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Introduction 
The world today is the world of organizations. The custodians of these 

organizations are human beings. Organizations not only have no sense 

without human resources, but also their administration is not possible; on 

the other hand, the educational systems in the developed countries are of 

particular importance and have a significant impact on different sectors 

of society. In the meantime, manpower is the most important source that 

constantly moves the organization's wheel and the organization's progress 

and continuity depends on its ability. Also, the productivity of the 

educational organization depends on a lot of factors, partly due to the 

performance of teachers, their empowerment and their organizational and 

professional commitment. Certainly, more successful organizations have 

stronger and more committed human resources. The purpose of this study 

was to analyze the relationship between quality of work life components 

and the dimensions of psychological empowerment among employees of 

Urmia University in order to create the model to achieve the desired goals 

and establish an empowered university. Thus, the research hypothesis 

propounds that there is a relationship between the components of quality of 

work life and the dimensions of psychological empowerment among 

university staff. 

                                                      
∗  associate profesoor, Faculty of Literature and Human Sciences, Urmia University 

∗∗  associate profesoor, Faculty of Literature and Humanities, Urmia University 

∗∗∗  Ph.D. Student, Department of Educational Sciences, Faculty of Literature   &
Humanities, Urmia University, Urmia, Iran 

∗∗∗∗  Ph.D. Student, Faculty of Literature and Human Sciences, Urmia University 

Email: farshidashrafi35@yahoo.com 



Journal of Educational Sciences (Fall & Winter, 2018, 25/2)  

 

198 

Method 
The present study is correlational. The statistical population of the study 

was Urmia University's staff of 720 people, 250 of whom were selected by 

stratified random sampling. Data were collected using two standard quality 

of work life questionnaires based on the Walton model (1973) and 

psychological empowerment based on the Thomas and Voltauss model 

(1990) and analyzed by focal correlation method. 

 

Results 
The results showed that the correlation between the quality of working 

life and the dimensions of psychological empowerment was 0.44. The 

Lambdai-Wilkes index was 0.16 and the corresponding F-statistic was 13.13 

which was significant at 0.001. Also, 63 percent of the variance in the 

dimensions of psychological empowerment was explained by the 

components of quality of work life. 

 

Discussion 
Therefore, it can be concluded that quality of work life is an approach 

which justifies the adoption of policies and procedures in light of the 

improvement of the general conditions of the workplace, and plays an 

essential and important role in increasing the empowerment of human 

resources and, consequently, the efficiency and effectiveness of 

organizations. on the other hand, the empowerment of human resources as a 

new motivational approach to the job requires the liberation of the internal 

forces of the employees, as well as provision of the ground and creation of 

opportunities for the development of talents, abilities and competencies of 

individuals. 

 

Keywords: quality of working life, psychological empowerment, Urmia 
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 توانمندسازی ابعاد با کاری زندگی کیفیت یها مؤلفه رابطه تحلیل

 یشناخت روان
 

 *یا قلعه علیرضا

 **مهاجران بهناز
 ***العابدین درویشی ینز

 ****فرشید اشرفی سلیم کندی
 یدهچک

 توانمندسازی ابعاد با کاری زندگی کيفيت یها مؤلفه رابطه تحليل حاضر پژوهش هدف
 آماری جامعه. است همبستگی نوع از حاضر پژوهش. بود اروميه دانشگاه کارکنان بين در یشناخت روان
 يریگ هنمون طريق ازها  آن نفر 150 که باشد یم نفر 710 تعداد به اروميه دانشگاه کارکنان کليه شامل

 و کاری زندگی کيفيت استاندارد پرسشنامه دو از استفاده باها  . دادهشدند انتخاب یا طبقه تصادفی
 داد نشان نتايج. شدند وتحليل يهتجز کانونی همبستگی شيوه با و یآور جمع یشناخت روان توانمندسازی

 شاخص. باشد یم 44/0 یشناخت روان توانمندسازی ابعاد با کاری زندگی کيفيت همبستگی ميزان که
. است دار یمعن 001/0 سطح در که آمدبه دست  13/13 نيز آن به مربوط Fو آماره  11/0 ويلکز لامبدای
 تبيين کاری زندگی کيفيت یها مؤلفه با یشناخت روان توانمندسازی ابعاد واريانس از درصد 13 همچنين

 و اساسی نقش کارى زندگی کيفيت یها امهبرن که نمود گيری يجهنت چنين توان یم بنابراين؛ شود یم
 .دارد عهده برها  سازمان اثربخشی و کارايی يجهدرنت و انسانی نيروی یتوانمندساز افزايش در مهمی
 

 اروميه دانشگاه کارکنان ی،شناخت روان توانمندسازی کاری، زندگی کيفيتکلیدی: های  هواژ
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 مقدمه

ها بدون  هستند. سازمان ها انسان، ها سازمانن اين است. متوليا ها سازماندنيای امروز دنيای 

بنابراين، ؛ نيز ميسر نخواهد بود ها آنندارند، بلکه اداره   مفهومی تنها نهوجود نيروی انسانی 

 (.Mahdi Zadeh Ashrafi & Ilka, 2010, 2)هستند  ها سازمانمنبع برای  نيتر ارزش با 1منابع انسانی

 ها استيساست که با توجه به بهبود شرايط کلی محيط کار، اتخاذ رهيافتی  1زندگی کاری تيفيک

ی کيفيت ها برنامهی اخير ها سال(. در طی Yazdani, 2013, 43) کند یميی را توجيه ها هيروو 

کارايی و  جهيدرنتی نيروی انسانی و توانمندساززندگی کارى نقش اساسی و مهمی در افزايش 

ه است. کيفيت زندگی کاری يك برنامه جامع و وسيعی است بر عهده داشت ها سازماناثربخشی 

جلب رضايت و توجه کارکنان، کمك به آنان جهت مديريت تغييرات و حفظ  منظور بهکه 

از (. Mahdad, Mahdavi Rad & Golparvar, 2011, 42شود ) کارکنان در سازمان طراحی می

رد نوين انگيزشی درونی شغل به معنی يك رويک عنوان به 3ی منابع انسانیتوانمندسازسوی ديگر 

 هايی آزاد کردن نيروهای درونی کارکنان و همچنين فراهم کردن بسترها و به و جود آوردن فرصت

(. Amirkhani, 2008, 41است )ی افراد ها یستگيشاو  ها يیتوانابرای شکوفايی استعدادها، 

. بدين معنی که شود یمارکنان شروع ی کها یتلقتوانمندسازی با تغيير در باورها، افکار و طرز 

 زيآم تيموفق طور بهآنان بايد به اين باور برسند که توانايی و شايستگی لازم برای انجام وظايف را 

 & Abdollahiدارند ) رای و کنترل بر نتايج شغلی رگذاريتأثداشته و احساس کنند که توانايی 

Naveh Ebrahim, 2006.) از اهميت خاصی برخوردار  افتهي توسعه یکشورهادر  وپرورش آموزش

منبعی  نيتر مهمميان نيروی انسانی  نيدر ای مختلف جامعه دارد. ها بخشبسزايی در  ريتأثبوده و 

و پيشرفت و تداوم سازمان به ميزان  درآوردهاست که همواره چرخ سازمان را به حرکت 

ی ا دهيعدنيز به عوامل  وپرورش شآموزوری سازمان  بهره همچنينبستگی دارد.  ها آنتوانمندی 

 ها آنای  بستگی دارد که قسمتی از آن به عملکرد دبيران، توانمندسازی و تعهد سازمانی و حرفه

 است که نيروی انسانی توانمند و متعهد داشته باشد تر موفقسازمانی  مسلماً. گردد یبازم

(Mortazavi, 1999, 42.) رابطه بين  ضر تحليل کانونیآنچه بيان شد هدف پژوهش حا بر اساس

ی در بين کارکنان دانشگاه اروميه شناخت روانی کيفيت زندگی کاری و ابعاد توانمندسازی ها مؤلفه

                                                      
1-  human resources  
2-  Quality of working life 

3-  human resources empowering 
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و ايجاد دانشگاه توانمند رسيد. بدين ترتيب فرضيه  موردنظربود تا با ايجاد مدلی بتوان به اهداف 

با ابعاد توانمندسازی  زندگی کاری ی کيفيتها مؤلفهکه بين  شود یمبيان  صورت نيبدپژوهش 

 ی در ميان کارکنان دانشگاه رابطه وجود دارد.شناخت روان

ارتباطات کاری  اجلاسدر طی يك  1171واژه کيفيت زندگی کاری نخستين بار در سال 

 1کارکنان جنرال موتور بعدازآنکهشد. اين مفهوم توجه بيشتری را  معرفی ی در اردنالملل نيب

 O’Reilly, Chatmanبه خود اختصاص داد ) برنامه کيفيت زندگی کاری نمودند،شروع به يك 

& Caldwell, 1991, 516.)  اوج گرفت،  1170ابتدا نگرانی برای کيفيت زندگی کاری در دهه

محيط کاری  که آنناشی از  1اين نگرانی بعد از عواقب حيطه سنتی مديريت علمی و بوروکراسی

کرد حاصل شد و  غيرکارا ايجاد می عموماًی، بدون پاداش و رشخصيغضد انسانی، وظيفه محور، 

(. Martel & Dupuis, 2006) غالب شد 1110در دهه  مجدداً 1180بعد از فروکش نمودن در 

است که باعث رشد و  3یسازمان فرهنگبرنامه کيفيت زندگی کاری شامل هرگونه بهبود در 

، نظام ارزشی کيفيت زندگی کاری رو نيازا(. Filippo, 1997شود ) تعالی کارکنان در سازمان می

 موردتوجهترين متغير در معادله مديريت راهبردی  مهم عنوان بهی بر روی افراد را گذار هيسرما

ها  مفهوم کيفيت زندگی کاری در اصل دربردارنده تئوری(. ,shareef 5067 ,1990دهد ) قرار می

ی ساز یغنی مربوط به ها تلاشميلادی و  1150و  1140ی ها های نهضت روابط انسانی دهه و انديشه

 .((Jokinen and Hiccannon, 2013گرفت ميلادی صورت  1170و  1110باشد که در دهه  شغل می

Robbins  از طريق  که داند یمکيفيت زندگی کاری يك فرآيند که سازمان به نيازهای کارکنان

اجازه دهد در کل تصميماتی که در زندگی  ها آنتا به  دهد پاسخ می سميمکانتوسعه يك 

 ,Sirgy)تعريف  بر اساس(. Mirkamali, 2010کنند )هستند مشارکت  کننده نييتعکاريشان 

Joseph, Fraty & Bong, 2001 ) کيفيت زندگی کاری يك برنامه کامل و جامع است که منجر

 نيتر جامع Waltonظريه شود. ن از محيط می شان یريادگبه افزايش رضايت کارکنان، افزايش ي

 از: اند عبارتمتغيرها  . اينی برنامه کيفيت زندگی کاری را ارائه داده استها مؤلفه

 ها پرداخت منصفانه و کافی: منظور پرداخت مساوی برای کـار مـساوی و نيـز تناسـب پرداخت -1

 باشد. با معيارهای کارکنان و تناسب آن با ديگر انـواع کار می

                                                      
1-  General Motors  
2-  Bureaucracy  
3-  Organizational Culture  
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فيزيکـی و نيـز تعيين  ازنظرری ايمن و بهداشتی: منظور ايجاد شرايط کـاری ايمـن محيط کا -1

 ساعات کار منطقی است.

هـای فـردی،  : به معنای فراهم نمودن زمينه بهبود توانـايی فرصت رشد و امنيت مداوم نيتأم -3

 باشـد. می شده کسبهای  ی مهارتريکارگ بههای  های پيشرفت و فرصت فرصت

يی در سازمان: منظور، فراهم بـودن زمينـه آزادی بيـان و بـدون تـرس از انتقام گرا نونقا -4

 باشد. مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سـلطه انسانی می

وابستگی اجتماعی زندگی کاری: به چگونگی برداشت )ادراك( کارکنان در مـورد مـسئوليت  -5

 .اجتماعی سازمان اشاره دارد

های  به برقـراری تعـادل بـين زنـدگی کـاری و ديگـر بخش مؤلفهفضای کلی زندگی: اين  -1

 باشد. شود مربوط می ی خانوادگی میوزندگکارکنان که شامل اوقـات فراغـت، تحـصيلات 

يکپارچگی و انسجام در سازمان: کار اين موضوع شامل حذف ارزش حفظ اصـالت منـافع  -7

 شود. ی اجتماعی می ها و گـروه ها ميتی ريگ شکلتشويق به  افـراد در سازمان و

هايی چـون اسـتفاده از اسـتقلال و خودکنترلی  های انسانی: به فراهم بودن فرصت توسعه قابليت -8

رای کارکنان اشاره دارد. منـد شـدن از مهـارت گونـاگون و برنامـه در کار، بهره  ريـزی بـ

بايد محيطی برای اشتراك، انتقال و تقابل  ها سازمانت که توان چنين گف بر اين اساس می

 shekariدهند )تفهيم تعاملات آموزش  منظور بهدانش در ميان اعضا به وجود آورند و افراد را 

& Asgari, 2014 .) ها دانشگاهی کارکنان ور بهرهی اصلی در جهت ارتقای عملکرد و ها گاميکی از 

ی ها برنامهو عواملی نظير رضايت شغلی، کيفيت زندگی کاری و ی ديگر شناخت علل ها سازمانو 

 .باشد یمآموزشی 

مختلف در سرتاسر ادبيات مديريت آمده است.  صورت بهاز سوی ديگر مفهوم توانمندسازی 

در متون مديريت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازی به دموکراسی صنعتی و دخيل نمودن 

 گردد  یبرمی سازمانی تحت عنوان تيم سازی و مديريت کيفيت جامع اه یريگ ميتصمکارکنان در 

(Abdollahi, 2005, 4 .)منابع علمی مديريت آکنده از اصول و قواعدی 1150، در دهه مثال عنوان به ،

، 1110بود که مديران بايد در قبال کارکنان خود رفتار دوستانه داشته باشند )روابط انسانی(. در دهه 

)آموزش حساسيت(. در دهه  بودند یمی کارکنان حساس ها زهيانگد نسبت به نيازها و مديران باي

)مديريت کيفيت فراگير(. پيگيری اين مباحث در دهه  دادند یممديران بايد تشکيل گروه  1180
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، نشانگر اين است که مديران بايد بياموزند که چگونه توانمندی نيروی انسانی را ازآن پسو  1110

(. پژوهشگران، تعاريف گوناگونی از توانمندسازی ارائه Mohammadi, 2001, 214ند )دهگسترش 

 دانند یمی شغل، مشارکت کارکنان و تفويض اختيار ساز یغن، باقدرت؛ برخی آن را مترادف اند کرده

 Short, Greer & Mevin(. Abtahi & Abbasi, 2007)کنند  یمارزيابی  ها آنو برخی آن را متمايز از 

ی آموزشی ها طيمح کنندگان مشارکتآن  لهيوس بهکه  دانند یمتوانمندسازی را فرايندی  (1994)

معتقدند توانمندسازی باور  Bogler and Somech (2004). بخشند یمی خود را بهبود ها یستگيشا

. کنند یمآن عمل  بر طبقو  ابدي یمی افراد بهبود ها دانشو  ها مهارتآن  لهيوس بهفردی است که 

Thomas and Velthus (1990)  ی را در ادبيات شناخت روانبرای اولين بار مفهوم توانمندسازی

که  (.Abdollahi, 2009, 40دانند ) یممديريت وارد کردند و آن را فرايند انگيزش شغلی درونی 

 :باشد یمشامل چهار حوزه شناختی به شرح زير 

وظايف شغلی را  تواند یمی که يك فرد احساس شايستگی: شايستگی به حدی از تواناي -1

 انجام دهد، اشاره دارد مهارت با

ی لازم برای انجام ها تيفعالخودمختاری: به معنی آزادی عمل و استقلال فرد در تعيين  -1

 دادن وظايف شغلی اشاره دارد

به معنی پذيرش پيامدهای شخصی  مؤثری يا احساس رگذاريتأثبودن:  مؤثراحساس  -3

 بر نتايج راهبردی، اداری و عملياتی شغل اثر بگذارد. تواند یمست که فرد يی ادرجا

بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف  دار یمعنبودن:  دار یمعناحساس  -4

 .کنند یمی را دنبال ارزش باشغلی مهم و 

ران ی، شايستگی، گشودگی و اطمينان به ديگمند علاقهاعتماد به ديگران: اعتماد به  -5

 که آنجا از(. Budla'i, Kusheki Jahromi & Sattar Nasab, 2011, 72-73)شود  یممربوط 

نيروی  بايست کارکنان آن ی هر کشوری است می ندهيآدانشگاه يك مرکز آموزش و تربيت نسل 

متناسب با شرح وظيفه خودشان، دارای انگيزه بالا که  دهيد آموزشتوانمندی باشند و نيروی 

اثربخشی بالايی در ارائه خدمت به نسل جوان کشور داشته باشند. وقتی انگيزه کار در بتوانند 

 کارکنان ايجاد شود و خلاقيت از خودشان داشته باشند عملکرد مورد قبولی را خواهند داشت.

Salimi and Sa'idian (2014)  ،پژوهشی تحت عنوان )بررسی رابطه کيفيت زندگی کاری

وری کارکنان شهرداری  تعاملی متغيرهای جمعيت شناختی بر بهره ريتأثی و ختشنا روانتوانمندسازی 
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نشان داد که همبستگی مثبت و معناداری بين کليه ابعاد کيفيت زندگی  ها افتهزاهدان( انجام دادند. ي

بعد  گام به گامی کارکنان وجود دارد و در رگرسيون ور بهرهی با شناخت روانکاری و توانمندسازی 

 ی را داشتند.ور بهرهی کنندگی نيب شيپی بهترين توان رگذاريتأثرشد و امنيت مداوم و بعد فرصت 

Galavandi and Amrahi (2012)  پژوهشی تحت عنوان )بررسی رابطه بين کيفيت زندگی

ی علم ئتيهميان اعضای  کاری و ابعاد شناختی توانمندسازی در دانشگاه با رويکرد اسلامی( که در

. بين پرداخت منصفانه و کافی، محيط کار ايمن و بهداشتی، 1ميه انجام شد، نشان داد که دانشگاه ارو

گرايی در سازمان کار، فضای کلی زندگی، يکپارچگی و  تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانون

 رابطهی انسانی با کل ابعاد شناختی توانمندسازی، ها تيقابل توسعهانسجام اجتماعی در سازمان و 

گرايی در سازمان  ی تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانونها مؤلفه. 1دار وجود دارد.  بت و معنامث

ی انسانی ها تيقابل توسعهکار، فضای کلی زندگی، يکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان و 

 مؤثرمثبت و معنادار، ابعاد احساس شايستگی، احساس خودمختاری، احساس  طور بهتوانند  می

 .بينی کنند ودن و معنادار بودن را پيشب

تحت عنوان )بررسی رابطه کيفيت زندگی کاری و  Ganguly (2011)نتايج پژوهش 

که ابعاد کيفيت زندگی کاری در  رضايت شغلی ميان کارکنان دانشگاه کلکته هند( نشان داد

ت زندگی کاری سه ی دارند و از بين ابعاد کيفيا کننده نييتعميزان رضايت شغلی کارکنان نقش 

ی در ميزان رضايت و ا کننده نييتعبعد استقلال و حمايت مديران ارشد و کنترل نقش بسيار 

 (.Ganguly, 2011)نارضايتی شغلی کارکنان دارند 

Ballou, Norman & Goodwin (2007) بررسی کيفيت  منظور بهسازمان  100هشی را در پژو

بيشتری به کار  باعلاقهکه کارکنان راضی در محيط کار  زندگی کاری انجام داد. نتايج نشان داد

 .شوند یم ها سازمانی و سرمايه در ور بهرهو نسبت به سازمان وفادارتر هستند و باعث افزايش  پردازند یم

 

 شناسی پژوهش روش
 .است همبستگی نوع از پژوهش طرح و( يرآزمايشی)غ يفیتوص حاضر پژوهش اجرای روش

 

 گیری ش نمونهجامعه، نمونه و رو
 که باشد یم نفر 710 آن تعداد که باشد یم اروميه دانشگاه کارکنان کليه پژوهش آماری جامعه

 .شدند انتخاب مورگان جدول از استفاده با و یا طبقه تصادفی يریگ نمونه طريق ازها  آن نفر 150
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 محقق ساخته(پژوهش )مدل مفهومی  . 1شکل 

 

 آوری اطلاعات ابزار جمع
 است: شده استفادهی اطلاعات از دو ابزار زير آور جمعی برا

باشد که  می Walton (1973)بر پايه مدل  پرسشنامه استاندارد کیفیت زندگی کاری -الف

حقوق دريافتی شما تا چه اندازه با انتظارات  )مانند 1ی پرداخت منصفانه و کافیها مؤلفهاز 

تا چه اندازه شرايط فيزيکی  )مانند 1و بهداشتیمطابقت دارد؟(، محيط کاری ايمن  موردنظرتان

شغل شما  )مانند 3فرصت رشد و امنيت مداوم نيتأم؟(، شود یمکار در سازمان شما بهداشتی 

 4؟(، فضای کلی زندگیکند یمتا چه اندازه امکان رشد ظرفيت و توانايی بالقوه را برايتان فراهم 

گرايی  ؟(، قانونشود یمی خانوادگی شما ها تيسئولمتا چه اندازه شغلتان مانع از انجام  )مانند

ی مدونی برای اقامه شکايت وجود ها روشتا چه اندازه در سازمان شما  مانند) 5در سازمان

 دهد یمتا چه اندازه شغلتان به شما اجازه  مانند) 1دارد؟(، وابستگی اجتماعی زندگی کاری

تا چه اندازه در محل  )مانند 7و انسجام در سازمان ی شخصی خود را ايفا کنيد؟(، يکپارچگیها نقش

 8های انسانی و توسعه قابليت ؟(شود یماداری انجام  مراتب سلسلهکارتان کارها بر اساس رعايت 

  شده ليتشک؟(، کند یمی را برايتان فراهم زير برنامهتا چه اندازه کار شما زمينه طراحی و  )مانند
 

                                                      
1-  Fair and adequate payment 
2-  Safe and Healthy Work Environment 
3-  Provide an opportunity for continued growth and security 
4-  The general space of life 
5-  Legitimacy in the organization  
6-  Social affiliation of working life 
7-  Integration and coherence in the organization 
8-  Development of human capabilities 
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 باشد. ای ليکرت می درجه پاسخ بر اساس مقياس پنج -بسته السؤ 31است. اين پرسشنامه شامل 

 Thomas & Velthouseبر پايه مدل یشناخت روانپرسشنامه استاندارد توانمندسازی ب: 

يی ها مهارتتا چه اندازه بر  )مانند 1پاسخ شامل ابعاد شايستگی -بسته سؤال 15مشتمل بر  (1990)

در انجام  )مانند 1یخودمختار هستند تسلط داريد؟(، ازيردنمو تان یشغلکه برای انجام دادن وظايف 

آنچه  ی شما بررگذاريتأثميزان  مانند) 3یرگذاريتأثدادن وظايف شغلی خود، استقلال زيادی دارم؟(، 

تا چه اندازه  مانند) 4بودن دار یمعنتا چه اندازه است؟(، احساس  افتد یمدر واحد کاريتان اتفاق 

اندازه اطمينان داريد که تا چه  مانند) 5( و اعتماد؟باشد یمبرايتان ارزشمند  تان یشغلی ها تيفعال

ای ليکرت،  درجه ؟( که در مقياس پنجگذارند یمهمکارانتان اطلاعات مهم را با شما در ميان 

چند متخصص مديريت آموزشی  لهيوس بهگيری شده است. روش روايی محتوا پرسشنامه  اندازه

 88/0دهندگان  پاسخنفر از  50روی  آزمون شيپيايی پرسشنامه با اجرای يك بررسی و تائيد شد. پا

 .بودن پرسشنامه است قبول قابلهمسانی درونی سؤالات و  دهنده نشانآمد که  به دست

 

 پژوهشروایی و پایایی ابزارهای 
 سؤالاتابتدا از روش روايی محتوا استفاده گرديد که  ها پرسشنامهبرای تعيين روايی 

نيز  ها پرسشنامهچند متخصص مديريت آموزشی بررسی و تائيد شد. پايايی  لهيوس به شده حمطر

 یشناخت روانو توانمندسازی  11/0در کيفيت زندگی کاری  1کرونباخبر اساس ضريب آلفای 

 است. ها پرسشنامهبودن  قبول قابلهمسانی درونی سؤالات و  دهنده نشانآمد که  به دست 88/0

 

 ها دهروش تحلیل دا
 ايمن، کاری محيط منصفانه، پرداخت) کاری زندگی کيفيت مجموعه رابطه بررسی برای

 توسعه و يکپارچگی اجتماعی، وابستگی گرايی، قانون زندگی، کلی فضای مداوم، رشد فرصت

 يرگذاری،تأث خودمختاری، شايستگی،) یشناخت روان توانمندسازی مجموعه با( انسانی های قابليت

 .شد استفاده همبستگی تحليل از( اعتماد و دنبو دار یمعن

                                                      
1-  Merit 
2-  Autonomy 
3-  Influence  
4-  Feeling meaningful 
5-  The Trust 
6-  Cronbach's alpha coefficients 
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 پژوهشهای  یافته
آن  دهنده نشان 1 شماره در جدول آمده دست به 1ماتريس ضريب همبستگی پيرسون نتايج

ی در شناخت روانی توانمندسازی ها مؤلفهی کيفيت زندگی کاری با ها مؤلفهاست که بين تمامی 

 ارد.ی وجود ددار یمعنرابطه مثبت و  01/0سطح 

 

 یشناخت روان توانمندسازی و کاری زندگی کيفيت متغيرهای همبستگی ماتريس .1 جدول

Table 1. Correlation matrix of variables of quality of work life and psychological 

empowerment 

 متغیرها

Variables 

 شایستگی

Merit 

 خودمختاری

Autonomy 

 یرگذاریتأث

Influence 

 بودن دار یمعن

meaningful 

 اعتماد

The Trust 
 پرداخت منصفانه

**
0.76 

**
0.55 

**
0.72 

**
0.72 

**
0.78 

 محيط کاری ايمن
**

0.69
 **

0.46
 **

0.70
 **

0.68
 **

0.75
 

 رشد مداوم
**

0.75
 **

0.52
 **

0.75
 **

0.71
 **

0.77
 

 فضای کلی زندگی
**

0.74
 **

0.79
 **

0.67
 **

0.70
 **

0.69
 

 گرايی قانون
**

0.75
 **

0.52
 **

0.74
 **

0.75
 *

0.77
 

** وابستگی اجتماعی
0.75

 **
0.49

 **
0.70

 **
0.74

 **
0.73

 

 يکپارچگی
**

0.75
 **

0.54
 **

0.73
 **

0.79
 *

0.76
 

 ها توسعه قابليت
**

0.68
 **

0.50
 **

0.68
 **

0.70
 **

0.73
 

**p<0/01 
 

 کانونی همبستگی تحليل برای داری یمعن یها آزمون .1 جدول
Table 2. Significance tests for focal correlation analysis 

 نام آزمون

title of test 

 مقدار

amount 

DF فرضیه   

Hypothesis 
DF 

DF خطا   

Error 
DF 

F 

 سطح

 یدار یمعن
significance 

level 
 0.000 7.43 115 40 0.98 آزمون اثر پيلاری

 0.000 24.12 087 40 4.09 آزمون اثر هتلينگ

 0.000 13.13 878 40 0.167 لامبدای ويلکز آزمون

 - - - - 0.795 آزمون ريشه روی

 

ی برای مدل کامل تحليل همبستگی کانونی را دار یمعنی ها آزموننتايج  1 شماره جدول

. نتايج تحليل نشان داد که ميزان همبستگی متغير کانونی کيفيت زندگی کاری با دهد یمنشان 

                                                      
1-  Pearson correlation coefficient  
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رابطه  . شاخص لامبدای ويکلز برای اينباشد یم 44/0ی شناخت روانمتغير کانونی توانمندسازی 

؛ است دار یمعن 001/0 آمد که در سطح به دست 13/13مربوط به آن نيز  Fو آماره  11/0

 ی با يکديگر دارند.دار یمعنبنابراين دو رشته متغيرها رابطه 

خصوصيات توابع حاصل از تحليل کانونی را در اين پژوهش نشان  3شماره جدول 

 =p ،13/13 F>000/0)ی مقدار لامبدای ويلکز دار یمعن، شود یمکه ملاحظه  طور همان. دده یم

که بين دو مجموعه متغير همبستگی کانونی وجود دارد. البته،  دهد یمنشان  (λ =11/0و 

 اندازه λ- 1، جهيدرنت. شود ینمکه با مدل تبيين  دهد یملامبدای ويلکز مقدار واريانسی را نشان 

اثر دو تابع کانونی اين تحليل  اندازه. بر اين مبنا، سازد یمآشکار  r کامل را در ماتريسمدل  اثر

متغير است که  دسته دواثر مقدار واريانس مشترك بين  اندازهاست.  1-11/0=84/0برابر با 

که يك منبع  دهد یمنشان  آمده دست بهمدل کامل قادر به تبيين آن است، بنابراين، مدل 

 10توابعی که کمتر از  .کند یممتغير را تبيين  دودستهوجود دارد که هم پراشی ترك واريانس مش

 ,Sherry & Henson) درصد واريانس را تبيين نمايند بايد کنار گذاشته شوند و قابل تفسير نيستند

 .استا دار رادرصد از واريانس مشترك اين شرايط  71با تبيين  در اينجا فقط تابع اول .(2005
 

 کانونی تحليل از حاصل توابع های يژگیو .3 لجدو
Table 3. Characteristics of functions derived from focal analysis 

 تابع شماره

Function 
number 

 ویژه مقدار

Special 
value 

 درصد

Percentage 

 تجمعی درصد

Cumulative 
percent 

 کانونی همبستگی

Correlation 
Canonical 

 همبستگی مجذور

Correlation 
Squared 

1 
2 
3 
4 
5 

3.89 

0.10 
0.05 
0.04 
0.00 

94.91 
2.50 
1.35 
1.00 
0.20 

94.91 
97.42 
98.78 
99.72 
100 

0.891 
0.305 
0.229 
0.199 
0.091 

0.795 
0.093 
0.052 
0.039 
0.00 

 

 گیری بحث و نتیجه
 کارکنانی ختشنا روان توانمندسازی با کاری زندگی کيفيت رابطه بررسی حاضر پژوهش هدف

 زندگی کيفيت یها مؤلفه تمامی که داد نشان متغيرها همبستگی بررسی نتايج. بود اروميه دانشگاه

 از نتايج حاصل با که دارند یشناخت روان توانمندسازی ابعاد با معناداری و مثبت رابطه کاری

 ,Salimi & Sa'idian (2014), Galavandi & Amrahi (2012), Ganguly (2011) یها پژوهش

Ballou, Norman & Goodwin (2007)، نشان کانونی همبستگی نتايج همچنين. باشد یم همسو 
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 نتايج. هستند یشناخت روان توانمندسازی ابعاد بينی يشپ به قادر زندگی کيفيت یها مؤلفه ابعاد که داد

 ها پرداخت تناسـب کـار، برای مساوی و منصفانه پرداخت بين -1: ازاند  آمده عبارت دست به ديگر

 ی،ور بهره رضايت، افزايش با کارکنان بين در کار انـواع ديگر با آن تناسب و کارکنان معيارهای با

 ايجاد بين -1. دارد وجود داری یمعن رابطهها  آن یشناخت روان توانمندسازی و عملکرد ارزش

 ارتقای با کارکنان بين در منطقی کار ساعات تعيين نيـز و فيزيکـیازنظر  ايمـن کـاری شرايط

 توانمندسازی و عملکرد کارايی، بهبود کارکنان، توان از يریگ بهره يلهوس به سازمان یور بهره

 بهبود مداوم، رشد فرصت بين -3. دارد وجود داری یمعن و مثبت رابطه آنان یشناخت روان

 درشده  کسب ایه مهارت يریکارگ به های فرصت و پيشرفت های فرصت فـردی، هـای توانـايی

 مزايای و فوايد که خلاق ابتکارات کاری فرايند به نسبت کارکنان مالکيت احساس ميزان با سازمان

 بين -4. دارد وجود داری یمعن و مثبت رابطه یشناخت روان توانمندسازی و گردد یبرم سازمان به آن

ين تعـادل برقـراری  فراغـت، اوقـات ملشا که کارکنان های بخش ديگـر و کـاری زنـدگی بـ

 لازم تبحر و ها يتقابل ميزان با باشد، یم سازمان کارکنان بين در خانوادگی یوزندگ تحـصيلات

 داری یمعن و مثبت رابطه آنان یشناخت روان توانمندسازی و شغل آميز يتموفق دادن انجام برای

 مقام انتقام از تـرس ـدونب و بيـان آزادی زمينـه بـودن فراهم گرايی، قانون بين -5. دارد وجود

 وظايف دادن انجام در کارکنان استقلال با انسانی سـلطه به نسبت قانون سلطه بودن نافذ و بالاتر

 داری یمعن و مثبت رابطه آنان یشناخت روان توانمندسازی و شغلی های يتفعال در گيری يمتصم خود،

 یسو به تحرك کار، نيروی زندگی کسب و جنس و نژاد به نسبت تعصب عدم بين -1 .دارد وجود

 آنان یها تلاش انجام با کارکنان بين در بودن اجتماعی حس ايجاد و سازمانیمراتب  سلسله بالای

 رابطه یشناخت روان توانمندسازی و سازمانی چارچوب مطلوب عملکرد تقويت و توسعهمنظور  به

 ی ها گـروه و ها يمت يریگ لشک به تشويق يکپارچگی، بين -7. دارد وجود داری یمعن و مثبت

 رابطه آنان یشناخت روان توانمندسازی و صداقت صميميت، اعتماد، جو با کارکنان، بين در اجتماعی

 خودکنترلی و اسـتقلال انسانی، های قابليت توسعه بين همچنين و -8. دارد وجود داری یمعن و مثبت

 اطلاعات،بالا بودن  با کارکنان بـرای ريـزی هبرنامـ و گونـاگون مهـارت از شـدن منـد بهره کار، در

 .دارد وجود داری یمعن و مثبت رابطه آنان یشناخت روان توانمندسازی و شغلی مهارت و دانش

 زندگی کيفيت روابط از معناداردو مجموعه  وجود کانونی همبستگی تحليل نتايج يتنها در

 رابطهدهنده  آمده نشان دست به آماری تايجن؛ و داد تشخيص را یشناخت روان توانمندسازی با کاری



 (5ی  شماره، 3179ستان ، پاییز و زم52سال ، ی ششم )دوره، ن اهوازتربیتی دانشگاه شهید چمرا علوم ی مجله
 

532 

. باشد یم یشناخت روان توانمندسازی کانونی متغير با کاری زندگی کيفيت کانونی متغير دار یمعن

 که شود یم تبيين کاری زندگی يفيتباک یشناخت روان توانمندسازی ابعاد بين واريانس 13/0 همچنين

 پژوهش در که Salimi & Sa'idian (2014) یها ژوهشپ از حاصل نتايج با داخلی تحقيقات بعد در

 توانمندسازی و کاری زندگی کيفيت ابعاد کليه بين معناداری و مثبت همبستگی به خود

 Galavandi & Amrahi پژوهش و يافتند دست زاهدان شهرداری کارکنان یور بهره با یشناخت روان

 ابعاد کل با کاری زندگی کيفيت یها ؤلفهم بين که داد نشان پژوهش از حاصل نتايج که ,(2012)

 دارد وجود معنادار و مثبت رابطه اروميه دانشگاه علمی هيات اعضای بين در توانمندسازی شناختی

 داد نشان کهBallou, Norman & Goodwin (2007)  پژوهش نتايج با خارجی تحقيقات بعد در و

 وفادارتر سازمان به نسبت و پردازند یم رکا به بيشتریباعلاقه  کار محيط در راضی کارکنان که

 Ganguly پژوهش نتايج؛ و شوند یها م سازمان در سرمايه و یور بهره افزايش باعث و هستند

 کارکنان شغلی رضايت ميزان در کاری زندگی کيفيت ابعاد که داد نشان عنوان تحت (2011)

 پژوهش های يتمحدود ينتر . مهمدباش یم همسو دارند، ای کننده يينتع نقش هند کلکته دانشگاه

 الزاماً که باشد یم اروميه دانشگاه کارکنان به آماری جامعه نمودن منحصر و محدود شامل حاضر

 نتايج ازآمده  دست به کاربردی پيشنهادت؛ و باشد یها نم سازمان ومؤسسات  ساير به دادن يمتعم قابل

 :از است عبارت حاضر پژوهش

 ارتقای و کار محيط در نسبی آرامش با سالم جوی نمودن فراهم تایراس در يزیر برنامه  -
 .کارکنان ميان صميميت

 با ها پرداخت تناسـب و کـار برای مساوی و منصفانه دستمزد و حقوق سيستم نمودن لحاظ  -

 .آنان کاری یور بهره و رضايت افزايش راستای در کارکنان معيارهای

 .کارکنان برای کاری محيط در وابستگی عدم و استقلال ساساح برای ای ينهزم نمودن فراهم  -
 های مهارت يریکارگ به  منظور به مناسب یها فرصت ايجاد و تحصيل ادامه به کارکنان تشويق  -

 .سازمان درشده  کسب

 برای رفاهی وورزشی  ،تفريحی گردشگری، های ينهزم ايجادازجمله  رفاهی تسهيلات افزايش  -
 .آنان کاری یور بهره و انگيزش رفتن بالار منظو به کارکنان

 .سازمان در عملکردشان از کارکنان مناسب بازخورد دريافتمنظور  به مساعد بستر ايجاد  -
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