
 أ 
 

 
 
 
 

  دانشگاه پيام نور
  پايان نامه

  براي دريافت درجه كارشناسي ارشد
  دررشته مديريت دولتي گرايش مديريت منابع انساني

  دانشگاه پيام نور شيراز دانشكده علوم انساني
  گروه علمي مديريت

  
  :عنوان پايان نامه

  شيراز كيفيت زندگي كاري كاركنان دردادگستري بارابطه توانمندسازي روانشناختي 
  

  :استاد راهنما
  دكتر احمد طالب نژاد

  :استاد مشاور
  دكتر فريبا تابع بردبار

  
  :نگارش

  مهران صرافپور
  
  
  1389اسفند 

  



 ب 
 

  
  
  
  
  
  

ــان    ــنده و مهربــــ ــد بخشــــ ــام خداونــــ ــه نــــ بــــ



 ج 
 

 ج



 د 
 

  
  :تقديم به

محمـد علـي    شـادروان  ،اين پايـان نامـه هرچنـد نـاچيز را بـه پـدر بزرگـوارم       
        خاطره نيكوي ايشان را در كنار خودحل زندگي وركه همواره در تمام مراصرافپ
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  :تشكر و تقدير
سپاس از خداوندي كه توفيق دستيابي بـه علـم را بـه بنـده     با ستايش و 
نهايت قدرداني و امتنان ويژه خود را از زحمات بدينوسيله خود عنايت فرمود ،

    و كليه كساني كه من را در مسير زندگي و تحصيل يـاري  مادر و همسر عزيزم 
اسـتاد  ،محترم ، جناب آقاي دكتر طالب نـژاد   يداده اند، خصوصا استاد راهنما

حتــرم جنــاب آقــاي م داورســركار خــانم دكتــر تــابع بردبــارو  مشــاور محتــرم
  . نمايممي ابراز دكترجاجرمي زاده 



 و 
 

 چكيده 
در بازارهـاي  .بسـتگي دارد بخش از منابع مالي،انسان،ماشين و سـرمايه  بالندگي سازمان به آميزه اي اثر
اهميـت رفتـار سـازماني و    ، ،سـازمان بـه زوال كشـانده مـي شـود      اريرقابتي كه با انـدك سـهل انگ ـ  

در ايـن تحقيـق پژوهشـگر ضـمن      از ايـن رو  .موضوعات مربوط به آن بيش از پيش نمايان مي گردد
بـين ايـن    گي كاري به تبيين رابطهسازي روانشناختي و كيفيت زندآگاهي از اهميت دو مبحث توانمند

محقق ابعـاد مختلـف توانمندسـازي روانشـناختي و ويژگـي هـاي جمعيـت        . ه استدو متغير پرداخت
اسـتفاده از تحليـل هـاي آمارتوصـيفي و      شناختي را با كيفيت زندگي كاري در دادگسـتري شـيراز بـا   

ليل واريانس،رگرسيون و ضريب همبستگي پيرسون مورد بررسي آزمون هاي تي ،تحاستنباطي از قبيل 
نـدگي  رابطه معني دار بين توانمندسازي روانشـناختي و كيفيـت ز  مؤيدنتايج بدست آمده  ه كهقرار داد

از بين فرضيات فرعي نيز بجز رابطه احساس شايسـتگي بـا كيفيـت زنـدگي كـاري ،       .كاري مي باشد
احســاس مــؤثر   اد توانمندســازي روانشــناختي شــامل  بــين ســاير ابعـ ـ  وجودرابطــه معنــي دار 

شـايان ذكـر   .بودن،خودساماني،معني دار بودن و اعتماد با كيفيت زندگي كاري مورد تاييد قرار گرفت 
است كه متغير اعتمـاد بيشـترين تـاثير را بـر كيفيـت زنـدگي كـاري داشـته و پـس از آن متغيرهـاي           

، نتـايج تنهـا از   ن از بين ويژگي هاي جمعيت شـناختي همچني. خودساماني ومعني داربودن قرار دارند
و رابطه بين جنسـيت   حكايت داشت وضعيت تاهل با كيفيت زندگي كاري وجود رابطه معني دار بين

  .كيفيت زندگي كاري مورد تاييد قرار نگرفتبا  ،تحصيلات و سابقه خدمت
  

  واژگان كليدي
  .ن دادگستري شيرازتوانمندسازي روانشناختي،كيفيت زندگي كاري،كاركنا
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  مقدمه   -1-1
كـه بـه    آنهـا هسـتند  . ها هسـتند  اين گردونه انسان وگرداننده اصلي دنياي ما دنياي سازمان هاست    

بي معنـي   ،سازمان ،بدون انسان.بخشند و تحقق هدف ها را ميسر مي سازند ها جان مي كالبد سازمان
شايد اين شبهه پيش آيد كه در دنياي آينده ماشين ها جاي انسانها را در . است ومديريت امري موهوم

اما به هيچ رو اينگونه نخواهد بـود،  . سازمان پر مي كنند و نقش انسان در سازمان كمرنگ خواهد شد
، كـار  1ماشيني شدن كارها نوع فعاليت هاي انسانها تغيير شكل مي دهدو به گفته پيتر دراكـر چراكه با 

يدي جاي خود را به كار دانشي داده ولي نقش تعيين كننده انسان ،به عنوان حـاكم سـازمان همچنـان    
  ).5: 1387، 2مورهد و گريفين( برقرار و مستدام خواهد ماند

به اين معنا كه انسان هم عامـل كـار بـوده و    . گرش راهبردي استنگرش جديد نسبت به انسان ،ن    
نقشي محوري در تحول سـازمان ايفـا مـي نمايـد وتحـولات عظـيم        ازاين رو. مي باشد هم خالق آن

محب علي ،به نقـل از شـريف زاد و   ( سازماني از توانمنديهاي نامحدود اين عامل سرچشمه مي گيرد
عموما از استاندارد زندگي بالاتري برخوردارنـد،  سازمان هااركنان اغلب كامروزه ). 1388خير انديش، 

و خويشـتن داري  در نتيجه قابليت خودفرماني . گاهنداز پيش مطلع و آ تحصيلات بهتري دارندو بيش
بااهميـت   بـه عنـوان فـردي   . آنها مي خواهند وابستگي و تعلق داشته باشند.درآنها افزايش يافته است 

   ،3هرسي وبلانچارد(لقوه خود، توانمندشونداي داشته باشند كه در حد قابليتهاي بشناخته شوند و فرصت
1375 :139.(  

محيطي كه در آن . ها مي بايست محيطي مناسب فراهم شود به جريان انداختن اين توانمندي براي    
ن كـه بـر شغلشـا    ييهـا  نيروي انساني سـازمان از راه مجـاري ارتبـاطي بـاز و متناسـب بـر تصـميم       

بخصوص،و بر محيط كارشان به طور كلي اثر مـي گـذارد بـه نـوعي دخالـت مـي يابنـدو در نتيجـه         
. مشاركت و خشنودي آنها از كار بيشتر مي شودو فشار عصبي ناشي از كار برايشان كـاهش مـي يابـد   

اسـاس آن   چنين ويژگي محيطي بيانگر نوعي فرهنگ سازماني يا شيوه مديريت است كه كاركنـان بـر  
  ).354: 4،1378دولان و شولر(س مالكيت ،خودگرداني ،مسؤوليت و عزت نفس مي كننداحسا

             
               

  
1-Peter Drucker                     
2-Moorhead & Griffin  
3-Herci & Blanchard 
4- Dolan & Schuler 
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كيك است ،يكي از خاستگاه هاي كه به كيفيت زندگي وابسته و غير قابل تف 1كيفيت زندگي كاري    
اصلي توسعه سازماني است كه خود تركيب علـم ،هنـر ،تجربـه،معرفت ،دانـش و نهايتـا عقـل سـليم        

  ).73: 1382سلماني،(انساني است 
 2پژوهشگر با مطالعه و شناخت اهميت وضرورت تبيين رابطه دو مبحث توانمندسازي روانشناختي    

  .كاركنان تحقيق خود را به اين موضوع اختصاص داد ، ابعاد آن و كيفيت زندگي كاري
  
  بيان مساله-1-2
  

نيازمنـد گـزينش مطلـوب اولويتهـا      سـازمان هـا  در جهان پويا و پرتحول امروز، حيات و بالندگي     
 سازمان هاهمزمان با تغيير ارزشها و معيارهاوبا پيشرفت سريع فناوري ، رقابت فزاينده .واقتضاءهاست
ي دولتي و چه خصوصـي،اهميت  سازمان هاارولزوم ارائه خدمات رضايت بخش، چه در در كنترل باز

  .نيروي انساني توانمند، به عنوان مزيت رقابتي بيش از پيش نمايان گرديده است
 ييهاي قرن بيست و يكم پـرورش كاركنـاني كـه داراي توانـا     در سازمان) 1990(3به زعم توماس     

ي شود تا توانمندسازي نيروي انساني به عنـوان يـك پـارادايم جديـد     باشند موجب م »4خودمديريتي«
توانمندسـازي بـه   و )76: 1388عابسي و كـرد، (لب نمايد را به خود ج صاحب نظرانتوجه بسياري از 

  .)40: 1998، 6ويلكينسون(تبديل شده است » 5زبان مديريت«قسمتي از 
باشد كه درآن مـديران،كاركنان را بـه وسـيله     » 7هل دادن «توانمندسازي به جاي اينكه يك راهبرد    

اين راهبرد بر راه هايي تاكيد مـي كنـد كـه    . است » 8كشيدن «فنون نفوذ تحريك مي كنند،يك راهبرد 
شور و شوق شـود   مديران بتوانند با استفاده از آنهاوضعيت كاري را به گونه اي طراحي كنندكه باعث

كاركنان وظايف خود را بـه ايـن   ،در موقعيتي چنين راهبردي. دوبراي كاركنان اشتياق دروني پديد آور
به دليل وجود يك نظام پاداش برونـي   دليل انجام مي دهند كه از لحاظ دروني مجذوب آن هستند، نه

  ).8: 9،1381وتن و كمرون(يا فن نفوذ مديران و سرپرستان
  

  
1-Quality Of Work Life 
2-Psychological Empowerment 
3-Thomas 
4-Self-Management 
5-Language OF Management 
6-Wilkinson 
7-Push 
8-Pull 

        9-Whetten & Cameron  
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از سوي ديگركيفيت زندگي كاري نيز به عنوان يكي ديگر از فنون بالندگي سازمان كـه سـعي دارد       

توامـان تـامين   عوامل سه گانه انگيزش ورضايت ،پذيرش مسئوليت و احساس تعهد نسبت به كـار را  
بهره وري ،سودآوري ،مشاركت و عملكرد .كند، بر روابط همكارانه بين كاركنان و مديريت تاكيد دارد

ازجمله موضوعات كليدي هستند كه دربررسي مفهوم كيفيت زندگي كـاري مطـرح و باعـث توسـعه     
كيفيـت  . شـوند ها مي  قابليت ها ،پرورش مهارت ها وافزايش قدرت رقابتي و بهبود عملكرد سازمان

ها چگونه با اين موضوع مواجه مي شوند هم داراي ارزش علمي و هم  زندگي كاري و اينكه سازمان
  ).50: 1389سلطاني و داستاني،(عملي است

به نظر مي رسد مديران جهت حفظ نيروي انساني پرورش يافته و توانمند نيازمند وجـود محيطـي       
ورواني بوده و از طرفي جهت سازماندهي چنين محيطي بـه   مناسب و برخوردار از مطلوبيت فيزيكي
همين مطلب و تاكيدي كه هر دو مبحث كيفيت زندگي كاري . كاركنان توانمند احتياج خواهند داشت

ها دارند، محقق را ترغيب نمـود تـا    و توانمندسازي روانشناختي برارتقاء كيفي نيروي انساني سازمان
آيا رابطه معناداري بين توانمندسـازي روانشـناختي و كيفيـت     :باشدكهبدنبال پاسخي براي سئوال زير 

  زندگي كاري وجود دارد؟
  
  اهميت موضوع -1-3
  

هـا و سـاخت هـاي     در عصر پيشرفت و تكنولوژي سخت افزاري بي توجهي به پيشـرفت روش      
تي كه گاه در رونـد  اثرا. ها وارد خواهد نمود نوين  سازماني اثرات سوء جبران ناپذيري را به سازمان

تجـاري را   رقابت جهاني با كاهش بهره وري و سودآوري موجبات حذف سـازمان يـا شـركت هـاي    
ترين ايـن روشـهاي انگيزشي،توانمندسـازي روانشـناختي     مـؤثر ترين و  از جالب. فراهم خواهد آورد

  .كاركنان و كيفي سازي زندگي كاري است
انساني كـه از آن اسـتفاده    ييبهره برداري از سرچشمه توانارا براي  اي لقوهاتوانا سازي ظرفيت ب     

امروزي ادامـه   بخواهند در دنياي پيچيده و پوياي اگر ها سازمان .مي شود در اختيار مي گذاردكامل ن
 1بلانچارد،كـارلوس و رانـدولف  (دالقوه را مهار و مورد استفاده قرار دهن ـاين نيروي ببايدحيات دهند ،

،1381 :13.(  
          .  

                      
1-Blanchard , Carlos & Landorph  
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وقتي افـراد احسـاس توانمنـدي كننـد ،هـم مزايـاي شخصـي و هـم منـافع سـازماني حاصـل                              
از سوي ديگر هنگامي كه افراد جنبه هاي مخالف توانمندي،مانند ناتواني ،بيچارگي و از خود .مي شود

افراد ياريگير درباره خود به سـبك خـاص   .،پيامدهاي منفي حاصل مي شودبيگانگي را تجربه مي كنند
وتـن  (حساسيت دارندوكارشان به آنها كمك مي كند تا در رفتاري كه نشان مي دهند، كارآمدتر باشـند 

  ).35: 1381و كمرون،
داراي  آنها مشاغل يا زندگي خود را بيشـتر .كاركنان توانمند به سازمان و خودشان نفع مي رسانند     

هدف حس مي كنند و درگيري آنها مستقيما به بهسازي مستمر در سيستمها و فرايند هاي محـل كـار   
بهترين ابـداعات و  با احسـاس هيجـان مالكيـت و افتخـار،     در سازمان توانمند،كاركنان.تبديل مي شود

سـازمان را بـر    افكار خود را پياده مي سازند،علاوه بر اين با احساس مسئوليت كار مي كننـد و منـافع  
  ).14: 1381و راندولف ، بلانچارد،كارلوس(منافع خود ترجيح مي دهند

توانمندسازي يك حركت دائمي و اساس توسـعه در كسـب و كـار امـروز وهمگـام بـا تغييـرات            
زيرا سازمان هاي عصر جديد از ساختارهاي سـنتي و  . اجتماعي و تكنولوژيك در حال پيشرفت است

ايـن  .له گرفته اند و به ساختارهاي منعطف و شبكه اي و تيمـي گـرايش يافتـه انـد    سلسله مراتبي فاص
االله (ساختارها به روابط و پويايي اجتماعي توجه بيشتري دارندو انسان را در راس امور قرار مي دهنـد 

  ).27: 1388قلي زاده و سعيدي،
 هبـود در فرهنـگ سـازماني        اركنـان و ب برنامه هاي كيفيت زندگي كاري نيز حامي رشد و تعـالي ك     

از اين رو نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري،سرمايه گذاري بر روي كاركنان را به عنوان مهـم  .مي باشد
اجراي برنامـه هـاي كيفيـت زنـدگي     .ترين متغير در معادله مديريت راهبردي مورد توجه قرارمي دهد

كار ،كاهش ميزان اعمـال مقـررات    كاري موجب كاهش ميزان شكايات كاركنان ،كاهش نرخ غيبت از
انضباطي ،افزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامه هاي نظام پيشنهادات شـده  

  ).17: 1386حسين زاده و ميرزائي،(است
بهـره وري و كـاهش كيفيـت محصـول      شماري از انديشمندان بر اين باورند كه بخشـي از ركـود      
ناشي از كاسـتي هـاي كيفيـت زنـدگي كـاري و تغييراتـي اسـت كـه          ،تيبرخي از كشورهاي صنعدر
     دخالـت  كاركنان درخواست دارند دركارشـان .ي كاركنان پديد آمده است برتري هاعلاقه منديها و .در

دولان و (و نظارت بيشتري داشته باشند و هماننـد يـك مهـره در يـك دسـتگاه بـزرگ تلقـي نشـوند        
  ).355: 1378،شولر

.  
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توجهي كه اكنون به كيفيت زندگي كاري مي شود بازتابي اسـت از اهميتـي كـه همگـان بـراي آن          

چنين به نظر مي رسد كه شمار بسياري از كاركنان از كار خود ناراضي و درپي كاري معنـادارتر  .قائلند
: 1378،دولان و شـولر . (آنهـا وجـود دارد  هستندونياز شديدي به بهتر كـردن كيفيـت زنـدگي كـاري     

اگر كاري بنفسه براي فرد ارزش داشته باشد،انجام آن كار ،اجر و پاداشي است كـه او خواهـان   ).355
در ايـن حالـت فـرد بـا انگيـزه و      .يعني پاداش كار در ذات كار و جزءلاينفك كار مـي باشـد  .آن است

  ).254: 1384سعادت،(محركي دروني ،خود به سوي هدف حركت خواهد نمود
مورد اشاره، اهميت نيروي انساني توانمند بـه عنـوان محـور تحـولات سـازماني       با توجه به موارد    

تر منـابع  مـؤثر همچنين كيفي سازي محيط كاري به عنوان عامل انگيزشي در به كـار گيـري هـر چـه     
  .هاي موفق را به خود جلب نموده است انساني غير قابل انكار بوده  و توجه مديران سازمان

  
  اهداف تحقيق-1-4
  
  هدف اصلي تحقيق -1-4-1

پژوهش حاضر به بررسي رابطه توانمندسازي روانشناختي و كيفيت زندگي كاري كاركنان      
  .مي پردازد 1389دادگستري شيراز در سال 

  

  اهداف جزئي-1-4-2
  :در اين تحقيق در كنار هدف كلي، اهداف جزئي زير مد نظر قرار دارند

  ي در دادگستري شيرازو كيفيت زندگي كار بررسي رابطه بين احساس معنادار بودن -
  حساس شايستگي و كيفيت زندگي كاري در دادگستري شيرازبررسي رابطه بين ا  -
  ساس مؤثربودن و كيفيت زندگي كاري در دادگستري شيرازبررسي رابطه بين اح  -
  اس خودساماني و كيفيت زندگي كاري دردادگستري شيرازبررسي رابطه بين احس  -
  احساس اعتماد و كيفيت زندگي كاري دردادگستري شيرازسي رابطه بين برر  -
ان جنسيت،وضعيت تاهل،سابقه كاري،ميز(بررسي رابطه بين ويژگي هاي جمعيت شناختي  -

  و كيفيت زندگي كاري  دردادگستري شيراز) تحصيلات
 اثرگذارترين متغير پيش بين در تبيين متغير كيفيت زندگي كاري شناسايي-

  


