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چكيده 

 نظريه‌پردازان مديريت، توانمند‌سازي كاركنان را به‌عنوان عاملي موثر براي موفقيت سازمان و افزايش 
كارايي كاركنان مطرح مي‌كنند كه در اين راستا، مديران سازمان بايد محيط مناسب و راهكارهاي لازم 
را براي توانمندس��ازي كارمندان فراهم نمايند. يكي از راهكارها و اقدامات جهت بهبود توانمندس��ازي 
كاركنان و افزايش بهره‌وري، كارايي و اثربخش��ي س��ازماني، برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري مي‌باشد. 
كيفيت زندگي كاري، مجموعه‌اي از شرايط واقعي كار و محيط كار در سازمان است كه شامل ميزان 
حقوق و مزايا، امكانات رفاهي، بهداشتي و ايمني، مشاركت در تصميم‌گيري و توسعه و پيشرفت شغلي 
مي‌باشد. اين تحقيق، به بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري با توانمندسازي كاركنان ديوان محاسبات 
كش��ور مي‌‌پردازد. روش پژوهش حاضر، توصيفي - همبس��تگي است. جامعه آماري پژوهش، كاركنان 
ديوان محاسبات كشور هستند و نمونه‌اي به حجم 115 نفر از آنها به‌طور تصادفي انتخاب شده است. 
ابزار گردآوري داده‌ها پرسش‌نامه بوده، لذا جهت سنجش كيفيت زندگي كاري از پرسش‌نامه كيفيت 
زندگي كاري والتون و جهت س��نجش توانمندسازي از پرسش‌نامه اسپريتزر و ميشرا استفاده شده كه 
ضريب اعتبار آنها به كمك آلفاي كرونباخ به ترتيب )α=0/81( و )α =0/78( تعيين گرديد.  به‌منظور 
تجزيه و تحليل داده‌ها از روش‌هاي آماري ضريب همبس��تگي پيرس��ون و آزمون t تست تك‌گروهي 
اس��تفاده شده است. نتايج بدس��ت آمده حاكي از آن است كه در اين پژوهش ضريب همبستگي بين 
كيفيت زندگي كاري و توانمندس��ازي كاركنان 0/55 كه در س��طح0/05 معنادار مي‌باش��د. همچنين 
ب��ه غي��ر از مولفه فضاي كل��ي زندگي، بقيه مؤلفه‌ه��اي كيفيت زندگي كاري با توانمندس��ازي رابطه 
مثبت و معناداري داش��ته‌اند. در ضمن ميزان كيفيت زندگي كاري از س��طح متوسط پايين‌‌تر و ميزان 

توانمندسازي كاركنان در حد متوسط مي‌باشد. 
واژه‌هاي كليدي: توانمندسازي كاركنان، كيفيت زندگي كاري، كاركنان ديوان محاسبات كشور

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

05
 ]

 

                             1 / 16

https://danesh.dmk.ir/article-1-768-en.html


46

سال دوازدهم | شماره 48 | پاييز 91

46

مقدمه
امروزه فاصله ميان جوامع و سازمان‌ها از حيث دانايي و ناداني است و چالش اصلي ميان سازمان‌ها، 
چالش نيروي انساني توانا و دانا مي‌باشد. نيروي انساني به‌عنوان مهم‌ترين و گران‌ترين و باارزش‌ترين 
س��رمايه و منبع سازماني محسوب مي‌ش��ود. مي‌توان به س��ادگي بيان نمود كه بدون افراد كارآمد و 
توانمند، دست‌يابي به اهداف سازماني غير ممكن است. از اين رو منابع انساني نقش اساسي در رشد، 

پويايي و بالندگي يا شكست و نابودي سازمان‌ها دارند )عبدالهي، 1384، ص3(.
متخصص��ان مديريت به‌منظور كارايي بيش��تر كاركن��ان مفهوم توانمندس��ازي را مطرح كردند هر 
كارمند اس��تعداد بالقوه فوق‌الع��اده‌اي دارد. كارمندان صاحب اختيار در مقابل كار خويش احس��اس 
مسئوليت مي‌كنند و رويه‌هاي غير‌ضروري را حذف مي‌كنند و در نتيجه سازمان را توانمند مي‌سازند. 
بدين‌ترتيب مديران بايد به شناسايي و حذف شرايطي كه موجب بي‌قدرتي و بيزاري از كار در كاركنان 
ش��ده است بپردازند و محيط مناس��ب و راهكارهاي لازم را براي توانمندسازي كاركنان فراهم نمايند 

)عبدالهي، 1384، ص 4(.
به‌زع��م نظريه‌پردازان، يكي از راهكاره��ا و اقدامات جهت بهبود توانمندس��ازي كاركنان و افزايش 

بهره‌وري كارايي و اثر‌بخشي سازماني برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري مي‌باشد.
كيفيت زندگي كاري، مجموعه اقداماتي اس��ت كه ش��امل امكانات رفاهي، درماني، امنيت ش��غلي، 
طراحي ش��غلي، اهميت ش��غلي، توسعه و پيشرفت شغلي، آموزش و بهس��ازي و مواردي از اين قبيل 

مي‌باشد )پرداختچي و همكاران، 1388، ص5(.
برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري ش��امل هرگونه بهبود در فرهنگ س��ازماني اس��ت كه باعث رشد و 
تعالي كاركنان در س��ازمان مي‌ش��ود)فيليپو1، 2002(. يافته‌هاي مطالعاتي نش��ان مي‌دهد كه اجراي 
اين برنامه‌ها موجب كاهش ميزان ش��كايات كاركنان، كاهش نرخ غيبت از كار، افزايش نگرش مثبت 
كاركنان، بهبود كارايي و بهره‌وري كاركنان و افزايش مش��اركت آنان در برنامه‌هاي نظام پيش��نهادها 

بوده است )گوردن2، 1993(.
در بعض��ي س��ازمان‌ها، برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري قصد دارن��د اعتماد، درگيري و توانايي حل 
مس��أله كاركنان را افزايش داده و در نتيجه رضايت و اثر‌بخش��ي س��ازماني را افزايش دهند )نامبي3، 
2009( و اينك��ه اجراي اين برنامه‌ها و اقدامات از س��وي س��ازمان ميزان توانمن��دي و عملكرد منابع 
انس��اني را افزايش مي‌دهد )س��لماني، 1384، ص 12(. ديوان محاس��بات كشور به‌عنوان سازماني كه 
وظيفه‌اش بررس��ي و نظارت مس��تمر بر عملكرد مالي دس��تگاه‌هاي اجرايي مي‌باش��د و نقش كليدي 
و اساس��ي در پيش��گيري از بي‌انضباطي و فساد مالي دس��تگاه‌هاي اجرايي ايفا مي‌كند؛ بدون نيروي 
انساني توانمند و متعهد قادر نخواهد بود كه به اين مهم دست پيدا كند. افراد توانمندي كه با تكيه بر 
توانايي‌ها و اس��تعدادهاي بالقوه و بكارگيري ظرفيت‌هاي وجودي خويش زمينه رشد و شكوفايي خود 

و سازمان را فراهم نمايند.
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به‌نظر مي‌رس��د اجراي برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري در ديوان محاسبات كشور منجر به مزايايي 
هم براي افراد و هم براي سازمان مي‌شود و مي‌تواند بر توانمندسازي كاركنان تأثير گذارد. لذا تحقيق 
حاضر در پي آن اس��ت تا به بررس��ي اين موضوع بپردازد كه آيا كيفيت زندگي كاري با توانمندسازي 

كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه معني‌داري دارد يا خير؟

مباني نظري تحقيق
در اين بخش مفاهيم و الگوهاي كيفيت زندگي‌كاري و توانمندسازي كاركنان مورد بحث و بررسي 

قرار مي‌گيرند.

كيفيت زندگي كاري
توجه به كاركنان و بهبود ش��رايط محيط كار و فراهم آوردن زمينه‌هاي رش��د و بالندگي س��ازمان 
از اواس��ط قرن بيس��تم مورد تأكيد صاحب‌نظران مديريت منابع انساني قرار داشته است و نظريه‌هاي 
متنوعي در اين خصوص همچون برنامه‌هاي مزاياي كاركنان4، انس��اني كردن كار5، توس��عه سازماني6 
و... ارائه ش��ده اس��ت، در اين ميان كيفيت زندگي كاري7 از بين ساير نظريه‌ها مقبوليت و مشموليت 

بيشتري يافته و مورد‌توجه بيشتر قرار گرفته است )پرداختچي، 1388، ص12(.
كيفيت زندگي كاري در پي تلاش‌هايي كه ضمن مطالعات‌هاثورن و پس از آن صورت گرفت و نيز در 
دهه‌هاي اخير به‌دليل مشكلات ناشي از عامل پيچيده انسان در سازمان، مورد اهميت واقع شده است كه 

به بررسي شرايط واقعي مرتبط با كار و محيط كاري يك سازمان مي‌پردازد )فيليپو، 1984(.
مفهوم كيفيت زندگي كاري در حال حاضر مربوط به فلسفه‌اي در سازمان‌هاست كه مي‌خواهد شأن 
و منزل��ت كاركنان را افزايش دهد. در بعضي س��ازمان‌ها برنامه‌ه��اي كيفيت زندگي‌كاري قصد دارند، 
اعتماد، درگيري، و توانايي حل مسأله كاركنان را افزايش دهند و در نتيجه رضايت و اثر‌بخشي سازمان 

را افزايش دهند )اكدر8، 2006(.
در تعريف كلي مي‌توان گفت كه كيفيت زندگي كاري به معني تصور ذهني و برداشت كاركنان يك 
سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كار و شرايط كار خود است با وجود تفاوت در برداشت‌ها، 
تحقيقات نش��ان مي‌دهد كه برخي از ش��اخص‌ها در اغلب جوامع مش��ترك هس��تند كه از آن جمله 
مي‌توان به حقوق و دس��تمزد، خدمات رفاهي بيمه بازنشس��تگي و مواردي از اين قبيل اشاره كرد كه 

دانشمندان متعددي آن‌ها را به‌عنوان اجزاي كيفيت زندگي كاري معرفي كرده‌اند.
كيفيت زندگي كاري، فرايندي است كه به‌واسطه آن همه اعضاي سازمان از طريق مجاري ارتباطي 
باز و مناسبي كه به اين منظور ايجاد شده در تصميم‌هايي كه بر شغل آنها به طور خاص و بر محيط 
كار آنه��ا به‌طور عام اثر مي‌گذارد به نوعي دخالت دارن��د )چي رس9 و همكاران، 2006( و در نتيجه، 
مش��اركت و رضايت ش��غلي آنها بيشتر شده و فشار عصبي ناشي از كار بر روي آنها كاهش مي‌يابد. در 
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واقع كيفيت زندگي كاري نمايان‌كننده نوعي فرهنگ س��ازماني و ش��يوه مديريت اس��ت كه كاركنان 
براساس آن احساس خودگرداني و عزت نفس كنند.

حوزه كيفيت زندگي كاري نه تنها تاثيرگذار بر روي زندگي ش��غلي كارمندان است، بلكه بر زندگي 
خارج از محيط كارشان مثل خانواده، اوقات فراغت و نيازهاي اجتماعي آنها هم تاثير‌گذار است. وقتي 
نيازهاي كارمندان تامين نمي‌ش��ود، آنها احتمالاً فش��ارهاي زندگي را تجربه خواهند كرد كه ممكن 

است بر نتايج عملكرد كاري آنها اثر منفي داشته باشد )لي و كي يو10، 2010(.
نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري، سرمايه‌گذاري بر روي افراد را به‌عنوان مهمترين متغير در معادله 
مديري��ت راهبردي مورد توجه قرار مي‌دهد و بر اين باور اس��ت كه ب��رآورده نمودن نيازهاي كاركنان 
به بهسازي و كارايي بلند‌مدت سازمان منجر خواهد شد )فيليپو، 1984، نقل از آرزومندي، ص 29(.
برنامه‌هاي كيفيت زندگي كاري تلاش مي‌كند تقريباً به همه جوانب زندگي بپردازد كه بس��ياري از 
آنه��ا مربوط به برآوردن نيازهاي رواني پيچيده‌ افراد براي دس��تيابي به تجارب و كاركردهاي مطلوب 

است )هرينگتون و لاج11، 2009(.
تعدادي از پژوهش��گران و نظريه‌پردازان به توصيف مفهوم زندگي كاري پرداخته‌اند و كوش��يده‌اند 
عوام��ل و مولفه‌هاي كيفي��ت زندگي كاري را تعيين كنند. به‌عنوان مثال ورتروديويس كيفيت زندگي 
كاري مناس��ب را برخورداري از حقوق و مزاياي مكفي و سرپرس��تي خوب، شرايط كاري خوب، شغل 

چالش‌انگيز، جالب و سودمند تعريف كرده‌اند. 
گرينبرگ و بارون)1997( كيفيت زندگي كاري را يكي از فنون بالندگي سازمان مي‌دانند كه سعي 
دارد عوامل س��ه‌گانه انگيزش و رضايت، پذيرش مس��ئوليت و احساس تعهد نس��بت به كار را توامان 

تامين كند )كامينگز و اورلي، 1375، نقل از پرداختچي و جزايري، 1386، ص 126(.
لني��ز و كرنز)2005( بهبود كيفيت زندگي كاري را براي س��ازمان‌ها امري ض��روري مي‌دانند. آنها 
اعتق��اد دارند ك��ه كيفيت زندگي كاري بالا موجب حفظ و نگهداري كاركنان در س��ازمان مي‌ش��ود. 

شاخص‌هاي كيفيت زندگي كاري از ديدگاه آنان عبارتند از:
متعهد بودن به سازمان، حمايت مديران از كاركنان و حمايت از همكاران، جو اعتماد، درك رهبري، 
احت��رام متقابل، شناس��ايي و ابراز وجود، پاداش غيرمادي و ارتباط��ات بين هم رده‌ها )بزاز جزايري و 

پرداختچي، 1386، ص 130(.
به‌زعم س��رگي و ديگران )2001( به‌منظور دس��تيابي به كيفيت زندگي كاري چهار سطح ضروري 

بايد مورد بررسي قرار گيرد:
1- رضايت لازم از محيط كاري؛

2- رضايت لازم از خواسته‌هاي شغلي؛
3- رضايت لازم از رفتار سرپرست؛

4- رضايت لازم از برنامه‌هاي جانبي)لي و كي يو، 2010(.
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ريچارد والتون)1973( به‌عنوان نخس��تين كس��ي كه رويكرد كيفيت زندگي را مطرح كرد برنامه و 
مولفه‌هاي كيفيت زندگي كاري را در هشت مولفه به شرح زير طبقه‌بندي كرده است:

1- پرداخت منصفانه و كافي: پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخت‌ها با معيارهاي 
اجتماعي و معيارهاي كاركنان و نيز تناسب آن با ديگر انواع كار.

2- محيط كار ايمن و بهداش�تي: ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين ساعات كار 
منطقي.

3- تامين فرصت رش�د و امنيت مداوم: فراهم كردن زمينه بهبود توانايي‌هاي فردي، فرصت‌هاي 
پيشرفت، فرصت‌هاي به‌كارگيري مهارت‌هاي كسب شده و تامين امنيت در زمينه درآمد و اشتغال.

4- قانون‌گرايي در سازمان: فراهم بودن زمينه آزادي سخن بدون واهمه از عكس‌العمل مقام بالاتر 
و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني.

5- وابستگي اجتماعي زندگي كاري: نحوه برداشت )ادراك( درباره مسئوليت اجتماعي در سازمان.
6- فضاي كلي زندگي: برقراري توزان و تعادل بين زندگي كاري و ديگر بخش‌هاي زندگي كاركنان 

كه شامل اوغات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي است.
7- يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كار: ايجاد جو و فضاي كاري مناسب كه احساس 

تعلق كاركنان به سازمان را و اينكه آنان مورد نياز سازمان هستند، تقويت كند. 
8- توس�عه قابليت‌هاي انس�اني: فراهم بودن فرصت‌هايي نظير استفاده از استقلال و خودكنترلي 
در كار، بهره‌مند شدن از مهارت‌هاي گوناگون و دسترسي به اطلاعات متناسب با كار )والتون، 1973، 

نقل از مهاجراني و شهسواري، صص35-70(.
كه در تحقيق حاضر مدل والتون)1973( مبناي تئوريك تحقيق حاضر مي‌باشد.

توانمندسازي كاركنان
محققان و نظريه‌پردازان سازماني و مديريت تا دهه 1990 توانمندسازي را فرايند تفويض اختيار و 
ش��ركت كاركنان در تصميم‌گيري‌ها مي‌دانس��تند اما از دهه 90 به بعد نظريه پردازان و صاحب‌نظران 
روان‌شناس��ي سازماني، توانمندسازي را مفهومي چند بعدي مي‌دانند كه فقط تفويض اختيار و قدرت 

تصميم‌گيري از سوي مديران مافوق به كاركنان رده پايين را شامل نمي‌شود.
آنان از منظر باورها و احساسات كاركنان به آن توجه دارند. كوين و اسپريتزر12، توماس و ولتهوس13 
)1990( و ف��ورد و فوتل��ر14)1995( ادعا دارند توانمندس��ازي مفهومي پيچيده و چند بعدي اس��ت 
و ب��راي اف��راد مختلف معان��ي متفاوتي دارد. كوين و اس��پريتزر)1997( با بررس��ي ادبيات و مطالعه 
ميداني در س��طح مديران مياني ش��ركت‌هاي پيشتاز دو رويكرد متفاوت براي توانمندسازي تشخيص 
داده‌اند: رويكرد مكانيكي15 و رويكرد ارگانيكي16 )عبدالهي، 1386، ص44( بر اساس ديدگاه مكانيكي 

توانمندسازي به معني تفويض اختيار و قدرت به كاركنان رده پايين مي‌باشد. 
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توانمندسازي فرايندي است كه طي آن مديريت ارشد يك بينش روشن را تدوين كرده و برنامه‌ها و 
وظايف معين براي نيل به آن را در سازمان ترسيم مي‌نمايد. در اين رويكرد، نتايج كار و فعاليت بيشتر 
تحت كنترل مديريت مي‌باش��د و ساده‌سازي و روشن‌سازي كار و وظايف مورد تاكيد است )ايران‌زاده 

و بابايي هروي، 1389، ص 25(. 
در دي��دگاه ارگانيك��ي به‌زعم كوين و اس��پريتزر)1997( توانمندس��ازي به معني ريس��ك‌پذيري، 
رش��د، تغيير و همچنين اعتماد به كاركنان و تحمل اش��تباهات آنها مي‌باش��د. براساس اين رويكرد، 
توانمندس��ازي برحسب ادراكات و باورهاي شخصي كاركنان تعريف مي‌ش��ود. بنابراين توانمندسازي 
چيزي نيست كه مديران براي كاركنان انجام دهند، بلكه طرز تلقي افراد و ادراكات فرد در مورد نقش 

خويش در شغل و سازمان مي‌باشد. 
در عين‌حال، مديريت سازمان مي‌تواند بستر و فرصت‌هاي لازم را براي توانمند شدن به كاركنان فراهم 
نمايد، اما بايد كاركنان توانمند را گزينش و به كار گمارد. آنان بايد خودشان احساس كنند كه آزادي عمل و 
قدرت تصميم‌گيري دارند. و بايد شخصاً احساس تعلق به سازمان داشته باشند، احساس شايستگي و تبحر 

در مورد توانايي‌هاي خود بكنند و شايسته تاثيرگذاري بر سيستمي كه در آن كار مي‌كنند، باشند. 
افراد توانا خودشان را توانمند مي‌كنند ويژگي‌هاي سازماني مي‌توانند بر توانمند شدن نيروي انساني 

كمك كنند)عبدالهي، 1384، صص 6-7(.
كانگرو كانانگو17 )1998( اين ديدگاه را رويكرد انگيزشي ناميده‌اند. توماس و ولتهوس)1990( معتقدند 
كه توانمندسازي روان شناختي عبارت است از فرايند افزايش انگيزش دروني نسبت به انجام وظايف محوله 

كه شامل چهار حوزه شناختي موثر بودن18، شايستگي19، معني دار بودن20 و حق انتخاب21 مي‌شود. 
اس��پريتزر)1996 و 1995( توانمندسازي روان شناختي را به‌عنوان يك مفهوم انگيزشي متشكل از 

چهار بعد شايستگي، خودمختاري)حق انتخاب(، معني‌دار بودن و موثر بودن تعريف مي‌كند. 
وتن و كمرون)1998( توانمندس��ازي را به معني قدرت بخشيدن به كاركنان مي‌دانند، بدين معني 
ك��ه ب��ه آنان كمك كنيم تا احس��اس اعتماد22 به نفس خ��ود را تقويت كنند، بر احس��اس ناتواني يا 

درماندگي غلبه كنند، و براي انجام فعاليت‌ها به آنها انرژي و انگيزه دروني بدهيم. 
وتن و كمرون)1998( براساس تحقيقات ميشرا23 )1992( بعد اعتماد را به ابعاد فوق اضافه كردند. 
بنابراين توانمندس��ازي روان ش��ناختي كاركنان را، براساس تحقيقات گذش��ته مي‌توان در پنج بعد: 
احس��اس معني‌دار بودن )ارزشمند بودن(، احساس خودمختاري )حق انتخاب(، احساس شايستگي و 

احساس اعتماد خلاصه نمود )ايران‌زاده و بابايي هروي، 1389، صص 29-30(.
از ميان مدل‌هاي مختلف رويكرد انگيزشي و شناختي از آن جا كه مدل وتن و كمرون كامل‌تر بوده 
و بقيه مدل‌ها را در بر مي‌گيرد مبناي چارچوب تئوريك تحقيق حاضر مي‌باشد. لذا ابعاد توانمندسازي 

براساس مدل مذكور در زير تشريح مي‌گردد:
1- احس�اس شايس�تگي: به درج��ه‌اي كه يك فرد مي‌تواند وظايف ش��غلي را با مه��ارت و به‌طور 
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موفقيت‌آميزي انجام دهد، اش��اره دارد )توماس و ولتهوس24، 1990( خودكارآمدي يك باور شخصي 
است كه فرد احساس مي‌كند وظايف محول شده را به طور موفقيت‌آميز انجام مي‌دهد.

2- احس�اس معني‌دار بودن: )باندورا25، 1997( فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي 
مهم و با ارزش��ي را دنبال مي‌كنند. آنان احساس ‌كنند كه وقت و نيروي آنان با ارزش است. معني‌دار 

بودن يعني با ارزش بودن اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شغل است. 
3- داش�تن حق انتخاب)خودمختاري(: احساس خودمختاري به معني تجربه احساس انتخاب در 
آغاز فعاليتها و نظام بخشيدن به فعاليت‌هاي شخصي است. خودمختاري فعاليتي را شامل مي‌شود كه 

با احساس آزادي عمل و تجربه حق انتخاب همراه است)گريسلي26 و همكاران، 2007(.
4- احس�اس موثر بودن: يا به قول وتن و كمرون پذيرش پيامد ش��خصي، درجه‌اي اس��ت كه فرد 

مي‌تواند بر نتايج راهبردي، اداري و عملياتي شغل اثر بگذارد.
اين بعد به درجه‌اي اش��اره دارد كه رفتار فرد در اجراي هدف ش��غلي متفاوت ديده شود، بدين معني 

كه نتايج مورد انتظار در محيط شغلي به‌دست آمده است. 
5- احس�اس داش�تن اعتماد به ديگران: وتن و كمرون)1998( اش��اره دارند كه افراد توانمند، داراي 
احساس اعتماد هستند و مطمئن هستند كه با آنان منصفانه و صادقانه رفتار مي‌شود. معمولاً معناي اين 
احساس آن است كه آنان اطمينان دارند كه متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت به آنان آسيب يا زيان 

نخواهند زد و ديگر اين كه با آنان بي‌طرفانه رفتار خواهد شد )عبدالهي و نوه ابراهيم، 1386، ص 56(.
جدول زير رويكردهاي توانمندسازي كاركنان را خلاصه كرده است)عبدالهي، 1385، 1384 ص 7(.

جدول 1. رويكردهاي توانمندسازي كاركنان
نظريه‌پردازانراهبردهدفرويكرد

مكانيكي
 

قدرتمند كردن 
كاركنان

‌تفويض قدرت
به زيردستان

فوي)1997( بلانچارد و 
همكاران)1996( سوول)1992(

ارگانيكي

افزايش انگيزه انگيزشي
كانگرو كانانگو)1998(احساس خودكارآمديكاركنان

شناختي
افزايش انگيزه 

دروني 

احساس خودكارآمدي 
احساس معني‌دار بودن

احساس موثر بودن
احساس خودمختاري

توماس و ولتهوس)1990( و 
اسپريتزر)1995(

وتن و كمرون)1998(احساس اعتماد
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هدف تحقيق: بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري با توانمندسازي كاركنان ديوان محاسبات كشور.

فرضيه‌هاي تحقيق شامل:
فرضيه اصلي: بين كيفيت زندگي كاري با توانمندس��ازي كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور رابطه 

مثبت و معني‌داري وجود دارد. 
فرضيه‌هاي فرعي: بين پرداخت منصفانه حقوق و مزايا با توانمند‌س��ازي كاركنان ديوان محاس��بات 

كشور رابطه مثبت و معني‌داري وجود دارد. 
- بين محيط كاري ايمن و بهداش��تي با توانمند‌سازي كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه مثبت و 

معني‌داري وجود دارد. 
- بين تامين فرصت رشد و امنيت مداوم با توانمند‌سازي كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه مثبت 

و معني‌داري وجود دارد. 
- بي��ن قانون‌گرايي در س��ازمان با توانمند‌س��ازي كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور رابطه مثبت و 

معني‌داري وجود دارد. 
- بين تناس��ب اجتماعي و زندگي كاري با توانمند‌سازي كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه مثبت 

و معني‌داري وجود دارد. 
- بين فضاي كلي زندگي با توانمند‌س��ازي كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه مثبت و معني‌داري 

وجود دارد. 
- بين انس��جام اجتماعي با توانمند‌س��ازي كاركنان ديوان محاسبات كشور رابطه مثبت و معني‌داري 

وجود دارد. 
- بين توس��عه قابليت‌هاي انس��اني با توانمند‌س��ازي كاركنان ديوان محاسبات كش��ور رابطه مثبت و 

معني‌داري وجود دارد. 

روش‌شناسي تحقيق
پژوهش حاضر، از نظر دس��ته بندي تحقيقات بر حس��ب نحوه گردآوري داده‌ها، از نوع توصيفي به 

روش همبستگي )توصيفي- همبستگي( به شمار مي‌رود. 
جامعه آماري مورد مطالعه در اين پژوهش كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور اس��ت كه در حوزه 
حسابرس��ي مشغول به فعاليت مي‌باشند. تعداد افراد جامعه آماري 325 نفر بوده كه از بين آنها تعداد 
180 نفر به روش نمونه‌گيري تصادفي براس��اس جدول مورگان به‌عنوان نمونه آماري انتخاب شده‌اند 
)اين پژوهش در س��ال 1390 انجام شده است(. در اين پژوهش ابزار اصلي سنجش، پرسش‌نامه است 

كه يكي از ابزارهاي رايج تحقيق و روش مستقيم براي كسب داده‌هاي تحقيق است. 
براي گردآوري داده‌هاي مورد نياز جهت انجام اين تحقيق از دو نوع پرسش‌نامه استفاده شده است. 
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اولين ابزار مورد اس��تفاده در اين پژوهش، پرس��ش نامه والتون)1973( مي‌باشد كه شامل 22 سوال 
بوده و ابزاري استاندارد جهت اندازه‌گيري كيفيت زندگي كاري مي‌باشد كه در بيشتر تحقيقات مورد 
استفاده قرار گرفته است و دومين ابزار مورد استفاده، پرسش نامه اسپريتزر)1995( مي‌باشد كه شامل 
13 سوال بوده و ابزاري استاندارد جهت اندازه‌گيري توانمندسازي روان شناختي است كه اين هم در 

بيشتر تحقيقات مورد استفاده قرار گرفته است. 
همچني��ن در اين تحقيق براي س��نجش قابليت اعتماد پايايي پرس��ش‌نامه‌ها، پ��س از وارد كردن 
داده‌ها، با اس��تفاده از نرم افزار SPSS، ضريب پايايي پرس��ش نامه)آلفاي كرونباخ( محاس��به گرديد. 
آلفاي كرونباخ براي پايايي سوالات بخش كيفيت زندگي كاري)0/81=( و براي پايايي سوالات بخش 
توانمند‌س��ازي )0/78=( به‌دست آمد. اين اعداد نشان دهنده آن است كه پرسش‌نامه مورد استفاده از 
پايايي مناس��ب برخوردار است. همچنين به‌منظور سنجش روايي سوالات پرسش‌نامه از اعتبار محتوا 

استفاده شده است. 
علي‌رغم اينكه پرسش‌نامه‌هاي مورد استفاده در اين تحقيق توسط محققان و نظريه‌پردازان شهيري 
تدوين گرديده و همچنين در بس��ياري از تحقيقات بكار گرفته ش��ده اس��ت، اما اعتبار محتواي اين 
پرس��ش‌نامه‌ها دوباره توس��ط اساتيد محترم مشاور و راهنما مورد بررسي و تاييد قرار گرفته است و از 

اعتبار لازم برخوردار است. 
ب��راي تجزيه و تحليل داده‌ها از روش آم��ار توصيفي)جدول‌هاي فراواني ميانگين‌ها و انحراف معيار 
و واريانس( و روش آمار اس��تنباطي )آزمون T-Test تك گروهي و آزمون همبس��تگي پيرس��ون27( 

استفاده شده است. 

يافته‌هاي تحقيق
در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل از آزمون همبس��تگي پيرس��ون استفاده شده است. نتايج 

حاصل از اين آزمون در جدول شماره )2( نشان داده شده است. 
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جدول 2. نتايج آزمون همبستگي متغيرها

سطح معني‌داريميزان همبستگينوع همبستگيمتغير وابستهمتغير مستقل

0/550/0001پيرسونتوانمندسازي كاركنانكيفيت زندگي كاري
0/290/0001پيرسونتوانمندسازيپرداخت منصفانه
محيط كاري ايمن و 

بهداشتي
0/230/0001پيرسونتوانمندسازي

0/220/016پيرسونتوانمندسازيتامين فرصت رشد
0/160/08پيرسونتوانمندسازيفضاي كلي زندگي

0/3040/0001پيرسونتوانمندسازيقانون‌گرايي در سازمان
تناسب اجتماعي زندگي 

كاري
0/540/0001پيرسونتوانمندسازي

يكپارچگي و انسجام 
اجتماعي

0/360/0001پيرسونتوانمندسازي

توسعه قابليت‌هاي 
انساني

0/480/0001پيرسونتوانمندسازي

نتايج نش��ان مي‌دهد بين دو متغير كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي كاركنان ديوان محاسبات 
كش��ور رابط��ه مثبت و معن��ي‌داري وجود دارد )r=0/55(. و اين مقدار همبس��تگي در س��طح آلفاي 
0/05معني دار اس��ت. به عبارت ديگر هر چه وضعيت كيفيت زندگي كاري كاركنان ديوان محاسبات 

كشور بهتر باشد، توانمندسازي آنها افزايش پيدا مي‌كند و بالعكس. 
همچنين، با توجه به ضريب همبستگي و سطح معني‌داري در جدول فوق، نتايج نشان مي‌دهد كه 
مولفه‌هاي پرداخت منصفانه و كافي، محيط كاري و ايمن و بهداشتي، تامين فرصت رشد، قانون گرايي 
در سازمان، تناسب اجتماعي زندگي كاري، يكپارچگي و انسجام اجتماعي و توسعه قابليت‌هاي انساني 
با توانمندس��ازي كاركنان ديوان محاس��بات كشور در س��طح آلفاي 0/05ارتباط مثبت و معني‌داري 
وج��ود دارد، به اين معني كه ب��ا افزايش ميزان هر يك از مولفه‌هاي كيفي��ت زندگي كاركنان ديوان 
محاسبات كشور، ميزان توانمندي آنها افزايش پيدا مي‌كند. اما بين مولفه فضاي كلي زندگي كاري و 

توانمند‌سازي كاركنان ديوان محاسبات كشور در سطح آلفاي 0/05ارتباط معناداري وجود ندارد. 
يكي از اهداف فرعي در اين پژوهش بررس��ي وضعيت موجود كيفيت زندگي كاري و توانمند‌سازي 
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كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور است. به منظور بررس��ي اين موضوع از روش آماري T-Test تك 
گروهي براي مقايس��ه ميانگين متغيرهاي مورد‌نظر در كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور با ميانگين 
بهنجار آن متغيرها اس��تفاده ش��د كه نتايج بدس��ت آمده در جدول ش��ماره)3 و 4( نشان داده شده 

است. 

 جدول 3. جدول توصيفي مربوط به
 كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي كاركنان ديوان محاسبات كشور

	
تعداد
متغير

 شاخص ميانگينانحراف استانداردخطاي معيار ميانگين

كيفيت زندگي كاري1150/9310/0459/94
توانمند‌سازي كاركنان1150/636/7740/20

جدول 4. نتايج آزمون T-Test براي مقايسه ميانگين‌ها
 

ميانگين
بهنجار 

T-Test براي مقايسه ميانگين‌ها آزمون آماري
 تفاوتمتغير

ميانگين‌ها
 سطح

(sig)معناداري
 درجه

(df)آزادي
 مقدار

t

66 -6/05 0/0001 114 -6/45 كيفيت زندگي كاري
39 1/20 0/058 114 1/97 توانمند‌سازي كاركنان

نتايج حاصل از آزمون T-Test تك گروهي در جدول فوق نشان مي‌دهد كه بين ميانگين كيفيت 
زندگي كاري كاركنان ديوان محاس��بات كشور با ميانگين بهنجار اين متغير تفاوت معني‌داري وجود 
دارد)sig >0/05 و T = -6/45( و ب��ا توج��ه به اينكه ميانگين كيفيت زندگي كاري كمتر از ميانگين 
بهنج��ار اين متغير اس��ت. بنابراين مي‌توان اذعان داش��ت كه وضعيت موج��ود كيفيت زندگي كاري 

كاركنان ديوان ديوان محاسبات كشور پايين‌تر از حد متوسط است.
همچنين نتايج حاصل از آزمون T-Test نشان مي‌دهد كه بين ميانگين توانمندسازي كاركنان ديوان 
 .)T = -6/45 و sig <0/05(محاسبات كشور با ميانگين بهنجار اين متغير تفاوت معني‌داري وجود دارد
اما با توجه به اينكه ميانگين توانمندس��ازي كاركنان ديوان محاس��بات كشور بيشتر از ميانگين بهنجار 
اين متغير است بنابراين مي‌توان اذعان داشت كاركنان ديوان محاسبات كشور در شرايط موجود از نظر 

توانمندسازي در سطح متوسطي برخوردارند. 
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از ديگ��ر يافته‌هاي جانبي اين پژوهش رابطه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با ابعاد توانمندس��ازي 
كاركنان ديوان محاس��بات كش��ور مي‌باشد. نتايج بدست آمده از بررس��ي اين رابطه در جدول شماره 

)5( آورده شده است. 

جدول 5. ماتريس ضرايب همبستگي
 بين ابعاد كيفيت زندگي كاري و ابعاد توانمند‌سازي

ابعاد كيفيت زندگي
كاري 

اياابعاد توانمندسازي
مز

 و 
وق

حق
نه 

صفا
 من

ت
اخ

رد
پ

تي
اش

هد
و ب

ن 
يم

ي ا
كار

ط 
حي

م

وم
دا

ت م
مني

و ا
د 

رش
ت 

رص
ن ف

امي
ت

ان
زم

سا
در 

ي 
راي

ن‌گ
انو

ق

ري
 كا

گي
ند

ي ز
اع

تم
اج

ب 
اس

تن

گي
ند

ي ز
 كل

اي
فض

عي
ما

جت
م ا

جا
س

ان

ني
سا

ي ان
ها

ت‌
بلي

 قا
عه

وس
ت

**0/0060/20-0/12-0/070/02-0/020/0020/001احساس شايستگي

**0/39**0/090/34**0/50**0/160/100/160/25احساس داشتن حق انتخاب

**0/020/160/45**0/38**0/29**0/170/020/27احساس معناداري

**0/35**0/37**0/29**0/42**0/40*0/21**0/32**0/35احساس موثر بودن

**0/26**0/140/29**0/070/180/44**0/26*0/21احساس داشتن اعتماد متقابل

 05/0 < p معني‌داري ضريب همبستگي در سطح :*
 01/0 < p معني‌داري ضريب همبستگي در سطح :**

نتايج جدول فوق به شرح ذيل مي‌باشد:
1- بين بعد پرداخت منصفانه و عادلانه با ابعاد احس��اس مؤثر بودن و احس��اس داش��تن اعتماد رابطه 

معناداري وجود دارد. 
2- بين بعد محيط كاري ايمن و بهداش��تي با ابعاد احساس مؤثر بودن، احساس داشتن اعتماد رابطه 

معناداري وجود دارد. 
3- بين بعد تامين فرصت رش��د و امنيت مداوم با ابعاد احس��اس مؤثر بودن، احس��اس داشتن اعتماد 

رابطه معناداري وجود دارد. 
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4- بين بعد قانون‌گرايي در سازمان با ابعاد احساس داشتن حق انتخاب، احساس معناداري و احساس 
مؤثر بودن رابطه معناداري وجود دارد. 

5- بين بعد تناس��ب اجتماعي زندگي كاري با ابعاد احس��اس معناداري، احساس مؤثر بودن، احساس 
داشتن حق انتخاب و احساس داشتن اعتماد متقابل رابطه معناداري وجود دارد. 

6- بين بعد فضاي كلي زندگي با بعد احساس مؤثر بودن رابطه معنا‌داري وجود دارد. 
7- بين بعد انس��جام اجتماعي با احس��اس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن و احساس داشتن 

اعتماد متقابل رابطه معناداري وجود دارد. 
8- بين بعد توسعه قابليت‌هاي انساني با ابعاد احساس معناداري، احساس مؤثر بودن، احساس داشتن 

اعتماد متقابل، احساس داشتن حق انتخاب و احساس شايستگي رابطه معناداري وجود دارد. 
از اين ميان بيش��ترين همبستگي مربوط به ابعاد تناسب اجتماعي زندگي كاري با احساس داشتن 
حق انتخاب مي‌باشد. همچنين از ميان ابعاد كيفيت زندگي كاري، بعد توسعه قابليت‌هاي انساني تنها 

بعدي است كه با همه ابعاد توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 

نتيجه‌گيري و پيشنهادها 
در جامع��ه امروز بهب��ود كيفيت زندگي كاري به صورت يكي از مهم‌ترين اهداف‌هاي س��ازمان‌ها و 
كاركنان درآمده اس��ت. از آنجا كه بين رويه‌هاي مديريت منابع انس��اني و كيفيت زندگي كاري رابطه 
مس��تقيمي وجود دارد )لوتانز، 1992، نقل از ناظم، 1385( لذا حيات مجدد بخش��يدن به كاركنان از 

طريق ارتقاي كيفيت زندگي كاري ايشان كليد موفقيت هر سازماني محسوب مي‌شود. 
در تحقيق حاضر، رابطه بين كيفيت زندگي كاري و توانمندس��ازي مورد بررس��ي قرار گرفت. نتايج 
بدس��ت آمده حاكي از آن اس��ت كه بين كيفيت زندگي كاري و توانمند‌سازي كاركنان رابطه مثبت و 

معناداري وجود دارد.
همچنين در بررس��ي ارتباط بين مولفه‌هاي كيفيت زندگي و توانمندس��ازي نيز نتايج تحقيق نشان 
مي‌ده��د كه فقط بين مولفه فضاي كلي زندگي با توانمندس��ازي كاركن��ان ارتباط معني‌داري وجود 
ن��دارد. فض��اي كلي زندگي به مفهوم برق��راري تعادل و توازن ميان زندگي كاري و س��اير بخش‌هاي 
زندگي كاركنان مي‌باشد. واضح است كه اگر كاركنان نتوانند به ساير مسئوليت‌هاي خود در خارج از 
محيط كار بپردازند و نيازهاي اجتماعي- اقتصادي خود را تامين نمايند، در محل كار خود با مشكلاتي 
مواجه مي‌شوند كه به شكلي بر عملكرد و ميزان توانمندي آنها در محيط كار اثر گذاشته، انگيزه آنها 

كاهش يافته و تعهد آنها نسبت به سازمان كم مي‌شود. 
ب��ا توجه به نتايج، مي‌توان احتمال داد كه ت��وازن و تعادل چنداني در اين رابطه بين زندگي كاري 
و س��اير بخش‌ه��اي زندگي كارمندان مانن��د اوقات فراغت، ادامه تحصي��ل و اختصاص زمان كافي به 

اطرافيان وجود ندارد. 

ا...
ي ب

كار
ي 

دگ
 زن
ت
يفي

ن ك
 بي
طه

 راب
سي

برر

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

05
 ]

 

                            13 / 16

https://danesh.dmk.ir/article-1-768-en.html


58

سال دوازدهم | شماره 48 | پاييز 91

58

از اهداف فرعي اين تحقيق، مشخص كردن وضعيت كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي كاركنان 
ديوان محاسبات كشور است. نتايج نشان مي‌دهد كه سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان در سطحي 
پايين‌تر از متوس��ط قرار دارد. از آنجايي‌كه پايين بودن س��طح كيفيت زندگي كاري مي‌تواند بر ميزان 
توانايي، كارايي و عملكرد كاركنان و س��ازمان تاثير منفي داش��ته باش��د بنابراين جهت بهبود س��طح 
كيفيت زندگي كاركنان ديوان محاسبات كشور پيشنهاد مي‌گردد اقدامات زير توسط ديوان محاسبات 

كشور انجام گردد: 
- ارائه آموزش‌هاي مستمر به كاركنان و ايجاد فرصت‌هاي بيشتر براي آنها در جهت طراحي و نظارت 

بر كار خود. 
- تشويق كاركنان به ادامه تحصيل، به‌منظور افزايش دانش و بينش درخصوص فعاليت‌هاي كاري.

- كوشش در جهت ايجاد جوي سالم در محيط كار و صميميت ميان كاركنان. 
- برگزاري برنامه‌هاي تفريحي از س��وي س��ازمان براي كارمندان و خانواده‌هاي آنها، به‌منظور افزايش 

روحيه در انجام فعاليت‌هاي كاري.
- فراهم كردن زمينه آزادي بيان بدون ترس و اقامه شكايات و ايجاد آرامش نسبي در محيط كار.

- كارمند بتواند درخصوص عملكردش بازخورد مناسب دريافت نمايد.
- بذل توجه نسبت به كاركنان و در نظر گرفتن ملاحظات انساني در كار.

- تسهيل كوشش‌ها و فعاليت‌هايي كه كاركنان در ارتباط با كار و وظيفه خويش انجام مي‌دهند. 
- سيستم حقوق و دستمزد مناسب و منصفانه.

- تعادل مناس��ب بين كار و س��اير جنبه‌هاي زندگي خانوادگي و اجتماعي فرد مانند مس��ئوليت‌هاي 
شغلي و كار و مسئوليت‌هايي كه در مقابل خانواده و فرزندان دارد. 

از ديگر اهداف فرعي اين تحقيق بررس��ي وضعيت موجود توانمندس��ازي كاركنان ديوان محاسبات 
كش��ور مي‌باش��د كه نتايج نش��ان مي‌دهد كه ميزان اين متغير در حد متوسطي مي‌باشد كه پيشنهاد 
مي‌گردد جهت ارتقا و بهبود س��طح توانمندي كاركنان از س��وي ديوان محاسبات كشور اقدامات ذيل 

انجام گردد: 
- مشاركت دادن كاركنان در تصميم‌گيري و برنامه‌ريزي سازماني.

- استقرار نظام پيشنهادها جهت حل مشكلات و ارائه راهكار توسط كاركنان. 
- تسهيم كردن كاركنان در اطلاعات جهت عمل مسئولانه.

- آموزش ضمن خدمت كاركنان و اعمال حمايت عاطفي و اجتماعي.
- تدوين نظام پاداش دهي مبتني بر عملكرد و مشروط.

- ساختار سازماني مناسب با اهداف سازماني و سطح توانمند‌سازي كاركنان طراحي گردد.
- داشتن اهداف روشن سازماني.

- فراهم نمودن اطلاعات، تفويض اختيار، مديريت مشاركتي و استقلال دادن به كاركنان.
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- توجه به مديران نسبت به شناخت مسائل و مشكلات نيروي انساني خود جهت احساس تعلق بيشتر 
كاركنان.

همچني��ن جهت تكميل تحقيق حاضر پژوهش��گران آين��ده مي‌توانند موضوعاتي نظي��ر زير را مورد 
پژوهش قرار دهند.

1- بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري با عملكرد سازماني در ديوان محاسبات كشور
2- بررسي تاثير كيفيت زندگي كاري بر پويايي سازمان در ديوان محاسبات كشور

3- بررسي عوامل مؤثر بر ارتباط كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي كاركنان ديوان محاسبات كشور
4- طراحي الگوي توسعه قابليت‌هاي انساني كاركنان ديوان محاسبات كشور

5- بررس��ي تاثير متغيرهايي همچون س��ن، تحصيلات، ميزان درآمد و رده ش��غلي بر كيفيت زندگي 
كاري كاركنان ديوان محاسبات كشور، جهت تكميل تحقيق حاضر را مورد پژوهش قرار دهند. 

پي‌نوشت‌ها: 
1 - Filippo
2 - Gordeon
3 - Nagmbi
4 - Employee Benefit Programs
5 - Humanization of work
6 - Organizational Development
7 - Quality of Work life
8 - Akder
9 - Ch Rose
10 - Li and Yeo
11- Harington & Ladge
12 -Quin & Spreitzer
13 -Thomas & Velthouse
14 - Ford & Fottle
15 - Mechanistic Approach
16 - Relational Approuch
17 - Conger & Kanungo
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