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 (11/10/1041؛ تاریخ پذیرش: 10/41/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
  با توجه  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  با کیفیت  شناختی  توانمندسازی  بین  علی  رابطه  حاضر با هدف بررسی  وهشپژ

از نوع   توصیفی  انجام شد. با استفاده از روش تحقیق  در میان کارکنان دانشگاه ارومیه  سازمانی  یادگیری  میانجی  نقش  به

از   هر یک  با حجم  متناسب  ای صورت طبقه  به  خدمت  دانشکده محل  به  ارکنان دانشگاه با توجهنفر از ک 11١،  همبستگی

  کاری زندگی  استاندارد کیفیت  از چهار پرسشنامه  پژوهش  دادههای  گردآوری  انتخاب شدند. برای  طور تصادفی دانشکدهها به

بر   شناختی  ( و توانمندسازی1001بر اساس مدل تائورمینا )  سازمانی  پذیری ( و جامعه101١مدل ریچارد والتون )  بر پایه

با   تحقیق  (، استفاده شد. داده های1441)  بر اساس مدل نیف  سازمانی  ( و یادگیری1001اساس مدل توماس و ولتهوس )

  سازمانی  یادگیری  داد اثر مستقیمدادهها نشان   و تحلیل  شدند. تجزیه  تحلیل(PLS)  معادلات ساختاری  استفاده از الگویابی

  بر یادگیری  کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیم = β)٨1/4. ) و معنادار است  مثبت 441/4  در سطح  شناختی  بر توانمندسازی

 نیز در  سازمانی  بر یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  اثر مستقیم  چنین  ( همβ =1١/4.)  معنادار است 41/4  در سطح  زمانیسا

  بین  سازمانی  یادگیری  نشان داد که  اثرات غیر مستقیم  علاوه، تحلیل  ( بهβ =٤0/4.)  و معنادار است  مثبت 441/4  سطح

  شناختی  و توانمندسازی  سازمانی  پذیری جامعه  بین  چنین (، همβ =1٤/4)  شناختی  و توانمندسازی  کاری  زندگی  کیفیت

با   سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت  به  ، توجه پژوهش  این  . بر اساس نتایج است  ای واسطه  نقش  دارای(،  =١1/4)

  باشد. کارکنان در سازمانها می  توانمندسازی  و مؤثر در افزایش  مهم  امری  سازمانی  یادگیری  ای واسطه  تمرکز بر نقش

 . سازمانی  ، یادگیری کاری زندگی  ، کیفیت سازمانی  پذیری ، جامعه شناختی  توانمندسازی :ها کلیدواژه
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  مقدمه 

کار   محیط  ابعاد انسانی  به  نیازمند توجه  شغلی  بهرهوری  بقا و رشد و افزایش  امروزه سازمانها برای

، عدم  طور اخص به  آموزشی  و سازمانهای  طور اعم سازمانها به  های چالش  ترین از مهم  هستند. یکی

  (. در این1)  است  انسانی  ی بالقوه سرمایه  های و ظرفیت  ، توان ذهنی فکری  از منابع  کافی  استفادهی

  عنوان راهبردی را به  انسانی  منابع  سازمان، توانمندسازی  تحول و بهسازی  راستا اندیشمندان مدیریت

  سبب  به  شناختی  کردهاند و معتقدند، توانمندسازی  معرفی  انسانی  نیروی  اثرگذار بر عملکرد و بهسازی

(. 1)  است  کنونی  با شرایط  مواجهه  برای  جدیدی  بر افراد و عملکرد سازمان دارد، راهحل  که  تأثیری

(. ١رود ) کار می منظور بهبود روش استفاده سازمان از افراد خود، به به  که  است  مفهومی  توانمندسازی

  در بین  و انگیزش درونی  احساس خودیابی  را فرایند ارتقای  ( توانمندسازی1011) 1کانگر و کاننگو

را   و درماندگی  شود و نیز ناتوانی می  سازمان عرضه  آن اطلاعات کارآمد به  موجب  به  داند که کارکنان می

  توسعه  برای  مهم  از راهکارهای  یکی  شناختی  توانمندسازی  چنین (. هم0کند ) از سازمان برطرف می

بتوانند تصمیمات   نیاز دارد که  افرادی  کار امروز به  . محیط سازمانها و انطباق با تغییرات خاص است

امر از   این  اهداف سازمان برآورده شود که  رفتار کنند که  ای گونه نمایند و به  ارائه  جدید بگیرند و راهحل

  تنها تعهد و وفاداری  از آن، نه  شود و در صورت بهرهگیری می  محقق  انسانی  نیروی  یتوانمندساز  طریق

  کاری  محیط  یک  شود و درنتیجه نیز بیشتر می  احساس اعتماد و اهمیت  سازمان بلکه  به  کارکنان نسبت

  توانمندسازیاز   پیچیدهای  شناختی  (، تئوری1004(. توماس و ولتهوس )٤گردد ) مطلوب ایجاد می

کارکنان را   انگیزش درونی  دهد که می  شکل  آن را چهار متغیر شناختی  محوری  هسته  کردهاند که  ارائه

 . داری ، مؤثر بودن، معنی ، خودمختاری عبارتند از: شایستگی  کنند، که می  تعیین

تاثیرگذار بر   عوامل  به  توجه  نیپیچیده کنو  توانمند در سازمان های  انسانی  نیروی  تربیت  اهمیت بنابر

  مطالعات صورت گرفته  راستا بررسی  باشد. در همین می  ضروری  کارکنان از نیازهای  توانمندسازی  روی

  کارکنان، کیفیت  شناختی  تأثیرگذار بر توانمندسازی  متغیرهای  مهمترین  ازجمله  دهد که نشان می

( نشان داد 11، 11، 14)  از جمله  زیادی  های پژوهش  ، بررسی چنین باشد. هم ( می0، 1، 1)  کاری زندگی

وجود   داری و معنی  مثبت  کارکنان رابطه  و ابعاد توانمندسازی  کاری زندگی  کیفیت  های مؤلفه  بین  که

  نبی  داری و معنی  مثبت  رابطه  (، نشان داد که1٨، 1٤، 10، 1١انجام شده )  های پژوهش  نتایج دارد.
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 Conger & kanungo.. 
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، 11،  1انجامشده ) 1 های پژوهش  نتایج  چنین دارد. هم  سازمانی  پذیری با جامعه  شناختی توانمندسازی

 وجود دارد.  سازمانی  و یادگیری  شناختی  توانمندسازی  بین  داری و معنی  مثبت  رابطه  (، نشان داد که11

  یادگیری  گری را با میانجی  سازمانی  پذیری امعهو ج  کاری زندگی  تأثیر کیفیت  که  ای حال مطالعه  این با

، ضرورت  خلاء پژوهشی  این  نشد که  کند، یافت  بررسی  آماری  جامعه  طور همزمان در چنین به  سازمانی

 سازد. حاضر را آشکار می  مطالعه

  کارکنان و افزایش  زیبهبود توانمندسا  جهت  ، به از راهکارها و اقدامات مهم  پردازان، یکی نظریه  زعم به

  کیفیت  باشد. در واقع می  کاری زندگی  کیفیت  های  ، برنامه سازمانی  و اثربخشی  ،کارایی  بهرهوری

  ، آموزش و بهسازی شغلی  ، امنیت ، درمانی ، امکانات رفاهی شغلی  و پیشرفت  توسعه  موجب  کاری زندگی

  استعداد و در نهایت  و شکوفایی  رشد و بالندگی  های  مینهآوردن ز  کار و فراهم  محیط  و بهبود شرایط

، تلاش بر  کاری زندگی  کیفیت  های از برنامه  (. در بسیاری10شود )  کارکنان می  توانمند ساختن  سبب

ها افزاش  توانمندی  و ارتقای  انگیزش درونی  سطح  ارتقای  عملکرد کارکنان از طریق  که  آن بودهاست

 (.14یابد )

  شامل  عوامل  کرد. این  توجه  عامل  هشت  به  کاری زندگی  کیفیت  و تحلیل  (، در تجزیه101١والتون )

-، قانون0مداوم  رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین١و بهداشتی  کار ایمن  ، محیط1و کافی  منصفانه  پرداخت

و انسجام   ، یکپارچگی٨زندگی  یکل  ، فضای٤ کاری زندگی  اجتماعی  در سازمان کار، وابستگی  گرایی

  هستند. 1انسانی  های قابلیت  ، توسعه1در سازمان کار  اجتماعی

از کارکنان   توجهی  وجود قابل  کارکنان در هر سازمانی  توانمندسازی  مهم  از مسائل  دیگر، یکی  از طرفی

  نقش  فهم  جهت به  بستری  سازی  فراهم  باشد. در نتیجه تازه وارد و یا تغییرات جدید در سازمانها می

  اندازهای- از چشم  سازمان و نیز آگاهی  شده از سوی  ارائه  مهارتهای  ارزیابی  خود و سازمان، چگونگی

  مهم  این  سازمانی  پذیری  فرایند جامعه  توسط  باشد که می  ضروری  خود و پذیرش آن از عوامل  شغل

در آن نگرشها و رفتارها و   که  است  فرآیندی  سازمانی  پذیری ، جامعه عبارتی (. به1١، 11شود ) می  تأمین

                                           
 
2
 adequate and fair compensation 

3
  safe and healthy work conditions 

4
 opportunity for continued growth and security 

5
 the social relevance of work life 

6
  total life settings 

7
  social integration in the work organization      

8
   development of human capabilities 
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سازمان   یافته- عنوان عضو تکامل  یابند تا به می  تازه واردان پذیرش و توسعه  سطتو  سازمانی  هنجارهای

،  ، دانش نوین  : تغییرمهارتهای شامل  سازمانی  پذیری ، جامعه چنین (. هم10مورد پذیرش قرار بگیرند )

( تائورمینا 1٤، 10باشد ) می  کاری  و چارچوبهای  و درك صحیح  ها، نگرشها، ارزشها و روابط توانایی

  ، حمایت آموزش، تفاهم  و بزرگ دریافت  یافته  را در چهار سازه تعمیم  سازمانی  پذیری (، جامعه 1001)

 دهد. می  انداز از آینده سازمان، جای کارکنان و چشم

  دینوار-گزاره دلهرهآور باشد، تازه  تواند یک جدید می  و وظیفه  شدن با شغل  ، هماهنگ که این  به  توجه

قبول از   رفتار نرمال و قابل  به  یابی دست  چنین و هم  انجام وظایف  چگونگی  یادگیری  در سازمان نیاز به

جدید را درك کنند   محیط  چگونه  افراد تازه وارد باید یاد بگیرند که  (. درواقع11همکاران دارند )  سوی

  تنها موجب نه  سازمانی  یادگیری  ودن کارکنان توسطپذیر نم جامعه  عبارتی (. به11و با آن سازگار شوند )

  توانمندسازی  و حیاتی  مهم  از عوامل  شود، بلکه انداز سازمان می  از چشم  خود و نیز آگاهی  نقش  فهم

 شده  ها تبدیل و جوهر فعالیت  مدیریت  قلب  به  آید. امروزه در سازمانها یادگیری شمار می کارکنان نیز به

توان شاهد پذیرش مرگ آن سازمانها  در سازمانها می  یادگیری  با نادیده گرفتن  که  طوری (. به10)  است

  پاسخگویی  برای  سازمانی  های جزء توانایی  سازمانی  اخیر یادگیری  ، درسالهای جهت  (. در همین١4بود )

 (.١4)  شدهاست  تلقی  خارجی  تغییرات محیط  به  مناسب

  برنامه  جدید و اجرای  از نظریات درباره کارهای  ترکیبی  سازمانی  (، یادگیری1411همکاران )یو و   زعم به

از نظر بهبود ثبات در   در حال تغییر متعددی  های سازمان را با محیط  باشد ،که جدید می  با روشهای

  با توانمندسازی  ستههمب  مفهومی  سازمانی  ، یادگیری دهد . در واقع می  و تطبیق  سازگاری  رقابت

یابد   با تغییر سازگاری  سرعت  به  سازدکه  سازمان را قادر می  پویا که  است  وآن فرایندی  است  شناختی

گیرند، توان  سریعتر یاد می  که  دهد سازمانهایی (، نشان می141٤(. مطالعات لیائو و همکاران )١1)

خواهند رسید. نگرشها، رفتارها و   و بهبود نتایج  رقابتی  مزیت  تقویت  دهند و به خود را ارتقا می  راهبردی

عملکرد بلندمدت و ممتاز سازمانها خواهد بود.   ، خطوط راهنمای سازمانی  یادگیری  راهبردهای

  ، فرهنگ1انداز مشترك چشم  شامل  که  کرده است  بعد را ارائه  پنج  سازمانی  یادگیری  ( برای1441)1نیف

 . است٨ ، تفکر سیستمی٤ دانش  اشتراك گذاشتن  ، به0گروهی ، کار و یادگیری ١ازمانیس  یادگیری
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  Nife.  
2

   shred vision 
3
 organizational learning  culture 

4
  team learning 

5
 knowledge distribution 

6
 system thinking 
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  باشد که  مهمی  توان از مسائل کارکنان می  شناختی  توانمندسازی  به  مذکور، پرداختن  مطالب  به  توجه با

و   مرتبط  متغیرهای  هراستا مطالع  اتخاذ کنند. در این  مناسبی  آن ساز و کارهای  سازمانها باید برای

  تحلیل با هدف  پژوهش  فوق این  مطالب  به  یابد. با توجه کارکنان ضرورت می  اثرگذار بر توانمندسازی

در   سازمانی  و یادگیری  سازمانی  پذیری ، جامعه کاری زندگی  ، کیفیت شناختی  توانمندسازی  علی  روابط

 . تانجام گرف  کارکنان دانشگاه ارومیه  بین

 . داده شده است  نمایش 1  حاضر در شکل  پژوهش  مدل مفهومی  پژوهش  هدف اصلی  به  نیل  ایبر

 

  پژوهش  نظری  : الگوی1 شکل

 

  پژوهش  یها فرضیه
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  بر توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  گری با میانجی  انیسازم  پذیری و جامعه  کاری  زندگی  . کیفیت٨

 دارد.  اثر غیر مستقیم  شناختی

  روش پژوهش

باشد.  می ” معادلات ساختاری  الگویابی”با استفاده از روش  همبستگی  های حاضر از نوع پژوهش  وهشپژ

  معادلات ساختاری  الگوی  دوم روشهای  از نسل  پژوهش  های و فرضیه  اندازهگیری  آزمون الگوی  برای

1 مجذورات جزئی  کمترین”روش   یعنی
  کمتر به  خاطر وابستگی  به PLS. روش  استفاده شده است ”

  شناخته  معادلات ساختاری  لگویابیعنوان روش نیرومند ا  متغیرها به  و نرمال بودن توزیع  نمونه  حجم

آزمون   روش برای  نفر( از این 11١)  پژوهش  بودن نمونه  پایین  علت  به  پژوهش  (. در این١٤شود ) می

  صورت تماموقت به  که  کارکنان دانشگاه ارومیه  ، کلیه پژوهش  این  آماری  استفاده شد. جامعه  مدل نظری

  ای طبقه  گیری- . با استفاده از روش نمونه نفر است 1400  شامل  ودهاند کهدانشگاه ب  در استخدام این

  نمونه  حجم  تعیین  انتخاب شدند. برای  عنوان نمونه نفر به 11١از دانشکدهها،   هر یک  با حجم  متناسب

را   ر پرسشنامههر چها  از فرمول کوکران استفاده شد. در نهایت  آماری  جامعه  حجم  به  مورد نظر با توجه

  آلفای  از ضریب  میزان پایایی  سنجش  تأیید کردند؛ و برای  و مدیریت  متخصصان و استادان علومتربیتی

  روش آلفای  ها به پرسشنامه  استفاده شد. پایایی  نفری ١4  نمونه  مقدماتی  مطالعه  کرونباخ در یک

  و برای 10/4  سازمانی  ، یادگیری0١/4  سازمانی  ریپذی ، جامعه11/4  کاری  زندگی  کیفیت  کرونباخ برای

 آمد.  دست به 11/4  شناختی  توانمندسازی

شرح زیر   استاندارد به  چهار پرسشنامه  از طریق  پژوهش  مورد نیاز در این  دادههای  اندازهگیری  ایبر

 . شده است  آوری جمع

  کاری زندگی  کیفیت  های بر اساس مؤلفه  مهپرسشنا  : این 1 کاری زندگی  کیفیت  پرسشنامه:  الف

و   کار ایمن  ، محیط و کافی  منصفانه  پرداخت  های مؤلفه  شامل  که  شده است  (، طراحی101١والتون )

  زندگی  اجتماعی  در سازمان کار، وابستگی  مداوم، قانونگرایی  رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین بهداشتی

  انسانی  های قابلیت  و توسعه  در سازمان کاری  و انسجام اجتماعی  ، یکپارچگی زندگی  کلی  ، فضای کاری

و با   تفکیکی  گونه باشد، و به می  پاسخ بسته  گویه ١0  شامل  کاری زندگی  کیفیت  باشد. پرسشنامه می

( 1١10)  قلاوندی  توسط  پرسشنامه  . این شده است  لیکرت طراحی  ای درجه  استفاده از مقیاس پنج

  کاری  زندگی  کیفیت  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شدهاست  اعتباریابی

مداوم   رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین14/4  و بهداشتی  کار ایمن  ، محیط11/4  و کافی  منفصانه  )پرداخت
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  زندگی  کلی  ، فضای1٨/4،  کاری  زندگی  اجتماعی  ، وابستگی11/4در سازمان کار   ، قانون گرایی10/4

 آمد.  ( بدست10/4  انسانی  های قابلیت  ، توسعه11/4  و انسجام اجتماعی  ، یکپارچگی4/1٨

مدل تائورمینا )   بر پایه  سازمانی  پذیری جامعه  : پرسشنامه1  سازمانی  پذیری جامعه  پرسشنامهب: 

انداز از  کارکنان و چشم  ، حمایت آموزش، تفاهم  دریافت  های مؤلفه  شامل  که  شده است  (، تدوین1001

  گونه باشد، و به می  پاسخ  بسته  گویه 14  شامل  سازمانی  پذیری جامعه  . پرسشنامه آینده سازمان است

و   )نادی  توسط  پرسشنامه  . این شده است  لیکرت طراحی  ای درجه  و با استفاده از مقیاس پنج  تفکیکی

  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . . ضرایب شدهاست  ( اعتباریابی1١10کاران، هم

انداز از   ، چشم1٨/4کارکنان   ، حمایت1١/4  ، تفاهم11/4آموزش   ) دریافت  سازمانی  پذیری جامعه

 آمد.  ( بدست11/4آینده سازمان 

.  شده است  (، طراحی1441)  مدل نیف  مذکور بر پایه  : پرسشنامه 1 سازمانی  یادگیری  پرسشنامهج: 

، اشتراك  گروهی ، کار و یادگیری سازمانی  انداز مشترك، فرهنگ چشم  های مؤلفه  شامل  پرسشنامه  این

و با   تفکیکی  گونه به  گویه 1٤  در قالب  سازمانی  یادگیری  باشد. پرسشنامه می  و تفکر سیستمی  دانش

)خانعلیزاده و همکاران،   توسط  پرسشنامه  . این شدهاست  لیکرت طراحی  ای درجه  اس پنجاستفاده از مقی

  سازمانی  یادگیری  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شدهاست  ( اعتباریابی1١10

، 11/4  تراك دانش، اش11/4  ، تفکر سیستمی11/4  گروهی  ، کار و یادگیری4 /1١انداز مشترك  ) چشم

 آمد.  ( بدست1٨/4  سازمانی  یادگیری  فرهنگ

توماس و   شناختی  های بر اساس مؤلفه  که  پرسشنامه  : این 2 شناختی  توانمندسازی  پرسشنامهد: 

، احساس مؤثر  احساس شایستگی  های مؤلفه  شامل  پرسشنامه  . این شده است  (، ساخته1001ولتهوس )

باشد و  می  پاسخ  بسته  گویه 1٨  شناختی  توانمندسازی  . پرسشنامه دار بودن است بودن و احساس معنی

  را مورد سنجش  توانمندسازی  لیکرت ابعاد شناختی  ای درجه  و با استفاده از مقیاس پنج  کیتفکی  گونه به

  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شده است  ( اعتباریابی1١04،  )ابراهیمی  توسط  پرسشنامه  دهد. این قرار می

 10  ، احساس شایستگی11/4دار بودن  ) احساس معنی  سازمانی  یادگیری  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای

  ( بدست10/4، احساس اعتماد میان همکاران 10/4، احساس مؤثر بودن 00/4، احساس استقلال 4/

 آمد.

  پژوهش  های یافته
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  الگوی  بررسی  اول به  . در بخش شده است  تشکیل  نیز همانند روش لیزرل از دو بخش PLSروش 

  پرداخته  پژوهش  )اعتبار واگرا( سازهها و ابزارهای  ( و روایی درونی  اعتبار )همسانی  یعنی  اندازهگیری

:  شامل  کنند که ملاك را پیشنهاد می  (، سه1011) ١و لاکر   اعتبار سازهها فرنل  بررسی  شود. جهت می

از سازهها بیشتر از   هر یک ” (ρc) اعتبار ترکیبی” -1باشد،  14/4بیشتر از   هر گویه  بار عاملی -1

0استخراج شده  واریانس”  متوسط -١باشد و  14/4
  بارهای 1باشد. در جدول  ٤4/4هر سازه بیشتر از  ”

 شدهاند.  ها ارائهاز سازه  هر یک AVEو  ρc،  عاملی

  پژوهش  سازههای  پایایی  : بررسی1ول جد

  شناختی  انمندسازیتو  سازمانی  دگیرییا  سازمانی  یپذیر جامعه   کاری  زندگی  کیفیت

  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه

 10/4 احساس 1١/4 انداز  چشم 1١/4  دریافت 11/4  و کافی  منصفانه  داختپر

   شایستگی  كمشتر  آموزش  

 1٤/4 احساس 1٨/4  فرهنگ 11/4  تفاهم ٤1/4  و بهداشتی  کار ایمن  محیط

  استقلال   زمانیسا    

 11/4 احساس 14/4 ر وکا 14/4  حمایت 10/4  رشد و امنیت  فرصت  تامین

  بودن موثر   دگیرییا  رکنانکا  اوممد

     وهیگر    

 1٨/4 احساس 11/4 اشتراك 11/4 انداز  چشم 10/4 در سازمان کار  ن گراییقانو

  دار  معنی   دانش  از آینده  

  دنبو    زمانسا  

   10/4 تفکر   11/4  زندگی  اجتماعی  وابستگی

     سیستمی     ریکا

       ٨١/4  زندگی  کلی  یفضا

       1٤/4 و انسجام  رچگییکپا

        در سازمان کار  اجتماعی

       1٤/4  انسانی  های قابلیت  توسعه

 ٨1/4  ٨١/4  ٤1/4  ٤4/4 استخراج  واریانس  متوسط

        هشد

 10/4  10/4  10/4  10/4 (ρc)  اعتبار ترکیبی

 (: )محاسبات نگارندگان منبع

و   کار ایمن  محیط  های جز مؤلفه متغیرها به  تمامی  های مؤلفه  عاملی  ، بارهای1جدول شماره   به  توجه با

باشند. - می 4/ 14باشد، بالاتر از  می  کاری زندگی  کیفیت  مربوط به  که  زندگی  کلی  و فضای  بهداشتی
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  هستند. با توجه  مناسبی  ا نیز در وضعیتمتغیره  تمامی  استخراجشده و اعتبار ترکیبی  واریانس  متوسط

  قبولی  در حد قابل  کاری زندگی  متغیر کیفیت  استخراج شده و اعتبار ترکیبی  واریانس  متوسط  که این  به

  با توجه  چنین حذف نشدند. هم  زندگی  کلی  و فضای  و بهداشتی  کار ایمن  محیط  های قرار دارند، مؤلفه

  دیگر هستند که  آن سازه با سازههای  بیشتر از همبستگی  پژوهش  سازههای AVEجذر  1جدول   به

 ها هستند.سازه  مناسب  نشانگر روایی

  پژوهش  متغیرهای  روایی  و بررسی  همبستگی  : ماتریس2ول جد

 0 ١  1 1 انحراف استاندارد  میانگین متغیر  رهشما

     11/4 14/4 41/١  کاری  زندگی  کیفیت  1

 11/4 10/١  سازمانی  پذیری  جامعه  1
**٨1/4 1٤/4    

 ٤0/4** 1٤/4 04/1  سازمانی  دگیرییا  ١
**٨1/4  10/4  

 1١/4 40/١  شناختی  انمندسازیتو  0
**00/4 

**٤٤/4  
**10/4 11/4 

 p<0.01, *p<0.05 **باشند.  استخراج شده می  واریانس  جذر میانگین  همبستگی  قطر ماتریس  : اعداد روی توجه

 : )محاسبات نگارندگان( منبع

  شناختی  ( و توانمندسازی٤0/4)  سازمانی  با یادگیری  کاری زندگی  کیفیت  ، رابطه1جدول  به  توجه با

  با یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  باشد. رابطه و معنادار می  مثبت p<0.01  در سطح  ( که00/4)

باشد.   ومعنادار می  مثبت p<0.01  در سطح  ،که  است٤٤/4  شناختی  سازیو توانمند 4 /٨1  سازمانی

 باشد.  معنادار می p<0.01  در سطح 10/4  شناختی  با توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  رابطه  چنین هم

  تبیین  مسیر و مقادیر واریانس  ضرایب  بررسی  از طریق  پژوهش  های و فرضیه PLS  ساختاری  الگوی

Rشده 
  در تبیین  بین پیش  از متغیرهای  هر یک  سهم  تعیین  مسیر برای  (. ضرایب04)  امکانپذیر است 2

Rگیرند و مقادیر  متغیر ملاك مورد استفاده قرار می  واریانس
متغیر ملاك  شده  تبیین  نشانگر واریانس 2

Q  . علاوه برآن ضریب است  بین پیش  متغیرهای  توسط
  بینی پیش  توانایی  بررسی  برای 1گیسر-استون 2

  نشانگر توانایی  ضریب  این  شود. مقادیر مثبت استفاده می  مستقل  متغیرهای  از روی  وابسته  متغیرهای

 (.01)  است  بینی پیش
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  : مدل آزمون شده پژوهش2  شکل

 دارد.  اثر مستقیم  سازمانی  بر یادگیری  کاری زندگی  کیفیتاول:   فرضیه

در   باشد که می 1١/4  سازمانی  بر یادگیری  کاری زندگی  متغیر کیفیت  ، اثر مستقیم1  شکل  به  توجه با

 گردد. تأیید می  اول پژوهش  اساس فرضیه  باشد. بر این معنادار می p<0.01  سطح

  در سطح  باشد که می ٤0/4  سازمانی  بر یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  اثر مستقیمدوم:   فرضیه

p<0.001شود. تأیید می  پژوهش 1  فرضیه  . بنابراین و معنادار است  مثبت 

  در سطح  باشد که می ٨1/4  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  اثر مستقیمسوم:   فرضیه

p<0.001 گردد. نیز تأیید می  پژوهش ١  فرضیه  . بنابراین و معنادار است  مثبت 

  . بنابراین معنادار نیست  شناختی  بر توانمندسازی  کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیمچهارم:   فرضیه

 شود. رد می 0  فرضیه
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 نیز رد ٤  . فرضیه معنادار نیست  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  پذیری اثر جامعه:  پنجم  فرضیه

شده   تبیین  ، واریانس ، کل ، غیرمستقیم اثر مستقیم  ، ضرایب ششم  بر اساس فرضیه ١شود.در جدول  می

Q  و شاخص
 . گزارش شده است  پژوهش  متغیرهای 2

 بر  سازمانی  یادگیری  گری با میانجی  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت:  ششم  فرضیه

 دارد.  اثر غیر مستقیم  شناختی  توانمندسازی

  پژوهش  شده متغیرهای  تبیین  و واریانس  ، کل ، غیرمستقیم : اثرات مستقیم٣ول جد

Q شده  تبیین  واریانس  اثرکل  اثرغیرمستقیم  اثر مستقیم مسیرها
2

 

 ١٨/4 ٤٤/4    از:  شناختی  توانمندسازی  روی  به

 41/4  کاری  زندگی  کیفیت
**1٤/4 

*11/4   

 4٨/4  سازمانی  پذیری  جامعه
***١1/4 

***0١/4   

  سازمانی  دگیرییا
***٨1/4 - 

***٨1/4   

 ١1/4 ٤4/4    از:  سازمانی  یادگیری  روی  به

   1١/4** - 1١/4**  کاری  زندگی  کیفیت

  سازمانی  پذیری  جامعه
***٤0/4 - 

***٤0/4   
**p<0.01, ***p<0.001 

 : )محاسبات نگارندگان( منبع

 بر  کاری زندگی  کیفیت  شود اثر غیرمستقیم مشاهده می ١در جدول   همانطور که

  اثر طریق  این  که  . از آنجایی معنادار است p<0.01  در سطح  باشد که می 1٤/4  شناختی  انمندسازیتو

  سازمانی  یادگیری  ای واسطه  نقش  شود، بنابراین وارد می  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  از یادگیری

  جامعه  اثر غیرمستقیم  چنین شود. هم تأیید می  شناختی  و توانمندسازی  کاری زندگی  در ارتباط کیفیت

  نقش  . بنابراین معنادار است p<0.01  در سطح  که ١1/4  شناختی  بر توانمندسازی  یسازمان  پذیری

  نیز تأیید می  شناختی  و توانمندسازی  سازمانی  پذیری در ارتباط با جامعه  سازمانی  یادگیری  ای واسطه

Q  یها گردد. علاوه بر آن شاخص تأیید می  پژوهش ٨  فرضیه  نتایج  این  شود. بر پایه
  تمامی  نیز برای 2

  قادر به  داری صورت معنی  به  بین پیش  دهند متغیرهای نشان می  باشند، که می  ملاك مثبت  متغیرهای

 ملاك هستند.  متغیرهای  بینی پیش
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GOF  شاخص PLSالگو در   برازش کلی  شاخص
اعتبار یا   بررسی  توان برای باشد و از آن می می 1

  برازش الگوی  های نیز همانند شاخص  شاخص  استفاده کرد. این  صورت کلی  به PLSالگو   کیفیت

الگو هستند   مناسب  نشانگر کیفیت  یک  به  قرار دارد و مقادیر نزدیک  صفر تا یک  لیزرل بوده و بین

نشانگر برازش   آمد که  دست به 01/4برازش   آزمون شده شاخص  الگوی  حاضر برای  (. در پژوهش04)

 . آزمون شده است  الگوی  ناسبم

  گیری و نتیجه  بحث

کارکنان توانمند   که  کلان نیاز است  در محیط  هر تغییری  به  سریع  پاسخ  شدن برای  در عصر جهانی

کارکنان   عصر، توانمندسازی  در این  دهد که نشان می  ادبیات تحقیق  از بررسی  حاصل  شوند. نتایج

  روش انگیزشی  یک  . توانمندسازی است  ضروری  تغییرات محیط  به  سریع  یپاسخگوی  دانشگاه جهت

  جهت  به  هایی زمینه  سازی  و مستلزم فراهم  شده است  بهبود عملکرد کارکنان طراحی  برای  که  است

  ن و بهکارکنا  شناختی  اثرگذار در توانمندسازی  متغیرهای  نقش  به  . با توجه آن است  ی بروز و توسعه

  امروزی  توانمند کردن کارکنان در سازمانهای  توسط  که  سازمانی  بهرهوری  اصل  به  آن دستیابی  تبع

  ، کیفیت سازمانی  ، یادگیری شناختی  توانمندسازی  روابط  حاضر با هدف تحلیل  شود، پژوهش اتخاذ می

  اثر مستقیم  نشان داد که  اول پژوهش  فرضیه  و تحلیل  . تجزیه انجام گرفت  پذیری و جامعه  کاری زندگی

  های پژوهش  با نتایج  یافته  . این و معنادار است  مثبت  سازمانی  یادگیری  بر روی  کاری زندگی  کیفیت

کارکنان از   که  هنگامی  توان بیان کرد که می  یافته  این  به  باشد. با توجه  ( همسو می0١-01؛ ١٨،10)

باشد،   وجود داشته  شغلی  باشند، در سازمان امنیت  داشته  کار خود رضایت  در محیط  فیزیکی  شرایط

، امکان  کاری و وظیفه  شغل  نهند و در نهایت ارج می  بر جامعه  حاکم  مسئولان سازمان بر قوانین

 توان بود. ان میدر سازم  یادگیری  شاهد افزایش  آورد. در نتیجه می  را فراهم  جانبی  مهارتهای  یادگیری

  اثر مثبت  سازمانی  یادگیری  بر روی  سازمانی  پذیری جامعه  آشکار نمود که  دوم تحقیق  فرضیه  یها یافته

توان  ، می یافته  این  به  باشد. با توجه ( همسو می01-00)  های پژوهش  با نتایج  یافته  و معنادار دارد. این

  افراد با چگونگی  کند که می  را فراهم  در دانشگاه بستر و محیطی  سازمانی  پذیری جامعه  بیان کرد که

افراد در سازمان   بین  همکارانه  کنند؛ روابط پیدا می  انجام دادن کارها و امور در سازمان آشنایی

  فزایشتوان شاهد ا می  آید؛ در نتیجه در سازمان بوجود می  و ترقی  پیشرفت  برای  شود؛ فرصت برقرارمی

 در میان کارکنان بود.  سازمانی  یادگیری

                                           
1
 Goodness Of  Fit 
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بر   سازمانی  یادگیری  اثر مستقیم  شد که  مشخص  سوم پژوهش  فرضیه  و تحلیل  تجزیه  نتایج

و   ویژه با نظریات کن موضوع به  نظری  با مبانی  یافته  . . این دار است و معنی  مثبت  شناختی  توانمندسازی

  توان با تکیه می  یافته  این  . در تبیین است  ( هماهنگ1441)  و لی  (، دی1441رد )(، ادوا1440)  مردیت

، اشتراك  گروهی  ایجاد گفتمان کارهای  که  گفت  سازمانی  یادگیری  استراتژی  ها و بنیادهای بر ریشه

ایجاد   نهایت کارکنان و در  انداز برای چشم  ، ترسیم گروهی  های فعالیت  تجربیات کارکنان در حین

مفید   و حس  خودآگاهی  کارکنان دانشگاه موجب  های ، فعالیت در مجموعه  تفکر سیستمی  سازوکارهای

خود، آگاه شده و   و مهارتی  ، نگرشی دانشی  خلاءهای  به  صورت افراد نسبت  بودن خواهد شد. در این

-لحاظ روان  ، به چنین . هم خواهند داشت  لتمای  خویش  تواناسازی  به  و در نهایت  فردی  درصدد توسعه

 و  دانش  آموختن  اشتیاق افراد به  در افراد موجب  چون مؤثر بودن و خودآگاهی  بروز احساساتی  شناختی

در   وجود آمدن بستر یادگیری  به  باعث  خود این  که  ای حرفه  در مسیر شغلی  و حرکت  وقفه ش بیتلا

 خواهد شد.  زمانیو سا  ، گروهی سطوح فردی

و نیز   کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیم  نشان داد که  پژوهش  چهارم و پنجم  های فرضیه  رسیبر

بر اساس   در نهایت  ، ولی دار نیست و معنی  مثبت  شناختی  توانمندسازی  بر روی  سازمانی  پذیری جامعه

با   شناختی  توانمندسازی  در راستای  زمانیسا  یادگیری  ای واسطه  نقش  شد که  ، مشخص ششم  فرضیه

حاضر   ، در پژوهش جهت  همین . به دار است و معنی  مثبت  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت

  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت  متغیرهای  بین  واصل  عنوان حلقه  به  سازمانی  یادگیری  نقش

با   که  ، پژوهشی گذشته  های پژوهش  باشد. در بررسی می  ، بسیار مهم شناختی  با توانمندسازی  سازمانی

  می  را مشکل  گذشته  های با پژوهش  امر امکان مقایسه  ساختار کار شده باشد، مشاهده نشد و این  این

و همسو   ( مکمل٤0-٤1)  های پژوهش  های حاضر را با یافته  پژوهش  توان نتایج حال می  کند، با این

  نیازها و منافع  که  است  جامعی  برنامه  کاری زندگی  کیفیت  توان بیان کرد که اساس می  . بر این دانست

  ، یک بالاست  کاری زندگی  کیفیت  در سازمانی  دهد. وقتی زمان مد نظر قرار می را هم  کارکنان، و جامعه

 .شود فرد نمی  خانوادگی  انجام مسئولیت  مانع  و شغلوجود دارد   انجام امور و وظایف  برای  نسبی  آرامش

  پذیری با جامعه  راستا در رابطه  شود. در همین کارکنان می  سازمانی  یادگیری  افزایش  امر باعث  این

  های و نقش  کارکنان با اهداف، جایگاه، وظایف  در دانشگاه که  کارکنان لزوم وجود بستر و شرایطی

  دست از این  ها و مواردی نامساعد پرداخت  و تعاملات سازنده و زمینه  روابط  ند، پذیریشدانشگاه آشنا شو

  سازمانی  پذیری جامعه  گردد. آنچنان که انجام می  طور شایسته کارکنان به  پذیری آن جامعه  موجب به  که

  ها و امور در سازمان آشناییانجام دادن کار  افراد با چگونگی  کند که می  را فراهم  در دانشگاه، محیطی

در   و ترقی  پیشرفت  برای  شود؛ فرصت افراد در سازمان برقرار می  بین  همکارانه  کنند؛ روابط پیدا می
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در میان کارکنان بود. و در   سازمانی  یادگیری  توان شاهد افزایش می  آید؛ بنابراین سازمان بوجود می

سازمان   شدن به  سمت  به  انداز مشترك )حرکت در ابعاد چشم  سازمانی  شرایط  با مطلوبیت  نهایت

)تلاش در   سازمانی  (، فرهنگ عمل  و سوق دادن کارکنان به  ایجاد تمرکز و انرژی  یادگیرنده از طریق

- (، کار و یادگیری سازمانی  ایجاد یکپارچگی  در جهت  مشکلات داخلی  و حل  انطباق با محیط  جهت

 )انتقال  اعضا(، اشتراك دانش  ظرفیت  و توسعه  انرژی  با هدر رفت  نیروها در مقابله  استاییر ) هم  گروهی

  در تحلیل  )استفاده از روش سیستمی  دادهها( و تفکر سیستمی  آورانه و فن  ، انتقال سازمانی دانش  زیعتو

  برای  ( زمینه نگرانه کلی  کریسازمان بر یکدیگر با تف  تأثیر عوامل  به  و اداره امور سازمان و توجه

 شود. می  بیشتر فراهم  شناختی  توانمندسازی

  حل  دانشگاه، کارکنان را به  شود اقدامات فعلی حاضر پیشنهاد می  تحقیق  نمودن نتایج  کاربردی  ایبر

  مختلف های از کارکنان بخش  در دانشگاه مرکب  مسأله حل  کند؛ گروههای  تشویق  طور جمعی به  مسائل

  رکنان بهکا ، کاری  های ها یا فعالیت و تبادلنظر میان کارکنان درباره برنامه  در بحث ،شوند  تشکیل

تنها   را نه  کارکنان مسائل  شود که  می  فراهم  دانشگاه بستری  امور بپردازند و در سطح  چرایی  شناخت

  از بروز مجدد آن حل  و نحوه جلوگیری  علل  تشخیص  از طریق  ها، بلکه  راه حل  شناسایی  وسیله  به

شوند.   شدهاند، تشویق  یا شکست  موفقیت  منجر به  که  اقداماتی  ارزیابی  کنند؛ افراد و گروه ها به

  استعدادهای  و توسعه  خودآگاهی  طور مداوم در راستای کارکنان بتوانند به  که  دانشگاهها با ایجاد فضایی

اهداف   به  دستیابی  در راستای  خودارزیابی  برای  و شرایط  فعال باشند، فرصت  خود و بروز خلاقیت

  رهبران دانشگاه پاداش داده شود، آموزش در گروههای  خلاق توسط  ایجاد شود، ایدههای  سازمانی

وآور و خلاق ، افراد ن سازمانی  یادگیری  با توسعه  شرایط  این  ی قرار گیرد و در نتیجه  مورد حمایت  کاری

  و بیرونی  مشکلات درونی  حل  در جهت  شوند و با انگیزش و تلاش بیشتری می  در سازمانها حفظ

 سازمان تلاش خواهند کرد.
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