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 چکیده
با توجه  یسازمان یرپذیو جامعه کارییزندگ تیفیبا ک یشناخت یتوانمندساز نیب یرابطه عل یپژوهش حاضر با هدف بررس

از نوع  یفیتوص قیانجام شد. با استفاده از روش تحق هیکارکنان دانشگاه اروم انیدر م یسازمان یریادگی یانجیبه نقش م

از  کیمتناسب با حجم هر  ایبه دانشکده محل خدمت به صورت طبقه وجهنفر از کارکنان دانشگاه با ت 159 ،یهمبستگ

 کارییزندگ تیفیپژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد ک هایداده یگردآور ید. براانتخاب شدن تصادفی طوربه هادانشکده

بر  یشناخت ی( و توانمندساز1330) نایبر اساس مدل تائورم یسازمان یریپذ( و جامعه1309والتون ) چاردیمدل ر هیبر پا

با  قیتحق های استفاده شد. داده(، 5771) فیبر اساس مدل ن یسازمان یریادگی( و 1335اساس مدل توماس و ولتهوس )

 یسازمان یریادگی میقمست اثر داد نشان هاداده لیو تحل هیتجز شدند. لیتحل (PLS)معادلات ساختاری  یابیالگواستفاده از 

 یریادگیبر  کارییزندگ تیفیک میثر مستقا (β=0/68)  ت.مثبت و معنادار اس 771/7در سطح  یشناخت یزبر توانمندسا

در  زین یسازمان یریادگیبر  یسازمان یرپذیجامعه میاثر مستق نچنی هم .(β=0/23)  است دارمعنا 71/7در سطح  یسازمان

 نیب یسازمان یریادگینشان داد که  میمستق ریغ راتاث لتحلی علاوه، به .(β=0/54) مثبت و معنادار است  771/7سطح 

 یشناخت یو توانمندساز یسازمان یرپذیجامعه نیب نچنی، هم(β=0/15) یشناخت یو توانمندساز یکار یزندگ تیفیک

(β=0/37)یسازمان یرپذیو جامعه کارییزندگ تیفیپژوهش، توجه به ک نیا جیاست. بر اساس نتا اینقش واسطه ی، دارا 

 . باشدمی اهکارکنان در سازمان یتوانمندساز شیمهم و مؤثر در افزا یامر یسازمان یریادگی ایر نقش واسطهببا تمرکز 

 .یسازمان یریادگی ،کارییزندگ تیفیک ،یسازمان یرپذیجامعه ،یشناخت سازیتوانمند: کلمات کلیدی
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 مقدمه .1

 طیمح یتوجه به ابعاد انسان ازمندین یشغل یوربهره شیبقا و رشد و افزا برای هاامروزه سازمان

 عدم اخص، طوربه یآموزش هایسازمان و اعم طوربه هاسازمان هایچالش نتریاز مهم یکیکار هستند. 

 نی(. در ا1) است یانسان یهیبالقوه سرما هایتیو ظرف یتوان ذهن ،یاز منابع فکر یکاف یاستفاده

 راهبردی عنوانرا به یمنابع انسان یسازمان، توانمندساز یتحول و بهساز تیریمد شمندانیراستا اند

به سبب  یشناخت توانمندسازی معتقدند، و اندکرده یمعرف ینانسا یروین یاثرگذار بر عملکرد و بهساز

(. 5است ) یکنون طیمواجهه با شرا یبرا یدجدی حلکه بر افراد و عملکرد سازمان دارد، راه یریتأث

(. 9) رودمی کاربه خود، افراد از سازمان استفاده روش بهبود منظوراست که به یمفهوم یتوانمندساز

 نیدر ب یدرون زشیو انگ یابیداحساس خو یارتقا ندیرا فرا ی( توانمندساز3111)1 وکانگر و کاننگ

را  یو درماندگ یناتوان زیو ن شودیبه سازمان عرضه م مدکه به موجب آن اطلاعات کارآ داندیکارکنان م

توسعه  یمهم برا یاز راهکارها یکی یشناخت یتوانمندساز نچنی(. هم4) کندیاز سازمان برطرف م

 ماتیدارد که بتوانند تصم ازین یکار امروز به افراد طیخاص است. مح راتتغیی با انطباق و هاانسازم

امر از  نیرفتار کنند که اهداف سازمان برآورده شود که ا ایگونهو به ندینما ائهار حلو راه رندیبگ دیجد

 ی، نه تنها تعهد و وفاداراز آن یرگیو در صورت بهره شودیمحقق م یانسان یروین یتوانمندساز قیطر

 یکار طیمح کی جهیو درنت شودیم شتریب زین تیکارکنان نسبت به سازمان بلکه احساس اعتماد و اهم

 یاز توانمندساز ایدهیچیپ یشناخت ی(، تئور1337(. توماس و ولتهوس )2) گرددیم جادیمطلوب ا

کارکنان را  یدرون زشیکه انگ دهدیل مشک یشناخت رمتغی چهار را آن محوری هسته که اندارائه کرده

 .دارییمؤثر بودن، معن ،یخودمختار ،یستگشای: ازکه عبارتند  کنند،یم نییتع

توجه به عوامل  یکنون دهیچیپ یتوانمند در سازمان ها یانسان یروین تیترب تیاهم بنابر

مطالعات  یراستا بررس نی. در همباشدیم یضرور یازهایکارکنان از ن یتوانمندساز یبر رو رگذاریتاث

 یشناخت یبر توانمندساز رگذاریتأث یرهایمتغ نیکه ازجمله مهمتر دهدیصورت گرفته نشان م

، 17از جمله ) یادیز هایپژوهش یبررس ن،چنی. همباشدی( م3، 1، 0) کارییزندگ تیفیک کنان،کار

کارکنان رابطه مثبت و  ینمندسازو ابعاد توا کارییزندگ تیفیک هایمؤلفه نی( نشان داد که ب15، 11

                                                                                                 وجود دارد.  یداریمعن

 نیب یداریمثبت و معن ابطه(، نشان داد که ر18، 12، 14، 19انجام شده ) هایپژوهش جینتا

 ،10 ،0) شدهانجام 5هایپژوهش جینتا نچنیدارد. هم یسازمان یرپذیعهبا جام شناختییتوانمندساز

 وجود دارد. یسازمان یریادگیو  یشناخت سازیتوانمند نیب داریمعنی و مثبت رابطه که داد نشان ،(11

                                           
..Conger & kanungo.1 

1. adequate and fair compensation. 
2.safe and healthy work conditions 
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 گرییانجیرا با م یانسازم یرپذیو جامعه کاریزندگی تیفیک ریکه تأث ایحال مطالعه نیا با

 ،یخلاء پژوهش نینشد که ا افتی ،کند یبررس یجامعه آمار نچنی در همزمان طوربه یسازمان یریادگی

 .سازدیضرورت مطالعه حاضر را آشکار م

کارکنان و  توانمندسازی بهبود جهت از راهکارها و اقدامات مهم، به یکی پردازان،هینظر زعمبه

 تیفکی واقع . درباشدیم کارییزندگ تیفیک های هبرنام ،یسازمان بخشیو اثر ییکارا، وریبهره شیافزا

 یو بهساز وزشآم ،یشغل تیامن ،یدرمان ،یامکانات رفاه ،یشغل شرفتیموجب توسعه و پ کارییزندگ

 تیاستعداد و در نها ییو شکوفا یرشد و بالندگ های نهیکار و فراهم آوردن زم طیمح طیو بهبود شرا

تلاش بر آن  ،کارییزندگ تیفیک هایاز برنامه یاری(. در بس13) ودشیسبب توانمند ساختن کارکنان م

 ابدیافزاش  هایتوانمند یارتقاو  یدرون زشیسطح انگ یارتقا قطری از کارکنان عملکرد که استبوده

(57 .) 

عوامل  نیبه هشت عامل توجه کرد. ا کارییزندگ تیفیک لیتحلو  هی(، در تجز1309) والتون

، 9مداوم تیفرصت رشد و امن نی، تأم5یو بهداشت منیکار ا طی، مح1یفانه و کافشامل پرداخت منص

و انسجام  یکپارچگی، 2یزندگ یکل ی، فضا4کارییزندگ یاجتماع یوابستگ ،در سازمان کار ییگرا-قانون

 هستند. 0یانسان هایتی، توسعه قابل8در سازمان کار یجتماعا

از  یوجود قابل توجه یکارکنان در هر سازمان یسازاز مسائل مهم توانمند یکی گر،ید یطرف از

 فهم جهتبه یبستر یفراهم ساز جهی. در نتباشدمی هادر سازمان دیجد راتییتغ ایکارکنان تازه وارد و 

-از چشم یآگاه زیسازمان و ن یارائه شده از سو هایمهارت یابیارز چگونگی سازمان، و خود نقش

 یسازمان یرپذی جامعه ندیکه توسط فرا باشدیم یز عوامل ضرورآن ا رشیشغل خود و پذ یاندازها

 و هااست که در آن نگرش یندیفرآ یسازمان یرپذیجامعه ،عبارتی(. به59، 55) شودیم نیمهم تأم نیا

 افتهی-به عنوان عضو تکامل ات ابندییو توسعه م رشیتوسط تازه واردان پذ یسازمان هنجارهای و رفتارها

 ن،ینو یهامهارترییتغ :شامل یسازمان یرپذیجامعه ن،چنی(. هم54) رندیقرار بگ رشید پذسازمان مور

 (52، 54) باشدیم یکار هایو چارچوب حصحی درک و روابط و هاارزش ها،نگرش ها،ییدانش، توانا

، تفاهم، آموزش افتیو بزرگ در افتهی میسازه تعم هاررا در چ یسازمان یرپذی(، جامعه1330) نایتائورم

 .دهدیم یجا ،سازمان ندهآی از اندازکارکنان و چشم تیحما

                                                                                                           
3. opportunity for continued growth and security 

4. the social relevance of work life 
5. total life settings 

6. social integration in the work organization 

7. development of human capabilities 
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-آور باشد، تازهگزاره دلهره کی تواندیم دیجد فهیهماهنگ شدن با شغل و وظ که،نیبه ا توجه

به رفتار نرمال و قابل  یابیدست نچنیو هم فیانجام وظا یچگونگ رییادگیبه  ازیدر سازمان ن نیوارد

را  دیجد طیمح نهکه چگو رندیبگ ادی دی(. درواقع افراد تازه وارد با50مکاران دارند )قبول از سوی ه

 یسازمان یریادگینمودن کارکنان توسط  رپذیجامعه عبارتی(. به51درک کنند و با آن سازگار شوند )

 یاتیح بلکه از عوامل مهم و ،شودیداز سازمان مان از چشم یآگاه زنی و خود نقش فهم موجب تنهانه

و جوهر  تیریبه قلب مد یریادگی اه. امروزه در سازماندآیمی شماربه زیکارکنان ن سازیتوانمند

شاهد  توانمی هادر سازمان یریادگیگرفتن  دهیکه با ناد طوریبه(. 53) استشده لیتبد هاتیفعال

جزء  یسازمان یریادگی ریاخ هایسالرجهت، د نهمی در .(97) بود هامرگ آن سازمان رشیپذ

 (. 97) استشده یتلق یخارج طیمح راتییمناسب به تغ ییپاسخگو یبرا یسازمان هایییتوانا

 یو اجرا دیجد یدرباره کارها اتیاز نظر یبیترک یسازمان یریادگی(، 5710و همکاران ) وی زعمبه

از نظر بهبود  یددمتع رییدر حال تغ یهاطیکه سازمان را با مح، باشدیم دیجد یهابرنامه با روش

 یتوانمندساز اهمبسته ب یمفهوم یسازمان یریادگی. در واقع، دهدیم قیو تطب یثبات در رقابت سازگار

 ابدی یسازگار رییسازدکه به سرعت با تغ یکه سازمان را قادر م ایاست پو یندیاست وآن فرا یشناخت

توان  رند،یگیم ادی عتریکه سر ییهاسازمان دهدی(، نشان م5712و همکاران ) ائوی(. مطالعات ل95)

ها، رفتارها . نگرشدیخواهند رس جیتاو بهبود ن یرقابت تیمز تیو به تقو دهندیخود را ارتقا م یراهبرد

 1فیها خواهد بود. نعملکرد بلندمدت و ممتاز سازمان یخطوط راهنما ،یسازمان یریادگی یو راهبردها

 فرهنگ ،5مشترک اندازچشم شامل که استرا ارائه کرده  پنج بعد یسازمان یریادگی ی( برا5771)

 است.  8یستمی، تفکر س2گذاشتن دانش اشتراک، به 4گروهییریادگی، کار و  9یسازمان یریادگی

 یاز مسائل مهم توانیکارکنان م یشناخت یتوجه به مطالب مذکور، پرداختن به توانمندساز با

 یرهایراستا مطالعه متغ نیاتخاذ کنند. در ا یمناسب یو کارهاآن ساز  یبرا دبای هاباشد که سازمان

 هدف با ژوهشپ نی. با توجه به مطالب فوق اابدییکارکنان ضرورت م یمرتبط و اثرگذار بر توانمندساز

                                           
. 1-Nife 

2. shred vision 

3.organizational learning culture 

4. team learning 

5. knowledge distribution 

6. system thinking 
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 یریادگی و یسازمان یرپذیجامعه ،کاریزندگی تیفیک ،یشناخت یتوانمندساز یعل روابط لیتحل

 انجام گرفت. هیدانشگاه اروم کارکنان نیدر ب یسازمان

 داده شده است. شینما 1پژوهش حاضر در شکل  یپژوهش مدل مفهوم یبه هدف اصل لین یبرا

  
 : الگوی نظری پژوهش1شکل

 های پژوهشفرضیه

 کاری بر یادگیری سازمانی اثر مستقیم دارد.کیفیت زندگی .1

 .پذیری سازمانی بر یادگیری سازمانی اثر مستقیم داردجامعه  .5

 یادگیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی اثر مستقیم دارد. .9

 کاری بر توانمندسازی شناختی اثر مستقیم دارد.کیفیت زندگی .4

 پذیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی اثر مستقیم دارد.جامعه .2

بر  یسازمان یریادگی گرییانجیم با یسازمان یرپذیو جامعه یکار یزندگ تیفیک .8

 دارد. میمستق ریاثر غ یشناخت یتوانمندساز

 پژوهش روش .2

 "ساختاری معادلات یابیالگو"روش از استفاده با همبستگی هایپژوهش حاضر از نوع پژوهش

معادلات  الگوی هایپژوهش از نسل دوم روش هایهیو فرض یرگیاندازه یآزمون الگو برای. باشدمی

به خاطر وابستگی  PLSه شده است. روش استفاد "1کمترین مجذورات جزئی"ساختاری یعنی روش 

 ساختاری معادلات یابیالگو نیرومند روش عنوانبه  رهایبه حجم نمونه و نرمال بودن توزیع متغ رکمت

 یروش برا نینفر( از ا 159بودن نمونه پژوهش ) نییپژوهش به علت پا نای در(. 92) شودمی شناخته

صورت که به هیکارکنان دانشگاه اروم هیپژوهش، کل نیا یاستفاده شد. جامعه آمار یآزمون مدل نظر

 یرگی-نمونه روش از استفاده با. است نفر 1744 شامل که انددانشگاه بوده نای استخدام در وقتتمام
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 نییتع برای. شدند انتخاب نمونه عنوانبه نفر 159 ها،از دانشکده کیمتناسب با حجم هر  یاطبقه

هر چهار  تیشد.  در نها استفادهاز فرمول کوکران  یجه به حجم جامعه آمارحجم نمونه مورد نظر با تو

از  ییایپا زانیسنجش م یکردند؛ و برا دییتأ تیریو مد یتتربیعلوم استادان و متخصصان را پرسشنامه

 روش به هاپرسشنامه ییایاستفاده شد. پا ینفر 97نمونه  یمطالعه مقدمات کیکرونباخ در  یآلفا بیضر

و  13/7 یسازمان یریادگی، 39/7 یسازمان یرپذی، جامعه11/7 یکار یزندگ تیفیک یکرونباخ برا ایآلف

 .آمد دستبه 10/7 یشناخت یتوانمندساز یبرا

 ریچهار پرسشنامه استاندارد به شرح ز قیپژوهش از طر نیدر ا ازیمورد ن هایداده یرگیاندازه یبرا

 .استشده  آوریجمع

 کارییزندگ تیفیک هایپرسشنامه بر اساس مؤلفه نی: ا 1کارییزندگ تیفیپرسشنامه ک: الف

و  منیکار ا طیمح ،یپرداخت منصفانه و کاف هایمؤلفه شامل که استشده  ی(، طراح1309والتون )

 یزندگ یاجتماع یدر سازمان کار، وابستگ گراییمداوم، قانون تیفرصت رشد و امن نیتأم ،یبهداشت

 یانسان هایتیو توسعه قابل یدر سازمان کار یو انسجام اجتماع یکپارچگی ،یزندگ یکل یفضا ،یکار

و با  یکتفکی گونهو به ،باشدمی پاسخبسته هیگو 94شامل  کارییزندگ تیفی. پرسشنامه کباشدیم

( 1913) یپرسشنامه توسط قلاوند نای. استشده  یطراح کرتیل ایپنج درجه اسیاستفاده از مق

 یکار یزندگ تیفکی پرسشنامه هایزیرمقیاس از یک هر برای پایایی ضرایب. استهشد یابیاعتبار

مداوم  تیفرصت رشد و امن نی، تأم17/7 یو بهداشت منیکار ا طی، مح11/7 یپرداخت منفصانه و  کاف)

 یزندگ یکل ی، فضا18/7 ،یکار یزندگ یاجتماع ی، وابستگ15/7در سازمان کار  یی، قانون گرا03/7

 ( بدست آمد.14/7 یانسان هایتی، توسعه قابل10/7 یو انسجام اجتماع یکپارچگی، 08/7

مدل  هیبر پا یسازمان یرپذی: پرسشنامه جامعه5 یسازمان یرپذیپرسشنامه جامعه: ب

کارکنان و  تیآموزش، تفاهم، حما افتیدر هایمؤلفه شامل که استشده  نی(، تدو1330) نایتائورم

 باشد،می پاسخ بسته هیگو 57شامل  یسازمان یرپذیسازمان است. پرسشنامه جامعه ندهآی از اندازچشم

پرسشنامه توسط  نیشده است. ا یطراح کرتیل ایپنج درجه اسیو با استفاده از مق یکتفکی گونهبه و

 هایزیرمقیاس از یک هر برای پایایی ضرایب. . استشده یابی( اعتبار1913و همکاران،  ی)ناد

 چشم، 18/7کارکنان  تی، حما19/7، تفاهم 11/7آموزش  افتی) در یسازمان یرپذیجامعه هپرسشنام

 ( بدست آمد.10/7سازمان  ندهیانداز از آ

                                           
quality of work life Questionaire 1 
organizational socialization Questionaire2 
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شده  ی(، طراح5771) فی: پرسشنامه مذکور بر پایه مدل ن 1سازمانی یریادگیپرسشنامه : ج

 ،گروهییریادگیکار و  ،مانیساز فرهنگ مشترک، اندازچشم هایپرسشنامه شامل مؤلفه نای. است

 گونهبه هیگو 12در قالب  یسازمان یریادگی. پرسشنامه باشدیم یستمیاشتراک دانش و تفکر س

پرسشنامه توسط  نای. استشده یطراح کرتیل یاپنج درجه اسیو با استفاده از مق یکتفکی

 هایزیرمقیاس از یک هر یبرا پایایی ضرایب. استشده یابی( اعتبار1913و همکاران،  زادهی)خانعل

 یستمی، تفکر س11/7 یگروه یریادگی و کار ،19/7 مشترک انداز) چشم یسازمان یریادگی پرسشنامه

 ( بدست آمد.18/7 یسازمان یریادگی، فرهنگ 11/7دانش  اشتراک، 10/7

 یشناخت هایپرسشنامه که بر اساس مؤلفه نی: ا 2یشناخت یپرسشنامه توانمندساز: د

 ،یستگیاحساس شا هایپرسشنامه شامل مؤلفه نای. است(، ساخته شده 1335ولتهوس )توماس و 

بسته  هیگو 18 یشناخت یبودن است. پرسشنامه توانمندساز داریاحساس مؤثر بودن و احساس معن

 یتوانمندساز یابعاد شناخت کرتیل ایپنج درجه اسیو با استفاده از مق یکتفکی گونهو به باشدیپاسخ م

است. ضرایب  شده یابی( اعتبار1937 ،یمیپرسشنامه توسط )ابراه نی. ادهدیمورد سنجش قرار مرا 

، 11/7بودن  داری) احساس معن یسازمان یریادگیهای پرسشنامه پایایی برای هر یک از زیرمقیاس

 انی، احساس اعتماد م14/7، احساس مؤثر بودن 34/7، احساس استقلال 13/7 یستگیاحساس شا

 ( بدست آمد.13/7ان همکار

 های پژوهشیافته .3

است. در بخش اول به بررسی الگوی نیز همانند روش لیزرل از دو بخش تشکیل شده   PLSش رو

شود. ها و ابزارهای پژوهش پرداخته میگیری یعنی اعتبار )همسانی درونی( و روایی )اعتبار واگرا( سازهاندازه

عاملی هر  بار -1کنند که شامل: سه ملاک را پیشنهاد می ،(1311) 9فرنل و لاکرها جهت بررسی اعتبار سازه

متوسط  -9باشد و  07/7ها بیشتر از هر یک از سازه (cρ) "اعتبار ترکیبی" -5باشد،  07/7گویه بیشتر از 

هر یک از  AVEو  cρبارهای عاملی،  1باشد. در جدول  27/7هر سازه بیشتر از  "4واریانس استخراج شده"

 اند.ها ارائه شدهسازه

 

 

 

                                           
rganizational learning Questionaireo  1  

2 Cognitive empowerment, Questionaire 
3 - Fornell & Larcker 
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 های پژوهش: بررسی پایایی سازه1جدول 

 توانمندسازی شناختی یادگیری سازمانی پذیری سازمانیجامعه کیفیت زندگی کاری

 بارعاملی مؤلفه بارعاملی مؤلفه بارعاملی مؤلفه بارعاملی مؤلفه

دریافت  01/7 پرداخت منصفانه و کافی

 آموزش

چشم انداز  19/7

 مشترک

احساس  09/7

 شایستگی

03/7 

فرهنگ  00/7 تفاهم 20/7 محیط کار ایمن و بهداشتی

 سازمانی

احساس  18/7

 استقلال

12/7 

تامین فرصت رشد و امنیت 

 مداوم

حمایت  03/7

 کارکنان

کار و  07/7

یادگیری 

 گروهی

احساس  17/7

 موثر بودن

11/7 

چشم انداز  04/7 قانون گرایی در سازمان کار

از آینده 

 سازمان

اشتراک  01/7

 دانش

احساس  15/7

معنی دار 

 بودن

08/7 

وابستگی اجتماعی زندگی 

 کاری

تفکر    01/7

 سیستمی

04/7   

       89/7 فضای کلی زندگی 

یکپارچگی و انسجام 

 اجتماعی در سازمان کار

02/7       

       02/7 های انسانیتوسعه قابلیت

متوسط واریانس استخراج 

 شده

27/7  20/7  89/7  80/7 

 13/7  14/7  13/7  13/7 (cρاعتبار ترکیبی )

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

های محیط کار جز مؤلفههای تمامی متغیرها به، بارهای عاملی مؤلفه1با توجه به جدول شماره 

-می 07/7باشد، بالاتر از کاری میایمن و بهداشتی و فضای کلی زندگی که مربوط به کیفیت زندگی

شده و اعتبار ترکیبی تمامی متغیرها نیز در وضعیت مناسبی هستند. باشند. متوسط واریانس استخراج

کاری در حد زندگی که متوسط واریانس استخراج شده و اعتبار ترکیبی متغیر کیفیتبا توجه به این

ذف نشدند. های محیط کار ایمن و بهداشتی و فضای کلی زندگی حقابل قبولی قرار دارند، مؤلفه

های های پژوهش بیشتر از همبستگی آن سازه با سازهسازه AVEجذر  5با توجه به جدول  چنینهم

 ها هستند.دیگر هستند که نشانگر روایی مناسب سازه
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 روایی متغیرهای پژوهش بررسی : ماتریس همبستگی و2جدول 

 4 9 5 1 انحراف استاندارد میانگین متغیر شماره

    01/7 07/7 71/9 کاری کیفیت زندگی 1

   02/7 81/7** 01/7 53/9 جامعه پذیری سازمانی 5

  03/7 80/7** 24/7** 12/7 37/5 یادگیری سازمانی 9

 15/7 04/7** 22/7** 44/7** 19/7 73/9 توانمندسازی شناختی 4

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

      

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

( و توانمندسازی 24/7کاری با یادگیری سازمانی )کیفیت زندگی رابطه ،5با توجه به جدول

پذیری سازمانی با باشد. رابطه جامعهدار میمثبت و معنا  p<0.01( که در سطح 44/7شناختی )

 مثبت ومعنادار می p<0.01که در سطح ،است 22/7زی شناختی و توانمندسا 80/7یادگیری سازمانی 

 معنادار می p<0.01در سطح  04/7چنین رابطه یادگیری سازمانی با توانمندسازی شناختی باشد. هم

 باشد.

مقادیر واریانس  و مسیر بهای پژوهش از طریق بررسی ضرایو فرضیه PLSالگوی ساختاری 

بین در . ضرایب مسیر برای تعیین سهم هر یک از متغیرهای پیش(47) پذیر استامکان 2Rشده تبیین 

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

برای بررسی توانایی  1گیسر-استون 2Qعلاوه برآن ضریب  بین است.ملاک توسط متغیرهای پیش

شود. مقادیر مثبت این ضریب سته از روی متغیرهای مستقل استفاده میبینی متغیرهای وابپیش

 (.41)بینی است نشانگر توانایی پیش

 

                                           
1. Stone – Giesser  
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 : مدل آزمون شده پژوهش2شکل 

 

 دارد. میاثر مستق یسازمان یریادگیبر  کارییزندگ تیفیک فرضیه اول:

باشد که می 59/7سازمانی کاری بر یادگیری ، اثر مستقیم متغیر کیفیت زندگی5با توجه به شکل  

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

 باشد که در سطح می 24/7پذیری سازمانی بر یادگیری سازمانی اثر مستقیم جامعه فرضیه دوم:

p<0.001شود.پژوهش تأیید می 5دار است. بنابراین فرضیه مثبت و معنا 

باشد که در سطح می 81/7اثر مستقیم یادگیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی  وم:فرضیه س

p<0.001  گردد.پژوهش نیز تأیید می 9مثبت و معنادار است. بنابراین فرضیه 

کاری بر توانمندسازی شناختی معنادار نیست. بنابراین اثر مستقیم کیفیت زندگیفرضیه چهارم: 

 شود.رد می 4فرضیه 

نیز رد  2پذیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی معنادار نیست. فرضیه اثر جامعه پنجم: فرضیه

کل، واریانس تبیین شده  ،بر اساس فرضیه ششم، ضرایب اثر مستقیم، غیرمستقیم 9 جدول شود.درمی

 پژوهش گزارش شده است. متغیرهای 2Qو شاخص 
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بر  یسازمان یریادگی گرییانجیبا م ینسازما یرپذیو جامعهکاری کیفیت زندگی فرضیه ششم:

 دارد. میمستق ریاثر غ یشناخت یتوانمندساز

 : اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش3جدول 

 2Q واریانس تبیین شده اثرکل اثرغیرمستقیم اثر مستقیم مسیرها

 98/7 22/7    به روی توانمندسازی شناختی از:

   10/7* 12/7** 75/7 زندگی کاریکیفیت 

   49/7*** 90/7*** 78/7 جامعه پذیری سازمانی

   81/7*** - 81/7*** یادگیری سازمانی

 91/7 27/7    به روی یادگیری سازمانی از:

   59/7** - 59/7** کیفیت زندگی کاری

   24/7*** - 24/7*** جامعه پذیری سازمانی

**p<0.01, ***p<0.001 

 ع: )محاسبات نگارندگان(منب

کاری بر شود اثر غیرمستقیم کیفیت زندگیمشاهده می 9جدول طور که در همان     

جایی که این اثر طریق معنادار است. از آن p<0.01باشد که در سطح می 12/7توانمندسازی شناختی 

ای یادگیری سازمانی سطهشود، بنابراین نقش وااز یادگیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی وارد می

 مستقیم جامعهچنین اثر غیرشود. همکاری و توانمندسازی شناختی تأیید میدر ارتباط کیفیت زندگی

معنادار است. بنابراین نقش  p<0.01که در سطح  90/7پذیری سازمانی بر توانمندسازی شناختی 

 و توانمندسازی شناختی نیز تأیید میپذیری سازمانی ای یادگیری سازمانی در ارتباط با جامعهواسطه

نیز برای تمامی  2Qهای گردد. علاوه بر آن شاخصپژوهش تأیید می 8 شود. بر پایه این نتایج فرضیه

داری قادر به بین به صورت معنیدهند متغیرهای پیشکه نشان می ،باشندمتغیرهای ملاک مثبت می

 بینی متغیرهای ملاک هستند.پیش

توان برای بررسی اعتبار یا آن میباشد و از می GOF1شاخص  PLSلی الگو در شاخص برازش ک

های برازش الگوی لیزرل به صورت کلی استفاده کرد. این شاخص نیز همانند شاخص PLSکیفیت الگو 

در (. 47)بوده و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب الگو هستند 

رازش مناسب دست آمد که نشانگر ببه 30/7پژوهش حاضر برای الگوی آزمون شده شاخص برازش 

 الگوی آزمون شده است.

 
 

                                           
1. Goodness Of  Fit 
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 گیریبحث و نتیجه .4

است که کارکنان  ازیکلان ن طیدر مح یرییبه هر تغ عیپاسخ سر یشدن برا یدر عصر جهان

 یعصر، توانمندساز نیکه در ا دهدینشان م قیتحق اتیادب یحاصل از بررس جیتوانمند شوند. نتا

روش  کی سازیاست. توانمند یضرور طیمح راتییبه تغ عیسر ییکارکنان دانشگاه جهت پاسخگو

به  هایینهیزم یشده است و مستلزم فراهم ساز یبهبود عملکرد کارکنان طراح یاست که برا یزشیانگ

کارکنان و  یشناخت یذار در توانمندسازاثرگ یرهایآن است. با توجه به نقش متغ یجهت بروز و توسعه

 یروزام هایکه توسط توانمند کردن کارکنان در سازمان یسازمان وریبه اصل بهره یابیبه تبع آن دست

 تیفیک ،یسازمان یریادگی ،یشناخت یروابط توانمندساز لیپژوهش حاضر با هدف تحل شود،یاتخاذ م

که اثر مستقیم پژوهش نشان داد  فرضیه اوله و تحلیل تجزی انجام گرفت. یرپذیو جامعه کارییزندگ

های دار است. این یافته با نتایج پژوهشاکاری بر روی یادگیری سازمانی مثبت و معنکیفیت زندگی

توان بیان کرد که هنگامی که کارکنان از همسو می باشد. با توجه به این یافته می (49-41؛ 98،14)

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

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

 توان بود. آورد. در نتیجه شاهد افزایش یادگیری در سازمان میهای جانبی را فراهم مییادگیری مهارت

پذیری سازمانی بر روی یادگیری سازمانی اثر جامعهدوم تحقیق آشکار نمود که های فرضیه یافته

باشد. با توجه به این یافته، همسو می( 41-44)های دار دارد. این یافته با نتایج پژوهشامثبت و معن

 کند که افراد باپذیری سازمانی در دانشگاه بستر و محیطی را فراهم میتوان بیان کرد که جامعهمی

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

توان شاهد افزایش آید؛ در نتیجه میشود؛ فرصت برای پیشرفت و ترقی در سازمان بوجود میبرقرارمی

 یادگیری سازمانی در میان کارکنان بود.

پژوهش مشخص شد که  اثر مستقیم یادگیری سازمانی بر  سوم نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه

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

توان با تکیه ( هماهنگ است. در تبیین این یافته می5771(، دی و لی )5775(، ادوارد )5774مردیت )

استراتژی یادگیری سازمانی گفت که ایجاد گفتمان کارهای گروهی، اشتراک  ها و بنیادهایبر ریشه

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

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

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

-چنین، به لحاظ رواندرصدد توسعه فردی و در نهایت به تواناسازی خویش تمایل خواهند داشت. هم

 شناختی بروز احساساتی چون مؤثر بودن و خودآگاهی در افراد موجب اشتیاق افراد به آموختن دانش و
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ای که خود این باعث به وجود آمدن بستر یادگیری در وقفه و حرکت در مسیر شغلی حرفهتلاش بی

 سطوح فردی، گروهی و سازمانی خواهد شد.

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

ر نیست، ولی در نهایت بر اساس داپذیری سازمانی بر روی توانمندسازی شناختی مثبت و معنیجامعه

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

همین جهت، در پژوهش حاضر دار است. بهپذیری سازمانی مثبت و معنیکاری و جامعهکیفیت زندگی

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

های گذشته، پژوهشی که با باشد. در بررسی پژوهشدسازی شناختی، بسیار مهم مینسازمانی با توانم

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

( مکمل و همسو 24-25های )های پژوهشهتوان نتایج پژوهش حاضر را با یافتکند، با این حال می

ها و منافع کاری برنامه جامعی است که نیازتوان بیان کرد که کیفیت زندگیدانست. بر این اساس می

کاری بالاست، یک دهد. وقتی در سازمانی کیفیت زندگیزمان مد نظر قرار میو جامعه را هم کارکنان،

شود وجود دارد و شغل مانع انجام مسئولیت خانوادگی فرد نمیآرامش نسبی برای انجام امور و وظایف 

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

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

دست ها و مواردی از اینذیریش روابط و تعاملات سازنده و زمینه نامساعد پرداختدانشگاه آشنا شوند، پ

پذیری سازمانی گردد. آنچنان که جامعهطور شایسته انجام میپذیری کارکنان بهموجب آن جامعهکه به

شنایی کند که افراد با چگونگی انجام دادن کارها و امور در سازمان آدر دانشگاه، محیطی را فراهم می

شود؛ فرصت برای پیشرفت و ترقی در کنند؛ روابط همکارانه بین افراد در سازمان برقرار میپیدا می

و در  توان شاهد افزایش یادگیری سازمانی در میان کارکنان بود.آید؛ بنابراین میسازمان بوجود می

ت شدن به سازمان )حرکت به سم مشترک اندازچشمنهایت با مطلوبیت شرایط سازمانی در ابعاد 

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

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

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

استفاده از روش سیستمی در ) و تفکر سیستمی ها(آورانه دادهو توزیع دانش، انتقال سازمانی و فن

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

 شود.توانمندسازی شناختی بیشتر فراهم می

کارکنان را به اقدامات فعلی دانشگاه، شود ی کاربردی نمودن نتایج تحقیق حاضر پیشنهاد میبرا

های مسأله در دانشگاه مرکب از کارکنان بخشهای حلطور جمعی تشویق کند؛ گروهحل مسائل به

های کاری، ها یا فعالیتنظر میان کارکنان درباره برنامهدر بحث و تبادل ،مختلف تشکیل شوند
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کارکنان کارکنان به شناخت چرایی امور بپردازند و در سطح دانشگاه بستری فراهم می شود که 

تنها به وسیله شناسایی راه حل ها، بلکه از طریق تشخیص علل و نحوه جلوگیری از بروز مسائل را نه 

اند، همجدد آن حل کنند؛ افراد و گروه ها به ارزیابی اقداماتی که منجر به موفقیت یا شکست شد

طور مداوم در راستای خودآگاهی و ها با ایجاد فضایی که کارکنان بتوانند بهتشویق شوند. دانشگاه

ارزیابی در راستای توسعه استعدادهای خود و بروز خلاقیت فعال باشند، فرصت و شرایط برای خود

اداش داده شود، های خلاق توسط رهبران دانشگاه پدستیابی به اهداف سازمانی ایجاد شود، ایده

ی این شرایط با توسعه یادگیری و در نتیجههای کاری مورد حمایت قرار گیرد آموزش در گروه

شوند و با انگیزش و تلاش بیشتری در جهت حل ها حفظ میسازمانی، افراد نوآور و خلاق در سازمان

 مشکلات درونی و بیرونی سازمان تلاش خواهند کرد.
 منابع .5

 
1. Jamshidi, R. Boshehri, N. khatibi, A. The Relationship between Intellectual Capital and Cognitive 

Empowerment and Professional Commitment of Selected and Successful Sports Federation 

Experts. Journal of Sport Management Studies. (2020); 11 (57): 177-196. 

2. Ibrahim, H. I., Isa, A., & Shahbudin, A. S. M. Organizational support and creativity: the role of 

developmental experiences as a moderator. Procedia Economics and Finance. (2016); 35: 509-

514. 

3. Samadi Miarkelai, H.; Aghajani, H.A., & Samadi Miarkelai, H. Exploring the relationship 

between transformational leadership and employee’s psychological empowerment (case study: 

Babolsar’ department of education), Quarterly Journal of Educational Leadership & 

Administration. (2013); 7(1): 117-138.  

4. Javed, B., Khan, A. A., Bashir, S., & Arjoon, S. Impact of ethical leadership on creativity: the role 

of psychological empowerment. Current Issues in Tourism. (2017); 20(8): 839-851. 

5. Yadav, M., & Rangnekar, S. Supervisory support and organizational citizenship behavior: 

Mediating role of participation in decision making  

and job satisfaction. in evidence-based HRM: a global forum for Empirical scholarship. (2015); 3 (3): 

258-278. 

6. Thomas, Kenneth. W & betty A. Velthouse. Cognitive Elements of empowerment: An 

interpretive model of intrinsic task motivation. Academy of management journal.(1990); 15( 4): 

666-681. 

7.  Mirkamali, S. And Nastiizaie, N. A survey on the relationship between psychological 

empowerment and job satisfaction in nursing staff. Urmia Faculty of Nursing and Obstetrics. 

(2011). 

8. Beheshtifar, M.; Rashidi, M. and Nekoie-Moghadam, M. Study of organizational socialization 

and its relationship on employees’ performance. African Journal of Business Management. 

(2011); 5(26): 10540-10544. 

9. Khanalizadeh, R., Kordnanich, A., Fani, A., Moshabaki, A. The Relationship between 

Empowerment and Organizational Learning. Transformation Management Journal. (2011);  

2(3). 

10. Taleb Nezhad, Ahmad, Tabe Bordbar, Fariba & Sarrafpour, Mehran. The relationship between 

psychological empowerment and quality of work life. Quarterly journal of human capital 

management. (2012); 1(1):93- 117. 



 

 

 

 

 

 

   

 اکبر امراهی، داود قرونه/ .....یزندگ تیفیکارکنان با ک یشناخت یارتباط توانمندساز یعل یالگو                                33

11. Doayie, H, Yaghubi, N, Firozbakht, Z, Sheykhepour, M and Sheykhypour, Z. Empowerment of 

employees as a mediating link between intellectual capital and quality of work life. The Journal 

of Quantitative studies in management. (2016); 2 (5): 89-104. 

12. Nayak, T.; , Chandan,S.K. &   Mohanty,P.K. quality of work life plays the mediating role in 

between workplace empowerment and employee Commitment: A Study on Healthcare 

Employees of an Indian State. National institute of technology Rourkela – 769008,(odisha), 

india sahooc. (2014); 3(11):11-33. 

13. Hoveyda, R. Jamshidian, A.R. & Mokhtari Far, h.a.. The Relationship between Organizational 

Socialization and Organizational Commitment among high School Teachers of Hamadan, 

Applied Sociolog. (2012); 2(3):43-56. 

14. Soltanzadeh, V; & Galvandi, H.  The Relationship between Occupational Support and 

Organizational Socialization Among the Employees of Urmia University, Quarterly Journal of 

Educational Thoughts.  (2014);19(2). 

15. Gao ،J. A Model of Organizational Socialization and Turnover Intention International Journal of 

E-Business Development.  (2011); 1:  22-25. 

16. Afsanepurak, S. A.; Seyfari, M. K. and Mohamadali Nasab, z. The Relationship between 

Organizational Socialization and Organizational Commitment in Physical Education 

Departments `Employees in Mazandaran-Iran, International Journal of Academic Research in 

Business and Social Sciences. (2012); 2(1): 187-195. 

17. Ahmadi, P; Safari Kahre, M;, The management of  employee empowerment. Tehran: Office of 

Cultural Research. (2012). 

18. Fry LW, Vitucci S, Cedillo M. Spiritual leadership and army transformation: Theory 

measurement and estsblishing a baseline. Leadersh Q. 2005; 16(5):835-62. 

19. Pardakhtchi, M; Ahmadi, Q & Arezoomandi, F. A Study on the Relationship Between Quality of 

Work Life and Burnout among Teachers and School Teachers in Takestan. Leadership & 

Management Quarterly. (2010);  3(3): 25-50.  

20. Mirkamali, M. & Narenji Sani, F. Study of the relationship between the quality of work life and 

job satisfaction among faculty members of Tehran University and Sharif University of 

Technology, Quarterly Journal of Research and Planning in Higher Education. (2009);14(2):  

21. Walton, R.E. Quality of Work life: what is it? Sloan management Review Journal. (1973); 15 

(1):11- 

22. Nadi,. A. Golparvar, M. & Sayadat, A. Organizational Socialization and Employee's Ambitions in 

Workplaces, Applied Sociology. (2010); 21(37): 159-176. 

23. Taormina, R.J. Organizational socialization: the missing link between employee needs and 

organizational culture, Journal of Managerial Psychology. (2009); 24(7): 650-676. 

24. Antonacopoulou,E.P. and Guttel,W.H. Staff induction practices and organizational socialization: 

A review and extension of the debate, Society and Business Review. (2010); 5 (1):22-47. 

25. Cooper- Thomas,H.D and Anderson, N. Organizational socialization A new theoretical model and 

recommendations for future research and HRM practices in organizations, Journal of 

managerial Psychology.(2006); 21(5): 492-516. 

26. Taormina,R.J. Organization:a multidomain,continuos process model, International of Selection 

and Assessment. (1997). 5(1): 29-47. 

27. Wong CA. Laschinger HKs. Authentic Leadership,performance and Job Satisfaction: the 

Mediating Role of Empowerment. Journal of Advanced Nursing Blachwell, Publishing Ltd. 

(2012); 69 (4): 959-974. 

28. Sendjaya S. Pekerti A. H.rtel. C. Hirst G. Butarbutar I. Are Authentic Leaders Always Moral. The 

Role of Machiavellianism in the Relationship Between Authentic Leadership and Morality. 

Journal of Business Ethics. (2014);1: 125-139. 

29. Ellonen R., Blomqvist K., Puumalainen K. The Role of Trust in Organational Innovativeness. 

European Journal of Innovativeness. (2008); 11: 160-181. 

30. Ngodo O. E. Procedural justice and trust: The link in the transformational leadership-organational 

outcomes relationship. International Journal of Leadership Studies. (2008); 4: 82-100. 



 

 

 

 

 

 

 

 177                                                                                     1931 زمستان، 1 ، شمارهاول، سال توسعه استعدادفصلنامه 

31. Yu, C. P., Zhang, Z. G., & Shen, H. The effect of organizational learning and knowledge 

management innovation on SMEs’ technological capability. Eurasia Journal of Mathematics, 

Science and Technology Education. (2017);  13(8): 5475-5487. 

32. Zhang. Li, Tian. Yezhuang, Zhongying Qi.A. A conceptual model of organizational learning 

based on knowledge sharing, School of Management, Harbin Institute of technology,China. 

(2009). 

33. Liao, C.C., Wang, H.Y., Chuang, S.H., Shih, M.L., and Liu, C.C. Enhancing knowledge 

management for Rand D innovation and firm performance: An integrative view. African 

Journal of Business Management. (2015); 4: 3026-3038. 

34. Neefe “Comparing levels of Organizational learning maturity of collages and universities 

participating traditional and non- traditional (academic Quality Improvement Project) 

accreditation Processes” (2001). 

35. Chin W, Marcolin B, Newsted P. A partial least squares latent variable modeling approach for 

measuring interaction effects: results from a Monte Carlo simulation study and voice mail 

emotion/adoption study. Proceedings of the 17th International Conference on Information 

Systems. Cleveland, Ohio. Available from: disc-nt.cba.uh.edu/chin/icis96.pdf. (1996). 

36. Ghavandi, h. Analysis of the Relationship between Quality of Work Life and Career Anchors 

with Organizational Performance Perspective of Universities, Ph.D. in Educational 

Management, Faculty of Education and Psychology, Isfahan University. (2009). 

37. Ebrahimi, A. Investigating the Relationship between Intellectual Capital and Cognitive 

Empowerment with Organizational Learning among Faculty Members of Urmia University, 

MSc in Educational Management, Faculty of Literature and Human Sciences, Urmia 

University. (2011). 

38. Fornell C, Larcker DF. Evaluating structural equations models with unobservable variables and 

measurement Error. Journal  of Market Res. (1981); 18(1): 39-50. 

39. Vinzi VE, Chin WW, Henseler J, Wang H. Handbook of Partial Least Squares. Berlin: Springer. 

(2010). 

40. Seyed Abbaszadeh, M., M., Amani, Sari Begloo, J., Khazri Azar, H., &Pashavi, AH Introduction  

On a Modeling of Structural Equations by PLS and its Application in the Behavioral Sciences. 

Urmia University Press. (2013). 

41. Davoodi, S. Investigating the Quality of Work Life on Job Satisfaction and Occupational 

Accidents Among Operating Personnel Working at Mobarakeh Steel Complex, MSc Thesis, 

Tehran: Islamic Azad University. (1999). 

42. Robert, R. An Analysis of the Relationship between Quality of Work Life and Motivation for 

Correctional Service Officers in the Montreal Area, phd. Dissertation, McGill University 

(Canada). (2002). 

43. Etebarian, A; Khalili, M. The Relationship between Quality of Work Life and Its Dimensions 

with Organizational Socialization: a Case Study of Employees of Social Security Organization 

of Isfahan, Knowledge and research in psychology. (2009); 35(36):81-106. 

44. Shaemi, B, & Asghari, J. The Relationship between Organizational Socialization and 

Organizational Commitment in Kurdistan Gas Company, Transformation Management 

Research Journal. (2011);. 2(2):110-127. 

45. Raisi, Z. Salimian, F. Carpenter, R, & Amirkhani, A. The Relationship between Organizational 

Cohesion Society and Organizational Commitment of Nurses in Shariati Hospital of Isfahan, 

Health Information Management. (2012); 2: 104-114. 

46. Hoveyda, R. Jamshidian, A.R. & Mokhtari Far, h.a. The Relationship between Organizational 

Socialization and Organizational Commitment among high School Teachers of Hamadan, 

Applied Sociology.(2012); 2(3):43-56. 

47. Yalabik, Z. Y. Organizational socialization approach to mergers and acquision integration: 

Helpfulness to organizational commitment. Doctoral Dissertation, University of Illinois. 

Proquest. (2008). 



 

 

 

 

 

 

   

 اکبر امراهی، داود قرونه/ .....یزندگ تیفیکارکنان با ک یشناخت یارتباط توانمندساز یعل یالگو                                171

48. Ge,J.; Su,X.; Zhou,Y. Organizational socialization,organizational identification and 

organizational citizenship behavior, Nankai Business Review International(2010); 1 (2): 166-

179. 

49. Kan, M & Meredith, M. Discussion on guide empowerment Employees: A brief case book. 

Retieved on Doc. 2004. Available at  www.briefasebooks.com. (2004).              

50. Edwards, J. l, Kathy E. Green, cheric A. Lyons  Personal empowerment, efficacy and 

environmental characteristics. Journal of Educational Administration. (2002); 40(1): 67-86. 

51. Dee, J. R & Lee Dummer. Structural  antecedent and psychological correlates of teacher 

empowerment. University of Massachusta. (2001); 41. 

52. Shafi, A. The Relationship between Organizational Learning and Empowerment of National 

Petroleum Product Distribution Company EmployeesM.Sc. Thesis, University of Tehran. 

(2007). 

53. Dastgerdi, K. et al. The Relationship between Organizational Learning and Empowerment. 

Journal of Sport Management. (2011); 7: 111-124. 

54. Khaksar, H and Khodad Hosseini, H. Establishing organizational learning and management style 

on staff empowerment, Journal of Supervision and Inspection. (2011); 4(12): 25-50. 

  

 

 

 

 


