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  نقش واسطه اي توانمندسازي در ارتباط با هوش سازمانی و کیفیت زندگی   
  *1رضا زارعی

  
  چکیده

هوش سازمانی و کیفیت اي توانمندسازي در ارتباط با  پژوهش تبیین نقش واسطه از این هدف    
 ت.باشد. جامعه آماري تمامی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت بوده اس زندگی کاري می

اي متناسب با حجم  گیري طبقه توصیفی از نوع همبستگی بوده است. از روش نمونهپژوهش روش 
 ،2نامه هوش سازمانی آلبرخت سه پرسشپژوهش در این گیري  . ابزار اندازهندنفرانتخاب شد 90تعداد

 تجزیه و تحلیل از براي بوده است. 3کیفیت زندگی کاري قاسم زاده و توانمندسازي اسپریتزر
روش تحلیل هاي آمار توصیفی (میانگین و انحراف استاندارد) و در سطح آمار استنباطی از  روش

. نتایج نشان شداز روش رگرسیون سلسله مراتبی استفاده  کاربردمسیر به شیوه بارون و کنی با 
هوش  نتایج مقدار بتايبه با توجه  .دکن توانمندسازي نقش واسطه اي بسیار ضعیفی ایفا می :ندداد

با توجه  استتوانمندي که معادل با همبستگی مرتبه صفر این دو متغییر  یبین سازمانی براي پیش
توان به  توانمندسازي براي کیفیت زندگی می راهبه ناچیز بودن تاثیر غیرمستقیم هوش سازمانی از 

کیفیت  این نتیجه رسید که به احتمال قوي متغییر توانمندسازي براي رابطه هوش سازمانی و
  است.گر  زندگی یک متغییر تعدیل
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 پیشگفتار
در این  باید اداره شوند. ها در محیطی کاملا رقابتی با تحولات زیاد و شگفت آور امروزه سازمان    

ترین سطح  تصمیم گیري را به پایین ده،ترند که حاضر به خطر کردن بو هایی موفق زمینه سازمان
 بر مبناي قدرت بخشیدن به فرد بنا شده است. ،نویناین پارادایم  دهند. سازمانی ممکن ارجاع می

اي طراحی شده اند تا از انرژي و توانایی افراد براي انجام کار و  ها به گونه سازمان در این راستا،
عی است که اگر مدیران بتوانند کارکنان سازمان را طبی هاي خود استفاده کنند. هدف رسیدن به

جایی که مدیران فرصت چندانی  از آن موجب توسعه و بهبود کار سازمان شده اند. افزایش دهند،
ترین زمان خود را صرف شناسایی محیط  اختیار ندارند و لازم است بیش براي کنترل کارکنان در

کارکنان  کارکنان بگذارند.ا بر عهده ر وظایف روزمره ربایست سای می خارجی و داخلی سازمان کنند،
دانش و توانایی لازم برخوردار  توانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، زمانی می

 مؤثر یتواند به مدیران کمک ابزاري که در این زمینه می بوده و اهداف سازمان را به خوبی بشناسند.
نوین از فنون  ها، توان بخشیدن به آن که مشارکت کارکنان و اي گونهبه  است. فرایند توانمندي د،کن
 و دانش، آگاهی ها در سازمان است و چهار جزء کلیدي قدرت، استعداد و توانایی سازيآزاد  در

 همان توانمندي نیز نخواهد بود. ،اگر یکی از این چهار عنصر نباشد .گیرد دربرمیمهارت و پاداش را 
هایی موفق و کارآ خواهند بود که داراي  در دنیاي انسانی و در حیات پرتلاطم بشري انسان که گونه

ها با بهره گیري از هوش خدادادي خود خواهند توانست  بی تردید این انسان هوشی سرشار باشند.
قطعا در دنیاي سازمانی نیز وضع به همین گونه خواهد  ل و مشکل زندگی خود فائق آیند.ایبر مس

رود با توجه به پیشرفت علوم و فنون و پیدایش نیازها و  که هر چه زمان جلوتر می این بویژه ود،ب
شود این معنا زمانی پراهمیت  تر میدشوارها  ها نیز پیچیده تر و اداره آن سازمان ،نوینهاي  چالش

 مند،بر منبع عظیم و خلاق انسانی هوش افزونخواهد شد که بپذیریم در هر سازمان امروزي 
  کنند ایفا می مؤثر یها نقش هوشمندي نیز در فرایند عملکرد سازمان دستگاههاي

هاي پیچیده امروزي برآیند و ترکیبی ازدو هوش فعال انسانی  هوش سازمانی در سازمان ،بنابراین    
ها براي پویایی و افزایش کارایی  و هوش مصنوعی ماشینی خواهد بود که بی تردید مدیران سازمان

سازمان و سازمان یافتگی جزء  ود راهی جز بهره گیري از این دو جریان هوشمند نخواهد داشت.خ
ها سپري  ها یا در رابطه با سازمان تر عمرشان را در سازمان افراد بیش .هستند جدانشدنی زندگی ما

 ها در دنیاي کنونی است دهنده اهمیت جایگاه سازمان کنند و این موضوع نشان می
)hosinzadeh,2007.(  

باید با محیط در تعامل باشد و منابع را هم از محیط  سازمان سیستمی است که براي بقاء    
امروزه در مدیریت  ).naderi n, rajaeipour jamshidian 2008دریافت کرده و هم به آن منتقل کند(
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 ستاي در سراسر دنیا مبدل شده ا معاصر کیفیت زندگی کاري به موضوع اجتماعی عمده
)lotans,19981نظریه  هواداران شد. هاي گذشته فقط بر زندگی تأکید می ).در حالی که در دهه

ها بتوانند  براي کمک به کارکنان هستند تا آن نوین یهای کیفیت زندگی کاري در جستجوي نظام
  ).Akder,20062( بین زندگی کاري و زندگی شخصی خود تعادل برقرار کنند

ها  دگرگونی هاي محیطی ، فضاي رقابتی فشرده اي را ایجاد کرده است سازمانشتاب تغییرات و     
بر  افزونبراي بقاء در این عرصه ناگزیر می باید به سطح بالایی از دانش و اطلاعات دست یابند و 

از کارکنانی خلاق، دانشمدار و با قدرت تصمیم گیري بهره مند باشند.کارکنان توانمندي که با  ،آن
سئولیت، خلاقیت و ابتکار و اعتماد به نفس و احساس تعلق سازمانی و توانا در کار احساس م

گروهی با عملکرد خوب بتوانند در افزایش بهره وري سازمان نقش مؤثري ایفا کنند .منابع انسانی 
مهمترین و با ارزشترین دارایی هایی است که هر سازمان در اختیار دارد.مؤثرترین راه به دست 

 ).mirsepasi,2006مزیت رقابتی در شرایط فعلی،کارآمدتر کردن کارکنان سازمان هاست.(آوردن 
منابع انسانی  .استمکن نامیابی به اهداف سازمانی  که بدون افراد کارآمد دست کردتوان اذعان  می

 ).abdelahi,2005( بالندگی یا شکست و نابودي سازمان ها دارند پویایی، نقش اساسی در رشد،
 در توانمند سازي کارکنان تاثیر دارد که هوش سازمانی یکی از این عوامل می باشد گوناگون یلعوام

تر و کارآتر خواهند بود که داراي  ها در حیات پرتلاطم بشري امروز زمانی موفق بی تردید انسان
و هوش هاي پیچیده امروزي برآیند و ترکیبی از د درجه هوشی بالا باشند. هوش سازمانی در سازمان

ها براي پویایی و افزایش کارایی  باشد که مدیران سازمان فعال انسانی و هوش مصنوعی ماشینی می
گیري از این دو جریان نخواهند داشت. هوش سازمانی عبارتست از  سازمان خود راهی جز بهره

عنوان  مجموعهاي پیچیده، تعاملی، انباشته و هماهنگ کننده از هوش انسانی و ماشینی سازمان به
له هوش به عنوان یک ویژگی اساسی که تفاوت فردي را در بین ئ). مسmatsoda,19923( کل

  ها موجب می شود از ابتداي تاریخ مکتوب زندگی انسان مورد توجه بوده است. انسان
 سازمان کار درکه  کسانی ترین اهداف سازمان و مهم کیفیت زندگی کاري یکی از بهبود امروزه،    
سازمان  در ترین عوامل تولید که نیروي انسانی یکی ازمهم آنجایی از ،چنین باشد. هم ، می کنند می

 را کشور ملی هر درآمد همواره بخش بزرگی از نیروي کار از بدست آمدهدرآمد  رود و می بشمار
 فرهنگی و کنترل شغل سبب نیل به توسعه اقتصادي اجتماعی و بنابراین آشنایی و ،دهد تشکیل می

   .شد خواهد سطح سلامت افرادي رتقاا
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بررسی تأثیر توانمندسازي کارکنان بر کیفیت "خود با عنوان  پژوهش) در afkari,2009افکاري ( -
بمنظور اثبات تأثیر  "ه خدمات در نمونه واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامی غرب استان مازندرانیارا

مقدار  ی آنان نتایج نشان داده است که:ه خدمات دانشگاهیتوانمندسازي کارکنان بر کیفیت ارا
باشد  درصد می 58کارکنان  به وسیلهه خدمات یهمبستگی بین دو متغیر توانمندسازي و کیفیت ارا

   .و این مقدار رابطه معنا دار است
شناختی با کیفیت زندگی کاري  رابطه توانمندسازي روان پژوهشی) در sarafpoor,2011صرافپور (-

شناختی و کیفیت زندگی کاري در سطح معناداري  رابطه بین توانمندسازي روان دریافته است که
فقط وضعیت تأهل با کیفیت زندگی  هاي جمعیت شناختی نیز از بین ویژگی درصد می باشد. 99

فاقد رابطه  تحصیلات و سابقه خدمت با کیفیت زندگی کاري، کاري داري رابطه بوده و جنسیت،
  معنادار می باشد.

عنوان هوش سازمانی و توانمندسازي در دبیران  با) در پژوهشی Torshizi. M,2012( زيترشی-
تربیت بدنی آموزش پرورش خراسان رضوي به این نتیجه دست یافت که بین هوش سازمانی و 

احساس  ،بین هوش سازمانی ،چنین معنادار وجود دارد. هم اي توانمندسازي در دبیران رابطه
اما  ،معنادار وجود ندارد اي اس شایستگی در شغل در بین پاسخگویان رابطهدار بودن و احس معنی

تعیینی و احساس اعتماد در دبیران تربیت  بین هوش سازمانی و احساس موثر بودن، احساس خود
  بدنی استان خراسان رضوي رابطه معنی دار وجود دارد. 

 بار پژوهشی د )Mohamddavudi, M.,&Ghfarigylandare, B, 2013(ن محمد داوري و همکارا    
عنوان رابطه هوش سازمانی با توانمندسازي دبیران در دبیرستان هاي ناحیه یک کرج به این نتایج 

، 0/498دست یافتند که از بین دو عامل موثر بر توانمندسازي، متغیر هوش سازمانی با ضریب 
  ترین تاثیر را بر توانمندسازي دارد.  بیش
به این نتیجه  شرکت برتر آمریکا انجام داد، 500) در پژوهشی که بین Lau,R.S.M,2000لاو (    

سودآوري و بازده  دهند، هایی که کیفیت زندگی کاري را مورد تأیید قرار می رسید که شرکت
هاي مجزایی نام  خود از پژوهش پژوهشاو در  ها دارند. تري نسبت به سایر شرکت سرمایه بیش

اجراي کیفیت زندگی کاري باعث کاهش غیبت  مشترك رسیده اند: برد که به یک نتیجه می
   .شود ها می مندي شغلی آن کاهش نقل و انتقال کارکنان و ارتقاي رضایت کارکنان،

مؤثر در کیفیت زندگی  در یک جمع بندي از عوامل )Lewise,D.et.al.2001( لویس و همکارانش-
 تعهد و تعلق سازمانی، کاهش فشار کاري، شاره دارند:زیر به منزله عوامل اصلی ا هايبه مورد کاري،

 هاي کاري، بینی فعالیت قابلیت پیش مورد شناسایی قرار گرفتن فرد، استقلال عمل، ارتباط مثبت،
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 تضاد و نقش کم، تحصیلات، گرایی،  حرفه هاي سازمانی، تصمیم مشخص بودن نظام نظارت، عدالت،
  فت و پرداخت عادلانه.هاي پیشر فرصت بازخورد عملکرد شغلی،

درباره ارتباط هوش سازمانی و مدیریت دانش انجام داده که ) Albrecht .K,2003( پژوهشدر     
بود. با ترکیب هوش جمعی مورد بحث کرده  هیارا مدلی براي هوش سازمانی و مدیریت دانش

ی افراد جهت ی قادرند قدرت ذهنیمدیران و رهبران هوشمند و متفکر، مدیران اجرا البرخت و
چالش بین هوش  نتیجهله ئورند. این مسآ هایش را به حرکت در یابی سازمان به ماموریت دست

  سازمانی و مدیریت دانش است .  
بیش از هر سازمان دیگري نیاز  دانشگاه با توجه به فلسفه ذاتی در گسترش علوم و توسعه پایدار،    

یجاد فرهنگ قوي در بین کارکنان خود براي رشد و تعالی به استادان و کارکنانی آگاه و توانمند و ا
 دارند و در این میان گسترش یادگیري در بین کارکنان امري ضروري و اجتناب ناپذیراست.

بالا بردن تعهد کارکنان  راهبراي افزایش بهره وري از  روشی نوینتوانمندسازي شناختی کارکنان 
 بسیار ارزشمند یاین شیوه روش دیران قرار گرفته است.کس مورد استفاده مرعنسبت به سازمان و ب

کنترل  مدیریت، اگر کند. است که بین کنترل کامل مدیریت و آزادي عمل کارکنان توازن برقرار می
حجم کار مدیر  ،شود می گرفتهکه حس ابتکار و نوآوري از کارکنان  بر این ، افزونکامل اعمال کند.

متغیر  آورد. بار می ی به غیر (به جاي متکی به نفس و قائم به ذات)یابد و کارکنان متک افزایش می
 .رود بشمار میترین رفتارهاي سازمانی  ترین و مهم اصلی ءتوانمندسازي در این پژوهش جز

که موفقیت سازمان و دسترسی آن را به اهداف تعیین شده ممکن  بر این افزونتوانمندسازي 
توان به  به کمک این پژوهش می و سلامت کارکنان مؤثر است. در حفظ و ارتقاء بهداشت سازد، می

هاي ارتباطی و توانمندي  بینی مهارت توان پیش ها می که با کمک آن یافتنتایجی دسترسی 
اهمیت ارتباط مناسب را یکی از مدیران اجرایی قدیمی به بهترین  .کردشناختی را مشخص  روان

که همه از آن  ا بی معنی است مگر این مفهوم بهترین « هدارد ک شکل ممکن خلاصه کرده و بیان می
شود  توانمندي باعث می. آن دست به دست هم دهند هاي هدفآگاهی داشته باشند و براي کسب 

عوامل مؤثر . خود را به عهده بگیرند و پاسخگوي عملکردشان باشند هاي که کارکنان مسئولیت اقدام
توان  می فناوري نوینپیچیده و  فناوري تیم توانمند، ر بازار،در توانمندي را در چهار عامل سرعت د

افرادي موفق و کارآ هستند  ،در دنیاي متلاطم و پرشتاب امروز ).Rahnavard, F. et al. 2009( یافت
ل و یگیري از هوش خدادادي خود بر مسا مندند. چنین افرادي با بهره هوشی بالا بهره هکه از بهر

بر منبع  افزونیابد که بپذیریم  تر می بیش یکنند. این مفهوم زمانی اهمیت یمشکلات زندگی غلبه م
ها نقش دارند.  عظیم و خلاق انسانی هوشمند، ابزار مکانیکی هوشمند نیز در روند عملکرد سازمان

امروزي، هوش سازمانی برآیند هوشِ فعال انسانی و هوش اخلاقی  ههاي پیچید بنابراین، در سازمان
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گیري از  ها براي پویایی و افزایش کارآیی سازمان خود راهی جز بهره ردید، مدیران سازمانت است. بی
توجه به کیفیت زندگی کاري باعث  ).Hayati, M. 2006( این دو جریان هوشمند نخواهند داشت

در  ،شود که اعضاي سازمان از راه مجاري باز و مشابهی که براي این مقصود ایجاد شده است می
هایی که بر شغل و محیط کارشان اثر می  شده تصمیم گرفتههایی که براي این مقصود تصمیم 
شود و  تر می به نوعی دخیل باشند و در نتیجه مشارکت و رضایت شغلی آنان از کار بیش گذارند،

 ,Dolan, Schuler, translated by Toosi, M. ,&Saeb ( فشار عصبی ناشی از شغل کاهش می یابد

M 1997( .هایی منظم از سوي  مستلزم کوشش نیل به زندگی شغلی با کیفیت، سوي دیگر،ز ا
تر براي تأثیرگذاري بر کارشان و تشریک مساعی در  بیش یهای سازمانی است که به کارکنان فرصت

هر سازمانی با بهره وري و کارآیی مطلوب و مؤثر در  ،به این ترتیب دهد. اثربخشی کلی سازمان می
یی است تا کارکنان را به درجه اي از توانایی برساند که مغز و هوشمندي خود را جستجوي راهها

تر  سهیم شدن بیش یعنی مشارکت و که این امر به وسیله کیفیت زندگی کاري مناسب، بکار گیرند
نیاز  ،بنابراین کنند. مسئولیت و عزت نفس می خودگردانی، کارکنان بر اساس آن احساس مالکیت،

ازي و توجه ویژه به آن عنوان معیاري کارآمد در موفقیت سازمان کاملاً احساس به توانمندس
تر مفهوم ، ابعاد و سایر عوامل مرتبط با هوش  درك بیش تواند به شناخت و میپژوهش این . شود می

از چار چوب مورد استفاده و  ،در ضمن .سازمانی و کیفیت زندگی کاري و توانمندسازي منجر شود
توان در رفع بسیاري از مشکلات و معضلاتی بهره جست که در عصر  میپژوهش این یافته هاي 

یابی به توانمندسازي به عنوان  رقابتی و پر تلاطم امروز تنها به وسیله هوش سازمانی و براي دست
هدف کاربردي این پژوهش فراهم آوردن شرایطی  .باشد مزایاي رقابتی در سازمان نوین قابل حل می

 و بدست آمدهمطالعه (دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت براساس نتایج  ازمان مورداست تا س
. مدل مفهومی کنند توانمند شدن کارکنان اقدام راستاي کاربردي در بررسی راهکارهاي علمی و

  :باشد مورد نظر به شرح زیر میپژوهش 
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متغیر توانمندسازي که آیا در پی آن است پژوهشگر بنابراین با توجه به مطالب ذکر شده     
رو فرضیه  از این ؟نهیا  کندبین هوش سازمانی و کیفیت زندگی کاري ایفا اي  تواند نقش واسطه می

 اي متغییر توانمندسازي در ارتباط با هوش سازمانی و تبین نقش واسطه عبارت است از:پژوهش 
  کیفیت زندگی که در ادامه به آزمون آن پرداخته شده است.

  
  ژوهش   ناسی پش روش

 همبستگی بوده است.هاي  پژوهشلحاظ هدف کاربردي و از نظر روش در زمره  ازپژوهش این     
جامعه آماري در این پژوهش تمامی کارکنان رسمی شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت 

از کارکنان به نفر  90نفر می باشند که بر اساس جدول مورگان تعداد  115به تعداد  1393در سال 
در  ها دادهروش طبقه اي متناسب با حجم از جامعه آماري پژوهش انتخاب شده اند. ابزار گردآوري 

چنین  هم )Albrecht .K,2003(ت اي هوش سازمانی آلبرخ گویه 36نامه  این پژوهش سه پرسش
دسازي نامه توانمن ) و پرسشGhasemzadeh,2005نامه کیفیت زندگی کاري قاسم زاده ( پرسش

اي بسیار  توانمندسازي نقش واسطه :ندنتایج نشان داد باشد. می) Spreitzer, G.M,1995اسپریتزر (
با توجه نتایج مقدار بتاي هوش سازمانی براي پیش بین توانمندي که معادل با  .کند ضعیفی ایفا می

یر مستقیم هوش با توجه به ناچیز بودن تاثیر غ و باشد همبستگی مرتبه صفر این دو متغییر می
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توان به این نتیجه رسید که به احتمال قوي  توانمندسازي براي کیفیت زندگی می راهسازمانی از 
  است.گر  متغییر توانمندسازي براي رابطه هوش سازمانی و کیفیت زندگی یک متغییر تعدیل

 
  ها یافته

هاي توصیفی  ه شاخصمطالعه در این پژوهش ابتدا به محاسبمورد منظور تصریح متغیرهاي ب    
نشانگر میانگین و انحراف معیار براي  1(میانگین و انحراف معیار) این متغیرها پرداخته شد. جدول 

  متغیرهاي مورد مطالعه است.
  .میانگین و انحراف معیار متغیرهاي مورد مطالعه - 1جدول

  شاخص هاي توصیفی  
  تعداد  انحراف معیار  میانگین  متغییر

  90  17/25  53/162  کیفیت زندگی
  90  54/22  12/117  هوش سازمانی

  90  69/14  97/67  توانمندي
  

در همین راستا به محاسبه ضریب همبستگی متغیرهاي مورد مطالعه با یکدیگر پرداخته شد.     
  باشد. نشانگر ضریب همبستگی متغییرهاي مطالعه با یکدیگر می 2جدول 

 
  .یکدیگر همبستگی متغییرهاي مورد مطالعه با - 2جدول 

  3  2  1  متغییر
      1  کیفیت زندگی -1
    1  76/0  هوش سازمانی -2
  1  35/0  38/0  توانمندي -3

اي توانمندي براي هوش سازمانی و کیفیت زندگی از روش تحلیل  منظور آزمون نقش واسطهب    
. در این راستا ابتدا به شداز روش رگرسیون سلسله مراتبی استفاده و مسیر به شیوه بارون و کنی 

بینی هوش سازمانی و توانمندسازي بصورت سلسله مراتبی براي کیفیت زندگی  حاسبه قدرت پیشم
  باشد. نشانگر نتایج تحلیل رگرسیون به شیوه سلسله مراتبی می 3پرداخته شد. جدول 
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  .هوش سازمانی و توانمندي راهنتایج آزمون سلسله مراتبی براي پیش بینی کیفیت زندگی از  - 3جدول 
P< df f  مربعR P< t Beta مرتبه پیش بین  
هوش  76/0 8/6 001/0 57/0 7/120 1،88 001/0

 سازمانی
 نخست

هوش  70/0 8/9 001/0 59/0 5/63 2،87 001/0
 سازمانی

 دوم

 توانمندي 15/0 2/2 01/0
  

گرفت که شاید بتوان نتیجه  06/0به دوم به میزان  نخستبا توجه به کاهش مقدار بتا از مرتبه     
د. با توجه نتایج مقدار بتاي هوش کنن اي بسیار ضعیفی ایفا می متغییر توانمندسازي نقش واسطه

سازمانی براي پیش بین توانمندي که معادل با همبستگی مرتبه صفر این دو متغییر می باشد، 
  توان دیاگرام شماره یک را براي رابطه این متغییر پیش نهاد نمود. می
  

  
  
  
  
  

  .اي توانمندي رابطه علی سه متغییر هوش سازمانی و کیفیت زندگی با فرض نقش واسطه -1دیاگرام
جدول شماره ي چهار نشانگر میزان اثر مستقیم و غیر مستقیم براي مدل علی هوش هیجانی، 

  توانمندي و کیفیت زندگی می باشد.
 

  .زندگی اثرات متقیم و غیر مستقیم متغییرهاي مدل بر کیفیت - 4جدول 
  متغییرها  

  توانمندي  هوش سازمانی  نوع اثر
  15/0  70/0  مستقیم

  ---   05/0  غیرمستقیم
توانمندسازي براي کیفیت زندگی  راهمستقیم هوش سازمانی از  با توجه به ناچیز بودن تاثیر غیر    
ازمانی و توان به این نتیجه رسید که به احتمال قوي متغییر توانمندسازي براي رابطه هوش س می

 چارچوبها در این متغییر آید و بهتر است رابطه گر بشماره می کیفیت زندگی یک متغییر تعدیل
  .شودمدل خطی دیاگرام شماره دو پی گیري 

نديتوانم کیفیت زندگی  هوش سازمانی 

35/0  
15/0  

70/0  
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  .قدرت پیش بینی دو متغییر هوش سازمانی و توانمندي براي کیفیت زندگی - 2دیاگرام 

  
 بحث و نتیجه گیري 

  کند.  اي ایفا می کیفیت زندگی نقش واسطه ارتباط با هوش سازمانی و توانمندسازي در: فرضیه اصلی
اي بسیار ضعیفی  توانمندسازي نقش واسطه توان دریافت که می 4و  3با توجه به نتایج جدول     

توانمندي که معادل با  یبین ي هوش سازمانی براي پیشبا توجه نتایج مقدار بتا .کند ایفا می
، لذا با توجه به ناچیزبودن تاثیر غیرمستقیم هوش استن دو متغیر همبستگی مرتبه صفر ای

توان به این نتیجه رسید که به احتمال قوي  توانمندسازي براي کیفیت زندگی می راهسازمانی از 
   .آید شمار میکیفیت زندگی یک متغییر تعدیلگر بمتغیر توانمندسازي براي رابطه هوش سازمانی و 

نوري )، Jafari,2009( جعفري ) ،Hailav W.E,2000( لاوها با پژوهش های این بخش از یافته    
)Nori,2004) ابراهیمی ،(Ebrahimi,2002) افکاري،(afkari,2009، ( ) صرافپورsarafpoor,2011،( 

 & .A.,Tabebordar, F( نژاد و همکاران طالب ،)Torshizi. M,2012( ترشیزي
sarafpour,M,2012دانش و تجربه افراد توان گفت که  تبین این فرضیه میباشد. در  ) همسو می

شوند. هدف کلیدي هوش  در کنار هم، بویژه در تنظیمات سازمانی موجب توسعه هوش سازمانی می
مادگی براي سازمان در مقابل آو ایجاد  اي دادهداشتن سازمان در وضعیت مناسب  سازمانی نگه

ها براي ارزیابی بهتر موقعیتی که سازمان  هاست. هوش سازمانی تعیین جریان دانش و شکاف چالش
مدیریت دانش از  کند. در آن قرار دارد، آنچه لازم است بداند و آنچه بهتر است دنبال کند، کمک می

تواند منجر به افزایش  وري کارکنان و رهبري موثر دانش می ها، بهره مدیریت بهتر ایده راه
ها به هوش  و دانش در سازمان ها دادهتزریق  راهمدیریت دانش از  ،بنابراین توانمندسازي گردد.

، افرادي موفق زمانکند. در این  گذاري کمک می ریزي، هدف گیري، برنامه سازمانی در فرایند تصمیم
دادي و با گیري از هوش خدا . چنین افرادي با بهرهبرخوردار باشندستند که از بهره هوشی بالا ه

کنند. در دنیاي سازمانی  ل و مشکلات زندگی غلبه مییدانش خود بر مسا استفاده از قدرت فکر و
رود، با توجه به پیشرفت  هرچه زمان به جلوتر می امروزهاین که  بویژهنیز وضع به این گونه است، 

شود.  تر میدشوارها  ه آنو ادار تر ها پیچیده ، سازماننوینهاي  علوم و فنون و پیداش نیازها و چالش
بر منبع عظیم و خلاق هوش انسانی،  افزونتري می یابد که بپذیریم  این مفهوم زمانی اهمیت بیش

ها توانمند سازي   یک ابزار مکانیکی هوشمند به نام هوش سازمانی نیز در روند عملکرد سازمان
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ها در اختیار  اي است که سازمان هامروزه نیروي انسانی والاترین سرمای گمان بینقش بسزایی دارد. 
این است که مدیران  ،ها را یاري رساند تا موفق باشند تواند سازمان کارهایی که می دارند و یکی از راه

ور  داراي نیروي انسانی بهره ،دیگر بیانبه  .بتوانند از سرمایه انسانی به نحو احسن استفاده کنند
وري نیروي انسانی در حیات و تداوم  ه اهمیت بهرهب سوپس اهمیت این پژوهش از یک  .باشند

دیگر به اهمیت کیفیت زندگی کاري و نقش بسزا و  سويو از دارد بستگی ها  زندگی سازمان
 و ادبیات نظري، پیشین هاي با توجه به پژوهشوابسته است. وري نیروي انسانی  مستقیم آن بر بهره

مه و زیرساخت براي حفظ و افزایش توانمند سازي تواند به عنوان یک مقد کیفیت زندگی کاري می
آرامش و رضایت  تا زمانی که کارکنان درون یک سازمان احساس عدالت، زیرانیروي انسانی باشد 

بهبود  در پیتوجه به موضوع توانمندسازي که  اي براي کار کردن نخواهند داشت. انگیزه ،نکنند
ه راهکارهاي افزایش بهره وري ینهایت نیز به ارادر  فردي اساتید در دانشگاههاست و هاي توانمندي

بر توانمندسازي  افزوناما آنچه دانشگاه باید  ،تر شده است و عملکرد ختم می شود، روز به روز بیش
 ،اساتید و بهبود عملکرد خود مدنظر قرار دهند، توجه به کیفیت زندگی کاري است که در واقع

آن به نتیجه رساندن بهتر  در پیکارکنان و  نی و فیزیکی برايهدف از آن، ایجاد شرایط مناسب روا
در  گذاري ارزشی که سرمایه وظایفی است که بر عهده دانشگاهها گذاشته شده است، می باشد. نظام

توجه قرار  منابع انسانی مورد راهبردي مدیریته معادل در ترین متغیر مهمه منزل را به افرادمورد 
بلندمدت دانشگاه  کارایی و به بهسازي اساتید نیازهاي ه برآورده ساختنمعنی ک این به دهد، می

توانمندسازي و کیفیت زندگی کاري کارکنان امروزه بسیار مورد توجه قرار گرفته  .شد منجر خواهد
عملکرد سازمانی است.  ،نهایتدر ها، ارتقاء عملکرد فردي و  به نوعی هدف غایی هر دوي آن زیرااند 

 ولیبسیاري انجام شده،  هاي پژوهشتاکنون در زمینه هر کدام از این دو مفهوم،  ،بر این اساس
ها  است که مورد توجه قرار نگرفته است. بسیاري از سازمان هایی ارتباط بین این دو از جمله موضوع

هاي ارتقاء کیفیت زندگی کارکنان خود را در دستور کار قرار  هاي توانمندسازي و برنامه برنامه
ند. از ا توجه توانند بر هم داشته باشند، بی بالقوه اي که این دو مفهوم می هاياما به تاثیر ،ند دهدا

مستقیم به ارتباط بین این دو  گونهبه  پژوهشید که تاکنون نده ها نشان می ، بررسیسوي دیگر،
  متغیر نپرداخته است. 
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