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 چکیده

اشتباه در    اندده ی چ یپ  قدریبهمشاغل کنونی    کهازآنجایی بروز  اشتباه اجتناب  هاآنکه  از  یادگیری  فهم  اهمیت  های ناپذیر است، 

توا و  کاری  زندگی  کیفیت  بر  تأکید  با  حاضر  پژوهش  است.  شده  دوچندان  است  نیازی    شناختیروانازی  نمندسسازمانی 

پرداخته است. جهت بررسی این اثرات در این پژوهش از روش    هاآنتباه بر  فرهنگ مدیریت اش  بررسی اثر اشاعه  کارکنان به

جمهوری   صداوسیمایمعاونت صدای سازمان    سازبرنامهپیمایشی استفاده شده است. از جامعه آماری کلیه کارکنان    –تحلیلی  

تع  میاسلا ا  عنوانبهنفر    200داد  ایران  بر  حضورشنمونه  دسترسی  سپساس  شد.  انتخاب   آوریجمعجهت    یاپرسشنامهس  ان 

تنظیم شد و    ی هاداده  از    یهاداده پژوهش  استفاده  با  نتایج    سازی مدل حاصل  داده است.  قرار  معادلات ساختاری مورد آزمون 

توانمندسازی   بر  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  که  است  آن  از  معاون   سازبرنامه  اختی شنانروحاکی  مثبتحوزه  تأثیر  مستقیم   ت صدا 
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 مقدمه   

ب  است که  از حقایق زندگی  اشتباه یکی  یا  یادگی  های سازمانیشتر  شکست  را سازمانی  نده رنوین که خود 

نمیمی بپندارند،  آن  از  در   اندده یچیپ  قدریبهکنونی  مشاغل    کهازآنجاییگریزند.  توانند  اشتباه  بروز  که 

اشتباه   ریناپذاجتناب   هاآن از  یادگیری  فهم  اهمیت  یافته  است،  افزایش  اخیراً  است که  نیازی  های سازمانی 

ا شان ناخواسته ب انجام وظایف کاری خود   . کارکنان سازمان در (Harteis, Bauer & Gruber, 2008)است  

مواجه و خطاهایی  فعالیت می  اشتباهات  انکارناپذیر  که جزء  است  شوند  سازمانی   Homsma, Van)های 

Dyck, Gilder, Koopman & Elfring, 2009 )  شکست یا  دو  اشتباه  دارای  سازمانی   کاملاً  ۀ جنبهای 

معیوب و وقوع  ن از دست دادن زمان، تولید محصولات  وهستند؛ از یک سو منجر به نتایج منفی چ  متناقض

د و از سوی دیگر، نتایج مثبتی چون یادگیری، نوآوری و قابلیت انعطاف سازمان را در پی شونمیسوانح  

پذ  کهازآنجایی.  (Edmondson, 1996) دارند اشتباه،  مورد  در  ارتباط  اشتباهات  برقراری    عنوان به یرش 

سری تشخیص  کار،  از  اشتب  عبخشی  بررسی  در  هماهنگی  احتمالو  محصول، خدمات    اه،  کیفیت  و  بهبود 

ایجاد   را  کاری  درک    ( Smith, Audia, & Locke, 2000)  کنندمیفرآیندهای  منفی   اثرات  یعلمولی 

نوآوری و کارآیی است. به همین دلیل   ،یریادگیاز پیامدهای مثبت بالقوه آن مانند    ترراحت اشتباه بسیار  

از  افکار    بسیاری  همچنین  و  متخصصین  را    جامعه  یمعمومحققین،  اشتباه  رویداد    عنوانه ب مفهوم  اساس 

شناسند و تنها به پیامد و جوانب منفی اشتباه توجه و روش جلوگیری محض از اشتباه را پیشنهاد  میحوادث 

سو به دلیل   این در حالی است که از یک.  (Van Dyck,  Frese, Baer &  Sonnentag, 2005)  کنندمی

د محدودیت  توانایی وجود  خر  بروز  سازمان  و  انسان  واقعیتی  های  کار  در  اشتباهات  و   انکار رقابل یغطا 

افتند و ادامه خواهند یافت و از سوی دیگر رویکرد میهای بسیار همچنان اتفاق  باشد که با وجود تلاشمی

بهره   حضم  یریشگیپ و  یادگیری  شانس  اشتباه  پتااز  از  پیامدهای نمندی  حدا  سیل  به  را  اشتباه  قل مثبت 

 & Keith)خطا( در تعارض مستقیم قرار دارد  -راهبردهای یادگیری )مانند آزمونرساند و با برخی از  می

Frese, 2008)  توانند بیشتر د، می هایی که رویکرد مؤثری نسبت به اشتباه اتخاذ نماین، سازمانبلندمدت. در

باشند   داشته  یادگیری  اش  زا  چراکهمنفعت  به  هممیتباهات  و  نرسند  و  پژوهش  آماده  بیشتر  وآوری  چنین 

ارزشمند است بدین جهت    هاسازمان. طرح مدیریت اشتباه در تمام  (Van Dyck et al., 2005)  بود خواهند  

ر  ددهد و یادگیری  میرا کاهش    هاآنکند و یا  میهای معنوی یا مادی انجام اشتباه جلوگیری  که از هزینه 

ای هر سازمانی منافعی را در پی دارد که از بر  اقع موضوع مدیریت اشتباه کند. در و میرا تقویت    هاسازمان
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است   ارزشمندتر  نیز  مالی  ارزش   چراکهمنابع  و  رسالت  تداوم  در  ایستادگی  دهنده  و  نشان  سازمانی  های 

 .  (Nelson, 2010)ت اسمعیارهای کیفیتی  

اشاع  اشتباه موجب    هاز جمله مسائلی که در  ارتقاء سطح آن  بهبود و  فرهنگ مدیریت  یفیت  شود ک مییا 

کارکنان است. لزوم توجه به کیفیت زندگی کاری   شناختیروان زندگی کاری و به دنبال آن توانمندسازی  

 از سازمان به رضایت کارمندندگی کاری  آنان یکی از وظایف مسئولان سازمان است. در نتیجه کیفیت ز

 به کار محیط در مشارکت و درگیری از که نتایجی و هامنابع، فعالیت  طریق از نیازهایش ندش برآورده 

راه دیآیم  دست از  یکی  مدیریت  .  فرهنگ  اشاعه  و  یادگیری  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  های 

نشی کارکنان  ا شود و نیاز  دمیحاصل    یاندوزتجربه   یخوببه   قابلیت تولید دانش دارد و   چراکهاشتباه است  

در .  (Zhu, Han, Zeng, & Huang, 2011)  کندیمتأمین    هاآن یت زندگی کاری  بهبود کیف  را در راستای

فرد اشتباه  دانش    یسطح  از تجارب مدیریت  امحاصل  تجرب  هامهارت که    دهدیم  انکبه کارکنان     اتیو 

ارتقاء دهند تا به رشد    یرگییاد  و  هاآن شدن در دانش     یمبا  دیگران و سه   یارکخود  را از طریق  هم

یابند  یاحرفه نمایند    و زندگی کاری  دست  تجربه  را  کیفیتی  نیز   .(Benisi, 2017)با  امروزه  اینکه  ضمن 

انسانی   رد توجه  توانمندساز بیش از پیش مو  شناختیروان توسعه منابع    واسطه بهارزش مثبت مدیریت منابع 

ا  قرار گرفته است. انسانی  ایش دانش و آگاهی و در فزا  هاآن  ن یترعمده طرق متعدد که از    زتوسعه منابع 

اشتباهات  نت کاهش  توانمند    .باشدیم  هاآن یجه  کارکنان  نوآوری،    طوربه ایده  ارتقای  اصلی  عنصر  مکرر 

تو کارکنان  رضایت  افزایش  و  مشتری  روابط  بهبود  سازمانی،  توانمندسازى شودی مصیف  سازگاری   .

اتکاى بیشتر   و اشتیاق شغلی میان کارکنان  نفوذ در محیط کار، بهبود    هایکانال   در تشخیص   شناختیروان 

و   افقی  ایفا    یهاشبکه بر ساختارهاى  را  مهمی  نقش  عهده   توانندیمزمانی    کارکنان  .کندیمهمکاران  از 

توانای و  دانش  مهارت،  از  که  برآیند  را  وظایف محول  سازمان  اهداف  و  باشند  برخوردار   بیوخبه ی لازم 

ابزاری که   بش  ایندر    تواندمیبشناسند،  مدیران  به کمک  استزمینه  توانمندسازی    منظوربه بنابراین    ؛تابد، 

نیازمند فرهنگی  هاسازمانآن ارتقاء توانمندی کارکنان،  تبعبه ایجاد توسعه دانش و یادگیری از اشتباهات و  

باهات که اشت  کندیمت اشتباه تضمین  مدیری  گ فرهن  کهطوریبه   باشند یمفرهنگ مدیریت اشتباه    عنوانبه 

و موجب بهبود و یا ارتقاء سطح توانمندسازی و کیفیت زندگی کاری    ابدییمزارش، کنترل و کاهش  گ

رفاه .  شوندیمکارکنان   امکانات  تأمین  از  اعم  کاری  زندگی  کیفیت  بهسازی  به  مربوط  ی، اقدامات 

اصل شده در مدیریت  به بهره مندی از دانش ح  با توجهاند  وتمی درنهایتهای تشویقی و امنیت شغلی  طرح

سازمان  ه،  اشتبا کارکنان  شدن  توانمند  به  .  (Asgari, Tavakolian, & Taleghani, 2012)  شودمنجر 
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زند  ازآنجاکه سطح  و  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  بین  روابط  یا  ماهیت  در  تجربی  و  دلیل  کاری  گی 

ملی  نظیر رس  یارسانه   هایسازمانصاً در  وکارکنان خص  شناختیروان توانمندسازی   دارد،انه   کمتر وجود 

توانمندسازی  ای و  کاری  زندگی  کیفیت  بر  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  نقش  تا  است  آن  بر  تحقیق  ن 

جمهوری    صداوسیمای   معاونت صدای سازمان  سازبرنامه کارکنان  ملی و    ۀ رسانرا در سطح     شناختیروان 

ی معاونت  ازسبرنامه د خطا و اشتباه در  ریسک ناشی از رویدا  چراکهرار دهیم؛  قمورد بررسی    ایران  میاسلا

اثرگذاری وسیع در سطح جامعه بسیار بالا است و پیامدهای سازمانی وسیعی همچون کاهش    واسطهبه صدا  

و   اجتماعی  اعتبار  شدن  مخدوش  عمومی،  در سطح   زیسافرهنگاعتماد  و  داشت  خواهد  دنبال  به  غلط 

کار  اشتباک فردی  پذیری  مدیریت  به  توجه  نیز  واک نان  و  گذاری  سرپوش  وعدم  آن،  هات  به  هیجانی  نش 

انسجام اجتماعی  گیریشکل و در نتیجه  کندی مرا تضمین  هاآن   یهاتی ظرفانسانی و  یهاهیسرماصیانت از 

را    هاآن ردی  فهای  بهبود توانایی های انسانی، فرصت رشد و  یت محیط کاری ایمن، توسعه قابل   در سازمان،

کیفی ارتقای  چارچوب  توانمندسازدر  و  کاری  زندگی  حالی    .آوردیمفراهم    شناختیروان   یت  در  این 

با گسترش    یهاسال است که در   به سرعت در   یهاشبکهاخیر  این رسانه  اشتباهات رخداده در  اجتماعی 

شده   مخابره  جامعه  مشاهده  سطح  بسیار  و  اشتباه،   یهاانتخاب با    فمختل  ی هابرنامه که    شودی ماست 

جهت  شت ا  ی هان یتدو در   اشتباه   یها ی ریگباه،  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  اشاعه  به  توجه  اشتباه  رفتارهای  و 

ه  بنا شده است که اشاع  سؤال بنابراین بنیان پژوهش حاضر برای پاسخ به این   ؛سازمان را برجسته ساخته است

اشتبا بر توانمندسااکیفیت زندگی ک   واسطهبه ه  فرهنگ مدیریت  تأثیری  نان چکارک   شناختیروان زی  ری  ه 

 دارد؟ 

 نظری تحقیق مبانی 
 1کیفیت زندگی کاری 

کلی   تعریف  یک  برداشت  میدر  و  ادراکات  ذهنی،  تصورات  معنی  به  را  کاری  زندگی  کیفیت  توان 

ع  واق   ر. د(Mirsepasi, 2007)  دانستروانی محیط کار خود  کارکنان یک سازمان از مطلوبیت فیزیکی و  

 تر مهمی، پرداخت و مزایای مطلوب و  اشتن نظارت صحیح، شرایط کارکیفیت زندگی کاری به مفهوم د

کننده   اقناع  و  مشارکتی  کار چالشگرانه،  فضای  ایجاد  همه  فلسفمیاز  به  توجه  طریق  از  که  روابط  باشد  ه 

نظیر اقدامات میل مفاهیم. کیفیت زندگی کاری ساختار چند بعدی دارد که شاآیدمیکارکنان به دست  

________________________________________________________________ 

1 Quality of Work Life 
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به نقش و  های تشویقدمات درمانی، طرحرفاهی و خ اهمیت  امنیت شغل، طراحی شغل،  تناسب شغل،  ی، 

تعارضات و   پیشرفت، مشارکت در تصمیم گیریها، کاهش  و  نمودن رشد  فراهم  فرد در سازمان،  جایگاه 

 باشد.میآموزش و سیستم دستمزد و پاداش   ابهامات شغلی،

از  )  نوالتو نقل  ا  ( Taraj, 2015به  عبارت کیفی"ست  معتقد  کاری  زندگی  اعضای    ت  توان  میزان  از  است 

نیازهای مهم فردی خود در یک سازمان از طریق تجربیات خود  "یک سازمان کاری در برآورده نمودن 

(Taraj, 2015)  .از  )  واکر نقل  دارد    (Taraj, 2015به  کاری  "تأکید  زندگی  کیفیت  بر  لزم تسممدیریت 

کارکنا فردی  نیازهای  به  آنان  توجه  گروهی  نیازهای  و  مدیریت  ارزش  عنوانبه ن  اساسی    "باشدمیهای 

(Taraj, 2015) . 

معرفی   چنین  را  کاری  زندگی  کیفیت  همکاران  و  برتر میدیویس  کیفیت  با  کاری  زندگی  کنند: 

  هستند به کارگمارد و محیط و شرایط   ی های بالاترها و توانایی انی را که دارای مهارتکوشدتا کارکنمی

که   آورد  فراهم  را  توانایی   هاآن کاری  بهبود  که خواهان  بطوری  برانگیزاند،  مهارترا  و  باشند  ها  هایشان 
(Davis, 1997  &Kit .) 

اهداف ارتقاء کیفیت    عنوانبه اصلی را  در مدلی هشت متغیر  (  Motamedi, 2008، به نقل از  1973)والتون  

 دهد: میمورد توجه قرار   یزندگی کار

 حقوق کافی و منصفانه به کارکنان سازمان. فی و منصفانه: پرداخت خت کاپردا – 1

محیط کاری ایمن و بهداشتی: برقراری ساعات کاری و شرایط کاری معقول، شامل برقراری شرایط    –  2

 لی.فیزیکی و ایمنی کاری و شغ

قابلیت   –  3 گسترتوسعه  و  ایجاد  انسانی:  مهارت  هایفرصت   شهای  شدن    هاآموزشها،  کسب  همسو  و 

 ف سازمان.کارکنان با اهدا
 

توانایی  –  4 بهبود  دائمی:  امنیت  و  اطمینان    هایفرصت های فردی،  فرصت رشد  و  امنیت شغلی  پیشرفت، 

 خاطر از اشتغال پایدار. 

تماعی بودن در جا  رنگ، جنس و ایجاد حس: عدم تعصب نسبت به نژاد،  انسجام اجتماعی در سازمان  –  5

 ها.اد در بیان ایده ان و آزادی افرسازم

 نون گرایی در سازمان: امیدواری به رعایتعدل و انصاف و ضابطه مندی در ارتقاء شغلی.  قا – 6

 ان کار به فضای کلی زندگی کارکن ترمیمستقفضای کلی زندگی: ایجاد وابستگی  – 7
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مازلو  نیازهای  مراتب  سلسله  تئوری  اساس  کاری  یک   1بر  زندگی  کا  عنوانبهفیت  از  رضایت  هفت  رکنان 

نیازهای اقتصادی و خانواده،   -2های ایمنی و بهداشت،  نیاز  –1شد و نمو افراد تشکیل شده:  نیاز ر  ۀمجموع

اجتماعی،    –3 نفس،    –4نیازهای  عزت  بروز،  نیاز   –5نیازهای  زیبایی   –7دانش،  از  نی  –6های  نیازهای 

 .  (Amini & Mortazavi, 2013)شناسی 

کیفیت زندگی کاری   (Zarei Matin, 2015به نقل از  ،  1969)  آلدرفرآر جی    یاهینظرهمچنین براساس  

قالب   تأمین   –1در  و    –2  یستیزنیازهای    کیفیت  کارکنان  تعلق  نیازهای  تأمین  تأمین    –3کیفیت  کیفیت 

م دانشی  کاسیومیعرفی  نیازهای  از  1998)  شود.  نقل  به   ،MirKamali, 2004 )    را کاری  زندگی  کیفیت 

ذهنی( خود در محیط کار تعریف کرده و عوامل )  یروان)جسمی( و    یک کارکنان از بهداشت فیزیک ادرا

امنیت   ارتباط، سلامت،  تعارض،  برشمرده است: مشارکت کارکنان، توسعه شغلی، حل  آن را بدین شرح 

 جبران برابر و محیط امن و افتخار آمیز.شغلی، 
 2شناختی انروازی ستوانمند 

عبا پربارستوانمندسازی،  از  است  عمودی  رت  روشازی  سایر  عمل و  آزادی  افزایش  برای  مشابه  های 

.  دانندیمکارکنان. برخی از صاحب نظران و محققان توانمندسازی را کم و بیش همان مدیریت مشارکتی  

.  (Kim, 2002)  انسازمدر    هاآنا و حداکثر ساختن درگیری  هتان در تصمیم گیرییعنی مشارکت زیردس

توانمنبرخی دی از  گر  اختیارات تصمیم گیری    دانند یمعدم تمرکز  دسازی را شکلی  که مستلزم واگذاری 

است. زیردستان  به  آموزش ن  تنهانه  کارکنان  توانمندسازی  در اساسی  بایستی  بلکه  هستند،  اختیار  یازمند 

دا را  کافی  اطلاعات  و  مالی  اعتبار  و  باشکافی  بن را  تا  تصمیمتد  زمینه  در  خوانند  باشندهای  پاسخگو    ود 

(Yoon, 2001)  .  انجام دهند تا به    توانندیمتوانمند سازی عبارت است از یاد دادن چیزهایی به دیگران که

بعد  زی ارائه شده است که هفت تعریف جامعی از توانمندسا. (Huq, 2004 Hill &) شما کمتر متکی باشند

 :ردیگیماساسی را در بر 

 تفویض نمایند.  هاآن ن خود، اختیار لازم را به توانمندساختن زیردستا ورمنظبه اختیار: مدیران بایستی -1

 تصمیم گیری: به زیردستان باید اجازه تصمیم گیری در امور سازمان داده شود.  -2

 ه شود. کافی در اختیار زیردستان قرار داداطلاعات: باید اطلاعات لازم و   -3

 .شود داده  زیردستان به   شدید نظارت بدون کافی استقلال یداب:  لالقاست -4

________________________________________________________________ 

1 Maslow 
2 Psychological Empowerment 
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 . شود  داده  ابتکاری و خلاق یهاراه  از استفاده  اجازه  زیردستان به باید : نوآوری و  خلاقیت -5

 کارها را بایستی داشته باشند. هارت: کارکنان توانمند دانش و مهارت لازم برای پذیرش م و  دانش -6

 ,Petter, Byrnes, Choi)  مسئولیت خواهند داشت  کنندیمکه قبول    رهاییابر کادر بر  دمسئولیت: افرا  -7

Fegan, & Miller, 2002). 

اسپرتیزر و  از  ) کوین  نقل   سطح  در  میدانی  مطالعه   با  ( Matthews, Michelle Diaz, & Cole, 2003به 

 :اندده ادشخیص تتوانمندسازی  ز، دو رویکرد متفاوت برای ای پیشتاهی شرکتمیان مدیران

ندسازی به معنی تفویض اختیار و قدرت به کارکنان رده بر اساس این دیدگاه، توانم  رویکرد مکانیکی:  -1

توانمندسازی فرآیندی است که طی آن مدیریت ارشد یک بینش روشن را تدوین کرده و    باشد یمپایین  

  ی اه ی رو  آنان در صورت نیاز تغییراتا ت دهدیمو اجازه    دینمایمظایف را برای کارکنان فراهم  ها و وبرنامه

 را انجام دهند. و اصلاح فرآیندها 

ارگانیکی:  -2 همچنین    رویکرد  و  تغییر  و  پذیری، رشد  ریسک  معنی  به  توانمندسازی  رویکرد،  این  طبق 

 "ت انجام کار درس". ساختارهای سازمانی موجود مانع  باشدیم  هاآن اعتماد به کارکنان و تحمل اشتباهات  

تباهات نباید تنبیه شوند. کارکنان توانمند باید  اشی را دارند ولی برای این  . کارکنان توانا اشتباهاتندوشیم

باشند و همچنین حس   پذیر  باید کارآفرین و ریسک  خواستار عفو و بخشش باشند تا آسان گیری. آنان 

یند.  کار و حل نماها را آشتفاوت   فزایی،اباید برای ایجاد هم   هاآن   باشندی مزمان داشته  مالکیت نسبت به سا

د  طوربه  این  از  توانمندسازی  خلاصه  تعریف شده   عنوانبه یدگاه،  و رشد شخصی  پذیری  فرآیند ریسک 

 . (Matthews et al., 2003) است

 زیر بیان کرد:توان در قالب موارد میرا   وانمند سازی روانشناختیابعاد ت

نند اهداف شغلی مهم و با  فرصتی است که افراد احساس ک   "دن  دار بو  معنی":  احساس معنی دار بودن  -1 

این معنی که  کنندمی زشی را دنبال  ار به  که وقت و    کنندمیحرکت    ایجاده در    کنندمیاحساس    هاآن ، 

شغلی، و علاقه درونی شخص به شغل. نیروی آنان با ارزش است. با معنی بودن یعنی با ارزش بودن اهداف 

ب  به  وبا معنی  الزامات کاری  تناسب  دن  باورهبین  اشاره ا، ارزشبا    گرفتن   نظر  در   بدون    دارد.  ها و رفتارها 

 Greasly et)باشد    مفهوم  دارای   برایشان  که   دارند   اهدافی  برای   تلاش  به   تمایل  افراد  سازمانی،  اجبارهای

al., 2005) . 
بهعتقاد  ا،  "خودکارآمدی"  یا   "شایستگی":  (ارآمدیدک خو)  شایستگی   احساس   -2 نایی و ظرفیت  توا   فرد 

واقع خودکارآمدی اعتقاد فردی به تغییر انگیزه، منابع شهودی و  جام کارهای مهارتی است. در  خود برای ان

خاص    ایزنجیره  وضعیتی  الزامات  به  توجه  با  اقدامات  و   توان میکه    باشد میاز  عجز  مقابل  نقطه  را    آن 
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عبار به  دانست.  شایستگی  ناتوانی  دیگر  فرد  ایدرجه ه  بت  یک  شغلی    تواندمی  که  با  وظایف  مهارت را 

اشار دهد  موجب  انجام  پایین  خودکارآمدی  و  دارد  موقعیت  شودمیه  از  افراد  نیازمند  که  که  هایی 

 . (Klidas, 2002) های مناسب است اجتناب کنندمهارت

 "اریود مختخ"ست،  ادر حالی که شایستگی یک مهارت رفتاری  :  احساس خودمختاری )خود تعیینی(  -3

مو در  فردی  احساس  حق یک  تن  رد  و  قدمی  پیش  برای  بیانگر انتخاب  مختاری  خود  است.  فعالیت  ظیم 

استقلال در پیش قدمی و استمرار رفتارها و فرایندهاست. احساس خودمختاری با از خودبیگانگی کمتر در 

بیشتر و سطوح بالاتر ینانه  کارآفر  شتر و سطوح بالاتر عملکردشغلی و فعالیتمحیط کار و رضایت شغلی بی

همراه  شغ  درگیری کمتر  کاری  فشار  و  مکتبلی  دیدگاه  از  مدیریتی،است.  خود    های  یا  عمل  آزادی 

و   عمل  آزادی  بین  باشد.  است  فرد  برعهده  که  باشد  مسئولیتی  و  کار  نوع  با  متناسب  بایستی  مختاری 

 .(Baild, 2006) دا شده به فرد بایستی تعادل و تناسب باشاختیارات اعط

که    "بودنمؤثر  ":  بودن  مؤثراحساس    -4 حدی  از  است  پیامدهای  عبارت  در  نفوذ  توانایی  فرد  آن  در 

قوی است   هاآن بدون در  مؤثر. افرادی که بعد باشدمیاستراتژیک، اداری و یا عملیاتی در کار خود را دارا 

توان شدن  محدود  بیرایی به  موانع  توسط  خود  اعتقاد های  بلکندارند  ونی  را  ،  موانع  آن  که  باورند  این  بر  ه 

کرد،    توانمی فعال"حساس  ا  هاآنکنترل  به    "کنترل  که  با    دهدمیاجازه    هاآندارند،  را  محیط  تا 

بر خلاف  خواسته  تقاضاهای مکه در آن خواسته   "کنترل منفعل"های خود همسو کنند.  با  افراد  حیط  های 

احسشودمیهمسو   دارای  که  افرادی  هستند،    مؤثرس  ا.  و   کوشندمیبودن  رفتار  جای  برابر به  در  اکنشی 

 . (Sasiadek, 2006)  ، حفظ کنندبینندمیخود را بر آنچه محیط، تسلط 

  1فرهنگ مدیریت اشتباه 

که   هستند  استانداردها  و  اهداف  از  ناخواسته  انحرافات  پیامدهمیاشتباهات،  جمله  توانند  از  مختلفی  ای 

دنبال   هلکرد و جو بد سازمانی را بماشین، مشکلات کیفیت و عم –سان آمد انناکار لاسترس، حوادث، تعام

ها و اهداف، پردازش نامناسب و همچنین،  خطا به هر گونه انحراف ناخواسته از برنامه داشته باشند. در واقع  

ناشی از فقدان دانمیاقدا   عنوانبه  ون    .(Garud, 1999)شود  میباشد. اطلاق  میش و مهارت  نامناسب که 

و همکاران   ناخ  کند،میبیان    (2005) دیک  انحرافات  رفتاری  خطاها  قانون  استانداردها،  اهداف،  از  واسته 

)ماهیت غیرعمدی خطا راهی )اخلاقی(، ارزش های واقعی هستند که به علت ماهیت غیرعمدی انحراف، 

________________________________________________________________ 

1 Mistake Management Culture 
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  خطا دسته بندی   عنوان به ( آن را  باشد.میست  اها  ت که انحراف از استانداردها و نرم برای تمایز آن با تخلفا

 .(Van Dyck et al., 2005)کنند می

: یعنی انجام کاری که نباید 1کند. اول، اشتباه اقدام مییاد   هاسازمانراسل ایکاف از وجود دو نوع اشتباه در  

باید انجام  م ندادن ک یعنی انجا :2انجام داد. دوم، اشتباه تعلل  ید شرکتی که  ال، خررای مثبشد.  میاری که 

از  سود است، خطاآوری آن کمتر  اقدام است و نخریدن شرکتی که سودآوری  مجموعه سبد خریدار  ی 

بیشتر به دلیل خطای تعلل دچار   هاسازمانکند که  میبیشتری دارد، خطای تعلل است. ایکاف خاطر نشان  

تا خطمیمشکل   تعلل  شوند  اقدام. شناسایی خطاهای  است    –ها  فرصت   ندست داداز    –ای  بسیار دشوار 

هایی که خطاها را  بنابراین، در سازمان  ؛کنندمیقدام را شناسایی  های حسابداری تنها خطاهای اچون نظام 

  ترین ممهکنند، انجام ندادن کارها بهترین راه برای حداکثر کردن امنیت شغلی است. این عامل  تحمل نمی

 بینیپیش و غیرقابل    ترده یچیپ ه پیوسته  أسفانه، در محیطی ک ست. متغییر اتعلت مقاومت کارکنان در مقابل  

اقدام نکردن  میر  ت انهدام یک سازمان است    ن یترساده شود،  . طبق  (Amini & Mortazavi, 2013)مسیر 

 کار دیده شوند، تمایل به پرهیز از  طاخ  عنوانبه افراد تمایل ندارند    ازآنجاکه  (2015)فریس و کیث   گفته

 شوند.  ن نمیرش ریسک آزیاد است و حاضر به پذیاتشان اشتباه

کلی در سه دسته تقسیم بندی    طور بهکند: خطاها را  میرا بیان    اشتباهاًسه نوع دسته بندی از    ادموندسن  نیز

انحرافاتی هستن   –1کند:  می د که در کارها و عملیات تکراری یا خطاهای قابل اجتناب: این خطاها شامل 

آموزش و یا توانایی، ناشی   خطاها از فقدان دانش، کمبوددهند. این  میبسیار بالا رخ    مبا حج  ندهایییفرا

ناخواسته رخ  نمی هستند که  انحرافاتی  بلکه  سیستم   –2دهند.  میشوند،  در  اجتناب  غیرقابل  های  خطاهای 

ت چنین  طمینان اسعدم ا  شرایط  کناشی از فعالیت در ی  هاسازماندر    هاه اشتباپیچیده: رخ دادن این گونه  

و خطاه تقریباً در  مشکلات  این حالت    که   ؛دهندمیرخ    بینیپیش غیرقابل    هایموقعیتایی  با  میدر  توان 

هستند، جلوگیری کرد. در واقع    تری جدهر رویداد، و مدیریت ریسک از بروز خطاهایی که   وتحلیلتجزیه

کوچکتر    با خطاهای  اصلاح  و  امیکشف  کرد.  خبروز    ز توان  جلوگیری  بزرگتر  ای  خطاه  –  3طاهای 

شوند که سازمان به رشد خوبی میجدیدی را برای سازمان ایجاد کرده و منجر  شمند: این خطاها دانش  هو

 .(Edmondson, 2011)در بازار دست یابد و رهبری بازار را بدست گیرد  

________________________________________________________________ 

1 Error of Commission 
2 Error of Omission  
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اش مدیریت  واقع  اهمیت  در  زمانی  اشتبا   کندیمپیدا  تباه  دهکه  از اده  ی رخ  کاستن  بدنبال  متولیان  و  باشد 

تا جایی که امکان دارد،   کنندیمتلاش    هاآن بنابراین    ؛ دبیر و یادگیری باشندپیامدهای منفی آن از طریق ت 

را   اشتباهات  از  ناشی  ناگوار  ر  ترعیسرپیامدهای  علت  به  مربوط  دانش  و  بگذارند  را  کنار  اشتباه  خداد 

ی  ه مدیریت اشتباه از پیامدها بعدی به اشتراک بگذارند. ضمن اینکای  ارهتکر  دمشناسایی کرده و جهت ع

 ,Love, Smith, & Teo)  بردیممثبت اشتباهات در راستای یادگیری بلندمدت، عملکرد و نوآوری بهره  

2018) . 
به جای است که  اشتباه لازم  از طریق  یادگیری سازمانی  از رویکرده  در  بیشتر   غیرفعال،  ی  ا رویکردهای 

که    .( Rybowiak, Garst, Frese, & Batinic, 1999)  میکناستفاده  ه  اشتبا  فعال موضوع  این  عنوان 

ایجادکننده   اندکننده تهدید    تنها نه اشتباهات   برخوردارند    هاییفرصت ی  بلکه  اهمیت خاصی  از  هستند که 

(Van Dyck, 2009) .  یادگیر نیازمند نگرشییک سازمان  ب و خطا  نمثبت در راستای آزمو  نده  اید  ست و 

اشتباهات   بصورت به  روانشناسی شغلی   مهمی در   ۀ مسئلف اشتباهات  مختل  به دلایلرسیدگی کند.    فعالانه 

ناکارآمد انسان و ماشین، می اثر متقابل  اولیه این است که استرس، حوادث،  اول، اصول  باشند. در مرحله 

اری از مشکلات مکرر در صنعت به  بسی   راین ابنب؛  کندمیکیفیت و شرایط بد را ایجاد    مشکلات عملکرد و

ها نسبت به اشتباه و چگونگی رسیدگی به آن  شود. در مرحله دوم، نگرشمیین موضوع از اشتباه مربوط  ا

 یمتی سعیبه هر ق عموماًوابسته به امور اداری   یهاشرکتهای فرهنگ سازمانی یک شرکت است.  از نشانه 

دارند،   اشتباه  از  پیشگیری  نگرش    کهحالیردبر  کارآفرینی  آنچه  بت  نس  یترمثبت فرهنگ  و  اشتباه  به 

آن    نتوایم نیازمند  از  دارد،  خود  فرهنگ  تغییر  بر  سعی  شرکتی  اگر  سوم،  مرحله  در  دارد.  آموخت 

  گیری جهت نیازمند سنجش  اشتباه را در روندهای انتخابی معرفی کند و همچنین     ۀ مسئلیادگیری است تا  

اشبنابراین در راستا  ؛ (Rybowiak et al., 1999)  باشدمیاشتباه   این حقیقت که  اجتناب های  تباه ی  انسانی 

 هاآن حائض اهمیت و سودمند است و همچنین   هاسازمانناپذیرند تنها تکیه نکردن بر پیشگیری اشتباه برای  

ترغیب    هاآن ن  گذاشت   کهای اشتباه و به اشترا در مورد تجربه   گفتگو   و را به بحث    هاسازمانباید افراد و  

ا  از  ترتیب  به  برای موفقیت  شتباه نمایند و  تلقی    هاسازمانهایی که  بگیرند  میضروری   Van)شوند درس 

Dyck et al., 2005)  .  از یادگیری  در  افراد  توانایی  واقع،  آموزشی   درستیبه    هااشتباه در  محققان  توسط 

از  با توجه به اینکه یادگیری. (Cigularov, Chen & Rosecrance, 2010)باه تحقق شده است مدیریت اشت

حاصل   اشتباه  از  شمیطریق  اشتباه  مدیریت  استفاده   هاییفرصت  عنوان به   هاآن ود،  یادگیری  جهت  در 

و آزمون  می شناسایی  افراد در  ترغیب  امر موجب  این  و  اشبنابراین    ؛شودمی  ها اشتباه کند  از مدیریت  تباه 

جنبه  یادگطریق  ک یهای  و  اری  ناسازگنترل  بر  درشتباه  که  ذاتی  غل   ارهای  دارد  وجود  منابع   به  تخصیص 
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کار سازمانی   هایجریان. شرایط مدیریت اشتباه به درک کارفرمایان از  ( Van Dyck et al., 2005)  کندمی

باه اشت  یاهموقعیتن در  ن دانش اشتباه، کمک کرداشتباه، در میان گذاشت  ۀ مخابرگردد که مرتبط با  میباز  

آن   سریع  کنترل  و  کشف  شامل اهدا.  (Van Dyck et al., 2005)باشد.  میو  اشتباه  مدیریت  اصلی  ف 

باشد که با کشف میبه اشتباه و نتایج آن پس از وقوع و پیشگیری از وقوع اشتباه در آینده    مؤثررسیدگی  

م  وتحلیلتجزیهسریع،   و  رسیدگی    ۀآزادانی  ابره خبسیار  ا  رث مؤاشتباه،  و  شتبابه  منفی  نتایج  کاهش  و  ه 

از آن یا  توانیم  یادگیری  امر دست  این  نظر گرفته    هایفرصت   عنوانبه فت که  به  یادگیری در  ارزشمند 

 .(Cigularov et al., 2010)شوند می

اشتباه   در جدول  گونههمان مدیریت  بعد  1که  داده شد ساختاری چند  موارد نشان  این  شامل  که  است  ی 

باه، د( استرس اشتباه، ج( پذیرش ریسک اشت گی اشتباه، ب( تخمین برمبنای یادگیری ازبر( خالف  شود:می

ذ( اشتباه،  از  تمایل  بینیپیش ناشی  ر(  آمادگی    اشتباه،  ز(  اشتباه،  گذاشتن  سرپوش  خ(    ۀ مخابربه  اشتباه،  

 باشد. میریت اشتباه و تعریف آن  اندیشیدن به اشتباه  نشان دهنده عوامل مدی
 

 ابعاد فرهنگ مدیریت اشتباه  (:1) جدول

 ف ریتع نام عامل 

 قابلیت رسیدگی فوری به اشتباهدانش یا  خبرگی اشتباه

 شوند.می سازیبهینههای کاری در درازمدت که برنامه صورتنیبدیادگیری از اشتباه و  یادگیری از اشتباه 

 تباه برای دستیابی به اهداف اشن یرفتذگی کلی نسبت به اشتباه، لزوم پودگش پذیرش ریسک  اشتباه 

 منفی تأثیرگذاریرد اشتباه بر اساس بدبینی و نگرش منفی مداوم در مو ه تبااش بینیپیش

افتادن از اشتباه و بیمناک بودن از آن، واکنش نشان دادن به اشتباه با »هیجان   وتابتببه   اشتباه  وتابتب

 شدید« 

ک سرپوش گذاشتن بر اشتباه اتباشترل  نراهبرد  توسط  سازاه  فرهنگ  به  واکنش  مضطرب،  اشتباه فراد  برای  که  مانی 

 ه شده نیست پذیرفت

مورد   اشتباه ۀ مخابر در  گفتگو  به  درخواست  هااشتباه گرایش  و هم جهت  همکاران  به  هشدار  هم جهت    ،

 چگونگی حل آن

 باه و دلایل آن شتا درک هرویدادهای اشتباه، تمایل ب تحلیلوتجزیه تمایل به  اندیشیدن به اشتباه

 

 یق تحق ی وممفهتوسعه فرضیات و مدل  

 و انگیزش گانهسه عوامل دارد سعی که است سازمان بالندگی فنون از یکی کاری زندگی کیفیت

تأمین  توأم  را کار به  نسبت  تعهد  احساس و  مسؤولیت  رضایت، پذیرش -یزندگ  کیفیت  یعنی کند،  آن 
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فنون یکی کاری  و تری ساننا طریق از سازمان، کارکرد بهبود  منظوربه  هک  است نسازما بالندگی از 

محل  رتسالارانهمردم دادن  و  کار کردن   ,Rose)است   شده  طراحی یریگمی تصم در کارکنان دخالت 

 اهداف تا  دبو خواهند قادر باشند  برخوردار مناسبی کاری از کیفیت زندگی کارکنان که زمانی  .(2006

 نمایند. مرتبط سازمان کلی اهداف و  هامأموریت با  را هاآن  و  کنند داایج د  وخ برای را روشنی و شخص

این  را بیشتری یهاموفقیت  توانندمی و داده  قرار یکدیگر اختیار در را خود تجارب هاآن  شرایط،  در 

 یاستعدادها  بروز امکان محیط کار، ر د مناسب شرایط  بودن  فراهم صورت در این  بر نمایند. افزون کسب

 طریق از ،گریدان یببه  بند.یامی دست عملکردی بالاتری سطوح به  هاآن و شودمی فراهم کارکنان ه ولقبا

 توانمندسازی برای  لازم یهابایست پیش  و هازمینه  توانمی کارکنان کاری زندگی کیفیت  ارتقای

نمود   را هاآن شناختیروان  نی(Salimi & Saeedian, 2014)فراهم  از سویی  ب زن  فیت کی  ز.  کاری  ا دگی 

دانشی نیازهای  ر  فراهم آوردن  معتبر  برای  برای کارکنان کاری   ساززمینه که خود    آوردی مفراهم    هاآن ا 

توانمندسازی   بودن  معنادار  بود    شناختیروان احساس  خواهد     . (Nguyen & Nguyen, 2011)کارکنان 

 :شودمیه  ئضر به شرح ذیل ارافرضیه تحقیق حا بنابراین، اولینبرای 

 مثبت دارد. ر یتأث شناختیروان مندسازی فرضیه اول: کیفیت زندگی کاری بر توان

مرتضوی و  نشان    (2013)  امینی  پژوهشی  زندگی میدر  کیفیت  و  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  بین  که  دهند 

ا  رکاری کارکنان    اه سطح کیفیت زندگیفرهنگ مدیریت اشتب  ۀ اشاعکاری ارتباط مؤثری وجود دارد و  

تباه است، در میان گذاشتن  اش  ۀ مخابرت اشتباه  نگ مدیریهدف فره  ترینمهم  کهازآنجاییبخشد.  میا  رتقا

یادگیری در سازمان    ۀ تجربدانش   برای  منبع و فرصتی  اشتباهات  از  و عدم سرپوشی  باشند  میکسب شده 

(Rybowiak et al., 1999)  به  ؛ اشتباه رسد  مینظر  بنابراین  مدیریت  نیازهای  انتومی  فرهنگ  از  بخشی  د 

فرکا را  دانش  به  همچنین  رکنان  کند.  است،   هک ازآنجایی اهم  ایمنی  نیازهای  حیاتی،  نیازهای  از  بخشی 

تواند با نیازهای بقای کارکنان در حوزه کیفیت زندگی کاری نیز ارتباط مثبت  میفرهنگ مدیریت اشتباه  

ل  اصح  یاندوزتجربه  یخوببه انش دارد و در آن  د   یدتول  تاشاعه فرهنگ مدیریت اشتباه قابلی داشته باشد.  

 ,.Zhu et al)  کندی متأمین    هاآن کارکنان را در راستای بهبود کیفیت زندگی کاری  شود و نیاز  دانشی  می

خود      اتیو تجرب  هامهارت دهد که  می  انکبه کارکنان امحاصل از تجارب مدیریت اشتباه  دانش  .   (2011

  ی احرفه   ارتقاء دهند تا به رشد  یرگیو یاد   هاآن شدن در دانش     یمبا  دیگران و سه    یارکمرا از طریق  ه

یابند  نمایند    دست  با کیفیتی را تجربه  مدیریت پذیری اشتباهات وعدم    .(Benisi, 2017)و زندگی کاری 

از   صیانت  آن،  به  هیجانی  واکنش  و  گذاری  و    یهاهیسرماسرپوش    ن می تض  ا ر  ها آن   یهات یظرفانسانی 
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های انسانی، ن، توسعه قابلیت محیط کاری ایم   در سازمان،  انسجام اجتماعی  یریگشکل و در نتیجه    کندیم

. آورد یمرا در چارچوب ارتقای کیفیت زندگی کاری فراهم    ها آن های فردی  فرصت رشد و بهبود توانایی 

 شود.میشرح ذیل مطرح بر این اساس فرضیه دوم تحقیق به  

 مثبت دارد.  ریتأثاه بر کیفیت زندگی کاری  مدیریت اشتب گن: فرهمفرضیه دو 

 زعمبه اه، گشودگی کلی نسبت به اشتباه و لزوم پذیرفتن اشتباه برای دستیابی به اهداف پذیرش ریسک اشتب

اسپریتزر به (  1997)  کوئین و  تغییر و اعتماد  توانمندسازی و رشد و  کارکنان و تحمل اشتباهات   به معنای 

واقدشبامیآنان   در  آن  ع  .  ابعاد  و  اشتباه  مدیریت  ا فرهنگ  بالاتر  کاری  وظایف  روی  میبر  گذارد. ثر 

قادرند مبتنی بر تجربیات   هاآن آورد چون  فرهنگ مدیریت اشتباه بیشترین عملکرد را از افراد به دست می

قا تا  ببخشند  تحکیم  را  بعدی خود  اقدام  را  بلیت قبلی،  توانمندهای خود  و  مسوبه ها  و  قفوی  ببرند  بالا  یت 

ی جهت  ساززمینه که    کنندیمنیز بیان  (  2017)کانگ و همکاران  .  خشندب  مهارت حل مشکلات را تکامل

داشت خواهد  دنبال  به  را  کارکنان  توانمندسازی  سازمان،  در  شده  تجربه  دانش  از  مندی  بنابراین     ؛بهره 

بر اساس ( 2017)وهش کانگ و همکاران  ژپو  ( 1997)کوئین و اسپریتزر    بینیپیش   فرضیه سوم تحقیق طبق 

ت   ین ب  ۀرابط و  اشتباه  مدیریت  صورت  فرهنگ  روابط  میوانمندسازی  تبیین  به  توجه  با  اینکه  ضمن  گیرد. 

 نظری دو به دو متغیرهای تحقیق، فرضیه چهارم تحقیق نیز شکل گرفته است.

 مثبت دارد.   ریتأث یتشناخروان شتباه بر توانمندسازی فرضیه سوم: فرهنگ مدیریت ا

کاری زندگی  کیفیت  چهارم:  مدیریت  فرضیه  فرهنگ  بین  رابطه  توانمندسازی    بر  و   شناختی روان اشتباه 

 دارد. یگریانجیمکارکنان نقش 
 

 پژوهش  شناسیروش

کاری و  یریت اشتباه بر کیفیت زندگی دمرهنگ فچون به دنبال بررسی نقش ظ هدف، به لحا  حاضر تحقیق

نظر  است کاربر  شناختیروان سازی  توانمند از  بوده و  به    آوری جمعدی  اطلاعات چون از طریق پرسشنامه 

  پیمایشی است. جامعه آماری این   –باشد توصیفی از نوع تحلیلی  می  هاآندنبال سنجش رهبری روابط بین  

  ها آنه تعداد  ان ک ایر میجمهوری اسلا  صداوسیمایسازمان   صدای  ت معاون  سازبرنامه تحقیق کلیه کارکنان  

با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه به تعداد  می  نفر  1000 های مورد نیاز نفر تعیین و داده   200باشد. 

جهت    آوریجمع شا  آوریجمع شد.  که  شد  استفاده  پرسشنامه  از  اول  داده  بخش  است  بخش  سه  مل 

پژوهمتغیر    هب   بوط رم  سؤالات از  برگرفته  اشتباه  و مرتضوی  فرهنگ مدیریت  امینی   36رای  دا  (2013)ش 

  گویه از پژوهش گوین و گوین   9مربوط به متغیر کیفیت زندگی کاری با    سؤالات گویه است، بخش دوم  
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ز ا   د کهشبامی  شناختیروان ازی  توانمندس  مربوط به  سؤالات( مورد اقتباس قرار گرفته و بخش آخر  2011)

اس و دارای  (  1995)  پریتزرپژوهش  و در  مییه  گو  12است  پنباشد  تا    کاملاً)  یازیامتج  یک طیف  موافق 

آلفای کرونباخ صورت   کاملاً از ضریب  استفاده  با  پایایی  بررسی  است.  پیکربندی شده  لیکرت   مخالف( 

توان  میباشد  می  7/0ی  لاباآن    دبه دست آمده برای متغیرها و ابعاگیرد که در این قسمت مقدار ضریب  می

ها و بررسی انطباق داده   وتحلیلتجزیهاست. همچنین برای  از پایایی مناسب برخوردار    رسشنامهگفت که پ

نتایجی که از فرضیه  با  انتظار  نتایج به دست آمده،  معادلات ساختاری در   سازیمدلرود از تکنیک  میها 

 ده است. م افزار آموس استفاده شنر

 

 
 مفهومی تحقیق مدل    (:1)  شکل

 

 وهش پژی هاهفتای

ه مورد نظر قابل استفاده احصا گردید. پرسشنام  200تعداد    درنهایت  پرسشنامه توزیع گردید که  250تعداد  

دارای سن   افراد  هستند.    39تا    30بیشتر  و    هاآن درصد    5/56سال  هستند  لحاظ    5/42زن  به  مرد.  درصد 

ل  مدرصد فوق دیپل  5/63و زیر دیپلم؛  درصد  دیپلم    2/5تحصیلات   لیسا  34س؛  انیسو  نس و  درصد فوق 

 باشد.میسال   20ا ت 11سابقه کارشان حدود بین بالاتر بودند و 

اندیشیدن به  
 اشتباه 

 نیاز بقا 

نیاز  
 تعلق 

نیاز  
 دانش 

احساس مؤثر  
 بودن 

اس معنادار  احس احساس خودمختاری 
 بودن 

 احساس شایستگی 

فرهنگ  

مدیریت  

 هاشتبا

 برگی اشتباه خ

یادگیری از  
 اشتباه 

ریسک    پذیرش
 اشتباه

پیش بینی 
 اشتباه 

 شتباه او تاب  تب

سرپوش  
 ن  گذاشت

 مخابره اشتباه 

 کیفیت  

زندگی 

 کاری

توانمندسازی  

 روانشناختی 
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 مدل اندازه گیری تحقیق 

های مختلف پرسشنامه در پیش از ارزیابی مدل معادله ساختاری، لازم است معناداری بارهای عاملی سازه 

بر  هایگویه   بینیپیش برازندگی مربوط  از  تا  شده  قبولی  هامدل   رسی  قابل  و  گیری  بودن    اندازه 

سازه   هان آهای  شاخص گیری  اندازه  ای در  شود.  حاصل  اطمینان  تحلیل ها  تکنیک  از  استفاده  با  مهم،  ن 

و    ± 4ها بین  ، اولاً میزان کشیدگی داده 2انجام رسید. با توجه به جدولدر نرم افزار آموس به  عاملی تأییدی  

یاً با توجه به مدل برازش . ثانباشدمیشده نرمال    آوریجمع های  ین داده بنابرا  ؛باشندمی  ± 2ها بینکجی داده 

شماره   گویه  عاملی  بار  از    44یافته،  آن  بودن  پایین  به  توجه  از   5/0با  آن  مرکب  روایی  شدن  خارج  و 

 45و    ،43،  39،  38،  16،  6از گویه شماره    ها به غیرقابل قبول حذف گردید و بار عاملی همه گویه   ۀ محدود

از    51و   بیشتر  و  ولمی  5/0معنادار  با  باشد  این  ی  مرکب  روایی  قبول  قابل  و  مطلوب  حد  اینکه  به  توجه 

استگویه  کرده  پیدا  تحقیق  گیری  اندازه  مدل  در  گویه   ؛ها  این  رو،  این  گیری  از  اندازه  مدل  در  نیز  ها 

شود. همچنین از آن جا که کواریانس بین  یمبار همگرایی ابزار سنجش تأیید  بنابراین اعت  ؛ تحقیق باقی ماند

شود. در میاست بنابراین عدم همپوشانی در قالب اعتبار افتراقی نیز تأیید    0/ 9ز کمتر از عدد  زه نیهر دو سا

با توجه به اینکه شاخصمینتیجه، اعتبار سازه مدل مورد تأیید واقع   زش نیز در محدوده های براشود. ثالثاً 

قبولی برخوردار است. از این رو،  قابل  گیری تحقیق از برازش  ارد، بنابراین مدل اندازه د  مطلوب خود قرار

 گیری تحقیق مورد تأیید محقق قرار گرفت.کلی مدل اندازه  طوربه 
 های پرسشنامه برای گویه: نتایج تحلیل عاملی تأییدی  (2جدول )

 کرونباخ
روایی  

 مرکب
 معناداری  هنتیج

 بار

 عاملی
 ابعاد  نجهس ی کشیدگ  کجی 

794 /0 838 /0 

 VAR01 3/904 1/915- 768/  0/000 معنادار

 VAR02 2/959 1/726- 746/  0/000 معنادار معناداری 

 VAR03 2/699 1/639- 737/  0/000 معنادار

727 /0 812 /0 

 VAR04 1/982 1/384- 815/  0/000 معنادار

 VAR05 3/017 1/472- 653/  0/000 معنادار شایستگی 

 VAR06 2/877 1/193- 481/  0/000 معنادار

785 /0 763 /0 

 VAR07 692/- 440/- 763/  0/000 معنادار
خود 

 مختاری 
 VAR08 655/- 396/- 825/  0/000 معنادار

 VAR09 828/- 163/- 652/  0/000 معنادار

743 /0 739 /0 

 VAR10 153/  632/- 625/  0/000 معنادار

 VAR11 194/- 589/- 759/  0/000 معنادار موثری

 VAR12 017/  610/- 713/  0/000 معنادار
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 : بلصفحه قاز  (2ل )جدوادامه 

df = 46, =  51.813, (PValue = 0.257), =1.126,  IFI= 0.993, RMR= 0.034, CFI = 

0.992, RMSEA= 0.25, PNFI= 0.654 

766 /0 713 /0 

 VAR13 579/- 629/  538/  0/000 معنادار

 م ادغا

زیستی، )

 تعلق( 

 VAR14 119/- 863/  575/  0/000 معنادار

 VAR15 490/- 079/  668/  0/000 معنادار

 VAR16 422/- 532/- 420/  0/000 معنادار

 VAR17 804/- 324/  630/  0/000 معنادار

 VAR18 694/- 575/  706/  0/000 معنادار

851 /0 787 /0 

 VAR19 920/- 085/  806/  0/000 معنادار

 VAR20 1/017- 023/- 848/  0/000 معنادار دانش

 VAR21 999/- 259/- 781/  0/000 معنادار

=1.768,  IFI= 0.970, RMR= 0.66,=  44.205, (PValue = 0.010), df = 0.25,  

CFI = 0.969, RMSEA= 0.062, PNFI= 0.648 

793 /0 850 /0 

 VAR22 183/  727/- 611/  0/000 معنادار

 خبرگی
 VAR23 1/296 876/- 643/  0/000 معنادار

 VAR24 176/- 634/- 762/  0/000 معنادار

 VAR25 354/  854/- 756/  0/000 معنادار

820 /0 804 /0 

 VAR26 300/  888/- 786/  0/000 معنادار

 یادگیری 
 VAR27 213/  797/- 627/  0/000 معنادار

 VAR28 095/- 740/- 587/  0/000 نادارعم

 VAR29 214/  840/- 850/  0/000 رمعنادا

753 /0 737 /0 

 VAR30 629/  1/029- 648/  0/000 معنادار

 ریسک 
 VAR31 714/- 378/- 765/  0/000 معنادار

 VAR32 1/040- 035/- 819/  0/000 معنادار

 VAR33 650/- 368/- 563/  0/000 رمعنادا

803 /0 711 /0 

 VAR34 789/- 258/- 675/  0/000 معنادار

 ب و تابت
 VAR35 880/- 085/- 880/  0/000 معنادار

 VAR36 906/- 077/  651/  0/000 معنادار

 VAR37 733/- 044/  519/  0/000 معنادار

713 /0 642 /0 

 VAR38 847/- 184/- 454/  0/000 معنادار

 بینیپیش

 VAR39 679/- 254/- 314/  0/000 معنادار

 VAR40 856/- 348/  671/  0/000 معنادار

 VAR41 880/- 022/- 687/  0/000 معنادار

 VAR42 1/058- 342/  760/  0/000 معنادار
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 : بلصفحه قاز  (2ل )جدوادامه 

728 /0 741 /0 

 VAR43 909/- 136/  435/  0/000 معنادار

 

 

 

 

 سرپوش

0/ 013 معنادار  221 /0  897 /0-  229 /0-  VAR44 

 VAR45 845/- 129/- 463/  0/000 اردانمع

 VAR46 807/- 533/  633/  0/000 معنادار

 VAR47 832/- 042/  768/  0/000 معنادار

 VAR48 922/- 479/  687/  0/000 معنادار

 VAR49 300/- 656/- 525/  0/000 معنادار

672 /0 715 /0 

 VAR50 086/- 768/- 746/  0/000 معنادار
 

 

 مخابره

 VAR51 748/- 406/- 463/  0/000 معنادار

 VAR52 898/  1/090- 662/  0/000 دارمعنا

 VAR53 830/  1/063- 638/  0/000 معنادار

868 /0 918 /0 

 VAR54 782/  1/033- 712/  0/000 معنادار

 

 

 اندیشیدن 

 VAR55 1/122 1/064- 887/  0/000 معنادار

 VAR56 692/  1/117- 785/  0/000 معنادار

 VAR57 675/  1/026- 737/  0/000 معنادار

 VAR22 183/  727/- 611/  0/000 معنادار

= 0.903, RMR= 0.091502, IFI=1., (PValue = 0.000), = 773.601df = 0.515,  ,= CFI

0.900, RMSEA= 0.050, PNFI= 0.655 

 ق یاستنتاج آماری فرضیات تحق

فرضیه  منظوربه  روابآزمون  بررسی  و  تحقیق  بینهای  از    ط  تحقیق،  مدل  معادلات   سازیمدل متغیرهای 

دهد. در میمعادلات ساختاری را نمایش    سازیمدل نتیجه حاصل از    1ساختاری استفاده شده است. شکل 

توانمندسازی   (، کیفیت  ست امشخص    Empowerبا نماد    2که در شکل)  شناختیروان این مدل متغیرهای 

شکل   در  )که  کاری  نماد    2زندگی  در مشخ  QWLبا  )که  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  متغیر  و  است(،  ص 

ابعاد متغیر   عنوانبه مشخص است(    Mistakeبا نماد    2شکل متغیر مکنون در نظر گرفته شده و هر یک از 

زیس )نیاز  ادغام  شامل:  کاری  زندگی  متغکیفیت  و  دانشی  نیاز  تعلق(،  نیاز  اشتباه ر  یتی،  مدیریت  فرهنگ 

اشتباه، سرپوش گذاشتن    بینیپیشاشتباه، ریسک اشتباه، تب و تاب اشتباه،  گیری  شامل: خبرگی اشتباه، یاد

مشخص شده است و همچنین هر یک از ابعاد   2  ل اشتباه و اندیشیدن به اشتباه که در شک  ۀ مخابربر اشتباه،  

ر هود د متغیر مش  عنوانبه شایستگی، خودمختاری و مؤثری    ،ییعنی معنادار  شناختیروان ندسازی  متغیر توانم

 .اندشده فرایند تحلیل وارد  
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 برازش مدل تحقیق 

های برازندگی مدل معادلات ساختاری بهره گرفته شد که  برازش مدل نخست تحقیق، از شاخص  منظوربه 

 ه است: ها بدین گونه برآورد شدبر اساس آن، شاخص

= 113.118,   df = 37, (PValue = 0.000), CFI = 0.915, GFI= 0/932, and 

PGFI= 0.515, PNFI= 0.540, RMR= 0.044, RMSEA= 0.069 

 

 با توجه به مقدار بدست آمده برای هر شاخص، مدل تحقیق از برازندگی خوبی برخوردار است. 

 
 قمدل معادله ساختاری تحقی  (:2)  شکل

مشاهده   2شکل  یت اشتباه بر کیفیت زندگی کاری، همان طور که دریرددر بررسی اثرات متغیر فرهنگ م

)می مقدار شاخص جزئی 57/0شود، ضریب مسیر  به  با توجه  است.  برآورد شده  برابر    1(  شده   001/0که 

داری   معنی  سطح  از  و  ممیباشد؛  میکمتر    05/0است  ضریب  این  که  گرفت  نتیجه  سطح توان  در  سیر 

________________________________________________________________ 

1 P-Value 
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به    ؛ اثر معنادار داردکاری  در نتیجه فرهنگ مدیریت اشتباه بر کیفیت زندگی    ستامعنی دار    05/0خطای  

 شود.میعبارت دیگر هر چقدر فرهنگ مدیریت اشتباه بهبود یابد کیفیت زندگی کاری کارکنان نیز بیشتر  

د، با شومیمشاهده   2همان طور که در شکل، شناختیروان اثر متغیر فرهنگ مدیریت اشتباه بر توانمندسازی 

( به مقدار شاخ70/0ضریب مسیر  با توجه  برابرص جزئ( و  شده است و از سطح معنی داری    0/ 000ی که 

آمدمیکمتر    05/0 به دست  معنادار  در سطح میبنابراین    ؛باشد؛  مسیر  این ضریب  که  نتیجه گرفت  توان 

فرهنگ  05/0خطای   نتیجه  در  است  دار  توانمندسازی    معنی  بر  اشتباه  اثر   شناختین وارمدیریت  کارکنان 

دارد د  ؛معنادار  هبه عبارت  توانمندسازی  یگر  یابد  بهبود  اشتباه  فرهنگ مدیریت  نیز   شناختیروان ر چقدر 

 یابد.میبهبود  

توانمندسازی   بر  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  اثرات  بررسی  در   شناختیروان در  که  طور  همان  کارکنان، 

ک   12/0شود، ضریب مسیر  میمشاهده    2لشک به مقدار شاخص جزئی  با توجه  برابرآورد شده است.  بر ه 

توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در میباشد  میکمتر    05/0شده است و از سطح معنی داری    017/0

کارکنان   ختیشناروان معنی دار است و در نتیجه کیفیت زندگی کاری بر توانمندسازی    05/0سطح خطای  

دارد.   معنادار  یابه  باثر  بهبود  کاری  زندگی  کیفیت  چقدر  هر  دیگر  تواعبارت   شناختی روان نمندسازی  د 

 شود.میکارکنان نیز بیشتر  

بررسی اثر متغیر میانجی کیفیت زندگی کاری بر رابطه بین فرهنگ مدیریت اشتباه و توانمندسازی    منظوربه 

ه شده است؛ که طی آن با توجه به  ادفت استریپ در نرم افزار آموس استکارکنان از روش بو   شناختیروان 

اث شدن  غیرمعنادار  توانمندسازی    ر  بر  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  ضریب    شناختیروان مستقیم  و    07/0با 

 شود. میاین میانجی گری تأیید   035/0شاخص جزئی 
 

 گیریبحث و نتیجه

ون نگر و گسترده در  یک رویکرد  هاسازمانکارکنان    تیشناخروان کیفیت زندگی کاری و توانمندسازی  

ان  نیروی  که  معنی  این  به  ایفا  سانی  هستند  سازمان  تحول  در  نقش محوری  رویکرد  میکارآمد،  این  کند. 

شود. از جمله در کارکنانی که بیشترین استرس میها و شرایط مختلف سازمانی ظاهر  سازمانی در موقعیت

م با  دوطرفه  تعاملات  بنابراو  دارد،  وجود  دارند  کارکنان  ن  یخاطبان  همچون  سازمان  مقدم  کارکنان خط 

رسا پتحوزه  دارا  نه  را  آن  با  مواجهه  و  میانسیل  کاری  زندگی  کیفیت  که  مسائلی  از  طرفی  از  باشند. 

باشد. فرهنگ مدیریت  میدهد، فرهنگ مدیریت اشتباه  میتوانمندسازی کارکنان را تحت تأثیر خود قرار  

میان  ا در  با  که  است  آن  بر  در  ذاگشتباه  کردن  کمک  اشتباه،  از  آمده  دست  به  دانش    هایوقعیتمشتن 
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کنترل   راهبرد  اشتباهات،  به  اندیشیدن  اشتباهات،  مورد  در  گفتگو  به  گرایش  اشتباه،  از  یادگیری  اشتباه، 

افرا عهده  بر  را  سازمان  اهداف  تحقق  و  بپروراند  را  کارکنان  افراد  توسط  و  اشتباه  مقتدر  و  توانمند  دی 

بگ  توانمندسازی  ارذهدفمند  بر  اثرگذاری  رو،  این  از  طریق    اختیشنروان د.  از  کاری  زندگی  کیفیت  و 

استوار ساخته است. آن چه که از   این پژوهش را بر آن  بنیان  اشتباه موضوعی است که  فرهنگ مدیریت 

سازمان که  است  آن  شد  حاصل  تحقیق  این  فرضیات  بآزمون  که  اشتباه هایی  مدیریت  فرهنگ  اشاعه  ر 

از  کنرکا یادگیری  برای  را  شرایط  و  دارند  توجه  کنترل اشتباان خود  اشتباه،  به  مثبت  نگرش  ایجاد  هات، 

اشتباهات توسط کارکنان، گفتگو متقابل در جهت حل اشتباهات و هشدار به همکاران و در میان گذاشتن  

فراهم   را  اشتباه  از  حاصل  توانمندسازی تومیکنند  میدانش  بر  را  آن  آثار  کیفیت    شناختیان رو  انند  و 

نظار خود  کارکنان  کاری  گر  زندگی  اشتباه  ه  مدیریت  فرهنگ  بنابراین  روشی   عنوانبه تواند  میباشند. 

قلمداد شود که از طریق آن کارمند بتواند در ارتقاء توانمندی و کیفیت زندگی کاری خود در محل کار 

داشته   کنترل  و  قادر  مدیریت  سازمان  آن  اساس  بر  و  مشی واخباشد  خط  اتخاذ  با  بود  و  هد  مناسب  های 

بهبود    درنهایتارهای مطلوب، در جهت بهبود عملکرد و ارتقاء بهره وری منابع انسانی و  راهک  پرداختن به

کیفت زندگی کاری و توانمندسازی کارکنان گام بردارد. نتایج برگرفته از آزمون فرضیات این تحقیق با  

امینی و مرتضوی   یافته به امش  (2013)پژوهش  ارتباطات دارد. مطابق  این پژوهشگران  قابهای  ل توجهی  ت 

دارد. همچنین در شاخص  و کیفیت زندگی کاری وجود  اشتباه  فرهنگ مدیریت  فرهنگ بین  اشاعه  های 

نتیجه مشابهی   (1997)  تزریاسپرکوئین و  با پژوهش    شناختیروان مدیریت اشتباه و اثر آن بر توانمندسازی  

  ها آن   شناختیروان توانمندسازی  ن بر  ایتاً تأیید تأثیر اثر کیفیت زندگی کاری کارکنانه  حاصل شده است و

 . اندافته ینیز بدان دست  (2014)  ان یدیسعو  میو سلی  (2006)رز های تأییدی است بر آنچه که پژوهش 

یافته  تحقیق پیرو  اهای  اول  فرضیه  و  و حاضر  مهای گذشته  تأثیر  اهمیت  تأیید  و  پژوهش  کیفیت  قاتین  بل 

توانمندسازی   و  کاری  تصمیم کارک   شناختیروانزندگی  و  مدیران  تا  دارد  ضرورت  این  نان  گیرندگان 

کارکنان   کاری  زندگی  کیفیت  افزایش  چگونگی  بررسی  به  اطمینان   طوربه سازمان  و  پرداخته  متناوب 

زندگی کاری و    یت فالت و مطلوب برای افزایش سطح کیحاصل کنند که شرایط و منابع مساوی و با عد

اختی  شناختیروان توانمندسازی   قرار میار کادر  به    منظوربهگیرد.  رکنان  و  افزایش کیفیت زندگی کاری 

توانمندسازی   افزایش  آن  که    شناختیرواندنبال  می  ۀجینتکارکنان  اشتباه  مدیریت  فرهنگ  باشد،  تقویت 

بپیشنهاد می  به نظر میرسپاسی  شود سازمان  رات و ادراکات و برداشت کارکنان را از  صوت  (2007)ا توجه 

آوری کند به این ترتیب از نظرات های مختلف جمعی و روانی محیط کار خود را با روش فیزیکمطلوبیت  
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توان برای ایجاد ماتریس استاندارد کیفیت زندگی کاری استفاده کرد بعلاوه از جلسات رسمی کارکنان می

ن برای  ارکناهای صورت گرفته توسط مدیر و ارزیابی عملکرد ک هحباغیررسمی ملاقات با کارکنان، مص  و

تواند بهره برد. با این ارزیابی مدیران به کارمند  ارزیابی کیفیت زندگی کاری و اشتیاق شغلی کارکنان می

و    ارزشمندندو اینکه کارکنان  دهند که آنان به بازخورد عملکرد از سوی مدیر احتیاج دارند  خود نشان می 

فیزیکی و روانی  احترام مید  رمو ارزیابی محیط  برای  کارکنباشند.  اختیار کارفرمایان  ان مطالب مهمی در 

برنامه  کردن  میحاکم  قرار  توانمندسازی  آن  دنبال  به  و  کاری  زندگی  کیفیت    چراکه دهند  های 

برنامهصاحب کردن  حاکم  که  دارند  اعتقاد  کینظران  زمهای  سازمان  یک  در  کاری  زندگی  های  نهیفیت 

م فرهنگ  سوی  به  استبدادی  فرهنگ  یک  از  حل شارکتحرکت  کارکنان،  اعتماد  تعهد،  افزایش  و  ی 

 . (Soltani, 2011)  مشکلات و افزایش رضایت آن و اثربخشی سازمان فراهم خواهد نمود

چهارم   و  سوم  دوم،  فرضیه  در  آمده  دست  به  نتایج  به  توجه  در   کهییازآنجابا  اشتباه  مدیریت  فرهنگ 

کاهش    منظوربه و مشکل اکثر مدیران    دغدغهیش کیفیت زندگی کاری و توانمندسازی کارکنان که  زافا

بهره  امروز میبازدهی و  بقا در محیط رقابتی  افراد برای  به  وری  بنابراین  تأثیر مثبت و معناداری دارد  باشد 

ز  هاسازمان افزایش کیفیت  برای  مدیران  کارکناو  توانمندسازی  و  کاری  عملکرد   منظوره ب   نندگی  بهبود 

فرهنگ مدیریت اشتباه ارائه    زیر برای استقرار  هایی رقابتی امروز پیشنهادر فضاسازمانی و پایدار ماندن د

 شود:می

دانش    ازآنجاکه • و  کارکنان  در  مشخصاً  سازمان  داخل  در  رقابتی  مزیت  دارد،    هاآن منبع  قرار 

متعل است دانشی که  پنهانی  دانش  و  به کارکنان  رقبا مشکل میو    ق  توسط  از آن  دانش تقلید  این  و    باشد 

ایجاد می  برای توانمندی  پیشنهاد میسازمان  این  کند.  از طریق آموزش   هادانش شود که  و  مدیریت شود 

نیاز دارند منتقل شود تا اشتباها ت کمتری  مستقیم و غیرمستقیم توسط صاحبان دانش به کسانی که به آن 

و بررسی، راه اندازی   ی بحثاثربخشی سازمان بهبود یابد. برگزاری جلسات هفتگه لوسیین بد داشته باشند و

با محتوای دانشی مورد نظر در این زمینه    هاییپیام الکترونیکی تبادل دانش تجربه شده و مکاتبه    هایسیستم

 راهگشا خواهد بود. 

ر وقایع بحرانی  ب  نیران در محیط کاری برای چیره شدکنند مدبیان می  (2009)گیتل  کارملی،   •

یاد توسط  را  خود  ظرفیت  است  بنابراین  گیری  لازم  دهند  افزایش  اشتباهات  فرایند    منظوربه از  تسهیل 

های لازم برای موفقیت کارکنان مستمر توانمندی   طوربه مدیران    –1شود  پیشنهاد می  هاسازمانیادگیری در  

از آنان حمایت و پشتیبانی  -2کار القا کنند.  طیحهدفمند بودن را به کارکنان در م  را پالایش نموده و حس
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شود.  عملی   یادگیری کشف  شایستگی  تا  آورند  به عمل  اشتباهات  از  یادگیری  آزادی    -3برای  ایجاد  با 

که تا حد امکان مسئولیت    مرزهای خاص به نحوی   ۀ در محدود  ها آن عمل حمایت شده در انجام کارهای  

شودصمیمت واگذار  کارکنان  به  نمایند.  سا  گیری  تکنیک  -4تفاده  از  استفاده  با  مهمچنین  ربیگری  های 

به    هااشتباه استعداد کارکنان را شکوفا نمایند. تا بدین ترتیب سازمان و مدیران بتوانند با تشخیص و اصلاح  

 نمایند. ها یادگیری حاصل های اصلی آن بپردازند و بدین گونه از شکست کشف علت

شود  منجر میی که  باشد. روشر سازمان پذیرفتن اشتباه رخ داده مید  ف دست یافتن به اهدا  ۀلازم •

نتیجه می آن  از  که  را  دانش جدیدی  و  اشتباه خود  را  کارکنان  اشتباهِ خود  مسئولیت  و  نکنند  انکار  شود 

تعاملات د به  تشویق  و  پاداش  از طریق تخصیص  اشتباه  اشتباه میبپذیرند مدیریت کردن  با  رابطه  باشد.  ر 

سازمایاربناب در  اهداف  به  یافتن  دست  برای  مدیران  به  پیش ن  مین  ترغیب    شودنهاد  و  تشویق  بر  علاوه 

کارکنان برای پذیرش ریسک اشتباه به ایجاد امنیت روانی در کارکنان، اعتماد به نفس و احترام به افراد را  

سهیم نکردن اصلاحات ت  و ل اصلی نپذیرفتن مسئولیت اشتباه  عام  چراکهدر میان اعضای سازمان توجه شود  

مورد   می  هااشتباه در  دترا  اکثر  وان  دانست    هاسازمانر گرایش  افراد خطاکار  توبیخ  و  تنبیه  در   چراکهبه 

کنند  یشان تردید دارند و گمان میهااشتباه ذاتی نسبت به صحبت کردن در مورد  طوربه چنین شرایطی افراد 

هوش پایین   ها بافقدان دانش و مهارت  عنوانبه را  هااشتباه ین ا وشوند  یشان سرزنش میهااشتباه رد که در مو

می  هاآن مسئولیت  ؛  دهندنسبت  توبیخ،  و  سرزنش  از  جلوگیری  و  شغلی  زندگی  حفظ  برای  بنابراین 

به  ی خود را نمیهااشتباه  نسبت  با    هااه اشتبپذیرند. همچنین چگونگی نگرش سازمان و مدیران  برخورد  و 

بینی که متأسفانه همچنان عامل پیش دارد  وری سازمان  یی در بهبود عملکرد، ایمنی و بهره ازستأثیر ب  هاآن

یعنی در    اشتباه  اشتباهات  به  منفی  نگرش  از  هنوز    هاسازماناستفاده  اشتباه  به  مثبت  نگرش  و  دارد  وجود 

میگراواقع  پیشنهاد  بنابراین  نیست  ترفیعیق تشوران  مدی  شودیانه  پرداخت ها،  دیگر   یاهها،  و  اضافی 

مپاداش به  مختص  را  سازمانی  از وفقیت های  استفاده  اشتباه  آشکارسازی  در  بلکه  ندهند  اختصاص  ها 

نمایند  شیوه  ترغیب  را  مذکور  در   چراکههای  شدن  دیده  نالایق  از  ترس  و  منفی  نگرش  ایجاد  از  مانع 

 دهد.  ا افزایش و ترویج میر ت ن را افزایش داده و پیامدهای مثبوری سازما شود و بهره کارکنان می

از بروز خطا و اشتباهی که امکان دارد مرتکب شوند به   هاسازمانی  ر برخمکن است کارکنان دم •

افتاده و ترس و واهمه داشته باشند و زمانی که دچار اشتباه می به  تب تاب  شوند احساس تنش و استرس 

به    وبیش از سایر کارکنان مورد توجه بوده    اهنآکنند معمولاً عملکرد  تصور می  هچراک دست دهد،    هاآن

ادن میبال  قرار  تنبیه  و  سرزنش  مورد  اشتباه  می؛  گیرندین  پیشنهاد  تبادل   -1شود  بنابراین  امکان  ایجاد    با 
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روحی و خاطرات  دهد پیامدهای منفی اشتباه که فشاراطلاعات در مورد حوادثی که در نتیجه اشتباه رخ می

تحمل بروز اشتباه به کاهش  جهت    با افزایش حمایت مدیران  -2ارد را کاهش دهند.  د  دماندگار برای افرا

های کاری استرس و نگرانی کارکنان کمک نمایند و باعث شوند کارکنان تسلط بیشتری در انجام فعالیت 

 خود داشته باشند.  

ی باشد که از  ارششوند ممکن است به دلیل فر تنش میزمانی که افراد در هنگام بروز اشتباه دچا •

به عملکرد خوب و واکنش منفی مدیران نسبت به اشتباهات احساس بالا  سوی سازمان به دلیل داشتن تعهد  

افراد با سرپوش گذاشتن بر اشتباه و کنترل اشتباه به فرهنگ سازمانی که برای اشتباه پذیرفته شده   ؛ وشود

ده نشان  واکنش  مینیست  پیشنهاد  بنابراین  سازماند  فرهنگ د  نشود  بیشتر  چه  هر  ترغیب  و  ترویج  ر 

های  اه و مدیریت اشتباه در رفتار کارکنان و مدیران تلاش لازم را داشته باشد و با آموزشاشتب  آشکارسازی

که کند  مجاب  را  مدیران  کارگیری    مدیریتی،  به  در  را  از    هایفرصتکارکنان  شده  حاصل  یادگیری 

به  تباه  کند که اشاین روش ایجاب می  چراکهشویق کنند.  ت  ناهات برای اکتشاف و آزمایش کردن آاشتب

 هایش کنترل شود.یانزسرعت کشف و 

درجه بالای ارتباطات و مخابره در مورد اشتباهات منجر به توسعه سیستم دانش و بهبود یادگیری   •

هستند. پیشنهاد    یرذناپانسانی اجتناب  اشتباهات قت که  شود بنابراین در راستای این حقیمی  هااشتباه در مورد  

موفق  منظوربه شود  می عمافزایش  تجربه هاسازمانلکرد  یت  مورد  در  گفتگو  و  بحث  به  را  کارکنان  های  ، 

این امکان را    هااشتباه بنابراین تعاملات کارکنان در مورد  ؛  ترغیب نمایند  هاآن اشتباه و به اشتراک گذاشتن  

 طی کهبه یکدیگر کمک کنند و همکارانشان را در شرای اه باشت هایموقعیتاید که کارکنان در نمفراهم می

 از شرایط و نتایجش نمایند.  هاآن شوند از طریق مخابره و تعاملات سعی در آگاه کردن منجر به اشتباه می

اب از  کند اجتنبیان می  (2000)یکی از اهداف فرهنگ مدیریت اشتباه همان طور که ون دیک   •

  تحقیق   (1996)دسن  ادمون باشد که این هدف همان طور که  ایج مثبت آن مینت  نتایج منفی اشتباه و ارتقاء

؛ را کشف و اصلاح نمود   هاآن های انسانی به پی آمدی منجر شوند  نموده لازم است قبل از این که اشتباه 

می پیشنهاد  مدیران  به  این هدف  تحقق  برای  ربنابراین  کارکنان  و  شود  یکدیگر  با  گفتگو  به  به گرایش  ا 

نمایند و شرایط روانی و فیزیکی محیط کار را برای  شویق  ترغیب و ت  هااشتباه و اندیشیدن به    وتحلیل یهجزت

نمایند   این هدف مطلوب و مهیا  به  بالقوه    چراکهرسیدن  از شرایط  به    هااشتباه درک مشترک  فرد را قادر 

اه و کاهش پیامدهای منفی تبش کند که منجر به رفع اع اشتباه میکمک رساندن به دیگران و تشخیص سری

 شود. اشتباه می
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ر به بررسی تأثیر فرهنگ مدیریت اشتباه بر کیفیت زندگی کاری و توانمندسازی کارکنان در ق حاضتحقی

به  یما پرداخته است. با توجه به اهمیت مفاهیم سازمانی در کشور و با توجه  صداوسمعاونت صدای سازمان  

مأموریت و  اهداف  رویه   رهاکاوسازها،  اینکه  خو  تولیدی،  سازمانی  ساختارهای  و  دولتی،   دماتیها  و 

می متفاوت  هم  با  اغلب  مییافتهیمتعم  منظوربه باشند.  غیردولتی  پیشنهاد  تحقیق  در های  حاضر  مدل  شود 

ی مشخط اهداف راهبردی و  دانش محور دیگر مورد بررسی قرار گیرد. همچنین از آنجایی در    هایسازمان

ای به منابع انسانی یژه واز این رو تمرکز  باشد  سازی برای اقشار مختلف جامعه مییما، برنامهوساصدسازمان  

که بخش پشتیبانی یا ستاد   ساز وجود دارد که منجر به عدم توجه و فراموشیِ سایر منابع انسانی سازمانبرنامه

تشکیل می  ناشی  به   کهطوریبه شود  دهند، می را  غیرمستقیم آسیب  از  ز  اصورت  بسیاری  در   هااشتباه بروز 

تواند از وجود عدم توجه به این بخش از سازمان شود که پیشنهاد  ساز میامل برنامه و عو  سازیبخش برنامه 

شود محققین در تحقیقات آتی به بررسی موضوع تحقیق حاضر در این طبقه از جامعه آماری بپردازند.  می

و  همچن راهبردی  اهداف  در  آنجایی  از  سازمان  مشط خین  برنامهصداوسی  اقشاریما،  برای  ف مختل   سازی 

می تمرکز  جامعه  رو  این  از  برنامه یژه وباشد  انسانی  منابع  به  و  ای  توجه  عدم  به  منجر  که  دارد  وجود  ساز 

سازمان انسانی  منابع  سایر  می  فراموشیِ  تشکیل  را  ستاد  یا  پشتیبانی  بخش  میدهندکه   که طوریبه شود  ، 

غیرمبه  از  تقسصورت  بسیاری  بروز  از  ناشی  آسیب  برنامه برنامه بخش    در  هااشتباه یم  عوامل  و  ساز سازی 

شود محققین در تحقیقات آتی به  تواند از وجود عدم توجه به این بخش از سازمان شود که پیشنهاد میمی

 ی بپردازند. بررسی موضوع تحقیق حاضر در این طبقه از جامعه آمار

توانمندسازی  بی  طور که در مجموع همان و  است که  یشناختروان ان شد، کیفیت زندگی کاری  ، ظرفیتی 

را نیاز دارد تا   هاسازمانتواند تعالی سازمانی را حاصل نماید. بنابراین چنین ظرفیتی حمایت مدیران عالی می

با سرمایه گذاری  مؤثر از  ی  رمدیریت اشتباه، موجبات بهره بردا  های به موقع بر روی اشاعه فرهنگبتوان 

که مطابق فرضیه اول تحقیق یادگیری از اشتباهات در فضایی نطور  نیروی کار سازمان را فراهم آورد. هما

را   کار  محیط  روانی  مثبت سلامت  نگرش  بر  کارکنان  میمبتنی  تعلق  احساس  و  باشد  داشته  پی  در  تواند 

را فراهم آورد   هاآن کوفایی  ش  و تقویت کند و درنهایت موجبات رشد    نسبت به سازمان و همکاران خود

ن   مبتنی  درنهایتکه   شدن  بر  توانمند  به  منجر  سوم  فرضیه  آزمون  احساس   شناختیروان تایج  ارتقای  و 

خودکارآمدی   و  سازمان  در  کارکنان  اشاعه    هاآناثربخشی  تحقیق،  دوم  فرضیه  مطابق  همچنین  شود. 

اشتباه  مدیریت  اح  فرهنگ  اشتباهات  از  مؤثر  مندی  بهره  فعالیت   اسسو  بودن  برای  معنادار  را  کاری  های 

 کند.   میسازد و اعتماد به نفس و حس شایستگی ایجاد  میوار ان همکارکن
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