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 چکیده 

کارآمد آنست. همان طور که انسان از استعداد و توان  یانسان یرویهر سازمان، ن ییدارا نترییاتیو ح نیمهمتر  

که با روش  قیتحق نیاساس در ا نیبرخوردارند. بر هم یتیقابل نیاز چن زیها نبرخوردار است، سازمان یریادگی

کارکنان بانک سپه مورد مطالعه قرار  یسازبر توانمند یسازمان یریادگی ریانجام شده است، تاث یشیمایپ -توصیفی

 نبی از که اندنفر بوده 126بانک سپه در استان تهران به تعداد  رانیخبرگان و مد قیتحق یته است. جامعه آمارگرف

. دیمشخص گرد ینفر 95 ینمونه آمارو به روش نمونه گیری تصادفی ساده، با استفاده از فرمول کوکران ، و آنها

قرار گرفته و  دییمورد تاآن با روش آلفای کرونباخ  ییایو پابا روش بازآزمایی  ،پرسشنامه محقق ساخته ییروا

 آمار از استفاده با ابتدا ها،داده لیو تحل هیتجز یاست. برا یمحاسبه شد که مقدار قابل قبول 88/0 آن بیضر

و در  افتهی یآگاه SPSS22با استفاده از نرم افزار  انیپاسخگو یشناخت تیجمع هاییژگیو و تیاز وضع یفتوصی

با  یمعادلات ساختار یساز، از مدل قیتحق یرهایمتغ یروابط علّ یو بررس هاهیو آزمون فرض یبررس یادامه برا

توانمندسازی بر  یسازمان یریادگینشان داده است  قیتحق جیاستفاده شده است. نتا PLS2استفاده از نرم افزار 

 ( یسازمان یسازتوانمند و یفرد یتوانمندساز ،یتیریدم یسازتوانمند ،یشناخت یسازکارکنان، شامل)توانمند

 گذار است.ریتاث

 

 ،یتیریمدتوانمندسازی ،شناختیسازیتوانمند کارکنان،سازیتوانمند ،سازمانییریادگی:  هاواژهکلید

 یسازمانیتوانمندساز ،یفردیتوانمندساز

  

                                                      
     gmail.com58damirchi.m@  .، ایراندماوند ،دانشگاه آزاد اسلامی ،مدیریت آموزشی ، گروهدانشجوی دکتری .1
        Hosseinirasul@cfu.ac.ir  . ، تهران، ایراندانشگاه فرهنگیاناستادیار، گروه مدیریت آموزشی،  .2
   m.oladian@yahoo.com، ایران.  دماوند، اسلامی آزاد دانشگاه استادیار،گروه مدیریت آموزشی، .3

mailto:Hosseinirasul@cfu.ac.ir
mailto:m.oladian@yahoo.com


 1398 تابستان                      ( 55)مسلسل  چهاردهم، شماره چهاردهمفصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی / سال 

38 

 مقدمه 

. هستند رقابتی بسیار و سریع تغییرات شاهد گذشته دهه چند طول در کار و کسب مدرن و محیط هایسازمان

 فرآیند در مشارکت کارکنان هایفرصت ارائه و کارکنان سازیتوانمند شدند اهمیت متوجه تدریج به سازمانها

 اخیر هایسال دانش و یادگیری در 1(54، 2018آمیت شوکلا، ).استقلال بسیار مهم و ارزشمند است و گیریتصمیم

 افزایش تنها نه از یادگیری هدف. است مختلف هایسازمان برای حیاتی منبع یک کار و کسب رقابتی هایزمینه در

نیز یکی از  پویا و پذیر انعطاف سازمان ایجاد و سازمان رشد و همچنین توسعه بلکه است کارکنان مهارت و دانش

 طریق از اقدامات بهبود فرآیند "عنوان به سازمانی یادگیری (219، 2016سعادت، ).اهداف یادگیری سازمانی است

های رهبران ترین مسئولیتو یکی از اصلی سازمان یک هایتوانایی ترینحیاتی از یکی و "بهتر فهم و دانش

تعداد زیادی از مفاهیم در این  گسترش است و حال در سرعت به سازمانی توسعه مفهوم یادگیری. سازمانها است

  2(75، 2018جها و همکاران، وااست.) شده زمینه پیشنهاد

و  سازگاری برای درسازمان واطلاعات دانش وحفظ تفسیر توزیع، فرآیندکسب و تولید، سازمانی یادگیری

 و یادگیری یادگیری کار برای انجام یعنی سازمانی یادگیری درواقع،. متغیر است با شرایط آمیز موفقیت همنوایی

در  مهم مفهوم یک عنوان به علاوه بر یادگیری سازمانی، توانمندسازی 3(217، 2016خورشید، کار.) انجام برای

 می قرار تاثیر تحت هاستکارکنان و سازمان نفع به که را نتایجی بالقوه طور به زیرا است، شده سازمانها شناخته

 .دهد

تر گیری در سطوح پایینتصمیم،پذیرش و درک  تشویق برای راهی عنوان به را توانمندسازی متخصصان و محققان

 سازی رابعلاوه، توانمندی. اند که در عین حال می تواند به غنی سازی تجربه کاری کارکنان بیانجامدسازمان دانسته

توانمندی ( 1988) نگونوکا و بر اساس نظر کانگر .نیز مورد مطالعه قرار داد انگیزشی ساختار یک عنوان توان بهمی

-سازی را از منظر ویژگییک رویکرد توانمند. ن یک ساختار چند بعدی مورد توجه قرار گیردمی بایست به عنوا

کسب دانش و  که اندداده نشان مطالعات. های سازمانی و خصوصیات فردی کارکنان مورد مطالعه قرار داده است

)الهیاری و .بیانجامد سازی کارکناناست، که می تواند به توانمند یادگیری سازمانی مستمر فرایندی دائمی

 (87، 2011همکاران،

 ومحققان بوده هاامورسازمان اندرکاران دست همه توجه مورد اخیر هایدرسال سازیتوانمند مفهوم لحاظ، بدین

 دراین. اندکارگرفته به بانکی موسسات از اعم و خصوصی عمومی هایرا در بخش کارکنان سازیتوانمند همواره

 که داشتند اشاره خود درتحقیقات( 2016 وارناگامنانکات، کلینتین و ؛2016 هبک، وپاتریشیا سیرنا هلنا) راستا،

 اصل یک طریق، این از و بهبودکارکنان وتوسعه تحقیق دولتی، هایدرسازمان سازمانی یادگیری به دررسیدن

 .است دولتی هایدرسازمان سازیتوانمند کلید سازمانی یادگیری تأکید داشتند آنها. است وضروری شده فراموش

لذا در این تحقیق که با روش پیمایشی انجام گردیده است؛ نقش یادگیری سازمانی در توانمند سازی کارکنان 

 مستمر از فرآیند است عبارت سازمانی یادگیری از منظور پژوهش این در .بانک سپه مورد مطالعه قرار گرفته است

                                                      
1 Amit shukla 
2  Ojha et al 
3 Khurshid 
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 در بانک کارآمدی افزایش به منجر که خود کارکنان و مهارت بینش دانش، رشد ازطریق بانک و انطباق سازیبه

 .برخی تعاریف یادگیری سازمانی از نظر محققان صاحب نظر ارائه شده است ادامهدر  .شودمی اهدافش تحقق

 
 

 برخی محققانتعاریف یادگیری سازمانی از نظر .1جدول 

 یادگیری سازمانیتعریف  دوره زمانی صاحب نظر

و  رودریگز
 همکاران

(2003) 
 یادگیری سازمانی را فرآیند جمعی برای پشتیبانی و حمایت از تغییر رفتار سازمانی

 .دانندمی

کلینسون 
 کوکو

(2007) 
های گذشته و اثر بخشی یادگیری سازمانی را ایجاد بینش، دانش و همبستگی بین کنش

 .کنندمی های آینده تعریفها و کنشآن کنش

 .ها به شمار می رودتوان یادگیری سریعتر از رقبا، نوعی مزیت پایدار برای سازمان (2010) ریلی و اسکات

 (2012) لوزانو

های پیشین یادگیری سازمانی، قابلیت سازمان برای حفظ و بهبود عمکرد براساس تجربه

دانش ضمنی و صریح، این قابلیت توانایی سازمان در کسب و بهره برداری از . است
 .تشریک دانش و استفاده از آن می باشد

 (2014) شوو
ها، تجربه کاری ها، افزایش مهارتیادگیری سازمانی شامل آموزش در داخل سازمان

 .و آموزش رسمی می باشد

و  برداون 
 همکاران

(2016) 
عملکرد و ها در مسیر توسعه پردازد که سازمانیادگیری سازمانی به این موضوع می

گیرند و خود را با دستیابی به نتایج اثربخش چگونه درباره محیط پیرامون خود یاد می

 .آن وفق می دهند

 گلایدان و
 همکاران

(2018) 
ها با محیط متغییر یادگیری سازمانی به عنوان فرآیندی حیاتی که در طی آن سازمان

 .خود انطباق می یابند

 نگارندگانمطالعات : منبع         

های علاوه بر تعاریف ارائه شده در خصوص یادگیری سازمانی، پژوهشگران در رابطه توانمندسازی نیز، بررسی

 .ها پرداخته می شودمتعددی انجام دادند که به برخی از آن

سازمانی  یادگیری با کارکنان روانشناختی توانمندسازی بین رابطه در این ارتباط الهیاری و همکاران به بررسی

تهران  دانشگاه کارکنان بین در سازمانی یادگیری با توانمندسازی بین رابطه بررسی پژوهش، این از هدف. پرداختند

 با توانمندسازی ارتباط مثبت( 1 :نتایج این تحقیق نشان داد. است همبستگی بر مبتنی و توصیفی تحقیق روش .بود

( 3. کنند می تقویت را سازمانی یادگیری شایستگی حس ، دیگرانبا  همکاری حس( 2. دارد سازمانی یادگیری

 نتیجه تحقیق همچنین وجود ندارد و مرد و زن کارفرمایان سازمانی یادگیری و توانمندسازی بین معناداری اختلاف

الهیاری و  . )ندارد وجود معناداری تفاوت کارکنان و مدیران سازمانی یادگیری و توانمندسازی که بین داد نشان
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  (52، 2011همکاران، 

سازی کارکنان و در پژوهشی دیگر که اسکات و همکاران انجام دادند، نقش رهبری اخلاقی مدیران را بر توانمند

نتایج تحقیق نشان داده است رهبری اخلاقی تاثیر . جلوگیری از خستگی روانی کارکنان مورد مطالعه قرار دادند

ان و گرایش بیشتر کارکنان به کسب دانش داشته است و این عامل بر خستگی روانی سازی کارکنمثبت بر توانمند

اند کمتر به خستگی کارکنان نتیجه عکس داشته است یعنی کارکنانی که مدیران با رفتار اخلاقی مناسب داشته

 1(571، 2018اسکات، ) .روانی دچار شده اند

 
 

 (571، 2018اسکات، ) مدل توانمندسازی اسکات و همکاران.1شکل

در این . اندکارکنان پرداخته سازی توانمند در پذیر انعطاف رهبری در تحقیقی مشابه آمیت و همکاران به نقش

مشارکتی،  گیریتصمیم .شده است اشاره کارکنان توانمندسازی عوامل موثر در از برخی تأثیر بررسی مقاله به

پذیر در انجام کارها از جمله عواملی معرفی شده است که انعطاف گیری استقلال کارکنان در انجام کار و جهت

در پژوهشی آردهارن؛ تاثیر  همچنین (14، 2018)آمیت و همکاران، .باشد موثر سازی کارکنانمی تواند در توانمند

ن داده نتایج این پژوهش نشا.یادگیری سازمانی بر تعهد سازمانی و عملکرد سازمان مورد مطالعه قرار گرفته است 

است که سازمان یادگیرنده تاثیر مثبتی بر عملکرد و تعهد سازمانی داشته است اما ارتباط مستقیمی بین تعهد 

هفت جنبه یادگیری در سازمان مشخص شده  ؛این تحقیق بر اساس. سازمانی و عملکرد سازمان مشاهده نشده است

( 5توانمندسازی کارکنان،( 4گروهی، ری و کارهمکا (3پرس و جو و گفت و گو، ( 2یادگیری مداوم، ( 1: است

، 2018آردهان، )رهبری استراتژیک ( 7ارتباط با محیط و ( 6ایجاد سیستم و توجه به رویکرد سیستمی در سازمان، 

459)2 
 

                                                      
1 Scott 
2 Ardharn 
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 ( 459، 2018آردهان، ) سازماننقش یادگیری سازمانی در تعهد سازمانی و عملکرد . 2شکل

چندگانه  سطوح کردن تلفیق به قادر که یکدست و مجزا مدلی فاقد کارکنان، توانمندسازی تحقیقات ها ونظریه

 1(49، 2002رابینز، ) هستند سازند،می متمایز را توانمندسازی فرآیند که ایپیچیده روابط و فعالیت

 فرآیند در مهم پرکاربرد و قبول مورد تعاریف از مجموعه ای فاقد توانمندسازی به مربوط در مجموع،آثار

 از بسیاری .است متفاوت دانشمندان بین در شدت به توانمندسازی تعاریف خود نمونه، عنوان به .است توانمندسازی

 فرد بودن مناسب انگیزه بازتاب دهندگی یادرونی  انگیزه کاری عنوان به را توانمندسازی آمده عمل به پژوهشهای

 و تصور صورت به توانمندسازی موجود، آثار دیگر در 2(24 ،1990زیمرمان، ).کردندمی تعریف محیط برای

 برک نمونه عنوان به دیگر نیز  محققان همچنین  3(52، 2007اسپریتزر، ).اندگردیده تعریف محور تعهد هاییطرح

 شغلی ساختارهای یا و اختیارات یا قدرت انتقال ـ شغلی ساختار لحاظ از را توانمندسازی -1977 و کانتر 1986

 فعالیتهای به وابسته عاملی صورت به توانمندسازی همچنین .اندکرده تعریف اطلاعات و منابع تقسیم مانند حمایتی

 در .بود شده تعریف پاداش سیستمهای یا آموزشی هایبرنامه مانند انسانی منابع شیوه های و رهبری یا مدیریتی

 و تعاریف این .است گرفته قرار استفاده مورد عملکرد با مرتبط یا رفتاری پیامدهای به اشاره با توانمندسازی نهایت،

 حوزه در گرفته انجام هایپژوهش تمام در تجربی هاییافته یکپارچه سازی و مقایسه کار متفاوت رویکردهای

 کند،می تلفیق یکدیگر با را توانمندسازی از تعاریف این تمامی که مدلی .سازدمی دشوار را توانمندسازی

 که است جریان در فرآیندی توانمندسازی حقیقت در. دهدمی جای آثار این را در بسیاری توجه مورد سازمانهای

 بر در کنندعمل می تحلیل و تجزیه مختلف سطوح در که را عواملی از بسیاری و افتدمی اتفاق پویا محیطی در

 .گیردمی

 مبانی نظری

 مفهوم یادگیری سازمانی

باشد و باید به عنوان قسمتی از یادگیری سازمانی می رقابتی است که تقلید و کپی کردن آن سختدانش، مزیت 

                                                      
1 Robinz 
2 Zimmerman  
3 Spritzer 
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بنابراین، . وکار، یادگیری بیان شده استهای جدید کسببزرگترین امتیاز رقابتی در پارادایم. توسعه داده شود

یادگیری به خاطر نفس یادگیری نیست . ندتر و بهتر از رقبا یاد بگیرتر هستند که زودتر، سریعهایی موفقسازمان

های سنگین ندانستن یا دوباره درصورت عدم یادگیری، سازمان هزینه. بلکه برای موفقیت و توسعه سازمان است

را متحمل شده و شاهد از دست دادن اعتماد به نفس در افراد  هاکاری و عدم کارآیی و به هدردادن منابع و مهارت

اما در صورت یادگیری و تعهد مستمر به آن، سود سازمان . یل عدم نوآوری خواهد بودو کاهش درآمد به دل

تیمورنژاد و صریحی اسفستانی، . )شوندمی های سازمانافزایش یافته و افراد به جای نیروی کار تبدیل به سرمایه

1389 ،48) . 

 سازمان و گرددمحسوب می مدیریت به یاقتضای و سیستمی هایرهیافت جمله از سازمانی یادگیری در واقع؛ نظریه

 که باورند این بر سازمان پردازان نظریه از برخی. گیردمی نظر در"زنده و اندیشه صاحب باز سیستم" یک مثابه به را

 فراگرد سه نظیر ،"شوندایجادمی منظم طور به سازمانی، یادگیری حالات از برخی ها،سازمان از بسیاری در"

 ریزیهای برنامهفعالیت-2 انسانی، توسعه منابع و بهبود هایفعالیت-1: از عبارتند که سازمانی یادگیری متداول

 آنچه بارز است این موضوع است که حاصل.سازمان در جدید آوریهای فن بر تسلط و گیری کارب-3و راهبردی،

 هاییادگیری. است بیشتر آن دهنده تشکیل بخشهای مجزای و انفرادی هاییادگیری جمع از سازمان، کل یادگیری

 هاونظریه با آشنایی و علمی، هایپایگاه آوردن فراهم انسانی، نیروی هایمهارت توسعه و آموزش از حاصل منفرد

 و هامشی خط مدیریتی، هایاقدام بر که شودمنجر می سازمانی یادگیری به هنگامی فقط جدید، هایچهارچوب

لذا در این بین نقش یادگیری  1(189، 2017-2016.)لاری جانسون، بگذارد اثر سازمانی طراحی راهبردهای

سازمانی را از جهات  یادگیری از این رو می توان فرآیند.سازمانی به صورت گروهی بیش از پیش ملموس است

 : از عبارت است  یادگیری سازمانی (1991) هیوبر دیدگاه از .مختلف مورد بررسی قرار داد

 اطلاعات و حقایق یا دانش کسب.کند کسب را لازم دانش سازمان که افتدمی اتفاق زمانی یادگیری :دانش کسب

 انجام اطلاعات، بازیافت اطلاعات، کردن ذخیره برای اطلاعاتی هایسیستم از استفاده محیط، کنترل طریق از

 . گیردمی صورت … و آموزش تحقیقات،

 اطلاعات در خود اعضای و هاواحد با مشترکاً سازمان آن طریق از که دارد اشاره فرآیندی به :اطلاعات توزیع

 . کندپیدامی ارتقاء طریق این از و شودشریک می شده کسب

 تفسیر. شوند تفسیر و تحلیل باید گیرد، قرار استفاده مورد مشترک طور به اطلاعات آنکه برای :اطلاعات تفسیر

 . کندپیدامی مشترکی فهم قابل معنای شده توزیع اطلاعات آن طریق از که است فرآیندی اطلاعات

ذخیره  آینده در استفاده برای دانش آن در که کنداشاره می مخزنی به سازمانی حافظه :سازمانی حافظه

 (.39 ،1378 رهنورد،) دارد سازمانی یادگیری در مهمی بسیار نقش سازمانی حافظه.شودمی

 از که است فرهنگی سازمانی یادگیری فرهنگ.سازمانی نیاز یه فرهنگ یادگیری است برای نهادینه سازی یادگیری

 را آن و کندحمایت می و تقویت را مستمر یادگیری و کندحمایت می یادگیری تسهیم و توزیع اطلاعات کسب

 اهمیت ها ازسازمان در قوی سازمانی یادگیری فرهنگ بودن دارا. گیردمی بکار سازمانی پیشرفت و بهبود برای

                                                      
1 Lauri Johnson 
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 و سازمان به آنان شدن متعهد موجب نیز و بخشدمی بهبود را سازمان و کارکنان عملکرد و است برخوردار بالایی

 برای یادگیرنده سازمان به سازمان تسهیل در سازمانی یادگیری فرهنگ بنابراین .گرددمی شغلی رضایت افزایش

اسکرلاواج و همکاران، ) دارد اهمیتی با نقشی پایدار رقابتی مزیت ایجاد و شدید محیطی تغییرات به پاسخگویی

 فرهنگ بین معناداری ارتباط که داد نشان نیز شد انجام 2005 سال در ژی دی توسط که پژوهشی در .1(69، 2007

 و مک کلوی تحقیقاتی کار رابطه این در. دارد وجود سازمان، یک در یادگیری برای انگیزه و سازمانی یادگیری

 یادگیری طریق از سازمان، در عملکردشان بهبود برا کارمندان انگیختن بر که داد نشان 2002 سال در نیز وایس

 توسعه و رشد بر مؤثر عوامل مهمترین از یادگیری، انگیزه و سازمانی یادگیری فرهنگ. ضروریست امری سازمانی،

 مثبت نتایج سایر با نزدیکی ارتباط دارای سازمانی یادگیری فرهنگ واقع در. هستند کنونی عصر در سازمانی هر

 یادگیری برنامه که است سازمانی یادگیری فرهنگ و است روانی ابعاد از چه و اقتصادی ابعاد از چه سازمانی درون

 فرهنگ اجرای که نیست تردید جای. نماید برآورده خوبی به را کارکنان هاینیاز تا سازدقادرمی را مداوم سازمانی

 سازمان اعضای توسط انگیزه داشتن حال این با ولی دارد گذاری تأثیر نقش سازمان بهبود در سازمانی، یادگیری

 و داردمی وا فعالیت به درون از را انسان که درونیست عاملی انگیزه زیرا است اهمیت حائز بسیار نیز یادگیری برای

 میزان و یادگیریست برای فعالیت و تلاش محرک موتور انگیزه، واقع در. گیردمی نشات شخص، هاینیاز از

 افزایش برای حیاتی هایمؤلفه از یکی سازمانی یادگیری فرهنگ. رساندمی ممکن حد بالاترین به را یادگیری

سانتا و همکاران، ) نمود گیری اندازه را آن توانذیل می گانه هفت سؤالات اساس بر که است سازمانی فداکاری

2016 ،73)2: 

 یادگیری خاطر به سازمان توسط افراد به پاداش اعطای -

 همدیگر به اعتماد ساختن برای زمان صرف -

 اطلاعات آوریجمع و گروهی بحث نتایج از ها بعدتیم ها وگروه تفکر اصلاح -

 سازمان توسط شده گرفته یاد هایدرس گرفتن قرار کارکنان همه دسترس در -

 سازمان توسط ابتکارات اجرای برای افرادی تشخیص-

 متقابل هاینیاز رفع منظور به سازمان از بیرون اجتماع با کار-

 ها فرصت جستجوی در مستمر طور به سازمان رهبران-

و  سازیبه مستمر ازفرآیند است عبارت سازمانی یادگیری از منظور پژوهش این در در مجموع می توان گفت؛

 تحقق در بانک کارآمدی افزایش به منجر که خود کارکنان ومهارت بینش دانش، رشد ازطریق بانک انطباق

 .شودمی اهدافش

 و گروهى فردى، سطح :از عبارتند که افتد مى اتفاق سطح سه در به عقیده برخی از صاحبنظران ،یادگیرى

  .(31، 1390رمضان، و حسنوی) سازمانى

 سازمان، مستمر تحول برای فردی یادگیری. هستند هاسازمان و هاتیم دهنده تشکیل واحد افراد،: فردى یادگیرى

 سال پیترسنجه. باشدمی ضروری نامشخص آینده برای همگان سازیآماده  و محوری هایقابلیت توسعه و گسترش

                                                      
1 Skerlavaj, et al 
2 Santa, et al 
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 تضمین را سازمانی یادگیری افراد یادگیری البته گیرند،می یاد افراد طریق از هاسازمان :کندتأکیدمی 1990

 دانسته ضروری را فردی یادگیری نیز آرگریس و اسکون. شودنمی حاصل سازمانی یادگیری آن بدون اما کندنمی

 . کافی نمی دانند سازمانی یادگیری برای اند ؛اما

 که معناست این به تیمی یادگیری. یابندمی بیشتری اهمیت هاتیم امروز پیچیده هایسازمان در گروهى یادگیرى

و «  سنج » جمله از زیادی متفکرین. بیاموزند و کنند خلق کرده، فکر واحد هویت یک به عنوان باشند قادر هاتیم

 .اندکرده اشاره سازمانی یادگیری حصول برای پلی عنوان به خصوصا تیمی یادگیری اهمیت به «پاولوسگی»

 حاصل سازمان اعضاء ذهنی الگوهای و تجربه دانش، بصیرتها، گذاشتن اشتراک به طریق از سازمانی یادگیری

 و ساز به و شودمی بنا دارد وجود سازمان حافظه در که ایتجربه و دانش بر پایه سازمانی یادگیری. شودمی

 عواملی هاگروه و افراد حقیقت در. است متکی دانش ذخیره برروی الگوهایی و راهبردها ها،سیاست مانند کارهایی

 گذاشتن اشتراک به گرو در را سازمانی یادگیری نیز. شودمی محقق سازمانی یادگیری آنها طریق از که هستند

 (.101، 2007اسکرلاواج و همکاران، ) داندها میتیم افراد میان در مفروضات و باورها دانش،

 مفهوم توانمند سازی

 اخیر هایدرسال که معتقداست سالازار .است دولتی هایدرسازمان سازیتوانمند کلید سازمانی یادگیری در واقع،

 وگرر شرت. است قرارگرفته مورد استفاده یادگیرنده سازمان یک خلق برای انسانی منابع راهبرد بسان سازیتوانمند

 مسئولیت انتخاب، خودمختاری، برای افراد به که است هاییفرصت سازیتوانمند که نیز اعتقاد دارند( 1999)

 و کمک بخشیدن قدرت معنای به سازیدر واقع، توانمند .شودداده می سازمان گیریدرتصمیم ومشارکت پذیری

شوند و در  چیره خود و درماندگی بر ناتوانی بخشند، بهبود خود را نفس به اعتماد احساس تا است افراد سازمان به

.)لاری مهیا نماید شغلی، وظایف دادن جامان برای آنان درونی هایو انگیزه ایجاد فعالیت افراد شور و شوق

 در که شودمی تعریف انگیزشی سازه یک عنوان به سازیدر تعریفی دیگر،توانمند( 203، 2017-2016جانسون، 

 حالات این. کندمی پیدا نمود اعتماد و اثرگذاری گیری،تصمیم خود شایستگی، معناداری، شناختی حالت چند

 (19، 2006اسپریتزر و همکاران، ) .شوندمی کاری نقش به نسبت فعال گیری جهت موجب هم، با شناختیروان

چنان پراهمیت شده است که سایر مقولات مدیریتی در مراحل بعدی قرار امروزه مدیریت صحیح منابع انسانی آن

ضرورت اساسی برای پرورش نیروی انسانی، ایجاد شرایطی که یادگیری سازمانی را رشد دهد یک  و.اندگرفته

هائی موفق هستند که همه کارکنان آنها برای بالا بردن توانمندی خود به همین دلیل در عصر حاضر سازمان. است

یکی از  افزائی است وبکوشند، وظیفه مدیر نیز فراهم آوردن شرایط مناسب برای این روند آموزشی و توان

آساسیا ناکویی، ) .مدیران بر یادگیری سازمانی استراهبردهای اساسی درفراهم آوردن چنین شرایطی، توجه 

 .(194، 2017-2016)لاری جانسون،  & 1( 241، 2016

 مدل مفهومی تحقیق 

چندگانه  سطوح کردن تلفیق به قادر که دستیک و مجزا مدلی فاقد کارکنان، توانمندسازی تحقیقات ها ونظریه

در ( 53، 2002)رابینز و همکاران، هستند. سازند،می متمایز را توانمندسازی فرآیند که ایپیچیده روابط و فعالیت

                                                      
1 Acacia Nikoi 



 تاثیر یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان بانک سپه                        1398تابستان

45 

 فرآیند در مهم عوامل پرکاربرد و قبول مورد تعاریف از مجموعه ای فاقد توانمندسازی به مربوط مجموع،آثار

 از بسیاری .است متفاوت دانشمندان بین در شدت به توانمندسازی تعاریف خود نمونه، عنوان به .است توانمندسازی

 ؛1988 کانونگو، و کانگر نمونه، عنوان به) درونی انگیزه کاری عنوان به را توانمندسازی آمده،عمل به هایپژوهش

  تعریف( 1990زیمرمان،) محیط برای فرد بودن مناسب بازتاب دهندگی انگیزه یا( 1990 ولتهاوس، و توماس

 محور تعهد هاییطرح و( 1994 ،پرایس و پارکر) تصور صورت به توانمندسازی موجود، آثار دیگر در .کنندمی

 قدرت انتقال ـ شغلی ساختار لحاظ از را توانمندسازی نیز محققان همچنین .است گردیده تعریف( 1996 ،اسپریتزر)

 اطلاعات و منابع تقسیم مانند حمایتی شغلی ساختارهای یا و (1977 کانتر ؛1986 برک نمونه عنوان به) اختیارات یا

 به توانمندسازی همچنین (.1998 سولیوان او لیبا و هاردی ؛1982 آلبا و بلاو نمونه عنوان به) کرده اند تعریف

شیوه  و( 1987 بلاک ؛1985 نانوس و بنیس نمونه عنوان به) رهبری یا مدیریتی فعالیتهای به وابسته عاملی صورت

 لاولر ؛1988 کانونگو و کانگر نمونه عنوان به) پاداش سیستمهای یا آموزشی برنامه های مانند انسانی منابع های

 استفاده مورد عملکرد با مرتبط یا رفتاری پیامدهای به اشاره با توانمندسازی نهایت، در و.است شده تعریف( 1986

 یکپارچه سازی و مقایسه کار متفاوت رویکردهای و تعاریف این (.1990،زیمرمان نمونه عنوان به) است گرفته قرار

 این تمامی که مدلی .سازدمی دشوار را حوزه توانمندسازی در گرفته انجام پژوهشهای تمام در تجربی های یافته

 در. دهدمی جای آثار این در را توجه مورد بسیار سازمانهای کند،می تلفیق یکدیگر با را توانمندسازی از تعاریف

 در که را عواملی از بسیاری و میافتد اتفاق پویا محیطی در که است جریان در فرآیندی توانمندسازی حقیقت

 حوزه این در پذیرفته صورت کارهای از بسیاری .گیردبرمی در کنندمی عمل تحلیل و تجزیه مختلف سطوح

 صورت به را آنها از یک هر و داده اند قرار توانمندسازی کلی فرآیند از بخشهایی روی بر تنها را خود تمرکز

در . دهندمی قرار اختیار در فرآیند این پویایی از را ناقص تصویری نتیجه در و میدهند قرار بررسی مورد جداگانه

این تحقیق توانمندسازی کارکنان از چهار منظر روانشناختی، سازمانی، مدیریتی و فردی مورد مطالعه قرار گرفته 

 است.که به تشریح این ابعاد پرداخته می شود:

 در اخلاقی عملکرد با مرتبط جامع انگیزشی مکانیسم یک انمندسازی روانشناختی،تو :توانمندسازی روانشناختی

این نوع از توانمند سازی از بروز خستگی . است آینده موفقیت پتانسیل و نقش موفقیت در کارمندان موفقیت

) اسکات و همکاران، اخلاقی را پر رنگ تر جلوه می دهد. عاطفی کارمندان جلوگیری نموده و نقش رهبری 

 که دانندمی شغلی درونی انگیزش افزایش فرآیند روانشناختی را سازیتوانمند ولتهووس و توماس ( 59، 2018

 انتخاب حق و بودن دار معنی احساس شایستگی، احساس مؤثربودن، احساس یعنی شناختی، حوزه چهار شامل

، 2008) اسپریتزر و همکاران، .کردند وارد ادبیات در را روانشناختی سازیتوانمند مفهوم بار اولین شود که برایمی

 از متشکل انگیزشی مفهوم یک عنوان به را روانشناختی سازیتوانمند ولتهووس، و توماس الگوی به توجه با ( 66

 ابعاد این. است کرده تعریف تأثیرگذاری و بودن دارمعنی ،(انتخاب حق) خودمختاری شایستگی، بعد چهار

 را "اعتماد" بعد نیز( 1992)  میشرا مطالعات. است سازمان در کارمند نقش به شخصی گیریجهت یک دهندهنشان

 گرفت.  شکل سازیتوانمند روانشناختی بعد پنج و افزود فوق ابعاد به
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 منظور به خود مدیریتی وظایف درراستای سازمان یک مدیر که است اقداماتی مجموعه :مدیریتی توانمندسازی

 اقداماتی شامل؛ مدیریتی عوامل پژوهش دراین(. 26: 1389 گودرزی،) کندمی اتخاذ سازمان اهداف به دستیابی

 .است رهبری و سبک کردن حمایت دراطلاعات، نمودن سهیم درتصمیمات، مشارکت اختیار، تفویض مانند

 اقدامات زمینه که وبسترهایی شرایط مجموعه از؛ است عبارت سازمانی توانمند سازی :سازمانی توانمندسازی

 پژوهش دراین(. 26: 1389 گودرزی،) سازد مهیا اهداف به دستیابی درراستای وکارکنان مدیر برای را سازمانی

 دهی، پاداش نظام بخش، و الهام روشن اهداف سازمانی، ساختار همچون؛ مواردی سازمانی عوامل از منظور

 .باشدمی ارزشیابی نظام منابع، به دسترسی

 افراد که واکتسابی ذاتی هایویژگی مجموعه از؛ است عبارت فردی سازی توانمند از منظور :فردی توانمندسازی

 پژوهش در(. 27: 1389 گودرزی،) سازدمی آماده درسازمان وشغلی فردی مسئولیت گرفتن عهده به برای را

 اعتماد و هیجانی و برانگیختگی نگرش وتجربه، آموزش خودکارآمدی، احساس شامل؛ عوامل این حاضر،

 .باشدمی

بر اساس مطالعات صورت گرفته ؛درتحقیق پیشرو نقش یادگیری سازمانی شامل )یادگیری فردی،گروهی و 

سازمانی(بر توانمند سازی کارکنان شامل سطوح توانمندسازی شناختی، توانمندسازی مدیریتی، توانمندسازی 

زمانی در بانک سپه مورد مطالعه قرار گرفته است. از این رو مدل مفهومی به صورت زیر فردی و توانمندسازی سا

 ارائه می شود.

 
 اقتباس از مدل یادگیری نیفه و مدل توانمندسازی اسپریتزر.مدل مفهومی تحقیق.3شکل

قرار  یدر مراحل بعد یتیریمقولات مد ریشده است که سا تیچنان پراهمآن یمنابع انسان حیصح تیریامروزه مد

 یضرورت اساس کیرا رشد دهد  یسازمان یریادگیکه  یطیشرا جادیا ،یانسان یرویپرورش ن یبرا و اندگرفته

کارکنان  یریادگیاست که به  یو مجموعه اقدامات ندیفرآ کی یسازمان یریادگی (33، 2016خورشید، ) .است

 نیدر چن. شودیاعمال م رندهیادگیاست که در سازمان  یمشخص یو دربردارنده رفتارسازمان انجامدیم
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 اندادگرفتهیچه که کاربرد آن یبرا وستهیو افراد پ شودیاعضاء فراهم م یریادگی یبرا طیهمه شرا ییهاسازمان

ها و در مدل رنده،یادگیسازمان  کیممکن است عوامل توانمندساز، در .1(44، 2000اوور، ) .گمارندیم همت

 هایاستراتژ: که عبارتنداز وجود دارند یمختلف متفاوت باشند، اما چهار عامل به صورت عموم طیها و شرانگرش

. 2(96، 2007سنجه، )اطلاعات  ی، فناور(یانمنابع انس یندهایفرآ)افراد  بر تیری، مد(تیریمد) یرهبر ها،استیس و

 یامروز دهیچیپ طیها در محو فرصت داتیبا تهد ییارویرو یبهبود مستمر نه تنها برا نیا زین یبانک یهاستمیدرس

را  گریکدیفقط اصل متفاوت بودن کارکنان از  ستیبایها نمبانک ستمیس هآن است ک دیاست، بلکه مؤ یضرور

بگمارند که متناسب با  ییها را به کارهاکنند و آن یگذارهیها سرماتفاوت نیا یبر رو دیو با رندیبپذ

ها بانک نیمختلف وهمچن یهاتوسعه سازمان یراهبرد مهم برا کی یسازتوانمند ن،یبنابرا .باشد شانیهایتوانمند

  .هاستسازمان یعمل لیاز مسا یکیو یجخار راتییتطابق با تغ یبرا ،یوپول یموسسه مال کیبه عنوان 

تحولات محیطی و انطباق با این تغییرات و جا نماندن  از سایر رقبا در نظر به اینکه پاسخگویی سریع به تغییر و 

پذیرد و از بازار کنونی از طریق مدیران با دانش و به تبع آن کارکنان توانمند در حوزه های مختلف صورت می

آنجا که بر اساس بررسی های انجام گرفته، مشخص گردید در بانک سپه پژوهش خاصی در این زمینه انجام نشده 

است، بر آن شدیم تا نسبت به بررسی تاثیر یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در این بانک اقدام نماییم و 

تغییرات محیطی، از طریق فرآیند مستمر آموزش و یادگیری  از طرف دیگر با توجه به اینکه قدرت انطباق با

 "بررسی تاثیر یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان"سازمانی اتفاق می افتد  لذا مساله اصلی این پژوهش 

لذا سوال اصلی پژوهش حاضر نیز اینست که؛ آیا یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان . تعریف گردید

 ه تاثیر دارد؟بانک سپ

 پژوهشروش

 است پیمایشی – توصیفی نوع از ها داده آوری گرد نظر از و کاربردی نوع از هدف مبنای بر حاضر پژوهش

 کوکران فرمول از استفاده با که است بوده نفر126 جامعه تعداد.اند بوده بانک سپه معاونان و مدیران آماری جامعه.

روایی و . شد توزیع پرسشنامه ساده تصادفی گیری نمونه روش با و گردید مشخص نفر 95آماری  نمونه حجم

آزمایی و روش آلفای کرونباخ استفاده  باز روش پایایی تحقیق بررسی و مورد تایید قرار گرفت بدین منظور از

 صورت به هفته دو فاصله در و نفری 20 گروه یک روی بر شده طراحی پرسشنامه در روش باز آزمایی،ابتدا.شد

 شد محاسبه 829/0 همبستگی مقدار. گردید محاسبه مرحله دو این همبستگی امر، این از بعد و شد اجرا آزمایشی

 که شد محاسبه 885/0 با برابر تایی 20 نمونه یک برای کرونباخ آلفای مقدار همچنین.است قبولی قابل مقدار که

ابتدا با . آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده استها نیز از برای تجزیه و تحلیل داده .مورد تایید می باشد

 SPSS22های جمعیت شناختی پاسخگویان با استفاده از نرم افزار استفاده از آمار توصیفی از وضعیت و ویژگی

-ها و بررسی روابط علیّ متغیرهای موجود در تحقیق از مدلآگاهی یافته و در ادامه برای بررسی و آزمون فرضیه

 . استفاده شده است PLSی معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار ساز

 مطالعات جمعیت شناختی

                                                      
1 Orr 
2 Senj 
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 های جمعیت شناختی نمونه آماری(. ویژگی2جدول)

 جنسیت
 زن مرد

 
 

 56(54/61%)  35 (46/38%) 
 

 

 سن
  سال 50بالای  سال 50تا  40 سال 40تا  30

30 (97/32%) 40 (96/43%) 21 (08/23%)  

 سابقه خدمت
 سال 15بالای  سال 15تا  11 سال 10تا  5 سال 5کمتر از 

16 (58/17%) 21 (08/23%) 29 (87/31%) 25 (47/27%) 

 میزان تحصیلات
  الاتربدکتری و  کارشناسی ارشد کارشناسی

28 (8/30%) 48 (7/52%) 15 (5/16%)  

 

و اکثر . آنها زن هستند %46/38پاسخ دهندگان مرد و  %54/61مشخص است، ( 2) های جدولهمانطور که از داده

سال  15تا  11بین ( 87/31)سال هستند، و اکثر پاسخ دهندگان 50تا  41در گروه سنی ( %96/43)دهندگانپاسخ

 .کارشناسی ارشد است( %7/52)سابقه خدمت دارند و تحصیلات اکثر پاسخ دهندگان
  

 
 
 
 

 پژوهشهای ولفهاسمیرنف برای م -آزمون کولموگروفهای توصیفی و نتایج شاخص(. 3) جدول

 سطح معناداری k-sآماره  بیشترین  کمترین  میانگین /انحراف معیار        مولفه            

 048/0 365/1 5 33/1 23/3 ±672/0 یادگیری سازمانی

 002/0 834/1 5 1 58/3 ± 130/1 توانمند سازی کارکنان

 062/0 318/1 63/4 75/1 36/3 ±803/0 توانمندسازی روانشناختی

 019/0 527/1 5 50/1 09/3 ± 816/0 توانمندسازی مدیریتی

 001/0 953/1 5 1 93/2 ± 927/0 توانمندسازی فردی

 418/0 882/0 5 25/1 44/3 ± 750/0 توانمندسازی سازمانی

 

، توانمند (58/3)توانمند سازی کارکنان برابر با، (23/3)برابر با یادگیری سازمانیمیانگین ، (3)با توجه به جدول 

و (  93/2)، توانمند سازی فردی برابر با(09/3)، توانمند سازی مدیریتی برابر با(36/3)شناختی برابر باسازی روان

اسمیرنوف  -همچنین سطح معناداری آزمون کلموگروف. باشدمی( 44/3)میانگین توانمند سازی سازمانی برابر با

در نتیجه این . است 05/0غیرهای توانمند سازی روان شناختی و توانمند سازی سازمانی بزرگتر از مقدار برای مت

اسمیرنوف برای متغیرهای  -همچنین سطح معناداری آزمون کلموگروف. باشندمتغیرهای دارای توزیع نرمال می

 05/0مندسازی فردی کوچکتر از مقدار یادگیری سازمانی، توانمند سازی کارکنان، توانمند سازی مدیریتی و توان
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 .باشنددر نتیجه این متغیرهای دارای توزیع غیر نرمال می. است

 هانتایج آزمون بررسی کفایت داده

به  629/0تحقیق  این هایداده برای شاخص مقدار این .شودمی استفاده KMO شاخص از عاملی تحلیل برای

 ترنزدیک یک به این شاخص مقدار چه هر و دارد، قرار یک تا صفر یدامنه در این شاخص. دست آمده است

از آزمون بارتلت نیز برای بررسی . هستند ترمناسب عاملی تحلیل نمونه برای اندازه نظر مورد هایهداد باشد

و سطح معناداری کوچکتر  153/1048مقدار آزمون بارتلت برابر با . شودچگونگی ماتریس همبستگی استفاده می

شود که تحلیل عاملی برای شود و نتیجه میبوده و فرض یکه بودن ماتریس همبستگی رد می 05/0از مقدار 

 .شناسایی ساختار متغیرها مناسب است

 

 پایایی و روایی پرسشنامه

 دو فاصله در و نفری 20 گروه یک روی بر طراحی شده پرسشنامه ابتدا منظور این برای آزمایی: باز روش -الف

مقدار همبستگی . محسابه گردید مرحله دو این همبستگی امر، این از بعد و شد اجرا صورت آزمایشی به هفته

 .محاسبه شد که مقدار قابل قبولی است 829/0

 شد محاسبه استفاده آن از پرسشنامه برآورد پایایی و سنجش برای که روش دیگری کرونباخ: آلفای روش -ب

محاسبه شد که مقدار  885/0تایی برابر با  20مقدار آلفای کرونباخ برای یک نمونه . کرونباخ بود آلفای ضریب

 .قابل قبولی است

 

 های تحقیقبرای مولفه AVE(. جدول علائم اختصاری، مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 4جدول )

 
ها بزرگتر از مقدار کرونباخ و پایایی ترکیبی در تمامی مولفه( مشخص است، مقادیر آلفای 4همانطور که از جدول)

تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر  AVEمقدار است. بنابراین پایایی پرسشنامه پژوهش مورد تایید است. همچنین  7/0

 .باشدمورد قبول می بنابراین روایی همگرای سوالات پرسشنامه. است 5/0از مقدار 

وایی همگرا ر. محاسبه شده است( AVE) ا شاخص میانگین واریانس استخراج شدهبرای بررسی روایی همگر

 AVE باید از پایایی ترکیبی همچنین. دنبزرگتر باش 5/0از  AVEو  7/0از  پایایی ترکیبی زمانی وجود دارد که



 1398 تابستان                      ( 55)مسلسل  چهاردهم، شماره چهاردهمفصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی / سال 

50 

فوق برای شرط  3هر ( 3)با توجه به جدول . صورت شرط روایی همگرا وجود خواهد داشت در این. بزرگتر باشد

 .بنابراین تمامی متغیرها از روایی همگرا برخوردار هستند. باشدتمامی متغیرها برقرار می

برای یک متغیر بزرگتر از همبستگی آن متغیر با سایر ( ) چنانچه جذر میانگین واریانس استخراج شده

روی قطر اصلی جذر میانگین واریانس اعداد ( 4)در جدول . متغیرها باشد، روایی واگرا برای آن متغیر وجود دارد

 ( تمامی متغیرها از روایی واگرا برخوردار هستند.4با توجه به نتایج جدول ) .باشنداستخراج شده می

 هایافته

بـرای ایـن منظـور، مـدل پـژوهش در نـرم افـزار        . پردازیمهای تحقیق میدر این مرحله به آزمون روابط بین سازه   

PLS چرا که  ،یید مفیدی بودهأمطالعات ت یمراحل اولیه گیری درهای اندازهتحلیل مدل و بررسی. سازی شدپیاده

توانـد  هـای سـاختاری مـی   همچنـین تحلیـل مـدل   . ها کمـک کنـد  سازه یتوسعه تواند به ارزیابی ابزار پژوهش ومی

-مطالعات آینده سهم عمـده های پژوهش کمک نموده و در طرح روشنگر نقاط ضعف نظری بوده و به تفسیر یافته

-سازی معادلات ساختاری شامل دو مرحله عمده تدوین مدل و آزمون مـدل مـی  این اساس مدل ای داشته باشد؛ بر

-عات در دسترس به طرح مدل مـی لانظریات مرتبط، پژوهش و اط یکلیه در تدوین مدل محقق با استفاده از. باشد

ارتباطـات بـین متغیرهـا مـی توانـد مبـین       . نمایـد ن متغیرها را توصیف میی بیو در این مرحله مدل روابط علّ پردازد

 یمرحلـه . ی بین متغیرهای مشهود و مکنون را از فضای تئوریک اسـتنتاج نمـوده انـد   هایی باشد که روابط علّفرضیه

 اندآوری شدهگردای معین های تجربی است که از جامعهها با دادهمیزان انطباق این نظریه بعدی آزمون برازندگی و

 .(55، 1388کلانتری،)

 

 آزمون برازش الگوی مفهومی

های تجربی مورد استفاده هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

توانند برای وجود دارند که می 1های برازندگیی وسیعی از معیارها و شاخصمجموعه. سازگاری و توافق دارد

ها در تمام جهات نسبت به بقیه متأسفانه هیچ کدام از این. گیری برازش کل مدل مورد استفاده قرار گیرنداندازه

زیرا یک شاخص برازندگی خاص بسته به حجم نمونه، روش تخمین، پیچیدگی مدل، مفروضات . برتری ندارند

از اینرو افراد مختلف بسته به شرایط . می کندمربوط به نرمال بودن یا ترکیبی از شرایط فوق به طور متفاوت عمل 

در این (. 81، 1388, کلانتری) مدل ممکن است شاخص های مختلفی را برای برازش مدل مورد استفاده قرار دهند

بخش، الگوی مفهومی پژوهش در قالب دیاگرام مسیر ترسیم و با استفاده از روش های مختلف برازش آن سنجیده 

ای از نمودار مسیر و تحلیل عاملی تاییدی کامل معادلات ساختاری در حقیقت بیانگر آمیزهیک مدل . شودمی

 . نمایدداری مدل ساختاری پژوهش را مشاهده میضرایب تخمین استاندارد و اعداد معنی( 4) در شکل. است

 

                                                      
1 Goodness of Fit  

AVE
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 مدل ساختاری پژوهش( T-value) ضرایب تخمین استاندارد و اعداد معناداری(. 4)شکل 

نیکوئی برازش مدل را مورد بررسی قرار  شده بپردازیم، استخراج مدل گیری از نتیجه و بحث به اینکه از قبل

 .خواهیم داد

 بررسی کفایت مدل:

  الف( معیار

معیاری است که نشان از تـاثیر یـک متغیـر     زای)وابسته( مدل است. مربوط به متغیرهای پنهان درون معیار 

زای توامندسـازی روان  هـای درون بـرای سـازه   (، مقـدار 1زا دارد. مطـابق بـا شـکل)   متغیر دورنزا بر یک برون

محاسبه  251/0و توانمندسازی سازمانی  165/0، توانمندسازی فردی 273/0، توانمندسازی مدیریتی 211/0شناختی 

 سازد.شده است که تقریباً مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید می

  ب( معیار

زا سـه  کند و در صورتی که مقدار آن در مـورد یـک سـازه درون   قدرت پییش بینی مدل را مشخص می معیار 

-بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهرا کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0مقدار 

زیر نشان از قدرت پیش بینی مناسـب مـدل در   در  های برون زای مربوط به آن را دارد. نتایج جدول فوق معیار

-برای سازه سازد. مقدارزای پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را تائید میهای درونخصوص سازه

و توانمندسـازی   193/0، توانمندسازی فردی 147/0، توانمندسازی مدیریتی 197/0های توامندسازی روان شناختی 

-است که با توجه به مقدار ملاک، مناسب بودن برازش مـدل سـاختاری را تائیـد مـی     محاسبه شده 240/0سازمانی 

 سازد.

 GOFج( معیار 

 ( معرفـی شـده اسـت، مـلاک کلـی بـرازش      2005شاخص دیگری که برای برازش توسط تنن هاوس و همکـاران) 

(GOF) شود.به صورت زیر محاسبه می  است که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و 

 
کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقـادیر نزدیـک   های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص

R 2

R 2R 2

R 2

Q 2

Q 2

Q 2

Q 2

R 2

GOF communality R  2
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های مبتنـی برخـی دو   به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت این شاخص همانند شاخص

-پردازد. بلکه توانـایی پـیش  ای گردآوری شده نمیهای لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده هدر مدل

زا بینـی متغیرهـای مکنـون درون   شـده در پـیش  دهد و اینکه آیا مدل آزمون بینی کلی مدل را مورد بررسی قرار می

 .موفق بوده است یا نه

 متغیرهای تحقیق و  cummunality(. میزان 5جدول )   

  cummunality متغیر
 --- 841/0 یادگیری سازمانی

 211/0 820/0 توانمندسازی روان شناختی

 273/0 788/0 توانمندسازی مدیریتی

 165/0 715/0 توانمندسازی فردی

 251/0 703/0 توانمندسازی سازمانی

 225/0 773/0 میانگین

 
مناسب محاسبه گردیده است که نشان از توان  517/0( مقدار 5برای مدل پژوهش مطابق با جدول) GOFمقدار 

 زای مدل دارد.بینی متغیرهای مکنون درونمدل در پیش

 (. نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری6)جدول 

 مسیر
ضریب 

 (βمسیر )

 داریعدد معنی

(t-value) 
 نتیجه آزمون

 به متغیر از متغیر
  

 

 یادگیری سازمانی

 تائید فرضیه 479/3 480/0 توانمندسازی روانشناختی

 تائید فرضیه 443/4 522/0 مدیریتیتوانمند سازی 

 تائید فرضیه 031/4 407/0 توانمند سازی فردی

 تائید فرضیه 534/6 501/0 توانمند سازی سازمانی

 

 .یادگیری سازمانی بر توانمند سازی کارکنان تاثیر گذار است: فرضیه اصلی

نتـایج مربـوط بـه تحلیـل رگرسـیون ایـن       . اسـت بین این دو متغیر بررسی شده  با استفاده از تحلیل رگرسیون، رابطه

 :آمده است( 7)فرضیه نیز در جدول 

 نتایج تحلیل رگرسیون دو متغیره یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان(. 7)جدول 

R 2

R 2

/ / /GOF communality R    2 0773 0225 0517
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شود که رگرسیون معنادار است. همچنـین ضـریب تعیـین برابـر     مربوطه، نتیجه می  p-value و Fبا توجه به مقدار 

درصـد از تغییـرات مربـوط بـه توانمندسـازی کارکنـان توسـط         28بدست آمده است که بیانگر آنسـت کـه    280/0

باشد. همچنین مقدار آماره تی برای معناداری ضـریب رگرسـیونی متغیـر    یادگیری سازمانی قابل تبیین و توضیح می

ن دهنده تاثیرگذاری متغیـر یـادگیری   است که نشا 96/1و بزرگتر از مقدار بحرانی  888/5یادگیری سازمانی برابر با 

 شود.سازمانی بر توانمندسازی کارکنان است. بنابراین فرضیه اصلی پژوهش تایید می

 فرضیه اول: یادگیری سازمانی بر توانمندسازی روان شناختی کارکنان تاثیر دارد.

باشـد کـه   ( مـی 479/3روان شناختی برابر)داری بین متغیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی (؛ سطح معنی5مطابق با جدول)

دهندة این است که ارتباط میان یـادگیری سـازمانی و توانمندسـازی روان شـناختی در     ( است و نشان96/1بزرگتر از مقدار )

( است و میـزان اثرگـذاری متغیـر    480/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )( معنی%95سطح اطمینان)

 شود. دهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید مییری سازمانی بر توانمندسازی روان شناختی را نشان مییادگ

 فرضیه دوم: یادگیری سازمانی بر توانمندسازی مدیریتی کارکنان تاثیر دارد.

باشد که بزرگتر ( می443/4داری بین متغیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی مدیریتی برابر)(؛ سطح معنی5مطابق با جدول)

دهنـدة ایـن اسـت کـه ارتبـاط میـان یـادگیری سـازمانی و توانمندسـازی مـدیریتی در سـطح            ( است و نشـان 96/1از مقدار )

( اسـت و میـزان اثرگـذاری متغیـر     522/0دار است. همچنـین ضـریب مسـیر مـابین ایـن دو متغیـر برابـر )       ( معنی%95اطمینان)

 شود. دهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید مییتی را نشان مییادگیری سازمانی بر توانمندسازی مدیر

 فرضیه سوم: یادگیری سازمانی بر توانمندسازی فردی کارکنان تاثیر دارد.

باشد که بزرگتر از ( می031/4داری بین متغیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی فردی برابر)(؛ سطح معنی5مطابق با جدول)

( %95دهندة این است که ارتباط میان یادگیری سازمانی و توانمندسازی فردی در سطح اطمینـان) نشان( است و 96/1مقدار )

( است و میزان اثرگذاری متغیر یـادگیری سـازمانی بـر    407/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )معنی

 شود. ید میدهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایتوانمندسازی فردی را نشان می

 فرضیه چهارم: یادگیری سازمانی بر توانمندسازی سازمانی کارکنان تاثیر دارد.

باشد که بزرگتر ( می534/6داری بین متغیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی سازمانی برابر)(؛ سطح معنی5مطابق با جدول)

ری سـازمانی و توانمندسـازی سـازمانی در سـطح     دهنـدة ایـن اسـت کـه ارتبـاط میـان یـادگی       ( است و نشـان 96/1از مقدار )

( اسـت و میـزان اثرگـذاری متغیـر     501/0دار است. همچنـین ضـریب مسـیر مـابین ایـن دو متغیـر برابـر )       ( معنی%95اطمینان)

 شود. دهد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید مییادگیری سازمانی بر توانمندسازی سازمانی را نشان می

 گیریبحث و نتیجه   
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 هایدارند. سازمان سریع پویا و  تیزبین، دید به نیاز موفق، های سازمان ناپایدار، و آشفته کار و کسب محیط در امروزه

 جهانی مسایل به توجه با بویژه پیرامونی محیط تغییرات با همسویی جهت لازم انعطاف و توان سنتی ساختارهای با بزرگ

 تغییرات با مقابله توان تا کنند مجهز ابزارهایی به را خود یا دهند ساختار تغییر یا ناچارند خود بقای برای و ندارند را شدن

. است سازمانی یادگیری کردن نهادینه و یادگیرنده سازمان ایجاد ابزارها، این مهمترین از یکی. آورند دست به را جهانی

 جدید، حقایق گسترش و تولید منظور به و آوری جمع اطلاعات، که افتد می اتفاق زمانی سازمانی ازدیدگاه یادگیری

 سطوح تمام به و تعامل ،گفتگو آموزش ارتباط، طریق از را و آن کرده خلق را جدیدی دیدگاه شوند، تحلیل و تجزیه

 پردازد.می سازمان یک در دانش عنصر یا یادگیری وقوع چگونگی به سازمانی یادگیری عبارتی، به و. کند منتقل سازمانی

 پذیرانعطاف ساختار. هاستمحیط؛ اصلی اساسی برای تداوم سازمان در تغییرات به واکنش در سریع تغییر توانایی

توانند خود را با تغییرات محیطی تواند این شکاف را پوشش دهد. سازمانهای یادگیرنده میمی امروزه هادر سازمان

 از حمایت در کارکنان و هنجارهای ها ارزش آن اعتقادات، در که است مکانی یادگیرنده تطبیق دهند. سازمان

سازی یادگیری عاملی است که به توانمند 1(59، 2018شود.) متیج و همکاران،  هدایت می مداوم یادگیری

 کند.کارکنان کمک می

 انسانی، نیروی توانمندی و کیفیت. است سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر دارایی ترین حیاتی و مهمترین

. آورد می وجود به را توانمند سازمان توانمند، انسانی نیروی. است سازمان حیات و بقاء عامل ینمهمتر

 مؤثر آنها فعالیت بر که است هاییگیریتصمیم در بیشتر مشارکت برای افراد تشویق معنی به افراد توانمندسازی

. کنند تبدیل عمل به را آنها و بیافرینند را خوبی های ایده بتوانند تا شود فراهم افراد برای فضایی یعنی است؛

 طی آن تکاملی روند و انسان گذشته زندگی. است داشته وجود بشر خلقت ابتدای از عام صورت به توانمندسازی

 گردآوری برای استفاده مورد ابزارهای رشد و سرپناه ساخت سکونت، شیوه. است موضوع این گویای تاریخ

 تکامل از نشان زندگی بهبود و نفس حفظ برای آن تکامل و تغییرات ایجاد و کشاورزی ، شکار خوراک،

سپه مورد مطالعه  بانک کارکنان سازی توانمند بر سازمانی یادگیری لذا در این تحقیق تاثیر .است بشر توانمندسازی

روهی و قرار گرفته است. نتایج تحقیق نشان داده است؛یادگیری سازمانی شامل)یادگیری فردی،یادگیری گ

 سازی کارکنان شامل)توانمندسازی شناختی، توانمندسازی مدیریتی، توانمندسازییادگیری سازمانی(در توانمند

 سازمانی (تاثیر گذار است.  فردی و توانمندسازی

بر  تحولی اشاره داشت در این پژوهش نقش رهبری)مدیریت( (2018ا)هتوان به پژوهش اوجارتباط می در این

نتایج این تحقیق هم سو با نتیجه ی تحقیق پیش رو نشان داده است رهبری یادگیری سازمانی بررسی شده است. 

 (96، 2018)اوجها و همکاران، ش مثبتی در یادگیری سازمانی دارد.تحول گرا نق

دانش  انتقال و نیسازما یادگیری اجتماعی، سرمایه انجام داد،ارتباط بین (2018در تحقیقی دیگر که چی هسینگ )

مورد بررسی قرار گرفت ،نتایج این تحقیق نشان داد،یادگیری سازمانی و سرمایه ی اجتماعی در انتقال دانش در 

سازمانها نقش مهمی دارد.این تحقیق هم سو با تحقیق پیش رو بر نقش یادگیری سازمانی و انتقال دانش در جهت 

                                                      
1 Matej,et al 
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در تحقیق دیگر که در دانشکده پرستاری انجام شد  1(259، 2018)هسینگ، یادگیری کارکنان تمرکز نموده است.

(نشان دادند که آموزش مدیران می تواند یادگیری سازمانی را تقویت کرده و موجب 2017،لیما و همکاران)

افزایش توانمندی آنان شود.این موضوع به عنوان یک چشم انداز بلند مدت نگریسته شده که می تواند در اهداف 

) لیما و همکاران، دت سازمان قرار بگیرد و موجب کسب مزیت رقابتی و افزایش عملکرد برای سازمان باشد.بلند م

2017 ،62)2. 

نیز تحقیقی در ارتباط با توانمند سازی کارکنان انجام داده است. یافته های این  (2017همچنین یان جانگ کان)

قابل توجهی با به اشتراک گذاری دانش مرتبط است و  پژوهش نشان می دهد که توانمند سازی کارکنان به طور

بهبود محیط کار شامل )اهمیت شغلی، استقلال شغلی، سهولت استفاده از سیستم ها و سودمندی روش ها نوین( 

توانمندی کارکنان را تقویت می کند. این مطالعه به معرفی مفهوم توانمند سازی کارکنان و نشان دادن نقش آن در 

وزیع دانش پیشگیرانه کمک می کند. این امر همچنین به مدیران کمک می کند تا دانش را در میان تنظیم و ت

لذا با توجه به نتایج    3(183، 2017، نگ کانافاده از شیوه های نوین گسترش دهند.)یان جکارکنان در زمینه است

 تحقیق پیشنهاد می شود:

ت متفاوت و دانش گوناگون در حال فعالیت هستند ،پیشنهاد می از آنجا که در سازمانها کارکنان با سطح اطلاعا

شود مدیریت سازمان با تدوین برنامه های مناسب با توجه به سطح بلوغ کارکنان و نیازهای سازمان به آموزش 

  نیازهای کارکنانش و مکانی و زمانی اقتضای به توجه با موفق مدیر کارکنان و افزایش دانش اقدام کند. یک

 .باشد کارمندانش در جهت یادگیری سازمانی و توانمند سازی آنها برای خوبی مشوق واندتمی

نتایج تحقیقات نشان داده است در سازمانها انجام کارها به صورت گروهی و تیمی می تواند سبب هم افزایی 

قرار گیرد این امر  گروهی و یادگیری گروهی در سازمانها مد نظر کار و مدیریتی خود گرددلذا پیشنهاد می شود

سنتی  سازمانهای به نسبت ، کاری تیمهای فعالیت و تشکیل.می تواند به توانمند سازی گروهی کارکنان بیانجامد

 به همین دارند بیشتری پاسخگویی مستمر تغییر حال در محیط برابر در و بوده بیشتری بسیار انعطاف قدرت دارای

 شرقی خصوصا جنوب آسیای کشورهای تجربه به باتوجه اروپایی و ییآمریکا شرکتهای از بسیاری که است دلیل

 که است کارگروهی این مزیت مهمترین . اند آورده روی تیمی فرهنگ از بیشتر چه هر استفاده سمت به ژاپن

دهند.کارگروهی و یادگیری گروهی میتواند  می نشان واکنش سرعت به محیط نیازهای با رابطه در توانند می آنها

 باعضویت افراد.بسزایی دارد سهم نیز رقابتی عملکرد ارتقا در و شوند می کاری زندگی کیفیت موجب  بهبود

سازمان و  خلاقیت در افزایش موجب امر این نتیجه در و دهند می افزایش را خود بینش و دانش درگروه ها،

 پیشنهاد مدیران به لذا .گردد می سازمان در نوآوری موجب خلاقیت و علاقه.گردد می توانمند سازی کارکنان

 تصمیم با و نماید استفاده کاری های تیم و ها گروه از سازمان راهبردهای و اهداف دقیق با شناسایی شود می

 .برسد سازمان اهداف به گروهی تشویق و گیری گروهی

                                                      
1 Hsing 
2 Lyma et al  
3 Youn Jung Kang 
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 و به آنها میان هماهنگی ایجاد و همگانی تلاش با شوند که می محسوب سازمانها منابع ارزشمندترین انسانی منابع

دارای  منابع این .بخشد تحقق را سازمانی اهداف توان می سازمان اجزای دیگر و آنان از صحیح کارگیری

 این مهم به یابی دست و شوند می تبدیل فعل به سازمانی محیط در که هستند ای بالقوه های قابلیت و ها توانایی

از  یکی . است تلاش و یادگیری،کار برای مناسب شرایط کردن فراهم و انسانها کامل شناخت و درک نیازمند

قابلیت  و تجارب و توانایی با مناسب جایگاههای در افراد قراردادن است بررسی قابل زمینه این در که مواردی

در  مقوله این به مدیران توجه لذا. است گردیده بررسی سالاری شایسته نظام قالب در فرایند این که . است آنها

 پست در سازمان در وشایسته لایق افراد از انسانی)استفاده نیروی کیفی بهبود .است موثر کارکنان سازی توانمند

 تواند به افزایش عملکرد سازمان بیانجامد.مختلف( و اقدام به آموزش افزایش توانمندی کارکنان موجود می های

 منابع
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