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Abstract: The purpose of this study is to analyze 
the relationship between dimensions of 
organizational learning and psychological 
empowerment with job satisfaction. Concerning its 
purpose, the study is practical and considering the 
data collection procedure, it is a descriptive 
correlation study. The population of the study 
includes all Kurdistan University employees (198 
people). Based on the Morgan table and taking into 
account various units of university, a sample of 116 
employees was chosen through classified random 
sampling procedure. The instruments used were the 
Organizational Learning Questionnaire (Neefe, 
2001), Psychological Empowerment Questionnaire 
(Whetten & Cameron, 1998) and the Job Satisfaction 
Questionnaire (Minnesota, 1967). Data analysis was 
carried out through path analysis. The results 
revealed that all components organizational learning 
(except for development of employee's competencies 
and common vision), and all components of 
psychological empowerment were significantly 
associated with job satisfaction. Results also showed 
that three components (sense of autonomy, sense of 
influence and sense of trust) played mediating role in 
the relationship between organizational learning 
mechanisms and job satisfaction.  
Key words: Organizational Learning, Psychological 
Empowerment, Job Satisfaction 
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 3پناهي سيف

هاي يادگيري هدف تحليل روابط بين مؤلفه: چكيده
شناختي با رضايت شغلي  سازماني و توانمندسازي روان

از نوع توصيفي و پژوهش كاربردي و اين . كاركنان است
جامعه آماري شامل كليه كاركنان . همبستگي است

اي به حجم ونه كه نم، نفر198دانشگاه كردستان به تعداد 
اي نسبي گيري طبقه نفر از كاركنان به شيوه نمونه116

نامه يادگيري  ها پرسش ابزار گردآوري داده. شدندانتخاب
شناختي وتن و ، توانمندسازي روان)2001(سازماني نيفه 

. بود) 1967(سوتا ضايت شغلي مينهو ر) 1998(كمرون 
از تحليل مسير ها با استفاده تجزيه و تحليل دادهنتايج 

هاي يادگيري سازماني به استثناي نشان داد كه تمام مؤلفه
انداز مشترك و نيز هاي كاركنان و چشمتوسعه شايستگي

شناختي ارتباط  هاي توانمندسازي روانتمام مؤلفه
چنين سه مؤلفه  هم. داري با رضايت شغلي داشتند معني

 احساس خودمختاري، احساس تأثير و احساس اعتماد
ري نقش ميانجي را در ارتباط بين سازوكارهاي يادگي

  . كردند سازماني و رضايت شغلي ايفا مي
 

  

ازي ـاني، توانمندسـري سازمـادگيـي: هاواژهكليد 
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 مقدمه
ها ها بيش از هر زمان ديگري پيچيده، پويا و متحول شده است و دگرگونيامروزه محيط سازمان

 زاده و اسدپور،قرباني(سازد رو ميهاي جديدي روبهها را با چالشيكي پس از ديگري سازمان
ها در عرصه رقابت در محيط كسب و كار جهاني ملزم هستند تا نسبت بنابراين سازمان. )1389

خانعليزاده، كردنائيچ، فاني و (به اين تغييرات مستمر واكنش مطلوب داشته و يا از بين بروند 
ي دانش و اطلاعات و كنندهترين توليدها كه اصليه دانشگاهها، از جملسازمان. )1389 مشبكي،

شمار اي بهتوسعه در هر جامعهترين نهاد توليد دانايي و به بيان ديگر محور و موتور ردهگست
و ناچارند براي ). 1387 شريفي و اسلاميه،(روند، از اين تغييرات عصر حاضر مصون نبوده  مي

عباسي، حجازي، ايرواني، زالي و (شان انطباق دهند ، رشد و توسعه، خود را با محيطحفظ، بقا
ترين عامل در هر سازمان براي رويارويي با اين تغييرات،  رسد مهم لذا به نظر مي).1390ي، علو

شك موفقيت و پيشرفت هر سازمان نيز به نيروي انساني بستگي دارد نيروي انساني است و بي
داشتن نيروي انساني توانمند و كارآمد كه بنياد ثروت ملي . )1391كرامتي، الهياري و شهبازي، (
دنبال خواهد ها بهآيند، منافع بسيار زيادي براي دانشگاهحساب ميهاي حياتي سازمان به رايياد

كاركنان با انگيزه ارزشمندترين منبع . )1388ميركمالي، حيات، نوروزي و جراحي، (داشت 
توكلي و رجبي، منظري(ها اهميت دارد سازمان هستند و توجه به نيازها و جلب رضايت آن

وري آن سازمان  كاركنان در هر سازمان، با افزايش كارايي و ارتقاي بهره1رضايت شغلي. )1392
و درست مثل هر نوع رضايت ديگري، رضايت . )1392،  ميبديپورمرتضوي و رجبي(همراه است 

، 2كارابيك و كروماز(داد است كه در آن احساسات و عواطف اثر نيرومندي دارد شغلي نوعي درون
كامل و جواهري( است 3مله عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان يادگيري سازمانياز ج. )2014

گيري هاي جديد، شكلهاي اساسي سازمانتوان گفت يكي از ويژگي لذا مي. )1388كوثرنشان، 
بنابراين مديران و كاركنان، همواره در حال يادگيري بوده و . ها بر مبناي يادگيري استآن

هر قدر بر توانايي  ،رو  از اين؛)1392، ابيانهافجهء و رضايي(كنند ب ميهاي جديد كسمهارت
تواند خود را با محيط در حال تغيير سازگار يادگيري سازماني افراد افزوده شود، سازمان بهتر مي

هاي چندي در اين راستا پژوهش. )1391ميرحيدري، سيادت، هويدا و عابدي، (و تطبيق كند 
اند طور مستقيم مورد تأييد قرار داده ي سازماني و رضايت شغلي را بهارتباط بين يادگير

؛ 2009، 5؛ چيوا و آلگري2009، 4رز، كومار و گواپاك؛ چه1388كامل و كوثرنشان، جواهري(
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گردد كه يادگيري سازماني با اين حال اين مسئله نيز مطرح مي). 2004، 1اگان، يانگ و بارتلت
در اين راستا به . گرددكاري موجب ارتقاي رضايت شغلي كاركنان ميچگونه و از طريق چه سازو

تواند نقش ميانجي را در ارتباط بين   كاركنان ميشناختي روانرسد كه توانمندسازي نظر مي
سو  گردد كه از يكاز آن روي مطرح مياين ادعا . يادگيري سازماني و رضايت شغلي ايفا نمايد

مقدم و عباسي(دگيري سازماني در توانمندسازي كاركنان هستند ها بيانگر نقش يابرخي پژوهش
و از ) 2007، 2؛ باتناگار1390؛ سليماني و همكاران، 1391؛ حاتمي و دستار، 1392همكاران، 

تواند موجبات رضايت  كاركنان مي3شناختي سوي ديگر مشخص شده است كه توانمندسازي روان
؛ بيتميس و 1388؛ ميركمالي و همكاران، 1389زا، ناستيميركمال و (ها را فراهم آورد شغلي آن
توانمندسازي، ). 2010،  و همكاران6؛ چانگ2011 و همكاران، 5؛ فوك2011، 4ارجنلي
ها بخواهند در دنياي پيچيده هرگاه سازمان. گذاردها مياي را در اختيار سازمان هاي بالقوه ظرفيت

ميرمحمدي و يونسي، (هاي بالقوه نيازمندند ظرفيتو پوياي امروزي ادامه حيات دهند به اين 
 توانمندسازي كاركنان يك ابزار ضروري مديريتي است كه ،بنابراين ؛)1391راد،  رشيدي؛1390

وري مورد استفاده قرار داد توان آن در جهت هدايت منابع انساني به منظور افزايش بهرهمي
يابي به اهداف پويا براي دستهاي زمانسا بنابراين. )1391حيدري، جانقلي و حيدري، (

روزرساني اطلاعات كاركنان خود هستند و در اين راستا،  و به شده، همواره درصدد ارتقا بيني پيش
باقري، (دانند هاي تخصصي ضروري ميتوانمندسازي كاركنان خود را از طريق آموزش و يادگيري

 متغيرهاي يادگيري ي بررسي رابطههاي مختلفي به جا كه پژوهشاز آن). 241 ، ص1391
، يادگيري سازماني با رضايت شغلي و توانمندسازي شناختي رواندسازي نسازماني با توانم

هاي اندكي به بررسي رابطه اين سه   اما تاكنون پژوهش،اند شناختي با رضايت شغلي پرداخته روان
زماني ر بررسي رابطه يادگيري ساشناختي د هم و نقش ميانجي متغير توانمندسازي روان متغير با

هاي  عنوان يكي از نهاد ها به جا كه دانشگاه  نيز از آن،از سوي ديگراند؛   و رضايت شغلي پرداخته
 در نتيجه توجه به افزايش يادگيري ،شوند اصلي توليد دانش در جوامع امروزي محسوب مي

اهي از اصول لازم و حياتي محسوب سازماني و توانمندسازي كاركنان دانشگاه براي مديران دانشگ
هاي يادگيري سازماني، توانمندسازي بنابراين پژوهش حاضر به بررسي رابطه بين مؤلفه. شود مي

  .ان دانشگاه كردستان پرداخته است شغلي در ميان كاركنشناختي با رضايت روان
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  مباني نظري
 مطرح شد و تعريف 1970ر سال بار د  مفهوم يادگيري سازماني براي اولين:يادگيري سازماني

يادگيري ). 2014، 1سرينكان، كايزيلوقلو، آكيت و انلي(ها بود آن، يافتن خطاها و اصلاح آن
سازد ست كه سازمان را قادر به سازگاري سريع با تغييرات مي اسازماني فرآيندي پويا

ث ارتقاي شناخت فرد ؛ و از سوي ديگر، باع)1392مقدم، بختياري، رعدآبادي و بهادري،  عباسي(
حاتمي و (كند كمك مي شود و به افراد براي سازگاري با محيط پيرامون خوداز سازمان مي

ها، به هاي اخير توجه پژوهشگران و مديران بسياري از سازماناين مفهوم در سال). 1391دستار، 
؛ با اين حال، )1388عطافر و بهرامي، (هاي آموزشي را به خود معطوف نموده است ويژه سيستم

اي كه از تعاريف مختلفي از يادگيري سازماني وجود دارد، كه بسته به ماهيت رشته و زمينه حرفه
دليل  از سوي ديگر نيز به). 2013 و همكاران، 2لازاروا(شود متفاوت است آن استفاده مي

رد پذيرش طور وسيع مو اي بودن مفهوم يادگيري سازماني، يافتن تعريفي كه بهرشته ميان
يادگيري سازماني مفهومي ). 29، ص 1387زاده، قرباني( قرار گيرد، مشكل است پژوهشگران

شود رود كه در سازمان انجام ميهايي به كار مياست كه براي تشريح انواع فرايندها و فعاليت
در تعريف ديگري، يادگيري سازماني عبارت است از فرايند مستمر ). 1389علامه و مقدمي، (
سازي و انطباق سازمان از طريق رشد دانش، بينش و مهارت كاركنان خود كه منجر به افزايش به

البته بايد بيان كرد كه بين ). 72، ص 1388قهرماني، (شود كارآمدي سازمان در تحقق اهداف مي
توان گفت  صورت خلاصه ميي يادگيري سازماني با سازمان يادگيرنده تفاوت وجود دارد، به واژه
ها در درون سازمان است و سازمان   يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افراد و گروهكه

يادگيري سازماني از نظر . عنوان يك سيستم كلي است يادگيرنده به معني يادگيري سازمان به
انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و چشم: ند ازا  بعد است كه عبارتشامل هفت) 2001 (3نيفه

هاي مي، اشتراك دانش، تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي و توسعه شايستگييادگيري تي
  .)1389خانعليزاده، كردنائيچ، فاني و مشبكي، (كاركنان 

 اولين تعريف عملياتي را از 1988 در سال 4 كانگر و كانانگو:شناختيتوانمندسازي روان
 توانمندسازي به معناي ايجاد .)1390سنگدهي، برومند، مؤمني و نجات(توانمندسازي ارائه دادند 

يت كامل به سرانجام شرايطي است كه افراد بتوانند كارهايشان را اولاً با انگيزه دروني، ثانياً با موفق
 نيز يك عامل انگيزشي است كه از اين ، از سوي ديگر؛)1391كجوري و قدوسي، كيا(برسانند 

. )1390سنگدهي، ، مؤمني و نجاتبرومند(يابد طريق احساس خودكارآمدي افراد افزايش مي
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تر و بدون اتلاف منابع به اهداف ، سريعتواند باعث شود كه مديران و سازمان توانمندسازي مي
 بنابراين، همين امر باعث شده است كه توانمندسازي به ؛)1391راد، رشيدي(خود دست يابند 

بيتميس و (و مطالعه تبديل شود يك مسئله مورد علاقه براي مديران و دانشگاهيان، براي اجرا 
اي است كه در علوم سازماني بسيار مورد استفاده كه توانمندسازي واژه با اين. )2011، 1ارجنلي

 2اسپريتزر .)1392ودادي و مهرآرا، (قرار گرفته، ولي روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده 
داند كه اين ادراكات يزشي مياي از ادراكات انگ را مجموعهشناختي روانتوانمندسازي ) 1995(

، 3ونگ و لي(شوند گيرند و در نقش كاري فرد در سازمان منعكس ميدر محيط كاري شكل مي
 به برآورده ساختن نيازهاي استقلال و شناختي روانتوانمندسازي در تعريف ديگري، ). 2009

ها اشاره  ي آنخودتعييني كاركنان جهت ارتقاي انگيزش دروني و افزايش احساس خودكارآمد
 فرايند افزايش انگيزش دروني شغل شناختي روانبه بيان ديگر توانمندسازي . )2013، 4كيم (دارد

احساس خودكارآمدي، احساس خودمختاري، احساس تأثير، : است كه داراي پنج حوزه شناختي
  . )1389مقدم،  زايي و هزاره ناستي(داري و احساس اعتماد است احساس معني
هايي است در رفتار سازماني و ادبيات مديريت رضايت شغلي يكي از مفهوم :غليرضايت ش

گيري كارمندان  زيادي روي آن انجام گرفته و نقش بسيار مهمي را در تصميمهاي پژوهشكه 
  ).92، ص 1378عسكريان، (كند فا ميبراي ماندن يا ترك سازمان خود اي

 درآمد، ميزان شخصي،  ويعوامل محيط هجمل از متعددي عوامل ثيرأت تحت شغلي رضايت
 عدم ابهام شغلي، ايمني شغلي،ي ارتقا سازماني، اعتبار و وجهه اجتماعي شغل، جايگاه و ماهيت

رضايت كاركنان ). 2002، 5ويس(قرار دارد  همكاران با ارتباط و كار فيزيكي شرايط نقش، در
 مشتريان داخلي سازمان ،را كاركنانهمانند رضايت مشتري در عملكرد سازمان تأثيرگذار است زي

تر افراد شود كه بيشجا ناشي مياز سوي ديگر اهميت رضايت شغلي از آن. شوندمحسوب مي
ميركمالي، حيات، نوروزي و ( گذرانندتقريباً نيمي از ساعات بيداري خود را در محيط كار مي

اركنان به اهداف برسند، تواند موجب شود كه ك رضايت شغلي مي، بنابراين؛)1388جراحي، 
كامل جواهري (هستندعلاقه بيشتري به كار پيدا كنند و احساس كنند كه بخشي از سازمان خود 

خوبي  سازماني است كه بهيدهنده رضايت شغلي بالا نشان،از سوي ديگر. )1388و كوثرنشان، 
رچه تعاريف و حال گ با اين. )1388ميركمالي، حيات، نوروزي و جراحي، (شود ادراه مي
عنوان  توان بهرا مي) 1935 (6هاي زيادي از رضايت شغلي وجود دارد، اما تعريف هاپاك توصيف
هاي عاطفي كاركنان نسبت به هاپاك رضايت شغلي را واكنش.  آغاز اين تعاريف دانستي نقطه

                                                 
1. Bitmis & Ergeneli    2. Spreitzer 
 

3. Wang & Lee     4. Kim 
 

5. Weiss      6. Hoppock 
 



 پناهي  و حامد سيفموركاني  شمس، غلامرضامحمد قهرماني

72  1394بهار و تابستان / 14شماره / 8دوره / هاي آموزشيريزي در نظاممديريت و برنامه  

يگري در تعريف د. )2014 به نقل از كارابيك و كروماز، 1997، 1مركر(كار خود تعريف كرد 
خانكا، (عبارت است از نگرش يا احساسي خوب و مثبت نسبت به شغل فرد  شغليرضايت 

 و دارد خود كار از فرد كه برداشتي به توان  شغلي را مي به بياني ديگر رضايت).123 ، ص1389
كامل، شهبازي، عنصري و جواهري(شغلش دارد تعريف كرد  به نسبت فرد مثبت نگرش نيز

  . ارائه شده است1مفهومي پژوهشي مبني بر روابط بين اين متغيرها در شكل چارچوب  .)1387

  
  چارچوب مفهومي پژوهش. 1 شكل

  
هاي با توجه به چارچوب مفهومي پژوهش مفروضه اصلي پژوهش بررسي نقش ميانجي مؤلفه

 سازوكارهاي يادگيري سازماني و رضايت شغليشناختي در تبيين ارتباط  روانتوانمندسازي 
  :هاي جزئي زير مطرح گرديده فرضيه كه جهت بررسي اين مفروض،ركنان بودكا
داري با رضايت شغلي كاركنان دانشگاه كردستان  سازوكارهاي يادگيري سازماني ارتباط معني -

  . دارند
شناختي  هاي توانمندسازي روان داري با مؤلفه سازوكارهاي يادگيري سازماني ارتباط معني -

  . كردستان دارندكاركنان دانشگاه
داري با رضايت شغلي كاركنان دانشگاه  شناختي، ارتباط معني هاي توانمندسازي روان  مؤلفه -

 .كردستان دارند
  
  
  
  

                                                 
1. Mercer 
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  روش پژوهش
.  استها توصيفي از نوع همبستگيكاربردي و از لحاظ شيوه گردآوري داده، پژوهش حاضرروش 
با استناد به ).  نفر198(بود اه كردستان  پژوهش، شامل كليه كاركنان دانشگ آماريي جامعه

اي ي طبقه نامه به شيوه  پرسش127جدول مورگان و بر حسب واحدهاي مختلف دانشگاه، تعداد 
گويي نرخ پاسخ( كامل بازگردانده شد صورت نامه به  پرسش116نسبي، توزيع و در نهايت تعداد 

 تعداد افراد جامعه و 1در جدول . ر بود نف116؛ بنابراين حجم نمونه نهايي برابر با ) درصد91
  .تفكيك واحدهاي مختلف ارائه شده استنمونه به

ها آمده  بود كه در ادامه شرح آننامه پرسشها، سه ابزار مورد استفاده براي گردآوري داده
  .است

 نامه پرسش مورد استفاده در پژوهش حاضر، نامه پرسشاولين :  يادگيري سازمانينامه  پرسش-
انداز  چشم گويه و هفت مؤلفه شامل21كه مشتمل بر .  است)2001(دگيري سازماني نيفه يا

مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي، اشتراك دانش، تفكر سيستمي، رهبري 
  . استهاي كاركنانمشاركتي و توسعه شايستگي

 در ميان شناختي رواني گيري توانمندسازجهت اندازه: شناختي روان توانمندسازي نامه  پرسش-
است  گويه 20 شامل نامه پرسشاين . استفاده شد) 1998( وتن و كمرون  نامه پرسشكاركنان، از 

 را در قالب پنج مؤلفه احساس خودكارآمدي، احساس شناختي روانكه توانمندسازي 
  .نمايدگيري ميداري و احساس اعتماد اندازهخودمختاري، احساس تأثير، احساس معني

 رضايت نامه پرسشها استفاده شد،  سومين ابزاري كه در پژوهش حاضر جهت گردآوري داده -
 رضايت شغلي نامه پرسش سؤالي 20در اين پژوهش، از فرم .  است)1967(سوتا شغلي مينه
  .استفاده شد

ها از طريق بررسي روايي ظاهري و با استناد  نامه پرسشطور كلي در پژوهش حاضر، روايي  به
ها  نامه پرسشچنين جهت بررسي پايايي  هم. نظران مورد تأييد قرار گرفت هاي صاحب ديدگاهبه 

 يادگيري سازماني نامه پرسشبه ضريب آلفاي كرونباخ استناد شد كه ضريب آلفاي كرونباخ سه 
نهايتاً جهت  .مورد تأييد بود) 86/0(و رضايت شغلي ) 91/0 (شناختي روان، توانمندسازي )76/0(

  .ها از تحليل مسير استفاده گرديده و تحليل دادهتجزي
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  توزيع كاركنان به تفكيك واحدهاي مختلف. 1جدول 

جامعه   واحدها
حجم   درصد  آماري

جامعه   واحدها  نمونه
حجم   درصد  آماري

  نمونه
معاونت 
امور شاهد و   16  16/12  23  دانشجويي

  1  05/1  2  ايثارگران

  7  34/6  12  ه ادبياتدانشكد  9  87/6  13  معاونت پژوهشي
معاونت اداري و 

دانشكده   5  23/4  7  مالي
  11  93/7  15  كشاورزي

  9  87/6  13  دانشكده علوم  4  17/3  6  امور اداري

دانشكده   3  64/2  5  كارگزيني
  9  87/6  13  مهندسي

دانشكده منابع   5  23/4  8  امور مالي
  7  34/6  12  طبيعي

امور عمومي و 
  1  05/1  2  معاونت آموزشي  3  64/2  5  حقوق

بودجه و 
  1  05/1  2  امور آموزشي  1  05/1  2  تشكيلات

تحصيلات   4  17/3  6  معاونت عمراني
  1  05/1  2  تكميلي

  1  1  1  روابط بين الملل  1  58/1  3  حوزه رياست
  127 100  189  جمع كل  28  4/19  36  حراست

  
  هاي پژوهشيافته
تاندارد هر يك از متغيرهاي مورد هاي پژوهش، ميانگين و انحراف اس قبل از بررسي فرضيه     

نتايج نشان داد كه ميانگين سه متغير يادگيري سازماني، .  ارائه شده است2بررسي در جدول 
اي ليكرت، به ترتيب برابر با   و رضايت شغلي بر حسب طيف پنج درجهشناختي روانتوانمندسازي 

ان گفت ميانگين هر سه متغير تو بنابراين از لحاظ توصيفي مي.  بوده است40/3 و 46/3؛ 15/3
  .ده است ارائه ش2ساير نتايج در جدول . بوده است) 3(بالاتر از متوسط 
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  هاي توصيفي پيرامون متغيرهاي پژوهش شاخص. 2جدول 
  بيشينه  كمينه  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  متغير

  48/4  33/1  477/0  151/3  116  يادگيري سازماني
  67/4  33/2  586/0  270/3 116  انداز مشترك چشم

  33/4  00/2  543/0  132/3 116  فرهنگ سازماني
 67/4 00/2  572/0  971/2 116  كار و يادگيري گروهي

 67/4 00/2  582/0  106/3 116  اشتراك دانش
 67/4 00/2  586/0  011/3 116  تفكر سيستمي
 67/4 00/2  631/0  985/2 116  رهبري مشاركتي
 67/4 00/2  575/0  330/3 116  ها توسعه شايستگي
  70/4  60/1  560/0  467/3 116  شناختي توانمندسازي روان

  00/5  50/1  642/0  825/3 116  احساس خودكارآمدي
  75/4  00/1  750/0  120/3 116  احساس خودمختاري
 00/5 50/1  652/0  105/4 116  احساس معناداري
 00/5 50/1  726/0  258/3 116  احساس تأثير
 00/5 50/1  826/0  028/3 116  احساس اعتماد
  40/4  95/1  494/0  406/3  116  رضايت شغلي

  
هاي توانمندسازي در تبيين ارتباط بين   مفروضه اصلي پژوهش مبني بر نقش ميانجي مؤلفه

جهت بررسي اين مفروضه، سه فرضيه جزئي . سازوكارهاي يادگيري سازماني با رضايت شغلي بود
  .مطرح و مورد بررسي قرار گرفتند

  . داري با رضايت شغلي كاركنان دارند سازوكارهاي يادگيري سازماني ارتباط معني -
بيني رضايت شغلي  هاي يادگيري سازماني در پيش فرضيه اول پژوهش به نقش هر يك از مؤلفه

طور كلي از ميان  به. ، نتايج بررسي اين فرضيه ارائه شده است2در نمودار . پرداخت كاركنان مي
ي فرهنگ سازماني، كار و   بيانگر يادگيري سازماني، مقادير بتا در مورد پنج مؤلفهي هفت مؤلفه

تر از يادگيري گروهي، اشتراك دانش، تفكر سيستمي و رهبري مشاركتي در سطح خطاي كم
بيني  داري در پيش ها نقش معني توان گفت كه اين مؤلفه بنابراين مي. دار بودند  معني05/0

انداز مشترك  ها و چشم ي توسعه شايستگي در اين ميان نقش دو مؤلفه. ندا رضايت شغلي داشته
چنين  نتايج هم. اند دار نبود و لذا از نمودار مسير حذف شده بيني رضايت شغلي معني در پيش

و لذا ) 309/0با بتاي (ي فرهنگ سازماني بود  نشان داد كه بالاترين مقدار بتا مربوط به مؤلفه
ترين نقش را در ان سازوكارهاي يادگيري سازماني، فرهنگ سازماني بيشتوان گفت از مي مي

پس از اين مؤلفه، تفكر سيستمي، اشتراك دانش، يادگيري . بيني رضايت شغلي داشته است پيش
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بيني رضايت شغلي  دار را در پيش ترين نقش معنيگروهي و رهبري مشاركتي به ترتيب بيش
  .   كاركنان داشتند

  

  
  رايب مسير سازوكارهاي يادگيري سازماني به رضايت شغليض. 2 شكل

  
هاي توانمندسازي كاركنان  داري با مؤلفه  سازوكارهاي يادگيري سازماني ارتباط معني-

  . دارند
فرضيه دوم پژوهش به مطالعه اثرات رگرسيوني سازوكارهاي يادگيري سازماني بر ابعاد      

بين  در اين فرضيه هفت متغير پيش. پرداخت ان مي كاركنشناختي روانمختلف توانمندسازي 
) شناختي روانهاي توانمندسازي  مؤلفه(و پنج متغير ملاك ) سازوكارهاي يادگيري سازماني(

 تنها آن دسته از مسيرهايي 3مدنظر بود لذا با توجه به ازدياد مسيرهاي مربوطه، در نمودار 
ي   مشخص شده است، چهار مؤلفه3ه كه در نمودار گون همان. اند دار بوده اند كه معني گزارش شده

داري در  ها نقش معني فرهنگ سازماني، تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي و توسعه شايستگي
.  داشتندشناختي روانعنوان يكي از ابعاد توانمندسازي  بيني احساس خودمختاري به پيش
داري  طور معني دانش، بهي تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي و اشتراك  چنين سه مؤلفه هم

نهايتاً نيز ضريب رگرسيوني اشتراك دانش بر . كننده احساس تأثير در كاركنان بودند بيني پيش
يك از   داري بين هيچ جا كه روابط معني حال از آن با اين. دار بود احساس اعتماد معني

داري  معنيي احساس خودكارآمدي و احساس  سازوكارهاي يادگيري سازماني با دو مؤلفه
به هر حال . اند  حذف شده3مشاهده نشد، لذا كليه مسيرهاي منتهي به اين دو مسير در نمودار 

دهد كه بالاترين مقدار بتا مربوط به مسير   نشان مي3تأملي بر ضرايب مسير مندرج در نمودار 
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ر مربوط دا ترين مقدار بتاي معني و كم) 298/0با بتاي (تفكر سيستمي به احساس خودمختاري 
   .بوده است) 178/0با بتاي (ها به احساس خود مختاري  به مسير توسعه شايستگي

  
  شناختي هاي توانمندسازي روان ضرايب مسير سازوكارهاي يادگيري سازماني به مؤلفه. 3 شكل

  
داري با رضايت شغلي كاركنان  ، ارتباط معنيشناختي روانهاي توانمندسازي    مؤلفه-

  . دارند
 در شناختي  روانهاي توانمندسازي  خرين فرضيه جزئي پژوهش مبني بر نقش مؤلفهآ     
ي   مشخص شده است، هر پنج مؤلفه4گونه كه در نمودار  همان. بيني رضايت شغلي بود پيش

در . اند بيني رضايت شغلي كاركنان داشته داري در پيش  نقش معنيشناختي روانتوانمندسازي 
، احساس اعتماد )637/0با بتاي (، احساس خودمختاري )667/0با بتاي (اين ميان احساس تأثير 

به ) 366/0با بتاي (دي مو احساس خودكارآ) 406/0با بتاي ( احساس معناداري ،)559با بتاي (
  . بيني رضايت شغلي كاركنان داشتند  نقش را در پيشترين بيشترتيب 
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  اختي به رضايت شغليهاي توانمندسازي روانشن ضرايب مسير مؤلفه. 4 شكل

  
  ي مدل نهايي پژوهش ارائه
هاي توانمندسازي در تبيين ارتباط   چارچوب مفهومي پژوهش مبني بر نقش ميانجي مؤلفه     

جهت بررسي اين مفروضه، سه فرضيه . بين سازوكارهاي يادگيري سازماني با رضايت شغلي بود
ي توسعه  ل مشخص شد كه دو مؤلفهدر فرضيه او. جزئي مطرح و مورد بررسي قرار گرفتند

 مناسبي براي يكنندهبيني طور مستقيم، پيشتنهايي و بهبهانداز مشترك  ها و چشم شايستگي
يك از سازوكارهاي  داري بين هيچ  دوم، روابط معنيهيبا استناد به فرض. هستندرضايت شغلي 

نهايتاً . داري مشاهده نشد عنيي احساس خودكارآمدي و احساس م يادگيري سازماني با دو مؤلفه
شناختي در هاي توانمندسازي روان  مؤلفه ي دار همه فرضيه سوم حاكي از نقش مستقيم و معني

بندي نتايج حاصل از بررسي سه فرضيه جزئي پژوهش، مدل  با جمع. بيني رضايت شغلي بود پيش
، تنها آن )5نمودار (ژوهش در واقع در مدل نهايي پ.  ارائه شده است5نهايي پژوهش در نمودار 

 05/0تر از ها در سطح خطاي كم  متناظر با بتاي آنtاند كه مقدار  دسته از مسيرهايي ارائه شده
شود كه از ميان ابعاد يادگيري سازماني، سه  بر اين اساس مشخص مي. دار بوده است معني
 مستقيم و هم با صورتر سيستمي و رهبري مشاركتي، هم بهي فرهنگ سازماني، تفك مؤلفه
ي  مؤلفه. بيني رضايت شغلي دارند داري در پيش  احساس خودمختاري، نقش معنييواسطه

ي احساس تأثير و احساس   دو مؤلفهيصورت مستقيم و هم با واسطهاشتراك دانش هم به
صورت مستقيم با  ي يادگيري گروهي تنها به مؤلفه. بيني رضايت شغلي نقش دارد اعتماد، در پيش

صورت جا كه نه به انداز مشترك نيز از آن ي چشم كند و مؤلفه رضايت شغلي ارتباط پيدا مي
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 رضايت شغلي باشد، لذا از مدل يكنندهبيني تواند پيش صورت غيرمستقيم نميمستقيم و نه به
شناختي، سه توان گفت كه از ميان ابعاد توانمندسازي روان نهايتاٌ مي. نهايي حذف شده است

توانند نقش ميانجي را در  ي احساس خودمختاري، احساس تأثير و احساس اعتماد، مي همؤلف
  . افزايش ارتباط بين سازوكارهاي يادگيري سازماني و رضايت شغلي ايفا نمايند

  
  مدل نهايي پژوهش. 5 شكل

  
هاي  ، اثرات رگرسيوني مستقيم، غيرمستقيم و كل هريك مؤلفه3در جدول 

اساس اين نتايج، از ميان سازوكارهاي بر. ضايت شغلي ارائه شده است ري كننده بيني پيش
و از ميان ) 519/0اثر كل (ي اشتراك دانش   اثر كل مربوط به مؤلفهترين بيشيادگيري سازماني، 

 .است) 637/0اثر كل (ي احساس تأثير   تأثير مربوط به مؤلفهترين بيشابعاد توانمندسازي 
اثر ( اثر مستقيم مربوط به فرهنگ سازماني ترين بيشي يادگيري، چنين از ميان سازوكارها هم

 )267/0اثر غيرمستقيم ( اثر غيرمستقيم مربوط به اشتراك دانش ترين بيشو ) 309/0مستقيم 
  .  ارائه شده است3ساير نتايج در جدول . است
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  ننده رضايت شغليبيني ك هاي پيش اثرات رگرسيوني مستقيم، غيرمستقيم و كل مؤلفه. 3جدول 
  اثر كل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  بين متغيرهاي پيش

  440/0  131/0  309/0  فرهنگ سازماني
  464/0  189/0  275/0  تفكر سيستمي
  366/0  154/0  212/0  رهبري مشاركتي
  113/0  113/0  -  ها توسعه شايستگي
  519/0  267/0  252/0  اشتراك دانش

  228/0  -  228/0  كار و يادگيري گروهي
  366/0  -  366/0  احساس خودكارآمدي
  637/0  -  637/0  احساس خودمختاري
  406/0  -  406/0  احساس معناداري
  667/0  -  667/0  احساس تأثير
  559/0  -  559/0  احساس اعتماد

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي يادگيري سازماني و توانمندسازي هدف از اين پژوهش، تحليل روابط بين مؤلفه     
 اول پژوهش مشخص شد كه تمام  در بررسي فرضيه. بود با رضايت شغلي كاركنان ناختيش روان
) انداز مشتركهاي كاركنان و چشمتوسعه شايستگي(هاي يادگيري سازماني به استثناي مؤلفه

كامل و هاي جواهريسو با يافتهاين نتايج هم. داري با رضايت شغلي داشتندارتباط معني
، اگان، يانگ و بارتلت )2009(، چيوا و آلگري )2009(رز، كومار و گواپاك  چه،)1388(كوثرنشان 

 توان گفت كه با ارتقاي سطح يادگيري سازماني، سطحدر تبيين اين نتايج مي. بود) 2004(
 توانايي رويارويي با هاي جديد توسط كاركنان، سازمان  و كسب مهارتهاها، تواناييآگاهي

طور مداوم رو زماني كه كاركنان به و از اين در داخل و خارج سازمان را دارد وجود آمده تغييرات به
كنند و وجود آمده احساس يأس و نااميدي ميتر در برابر تغييرات بهدر حال يادگيري بوده كم

 قابل انتظار ،رو از اين؛وجود آمده خواهند بودهاي بهيارويي با تغييرات و چالش رويهمواره آماده
ها از شغل و سازماني كه در  كه با افزايش سطح يادگيري سازماني كاركنان سطح رضايت آناست

هاي توانمندسازي نتايج نشان داد كه تمام مؤلفه. يابدآن مشغول به كار و فعاليت هستند افزايش 
ل و هاي ميركما سو با يافتهاين نتايج هم. داري با رضايت شغلي دارند ارتباط معنيشناختي روان

 فوك و همكاران ،)2011( بيتميس و ارجنلي ،)1388( ميركمالي و همكاران ،)1389(زا ناستي
جا كه توان بيان نمود از آندر تبيين اين نتايج مي. بود) 2010( چانگ و همكاران ،)2011(

 يك سازوكار انگيزشي است و هدف اصلي در توانمندسازي دادن شناختي روانتوانمندسازي 
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ها كه كاركنان،  قدرت به كاركنان است و از سوي ديگر با توجه به شرايط امروزه سازماناختيار و
شوند در نتيجه لازم است كه به توانمندسازي كاركنان گردانندگان اصلي سازمان محسوب مي

هاي لازم را داشته باشند، از رو زماني كه كاركنان در كار خود توانمندي اي شود، از اين توجه ويژه
طور زادي عمل برخوردار باشند، بتوانند تصميمات لازم را براي شغل خود بگيرند و همينآ

 نتايج كارهاي خود را به عهده بگيرند در شغل سازماني خود احساس رضايت بيشتري مسئوليت
نهايتاً نتايج . دهند بيشتري كار و وظايف سازماني خود را انجام مييكنند و با علاقه و انگيزهمي
توانند  نه تنها ميشناختي روانلي تحليل مسير نشان داد كه يادگيري سازماني و توانمندسازي ك

تأثير مستقيمي بر افزايش رضايت شغلي داشته باشند، بلكه در عين حال، توانمندسازي 
تواند بستري را فراهم كند كه طي آن تأثير يادگيري سازماني بر رضايت شغلي اختي مينش روان

  . ابدافزايش ي
ين يادگيري سازماني، توانمندسازي به هر حال اگرچه نتايج پژوهش، حاكي از روابط ب

هاي پژوهشي نظير عدم كنترل  ، اما وجود برخي محدوديتاست و رضايت شغلي شناختي روان
شود كه  رسمي، باعث ميهاي غير ر سازماني، و نقش گروهبرخي متغيرهاي مزاحم از قبيل ساختا

 .هاي تكميلي ديگر صورت گيرد گيري از پژوهش تعميم نتايج با احتياط و با بهرهشود  پيشنهاد 
چنين با توجه به نتايج پژوهش و نقش مهم يادگيري سازماني در ارتقاي رضايت شغلي  هم

هاي يادگيري سازماني در دانشگاه لفهؤسنجي استقرار مشود پژوهشي در زمينه امكانپيشنهاد مي
  .كردستان صورت گيرد

 بر رضايت شناختي روانمستقيم توانمندسازي  نهايتاً با توجه به نتايج پژوهش مبني بر تأثير
 در ارتباط بين يادگيري سازماني و شناختي روانطور نقش ميانجي توانمندسازي شغلي و همين

  :شودادهاي كاربردي زير ارائه ميرضايت شغلي پيشنه
 ها را مشاركت دهند؛ها آنگيري ده و در تصميممديران آزادي عمل بيشتري به كاركنان دا -
اي و ماهانه با كاركنان برگزار كنند و در آن به بررسي  صورت دوره مديران جلساتي را به -

 كارهاي ارتقاي يادگيري و حل موانع موجود بر سر راه افزايش يادگيري كاركنان بپردازند؛ راه
 بودن را در آنان ارتقا دهند؛ ساس مؤثرمديران با تقدير از دستاوردهاي كاركنان اح -
سازي اطلاعات، تسهيم دانش و استفاده از خرد جمعي موجبات رضايت مديران در جهت شفاف -

  .شغلي در كاركنان را فراهم آورند
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