
چکیده
مقدمه: با توجه به اهمیت توانمند‌سازی پرستاران در راستای افزایش یادگیری سازمانی 
و شکل‌گیری اعتماد سازمانی پرداختن به این مسئله مهم جلوه میک‌ند، چرا که منابع 
انسانی، به عنوان نقطه ثقل سازمان می‌توانند در راستای دسترسی به اهداف سازمانی 

نقش مهمی را ایفا کنند.
هدف: هدف از مطالعه حاضر، بررسی رابطه توانمندسازی روان‌شناختی با اعتماد سازمانی 

با تأیکد بر نقش میانجی یادگیری سازمانی است.
معادلات ساختاری  رویکرد  با  نوع همبستگی  از  توصیفی  این مطالعه  مواد و روش‌ها: 
در  کار  به  مشغول  پرستاران  کلیه  مطالعه،  جامعه  شد.  انجام  سال 1394  در  که  است 
بیمارستان‌های آموزشی شهر همدان بودند که با نمونه‌‌گیری تصادفی طبقه‌ای و با استفاده 
از جدول کرجسی و مورگان، 260 نفر به عنوان نمونه‌ آماری وارد مطالعه گردید. برای 
گردآوری داده‌های پژوهش از پرسشنامه‌ استاندارد توانمندسازی روان‌شناختی اسپریتزر 
)1995(، یادگیری سازمانی پایه مدل نیف )2001( و اعتماد سازمانی مورمن، بلاکلی و 
نیهوف )1998 ( استفاده شده‌ است که ضرایب پایایی این پرسشنامه‌ها با استفاده از ضریب 
آلفای کرونباخ در یک مطالعه مقدماتی روی نمونه‌ 30 نفری به ترتیب )0/87، 0/94 و 
پیرسون و مدل معادلات  از ضریب همبستگی  استفاده  با  داده‌ها  آمد.  به دست   )0/89

ساختاری با استفاده از نرم‌افزارهای SSPS16 و LISREL8.8 تجزیه و تحلیل شدند.
و  سازمانی  یادگیری  روان‌شناختی،  توانمندسازی  بین  دادند،  نشان  یافته‌ها  يافته‌ها: 
اعتماد سازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود داشت )P‌>‌0/01(. رابطه توانمندسازی 
روان‌شناختی با اعتماد سازمانی با نقش میانجی یادگیری سازمانی مثبت و معنادار بود 

 .)P‌>‌0/05(
توانمندسازی  برنامه‌های  کارگیری  به  با  می‌توانند  بیمارستان‌ها  مدیران  نتيجه‌‌گيري: 
کارکنان و فراهم آوردن شرایط مناسب برای توسعه و افزایش یادگیری سازمانی، زمینه‌های 

شکل‌گیری و استحکام اعتماد سازمانی در میان پرستاران را مهیا نمایند.
کلمات کلیدی: اعتماد سازمانی، توانمند‌سازی روان‌شناختی، پرستاران، یادگیری سازمانی
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 مقدمه
اعتماد سازمانی یکی از موضوعات مهم در روابط انسانی است)1( 
که اهمیت آن در سازمان‌ها به خوبی آشکار گردیده است. در واقع 
برقراری ارتباطات مؤثر و تحقق همکاری میان افراد نیازمند وجود 
اعتماد است)2(. ایجاد محیطی که دارای اعتماد سازمانی است، 
برای سازمان‌ها دارد، بر عکس هزینه‌های  تأثیرات مثبت زیادی 
بی‌اعتمادی به علت عدم تمایل کارکنان به همکاری و مشارکت، 
خطرپذیری به دلیل رفتارهای نامناسب؛ یکفیت پایین کار و نیاز 
بین  روابط  که  در عصری  باشد)3(.  می‌تواند سنگین  کنترل،  به 
است،  تغییر  در حال  به سرعت  و  افراد سست‌تر شده‌  و  گروه‌ها 
اعتماد که عمدتاً مبتنی بر استنتاج‌ها و تفاسیر در مورد انگیزه‌ها، 
شخصیت و باطن دیگران است، موضوع محوری سازمان‌ها است. 
و  دنبال درک  به  مدیران،  که  رخ می‌دهد  آن  دلیل  به  امر،  این 
شناخت چگونگی ایجاد همکاری مؤثر در سازمان‌ها هستند)4(. 
اعتماد یک مفهوم چند بعدی است که در برگیرنده‌ی اعتماد بین 
فردی، اعتماد سازمانی؛ اعتماد اجتماعی؛ اعتماد در محل کار و 
اعتماد بین سرپرستان و زیردستان است)5(، اعتماد به عنوان باور 
به اینکه کسی می‌تواند به کسی یا چیزی تکیه یا اطمینان کند 
تعریف شده‌ است. یک حالت روان‌شناختی است که فرد براساس 
انتظارات مثبت از نیات یا رفتار دیگری، تمایل به پذیرش ریسک 
که  زمانی  تا  دارند  اعتقاد  پژوهشگران   .)6( دارد  را  او  طرف  از 
اعتماد، شرط  قالب ساختار اجتماعی وجود دارند،  سازمان‌ها در 
لازم برای آنهاست؛ چرا که اعتماد یک عامل مهم ساختار اجتماعی 
است)7(. ماکس وبر، اعتماد را پیش نیاز ساختار اجتماعی می‌داند 
و معتقد است که با افزایش پیچیدگی یک سیستم، نیاز به اعتماد 

به طور نسبی افزایش میی‌ابد)8(. 
از طرفی، امروزه در سازمان‌ها، یادگیری به قلب مدیریت و جوهر 
فعالیت‌ها تبدیل شده‌ است)9(، باید اعتراف کرد که اگر سازمان‌ها 
یادگیری را نادیده بگیرند این امر می‌تواند شبیه به پذیرش مرگ 
برای سازمان باشد)10(. یادگیری سازمانی در سال‌های اخیر جزء 
توانایی‌های سازمانی برای پاسخگویی مناسب به تغییرات محیط 
خارجی تلقی شده‌ است)10(. پژوهشگران اعتقاد دارند یادگیری 
سازمانی یک نیاز اصلی برای تغییر به سمت پایداری است)11( که 
از طریق به اشتراک گذاشتن بصیرت‌ها، دانش؛ تجربه و الگوهای 
ذهنی کارکنان سازمان، حاصل شده‌ و بر پایه دانش و تجربه‌ای 
يادگيري  می‌شود)12(.  بنا  دارد  وجود  سازمان  حافظه  در  که 
سازماني، فرايند كشف و اصلاح خطاهاست. به بیان دیگر يادگيري 
سازماني اشاره به مجموعه‌اي از فرآيندها دارد كه منجر به اقدامات 

مديريتي و آموزشي می‌شود، بنابراين مي‌تواند براي ايجاد سازمان 
يادگيرنده به کار گرفته شود)13(. از جمله متغیر‌هایی که می‌تواند 
به طور بالقوه بر اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی اثرگذار باشد 

توانمند‌سازی روان‌شناختی است)14(.
مشکل‌گشای  عنوان  به  که  است  جدیدی  مفهوم  توانمند‌سازی 
بسیاری از مسائل سازمانی تلقی شده‌ و عامل جدیدی برای رشد 
محیط کار به شمار می‌رود)15(. در حقيقت، توانمند‌سازي واژه‌اي 
قرار گرفته ولي  استفاده  است كه در علوم سازماني بسيار مورد 
روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده است. از اين رو، در ادبيات 
نظري سازمان و مديريت، هنوز واژه توانمند‌سازي به‌صورت بسيار 
وسيع به كار مي‌رود ولي معناي شفافي از آن در دست نيست. 
گستره‌ی  در  كه  است  شده‌  باعث  توانمندسازي  واژه  عموميت 
بيم وجود دارد كه مفهوم  اين  و  بكار رود  از موقعيت‌ها  وسيعي 
واقعي آن در عمل گم شود. چرا كه توانمند‌سازي اصولاً يك تجربه 
شخصي است، از اين رو هر فرد يا سازماني درك خاص خود را 
از توانمند شدن و توانمند نمودن دارد. با آن كه تعاريف متعددي 
آنها  اما فصل مشترك كليه  ارائه گرديده است،  توانمند‌سازي  از 
دو  است)16(.  كاركنان  به  بيشتر  مسؤوليت  و  اختيار  واگذاري 

تعریف کلی در ادبیات این بحث قابل شناسایی است.
از  بسیاری  قدرت:  تقسیم  معنای  به  توانمندی‌سازی   -1
نظریه‌پردازان مفهوم توانمندسازی را هم معنی با مشارکت کارکنان 
در محل کار مدنظر قرار داده‌اند. مشارکت کارکنان فرایندی است 
که بدین‌وسیله قدرت در میان افراد تقسیم می‌گردد. توانمند‌سازی 
فرایندی است که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مشکل، 
قادر  را  آنان  و  کارکنان شده‌  اجتماعی  و  سیاسی  بینش  ارتقای 
می‌سازد تا عوامل محیطی را شناسایی کنند و تحت کنترل خود 
در آورند. توانمند‌سازی به معنی ادراک درست کارکنان از وظایف 

خود و مشارکت آنان در مدیریت است)17(. 
این  در  و شناختی:  انگیزشی  مفهوم  عنوان  به  توانمندسازی   -2
رویکرد توانمند‌سازی به عنوان سازه انگیزشی است که براساس 
ادراکات و باورهای شخصی تعریف می‌شود و عبارت است از فرایند 

افزایش انگیزش درونی نسبت به ایفای وظایف شغلی )18(. 
به شمار  ارائه خدمات  نهاد‌های  مهم‌ترین  از  یکی  درمانی  مراکز 
می‌آیند که در حفظ، ارتقاء و بازگشت سلامت جسمانی و روانی 
بیماران نقش مهمی را ایفا میک‌نند. از این رو به نظر می‌رسد که 
توجه ویژه به توانمند‌سازی کارکنان مراکز درمانی از هر سازمان 
دیگری با اهمیت‌تر باشد)19(. پرستاران یکی از منابع بزرگ دانش 
سازمانی و از عناصر مهم انتقال دانش در بیمارستان‌ها هستند و 
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می‌توانند نقش اصلی را در فرآیند یادگیری سازمانی ایفا نمایند 
از اهمیت زیادی  )20(. بیمارستان‌ها در بین سازمان‌های کشور 
برخوردار هستند. از یک سو، ارتقای یکفیت سلامت مردم به‌صورت 
مستقیم با کارایی و اثربخشی آن‌ها ارتباط دارد و از سوی دیگر 
بخش مهمی از وظیفه‌ی تربیت کادر درمان در بیمارستان‌ها اتفاق 
می‌افتد. بر این اساس بررسی عوامل مؤثر در مدیریت و بهره‌وری 
بیمارستان‌ها می‌تواند به موفقیت آن‌ها در انجام وظایف و رسیدن 
به اهداف تعیین شده‌، تأثیر بسزایی داشته باشد. پژوهشگران بیان 
به ترک  پرستاران جوان  تمایل پرستاران مخصوصاً  میک‌نند که 
خدمت و انجام فعالیت غیر درمانی و کار در خارج از بیمارستان و 
همچنین تمایل آن‌ها به بازنشستگی زودتر از موعد و یا بازخرید، 
باعث کاهش نیروی پرستاری در بیمارستان‌های سراسر دنیا شده‌ 
است)21(، به نظر می‌رسد، یکی از راه‌های مقابله با این پدیده، 
توانمند‌سازی و بهبود اعتماد و یادگیری سازمانی در بین پرستاران 
و  خدماتی  سازمان‌های  بارز  ویژگی‌های  از  یکی  طرفی  از  باشد. 
درمانی موفق امروزی برخورداری از محیطی مبتنی بر اعتماد است 
که خلاء موجود در این زمینه در سازمان‌های ما کاملًا محسوس 
و ملموس است. در بررسی‌های اولیه در این زمینه شرایط محیط 
کار و مسائل مربوط به زندگی سازمانی به عنوان دلیلی بر سرعت و 
عملکرد پایین از سوی پرسنل مطرح است. این در حالی است که، 
در شرایط ایده‌آل و در صورت عملکرد مطلوب، عملکرد سازمانی 
در  کارایی سازمان محسوب می‌شود.  و  اثربخشی  ارزیابی  ملاک 
نتیجه، پرداختن به اعتمادسازمانی می‌تواند از مسائل مهمی باشد 
که سازمان‌ها باید برای آن ساز و کارهای مناسبی بیندیشند. در 
این راستا مطالعه متغیرهای مرتبط و اثرگذار بر اعتماد سازمانی 
پرستاران ضرورت میی‌ابد. با توجه به مطالب فوق این پژوهش با 
هدف تحلیل روابط توانمندسازی روان‌شناختی، یادگیری سازمانی 
آموزشی  بیمارستان‌های  پرستاران  بین  در  سازمانی  اعتماد  و 
دانشگاه علوم پزشکی شهر همدان انجام گرفت. برای نیل به هدف 

اصلی پژوهش مدل مفهومی پژوهش حاضر در شکل 1 نمایش 
داده شده‌ است.

 مواد و روش‌ها
میان  علّی  روابط  تعیین  حاضر،  پژوهش  از  هدف  که  آنجایی  از 
توانمندسازی روان‌شناختی و یادگیری سازمانی بر اعتماد سازمانی 
در قالب مدل مفهومی بود، لذا پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی 
و نحوه‌ی گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع همبستگی و به طور 
مشخص مبتنی بر مدلی‌ابی معادلات ساختاری بود. در مدل تحلیلی 
مستقل،  متغیر  عنوان  به  روان‌شناختی  توانمندسازی  پژوهش، 
به  یادگیری سازمانی  و  وابسته  متغیر  عنوان  به  اعتماد سازمانی 
عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شد. جامعه‌ی مورد بررسی این 
پژوهش، کلیه‌ی پرستارانی بودند که در بیمارستان‌های آموزشی 
و  فاطمیه  بهشتی،  اکباتان،  بعثت،  )بیمارستان‌های  شهر همدان 
نفر  بودند، که شامل 820  کار  به  در سال 1394مشغول  سینا( 
می‌باشد. با بهره‌گیری از جدول کرجسی و مورگان تعداد 260 نفر 
با روش نمونه‌‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبی )94 نفر از بیمارستان 
بعثت، 44 نفر از بیمارستان اکباتان، 48 نفر از بیمارستان بهشتی، 
به  بیمارستان سینا(  از  نفر  و 44  فاطمیه  بیمارستان  از  نفر   30
عنوان حجم نمونه‌ جهت مطالعه انتخاب شدند. به منظور رعایت 
ملاحظات اخلاقی، توزیع کلیه پرسشنامه‌ها توسط پژوهشگر انجام 
شد. در طی مراجعه به بیمارستان‌ها، پژوهشگر به ارائه معرفی‌نامه 
اخذ  از  پس  و  پرداخت  پژوهش  اهداف  توضیح  و  مسؤولان  به 
موافقت آنان، به مشارکتک‌نندگان مراجعه و بعد از تشریح اهداف 
پژوهش و حصول اطمینان از محرمانه ماندن داده‌ها، پرسشنامه‌ها 
تکمیل  برای  روز  دو  اختصاص  با  و  نمود  توزیع  آنان  بین  در  را 
پرسشنامه‌ها، مجدداً به مشارکتک‌نندگان مراجعه و پرسشنامه‌ها 

جمع‌آوری شد. 
به  استاندارد  پرسشنامه‌  از سه  پژوهش  داده‌های  برای گردآوری 

شرح زیر استفاده شد. 
٣ 

 

كاركنان فرايندي است كه بدين وسيله قدرت در ميان افراد تقسيم 
مي گردد. توانمند سازي فرايندي است كه باعث افزايش توان 

ارتقاي بينش سياسي و اجتماعي كاركنان  ،كاركنان براي حل مشكل
ا عوامل محيطي را شناسايي كنند و و آنان را قادر مي سازد تشده 

ادراك درست  به معنيتوانمند سازي  .تحت كنترل خود در آورند
   .)17(استو مشاركت آنان در مديريت  خودكاركنان از وظايف 

  توانمندسازي به عنوان مفهوم انگيزشي و شناختي -2
كه بر  است انگيزشيبه عنوان سازه در اين رويكرد توانمند سازي 

عبارت است از و  اكات و باورهاي شخصي تعريف مي شود راساس اد
  ). 18( فرايند افزايش انگيزش دروني نسبت به ايفاي وظايف شغلي

ترين نهاد هاي ارائه خدمات به شـمار   مراكز درماني يكي از مهم     
مي آيند كه در حفظ، ارتقـاء و بازگشـت سـلامت جسـماني و روانـي      

كنند. از اين رو به نظر مي رسـد كـه   بيماران نقش مهمي را ايفا مي 
توجه ويژه به توانمند سازي كاركنان مراكـز درمـاني از هـر سـازمان     

). پرستاران يكي از منابع بـزرگ دانـش   19(ديگري با اهميت تر باشد
 ميسازماني و از عناصر مهم انتقال دانش در بيمارستان ها هستند و 

). 20(اني ايفـا نماينـد   آيند يادگيري سـازم رتوانند نقش اصلي را در ف
بيمارستان ها در بين سازمان هاي كشور از اهميت زيـادي برخـوردار   

كيفيت سلامت مردم به صورت مستقيم با ي ارتقا ،هستند. از يك سو
كارايي و اثربخشي آن ها ارتباط دارد و از سوي ديگر بخش مهمي از 

. بر ايـن  تربيت كادر درمان در بيمارستان ها اتفاق مي افتدي وظيفه 
 يثر در مديريت و بهره وري بيمارستان ها مؤاساس بررسي عوامل م

تواند به موفقيت آن ها در انجام وظايف و رسيدن بـه اهـداف تعيـين    
بيان مي كنند كه تمايـل   پژوهشگرانتأثير بسزايي داشته باشد.  ،شده

پرستاران مخصوصاً پرستاران جوان به ترك خدمت و انجـام فعاليـت   
ني و كار در خارج از بيمارستان و همچنين تمايل آن هـا بـه   غير درما

بازنشســتگي زودتــر از موعــد و يــا بازخريــد، باعــث كــاهش نيــروي 
به نظـر مـي    ،)21(پرستاري در بيمارستان هاي سراسر دنيا شده است

توانمنـد سـازي و بهبـود     ، از راه هاي مقابله با اين پديده ييك رسد،
از طرفـي يكـي از   ر بين پرستاران باشد. اعتماد و يادگيري سازماني د

ويژگي هاي بارز  سازمان هـاي خـدماتي و درمـاني موفـق امـروزي      
برخورداري از محيطي مبتني بر اعتماد است كه خلاء موجود در ايـن  

 ررسيبدر  زمنيه در سازمان هاي ما كاملاً محسوس و ملموس است.
ربوط به زندگي هاي اوليه در اين زمينه شرايط محيط كار و مسائل م

 پرسـنل سازماني به عنوان دليلي بر سرعت و عملكرد پايين از سـوي  
در صـورت  آل و  ايـده در شرايط  ،. اين در حالي است كهاستمطرح 

ملاك ارزيابي اثربخشي و كـارايي   عملكرد مطلوب، عملكرد سازماني
 مـي  اعتمادسازمانيپرداختن به  ،در نتيجه .شودمي سازمان محسوب 

مسائل مهمي باشـد كـه سـازمان هـا بايـد بـراي آن سـاز و         تواند از
در اين راستا مطالعه متغيرهـاي مـرتبط و    .بينديشندكارهاي مناسبي 

اثر گذار بر اعتماد سازماني پرستاران ضرورت مي يابـد. بـا توجـه بـه     

بـا هـدف تحليـل روابـط توانمندسـازي      پـژوهش   نمطالب فـوق اي ـ 
ماد سـازماني در بـين پرسـتاران    روانشناختي، يادگيري سازماني و اعت

بيمارستان هاي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي شـهر همـدان انجـام    
مفهـومي پـژوهش    مـدل براي نيل به هدف اصـلي پـژوهش   گرفت. 

  نمايش داده شده است. 1حاضر در شكل 

  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 
  روش كار

 ـ ،پژوهش حاضراز كه هدف  از آنجائي ي ميـان  تعيين روابط علّ
در وانمندسازي روان شناختي و يادگيري سازماني بر اعتماد سازماني ت

قالب مدل مفهومي بود، لذا پژوهش حاضر از نظر هدف، كـاربردي و  
توصيفي از نوع همبسـتگي و بـه طـور     ،گردآوري اطلاعاتي نحوه 

مشخص مبتني بر مدل يابي معادلات ساختاري بود. در مدل تحليلي 
متغيـر مسـتقل، اعتمـاد    به عنوان شناختي پژوهش، توانمندسازي روان

متغيـر  به عنوان متغير وابسته و يادگيري سازماني به عنوان سازماني 
ه مورد بررسي اين پژوهش، كلي ه يجامع. در نظر گرفته شدميانجي 

( شـهر همـدان  آموزشـي  كه در بيمارستان هـاي   بودندپرستاراني  ي
در سـال   و سـينا)  هاي بعثت، اكباتـان، بهشـتي، فاطميـه    بيمارستان

 هـره بـا ب نفر مـي باشـد.    820كه شامل  ،بودندمشغول به كار 1394
 ونـه نفـر بـا روش نم   260گيري از جدول كرجسي و مورگان تعـداد  

نفر از  44نفر از بيمارستان بعثت،  94گيري تصادفي طبقه اي نسبي (
نفر از بيمارستان  30نفر از بيمارستان بهشتي،  48بيمارستان اكباتان، 

نفر از بيمارستان سينا) به عنـوان حجـم نمونـه جهـت      44فاطميه و 
توزيـع   ،به منظور رعايـت ملاحظـات اخلاقـي   . مطالعه انتخاب شدند

در طـي مراجعـه بـه     كليه پرسشنامه ها  توسط پژوهشگر انجام شد.
ارائه معرفي نامه به مسـئولان و توضـيح    بهپژوهشگر بيمارستان ها، 

بـه مشـاركت   آنـان،  از اخذ موافقـت   پسپرداخت و اهداف پژوهش 
اطمينـان   حصـول از تشريح اهداف پژوهش و  كنندگان مراجعه و بعد

نمود و پرسشنامه ها را در بين آنان توزيع  ،ماندن داده ها از محرمانه 
براي تكميل پرسشنامه ها، مجدداً به مشـاركت   روز  دوبا اختصاص 

  كنندگان مراجعه و پرسشنامه ها جمع آوري شد. 
براي گردآوري داده هاي پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد به 

   شرح زير استفاده شد.
 15اين پرسشنامه شـامل   توانمند سازي روان شناختي: هپرسشنام

شـده اسـت.    تـدوين توسط اسپريتزر  1995مي باشد و در سال  گويه

 شکل)1(: مدل مفهومی پژوهش
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نقش یادگیری سازمانی در توانمندسازی روان‌شناختی و اعتماد سازمانی

43فصلنامه مديريت پرستاري  سال پنجم، دوره پنجم، شماره اول، بهار 1395

پرسشنامه‌ توانمند‌سازی روان‌شناختی: این پرسشنامه‌ شامل 15 
گویه می‌باشد و در سال 1995 توسط اسپریتزر تدوین شده‌ است. 
شایستگی،  )احساس  توانمندی  ویژگی  پنج  مذکور  پرسشنامۀ 
را  اعتماد(  و  بودن  معنی‌دار  احساس  تأثیرگذاری؛  خودمختاری؛ 
سنجیده و امتیاز مجموع 15 گویه، نمرۀ کلی توانمندسازی فرد 
را تشکیل می‌دهد. گویه‌های این پرسشنامه‌ به‌صورت بسته پاسخ 
این  پایایی  است.  پنج بخشی، طراحی شده‌  لیکرت  مقیاس  با  و 

پرسشنامه‌ براساس ضریب آلفای کرونباخ α=0/87 به دست آمد.
پرسشنامه‌ یادگیری سازمانی: پرسشنامه‌ مذکور بر پایه مدل نیف 
استفاده  با  و  تفکیکی  گونه‌ی  به  و  گویه   15 قالب  در   )2001(
از مقیاس پنج بخشی لیکرت، طراحی شده‌ است که شامل پنج 
مشترک؛  انداز  ذهنی؛ چشم  مدل‌های  فردی،  مهارت‌های  مؤلفه 
پرسشنامه‌  این  پایایی  است.  سیستمی  تفکر  و  تیمی  یادگیری 

براساس ضریب آلفای کرونباخ α=0/94 به دست آمد.
پرسشنامه‌ اعتماد سازمانی: این پرسشنامه‌ شامل 12 گویه است 
کرده‌اند.  طراحی  را  آن   )1998( نیهوف  و  بلاکلی  مورمن،  که 
گویه‌های این پرسشنامه‌ به‌صورت بسته پاسخ و با مقیاس لیکرت 
و در یک طیف پنج بخشی امتیاز‌بندی شده‌ است. این پرسشنامه‌ 
سه بعد اعتماد مبتنی بر شناخت، اعتماد مبتنی بر تأثیر و گرایش 
پرسشنامه‌  این  پایایی  می‌دهد.  قرار  سنجش  مورد  را  اعتماد  به 

براساس ضریب آلفای کرونباخ α=0/89 به دست آمد.
در مطالعه حاضر برای تعیین روایی پرسشنامه‌ها از روش روایی 
محتوا با استفاده از نظر صاحب‌نظران و اساتید مدیریت استفاده 
از  نیز،  پرسشنامه‌ها  پایایی  برآورد  جهت  همچنین  است.  شده‌ 
طریق محاسبه‌ی ضريب آلفاي كرونباخ، ابتدا واريانس نمره‌هاي 
هر زير مجموعه گویه‌های پرسشنامه‌ يا زيرآزمون و واريانس كل 
محاسبه شد. سپس با استفاده از فرمول مربوطه مقدار ضريب آلفا 

بدست آمد.

٤ 

 

ــدي (احســاس شايســتگي،    ــنج ويژگــي توانمن پرسشــنامة مــذكور پ
احســاس معنــي دار بــودن و اعتمــاد) را  ؛گــذاريتأثير ؛خودمختــاري

ي فـرد را  سـاز ، نمـرة كلـي توانمند  گويه 15مجموع  امتيازو يده سنج
اين پرسشنامه به صورت بسته پاسـخ  و   گويه هايتشكيل مي دهد. 

پايـايي ايـن    طراحـي شـده اسـت.    بخشـي، با مقيـاس ليكـرت پـنج    
  آمد. به دست α=87/0پرسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ 

پرسشنامه مذكور بر پايه مـدل نيـف    يادگيري سازماني: هپرسشنام
تفكيكـي و بـا اسـتفاده از    ي و بـه گونـه    گويـه  15) در قالب 2001(

طراحي شده است كه شامل پـنج مؤلفـه    ،ليكرت بخشيمقياس پنج 
يـادگيري   ؛چشـم انـداز مشـترك    ؛مهارتهاي فردي، مدل هاي ذهني
ايي اين پرسشنامه بر اساس ضـريب  تيمي و تفكر سيستمي است. پاي

  به دست آمد. α=94/0آلفاي كرونباخ 
 اسـت  گويـه  12اين پرسشنامه شـامل   پرسشنامه اعتماد سازماني:
گويـه  ) آن را طراحي كـرده انـد.   1998كه مورمن، بلاكلي و نيهوف (

اين پرسشنامه به صورت بسته پاسخ  و با مقيـاس ليكـرت و در    هاي
. اين پرسشنامه سه بعـد  ه استز بندي شدامتيا بخشييك طيف پنج 

اعتماد مبتني بر شناخت، اعتماد مبتني بر تأثير و گرايش به اعتماد را 
مورد سنجش قرار مي دهد. پايايي اين پرسشنامه بر اسـاس ضـريب   

  به دست آمد. α=89/0آلفاي كرونباخ 
روايي براي تعيين روايي پرسشنامه ها از روش  مطالعه حاضردر 
ان و اساتيد مديريت استفاده شده را استفاده از نظر صاحب نظمحتوا  ب

از طريـق  نيـز،   هـا  پرسشـنامه  بـرآورد پايـايي   همچنين جهت است.
 هـاي هـر زيـر    ابتدا واريانس نمره ،ضريب آلفاي كرونباخمحاسبه ي 

پرسشنامه يا زيرآزمون و واريانس كـل محاسـبه    گويه هايمجموعه 
  ربوطه مقدار ضريب آلفا بدست آمد.شد. سپس با استفاده از فرمول م
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ــاري    ــزار آم ــرم اف ــتفاده از ن ــا اس ــا ب ــل داده ه ــه و تحلي تجزي
SSPS16  وLISREL8.8     در دو سطح توصيفي و اسـتنباطي
در سطح توصيفي از آماره هاي نظيـر ميـانگين و انحـراف    انجام شد. 

از آزمـون هـاي     ،استاندارد، كجي و كشيدگي و در سطح اسـتنباطي 
بـراي  همچنـين   .ضريب همبستگي پيرسون بهره گرفته شـده اسـت  

بر اعتماد  روان شناختيثير توانمندسازي أتعيين ميزان و قدرت توان ت
سازماني و يادگيري سازماني از مـدل يـابي معـادلات سـاختاري بـر      

  استفاده شده است.  LISRELاساس نرم افزار آماري 
  

  يافته ها
هاي يع نمونه مورد مطالعه بر حسب ويژگي: توز1جدول 

شناسيجمعيت
 درصد فراواني متغير

 جنس
 20 52 مرد
 80 208 زن

  
 سن

 2/39 102 سال 30-20
 8/40 106 سال 40-31
 2/16 42 سال 50-41

 9/1 5 سال و بالاتر 51
 9/1 5 اظهارنشده

  
  

 سطح تحصيلات

 4/10 27 ديپلم
 5/6 17 كارداني

 3/77 201 اسيكارشن
 5 13 كارشناسي ارشد
 8/0 2 اظهارنشده

 سنوات خدمت

 8/23 62 سال5كمتر از 
 2/36 94 سال 10تا  5
 6/14 38 سال 15تا  11
 10 26 سال 20تا  16
 1/13 34 سال به بالا 21

 3/2 6 اظهارنشده

  
بيانگر آن است جمعيت شناختي  اطلاعاتنتايج بدست آمده از 

از نظر ، بودند % زن80% مرد و 20پرستار شركت كننده،  260از  كه
به داراي مدرك كارشناسي، ) % 3/77ميزان تحصيلات اكثريت (

و از نظر سنوات  سال 40تا31بين  )%8/40سن اكثريت ( لحاظ
سابقه خدمت  سال 10تا5بين )%2/36خدمت، اكثر مشاركت كنندگان(

رها شامل ميانگين، هاي توصيفي متغيشاخص 1در جدول  .داشتند
  . است  شده ارائهانحراف استاندارد، چولگي و كشيدگي 

  
  : شاخص هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش2جدول 

انحراف   ميانگين  متغير
  كشيدگي  چولگي  استاندارد

  78/1  -71/0  52/0  62/3  شناختيروانتوانمندسازي
  88/0  -79/0  56/0  34/3  اعتماد سازماني
  06/1  -84/0  57/0  35/3  يادگيري سازماني

      
، ميانگين نمره 62/3/.+52ميانگين نمره توانمندسازي روانشناختي،  

و ميانگين نمره يادگيري سازماني  34/3/.+56اعتماد سازماني
بود كه براساس مقياس ليكرت در سطح بالاتر  35/3/.+ 57پرستاران

 قدربراي نرمال بودن توزيع متغيرها، از سطح متوسط قرار گرفت. 
 بيشتر باشد 10و  3مطلق چولگي و كشيدگي تمامي متغيرها نبايد از 

با توجه  به اين كه قدر مطلق چولگي و كشيدگي  )،2011كلاين(
كمتر از مقادير مطرح شده توسط تمامي متغيرهاي پژوهش 

   .توزيع متغيرها نرمال مي باشدبنابراين  است،) 2011كلاين(
 شدهتغيرهاي پژوهش ارائه ماتريس همبستگي م 2در جدول شماره 

  اند.
  همبستگي متغيرهاي پژوهش ضرايب:3جدول 

  )3(  )2(  )1(  متغيرها
      1  توانمندسازي روانشناختي)1(
    1  49/0**  اعتماد سازماني)2(

و   SSPS16 آماری  نرم‌افزار  از  استفاده  با  داده‌ها  تحلیل  و  تجزیه 
در  شد.  انجام  استنباطي  و  توصيفي  سطح  دو  در   LISREL8.8

استاندارد،  انحراف  و  میانگین  نظیر  آماره‌های  از  توصیفی  سطح 
ضریب  آزمون‌های  از  استنباطی،  سطح  در  و  کشیدگی  و  کجی 
همبستگی پیرسون بهره گرفته شده‌ است. همچنین براي تعيين 
اعتماد  بر  توانمندسازی روان‌شناختی  تأثیر  توان  ميزان و قدرت 
ساختاری  معادلات  مدلی‌ابی  از  سازمانی  یادگیری  و  سازمانی 

براساس نرم‌افزار آماری LISREL استفاده شده‌ است. 

 يافته‌‌ها

بیانگر آن است  از اطلاعات جمعیت شناختی  نتایج بدست آمده 
از  بودند،  از 260 پرستار شرکتک‌ننده‌‌، 20% مرد و 80% زن  که 
نظر میزان تحصیلات اکثریت )77/3%( دارای مدرک کارشناسی، 
به لحاظ سن اکثریت )40/8%( بین 31 تا40 سال و از نظر سنوات 
خدمت، اکثر مشارکتک‌نندگان)36/2%( بین5 تا 10 سال سابقه 
خدمت داشتند. در جدول 1 شاخص‌هاي توصيفي متغيرها شامل 

میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی ارائه ‌شده‌ است. 
میانگین نمره توانمندسازی روان‌شناختی، 0/52+3/62، میانگین 
یادگیری  نمره  میانگین  و   3/34+0/56 سازمانی  اعتماد  نمره 
سازمانی پرستاران 0/57+ 3/35 بود که براساس مقیاس لیکرت 
بودن  نرمال  برای  گرفت.  قرار  متوسط  سطح  از  بالاتر  سطح  در 
متغیرها  تمامی  کشیدگی  و  چولگی  مطلق  قدر  متغیرها،  توزیع 
نباید از 3 و 10 بیشتر باشد کلاین)2011(، با توجه به این که 
قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرهای پژوهش کمتر 
از مقادیر مطرح شده‌ توسط کلاین)2011( است، بنابراین توزیع 

درصدفراوانیمتغیر

جنس
5220مرد
20880زن

سن

3010239/2-20 سال
4010640/8-31 سال
504216/2-41 سال

5151/9 سال و بالاتر
51/9اظهارنشده

سطح تحصیلات

2710/4دیپلم
176/5کاردانی

20177/3کارشناسی
135کارشناسی ارشد

20/8اظهارنشده

سنوات خدمت

6223/8کمتر از 5سال
59436/2 تا 10 سال
113814/6 تا 15 سال
162610 تا 20 سال
213413/1 سال به بالا

62/3اظهارنشده

جدول )1(: توزیع نمونه‌ مورد مطالعه بر حسب ویژگی‌های جمعیت‌شناسی
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متغیرها نرمال می‌باشد. 
در جدول شماره 2 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه 

شده‌‌اند.
با توجه به جدول 3، رابطه توانمندسازی روان‌شناختی با دو متغیر 
در   )r  =0/55( سازمانی  یادگیری  و   )r سازمانی)0/49=  اعتماد 
سطح 0/01 مثبت و معنی‌دار است. رابطه بین یادگیری سازمانی 
اعتماد سازمانی )r =0/51( در سطح 0/01 مثبت و معنی‌دار  با 
بیان  می‌توان  همبستگی،  ضریب  بودن  مثبت  به  توجه  با  است. 
کرد که تغییرات دو متغیر در جهت هم عمل میک‌نند یعنی با 
و  میی‌ابد  افزایش  دیگر  متغیر  مقادیر  متغیر  یک  مقدار  افزایش 
برعکس. برای بررسی این که آیا مدل مفهومی ارائه شده‌ توسط 
پژوهشگر به وسیله داده‌ها تأیید شده‌ یا خیر، از روش مدلی‌ابی 
معادلات ساختاری استفاده شده‌ است. در شکل 2 الگوي آزمون 

شده‌ پژوهش حاضر ارائه شده‌ است.

  طبق اطلاعات شکل 2 رابطه علیّ توانمندسازی روان‌شناختی 
با اعتماد سازمانی )0/34( در سطح معنی‌داری 0/001 مثبت و 
معنادار است. رابطه علّی توانمندسازی روان‌شناختی با یادگیری 
معنادار  و  مثبت   0/001 معنی‌داری  سطح  در   )0/66( سازمانی 
است. رابطه علّی یادگیری سازمانی با اعتماد سازمانی )0/43( در 
سطح معنی‌داری 0/001 مثبت و معنادار است. همچنین رابطه 
علیّ توانمندسازی روان‌شناختی با اعتماد سازمانی با نقش میانجی 
و  مثبت   0/05 معنی‌داری  سطح  در   )0/22( سازمانی  یادگیری 

معنادار است.
 برای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده‌ از شاخص‌های معرفی 
شده‌ توسط کلاین )2011( استفاده شد)22(، که نتایج در جدول 

3 ارائه شده‌ است.

انحرافمیانگینمتغیر
کشیدگیچولگیاستاندارد

توانمندسازی 
0/711/78-3/620/52روان‌شناختی

0/790/88-3/340/56اعتماد سازمانی
0/841/06-3/350/57یادگیری سازمانی

جدول )2(: شاخص‌های توصیفی متغیرهای پژوهش

)3()2()1(متغیر

1)1( توانمندسازی روان‌شناختی

**0/49)2( اعتماد سازمانی

0/0001

**0/55)3(یادگیری سازمانی

0/000
0/51**

0/0001

P<0.05*P<0.01**

جدول )3(: ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش

٥ 

 

000/0 

  يادگيري سازماني)3(       
**55/0 

000/0 

**51/0 
000/0 

1  

p<0.05                     * p<0.01**  
دو متغير با  شناختيروانتوانمندسازي ، رابطه 3جه به جدول با تو     

در سطح )=r 55/0( يادگيري سازمانيو  )=r 49/0(اعتماد سازماني
 اعتمادبا  سازماني يادگيري. رابطه بين استمثبت و معني دار  01/0

با توجه . استمثبت و معني دار  01/0در سطح  )=r 51/0(سازماني 

دو مي توان بيان كرد كه تغييرات  ،تگيضريب همبس نبه مثبت بود
متغير در جهت هم عمل مي كنند يعني با افزايش مقدار يك متغير 

براي بررسي اين كه  .مي يابد و برعكس افزايشمقادير متغير ديگر 
آيا مدل مفهومي ارائه شده توسط پژوهشگر به وسيله داده ها تأييد 

 ري استفاده شده است.شده يا خير، از روش مدل يابي معادلات ساختا
  الگوي آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است. 2در شكل 

  

  الگوي آزمون شده پژوهش: 2شكل 
  

 با شناختيروانتوانمندسازي  علّي رابطه 2طبق اطلاعات شكل     
مثبت و معنادار  001/0 معني داري ) در سطح34/0( اعتماد سازماني

يادگيري سازماني  باشناختي انروتوانمندسازي  علّي رابطهاست. 
 علّي رابطهمثبت و معنادار است.  001/0) در سطح معني داري 66/0(

) در سطح معني داري 43/0اعتماد سازماني ( ايادگيري سازماني ب
توانمندسازي  علّيرابطه همچنين  مثبت و معنادار است. 001/0
زماني اعتماد سازماني با نقش ميانجي يادگيري سا باشناختي روان

  مثبت و معنادار است. 05/0) در سطح معني داري 22/0(
   

براي بررسي ميزان برازش مدل آزمون شده از شاخص هاي     
، كه نتايج  در )22) استفاده شد(2011( 1معرفي شده توسط كلاين

  ارائه شده است. 3جدول 
  : شاخص هاي برازش الگوي آزمون شده پژوهش3جدول 

                                                            
1  .Kline 

ها ي شاخص 
 برازش

X2/ 
d.f. GFI  CFI  AGFI  PNFI  RMSEA  

مقادير 
  074/0  75/0  89/0  94/0  96/0  95/2  محاسبه شده

مقادير
  مطلوب

كمتر 
  3از

بيشتراز
90./  

بيشتراز
90./  

بيشتراز 
8./  

بيشتر 
  /.08كمتر از  /.6از 

 ،ملاحظه مي شود، در الگوي آزمون شده 3همانطور كه در جدول    
كه حاكي از برازش حاصل شده است  مطلوبشاخص هاي برازش 

  . مناسب داده ها با اين الگو مي باشد

  بحث 
 سازماني كاركنان درتوانمندسازي و اعتماد با توجه به نقش 

تحليل  ، پژوهش حاضر با هدف ها بهبود عملكرد و اثربخشي سازمان
روابط توانمندسازي روانشناختي ، يادگيري سازماني و اعتماد سازماني 

تحليل يافته هاي پژوهش نشان داد كه تجزيه و  انجام گرفت.
يادگيري همچنين و  اعتماد سازماني باشناختي روانتوانمندسازي 

 شکل)2(: الگوي آزمون شده‌ پژوهش

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


نقش یادگیری سازمانی در توانمندسازی روان‌شناختی و اعتماد سازمانی

45فصلنامه مديريت پرستاري  سال پنجم، دوره پنجم، شماره اول، بهار 1395

همان‌طور که در جدول4 ملاحظه می‌شود، در الگوی آزمون شده‌، 
شاخص‌های برازش مطلوب حاصل شده‌ است که حاکی از برازش 

مناسب داده‌ها با این الگو می‌باشد.
 بحث

با توجه به نقش توانمندسازی و اعتماد سازمانی کارکنان در بهبود 
عملکرد و اثربخشی سازمان‌ها، پژوهش حاضر با هدف تحلیل روابط 
توانمندسازی روان‌شناختی‌، یادگیری سازمانی و اعتماد سازمانی 
که  داد  نشان  پژوهش  یافته‌های  تحلیل  و  تجزیه  گرفت.  انجام 
توانمندسازی روان‌شناختی با اعتماد سازمانی و همچنین یادگیری 
سازمانی رابطه مثبت و معنی‌داری دارد. نتایج حاصل با یافته‌های 
پژوهش‌های گذشته از جمله عسگری و همکاران )1392(، رضایی 
و همکاران )1392(، خان‌علیزاده و همکاران)1389(، ناواسیوایام و 
همکاران)2014( هم‌سو می‌باشد)23، 24، 25، 26(. در پژوهش‌های 
بر  می‌تواند  روان‎شناختي  توانمند‌سازي  که  شد  مشخص  مذکور 
ظرفيت خلق دانش در سازمان، تعهد سازمانی؛ یادگیری سازمانی 
و رضایت شغلی کارکنان اثر معنی‌داری داشته باشد. براین‌اساس 
می‌توان بیان کرد که توانمند‌سازی روان‌شناختی زمینه‌ای فراهم 
می‌آورد که پرستاران احساس کنند که وظایف شأن را به درستی 
انجام می‌دهند و هر چیزی که اتفاق می‌افتد تحت تأثیر کنترل آنها 
است یا به نوعی احساس کنترل درونی کرده و احساس کنند که 
بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتی کارشان اثر داشته و می‌توانند 
مؤثر باشند. همچنین احساس کنند که اهداف شغلیِ با اهمیت و 
با ارزشی را دنبال میک‌نند، وجود این شرایط می‌تواند در یادگیری 
سازمانی و اعتماد سازمانی در میان پرستاران مؤثر واقع شود. دیگر 
نتایج تحقیق نشان داد که بین یادگیری سازمانی با اعتماد سازمانی 
رابطه مثبت و معنی‌داری وجود دارد. فرهنگ و همکاران )1389( 
گزارش کردند که بین یادگیری سازمانی و اعتماد سازمانی رابطه 
مثبت و معنی‌داری وجود دارد،)27( این نتایج می‌تواند هم‌سو با 
یافته‌های پژوهش حاضر باشد. در این خصوص می‌توان بیان کرد 
برای  بیشتر  فرصت‌های  ساختن  طریق  از  سازمانی  یادگیری  که 
شرایطی  یکدیگر،  دانش  در  کارکنان  کردن  سهیم  و  یادگیری 
آن  اشتراک‌گذاری  و  دانش  افزودن  به  آنان  فراهم می‌آورد که  را 

اهمیت دهند. در این وضعیت دانش یک دارایی مهم تلقی می‌شود. 
کارکنان سعی میک‌نند چیز‌های تازه بیاموزند و به سهولت آن را 
با همکاران در میان بگذارند در نتیجه‌ی ایجاد شبکه یادگیری در 
سازمان، می‌توان شاهد شکل‌گیری و استحکام شبکه‌های اعتماد 
متقابل در سازمان بود. در نهایت مشخص شد که نقش واسطه‌ای 
روان‌شناختی  توانمند‌سازی  رابطه  راستای  در  سازمانی  یادگیری 
مکمل  نتایج حاصل  است.  معنی‌دار  و  مثبت  سازمانی،  اعتماد  با 
و هم‌سو با یافته‌های پژوهش‌های حق‌پرست )1392( و چانگ و 
نقش  حق‌پرست،  پژوهش  در  می‌باشد)28،29(.   )2012( هیسه 
و  اجتماعی  سرمایه  بین  ارتباط  در  سازمانی  یادگیری  واسطه‌ای 
یکفیت زندگی کاری مثبت و معنی‌دار گزارش شد)30(. در مطالعه 
و بررسی چانگ و هیسه مشخص شد که تأثیر حمایت سازمانی 
و توانمند‌سازی روان‌شناختی بر عملکرد شغلی با نقش واسطه‌ای 
اساس  این  بر  است)31(.  معنی‌دار  و  مثبت  نقشی،  فرا  رفتارهای 
می‌توان بیان کرد که بیمارستان‌ها با ایجاد فضایی که پرستاران آنها 
بتوانند به‌طور مداوم ایده‌های جدید ارائه دهند، برگزاری کارگاه‌های 
توانمند‌سازی  جهت  در  نیاز  مورد  آموزش‌های  ارائه  و  آموزشی 
پرستاران خود می‌توانند اقدام نمایند. در نتیجه‌ی این شرایط با 
توسعه یادگیری سازمانی، افراد نوآور و خلاق در سازمان‌ها حفظ 
می‌شوند، و با انگیزش و توان بیشتر در جهت حل مشکلات درونی 
انسجام  با  افراد  همچنین  کرد.  خواهند  تلاش  سازمان  بیرونی  و 
بیشتر و از طریق تشکیل گروه‌ها و تیم‌های کاری، به مبادله دانش و 
اطلاعات بین اعضای سازمانی می‌پردازند و با دید جامعی که نسبت 
به مسائل روز و آینده پیدا میک‌نند، در جهت اثر بخشی سازمانی 
بیش از پیش مؤثر واقع می‌شوند که این مهم می‌تواند در ارتقاء و 

بهبود اعتماد سازمانی پرستاران نقش مهمی داشته باشد.
 نتيجه‌‌گيري

بر اساس یافته‌های پژوهش که گویای رابطه مثبت و معنی‌دار بین 
اعتماد سازمانی  یادگیری سازمانی و  توانمند‌سازی روان‌شناختی، 
در میان پرستاران است، پیشنهاد می‌شود با برگزاری کارگاه‌ها و 
با راه‌ها و  دوره‌های آموزشی، مدیران و مسؤولان بیمارستان‌ها را 
عوامل مؤثر بر توانمند‌سازی پرستاران آشنا کرد تا در راستای انتقال 

X2/d.fGFICFIAGFIPNFIRMSEAشاخص‌های برازش

2/950/960/940/890/750/074مقادیر محاسبه شده‌
کمتر از 0/08بیشتر از 0/6بیشتر از 0/8بیشتر از 0/90بیشتر از0/90کمتر از3مقادیر مطلوب

جدول )4(: شاخص‌هاي برازش الگوي آزمون شده‌ پژوهش
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و اجرای آن در جهت توجه بیشتر به یادگیری سازمانی و ارتقاء اعتماد 
سازمانی گام‌های مؤثری برداشته شود. در این راستا، شایسته است 
مدیران بیمارستان‌ها به دیدگاه‌ها و نظرات پرستاران توجه کرده و در 
حد امکان این موارد را در عمل به کار گیرند و در تلاش باشند که 
دید و احساس مثبت در راستای اهداف و فعالیت‌های جاری و آینده 
بیمارستان در پرستاران ایجاد کنند. بهتر است زمینه‌ای فراهم شود 
تا پرستاران بتوانند آزادانه و بدون هيچ‌گونه ترس و واهمه‌اي نظرات 
خود را در رابطه با امور مربوط به بیمارستان ارائه نمايند تا بدین 
صورت رابطه مثبت و مؤثر بین پرستاران و مدیران بیمارستان برقرار 
شود. همچنین شرایطی فراهم شود تا پرستاران در كار خود احساس 
استقلال و عدم وابستگي نمايند. بیان توانایی‌های پرستاران و تقدیر 
از عملکرد سازمانی مثبت آنها و خودداری سرپرستان از سرزنش 
پرستاران در حضور سایرین می‌تواند در توانمند‌سازی روان‌شناختی 
پرستاران مؤثر بوده و اعتماد سازمانی آنها را تقویت نماید. در مطالعه 
حاضر، محدود کردن جامعه پژوهش به بیمارستان‌های آموزشی شهر 

همدان، یکی از محدودیت‌های مطالعه است که بر تعمیم یافته‌ها 
به سایر بیمارستان‌ها، اثر می‌گذارد. بر این اساس به پژوهشگران 
پیشنهاد می‌شود برای افزایش تعمیم‌پذیری، این پژوهش را در سایر 
بیمارستان‌ها و شهرهای دیگر مورد بررسی قرار دهند، همچنین 
اثر همزمانی سایر متغیرها و عوامل محیطی بر اعتماد سازمانی که 
در این پژوهش به آنان پرداخته نشده است، مورد توجه قرار گیرد. 
در نهایت فرهنگ سازماني بیمارستان‌ها ممكن است بر متغيرهاي 
مورد مطالعه تأثير داشته باشد. در این راستا مطالعه رابطه‌ي فرهنگ 

سازماني با متغيرهاي این پژوهش خالی از فایده نخواهد بود.
 تشکر و قدرانی

مسؤولان  تمام  از  که  می‌دانند  لازم  خود  بر  مقاله  نویسندگان 
این  در  پرستارانی که صمیمانه  و  پزشکی همدان  علوم  دانشگاه 
پژوهش نویسندگان را یاری نمودند تشکر و قدردانی به‌عمل آورند.
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Assessing the relationship between psychological 
empowerment and nurses’ organizational trust: exploring 

the mediating role of organizational learning

Introduction: Due to the importance of empowering nurses,  
increasing their organizational learning and forming organiza-
tional trust, it is of utmost importance to address the factors since 
human resources as the central element of an organization can 
play a significant role for reaching the organizational goals. 
Aim: The aim of the study was to investigate the relationship  
between psychological empowerment and organizational trust, 
with emphasis on the mediating role of organizational learning.
Method: The study was descriptive and correlational and it  
applied Structural Equation Modeling. The study was conducted 
in 2015. The population consisted of all nurses working in 
the educational hospitals in the city of Hamadan. Applying  
stratified random sampling and using the formula proposed 
by Krejcie and Morgan, 260 participants were chosen. For  
collecting data; standard psychological empowerment 
(Spritzer1995), an organizational learning (Neif 2001) and an 
organizational trust questionnaire (Mormen, Blakly & Niehoff 
1998) were used. In the pilot study participated (30) nurses and 
by using Cronbach alpha coefficient, the reliability of these  
questionnaires was found to be 0.87, 0.94 and 0.89, respectively. 
Data were analyzed using Pearson correlation coefficient and 
Structural Equation Modeling by SSPS16 and LISREL8.8.
Results: The results showed that there was a significant positive 
relationship (p < 0.01) between psychological empowerment, 
organizational learning and organizational trust. Moreover, the 
findings revealed a significant positive relationship (p < 0.05)  
between psychological empowerment and organizational trust 
with a mediating role of organizational learning.
Conclusion: Utilizing plans for empowering the employees 
and providing suitable conditions for developing and increasing 
 organizational learning, hospital administrators can pave the way 
for forming and strengthening organizational trust among nurses.
Key words: nurses, psychological empowerment, organizational 
learning, organizational trust Quarterly Journal of Nursing Management
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