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و نوآوري شناختي بررسي رابطة فرهنگ يادگيري سازماني با توانمندسازي روان
گري يادگيري سازماني در كاركنان شركت سازماني، با توجه به نقش ميانجي

ملي حفاري ايران
شناسي صنعتي و سازماني، شناسي صنعتي و سازماني، گروه روان دانشيار روان، كيومرث بشليده

.شناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز، اهواز، ايران دانشكده علوم تربيتي و روان
شناسي صنعتي و سازماني، دانشكده شناسي صنعتي و سازماني، گروه روان دانشيار روان، ين ارشدينسر

.شناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز، اهواز، ايران علوم تربيتي و روان
شناسي صنعتي و سازماني، شناسي صنعتي و سازماني، گروه روان كارشناس ارشد روان ،رضا سخراوي

.شناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز، اهواز، ايران تي و رواندانشكده علوم تربي

چكيده
شناختي و نوآوري بررسي رابطه بين فرهنگ يادگيري سازماني با توانمندسازي روان با هدفپژوهش  اين

طرح پژوهش همبستگي از طريق .انجام شده استاي يادگيري سازماني سازماني و نيز نقش واسطه
كليه كاركنان شركتمتشكل از جامعه آماري اين پژوهش . است (SEM)ساختاري الگويابي معادلات 

اي به عنوانتصادفي طبقه ةنفر به شيو 240ها تعداد كه از بين آن بوده استملي حفاري ايران تشكيل 
و مارسيك، زواتكين( سازماني يادگيريهاي فرهنگ ها با استفاده از پرسشنامهداده. نمونه انتخاب شدند

)1995اسپريتزر، (شناختي  ، توانمندسازي روان)2004، اورداسو  پئونلوپز، (، يادگيري سازماني )2003
آوري و با استفاده از روش الگويابي معادلات ساختاريجمع) 2004وانگ و احمد، (و نوآوري سازماني 

ي پيشنهادي را باهاي الگويابي معادلات ساختاري برازندگي الگوتحليل. شدندو بوت استرپ تحليل 
يادگيري سازماني، يادگيريبر فرهنگ يادگيري سازماني نتايج حاكي از اثر مستقيم  .كردندها حمايت داده

برفرهنگ يادگيري سازماني غيرمستقيم  اثرو شناختي و نوآوري سازماني  توانمندسازي روانسازماني بر 
.است ادگيري سازمانيياز طريق شناختي و نوآوري سازماني  توانمندسازي روان

.شناختي، نوآوري سازماني يادگيري سازماني، فرهنگ يادگيري سازماني، توانمندسازي روان :هاي كليديواژه

 نويسنده مسئول :k.beshlideh@scu.ac.ir

22/4/95: پذيرش مقاله  21/1/95: دريافت مقاله

١۶٣  - ١٨٨   هॷماره બࡳ٩۵  ૌھار و ീযหتان  ١پ࣊ࡔم، ॷماره`ॠدশୌࢌ ୀ آड़وزش سازما৩ھا   سال
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مقدمه
محققان موفقيت و تداوم حيات هر سازماني را تا حد زيادي بسته به ميزان دانش و

ائل و مشكلات مختلف،ها، مسها با چالشسازمان هةمواج. دانندمهارت كاركنان آن مي
- هايي كرده است كه بتوانند خود را از مزيت رقابتآنان را نيازمند دانش و شايستگي

ها را وادار بهاز يك سو سازمان  تغييرات محيطي سريع. ]33[پذيري برخوردار گردانند 
هاي متناسب با شرايط بازار كرده است و از سوي ديگر نيازكارگيري دانش و مهارت هب
را به عاملي 1هايشان، يادگيري سازمانيها و توانايياركنان به رشد و پيشرفت قابليتك

همه افراد. ]50[ها و كاركنان مبدل ساخته است مهم براي برطرف كردن نيازهاي سازمان
توانند خود را با تغييرات محيطي وفقتوانايي يادگيري دارند و از طريق يادگيري مي

يادگيري سازماني زماني. سازدها و مفاهيم جديد آشنا ميرا با بينش يادگيري انسان. دهند
كنندل سازمان از يادگيري استفاده ميئافتد كه اعضاي سازمان براي حل مسااتفاق مي

ها توسعه داد و ازتوان دانش جديد را در سازمانمي ،از طريق يادگيري سازماني. ]43[
اي در راستاي تغيير رفتار كاركنان، رسيدن بهل بالقوهآن استفاده كاربردي كرد كه اين عام

اهداف سازماني، انطباق با تغييرات و رشد و توسعه از طريق ارتقاي سطح يادگيري است
.]3[شود كه به نوبه خود منجر به افزايش نوآوري و عملكرد سازماني مي

شد، اگرچه مطرح ]17[ 2يرت و مارچيادگيري سازماني براي اولين بار توسط سي
،در اواخر دهه نود]6[ميلادي توجه زيادي را به خود جلب نكرد  70اين موضوع تا دهه 

معتقدند كهآنها  . ]52[به عنوان يكي از موضوعات اساسي محققان قلمداد گشت 
يادگيري سازماني فرآيندي است كه در آن دانش و اطلاعات جديد از طريق تجارب

اي در اثرگذاري بر رفتار و بهبودشود و عامل بالقوهل ميمشترك افراد در سازمان حاص

1. organizational learning
2. Cyert & March
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يادگيري سازماني فرآيندي پيچيده است كه به توسعه .]21[هاي سازماني است قابليت
اي براي تغيير رفتار كاركنان استدانش و اطلاعات جديد اشاره دارد و عامل بالقوه

.]61[ي جمعي اعضاي سازمان يادگيري سازماني عبارت است از فرايند يادگير. ]51[
فرايند يادگيري سازماني عبارت است از اكتساب، تفسير و كاربرد دانش جديد توسط

اين فرايند شامل چهار مرحله است كه ]31[ 1هابر طبق گفته. ]49[اعضاي سازمان 
:ند ازا عبارت

هر فرآيندي كه سازمان در جهت كسب دانش و اطلاعات جديد از: 2كسب دانش .1
.كندآن استفاده مي

وسيله هر يك از كاركنان دره فرآيندي كه در آن دانش و اطلاعات ب: 3توزيع دانش .2
.شود سازمان توزيع و پخش مي

به چگونگي انتقال و درك دانش و اطلاعات جديد از سوي افراد: 4تفسير دانش .3
.اشاره دارد

ت، براي استفاده در آيندهفرآيندي كه در آن دانش و اطلاعا:5حافظه سازماني .4
.]31[شود داري ميذخيره و نگه

هاي مختلف و تجديدنظريك سازمان يادگيرنده توانايي مداوم تطبيق خود با موقعيت
براي افزايش توانايي يادگيري، سازمان بايد. در خود بر طبق تقاضاهاي محيط را دارد

- يادگيري. اشتراك گذارده شود هاي فردي بين اعضا بهسيستمي ايجاد كند كه يادگيري

هاي فردي است كههاي فردي پايه و اساس يادگيري سازماني است و از طريق يادگيري

1. Huber
2. knowledge acquisition
3. knowledge distribution
4. knowledge interpretation
5. organizational memory
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به 1پژوهشگران از فرهنگ يادگيري سازماني. ]34[گيرد سازمان به عنوان يك كل ياد مي
.]5-11-20-27-29-56[اند  عنوان پيشايندي مهم براي يادگيري سازماني ياد كرده

هاي مرتبط به كاركرد سازماناي از هنجارها و ارزشرهنگ يادگيري سازماني مجموعهف
واسطه كسب، توزيع و تفسير دانش و تغييرات شناختي هاست كه از يادگيري سازماني ب

فرهنگ يادگيري سازماني به مهارت سازمان در خلق، كسب و. ]60[ كنندحمايت مي
فرهنگ. ]22[له دانش و آگاهي جديد اشاره دارد وسي هانتقال دانش و اصلاح رفتار ب

يادگيري سازماني به آن نوع از رفتارها اشاره دارد كه سبب ارتقا و ارزشمندي يادگيري از
.]32[گردد  سوي افراد سازمان مي

هايي كه فرهنگ يادگيري قوي دارند، در خلق، كسب و انتقال دانش وسازمان
مطالعات نشانبيشتر . ات جديد، عملكرد بالايي دارنداصلاح رفتار توسط دانش و اطلاع

تيمي و سازماني را بهبود تواند يادگيري فردي،اند كه فرهنگ يادگيري سازماني ميداده
تواند به چهار طريق برفرهنگ مي. ]22[دهد و باعث افزايش عملكرد سازماني گردد 

در را كاركنان باور است كهاول اينكه فرهنگ قادر . يادگيري سازماني اثرگذار باشد
تواند مي فرهنگ اينكه درآورد؛ دوم باارزش و مهم ابزار يك عنوان به دانش، با ارتباط
واقع موثر سازمان در يادگيري فرآيند بر و كند تبديل سازماني دانش به را فردي دانش
سازمان در جديد دانش كه دهد شكل را فرآيندي است قادر فرهنگ اينكه سوم شود؛
براي را ايزمينه تواندمي فرهنگ نهايت در شود، و شناخته رسميت به و توزيع خلق،

از استفاده و توزيع خلق، در سازمان اثرگذاري در كه آورد به وجود اجتماعي تعاملات
.]20[است  كننده تعيين دانش

رعوامل ب آن مثبت تأثيرات بر محققان عوامل مؤثر بر يادگيري سازماني، بر علاوه
شده در زمينه تحقيقات انجام .اندكرده اذعان نيز رفتارهاي شغلي و نگرش شغلي كاركنان

1. organizational learning culture
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سازي فرآيند يادگيري سازمانييادگيري سازماني بيانگر اين موضوع بوده است كه پياده
- 40-46-47[ 1شناختي توانمندسازي روان زمينه مناسبي را براي ارتقاي حس تواندمي
به دليل ارتقاي سطح دانش و يادگيري سازماني ،رواز اينآورد؛ فراهم  ]33-25-19-1

و رشد و ترقيها به عنوان عاملي كليدي در جهت بقا و موفقيت سازمان مهارت كاركنان
شناختي به ادراك يا نگرش كاركنان توانمندسازي روان. ]12[كاركنان، حائز اهميت است 

،3شايستگي ،2بودن دارمعني بعد 4 شامل ها اشاره دارد كهبودن آن از خود توانمند
با كاري الزامات بين تناسب به بودن دارمعني. ]53[است  5اثرگذاري و 4خودمختاري

تلاش اگر كهاين بر مبني كاركنان باور به شايستگي. دارد اشاره رفتارها و هاارزش باورها،
به خودمختاري. دارد رهاشا دهند، انجام ماهرانه را كاري هاي فعاليت قادرند نمايند،
اين در ديگر، عبارت دارد؛ به اشاره كاري فرآيند يا رفتار دادن ادامه و شروع در استقلال
در عمل براي گيريتصميم در لازم آزادي و اختيار كه كنندمي احساس كاركنان حالت

از كاركنان ادراك ميزان گراثرگذاري بيان نهايت در دارند و را مختلف هايموقعيت
.]53[است كاري وظايف انجام در عملكردشان اثرگذاري
در ها سازمان موفقيت راستاي در كليدي عامل را سازماني يادگيري كه دلايلي از يكي

6سازماني نوآوري ايجاد براي را لازم شرايط سازماني يادگيري كه است اين گيرندمي نظر

هاايده اتخاذ يا توليد با نوآوري سازمان يك براي. كند مي مهيا ]54-42-38-28-26-2[
يا محصول يك تواندمي نوآوري سازماني بنابراين،. گرددمي مشخص جديد يا رفتار
استراتژي يك يا جديد عملياتي شيوه يك جديد، تكنولوژي توليد جديد، يك خدمات

1. psychological empowerment
2. meaning
3. competence
4. self-determination
5. impact
6. organizational innovation
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نوآوري سازماني عبارت است از ايجاد محصولات و خدمات. ]37[باشد  جديد
نوآوري سازماني تمايل يك سازمان به توسعه. ]35[ده و ارزشمند در سازمان استفا قابل

ها به بازار براي كسب موفقيت استمحصولات و خدمات پيشرفته و جديد و ارائه آن
ميزان به سازمان در نوآوري قابليت كه كردند بيان خود تحقيقات در پژوهشگران. ]23[

اين مطلب اهميت يادگيري .]48[دارد  بستگي كاركنان ميان در موجود مهارت و دانش
آيند آن، ارتقاي نوآوريهاي جديد و پيسازماني را در ايجاد بستري لازم براي ارائه ايده

.]44[سازد در سازمان را خاطر نشان مي
دهد كه در حوزة متغيرهاي پژوهش، تنها به بررسيبررسي پيشينه پژوهشي نشان مي

، و دربارة)1جدول شماره (يرهاي پژوهش پرداخته شده است رابطه بين هر يك از متغ
اي يادگيري سازماني، در رابطة فرهنگ يادگيري ها و نقش واسطهرابطة همزمان آن

.شناختي و نوآوري سازماني، پژوهش صورت نگرفته است سازماني با توانمندسازي روان
دگيري سازماني در رابطهاي يالذا پژوهش حاضر بر آن است تا به بررسي نقش واسطه
شناختي و نوآوري سازماني در بين فرهنگ يادگيري سازماني با توانمندسازي روان

.كاركنان شركت ملي حفاري ايران بپردازد
:شود هاي زير بررسي ميبنابراين فرضيه

.فرهنگ يادگيري سازماني بر يادگيري سازماني اثر مثبت مستقيم دارد .1
.شناختي اثر مثبت مستقيم دارد بر توانمندسازي روانيادگيري سازماني  .2
.يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني اثر مثبت مستقيم دارد .3
گري يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني وفرهنگ يادگيري سازماني با ميانجي .4

.شناختي اثر مثبت غيرمستقيم دارند توانمندسازي روان
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گيري تصادفيها با استفاده از روش نمونهنفر از آن 240ملي حفاري ايران است كه تعداد 
-اند كه در مدلذكر است كه بسياري از محققان عنوان كرده شايان. اي انتخاب شدندطبقه

نفر و به 200ي آماري حداقل نظر از تعداد افراد جامعهبي معادلات ساختاري صرفيا
البته در پيشينة. نفر بايد به عنوان نمونه انتخاب گردند 5-10ازاي هر پارامتر نيز بين 

؛يابي معادلات ساختاري، پيشنهادهاي نسبتاً مشابهي نيز مطرح شده استمربوط به مدل
آزمودني به ازاء يك متغير در مدل را 10قانون سرانگشتي  ]13[ 1مثال، چين براي

150 ]4[ 2بينگدست كم حجم نمونه از نظر آندرسون و گر. ]13[ كند پيشنهاد مي
4، هويل و كنيبارهدر همين . آزمودني است 200 ]14[  3آزمودني و از نظر چو و بنتلر

نفري هم خوب 50جم نمونة ها، حدريافتند كه در صورت بالا بودن پايايي آزمون ]30[
نفر 200بنابراين، در پژوهش حاضر با توجه به كافي بودن حداقل . ]9[كند عمل مي

يآزمودني در ازا 10جهت آزمودن مدل و تعداد متغيرهاي پژوهش و با در نظر گرفتن 
.نفر به عنوان نمونة فرضيه آزمايي انتخاب شدند 240هر پارامتر، تعداد 

:هاي زير استفاده شدآوري اطلاعات از پرسشنامههت جمعدر پژوهش حاضر ج
در پژوهش حاضر جهت سنجش يادگيري سازماني از :پرسشنامه يادگيري سازماني

13اين پرسشنامه . شداستفاده  ]39[ 5پرسشنامه يادگيري سازماني لوپز، پئون و اورداس
)ماده 3(، تفسير دانش )دهما 3(، توزيع دانش )ماده 3(ماده دارد، چهار مؤلفة كسب دانش 

هاي آن براساس ليكرتدهد و پاسخرا مورد سنجش قرار مي) ماده 4(و حافظه سازماني 
.شودگذاري مينمره) براي كاملاً موافقم( 5تا ) براي كاملاً مخالفم( 1اي از درجه پنج

1. Chin
2. Anderson & Gerbing
3. Chou & Bentler
4. Hoyle & Kenny
5. Lopez, Peon & Ordas
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مقياس دهلوپز و همكاران پايايي اين پرسشنامه را از طريق روش آلفاي كرونباخ براي خر
و 88/0و حافظه سازماني  77/0، تفسير دانش  78/0، توزيع دانش 75/0كسب دانش 

همچنين لوپز و همكاران روايي اين. اندگزارش كرده 81/0براي يادگيري سازماني 
اسدي، قنبرپور نصرتي، قرباني و. ]39[ اند كر كردهذپرسشنامه را در حد قابل قبولي 

خود ضريب پايايي اين پرسشنامه را از طريق روش آلفاينيز در پژوهش  ]7[دوستي 
جهت سنجش ضريب پايايي اين ،در پژوهش حاضر. ]7[ اندگزارش كرده 87/0كرونباخ 

پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديد كه به ترتيب براي كل پرسشنامه ضريب
و حافظه سازماني بههاي كسب دانش، توزيع دانش، تفسير دانش  و براي مؤلفه 91/0

همچنين براي بررسي روايي اين. به دست آمد 91/0و 87/0، 94/0، 90/0ترتيب ضرايب 
كه برازش مناسب تمامي ماده سؤالات تأييد به كار رفتحليل عامل تأييدي تپرسشنامه 

).=07/0RMZEA( شد
سنجش فرهنگدر پژوهش حاضر جهت  :پرسشنامه فرهنگ يادگيري سازماني

]57[ 1و مارسيك زسازماني از پرسشنامه فرهنگ يادگيري سازماني واتكين يادگيري
هاي فردي و گروهيهر كدام از مؤلفهماده دارد كه براي  16اين پرسشنامه . شداستفاده 

هايسؤال مطرح و پاسخ 6سؤال و براي مؤلفه سازماني آن  5فرهنگ يادگيري سازماني 
)كاملاً موافقمبراي ( 6تا ) كاملاً مخالفمراي ب( 1اي از  ليكرت شش درجه براساسآن 
پرسشنامهپايايي اين در پژوهش خود ضريب و مارسيك  زواتكين. شده استگذاري نمره

،81/0در سه سطح فردي، گروهي و سازماني به ترتيب  را از طريق روش آلفاي كرونباخ
و زهمچنين واتكين .اندگزارش كرده 93/0را  پايايي كل پرسشنامهو ضريب  88/0و  80/0

حقيقي كفاش،. ]57[ اندكر كردهذمارسيك روايي اين پرسشنامه را در حد قابل قبولي 
نيز در پژوهش خود ضريب پايايي اين پرسشنامه را از ]24[دهدشتي شاهرخ و غريبي 

1. Watkins & Marsick
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، جهتدر پژوهش حاضر. ]24[اند گزارش كرده 77/0طريق روش آلفاي كرونباخ 
استفاده شد كه براي كلاز روش آلفاي كرونباخ ين پرسشنامه اضريب پايايي سنجش 

هاي فرهنگ در سطح فردي، فرهنگ در سطح گروه و براي مؤلفه 88/0پرسشنامه ضريب 
همچنين .به دست آمد 88/0و  82/0، 74/0 ضرايبو فرهنگ در سطح سازمان به ترتيب 

كه برازش مناسب رفتبه كا تحليل عامل تأييدي  پرسشنامهبراي بررسي روايي اين 
).=06/0RMZEA( شدتمامي ماده سؤالات تأييد 

جهت سنجش ،در پژوهش حاضر :شناختي پرسشنامه توانمندسازي روان
12اين پرسشنامه . شداستفاده  ]53[ 1اسپريتزر شناختي از پرسشنامه توانمندسازي روان

و) ماده 3(، خودمختاري )ماده 3( ، شايستگي)ماده 3( داريمعني ماده دارد، چهار مؤلفه
كاملاً( 1اي از درجه پنجهاي آن براساس ليكرت و پاسخ سنجد ميتأثيرگذاري را 

هاي آلفاي اسپريتزر با استفاده از روش. شودگذاري مينمره) كاملاً موافقم( 5تا ) مخالفم
آلفاي كرونباخ و بازآزمايي، پايايي اين پرسشنامه را تعيين كرده است كه ضريب پايايي

و 62/0اي از يك ادراه بيمه  و در نمونه 72/0اي از يك سازمان صنعتي  كرونباخ در نمونه
گزارش شده 80/0و در نمونه اداره بيمه  92/0ضريب پايايي باز آزمايي در نمونه سازمان 

نيز در پژوهش خود ضريب ]8[بهارلو، بشليده، هاشمي شيخ شباني و نعامي . ]53[ است
و 91/0پرسشنامه را از طريق دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب  پايايي اين

در پژوهش حاضر ضريب پايايي اين پرسشنامه از روش. ]8[ اندگزارش كرده 83/0
داري، شايستگي، خودمختاري وهاي معنيآلفاي كرونباخ استفاده شد كه براي مؤلفه

به 88/0و براي كل پرسشنامه ضريب  85/0و  89/0، 82/0، 83/0تأثيرگذاري به ترتيب 
الؤجهت سنجش روايي ابزار نيز از طريق همبسته كردن با يك س. دست آمد

1. Spreitzer
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دسته ب 001/0در سطح معناداري  72/0ساخته، ميزان ضريب همبستگي معادل  محقق
.آمد

جهت سنجش نوآوري سازماني از ،در پژوهش حاضر :پرسشنامه نوآوري سازماني
اين پرسشنامه اقتباس شده. دشاستفاده  ]55[ 1سازماني وانگ و احمدپرسشنامه نوآوري 

هاي آن براساسماده دارد و پاسخ 20است،  ]59[ 2اي ويلكاكسماده 29از پرسشنامه 
وانگ. شودگذاري مينمره) كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1اي از ليكرت پنج درجه

ن پرسشنامه را با استفاده از روش آلفايو احمد در پژوهش خود ضريب پايايي اي
روايي اين پرسشنامه را در حد همچنين وانگ و احمد. اندگزارش كرده 91/0كرونباخ 

نيز در پژوهش خود ضريب پايايي اين ]41[ مشايخي. ]55[ اندكر كردهذقابل قبولي 
در. ]41[ گزارش داده است 89/0پرسشنامه را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

ضريب پايايي اين پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ،پژوهش حاضر
نيز از طريق همبسته كردن با يك ،جهت سنجش روايي ابزار. به دست آمد 82/0ضريب 

هب 001/0در سطح معناداري  69/0ساخته، ميزان ضريب همبستگي معادل  ال محققؤس
.دست آمد
ميانگين، انحراف(ها، از آمار توصيفي زيه و تحليل دادهذكر است كه جهت تج شايان

و جهت فرضيه آزمايي روش الگويابي معادلات) معيار و ضريب همبستگي پيرسون
.شداستفاده  (SEM)ساختاري 

1. Wang & Ahmed
2. Wilcox
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هاي پژوهشيافته
هاي مقدماتي درهاي اصلي، چند تحليل اوليه جهت كسب بينشپيش از انجام تحليل

متغير بررسي شده 4در پژوهش حاضر، در مجموع رابطه . ام گرفته استها انجمورد داده
هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار و ماتريس ضرايب همبستگييافته. است

.شود مشاهده مي  2متغيرهاي الگو در جدول 

هاي بين متغيرهاميانگين، انحراف استاندارد و همبستگي. 2جدول 
استانداردنميانگيمتغيررديف 1234انحراف

- 5/7 1/36 يادگيري سازماني 1
-  57/0** 3/8 46 فرهنگ يادگيري سازماني 2
روان3   -  18/0*  39/0** 433/7شناختيتوانمندسازي
سازماني  4   -  34/0**  45/0**  32/0** 4/3 3/18نوآوري

**01/0 P< ،*05/0 p<

دهد، رابطه يادگيري سازماني ونشان مي 2همانطور كه نتايج مندرج در جدول 
، رابطه يادگيري سازماني و توانمندسازي)r ،01/0<p=57/0(فرهنگ يادگيري سازماني 

و رابطه يادگيري سازماني با نوآوري سازماني) r ،01/0<p=39/0(شناختي  روان
)32/0=r ،01/0<p (ي درهاي همبستگي بينشاين تحليل. دار استاز لحاظ آماري معني

جهت آزمودن. كنند خصوص روابط دومتغيري بين متغيرهاي پژوهش را فراهم مي
همزمان انگاره روابط مفروض در پژوهش حاضر، روش الگويابي معادلات ساختاري

(SEM) اعمال شده است.
عنوان به متغير يككه  دارد متغير 4مجموع  در حاضر پژوهش پيشنهادي الگوي

عنوان به متغير يك و) وابسته(ملاك  متغير عنوان به متغير دو ،)مستقل(بين پيش متغير
معادلات الگويابي روش پيشنهادي، الگوي ارزيابي منظور به. هستند ميانجي متغير
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هايسنجه از تركيبي براساس الگوي پيشنهادي برازندگي. به كار برده شد ساختاري
قرار استفاده مورد هاداده اب پيشنهادي الگوي برازش كفايت تعيين جهت برازندگي
جمله از برازندگي هايشاخص اساس بر هاداده با پيشنهادي الگوي برازش. گرفتند
.است شده گزارش 3 جدول در مطلق شاخص برازندگي عنوان به خي، مجذور
مجذور. شودمي ركمت مدل برازندگي باشد، بزرگتر صفر از خي مجذور مقدار چه هر

- مي نشان را شده  و مشاهد مفروض هايكوواريانس بين دارمعني تتفاو دار،معني خي

در آن مقدار دارد، دربر را نمونه حجم خي، مجذور چون فرمول اين، وجود با .دهد
اين به. گرددمي دارآماري معني لحاظ به معمولاً و شودمي متورم بزرگ هاينمونه مورد
)نسبي مجذور خي(آن  آزادي درجه به نسبت را مجذورخي پژوهشگران از بسياري دليل

شاخص يك عنوانبه را 2) عددي مقدار2(نسبت  معمولاً و دهندمي قرار مورد بررسي
.]15[كنند  مي استفاده برازش نيكويي سرانگشتي

نيز NFIو  GFI ،AGFI ،IFI ،TLI ،CFIديگر مانند  مهم هايشاخص همچنين
قلمداد پذيرفته بالا به 9/0برازش  هاشاخص اين در. است شده گزارش 2 جدول در
(RMSEA)برآورد  خطاي مربعات ميانگين شاخص مناسب ديگر، شاخص. شوند مي

خوب بسيار هاي براي مدل و است پذيرفته 08/0  كمتر از مقدار آن اساس بر كه است
ها براساسبرازش الگوي پيشنهادي با داده .]10[ شودمي گرفته نظر در كمتر و 05/0
.نشان داده شده است 3هاي برازندگي در جدول خصشا

هاي برازندگي الگوي پيشنهادي پژوهش حاضرشاخص. 3جدول 
χଶ/df GFI NFI CFI IFI RMSR  RMSEA هاي برازششاخص

06/0  56/0 99/0 99/0 97/0 99/0 15/1 الگوي پيشنهادي
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برازندگي حاكي از هايدهد، شاخصنشان مي 3همانطور كه نتايج مندرج در جدول 
ضرايب ساختاري الگوي 4جدول . هاست برازش خوب الگوي پيشنهادي با داده

.دهدپيشنهادي پژوهش حاضر را نشان مي

پيشنهاديها در الگوي الگوي ساختاري، مسيرها و ضرايب استاندارد آن. 4جدول 
پژوهش حاضر

داريسطح معني  B SE β متغير مسير  متغير
01/0  42/0  05/0 38/0 يادگيري سازماني ← سازماني فرهنگ يادگيري

01/0  29/0  10/0 26/0 شناختيتوانمندسازي روان ← يادگيري سازماني
01/0  24/0  12/0 23/0 نوآوري سازماني ← يادگيري سازماني

فرهنگدهد، ميزان ضريب استاندارد نشان مي 4همانطور كه نتايج مندرج در جدول 
، ميزان ضريب استاندارد)β ،01/0<p=24/0(ر يادگيري سازماني يادگيري سازماني ب

، و ميزان)β ،01/0<p=24/0(شناختي  فرهنگ يادگيري سازماني بر توانمندسازي روان
)β ،01/0<p=24/0(بر نوآوري سازماني فرهنگ يادگيري سازماني ضريب استاندارد 

.دار استبوده و از لحاظ آماري معني
شنهادي پژوهش حاضر همراه با ضرايب استاندارد مسيرها را نشانالگوي پي 2نمودار 

.دهدمي
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غيرمستقيم يا
ستقيم متغير
.تفاده گرديد

توانر را مي

حد بالا
سطح
- معني

داري

069/0  001/0 

042/0  001/0 

يرييادگاي 
وانمندسازي

1. bootstra

ي، سخراوي 

حاضر

ود چند مسير غ
اي و اثر غيرمسه

است1ت استراپ
پژوهش حاضر

ي غيرمستقيم

حد
پايين

ح

  231/0  

158/0  

ر ضريب بتا بر
توو  سازماني

ap 

ده، ارشديلشب  

هادي پژوهش

ش حاضر وجو
از روابط واسطه
ي از روش بوت
گوي پيشنهادي

پ براي مسيرهاي

β

ي
126/0

089/0 ماني

دهد، مقدارن مي
گ يادگيري

.... نگ يادگيري

الگوي پيشنه. 2

يشنهادي پژوهش
داري هر يك ا ي

ريق متغير ميانجي
اي الگي واسطه

ج بوت استراپ

توانمندسازي←ي

نوآوري سازم←ي

نشان 5جدول
فرهنگجي بين

رسي رابطة فرهن

2نمودار

ربنايي الگوي پي
راي تعيين معني
ي وابسته از طر
براي مسيرهاي

.ده كرد

نتايج. 5جدول

متغير

يادگيري سازماني←

يادگيري سازماني←

تايج مندرج در
ن متغير ميانج

برر

يك فرض زير
بر. اي است سطه

تقل بر متغيرهاي
ج بوت استرپ

مشاهد 5جدول 

ج

←يادگيري سازماني

اختي
←يادگيري سازماني
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دارقرار دارد كه از لحاظ آماري معني p>01/0و در سطح ) β= 126/0(شناختي  روان
توانمندسازيو  فرهنگ يادگيري سازمانيدر رابطة بين  يادگيري سازماني ،بنابراين. است
به يادگيري سازمانيمقدار ضريب بتا براي همچنين، . اردگر دنقش ميانجيشناختي  روان

و در) β= 089/0(نوآوري سازماني و  فرهنگ يادگيري سازمانيعنوان متغير ميانجي بين 
در يادگيري سازماني ،بنابراين. دار استقرار دارد كه از لحاظ آماري معنيp >01/0سطح 

.گر داردنقش ميانجي انينوآوري سازمو  فرهنگ يادگيري سازمانيرابطة بين 

گيريبحث و نتيجه
هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه فرهنگ يادگيري سازماني با توانمندسازي

گري يادگيري سازمانيشناختي  و نوآوري سازماني با در نظر گرفتن نقش ميانجي روان
ان داد،همانطور كه نتايج حاصل از پژوهش نش .در كاركنان شركت ملي حفاري ايران بود

.داري وجود داردبين فرهنگ يادگيري سازماني و يادگيري سازماني رابطه مثبت و معني
فرضيه  مي 1بنابراين، پژوهش.شود تأييد نتايج با يافته ]5-11-20-27-29-56[هاياين

سازماني، يادگيري توان گفت كه فرهنگدر تبيين اين يافته، مي. همسو و هماهنگ است
كه خلاقانه و تيمي، مشاركتي كار در سازماني يادگيري آن در كه محيطي در را سازمان

.]16[كند است، درگير مي درآمده جمعي ارزش به صورت آن در دانش فرايند پرورش
از توانمي شود، مي تلقي افراد اهداف براي ها اساسيارزش كه آنجايي افزون بر اين، از

اثر رفتار بر هاارزش. ]45[استفاده كرد  افراد يزندگ در هدايتگر اصولي عنوان به هاآن
كه باعث ايجاد انگيزش دروني در افراد هستند هنجاري معيارهايي هاآن زيرا گذارند،مي
سازماني يادگيري بر طريق چهار به تواندمي از سوي ديگر، فرهنگ. ]36[شوند مي

به دانش، با ارتباط در را نكاركنا باور كه است قادر فرهنگ اينكه نخست: باشد اثرگذار
به را فردي دانش تواندمي فرهنگ اينكه دوم. درآورد باارزش و مهم ابزار يك عنوان
اينكه سوم. شود واقع مؤثر سازمان در يادگيري فرايند بر و كند تبديل سازماني دانش
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به و توزيع خلق، سازمان در جديد دانش كه دهد شكل را فرايندي است قادر فرهنگ
به اجتماعي تعاملات براي را ايزمينه تواندمي فرهنگ نهايت در و شود، شناخته سميتر

است كنندهتعيين دانش از استفاده و خلق، توزيع در اثرگذاري سازمان در كه آورد وجود
]20[.

همانطور كه نتايج حاصل از پژوهش نشان داد، بين يادگيري سازماني و
تأييد 2داري وجود دارد، بنابراين فرضيه  ه مثبت و معنيشناختي رابط توانمندسازي روان

همسو و هماهنگ ]1-19-25-33-40-46-47[هاي اين يافته با نتايج پژوهش .شد
كسب، انتقال قابليت بيانگر يادگيري سازماني توان گفت كهدر تبيين اين يافته، مي .است

به كل در ابعاد اين كه است هاي فنيدانش، تخصص و شايستگي گذاشتن اشتراك به و
توانمندسازي ابعاد از هريك بر بسزايي تأثيرگذاري توان سازماني يادگيري عنوان
را) خودمختاري و شغل بودن دارمعني تأثيرگذاري، شايستگي، احساس( شناختي روان
-توانند به كاركنان خويش آموزشها از طريق فرآيند يادگيري سازماني ميسازمان .دارد

هايشان ارائه كنند و بدينم در جهت ارتقاي سطح دانش، توانايي و مهارتهاي لاز
وسيله موجبات ايجاد حس خودكارآمدي شغلي ناشي از كسب دانش و تخصص لازم را

.در كاركنان فراهم آورند
طريق از جديد اطلاعات و دانشزماني كه يادگيري سازماني در سطح بالايي باشد، 

شود و اين دانش در سازمان توسعه داده شود، حاصل سازمان در افراد مشترك تجارب
ها ورسند كه قابليتميكاركنان احساس شايستگي خواهند كرد و به اين باور 

احساسدر نتيجه، كاركنان  .آميز وظايف را دارندهاي لازم براي انجام موفقيت توانايي
توانندهاي جديد ميچالششوند كه در رويارويي با  كنند و معتقد مي تسلط شخصي مي

دانش و تخصص گذاشتن اشتراك به و همچنين، كسب، انتقال .بياموزند و رشد كنند
چنين فردي خود را كانون. كاركنان پرورش يابد در يخودتعييناحساس گردد باعث مي
دهد از خودش نشأت گرفته و نهداند و معتقد است كه رفتارهايي كه انجام ميعليت مي
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اهداف شغلي مهم وشود كه كاركنان احساس كنند همچنين، اين امر باعث مي. ناز ديگرا
هاي شغل همسوهاي فرد با ارزشكنند، در نتيجه، عقايد و ارزش باارزشي را دنبال مي

شغلي، فرصت تجربه هايكاركنان حين آموزش و كسب دانش و توانايي. شود مي
اي خويش كهارزشمندي وظايف حرفه هاي جديد كاري و پي بردن به اهميت وچالش

بردن به پيامدهاي مثبت اجراي وظايف شغلي با استفاده از تخصص، مهارت ناشي از پي
شود كهدر نهايت، افزايش اطلاعات باعث مي. روز است را دارا هستند و تكنولوژي به

تي شغل اثرتوانند بر نتايج و پيامدهاي راهبردي، اداري و عملياكاركنان احساس كنند مي
.]58[بگذارند 

همانطور كه نتايج حاصل از پژوهش نشان داد، بين يادگيري سازماني و نوآوري
اين يافته .شود تأييد مي 3داري وجود دارد، بنابراين فرضيه سازماني رابطه مثبت و معني

در تبيين اين .همسو و هماهنگ است ]2-26-28-38-42-54[هاي با نتايج پژوهش
گردددر سازمان مي جديد يادگيري سازماني باعث توسعه دانش  توان گفت كهيافته مي

انطباق اهداف سازماني، به كاركنان، رسيدن رفتار تغيير راستاي در ايبالقوه عامل اين كه
ارتقاي سطح يادگيري است كه منجر به افزايش طريق از توسعه و رشد تغييرات و با

هدف اصلي يادگيري سازماني تغيير در رفتار. ]3[د شونوآوري و عملكرد سازماني مي
شود و سطح دانش موجودها مياين تغيير منجر به بهبود مهارت. عملي نيروي كار است
اين ارتقيا دانش و مهارت شغلي افراد، بستر لازم را براي. دهدكاركنان را افزايش مي

نوبه خود نوآوري سازماني را درآورد كه به ها فراهم ميها و عملي كردن آنتوليد ايده
.]18[دارد پي

همانطور كه نتايج حاصل از پژوهش نشان داد، فرهنگ يادگيري سازماني از طريق
شناختي و نوآوري سازماني رابطه مثبت يادگيري سازماني با توانمندسازي روان

توان ن يافته، ميدر تبيين اي. شود تأييد مي 4داري دارد، بنابراين فرضيه غيرمستقيم و معني
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يك عنوان به دانش، با ارتباط در كاركنان شود باوريادگيري باعث مي گفت كه فرهنگ
فرايند بر و كندمي تبديل سازماني دانش به را فردي درآيد، دانش باارزش و مهم ابزار

در جديد دانش كه دهدمي شكل را گردد، فراينديمي واقع مؤثر سازمان در يادگيري
تعاملات براي را ايزمينه نهايت در و شود، شناخته رسميت به و توزيع خلق، سازمان

دانش از استفاده و خلق، توزيع در اثرگذاري سازمان در كه آوردمي وجود به اجتماعي
.]20[است  كنندهتعيين

به كاركنانزماني كه فرهنگ يادگيري باعث ارتقاي يادگيري سازماني شد، سازمان 
هايشان ارائهاي لازم را در جهت ارتقاي سطح دانش، توانايي و مهارتهخويش آموزش

كند و بدين وسيله موجبات ايجاد حس خودكارآمدي شغلي ناشي از كسب دانش و مي
كاركنان حين آموزش و كسب دانش و. آوردتخصص لازم را در كاركنان فراهم مي

پي بردن به اهميت وهاي جديد كاري و چالش شغلي، فرصت تجربه هايتوانايي
بردن به پيامدهاي مثبت اجراي اي خويش كه ناشي از پيارزشمندي وظايف حرفه

-روز است را به دست مي وظايف شغلي با استفاده از تخصص، مهارت و تكنولوژي به

باعث تغيير دراز سوي ديگر، يادگيري سازماني . كنندآورند و احساس توانمندي مي
گردد و سطح دانشها مياين تغيير منجر به بهبود مهارت. شودمي رفتار عملي نيروي كار

دهد و اين ارتقاي دانش و مهارت شغلي افراد، بستر لازم راموجود كاركنان را افزايش مي
آورد كه به نوبه خود نوآوري سازماني راها فراهم ميها و عملي كردن آنبراي توليد ايده

.]18[دارد در پي
توان گفت كه با القاي هر ارزشي نظير يادگيريتايج پژوهش، ميبا توجه به ن

سازماني لازم است تغييرات مناسب نيز در فرهنگ سازمان ايجاد شود تا به صورت يك
از اين رو، به مديران سازمان پيشنهاد. فرهنگ سازگار با مقتضيات سازماني جديد درآيد

تجزيه و تحليل كنند، سازمان شود فرهنگ يادگيري موجود در سازمان خود رامي
هاي مناسب و پشتيبانمطلوب خود را از لحاظ يادگيري تعريف و فرهنگ و ارزش
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هايي همچون جلسات آموزشي، استفاده ازها را مشخص كنند و از طريق برنامهاهداف آن
.فرهنگ يادگيري مورد نظر خود را در سازمان به وجود آورند... تابلوهاي اطلاعاتي و 
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