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ورزش و کل  ۀان ادارکنکار شناختی روانتوانمندسازی  بایادگیری سازمانی  ارتباط

 استان تهران جوانان
 

 3، کیوان مشیری2، حسین پورسلطانی زرندی1بهمن عسگری
 

 دانشجوی دکتری مدیریت ورزشی دانشگاه پیام نور تهران -3

 استادیار دانشگاه پیام نور -3

 ی دانشگاه خوارزمیکارشناسی ارشد مدیریت ورزش -2
 

 37/33/33تاریخ پذیرش:                                                                                                   32/32/33تاریخ دریافت: 

 چکیده
 شناختی روان توانمندسازی باهدف انجام این پژوهش بررسی ارتباط بین یادگیری سازمانی 

آماری این پژوهش، تمام  ۀ. جامعاستاستان تهران  ورزش و جوانان کل ۀان ادارکارمند در
با استفاده از جدول حجم و که  بود( =313Nاستان تهران )ورزش و جوانان کل  ۀاداران کنکار

 در این پژوهش شدهابزار استفاده .انتخاب شدندآماری  عنوان نمونۀبهنفر  331نمونۀ مورگان 
اسپریتزر  شناختی روان ( و توانمندسازی3333ندارد یادگیری سازمانی نیف )استا ۀدو پرسشنام

اعتبار . بود( 7 = تا کاملاً موافقم 3=  ارزشی لیکرت )اصلاً موافق نیستم هفتمقیاس  با( 3331)
 03است. با مطالعۀ آزمایشی روی  تأیید شدهدر مطالعات متعدد داخلی و خارجی  ها نامهپرسش

یادگیری سازمانی  های پرسشنامهاستان تهران پایایی  ورزش و جوانان دارۀ کلانفر از کارکنان 
-به 17/3و  33/3با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب  شناختی روانو توانمندسازی 

توصیفی و برای تجزیه و تحلیل  های شاخصاز  ها داده آماریتوصیف  منظوربهدست آمد. 
، ضریب همبستگی پیرسون و اسمیرنف - کولموگروف های آزموناز  ها دادهاستنباطی 

 های یافتهاستفاده شد.  P≤31/3داری و در سطح معنیSPSS افزار رگرسیون چندگانه در نرم
( r=407/3) شناختی روان توانمندسازیمتغیر  بایادگیری سازمانی متغیر  دهدنشان میپژوهش 

( و احساس اعتماد r=236/3ثر بودن )مؤ(، احساس r=477/3احساس استقلال ) های مؤلفهو 
(433/3=r )33/3 داریمعنی داری در سطحۀ مثبت و معنیرابطP≤  .بین یادگیری همچنیندارد ،

. مشاهده نشدداری یمعن ۀداری رابطاحساس شایستگی و احساس معنی های مؤلفه و سازمانی
برای  ها استانوانان ورزشی از جمله ادارات کل ورزش و ج های سازمان شود میپیشنهاد 

توجه بیشتری یادگیری سازمانی  به مسئلۀ، پویا و کارآمد خلاقنی توانمند،اپرورش کارکن
 .داشته باشند

 

کارمند، عملکرد سازمانی   ،شناختی روانیادگیری سازمانی، توانمندسازی  :گانواژکلید
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 مقدمه

به  توان میتغییرات تدریجی را ند و این صورت مداوم در حال تغییربه ها سازماندر عصر حاضر 
نسبت داد. افزایش رقابت، اثرات فناوری بر کار،  ها سازمانعوامل محیطی و درونی حاکم بر 

را مجبور به افزایش کیفیت  ها سازمانافزایش کیفیت خدمات از جمله عواملی هستند که 
نیروی  میان، . در اینکنند میمندی مشتریان افزایش رضایت منظوربهمحصولات و خدمات 

 به این اهداف سازمانی یابی دست برایسازمان  سرمایۀ ترین مهمترین و عنوان باارزشنی بهانسا
. کنند میتوانا خلق  هایی سازمانکارمندان توانا،  و در واقع، ندنک می کمک شایانی به مدیران

نین با توجه به ثر بودن بنا شوند. همچؤو م کارآییباید بر مدیریت تولید شامل  ها سازمان
و در سازمان باید  خود را در سازمان آشکار نمایند های تواناییتغییرات خارجی، کارمندان باید 

کارهایی باید به دنبال راه ها سازمانمدیران  منظوربدین(. 1کید شود )أبر نوآوری و یادگیری ت
 ایجاد توانمندیحساس ا کارمندانو در  وری کارمندان خود باشندبرای افزایش خلاقیت و بهره

در (. 2باشد ) کارمندان توانمندسازی برایمهم  یعامل سازمانی یادگیری رسد میبه نظر  .کنند
یگر کارمندان را برای افزایش موضوع انتقال یادگیری به د 1میلادی هنگامی که تیلور 1991سال

(. با این 3شکل گرفت ) 2و بهبود سازمان مطرح کرد، مفهوم یادگیری سازمانی کارآییافزایش 
یادگیری و سازمان را در  ۀدو واژ 1993اولین کسانی بودند که در سال  3حال، سیرت و مارچ

 ۀبه عقید (.4سازمانی مطرح کردند ) ای پدیدهعنوان کنار هم قرار دادند و یادگیری را به
تدریج از یادگیری فردی به یادگیری ست که به( یادگیری مفهومی پویا1994) 4داکسون

بهبود  فرآیند( یادگیری سازمانی را 1995) 5فایول و لایلزهمچنین،  .(5) کند مینی تغییر سازما
( 2112و همکاران ) 9تمپلیتون .(9) تعریف کردند مؤثرتراقدامات از طریق دانش بهتر و شناخت 

سازمانی مانند کسب دانش، توزیع اطلاعات،  ای از اقداماتیادگیری سازمانی را مجموعهنیز 
آگاهانه بر تحول مثبت سازمانی اثر صورت آگاهانه و غیرکه به دانند میاطلاعات و حافظه  تفسیر

 .(4) گذارد می

این رویکردها،  اند؛ از جملۀبررسی کردهپژوهشگران مفهوم یادگیری سازمانی را از ابعاد مختلف 
 اجتماعیات (، رویکرد مطالع1994، 7؛ دافت و ویک1993شناسی )سیرت و مارچ، رویکرد روان

                                                                                                                                        
1. Taylor 
2. Organizational Learning 
3. Cyert & March 
4. Diexon 
5. Foil & Lyles 
6. Templeton & et al 
7. Daft & Weick 
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، 3( و دیدگاه تئوری سازمانی )کانگلوسی و دیل1999، 2؛ لیوایت و مارچ1992، 1)نلسون و وینتر
 یادگیری. ابعاد (7 -14) ( است2115، همکارانو  9؛ گومژ1999، 5؛ هوبر1994، 4؛ نوناکا1995

ی شامل دورنمای مشترک، تسلط فردی، الگوهای ذهنی، یادگیر 7سازمانی از دیدگاه سنگه
( ابعاد سازمانی 2111) 9بندی نیف. با این حال، طبق دسته(15) تیمی و تفکر سیستمی است

انداز مشترک، فرهنگ یادگیری سازمانی، کار و یادگیری تیمی، اشتراک دانش، شامل چشم
 .(19) استتفکر سیستمی، رهبری مشارکتی و توسعه شایستگی کارکنان 

کارکنان وجود دارد. در  9سازیسازمانی بر توانمند یادگیری تأثیرشواهد متعددی مبنی بر 
است علاوه بر تفویض اختیار، کارمندان از آموزش کافی و بودجه و  لازمتوانمندسازی کارکنان 

( چهار عامل 2114) 11ملهم یحیی های پژوهش(. طبق 17) مند شوندبهرهاطلاعات اساسی 
و  مدیرانو  کارمندان ، ارتباط دوجانبۀانمدیرو  کارمندان بین، اعتماد کارکناندانش و مهارت 

 های محیطدر  باید سزایی بر توانمندسازی کارکنان دارند کههب تأثیرارتباط مستقیم و  ها انگیزه
که مشاهده شد، آموزش و یادگیری کارمندان  طور همان. (19) توجه کرد ها آنرقابتی به 

مبحثی جدید کارمندان  شناختی روانازی توانمندسمنجر شود.  ها آنبه توانمندسازی  تواند می
، عملکرد بهتر سازمانی، اثر بخشی و کاهش فرسودگی یبه کار آفرینی سازمان تواند می که است

 . (19شغلی منجر شود )
عنوان نمونه، ؛ بهاست متعددی تعاریف دارای نیز توانمندسازی، سازمانی یادگیریهمانند 

افزایش  فرآیندو آن را  کردند تعریف ییزاانرژیرا  توانمندسازی( 1991) 11توماس و ولتهوس
( توانمندسازی را 2111) 12(. هازینسکی و بوچانان21) کنند میانگیزش درونی وظیفه تعریف 

 کنند می تعریفمشابه برای افزایش آزادی عمل کارمندان  های روشبرپاسازی عمودی و سایر 
که  دانند میرا شکلی از عدم تمرکز  توانمندسازی  (2113) 13(. همچنین، رو و بیارس21)

                                                                                                                                        
1. Nelson & Winter 
2. Levit & March 
3. Cangelosi & Dill 
4. Nonaka 
5. Huber 
6. Gomez & et al 
7. Senge 
8. Neefe 
9. Empowerment 
10. Yahya Malham 
11. Thomas & Velthouse 
12. Huczynski & Buchanan 
13. Rue & Byars 
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( نیز 2111) 1(. کارتر22اساسی به زیردستان است ) های گیریمستلزم واگذاری اختیار تصمیم
 ۀو اقداماتی است که راه توسع ها روش، ها سیستم توانمندسازی کارکنان مجموعۀمعتقد است 

رشد و شکوفایی ، بالندگی  وری،بهرهبهبود و افزایش  منظوررا بهافراد  های شایستگیو  ها قابلیت
 (.23) کند میسازمان و نیروی انسانی با توجه به اهداف سازمان فراهم 

توانمندسازی نیروی  1991 مطرح شد و تا دهۀ 1991م توانمندسازی نخستین بار در دهۀ مفهو
مان ساز تر پایین های ردهانسانی را به معنی اقدامات مدیریتی مانند تفویض اختیار به 

پردازان به بعد، نظریه 1991 . از دهۀشود میآن رویکرد مکانیکی نیز گفته به  که دانستند می
، بلکه شود نمیمفهوم جدیدی از توانمندسازی ارائه کردند و گفته شد قدرت به کارمندان داده 

 رویکرد) آورند میاین خود کارمندان هستند که با اثبات لیاقت خود این قدرت را به دست 
حالات روانی مهم فرد  ۀتوانمندسازی در برگیرند (1995) 2اسپریتزرعقیدۀ (. به 24) (ارگانیکی

ثر بودن ، شایستگی، مؤدارییاحساس اعتماد، معن نسبت به محیط کاری خود است که در پنج
که اشاره شد، یادگیری سازمانی از متغیرهایی است  گونه همان .(25) شود میخلاصه و استقلال 

 بررسیبه  که کنیم اشاره می تحقیقاتیبه  زیردر  است. تأثیرگذارتوانمندسازی کارکنان  که بر
 .اند پرداختهآن و ابعاد  شناختی روان توانمندسازیو  سازمانی یادگیری ۀرابط

ندسازی و یادگیری ارتباط بین توانم»در پژوهشی که در سازمان تربیت بدنی ایران با عنوان 
 (،=830/1rتوانمندسازی ) وبین یادگیری سازمانی  نشان داد ها افتهی، انجام شد« سازمانی

 (،=838/1rاحساس استقلال ) (،=827/1rاحساس شایستگی ) (،=819/1rداری )احساس معنا
 (≥11/1Pدار و مثبت )امعن ( رابطۀ=810/1rاحساس اعتماد ) ( و=859/1rبودن ) مؤثراحساس 

دانشگاه تربیت مدرس تهران انجام  روی کارکنان که یا مطالعهدر همچنین،  .(29) وجود دارد
(، احساس شایستگی =592/1r) شناختی روانتوانمندسازی  وبین یادگیری سازمانی  ،شد

(264/1r=( احساس اعتماد ،)463/1r= احساس ،)مؤثر ( 526/1بودنr= احساس استقلال ،)
(793/1r= و )ااحساس معن( 406/1داریr=رابط )علاوه (27) دست آمدهبتی بدار و مثامعن ۀ .

در تحقیقی در مورد فرهنگ یادگیری سازمانی نتیجه  (2117) و همکاران 3اشکرلاواجبراین، 
عملکرد غیردرآمدی  ۀمستقیم بر هر سه جنب یتأثیرگرفتند که فرهنگ یادگیری سازمانی 

بر عملکرد  انیفرهنگ یادگیری سازم تأثیرسازمان یعنی توانمندی، مشتری و فروشنده دارد. 
 .(29) اما غیرمستقیم بود ،مثبت درآمدی سازمان نیز

 ۀرابط»نفتی ایران و با عنوان  های فرآوردهدر شرکت ملی پخش نیز ( 1395شفی )در پژوهش 

                                                                                                                                        
1. Carter 
2. Spritzer 
3. Skerlavaj 
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گزارش شد بین عوامل توانمندسازی با یادگیری  «توانمندسازی کارکنان و یادگیری سازمانی
ضمن بررسی  (2119) و همکاران 1رئال  .(29) دارد داری وجودارتباط معنی ها آنسازمانی 

وری اطلاعات در نقش اوری اطلاعات بر یادگیری سازمانی به این نتیجه رسیدند که فنافن تأثیر
 فناورانۀ ۀویژ های قابلیتو  کند مییادگیری سازمانی عمل  فرآیند ۀتوانمندساز و ایجادکنند

 . (31) آن، عملکرد تجاری بهتر سازمان است که محصول دقرار می ده تأثیرسازمان را تحت 
وری اطلاعات و چارچوب افنسطح  در مورددر پژوهشی  (2113) 2و سوهی تیپینساز طرفی، 

 چارچوب عملکردی سازمانکه بین یادگیری سازمانی و  ندعملکردی سازمان، نتیجه گرفت
 ای مطالعه( در 1391نژاد ) یو حاتم کفاشیهمچنین،  .(31) وجود دارد دارای معنیرابطه
خطا  ۀ، اجازمشارکت، یادگیرندهو سازمان  یسازمان یادگیری :را شامل یسازندتوانم یاجزا

 تحقیق بانیز ( 1995) اسپریتزر .(32) کردندگزارش  و بازخورد مدیریت ۀشیو، احترام، کردن

 به رسیدست ،کارکنان نفس به اعتماد که یافت دست نتیجه بدین کارکنان توانمندسازی روی

 با آورانهنو و خلاق رفتارهای و کارکنان کاری عملکرد رسالت سازمان، مورد در اطلاعات

( با 2111) 3لیپینعلاوه براین،  (.25دارد ) دارامعن و مثبت ارتباط شناختیروان توانمندسازی
است  کرده بیان کارکنان توانمندسازی رویکردبر  مبتنیو بهداشت  ایمنی های آموزش بررسی

 ایمنیدر حفظ  تغییراتی ضمن خدمت های آموزش پژوهش معتقدند ایندر  کنندگانشرکت هک
 توانمندسازی افزایشعوامل موجب  همینو  کنندایجاد می کاری مکانو  کارکنانو بهداشت 

سهم داشته  موفقیت ایندر  کلیدیدو عامل  وی. از نظر دشو می شان وظیفهافراد در انجام 
و بهداشت و  ایمنی های آموزش طریقاز  کارمندان توانمندسازیاز  رمدی حمایت یکیاست؛ 
 (.33) ها آموزش ایناستقبال از  دیگری

 با آموزش بین همبستگی ضریب شدانجام  نظامی نیروهای روی که دیگر پژوهشیدر 

 در ها آن توانمندی میزان کارکنان آموزش افزایش با یعنی ؛بود 791/1 کارکنان توانمندسازی

زمینهاز عوامل  آمدهدستبه های همبستگی ضریب به . با توجهشود می بیشتر وظایفشان مانجا
 .(34شت )دا کارکنان توانمندسازیبا  را همبستگی بیشترین آموزش ،توانمندسازیساز 

است، تنها  توانمندسازیاز ابعاد  یکی که شایستگید احساس ناعتقاد دار نیز همکارانو 4آمیچای
 کارانجام  برای، تبحر، دانش و آموزش لازم را تواناییفرد  که آید میوجود هدر فرد ب زمانی

5لراینهمچنین،  (.35داشته باشد )
-به ارگانیک ساختارهای که کند می اشاره خود تحقیقات در 

                                                                                                                                        
1. Real 
2. Tippins & Sohi 
3. Lippin 
4. Amichai 
5. Loraine 
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 تخصص، به توجه عمل، آزادی ،تحرک ،پویایی بودن، منعطف ی چونهای ویژگیداشتن  علت

 فراهم شناختی روان توانمندسازی استقرار و اجرا برای تری مناسب شرایط مهارت و دانش

در مدارس  سازمانی یادگیری روی ای مطالعه طی نیز( 2115) همکارانو  1باون (.39) دنکن می
 های برنامه تأثیر، به سازمانی یادگیری -مدارس موفقیت رخ نیم کردن پیادهضمن  عمومی

 (.37) کند میاشاره  ریکاآممدارس  توانمندسازیدر  سازمانی یادگیری
ارتباط بین یادگیری سازمانی و  ۀداخلی در زمین های پژوهشکه مشاهده شد تعداد  گونه همان

سنجی تنها به بحث ارتباط ها پژوهشهمچنین این  .اندک است شناختی روان توانمندسازی
 شناختی روان ازیبرای توانمندسرا بین بودن متغیر یادگیری سازمانی و امکان پیش اند پرداخته

و  ها سازماناین دو متغیر را در  ۀکه رابط یافت نشد علاوه بر این، تحقیقی. اندبررسی نکرده
آیا که کند بررسی دارد  حاضر قصد تحقیقدلیل به همین  ؛باشد کردهادارات ورزشی بررسی 

آیا یادگیری و اینکه  وجود دارد ایرابطه شناختی روانبین یادگیری سازمانی و توانمندسازی 
 هست یا خیر.  شناختی روانداری برای توانمندسازی ابین معنسازمانی پیش

 پژوهش روش

صورت میدانی توصیفی و از نوع همبستگی است که به ،روش تحقیق با توجه به نوع مطالعه
 که( بود N=182استان تهران ) بدنی تربیت ادارۀ کله است. جامعۀ آماری کارکنان شدانجام 
از این  .در نظر گرفته شدنفر  125 مورگان ۀبا استفاده از جدول حجم و نمون ،نمونه تعداد
از  ها دادهگردآوری  منظوربهبود.  قابل استفاده نهایی برای تجزیه و تحلیلپرسشنامه 115 ،تعداد
 ۀتحصیلی، سابق ۀ، تحصیلات، رشتتأهل)جنسیت، سن، وضعیت اطلاعات فردی  ۀنامپرسش

 شناختی روانو توانمندسازی ( 2111نیف )یادگیری سازمانی  استاندارد ۀشنامدو پرسو خدمت( 
 ،سؤال است 21پرسشنامۀ یادگیری سازمانی که مشتمل بر  د.ش( استفاده 1995اسپریتزر )

، کار و (5و  3، 2ت سؤالا) فرهنگ سازمانی، (9و  4، 1ت سؤالا) انداز مشترکچشمابعاد 
 ، تفکر سیستمی(12و  11، 9ت سؤالا) ، اشتراک دانش(21 و 19، 7ت سؤالا) یادگیری گروهی

 شایستگی کارکنان ۀو توسع( 17و  14، 11ت سؤالا)، رهبری مشارکتی (15و  13، 9ت سؤالا)
 21مشتمل بر  شناختی روانتوانمندسازی پرسشنامۀ  .گیردرا در بر می (21و  19، 19ت سؤالا)

، 7، 2ت سؤالا) استقلال، احساس (9و  5، 4، 1ت سؤالا) احساس شایستگیشامل ابعاد  وسؤال 
، 13، 11ت سؤالا)داری ، احساس معنی(19و  14، 9، 3ت سؤالا) بودن مؤثر، احساس (11و  9

  است.( 19و  17، 15، 12ت سؤالا) و احساس اعتماد میان همکاران( 21و  19
 ، تا حدی3 = ، کم2=  ، خیلی کم1 ارزشی لیکرت )اصلاً= هفتدر هر دو  پرسشنامه از مقیاس 

                                                                                                                                        
1. Bown 
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در مطالعات  ها نامهپرسشاعتبار  استفاده شده است.( 7 = و کاملاً 9 = ، خیلی زیاد5 = ، زیاد4 =
 ادارۀ کلنفر از کارکنان  41. با مطالعۀ آزمایشی روی تأیید شده استمتعدد داخلی و خارجی 

 شناختی روانمندسازی توانو  یادگیری سازمانی های پرسشنامهپایایی  تهراناستان  بدنی تربیت
منظور بررسی و به دست آمد.به 97/1و  91/1با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

 های دادهآمار توصیفی و برای تجزیه و تحلیل استنباطی  های روشاز  ها دادهمقایسۀ توصیفی 
و  ، ضریب همبستگی پیرسوناسمیرنف - کولموگروفآماری آزمون  های روشتحقیق از 

 .استفاده شد P≤0.05داری و در سطح معنی SPSS  افزاررگرسیون چندگانه در نرم

 نتایج
نفر  49 بود و  =79/35M±SD±9/9 ها آزمودنیمیانگین سنی  نشان دادتوصیفی  های یافته

 7/29نفر ) 29همچنین،  درصد( زن بودند. 3/54نفر ) 57مرد و  ها آزمودنیدرصد( از  7/45)
نفر  39، ها آزمودنیبودند. از مجموع  متأهلدرصد(  3/73نفر ) 77مجرد و  ها آندرصد( از 

درصد(  41نفر ) 43درصد( کاردانی،  2/19نفر ) 17درصد( دارای مدرک دیپلم،  3/34)
تحصیلی  ۀنفری که رشت 93میان از  ( کارشناسی ارشد بودند.درصد 9/9نفر ) 9کارشناسی و 

 درصد( 4/71) نفر 45( تربیت بدنی و درصد 9/29نفر ) 19خود را گزارش کرده بودند، 
درصد(  9/41نفر ) 44سال،  11درصد( کمتر  7/45نفر ) 49همچنین،  غیرتربیت بدنی بودند.

 .(1)جدول  خدمت داشتند ۀسال سابق 21درصد( بیشتر از  4/12نفر ) 13سال و  21کمتر از 
 

 دنی استان تهرانتربیت ب ادارۀ کلشناختی کارمندان . ویژگی جامعه3جدول 
 درصد فراوانی فراوانی شناختیجامعه های ویژگی

 جنسیت
 7/45 49 مرد
 3/54 57 زن

 تأهلوضعیت 
 7/29 29 مجرد
 3/73 77 متأهل

 تحصیلات

 3/34 39 دیپلم
 2/19 17 کاردانی

 41 43 کارشناسی
 9/9 9 کارشناسی ارشد

 تحصیلی ۀرشت
 9/29 19 تربیت بدنی

 4/71 45 بدنیتربیت غیر

 خدمتۀ سابق
 7/45 49 سال 11کمتر از 

 9/41 44 سال 21تا  11
 4/12 13 سال 21بیشتر از 

، 2د که جدول شاستفاده  اسمیرنف - کولموگروفاز آزمون  ها دادهتعیین نرمال بودن  برای

 .دهد میرا نشان  ها دادهنتایج آزمون نرمال بودن 
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 ها دادهبرای بررسی نرمال بودن  اسمیرنف - کولموگروف. نتایج آزمون 3جدول 

 آزمون ۀنتیج دارییسطح معن Z ۀنمر فراوانی متغیرها

 .نرمال است ها داده 359/1 92/1 115 یادگیری سازمانی

 .نرمال است ها داده 511/1 92/1 115 شناختی روانتوانمندسازی 
 

کارکنان  شناختی روان سازیتوانمند وبین یادگیری سازمانی  دهد مینشان  3نتایج جدول 

ضریب همبستگی بین  ،( وجود دارد. همچنینr= 0.407و P≤ 0.01دار رابطۀ مثبت و معنا

و احساس ( r= 0.306)بودن  مؤثر، احساس (r= (0.477 احساس استقلال ویادگیری سازمانی 

ی سازمانی ، بین یادگیربا این حال. است دارمعنیمثبت و  P≤0.01 ( در سطحr= 0.433) اعتماد

 .دست نیامدهداری بیمعن ۀداری رابطیاحساس شایستگی و احساس معن های مؤلفهو 
 

 آن های مؤلفهو  شناختی روان. ضریب همبستگی بین یادگیری سازمانی و توانمندسازی 2جدول

 شناختی روانتوانمندسازی  های مؤلفه 

 شاخص متغیر
 توانمندسازی 

 شناختی روان

 احساس

 استقلال 

 احساس 

 بودن مؤثر

 احساس 

 اعتماد

 احساس 

 شایستگی

 احساس 

 دارییمعن

یادگیری 

 سازمانی

 ضریب 

 همبستگی 

 پیرسون

*417/1 *477/1 *319/1 *443/1 192/1 157/1 

* 0.01 ≥P 

 دهدمینشان دست آمد که به 919/1نتیجۀ آزمون دوربین واتسون  4با توجه به نتایج جدول 

و انحراف معیار  =M 1هیستوگرام  1. همچنین نمودار استفاده کردیون آزمون رگرساز  توان می

  کند. میرگرسیون را تأیید انجام که  دهد میرا نشان  1
 

 عدم وابستگی خطاها براینتیجۀ آزمون دوربین واتسون . 0جدول 

 Rمجذور  مدل
تعدیل  Rمجذور 

 شده
 خطای استاندارد برآورد

آزمون دوربین 

 واتسون

1 195/1 157/1 241/12 919/1 
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 شناختی روان. نمودار هیستوگرام برای توانمندسازی 3نمودار 

 

 ≥15/1Pداری کمتر از یسطح معن رگرسیون ۀداری معادلیدر آزمون معن ،5با توجه به جدول 

توانمندسازی و  یادگیری سازمانیدو متغیر بین رابطۀ خطی  دهدمیدست آمد که نشان هب

 .دار استامعن (F=20/401و  P≤ 0.01سطح در ) شناختی روان
 

رگرسیون بین دو متغیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی  داری معادلۀیمعن آزمون. 1جدول 

 شناختی روان

 F میانگین مجذورات آزادی ۀدرج مجموع مجذورات 
 سطح

 داریمعنی

 151/3157 1 151/3157 رگرسیون

411/21 

111/1 

 111/1 947/149 113 293/15434 مانده باقی

 111/1 ............. 114 333/19491 کل
 

 دار در رگرسیونیمتغیرهای معن .6جدول

 
 استانداردضرایب غیر

ضریب 

 t استاندارد
 سطح 

 دارییمعن
 (Beta) تا به خطای استاندارد (B) بتا

 111/1 949/14 .................. 357/5 191/91 مقدار ثابت

یادگیری 

 انیسازم
299/1 194/1 417/1 517/4 111/1 

و بر اساس نتایج ضریب  رگرسیون خطی به صورت زیر است ۀ، معادل9با توجه به نتایج جدول 
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واحد  417/1 توانمندسازیسازمانی، میزان  یادگیریبه ازای یک واحد افزایش در روش ثابت  بتا

 :یابد می افزایش
 یشناخت روان مندسازیتوان = 313/13+  311/3 )یادگیری سازمانی(

 گیریبحث و نتیجه

 رابطۀ شناختی روانبین یادگیری سازمانی و توانمندسازی  نشان داد ها یافتهدر این پژوهش 

با این حال، ضریب همبستگی بین این دو متغیر متوسط به پایین  دار و مثبتی وجود دارد.یمعن

ی سازمانی در کارکنان میزان اگرچه با افزایش یادگیر دهدمینشان  که( r=0.407است )

به همان  شناختی روانتوانمندسازی  یابد،نیز افزایش می ها آن شناختی روانتوانمندسازی 

البته شاید یادگیری سازمانی بر سایر انواع توانمندسازی از جمله  .یابد نمیتناسب افزایش 

نیاز هش در این زمینه بیشتری داشته باشد که به پژو تأثیرتوانمندسازی عملکردی و ساختاری 

(، 1399علیزاده و همکاران ) ن(، خا1397دستگردی ) های پژوهشبا  ها یافته این. است

زاده و  شریف،  (2113) و سوهی ( و تیپینس1395(، شفی )2117اشکرلاواج و همکاران )

 .استهمسو  (2119) همکارانو  آمیچای( و 1399مقدم ) محمدی

دار و یمعن ۀاحساس استقلال رابطو  سازمانی یادگیری بیند حاضر نشان دا تحقیق های یافته

 حس کنندافراد  شودسبب می سازمانی یادگیری دهدمیرابطه نشان  اینوجود دارد.  مثبتی

 تعیینیقدرت خود  ،اند آوردهدست هدر سازمان ب که دانشیبا استفاده از حق انتخاب دارند و 

 بهترین احتمالاًدارند و  بهتری وضعیت گیری تصمیم حالت افراد هنگام این. در زیادی دارند

به  ها تصمیمو عواقب  دانند میمسئول  ها گیریتصمیمخود را در برابر  زیرا ؛گیرند میرا  تصمیم

 ،زده ابتکاری های فعالیتافراد دست به  ها سازمان این، در اینعلاوه بر  .گردد میبر  ها آنخود 

 ن(، خا1397دستگردی ) های پژوهشبا  ها یافته این .کنند می قرار آزمایشخود را  جدید افکار

 دارد. همخوانی( 1399علیزاده و همکاران )

دار ۀ مثبت و معنیبودن رابط مؤثرو احساس  سازمانی یادگیری بین تحقیق این، در همچنین

 ،برند میآن بهره  افراد فراهم است و از برای سازمانی یادگیریفرصت  وقتی دست آمد.هب

مطلوب  کارآییسازمان  ها آندر نبود  که کنند می. افراد احساس کنند می تأثیرگذاریاحساس 

 کهباورند  این. افراد توانمند بر دارد نیازها  به آنبه اهدافش  رسیدنبرای خود را ندارد و سازمان 

 (1999) 1برگر گرینشوند. می تغییر ایجادموجب  کار نتایج یا محیطقرار دادن  تأثیربا تحت 

 در تغییر ایجاد برای خود توانایی ۀراز زمان دربا مقطعیدر فرد  باورهایبودن را  مؤثراحساس 

                                                                                                                                        
1. Greenberger 
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علیزاده و  ن(، خا1397دستگردی ) های پژوهشبا  ها یافته این (.39) داند میجهت مطلوب 

 .است همسو( 1399همکاران )

دار و ۀ معنیاعتماد رابط و احساس سازمانی یادگیری بینحاضر نشان داد  تحقیق های یافته

یکسان رفتار  صورت بهبه انصاف و  ها آنند که با اود دارد. افراد توانمند مطمئنوج مثبتی

که  هاست آننهایی کارهای  در مقام زیردست نیز نتیجۀ. اطمینان دارند که حتی شود می

 کنند میاد احساس و افر آید میوجود هب نیز همکاران بیناحساس در  این. البته شودمیبررسی 

  همچنین. گذارند می میاندر  ها آنرا با  سازمانیو اطلاعات اند صادق ها آنبا  همکارانشان که

با  نیز ها یافته این (.39) شود می همکارانشان خوشحالیموجب  موفقیتشان کنند میاحساس 

 دارد. همخوانی( 1399علیزاده و همکاران ) ن(، خا1397دستگردی ) های پژوهش

همبستگی بین یادگیری سازمانی و احساس شایستگی  نشان داددر این پژوهش نتایج 

 ،علیزاده ن( و خا1397تحقیقات دستگردی ) های یافته. این نتایج با داری وجود ندارد معنی

یادگیری سازمانی به  دادنشان میهمخوانی نداشت و ( 2119) آمیچایو ( 1399همکاران )

تبحر و  کنند میو همچنین افراد با وجود یادگیری فکر  دهد نمیدن دار بویافراد احساس معن

در  کاریشان ۀحوز کنند می فکر موقعیت اینافراد در . ندارندبرای انجام امور  را تخصص لازم

 های مسئولیتانجام  برای هایشان قابلیتاز  توانند نمی و نیست هایشان قابلیتتبحر و  ۀمحدود

و شغل  تحصیلی همخوان نبودن رشتۀ دلیلبه تواند می همبستگیم عد این. کننداستفاده  خود

انجام  برای ورزشیسطح مطلوب علوم  دارای بدنی غیرتربیت های رشتهافراد با  زیرا ؛افراد باشد

علت  توان نمیدر مطالعات فوق  تحصیلی ۀرشت توصیفیعدم شاخص  دلیل. بهنیستندامورشان 

 مورد پژوهش در مطالعات های سازماناست در  ممکنچون  ؛ردک بیان تر دقیقرا  همخوانینا این

گرفته شده باشند.  کارخود به  تحصیلی ۀرشتشغل مربوط به از افراد در  بیشتریدرصد  بالا

 بدنی تربیتۀ رشت درافراد  ۀهم که نیست نیازی نیزاستان تهران  بدنی تربیت ادارۀ کلالبته در 

 نیز ورزشیاز علوم  گیریبدون بهره مالیبخش  مندانکاربه طور مثال  ؛باشند تحصیل کرده

    .را داشته باشندلازم  توانمندی توانند می

 ۀرابط دارییمعنو احساس  سازمانی یادگیری بینحاضر نشان داد  تحقیق های یافته، همچنین

 های آموزشدانش و  فراگیریافراد با وجود  نتیجه اینمطابق  وجود دارد. مثبتیدار و یمعن

 این .برند نمی کاردقت لازم را به کارشانو در  نیستندقائل  کارشان برای زیادی اهمیت سازمانی

در  نوآوریو  ابتکارو علاقه به  دهند میانجام  مسئولیترفع  در حدرا فقط  کارهایشانافراد 

علیزاده و  ن( و خا1397تحقیقات دستگردی ) های یافته. این نتایج با شود نمی دیده ها آن

 72حجم  دلیلهب تواند می نیز همخوانینا اینهمانند مورد بالا،  دارد. مغایرت( 1399همکاران )
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 ای رشتهخود در ۀ علاق اب که افرادی. باشد بدنی غیرتربیت هایهرشت در کارمندان درصدی

داشته  آنمتناسب  شغلیو  کنند فعالیتدر همان رشته  که، دوست دارند کنند می تحصیل

خواسته وجود دارد و افراد را  اینافراد به  دسترسیعدم  برای فراوانیعوامل  ،حال اینباشند. با 

 دلیل همین. به دهد میسوق  مهارتشاننامتناسب با  شغلیبه سمت  باطنیشان میل وجود با

لازم و دانش مرتبط با  های مهارت که کنندرا استخدام  کارمندانی باید امکانتا حد  ها سازمان

 باشند. را داشتهاعطا شده  یها مسئولیت

ورزش و جوانان استان  ادارۀ کلد زیادی برای یفوا تواند میدر مجموع، توانمندسازی کارمندان 

پذیری در به مواردی از جمله احساس مشارکت و مسئولیت توان میداشته باشد که  تهران در بر

خدمات بهتر به مشتریان،  ۀارائ کارمندان، ایجاد خلاقیت در کارکنان، همسویی با نیازهای بازار،

مندی از همه رضایت تر مهمکاری، همسویی اهداف فردی و سازمانی و  های روشاصلاح 

مشتریان اشاره کرد. توانمندسازی در پی دست یافتن به دو هدف یعنی کاهش احساس 

مان به این مهم، ساز یابی دستو با  ستها آنقدرتی در کارکنان و پرورش کفایت نفس در  بی

به کارمندانی کارآمد و خلاق دست یابد. با توجه به این موارد و نتایج تحقیق، اهمیت  تواند می

با توجه گذاری یادگیری سازمانی بر آن به روشنی مشخص است.  تأثیرتوانمندسازی کارکنان و 

 شناختی روانتوانمندسازی  به تواند می تسهیل یادگیری منظوربه، ایجاد امکاناتی این شرایطبه 

 تشکیلبا  باید کارمندان توانمندسازیو  یادگیری تسهیل برای ها سازمان .منجر شود

 تدوینو با  هندد افزایشکارمندان  را در میان ها مهارتتبادل دانش، تجربیات و  هایی کارگروه

راستا  اینبردارند. در  میانرا از  یادگیری روی پیش های بحرانو  مشکلات، راهبردهایی

پاداش، مزایا و  ۀمدت و ضمن خدمت با ارائکوتاه آموزشی های دورهاز  توانند می ها سازمان

 .کننداستفاده  کارمندان های پیشرفتارتقای پستی با توجه به 
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