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ثير قابليت يادگيري سازماني بر توانمند سازي كاركنان با تبيينأبررسي ت
)ور استان لرستاندر دانشگاه پيام ناي  مطالعه(نقش ميانجي شايستگي مديران 
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چكيده
قابليت يادگيري سازماني بر توانمند سازي كاركنان با تبيين نقش ميانجي تأثير هدف پژوهش حاضر بررسي

10نفر از كاركنان  200جامعه آماري پژوهش را . ـ پيمايشي انتخاب شد روش تحقيق توصيفي. شايستگي مديران بود
=127كه با استفاده از جدول تعيين حجم نمونه مورگان تعداد دهند  مي كيلواحد دانشگاه پيام نور استان لرستان تش

n براي نيل به اهداف پژوهش، از. اي نسبي به عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به روش نمونه گيري تصادفي طبقه
ان اسپريتزر، توانمندسازي كاركن)2014( قابليت يادگيري سازماني اوناگ و همكاران استاندارد هاي  پرسشنامه

از طريق روايي صوري وها  بهره برده شده است كه روايي پرسشنامه) 1994(، و شايستگي مديران گريفن )1995(
توانمندسازي كاركنان، 0.721محتوايي و پايايي از طريق آلفاي كرونباخ به ترتيب براي قابليت يادگيري سازماني 

با بهره گيري از آزمونها  تجزيه و تحليل داده. ر گرفته استقرا تأييدمورد  0.752و شايستگي مديران  0.764
Amosو  SPSSرگرسيون خطي ساده و چندگانه و تكنيك مدلسازي معادلات ساختاري به كمك نرم افزارهاي 

هاي نتايج مدلسازي معادلات ساختاري كه بر داده. در دو بخش مدل اندازه گيري و بخش ساختاري صورت پذيرفت
مه گردآوري شده از جامعه آماري اعمال شد، نشان دهنده تاثير مستقيم، مثبت و معنادار قابليت يادگيريپرسشنا 127

بر) 0.93با ضريب مسير (و به طورغير مستقيم و با نقش ميانجي شايستگي مديران ) 0.81با ضريب مسير (سازماني 
با(همچنين شايستگي مديران . مديران دارد بر شايستگي) 0.38با ضريب مسير (همچنين  توانمند سازي كاركنان و

.گذارد مي تاثير مثبت و معناداري بر توانمند سازي كاركنان) 0.33ضريب مسير 
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effects of organizational learning 
capability on employee empowerment by explaining the mediating role of managerial 
competency. This was a descriptive field survey, in which the statistical population 
included 200 employees working at 10 branches of Payame Noor University in 
Lorestan Province. The Krejcie and Morgan table was employed to select 127 
participants as sample through the relative stratified random sampling method. Onag’s 
Organizational Learning Capability Scale (2014), Spreitzer’s Employee 
Empowerment Scale (1995), and Griffin’s Managerial Competency Scale (1994) were 
used for research purposes. The validity of the questionnaires was approved through 
formal and content validity, and reliability was approved through Cronbach's alpha 
for organizational learning capability 0.721, employee empowerment 0.764, and 
managerial competency 0.752. Data analysis was performed in SPSS and Amos 
through linear and multivariate regression tests and structural equation modeling for 
measurement and structural sections. According to the SEM results applied to the data 
of 127 questionnaires collected from the statistical population, organizational learning 
capability had a direct positive significant effect (path coefficient= 0.81) and an 
indirect effect through the mediating role of managerial competency (path 
coefficient= 0.93) on employee empowerment. Organizational learning capability also 
affected managerial competency (path coefficient= 0.38), which had a positive 
significant effect on employee empowerment (path coefficient= 0.33).

Keywords: organizational learning capability, employee empowerment, managerial 
competency Spreitzer 
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مقدمه

دنياي امروز غالباً به عنوان مكاني توصيف شده است كه در آن تغييرات مداوم صورت مي  
 
گيرد،

 22[شوندميجابه جا  غالباًقانوني، بازارها وضعيت ثابتي ندارند و بسترهاي سياسي و 
.[ 

تغييرات
ها را ملزم به بررسي و پاسخ به نيازمنديفناوري، سرعت ارتباطات را افزايش داده و سازمان

 
هاي

 15[مشتري نموده است
.[

هاي بزرگ با ساختار سنتي، توان و انعطاف لازم براي همسازمان
 
سوئي با

اين تغييرات را ندارند و براي بقا ن
 
اچارند تغيير ساختار دهند يا خود را به ابزارهائي مجهز كنند كه

 9[سويي با تحولات جهاني را به دست آورندتوان رويارويي و هم
.[ 

يادگيري سازماني فرايند و
مجموعه اقداماتي است كه به يادگيري كاركنان مي

 
انجامد و دربردارنده رفتارسازماني مشخصي

 7[شوداعمال مي است كه در سازمان يادگيرنده
.[

در چنين سازمان
 
هائي همه شرايط براي يادگيري

 26[گمارنداند همت ميافراد پيوسته براي كاربرد آنچه كه يادگرفته اعضاء فراهم و
.[

 از ويژگي
 
هاي

. آنها بر مبناي يادگيري است شكل گيريجديد، هاي  اساسي سازمان
 
بنابراين مديران و كاركنان،

 مي جديد كسبهاي  گيري وتوانمند سازي بوده و مهارتهمواره در حال ياد
 
كنند چرا كه قدرت هر

علم و فناوري در كشور، ايجاد ساختار آموزشي و ي  هدر حال حاضر چالش اصلي فراروي توسع  ].14[سازمان متناسب با ميزان آموزش دائمي مديران و كاركنان توانمند آن است
هاي  به نحوي كه بتواند براساس نيازهاي مبرم و اولويت نوآورانه و خود اتكاست،، پژوهشي خلاق

مختلف هاي  گسترش علم و دانش را در ميان گروهي  هخود به شكلي پويا و مستمر، زميني  هجامع
اقتصادي ي  هنو نقش موتور نوآوري و توسعهاي  ايدهي  هاجتماع پديد آورد و با پژوهش در زمين

  ].44[كند جامعه را ايفا
و نقشه جامع علمي كشور و چشم انداز ها  ترسيمي در سند اسلامي شدن دانشگاهطبق اهداف 

تربيت نيروي متخصص و متعهد به ها،  از مهمترين اهداف دانشگاه، 1404علم و فناوري در افق 
با اتكال به قدرت لايزال الهي در راستاي تحقق ، دراين بيانيه آمده.اسلامي استهاي  نظام و ارزش

با تلاش و كوشش همه  "ي به آموزش عالي براي همه، در همه جا و در همه وقتدسترس"آرمان 
ذينفعان و برنامه ريزي دقيق و شفاف دانشگاه پيام نور در افق چشم انداز، دانشگاهي است 

جذاب در حد شاخص ترين دانشگاه باز در دنياي اسلام با جايگاه اول علمي  بالنده، پيشرو، اسلامي،
باز منطقه آسياي جنوب غربي در عين ممتاز و معتبر بودن در هاي  دانشگاه و فناوري در سطح

جامع و فراگير در گستره سرزميني و فرا سرزميني و منطبق با استانداردهاي جهاني و  سطح جهاني،
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معتبرهاي  ملي در توليد و اشاعه علم، آموزش و پژوهش و بهره مند از خدمات اساتيد دانشگاه
مورد نياز كشور خصوصاٌ تربيتهاي  راي تربيت مؤثرترين دانشجويان در عرصهداخلي و خارجي ب

].23[دانش آموختگان براي توسعه و تعالي مناطق كمتر برخوردار كشور 
بايد داراي خدماتي است كههاي  شواهد حاكي از آن است كه آموزش عالي يكي از سازمان

اركنان و به واسطه ي مديران، به دانشجويانساختاري باشد تا بتواند خدمات خود را از طريق ك
از طرفي ديگر، كاركنان با در دست. ]6[باشدها  بهتر ارائه دهد و الگوي مناسبي براي ديگر سازمان

توانند در جهت يادگيري مستمر و توانمند سازي خود گام ها مي داشتن منبع اصلي دانش در سازمان
].22[بردارند

دهد، جمهوري اسلامي ايران، براساس شاخص تعداد محققان، مي مطالعات انجام شده نشان
دانشجويان وتوليدات علمي، از نظر رشد توليد علم و دانش در گروه دوم كشورهاي داراي علم و

دفتر برنامه توسعه سازمان ملل 2018اين در حالي است كه باستناد گزارش سال . فنĤوري قرار دارد
انساني كه پرورش خلاقيت وتفكر نيز بخشي از آن است ازي  هعمتحد ايران از لحاظ شاخص توس

] .48) [24/06/97خبرگزاري دانشجويان ايران (كشور در رده شصتم قرار دارد 189بين
علي احمدي و همكاران، ]20[پيشين از جمله خان عليزاده و همكاران هاي  اگر چه پژوهش

وي ميان يادگيري سازماني و توانمند سازي، وجود ارتباط مثبت و بسيار ق]45[ 1و ويسر ] 2[
ليكن در پژوهش پيش رو تلاش شده تا با وارد كردن متغير ميانجي. كرده اند تأييدكاركنان را 

شايستگي مديران به مدل پژوهش و ايجاد ارتباط بين متغير مستقل قابليت يادگيري سازماني و
.وانمند سازي كاركنان را تبيين كندمتغير ميانجي، مدلي ارائه شود كه با دقت بيشتري ت

علم و فناوري در كشور عبارت است از ايجادي  هدر حال حاضر چالش اصلي فراروي توسع
ساختاري آموزشي و پژوهشي خلاق و نوآورانه و خود اتكا، به نحوي كه بتواند براساس نيازهاي

گسترش علم و دانش را در ميان ي هخود به شكلي پويا و مستمر، زميني  هجامعهاي  مبرم و اولويت
نو نقش موتور نوآوري وهاي  ايدهي  همختلف اجتماع پديد آورد و با پژوهش در زمينهاي  گروه
].23[اقتصادي جامعه را ايفاكند ي  هتوسع

دولتي وابسته به وزارت علوم،هاي  از آنجا كه دانشگاه پيام نور استان لرستان يكي از دانشگاه
آيد، از اين رو، بررسي عوامل مؤثر كارايي و اثربخشي اين مي ي ايران بشمارتحقيقات و فناور

1. Visser
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تواند در موفقيت دانشگاه در انجام وظايف و رسيدن به اهدافش مي سازمان حساس و پيچيده،
بنابراين، بررسي يادگيري سازماني و نقش توانمندسازي كاركنان را. نقش بسزايي داشته باشد

اين دانشگاه با هدف فراهم. و نيازهاي اساسي اين واحد دانشگاهي دانستها  توان جزء اولويت مي
و تكاليف مربوط به آموزش عالي و افزايش كاراييها  كردن موجبات اجراي مطلوب كليه برنامه
از اين رو، با عنايت به چشم انداز بيست ساله كشور،. سيستم آموزش عالي تشكيل شده است

شور در صحنه علم و فناوري و روابط بين المللي با ترويج پژوهش واهداف تعالي و پيشرفت ك
ديني، گسترش آموزش عالي در سطح استان باهاي  دسترسي به مرزهاي دانش و تعميق ارزش

حفظ كيفيت و بر پايه عدالت براي دسترسي همگاني، تربيت نيروي متخصص جهت احراز
كنان خود با مفاهيم توانمند سازي و همچنينعلمي و اجرايي و آشنايي نسبي كارهاي  مسئوليت

گرايش مديران ارشد ساير مراكز اين دانشگاه به مفهوم مورد نظر به عنوان چالش اصلي اين
دانشگاه پيام نور استان لرستان، همانند ديگر مراكز آموزش عالي در راستاي. پژوهش قرارگرفت

.استاي  دگيري مستمر در تمامي سطوح وظيفهدستيابي به اهداف سازماني خود، نيازمند قابليت يا
بر همين اساس به منظور سازگاري با تغييرات روزافزون، سريع، پيچيده و نامطمئن محيط و كشف

، به كاركناني خلاق، نوآور و توانمند با توان كشف و]23[بالقوه در عرصة آموزشهاي  فرصت
سازمانهاي  اري از مزيت رقابتي به ويژگيالبته برخورد]. 3[جديد نيازمند استهاي  آموزش فرصت

.در اين مسير دارداي  بستگي دارد، اما به يقين كاركنان هر سازمان و دانش آنان، نقش تعيين كننده
مناسب براي جذب و رشد اين كاركنان، اولين قدم و اساسي ترينهاي  از اين رو شناخت ويژگي

].11[شود مي مسئلة روز سازمان محسوب

1ت يادگيري سازمانيقابلي

انتقال، انتشار و به(قابليت يادگيري سازماني از طريق شاخص هايي همچون تسهيم دانش 
وخلقها  اشتراك گذاشتن دانش ميان كاركنان براي حل مسائل ومشكلات سازماني، توسعه ايده

گفتگو، ]35[)دانش جديد براي بهره برداري بهتر و دستيابي به مزيت رقابتي بيشتر در سازمان ها
يك روش مشترك از طريق همكاري متقابل كاركنان با يكديگر و تشويق به برقراري ارتباط و(

،]28) [كنند مي هماهنگ كاراي  سازمان به هم پيوسته و با يكديگر به شيوههاي  اينكه تمام بخش

1. Organizational Learning Capability
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شخاصدخالت دادن افراد در تصميم گيري و درگيري ذهني و عاطفي ا(تصميم گيري مشاركتي 
گروهي يكديگر راهاي  انگيزد براي دستيابي به هدف مي گروهي كه آنان را برهاي  در موقعيت

تعهد سازمان در برابر كاركنان و(تعهد مديريتي ، ]32) [ياري دهند و در مسئوليت كار شريك شوند
متعهد هستند اينكه مديران تا چه اندازه نسبت به كاركناني كه شالوده سازمان هستند توجه دارند و

اينكه كاركنان در(، آزمايش و گشودگي ]29) [و يا تلاش در جهت حمايت از افزايش عملكرد آنها
شوند ها مي اين سازمان تا چه اندازه تشويق به تعامل با محيط، رقبا، مشتريان، موسسات و دانشگاه

،]8) [از نقطه نظر گيرندهتوزيع دانش از نقطه نظر فرستنده و اكتساب دانش (انتقال دانش ، ]26) [
وها  افراد در سازمان تا چه اندازه به ريسك پذيري براي يادگيري از شكست(ريسك پذيري 
باعث) كنند  مي شغل خود اقدام به ريسكهاي  شوند و در قلمرو ناشناخته مي اشتباهات تشويق

].33[و ] 10[شود  ها مي ارتقا سطح قابليت يادگيري در سازمان

2مديران شايستگي

را تضمينها  و حكومتها  تواند حيات بالنده و رو به رشد سازمان مي در جهان متلاطم امروز، آنچه
كند، وجود نظام مديريتي مقتدر و كارآمد است، و براي داشتن نظام مديريتي كارا و اثربخش بايد

يريت در پيشبرداخير، اهميت نقش مدهاي  از اين رو، در سال]. 46[مديران شايسته تربيت كرد
، چرا كه فقدان]6[اهداف آموزش عالي همواره كانون توجه صاحب نظران اين حوزه بوده است
برد، در حالي كه مي مديريت استعدادهاي موجود در نظام مزبور، روحيه جديت و اشتياق را از بين

ها ي دانشگاهاعضاي هيئت علمي و ديگر نيروهاي انسانهاي  شود توانايي مي مديريت صحيح باعث
].2[برند، ارتقا يابد  مي كه از نظام آموزش عالي بهره كافي

اهميتها  مديريتي براي سازمانهاي  از اواخر دهه هشتاد ميلادي، توسعه شايستگي
رفتار، وها،  مديران را به عنوان صفات، مهارتهاي  مختلف شايستگيهاي  پژوهش]. 19[يافت
مورد نيازهاي  شايستگي مديران، شايستگيهاي  مدل]. 5[كنند  مي مديران موثر تعريفهاي  ارزش

بسياري از محققان و]. 25[كنند مي تعريف كنند، مي كساني كه كار ديگران را رهبري و مديريت
كنند، مي مديران موثر را تعيينهاي  براي طراحي مدل هايي كه شايستگياي  مشاورههاي  شركت

1. Managers' competency
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مختلفي ازهاي  اي ايجاد مدل شايستگي متناسب خود روشبرها  سازمان]. 27[تلاش كرده اند
].31[برند  مي جمله رويكردهاي مبتني بر تحقيق، استراتژي و ارزش را بكار

2توانمند سازي كاركنان

امروزه توانمند سازي به عنوان يكي از ابزارهاي سودمند ارتقا كيفي كاركنان و افزايش اثربخشي
به منظور كسب موفقيت در محيط در حال تغيير كسب و كار امروزي،]. 30[گردد مي سازماني تلقي

به دانش، نظرات، انرژي و خلاقيت كليه كاركنان، اعم از كاركنان خط مقدم تا مديرانها  سازمان
جهت تحقق اين امر، سازمانها از طريق توانمندسازي كاركنان مربوطه به]. 22[سطح بالا، نيازمندند

ابتكار عمل بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جمعي سازمان با كمترين منظور تشويق آنان به
توانمندسازي مخصوصا در]. 16[نمايند مي نظارت و انجام وظيفه به عنوان مالكان سازمان، اقدام

باشند و مي كاري مجازي كه اعضاي سازمان از تعاملات چهره به چهره محرومهاي  محيط
توانمندسازي، كاركنان را قادر]. 4[باشد مي ل عمل نمايند، بسيار مهممجبورند كه به طور مستق

سازد تا در مواجهه با مشكلات و تهديدها، از مقاومت و انعطاف پذيري بيشتري برخوردار مي
نمايد و مي تواند به عنوان منبعي كه از آسيب پذيري كاركنان جلو گيري مي از اين رو،]. 1[باشند

مالي و از بين رفتن زندگي انساني، در دلهاي  يط بحراني از جمله انهدام سرمايهبذر اميد را در شرا
].13[آنان بكارد، مفيد واقع گردد 

شود كه در مي ، توانمندسازي به عنوان يك سازه انگيزشي تعريف]43[ 2از ديدگاه اسپريتزر
ب جهت گيري فعالاين حالات روان شناختي با هم، موج. كند مي پنج حالت شناختي نمود پيدا

]40[شوند  مي نسبت به نقش كاري
شوند از احساس خود اثر بخشي مي وقتي افراد توانمند): خوداثربخشي(احساس شايستگي-  1

كنند از قابليت و تبحر لازم براي انجام موفقيت آميز يك كار مي گردند يا احساس مي برخوردار
شايستگي بلكه احساس اطينان دارند كه قادرند كارها افراد توانمند نه تنها احساس.  ]17[مندند بهره

توانند راهي مي كنند و معتقدند كه مي آنان احساس برتري شخصي.  را با كفايت لازم انجام دهند
خود اثربخشي مهمترين]. 15[جديد بياموزند و رشد كنندهاي  براي رويارويي با چالش

دهد افراد براي انجام كاري مي است كه نشانعنصرتوانمندسازي است زيرا احساس خود اثربخشي 
].36[دشوار خواهند كوشيد و پشت كار خواهند داشت يا خير

2. Employee empowerment
1. Spreitzer
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به معناي احساس دارا بودن كنترل بر كار): احساس استقلال(احساس داشتن حق انتخاب -2
ارها واين حق عبارت از احساس استقلال فرد براي آغاز و تداوم رفت به عبارت ديگر،.  ]9[خود است

لازم براي انجام كارهاي  اقدامات و تلاشها،  فرايندهاي كاري و اتخاذ تصميم در خصوص روش
خويش احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيتهاي  كاركنان توانمند در مورد فعاليت.  است
].41[كنند مي

ه اينكهموثر بودن يعني اعتقاد فرد نسبت ب ).پذيرفتن شخصي نتيجه(احساس موثر بودن  -3
.  باشد مي بر پيامدهاي استراتژيك، اداري يا عملياتي سازماناي  در كارش، داراي نفوذ قابل ملاحظه

توانند با مي آنان بر اين باورند كه.  افراد توانمند از احساس كنترل شخصي بر نتايج كار برخوردارند
احساس موثر بودن عبارت است . موجب ايجاد تغيير شوند تحت تأثير قرار دادن محيط يانتايج كار،

].38[اش براي ايجاد تغيير در جهت مطلوب  از باورهاي فرد در مقطعي از زمان درباره توانايي
معني داري به معناي ارزش يك هدف كاري است كه): ارزشمند بودن (احساس معناداري  -4

معنا دار بودن شامل يك.  ]14[دشو مي ها و استانداردهاي فرد مورد قضاوت واقع آل در ارتباط با ايده
. ]24[و رفتارهاي فرد استها  ارزش تناسب بين شرايط مورد نياز براي يك نقش كاري و باورها،

براي اهداف و فعاليتي كه به آن اشتغال دارند ارزش.  كنند مي افراد توانمند احساس معني دار بودن
افراد توانمند]. 26[و استانداردهاي آن هاست ها آنان از جنس آرمانهاي  قائلند و اقدامات و تلاش

كنند و بدان اعتقاد دارند؛ و در اين فعاليت از نيروي روحي يا مي كنند، دقت مي درباره آنچه توليد
از نوعي احساس اهميت كنند و در درگيري و اشتغال خويش، رواني خويش سرمايه گذاري مي

].39[  بودن به نگرش ارزشي معطوف است بنابراين معني دار.  شوند شخصي برخوردار مي
. افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند] 18[ 2از نظر جو و پارك: احساس اعتماد  -5
اطمينان دارند كه حتي در مقام زير دست.  اند كه با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد مطمئن

معمولاً معني.  زيان كه عدالت و صميميت خواهد بودنه آسيب و ها،  نيز نتيجه نهايي كارهاي آن
و يا آسيب يا زيان نخواهند رساند،ها  اين احساس آن است كه اطمينان دارند صاحبان قدرت به آن

با وجود اين، حتي در شرايطي كه افراد قدرتمند درستي.  اين كه با آنان بي طرفانه رفتار خواهد شد
احساس اعتماد شخصي را حفظاي  توانمند باز هم به گونه و انعطاف نشان نمي دهند افراد

. ]36[كنند مي

1. Jo, S. and Park, S.
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پيشينه تجربي در زمينه موضوع پژوهش: 1جدول 
نتايجسال/پژوهشگرعنوان پژوهش
بررسي رابطه فرهنگ
يادگيري سازماني با

توانمندسازي روان شناختي و
نوآوري سازماني با نقش

ميانجي يادگيري سازماني

بشليده
و همكاران

 ]7[  

داده هايي است كه با استفاده از پرسشنامه ازبرگرفته ازمطالعهنتايج اين
و نمونه آماري» شركت ملي حفاري«جامعه آماري مركب از تمام كاركنان

نفري جمع آوري شده، نشان داد كه يادگيري سازماني بر توانمندسازي 240
ري سازماني با ميانجي گريروان شناختي اثر مستقيم دارد و فرهنگ يادگي

.دارد تأثير يادگيري سازماني برتوانمندسازي روان شناختي و نوآوري سازماني
تاثير ابعاد قابليت يادگيري

سازماني بر عملكرد سازماني
مشخص شد كه تمامي ابعاد قابليت يادگيريهاپس از تجزيه و تحليل داده ]45[ويسر

نتايج نشان داد ديدگاه.مثبت دارند تأثير ها SMEسازماني بر عملكرد 
كوچك و متوسطهاي  سيستمي بيشترين سهم را در افزايش عملكرد شركت

تعامل فضاي باز و تجربه گرايي، تصميم گيري مشاركتي، داشته و به ترتيب،
گذار بعدي بوده تأثير با محيط بيروني و در نهايت ريسك پذيري از عوامل

.اند
ابرابطه توانمند سازي
يادگيري سازماني

خان عليزاده
و همكاران،

 ]20[  

بسيار تأثير نشان داد رابطه معني دار ميان يادگيري بر توانمندسازي ونتايج
قوي يادگيري بر توانمندسازي است و نيز مشخص گرديد كه در دانشگاه،

موثر بودن، استقلال، احساس شايستگي، :پنج بعد توانمندي كه عبارتند از
اما از هفت بعد يادگيري اري و اعتماد در كاركنان وجود دارد،معني د
كار و يادگيري گروهي، اشتراك دانش و رهبري مشاركتي :سه بعد سازماني،

تفكر چشم اندار مشترك، فرهنگ يادگيري، :از حد متوسط كمتر و چهار بعد
.از حد متوسط بالاتر است سيستمي و توسعه شايستگي كاركنان،

بليت يادگيريبررسي قا
سازماني و اجراي حاكميت

هاي باليني در بيمارستان
تامين اجتماعي

ابراهيم پور و
همكاران،

 ]10[  

ها نشان داد كه قابليت يادگيري با اجراي حاكميت باليني رابطهتحليل داده
ديد سيستمي ،644/0داري دارد اين ضريب براي تعهد مديريت  معني
261/0و انتقال و يكپارچگي دانش  446/0گري فضاي باز و آزمايش ،498/0
.بود

بررسي ارتباط بين قابليت
يادگيري و عملكرد سازماني

خورسندي و
همكاران،

 ]21[  

نشان داد كه ديد سيستمي، بيشترين ميانگين را نسبت به ديگرهايافته
يادگيريي ها همچنين قابليت. يادگيري سازماني بدست آوردهاي  قابليت

هاي ابعاد قابليت. معناداري با عملكرد سازمان دارندي  هسازماني رابط
.نمايند مي تغيير در ميزان عملكرد سازماني را تبيين%  76يادگيري سازماني 

يادگيري تأثير بررسي
سازماني بر اشتياق شغلي در
بين كاركنان دانشگاه علوم

)ره(دريايي امام خميني 

كهنسال و
ان،همكار

]23[  

چشم انداز(نتايج حاكي از آنست كه يادگيري سازماني و هفت بعد آن 
به اشتراك كار و يادگيري گروهي، فرهنگ يادگيري سازماني، مشترك،

هاي رهبري مشاركتي و توسعه شايستگي تفكر سيستمي، گذاشتن دانش،
.معناداري دارد تأثير بر اشتياق شغلي كاركنان دانشگاه) كاركنان

ررسي رابطه بين يادگيريب
سازماني با توانمند سازي

كاركنان

علي احمدي
و همكاران،

]2[  

به اين نتيجه رسيدند بين اجزاي توانمند سازي با ابعاد قابليت يادگيري
.رابطه مستقيم و مثبت وجود دارد سازماني
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تاثير الگوي مديريت آموزش
ابعاد نظريه يادگيري سازماني

بيراندر توانمندسازي د

بهرنگي و
تقي پور

]6[  

داده گردآوري شده از جامعه آماري دبيران مدارس70نتايج تجزيه و تحليل
تهران نشان داد رابطه معناداري بين الگوي مديريت 6متوسطه منطقه 

آموزش ابعاد نظريه يادگيري سازماني و توانمندسازي دبيران متوسطه وجود
دارد

اورتيز-پيرس ابعاد قابليت يادگيري
و همكاران

]34[  

باز بودن، ديدگاه سيستمي، بعد تعهد مديريتيقابليت يادگيري را بوسيله چهار
تعهد مديريتي مبين.و انتقال و تسهيم دانش تعريف نمودند ها  و تجربه 

توسعه و تسهيل حمايت مديريت و تعهد رهبري براي نوآوري و انگيزش
اعضاي سازمان پيرامون يك اييديدگاه سيستمي به گردهم.كاركنان است

وها  باز بودن و تجربه كردن برپذيرش ايده هدف مشترك اشاره دارد،
جديد درون و برون سازماني دلالت دارد و انتقال و تلفيق دانشهاي  ديدگاه

.به پخش و انتشار دانش از طريق ارتباطات دروني و بيروني اشاره دارد

تعيين تاثير قابليت يادگيري سازماني بر "ر به دنبال باتوجه به اين ضرورت، پژوهش حاض
توانمند سازي كاركنان با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران در دانشگاه پيام نور استان

باشد، و در نظر دارد با ارايه راهكارهايي به دانشگاه مورد بررسي كمك نمايد با بهره مي "لرستان 
به رسالت خود كه همان تبديل شدن كامل به يك سازمان موفقكاركنان هاي  گيري از توانمندي

.و كارا است، دست يابد
و پيشينه تجربي بيان شده مدل مفهومي پژوهش در قالبها  در نهايت با توجه به ارتباط متغير

.شود  مي نمايش داده 1شكل 

  

مدل مفهومي پژوهش :1شكل 
]12[و گريفن ] 43[اسپريتزر ، ]32[با اقتباس از اوناگ و همكاران 

توانمندسازي
كاركنان

قابليت يادگيري
سازماني

تگي شايس
مديران
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 فرضيه اصلي

قابليت يادگيري سازماني با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان
.دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير دارد

فرعيهاي  فرضيه
نانتسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كارك -1

.دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير دارد
گفتگو با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام - 2

.نور استان لرستان تاثير دارد
تصميم گيري مشاركتي با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمندسازي -3

.ر استان لرستان تاثير داردكاركنان دانشگاه پيام نو
تعهد مديريتي با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان -4

.دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير دارد
آزمايش وگشودگي باتوجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمندسازي كاركنان -5

ير دارددانشگاه پيام نور استان لرستان تاث
انتقال دانش با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه -6

.پيام نور استان لرستان تاثير دارد
ريسك پذيري با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان -7

.دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير دارد

وهشروش شناسي پژ
پژوهش حاضر به دليل كاربرد نتايج آن در حل مسائل و مشكلات مراكز و واحدهاي دانشگاه پيام

–رود و با توجه به ماهيت موضوع و اهداف پژوهش، از روش توصيفي مي نور، كاربردي به شمار

تانواحد دانشگاه پيام نور استان لرس/مركز 10جامعه آماري پژوهش .. كند مي پيمايشي استفاده
.نفر در نظر گرفته شدند 200است كه تمام كارشناسان و سرپرستان شاغل در اين مراكز به تعداد 

نسبي بهاي  نفر به روش نمونه گيري تصادفي طبقه 127از اين تعداد به كمك جدول مورگان 
.نشان داده شده است 2عنوان نمونه انتخاب شدند كه در جدول 
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جامعه آماري برحسب واحدهاي دانشگاه پيام نور نحوه نمونه گيري در: 2جدول 

اوناگ وقابليت يادگيري سازماني استاندارد هاي  براي نيل به اهداف پژوهش، از پرسشنامه
استفاده شده] 12[فن و شايستگي مديران گري] 43[توانمندسازي كاركنان اسپريتزر ، ]32[همكاران 

دهد مي نشانها  ابعاد و تعداد گويه/ ابزار تحقيق را به تفكيك متغيرها 3جدول شماره . است

نسبت نمونه به جامعه  )(n نمونه آماري )N(جامعه آماري طبقات  رديف
  5/20 26نفر41خرم آباد  1
  9 13نفر18بروجرد  2
  5/2 3نفر5ازنا  3
  5 7نفر10دورود  4
  8 11نفر16كوهدشت  5
  8 11نفر16نورآباد  6
  5/7 9نفر15پلدختر  7
  5/11 14نفر23الشتر  8
  5/12 15نفر25اليگودرز  9
  5/15 16نفر18حوزه ستادي استان  10

N: 200n: 127100
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ابزارتحقيق به تفكيك متغيرها، ابعاد، گويه ها: 3جدول 

: ]32[پرسش نامه استاندارد سنجش قابليت يادگيري سازماني اوناگ و همكاران 
( بعد  7گويه و  34اين پرسشنامه قابليت يادگيري سازماني را در قالب ، 3مبتني بر جدول 

تسهيم دانش، گفتگو، تصميم گيري مشاركتي، تعهد مديريت، آزمايش و گشودگي، انتقال دانش و
پايايي اين. دهد مي ليكرت مورد سنجش قراراي  و با استفاده از مقياس پنج گزينه) ريسك پذيري

همچنين بارهاي عاملي هفت بعد. به دست آمد 0.721ب آلفاي كرونباخ پرسشنامه بر اساس ضري
نشان داده شده است 4آن مورد سنجش قرار گرفتند؛ كه در جدول 

:]43[پرسش نامه استاندارد سنجش توانمندسازي كاركنان اسپريتزر 

تعداد گويه هاابعادنام متغير

قابليت يادگيري سازماني
اوناگ و همكاران

 )2014(  

  8هيم دانشتس
  6گفتگو

4  تصميم گيري مشاركتي
  4تعهد مديريتي

6  آزمايش و گشودگي
  3انتقال دانش
  3ريسك پذيري

توانمند سازي كاركنان
)1995(اسپريتزر 

3 داري در شغلاحساس معني
4  احساس شايستگي در شغل
3  احساس داشتن حق انتخاب

3  احساس مؤثر بودن
  6اعتماداحساس

شايستگي مديران
)1994(گريفن 

  3مهارت انساني
3  مهارت مديرت زمان

  5مهارت فني
  4مهارت اداركي

4  مهارت تشخيصي
5  مهارت ارتباطي

5  مهارت تصميم گيري
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( عد ب 5گويه و  19اين پرسشنامه توانمندسازي كاركنان را در قالب ، 3مبتني بر جدول 
احساس معناداري در شغل، احساس شايستگي در شغل، احساس داشتن حق انتخاب در شغل،

ليكرت مورداي  و با استفاده از مقياس پنج گزينه. است) احساس اعتماد ، احساس موثر بودن
.به دست آمد 0.764پايايي اين پرسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ . دهد مي سنجش قرار
نشان داده شده 4رهاي عاملي پنج بعد آن مورد سنجش قرار گرفتند؛ كه در جدول همچنين با

است
:]12[پرسش نامه استاندارد سنجش شايستگي مديران گريفن 

مهارت( بعد  7گويه و  30اين پرسشنامه شايستگي مديران را در قالب ، 3مبتني بر جدول 
ادراكي، مهارت تشخيصي، مهارت ارتباطي وانساني، مهارت مديريت زمان، مهارت فني، مهارت 

ليكرت مورد سنجش قراراي  و با استفاده از مقياس پنج گزينه. است) مهارت تصميم گيري
همچنين. به دست آمد 0.752پايايي اين پرسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ . دهد مي

نشان داده شده است 4بارهاي عاملي هفت بعد آن مورد سنجش قرار گرفتند؛ كه در جدول 
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پژوهشهاي  برازندگي پرسشنامههاي  شاخص: 4جدول 

يري از آزمون رگرسيون خطي ساده و چندگانه وتجزيه و تحليل اطلاعات با بهره گ همچنين
در بخش Amosو  SPSSتكنيك مدلسازي معادلات ساختاري به كمك نرم افزارهاي 

رگرسيوني، از ضريب تورمهاي  بدين منظور و براي بررسي پيش فرض .ساختاري انجام شده است
مقادير چولگي واسميرنوف و  -، آزمون گلموگوروف)جهت بررسي عدم همخطي توام(واريانس

همچنين براي بررسي مدل مفهومي پژوهش از تحليل عاملي. استفاده گرديد.... كشيدگي و 
يتأييدعاملي هاي  فرعي پژوهش از مدلهاي  ي مرتبه اول و براي بررسي و آزمون فرضيهتأييد

.مرتبه دوم استفاده شد

 ها يافته
رسشنامه ابتدا در سطح آمار توصيفي شاملاطلاعات بدست آمده از پ: توصيفيهاي  يافته

هاي يافتههمچنين ها،  جنسيت، سن، وضعيت تاهل، ميزان تحصيلات و سابقه كار آزمودني
توصيفيهاي  آماره. مورد بررسي قرار گرفتند توصيفي مربوط به ابعاد متغير يادگيري سازماني

درصد 83درصد زن،  36مرد و ها  درصد آزمودني 64دهد  مي پژوهش نشانهاي  آزمودني
36.1مدرك فوق ديپلم و ها  درصد آزمودني 9.68، درصد آنها مجرد هستند 17متاهل و ها  آزمودني

تا 6درصد سابقه كار  43.32درصد مدرك فوق ليسانس يا بالاتر،  54.32درصد مدرك ليسانس، 
درصد 8.7سال،  20تا  16درصد سابقه كار 22سال،  15تا  11درصد سابقه كار  17.32سال،  10

.سال سابقه كارهستند 30تا  26درصد  8.7سال و همچنين  25تا  21سابقه كار 

برازش  شاخص ها
قابل قبول

پرسشنامه قابليت
يادگيري سازماني

پرسشنامه
توانمندساري كاركنان

پرسشنامه
شايستگي مديران

  1.604  0.801 31.457برابر يا كوچكتر از

  0.803  0.549 0.050.167بزرگتر از
  0.069  0.076 0.080.081زبرابر يا كوچكتر ا
  0.94  1.00 0.90.971برابر يا بزرگتر از
  0.944  1.10 0.90.972برابر يا بزرگتر از
  0.864  0.963 0.90.0.917برابر يا بزرگتر از
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پژوهش، بررسي نرمال بودن تك متغيري و چندهاي  قبل از پرداختن به آزمون فرضيه
بدين معني كه قدر مطلق چولگي و كشيدگي متغيرها. در مدل يابي ضروري استها  متغيري داده
توصيفي متغيرها جهت بررسيهاي  شاخص 5در جدول. بيشتر باشد 10و  3يد از به ترتيب نبا

دهد و مي و مقادير مطرح شده را نشاناند  ارائه شدهها  پراكندگي مناسب و نرمال بودن توزيع داده
.برقرار استها  به عبارتي پيش فرض مدل يابي يعني نرمال بودن تك متغيري داده

توصيفي متغيرهاي پژوهشآمار هاي  شاخص:  5جدول 

توصيفي مربوط به ابعاد متغير يادگيريهاي  شود يافته يم مشاهده 5همان گونه كه در جدول 
از نظر. براي اين ابعاد مورد بررسي قرار گرفتندها  سازماني و همچنين مقدار كل شاخص

در 0.92و انحراف استاندارد  3.635پاسخگويان بيشترين امتياز به نقش انتقال دانش با ميانگين 
نور استان لرستان و كمترين امتياز به نقش تصميم گيري ارتقاء توانمندي كاركنان دانشگاه پيام

و انحراف استاندارد 3.099و گفتگو با ميانگين  0.95و انحراف استاندارد  3.08مشاركتي با ميانگين 
.در افزايش توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان است 0.78

و آزمون مدل مفهومي پژوهش وها  يل دادهبه منظور تجزيه و تحل :استنباطيهاي  يافته
مدل يابي معادلات. استفاده شده است MSEاز روش مدل يابي معادلات ساختاري ها  فرضيه

دهد به جاي مي ساختاري يك تكنيك تحليل چند متغيره است كه به پژوهشگران اين امكان را
طور همزمان مورد تحليل قرار از معادلات رگرسيون را بهاي  تحليل يك معادله رگرسيون مجموعه

كشيدگي  چولگي  انحراف استاندارد ميانگين ابعاد  متغيرها
- 0.569  0.405  0.831 3.21 بعد تسهيم دانش

گفتگوقابليت   0.578  0.095  0.785 3.099بعد
- 0.318  - 0.231  0.95 3.084 بعد تصميم گيري مشاركتي  يادگيري
مديريتيسازماني تعهد   0.203  - 0.352  0.95 3.393بعد

گشودگي و آزمايش   0.587  - 0.280  0.783 3.178بعد
- 0.607  - 0.388  0.925 3.635 بعد انتقال دانش
پذيري ريسك   0.340  0.132  0.864 3.214بعد

  -0.03  0.21  0.78 3.34توانمندسازي كاركنان
  -0.22  0.03  0.63 3.23شايستگي مديران
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هاي اندازه گيري و مدلهاي  معادلات ساختاري به طور معمول تركيبي از مدلهاي  مدل. دهند
كند كدام متغير مشاهده مي اندازه گيري محقق مشخصهاي  بر مبناي مدل. ساختاري هستند

شود كدام مي ري مشخصساختاهاي  اندازه گيرنده كدام متغير پنهان هستند و بر مبناي مدل شده،
هاي مستقل داراي تاثير بر متغير وابسته هستند و مدل ساختاري نيز روابط ميان متغيرهاي  متغير

در اين پژوهش از تركيب هر دو مدل اندازه گيري و مدل ساختاري. ]44[كند مي پنهان را بررسي
ادلات ساختاري مورد بررسيزير بنايي مدل معهاي  اما قبل از آن تمام فرضيه. استفاده شده است

.رگرسيوني مورد بررسي قرار گرفتندهاي  ابتدا پيش فرض. قرار گرفتند

 )تحمل(و آماره تولرانس  VIFضريب تورم واريانس 

تواند استفاده از مدل رگرسيوني را با اشكال مواجه كند، هم خطي چندگانه يا مي مساله جدي كه
تواند مي وجود چنين وابستگي هايي. تقل مدل استمسهاي  وابستگي خطي نزديك بين متغير

برآورد دقيق ضرايب رگرسيوني و بارهاي عاملي را با مشكل جدي مواجه كند با توجه به روش
بدون در نظر. شود مي احتمال انجام) روش بيشينه( MLRمدل يابي معادلات ساختاري كه با 

براي جلوگيري از اين خطاها از ضريب تورم .تواند گمراه كننده باشد مي گرفتن اثر هم خطي توام
عامل تورم واريانس يك روند تشخيصي است كه.كنيم مي و آماره تولرانس استفاده VIFواريانس 

.دهد مي وجود رابطه قوي بين متغير پيش بين با ساير متغيرهاي پيش بين را نشان

ضرايب اصليها  ୨ܾضريب تعيين ناشي از رگرسيون چندگانه خطي و  Rଶ୨ن كه در آ
باشد به عنوان10بيشتر از  VIFاگر متغييري داراي ضريب . رگرسيون در اين رابطه هستند
دهد چند مي آماره تولرانس نشان. شود مي شود در نظر گرفته مي متغييري كه باعث هخطي توام

اين آماره برابر. غير پيش بين توسط ساير متغيرهاي پيش بين تبيين نمي شوددرصد از واريانس مت
آماره تولرانس بين صفر و يك در نوسان است اگر تولرانس. با معكوس ضريب تورم واريانس است

به صفر نزديك باشد به معني هم خطي كامل بين متغير هاست اما مقدار اين آمار به يك نزديك
.مستقل كاملا ناهمبسته هستندهاي  تغيردهد م مي باشد نشان
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نتايج مربوط به مقادير ضريب تورم واريانس ،آماره تولرانس و تحليل:  6جدول 
ضرايب مدل

ضرايب ابعاد متغيرها

استاندار
د

مقدار
tآماره 

سطح
معني
داري

آماره
تولران
س

ضريب
تورم

واريانس
VIF

دانش   1.521  0.658  0.003 3.076 0.224تسهيم
  1.378  0.726  0.032 0.216 0.115گفتگوقابليت
تصميم گيري يادگيري

مشاركتي
0.435 6.582 0.00  0.799  1.251  

مديريتيسازماني   1.151  0.869  0.003 -3.035 -0.192تعهد
آزمايش و
گشودگي

0.170 2.575 0.011  0.796  1.256  

دانش   1.420  0.704  0.029 2.210 0.155انتقال
پذيريريس   1.728  0.579  0.045 0.252 0.120ك

  1.579  0.633  0.000 7.494 0.537توانمندسازي كاركنان
  1.335  0.749  0.001 2.807 0.742شايستگي مديران

2و  1مقادير ضرايب تورم واريانس براي تمام ابعاد مدل مقادير بين  6با توجه به نتايج جدول 
همچنين مقادير آماره تولرانس براي. استها  ام بين متغيركه نشان دهنده عدم وجود همخطي تو

تمام ابعاد به مقدار يك نزديك است كه وجود ناهمبستگي بين ابعاد اصلي متغير يادگيري سازماني
قرار 0.05ضرايب استاندارد ابعاد يادگيري سازماني در سطح معني داري كمتر از . كند مي را تائيد

تيجه گرفت بين ابعاد متغير مستقل يادگيري سازماني و متغير وابستهتوان ن مي دارند بنابراين
توانمندسازي كاركنان در الگوي اوليه رگرسيون چندگانه رابطه معناداري وجود دارد و تمام ضرايب

.گيرند مي مورد تائيد قرار
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تحليل همبستگي متغيرها
ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش:  7جدول 

تحليل همبستگي ابزاري آماري براي. شده است ها نشان دادهدههمبستگي بين دا 7در جدول 
در واقع ضريب همبستگي شدت رابطه و همچنين. باشدها ميتعيين نوع و درجه رابطه بين متغير

.دهدصورت كمي نشان مي نوع رابطه بين متغيرها را به
اسميرنوف - كولموگروفآزمون 

اسميرنوف استفاده شده -ز آزمون كولموگروف براي سنجش نرمال بودن متغيرهاي پژوهش ا
0.05 اسميرنوف و سطح معني داري بيشتر از -باتوجه به اين كه آماره آزمون كولموگروف. است
.از توزيع نرمال برخوردار هستندها  توان نتيجه گرفت داده مي است

ابعاد/ رهامتغيرديف
1  2  3  4  5  6  7  8  9  

1.000 تسهيم دانش  1

 1.000 465/0گفتگو  2

تصميم گيري  3
مشاركتي

537/0 579/0 1.000 

مديريتي  4  1.000 666/0 554/0 565/0تعهد

آزمايش و   5
گشودگي

444/0 308/0 374/0 178/0 1.000 

دانش  6   1.000 637/0 705/0 546/0 457/0 520/0انتقال

پذيري  7   1.000  619/0 671/0 589/0 751/0 581/0 520/0ريسك

توانمندسازي  8
كاركنان

699/0 769/0 835/0 801/0 841/0 780/0  806/0  1.000  

شايستگي  9
مديران

454/0 567/0 608/0 532/0 592/0 454/0  520/0  731/0  1.000  
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فاسميرنو -كولموگروفبا استفاده از آزمون ها  بررسي توزيع داده:  8جدول 
نتايج آزمون  سطح معني داري  K-Sآماره  ابعاد متغيرها

نرمال است  0.1 1.224 بعد تسهيم دانش
نرمال است  0.086 1.254 بعد گفتگو قابليت
نرمال است  0.072 1.289 بعد تصميم گيري مشاركتي يادگيري
نرمال است  0.058 1.330 بعد تعهد مديريتي سازماني

نرمال است  0.135 1.161 بعد آزمايش و گشودگي
نرمال نيست  0.064 1.312 بعد انتقال دانش
نرمال است  0.373 0.915 بعد ريسك پذيري

نرمال است  0.678 0.920توانمندسازي كاركنان
نرمال است  0.606 0.878شايستگي مديران

مستقل، تحقيق شامل متغيرهاي  شود درآزمون متغير مي مشاهده 8همانگونه كه در جدول 
قابليت يادگيري سازماني و متغير وابسته، توانمندسازي كاركنان و متغير ميانجي شايستگي مديران

0.05در مقايسه با سطح معني داري آزمون  0.606، 0.678، 0.156به ترتيب با سطح معني داري 
.از توزيع نرمال برخوردارندها  توان گفت كه داده مي با قاطعيت

بودن معادله رگرسيون آزمون معنادار
بيناي  بدين ترتيب كه اگرهيچگونه رابطه.گيرد مي صورت Fاين آزمون با استفاده از آماره 

متغيرهاي مستقل و وابسته وجود نداشته باشد تمامي ضرايب متغيرهاي مستقل برابر با صفر قرار
چنانچه در سطح اطمينان. ادگيرند و ميتوان معنادار بودن معادله رگرسيون را مورد آزمون قرار د مي
جدول باشد فرض صفر را Fمحاسبه شده از معادله رگرسيون كوچكتر از مقدار  Fدرصد آماره  95

.نمي توان رد كرد در غير اين صورت فرض صفر رد شده و معادله رگرسيون معنادار خواهد بود

نتايج آزمون معناداري الگوي اوليه رگرسيون:  9جدول 
سطح معني داري Fآماره   ميانگين مربعات درجه آزادي بعاتمجموع مر  مدل

  0.00  19.997 3.541 7 24.788رگرسيون
مانده  0.117 118 20.896باقي

 125 45.684كل
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نشان دهنده0.05با سطح معناداري كمتر  19.997مقدار قابل قبول  Fآماره  9درنتايج جدول 
رگرسيون بههاي  تمام پيش فرض تأييدبا . ن پژوهش استمعناداري الگوي اوليه معادله رگرسيو

در اين مدلسازي دو رويكرد دنبال شده. توان از مدلسازي معادلات ساختاري استفاده كرد مي راحتي
.ابتدا مدل اندازه گيري و سپس مدل ساختاري پژوهش ترسيم و برازش شده اند. است

دهمدل مفهومي اصلاح شهاي  وضعيت شاخص:  10جدول
برازش قابل قبول  مقدار محاسبه شده اختصار نام شاخص  شاخص ها

هاي شاخص
برازش مقتصد

كاي دو بهنجار شده به درجه
آزادي

CMIN/df 1.944  3برابر يا كوچكتر از

ريشه ميانگين مربعات خطاي
برآورد

RMSEA 0.087   0.08برابر يا كوچكتر از

0.5ابر يا بزرگتر از بر  PNFI 0.569 برازش مقتصد هنجار شده

هاي شاخص
برازش مطلق

0.9برابر يا بزرگ تر از   GFI 0.866 نيكويي برازش
0.9برابر يا بزرگ تر از   AGFI 0.801 نيكويي برازش اصلاح شده

0.05برابر يا كوچكتر از   RMR 0.073 ريشه ميانگين مربعات باقيمانده

هاي شاخص
برازش تطبيقي

0.9برابر يا بزرگتر از   CFI 0.846 برازش تطبيقي
0.9برابر يا بزرگتر از   RFI 0.661 برازش نسبي
0.9برابر يا بزرگتر از   IFI 0.853 برازش افزايشي

برازش جزئي مدل مفهومي اصلاح شدههاي  وضعيت شاخص:  11جدول 
ضرايب ساختار روابط مدل مفهومي

استاندارد شده
ضرايب

غير استاندارد
نسبت

حرانيب
عدد

معناداري
سازماني كاركنانيادگيري   0  4.914  0.888 0.848توانمندسازي

مديران←سازمانييادگيري   0.003  2.998  0.691 0.405شايستگي
مديران كاركنان←شايستگي   0.024  2.249  0.127 0.207توانمندسازي

مطالعه در يك متغير، در عاملي مرتبه اول فرض بر اين است كه نمرات هر موردهاي  در مدل
كه به دليل پنهان بودنش. واقع منعكس كننده وضعيت آن مورد در يك عامل زير بنايي تر است

امكان اندازه گيري مستقيم آن وجود ندارد اما اين عامل زيربنايي و پنهان خود از ابعاد عامل پنهان
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.تغيرهاي پنهان در مدل وجود داردديگري محسوب نمي شود و در واقع تنها يك لايه از متغير يا م
در اين بخش ابتدا قابليت يادگيري سازماني با هفت بعد به عنوان يك متغير برون زا با هفت. ]37[

سپس توانمندسازي كاركنان. درنظر گرفته شد) ابعاد قابليت يادگيري سازماني(متغير مشاهده شده 
تغير مشاهده شده به مدل اضافه شد و در ادامهبا پنج بعد به عنوان يك متغير درون زا با پنج م

متغير شايستگي مديران با هفت بعد به عنوان يك متغير ميانجي با هفت متغير مشاهده شده وارد
برازش كلي و در وهله دوم جزئياتهاي  در وهله اول كليت مدل با استفاده از شاخص. مدل شد

امترها و معناداري تفاوت آنها با صفر بويژه برايمدل با استفاده از مقادير گزارش شده براي پار
بر اساس چارچوب نظري و همبستگي آماري، مدل را تا زماني كه. ضرايب تاثير تحليل شد

ها برازندگي مناسب بدست آيد اصلاح كرديم تا در نهايت مدل، روابط علي بين متغيرهاي  شاخص
به همين دليل. مقادير استاندارد فاصله داشتندبرازش نسبت به هاي  در ابتدا شاخص. را تبيين كرد

با توجه به. نظري با مدل مفهومي پژوهش اطمينان حاصل كنيمهاي  نمي توانستيم از انطباق داده
برازشهاي  در بررسي شاخص. قرار نگرفت تأييدكلي برازش مدل كه مورد هاي  بررسي شاخص

شايستگي مديران و توانمند سازي جزئي مدل مفهومي نيز ضريب ساختار متغيرهاي مكنون
تفاوت معناداري با صفر نداشت كه ناشي 0.1و  0.05كه در سطح معناداري  0.18كاركنان برابر با 

و بارهاي عاملي ضعيف احساس) متغير قابليت يادگيري سازماني(از بار عاملي منفي تعهد مديريتي 
متغير(ن مديريت زمان و مهارت تشخيصي همچني ،)متغير توانمندسازي كاركنان(معناداري در شغل
در روند اصلاح مدل بارهاي عاملي ابعادي كه تفاوت معناداري با صفر. است) شايستگي مديران
بار عاملي شاخص احساس معناداري در شغل. از مدل حذف گرديد) 0.3كمتر از (ايجاد نمي كردند

است، مقداري كوچك به 0.13رابر با يكي از ابعاد متغير توانمندسازي كاركنان كه مقدار آن ب
مهارتهاي  علاوه بر آن شاخص. آيد و تفاوت معناداري با صفر ندارد از مدل حذف شد مي حساب

تفاوت 0.3داراي بار عاملي كوچكتر از  0.029و  0.09تشخيصي و مديريت زمان با مقادير 
منفي تعهد مديريتي شاخص همچنين بار عاملي. معناداري با صفر نداشته و از مدل حذف گرديد

پرسشنامه براي اين بعد استهاي  ناشي از طراحي معكوس گويهمتغير قابليت يادگيري سازماني 
در اينجا براي. شوند مي به طور معمول بارهاي عاملي منفي از مدل حذفها  براي اصلاح مدل

.داده شده استنشان  2مدل اصلاح شده در شكل. اصلاح مدل اين شاخص از مدل حذف گرديد
پس از. كلي برازش مدل در يك حالت استاندارد و ايده آل اصلاح گرديدهاي  با توجه به شاخص
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برازش كلي و جزئي راهاي  شاخص 11و  10جداول. تغييرات مدل پژوهش مورد آزمون قرار گرفت
.دهند مي نشاندر جريان اصلاح مدل 

مفهومي اصلاح شدهمدل معادلات ساختاري بر اساس مدل : 2شكل 

 ي مرتبه دومتأييدبا استفاده از مدل عاملي ها  آزمون فرضيه

در اين مدل هر يك از ابعاد متغير قابليت يادگيري سازماني به عنوان يك متغير مكنون در نظر
پنهان خود تحت تاثير يك متغير زير بنايي تر و به عبارتي متغيرهاي  گرفته شد، كه اين متغير

قرار دارند و هر يك از سوالات) متغير مستقل قابليت يادگيري سازماني(يك سطح بالاتر پنهان در
مدل سازي در نرم افزار. به عنوان متغيرهاي مشاهده شده مورد استفاده قرار گرفتند

AMOS20نشان داده شده است 3انجام شد و مدل نهايي به صورت شماتيك در شكل.
با توجه به اثركلي ابعاد متغير مستقل بر tاده از آزمونجزئي با استفهاي  معناداري شاخص

بر اساس نتايج. متغيرهاي وابسته با توجه به نقش ميانجي متغير شايستگي مديران بررسي شد
2.699با مقدار tو آماره 0.614، بعد تسهيم دانش با ضريب بتاي استاندارد 12بدست آمده از جدول 

بنابراين اثر متغير تسهيم دانش با نقش ميانجي. است 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از
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همچنين. شايستگي مديران بر توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان معنادار است
0.05در سطح معناداري كمتر از  3.43 با مقدار tوآماره  0.345بعد گفتگو با ضريب بتاي استاندارد 

داراي 2.131با مقدار  tو آماره  0.688تي با ضريب بتاي استاندارد و نيز بعد تصميم گيري مشارك
است، بنابراين اثر هر دو بعد گفتگو و تصميم گيري مشاركتي بر 0.05سطح معناداري كوچكتر از 

اما در بعد تعهد مديريتي با ضريب بتاي استاندارد منفي با مقدار. توانمند سازي كاركنان معناداراست
اصلي پژوهش رابطه منفي وجود دارد كه ناشيهاي  بين اين بعد و متغير، دادنشان  -0.302

با مقدار tاما با توجه به اينكه آماره . پرسشنامه براي اين بعد استهاي  ازطراحي معكوس گويه
توان گفت اثر تعهد مديريتي با نقش مي است 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از  -2.129

.ديران بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان معنادار استميانجي شايستگي م
با توجه به نقش منفي اين بعد در برازش مدل با توجه به نظر كارشناسان مدلسازي معادلات

همچنين در بعد انتقال دانش ضريب بتاي استاندارد. ساختاري اين بعد از مدل نهايي حذف گرديد
بنابراين اثر بعد انتقال. است 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از  5.557با مقدار t و آماره 0.831

دانش با نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان
tبا توجه به آماره  0.362در نهايت بعد آزمايش و گشودگي با ضريب بتاي استاندارد . معنادار است

و نيز بعد ريسك پذيري با ضريب بتاي 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از  3.430با مقدار
.است 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از  2.699با مقدار  tبا توجه به آماره  0.299استاندارد 

بنابراين اثر آزمايش و گشودگي و ريسك پذيري با نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند
براي فرضيه اصلي پژوهش متغير. ازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان معنادار استس

با مقدارقابل tبا توجه به آماره  0.812مستقل قابليت يادگيري سازماني با ضريب بتاي استاندارد 
توان گقت اثر مي است، بنابراين با قطعيت 0.05داراي سطح معناداري كوچكتر از  3.911قبول

متغير قابليت يادگيري سازماني با نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي كاركنان
دانشگاه پيام نور استان لرستان معنادار است
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با توجه به نقش ميانجيپژوهش هاي  ضرايب مسير و آزمون فرضيه:  12جدول 
شايستگي مديران

ضريب بتاي فرعي پژوهشهاي  فرضيه
استاندارد شده

بتايضريب
غيراستاندارد

خطاي
معيار

سطح  tآماره 
معني داري

دانش سازي–تسهيم   0.007  2.699  0.570 1.539 0.614توانمند
سازي–گفتگو 0  3.430  0.177 0.549 0.345توانمند

مشاركتي گيري سازي–تصميم   0.033  2.131  0.193 0.410 0.688توانمند
مديريتي سازي–تعهد   0.033  - 2.129  0.214 -0.456 -0.302توانمند
دانش سازي–انتقال 0  5.557  0.292 1.622 0.831توانمند

گشودگي و سازي–آزمايش 0  3.430  0.213 0.729 0.362توانمند

پذيري سازي–ريسك   0.007  2.699  0.241 0.650 0.299توانمند
سازماني 0  3.911  0184 0.719 0.812كاركنانتوانمندسازي–يادگيري

سازماني 0  2.798  0.271 0.759 0.381مديرانشايستگي–يادگيري

مديران سازي–شايستگي 0  2.871  0.05 0.144 0.334كاركنانتوانمند

ي مرتبه دومتأييدمدل معادلات ساختاري براساس تحليل عاملي :  3شكل 
پژوهشهاي  براي بررسي فرضيه
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نكته قابل توجه در اين پژوهش بررسي نقش كليدي متغير شايستگي مديران به عنوان يك
متغير ميانجي در رابطه با قابليت يادگيري سازماني و توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور

از اين رو، دو مدل طرا حي شد. دگيري سازماني استاستان لرستان و همچنين در ابعاد قابليت يا
بدون نقش ميانجي شايستگي مديران و مدل ديگر با تكيه بر نقش ميانجيها  يكي از مدل

شايستگي مديران در رابطه بين قابليت يادگيري سازماني و توانمند سازي كاركنان در نظر گرفته
با مقايسه ضرايب. نشان داده شده است 5و  4نتايج بدست آمده براي مقايسه در دو شكل . شد

.همبستگي بين متغيرها را مورد ارزيابي قرار داديم 5و  4دو شكل ) مقادير استاندارد شده(ساختار 
افزايش يافته همچنين ضرايب همبستگي 0.62به  0.61ضريب همبستگي براي تسهيم دانش از 

بعد انتقال دانش، 0.37به مقدار  0.36شودگي از بعد آزمايش و گ، 0.37به مقدار  0.35بعد گفتگو از 
با بررسي روند. افزايش داشته است 0.32به  0.30و همچنين بعد رسيك پذيري از 0.85به  0.84از 

در دو مدل ميتوان نتيجه گرفت بعد گفتگو و ريسك پذيري بيشترينها  افزايشي و كاهشي متغير
توان با قاطعيت مي .شايستگي مديران كسب كرده اند ميزان تاثير را با اضافه كردن متغيرميانجي

با. يابند مي گقت اين دو متغير با نقش شايستگي مديران در رابطه با توانمندسازي كاركنان بهبود
توجه به ضرايب همبستگي بيشترين ضريب به جز متغير انتقال دانش، مربوط به تسهيم دانش و

نجي شايستگي مديران از نظر پاسخگويان بيشترينتصميم گيري مشاركتي است كه با نقش ميا
اما. همچنين كمترين ضريب مربوط به ريسك پذيري است. تاثير را بر توانمندسازي كاركنان دارند

با توجه به مقدار زياد همبستگي انتقال دانش شايد نتوان با صراحت ادعا كرد كه بين اين متغير و
توان با تركيب اين متغير با متغير مي بنابراين،. د داردمتغيرهاي ديگر در مدل وجه تمايزي وجو

برازش كلي مدل نيز بههاي  همچنين شاخص. تسهيم دانش شرايط بهتري را براي مدل ايجاد كرد
0.143به مقدار  0.153از مقدار  RMSEAبه طوريكه شاخص اند  مقدار قابل توجهي بهبود يافته

ఞమشاخص . كاهش داشته است

ୢ
كاهش يافته است و مدل را به 3.565به مقدار  3.908مقدار از 
برازش كلي مدل اصليهاي  شاخص 5در نهايت با توجه به شكل . حالت استاندارد نزديك كرده اند

RMSEA=0.140 ،మ

ୢ
ൌ تا حد ممكن به مدل استاندارد نزديك CFI=0.575و  3.435

.شده است
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ي مرتبه دومتأييدبر اساس تحليل عاملي مدل معادلات ساختاري :  4شكل 
بدون در نظرگرفتن نقش متغير ميانجي
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ي مرتبه دوم با درتأييدمدل معادلات ساختاري بر اساس تحليل عاملي :  5شكل 
 نظرگرفتن نقش متغير ميانجي
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ي مشاركتي، تعهداثر متغيرهاي تسهيم دانش، گفتگو، تصميم گيرطبق نتايج پژوهش حاضر 
مديريتي، انتقال دانش، آزمايش و گشودگي و ريسك پذيري بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه

در نتيجه تاثير قابليت. پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار است
شود و يد ميتأييادگيري سازماني بر توانمندسازي كاركنان با نقش ميانجي شايستگي مديران 

توانند نقش موثري در مي يادگيري سازمانيهاي  توان گفت كه مديران با افزايش برنامه مي
دهد كه ابعاد قابليت مي انجام شده نشانهاي  نتايج تحقيق. توانمندسازي كاركنان خود داشته باشند

.يادگيري سازماني در توانمند سازي و بهبود عملكرد نقش موثر دارند

تيجه گيريبحث و ن
تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي: 1فرضيه فرعي 

نشان، 12نتايج حاصل از جدول  .كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثيرمعناداري دارد
داراي 699/2با مقدار  t و با توجه به آماره 614/0 دهد كه بعد تسهيم دانش با ضريب ساختار مي

05/0است، بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري  05/0سطح معناداري كوچكتر از 
ضريب تاثير تسهيم دانش با وارد، 5شود و همچنين با توجه به شكل  مي پذيرفته و فرض صفر رد

يابد كه حاكي از تاثير شايستگي مديران در مي شدن متغير ميانجي شايستگي مديران افزايش
بنابراين اثر متغير تسهيم دانش بر. باشد مي يادگيري بر توانمند سازي كاركنانهاي  برنامهاجراي 

پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديرانهاي  توانمند سازي كاركنان دانشگاه
توان گفت كه تسهيم دانش يكي از عوامل موثر بر توانمند سازي مي در نتيجه. معنادار است

نتايج حاصل از اين فرضيه با نتايج مطالعه علي .باشد مي ان دانشگاه پيام نور استان لرستانكاركن
.باشد مي هم راستا] 35[، پي لاينن و همكاران ]7[، بشليده و همكاران ]2[احمدي و همكاران 

گفتگو با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي:  2فرضيه فرعي 
بر اساس نتايج بدست آمده از جدول .شگاه پيام نور استان لرستان تاثير معناداري داردكاركنان دان

داراي سطح معناداري كمتر از 430/3با مقدار  t و آماره 345/0بعد گفتگو با ضريب ساختار ، 12
.شود مي پذيرفته و فرض صفر رد 05/0است بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري  0.05

شايستگي مديران ، ضريب تاثير گفتگو با وارد شدن متغير ميانجي5با توجه به شكل همچنين 
يادگيري بر توانمند سازيهاي  يابد كه حاكي از تاثير شايستگي مديران بر اجراي برنامه مي افزايش
نپيام نور استاهاي  باشد بنابراين اثر متغير گفتگو بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه مي كاركنان
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توان بيان كرد كه گفتگو مي در نتيجه. لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار است
موثر بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان يكي از ابعاد قابليت يادگيري سازماني

و همكاران نتايج اين فرضيه با نتايج بشليده .باشد كه بايد مورد توجه مديران قرار گيرد مي لرستان
.باشد مي هم راستا] 28[ميشرا و ] 20[خان عليزاده و همكاران  ،]7[

تصميم گيري مشاركتي با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر:  3فرضيه فرعي 
بر اساس نتايج بدست .توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثيرمعناداري دارد

131/2با مقدار  t و آماره 688/0عد تصميم گيري مشاركتي با ضريب ساختار ب، 12آمده از جدول 
05/0است بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري  05/0داراي سطح معناداري كوچكتر از

تصميم گيري متغير ضريب تاثير، 5شود همچنين با توجه به شكل  مي پذيرفته و فرض صفر رد
شايستگي يابد كه حاكي از تاثير مي ميانجي شايستگي مديران افزايشمشاركتي با وارد شدن متغير 

باشد بنابراين اثر تصميم گيري مي يادگيري بر توانمند سازي كاركنانهاي  مديران بر اجراي برنامه
پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگيهاي  مشاركتي بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه

توان گفت تصميم گيري مشاركتي يكي از ابعاد قابليت يادگيري مي در نتيجه. استمديران معنادار 
باشد كه بايد مورد توجه مي موثر بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان سازماني

،]20[نتايج حاصل از اين فرضيه با نتايج مطالعات خان عليزاده و همكاران  .مديران قرار گيرد
منطبق] 45[، و ويسر ]32[اوه و كوچينكي ، ]23[كهنسال و همكاران ، ]21[سندي و همكاران خور
.باشد مي

تعهد مديريتي با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند: 4فرضيه فرعي 
،12بر اساس نتايج بدست آمده از جدول  .سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير دارد

اصليهاي  دهد بين اين بعد و متغير مي نشان -302/0 بعد تعهد مديريتي با ضريب ساختار منفي
پرسشنامه براي اين بعدهاي  پژوهش رابطه منفي وجود دارد كه ناشي از طراحي معكوس گويه

يناست بر ا 05/0داراي سطح معناداري كوچكتر از  -129/2با مقدار  t است؛ اما با توجه به آماره
بنابراين اثر تعهد. شود مي پذيرفته و فرض صفر رد 05/0اساس فرض تحقيق در سطح معناداري 

پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگيهاي  مديريتي بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه
پيام نورهاي  توان گفت تعهد مديريتي بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه مي مديران معنادار است و

با توجه به نفش منفي اين بعد در. استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار است
برازش مدل با توجه به نظر كارشناسان مدلسازي معادلات ساختاري اين بعد از مدل نهايي حذف
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،]2[مكاران علي احمدي و ه نتايج تحقيق نشان از همخواني نتايج اين فرضيه با تحقيقات .گرديد
.دارد ]34[اورتيز و همكاران  -و پيرس ]29[مون و همكاران  ،]10[ابراهيم پور و همكاران 
انتقال دانش با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند سازي:  5فرضيه فرعي 

ه از جدولبر اساس نتايج بدست آمد. كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير معناداري دارد
داراي سطح معناداري 557/5با مقدار  t و آماره 831/0بعد انتقال دانش با ضريب ساختار ، 12

پذيرفته و فرض صفر 05/0است بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري  05/0كوچكتر از 
نجيضريب تاثير انتقال دانش با وارد شدن متغير ميا، 5همچنين با توجه به شكل . شود مي رد

هاي يابد كه حاكي از تاثير شايستگي مديران بر اجراي برنامه مي شايستگي مديران افزايش
بنابراين اثر بعد انتقال دانش بر توانمند سازي كاركنان. باشد مي يادگيري بر توانمند سازي كاركنان

در نتيجه .پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار استهاي  دانشگاه
موثر بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه توان گفت انتقال دانش از ابعاد قابليت يادگيري سازماني مي

اين فرضيه با نتايجهاي  يافته .باشد كه بايد مورد توجه مديران قرار گيرد مي پيام نور استان لرستان
و كهنسال و همكاران ]10[مكاران ، ابراهيم پور و ه]8[دير و دير  ،]6[تحقيق بهرنگي و تقي پور 

.هم راستا است] 23[
آزمايش و گشودگي با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر:  6فرضيه فرعي 

بر اساس نتايج بدست .توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير معناداري دارد
داراي 430/3با مقدار  t و آماره 362/0ساختار  بعدآزمايش و گشودگي با ضريب، 12آمده از جدول 

05/0است بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري  0.05سطح معناداري كوچكتر از 
آزمايش و گشودگي ضريب تاثير، 5همچنين با توجه به شكل . شود مي پذيرفته و فرض صفر رد

كه حاكي از تاثير شايستگي مديرانيابد  مي با وارد شدن متغير ميانجي شايستگي مديران افزايش
باشد بنابراين اثر بعد آزمايش و مي يادگيري بر توانمند سازي كاركنانهاي  بر اجراي برنامه

پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگيهاي  گشودگي بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه
گشودگي از ابعاد قابليت يادگيري سازمانيتوان گفت آزمايش و  مي در نتيجه. مديران معنادار است

باشد كه بايد مورد توجه مديران مي موثر بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان
،]20[نتايج حاصل از اين فرضيه هم جهت با نتايج تحقيقات خان عليزاده و همكاران  .قرار گيرد

.باشد مي ]26[مالن و همكاران و ] 10[همكاران ابراهيم پور و ، ]21[خورسندي و همكاران 
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ريسك پذيري با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر توانمند: 7فرضيه فرعي 
بر اساس نتايج بدست آمده از .سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير معناداري دارد

داراي 699/2با مقدار  t با توجه به آماره 299/0بعد ريسك پذيري با ضريب ساختار ، 12جدول 
پذيرفته 05/0بر اين اساس فرض تحقيق در سطح معناداري . است 0.05سطح معناداري بزرگتر از 

ضريب تاثير ريسك پذيري با وارد شدن، 5همچنين با توجه به شكل . شود مي و فرض صفر رد
ز تاثير شايستگي مديران در اجراييابد كه حاكي ا مي متغير ميانجي شايستگي مديران افزايش

بنابراين بعد ريسك پذيري بر توانمند. باشد مي يادگيري بر توانمند سازي كاركنانهاي  برنامه
.پيام نور استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار استهاي  سازي كاركنان دانشگاه

موثر بر توانمند سازي  بليت يادگيري سازمانيتوان گفت ريسك پذيري نيز از ابعاد قا مي در نتيجه
نتايج كسب .باشد كه بايد مورد توجه مديران قرار گيرد مي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان

كهنسال و]10[ابراهيم پور و همكاران  ،]7[شده از اين فرضيه با نتايج مطالعات بشليده و همكاران 
.باشد مي استاهم ر ]33[نيلسن و ] 23[همكاران 

قابليت يادگيري سازماني با توجه به نقش ميانجي شايستگي مديران بر: فرضيه اصلي
بر اساس نتايج بدست .توانمند سازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان تاثير معناداري دارد

با توجهو  812/0براي فرضيه اصلي پژوهش متغير قابليت يادگيري با ضريب ، 12آمده از جدول 
است و بر اين اساس 05/0داراي سطح معناداري كوچكتر از  911/3با مقدار قابل قبول  t به آماره

در اين تحقيق نقش ميانجي شايستگي. شود مي فرض تحقيق با قاطعيت پذيرفته و فرض صفر رد
انجيتاثير نقش مي 9و  8مديران نيز مورد بررسي قرار گرفته است كه بر اساس مقايسه جداول 
بنابراين با قطعيت. گردد مي شايستگي مديران در افزايش توانمند سازي كاركنان به وضوح مشاهده

پيام نورهاي  توان گقت اثر متغير قابليت يادگيري سازماني بر توانمند سازي كاركنان دانشگاه مي
ليت يادگيريدر نتيجه تاثير قاب. استان لرستان با نقش ميانجي شايستگي مديران معنادار است

توان گفت مي شود و تأييد ميسازماني بر توانمند سازي كاركنان با نقش ميانجي شايستگي مديران 
توانند نقش موثري در توانمند سازي مي يادگيري سازمانيهاي  كه مديران با افزايش برنامه

لي احمدي ونتايج كسب شده از اين فرضيه با نتايج تحقيقات با ع. كاركنان خود داشته باشند
ابراهيم پور و، ]8[، دير و دير ]7[بشليده و همكاران  ،]6[، بهرنگي و تقي پور ]2[همكاران 
كهنسال و همكاران، ]21[خورسندي و همكاران ] 20[خان عليزاده و همكاران  ،]10[همكاران 
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،]33[يلسن ، ن]32[اوه و كوچينكي  ]29[مون و همكاران ] 28[ميشرا ] 26[مالن و همكاران  ،]23[
.همگرايي بالايي دارد] 45[و ويسر ] 35[پي لاينن و همكاران  ]34[اورتيز و همكاران  -پيرس

تحول و بقاي هر سازمان بستگي.يك سازمان، كاركنان آن هستند هاي  با ارزش ترين سرمايه
ان هاييبه ميزان توانا بودن منابع انساني آن سازمان دارد به همين دليل در عصر حاضر، سازم

موفق هستند كه همه كاركنان شان، براي بالا بردن توانمندي خود بكوشند و وظيفه مدير فراهم
از سوي ديگر قابليت يادگيري سازماني نشان. ]18[باشد   آوردن شرايط مناسب براي اين روند مي

رايطي استدهنده توانايي سازمان به منظور اجراي اقدامات لازم براي مديريت و ايجاد فضا و ش
اين تحقيق كههاي  از اين رو، با توجه به نتايج كسب شده از فرضيه. كه به يادگيري كمك نمايد

نشان دهنده تاثير ابعاد قابليت يادگيري سازماني بر توانمندسازي كاركنان با توجه به نقش ميانجي
:گردد مي باشد، پيشنهادهاي زير ارائه مي شايستگي مديران

با توجه به اين كه كه تسهيم دانش از ميان: بردي مبتني برفرضيه فرعي اول پيشنهادهاي كار
ابعاد قابليت يادگيري موثر بر توانمندسازي كاركنان نيز از ضريب بالايي برخوردار بوده است و با

شود مديران اين مي از اين رو، پيشنهاد. يابد مي بكارگيري شايستگي مديران درصد اين بعد افزايش
ه در راستاي تقويت اين ابعاد محيط و شرايط لازم براي تسهيم دانش را در سازمان فراهممجموع
مديران بهتر است تلاش كنند تا بين كاركنان بخصوص افراد دارنده دانش و افراد نيازمند. كنند

توانند سياست هايي براي مي همچنين مديران دانشگاه. دانش ارتباط و تعامل برقرار نمايند
هستند در نظر بگيرند و) متخصصان و نخبگان ( يي كاركناني كه داراي تجربه و مهارت بالاشناسا

بدانند ساختارهاي لازم براي انتقال تجربه و مهارت آنها به ساير كاركنان را فراهم سازد تا كاركنان
مان موثرشود و در روند پيشرفت ساز مي و استعدادهاي آنها در سازمان به كار گرفتهها  كه مهارت

كاركنان باعث افزايش توان وهاي  از آنجا كه مشاركت و استفاده از نظرات و پيشنهاد. هستند
شود كه مديران به برگزاري منظم جلسات هم مي شود بنابراين اين پيشنهاد مي موفقيت كاركنان

يتو موفقها  جهت بحث و تحليل در مورد فرآيندهاي كاري جديد، شكست كاركنان انديشي با
مورد نياز اقدام نمايند و بدين صورت نظرات كاركنان راهاي  و فعاليتها  و برنامهها  سازمان و ايده

همچنين به نظر. تصميم گيري در مورد فرآيندهاي مهم سازمان دخيل نمايند وها  در سياست
لات بالقوهرسد چنانچه مديران انتقاد پذير بوده و بازخورد مناسبي براي كمك به شناسايي مشك مي

به كاركنان بدهند،كاركنان متوجه تاثير چشمگير نقش خود در رسيدن به اهدافها  و فرصت
.سازماني در واحد كاري خود خواهند شد
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تحقيق حاضر نشان داد كه كارگروهي يك: پيشنهادهاي كاربردي مبتني برفرضيه فرعي دوم 
و موسسات آموزش عالي نيز مفيدا ه ساير دانشگاههاي  و تكنيكها  عمل مشترك است و شيوه

با. كنند مي باشند، همچنين كاركنان از طريق همكاري با يكديگر يك روش مشترك را پياده مي
تسهيل ارتباط بين كاركنان توسط مديريت و تشويق كاركنان به برقراري ارتباط و، توجه به نتايج

يادگيريهاي  هنگ، از قابليتبهم پيوسته و هما صورت بهدانشگاه هاي  كاركردن تمام بخش
شود مديران مي از اين رو، پيشنهاد. باشد مي دانشگاه در جهت افزايش توانمندسازي كاركنان

دانشگاه پيام نور لرستان جهت ارتقا سطح توانمندي كاركنان، ارتباط صحيح با كاركنان برقرار كنند
يكديگر و به تسهيل سازي اين كاركنان با) رسمي و غير رسمي(و همچنين به برقراري ارتباط

همكاري متقابل به انجام امور به سازمان باهاي  داشته باشند تا تمام بخشاي  ارتباطات توجه ويژه
توانند با تشويق كارگروهي و افزايش مي همچنين مديران. صورت پيوسته و هماهنگ بپردازند
ايش انگيزه كاركنان جهت انجامو واحدهاي كاري باعث افزها  اعتماد و صداقت كاركنان دربخش

مختلف، زمينه ساز بهبود وهاي  امور شوند و از طريق اشتراك گذاري اطلاعات كاري بين بخش
.توانمندي آنها شوند

نتايج تحقيق نشان داد كه وجود افراد با: پيشنهادهاي كاربردي مبتني برفرضيه فرعي سوم 
نوآورانههاي  اص پاداش براي كاركنان داراي ايدهاختص تصميم گيري مشاركتي، تجربه در دانشگاه،

و خود ارزيابي كاركنان، باعث افزايش قابليت يادگيري سازماني و در پي آن افزايش توانمندي
دهد هرگاه كاركنان فرصت بيان روانشناختي نيز نشان ميهاي  از آنجا كه بررسي .شود مي كاركنان
گذارد شريك شوند، نوآوري و كه بر سرنوشت آنان اثر مي خود را بيابند و در تصميميهاي   انديشه

كاركنان با مشاركت. ]41[پذيرند دهند و مسئوليت بيشتري مي مي آفرينندگي بيشتري از خود نشان
احساس درگير شدن بيشتر دركارها و مسائل را پيداها،  در امور و همفكري در تصميم گيري

رضايت شغلي، تعهد به اهداف سازمان، ماندگاري و دركنند و انگيزش، عزت نفس، خشنودي و  مي
به اين ترتيب اهداف كاركنان با. دهد مي نهايت توان همكاري آنان با مديران سازمان را افزايش

آرا و عقايد آنها در هر رده آميزد و در نهايت به كارگيري صحيح تجربيات، اهداف سازمان درهم مي
شود مديران دانشگاه پيام نور استان مي از اين رو، پيشنهاد .كند شغلي در سازمان را ميسر مي

پاداش و قدرداني در زمينه تقدير وهاي  لرستان در راستاي توانمند سازي كاركنان، به ايجاد سيستم
نمايند، كاركنان را به استفاده از تجربه افراد نو و كاربردي اقدامهاي  تشويق افراد به ارائه ايده

سازماني از نظر و مشورت همه كاركنان استفاده نمايند،هاي  در تصميم گيري موفق سوق دهند،
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گرفته شده سازمان ترغيب نمايند و با هاي  كاركنان را به دادن نظرات كارآمد در ارتباط با تصميم
واحد كاري شان مورد هاي  دادن اطمينان به كاركنان در اين مورد كه نظرات آنها در تصميم گيري

  . باعث افزايش قابليت آنها در امور مربوط به شغل شان شوند گيرد، مي توجه قرار
يافته تحقيق نشان داد كه تعهد مديريتي : پيشنهادهاي كاربردي مبتني برفرضيه فرعي چهارم 

يكي از ابعاد قابليت يادگيري بر توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور استان لرستان  به عنوان
ن مطالعات انجام شده حاكي از آن است كه تعهد مديريت زمينه ساز رضايت همچني. تاثير دارد

شغلي كاركنان و به تبع آن، تعهد آنها به سازمان خواهد شد و سازماني كه كاركنان متعهد داشته 
از اين رو، به مديران دانشگاه پيام نور . ]24[خواهد داشتاي  باشد موفقيت و پيشرفت قابل ملاحظه

رمز موفقيت است و ترس از تغيير و مقاومت » تغيير« شود، با توجه به اين كه  مي ادلرستان پيشنه
كشاند، بنابراين، مديران بهتر است كه تغيير را بپذيرند و  مي در برابر آن، سازمان را به سمت فنا

همچنين، در اين مسير . آينده تجهيز و آماده نمايندهاي  سازمان خود را براي مواجهه با بحران
همه كاركنان از آن آگاه باشند، و  ضروري است كه اهداف و ماموريت سازمان دقيق و شفاف باشد،
تا هر كارمند وظيفه دقيق واحد  نقش كاركنان در رسيدن به اهداف سازمان تعيين و تبيين شود

آموزشي براي هاي  دوره كاري خود را در راستاي رسيدن به هدف سازمان بداند و در صورت لزوم
از سوي ديگر، با . زايش مهارت و تسلط كاركنان در امور محول شده به آنها در نظر گرفته شوداف

منحصر به فرد خود هاي  سازمان، مديران با تكنيكهاي  توجه به نقش واضح كارتيمي در موفقيت
ن و ضمن ارج نهادن به روابط انساني كاركنان با يكديگر، و به منظور تحقق اهداف سازمان، كاركنا

همچنين تا حد امكان تجهيزات و امكانات مورد نياز را در اختيار . را تشويق به كارتيمي نمايد
انجام وظايف محول شده به آنها و كسب اي  كاركنان قرار دهند تا كاركنان حس كنترل بيشتري بر

كاركنان و و موفقيت ها  مديران دانشگاه علاوه بر توجه به كاميابي. موفقيت در آن را داشته باشند
سازماني بپردازند و برخورد هاي  و ناكامي برنامهها  توانند به بحث در مورد شكست مي تشويق آنها

  .صورت گرفته داشته باشندهاي  قاطعانه با كوتاهي
تحقيق نشان داد كه بعد هاي  يافته: پيشنهادهاي كاربردي مبتني برفرضيه فرعي پنجم 

جديد و يافتن هاي  اين بعد بر پذيرش ايده. ركنان تاثير داردآزمايش و گشودگي بر توانمندسازي كا
جديد و هاي  بنابراين، از آنجا كه ارائه ايده. دارد تأكيدبهتر براي مسايل سازماني هاي  راه حل

و پيشنهادات در ها  براي بهبود فرايندكار، ارائه ايدهها  و نوآوريها  تسهيم آن، ترويج آزمايش
ف كاركنان، تشويق به تعامل با محيط خارج از دانشگاه، تهيه و جمع خصوص انجام بهتر وظاي
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و تيم هايي برايها  آوري اطلاعات مورد نياز در جهت پيشبرد اهداف دانشگاه، ايجاد انجمن
دريافت، جمع آوري و تسهيم اطلاعات مفيد و كارا از بيرون دانشگاه، باعث افزايش قابليت

شود؛ به مديران دانشگاه پيشنهاد مي باعث توانمندي بيشتر كاركنانيادگيري دانشگاه و به تبع آن، 
شود از طريق ايجاد انگيزه در كاركنان، تشخيص و درك نيازهاي آنها و تشويق و ترغيب آنها، مي

توانند تمام ايده هايشان را ارائه و مي اين فرهنگ را درسازمان پايه گذاري كنند كه همه كاركنان
انجام وظايف خود ارائه دهند و باعث ترويج نوآوري درهاي  مورد فرايندها و روش پيشنهاداتي را در

با اين روش مديريت، و از طريق برگزاري جلسات دوره اي، كاركنان اين احساس را. سازمان شوند
دريافت خواهند كرد كه فرصت قابل توجهي براي آزادي و استقلال در نحوه انجام كار از طرف

شود و به اين مي ها داده شده است و از مهارت و استعداد هر عضو سازمان بهره گرفتهسازمان به آن
تواند از طريق تشكيل مي همچنين دانشگاه. در توانمندكردن كاركنان موثر واقع خواهد شد طريق
تخصصي با عضويت كاركنان، اعضاي هيات علمي و/ هنري و فني/ علمي، فرهنگيهاي  كانون

مختلف، نسبت به جمع آوري اطلاعات برونهاي  مند و با استعداد در زمينهدانشجويان علاق
سازماني و درون سازماني مورد نياز دانشگاه اقدام نمايد و كاركنان را تشويق به تعامل با ديگر اعضا

جديدهاي  مهم در زمينه شغلي، زمينه ارائه نظرات و ايده و محيط نمايند تا ضمن كسب اطلاعات
.كنندرا فراهم 

نتايج تحقيق نشان داد كه از ميان ابعاد:پيشنهادهاي كاربردي مبتني بر فرضيه فرعي ششم 
قابليت يادگيري سازماني، انتقال دانش با بالاترين ضريب بر توانمند سازي كاركنان موثر بوده است

اينكه با توجه به. و با وارد شدن نقش ميانجي شايستگي مديران اين ضريب افزايش يافته است
باشد مي ارائه شده توسط منابع بيروني يك ابزار مفيد براي يادگيري در دانشگاههاي  تجارب و ايده

گذشته ياد گرفتههاي  و اينكه دانشگاه بايد داراي ابزارهايي باشد كه اجازه دهد آنچه در موقعيت
انيه ماموريت دانشگاهاست براي همه كاركنان فعلي و آينده معتبر باقي بماند و نظر به اينكه بي

از اين ؛]2[بايست با آن مطابقت داشته باشند مي نشان دهنده ارزش هايي است كه همه كاركنان
شود مديران به برقراري ارتباط موثر بين اعضا و كاركنان و همچنين افراد صاحب مي رو، پيشنهاد
وها  قدام كرده و سخت افزارنو اهاي  مسائل سازمان، جهت انتقال تجارب و ايدههاي  نظر در حوزه

اطلاعات علمي و كاربردي مانند ايجاد سايت، مورد نياز براي تثبيت تجارب مفيد،هاي  نرم افزار
همچنين براي سرعت. قانوني براي حفظ آنها را ايجاد نمايندهاي  تهيه فايل و همچنين رويه
.گيري الكترونيكي استفاده كنندجديد مانند يادهاي  توانند از شيوه مي بخشيدن به انتقال دانش
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دانشگاه بهتر است ماموريت خود را به طور واضح براي كاركنان تشريح نموده و تلاش شود كليه
.فرايندهاي كاري و رفتاري كاركنان در راستاي بالا بردن سطح علمي دانشجويان و دانشگاه باشد

ه نتايج تحقيق، ريسك پذيري ازبا توجه ب: پيشنهادهاي كاربردي مبتني برفرضيه فرعي هفتم 
بين ابعاد ذكر شده قابليت يادگيري سازماني، داراي ضريب كمتري نسبت به ساير ابعاد موثر بر

باشد كه تاثير مستقيمي بر توانمند سازي كاركنان نداشته و ضروري مي توانمند سازي كاركنان
ريسك پذيري پايين. شود است كه نقش شايستگي مديران جهت تاثيرگذاري آن در نظر گرفته

دهند مي كاركنان با اين ويژگي ترجيح. باشد تواند با سكون زدگي همراه مي كاركنان در محيط كار
در يك محيط غيرپويا به فعاليت بپردازند و اين ويژگي براي دانشگاه كه محيطي پويا و علمي

شود مديران دانشگاه اعتماد مي ؛ بنابراين پيشنهاد]42[شود نامناسب و زيانبار است مي محسوب
لازم در مورد توانايي كاركنان براي انجام دادن كار را در آنها ايجاد كنند و بدين طريق افراد را به

به احتمال. سمت گرفتن تصميمات پر ريسك در مورد بهتر انجام دادن وظايف خود سوق دهند
ن دانشگاه، كمبود اطلاعات موردزياد يكي از علل درصد پايين ريسك پذيري در بين كاركنان اي

از اين. نياز و يا نگراني از تبعات شكست در انجام فعاليت هايي است كه به ريسك بالايي نياز دارد
توانند ضمن رفع موانع ريسك پذيري، كاركنان را به مي رو، مديران دانشگاه پيام نور استان لرستان
با تشويق نمايند وها  ات و كشف ناشناختهو اشتباهها  ريسك پذيري براي يادگيري از شكست

اطلاعات به هنگام و دادن حس اعتماد و امنيت به كاركنان، ريسك پذيري آنها را تقويت توزيع
توجيهي و آموزشي، فرهنگ ريسك پذيري را درهاي  همچنين مديران با برگزاري برنامه. نمايند

ركناني را كه در پذيرش ريسك، براي ارائهدر اين راستا بهتر است كا. سازمان پايه گذاري كنند
.جديد پيش قدم هستند مورد تشويق قرار دهندهاي  ايده

حمايت مالي/ تعارض منافع
مقاله در دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد اين مقاله برگرفته از پايان نامه كارشناسي ارشد نويسنده اول

ن و سـازماني در تعـارض نيسـت و بـدوننتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگا. باشد مي بروجرد
.حمايت مالي انجام شده است
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