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  چکیده
گري هویت  پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر یادگیري سازمانی بر توانمند سازي سازمانی با میانجی 

توصیفی و از نوع همبستگی و به ، روش پژوهش. سازمانی در مراکز رشد دانشگاهی تهران به اجرا در آمد
جامعه آماري این مطالعه مدیران و کارکنان مراکز . بر مدل معادلات ساختاري استطور مشخص مبتنی 

. باشد یم) تربیت مدرس و علم و صنعت، شریف، شهید بهشتی، تهران(رشد شهر تهران در پنج دانشگاه 
لیکرت استفاده شده که این  اي ینهگز 5براي سنجش متغیرهاي پژوهش سه پرسشنامه با طیف 

روایی محتوایی . اند بودهنفر پاسخگو  153یان مدیران و کارکنان مراکز رشد توزیع شد و م ها پرسشنامه
و متخصصین مدیریت مورد تأیید قرار گرفت و روایی  نظران صاحبهر سه پرسشنامه توسط تعدادي از 

که نتایج پژوهش حاکی از این بود . هم با استفاده تحلیل عامل تأییدي صورت گرفت ها پرسشنامهسازه 
  .کند یمگري  هویت سازمانی تأثیر یادگیري سازمانی بر توانمند سازي سازمانی را میانجی
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  مقدمه
نتیجه ، یادگیري سازمانی که از دهه نود مورد توجه بسیاري از مراکز آکادمیک و صنعتی قرار گرفت

در  ها سازمانو محیط رقابتی که  کنیم یمتغییرات سریع در محیطی که در آن زندگی : دو عامل است
هدف از یادگیري سازمانی تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده است تا . کنند یمآن فعالیت 

که به  دانند یمیادگیري را ابزاري  ها سازمان. بتواند در شرایط مختلف رفتار متفاوت از خود نشان دهد
اما براي آن که . کمک آن عملکرد خود را بالا ببرند و خود را با تغییرات محیطی بهتر وفق دهند

سرعت یادگیریشان باید بیشتر از درجه تغییرات محیطی باشد و ، به بقاي خود ادامه دهند ها سازمان
 یادگیري. )1389، فرهنگ و همکاران( سازد یمن این امر اهمیت یادگیري سازمانی را بیشتر نمایا

 این. یابد تغییرات سازگاري با سرعت به تا سازد یم قادر را سازمان که یندي پویا استآفر سازمانی

 کار ایجاد اصلی سازمانی راه یادگیري. شود یم رفتارها و ها مهارت، جدید دانش تولید شامل فرایند

ژانگ و (باشد یادگیري پویا در باید موفق سازمان یک پس. است سازمان ییکارا بهبود و دانشی
  . )2009، 1همکاران

 محیط از دائما و است گریزيسنت و ابهام، پیچیدگیو  پویایی امروزي يها سازمان از ویژگی 

 بینیپیش. اند یرفتهپذ ناپذیر اجتناب ضرورتی عنوان به را تغییر و پذیرند یم خود تاثیر اطراف

 و لاینفک جزء تغییر که مهم این درك با. خواهد بود مواجه اشکال با معقول نسبتاً دقت با تغییرات
 يها عرصه در اخیر تحولات با انطباق و سازگاري قدرت، است شده هزاره سوم در ها دانشگاه ذات

 و پیچیده، نامطمئن بر شرایط غلبه منظور به. یابد یم اجتماعی و آموزشی ضرورت، اقتصادي مختلف
 و کسب دانش طریق کارکنان از سازي توانمند دارد قرار ها سازمان روي پیش که راهی تنها پویا

 و توانا انسانی نیروي داشتن این رو از. است، شود یم منسوخ و کهنه سرعت به که مهارتی است
 براي زیادي بسیار منافع، آیند یم حساب به سازمان حیاتی هاي یدارائ ملی و ثروت بنیاد که کارآمد

کمک به ر همچنین ازجمله متغیرهایی که د. )1384، بزار جزایري(داشتد به دنبال خواه ها دانشگاه
، است یتاز حد حائز اهمبیش ، جهت منافع سازمانی و توانمند سازير کارکرد کارکنان دز اطمینان ا

. مدیریت استاز این رو مفهوم هویت سازمانی مرکز تحقیق سازمانی و . باشد یمهویت سازمانی 
، 2برایت(سازمانی و مدیریت بنا شده است هاي یبررسهویت سازمانی در یک مرحله عالی در بین 

                                                                                                                              
١- Zhang et al 
٢- Breit 
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زیرا ، شناخت هویت سازمانی و تلاش جهت توسعه و تقویت آن براي سازمان مهم است. )2013
و  رفتارهاي موافق، شود یمهویت یابی افراد با سازمان سبب کاهش میزان ترك خدمت کارکنان 

موجب تحقق اهداف سازمان  یتدر نهاو  )2001، 1السباچ( دهد یمهمسو با اهداف سازمان را افزایش 
جهت گیري ، سازد یمرا قادر ا و اعض برد یماستراتژي را پیش ، همچنین هویت سازمانی. شود یم

خگویی داشته محیطی توان پاس ییراتبرابر تغآن را بپذیرند و در ، استراتژیک سازمان را انتخاب کرده
موجبات ، از طرفی هویت این ویژگی را دارد که با توانمند کردن سازمانو . )2000، 2دیفوز(باشند

را فراهم و به سازمان کمک کند تا خود را از سایرین متمایز سازد  مستعدترجذب کارکنان بهتر و 
  . )2004، 3سیگ بن و همکاران(

 و است محدود مفهوم این از ما آگاهی و درك، سازمانی توانمندسازي به به رشد رو توجه علیرغم 
توانمند سازي و هویت سازمانی وجود ، ارتباط یادگیري سازمانی خصوص در کمی مطالعات علمی

هویت و توانمند سازي کارکنان است که در ، این مطالعه یک موضوع جدید در حوزه یادگیري. دارد
همچنین مطالعات قبلی به تأثیر یادگیري . نشده است هیچ یک از مراکز رشد دانشگاهی کشور انجام

لذا . سازمانی بر هویت سازمانی و نقش میانجی هویت بین یادگیري و توانمند سازي توجهی نکرده اند
با توجه به مطالب مذکور سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا یادگیري سازمانی بر توانمند 

شهر تهران تأثیر دارد و آیا هویت سازمانی در رابطه میان سازي کارکنان و مدیران مراکز رشد 
یادگیري سازمانی و توانمند سازي نقش میانجی دارد؟ جهت پاسخ به این سؤالات مراکز رشد را به 

  . دلیل قدمت فعالیت و تجربه در مباحث یادگیري سازمانی انتخاب و مورد بررسی قرار دادیم
  مروري بر مبانی نظري

چند  لزوم و جدید مشاغل پیدایش و تکنولوژي و رقابت عرصه در سازمان فعالانه حضور اکنون
 تکنیکی، توانمندسازي. است کرده ناپذیر اجتناب امري را آنان توانمندسازي، کارکنان شدن مهارتی

 کارکنان. کارکنان است توان از گیري بهره وسیله به سازمان وري بهره ارتقاي جهت در موثر و نوین

 کردن آزاد واقع توانمندسازي در و هستند نهفته قدرت صاحب خود انگیزه و تجربه، دانش واسطه به

 در انسانی توانایی از سرچشمه برداري بهره براي يا بالقوه هاي یتظرف، تکنیک این. است قدرت این

                                                                                                                              
١- Elsbach 
٢- Deephouse 
٣- Siegbahn et al 
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 سوي از کامل کنترل اعمال در بین را متعادل روشی سازمانی سالم محیط یک در و گذارد یم اختیار

 هاي یتظرف، توانمندسازي يها برنامهطریق  از. کند یم پیشنهاد کارکنان کامل عمل آزادي و مدیریت

، يخود کارآمد احساس و گیري یمدر تصم خودمختاري، افزایش مسئولیت، اختیار تفویض با کاري
، خانعلیزاده و همکاران( رود یم بالا سازمان نیز اثربخشی و وري بهره نتیجه در و یابد یم افزایش
باعث ، ها سازمانمحققین مدعی بودند که تغییر در راهکار ، 1990دهه يها سالدر طی . )1389

تحقیقات صورت گرفته بر روي توانمند سازي در ابتدا بر اساس دو رویکرد . شود یمتوانمند سازي 
رد و تمرکز روي واگذاري رویکرد ارتباطی بر اساس مدیریت عملک. باشد یم 2و انگیزشی 1ارتباطی

توانمند سازي روانشناختی را به عنوان دلیل ، رویکرد انگیزشی. باشد یمقدرت و اختیار تصمیم گیري 
  . )2008، 3شائونا و ترسا(. احساس توانمندي افراد بیان کرده است يبرااصلی 

توانا شدن ، قدرت ارائه، مجوز دادن، واژه توانمند سازي در فرهنگ فشرده آکسفورد قدرتمند شدن 
تعاریف دیگري از توانمند سازي توسط پژوهشگران و صاحب نظران مختلف ارائه . معنی شده است

توانمند سازي عمل تقویت باورهاي افراد در مورد . گردد یماشاره  ها آنشده است که به تعدادي از 
که ممکن است ، اثر بخشیفرایند تغیر اعتقادات درونی افراد یا خود . احساسشان از اثر بخشی است

، )1998(به نظر فاکس . )2007، 4لیو و همکاران(بهره وري و اثربخشی بیانجامد، به افزایش انگیزه
توانمند سازي ، از نظر تاریخی، دارد یمتوانمند سازي را ایجاد قدرت در کارمندان تعریف کرده و بیان 
 درت شخصی در نظر گرفته شده استکارکنان تحت عنوان تقویت حس کارکنان از احساس داشتن ق

توانمند سازي فرایند متعهد کردن یک شخص ، کند یمعنوان ) 1991(لدر ، )2010، 5کو و همکاران(
  . )2011، 6هاروي( باشد ینمنسبت به خودش است و آن انجام دادن چیزي براي یا به خاطر کسی 

در  مؤثر رقابت به را ها آن اینکه براي. مواجهند تغییر با وقفه بی یکم و بیست قرن در ها سازمان 
 جدید تولید دانایی و بگیرند یاد باید چگونه که است این کلیدي نکته، یمتوانمند ساز رقابتی بازارهاي

 و مناسب موقع به واکنش يبرا توانایی مستلزم کنونی تغییر پر دنیاي در ها سازمان رشد و بقا. کنند

 محیطی و تغییرات ها ضرورت توانند یم ییها سازمان فقط. است محیطی پی در پی ییرهايتغ برابر در

                                                                                                                              
١- Relational Approach 
٢- Motivational Approach 
٣- Shavna &Theresa 
٤- Liu et al 
٥- Kuo et al 
٦- Harvey 
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 یادگیريبر  که دهند ادامه متغیر محیط دائماً در را خود بقاي و نمایند بینی پیش موقع به را

، البته همزمان با اهمیت و توسعه مفهوم یادگیري سازمانی.  کنند تأکید و تمرکز سازمانی
و تعاریف مختلفی از یادگیري  اند پرداختهمتعددي نیز به بررسی و تحلیل این مفهوم  نظران صاحب

  . خواهیم پرداخت ها آنکه در ادامه به مرور تعدادي از  اند دادهسازمانی ارائه 
 کنند یمتکمیل و سازماندهی ، ایجاد ها سازمانداجسون یادگیري سازمانی را به عنوان روشی که  

و همچنین بهبود کارایی سازمان از طریق  ها یتفعالعادي کار در رابطه با  هاي یانجرتا دانش و 
. )2003، 1دولی و سالیوان(کند یمتعریف ، گسترده نیروي کار توسعه یابد يها مهارتبکارگیري 

 مقاله 150 از سازمانی بیش یادگیري براي واحد تعریف یک براي )2002(2همکارانش و تمپلیتون

 تعریف براي که نتیجه گرفتند و کرده بررسی را بود رفته بکار سازمانی واژه یادگیري آن در که علمی

 قرار استفاده مورد گرایی و نتیجه اجتماعی اقدامات، شناسی جمعیت پارادایم سه سازمانی یادگیري

 مانند سازمانی اقدامات از يا مجموعهرا  سازمانی خود یادگیري مطالعات اساس بر ها آن. است گرفته

 تحول بر غیرآگاهانه و آگاهانه صورت که به حافظه و اطلاعات تفسیر، اطلاعات توزیع، دانش کسب

 فرایند یک توان یم را سازمانی به بیان دیگر یادگیري. کنندمی تعریف گذاردمی اثر سازمانی مثبت

 بهتر عملکرد به که، ظرفیت و منابع ي توسعه به منظور دانش آوري جمع و کسب، از خلق پویا

  . )2005، 3پرز لویز( محسوب کرد شود یم منجر سازمان
 با کار فرد یک میان شناختی روان اتصال به که سازمانی هویت به توجه، اخیر يها سال طی در 

 ارتباطی شود یم فرض آن اساسر ب که مفهوم این. است یافته گسترش شود یم مربوط اش یسازمان

 و به بسیاري را به خود جلب کرده توجه، دارد وجود ارتقا یافته سازمانی عملکرد با ها نگرش میان

نظریه . )2004، 4کرینر و آشفورث(است ظاهرشده سازمانی رفتار تحقیقات در مهم متغیر یک عنوان
ر ب. )2007، 5کارملی و همکاران(دهد یممبناي نظري مفهوم هویت سازمانی را شکل ، هویت اجتماعی

 به، فردي هویت. شود وصف اجتماعی تا فرد هویت از طیفی در تواند یم هویت، نظریه این اساس

 خوب من :همانند( شود یم مربوط بودن فردي فرد و بهر منحص هاي یژگیو اساسر ب خود از درك

                                                                                                                              
١- Dooly & Sullivan  
٢- Templeton et al.  
٣- Perez Lopez 
٤- Kreiner and Ashforth 
٥- Carmeli et al 
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 من :همانند( شود یم ناشی مجموعه یک در عضویت از، اجتماعی هویت، مقابل در، )کنم یم رانندگی

 و ها نگرش، کند یابی هویت گروه یک با تر یشب را خود فرد یک چه هر )هستمدانشگاه تهران  عضو
دي (کند یم تجربه تر یشب را گروه آن آمدهاي پی و گیرد یم کار به تر یشب را آن گروه هاي یژگیو

 هویت هویت سازمانی به مثابه نوعی از، )1995(2به عقیده مایل و آشفورت. )2009، 1مورا و همکاران

 ي واسطه را به افراد خود آن اساسر ب که است اي یژهو يها روش ي کننده منعکس، اجتماعی

، 3از نظر چنی و تامپکین. )2006، کل و بروچ(کنند یم وصف خاص سازمان یک در یتشانعضو
 ها آنمنافع و اهداف سازمان خود را که بر کار ، که اعضا شود یمهویت سازمانی زمانی وضع ، )1987

هویت . )2009، 4اپکر و همکاران(دهند یممد نظر قرار ، گذارد یمو درکشان از زندگی کاري اثر 
، حس معناداري ي برندهانسجام در سراسر سازمان بالا  ي کنندهسازمانی به عنوان یک ابزار فراهم 

 و هسلام ي یدهعق به که آنجا تا، )2004، کرینر و آشفورث(و کنترل در کار شناخته شده است ، تعلق
 برنامه، هوشمندانه تعاملات، اثربخش سازمانی ارتباطات، سازمانی هویت بدون) 2003( 5همکاران

  . )2006، کل و بروچ(داشت نخواهیم سازمان در رهبري و ریزي معنادار
پژوهش حاضر در زمینه یادگیري سازمانی و هویت سازمانی با توانمند سازي هیچ تحقیق ر د  

همچنین در این تحقیق پژوهشگران با عنایت به مطالب و جستجوي مکرر ، بود مشابهی کار نشده
داشته باشد را پیدا  یخوان همنتوانستند تحقیقات داخلی و خارجی را که عیناً با عنوان تحقیق حاضر 

  . شود یم آورده زیر در که است شده انجام موضوع این به مشابه يها پژوهش اما، نماید
در پژوهشی تحت عنوان رابطه بین توانمند سازي و یادگیري ، )1389(ارانخانعلیزاده و همک 

 سازمانی یادگیري و توانمندسازي نشان دادند که) مورد مطالعه در دانشگاه تربیت مدرس(سازمانی

 و سازمانی یادگیري مستقل متغیر بین معنادار وجود رابطه و هستند یکدیگر با قوي رابطه داراي
 افزایش با که دادند نشان ینهمچن. گردد یمتایید  اطمینان %95 با توانمندسازي وابسته متغیر

در پژوهشی که ، )1389( احمدي. یابد یم نیز افزایش توانمندسازي میزان، سازمانی یادگیري عملیات
بازنشستگی کارکنان  يها صندوقتحت عنوان ارتباط یادگیري سازمانی با توانمند سازي کارکنان 

                                                                                                                              
١- De moura et al 
٢- Mael and Ashforth 
٣- Cheney &Tompking 
٤- Apkey and et al  
٥- Haslam et al 
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ایران انجام داد به این نتیجه دست یافت که یادگیري سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر صنعت نفت 
عنوان تبیین عوامل درون سازمانی و "پژوهشی را با ، )1390( قلی پور و محمدي. توانمند سازي دارد

اساس  که بر. اند کردهرا بررسی  "دولتی يها سازمانبرون سازمانی موثر بر ساخت سازمانی هویت در 
نتایج این پژوهش عوامل درون سازمانی و برون سازمانی تاثیر مثبت و معنا داري بر شکل دهی 

و باعث شده که مدیران عالی سازمان بر شکل گیري هویت سازمانی ، هویت سازمانی داشته است
سبب خواهد شد  ها آنو تخصص ، ینام خوش، اعتبار، و همچنین شایستگی، نقش بسزایی ایفا کنند

پژوهشی را تحت عنوان رابطه ، )1390( اشاقی. تا کارکنان بیشتر با سازمان خود هویت یابی کنند
و آزاد خوراسگان  يها دانشگاهبا هویت سازمانی اعضاي هیات علمی  يا حرفهبین مولفه هاي اخلاق 

حترام؛ ا( يا حرفهبین مولفه هاي اخلاق  که دهد یمشهرکرد انجام داد که نتایج این پژوهش نشان 
آزاد  يها دانشگاهدر بین اعضاي هیات علمی  ها آنو هویت سازمانی ) عدالت؛ آزادي؛ امانت ورزي

بین اعضاء هیئت  يا حرفهشهرکرد و خوراسگان رابطه معنا داري وجود دارد و بین مولفه هاي اخلاق 
 و باون. با رسمی تفاوت معنی دار وجود دارد یسالتدر حقبا قرار دادي و  یسالتدر حقعلمی 

 ضمن ها آن. کردند مطالعه عمومی مدارس محیط در سازمانی یادگیري زمینۀ در، )2006(1همکاران

 سازمانی یادگیري يها برنامه اجراي تأثیر به، سازمانی یادگیري – مدارس موفقیت پیاده سازي نیمرخ

 يها شرکتدر تحقیقی که در ، )2007( 2هررا. کردند اشاره آمریکا عمومی توانمندسازي مدارس در
 که کرد طراحی طوري را افراد کاري وظایف توان یم که رسید نتیجه این به، داد انجام آمریکا صنعتی

توانمندسازي  همچنین و یادگیري نتایج درك که نحوي به یابد بهبود کار نتایج و کنترل وظایف
 تأثیر بیشترین مداوم یادگیري که دهد یم نشان تحقیق این نتایج، این بر علاوه. یابد افزایش سازمان

، )2006(3اي که پیوسا و تولوانو در مطالعه. است داشته بررسی کارکنان مورد سازمانی عملکرد در را
به طور مفهومی و نظري به رابطه میان اعتماد به سازمان و هویت سازمانی اشاره کرده و ، انجام دادند

ها به بررسی  اند؛ در حالی که سایر پژوهش هایی تجربی براي تایید آن را پیشنهاد کرده وهشلزوم پژ
داتون و . اند پرداختهارتباط اعتماد با مفهوم نزدیک به هویت سازمانی یعنی همذات پنداري سازمانی 

سازمان به عنوان  در پژوهشی در زمینه هویت سازمان معتقد هستند که هویت، )1994(همکاران 

                                                                                                                              
١- Bowen et al 
٢- Herrera 
٣- Puusa and Tolvano 
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هویت دهنده نقش  هاي یتشخصنسبت به سایر ، بخشد یمشخصیتی که به کارکنان هویت 
میان ادراك از خود  ییها شباهتو به این نتیجه رسیدند که اگر . پا فشاري کردند، دارد يتر برجسته

ان یک گروه سازمان وجود داشته باشد این احتمال وجود دارد که افراد سازمان را به عنو هویتو 
  . اجتماعی طبقه بندي کنند

پژوهشگران مدل مفهومی زیر را به عنوان مدل ، با توجه به مبانی نظري و پیشینه پژوهش 
 :پیشنهادي به شرح زیر مطرح کردند

  مدل مفهومی پیشنهادي پژوهش -1شکل 

  
  :شود یمپژوهش به شرح زیر ذکر  هاي یهفرضاساس مدل مفهومی ر ب 

 . مستقیم و معناداري بر توانمند سازي دارد، سازمانی تأثیر مثبتیادگیري  .1

 . مستقیم و معناداري بر هویت سازمانی دارد، یادگیري سازمانی تأثیر مثبت .2

 . مستقیم و معناداري بر توانمند سازي دارد، هویت سازمانی تأثیر مثبت .3

 . ش میانجی داردهویت سازمانی در رابطه میان یادگیري سازمانی و توانمند سازي نق

 
 پژوهششناسی  روش

هویت سازمانی و توانمند ، از آنجایی که هدف پژوهش روابط علیّ میان متغیرهاي یادگیري سازمانی
از نظر نحوه گردآوري اطلاعات توصیفی از نوع و پس تحقیق از نظر هدف کاربردي ، باشد یمسازي 

  . است 1ساختاريهمبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات 
که در مراکز رشد دانشگاهی  هستند یکارکنانو جامعه مورد مطالعه در این پژوهش کلیه مدیران  
در پژوهش حاضر جهت . نفرمی باشد 330 که جامعه آماري اند بودهتهران مشغول به خدمت  شهر

                                                                                                                              
١- Structural equation modeling  
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گرجسی مورگان از روش تعیین حجم نمونه با توجه به حجم جامعه از جدول ، برآورد حجم نمونه
نفر مدیران و کارکنان مراکز رشد  330بر اساس جدول نمونه مورگان از. استفاده شده است

 نفر به عنوان نمونه 180)علم و صنعت، شریف، شهید بهشتی، تربیت مدرس، تهران(يها دانشگاه
ن پژوهش همچنین در ای. اند بودهنفر به پرسشنامه پاسخگو  153این تعداد ز که ا اند شدهانتخاب 

. تصادفی استفاده شده است-يا طبقهبراي دست یابی به حجم نمونه مورد نظر از روش نمونه گیري 
  : زیر استفاده شد يها روشبراي جمع آوري اطلاعات مربوط به متغیرها از 

 يا کتابخانهبراي گردآوري اطلاعات مربوط به پیشینه و ادبیات پژوهش از روش : يا کتابخانهروش 
  . اینترنتی است منابعمدارك و ، اسناد، نشریات، این منابع شامل کتب. شده است استفاده

از ابزار پرسشنامه براي جمع آوري نظرهاي گروه نمونه استفاده شده و پرسشنامه : روش میدانی
بخش نخست اطلاعات دموگرافیک گروه نمونه را مورد سؤال قرار داده است : شامل دو قسمت است

بخش دوم پرسشنامه . نوع استخدام و مدرك تحصیلی است، جنسیت، شامل سن که این اطلاعات
  : زیر استفاده شده است يها پرسشنامهدر این پژوهش از . پژوهش است يها سؤالمربوط به 

 5در مقیاس ، )2001(که توسط نیفه ، پرسشنامه یادگیري سازمانی است، اول پرسشنامه 
چشم انداز ( يها مؤلفهسوالات  کهاست سوال  31مشتمل بر تدوین گردیده است که لیکرت  يا درجه

رهبري ، تفکر سیستمی، اشتراك گذاشتن دانش، کار و یادگیري تیمی، مشترك؛ فرهنگ سازمانی
  . سنجد را می) توسعه شایستگی کارکنان، مشارکتی

ین تدوین گردیده و ا، )2006(پرسشنامه هویت سازمانی است که توسط آنته ، پرسشنامه دوم 
نه موافقم نه ، موافقم، موافقم سوالات به صورت پنج طیف کاملا. سوال است 37پرسشنامه مشتمل بر 

هویت منسجم  این پرسشنامه مولفه هاي. تنظیم گردیده است، کاملا مخالفم، مخالفم، مخالفم
را  پویاییگشودگی و ، ارتباطات داخلی، کیفیت مدیران، ابزارها و حمایت، دانش استراتژي، سازمان
  . شود یمشامل 

سوال است که توسط  23که شامل استتوانمند سازي سازمانی  ي پرسشنامه، پرسشنامه سوم 
طراحی شده و سوالات بر اساس طیف لیکرت تنظیم گردیده است و داراي سه مولفه ، )2003(راسل 

  . ودش یمکنترل تصمیمات سازمان و تسهیم اطلاعات را شامل ، چارچوب ساختاري پویا
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اندازه گیري ابتدا سه پرسشنامه استاندارد  يابزارهادر ضمن در این پژوهش جهت تعین روایی  
بومی ، به کار گرفته شده با استفاده از سایر مطالعات انجام شده و ادبیات مرتبط با موضوع تحقیق

، مورد نظر در پرسشنامه توسط جمعی از خبرگان هاي یصهخصسازي شد و سپس توان سنجش 
به منظور تعیین پایایی . مشتمل بر اساتید دانشگاه و کارشناسان مراکز رشد مورد تائید قرار گرفت

آلفاي کرونباخ ،  spss21با استفاده از نرم افزار . پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد
ازمانی برابر پرسشنامه یادگیري س 81/0پرسشنامه توانمند سازي سازمانی برابر با هاي یتمآمجموعه 
حاکی از پایایی  درصدهاکه . باشد یم 78/0 و پرسشنامه هویت سازمانی برابر است با 74/0است با 

  . بالایی است
  

  یافته هاي پژوهش
نفر  153که ، در پژوهش حاضر نفر اعضاي نمونه 180از مجموع  اساس اطلاعات دموگرافیک نمونه  بر

از نظر سنی بیشترین . نفر را زن تشکیل داده است 68را مرد و  نفر از آنان 85، اند بودهبه آن پاسخگو 
کمترین  و درصد؛ 4/31با  30 تا 27کارکنان بین ، اندگروهی که در نمونه حاضر شرکت داشته

کارکنان با مدرك تحصیلی لیسانس  سال هستند و از نظر سطح تحصیلات 50کارکنان با سن بالاي 
 5/6کارکنان با مدرك دکترا ، د اختصاص دادند و کمترین گروهدرصد بیشترین تعداد را به خو4/63

درصد را به خود اختصاص  2/75با  ها شرکتکارکنان بخش  از نظر نوع استخدام بیشتر. هستند
 در که است موضوع این ي دهنده نشان آمار این. و مابقی را بخش ستادي تشکیل داده است اند داده

کارکنان مراکز رشد  اکثر مدیران و، سن نظر از مرد و کارکنان اکثر جنسیت نظر از نظر مورد ي جامعه
  . باشندو با سطح تحصیلات لیسانس می تقریبا جوان و تجربه با تا حدودي، 

تمام . اسمرینوف استفاده گردید-ابتدا به منظور آزمون نرمال بودن از آزمون کمولموگرف 
پارامتریک و به طور اخص  يها آزموننتیجه از  درو . متغیرهاي تحقیق داراي توزیع نرمال بودند

نتایج آزمون میانگین جامعه . استفاده نمود توان یمآزمون میانگین یک جامعه و همبستگی پیرسون 
هویت سازمانی و توانمند سازي در ، که متغیرهاي یادگیري سازمانی دهد یمنشان ) 1(در جدول

  . بی برخوردار استمراکز رشد دانشگاهی شهر تهران از وضعیت مطلو
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  همبستگی متغیرهاي پژوهش 
در . تحلیل همبستگی براي تعیین نوع و درجه رابطه یک متغیر کمی با متغیر کمی دیگر است 

  . پژوهش حاضر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردیده است
، 569/0که همبستگی یادگیري سازمانی با هویت سازمانی  دهد یمنشان ) 2(جدول شماره 

است و در  649/0و ضریب همبستگی بین هویت با توانمند سازي  530/0یادگیري با توانمند سازي 
درصد 99و با احتمال  گردد یمرد  01/0بنابراین فرضیه صفر در سطح . معنی دار است 01/0سطح 

و با . معنی دار وجود دارد ي رابطهازمانی و توانمند سازي گفت که بین یادگیري با هویت س توان یم
مراکز رشد دانشگاهی شهر تهران بهبود و  توانمند سازي، افزایش یادگیري سازمانی و هویت سازمانی

  . یابد یمافزایش 
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  مدل سازي معادلات ساختاري
جهت بررسی صحت و سقم فرضیات اصلی تحقیق حاضر از روابط علی مبتنی بر مدل سازي  

تناسب  يها شاخصمدل از نظر  گردد یمهمانطور که ملاحظه . معادلات ساختاري استفاده شده است
  : مدل این نتایج بدست آمده است ياجزادر مورد رابطه بین . برد یمدر وضعیت مناسبی به سر 

است  27/0مستقیم و معناداري برابر با ، مانی بر روي توانمند سازي داراي اثر مثبتیادگیري ساز 
مستقیم و ، و همچنین یادگیري سازمانی بر روي هویت سازمانی داراي اثر مثبت) فرضیه اول(

به علاوه هویت سازمانی هم بر روي توانمند سازي داراي ، )فرضیه دوم(است 65/0معناداري برابر با 
لذا فرضیه چهارم یعنی میانجی ، )فرضیه سوم(است  59/0مستقیم و معناداري برابر با ، تاثر مثب

ید نقش با تأی. شود یمد سازمانی و توانمند سازي نیز تأیی بودن هویت سازمانی در رابطه بین یادگیري
 383/0 مثبت و معناداري برابر با، یادگیري سازمانی داراي اثر غیر مستقیم، میانجی هویت سازمانی
  . باشد یمبر روي توانمند سازي 

خروجی نرم  اولا، تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاري هاي یهفرضهمچنین در آزمون  
 نسبت . هستند ها یهفرضافزار نشان دهنده مناسب بودن مدل ساختاري برازش یافته براي آزمون 

 075/0برابر  RMSEA مقدار مناسب و پایینی است میزان بنابراین مقدار باشد یم 3زیر  dfبه 
مشاهده شده  يها دادهبه عبارت دیگر . نیز نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل ساختاري است

و  91/0، 92/0برابر با  یببه ترت NFIو AGFI,GFI مقدار. منطبق بر مدل مفهومی تحقیق است
مدل معادلات  2و  1دیاگرام . باشد یممناسب مدل  که نشان دهنده برازش نسبتا باشد یم 94/0

 . دهد یمساختاري را هم در حالت استاندارد و هم در حالت معنی داري نشان 
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  مدل در حالت تخمین استاندارد. 1دیاگرام 

 

 

 

 

 

 

 مدل در حالت ضرایب معناداري. 2دیاگرام 
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 گیري بحث و نتیجه

این پژوهش با هدف بررسی تأثیر یادگیري سازمانی بر توانمند سازي با میانجی گري هویت سازمانی 
به دست آمده از بررسی موجود بین  هاي یافته. شهر تهران انجام شد يها دانشگاهدر مراکز رشد 

تایج از ن. نکات مهمی را در راستاي دست یابی به اهداف پژوهش نشان داد، متغیرهاي پژوهش
که مدیران و کارکنان هر چقدر از یادگیري سازمانی و هویت سازمانی  شود یمپژوهش استنباط 

، به توانمند سازي یلشانتماو  تر مثبتنسبت به مراکز رشد  ها آننگرش ، برخوردار باشند يتر مناسب
بالاتر اعتماد و همچنین مدیران به توانایی کارکنان براي انجام وظایف خود در سطح . شود یمبیشتر 
نتایج پژوهش نشان داد که یادگیري سازمانی به طور مثبت و معنی داري بر توانمند . دهند یمنشان 

به دست آوردند ، )1389(خانعلیزاده و همکاران ، )1389(این نتایج با آنچه احمدي . سازي تأثیر دارد
مستقیم و معناداري بر توانمند ، که یادگیري سازمانی تأثیر مثبت اند دادهنشان  ها آن. تطابق دارد

تأئید این . یابد یمسازي دارد و با افزایش عملیات یادگیري سازمانی میزان توانمند سازي نیز افزایش 
و بی شک اینکه کارکنان چه یاد  باشد یم ها سازمانفرضیه بیانگر این است که یادگیري مورد نیاز 

یادگیري سازمانی شدیداً به فرهنگ محل کار . ودخواهد ب یرگذارتأثدر آینده سازمان  گیرند یم
جیمینز و ( کند یمو بینش تشویق  ها یدهابستگی دارد و همه سطوح سازمان را براي سهیم شدن در 

یادگیرنده کار تیمی و تفویض اختیار افزایش یافته و همه  يها سازمانهمچنین در . )2008، همکاران
می آیند و چنین سازمانی قادر خواهند بود تا پیوسته اعضاي آن در صدد شناسایی حل مسئله بر

و ابزاري که در این . خود بیفزایند هاي ییتوانارا بهبود بخشند و بر  هایش یتفعالتجربه آموزي کنند و 
چرا که با فرایند توانمند سازي . شرایط بتواند براي سازمان کمک کننده باشد توانمند سازي است

ابزارهاي لازم تصمیم گیري و به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند  نندتوا یمکارکنان ، سازمانی
که در نهایت با اجراي فرآیند یادگیري و توانمند . مانند اطلاعات و منابع در اختیارشان قرار گیرد
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به آسانی به اهداف سازمان دست یافت که این خود باعث بهره وري سازمانی نیز  توان یمسازي 
همسو ) 2006(باون و همکاران ، )2007(نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج هررا  همچنین. شود یم
  . باشد یم

نتایج پژوهش نشان داد که هویت سازمانی بر توانمند سازي تأثیر مثبت و معنی داري دارد و به  
ن علاوه نقش میانجی هویت سازمانی در رابطه یادگیري سازمانی و توانمند سازي مدیران و کارکنا

 یخوان همکه دقیقا با این نتایج  هایی یافته، در رابطه با این نتایج. مراکز رشد مورد تأئید قرار گرفت
صورت ، )1389(توسط دعایی و همکاران  ییها پژوهشداشته باشد توسط پژوهشگران یافت نشد ولی 

این فرضیه و تأئید . که تا حدودي با نتایج پژوهش حاضر همسویی و هم خوانی دارد، است گرفته
زیرا به دلیل ماندگاري یک سازمان در این . تاثیر مثبت هویت سازمانی بر توانمند سازي طبیعی است

اعضاي سازمان بایستی خود را متعلق به آن احساس کنند و ، دنیاي پر شتاب و بهبود عملکرد آن
سازمانی به به دلیل این که هویت . موفقیت خویشتن را در راستاي موفقیت سازمان بدانند

ابزار خویشتن و کسب ، سازماندهی افکار و اخذ تصمیمات معنا بخشیده و به تحکیم شخصیت افراد
نگرشی و رفتاري است که باعث ، ادراکی یامدهايپو داراي  کند یممقبولیت اجتماعی مساعدت 

 تواند یمدر نتیجه توانمند سازي سازمانی . مدیران و کارکنان به نفع سازمان عمل کنند شود یم
احساس  سازمانشاندر واقع زمانی که اعضاي سازمان با . متغیري نشئت گرفته از هویت سازمانی باشد

و در برابر ، گیرند یمفراتر از مسئولیت محول شده را بر عهده  ییها نقش، یگانگی و وحدت کنند
که بین  رسد یمبه همین دلیل منطقی به نظر . کنند یممشکلات سازمان احساس مسئولیت بیشتري 

هویت سازمانی و توانمند سازي سازمانی مدیران و کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجود داشته 
این بدان معناست که مدیران و کارکنانی که از هویت بالاتري برخوردارند عملکرد بهتر و . باشد

یینی برخوردار هستند را در سازمان نسبت به مدیران و کارکنانی که از هویت سازمانی پا يتر مناسب
  . کنند یمایفا 

 در رابطه با یادگیري سازمانی و هویت سازمانی با توانمند سازي، بر اساس نتایج به دست آمده
به منظور گسترش کمی و کیفی یادگیري ، مدیران و کارکنان در مراکز رشد دانشگاهی شهر تهران

پیشنهادهاي زیر ارائه ، کارکنان این مراکزمدیران و  سازمانی و هویت سازمانی با توانمند سازي
  :شود یم
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بر توانمند سازي سازمانی در مراکز  با توجه به تأثیرگذاري یادگیري سازمانی و هویت سازمانی
 هاي یصهخصآموزشی و برجسته کردن برخی از  يها دورهبایستی با استفاده از برگزاري  رشد مدیران

هت افزایش توانمند سازي و سوق دادن اعضاي سازمان به لازم را ج يبسترهااخلاقی در سازمان 
  . سمت ابتکار و نوآوري فراهم آورند

و تأثیر مثبت هویت سازمانی بر توانمند سازي سازمانی در مراکز رشد  تحقیق این نتایج اساس بر
ن روحی و روانی کارکنا يها جنبهبه احساسات و عواطف و  از پیش بیش که مدیران شود یمپیشنهاد 

 از همواره و دست یابند بیشتري امنیت تعلق و احساس به، رشد ضمن ها آن توجه داشته باشند تا

  . کنند استفاده اعتلاي مراکز رشد راه در خود هاي ییتوانا
جهت بهبود و ارتقاء عامل یادگیري ، با توجه به نتایج پژوهش و مطلوب بودن یادگیري سازمانی

تبادل ، که مدیران جهت حل مشکلات در مراکز رشد از تجربیات کاري گذشته شود یمپیشنهاد 
کارکنان در راستاي اهداف  يها مهارتتوجه و تاکید به یادگیري به صورت تیمی و توجه به ، اطلاعات

  . سازمانی بهره جویند
که  روبه رو است که این پژوهش از این اصل مستثنی نیست ها یتمحدودهر پژوهشی با یک سري 

  :شود یماشاره  ها آندر زیر به 
  ها دانشگاهفقدان وجود آشنایی در زمینه تحقیقات در مراکز رشد  
 به محقق این امکان را ، محدود کردن جامعه آماري تحقیق فقط به مراکز رشد چند دانشگاه

  . دیگر تعمیم دهد يها دانشگاهکه نتایج تحقیق را به سایر مراکز رشد در  دهد ینم
  که ممکن است باعث خستگی و در نتیجه کاهش دقت  ها پرسشنامهزیاد گویه هاي  انسبتتعداد

 . و انگیزه کافی در پاسخگویی به پرسش نامه شده باشد
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