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   108-83 (:1) 17 اطلاعات، علم و کتابداری مطالعات

 

 

فصلنامه 

 1404، بهار 1، شماره 17مطالعات کتابداری و علم اطلاعات. سال 

 

    پژوهشی مقاله 

رهبری توانمندساز بر قابلیت یادگیری سازمانی با   واکاوی مکانیسم تأثیرگذاری 
 کارکنان دانشگاه  گری مدیریت دانش و توانمندسازی شناختیمیانجی 

 

 3 فرمصطفی باقریان ،2 اصغر زمانی ،  *1 سمیه نصیرزاده
 

ریزی آموزش عالی، تهران، ایرانگروه مطالعات مدیریت آموزش عالی، مؤسسه پژوهش و برنامه .1
رانی تهران، ا  ،یآموزش عال ی زیرسسه پژوهش و برنامهؤم ، یآموزش عال  تیریمطالعات مد گروه  .2
 ران ی تهران، ا ،ی آموزش عال  یزریسسه پژوهش و برنامهؤم ،یو درس یآموزش یگروه نوآور  .3

 مقاله اطلاعات

 1403/ 12/ 15 پذیرش:  تاریخ 24/07/1403 دریافت: تاریخ

 چکیده
مکانیسم    : هدف  واکاوی  حاضر  پژوهش  میانجی هدف  با  سازمانی  یادگیری  قابلیت  بر  توانمندساز  رهبری  و  تأثیرگذاری  دانش  مدیریت  گری 

 بوده است. توانمندسازی شناختی کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان لرستان  

همبستگی از نوع معادلات ساختاری صورت گرفته است. جامعه آماری پژوهش را    - این پژوهش با رویکرد کمی و روش توصیفی  شناسی: روش 
گیری تصادفی  تشکیل داده که با استفاده از نمونه   نفر   319به تعداد    1402  –   1403تمامی کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان لرستان در سال تحصیلی  

سازمانی چیوا    ی یادگیر   (، 2005)   توانمندساز آهرن، متیو و رپ   ی نامه رهبر پرسش نفر انتخاب شدند. ابزار گردآوری پژوهش،   174ی نسبی  ا طبقه 
جهت بررسی و تأیید مدل مفهومی پژوهش    بود.   ( 1995شناختی اسپریتزر ) (، توانمندسازی روان 1389مدیریت دانش همتی )   (، 2007و همکاران ) 

( با رویکرد روش حداقل مربعات جزئی و با استفاده از نرم افزار  و به دنبال آن آزمون فرضیات پژوهش از تکنیک معادلات ساختاری ) 
 .  استفاده شد   

یادگیری  از طرفی اثر غیرمستقیم  .  دار است ( معنی 0/ 812که ضریب مسیر بین رهبری توانمندساز و یادگیری سازمانی )   های نشان داد یافته   ها: یافته 
(  0/ 812)   یادگیری سازمانی ( از اثر مستقیم رهبری توانمندساز بر 0/ 461) شناختی توانمندسازی روان گری  و رهبری توانمندساز با میانجی   سازمانی 

شناختی و همچنین توانمندسازی  تحلیل مسیرها نشان داد که روابط مستقیم رهبری توانمندساز با یادگیری سازمانی و توانمندسازی روان کمتر است.  
دار هستند. این نتایج بیانگر اهمیت رهبری توانمندساز در ارتقای توانمندسازی کارکنان و یادگیری  شناختی با یادگیری سازمانی همه معنی روان 

 سازمانی است 
تأثیر مستقیم دارد. همچنین    شناختی   ی توانمندساز   و   ی، مدیریت دانش سازمان   حاکی از آن بود که رهبری توانمندساز بر یادگیری ها  یافته   گیری: تیجه ن 

  و مدیریت دانش   نقش میانجی توانمندسازی شناختی ی تأثیر مستقیم دارد. در مقابل  سازمان بر یادگیری    مدیریت دانش و توانمندسازی شناختی 
معنادار نمی باشد. بر این اساس توجه نهادهای    استان لرستان   دانشگاه فرهنگیان یادگیری سازمانی کارکنان    ر رهبری توانمندساز ب  تأثیر کارکنان در  

برای سازمان وکارکنان و همچنین اجرای    آموزشی در دانشگاه به تشریح اهمیت سبک رهبری  یی در جهت مدیریت هابرنامهتوانمندساز 
 .شود یمدانش و یادگیری سازمانی پیشنهاد 

 دانش، توانمندسازی شناختی مدیریت  رهبری توانمندساز، یادگیری سازمانی، ها:کلیدواژه 

 مسئول  نویسنده *
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رهبری توانمندساز بر قابلیت یادگیری    واکاوی مکانیسم تأثیرگذاری   . ( 1404)   مصطفی ،  فر باقریان   اصغر،   ، زمانی   سمیه،   ، نصیرزاده   مقاله:   این  به  استناد 

 . 83- 108  (، 1) 17،  و علم اطلاعات   ی مطالعات کتابدار کارکنان دانشگاه.    گری مدیریت دانش و توانمندسازی شناختی سازمانی با میانجی 

 مسئله   بیان و  مقدمه
برای کسب مزیت    ییهادنبال راه ها همواره به ها در قرن کنونی باعث شده آن افزایش روزافزون شدت رقابت میان سازمان

استقرار مدیریت دانش و یکی از ابزارهای کسب مزیت رقابتی برای    هاییه عنوان یکی از پارقابتی برآیند؛ یادگیری سازمانی به 

شده و  . دانش و چگونه دانستن، منابع استراتژیک سازمان هستند که باید مدیریت آیدیبه شمار م  ، کنونی  یهامدیران سازمان

  به  تغییر  حال  در  شرایط  به   تا  سازد  قادر می  (. از سوی دیگر ظرفیت یادگیری، سازمان را)  توسعه داده شوند 

  هیئت  جدید،  دانشجویان  مستمر  هجوم  به   امروزه با توجه   (.دهد ) نشان  واکنش   موثرطور  به   و  سرعت

  هایسازمان  تا   دارند   قرار   مطلوبی  موقعیت   در   هادانشگاه   رسدمی  نظر  به   مؤسسه،   اطلاعاتی  پایگاه   تجدید   برای  دانش   و  علمی

  شناختی  نظر  از  دانشجویان  .دهدمی  تشکیل  را  عالی  آموزش  جوهره   جدید،   هایایده   ساخت  و   جذب  واقع،  در  . باشند  یادگیرنده 

  .کنندمی  ایجاد  جدید  دانش   جدید،   و   قدیمی  مواد  ایجاد  و  مجدد  ساخت   طریق  از  علمی  هیأت  اعضای  .کنندمی   رشد  اجتماعی  و

  واقع،   در   اما   .گیرندمی  یاد   و   داده   توسعه   دانشجویان   موفقیت   تسهیل  برای   را   جدیدی   رویکردهای   دانشجویی   امور   متخصصان

  باید   سازمان  کل   بیفتد،  اتفاق  ها دانشگاه   در  سازمانی  یادگیری  اینکه   برای  . نیستند  سازمان  سطح  در  یادگیری   از   هایی نمونه  اینها 

)  اصلی  فرآیندهای  بهبود  برای  جدید  دانش  از  استفاده   آماده   و  باشد  پذیرا   نتیجه   در  (.؛باشد 

  تحصیل  و  کار  مؤسسات  این   در  که   افرادی  برای  را  تریغنی   یادگیری  های محیط   توانند می   هادانشگاه   سازمانی،  یادگیری

عنوان کشف و اصلاح  را به   یسازمان  یریادگی    (.؛کنند )  فراهم  کنندمی

به کنندیف میتعر  خطا اقدامات  یسازمان  یریادگی  نظر  .  بهبود  ق دانش بهتر و شناخت  یاز طر  ،فرایند 

مفروضات در  و    گرو به اشتراک گذاشتن دانش، باورها را در  یسازمان  یریادگیز  یس نیآرجر،  یگرید  یجا  در .  مؤثرتر است

  تواند بر یادگیری سازمانی تأثیرگذاری باشد، یمیکی از عواملی که    (.داند )یم  هایم ان افراد و تیم

یک ساختار رهبری  کلی  طور به (. رهبری توانمند ساز  ی رهبری در سازمان است )هاسبک

ارتباط وجود  وری  بهره و   یبین سبک رهبر  رسدینظر م، از این رو به مطلوب جهت داشتن ابتکار عمل در محل کار می باشد  

یک شخص یا    یکه حامل معنا  د یآیاز یک کلمه م  ی رهبر(.  )داشته باشد  

موقعیت تعریف شود که این عملکرد و توانایی  عنوان  به   تواندیم  ی. در این معنا، رهبرشودیاست که منجر به نتیجه م  یچیز

م باعث  بیشترشودیرهبر  موفقیت  به یک  افراد دیگر  بین رهبر  ی،  و    یبرسند. در همین حال، هنگام بحث در مورد روابط 

ها را قادر سازد تا نسبت به اثربخشی و موفقیت  که آن یطورایجاد انگیزه و نفوذ در دیگران است، به  ی سازمان، توانایی فرد برا

بخش بودن، انگیزاننده  مستلزم رفتارهایی چون الهام   یاثرگذارعنوان  به نقش رهبر    (.)  سازمان کمک کنند

  دهند یمطالعات رهبری و مدیریت نشان م(.  )  باشدیطراحی چارچوب سازمانی مناسب م  یو رویایی بودن برا

عنوان شیوه  توانمندسازی به (.  )  که پرداختن به توانمندسازی کارکنان جزء اصلی اثربخشی مدیریت است

تکنولوژیک    هاییشرفتمباحث روز مدیریت مبدل شده است. وجود تغییرات سریع، پ  نیترنوین ایجاد انگیزش، به یکی از داغ 

ازپیش آشکار ساخته است. بنابراین توانمندسازی  آشکار و پنهان در دنیا، اهمیت و ضرورت توانمندسازی را بیش   ی هاو رقابت 

است شده  تعریف  انگیزاننده  رفتار  فرایند  (.  )  تسهیل  اتخاذ  در  کار،  مسئولیت  پذیرش  توانمندسازی، 

  ، . در سایه توانمندسازی شودیدهی به کارکنان آموخته متصمیمات مرتبط با کار، توانایی کنترل امور، طراحی کار و سازمان

توانمندسازی  (.  دهد )ی داری و حق انتخاب به کارکنان دست ماحساس مؤثر بودن، شایستگی، اعتماد، معنی

است که مشکل ممفهوم جدیدی  تلقی  تمام مسائل سازمانی  برای رشد  شودیگشای  به شمار و سوخت جدیدی  محل کار 

 (. رود )یم

به توانمندسازی کارکنان خود اهمیت م   یی ها در سازمان   معتقدند    با    توانند ی ، کارکنان م دهند ی که 
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خاطر  نو ارائه دهند و در این صورت احساس مالکیت و تعلق   های یده قانه پیاده کنند و ا لا ، افکار خود را خ پذیریافتخار و مسئولیت 

ت و ا ی پرداختن به موضوع توسعه منابع انسانی در ادار لا ا توجه به اهمیت با ب کاری بیشتری نسبت به وظیفه و کارشان داشته باشند 

محوله به    های یت وری و گستردگی و تنوع مأمور بهره   ء ضرورت اثربخشی نظام آموزش و تربیت، کارآمدی منابع انسانی، ارتقا

سازمان موردمطالعه و نیز اهتمام به جایگاه و نقش ویژه منابع انسانی در ایجاد تغییر و تحول، طراحی یک الگوی مناسب برای  

را  موردمطالعه  سازمان  در  انسانی  منابع  اجتناب عن به ،  توسعه  اساسی  نیاز  موان یک  برای    سازد ی ناپذیر  از چند جهت  امر  این  و 

آموزش ضمن    ی ها های آموزشی برای برگزاری دوره گذاری در راستای سرمایه   تواند ی جهت که م   ازآن   . ها ضروری است دانشگاه 

یاری رساند. انجام این    دانشگاه به    تواند ی و در راستای بازگشت سرمایه م  بپردازد حل  صورت بهینه به ارائه راه به   دانشگاه خدمت در  

عنوان منشور  به   تواند ی در سطح استان نیز از اهمیت زیادی برخوردار بوده و م   بلکه   گردد ی تنها در سطح ملی مهم تلقی م پژوهش نه 

برای توسعه    یی زا ت یبرداری، کارگشایی و ظرف مورد بهره ،  راهنما برای توسعه منابع انسانی در استان با عنایت و توجه به متغیرها 

  یادگیری   یت توانمندساز بر قابل   ی رهبر   پژوهش حاضر واکاوی مکانیسم تأثیرگذاری سبک   هدف   رو ن ی ا   از   . منابع انسانی گردد 

 دانشگاه فرهنگیان استان لرستان بوده است.    ی در کارکنان توانمندسازی شناخت   دانش و   یریت مد  گری یانجی با م   ی سازمان 

 

ادبیات نظری و پیشینه پژوهش

دار بودن کار، مشارکت  مفهوم رهبری توانمندساز را شامل افزایش معنی( ):  رهبری توانمندساز

  ( )  نظر  از.  اداری معرفی کرده است  یهات یارائه استقلال از محدودو    نفس در کارایی بالااعتمادبه گیری، ابراز  در تصمیم

توزیع و اعمال قدرت را همراه با زیردستان   توانندیرهبری توانمندساز سبکی از رهبری است که در آن، رهبران م  

وسیله آن مدیران قادر  توانمندسازی ابزاری است که به .تنظیم و هماهنگ کنندها  توسعه استقلال و خودکنترلی آن منظور  به 

ای،  های نفوذ، رشد، اتکا به ساختار افقی و شبکه هایی چون تنوع کانالهای امروزی را که دارای ویژگی خواهند بود سازمان

 (.  کارآمد اداره کنند )طور به باشند،  حداقل شدن فاصله کارکنان از مدیران و کاهش تعلق می 

لغت فرهنگ  را تداعی   ، در  متفاوتی  معانی  فق.  کندمی  توانمندسازی  نیست.    طتوانمندسازی  به کارکنان  تفویض قدرت 

  توانند ی چیز نیستند افراد م  اگرچه قدرت همانند توانمندسازی، دلالت بر توانایی انجام کارها را دارد. قدرت و توانمندسازی یک 

تواند به فرد دیگری قدرت بدهد، باید قابلیت پذیرش توانمند شدن  هم نداشته باشند. اگرچه فردی می  هم قدرت داشته باشند و 

اشاره کردند که توانمندسازی کارکنان منجر به شناخت خود استقلالی    .  ()  را داشته باشد 

که در مورد  طوریبه  اند موقعیت کار را بهبود ببخشند،توو می  ندیبیکار خود را بااهمیت م ، در محیط کار و کارکنان توانمند

از آن حل مشکل مشتری،   بهتر  توانمند  ندارند عمل مکارکنان  توانمندی   (  )  (.)  کنندیهایی که 

ها، توانمندسازی انتقال قدرت  معتقدند اصطلاح توانمندسازی، بیانگر باور فرد به توانایی انتخابش است. همچنین به اعتقاد آن 

خاص قادر باشند به صلاحدید خود، بهترین خدمات ممکن را برای   یاکه در محدوده طوریو مسئولیت به کارکنان است، به 

شودی ها، سبک مدیریت غیراستبدادی موجب، توانمندسازی ممشتریان فراهم کنند. به اعتقاد آن 

س براساس ، توماس و ولتهو1990نخستین بار در سال  :  ()  توانمندسازی شناختی

توانمندسازی شناختی،  این بعد جدید توانمندسازی را مورد توجه قرار دادند. این رویکرد که  تحقیقات  

. در این  نگردیم، با دیدگاهی متفاوت نسبت به رویکرد سازمانی به موضوع توانمندسازی شودیمانگیزشی و ارگانیکی نامیده 

بین   مدیریتی()  یتیوضعی  هایژگیودیدگاه،  اقدامات  اعتقاد کارکنان کارکنان )و تصورات شخصی  مانند  و  ادراک  شامل 

ی وضعیتی تنها بخشی از شرایط  هایژگیو( تفاوت وجود دارد. از این منظر اجرای  هاآن درباره قدرت، شایستگی و کارمدی  

  (. ) شودینممنجر به ایجاد توانمندسازی در کارکنان  لزوماًکه  کندیمتوانمندسازی را محقق 

توانمندسازی شناختی عبارت است از ایجاد شرایط لازم برای ارتقای انگیزه افراد در انجام وظایفشان از طریق پرورش احساس  
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  درنظر ی  کار   نگرش   ک ی   توان ی م   را   شناختی ی  توانمندساز (.  )   ها آن شایستگی و یا کاهش احساس بی قدرتی در  

  شده   ف ی تعر     ( )   توسط   که طور همان   رفتار،   و   شناخت   ، ی اب ی ارز :  نگرش   ک ی ی ژگ ی و   3  هر   چراکه   ؛ گرفت 

  ی« ط ی مح   واقعه »   عنوان به   آن   به     ( )   که   ی ا فه ی وظ   به ی  عاطف طور  به   کارمند   ک ی   اول، .  داراست   را   است، 

  شوند،   معادل   نگرش   ک ی ی شناخت مؤلفه   با   تواند ی م  که   خاص   فه ی وظ ک ی   ج ی نتا تجربه    ه ی بر پا   انتظارات   ا ی (  ) 

عملکرد    کل   بر   آن   تأثیر   نقش، ی  فا ی ا   بر   او یی  توانا   فه، ی وظ ی  معنادار   از   افراد (  درک )   برداشت   دوم، .  دهد ی م   پاسخ کنند ی م   اشاره 

  جانب   از ی  اب ی ارز   عمل   ابتکار   ا ی   ( )   « شغل ی  اب ی ارز »   آن   به   توماس و ولتهوس   آنچه   ازمند ی ن ، ی ن یی خودتع درجه    و   ی سازمان 

  ن ی بنابرا .  دهد ی م   توسعه ی  بعد   رفتار   به   را ی  لات ی تما   فرد   ، الذکر فوق   ی ها برداشت   به   پاسخ   در   ت، ی نها   در .  باشد ی م   ند، ی گو ی م   فرد 

ی  توانمندساز (. همچنین  )   گردد ی برم   کارمند ی  کار   نگرش   به   مشروح   مطالب ا توجه به  ب ی  روان ی  توانمندساز 

ی دیگر شناختی را شامل  که علاوه بر خودکارآمدی سه حوزه   است انگیزشی  - های شناختی ای از حوزه مجموعه عنوان  به   شناختی 

عبارتند می  حوزه  این سه  معنی   شود.  ت از:  انتخاب،  بودن، حق  مفهوم  أ دار  به  را  دیگر  بعد  اسپریتزر یک  توانمندسازی  ثیرگذاری. 

(.  )   شناختی اضافه کرد که شامل احساس شایستگی است روان 

 رخ   سازمان  یک  در   که  فردی   یادگیری  با   نباید   کل  یکعنوان  به   سازمان  یک  توسط  یادگیری:   یادگیری سازمانی

  کنند،  ایجاد سازمان  سطح در تغییراتی رهبرانو   بیاموزند  جدیدی های ایده  است  ممکن افراد اگر  حتی .دانست یکسان دهدمی

  برای  هاییمکان  هاسازمان اگرچه که  معنا این  به  . نیست( ) سازمانی یادگیری ( هنوز)  فعالیتی چنین

 طوراین   .نباشد  یادگیری  حال  در  طورکلیبه   سازمان  است  ممکن  اما  کنند،می   فراهم  فردی  اعضای  برای   توسعه  و   رشد   یادگیری،

  ( )  همانطورکه  .است  سازمانی  یادگیری  معادل  فردی  یادگیری  مجموع   که  شود   فرض  نیست 

.  «است  فردی  یادگیری  انباشته   نتیجه   تنها  سازمانی  یادگیری  که  بگیریمدرنظر    اگر  است  اشتباه   این»   کنند،می   اشاره   

  هدایت   را  رفتار  کند،می  بازآفرینی  و  ایجاد  را   مشترک  دانش  پایگاه   یک  که   است  تعاملی  فرآیندی  عوض  در  سازمانی  یادگیری

)  کندمی  نهادینه افتد،می  اتفاق  گروهی  و  فردی  سطوح  در  که   را  یادگیریو   دهدمی  شکل را  تجربه  و  معنا  کند،می

  فرهنگ  و   هاروال   ها،استراتژی  ساختارها،  در  ها گروه   و   افراد   توسط   شده   تولید   دانش   سازمانی،  یادگیری  طریق   از  (.

   .شودمی تعبیه سازمان کل

 سازمان که است  این  اساسی  فرض . هستند  شناختی  های دیدگاه بر مبتنی سازمانی  یادگیری  هایپردازی مفهوم  از   بسیاری 

 رفتارها به   رسانی اطلاعمنظور به  آموزد می  آنچه سازی ذخیره ظرفیت  همچنین   و شناختی  های قابلیت  دارای   کل  یک  عنوانبه 

 ها سازمان   درک  برای   استعاره  یک عنوان  به   را   مغز   ( )   وقتی   مثال، عنوان  به   . است   آینده  عملکردهای  و 

)   سازمان   جمعی   ذهن  به()   و  دهد  می  ارائه(  ) 

 . کنند می   تکیه   ها سازمان   درک   برای   زیربنایی   شناختی   دیدگاه  بر   تکیه   با  دو   هر   کند، می   اشاره(  

 دانش  پایگاه   آن  طریق  از  که  کرد  تعریف   فرآیندی  را   سازمانی   یادگیری  شناخت،  و  دانش   پیوند  با  

 سازیذخیره  و  پردازش   کسب،   مستلزم  سازمانی   یادگیری   ها، سیستم   نظریه  دیدگاه  از  . شودمی   پالایش  و  توسعه  سازمانی 

 که   کندمی   اشاره    ()   مثال  برای  .است (  )   اطلاعات 

 اطلاعات  توزیع  ، ( )   دانش   کسب   :دارد   وجود   سازمانی  یادگیری  با   مرتبط  ساختار   چهار 

)   سازمانی  حافظه  و  ( )   اطلاعات  تفسیر   ، ( ) 

 اینجا  در   . شود می   حفظ   آینده  در   استفاده  برای  سازمان   در   اطلاعات  هاآن  وسیلهبه   که  است   هایی مکانیزم ها  این   ( 

 یاد  اشتباه  به  توانند می   هاسازمان  . نیست   همراه  اثربخشی   یا  بهبود   با   همیشه   سازمانی   یادگیری   که  کنیم  احتیاط   که  است   مهم 

پژوهشگران دو تن از  که    (  )   بیاموزند.   است   نادرست   که   را  چیزهایی   درستی   به  توانند می   و   بگیرند 

به  را  یادگیری سازمانی  هستند،  زمینه  این  و تصحیحاولیه در  فرایند کشف  تعریف    عنوان  ایشان ی ماشتباهات  ازنظر  کنند. 
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پذیرد. در واقع یک سیستم اکولوژیکی از عوامل تحت عنوان سیستم ی م ها از طریق فعالیت افراد صورت  فراگیری در سازمان 

 رشد  یادگیری سازمانی را؛  ( . ) است های یادگیری افراد  کننده یا بازدارنده فعالیت یادگیری سازمانی، تسهیل 

تجدید ساخت و  بازنگری موفقیت بینش  و  نتایج آن در دهی  است که  تعریف کرده  افراد  توسط  آمیز مشکلات سازمانی 

یادگیری سازمانی عبارت (. عوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس می شود ) 

 افتدی زمانی اتفاق م عمل یادگیری در سازمان    نی است از افزایش توان سازمان برای انجام کارهای مؤثر و کاراست؛ بنابرا 

پد  به  افراد کلیدی سازمان نسبت  ثانیاً  هاییدهکه اولاً مدیران و  باشند و  این   مربوط به سازمان، فهم و بصیرت پیدا کرده 

(. ها و مجموعه سازمان نمود پیدا کند ) شناخت در کنار عملکرد آن 
 

 مختلف نظرانصاحب دیدگاه  از سازمانی یادگیری تعاریف 1 جدول
 

 نظران صاحب 
 

 تعاریف 

هایشان در داخل  یت فعال ی عادی کار در رابطه با  ها ان ی جر کنند تا دانش و  ی م دهی  ها ایجاد، تکمیل و سازمان یادگیری سازمانی روشی که سازمان  ( داجسون ) 
گسترده نیروی کارشان، انطباق دهند و توسعه بخشند بیان    های مهارت کارگیری  یشان و همچنین کارایی سازمان را از طریق بهبود به ها فرهنگ 

 شود. ی م 
 . شوند گرفته می کار  به منظور تحقق یادگیری  ها، سازوکارها و فرایندهایی که در درون سازمان به یادگیری سازمانی عبارت است از تمامی روش  ( مایو ) 
 است   سازمان   توسعه   و   نگهداری، رشد   جهت   در   ثمربخش   ی ها نگرش   و   ، عقاید ها ارزش ،  ها مهارت دانش،    کاربرد   و   اکتساب   سازمانی   یادگیری  ( گانز ) 

. کند ی ها را درنهایت به سازمان یادگیرنده تبدیل م که سازمان   کند ی عنوان فعالیت و فرایندی تعریف م ادگیری سازمانی را به ی ( فینگر و برند ) 
ها یا اثرگذاری بر افراد دیگر  گیری تصمیم کارگیری آن دانش در  ادگیری سازمانی یعنی کسب دانش جدید توسط عواملی که قادر و خواهان به ی ( میلر ) 

. سازمان هستند 

 یا دانش فعلی را بازسازی   پردازد ی ادگیری سازمانی فرایندی است که یک سازمان به ایجاد دانش م ی ( هویسمن ) 
 . کند ی م 

. زمانی که یادگیری  گیرد ی تغییر در فرد و تفکرات، نظرات و اعمال گروه است که تحت تأثیر نمادهای سازمان قرار م   یندهای ادگیری سازمانی فرا ی ( ورا و کروسان ) 
گیرد. ی یادگیری سازمانی رخ داده و دانش در فرایند، فرهنگ، استراتژی و ساختار سازمان جای م   شود ی فردی و گروهی نهادینه م 

ها و تعاملات سازمانی جای گرفته  اجتماعی و شناختی است که در ساختار، فرهنگ   یندهای ادگیری سازمانی بروندادی از روابط دوجانبه فرا ی ( ان و لین و بیرن ) ک آ 
است. 

های هدفمند دارد. ادگیری سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان برای کشف نیاز به تغییر و انطباق و انجام فعالیت ی ( )   جاکوب و کولان 

 

 سازمانی   یادگیری مفاهیم تاریخی . سیر2 جدول

 عنوان سال 
جان دیویی در کتاب ))تجربه و آموزش(( مفهوم ))یادگیری تجربی(( را مطرح کرد. میلادی   

اسکاتلندی واژه ))الگوهای ذهنی(( را ایجاد کرد. شناس  کنت کریک روان میلادی     دهه 
رت لوین ایده ))تنش اخلاق(( را پیشنهاد کرد که بین تصورات فردی و درک از وضعیت ایجاد کرد. ک میلادی   

داگلاس مک گریکور کتاب ))جنبه انسانی مؤسسه(( را منتشر کرد. میلادی   دهه  
کار بردند. گیری سازمانی، برای اولین بار واژه ))یادگیری سازمانی(( را به مطالعه روی جنبه رفتاری تصمیم ساپرت و مارچ در  میلادی   

که پایه و اساس    یی ها شده با ارزش حمایت   ی ها گریس آرگریس و دونالد شون کار روی علم عملی را شروع کردند؛ مطالعه چگونگی برخورد ارزش میلادی   دهه  
اقدامات واقعی است. 

ار کردند. ز چارلی کیفر، جی فاستر، پیتر سنگه و رات فریتنز سمیناری تحت ))عنوان رهبری و تسلط(( برگ میلادی   
( تشکیل دادند. یادگیرنده(( را در ) پیتر سنگه، آریه دوگلاس، بیل اواین، ری استاتا و تعدادی از رهبران اجرایی گروه مطالعاتی ))سازمان  میلادی   
(( را منتشر کرد. ی ز ی گر چارلز هندی کتاب ))عصر سنت میلادی   
مشاوران  تشکیل شد و ادگار شاین، کریس آرگریس، آریه دوگاس، ری استاتا و بیل اراین    ( سازمانی(( به ریاست سنگه در )   ی ر ی ادگ ی ))مرکز  میلادی   

اصلی آن بودند. 
کتاب ))پنجمین اصل(( پیتر سنگه منتشر شد. میلادی   
. گیری باشد( قابل اندازه د بود که  )تنها آن نوع یادگیری برای مدیران مفید خواه ؛  کند ی مقاله دیوید گروین منتشر شد که بیان م میلادی   
وسیله آریه دوگاس منتشر شد. کتاب سازمان زنده به میلادی   
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وسیله کریس آرگریس منتشر شد. به   )درباره یادگیری سازمانی(   کتاب میلادی   
وسیله پیتر سنگه و همکارانش منتشر شد. کتاب رقص تغییر به میلادی   

 ( سازمانی )  یادگیری و یادگیرنده  سازمان  بین تفاوت .3 جدول

 یادگیری سازمانی
 

 رندهیادگسازمان ی
 

 شکل سازمانی فرایند 
 تجویزی  توصیفی 

 نیاز به فعالیت دارد.  صورت طبیعی وجود دارد. به
 مرجع  خنثی

 غیرضروری  ضروری 
 ی دسترسرقابل یغ قابل دسترسی 

 ناشناخته شده شناخته
 مشاوران  دانشگاهیان 

 

 مدیریت دانش

 سیر مدیریت دانش و علل پیدایش آن 

آن بر قدرت    یر و آشکار شدن جایگاه دانش و تأث   1980اواسط دهه  مطرح گردید. در    1970مدیریت دانش از اواخر دهه  

هوشمند برای    ی ها مبتنی بر هوش مصنوعی و نظام   ی ها اهمیت آن مضاعف شد. در این دهه نظام   ، رقابت در بازارهای اقتصادی 

)   ، مهندسی دانش ( )   آوری دانش گرفته شد و مفاهیمی چون فراهم کار  به مدیریت دانش  

 .( )   یافت و مانند آن رواج  ( )   دانش مدار   ی ها ، نظام ( 

 

 دانش  تی ری مد مفهوم
آن مفهوم در حد امکان تعریفی جامع داشته باشیم. مدیریت دانش نیز   درباره برای شناخت هر مفهوم، ما نیاز به این داریم که 

رو برای تحقیق در مورد آن بایستی ابتدا آن را تعریف نماییم. مدیریت دانش عبارت است از چالش این   از این قاعده استثنا نیست از 

های اطلاعاتی ذخیره کرد، با  یگاه پا های فردی و تبدیل آن به یک موضوع اطلاعاتی به نحوی که بتوان آن را در  یی دانا کشف  

یندهایی هستند  فرا مدیریت دانش، راهبردها و (. گرفت ) کار به روزمره های دیگران مبادله نمود و در فرایند کار 

کل سازمان بوجود منظور ایجاد و برآورده ساختن انتظارات سازمان، مشتریان و کاربران در  که قادرند تولید و جریان دانش را به 

  مدیریت دانش عبارتست از؛ ( ) نظر  مدیریت دانش، سایت مرکز اطلاع رسانی وزارت صنایع و معادن(. به )   آورند. 

دانش شرکت، که   به    های ویژگی تواند  ی م مدیریت  قادر ساختن شرکت  با  را  بهبود    تر« هوشمندانه عملکرد  » عملکرد سازمانی 

صحیح   استفاده دارد: مدیریت دانش، فرایند گسترده است که امر شناسایی، سازماندهی، انتقال و  ی متعریف دیگری بیان    بخشد. 

مدیریت دانش، سایت مرکز اطلاع راسانی وزارت صنایع و  )   دهد. ی م از اطلاعات و تجربیات داخلی سازمانی را موردتوجه قرار  

(.کنند ) ی م بندی، اصلاح، تسهیم و منتشر  دانش را ایجاد، تسخیر، طبقه   ها سازمان معادن( راهی است که  

یی باشند که دانش سازمانی را در میان افراد  ها روش باید به دنبال  ها سازمان نظران بر این باورند که امروزه شمار زیادی از صاحب 

( همچنین بایس و همکارانش معتقدند: دو بعد رقابتی اصلی هر موسسه، ایجاد و  کند )و در سراسر سازمان منتشر  

های فوق به نحوی به  یدگاه د انتقال دانش درون سازمان است بدین ترتیب، دانش بیش از پیش آشکار گردیده است. هر یک از  

است.  کرده  اشاره  دانش  مدیریت  مراحل  و  است؛   ( )   فرایند  به   معتقد  دانش  تبدیل  مدیریت  برای  عنوان روشی 

های مدیریت دانش را یستم س شود  ی م گردانی شده و سپس تفسیر آن اطلاعات به دانش محسوب  ی خام به اطلاعات رمز ها داده 

های اطلاعاتی جاری و آتی توسعه داد. با این وجود تکنولوژی برای نیل به اهداف مدیریت دانش ی تکنولوژ استفاده از    توان با ی م 
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یندهای مدیریت دانش را باید برای پرداختن به موضوعاتی نظیر مشارکت، تفسیبر معانی و  فرا شرطی لازم است ولی کافی نیست. 

داد.  قرار  مورداستفاده  تعریف      ( )   دستیابی  را چنین  دانش  ی م دانش  تبدیل  برای  دانش، کوششی  مدیریت  کند: 

به دارایی مشترک  کارکنان )سرما  انسانی(  حل معمای راه     ( )   نظر   از   . است یه فکری ساختاری(  )سرما   ی سازمانیه 

 گنجد، حذف کنید.ی نم تعریف مدیریت دانش آن است که آنچه را مدیریت دانش در آن  

رسد علاوه بر تازگی، مفاهیم  یمنظر  های اقتصادی و توسعه ارائه شده است که به یهمکاریراً تعریفی از سوی سازمان  اخ

گیرد همچنین این تعریف به صورت عملی در پژوهشی از سوی سازمان یماصلی تعاریف موجود را به صورت خلاصه دربر  

و ارتقای به    هادانسته سازمانی برای خلق، کسب، توزیع    هایفعالیت ی از  امجموعه مذکور استفاده شده است: مدیریت دانش،  

گذاری دانش در داخل سازمان و محیط پیرامون آن است. با مرور تعاریف مختلف، مدیریت دانش را به این صورت  اشتراک 

نهان به عیان و بالعکس(  دانش )توان تعرف کرد: مدیریت دانش عبارت است از اعمال مدیریت و زمینه سازی برای تبدیل یم

به اشتراک در د یه سازمانی در راستای  سرماعنوان یک  گذاری و استفاده از دانش به اخل یک سازمان از طریق گردآوری، 

مدلی را برای تبدیل دانش ارائه داده    Nonaka & Takeuchi, 1995  .(است ) دستیابی به اهداف سازمان  

است. که براساس آن مدیریت دانش باید تبدیل دانش و کیفیت انجام آن را مورد توجه قرار دهد تا درنهایت آموزش سازمانی 

 .شودموفق امروزی است رعایت  هایسازمان هایویژگی یادگیرنده از 

 
 دانش و ابعاد  هایژگیو .4جدول 

 
 خصیصه 

 
 نوع( ابعاد) تیماه

 
 منبع 

 
  دانش ضمنی و صریح  حالت 

 ی؛ استدلالی اهیرو توصیفی؛  نوع
؛  ؛  

؛  

 دامنه
حوزه موضوع یا دامنه مسئله که دانش در آنجا مورداستفاده قرار  

 تجارت؛ مهندسی؛ سیاست؛ صنعت و...( ) .ردیگیم
 

؛  دانشی؛ رابطه خود گیریجهت
 

  بازه شامل موضعی تا سراسری  کاربرد 
  عملیاتی؛ کنترلی؛ راهبردی  سطح مدیریتی 
   ی رضرور یغ قابلیت استفاده؛ عقلانی؛ معنوی؛  عرف استعمال 

  حدود تغییر از عمومی تا محرمانه دسترسی 

 سودمندی
ی؛ مناسب و مربوط بودن تا  داریمعنارتقاء از سطح ارائه واضح به 

 آنچه که مهم است.
 

  میزان صحت یا اطمینان در مورد دانش  اعتبار 
  درجه تجسم بخشیدن تخصصی در دانش  خبرگی

  منشاء دانش منبع
  جاری قابل تعقیب است. طور به نهفته در برابر آنچه که  (واسطهیب)فوریت

  محدوده تغییر از دانش جدید تا مستقر تا قدیمی سن
  دوام دانش  نابود شدنی

  در معرض تغییر است. میزانی که دانش  فراریت 
  ؛ سازمانی؛ مکان جغرافیایی( شناسانهیدانش )هستوضعیت  موقعیت
  محدوده تغییرات از محسوس تا خیالی انتزاع 

  گرا آرمان خودکار؛ فعال؛ سیستماتیک؛  سطح ادراک 
  محدوده تغییر از سطح به عمق  تحلیل 
  و به سهولت قابل استفاده است. ریپذ انتقال میزانی که دانش   ریزی قابلیت برنامه
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  گیری است. میزانی که دانش یا فرایند آن قابل اندازه گیری قابلیت اندازه 
  آگاهی غیر نمادین  بازگشت

با عنوان  () بر منابع،    یمبتن  یریتابتکارات مد  یقاز طر  ینوآور  ی،سازمان  یریپذانعطاف   یجاداتحقیقی 

  یب ترت)به   یا بر منبع و پو  ی مبتن  ی توانمند  های یدگاه بر د  یه مطالعه با تک  ین ایطی، انجام دادند.  مح  یاییو پو  یسازمان  یادگیری

  ی هاشرکت  یو نوآور  یریپذ( و انعطافبر منابع )  یمبتن  یریتابتکارات مد  ینب  یاساس  ینظر  یسم(، مکانو    

  ی هامطالعه با استفاده از داده   ین . اکندیم  یبررس  قوه بال  یمرز  یط گرفتن شرادرنظر  ( را با  )  یتنامیکوچک و متوسط و

جمع  یزمان  یرتأخ موج  از  داده   ی آور)سه  م  188ها(  نشان  متوسط،  و  کوچک  مثبت  که    دهدیشرکت  با    یارتباط 

  ی،سازمان  یادگیریکه    دهد ینشان م  ینهمچن  یج . نتاشودیم  ی نوآور  یشنوبه خود باعث افزادارد که به   یسازمان  یریپذانعطاف

  ی طور قابل توجهبه   یطیمح  یاییاز پو  یخودآگاه  یت،. در نهاکندیرا واسطه م    یسازمان  ینوآور/یآورتاب   ابط رو

و    است که    یمطالعات  یناز اول  یکیمطالعه    ین. اکندیم  یت را تقو  ی نوآور/یو تاب آور  یسازمان  یادگیری  ین روابط ب

به    به   یتوسعه منابع داخل  یچگونگ  یحتوض  ی برا  ی نظر  ینش ب  یکعنوان  را  و    یریپذانعطاف   یبرا   یتیعنوان ظرفخود 

 دارد. ایینه و هم زم ینظر ی هامطالعه هم مشارکت  ین. ادهدیم یح توض یتنامیوهای بازار نوظهور  ینه در زم ی نوآور

با عنوان  () تحول    ی : رهبریابانسطح خ  یهابوروکرات   یاحرفه  یاراتبر اخت   یرگذارینحوه تأثتحقیقی 

را    یهمطالعه نظر  ینا ی، انجام دادند.اجتماع یهادر ارائه کمک یساز یاحرفه  هاییو استراتژ یسازمان یادگیری ین،آفر

را    یاحرفه  یاراتآفرین بر اختتحول  یرهبر  یرتأث  یو نوع سازمان  یسازمان  یادگیری   یتقابل ینکهبر ا یمبن  یبا ارائه شواهد تجرب

  یک  یجادنشان داد که ا  یقتحق  ین. ادهدیم  ءارتقا  کند،یمهار م  ینیچ  یاحرفه  یمددکار اجتماع  595متشکل از    یادر نمونه 

سازمان  یداخل   یاحرفه  یادگیری  یسممکان عموم  یهادر  صلاحد  یبرا  یخدمات     است.   یدمف    یاحرفه   یدبهبود 

مطالعه    ین ایادگیری، انجام دادند.  و    یاشتراک دانش، جو سازمان  ین،تحول آفر  یرهبرتحقیقی با عنوان      ()

 قرار داد.  یرا مورد بررس  یسازمان  یادگیریرفتار اشتراک دانش کارکنان و    ی،جو سازمان  ین،تحول آفر  یرهبر  ین روابط ب

معادلات   یارائه شد. مدل ساز  یو همبستگ  یفیآوری شد. آمار توصجمع  یشرکت در کره جنوب  ینپاسخ از چند  282ها از  داده 

  ی رهبر  یممستق  یرتأثنشان دهنده    نتایج  مدل استفاده شد.  یسهو مقا  یشنهادیپ  هاییه آزمون فرض  یدر درجه اول برا  یساختار

  ی دانش رابطه مثبت   یمبا رفتار تسه  یجو سازمان  ینبود. همچن  یسازمان  یادگیریدانش و    یمتسه  ی،بر جو سازمان  ینتحول آفر

  ین تحول آفر  یرهبر  یونددر پ   یانجیو م  گذاردیم  یرتأث  یسازمان  یادگیریدانش بر    یرفتار به اشتراک گذار  یت،داشت. در نها

 . است یسازمان یادگیریو 

 

 پژوهش   شناسی روش 
توصیفی مطالعه  این  در  پژوهش  دانشگاه  -روش  کارکنان  تمامی  شامل  پژوهش،  آماری  جامعه  و  است  بوده  همبستگی 

ای نسبی  نفر از کارکنان به شیوه تصادفی طبقه   174جدول گرجسی و مورگان، تعداد  براساس  باشد.  فرهنگیان استان لرستان می

نمونه آماری انتخاب شدند. معیارهای ورود به پژوهش شامل کارمندان دانشگاه فرهنگیان با حداقل یک سال سابقه  عنوان  به 

نامه  نامه بودند. پرسشکار در دانشگاه فرهنگیان استان لرستان بود. ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش شامل چهار پرسش

توانمندساز دارای  ()  رهبری  است و چهار    12که  تقویت  امقیاس  خرده گویه  معناداری کار،  فزایش 

گیری های بوروکراتیک را اندازه گیری و ارائه استقلال از محدودیت مشارکت در تصمیمو   کردن، ابراز اعتماد به عملکرد بالا 

  نامه یادگیری سازمانی گزارش شده است. پرسش  598/0  نامه برابر با روایی و پایایی این پرسش()  کندمی

پذیری، تعامل با محیط  گویه است و میزان یادگیری سازمانی را در پنج مؤلفه آزمایش، ریسک  14شامل  ()

به دست آمده است.    87/0نامه برابر با  کند. روایی و پایایی این پرسشگیری مشارکتی ارزیابی میخارجی، گفتمان و تصمیم 
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پرسش شامل  همچنین،  دانش  مدیریت  بسته   25نامه  چهار  سؤال  به  و  است  دانش،  مقیاس  خرده پاسخ  تسهیم  دانش،  خلق 

ذخیره به  و  دانش  می کارگیری  تقسیم  دانش  پرسشسازی  این  پایایی  و  روایی  با  شود.  برابر  است.    85/0نامه  شده  گزارش 

سؤال و پنج مؤلفه شایستگی، خودمختاری، تأثیرگذاری،    15( نیز شامل  1995شناختی )اسپریتزر،  نامه توانمندسازی روان پرسش

با  معنی برابر  پایایی آن  اعتماد است و روایی و  بودن و  ها و آزمون  دست آمده است. برای تجزیه و تحلیل داده به   80/0دار 

تفاده شد. این روش که از  اس()  با رویکرد حداقل مربعات جزئی()  فرضیات پژوهش، از تکنیک معادلات ساختاری

ای میان متغیرها دارند و  هایی که روابط پیچیده ویژه برای پژوهش برداری شده است، به برای اجرا بهره افزارنرم

های آماری  باشد. علاوه بر این، برای ارزیابی مدل و اطمینان از معتبر بودن آن، از روش ها نرمال نیست، مناسب میتوزیع داده 

دیگری مانند آمار توصیفی، تحلیل همبستگی و تحلیل پایایی )با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ( برای بررسی اعتبار و پایایی  

منظور  به واستفاده شد و معیارهایداری ضرایب مسیر، از آماره همچنین برای ارزیابی معنی  ابزارها استفاده گردید

گیری تأثیرات نیز مورد استفاده قرار گرفتل و اندازه بینی مدسنجش قابلیت پیش 
 

 پژوهش   های یافته 
 هد. د نشان می پاسخ دهندگان را    جنسیت وضعیت  جدول  

 

 جنسیت دهنده از نظر  توزیع فراوانی افراد پاسخ   . 5جدول  
 

 فراوانی پاسخ جنسیت
 

 درصد فراوانی

مرد
زن

حجم کل نمونه 
 

 هستند.   زن ها  آن   درصد   63/ 2و    مرد دهنده  افراد پاسخ   درصد   36/ 8مشخص است،    5های جدول  که از داده طور مان ه 
 

 دهنده از نظر سن فراوانی افراد پاسخ توزیع  .  6جدول  

سن)سال( 
 

 فراوانی تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی 
 

  کمتر از  
26-35 
36-45 
46-55  

  سال به بالا   56
    حجم کل نمونه 

 

سال و کمترین  سال    35تا    26بین    ( درصد   40/ 3)   دهنده مشخص است، سن اکثر افراد پاسخ   6های جدول  که از داده طور همان 

 هستند. سال    56بالای  دارای سن    درصد(   4ها ) آن 
 

 از نظر تحصیلات دهنده  پاسخ توزیع فراوانی افراد    . 7  جدول 

 فراوانی تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی  تحصیلات 

  کاردانی 



 ... رهبری توانمندساز بر قابلیت واکاوی مکانیسم تأثیرگذاری: و همکاران نصیرزاده

94 

  کارشناسی 

  کارشناسی ارشد و بالاتر 

  حجم کل نمونه 

 هستند. کارشناسی  (  درصد   43/ 1) دهنده  پاسخ مشخص است، تحصیلات اکثر افراد    ،  7های جدول  که از داده طور همان 

 
 سابقه کار از نظر  دهنده  پاسخ توزیع فراوانی افراد  .  8جدول  

 سابقه کار )سال( 

 

 فراوانی تجمعی  درصد فراوانی  ی فراوان 

 
  

  
   

  نمونه حجم کل  

 

  11دارای سابقه کاری   درصد  47/ 7نفر( یعنی    82های تحقیق ) مشخص است، اکثریت نمونه ، 8های جدول که از داده طور همان 

 باشند.  می   سال   20تا  

 
 . میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش 9جدول  

متغیر 

  

میانگین و انحراف استاندارد تعداد 

  

کشیدگی چولگی  

  

حداقل 

  

حداکثر  

رهبری توانمندساز 

  
یادگیری سازمانی 

  
مدیریت دانش 

  
شناختی توانمندسازی روان 

  

 

ماکزیمم    9در جدول   و  مینیمم  و  معیار  انحراف  متغیرها،  میانگین  متغیر  های  داده ،  هر  به  دیده  طور  به مربوط   جداگانه 

. شودیم

 
 بررسی نرمال بودن متغیرها   . 10جدول  

وضعیت توزیع معناداری سطح  آماره متغیرها 

رهبری توانمندساز 

  

نرمال است 

یادگیری سازمانی 

  

نرمال است 

مدیریت دانش 

  

نرمال است 

نرمال است شناختی توانمندسازی روان 
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 تأثیر دارد. شناختی  روان   ی توانمندساز   یانجی نقش م با توجه به  یادگیری سازمانی    بر رهبری توانمندساز  
 تحلیل عامل تأییدی متغیرهای مورد بررسی پژوهش مقادیر  .  11  جدول 

 

سازه 

 

آماره معناداری بار عاملی گویه 

   ( )

ساز رهبری توانمند 

مدیریت دانش 

  
  
  
  
 
  
  
  
  

شناختی سازی توانمند 

 

 



 ... رهبری توانمندساز بر قابلیت واکاوی مکانیسم تأثیرگذاری: و همکاران نصیرزاده

96 

 

این امر نشان  و    دارد  6/0تر از  بار عاملى مشاهده شده در همة موارد بزرگ  ، 11نتایج روایى سازه مندرج در جدول  براساس  

نتایج  براساس    مربوط به خود وجود دارد. همچنین  دهد همبستگى بسیار مناسبى بین متغیرهاى قابل مشاهده و متغیرهاى پنهانمى

تر  بزرگ  96/1در همة موارد از مقدار بحرانى  (  آمارة )   مقدار بوت استراپینگ   ،مذکور  مندرج در جدول   گیرىاندازه مدل  

توان  مى  ط به خود معنادار است. بنابراین دهد همبستگى متغیرهاى قابل مشاهده با متغیرهاى پنهان مربواست و این امر نشان مى 

توان به آزمون  هاى حاصل از این مقیاس مىنتیجه گرفت هر سازه به درستى مورد سنجش قرار گرفته است و با عنایت به یافته 

.هاى پژوهش پرداختفرضیه
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 شناختی روان   ی توانمندساز   یانجی نقش م با توجه به  یادگیری سازمانی    بر رهبری توانمندساز  ضرایب مسیر بین    . 1شکل  

 

 داری ضرایب مسیر مربوط به معنی   های  آماره   . 2شکل  

 
 ی توانمندساز   یانجی نقش م با توجه به  یادگیری سازمانی    بر رهبری توانمندساز  های ارزیابی برازش  شاخص   . 12جدول  

 شناختی روان   

 
متغیرها  

 
 - یادگیری سازمانی 

رهبری توانمندساز 
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شناختی توانمندسازی روان 

متوسط 

/ . بیشتر است که حاکی از برازش قوی  35از    = 356/0شده برای شاخص  ، مقدار محاسبه 12براساس اطلاعات جدول  

 مدل است. 

 

 ( )   معیار  

، 02/0زا سه مقدار  در مورد یک سازه درون  که مقدار  سازد و درصورتیبینی مدل را مشخص میاین معیار، قدرت پیش

زای مربوط  های برون بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه دهنده قدرت پیش ترتیب نشان را کسب نماید، به   0/ 35و    15/0

 به آن را دارد. 

 
 سنجش معیار    . 13جدول  

 
سازه 

یادگیری سازمانی 
 

رهبری توانمندساز 
 

شناختی توانمندسازی روان 

 
باشد، دو متغیر  ( می 0/ 253)  شناختی توانمندسازی روان ( و 0/ 27) رهبری توانمندساز زای  های درون سازه   که مقدار ازآنجایی 

 کند. بینی مدل و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می زا، قابلیت قوی پیش درون 

 

 ( معیار اندازه تأثیر ) 

 نشان داده شده است.    13کند. نتایج در جدول  های مدل را تعیین می این معیار، شدت رابطه میان سازه 

 
 ( نتایج معیار اندازه تأثیر )   . 14  جدول 

 
 متغیرها 

ار  معی 

 یادگیری سازمانی ← رهبری توانمندساز  

 شناختی توانمندسازی روان ← رهبری توانمندساز  

 یادگیری سازمانی ← شناختی  توانمندسازی روان 

 

دهنده اندازه تأثیر کوچک، متوسط و ترتیب نشان به  35/0و    15/0،  02/0گونه که قبلاً عنوان شد، کوهن، سه مقدار  همان
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یادگیری  برای اندازه تأثیر    445/0و    427/0های دیگر معرفی نموده بود. با توجه به حاصل شدن مقدار  بزرگ یک سازه بر سازه 

زا و بارزش مناسب مدل ساختاری پژوهش  و توانمندسازی روانشناختی بر رهبری توانمندساز، تأثیر قوی دو متغیر برون   سازمانی

 شود.تأیید می 
   ی توانمندساز   یانجی نقش م با توجه به  یادگیری سازمانی    بر رهبری توانمندساز    . نتایج مربوط به آزمون تاثیر 15جدول  

 شناختی روان 

تعیین   ضریب آماره مسیر   ضریب وابسته   متغیر  مستقل   متغیر 

 یادگیری سازمانی  رهبری توانمندساز 

 یادگیری سازمانی  شناختی توانمندسازی روان 

 شناختی توانمندسازی روان  رهبری توانمندساز 

 

دار است، چون مقدار  ( معنی 0/ 812، ضریب مسیر بین رهبری توانمندساز و یادگیری سازمانی ) 15اطلاعات جدول  براساس  

یادگیری  ( بیشتر است. از طرفی اثر غیر مستقیم  1/ 96بحرانی )   از مقدار    = 0/ 05( در سطح خطای  19/ 03)     محاسبه شده برای آماره 

( از اثر مستقیم رهبری توانمندساز بر  0/ 812× 0/ 568= 0/ 461) شناختی  توانمندسازی روان گری  و رهبری توانمندساز با میانجی   سازمانی 

با نقش    ی سازمان   یادگیری   یت توانمندساز بر قابل   ی رهبر   شود که سبک ( کمتر است. لذا چنین استنباط می 0/ 812)   یادگیری سازمانی 

 تأثیر ندارد. دانش    یریت مد   یانجیگری م 

گری توانمندسازی  گیریم که چون مسیر غیر مستقیم از رهبری توانمندساز به یادگیری سازمانی با میانجی حال این چنین نتیجه می 

گری است و چون ضریب مسیر  از نوع بدون میانجی شناختی معنادار نیست و از طرفی مسیر مستقیم معنادار است، پس مدل  روان 

 باشد. مستقیم معنادار است نوع مدل فقط مستقیم می 
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 با توجه    یادگیری سازمانی   ر رهبری توانمندساز ب ضرایب مسیر بین متغیرهای مورد مطالعه در آزمون تاثیر    . 3شکل  

 مدیریت دانش   یانجی نقش م به  

 

 داری ضرایب مسیر مربوط به معنی   های  آماره .  4شکل  

 های ارزیابی برازش مدل کلی پژوهش شاخص   . 16جدول  

 
 متغیرها  

 

 

 -  رهبری توانمندساز 

 یادگیری سازمانی 
 

 مدیریت دانش 

 متوسط 

/ . بیشتر است که حاکی از برازش قوی  35از    =379/0، مقدار محاسبه شده برای شاخص  16براساس اطلاعات جدول  

مدل است. 

 ( )   معیار  
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، 02/0زا سه مقدار  در مورد یک سازه درون  که مقدار  سازد و درصورتیبینی مدل را مشخص میاین معیار، قدرت پیش

زای مربوط  های برون بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه دهنده قدرت پیش را کسب نماید، به ترتیب نشان  35/0و  15/0

 به آن را دارد. 
 سنجش معیار  .  17جدول  

 
سازه 

رهبری توانمندساز 

یادگیری سازمانی 
 

مدیریت دانش 

 

زا، قابلیت  باشد، دو متغیر درون ( می 0/ 253)   دانش مدیریت  ( و  0/ 27) یادگیری سازمانی  زای  های درون سازه   که مقدار  ازآنجایی 

 کند. بینی مدل و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می قوی پیش 

 

 ( معیار اندازه تأثیر ) 

 نشان داده شده است.    18کند. نتایج در جدول  های مدل را تعیین می این معیار، شدت رابطه میان سازه 

 ( نتایج معیار اندازه تأثیر )   . 18جدول  

مقدار متغیرها 

سازمانی   یادگیری   ← رهبری توانمندساز  
  

دانش   مدیریت   ← رهبری توانمندساز  
  

سازمانی   یادگیری   ← مدیریت دانش  
  

 
و توانمندسازی روانشناختی بر یادگیری   یادگیری سازمانیبرای اندازه تأثیر    366/0و    453/0با توجه به حاصل شدن مقدار  

 شود.زا و بارزش مناسب مدل ساختاری پژوهش تأیید میسازمانی، تأثیر قوی دو متغیر برون 

 
 مدیریت دانش   یانجی نقش م با توجه به    یادگیری سازمانی   ر رهبری توانمندساز ب   نتایج مربوط به آزمون تاثیر .  19جدول  

ضریب تعیین آماره ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل 

یادگیری سازمانی رهبری توانمندساز 

مدیریت دانش رهبری توانمندساز 

یادگیری سازمانی مدیریت دانش 
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دار است، چون  ( معنی 0/ 785ضریب مسیر بین رهبری توانمندساز و یادگیری سازمانی )   ، 19اطلاعات جدول براساس  

غیر  ( بیشتر است. از طرفی اثر 1/ 96بحرانی )   از مقدار   = 0/ 05( در سطح خطای 14/ 47)    شده برای آماره مقدار محاسبه 

رهبری  ( از اثر مستقیم  785/0×813/0=638/0)مدیریت دانش  گری  و یادگیری سازمانی با میانجی  رهبری توانمندسازمستقیم  

  یادگیری   یت توانمندساز بر قابل   ی رهبر  شود که سبک( کمتر است. لذا چنین استنباط می785/0و یادگیری سازمانی )  توانمندساز

نقش م  یسازمان نتیجه میشناختتوانمندسازی    یانجیگریبا  ندارد. حال این چنین  تأثیر  از  گیریم که چون مسیر غیری  مستقیم 

گری مدیریت دانش معنادار نیست و از طرفی مسیر مستقیم معنادار است، پس  رهبری توانمندساز به یادگیری سازمانی با میانجی

 باشد. گری است و چون ضریب مسیر مستقیم معنادار است نوع مدل فقط مستقیم می مدل از نوع بدون میانجی

گیریبحث و نتیجه

دار است، چون  ( معنی812/0یادگیری سازمانی )که ضریب مسیر بین رهبری توانمندساز و    نتایج پژوهش حاضر نشان داد

( بیشتر است. از طرفی اثر غیرمستقیم  96/1بحرانی )  از مقدار    =05/0( در سطح خطای  03/19)    شده برای آماره مقدار محاسبه 

سازمانی میانجی   یادگیری  با  توانمندساز  رهبری  روان گری  و  مستقیم  812/0× 568/0=461/0)شناختی  توانمندسازی  اثر  از   )

  یت توانمندساز بر قابل  یرهبر  شود که سبک( کمتر است. لذا چنین استنباط می812/0)  یادگیری سازمانیرهبری توانمندساز بر  

گیریم که چون مسیر غیرمستقیم از  چنین نتیجه میتأثیر ندارد. حال این دانش    یریت مد  یانجیگریبا نقش م  یسازمان  یادگیری

شناختی معنادار نیست و از طرفی مسیر مستقیم معنادار گری توانمندسازی روانرهبری توانمندساز به یادگیری سازمانی با میانجی

بر  باشد.گری است و چون ضریب مسیر مستقیم معنادار است نوع مدل فقط مستقیم میاست، پس مدل از نوع بدون میانجی

  ی حاکی از آن بود ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای سازمان  یادگیری  ربرهبری توانمندساز    این اساس تحلیل واکاوی تأثیر

رهبری    دار بودن رابطه مستقیمبیشترند که این مطلب حاکی از معنی  96/1(، از  6/19رهبری توانمندساز با یادگیری سازمانی )

  یت توانمندساز بر قابل  یرهبر  توان چنین نتیجه گرفت سبکداشته؛ لذا می  %95توانمندساز با یادگیری سازمانی در سطح اطمینان  

رهبری توانمندساز با یادگیری سازمانی،   طرفی، ضریب استانداردشده مسیر بین دو متغیر  از  تأثیر مستقیم دارد.  یسازمان  یادگیری

ر مستقیم تبیین  طودرصد از تغییرات یادگیری سازمانی را به   5/78، بیانگر این مطلب است که رهبری توانمندساز به میزان  785/0

( ؛ )(؛ )()ی  هاپژوهش کند. از این رو نتیجه پژوهش حاضر با  می

 . جهت است همسو و هم  ()ی هاپژوهش بخشی از نتایج 

تبیین یافته حاضر می توان گفت   را سالم نگه    (آموزشی  یهاسازمان)هستند که سازمان    ییهارهبران توانمندساز آندر 

تا روندهای جدید را پشت سر بگذارند و ریشه محکمی داشته باشند و به کارکنان بازخورد    کنند یها کمک مو به آن   دارندیم

این   کارکنان یهاعنوان فرصتی برای یادگیری استفاده کنند و با اعمال مربیگری برای توسعه مهارتتا از اشتباهات به  دهندیم

(. )  جدید باشند  ی هابه دنبال یادگیری و پذیرش فرصت  کارکنانکه    کنندیامکان را فراهم م

توجهی داشته است. یادگیری سازمانی تأملی در   اخیر رشد قابل  یهادقیقاً به همین دلیل است که یادگیری سازمانی در سال

گیری است. همچنین تغییر در دانش و  سازمانی و بهبود فرایند تصمیم   یهاط ی مورد رفتار فردی و سازمانی و درک بهتر مح

به   یهاارزش )  جدید حل مسئله و ظرفیت جدید برای کار ایجاد شود   یهاکه مهارتطوریسازمان 

ارزشمند بنگرند و برای موفقیت در ایجاد آینده    یاده یعنوان پدکه به یادگیری، به   اند افتهیرهبران توانمندساز در  ن ی؛ بنابرا(

 . مداوم در پی یادگیری باشندطور بهبهتر، سازمانی را پرورش دهند که 

با توانمندسازی روان  تأثیر  همچنین تحلیل واکاوی   استان لرستان  دانشگاه فرهنگیان  شناختی کارکنانرهبری توانمندساز 



   108-83(: 1)17 ،طالعات کتابداری و علم اطلاعاتم

103 

با توانمندسازی روان  از آن بود ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای رهبری توانمندساز  از  53/11شناختی )حاکی   ،)96/1 

شناختی در سطح اطمینان  دار بودن رابطه مستقیم رهبری توانمندساز با توانمندسازی روان بیشترند که این مطلب حاکی از معنی

توانمندساز بر توانمندسازی   ی رهبر توان چنین نتیجه گرفت که سبکشود؛ لذا میداشته و باعث تأیید فرضیه پژوهش می  95%

شناختی،  ی تأثیر مستقیم دارد. از طرفی، ضریب استانداردشده مسیر بین دو متغیر رهبری توانمندساز با توانمندسازی روانشناخت

طور  شناختی را به صد از تغییرات توانمندسازی رواندر  9/76، بیانگر این مطلب است که رهبری توانمندساز به میزان  769/0

 کند.مستقیم تبیین می

با    پژوهش حاضر  )()  یها پژوهش نتیجه  )( ؛  (؛ 

 کیو تحر  یتوجه فرد  ،یالهام بخش  ،یکه رهبران توانمندساز بانفوذ آرمان  شودیم  انیحاصل ب  هجینت   نییدر تبباشد.یمراستا  هم

تبع  آنان را فراهم سازند که به   ی(توانمندساز)بالقوه    یهایی استعدادها و توانا  ییموجبات رشد و شکوفا  توانند یکارکنان م  یذهن

کار به توانمندساز در شکل دادن    یرهبر  خواهد داشت.   یسازمان را در پ  یتوانمند و کارا رشد و بالندگ  یانسان  یرویداشتن ن

 (.)  مثبت   یشخص  یمعنا  یمعنادار کارکنان نقش دارد. کار معنادار سه جنبه دارد: کار مهم، ارزشمند و دارا

با تشو  یتوانمندساز، حس معنادار  یرهبر   ت یریمهم، مد  یهایریگم یها به مشارکت در تصمآن  ق یکارکنان را در کارشان 

آن  کار  نتامستقل  قبال  در  بودن  پاسخگو  و  تقو  ج یها  هو  کندی م  تی کار  به  منجر  روان   تی و  سازمان  در  کارکنان  شناختی 

 شتریها را از نقش خود در سازمان بدرک آن   نیبه سازمان داشته باشند که ا  یمعنادار  یهاکمک  توانندیکارکنان م.شودیم

استقلال    یریگمیکه بتوانند اهداف مهم را دنبال کنند و در فرایند تصم  ابندیی کار را معنادار م  یکارمندان زمان  یعنی  کند؛یم

  شتر،یاستقلال ب  جادیتا با ا  کندیتوانمندساز به کارکنان کمک م  یرهبر  ن یابنابر  شود؛یهدف منجر م  لیداشته باشند که به تکم

  یاعنوان مؤلفه به   ،یاب یبه احساس خودکام  یاتجربه   نیدرواقع کسب چن(.  )  را تجربه کنند   ییمعنا  نیچن

 شناختی کارکنان منجر شود. روان  تیاز مالک

ضریب معناداری   ی حاکی از آن بود کهسازمان  یادگیری  یتبر قابل  یتوانمندسازی شناختبررسی تأثیر    از سوی دیگر تحلیل و

دار بیشترند که این مطلب حاکی از معنی 96/1(، از 5/19شناختی با یادگیری سازمانی )مسیر میان متغیرهای توانمندسازی روان 

توان چنین نتیجه گرفت  داشته ؛ لذا می  %95شناختی با یادگیری سازمانی در سطح اطمینان  بودن رابطه مستقیم توانمندسازی روان

ضریب استانداردشده مسیر بین دو متغیر   ی تأثیر مستقیم دارد. از طرفی،سازمان  یادگیری  یت بر قابل  یتوانمندسازی شناختکه  

 8/56ناختی به میزان  ش ، بیانگر این مطلب است که توانمندسازی روان 0/ 568شناختی با یادگیری سازمانی،  توانمندسازی روان 

به  را  سازمانی  یادگیری  تغییرات  از  میدرصد  تبیین  مستقیم  با  کند.طور  حاضر  پژوهش    ی هاپژوهش نتیجه 

.باشدیمهمسو (؛ )() ؛()

اند،  دست آورده که در سازمان به  یافراد حس کنند حق انتخاب دارند و با استفاده از دانش  شودیسبب م  یسازمان  یریادگی

ا  یادیز  ینییتعقدرت خود در  هنگام تصمیم   نیدارند.  افراد  بهتر  یبهتر  تیگیری وضعحالت  و احتمالاً  را    میتصم  نیدارند 

در    ن، یگردد. علاوه بر اها برمیبه خود آن   هام یو عواقب تصم دانندی ها مسئول مگیریخود را در برابر تصمیم  رایز  رند؛یگیم

فعالسازمان  نیا به  افراد دست  افکار جد  ی ابتکار  یهاتی ها  آزما  دیزده،  را  م  شیخود    یریادگیفرصت    یوقت.  کنندیقرار 

ها  که در نبود آن   کنندی. افراد احساس مکنندیم  ی رگذاریاحساس تأث   برند، یافراد فراهم است و از آن بهره م  یبرا  یسازمان

باورند که با    نیدارد. افراد توانمند بر ا  ازیها نبه اهدافش به آن   دنیرس  یسازمان کارایی مطلوب خود را ندارد و سازمان برا

  (.)  شوند یم رییتغ  جادیکار موجب ا جینتا ای ط یدادن مح قرار ریتحت تأث

حاکی از آن بود که    مدیریت دانش  یانجینقش مبا توجه به    یادگیری سازمانی  ررهبری توانمندساز بتحلیل بررسی تأثیر  
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( 47/14)    شده برای آماره دار است، چون مقدار محاسبه ( معنی785/0ضریب مسیر بین رهبری توانمندساز و یادگیری سازمانی )

و یادگیری سازمانی   رهبری توانمندساز ( بیشتر است. از طرفی اثر غیرمستقیم  96/1بحرانی )  از مقدار    =05/0در سطح خطای  

( کمتر 785/0و یادگیری سازمانی )  رهبری توانمندساز ( از اثر مستقیم  785/0×813/0=638/0)مدیریت دانش  گری  با میانجی 

توانمندسازی    گرییانجیبا نقش م  یسازمان  یادگیری  یتتوانمندساز بر قابل  یرهبر  شود که سبکاست. لذا چنین استنباط می

این شناخت ندارد. حال  تأثیر  نتیجه میی  با چنین  یادگیری سازمانی  به  توانمندساز  از رهبری  غیرمستقیم  گیریم که چون مسیر 

گری است و  دار است، پس مدل از نوع بدون میانجیگری مدیریت دانش معنادار نیست و از طرفی مسیر مستقیم معنامیانجی

باشد. چون ضریب مسیر مستقیم معنادار است نوع مدل فقط مستقیم می

حاکی از آن بود که ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای  دانش    یریتتوانمندساز بر مد  یرهبر  تحلیل واکاوی تأثیر سبک

دار بودن رابطه مستقیم رهبری  بیشترند که این مطلب حاکی از معنی  96/1(، از  47/14)رهبری توانمندساز با مدیریت دانش  

توان چنین نتیجه گرفت  شود؛ لذا می داشته و باعث تأیید فرضیه پژوهش می  %95توانمندساز با مدیریت دانش در سطح اطمینان  

معناداری  و  تأثیر مستقیم  بر مدیریت دانش  توانمندساز  متغیر    از   دارد.  که رهبری  بین دو  استانداردشده مسیر  طرفی، ضریب 

درصد از تغییرات    3/81، بیانگر این مطلب است که رهبری توانمندساز به میزان  813/0رهبری توانمندساز با مدیریت دانش،  

(و )   ()  یهاپژوهش کند. نتیجه پژوهش حاضر با  طور مستقیم تبیین میمدیریت دانش را به 

 باشد.یمراستا هم 

و مدیر سازمان،    کندیتوجهی از عملکرد سازمانی را تبیین م  که تسهیم دانش، واریانس قابل   دهد یمطالعات قبلی نشان م

در توانمندسازی ساختار سازمانی، مدیران قادر به افزایش    کندیگذاری دانش در سازمان ایفا منقش محوری در به اشتراک 

گذاری دانش بر  خودکارآمدی کارکنان سازمان و کنترل بر محیط کاری خود هستند. توانمندسازی رهبری و رفتار اشتراک

نگرش نسبت به تسهیم دانش اثرگذار است. این نتایج به این نکته اشاره دارند که رفتار روزانه مدیران نقش مهمی در محیط  

رسانی علمی، بهبود کیفیت تحصیل و توسعه علم است. ازاین رو، اطلاع -سازمان آموزشی درواقع، هدف اصلیدارد  سازمان

  تواند یرا بر عهده دارند مجویان سهمی  رشد علمی دانشوظیفه تعلیم و    نیز درها  آن   که  کارکنان دانشگاه موقع به    صحیح و به 

و بروز این رفتار در آنان    وظیفه خود ها نسبت به در جهت تحقق این هدف بسیار راهگشا باشد و باعث ایجاد نگرش مثبت آن 

و یا اگر دچار خطایی شدند آن را به    وظیفه خود را به نحو احسن انجام دهندکه با کمال میل حاضر باشند    یاشود به گونه 

یی برخوردار خواهد گردید و  لانیز از عملکرد با  دانشگاه ع بقیه برسانند تا دیگران آن خطا را تکرار نکنند، بدین شکل  لااط

 . رضایت خواهند داشت دانشگاه شده از سوی  نیزاز کیفیت خدمات ارائه جویان دانش

کارکنان بر رفتار تسهیم دانش کارکنان خود تأثیرگذار باشد و منجر به بروز این رفتار در    تواند یمدیری که توانمند باشد م

عات کافی برای اطمینان از این  لانیاز به اط  شوند یبا تصمیمات مربوط به شغل خود توانمند م  کارکنانکه    شود. هنگامی  خود

گرفته  تصمیمات  که  دارند  به مطلب  هستند.  موجه  و  معقول  آن   شده،  ترتیب  بهاین  فرایند    احتمال  ها  حین  در  و  قبل  زیاد 

متصمیم اشتراک  به  یکدیگر  با  را  خود  دانش  توانمند گذارندیگیری  گسترش  با  سازمان  معتقدند  کارکنان  ها  آن   یهای . 

که    آوردی احترام بودن را پدید م  ارزش بودن و قابل  و این امر خود نوعی احساس با  کندیها پیدا موابستگی شدیدتری به آن 

یک روش نظارتی و رهبری نوین  عنوان  به   توانیگری توسط مدیر را م. ایفای نقش مربیدیآی البته انگیزهای درونی به شمار م

ها و تسهیل نمودن و آموزش به  ، بازخورد دادن به آن کارکنانگرفت. ایفای این نقش شامل حمایت کردن از درنظر و اصولی 

کارگیری نقش مربی، . مدیر با به دینمایرا تشویق م  کارکنان  یهاعات، استفاده از مهارت لاجای انتقال اط ها است. درواقع، به آن

و آنان را در جریان کار خود بر یک مبنای منظم    کنندیکارکنان را ازآنچه باید انجام دهند، زمان و چگونگی انجام آن آگاه م
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حاکی از    استان لرستان   دانشگاه فرهنگیان کارکنان    مدیریت دانش با یادگیری سازمانی  تحلیل بررسی رابطه بین.دهدیقرار م

بیشترند که این   96/1(، از  48/15آن بود که ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای مدیریت دانش با قابلیت یادگیری سازمانی )

معنی از  اطمینان  مطلب حاکی  در سطح  سازمانی  یادگیری  قابلیت  با  دانش  مدیریت  مستقیم  رابطه  بودن  لذا    %95دار  داشته؛ 

طرفی، ضریب   از  ی تأثیر مستقیم و معناداری دارد.سازمان  یادگیری  یتدانش بر قابل  یریتمدتوان چنین نتیجه گرفت که  می

ت دانش  ، بیانگر این مطلب است که مدیری0/ 776استانداردشده مسیر بین دو متغیر مدیریت دانش با قابلیت یادگیری سازمانی،  

 کند.طور مستقیم تبیین میدرصد از تغییرات قابلیت یادگیری سازمانی را به  6/77به میزان 

با   پژوهش حاضر  پژوهش باشد.  یمراستا  هم  ()   پژوهش نتیجه  شده در  انجام   یهامطالعه 

م نشان  یادگیری سازمانی  و  دانش  مدیریت  ارزش  دهد یزمینه  شامل حفظ  سازمانی  یادگیری  تأثیر    ی هاکه  عملکرد گروه، 

کلی، طورمدیریت دانش رابطه دارد. به   مستقیم برطور  به ساختار سیستم بر عملکرد افراد، نقش رفتار و تأثیر مدیریت بر سازمان  

تری نسبت به  لاعملکرد گروه و تأثیر ساختار عملکرد افراد در سازمان در سطح با یهاچنین بیان کرد که حفظ ارزش توانیم

تأثیر مدیریت بر سازمان و نقش رفتار افراد در سازمان مبین آن است که مدیریت بایستی یادگیری و پیشرفت افراد را بیشتر  

  عنوان به مدیریت تأثیر ژرف و عمیق بر عملکرد افراد دارد. در این زمینه مدیریت دانش    یهامیمورد حمایت قرار دهد. زیرا تصم

مدیریتی است و این چیزی نیست که ناگهان کشف شده   یهاروش نوین مدیریتی بیان شده است. در واقع مکمل دیگر روش

ای کوتاه در سازمان پیاده شود. رابطه و نقش مستقیم مدیریت دانش و یادگیری سازمانی، فرایندی هباشد و بتوان طی دوره 

تشویق   و  دانش  توزیع  و  سازمانی  در حافظه  دانش  ذخیره  و  سازماندهی  تولید،  امر  به  سازمان  محیط آموزشی  در  که  است 

تسهیل دستیابی سازمان به  منظور  به دانش موجود و بهروز نمودن آن  کارگیری  به کارکنان به تسهیم دانش خود با دیگران و  

 پردازدی اهداف خود م

نشان داد بین  کلی  طوربه  با یادگیری سازمانی کارکنان  نتایج تحقیق  لرستانرهبری توانمندساز  استان    دانشگاه فرهنگیان 

بخشی از فرهنگ سازمان تلقی عنوان به توانمندسازی باید  که  شودیمرابطه مستقیم وجود دارد. لذا به مدیران دانشگاه پیشنهاد 

 کارکنان که مسئول اجرای توانمندسازی    دانشگاه ویژه مدیران    جدید را اتخاذ کنند. به  یهاشود. لذا همه باید اصول و ارزش

رابطه مستقیم    دانشگاه فرهنگیان استان لرستانکارکنان    شناختیروان   یرهبری توانمندساز با توانمندسازهمچنین بین    هستند

نسبت   کارکنانمدیران و رهبران مدارس در جلسات هماندیشی و متقابل با  شودیموجود دارد. لذا به مدیران دانشگاه پیشنهاد 

 سازوکارهای رهبری توانمندساز اقدام نمایند. براساس به امور آموزش و یادگیری  

دیران  رابطه مستقیم وجود دارد. لذا م  دانشگاه فرهنگیان  کارکنان  مدیریت دانشرهبری توانمندساز با  از سوی دیگر بین  

ها را  خود بیشتر توجه نموده و انگیزش شغلی آن  کارکناندانش رهبری توانمندساز به نیازهای  کارگیری  به با    توانندیمدانشگاه  

رابطه    دانشگاه فرهنگیان  سازمانی کارکنان  یبا یادگیر  شناختیروان   یتوانمندسازهمچنین نتایج نشان داد بین    بهبود ببخشند

به ارتقا  شودیپیشنهاد م  دانشگاه فرهنگیان مدیران  مستقیم وجود دارد. لذا به   کارکنان    یو یادگیر  یسطح توانمندساز  ی که 

مزیت رقابتی ایجاد نمایند و   کارکنان ی محیط متحول و متلاطم پیرامون خود برا داشته باشند تا بتوانند با توجه به  یتوجه بیشتر

خود را    ییادگیر  یخواهند داشت و برا   یتر، کارکنان اعتماد به نفس بیشیاصلی خود را حفظ نمایند. با توانمندساز  مراجعان

  دانشگاه فرهنگیان با یادگیری سازمانی کارکنان  همچنین پژوهش حاضر نشان داد بین مدیریت دانش بسیار آماده خواهند دید

ها  مناسب در حوزه   یافزارهااز و نرم یمورد ن  یاطلاعات  یها ستمیس  که  شود یمدیران پیشنهاد مرابطه مستقیم وجود دارد. لذا به  

  ی دسترس  یعیجامع و وس  یو به سرعت به اسناد و مدارک علم  یبتوانند به راحتکارکنان  جاد شود تا  یو موضوعات مختلف ا

 .اج دارندیاحت ییافزارهاو نرم   هاستمین سیو انتقال دانش به چن  یپژوهش ی هاده یجاد ای ا یبرا عالیآموزش داشته باشند. 
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