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  01/08/1389: دريافت
  03/11/1389: پذيرش

 .روز نزد پديدآوران بوده است 22مقاله براي اصلاح به مدت يك ماه و 

  چكيده
امروزه، تغيير و تحولات سريع عوامل محيطي، ميزان پيچيدگي و

شرايطي، استفاده ازابهام را افزايش داده است و در چنين 
از اين رو، در پژوهش. ساز نيستقديمي چاره هايپارادايم

حاضر تلاش شده است رويكرد جديدي استفاده شود كه
اي از مفاهيم را به منظور مقابله با اين شرايط پيچيده بامجموعه

تركيبي از مفاهيم رفتاري و مديريتي. دهدهم مورد توجه قرار 
.هاي مفهومي منتشر نشده استيك از مدل كه تاكنون در هيچ

هاي مرتبط باها و مدلبراي استخراج مدل مفهومي، نظريه
هاي پيشين، به طور گسترده موردموضوعات و پژوهش

بررسي قرار گرفت و مدلي كه مفاهيم توانمندسازي روانشناختي
، اعتماد سازماني)متغير وابسته(، تعهد سازماني )متغير مستقل(

شود، طراحي ورا شامل مي) ميانجي متغير(دگيري سازماني و يا
پرسش اصلي. روابط بين آنها مورد تحليل و بررسي قرار گرفت

پژوهش حاضر اين است كه تا چه حد اعتماد سازماني و
يادگيري، بر ارتباط توانمندي روانشناختي با تعهد سازماني

و روش پژوهش حاضر، از نوع توصيفي. گذاردتأثير مي
به همين منظور، از ميان. ماتريس كوواريانس همبستگي است

اي از افراد باكارشناسان اداره امور كل كاركنان بانك ملت، عده
هاتحليل داده. انتخاب شدند) نفر125(گيري تصادفي ساده نمونه

ه از فنون آماري مانندبا استفاد Spssو  Lisrelافزار در نرم
هايتأييدي به منظور تأييد شاخص، تحليل عاملي رگرسيون

هاي ضعيف و تحليل مسير برايمناسب و حذف و شاخص
-در نهايت، شاخص. يافتن مسير بهينه ميان متغيرها انجام شد

مسير بهينه و) تدوين مدل ساختاري( هاي ضعيف حذف 
  .تعيين گرديد) تحليل مسير(مطلوب ميان متغييرها

ي، تعهد سازماني، اعتمادتوانمندي روانشناخت :هاكليد واژه
  سازماني، يادگيري سازماني

Management & Development Process
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هاي ميانجي بين  يادگيري و اعتماد سازماني، حلقه
  توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني

  
  

  1حسن بودلايي
  2عليرضا كوشكي جهرمي

  3نسب ستاريرضا 

  مقدمه
دهد كه در كاركردهاي مديريت، مروري بر ادبيات مديريت نشان مي

توانمندسازي به مثابه موضوعي مهم، به ميزان بسياري مورد توجه قرار گرفته است 
اولاً توانمندسازي يكي از عناصر . توان در اين زمينه بيان كردكه برخي دلايل را مي

مهم اثربخشي مديريتي و سازماني است و هر وقت كه قدرت و كنترل به اشتراك 
اما اكنون با ). 48: 1995، 4كلر و دانسرا(يابد گذاشته شود، اثربخشي نيز افزايش مي

هايي براي افزايش تعهد ها، مديران به دنبال راهسرعت فزاينده تغيير در سازمان
تعهد . سازماني كاركنان هستند تا از اين طريق، به مزيت رقابتي دست يابند

سازماني، نگرش و حالتي رواني است كه بيانگر تمايل، نياز و الزام به منظور ادامه 
  ).1990، 5الن و ماير(اشتغال در يك سازمان است 

ش و اهميت اعتماد سازماني به عنوان يك ميانجي توجه اما پژوهشگران به نق
هاي بلندمدت تمركز كند و سازد كه بر فعاليتاعتماد سازمان را قادر مي. اند كرده
، 6برد و آمند(تواند عنصري ضروري براي تغيير اثربخش سازمان محسوب شود  مي

دانشجوي دكتري مـديريت دولتـي. 1
  علامه طباطباييدانشگاه 

hasanboudlaie@gmail.com 

دانشجوي دكتري مـديريت دولتـي. 2
ــايي  ــه طباطب ــنده(دانشــگاه علام نويس

  )مسئول
Alirezakoushkie@gmail.com 

ــي كارشــناس. 3 ــديريت دولت ارشــد م
  دانشگاه علامه طباطبايي

kingdionysus@gmail.com 

4. keller & Dansereau 

5. Allen & Meyer 

6. Baird & Amand 
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و تعهد در نظر اي ميان توانمندي تواند واسطهبنابراين اعتماد مي). 7- 9: 1995
هاي بسيار مورد علاقه براي پژوهش در در ضمن، يكي از حوزه. گرفته شود

از نظر تجربي ). 1990الن و ماير، (سازمان، روابط بين اعتماد و تعهد سازماني است 
و نظري نيز وجود رابطه بين تعهد عاطفي و اعتماد، به ميزان بسياري مورد حمايت 

  ). 1999، 1كيركمن(گيرد  قرار مي
. بر اساس تعاريف، يادگيري سازماني، كشف و تصحيح خطا تعريف شده است

معتقدند كه يادگيري سازماني، فرايند بهبود اقدامات سازمان ) 1985( 2فايول و لايلز
از اين رو، ظاهراً عامل مهمي در بازنمايي . از طريق دانش و شناخت بهتر است

محسوس، در خصوص كيفيت تعامل اين بنابراين، نياز . توانمندي كاركنان است
به عبارت ديگر، يادگيري . متغير اثرگذار با ساير متغيرهاي سازماني ملموس است

اي  تواند واسطهقطعاً مي) تر از رقبا و بكارگيري آنتوان آموختن سريع(سازماني 
فايول و لايلز، (قابل اتكا و مؤثر در ارتباط با ساير راهكارهاي پيشنهادي باشد 

1985 .(  
با توجه به مطالب مذكور، هدف اصلي پژوهش حاضر، تبيين مدل خاص روابط 
ميان توانمندسازي روانشناختي، اعتماد سازماني، يادگيري سازماني و تعهد سازماني 

در ادامه، علاوه بر بيان مباني نظري، مدل پيشنهادي و روش پژوهش، مدل . است
ها، مدل مورد نظر با گردآوري داده شود و پس ازمفهومي اوليه نشان داده مي

سازي معادلات ساختاريافته، مورد تحليل و استفاده از روش تحليل عاملي و مدل
  .گيرد بررسي قرار مي

  مباني نظري

  :3تعهد سازماني
كلي درباره اين مفهوم وجود  در منابع موجود درباره تعهد سازماني، دو ديدگاه

طبق اين . شود در يك ديدگاه، تعهد سازماني امري نگرشي يا عاطفي تلقي مي: دارد
ديدگاه، تعهد سازماني دلبستگي و علاقه قوي به سازمان و تعيين هويت با آن است 

پذيرش  - 1: توان حداقل سه عامل را براي آن در نظر گرفتو از نظر مفهومي، مي
تمايل به تلاش زياد براي تحقق  - 2هاي سازمان؛ قوي به اهداف و ارزشو اعتقاد 

1. Kirkman 

2. Fiol & Lyles 
3. Organizational Commitment 
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تمايل بسيار زياد به باقي ماندن و عضويت در سازمان  -3اهداف سازمان؛ و 
. شود در دومين ديدگاه، تعهد سازماني امري رفتاري تلقي مي). 3: 2000، 1مدي(

كارهاي نظري بكر و  شود، مبتني بر ناميده مي "تعهد حسابگرانه"اين تعهد كه 
در اين ديدگاه، افراد به دليل مزايا و منافعي كه دارند و . هومنز است

شوند و به عضويت اند، به سازمان دلبسته ميهايي كه در سازمان كرده گذاري سرمايه
اما در پژوهش حاضر، ). 172: 1990، 2زجاك و متيو(دهند خود در سازمان ادامه مي

اند  گيري تعهد سازماني در نظر گرفته شدهلن و مير براي اندازهابعاد تعهد سازماني آ
  :شوندكه ابعاد زير را شامل مي

تعهد . تعهد سازماني از نوع وابستگي عاطفي به سازمان است: 3تعهد عاطفي
هاي  هاي مستمر بر اساس تشخيص فرد از هزينهتمايل به انجام فعاليت: 4مستمر

  .مرتبط با ترك سازمان است
مانند، زيرا احساس به اين معني است كه افراد در سازمان مي: 5د هنجاريتعه

آلن و مير، با توجه ). 2002، 6باك و واتسون(كنند كه نبايد سازمان را ترك كنند  مي
گانه تعهد سازماني، پيوند رد و به ابعاد مدل يادشده، معتقدند نقطه مشترك ابعاد سه

  ).3: 1997آلن و ماير، (ان است سازمان و در نتيجه، كاهش ترك سازم

  توانمندسازي 
در برخي تعاريف، بر . تعاريف متفاوتي درباره توانمندسازي بيان شده است

محققان عملكرد . شدن تأكيد شده استتوانايي افراد و تمايل آنها به توانمند 
، كنترل كار شخصي، استقلال در انجام وظيفه، گروه 7سازي شغليگروهي، غني

كاركنان را فرايند كاري، سيستم پرداخت مرتبط با عملكرد و مالكيت سهام 
  ). 14: 2005، 8گرليك(اند توانمندسازي تعريف كرده

اعطاي اختيار و قدرت به "از لحاظ لغوي، معني اصلي توانمندسازي 
استفاده از واژه قدرت در همه تعاريف توانمندسازي روشن است . است "زيردستان

 9لي و كوه. شودكه به موجب آن، تعادل قدرت براي همكاري و اعتماد تقويت مي
سرپرستان و زيردستان در نظر  10الاذهانيتوانمندسازي را طبيعت بين) 2001(

شناختي زيردست به اعتقاد آنها، توانمندسازي، تركيبي از حالات روان. گيرند مي
كننده سرپرستان قرار گرفته تأثير رفتارهاي توانمند است كه در آن زيردست تحت

1. Mowday 

2. Zajac & Mathieu 
3. Affective Commitment 

4. Continuance Commitment 

5. Normative Commitment 

6. Buck & Watson 

7. Job Enrichment 

8. Gorelick 

9. Lee & Koh 

10. Intersubjectivity 
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پردازاني كه  طور كلي، مطابق ايده نظريه به). 284: 2005گرليك، (است 
توان گفت توانمندسازي گيرند، ميتوانمندسازي را از ديدگاه كاركنان در نظر مي

رود  اگر كاركنان رفتاري را كه انتظار مي. شناختي كاركنان استبيانگر وضعيت روان
آنها انتقال  پس از انتقال قدرت انجام دهند، نشان ندهند يا آگاه نباشند كه قدرت به

كنند، در حقيقت، توانمندسازي در عمل اتفاق قدرتي يافته است، يا احساس بي
  ).2005، 1گرسلي و كينگ(نيفتاده است 

  ارتباط توانمندسازي و تعهد سازماني
بسياري از محققان به پژوهش درباره توانمندسازي كاركنان با توجه به عناصر 

كردن و اهميت آن در افزايش رضايت شغلي  سازنده توانمندسازي و شيوه توانمند
در پژوهشي ابعاد توانمندسازي يعني ) 2002(  2شانون آزبورن. اندو تعهد پرداخته

دار بودن، انتخاب، شايستگي، اثرگذاري و چگونگي ارتباط آنها با پيامدهاي  معني
سي سازماني، نظير تعهد سازماني، رضايت شغلي و تمايل به ترك شغل را مورد برر

دار و  نتايج نشان داده است كه توانمندسازي روانشناختي، به طور معني. اند قرار داده
در پژوهش ديگري، ليو و همكاران . مثبت با تعهد سازماني مرتبط شده است

اند كه آيا برداشت و ادراك از توانمندي محيط كار، بررسي كرده) 2007(
پژوهش نشان داده است زماني كه  اي براي تعهد سازماني است؟ نتايج زمينه پيش

يابد، تعهد سازماني نيز توسعه يافته برداشت از توانمندي محيط كار افزايش مي
ها نشان داده است كه توانمندسازي با تعهد عاطفي نسبت به همچنين يافته. است

  ). 2007و همكاران،  3ليو(تعهد مستمر ارتباط بيشتري دارد 
نيز روابط بين توانمندي معلمان و تعهد ) 2004( 4در پژوهش سامك و باگلر

همبستگي پيرسون و . اي  و رفتار شهروندي آنها بررسي شده استسازماني و حرفه
معلمان از ميزان توانمنديشان، به طور رگرسيون چندگانه نشان داد كه برداشت 

معناداري با احساس تعهد به سازمان و حرفه و نيز رفتار شهروندي مرتبط شده 
علاوه بر اين، افزايش رضايت شغلي موجب پيدايش ). 2004، 5باگلر و سمچ(است 

تر در افراد خواهد شد و از آنجايي كه افزايش رضايت شغلي با تعهد سازماني قوي
رود توانمندسازي موجب ارتباط مستقيم دارد، انتظار مي 6ابجايي كاركنانكاهش ج

  ). 1998، 7دنيس(كاهش جابجايي شود 

1. Greasley & king 

2. Shannon Osborn 
3. Liu 

4. Somech & Bogle 

5. Bogler & Somech 

6. Turnover 

7. Dennis 
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، رابطه متغير توانمندسازي با )در ايران(از آنجايي كه تاكنون در هيچ پژوهشي 
تعهد سازماني مورد بررسي قرار نگرفته است، محققان تصميم گرفتند در پژوهش 

انمندسازي روانشناختي را با تعهد سازماني كاركنان مورد آزمون قرار خود، رابطه تو
ازي سبنابراين، فرضيه اصلي پژوهش حاضر اين است كه بين توانمند. دهند

  .روانشناختي و تعهد سازماني كاركنان، ارتباط معناداري وجود دارد

  توانمندسازي روانشناختي و ابعاد آن 
، توانمندسازي در نيازهاي انگيزشي افراد )1998( 1به اعتقاد كنگر و كانونگو

، فرايند تقويت )1997(آنها با الهام از نظريه خودكارآمدي باندورا . ريشه دارد
احساس خودكارآمدي كاركنان را از طريق شناسايي و حذف شرايط سازماني ـ كه 

نها، به اعتقاد آ. نامندقدرتي و ناتواني آنها شده است ـ توانمندسازي مي موجب بي
توانمندسازي روانشناختي، فرايند افزايش انگيزش دروني شغلي است كه چهار 

دار بودن و حق حوزه شناختي احساس تأثيرگذاري، شايستگي، احساس معني
شناختي را  بار، مفهوم توانمندسازي روانآنها براي اولين . شودانتخاب را شامل مي

انگر جهتگيري شخصي به نقش كارمند اين ابعاد بي. در ادبيات مديريت مطرح كردند
  ). 2004باگلر و سمچ، (در سازمان است 

تواند وظايف شغلي را با مهارت و اي است كه فرد ميبيانگر درجه: 2شايستگي
خودكارآمدي، باوري شخصي ). 2007و همكاران،  3كينگ(موفقيت انجام دهد 

دهد  انجام ميشده را با موفقيت كند وظايف محول است كه فرد احساس مي
در ادبيات روانشناسي، اين مفهوم به نظريه شناخت اجتماعي ). 1997، 4باندورا(

، يعني مفاهيم خودكارآمدي، تسلط شخصي و انتظار تلاش عملكرد )2000(باندورا 
بين شايستگي و تعهد : بنابراين، فرضيه اول پژوهش، عبارت است از. گردد برمي

  .اري وجود داردسازماني كاركنان، ارتباط معناد
كنند براي دستيابي به اهداف فرصتي است كه افراد احساس مي: 5دار بودنمعني

اي حركت كنند در جادهآنها احساس مي. كنندشغلي مهم و باارزش تلاش مي
دار بودن يعني باارزش بودن معني. وقت و نيرويشان باارزش استكنند كه در آن  مي

در واقع، ). 1990، 6توماس و بتي(اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شغل 
ها و رفتارها است هاي كاري و باورها، ارزشدار بودن، تناسب بين الزام معني

1. Conger & Kanungo 

2. Competency 
3. King 

4. Bandura 

5. Meaning 

6. Thomas & Betty 
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بين : ت است ازبنابراين، فرضيه دوم پژوهش، عبار). 2005، 1اسپريتزر و دانسون(
  .دار بودن و تعهد سازماني كاركنان، ارتباط معناداري وجود داردمعني

تعييني يا داشتن حق انتخاب، به معني آزادي عمل و استقلال خود: 2تعيينيخود
احساس . هاي لازم براي انجام وظايف شغلي استفرد در تعيين فعاليت

بخشيدن به  ها و نظامآغاز فعاليتخودمختاري، به معني تجربه احساس انتخاب در 
خودمختاري با احساس آزادي ). 2004باگلر و سمچ، (هاي شخصي است فعاليت

و  3دسي(شود عمل و تجربه حق انتخاب همراه است و نيازي رواني محسوب مي
تعييني و تعهد بنابراين فرضيه سوم پژوهش اين است كه بين خود). 1989همكاران، 

  .ارتباط معناداري وجود دارد سازماني كاركنان،
تأثيرگذاري يا به قول وتن و كمرون پذيرش پيامد شخصي، : 4تأثيرگذاري

. تواند بر نتايج راهبردي، اداري و عملياتي شغل اثر بگذارداي است كه فرد مي درجه
اي است كه رفتار فرد در اجراي اهداف اين بعد، بيانگر درجه). 1995اسپريتزر، (

انتظار در محيط شغلي به دست ديده شود، بدين معني كه نتايج مورد شغلي متفاوت 
بنابراين، فرضيه چهارم پژوهش اين است كه ). 2005، 5گرسلي و كينگ(آمده است 

  .بين تأثيرگذاري و تعهد سازماني كاركنان، ارتباط معناداري وجود دارد

  يادگيري سازماني
نكته اساسي كه در . تعاريف متعددي درباره يادگيري سازماني بيان شده است
شود، اين است كه در مرور تعاريف بيان شده براي يادگيري سازماني ملاحظه مي

هاي جديدتر، يادگيري سازماني به طور مستقيم در زمينه سازمان تعريف  ديدگاه
هاي اخير بوده گيري نظريه سازمان يادگيرنده در سالدليل عمده آن، شكل. شود مي

و از اين مرحله به بعد، تعاريف مربوط به يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده، 
شوند و كار محققان در تفكيك حوزه هر يك دشوار كاملاً به يكديگر مرتبط مي

  ). 383: 2005، 6گرليك(گردد  مي
هاي يادگيري سازماني اشونت و ماركورات حاضر، مدل نظام در پژوهش

در اين . مدل مذكور، مبتني بر نظريه كنش عمومي پارسونز است. انتخاب شده است
شود و فرايندي تشريح مدل، بر يادگيري به عنوان يك نظام اجتماعي تمركز مي

مرتبط با هاي پوياي اجتماعي گردد كه افراد در آن به طور جمعي، در كنش مي

1. Spreitzer & Doneson 

2. Choice 

3. Deci 
4. Impact 

5. Greasley & King 

6. Gorelick 
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بقا و رشد سازمان، منوط ). 1996، 1ماركارت(كنند يادگيري سازماني مشاركت مي
هاي يادگيري و عملكرد است كه به توانايي آن براي تطبيق با محيط از طريق كنش

به منظور حفظ ظرفيت . گذاردها و باورهاي فرهنگي جمعي تأثير مي بر ارزش
دهند كه  هار الزام كاركردي را انجام مينظام يادگيري، چيادگيري، چهار خرده

اش را از  در اين مدل، يك سازمان ظرفيت يادگيري. همتاي نظام عمومي كنش است
تطبيقي  -نظام رابط محيطيكند كه خردهنظام يادگيري حمايت ميطريق چهار خرده
اشاعه، / نظام ترويجواكنش، انسجام پارسونز، خرده -نظام كنشپارسونز، خرده

نظام معني و حافظه، و نگهداري الگو يا فرهنگ پارسونز را جام پارسونز، خردهانس
  .شودشامل مي

ها،  اين مكانيسم. نظام يادگيري مذكور، از يكديگر مستقل هستندچهار خرده
تسهيلگر تبادل عناصر ورودي و خروجي هستند كه پارسونز آنها را وسيله تبادل 

ها را  نظام ماركورات نيز مشابه پارسونز، توليدات خردهاشونت و . تعريف كرده است
  .اندوسايل مبادله يا واسطه تبادل معرفي كرده

  ارتباط توانمندسازي روانشناختي و يادگيري سازماني
هاي بسيار اندكي درباره ارتباط توانمندسازي و يادگيري سازمان انجام پژوهش
هاي نفتي تهران در سال رآوردهاما در پژوهشي كه  شركت ملي پخش ف. شده است

دار ميان توانمندسازي كاركنان و انجام داد، نتايج بيانگر وجود رابطه معني 1385
در پژوهشي ديگر، ). 1385شفي، (يادگيري سازماني در سازمان مورد نظر بود 

هاي منابع انساني راهبردي، توانمندسازي ارتباط بين نقش) 2007( 2بتناگر
يت يادگيري سازماني و تعهد سازماني را با توجه به كاركردهاي روانشناختي، ظرف

نتايج پژوهش نشان داد كه رابطه مثبتي . منابع انساني در هند مورد بررسي قرار داد
همچنين مشخص . هاي راهبردي منابع انساني و تعهد سازماني وجود داردبين نقش

كند و در  را تسهيل ميشد كه چگونه توانمندسازي روانشناختي، ظرفيت يادگيري 
  ).  2007بتناگر، (شود نتيجه، آن نيز موجب افزايش تعهد سازماني مي

  ارتباط يادگيري سازماني و تعهد سازماني
در خصوص ارتباط ميان يادگيري و تعهد سازماني بر مبناي دو چارچوب، 

1.Marquardt 

2.Bhatnagar 
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هاي كانتر و نوناكا را شامل كه مدلشود روابط ميان يادگيري و تعهد ترسيم مي
كانتر طبق نظريه كنش اجتماعي نشان داد عواطف و احساساتي كه به نظام . گردد مي

اند، از خشنودي اعضا در نتيجه مشاركت زياد در گروه ناشي اجتماعي مقيد شده
پارسونز طبق نظريه كنش عمومي، معتقد است دانش به طور اجتماعي و . شوند مي

وي يادگيري را فرايندي . شودتعاملات اجتماعي، در يك نظام خلق مي از طريق
در . كند گيرد كه دانش عمومي را از طريق تعاملات پويا ايجاد ميجمعي در نظر مي

اين مدل، اطلاعات به دانش تبديل شده زماني وجود دارد كه زمينه ذهني مشتركي 
يعني فهم مشتركي از . داشته باشددهنده اطلاعات وجود كننده و انتقال بين دريافت

زماني كه . محيط دروني و بيروني سازمان و ارتباط بين آنها وجود داشته باشد
شود، آنگاه آفرينش و توزيع اطلاعات، موجب محيط مشترك ناديده گرفته مي

شود و در مجموع، دانشي كه بر اثر تعامل دستيابي افراد به سطح بالاتري از فهم نمي
ر ميان كاركنان ايجاد شده است، بر بهبود تعهد سازماني با برقراري اجتماعي د

داونپورت و پروساك، (گذارد هاي عمومي در ميان اعضاي سازماني تأثير مي ديدگاه
1998.(  

افراد، به منظور ) معني و حافظه(هاي با فرهنگ قوي براي يادگيري سازمان
هاي موجود درباره بررسي پژوهش نتايج. كنندشان استقلال تأمين مي انجام وظايف

اثر استقلال بر تعهد سازماني نشان داده است بين اين دو سازه، همبستگي مثبتي 
در پژوهشي ديگر نيز بررسي شده است كه آيا ). 1997الن و ماير، (وجود دارد 

بيني كند؟ نتايج پژوهش تواند تعهد عاطفي كاركنان را پيشيادگيري سازماني مي
گذارد  داده است كه يادگيري سازماني بر تعهد سازماني تأثير مي مذكور نشان

  ). 2008كانشيرو، (
با توجه به مرور مباني نظري و برقراري روابط نظري بين مفاهيم توانمندسازي، 
تعهد سازماني و يادگيري سازماني، فرضيه پنجم پژوهش به صورت زير تدوين 

انمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني، يادگيري سازماني در رابطه بين تو: شود مي
  . كندميانجي عمل مي

  اعتماد
ها به ويژه مديريت بازرگاني، فرايندهاي اعتماد را امروزه انديشمندان ساير رشته
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هاي تجاري و بازرگاني، اتحاد راهبرد، مشاركت و رفتار سازماني فراگير در محيط
شاو اعتماد را، اعتقاد به اين ). 285: 2003، 1اتكينسون و بوچر(كنند  توصيف مي

. مان، به ديگران وابسته هستيمكند كه براي دستيابي به انتظاراتموضوع تعريف مي
كنند، براي اينكه كاري را انجام به اعتقاد چارلتون، رهبران به كاركنان اعتماد مي

ارند رهبران به شباهت در گفتار و كردار نياز د. دهند كه نياز دارند انجام شود
اي پوياست  دهند اعتماد پديدهاين تعاريف نشان مي). 257-256: 2002، 2مارتينز(

كه به كنش متقابل كنشگران مختلفي وابسته است كه ممكن است بر ايجاد يك مدل 
  ). 2003، 3تيلر(براي اعتماد تأثير بگذارند 

سازماني فردي بين اعضاي سازماني وجود دارد، اعتماد در حالي كه اعتماد ميان
اين نوع اعتماد از طريق . بيانگر اعتماد بين اعضاي سازمان و خود سازمان است

تعامل ميان همكاران، سرپرستان و رهبري سازمان به وجود آمده است و پرورش 
شايستگي يك بعد از اعتماد سازماني ). 1998مك سي نايت و همكاران، (يابد  مي

اي سازمان را از مؤثر بودن رهبري بخش اول، درك اعض. است كه دو بخش دارد
مراتب سازماني از جمله مديريت اين ادراكات در سراسر سلسله. شود شامل مي

اعضاي سازمان برداشت از . ارشد، مياني، سرپرستان و حتي همكاران اهميت دارد
تواند  دومين بعد، اين است كه آيا سازمان مي. كنندشايستگي را به اعتماد مرتبط مي

كنند كه آيا سازمان بازار باقي بماند؟ اعضاي سازمان در اين زمينه قضاوت ميدر 
و  4لوي(ها در بازار مؤثر است يا خير به اندازه كافي براي رقابت با ساير سازمان

اعتماد بر اساس مدل چهار عاملي ميشرا، شايستگي، نگراني و ). 1999همكاران، 
شاكلي و زالاباك، پنجمين . شودا شامل ميدلواپسي، گشودگي و قابل اعتماد بودن ر

زيرا آنها . بعد را تعيين هويت در نظر گرفتند و آن را به مدل ميشرا اضافه كردند
كنند،  شان تعيين ميمتوجه شدند زماني كه اعضاي سازمان، هويت خود را با سازمان
). 2003اتكينسون، (به ميزان بيشتري ممكن است به سازمان اعتماد داشته باشند 

پژوهشگران اين پنج بعد را براي بررسي ميزان اعتماد بين اعضا و سازمان مورد 
  .اند توجه قرار داده

  ارتباط توانمندسازي و اعتماد
يك مجموعه اعتماد سازماني و توانمندسازي را در ) 2000(لاسينگر و همكاران 

1. E-Business 1. Atkinson & Butcher 

2. Martins 

3. Tyler 

4. levi 
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آنها از مدل توانمندسازي محيط كار، . تجديد ساختار شده مورد بررسي قرار دادند
براي بررسي آثار اعتماد و توانمندي سازماني بر دو نوع تعهد سازماني، يعني تعهد 

نتايج نشان داده است كه كاركنان توانمند شده، . عاطفي و مستمر استفاده كردند
اما . كند آن به ميزان بسياري تعهد عاطفي را ايجاد مياعتماد بيشتري دارند كه 
همچنين در ). 2008كانشيرو ، (بيني تعهد مستمر نبود توانمندسازي، قادر به پيش

پژوهشي ديگر، ارتباط بين توانمندسازي روانشناختي و ابعاد چهارگانه آن را با 
دار را ميان معنياعتماد به مديران مستقيم بررسي كردند و نتايج پژوهش، ارتباط 

  ). 2004، 1لاچينگر(محور نشان داد توانمندسازي روانشناختي و اعتماد شناخت

  ارتباط اعتماد و تعهد سازماني
استدلال كردند كه اعتماد، مكمل تعهد سازماني است ) 1981(پاسكال و آتوس 

 متوجه شد كه همبستگي مثبتي بين اعتماد و تعهد سازماني وجود) 1972(و كانتر 
اي از اعتماد سازماني، به طور مثبت و علي با تعهد يافتهسطوح افزايش. دارد

پژوهش ديگري نيز در زمينه ). 2003ميلز و همكاران، (سازماني مرتبط شده است 
فردي و تعهد سازماني انجام شد و نتايج آن نشان داد روابط اعتماد سازماني و بين

د سازماني رابطه مثبت و معناداري دارد فردي و سازماني، با تعه كه اعتماد بين
  ).2008كانشيرو، (

هاي سازماني انجام شده كه در آنها، اعتماد هاي فراواني نيز در مجموعهپژوهش
البته تاكنون، . اندو تعهد به صورت مفاهيم فردي و جداگانه مورد بررسي قرار گرفته

بين اعتماد و تعهد سازماني مورد تجزيه و ها، ارتباط در تعداد كمي از پژوهش
دهد كه بررسي ارتباط مرور مباني نظري مختلف نشان مي. تحليل قرار گرفته است

فردي ناديده گرفته شده است، از اين رو، تعهد سازماني و اعتماد سازماني و بين
بين اي تدوين كنند و ارتباط محققان تصميم گرفتند با توجه به اين موضوع، فرضيه

اعتماد سازماني، توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني را مورد بررسي قرار 
اعتماد سازماني در رابطه بين : فرضيه ششم پژوهش حاضر عبارت است از. دهند

 Laschinger .1  .توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني، متغير ميانجي است
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  اهداف پژوهش 
ل رابطه ميان توانمندسازي سازي و تحليدر پژوهش حاضر، هدف اصلي، مدل

روانشناختي كاركنان و تعهد سازماني از مجراي فرايند يادگيري و اعتماد سازماني 
تعيين روابط خرد ميان توانمندي ) 1: اند ازاهداف فرعي اين پژوهش، عبارت. است

تعيين همبستگي خرد ميان توانمندي روانشناختي ) 2روانشناختي و تعهد سازماني؛ 
تعيين همبستگي خرد ميان توانمندي روانشناختي و اعتماد ) 3سازماني؛  و يادگيري
تعيين ) 5تعيين همبستگي خرد ميان يادگيري و تعهد سازماني؛ ) 4سازماني؛ 

  .همبستگي خرد ميان اعتماد سازماني و تعهد سازماني

  روش پژوهش
پژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و از نظر روش انجام كار، توصيفي و 

  . ماتريس همبستگي يا كوواريانس است

  هاي پژوهشفرضيه
فرضيه اصلي پژوهش حاضر اين است كه بين توانمندسازي روانشناختي 

هاي فرعي پژوهش فرضيه. كاركنان و تعهد سازماني، ارتباط معناداري وجود دارد
بين بعد شايستگي و تعهد سازماني، ارتباط معناداري ) 1: اند ازحاضر نيز عبارت

دار بودن و تعهد سازماني، ارتباط معناداري وجود بين بعد معني) 2وجود دارد؛ 
بين ) 4بين بعد خودتعييني و تعهد سازماني، ارتباط معناداري وجود دارد؛ ) 3دارد؛ 

يادگيري سازماني ) 5بعد تأثيرگذاري و تعهد سازماني، ارتباط معناداري وجود دارد؛ 
) 6شناختي و تعهد سازماني، متغير ميانجي است؛ در رابطه بين توانمندسازي روان

اعتماد سازماني در رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني، به صورت 
  .كندميانجي عمل مي

  قلمرو پژوهش
با . قلمرو مكاني اين پژوهش، اداره امور كل كاركنان بانك ملت در تهران است

ماري به طور كامل در اختيار بود، از توجه به اينكه تعداد و فهرست جامعه آ
قلمرو موضوعي پژوهش، بررسي رابطه ميان . گيري تصادفي ساده استفاده شد نمونه
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توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني با واسطه يادگيري و اعتماد سازماني 
  .است 1388ها، تابستان است و قلمرو زماني پژوهش از حيث گردآوري داده

  هاي دادهآورروش جمع
ها از چهار نوع پرسشنامه استفاده شده است كه آوري دادهبه منظور جمع

  : اند از عبارت
اين پرسشنامه با استفاده از . پرسشنامه مربوط به توانمندسازي روانشناختي) الف

با اين پرسشنامه، چهار بعد . طراحي شده است) 1995(مقياس توانمندي اسپريتزر 
و ) سه گويه(، تأثيرگذاري )سه گويه(دار بودن ، معني)گويهسه (احساس شايستگي 

  .شودسنجيده مي) سه گويه(احساس داشتن حق انتخاب 
پرسشنامه مربوط به تعهد سازماني كه براي سنجش آن از مقياس تعهد ) ب

با اين پرسشنامه، سه بعد تعهد عاطفي . سازماني آلن و مير استفاده شده است
  .شود سنجيده مي) هشت گويه(و هنجاري ) شت گويهه(، مستمر )هشت گويه(

پرسشنامه مربوط به اعتماد سازماني كه براي سنجش آن، از مقياس اعتماد ) ج
با اين . استفاده شده است) 1999(زالابك، اليس و سزريا  -سازماني، شاكلي

هشت (، قابليت اعتماد )هشت گويه(پرسشنامه، پنج بعد گشودگي و صداقت 
و تعيين هويت ) دوازده گويه(، نگراني و دلواپسي )هشت گويه(تگي ، شايس)گويه

  . شودسنجيده مي) پنج گويه(
پرسشنامه يادگيري سازماني كه براي سنجش آن از مقياس يادگيري سازماني ) د

نظام  با اين پرسشنامه، چهار خرده. استفاده شده است) 2000(اشوانت و ماركورات 
چهار (، رابط محيطي )چهار گويه(رويج و اشاعه ، ت)پنج گويه(معني و حافظه 

  .شودسنجيده مي) چهار گويه(و كنش و واكنش ) گويه
نفر از  125، تعداد نمونه )فرمول كوكران(بر اساس فرمول كلي حجم نمونه 

گيري تصادفي ساده نفري است كه با استفاده از روش نمونه 187جامعه آماري 
پژوهش، براي سنجش قابليت اعتماد پايايي همچنين در اين . اند انتخاب شده

، ضريب پايايي Spssافزار ها، با استفاده از نرمها، پس از وارد كردن داده پرسشنامه
آلفاي كرونباخ براي . محاسبه گرديد 8102/0) آلفاي كرونباخ(كل پرسشنامه 

هاي بخش تعهد ، پرسش8314/0هاي بخش توانمندسازي روانشناختي  پرسش
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هاي  و براي پرسش 7216/0هاي بخش تعهد سازماني ، پرسش7329/0سازماني 
دهند كه پرسشنامه اعداد مذكور نشان مي. بود 7312/0بخش يادگيري سازماني 

همچنين به منظور سنجش روايي . مورد استفاده، از پايايي مناسبي برخوردار است
كه محققان و با اين. هاي پرسشنامه، از اعتبار محتوا استفاده شده است پرسش
هاي  مورد استفاده در پژوهش را تدوين نظر، پرسشنامهپردازان صاحب نظريه
نظران دانشگاهي و  اند، صاحبها نيز به كار رفتهاند و در بسياري از پژوهش كرده

  .اندها را مجدداً تأييد كردهسازماني، اعتبار محتواي اين پرسشنامه

  ها تحليل داده

  آمار توصيفي
آماري از حيث متغيرهايي مانند جنسيت،  حاضر، چگونگي توزيع نمونهدر بخش 

ميزان تحصيلات، سن و  ميزان سابقه كار كاركنان پاسخگو مورد بررسي قرار گرفته 
درصد باقيمانده زن  29دهندگان مرد و درصد از پاسخ 71از لحاظ جنسيت، . است
درصد،  5/78دهندگان ديپلم، درصد از پاسخ 6/8به لحاظ تحصيلات، . اندبوده

اما در مورد . اند درصد دكتري نيز داشته 2/2درصد فوق ليسانس و  8/10ليسانس، 
درصد بين  17.6درصد از پاسخگويان، زير پنج سال، حدود  23.2سابقه كار، حدود 

درصد بين پانزده تا بيست  15.2درصد بين ده تا پانزده سال،  16.8پنج تا ده سال، 
  .اند سال سابقه خدمت داشته 20لاتر از ادرصد، ب 27.2رين، يعني حدود سال و ساي

ها، به منظور تعيين نوع روش آماري شايان ذكر است كه قبل از آزمون فرضيه
ها  مورد استفاده، آزمون كولموگروف اسميرنف انجام شد كه بر اساس آن، همه داده

ها از فنون آماري ل دادهاز اين رو، در تجزيه و تحلي. توزيع غيرنرمال دارند
  .ناپارامتري استفاده شد

  آمار استنباطي

  بندي فريدمن براي مقايسه چهار متغيرآزمون رتبه
ها و  به منظور شناخت وضعيت كنوني متغيرها در جامعه آماري، ميانگين رتبه

ترتيب آنها بر اساس آزمون فريدمن به دست آمد كه بر اساس آن، توانمندسازي 
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و اعتماد  2.31رتبه اول، يادگيري سازماني با ميانگين  3.32با ميانگين  روانشناختي
در رتبه سوم قرار  1.52در رتبه دوم و تعهد سازماني با ميانگين  2.85سازماني 
  .گرفتند

هاي پژوهش با استفاده از تحليل رگرسيون و مدل معادلات  آزمون فرضيه
  ساختاري

  نها با استفاده از رگرسيوآزمون فرضيه
رگرسيون بين متغير وابسته يادگيري سازماني و متغير مستقل : فرضيه اول

  .توانمندسازي روانشناختي خطي است
از . است 0.053و ضريب تعيين،  0.229در اين رگرسيون، ضريب همبستگي 

و كوچكتر از مقدار خطا است، پس فرض يك  0.010داري آنجايي كه سطح معني
اين متغير در مدل رگرسيون قرار . شودگرفته مي كه رگرسيون خطي است، نتيجه

  .است 0.229گيرد و مقدار اثر توانمندسازي روانشناختي بر يادگيري سازماني،  مي
رگرسيون بين متغير وابسته اعتماد سازماني و متغير مستقل : فرضيه دوم

  . توانمندسازي روانشناختي خطي است
از . است 0.281يب تعيين و ضر 0.530در اين رگرسيون، ضريب همبستگي 

و كوچكتر از مقدار خطا است، فرض يك كه  0.000داري آنجايي كه سطح معني
گيرد  اين متغير در مدل رگرسيون قرار مي. شودرگرسيون خطي است، نتيجه گرفته مي

  .است 0.530و مقدار اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر متغير اعتماد سازماني، 
  

  تحليل رگرسيون ميان متغيرها): 1(جدول 
  ضريب تأثير آماره آزمونمقدار خطا داري سطح معني ضريب همبستگي نام متغير

 ر.ت:مستقل
  س.ي: وابسته

0.229  0.010  0.05  2.614  0.229  

 ر.ت:مستقل
  س.ا: وابسته

0.530  0.00  0.05  6.934  0.530  

  اعتماد سازماني: س.سازماني، ايادگيري : س.توانمندي روانشناختي، ي: ر.ت: هامخفف
 SPSSافزار خروجي از نرم: منبع

رگرسيون بين متغير وابسته تعهد سازماني و متغيرهاي مستقل : فرضيه سوم
  .توانمندسازي روانشناختي ـ يادگيري سازماني ـ خطي است
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از . است 0.697و ضريب تعيين  0.835در اين رگرسيون، ضريب همبستگي 
و كوچكتر از مقدار خطا است، فرض يك كه  0.000داري يآنجايي كه سطح معن

  .شود رگرسيون خطي است، نتيجه گرفته مي
  تحليل رگرسيون ميان متغيرها ):2(جدول 

  
داري سطح معني آماره آزمون مقدار خطا ضريب متغير  متغير مستقل

توانمندسازي روانشناختي 0.900 0.126 - 0.05 0.007 -
 يادگيري سازماني 0.645 0.462 0.05 0.024

 اعتماد سازماني 0.000 13.816 0.05 0.832

  SPSSافزار خروجي از نرم: منبع
  

و كوچكتر از  0.000داري براي متغير اعتماد سازماني،از آنجايي كه سطح معني
گيرد و مقدار ضريب مقدار خطا است، اين متغير در مدل رگرسيون جاي مي

اما دو متغير ديگر . است 0.832سازماني در معادله رگرسيون استاندارد متغير اعتماد 
شوند و  از مدل حذف مي) 0.05(داري بزرگتر از مقدار خطا به دليل سطح معني

اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر تعهد سازماني، . تأثيرشان بسيار كم است
در ادامه، با . است 0.024و اثر متغير يادگيري سازماني بر تعهد سازماني،  - 0.007

استفاده از ضرايب استاندارد به دست آمده در چهار رگرسيون بالا، تحليل مسير و 
  .شودتعيين اثر متغيرها بر يكديگر بررسي مي

  تحليل مسير
دهد كه اثر توانمندسازي روانشناختي بر يادگيري تحليل آثار متغيرها نشان مي

، اثر اعتماد 0.530ختي بر اعتماد سازماني ، اثر توانمندسازي روانشنا0.229سازماني 
، اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر تعهد 0.832سازماني بر تعهد سازماني، 

  .است 0.024، و اثر متغير يادگيري سازماني بر تعهد سازماني،  - 0.007سازماني، 
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  مدل تحليل مسير پژوهش): 1(شكل 
  

دهند كه ميزان تأثير مستقيم توانمندسازي مقادير استاندارد پارامترها نشان مي
روانشناختي  ، ميزان تأثير مستقيم توانمندسازي-0.22روانشناختي بر تعهد سازماني 

ميزان تأثير غيرمستقيم . است 0.30و يادگيري سازماني،  0.75بر اعتمادسازماني، 
توانمندسازي روانشناختي بر تعهد سازماني از طريق اعتماد سازماني، برابر با حاصل 

است و در ضمن، ميزان تأثير غيرمستقيم  0.73يعني حدود  0.97در  0.75ضرب 
تعهد سازماني از طريق يادگيري سازماني برابر با  توانمندسازي روانشناختي بر

دهند كه مسير  نتايج نشان مي. است 0.03يعني حدود  0.10در  0.30حاصلضرب 
توانمندسازي روانشناختي، اعتماد سازماني و تعهد سازماني آثار زيادي بر يكديگر 

مدل باقي شود و در در نتيجه، اين مسير تأييد مي. دارند و بسيار معنادار هستند
ماند، ولي مسير توانمندسازي روانشناختي، يادگيري سازماني و تعهد سازماني  مي

هاي به  نتايج، بار ديگر تحليل. شودبيانگر اين موضوع نيست و از مدل حذف مي
  .كننددست آمده از تحليل رگرسيون را تأييد مي

    

0.30 

0.97 

0.10 

22/0 

0.75 

توانمندسازي 
 روانشناختي

  
 اعتماد سازماني

  
 يادگيري سازماني

 
 تعهد سازماني
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  رابطه بين متغيرهاي مشهود و مكنون پژوهش و بار عاملي آنها): 2(شكل 

  گيري نتيجه
در پژوهش حاضر، براي سنجش رابطه ميان توانمندسازي روانشناختي و تعهد 
سازماني با در نظر گرفتن متغير ميانجي يادگيري سازماني و اعتماد سازماني و 

نظران مديريت و هاي موجود در آثار صاحبسازي روابط آنها، ابتدا به نظريه مدل
اي مذكور، براي رواسازي آن با هسازمان مراجعه شد و پس از استخراج شاخص

استفاده از روش دلفي، آراي متخصصان دانشگاهي و سازماني مورد توجه قرار 
هاي  ضعيف حذف شدند سپس با استفاده از تحليل عاملي تأييدي، شاخص. گرفت

  .سازي شدو در ادامه، با استفاده از آزمون تحليل مسير، روابط ميان متغيرها مدل

  نشناختي كاركنان و تعهد سازماني  توانمندسازي روا
است كه همبستگي مستقيم توانمندسازي  291/0مقدار ضريب همبستگي، ) الف

0.78 

0.89 

0.72 

تعهد عاطفي

تعهد مستمر

تعهد هنجاري

0.91 0.46 0.90 0.76 

معني و حافظه  رابط محيطي كنش و واكنش  ترويج و اشاعه

توانمندسازي
 روانشناختي

 اعتماد سازماني

 يادگيري سازماني

0.95 

0.99 

0.42 

0.45 

 شايستگي

 انتخاب

 دار بودن معني

 مؤثربودن

0.84 -0.37 0.74 0.45 0.28 

گشودگي و صداقت نگراني و ودلواپسي شايستگي قابليت اعتماد  هويت تعيين

 تعهد سازماني
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  .دهدروانشناختي و تعهد سازماني را نشان مي
داري براي متغير توانمندسازي روانشناختي، از آنجايي كه سطح معني) ب
گيرد و  گرسيون قرار نميو بزرگتر از مقدار خطا است، اين متغير در مدل ر 0.900

. است -0.007مقدار اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر متغير تعهد سازماني، 
يعني با افزايش . اين يافته، بيانگر اثر معكوس توانمندسازي بر تعهد سازماني است

  .يابدتوانمندي افراد، تعهد كاركنان كاهش مي
ليزرل نيز نتيجه به دست آمده از  افزارنتايج حاصل از تحليل مسير در نرم) ج

است  -0.22عدد به دست آمده از تحليل رگرسيون . تحليل رگرسيون را تأييد كرد
دهد هر چه افراد، احساس توانمندي بيشتري كنند، تعهد آنان كمتر كه نشان مي

بنابراين، هر چند در ابتدا دو متغير مذكور، رابطه معناداري دارند، ولي نتايج . شود مي
اي معكوس بين اين دو متغير هاي آماري ديگر، بيانگر رابطهبه دست آمده از روش

  .است

  ارتباط توانمندسازي روانشناختي و يادگيري سازماني
و كوچكتر از مقدار خطاست، فرض  0.014داري از آنجايي كه سطح معني) الف

. وجود داردداري بين اين دو متغير شود، يعني ارتباط معنييك نتيجه گرفته مي
است كه همبستگي مستقيم بين توانمندسازي  219/0مقدار ضريب همبستگي 

  . دهدروانشناختي و يادگيري سازماني را نشان مي
داري براي متغير توانمندسازي روانشناختي، از آنجايي كه سطح معني) ب
 گيرد و و كوچكتر از مقدار خطا است، اين متغير در مدل رگرسيون جاي مي 0.010

  .است 0.229مقدار اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر متغير يادگيري سازماني، 
دهد كه مقدار اثر افزار ليزرل نشان مينتايج حاصل از تحليل مسير در نرم) ج

  .است 0.30متغير توانمندسازي روانشناختي بر متغير يادگيري سازماني، 

  ارتباط يادگيري سازماني و تعهد سازماني
و كوچكتر از مقدار خطاست، فرض  0.000داري از آنجايي كه سطح معني )الف

. داري بين اين دو متغير وجود داردشود، يعني ارتباط معنييك نتيجه گرفته مي
است كه همبستگي بالا و مستقيم بين تعهد سازماني و  317/0ضريب همبستگي نيز 
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  .دهديادگيري سازماني را نشان مي
داري براي متغير توانمندسازي روانشناختي، طح معنياز آنجايي كه س) ب
گيرد و  و بزرگتر از مقدار خطا است، اين متغير در مدل رگرسيون قرار نمي 0.645

  .است 0.024مقدار اثر متغير يادگيري سازماني بر متغير تعهد سازماني، 
دگيري افزار ليزرل، مقدار اثر يابر اساس نتايج حاصل از تحليل مسير در نرم) ج

  .است 0.10سازماني بر تعهد سازماني، 

  ارتباط توانمندسازي روانشناختي و اعتماد سازماني
و كوچكتر از مقدار خطاست، فرض  0.000داري از آنجايي كه سطح معني) الف

. داري بين اين دو متغير وجود داردشود، يعني ارتباط معنييك نتيجه گرفته مي
است كه همبستگي بالا و مستقيم بين  440/0مقدار ضريب همبستگي، 

  .دهدتوانمندسازي روانشناختي و اعتماد سازماني را نشان مي
داري براي متغير توانمندسازي روانشناختي، از آنجايي كه سطح معني) ب
گيرد و  و كوچكتر از مقدار خطا است، اين متغير در مدل رگرسيون جاي مي 0.000

  .است 0.530انشناختي بر متغير اعتماد سازماني مقدار اثر متغير توانمندسازي رو
دهد كه مقدار اثر افزار ليزرل نشان مينتايج حاصل از تحليل مسير در نرم) ج

  .است 0.75توانمندسازي روانشناختي بر اعتماد سازماني 

  ارتباط اعتماد سازماني و تعهد سازماني
دار خطاست، پس و كوچكتر از مق 0.000داري از آنجايي كه سطح معني) الف

داري بين اين دو متغير وجود شود، يعني ارتباط معنيفرض يك نتيجه گرفته مي
است كه همبستگي بسيار بالا و مستقيم بين  831/0مقدار ضريب همبستگي، . دارد

  .دهدتعهد سازماني و اعتماد سازماني را نشان مي
و  0.000ختي، داري براي توانمندسازي روانشنااز آنجايي كه سطح معني) ب

گيرد و مقدار كوچكتر از مقدار خطا است، اين متغير در مدل رگرسيون جاي مي
  .است 0.832اثر اعتماد سازماني بر تعهد سازماني 

دهد كه مقدار اثر افزار ليزرل نشان مينتايج حاصل از تحليل مسير در نرم) ج
  .است 0.97متغير توانمندسازي روانشناختي بر متغير اعتماد سازماني 
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نتايج حاصل از روش رگرسيون و تحليل مسير نشان داد كه مسير توانمندسازي 
روانشناختي و يادگيري سازماني و تعهد سازماني به دليل كم بودن بار معنايي و آثار 

گيرند، ولي مسير توانمندسازي روانشناختي و اعتماد ناچيز خود در مدل جاي نمي
حليل رگرسيون و تحليل مسير آثار زيادي بر يكديگر سازماني و تعهد سازماني در ت

  .گيرنداند و در نتيجه در مدل جاي مي داشته

  تحليل نتايج حاصل از تحليل عاملي تأييدي
هاي مورد استفاده، تحليل عاملي در پژوهش حاضر، براي هر كدام از مقياس

كه بار هايي در تحليل مسير منجر گرديد تأييدي انجام شد كه به حذف شاخص
معنايي ضعيفي داشتند و مشخص شد كه در سازمان مذكور، به طور كافي به اين 

  .ها توجه نشده است شاخص
ها حذف نشدند، ولي در مقياس در مقياس توانمندسازي، هيچ يك از شاخص

دهد سازمان از يادگيري سازماني، دو شاخص پنج و هفده حذف شدند كه نشان مي
جديد و فرهنگ قوي، از ارزشهايي  كه توسعه نظر شاخص توسعه محصولات 
  .بهره استكنند، بيفردي و سازماني را حمايت مي

، 29، 24، 23، 21، 12، 11، 9، 8، 7، 6هاي  در مقياس اعتماد سازماني، شاخص
ها، يعني دهد سازمان از حيث اين شاخصحذف شدند كه نشان مي 42، 39، 30

، عدم ترس در ابراز عقايد، بيان حقايق دهي در انجام امورهدفگذاري و جهت
صرف نظر از ناخوشايند بودن آن، اعتقاد افراد به شايستگي صاحبان مشاغل، اعتقاد 
به نظارت مستمر بر آنان، كوشش به منظور برآوردن اهداف شخصي خويش، اعتقاد 

در به نگراني مديريت عالي درباره رفاه كاركنان، اجتناب سرپرست از مقابله به مثل 
گيري مزايا و منافع شغلي ناعادلانه كه در دست قبال اشتباه كاركنان، بازپس

زيردستان قرار دارد، انتظار كاركنان براي دستيابي به منافع خويش، پيروي از 
سرپرست در تمام مدت، پيوند عاطفي و ارزشي كاركنان به سازمان خويش و در 

سرپرستان خويش ضعيف است و  هايهاي كاركنان با ارزشنهايت، اشتراك ارزش
  .كنددر عمل از آن استفاده نمي

حذف شدند كه نشان  12و  11هاي در مقياس تعهد سازماني نيز شاخص
هاي گسيختگي زندگي كارمند بعد از ترك سازمان دهد سازمان از نظر شاخص مي
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  .بهره استو ترك سازمان در اكنون بدون داشتن هزينه سنگين بي

  ي توانمندسازي روانشناختيپيشنهادها برا
كردن عوامل سازماني به  گيري گفته شد، مطلوبطور كه در نتيجههمان

از اين رو، نظام ). 1386ابطحي و عابسي، (شود توانمندسازي كاركنان منجر مي
دهي، ساختار سازماني، دسترسي كاركنان به منابع و داشتن اهداف روشن به  پاداش

بايد طوري طراحي شوند كه موجب توانمندي كاركنان عنوان شرايط سازماني 
  .گردند

در اعطاي پاداش بايد به خلاقيت، . دهي بايد مبتني بر عملكرد باشدنظام پاداش
. هاي فردي به طور جدي توجه شودابتكار فردي و گروهي، نيازها، علايق و تفاوت

  .دهاي مناسب و به موقع براي هر كارمند تعيين گرددر ضمن پاداش
در دنياي سرشار از رقابت و به سرعت در حال تغيير، ساختارهاي سازماني 

علاوه بر اين، متخصص بودن كاركنان نيز يكي از . بوروكراتيك كارايي ندارند
بر اين اساس، ساختار . كندعواملي است كه با پديده ديوانسالاري مقابله مي
مندي كاركنان طراحي شود سازماني بايد متناسب با اهداف سازماني و سطح توان

  ).1375اسكات و دنيس، (
هايي مانند فراهم كردن اطلاعات، تفويض اختيار، مديران با انجام فعاليت

بخشي به كاركنان، بايد بسترها و شرايط مديريت مشاركتي، تشكيل گروه و استقلال
دروني  انجام وظايف سازماني را به نحوي فراهم كنند تا كاركنان با رغبت و انگيزه

ها را كاهش دهند و به ها و محدوديتمديران بايد كنترل. به انجام فعاليت بپردازند
باراني، (جاي استفاده از راهبردهاي اجبار، از راهبردهاي جذب استفاده كنند 

1387.(  

  پيشنهادها براي اعتماد سازماني
باط براي ايجاد اعتماد درون سازمان، اعضاي سازمان بايد در برقراري ارت

با اين حال، براي توسعه اعتماد . صادقانه با همكاران و مديريت احساس امنيت كنند
لازم است كه مديريت و كاركنان از انتظارات يكديگر آگاه باشند و به منظور ايجاد 

  ).1373هرنسي و بلانچارد، (وضعيتي آكنده از اعتماد، خود را مسئول بدانند 
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پرورش، توسعه و نگهداري اعتماد عناصر زير، محورهاي اساسي براي 
  : اندفردي شناسايي شده بين

  شود؛ انسجام، صداقت و قابليت اطمينان تعريف مي -
شود كه براي فردي تعريف ميهاي فني و بينشايستگي، دانش و مهارت -

  انجام يك شغل مورد نياز است؛ 
  لف است؛ هاي مختبيني و قضاوت در موقعيتثبات كه بيانگر قابليت پيش -
  دوستي معطوف است؛ هاي خيرخواهي و نوعوفاداري كه به انگيزه -
گشودگي كه بيانگر دسترسي و تمايل به سهيم شدن در ارتباطات و اطلاعات  -
  ).1381احمدي مهربان، (است 

توانند تعاملات فردي درون يك سازمان، مياين عناصر براي توسعه اعتماد بين
در عين حال، تغيير پايدار در محيط . دهندو ارتباطات ما نسبت به ديگران را نشان 

اند كه  زماني كه اعضا به ويژه رهبران تعهد كرده. ها وجود داردخارجي سازمان
تواند درون سازمان آشوب را با رفتار صادقانه، باز و پايدار مديريت كنند، اعتماد مي

   .توسعه يابد

  پيشنهادها براي تعهد سازماني
دهد كه  از آنجايي كه تعيين هويت فرد از طريق سازمان زماني رخ مي) 1
شود سازمان  هاي سازماني سازگار باشند، پيشنهاد ميهاي فردي با ارزش ارزش
ها و انتظارات خود را به طور مكتوب يا شفاهي در اختيار كاركنان قرار دهد  ارزش

ها سازگار كنند و به احساس غرور ناشي از تعيين را با اين ارزشتا كاركنان خود 
  .هويت با سازمان دست يابند

اگر سازمان به مشكلات شغلي، به ويژه مشكلات خانوادگي كاركنان توجه ) 2
از اين رو، توصيه . كند، كاركنان احساس تعلق و تمايل بيشتري به كار خود دارند

ديران به شناخت مشكلات نيروي انساني خود شود واحدهاي مربوطه و حتي ممي
به ميزان كافي توجه كنند تا از اين طريق بتوانند بيشتر در ايجاد احساس تعلق 

  ).1376مشبكي، (كاركنان به سازمان مؤثر باشند 
زماني كه اين احساس در كاركنان به وجود آيد كه سازمان هزينه يا زمان ) 3

ن آنها به منظور بهبود عملكردشان صرف كرده زيادي را براي آموزش و آماده كرد
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از اين . است، در آنها احساس تكليف براي ماندن در سازمان به وجود خواهد آمد
ها، احساس  شود كه سازمان با آگاه كردن كاركنان از ميزان اين هزينه رو، توصيه مي

  .دتكليف را براي ادامه فعاليت در سازمان به منظور جبران خدمات ايجاد كن
كنند سازمان به ميزان زيادي آنها را مورد حمايت كاركناني كه احساس مي) 4

دهد، به احتمال بسيار زياد، براي پاسخ به اين حمايت سازماني، احساس  قرار مي
شود سازمان و واحدهاي مربوطه و مطابق با بحث، توصيه مي. كنند تكليف مي

ت كنند تا به ميزان بيشتري احساس ويژه مديران سازمان، از كاركنان خود حمايبه
  ).1374راندال، (تكليف در ميان كاركنان ايجاد شود 

  پيشنهادها براي يادگيري سازماني
كند،  يكي از متغيرهاي اساسي كه يادگيري سازماني را ترويج و نهادينه مي

هايي مانند تشويق وجود فرهنگ يادگيرنده است كه در پژوهش حاضر، با شاخص
گيري از اشتباهات و آگاهانه، تقويت و ترويج يادگيري، بهرههاي  شكست
  .شودگيري سنجيده ميهاي گذشته و مشاركت كاركنان در تصميم شكست

نتايج پژوهش . به منظور ايجاد فرهنگ مشوق يادگيري بايد بيشتر تلاش شود
گرفتن با وضع موجود و حتي مقاومت در مقابل تغييرات، از دهد كه انس نشان مي

جمله مواردي است كه دستيابي به فرهنگ يادگيري را در شركت دچار تزلزل 
  ).1381وتن و كيم، (كند  مي

هايي مانند حاكم كردن توان فعاليتبه منظور انجام كار فرهنگي در شركت، مي
ها  گيري كاركنان در تصميم جو انتقادپذيري در سازمان، فراهم كردن امكان مشاركت

گيري گروهي و تقويت روحيه انجام كار گروهي در يمو گسترش فرهنگ تصم
كاركنان و مديران با عوامل مختلف انگيزشي، تقويت روحيه نوآوري و خلاقيت، 

ويژه  تضمين پيشرفت افراد خلاق، برقراري امنيت شغلي براي مديران و كاركنان به
ازمان، كردن اهداف كاركنان و مديران با اهداف سافراد خلاق و نوآور، همسو 

پذيري مشترك و ايجاد اعتماد متقابل و گيري يا مسئوليتتوسعه فرهنگ تصميم
نكته . مصالحه يا گذشت از اشتباهات را به صورت يك ارزش فرهنگي انجام داد

همچنين براي بهبود . ديگر در ايجاد فرهنگ يادگيري، ايجاد تعهد به يادگيري است
افزارهاي ساختاري و رفتاري در كنار يادگيري در شركت، توجه مضاعف به نرم
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هاي افزار لازم است، زيرا ادگارشاين در فرهنگ يادگيري مديريت، بر بخش سخت
  .كندافزار بيشتر توجه ميافزار در مقايسه با سخت نرم

با توجه به تأييد ضرورت مديريت مشاركتي به منظور ايجاد ساختار سازماني 
به تقويت و اصلاح نظام مشاركت و بهبود  يادگيرنده، بايد به ميزان بسياري

زيرا . هاي آن در قالب يك برنامه مهندسي مجدد در سازمان پرداخته شود روش
  .گرايش به ساختار افقي با مهندسي مجدد يا بازسازي فرايند همراه است

گرايي در سازمان خودداري كنند هاي آمرانه و رابطهمديران بايد از اعمال سبك
هاي  گيري ي گروهي در سازمان بيشتر استفاده كنند تا بتوانند در تصميمها و از سبك

  .مند شوندخود، از تخصص و تجربيات كاركنان بهره
هاي مؤثر در نهايت، تلاش براي ايجاد تغيير و تحول در سازمان، بايد با روش

  .مديريت مشاركتي انجام شود
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