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 روان توانمندسازی دانش، مدیریت اجتماعی، سرمایه ساختاری رابطه بررسی

 سازمانی عملکرد با سازمانی یادگیری و شناختی،

 

  1 میرآقایی علی،    2 ای قلعه علیرضا،   3ممانی  رعنا

  ارومیه دانشگاه ادبیات دانشکده آموزشی مدیریت گرایش تربیتی علوم ارشد کارشناس 9 
 ارومیه دانشگاه ادبیات دانشکده تربیتی لومع دانشیار 2

 ارومیه دانشگاه ادبیات دانشکده عالی آموزش مدیریت گرایش تربیتی علوم دکترای 3

 

 چکیده

 یادگیری و شناختی، روان توانمندسازی دانش، مدیریت اجتماعی، سرمایه ساختاری رابطه بررسی تحقیق این اصلی هدف

 دانشگاه کارکنان کلیه و همبستگی تحقیق این روش. بود تهران پزشکی علوم دانشگاه نانکارک سازمانی عملکرد با سازمانی

 که شد تعیین نفر 054  نمونه حجم مورگان و کرجسی جدول اساس بر. بودند پژوهش این آماری جامعه تهران پزشکی علوم

: شامل معتبر مقیاس پنج از ها داده گردآوری برای. شدند انتخاب جامعه حجم با متناسب نسبی ای طبقه تصادفی روش با

 مقیاس اسپریتزر، شناختی روان توانمندسازی مقیاس لاوسون، داتش مدیریت مقیاس گوشال، و ناهاپیت اجتماعی سرمایه

 افزار نرم از استفاده با ها داده تحلیل و تجزیه برای. شد استفاده گلداسمیت و هرسی عملکرد مقیاس و نیفه، سازمانی یادگیری

SPSS20 افزار نرم از استفاده با و توصیفی آمار شاخصهای  Smart PLS های فرضیه و کلی، ساختاری، گیری، اندازه مدلهای 

 مدل ،(روایی و پایایی) گیری اندازه مدل معیارهای که داد نشان ها داده تحلیل و تجزیه نتایج. شدند آزمون و بررسی تحقیق

 کلیه تایید از حاکی همچنین نتایج. بودند مطلوب سطح در( GOF) کلی مدل و ،(Q2 و ،Z، R2 ضرایب داری معنی) ساختاری

 سازوکارهای و ها برنامه شود می پیشنهاد تحقیق نتایج به توجه با. بود متغیرها بین ارتباط خصوص در تحقیق های فرضیه

 منجر سازمانی یادگیری و شناختی، انرو توانمندسازی دانش، مدیریت اجتماعی، سرمایه وضعیت ارتقاء به که شود اندیشیده

 .  شوند
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 مقدمه

ای از آید که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره داشته و ترکیب گستردهسازمانی یک سازه کلی به شمار می درـعملک

های عینی و ملموس مانند نتایج اقتصادی و مالی است. در های غیر ملموس همچون افزایش دانش سازمانی و دریافتیدریافتی

-صرف گیرد.واقع عملکرد سازمانی به مثابه چتری است که همه مفاهیم مرتبط با موفقیت و فعالیتهای کل سازمان را در بر می
ها و مدلهای مختلفی ارائه شده است که ، در خصوص ارزیابی و سنجش آن نیز شیوهنظر از چگونگی تعریف عملکرد سازمانی

باشد که توسط هرسی و گلداسمیت ارائه شده است .براساس این مدل، برای سنجش یکی از پرکاربردترین آنها مدل اچیو می

ی، اعتبار و محیط را مورد توجه قرار داد. عملکرد سازمانی باید هفت مولفه شامل توانایی، وضوح، کمک یا حمایت، مشوق، ارزیاب

توانایی، به دانش و مهارتهای کارکنان به منظور انجام موفقیت آمیز وظایفشان درسازمان اشاره دارد. وضوح، به درک کارکنان از 

زمانی که شود. کمک یا حمایت، کمک ساشان در سازمان و نگرش آنان به کار و روشن بودن چگونگی انجام آن اطلاق مینقش

شان کارکنان برای تکمیل و اثربخشی کار خود به آن نیاز دارند. مشوق، به اشتیاق و انگیزه درونی کارکنان برای انجام وظایف

شود. اعتبار، به های گاه به گاه گفته میبدون هر گونه اکراه اشاره دارد. ارزیابی، به بازخورد روزانه عملکرد کارکنان و بررسی

عتبر و مناسب از سوی مدیران در خصوص مسائل مرتبط با منابع انسانی سازمان اشاره دارد. محیط، شامل منابع گیری متصمیم

 توانند بر عملکرد تاثیر بگذارند می شود. مالی کافی، شرایط فیزیکی محیط کار، وجود امکانات و غیره که می

های عمومی یک کشور محسوب می شوند سازمانهای دولتی با وجود اینکه سازمانهای دولتی بازوی دولت در اجرای خط مشی 

ایران از سطح عملکرد چندان مطلوبی برخوردار نیستند در چنین شرایطی باید به منابع انسانی به عنوان عامل موفقیت سازمانها 

ادگیری سازمانی اشاره کرد در این خصوص به نطر می رسد سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش و توانمندسازی روانشناختی و ی

به شکل قابل توجهی عملکرد کارکنان سازمان از جمله بیمارستان ها را که دارای ساختاری حرفه ای هستند را تحت تاثیر قرار 

دهند.ازاین رو این تحقیق با هدف بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی توانمندسازی روانشناختی و یادگیری سازمانی و مدیریت 

 ان دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام گرفت.در ادامه به تببیین برخی مطالعات در این زمینه میپردازیم.دانش بر عملکرد کارکن

پرداختند تحقیق نشان داد که ارتباط معنی  غنا رکشو درمانی زسا دعملکر جتماعی برا سرمایهافری و ساکی به بررسی تاثیر 

 د. داری بین سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی وجود دار

پرداختند. نتایج  یـغرب یکنیا در دخر  ورزیاـکشیاـه نمازاـسد عملکر بر جتماعیا تأثیرسرمایهومبگو و همکاران به بررسی 

 دخو هشوپژ داری وجود دارد. سوزانا و کاسیم درتحقیق نشان داد که سرمایه اجتماعی بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معنی

 که سیدندر نتیجه ینا به یمالز در لتیدو ادارات مانیزسا دعملکر و حیتصلا ،نشدا مدیریت یاهشیوه  بطهرا سیربر انعنو به

د دارد. دانیش و مانیر در بررسی اثر شیوه های جوو داری معنی و مثبت بطهرا مطالعه ردمو ادارات دعملکر و نشدا مدیریت بین

 دعملکر و نشدا مدیریت بین که نددنمو مشخص نستاپاک رکشو لتیدو یها نمازسا در مانیزسا دعملکر برمدیریت دانش 

 ،کسب شامل نشدا مدیریتدارد. زاید و همکاران در مطالعه خود دریافتند که تمامی مولفه های  معنی و مثبت بطهرا مانیزسا

 مصر رکشو در خصوصی و لتیدو یها نمازسا دعملکر با داری معنی و مثبت بطهرا دارای نشدا دبررکا و ارینگهد و هخیرذ

( در تحقیقی به بررسی رابطه مدیریت دانش، یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی پرداخت.نتایج تحقیق 2441لیو و وو)ند. دبو

نشان داد که مدیریت دانش تاثیر مثبت و معنی داری بر یادگیری سازمانی دارد. همچنین نتایج حاکی از ان بود که یادگیری 

جی نقش میانجی بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی ایفا می کند و مدیریت دانش از طریق سازمانی به عنوان متغیر میان

یادگیری سازمانی نیز بر عملکرد سازمانی تاثیر دارد. ایبو در تحقیقی به بررسی توانمندسازی کارکنان و عملکرد دانشگاههای 

معنی داری بر عملکرد کارکنان دانشگاه داشته است. کاریکی دولتی کنیا پرداخت. نتایج حاکی از آن بود که توانمندسازی تاثیر 
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و مویمیدر تحقیقی به بررسی توانمندسازی کارکنان و عملکرد سازمانی در شرکت با مسئولیت محدود تاتا کنیا پرداختند. نتایج 

قیقی به بررسی تاثیر یادگیری فی در تحتاحاکی از تاثیر معنی دار توانمندسازی روان شناختی بر عملکرد سازمانی کارکنان بود. 

سازمانی بر عملکرد سازمانی در کارکنان سازمانهای مراقبتی استان قطیف عربستان پرداخت. نتایج نشان داد که  یادگیری 

داری بر عملکرد سازمانی دارد. اسکارلیج و دیموسکیدر تحقیقی به بررسی تاثیر یادگیری سازمانی سازمانی تاثیر مثبت و معنی

داری بر لکرد سازمانی کارکنان در شرکتهای اسلونی پرداختند. نتایج نشان داد که یادگیری سازمانی تاثیر مثبت و معنیبر عم

 عملکرد سازمانی دارد. 

بنابراین فرضیه اصلی این پژوهش بدین صورت است: مدل رابطه ای علی سرمایه اجتماعی توانمندسازی روانشناختی مدیریت 

و فرضیه های مانی با عملکرد سازمانی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران برازنده داده ها می باشد.دانش و یادگیری ساز

 فرعی تحقیق : 

 دارد. سازمانی كاركنان داری بر عملکرد اسرمایه اجتماعی تاثیر معن

 دارد. سازمانی داری بر عملکرد اتاثیر معن مدیریت دانش

 دارد. سازمانی كاركنان ی بر عملکرد دارامعن یادگیری سازمانی تاثیر

 دارد. سازمانی كاركنان داری بر عملکرد اتاثیر معنشناختی روان توانمندسازی

 سازمانی دارد.  یادگیریداری بر اتاثیر معنشناختی روان توانمندسازی

 سازمانی دارد. یادگیریاری بر ادتاثیر معن سرمایه اجتماعی

 سازمانی دارد.  یادگیریبر  داریاتاثیر معن مدیریت دانش

 دارد.  شناختیتوانمندسازی روانداری بر اتاثیر معن سرمایه اجتماعی

 دارد. شناختیتوانمندسازی روانداری بر اتاثیر معن مدیریت دانش

 

 مواد و روش كار:

  90342تعداد آنها برابر با  بود که  9315جامعه آماری این تحقیق شامل کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران در مهرماه سال 

نفر انتخاب شد. به منظور  954ای به حجم ها نمونهبود. در این تحقیق ابتدا برای بررسی روایی و پایایی ابزارهای گردآوری داده

نفر تخمین زده شد، که جهت بالا بردن  333ای از طریق جدول مورگان حجم لازم برای نمونه ها نمونهآزمون مدل و فرضیه

ای نسبی متناسب با حجم جامعه انتخاب شد. نفر با روش تصادفی طبقه 054ها نمونه ای به حجم نرخ بازگشت پرسشنامه

پرسشنامه بود. در این پژوهش برای گردآوری اطلاعات در  361های بازگشتی پس از سه بار پیگیری برابر بر تعداد پرسشنامه

 های زیر  استفاده شد. این ابزارها عبارتنند از:پرسشنامهها از مورد متغیرهای پژوهش و آزمون فرضیه
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 9نامه سرمایه اجتماعی: در این تحقیق برای سنجش سرمایه اجتماعی از پرسشنامه سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشالپرسش

سوال، بعد  0سط باشد. بعد ساختاری توبعد ساختاری، ارتباطی و شناختی می 3( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 9110)

سوال اندازه گیری شد.روایی و پایایی این پرسشنامه توسط رضایی و  93سوال، و بعد ارتباطی توسط  3شناختی توسط 

 و نوروزی و همکاران تایید شده است.  همکاران 

انش ( مدیریت د2443پرسشنامه مدیریت دانش: در این تحقیق برای سنجش مدیریت دانش از پرسشنامه شرون لاسون)

باشد. که هر بعد توسط چهار سوال اندازه گیری می شود. این ابعاد عبارتنند از: بعد می 6استفاده شد. این پرسشنامه دارای 

 خلق دانش،جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیره دانش،انتشار دانش، و  به کارگیری دانش. 

( استفاده شد. 9115توانمندسازی روان شناختی اسپریتزر ) شناختی: در این تحقیق از پرسشنامهپرسشنامه توانمندسازی روان

های احساس شایستگی، احساس خود مختاری، احساس تاثیرگذاری، احساس معنی دار بودن، و احساس این پرسشنامه مولفه

د. هر بعد باشسوال می 24ی روان شناختی مشتمل بر توانمندساز ۀپرسشنامکند. اعتماد میان همکاران را اندازه گیری می 

 03/4، خانعلیزاده و همکاران 02/4شود. پایایی این پرسشنامه توسط ابیلی و ناستی زاییتوسط چهار سوال اندازه گیری می

 گزارش شده است. روایی این پرسشنامه در مطالعه فوق الذکور نیز تایید شده بود

مانی نیفه استفاده شد. این پرسشنامه ابعاد چشم انداز پرسشنامه یادگیری سازمانی: در این تحقیق از پرسشنامه یادگیری ساز`

ها مشترک، فرهنگ سازمانی، کار و یادگیری تیمی، اشتراک دانش، تفکر سیستمی، رهبری مشارکتی، و توسعه شایستگی

-میسوال می باشد. هر بعد توسط سه سوال اندازه گیری  29یادگیری سازمانی مشتمل بر  ۀپرسشنامسنجد. کارکنان را می
 03/4، و خانعلیزاده و همکاران 10/4، عسگری و همکاران001/4شود. پایایی این پرسشنامه توسط دستگردی و همکاران 

 گزارش شده است. روایی این پرسشنامه در مطالعات فوق الذکر نیز تایید شده است. 

هرسی و  «Achieve»ه عملکرد از پرسشنام  پرسشنامه عملکرد سازمانی: در این تحقیق برای سنجش عملکرد سازمانی

سوال می باشد.  02یادگیری سازمانی مشتمل بر  ۀپرسشناماستفاده شد. این پرسشنامه دارای هفت بعد می باشد.  گلداسمیت 

 6سوال(، اعتبار)توسط  1سوال(، مشوق )شش سوال(، ارزیابی )توسط  5سوال(، کمک ) 3سوال(، وضوح ) 0بعد توانایی )توسط 

گزارش  15/4رضا بخش چناری و همکاران  شوند. پایایی این پرسشنامه توسطسوال( اندازه گیری می 5)توسط سوال(، محیط 

در این پژوهش از روشهای آمار توصیفی )میانگین،  شده است. روایی این پرسشنامه در مطالعه فوق الذکور نیز تایید شده بود

 نباطی استفاده شد. انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمره( و آمار است

تحلیل داده ها  PLSمورد استفاده قرار گرفت. در  Smart PLSو  SPSS20برای تجزیه و تحلیل روشهای آماری، نرم افزارهای 

آزمون فرضیه -0برازش مدل کلی، و -3برازش مدل ساختاری، -2برازش مدلهای اندازه گیری، -9در چهار مرحله انجام می شود:

اندازه گیری. برای بررسی برازش مدلهای اندازه گیری از سه معیار پایایی، روایی همگرا، و روایی واگرا ها. برازش مدل های 

استفاده می شود. برای بررسی پایایی از ملاکهای بارعاملی، آلفای کرانباخ، پایایی ترکیبی استفاده شد. مقدار بار عاملی بین 

نشانگر پایایی قابل  3/4باشد. مقدار آلفای کرانباخ بالاتر از  0/4تر از مقدار شاخصهای یک سازه با آن سازه باید برابر یا بیش

را نیز می توان به عنوان سر حد ضریب آلفای کرانباخ در نظر گرفت. مقدار پایایی ترکیبی  6/4قبول است. البته مقدار پایایی 

دهد. مقدار بحرانی برای روایی ی ترکیبی را نشان میعدم وجود پایای 6/4شود و مقدار کمتر از  3/4برای هر سازه باید بالای 

( می باشد. روایی واگرا میزان رابطه یک سازه با شاخص هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه ها AVE=4/5همگرا)

                                                           
۱ . Nahapiet & Ghoshal 
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ادیر ضرایب است. برای بررسی روایی واگرا از ماتریس به روش فورنل و لارکر استفاده می شود. خانه های ماتریس حاوی مق

مربوط به هر سازه است. در صورتی که اعداد مندرج در قطر اصلی )جذر مقادیر  AVEهمبستگی بین سازه ها و جذر مقادیر 

AVE  مربوط به هر سازه( از مقادیر زیرین خود)ضرایب همبستگی بین آن سازه با سایر سازه ها( بیشتر باشد، روایی واگرا قابل

سازه های  R2باشند. هر چقدر مقدار می Q2و  Z ،R2ارزیابی مدل ساختاری ضرایب معناداری قبول خواهد بود. ملاکهای 

به عنوان مقدار ملاک برای  63/4، و 33/4، 91/4درون زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل دارد. سه مقدار 

شدت قدرت پیش بینی مدل را نشان می  Q2ر مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی بودن برازش ساختاری تعیین شده است. معیا

در مورد یک سازه  Q2در خصوص شدت قدرت پیش بینی مدل تعیین شده است. اگر مقدار  35/4، و 95/4، 42/4دهد. مقادیر 

باشد، نشان از آن دارد که مدل قدرت پیش بینی ضعیفی را در قبال شاخص های آن  42/4ی نزدیک به درون زا در محدوده

شود. این معیار جذر حاصل ضرب میانگین مقادیر استفاده می GOFرد. جهت سنجش برازش بخش کلی از معیار سازه دا

به عنوان مقادیر  36/4، و 25/4، 49/4زای الگوست. مقادیر های درونسازه R2اشتراکی هر سازه و مقدار میانگین مقادیر 

 اند.معرفی شده GOFضعیف، متوسط، و قوی برای 

پس از برازش مدلهای اندازه گیری، مدل ساختاری، و مدل کلی محقق می تواند به بررسی و آزمون فرضیه  PLSروش مطابق با 

(بررسی ضرایب معناداری: این ضرایب نشان دهنده معنی دار بودن یا نبودن فرضیه 9ها بپردازد. این بخش نیز دو بخش دارد. 

بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یک از فرضیه ها: این ضریب بیاتگر این (بررسی ضرایب استاندارد شده 2های تحقیق هستند. 

 است که متغیر مستقل چه مقدار از تغییرات متغیر وابسته را تبیین می کند.

 نتایج

پرسشنامه تکمیل شدند مشخصات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان به این صورت بوده است که  361پرسشنامه تعداد  054از 

-35نفر بین  09و  25-34نفر بین  259درصد مرد بودند.ازلحاظ سنی  9/33نفر یعنی  922درصد رن و  1/66 نفر یعنی 203

 99-95نفر بین  15سال و  6-94نفر بین 946سال و 9-5نفر بین  952بودند. از لحاظ سابقه کار  36-04نفر بین  33و  39

 سال بودند. 96-24نفر بین  96سال و 

 ای توصیفی متغیرها و ابعاد آنهاهآماره -3جدول شماره 

 حداكثر حداقل انحراف استاندارد میانگین مولفه متغیر

ی
ابعاد توانمندساز

 

 31 3 22/1 31/32 احساس شایستگی

 22 3 22/1 31/32 احساس خود مختاری

 22 3 22/1 31/32 احساس تاثیرگذاری

 22 3 33/1 18/32 احساس معنی دار بودن

 22 3 12/1 22/31 همکاران احساس اعتماد بین

 12 22 32/31 31/21 توانمندسازی

ابعاد 

یادگیر

ی 

سازمان

 32 1 18/2 22/1 چشم انداز مشترک ی
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 32 1 13/2 22/1 فرهنگ سازمانی

 32 1 13/2 88/8 كار و یادگیری تیمی

 32 1 82/2 32/1 رهبری مشاركتی

 32 1 21/2 13/1 اشتراک دانش

 32 1 23/2 11/1 تفکر سیستمی

های توسعه شایستگی

 كاركنان
22/1 31/2 1 32 

 322 23 11/31 81/21 یادگیری سازمانی

ابعاد عمکرد
 

 22 3 23/1 31/31 توانایی

 13 1 31/2 22/23 وضوح

 21 2 12/1 12/32 كمک

 12 2 82/3 12/38 مشوق

 32 1 22/1 13/28 ارزیابی

 12 2 33/2 11/38 محیط

 22 2 22/1 22/32 اعتبار

 311 23 38/23 82/313 عمکرد

ی
ابعاد سرمایه اجتماع

 

 32 8 23/1 32/22 ساختاری

 12 1 22/2 32/22 شناختی

 22 31 88/1 32/33 ارتباطی

 332 28 12/31 11/88 ابعاد سرمایه اجتماعی

ش
ت دان

ابعاد مدیری
 

 22 3 1 21/32 ایجاد دانش

 22 3 22/1 18/32 جذب دانش

 22 3 82/2 22/32 دهی دانشسازمان

 22 3 81/2 32/32 ذخیره دانش

 22 3 31/1 12/32 انتشار دانش

 22 3 32/1 12/32 كاربرد دانش
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 322 23 81/31 13/12 مدیریت دانش

 

 ضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقیق ذکر شده اند.  2در جدول شماره 

 قضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقی  2جدول شماره 

یادگیری  توانمندسازی مدیریت دانش سرمایه اجتماعی متغیر

 سازمانی

 عملکرد

     3 سرمایه اجتماعی

    3 2/12 مدیریت دانش

   3 31/2 2/22 توانمندسازی

  3 21/2 31/2 2/21 یادگیری سازمانی

 3 12/2 22/2 21/2 23/2 عملکرد

 

 کنون و ابعاد مرتبط با آنهاآلفای كرانباخ و پایایی تركیبی متغیرهای م 1جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرانباخ بعد متغیر مکنون

 سرمایه اجتماعی

 31/4 13/4 16/4 ساختاری

 60/4 10/4 12/4 شناختی

 63/4 16/4 16/4 ارتباطی

 32/4 13/4 01/4 کل

 مدیریت دانش

 36/4 13/4 01/4 ایجاد دانش

 04/4 10/4 12/4 جذب دانش

 32/4 19/4 03/4 دهی دانشسازمان

 34/4 14/4 06/4 ذخیره دانش

 32/4 19/4 03/4 انتشار دانش

 30/4 12/4 00/4 کاربرد دانش

 51/4 15/4 14/4 کل

 توانمندسازی روان شناختی

 30/4 12/4 00/4 احساس شایستگی

 63/4 01/4 00/4 احساس استقلال

 33/4 19/4 03/4 احساس موثر بودن

 35/4 12/4 01/4 معنی داریاحساس 

 33/4 13/4 14/4 احساس اعتماد

 61/4 15/4 15/4 کل

 یادگیری سازمانی

 32/4 09/4 04/4 چشم انداز مشترک

 30/4 01/4 02/4 فرهنگ سازمانی

 33/4 01/4 09/4 کار و یادگیری تیمی
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 36/4 14/4 00/4 اشتراک دانش

 31/4 12/4 06/4 تفکر سیستمی

 32/4 00/4 04/4 مشارکتیرهبری 

توسعه شایستگی های 

 کارکنان
30/4 03/4 61/4 

 55/4 13/4 12/4 کل

 عملکرد

 36/4 13/4 14/4 توانایی

 69/4 12/4 01/4 وضوح

 36/4 10/4 12/4 کمک

 34/4 13/4 19/4 مشوق

 62/4 10/4 12/4 ارزیابی

 03/4 13/4 16/4 اعتبار

 36/4 10/4 12/4 محیط

 55/4 16/4 16/4 لک

 

)روایی همگرا( ذکر شده اند. همان طور که جدول نشان می دهد  AVEدر جدول بالا آلفای کرانباخ،پایایی ترکیبی، و مقدار 

بیشتر است. مقادیر روایی همگرا نیز از  3/4مقادیر آلفای کرانباخ و پایایی ترکیبی کلیه متغیرهای پنهان مرتبه اول و دوم از 

 است. بیشتر  5/4

اند. همانطور که جدول نشان می دهد مقدار جذر نیز مقادیر روایی واگرا با استفاده از روش فورنل لاکر ذکر شده 0در جدول 

AvE ماتریس قرار گرفته اند از مقدار همبستگی بین آنها که در خانه  متغیرهای پنهان که در خانه های موجود در قطر اصلی

 فته اند بیشتر است. بنابراین روایی واگرایی مدل مناسب است.های زیرین قطر اصلی قرار گر

 

 

 

 شود. استفاده می Q2، و معیار  R2، ضرایب Zاز ضرایب معناداری  PLSبرای بررسی برازش الگوی ساختاری در 

 های پژوهشبرای سازه Q2و   R2مقادیر  2جدول شماره 

ساز

 ه

 مدیریت دانش سرمایه اجتماعی

 شناختی ساختاری
ارتیاط

 ی

ایجاد 

 دانش

جذب 

 دانش

سازمانده

 ی دانش

ذخیر

ه 

 دانش

انتشار 

 دانش
 كاربرد دانش

R2 11/2 21/2 82/2 22/2 21/2 21/2 23/2 22/2 38/2 

Q

2 
21/2 31/2 23/2 31/2 22/2 38/2 12/2 12/2 11/2 
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سا

 زه

 یادگیری سازمانی توانمندسازی روان شناختی

شایس

 تگی

استقلا

 ل

موثر 

 بودن

معن

ی 

 ارد

اع

 تماد
 كل

چشم 

انداز 

مشتر

 ک

فرهنگ 

سازمان

 ی

كار و 

یادگیر

ی 

 تیمی

اشترا

ک 

 دانش

تفکر 

سیس

 تمی

رهبر

ی 

مشار

 كتی

توسعه 

شایس

 تگی

 كل

R2 12/2 13/2 12/2 
21/

2 

22/

2 

12/

2 
31/2 23/2 31/2 22/2 23/2 22/2 28/2 

38

/2 

Q

2 
32/2 31/2 23/2 

31/

2 

22/

2 

38/

2 
13/2 11/2 12/2 18/2 31/2 31/2 11/2 

31/

2 

ساز

 ه

 عملکرد

 كل اعتبار محیط ارزیابی مشوق كمک وضوح توانایی

R2 28/2 31/2 38/2 32/2 23/2 22/2 22/2 21/2 

Q

2 
33/2 21/2 12/2 12/2 11/2 22/2 31/2 21/2 

 

کی سازه های استفاده می شود. این معیار جذر حاصل ضرب میانگین مقادیر اشترا GOFبرای تعیین برازش کلی مدل از معیار 

زای الگوست. مقدار میانگین مقادیر اشتراکی سازه های مرتبه دوم برابر با های درونسازه R2مرتبه اول و مقدار میانگین مقادیر 

بودو این مقدار نشان از برازش کلی  56/4برابر با GOFمی باشد پس مقدار  536/4برابر با  R2و مقدار میانگین مقادیر 536/4

 .قوی مدل دارد

بعد از بررسی برازش الگوهای اندازه گیری الگوی ساختاری و الگوی کلی می توان به بررسی فرضیه های تحقیق  PLSروش 

 پرداخت. نتایج مربوط به فرضیات در جدول زیر امده که فرضیات مستقیم تحقیق مورد تایید قرار گرفته اند.

 نتایج مربوط به آزمون فرضیات 2جدول شماره 

 Pمقدار  tاماره  مسیر ضریب فرضیه

سرمایه اجتماعی تاثیر معناداری  

 بر  عملکرد دارد

25/4 62/3 4/449 

مدیریت دانش تاثیر معناداری  

 بر  عملکرد دارد

96/4 00/2 4/449 

توانمندسازی روان شناختی 

 تاثیر معناداری بر  عملکرد دارد

24/4 30/3 4/449 
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یادگیری سازمانی تاثیر 

 عملکرد داردمعناداری  بر  

32/4 03/0 4/449 

توانمندسازی روان شناختی 

تاثیر معناداری بر یادگیری 

 سازمانی دارد

21/2 88/1 2/223 

سرمایه اجتماعی تاثیر 

معناداری بر یادگیری 

 سازمانی دارد

23/2 13/1 2/223 

مدیریت دانش  تاثیر 

معناداری بر یادگیری 

 سازمانی دارد

22/2 12/2 2/223 

تاثیر  اجتماعیسرمایه 

معناداری بر توانمندسازی 

 شناختی داردروان

11/2 23/3 2/223 

تاثیر  مدیریت دانش

معناداری بر توانمندسازی 

 شناختی داردروان

21/2 31/3 2/223 

 

 

 بحث 

علوم در این پژوهش هدف اصلی تحقیق برازش دادن الگویی ساختاری از روابط بین متغیرها در عملکرد کارکنان دانشگاه 

ها های تحقیق حاکی از برازش مطلوب مدل کلی بود. لذا، می توان گفت که مدل با دادهپزشکی تهران بود. با توجه به یافته

مثبت و معناداری دارد. تاثیر سازمانی کارکنان عملکرد های تحقیق سرمایه اجتماعی بر برازش مناسبی داشت.  براساس یافته

( همخوان بود. نتایج 9314(، و امامقلی )9314آبادی )(، احمدی و فیض9310رضایی و همکاران )این یافته با نتایج مطالعات 

( حاکی از تاثیر مثبت و معنادار سرمایه اجتماعی بر عملکرد سازمانی کارکنان جهاد کشاورزی 9310تحقیق رضایی و همکاران )

قاء سرمایه اجتماعی با بهبود عملکرد سازمانی کارکنان ( نشان دادند که ارت9314آبادی )استان البرز بود. احمدی و فیض

( نیز نشان داد که سرمایه 9314های امامقلی )داری دارد. نتایج یافتههای ستادی شهرداری تهران رابطه مثبت و معنیسازمان

دارد. همخوانی نتایج  اجتماعی با عملکرد سازمانی کارکنان مدیریت شعب بانک تجارت استان قزوین رابطه مستقیم و معناداری

اند حاکی از تاثیر سرمایه اجتماعی بر عملکرد های فوق الذکر که در سازمانهای گوناگونی انجام شدهاین پژوهش با پژوهش

های ارتباطی بین افراد در توان گفت که بهبود شبکهسازمانی بدون توجه به ماهیت فعالیت سازمان دارد. در تببین این یافته می

های عملکرد از جمله وضوح، کمک و ارزیابی فراهم مخصوصا بین کارکنان و مدیران شرایط لازم را برای افزایش مولفهسازمان 

کارکنان تواند با تسهیل اقدامات هماهنگ، کارآیی های تعاملی که میسرمایه اجتماعی یعنی اعتماد و شبکهکند. در واقع، می

های سرمایه اجتماعی همچنین با رویکردی نظری با توجه به تعریف و شاخص د.بخشب هبودرا در دستیابی به اهداف ب سازمان
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هایی مانند اعتماد و در سازمانی که ویژگیبین سرمایه اجتماعی با توسعه فرهنگی، سیاسی، اجتماعی، و اقتصادی رابطه وجود. 

های همکاری افزایش یافته و تحقق عملکرد ههنجارهای مشوق مشارکت و سرمایه اجتماعی به اندازه کافی فراهم نباشد، هزین

های نظارتی و کنترل پر هزینه پیدا خواهد کرد و در مقابل وجود سرمایه اجتماعی به میزان کافی و بستگی به برقراری نظام

ر یابد و دهای گروهی کاهش میمناسب سبب برقراری انسجام اجتماعی و اعتماد متقابل شده و هزینه تعاملات و همکاری

موجب کاهش تشریک کارکنان یک سازمان به یکدیگر  عدم اعتماد. باید در نظر داشت که یابدبهبود می کارکناننتیجه عملکرد 

کارکنان های اداری، داوطلبانه و آگاهانه عدم وجود همکاریشود. عدم وجود اعتماد و آنان می انگیزشیتفاوتی و بیبیو مساعی 

، به نقل از رضاییان و همکاران، 9113ناک و کیفر ) دن سطح سرمایه اجتماعی سازمان است.پایین بودر سازمان نشان از 

( نیز تاکید دارند که افزایش سرمایه اجتماعی و اعتماد باعث بهبود عملکرد شغلی و رشد اقتصادی در سازمانها 921، ص: 9313

گیری اهداف ی درون سازمان بوده و از طریق جهتشود. در حقیقت سرمایه اجتماعی سازمان یک منبع ناشی از ویژگیهامی

شود. سرمایه اجتماعی با تسهیل عمل جمعی موفقیت آمیز منجر به جمعی و اعتماد مشترک میان اعضای سازمان شناخته می

د که بهبود ( نیز بر این باورن9300شود. معمارزاده و همکاران )ایجاد ارزش برای سازمان و در نهایت بهبود عملکرد سازمانی می

گیری گروهی و کاهش زمان و هزینه آن به واسطه ایجاد روابط سرمایه اجتماعی به انحای مختلف از جمله تسهیل تصمیم

پذیر کردن قوانین سازمان ای و کانالهای ارتباطی در سازمان و تسریع فرآیند گردآوری و تسهیم اطلاعات از طریق انعطافشبکه

های اطلاعاتی در ه اجتماعی(، فراهم کردن شرایط لازم برای تسهیل ارتباطات سازمانی و جریان)در قالب بعد ساختار سرمای

بین افراد از طریق ایجاد و تقویت همکاری و همیاری گروهی و اعتماد متقابل بین کارکنان سازمان )در قالب بعد شناختی 

ات و رعایت هنجارها به واسطه بهبود ماهیت و کیفیت سرمایه اجتماعی( و افزایش هویت، تشویق به انجام تکالیف و انتظار

شود. به ساز افزایش عملکرد سازمانی میروابط بین اعضای سازمان )در قالب بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی( در نهایت زمینه

ت و انتقال دانش تواند با تاثیری که بر روی تبادل اطلاعاعبارتی دیگر، سازمانی که دارای سرمایه اجتماعی خوبی باشد می

های کاری و مشارکت های جدید در افراد، فعالیت تیمضمنی و صریح، همکاری متقابل و غیره دارد، موجب شکوفایی ایده

اعضای سازمان در رسیدن به اهداف سازمان و در نهایت بهبود عملکرد سازمان شود. براساس آنچه گفته شد و همان طور که 

ها تا حدودی به سرمایه اجتماعی بستگی دارد توان نتیجه گرفت که عملکرد موفق در سازمانداد مینتایج این مطالعه نیز نشان 

 های برخوردار از سطوح بالای سرمایه اجتماعی از عملکرد سازمانی بهتری برخوردار خواهند بود.  و سازمان

بت و معناداری دارد. این یافته با نتایج مطالعات مثتاثیر های تحقیق مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی کارکنان براساس یافته

(، و لیو و وو 2492(، زاید و همکاران )9310، به نقل از رضایی و همکاران، 2492(، دانیش و مانیر )2494سوزانا و کاسیم )

 مدیریت بین ( نشان داد که9310، به نقل از رضایی و همکاران، 2494( هماهنگ است. نتایج تحقیق سوزانا و کاسیم )2441)

، به نقل از رضایی و همکاران، 2492د دارد. دانیش و مانیر )جوو داری معنی و مثبت بطهرا یمالز در ادارات دعملکر و نشدا

ن پاکستا رکشو لتیدو یها نمازساداری در معنی و مثبت بطهرا مانیزسا دعملکر و نشدا مدیریت بین( نشان دادند که 9310

( نشان داد که در مطالعه خود دریافتند 9310، به نقل از رضایی و همکاران، 2492زاید و همکاران )د دارد. نتایج تحقیق جوو

 دعملکر با داری معنی و مثبت بطهرا دارای نشدا دبررکا و ارینگهد و هخیرذ ،کسب شامل نشدا مدیریتکه تمامی مولفه های 

( نیز نشان دادند که مدیریت دانش تاثیر مثبت و معنی 2441لیو و وو )ند. دبو مصر رکشو در خصوصی و لتیدو یها نمازسا

الذکر که در های فوقشرکت برتر کشور تایوان دارد. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهش 944داری بر عملکرد سازمانی در 

یت فعالیت و ویژگیهای اند حاکی از تاثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی بدون توجه به ماهسازمانهای گوناگونی انجام شده

زی و تبادل دانش و تجارب شان، شود تا کارکنان به واسطه شبکه ساخاص سازمان دارد. مدیریت دانش در سازمان سبب می

قدرت انطباق و انعطاف پذیری بیشتری پیدا نموده و تغییرات مرتبط با بهبود سازمانی برای افزایش عملکرد را به شکل راحتری 
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قبول کرده و یا آمادگی بیشتری برای واکنش به این تغییرات داشته باشند. در فرآیند مدیریت دانش وقتی کارکنان احساس 

ند که دانش آنها از سوی همکاران و مدیران سازمان مورد توجه قرار گرفته و ارزشمند شمرده میشود نسبت به کار خود نمای

رضایت و تعهد بیشتری پیدا کرده و سخت تر کار می کنند که این امر به معنای بهبود عملکرد سازمانی است. همچنین، مبادله 

قابل اطمینان ضمن جلوگیری از فرسودگی و زوال دارایی های سازمان این توانایی را فعال اطلاعات و ایده ها در محیطی باز و 

کند به کارکنان در سطوح مختلف می دهد تا اهداف و فعالیتهای سازمان را بهتر درک کرده و این احساس را به آنها القاء می

موضوع در نهایت نیز به بهبود رضایت شغلی و که کار آنها به عنوان بخشی از یک هدف بزرگتر معنی دار می باشد که این 

انگیزه بیشتر کارکنان برای انجام بهتر وظایف شغلی شان و بهره وری مناسبتر از منابع انسانی برای افزایش عملکرد سازمانی 

ی کمک می شود. علاوه بر اینف مدیریت دانش از طریق تسریع در فرآیندهای حل مساله می تواند به بهبود عملکرد سازمان

نماید. بدین ترتیب که به هنگام مواجه کارکنان مسائل مختلف در سازمان، مدیریت دانش به دلیل ثبت و مستندسازی دانش و 

تجارب گذشته راحلهای مناسبتری را به کارکنان ارائه می دهد و سبب می شود تا آنها بتوانند با صرفه جویی در وقت، 

رای رفع مسائل اتخاذ نموده و عملکرد کاری بهتری را نشان دهند. مدیریت دانش سبب تصمیمات به موقع و آگاهانه تری را ب

می شود که کارکنان دانش خود را با یکدیگر بیشتر تسهیم کنند که باعث می شود هزینه های مرتبط با جستجو و دسترسی به 

ارکنان به دانش موجود در سازمان به طور دانش کاهش یابد. مدیریت دانش از طریق ذخیره، نگهداری، و تسریع در دسترسی ک

-مستقیم بر روی عملکرد سازمانی تاثیر می گذارد. براساس آنچه گفته شد و همان طور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد می
خواهند های برخوردار از سطوح بالای مدیریت دانش از عملکرد سازمانی بهتری برخوردار توان نتیجه گرفت که کارکنان سازمان

 بود.  

مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج تاثیر براساس یافته های تحقیق یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان 

( هماهنگ است. نتایج تحقیق اسدی و 2495(، و تافی)2446(، اسکارلیج و دیموسکی)9300مطالعات اسدی و همکاران )

بررسی یادگیری سازمانی با عملکرد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری  ( نشان داد که به9300همکاران )

( حاکی از تاثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی در 2495اسلامی ایران رابطه مثبت و معناداری دارد. نتایج تحقیق تافی )

( نیز نشان دادند که یادگیری سازمانی بر 2446دیموسکی)کارکنان سازمانهای مراقبتی استان قطیف عربستان بود. اسکارلیج و 

الذکر های فوقداری دارد. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهشعملکرد سازمانی کارکنان شرکتهای اسلونی تاثیر مثبت و معنی

نان بدون توجه به ماهیت اند حاکی از تاثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی کارککه در سازمانهای گوناگونی انجام شده

توان گفت که یادگیری سازمانی از طریق آگاه کردن کارکنان فعالیت و ویژگیهای خاص سازمان دارد. در تبیین این یافته می

گیری و سازمان از چشم انداز و ماموریت دانشگاه، کمک به ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب، مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

تواند باعث افزایش عملکرد سازمانی شود. در واقع، یادگیری سازمانی از طریق فراهم ها و مهارتها آنها میتوسعه شایستگی

دهی یادگیری در سراسر سازمان ساختن فرصتهای بیشتر برای یادگیری و سهیم ساختن افراد در دانش یکدیگر از طریق بسط

تواند بر ارتقا و بهبود عملکرد کارکنان تاثیر بگذارد. لات، و خدمات تازه میو نیز افزایش توانایی اجرای ایده ها، فرآیندها، محصو

کند ( یادگیری سازمانی را به عنوان یکی از عوامل موثر بر بهبود عملکرد سازمانی کارکنان معرفی می205، ص: 9300اسدی )

ارکنان و ارائه شیوه های نو و خلاق برای اصلاح کند که مسئولان و سیاستگذاران سازمانها به عامل یادگیری در کو پیشنهاد می

ساختار و عملکرد سازمانی از طریق تسهیل و ترغیب یادگیری سازمانی در سطوح فردی، گروهی، و سازمانی و همچنین تلفیق 

توان می طور که نتایج این مطالعه نیز نشان دادای نمایند. براساس آنچه گفته شد و هماناهداف فردی و گروهی توجه ویژه

های برخوردار از سطوح بالای یادگیری سازمانی از عملکرد سازمانی بهتری برخوردار خواهند نتیجه گرفت که کارکنان سازمان

 بود.  



 مجله پیشرفت های نوین در روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش

 3118 تیر  ،31، شماره سال دوم

39 

 

مثبت و معناداری دارد. این یافته با تاثیر شناختی بر عملکرد سازمانی کارکنان براساس یافته های تحقیق توانمندسازی روان

( همخوان است. نتایج تحقیق مرادی و 2495(، و کاریکی و مویمی)2493(، ایبو )9310،مرادی و جلیلیان )نتایج مطالعات 

داری دارد. ایبو مثبت و معنیتأثیر  کارکنان ناجا یبر عملکرد سازمان یروانشناخت یتوانمندساز( نشان داد که 9310جلیلیان )

ری بر عملکرد کارکنان دانشگاههای دولتی کنیا دارد. نتایج تحقیق دا( نشان داد توانمندسازی تاثیر مثبت و معنی2493)

دار توانمندسازی بر عملکرد سازمانی کارکنان شرکت با مسئولیت ( نیز حاکی از تاثیر مثبت و معنی2495کاریکی و مویمی )

اند حاکی از وناگونی انجام شدهالذکر که در سازمانهای گهای فوقمحدود تاتا کنیا بود. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهش

شناختی بر عملکرد سازمانی کارکنان بدون توجه به ماهیت فعالیت و ویژگیهای خاص دار توانمندسازی روانتاثیر مثبت و معنی

توان گفت که هر اندازه کارکنان احساس شایستگی بیشتری نسبت به تواناییهای خود سازمان دارد. در تبیین این یافته می

ه باشند، و احساس استقلال بیشتری کنند، وظیفه خود را در رسیدن به اهداف  موثر بدانند، و احساس اعتماد بیشتری به داشت

همکاران خود داشته باشند، عملکرد سازمانی آنان نیز بهبود پیدا خواهد کرد. در واقع، توانمندسازی روان شناختی زمینه ای 

هر چیزی که اتفاق می افتد تحت تاثیر کنترل آنها است و احساس کنند که بر نتایج  فراهم می کند که کارکنان احساس  کنند

راهبردی، اداری، و عملیاتی کارشان اثر داشته و می توانند موثر باشند.  همچنین احساس کنند که اهداف شغلی با اهمیت و 

، به نقل از آذرنوش و 9110طور که کوک )د. همانشوباارزشی را دنبال می کنند. وجود این شرایط باعث بهبود عملکرد آنان می

کند کارکنان توانمند دانش نسبتا کاملی در مورد کار خود دارند بطوریکه آنها کار خود را ( بیان می915، ص: 9313همکاران، 

د. توضیح بیشتر آیکنند و قادر به حل موانع و مسائلی هستند که در مسیر عملکرد آنها پیش میریزی میریزی و برنامهطرح

انگیز آینکه وقتی که کارکنان در فعالیتهای خود احساس معناداری کنند تدوام بیشتری در سازمان حتی در شرایط چالش

دهد. کنند که این عملکرد آنان را افزایش میدهند، و بر کار خود تمرکز میخواهند داشت، وظایف خود را به خوبی انجام می

فزایش و حفظ علاقه و انگیزه آنها به منظور موفقیت در فعالیتهای سازمانی می شود به دلیل آنکه آنها استقلال کارکنان موجب ا

تمایل دارند به این موضوع که چه وقت و چگونه وظایف کاری خود را انجام دهند ارزش قائل شوند. براساس آنچه گفته شد و 

داری بر یجه گرفت که توانمندسازی روان شناختی تاثیر مثبت و معنیتوان نتطور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد میهمان

 عملکرد سازمانی کارکنان دارد. 

مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج تاثیر  سازمانی شناختی بر یادگیریبراساس یافته های تحقیق توانمندسازی روان

( همخوان بود. نتایج تحقیق 9313(، فرمانی و روانگرد )9301ران)(، خانعلیزاده و همکا9314مطالعات سلیمانی و همکاران )

شناختی با یادگیری سازمانی در کارکنان ادارات آموزش و پرورش ( نشان داد توانمندسازی روان9314سلیمانی و همکاران )

ان دانشگاه تربیت مدرس ( نشان دادند در کارکن9301داری دارند. خانعلیزاده و همکاران)استان سمنان رابطه مثبت و معنی

( حاکی 9313داری دارند. نتایج تحقیق فرمانی و روانگرد )شناختی با یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنیتوانمندسازی روان

داری با یادگیری سازمانی درکارکنان سازمان مرکزی دانشگاه شناختی رابطه مثبت و معنیاز این بود که توانمندسازی روان

اند حاکی الذکر که در سازمانهای گوناگونی انجام شدههای فوقی شیراز دارد. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهشعلوم پزشک

توان شناختی بر عملکرد سازمانی بدون توجه به ماهیت فعالیت سازمان دارد. در تبیین این یافته میاز تاثیر توانمندسازی روان

د و اینکه کارکنان سازمان مطمئن باشند که با آنها به شکل منصفانه و یکسان و گفت، هر چه میزان احساس داشتن اعتما

یابد. کارکنان توانمند ایمان دارند که طرفانه رفتار خواهد شد، میزان یادگیری سازمانی آنان نیز افزایش میهمچنین از منظر بی

هر چه میزان احساس خودتعیینی و داشتن حق در نهایت هیچ آسیبی در نتیجه اعتماد متوجه آنها نخواهد شد. همچنین 

انتخاب در میان کارکنان بیشتر باشد و کارکنان سازمان در اجرا و نظم بخشیدن به فعالیتهای مربوط به شغل از آزادی بیشتری 

ن کارکنان برخوردار باشند، انگیزه آنها برای یادگیری سازمانی بیشتر خواهد شد. هر اندازه میزان احساس معنی داری در میا
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بیشتر باشد و آنان برای فعالیتی که انجام می دهند، ارزش بیشتری قائل شوند و آرمان ها و استانداردها ذهنی شان با آنچه 

شغلشان انجام می دهند تجانس بیشتری داشته باشد، میزات یادگیری سازمانی آنان در سازمان افزایش می یابد. کارکنانی که 

بینند حفظ کنند و کوشند، به جای رفتاری منفعلانه در برابر محیط، تسلط خود را بر آنچه مید میکنناحسای موثر بودن می

گذار باشند. احساس شایستگی موجب تلاش، انتظارات بالاتر، و های تاثیریادگیری خود را در محل کار افزایش دهند تا در برنامه

توان نتیجه گرفت طور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد مید و همانشود. براساس آنچه گفته شتمایل بیشتر به یادگیری می

 داری بر یادگیری سازمانی دارد. شناختی تاثیر مثبت و معنیکه توانمندسازی روان

 مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج مطالعات حسنتاثیر  سازمانی بر یادگیری براساس یافته های تحقیق سرمایه اجتماعی

( همخوان بود.  نتایج تحقیق 9319زاده و همکاران )(،  میرک9312(، کریمی و همکاران )9313زاده ثمرین و همکاران )

( نشان داد سرمایه اجتماعی بر یادگیری سازمانی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان 9319زاده و همکاران)میرک

( نشان دادند که سرمایه اجتماعی بر قابلیت یادگیری 9312مکاران )داری دارد. کریمی و هکردستان تاثیر مثبت و معنی

زاده ثمرین و سازمانی کارکنان کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان استان اصفهان اثر مستقیم دارد. نتایج تحقیق حسن

ره کل ورزش و جوانان استان دار سرمایه اجتماعی بر یادگیری سازمانی در ادا( حاکی از تاثیر مثبت و معنی9313همکاران )

اند حاکی از تاثیر سرمایه الذکر که در سازمانهای گوناگونی انجام شدههای فوقگیلان بود. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهش

اجتماعی بر یادگیری سازمانی بدون توجه به ماهیت فعالیت سازمان دارد. در تبیین این یافته می توان گفت که سرمایه 

عی ضمن اینکه از طریق ایجاد شبکه های ارتباطی موثر بین افراد سازمان و بهبود کیفیت روابط بین افراد زمینه لازم را اجتما

طور برای بهبود و توسعه کار و یادگیری تیمی، تفکر سیستمی، اشتراک دانش فراهم می کند. براساس آنچه گفته شد و همان

داری بر یادگیری سازمانی وان نتیجه گرفت که سرمایه اجتماعی تاثیر مثبت و معنیتکه نتایج این مطالعه نیز نشان داد می

 کارکنان دارد. 

مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج مطالعات اسلامی تاثیر  سازمانی بر یادگیری براساس یافته های تحقیق مدیریت دانش

( همخوان بود. نتایج تحقیق اسلامی فارسان و 2441(، لیو و وو )9314(، داشگر زاده و همکاران )2493فارسان و همکاران )

( نشان داد که بین مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در میان معلمان تربیت بدنی در شهر اصفهان رابطه 2493همکاران )

آمیز مدیریت دانش ( نشان دادند که عوامل کلیدی موفقیت 9314مثبت و معنی داری وجود دارد. داشگر زاده و همکاران )

( 2441داری بر یادگیری سازمانی کارکنان ادارات مرکزی بانک ملی شهر تهران دارد. نتایج تحقیق لیو و وو )تاثیر مثبت و معنی

کشور تایوان بود.  2443شرکت برتر در سال  944دار مدیریت دانش بر یادگیری سازمانی  حاکی از تاثیر مثبت و معنی

اند حاکی از تاثیر مدیریت دانش بر الذکر که در سازمانهای گوناگونی انجام شدههای فوقپژوهش با پژوهشهمخوانی نتایج این 

های مدیریت دانش از توان گفت که مولفهیادگیری سازمانی بدون توجه به ماهیت فعالیت سازمان دارد. در تبیین این یافته می

یره دانش،  کاربرد دانش، و مخصوصا انتشار دانش به بهبود کار و قبیل ایجاد دانش، جذب دانش، سازماندهی دانش، دخ

گیریهای یادگیری تیمی در بین کارکنان، ایجاد تفکر سیستمی در ذهن و عمل کارکنان، افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

های مدیریت ان یکی از مولفهشود. به عبارتی بهتر، چنانچه خلق دانش، به عنوها کارکنان منجر میسازمانی، و توسعه شایستگی

-های کارکنان و انتشار دانش باعث افزایش مشارکت کارکنان در تصمیمدانش، مورد توجه قرار گیرد باعث توسعه شایستگی
توان نتیجه گرفت که طور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد میشود. براساس آنچه گفته شد و همانگیریهای سازمانی می

 شود. داری بر یادگیری سازمانی میتاثیر مثبت و معنیمدیریت دانش 
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مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج تاثیر شناختی براساس یافته های تحقیق سرمایه اجتماعی بر توانمندسازی روان

زی و همکاران ( هماهنگ است. نتایج تحقیق کشاور9315( و نصر اصفهانی و همکاران )9314مطالعات کشاورزی و همکاران )

شناختی کارکنان استانداری قم رابطه مثبت و معنی داری ( نشان داد که بین سرمایه اجتماعی و توانمندسازی روان9314)

شناختی پرستاران ( نیز نشان داد که سرمایه اجتماعی بر توانمندسازی روان9315وجود دارد. نصر اصفهانی و همکاران )

الذکر که در سازمانهای های فوقداری دارد. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهشمثبت و معنی بیمارستان شریعتی تهران تاثیر

اند حاکی از تاثیر سرمایه اجتماعی بر عملکرد سازمانی بدون توجه به ماهیت فعالیت سازمان دارد. در گوناگونی انجام شده

ی مشارکت کارکنان در امور سازمان است و کارکنان از طریق تبیین این یافته می توان گفت که یکی از نتایج سرمایه اجتماع

کنند. سرمایه اجتماعی بر احساس معنادار بودن کارکنان تاثیر دارد، در مشارکت در امور مختلف سازمان احساس شایستگی می

مایه اجتماعی افراد واقع یکی از عوامل ایجاد احساس داشتن شغل با ارزش داشتن سرمایه اجتماعی قوی است. استفاده از سر

در پیشبرد امور توسط سازمانها باعث می شود که افراد احساس کنند که در اهداف سازمان سهیم و موثرند. با توجه به اینکه 

های اصلی توانمندسازی روان شناختی است، سرمایه اجتماعی از طریق بهبود روابط بین حس اعتماد به همکاران یکی از مولفه

د شبکه های ارتباطی موثرباعث افزایش و بهبود سطح مولفه مذکور می شود. در واقع، ادارک از عواملی مانند کارکنان و ایجا

شود که افراد احساس مثبتی را تجربه نمایند که می تواند بر اعتماد بین اعضا، درک حمایت ها و پیوندهای اجتماعی باعث می

، هر اندازه مدیران به توسعه ابعاد سرمایه اجتماعی، از طریق توجه به توانایی توانمندسازی آنان اثر بگذارد. توضیح بیشتر آنکه

های اجتماعی افراد و سایر ویژگیهای آنان در جهت ساخت و تقویت سرمایه اجتماعی، پاداش های جمعی، ایجاد کانالهای 

ساختار سازمان و تبدیل آن به ساختاری  ارتباطی )با هدف ایجاد روابط صحیح و موثر بین نیروهای سازمان(، تغییر و تحول در

تخت و منعطف، مهندسی مجدد فرآیندهای شغلی در جهت ارتباط و تعامل بیشتر کارکنان با یکدیگر، تقویت روابط غیر رسمی 

و همسو نمودن اهداف آنها با اهداف سازمان، استفاده از چرخش شغلی سنجیده، توجه به طراحی فیزیکی در سازمانها به گونه 

ای که تعاملات بین کارکنان و واحدها را آسانتر کند( ، بیشتر توجه کنند، توانمندسازی روان شناختی و به طور ویژه بعد 

توان طور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد میاحساس اعتماد بین همکاران ارتقا خواهد یافت. براساس آنچه گفته شد و همان

های برخوردار از سطوح ها تا حدودی به سرمایه اجتماعی بستگی دارد و سازماندر سازماننتیجه گرفت که یادگیری سازمانی 

 بالای سرمایه اجتماعی از سطح توانمندسازی روان شناختی بهتری برخوردار خواهند بود.  

یافته با نتایج مثبت و معناداری دارد. این تاثیر شناختی بر توانمندسازی روان براساس یافته های تحقیق مدیریت دانش

( همخوان بود. نتایج تحقیق 9312(، و حاجیان فرد )2496(، حسنی و شیخ اسماعیلی )9313مطالعات رضایی نور و همکاران )

( نشان داد بین قرآیندهای مدیریت دانش تاثیر مثبت و معنی داری بر توانمند سازی کارکنان 9313رضایی نور و همکاران )

( نشان داد بین مدیریت دانش و توانمند سازی در میان 9312استان اردبیل دارد. حاجیان فرد )سازمانهای تامین اجتماعی 

 داری وجود دارد. کارکنان بانک قوامین رابطه مثبت و معنی

دار مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان ( حاکی از رابطه مثبت و معنی2496نتایج تحقیق حسنی و شیخ اسماعیلی )

الذکر که در های فوقعالی کردستان، کرمانشاه، و همدان بود. همخوانی نتایج این پژوهش با پژوهش موسسات آموزش

شناختی بدون توجه به ماهیت فعالیت اند حاکی از تاثیر مدیریت دانش بر توانمندسازی روانسازمانهای گوناگونی انجام شده

رای فرآیندهای مدیریت دانش از قبیل ایجاد دانش، جذب دانش، توان گفت که تلاش بسازمان دارد. در تبیین این یافته می

شود که آن سازماندهی دانش، ذخیره دانش، کاربرد دانش، و مخصوصا انتشار دانش باعث به وجود آمدن فرهنگ سازمانی می

جذب دانش، سازماندهی  شود. به عبارتی بهتر از یک سو تاکید برهای توانمندسازی روان شناختی میباعث بهبود و ارتقا مولفه

دار بودن کار و احساس دانش، ذخیره دانش، و کابرد دانش باعث ارتقاء احساس شایستگی، احساس استقلال، احساس معنی
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شود. شود و از سوی دیگر تاکید بر انتشار دانش به طور ویژه باعث ارتقاء احساس اعتماد بین همکاران میموثر بودن می

توان نتیجه گرفت که مدیریت دانش تاثیر مثبت و طور که نتایج این مطالعه نیز نشان داد میهمان براساس آنچه گفته شد و

ای که با بهبود وضعیت مدیریت دانش سازمان، ابعاد شناختی کارکنان دارد به گونهداری بر توانمندسازی روانمعنی

 شناختی کارکنان نیز بهبود خواهد یافت.توانمندسازی روان

 

 گیری :نتیجه 

با توجه به یافته های تحقیق مدل علی تدوین شده از برازش مناسبی برخوردار است و همه متغیرهای تحقیق برعملکرد تاثیر 

های مناسب مانند مثبت و معنی دار دارند.با توجه به یافته ها پیشنهاد می شود مدیران دانشگاه با به کارگیری روش

های همکاری در سازمان و مشارکت ها و گروهاء، و کارکنان سازمان به ایجاد تشکلاعتمادسازی بین کارکنان، تشویق اعض

ها در جهت ارتقای سرمایه اجتماعی در دانشگاه اقدام نمایند و همچنین ها و تشکلکارکنان و اعضاء سازمان در این شبکه

یابی عملکرد کارکنان و طراحی الگوی های آموزشی برای مدیران و سرپرستان دانشگاه در خصوص نحوه ارزبرگزاری دوره

ای، مدیریت اسناد هایی تکنولوژیکی لازم از قبیل ارتباطات شبکهتوجه به توسعه و تقویت زیرساخت توسعه یادگیری سازمانی و

میلی پاسخ دادن برخی از کارکنان دانشگاه که مد نظر قرا گیرند. محدودیتهای تحقیق حاضر ضعف فرهنگ پژوهش و با بی

کن است بر نتایج تحقیق تأثیر داشته باشد یا بعضی از پاسخگویان نظرات و احساسات واقعی خود را بیان نکرده باشند و مم

 های آنان را تحت تأثیر قرار داده باشد.و زیادبودن تعداد سوالات پرسشنامه بود.سوگیری شخصی پاسخ

 

 قدردانی :

 اری کردند.با سپاس از همه کسانی که ما را در در این راه ی
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