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 22/01/1395:پذیرش 18/11/1394 دریافت:

و  یسـازمان  یریدگای ،یشغل زشیاست و انگ یسازمان رانیمد فیوظا نیتراز مهم یکی ی،منابع انسان تیریامروزه مد :چکيده

 یبـا هـدب بررس ـ   ،ش حاضرپژوه از این رو مواجه هستند.ها با آن رانیهستند که مد یاز مباحث ی،شناختتوانمندسازی روان

نجـام شـده اسـت.    ا اسـو  یشـهر   یکارکنان شهردار یشناختو توانمندسازی روان یسازمان یریادگیبر  یشغل زشیانگ ریتأث

 همبسـتگی  -یفیتوص ـ یهـا در زمره پـژوهش  ،اطلاعات یآورجمع یچگونگ نظراز ی و کاربرد ،روش پژوهش از لحاظ هدب

عنـوان   ر بـه نف ـ 146 ،که با استفاده از فرمـو  کـوکران   است اسو یشهر  یکارکنان شهردار هیشامل کل ،ی. جامعه آماراست

 زشی ـاندارد انگشامل سه پرسشنامه است ؛است. ابزار پژوهش دهسا یتصادف ی،ریگو روش نمونه شدند انتخاب ،نمونه پژوهش

و  یـی کـه روا  ( است1995) تزریاسپر یاختشنروان یو توانمندساز( 2001) فهین یسازمان یریادگی، (1984) هرزبرگ یشغل

، هـا افتهی نیترزمان استفاده شده است. مهمهم ونیاز آزمون رگرس ،هادادهوتحلیل تجزیه است. برای شده دییتأ ،هاآن ییایپا

 یشـناخت روان یاز واریـانس توانمندسـاز   122/0و  یسـازمان  یریادگیاز واریانس  039/0 ی،شغل زشیکه انگبیانگر آن بودند 

 یندسـاز و توانم یسـازمان  یریادگی ـتغییـرات مربـوب بـه     ین ـیبشیپ ـ ییتوانـا  ی،شـغل  زشی ـو انگ کـرده  نیکارکنان را تبی

 ریتـأث  یکارکنـان شـهردار   یشـناخت و توانمندسـازی روان  یسـازمان  یریادگی ـبـر   ی،شغل زشیانگپس  ؛را دارد یشناختروان

 دارد. یمعنادار

 رد اقتصادی، عملکیشهردار کارکنان ،یشناختروان یتوانمندساز ،یسازمان یریادگی ،یشغل زشیانگواژگان کليدی: 

 JEL:  J61, I25, L32, L41بندی طبقه

 

 

 

 

 

 
 Hzm64@yahoo.com مسئو  مکاتبات: *
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 www.iueam.ir 
 ISC ،EconLit ،Econbiz، SID، Google Scholar، Noormags ،Magiran ،Ensani ،RICeST ،Civilicaنمایه در 

ژوهشی پ -فصلنامه علمی 2345-2870شاپا:   
 اقتصاد و مدیریت شهری
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 مقدمه -1

 صـورت بـه  راتیی ـتغ ،وکـار کسـ   طیدر محامروزه 

ها در عرصه رقابت سازمانشتابان در حا  وقوع هستند و 

 ،مسـتمر  راتییملزم هستند تا نسبت به تغ طیمحاین در 

از  افتنی ـ یرتـر منظـور ب و بهنشان دهند واکنش مطلوب 

مـورد توجـه   را  یمنابع انسـان توسعه  دیها باسازمان ریسا

عوامــل  نیتــرمهــمویــژه قــرار دهنــد. انگیــزش، یکــی از 

در  زشیانگی سازمانی است و داشتن وربهرهبر  رگذاریتأث

محیط کار؛ به معنای تمایل فرد برای رسیدن بـه اهـداب   

(. انگیزش، به 1388خانی و همکاران، )قره ستسازمانی ا

ی درونـی ارگانیسـم کـه موجـ  هـدایت رفتـار       هاحالت

(. 1388، اشاره دارد )سیف، شودیمی هدفی خاص سوبه

 انجـام  برای فرد قهعلا و میلدهنده نشان شغلی، انگیزش

 و معنوی مادی، هایمحیط به دادنسروسامان کار،  دادن

 بـا  کـردن  رقابـت  موانـع و  بـر  آمدن فائق خود، اجتماعی

کارها  انجام دادن بهتر برای زیاد کوشش طریق از دیگران

(. کارکنـان بـا انگیـزه    1389زاده و همکـاران،  )بیک است

بالا، باعث بهبود شرایط کار، افزایش رضایت و همـاهنگی  

تحقق اهـداب   منظوربهی به امکانات، دهشکلدر  هاتلاش

تقویت روحیـه سـایر کارکنـان بـرای      جهینت درسازمان و 

شکوفایی، خلاقیت، نوآوری و تحرک کاری خواهنـد بـود   

از  یریگمنظور بهرهامروزه به(. 1388)حنیفی و رحیمی، 

خاص  طیشرا لهیوس فراهم شده که به ییطلا یهافرصت

ی سـازمانی  ریپـذ انعطـاب  ازمنـد یبه وجود آمده، ن یجهان

 کنندیتلاش م رانیمد ، معمولاًمنظور نیا یبراهستیم و 

ها توسعه دهنـد  را در سازمان یازمانس یریادگی ندیفراتا 

 قابلیت یادگیری سازمانیو  (1389 زاده و همکاران،کی)ب

بـرای  حیـاتی  مهـم و  امـری   ،یک مزیت رقابتیبه عنوان 

هـایی کـه بـا تغییـرات     سازمان و شودتلقی میها سازمان

 ؛سـرعت منسـوخ خواهنـد شـد    بـه  ،همگام نباشند راگیرف

بایـد رویـه    خـود  ها برای بقـا و موفقیـت  سازمان بنابراین

هـایی  ارت و اسـتراتژی دانش، مهو  گذاشتهرا کنار  سنتی

کنــد. همینــین هــا را در آینــده موفــق کــه آن نــدبرا بیا

راهکارهــای مهــم بــرای انطبــا   یکــی از ی،توانمندســاز

 یری ـگدر صورت بهرهو  با تغییرات خارجی است سازمان

 ؛شـود یتنها تعهد کارکنان به سازمان بیشـتر م ـ نه ،آن از

 ،پیامـد آن کـه   شـود ایجاد می ها حس اعتمادبلکه در آن

  .(1382گمینیان، یک محیط کاری مثبت خواهد بود )

 

 پيشينه تحقيق   -2

 خارجی هایالف( پژوهش

ــیم  ــو و شـ ــوان  2010) 1جیـ ــا عنـ ــی بـ ( پژوهشـ

شــناختی و تعهــد ســازمانی: نقــش  توانمندســازی روان»

انجـام دادنـد. نتـای     « میانجی فرهنگ یادگیری سازمانی

ــه   ــد ک ــاکی از آن بودن ــازح ــناختروان یتوانمندس  ،یش

 ریثأت ـ ی،ت ـیجمع یرهـا یمتغ و یسازمان یریادگی فرهنگ

 یدولت ـ بخـش  در کارکنان یسازمان تعهد بر یتوجه قابل

 یبـالاتر  یسـازمان  تعهـد ، زمـانی  کارمنـدان داشته و  کره

ــتند ــه داش ــاز ک ــناختروان یتوانمندس ــگ و یش  فرهن

 بالایی داشتند.   یسازمانی ریادگی

ــران ــارانش ) 2ایم ــت  2011و همک ــی تح ( پژوهش

رابطـه یـادگیری سـازمانی و انگیـزش شـغلی بـا       »عنوان 

انجـام دادنـد.   « ی پاکسـتان هـا بانکعملکرد سازمانی در 

نتای  این پژوهش نشـان دادنـد کـه یـادگیری سـازمانی،      

و ایـن دو   شـود یمباعث افزایش انگیزش شغلی کارکنان 

 ارند.  مثبتی د ریتأثعامل بر عملکرد سازمانی 

ــارانش ) 3اســلام ــورد 2014و همک ( پژوهشــی در م

 یشـناخت روان یتوانمندسـاز  ی وسازمان یریادگی فرهنگ

انجام دادند. نتای   کارکنان یشغل نگرش سوابق عنوان به

 یتوانمندساز و یسازمان یریادگی فرهنگنشان دادند که 

هـای دولتـی   ی، بر نگرش شغلی کارکنان ادارهشناختروان

 مالزی، تأثیر مستقیمی دارد.  

ــارو  ــی ســـ ــارانش ) 4ســـ ( در 2014و همکـــ

ــی نتیجــه گرفتنــد رهبرانــی کــه بــه ایجــاد        پژوهش

ــی    ــادرت م ــود مب ــان خ ــزش در کارکن ــد، در انگی ورزن

                                                           
1- Joo and Shim 

2- Imran  

3- Islam 

4- C. Sarros 
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و کارکنـان بـا انگیـزه، در     هسـتند تـر  محیط کار، موفـق 

تــر هســتند و انگیــزه دبرابــر مشــکلات ســازمانی توانمنــ

 بیشتری برای یادگیری در محیط کار دارند.

ــاگیوتکوپولا  ــه2014) 1پان ــه ( در مطالع ای، نتیج

افـزایش   بـه  منجـر مدت، در کوتاه تر  زهیانگگرفت که 

 مـدت بلنـد  درشـود و  مـی  ری ـفق هـای شرکت در عملکرد

افـزایش   و کارکنان بتیغ کاهش لیدل ،بخشالهام هزیانگ

کـار  وشود. همینـین بـه رهبـران کسـ     میی مال گردش

که برای افزایش انگیزه کارکنان خـود بـه   کند توصیه می

توانمندسازی کارکنان، ترغی  آنها به یـادگیری، افـزایش   

 تعهد سازمانی و مسائلی از این قیبل بپردازند.

( پژوهشـی بـا عنـوان    2015و همکارانش ) 2دایمس

ت شغلی: تحلیلی شرایط یادگیری، انگیزش افراد و رضای»

هـا حکایـت از آن   ترین یافتهانجام دادند. عمده« چندگانه

هـای  داشتند که باور به تسهیم یادگیری و حمایت از تیم

یادگیرنده، تأثیرات مثبتی بـر انگیـزش و رضـایت شـغلی     

 داشتند. 

( در پژوهشــی، نشــان 2016و همکــارانش ) 3بهــاتی

 بـه  عمـل  مجـازات،  و پـاداش  ،یاسلام تیمعنو دادند که

 در سازی و ترغی  به یـادگیری، ، توانمندترقاطعانه عدالت

  .مؤثر هستند ،کارکنان زهیانگ بهبود

( پژوهشــــی بــــا 2016و همکــــارانش ) 4ییبــــو

 در یانســان منــابع یهــاوهیشــ از هــاییبرداشــت»عنــوان 

انجــام دادنــد. « یزنــدگ و کــار تعــاد  و یشــغل زشیــانگ

متنـوع   یهـا وهیش ـاتخـا    کـه  دادنـد  نشان یتجرب  ینتا

ــابع ــان منـ ــد  انسـ ــازمانی، تعهـ ــادگیری سـ ی ماننـــد: یـ

ــتوانیمــســازمانی، عــدالت ســازمانی، توانمندســازی،    دن

ــ  ــزا موج ــانگ شیاف ــغل زهی ــک و یش ــه کم ــلا  ب  اص

 .شوند کارگران یزندگ و کار نیب تعاد عدم

( در پژوهشی به بررسی 2016اسلام و همکارانش )

 یتوانمندســـاز و یســازمان  یریادگیـــ فرهنــگ  نقــش 

                                                           
1- Panagiotakopoulos 

2- Dimas 

3- Bhatti 

4- Bui 

 رفتـار  شیافزا و شغل ترک قصد کاهش در یشناختروان

 فرهنـگ ی پرداختند. این مطالعه نشـان داد کـه   شهروند

ی، تـأثیر  شـناخت روان یتوانمندسـاز  و یسـازمان  یریادگی

مســتقیمی بــر رفتــار کارکنــان ادارات دولتــی مــالزی در 

و افـزایش رفتارهـای    شـغل  تـرک  قصـد  کـاهش راستای 

 ارد.  فراسازمانی د

 های داخلیب( پژوهش

ــه بررســی رابطــه  ای،( در مطالعــه1385شــفی ) ب

توانمندسازی کارکنـان و یـادگیری سـازمانی در شـرکت     

نتـای    نیتـر دهعم های نفتی پرداخت.ملی پخش فرآورده

ــان و     ــازی کارکن ــین توانمندس ــه ب ــد ک ــانگر آن بودن بی

یادگیری سازمانی، رابطه معنـاداری وجـود دارد و هرچـه    

سازمانی، کارکنـان توانمنـدتری داشـته باشـد، یـادگیری      

 سازمانی به مرات  بیشتر خواهد بود. 

بررسـی رابطـه   » با عنوان( پژوهشی 1386) شیخی

 «وظایف کاری کارکنـان بین توانمندسازی و انگیزه انجام 

 کـه بـین   نـد نشـان داد  هـا افتـه ی نیتـر عمـده  .انجـام داد 

ه رابط ـ ،توانمندسازی منابع انسانی و انگیزه انجام وظـایف 

هـر چـه    ،گـر یدعبـارت بـه  .مستقیم و خطـی وجـود دارد  

 هـا تیانگیزه بیشتری برای فعال ،کارکنان توانمندتر باشند

 .  دارند

پژوهشی با عنوان  (1389خانعلیزاده و همکارانش )

ــی » ــأثبررس ــر   ریت ــازمانی ب ــادگیری س ــازی ی توانمندس

انجام دادند. نتای  نشـان دادنـد کـه یـادگیری     « کارکنان

ــر احســا  شایســتگی، احســا  اســتقلا ،    ســازمانی ب

بـودن و احسـا     داریمعن ـبودن، احسا   مؤثراحسا  

 مستقیمی دارد. ریتأثاعتماد میان کارکنان، 

( پژوهشـی بـا عنـوان    1392) صفرزادهمرعشیان و 

ی ن ـیبشیپنقش یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی در »

انجـام دادنـد.   « خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی

ها نشـان دادنـد کـه یـادگیری سـازمانی و انگیـزش       یافته

شــغلی، خودکارآمــدی شــغلی و کــارآفرینی ســازمانی را  

یـادگیری  . همینین انگیزش شغلی با کنندی مینیبشیپ

 سازمانی، رابطه مستقیم و معناداری دارند.
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( پژوهشی بـا عنـوان   1392حسینی و همکارانش )

: علمـی  تیـأ ه اعضـای  شـغلی  انگیـزش  در ثرؤم عوامل»

انجـام دادنـد. نتـای     « 1هرزبـرگ  انگیـزش  تئـوری  کاربرد

 شـرایط  دسـتمزد،  و حقو  شغلی، امنیتنشان دادند که 

یـادگیری،   پیشرفت ی،شغل ارتقای و موقعیت کار، محیط

ــعه ــغلی توس ــازی  ،ش ــ وتوانمندس ــذیری، از ولیتئمس پ

 ترین عوامل هستند.مهم

 ریتأث یبررس»( پژوهشی با عنوان 1392وند )جلیل

 یو توانمندســاز یســازمان یریادگیــبــر  یشــغل زشیــانگ

انجــام داد. او نتیجــه گرفــت کــه « کارکنــان بانــک ســپه

 یو توانمندسـاز  یسـازمان  یریادگی ـبـر   ی،شـغل  زشینگا

 .دارد ریکارکنان تأث

( در پژوهشـی بـا عنـوان    1393فرمانی و روانگـرد ) 

رابطه بین توانمندسازی و یـادگیری سـازمانی در میـان    »

 و سـازمانی  یـادگیری  ، نتیجه گرفتند که بـین «کارکنان

 ی وجود دارد.دارامعنو  مثبت توانمندسازی، رابطه

ــارانش )  ــی و همک ــه  1393فروتن ــی ب ( در پژوهش

 رفتـار  با آن بر ثرؤم عوامل و شغلی انگیزش رابطه بررسی

 بـه  پرداختند و نتیجه گرفتند که بین نیـاز  ایتوسعهخود

 حمایـت ، توانمندسازی، خودکارآمدی، یادگیری، موفقیت

 رابطـه  ،شـغلی  انگیـزش  بـا  سرپرسـت  حمایتو  سازمان

 وجود دارد.   معناداری

( پژوهشـی بـا   1394احمدی چگنی و همکارانش )

 انگیزش با سازمانی و شخصیتی متغیرهای رابطه» عنوان

 کـه  دادنـد  نشـان  تـای  تـرین ن انجام دادند. عمده« شغلی

 تطـابق  سازمانی، عدالت شغل، هایویژگی بودن، وجدانی

 عدالت و ، یادگیری سازمانی، توانمندسازیشغل -شخص

 .کنندمی تبیین را شغلی انگیزش واریانس ،سازمانی

( پژوهشـی بـا عنـوان    2011صفری و همکـارانش ) 

ــازی روان » ــین توانمندس ــه ب ــادگیری رابط ــناختی و ی ش

ازی انجام دادند. نتای  نشان دادند که توانمندس« سازمانی

ــناختروان ــر    ش ــتقیمی ب ــأثیر مس ــدی، ت ی و خودکارآم

 ی دارند.  سازمان یریادگی

                                                           
1- Herzberg 

( پژوهشـی بـا عنـوان    2014روانگرد و همکارانش )

« ی کارکنـان توانمندسازرابطه بین یادگیری سازمانی و »

 وانجام دادند و نتیجه گرفتند که بین یادگیری سـازمانی  

ی کارکنان، رابطه مثبـت و معنـاداری وجـود    توانمندساز

 دارد.

ــلی و همکــارانش )  ــی بــه  2014افض ( در پژوهش

 یتوانمندسـاز  شـده، ادراک یمانساز تیحما ریثأت یبررس

ی شــغل عملکــرد بــر یســازمان یریادگیــ و یشــناختروان

 تی ـحماترین نتای  بیانگر آن بودنـد کـه   پرداختند. عمده

 ،یشـــناختروان یتوانمندســـاز، شـــدهادراک یســـازمان

ی را تحـت تـأثیر قـرار    شـغل  عملکرد و یسازمان یریادگی

ــی ــد و م ــازده ــناختروان یتوانمندس ــ و یش  یریادگی

 داشتند. یشغل عملکرد بر یمثبت ریثأت ی،سازمان

( پژوهشـی بـا عنـوان    2014غفاری و همکـارانش ) 

ــازی روان   ــین توانمندس ــه ب ــادگیری  رابط ــناختی و ی ش

ن سازمانی در بین کارکنان انجـام دادنـد. نتـای  بیـانگر آ    

 ی،خودکارآمـد  و یشـناخت روان یتوانمندسـاز بودند کـه  

 .دارند یسازمان یریادگی بر یمیمستق ریثأت

 

 مبانی نظری   -3

 انگيزش شغلی

بـر رفتـار اسـت کـه      مـؤثر انگیزش، یکی از عوامل 

شناسی، از جایگاه و اهمیـت خاصـی   همواره در علم روان

انگیـزش را حـالتی درونـی     ،2برخوردار بوده است. اشتاینر

دهنده است و و جهت کنندهفعا ، بخشیانرژکه  داندیم

 )میرکمـالی،  شـود یم ـی اهداب سو بهموج  کشاندن رفتار 

؛ به معنای Movere(. واژه انگیزش، از کلمه لاتین 1378

 3. پینــدر( ,2012latham)حرکــت، گرفتــه شــده اســت 

 نیروهـــای از یامجموعــه  را شــغلی  انگیــزش ( 1998)

 شـخص  وجـود  ورای و درون از کـه  دانـد یم بخشیانرژ

 و کـار  بـه  مربـوب  رفتـار  آغـازگر  و ردی ـگیم نشأت ،ثالث

. در باشـد یم آن و تداوم شدت جهت، شکل، کنندهنییتع

                                                           
2- Steiner 

3- Pinder 
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تـوان بـه اسـتعدادهای    واقع با مطالعه انگیزش شغلی، می

ها پی برد و در راسـتای  بالقوه، علایق، نقاب قوت و ضعف

 یا اعتلای آنها، اقدام کرد.   اصلا 

ای که بیش از نیم اهمیت انگیزش شغلی در معادله

انتشـار یافـت، مشـخص شـده      1قرن گذشته توسـط مـایر  

 است:

 کرد شغلیلعم =توانایی× انگیزش 

دهـد کـه چـرا انگیـزش، از     معادله فو ، نشان مـی 

شناسـی  هـای مـدیریت منـابع انسـانی، روان    مبانی حیطه

آیـد.  صنعتی و سازمانی و رفتار سازمانی بـه حسـاب مـی   

ها بتوانند به اهداب خود دست یابند، که سازمانبرای این

 ن باید عملکرد خویش را به سـطحی اثـربخش و کـارا   کارکنا

. این موضوع، هم در رابطه بـا  (Latham, 2012)برسانند 

های دولتی که در آنها عملکرد ضـعیف بـه منزلـه    سازمان

شـود و هـم در   شکست در ارائه خدمات عمومی تلقی می

 تواند به معنـای های خصوصی که عملکرد ضعیف میشرکت

 .( & 2000Deci, Ryan)ورشکستگی باشد، صـاد  اسـت   

( معتقد اسـت کـه کارکنـان در صـورتی     2006) 2اسپکتور

توانند عملکردی بالا داشته باشـند کـه دارای توانـایی    می

لازم و انگیـزش کــافی باشــند. موضـوع انگیــزش شــغلی،   

نقشی محوری در حیطه مدیریت، هم به لحـاظ عملـی و   

کنـد و مـدیران، انگیـزش را    مـی هم به لحاظ نظری، ایفا 

ناپذیر از معادلـه عملکـرد در تمـام سـطو      بخش جدایی

گــران ســازمانی آن را کــه پــژوهشداننــد؛ در حــالیمــی

هـای سـودمند در رابطـه بـا     بنایی در توسعه نظریهسنگ

 کنند.  های مدیریتی اثربخش، تلقی میفعالیت

 یادگيری سازمانی

یادگیری، تقویت دانایی به کمک تجربه است که از 

و فرد یادگیرنده این توانـایی   دیآیم دستهبپیگیری امور 

ی مختلـف،  هـا تی ـموقعکه هنگام برخـورد بـا    ابدییمرا 

نـژاد و همکـاران،   رفتاری اثربخش داشته باشد )سـبحانی 

 صـنعتی،  محـیط  یهایژگیها بر اسا  وسازمان(. 1385

                                                           
1- Meyer 

2- Spector 

ی، فنـاور  ،وکـار کسـ   فرهنـگ  ،اتخا شده یهایاستراتژ

 یهـا تیمحـدود و  شـرکت  تاریخیـه  دسـتر ،  در منابع

بـا   .کنندیم اتخا  را یادگیری مختلف یهاسبک رقابتی،

توجه به سطو  مختلف سـازمان، یـادگیری نیـز در سـه     

 و سازمان، قابل بررسی است: گروهسطح فرد، 

فراینـدی اسـت کـه بـدان     الف( یادگيری فرردی:  

وسیله دانش از طریق تبدیل و انتقا  تجربه فـرد حاصـل   

و  ، تحـو  هانشیب، باورها و هامهارتکه بیانگر تغییر  شودیم

 .((Senge, 1996دگرگونی در دانش فردی است 

بخشـی و توسـعه   بـه نظـم   ب( یادگيری گروهری: 

 ظرفیت گروه در ایجاد نتای  مطلوب و مورد انتظار گـروه 

 شود که با ایجاد فضای باز فکری، مشارکت افرادگفته می

و ایجاد زمینـه تعامـل افـراد و ارتباطـات متقابـل شـکل       

 گیرد.می

ایـن یـادگیری از طریـق بـه     ج(یادگيری سازمانی: 

 ی  هنـی هـا مد ، دانش، تجربه و هارتیبصاشتراک گذاشتن 

 (.Pawlowsky, 2001) شـود اعضای سازمان، ایجاد می

ــایمون ــنش،   (1991) 3س ــد بی ــادگیری ســازمانی را رش ی

آمیـز مشـکلات   دهـی و بـازنگری موفقیـت   تجدید ساخت

سازمانی توسط افراد که نتای  آن در عوامـل سـاختاری و   

 فینگراست. تعریف کرده  ،شودنتای  سازمان منعکس می

 فراینـدی  و فعالیـت  را سـازمانی  یادگیری (1999) 4برند و

 یادگیرنـده  سازمان به راها سازماندر نهایت،  که دانندمی

 راادگیری ســازمانی یــ (1996) 5میلــر .دنــکنیمــ تبـدیل 

کس  دانش جدید توسـط عـواملی کـه قـادر و خواهـان      

یا اثرگـذاری بـر    هایریگمیآن دانش در تصم یریکارگبه

 6هویسـمن ، بیـان کـرده اسـت.    افراد دیگر سازمان هستند

 یـک  کـه  دانـد یم فرایندی را سازمانی یادگیری (2000)

 را فعلـی  دانـش  یـا  پـردازد یم ـ دانـش  ایجـاد  به سازمان

ادگیری ی ـ (2005) 7کـولان  و جـاکوب  .کنـد یم ـ بازسازی

                                                           
3 -Simon 

4- Finger and Brand 

5- Miller 

6- Huysman 

7- Jacobs and Coghlan 
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ظرفیت سازمان برای کشف نیـاز بـه تغییـر و     راسازمانی 

 .بیان کرده استهدفمند  یهاتیانطبا  و انجام فعال

 ابعاد یادگيری سازمانی

( یـادگیری سـازمانی دارای   2001) 1از دیدگاه نیفـه 

 هفت بُعد است که این ابعاد عبارتند از:

انـداز مشـترک بـرای    چشم :2انداز مشترکچشم -1

هـای آسـمان بـرای یـافتن     افراد و سازمان، همانند ستاره

و کــانون انــرژی و تحــرک لازم جهــت  باشــدمســیر مــی

 . یادگیری مشترک است

هنگامی که گـروه،   :3فرهنگ یادگيری سازمانی -2

های فرهنـگ آنهـا   شود، پایهای ایجاد میسازمان و جامعه

شود. بنابراین فرهنگ، همیشه و در همـه  ریزی مینیز پی

هـا  ها و سازمانجا حضور دارد و بر این اسا ، افراد، گروه

گیرند کـه بـرای حـل    در برابر مشکلات مشترکی قرار می

 آنها نیاز به فرهنگ مشترک است. 

ی، گروه ـیـادگیری   :4کار و یرادگيری گروهری   -3

فرایندی است که طی آن ظرفیت اعضای گـروه، توسـعه   

دسـت  شود که نتای  بـه ای همسو میداده شده و به گونه

 .  اندآمده، آن چیزی باشد که همگان واقعاً طال  آن بوده

این بُعد بـر انتقـا     :5به اشتراک گذاشتن دانش -4

ها، اطلاعات سازمانی و فناورانه دادهو توزیع دانش، انتقا  

 و دانش تأکید دارد.   

تفکـر سیسـتمی، اسـتفاده از     :6تفکر سيستمی -5

مند در تحلیل امور و توجه به تأثیر عوامل های نظامروش

 نگری است.سازمانی بر یکدیگر با تفکر کلی

رهبـری مشـارکتی، داشـتن     :7رهبری مشارکتی -6

ور سـازمان اسـت و در   احسا  شـراکت کارکنـان در ام ـ  

کننـد بـه آنـان نیـاز     چنین فضایی، کارکنان احسا  می

 . است و وجودشان سودمند است

                                                           
1- Neefe 

2  - Shared Mission and Vision 

3- Organizational Culture 

4- Team Work 

5- Sharing Knowledge 

6- System Thinking 

7- Particioative Leadership  

ای از مجموعـه  :8های کارکنانتوسعه شایستگی -7

ها و رفتارهای قابل سنجش و قابل مشاهده دانش، مهارت

 است که در موفقیت یک شغل یا پست، مؤثر است.

 یادگيری سازمانیتفاوت سازمان یادگيرنده و 

یــادگیری ســازمانی، بــه مفهــوم یــادگیری افــراد و 

های درون سازمان و سازمان یادگیرنـده؛ بـه معنـی    گروه

یادگیری سازمان به عنوان یک سیسـتم کلـی اسـت. بـه     

عبارت دیگر، سازمان یادگیرنده حاصل یادگیری سازمانی 

است. یادگیری سـازمانی بـرای توصـیف انـواع خاصـی از      

ایی که در سازمان جریـان دارد، بـه کـار گرفتـه     هفعالیت

شود؛ در حالی که سازمان یادگیرنده، به نوع خاصی از می

 9. مــارکوآرت) ,1997Tsangکنــد )ســازمان اشــاره مــی

( معتقد است که در سازمان یادگیرنده، تمرکز بـر  2002)

چیستی است؛ امـا در یـادگیری سـازمانی، بـه چگـونگی      

گیـری از  فرایندهای سـاخت و بهـره  ها و یادگیری مهارت

دانش اشاره دارد. در این مفهوم، یادگیری سـازمانی تنهـا   

شـود.  یک بعد یا عنصر از سازمان یادگیرنده محسوب می

در واقع سازمان یادگیرنـده، محلـی اسـت کـه یـادگیری      

دهد و فرایند تولید و کس  دانش، سازمانی در آن رخ می

 رسد.  ح سازمانی میاز سطح فردی شروع شده و به سط

 یشناختروانی توانمندساز

فنـون  از  ایمجموعـه  ی،شـناخت توانمندسازی روان

کـه بـه دنبـا  افـزایش سـطح مشـارکت       است انگیزشی 

ویژگـی   و منظور بهبـود عملکـرد آنـان اسـت    کارکنان به

همسو کـردن   ،کارکنان یشناختاصلی توانمندسازی روان

ــردی و ســازمانی اســت  ــداب ف  .(Vecchio, 2000) اه

ی؛ یعنی اجازه دادن به کارکنان شناختروانتوانمندسازی 

ی خـود اتخـا    رسـان خـدمت هایی را در فراینـد  تا تصمیم

ها و مقـررات  در قال  رویه هاآنبینی همه کنند که پیش

ــورد،    ــت )رهن ــکل اس ــاردز (. 1382مش ــپلمن و ریی  10ک

 توانمندســازی کارکنــان بــا ارائــهمعتقدنــد کــه ( 1996)

گیـری، انگیـزش کارکنـان را    فرصت به آنان برای تصمیم

                                                           
8- Employee Skills and Competencies 
9- Marquardt 

1 0- Kappelman and Richards 
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افـزایش داده و باعــث کــاهش مقاومـت آنــان نســبت بــه   

 شو همکـاران  1به نظر هریسون شود.تغییرات سازمانی می

ویژگی شخصی بلندمـدت نیسـت    ،( توانمندسازی2006)

های مختلف آشکار شـود، بلکـه مجموعـه    که در موقعیت

 شود.محیط کار ایجاد می لهیوسهایی است که بهشناخت

 توانمندسازی به این معنا اسـت کـه افـراد را بـه     ،واقع در

در کار خود ایفا  یترطور ساده تشویق کنیم تا نقش فعا 

خـویش را بـر عهـده     یهاتیکنند و مسئولیت بهبود فعال

 (.(Wallace, 2007بگیرند 

 فواید توانمندسازی

مثبتـی بـر   توانمندسازی کارکنان، باعـث تـأثیرات   

نگرش و رفتار کارکنـان شـده و تغییـر نگـرش کارکنـان      

منجر به افزایش رضایت شغلی، کاهش اسـتر ، کـاهش   

گردد. همینـین  ابهامات شغلی و مواردی از این قبیل می

گیری، اسـتقلا   توانمندسازی، باعث ایجاد قدرت تصمیم

 فوایـد ترین شود. مهمگیری میدر کار و آزادی در تصمیم

 عبارتند از:  دسازیتوانمن

ــن احســا  را  توان - ــان ای ــرای کارکن مندســازی ب

آورد که موفقیـت سـازمان بـرای آنهـا امـری      وجود میبه

دهـد کـه   حیاتی است و نیز این احسا  را بـه آنـان مـی   

توانند خود را درگیـر در اهـداب سـازمانی کننـد و در     می

 پیشرفت سازمان دخالت داشته باشند.

ر یـک سـازمان   دتوانمندسـازی  الزام بـه اجـرای    -

منجر بـه ایجـاد احسـا  تعلـق و مالکیـت بـه کارکنـان        

شود که این امر نیاز هر انسانی است کـه بـرای خـود    می

وجـود آورد کـه در   احسا  تعلقی از محل کـار خـود بـه   

 نتیجه، باعث رضایت شعلی خواهد شد.

وانمندســازی باعــث جــذابیت در کــار، تحــرک، ت -

وسـعه سـازمان   ت فعا  در راستای تبخشی و ارتباطالذت

 شود.می

هـا، بهبـود   وانمندسازی به دلیل کـاهش هزینـه  ت -

 کارایی و افزایش اثربخشی، در سلامت کارکنان و ارتقـای 

 سازمان بسیار مؤثر است. 

                                                           
1- Harrison 

گیـری  وانمندسازی باعث افزایش قدرت تصـمیم ت -

 در سازمان و ارائه پیشنهاد برای بهبود و سرعت بخشیدن

شود ه خدمات، حفظ سرمایه و دقت در سازمان میبه ارائ

 (.1386)ساجدی و امیدواری، 

 توانمندسازی رویکردهای

وجـود دارد   توانمندسـازی  برای متفاوت رویکرد دو

 اند:  که در قسمت  یل مختصراً توضیح داده شده

 دیـدگاه،  ایـن  براسـا   :مکرانيکی  رویکررد الف( 

 کارکنان به قدرت و اختیار تفویض معنی به توانمندسازی

 یط ـ که است فرایندی ،توانمندسازی .باشدمی پایین رده

 ،کـرده  تـدوین  را روشـن  بیـنش  یـک  ارشد مدیریت ،آن

 سـازمان  در آن بـه  نیـل  بـرای  را معـین  وظـایف  و برنامه

 ربیشت فعالیت و کار نتای  رویکرد، این در. کندمی ترسیم

ــت ــر  تح ــدیریت کنت ــی م ــدم ــاده و باش ــازیس  و س

 . است کیدأت مورد وظایف و کار سازیروشن

 رویکــرد، ایــن طبــق :ارگانيرر  رویکررردب( 

 اعتماد ،تغییر ،رشد پذیری،ریسک معنی به توانمندسازی

. در واقـع،  باشـد مـی  آنهـا  اشتباهات تحمل و کارکنان به

 تـا  باشـند  بخشـش  و عفـو  خواستار باید توانمند کارکنان

 باشـند  پذیرریسک و کارآفرین باید آنانو نیز  گیریآسان

. باشند داشته سازمان به نسبت مالکیت حسهمینین  و

 در یکـدیگر  بـا  پیوسـته  طـور هب ،خلا  تضاد در باید آنان

 و آشکار را هاتفاوت افزایی،هم ایجاد برای و باشند چالش

 (.1386کنند )عباسی و ابطحی،  حل

 مدل مفهومی پژوهش

ی انجـام شـده، بیـانگر آن هسـتند کـه      هـا پژوهش

 زشیانگ ریتأثمطالعات نظری و تجربی مناسبی در زمینه 

 یشـناخت و توانمندسازی روان یسازمان یریادگیبر  یشغل

 توانیماند. از مطالعات نظری و تجربی گذشته انجام شده

 یریادگمسـتقیم بـر ی ـ   طوربه یشغل زشیانگدریافت که 

است و با  رگذاریتأث یشناختو توانمندسازی روان یسازمان

مفهـومی  ی تحقیقـات گذشـته، مـد     هـا افتـه توجه بـه ی 

 .است شدهی طراح 1شکل  صورتبهپژوهش 

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
86

9/
ac

ad
pu

b.
iu

ea
m

.5
.1

9.
97

 ]
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

34
52

87
0.

13
96

.5
.1

9.
7.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
22

 ]
 

                             7 / 15

http://dx.doi.org/10.18869/acadpub.iueam.5.19.97
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23452870.1396.5.19.7.7
https://iueam.ir/article-1-742-fa.html


 1396 تابستان ،نوزدهم شماره /شهری مدیریت و اقتصاد فصلنامهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  104

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

 روش تحقيق   -4

 یهـا سـؤا   و هـدب  پـژوهش، عنـوان  بـه  توجـه  با

 شـغلی  انگیـزش  تـأثیر  راسـتای بررسـی   در کـه  پژوهش

ــر ــادگیری ب ــازمانی ی ــازی  و س ــناختروانتوانمندس  یش

روش پــژوهش از لحــاظ   اســت، شــهرداری کارکنــان

ی آورجمـــعهـــدب، کـــاربردی و از لحـــاظ چگـــونگی 

 آمــاری، اسـت. جامعــه  همبســتگی -اطلاعـات، توصــیفی 

 کـه  بـوده  یاسـو   شـهر  شـهرداری  کارکنـان  کلیه شامل

ــا ــتفاده ب ــو  از اس ــوکران، فرم ــر 146 ک ــه نف ــوان  ب عن

ــهنمو ــژوهش ن ــدند پ ــاب ش ــه روش و انتخ ــگنمون  ی،ری

 ســه شــامل پــژوهش، ابــزار .اســت ســاده تصــادفی

ــنامه ــتاندارد پرسشـ ــانگ اسـ ــغلی زهیـ هرزبـــرگ،  شـ

ــ ــازمان یریادگیـــ ــهین یســـ ــاز فـــ ی و توانمندســـ

 یبـر اسـا  مقیـا  پـن  ارزش ـ     تزریاسپر یشناختروان

هرزبــرگ  یشــغل زهیــانگاســت. پرسشــنامه   کــرتیل

ــاخص )موفق  ــامل هشــت ش ــش ــدردان ت،ی ــماه ،یق  ت،ی

و حقــو   تیــروابــط، امن ،یسرپرســت شــرفت،یرشــد و پ

شــامل  فــهین یســازمان یریادگیــپرسشــنامه ، و پــاداش(

ــم  ــاخص )چشـ ــت شـ ــگ  هفـ ــترک، فرهنـ ــداز مشـ انـ

اشــتراک  ،یگروهــ یریادگیــکــار و  ،یســازمان یریادگیــ

ــر س ــش، تفک ــر ،یســتمیدان توســعه و  یمشــارکت یرهب

 یپرسشــنامه توانمندســاز و  کارکنــان( یهــایســتگیشا

شـامل پـن  شـاخص )احسـا       تزریاسـپر  یشناختروان

ــودن،   ،یســتگیشا ــؤثر ب احســا  اســتقلا ، احســا  م

ــا  معنـ ـ ــاد     داریاحس ــا  اعتم ــغل و احس ــودن ش ب

 هـا پرسشـنامه  کـه ییآنجـا  ازباشـد.  مـی  همکـاران(  انیم

ــدد     ــی مج ــه بررس ــدند، ب ــه ش ــان فارســی ترجم ــه زب ب

ــایی   ــی و پایـ ــاآنروایـ ــدا هـ ــی  اقـ ــد و روایـ م گردیـ

پــن  متخصــص دانشــگاهی  دییــتأ، مــورد هــاپرسشــنامه

ــت و  ــرار گرف ــایی ق ــنامه پای ــاپرسش ــتفاده از   ه ــا اس ب

ــرای پرسشــنامه  ــانگ هــایضــری  آلفــای کرونبــاخ ب  زهی

ــهرزبــــرگ،  یشــــغل ــازمان یریادگیــ ــهین یســ و  فــ

 موفقیت

 قدردانی

 ماهیت

 رشد و پیشرفت

 سرپرستی

 روابط

 امنیت

 حقو  و پاداش

 انگيزش شغلی

یادگيری 

 سازمانی

توانمندسازی 

 شناختیروان

 انداز مشترکچشم

 فرهنگ یادگیری سازمانی

 گروهی کار و یادگیری

 اشتراک دانش

 تفکر سیستمی

 رهبری مشارکتی

 توسعه شایستگی کارکنان

 احسا  شایستگی

 استقلا احسا  

 احسا  مؤثر بودن

بودندار احسا  معنی

  
 احسا  اعتماد
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بـــه ترتیـــ   ،تزریاســـپر یشـــناختروان یتوانمندســـاز

ــا  ــر ب ــه 891/0و  857/0، 845/0براب ــدهدســتب ــه  آم ک

 آنهــا قابــل قبــو  بــوده اســت. در نهایــت جهــت ییایــپا

 زمــانهــم رگرســیون آمــاری آزمــون از هــا،داده تحلیــل

 .است شده استفاده

 

 های تحقيقیافته -5

 حسـ   بر دهندگانپاسخ فراوانی توزیع خصوص در

 کـه  بودند آن از حاکی پژوهش هاییافته جنسیت، متغیر

نفر  27کننده در پژوهش، نفر مشارکت 146از تعداد کل 

 (.1 نمودار)نفر مرد بودند  119زن و 

 
 جنسيت متغير برحسب دهندگانپاسخ فراوانی -1 نمودار

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

 برحسـ   دهندگانپاسخ فراوانی توزیع خصوص در

 آن هسـتند  از حاکی ژوهشپ هاییافته تحصیلات، متغیر

 46 پـژوهش،  در کنندهمشارکت نفر 146 کل تعداد از که

 دارای نفــر 72 تــر،پــایین و مــدرک کــاردانی نفــر دارای

ــیلات ــر 28 و کارشناســـی تحصـ ــیلات دارای نفـ  تحصـ

 (.2 نمودار)بودند  بالاتر و کارشناسی ارشد

 

 

 

 

 

 

 

 

 لاتيتحص متغير حسب بر دهندگانپاسخ فراوانی -2 نمودار

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

 برحسـ   دهنـدگان پاسخ فراوانی توزیع درخصوص

 آن از حـاکی  ژوهشپ هـای یافتـه  ،خـدمت  سابقه متغیر

 در کننـده مشـارکت  نفـر  146 کـل  تعـداد  از کـه  هستند

 سـا ،  15 تـا  5 نفر 40 سا ، 5 از کمتر نفر 38 ،پژوهش

 ودنـد ب سـا   25 از بـالاتر  نفر 6 و سا  25 تا 16 نفر 62

 (.3 نمودار)
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 خدمت سابقه متغير حسب بر دهندگانپاسخ فراوانی -3 نمودار

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

 کارکنران  سرازمانی  یادگيری بر شغلی انگيزش -

 .دارد ريتأث شهرداری

ــه ــأثیر   ب ــی ت ــور بررس ــزشمنظ ــغلی انگی ــر ش  ب

از تحلیـــل  شـــهرداری، کارکنـــان ســـازمانی یـــادگیری

طــور همــان زمــان اســتفاده شــده اســت.رگرســیون هــم

شـده   مـد  وارد  شـغلی،  انگیـزش  شـود یکه مشاهده م ـ

را  کارکنــان ســازمانی یــادگیری از واریــانس 039/0و 

 (.1)جدو   است کردهتبیین 

 
  شهرداری کارکنان زماننتایج رگرسيون هم -1 جدول

 شاخص آماری

 مدل رگرسيون
 (R)  (R)2  مجذورR ر مجذوريغيت شدهميتنظ (R) 

 475/0 039/0 046/0 214/0 سازمانی یادگیری و شغلی انگیزش

 (های تحقيقیافتهمنبع: )

ضـرای  رگرسـیون    یداریمنظـور آزمـون معن ـ   به

بـر اسـا     شـده و استفاده  F یهااز آزمون ،آمدهدستبه

مانـده صـورت   نسبت بین مربع میانگین رگرسـیون بـاقی  

 دن ـدهینشان م ـ F یهاطور که آزمون. همانرفته استگ

 شغلی انگیزش نیبشیمتغیر پتأثیر  ،در تحلیل رگرسیون

 .(2)جدو   است داریمعن P< 05/0در سطح 

 

 نيبشيخلاصه تحليل واریانس اثر متغير پ -2جدول 

 آماری شاخص
 مدل

SS df MS F Sig 

 55/1 1 55/1 رگرسیون

 226/0 144 54/32 باقیمانده 010/0 89/6

 - 145 10/34 کل

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

ی داریرا در سطح معن ـ tضرای  رگرسیون، آزمون 

05/0 >P ضــرای  رگرســیون متغیــر دنــدهینشــان مــ .

متغیـر  ایـن  کـه   دهنـد یشان من شغلی انگیزشبین پیش

 کارکنـان  سـازمانی  یـادگیری واریـانس متغیـر    توانـد یم ـ

تبیـین کننـد. ضـری      داریرا تا حدودی معن ـ شهرداری

 شـغلی  است و انگیـزش  =B (59/2انگیزش شغلی )ثابت 

تغییـرات مربـوب بـه     توانـد یم ـدرصـد   95/0با اطمینان 

و بیانگر آن است کـه   کند ینیبشیرا پ سازمانی یادگیری

 شـهرداری  کارکنـان  سازمانی یادگیری بر شغلی انگیزش

 .(3دارد )جدو   ریتأث یاسو  شهر
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  نيبشيضرایب رگرسيون و بتا اثر متغير پ -3 جدول

 شاخص آماری
 مدل

 Beta T Sig خطای استاندارد ضرایب رگرسيون

 000/0 21/6 - 418/0 59/2 ضری  ثابت

 010/0 62/2 214/0 111/0 291/0 انگیزش شغلی

 های تحقيق(منبع: )یافته  

 

 کارکنرران یتوانمندسرراز بررر شررغلی انگيررزش -

 .دارد ريتأث یشهردار

ــه ــأثیر   ب ــی ت ــور بررس ــزشمنظ ــغلی انگی ــر ش  ب

از تحلیـل رگرسـیون    شـهرداری،  کارکنـان  یتوانمندساز

طـور کـه مشـاهده    همـان  زمان اسـتفاده شـده اسـت.   هم

 از 122/0و شــده  مــد وارد  شــغلی، انگیــزش شــودیمــ

 اســت کــردهرا تبیــین  کارکنــان یتوانمندســاز واریــانس

 (.4)جدو  

 

  شهرداری کارکنان زماننتایج رگرسيون هم -4 جدول

 شاخص آماری
 مدل رگرسيون

 (R)  (R)2 
 Rمجذور 

 شدهميتنظ

 ر مجذوريغيت

(R) 

 454/0 122/0 128/0 358/0 یتوانمندساز و شغلی انگیزش

 های تحقيق(منبع: )یافته 

 

ضـرای  رگرسـیون    یداریمنظـور آزمـون معن ـ   به

بـر اسـا     شـده و استفاده  F یهااز آزمون ،آمدهدستبه

انجام شده مانده نسبت بین مربع میانگین رگرسیون باقی

در  دن ـدهینشـان م ـ  F یهـا طور که آزمـون . هماناست

در  شـغلی  انگیـزش  نیبشیمتغیر پاثر  ،تحلیل رگرسیون

 .(5)جدو   است داریمعن P< 05/0سطح 

 

 نيبشيخلاصه تحليل واریانس اثر متغير پ -5جدول 

 آماری شاخص

 مدل
SS df MS F Sig 

 38/4 1 38/4 رگرسیون

 206/0 144 72/29 باقیمانده 000/0 22/21

 - 145 10/34 کل

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

ی داریرا در سطح معن ـ tضرای  رگرسیون، آزمون 

05/0 >P در اینجـا ضـرای  رگرسـیون    دن ـدهینشان م .

ایـن  کـه   دهنـد یشان م ـن شغلی انگیزشبین متغیر پیش

 کارکنـان  یواریـانس متغیـر توانمندسـاز    توانـد یمتغیر م

تبیـین کننـد. ضـری      داریمعن ـرا تا حدودی  شهرداری

 شـغلی  است و انگیـزش  =B (90/2انگیزش شغلی )ثابت 

تغییـرات مربـوب بـه     توانـد یم ـدرصـد   95/0با اطمینان 

و نشـان از آن دارد کـه    کنـد  ین ـیبشیرا پ یتوانمندساز

 شـهر  شـهرداری  کارکنان یتوانمندسازبر  شغلی انگیزش

 .(6دارد )جدو   ریتأث یاسو 
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  نيبشيضرایب رگرسيون و بتا اثر متغير پ -6 جدول

 شاخص آماری

 مدل
 ضرایب رگرسيون

خطای 

 استاندارد
Beta T Sig 

 000/0 60/16 - 175/0 90/2 ضری  ثابت

 000/0 60/4 358/0 076/0 349/0 انگیزش شغلی

 های تحقيق(منبع: )یافته

 

 گيری و پيشنهادتيجهن -6

 زشی ـانگ ریتـأث  یبررس ـ ،پـژوهش  نی ـا یهدب اصل

 یشـناخت و توانمندسازی روان یسازمان یریادگیبر  یشغل

درباره  یریگجهیبه نت ،لیکه در   بود یکارکنان شهردار

 پرداخته شده است.  ینتا

 بـین  ، ارتبـاب زمـان هـم نتـای  رگرسـیون    براسا 

شـهرداری   کارکنـان  سـازمانی  یادگیری با شغلی انگیزش

اســت؛  بــوده معنــادار P< 05/0در ســطح  شــهر یاســو 

 انگیزش بین، 95/0اطمینان گفت که با  توانیم بنابراین

شــهر  یشــهردار کارکنــان ســازمانی و یــادگیری شــغلی

از  039/0 شـغلی،  انگیـزش ارتباب وجـود دارد و   ،اسو ی

 اسـت  کردهرا تبیین  کارکنان سازمانی یادگیری واریانس

 و در نتیجـه، انگیـزش   (039/0= شـده میتنظ ـ R)مجذور 

تغییـرات مربـوب    تواندیمدرصد  95/0با اطمینان  شغلی

و ایـن امـر بیـانگر     کند ینیبشیرا پ سازمانی یادگیریبه 

 کارکنان سازمانی یادگیری بر شغلی آن است که انگیزش

 بـر اسـا   دارد. همینـین   ریتـأث یاسـو   شهر  یشهردار

 بـا  شـغلی  انگیـزش  بین ، ارتبابزمانهمنتای  رگرسیون 

در سـطح   اسـو  یشـهر   یشهردار کارکنان یتوانمندساز

05/0 >P گفت که با  توانیم است. بنابراین بوده معنادار

ــین، 95/0اطمینــان   یتوانمندســازو  شــغلی انگیــزش ب

ارتبــاب وجــود دارد و  اســو یشــهر  یشــهردار کارکنــان

 کارکنان یتوانمندساز از واریانس 122/0 شغلی، انگیزش

و  (122/0= شـده میتنظ ـ R)مجذور  را تبیین نموده است

ــزش ــان  شــغلی در نتیجــه، انگی ــا اطمین درصــد  95/0ب

 ین ـیبشیرا پ ـ یتغییرات مربوب به توانمندسـاز  تواندیم

 یتوانمندسـاز  بـر  ،شـغلی  و بر این اسـا  انگیـزش   کند

دارد. در این زمینـه   ریتأث اسو یشهر  یشهردار کارکنان

ــل   1385شــفی ) ــین عوام ــه ب ــه اســت ک ( نتیجــه گرفت

رابطـه   ،توانمندسازی کارکنان با یادگیری سـازمانی آنـان  

( نشان داد کـه بـین   1386) شیخیمعناداری وجود دارد. 

رابطـه   ،توانمندسازی منابع انسانی و انگیزه انجام وظـایف 

ــود دارد  ــی وج ــتقیم و خط ــیان و مس ــفرزاده. مرعش  ص

( بیان کردند کـه یـادگیری سـازمانی و انگیـزش     1392)

ــشــغلی،  ــشیپ ــارآفرینی   نیب ــدی شــغلی و ک خودکارآم

 زشینگ( بیان کرد که ا1392وند )سازمانی هستند. جلیل

 ریکارکنان تأث یو توانمندساز یسازمان یریادگیبر  یشغل

 بــین( نشـان دادنــد کـه   1393انگــرد )فرمـانی و رو . دارد

ــه   ــازی، رابط ــازمانی و توانمندس ــادگیری س ــت ی و  مثب

ــ ــادگیری ســازمانی، عــاملی   ی وجــود دارد. داریمعن ی

در عملکرد درازمدت سـازمان اسـت و بـین     کنندهنییتع

ــغلی و    ــدی ش ــطو  خودکارآم ــازمانی و س ــادگیری س ی

یی کـه منجـر بـه توسـعه کـارآفرینی سـازمانی       هاتیفعال

( 2011، رابطه وجود دارد. ایمران و همکـارانش ) گرددیم

نشان دادند که یادگیری سازمانی باعث افـزایش انگیـزش   

( 2014. روانگـرد و همکـارانش )  شـود یمشغلی کارکنان 

ی توانمندسـاز بیان کردند که بـین یـادگیری سـازمانی و    

کارکنان، رابطه مثبت و معناداری وجـود دارد. از ایـن رو،   

ــا هــاافتــهیــان کــرد کــه یب تــوانیمــ ی ایــن پــژوهش ب

با  واقع درراستا است. سو و همشده، هم بیانی هاپژوهش

بـودن بـا    راسـتا هـم و  آمـده دسـت بـه ی هاافتهتوجه به ی

 شغلی انگیزش بیان کرد که توانیمی پیشین، هاپژوهش

 یشـهردار  کارکنـان  یتوانمندسازسازمانی و  یادگیری بر

هم از لحاظ آمـاری و هـم از لحـاظ نظـری،      ،اسو یشهر 
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های پژوهش، موارد  یـل  است. با توجه به یافته رگذاریتأث

 شوند:پشنهاد می

سازمان شهرداری برای کارکنان خلا  و مبتکـر   -

وی ی مادی و معنهاپاداش، پردازندیمکه به تسهیل امور 

 بیشتری فراهم کند.

نان رکی برای انتخاب کاشناسروانی هاآزموناز  -

ی برای بـالا بـردن روحیـه    بسترسازمتناس  با مشاغل و 

 کارکنان استفاده شود.

ــا      - ــر اس ــان ب ــه کارکن ــهرداری ب ــازمان ش س

 ی خطیری که دارند، حقو  و پاداش بدهد تاهاتیمسئول

 خاطر داشته باشند.احسا  رضایت هاآن

ــادی و  - ــخودارزخودانتق ــان و  ابی ــین کارکن ی ب

ــان     ــان از بی ــود و کارکن ــوم ش ــهرداری مرس ــدیران ش م

 ند.ی نداشته باشاواهمهانتقادهای خود به سایر همکاران، 

 

 منابع -7

اله؛ موسومی شجاعی، زهـرا؛ پیرخـائفی،   آخوندی بناب، حبی 

(. بررسـی رابطـه بـین    1390علیرضا؛ پورمقدم، مهـدی. ) 

کنتر  مدیران با انگیـزش شـغلی کارکنـان دانشـگاه آزاد     

مجله ، 1388-89اسلامی استان آ ربایجان شرقی در سا  

 .33 -51، (17)5فراسوی مدیریت، 

. ارشـدی، نسـرین   ؛کاظمعبـدال  نیسـی،  ؛سحر چگنی، احمدی

 انگیزش با سازمانی و شخصیتی متغیرهای رابطه(. 1394)

 (.2)9 رفتاری، علوم المللیبین نشریه، شغلی

زاده، جعفــر؛ فــردی آ ر، علیرضــا؛ فتحــی بنــابی، رقیــه. بیــک

 8بر یادگیری سازمانی منطقه  مؤثر(. بررسی عوامل 1389)

ر منـابع انسـانی د  فصلنامه مدیریت و عملیات انتقا  گاز، 

 .33-64، (12)4، صنعت نفت

 یریادگی ـبـر   یشغل زشیانگ ریتأث(. 1392وند، حسین. )جلیل

 یسـتاد  یکارکنـان در واحـدها   یو توانمندساز یسازمان

اد کارشناسـی ارشـد، دانشـگاه آز    نامـه انی ـپا، بانک سـپه 

 اسلامی، واحد تهران مرکز.

مختـاری   ؛ریحانـه  فاریابی، ؛مسعود میرزایی، ؛اللهنصر حسینی،

 میرزایـی  ؛مرتضـی  اردکـانی،  شـاکر  ؛محسن امیر ،اردکان

 شـغلی  انگیـزش  در ثرؤم عوامل(. 1392. )علویجه، مهدی

 کـاربرد : یـزد  پزشـکی  علـوم  دانشگاه علمی تأهی اعضای

 علـوم  در آمـوزش  ایرانـی  مجلـه ، هرزبرگ انگیزش تئوری

  .1040-1050، (12)13 پزشکی،

(. رابطه انگیزش 1388حنیفی، فریبا؛ رحیمی، مهدی حسین. )

یی آنـان در  کـارا شغلی مدیران مدار  ابتدایی بـا سـطح   

فصـلنامه تحقیقـات مـدیریت    شهرهای رودهن و دماونـد،  

 .75-88، (1)1، آموزشی

، مشـبکی،  اصغریعلخانعلیزاده، رقیه؛ کردنائی ، اسدالله، فانی؛ 

ــین 1389اصــغر. ) ــه ب ــاز(. رابط ــادگیری توانمندس ی و ی

: دانشـــگاه تربیـــت مـــدر (، موردمطالعـــهســـازمانی )

 .20-45، (3)2مدیریت تحو ،  نامهپژوهش

ــورد،  ــر رهن ــهی گــامی توانمندســاز(. 1382) .اللهف ی ســو ب

(، 1)17 ،و توسـعه  فصـلنامه فراینـد مـدیریت    مداری،مشتری

37-28. 

 وانمندت کارکنان (.1386) اعظم. امیدواری؛ الله؛فضل ساجدی،

 .181 شماره ،تدبیر امروز، هایسازمان و

(. 1385، مهدی؛ شهابی، بهنام؛ یوزباشی، علیرضا. )نژادیسبحان

، سازمان یادگیرنده )مبانی نظری الگوی تحقق و سنجش(

 تهران: انتشارات یسطرون.

، تهـران:  شناسی پرورشی نـوین نروا(. 1388. )اکبریعلسیف، 

 نشر دوران.

ی رابطه توانمندسازی کارکنان و یـادگیر (. 1385شفی، آرزو. )

، هــای نفتــیوردهرآســازمانی در شــرکت ملــی پخــش فــ

 ارشد، دانشگاه تهران.کارشناسی نامهانیپا

 بررسی رابطه بین توانمندسازی منابع(. 1386شیخی، سمیه. )

ــپا ،انســانی و انگیــزه وظــایف کــاری کارمنــدان   نامــهانی

 ی.ئدانشگاه علامه طباطباارشد، ناسیکارش

ــین.   ــی، حس ــعید؛ ابطح ــی، س ــازی(. 1386) عباس  توانمندس

 .مدیریت آموزش و تحقیقات مؤسسه ، تهران:کارکنان

ــین. )   ــرد، رام ــیه؛ راونگ ــانی، مرض ــین  (. 1393فرم ــه ب رابط

ــان   ــان کارکن ــازمانی در می ــادگیری س توانمندســازی و ی

اطلاعـات  فصلنامه مـدیریت  ، دانشگاه علوم پزشکی شیراز

 .789-798(، 6)11، سلامت

 ؛حسـین  مبارکی،ر؛ اکبعلی احمدی،؛ عاد  آ ر،؛ زهرا فروتنی،

 شغلی انگیزش رابطه بررسی(. 1393. )نژاد، منیرهعسکری

، پرسـتاران  ایتوسـعه خـود  رفتـار  بـا  آن بر ثرؤم عوامل و

 .70-78، (2)3، پرستاری مدیریت فصلنامه
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(. 1388چیان، هاشم؛ احسانی، محمـد. ) خانی، حسن؛ کوزهقره

ــل  ــدهیانگبررســی عوام ــران   زان ــغلی دبی ــده ش و نگهدارن

 (.14)7نشریه علوم حرکتی و ورزش، ی، بدنتیترب

. پرورش و آموزش(. توانمندسازی در 1382گمینیان، وجیهه. )

 (.36)9، پرورش و آموزشفصلنامه مدیریت در 

نقـش  (. 1392السـادات؛ صـفرزاده، سـحر. )   مرعشیان، فاطمـه 

ــ ــازمان یریادگی ــو انگ یس ــغل زشی ــ یش ــیبشیدر پ  ین

ــد ــارآفر یشــغل یخودکارآم ــازمان ینیو ک ــان یس ، کارکن

 .85-98(، 29)8، ی اجتماعیشناسروانفصلنامه 

رفتـار و روابـط در سـازمان و    (. 1378میرکمالی، سیدمحمد. )
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