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تأثير فرهنگ يادگيرى بر يادگيرى كاركنان در محيط كار 
به واسطه ى توانمندسازى

 روان شناختى و اثربخشى مديريتى
 فريبرز رحيم نيا1* - احمدرضا كريمى مزيدى2 - قاسم اسلامى3 

(تاريخ دريافت 1390/09/29  تاريخ پذيرش 1390/12/17)

چكيده
هدف از اين پژوهش، بررسى پيش بينى پذيرى يادگيرى كاركنان در محيط كار از طريق فرهنگ يادگيرى، 
كتبى  پرسش نامه اى  منظور  همين  به  است.  مديريتى  اثربخشى  و  روان شناختى  توانمندسازى  واسطه ى  به 
بانك  شعبه ى   15 در  پرسش نامه   90 و  طراحى  استاندارد  سنجه هاى  از  استفاده  با  گويه   33 از  متشكل 
اقتصاد نوين استان هاى خراسان شمالى، جنوبى و رضوى بين كاركنان، توزيع و 83 مورد جمع آورى شد. 
نرخ پاسخ گويى نهايى پس از حذف دو پرسش نامه ى غيرقابل استفاده،90درصد بود. روايى سازى با استفاده 
از تحليل عاملى تأييدى مورد بررسى قرار گرفت و ضريب آلفاى كرونباخ بزرگ تر از 0/70 براى سازه هاى 
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الگو يابى  پيرسون،  همبستگى  تحليل  روش هاى  از  داد.  قرار  تأييد  مورد  را  آن  پايايى  پرسش نامه،  مختلف 
معادلات ساختارى و تحليل ميانجى گرى براى آزمون فرضيه ها استفاده شد. نتايج پژوهش حاكى از اين بود 
كه توانمندسازى روان شناختى، متغير واسطه اى قدرتمندى براى پيش بينى اثر فرهنگ يادگيرى بر يادگيرى 

كاركنان در محيط كار است.     

واژگان كليدي: فرهنگ يادگيرى در محيط كار؛ يادگيرى در محيط كار؛ توانمندسازى روان شناختى؛ اثربخشى 
مديريتى؛ بانك اقتصاد نوين

1. مقدمه
حل  آن ها،  و  مسائل   يافتن   جريان   در  و  است   موجودي  يادگيرنده   خود  جستجوگر  طبيعت   بنابر  انسان  
و  گذشتگان  خود  سوابق   مطالعه  ى  و  دوستان   يا  همكاران   از  كمك   درخواست   ديگر،  افراد  رفتار  مشاهده ى  
اطلاعات  به هنگام ، ياد مي گيرد. اكثر افراد يادگيري  را با تجربيات  تحصيلي  خود مرتبط مى دانند  اما درواقع،  
بيشترين  يادگيري  در خارج  از محيط آموزش  و با درهم آميختگى با محيط كار حاصل  مي شود. به  بيان  ديگر، 
“افراد گاهي  ترغيب  مي شوند كه براي  يادگيري  انرژي  صرف  كنند، البته  اين  امر زماني  اتفاق  مي افتد كه  گمان 
كنند يادگيري،  در انجام  كارها يا در مواجهه  با چالش هاى  مختلف  محيط هاى كارى به آن ها كمك  مي كند”  
[25]. يادگيري  در محيط كار، راهبردي  است  كه  در سازمان  و براي  كمك  به  كاركنان  در برخورد با اين  
چالش ها مورد استفاده  قرار مي گيرد. بنابراين براى بقاى سازمان غيرقابل اجتناب و حياتى بوده و از طريق 
توسعه ى توان هاى كاركنان، بر ظرفيت سازمانى تأثيرگذار است. تعدادى از محققان [13،36] تلاش كرده اند 
كه يادگيرى در محيط كار را از يادگيرى سازمانى متمايز سازند. يادگيرى در محيط كار به يادگيرى فردى در 
فضاى كارى مربوط بوده و دربرگيرنده ى فعاليت هاى يادگيرى آگاهانه و سنجيده، به منظور انعكاس تجارب 
واقعى در محيط كار است [36]. يادگيرى در محيط كار مى تواند ادراك از فعاليت هاى كارى را بهبود بخشد 

[13]، چراكه يادگيرى با بهبود عملكرد و انطباق با تغييرات محيطى در ارتباط است [20].
يادگيرى مداوم در محيط كار براى حل مشكلات پيش روى افراد و سازمان ها ضرورى است و نقش مهمى 
در پاسخ گويى به تغييرات تقاضا براى بهبود بهره ورى، خلق نوآورى و تحكيم موقعيت رقابتى سازمان ها ايفا 
مى كند [17]. نادلر (1992)، بر سه نوع از برنامه هاى اصلى يادگيرى مبتنى بر كار در توسعه ى منابع انسانى 
(HRD)1 تأكيد كرده است [34]: 1) تعليم 2 (يادگيرى مرتبط با شغل كنونى فرد)، 2) آموزش3  (يادگيرى 
مرتبط با آينده، همراه با تعريف شغلى كه فرد براى انجام آن آماده مى شود) و 3) توسعه (يادگيرى براى 
رشد عمومى فرد يا سازمان). به طور خاص، در مشاغل دانش محور و محيط هاى متقاضى نيروى كار ماهر و 
تحصيل كرده، يادگيرى در محيط كار از طريق تأكيد بر بهبود و توسعه ى فردى، وسيله اى براى مديريت روابط 
بين توانايى هاى سازمانى و فردى تلقى مى شود [41]. يادگيرى در محيط كار نه  تنها به بهبود عملكرد فردى 
و سازمانى كمك مى كند، بلكه فرآيند يكپارچه ى تعامل بين فرد و محيط كارش را بهبود مى بخشد [12]. اين 
ديدگاه از يادگيرى، محيط كار را به عنوان زمينه ا ى اجتماعى [21] و مكانى براى يادگيرى [3] تلقى مى كند. 
درك يادگيرى در محيط كار به معنى تشخيص پيچيدگى هاى آن، فرآيندهاى اجتماعى و زمينه هاى فردى و 
سازمانى تأثيرگذار بر آن  است [7]. مطالعات يادگيرى در محيط كار، عوامل مختلف تأثيرگذار بر آن  را مورد 
1- Human Resource Development-HRD
2- Training
3- Education
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بررسى قرار داده اند. براى مثال، وجود فرهنگى مساعد براى يادگيرى، يكى از عوامل زمينه اى تأثيرگذار بر 
احتمال رخداد آن در سازمان  است [35]. توانمندسازى روان شناختى در تشخيص كانال هاى نفوذ در محيط 
كار، بهبود دلبستگى ميان كاركنان و اتكاى بيشتر بر ساختارهاى افقى و شبكه هاى همكاران نقش مهمى 
را ايفا مى كند [26]. به علاوه رفتار يك مدير بر يادگيرى در محيط كار تأثيرگذار است. براى مثال الِينگر 
(2005)، بر نقش هاى مديران به عنوان يك عامل زمينه اى سازمانى تأكيد مى كند كه يادگيرى غيررسمى 

كاركنان در محيط كار را موجب مى شود [14].
چيزى  چه  كار  محيط  در  يادگيرى  طريق  از  كاركنان  كه  موضوع  اين  بر  تمركز  به جاى  اخير  مطالعات 
به دست مى آورند بر چگونگى به رسميت شناختن يادگيرى در محيط كار از سوى افراد، تمركز كرده اند [6،9]. 
بنابراين چگونگى رخ داد يادگيرى در محيط كار مسأله ى مهمى است كه در پژوهش حاضر، اين مهم در بستر 
روان شناختى)،  (توانمندسازى  فردى  و  مديريتى)  (اثربخشى  مديريتى  يادگيرى)،  (فرهنگ  سازمانى  عوامل 
مورد مطالعه قرار گرفته است. همچنين به اين دليل  كه مطالعات اندكى عوامل مديريتى و فردى تأثيرگذار 
بر يادگيرى در محيط كار را مورد توجه قرار داده اند، در اين پژوهش، فرهنگ يادگيرى سازمانى، اثربخشى 
مديريتى و توانمندسازى روان شناختى به عنوان پيش آيندهاى يادگيرى در محيط كار و در قالب يك مطالعه ى 

واحد مورد بررسى قرار گرفتند.
ويژگى هاى  بر  تمركز  با  يادگيرى  مطالعه ى   (1 است:  موارد  اين  شامل  حاضر،  پژوهش  اهداف  بنابراين 
پيچيده ى يادگيرى در محيط كار، نقش هاى مديريتى و ابعاد توانمندسازى روان شناختى، 2) بررسى تأثير 
اثربخشى  ميانجى گرى  با  كه  آن،  غيرمستقيم  تأثير  و  كار  محيط  در  يادگيرى  بر  سازمانى  عوامل  مستقيم 
مديريتى و توانمندسازى روان شناختى تحقق مى يابد و 3) فراهم سازى شواهد تجربى بيشتر براى محققان 
يادگيرى  با  فردى،  و  مديريتى  سازمانى،  عوامل  ميان  رابطه ى  درمورد  شاغلان،  و  انسانى  منابع  توسعه ى 

كاركنان در محيط كار.

پيشينه ى نظرى تحقيق
يادگيرى در محيط كار

يادگيرى در محيط كار، اولين قدمى است كه افراد از آن طريق به معناسازى در زندگى شخصى و مشترك 
سازمانى مى پردازند و مستلزم بازانديشى تجارب گذشته و برنامه ريزى براى فعاليت هاى آينده است [45]. 
ماتيوس (1999)، عنوان كرده است كه اين نوع از يادگيرى شامل فرآيند يادگيرى مستدل براى دستيابى به 
پيامدهاى مورد انتظار فردى و سازمانى است [32]. ويژگى كليدى يادگيرى در محيط كار اين است كه با 
مشاركت كاركنان، پيوندى جدانشدنى دارد، چراكه يادگيرى را نمى توان از كاركردن جدا كرد [8]. به گفته ى 

بارنتِ (2002)، كار لزوماً مى بايد شكلى از يادگيرى باشد و يادگيرى نيز شكلى از كار [4].

فرهنگ يادگيرى در محيط كار
قبل از اين كه به چيستى فرهنگ يادگيرى پرداخته شود، مى بايد در اين باره كه فرهنگ سازمانى چيست، 
صحبت شود [29]. به گفته ى شاين (2004)، فرهنگ الگويى از مفروضات پايه اى مشترك است كه گروه، 
آن ها را براى حل مشكلات انطباق بيرونى و انسجام درونى، فرا گرفته است تا شيوه ى صحيح ادراك و تفكر 
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در رابطه با آن مشكلات را به اعضاى جديد خود بياموزد [38]. اما فرهنگ يادگيرى كه جزئى از فرهنگ 
سازمانى است، توسط جانستون و هاوك (2002)، اين گونه تعريف شده است: مجموعه اى از نگرش ها، ارزش ها 
تشويق  آن  را  و  حمايت  آن،  اعضاى  و  سازمان  يادگيرى  مستمر  فرآيند  از  كه  درون سازمانى  فعاليت هاى  و 

مى كند [24].

توانمندسازى روان شناختى
توانمندسازى روان شناختى از دو نظريه  ى سازمانى مديريت مشاركتى1 و مشاركت كاركنان2 ، نشأت گرفته 
خود- معنادارى3،  جزء  چهار  از  متشكل  روان شناختى،  توانمندسازى   ،(1995) اسپريتزر  گفته ى  به  است. 
كارآمدى4 ، خود-    مختارى5 و اثرگذارى6 است كه كاركنان را در شكل دهى به زمينه ى محيط كارى شان يارى 
مى رساند [42]. ابعاد چهارگانه ى توانمندسازى روان شناختى، با فعاليت هاى يادگيرى در محيط كار مرتبط 
است [44].  مؤثر  معنادار  شغلى  به  اشتغال  و  رضايت  بر  مثبت،  يادگيرى  تجارب  طريق  از  معنادارى  است. 
گيست و ميشل (1992) دريافتند كه رابطه ا ى مثبت بين خود-كارآمدى و معيارهاى عملكرد مرتبط با كار، 
مانند يادگيرى و انطباق پذيرى وجود دارد [22]. خود- مختارى نيز انگيزه ى افراد براى يادگيرى و پاسخ گويى 
به موقعيت هاى منحصر به فرد را بالا مى برد [30] و در نهايت، افرادى كه به ابتكار عمل و توانايى خود براى 
به كارگيرى رفتارهايى به  منظور تأثيرگذارى بر پيامدهاى مطلوب سازمانى اعتقاد دارند، احتمالاً در كارشان 

بيشتر تلاش مى كنند و اين امر بر يادگيرى در محيط كار تأثير مى گذارد [35].

اثربخشى مديريتى
معيارهاى  دارد [42].  اشاره  مدير  طرف  از  نقش،  انتظارات  برآورده سازى  درجه ى  به  مديريتى  اثربخشى 
اثربخشى مديريتى به وسيله ى زمينه هاى سازمانى مختلف تحت تأثير قرار مى گيرد [23]. براى مثال الِينگر 
(2005)، بر نقش هاى مديران به عنوان عامل زمينه اىِ سازمانى، تأكيد مى كند كه بر يادگيرى غيررسمى 
كاركنان در محيط كار اثر مثبت دارد [14]. اين نقش ها شامل: 1) ايجاد فرصت هاى غيررسمىِ يادگيرى، 2) 
حمايت آشكار و ايجاد فضاى يادگيرى، 3) تشويق ريسك پذيرى، 4) الِقاى اهميت به اشتراك گذارى دانش، 

5) فراهم كردن بازخورد و بازشناسى مثبت و 6) انجام خدمت به عنوان الگو هاى نقش است.

فرضيات پژوهش
سازمان  در  يادگيرى  و  آموزش  فعاليت هاى  بر  تأثيرگذار  اعتقادات  و  باورها  از  مجموعه اى  صرفاً  فرهنگ، 
نيست، بلكه يك فرآيند يادگيرى پوياست. از طرف ديگر، آموزش و يادگيرى مستمر نيز به ايجاد فرهنگ 
يادگيرى منجر مى شود [38]. فرهنگ  يادگيرى از راه هاى گوناگون شكل مى  گيرد. مثلاً در بعضى از سازمان ها 
بعضى  در  است.  كاركنان  براى  آموزشى  فرصت هاى  گسترش  و  برقرارى  يادگيرى،  فرهنگ  ايجاد  رويكرد 
ديگر، سطح يادگيرى غيررسمى از طريق معرفى ابتكارات خاص سازمانى افزايش مى يابد [24]. از آن جا كه 
يادگيرى در خلأ روى نمى دهد، فرهنگ محيط كار براى كمك به كاركنان به منظور يادگيرى و توسعه ى 
يادگيرى  به  پيوسته  طور  به  كار  محيط  در  افراد  وقتى كه  ديگر  طرف  از  مى باشد.  مهم  روز آمد  مهارت هاى 
مى پردازند، اين امر در نهايت يك فرهنگ يادگيرى را شكل مى دهد [29]. لى (2009)، سه ويژگى اوليه ى 
1- Participative Management
2- Employee Involvement
3- Meaning
4- Self-efficiency

5- Self-determination
6- Impact
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مرتبط با يك سازمان يادگيرنده را به اين صورت عنوان كرده است: 1) راهبرد يادگيرى، 2) ساختار منعطف و 
3) فرهنگ عارى از سرزنش كه در آن به يادگيرى ارج نهاده مى شود [29]. يادگيرى در محيط كار به عنوان 
فعاليت هاى توسعه دهنده و تلاش هاى آموزشى درون سازمان براى كمك به استقرار فرهنگ يادگيرى قلمداد 
مى شود [36]. فرهنگ يادگيرى، نقشى حياتى در پروراندن پرس و جو، باز بودن و اعتماد در محيط كار ايفا 

مى كند [19] كه همگى اين موارد لازمه ى يادگيرى افراد از يكديگر در محيط كار مى باشند.
 H1: وجود فرهنگ يادگيرى در محيط كار، بر يادگيرى بيشتر در محيط كار مؤثر است.

عوامل پيش بينى كننده ى اثربخشى مديريتى شامل شخصيت، تجربه، قابليت ها و نقش هاى مديريتى است 
[28]. بنابراين رابطه ى آن با فرهنگ يادگيرى در محيط كار مى تواند در قالب نقش ها و قابليت هاى مديريتى 
بررسى شود. يكى از مشخصه هاى فرهنگ يادگيرى در محيط كار، اكتساب و تفسير منعطف اطلاعات است 
[39] كه قابليت ها و نقش هاى مديريتى را تحت تأثير قرار مى دهد. مديرانى با فرهنگ يادگيرى قوى تر احتمالاً 
بيشتر از سايرين، اطلاعات خود را با كاركنان به اشتراك مى گذارند [39]. همچنين اين مديران يادگيرى 
كاركنان را تسهيل كرده، ديگران را براى يادگيرى برمى انگيزند و ارتباطات اثربخش را تشويق مى كنند [15]. 
به طور خلاصه، فرهنگ يادگيرى در محيط كار با رفتارهاى يادگيرى مديران و مديريت اطلاعات كه جزئى از 

اثربخشى مديريتى هستند، رابطه ى مثبت دارد [28].
 H2a: وجود فرهنگ يادگيرى در محيط كار، به اثربخشى مديريتى بالاتر مى انجامد.

هنگامى كه مديران، استقلال بيشتر و سرپرستى كمترى اعِمال مى كنند، يادگيرى به طور فعال و اثربخش رخ 
مى دهد [33]. محققان بر مسئوليت مديران در حمايت از يادگيرى در محيط كار تأكيد كرده اند [3،38،40]. 
مديران اثربخش در جلب و حفظ حمايت مديريت عالى از يادگيرى [3] و ارتقاى آن از طريق حمايت و تعهد 
نسبت به فعاليت هاى عملى [41] نقشى حياتى ايفا مى كنند. ارُِوت و همكارانش (2002) نقش هاى مديران 
در يادگيرى در محيط كار را به عنوان توسعه دهنده ى يادگيرى كاركنان (اين كه چگونه مديران بازخورد فراهم 
مى كنند و ارزيابى انجام مى دهند)، الگوى نقش (اين كه چگونه مديران كنترل افراد و موقعيت ها را در دست 
مى گيرند يا از تخصصشان استفاده مى كنند) و ايجادكننده ى جو يادگيرى (اين كه چگونه مديران در محيط 
كار بر جو تأثير مى گذارند) شناسايى كرده اند [16]. مدير، فردى كليدى است كه يك جو يادگيرى را بنا 
مى كند كه در آن كاركنان به طور طبيعى به  دنبال مشورت و كمك به يكديگر به  منظور يادگيرى هستند. اين 

امر بر انگيزش و اطمينان كاركنان اثر گذاشته و يادگيرى آنان در محيط كار را بهبود مى بخشد [16].
H2b: اثربخشى مديريتى بالاتر، به يادگيرى بيشتر در محيط كار مى انجامد.

فرهنگ  مشخصه هاى  كه  است  اين  بيان گر   [47،48] يادگيرنده  سازمان  هفت گانه ى  ابعاد  بين  روابط 
يادگيرى در محيط كار يا توانمندسازى روان شناختى، رابطه ى مثبت دارند. فرهنگ يادگيرى، بر پيش نيازهاى 
توانمندسازى روان شناختى شامل كار تيمى، رهبرى، ساختار ارگانيك، سيستم هاى ارتباطات/ شبكه و منابع 
تأثير مى گذارد [26،43]. اين پيش نيازها با ابعاد هفت گانه ى سازمان يادگيرنده كه انعكاس دهنده ى فرهنگ 
يادگيرى سازمانى هستند، سازگار است. در فرهنگ هايى كه يادگيرى مداوم وجود دارد، سرپرستان و كاركنان 
براى  بيشتر  فرهنگ ها  اين  در  كاركنان  درنتيجه   .[18] مى كنند  دريافت  و  دهند  مى  بازخورد  راحتى  به 
مى شوند.  برانگيخته   [50] متقابل  همكارى  و  مشاركتى  فرآيندهاى   ،[31] تكاملى  فرصت هاى  جستجوى 
كاركنان از طريق اين فرآيندها مى توانند مهارت هاى گروهى حل مسئله  و تصميم گيرى را بهبود بخشند كه 
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به توسعه ى اعضاى توانمند در سازمان ها كمك مى كند [18].

 H3a: فرهنگ يادگيرى قوى در محيط كار، بر افزايش توانمندسازى روان شناختى مؤثر است.
به گفته ى سايبوران (2005)، انعكاس فعاليت هاى يادگيرى در ديدگان كاركنان، آن ها را قادر به حفظ 
احساسات توانمندسازى در طى مراحل گذار در سازمان ها مى سازد [10]. به علاوه، توانمندسازى روان شناختى 
براى يادگيرى در محيط كار، ابزارهايى مانند آگاهى از محيط هاى اجتماعى- سياسى، دانش چگونگى اكتساب 
منابع و توسعه ى مهارت ها را در اختيار قرار مى دهد [45،50]. درنتيجه، فرآيندهاى توانمندسازى، مجموعه اى 
و  اهدافشان  بين  نزديك ترى  ارتباط  كه  مى گيرند  ياد   (1 افراد:  آن ها  وسيله ى  به  كه  مى باشند  تجارب  از 
چگونگى دست يابى به آن ها برقرار سازند و 2) فرصت هايى براى اثرگذارى بر تصميمات و نتايج مهم پيدا 
 كنند [50]. از طرف ديگر، لانكائو و اسكاندورا (2002)، دو نوع يادگيرى در محيط كار را شناسايى كرده اند 
كه بر آگاهى سازمانى و مهارت هاى بين فردى متمركز بوده و با ابعاد خاصى از توانمندسازى روان شناختى 
مانند خود – كارآمدى و اثرگذارى در ارتباط  هستند. نوع اول، يادگيرى رابطه اى است كه به ادراك فزاينده 
در مورد وابستگى متقابل و هم بندى1شغل يك فرد با شغل ديگر افراد اشاره دارد و نوع دوم، توسعه ى مهارت 
شخصى، كه به كسب مهارت ها و توانايى هاى جديد و روابط كارى بهتر مى انجامد [27]. مانند اين كه چگونه 
كاركنان دانش شغلى، ارزش هاى سازمان و همكارانى كه قادر به پاسخ گويى صحيح به سؤالاتشان هستند، را 

پيدا مى كنند و از آن ها بهره مى برند.
H3b: توانمندسازى روان شناختى بالاتر، به يادگيرى بيشتر در محيط كار مى انجامد.

الگوى مفهومى پژوهش
الگوى مفهومى پژوهش حاضر، با تغيير و تلخيص از مطالعه ى پارك (2011)، اقتباس شده است كه در 
شكل شماره ى 1، ملاحظه مى شود [35]. در اين مطالعه 3 فرضيه ى اصلى و 4 فرضيه ى فرعى وجود دارد. 
فرضيه ى اصلى اول (H1)، به رابطه ى مستقيم بين فرهنگ يادگيرى و يادگيرى در محيط كار مربوط است. 
فرضيه ى اصلى دوم (H2) كه به ميانجى گرى اثربخشى مديريتى در رابطه ى بين متغيرهاى مستقل و وابسته 
مى پردازد و فرضيه هاى فرعى H2a و H2b را دربر مى گيرد. فرضيه ى اصلى سوم (H3) نيز به ميانجى گرى 
توانمندسازى روان شناختى مربوط است و فرضيه هاى فرعى H3a و H3b را شامل مى شود. فرضيه هاى اصلى 

تحقيق به صورت زير است:
 H1: وجود فرهنگ يادگيرى در محيط كار، بر يادگيرى بيشتر در محيط كار مؤثر است.

 H2: فرهنگ يادگيرى در محيط كار به واسطه ى اثربخشى مديريتى، يادگيرى در محيط كار را افزايش 
مى دهد.

 H3: فرهنگ يادگيرى در محيط كار به واسطه ى توانمندسازى روان شناختى، يادگيرى در محيط كار را 
افزايش مى دهد.

1- Connectedness
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شكل 1-  الگوى مفهومى پژوهش
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روش پژوهش
ماتريس  تحليل  بر  مبتنى  و  تحليلى  پيمايشى-  روش،  نظر  از  و  كاربردى  هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش 
پژوهش،  اين  آمارى  جامعه ى  است.   1(SEM) ساختارى  معادلات  الگو يابى  روش  از  استفاده  با  كوواريانس 
كاركنان شعب بانك اقتصاد نوين استان هاى خراسان شمالى، جنوبى و رضوى بودند كه بنابر گزارش مديريت 
شعب اقتصاد نوين شمال شرق كشور، تعداد شعب آن 15 و تعداد كاركنان آن نيز 138 نفر بوده است. ابتدا 
يك نمونه ى اوليه شامل 30 پرسش نامه از كاركنان، پيش آزمون شده و با جاى گذارى انحراف معيار آن به 
ميزان 41/. در فرمول كوكران با دقت برآورد و سطح اطمينان 0/95، حجم نمونه  79 نفر تعيين شد. باتوجه 
به پيش بينى عدم بازگشت تعدادى از پرسش نامه ها، 90 پرسش نامه  به صورت تصادفى بين كاركنان توزيع و 
از اين تعداد، 83 پرسش نامه برگشت داده شد. در نهايت، 81 پرسش نامه ى واجد شرايط در فرآيند تجزيه و 

تحليل مورد استفاده قرار گرفت.
سنجه ها  شد.  استفاده  پيشين  مطالعات  در  استفاده  مورد  استاندارد  سنجه هاى  از  متغيرها  سنجش  براى 
به منظور استفاده در زمينه ى سازمانى ايرانى با استفاده از شيوه ى ترجمه- بازگشت- ترجمه، بومى سازى شده 
است. براى اندازه گيرى فرهنگ يادگيرى در محيط كار، 7 گويه از نسخه ى تجديدنظرشده ى پرسش نامه ى 
ابعاد سازمان يادگيرنده 2 متعلق به يانگ و همكاران (2004)، مورد استفاده قرار گرفت [49]. انسجام درونى 
اين سازه با استفاده از روش آلفاى كرونباخ بررسى شد و ضريب 0/80 براى آن به دست آمد. توانمندسازى 
روان شناختى به وسيله ى 4 گويه از سنجه ى توسعه يافته توسط اسِپريتزر (1995)، سنجيده شد كه هريك 
نشانگر يك بعد از توانمندسازى هستند [42]. ضريب آلفا براى اين چهار گويه 0/72 مى باشد. 4 گويه از 
كه  گرفت  قرار  استفاده  مورد  مديريتى  اثربخشى  اندازه گيرى  براى   ،(1995) همكاران  و  دنيسون  سنجه ى 
ضريب آلفا براى آن 0/90 به دست آمد [11]. پرسش نامه ى انطباق با محيط كار3 كه توسط ريو (1997) مورد 
تجديدنظر قرار گرفته است نيز ابزارى بود كه براى سنجش يادگيرى در محيط كار استفاده شد [37]. در ابتدا 
18 گويه براى سنجش ابعاد 3 گانه ى يادگيرى در محيط كار مورد استفاده قرار گرفت كه با توجه به نتايج 
تحليل عاملى تأييدى، 3 مورد از آن ها به دليل اين كه تناسب معنادارى با داده هاى جمع آورى شده و سازه ى 
مربوطه نداشتند؛ از فرآيند تجزيه و تحليل كنار گذاشته شدند (توضيحات بيشتر در اين مورد،  در ادامه و در 
قسمت نتايج تحليل عاملى تأييدى آورده شده است). ضريب آلفا براى 15 گويه ى باقى مانده، 0/89 به دست 

1- Structural Equation Modeling-SEM
2- Dimensions of Learning Organization Questionnaire-DLOQ
3- Workplace Adaptation Questionnaire-WAQ
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جدول 1-  ميانگين، انحراف معيار، پايايى و  همبستگى متغيرها

آمد. لازم به ذكر است كه تمامى سنجه ها با استفاده از مقياس ليكرت 5 تايى و در محدوده اى از “1=كاملاً 
مخالف” تا “5=كاملا موافق” مورد سنجش قرار گرفتند.

به منظور تجزيه و تحليل داده ها؛ تكنيك هاى مختلف تحليل آمارى، نظير تحليل همبستگى پيرسون براى 
محاسبه ى ضرايب همبستگى مرتبه ى صفر، الگو يابى معادلات ساختارى براى بررسى برازش الگوى معادله ى 
ساختارى با داده هاى جمع آورى شده و تحليل ميانجى گرى به روش چهار مرحله اى بارون و كنى (1986)، 
براى بررسى نقش متغيرهاى ميانجى گر، مورد استفاده قرار گرفت [5]. تحليل هاى مورد نظر با استفاده از 
 SPSS) 2و بسته ى آمارى براى علوم اجتماعى (AMOS v.20) 1نرم افزارهاى تحليل ساختارهاى گشتاورى

v.19) صورت گرفته است.

يافته ها
بر اساس داده هاى كمّى گرد آمده، متوسط سن پاسخ دهندگان 30 سال، متوسط سابقه ى خدمتى آن ها 
6 سال، حداقل سابقه 3 ماه و حداكثر 39 سال بود. از بين 81 پاسخ دهنده، 55 نفر مرد و 26 نفر زن بودند 
و از پاسخ دهندگان معتبر به پست سازمانى، 59 نفر تحويل دار و صندوق دار،3 نفر برون سپار، 3 نفر بايگان، 
6 نفر معاون شعبه و 5 نفر رئيس شعبه بودند. همچنين 24 نفر از پاسخ دهندگان مدرك كاردانى، 39 نفر 

كارشناسى و 18 نفر كارشناسى ارشد داشتند.
معادلات  الگو يابى  روش  در  مكنون  متغيرهاى  رويكرد  كارگيرى  به  پيش شرط هاى  از  يكى  كه  آن جا  از 
ساختارى وجود همبستگى ميان متغيرهاى پژوهش است، بدين منظور تحليل همبستگى پيرسون به انجام 
رسيد. در جدول شماره ى 1، ميزان همبستگى هر متغير با ساير متغيرها، آلفاى كرونباخ هر متغير و نيز 

آماره هاى توصيفى آن ها شامل ميانگين و انحراف معيار، ارايه شده است.
ضرايب اين جدول مؤيد يافته هاى مطالعات عنوان شده در قسمت پيشينه ى نظرى است. بزرگ ترين ضريب 
همبستگى، مربوط به رابطه ى بين متغيرهاى فرهنگ يادگيرى در محيط كار و توانمندسازى روان شناختى و 
نيز توانمندسازى روان شناختى و يادگيرى در محيط كار، به ميزان 0/69 است. كوچك ترين ضريب نيز مربوط 
به رابطه ى بين توانمندسازى روان شناختى و اثربخشى مديريتى است. تمامى ضرايب همبستگى به دست آمده 
مثبت و معنادار هستند. ميانگين پاسخ ها براى همه ى متغيرها بالاتر از حد متوسط است و بزرگ ترين مقدار 

نيز به متغير يادگيرى در محيط كار تعلق دارد.

1- Analysis of Moment Structures-AMOS
2- Statistical Package for Social Sciences-SPSS

   
  

1  2  3  4  

1 .     45/3 65/0 )80/0(       
2 .    71/3  66/0  *69/0  )72/0(     
3 .   77/3  89/0  *64/0  *49/0  )90/0(   
4 .     91/3  54/0  *61/0  *69/0  *55/0  )89/0( 

توضيح: *همبستگى [يك دنباله] در سطح معنا دارى p <0.01 ؛ مقادير درون پرانتز نشانگر ضريب آلفاى كرونباخ مى باشند
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عاملى)  (بار  رگرسيونى  وزن  معنادارى  است  لازم  شده،  ارايه  ساختارى  الگوى  ارزيابى  از  پيش  همچنين 
سازه هاى مختلف پرسش نامه در پيش بينى گويه هاى مربوطه بررسى گردد تا از برازندگى الگو هاى اندازه گيرى 
از  استفاده  با  مهم،  اين  شود.  حاصل  اطمينان  سازه ها  اندازه گيرى  در  آن ها  نشانگرهاى  بودن  قبول  قابل  و 
الگوى  در  اين كه  به  باتوجه  رسيد.  انجام  به   AMOS نرم افزار  و   1(CFA) تأييدى  عاملى  تحليل  تكنيك 
CFA برازش يافته، وزن رگرسيونى متغير يادگيرى در محيط كار، در پيش بينى گويه هاى 26، 27 و 28 
پرسش نامه، در سطح اطمينان 0/99، فاقد تفاوت معنا دار با صفر بود، اين گويه ها از فرآيند تجزيه و تحليل 
كنار گذاشته شدند. مبناى معنادارى گويه ها اين است كه سطح معنادارى براى آن ها زير 0/05 باشد. لذا در 
نهايت، 30 گويه از پرسش نامه، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج تحليل عاملى تأييدى براى گويه هاى 
معنادار، به همراه شاخص هاى برازش الگوى CFA در جدول شماره ى 2، ارايه شده است. اين شاخص ها نشان 
از برازش مطلوب الگو هاى اندازه گيرى داشت و معنا دارى بار شدن هر متغير مشاهده شده به متغير مكنون 

مربوطه مورد تأييد قرار گرفت.

1- Confirmatory Factor Analysis-CFA

جدول 2-  نتايج تحليل عاملى تأييدى (CFA) براى گويه هاى پرسش نامه

  
    

    
  

 
  

  

1  713/0 000/0  16 374/0  000/0   
2  637/0  000/0    17  433/0  000/0    
3  508/0  000/0    18  800/0  000/0    
4  843/0  000/0    19  568/0  002/0    
5  711/0  000/0    20  832/0  000/0    
6  671/0  000/0    21  718/0  002/0    
7  544/0  000/0    22  439/0  004/0    
8  683/0  000/0    23  469/0  007/0    
9  542/0 000/0  24 203/0  000/0   
10  814/0  000/0    25  170/0  025/0    
11  596/0  000/0    29  463/0  000/0    
12  788/0 000/0  30 588/0  000/0   
13  688/0  000/0    31  729/0  000/0    
14  912/0  000/0    32  712/0  000/0    
15  766/0  000/0    33  949/0  000/0    

2 = 474,026; df = 409; 2/df = 1,159 
CFI= 0,96; TLI= 0,95; IFI= 0,96; RMR= 0,062; RMSEA= 0,045 

متغير فرهنگ يادگيرى در محيط كار داراى يك بعد و 7 گويه، توانمندسازى روان شناختى 4 بعد و 4 گويه، 
اثربخشى مديريتى 1 بعد و 4 گويه و يادگيرى در محيط كار 3 بعد و 18 گويه است. الگوى اندازه گيرى متغير 
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1- Normed Fit Index-NFI, Comparative Fit Index-CFI, Goodness-of-Fit Index-GFI
2- Root Mean Squared Residual-RMR
3- Root Mean Squared Error of Approximation-RMSEA

شكل 2-  الگوى معادله ى ساختارى [الگوى  ساختارى و الگوهاى اندازه گيرى]

فرهنگ يادگيرى در محيط كار، پس از گرو ه بندى گويه ها به دو گروه، مورد مطالعه قرار گرفت (گروه بندى 
با استفاده از تحليل عاملى اكتشافى و مقايسه ى بارهاى عاملى چرخش يافته ى واريماكس انجام شد). چراكه 
احتمال مى رود گروه بندى گويه هاى پرسش نامه هايى با بيش از 5 سؤال، به بهبود شاخص هاى برازشِ الگو 

معادلات ساختارى منجر شود [1].
همان گونه كه پيش تر عنوان شد، پژوهش حاضر بر پايه ى 3 فرضيه ى اصلى و 4 فرضيه ى فرعى قرار دارد 
 SEM كه روابط مستقيم و غيرمستقيم بين متغيرها را تبيين مى كند. شكل شماره ى 2، نشان دهنده ى الگوى
برازش يافته است و شدت روابط بين متغيرها را روشن مى سازد. بر اساس منابع موجود [2]، در يك الگوى 
معادلات ساختارى مطلوب، لازم است كاى اسِكوئر غيرمعنادار، نسبت كاى اسِكوئر به درجه ى آزادى كمتر 
از 3، شاخص هاى برازش هنجارشده، تطبيقى و نيكويى برازش1 بزرگ تر از 0/90، ريشه ى ميانگين مربعات 
باقى مانده2 كوچك تر از 0/09 و ريشه ى ميانگين مربعات خطاى برآورد3 كوچك تر از 0/05 باشد. براى الگوى 
معادلات ساختارى برازش يافته، كاى اسِكوئر برابر با 58/09، نسبت كاى اسِكوئر به درجه ى آزادى برابر با 
ريشه ى  و 0/91،  ترتيب 0/90، 0/99  به  برازش  نيكويى  و  تطبيقى  هنجارشده،  برازش  شاخص هاى   ،1/07
ميانگين مربعات باقى مانده 0/05 و ريشه ى ميانگين مربعات خطاى برآورد 0/03 به دست آمده است. كليه ى 
شاخص هاى برازش الگوى نهايى، از نقاط برش پيش گفته مطلوب ترند كه از برازش كاملاً رضايت بخش الگو 
حكايت دارد. همچنين شاخص هُلتر گزارش شده در زيرمجموعه ى برازش الگو، كه به طور خاص بر موضوع 
كافى بودن حجم نمونه تمركز دارد در سطح اطمينان 0/95، مقدار 78 را گزارش مى كند. بزرگ تر بودن حجم 
نمونه از مقدار اين شاخص، كفايت حجم نمونه را مى رساند چراكه در اين مطالعه حجم نمونه 81 نفر است 

و از 78 بزرگ تر مى باشد.

 

به جز رابطه ى بين فرهنگ يادگيرى و يادگيرى در محيط كار و رابطه ى بين اثربخشى مديريتى و يادگيرى 
در محيط كار، ساير روابط از لحاظ آمارى معنادار هستند (p<0.05, t >1.64) و از ميان فرضيه هاى اصلى 
داده  نشان  الگو،  در  خط چين  صورت  به  نيز  غيرمعنادار  روابط  مى شود.  تأييد  سوم  فرضيه ى  تنها  پژوهش، 
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شده اند. لازم به ذكر است كه برازش اوليه ى الگوى SEM به منظور ارتقاء به سطح شاخص هاى قابل قبول، 
منوط به حذف رابطه ى غيرمعنادار بين متغيرهاى فرهنگ يادگيرى و يادگيرى در محيط كار بوده است، 
بنابراين ضريب اثر اين رابطه قابل محاسبه نبوده و در الگو ارايه نشده است. باتوجه به اين نتايج، تنها مسير 
موجود براى تبيين تغييرات متغير يادگيرى در محيط كار به وسيله ى فرهنگ يادگيرى، از طريق توانمندسازى 
روان شناختى و ميانجى گرى كامل اين متغير است. بنابراين ضريب اثر غيرمستقيم متغير مستقل بر وابسته 
(كه با ضريب اثر كل برابر است) معادل 0/65 برآورد مى شود. همچنين، ضرايب الگو حاكى از آن است كه 
متغير فرهنگ يادگيرى در محيط كار 72/25 درصد از واريانس متغير توانمندسازى روان شناختى و 54/76 
در  روان شناختى  توانمندسازى  متغير  نقش  مى كند.  تبيين  را  مديريتى  اثربخشى  متغير  واريانس  از  درصد 
تبيين واريانس متغير يادگيرى در محيط كار نيز 59/29 درصد مى باشد. بنابراين دركل، 42/83 درصد از 
تغييرات متغير يادگيرى در محيط كار به وسيله ى مجموعه ى متغيرهاى مستقل اين مطالعه قابل پيش بينى 

است. نتيجه ى آزمون فرضيه هاى پژوهش، به طور خلاصه در جدول شماره ى 3، نشان داده شده است.

جدول 3-  خلاصه ى نتايج آزمون فرضيه هاى پژوهش

                                                 
          

 
 

 
 

  
  

   -  -  -    
      85./  86/5  000./    

       77./  87/4  000./    
   74./  91/5  000./    

       17./  29/1  194./    

تحليل نقش ميانجى گرى متغير توانمندسازى روان شناختى
متغير  نقش  تأييد  به منظور  رگرسيون  تحليل  مرحله ى  به  مرحله  انجام  واقع  در  ميانجى گرى،  تحليل 
ميانجى گر در رابطه ى بين متغيرهاى مستقل و وابسته است [5]. گذراندن چهار گام براى تأييد نقش يك 
وابسته  متغير  با  مستقل  متغير  كه  است  اين  اول  گام  مى باشد.  ضرورى  ميانجى گر،  متغير  عنوان  به  متغير 
رابطه ى معنادار داشته باشد. در گام دوم معنادارى رابطه ى بين متغيرهاى مستقل و ميانجى گر و در گام سوم 
معنادارى رابطه ى بين متغيرهاى ميانجى گر و وابسته بررسى مى شود. گام چهارم اين است كه وقتى متغير 
ميانجى گر وارد معادلات رگرسيونى مى شود، رابطه ى بين متغيرهاى مستقل و وابسته غيرمعنادار شود كه در 
اين حالت متغير مورد نظر، ميانجى گر كامل است و يا اين كه اين رابطه در حضور متغير ميانجى گر كاهش يابد 
(حداقل 10/.) ولى همچنان معنادار باقى بماند، كه در اين حالت نقش متغير ميانجى گر، جزئى خواهد بود. 
همان گونه كه در الگوى SEM ملاحظه شد، رابطه ى بين متغيرهاى اثربخشى مديريتى و يادگيرى در محيط 
كار غيرمعنادار شده است، بنابراين تحليل ميانجى گرى فقط براى نقش متغير توانمندسازى روان شناختى 

انجام گرفت كه نتايج آن در جدول شماره ى 4، ملاحظه مى شود:
نتايج اين جدول، نشان مى دهد كه رابطه ى فرهنگ يادگيرى با يادگيرى در محيط كار و نيز توانمندسازى 
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جدول 4-  تحليل ميانجى گرى براى متغير توانمندسازى روان شناختى

روانشناختى و رابطه ى بين توانمندسازى روان شناختى و يادگيرى در محيط كار معنادار است. اين وضعيت 
شروط اول، دوم و سوم تحليل ميانجى گرى را تأمين مى كند. در گام چهارم نيز در حضور متغير ميانجى گر 
محيط  در  يادگيرى  و  يادگيرى  فرهنگ  رابطه ى  براى  استاندارد  بتاى  ضريب  روان شناختى،  توانمندسازى 
كار از 0/60 به 0/27 كاهش يافته، ولى اين رابطه كماكان معنادار است. بنابراين نقش متغير توانمندسازى 
روان شناختى در رابطه ى بين فرهنگ يادگيرى و يادگيرى در محيط كار، ميانجى گرى جزئى است و مورد 
متغير  حضور  دليل  به  كه  است  كامل  ميانجى گرى  متغير،  اين  نقش   SEM الگوى  در  مى گيرد.  قرار  تأييد 
اثربخشى مديريتى در الگو و تأثيرگذارى هم زمان متغيرها بر يكديگر مى باشد. بنابراين، در قسمت بعد به اين 

مغايرت كه بين يافته هاى اين دو آزمون وجود دارد، پرداخته خواهد شد.

الگو هاى جايگزين
باتوجه به اين كه در الگوى SEM عملاً امكان تأثيرگذارى متغير فرهنگ يادگيرى بر يادگيرى در محيط 
معنادار  روابط  اثر  ضرايب  بر  الگو،  در  متغير  اين  حضور  و  نداشته  وجود  مديريتى  اثربخشى  طريق  از  كار، 
تأثيرگذار است، لذا ديگر الگو هاى جايگزين ممكن نيز به منظور تبيين روابط بين متغيرها بررسى شد. چراكه 
در صورت عدم حضور متغير اثربخشى مديريتى در الگو، ضريب اثر رابطه ى بين فرهنگ يادگيرى در محيط 
كار و توانمندسازى روان شناختى، و نيز رابطه ى بين توانمندسازى روان شناختى و يادگيرى در محيط كار، 

هردو به 0/88 افزايش مى يابد.

     B    R R2 Sig 
1          503/0  600/0  600/0  360/0  000/0  
2       688/0  674/0  674/0  454/0  000/0  
3         551/0  673/0  673/0  452/0  000/0  

4     
      226/0  

402/0 
270/0  
491/0  701/0  491/0  016/0  

000/0  
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شكل 3-  الگوى جايگزين اول

همان طور كه در شكل شماره ى 3 ملاحظه مى شود، در الگوى جايگزين اول، رابطه ى بين فرهنگ يادگيرى 
در محيط كار و توانمندسازى روان شناختى از الگو حذف، و به جاى آن رابطه ى بين اثربخشى مديريتى و 
توانمندسازى روان شناختى، به الگو اضافه شده است. از آن جايى كه پيشينه ى پژوهش [14،30،33] از لحاظ 
نظرى امكان افزودن اين مسير را فراهم مى ساخت، اين رابطه به الگوى نهايى افزوده شد. اثرگذارى فرهنگ 
يادگيرى بر يادگيرى در محيط كار، تنها از مسيرى واحد و با ميانجى گرى هردو متغير اثربخشى مديريتى و 
توانمندسازى روان شناختى امكان پذير است. در اين الگو، ضريب اثر غيرمستقيم متغير فرهنگ يادگيرى بر 

يادگيرى در محيط كار، 0/55 است كه از حاصل ضرب ضرايب اثر روابط مستقيم به دست مى آيد.
در الگوى جايگزين دوم نيز كه در شكل شماره ى 4 مشخص است، ملاحظه مى شود كه اثرگذارى فرهنگ 
يادگيرى بر يادگيرى در محيط كار، تنها از يك مسير و با ميانجى گرى دو متغير توانمندسازى روان شناختى 
و اثربخشى مديريتى امكان پذير است. ضريب اثر غيرمستقيم متغير فرهنگ يادگيرى بر يادگيرى در محيط 
اثر كل برابر مى باشد.  محاسبه شده با ضريب  اثر غيرمستقيم  كار، در اين الگو 0/59 است. بنابراين ضريب 
شايان ذكر است كه در الگو هاى جايگزين نيز همانند الگوى اصلى، معنادارى رابطه ى مستقيم بين متغيرهاى 

فرهنگ يادگيرى در محيط كار و يادگيرى در محيط كار تأييد نشده است.
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شكل 4-  الگوى جايگزين دوم

جدول 5-  شاخص هاى برازش الگوهاى سه گانه

 

مقايسه ى الگوها
جدول  شاخص هاى  براساس  جايگزين،  الگو هاى  و  پژوهش  اصلى  الگوى  نهايى،  الگوى  انتخاب  منظور  به 

شماره ى 5، با يكديگر مقايسه شدند.

 2 2 2/df NFI CFI GFI RMR RMSEA

  09/58 -  076/1  90/0  99/0  91/0  05/0  03/0  
 1 34/55 75/2 044/1  91/0  99/0  91/0  05/0  01/0  
 2 20/53 89/4 043/1  91/0  99/0  91/0  06/0  02/0  

با مقايسه ى آماره هاى كاى اسِكوئر الگو ها، تفاوت كمى ميان الگوى پژوهش و الگوى جايگزين اول وجود 
داشت                ، درحالى كه تفاوت بين الگوى پژوهش و الگوى جايگزين دوم، 4/89 بود كه تناسب بهتر 
الگوى جايگزين دوم را نشان مى دهد. هرچه مقدار كاى اسِكوئر، كوچك تر باشد برازش داده ها به الگو بهتر 
است تا جايى كه مقدار صفر براى آن، نشانه ى برازش كامل مى باشد [2]. اما قضاوت درباره ى برازش الگو، 
صرفاً برمبناى مقدار كاى اسِكوئر، گمراه كننده مى باشد چراكه مقدار آن به حجم نمونه حساس است. با درنظر 
گرفتن مجموعه ى شاخص هاى برازش، الگوى جايگزين اول از تناسب بهترى با داده ها برخوردار است. به طور 
خاص، اين الگو از نظر شاخص ريشه ى دوم ميانگين مربعات باقى مانده (RMR)، كه از آن براى مقايسه ى 
دو الگوى متفاوت با داده هاى يكسان استفاده مى شود، بهتر است. بنابراين، اين الگو به عنوان الگوى نهايى 

ر ى ي
ت                  
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پژوهش حاضر، انتخاب شد.

در اين جا ذكر اين نكته ضرورى است كه با وجود كوچك تر بودن ضريب اثر متغير مستقل بر وابسته در 
الگوى جايگزين اول نسبت به دو الگوى ديگر (0/55 در مقابل 0/59 و 0/65)، به دليل تناسب بهتر اين الگو 

با داده هاى جمع آورى شده، به عنوان الگوى نهايى انتخاب شده است.

بحث و نتيجه گيرى
در پژوهش حاضر، به منظور بررسى پيش بينى پذيرى يادگيرى كاركنان در محيط كار به وسيله ى متغيرهاى 
فرهنگ يادگيرى، توانمندسازى روان شناختى و اثربخشى مديريتى از روش هاى آمارى متعددى استفاده شد. 
ابتدا تحليل همبستگى پيرسون به انجام رسيد و نتايج آن نشان داد كه براى كليه ى رابطه هاى فرض شده، 
همبستگى بين متغيرها معنادار و بالاتر از 0/50 است. نتايج تحليل همبستگى، با يافته هاى تمامى مطالعات 
عنوان شده در قسمت پيشينه ى نظرى كه به منظور تبيين روابط بين متغيرها بيان شد هم سويى دارد. سپس، 
فرضيه هاى پژوهش با استفاده از روش الگو يابى معادلات ساختارى و در قالبى چندمتغيره مورد آزمون قرار 
مطالعات  نتايج  برخلاف  كار  محيط  در  يادگيرى  و  يادگيرى  فرهنگ  مستقيم  رابطه ى  معنادارى  كه  گرفت 
پيشين [19،24،29،36،38] رد شد. همچنين، معنادارى رابطه ى اثربخشى مديريتى و يادگيرى در محيط 
كار نيز برخلاف اين مطالعات [3،16،33،38،40،41] مورد تأييد قرار نگرفت. دركل، تنها ميانجى گرى متغير 
توانمندسازى روان شناختى در پيش بينى تغييرات يادگيرى در محيط كار از طريق فرهنگ يادگيرى تأييد شد 
كه با نتايج مطالعات عنوان شده در قسمت فرضيات پژوهش [10،18،26،27،31،43،45،47،48،50] هم سو 
مى باشد. معنادارى ميانجى گرى اين متغير، به وسيله ى آزمون ميانجى گرى بارون و كنى نيز بررسى شده و 

مورد تأييد قرار گرفت.
احتمالاً علّت غيرمعنادار شدن رابطه هاى پيش گفته، به تأثيرگذارى هم زمان متغيرهاى موجود در الگوى 
اثربخشى  و  روان شناختى  توانمندسازى  متغيرهاى  ميانجى گرى  اين كه  كما  برمى گردد.  يكديگر  بر  پژوهش 
بيشترين  ساختارى،  معادلات  الگو يابى  نتايج  براساس  مى گيرد.  قرار  تأييد  مورد  جداگانه  به طور  مديريتى 
در  يادگيرى  فرهنگ  طريق  از  روان شناختى  توانمندسازى  پيش بينى  به  مربوط  پيش بينى كنندگى،  قدرت 
محيط كار است. در حدود 0/43 از تغييرات يادگيرى در محيط كار، توسط فرهنگ يادگيرى و توانمندسازى 
روان شناختى تبيين شده و نقش اين متغيرها از اين طريق برجسته مى شود. اما متغير اثربخشى مديريتى 
احتمالاً  كار،  محيط  در  كاركنان  يادگيرى  بر  اثرگذارى  قابليت  على رغم  بررسى،  مورد  پيشينه ى  به  باتوجه 
به دليل تأثيرپذيرى از ديگر متغيرهاى موجود در الگو و يا به دليل وجود متغيرهاى ميانجى گر و مداخله گر 
ديگر، نقش تعيين كننده اى در پيش بينى تغييرات آن ندارد كه بررسى هاى بيشتر در اين مورد به پژوهش هاى 

آتى واگذار مى شود.
ميانگين به دست آمده براى متغيرهاى پژوهش، همگى بالاتر از متوسط هستند، ولى هيچ يك داراى وضعيت 
مطلوبى نمى باشند. بيشترين مقدار مربوط به متغير يادگيرى در محيط كار با 3/91 و كمترين مقدار، مربوط 
يادگيرى  فرهنگ  روى  بر  بيشتر  سرمايه گذارى  لزوم  ارقام  اين  است.   3/45 با  يادگيرى  فرهنگ  متغير  به 
كه عامل زمينه اى اصلى براى رخداد يادگيرى در محيط كار است را روشن مى سازد. بنابراين بر مديران و 
مسئولان سازمان است كه با شناسايى ابعاد فرهنگ يادگيرى در محيط كار و نيز متغيرهاى ديگر اثرگذار بر 
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آن، زمينه ى لازم براى يادگيرى كاركنان در محيط كار را فراهم سازند.

تغييرات  پيش بينى   دارد،  گردآمده  داده هاى  با  بهترى  تناسب  كه  نهايى  پيشنهادى  الگوى  به  باتوجه  اما 
توانمندسازى  و  مديريتى  اثربخشى  يادگيرى،  فرهنگ  متغير  هرسه  طريق  از  كار  محيط  در  يادگيرى 
روان شناختى صورت مى گيرد. در واقع، اثربخشى مديريتى بين فرهنگ يادگيرى و توانمندسازى روان شناختى 
و توانمندسازى روان شناختى خود بين اثربخشى مديريتى و يادگيرى در محيط كار ميانجى گرى مى كند. 
اين يافته ها بيانگر اين است كه متخصصان توسعه ى منابع انسانى مى بايد نقش مديران و انگيزش فردى براى 
يادگيرى و توسعه ى كاركنان را مورد توجه قرار دهند. مديران برجسته در سازمان  مى توانند براى آن دسته از 
كاركنانى كه مترصّد بهبود عملكرد و توسعه ى كارراهه ى شغلى خود هستند، الگوى نقش كارآمدى باشند. در 
رابطه با انگيزش درونى، توانمندسازى روان شناختى موجب مى شود كه كاركنان براى دستيابى به پى آمدهاى 
انگيزش،  پروراندن  به منظور  مى بايد  انسانى  منابع  توسعه ى  متخصصان  دهند.  خرج  به  ابتكارعمل  مطلوب، 
اعتماد به نفس و استقلال كاركنان، فرصت هاى يادگيرى بيشترى براى آن ها فراهم سازند. اين مهم است 
كه كاركنان باور داشته باشند كه فرصت هاى يادگيرى، وسيله اى هم براى حل مسائل فردى و هم مسائل 

سازمانى است.

پيشنهاداتى براى مطالعات آتى
باتوجه به اين كه در الگو نهايى، ميانجى گرى به صورت تلفيقى از متغيرهاى اثربخشى مديريتى و توانمندسازى 
روان شناختى پيشنهاد شده است، مى توان آن را به منظور ارايه ى شواهد تجربى بيشتر، در ديگر زمينه هاى 
كار،  محيط  در  يادگيرى  فرهنگ  بر  علاوه  كه  مى شود  پيشنهاد  همچنين  داد.  قرار  مطالعه  مورد  سازمانى، 
ديگر متغيرهاى مرتبط با يادگيرى، مانند جهت گيرى هدف يادگيرى و جهت گيرى هدف عملكرد، به عنوان 

متغيرهاى مستقل مورد مطالعه قرار گيرند.
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