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 چکیده 

هدف از انجام این پژوهش بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی توانمندساز بر یادگیری سازمانی کارکنان شرکت آب  
– و فاضلاب استان آذربایجان شرقی بود. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش اجرا توصیفی

نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان   از  پیمایشی 
تعداد   کوکران  فرمول  اساس  بر  که  بود  شرقی  روش   169آذربایجان  از  استفاده  با  و  نمونه  عنوان  به  نفر 

ها شامل پرسشنامه فرهنگ سازمانی توانمندساز  گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهنمونه 
( بود. روایی ابزارها از طریق نظر  1997( و پرسشنامه یادگیری سازمانی واتکینز و مارسیک )1995اسپریتزر )

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد تأیید قرار گرفت. برای خبرگان و تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن
ی و آمار استنباطی شامل رگرسیون چندگانه استفاده شد. نتایج پژوهش  ها از آمار توصیفتجزیه و تحلیل داده

نشان داد که فرهنگ سازمانی توانمندساز تأثیر مثبت و معناداری بر یادگیری سازمانی کارکنان دارد و ابعاد آن  
بینی یادگیری سازمانی هستند. همچنین داری، خودمختاری و اثرگذاری قادر به پیش شامل شایستگی، معنی 

می  سازمان  در  توانمندساز  فرهنگ  تقویت  که  بود  آن  بیانگر  در نتایج  کارکنان  بیشتر  مشارکت  زمینه  تواند 
فرایندهای یادگیری، اشتراک دانش و بهبود عملکرد سازمانی را فراهم سازد. بنابراین توجه مدیران به ایجاد  

نقش مهمی در توسعه یادگیری سازمانی  تواندمحیطی مبتنی بر اعتماد، مشارکت و توانمندسازی کارکنان می
 و ارتقای اثربخشی سازمان داشته باشد.
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 مقدمه -1
 مستمر   توسعه   از  ریناگز  ریمتغ  یها ط یمح  در  رقابت   و  بقا  یبرا  هاسازمان  امروز،  یا یپو  و  دهیچیپ  یایدن  در
  به   از ین  و   یسازمان  مسائل  یدگیچیپ  رقابت،   شیافزا  ،یفناور  ع یسر  راتییتغ.  هستند  خود  یریادگی  یهاتیقابل

  از  یکی  عنوان به یسازمان یریادگی به  گذشته از  شیب هاسازمان که است شده باعث  ترت یفیک با خدمات ارائه
  درس   گذشته  اتیتجرب  از  تا  کندیم   کمک  هاسازمان   به  یسازمان  یریادگی.  کنند  توجه  تیموفق  یدیکل  عوامل

 Argyris)  ابندی  دست   یرقابت  تیمز  به   خود  عملکرد  مستمر  بهبود  قیطر  از  و  کنند  دیتول  دیجد  دانش  رند،یبگ

& Schön, 1996 .)دارند،  را یطیمح راتییتغ با عیسر  انطباق و یریادگی ییتوانا که ییهاسازمان واقع، در  
 (. Senge, 2006)  بود خواهند برخوردار یدارتریپا و بهتر عملکرد از هاسازمان  ریسا  به نسبت

 دانش،  یریکارگبه   و  انتقال  کسب،  جاد،یا  قیطر  از  هاسازمان  آن  یط  که  است  یندیفرا  یسازمان  یریادگی
  ی فرد  یریادگی  به  تنها  مفهوم  نیا.  دهندی م  شیافزا  عملکرد  بهبود  و  مسائل  حل  یبرا  را  خود  یهایی توانا

 ,Huber)  شودیم  زین  یسازمان  و  یجمع  دانش  به  یفرد  دانش  لیتبد  شامل   بلکه  شود،ینم  محدود  کارکنان

  در افراد توسط  شده دیتول دانش که گفت سخن یسازمان یریادگی از توانی م یزمان گر،ید عبارت به (. 1991
  رد یگ  قرار   استفاده  مورد  ی سازمان  ی هایریگمیتصم  و  ندهایفرا  در   و  شده  گذاشته   اشتراک  به   سازمان   سطح

(Crossan et al., 1999  .)به   خود  کارکنان  یفکر  یهاتیظرف  از   توانندیم  هاسازمان  ، یطیشرا  نی چن  در  
 .کنند یبرداربهره  یمؤثرتر نحو

  ی سازمان فرهنگ  باشد،  رگذاریتأث  یسازمان   یریادگی  توسعه  و  یریگشکل  بر تواندی م  که   یمهم  عوامل  از   یکی
 ی اعضا  انیم  در  مشترک  یرفتار  یالگوها  و  هنجارها  باورها،  ها،ارزش   از   یامجموعه   یسازمان  فرهنگ .  است

(.  Schein, 2010)  دهدیم  شکل  سازمان  در  را  هاتیفعال  انجام  وهیش  و  افراد  تعامل  نحوه  که  است  سازمان
  در .  کند  فایا  دانش  اشتراک  و  ینوآور  ،یریادگی  به  کارکنان  قیتشو  در  یمهم  نقش  تواندی م  یسازمان  فرهنگ
 یآموزتجربه   دانش،  تبادل  به  یشتریب  لیتما  کارکنان  است،  حاکم  رندهیادگی  و  یتیحما  فرهنگ  که  ییهاسازمان

 (. Garvin et al., 2008) دارند اشتباهات از یریادگی و

  ی انسان منابع  تیریمد در  نینو یکردهای رو از ی کی  عنوان به   توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  مفهوم ان، یم نیا در
 در  کارکنان  مشارکت  بر   آن  در   که  است   یفرهنگ  توانمندساز  ی سازمان  فرهنگ .  است   گرفته   قرار   توجه   مورد
 شود ی م  دیتأک  کارکنان  یهاتیقابل توسعه  و   اطلاعات  اشتراک   ،یتیریمد تیحما  متقابل،  اعتماد  ،یریگمیتصم

(Spreitzer, 1995  .)ی رگذار یتأث  و   یستگیشا  ار،یاخت  یدارا  که  کنندی م  احساس  کارکنان  ، یفرهنگ  ن یچن  در  
 دهد  شیافزا  عملکرد  بهبود  و  یر یادگی  یبرا  را  هاآن  زهیانگ  تواندیم  احساس   نیا  و  هستند  کار  طیمح  در
(Thomas & Velthouse, 1990.) 

  ی سازمان  یریادگی  توسعه  سازنهیزم  تواندی م  توانمندساز   یسازمان  فرهنگ  که  اندداده  نشان  مختلف  یهاپژوهش
 دهد، یم  ارزش  آنان  یهادهیا  و  های توانمند  به  سازمان  کنند  احساس  کارکنان  که  یزمان.  باشد  هاسازمان  در

 ,Marsick & Watkins)  ابدی ی م  شیافزا  دانش  اشتراک  و  یریادگی  یهاتیفعال  در  هاآن  مشارکت  احتمال

 که   کندیم  فراهم  یطیشرا  تعامل،  و  اعتماد   بر  یمبتن  ییفضا  جادیا  با  توانمندساز  فرهنگ  ن،یهمچن(.  2003
 (. Watkins & Marsick, 1993)  اموزندیب  گری کدی  از  و   گذاشته  اشتراک  به  را  خود  اتیتجرب  بتوانند  کارکنان
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 مداوم  بهبود  و  مستمر  یریادگی  ازمندین  خود  یهاتیفعال  تیماه  لیدل  به  یخدمات  یهاسازمان  گر،ید  یسو  از
  ی اتیح  منابع  تیریمد  و   نیتأم  تیمسئول  که  ییهاسازمان  عنوان  به   فاضلاب  و  آب  یهاشرکت .  هستند  عملکرد

  و  یمیاقل  راتییتغ  آب،  منابع  تیمحدود  تقاضا،  شیافزا  جمله  از  یمتعدد  یهاچالش  با  دارند،  عهده  بر  را  آب
  در   یمهم  نقش  تواندی م  یسازمان  یریادگی  ،یطیشرا  نیچن  در.  هستند  مواجه   تیفیک  با  خدمات  ارائه  ضرورت

 .کند فایا خدمات  تیفیک شیافزا و یکار یندهایفرا بهبود کارکنان، یتوانمند یارتقا
 یبرا و هستند مواجه یتیریمد و یفن  دهیچیپ مسائل با کارکنان فاضلاب، و آب شرکت مانند ییهاسازمان در

 ،یریادگی  به  را  کارکنان  که  یفرهنگ  جادیا.  هستند  دانش  تبادل  و  مستمر  یر یادگی  ازمندین  مسائل  نیا  حل
  فرهنگ.  کند  کمک  یسازمان  عملکرد  بهبود  به  تواندی م  کند،  قیتشو  یریگمیتصم  در  مشارکت  و  ینوآور

 نهیزم  ،یریادگی  یهافرصت  کردنفراهم   و  ت یخلاق  از  تیحما  اعتماد،  ش یافزا  قیطر  از   توانمندساز  یسازمان
 (. Denison, 2000) کندیم فراهم را  یسازمان یریادگی توسعه یبرا لازم

  به . دارد وجود یمعنادار رابطه یسازمان یریادگی و یسازمان فرهنگ نیب  که اندداده نشان زین نیشیپ  مطالعات
  ی مشارکت  و  یتیحما  فرهنگ  یدارا  که  ییهاسازمان  که  داد  نشان  همکاران  و  مزیج  پژوهش  جینتا  مثال،  عنوان

  ی هاپژوهش   ن،یهمچن(.  James et al., 2012)  کنندی م  تجربه  را  یسازمان  یریادگی  از   یبالاتر  سطح  هستند،
 در  یریادگی  و  دانش  اشتراک  ت،یخلاق  شیافزا  موجب  تواندیم  کارکنان  یتوانمندساز  که  اندداده  نشان  یگرید

 (. Conger & Kanungo, 1988) شود سازمان
  در   رابطه  نیا  ی بررس  ، یسازمان  یریادگی  توسعه  در  توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  نقش  تیاهم  به  توجه   با

 یاریبس  در.  باشد  برخوردار  یاژهیو  تیاهم  از  تواندیم  فاضلاب  و  آب  یهاشرکت  جمله  از  یخدمات  یهاسازمان
 در   کارکنان  فعال  مشارکت  از  مانع  است  ممکن  ییتمرکزگرا  و  یمراتبسلسله  یساختارها  ،یدولت  یهاسازمان  از

  به   تواندیم  یسازمان  یریادگی  تیتقو   در  توانمندساز  فرهنگ  نقش  شناخت  ن،یبنابرا.  شود  یریادگی   یندهایفرا
 . کنند  فراهم  را  یسازمان  دانش  توسعه  و  رشد  نهیزم  ،یمشارکت  و  یتیحما  ی طیمح  جادیا  با  تا  کند   کمک  رانیمد
  بر   توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  ریتأث  یبررس  نهیزم  در  یمحدود  یهاپژوهش  موضوع،  نیا  تیاهم  وجود  با
  ن یا یبررس   به که یپژوهش انجام  رو،  نیا از. است شده انجام رانیا یخدمات یهاشرکت در یسازمان یریادگی

  حوزه ن یا در یعلم اتیادب  توسعه  به  تواند ی م بپردازد،  یشرق جانیآذربا استان  فاضلاب و  آب شرکت  در رابطه
  تلاش  حاضر  پژوهش  اساس،  نیا  بر.  کند  کمک  یسازمان  یریادگی  بهبود  یبرا  یتیریمد  یراهکارها  ارائه  و
  یی شناسا  به   شرکت،   نیا  کارکنان  یسازمان  یریادگی  بر   توانمندساز  یسازمان  فرهنگ   ریتأث  ی بررس  با  تا  کندیم

 . بپردازد سازمان در یریادگ ی فرهنگ تیتقو یبرا ییراهکارها
  و  آب شرکت  کارکنان یسازمان یر یادگی بر  توانمندساز ی سازمان فرهنگ  ریتأث ی بررس  پژوهش، نیا یکل هدف

  در  توانمندساز   فرهنگ نقش  ییشناسا  با تا کندی م تلاش  پژوهش  نیا. است  ی شرق جانیآذربا استان  فاضلاب
  ی اثربخش  یارتقا  و  کارکنان  عملکرد  بهبود  یبرا  لازم  یهانه یزم  سازمان،  در  یریادگی  یندهایفرا  تیتقو  و  جادیا

  ت یتقو  قیطر  از  تا  کند  کمک  سازمان  رانیمد  به  تواندی م  قیتحق  نیا  ج ینتا  نیهمچن.  کند  نییتب  را  یسازمان
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  ی ریادگی  توسعه  یبرا  یمناسب  بستر  دانش،  اشتراک  و  یتیریمد  تیحما  اعتماد،  مشارکت،  مانند  ییهاارزش
 . آورند فراهم یسازمان

 

 ق یتحق روش-2
  است؛  یهمبستگ  نوع از  یشی ماپی– یفیتوص  اجرا   وه یش  و   تیماه  نظر   از   و   یکاربرد  هدف   نظر   از   ق حاضریتحق

 پژوهش  یآمار  جامعه.  پردازدیم  کارکنان  یسازمان  یریادگی  بر  توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  ریتأث  یبررس  به  رایز
  واحد  آمار  اساس  بر  که  است  1405  سال  در  یشرق  جانیآذربا  استان  فاضلاب  و  آب  شرکت  کارکنان  هیکل  شامل
  کوکران  فرمول از  استفاده  با نمونه  حجم . است  شده  گرفته  نظر  در ( نفر N=۳00 یبیتقر  طور به ) ی انسان منابع

  روش .  شدند  انتخاب  یآمار  نمونه  عنوان  به   نفر   169  تعداد  اساس  نیا  بر  که  شد   نییتع  محدود   جوامع  یبرا
  ی برا  برابر  شانس  یآمار   جامعه  یاعضا  همه  تا  شد  گرفته  نظر  در  ساده  یتصادف  پژوهش  نیا  در  یریگنمونه 

  سنجش   یبرا.  است  استاندارد   پرسشنامه  دو  شامل  هاداده  یگردآور  ابزار.  باشند  داشته   را  نمونه   در  انتخاب
  استفاده (  Spreitzer, 1995)  تزریاسپر  یشناختروان   یتوانمندساز  پرسشنامه  از  توانمندساز  یسازمان  فرهنگ

  نیهمچن.  دهدیم  قرار  سنجش  مورد  را  یاثرگذار   و  یخودمختار  ،یداریمعن  ،یستگیشا  مانند  یابعاد  که  شد
 & Watkins)  کیمارس  و  نزیواتک  یسازمان  یریادگی  پرسشنامه  از  یسازمان  یریادگی  یریگاندازه   یبرا

Marsick, 1997  )کندی م  یبررس  را  یسازمان  و  یمیت  ،یفرد   سطح  در  یر یادگی  مختلف  ابعاد  که  شد  استفاده .
  ی سازمان  رفتار  حوزه  متخصصان  و  تیریمد  دیاسات  از  یتعداد  از  ینظرخواه  ق یطر  از   ابزارها  ییمحتوا  ییروا
  از   زین  پژوهش  یابزارها  ییایپا.  دی گرد  استفاده  یدییتأ  یعامل  لیتحل  از  سازه  یی روا  ی بررس  یبرا  و  شد   دییتأ

 دست   به  0.70  از  بالاتر  پژوهش  یرها یمتغ  یبرا  آن  مقدار  که  شد  یابیارز  کرونباخ  یآلفا  بیضر  محاسبه  قیطر
  ی فیتوص  آمار  سطح  دو   از  پژوهش  ی هاداده   لیتحل  و   هیتجز  یبرا.  است  ابزارها  مطلوب  ییای پا  دهندهنشان   و  آمد

  ار یمع  انحراف  ن، یانگیم  مانند  ییهاشاخص   از   ی فیتوص  آمار  بخش  در   که  ی طور  به   شد؛  استفاده  یاستنباط  آمار  و
  رها یمتغ نیب روابط  ی بررس  منظور به ی استنباط آمار بخش   در و دیگرد استفاده رهایمتغ فیتوص یبرا  یفراوان  و
  افزار نرم   از   استفاده  با  چندگانه   ونیرگرس  لیتحل  و  رسون یپ  یهمبستگ  آزمون   از   قیتحق  یهاه یفرض  آزمون  و

SPSS شد گرفته بهره . 
 

 ق یتحق یهاافتهی-3

 پژوهش  یرهایمتغ یفی توص یهاافتهی-3-1
 

 پژوهش  یرهایمتغ یفیتوص یهاشاخص. 1 جدول
   اریمع  انحراف  نیانگیم   تعداد   ریمتغ

   0.54   ۳.71   169   توانمندساز یسازمان فرهنگ

   0.57   ۳.65   169  یسازمان یریادگی
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  ی ریادگی نیانگیم و ۳.71 با برابر  توانمندساز یسازمان فرهنگ ریمتغ نیانگ یم که دهدیم نشان 1 جدول جینتا
  که   است   آن  انگریب  امر   ن یا.  دارند  قرار(  ۳)  اسیمق  متوسط   حد  از   بالاتر   دو   هر   که   است  ۳.65  با   برابر   یسازمان

  و   توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  تی وضع  ،یشرق  جانیآذربا  استان  فاضلاب  و  آب  شرکت  کارکنان  دگاهید  از
 اریمع  انحراف   مقدار   نیهمچن.  است  شده   ی ابیارز  مطلوب  نسبتاً  سازمان  در   یسازمان  یریادگی  سطح  نیهمچن

 دگاه ید  ییهمگرا  و  هاپاسخ  کم  نسبتاً   یپراکندگ  دهندهنشان   که  است  کی  از  کمتر  ریمتغ  دو  هر  یبرا
 . است  یبررس مورد  یرهایمتغ خصوص در دهندگانپاسخ

 

 یاستنباط یهاافتهی-3-2
 استفاده  چندگانه ونیرگرس لیتحل  از یسازمان یریادگی بر توانمندساز یسازمان  فرهنگ ابعاد ریتأث یبررس یبرا
 . شد

 ونی رگرس مدل خلاصه. 2 جدول

 استاندارد  یخطا شده  لیتعد R R² R² مدل

1 0.62 0.۳8 0.۳6 0.41 

 
 وجود  دهندهنشان   که  است   آمده  دست  به  0.62  با  برابر   چندگانه  یهمبستگ  بیضر  ،2  جدول  جینتا  اساس  بر

   ن ییتع  بیضر  مقدار   نیهمچن.  است  ی سازمان  یریادگی  و   توانمندساز  یسازمان  فرهنگ   ابعاد  نیب  یقو  نسبتاً  رابطه 
  مستقل  یرهایمتغ  توسط   یسازمان  یریادگی  ریمتغ  رات ییتغ  از   درصد  ۳8  حدود  که  دهدی م  نشان   0.۳8  با   برابر 

  که   است  0.۳6  با  برابر  زین  شده  لی تعد  نییتع  بیضر  مقدار.  شودیم  نییتب(  توانمندساز  فرهنگ  ابعاد)  پژوهش
  ییتوانا  مدل  در  شده  وارد  یرهایمتغ  و   است  برخوردار  یمناسب  نییتب  قدرت  از   یونیرگرس  مدل  دهدی م  نشان
 . دارند یسازمان یریادگی ینیبشیپ در یقبول قابل

 

 ونی رگرس مدل انسیوار لیتحل. 3 جدول
 نیانگیم   یآزاد درجه   مجذورات   مجموع   راتییتغ منبع

   مجذورات
F   ی معنادار سطح 

 0.000   ۳1.72   5.46  4   21.84   ونیرگرس

     0.21   164   ۳5.10  ماندهیباق

      168   56.94  کل

    
  از   کمتر  آن  یمعنادار  سطح  و  بوده  ۳1.72  با  برابر  F  آماره  مقدار  که  دهدی م  نشان  انسیوار  لیتحل  جدول  جینتا

  که   است   آن   انگر یب جهینت  نیا. است  معنادار  درصد  95  نانیاطم  سطح  در یونیرگرس  مدل  ن یبنابرا است؛  0.05
  در   و  دارند  را  کارکنان  یسازمان  یری ادگی  ینیبش یپ  ییتوانا  یمعنادار  طور به  توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  ابعاد

 . است برخوردار مناسب یآمار اعتبار از پژوهش مدل جهینت
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 چندگانه  ونی رگرس بیضرا. 4 جدول
 ی معنادار سطح  t مقدار بتا بیضر ر یمتغ

 0.000 4.12 0.29 یستگیشا

 0.001 ۳.45 0.24 ی داریمعن

 0.00۳ 2.98 0.21 ی خودمختار

 0.01۳ 2.51 0.18 ی اثرگذار

 
  ی ریادگی  بر  یمعنادار  و   مثبت  ریتأث  توانمندساز   یسازمان  فرهنگ  ابعاد  یتمام  که  دهدی م  نشان  4  جدول  جینتا

 یریادگی بر  را ریتأث نیشتریب 0.29 یبتا  بیضر با یستگیشا مؤلفه ابعاد، نیا انیم در. دارند کارکنان یسازمان
  خود   فیوظا  انجام  در  یشتریب  مهارت  و  یتوانمند  احساس  کارکنان  هرچه  که  معنا  نیا  به  است؛  داشته  یسازمان
  یبتا  بیضر  با  یداریمعن  مؤلفه  آن،  از  پس.  ابدییم  شیافزا  سازمان  در  یسازمان  یریادگی  زانیم  باشند،  داشته
  کنند،   ی تلق  معنادار  و   ارزش  با  را  خود  کار  کارکنان  که  یزمان  دهدی م  نشان  که  دارد   قرار  دوم   رتبه  در  0.24

  ی خودمختار  یهامؤلفه  نیهمچن.  داشت  خواهند  یدانش  یهاتیفعال  در  مشارکت   و  یریادگی  به  یشتریب  لیتما
  ن یبد  دارند؛   یسازمان  یریادگی  بر   یمعنادار  و   مثبت  ریتأث  0.18  و   0.21  یبتا   ب یضرا  با  ب یترت  به   زین  یاثرگذار  و

  ی ریادگی  نهیزم  تواندیم  هایریگمی تصم  در  مشارکت  فرصت  کردنفراهم  و  کارکنان  به   اریاخت  یاعطا  که  معنا
 .کند ت یتقو را  سازمان در دانش تبادل و
 

 یریگجهینت-4
 یریادگی  ت یتقو  در  یمعنادار  و  مهم  نقش   توانمندساز  ی سازمان  فرهنگ  که  داد   نشان  حاضر  پژوهش  جینتا

  ن یانگیم  ،یفیتوص  یهاافتهی  اساس  بر.  دارد  یشرق  جانیآذربا  استان  فاضلاب  و  آب  شرکت  کارکنان  یسازمان
  است  آن انگر یب  که است بوده  متوسط حد از بالاتر  یسازمان یریادگی و توانمندساز یسازمان فرهنگ یرهایمتغ
 نیا  با.  است  شده  فراهم  یریادگی  توسعه  و  رشد  یبرا  یمناسب  یفرهنگ  طیشرا  یحدود  تا  سازمان  نیا  در  که

  قابل   ریتأث  تواندی م  توانمندساز  فرهنگ  یهامؤلفه   شتریب  ت یتقو  که  داد  نشان  یاستنباط  یهالیتحل  جینتا  حال،
 . باشد  داشته یسازمان یریادگی سطح شیافزا در یتوجه 

 ،یداریمعن  ،یستگیشا  شامل  توانمندساز  یسازمان  فرهنگ  ابعاد  که  داد  نشان   چندگانه  ونیرگرس  لیتحل  جینتا
  ۳8  حدود  مجموع  در  و  هستند  یسازمان  یریادگی  ینیبشیپ  به  قادر  یمعنادار  طور  به  یاثرگذار  و  یخودمختار

 کارکنان   آن   در  که  یطیمح  جادیا  که  دهدی م  نشان  افتهی  نیا.  کنندیم  نییتب  را  ریمتغ  ن یا  راتییتغ  از  درصد
 سازمان  در  یریادگی  توسعه  یبرا  یمناسب  نهیزم  تواندیم  باشند،   داشته  یاثرگذار  و  اریاخت  ،یتوانمند  احساس

 دهد،یم  تیاهم  آنان  یهادهیا  و  هاییتوانا  به  سازمان  که  کنند  احساس  کارکنان  که  یزمان  واقع،  در.  کند  فراهم
 . داشت  خواهند یسازمان  یهاتیفعال در مشارکت و دانش اشتراک ،یریادگی یبرا یشتریب  زهیانگ
  جه ینت  نیا.  است  داشته  یسازمان  یریادگی  بر   را   ریتأث  نیشتریب  یستگیشا  مؤلفه   توانمندساز،  فرهنگ  ابعاد  انیم  از

 سازمان  در  یریادگی  یارتقا  در  یمهم  نقش  تواندیم  کارکنان  یهایتوانمند  و  هامهارت  توسعه  که  دهدیم  نشان
 یشتریب  توجه  یر یادگی  یهافرصت  جادیا  و  هامهارت   توسعه  کارکنان،  آموزش  به  که  ییهاسازمان.  کند  فایا

  قابل   ریتأث  زین  یداریمعن  مؤلفه  نیهمچن.  هستند  برخوردار  یسازمان  یریادگی  از  یبالاتر  سطح  از  معمولاً  دارند،
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  و  ارزشمند  را  خود  یشغل  یهاتیفعال  کارکنان  اگر  که  معنا  نیا  به  است؛  داشته   یسازمان  یریادگی  بر  یتوجه 
 .کرد خواهند مشارکت یر یادگی یندهایفرا در یشتریب زهیانگ با کنند، یتلق مهم

  ی سازمان   یریادگی  تیتقو  در  ز ین  کارکنان   ی اثرگذار  و  یخودمختار  که  داد  نشان  نیهمچن  پژوهش  یهاافتهی
  تعاملات   شیافزا  به  تواندیم  مشارکت  یفضا  کردن  فراهم  و  هایریگمی تصم  در  اریاخت  یاعطا.  دارند  نقش

 ت یموفق  در  که  کنندی م  احساس  کارکنان  ،یطیشرا  نیچن  در.  کند  کمک  کارکنان  انیم  دانش  تبادل  و  یسازمان
 . کند تیتقو سازمان در را یریادگی فرهنگ جادیا نه یزم تواندیم امر نیهم و هستند میسه  سازمان

  ، ی سازمان  یریادگی  تیتقو  یبرا  فاضلاب  و  آب  شرکت  رانیمد  شودیم   شنهادیپ  پژوهش،  جینتا  اساس  بر
  ی هاستمیس  جادیا  ،یآموزش  یهابرنامه   توسعه  ها،یر یگمیتصم  در  کارکنان  مشارکت  شیافزا  مانند  یاقدامات

  ی طیمح  جادیا  نیهمچن.  دهند  قرار  توجه  مورد  را  سازمان  در  یهمکار  و  اعتماد  فرهنگ  تیتقو  و  دانش  اشتراک
 یریادگی  توسعه  در  یمهم  نقش  تواندیم  کنند،  ان یب  را  خود  اتیتجرب  و  هاده یا  آزادانه  بتوانند  کارکنان  آن  در  که

 . کند فایا یسازمان
  توسعه  در یدیکل عوامل از  یکی توانمندساز یسازمان  فرهنگ که دهدیم  نشان  پژوهش نیا جینتا مجموع، در
 منجر  یسازمان  یاثربخش  شیافزا  و  کارکنان  عملکرد  بهبود  به  تواندیم  آن   به  توجه  و  است  یسازمان  یریادگی

 کارکنان،   یتوانمندساز  و  مشارکت  اعتماد،  بر  یمبتن  فرهنگ  جادیا  با  دیبا  هاسازمان  رانیمد  رو،  نیا  از.  شود
 . آورند فراهم را  یسازمان رشد و مستمر یریادگی یبرا لازم نهیزم
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The Impact of Empowering Organizational Culture on 

Organizational Learning of Employees in East Azerbaijan 

Water and Wastewater Company 
 

Ebrahim Soleimani Haragh1, Seyed Hojjat Mousazadeh2 

 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the impact of empowering 

organizational culture on the organizational learning of employees at the East 

Azerbaijan Water and Wastewater Company. This research is applied in terms 

of purpose and descriptive-survey in terms of methodology, utilizing a 

correlational approach. The statistical population consisted of all employees of 

the East Azerbaijan Water and Wastewater Company. Based on Cochran’s 

formula, 169 individuals were selected as the sample using simple random 

sampling. Data collection tools included the Spreitzer (1995) Empowering 

Organizational Culture Questionnaire and the Watkins and Marsick (1997) 

Organizational Learning Questionnaire. The validity of the instruments was 

confirmed through expert judgment and confirmatory factor analysis, and their 

reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficient. Data were analyzed 

using descriptive and inferential statistics, including multiple regression. The 

results indicated that an empowering organizational culture has a significant 

positive impact on the employees’ organizational learning, and its dimensions—

including competence, meaning, self-determination, and impact—are capable of 

predicting organizational learning. Furthermore, the results suggest that 

strengthening an empowering culture within the organization can facilitate 

greater employee participation in learning processes, knowledge sharing, and 

improved organizational performance. Therefore, management’s attention to 

creating an environment based on trust, participation, and employee 

empowerment can play a crucial role in developing organizational learning and 

enhancing organizational effectiveness. 
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