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 چكيده
داشـتن نيـروي     ،اهي كه پيش روي مـديران قـرار دارد        به منظور غلبه بر شرايط نامطمئن، پيچيده و پويا تنها ر          

هاي حياتي سازمان به حساب مي آيند، منافع بسيار زيادي           يي كه بنياد ثروت و دارا     مند و كارآمد  انساني توان 
 يـادگيري سـازماني و   ةدر مقالـه حاضـر، بـه بررسـي رابط ـ    . تش ـواهد دا  خ ها، سازمانكليه مؤسسات و    براي  

توانمندســازي كاركنــان و ســنجش ميــزان احســاس توانمنــدي كاركنــان و تعيــين موقعيــت دانشــگاه از نظــر 
 از دو پرسشنامه استاندارد يادگيري و توانمندسـازي اسـتفاده   از اين رو  . يادگيري سازماني پرداخته شده است    

كاركنان دانشگاه تربيت مدرس با تحصيلات ليسـانس   نفر از    271تعداد  آماري در اين تحقيق     جامعه  . گرديد
 پرسشنامه توزيع گرديد و تجزيه      90 با اين حال تعداد      .محاسبه شد  نفر   74نمونه آماري تحقيق    . و بالاتر است  

نتايج پـژوهش نشـان   . گرفت  انجام SPSS 15 نفر با استفاده از نرم افزار 89و تحليل داده ها بر اساس تعداد 
 رابطه معني دار ميان يادگيري بر توانمندسازي و تأثير بسيار قوي يادگيري بـر توانمندسـازي اسـت و نيـز                ادد

 احساس شايستگي، استقلال، مـوثر بـودن،        : پنج بعد توانمندي كه عبارتند از      ،مشخص گرديد كه در دانشگاه    
 كـار و يـادگيري      :ما از هفت بعد يادگيري سازماني، سـه بعـد          ا ،معني داري و اعتماد در كاركنان وجود دارد       

 چشم اندار مشـترك، فرهنـگ   :گروهي، اشتراك دانش و رهبري مشاركتي از حد متوسط كمتر و چهار بعد           
 . از حد متوسط بالاتر است،يادگيري، تفكر سيستمي و توسعه شايستگي كاركنان

 .ندسازييادگيري، يادگيري سازماني، توانم: كليد واژه ها
________________________________________________________________ 

 ir.ac.Naiej@modares       :ويسنده مسؤول ن-* 
 2/5/89: تاريخ پذيرش  4/7/88: تاريخ دريافت



 21  ... رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني

 
Study of the relationship between organizational 

learning and empowerment 
 

Roghayeh Khanalizadeh 
M.A of Tarbiat Modares University 
Asadollah Kordnaiej 
Assistant professor, Tarbiat Modares University 
Ali Asghar Fani 
Assistant professor, Tarbiat Modares University 
Asghar Moshabaki 
Associate professor, Tarbiat Modares 
University 

 
Abstract 

 The environment in which organizations work is dynamic, complex and 
unconventional. Therefore, top managers seek for solutions to overcome these 
uncertainty and complexity by empowering their human resources through creation 
of a learning environment where employees are kept updated. Such investment in 
turn, is expected to contribute to organizational performance and eventually build 
bases for competitive advantage. This study investigates the relationship between 
organizational learning and empowerment. The objective of present article is to 
evaluate the relation between organizational learning and empowerment of Tarbiat 
Modares University's employees. For this purpose, two standard questionnaires in 
the field of learning and empowerment were used and the data were collected and 
analyzed to specify the aspects of organizational learning on empowerment. In this 
research, the statistical population includes 271 employees of Tarbiat Modares 
University holding at least a bachelor degree. A sample of 74 employees was 
randomly selected using kokran sampling plan. From 90 questionnaires distributed 
89 questionnaires were returned, and data was analyzed using SPSS software 
version 15. The research results indicated a strong correlation between 
organizational learning and empowerment. According to the findings, although, 
aspects of empowerments (Competence, Self – Determination, Impact, Meaning and 
Trust in others) reasonably exist among the university employees, three aspects of 
organizational learning (Team work, Knowledge sharing, Partnership leadership) 
appears to be lower than standard. However four aspects of organizational learning 
including shared vision, organizational culture, system thinking, and development of 
staffs sufficiency , are higher than standard.  
 
Keywords: Learning, Organizational Learning, Empowerment. 

 

 مقدمه
سـازمانها در عرصـه     . پيونـدد   مي سريع به وقوع  هاي    در محيط كسب و كار امروزي، تغييرات با گام        

رقابت در محيط كسب و كار جهاني ملزم هستند تا نسبت به تغييرات مستمر واكنش مطلوب داشـته         
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سـازمان بـه     يك. يابد  مي  دنياي كسب و كار از تسلط سرمايه به تفوق دانش تغيير           .و يا از بين بروند    
 ساير سازمانها بايد منابع انساني را توسعه داده و ميـزان اطلاعـات و دانـش در                  برتري يافتن از  منظور  

كاركنان و دانشي كه در سر آنهاست، منابع بسيار ارزشمندي براي سازمان            . دسترس را افزايش دهد   
ديريت شده و توسعه داده     دانش و چگونه دانستن منابع استراتژيك سازمان هستند كه بايد م          . هستند
از اين رو يادگيري سازماني و توليد دانش در طول چند سال اخير مـورد توجـه قـرار گرفتـه                     . شوند
 . (Hornstein, 2006; Otala, 2000; Paajanen & Kantola, 2008)است

سـازد تـا بـه سـرعت بـا تغييـر              مـي  فرايندي اسـت پويـا كـه سـازمان را قـادر            1يادگيري سازماني 
يادگيري سازماني . شود  مياين فرايند شامل توليد دانش جديد، مهارت ها و رفتارها. ري يابدسازگا

پس يك سازمان موفق بايد در يادگيري . و بهبود كارآيي سازمان است 2راه اصلي ايجاد كار دانشي
بـه   يعنـي به معني قدرت بخشيدن به كاركنان است  3توانمندسازي .(Zhang et al., 2009)پويا باشد

كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويت كنند، بر احساس نـاتواني يـا درمانـدگي           مي آنان كمك 
.  (Whetten & Cameron, 1998)غلبه كنند و براي انجام دادن فعاليت ها به آنها نيرو و انگيزه بـدهيم 

اركنـان  ليت تصـميم گيـري بيشـتري بـه ك         ؤو و مس ـ  4در توانمندسازي، خود مختاري و آزادي عمل      
مشابه براي افـزايش آزادي  هاي   و ساير روش  5به عبارت ديگر پربار سازي عمودي     . شود  مي واگذار

  .(Huczynski & Buchanan, 2001)شود  ميعمل كاركنان، توانمندسازي ناميده
 - الگوهـاي ذهنـي  ، تسـلط فـردي  ،دور نماي مشترك : عبارتند از  سنگه   ابعاد سازماني از ديدگاه   

مطرح ) 2001 ( نيف اما جديد ترين ابعاد يادگيري سازماني از نظر.  تفكر سيستمي-يادگيري تيمي
چشـم انـداز مشـترك، فرهنـگ سـازماني، كـار و يـادگيري تيمـي،                 : شده است كه عبارت است از     

در ايـن   كـه   كاركنـان،   هـاي     اشتراك دانش، تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي و توسـعه شايسـتگي          
 .تپژوهش به كار گرفته شده اس

 -سهيم شـدن در اطلاعـات  : عبارتند از)1999(بلانچارد و ديگران ابعاد توانمندسازي از ديدگاه  

________________________________________________________________ 

1- Organizational Learning 
2- Knowledge Work 
3- Empowerment 
4- Discretion 
5- Vertical Loading 
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خودگردان بـه جـاي سلسـله مراتـب، و از     هاي    گروه جايگزيني   -ايجاد خودمختاري با تعيين حدود    
هاي    ساختن گروه  - تسهيل كننده  ، رهبري -توسعه روابط مشاركتي  ) 1991(اسكات و جف    ديدگاه  

شناختي را فرايند افـزايش انگيـزش        توانمندسازي روان ) 1990( توماس و ولت هاس      . مند است توان
دانند كه شامل چهار حوزه شناختي، احساس شايستگي، احساس استقلال، احساس      مي دروني شغلي 

 بـه ابعـاد فـوق     را"اعتمـاد " بعـد ) 1992(ميشـرا  مطالعات . شود  ميمؤثر بودن و احساس معني داري  
، كـه ايـن ابعـاد در ايـن پـژوهش بـه كـار                 توانمندسازي شكل گرفت   شناختي بعد روان  پنج   افزود و 

 .گرفته شده است
 به رابطه يادگيري سـازماني و توانمندسـازي كاركنـان پرداختـه              است دهشدر اين تحقيق تلاش     

اين موضوع يك موضوع جديد در حوزه يادگيري سازماني و توانمندسازي كاركنـان اسـت               . شود
همچنـين در   . گـردد   مـي  كشور انجام نشده و يك موضوع بديع و نـو محسـوب           هاي     دانشگاه كه در 

هيچ يك از پژوهش هاي قبلي به رابطه دو مؤلفه يادگيري سازماني و توانمندسازي و ابعاد تشـكيل                  
و در هـر يـك از پژوهشـهاي سـابق بـه موضـوعات يـادگيري سـازماني و                    . دهنده آن نپرداختـه انـد     

كه در اين پـژوهش ايـن     در حالي،ركنان به صورت موضوعي مستقل پرداخته شده      توانمندسازي كا 
به عبارت ديگر اين تحقيق بـه دنبـال         .  شده است  بررسيدو مقوله در قالب دو موضوع وابسته به هم          

بررسي رابطه يادگيري سازماني و توانمندسازي كاركنان دانشگاه است كه در كارهاي قبلي بـه آن                
 صول ارائه شده در اين مقاله يك سازمان توانمند مبتني بر يادگيري سـازماني را بنـا                 ا .پرداخته نشده 

خارق العاده و در عين حـال وجـود حـس           هاي    توان فضايي براي فعاليت     مي  و اينكه چگونه   ،نهد مي
توان هم افزايي در كارهاي گروهي را بـه معنـاي             مي اعتماد و همدلي در افراد ايجاد نمود و چگونه        

گانـه متغيـر      رابطه متغير مستقل يادگيري و ابعاد پـنج        همچنين كلمه تحقق بخشيد اين تحقيق       واقعي
 : دهد  ميزير پاسخهاي  وابسته توانمندسازي را مورد سنجش قرار داده و به پرسش

آيا يادگيري سازماني بر احساس شايستگي، احسـاس اسـتقلال، احسـاس مـؤثر بـودن، احسـاس          
د ميان كاركنـان دانشـگاه مـؤثر اسـت؟ آيـا رابطـه معنـاداري بـين ابعـاد            معني داري و احساس اعتما    

 توانمندسازي با يادگيري سازماني كاركنان دانشگاه وجود دارد؟ 
سپس روش شناسي تحقيـق     . شود  مي صورت اجمالي مرور    هاز اين رو ابتدا مباني نظري تحقيق ب       

معه آماري، نمونه آماري، روايـي و    در قالب موضوعات روش تحقيق، ابزار جمع آوري داده ها، جا          
آمـاري در قالـب عنـوان بحـث و بررسـي            هـاي     بعد بـه آزمـون فرضـيه      . گردد  مي پايايي تحقيق بيان  
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 .شود و پس از آن نتيجه گيري و پيشنهادهاي تحقيق ارائه خواهد شد  ميپرداخته
 

 مروري اجمالي بر مباني نظري تحقيق
ه موضـوعات كليـدي شـامل توانمندسـازي و يـادگيري        در اين قسمت با توجه بـه عنـوان تحقيـق ب ـ           

 .شود  ميسازماني پرداخته
 

 توانمندسازي
 حضور فعالانه سازمان در عرصه رقابت و تكنولوژي و پيدايش مشـاغل جديـد و لـزوم چنـد                  اكنون

 ،توانمندسـازي . ناپـذير كـرده اسـت       مهارتي شدن كاركنـان، توانمندسـازي آنـان را امـري اجتنـاب            
گيـري از تـوان كاركنـان     و موثر در جهت ارتقاي بهره وري سـازمان بـه وسـيله بهـره             تكنيكي نوين   

كاركنان به واسـطه دانـش، تجربـه و انگيـزه خـود صـاحب قـدرت نهفتـه هسـتند و در واقـع                         . است
بـرداري از     اي براي بهـره     هاي بالقوه   ظرفيت ،اين تكنيك . توانمندسازي آزاد كردن اين قدرت است     

گذارد و در يك محيط سالم سـازماني روشـي متعـادل را در                اني در اختيار مي   سرچشمه توانايي انس  
از طريـق    .كنـد   بين اعمال كنترل كامل از سوي مديريت و آزادي عمل كامل كاركنان پيشنهاد مـي              

وليت، خودمختـاري در    ؤكاري با تفويض اختيار، افزايش مس ـ     هاي    توانمندسازي، ظرفيت هاي    برنامه
يابد و در نتيجه بهـره وري و اثربخشـي سـازمان        مي ودكارآمدي، افزايش گيري و احساس خ     تصميم

 .رود نيز بالا مي
، “ارائه قـدرت  ”،  “مجوز دادن ”،  “قدرتمند شدن ” درفرهنگ فشرده آكسفورد   ه توانمندسازي واژ

شود كـه بـه دنبـال         مي  توانمندسازي به مجموعه فنون انگيزشي اطلاق      .معني شده است  “ توانا شدن ”
ويژگـي اصـلي توانمندسـازي      .  مشاركت كاركنان به منظور بهبود عملكرد آنان است        افزايش سطح 

 ،در توانمندســازي. (Vecchio,2000)ســو كــردن اهــداف فــردي و ســازماني اســت  هــم،كاركنــان
بايد آموزش كافي و اعتبار مـالي و اطلاعـات اساسـي نيـز               كاركنان نه تنها نيازمند اختيارند بلكه مي      

برخـي  . (Tubbs & Moss, 2000)خود پاسـخگو باشـند  هاي  انند در زمينه تصميمداشته باشند تا بتو
اساسـي  هاي    ديگر توانمندسازي را شكلي از عدم تمركز كه مستلزم واگذاري اختيار تصميم گيري            

 توانمندسـازي، كاركنـان را بـه    .(Rue & Byars, 2003)به زيـر دسـتان اسـت، تعريـف كـرده انـد      
ــادر   ــديريت ق ــاركت در م ــيمش ــازد  م ــتن    (Lussier,2002)س ــر از خويش ــيع ت ــطلاحي وس  و اص
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 .است) خودكنترلي(داري
 توانمندسازي روانشناختي را فرايند افزايش انگيزش دروني شـغلي        ) 1990(توماس و ولت هاس   

دانند كه شامل چهار حوزه شناختي، يعني احساس شايستگي، تأثيرگـذاري، احسـاس معنـي دار                 مي
بعـد   به ابعاد فوق افزود و پنج         را "اعتماد" بعد) 1992(ا  ميشرطالعات  م. شود  مي بودن و حق انتخاب   

 : توانمندسازي به شرح زير شكل گرفتروانشناختي
تواند وظايف شغلي را با مهـارت و بـه طـور              مي شايستگي به درجه اي كه يك فرد      : 1 شايستگي

د توانمنـد نـه تنهـا    افـرا . (Thomas & Velthhouse, 1990)موفقيت آميـز انجـام دهـد، اشـاره دارد    
آنـان  . احساس شايستگي بلكه احساس اطمينان دارند كه قادرند كارها را با كفايت لازم انجام دهند              
هـاي   احساس برتري شخصي مي كنند و معتقدند كه مي تواننـد راهـي بـراي رويـارويي بـا چـالش                    

 .جديد بياموزند و رشد كنند
 معني آزادي عمـل و اسـتقلال فـرد در تعيـين             خود مختاري يا داشتن حق انتخاب به      :  2 استقلال

 .(Thomas & Velthhouse, 1990)لازم براي انجـام دادن وظـايف شـغلي اشـاره دارد    هاي  فعاليت
هـاي    احساس استقلال به معني تجربه احساس انتخاب در آغاز فعاليت ها و نظام بخشيده بـه فعاليـت                 

شـود كـه بـا احسـاس       ميتي را شامل استقلال فعالي.(Whetten & Cameron, 1998)شخصي است
 اسـتقلال يـك احسـاس    .(Gangne & Deci, 2005)آزادي عمل و تجربه حق انتخاب همراه اسـت 

  .(Ryan & Deci, 2000)نياز رواني است
پذيرش پيامد شخصـي    ) 1998(وتون و كامرون  مؤثر بودن يا تأثيرگذاري يا به قول        : 3مؤثر بودن 

تأثيرگـذاري  . تايج راهبردي، اداري و عملياتي شـغل اثـر بگـذارد          تواندبر ن   مي ي است كه فرد   يدرجا
اين بعد به درجه اي اشاره دارد كه رفتـار   . (Spreitzer, 1995)عكس ناتواني در تأثيرگذاري است

فرد در اجراي اهداف شغلي متفاوت ديده شود، بدين معني كه نتايج مورد انتظار در محـيط شـغلي                   
  .(Thomas & Velthhouse, 1990)به دست آمده است
معني دار بودن فرصتي اسـت كـه افـراد احسـاس كننـد اهـداف شـغلي مهـم و                     : 4معني دار بودن  

________________________________________________________________ 
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2- Self - Determination 
3- Impact 
4- Meaning 
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كننـد كـه وقـت و نيـروي          مي كنند در جاده اي حركت      مي كنند، آنان احساس    مي باارزشي را دنبال  
دن معنـي دار بـودن، يعنـي بـا ارزش بـو     .  (Appelbaum & Hongger, 1998)آنان بـا ارزش اسـت  

معنـي دار بـودن   . (Thomas & Velthhouse, 1990)اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شـغل 
 .(Spreitzer, 1995)تناسب بين الزامات كاري و باورها، ارزش ها و رفتارهاست

 اعتماد به علاقمندي، شايستگي، گشـودگي و اطمينـان بـه ديگـران مربـوط             : 1 به ديگران  اعتماد 
افراد توانمند، داراي احساس اعتماد هستند و مطمئنند كـه   . (Mishra & Spreitzer,1997)شود مي

با آنان منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد، آنها اطمينان دارند كه صاحبان قدرت و اختيار بـا آنـان                  
 .بيطرفانه رفتار خواهند كرد، به عبارت ديگر اعتماد به معني داشتن احساس امنيت شخصي است

 
 انييادگيري سازم

بـراي اينكـه آنهـا را بـه رقابـت مـؤثر در              . ها در قرن بيست و يكم بي وقفه با تغيير مواجهنـد            سازمان
 يـاد بگيرنـد و دانـايي جديـد          بايد كه چگونه    استبازارهاي رقابتي توانمندسازيم، نكته كليدي اين       

ي واكـنش بـه موقـع و    ها در دنياي پر تغيير كنوني مستلزم توانايي بـرا        بقا و رشد سازمان   . توليد كنند 
تواننـد ضـرورت هـا و       مـي  هـايي  فقـط سـازمان   . پي در پي محيطـي اسـت      هاي    مناسب در برابر تغيير   

ند و بقاي خود را در محيط دائماً متغير ادامه دهند كـه بـر               نمايتغييرات محيطي را به موقع پيش بيني        
راد دانشـي را كـه در       يـادگيري مسـتلزم آن اسـت كـه اف ـ         . يادگيري سازماني تمركز و تأكيـد كننـد       

يادگيري (شناخت : يادگيري سه مرحله دارد. كار بندند هآورند در رفتارشان ب  ميدست هسازمانشان ب
انجـام كـار، بـه طـور        (عملكـرد    و   )جديـد هـاي     ييتوسعه مهارت هـا و توانـا      (فتار  ، ر )مفاهيم جديد 

هبـود عملكـرد سـازماني و       طبق نظر گاروين، سازمان براي استفاده از فكرهـاي جديـد در ب            . )واقعي
، كسـب تجربـه   ،  حل مسأله :  كه عبارتند از   عملي، به پنج مهارت نياز دارد     هاي    ها به برنامه   تبديل آن 

 .انتقال يا اجرا و يادگيري از ديگران، يادگيري از تجربه خود و تاريخ
ري اصطلاح يادگيري سـازماني ظـاهراً اشـاره بـه يـادگيري فـردي در سـازمان دارد، امـا يـادگي                     

يـادگيري فـردي از طريـق مطالعـه،         .  يا يادگيري سـطح سـازماني دارد       گروهسازماني بيشتر اشاره به     

________________________________________________________________ 
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 امـا   گيـرد،   مـي  صـورت ذهنـي مـؤثر در ذهـن        هـاي     مصاحبه، شناخت، تجربه، تمرين و توسعه مدل      
 گيرد تعامل داشته، دانشش را سـهيم شـده و           مي افتد كه گروه ياد     مي يادگيري سازماني زماني اتفاق   

 افزايش يافته و توانايي فهم و       گروه ةصورت جمعي عمل كند به گونه اي كه ظرفيت تركيب شد           هب
 .(Bennet & Bennet 2008)دست آورند هانجام عمل مؤثر را ب

 : عبارتند از) 2001(نيف ابعاد يادگيري سازماني  از ديدگاه 
 اول: يادگيرنده سازمان به شدن تبديل براي مشترك انداز  اهميت چشم- 1چشم انداز مشترك

 چشـم  اينكـه،  دوم. سـازد  مـي  فراهم را يادگيري براي انرژي و تمركز مشترك انداز چشم اينكه،

 معني آن ها به و ت آن ها و روياهاي آمال بيانگر انداز چشم .دهد مي سوق عمل به را افراد انداز

 موجود مقابله وضع بر حاكم نيروي با بالاتر مطلوب هدف سمت به كشش اينكه، سوم. بخشد مي

 مـي  تشـويق  را و نـوآوري  خطرپـذيري  كرده ايجاد را نهايي هدف مشترك، انداز چشم. كند مي

 مي و منتقل ذخيره سازمان كه دانشي نوع تعيين در مشترك، معاني و ها ارزش اينكه، چهارم. كند

  .(Marquard, 2002)هستند مهم كند،
ضاي هر جامعه، سـازمان يـا گـروه بـراي انطبـاق بـا                هنگامي كه اع   -  يادگيري سازماني  فرهنگ

كنند، ناخودآگـاه بـه يـادگيري اقـدام           مي مشكلات يكپارچگي داخلي تلاش   حل  محيط خارجي و    
به اين دليل كه از جهت نظريه پردازي، يادگيري و حـل مسـائل نـه تنهـا متفـاوت نيسـتند                 . كرده اند 

 .سي يكساني دارندمتفاوت، فرايند اساهاي  بلكه بايد گفت كه ديدگاه
كار و يادگيري گروهي تأكيد بر اهميت هم راستايي  نيروهـا و             در   - 2 كار و يادگيري گروهي   

يـادگيري جمعـي عبـارت اسـت از     . كاركنان سازمان است تا از به هدر رفتن انرژي جلوگيري شود     
نتـايج  فرايندي كه طي آن ظرفيت اعضاي گروه توسعه داده شـده و بـه گونـه اي همسـو شـود كـه                        

 . (Senge, 1990)آن چيزي باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده انداز حاصله 
 اطلاعات ها، داده ةورانآ فن و سازماني انتقال دانش، توزيع و  انتقال،به اشتراك گذاشتن دانش

 بـه  و انتقـال  قابليـت  بيـانگر  دانـش،  جـايي  هجاب ـ بـراي  سـازمان  ظرفيت. گيرد مي را در بر دانش و

 سرعت به و دقت به بايد دانش .نيز هست شركت موفقيت لازمه كه است قدرت گذاشتناشتراك 
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 تفكـر  - 1تفكـر سيسـتمي   .(Marquard, 2002)شود توزيع شركت هاي حوزه يا سازمان سراسر در
سيستمي يعني استفاده از روش سيستمي در تحليـل و اداره امـور سـازمان و توجـه بـه تـأثير عوامـل                        

هـاي    تجاري و بـه طـور كلـي سـاير تـلاش           هاي    ، فعاليت انه كلي نگر  ي با تفكر  . يكديگر رسازماني ب 
مرتبط با يكديگر محدود شده اند، هاي  فعاليتهاي  آن ها توسط ساخته. انسان همگي سيستم هستند

از آنجـا   .  يگديگر اثر گذارنـد    رفعاليت هايي كه معمولاً نياز به سال ها زمان دارند تا به طور كامل ب              
 نيز جزيي از اين مجموعه هستيم، براي پي بردن به الگـوي تغييـر بـا دشـواري مضـاعفي                     كه ما خود  

  .(Senge, 1990)مواجه هستيم
نتيجه چنين  .  پيامد رهبري مشاركتي، داشتن احساس شراكت كاركنان است        - مشاركتي رهبري

. تكنند بـه آنـان نيـاز اسـت و وجودشـان سـودمند اس ـ                مي كوششي آن است كه كاركنان احساس     
ده است كه مشاركت، مقاومت در مقابـل تغييـر را كـاهش، تعهـد بـه سـازمان را                    كرتحقيقات ثابت   

 .آورد پايين ميافزايش داده و سطح فشار رواني را 
 شايستگي در ادبيات منابع انساني، مجموعه اي است از دانش، - كاركنانهاي   توسعه شايستگي  

. هده كه در موفقيت يك شغل يا پست سهيم هسـتند          مهارت ها و رفتارهاي قابل سنجش و قابل مشا        
هاي كاركنان را    و قابليت  ها  سطح دانش، اطلاعات، مهارت    دبراي مديريت مناسب منابع انساني باي     

هاي زياد حاصل نمي شود،      توسعه منابع انساني با آموزش    . ارتقا داد و در آنان شايستگي ايجاد كرد       
 .مه ريزي شده و نظام مند عمل كند منابع انساني به صورت برنادبلكه باي

 
 مدل مفهومي پژوهش

مدل مفهومي پژوهش يك الگوي مفهومي است مبتني بر روابط تئوريك ميـان شـماري از عوامـل                  
اين نظريه با بررسي سوابق پژوهشي در . كه در مورد مساله پژوهش با اهميت تشخيص داده شده اند         

با توجه به تعاريف ارائه شده، در ايـن مقالـه بـا             . مي كند قلمرو مسأله به گونه اي منطقي جريان پيدا         
توجه به عنوان تحقيق و مباني نظري ارائه شده، با بررسي ادبيات تحقيق توانمندسازي، به اهميـت و                  

احساس شايستگي، احساس اسـتقلال، احسـاس مـؤثر بـودن، احسـاس             : ابعاد آن كه عبارت است از     

________________________________________________________________ 
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 سپس به اهميت و ابعاد يادگيري سازماني كه  عبارت است            معني داري و احساس اعتماد پرداخته و      
ي، اشــتراك دانــش، تفكــر گروهــچشــم انــداز مشــترك، فرهنــگ ســازماني، كــار و يــادگيري : از

 .كاركنان پرداخته شده استهاي  سيستمي، رهبري مشاركتي و توسعه شايستگي
 

 توانمندسازي  يادگيري سازماني
 چشم انداز مشترك

 فرهنگ سازماني

 يگروهار و يادگيري ك

 اشتراك دانش

 تفكر سيستمي

 رهبري مشاركتي

 كاركنانهاي  توسعه شايستگي

 احساس شايستگي 

 احساس استقلال

 احساس مؤثر بودن

 احساس معني داري

 احساس اعتماد
 
 

  مدل مفهومي پژوهش-شكل ا
 

  تحقيقةپيشين
هـايي انجـام گرفتـه     ژوهش  قبلاً پ موضوع يادگيري سازماني و توانمندسازي      دربارةشايان ذكر است    

ارائه مدلي براي اندازه گيري قابليت يادگيري سازماني در صنعت قطعه سازي ايران،             : است از جمله  
يادگيرنده در ايران، نقش جوايز كيفيت در يادگيري سازماني، سازماندهي          هاي    موانع ايجاد سازمان  

يادگيرنده، تبيين ارتباط هاي  ويكرد به سازمانمهندسي طراحي بر پايه فرايندها با ر   هاي    مجدد بخش 
ايران و در مقوله توانمندسـازي      هاي    مورد كاوي در سازمان   : ميان قابليت يادگيري و تحول سازماني     

به بررسي و تحليل مؤثر بـر توانمندسـازي منـابع انسـاني در شـركت بـرق منطقـه اي غـرب و ارائـه                          
 عوامل مؤثر بر توانمندسـازي از ديـدگاه كاركنـان           راهكارهاي توسعه آن بررسي و تجزيه و تحليل       

شركت سهامي آب منطقه اي كرمان، بررسي عوامل مؤثر بـر بهـره وري و توانمندسـازي كاركنـان           
هــاي  شــركت توزيــع نيــروي بــرق اســتان قــزوين و ارائــه راهكارهــاي توســعه آن هــا، ارزيــابي راه 

 . توانمندسازي كاركنان دانشگاه بيرجند
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 وهشپژروش شناسي 
 تـدوين و تشـخيص      بـراي تحقيق توسعه اي فرآيندي اسـت كـه         . اين تحقيق از نوع توسعه اي است      

هدف اساسي اين نوع تحقيقات تدوين يا تهيـه      . مناسب بودن يك فرآورده آموزشي انجام مي شود       
 نـامعين مشـخص شـده و بـر اسـاس      يبرنامه ها، طرح ها و امثال آن است، به طوري كه ابتدا مـوقعيت     

همچنين اين تحقيق به صـورت      . ه هاي پژوهشي، طرح يا برنامه ويژه آن تدوين و توليد مي شود            يافت
تحقيق توصيفي شامل جمع آوري اطلاعات بـراي آزمـون فرضـيه هـا يـا          . توصيفي انجام شده است   

 يك مطالعه توصـيفي چگـونگي   .الات مربوط به وضعيت فعلي موضوع مطالعه مي شود   ؤپاسخ به س  
 ، ، مصـاحبه   اطلاعات توصيفي معمولاً از طريق پرسشنامه      .تعيين و گزارش مي كند    وضع موجود را    

پرسشـنامه  . ابزار اصلي سنجش در ايـن پـژوهش پرسشـنامه اسـت           . ا مشاهده جمع آوري مي شوند     ي
مورد نظر با استناد به مولفه هاي پژوهش با سؤال هاي بسته تنظـيم شـده اسـت كـه پاسـخ بـه سـؤال                          

براي . زم انتخاب يك گزينه از ميان مجموعه گزينه هاي از قبل تعيين شده است         استاندارد شده مستل  
بـراي  . هاي مختلف آمار توصيفي و استنباطي استفاده شده است         تجزيه و تحليل داده ها نيز از روش       

شـامل ميـانگين، درصـد، فراوانـي و انحـراف      (و آمار توصيفي   SPSS 15ها از نرم افزار  تحليل داده
بـراي برقـراري رابطـه علـي متغيرهـاي مسـتقل و       ) هاي آماري لازم    آزمونر صورت لزوم    معيار و د  

بـراي جمـع آوري اطلاعـات لازم در ايـن تحقيـق از دو               . وابسته نيز مورد اسـتفاده قـرار مـي گيـرد          
. ايـم   كرده سنجش توانمندي و يادگيري سازماني تدوين شده، استفاده          برايپرسشنامه استاندارد كه    

پرسشـنامه هـا در مقيـاس انـدازه گيـري ليكـرت بـوده و ابعـاد يـادگيري و ابعـاد                       ) 1اره  جدول شم (
بـا احتسـاب    و  هر دو پرسشـنامه هفـت گزينـه اي بـوده            . دهد  مي توانمندسازي را مورد سنجش قرار    

در اين طيف هر قـدر از مقـادير         . نمراتي به ترتيب از يك تا هفت براي گزينه ها طراحي شده است            
 پاسـخ دهنـدگان از      ديـدگاه ادير زياد حركت كنيم نشان دهنده ايـن اسـت كـه آن              كم به طرف مق   

 .وضعيت بهتري برخوردار است
 توصيف منظم و مدون ابعاد توانمندسازي و ارتباط آن با يـادگيري سـازماني               ، اين تحقيق  هدف

 است  زيرا تحقيقات همبستگي شامل كليه تحقيقاتي،تحقيق از نوع همبستگي است  رو  اين  از   ،است
ها سعي مي شود رابطه بين متغيرهاي مختلف با اسـتفاده از ضـريب همبسـتگي كشـف يـا                   كه در آن  
 . تعيين شود
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 يادگيري سازماني و توانمندسازيهاي  ابعاد و شاخص): 1(جدول 
 سؤالات شاخص ها

 احساس شايستگي

 .در مورد توانايي ام براي انجام دادن كارم مطمئن هستم
 . در محدوده تبحر و قابليت هايم قرار داردكارم

 .به قابليت هايم براي انجام دادن موفقيت آميز كارم اطمينان دارم
 .بر مهارت هايي كه براي انجام دادن كارم مورد نيازند، تسلط پيدا كرده ام

 احساس استقلال

 .مبراي تصميم گيري در مورد چگونگي انجام دادن كارم، آزادي عمل زيادي دار
 .مي توانم در مورد چگونگي انجام دادن كارم تصميم بگيرم

 .براي استقلال و آزادي در چگونگي انجام دادن كارم فرصت زيادي دارم
 .اين فرصت را دارم كه در انجام دادن كارم، از ابتكار شخصي خود استفاده كنم

 احساس مؤثر بودن

 .شمگيري دارمبر آنچه در واحد كاري ام اتفاق مي افتد، تأثير چ
 .بر آنچه در واحد كاري ام اتفاق مي افتد، كنترل زيادي دارم
 .بر آنچه در واحد كاري ام اتفاق مي افتد تأثير مهمي دارم

 .ر من در تصميم گيري واحد كاري ام مورد توجه قرار مي گيردظن

احساس معني داربودن 
 شغل

 .كاري كه انجام مي دهم، براي من بسيار مهم است
 .ليت هاي كاري ام براي من شخصاً معني دار هستندفعا

 .در مورد آنچه در كارم انجام مي دهم، دقت مي كنم
 .كاري كه انجام مي دهم، براي من اهميت و معنايي ويژه دارد

زي
دسا

نمن
توا

 
 

احساس اعتماد ميان 
 همگاران

 .اطمينان دارم كه همكارانم كاملاً با من صادق هستند
 .عات مهم را با من تقسيم مي كننداطمينان دارم كه همكارانم اطلا

 .اطمينان دارم كه همكارانم به قول هايي كه مي دهند، وفادار مي مانند
 .اعتقاد دارم كه همكارانم به كاميابي و موفقيت من توجه دارند

 چشم انداز مشترك
 .حمايت و پشتيباني گسترده اي از چشم انداز دانشگاه وجود دارد

 . و كاركنان دانشگاه، چشم انداز مشتركي از اهداف سازماني دارندمديران
 .ما فرصت هايي براي خودارزيابي در راستاي دستيابي به اهداف سازماني داريم

 فرهنگ سازماني
 .كنم  ميجديدي را وارد دانشگاههاي  من اغلب ايده

 .ندشو  مي اغلب توسط رهبران دانشگاه پاداش داده،خلاق عمليهاي  ايده
 .كنم كاركنان توسط مديريت، استقبال ميهاي  براساس تجربياتم، از ايده

 كار و يادگيري گروهي

قبل از طرح آنها با (اقدامات فعلي دانشگاه، كاركنان را به حل مسائل به طور جمعي 
 .كند  مي، تشويق)سرپرستان

مختلف هاي  شحل مسأله در اين دانشگاه، مركب از كاركنان بخهاي  بسياري از گروه
 .هستند

 . هاي كاري اين دانشگاه، كاركنان آموزش مي بينندگروهدر 

اني
ازم

ي س
گير

ياد
 

 

 
 ادامه در صفحه بعد
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  از صفحه قبل)1(ادامه جدول

 اشتراك دانش

من از طريق آموزش، فرصت هاي زيادي براي به اشتراك گذاشتن دانش و مهارت هايم 
 .با ساير كاركنان به دست مي آورم

كاري موفق هاي   با ساير پرسنل درباره ي برنامه ها يا فعاليتمن اغلب فرصت صحبت
 .به منظور شناخت چرايي موفقيت آنها دارم

 .سيستمي داريم كه امكان يادگيري از اقدامات موفق ساير دانشگاه ها را فراهم مي سازد

 تفكر سيستمي

ص علل و نحوه ما مسأله را نه تنها به وسيله شناسايي راه حل ها، بلكه از طريق تشخي
 .كنيم  ميجلوگيري از بروز مجدد آن حل

 ها به ارزيابي اقداماتي كه منجر به موفقيت يا شكست شده اند، تشويق گروهافراد و 
 .شوند مي

 .افراد ساير مشاغل را بشناسندهاي  شوند كه ديدگاه  ميكاركنان تشويق

 رهبري مشاركتي
 .دهند  ميمهم، مشاركتهاي  گيريرهبران دانشگاه اغلب كاركنان را در تصميم 
 .كنند  مينو، استقبالهاي  رهبران دانشگاه از تغيير و ايده

 .توانند انتقادات را بدون گرفتن موضع دفاعي، بپذيرند  ميرهبران دانشگاه

 

توسعه شايستگي هاي 
 كاركنان

 .كنم  ميخود به طور كامل در كارم استفادههاي  از مهارت ها و توانايي
رصت كافي براي ارتقاي دانش، مهارت ها و توانايي هايم به منظور انجام وظايف من از ف

 .كاري جديد، برخوردار هستم
 .در دانشگاه بر آموزش كاركنان به طور مساوي در همه سطوح تأكيد مي شود

 
 از كاركنان يك دانشگاه بـا تحصـيلات ليسـانس و بـالاتر               نفر 271جامعه آماري در اين تحقيق      

.  نفر در نظر گرفتـه شـد       74 بر اساس محاسبه از طريق فرمول زير، از ميان آنان تعداد نمونه              هستند و 
تعداد نمونه واحدها بر اساس تعداد كاركنان موجـود در واحـدهاي مختلـف، تعيـين و بـه صـورت                     

 . پرسشنامه تكميل و عودت داده شد89 پرسشنامه توزيع شده تعداد 90از تعداد . تصادفي انتخاب شدند
         ي از فرمول كوكران اسـتفاده شـده اسـت         در اين پژوهش براي تعيين حجم نمونه داده هاي كم .

 ـ         دقـت  -2) پراكنـدگي ( انحـراف معيـار    -1: ي عبارتنـد از   عوامل موثر در تعيين نمونه داده هـاي كم
بر اساس عوامـل مـوثر فـوق رابطـه تعيـين            .  تعداد جامعه  -4سطح اطمينان   -3) خطاي نمونه (برآورد
 :فرمول آن عبارتند از. نمونه براي داده هاي كمي رابطه كوكران استاندازه 
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ها و معيارهايي است كه در راه سنجش پديـده   منظور از روايي يك تحقيق، ميزان دقت شاخص 
استفاده شده است   ) 1995(اسپيرتزربراي سنجش توانمندسازي از پرسشنامه      . مورد نظر تهيه شده اند    

بـا اسـتفاده از الگـوي توانمندسـازي تومـاس و         شـناختي و     ه براي اندازه گيري توانمندسازي روان     ك
استفاده ) 2001(نيفتوسعه يافته و براي سنجش يادگيري سازماني از پرسشنامه          ) 1996( هاست  لو

 از آنجا كه هر دو پرسشنامه استاندارد است، روايي آن ها در مطالعات متعدد خـارجي و                . شده است 
 .داخلي تأييد شده است

پايايي يا اعتبار به مفهوم دارا بودن ويژگي تكرار پذيري، ثبات و سازگاري در ابزار سنجش مي       
 ، مفهومي را كـه بايـد  ، در هر زمان ،چه حد به طور قاطع    ابزار سنجش   پايايي مي آزمايد كه تا      . باشد

د است، اعتبـار آن هـا در مطالعـات          از آنجا كه هر دو پرسشنامه استاندار      . دهد  ميمورد سنجش قرار    
 پايايي، به كمك نـرم      آزمونهمچنين در اين تحقيق براي      . متعدد خارجي و داخلي تأييد شده است      

 اقدام به محاسبه آلفاي كرونباخ شده است كه اين مقدار براي هر دو پرسشنامه برابر SPSS 15افزار 
 .شده است% 83با

 
 : بحث و بررسي

 تجزيه وتحليل داده هاي تحقيق
تربيـت   دانشـگاه    بررسي رابطه بين توانمندسازي و يـادگيري سـازماني در         ”هدف اصلي اين تحقيق     

و اهداف فرعي آن سنجش ميزان احساس توانمندي كاركنان و تعيين موقعيـت دانشـگاه از                “مدرس
 :ير ارائه گرديداين اهداف در قالب فرضيات پژوهش به شرح ز. نظر يادگيري سازماني است

در فرضيه اصلي رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سـازماني مـورد سـنجش قـرار گرفتـه و در                    
احساس شايسـتگي، احسـاس اسـتقلال، احسـاس مـؤثر             با يادگيري سازماني فرعي رابطه   هاي    فرضيه

 . بودن، احساس معني دار بودن و احساس اعتماد ميان كاركنان مورد بررسي قرار گرفته است
 هـر يـك از ابعـاد توانمندسـازي و يـادگيري             نبوددر اين قسمت ابتدا به منظور بررسي وجود يا          
سپس جهت رتبه بندي ابعاد توانمندسازي و ابعاد    . سازماني از آزمون دوجمله اي استفاده شده است       

يادگيري سازماني و براي شناسايي نقاط قوت و ضعف دانشـگاه از آزمـون فريـدمن اسـتفاده شـده                    
ن هدف تحقيق كه آيا يادگيري سازماني منجر به توانمندسـازي           كرددر پايان جهت مشخص     . است
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گردد و اين كه يك رابطه معني دار ميان اين دو متغير وجود دارد يا خير، از ضـريب همبسـتگي                    مي
 .و رگرسيون استفاده شده كه در آن ابعاد توانمندسازي مورد تجزيه و تحليل قرار مي گيرند

 
 ن دوجمله ايآزمو

براي بررسي وجود و يا فقدان ابعاد يادگيري سازماني و يك محيط مناسب يادگيري، تشخيص نياز                
به يادگيري و توسعه، برآورده كردن اين نيازها و در نهايت اجراي دانش فراگرفته شـده در محـيط                   

 .است آورده شده 2كار از آزمون دوجمله اي استفاده شده و نتايج آن در جدول شماره 
 

 ابعاد يادگيرينتايج آزمون دوجمله اي  ):2(جدول 

 ≥ شاخص
4 

> 
4 

نسبت 
 آزمون

سطح معنا 
 تايجن داري

 007 6 7 3 چشم انداز مشترك
كاركنان داراي چشم انداز مشترك 

 ستنده
 فرهنگ يادگيري وجود دارد 023 6 7 3 فرهنگ سازماني

 ي وجود نداردكار و يادگيري گروه 000 6 2 8 ويادگيري گروهي كار
 اشتراك دانش وجود ندارد 007 6 3 7 اشتراك دانش
 دارد تفكر سيستمي وجود 000 6 8 2 تفكر سيستمي
  وجود نداردرهبري مشاركتي 000 6 2 8 رهبري مشاركتي
توسعه شايستگي 

 توسعه شايستگي كاركنان وجود دارد 017 6 8 2 كاركنان

 
بـين كاركنـان از آزمـون ناپـارامتري دو جملـه اي             جهت تعيين وجود هر يك از شاخص ها در          

 4 تعداد پاسخ هايي كه مقداري كمتـر از    ،در اين آزمون براي هر يك از عوامل       . شده است استفاده  
بسيار  (4را با تعداد پاسخ هايي بيشتر از        ) شدت مخالف  هشدت مخالف، بسيار ب    هبي نظر، مخالف، ب   (
علاوه با مقايسـه نسـبت      ه  ب. كنيم  مي ا ارائه كرده اند مقايسه    ر) شدت موافق، موافق   هشدت موافق، ب   هب

افراد پاسخي كمتر يـا     % 60 (0,6با مقدار   ) 4 و گروه كمتر از      4گروه بيشتر از    (تعداد افراد دو گروه     
 اين آزمون را براي همـه عوامـل       .گردد  مي فرض مورد نظر اثبات يا رد     )  را ارائه كرده اند    4بيشتر از   
پردازيم كه آيا نسـبت كسـاني كـه           مي  در حقيقت در اين آزمون به بررسي اين نكته         .دهيم  مي انجام

     ارائـه  4 بـا نسـبت افـرادي كـه پاسـخي كمتـر از               انـد كـرده   ارائـه   ) پاسخ بي نظر   (4پاسخي بيشتر از    
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ي بيشـتري و    ها داراي فراوان   برابر است يا خير و در صورت عدم تساوي كداميك از گروه             اند كرده
 .نسبت بيشتري هستند

گـردد در بررسـي وجـود چشـم انـداز مشـترك،               مـي   مشاهده 2طور كه در جدول شماره       همان
فرهنگ يادگيري سازماني، كـار و يـادگيري گروهـي، اشـتراك دانـش، تفكـر سيسـتمي، رهبـري                    

ري از كاركنان بين كاركنـان دانشـگاه چـون ميـزان سـطح معنـادا             هاي    مشاركتي و توسعه شايستگي   
هـاي تحـت    اين فرض كه يكي از گروهاز اين رو  ، كمتر است 0,05ميزان خطاي نوع اول در سطح       

. گـردد   مـي  ييـد أاز پاسخ دهندگان را به خود اختصاص داده اند ت         % 60بيشتر از   ) 4< يا   4>(بررسي  
طور كه مشخص است پاسخ دهندگان موافقت خود را با وجود چشم انداز مشترك، فرهنـگ                همان

 فـرض   از اين رو  كاركنان بيان داشته اند،     هاي    دگيري سازماني، تفكر سيستمي و توسعه شايستگي      يا
همچنين عدم موافقت خود را با وجود كار  . گردد  مي ييدأوجود اين ابعاد در بين كاركنان دانشگاه ت       

ن و يادگيري گروهي، اشتراك دانش و رهبري مشاركتي اعلام كرده اند، بنابراين فرض وجـود اي ـ                
 .گردد  ميابعاد در بين كاركنان دانشگاه رد

 
 ابعاد توانمندسازينتايج آزمون دوجمله اي ): 3(جدول 

 ≥ شاخص
4 

> 
4 

نسبت 
 آزمون

سطح معنا 
 نتايج داري

 000 6 9 1 احساس شايستگي
احساس شايستگي در شغل وجود 

 دارد

 احساس استقلال در شغل وجود دارد 000 6 7 3 احساس استقلال

 000 6 7 3  مؤثربودناحساس
احساس مؤثر بودن در شغل وجود 

 دارد

 000 6 9 1 احساس معني داري شغل
احساس معني دار بودن شغل وجود 

 دارد
احساس اعتماد ميان 

 000 6 7 3 همكاران
احساس اعتماد ميان همكاران وجود 

 دارد

 
ايستگي، احساس  گردد در بررسي وجود احساس ش       مي  مشاهده 3همانطور كه در جدول شماره      

استقلال، احساس موثر بودن، احساس معني دار بودن و حس اعتماد ميـان همكـاران بـين كاركنـان                   
 اين فـرض    ، كمتر است  0,05دانشگاه چون ميزان سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح             
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ود از پاسـخ دهنـدگان را بـه خ ـ        % 60بيشـتر از    ) 4< يـا    4>(هـاي تحـت بررسـي        كه يكـي از گـروه     
اكثر پاسخ دهندگان موافقت خود را با وجود ابعاد توانمندسازي          . گردد  مي اختصاص داده اند تاييد   

 .گردد  ميبنابراين فرض وجود اين ابعاد در بين كاركنان دانشگاه تاييد. اعلام كرده اند
 

  آزمون فريدمن
سـازي و يـادگيري      رتبه بندي هر يك از ابعـاد توانمند        ةجهت بررسي ميزان تاثير گذاري و نحو      

ارائه شـده بـر اسـاس       هاي    سازماني براي شناسايي نقاط قوت و ضعف دانشگاه، بدان علت كه پاسخ           
 . كنيم  مي از آناليز واريانس ناپارامتري فريدمن استفاده،طيف ليكرت است

 
 رتبه بندي ابعاد يادگيري سازمانينتايج آزمون ): 4(جدول 

 متوسط رتبه ابعاد يادگيري سازماني

 95/4 مشترك انداز چشم

 70/4 سازمانييادگيري  فرهنگ

 65/3 گروهي يادگيري و كار

 75/3 دانش اشتراك

 80/4 سيستمي تفكر

 68/2 مشاركتي رهبري

 44/5 كاركنان هاي شايستگي توسعه

 
گردد ترتيب اولويت متغيرهاي يـادگيري سـازماني          مي  مشاهده 4همانطور كه در جدول شماره      

كاركنـان، چشـم انـداز مشـترك، تفكـر سيسـتمي، فرهنـگ              هاي     توسعه شايستگي  :از است   عبارت
 يادگيري سازماني، اشتراك دانش، كار و يادگيري گروهي و رهبري مشاركتي

 
 رتبه بندي ابعاد توانمندسازينتايج آزمون ): 5(جدول 

 متوسط رتبه ابعاد توانمندسازي
 94/3 احساس شايستگي

 35/2 احساس استقلال

 47/2 بودنساس موثراح

 84/3 شغل بودن دار معني احساس

 40/2 همكاران ميان اعتماد احساس



 37  ... رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني

گـردد ترتيـب اولويـت متغيرهـاي توانمندسـازي            مـي   مشـاهده  5همانطور كه در جدول شـماره       
از احساس شايستگي، احساس معنادار بودن شغل، احساس مـوثر بـودن، حـس اعتمـاد     است  عبارت  

 . استقلالميان همكاران و احساس
 

 آزمون رگرسيون
جهت بررسي وجود رابطه معنادار بين احساس شايستگي، احساس استقلال، احساس مؤثر بودن، بـر              
احساس معني دار بودن و احساس اعتماد ميان كاركنان در شغل كاركنان به عنـوان متغيـر وابسـته و                    

در حقيقـت بـه دنبـال اثبـات         . كنـيم   مـي  متغير مستقل يادگيري سازماني از معادله رگرسيون استفاده       
 :يكي از فرضيات زير هستيم

H0:  بــين متغيــر مســتقل يــادگيري ســازماني و متغيرهــاي وابســته احســاس شايســتگي، احســاس 
استقلال، احساس مؤثر بودن، بر احساس معني دار بودن و احساس اعتمـاد ميـان كاركنـان در شـغل              

 .كاركنان رابطه معنادار وجود ندارد
H1:ر مســتقل يــادگيري ســازماني و متغيرهــاي وابســته احســاس شايســتگي، احســاس   بــين متغيــ

استقلال، احساس مؤثر بودن، بر احساس معني دار بودن و احساس اعتمـاد ميـان كاركنـان در شـغل              
 .كاركنان رابطه معنادار وجود دارد

 
 نتايج محاسبات رگرسيون 

  يادگيري و ابعاد توانمنديآزمون فرض متغيرهاي ): 6(جدول

 رابطه معني دار سطح معنا داري ضريب يادگيري شاخص
 وجود دارد 012 53 احساس شايستگي
 وجود دارد 000 122  احساس استقلال
 وجود دارد 000 120  احساس مؤثربودن

 وجود دارد 000 080 احساس معني داري شغل
 وجود دارد 000 128 احساس اعتماد ميان همكاران

 
تـر از    گردد چون ميـزان سـطح معنـاداري كوچـك           مي  مشاهده 6ماره  همانطور كه در جدول ش    

توان فرض يك كه به بررسي وجـود رابطـه معنـادار             مي ، است 0,05ميزان خطاي نوع اول در سطح       
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بين متغير مسـتقل يـادگيري سـازماني و متغيرهـاي وابسـته احسـاس شايسـتگي، احسـاس اسـتقلال،                     
 ن و احساس اعتماد ميـان كاركنـان در شـغل كاركنـان           احساس مؤثر بودن، بر احساس معني دار بود       

همچنين ضـريب متغيـر مسـتقل يـادگيري سـازماني در معادلـه              . اطمينان تاييد كرد  % 95پردازد با    مي
 بنابراين بيان كننده اين نكته اسـت كـه افـزايش يـادگيري سـازماني، ميـزان                  ،رگرسيوني مثبت است  

 بـودن، بـر احسـاس معنـي دار بـودن و احسـاس           احساس شايستگي، احساس استقلال، احساس مؤثر     
 .دهد  مياعتماد ميان كاركنان در شغل كاركنان را افزايش

جهت بررسي وجود رابطه معنـادار بـين توانمندسـازي بـه عنـوان متغيـر وابسـته و متغيـر مسـتقل                       
ضـيات  در حقيقت به دنبال اثبات يكي از فر       . كنيم  مي يادگيري سازماني از معادله رگرسيون استفاده     

 :زير هستيم
H0 :بين متغير مستقل يادگيري سازماني و متغير وابسته توانمندسازي رابطه معنادار وجود ندارد. 
H1:بين متغير مستقل يادگيري سازماني و متغير وابسته توانمندسازي رابطه معنادار وجود دارد . 

 
 يادگيري  و توانمندي نتايج محاسبات رگرسيوني متغيرهاي ): 7(جدول 

  رابطه معني دار سطح معنا داري يادگيريضريب  شاخص
                يادگيري
 وجود دارد 000. 502. احساس توانمندي

 
تـر از    گردد چون ميـزان سـطح معنـاداري كوچـك           مي  مشاهده 7همانطور كه در جدول شماره      

د رابطه معنادار كه به بررسي وجورا توان فرض يك   مي، است0,05ميزان خطاي نوع اول در سطح       
اطمينـان تاييـد    % 95پـردازد بـا       مـي  بين متغير مستقل يادگيري سازماني و متغير وابسته توانمندسـازي         

 بنـابراين  ،همچنين ضريب متغير مستقل يادگيري سازماني در معادلـه رگرسـيوني مثبـت اسـت       . كرد
 .شود  ميندسازيبيان كننده اين نكته است كه افزايش يادگيري سازماني باعث افزايش توانم

 
 آزمون ضريب همبستگي

جهت بررسي وجود و نوع رابطه بين ابعاد توانمندسازي به عنوان متغير وابسته و يـادگيري سـازماني               
 :به عنوان متغير مستقل، از ضريب همبستگي استفاده شده و نتايج آن در جدول زير آمده است
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 ييب همبستگي يادگيري  و ابعاد توانمنداضر): 8(جدول 
 نوع رابطه ضريب همبستگي شاخص

 ضعيف 264 احساس شايستگي
 متوسط 793 احساس استقلال
 قوي 526 احساس مؤثربودن
 متوسط 406 احساس معني داري
 متوسط 463 احساس اعتماد

 
بـوده و    0,264 مشخص اسـت ميـزان ضـريب همبسـتگي برابـر             8همانطور كه در جدول شماره      

يستگي در شغل كاركنان و يادگيري سازماني داراي رابطه ضعيف با  كه احساس شا بيانگر اين است  
يكديگر هستند و وجود رابطه معنادار بين متغير مستقل يادگيري سـازماني و متغيـر وابسـته احسـاس                   

دهـد كـه بـا افـزايش          مـي   نشان همچنين .گردد  مي اطمينان تاييد % 95شايستگي در شغل كاركنان با      
 .يابد  مييزان احساس استقلال در شغل كاركنان نيز افزايشعمليات يادگيري سازماني، م

 اين است كه احساس استقلال در شـغل كاركنـان و            گر بيان 0,493ميزان ضريب همبستگي برابر     
يادگيري سازماني داراي رابطه متوسط با يكديگر هستند و وجود رابطه معنـادار بـين متغيـر مسـتقل                   

گـردد    مي اطمينان تاييد % 95س استقلال در شغل كاركنان با       يادگيري سازماني و متغير وابسته احسا     
 كه با افزايش عمليات يادگيري سـازماني، ميـزان احسـاس اسـتقلال در شـغل          دهد  مي همچنين نشان 

 .يابد  ميكاركنان نيز افزايش
 است كه احساس موثر بودن در شـغل كاركنـان           نگر اين  بيا 0,526ميزان ضريب همبستگي برابر     

جود رابطـه معنـادار بـين متغيـر مسـتقل           ازماني داراي رابطه قوي با يكديگر هستند و و        و يادگيري س  
اطمينـان  % 95پـردازد بـا       مـي   احساس موثر بودن در شغل كاركنان      يادگيري سازماني و متغير وابسته    

 كه با افزايش عمليات يادگيري سازماني، ميزان احساس مـوثر           دهد  مي همچنين نشان گردد    مي تاييد
 .يابد  مير شغل كاركنان نيز افزايشبودن د

 كه احساس معني دار بودن شغل كاركنـان  گر اين است بيان0,406ميزان ضريب همبستگي برابر    
و يادگيري سازماني داراي رابطه متوسط با يكديگر هستند و وجود رابطه معنادار بين متغيـر مسـتقل                  

 اطمينـان تاييـد   % 95غل كاركنـان بـا      يادگيري سازماني و متغير وابسـته احسـاس معنـي دار بـودن ش ـ             
 كه با افزايش عمليات يادگيري سازماني، ميزان احساس معنـي دار            دهد  مي همچنين نشان . گردد   مي
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 .يابد  ميبودن شغل كاركنان نيز افزايش
 اسـت كـه احسـاس اعتمـاد ميـان كاركنـان و              گر ايـن   بيـان  0,463ميزان ضريب همبستگي برابـر      

ابطه متوسط با يكديگر هستند و وجود رابطه معنـادار بـين متغيـر مسـتقل                يادگيري سازماني داراي ر   
. گـردد   مـي  اطمينـان تاييـد   % 95يادگيري سازماني و متغير وابسته احساس اعتماد ميـان كاركنـان بـا              

 كه با افزايش عمليات يادگيري سازماني، ميزان احساس اعتماد ميان كاركنان            دهد  مي همچنين نشان 
 .دياب  مينيز افزايش

 
  ضريب همبستگي يادگيري  و احساس توانمندي): 9(جدول 

 نوع رابطه ضريب همبستگي شاخص
                   يادگيري

   احساس توانمندي

 
562 
 

 قوي

 
جهت بررسي وجود و نوع رابطه بين توانمندسازي به عنوان متغير وابسته و يادگيري سازماني به                

 .كنيم  ميگي استفادهعنوان متغير مستقل از ضريب همبست
 اسـت كـه     0,562 مشخص است ميزان ضريب همبستگي برابـر         9همانطور كه در جدول شماره      

 است كه توانمندسازي و يادگيري سازماني داراي رابطه قوي با يكديگر هستند و وجـود                گر اين بيان
 اطمينـان تاييـد   % 95 رابطه معنادار بين متغير مستقل يادگيري سازماني و متغير وابسته توانمندسازي با           

 كه با افزايش عمليات يادگيري سازماني، ميـزان توانمندسـازي نيـز             دهد  مي همچنين نشان . گردد مي
 .يابد  ميافزايش

 
 نتيجه گيري

 در يـادگيري  ، نيازمنـد شـود   مـي آنها از كه تقاضاهايي دليل به جهان سراسر در ها سازمان امروزه،

حضور فعالانـه سـازمان در    از اين رو. هستند تر اثربخش و كمتر هزينه بيشتر، سرعت با كار محيط
ــان،      ــارتي شــدن كاركن ــد مه ــزوم چن ــد و ل ــدايش مشــاغل جدي ــوژي و پي عرصــه رقابــت و تكنول

 توانمندسـازي جريـاني اسـت كـه بـا دادن          .ناپـذير كـرده اسـت       توانمندسازي آنان را امري اجتنـاب     
لاعاتي كه به مهار عواملي كه عملكرد شغلي را         استقلال بيشتر به كاركنان و سهيم كردن آنان در اط         



 41  ... رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني

شـود از شـرايطي كـه باعـث ضـعف             مـي  توانمندسـازي باعـث   . پردازد  مي دهد،  مي تحت تأثير قرار  
كاركنان و سازمان شده است دور شده و احساس خودكفايتي كاركنـان افـزايش يابـد، خلاقيـت و                   

ايط براي مسلط شدن بر شرايط و غلبـه      نوآوري و عزم و اراده و پشتكار كاركنان تقويت شود و شر           
از طريـق توانمندسـازي، مـديران بـه         . بر مشكلاتي كه ممكن است با آن مواجه شـوند، فـراهم آيـد             

اين موضوعي است   . دهند  مي توانايي كاركنان براي انجام وظايف خود در سطح بالاتر اعتماد نشان          
يـن تحقيـق بـه بررسـي رابطـه بـين            از ايـن رو در ا     . كه در ايـن تحقيـق مـورد بررسـي قـرار گرفـت             

يـادگيري سـازماني در     . توانمندسازي و يادگيري سازماني در دانشگاه تربيت مـدرس پرداختـه شـد            
ي، اشتراك دانش، گروهچشم انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري         (قالب هفت مؤلفه    

ندسـازي در قالـب پـنج       و توانم ) كاركنـان هاي    تفكر سيستمي، رهبري مشاركتي و توسعه شايستگي      
احساس شايستگي، احساس استقلال، احساس مؤثر بودن، احسـاس معنـي دار بـودن شـغل و                 (مؤلفه  

 .مورد سنجش قرار گرفته اند) احساس اعتماد ميان همكاران
براي بررسي رابطه توانمندسازي و يادگيري سازماني در دانشـگاه از يـك فـرض اصـلي و پـنج                    

 آن رابطـه متغيـر مسـتقل يـادگيري بـا ابعـاد پنجگانـه متغيـر وابسـته                   فرض فرعي استفاده شد كـه در      
از اين رو ابتدابـه فرضـيه هـاي فرعـي پنجگانـه وسـپس بـه                 .توانمندسازي مورد سنجش قرار گرفت    

 .فرضيه اصلي پرداخته مي شود
نتـايج  . پـردازد   مي  فرعي اول به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس شايستگي           ةفرضي

افـراد  . ست آمده رابطه معني دار بين يادگيري و احساس شايستگي را مورد تأييد قـرار داده انـد   به د 
آنان . احساس مي كنند از قابليت و تبحر لازم براي انجام موفقيت آميز يك كار بهره مندند                توانمند

د هـاي جدي ـ   احساس برتري شخصي مي كنند و معتقدند مي توانند راهي براي رويارويي با چـالش              
 . ( Bennis & Nanus 1985, Conger & Kanungo 1988, Gecas 1989, Zimmerman 1990)بياموزند و رشد كنند

نتايج بـه   . پردازد  مي  فرعي دوم به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس استقلال           ةفرضي
احسـاس  . اده انـد دست آمده رابطه معني دار بين يادگيري و احساس استقلال را مورد تأييـد قـرار د               

منسـوب   به احساس برخورداري از حـق انتخـاب          استقلال و    اشاره دارد   به احساس قابليت   شايستگي
 تصـميم هـاي مسـتقل اتخـاذ       ، قادرند به ميل خود اقدامات ابتكاري انجـام دهنـد           افراد توانمند  .است

  .(Conger & Kanungo 1988, Thomas & Velthouse 1990, Vogt & Murrell 1990)دنمايند و افكار جديد را بيازماين
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نتـايج  . پردازد  مي فرعي سوم به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس مؤثر بودن       ةفرضي
افـراد  . به دست آمده رابطه معني دار بين يادگيري و احساس مؤثر بودن را مورد تأييد قرار داده انـد                

ثير قرار دادن محيط يا نتايج كار، موجب ايجـاد تغييـر       بر اين باورند كه مي توانند با تحت تا        توانمند  
 عبارت است از ً باورهاي فرد در مقطعي از زمان درباره توانايي وي براي               احساس مؤثر بودن  . شوند

 .(Greenberger, et al., 1989) ايجاد تغيير در جهت مطلوب

نـي دار بـودن شـغل    فرعي چهارم به بررسي رابطه بـين يـادگيري سـازماني و احسـاس مع            ةفرضي 
نتايج به دست آمده رابطه معنـي دار بـين يـادگيري و احسـاس معنـي دار بـودن شـغل را                . پردازد مي

 براي اهداف و فعاليتي كـه       ،افراد توانمند احساس معني دار بودن مي كنند        .مورد تأييد قرار داده اند    
هـا و اسـتانداردهاي      س آرمـان  هاي آنـان از جـن      به آن اشتغال دارند ارزش قائلند و اقدامات و تلاش         

ــد     ــاد دارن ــدان اعتق ــد و ب ــد دقــت مــي كنن ــاره آنچــه توليــد مــي كنن ــراد توانمنــد درب  آنهاســت اف
(Bennis & Nanus 1985). 

فرعي پنجم به بررسي رابطـه بـين يـادگيري سـازماني و احسـاس اعتمـاد ميـان كاركنـان                   ةفرضي  
يـادگيري و احسـاس اعتمـاد ميـان كاركنـان را            نتايج به دست آمده رابطه معني دار بـين          . پردازد مي

مطمـئن انـد كـه بـا آنـان          . افراد توانمند داراي حسي به نـام اعتمـاد هسـتند          . مورد تأييد قرار داده اند    
اطمينان دارند كـه حتـي در مقـام زيـر دسـت نيـز نتيجـه نهـايي                   . منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد     

 .(Baber 1983, Mishra 1992) ميميت خواهد بود نه آسيب و زيان كه عدالت و ص،كارهاي آنها
رابطه بين يادگيري سازماني و توانمندسازي در قالب فرضيه اصـلي تحقيـق مـورد بررسـي قـرار            

نتايج به دست آمده حاكي از تأييد وجـود رابطـه معنـي دار بـين يـادگيري و توانمندسـازي        . گرفت
 بلكـه   ، تلاشـي فـردي يـا گروهـي نيسـت          طبق مباني نظري تحقيق دستيابي به توانمنـدي فقـط         .است

ها، نظام پاداشي و فرهنـگ سـازماني همـه بـا هـم بايـد                 عوامل كلاني مانند ساختار، سياست، ارزش     
كوشـش بـراي ايجـاد، بهبـود و         . رفتارهاي فردي و گروهي را در اين راستا ترغيب و تقويت كننـد            

 .بازسازي اين عوامل از طريق يادگيري امكانپذير است
 نتايج به دسـت آمـده ابعـاد پنجگانـه توانمنـدي در دانشـگاه وجـود دارنـد و احسـاس                       بر اساس 

 اما از فرايندهاي يـادگيري سـازماني در حـد    ،توانمندي در ميان كاركنان از حد متوسط بالاتر است     
 .انتظار برخوردار نيست

 :بر اساس نتايج به دست آمده پيشنهادهاي تحقيق عبارتند از
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 ؛اي اطلاعاتي و ارتباطي مناسب در داخل دانشگاه هراهتوسعه و بهبود  -
 ؛ي در كاركنان و مديرانگروه هاي كاري و تقويت روحيه گروهتشكيل  -
 ؛ هاي كاريگروهايجاد زمينه امكان تبادل دانش، تجربيات و مهارت ها از طريق  -
  گروه ؛توسعه و بهبود مهارت هاي  -
 .ازمانيفراهم ساختن شرايط و فرصت هاي يادگيري گروهي و س -
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