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بررسي رابطه يادگيري سازماني با توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا1
دكتر سيد محمد ميرمحمدى2

 محمدرضا يونسى3

چكيده 
ويژگي سازمانهاي امروزي، پويايي و پيچيدگي، ابهام و سنت  گريزي است. از 
اين  رو، داشتن نيروي انساني توانمند و كارآمد كه بنيان ثروت ملي و داراييهاي 
حياتي سازمان به شمار مي  آيد، منافع بسيار زيادي براي سازمانها، شركتها و 
يادگيري سازماني با  مقاله، بررسي رابطه  هدف اين  بنگاه هاي اقتصادي دارد. 
توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا است. فرضيات پژوهش به بررسي رابطه 
يادگيري سازماني با هر يك از ابعاد توانمندسازي مي  پردازد. جامعه آمارى اين 
تحقيق، فرماندهان ستادى ناجا با درجه سرتيپى و بالاتر  است كه 115 نفر را 
شامل مى شود. براى انتخاب نمونه آمارى از روش نمونه  گيرى گروهى استفاده شد 
و تعداد اعضاى نمونه 42 نفر به دست آمد. نتايج نشان مي  دهد كه ابعاد يادگيرى 
بنابراين  دارد.  وجود  ناجا  مديران  و  فرماندهان  بين  توانمندسازى  و  سازمانى 
سازمان ناجا سازماني يادگيرنده است. هم چنين نتايج تحقيق حاكى است كه 
دارد. معنى  دارى  رابطه  و  مستقيم  ارتباط  توانمندسازى  با  سازمانى  يادگيرى 

واژگان كليدى
مديران،  در  شايستگى  احساس  مديران،  توانمندسازى  سازمانى،  يادگيرى 
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مقدمه 
توانمندسازي، ظرفيتهاي بالقوه انسانها را براي بهره  گيري از تواناييهاي پايان  ناپذير در 
صحنه عمل فعال مي  سازد. سازمانهاي پيچيده و سازمانهاي يادگيرنده به يادگيري همراه 
متكي هستند. براي اينكه يادگيري با عمل همراه شود، دادن اختيارات تام به  با عمل 

كاركنان و شركت دادن آنان در تصميم  گيريهاي سازماني ضرورت دارد.
اين مشاركت و واگذاري مسئوليت و اختيار موجب افزايش خلاقيت و نوآوري و بروز 
ترتيب توان بالقوه يا تقويت  مي  شود. به اين  مديريت  استعدادهاي بالقوه كاركنان در 
آگاه سازي و پرورش آزاد انديشي، كليد گشايشگر داناييها، و مهارتها و انديشه  ها درسطوح 

افقي و عمودي بين عناصر مختلف عملياتي مي  شود.
به يقين يادگيري منشأ اصلي مزيت رقابتي است. يادگيري براي تغيير است؛ به عبارتي 
يادگيري در هر سازمان بايد به تحول و تحول مثبت نيز به عادت تبديل شود. در اين 
راستا سازمانهاي موفق براي رسيدن به اهداف خود، نكات و راهكارهاي ويژه  اي را سرلوحه 
فعاليتهاي اقتصادي خود قرار مي  دهند كه از اين ميان، پايبندي به تفكر خدمت به مشتري 
بصيرت را مي  توان نام برد.  يا مشتري  مداري و دارا بودن فرهنگ سازماني برخوردار از 
امروزه مديريت صحيح منابع انساني آن گونه پر اهميت شده كه ساير مقولات مديريتي 
در مراحل بعدي قرار گرفته  و براي پرورش نيروي انساني ايجاد موقعيتي كه سازمان 
يادگيرنده را رشد دهد، ضرورت اساسي است. به همين دليل در عصر حاضر سازمانهايي 
موفق هستند كه همه كاركنان آن براي افزايش توانمندي خود بكوشند و وظيفه مدير، 
فراهم آوردن موقعيت مناسب براي اين روند است. يادگيري سازماني، فرايند و مجموعه 
اقداماتي است كه به يادگيري كاركنان مي  انجامد و در برگيرنده رفتار سازماني مشخص 
است كه در سازمان يادگيرنده اعمال مي  گردد. در چنين سازمانهايي همه شرايط يادگيري 
براي اعضا فراهم مي  شود و افراد پيوسته براي كاربرد آنچه ياد گرفته  اند، همت مي  گمارند.

1. بيان مسئله 
در دو دهه گذشته، سازمانها و شركتها درصدد بودند تا از طريق تحقيق و توسعه و 
انساني  سرمايه  امروزه  اما  يابند؛  دست  رقابتي  مزيت  به  مناسب  استراتژيهاي  انتخاب  يا 
سازمانها در مقايسه با سرمايه مادي، استراتژي و يا تحقيق و توسعه اهميت بيشتري پيدا 
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انساني،  سرمايه  است.  سازمان  سرمايه  جزء  مهمترين  انساني  سرمايه  امروزه  است.  كرده 
جزء اصلي و اساسي سرمايه فكري درسازمان است و دو سرمايه ديگر (سرمايه سازماني و 
سرمايه اجتماعي) تابعي از سرمايه انساني است (چن،128:2004). از نظر انديشمنداني 
تربلانچ    ،(2002) لين   ،(1996) بلانچارد   ،(1988) دراكر  پيتر   ،(1987) بلاك  چون 
نوآور،خطر  و  مبتكر  خلاق،  افراد  يعني  توانمند  انساني  نيروي   (2006) حور  و   (2003)

پذير، شايسته و متعهد، مهمترين ابزار رقابتي سازمانها است.  
دنياي  در  سازمانها  مهم  چالشهاي  از  يكي  انساني،  سرمايه  از  دركي  چنين  رغم  به   
كنوني، عدم استفاده مناسب و كافي از منابع فكري، تواناييها و قابليتهاي منابع انساني 
موجود است. در بيشتر سازمانها از تواناييهاي كاركنان استفاده بهينه نمي  شود و مديران 
قادر  كه  است  اين  دليل  به  يا  امر  اين  گيرند.  كار  به  را  آنان  بالقوه  ظرفيت  نمي  توانند 
لازم  شرايط  عملا  سازمان  محيط  در  اينكه  يا  و  نيستند  كاركنان  تواناييهاي  شناخت  به 
اين  رفع  براي  نمي  كنند.  فراهم  كاركنان  بيشتر  فعاليت  و  ابتكار  خلاقيت،  بروز  براي  را 
مشكلات و فراهم آوردن موقعيتي براي حداكثر بهره  وري سازمان از دانايي، مهارت، تجربه 
به  بسرعت  كه  شد  مطرح  توانمندسازي1  عنوان  با  جديدي  بحث  افراد،  استعدادهاي  و 
مهمترين و نويد بخشترين موضوع حوزه مديريت منابع انساني تبديل شد. توانمندسازي 
نخستين بار در دهه 1980 معرفي، و بسرعت به موضوع روز تبديل شد به گونه  اي كه دهه 

90 را دهه توانمندسازي ناميده  اند (ون، 215:2005).   
دهه  يك  از  بيش  دارد،  ساله  ده  چند  سابقه  اي  كاركنان  توانمندسازي  مسئله  اگرچه 
است كه انديشمندان حوزه منابع انساني تمركز ويژه  اي براين موضوع دارند و ابعاد، اهداف، 
راهبردها، الگوها و سازوكارهاي آن را مورد مطالعه و تحقيق قرار داده  اند. توانمندسازي 

كليد اثربخشي سازمانها و مديران است (موي،37:2005).    
توانمندسازي منابع انساني به معني ارتقاي دانش، مهارت و انگيزه براي دستيابي به 
اهداف سازماني است (ميرسپاسي، 2:1387). از مهمترين راهبردهاي ناجا، كه در بخشهاي 
مختلف منابع انساني مطرح است، مسئله توانمندسازي است. مديريت توسعه ناجا به توسعه 
مديريت آن وابسته است كه اين مهم نيز در ارتباط تنگاتنگ توسعه مديران و فرماندهان 

1. Empowerment 
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است. در حال حاضر براي افزايش توان كاركنان آموزشهاي گوناگوني ارائه مي  شود اما اين 
تنها يكي از عوامل مهم تأثيرگذار بر توانمندسازي است. توانمندسازي مستلزم به كارگيري 
كارا و مؤثر عوامل تأثيرگذار توان  افزاي نيروي انساني است و مطالعه آن يك اصل بنيادين 
رفتار  از  صحيح  فهمي  ايجاد  موجب  مطالعه  اين  است.  امروزي  سازمانهاي  مديريت  در 
كاركنان و مديران به طور عام و چگونگي مديريت صحيح و اداره سازمانها خواهد شد. 
از آنجا كه نيروى انتظامى مسئول برقرارى نظم و امنيت كشور است كه از مهمترين 
موضوعات هر كشور و زيربناى اصلى توسعه جوامع است، اثربخشى و كارايى اين سازمان 
از اهميت خاصى برخوردار است. از سوى ديگر نقش مديران و فرماندهان به دليل تعيين 
خط  مشى  ها و راهبردهاى سازمانى از ساير كاركنان پررنگتر است. اگر فرماندهان و مديران 
سازمان توانمند باشند، سياستهاى كلان را به  گونه  اى طرح ريزى مي  كنند كه اثربخشى و 
كارايى سازمان تضمين شود و سازمان به اهداف مورد نظر دست يابد. لذا در اين تحقيق 
و  مديران  توانمندسازي  با  سازمانى  يادگيرى  كه  هستيم  سؤال  اين  به  پاسخ  دنبال  به 

فرماندهان ناجا چه رابطه  اى دارد.

2. مرورادبيات 
موضوع يادگيري سازماني در حدود دهه 1970 ميلادي مطرح شد. كتاب معروف 
فرمان، موجب شهرت و توسعه تفكر سيستم باز و  عنوان پنجمين  پيتر سنگه1  تحت 
يادگيرنده از نظر پيتر  1375). سازمان  هدايت،  ترجمه  (سنگه،  يادگيري سازماني شد 
سنگه، سازماني است كه با استفاده از افراد، ارزشها و ساير خرده سيستم ها و با تكيه بر 
درسها و تجربه  هايي كه به دست مي  آورد پيوسته عملكرد خود را تغيير مي دهد و آن را 

بهبود مي  بخشد (سنگه،36:1990).
نظريه يادگيري سازماني از جمله رهيافتهاي سيستمي و اقتضايي به مديريت به 
شمار مي  رود و سازمان را به مثابه « سيستم باز صاحب انديشه و زنده» در نظر مي گيرد. 
«در بسياري از سازمانها، برخي از  برخي از نظريه پردازان سازمان بر اين باورند كه 
حالات يادگيري سازماني به طور منظم ايجاد مي  شود»؛ نظير سه فراگرد رايج يادگيري 

1. Piter senge
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سازماني كه عبارت است از: فعاليتهاي بهبود و توسعه منابع انساني، فعاليتهاي برنامه  ريزي 
راهبردي و به كارگيري و تسلط بر فناوريهاي جديد در سازمان. 

ابعاد يادگيرى سازمانى از نظر نيفه1عبارت است از:
و  مشترك،  تصويرى  مطلوب  آينده  از  افراد  كه  است  معنى  بدين  مشترك:  چشم  انداز 

تعهدى متقابل نسبت به دستيابى به آن داشته باشند و هويت مشتركى ايجاد كنند.
بر  مبتني  پاسخهاي  مى توان  را  گروه  يا  سازمان  فرهنگ  سازمانى:  يادگيرى  فرهنگ 

يادگيري تلقي كرد كه آنها به مسائل انطباق خارجي و يكپارچگي داخلي مي  دهند.
كار و يادگيري گروهي: كار و يادگيري گروهي بر اهميت همراستايي نيروها و كاركنان 
سازمان تأكيد مي  كند تا از هدر رفتن انرژي جلوگيري شود. يادگيري جمعي، فرايندي 
است كه طي آن ظرفيت اعضاي گروه توسعه داده، و به گونه  اي همسو شود كه نتايج آن 

چيزي باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده  اند.
به اشتراك گذاشتن دانش: ظرفيت سازمان براي جابه جايي دانش، بيانگر توان انتقال 
و  بدقت  بايد  دانش  است،  شركت  موفقيت  لازمه   كه  است  قدرت  گذاشتن  اشتراك  به  و 

بسرعت در سراسر سازمان يا حوزه هاي شركت توزيع شود.
تفكر سيستمى: تفكر سيستمي يعني استفاده از روش سيستمي در تحليل امور و اداره 
فعاليتهاي  كلي  نگري،  تفكر  با  يكديگر  به  سازماني  عوامل  تأثير  به  توجه  و  سازمان  امور 

تجاري و به طور كلي ساير تلاشهاي انسان.
رهبرى مشاركتى: پيامد رهبري مشاركتي، داشتن احساس شراكت كاركنان است. نتيجه 
چنين كوششي اين است كه كاركنان احساس كنند به آنان نياز، و وجودشان سودمند است.
توسعه شايستگى هاى كاركنان:  شايستگي در ادبيات منابع انساني، مجموعه اي است 
از دانش، مهارتهاي و رفتارهاي قابل سنجش و مشاهده كه در موفقيت هر شغل يا پست 

سهيم است.
مهم  مباحث  از  يكى  به  بسرعت  و  مطرح،  دهه 1980  در  بار  نخستين  توانمندسازى 
مديريت منابع انسانى تبديل شد. توانمندسازي به طيف گسترده  اي از اقدامات سازماني 
اطلاق مي  شود كه به منظور شناسايي استعدادها و توان كاركنان و فراهم كردن زمينه هاي 

1. Diane Osterhause Neefe
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شامل  كاركنان  توانمندسازي  روشهاي  معتبرين  مي  پذيرد  صورت  آنها  پرورش  و  بروز 
واگذاري اختيار، آموزش مستمر و گروه  سازي و كار گروهي است.

3. ابعاد روانشناختى توانمندسازى
توانمندسازي روانشناختي را فرايند افزايش انگيزش دروني  توماس و ولتهووس1 
شامل چهار حوزه شناختي، يعني احساس تأثيرگذاري، شايستگي،  شغلي مي  دانند كه 
احساس معني  دار بودن و حق انتخاب مي  شود وآنان براي اولين بار مفهوم توانمندسازي 
و  توماس  الگوي  به  توجه  با   (1977) اسپريتز2  روانشناختي را در ادبيات وارد كردند. 
ولتهووس، توانمندسازي روانشناختي را به عنوان مفهومي انگيزشي متشكل از چهار بعد 
شايستگي، خودمختاري(حق انتخاب)، معني دار بودن و تأثيرگذاري تعريف كرده است. 
اين ابعاد نشاندهنده جهتگيري شخصي به نقش كارمند در سازمان است. مطالعات ميشرا3 
(1992) نيز بعد اعتماد را به اين ابعاد افزود و پنج بعد روانشناختى توانمندسازى به شرح 

زير شكل گرفت:
برخوردار  خوداثربخشي  احساس  از  مي  شوند  توانمند  افراد  وقتي  شايستگى:  احساس 
مي  گردند يا احساس مي  كنند از توان و تبحر لازم براي اجراي موفقيت  آميز كار بهره  مندند. 
احساس استقلال: احساس استقلال به معناي احساس دارا بودن كنترل بر كار خود است؛ 
فرايندهاي  رفتارها و  تداوم  آغاز و  براي  فرد  استقلال  احساس  اين حق  ديگر،  عبارت  به 

كاري و گرفتن تصميم در خصوص روشها، اقدامات و تلاشهاي لازم براي كار است. 
احساس مؤثر بودن: مؤثر بودن يعني اعتقاد فرد نسبت به اينكه در كارش، نفوذ قابل 

ملاحظه  اي بر پيامدهاي استراتژيك، اداري يا عملياتي سازمان دارد. 
احساس معنى دار بودن شغل: معنادار بودن شامل تناسبي بين شرايط مورد نياز براي 

نقش كاري و باورها، ارزشها و رفتارهاي فرد است. 
اعتماد به ديگران: سرانجام افراد توانمند حسي به نام اعتماد دارند و مطمئن هستند كه 

با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد. 

1. Thomas, K.W. and Velthouse, B.A
2. Spreitzer
3. Mishra
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4 .فنون و ابزارهاى خلق توانمندى در سازمانها
به منظور توانمندسازي كاركنان در سازمان به بسترسازي اوليه و مناسب در محيط 
سازمان نياز است. در سازمانهايي كه عوامل تأثيرگذار در توانمندسازي،كامل و صحيح اجرا 
مي  شود، مي  توان اطمينان كرد كه بهترين استفاده از نيروي انساني و در نتيجه بيشترين  
بهره  وري در سازمان وجود دارد. ولي براي اجراي اين عوامل از چه فنون و ابزاري مي  توان 
استفاده كرد؟ در زير به چند نمونه از فنون خلق توانمندي در سازمانها اشاره، و درصورت 

لزوم توضيحاتي نيز ارائه شده است.
- اجراي نظام پيشنهادها در سازمان 

- تشكيل دواير كيفيتي
- تشكيل گروه  هاي كاري؛ از جمله وظايف مديران، تشكيل گروه  هاي كاري توانمند است. 
براي اين منظور ايجاد و رشد عوامل چندي در محيط كار از الزامات به شمار مي  رود كه 
مديران و كاركنان با هم در ايجاد و گسترش آنها سهيم  هستند كه از جمله اين موارد 

عبارت است از: احترام، اطلاعات، كنترل، تصميم  گيري، مسئوليت و مهارت.
- ايجاد و به  كارگيري سيستم مناسب ارزيابي عملكرد و معرفي كارمند نمونه در دوره هاي 

زماني مشخص
- ايجاد امكانات انگيزشي

- غني  سازي شغلي: به منظور غني  سازي شغلي بايد اطلاعات كافي در مورد شغل باشد كه 
از طريق تجزيه و تحليل شغل مي  توان به آن دست يافت. تجزيه و تحليل شغل، روشهايي 
براي تعيين و شناسايي وظايف، مسئوليتها، موقعيت كاري و ارتباط بين مشاغل و ويژگيهاي 
انساني كاركنان است. در واقع تجزيه و تحليل شغل خلاصه  اي از وظايف، مسئوليتها، رابطه آن 
با مشاغل ديگر، دانش و مهارتهاي مورد نياز براي تصدي شغل و وضعيت كاري است. تجزيه و 
تحليل شغل از اساسي  ترين و بهترين كارهايي است كه تمام مؤسسات براي استفاده، پرورش 
و حفظ منابع انساني و غني  سازي شغل آنها انجام مي  دهند(ساجدي و اميدواري،1386 ).

5. عوامل مؤثر بر توانمندسازى كاركنان از ديدگاه اسپريتزر چرچن
عوامل فردي: تحصيلات، سابقه كار، جنسيت، نژاد، كانون كنترل، عزت نفس
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عوامل گروهي: اثر بخشي گروه، اهميت گروه، اعتماد درون  گروهي، ادراك افراد گروه 
نسبت به تأثيرشان بر مديران

عوامل سازماني: ابهام در نقش، دسترسي به منابع، حيطه كنترل، دسترسي به اطلاعات، 
حمايت اجتماعي سياسي، جايگاه فرد در سلسله مراتب سازماني، جو مشاركتي واحد كار 

(وتن و كمرون،1381)

6. مزاياي توانمندسازي براي كاركنان 
- قدرتمندتر شدن/ رسيدن به اهداف سازمان ازطريق كاركنان

- رضايت از بهبود عملكرد سازماني/ اوضاع/ موقعيت/ تغيير دلخواه
-  احترام بيشتر/ شأن و منزلت/ قدرشناسي/ نگاه بهتر به اوضاع و احوال

- كاهش فشار رواني/ بحران كمتر
-  فرصت برنامه  ريزي بيشتر/ سازماندهي/ تأكيد بر موضوعهاي استراتژيك

-  رضايتمندي ازطريق جلب رضايت افراد/ رشد/ دستاوردهاي معنادار
-  لذت بردن از كارهاي روزانه

-  همخواني توانمندسازي با ارزشهاي فردي
-  مدير و رهبر سازماني مؤثرتر(آقايار،1385 )

7. مزاياى توانمندسازى براى سازمان
-  بهبود كاركنان خط توليد/ رقابت پذيري/ سهم بازار/ وضعيت مالي

-  بهبود كيفيت/ خدمات/ رضايت مشتري
-  بهبود و بهره  وري/ كارايي/ ظرفيت توليد/ عمليات/ فرايندها/ برنامه زمانبندي

-  كاهش چرخه زمان/ زمان توقف دستگاه ها/ زمان راه اندازي
- كاهش هزينه ها/ خطاها/ كالاهاي مرجوعي/ دوباره كاري/ تعميرات/ ضايعات/ اسقاطي

-  بازده بيشتر/ اجراي كار بيشتر با همان تعداد كاركنان
- توسعه سرمايه  گذاري/ آزادسازي توان سازمان

-  بهبود روحيه كاركنان/ رضايتمندي شغلي/ تعهد/ خودانگيزشي/ وفاداري
-  بهبود ارتباطات/ اعتماد متقابل/ كارگروهي

-  كاهش ميزان ترك خدمت كاركنان/ غيبت/ شكايت/ گله مندي/ اعتصاب و ناآرامي
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-  بهبود روابط ميان مديريت با كاركنان و اتحاديه ها
-  پذيرش آسانتر اعمال تغييرات/ به  كارگيري فناوريهاي جديد/ پذيرش خطر/ سازگاري 

با تغييرات احتمالي
- بهبود كيفيت تصميم  گيريها و مديريت زمان

-  دستيابي به اهداف عالي تر كسب و كار/ آينده  اي روشنتر، مطمئن تر و اميدوارتر 
(آقايار، 1385)

8. پيامدهاى توانمندسازى
8-1. پيامدهاى نگرشى1

پيامدهاي نگرش ناشي از توانمندسازي مي  تواند به افزايش رضايت شغلي و كاهش 
تنش در افراد منجر شود.

رضايت شغلي: توماس و ولتهووس در تحقيقات خود دريافتند كه سطح بالاي معنادار بودن 
و احساس شايستگي(كفايت نفس) از طريق ايجاد علاقه در افراد نسبت به مشاغل  آنان 

باعث افزايش رضايت شغلي خواهد شد.
توانمندسازي مي  تواند از طريق افزايش معنادار بودن، شايستگي و آزادي  كاهش تنش: 

عمل(حق تعيين سرنوشت) باعث كاهش تنش شغلي شود.

8-2. پيامدهاى رفتارى2
توانمندسازي مى تواند پيامدهاي رفتاري مهمي در پي داشته باشد؛ به عنوان مثال، 
گيكاس3 دريافت كه احساس شايستگي به ابتكار عمل، تلاش و پشتكار در برابر موقعيتهاي 
چالشي منجر مي  گردد. طبق تحقيقات دسي و رايان4 آزادي عمل كاركنان در شغل  آنان 
به واكنش سريع آنان در برابر موانع و مشكلات منجر خواهد شد (اسپريتز: 196) به علاوه، 
ارتباط آزادي عمل شغلي با اثربخشي (بهبود عملكرد) از جنبه  هاي شناختي و انگيزشي 

مورد تأييد واقع شده است.

1. Attitudinal Affects
2. Behavioral Affects
3. Gecas
4.  Deci & Ryan



60

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

9. توانمنديهاى مورد نياز براى رهبرى پليس
در مطالعه اى كه اورتمير و ميس (1384،64) در اين  باره انجام داده  اند، توانمنديهاى 

اصلى مورد نياز براى رهبرى پليس تحت پنج عنوان اصلى شناسايى و معرفى شد.
توانمندى ارتباطات و روابط مردمى• 
توانمندى در شوق  آفرينى و انگيزشگرى• 
توانمنديهاى مربوط به حل مشكل• 
توانمنديهاى مربوط به برنامه  ريزى و سازماندهى• 
توانمنديهاى عملياتى- اجرايى• 
توانمنديهاى شخصى و حرفه  اى• 

10. فرضيه  هاى تحقيق
فرضيه اول: سازمان ناجا، يادگيرنده است.

فرضيه  دوم: فرماندهان و مديران ناجا توانمند هستند.
فرضيه سوم: يادگيرى سازمانى با توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا رابطه دارد.

11. جامعه آمارى و انتخاب نمونه
جامعه آمارى در اين تحقيق، فرماندهان ستادى ناجا با درجه سرتيپى و بالاتر هستند كه 
115 نفر را شامل مى شود. نمونه آمارى در اين تحقيق تعدادى از مديران و فرماندهان ناجا با 
جايگاه سازمانى(شغلى) سرتيپى و بالاتر هستند كه بر اساس فرمول ذيل به دست آمده است. 
براى انتخاب نمونه از روش نمونه  گيرى گروهى استفاده شد و تعداد اعضاى نمونه با استفاده از 
فرمول ذيل 42 نفر به  دست آمد. از 42پرسشنامه توزيع شده، همة آنها تكميل و بازگردانده شد.

12. روايى و پايايى پرسشنامه
بتواند ويژگي مورد نظر را اندازه  منظور از روايى اين است كه ابزار اندازه گيرى واقعاً 
معيارهايى  و  شاخصها  دقت  ميزان  تحقيق،  هر  روايى  از  منظور  ديگر  عبارت  به  بگيرد؛ 
است كه در راه سنجش پديده مورد نظر تهيه شده  است. در اين تحقيق از آنجا كه از 

پرسشنامه هاى استاندارد استفاده شده، ابزار اندازه گيرى از روايى لازم برخوردار است.
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پايايى به اين معنى است كه اگر ويژگي مورد سنجش را با همان وسيله، در موقعيت 
مشابه دوباره اندازه گيرى كنيم، نتايج تا چه حد مشابه و قابل اعتماد است؟  براى آزمون 
پايايى به كمك نرم  افزار SPSS اقدام به محاسبه آلفاى كرونباخ شده كه اين مقدار براى 
هر دو پرسشنامه برابر 0/91 به دست آمده كه چون از 0/7 بيشتر است،  پرسشنامه  ها از 

پايايى لازم برخوردار است.

13. ابزار گردآورى داده  ها  
در اين تحقيق يادگيرى سازمانى متغير مستقل و ابعاد توانمندسازى يعنى شايستگى، 

استقلال، مؤثر بودن، معنى  دارى و اعتماد متغيرهاى وابسته به شمار مي  رود.
براى جمع  آورى اطلاعات لازم در اين تحقيق از دو پرسشنامه استفاده گرديده كه به 
منظور سنجش توانمندى و يادگيرى سازمانى تدوين شده است. براى سنجش يادگيرى 
سازمانى از پرسشنامه نيفه استفاده شده است. اين پرسشنامه 31 سؤال بسته در مقياس 
اندازه گيرى ليكرت دارد و ابعاد يادگيرى سازمانى را مورد سنجش قرار مى  دهد. كه عبارت 
است از چشم  انداز مشترك، فرهنگ يادگيرى سازمانى، كار و يادگيرى گروهى، اشتراك 
دانش، تفكر سيستمى، رهبرى مشاركتى و توسعه شايستگيهاى كاركنان. براى سنجش 
توانمندسازى نيز از پرسشنامه اسپريتز استفاده شده است. اين پرسشنامه با استفاده از 

الگوى توانمندسازى توماس و ولتهووس طراحى شده است و 20 سؤال بسته دارد.
جدول (1): متغيرها و شاخصهاي تحقيق

تعداد سؤالاتشاخصهامتغيرها

توانمند سازي 

4احساس شايستگى
4احساس استقلال

4احساس موثر بودن
4احساس معنى  دار بودن

يادگيري سازماني

4احساس اعتماد ميان همكاران
3چشم انداز مشترك

3فرهنگ يادگيرى سازمانى
3كار و يادگيرى گروهى

3اشتراك دانش
3تفكر سيستمى

3رهبرى مشاركتى
3توسعه شايستگيهاى كاركنان
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14. يافته هاي تحقيق
 فرضيه اول: براي بررسى بودن يا نبودن ابعاد يادگيرى سازمانى بين فرماندهان و 
مديران ناجا و به منظور تعيين بودن يا نبودن هر يك از اين ابعاد از آزمون ناپارامترى 
دوجمله  اى استفاده مى شود. در اين آزمون براى هر يك از عوامل، پاسخهاى با مقدار 
تعداد  با  را  مخالف)  بشدت  بسيار  مخالف،  بشدت  مخالف،  (بى  نظر،  چهار  از  كمتر 
پاسخهاى بيشتر از چهار (بي نظر، موافق، بشدت موافق، بسيار بشدت موافق) مقايسه 
مى  كنيم. به  علاوه با مقايسه نسبت تعداد افراد دو گروه (گروه بيشتر از چهار و كمتر 
از چهار) با مقدار 60٪ فرض مورد نظر اثبات يا رد مى شود. نتايج به صورت خلاصه 

در جدول ذيل نشان داده شده  است:
جدول (2): بررسى بودن يا نبودن ابعاد يادگيرى سازمانى

نسبت مشاهده شده ابعاد يادگيرى سازمانى
براى دسته4>=

نسبت مشاهده شده 
براى دسته 4<

سطح 
معنى دارى

0,130,870,000چشم  انداز مشترك
0,250,750,000فرهنگ يادگيرى سازمانى

0,20,80,000كار و يادگيرى گروهى
0,140,860,000به اشتراك گذاشتن دانش

0,140,860,000تفكر سيستمى
0,30,70,000رهبرى مشاركتى
0,20,80,000توسعه شايستگيها

به  دسته4<  براى  شده  مشاهده  نسبت  است  مشخص  جدول (2)  در  كه  طور  همان 
با 95  بنابراين  است.  دسته 4>=  براى  شده  مشاهده  نسبت  از  بيش  معنى  دارى  صورت 
درصد اطمينان مى توان فرض وجود ابعاد يادگيرى سازمانى بين فرماندهان و مديران ناجا 

را تأييد كرد؛ به عبارت ديگر سازمان ناجا، يادگيرنده است.
فرضيه دوم: بررسى بودن يا نبودن ابعاد توانمندسازى بين فرماندهان و مديران ناجا 

به منظور تعيين بودن يا نبودن هر يك از اين ابعاد از آزمون ناپارامترى دوجمله  اى استفاده 
مى شود. روش كار در بررسى اين فرضيه همانند بررسى فرضيه اول است. نتايج به  صورت 

خلاصه در جدول ذيل ارائه شده است:
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جدول (3): بررسى بودن يا نبودن ابعاد توانمندسازى

نسبت مشاهده شده ابعاد توانمندسازى
براى دسته4>=

نسبت مشاهده شده 
براى دسته 4<

سطح 
معنى  دارى

0,10,90,000احساس شايستگى
0,330,770,000احساس استقلال

0,190,810,000احساس مؤثر بودن
0,260,740,000احساس معنى  دار بودن شغل

0,150,850,000احساس اعتماد ميان همكاران

همان طور كه در جدول (3) مشخص است، نسبت مشاهده شده براى دسته4< به صورت 
درصد   95 با  بنابراين  است.   =<4 دسته  براى  شده  مشاهده  نسبت  از  بيش  معنى دارى 
اطمينان مى توان فرض وجود ابعاد توانمندسازى بين فرماندهان و مديران ناجا را تأييد 

كرد؛ به عبارت ديگر فرماندهان و مديران ناجا توانمند هستند.
فرضيه سوم: بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با توانمندسازى بين فرماندهان و مديران ناجا 
به منظور بررسى رابطه معنى  دار بين احساس شايستگى در شغل فرماندهان و مديران ناجا 
به عنوان متغير وابسته و يادگيرى سازمانى به عنوان متغير مستقل از ضريب همبستگى و 
تحليل واريانس استفاده مى شود. نتايج به صورت خلاصه در جدول ذيل نمايش داده شده است:

جدول (4): بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى

Fضريب همبستگىشرح
سطح 

معنى  دارى
يادگيرى سازمانى با احساس شايستگى در شغل 

0,48212,1120,001فرماندهان و مديران ناجا ارتباط دارد.

يادگيرى سازمانى با احساس استقلال در شغل 
0,4228,6750,005فرماندهان و مديران ناجا ارتباط دارد.

يادگيرى سازمانى با احساس مؤثر بودن در شغل 
0,50213,4620,001فرماندهان و مديران ناجا ارتباط دارد.

يادگيرى سازمانى با احساس معنى  دار بودن شغل 
0,3846,9090,012فرماندهان و مديران ناجا ارتباط دارد.

يادگيرى سازمانى با احساس اعتماد ميان 
0,48213,1090,002فرماندهان و مديران ناجا ارتباط دارد.
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همان طور كه از جدول (4) مشخص مي  شود، بين يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى 
رابطه آمارى معنى  دارى وجود دارد؛ به  عبارت ديگر از آنجا كه سطح معنى  دارى در تمام 
موارد از 5 درصد كمتر است با 95 درصد اطمينان مى توان ادعا كرد بين يادگيرى سازمانى 
به  عنوان متغير مستقل و متغير وابسته توانمندسازى رابطه آمارى معنى  دارى وجود دارد.

15. رتبه بندى ابعاد يادگيرى سازمانى
به منظور بررسى و دستيابى به يكسان بودن يا نبودن اهميت ابعاد يادگيرى سازمانى 
بدان علت كه پاسخهاى ارائه شده بر اساس طيف ليكرت است از تجزيه و تحليل واريانس 
ناپارامترى فريدمن استفاده مى شود. در اين تحليل به دنبال اثبات يكى از فرضيات زير هستيم:

H0 : از نظر پاسخ  دهندگان، عوامل يادگيرى سازمانى اهميت يكساني دارد.

H1: از نظر پاسخ  دهندگان، عوامل يادگيرى سازمانى اهميت يكساني ندارد.
جدول (5): بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى

25,845خى  دو
6درجه آزادى

0,000سطح معنى  دارى

ميزان آماره خى  دو جهت اثبات يكى از فرضيات برابر 25,845  با درجه آزادى 6 و سطح 
معنى  دارى0,000 است. چون سطح معنى  دارى از ميزان خطاى نوع اول در سطح 0,01  
نمى شود  پذيرفته  سازمانى  يادگيرى  عوامل  اهميت  بودن  يكسان  فرض  لذا  است،  كمتر 
متوسط  ندارد.  يكساني  اهميت  رتبه،  متوسط  نظر  از  سازمانى  يادگيرى  ابعاد  بنابراين  و 

رتبه هاى به  دست آمده براى متغيرها در جدول زير مشخص شده است:
جدول (6): بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى

رتبه ميانگينابعاد يادگيرى سازمانى
4,95چشم  انداز مشترك

3,82فرهنگ يادگيرى سازمانى
4,13كار و يادگيرى گروهى

4,08اشتراك دانش
4,40تفكر سيستمى

2,88رهبرى مشاركتى
3,73توسعه شايستگيهاى كاركنان
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16. رتبه بندى ابعاد توانمندسازى
به منظور بررسى و دستيابى به يكسان بودن يا نبودن اهميت ابعاد توانمندسازى بدان علت 
كه پاسخهاى ارائه شده بر اساس طيف ليكرت است از تجزيه و تحليل واريانس ناپارامترى 
هستيم:  زير  فرضيات  از  يكى  اثبات  دنبال  به  تحليل  اين  در  مى شود.  استفاده  فريدمن 

H0 : از نظر پاسخ  دهندگان، عوامل توانمندسازى اهميت يكساني دارد.

H1: از نطر پاسخ  دهندگان، عوامل توانمندسازى اهميت يكساني ندارد.

جدول (7): بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى
26,793خى  دو

4درجه آزادى
0,000سطح معنى  دارى

ميزان آماره خى  دو جهت اثبات يكى از فرضيات برابر 26,793 با درجه آزادى 4 و 
سطح معنى  دارى 0,000 است. چون سطح معنى  دارى از ميزان خطاى نوع اول در سطح  
0,01   كمتر است لذا فرض يكسان بودن اهميت عوامل توانمندسازى پذيرفته نمى شود و 

بنابراين ابعاد توانمندسازى از نظر متوسط رتبه اهميت يكساني ندارد.
متوسط رتبه  هاى بدست آمده براى متغيرها در جدول (8) مشخص شده است:

جدول (8): بررسى رابطه يادگيرى سازمانى با ابعاد توانمندسازى

متوسط رتبهابعاد توانمندسازى
3,85احساس شايستگى
3,00احساس استقلال

2,70احساس مؤثر بودن
2,26احساس معنى  دار بودن شغل

17. نتيجه گيرى 
سازمان ناجا، يادگيرنده است.

و  فرماندهان  بين  سازمانى  يادگيرى  ابعاد  نبودن  يا  بودن  بررسى  به  فرضيه  اين  در 
مديران ناجا پرداخته شد. نتايج حاكى است كه ابعاد يادگيرى سازمانى بين فرماندهان و 

مديران ناجا وجود دارد؛ به  عبارت ديگر سازمان ناجا يك سازمان، يادگيرنده است.



66

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

 فرماندهان و مديران ناجا توانمند هستند.
در اين فرضيه به بررسى بودن يا نبودن ابعاد توانمندسازي بين فرماندهان و مديران 
ناجا پرداخته شد. نتايج حاكى است كه ابعاد توانمندسازي بين فرماندهان و مديران ناجا 

وجود دارد؛ به  عبارت ديگر فرماندهان و مديران ناجا توانمند هستند.
يادگيرى سازمانى با توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا رابطه دارد.

در اين فرضيه به بررسى رابطه بين يادگيرى سازمانى و توانمندسازى پرداخته شد.  
پيش  بينى مى  شد كه يادگيرى سازمانى بر توانمندسازى تأثير داشته باشد. نتايج، رابطه 
واقع  در  پس  داد.  قرار  تأييد  مورد  را  توانمندسازى  و  سازمانى  يادگيرى  بين  معنى  دار 

يادگيرى سازمانى بر توانمندسازى تأثير دارد.

18. پيشنهادها
شناسايى عوامل تأثيرگذار و محدودكننده يادگيرى سازمانى - 
بررسى موانع ساختارى، قانونى، انسانى و فرهنگى بر سر راه هر يك از راه  هاى توانمندسازى - 

مديران
بررسى ميزان تأثير  نقش هر يك از ويژگيهاى فردى، گروهى و سازمانى در توانمندسازى - 

مديران
بررسى عوامل مربوط به فرهنگ سازمانى در ايجاد سازمانهاى يادگيرنده- 

برنامه  هاى -  اجراى  و  آموزشى  نيازسنجى  طريق  از  سازمانى  يادگيرى  تقويت  و  ارتقا 
آموزشى مناسب

تلاش در جهت حفظ سازمان ناجا به عنوان سازماني يادگيرنده - 
نهادينه سازى تفكر سيستمى و كار گروهى در تصميم  گيريهاى مديران و فرماندهان از - 

طريق رشد تواناييهاى آنان و افزايش دامنه مشاركت كاركنان در تصميم  گيريهاى آنان
توسعه و بهبود مهارتهاى گروهي و فراهم ساختن موقعيت و فرصتهاى يادگيرى- 
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