
  

  
  چکیده

ترین مفاهیم دنیاي کسب و کار  می باشد که  توانمندسازي یکی از نویدبخش
ولـی اکنـون بـه موضـوع روز بـدل گـشته          . کمتر بـه آن توجـه شـده اسـت         

علی رغم  بحث هاي بی شماري که پیرامـون مزایـاي توانمنـد سـازي                .است
 طـرف  از. وجود دارد، تعداد مدیرانی که آن را درك کرده باشند، اندك است 

دیگر مقولـه یـادگیري سـازمانی نیـز یکـی از مباحـث پـر اهمیـت در زمینـه            
رویارویی با محیط متغیر و پیچیده دنیاي کـسب و کـار مـی باشـد، لـذا بـه              
لحاظ اهمیت این دو مقوله، در این تحقیق بـه بررسـی ارتبـاط بـین توانمنـد                   
سازي با یادگیري سـازمانی در سـازمان صـندوقهاي بازنشـستگی و پـس               

روش تحقیـق  . نداز شرکت نفت مستقر در استان تهران پرداخته شده اسـت   ا
حاضر از نوع توصیفی و همبستگی و مبتنی بر مدل معادلات ساختاري می            

 15سئوال براي یادگیري سازمانی و 20بدین منظور پرسشنامه اي با     . باشد
ز دراین تحقیق با استفاده ا    . سوال براي توانمند سازي طراحی گردیده است      

. تحلیل عاملی تاییدي از صحت مدل هاي اندازه گیري اطمینـان حاصـل شـد       
نتایج تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از مدل معادلات ساختاري نشان داد 
که بین اجزاي توانمندسازي با یادگیري سازمانی روابـط مـستقیم و مثبتـی            

 سازمانی در   نتایج تحقیق حاکی از میزان پایین یادگیري      .وجود داشته است    
ــادگیري      ــود ی ــه منظــور بهب ــان ب ــه در پای ــامبرده مــی باشــد ک ســازمان ن

  .سازمانی،راهکارهاي لازم پیشنهادگردیده است
  

  

 :کلید واژه
توانمند سازي ، یادگیري سازمانی ،سازمان یادگیرنده ،مدل معـادلات          
  ساختاري،لیزرل ، صندوقهاي بازنشستگی کارکنان صنعت نفت ایران

 
 مقدمه
نی سازي به همراه خود تغییراتی را در محیط ایجاد می نماید ، جها

نیروهاي رقابتی و تمایلات پویاي مشتریان که سازمان ها را مجبور 
. ( به سازگاري براي تغییر به جهت باقی ماندن و موفقیت می نماید 

ایی و پویسازمانهاي امروزي ویژگی  ) . 2010، 1میشرا و بهسکار 
پیچیدگی ، ابهام و سنت گریزي است و دائما از محیط اطراف خود 
تاثیر می پذیرند و تغییر را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرفته 

مواجه خواهد ال پیش بینی تغییرات با دقت نسبتا معقول با اشک. اند 
هزاره  بود با درك این مهم که تغییر جزء لاینفک و ذات سازمانهاي

 سازگاري و انطباق با تحولات اخیر در عرصه است قدرت شده سوم
غلبه بر  رت می یابد به منظورو اجتماعی ضر؛هاي مختلف اقتصادي 

  
  

ارتباط یادگیري سازمانی با توانمند 
  سازي کارکنان صندوقهاي

  بازنشستگی کارکنان صنعت نفت ایران
  
  
  
  دکتر علیرضا علی احمدي

  دانشیار دانشگاه علم و صنعت 
Email: AAliAhmadi@yahoo.com 

  
  دکتر سید علی اکبر احمدي
   دانشیار دانشگاه پیام نور

  
  

  فریبا حاتمی ناغانی
   کارشناس ارشد مدیریت دولتی

Email:Parastoo.tehran@gmail.com 
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 پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روي مدیران قرار دارد توانا سازي سازمان و کارکنان از طریق کسب ؛شرایط نامطمئن 
 که بنیاد ثروت ملی آمد توانا و کاری داشتن نیروي انساناینرواز . د شووخ می دانش و مهارتی که به سرعت کهنه و منس

 به ديساب می ایند منافع بسیار زیادي براي سازمانها ، شرکتها و بنگاههاي اقتصاحو دارائی هاي حیاتی سازمان به 
هاي کسب و کار از جمله با توسعه دانش و فناوري و گسترش حیطه ) 18 :1384،از جزایري بز( دنبال خواهد داشت 
ر به محیطی رقابتی و پر چالش تبدیل گردیده ا بنگاههاي اقتصادي گسترش یافته و محیط کسب و ک،سازمانهاي مجازي 

و پارادایم هاي جدیدي ظاهر شده که بقا را براي بسیاري از بنگاهها مشکل ساخته است در چنین محیطی طبیعی است که 
. ري بیان شده است یي جدید کسب و کار یادگاند بزرگترین امتیاز رقابتی در پارادایم هه دامتیازهاي رقابتی تغییر شکل

  ).2،2011گرینسون و همکاران (
دید ، یادگیري است  بنابراین سازمانهائی موفق تر هستند که زودتر سریع تر و بهتر از  ج مرکزیت پارادایم،از این رو 

 اخیر مطرح  ي اان یادگیرنده و یادگیري سازمانی در سالهزمل است که مفهوم سایدرست به همین دل. د رقبا یاد بگیرن
سازمانها به جاي رفتارها و حرکتهاي سنتی خود که در بهترین شکل ان در بر . شده و رشد فزاینده اي داشته است 

 گیرند یعنی کوشش خود را در جهت یادگیري گیرنده اموزش نیز می بود تبدیل به سازمانی شوند که همواره یاد می
  )19 :1384 ،ژوزف بهنامی( بعنوان یک امتیاز رقابتی به کار می برند 

  
  ادبیات نظري تحقیق -1
   توانمند سازي -1-1

ترین مفاهیم دنیاي کسب و کار بوده است که کمتر به آن توجه شده است ولی اکنون به  توانمندسازي یکی از نویدبخش
تواند مزیت رقابتی به یک  کنند که با اینکه توانمندسازي می کوین و اسپریتزر مطرح می. ز بدل گشته استموضوع رو

اما اغلب , سازمان بدهد و   بر خلاف اینکه بسیاري از مدیران این واقعیت را قبول دارند که توانمندسازي مطلوب است
  ).37: 1997ر، کوین و اسپریتز(اند سازمانها در اجراي آن دچار مشکل شده

توانمند سازي را به معناي دادن قدرت ، آزادي، دانش و مهارتهایی به کارکنان براي تصمیم گیري و انجام امور 3دفت 
   ).42 : 2000دفت ، ( بصورت موثر می داند 

به کارکنان براي تصمیم گیري در همه جنبه هاي ایجاد توانمند سازي را به معنی دادن اختیار و مسولیت 4ریموند
 : 2000ریموند ، ( وي تاکید می کند کارکنان باید  در مقابل نتایج مسئول باشند  . محصول یا خدمت براي مشري می داند 

27.(   
شی خود را چند برابر مدیران واقعاً اثربخ, دارند که از طریق توانمندسازي کارکنان اظهار می, )377: 1998(وتن و کمرون 

, با وجود اینکه اکثر مدیران. توانند طوري دیگر باشند شوند و آنها می شان کارآمدتر می آنها و سازمانهاي, کنند می
در مدیریت به ندرت صورت , اما اجراي واقعی آن امروزه, دانند که باید اجرا و تجربه شود توانمندسازي را مهارتی می

 برمی گردد که در آن 1788 تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمند سازي به سال ).377: 1998 ،وتن و کمرون( گیرد  می
توانمندسازي را به عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی خود می دانستند که این اختیار بایستی به فرد اعطا یا در 
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اي بود که براي اولین   پذیرش مسئولیت واژهاین توانمند سازي به معنی اشتیاق فرد براي. نقش سازمانی او دیده شود
  . بار به طور رسمی به معنی پاسخگویی تفسیر شد

فرهنگ لغت آکسفورد فعل تواناسازي را به عنوان توانا ساختن و به معناي ایجاد شرایط لازم براي بهبود انگیزش افراد 
 هر چند تفویض اختیار به طور کلی،. ستدر انجام وظایف خویش، از طریق پرورش احساس کفایت نفس تعریف کرده ا

بنابراین  . آید، اما براي تحقق کامل آن شرایط دیگري نیز لازم است پایه اصلی فرآیند تواناسازي کارکنان به شمار می
  : تواناسازي فرایندي است شامل دو مرحله

ملی که احساس عدم برخورداري  فرآیند تقویت عزت نفس اعضاي سازمان، از طریق شناسایی و معرفی شرایط و عوا-1
  . از قدرت را در افراد موجب شده

  . تلاش در جهت رفع شرایط و عوامل یاد شده با کمک اقدامات رسمی در سازمان-2
اعتقاد براین است که خلاقیت و نوآوري زمانی تحقق می یابد که سازمان و بنگاه اقتصادي از نیروهاي پردانش، خلاق و 

به این اعتبار تواناسازي منابع انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیتهاي لازم در کارکنان براي . باشد با انگیزه برخوردار 
قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفاي نقش و مسئولیتی که در سازمان به عهده دارند توأم با 

به کارکنان با عنصر کارسازي به نام انگیزه در کارکنان یقیناً تحقق چنین امري علاوه بر دانش و تجر. کارایی و اثربخشی
بدین معنی که به .به بیان دیگر، تواناسازي به معنی قدرت بخشیدن است). 1381،87ابوالقاسم فخاریان،(میسرخواهد شد

شوند ، افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشندو نیز بر احساس ناتوانی یادرماندگی خود چیره 
همچنین بدین معنی است که در افراد شور و شوق کار و فعالیت ایجاد کنیم و نیز بدین معنی است که انگیزه درونی را 

بدین مفهوم، هدف از تواناسازي نیروي انسانی ). 1381دیوید وتن و کیم کمرون ،(براي ایجاد یک وظیفه بسیج کنیم 
ظور توسعه ارزش افزوده سازمانی، تقویت احساس اعتماد به نفس و چیرگی استفاده از ظرفیتهاي بالقوه انسانها به من

برناتوانیها و درماندگیهاي خود به عبارت دیگر، هدف از تواناسازي ، ارائه بهترین منابع فکري مربوط به هر زمینه از 
  .)1381مهدي ایران نژاد پاریزي ، (عملکرد سازمان است 

هاي   یکی از دیدگاه.ند سازي نیروي انسانی ، از اهمیت خاصی برخوردار می باشددر این خصوص عوامل موثر بر توانم
  : به باور این صاحبنظر عواملی اصلی موثر بر توانا سازي عبارتند از . معروف، دیدگاه ً اسپریتزر جرچن است

  تحصیلات، سابقه کار، جنسیت، نژاد، کانون کنترل، عزت نفس : عوامل فردي) 1» 
  . اثر بخش گروه، اهمیت گروه، اعتماد درون گروهی، ادراك افراد گروه نسبت به تاثیرشان بر مدیران: گروهیعوامل ) 2» 
، دسترسی به اطلاعات، حمایت اجتماعی سیاسی، 6ابهام در نقش، دسترسی به منابع، حیطه کنترل: عوامل سازمانی) 3» 

  ).1386 ،هوشنگ آذردشتی(. ی، جو مشارکتی واحد کارجایگاه فرد در سلسله مراتب سازمان
سازمانهاي امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی، دگرگونیهاي ناگهانی، نیاز به کیفیت و خدمات پس از 

ه پس از سالهاي زیادي تجربه، دنیا به این نتیج.  زیر فشارهاي زیادي قرار دارند…فروش و وجود منابع محدود و 
رسیده است که اگر سازمانی بخواهد دراقتصاد و امور کاري خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید از 

منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل . نیروي انسانی متخصص، خلاق و باانگیزه بالا برخوردار باشد
هاي مهم بنگاههاي  از دغدغه. اي مستقیم وجود دارد ها رابطهوري در سازمان بین سرمایه انسانی و بهره. دهند می

اقتصادي موفق جهان، گردآوري سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزي است که قادر به ایجاد تحول در سازمانی که به 
مشترك اي است مرکب از انسانهایی بافرهنگ سازمانی، اندیشه و اهداف  یک سازمان موفق مجموعه. آن متعلقند، باشند
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پذیر سازمان، تجارب و دانش خود را با عشق به پیشرفت روزافزون سازمان در  که با کار گروهی در نظام انعطاف
اي که انجام  بنابراین هر فرد نسبت به سازمان و وظیفه. )2011گرینسون و همکاران ، (دهند اختیار مدیریت خود قرار می

 براي هر سازمانی مزیتی بزرگ به شمار 7ز تواناییهاي بالقوه منابع انسانیاستفاده ا. دهد، احساس مالکیت خواهد کرد می
وري فردي، سازمان از مجموعه استعدادها و تواناییهاي بالقوه فرد به منظور پیشرفت سازمان استفاده  در بهره. رود می
رف در جهت سازندگی موجب پیشرفت فرد و همسویی با کند و با بالفعل درآوردن نیروهاي بالقوه و استعدادهاي شگ می

دراین راستا . بنابراین لازمه دستیابی به هدفهاي سازمان، مدیریت موثر این منابع باارزش است. سازمان خواهد شد
رشد، پیشرفت، شکوفایی و ارتقاي توانمندیهاي کارکنان که در سالیان اخیر تحت عنوان توانمندسازي کارکنان مورد 

همانگونه که سازمانها به مقابله با .)8،2010تاونز (ه صاحبنظران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی واقع شده استتوج
اند، نیاز بیشتري به حمایت و تعهد کارکنان و  خیزند و بهبود ستمر را در اولویت قرار داده چالشهاي سازمانی برمی
توانمندسازي تکنیکی نوین و موثر در جهت ارتقاي بهره وري سازمان به . شود حساس میدرگیرکردن آنها در کار ا

کارکنان به واسطه دانش، تجربه و انگیزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در . گیري از توان کارکنان است وسیله بهره
برداري از سرچشمه توانایی  براي بهرهاي که  این تکنیک ظرفیتهاي بالقوه. واقع توانمندسازي آزاد کردن این قدرت است

گذارد و در یک محیط سالم سازمانی روشی متعادل را در بین  شود، در اختیار می انسانی که از آن استفاده کامل نمی
در بحث توانمندسازي مسائلی از این . کند اعمال کنترل کامل از سوي مدیریت و آزادي عمل کامل کارکنان پیشنهاد می

گیرد که جو مدیریتی و فضاي سازمان براي کارکنان چگونه است؟ مدیریت سازمان آیا امکان  ررسی قرار میقبیل مورد ب
دهد؟ آیا اساس انتخاب و بکارگیري افراد در مشاغل شایستگیها و  بروز عقاید و افکار را به کارکنان خود می

؟ آیا سیستم تشویق و تنبیه عادلانه در صلاحیتهاست یا اینکه صرفاً بر اساس داشتن رابطه و اطلاعات محض است
سازمان وجود دارد؟ میزان مشارکت در سازمان چقدر است؟ مدیران تا چه اندازه محیط را براي انجام کار جذاب 

  اند؟ نموده
 به امروزه مزیتی که سازمانها براي پیشی گرفتن از یکدیگر دارند نه در بکارگیري فناوري جدید، بلکه در بالا بودن اعتماد

هاي گوناگون، سازمانها باید خود را با  براي گذر از مرحله. نفس و میزان تعهد کارکنان به اهداف سازمانی نهفته است
تواند در  در این صورت باید به شناسایی مواردي که می. موقعیتهاي مختلف سازگار کنند و روشهاي جدیدي را فرا گیرند

اي که به عهده  در سازمانهاي نو کارکنان نه تنها براي انجام وظیفه.  برسندسازندگی محیط کار توانمند و موثر باشد،
آنها براي افزایش مستمر عملکرد بهره وري به . کنند دارند، بلکه براي بهبود کارکرد کل سازمان احساس مسئولیت می

  ).2010تاونز ، .(پردازند اي فعال با یکدیگر به کار می گونه
ها در  آید که قدرت، اطلاعات دانش و پاداش نشان داد توانمندي هنگامی بوجود می) 1992(نتایج پژوهش باون ولاولر

فرهنگی و اسکندري، ( دسازمان توزیع شودو اگر یکی از این چهار عنصر صفر باشد، توانمندي نیز صفر خواهد بو
احبه کرد، نتایج این  همچنین وارن بنیس در پژوهش خود براي تعیین خصوصیات رهبران عالی مص. )106: 1382

پژوهش نشان داد که با نفوذترین رهبران عالی از یک ویژگی بارز برخوردارند و آن این است که در دیگران احساس 
هاي حج تمتع کشور  پژوهش انجام شده بر روي مدیران کاروان). 2011گرینسون و همکاران ، (کنند  توانمندي ایجاد می

هاي فنی،  ها، نمادهاي ظاهري و سپس تغییر در مهارت ان با ایجاد تغییر در باورها، ارزشنشان داد که توانمندي این مدیر
  ).2011گرینسون و همکاران ، ( ها میسر خواهد بود  انسانی و ادراکی مدیران کاروان
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رایطی که براي انگزیش درونی  توانمندسازي را در مضمون سازمانی آن به عنوان مجموعه اي از ش9کانگر و کانونگو
  .وظایف مورد احتیاج است فرض می کنند 

  :توانمند سازي را با وجود چهار جزء زیر محقق می دانند ) 1990 (10توماس و ولتوس
آنها شنیده نشود بلکه به آنها عمل در این رابطه باید براي کارکنان غناي شغلی و فرصتهایی که فقط صداي  : 11انتخاب

همچنین به آن قدرت واقعی براي کنترل و تاثیر گذاري بر روي فرایندهاي کاري داده . شود ، بصورت بی ریا فراهم شود 
  .شود 

همچنین .  می سازد کارکنان را قادر به اطمینان داشتن نسبت به توانایی خود براي ساختن این انتخابها : 12شایستگی 
  . آنها را بعنوان یکی از پیش شرط هاي تصمیم سازي افزایش می دهد 13خود اثري 

  .به معنی با ارزش بودن کاري توسط کارکنان توانمند شده انجام می شود ، است  : 16معنی دار بودن 
. عنی اینکه به کارکنان اجازه داده شود تا اینکه تاثیر واقعی در آنجه که در سازمان رخ می دهد ، داشته باشند ی : 17تاثیر

   ) .83 : 1998 ، 18برانچ ( همچنین به آنها در رابطه با اینکه تصمیماتشان لحاظ می شود ، اطمینان داده شود 
ی تشریح شده است ، اما اکثر نویسندگان توافق دارند که عنصر اصلی توانمندسازي توامند سازي به شیوه هاي مختلف

  ).2010تاونز ، (  در ارتباط با وظایف خاص به کارکنان می باشد 19شامل دادن صلاحدید
  
  ابعاد اساسی توانمند سازي-1-1-1

توانا سازي را با چهار بعد اساسی ) 1992(ي توسط اسپریتز  یکی از مهمترین مطالعات انجام شده در مورد تواناساز
نیز یک بعد به ابعاد فوق افزود و پنج بعد کلیدي تواناسازي به شرح زیر ) 1992 (20مطالعات میشرا. تعریف نموده است

  : شکل گرفت
  سازي مند پنج بعد کلیدي توان

  تگی شخصی احساس شایس************ خوداثر بخشی 
  احساس انتخاب شخصی ************* خود اختیاري 

  احساس توان تأثیرگذاري ****** پذیرفتن شخصی نتیجه 
    احساس ارزشمندي کار  ***********معنی دار بودن 

 احساس اطمینان و امنیت***************** اعتماد 
  . بعد توانمند سازي ارائه شده است5در ذیل تعاریفی کوتاه از 

  :21خود اثر بخشی:   بعد اول-1-1-1-1
کنند از قابلیت و تبحر لازم  گردند یا احساس می شوند از احساس خود اثر بخشی برخوردار می وقتی مدیران توانمند می

مینان دارند که مدیران توانمند نه تنها احساس شایستگی بلکه احساس اط. مندند براي انجام موفقیت آمیز یک کار بهره
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توانند راهی براي  کنند و معتقدند که می آنان احساس برتري شخصی می. قادرند کارها را با کفایت لازم انجام دهند
   ).1990, زیمرمن؛1989,  گکاس؛1989, باندورا؛1988, کانگر و کاننگو(رویارویی با چالشهاي جدید بیاموزند و ارتقاء نمایند 

 اختیاري خود :  بعد دوم-1-1-1-2
هنگامی که مدیران . بخشی به احساس قابلیت و خود اختیاري به احساس برخورداري از حق انتخاب اشاره دارد خود اثر

احساس خود , کنند در کار درگیر شوند یا دست از آن بکشند داوطلبانه کنترل اقداماتی را آغاز می, به جاي اینکه با اجبار
مدیران توانمند درمورد . عالیتهاي مدیران نتیجه آزادي و اقتدار شخصی آنان استدر این وضعیت ف. کنند اختیاري می

آنان ). 1990,؛ زیمزمن 1984راپوپرت و همکاران ،  (کنند  فعالیتهاي خویش احساس مسئولیت و نیز احساس مالکیت می
هاي مستقل   تصمیم؛کاري انجام دهندآنان قادرند به میل خود اقدامات ابت. بینند خود را مدیران بیش فعال و خود آغاز می

این ). 1990,  وگتا و مورل؛1990,  توماس و ولت هاوس؛1988, کانگر و کاننگو(اتخاذ نمایند و افکار جدید را بیازمایند 
مدیران به جاي اینکه احساس کنند فعالیتهایشان از پیش تعیین شده و تحت کنترل دیگران یا  اجتناب ناپذیر و همیشگی 

  .دانند ختیار و اراده مدیران خویش را حاکم میا, است
  پذیرفتن شخصی نتایج:  بعد سوم -1-1-1-3

توانند با تحت تاثیر  آنان بر این باورند که می. مدیران توانمند از احساس کنترل شخصی بر نتایج کار برخوردارند
ه عبارت است از باورهاي مدیران در پذیرفتن شخصی نتیج. موجب ایجاد تغییر شوند, دادن محیط یا نتایج کار قرار

). 1989کامینگز و دانهام , استاسر,گرین برگر(مقطعی از زمان درباره توانایی خود براي ایجاد تغییر در جهت مطلوب 
کنند بلکه بر این باورند که خود قادرند  مدیران توانمند اعتقاد ندارند که موانع محیط بیرونی فعالیتهاي آنان را کنترل می

  .هاي خود همسو سازند محیط را با خواسته, دهد این احساس کنترل به آنان اجازه می. ن موانع  را کنترل کنندای
  معنی دار بودن: بعد چهارم-1-1-1-4

مدیران توانمند براي اهداف و فعالیتی که به آن اشتغال دارند ارزش قائلند و اقدامات و تلاشهاي آنان از جنس آرمانها و 
و در این فعالیت از , کنند و بدان اعتقاد دارند کنند دقت می مدیران توانمند درباره آنچه تولید می. ي آنهاستاستانداردها

از نوعی احساس اهمیت شخصی , کنند و در درگیري و اشتغال خویش گذاري می نیروي روحی یا روانی خویش سرمایه
دار بودن به نگرش ارزشی  معنی, بنابراین). 1989نزوسینز،؛ م,1985؛ نیس و فانوس ،,1981راپوپرت، (شوند  برخوردار می
 براي 23 یا ماموریت22هیجان, نوعی احساس هدفمندي, داري هستند فعالیتهایی که داراي چاشنی معنی. معطوف است

  .آورند  میکنند و منبعی از نیرو و اشتیاق براي آنان فراهم مدیران ایجاد می
  اعتماد: بعد پنجم-1-1-1-5

. آنها معتقدند که با آنها منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد. سرانجام مدیران توانمند داراي حسی به نام اعتماد هستند
نه آسیب و زیان که عدالت و صمیمیت خواهد , اطمینان دارند که حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی کارهاي آنها

مایگی  آمادگی بیشتري دارند تا صداقت را جانشین تظاهر و بی, کنند مدیرانی که اعتماد می). 2010؛ میشرا، 1983بر،با(بود
خود سامان ,گرا همچنین بیشتر پژوهش, صداقت و سازگاري هستند نه فریبکاري و ظاهربینی, متعهد به صراحت, سازند

درجه بالاتري از همکاري و , یت بیشتري دارند و در فعالیت تیمیظرف, براي روابط متقابل. و مشتاق به یادگیري هستند
کنند با دیگران و بخش  تلاش می, ضمن ابراز علاقه به دیگران, مدیران داراي اعتماد. دهند خطرپذیري را از خود نشان می
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ش دادن دقیق به تر و براي گو صادق, در ارتباطات مربوط به خود, همچنین خود افشاگرتر, موثري   از گروه باشند
  ).2010؛میشرا ،1969گیب و گیب ،(تواناترند , دیگران

با توجه به مطالب ذکر شده در بالا در فرآیند توانمند سازي ، سازمان می تواند نسبت به توسعه خود تا مرز یادگیري 
در ). 2010 و بهاسکار ، میشرا( سازمانی اقدام نماید که دراین مسیر فرآیندها و تغییرات نوآورانه مورد احتیاج است 

طولانی مدت ، توانمند سازي یکی از عوامل مهم و تاثیر گذار در ایجاد توانایی سازمان براي یادگیري است 
  ) .2010، 24پروگساماتز(

  :در ادامه به بیان مطالب مختصري در  خصوص یادگیري سازمانی و ابعاد آن پرداخته شده است
  یري سازمانی یادگ-1-2

هاي  هاي کسب و کار از جمله سازمانهاي مجازي یا تحت شبکه، بنگاه با توسعه دانش و فناوري و گسترش حیطه
هاي جدیدي ظاهر  اقتصادي گسترش یافته، ومحیط کسب و کار به محیطی رقابتی و پر از چالش تبدیل گردیده و پارادایم

در چنین محیطی طبیعی است که امتیازهاي رقابتی تغییر . ل ساخته استها مشک شده که بقاء را براي بسیاري از بنگاه
 رو، مرکزیت  از این. هاي جدید کسب و کار، یادگیري بیان شده است بزرگترین امتیاز رقابتی در پارادایم. شکل دهند

درست . بگیرند  از رقبا یادتر و بهتر تر هستند که زودتر، سریع بنابراین، سازمانهایی موفق. پارادایم جدید، یادگیري است
اي  به همین دلیل است که مفهوم سازمان یادگیرنده و یادگیري سازمانی در سالهاي اخیر مطرح شده و رشد فزاینده

بود،  سازمانها به جاي رفتارها و حرکتهاي سنتی خود که در بهترین شکل آن در برگیرنده آموزش نیز می. داشته است
گیرند، یعنی کوشش خود را در جهت یادگیري به عنوان یک امتیاز رقابتی به  تبدیل به سازمانی شوند که همواره یاد می

  ) .2011گرینسون و همکاران ،  (برند کار می
ه معناي یادگرفتن ب. است که به معناي شیار انداختن یا دنبال کردن است) leis(یادگیري، کلمه هند و اروپایی ریشه واژه 

یادگیري همیشه در طی زمان و در مسیر .  بدست می آید تقویت توانایی به کمک تجربه اي است که از پیگیري امور
کنترل این نوع یادگیري بسیار دشوار است اما دانشی پایدار تولید می کند و به فرد . زندگی واقعی بدست می آید

همه سازمانها . رد با موقعیت هاي مختلف رفتاري اثربخش داشته باشدیادگیرنده این توانایی را می دهد که هنگام برخو
ربخش تر یاد اما برخی سازمانها سریعتر و اث. به این معنا که با دنیاي متغیر پیرامون خود کنار می آیند. یاد می گیرند

عی است و معمولا از بستري اما آموزش مقط. مهمترین نکته این است که یادگیري را از کار روزمره جدا نکنیم. گیرندمی
  :در ادامه تعاریفی از یادگیري و یادگیري سازمانی ارائه شده است.که نتایج در آن تولید می شود، جدا افتاده است

v یادگیري که فرآیندي مادام العمراست، تعاریف گوناگونی دارد. 

ü درك آن و کسب مهارتهاستاطلاعات یادگیري، دسترسی به :از نقطه نظر فردي ، .  
ü   هـا، دیـدگاهها، اسـتراتژیها و انتقـال دادن دانـش        یادگیري، بر به دست آوردن سـنت  :از نقطه نظرسازمانی

جدیـد   دانـش ، خلاقیت، کـشف و تولیـد   که البته درهر دو دیدگاه، یادگیري با ابداع، تشخیص. متمرکز است
 .همراه است

v یادگیري سازمانی تعاریف گوناگونی دارد  
ü کنند یاد می»کشف و اصلاح خطا«فایول و لایلز از یادگیري سازمانی به عنوان. 
ü سازد می لند مدتی است که شرایط را به شرایط سودمند رقابتی تبدیلیادگیري سازمانی، فعالیت ب.  
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ü                 یادگیري سازمانی عبارت است از تمامی روشها، ساز و کارها و فرایندهایی که در درون سازمان به منظور
 .شوند تحقق یادگیري به کارگرفته می

ü دنیاي جدید اقتصادي پـا بـر جـا    خواهد در  ، عامل کلیدي مورد نیاز سازمانی است که می     سازمانی ادگیريی
 .بماند

ü یادگیري سازمانی را در گرو به اشتراك گذاشتن دانش، باورها و مفروضات در میان افـراد                ) 1999(آرگریس
 .داند ها می تیم
ü         هاي ذهنـی اعـضاء سـازمان     یادگیري سازمانی از طریق به اشتراك گذاشتن بصیرتها، دانش، تجربه و مدل

  . شود حاصل می
ü  هایی  شود و به مکانیسم اي که در حافظه سازمان وجود دارد بنا می سازمانی برپایه دانش و تجربهیادگیري

 .هایی برروي ذخیره دانش متکی است ها و مدل مانند سیاستها، استراتژي
میشرا و (انفرادي در سازمان تعریف می شود یادگیري سازمانی اغلب جمع آوري نتیجه بسیاري از یادگیري هاي 

 ) .2010کار ، بهاس
پیتر سنگه معتقد است که تنها منبع مزیت رقابتی پایداردر بلند مدت براي سازمانها، یادگیري سریعتر نسبت به رقبا است 

یادگیري ازدیدگاه . و چنانچه سازمان به این امر نائل گردد، از سایرسازمانهاي رقیب اثر بخش تر و کاراتر خواهد شد
تد که اطلاعات، جمع آوري و به منظور تولید وگسترش حقایق جدید، تجزیه و تحلیل شوند، اف سازمانی زمانی اتفاق می

و به . دیدگاه جدیدي را خلق کرده وآن را از طریق ارتباط، تدریس وگفتگو وتعامل به تمام سطوح سازمانی منتقل کند
پروبست و . پردازد  ن میعبارتی، یادگیري سازمانی به چگونگی وقوع یادگیري یا عنصر دانش در یک سازما

 رویکرد مختلف وجود دارد که سازمانها آنها را برا ي ایجاد یادگیري در سازمان اتخاذ 4معتقدند که حداقل ) 1997(باشل
  :می کنند

  یادگیري توسط توسعه یک راهبرد؛) 1
  ؛ یادگیري توسط توسعه یک ساختار) 2
  یادگیري توسط توسعه یک فرهنگ؛) 3
   .توسعه منابع انسانییادگیري توسط ) 4
   مدل مفهومی تحقیق-2

 بعد ساختار سازمانی؛ فرهنگ سازمانی؛ استراتژي و چشم انداز مورد 4در این تحقیق یادگیري سازمانی با توجه به 
با توجه به مطالب ذکر شده در بالا، مدل مفهومی تحقیق با توجه به موضوع تحقیق که بررسی . بررسی قرار گرفته است

 - 1-یادگیري سازمانی با توانمند سازي کارکنان صندوق هاي بازنشستگی کارکنان صنعت نفت ایران  در شکل ارتباط 
  .ارائه شده است
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 مدل مفهومی تحقیق) 1(شکل 

   روش تحقیق-3
ن تحقیق از  نفري ای200نمونه . تحقیق میدانی حاضر درصندوق بازنشستگی کارکنان صنعت نفت ایران صورت گرفت 

فرایند گردآوري داده ها با استفاده از دو .  نفري، از هر دو جنسیت مذکر و مونث  انخاب شده اند500میان جامعه 
 سوال با 15پرسشنامه صورت پذیرفت، در خصوص پرسشنامه توانمند سازي از پرسشنامه استاندارد اسپیرتز حاوي 

و در خصوص پرسشنامه یادگیري سازمانی از پرسشنامه اي محقق ) وافقکاملاً م= 5کاملاً مخالف تا =1(طیف پنچ تایی 
 18با  بعد سرمایه ساختاري. استفاده شده است)  بسیار زیاد= 5بسیار کم تا = 1( تایی 5 سوال با طیف 20ساخته حاوي 

نامه از روایی خوبی  هر دو پرسش. گزینه سنجیده شده است10با   گزینه ؛ سرمایه مشتري20با  گزینه ؛ سرمایه انسانی 
  . بوده اند80/0بر خوردار بوده و از لحاظ پایایی داراي پایایی بالاي 

   تجزیه و تحلیل داده ها-4
از تکنیک مدلسازي معادلات ساختاري تحت برنامه درخصوص فرضیه اصلی براي آزمون علی مدل مفهومی تحقیق،

نشان داد تمامی سوالات و مولفه ها معنادار در حوزه این یافته هاي آزمون تحلیل عاملی . آماري لیزرل استفاده شد
  . تحقیق هستند
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   مدل معنی داري روابط یادگیري سازمانی با توانمند سازي کارکنان) 2(شکل 

  
نشان داد که مدل نظري پیشنهادي، برازش نسبتاً قابل قبولی با داده هاي ) -1-جدول (بررسی شاخصهاي برازش مدل 

  . تجربی دارد
  شاخصهاي برازندگی مدل برآوردي نهایی) 1( ولجد

  
  وضعیت فعلی  معیار سنجش  شاخص

2χ) 35/13  هر چه کوچکتر مناسب تر  )کاي مربع  
 df ) 559  بزرگتر از صفر  )درجه آزادي  

2 /df  χ    023/0  3کوچکتر از  
Value -  p) 001/0  -  )سطح معنی داري  

RMSEA) 0013/0  0,08کوچکتر از   )مجذور خطا  
GFI) 095/0  0,9بزرگتر از   )شاخص برازندگی  

AGFI) 096/0  0,9بزرگتر از   )شاخص تعدیل یافته برازندگی  
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به صورت مستقیم و مثبت با مولفه یادگیري  ) P ، 5,23=t، 0,54=β>0/ 01(طبق نتایج بدست آمده از مدل توانمند سازي

  .سازمانی رابطه معنی دار دارد
ر این تحقیق از آزمون همبستگی و در صورت تایید رابطه از آزمون رگرسیون خطی براي بررسی فرضیات فرعی د

  .چندگانه براي تعیین میزان شدت ارتباط استفاده شده است
  . ارائه شده است)2(نتایج آزمون همبستگی در جدول شماره 

  
   نتایج ازمون همبستگی میان ابعاد توانمند سازي با یادگیري سازمانی) 2(جدول 

  نتیجه  سطح معنی داري  ضریب همبستگی  روابط  ردیف
  *  0,001  0,242  بین احساس معنی داري شغل و یادگیري سازمانی  1
  *  0,001  0,280  بین احساس شایستگی در شغل و یادگري سازمانی  2
  *  0,001  0,350  بین احساس موثر بودن در شغل و یادگیري سازمانی  3
  *  0,001  0,401  سازمانیو یادگیري اعتماد داشتن  سبین احسا  4
  *  0,001  0,641  بین احساس داشتن حق انتخاب و یادگیري سازمانی  5

  
در ادامه با توجه به تایید معنی داري روابط میان مولفه هاي توانمند سازي با یادگیري سازمانی در میان کارکنان 

با یادگیري سازمانی از طریق آزمون سازمان صندوق بازنشستگی شرکت نفت، میزان شدت ارتباط مولفه هاي مذکور 
 ارائه شده -3-نتایج آزمون رگرسیون خطی چندگانه در جدول شماره .رکرسیون خطی موردا آزمون واقع شده است

  .است
   نتایج ازمون رگرسیون خطی چندگانه  میان ابعاد توانمند سازي با یادگیري سازمانی)3(جدول 

ضرایب   داردضرایب غیر استان
  مدل رگرسیون خطی ساده  استاندارد شده

B ضریب  Std. Error Betaضریب 

 سطح معنی داري آماره آزمون

  0,001 10,368 - 0,199 2,063  مقدار ثابت
  0,001 3,511 0,242 0,051 0,179  معنی داري شغل
  0,001 4,104 0,280 0,054 0,221  احساس شایستگی
  0,001 5,258 0,350 0,058 0,304  احساس موثر بودن

  0,001 6,157 0,401 0,050 0,310  اعتماد داشتن به همکاران
  0,001 11,739 0,641 0,034 0,402  حق انتخاب داشتن

  
  .  تمامی فرضیات تحقیق مورد تایید واقع می شود) 3( با توجه به دست امده از جدول شماره 
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   مضامین و پیشنهادات-6
  : ویژه صندوق بازنشستگی کارکنان صنعت نفت به شرح ذیل استمضامین این تحقیق براي مسئولان اجرایی، ب

v  ایجاد گسترش شغل به نوعی که شغل براي افراد معنی دار باشد.  
v         انتصاب افراد در مشاغلی که براي افراد مطلوب بوده و با توانایی هاي انان همخوانی داشـته باشـد و فـرد در آن

  .شغل با کم باري شغل مواجه نشود
v گاه هاي آموزشی در راستاي توسعه  نگرش و بینش مشترك بین کارکنانبرگزاري کار  
v                        دقت و اهتمام در امر استخدامی افراد بـه گونـه اي کـه هـر فـرد در پـستی مـشغول بهکـار شـود کـه توانـایی و

زیـرا انتـصاب شایـسته افـراد در مـشاغل سـازمانی در افـراد احـساس             . شایستگی لازم را براي تصدي ان دارد      
  .دن را ایجاد می نماید شایسته بو

v ارتقاي دانش مورد نیاز کارکنان در تمام سطوح متناسب با تغییرات و تحولات محیطی  
v                       به کارکنان فرصت داده شود تا دانش فراگرفته شده را در عمل به کـار گیرنـد، ریـسک کننـد و در صـورتی کـه

  . تباهات به آنان داده شودبدین معنا که فرصت یادگیري از اش. مرتکب اشتباه شدند، سرزنش نشوند
v  ارتقاي مهارت هاي کارکنان متناسب با وظایف محوله  
v ارائه بازخور به کارکنان پس از اتمام دوره هاي آموزشی به شرکت کنندگان راجع به پیشرفت آنان.  
v ارتقاي مهارت هاي کارکنان متناسب با وظایف محوله. 

v   تا فرد بتوانـد از عهـده   . د یهاي افرا به آنان صورت پذیرد واگذاري مشاغل و پست هاي سازمانی براساس توانمن
  .وظیفه محوله برآمده و احساس مفید بودن و موثر بودن داشته باشد

v            بازنگري در سبک مدیریت سازمان به گونه اي که  ترغیب کننـده افـراد بـه مـشارکت در انجـام امـور سـازمان  
  .باشند و بدین نحو احساس مفید بودن نمایند

v ر نمودن عملی کارکنان در تصمیم گیري هاي سازمانی به نحوي که افراد قدرت تصمیم گیري داشته باشند              درگی
  .و بتوانند ماحصل حضور خود در سازمان را در قالب نتایج مشاهده نمایند 

v         طراحی سازو کار هاي مناسب یادگیري در لایه ها ي مختلف سازمانی نظیر ساز و کار هـاي ارزشـیابی، تعامـل
  .روهی و مانند اینهاگ
v ارائه بازخور به کارکنان پس از اتمام دوره هاي آموزشی به شرکت کنندگان راجع به پیشرفت آنان. 

  نتیجه گیري
نتایج مدل ساختاري نرم افزار لیزرل . هدف از این تحقیق، تبیین تاثییر توانمند سازي و ابعاد آن بر یادگیري سازمانی بود

همچنین همانطور که از نتایج تحقیق می . ند سازي تاثیر معنی داري بر یادگیري سازمانی داردنشان داد که متغیر توانم
توان استنباط نمود مولفه داشتن حق انتخاب بیشتریت تاثیر را بر یادگیري سازمانی دارد و مولفه معنی داري شغل 

  .شستگی شرکت نفت دارا بوده استکمترین تاثیر را بر یادگیري سازمانی در میان کارکنان سازمان صندوق بازن
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