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رابطه ابعاد سازمان يادگیرنده با توانمندسازی مديران و فرماندهان   را

حمید حسن زاده کرد احمد1، مسعود قربان حسینی2، امیرحسین محمد داوودی3

از صفحه 91 تا 116

تاريخ دريافت: 94/3/14، تاريخ پذيرش: 94/6/19

 چکیده
اين پژوهش از نظر هدف ”کاربردي” و از نظرشیوة گردآوري اطلاعات »توصیفی« و از نظر زماني 
به اين دلیل که در مقطع زماني خاص و معیني انجام می شود، مقطعي و با توجه به هدف پژوهش 
از نوع »همبستگي« است. جامعه آماری شامل مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي امین 
در مجموع به تعداد 450 نفر است که با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه 207 نفر به روش 
نمونه گیري طبقه اي انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه استاندارد شامل دو بخش 
پرسشهای جمعیت شناسی و بخش اصلی که شامل 45 سؤال )30 سؤال سازمان يادگیرنده و 
توانمندسازي روانشناختي  الگوي سنگه و هم چنین  بر اساس  توانمندسازي( است که  15سؤال 
اسپريتزر در مقیاس پنج گزينه ای لیکرت مورد استفاده قرار گرفته است که روايي آنها مورد تأيید 
استادان و خبرگان مديريت قرار گرفت و پايايي آنها نیز با آزمون آلفای کرونباخ با مقدار 89 صدم 
تأيید شد. نتايج حاصل از اين تحقیق نشان داد که بین شايستگی های فردی، الگوهاي ذهني، 
با توانمندسازی کارکنان ارتباط معناداري  يادگیري تیمي، آرمانهاي مشترك و تفکر سیستمي 

وجود دارد.

واژگان کلیدی
توانمندسازی، سازمان یادگیرنده، یادگیري گروهي، شایستگی های فردی، تفکر سیستمی.

1. کارشناس ارشد مديريت راهبردي، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی. نويسنده مسئول
Hamid_hz61@gmail.com

2. استاديار و عضو هیئت علمی گروه مديريت، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی.

3. استاديار و عضو هیئت علمی گروه مديريت، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی.
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1. مقدمه

شالوده ثروت هر سازمان را دانش، مهارتها و انگیزه های کارکنان آن تشکیل می دهد. 
امروزه برخورداری از چنین ثروتی به اين دلیل حائز اهمیت است که در دهه يا سدة آينده 
منشأ اصلی برتری رقابتی در ابتکارعمل، خلاقیت، تعهد و توانمندی کارکنان ريشه خواهد 
داشت. مديران سازمانها در محیط پرتنش و ناپايدار کسب و کار امروز بايد سازمان خود 
را به گونه ای هدايت و رهبری کنند که در برابر رقیبان بتوانند دوام آورند و به حیات خود 

ادامه دهند )اسکندری،1390، ص 142(.
منبع انسانی به عنوان مهمترين، گرانترين و با ارزشترين سرمايه سازمان به شمار مي رود 
که دانايی و توانايی او عامل اصلی تفاوت سازمانها لحاظ می شود. پیتر دراکر1 )1388(، 
يادگیري( منبعي  فرايند  نتیجه  )به عنوان  امروز دنیا، دانايي  اقتصاد  معتقد است که در 
همانند و در عرض ساير منابع تولید، مثل کار، سرمايه و زمین نیست؛ بلکه منبع بسیار 
مهمتر عصر حاضر به شمار مي رود. به همین دلیل مفهوم توانمندسازی درسالهای اخیر 
مورد توجه همه دست اندرکاران امور سازمانها قرار گرفته است و به عنوان برنامه سازمانی به 
کار گرفته مي شود که فرصت بیشتری برای کارکنان در زمینه آزادی عمل، بهبود مهارتها، 
تا 120(. آنها فراهم می کند )فرج،1390، ص 116  توان  افزايش دانش و غنی تر کردن 

توسعه سرمايه هاي نامشهود و معنوي )دانش( در موفقیت سازمانها در برابر تغییر و 
تحولات نقش اساسي دارد و مديريت صحیح منابع انسانی  چنان پراهمیت شده است که 
ساير مقولات مديريتی در مراحل بعدی قرار گرفته  است. برای پرورش نیروی انسانی، ايجاد 
زمینه اي که سازمان يادگیرنده را رشد دهد، ضرورتي اساسی شده است. به همین دلیل در 
عصر حاضر سازمانهايی موفق هستند که همه کارکنان آنها برای افزايش توانمندی خود 
بکوشند. وظیفه مدير نیز فراهم آوردن زمینه مناسب اين روند آموزشی و توان افزايی است.

2. مسئله پژوهش
موضوع ايجاد سازمانهای يادگیرنده برايند نیم قرن تحولات سازمانی در عرصه سازمان 
و مديريت  است و از سوي ديگر سازمانهای کنونی ناگزيرند برای افزايش کارايی و اثربخشی 

1. Peter Drueker
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خود به سمت سازمان يادگیرنده پیش روند. توجه جدی به بحث سازمانهای يادگیرنده و 
ابعاد آن حائز اهمیت است. 

سازمان يادگیرنده نگرشي خاص بر سرمايه گذاري است که افزايش مستمر توان سازمان 
به منظور بهره وري بیشتر در شکلهاي مختلف را در بر دارد. در اين بین دانشگاه ها نیز 
به عنوان سازمانهايي ياددهنده و دانشگرا از اين امر مستثنا نیستند و به منظور بقا و ادامه 
حیاتشان همانند سايرسازمانها نیازمند يادگیري از محیط داخلي و خارجي هستند؛ لذا 
آموزش و يادگیري بايد سازمان را به سوي علمي شدن، تخصص گرايي و افزايش توان، 
کارامدي و توانمندي در وظايف سوق دهد و تغییرات رفتاري و مهارتي لازم را در کارکنان 

ايجاد کند )يزدانی،1391(.
حیاتی ترين دارايی هر سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. کیفیت و توانمندی 
نیروی انسانی، مهمترين عامل بقا و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان 
توانمند را به وجود می آورد. توانمندسازی افراد به معنی تشويق افراد برای مشارکت بیشتر 
در تصمیم گیريهايی است که بر فعالیت آنها مؤثر است؛ يعنی فضايی برای افراد فراهم شود 

تا بتوانند افکار خوبی را بیافرينند و آنها را به عمل تبديل کنند. 
انتظارات کارکنان در دنیای کنونی به سمتی حرکت می کند که از نیاز به فراگیری 
مهارتهای تکراری به سوی کسب آگاهی از چگونگي مديريت موارد استثنايی و غیرعادی، 
از  خلاقیت،  و  پويايی  سوی  به  آن  در  شده  ثبت  واقعیتهاي  و  ذهن  بر  داشتن  تکیه  از 
خطرگريزی به سوی خطرپذيری و از تمرکز بر روشها و خط مشی ها به سوی ايجاد همکاری 

با افراد پیش می رود )مارگوارت1، 1387(.
 امروزه مؤسسات آموزش عالی نیز همانند ساير سازمانها رو در روی چالشهای جديدی 
قرار گرفته اند و برای ادامه حیات و انطباق با محیط پیرامون نیاز به تغییر و تحول اساسی 
ويژگیهای  به کارگیری  دانشگاه ها،  در  محیطی  فشارهای  با  مقابله  راه های  از  يکی  دارند. 

سازمانهای يادگیرنده است.
بنابراين با توجه به رويکرد نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ايران در زمینه فرهنگ سازی 
و شناسايی خلأها و ابعاد مختلف توانمندسازی در نیروهای خود، ضروری است به دلیل 

1. Margurat
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مديريت تحول و همگامی سازمان با تغییرات فزاينده محیطی نسبت به به کارگیری ابعاد 
و ويژگیهای سازمان يادگیرنده در نیروي انتظامي بويژه در دانشگاه علوم انتظامي امین 
به سازمان  تبديل شدن  به لحاظ  انتظامي  نیروي  به عنوان مرکز علمي آموزشي مديران 
يادگیرنده به عنوان رويکرد توانمندسازی در جهت رشد و تعالی فردی و سازمانی کارکنان 
گام بردارد. بنابراين اين تحقیق به دنبال پاسخگويي به اين سؤال مي باشد: چه رابطه اي 

بین توانمندسازي مديران و سازمان ياد گیرنده وجود دارد؟

3. اهداف پژوهش
الف. هدف اصلي

دانشگاه  فرماندهان  و  مديران  توانمندسازی  بر  يادگیرنده  سازمان  ابعاد  رابطه  تعیین 
علوم انتظامي امین 

ب. اهداف فرعي
• تعیین رابطه قابلیتهاي شخصي سازمان يادگیرنده بر توانمندسازی مديران و فرماندهان 	

دانشگاه علوم انتظامي امین 
• تعیین رابطه الگوهاي ذهني سازمان يادگیرنده بر توانمندسازی مديران و فرماندهان 	

دانشگاه علوم انتظامي امین 
• تعیین رابطه يادگیري تیمي سازمان يادگیرنده بر توانمندسازی مديران و فرماندهان 	

دانشگاه علوم انتظامي امین
• تعیین رابطه آرمانهاي مشترك سازمان يادگیرنده بر توانمندسازی مديران و فرماندهان 	

دانشگاه علوم انتظامي امین 
• بین تفکر سیستمي و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي امین 	

رابطه هست.

4. مروري بر تعاریف و مباني نظري پژوهش
1-4. یادگیری

استیفن رابینز1 يادگیری را معادل تغییر می داند و آن را چنین تعريف می کند: »هر 

1. Stephen P. Robbins
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نوع تغییر رفتار که به صورت دائمی و مستمر در نتیجه تجربه رخ مي دهد، يعنی تغییر 
در رفتار نشان مي دهد که يادگیری رخ داده است« )استیفن . پی . رابینز، ترجمه پاسائیان 

و اعرابي، 1387(.
در فرهنگ لغت آکسفورد1 يادگیری؛ کسب دانش، فهمیدن يا تسلط يابی از راه تجربه 

يا مطالعه تعريف شده است )هورن باي2، 2003، ص 731(.
بالقوه يادگیرنده،  پايدار در رفتار  هیلگارد3 و مارگیز4؛ يادگیری را ايجاد تغییر نسبتاً 
مشروط به آنکه، اين تغییر بر اثر اخذ تجربه رخ دهد يا ناشي ازجريان رشد نباشد مي داند.

1-1-4. سطوح یادگیري

يادگیری در سه سطح؛ فردی، سازمانی و گروهي مطرح می شود )مارکورات، 2009(.
الف. یادگیری فردی

تأکید   )1990( سنگه5  پیتر  هستند،  سازمانها  و  گروه ها  دهنده  تشکیل  واحد  افراد، 
مي کند: »سازمانها از طريق افراد ياد می گیرند البته يادگیری افراد، يادگیری سازمانی را 

تضمین نمي کند اما بدون آن يادگیری سازمانی حاصل نمی شود« . 
ب. یادگیری گروهي/ تیمی

در سازمانهای پیچیده امروز گروه ها اهمیت بیشتری می يابند . يادگیری گروهي به اين 
معناست که گروه ها قادر باشند به عنوان يک هويت واحد فکر کرده، خلق کنند و بیاموزند.

پیتر سنگه نیز يادگیری جمعی را فرايندی می داند که طی آن ظرفیت اعضاء توسعه يافته 
و به گونه ای همسو می شود که نتايج حاصله آن چیزی خواهد بود که همگان واقعاً طالب 
آن بوده اند. اين نوع يادگیری بر يک قاعده و اصل اساسی استوار است و آن چشم انداز 
مشترك است اما در عین حال قابلیت های شخصی، رکنی اساسی است چرا که گروه هاي 

توانا از افراد توانا تشکیل شده اند . 

1. Oxford Dictionary

2. Hornby

3. Hilgard

4. Marguis

5. Piter Senge
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ج. یادگیری سازمانی

چگونه مي توان مطمئن شد که يادگیری انفرادی و گروهي برای تأمین منافع همگان 
و کل سازمان انجام شده است؟ يادگیری سازمانی از طريق به اشتراك گذاشتن دانش، 
تجربه و الگوهای ذهنی اعضاء سازمان حاصل می شود  و افراد و گروه ها عواملی هستند که 

از طريق آنها يادگیری سازمانی محقق مي شود )آرجريس1، 1999(.
يادگیری سازمانی، از سال1963 که اولین بار مارچ2 تعريفی از آن ارائه داده تا اوايل 
صاحبنظران  بحث  مورد  کردند،  ارائه  جديدی  تعريف  رابرتس3  و  ويک  که  دهه1990 

مديريت بوده است .
يادگیري سازماني، فعالیت بلند مدتی است که شرايط موجود را به شرايط سودمند 
آينده سازمان ما تأثیر  اينکه کارکنان ما چه ياد مي گیرند در  مي سازد.  رقابتي تبديل 
مي گذارد. به گفته گانز4؛ عملکرد امروز، حاصل يادگیري ديروز است و عملکرد فردا، حاصل 

يادگیري امروز است. 
يادگیري در سازمانها مي تواند: 

• از طريق انتشار و تسهیم ديدگاه ها، دانش و الگوهاي ذهني از اعضاي سازمان روي دهد.	
• دارد 	 اساس دانش و تجربه گذشته باشد که بستگي به مکانیسم هاي سازمانی  بر 

)مارگورات5، 1387(.
2-4. سازمان یادگیرنده

آنها  مهمترين  که  شده  ارائه  متعددی  تعاريف  يادگیرنده6«  »سازمان  اصطلاح  برای 
عبارت است از:

را  خود  ظرفیت  پیوسته  که  می داند  سازمانی  را  يادگیرنده  سازمان   )1990( سنگه 
به منظور خلق آينده توسعه مي دهد. برای چنین سازمانی، فقط حفظ حیات کافی نیست 

1. Argyris

2. March

3. Weick &Robeerts

4. Ganz

5. Margurat

6. Learning Organization
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و در آن »يادگیری برای بقا1« يا آنچه »يادگیری تطابقی2« نامیده می شد با »يادگیری 
مولد3« درهم مي آمیزد و به نوعی يادگیری منجر مي شود که ظرفیت خلاق بودن ما را 

افزايش مي دهد.
سنگه )1990( براي ايجاد سازمان يادگیرنده، پنج نظم اساسي را مطرح مي کند که در 
اينجا با عنوان ابعاد يادگیري بررسي مي شود. تمام اين پنج نظم اساسي را بايد به صورت 
کل مرتبط و متصل به يکديگر در نظر گرفت. يادگیري گروهي پیش شرط تفکر سامانه اي 
است. يادگیري زماني درسطوح فردي/ گروهي و سازماني اتفاق مي افتد که الگوهاي ذهني 
شناخته شود و الگوي مشترکي شکل گیرد و زماني که بینشهاي فردي، گروهي و سازماني 
سازمان  هر  نظريه   اين  طبق  مي گیرد.  بیشتري  شتاب  يادگیري  شدند،  مرتبط  هم  به 

يادگیرنده از پنج عنصر، فرمان يا اصل اساسی زير تشکیل شده است: 

1-2-4. توان شخصی )تسلط فردی( 

يکی از اصول مهم سازمان ياد گیرنده اين است که بتوان توانايی کارکنان را افزايش 
داد؛ در درجه اول، توانايی در محدوده وظايف شغلی و در حد وسیع آن، توان فکری و 
بايد توجه کرد که در  اداره زندگی حرفه ای و اجتماعی. در واقع  انسان در  توانايی کلی 
زمینه تسلط فردی و ايجاد تغییر در آن، فرايند مداوم و پیوسته تسلط مورد نظر است تا 
انسان بتواند خود را با تغییرات محیطی همگام کند و به آنها پاسخ دهد. از طرفی، سازمانها 
فقط از طريق افرادی که در حال فراگیری هستند، سازمان يادگیرنده به شمار مي روند و 

بدون آن يادگیری سازمانی معنی ندارد.

2-2-4. الگوهای ذهنی

فرايندهاي شناختي  براي  است  و چارچوبي  دنیا  به  فرد  نگرش  روش  ذهني،  الگوي 
بر وضوح و  از دنیای واقعی است که پیوسته  افراد  ذهن؛ منعکس کننده تصاوير درونی 
روشنی آن افزوده مي شود و بهبود پیدا مي کند. در سازمان يادگیرنده به اين نکته توجه 
افراد را شکل دهد  اقدامات و تصمیم گیريهای  الگوهای ذهنی است که  اين  می شود که 

1. Survival Learning

2. Adaptive Learning

3. Generative Learning
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)سنگه، ترجمه، حافظ، 1387(. الگوهای ذهنی به عنوان عامل واسط و میانجی بین مهارت 

فردی و يادگیری گروهي عمل مي کند.

3-2-4. چشم انداز مشترک

با توجه به پیشینه شخصی، تجربه و دانش خود، واقعیت ها را  هر فردی در سازمان 
الگوی ذهنی آن  ارائه می کند که نشاندهنده  ادراك، و تعبیر و تفسیر منحصر به فردی 
فرد است. در تعامل افراد با يکديگر و گفتگوی آزاد بین آنهاست که الگوهای ذهنی مبادله 
و مورد بحث و بررسی قرار می گیرد و در صورت لزوم تغییر پیدا مي کند و در نتیجه آن 
چشم انداز مشترك به وجود می آيد. بنابراين چشم انداز مشترك، نتیجه يادگیری جمعی 
است که در سطح راهبردی سازمان ايجاد می شود و خود شرط يادگیری در سطح عملیاتی 

به حساب می آيد )مول من و بروخوئیس1، 2011(.

4-2-4. یادگیری گروهي

سنگه معتقد است آن قدر که امروزه به يادگیری گروهي نیاز است، هیچ گاه در اين 
حد نبوده است. دلیل عمده اين است که تقريباً همه تصمیمات مهم در گروه ها گرفته 
مي شود. بايد توجه کرد که افراد پیوسته در حال فراگیری هستند؛ با وجود اين، يادگیری 
در  توانايی  و  قدرت  ايجاد  گیرد، خود موجب  فرا  گروه  اگر  اما  نمی شود.  میسر  سازمانی 
سازمان می شود. فرمان )نظم( يادگیری گروهي شامل ايجاد مهارت در تمرينات و گفتگو 

و مباحثه بین افراد گروه است )نجف بیگی، 1389(.

5-2-4. تفکر سیستمی

  تفکر سیستمي، پارادايم يا الگويي کلي است که بر مبناي برتري کل بر جزء پايه گذاري 
شده است. نوع بشر در طول زمان با انتخاب روش تحلیلی فهم دنیای فیزيکی چیره شده 
به طور جدا، و سپس  اجرا، مطالعه هر قسمت  به  تجزيه مسئله  اين روش شامل  است. 
برای  و ساختاري  تفکر خطی  اين گونه  از ديدگاه سنگه  است.  نتیجه گیری در مورد کل 
برخورد با مسائل نوين غیر مؤثر است؛ زيرا امروزه بیشتر مسائل مهم طوری به هم مرتبط 
است که علت و معلول خطی جوابگو نیست. برای فهمیدن منبع و راه حلهای مسائل نوين، 

1. Molleman & Brokhuis
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تفکر غیر خطی و زنده نیاز است که عموماً از آن به عنوان تفکر سیستمی ياد مي شود؛ روشی 
از تفکر که در آن برتری کل بر جزء تصديق مي شود )سنگه، ترجمه حافظ کمال، 1387(. 

3-4. دلایل سازمانها در جهت تبدیل شدن به یک سازمان یادگیرنده
آرجريس )1999(، دلايل سازمانها در جهت تبديل به يک سازمان يادگیرنده را شامل 

موارد زير مي داند:
- براي عملکرد بهتر؛
- براي بهبود کیفیت؛

- براي مشتريان؛
- براي برتري رقابتي؛

- براي نیروي کار مستعد و قوي؛
- براي اداره تغییر و تحولات؛

- براي واقعیت؛
- چون زمان، متقاضي آن است؛

- چون وابستگي خود را تشخیص داده ايم و خواستار آن هستیم.
به اين دلايل، عامل موفقیت هر سازمان در عرصه رقابت جهاني توانايي سازمان در 
جهت نوآوري مداوم، مناسب و سريع تر از رقبا مي باشد و در اين عرصه سازمان بايستي 

توانايي های کشف نشده کارکنان خود را بشناسد )آرجريس، 1999(. 

4-4. توانمندسازی1
تعاريف مختلفي از توانمندسازي ارائه شده که اينها در زمانهاي مختلف و با رويکردهاي 
متفاوتي انجام شده است و به نوعي مي تواند نشانگر پارادايم مديريتي حاکم بر فرد ارائه 

کننده تعريف نیز باشد.
• توانمندسازي در فرهنگ فشرده آکسفورد »مجوز دادن، قدرت بخشیدن، قدرتمند و 	

توانا شدن« معنا شده است.
• توانمندسازی، در اصطلاح دربرگیرنده قدرت و آزادي عمل بخشیدن براي اداره خود 	

است و در کارکنان شرايطی را ايجاد مي کند که آنان زندگی کاری خود را در پرتو آن 

1. Empowerment
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کنترل می کنند و به رشد کافی برای پذيرش مسئولیت های بیشتر در آينده دست 

می يابند )لاولر1، 2004(.
• توانمندسازی آزاد کردن نیروی درونی افراد برای کسب دستاوردهای شگفت انگیز يا 	

قدرت بخشیدن به افراد برای بهبود احساس اعتماد به نفس آنها )بلانچارد2، 2003(.
• توانمندسازی، واگذاری اختیارات رسمی و قدرت قانونی به کارکنان است )آرجريس، 	

.)1999
• توانمندسازی، به کارگیری قدرت رهبری در ديگران و توانايی انجام دادن کار به وسیله 	

آنان تعريف مي شود و اساس آن تغییر در رهبری است )رايدر3، 2009(.
با در نظر گرفتن تمام تعاريف ارائه شده، توانمندسازی چنین تعريف می شود:

توانمندسازی، تقويت باورها، افزايش دانش و مهارتها، بهبود ويژگیهای روانشناختی 
کارکنان و بهسازي وضعیت سازمانی و محیطی است به گونها ي که افراد بتوانند با حداکثر 

کارايی و اثربخشی در سازمان، فعالیت کنند )بختیاري، 1390(.

1-4-4. اهمیت توانمندسازی در سازمانها

از  کافي  يکي از چالشهای مهم سازمانها دردنیاي کنوني، استفاده نکردن مناسب و 
منابع فکري و توانايیهاي انساني است. در بیشتر سازمانها از توانايیهای کارکنان استفاده 
بهینه نمي شود و مديران نمي توانند ظرفیت بالقوه آنان را به کار گیرند. اين امر يا به اين 
دلیل است که قادر به شناخت توانايیهاي کارکنان نیستند و يا در محیط سازمان عملًا 
فعالیت بیشتر کارکنان فراهم نمي کنند.  موقعیت لازم را براي بروز خلاقیت، ابتکار و 
براي رفع اين مشکلات و فراهم آوردن وضعیتي براي حداکثر بهره وري سازمان از دانايي، 
مهارت، تجربه و استعدادهاي افراد، بحث جديدي با عنوان توانمندسازي مطرح شد که 

بسرعت به مهمترين و نويد بخشترين موضوع حوزه مديريت منابع انساني تبديل شد. 
از نظر صاحبنظران مديريت تحول و بهسازي سازمان، توانمندسازي کارکنان، راهبردي 
اثرگذار برعملکرد و بهسازي نیروي انساني است و بین همه کارکنان سازمانها، افراد کلیدي 

1. Lawler

2. Blanchard

3. Rider
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سازمان، مهمترين منبع راهبردي شناخته شده اند. به دلیل تأثیر تعیین کننده افراد کلیدي 
در رشد سازمان، اولويت اصلي به افزايش دانش، انگیزش و توسعه مهارتهاي آنان اختصاص 

يافته است )بختیاري، 1390(.

5. ارتباط بین سازمانهای یادگیرنده با توانمندسازی 
يادگیری يکی از راهبردهای اساسی در فرايند ايجاد و توسعه توانمندسازی است. يادگیری 
و توانمندسازی در سازمان تفکیک ناپذيرند و بايد با هم توسعه يابند. ايجاد توانمندسازی 
بطور طبیعی فرايند يادگیری را ايجاد مي کند. يادگیری به يک راهبرد رسمی برای افزايش 
توانمندسازی و نیز انجام دادن هر کاری که ممکن است برای اطمینان از توانمندسازی از 
طريق ابتکارات خاص برای حمايت از يادگیری مورد پشتیبانی قرار گیرد می انجامد. يک 
سازمان کاملًا توانمند، سازمانی خواهد بود که کارکنان آن به آسانی با يکديگر تعامل برقرار 
می کنند و بواسطه اين تعاملات از همديگر ياد می گیرند. هم چنین سازمانی خواهد بود 
که در کل از طريق گروه ها و کارکنانش قابلیت جديدی برای عمل کردن در جهت کسب 

سود بیشتر به دست می آورد )بلاك1، 1987(.
برای آنکه افراد احساس توانمندی بکنند بايد احساس کنند بخشی از فرهنگ سازمانی 
افراد به ريسک پذيری،  انسانی تأکید مي شود و  بر ارزش دارايی های  هستند که در آن 
سازمانهايی  مشخصه  که  حمايتی  فرهنگ  در  می شوند.  ترغیب  يادگیری  و  نقش پذيری 
است که به شیوه مشارکتی و انسانگرا مديريت می شوند از اعضا انتظار می رود که حامی 
و سازنده باشند و در رفتارهايشان با يکديگر بطور مؤثر عمل کنند. سازمانهای يادگیرنده 
به روشنی در می يابند که کارکنان توانمند شده، بخوبی و حتی بهتر از مديران مي توانند 

تصمیم گیری کنند زيرا که اطلاعات بهتری دارند.
کانتر و باندورا2 )1986( در مطالعات خودشان دريافتند که بخش اساسی توانمند شدن، 
داشتن مديران پاسخگو و حامی است و مديرانی که در پی توانمند کردن کارکنان خود 
هستند بايد برای قدردانی پیوسته از عملکرد آنها راه هايی را پیدا کنند. مديران مي توانند 
کارکنان خود را با ايجاد اين حس که آنان پذيرفته و مورد قبول هستند، دارايی ارزشمندی 

1. Block

2. Kanter & Bandura
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به حساب می آيند و جزء لازم مأموريت يا اهداف کلی سازمان هستند توانمند سازند. البته 
حمايتی مي تواند مفید باشد که در جهت توانمندسازی افراد باشد و مدير بايستی به افراد 

کمک کند تا خودشان طريقه انجام امور را پیدا کنند.

6. پیشینه پژوهشها
سازمان  ويژگیهاي  بررسي  موضوع"  با  خود  نامه  پايان  در   )1393( مرادي  شهلا 
يادگیرنده در دانشگاه علوم پزشکي زنجان" بر اساس پنج عامل الگوي پیترسنگه به بررسي 
پزشکي  علوم  دانشگاه  در  که  بود  حاکي  نتايج  که  است  پرداخته  دانشگاه  اين  وضعیت 
زنجان، ويژگیهاي مطلوب سازمان يادگیرنده در ابعاد شايستگیهاي فردي، الگوهاي ذهني، 
چشم انداز مشترك، يادگیري گروهي  و تفکر سیستمي  وجود ندارد و نیز در تمام ويژگیهاي 

سازمان يادگیرنده، میانگین مديران بیشتر از کارکنان است.
اسماعیل خدايی متین )1391( در پايان نامه خود با موضوع "ويژگیهای سازمان يادگیرنده 
براساس  يادگیرنده  سازمان  ويژگیهای  بررسی  به  مشهد"  پزشکی  علوم  آزاد  دانشگاه  در 
دانشگاه  پزشکی  دانشکده  که  می دهد  نشان  وي  پژوهش  نتايج  که  پرداخت  سنگه  الگو 
آزاد اسلامی مشهد از نظر ويژگیهاي سازمان يادگیرنده در سطح متوسط است. درنتیجه 
وضعیت دانشکده پزشکی دانشگاه آزاد اسلامی مشهد در سطح مطلوب به عنوان سازمان 

يادگیرنده قرار دارد.
رسول ايمان دوست )1391( در پايان نامه خود با موضوع "بررسي وضعیت سازمان 
بازرسي کل کشور از نظر انطباق با ويژگیهاي سازمان يادگیرنده" براساس الگوي پیترسنگه 
با استفاده از پرسشنامه استاندارد براساس عوامل تفکر سیستمي، يادگیري گروهي، بینش 
مشترك، تسلط فردي )شايستگیهاي شخصي( پرداخته است که نتايج پژوهش با توجه به 
آزمون تي تک گروه در سطح معني داري )0.01 ( نشان داد که وضعیت شاخصهاي سازمان 

يادگیرنده در سازمان بازرسي کل کشور در حد بالا قرار دارد.
ابعاد سازمان يادگیرنده و  با عنوان »ارتباط بین  نامه خود  پايان  هیلی1 )2010( در 
عملکرد کارکنان« به بررسي ارتباط بین ابعاد سازمان يادگیرنده و عملکرد کتابخانه هاي 

1. Hayley
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بهبود  با  يادگیرنده  ابعاد سازمانهای  داد  نشان  تحقیق  نتیجه  که  است  پرداخته  دانشگاه 
عملکرد کارکنان رابطه دارد.

خدماتي  سازمانهاي  ويژگیهاي  رابطه  بررسي  به  پژوهشي  در   )2009( هارگو1  مک 
اين  در  مأموريتي  و  دانشي  مالي،  عملکردهاي  و  يادگیرنده  سازمان  ابعاد  و  غیرانتفاعي 
عملکرد  با  يادگیرنده  سازمان  ابعاد  تمام  که  است  حاکي  نتايج  است.  پرداخته  سازمانها 
دانشي رابطه مثبتي دارد و از میان اين ابعاد، نظام خلق و تسهیم يادگیري رابطه قويتري با 
عملکرد دانش دارد. مک هارکو معتقد است، سازمانهاي غیرانتفاعي مي توانند به سازمانهاي 

يادگیرنده تبديل شوند. نتیجه آن ارائه خدمات بهتر به مشتريان خود و جامعه است.
دانش  انتقال  فرايند  بر  يادگیرنده  سازمان  ابعاد  تأثیر  مطالعه  به   )2008( هرماندز2 
ضمني، عملکرد دانشي و عملکرد مالي در درون سازمانهاي تولیدي بخش خصوصي در 
کلمبیا پرداخته است. نتايج پژوهش حاکي است که بین هفت بعد سازمان يادگیرنده و 

فرايند انتقال دانش ضمني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 
و  سازماني  ويژگیهاي  يادگیرنده،  سازمان  رابطه  ابعاد   )2008( همکارانش3  و  کومار 
عملکرد در مؤسسه هاي آموزش عالي خصوصي در مالزي را با استفاده از پرسشنامه ابعاد 
سازمان يادگیرنده از ديدگاه مديران بررسي کرده اند. نتايج پژوهش آنها حاکي است که 
بین ابعاد سازمان يادگیرنده و عملکرد دانشي ادراك شده در اين مؤسسه ها رابطه مثبت 

و معناداري هست.

7. الگوی مفهومي پژوهش
الگوي مفهومي پژوهش بر اساس الگوي سنگه )1990( با توجه به ادبیات موضوع به 

اين صورت است:

1. Mc Hargo

2. Hermandes

3. Kamar et.al
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شکل )1(: الگوي مفهومي پژوهش

8. فرضیه هاي پژوهش
الف(فرضیه اصلي

بین ابعاد سازمان يادگیرنده و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي 
امین رابطه وجود دارد.

ب( فرضیه هاي فرعي:
•  بین شايستگی های فردی و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي 	

امین رابطه هست.
•  بین الگوهاي ذهن و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي امین 	

رابطه وجود دارد.
•  بین يادگیري تیمي و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي امین 	

رابطه هست.
• انتظامي 	 دانشگاه علوم  فرماندهان  و  توانمندسازی مديران  و  آرمانهاي مشترك  بین 

امین رابطه وجود دارد.
•  بین تفکر سیستمي و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي امین 	

رابطه هست.
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9. روش شناسي پژوهش
اين پژوهش از نوع همبستگي، و جزء پژوهشهاي کاربردی است؛ چرا که اين تحقیق 
درباره موضوعي واقعی، عینی و پويا صورت گرفته است و نتايج آن مي تواند درسازمانهای 
تهیه  مقدمات  نظری،  مطالعات  اساس  بر  پژوهش  اين  در  قرارگیرد.  استفاده  ديگرمورد 
پرسشنامه فراهم شد. پرسشنامه ابزار اصلی جمع آوری داده های پژوهش است و شامل 45 
سؤال )30 سؤال سازمان يادگیرنده و 15 سؤال توانمندسازي( است که براساس الگو سنگه و 
هم چنین توانمندسازي روانشناختي اسپريتزر1 در مقیاس پنج گزينه ای لیکرت مورد استفاده 
قرار گرفته است. برای جمع آوري اطلاعات از نمونه آماری از دو نوع پرسشنامه استاندارد 
استفاده شده که به منظور سنجش ابعاد سازمانهای يادگیرنده جدول )1( و توانمندسازي 
روانشناختي کارکنان جدول )2( که هر کدام شامل 5 بعد در مقیاس پنچ گزينه اي لیکرت است. 

جدول )1(: شاخصهای اصلی و سؤالهای مربوط

سؤالهای مربوط به هر شاخصشاخصهاي عامل سازمان یادگیرنده

1 تا 7توان شخصی

8 تا 14الگو های ذهنی

15 تا 18آرمان مشترك

19 تا 24يادگیری گروهي

25 تا 30تفکر سیستمی

جدول )2(: شاخصهای اصلی و سؤالهای مربوط

سؤالهای مربوط به هر شاخصشاخصهاي توانمندسازي کارکنان

31 تا33احساس شايستگي

34 تا 36احساس انتخاب )استقلال(

37 تا 39احساس مؤثر بودن

40 تا 42احساس معنادار بودن

43تا 45احساس اعتماد

جامعه آماری مشتمل بر مديران و فرماندهان معاونتها، مراکز و ادارات ستادي دانشگاه 
علوم انتظامي امین و در مجموع 450 نفر هستند که با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

1. Speritzer
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207 نفر به روش نمونه گیري طبقه اي انتخاب شد. از ضريب آلفای کرونباخ برای تعیین 

پايايی پرسشنامه استفاده شد. مقدار آلفا 0/89 تعیین گرديد.

10. ویژگیهاي جمعیت شناختي 
الف. تحصیلات 

در جدول )3( فراواني نمونه هاي آماری تحقیق بر حسب تحصیلات نشان داده شده 
و  هستند  کارشناسي  مدرك  دارای  که  است  افرادی  به  متعلق  فراوانی  بیشترين  است. 

کمترين فراوانی متعلق به دارندگان مدرك فوق ديپلم مي باشد.
جدول )3(: توزیع فراوانی و درصد نمونه های مورد مطالعه بر اساس تحصیلات

درصدفراوانیتحصیلات

28 %58فوق ديپلم

44%91کارشناسي

25%52کارشناسي ارشد و بالاتر

03%6بدون پاسخ

100%207جمع

ب. سن

جدول )4( مبین فراوانی و درصد پاسخ دهندگان بر اساس سن مي باشد.
جدول )4(: توزیع فراوانی و درصد نمونه های مورد مطالعه بر اساس سن

درصدفراوانیسن

38.2%2079-30سال

32.4%3167-40 سال

24.6%55بالاتر از 40

03%6بدون پاسخ

100%207جمع

ج. سابقه کار و سنوات خدمت

  جدول شماره )5( مبین فراوانی و درصد پاسخ دهندگان بر اساس سابقه کار مي باشد.
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جدول )5(: توزیع فراوانی و درصد نمونه های مورد مطالعه بر اساس سابقه کار

درصدفراوانیسابقه کاری

32.4%167-10 سال

36.2%1175-20 سال

28.5%2159-30 سال

029%6بدون پاسخ

100%207جمع

11. یافته های پژوهش
فرضیه اصلی 

بین ابعاد سازمان يادگیرنده و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي 
امین رابطه وجود دارد.

جدول )6(: ویژگي الگوي رگرسیونی سازمان یادگیرنده بر توانمندسازی 

الگوR2R2R اصلاح شده

.30.38.671

جدول )7(: تجزیه واریانس رگرسیونی سازمان یادگیرنده بر توانمندسازی

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو 

1
0.000**32. 2313. 231292. 292رگرسیون

540.122004.4باقیمانده

832.35201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )8(: ضرایب معادله رگرسیونی سازمانهای یادگیرنده بر توانمندسازی 

الگو
ضریب

ضرایب استاندارد نشده
سطح آماره tضریب استاندارد شده

معنی داری بتا خطای استاندارد

1
4.8131.0494.415.000آلفا

21.042.5416.218.000.بتا
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باقیمانده  مربعات  میانگین  بر  رگرسیون  مربعات  میانگین  تقسیم  F از  آماره   مقدار 
به دست مي آيد. در جدول )8( مقدار آماره F برابر 13.32 است که حاکی از معنی دار 
بودن رگرسیون در سطح اطمینان 99% است. مقدار p-value به دست آمده گواه اين 
مدعاست؛ بنابراين فرض Ho رد، و استنباط مي شود که با توجه به ضريب رگرسیون و 
علامت شیب آن سازمانهای يادگیرنده بر توانمندسازی کارکنان معني دار است. مي توان 
اينگونه نتیجه گرفت که تغییرات در هر دو )ابعاد سازمانهای يادگیرنده بر توانمندسازی( 
در يک جهت است و اگر ابعاد سازمانهای يادگیرنده ارتقا يابد، مي تواند باعث بهتر شدن 

توانمندسازی مديران و فرماندهان شود. 
فرماندهان  و  مديران  توانمندسازی  و  فردی  شايستگی های  بین  اول:  فرعی  فرضیه 

دانشگاه علوم انتظامي امین رابطه هست.

جدول )9(: ویژگیهاي الگوي رگرسیونی شایستگی های فردی برتوانمندسازی کارکنان

الگوR2R2R اصلاح شده

0/430/490/71

جدول )10(: تجزیه واریانس رگرسیونی شایستگی های فردی برتوانمندسازی کارکنان

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو

1
0.000**136.2251136.1531.082رگرسیون

632.162005.96باقیمانده

768.385201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )11(: ضرایب معادله رگرسیونی شایستگی های فردی بر توانمندسازی کارکنان 

الگو
ضریب

ضرایب استاندارد نشده
سطح معناداریآماره tضریب استاندارد شده

بتا خطای استاندارد

1
4.921.793.2.002آلفا

308.0590.3904.52.000.بتا
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مقدار آماره F در جدول )8( برابر 31.082 حاکی از معنی دار بودن رگرسیون درسطح 
و  Ho رد،  بنابراين فرض  است؛  اين مدعا  گواه   p-valueمقدار و  اطمینان 99% است 
استنباط مي شود که با توجه به ضريب رگرسیون و علامت شیب آن شايستگی های فردی 
در  تغییرات  که  گرفت  نتیجه  اينگونه  می توان  است.  معنی دار  کارکنان  توانمندسازی  بر 
ابعاد  اگر  و  است  يک جهت  در  کارکنان(  توانمندسازی  و  فردی  )شايستگی های  دو  هر 
توانمندسازی  به  مربوط  امور  بهتر شدن  باعث  مي تواند  يابد،  ارتقا  فردی  شايستگی های 

مديران و فرماندهان شود. 
فرضیه فرعی دوم: بین الگوهاي ذهني و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه 

علوم انتظامي امین رابطه هست. 

جدول )12(: ویژگي رگرسیونی الگوهاي ذهني و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

الگوR2R2R اصلاح شده

.35.39.631

جدول )13(: تجزیه واریانس رگرسیونی الگوهاي ذهني و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو

1
0.000**272.921272.1859.62رگرسیون

497.622004.325باقیمانده

770.54201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )14(: ضرایب معادله رگرسیونی الگوهاي ذهني و توانمندسازی مدیران و فرماندهان 

الگو
ضریب استاندارد شدهضرایب استاندارد نشده

t سطح معنی داریآماره
بتا ژخطای استانداردضریب

1
4.741.374.43.000آلفا

320.30.577.14.000.بتا

مقدار آماره F در جدول )12( برابر 59.62 حاکی از معني دار بودن رگرسیون درسطح 
رد،   H=o فرض  بنابراين  است؛  مدعا  اين  گواه   p-value مقدار  است.   %99 اطمینان 
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و  ذهني  الگوهاي  آن  شیب  علامت  و  رگرسیون  ضريب  به  توجه  با  مي شود  استنباط  و 
که  گرفت  نتیجه  اينگونه  می توان  است.  معنی دار  فرماندهان  و  مديران  توانمندسازی 
تغییرات در هر دو )الگوهاي ذهني و توانمندسازی( در يک جهت است و اگر ابعاد اين 
الگوهاي ذهني ارتقاء يابد، مي تواند باعث بهتر شدن امور مربوط به توانمندسازی مديران 

و فرماندهان شود. 
فرضیه فرعی سوم: بین يادگیري گروهي و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه 

علوم انتظامي امین رابطه هست.
جدول )15(: ویژگیهاي الگوي رگرسیونی یادگیري گروهي و توانمندسازی مدیران و 

فرماندهان

الگوR2R2R اصلاح شده

.51.54.741

جدول )16(: تجزیه واریانس رگرسیونی یادگیري گروهي و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو

1
0.000**236.921238.9348.76رگرسیون

522.782004.15باقیمانده

759.7201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )17(: ضرایب معادله رگرسیونی یادگیري گروهي و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

الگو
ضریب

ضرایب استاندارد نشده
سطح معنی داریآماره tضریب استاندارد شده خطای 

استاندارد
بتا

1
5.651.0754.620.000آلفا

31.038.5597.25.000.بتا

مقدار آماره F در جدول )14( برابر 48.76 حاکی از معنادار بودن رگرسیون در سطح 
 Ho:β=o گواه بر اين مدعا است؛ بنابراين فرض p-value اطمینان 99% است. مقدار
رد، و استنباط مي شود با توجه به ضريب رگرسیون و علامت شیب آن يادگیري گروهي 
که  گرفت  نتیجه  اينگونه  مي توان  است.  معنادار  فرماندهان  و  مديران  برتوانمندسازی  و 
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تغییرات در هر دو )يادگیري گروهي و توانمندسازی مديران و فرماندهان( در يک جهت 
است و ارتقاي يادگیري گروهي، مي تواند باعث توانمندسازی مديران و فرماندهان شود. 

فرماندهان  و  مديران  توانمندسازی  و  مشترك  آرمانهاي  بین  چهارم:  فرعی  فرضیه 

دانشگاه علوم انتظامي امین رابطه وجود دارد.

جدول )18(: ویژگیهاي الگوي رگرسیونی آرمانهاي مشترک و توانمندسازی 

الگوR2R2R اصلاح شده

.30.38.621

جدول )19(: تجزیه واریانس رگرسیونی آرمانهاي مشترک و توانمندسازی

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو

1
0.000**32. 2313. 231292. 292رگرسیون

540.122004.4باقیمانده

832.35201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )20(: ضرایب معادله رگرسیونی آرمانهاي مشترک و توانمندسازی

الگو
ضریب

ضرایب استاندارد نشده
سطح معنی داریآماره tضریب استاندارد شده

بتا )Beta(خطای استاندارد

1
4.8131.0494.415.000آلفا

21.042.5416.218.000.بتا

مقدار آماره F در جدول )17( برابر 13.32 حاکی از معني دار بودن رگرسیون در سطح 
اطمینان 99% است. مقدار p-value گواه اين مدعا است؛ بنابراين فرض Ho:β=o  رد، 
و استنباط مي شود که با توجه به ضريب رگرسیون و علامت شیب آن آرمانهاي مشترك 
که  گرفت  نتیجه  اينگونه  مي توان  است.  معنادار  فرماندهان  و  مديران  برتوانمندسازی  و 
تغییرات در هر دو )آرمانهاي مشترك و توانمندسازی مديران و فرماندهان( در يک جهت 
است و اگر ابعاد اين آرمانهاي مشترك ارتقا يابد، مي تواند باعث بهتر شدن امور مربوط به 

توانمندسازی مديران و فرماندهان شود. 
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فرضیه فرعی پنجم: بین تفکرسیستمي و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه 

علوم انتظامي امین رابطه هست.

جدول )21(: ویژگیهاي الگوي رگرسیونی تفکرسیستمي و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

الگوR2R2R اصلاح شده

.41.46.681

جدول )22(: تجزیه واریانس رگرسیونی تفکرسیستمي و توانمندسازی مدیران و فرماندهان

سطح معنی داریآماره Fمیانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعاتالگو

1
0.000**02. 0431. 171216. 221رگرسیون

418.162005.1باقیمانده

639.33201کل

**: معنی دار در سطح %1

جدول )23(: ضرایب معادله رگرسیونی تفکرسیستمي و توانمندسازی مدیران و فرماندهان 

الگو
ضریب

ضرایب استاندارد نشده
سطح معنی داریآماره tضریب استاندارد شده

بتا )Beta(خطای استاندارد

1
4.951.263.88.000آلفا

24.032.496.87.000.بتا

مقدار آماره F در جدول )20( برابر 31.02 حاکی ازمعنادار بودن رگرسیون در سطح 
اطمینان 99% است. مقدار p-value گواه اين مدعا است؛ بنابراين فرض Ho:β=o رد، و 
استنباط مي شود که با توجه به ضريب رگرسیون و علامت شیب آن رابطه تفکرسیستمي 
که  گرفت  نتیجه  اينگونه  مي توان  است.  معنی دار  فرماندهان  و  مديران  توانمندسازی  و 
اگر  و  است  در يک جهت  کارکنان(  توانمندسازی  و  )تفکرسیستمي  دو  هر  در  تغییرات 
ابعاد اين تفکر سیستمي ارتقا يابد، مي تواند باعث بهتر شدن امور مربوط به توانمندسازی 

کارکنان شود.
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9. الگوي نهایی پژوهش

شکل )2(: الگوي نهایی پژوهش

12. نتیجه گیري
اين تحقیق بر اساس اين سؤال شکل گرفته است که آيا بین ابعاد سازمان های يادگیرنده 

و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامی امین رابطه ای وجود دارد؟
براي يافتن پاسخ اين سؤال يک مقیاس داراي پايايي کافي، حاوي 45 سؤال تهیه و 
بر روي 207 نفر از کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین سنجیده شد. هدف اين پژوهش 
شناسايي رابطه بین ابعاد سازمان يادگیرنده و توانمندسازی مديران و فرماندهان دانشگاه 

علوم انتظامي امین مي باشد. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی است. 
هدف اين پژوهش بررسی رابطه ابعاد سازمانهای يادگیرنده برتوانمندسازی مي باشد. 
از  پايايی  سنجش  براي  و  تهیه  سؤال   45 حاوي  استاندارد  پرسشنامه  از  روايي  جهت 
آزمون آلفاي کرونباخ با ضريب 89 صدم و به منظور آزمون فرضیه های تحقیق، از ضريب 

همبستگی رگرسیون در سطح اطمینان 99 درصد استفاده شده است.
جامعه آماري شامل کارکنان دانشگاه علوم انتظامي امین )N=450( مي باشد که حجم 
نمونه با استفاده از فرمول کوکران 207 نفر انتخاب و از روش نمونه گیری طبقه اي استفاده 

شده است. 
نتايج حاصل از اين تحقیق نشان مي دهد که بین شايستگی های فردی، مدلهاي ذهني، 
ارتباط  کارکنان  توانمندسازی  با  سیستمي  تفکر  و  مشترك  آرمانهاي  تیمي،  يادگیري 

معناداري وجود دارد. 
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13. پیشنهادها

الف. با توجه به نتایج حاصل از شاخص توان شخصي؛

• کردن 	 ماشینی  و  اطلاعات  الکترونیکی  تبادل  و  الکترونیکی  پست  فرهنگ  ايجاد 
فرايندهای کاری 

• از فنون يادگیری شتابناك به منظور تقويت مهارتهای يادگیری چگونگی 	 استفاده 
يادگیری

• تقويت يادگیری پیشگیرانه از طريق آموزش نسبت به آينده  مورد انتظار به منظور 	
پرهیز از نتايج و پیامد منفی و بهره برداری از فرصتهای آينده

ب. با توجه به نتایج حاصل از شاخص الگو های ذهنی؛

• میزان يادگیری در ارزيابی عملکرد منظور گردد.	
• ايجاد فرصتهای يادگیری در برنامه های کاری	

ج. با توجه به نتایج حاصل از شاخص یادگیری گروهي؛

• تقويت يادگیری عملی از طريق ايجاد زمان و فضای کافی به منظور طرح و بررسی 	
مسائل توسط افراد، توسعه ديدگاه مشترك، ايجاد پشتیبانی دو طرفه در گروه های 

کاری و تلقی نمودن يکديگر به عنوان منبع يادگیری
• تقويت مهارتهای يادگیری گروه های کاری نظیر حداکثرسازی مشارکت کارکنان در 	

يادگیری و تبادل دانش

د. با توجه به نتایج حاصل از شاخص آرمانهای مشترک؛

• تلاش به منظور درك اهمیت يادگیری در سراسر سازمان: يادگیری بخشی از چشم انداز 	
و راهنمای تفکر و برنامه ريزي راهبردی است؛ لذا به منظور تحقق اين امر، ضروری 
است از تمام ذی نفع ها، مديران و کارکنان در همه سطوح خواسته شود که در توسعه 

چشم انداز مشارکت کنند.
• تقويت يادگیری سازمانی از طريق ايجاد چشم اندازهای مشترك، دانش و الگوهای 	

ذهنی اعضای سازمان و نیز سیاستها، راهبردها و الگو های روشن ذخیره دانش
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ه. با توجه به نتایج حاصل از شاخص تفکر سیستمی؛

• تشويق و اجرای تفکر سیستمی، تمرکز بر حوزه های اثرگذار و دقت در روابط درونی	
• تقويت يادگیری انطباقی از طريق ارزيابی نتايج عملکرد سازمان و دريافت بازخورد	
• استفاده از روشهای تولید دانش نظیر يادگیری عملی، حل نظام مند مسئله، آزمايش 	

)تجربه(، يادگیری از تجربیات
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