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یسازمان یریادگیو  یبا چابک یمنابع انسان یتوانمندساز نیروابط ب لیتحل

 ریناز بنیسی2پ، اسلامیه1اطمه ف

 )نویسنده مسئول(گاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد گرمسار، دانشگاه آزاد اسلامی، گرمسار، ایراناشب-1

د تهران غرب، تهران، ایران.حمی واروه روانشناسی و مشاوره دانشگاه آزاد اسلاگ-2

 23/22/1311تاریخ پذیرش مقاله: 15/22/1311:تاریخ دریافت نسخه نهایی  12/12/1316افت مقاله:تاریخ دری

 چکیده:

از  قیت انجام شده است.  رو  تح   یسازمان یریادگیو  یبا چابک یمنابع انسان یتوانمندساز نیروابط ب لیپژوهش به منظور تحل نیا

زن و  رانیت دب هیت پژوهش را کل یبوده اس.  جامعه آمار ی( و از نظر هدف، کاربردی)همبستگ یفیاطلاعات، توص یگردآور وهینظر ش

ها با استتفاده از رو   و نمونه نیینفر تع 252« کوکران»فرمول  یاند  حجم نمونه بر مبناداده لیتشک یمرد م طع متوسطه شهر ر

بتوده   کترت یل یا¬پنج درجه اسیپاسخ در م ها، سه پرسشنامه بستهداده یانتخاب شدند  ابزار گردآور یاطب ه یتصادف یریگنمونه

 ،یمت یت یریادگیت کتار و   ،یانتداز مشتتر ، فرهنتا ستازمان    چشم عد( در هف. ب2221ُ) «فهین» یسازمان یریادگیاس.  پرسشنامه 

 ییای( و پا252/2و واگرا= 121/2)همگرا= ییکارکنان با روا یاهیستگیو توسعه شا یمشارکت یرهبر ،یستمیاشترا  دانش، تفکر س

سترع. بتا    ،یریپت  انعطاف ،یستگیشا ،یی( در چهار بُعد قدرت پاسخگو1111« )و ژانا یفیشر» ی، پرسشنامه چابکی سازمان21/2

( در پتتنج بعُتتد 1112) «شتترایو م تزریاستت ر» یو پرسشتتنامه توانمندستتاز 26/2 ییایتت( و پا242/2و واگتترا= 126/2)همگتترا= یتتیروا

 یتی احساس خودمختاری، احساس موثر بودن، احساس معنادار بودن و احساس اعتماد بتا روا  ،یستگیشامل احساس شا یروانشناخت

 اجستخرا یانسوار نیانگیت م یهتا شده به کمک آزمون یگردآور یهابوده اس.  داده 24/2 ییای( و پا161/2=واگراو  521/2)همگرا=

متورد  PLSو SPSS یآمار یافزارهانرم قیاز طر رهیچندمتغ ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بی، ضرAVE(، ج ر AVE) هشد

 یستازمان  یریادگیت و  یبتا چتابک   یمنابع انسان یتوانمندساز نیکه ب ادبه دس. آمده نشان د جیقرار گرفته اس.  نتا لیو تحل هیتجز

ابعتاد   قیت از طر یستازمان  یریادگیت  راتییت درصد تغ 6/62و  یسازمان یتغییرات چابکدرصد  1/26 کهیرابطه مثب. وجود دارد  بطور

    .قابل تبیین است « احساس موثر بودن»و « احساس معنادار بودن»دو بُعد  ژهیبه و یتوانمندساز
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 مقدمه
ز نیستند و حکم دایناسورهایی را دارند کته  های قبل به وجود آمده بودند، کارساای که دهههای بزرگ و پیچیدهامروزه دیگر سازمان

تتوان و انعطتاف مزم جهت.     ،های بزرگ با ساختارهای ستنتی توان تطبیق خود با محیط را نداشتند و محکوم به فنا شدند  سازمان

تغییتر ستاختار    ل جهانی شدن را ندارند و برای ب ای ختود ناچارنتد یتا   ئویژه با توجه به مساهط پیرامونی بهمسویی با تغییرات محی

ایجتاد و  دهند یا خود را به ابزارهایی مجهز کنند تا توان م ابله با تغییرات جهانی را به دس. آورند  یکی از مهمتترین ایتن ابزارهتا،    

 دنیتایی  کته  کنونی دنیای در (2214)و همکاران  1«سنگه»به اعت اد  ( 14  1313اسلامیه، ) هادینه کردن یادگیری سازمانی اس.ن

 موجودیتی صورت به که کنند حفظ را خود رقابتی مزایای توانندمی صورتی در هاسازمانتمامی  سریع؛ تغییرات با و یچیدهپ اس.

 ممکتن  باشتد،  یریادگیت  ف تر  یدارا کته  یسازمانزیرا  .دباشن شانیرقبا به نسب. و بهتر تریادگیری سریع به قادر ،یک ارچه و واحد

 دیت نما یبتردار بهره و استفاده مطلوب نحو به خود یهالیپتانس یتمام از تواندینم چگاهیه اما دهد؛ ادامه خود اتیح به بتواند اس.

 ( 2216 2آرگون، و امور)

و معت د بودند که یک سازمان ماننتد یتک    همعرفی کرد 1112برای اولین بار در سال  مفهوم یادگیری سازمانی را 3و شون آرگریس

کشتف و اصتلا    »ینتد  آیادگیری سازمانی را به عنوان فردر تعاریف اولیه، (  این دو 2211 4)رحیمیان، ادگیری اس.انسان، قادر به ی

برای و گروهی  یادگیری سازمانی به عنوان استفاده عمدی از یادگیری فردی  (2216 5)آنانوگلو و دمیرتاس، اندکردهتعریف « خطاها

دهد و از اهداف مشتر  پشتتیبانی  که به طور مداوم سازمان را اصلا  نموده و تغییر می گیریتصمیم های جدیدتعبیه تفکر و شیوه

، هدفمنتد و مستتمر است. )کالینستون     بتودن  به این ترتیب، روند یادگیری به جای اتفاقی یتا تصتادفی   کند، تعریف شده اس. ومی

 ( 2213 6وکو ،

 گیترد و ایتن  کنند کته ستازمان از طریتق آن یتاد متی     را به عنوان فرآیندی تعریف می ییادگیری سازمان( 2222) 1«الگری و چیوا»

هتدف از  اساستا،     شتود های سازمانی اس. که منجر به بهبود و حفظ عملکرد سازمان مییادگیری، به معنی هرگونه تفسیر در مدل

های تمام منتابع از طریتق تعامتل،    دانش سازمانی و ادغام قابلی. یادگیری سازمانی به عنوان یک فرآیند پویای درون سازمانی، ایجاد

 توستعه  ،انت ال همیشتگی است.   جامعه درگ ر دائمی وکه از آنجایی(  265  2211 2)هارتونو، اس. یمشارک. و شبکه سازی گروه

 سازدمی آماده مدیری. پارادایم تغییر به توجه با کار و کسب واقعی دنیای در کردن کار برای را هاسازمان سازمانی، یادگیری قابلی.

 در پایتداری  و ب تا  جهت.  در را سازمانی کارآمدی معیارهای به دستیابی و داده افزایش را آنها خودتطبی ی و خودتنظیمی قابلی. و

  (1313)اسلامیه،  سازدمی م دور رقابتی موقعی.

                                                 
1 Senge 
2 Omur & Argon 
3 Argyris & Schon 
4 Rahimian 
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عنتوان توانتایی   ه بت کته   های رقابتی اس.ها و بنگاهی مهندسی سازمانبرا دیگری پارادایم جدید ،چابکیدر کنار یادگیری سازمانی، 

چتابکی بطتور   (  1315، تتوکلی منظتری ) ت اضای مشتریان تعریف شده اس. سریع یک سازمان در پاسخگویی به تغیتتیر در بازار و

کند حاصل از ج ب مشتری توجه میهای دائم به عملکرد پرسنل و سازمان، ارز  محصول و خدمات و تغییر دائم در زمینه فرص.

هتای چابتک همیشته بترای یتادگیری هتر چیتز        و مستلزم آمادگی دائم برای رویارویی با تغییرات بنیادی و سطحی اس. و سازمان

فراتتر از   ،هتای چابتک  ستازمان   هستتند شود، آمتاده  های جدید میگیری از فرص.جدیدی که باعث افزایش سودآوری ناشی از بهره

ختاطر  ه متلاطم و کسب یک موقعی. ثاب. بت  های بال وه در یک محیطاندیشند و متمایل به استفاده از فرص.با تغییرات میانطباق 

و در  بتوده ختدمات بتا کیفیت. بتام     ارت اء چابکی، توانایی سازمان برای عرضه محصومت و   های خود هستندها و شایستگینوآوری

 (  1311زاده، ایران)شود ان میسازم وریبهرهنتیجه عامل مهمی برای 

ها یا تهدیتدها و یتا  تواند فرص.( چابکی، توانایی یک سازمان را برای کشف )شناسایی( تغییرات )که می2215) 1«ماتس»به اعت اد 

با  و دادن پاسخی سریع و باتمرکز به مشترین و سهامداران به وسیله شکلترکیبی از آن دو باشد( در محیط تجاری

 

نتدی مجتدد،   

فرآینتدهای ستازمانی و افتراد را بتا فنتاوری       ،ابتک ک سازمان چی  به عبارتی دیگر، (11)   منابع، فرآیندها و راهبردهایش نشان دهد

کوتتاه بترآورده   در مدت زمان نستبتا  کند تا نیازهای مشتری را برای ارائه محصومت و خدمات با کیفی. زیاد وپیشرفته ترکیب می

وانایی سازمان در تهیه محصومت و خدمات با کیفی. خوب را افزایش میت ،چابکی  کند

 

دهد و بنابراین بترای افتزایش تتوان رقابت.     

 (  1321، ترجمه جوانبخ. 2و یوسف، کروسیتو) سازمان مهم اس.

قتوی و متوثر در  ابتزاری  است.    «منتابع انستانی   توانمندستازی »در سازمان، نیازمند محرکی تح. عنتوان   چابکییادگیری و تح ق 

 در راستای اهداف سازمانی تواندکه می منابع انسانیهای فردی و گروهی ها و تواناییاستفاده بهینه از ظرفی.

 

متورد استتفاده متوثر    

انجامتد، در کارکنان متی به ایجاد همکاری، فداکاری و تعهد  به جه. اینکه منابع انسانی توانمندسازیتوان گف. که میو  قرار گیرد

در واقع،  ( 2216 3پانسریباتر و واتاناسان،شود )محسوب میها سازمان مزی. ممتاز براییک 

 

توانمندسازی فرآیندی اس. کته در آن  

تتوان گفت.   و متی  شتود ها بته بهبتود و بهستازی مستتمر عملکترد کمتک متی       از طریق توسعه و گستر  نفوذ و قابلی. افراد و تیم

دهتد کته از   به مدیران این امکان را متی (  توانمندسازی 1312، حسینیشکوفایی سازمانی اس. )توانمندسازی یک راهبرد توسعه و 

هتای آنهتا  دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده نمایند و مدیران، اثربخشی ختود را چنتد برابتر کترده، آنهتا و ستازمان      

پس از سال  (1326ابراهیم، نوه)عبداللهی و توانند طور دیگری باشند کارآمدتر شده و می

 

ها تجربه، دنیا به این نتیجه رستیده است.   

بایتد از نیتروی انستانی متخصت ،      ،که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقاب. ع ب نمانتد 

بته   منتابع انستانی  امتروزه، توانمندستازی   همین دلیل اس. که  به(  1313)اسلامیه و دارابیگی،  برخوردار باشد خلاق و باانگیزه بام

 بردن تعهد کارکنان نسب. به سازمان و بالعکس، مورد استفاده مدیران باموری، از طریقیک تکنیک جدید برای افزایش بهره عنوان

تتوازن برقترار    ی عمتل کارکنتان،  اس.  این شیوه، رو  ارزشمندی اس. که بین کنترل کامل متدیری. و آزاد  گرفته قرار هاسازمان

چترا کته    ( 2221 5،کینتا نمایتد ) فتراهم متی   سهول. بیشتری باو دستیابی به اهداف سازمان را  (12  2212 4کند )مانز و نک،می
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کته  کننتد  متی و ی ین پیدا که کارکنان، باور طوریهسازد، بهای فردی و سازمانی را همسو میای اس. که هدفوسیله توانمندسازی

  ( 1315نژادپاریزی، ترجمه ایران 1،)ژافه در پی داردنیز  شان، منافع آنان رارشد و پیشرف. سازمان

 و مشتتریان  انتظتارات  افتزایش  وری،افن سریع پیشرف. نظر از حاضر عصر محیطی هایچالش در قرن کنونی، همانطور که گفته شد،

 هتا، ستازمان  از بستیاری  میتان  این در اس.  کرده وادار خود ب ای تداوم برای اهیر جستجوی به را هاسازمان پ یری،انعطاف ضرورت

 این اجرای باتا  اندکرده تلا  و داده تشخی  توانمندسازی هایبرنامه اجرای و سازمانی یادگیریچابکی و  قابلی. افزایش را حلراه

 غلبته  بیرونی و درونی موانع بر فرد، توانمندسازی و یادگیری از ریگیبهره با افراد، احساس بر موثر متغیرهای اصلا  ضمن ها،برنامه

نظتام آمتوز  و    متورد  در لهامست  این ( 112  1321 ،دستگردی) آورند وجود به را توانمند کارکنان پرور  برای مزم زمینه و کرده

دار را عهتده ستازان کشتور   بیت. آینتده  کشور اس. و تعلیم و تررشد و توسعه  اساسی در جه. ارکان از یکی کهایران  کشور پرور 

چته  بنا دارد تا با بررسی و مطالعه عملی دریابد کته   در این تح یق مح ق، مبنابر این  اس.  برخوردار دوچندانی اهمی. از باشد،می

 مفهتومی  متدل ، این سوالپاسخ برای رسیدن به  ای بین توانمندسازی منابع انسانی با چابکی و یادگیری سازمانی وجود دارد؟رابطه

  اندشدهزیر مطر  فرعی به شر   هایتدوین گردیده و سوال 1تح یق به شر  شکل 

 ای بین توانمندسازی منابع انسانی با چابکی سازمانی وجود دارد؟چه رابطه -1

 ای بین توانمندسازی منابع انسانی با یادگیری سازمانی وجود دارد؟چه رابطه -2

 بینی نمود؟ چابکی و یادگیری سازمانی را از طریق توانمندسازی پیشتوان تا چه اندازه می -3

 

 
 مفهومی تحقیق مدل: 1شکل 

 

 

                                                 
1 Zhafe 

توانمندسازی منابع 

 انسانی

 احساس شایستگی 

 احساس خودمختاري 

 احساس موثر بودن 

 احساس معنادار بودن 

 احساس اعتماد 

 

 یادگیری سازمانی

 انداز مشترکچشم 

 فرهنگ سازمانی 

 کار و یادگیري تیمی 

 نشاشتراک دا 

 تفکر سیستمی 

 رهبري مشارکتی 

 هاي کارکنانتوسعه شایستگی 

 چابکی سازمانی

 قدرت پاسخگویی 

 شایستگی 

 پذیريانعطاف 

 سرعت 
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 روش

 توصیفی از نوع همبستگی اس.  ،کاربردی و رو  انجام آن ،این تح یق به لحاظ هدف نوع تحقیق:

 115تعتداد   به شهر ری متوسطهزن و مرد م طع  دبیرانکلیه پژوهش را جامعه آماری  گیری:جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

بتا  این تعداد برآورد گردید که نفر  252« کوکران»فرمول اند  حجم نمونه مطابق با تشکیل دادهنفر، مرد(  345نفر، زن و  312نفر )

 ( 1)جدول  اندانتخاب شدهاز بین جامعه آماری ای بر اساس جنسی. گیری تصادفی طب هاستفاده از رو  نمونه

 دبیران برحسب جنسیتتوزیع جامعه و نمونه  :1 جدول

 درصد حجم نمونه حجم جامعه جنسیت

 1231/51 910 زن دبیران

 1219/44 945 مرد دبیران

250100 115 جمع

 زیر استفاده شده اس.  پرسشنامه به شر   سهبرای گردآوری اطلاعات، از در این تح یق :و روش گردآوری اطلاعات ابزار

کتار  ، انداز مشتر ، فرهنا سازمانیچشمعد بُ( در هف. 2221) 1«هنیف»پرسشنامه توسط این  پرسشنامه یادگیری سازمانی: -1

هتای کارکنتان تتدوین گردیتده است.      ، رهبتری مشتارکتی و توستعه شایستتگی    ، اشترا  دانش، تفکر سیستتمی و یادگیری تیمی

 5تا خیلی زیاد= 1گ اری خیلی کم=ای لیکرت با نمرهدرجه 5ه در قالب طیف گ اری این پرسشنامنمره

 

 بوده اس.  روایتی و پایتایی  

( 1311« )مجیتدی و بتارانی  »مطالعته    بطوریکته در  است.  مح  ان داخلی و خارجی رستیده تایید به این ابزار در تح ی ات پیشین 

 ه اس. برای پرسشنامه م کور گزار  شد 23/2پایایی یب ( ضر1321)« علیزادهخان» مطالعهدر  و 14/2 ضریب پایایی

قتدرت پاستخگویی، شایستتگی،    عد بُچهار  در( 1111) 2«شریفی و ژانا»این پرسشنامه توسط  پرسشنامه چابکی سازمانی: -2

را بترای   11/2ضمن تایید روایی محتوایی و سازه پرسشنامه، ضتریب  « شریفی و ژانا» اس. تدوین گردیده پ یری، سرع. انعطاف

 عتدبُرا بترای   13/2، ضتریب  پت یری انعطتاف  عتد بُرا بترای   16/2شایستگی، ضریب عد بُرا برای  22/2قدرت پاسخگویی، ضریب عد بُ

اند  در ایران نیز این پرسشنامه مورد ارزیابی مح  ان قترار گرفتته و  را برای پایایی کلی پرسشنامه اعلام نموده 242سرع. و ضریب 

1311« )پور و سلاج هنیک»آن به تایید رسیده اس.  بطوریکه  روایی و پایایی

 

 

( روایی محتوایی پرسشنامه را با نظرات متخصصتین  

 اند   محاسبه نموده 21/2درصد و ضریب پایایی کلی پرسشنامه را با استفاده از آزمون مجدد برابر با  12به میزان 

احستاس  شتامل   عتد روانشتناختی  بُ پتنج در  (1112) 3«زر و میشترا است ریت »این پرسشنامه توسط پرسشنامه توانمندسازی:  -9

م یتاس   تتدوین گردیتده است.     احستاس اعتمتاد  و  احستاس معنتادار بتودن   ، احساس موثر بودن، احساس خودمختاری، شایستگی

                                                 
1 Neefe 
2 Sharifi & Zhang 
3 Spreitzer & Mishra 
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معلمتان  از  نفتر  42( ضریب همسانی درونی این پرسشنامه را بتر روی  1312شریفی و اسلامیه )ای بوده اس.  پرسشنامه پنج درجه

ضتریب اعتمتاد کلتی ایتن     ( 1321)« علیتزاده ختان »در مطالعه اند  نمودهبرآورد  21/2مدارس راهنمایی دخترانه شهر تهران برابر با 

 بوده اس.  23/2امه برابر با پرسشن

ستتفاده شتده است.  در    از روایی صوری، محتوایی، تشخیصی )همگرا و واگترا( ا  هر سه پرسشنامهبرای تعیین روایی در این مطالعه، 

ای از پرسشنامه جه. بومی سازی و مناسب بتودن بتا شترایط فرهنگتی و اجتمتاعی کشتور       قسم. روایی صوری و محتوایی، نسخه

ایران، در اختیار چند نفر از خبرگان این حوزه قرار گرف. و پس از ثب. نظرات اصلاحی ایشان و اطمینان از اینکته عبتارات منتدرج    

ها مورد تایید قترار گرفت.    یی پرسشنامهصوری و محتواسنجد، روایی های مورد نظر پژوهش را میتمامی خصیصه ها،در پرسشنامه

و  س.ری اساختات مدمعازی سالدتت مبه ت  تکه مخا گرا و وایی همگرر روامعیادر قسم. روایی تشخیصی )همگرا و واگرا( نیز، از 

و همتانطور کته در    است.  مورد بررسی قترار گرفتته   Smart-PLS افزار آماریرمبه واسطه ن ارائه شده اس.« فرنل و مرکر»توسط 

( به دس. آمده در هر سه متغیر پتژوهش، از م تدار   AVEه )شد اجستخرا یانسوار میانگینشود، م دار مشاهده می 2جدول شماره 

در   س.ا ل و متورد تاییتد  قبو قابل حد هتا در پرسشنامهباشد و این امر موید آن اس. که روایی همگترای  ( بامتر می5/2قابل قبول )

هر متغیر از ضرایب همبستگی آن متغیر با متغیرهای دیگر بیشتر شده اس. کته ایتن    AVE، م دار ج ر نیز ماتریس به دس. آمده

ونبتا  بته واستطه    ها نیز از طریق محاسبه آلفتای کر پایایی پرسشنامه باشد امر، حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرایی متغیرها می

نفره اجرا شد و ضرایب آلفتای   42ای با حجم ها بر روی نمونهمحاسبه شده اس.  بدین صورت که پرسشنامه SPSSافزار آماری نرم

شود، م دار تمامی اعداد به دس. آمده، بته دلیتل   مشاهده می 2ها برآورد گردید و همانطور که در جدول شماره کرونبا  برای مولفه

 باشد های پژوهش میباشند، نشان دهنده همسانی درونی و اعتبار پرسشنامهمی 1/2تر از آنکه بام

 متغیرهای پژوهش )همگرا و واگرا(روایی تشخیصی  ضرایب پایایی و : نتایج2جدول 

 متغیر

 روایی تشخیصی

 نتیجه برآورد پایایی
 روایی همگرا

 و ماتریس همبستگی روایی واگرا

 توانمندسازی
دگیری یا

 سازمانی
 چابکی سازمانی

 قابل قبول 44/0   161/0 543/0 توانمندسازی

 قابل قبول 41/0  452/0 641/0 121/0 یادگیری سازمانی

 قابل قبول 46/0 440/0 611/0 554/0 106/0 چابکی سازمانی

، جت ر  (AVEه )شداج ستخرایانس وار میتانگین  هتای آزمتون از هتا  برای تجزیته و تحلیتل داده   روش تجزیه و تحلیل اطلاعات:

AVE افزار آماری به واسطه نرمPLS افتزار آمتاری   به واسطه نترم  چندمتغیره ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیونهای و آزمون

SPSS  .استفاده شده اس 

 

 



 10-1931/25/بهار1دوره اول/شماره .………………………فصلنامه راهبرد های نوین مدیریت آموزشی

01

 

 هایافته

 ای بین توانمندسازی منابع انسانی با چابکی سازمانی وجود دارد؟چه رابطه: 1سوال 

 توانمندسازی با چابکی سازمانیایج ضریب همبستگی پیرسون بین : نت9جدول 

 هاشاخص ابعاد چابکی سازمانی

 ابعاد توانمندسازی منابع انسانی

احساس 

 شایستگی

احساس 

 خودمختاری

احساس موثر 

 بودن

احساس 

 معنادار بودن

احساس 

 اعتماد

 قدرت پاسخگویی
r.461** .557** .531** .623** .635** 

Sig.034 .013 .000 .000 .000 

 شایستگی
r.453** .279** .495** .669** .783** 

Sig.005 .018 .002 .000 .000 

 پذیریانعطاف
r.368** .471** .504** .301** .262** 

Sig.000 .000 .000 .026 .000 

 سرعت
r.450** .485** .401** .468** .493** 

Sig.000 .000 .000 .001 .002 

تتوان نتیجته گرفت. کته     میبنابراین ، دهدنشان می 25/2کوچکتر از  در تمام ابعاد را سطو  معناداری محاسبه شده 3جدول نتایج 

  وجود دارد مثب. رابطه توانمندسازی منابع انسانی با چابکی سازمانی بین 

 د دارد؟ای بین توانمندسازی منابع انسانی با یادگیری سازمانی وجوچه رابطه :2سوال 

 توانمندسازی با یادگیری سازمانی: نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین 4جدول 

 ابعاد یادگیری سازمانی

 هاشاخص

 ابعاد توانمندسازی منابع انسانی

 
احساس 

 شایستگی

احساس 

 خودمختاری

احساس موثر 

 بودن

احساس 

 معنادار بودن

احساس 

 اعتماد

 **r.550** .637** .752** .303** .200 انداز مشترکچشم

 Sig.000 .000 .000 .043 .001 

 **r.556** .719** .698** .307** .213 فرهنگ سازمانی

 Sig.000 .000 .000 .022 .001 
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 **r .677** .772** .744** .218** .264 کار و یادگیری تیمی

 Sig .000 .000 .000 .046 .000 

 **r .366** .628** .681** .312** .209 اشتراک دانش

 Sig .000 .000 .000 .003 .001 

 **r .602** .310** .422** .437** .441 تفکر سیستمی

 Sig .010 .003 .013 .005 .000 

 **r .661** .349** .446** .337** .619 رهبری مشارکتی

 Sig .011 .050 .002 .001 .000 

های توسعه شایستگی

 کارکنان
r .535** .489** .532** .510** .360** 

 Sig .000 .000 .000 .004 .010 

تتوان نتیجته گرفت. کته     میبنابراین ، دهدنشان می 25/2کوچکتر از  در تمام ابعاد را سطو  معناداری محاسبه شده 4جدول نتایج 

  وجود دارد مثب. رابطه توانمندسازی منابع انسانی با یادگیری سازمانی بین 

 بینی نمود؟  توان چابکی و یادگیری سازمانی را از طریق توانمندسازی پیشتا چه اندازه می :9سوال 

 توانمندسازی، چابکی و یادگیری سازمانیبین : خلاصه مدل رگرسیون 5جدول 

 مدل
همبستگی 

 چندگانه
 ضریب تعیین

ضریب تعیین اصلاح 

 شده
 خطای برآورد

 21522. 861. 864. 930. چابکی سازمانی

 22384. 686. 692. 832. یادگیری سازمانی

 232/2و با یادگیری سازمانی برابتر بتا    132/2 برابر باتوانمندسازی با چابکی سازمانی همبستگی چندگانه بین  5جدول  با توجه به

 1/26د کته  ندهنشان می م ادیراین باشد  می 626/2و  261/2می باشد و ضریب تعیین اصلا  شده به دس. آمده به ترتیب برابر با 

 قابل تبیین اس.   توانمندسازی از طریق ابعادیادگیری سازمانی درصد تغییرات  6/62چابکی سازمانی و همچنین رصد تغییرات د

 توانمندسازی، چابکی و یادگیری سازمانیبرای معناداری رگرسیون و رابطه خطی بین  F: آزمون6جدول 

 مدل
مجموع 

 مجذورات
df 

مجذور 

 میانگین
F Sig 

 یچابکی سازمان

 14.362 5 71.808 رگرسیون

 046. 244 11.302 باقیمانده 000. 310

  249 83.110 کل

 000. 109 5.505 5 27.525 رگرسیون یادگیری سازمانی
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 050. 244 12.225باقیمانده

 249 39.750کل

بتا درجته آزادی    121مولفه یادگیری ستازمانی  و برای  312برای مولفه چابکی سازمانی  محاسبه شدهF م دار 6جدول  با توجه به

تتوان گفت. کته    متی درصد  15در نتیجه با اطمینان  ؛باشدمیF(21/2 )از م دار بحرانی  بزرگتر 25/2و در سطح معنی داری  241

   اس. معنادار )توانمندسازی، چابکی و یادگیری سازمانی( متغیرهای تح یقدس. آمده بین ه رابطه ب

 متغیرهرگرسیون چند: نتایج 1جدول 

 مدل
یادگیری سازمانیچابکی سازمانی

tSig بتاtSig بتا

 000. 7.72 000. 8.14 )ثابت(

 000. 4.18 197. 000. 4.15 133. احساس شایستگی

 000. 5.34 308. 001. 3.38 130. احساس خودمختاری

 احساس موثر بودن
-

.015 
-.430 .668 .382 7 .000 

 003. 2.95 251. 000. 9.39 532. بودن احساس معنادار

 002. 2.98 262. 000. 7 410. احساس اعتماد

  باشتد میبینی چابکی سازمانی به ترتیب زیر ( سهم ابعاد توانمندسازی در پیش1)جدول  ی بدس. آمدهیب بتاابا توجه به م دار ضر

احستاس  -4( واحتد   133/2) احساس شایستتگی  -3احد  ( و412/2) احساس اعتماد -2( واحد  532/2) احساس معنادار بودن -1

 -1باشد  بینی یادگیری سازمانی نیز به ترتیب زیر میسهم ابعاد توانمندسازی در پیش ( واحد 132/2) خودمختاری

 

احستاس متوثر   

 ر بتودن احستاس معنتادا   -4( واحتد   262/2) احستاس اعتمتاد   -3( واحتد   322/2) احساس خودمختاری -2( واحد  322/2) بودن

 ( واحد 111/2) احساس شایستگی -5( واحد  251/2)

 و پیشنهادها گیرینتیجه

توانمندستازی منتابع انستانی بتا     بتین  که  ندتح یق نشان داد هاییافتههای صورت گرفته، دس. آمده و تحلیلهای ببا توجه به داده

 1«مالیک و کورتنی»(، 2214« )فرصادقی»نتایج تح ی ات ، با شده نتایج حاصل وجود دارد مثب. رابطه سازمانی و یادگیری چابکی 

(، 1313« )پتتور یاستتوری حستتن لی» (،1313« )عستتگری»(، 2225) 3«بتتاون«، (2212) 2«لتتی»(، 2211« )صتتفری»، (2211)

خود به نتایج مشابهی دس. یافتنتد و  های که هر یک در پژوهش( 1324) «رضیئی»(، 1321) «علیزادهخان»(، 1312« )سلیمانی»

 گیرد همخوانی داشته و مورد حمای. قرار میبه روابط موجود بین متغیرهای تح یق اذعان داشتند، 

                                                 
1 Malik & Courtney 
2 Li 
3 Bown 
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 یتادگیری ستازمانی  چابکی و  ،بیشتر باشد توانمندسازی در منابع انسانیابعاد پنجگانه احساس هر چه میزان مطابق با نتایج تح یق، 

  اگر اس. شده آمیز وظایف واگ ارهایش برای انجام دادن موف ی.باور فرد به قابلی. به معنایاحساس شایستگی   شودنیز بیشتر می

تتاثیری  بر احستاس او از کفایت. ختود،     ای خود را با مهارت به انجام رساند،های وظیفهای باشد که فرد بتواند فعالی.گونهوظیفه به

 بتا  آن ستازی و رابطته  توانمند ابعتاد  تشتریح  ضمن (تابی) 1«یوسف»(  6  1312و اسلامیه،  شریفی) مثب. بر جای خواهد گ اش.

هتا و  دارای مهتارت  کته  مشتارک. کارکنتانی   از منتدی بهتره  قابلیت.  و کارکردهتا  مجتدد  طراحتی  کته  اس. معت د سازمانی چابکی

 ( 121  1321پور و سلاج ه، )نیک هستندگ ار تاثیریادگیری سازمانی  پدیدآیی و ایجاد های بامیی هستند، درپتانسیل

)استلامیه   دارد اشاره شغلی وظایف دادن انجام برای مزم هایتعیین فعالی. در فرد است لال و عمل به آزادی، احساس خودمختاری

ختود را   کننتد  آنتان  نیز احستاس مالکیت. متی    های خویش احساس مسئولی. وافراد توانمند در مورد فعالی.  (1313و دارابیگی، 

اس. که احساس خودمختتاری بتا از    آن( حاکی از 1112) «تن و کمرون»ونتایج تح ی ات بینید  افرادی ایجادگر و خود آغازگر می

فشتار  عملکرد شغلی بامتر، فعالی. کارآفرینانه خلاق، سطو  بامتر مشارک. شغلی، رضای. کاری، خودبیگانگی کمتر در محیط کار، 

و بتا چته   انجتام شتوند   توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید(  آنان می52  1326، ابراهیمو نوه دارد )عبدالهی کاری کمتر ارتباط

بایست. صترفا   متی ستازمان  متدیر   ورود نی بته شتمار متی   اامست ختود اصتلی  ، جتزء خودمختاریاحساس یابند  داشتن  سرعتی پایان

 سهیم گردنتد  د که کارکنان اجازه یابند یاد بگیرند، رشد کنند، توسعه یابند و در کارفراهم آور کننده باشد  او باید شرایطی راتسهیل

 ( 62  1323، یزدانیترجمه اورعی 2،)وتن و کمرون

بتر نتتایج و   کنند ن ش مهمی در جه. تح تق اهتداف ستازمان دارنتد،     به معنای آن اس. که افراد احساس می احساس موثر بودن

وتن »آورند  ها را تح. کنترل خود در میگ ارند و موانع و محدودی.افتد تاثیر میبر آنچه اتفاق میند و پیامدهای شغلی کنترل دار

کننتد  افتراد توانمنتد احستاس کنتترل      استتفاده متی   «پ یرفتن شخصی نتیجه»( به جای واژه موثر بودن از واژه 1112) «و کمرون

کنند یا نتتایجی کته تولیتد    توانند با تح. تاثیر قرار دادن محیطی که در آن کار میشخصی بر نتایج دارند  آنان بر این باورند که می

دهنتد اثتری   آنان نه تنها باید احساس کنند که آنچه انجام میتغییر ایجاد کنند  برای اینکه افراد احساس توانمندی کنند، شود، می

 شغلی به باارز  بودن اهداف احساس معنادار بودنموجب اثر شوند   توانندبلکه باید احساس کنند که آنان خود می به دنبال دارد،

دهتد، بتاارز    ای را که انجام متی اگر فرد وظیفه  ها و استانداردهای فرد اشاره داردبر مبنای مطلوب شغل به شخ  درونی علاقه و

معنتادار بتودن    (1115) 3«است ریتزر »عت تاد  به ا(  1  1312، شریفی و اسلامیه) آن وظیفه دارای ویژگی معناداری اس.تل ی کند، 

ای کننتد در جتاده  کنند، بدین معنی که احساس متی فرصتی اس. که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و باارزشی را دنبال می

ر ( در آثارشتان د 1112) «وتتن و کمترون  »  (31  1321نسب، )ن ل از حسینی ارز  اس.کنند که وق. و نیروی آنان باحرک. می

هتا و  اندیشته  هستتند، کننتد و بترای اهتداف شتغلی ارز  قایتل      دار بتودن متی  ااد توانتا احستاس معنت   نویسند که افراین رابطه می

شود  آنان در شتغل  سازگار اس.  کار در نظام افراد توانمند، مهم تل ی می ،دادن آن هستند اماستانداردهای آنها با آنچه در حال انج

)  کننتد در نتیجه اشتغال در آن فعالی.، علاقه و همبستگی شخصی را تجربته متی  و  کنندانی استفاده میخود، از نیروی روحی و رو

41)    

                                                 
1 Yousef 
2 Whetten & Cameron 
3 Spreitzer 
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و اطمینانی که فرد از محیط کار خود دارد، اینکه هیچ آسیبی از بامدستان ختود   احساس امنی.میزان به یا امنی.  احساس اعتماد

بترای بتازخورد   (  1312نخواهند شتد، اشتاره دارد )شتریفی و استلامیه،      اوو پیشرف.  مانع رشد سازمانافراد سایر  رسد وبه او نمی

 داردوجتود  آمیز و مشاهده رفتار سازمانی پیشرفته، نیاز به سطح بامیی از اعتماد میان فردی در میان همکاران در ستازمان  موف ی.

هتا بیشتتر بته اعتمتاد     موف ی.، اثربخشی و کارآیی ستازمان که نماید باره اذعان می( در این2216) 2باستوگ(  161  2213 1)باکیو،

(  1412)   کنتد د، روابط را در محیط کار خنثی متی از سوی دیگر عدم احساس اعتما  ها بستگی داردکارکنان با یکدیگر در سازمان

مدیران قبل از هرگونه اقدامی ( 1111) «اس ریتزر و میشرا» ( و2222) 4«شلتون»(، 2223) 3«آلگسون»به اعت اد مح  انی همچون 

 باعث ،ایجاد کنند  اعتماددر سازمان اقدامی برای توانمندسازی کارکنان باید جو اعتماد را 

 

موف یت. علمتی افتراد، پیشترف. علمتی      

ه شود  اعتماد به دیگران به افراد اجتاز گیری و رابطه مطلوب بین افراد میارتباطات سودمند و مشارک. در تصمیمجو مطلوب،  آنان،

یتا   هتای پنهتان،  برای برملا کتردن رو   بدون ضایع کردن نیروی برای حفاظ. از خود، نفس و روشی درس.،دهد که با اعتمادبمی

در (  123  6222 5متوی، ن تل از  ) بخشتد تتا احستاس امنیت. کننتد     سیاس. بازی تلا  کنند  احساس اعتماد به افراد توانایی متی 

و همکتاری ارتبتاط    حتل مستاله   عملکرد، چون کیفی. ارتباطات،ه یاعتماد با متغیرهای همطالعات مختلف نیز مشخ  شده اس. ک

و  شتود راد متی مدت منجر به ثبات در ستازمان و رفتاه و آستایش افت    به عنوان یک عامل کلیدی در دراز رد و وجود آن در سازماندا

)ن تل از استلامیه و    شتوند نیتز وجتود دارد   . آنها نمتی این حس که افراد دیگر مانع رشد و پیشرف ،هر جا اعتماد وجود دارداساسا، 

منتابع  در  مطتر  شتده   عتد توانمندستازی  پرور  پنج بُتوجه به  اذعان نمود که بایدکلی بندی در یک جمع ( 35  1313دارابیگی، 

را ج و منافع بسیار زیتادی  د، نتاینجامعه را برعهده دارسازان آیندهکه مسئولی. پرور  های آموزشی به ویژه سازمان انسانی سازمان

در کارکنان را فتراهم نمتوده،    و نوآوری ابتکار لاقی.،  از جمله اینکه موجبات بروز خدر بُعد فردی و سازمانی به دنبال خواهد داش.

بته  باعتث خواهتد شتد تتا ختدمات      افزایش خواهد داد و نیتز  پ یر  تغییر و همسویی با تغییرات جهانیآنها را در  و تمایل توانایی

 گردد تا برای رسیدن به این جایگاه، پیشنهاد میبه مشتریان سازمان ارائه گردد  بنابراین،  تربخشتر و رضای.بهینه بهتر، صورت

 ای فراهم گردد امکانات و شرایط مزم جه. تسهیل یادگیری در سازمان برای تمامی کارکنان به صورت دوره -1

افراد پادا اینگونه و به جای توبیخ، برای  گردیدهحمای. کارکنان خلاق سازمان  و ابتکارهای ینوآورخلاقی.، از  -2

 

هتای متادی و   

 گرفته شود در نظر  معنوی

اعضای خود، تعلتق مناسب درهایبرنامهاجرایباگردد تا سازمانپیشنهاد میعشق بورزند،خودحرفهبهبرای اینکه کارکنان -3

 نماید   ایجادایحرفه

نیز شرک. کننده در سازمان و خود شود در بین کارکنان توسعه داده پ یری ، پاسخگویی و مسئولی.کار تیمیو فرهنا  هروحی -4

 د این امر باش

دوستانه و عاری از روابط به ایجاد  .دوستانه بین کارکنان بستگی دارد، نسب هاییک سازمان چابک، به ارتباطاز آنجاییکه ایجاد  -5

 تهمیدات مزم اندیشیده شود سازمان بین کارکنان ی و دشمنی ورزهرگونه کینه

                                                 
1 Bakiev 
2 Bastug 
3 Algeson 
4 Shelton 
5 Moye 
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آنچته را کته    ،و بدون واهمته  و به راحتی نموده تبدیلبه دانش آشکار  پنهانی که دارند رادانش  ،محیطی فراهم گردد تا کارکنان -6

 ت سیم نمایند  دانند با دیگر همکاران خودمی

 

 منابع

 آثار فکر انتشارات زمانی، تفکر نوین مدیران هزاره سوم  تهران  (  یادگیری سا1313اسلامیه، فاطمه )

 (  توانمندسازی منابع انسانی  تهران  انتشارات آثار فکر 1313اسلامیه، فاطمه؛ دارابیگی، مهشید )

د چتابکی  (  بررستی رابطته ابعتا   1315زاده، سلیمان؛ مصباحی جهرمی، نگارالسادات؛ شکری، عبدالحستین؛ ابراهیمتی، رحتیم )   ایران

  32  شتماره  12وری  ستال  وری کارکنان شرک. بیمه دانا در استان آذربایجان شرقی  فصلنامه مدیری. بهرهسازمانی و بهره

  111-145ص  

رابطه توانمندسازی روانشناختی با یتادگیری ستازمانی   (  بررسی 1313، طهمورث؛ خرم، کبری؛ درستی، علی )حسن لی پور یاسوری

  1-15  ص  11  شماره 2  فصلنامه مدیری. توسعه و تحول  دوره انک پارسیان )شعبه مرکزی تهران(مطالعه موردی  ب

(  بررسی عوامل سازمانی موثر بر توانمندسازی نیروی انسانی در معاون. توسعه وزارت جهاد کشتاورزی   1312حسینی، محمدت ی )

  35-54  ص  1  شماره 5فصلنامه تح ی ات مدیری. آموزشی  سال 

بررسی رابطه توانمندی روان شناختی دبیتران بتا   (  1321، نسرین )اقبالی قاضی جهانی؛ فرزانه، میکائیلی منیع؛ داوود، نسبحسینی

  شتماره  3  فصلنامه آموز  و ارزشتیابی  دوره  22-21 تعهد سازمانی آنها در مدارس متوسطه شهر اورمیه در سال تحصیلی

  21-41  ص  1

 ستازمانی )متورد   یتادگیری  و توانمندسازی بین (  رابطه1321اصغر؛ مشبکی، اصغر )کردنائیج، اسدا   ؛ فانی، علیعلیزاده، رقیه؛ خان

  22-45  ص  3  شماره 2تحول  سال  مدرس(  پژوهشنامه مدیری. تربی. دانشگاه مطالعه 

یتادگیری  ارتباط توانمندسازی با  ( 1321دستگردی، کاظم؛ گودرزی، محمود؛ اسدی، حسن؛ دستگردی، مهدی؛ دستگردی، سمیه )

  111-124  ص  1کارکنان سازمان تربی. بدنی جمهوری اسلامی ایران  فصلنامه مدیری. ورزشی  شماره  سازمانی

تح ی ات  تهران  انتشارات موسسه  1315ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی،   (  تواناسازی کارکنان1111ژافه، دنیس؛ اسکات، سینتا )

 دیری. و آموز  م

رابطه توانمندستازی کارکنتان بتا یتادگیری ستازمانی در ادارات آمتوز  و       (  1312، محبوبه؛ فائض، علی )زحمتکشسلیمانی، نادر؛ 

  21-125  ص  15  شماره 4  سال آموز  و ارزشیابی  فصلنامه علوم تربیتی پرور 

  مجموعته  های تحول در آموز  و پترور  اثربخشی برنامه بازتاب توانمندسازی معلمان در(  1312شریفی، اصغر؛ اسلامیه، فاطمه )

  1-11  تهران  ص  1424آموز  در ایران م امت همایش ملی 

 ویرایش انتشارات (  توانمندسازی کارکنان کلید طلایی مدیری. منابع انسانی  تهران  1326ابراهیم، عبدالرحیم )عبدالهی، بیژن؛ نوه

 کارکنان با توانمندسازی روانشناختی سازمانی یادگیری (  ارتباط1313حسین؛ مشیری، کیوان )زرندی، عسگری، بهمن؛ پورسلطانی

  163-112  ص  23مدیری. ورزشی  شماره  تهران  نشریه مطالعات استان و جوانان ورز  کل اداره

نشتریه مدیرستاز ستازمان      1321، ترجمه پویتا جوانبخت.    جنبه انسانی چابکی سازمانی ( 1116) یوسف، محمد ؛کروسیتو، مدمین

  1-11   ص 13شماره   مدیری. صنعتی
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هتای  مطالعه رابطه بین هو  ستازمانی و یتادگیری ستازمانی در میتان کتابتداران کتابخانته      (  1311مجیدی، اکبر؛ بارانی، مهرداد )

  صت   3  شتماره  46وره   درستانی دانشتگاهی  تح ی ات کتابداری و اطتلاع   فصلنامه های دولتی شهر تهرانمرکزی دانشگاه

32-13  

   م تامت هتو  ستازمانی عتاملی متوثر بتر چتابکی ستازمان         13151) علی ملایی فرد،؛ حمیدرضا، علیرضا؛ محمدی ،توکلیمنظری

  پژوهش شرک. ایده بازار صنع. سبز  شیراز  کنفرانس جهانی مدیری.، اقتصاد حسابداری و علوم انسانی در آغاز هزاره سوم

 6-1ص  

هتای دولتتی شتهر    (  بررسی رابطه بین چابکی سازمانی و رضتای. شتغلی کارکنتان ستازمان    1321پور، امین؛ سلاج ه، سنجر )نیک

  161-124  ص  1  شماره 3کرمان  فصلنامه پژوهشهای مدیری.  سال 

فصتلنامه فراستوی    هتای دولتتی شتهر کرمتان     (  بررسی وضعی. چابکی سازمانی در سازمان1311پور، امین؛ سلاج ه، سنجر )نیک

  31-54  ص  23  شماره 6مدیری.  سال 

موسسته انتشتارات    تهتران   1323، اورعی یزدانتی بدرالدین هاختیار  ترجمتعویض و(  تواناسازی1121)کیمکمرون، ؛وتن، دیوید
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Abstract 
This study aimed to analyze the relationship between the empowerment of human resources with 

agility and organizational learning is done. Methods of data collection methods, descriptive 

(correlation) and the target has been applied. The population consisted of all male and female 

high school teachers have formed Rey. The sample size is based on the formula "Cochrane" and 

determined 250 samples were selected using stratified random sampling method. Data 

questionnaires were five-point scale. Inventory organizational learning "Neefe" (2001) in the 

next seven shared vision, organizational culture and team learning, share knowledge, systems 

thinking, leadership, partnership and the development of competencies of the staff with 0/081 

alpha coefficient scale of organizational agility, "Sharifi and Zhang» (1999) in the four 

dimensions of accountability, competence, flexibility, speed by a factor alpha 0/86 and 

empowerment questionnaire "Spreitzer & Mishra" (1992) on five dimensions of psychological 

feelings of competence, a sense of self, a sense of being, a sense of the significance of the feel 

confident with alpha coefficient was 0/84. Data for parametric tests including Pearson correlation 

and multivariable regression analysis using SPSS software is located. The results showed that the 

empowerment of human resources with agility and organizational learning there is a positive 

relationship. As organizational agility 68/6 & 86/1 percentage change of organizational learning 

changes the dimensions of empowerment, especially of the "felt sense" and "a sense of being 

effective," explained. 

Keywords: empowerment, organizational agility, organizational learning. 

 

 


