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 *رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني در ميان كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شيراز

  

  2، رامين روانگرد1مرضيه فرماني
  
  

  
  چكيده
 امروزه محيط سازمان ها محيطي كاملا رقابتي است و سازمان ها به منظور بقا و موفقيت و تطـابق بـا ايـن تغييـرات بـا تكيـه بـر توانمندسـازي         :مقدمه

رابطه بين توانمندسازي و يـادگيري سـازماني در بـين كاركنـان دانشـگاه علـوم پزشـكي         تعيينژوهش   هدف از اين پ. كاركنان خود بايستي ياد بگيرند
  .شيراز بوده است
 خورشـيدي  92ر سـال  د نفر از كاركنـان سـازمان مركـزي دانشـگاه     100نمونه ي آماري پژوهش . تحليلي بودپژوهش حاضر از نوع  :روش بررسي

آوري  بـه منظـور جمـع   . هـاي مختلـف انتخـاب شـدند     گيري تصادفي سـاده از معاونـت   نمونه اي متناسب با حجم و گيري طبقه بودند كه به روش نمونه
ضـريب   بـا اسـتفاده از   نامـه  پايايي اين دو پرسش .استفاده شد Neefeو يادگيري سازماني  Spreitzerنامه تغيير يافته توانمندسازي  اطلاعات از پرسش

alpha Cronbach’s  بـه  . نامـه اضـافه گرديـد    اطلاعات دموگرافيك و شغلي نيز بـه ايـن پرسـش   . درصد به دست آمده بود 86درصد و  90به ترتيب
ضـريب   ،T- Test(و اسـتنباطي  ) ميـانگين، انحـراف معيـار،فراواني   ( هـاي آمـاري توصـيفي    و روش 15نسخه  SPSS افزار  ها از نرم منظور تحليل داده

  .استفاده شد) و رگرسيون خطي چندگانه, Anova همبستگي
نتـايج حاصـل از رگرسـيون خطـي     ) >r=، 001/0p 696/0(معنـي دار وجـود دارد    بين يادگيري سازماني و توانمندسازي رابطـه ي مثبـت و   :ها يافته

، P<322/0  =β 05/0(غل پيش بيني كننده يـادگيري سـازماني اسـت   چندگانه نشان داد دو بعد احساس مشاركت با ديگران و احساس شايستگي در ش

465/0 =β, ( باشد سطح يادگيري سازماني و توانمندي كاركنان در حد متوسط مي.  
 تواننـد بـا مشـاركت دادن    از آنجا كه احساس مشاركت با ديگران و شايستگي بيشترين تاثير را بر يادگيري سازماني داشت مديران مـي  :گيري نتيجه

شايستگي، دانشگاه را به سـمت   ي كردن كاركنان به منظور توسعه تجربه و آموختن و هاي خلاقيت ها و فراهم آوردن زمينه گيري كاركنان در تصميم
  .سازمان يادگيرنده سوق دهند

  يادگيري سازماني؛ توانمندسازي؛ كاركنان؛ دانشگاه ها؛ ايران :هاي كليدي واژه
  

   28/1/93: ذيرش مقالهپ        21/11/92: اصلاح نهايي      12/6/92: دريافت مقاله
  

. رابطه بين توانمندسازي و يادگيري سازماني در ميان كاركنـان دانشـگاه علـوم پزشـكي شـيراز      .فرماني مرضيه، روانگرد رامـين  :ارجاع
  . 798-789): 6(11؛ 1393مديريت اطلاعات سلامت 

  
  
  
  
  
  
 . باشد حمايت معاونت پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي شيراز ميبا  5746اين مقاله حاصل طرح تحقيقاتي شماره . *

)نويسنده مسؤول(، شيراز، ايران شيرازپزشكي  علوم دانشگاه پزشكي، رساني اطلاع و مديريت دانشكده درماني، بهداشتي خدمات مديريت ،ارشد كارشناسي ويدانشج - 1
          mail: Farmani8@yahoo.com  

  ، شيراز، ايرانشيراز پزشكي علوم دانشگاه پزشكي، رساني اطلاع و مديريت دانشكده درماني، و بهداشتي دماتخ مديريت ،استاديار - 2
 
 
 
  

 مقاله پژوهشي
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          يسازمانيريادگيو  يتوانمندسازنيرابطه ب 

  

  مقدمه
جهاني شدن، تغييرات شـديد در محـيط، رقابـت و ترجيحـات     

هـا را وادار   پوياي مشتريان را به ارمغان آورده است كه سازمان
ايـن  . كـرده اسـت   به انطباق با تغييرات براي بقـا و موفقيـت  

تغييرات نه تنها در محـيط خـارجي مثـل محصـول، خـدمات،      
ها،  وري بلكه در محيط داخلي مانند طرز فكر مردم، نگرشافن

هاي  بنابراين در سازمان .ها و اهداف نيز روي داده است ارزش
ي راهبردهـاي   رو به رشد نياز به تجديد نظر و تعريـف دوبـاره  

هـا در   ه منظور توانمندسازي سازمانب). 1( اي وجود دارد مقابله
هاي جديـد متناسـب بـا     مقابله با اين تغييرات و ايجاد سازمان

ها بايد بدانند چطور ياد بگيرند و چگونـه   شرايط جديد، سازمان
خود را با تغييرات پي در پـي محيطـي تطبيـق دهنـد و تنهـا      

هايي كه بر يادگيري سازماني تأكيد و تمركز كنند قادر  سازمان
چنـين   هـم ). 2( به پيش بيني و انطباق با اين تغييرات هسـتند 

ترند  هايي موفق دهد سازمان هاي گدشته نشان مي تجارب دهه
تر و بهتر از رقبا ياد بگيرنـد بـه همـين دليـل      كه زودتر، سريع

است كه مفهوم سـازمان يادگيرنـده و يـادگيري سـازماني در     
 .)3(اشـته اسـت  هاي اخير مطرح شده و رشد روزافزوني د سال

 بـه  كه هايي سازمان در اي فزاينده طور به سازماني يادگيري
 مـورد  علاقمندنـد،  خشـي  و نـوآوري  رقابتي، تيمز افزايش
 توليد كه طور همان ها سازمان. است گرفته قرار ي ويژه توجه

 توليد در وظيفه يكي  اندازه به يادگيري .آموزند مي كنند مي

 سـازماني  يادگيري. باشد مي ؤثرم خدمات و كالاها ي ارايه و
 كاركنان يادگيري به كه است اقدامي مجموعه و فرآيند يك
 كـه  است مشخص سازماني رفتار ي دربرگيرنده و انجامد مي
 يـادگيري Edwin . گـردد  مـي  اعمال يادگيرنده سازمان در

 بـر  عملكرد بهبود و ايجاد براي سازمان ظرفيت را سازماني

  ). 4( دكن مي تعريف تجربه اساس
يـادگيري فراينـد كسـب، انتشـار و كـاربرد دانـش اسـت كـه         

 .Dodgsonبرنـد  ها براي بقا و موفقيت خود بكار مي سازمان
 تثبيـت  راه: كنـد  يادگيري سازماني را اين گونه توصـيف مـي  

 پيرامـون  رايج موارد و دانش سازماندهي و تكميل سازمان،

 ).5(سازمان  فرهنگ و ها فعاليت

 سازماني مستلزم توجه به توانمندسازي نيرويتحقق يادگيري 
جمله كاركنان  هاي سازماني از ي سطوح و رده انساني در همه

باشـد و از آنجـا كـه كاركنـان مهمتـرين و ارزشـمندترين        مي
  باشـند توانمندسـازي بـا تربيـت     ي يـك سـازمان مـي    سرمايه

كاركناني با انگيزه و توانا به مديران امكان خواهـد داد تـا در    
مناسـب   هاي محيط رقابتي به سرعت و بـه طـور   برابر پويايي

عمل نموده و موجبات برتري رقابتي سـازمان شـان را فـراهم    
طرفداران توانمندسـازي آن را بـه عنـوان زيربنـاي      ).6( آورند

با اتخاذ رويكرد توانمندسازي، كاركنان . دانند بهبود مستمر مي
 Conger ).7( احساس ارزشمندي و شايستگي خواهند داشت

توانمنــدي را فراينــدي از افــزايش احســاس     همكــار، و
حذف  خودمختاري در ميان افراد سازمان از طريق شناسايي و

 روان توانمندسـازي  Spreitzer .)8( دانـد  شرايط ناتواني مي
 مـوثر  احسـاس  شايستگي، احساس بعد 4 شناختي را شامل

 لشـغ  بودن دار معني احساس خودمختاري و احساس بودن،
توانمندســازي بــه كــارگيري دانــش و افــزايش ). 9( دانــد مــي

انگيزش كاركنان از سوي مديريت است كه در نهايت سازمان 
  ).10( رسد هايش مي به را حتي به هدف

هـاي كشـور از    هاي علـوم پزشـكي در بـين سـازمان     دانشگاه
از يك طرف ارتقاي سلامت و . جايگاه خاصي برخوردار هستند

م ارتباط مستقيم و تنگـاتنگي بـا كـارايي و    كيفيت زندگي مرد
عملكرد آنها دارد؛ از سويي ديگر وظيفه تربيت كادر درماني را 

وري اين  بررسي عوامل مؤثر در مديريت و بهره. بر عهده دارند
توانـد در موفقيـت دانشـگاه در     سازمان حساس و پيچيده، مي

انجام وظايف و رسيدن به اهدافش نقـش بـه سـزايي داشـته     
بنابراين بررسي يادگيري سازماني و نقش توانمندسـازي  . اشدب

ها و نيازهاي اساسـي دانشـگاه    توان جز اولويت كاركنان را مي
  .)11( دانست

نتايج پژوهش اللهياري و همكاران كه بين كاركنـان دانشـگاه   
دهـد كـه دو بعـد احسـاس      تهران انجام گرفته است نشان مي

گي در شغل تبيين كننده مشاركت با ديگران و احساس شايست
يادگيري سازماني است و از بين ابعـاد توانمندسـازي احسـاس    

ارتباط را بـا يـادگيري سـازماني     مشاركت با ديگران بيشترين
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  مرضيه فرماني و همكار  

زاده و همكاران نيز در مطالعه خود نشان دادند  خانعلي). 6( دارد
كه احساس مؤثر بودن با يادگيري سازماني داراي ارتباط قوي 

ا افزايش يادگيري سازماني احساس مؤثر بـودن در  باشد و ب مي
  ). 2( يابد شغل كاركنان افزايش مي

ــدم و  ــژوهش عباســي مق ــايج پ ــه  نت ــاران نشــان داد ك همك
تـرين   توانمندسازي بـا بعـد فضـاي بـاز و آزمايشـگري قـوي      

  ). 12( همبستگي را دارد
صفري و همكاران در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند 

گيري سازماني و توانمندسازي كاركنان ارتباط قوي كه بين ياد
و  Naqviپــژوهش انجــام گرفتــه توســط  ).13( وجــود دارد
نشان داد كه ابعاد توانمندسازي سازماني تاثير قابـل   همكارش

تــوجهي بــر تعهــد ســازماني دارد از بــين ابعــاد توانمندســازي 
داري در شغل بالاترين متغير پيش بين در تعهد  احساس معني

تـاثير  «در پژوهشـي بـا عنـوان     Chen  .)14( ازماني استس
توانمندسازي بر عملكرد كاركنان در صـنعت اتومبيـل مـالزي    
دريافت كـه توانمندسـازي تـاثير بسـيار زيـادي بـر عملكـرد        
كاركنان دارد كاركنان احساس كردند وقتـي در خودمختـاري،   

شـان توانمنـد    گيري در شغل و سازمان آزادي و فرصت تصميم
  .)15( يابد گيري عملكردشان بهبود مي وند به طور چشمش

Reece اي كيفي بر روي دانشگاه استرالياي غربـي   در مطالعه
اصلي جهـت تبـديل شـدن دانشـگاه بـه سـازمان        ويژگي 10

 -2، رهبـري  -1  :يادگيرنده را شناسايي كـرد كـه عبارتنـد از   
 ،مـديريت منـابع انسـاني    -4، فرهنگ سازماني -3 ،انداز چشم

قابليـت دسترسـي و    -6،نقش و جايگاه دانشگاه در جامعه -5
 -7، قابل استفاده بودن آموزش عالي براي تمامي آحاد جامعـه 

ــابع مكفــي ــوآوري -8، وجــود من ــاوري  -9 ،خلاقيــت و ن فن
رسـيدن بـه سـطح جهـاني و      -ICT10 اطلاعات و ارتباطات

هـا   ي اين ويژگـي  كسب استانداردهاي آن، وي پس از مطالعه
هـاي   هاي مورد نظر به اين نتايج رسيد كه ويژگـي  دانشگاه در

چشم انداز، مديريت منابع انساني و دارا بـودن منـابع    رهبري،
تـري بـراي تبـديل دانشـگاه      اي لازم و ضـروري  كافي مولفـه 

ها  ريزي مذكور به سازمان يادگيرنده هستند و بايد هنگام برنامه
  ).16( گيرند ارها در اولويت توجه قر و طراحي استراتژي

Neefe  هــاي  مقايســه مؤلفــه"نيــز در پژوهشــي بــا عنــوان
كيفيـت   ي بهبود هايي كه پروژه يادگيري سازماني در دانشگاه

 Academic Quality Improvement( علمـــي

Project (هاي سنتي به اين نتيجه  اند با دانشگاه را اجرا كرده
ر سـطح  هـاي مـدرن د   رسيد كه يادگيري سازماني در دانشگاه

ــه دانشــگاه  ــالاتري نســبت ب ــرار دارد ب ). 17( هــاي ســنتي ق
Vassalou  سازمان يادگيرنده در خـدمات  «در زمينه بررسي

به بيان مفهـوم يـادگيري و   » مراقبت سلامت، تئوري و عمل
هاي مراقبت سلامت انگلسـتان و يونـان    موانع آن در سازمان

روزانـه   پردازد وي به اين نتيجه رسيد كـه بـين انتظـارات    مي
شاغلين و آرزوهاي مديريت ارشد فاصله وجود دارد و به نبـود  

هاي  بوروكراسي بالا در سازمان. درك اهميت يادگيري پي برد
ي نقش رهبران بـه عنـوان    مراقبت سلامت يونان مانع توسعه

نقشـي كـه در   . باشـد  مربي، تسهيل كننده و هدايت كننده مي
در سـازمان مراقبـت   . هاي يادگيرنده مورد نيـاز اسـت   سازمان

سلامت انگلسـتان نيـز نبـود رهبرانـي كـه باعـث مشـاركت        
  ).18( كاركنان در يادگيري مي شود ديده مي شود

اسـت تـا بـا تعيـين رابطـه بـين        به دنبال اين پژوهش حاضر
توانمندسازي و يـادگيري سـازماني كاركنـان دانشـگاه علـوم      

 Spreitzerو  Neefeهاي  پزشكي شيراز با استفاده از مؤلفه
 كمـك  بررسـي  مورد دانشگاه به راهكارهايي ارايه با بپردازد تا

 خـود  رسـالت  به كاركنان هاي توانمندي از گيري بهره با نمايد
 اسـت،  يادگيرنده سازمان يك به كامل شدن تبديل همان كه

  .يابد دست
  

  روش بررسي
 كاربردى هاى پژوهش نوع از و مقطعى تحليلي حاضر مطالعه

ي آماري پژوهش كليه كاركنان سازمان مركزي  جامعه .تاس
بودند  خورشيدي 1392دانشگاه علوم پزشكي شيراز در سال 

  . باشند نفر مي 1852كه مجموعا 
نفر بدست آمد نمونه  100حجم نمونه با استفاده از فرمول زير 

گيري  مورد نظر از هر معاونت با استفاده از روش نمونه
گيري تصادفي ساده  حجم و روش نمونهاي متناسب با  طبقه

  . انتخاب گرديد
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          يسازمانيريادگيو  يتوانمندسازنيرابطه ب 

  
هاي تغييريافته  نامه آوري اطلاعات، از پرسش به منظور جمع

كه در  Neefeو يادگيري سازماني  Spreitzerتوانمندسازي 
نامه با  ي اللهياري و همكاران پايايي اين دو پرسش مطالعه

درصد  90به ترتيب  cronbach’s alpha ضريب استفاده از
درصد به دست آمده بود و روايي آن توسط اساتيد  86و 

در اين پژوهش در دو ). 6( استفاده گرديد ،دانشگاه تاييد شد
نامه با صلاحديد كارشناس آماري ميانگين نمره زير  پرسش

معادل سطح توانمندسازي و يادگيري سازماني  50
  .دگرفته ش قوي در نظر 75متوسط و بالاتر از  75-50ضعيف،
توسط  Spreitzerنامه تغييريافته توانمندسازي  پرسش

داري در  بعد احساس معني 5ال در ؤس 19الهياري، داراي 
شغل، احساس شايستگي در شغل، احساس داشتن حق 
انتخاب، احساس مؤثر بودن و احساس مشاركت با ديگران و 

= 2كاملا مخالفم، =1( اي ليكرت بر اساس مقياس پنج گزينه
و ) كاملا موافقم= 5موافقم، = 4نظري ندارم، = 3مخالفم، 
سؤال در  21نيز داراي  Neefeنامه يادگيري سازماني  پرسش

انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري  بعد چشم 7
تيمي، استراتژي، رهبري مشاركتي، توسعه شايستگي كاركنان و 

نطيم اي ليكرت ت ساختار سازماني و بر اساس مقياس پنج گزينه
 آوري شده از نرم افزار هاي جمع براي تحليل داده.شده است

SPSS  فراواني، ميانگين و ( توصيفي و آمار 15ويرايش

پيرسون،  همبستگي هاي استنباطي آزمون و) انحراف معيار
 T-Test  و  Anovaآزمون خطي چندگانه، رگرسيون

    .تعيين شد 05/0داري،  استفاده گرديد و سطح معني
  

  ها يافته
نتايج اين مطالعه نشان دادند كه بيشتر پاسخ دهندگان زن 

، )درصد 8/44(سال  34-24و در گروه سني ) درصد 56(
 1/56(، قراردادي )درصد 5/47(داراي مدرك تحصيلي ليساني 

و ) درصد 9/58(سال  10، داراي سابقه خدمت زير )درصد
) ددرص 28(مشغول به كار در معاونت مديريت منابع انساني 

 ميانگين كمترين و بيشترين كه دهد مي نشان 1 جدول  .بودند
ساختار  به مربوط ترتيب به سازماني يادگيري ابعاد بين در

 در ميانگين كمترين و بيشترين و و رهبري مشاركتي سازماني
احساس  به مربوط ترتيب به كاركنان توانمندسازي ابعاد بين

. است بوده تخاباحساس داشتن حق ان و مشاركت با ديگران
 كل كاركنان توانمندسازي و كل سازماني يادگيري ميانگين
 چنين، هم .است بوده 100از  58/61 و 33/63 ترتيب به به

دهند كه يادگيري سازماني و توانمندسازي  نتايج نشان مي
حداكثر امتياز ( باشد سطح متوسط مي كاركنان، هر دو در

ن داد كه بين توانمندسازي و از سوي ديگر نتايج مطالعه نشا ).100
 مطالعه مورد كاركنان دموگرافيك مشخصات با سازماني يادگيري

خدمت، مقطع تحصيلي و  سابقه تحصيلات، سطح جنس، سن،(
  )<P 05/0( رابطه آماري معناداري وجود ندارد) محل خدمت

  
  پزشكي شيراز ين كاركنان دانشگاه علومميانگين و انحراف معيار ابعاد توانمندسازي و يادگيري سازماني در ب :1جدول
 انحراف معيار ميانگين ابعاد توانمندسازي كاركنان انحراف معيار ميانگين ابعاد يادگيري سازماني

مشترك انداز چشم  19/9  23/2 شغل در داري معني احساس   15/11  07/2  
سازماني فرهنگ  37/9  29/2 شغل در شايستگي احساس   88/12  15/3  

تيمي رييادگي و كار  1/9  30/2 انتخاب حق داشتن احساس   38/9  56/2  
93/8 استراتژي  21/2 بودن مؤثر احساس   64/9  40/2  

53/18ديگرانبامشاركتاحساس54/822/2مشاركتي رهبري  55/4  
كاركنان شايستگي توسعه  62/8  25/2 58/61 توانمندسازي كاركنان كل   12/33  

سازماني ساختار  58/9  54/2     
  33/6340/12يري سازماني كليادگ
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 همبستگي ضريب هاي آزمون 2با توجه به اطلاعات جدول 

 نكاركنا توانمندسازي ابعاد بين كه داد نشان پيرسون
 حق داشتن احساس بودن، مؤثر احساس داري، معني احساس(

 با  )احساس شايستگي و يگراناحساس مشاركت با د ،انتخاب

 كه دارد وجود يدار معني و مثبت ي طهراب سازماني يادگيري

 ابعاد از يك هر با افزايش دهد مي نشان روابط جهت
 چنين هم .يابد مي افزايش سازماني يادگيري توانمندسازي،

بين يادگيري سازماني و توانمند سازي همبستگي مستقيم و 
  )= r 696/0 و  > p 001/0(داري وجود دارد  معني

وامل و ابعاد توانمندسازي به منظور بررسي هم زمان ع
كاركنان كه بر يادگيري سازماني مؤثر هستند، از رگرسيون 

نشان  3همان طور كه جدول . خطي چندگانه استفاده شد
دهد، احساس مشاركت با ديگران بيشترين تاثير را بر مي

و جهت اين تأثير، مثبت )  β= 465/0(يادگيري سازماني دارد  
 احساس ميزان افزايش با كه دهد يم نشان ودار است  و معني

 نيز سازماني يادگيري پاسخگويان،مشاركت با ديگران در 

احساس مشاركت با ديگران،  متغير از بعد .كند مي پيدا افزايش
 بر باشد كه مي ) β=  322/0(شغل  احساس شايستگي در

 .دار دارد ، تأثير مثبت و معنيسازماني يادگيري روي

درصد از تغييرات يادگيري  52ه دهند ك نتايج نشان مي
مشاركت با ديگران و  احساسسازماني توسط متغيرهاي 

شود  بيني مي شغل توجيه و پيش احساس شايستگي در
)527/0=R2 .( معادله رگرسيوني  3با توجه به اطلاعات جدول

  :بصورت زير است
X1 :شغل احساس شايستگي در     X2 : احساس مشاركت با

  X2 465/0  + X10322 /0 +29/2=Yديگران 
  

  در دانشگاه علوم پزشكي شيراز كاركنان توانمندسازي ر يادگيري سازماني ومتغي دوابعاد  همبستگي ضريب آزمون نتايج :2جدول 
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          يسازمانيريادگيو  يتوانمندسازنيرابطه ب 

 خطي چندگانه رگرسيون تعيين عوامل مؤثر بر يادگيري سازماني با استفاده از مدل: 3جدول

                  
  متغيرها                  

  استاندارد ضرايب غيراستاندارد ضرايب   
Beta  

P value 

B خطاي 

  استاندارد
  000/0  465/0 371/0 511/1 احساس مشاركت با ديگران

  002/0  322/0  477/0  510/1 شغل  احساس شايستگي در
  295/2 945/5 -  70/0  (Constant) عرض از مبدأ 

  

  بحث
 به را شرايط كه است مدتي بلند اليتفع سازماني يادگيري
 چه ما كاركنان اين كه.  سازد تبديل مي رقابتي سودمند شرايط

 .)4( گذارد مي تأثير ما سازمان ي درآينده گيرند مي ياد
ها به منظور تطابق خود با تغييرات محيط از تجارب  سازمان

، افزايش فناورياز طرف ديگر با رشد  .)19( گيرند خود ياد مي
ها از  بينش جهاني و بالا رفتن انتظارات مشتريان، سازمان

دستورات سنتي و كنترل . كاركنانشان انتظارات بيشتري دارند
سلسله مراتبي، جايي كه يك مدير از بالا رفتارهاي كاركنان را 

هاي امروزي نيست به جاي آن  كند، مناسب سازمان كنترل مي
و مفهوم پاسخگويي در برابر  كاركنان بايستي نبوغ، خلاقيت

ها نياز دارند كاركنان  عملكرد خود را ياد بگيرند بنابراين سازمان
توانمندسازي كاركنان به عنوان يك . خود را توانمند سازند

كاركنان  .)20( آيد ها به شمار مي مزيت رقابتي براي سازمان
بينند و توانايي  توانمند خودشان را به عنوان يك جز مي

 .)21( رگذاري بر روي شغل و محيط كارشان را داردتأثي
دهد كه بين يادگيري سازماني  هاي اين تحقيق نشان مي يافته

و ابعاد توانمندسازي سازمان مركزي دانشگاه علوم پزشكي 
داري وجود دارد يعني با افزايش  شيراز همبستگي مثبت و معني

اني هر يك از ابعاد توانمندسازي كاركنان يادگيري سازم
 زاده ها با نتايج تحقيقات خانعلي كند اين يافته افزايش پيدا مي

 .خواني دارد ، هم)12( ، عباسي مقدم)6( ، الهياري)2(
طبق نتايج به دست آمده سطح يادگيري سازماني و توانمندي 

در دانشگاه زمينه مناسبي . كاركنان در حد متوسط قرار داشت
وجود دارد اما ممكن براي حركت به سمت يادگيري سازماني 

است بوروكراسي ساختار رسمي و سلسله مراتب سنتي، سبك 

  قدرت، دادن دست از براي مديران مديريتي آمرانه، نگراني
  اخذ جهت كاركنان توانايي شان و عدم اختيارات و كنترل

ولانه، توانمندسازي كاركنان و مسير يادگيري ؤمس تصميمات 
هاي  توان با ايجاد گروه كه مي سازماني را با مانع روبرو سازد

كاري خودگردان به جاي سلسله مراتب سنتي، تفويض اختيار و 
گيري به كاركنان ايجاد فرهنگ و فضاي  دادن فرصت تصميم

حامي يادگيري راه را براي افزايش سطح يادگيري سازماني و 
  .توانمندي كاركنان هموار كرد

مندسازي كاركنان در اين بررسي بين يادگيري سازماني و توان
ي آماري معناداري مشاهده  با مشخصات دموگرافيك رابطه

اي بر يادگيري  كه نشان از عدم تأثير متغيرهاي زمينه نشد
سازماني و توانمندسازي دارد كه با پژوهش عباسي مقدم و 
همكاران كه به بررسي وضعيت يادگيري سازماني و 

اند  تهران پرداختهتوانمندسازي پرستاران دانشگاه علوم پزشكي 
و از بين متغيرهاي دموگرافيك پرستاران، تنها دو متغير 
جنسيت و نوع استخدام به ترتيب با ابعاد فضاي باز و 

دار نشان دادند  آزمايشگري و ديد سيستمي رابطه معني
  ).12( مشابهت ندارد

دهد احساس  همانطور كه رگرسيون خطي چندگانه نشان مي
ترين تأثير بر يادگيري سازماني داشته مشاركت با ديگران بيش

ي الهياري نيز احساس مشاركت با ديگران و  است در مطالعه
). 6( شايستگي پيش بيني كننده يادگيري سازماني بوده است

داري، تأثير، خودكارآمدي و  ي صفري احساس معني در مطالعه
در ). 13( بيني كننده يادگيري سازماني است خودمختاري پيش

و ) 2(دار بودن  زاده احساس شايستگي و معني خانعليپژوهش 
داري بالاترين  احساس معني و همكارش Naqvi ي در مطالعه
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  مشاركت). 14( رتبه را در بين ابعاد توانمندسازي برخوردار بود
  ايجاد سنگ بناي مشاركتي سبك مديريتي اتخاذ و كاركنان 
  همين هاست، ب كاركنان و توانمندسازي توانمند يك محيط 
مشاركت  مناسب به منظور بايست بستر مي مديران دليل 

  .آورند را فراهم سازمان در كاركنان
با از بين بردن تضاد بين اهداف غايي فرد و سازمان، ايجاد 

هاي مادي و غير  ي پاداش انگيزه براي كار گروهي با ارايه
مادي، به كار بردن سبك رهبري مشاركتي، ايجاد زمينه 

ناسب براي مشاركت و ايجاد جو و محيط حمايتي فرهنگي م
براي كاركنان از طرف مديران دانشگاه، فراهم كردن زمان و 

تواند  فرصت كافي براي مشاركت كاركنان در دانشگاه مي
مديران بايستي  .هاي مشاركت كاركنان را بوجود آورد زمينه

 شايسته سالاري را در سازمان حاكم كنند يعني افراد مناسب را
در جاي مناسب قرار دهند، سپس به كاركنان شايسته آزادي 
عمل و اختيارات لازم براي انجام صحيح كار داده شود و 

  .تصميمات عملياتي را به كاركنان لايق شايسته واگذار كنند
در اين پژوهش بعد از احساس مشاركت، احساس شايستگي در 

ستگي شاي. شغل بيشترين تاثير بر يادگيري سازماني دارد
اي مستقيم يا  همانند چتري است كه هر چيزي را كه به گونه

غير مستقيم بر روي عملكرد شغلي تأثير داشته باشد، در بر 
به عبارتي ديگر، شايستگي تصويري از يك انسان  گيرد مي

دهد كه براي انجام يك شغل،  رشد يافته را نشان مي
شايستگي  ).22( هاي كامل را از هر جهت داشته باشد آمادگي

به اين معنا است كه افراد كفايت لازم براي انجام كار خود را 
جهت افزايش اين همبستگي در دانشگاه ). 23( داشته باشند

  خلاقيت، و نوآوري و ابداع علوم پزشكي بايستي براي
  جاي كاركنان مي توانند به .نمود فراهم مساعد را اي زمينه 
پرداخت مبتني . م دهندانجا كامل كار يك كار، از قسمت يك 

شود افراد شايسته تشويق شوند شايستگي  بر عملكرد باعث مي
هاي كاربردي و  آموزش. هاي خود را ارتقا و پرورش دهند

  .شود مستمر نيز باعث شايسته پروري در كاركنان مي
  

  گيري نتيجه
دانشگاه به عنوان يك عامل مهم در رشد اقتصادي، فناوري، 

ند هر سازمان ديگري به منظور تطابق با سياسي و صنعتي، مان

هاي محيطي ناگزير از حركت به سمت  تحولات و پويايي
با توجه به . سازمان يادگيرنده و كسب يادگيري سازماني است

نقش توانمندسازي كاركنان در يادگيري سازماني، دانشگاه 
تواند با تكيه بر عوامل ارتقادهنده توانمندسازي كاركنان و  مي

هاي يادگيري در سازمان راه  بال آن فراهم كردن زمينهبه دن
خود را براي رسيدن به اهداف سازمان و مقابله با تحولات 

با توجه به اينكه در اين پژوهش،  .هموار سازد محيطي
احساس مشاركت با ديگران و شايستگي بيشترين تاثير را بر 

با توانند  ها مي يادگيري سازماني داشت بنابراين دانشگاه
گذاري  ها و هدف گيري مشاركت دادن كاركنان در تصميم

سازماني، حمايت و تشويق ريسك پذيري كاركنان در هنگام 
كردن،  تجربه و آموختن طريق از شايستگي كار و نيز توسعه

  .دانشگاه را به سمت سازمان يادگيرنده سوق دهند
  

  پيشنهادها
بردن سطح تواند راهبردهاي زير را براي بالا  دانشگاه مي

توانمندي كاركنان و در نهايت بالا بردن يادگيري سازماني 
  :مورد استفاده قرار دهد

 فردي و تيمي يادگيري به دادن پاداش و تشخيص  
 مداوم يادگيري براي مشاركتي جو يك آوردن وجود به  
 كار هنگام در كاركنان پذيري خطر تشويق و حمايت 

 و نوآوري و عابدا اي مساعد براي فراهم آوردن زمينه 
  خلاقيت

 شغلي سازي غني  
 و سازمان اهداف به نسبت كاركنان در بيشتر تعهد ايجاد 

  شغلي رضايت بهبود
 سازماني  ساختار در مديريت سطوح و ها لايه تعداد كاهش
 ) ساختار افقي(

 قدرت در تمركز عدم 
 

  ها محدوديت
اين مطالعه يك مطالعه مقطعي است به همين علت تعيين 

يتي به علت طبيعت مطالعه مشكل است كه در رابطه عل
در اين . مطالعات بعدي بهتر است به صورت طولي انجام گيرد

آوري شده بود كه  ها فقط از ديدگاه كاركنان جمع بررسي داده
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براي درك بهتر تأثير سبك و رفتار رهبري بر نتايج و پيامدها 
مشكل ديگر عدم . بهتر است ديدگاه آنها نيز لحاظ شود

ها در تكميل  مكاري تعدادي از واحدها و پرسنل معاونته
  .نامه به دليل مشغله كاري فراوان بوده است پرسش

  

  تشكر و قدرداني
 5746 كد با مصوب تحقيقاتي طرح قالب در مطالعه اين

 پژوهشي محترم معاونت مالي پشتيباني با 24/6/1392 مورخ
 وسيله بدين .است رسيده انجام به دانشگاه علوم پزشكي شيراز

شيراز و  پزشكي علوم دانشگاه پژوهشي محترم معاونت از
 دانشگاههاي  معاونت شاغل در محترم كاركنان و مديران كليه

 ياري ژوهشاين پ اجراي درما را  كه ،علوم پزشكي شيراز
  .گردد نمودند، تشكر و قدرداني مي
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The Relationship between Employee Empowerment and Organizational 
Learning among Employees, Shiraz University of Medical Sciences  

 
Marzieh Farmani1, Ramin Ravangard2 

 
  

  
Abstract  
Introduction: Today's organization’s environment is highly competitive environments organizations to 
survive and thrive and adapt to these changes must learn to rely on empowering and focus on 
organizational learning. The aim of this study was to evaluate the relationship between employee 
empowerment and organizational learning among employees, Shiraz University of Medical Sciences. 
Methods: The study was analytical. 100 employees of the Central University were selected by simple 
randomized sampling method. In order to data collection was used the Spreitzer's empowerment 
questioner and Neefe's organizational learning questioner. Informational career and demographic were 
added to the questionnaire. Formal validity of questionnaire was confirmed by the number of professors 
and its reliability by using Cronbach's alpha coefficient was calculated to be equal %90 and %86 for this 
two questioner. In order to analyze the data were used software SPSS 15, descriptive statistics methods 
(Mean, standard deviation, Frequency) and inferential statistics (Anova, T-Test, Pearson correlation and 
multiple linear regressions). 
Results: The results of this study showed that there was a significant positive relationship between 
organizational learning and empowerment (p <0/001, r = 0/696). The results of multiple regression 
analysis revealed two dimensions of participation with others and sense of competency in occupational 
predictors of organizational learning. (P<0/05, β=0/322   = 0/465) level of organizational learning and 
employee empowerment is Moderate. 
Conclusion: since the feeling of participation with others and competency to have the greatest impact on 
organizational learning. Therefore Managers can engage employees in decision making and provide the 
staff to learn and experience creativity and the development of competence, will propel the university into 
a learning organization. 
Keywords: Organizational Learning; Empowerment; Personnel; Universities; Iran. 
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