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   با یادگیري سازمانی شناختیروانتوانمندسازي  رابطهبررسی 

  )تهران شعبه مرکزي( بانک پارسیان مطالعه موردي:

  3، علی درستی2،*، کبري خرم1طهمورث حسنقلی پور یاسوري
  دانشگاه تهران، تهران، ایران ،و حسابداري دانشیار دانشکده مدیریت1

  (عهده دارمکاتبات) ، تهران، ایرانتهران ، واحددانشگاه پیام نوردانشکده مدیریت،  ،ارشناسی ارشدکدانشجوي 2
  ، تهران، ایراندانشگاه تهراندانشکده مدیریت و حسابداري،  ،دانشجوي کارشناسی ارشد3

       1392بهمن : پذیرش ،1392آبان : اصلاحیه ،1392مرداد : دریافت تاریخ

  چکیده

 بهبود عملکرد و توانند دربه دلیل نقش اساسی که میکارکنان  سازيتوانمند وسازمانی  یادگیري به ا ازمانس توجه در رشدي به رو روند هاي اخیردر سال
یادگیري  باسازي روانشناختی توانمند رابطهبررسی  هدف پژوهش حاضر بنابراین .صورت گرفته استایفا کنند،  هابراي سازمان رقابتی مزیت کسب

بررسی وضعیت بانک پارسیان از لحاظ  براي ها از پرسشنامه استفاده شد.آوري دادهبراي جمع .است شعبه مرکزي تهران-نبانک پارسیاکارکنان  سازمانی
یادگیري سازمانی از آزمون  باتوانمندسازي  ابعادمیان  بررسی رابطهبراي  همچنیناي و سازي و یادگیري سازمانی از آزمون دو جملهمتغیرهاي توانمند

در روانشناختی سازي متغیرهاي یادگیري سازمانی و توانمند لحاظاز  تهران بیانگر آن است که بانک پارسیان پژوهش نتایج فاده شد.همبستگی است
 کارکنان با یادگیريشناختی روانسازي توانمندابعاد میان  آزمون فرضیات پژوهش نشان داد که. همچنین قرار دارد )3(بالاتر از میانگین  وضعیت مناسبی

احساس شایستگی بیشترین رابطه و احساس مؤثر بودن کمترین  ،روانشناختیسازي ابعاد توانمندمیان در و  دارد وجود دارمستقیم و معنیرابطه سازمانی 
  با یادگیري سازمانی دارد. رامیزان رابطه 

  .بانک پارسیانیادگیري سازمانی،  ،شناختیروان سازيتوانمند: واژگان کلیدي
  مقدمه-1

 تحولات و تغییر دستخوش ها،سازمان دنیاي ویژه به امروز جهان
 تا داخلی محیط از هاسازمان ابعاد تمامی و است مداومی و شگرف
 شتابی با همگی ،... و غیرانسانی تا انسانی عوامل از خارجی، محیط

 شرایطی، چنین در .]33[دگرگونی هستند در حال خیره کننده
 در را خود بتوانند براي اینکه و کنندمی تلاش بقا براي ها سازمان
 خارج پویا غیر هايقالب از پیوسته کنند، حفظ یتلاطم پر محیط

 1یادگیري .]16[کنندمی حرکتیادگیري  توسعۀ سمت به و شوند می
 سازمانی یادگیري به فردي ادگیريی تدریج از به که پویاست مفهومی

 محیطی، تغییرات با سازگاري هب ها سازمان نیاز لیلبه د .می یابد تغییر
 که طورهمان شده، رایج افزونی روز طور به سازمانی یادگیري مفهوم

 دارد؛ همیتا نیز براي سازمان است، ضروري افراد رشد براي یادگیري
 است افراد یادگیري توان مجموع از بیش سازمانی یادگیري چند ره
    .]23و37[

 خود توانایی پیوسته افراد ازمانی،س یادگیري بالاي سطوح با سازمانیدر 
. هند می افزایش است مطلوب واقعاً آنها براي که نتایجی خلق براي را

                                                             
1 -Learning 
* khoram_kobra@yahoo.com 

اي هگسترد و جدید ذهنی الگوهاي که شودمی موجب سازمانی یادگیري
 یکدیگر با چطور که یاد بگیرند مرتب طور به افراد و یابد پرورش

به منجر تواند که می سازمانی کلیدي یکی از فاکتورهایی .]22[بیاموزند
افزایش یادگیري فردي و سازمانی شده و در نهایت بهبود عملکرد و 

باشد، سازي کارکنان میها ایجاد کند، توانمندسودآوري براي سازمان
 سازمان آن انسانی نیروي سازمان، هر دارایی ترینحیاتی و مهمترین

 کارکنان کردن نمندتوا مرهون اقتصادي رشد» دراکر« نظر از. است
 ایجاد براي راهکارها ترینمهم از یکی این رو از .]28[است فرهیخته

 مثبت ،نوآوري خلاقیت و نفس، به اعتماد مانند فردي هايویژگی
 کارکنان سازمان در مشکلات بر چیرگی جهت در ، ... و اندیشی
 .پویاست کاري محیط در جدید انگیزشی عامل و بودهسازي توانمند

 بلکه نیست، فناوري صرف کاربرد در رقابتی اصلی مزیت منشاء روزهام
تواناسازي  و توانایی و تعهد کیفیت، اندیشی، مثبت نوآوري، خلاقیت،
   .]29[دهدمی شکل را آن کارکنان
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 مساله اصلی پژوهش -2

و  شودمی آنها از کهی تقاضاهای دلیل به جهان سراسر در هاسازمان امروزه
 با کار محیط در یادگیري نیازمند با تغییرات گسترده محیطی انطباقبراي 

 فعالانه حضور بدین جهت. هستند تربخش اثر و کمتر هزینه بیشتر، سرعت
 چند لزوم و جدید مشاغل پیدایش و تکنولوژي و رقابت عرصه در سازمان
 کرده ناپذیراجتناب امري را آنان سازيتوانمند، کارکنان شدن مهارتی

 و ضعف کارکنان باعث که شرایطی از شودمی باعث سازيانمندتو. است
 یابد، افزایش کارکنان خودکفایتی احساس و شده دور است شده سازمان
 شرایط و شود تقویت کارکنان پشتکار و اراده و عزم و نوآوري و خلاقیت

 آن با است ممکن که مشکلاتی غلبه بر و شرایط بر شدن مسلط براي
کارکنان و  سازيتوانمند امروزه این رو از. ]9[آید همفرا شوند، مواجه

 بقاي تأمین و عملکرد افزایش هاياستراتژ عنوان به یادگیري سازمانی
که  یسازمان هايو دغدغه لئمسا ترینمهمبه عنوان یکی از  باید ،سازمان

 گرفته نظر درمدیران سازمان است،  و ریزانبرنامه افزون روزنیازمند توجه 
 قابلیت افزایش را حل راه ها،سازمان از بسیاري شرایط این در .شود

 کوشش و داده تشخیص سازيتوانمند يا برنامه اجراي و سازمانی یادگیري
 دهش چیره بیرونی و درونی موانع بر ها،این برنامه کارگیري به با تا اندکرده

ی که در موضوع مهم .سازند فراهم کارکنان پرورش براي را مساعد زمینه و
سازي با یادگیري سازمانی و شود بحث رابطه توانمنداینجا مطرح می

چگونگی اثرگذاري آنها بر یکدیگر در جهت بهبود عملکرد سازمان است. 
اي از خدمات خود را به سطح گستردهبانک پارسیان که این مسئله در 

 از کند،ه میئدر کل کشور و در یک محیط بسیار رقابتی اراو مشتریان 
به دنبال یافتن  حاضرمقاله  بنابراین است. برخوردار چندانی دو اهمیت
  به سؤالات اساسی زیر است:پاسخ 
یادگیري رهاي یمتغعملکرد بانک پارسیان از لحاظ وضعیت  )1

   ؟است چگونهسازي سازمانی و توانمند
کارکنان با یادگیري روانشناختی سازي ابعاد توانمندمیان آیا  )2

 وجود دارد؟رابطه معناداري  ک پارسیاندر بانی نسازما

  هاي انجام شده هشوسابقه مطالعات و پژ-3

) انجام شد به 1389دي و همکاران (تحقیقی که توسط علی احم در
هاي   صندوق کارکنان سازيتوانمند با سازمانی یادگیري ارتباطبررسی 

ن آنا یران پرداخته شد و نتایج کارا نفت صنعت کارکنان بازنشستگی
 روابط سازمانی یادگیري با سازيتوانمند اجزاي بیننشان داد که 

. پژوهش دیگري توسط تیمورنژاد و ]13[دارد مثبتی وجود و مستقیم
 توانمندسازي بر سازمانی یادگیري تأثیر) که 1389اسفستانی (

مورد  دارایی را و اقتصادي امور وزارت ستادي روانشناختی کارکنان
 بر سازمانی یادگیري که نتایج گویاي آن بود ،دداده بو بررسی قرار

 بودن، مؤثر خودسامانی، شایستگی، (احساس سازي روانشناختیتوانمند
 درسالکه  پژوهشی در .]7[است مؤثر اعتماد) و شغل بودن ار معنی

 ،گرفت صورت تهران نفتی هاي فراورد ملی پخش شرکت در) 1385(
 سازي کارکنانتوانمند میان دارنیمع رابطه وجود از حاکیتحقیق  نتایج

 دیگري در تحقیق .]6[باشدمی مطبوعه سازمان در سازمانی یادگیري و

صورت گرفت به بررسی رابطه  )1389( همکاران و که توسط خانعلیزاده
سازي و یادگیري سازمانی در دانشگاه تربیت مدرس پرداخته بین توانمند

سازي ري تاثیر قوي روي توانمندیادگی شد، نتایج تحقیقات نشان داد که
 . ]9[دارد

  نظري پژوهشمبانی -4

 روانشناختی مفهوم توانمندسازي
 کارکنان به مدیر آن در که شود می اطلاق فرایندي بهسازي توانمند
 دست به مستقل گیريتصمیم براي را لازم توانایی تا کندمی کمک

 نیز آنها شخصیت در بلکه افراد، عملکرد در تنها نه فرایند آورند. این
 درونی نیروي کردن آزاد سازي،توانمند :بلانچارد اعتقاد است. به مؤثر
 به سازياست. توانمند انگیز شگفت دستاوردهاي کسب براي افراد

 احساس تا کنیم کمک افراد به یعنی این و است بخشیدن قدرت معناي
 چیره خود دگیدرمان یا ناتوانی بر بخشند، بهبود را خود نفس به اعتماد
 هايانگیزه و گردد ایجاد فعالیت انجام شوق و شور افراد در و شوند

 فرآیندي سازيتوانمند. ]1[ شود بسیج وظیفه انجام آنها براي درونی
 سازمان کارکنان میان در“ خودکامیابی”احساسارتقاي  باعث که است
 ارکنانک در نیرو ترزیق معناي به سازي،توانمند همچنین. ]31[شودمی

  .]25[کند تقویت را کارمند شخصی نیروي احساس سازمان باید .است
 تحقیقات اساس بر کارکنان، شناختی روان توانمندسازي بنابراین
 بودن، موثر سامانی، خود شایستگی، د:بع پنج در توانمی را گذشته

 به ابعاد نای از یک هر ادامه در. خلاصه نمود اعتماد و داريیعنم
  .]12[شوندث میبح تفصیل

  ابعاد توانمندسازي روانشناختی4-1

 شوندمی توانمند افراد وقتی ):اثربخشی خود(2شایستگی احساس - 1
 تبحر و قابلیت که کنندمی احساس یا کنندمی اثربخشی خود احساس

 تنها نه توانمند افراد. دارند را کاري آمیزموفقیت انجام براي لازم
 را کار توانندمی که کنندمی اطمینان بلکه احساس، شایستگی احساس

 معتقدند و کرده شخصی برتري احساس آنان. ]18[دهند انجام کفایت با
. ]39[یابند رشد و بیاموزند تازه اي چالش با براي رویارویی توانندمی

 و هاقابلیت که دارند باور و دارند شایستگی حساسا توانمند فرادا
  .]12[دارند را وظایف آمیز موفقی انجام لازم، براي هايتوانایی

 اشخاص ):انتخاب حق داشتن احساس(3مختاري خود احساس -2 
 احساس نیز و مسئولیت احساس خویش اي فعالیت مورد در توانمند
 بینند.آغاز می و خود 4را افرادي فعال آنان خود .]34کنند[ م مالکیت

هاي ند، تصمیمآنان قادرند به میل خود اقدامات ابتکاري انجام ده
مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند. این افراد به جاي 

هایشان از پیش تعیین شده، از بیرون کنترل اینکه احساس کنند فعالیت

                                                             
2 - Competence 
3 - Self - Determination 
4 -Active 
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   شده، یا اجتناب پذیر و همیشگی است، خود را به منزله کانون
  .]17بینند[هاي خودشان میفعالیت

 میزان از است عبارت ):شخصی نتیجه رشپذی( 5بودن مؤثر احساس - 3
هاي فعالیت عملیاتی یا اداري ،راهبردي پیامدهاي در فرد نفوذ توانایی

 با تأثیر علاوه به است، ناتوانی و عجز مقابل نقطهتاثیر . ]24کاریش[
 درونی کنترل کانون .پذیردمی نفوذ آن از و است متفاوت کنترل کانون

 وي زندگی گوناگون هايوضعیت در که است فرد ویژگی شخصیتی یک
  .]30[ است ثابت

 باور این بر )1997(اسپریتزر ):بودن مهم(6بودن دارمعنی احساس -4 
 و هاارزش باورها، و کاري الزامات بین تناسب بودن دارمعنی که است

براي  و کنندمی بودن دارمعنی احساس توانمند افراد. ]32[است رفتارها
 و هاآرمان بین. هستند قائل ارزش ،دارند تغالاش آن به که اهدافی

 و دارد وجود تجانس هست، انجام حال آنچه در با آنان استانداردهاي
 فعالیت در آنان. ]30شود[می تلقی مهم آنها ارزشی نظام در فعالیت این

 و درگیري از و کنند می سرمایه روانی یا روحی نیروي از خویش، کاري
نتیجه  در آنان .دارند شخصی اهمیت اساحس نوعی خویش اشتغال
 .کنند می تجربه را شخصی همبستگی و پیوند فعالیت، آن در اشتغال

  .]39[است معطوف افراد ارزشی بودن به نگرش توانمند بنابراین،
) 1998وتن و کمرون ((احساس امنیت): 7احساس اعتماد -5  

طمینان دارند معتقدند، افراد توانمند داراي احساس اعتماد هستند و ا
می شود. این افراد باور دارند که  که با آنان منصفانه و صادقانه رفتار

حتی در مقام زیر دست نیز نتیجه نهایی کارهاي آنان، نه تنها آسیب و 
زیان نخواهد داشت، بلکه درست و خوب خواهد بود. آنان اطمینان 

خواهند کرد. طرفانه رفتار اختیار با آنان بی دارند که صاحبان قدرت و
افراد توانمند ایمان دارند که در نهایت هیچ آسیبی متوجه آنان نخواهد 

) اعتماد به روابط بین فرادستان و 1998. از نظر میشرا (]4شد[
زیردستان اشاره دارد. اعتماد به شایستگی، علاقه مندي، خودگشودگی 

  .]19[شودو اطمینان به دیگران مربوط می

  زمانیسا یادگیريمفهوم  4-2

-فهمیدن یا تسلط کسب دانش،"یادگیري لغت آمریکایی،هنگ فر در
 باچل و پروبست. ]3[تعریف شده است"یابی از راه تجربه یا مطالعه 

 یک توانایید: کننمی تعریف چنین را سازمانی یادگیري )1997(
 همچنین و اصلاح آنها و خطاها کشف در کل یک عنوان به سازمان

 حل جدید هايمهارت که طوري به سازمان ايهارزش و دانش تغییر
تواند به یادگیري می. ]27[شود ایجاد کار براي جدید ظرفیت و مسئله

 وسیله به فردي یادگیري. صورت فردي و سازمانی صوررت بگیرد
 صورت ذهن در مؤثر ذهنی الگوهاي گسترش و مطالعه مصاحبه، تجربه،

 گروه تعامل، که افتدمی فاقات هنگامی سازمانی یادگیري اما پذیرد،می
 که گیردمی یاد را کردن کار جمعی صورت به کل در و دانش تسهیم

                                                             
5 - Impact 
6 - Meaning 
7 - Trust in Others 

 به را مؤثر امور انجام و درك توانایی و شده گروه عملکرد بهبود موجب
 جمعی مبتنی ظرفیت عنوان به سازمانی یادگیري. ]20[آورددست می

 تسهیم کسب، لشام و شودمی تعریف تجربی و شناختی فرآیندهاي بر
 که است کارکردي سازمانی یادگیري. ]26[است دانش بهینه سازي و

 جهت در باید کارکرد این از. گیردمی انجام رسمی غیر سازمان در
 بهره نوین هايپارادایم يارائه و آموختن جدید، هايدیدگاه آفرینش

 .]2[ شود گرفته

  سازمانی یادگیري ابعاد 4-3

  :از عبارتند ]36[دیدگاه نیف نی ازسازما یادگیري ابعاد 
 جمعی یادگیري نتیجه مشترك، انداز چشم :8مشترك انداز چشم - 1

 در یادگیري شرط و شودمی سازمان ایجاد راهبردي سطح در که است
 مشترك انداز چشم حقیقت در .]35[آیدمی حساب به عملیاتی سطح

 و اهداف به توانمی آن سایه در آوردکهمی وجود به واقعی شناختی
 را همفکري و همبستگی و یافت دست مشترکی عملی هايدیدگاه
  .]10[ ساخت محقق

 فرهنگ یادگیري سازمانی مفهوم و :9سازمانی یادگیري فرهنگ- 2
 ها،نگرش مدیریت که و سازمان مطالعات حوزه در است اي مقوله

. دکنمی تشریح را سازمان یک هايارزش و باورها ها،تجربه ها،روحیه
 باورهاي و مشترك هايارزش از ايمجموعه را سازمانی فرهنگ
 و سازمان ساختار سازمان، افراد با تعامل در که انددانسته مشترك
 طور به. ]5[آوردمی پدید را رفتاري هنجارهاي کنترل، هايسیستم

 افراد کلی رفتارهاي که هستند واضحی مفاهیم فرهنگی، تأثیرات کلی،
 که بعدي از بخصوص،. دهندمی قرار تأثیر تحت مانیساز بافت در را

 فرهنگی ملاعو این باشد،می افراد عادات از ايسازمانی چکیده رفتار
  .]38[گیرند قرار تأثیر تحت افراد هاي روانشناختیبرداشت با توانندمی
 اهمیت بر تأکید گروهی یادگیري و کار در :10گروهی یادگیري و کار- 3

 انرژي رفتن هدر به از تا است سازمان وکارکنان انیروه راستایی هم
 طی که فرآیندي است. از عبارت جمعی یادگیري. ]11[شود جلوگیري

 که شود همسو ايگونه به و شده داده توسعه گروه اعضاي ظرفیت آن
 تا. اندبوده آن طالب واقعاً همگان که باشد چیزي آن از نتایج حاصله

 با بتوانند که هاییگروه ایجاد براي انیاطمین قابل هايروش که زمانی
 صورتی به تنها آنها آمدن وجود به نشده، حاصل یگیرند، یاد یکدیگر

 در مهارت کسب که است دلایل همین به. داد رخ خواهد تصادفی،
 مانده باقی فراگیر، هايسازمان ایجاد حیاتی در قدمی گروهی، یادگیري

  .]10[است
 و سازمانی توزیع دانش، انتقال و انتقال دانش: اشتراك گذاشتن به - 4

 و دقت به دانش باید. گیردمی بر در دانش را ها، اطلاعات وداده آورانۀ فن
 دانش توزیع گذاشتن اشتراك به .شود سازمان توزیع سراسر سرعت در به

 سازمان قواي تجدید منظور به تجربی و اکتسابی هايمهارت داوطلبانه

                                                             
8 - Shsred Vision 
9 - Organizational learning culture 
10 - Team Learning 
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 سازمان بر زیادي اثر هستند مهم خیلی که شدان تسهیم اعمال .است
 .]21[باشد افراد دیگر دسترس قابل دانش آن اینکه مگر داشت، نخواهد

 است گراییکل چارچوب در تفکر نوعی سیستمی تفکر سیستمی: تفکر- 5
 روابط تفکر نوع این در .دارد قرار گراییتجزیه مقابل استعاره نقطه در که

 .]8[دارند قرار تأکید مورد فرعی اي تمبین سیس درونی و متقابل
 و باشد سازمانی یادگیري تسهیل براي قدرتمند ابزاري تواند می سیستمی

 در که صورتی در متمرکز و کوچک اقدامات که است دهنده آن نشان
 ایجاد دیرپا و چشمگیر هايسازي به توانندمی روند، کار به راهبردي موارد
 که است تغییري به بردن پی مستلزم غالباً دشوار، مسأله یک حل .کنند

  .]15[آورد خواهد وجود به را تأثیر حداکثر تلاش، حداقل صرف ازاي در
 شراکت احساس مشارکتی، داشتن رهبري پیامد مشارکتی: رهبري-6

 مدیران که یابندمی در آنان است آن چنین کوششی نتیجه .است کارکنان
 در را هایینقش آنان که است آسان ،بنابرایندهند. می یاري کار به نیز

 پذیرش وضعی چنین به کارکنان پاسخ. بدارند پاس و بپذیرند سازمان
  .]11[است لیتئومس
انسانی،  منابع ادبیات در شایستگی کارکنان: هايشایستگی توسعه- 7

 قابل و سنجش قابل رفتارهاي و هادانش، مهارت از است ايمجموعه
 مدیریت براي. هستند سهیم پست یا شغل یک موفقیت در که هدهامش

 هايقابلیت و هادانش، اطلاعات، مهارت سطح باید انسانی منابع مناسب
 حیات چرخه .کرد ایجاد شایستگی آنان در و داد ارتقا را کارکنان

 و آن ارتقا هدف که است کلان مرحله چهار از ايمجموعه شایستگی،
ترسیم  از: عبارتند که است نیسازما و فردي هايشایستگی مستمر توسعه

 شایستگی بر نظارت و شایستگی توسعه شایستگی، تشخیص شایستگی،
]11[. 

  سازي و یادگیري سازمانی رابطه توانمند– 5

سازي به عنوان افزایش توانایی گروهی از اشخاص تا تصمیمات توانمند
ب سودمند بگیرند و این تصمیمات را به صورت عملیات و پیامدهاي مطلو

شامل  سازي عموماًه توانمندعناصر همرا .]17[شکل دهند تعریف شده است
شدن در امور  درگیر ،رهبري استقلال خود غنی سازي شغلی، ،انگیزش
هاي   سازي به صورتتوانمند باشد.می مدیریت مشارکتی و... سازمان،

سازي از طریق دنتوانم .گذاردوي یادگیري سازمانی اثر میر مختلف بر
پذیري افزایش انعطاف توسعه دانش جدید کارکنان، ییر نگرش کارکنان،تغ

رگیري براي پذیرش و انطباق با شرایط سازمانی و محیطی و افزایش د
در کارکنان با ارزش هاي اساسی کارشان منجر به بهبود یادگیري می شود. 

کارمندان فرصت  ،یک ساختار سازمانی غیرمتمرکز و مبتنی بر تیم سازي
براي پیشرفت  هایی را مقیاس ارزیابی کنند و اثربخشی کارشان را تا نددار

با  را کند تا خودپذیري به سازمان کمک میاین انعطاف هند.د پیشنهاد
کارمندانی که  با تغییرات محیط داخلی و خارجی به سرعت تطبیق دهند.

را با شرایط کنونی وفق دهند سازمان به سمت رفتارهاي  بیشتر خود
  .]40[رودورانه پیش مینوآ

  

  مدل مفهومی تحقیق -6

روابط تئوریک  مدل مفهومی پژوهش یک الگوي مفهومی است مبتنی بر
 اهمیت تشخیص داده مساله پژوهش با عوامل که درمورد میان شماري از

اي مسأله به گونه قلمرو بررسی سوابق پژوهشی در شده اند. این نظریه با
که بیانگر روابط  1ما مدل ارائه شده در شکل کند. می منطقی جریان پیدا

متغیرهاي پژوهش است و فرضیات پژوهش نیز از این روابط منتج  میان
  اد.د عنوان مدل مفهومی پژوهش مورد استفاده قرار خواهیمگردد را بهمی

  گردد:با توجه به مدل مفهومی، فرضیات پژوهش به صورت زیر بیان می
  :فرضیه اصلی 6-1

نمندسازي روان شناختی کارکنان با یادگیري سازمانی در بانک بین توا
  داري وجود دارد.پارسیان ارتباط معنی

  هاي فرعی:فرضیه 6-2
H1 :انی در بانک پارسیان بین بعد احساس شایستگی و یادگیري سازم

  داري وجود دارد.ارتباط معنی
H2 : رسیان و یادگیري سازمانی در بانک پا انتخاب حق داشتنبین بعد

  داري وجود دارد.ارتباط معنی
H3 : و یادگیري سازمانی در بانک پارسیان  احساس مؤثر بودنبین بعد

  داري وجود دارد.ارتباط معنی
H4 :دار بودن و یادگیري سازمانی در بانک بین بعد احساس معنی

  داري وجود دارد.پارسیان ارتباط معنی
H5 :مانی در بانک پارسیان بین بعد احساس اعتماد و یادگیري ساز

  داري وجود دارد.ارتباط معنی
  
  

 داشتن حق انتخاب

شایستگی حساسا  

 موثر بودن

 معنی دار بودن

 اعتماد

ادگیري ی
 سازمانی

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

توانمندسازي روانشناختیابعاد   

 ومی پژوهشمدل مفه )1شماره (شکل 



  7-15) 1393( 17یت توسعه و تحول فصلنامه مدیر
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 روش پژوهش-7

ي گردآور ةنحو براساسو  است کاربردي هدف نظر از حاضر تحقیق
 به توجه با نیهمچن. گردد یم محسوبی فیتوص قاتیتحق جزء، ها داده
   ی است.همبستگتحقیق  نوع ها، از داده لیتحل و هیتجزه نحو

  ه آماري پژوهشو نمون آماري جامعه -8

جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان شعبه مرکزي بانک 
این پژوهش به علت  در. نفر است 390پارسیان در تهران به تعداد 

 به منظور زیررابطه  وجود متغیرهاي چند ارزشی از و جامعه محدود
  تعیین حجم نمونه مورد نیاز استفاده گردید.

 
2

2 2

( ) (1 )2
( 1) ( ) ( ) (1 )2

N Z P P
N

N Z P P





   


     
                           )1(  

N آماري،  جامعه حجمZ استاندارد، نرمال احتمال مقدارα  خطا، سطح 
p و موفقیت نسبت  این در]. 14[ باشدمی محقق نظر مورد دقت 

 و .شد گرفته نظر در درصد 5 دقت و درصد 95 اطمینان سطح پژوهش
 مقدار نداشت، وجود موفقیت نسبت مورد در تخمینی اینکه به توجه با

 به حالت این در نمونه حجم که شودمی گرفته نظر در 0.5 برابر آن
  .یابدمی افزایش ممکن مقدار حداکثر

194
5.05.0)96.1()05.0()1390(

5.05.0)96.1(390
22

2





N   

  ابزار گردآوري اطلاعات -9

از پرسشنامه  هاي مورد نیاز جهت تجزیه و تحلیل،براي کسب داده
تا » خیلی کم«عاملی لیکرت به صورت طیف  5استفاده شد. از طیف 

   ].14[ گیري سؤالات استفاده شدبه عنوان مقیاس اندازه» خیلی زیاد«
استخراج گردید.  سایر مقالات مرتبط متن مقاله وسوالات پرسشنامه از 

ه ررسی قابلیت اعتماد پرسشنامبپس از تهیه پرسشنامه، به منظور 
پرسشنامه در بین کارکنان بانک پارسیان پیش آزمون عدد  20تعداد 

استفاده شد که نتایج  گردید. براي بررسی پایایی از روش آلفا کرونباخ
بیانگر آن است که مقدار ضریب آلفا کرونباخ براي کلیه متغیرها و کل 

(مقادیر آلفاي کرونباخ محاسبه شده براي  است 0.7پرسشنامه بالاتر از 
متغیرها و همچنین کل پرسشنامه همراه با سوالات تبیین کننده 

آمده است). از طرفی روایی محتوایی پرسشنامه  1جدول متغیرها در 
نیز مورد تأیید متخصصین امر قرار گرفت. به این ترتیب پرسشنامه از 

  . اعتبار و قابلیت اعتماد لازم جهت توزیع در جامعه آماري برخوردار بود
) ضریب آلفاي کرونباخ1ره (شما جدول  

  ضریب آلفا کرونباخ محاسبه شده  سؤالات  متغیرهاي تحقیق

  0.833  12تا  1  ابعاد توانمندسازي
  0.90  26تا  13  ابعاد یادگیري سازمانی

  0.93  26تا  1  کل پرسشنامه

  
براي بررسی روایی تحقیق از نظر اساتید و کارشناسان استفاده گردید  

صورت گرفت که نتایج آن  سط ضریب آلفاي کرونباخپایایی تو و بررسی
از آنجایی که ضریب آلفاي  .باشددر جدول زیر قابل ملاحظه می

 0.7ادگیري سازمانی بالاتر از سازي و یکرونباخ براي سوالات توانمند
  باشد. پس پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار استمی

عدد پرسشنامه در نظر گرفته شد.  200تعداد ها براي جمع آوري داده
  هفته در بین اعضاي  4ها در طول مدت تقریباً سپس این پرسشنامه
) متغیرهاي جمعیت شناختی2شماره ( جدول  

  فراوانی  ابعاد
درصد 
  فراوانی

  مرد
 زن

108  
85 

56%  
44% 

28-20 
35-29 
45-36  

 و بالاتر 46

29  
86  
51  
27 

15%  
45%  
26%  
14% 

  سال 5کمتر از 
  سال 10ا ت 5

  سال 20تا 11
  سال و بالاتر 21

35  
91  
45  
22  

18%  
47%  
23%  
12%  

  دیپلم
  فوق دیپلم
  لیسانس

 فوق لیسانس و بالاتر

6  
19  
103  
65  
 

3%  
10%  
53%  
34% 

نمونه که به صورت کاملاً تصادفی انتخاب شده بودند، توزیع گردید و در 
هش پرسشنامه قابل استفاده مطابق با هدف این پژو 193نهایت 

نیاز براي این پژوهش را  شناخته شد. که حدوداً حجم نمونه مورد
 2جدول دهد. اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در پوشش می

  ه گردیده است.ئارا

  ها و آزمون فرضیاتتجزیه و تحلیل داده -10

سازي توانمندرابطه میان ابعاد  ارزیابی پژوهشهدف اصلی این  
   احساس شایستگی، داشتن حق انتخاب، ( کارکنان شناختیروان

بانک در  یادگیري سازمانی با داري، احساس مؤثر بودن و اعتماد)معنی
هاي آماري براي بررسی است. پیش از استفاده از آزمون پارسیان

اسمیرنوف به -فرضیات پژوهش، ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف
هاي عیین نوع آزمونبررسی نرمال بودن متغیرهاي پژوهش جهت ت

پرداختیم. نتیجه آزمون  (پارامتریک یا ناپارامتریک) مورد نیاز
اسمیرنوف نشان داد که فرض نرمال بودن براي کلیه -کولموگروف

فرضیات پژوهش  متغیرهاي پژوهش برقرار نیست لذا براي بررسی
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نیاز است. در ادامه ابتدا به  هاي ناپارامتریک مورداستفاده از آزمون
ررسی وضعیت بانک پارسیان از لحاظ متغیرهاي یادگیري سازمانی و ب

اي خواهیم سازي با استفاده از آزمون ناپارامتریک دوجملهتوانمند
پرداخت سپس به منظور آزمون فرضیات پژوهش و وجود و نوع رابطه 

همبستگی ضریب از آزمون یادگیري سازمانی و سازي توانمندمیان ابعاد 
   ده خواهیم کرد.استفااسپیرمن 

  11آزمون دوجمله اي 10-1
بانک پارسیان از لحاظ متغیرهاي براي بررسی وضعیت متغیرهاي 

-با توجه به نتایج آزمون کولموگروف سازي و یادگیري سازمانیتوانمند
کنیم. در این اي استفاده میاسمیرنوف از آزمون ناپارامتریک دو جمله

و  3یا مساوي  کمتردار میانگین بیانگر این است که مق H0آزمون فرض 
باشد. نتایج می 3بیانگر این است که مقدار میانگین بیشتر از  H1فرض 

 .آورده شده است 3 جدولاي در آزمون دو جمله
  

  اي براي متغیرهاي یادگیري وآزمون دو جمله )3شماره ( جدول
  سازيتوانمند 

 طبقات  
تعداد در 
 هر طبقه

نسبت مشاهده 
 شده

نسبت 
مونآز  

-عدد معنی

 داري

 توانمندسازي

Group 1 <= 3 30 0.19 0.5 0.000 

Group 2 > 3 129 0.81   

 یادگیري

Group 1 <= 3 22 0.14 0.5 0.000 

Group 2 > 3 138 0.86   
  

اي و با توجه به با استناد به نمرات بدست آمده از انجام آزمون دو جمله
ه بانک پارسیان از لحاظ دو توان نتیجه گرفت کداري میعدد معنی

(بالاتر از  سازي در وضعیت مناسبمتغیر یادگیري سازمانی و توانمند
  ) قرار دارد.3مقدار میانگین 

  12آزمون ضریب همبستگی 10-2
تحلیل همبستگی، ابزاري آماري براي تعیین نوع و شدت رابطۀ میان 

هاي مورد دو متغیر است. در این راستا، ضریب همبستگی، یکی از معیار
استفاده در تعیین همبستگی میان دو متغیر است. از آنجا که در این 
پژوهش نتایج آزمون کولموگروف و اسمیرنوف براي متغیرهاي پژوهش 

براي بیانگر عدم قبول فرض نرمال بودن متغیرهاي پژوهش بود لذا 
 ضریب همبستگی اسپیرمن که روشیآزمون فرضیات پژوهش 

داري ضریب  گیرد. مفهوم معناد استفاده قرار میمور ،ناپارامتري است
توان  دست آمده بین دو متغیر را میبه رابطههمبستگی این است که آیا 

                                                             
11 - Binomial test 
12 - Correlation coefficient test 

تصادفی دانست و یا واقعاً میان دو متغیر همبستگی وجود دارد. در این 
  .رابطه باید فرض زیر را مورد آزمون قرار داد

   H0 : ρ = 0      داري وجود ندارد      همبستگی معنی    
  H1 : ρ≠ 0             داري وجود دارد همبستگی معنی

فرضیات پژوهش و بررسی روابط میان ابعاد  ارزیابیدر ادامه به 
 با استفاده از آزمون و یادگیري سازمانی سازي روانشناختیتوانمند

طوري که ذکر شد به منظور آزمون فرضیه همان. پردازیمهمبستگی می
و سازي کارکنان ژوهش یعنی بررسی رابطه میان توانمنداصلی پ

از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده شد، نتیجه یادگیري سازمانی 
 آورده شده است. 4 جدولآزمون در

  
  ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه اصلی پژوهش )4شماره ( جدول

  یادگیري سازمانی  توانمندسازي  

  توانمندسازي

همبستگی 
  اسپیرمن

1  **0.719  

Sig. (2-
tailed) 

  0.000  

  یادگیري سازمانی

همبستگی 
  اسپیرمن

**0.719  1  

Sig. (2-
tailed) 

0.000    

  r2 = (0.517ضریب تعیین (
  نیز معنادار است 0.01** این ضریب همبستگی، در سطح خطاي 

  
توانمندسازي نتیجه آزمون بیانگر آن است که رابطه میان دو متغیر 

باشد می 0.719یادگیري سازمانی داراي ضریب همبستگی  و روانشناختی
مثبت بودن ضریب همبستگی بیانگر رابطه  و این رابطه معنادار نیز است.

به عبارتی دو متغیر توانمند سازي  مستقیم میان دو متغیر پژوهش است.
معنی  مستقیم و داراي رابطهو یادگیري سازمانی روانشناختی کارکنان 

 می باشند و بنابراین فرضیه اصلی پژوهش مورد تأیید قرار  با یکدیگر دار
داري به منظور آزمون فرضیات فرعی پژوهش و بررسی معنی گیرد.می

یادگیري سازمانی و روانشناختی کارکنان توانمندسازي رابطه میان ابعاد 
ها براي استفاده شد. نتایج تحلیل داده اسپیرمننیز از ضریب همبستگی 

ن ضریب همبستگی میان کلیه آکه در  5 جدول در قالباین آزمون 
باشد، مییادگیري سازمانی و توانمندسازي متغیرهاي مربوط به ابعاد 

  آورده شده است.
توانمندسازي توان ملاحظه نمود همه ابعاد می 5 جدولطوري که در همان

درصد داراي رابطه  99طمینان در سطح ا یادگیري سازمانیبا  روانشناختی
باشند به عبارتی کلیه فرضیات فرعی پژوهش نیز مورد تأیید دار میعنیم

گیرد. مثبت بودن مقدار ضریب همبستگی براي کلیه روابط بیانگر قرار می
به عبارتی با افزایش ، باشندآن است که کلیه روابط در جهت مستقیم می

کند. دا میگیري سازمانی نیز افزایش پییادابعاد توانمندسازي، مقدار میزان 
با مقدار ضریب  احساس شایستگیهمچنین نتایج بیانگر آن است که 

با  مؤثر بودنو  یادگیري سازمانیبیشترین مقدار رابطه با  0.65همبستگی 



  7-15) 1393( 17یت توسعه و تحول فصلنامه مدیر
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یادگیري کمترین مقدار رابطه را با  0.433مقدار ضریب همبستگی 
 دارد. میزان ضریب همبستگی سایر ابعاد یادگیري سازمانی با سازمانی

 باشد.قابل ملاحظه می زیرجدول توانمندسازي در 
  

  ضریب همبستگی اسپیرمن میان متغیرها با یکدیگر )5شماره (جدول 
 یادگیري  

 معنی داري

 شایستگی

 خودمختاري

 مؤثر بودن

 اعتماد

 1 یادگیري
 

 1 **636. معنی داري
 

 1 **678. **650. شایستگی
 

 1 **557. **602. **617. خودمختاري
 

 1 **447. **477. **538. **433. مؤثر بودن
 

 **638. **417. **562. **547. **559. اعتماد
1 

  

معنی  ** درصد 99داري در سطح    
* درصد 95معنی داري در سطح    

  

  گیريبحث و نتیجه-11
با  هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه میان ابعاد توانمندسازي کارکنان

شعبه مرکزي تهران انجام شد. -نک پارسیانیادگیري سازمانی بود که در با
دار میان ابعاد بررسی فرضیات پژوهش بیانگر وجود رابطه مثبت و معنی

اي نتایج آزمون دوجمله توانمندسازي کارکنان با یادگیري سازمانی است.
داد که بانک پارسیان از لحاظ متغیرهاي یادگیري و توانمندسازي نشان 

بررسی فرضیات پژوهش حاکی از قرار دارد. کارکنان در وضعیت مناسبی 
با مقدار یادگیري سازمانی روانشناختی با  آن است میان توانمندسازي

 .داردوجود داري رابطه مثبت، قوي و معنی) r=0.719ضریب همبستگی (
 با ضریب همبستگی احساس شایستگیتوانمندسازي از میان ابعاد 

)0.65=r( و بعد از آن به  دارد سازمانییادگیري با  بیشترین رابطه را
 ،)r=0.617( احساس خودمختاري ،)r=0.636( احساس معناداري ترتیب

 .قرار دارند )r=0.433( بودن احساس موثر و )r=0.559( احساس اعتماد
که  داشته باشند که کارکنان باور در مجموع می توان گفت در صورتی

پرمعنی  خود را با مفهوم و وقتی آنان کار توانایی انجام وظایفشان رادارند،
محیط  ، درباشند ر انجام کارهایشان برخوردار، از استقلال کافی دبدانند

توانند شته باشد و بدانند که میدا کاري اعتماد به همکاران و مدیران وجود
سازمانی  یادگیري فردي ومیزان  باشند، نتایج کاري اثرگذار در سازمان بر

  بهبود خواهد یافت. در بانک
پیشنهادات زیر به مدیریت بانک  با توجه به نتایج حاصل از پژوهش

  گردد:ه میئپارسیان ارا
بین توانمندسازي روان شناختی کارکنان با ( با توجه به فرضیه اصلی

که مورد تأیید قرار ) داري وجود داردیادگیري سازمانی ارتباط معنی
ي سطح توانمندسازي ارتقابه که  شودمی پیشنهادبانک به مدیران  ،گرفت

با توجه به   و یادگیري کارکنان توجه بیشتري داشته باشند تا بتوانند

 محیط متحول و متلاطم پیرامون خود براي بانک مزیت رقابتی ایجاد
مشتریان بیشتري را جذب  ظ وحف را نمایند و مشتریان اصلی خود

داشت و  هندکارکنان اعتماد به نفس بیشتري خوا ،با توانمندسازي .نمایند
  .براي یادگیري خود را بسیار آماده خواهند دید

بین بعد احساس شایستگی و یادگیري ( فرعی اولبا توجه به فرضیه 
که مورد تأیید ) داري وجود داردرسیان ارتباط معنیسازمانی در بانک پا

اي  ابه گونه محیط بانک ر شودپیشنهاد میبانک به مدیران  ،قرار گرفت
داشته  ها و دانش خودبه مهارتکارکنان اعتماد بیشتري شکل دهندکه 

و به این باور و عقیده برسند که خود به تنهایی و بدون کمک دیگران 
با موفقیت کارها  توانندو می توانایی انجام وظایف محوله را دارا هستند

کارکنان با داشتن احساس شایستگی تمایل بیشتري را به اتمام برسانند.
  .ري خواهند داشتبراي یادگی

بین بعد احساس حق انتخاب و یادگیري ( با توجه به فرضیه فرعی دوم
که مورد تأیید ) داري وجود داردسازمانی در بانک پارسیان ارتباط معنی

کارکنان  بهتا حدودي  ،شودپیشنهاد میبانک به مدیران  ،قرار گرفت
حوه و زمان انجام خود استقلال و آزادي بدهند تا آنان بتوانند در مورد ن

و احساس  مبتکر و مبدع عمل نمایند وشان تصمیم بگیرند وظایف
با تقویت  .کارهایشان داشته باشند ها وقبال فعالیت مسئولیت در
تري از خود شمختاري کارکنان براي یادگیري علاقه بی احساس خود
  داد. نشان خواهند

دن و یادگیري بو بین بعد احساس موثر( با توجه به فرضیه فرعی سوم
که مورد تأیید ) داري وجود داردسازمانی در بانک پارسیان ارتباط معنی

 کارکنان این یقین را به ،شودپیشنهاد میبانک به مدیران  ،قرار گرفت
گذار تاثیرسازمانی پیامدهاي  ها وفعالیت ،نتایجدر  بدهند که آنان

انگیزه  یادگیري ایجادتواند در کارکنان براي بودن می باور موثر وهستند 
  .نماید

داري و یادگیري بین بعد احساس معنی( با توجه به فرضیه فرعی چهارم
که مورد تأیید ) داري وجود داردانی در بانک پارسیان ارتباط معنیسازم

هاي بانک شود، اهداف و آرمانبه مدیران بانک پیشنهاد می ،قرار گرفت
آگاه  هدافی که باید بدان دست یابندرا براي کارکنان تشریح کرده تا به ا

مدیران باید مشاغل را به  .ابعاد و زوایاي وظایفشان آشنا شوند با شده و
با  .دار جلوه نمایداي گسترش دهند که کار براي کارکنان معنیگونه

بیشتري ن شغل آنان براي یادگیري با میل و رغبت دبو داروجود معنی
  .کنندمی اقدام

بین بعد احساس اعتماد و یادگیري ( یه فرعی پنجمبا توجه به فرض
که مورد تأیید ) داري وجود داردسازمانی در بانک پارسیان ارتباط معنی

نوعی رفتار مبتنی بر مساوات و  ،شودبه مدیران پیشنهاد میقرار گرفت، 
فرما کنند تا کارکنان دچار ادارك بی عدالتی نشود  عدالت در بانک حکم

همکاران نیز در اعتماد به  همین جو دیران اعتماد نمایند وبتوانند به مو 
با تبلور احساس اعتماد و اطمینان کارکنان براي  .سازمان نمود یابد

یادگیري آنچه در رشد و پیشرفت آنان موثر است آمادگی بیشتري 
  .خواهند داشت
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که بانک به تقویت توانمندسازي و هریک از در پایان باید گفت در صورتی
کارکنان براي یادگرفتن آنچه لازم و ،عاد آن کوشش بیشتري نمایداب

دیدن با کارکنان بانک  .نمایندضروري است با عشق و انگیزه اقدام می
توسعه دانش و  ،بهتر از گذشته به یادگیري ،توانمند خودبه عنوان فرد

 نمایند.میاقدام  هاي جدیدمهارت
  

  پیشنهاد براي تحقیقات آتی  11-1
هشگران پیشنهاد ویان براي انجام تحقیقات آتی موارد زیر به پژدر پا

  شود: می
 یادگیري سازمانیروي «بر » توانمندسازيابعاد «بررسی تأثیر - 1

در صنایع مختلف (با توجه به امکان متفاوت بودن نتایج، در » کارکنان
  صنایع دیگر)؛

سازمانی  یادگیري«و » ابعاد توانمندسازي«بررسی روابط متقابل بین - 2
با توجه به در نظر گرفتن عدم اطمینان محیطی (شامل عدم » کارکنان

  اطمینان تکنولوژي)؛
  هاي سازمان.بر استراتژي» ابعاد توانمندسازي «بررسی تأثیر - 3
  .بر فرهنگ سازمانی» ابعاد توانمندسازي «بررسی تأثیر - 4
  

  ماخذ منابع و -12
   مؤسسه ،کارکنان توانمندسازي .)1386( سعید عابسی، و حسین ابطحی،   ]1[

  .مدیریت آموزش و تحقیقات
-بین هاي(دیدگاه تحول مدیریت و استراتژیک تفکر ،)1389(رالف استیسی،    ]2[

 کاظمی، مهزیار و جعفري مصطفی ترجمه ؛سازمانی) درباره پویایی المللی
  .رسا انتشارات تهران سوم، چاپ

     ؛یادگیري هاي نظریه بر ايمقدمه ،)1389(انهرگنه آر بی و متیواچ السون،    ]3[
  .دوران نشر :تهران پانزدهم، چاپ سیف، علیاکبر :ترجمه

مدیریت بر مدیریت  توانمندسازي راهبرد. )1385( علی، رمضانی فرشته؛، امین     ]4[
 .19-1ص، چهارمین کنفرانس بین المللی مدیریت، تهران، ناپذیرها

 سازمان انتشارات ؛تدبیر ماهنامه ،فرهنگی هاياستعاره ،)1389( مسعود بینش،     ]5[
  .76-79صص 216شماره تهران، ویکم، بیست سال صنعتی؛ مدیریت

یادگیري . )1389( علیرضا؛ ستاري نسب، رضا، بودلایی، حسن؛ کوشکی جهرمی    ]6[
اعتماد سازمانی به عنوان حلقه میانجی بین توانمندسازي روانشناختی و  و

-20 صفحه پژوهشی فرایند مدیریت و توسعه فصلنامه علمی، زمانیتعهد سا
1.  

 بر سازمانی یادگیري تأثیر. )1389(رسول صریحی اسفستانی، کاوه؛ تیمورنژاد،     ]7[
 ،دارایی و اقتصادي امور وزارت ستادي کارکنان روانشناختی توانمندسازي

   . 59-37ص، 62 شماره ،تحول و بهبود مدیریت مطالعات فصلنامه
 اکبر علی ترجمه: ؛مدیریت کلیدي هايمدل ،)1386( دیگران و استیون هو، تن    ]8[

  .رسا انتشارات :تهران اول، چاپ خادمی، مهدي و صفرزاده حسین و فرهنگی
، )1389( مشبکی، اصغرفانی، علی اصغر؛ خانعلیزاده، رقیه؛ کردنائیچ، اسداالله؛    ]9[

 ؛پژوهش نامه مدیریت تحول، ري سازمانیرابطه بین توانمندسازي و یادگی
  .3سال دوم، شماره 

 مهدي :ترجمه ؛عمل میدان در فرمان پنجمین ،)1388( همکاران و سنگه   ]10[
 انتشارات :تهران اول، چاپ رستگار، عباس و سلطانی ومسعود گراشی خادمی

  .آسیا
 از موفقیت حیاتی عوامل نقش میزان رسیبر ،)1388( سوران نژادیان، سید  ]11[

 نامهپایان ،اندیشان نو طرح شرکت سازمانی یادگیري در تجارب بهترین
 دانشکده مرکزي، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه ارشد، کارشناسی

  .مدیریت
سازي کارکنان کلید توانمند .)1385( نوه ابراهیم، رحیم ؛عبداللهی، بیژن  ]12[

  .ویرایش، تهران: نشر طلایی مدیریت منابع انسانی
 ،)1389( فریبا حاتمی ناغانی، علی اکبر؛ علی احمدي، علیرضا؛ علی احمدي،  ]13[

 هايصندوق کارکنان توانمندسازي با سازمانی یادگیري ارتباط
 ،نهم سال ،فردا مدیریت نشریه ،ایران نفت صنعت کارکنان بازنشستگی

 .82-67ص  ،25 شماره

 استفاده با آماري هاي داد تحلیل ،)1384(قیومی علی و منصور ؤمنی،م  ]14[

  .نو کتاب تهران انتشارات، spssاز
 ژاد ایران مهدي مترجم ؛یادگیرنده سازمان مبانی ،)1388(مایکل مارکواد،  ]15[

  .مدیران نشر :تهران چاپ اول، پاریزي،
[16] Adair, J. (2002). “Effective strategic leadership”. London. 

Macmillan. Publishing. 
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