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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the relationship between learning organization 

dimensions and staff empowerment of small and medium-sized companies in Alborz 

province. , Shared vision and system thinking, and employee empowerment have been 

investigated using the Spritzer empowerment model which includes five dimensions of 

meaningfulness, competence, independence, impact, and trust. And active in the wood 

industry of Alborz province Have formed. The number of these companies in Alborz province 

is 60 companies according to the Ministry of Commerce and their number of managers and 

employees is 1100. The sample size of the sample is 285 managers and employees of Alborz 

Small and Medium Enterprises, selected and surveyed using Gorges Morgan sampling table 

and Cochran formula. Data collection tool, Sangeh Standard Learning Organization (1990) 

And Empowerment is Meshira (1999). Data analysis was performed using descriptive and 

inferential statistics. Findings of this study showed a significant and positive relationship 

between learning organization and psychological empowerment and also the results of 

hypotheses test show that between dimensions of learning organization including (ability) 

There is a positive and significant relationship between employees, mental models, group 

learning, shared vision and system thinking) and the empowerment of small and medium 

enterprises in Alborz province. 
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 چکیده

شرکت های کوچک و متوسط صنعت چوب استان البرز کارکنان  یو توانمندساز یادگیرندهسازمان  ابعاد ینرابطه ب یبررس تحقیق ینهدف ا
توانایی می باشد.در این تحقیق ابعاد سازمان یادگیرنده بر اساس مدل الگوی سازمان یادگیرنده پیتر سنگه که شامل پنج بعد 

استفاده از مدل توانمندی ،الگوهای ذهنی،یادگیری گروهی،چشم انداز مشترک و تفکر سیستمی می باشد و توانمندی کارکنان با کارکنان
را  تحقیقجامعه آماری این اسپریتزر که شامل پنج بعد معناداری،شایستگی،استقلال،تاثیر و اعتماد می باشد مورد بررسی قرار گرفته است.

بر  استان البرزر ها د اند. تعداد این شرکت تشکیل دادهصنعت چوب استان البرز های کوچک و متوسط فعال در  کارکنان و مدیران شرکت هیکل
نفر از مدیران و  212تعداد افراد نمونه آماری  باشد. مینفر  8811و تعداد مدیران و کارمندان آن ها شرکت  01 بازرگانی اساس اعلام وزارت

برگزیده کارکنان شرکت های کوچک و متوسط استان البرز می باشد که با استفاده از جدول نمونه گیری گرجسی مورگان و فرمول کوکران 
 ( می باشد.8333( و توانمندسازی مشیرا )8331و بررسی شده اند.ابزار جمع آوری اطلاعات،پرسشنامه سازمان یادگیرنده استاندارد سنگه )

 تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از روش آمار توصیفی، استنباطی صورت گرفته است.یافته های این تحقیق نشانگر رابطه معنی دار و مثبت
ل میان سازمان یادگیرنده و توانمندسازی روانشناختی بوده و همچنین نتایج آزمون فرضیات بیان می کند که بین ابعاد سازمان یادگیرنده شام

،الگوهای ذهنی، یادگیری گروهی،چشم انداز مشترک و تفکر سیستمی( و توانمندسازی کارکنان شرکت های کوچک و توانایی کارکنان)
 برز رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.متوسط استان ال

 سازمان یادگیری، کسب و کار های کوچک ومتوسط، توانمند سازی واژگان کلیدی:

 تمامی حقوق نشر برای فصلنامه رویکردی نو در علوم تربیتی محفوظ است.

 

 

 مقدمه 

گذشته در  یها دهه یها در ط سازمان یخیمطالعه روند تار با
همچون گذشته  یبزرگ سنت یها که امروزه سازمان میابی یم

 رایز .ندارند یکارایی لازم را در عرصه رقابت اقتصاد
 یتوان و انعطاف لازم برا یبزرگ با ساختار سنت یها سازمان

شدن اقتصاد و  یاز جهان یناش رامونیپ راتییبا تغ ییهمسو
 یها سازمان یژگیو. ستندیاز آن را دارا ن یناش یها یدگیچیپ

است و دائماً از  یزی، ابهام و سنت گریدگیچیپ ،ییایپو ،یامروز
 یعنوان ضرورت را به رییو تغ رندیپذ یم ریاطراف خود تأث طیمح

ها در محیط رقابتی  . حفظ بقای سازماناند رفتهیناپذیر پذ اجتناب
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ها باقی  دنیای امروز، راهی جز کسب مزیت رقابتی برای آن
 . گذارد ینم

در فضای پر شتاب و سرشار از تحول و رقابت دنیای امروز، آن 
 گردد، نیروی ها می چه که منجر به کسب مزیت رقابتی سازمان

انسانی با کیفیت، خلاق و پویاست. از این رو در عصر حاضر، 
منابع انسانی دانش گر به عنوان مهم ترین قابلیت سازمان در 

ترین دارایی نامشهود  کسب مزیت رقابتی و همچنین عمده
شوند و باید کارکنان را کلید طلایی بهبود کیفیت و  قلمداد می

 .توری کلیه فرایندهای سازمانی دانس بهره
آفرینی در اقتصاد امروز، دانش و تخصص است.  مبنای ثروت

های  دهد که نیروی حرکت آن از اندیشه آینده از انقلابی خبر می
شک عصر حاضر، عصر  گیرد. بی انسانی سرچشمه می

ها، انسان ها هستند. انسان  هاست و متولیان این سازمان سازمان
ترین منبع قدرت  مهایی که خود به واسطه در اختیار داشتن عظی

ها را  توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمان یعنی تفکر، می
 پدید آورند.

کنند که در آن سرمایه  ای را تجربه می مدیران امروزی دوره
ها دانایی و هوشمندی است. در عصر حاضر، دیگر  واقعی سازمان

ی ها به انبوهی تولید، ذخایر مالی و فزونی نیروی انسان سازمان
ها، در گرو سرمایه هوشمند و  بالند بلکه بالندگی سازمان خود نمی

های امروزی امری بسیار پیچیده  دانش آن هاست. اداره سازمان
ها در گذشته به کار  کارهایی که برای اداره سازمان است و راه

رفت در قرن اقتصاد دانش محور کنونی دیگر کارآمدی خود        می
ای که پیتر دراکر در کتاب  به گونه. [8]را از دست داده است

حالا دانش شاه کلید "مدیریت بر آینده ادعا نموده است که از "
و دانش منبع اصلی رقابت برای افراد و به طور کلی "باشد      می

 .[2]باشد برای سازمان می
هایی  های یادگیرنده، مناسب سازمان در این میان، الگوی سازمان

عقلانی کردن ساختارها و فرایندهای سازمانی است که به دنبال 
 برای تسریع در پاسخگویی، اثربخشی و کارایی مدیریت است

[9]. 
برای نخستین بار در نشریه دانشگاه فناوری ماساچوست در 

این تجدید ساختار  "ها دگرگونی سازمان "ای با عنوان مقاله
 علمی، سازمان یادگیرنده نام گذاشته شد.

سازمان یادگیرنده به عنوان بهترین ساختار در دنیایی که تغییر و  
ها در آستانه جهانی  تحول در آن روزافزون بوده و تمامی سازمان

باشد. این نوع سازمان، یادگیری چگونه یاد  شدن قرار دارند، می
آموزد تا به عنوان عناصری خلاق  گرفتن را به کارکنان خود می

، بهترین عملکرد را از خود نشان دهند. در در مواجه با تغییرات
نیروی انسانی به عنوان مهمترین   واقع در این نوع سازمان

شود و افراد در  دارایی و عناصر کلیدی سازمان محسوب می
 کانون توجه و اهمیت هستند.
ی کوچک و متوسط در ها سازمانبا توجه به نقش پر رنگ 

ها به یادگیرنده بودن و  ساختار اقتصادی جهان،نیاز این سازمان
نیروی انسانی به عنوان سرمایه  8همچنین به توانمند سازی

 تحقیق این در رو، ها امری ضروری است. ازاین اصلی سازمان

در  یانسان یروین یبا توانمندساز 2رندهیادگیرابطه ابعاد سازمان 
 موردبررسی قرار گرفته است. کوچک و متوسط یها بنگاه

ابتدا  شده است.در این فصل به بررسی کلیات تحقیق پرداخته  
سپس اهمیت و ضرورت  گردید،مسئله اصلی تحقیق بیان 

در ادامه به اهداف اساسی گرفت، تحقیق موردبررسی قرار 
و  تحقیق و نوآوری تحقیق های و فرضیه سؤالات، تحقیق
 هشده شد ختهپردا یقها و اصطلاحات تخصصی تحق واژه تعریف
 .است

 

 بیان مسئله  -1-1

 بینی پیش غیرقابل و سریع تغییرات شاهد ها سازمان امروزه

هستند. رقابت فزاینده جهانی، توسعه و  محیط در زیادی
ی جمعیت ها یژگیوگسترش تکنولوژی اطلاعات و تغییرات در 

تریان در قلب تغییرات قرار دارند. شناختی نیروی انسانی و مش
وکار امروز  در محیط پرتنش و ناپایدار کسب ها سازمانمدیران 

ی هدایت و رهبری کنند که بتوانند ا گونهباید سازمان خود را به 
 .[4]در برابر رقیبان دوام آورند و به حیات خود ادامه دهند

 نیتر باارزش و نیتر گران ،نیتر مهم عنوان به انسانی منبع

 عامل او توانایی و دانایی که رود یم شمار به سازمان سرمایه

 دارایی نیتر یاتیح.البته که شود یم لحاظ ها سازمان تفاوت اصلی

 و است و کیفیت سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر

به  سازمان حیات و بقا عامل نیتر مهم انسانی، توانمندی نیروی
 وجود به را سازمان توانمند توانمند، انسانی نیروی .رود یمشمار 

 .آورد یم
بیشتر  مشارکت برای افراد تشویق معنی به افراد توانمندسازی

 یعنی است؛ مؤثر ها آن فعالیت بر که است ییها گیری تصمیم در

 بیافرینند را خوبی افکار بتوانند شود تا فراهم افراد برای فضایی

 .کنند تبدیل عمل به را ها آن و
 به قانونی قدرت و رسمی اختیارات واگذاری توانمندسازی،

 .[2]است کارکنان
 بهبود ،ها مهارت و دانش افزایش باورها، تقویت توانمندسازی،

 و سازمانی وضعیت بهسازی و شناختی کارکنان روان یها یژگیو
 و حداکثر کارایی با بتوانند افراد که یا گونه به است محیطی

 .[0]کنند فعالیت سازمان، در اثربخشی
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 چند مفهومی توانمندسازی، که کرد اذعان (8333) 9اسپریتزر

 نوع این و دارد متفاوتی مختلف معانی افراد برای و است بعدی

 اساس این بر نامید. ارگانیکی رویکرد را توانمندسازی به نگاه،

 برای مدیران باید که نیست توانمندسازی کاری رویکرد،

 ی درباره کارکنان، ادراک و تلقی طرز بلکه دهند، انجام کارکنان
 مدیران حال، عین است.در سازمان و شغل در خویش نقش

 شدن توانمندتر برای را لازم یها فرصت و بستر توانند یم

 مؤثر( ابعاد توانمندی را 8333اسپریتزر ) کنند. فراهم کارکنان
بودن، داشتن حق انتخاب، شایستگی،معنا دار بودن و اعتماد بیان 

 .کند یم
 توسعه و ایجاد فرایند در اساسی راهبردهای از یکی یادگیری

 تفکیک سازمان در توانمندسازی است.یادگیری و توانمندسازی

 طور توانمندسازی به ایجاد یابند. توسعه باهم باید و ناپذیرند

 راهبرد یک به یادگیری .کند یم ایجاد را یادگیری فرایند طبیعی

 کاری هر دادن انجام نیز به و افزایش توانمندسازی برای رسمی

 از طریق توانمندسازی از اطمینان برای است ممکن که

 قرار پشتیبانی مورد یادگیری از حمایت برای خاص ابتکارات

 بود خواهد سازمانی توانمند، کاملاً یک سازمان .انجامد یم گیرد

 و کنند یمبرقرار  تعامل یکدیگر با آسانی به آن کارکنان که
و همچنین  [7]رندیگ یم یاد همدیگر از تعاملات این واسطه به

 مستمر طور اعضاءبه در آن که است ،سازمانی یادگیرنده سازمان

 آنند پی در واقعاً که آمالی و ها هدف تحقق جهت در را خود

 تفکر دامنه گسترش جهت در ،الگوهای نوینیدهند یم توسعه

 ونهایتاً دارد وجود جمعی طلبی آرمان برای فضا ،ابدی یم رواج

 چگونه که آموزند یم دائم طور به اعضاءآن که است سازمانی

 از کل در است که سازمانی همچنین. [1]گیرند یاد جمعی دسته

 در کردن عمل برای جدیدی قابلیت کارکنانش و ها گروه طریق

 .[7]آورد دست به بیشتر کسب سود جهت
 نیاز یادگیری، آن در که است سازمانی یادگیرنده سازمان

 بر تأکید ضمن در آن و شود یم تلقی کارکنان کلیه همیشگی

 و خلق به نو، دانش وتوزیع جذب و آموختن ،چگونه آموختن
 و شود یم پرداخته و موردنیاز جدید دانش و اطلاعات تولید

 .[3] گردند یم متجلی عملکردها و رفتار در ها دانش این تمامی
 ها ارزش افراد، از استفاده با که است سازمانی یادگیرنده، سازمان

 که ییها تجربه و ها درس بر تکیه با و خرده سیستم ها، سایر و

 و دهد یمتغییر  را خود عملکرد پیوسته طور به ،آورد یم دست به
 یادگیرنده سازمان هر اصلی اجزای .بخشد یم بهبود را آن

 ذهنی،آرمان یها مدلشخصی، یها تیقابل :از اند عبارت

  [81]سیستماتیک جمعی و .نگرش مشترک، یادگیری
 سازمان که ای زمینهایجاد  انسانی، نیروی پرورش برای

 همین به .است شده اساسی ضرورتی دهد، رشد را یادگیرنده

 همه که هستند موفق هایی سازمان حاضر در عصر دلیل

در این بین .خود بکوشند توانمندی افزایش برای ها آن کارکنان
عنوان رکن مهم اقتصاد  ی کوچک و متوسط نیز بهها سازمان

منظور بقا و ادامه حیاتشان  جامعه از این امر مستثنا نیستند و به
نیازمند یادگیری از محیط داخلی و  ها سازمانهمانند سایر 
 سوی به را سازمان باید یادگیری و لذا آموزش خارجی هستند.

 توانمندی و توان،کارامدی افزایش و تخصصگرایی شدن، علمی

 در را لازم مهارتی و رفتاری تغییرات و دهد سوق وظایف در

 .[88]کند کارکنان ایجاد
 هستند مستقلی وکارهای کوچک و متوسط شرکت های کسب

این نوع   .دنکن یم استخدام را کارمند معینی تعداد از کمتر که
اقتصادی کشورها دارند و  ی توسعهوکار  نقش محوری در  کسب
هم  .[82]شوند یمدرصد رشد اقتصادی جهان را شامل  11حدود 

ی رشد برای صنایع کوچک و متوسط ، ها فرصتچنین ایجاد 
صنایع بزرگ  ی توسعهاز  تر راحتممکن الحصول تر و 

 .[89]است
 بین آیا که است این تحقیق این اساسی یمسأله ترتیب این به

کارگیری ابعاد سازمان یادگیرنده با توانمندسازی نیروی انسانی  به
 دارد؟ وجود رابطه ی کوچک و متوسطها بنگاهدر 
 

 جامعه آماری
کارکنان و مدیران صنایع  هیجامعه آماری این تحقیق را کل

در صنعت چوب های کوچک و متوسط فعال  کوچک و شرکت
اند. طبق تعریف مرکز آمار ایران، صنایع  تشکیل دادهاستان البرز 

شوند؛ اگرچه  نفر تعریف می 3کوچک با تعداد کارکنان کمتر از 
  SMEتوان صنایع با تعداد کارکنان زیر پنجاه نفر را نیز می

 به توان می را متوسط و کوچک بخش انتخاب دانست. دلیل

ها بر  که خود این شرکت تأثیری و آن شده کمتر بررسی محیط
استان ها در  محیط پیرامونیشان دارند، ذکر کرد. تعداد این شرکت

 8811شامل  شرکت 01 4بازرگانی بر اساس اعلام وزارت البرز
 باشد. می نفر کارمند و مدیر

 

 گیری روش نمونه
 باتوجه به جامعه آماری این تحقیق و گسترده بودن جامعه آماری

ی در بین شرکت های کوچک و ا وشهخگیری  از روش نمونه
 .میا کردهمتوسط صنعت چوب استان البرز استفاده 
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 تعیین حجم نمونه
از جامعه  یریگ نمونه آماری فرمول از موردنظر نمونه تعیین برای

 خطای % و32 اطمینان سطح آن در که گردید استفاده  محدود

 نمونه تعیین برای. [82]استگردیده  لحاظ %2 برآوردی

ی کوچک و متوسط صنعت ها شرکتموردنظر از بین کارکنان 
2کوکران آماری فرمول از ، البرز استانچوب 

 گردید. استفاده 
 

 یافته های پژوهش

های شخصی با توانمندسازی  مهارت -1فرضیه 

 شناختی نیروی انسانی رابطه دارد. روان
 

 فرضیه اول آزمون همبستگی پیرسون یجهنت. 8 جدول

 های مهارت 
 شخصی

 توانمندسازی
 شناختی روان

 های مهارت
 شخصی

 **230. 8 همبستگی پیرسون

 111.  سطح معناداری

 212 212 تعداد

 توانمندسازی
 شناختی روان

 8 **230. همبستگی پیرسون

  111. سطح معناداری

 212 212 تعداد

 
 H1% فرض 32است در سطح اطمینان sig <1012از آنجا که.
شده است  . یعنی تا اینجا مشخصشود یم دییتأ H8رد و فرض

شخصی و توانمندسازی  های مهارتکه رابطه بین دو متغیر 
ی کوچک و متوسط ها شرکتشناختی نیروی انسانی در  روان

 ازنظر آماری معنادار است.
حال کیفیت رابطه بررسی می شود. کیفیت رابطه شامل شدت و 

 4ه با توجه به است ک 10230جهت رابطه است. شدت رابطه 
( معرفی نموده است ضعیف ارزیابی 2112کسل )مقداری که 

 .شود یم
جهت رابطه نیز از آنجایی که این آزمون متقارن نیست و جهت 

. شود یم)مثبت( ارزیابی  10230دار است با توجه به علامت 
شناختی رابطه  شخصی و توانمندسازی روان های مهارتبنابراین، 

 .شود یم دییتأمعناداری دارند و این فرضیه مثبت یا مستقیم و 
 
 
 
 
 
 

شناختی  با توانمندسازی روان یذهن یالگو -2فرضیه 

 نیروی انسانی رابطه دارد.
 

 فرضیه دوم آزمون همبستگی پیرسون یجهنت. 2 جدول

 همبستگی پیرسون

 الگوی 

 ذهنی

 توانمندسازی

 شناختی روان

 **220. 8 همبستگی پیرسون ذهنی الگوی

 111.  سطح معناداری

 212 212 تعداد

 توانمندسازی
 شناختی روان

 8 **220. همبستگی پیرسون

  111. سطح معناداری

 212 212 تعداد

% فرض 32است است در سطح اطمینان sig <1012از آنجا که 
H1 رد و فرضH8 شده  . یعنی تا اینجا مشخصشود یم دییتأ

ی و توانمندسازی ذهن یالگواست که رابطه بین دو متغیر 
ی کوچک و متوسط ها شرکتشناختی نیروی انسانی در  روان

 ازنظر آماری معنادار است.
حال کیفیت رابطه بررسی می شود. کیفیت رابطه شامل شدت و 

 4است که با توجه به  10220جهت رابطه است. شدت رابطه 
( معرفی نموده است خوب ارزیابی 2112کسل )مقداری که 

 .شود یم
جهت رابطه نیز از آنجایی که این آزمون متقارن نیست و جهت 

. شود یم)مثبت( ارزیابی  10220دار است با توجه به علامت 
شناختی رابطه مثبت  ی و توانمندسازی روانذهن یالگوبنابراین، 

 .شود یم دییتأیا مستقیم و معناداری دارند و این فرضیه 
 

توانمندسازی با  انداز مشترک، چشم -3فرضیه 

 شناختی نیروی انسانی رابطه دارد. روان

 
 فرضیه  سوم آزمون همبستگی پیرسون یجهنت. 9 جدول

 همبستگی پیرسون

انداز  چشم 
 مشترک

توانمندسازی 
شناختی روان  

انداز  چشم
 مشترک

 **227. 8 همبستگی پیرسون

 111.  سطح معناداری

 212 212 تعداد

توانمندسازی 
شناختی روان  

 8 **227. همبستگی پیرسون

  111. سطح معناداری

 212 212 تعداد
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 H1% فرض 32است در سطح اطمینان sig <1012از آنجا که 
شده است  . یعنی تا اینجا مشخصشود یم دییتأ H8رد و فرض

و توانمندسازی  انداز مشترک چشمکه رابطه بین دو متغیر 
کوچک و متوسط ی ها شرکتشناختی نیروی انسانی در  روان

 ازنظر آماری معنادار است.
حال کیفیت رابطه بررسی می شود. کیفیت رابطه شامل شدت و 

 4است که با توجه به  10227جهت رابطه است. شدت رابطه 
( معرفی نموده است خوب ارزیابی 2112کسل )مقداری که 

 .شود یم
جهت رابطه نیز از آنجایی که این آزمون متقارن نیست و جهت  
. شود یم)مثبت( ارزیابی  10227ار است با توجه به علامت د

شناختی رابطه  و توانمندسازی روان انداز مشترک چشمبنابراین، 
 .شود یم دییتأمثبت یا مستقیم و معناداری دارند و این فرضیه 

با توانمندسازی ی میت یریادگی -4فرضیه 

 شناختی نیروی انسانی رابطه دارد. روان

 
 فرضیه  چهارم آزمون همبستگی پیرسون یجهنت .4 جدول

 همبستگی پیرسون

 یادگیری 
 تیمی

 توانمندسازی
شناختی روان  

ی
گیر

یاد
 

می
تی

 

 **219. 8 همبستگی پیرسون

 111.  سطح معناداری

 212 212 تعداد

ی
ساز

ند
انم

تو
 

ان
رو

 
تی

اخ
شن

 8 **219. همبستگی پیرسون 

  111. سطح معناداری

 212 212 تعداد

 
 H1% فرض 32است در سطح اطمینان sig <1012از آنجا که 
شده است  . یعنی تا اینجا مشخصشود یم دییتأ H8رد و فرض

و توانمندسازی  یمیت یریادگکه رابطه بین دو متغیر ی
ی کوچک و متوسط ها شرکتشناختی نیروی انسانی در  روان

 ازنظر آماری معنادار است.
حال کیفیت رابطه بررسی می شود. کیفیت رابطه شامل شدت و 

 4است که با توجه به  10219جهت رابطه است. شدت رابطه 
( معرفی نموده است ضعیف ارزیابی 2112کسل )مقداری که 

 .شود یم
جهت رابطه نیز از آنجایی که این آزمون متقارن نیست و جهت 

. شود یم)مثبت( ارزیابی  10219دار است با توجه به علامت 
شناختی رابطه مثبت  و توانمندسازی روان یمیت یریادگبنابراین، ی

 .شود یم دییتأیا مستقیم و معناداری دارند و این فرضیه 
 

توانمندسازی با ی ستمیس تفکر -5ضیه رف

 شناختی نیروی انسانی رابطه دارد. روان

 
 فرضیه  چهارم آزمون همبستگی پیرسون یجهنت. 2 جدول

 همبستگی پیرسون

 تفکر 
 سیستمی

 توانمندسازی
شناختی روان  

کر
تف

 
ی

تم
یس

س
 

 **980. 8 همبستگی پیرسون

 111.  سطح معناداری

 212 212 تعداد

ی
ساز

ند
انم

تو
 

ان
رو

 
تی

اخ
شن

 8 **980. همبستگی پیرسون 

  111. سطح معناداری

 212 212 تعداد

 
 H1% فرض 32است ر سطح اطمینان sig <1012از آنجا که 
شده است  . یعنی تا اینجا مشخصشود یم دییتأ h8رد و فرض

و توانمندسازی  یستمیتفکر سکه رابطه بین دو متغیر 
متوسط ی کوچک و ها شرکتشناختی نیروی انسانی در  روان

 ازنظر آماری معنادار است.
حال کیفیت رابطه بررسی می شود. کیفیت رابطه شامل شدت و 

 4است که با توجه به  10980جهت رابطه است. شدت رابطه 
( معرفی نموده است ضعیف ارزیابی 2112کسل )مقداری که 

 .شود یم
جهت رابطه نیز از آنجایی که این آزمون متقارن نیست و جهت 

. شود یم)مثبت( ارزیابی  10980با توجه به علامت دار است 
شناختی  و توانمندسازی روانشناختی  توانمندسازی روانبنابراین، 

 دییتأرابطه مثبت یا مستقیم و معناداری دارند و این فرضیه 
 .شود یم
 

 رتبه بندی ابعاد متغیر سازمان یادگیرنده 
 دمنیآزمون فر از تحقیق یرهایمتغ وضعیت یبند رتبه یبرا

 زیآنال کیآزمون معادل روش پارامتر نیا شود. استفاده می
به  یصورت تصادف به ماریت kاست که در آن  یدو عامل انسیوار
n نتایج آزمون فریدمن برای تعیین اند.  شده داده صیبلوک تخص

 آمده است. 0 اولویت معیارها در جدول
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 رندهیادگیسازمان  ریمتغ یها بندی مؤلفه رتبه. 0 جدول

 رتبه میانگین 
 فریدمن

 رتبه
 اهمیت

شخصی های مهارت  9.1421 9.84 2 

ذهنی الگوی  9.0841 2.01 2 

مشترک انداز چشم  9.0178 2.78 4 

تیمی یادگیری  4.1032 9.12 8 

 9 2.74 9.0071 تفکر سیستمی

 
، سازمان یادگیرنده ؛ در بین ابعاد گردد یطور که ملاحظه م همان

دارای  یذهن یدارای بیشترین رتبه و الگوی میت یریادگی
. برای بررسی معناداری تفاوت رتبه باشند یکمترین رتبه م

استفاده شده است. مقدار  Zها از آماره آزمون  اهمیت عامل
برآورد گردیده است.  111/1معناداری بسیار کوچک و حدود 

 توان به نتایج اتکا کرد. بنابراین می
 
 

آمارآزمون   

 212 تعداد

 829.701 مجذور کای

 4 درجه آزادی

 111. سطح معناداری

 آزمون فریدمن

 
مورد تجزیه و  و آزمون همبستگی پیرسون  SPSSنرم افزار 

تحلیل قرار گرفتند و مشخص شد که کدام یک از فرضیه ها 
تایید و کدام یک رد شدند. و در نهایت در این فصل نتایج 

جمع بندی شده و متناسب با یافته های آن ها  تحقیقحاصل از 
پیشنهادات مقتضی ارائه می شوند. سپس یافته های مهم به 

جمع بندی می شود  سپس  تحقیقهمراه نتایج حاصل از 
 ارائه می شود. تحقیقپیشنهادات 

 

 تحقیق یها افتهیو  جینتا -5-1
 یم میبه دو بخش تقس تحقیق نیدر ا جینتا لیو تحل یبررس

 یم تحقیق یفیتوص آمار لیو تحل یشود. در بخش اول به بررس
 تحقیق یآمار استنباط جینتا یو در بخش دوم به بررس میپرداز

 .میپردازی م
 

 یفیآمار توص جینتا -5-1-1
 تیحاصل از اطلاعات جمع جینتا یبخش به بررس نیا در

 آورده شده است: ریز در جینتا نیکه ا میپرداز یم یشناخت

پاسخ  شتری، ب تحقیقنفر پاسخ دهنده به سؤالات  212 نیاز ب
درصد حجم نمونه را % 2/11 نفر 221دهندگان مرد بودند که با 

 داده بودند. لیتشک
 نی. از بمیبندی کرده ا میها را در چهار بازه تقس یسن آزمودن

مربوط به افراد با بازه  یفراوان نیکمتر نفر افراد پاسخ دهنده 212
 درصد80،83نفر  21سال است که با  22الی  28بین  یی سن

مربوط  یفراوان نیشتریحجم نمونه را به خود اختصاص دادهاند. ب
درصد  9302نفر  812سال است که با  92 تا 98 یبه بازه سن

افراد با درصد  ازنفر 07داده بودند. تعداد  لیحجم نمونه را تشک
 28،9سال بودند و  92تا  98 یدر بازه ی سن 22،0 یفراوان

داده  لیسال تشک 90 بیش ازافراد  زیرا ن نمونه درصد حجم
 بودند.

مربوط به افراد  یفراوان نیشتریب زین یلیدر مورد مدرک تحص
درصد حجم نمونه  97،1با  ی ارشد و دکتریلیدارای مدرک تحص

و  پلمیدی لیمروط به افراد با مدرک تحص یفراوان نیو کمتر
 درصد از حجم نمونه بود. 88،8تر با  نییپا

سال است که در صنایع  81تا  0بین نفر از پاسخ دهندگان  893
نمونه را  حجم % از 21،7که  کوچک و متوسط فعالیت می کنند 

سال  2الی  8بین نفر از افراد  28دهد.  یبه خود اختصاص م
 است که در این شرکت ها فعالیت دارند.

 

 بحث و نتیجه گیری
 از استفاده اول فرضیه برای آمده دست به نتایج اساس بر

 ضریب با مهارت های شخصی در سازمان های یادگیرنده

 اثرگذاری از ،sig=11/1 معناداری مقدار و 230/1پیرسون 

 شناختی نیروی انسانی توانمندسازی روان مثبت بر و معنادار

نتایج حاصل از مطالعات و  با بخش این نتایج و است برخوردار
 (،8930محمدی) (،8937(، داستانی)8930تحقیقات کوهی)

(، مصطفی 8930(، بنیسی)8930(، سرخه)8930) ناصری زاده
 ، خوش اقبال(8932)(، طاهری و همکاران8932) دوست

(، 8939(، بهمن آبادی)8934حسن زاده و همکاران) (،8934)
(، 8938رضایی ) (،8932(، آذری)8932عباسی مقدم و همکاران)

 همسو (8931) ( و حسینی8931(،صالحی راد)8938مشهدی)

، 22، 24، 29، 22، 28، 21، 83، 81، 87، 80، 82، 84]است بوده
20 ،27 ،21 ،23 ،91]. 
 از استفاده دوم فرضیه برای آمده دست به نتایج اساس بر

پیرسون  ضریب با الگوهای ذهنی در سازمان های یادگیرنده
 و معنادار اثرگذاری از ،sig =11/1 معناداری مقدار و 220/1

 برخوردار شناختی نیروی انسانی توانمندسازی روان مثبت بر

 قاتیحاصل از مطالعات و تحق جیبخش با نتا نیا جینتااست
 زادهی (،ناصر8930)ی(،محمد8937)ی(، داستان8930) یکوه
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 (،8932) دوست ی(،مصطف8930)یسی(، بن8930(، سرخه)8930)
(،حسن زاده و 8934(، خوش اقبال)8932و همکاران) یطاهر

 مقدم و همکاران ی(،عباس8939)ی(،بهمن آباد8934همکاران)
 (،8938)یشهدم (،8938) یی(، رضا8932)یر(، آذ8932)

، 82، 84]( همسو بوده است8931) ینی( و حس8931راد) یصالح
80 ،87 ،81 ،83 ،21 ،28 ،22 ،29 ،24 ،22 ،20 ،27 ،21 ،23 ،
91]..  
 از استفاده سوم فرضیه برای آمده دست به نتایج اساس بر

پیرسون  ضریب با در سازمان های یادگیرنده انداز مشترک چشم
 و معنادار اثرگذاری از ،sig =11/1 معناداری مقدار و 227/1

است  برخوردار شناختی نیروی انسانی توانمندسازی روان مثبت بر
 یکوه قاتیحاصل از مطالعات و تحق جیبخش با نتا نیا جینتا و
(، 8930)زادهی (،ناصر8930)ی(،محمد8937)ی(، داستان8930)

و  ی(،طاهر8932دوست) ی(،مصطف8930)یسی(، بن8930) سرخه
 (،حسن زاده و همکاران8934(، خوش اقبال)8932) همکاران

(، 8932مقدم و همکاران) یعباس (،8939)یبهمن آباد (،8934)
 راد ی(،صالح8938)یمشهد (،8938) یی، رضا(8932) یرآذ
، 87، 80، 82، 84]( همسو بوده است8931)ینی( و حس8931)

81 ،83 ،21 ،28 ،22 ،29 ،24 ،22 ،20 ،27 ،21 ،23 ،91].. 
 از استفاده چهارم فرضیه برای آمده دست به نتایج اساس بر

پیرسون  ضریب با در سازمان های یادگیرندهیادگیری تیمی 
 و معنادار اثرگذاری از ،sig =11/1 معناداری مقدار و 219/1

 است برخوردار شناختی نیروی انسانی توانمندسازی روان مثبت بر

 یکوه قاتیحاصل از مطالعات و تحق جیبخش با نتا نیا جینتا و
(، 8930) زادهی (،ناصر8930)ی(،محمد8937)ی(، داستان8930)

 یطاهر (،8932) دوست ی(،مصطف8930)یسی(، بن8930سرخه)
 حسن زاده و همکاران (،8934(، خوش اقبال)8932و همکاران)

(، 8932مقدم و همکاران) یعباس (،8939)ی(،بهمن آباد8934)
 راد ی(،صالح8938)یمشهد (،8938) یی(، رضا8932) یرآذ
، 87، 80، 82، 84]( همسو بوده است8931)ینی( و حس8931)

81 ،83 ،21 ،28 ،22 ،29 ،24 ،22 ،20 ،27 ،21 ،23 ،91].. 
 

 واژه نامه 

1. Empowerment توانمند سازی 

2. Learning Organization سازمان یادگیرنده 

3. Spriziter اسپریتزر 

4. SME.IR وزارت بازرگانی 

5. Cochran کوکران 
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