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 چکيده
بررسی رابطه بین ابعاد یادگیری سازمانی با توانمند سازی کارکنان در  این تحقیق با هدف

مدیران مدارس شهر قزوین انجام شد. این تحقیق از نوع پیمایشی و کاربردی می باشد. 

 روش گردآوری اطلاعات بصورت میدانی می باشد.ابزار گردآوری اطلاعات بصورت

 مدیران مدارس شهر قزوین  هیرا کل قیتحق نیدر ا یجامعه آمار پرسشنامه ای می باشد.

. برای نمونه گیری از جدول مورگان استفاده می شود.  روش باشد یمختلف م یها در رده

نفر می باشند. و بر طبق  0111نمونه گیری از نوع تصادفی ساده می باشد.کلیه کارکنان 

به عنوان نمونه انتخاب می شوند. در این تحقیق فرضیات بر اساس نفر  872نمونه آماری 

شاخصها تدوین گردید . با استفاده از تکنیکهای آماری تمامی فرضیات تدوین شده مورد 

بررسی قرار گرفت و در نهایت تجزیه و تحلیل های آماری اینطور نشان داد که سطح معنی 

ین بیان می کند که بین یادگیری سازمانی می باشد. و ا 110داری بین شاخصها کمتر از 

و توانمند سازی کارکنان در مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد ورابطه 

 تمامی زیر شاخصها در این تحقیق بین یکدیگر مثبت می باشد.

لگوهای ا -شایستگیهای فردی -توانمندسازی-یادگیری سازمانی :يديکل واژگان

 .آرمانهای مشترک -تیمییادگیری  -ذهنی
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 .استادیارگروه مدیریت اجرایی، واحد هیدج، دانشگاه آزاد اسلامی، هیدج، ایران 3

 
 نام نویسنده مسئول:

 حميدرضا دیانت نژاد

بررسی رابطه بين ابعاد یادگيري سازمانی و توانمند سازي کارکنان 

 در مدیران مدارس )مورد مطالعه مدارس استان قزوین(
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 مقدمه
پیتر سنگه معتقد است که تنها  .خواهد در دنیای جدید اقتصادی پا بر جا بماندیادگیری، عامل کلیدی مورد نیاز سازمانی است که می

، از این امر نائل گرددمنبع مزیت رقابتی پایداردر بلند مدت برای سازمانها، یادگیری سریعتر نسبت به رقبا است و چنانچه سازمان به 

افتد که اطلاعات، جمع آوری و به منظور یادگیری ازدیدگاه سازمانی زمانی اتفاق می .سایرسازمانهای رقیب اثر بخش تر و کاراتر خواهد شد

به تمام  عاملتولید وگسترش حقایق جدید، تجزیه و تحلیل شوند، دیدگاه جدیدی را خلق کرده وآن را از طریق ارتباط، تدریس وگفتگو وت

نظریه  .پردازدو به عبارتی، یادگیری سازمانی به چگونگی وقوع یادگیری یا عنصر دانش در یک سازمان می .سطوح سازمانی منتقل کند

ب سیستم باز صاح"یادگیری سازمانی از جمله رهیافتهای سیستمی و اقتضایی به مدیریت محسوب می گردد و سازمان را به مثابه یک 

در نظر می گیرد. با تأکید بر این نکته که سازمانها نیز مانند ذهن انسانها برای تطبیق با شرایط محیطی متحول، متکی به  "زندهاندیشه و 

دریافت بازخورند؛ سازمانها درست مانند حیوانات باهوش تر و انسانها از تجربه درس می گیرند و درگیر فراگردهای ذهنی پیچیده ای مانند 

در بسیاری از سازمانها، "دو نفر از نظریه پردازان سازمان بر این باورند که  .می شوند "اسایی، تعریف، طراحی و حل مسئلهپیش بینی، شن"

؛ نظیر سه فراگرد متداول یادگیری سازمانی که عبارتند از: فعالیتهای "برخی از حالات یادگیری سازمانی، به طور منظم ایجاد می شوند

نسانی؛ فعالیتهای برنامه ریزی راهبردی؛ و به کارگیری و تسلط بر فناوریهای جدید در سازمان. به هر حال، سازمانها بهبود و توسعه منابع ا

گیرند. حاصل یادگیری سازمان، پیش از حاصل یادگیری انفرادی مجموعه اجزای معمولاً همه استعداد و توان یادگیری خود را به کار نمی

ل سازمان، از جمع یادگیریهای انفرادی و مجزای بخشهای تشکیل دهنده آن بیشتر است. یادگیریهای آن است؛ یعنی حاصل یادگیری ک

رچوبهای جدید، فقط امنفرد حاصل از آموزش و توسعه مهارتهای نیروی انسانی، فراهم آوردن پایگاههای علمی، و آشنایی با نظریه ها و چ

 (0321رد. )آقایار، دامهای مدیریتی، خط مشیها و راهبردهای طراحی سازمانی اثر بگذاهنگامی به یادگیری سازمانی منجر می شود که بر اق

 

 مبانی نظري
یادگیری سازمانی عبارت است از تمامی روشها، سازوکارها و فرایندهایی که در درون سازمان به منظور تحقق یادگیری به کارگرفته 

 .شوندمی

های اقتصادی گسترش کسب و کار از جمله سازمانهای مجازی یا تحت شبکه، بنگاههای با توسعه دانش و فناوری و گسترش حیطه

های جدیدی ظاهر شده که بقاء را برای بسیاری از یافته، ومحیط کسب و کار به محیطی رقابتی و پر از چالش تبدیل گردیده و پارادایم

های ابتی تغییر شکل دهند. بزرگترین امتیاز رقابتی در پارادایمها مشکل ساخته است. در چنین محیطی طبیعی است که امتیازهای رقبنگاه

 (0318)رضائیان،  .جدید کسب و کار، یادگیری بیان شده است

تر و بهتر از رقبا یادبگیرند. تر هستند که زودتر، سریعرو، مرکزیت پارادایم جدید، یادگیری است. بنابراین، سازمانهایی موفق از این

 .ای داشته استل است که مفهوم سازمان یادگیرنده و یادگیری سازمانی در سالهای اخیر مطرح شده و رشد فزایندهدرست به همین دلی

بود، تبدیل به سازمانی شوند که همواره سازمانها به جای رفتارها و حرکتهای سنتی خود که در بهترین شکل آن در برگیرنده آموزش نیز می

 .برندا در جهت یادگیری به عنوان یک امتیاز رقابتی به کار میگیرند، یعنی کوشش خود ریاد می

 نکته توانمندسازیم، رقابتی در بازارهای مؤثر رقابت به را آنها اینکه برای . مواجهند تغییر با وقفه بی یکم و بیست قرن در ها سازمان

 توانایی مستلزم کنونی تغییر پر دنیای در ها ن سازما رشد و بقا . کنند جدید تولید دانایی و بگیرند یاد باید چگونه که است این کلیدی

 محیطی و تغییرات ها ضرورت توانند می هایی ن سازما فقط . است محیطی پی در پی های تغییر برابر در و مناسب موقع به واکنش ی برا

 یادگیری . کنند تأکید و تمرکز سازمانی دگیریبر یا که دهند ادامه متغیر دائماً محیط در را خود بقای و نمایند بینی پیش موقع به را

 شناخت دارد: مرحله سه یادگیری .بندند کار به رفتارشان در آورند می دست به در سازمانشان که را دانشی افراد که است آن مستلزم

 سازمان گاروین، نظر اقعی(. طبقطور و به کار، عملکرد)انجام و جدید( های توانایی و ها مهارت )توسعه رفتار (، جدید )یادگیری مفاهیم

 حل از: عبارتند که دارد نیاز مهارت پنج به عملی، های برنامه به ها آن و تبدیل سازمانی عملکرد بهبود در جدید فکرهای از استفاده برای

 .اجرا یا انتقال و دیگران از یادگیری تاریخ، و خود تجربه از ، یادگیری تجربه کسب ، مسأله

 یادگیری یا گروه به اشاره بیشتر یادگیری سازمانی اما دارد، سازمان در فردی یادگیری به اشاره ظاهراً سازمانی ییادگیر اصطلاح

 می صورت ذهن در مؤثر ذهنی های مدل توسعه و تمرین تجربه، شناخت، مطالعه، مصاحبه، طریق از فردی یادگیری . دارد سازمانی سطح

 کند عمل جمعی صورت و به شده سهیم را دانشش داشته، تعامل گیرد می یاد گروه که افتد می تفاقا زمانی سازمانی اما یادگیری گیرد،

آورند. )بیک زاده مرزبانی و سوری،  دست به را مؤثر عمل و انجام فهم توانایی و یافته افزایش گروه شده ترکیب ظرفیت که ای گونه به

0311) 
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 از: عبارتند (8100) 0نیف دیدگاه از سازمانی یادگیری ابعاد

 انرژی و مشترک تمرکز انداز چشم اول اینکه، یادگیرنده: سازمان به شدن تبدیل مشترکبرای انداز چشم اهمیت -8مشترک اندازچشم

 آن به و هاست آن رؤیاهای و آمال بیانگر انداز دهد. چشممی سوق عمل به را افراد چشم انداز اینکه، سازد. دوممی فراهم را یادگیری برای

 مشترک، انداز چشم .کند مقابله می موجود وضع بر حاکم نیروی با بالاتر مطلوب هدف سمت کشش به اینکه، سوم .بخشد معنی می ها

 که دانشی نوع تعیین در مشترک، معانی و ها ارزش اینکه، چهارم .کندمی تشویق را نوآوری و خطرپذیری کرده ایجاد را نهایی هدف

 (.8101، 3هستند )ویکچیو مهم کند، می منتقل و ذخیره سازمان

 یکپارچگی مشکلات حل و خارجی با محیط انطباق برای گروه یا سازمان جامعه، هر اعضای که هنگامی -سازمانی یادگیری فرهنگ

 متفاوت تنها نه ئلمسا حل و یادگیری پردازی، نظریه جهت از که دلیل این اند. به اقدام کرده یادگیری به ناخودآگاه کنند، می تلاش داخلی

 .دارند یکسانی اساسی فرایند متفاوت، های دیدگاه که گفت باید نیستند بلکه

 رفتن هدر به از تا است سازمان و کارکنان نیروها راستایی هم اهمیت بر تأکید گروهی یادگیری و کار در -1گروهی یادگیری و کار

 شود همسو ای گونه به و شده داده توسعه گروه اعضای ظرفیت آن طی که دیاز فراین است عبارت جمعی یادگیری . شود جلوگیری انرژی

 (. 8103، 0اند. )کلاجه بوده آن طالب واقعاً همگان که باشد چیزی آن از نتایج حاصله که

 ظرفیت .ردگی می بر در دانشرا اطلاعات و ها، داده آورانة فن و سازمانی انتقال دانش، توزیع و انتقال دانش، گذاشتن اشتراک به

 به دانش باید .هست نیز شرکت موفقیت لازمه که است قدرت گذاشتن به اشتراک و انتقال قابلیت بیانگر دانش، جایی جابه برای سازمان

 شود. توزیع شرکت های حوزه یا سازمان سراسر سرعت در به و دقت

 کلی تفکری با . یکدیگر بر عوامل سازمانی تأثیر به هتوج و سازمان امور اداره و تحلیل در سیستمی روش از استفاده یعنی سیستمی

 با مرتبط های فعالیت های ساخته توسط ها آن .هستند سیستم همگی های انسان تلاش سایر کلی طور به و تجاری های فعالیت انه، نگر

 نیز خود ما آنجا که از . گذارند اثر یگدیگر بر کامل طور به تا دارند زمان ها سال به نیاز معمولاً که هایی اند، فعالیت شده محدود یکدیگر

 هستیم. مضاعفی مواجه دشواری با تغییر الگوی به بردن پی برای هستیم، مجموعه این از جزیی

 کارکنان که است آن چنین کوششی نتیجه . است کارکنان شراکت احساس داشتن مشارکتی، رهبری پیامد -مشارکتی رهبری

 کاهش، را تغییر مقابل در مقاومت مشارکت، که است کرده ثابت تحقیقات .است سودمند وجودشان و است نیاز آنان به کنند می احساس

 .آورد می پایین را روانی فشار سطح و داده را افزایش سازمان به تعهد

 و سنجش قابل رفتارهای و ها دانش، مهارت از است ای مجموعه انسانی، منابع ادبیات در شایستگی -کارکنان شایستگیهای توسعه

 . هستند سهیم پست یا شغل یک موفقیت در که مشاهده قابل

 شایستگی آنان در و داد را ارتقا کارکنان های قابلیت و ها مهارت اطلاعات، دانش، سطح باید انسانی منابع مناسب مدیریت برای

 عمل مند نظام و شده ریزی برنامه صورت به انسانی ابعمن باید شود، بلکه نمی حاصل زیاد های آموزش با انسانی منابع توسعه . کرد ایجاد

 (8101، 6کند )داونپورت و پراساک

 

 تحقيقاهداف 
 بررسی میزان رابطه بین ابعاد یادگیری سازمانی و توانمند سازی کارکنان در مدیران مدارس  شهر قزوین  کلی:هدف 

 : ژهیف واهدا

 های فردی با توانمندسازی مدیران مدارس شهر قزوینزان رابطه بین شایستگیبررسی می

 بررسی میزان رابطه بین الگوهای ذهنی با توانمندسازی مدیران مدارس شهر قزوین

 بررسی میزان رابطه بین یادگیری تیمی با توانمندسازی مدیران مدارس شهر قزوین

 وانمندسازی مدیران مدارس شهر قزوینبررسی میزان رابطه بین آرمانهای مشترک با ت

 انداز مشترک با توانمندسازی مدیران مدارس شهر قزوینبررسی میزان رابطه بین چشم
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 سوالات تحقيق
 سؤال اصلی:

 ابطه معناداری وجود دارد؟آیا بین ابعاد یادگیری سازمانی و توانمند سازی کارکنان در بین  مدیران مدارس شهر قزوین ر

 سوالات فرعی

 بین شایستگیهای فردی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد؟

 بین الگوهای ذهنی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد؟

 رابطه معناداری وجود دارد؟ بین یادگیری تیمی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین

 بین آرمانهای مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد؟

 بین چشم انداز مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد؟

 

 فرضيه هاي تحقيق
 فرضیه اصلی:

 ند سازی کارکنان در بین  مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.بین ابعاد یادگیری سازمانی و توانم

 فرضیات فرعی:

 بین شایستگیهای فردی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.

 بین الگوهای ذهنی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.

 ادگیری تیمی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.بین ی

 بین آرمانهای مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.

 بین چشم انداز مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.

 

 مدل مفهومی
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جامعه آماري
. برای نمونه گیری از جدول مورگان باشد یمختلف م یها در رده مدیران مدارس شهر قزوین  هیرا کل قیتحق نیدر ا یجامعه آمار

نفر به  872نفر می باشند. و بر طبق نمونه آماری  0111استفاده می شود.  روش نمونه گیری از نوع تصادفی ساده می باشد.کلیه کارکنان 

 عنوان نمونه انتخاب می شوند

 

شایستگیهای  -0

 فردی

 الگوهای ذهنی  -8

 یادگیری تیمی -3

 انداز مشترکچشم -1

 آرمان مشترک -0

 
 معناداری -0

 شایستگی -8

 استقلال -3

 تأثیر -1

 اعتماد -0

 توانمندسازی سازمان یادگیرنده

http://www.joas.ir/


 30 -401، ص  4931، تابستان 41پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 روش گردآوري اطلاعات
شود. و از عمده مقالات و تحقیقات مرتبط روش گردآوری اطلاعات بصورت میدانی می باشد و از مطالعات کتابخانه ای زیر استفاده می

آورى اطلاعات ناگزیر است به محیط شود که محقق براى گردهایى اطلاق مىهاى میدانى به روشوشربا این موضوع استفاده می کنیم. 

ها، گاهبیرون برود و با مراجعه به افراد یا محیط، و نیز برقرارى ارتباط مستقیم با واحد تحلیل یعنى افراد، اعم از انسان، مؤسسات، سکونت

آورى کند. در واقع، او باید ابزار سنجش یا ظروف اطلاعاتى خود را به میدان ببرد و با ا گردموردها و غیره، اطلاعات مورد نظر خود ر

ود وتحلیل به محل کار خبندی، و تجزیهپرسشگری، مصاحبه، مشاهده و تصویربردارى آنها را تکمیل نماید و سپس براى استخراج، طبقه

 می شود شاخص وجود دارد. و بصورت رابطه ای سنجیده 80و.برگردد

 

 ابزار تجزیه و تحليل اطلاعات

در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده ها از تکنیک معادلات ساختاری استفاده می شود. و نرم افزار مورد استفاده در این تحقیق 

های غیرقابل ای از سازهیک ساختار علی خاص بین مجموعه Structural Equation Modelمدل معادلات ساختاری یا  لیزرل می باشد.

مشاهده است. یک مدل معادلات ساختاری از دو مولفه تشکیل شده است: یک مدل ساختاری که ساختار علی بین متغیرهای پنهان را 

 کند. در تحلیل مسیر مدلی مشاهده شده را تعریف میگیری که روابطی بین متغیرهای پنهان و متغیرهاکند و یک مدل اندازهمشخص می

گیری موجود نیست و فقط شامل مدل علی ساختار است. تحلیل مسیر فقط بر روی متغیرهای مشاهده شده قابل انجام است. در اندازه

یک متغیر مشاهده شده بیان صورت نیاز با فرض وجود متغیرهای مکنون می توان از متغیرهای مشاهده شده، میانگین گرفته و در قالب 

 کنیم.

 

 تحليل اطلاعات
 های مرکزی، پراکندگی و شکل توزیعچگونگی توزیع متغیرها و سوالات پژوهش بر اساس شاخص -

شوند. دراین های شکل توزیع تقسیم میهای پراکندگی و شاخصهای مرکزی، شاخصها به سه گروهِ شاخصهای توصیف دادهشاخص

( بررسی 2های پراکندگی )انحراف معیار(، شاخص7های مرکزی )میانگینمتغیرهای پژوهش براساس مهمترین شاخصبخش چگونگی توزیع 

 گیرند.قرار می
 

 هاي مرکزي، پراکندگی و توزیع متغيرهاي مورد بررسی در پژوهششاخص  1جدول 
 

 متغیرها انحراف معیار میانگین

 توانمند سازی .11011 2381/3

 ادگیریی .61210 6120/3

 

و کمترین میانگین مربوط  3823مشخص است که بیشترین میانگین مربوط به متغیر  توانمند سازی با میانگین   0با توجه به جدول 

  بوده است . 3807به متغیر  یادگیری سازمانی با میانگین 

 

 بررسی وضعيت توزیع متغيرها
ای به اسمیرنوف تک نمونه-توزیع متغیرها مشخص شود. آزمون کولموگروفدر این بخش از تحقیق لازم است تا وضعیت نرمال بودن 

ع نرمال ها دارای توزیپردازد. چنانچه دادهمقایسه تابع توزیع تجمعی مشاهده شده با تابع توزیع تجمعی موردانتظاردریک متغیر ترتیبی می

توان از آمار ناپارامتریک استفاده نمود. برای ی توزیع نرمال نباشند میها داراتوان از آمارپارامتریک استفاده نمود و چنانچه دادهباشند می

 های آماری زیر مطرح شده اند:انجام این آزمون فرض

1H داده ها دارای توزیع نرمال هستند : 

0H.داده ها دارای توزیع نرمال نیستند : 

                                                           
7 Mean 
8 Std. Deviation 
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صفر تائید و ادعای نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق  باشد، فرض 1810( بزرگتر از Sigچنانچه سطح معناداری متغیرهای تحقیق )

 پذیرفته می شود.
  

 داري آزمون کولموگروف اسميرنف براي متغيرهاي تحقيقسطوح معنی 2جدول 
 

 وضعیت نرمالیته (Sigداری)سطح معنی متغیر

 نرمال 18030 توانمند سازی

 نرمال 18113 یادگیری

 

 است. لذا، متغیرهای تحقیق دارای توزیع نرمال هستند. 1810ی همه متغیرها بیشتر از دار، سطوح معنی8با توجه به جدول 

 

 بررسی کفایت نمونه
های تحقیق قابل تقلیل به چندین عامل پنهانی است در انجام تحلیل عاملی ابتدا باید از این مسأله اطمینان حاصل شود که آیا داده

کوچک بودن همبستگی جزیی بین متغیرها را بررسی  KMOشود. شاخص بارتلت استفاده میو  KMOیا خیر؟ بدین منظور از دو آزمون 

 های پنهانی و اساسی استسازد آیا واریانس متغیرهای تحقیق تحت تاثیر واریانس مشترک برخی عاملکند و از این طریق مشخص میمی

توان سه های اندازه نمونه مناسب است. میه یک نشان می دهد دادهیا خیر. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک ب

 طیف را برای این نوسان تعریف کرد و برای هر مورد تصمیم به انجام یا عدم انجام تحلیل عاملی گرفت:

 شود.و کمتر: انجام تحلیل عاملی پیشنهاد نمی 1811مقادیر  -

 شود.ها پیشنهاد میاصلاحات داده: انجام تحلیل عاملی در صورت 1861تا  1801مقادیر  -

 شود.و بالاتر: انجام تحلیل عاملی پیشنهاد می 1871مقادیر  -

کند چه هنگام ماتریس همبستگی از نظر ریاضی شناخته شده )ماتریس همانی و واحد( است. اگر سطح آزمون بارتلت بررسی می

برای شناسایی مدل عاملی مناسب است زیرا فرض یکه بودن ماتریس  درصد باشد تحلیل عاملی 0داری آزمون بارتلت کوچکتر از معنی

 ها ممکن است.داری بین متغیرها وجود داشته و امکان کشف ساختار از دادهشود. یعنی ارتباط معنیهمبستگی رد می

 KMOیی که مقدار شاخص دهد. از آنجاآزمون بارتلت را نشان می sig، مقدار آماره بارتلت، درجه آزادی و KMOمقدار  1-1جدول 

( است، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی و تحلیل مسیر با مدل معادلات ساختاری کافی می باشد. همچنین مقدار 187)بالای  18267برابر 

sig  اسایی داری بین متغیرها وجود دارد و تحلیل عاملی برای شندرصد است که نشان می دهد ارتباط معنی 0آزمون بارتلت، کوچکتر از

 مدل ساختاری مناسب است. 
 

 و آزمون بارتلت براي بررسی کفایت نمونه KMOشاخص  3جدول 
 

 سطح معنی داری درجه آزادی آماره آزمون بارتلت KMOمقدار 

18267 80288216 801 1811 

 

 آمار استنباطی
 مدل اندازه گيري یا تحليل عاملی تائيدي 

مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص شود نشانگر  1ابتدا به ساکن لازم است تا روایی سازه در روش شناسی مدل معادلات ساختاری،

های انتخاب شده برای اندازه گیری سازه های مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند. برای این منظور از تحلیل عاملی 

باشد. در این صورت  16/0بالاتر از  tبا سازه خود دارای مقدار  (، استفاده می شود. به این شکل که بار عاملی هر نشانگرCFA01تائیدی)

این نشانگر از دقت لازم برای اندازه گیری آن سازه یا صفت مکنون برخوردار است. در تحقیق حاضر جهت بررسی اینکه هر یک سازه های 

                                                           
9 Construct Validity 
10 Confirmatory Factor Analysis 
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از مدل اندازه گیری یا همان تحلیل عاملی تائیدی تحقیق تا چه حد با نشانگر های انتخاب شده جهت سنجش آنها دارای همسویی بوده اند 

  پرسشنامه مورد مطالعه استفاده شده است که نتایج آن در ادامه آمده است.

 

 مدل اندازه گيري کل پرسشنامه
پس از تعیین اعتبار گویه های هر شاخص، کلیه شاخصها تحت یک شاخص کلی مورد سنجش قرار خواهند گرفت بنابراین این شاخص 

آمده است. بر  0و  1از مجموع معرفهای شاخصهای جزیی بررسی شده تشکیل شده است مدل اندازه گیری هر یک از این شیوه ها در مدل 

 هستند و از اینرو معرف های قابل قبولی بشمار میروند. 16/0بیش از  tاساس این مدل اولیه مشخص می شود که همه مولفه ها دارای مقدار 
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 ازه گيري با مقادیر استانداردمدل اند 1شکل 
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مدل در حالت معناداری را نشان می دهد. همانگونه که در این شکل مشخص است، تمامی ضرایب بدست آمده معنادار شده   0شکل 

 است : 1810در سطح   نشان دهنده معناداری بودن روابط   -0816یا کوچکتر از  0816بزرگتر از  Tاند. مقادیر آماره 

 

 
 

 براي بررسی معنی داري پارامتر هاي مدل اندازه گيري tقدار م 2شکل 
 

سوال در نظر گرفته شده است . با توجه به نمودار بالا مشاهده می شود که مقادیر معنی داری  80لازم به ذکر است برای پرسشنامه 

 ها معنادار هستند . می باشد و در نتیجه تمامی شاخص 0816برای تمامی شاخص های متغیر مزیت رقابتی بیشتر از 
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 مدل ساختاري )مدل تحليل مسير(
توان به آزمون روابط بین سازه پس از طی مراحل تصدیق مدل اندازه گیری و محاسبات روایی سازه و تشخیصی در این مرحله می

زار لیزرل پیاده می شود. با توجه های تحقیق، تعیین مدل نهایی و مدل ساختاری پرداخته می شود. به این منظور مدل مورد نظر در نرم اف

گزارش شده است لذا  0/1برای مدلهای اندازه گیری تحقیق  کمتر از  RMSEAتقریب  خطای واریانس برآورد دوم به اینکه مقدار ریشه

 جهت برآورد دقیق ضرایب مسیر برای آزمون فرضیات تحقیق نیاز به اصلاحات وجود ندارد. بنابراین خواهیم داشت:

 

 
 

 براي بررسی معنی داري مدل ساختاريt مقدار 3 شکل
 

 
 

 ضرایب استاندارد مدل ساختاري 4شکل 
 

، 2Xبطور کلی برای ارزیابی مدل تحلیل مسیر چندین مشخصه برازندگی وجود دارد. در این پژوهش برای ارزیابی از شاخص های 

 ، شاخص(NFI) برازندگی شدهنرم ، شاخصAGFI ندگیبراز تعدیل ، شاخصGFI برازندگی ، شاخصRMR ماندهاپس مجذور میانگین

 برآورد دوم و شاخص بسیار مهم ریشه (CFI) تطبیقی برازندگی ، شاخص(IFI) فزاینده برازندگی ، شاخص(NNFI) برازندگی نشدهنرم

 استفاده شده است. RMSEAتقریب  خطای واریانس
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 شاخص هاي برازندگی مدل ساختاري 5جدول 
 

 مقدار برآورد شده حد مطلوب شاخص

 18183 نزدیک به صفر RMR ماندهامیانگین مجذور پس

 18107 تزدیک به صفر SRMRاستاندارد شده   ماندهامیانگین مجذور پس

 1816 1/1در حدود  GFI  شاخص برازندگی

 1811 1/1در حدود  (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 1818 1/1در حدود  (NNFI)نشده برازندگی شاخص نرم

 1813 1/1در حدود  (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 1813 1/1در حدود  (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 18118 0/1کمتر از  RMSEA، ریشه دوم برآورد واریانس خطا

 

ازش همانطور که مشخصه های برازندگی جدول نشان می دهد داده های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق بر

 مناسبی دارد و این بیانگر اعتبار سازه است.

همانطور که مشخصه های برازندگی جدول نشان می دهد مدل ساختاری نهایی از اعتبار بسیار بالایی برخوردار است و از این رو مدل 

 زیر قابل بررسی است: نهایی برازش مناسبی دارد و نیاز به اصلاحات و برازش ندارد. همچنین برای آزمون فرضیات تحقیق موارد
 

 ضرایب مسير اثرات سازه ها و معنی داري پارامتر هاي برآورد شده 6جدول 
 

 t p.value 2Rآماره  ضریب مسیر سازه وابسته سازه مستقل

 1/0 111/1 83/03 66/1 توانمند سازی سازمان یادگیرنده

 

 نتيجه گيري
با توانمند سازی کارکنان رابطه معناداری دارد. ضریب مسیر اثر سازمان  فرضیه اصلی تحقیق بیان می دارد که سازمان یادگیرنده

 محاسبه 16/0 از پارامتر بیشتر این برای t است. مقدار 03/83معادل  tبوده و دارای مقدار  66/1یادگیرنده بر توانمند سازی کارکنان برابر 

سازمان یادگیرنده با توانمند سازی کارکنان رابطه معناداری وجود یعنی بین  .شودمی رد اطمینان درصد 10 با صفر فرض لذا. است شده

 شود. می تایید تحقیق فرضیه این لذا. گذاردمی دارد و سازمان یادگیرنده بر توانمند سازی کارکنان اثر

 

 فرضيات فرعی تحقيق: 

 ارد.بین شایستگیهای فردی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود د 

 .بین الگوهای ذهنی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد 

 .بین یادگیری تیمی و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد 

 .بین آرمانهای مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد 

 م انداز مشترک و توانمند سازی مدیران مدارس شهر قزوین رابطه معناداری وجود دارد.بین چش 

برای بررسی صحت فرضیات تحقیق از ازمون همبستگی پیرسون استفاده می شود. با توجه به این ازمون اگر سطح معنی داری کمتر 

عنی داری وجود دارد. نتایج این ازمون درجدول زیر قابل مشاهده بدست بیاید ، این نتیجه حاصل می شود که بین دومتغیر ارتباط م 1810از 

 است.
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 مقادیر همبستگی 7جدول 
 

 توانمند سازی 

 شایستگی های فردی
 .670** ضریب همبستگی

 .111 سطح معنی داری

 الگوهای ذهنی
 **.711 ضریب همبستگی

 .111 سطح معنی داری

 یادگیری تیمی
 **.711 ضریب همبستگی

 .111 عنی داریسطح م

 ارمانهای مشترک
 **.206 ضریب همبستگی

 .111 سطح معنی داری

 چشم انداز مشترک
 **.608 ضریب همبستگی

 .111 سطح معنی داری

 

  با توجه به  جدول بالا مشخص است که بین شایستگی های فردی و توانمند سازیرابطه معنی داری وجود دارد) به دلیل کمتر بودن

  درصد است. 6780(. لازم به ذکر است که شدت این رابطه 1810ری از سطح معنی دا

  با توجه به  جدول بالا مشخص است که بین الگوهای ذهنی و توانمند سازیرابطه معنی داری وجود دارد) به دلیل کمتر بودن سطح

  درصد است. 7181(. لازم به ذکر است که شدت این رابطه 1810معنی داری از 

  جدول بالا مشخص است که بین یادگیری تیمی و توانمند سازیرابطه معنی داری وجود دارد) به دلیل کمتر بودن سطح  با توجه به

  درصد است. 7181(. لازم به ذکر است که شدت این رابطه 1810معنی داری از 

 جود دارد) به دلیل کمتر بودن با توجه به  جدول بالا مشخص است که بین ارمانهای مشترک و توانمند سازیرابطه معنی داری و

  درصد است. 2086(. لازم به ذکر است که شدت این رابطه 1810سطح معنی داری از 

  با توجه به  جدول بالا مشخص است که بین چشم انداز مشترک و توانمند سازیرابطه معنی داری وجود دارد) به دلیل کمتر بودن

  درصد است. 6088شدت این رابطه  (. لازم به ذکر است که1810سطح معنی داری از 

 

 پيشنهادات  
 :نمود اشاره توان می زیر موارد به تحقیق این پیشنهادات جمله از

 فرضيه اول

 درآنها را پذیری مسؤلیت و به نفس اعتماد نفوذ، احساس کارکنان، به گیری تصمیم قدرت و عمل آزادی دادن با سازمان مدیران -

 تفویض .گیرد قرار اولویت در باید سازمان در پروری جانشین اختیار و تفویض های برنامه سازی پیاده نظورم این برای .نماید می تقویت

 تفویض با مدیران .میکند واگذار خود دستان زیر به مسؤلیت انتقال بدون را خود مشروع از اختیار بخشی مدیر، که است فرآیندی اختیار،

 پرورش و سازمان آینده برای ریزی برنامه همانند خود اصلی وظایف به نندتوا می روزمره کارهای از اختیار، فارغ

 .نمایند اقدام مدیران

 حمایت سازمانی فرهنگ دانند می کارکنان توانمندسازی گیری شکل اساس را سازمانی فرهنگ نظران، صاحب از 0310سیاری -

 باید سازمان فرهنگ تواناسازی، برای بنابراین باشد، کارکنان می سازیتوانمند فرآیند گیری شکل مؤثر عوامل از یکی ننده تقویتک و کننده

 .نماید ایجاد برای کارکنان را مناسبی سازمانی جوّ بتواند و شود دگرگون

 فرضيه دوم

 مسؤلیت احساس و اعتماد، صمیمیت جوّ ایجاد موجب بلکه است، ضرورت یک تنها نه سازمانی اطلاعات در کارکنان نمودن سهیم -

 شده کسب اطلاعات از سازد می مصمم را کارکنان و ایجاد میکند را سازمان به نسبت مالکیت و تعلق حسّ تسهیم، این .شد خواهد ذیریپ

 .نمایند استفاده سازمان عملکرد بهبود برای
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 .است سازمان سطوح مامت مدیران در تعهد مستلزم آن ایجاد بنابراین .ساده برنامه و طرح یک نه و است فرآیند یک توانمندسازی -

 از باید توانمندسازی بنابراین .داشت خواهد معکوس توانمندسازی نتیجه برای تلاش سازمان، ارشد مدیران کافی حمایت عدم صورت در

 تارشانرف باید سازمان ارشد مدیران ابتدا بلکه نیست، سازمانی هرم رأس در ها برنامه معنای تدوین به این و شود آغاز سازمان هرم رأس

 .دهند تغییر توانمندسازی فرآیندهای جهت بهبود در را

 فرضيه سوم

 نمودن همسو .گیرد قرار های سازمان اولویت از یکی باید سازمان انداز چشم و رسالت ها، ارزش با کارکنان نمودن سو هم و همراه -

 .شود می آنها سازمانی تعهد افزایش موجب سازمانی اهداف با کارکنان

 درآنها را پذیری مسؤلیت نفس و به اعتماد نفوذ، احساس کارکنان، به گیری تصمیم قدرت و عمل آزادی دادن با سازمان نمدیرا -

 .گیرد قرار اولویت در باید سازمان در پروریجانشین اختیار، تفویض های برنامه سازی پیاده منظور این برای .نماید می تقویت

 فرضيه چهارم

 بر علاوه .شود می بودن مؤثر شایستگی و احساس موجب که است کارکنان توانمندسازی اصلی های پایه از یکی کارکنان آموزش -

 ... و تیمی کار و گروهی همکاری رهبری، فنون ارتباطی، حل مسأله، های مهارت خدمت، ضمن آموزش و شغلی و تخصصی های آموزش

ایجاد  به منجر مؤثر، و کارآمد صورت به وظایف انجام برای نیاز مورد مهارت مینتأ طریق از نظام آموزشی .شود داده آموزش بایستی می نیز

  .شود می شغلی رضایت و شایستگی احساس

 بهبودروشهای کار، -

 ازبین رفتن تعارض شغلی وشخصی،-

 ،ها بهبودو ارتقاء کیفیت فعالیت -

 ،افزایش بهره وری 

 ،تعادل در توزیع و تقسیم وظایف و مسئولیت ها 

 ، جلب رضایت مشتریان 

 همسویی اهداف فردی ویا اهداف سازمانی،

 ،رضایت مندی مشتریان خارجی ، بهبود ارتباطات سازمانی 

 صرفه جویی در هزینه ها و ایجاد محیط رقابتی سالم 

 فرضيه پنجم

 توجه به علایق، نیازها، و انتظارات مخاطبان با توجه به شرایط جسمی، روحی، و فکری آنها؛

 گرایانه به سازمان و همه را با هم دیدن؛دید سیستمی و کل .

 های سازمان؛وری )کارایی + اثربخشی( در کل فعالیت. توجه به بهره

 . ایجاد و خلق الگوهای جدید یادگیری )حل مسئله، ایفای نقش، و...(؛

 . ایجاد جوّ تفکر در بین کارکنان و درگیر نشدن آنها در کارهای اجرایی صرف؛

 توجه به کیفیت و کمیّت و فرایندهای تعریف شده یادگیری تا حصول نتیجه مشخص و عینی؛ .

 . استقبال از بازخوردهای همکاران برای انتقال پیشنهادها و انتقادها؛

 . افزایش اعتماد به نفس در کارکنان؛

 های ادراکی کارکنانها و تواناییها، دانش. ارتقای مهارت
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