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  :  مقدمه
  

گیرد، بازارها  دنیاي امروز غالباً به عنوان مکانی توصیف شده است که در آن تغییرات مداوم صورت می
  )665،ص1،2002باگومان.(شوند جا می وضعیت ثابتی ندارند و بسترهاي سیاسی و قانونی ، غالباً جابه

ها را ملزم به  ا افزایش داده و سازمانفراتر از این موارد، تغییرات روي داده در فناوري سرعت ارتباطات ر
هاي بزرگ با ساختار سنتی، توان و انعطاف لازم  سازمان. هاي مشتري نموده است بررسی و پاسخ به نیازمندي

سوئی با این تغییرات را ندارند و براي بقاي خود ناچارند تا تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهائی  براي هم
  . سویی با تحولات جهانی را به دست آورند ن رویارویی و هممجهز کنند که توا

مفهوم یادگیري سازمانی که به . ترین این ابزارها نهادینه کردن فرایند یادگیري در سازمان است یکی از مهم
به بعد، مورد توجه بسیاري از مراکز دانشگاهی و صنعتی قرار گرفت نتیجه  1990اي از سال  طور قابل ملاحظه

محیط رقابتی که . 2. کنیم ماهیت دنیاي به سرعت در حال تغییري که در آن زندگی می. 1: امل مهم استدو ع
  .کنند ها در آن فعالیت می شرکت

ریزي به عنوان  برنامه "ریزي شرکت نفتی شل و صاحب مقاله نافذ  مدیر مرکز برنامه 2به گفته آري دوگس
هاي متقابل جوامع و پیچیدگی و پویائی روزافزون  و همبستگی به موازات گسترش ارتباطات "فرایند یادگیري

وکار دیگر کافی  در دنیاي پیچیده کسب. شوند 3تر باید آموزنده وکار، مشاغل می هاي  مرتبط با کسب فعالیت
توان  که یک نفر در رأس سازمان کار یادگیري را به نیابت از طرف دیگر اعضاء بر عهده گیرد، دیگر نمی نیست

داد و سایر اعضاء تنها به اجراي فرامین استراتژیست بزرگ  "تشخیص  "ئل را در رأس سازمان مسا
توان در تمام سطوح و اجزاي سازمان  هائی به تعالی دست خواهند یافت که دریابند چگونه می سازمان.بپردازند

  )2آذرهوش، ص.(علاقه، تعهد و قابلیت یادگیري را توسعه داد

                                                   
1 Baguhman 

2 Arie De Geus 
3 Learningfull 
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چنان پراهمیت شده است که سایر مقولات مدیریتی در مراحل بعدي  منابع انسانی آن امروزه مدیریت صحیح
اندو  براي پرورش نیروي انسانی، ایجاد شرایطی که سازمان یادگیرنده را رشد دهد یک ضرورت  قرار گرفته

الا بردن ها براي ب هائی موفق هستند که همه کارکنان آن به همین دلیل در عصر حاضر سازمان. اساسی است
. افزائی است توانمندي خود بکوشند، وظیفه مدیر نیز فراهم آوردن شرایط مناسب براي این روند آموزشی و توان

هاي یادگیري سازمانی از جریانات یادگیري فردي ناشی شده است، با این حال یادگیري فردي  مفهوم و روش
یفه سازمان یادگیرنده است که یادگیري فردي را با شود در واقع این وظ لزوماً به یادگیري سازمانی منجر نمی

  )89،ص2003، 4وانگ.(یادگیري سازمانی ادغام نماید
انجامد و دربردارنده  یادگیري سازمانی یک فرایند و مجموعه اقداماتی است که به یادگیري کارکنان می

هائی همه شرایط براي  زماندر چنین سا. شود رفتارسازمانی مشخصی است که در سازمان یادگیرنده اعمال می
،ص 5،2000اور.(گمارند اند همت می چه که یادگرفته شود و افراد پیوسته براي کاربرد ان یادگیري اعضاء فراهم می

11( 
ها و شرایط مختلف متفاوت باشند، اما چهار عامل به  ها و نگرش ممکن است عوامل توانمندساز، در مدل
مدیرت بر  –) مدیریت(رهبري –ها  ها و سیاست استراتژي-: ازصورت عمومی وجود دارند که عبارتند

  )20،ص1382، 6سنگه. (فناوري اطلاعات –) فرایندهاي منابع انسانی(افراد
درجهت هدایت منابع انسانی به منظور  دتوان توانمندسازي کارکنان یک ابزار ضروري مدیریتی است که می

انمندسازي در ابتدا به عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی فرد تو. وري مورد استفاده قرار گیرد افزایش بهره
هاي  ها، تفکرانتقادي و فعالیت در گروه اي براي افزایش دیالوگ توان زمینه مطرح شده است، توانمندسالزي را می

 هائی جهت حرکت به فراسوي تسهیم، تقسیم و پالایش تجربیات، کوچک تعریف کرد که اجازه دادن به فعالیت
 )56،ص7،2001لی.(تفکر، دیدن و گفتگو از اجزاي اصلی آن هستند
تر،  وري منجر گردیده و تولید بیشتر، خدمات مناسب تواند به بهره اصولاً هر برنامه مبتنی بر توانمندسازي می

ر نه تنها این بهبود مستم. جذب مشتریان بیشتر و نهایتاً در اختیار گرفتن سهم بیشتري از بازار را به همراه آورد
ها در محیط پیچیده امروزي ضروري است، بلکه مؤید آن است که سازمان  براي رویارویی با تهدیدات و فرصت

گذاري کند  ها سرمایه دیگر را بپذیرد و باید بر روي این تفاوت بایست فقط اصل متفاوت بودن کارکنان از یک نمی
  )  70،ص1378بلانچارد،.(هایشان باشد ديها را به کارهائی بگمارد که متناسب با توانمن و آن

                                                   
4 Wang 
5 Orr 

6 Senge 

7 Lee 
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  : بیان مسئله 
هاي محیطی عصرحاضر از نظر پیشرفت سریع فناوري، افزایش انتظارات مشتریان و ضرورت  چالش

در این میان بسیاري از . ها را به جستجوي راهی براي تداوم بقاي خود وادار کرده است پذیري، سازمان انعطاف
سازي تشخیص داده و تلاش  مندهاي توان حل را افزایش قابلیت یادگیري سازمانی و اجراي برنامه ها، راه سازمان

گیري از یادگیري و  اند، با اجراي این برنامه ها، ضمن اصلاح متغیرهاي موثر بر احساس افراد، با بهره کرده
  . توانمندسازي فرد، بر موانع درونی و بیرونی غلبه کرده و زمینه لازم براي پرورش کارکنان را به وجود آورند

در سازمان . دانند رسانند، زندگی و شغل خود را هدفمند می شان نفع می زمانکارکنان توانمند به خود و سا
گیرند، با احساس  توانمند، کارکنان با احساس هیجان، مالکیت و افتخار، بهترین ابداعات و افکار خود را به کار می

  . دهند خود ترجیح می عکنند و منافع سازمان را بر مناف مسئولیت کار می
هاي جدید نیاز دارندو باید پیوسته یادبگیرند تا بتوانند  ها به مهارت کته ضروري است که انسانتوجه به این ن

ها باید فرصت براي یادگیري داشته باشند تا بتوانند شرکاي واقعی به  انسان. نیازهاي سازمان را پاسخ گویند
  . شمار آیند

ل ساختارها، فرایندها و فناوري است که امکان یادگیري به عنوان یک راهبرد توانمند سازي ، به مفهوم تشکی
شود و  یادگیري موجب توانمندسازي می. دهد ها را افزایش می توسعه و اثبات صلاحیت جدید افراد و تیم

هاي سازمان براي  انگیزد و در نتیجه این فرایند تعاملی، توانایی توانمندسازي، تمایل به یادگیري بیشتر را برمی
  . یابد ط و تحولات محیطی افزایش میسازگاري با شرای

 گر دانشها توجه وافري به امر توانمندسازي کارکنان و تبدیل آنان به کارمندان  چنانکه گفته شده، سازمان هم
باشند از اهمیت دو چندانی  ها که یکی از ارکان اساسی اقتصاد کشور می دارند و این مسئله در مورد بانک

 . برخوردار است
 

ه اهمیت ، قدمت و نقش مؤثر بانک سپه در نظام بانکداري کشور و همچنین با توجه به اینکه بانک با توجه ب
سپه از سازمان هائی است که با خدمات گسترده ، مسئولیت حفظ اموال مردم را برعهده دارد، بایستی به صورت 

تکنولوژي اطلاعات، گسترش پیشرفت هاي سریع .  سازمانی پویا به تغییرات محیطی پاسخی مناسب ارائه دهد
بیش از پیش آگاهی وانتظارات مردم که نتیجه افزایش سطح دانش، گسترش ارتباطات و آگاهی مردم از حقوق 
اجتماعی خودشان می باشد و تعهد بانک به پاسخگوئی به مردم و همچنین رقابت با سایر بانک ها جهت جذب 

وضعیت محیطی بسیار پیچیده و ناپایداري را براي این سازمان مشتریان بیشتر و ارائه خدمات بهتر، همه و همه 
  .پدید آورده است
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براي اینکه بانک سپه بتواند در مقام سازمانی پویا در برابر محیط پر تنش خود به موقع عکس العمل نشان 
ترسیم کند  دهد و ماموریت خود را عملی سازد، لازم است بتواند چشم انداز روشنی از آنچه که می خواهد باشد

  .و از توان وتجربه سرمایه هاي انسانی در اختیار بهره بگیرد
یادگیري سازمانی با ویژگی که در تولید دانش، توانمند کردن کارکنان، بهبود کیفیت وبهره وري، افزایش 

په میزان تعهد کارکنان و رضایت شغلی آنان  و بقاي سازمان دارد، می تواند در حل این مشکلات به بانک س
  .کمک کند

اي بین یادگیري سازمانی و  که آیا رابطههد مورد بررسی قرار درا مسئله  این  این تحقیق در صدد است
  . توانمند سازي کارکنان در بانک سپه وجود دارد

 

   :اهمیت و ضرورت تحقیق 
ها به عنوان یک مزیت رقابتی  امري حیاتی و مهم  براي سازمان و توانمندسازي قابلیت یادگیري سازمانی

هایی که با تغییرات فراگیر همگام نباشند به سرعت منسوخ خواهند شد بنابراین،  افراد و سازمان . شود تلقی می
را بیایند هایی  ها و استراتژي ها براي بقاء و موفقیت باید رویه کلاسیک خویش را کنار نهاده دانش، مهارت سازمان

  .که آنها را در آینده موفق خواهد کرد
استانداردهاي عملکردي  فزایشااگر هر فردي در سازمان به طور پیوسته متدهاي کاري خویش را به منظور 

تر و بهتر براي انجام کارها یافت،  یادگیري سازمانی  همیشه می توان راهی سریعتر، ارزان مورد بازبینی قراردهد،
  ) 4ص،1385شفی،.  (افراد سازمان در نیل به این هدف کمک کندتواند به  می

رسانند  توجه دارند، به طورضمنی این پیام را به آنان می انش هایی که به نیازهاي یادگیري کارکنان سازمان
کارمندان براي سازمان مهمند و سازمان به آنها توجه دارد، این موضوع تعهد کارکنان را در جهت سازمان، : که 

هریک از کارکنان به کار خود علاقمند شده، از طریق آموزش و . دهد گیر، افزایش می اهداف آن و رفاه همه
هاي موفق داراي  سازمان. کنند تحصیل مناسب به انتظارات سازمان وقوف یافته و سعی در برآورده کردن آنها می

انی به صورت غیر ارادي و اتفاقی نبوده پیشینه یادگیري هستند و موفقیت آنها در مراحل مختلف تکامل سازم
 . است

تغییرات ) ها ها و رباط رایانه( رشدو تغییرات سریع فناوري باعث تغییر ماهیت کارها شده و ابزارهاي جدید
هاي جدید ایجاد کرده، براي رویارویی با چنین چالشی  هاي مورد نیاز افراد و اعضاي سازمان زیادي در نوع مهارت

  ) . 65،ص1381رابینز،. (کارکنان باید توانمند شوند و در تمامی جهات رشد کنند بدیهی است که
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از آنجا که بانک سپه یکی از مهمترین و بزرگترین بانک هاي کشور می باشد که عوامل متعدد اثرگذار 
می محیطی را تجربه می کند و تصمیماتش تاثیرات بسیاري بر صنعت بانکداري کشور دارد، این نیاز احساس 

شود که دائما بایستی خود را با تغییرات گوناگون انطباق داده و از طریق یادگیري همه جانبه توان مقابله با این 
 .تغییرات را به دست آورد

هاي جدیدي چون اینترنت و دسترسی سریع و آسان مشتریان به بازارها و خریدهاي  با ورود تکنولوژي
ها نیز از کارکنانشان فزونی  افزایش پیدا کرده و به تبع آن ، انتظارات سازماناینترنتی، انتظارات ایشان از سازمان 

نخواهد بود ، بلکه برعکس کارکنان  کنترلی مناسب –تحت این شرایط، نه تنها سلسله مراتب دستوري . گرفته
)94،ص1999اسپریزر،(. باید بیاموزندکه ابتکار عمل داشته ، خلاق ومسئولیت پذیر باشند

غییرات جهان نوین، شکل سلسله مراتبی سنتی و قدرت متذکر در راس هرم، تغییریافته و به اعتقاد با ت  
 در. ها خواهد شد  سازمان نظران، دست برداشتن از کنترل متمرکز باعث افزایش انعطاف پذیري بسیاري از صاحب
  . عدم تمرکز است هاي روشسازي کارکنان بهترین  این میان توانمند

ازي کارکنان در بانک سپه،به عنوان سازمانی کارآمد در دنیاي اقتصاد به جهت ایجاد مزیت رقابتی و توانمندس
یادگیري سازمانی  رابطھ بین، از اهمیت ویژه اي برخوردار است بنابراین بررسی ...بالا بردن بهره وري کارکنان و

مه ریزي هاي آتی داراي کاربرد  مناسبی توانمندسازي شغلی کارکنان نیز در این بانک مفید بوده ودر برنا و
  خواهد بود؛

 

  : اهداف تحقیق   
   .یادگیري سازمانی با شناسایی عوامل مرتبط

   .شناسایی عوامل مرتبط با توانمندسازي کارکنان
  .زي و یادگیري سازمانی دربانک سپهمشخص نمودن رابطه بین توانمندسا

  :فرضیه هاي تحقیق    
بانک سپه رابطه معناداري   سازمان مرکزيیادگیري سازمانی و توانمندسازي کارکنان دربین  :فرضیه اصلی 

  .وجود دارد
  :فرضیه هاي فرعی 

بانک سپه رابطه معناداري  مرکزي سازمان بین یادگیري سازمانی و احساس معنا داري شغل در بین کارکنان
  .وجود دارد
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  .معناداري وجود دارد رابطه سپه بانک مرکزي سازمان کارکنان واحساس شایستگی درشغل سازمانی بین یادگیري
  .سپه رابطه معناداري وجود دارد بانک مرکزي سازمان کارکنان درامور براي استقلال واحساس سازمانی بین یادگیري
 .بانک سپه رابطه معناداري وجود دارد مرکزي سازمان کارکنان درشغل موثربودن واحساس سازمانی بین یادگیري

سپه رابطه معناداري وجود  بانک مرکزي سازمان کارکنان دربین اعتماد به همکاران واحساس سازمانی بین یادگیري
 .دارد

  

  تعریف مفاهیم و واژگان اختصاصی 
 :  8یادگیري

توان یک تغییر نسبتا دائمی رفتار یا رفتار بالقوه که نتیجه تجربه مستقیم یا غیر مستقیم  یادگیري را می
  )32،ص9،1380مورهد،گریفین. (تعریف کردباشد، 

 : 10سازمان یادگیرنده
از نظر پیتر سنگه سازمان یادگیرنده سازمانی است که به طور مستمر از طریق خلق و پرورش قابلیت هاي  

  )7،ص1385به نقل از شفی،(.مورد نیاز جهت دستیابی به موقعیت هاي آتی توسعه می یابد
 

 : 11یادگیري سازمانی
توانایی سازمان براي اجراء و تکمیل فعالیت ها، ساختارها و رویه هاي مناسب مدیریتی که تسهیل گر و   

  ) 16،ص12،1998که(مشوق یادگیري هستند
 :یادگیري سازمانیتعریف عملیاتی 

در این پژوهش مراد از یادگیري سازمانی نمره اي است که هر یک از آزمودنی ها در پاسخ به پرسشنامه  
  گیري سازمانی کسب کرده اند؛یاد

 : 13توانمندسازي

                                                   
8 learning 
9 Moorhead & Griffen 
10 Learning organization 
11 Organizational learning 
12 Goh,s.c 
13 empowerment 
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شود که در چند حالت شناختی معناداري، شایستگی،  توانمندسازي به عنوان یک سازه انگیزشی تعریف می
شناختی با هم، موجب جهت گیري  این حالات روان. کند خود تصمیم گیري، اثرگذاري و اعتماد نمود پیدا می

  ) 1443،ص1995اسپریتزر،.(شوند فعال نسبت به نقش کاري می
 :نمندسازيتواتعریف عملیاتی 

پرسشنامه  سؤال 18پاسخ به مراد ما ازتوانمندسازي، نمره کسب شده توسط هر یک از آزمودنی ها در 
  می باشد؛ )گیري، تأثیر و اعتماد در پنج بعد معناداري، شایستگی، خودتصمیم( توانمندسازي

 : 14داري شغلااحساس معن
هر قدر . شود ها و استانداردهاي شخصی مربوط می دهاین بعد به ارزش شغل یا وظیفه در ارتباط با عقاید، ای 

.( آید تري در انجام آن به وجود می یک وظیفه با نظام ارزشی فرد سازگاري بیشتري داشته باشد، اعتقاد محکم
  )2005اسپریتزر،

  :تعریف عملیاتی معناداري شغل
توانمندسازي در سرالات  8نامه سؤال در پرسش 3اي است که از پاسخ به  معناداري شغل در این تحقیق نمره

  .آید به دست می 1،6،18
 : 15احساس شایستگی درشغل

که توانمندشدن ممکن شود، افراد باید نسبت به کاري که بدیشان واگذار می گردد احساس  براي آن
رت تواد وظایف شغلی را با مها اي که یک فرد می احساس شایستگی در افراد به درجه .خودکارآمدي داشته باشند

که افراد بتوانند با اعتماد به جلو گام بردارند باید  همچنین براي این. و به طور موفقیت آمیز انجام دهد اشاره دارد
  )2005اسپریتزر،.(هاي خود اطمینان داشته باشند به مهارت، دانش، تجربه و سایر توانمندي

  :تعریف عملیاتی احساس شایستگی در شغل
در  2،7،11،12،17سؤال  5ها در پاسخ به اي که آزمودنی تحقیق از طریق نمرهشایستگی در در شغل در این 

 . کنند بررسی می شود نامه توانمندسازي کسب می پرسش
 : 16)استقلال(انتخاب  احساس

هرقدر فرد  .هاي لازم براي انجام وظایف شغلی است به معنی آزادي عمل و خودمختاري در تعیین فعالیت 
فرصت بیشتري در انتخاب وظایف، چگونگی انجام کار و قبول مسئولیت نتایج کار خود داشته باشد، احساس 

  ) 2005اسپریتزر،.(کند توانمندي بیشتري می
                                                   

14 Meaning full 
15 competence 
16 choice 
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  ):استقلال(گیري خود تصمیم احساس تعریف عملیاتی
نامه توانمندسازي در  شسؤال پرس 3دهی به  اي است که از پاسخ گیري در این تحقیق نمره خودتصمیم

 .آید به دست می 3،8،16سؤالات 
 : 17احساس موثر بودن

اش براي ایجاد تغییر  این احساس عبارت است از اعتقاد  فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد توانایی 
اعتقاد  هرقدر. آورد این که آیا انجام یک شغل یا وظیفه خاص تغییري در کل کار به وجود می. در جهت مطلوب

  )2005اسپریتزر،.(کارمند بر این تأثیر بیشتر باشد، انگیزه بیشتري براي انجام آن احساس می کند
  :احساس موثر بودن  تعریف عملیاتی

 .آید به دست می 4،9،15سؤال  3دهی به  اي است که از پاسخ این مؤلفه در این تحقیق نمره
   

 : 18احساس اعتماد میان کارکنان
شود، اطمینان دارند که  این معناست که افراد توانا باور دارند با آنها منصفانه و صادقانه رفتار میاعتماد به  

 ) 24،ص1383عبدالهی،. (پیامدهاي نهایی وظیفه، صحیح و خوب است و داراي حس ایمنی شخصی هستند
  :احساس اعتماد میان کارکنان تعریف عملیاتی

سؤال  4ها در پاسخ به اي که آزمودنی در این تحقیق از طریق نمره احساس اعتماد میان کارکنان
  . کنند بررسی می شود نامه توانمندسازي کسب می در پرسش 5،10،13،14

                                                   
17 impact 
18 Trust in others 


