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تأثير سبك مديريت و يادگيري سازماني بر توانمندسازي كاركنان ناجا
(مورد مطالعه كاركنان صف و ستاد استان همدان)1

                          سرهنگ اسداله خاكسار2
دكترسيد حميد خداداد حسيني3

چكيده
مديريت مهمترين عامل حيات، رشد و بالندگى در سازمان، نيازمند تواناسازى كاركنان 
از طريق ايجاد احساس خود باورى و احساس خود كار آمدى و افزايش ظرفيتهاى 
كارى با واگذاري اختيار و در نتيجه بهره ورى و اثر بخشى در كاركنان است. يادگيرى 
سازمانى از جمله عواملى است كه مديريت را قادر مى سازد تا خود را با شتاب تغييرات 
شيوه  از  استفاده  زمينه  در  كاركنان  مهارت  و  دانش  به  اتكا  با  و  هماهنگ،  محيطى 
مناسب مديريت در زمينه توانمندسازى كاركنان فعاليت كند. اين مقاله به بررسي تأثير 
سبكهاي مديريت و يادگيري سازماني بر توانمندسازي كاركنان ناجا (مورد مطالعه صف 
و ستاد استان همدان) در سال 89 مي پردازد و لزوم تواناسازي كاركنان استان را مورد 
نظر دارد با توجه به تدابير و رهنمودهاي فرماندهي محترم ناجا كه اشعار مي دارد مدير 
توانا بايد بتواند به امور جهت دهد و همه را همراستا سازد. تلاش مي شود با اتكا به 
فناوري، جامعه محوري و با دانش و پژوهش، نيروي انتظامي به پليس حرفه اي، علمي 
و با قدرت پيش بيني و برنامه اي منظم تبديل شود. پژوهش از لحاظ هدف كاربردي 
توسعه اي و از نوع پيمايشي و داده هاي مورد نياز با استفاده از ابزار پرسشنامه و به روش 
نمونه  گيري تصادفي از بين 338 نفر از كاركنان جامعه مورد مطالعه گردآوري شده 
است. براي آزمون فرضيات از آزمون كولمو گروف- اسميرنوف و نيز همگني واريانس با 
آزمون لون استفاده گرديده است. نتايج پژوهش از تأييد تمامي فرضيات حكايت دارد 
كه اين به معناي تأثير قوي سبكهاي مديريتي و يادگيري سازماني بر توانمندسازي 

كاركنان است.
كليد واژه ها

 سبكهاي مديريت ، يادگيري سازماني، توانمندسازي، كاركنان ناجا.

1. تاريخ دريافت: 89/3/12 ، تاريخ پذيرش:89/6/21
2. كارشناس ارشد مديريت و فرماندهي انتظامي

hkodadad.modars@ac.ir                                 :3 . دانشيار گروه مديريت دانشگاه تربيت مدرس، پست الكترونيكى



26

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

1.مقدمه
امروزه در هر محيطى كه عده اى در آن به كار مشغول  اند، زمزمه رشد و ارتقا و نياز 
به توانمندى به  گوش مى  رسد؛ زيرا همان  گونه كه سازمانها به رويارويي با چالشهاى كارى 
مى  روند و بهينه سازى مستمر را در اولويت قرار داده  اند، نياز بيشتر به حمايت و تعهد 

كاركنان و درگير كردن آنها در كار احساس مى  شود (رمضانى،1377).
شتاب تغييرات و دگر گونيهاى محيطى، فضاى رقابتى فشرده  اى را ايجاد كرده است. 
سازمانها براى بقا در اين عرصه ناگزير مى بايد به سطح خوبى از دانش و اطلاعات دست 
يابند و علاوه بر آن از كاركنانى خلاق، دانشمدار و با قدرت تصميم گيرى بهره مند باشند. 
در  نه  دارند  يكديگر  از  گرفتن  پيشى  براى  سازمان ها  كه  مزيتى  زمان،  از  برهه  اين  در 
وابستگى  و  تعهد  ميزان  و  نفس  به   اعتماد  افزايش  در  بلكه  جديد،  فناورى  به كارگيرى 

نيروهاى كارى به اهداف سازمانى نهفته است (خانعليزاده، 1378).
صاحبنظران معتقدند كه از مزاياي توانمندسازي، هم كاركنان و هم مديران بهره  مند 
خواهند شد. مديران بايد ياد بگيرند تا با به  كارگيري سبك مناسب مديريتي، كنار بايستند 
و محيط را براي يادگيري، رشد و تكامل و ارائه بهترينهاي افراد خود فراهم كنند؛ يعني 
يافتن  براي  جستجو  به  تمايل  و  جديد  عقايد  و  تغييرات  پذيرش  براي  نگرشي  داشتن 
امكانات نو و به  كارگيري اصول و قواعد براي آزمايش آنها در عمل به  گونه اي مؤثر. گروه 
يادگيرنده بايد به خلاقيتها اجازه بروز دهد و براي كاوش در زمينه  هاي نو ارزش قائل شود. 

در اين محيط هر كس بايد چگونه ياد گرفتن را بداند (رمضاني،1377).
در بسياري از موارد، پژوهشگران، توانمند سازي را يكي از عناصر در مرحله انتقالي هر تغيير 
در سازمانها مي دانند و آن را هم ارزش با رهبري، يادگيري سازماني و تنوع كاري بر شمرده اند.
والاس و استورم1 (2003) در الگوي خود ارتباط تنگاتنگ چهار عنصر (سبك مديريت، 
ساختار سازماني، يادگيري سازماني، تنوع نيروي كار و كار گروهي) را به منزله موفقيت در 
مرحله انتقالي تغيير در سازمانها مي دانند؛ و هم چنين يادگيري سازماني را به توانمند سازي 
وابسته مي  شمرند و توانمندسازي را نيز از طريق خلق سبك مناسب مديريت بر نيروي 

1-Wallace & Storm.
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انساني محقق مي دانند كه در نهايت در مرحله انتقال و تحول سازمان بسيار اثر گذار است.
نوكلين و روهوتي1 (2003) نيز معتقدند دغدغه اصلي مديران، برنامه ريزي پاداش براي 
يادگيري، توانمندسازي كاركنان، توسعه برنامه و ارزيابي يادگيري است و ارزش مشوقهاي 
شغلي نيز به ميزان چالشي بودن كار، فرصتهاي اثر گذار و فرصتهاي همكاري و يادگيري 

بستگي دارد.
طريق  از  يادگيري  و  كار  توانايي  گروه،  عملياتي  ظرفيت  پژوهشگر  دو  اين  اعتقاد  به 
(توانمندسازي)  سازماني  رشد  فضاي  تخريب  موجب  روحي  افزايش  و  است  همكاري 

مي گردد (نيك زاد، 1384).
توانمنديهاي علمي، فني پژوهشي،  فناوري اجتماعي، روانشناختي، رسانه اي، حرفه اي 
بودن و فرهيختگي از ويژگيهاي پليس آينده است. توانمندسازي فرآيند توسعه است كه 
موجب افزايش توان مديران و كاركنان در حل مسائل درون سازماني و مشكلات محيط 

زمينه اي و تعاملي مي  گردد (افرا، 1387). 
در مجموع ملاحظه مي شود كه يادگيري سازماني، راهي تعريف شده است كه طي آن 
سازمانها به توليد، تكميل و سازماندهي دانش مي  پردازند و فعاليتهاي خود را بر اساس آن 
عادي مي  سازند و آن را به درون فرهنگ خود وارد مي كنند. و مي  توان گفت كه يادگيري 
سازماني وضعيت ثابت و يا هدفي محدود نيست؛ بلكه تطبيق با موقعيت محيطي و تكامل 
براي توانمند سازي نيروي انساني است كه گرو هاي سازمان تشويق مي شوند تا مهارتها، 

دانش و اجماع در باره مقصد سازمان را توسعه دهند (قرباني زاده، 1387).
نيروي انتظامي با توجه به تنوع وظايف و مأموريتها و شتاب تغييرات محيطي به  منظور 
زمينه  در  مهارتها  به  توجه  براي  سازماني  يادگيري  نيازمند  حرفه  اي  پليس  به  دستيابي 

توليد دانش و به  كارگيري دانش جديد است. 
وجود  محقق  براي  مسئله  اين  همواره  ناجا  در  مديريتي  رايج  سبكهاي  به  توجه  با 
با  مي تواند  دارد،  عموميت  بيشتر  كه  آمرانه اي  يا  دستوري  مديريت  سبك  آيا  كه  داشت 
دستورها را  يادگيري سازماني و توانمندسازي كاركنان همراه باشد و كاركناني كه صرفاً 

2-Nokelainen & Ruhoti



28

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

اجرا مي كنند، مي توانند از قوه ابتكار عمل و خلاقيت خود بهره گيري كنند؛ و تأثير سبك 
مشاركتي به چه ميزان است و در چه شاخصهايي از يادگيري سازماني در توانمندسازي 
كاركنان تأثيرگذار است. با توجه به تجربه  هاي خدمتي محقق در صف و ستاد در استان 

همدان لزوم تحقيق در اين زمينه احساس شد.
  با تكيه بر دو عامل اثر گذار يعنى يادگيرى سازمانى و سبك مديريت، سؤالات تحقيق 
در  صفى  و  ستادى  سطوح  براى  ناجا  مديريتى  رايج  سبكهاى  شد:1-  طراحي  گونه  اين 
استان همدان كدام   است؟2- تأثير سبكهاى رايج  و يادگيرى سازمانى بر توانمندسازى 

كاركنان چگونه است؟  
با در نظر گرفتن موارد پيش گفته، هدف كلي مقاله تأثير سبك مديريتي و يادگيري 
سازماني بر توانمندسازي كاركنان ناجا (مورد مطالعه صف و ستاد استان همدان) است كه 

در همين راستا اين اهداف فرعي دنبال مي شود:
بر •  كه  سازمانى  يادگيرى  با  همراه  مديريت  رايج  سبك  مناسبترين  شناسايى 

توانمندسازى كاركنان تأثير دارد. 
شناسايى مناسبترين راه  هاى دستيابى به يادگيرى سازمانى به منظور توانمندسازى كاركنان.• 

در ادامه اين مقاله پس از بررسي مباني نظري، مدل مفهومي و مدل عملياتي پژوهش 
ارائه مي شود و سپس به روش شناسي پژوهش پرداخته و بعد از بررسي اجمالي يافته هاي 

پژوهش به بحث و نتيجه گيري پرداخته خواهد شد.

2. مباني نظري پژوهش
ابعاد  بررسي  به  توانمندسازي  حوزه  سه  در  مقاله  موضوع  با  مرتبط  نظري  مباحث 
روانشناختي و يادگيري سازماني به فرايند يادگيري سازماني و سبك مديريت پرداخته 

است كه در كاركنان ناجا مورد مطالعه دراستان همدان رايج است. 

2-1. توانمندسازي1
تعاريف گوناگوني از توانمندسازي ارائه شده است. برخي آن را با قدرت، غني سازي 
شغل، مشاركت كاركنان و واگذاري اختيار مترادف مي دانند و برخي آن را متمايز از آن. 

1-Empowerment.
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عبارات زير تقريباً همه مفاهيم تعاريف ارائه شده را در بر مي گيرد:
از نظر ( كارتر، 2001)1 توانمندسازي كاركنان، مجموعه سيستمها، روشها و اقداماتي 
است كه از راه توسعه توان و شايستگي افراد در جهت بهبود و افزايش بهره وري، بالندگي و 
رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني با توجه به هدفهاي سازمان به كار گرفته مي شود.

(وتن و كمرون، 1381)2 توانمند سازي روانشناختي را عامل انگيزشي دروني مي دانند 
كه منعكس كننده نقش فعال كاركنان در سازمان است. آنها با تأكيد بر چند وجهي بودن 
توانمندسازي براي آن پنچ بعد شناختي «احساس شايستگي»، «احساس حق انتخاب»، 
«احساس مؤثر بودن»، «احساس معني دار بودن»، « احساس اعتماد به ديگران» ، را ذكر 

مي كنند كه هر يك از آنها در ادامه به اختصار توضيح داده مي شود.
الف) احساس شايستگي3

احساس شايستگي به حدي از توانايي اشاره دارد كه فرد مي تواند وظايف شغلي را با 
مهارت انجام دهد ( توماس، ولتهوس، 1990).

بسياري از صاحبنظران بر اين باورند كه خود اثر بخشي مهمترين عنصر توانمندسازي 
است؛ زيرا داشتن احساس شايستگي تعيين مي كند كه آيا افراد براي انجام دادن كاري 

دشوار خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير (ابطحي،عابسي،1386).
ب) احساس خود مختاري4

هنگامى كه افراد به جاى اينكه با اجبار در كارى درگير شوند يا از آن دست بكشند، 
داوطلبانه كنترل اقداماتى را آغاز، و احساس خود مختارى مى  كنند. در اين وضعيت فعاليتهاى 
افراد نتيجه آزادى و اقتدار شخصى آنان است. كاركنان توانمند در مورد فعاليتهاى خويش 

احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيت مى كنند (زيمرمن5 و همكاران 1990).
تحت  و  شده  تعيين  پيش  از  فعاليتهايشان  كنند  احساس  اينكه  جاى  به  افراد  اين 
كنترل ديگران يا اجتناب ناپذير است، اختيار و اراده فردى خويش را حاكم مى دانند. خود 

1. Carter
2. Whetten & Cameron.
3. Competence
4. Self-Determinatio
5. Ziemer man
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مختارى هم  چنين به برخوردارى از حق انتخاب درباره روشهاى تلاش و اجراي وظيفه، 
سرعت كار و چهارچوب زمانى كار تأكيد دارد.

ج) احساس مؤثر بودن1
و  نتايج  بر  مى تواند  فرد  كه  است  درجه اى  شخصى  نتيجه  پذيرش،  يا  بودن  مؤثر 
پيامدهاى راهبردى، ادارى و عملياتى شغل اثر بگذارد. افراد توانمند از احساس كنترل 
شخصى بر نتايج كار برخوردارند. آنان بر اين باورند كه مى  توانند با تحت تأثير قرار دادن 

محيط يا نتايج كار، موجب ايجاد تغيير شوند (وتن وكمرون ،1998).
اين يك باور است كه شخص با فعاليتهاى خود مى  تواند بر آنچه اتفاق مى افتد، تأثير 
كنترل       را  آنان  فعاليتهاى  بيرونى  محيط  موانع  كه  ندارند  اعتقاد  توانمند  افراد  بگذارد. 
كنترل   " احساس  اين  كرد.  كنترل  مى توان  را  موانع  آن  كه  باورند  اين  بر  بلكه  مى  كند؛ 
فعال" به آنان اجازه مى  دهد محيط را با خواسته هاى خود همسو سازند. برخلاف كنترل 
منفعل كه خواسته هاى افراد با تقاضاى محيط همسو مى  شود (توماس و ولتهوس،1990).

د) احساس معني دار بودن2
افراد توانمند احساس معنى دار بودن مى  كنند. براى اهداف و فعاليتى كه به آن اشتغال 
دارند ارزش قائلند و اقدامات و تلاشهاى آنان از جنس آرمانها و استانداردهاى آنهاست. 
اين  در  و  دارند  اعتقاد  بدان  و  مى  كنند،  دقت  مى  كنند،  توليد  آنچه  دربارة  توانمند  افراد 
فعاليت از نيروى روحى يا روانى خويش سرمايه گذارى مى  كنند و در درگيرى و اشتغال 

خويش از نوعى احساس اهميت شخصى برخوردار مى شوند (وتن وكمرون، 1998).
و) احساس اعتماد به ديگران

افراد توانمند حسى به نام «اعتماد» دارند. مطمئن هستند كه با آنان منصفانه و يكسان 
رفتار خواهد شد. اطمينان دارند كه حتى در مقام زير دست نيز نتيجة نهايى كارهايشان، 
نه آسيب و زيان، كه عدالت و صفا خواهد بود. معمولاً معناى اين احساس آن است كه آنان 
اطمينان دارند متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت به آنان آسيب يا زيان نخواهند 

رساند و يا اينكه با آنان بيطرفانه رفتار خواهد شد (زند، 1972).

1. Impact(personal Consequences)
2. Personal Significance
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2-2. يادگيرى سازمانى1
به نظر مى  رسد كه (يادگيرى سازمانى) براى اولين بار توسط سايرت و مارچ در مطالعه 
اوليه آنها روى جنبه  هاى رفتارى تصميم گيرى سازمانى در سال 1963 به كار رفته است. 
اما برخى بر اين باورند كه توجه محافل دانشگاهى به چگونگى يادگيرى سازمانها به دهه 

1950 باز مى  گردد.
يادگيرى سازمانى مفهومى پيچيده و چند بعدى است كه از ديدگاه رشته هاى مختلف 
مورد بررسى قرار گرفته است. به دليل ميان رشته اى بودن مفهوم يادگيرى سازمانى، يافتن 
تعريفى كه به  طور وسيع مورد پذيرش محققان قرار گيرد، مشكل است. اما همان گونه كه 
تسانگ (1997) خاطر نشان مى  كند، تقريباً تمامى تعاريف يادگيرى سازمانى در برگيرنده 
دو نوع تغيير (شناختى) و (رفتارى) است. جنبه شناختى تغيير با مفاهيمى چون كسب 
دانش، فهم و بينش هاى جديد سرو كار دارد در حالى كه جنبه رفتارى تغيير به ايجاد 

تغيير واقعى يا بالقوه در رفتار فرد يادگيرنده اشاره مى كند.
2-2-1. فرايند يادگيرى سازمانى

بر اساس جمعبندى انجام شده توسط كروسان2 و ديگر صاحبنظران مى توان گفت كه 
فرايند يادگيرى سازمانى از چهار مرحله زير تشكيل شده است:

* اكتساب/ خلق اطلاعات: بهترين كار در يادگيرى سازمانى اين است كه افراد اطلاعات 
از  پله  اولين  عمل  اين  (ينگ،2004).  نمايند  جمع آورى  و  شناسايى  را  مناسب  و  مفيد 
نردبان يادگيرى سازمانى است. دراين مرحله، علاوه بر گردآورى اطلاعات از منابع درونى 
و بيرونى (ديويس،2003)، خلق اطلاعات از طريق تفكر و بازبينى نتايج اقدامات گذشته 

سازمان نيز از اهميت زيادى برخوردار است (قربانى زاده، 1387).
طريق  از  سازمان  دانش،  به  فردى  تسلط  از  پس  اطلاعات:  تبادل  تفسير/  و  *تعبير 
اقدام  آمده  دست  به  اطلاعات  دربارة  نظر  تبادل  و  تفسير  و  تعبير  به  گروهى  فعاليتهاى 
مى  كند (ينگ،2004). تعبير و تفسير فعاليت اجتماعى است كه معمولاً با تشكيل جلسات 

و نشست هاى گروهى و بحث و بررسى موضوعات مربوط انجام مى شود (استونز،2003).

1- Organization Learning.                                                           
2. Crossan et a
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* به كارگيرى اطلاعات/ ايجاد دانش: منظور از دانش، كاربرد و استفاده مولد از اطلاعات 
است (ديويس،2001). در اين مرحله از يادگيرى سازمانى، سازمان مى تواند اطلاعات را 
به دانش تبديل كند و به تبع آن قابليت سازمان در همنوايى با تقاضاهاى محيطى بيشتر 

مى شود (ينگ،2004).
اهميت  از  كه  است  سازمانى  يادگيرى  فرايند  از  مرحله  آخرين  دانش:  كردن  نهادينه   *
و  تبديل،  سازمانى  يادگيرى  به  گروهى  يادگيرى  مرحله،  اين  در  برخورداراست.  فراوانى 
عادتهاى سازمانى ايجاد مى  شود؛ به عبارت ديگر نهادينه كردن دانش، انعكاس چيزى است 
كه عملاً در يادگيرى اتفاق افتاده و اصلاحاتى است كه در رفتارها ايجاد شده است و نتيجه 

كاربرد عملى دانش را نشان مى دهد (قربانى زاده،1387).

2-3. سبك مديريت و رهبري1
 تعريفهايي كه از رهبري شده است از نظر تعداد، معادل كساني است كه در صدد 

تعريفي از آن بر آمده  اند (استو گديل2. 1947: 259).
فعاليت  و  كار  جريان  در  كه  است  شخص  رفتارى  الگوهاى  به  اشاره  سبك  از  منظور 
سازمانى پيوسته بروز مى  كند و ديگران به موجب آن او را مى شناسند. سبك يا شخصيت 
برحسب  و  مى  گيرد  شكل  تجربه  كارورزى،  تحصيل،  طريق  از  زمان  طى  مدير،  رهبرى 

ادراكات خود يا ادراكات ديگران تعريف مى  شود (علاقه بند، 1375).

سبكهاي مختلفي در مديريت رايج است كه معروفترين آنها عبارت است از: آمرانه، 
حمايتي، مشاركتي و تفويضي كه هر يك از اين سبكها در موقعيتهاي متفاوت، كاربرد 
خاص مي  يابد. اين چهار سبك رهبري در نظريه دوره زندگي مورد توجه هرسي و بلانچارد 

(1967) قرار گرفته است.

2-4. كاركنان صف و ستاد 
كاركنان صف مسئوليت تأمين هدفهاى اصلى سازمان را بر عهده دارند و حق دادن 
كه  وظايفى  ديگر  عبارت  به  1999)؛  (دسلر،  دارند  را  دستان  زير  كار  هدايت  و  دستور 

1-Leader Style.
2-Stogdil.
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مسئوليت  زمينه  اين  در  آنان  مى  كند.  كمك  سازمان  خاص  هدفهاى  تحقق  به  مستقيماً 
مستقيم دارند رويدادهاى غير منتظره مشروح را اداره كنند و تعديلها و تصميم گيريهاى 

فى البداهه بگيرند (علاقه بند،1379).
هدفهاى  تأمين  جهت  در  مستقيماً  كه  مى  شود  اطلاق  كاركنانى  به  ستاد  كاركنان 
مؤثرى  گونه  به  بتوانند  تا  مى  كنند  كمك  صف  كاركنان  به  لكن  ندارند،  فعاليت  سازمان 
وظيفة خود را انجام دهند؛ رويدادها و فرايندها را برنامه  ريزى مى  كنند و با فعاليتهايى كه 
انجام مى  دهند به اجراى مؤثروظايف صف مدد مى  رسانند؛ به عبارت ديگر مديران صف 

را در راه تأمين هدفها يارى مى  دهند و با آنها به مشاوره مى  پردازند( علاقه بند،1379).

2-5. الگوي پژوهش
انساني  منابع  توانمندسازي  زمينه  در  كه  گفت  مي  توان  تحقيق  ادبيات  مرور  با 
تنها  وابسته  متغير  به  عنوان  توانمندسازي  مقاله  اين  در  هست.  متعددي  نظريه هاي 
در  آن  روانشناختي  ابعاد  به  بلكه  نيست  كاركنان  به  بيشتر  مسئوليت  و  اختيار  واگذاري 
پرتو نظريه روانشناختى (وتن و كمرون ،1381)  شامل احساس شايستگى، احساس خود 
مختارى، تأثيرگذارى، معنادار بودن يا مهم بودن و داشتن اعتماد به ديگران توجه، و از 
نظريه و نظريات (كانگر و كاننگو، 1998)، (باندورا ،1988)، (توماس و ولتهاوس،1990) 
موقعيت  با  تطبيق  فرايند  سازماني  يادگيري  و  است  شده  بهره گيرى  آن  تبيين  در 
تشويق  سازمان  گروه هاى  كه  است  انسانى  نيروى  توانمندسازى  براى  تكامل  و  محيطى 
به  توجه  با  دهند.  توسعه  را  سازمان  مقصد  دربارة  اجماع  و  دانش  مهارتها،  تا  مى  شوند 
خلق  اكتساب/  شامل  (سنگه، 1990)  (ينگ، 2004)  وشون،1978)  (آرجريس  نظريات 
نهادينه  دانش)،  (ايجاد  اطلاعات  به كارگيرى  اطلاعات،  انتقال   / وتفسير  تعبير  اطلاعات، 

كردن دانش است.
شاخصهاى سبك مديريت و رهبرى با بهره بردارى از نظرية دوره زندگى وسبك رهبرى 
هرسى و بلانچارد (1967) عبارت است از سبك دستورى (آمرانه)، تشويقى، مشاركتى و 
واگذاري كه با توجه به سبكهاى رايج مديريتى كاركنان ناجا در استان همدان سبكهاى 

آمرانه و مشاركتى مورد بررسى قرارگرفته است.
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توانمندسازي  سبك مديريت 

 يادگيري سازماني

شكل (1): الگوى مفهومى تأثير سبك مديريت، يادگيرى سازمانى بر توانمندسازى كاركنان 
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شكل (2): الگوى عملياتى تأثير سبك مديريت، يادگيرى سازمانى و توانمندسازى كاركنان 
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3. روش شناسى
3-1. نوع و روش تحقيق

اين مقاله حاصل پژوهشى است كه از نظر هدف، كاربردى و از نظر روشهاى گردآورى 
اطلاعات توصيفى پيمايشى است؛ زيرا به مطالعه آنچه هست مى  پردازد. پژوهش پيمايشى 
كه  گفت  مى  توان  رو  اين  از  است.  داده ها  تحليل  و  تنظيم  گردآورى،  روش هاى  از  يكى 
پيمايش، جمع آورى اطلاعات است كه با طرح و نقشه و به عنوان راهنماي علمي توصيف 

يا پيش بيني و يا به منظور تجزيه و تحليل روابط بين برخي متغيرها صورت مي پذيرد.

3-2. جامعه و نمونه آماري
جامعه آماري اين تحقيق شامل تمام كاركنان پايور(صف و ستاد) فرماندهي انتظامي 
همدان  استان  ستادي  مديريتهاي  و  معاونتها  پاسگاه ها،  كلانتريها،  شامل  همدان  استان 
است كه با توجه به محدوديتهاى مورد نظر در دسترسى به آمار دقيق كاركنان بر اساس 

تقريب و شناخت محقق، اين آمار محاسبه، و تعداد 2800نفر منظور شده است.

3-3. ابزار و روش جمع آوري داده ها
در اين تحقيق به  منظور تهيه و تدوين ادبيات تحقيق از سيستم كتابخانه اي به منظور 
بررسي نظريه ها، پژوهشها و مقاله هاي داخل و خارج در ارتباط با موضوع پژوهش و روش 
كمك  به  ميداني  روش  از  و  استفاده،  آزمودنيها  به  داده ها  آوري  جمع  منظور  به  ميداني 

پرسشنامه بهره  گيري شده است كه در ذيل عوامل و شاخصهاي تحقيق ارائه شده است.
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جدول 1: عوامل و شاخص هاي الگوي مفهومي توانمندسازي

توانمند سازي1

1ـ احساس شايستگي
1- تسلط بر وظايف

2- اطمينان از توانايي خود
3- كار در محدود تبحر و توانا بودن

2ـ احساس خودمختاري
4- استقلال در كار

5-داشتن قدرت تصميم گيرى در وظايف
6- استفاده از ابتكار شخصى در كار

3ـ احساس مؤثر بودن
7-  در خصوص اتفا قات واحد كار كنترل داشتن

8- در خصوص اتفاقات واحد كار تأثير داريد.
9- استفاده از نظر شما درتصميم گيريها

4ـ احساس معني  دار 
بودن

10- كارى كه انجام مى دهيد، معناداراست.
11- كارى كه انجام مى دهيد، مهم است.
12- وظايف شغلى براى شما مهم است.

5- احساس اعتماد
13-  از صادق بودن همكاران اطمينان داشتن

14- مبادله اطلاعات با همكاران
15- توجه همكاران به كاميابى شما

جدول 2: عوامل  و شاخصهاي الگوي مفهومي يادگيري سازماني

شاخص هاابعادمتغيررديف

يادگيري  2
سازماني

1- اكتساب / خلق اطلاعات

16- شنا سايى اطلاعات در حوزه كارى
17-گزارش دهى سريع سازمانى
18- شناسايى راه هاى جديد كار
19- مرور نتيجه تجربيات گذشته
20-  گفتگو در باره مسائل كارى

2-  تعبير وتفسير/انتقال 
اطلاعات

21-مبادله اطلاعات و آموخته ها
22- گردش اطلاعات در واحد كاري

23 -قدرت درك و بيان مسائل
24-مشاركت در تصميم گيريها

25- وجود بازخورد درباره رفتاركاركنان

3-  به كارگيرى اطلاعات

26-كسب مهارت در كارها
27- تقليد از روشهاى ساير واحد ها

28- برگزارى كلاسهاى آموزشى
29- در اختيار گزاردن جزوات آموزشى

30- استفاده از جدولها و نمودارها
31-كسب مهارت عملى در كار

4- نهادينه كردن دانش

32- تبديل دانش نظرى به عملى
33- بهبود مستمر عملكرد واحد خدمتى
34- توان همنوايى با تقاضاى محيطى

35- توسعه و ارتقاي عملكرد
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جدول 3:  عوامل و شاخصهاي الگوي مفهومي سبك مديريت

شاخص (گويه ها)عاملمتغيررديف

سبك امرانهسبك مديريت3

1- موظف كردن به كار
2- دستورها را قاطع دادن

3- كسر حقوق و توبيخ كاركنان
4- بي اعتنايي به مشكلات كاركنان.
5- تصميمات را شخصاً اعمال كردن

6- به اجراى قوانين و مقررات تأكيدكردن
7- اجراي امور يگان خدمتى به صورت رسمى

8- اجراي دستور به خاطر ترس از مجازات
9- خواستار اطاعت محض كاركنان بودن

10- تعيين تكليف در تمام كارها.

جدول 4: عوامل  و شاخصهاي الگوي مفهومي سبك مديريت

شاخص (گويه ها)عاملمتغيررديف

سبك مشاركتيسبك مديريت4

1- اختيار لازم به كاركنان دادن
2- تصميم گيرى از طريق شورا

3-  به كار كاركنان اعتماد داشتن
4- باز بودن دفتر بر روى كاركنان

اطمينان  كاركنان  گزارشهاي  و  گفته  به   -5
داشتن

6- راحت بودن كاركنان با مدير
7- كاركنان را افراد لايق و كاردان دانستن

شركت  را  كاركنان  كار  روش  و  مقاصد  در   -8
دادن

كاركنان  با  ملاقات  براى  كافى  وقت   -9
اختصاص دادن.

10- به كار كنان فرصت اظهار نظر دادن

3-5. اعتبار و قابليت اعتماد ابزار اندازه گيري
به منظور تعيين روايي پرسشنامه اين پژوهش از طريق مطالعات كتابخانه اي و تطبيق 
پرسشنامه تنظيمي با كتابها، مقالات و ساير منابع قابل دسترس و بررسي پرسشنامه هاي 

ساير پژوهش هاي انجام شده مرتبط با موضوع اقدام شده است.
روايي  شيوه  به  ملاك  روايي  روش  از  پرسشنامه  روايي  ضريب  تعيين  براي  هم چنين 
دامنه ضريب توان آلفاي كرونباخ از صفر به معناي  همزمان استفاده شده است. معمولاً 
عدم ارتباط تا مثبت يك به معناي ارتباط كامل قرار مي گيرد. هر اندازه عدد به دست 
آمده به يك نزديكتر باشد قابليت پرسشنامه بيشتر مي شود (سرمدو ديگران، 1384). براي 
شده  استفاده   spss آماري  افزار  نرم  از  تحقيق  اندازه گيري  ابزار  اعتماد  قابليت  برآورد 
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است. در نهايت پس از حذف برخي گويه ها كه قابليت اعتماد پرسشنامه را كم مي  كرد، 
قابليت پرسشنامه مطابق جدول 5 به دست آمد.

جدول 5: قابليت اعتماد هر يك از متغيرهاى پرسشنامه

ضريب پايايىتعداد گويهنوع متغيرعنوانرديف

100/89مستقلسبك آمرانه1

100/95مستقلسبك مشاركتى2

40/65تعديل كننده (واسط)اكتساب يا خلق اطلاعات3

60/75تعديل كننده (واسط)تعبير وتفسير اطلاعات4

60/69تعديل كننده (واسط)بكارگيرى اطلاعات5

40/77تعديل كننده (واسط)نهادينه شدن دانش6

200/88تعديل كننده (واسط)يادگيرى سازمانى7

150/85وابستهتوا نمند سازى8

3-5. روش آمارى
افزارهاى  نرم  از  تحقيق  نوع  به  توجه  با  پژوهش  اين  داده هاى  تحليل  و  تجزيه  براى 
مختلف  انواع  مى توان  ليزرل  برنامه  در  است.  شده  استفاده    LISREL و   SPSS آمارى 
بين  موجود  روابط  مى  توان  ليزرل  با  خاصتر  تعبير  به  كرد؛  تحليل  را  متغيرها  روابط 
متغيرهاى  با  را  پنهان  متغيرهاى  ب)  آشكار  متغيرهاى  با  پنهان  متغيرهاى  الف) 
تلقى  پنهان  متغيرهاى  شده  مشاهده  جلوه هاى  آشكار،  متغيرهاى  كرد.  مطالعه  پنهان 
پنهان  متغيرهاى  و  شده  مشاهده  متغيرهاى  را  آشكار  متغيرهاى  رو،  اين  از  مى شود. 
را متغيرهاى مشاهده نشده هم مى  خوانند. در آمار توصيفى به فراوانى داده ها و توصيف 
داده  ها پرداخته شده است. قبل از به  كارگيرى آزمونهاى آمارى پارامترى، ابتدا به بررسى 
مقادير پرت و انتهايى  پرداخته شده، سپس طبيعى بودن توزيع داده ها با آزمون كولموگروف- 

اسميرنوف، و نيز همگنى واريانس با وسيله آماره لون مورد بررسى قرار گرفته است.



39

ا ...
 ناج

نان
ارك

ى ك
ساز

مند
توان

 بر 
انى

ازم
ى س

گير
 ياد

ت و
ديري

ك م
 سب

ثير
تأ

4. يافته  هاى پژوهش
مشخصات جمعيت شناختى نمونه آمارى نشان مى دهد كه 20/7 درصد از پاسخگويان 
داراي مدرك ديپلم هستند؛ 29/6 درصد كارداني، 49/7 درصد كارشناسي و بالاتر دارند.        
30/8 درصد از پاسخگويان داراي سابقه خدمت يك تا ده سال هستند، 45 درصد10 تا20سال، 
24/2 درصد 20 تا 30 سال سابقه خدمت دارند. 11/5درصد از پاسخگويان داراي درجه 
افسر ارشدى،46/2 درصد افسرجزء، 33/7 درصد درجه دار هستند و 8/6 درصد را كارمندان 
تشكيل مى دهند. 81/4 درصد از پاسخگويان به طور رسمي استخدام ناجا هستند و  18/6 
درصد هم عضويت پيماني دارند. 29/6درصد از پاسخگويان 20 تا30 سال دارند و 48/8درصد 
30تا40سال، 16/3 درصد 40تا50 سال و 5/3 درصد 50 سالا به بالا سن دارند. 92/9درصد 
از پاسخگويان متأهل، 7/1 درصد مجرد هستند. 60/1 درصد از پاسخگويان در يگانهاى 
صف مشغول خدمت، و 39/9 درصد از كاركنان در واحدهاى ستادى هستند (جدول6). 

(n=338)  جدول6: توزيع فراوانى و فراوانى نسبى ويژگيهاى فردى كاركنان

درصدفراوانى
تحصيلات

16849,7كارشناسي و بالاتر

10029,6كارداني

7020,7ديپلم

درجه
3911/5افسرارشد

15646/2افسرجزء

11433/7درجه دار

298/6كارمند

سابقه خدمت(سال)
110430/8 تا 10 سال

1015245/0 تا20 سال

208224/2تا30 سال

قسمت خدمتى
20360/1صف

13539/9ستاد
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1-4. شاخصهاى آمارهاى توصيفى متغيرهاى تحقيق
جدول (7) خلاصه اى از نتايج شاخصهاى پراكندگى و مركزى سبكهاى مديريتى، يادگيرى 
سازمانى، توانمند سازى را توصيف مى كند و بيانگر اين است كه بيشترين ميانگين مربوط 
سازمانى  يادگيرى  به  نيز  معيار  انحراف  بيشترين  و  سازمانى(61/10)  يادگيرى  متغير  به 

(10/65) مربوط است.
(N=338) جدول 7: شاخص هاى آمار توصيفى متغيرهاى تحقيق

 
ميانگينبيشينهكمينهدامنهمتغير

خطاى 
استاندارد 
ميانگين

انحراف 
معيار

كشيدگىكجى واريانس

1/31-32185033/410/417/6158/200/13  آمرانه

0/92-40105033/240/488/7877/200/24مشاركتى

يادگيرى 
0/177-55359061/100/5810/65113/470/24سازمانى

توانمند 
0/0520/40-47257251/290/437/9763/5سازى

جدول(8) خلاصه اى از نتايج ميانگين و انحراف معيار سبكهاى مديريتى، عوامل يادگيرى 
سازمانى و توانمند سازى را توصيف مى كند و بيانگر اين است كه بين تمام متغيرها بيشترين 
ميانگين به سبك مشاركتى (26/92) و كمترين به احساس تأثير گذارى(9/41) مربوط است.

(N=338) جدول 8: شاخصهاى توصيف متغيرهاى تحقيق بر اساس قسمت خدمتى

متغير
كلستادصف

انحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگين

393/7225/102/0633/417/61سبك آمرانه
26/923/9942/844/8033/88/76سبك مشاركتى
11/402/4412/922/3312/102/50خلق اطلاعات
16/503/219/553/9217/723/82انتقال اطلاعات

17/153/1119/914/0318/253/76بكار گيرى اطلاعات
12/072/3514/722/9713/132/89نهادينه كردن دانش
11/352/1011/951/9611/592/06احساس شايستگى
9/472/2310/132/609/742/40احساس خود مختارى
9/412/0310/302/599/762/31احساس تاثير گذارى
11/561/9711/972/2411/722/09احساس معنادار بودن

7/962/259/272/748/482/54احساس اعتماد



41

ا ...
 ناج

نان
ارك

ى ك
ساز

مند
توان

 بر 
انى

ازم
ى س

گير
 ياد

ت و
ديري

ك م
 سب

ثير
تأ

2-4. آزمون فرضيه ها
در اين پژوهش، تعداد دو فرضيه اصلى و دو فرضيه فرعى مطرح بود كه براى آزمون 
آنها به تناسب نوع فرضيه و داده هاى گردآورى شده از روشهاى آزمون متناسب استفاده 

شده كه نتايج آزمون فرصيه ها عبارت است از:
1-2-4. آزمون فرضيه اصلى اول

براى  همدان  استان  در  ناجا  مديريتى  رايج  "سبكهاى  از:  بود  عبارت  فرضيه  اين 
كاركنان ستادى، مشاركتى و براى كاركنان صفى آمرانه است".

 بررسى نتايج آزمون خى دو نشان داد بين قسمت خدمتى و سبك مديريتى رابطه 
معنى دار مشاهده مى  شود (p <0/01). در ضمن ضريب همبستگى نشان مى  دهد كه بين 
قسمت خدمتى و سبك مديريتى رابطه شديد معكوس معنى دار مشاهده مى  گردد. بنابراين 
فرضيه اول تحقيق تأييد مى  شود و مى  توان گفت كاركنانى كه در ستاد خدمت مى  كنند، 
داراى سبك مديريتى مشاركتى هستند، اما كاركنانى كه درصف مشغول خدمت هستند، 
غالباً داراى سبك مديريتى آمرانه هستند. جدول شماره (9) رابطه بين قسمت خدمتى و 

سبك مديريتى را ارائه مى  كند.
(N=338) جدول 9: رابطه قسمت خدمتى و سبك مديريتى

قسمت 
خدمتى

كلسبك مديريتشاخص
مشاركتىآمرانه

ستاد

0135135فراوانى مشاهده شده
79/955/1135فراوانى مورد انتظار

0100100درصد قسمت خدمتى
097/839/9درصد سبك مديريتى

039/939/9درصد كل

صف

2003203فراوانى مشاهده شده
120/182/9203فراوانى مورد انتظار

98/51/5100درصد قسمت خدمتى
1002/260/1درصد سبك مديريتى

59/20/960/1درصد كل

كل

200138338فراوانى مشاهده شده
200138338فراوانى مورد انتظار

59/240/8100درصد قسمت خدمتى
100100100درصد سبك مديريتى

59/240/8100درصد كل
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2-2-4. آزمون برازش الگوى مفهومى تحقيق
به منظور تدوين الگوي توانمند سازى بر اساس سبكهاى مديريتى و يادگيرى سازمانى 
كاركنان ناجا (مورد مطالعه صف وستاد استان همدان) از نرم افزار LISRER استفاده شد. 
در مرحله اول بر اساس مبانى نظرى الگوي مفهومى تدوين، و عوامل آن آزمون شد. اما به 
رغم اينكه الگو  به داده ها برازش داشت، تعدادى از عوامل معنادار نبود كه عبارت است از: 
) سبك  =β -0/03 ، t= -0/48 , N.S) اثر سبك مديريت آمرانه بر احساس شايستگى
) سبك مديريتى  =β -0/15 ، t= -1/39 , N.S)مديريتى آمرانه بر احساس معنادار بودن
بر  مديريتى  سبك   (0 =β /08  ،  t= -0/89 ,  N.S)اطلاعات خلق  اكتساب/  بر  آمرانه 
) سبك مديريتى آمرانه  =β -0/15 ، t = 1/92 , N.S) تعبير و تفسير / انتقال اطلاعات
بر  مشاركتى  مديريتى  سبك   (0 =β /11  ،  t= 1/58  ,  N.S)دانش كردن  نهادينه  بر 
) احساس شايستگى بر اكتساب/ خلق  =β -0/09 ، t= -1/13 , N.S) احساس اعتماد
خلق  اكتساب/  بر  مختارى  خود  احساس   ( =β -0/01  ،  t= -0/15  ,  N.S) اطلاعات 
) احساس تأثيرگذارى بر اكتساب/ خلق اطلاعات                    =β -0/09 ،t= -1/28 , N.S) اطلاعات
) احساس تأثيرگذارى بر تعبير و تفسير/ انتقال اطلاعات  =β  0/10 ،t= 1/29 ,N.S)
 N.S,) احساس خود مختارى بر به كارگيرى اطلاعات ( =β -0/09 ،t= -1/47 ,N.S)

)؛ لذا اين عوامل از الگو حذف، و الگوي نهايى تدوين شد. =β -0/01 ، t= -0/23

شكل شماره (3): الگوى مفهومى نهايى توانمندسازى بر اساس سبكهاى مديريتى و يادگيرى 
سازمانى
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جدول شماره 10: اندازه هاي اثر كلى متغيرها در الگو نهايى توانمندسازى بر اساس سبك 
مديريتى و يادگيرى

مقدار اثر كلى متغير ها درالگو
استاندارد

خطاى 
tPاستاندارد

0/100/042/23P < 0 /05سبك آمرانه بر احساس شايستگى

0/100/052/18P < 0 /05سبك آمرانه بر احساس خود مختارى

0/160/053/06P < 0 /05سبك آمرانه بر احساس تاثير گذارى

0/27N.S-0/020/06-سبك آمرانه بر احساس معناداربودن

0/62N.S-0/040/06-سبك آمرانه بر احساس اعتماد

0/320/056/04P < 0 /01سبك آمرانه بر اكتساب/ خلق اطلاعات

0/320/065/82P < 0 /01سبك آمرانه بر تعبير وتفسير/انتقال اطلاعات

0/350/056/85P < 0 /01سبك آمرانه بر به كارگيرى اطلاعات

0/250/054/76P < 0 /05سبك آمرانه بر نهادينه شدن دانش

0/240/064/24P < 0 /05سبك  مشاركتى  بر احساس شايستگى

0/340/065/95P < 0 /01سبك  مشاركتى بر احساس خود مختارى

0/430/066/93P < 0 /01سبك  مشاركتى بر احساس تاثير گذارى

0/160/062/55P < 0 /05سبك مشاركتى بر احساس معناداربودن

0/330/075/07P < 0 /01سبك  مشاركتى  بر احساس اعتماد

0/770/089/60P < 0 /01سبك  مشاركتى  بر اكتساب/ خلق اطلاعات

0/760/088/99P < 0 /01سبك  مشاركتى  بر تعبير وتفسير/انتقال اطلاعات

0/770/0711/18P < 0 /01سبك  مشاركتى  بر به كارگيرى اطلاعات

0/750/089/26P < 0 /01سبك  مشاركتى  بر نهادينه شدن دانش

0/800/117/47P < 0 /01اكتساب/ خلق اطلاعات بر احساس شايستگى

0/860/117/65P < 0 /01اكتساب/ خلق اطلاعات بر احساس  خود مختارى

1/120/138/79P < 0 /01اكتساب/ خلق اطلاعات بر احساس تأثيرگذارى

0/980/166/04P < 0 /01اكتساب/ خلق اطلاعات بر احساس معناداربودن

0/860/146/09P < 0 /01اكتساب/ خلق اطلاعات بر احساس اعتماد

5/17P < 0 /01-0/490/09-تعبير وتفسير/انتقال اطلاعات بر احساس شايستگى

0/530/124/53P < 0 /05به كارگيرى اطلاعات بر اكتساب/ خلق اطلاعات

6/93P < 0 /01-0/680/10-به كارگيرى اطلاعات بر احساس  خود مختارى

6/05P < 0 /01-0/560/09-به كارگيرى اطلاعات بر احساس  تأثيرگذارى

3/04P < 0 /05-0/360/12-به كارگيرى اطلاعات بر احساس اعتماد

0/280/073/84P < 0 /05نهادينه شدن دانش بر احساس خود مختارى
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اين  نشاندهنده  ى  و  شده  درج  تفصيل  به  جدول10  در  الگو  برازندگى  شاخصهاى 
است كه بين سبكهاى مديريتى، سبك مشاركتى در يادگيرى سازمانى و توانمندسازى 
كاركنان بمراتب تأثير بيشترى نسبت به سبك آمرانه دارد. به  گونه  اي كه در تعدادى از 
متغيرها همچون احساس معنادار بودن و احساس اعتماد اين نوع سبك تأثيرى نداشته 
سبك  دو  هر  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  مى  توان  متغيرها  روابط  بررسى  با  هم چنين  است. 
و  كاركنان  يادگيرى  بر  مشاركتى  سبك  تأثير  اما  است  مؤثر  كاركنان  توانمندسازى  در 

توانمندسازى آنان بمراتب بيشتر از سبك آمرانه است.  
3-2-4. آزمون فرضيه اصلى دوم و فرضيه هاى فرعى تحقيق

اين فرضيه ها عبارت است از «تأثير سبكهاى مديريتى (مشاركتى و آمرانه) بر توانمندسازى 
كاركنان ناجا (صف و ستاد استان همدان) مشروط به يادگيرى سازمانى است».

2-1« تأثير سبك مديريتى آمرانه بر توانمند سازى كاركنان ناجا (صف و ستاد استان 
همدان) مشروط به يادگيرى سازمانى است».

ستاد  و  (صف  ناجا  كاركنان  توانمندسازى  بر  مشاركتي  مديريتى  سبك  تأثير   »2-2
استان همدان) به يادگيرى سازمانى مشروط است».

اساس  بر  توانمندسازى  نهايى  الگوي  برازندگى  آزمون  شماره(11)شاخصهاى  جدول 
سبكهاى مديريت و يادگيرى سازمانى را نشان مى  دهد.

(N=338) جدول شماره( 11) شاخصهاى آزمون برازندگى الگوي نهايى توانمندسازى

شاخص
نتيجهدامنه مورد قبولمقدارعنوان

RMSEA0/80RMSEA < 0/09تا ئيد مدل
NNFI0/91NNFI >0 /90تا ئيد مدل
DFI0/92DFI >0/90تا ئيد مدل
IFI0/92IFI >0/90تا ئيد مدل

 N=338

 LESREL به منظور آزمون فرضيه هاي دوم، سوم، و چهارم تحقيق، نتايج شاخصهاى
و  مديريتى  سبكهاى  اساس  بر  توانمندسازى  شده  تدوين  الگوي  برازندگى  نشاندهنده 
يادگيرى سازمانى است. بنابراين فرضيه هاي دوم، سوم، و چهارم تحقيق تأييد مى  شود. 
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و مى  توان گفت كه با سبكهاى مديريت آمرانه و مشاركتي و به ميانجى گيرى يادگيرى 
سازمانى مى توان توانمندسازى كاركنان ناجا (صف و ستاد استان همدان) را تبيين و پيش 

بينى كرد كه معادلات ساختارى آن در زير ارائه مى  شود:
احساس   =0/80× اطلاعات  خلق  اكتساب/   -  0/49  × اطلاعات  انتقال  تفسير/  و  تعبير 

     R2= 0/40 شايستگى
نهادينه شدن دانش × 0/28+ به كارگيرى اطلاعات × 0/68- اكتساب/ خلق اطلاعات  

R2= 0/64 0/86= احساس خود مختارى×
به كارگيرى اطلاعات × 0/56- اكتساب/ خلق اطلاعات × 1/12= احساس تاثيرگذارى 

R2= 0/77
سبك مشاركتى × 0/59- سبك آمرانه × 0/33- اكتساب/ خلق اطلاعات × 0/98= 
احساس معناداربودن × 0/36- تعبير و تفسير/ انتقال اطلاعات×  0/53+ اكتساب/ 

R2= 0/43 خلق اطلاعات × 0/86= احساس اعتماد
R2 = 0/54 سبك مشاركتى × 0/45- سبك آمرانه × 0/36- به كارگيرى اطلاعات 

R2 = 0/64 سبك مشاركتى × 0/77- سبك آمرانه × 0/32= اكتساب/ خلق اطلاعات
R2 = 0/62 سبك مشاركتى × 76/ 0+ سبك آمرانه × 0/32= تعبير وتفسير/ انتقال اطلاعات

R2 = 0/ 67 سبك مشاركتى × 72/ 0+ سبك آمرانه × 35 /0= به كارگيرى اطلاعات
R2 = 0/ 57 سبك مشاركتى × 75/ 0+ سبك آمرانه × 25 /0= نهادينه كردن دانش

بدين ترتيب ملاحظه مى  شود كه بر اساس معادله 1 واحد انحراف معيار تغيير 
همزمان در سبكهاى مديريتى آمرانه و مشاركتى به ترتيب موجب 0/25 و 0/75 
تمام  و  شد.  خواهد  ناجا  كاركنان  در  دانش  كردن  نهادينه  در  تغيير  معيار  انحراف 

معادلات ارائه شده بدين صورت قابل نتيجه گيرى و بررسى است.

5. نتيجه گيرى
هدفهاى اساسى تحقيق عبارت است:

شناسايى مناسبترين سبك مديريت همراه با يادگيرى سازمانى كه بر توانمندسازى • 
كاركنان تأثير دارد.
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شناسايى مناسبترين راه  هاى دستيابى به يادگيرى سازمانى به  منظور توانمندسازى كاركنان• 
تدوين الگويي به منظور تبيين و پيش بينى توانمند سازى بر اساس سبكهاى مديريتى • 

و يادگيرى سازمانى
در اين تحقيق به  منظور دستيابى به اهداف مورد نظر، سؤالاتى مطرح شد و پس از 
بررسى مطالعات داخلى و خارجى و مطالعات مشابه با حدس تخصصى آگاهانه پژوهشگران، 
الگوي مفهومى اوليه تحقيق طراحى شد. سپس با طراحى پرسشنامه بسته و تأييد روايى 
و پايايى آن، نظر338 نفر از كاركنان در سطوح صف و ستاد در استان همدان و با تجزيه 
و تحليل داده ها و ارزيابى روابط ابعاد و شاخصهاى الگوي با استفاده از آزمونهاى آمارى 
پارامترى، ابتدا به بررسى اندازه هاي پرت و انتهايى  پرداخته شده؛ سپس طبيعى بودن 
توزيع داده ها با آزمون كولموگروف- اسميرنوف، و نيز همگنى واريانس به وسيله آماره لون 

مورد بررسى قرار گرفت.

6. پيشنهادها
 باتوجه به نتايج جدول (8) ميزان ميانگين عوامل يادگيرى سازمانى شامل اكتساب/ 
خلق اطلاعات، تعبير و تفسير/ انتقال اطلاعات به كارگيرى اطلاعات و نهادينه كردن دانش 
بين كاركنان در سبك مشاركتى از سبك آمرانه بيشتر است و مى  توان نتيجه گيرى كرد كه 
سبك مشاركتى دريادگيرى سازمانى تأثير بيشترى دارد؛ لذا پيشنهاد مى  شود اين سبك 

در ساير يگانهاى ناجا عملياتى و توسعه داده شود.
ابعاد  ميانگين  ميزان  است،  شده  ارائه   (8) جدول  در  كه  تحقيق  نتايج  به  توجه  با 
احساس  مختارى،  خود  احساس  شايستگى،  احساس  شامل  توانمندسازى  روانشناختى 
تأثير گذارى، احساس معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد بين كاركنان داراى سبك 
مشاركتى (ستاد) از كاركنان داراى سبك آمرانه بيشتر است كه مى  توان نتيجه گيرى كرد 
كه سبك مشاركتى در زمينه توانمندسازى كاركنان تأثير بيشترى نسبت به سبك آمرانه 
دارد؛ لذا پيشنهاد مى  شود اين نوع سبك مديريت در ناجا و از سوى مديران مورد توجه 

بيشترى قرار گيرد.
با  راهبردى  صورت  به  نگر  آينده  و  استراتژيك  مديريت  كلاسهاى  مى  شود  پيشنهاد 
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بهره گيرى از آخرين دستاوردهاى نظرى و عملى و فنون يادگيرى سازمانى براى مديران 
در سطح سازمان برگزار گردد و يا كارگاه هاى آموزشى مورد توجه قرار گيرد.

سازمانها،  در  استراتژيها  و  اهداف  تأمين  در  راهبردى  برنامه هاى  اهميت  به  توجه  با 
توانمندسازى كاركنان در رسيدن به اهداف نيازمند راهبرى و مديريت است و هرچقدر 
هم كه برنامه ها مناسب و داراى خط و مشى باشد تا به  گونه  اي مناسب مديريت نشود، 
اجرا و عملياتى نخواهد شد. يادگيرى سازمانى در واحد هاى ناجا به مديريت استراتژيك و 
فرهنگ يادگيرى سازمانى نياز دارد. بويژه در انتصاب مديران كه سرمايه هاى انسانى را در 
اختيار دارند. لذا توجه به به  كارگيرى مديران توانمند مورد توجه تمام مسئولان قرار گيرد 

و قبل از به  كارگيرى برنامه هاى اجرايى آنان را درخواست كنند.
در جهت دادن اختيارات و استقلال بيشتر به منظور اجراي كار با توجه به رعايت قوانين و 
مقررات سازمان از سوى مديران توجه بيشترى شود به گونه اي كه قدرت خود باورى در وظايف 
در كاركنان تقويت شود؛ چرا كه يكى از راه  هاى رسيدن به توانمندسازى باور توانايى كاركنان 
است. صرف اجراى مقررات ادارى و دستورى مانع ايجاد احساس اعتماد و خود مختارى 
در كاركنان خواهد شد. احساس تأثيرگذارى و معنادارى باعث افزايش كارايى و اثر بخشى 

سازمان و در نتيجه بهبود توانمندى مى  گردد.
ترغيب  و  تشويق  طريق  از  براى كاركنان  را  مهارت  ارتقاي  و  مداوم  يادگيرى  فرصت 
آنها فراهم سازيم. به كاركنان بايد فرصت داد تا مهارتهاى خود را با احساس شايستگى 
و معنادار بودن بروز دهند. و تجربه نشان داده است كه افراد خلاق از افراد غير خلاق 
خطرپذيرتر هستند و بنابراين بايد زمينه را براى خطرپذيرى كاركنان خلاق آماده كرد. 
موارد اعلامى از طريق بازرسى كل ناجا مورد بهره بردارى قرار گيرد و در نظارتهاى تخصصى 

به مديران توجه داده شود.
كاركنان در عملكرد سازمان سهم دارند. بنابراين بايد موقعيت محيطى براى يادگيرى 

سازمانى و نهادينه كردن دانش و شكوفايى استعداد شان فراهم گردد.
پيشنهاد مى  شود سازمان با برگزارى دوره هاى آموزشى كاربردى و استفاده از استادان 
برون سازمانى امكان كسب دانش و ارتقاي يادگيرى سازمانى را براى كاركنان فراهم آورد؛ 
در  سازمانى  يادگيرى  از  بالايى  سطح  از  مى كند  ايجاب  كاركنان  فعاليتهاى  نوع  كه  چرا 
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اجراي وظايف و تغييرات محيطى برخوردار باشند.
با توجه به نتايج تحقيق و اهميت دانش و نهادينه شدن آن در سازمان و آسان سازي 
كار، پيشنهاد مى  شود مقررات و خط و مشى هايى كه دسترسى كاركنان را به اطلاعات و 
دانش محدود مى  سازد، حذف يا بازنگرى گردد و سرعت دسترسى به دانش و تبادل آن 

در سازمان افزايش يابد.  
و  هستند  بالاتر  و  كارشناسى  مدرك  داراى  كاركنان  از  حدود٪50  اينكه  به  توجه  با 
استعداد لازم را براى كسب يادگيرى سازمانى و دانش و توانمندى دارند از طريق امكانات 
لازم و آموزش مجازى با توجه امكانات بالقوه قادر خواهند بود بدون تحميل هزينه براى 
خود و سازمان از دانش و اطلاعات روز برخوردار گردند؛ لذا پيشنهاد مى  شود كه زمينة 

آموزشهاى اعلامى فراهم شود.
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