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 In this research, the relationship of empowerment and team building with 

employees' competencies was investigated by studying the role of 

organizational learning culture modifier in an Iranian government 

organization. The research was applied in terms of purpose, descriptive in 

terms of type, quantitative in nature, and survey in terms of data collection 

method. The statistical population of the present study was made up of 

employees of a government organization, with at least a bachelor's degree 

and 5 years of work experience. Among the population of 570 people, using 

Cochran's formula, 230 people were considered as the sample size. 

Sampling was done randomly, and 225 questionnaires were returned. Using 

smartPLS3 software, the face and construct validity of the questionnaire as 

well as Cranach's alpha reliability coefficient and composite reliability 

coefficient were confirmed. Structural equation modeling was used to test 

the hypotheses. Based on the obtained results, team building and employee 

empowerment increase employee competence, and organizational learning 

culture only moderates the relationship between employee empowerment 

and competence. 
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 هنگفر گر تعدیل نقش مطالعه با کارکنان هايشایستگی با سازي تیم و توانمندسازي رابطه بررسی

 سازمانی یادگیري
 *1مرتضوی لعیا سیده

 (.مسئول نویسنده) ایرانبندر انزلی،  ،اسلامی آزاد دانشگاه بندرانزلی، واحد انسانی، منابع مدیریتگروه  تخصصی، دکتری .1

 چکیده  اطلاعات مقاله
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 ی،دولت سازمان یک کارکنان را حاضر پژوهش آماری جامعه. بود پیمایشی دادهها گردآوری روش حیث از و کمی ماهیت

 فرمول از استفاده با نفری، 570 جامعه میان از. دادند تشکیل کاری سابقه سال 5 و لیسانس تحصیلی مدرک حداقل با
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 آلفای پایایی ضریب همچنین و پرسشنامه سازه و صوری روایی smartPLS3 افزار نرم از استفاده با. شد داده عودت
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 مقدمه

هر سازمانی به تنهایی قادر به برنامه ریزی و اجرای برنامه ها 
باشد، بلکه در سایه مشارکت و برای تحقق اهداف سازمان نمی

تواند به موفقیتاستفاده از توان فکری و تخصصی کارکنان می
سازمان اعتقاد عملی به کار تیمی  های مورد نظر برسد. وقتی

و استفاده از نظر و فکر کارکنان داشته باشد، این اعتقاد تا اعماق 
سازمان نفوذ یافته و به صورت باورهای مشترک و فرهنگ 

 گیرد.)آید و کار تیمی در عمل شکل میسازمان در می

Potnuru&etal, 2018.) بق دیدگاه مبتنی بر منابع، ط
رو در فضای رقابتی بازار تأثیرگذار باشد، از این هر سازمان باید 

به یک شایستگی اصلی نامشهود نیازمند است که همان 
ها، است. شایستگی کارکنان به ویژگی« شایستگی کارکنان»

کند که کارکنان برای انجام ها یا صفاتی اشاره میمهارت
 مؤثرتر مشاغل خود به آن نیاز دارند

(Campion&etal,2011; De 

Vos&etal,2015.) های سازمان برای توسعه شایستگی
کارکنان و رفع نیازهای کنونی و آتی خود، باید بر توسعه منابع 

هایی های توسعه منابع انسانی، برنامهانسانی  تأکید بورزد. روش
صورت راهبردی طراحی  هستند که فرایندهای سازمانی را به

لی انی به موفقیت ککنند تا با مدیریت توسعه منابع انسمی
این  (.Phadermrod&etal,2019)سازمان کمک شود

روش ها به صورت مستمر تخصص و عملکرد کارکنان را از 
های آموزشی، ارزیابی عملکرد و ابتکارات توسعه طریق روش

(. Wright & Ulrich,2017بخشند)سازمانی بهبود می
تگی شایساما توسعه منابع انسانی به تنهایی برای افزایش 

کارکنان به سطحی بالاتر کافی نیست، زیرا تمام دانش و 
های توسعه منابع انسانی های به دست آمده از شیوهمهارت

شود. بنابراین، سازمان باید یک فرهنگ بدرستی منتقل نمی
یادگیری در سازمان ایجاد کند تا کارکنان بتوانند دانش و 

گیری نظام مند سازمانی ها را به اشتراک گذاشته و از یادمهارت
حمایت کند به طوری که یادگیری فردی، کار گروهی، 
همکاری، خلاقیت و توزیع دانش دارای معنا و ارزش مشترک 

تواند به طور شود. بنابراین، فرهنگ یادگیری سازمانی می
مستقیم یا غیر مستقیم شایستگی کارکنان را تحت تاثیر قرار 

تحقیق سعی در (. این Alshammari, 2020 دهد.)

های توسعه منابع انسانی، فرهنگ شناخت رابطه میان روش
یادگیری سازمانی و شایستگی کارکنان در یک سازمان دولتی 
ایران دارد. تحقیق حاضر قصد دارد دیدگاه مبتنی بر منابع و 
دیدگاه یادگیری سازمانی را با هم ادغام نموده تا به یک الگوی 

سازی، توانمندسازی کارکنان تیم نظری از طریق بررسی روابط
و فرهنگ یادگیری سازمانی بر شایستگی کارکنان یک سازمان 

 دولتی برسد.
 

 نظري و پیشینه پژوهشمبانی 
فرهنگ یادگیری سازمانی بر این فرض استوار است که 

یادگیری برای موفقیت سازمان کاملاً حیاتی است. در چنین »
 د.)سازمانی تبدیل می شوسازمانی یادگیری به جزئی از وظایف 

Darvish, & Nazari,2013بر  ( سازمان هایی که
فرهنگ یادگیری سازمانی تأکید دارند باید ابتدا اطلاعات را 
کسب کنند، تفسیر کنند، معنای آن را کاملاً درک کرده و آن 
را به دانش تبدیل کنند. فرهنگ یادگیری سازمانی تنها 

دانش بین سازمان ها، تیم بلکه تبادل  یادگیری فردی نیست.
 & ,Darvish ها، افراد و محیط را نیز شامل می شود. )

Nazari,2013.)  یادگیری سازمانی ارتباط معناداری با
 ,.Barba-Aragon & et.al)عملکرد سازمانی دارد. )

2014; Garcia-Morales & et.al, 2012  و
ارند، د شان توجههایی که به نیازهای یادگیری کارکنانسازمان

 رسانند که کارکنان برایبه طورضمنی این پیام را به آنان می
ها توجه دارد، این موضوع تعهد سازمان مهمند و سازمان به آن

گیر، افزایش کارکنان را در جهت سازمان، اهداف آن و رفاه همه
دهد. هریک از کارکنان به کار خود علاقمند شده، از طریق می

به انتظارات سازمان وقوف یافته و آموزش و تحصیل مناسب 
های موفق دارای کنند. سازمانها میسعی در برآورده کردن آن

ها در مراحل مختلف پیشینه یادگیری هستند و موفقیت آن
تکامل سازمانی به صورت غیر ارادی و اتفاقی نبوده است 

(Hallam&etal,2015 فرهنگ یادگیری سازمانی بر .)
گ و تئوری یادگیری تجربی مفهوم مبنای تئوری سیگنالین

( و فرآیند پیچیده ای Cusack,2017سازی شده است. )
است که از به اشتراک گذاری مدیریت دانش توسط گروهی از 
افراد از مکان های مختلف به جهت انتقال ایده های خود و 
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ایده های سازمان به توسعه دانش جدید اشاره دارد و پتانسیل 
 ; Basuki & Widyanti,2022د. )تغییر رفتار را دار

Ahmad Qadri &etal,2021 دانش به عنوان اساس )
ایجاد سرمایه فکری باید از طریق رویکرد مدیریتی ساخته شود 
که به توسعه انسان به عنوان سرمایه انسانی تمرکز می کند. 

(Basuki & Widyanti,2022) . تحقق یادگیری
ی هنیروی انسانی در هم به توانمندسازی سازمانی مستلزم توجه

باشد و از آنجا که کارکنان سطوح سازمانی از جمله کارکنان می
باشند، ی یک سازمان میترین و ارزشمندترین سرمایهمهم

توانمندسازی با تربیت کارکنانی با انگیزه و توانا به مدیران 
های محیط رقابتی به سرعت امکان خواهد داد تا در برابر پویایی

ور مناسب عمل نموده و موجبات برتری رقابتی و به ط
Mrisha ; 2020,Choi سازمانشان را فراهم آورند )

&etal,2017 .)  توانمندسازی منابع انسانی به عنوان بخشی
ی بهبود شایستگی، سازگاری و از مدیریت منابع انسانی وظیفه

(. Sunarsi&etal,2022تعهد کارکنان را بر عهده دارد. )
مفهوم دارای معنای عام و خاص و تعبیرهای بیشماری این 

ها و رویکردها، انسجام و یکپارچگی را است و این تنوع تعریف
در  ای کهرو ساخته است، به گونهاز این مفهوم با مشکل روبه

های توانمندسازی عواملی چون: انگیزش درونی، ادراک تعریف
ع و و تسهیم مناب و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختیار

 ,Kazlauskaite&etal اطلاعات به کار رفته است.)

(. توانمندسازی کارکنان از جهت به اشتراک گذاری 2012
 دانش مرتبط با شغل و اختیار با کارکنان)، اطلاعات

(Fernandez & Moldogaziev, 2013) ، به افراد
 وتوانایی خلق و راه اندازی تغییر و مشارکت در برنامه ریزی 

یکی از به عنوان و  (Chu,2003اجرای تغییر را می دهد. )
ش با بهبود نگر عوامل تأثیر گذار بر بهره وری منابع انسانی

های کاری مثبت کارکنان باعث می شود کارکنان سازمان را 

از خود بدانند و از کار کردن در آن به خود 
 ;Dargahi&etal, 2022ببالند.)

Kazlauskaite&etal, 2012 .) هر چند که امروزه
توانمندسازی از حیث دادن آزادی عمل به کارکنان از مهمترین 
چالش های مدیران به شمار می رود. 

(Tong&etal,2015 .) عبارت است توانمندسازی پرسنل
افزایش اختیارات کارکنان برای تصمیم گیری که در سازمان از 

 ها از طریق آموزش، اشتراک گذاری اطلاعات و کار تیمی
صورت می گیرد. محققان توانمندسازی را از دیدگاه های 
مختلف، مانند ادراکات کارکنان، رفتارهای رهبری و کار تیمی 
مورد مطالعه قرار داده اند. به گفته محققان محققان استراتژی 
های توانمندسازی و کار تیمی می تواند مزایای واقعی را برای 

نابراین، کار تیمی سازمانی ب کارکنان و مدیران به ارمغان آورد.
ابزاری برای استفاده از اثر هم افزایی توانمندسازی پرسنل 

تیم سازی  (Bektas& Sohrabifard, 2013 است. )
انجام یک فعالیت متمرکز بر تقویت داخلی تیم 

(Martin&etal,2022 اغلب می تواند با فرآیندی برای ،)
رین شود. مؤثرتمرتب کردن تفاوت های بین اعضای تیم شروع 

ز دهند ااند که به افراد اجازه میای ساخته شدهها به گونهتیم
نقاط قوت خود استفاده کنند و همچنین از نقاط قوت دیگران 
استقبال کنند. یک تیم باید منسجم باشد و در عین حال تنوع 

(. Aquino&etal,2022هر یک از اعضا را تشویق کند. )
به توسعه تیمی و استقرار کار  تیم سازی، فرایندی است که

تیمی اشاره دارد. اجزای فرایند تیم سازی عبارتند از: شفافیت 
نقش، تنظیم اهداف، حل مسئله و روابط بین 

بر اساس مطالب . (Marhasova&etal,2022فردی)
ارائه  1بیان شده، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل شماره

 می گردد.

 
 (Potnuru&etal,2018 )مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

 فرهنگ یادگیری سازمانی

سازیتیم  

های کارکنانشایستگی  

کارکنانسازی توانمند  
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 فرضیه هاي پژوهش

: تیم سازی با افزایش شایستگی کارکنان تاثیر مثبت 1فرضیه
 و معناداری دارد.

: توانمندسازی کارکنان با افزایش شایستگی های آن 2فرضیه
 مثبت و معناداری دارد. ها تأثیر

ی تیم سازی و : فرهنگ یادگیری سازمانی رابطه3فرضیه
 کند.شایستگی های کارکنان را تعدیل می

ی توانمندسازی و : فرهنگ یادگیری سازمانی رابطه4فرضیه
 کند.شایستگی کارکنان را تعدیل می

 

 روش پژوهش
روش پژوهش حاضر با توجه به هدف آن: بررسی رابطه 

العه های کارکنان با مطدسازی و تیم سازی با شایستگیتوانمن
 نسازمانی، پیمایش است. از اییادگیرینقش تعدیلگر فرهنگ

های مورد نیاز تحقیق از طریق پرسشنامه گردآوری رو داده 
شده است. جامعه آماری این پژوهش را کارکنان یک شرکت 

ای تعیین نفر است. بر 570دهد که تعدادشان دولتی تشکیل می 
حجم نمونه آماری، از فرمول برآورد حجم نمونه )فرمول 

 230شده است و طبق برآورد فرمول)کفایت  کوکران( استفاده
نمونه توزیع گردید که در نهایت  250نمونه(، پرسشنامه بین 

پرسشنامه عودت گردید. برای جمع آوری اطلاعات از یک  225
همراه با مقیاس اندازه  گویه ای 24پرسشنامه بسته ساختاریافته 

)کاملاً  7)کاملاً مخالف( تا  1گیری هفت درجه ای لیکرت 
آوری پاسخ های داده شده جهت سنجش موافق( برای جمع

گویه(، فرهنگ  5گویه(، توانمندسازی ) 6متغیرهای تیم سازی )

                                                             
1 Standard Solution 

گویه( مورد  6گویه(، و شایستگی کارکنان )7یادگیری سازمانی )
روایی پرسشنامه با روایی سنجی صوری و استفاده قرار گرفت. 

سازه و پایایی نیز با محاسبه ضریب همبستگی، به تصدیق 
 رسید.

 برآورد مدل
ی هادر این مطالعه جهت بررسی این مطلب که هر کدام از سازه

تحقیق تا چه حد با نشانگرهایی )سؤالات پرسشنامه( که برای 
باشند، از مدل میشده است، همسو ها استفادهسنجش آن

گیری یا تحلیل عاملی تأییدی به تفکیک ابعاد مورد اندازه
شده است. برای انجام تحلیل عاملی تأییدی مطالعه بهره گرفته

 tی یابی معادلات ساختاری، بارعاملی استاندارد و آمارهو مدل
از آنجایی که در پژوهش حاضر، متغیر  محاسبه شده است.

دارد، به منظور برازش مدل از نرم افزار  تعدیلگر در مدل وجود
SmartPLS ( 2شود. بارهای عاملی مدل )شکلاستفاده می

، میزان تأثیر هر کدام از متغیرها و 1در حالت تخمین استاندارد
ها را در توضیح و تبیین واریانس نمرات متغیر یا عامل یا گویه

 یدهد. بعبارت دیگر بار عاملی نشاندهندهاصلی نشان می
گر )سؤال پرسشنامه( با میزان همبستگی هر متغیر مشاهده

 یباشد. به بیانی دیگر، قدرت رابطهها( میمتغیر مکنون )عامل
بار  یمشاهده، بوسیلهبین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل

شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یک عاملی نشان داده می
اشد رابطه ضعیف درنظر ب 3/0است. اگر بار عاملی کمتر از 

 6/0تا  3/0شود. بار عاملی بین نظر میشده و از آن صرفگرفته
 باشد خیلی مطلوب است. 6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از 
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 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاری پژوهش: 2شکل 

(، مقادیر 2یا حالت معناداری )شکل t 1مدل در حالت ضرایب
دهد که برای قضاوت در مورد معناداری را نشان می tآماره ی 

 tروابط به کار می روند. به این صورت که اگر مقادیر آماره ی 
قرار داشته باشند، ضرایب معنادار نیستند و  -96/1و  96/1بین 

شوند و در حالتی که خارج از منجر به رد فرضیات تحقیق می
ر ه توضیح است که داین محدوده باشند، معنادار هستند. لازم ب

و آزمون دوطرفه )پیش فرض نرمال( مقادیر  05/0سطح خطای 
 باشند.می -96/1و  96/1بحرانی اعداد 

 
 مدل ساختاری پژوهش tمقادیر آماره آزمون :  3شکل 

                                                             
1 T-Values 



 ... شنق مطالعه با کارکنان هايشایستگی با سازي تیم و توانمندسازي رابطه بررسی 36/  لعیا مرتضويیده س
 

آورده شده است،  3و  2طبق نتایج به دست آمده که در شکل 
 عاملی تأییدیبارعاملی استاندارد و مقدار آماره آزمون تحلیل 

ی بین این متغیرها با متغیرهای برای سنجش قدرت رابطه
های پرسشنامه( در تمامی موارد به ها )گویهی آنمشاهدهقابل

 96/1و  5/0به ترتیب بزرگتر از  10و  2، 1استثنای گویه های 
از مدل حذف   10و  2، 1های آمده است. بنابراین گویهدستبه

 شود. می

تحلیل عاملی تأییدی، در این مرحله به آزمون  پس از انجام
روابط بین سازه های تحقیق می پردازیم. برای این منظور، 

پیاده سازی شد. بررسی  PLSمدل مربوطه در نرم افزار 
وتحلیل مدل های اندازه گیری در مراحل اولیه ی مطالعات 
تأیید مفیدی بوده ، چرا که می تواند به ارزیابی ابزار پژوهش 

توسعه ی سازه ها کمک کند. همچنین تحلیل مدل های و
ساختاری می تواند روشنگر نقاط ضعف نظری بوده و به تفسیر 
یافته های پژوهش کمک نموده و در طرح مطالعات آینده سهم 
عمده ای داشته باشد؛ براین اساس مدل سازی معادلات 
ساختاری شامل دو مرحله عمده تدوین مدل و آزمون مدل می 

د. در تدوین مدل محقق با استفاده ازکلیه ی نظریات مرتبط باش
پژوهش و اطلاعات در دسترس به طرح مدل می پردازد و در 
این مرحله مدل روابط علّی بین متغیرها را توصیف می نماید. 
ارتباطات بین متغیرها می تواند مبین فرضیه هایی باشد که 

یک از فضای تئورروابط علّی بین متغیرهای مشهود و مکنون را 
استنتاج نموده اند. مرحله ی بعدی آزمون برازندگی ومیزان 
انطباق این نظریه ها با داده های تجربی است که از جامعه ای 

 اند. معین گرد آوری شده

 
 ضرایب مسیر استاندارد مدل ساختاری پژوهش: 4شکل 

مقدار ضریب مسیر از متغیر مستقل به وابسته میزان تأثیرگذاری 
ن دهد. به عبارت دیگر ایمتغیر مستقل بر وابسته را نشان می

دهد که بازای یک واحد تغییر در مقدار متغیر ضریب نشان می
ورتی که کند. در صمستقل، متغیر وابسته به چه میزان تغییر می

ضریب مسیر مثبت باشد نشاندهنده این است که با افزایش 
ابد یایش )کاهش( می)کاهش( متغیر مستقل، متغیر وابسته افز

و رابطه مستقیم است. در صورتی که ضریب مسیر منفی باشد 
نشاندهنده این است که با افزایش )کاهش( متغیر مستقل، 

یابد و رابطه معکوس است. متغیر وابسته کاهش )افزایش( می
نزدیکتر باشد، شدت رابطه  -1یا  1هرچه مقدار ضریب مسیر به 

 قویتر است. 
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 مدل ساختاری پژوهش tمقادیر آماره آزمون : 5شکل 

 
مقدار آماره تی در تأثیر متغیر مستقل بر وابسته، معیاری است 
از رد یا پذیرش تأثیرگذاری متغیر مستقل بر وابسته. اگر قدر 

بالاتر باشد، نشاندهنده  96/1مطلق مقدار آماره بدست آمده از 
 ت.تأثیر معنادار متغیر مستقل بر متغیر وابسته اس

 یافته هاي پژوهش 
 مدل خواهیم برآورد از حاصل نتایج تفسیر به بخش این در

 است. شدهطور خلاصه بیانبه 1شماره جدول نتایج در پرداخت.

 
 : خلاصه نتایج برازش مدل ساختاری1جدول 

 فرضیه
ضریب 
 مسیر

 نتیجه آماره تی

 تأیید 35/3 34/0 معناداری دارد.: تیم سازی با افزایش شایستگی کارکنان تاثیر مثبت و 1فرضیه

 تأیید 54/4 43/0 : توانمندسازی کارکنان با افزایش شایستگی های آن ها تأثیر مثبت و معناداری دارد.2فرضیه

 رد 94/1 19/0 د.کنتیم سازی و شایستگی های کارکنان را تعدیل میی : فرهنگ یادگیری سازمانی رابطه3فرضیه

 تأیید 17/2 22/0 ند.کتوانمندسازی و شایستگی کارکنان را تعدیل مییسازمانی رابطه: فرهنگ یادگیری 4فرضیه

ت تیم سازی با افزایش شایستگی کارکنان تاثیر مثباول: فرضیه 
 و معناداری دارد.

در بررسی این فرضیه، نتایج نشان دادند که مقدار آماره آزمون 
صفر آزمون بالاتر است و لذا فرض  96/1و از  350/3برابر 

ان شود و با اطمینمینی بر عدم وجود رابطه بین متغیرها رد می

توان بیان نمود بین متغیرها رابطه معنادار وجود دارد. می 95%
سازی توان گفت تیم( می344/0با توجه به مثبت بودن ضریب )

 بر شایستگی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد. 
 نان با افزایش شایستگی های: توانمندسازی کارکدومفرضیه 

 آن ها تاثیر مثبت و معناداری دارد.



 ... شنق مطالعه با کارکنان هايشایستگی با سازي تیم و توانمندسازي رابطه بررسی 38/  لعیا مرتضويیده س

 

در بررسی این فرضیه، نتایج نشان دادند که مقدار آماره آزمون 
بالاتر است و لذا فرض صفر آزمون  96/1و از  541/4برابر 

ان شود و با اطمینمینی بر عدم وجود رابطه بین متغیرها رد می
تغیرها رابطه معنادار وجود دارد. توان بیان نمود بین ممی 95%

توان گفت ( می431/0با توجه به مثبت بودن ضریب )
توانمندسازی کارکنان بر شایستگی آنها تأثیر مثبت و معنادار 

 دارد. 
تیم  ی میان: فرهنگ یادگیری سازمانی رابطهسومفرضیه 

 کند.سازی و شایستگی های کارکنان را تعدیل می

نتایج نشان دادند که مقدار آماره آزمون در بررسی این فرضیه، 
کمتر است و لذا فرض صفر آزمون مینی  96/1و از  926/1برابر 

نان شود و با اطمیبر عدم وجود رابطه بین متغیرها پذیرفته می
 توان بیان نمود بین متغیرها رابطه معنادار وجود ندارد. می 95%

یان م : فرهنگ یادگیری سازمانی رابطهچهارمفرضیه 
 کند.توانمندسازی و شایستگی کارکنان را تعدیل می

در بررسی این فرضیه، نتایج نشان دادند که مقدار آماره آزمون 
بالاتر است و لذا فرض صفر آزمون  96/1و از  175/2برابر 

ان شود و با اطمینمینی بر عدم وجود رابطه بین متغیرها رد می
بطه معنادار وجود دارد. توان بیان نمود بین متغیرها رامی 95%

فرهنگ توان گفت ( می223/0با توجه به مثبت بودن ضریب )
میان توانمندسازی و شایستگی  یادگیری سازمانی رابطه

 کند. کارکنان را تعدیل می

 

 گیري نتیجه
این تحقیق به منظور بررسی رابطه توانمندسازی و تیم سازی 

 نقش تعدیلگر فرهنگهای کارکنان با مطالعه با شایستگی
سازمانی انجام شد. یافته ها نشان دادند که تیم سازی یادگیری 

و توانمندسازی کارکنان منجر به افزایش شایستگی کارکنان 
فرهنگ یادگیری نقش تعدیلگری در رابطه بین شود. می

ند ولی کتوانمند سازی کارکنان و شایستگی کارکنان را ایفا می
 زی و شایستگی نقشی ندارد.در رابطه بین تیم سا

 فرضیه نخست پژوهش، زمانی که کارکنان بنابراین طبق تأیید
در تقش های مکمل قرار گرفته و در یک تیم به صورت 
استراتژیک و در کنار هم به انجام فعالیتی مشغول می شوند، 
می توانند ابهامات موجود در کار را بهتر حل کرده و با آن ها 

اقع وقتی در یک تیم کاری، اعضا با روابط و کنار بیایند. در و
مسئولیت های شغلی یکدیگر آشنا هستند و از یک برنامه 
اثربخش برای دستیابی به اهداف خود استفاده می نمایند، 
نگرش مثبتی به سازمان پیدا کرده و با انگیزه بیشتری به انجام 

پردازند. بر اساس پذیرش این فرضیه، وظایف خود می
های کارکنان زمانی در سازمان بیشتر شده و بروز  شایستگی

پیدا می کند که اعضای یک سازمان به عنوان یک تیم با 
یکدیگر همکاری کنند و تصمیماتی که اخذ می کنند تاثیر قابل 
توجهی بر عملکرد تیم داشته باشد. تأیید فرضیه اول نشان 

دهد، برای افزایش شایستگی ها، می بایست تیم سازی می
تری اتفاق بیافتد، لذا: به سازمان دولتی مورد مطالعه ویق

شود برای تشکیل یک تیم، ابتدا فعالیت و اهداف پیشنهاد می
استراتژیک بلند مدت و کوتاه مدت سازمان برای اعضا و 
کارکنان مشخص نموده و سپس نیازسنجی مهارت ها همکاری  

م وجود تی کنند تا دقیقاً بدانند چه تخصص هایی باید در این
داشته باشند. در نهایت یک تیم با مهارت های مکمل ایجاد 
نمایند. بعنوان مثال یک متخصص با سرعت عمل پایین و یک 
تکنسین با سرعت بالا می توانند مکمل یکدیگر باشند. 

های فعال در سازمان یک برنامه همچنین برای هر یک از تیم
را رها نکنند. ارزیابی  کوتاه مدت و بلندمدت ایجاد کرده و آن ها

و نظارت های همیشگی می تواند در تقویت عملکرد یک تیم 
تاثیر بسزایی داشته باشد. ضمناً بنا بر تخصص هر تیم، اعضای 
آن را در تصمیم گیری های مرتبط شرکت داده و از آن ها 
نظرسنجی کنند. بعنوان مثال در زمینه خرید تجهیزات، همزمان 

ینه های مالی، فنی و تخصصی حضور داشته باید خبرگانی در زم
و نظرات خود را بیان کنند تا با مهم شمرده شدنشان، به 

 وظایفی که بر عهده شان گذاشته شده متعهد تر باشند.
دومین فرضیه پژوهش که تأیید شده است مدعی است اگر 
کارکنان یک فضای سالم برای گسترش پیشنهادات خلاقانه 

فرایندهای تصمیم گیری که در انجمن خود احساس کنند و در 
های مختلف وجود دارد شرکت داده شوند، به فعالیت های 
سازمان متعهدتر شده و با روحیه بالاتری به انجام کارهای 
گروهی سازمان خواهند پرداخت. در واقع زمانی که کارکنان 
برای بیان نظرات خود، حتی اگر بر خلاف قطعنامه ها و قوانین 

ند، آزادی داشته باشند و بتوانند نظرات خود را بیان موجود باش
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کرده و در برنامه ریزی ها نیز شرکت کنند، دارای خود انگیزشی 
شده و نگرش مثبت و مساعدی نسبت به سازمان پیدا خواهند 

ود شکرد. بنابراین به سازمان دولتی مورد مطالعه پیشنهاد می
ائه ایده های در هر یک از  تصمیم گیریهای مشارکتی و ار

خلاقانه خود در  سازمان از نظرات کارکنان که مرتبط با تصمیم 
ند برای تواگیری است استفاده  نمایند این تصمیم گیری می

سازمان بسیار مفیدتر باشد و مانع بسیاری از مشکلات شود. 
لازم است جو سازمانی را با تحکم و گاهاً روابط دوستانه، به 

رقابت های مفید و دارای زمینه برای جوی سالم و سرشار از 
بروز خلاقیت تبدیل کنند. حمایت های مدیریتی می تواند در 
ایجاد یک فضای سالم تاثیرگذار باشد. همچنین با ایجاد یک 
پایگاه اطلاعاتی و منابع قوی و فراهم نمودن شرایط ایجاد 
دسترسی هر یک از کارکنان در حد نیاز خود، اطلاعات لازم را 

ختیار ایشان گذاشته و با همین اطلاع رسانی، می تواند در ا
 تحمل فشار کار را برای کارکنان سادتر کند. 

فرهنگ یادگیری سازمانی  طبق فرضیه سوم که رد شده است،
رابطه ی میان تیم سازی و شایستگی های کارکنان را تعدیل 

فرهنگ یادگیری سازمانی نمی تواند تأثیر تیم . یعنی کندنمی
 ی بر شایستگی های کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد.ساز

دهد فرهنگ یادگیری سازمانی اما تأیید فرضیه چهارم نشان می
ند. کرابطه میان توانمندسازی و شایستگی کارکنان را تعدیل می

بر اساس فرضیه حاضر می توان نتیجه گرفت زمانی که 
مندسازی انفرهنگ یادگیری سازمانی وجود داشته باشد، تاثیر تو

کارکنان بر شایستگی آن ها افزایش خواهد یافت. یعنی زمانی 
که کارکنان مدام به دنبال فرصت هایی برای یادگیری باشند 
و رهبران نیز زمینه های لازم را در این خصوص برای ایشان 
فراهم آورند، تلاش های توانمندسازی مانند ایجاد دسترسی به 

 بیشتری بر شایستگی کارکنان اطلاعات و آزادی بیان، تاثیر
خواهد گذاشت. زیرا کارکنان با دانش بالاتر و مشتاق برای 
یادگیری، برنامه ریزی و بخش بندی های مناسب تری دارند 
و می توانند دانش تخصصی خود را در مکان و زمان مناسب 
بکارگیرند. لذا به سازمان دولتی مورد مطالعه پیشنهاد می شود 

رای  کارکنان امکان شرکت در کنفرانسهای بر این اساس، ب
داخلی  و خارجی را فراهم نمایند و فرصت های مطالعاتی را 
برای آنها ایجاد نماید.این نوع یادگیری باعث می شود از  

تجربیات متخصصان خارج سازمان استفاده شود و در هنگام 
حلهای مناسبتری انتخاب شود. همچنین بروز مشکل، راه

شود با برگزاری دوره های آموزشی و محاسبه  پیشنهاد می
اضافه کاری و تخصیص امتیاز به افرادی که در آن ها شرکت 
می کند، برای ترفیع رتبه های بعدی، انگیزه کارکنان را برای 
حضور در این جلسات بیشتر کنند. ایجاد یک کتابخانه جامع 
 برای سازمان و در اختیار قرار دادن کتب تخصصی مربوط به

شغل هریک از کارکنان نیز دسترسی ها را تسهیل کرده و 
انگیزه و نگرش مثبت در کارکنان را تقویت می کند. برگزاری 
جلسات تجربی که در آن از هر یک از کارکنان با تجربه 
بخواهند تا آموخته های خود را در خلال چندین سال فعالیت 

لی باهات قبسازمانی برای افراد تازه وارد توضیح دهند تا اشت
توسط افراد جدید تکرار نشده و هر یک از کارکنان بدانند که 
در صورت وجود سوال یا ابهام به کدامیک از سرپرستان خود 
باید مراجعه کنند و همچنین ایجاد تیم و حفظ روحیه تیمی  و 
کار تیمی  فرصتهای یادگیری  به صورت مستمر ایجاد و تبادل  

نجر به ایجاد نگرش مثبت به دانش تخصصی کارکنان نیز م
کار و انگیزه درونی در سازمان می شود و در نتیجه فشار کاری 

 و ابهامات برای کارکنان قابل تحمل می شود.

 های پژوهشمحدودیت
و نظرجویی در میان کارکنان « پیمایش»این پژوهش یک 

از زمان بوده است، بنابراین سنجش « مقطع خاصی»سازمان در 
تواند نسبت به واقعیت موجود سازمان کارکنان می« ادراک»

فاصله داشته باشد. همچنین تحقیق در یک سازمان دولتی 
یج آن توان نتاپرسنل انجام شده است، بنابراین نمی 570شامل 

رو ها تعمیم داد. از این تری از سازمانی وسیعرا به محدوده
  این پژوهش روایی بیرونی ندارد.

 

موارد مربوط به اخلاق در پژوهش و نیز  :ملاحظات اخلاقی

داری در استناد به متون و ارجاعات مقاله تماماً رعایت امانت
 گردید. 

تدوین این مقاله، فاقد هرگونه تعارض  :تعارض منافع

 منافعی بوده است.

نگارش مقاله تماماً توسط نویسندگان  :سهم نویسندگان

 بصورت مشترک و برابر انجام گرفته است.



 ... شنق مطالعه با کارکنان هايشایستگی با سازي تیم و توانمندسازي رابطه بررسی 40/  لعیا مرتضويیده س

 

از تمام کسانی که ما را در تهیه این مقاله : تشکر و قدردانی

 اند، سپاسگزاریم.یاری رسانده

این پژوهش بدون تأمین اعتبار مالی : تأمین اعتبار پژوهش

 سامان یافته است.
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