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چكيده

است. جامعه  بررسي ارتباط ميان يادگيري سازماني و تعهد سازماني ،هدف اصلي از اين پژوهش     
عنوان نمونه  نفر به245 و فرهنگي شهرداري تهران، كه ازكاركنان معاونت اجتماعي  آماري عبارتند
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هاي پژوهش بيانگر  ارتباط معناداري ميان يادگيري سازماني و تعهد سازماني وجود دارد. همچنين يافته

 آن بود كه تحصيلات با تعهد سازماني كاركنان رابطه منفي دارد.
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.مقدمه1
تعهد سازماني از جمله موضوعاتي است كه بررسي تاثير آن بر عملکرد فردي و اثريخشي      

مديريت و سازمان بوده است. به دليل اهميت تعهد در مباحث  ها پژوهشسازماني محور 
رگذار بر تقويت و بهينه سازي اين عامل نيز همواره مورد توجه بوده است. عوامل اث ،سازمان

تاثير عواملي مانند شخصيت، فرهنگ سازماني، تعالي سازماني، تعهد مديران و از اين قبيل بر 
يکي از  ليکن ؛(Marquardt, 2002)تعهد سازماني بارها مورد مطالعه قرار گرفته است 

 است ط با تعهد سازماني مورد مطالعه قرار گرفته يادگيري سازمانيموضوعاتي كه اخيرا در ارتبا

(Caruth et al, 2009).  با افزايش تعهد سازماني، افراد پيوستگي بيشتري با سازمان مي يابند
و در ساختارهاي سازمان يادگيرنده سهيم مي شوند.در نهايت مشاركت در ساختار هايي كه 

 شود ميموجب رشد فردي و  بقا و پيشرفت سازمان  منجر به يادگيري سازماني مي شود

Kofman, & Senge, 1993).) 
در دنيايي كه تغيير وجه بارز آن است، تنها راه براي بقا، سازگار شدن با اين تغييرات است      

ها قرار دارد. اين و شايد قابليت سازگاري، بهترين سرمايه اي است كه در اختيار افراد و سازمان
يابد. بنا به گفته پيتر سنگه از طريق يادگيري، به بهترين شکل تحقق مي قابليت

د هايي موفقيت در آينده را به دست خواهند گرفت كه كشف كنند چگونه از تعه (سازمان1111)
اي سطوح سازمان بهره بگيرند. بنابراين يادگيري نقش ويژه و ظرفيت يادگيري افراد در همه

رد. يادگيري سازماني بازتابي از هوش بالا و قابليت بارآوري حاصل هاي امروزي دادر سازمان
. (Marquardt, 2002) پيشرفت مداوم در سازمان است وجود آمده و تعهد به ههاي باز فرصت

هاي  و ارزش ها هدفهاي يادگيرنده به نقش تعهد سازماني در پيشبرد  از سوي ديگر سازمان
سازند. اقدام براي تغييرات عميق كه  افزايش آن فراهم مي سازمان واقف بوده و زمينه را براي

 دست نخواهد داد هفارغ از قابليت تعهد قوي صورت بگيرد، احتمالاً نتايج قابل قبولي ب
(Thames & Webster, 2009). آميز براي تغيير پشتيباني  در واقع تعهد از تلاشي مخاطره

ز ساختار و روش جاري سازمان درآمده و خود را عنوان بخشي ا هكه اين تلاش ب كند تا جايي مي
. در مقاله حاضر سعي بر آن است تا نقش يادگيري سازماني (Gebo et al, 2010)حفظ نمايد 

جامعه آماري اين كاركنان نسبت به سازمان مورد بررسي قرار گيرد. در بهبود تعهد سازماني
اين جامعه در اين است كه  پژوهش، شهرداري تهران در نظر گرفته است. دليل انتخاب

شهروندان اثرگذار  عموم اي كه دارد بر زندگيشهرداري تهران به دليل حوزه فعاليتي گسترده
است ازاين رو وجود كاركناني كه از تعهد سازماني بالايي برخوردار باشند، براي شهرداري 

عنوان جامعه آماري  شهرداري تهرا رار به با توجه به اين امر پژوهشگراننيازي ضروري است؛ 
 اند. خود انتخاب كرده
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وپيشينهپژوهش.مبانینظري2
تواند مشتمل بر ماندن در سازمان يا  از آنجا كه پيامدهاي تعهد سازماني ميتعهدسازمانی.

ترک آن و تغيير در عملکرد فردي و اثربخشي سازماني باشد، از اين رو اين موضوع براي 
با علم به اهميت اين مولفه . (Meyer &Allen,1997)است  سازمان بسيار حائز اهميت

توان به  اند كه از آن ميان مي اي در اين زمينه ترتيب داده هاي عمده محققان سازمان پژوهش
هاي آلن و مه ير اشاره كرد. پژوهش

هاي سازمان  و ارزش ها هدفافرادي كه داراي تعهد بالايي هستند همسويي بيشتري با      

زماني كه سازمان ساختارهاي رسمي براي به اشتراک گذاشتن اطلاعات در اختيار . دارند

سازمان  ها هدفهاي خود را با  و ارزش ها هدفدهد، كاركنان با تعهد بالا كه  كاركنان قرار مي
عنوان  دانند، اين ساختارها را نه تنها براي رشد سازماني بلکه براي رشد فردي به يکي مي

 ,Weng et al)كردسازمان تلاش خواهند  ها هدفيد. بنابراين در جهت فرصت خواهند د

2010). 
اند. آنان تعهد  ( چارچوب مورد قبولي را براي تعهد سازماني فراهم آورده1111آلن و مه ير)

، كه احتمال ترک دانند مي يك پيوند روانشناختي ميان كارمند و سازمانش»سازماني را بعنوان 
 ,Allen & Meyer)معرفي كرده اند « آورد وسط كارمند را پايين ميداوطلبانه سازمان ت

هايي  عنوان يکي از شاخص هتعهد سازماني ب (Meyer &Allen,1997). از نظر آنان (1991
اند يا امکان ترک  طور موثر به يك سازمان پيوند يافته هدهد آيا افراد ب است كه نشان مي

 سازمان از سوي آنان وجود دارد. 

( تعهد سازماني حالتي روانشناختي است كه ارتباط كارمند با 1111نظر مه ير و آلن ) به بنا

هايي است كه منجر به ماندن كارمند در سازمان  كند و متضمن دلالت سازمان را مشخص مي
كه اشاره به  1( تعهد عاطفي1اند: ) . آنان سه جزء تعهد سازماني را چنين برشمردهشود مي

شود  ارمند به سازمان و درگير شدن در سازمان دارد. اين تعهد باعث ميوابستگي عاطفي ك
. كاركناني با تعهد عاطفي قوي به فعاليت در كنداحساس هويت  ،كارمند در ارتباط با سازمان

كه اشاره به آگاهي  2( تعهد مستمر2در سازمان بمانند. ) زيرا مي خواهنددهند  سازمان ادامه مي
ک سازمان دارد. كاركناني كه بر اساس تعهد مستمر با سازمان پيوند يافته هاي تر فرد از هزينه

كه اشاره به  3( تعهد هنجاري3كه در سازمان بمانند. ) زيرا  نياز دارندمانند  اند، در سازمان مي
احساس التزام براي ماندن در سازمان دارد. كاركناني كه تعهد هنجاري به سازمان دارند 

                                                 
1. affective commitment 

2. continuance commitment 
3. normative commitment 
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. به (Allen & Meyer, 1991) به فعاليت در سازمان ادامه دهند مجبورندكه كنند  احساس مي
شود كه بقا وپيشرفت سازمان بدون وجود تعهد عاطفي، مستمر و  اين ترتيب مشخص مي

تحقق اين امر را فراهم آورد  هنجاري در كاركنان ميسر نيست و سازمان بايد زمينه لازم براي
(Cho& Kwon, 2005) . 

هاي به تأثيرات مثبت تعهد براي سازمان، مدت زمان زيادي است كه پژوهش با توجه     
اند. براي مثال اردهايم و همکاران گوناگون به بررسي عوامل تأثيرگذار بر تعهد سازمان پرداخته

( به بررسي تاثير پنج عامل شخصيت بر تعهد سازماني پرداختند و بر اساس پژوهش 2112)
كه در ايران صورت گرفت مدني و  پژوهشيتاييد قرار دادند و يا در خود اين تاثير را مورد 

( به بررسي عوامل تاثيرگذار بر تعهد سازماني پرداختند . از جمله اين عوامل 1334زاهدي )
توان به درک حمايت سازماني، مشاركت سازماني، نگرش نسبت به كار و احساس امنيت  مي

امبرده، يادگيري سازماني نيز از جمله عواملي است كه شغلي اشاره كرد. علاوه بر متغيرهاي ن
ليم هاي گوناگون اثر آن بر تعهد سازماني مورد مطالعه قرار گرفته است. براي مثال  در پژوهش

( پژوهشي به منظور تعيين روابط موجود ميان تعهد سازماني، رضايت شغلي و فرهنگ 2111)

اي به تعداد  منظور نمونه اي انجام داد. بدين سازمان يادگيرنده در سازمان هاي خصوصي كره
انتخاب شد.  نتايج اين  1يك كمپاني چند شركتي زيرمجموعه 5اركنان مشغول در نفراز ك 225

صورت مثبت و با واسطه، با رضايت شغلي  هپژوهش نشان داد كه فرهنگ سازمان يادگيرنده ب
طور  هبه استثناي تعهد هنجاري، ب. علاوه بر آن مشخص شد كه تعهد سازماني استدر ارتباط 
 ,Weng et al) واسطه با فرهنگ سازمان يادگيرنده و رضايت شغلي در ارتباط است مثبت و با

( تأثير فرهنگ يادگيري سازماني را بر رضايت شغلي، تعهد سازماني و 2111هسو) .(2010

نگ يادگيري هاي اين پژوهش نشان داد كه فره ترک خدمت مورد بررسي قرار داد. يافته
دهد. اين رابطه معطوف به تعهد  صورت مثبت تحت تأثير قرار مي هسازماني تعهد سازماني را ب

(، 2111هاي جو و ليم ) عاطفي بود و تعهد مستمر در اين رابطه نقشي نداشت. براساس يافته

شغل، بلکه همچنين براي تعهد  ني نه فقط براي پيچيدگي درک شده فرهنگ يادگيري سازما
ها بيانگر آن است كه براي كاركنان با  ي مهمي است. اين يافتهبيني كنندهازماني، پيشس

فرهنگ يادگيري سازماني، اثر زيادي بر تعهد سازماني ندارد.  بالا، سطح درک شده 2كنشگري
براي كاركنان با كنشگري كمتر، سطح فرهنگ يادگيري سازماني درسطح تعهد سازماني  ليکن

توانند بدون  كنند مي كند. در حالي كه افراد با كنشگري بالا فکر مي اد ميآنان تفاوت ايج
 حمايت سازماني يا با وجود آن محيط را تغيير دهند، افراد با كنشگري پايين مايلند بطور

                                                 
1. conglomerate 
2. proactivity 
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همچنين اين تري توسط پشتيباني سازماني يا فرهنگ يادگيري سازماني تأثير بگيرند.  مثبت
بيني  آمادگي براي يادگيري خود هدايت شده، متغير مهمي در پيشنتايح بيانگر آن است كه 

تعهد عاطفي است. كاركناني كه رغبت عملي و قابليت ذهني براي تشخيص، طراحي، 
كارگيري و ارزيابي يادگيري مستمر خود دارند، احساس تعلق و وفاداري بيشتري به سازمان  هب

ارب يادگيري كاركنان و تعهد سازماني آنان خود دارند. اين نتايج از وجود ارتباط ميان تج
تواند به افزايش  كند. تجارب يادگيري كاركنان در هرگونه يادگيري غيررسمي مي حمايت مي

كمك كند. به همين ترتيب پژوهش چو و اثربخشي سازماني از طريق تعهد سازماني كاركنان 

با تعهد عاطفي  1ت شدههداي -دهد كه آمادگي براي يادگيري خود ( نشان مي2115كاون )

صورت منفي با آمادگي براي  ه. با اين وجود تعهد هنجاري و  مستمر بمثبت داردارتباط 
 .(Cho& Kwon, 2005) يادگيري خود هدايت شده در ارتباط هستند

 442( در پژوهشي براي بررسي تأثير يادگيري سازماني بر تعهد عاطفي، 2113كريشنا )     

منظور تعهد عاطفي بر  افزاري را مورد مطالعه قرار داد. بدين شركت نرم 35نفر از كاركنان 
 OASاساس مقياس تعهد سازماني مه ير و آلن و يادگيري سازماني بر اساس پرسشنامه ي 

شد ، مورد بررسي قرار گرفت. نتايج، رابطه  صورت اينترنتي در اختيار كاركنان گذاشته مي كه به
داد. همچنين هر يك از چهار  نشانيري سازماني و تعهد عاطفي را مثبت و معناداري ميان يادگ

 .بيني كردند خرده نظام يادگيري سازماني تعهد عاطفي را پيش

( در كشور انجام داد، رابطه ميان كاربست 2111در ايران نيز در پژوهشي كه يعقوبي )     
ده است. اين نتايج همچنين ش  هاي سازمان يادگيرنده و تعهد سازماني، معنادار گزارش مولفه

هاي سازمان يادگيرنده با تعهد عاطفي، تعهد  بيانگر وجود رابطه معنادار ميان كاربست مولفه
 مستمر و تعهد هنجاري است.

اند كه  ( در اين زمينه بيان داشته1117هاي انجام شده آلن و مه ير)علاوه بر پژوهش     
هاي شغلي  ن برآورده شده است و شايستگي نقشهايشا كنند خواسته كاركناني كه احساس مي

خود را دارند، به احتمال زياد به سازمان خود احساس تعهد پيدا كرده و فرهنگ يادگيري ايجاد 
بخش مشابه براي  كنند كه اين مسئله بالقوه محيط پايداري را براي ايجاد نتايج رضايت مي

شود  براي يادگيري سازماني ايجاد ميي كه ها هدفكاركنان را فراهم سازد. از سويي ديگر 
 ,Haibo et al, 2009; Wu&Cavusgil)گردد  موجب افزايش تعهد سازماني كاركنان مي

( در 1113)2و سنگه  يابد. كافمن اما يادگيري سازماني نيز بدون وجود تعهد تحقق نمي (.2006

قابل دستيابي نبوده و  ها بدون وجود تعهد دهند كه يادگيري در سازمان مطالعات خود نشان مي

                                                 
1. self directed learning(SDL) 
2. Kofman, &Senge 
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هاي عصر  پذير نخواهد بود.نيازهاي رقابتي سازمان تبديل شدن به سازمان يادگيرنده امکان
پذيرتر و يادگيري مدارتر شده و وابستگي  تر، مشتري مدارتر، انعطاف شمول اطلاعات جهان

سازمان بيشتري به كار تيمي پيدا كرده است. اين تقاضاها با تمايل به تبديل شدن به 
يادگيرنده نيازمند افرادي هستند كه انرژي عاطفي، ذهني و جسمي خود را براي موفقيت 

 .(Ulrich, 1994)سازمان تركيب نموده و تعهد بالايي داشته باشند 
 از:  است هاي انجام شده فرضيه اصلي اين پژوهش عبارت با توجه به اين امر و پژوهش

 . ي كاركنان رابطه وجود داردميان يادگيري سازماني وتعهد سازمان
هاي  با توجه به اينکه تعهد از ابعاد هنجاري، مستمر و عاطفي تشکيل شده است، فرضيه     

 از:  فرعي اين پژوهش عبارتند
ميان يادگيري سازماني و تعهد عاطفي كاركنان رابطه وجود دارد.
 .ميان يادگيري سازماني و تعهد هنجاري كاركنان رابطه وجود دارد
ميان يادگيري سازماني و تعهد مستمر كاركنان رابطه وجود دارد.

 پردازيم. رو در ادامه به بحث يادگيري سازماني ميازاين



هاي بسياري در ارتباط با يادگيري سازماني در چند دهه گذشته مطالعه.يادگيريسازمانی

خورد مفهوم سازگازي  اين تعاريف به چشم مي بيشترصورت گرفته است وجه مشتركي كه در 
نقل در  )1از نظر شواند (Kloot, 1997; Rosenstiel&Koch, 2001)براي مثال است 

Krishna, 2998)  يادگيري سازماني نظامي از اقدامات، عاملين، نمادها و فرآيندهاست كه يك
سازد اطلاعات را به دانش با ارزش تبديل كرده و در عوض ظرفيت  سازمان را قادر مي

دارد كه يادگيري سازماني  اظهار مي (1117ري بلندمدت خود را افزايش دهد. كلوت )سازگا

منظور متناسب ساختن آن با محيط متغيراست و ممکن است  هفرآيند تغيير دادن سازمان ب
)متمايل به اشکال  3)نه اينکه شامل تغيير مبتني بر پارادايم( بوده و يا زايشي 2صورت سازشي هب

يد( باشد.و ساختارهاي جد
ها را بهتر انجام دهند. از ديد  سازمان هايي كه اساسشان يادگيري است، سعي دارند فعاليت     
آرگريس معتقد . (1373گانز، ها، يادگيري بهترين راه براي بهبود عملکرد در درازمدت است ) آن

ت. بنابراين اي دارد كه بهترين انگيزه براي يادگيري اوس است هر فرد ظرفيت و انرژي رواني
هاي انگيزشي در سازمان اجرا شود، بلکه كافي است به  چالش در اين نيست كه برنامه

هاي رواني فراگيري كاركنان پرداخته شود و نسبت به  ها و توانايي انرژي تشخيص ظرفيت

                                                 
1. Schwandt

2. adaptive 
3. generative 
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. او معتقد است مهمترين انگيزه در شودهاي فراگيري بهتر اقدام  گونه انگيزه برانگيختن اين
داند  نان يادگيري است. بر همين اساس آموزش را اساس و پايه انگيزه كاركنان ميكارك

يادگيرنده با درک اهميت اين انگيزه هادر جهت رشد  سازمان(. 1337مؤمني، هوشنگ، )
 & Haibo et al, 2009; Wu)آورد سازماني، تمهيداتي براي يادگيري سازماني فراهم مي

Cavusgil, 2006). 
فرآيند يادگيري سازماني نظرات مختلفي ارائه شده است كه اغلب مغايرتي با  در ارتباط با

هاي يادگيرنده كه روابط  ( شش خرده نظام دانش در سازمان2112) 1يکديگر ندارند. ماركوارت

سازي، تحليل و بررسي  تعاملي با يکديگر دارند را مطرح كرده است: اكتساب، خلق، ذخيره

( يادگيري سازماني را 1111)3هوبر 2كارگيري و ارزيابي دانش و به ها، تبديل و توزيع، داده

طلاعات، تفسير اطلاعات، و اكتساب دانش، توزيع ا»كند:  تركيبي از چهار فرآيند معرفي مي
هاي  سيستم كسب دانش و اطلاعات از طريق كنترل محيط، استفاده از«. سازماني حافظه

گيرد.  يافت اطلاعات، اجرا و آموزش و... صورت ميسازي اطلاعات، باز اطلاعاتي براي ذخيره
ها و يا  در ساختارهاي قبلي و ساختن نظريه تنظيم مجدد دانش موجود البته يادگيري به واسطه

در مرحله توزيع اطلاعات سازمان دراطلاعات بين  .كند تجديد نظر در آنها نيز تحقق پيدا مي
سير، اطلاعات معاني قابل فهم و مشتركي پيدا شود. طي فرآيند تف ها و افراد سهيم مي واحد
 (.1337آتش پور و همکاران، ) شود كنند و در نهايت دانش براي استفاده در آينده ذخيره مي مي

براي يادگيري (Krishna, 2008)نقل در  بر اساس چارچوبي كه شواند و ماركوارت     
طور جمعي در  هاز طريق آن افراد ب در اين پژوهش چهار فرآيند كه ،اند سازماني فراهم آورده

گيرد. اين چهار  شوند مورد استفاده قرار مي اقدامات پوياي اجتماعي مرتبط با يادگيري درگير مي
 .4معنادهي و حافظه و ها، توزيع و پخش فرآيند عبارتند از: ميانجي محيطي، اقدامات/ بازتاب
جو، بررسي و غربال اطلاعات ست از جستا هدف اساسي خرده نظام ميانجي محيطي عبارت

دست آمده از درون و بيرون سازمان. برونداد اين خرده نظام اطلاعات جديد است. خرده نظام  هب
هاي سازمان و  ها در قلب فرآيند يادگيري سازماني قرار دارد و بيانگر فعاليت اقدامات/بازتاب

ديد معنا دهد و دانشي همسو سازد به اطلاعات ج بررسي اقداماتي است كه سازمان را قادر مي
ست از تحرک، انتقال و استخراج ا خلق كند. هدف خرده نظام توزيع و پخش عبارت ها هدفبا 

هاي رسمي تسهيم دانش، و پخش اشاره به فرآيندها و  اطلاعات و دانش. توزيع اشاره به كانال

                                                 
1. Marquardt 
2. acquisition, creation, storage, analysis & data mining, transfer& dissemination, application 

&validation  

3. Huber 
4. environmental interface, action/reflection, dissemination & diffusion, meaning & memory 
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ست ا ها عبارت نظام برونداد اين خرده كانال هاي غيررسمي ارتباطي براي تسهيم دانش دارند.
از ساختاربندي. خرده نظام معنادهي و حافظه متشکل از مکانيزمي براي ذخيره سازي و بازيابي 

رهنگ يك سازمان به حساب مي آيند، ها و مفروضاتي كه بخشي از ف اطلاعات است. ارزش
رار صورت معناداري يادگيري سازماني را تحت تأثير ق هدهند كه ب آن را تشکيل مي حافظه

اختصاص معناي جمعي  تمل بر فرآينديدهد. برونداد اين خرده نظام معنادهي است كه مش مي
 به اقدامات سازماني است.

 صورت زير است:  با توجه به اين امر مدل مفهومي اصلي اين پژوهش به
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومي پژوهش. 1شکل 

 
تواند بر تعهد گيرد و ميي قرار مياز ديگر عواملي كه در زمره متغيرهاي جمعيت شناخت     

مباني سازماني اثر گذارد، سطح تحصيلات است. در ارتباط با رابطه تحصيلات و تعهد سازماني 
بيانگر وجود رابطه منفي ميان اين دو متغير است. موداي، پورتر و  پژوهش نظري

ي با تعهد كنند كه ميزان تحصيلات كاركنان رابطه منفي ضعيف ( مطرح مي1132استيرز)

( بيانگر ان است كه ميزان تحصيلات، 2112سازماني دارد. همچنين نتايج تحقيق يون و تاي )

اين ارتباط منفي در نتايج پژوهش  .دهد تعهد سازماني را به صورت منفي تحت تأثير قرار مي

طور ويژه در ارتباط با تعهد هنجاري گزارش شده  هب( 2111) 1مارو و ليوونگ، مك الروي، 

اي كه فرضيه گيرد به گونهرو در اين پژوهش اين رابطه نيز مورد بررسي قرار ميازاين .است
 است از:  ديگر اين پژوهش عبارت

 ميان تحصيلات و تعهد سازماني رابطه منفي وجود دارد.
 
 

                                                 
1. Weng, McElroy, Morrow,& Liu 
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روشپژوهش.3

سشنامه ها بصورت ميداني و از طريق پر در پژوهش حاضر كه از نوع توصيفي است، داده     
شده است. جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان حوزه معاونت اجتماعي و  گردآوري

 245نفر( كه از طريق فرمول كوكران نمونه پژوهشي شامل  711فرهنگي شهرداري تهران )
منطقه از مناطق شهرداري  2اي  گيري خوشه نفر تعيين شد، در ادامه بر اساس روش نمونه

تهران انتخاب شد. سپس مراكز وابسته به معاونت اجتماعي شهرداري تهران معين شده و 
پرسشنامه مورد  237ها  آوري پرسشنامه ها توزيع شد. پس از جمع ها ميان كاركنان آن پرسشنامه

استفاده قرار گرفتند  عنوان ابزار پژوهش مورد هكه ب يادشدههاي  تحليل قرار گرفت. پرسشنامه
( براساس چهار 2113( پرسشنامه يادگيري سازماني كه توسط كريشنا )1عبارت بودند از )

گويه است و چهار سيستم ميانجي  17تنظيم شده و مشتمل بر  OASزيرشاخه پرسشنامه 
 دهد؛ ها، توزيع و پخش و معنادهي و حافظه را مورد سنجش قرار مي محيطي، اقدامات و بازتاب

گويه  24( تهيه شده و مشتمل بر 1111( پرسشنامه تعهد سازماني كه توسط آلن و مه ير )2)

ضريب  .كار مي رود براي سنجش سه بعد تعهد سازماني يعني عاطفي، مستمر و هنجاري به
ها نيز  دست آمد. براي تحليل داده هب 71/1و  11/1ها به ترتيب برابر با  پرسشنامهاين پايايي 

 حليل همبستگي پيرسون مورد استفاده قرار گرفت.هاي ت روش

 

تجزيهوتحليلدادهها4
درصد نمونه  54دهد.  اطلاعات جمعيت شناختي مربوط به پژوهش را نشان مي 1جدول شماره 

دهند. كاركنان با مدرک كارشناسي بيشترين تعداد  درصد آن را مردان تشکيل مي 42را زنان و 
 اند. صاص دادهدرصد( را به خود اخت 43)

 
شناختي جمعيت اطلاعات. 1جدول  

 

   فراوانی درصد درصدتجمعی

 4/42  مرد 111 
 جنسيت

 2/53  زن 127 

2/13  2/13  ديپلم 44 

 ميزان تحصيلات
7/31  1/21  كارداني 51 

3/37  1/43  كارشناسي 114 

111 2/12  كارشناسي ارشد 21 
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هاي يادگيري سازماني و ابعاد تعهد سازماني بر اساس رابطه ميان فرآيند 2در جدول شماره      
ارتباط ميان تعهد مستمر با  همبستگي پيرسون مشخص شده است. بر اين اساس به استثناي

% (  فاقد معناداري آماري است در 11بيشتر از  sigها كه) با  ميانجي محيطي و اقدامات/بازتاب
يادگيري سازماني و ابعاد تعهد سازماني  هاي % اطمينان ارتباط معناداري ميان مولفه11سطح 

وجود دارد. شايان ذكر است كه در اين ميان بيشترين رابطه مربوط به يادگيري سازماني و تعهد 
عاطفي است. براساس اطلاعات اين جدول فرضيه اول )رابطه يادگيري سازماني با تعهد 

 گيرد. اطفي( مورد تأييد قرار ميسازماني( و فرضيه دوم )رابطه يادگيري سازماني و تعهد ع
هاي  همچنين با توجه به معناداري رابطه يادگيري سازماني با تعهد هنجاري و مستمر فرضيه

 گيرد. سوم و چهارم نيز مورد تاييد قرار مي
 

 . رابطه ميان فرآيندهاي يادگيري سازماني و ابعاد تعهد سازماني2جدول

 
 

سطح معناداري محاسبه شده براي تحصيلات و تعهد دهد كه  نشان مي 3جدول شماره      
ميان تحصيلات  معناداري باشد، بنابراين مي توان نتيجه گرفت رابطه % مي15سازماني كمتر از 

دهد كه متغير تحصيلات  نشان مي هاي اين جدول همچنين داده سازماني وجود دارد. و تعهد
% اطمينان داراي رابطه 15ني در سطح تنها در ارتباط با بعد تعهد هنجاري از تعهد سازما

يابد.  توان گفت كه با افزايش تحصيلات تعهد سازماني كاهش مي معنادار است. در نهايت مي
 اين نتايج مؤيد فرضيه پنجم است.

 
 رابطه تحصيلات كاركنان با تعهد سازماني و ابعاد آن .3جدول

تعهدهنجاريتعهدمستمرتعهدعاطفیتعهدسازمانی

 -132/1 -114/1 -112/1 -124/1 يلاتتحص

 115/1 131/1 112/1 112/1 معناداري
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وپيشنهادهانتيجهگيري.5

. نتايج استيادگيري سازماني با تعهد سازماني هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي رابطه      
د. اين كن اي ميان متغيرهاي مورد مطالعه را تأييد مي حاصل از انجام پژوهش وجود چنين رابطه

نتايج حاكي از وجود رابطه نسبتاً قوي و مثبت ميان يادگيري سازماني و تعهد سازماني است كه 
 ;Cavusgil, 2006; Song et al, 2009مطابق با پژوهش هاي سابق است )براي مثال 

Joo& Lim, 2009)  همچنين يافته ها مبين وجود رابطه مثبت ميان يادگيري سازماني با تعهد
ها همچنين رابطه منفي ميان تحصيلات و  عهد مستمر و تعهد هنجاري است. يافتهعاطفي، ت

 كند. مي مرتبطمربوطه  مباني نظريتعهد سازماني را همسو با 
دهد كه يادگيري سازماني با تعهد سازماني كاركنان در ارتباط  نتايج تحليل آماري نشان مي     

 ,Cavusgil, 2006;Krishnaبراي مثال) مباني نظري پژوهشاست. اين يافته همسو با 

2008; Hsu, 2009) ها  دست آوردن مهارت ههايي براي ب است. سازمان با فراهم كردن فرصت
دهد. كاركنان با دانستن اينکه  تجارب جديد انگيزش و وفاداري كاركنان را افزايش مي و

ارتقا، و حقوق بيشتري هاي آنان شناخته شده و پاداش داده خواهد شد، و ترقي در كار،  تلاش
كنند عملکرد سطح بالايي داشته و نسبت  به سازمان  را در پي خواهد داشت، تمايل پيدا مي

هاي يادگيرنده  ( سازمان2112بنا به نظر ماركوارت ) .(Caruth et al, 2009)متعهد بمانند 

يادگيري  تعهد بالايي براي تدارک منابع مالي و انساني مورد نياز براي ارتقاي كيفيت
توان گفت برداشت فرد از ساختارهايي كه سازمان براي  كاركنانشان دارند. از اين رو مي

دهد با تعهد هنجاري وي در ارتباط  در اختيار فرد قرار مي -عنوان سرمايه گذاري هب -يادگيري
 است. 

است. از ديگر يافته هاي پژوهش وجود رابطه ميان يادگيري سازماني و تعهد عاطفي،      
دهد. چو  اي را نشان مي ( نيز چنين رابطه2111( و هسو )2111) 1نتايج پژوهش اتاک و ارترگو

هدايت شده و تعهد  -( نيز به ارتباط مثبت ميان آمادگي براي يادگيري خود2115و كاون )

دهد كه فرهنگ يادگيري  ( نشان مي2115هاي هاوكينز ) اند. همچنين يافته عاطفي اشاره كرده

تر درک شده توسط كاركنان با سطوح بالاي تعهد عاطفي آنان و پشتيباني سازماني در  قوي
 ارتباط است.

و  ها هدفافرادي كه داراي تعهد عاطفي بالايي هستند پيوستگي عاطفي بيشتري با      

زماني كه سازمان ساختارهاي رسمي براي به اشتراک گذاشتن . هاي سازمان دارند ارزش

هاي  و ارزش ها هدفدهد، كاركنان با تعهد عاطفي بالا كه  يار كاركنان قرار مياطلاعات در اخت
دانند، اين ساختارها را نه تنها براي رشد سازماني بلکه براي  سازمان يکي مي ها هدفخود را با 

                                                 
1. Atak&Erturgu 
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عنوان فرصت خواهند ديد. براي تأييد اين مطلب مي توان به رابطه ميان فرآيند  رشد فردي به
دهد كه فرآيند  با تعهد عاطفي اشاره كرد. جدول )زيرمولفه ها( نشان ميتوزيع/پخش 

توزيع/پخش در ميان فرآيندهاي يادگيري سازماني بالاترين رابطه با تعهد عاطفي را به خود 
 دهد. اختصاص مي

آمده همچنين بيانگر وجود ارتباط ميان يادگيري سازماني با تعهد مستمر و  دست هنتايج ب     
اي بر  به گونهست كه سازمان ا از عوامل ايجاد تعهد هنجاري اينبا ميزان كمتر است. هنجاري

كنند قادر به جبران آن نيستند و اين امر در  كند كه افراد احساس مي گذاري مي سرمايه افراد
توان گفت برداشت فرد از  كند. از اين رو مي فرد نوعي التزام و تعهد به باقي ماندن ايجاد مي

دهد با  در اختيار فرد قرار مي -بعنوان سرمايه گذاري -رهايي كه سازمان براي يادگيري ساختا
 تعهد هنجاري وي در ارتباط است.

تواند  علاوه استفاده از ساختارهاي يادگيري سازماني براي انطباق بيشتر با سازمان مي هب     
د با تعهد مستمر بالا توجه بالايي احتمال ماندن آنان در سازمان را  افزايش دهد. بنابراين افرا

توان گفت نوعي تعامل بين اين دو  به يادگيري سازماني خواهند داشت. به اين صورت مي
 .(Caruth et al, 2009) آيد عامل بوجود مي

هاي حاصل از پژوهش حاضر وجود ارتباط منفي ميان سطح تحصيلات و تعهد  يافته     
 (Mowday et al, 1982; Yoon&Thye, 2002) پژوهشمباني نظري سازماني را همسو با 

دست آمده تنها بخش از تعهد سازماني كه با سطح تحصيلات  هكند. براساس نتايج ب تأييد مي
. اين بعد از تعهد سازماني با سطح تحصيلات رابطه منفي استدر ارتباط است، تعهد هنجاري 

 .( است2111وي، مارو و ليو )ونگ، مك الردارد. اين يافته مطابق با نتايج پژوهش 

توان علت وجود اين رابطه منفي را در افزايش انتظارات كاركنان با تحصيلات بالاتر  مي     
دانست. چرا كه افراد با سطح تحصيلات بالاتر امکان بيشتري براي يافتن شغل جديد در خود 

وان ت تعهد هنجاري، ميتحصيلات با  سوي ديگر با توجه به رابطه ويژه كنند. از  مشاهده مي
تري براي ترک احتمالي شغل كنوني خواهند داشت  عذر موجه گفت افراد با تحصيلات بالاتر

 كه به نوبه خود فشار هنجارها و اخلاقيات براي ماندن در سازمان را كاهش خواهد داد.

و بارآور  عقلاني هاي توسعه يافته توان گفت كه يادگيري سازماني بيانگر قابليت در نهايت مي
 ,Marquardtهاي رشد سازماني حاصل مي شود ) است كه از طريق تعهد سازماني و فرصت

گونه كه تعهد سازماني از ملزومات يادگيري سازماني و سازمان  . از سوي ديگر همان(2002
اي از يادگيري سازماني است. مديران و  عنوان نتيجه يادگيرنده است، تعهد سازماني خود به

 ها هدفتر ساختن  اند بايد در جهت نزديك كه به دنبال تحقق سازمان يادگيرنده رهبراني
توان مديران در بنا نهادن »قدم باشند. بنابراين  هاي كاركنان پيش و ارزش ها هدفسازماني و 



 

 313 ... تعهد سازمانی،يادگيري سازمانی و ميزان تحصيلات

را رقم خواهد  ها هدفسازمان، تعهد كاركنان نسبت به تحقق اين  ها هدفنگاه مشترک به 
هايي براي يادگيري و توسعه دانش در سازمان،  دارک ساختارها و كانالاز سوي ديگر ت«. زد

هايي براي رشد فردي كاركنان فراهم نموده  توان يادگيري سازماني را افزايش داده، فرصت مي
 و منجر به حفظ دانش حاصل شده از راه يادگيري سازماني گردد.

هاي زير را براي افزايش تعهد  توان پيشنهاد براساس نتايج حاصل از اين تحقيق مي     
 كاركنان به سازمان و بهبود عملکرد ارائه نمود : 

بايد نيازهاي آموزشي كاركنان را شناسايي كرد و با ايجاد فرصت كسب مهارت و تجارب . 1
ها و درنتيجه  جديد )چون دوره هاي ضمن خدمت و ...( اين نيازها را رفع و توانايي ها و مهارت

 د كاركنان به سازمان را ارتقاء بخشند.وفاداري و تعه
ها بايد با استقرار نظام پاداش دهي مبتني بر ميزان تلاش و مهارت، تعهد كاركنان  سازمان. 2

 خويش را نسبت به سازمان ارتقاء دهند.
گذاري اطلاعات رسمي براي كاركنان سطح  ها با قرار دادن نظام توزيع و اشتراک سازمان. 3

 ها را بالا ببرند. آن تعهد سازماني

ها بايد از جذب كاركنان با مدارک بالاتر از حد نياز پرهيز كنند ولي بعد از جذب  سازمان. 4
شرايط مناسب جهت ادامه تحصيل آنان را فراهم آورند اين امر به بالا بردن سطح تعهد 

 كند. كاركنان نسبت به سازمان كمك شاياني مي

شود  توصيه مي رو از ايناست  جم نمونه مورد بررسي بودههاي اين پژوهش ح محدوديتاز      
هاي ديگر نيز  با توجه به پيشينه محدود موضوع در ايران، پژوهشگران اين موضوع را در جامعه

 مورد بررسي قرار دهند.
ها ماهيت پايداري  چرا كه نگرش استمحدوديت ديگر تحقيق كاربرد كوتاه مدت نتايج آن      

حاضر   شود بعد از گذشت مدتي از اجراي راهکارهاي بهبود، پژوهش نهاد ميندارند لذا پيش
هاي اين تحقيق استفاده از  همچنين از ديگرمحدوديت تکرار و نتايج با يکديگر مقايسه شود.

هاي اين پژوهش را بايد با احتياط زيادي تفسير كرد.  داده رو از اينروش خود ارزيابي است، 
 باشد. ابي در خطاي ارفاقي جامعه مورد بررسي ميعيب عمده روش خود ارزي
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