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 انکارکن ی ساختاری بين تعهد سازماني با يادگيری سازمانيتحليل رابطه

 )مطالعه موردی دانشگاه کردستان(

 3پورو گلاويژ فاتحي 2، سيدجمال بارخدا1ناصر شيربگي

 ۱۱/۱۲/۹۷تاريخ شريذپ:      ۲۸/٦/۹۷تاريتفايرد خ:   

  چکيدهچکيده
ان ین کارکنانی با تعهد سازمانی در بیادگیری سازمبین  هدف از اجرای این پژوهش بررسی رابطه

-ی آماری پژوهش شامل همه کارکنان شاغل جامعهدانشگاه کردستان پرداخته است. روش
صادفی ساده تنفری به صورت  143ایبوده که با استفاده از فرمول کوکران نمونه نفر(205دردانشگاه)

کینز و مانی واتیادگیری ساز دو پرسشنامهها جهت مشارکت در پژوهش انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده

وجه به نظر تها با ( بود. روایی پرسشنامه1997( و پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر)1996ماریک)

به  %91و  %89تیب متخصصان امر مورد تایید قرار گرفته و پایایی نیز به کمک ضریب آلفای کرونباخ به تر

در  بهره گرفته شد. LISRELو SPSSازنرم افزاری آماری دست آمده است. جهت تحلیل داده ها

های زمونآی از بخش آمار توصیفی از شاخصه آماری میانگین، انحراف استاندارد و در بخش آمار استنباط

نتایج  تک نمونه ای ومدل معادلات ساختاری، استفاده شده است.tضریب همبستگی پیرسون، آزمون 

 ای وضعیتن داری یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی در میان پاسخ گویاپژوهش نشان داد هر دو بعد اصل

و  ستقیمممطلوب و رضایت کننده ای است و همچنین بین یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی ارتباط 

انی س تعهد سازمها همچنین حاکی از آن بود که بیشترین واریان( وجود دارد. یافته=56/0rمعنی داری )

 مدل ذهنی که از ابعاد یادگیری سازمانی است تعلق داشت. مربوط به بعد

 نشگاهتعهد سازمانی ، یادگیری سازمانی ، مدل معادلات ساختاری، کارکنان دا  کلمات کليدی:
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  مقدمه مقدمه 

در دنیایی که تغییر وجه بارز آن است، تنها راه برای بقا، سازگار شدن با تغییرات است. شاید 

ها قرار دارد. این قابلیت از ای است که در اختیار افراد و سازمانسرمایهقابلیت سازگاری، بهترین 

 & ,Hazrati Veerie,. Abbaspour) .یابدطریق یادگیری، به بهترین شکل تحقق می

Akbari-Mahlaqkali, 2013).  ی های آموزشی یکی از ارکان اصلی در جامعهسازمان

ها است. آموزش عالی رو عملکرد خوب این سازمانانسانی هستند و پیشرفت و بقای جوامع درگ

ی فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی در هر جامعه است که امروزه اساس و زیربنای توسعه

شود و بیشترین بودجه دولتی را پس از امور عنوان صنعت رشد قلمداد میدر اغلب کشورها به

های (. دانش در سال (Shermachere & Hunt, 2006دهددفاعی به خود اختصاص می

های مختلف است. یادگیری وکار یک منبع حیاتی برای سازمانهای رقابتی و کسباخیر در زمینه

ی مدیریت مدرن برای به دست آوردن مزیت عنوان یک ابزار راهبردی در زمینهسازمانی به

سازمان. ) ,2016Saadat& Saadat(رقابتی و تثبیت موفقیت سازمانی پیشنهاد شده است

های بزرگ با ساختارهای سنتی توان و انعطاف لازم جهت همسویی با تغییرات محیط پیرامونی 

شدن را ندارند و برای بقای خود ناچارند یا تغییر همسو شده یا ویژه با توجه به مسائل جهانیبه

-ند. یکی از مهمخود را به ابزارهایی مجهز کنند تا توان مقابله با تغییرات جهانی را به دست آور
ترین این ابزارها، ایجاد سازمان یادگیرنده و نهادینه کردن یادگیری سازمانی 

دهد که محققان بسیاری . پیشینه  تاریخی نشان می) ,2013Dehgjani& Syyadi(است

بینی کننده و پیامدهای تعهدسازمانی کارکنان در مند به درک ماهیت ، متغیرهای پیشعلاقه

  .) ,2016Hanaysha(ن هستندخصوص یک سازما

های مداوم را برای نیل به موفقیت داشته ها باید توانایی سازگاری با دگرگونیامروزه سازمان

تر شدن شرایط اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی باشند. گسترش روزافزون علوم و فنون و پیچیده

عدم قطعیت و تغییرات و های نو و گوناگون، عدم اطمینان محیطی، شدن اندیشهجامعه ، مطرح

هایی باقدرت یادگیری ایجاد گردد که بتوانند خود کند که سازمانهای زیاد دنیا ایجاب میچالش

های لازم مجهز سازند. ازجمله مفاهیم نوینی که در اثر تحولات و را به فنون و راهبرد

ی های یادگیرنده و یادگیری سازمانهای فوق مطرح گردیده، سازماندگرگونی

در این مورد ، تعهد و احساس کارکنان نسبت به  .(Yarahmadi Khorasani, 1387)است

پذیری آنان تأثیر بسیاری در تلاش افراد برای یادگیری و پویایی یا  سازمان و حس مسوولیت

است زیرا زمانی که ساخته مهم  ی آنان به یادگیری خواهد داشت. تعهد سازمانی بسیارعدم علاقه

شود. علاوه بر این، کارمندان متعهد وفاداری می در سازمان مطلوبو ر به نتایج مختلف شود، منج
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  خواهند شد هایشاندهند و تبدیل به افراد تولیدکننده در سازمانخود را نشان می
)2016Hanaysha, ( ترین ابزارهایی شده است که یکی از مهمدر این میان، در تحقیقات ثابت

کند میزان وفاداری و تعهد کارکنان آن بدیل به سازمانی یادگیرنده میکه یک سازمان را ت

باشد. تعهد سازمانی بسیار مهم است، زیرا زمانی که در افراد ساخته شود، منجر به سازمان می

) &2016Hanaysha, ( .Chughtai(شودنتایج مختلف سازمانی و مطلوبیت در کارکنان می

)2006Zafar,  ترویج تعهد سازمانی در میان کارکنان بسیار ضروری است، کنند که بیان می

تری های طولانیهای خود بسیار متعهد هستند، احتمالاً سالزیرا کارکنانی که نسبت به سازمان

دهند در سازمان خود باقی خواهند ماند. علاوه بر این، کارمندان متعهد وفاداری خود را نشان می

)Rose, Kumar & Pak ,شوندهایشان میی مولدی در سازمانهاو خود تبدیل به تولیدکننده

شود، منجر به نتایج سازمانی تعهد سازمانی بسیار مهم است، چون زمانی که ایجاد می .(۲۰۱۱

رسد که مدیران ارشد برای تفکر در مورد به نظر می. (Hanaysha, 2016)شودمطلوبی می

ها عادت ت کافی برخوردار نیستند. چراکه بیشتر آنبینی از آمادگی و تجهیزاپیشآینده غیرقابل 

آمده یا طرز تفکر و رفتاری که در دستهای بهاند که رفتارهای خود را بر اساس موفقیتکرده

عمل برایشان مثبت بوده انجام دهند. این شیوه تفکر و مدیریت موجب ایجاد جمود فکری در 

پردازند ها نمیمدیران عالی آن به بررسی چالش شود، به ترتیبی که اعضای سازمان وسازمان می

با توجه به اهمیت . (Rezaiean, 2009)کنندها نگاه مییا این که با دیدی منفـی به چالش

 ۀها را در سازمان، مطالعآن با تعهد سازمانی کارمندان و پیامدهای آن یادگیری سازمانی و رابطه
د این مساله که یادگیری و تعهد لازم و ملزوم هم در تائی و موجود خلأ کردن پر منظوربه حاضر

سازمانی و تعهد سازمانی در بین کارکنان و  یادگیری بین ۀاند به دنبال بررسی رابطسازمان

کارکنان اداری دانشگاه کردستان پرداخته است. بر این اساس، ابتدا به بررسی وضعیت دو مفهوم 

اخته و سپس با سنجش میزان ارتباط دو متغیر باهم، یادگیری و تعهد سازمانی در دانشگاه پرد

ها مورد تحلیل شده و شرایط آندو متغیر پرداخته درنهایت به تحلیل وضعیت ابعاد زیرمجموعه

 است.قرارگرفته 

(Stepanyan, Littlejohn & Margaryan, 2013)   معتقد است: اصطلاح یادگیری

نظریه رفتاری  "( در کتابی تحت عنوان 1963سال ) سازمانی اولین بار توسط سایرت و مارچ در

ها در پاسخ به تغییرات محیط مطرح شد. این دانشمندان معتقد بودند که تلاش سازمان "شرکت

هایی که خارجی خود، برای تطابق اهداف سازمان با شرایط جدید، به کنکاش برای یافتن رویه

ها پیش یادگیری شود. از سالکند، منجر مییسازمان را برای رسیدن به اثربخشی بیشتر یاری م

شده است. عنوان ابزاری برای کسب مزیت رقابتی، کارایی و رشد سازمان در نظر گرفتهبه
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شده است و یکی از همچنین امروزه یادگیری سازمانی در محتواهای مدیریت راهبردی نیز تعریف

بحث یادگیری سازمانی تا اواخر . (Stepanyan & et al,  2013)ترین اجزای آن است مهم

میلادی توجه چندانی را به خود جلب نکرد. در این هنگام بود که تعدادی از  1932دهه 

 . ) ,1977Argyris(پردازان فعالیت خود را روی یادگیری سازمانی متمرکز کردندنظریه

د کارکنان را بالا توان عملکردانند که به کمک آن میها یادگیری را ابزاری میدرنهایت سازمان

ها به بقای خود ادامه برد تا خود را بهتر با تغییرات محیطی وفق دهند. اما برای آنکه سازمان

ها باید بیشتر از درجه تغییرات محیطی باشد و این امر اهمیت دهند، سرعت یادگیری آن

 ,kurt  & march). (Rahnavard, 1999)سازدیادگیری سازمانی را بیشتر نمایان می

آنان معتقد بودند که تلاش . برای اولین بار عبارت یادگیری سازمانی را ابداع کردند(۱۹۸۸

ها در پاسخ به تغییرات در محیط خارجی خود برای تطابق اهداف سازمان با شرایط جدید سازمان

-های یک سازمان، برای رسیدن به اثربخشی بیشتر یاری میبه کنکاش برای یافتن رویه
ها بتوانند برای آنکه سازمان (۱۹۹٦) senge  (Allameh& Moghaddami,2009).کند

دارد که هایی عرضه میشود فائق آیند، توصیهها میکه مانع از یادگیری آن-هاییبر ناتوانایی

های آموزنده )یادگیر یا های انسانی متشکل را به سازمانتواند مجموعهها میرعایت آن

دهنده او اجزای تشکیل  ) ,2000Mowday, Steers & Porter(یادگیرنده( تبدیل کند.

های ذهنی، یادگیری سازمان یادگیرنده را شامل پنج اصل تسلط فردی، دورنمای مشترک، مدل

 داند. گروهی و تفکر سیستمی می

را سنگه و همکارانش برای نشان دادن رشد فردی و « تسلط فردی»اصطلاح  ::تسلط فردیتسلط فردی

-گوید کسانی که تسلط فردی دارند، همواره درصدد توسعه قابلیتاند. وی میکاربردهیادگیری به
ها های خود هستند تا در زندگی نتایجی را به دست آورند که واقعاً در جستجوی آن

در مدل  :دورنمای مشترک .(Goodarzchine & Amin Roodpashti, 2012)هستند

ان برای ساخت و پرداخت یک سازمان سنگِ، داشتن دورنمای مشترک نزد کارکنان هر سازم

یادگیرنده اهمیت حیاتی دارد، زیرا این دورنما کانون و منبع انرژی و تحرک لازم جهت یادگیری 

تسلط فردی بستری (Goodarzchine & Amin Roodpashti, 2012)  مشترک است

شت مدل ذهنی تصور و بردا :مدل ذهني (senge, 1996) است برای ایجاد دورنمای شخصی

ما از یک موضوع، وضعیت، فعالیت یا مفهومی است که عمیقاً در فکرمان ریشه دوانده، در فهم، 

يادگيری  .(Hedayat, & Roshan, 1996)گذاردهای ما اثر میگیریشناخت و تصمیم

سویی و ایجاد ظرفیت ناشی از مجموع نیروها در یک سنگه یادگیری گروهی را پیامد هم:گروهي

 & Goodarzchine)های واقعاً مطلوب اعضاستیابی به هدفکه برای دست داندگروه می
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Amin Roodpashti, 2012)سنگه در مورد تفکر سیستمی با ظرافت :. تفکر سيستمي

شود که هرکدام را به شکل جامع و زند که زیبایی در انسان، گل یا شعر وقتی پدیدار میمثال می

هاست، ینیم. تفکر سیستمی روشی برای دیدن کلصورت کل بببا همه اجزای مربوط و به

طور جامع و یکپارچه تا به شکل مجزا چارچوبی است برای مشاهده مناسبات و روابط مشترک به

 .(Goodarzchine & Amin Roodpashti, 2012)از یکدیگر

  تعهد سازمانيتعهد سازماني

ررسی ای به بطور فزایندهنظران به ، متخصصان، محققان و صاحب1960در طول دهه 

ها و اهدافی که هر سازمان مباحث مربوط به تعهد سازمانی پرداخته و با توجه به شرایط سازمان

طور چشمگیری عدم اجماع اند. در این دهه، بهکرد، تعاریفی از تعهد سازمانی ارائه دادهدنبال می

ازمانی وجود ویژه تعهد سگیری سازه تعهد و بهو توافق فکری و نظری در باب تعریف و اندازه

شده که میزان شناسایی عنوان یک حالت احساسی و روحی توصیفتعهد سازمانی معمولاً به دارد.

دهد. منابع موجود در مورد تعهد سازمانی و احساس یک کارمند را در مورد یک سازمان نشان می

ی نگرشی یا یک دیدگاه تعهد سازمانی را امر :کنددو دیدگاه کلی درباره این مفهوم ارائه می

بستگی و علاقه قوی به بر اساس این دیدگاه تعهد سازمانی عبارت است از دل .داندعاطفی می

توان برای آن بااین که ازنظر مفهومی حداقل سه عامل می .سازمان و تعیین هویت با آن

رای تمایل به تلاش زیاد بـ 2های سازمانـ پذیرش و اعتقاد قوی به اهداف و ارزش1درنظرگرفت:

 & Goodarzchine)تمایل شدید به باقیماندن و عضویت در سازمان ـ3تحقق اهداف سازمان

Amin Roodpashti, 2012). 

ی دهندهبر اساس تعریف، تعهد سازمانی یک نگرش است. یک حالت روانی است که نشان

ه و خواست نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه اشتغال در یک سازمان است. تمایل یعنی علاق

هایی که در گذاریقلبی فرد برای ادامه خدمت در سازمان، نیاز یعنی فرد به خاطر سرمایه

ی خدمت در آن است و الزام عبارت از دین، مسؤولیت و تکلیفی است سازمان کرده ناچار به ادامه

یگر، تعهد بیند از دیدگاهی دکه فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن می

یک »خاطر به سازمان است. بنابراین، تعهد سازمانی سازمانی نوعی احساس وابستگی و تعلق

ی وفاداری کارمندان به سازمان است، و یک فرایند مستمری است که از طریق آن نگرش درباره

ی خود را به سازمان و موفقیت و کارایی پیوسته آن نشان اعضای سازمان علاقه

نظران حوزه علوم  . گرچه تعاریف متعددی از تعهد توسط صاحب(Majidi, 1998)دهندمی

نظر در زمینه تعریف تعهد سازمانی وجود ندارد و در تمامی شده است ولی اختلافرفتاری ارائه



 

 
 

۱۹۳ 

 

 کارکنان ی ساختاری بين تعهد سازماني با يادگيری سازمانيتحليل رابطه

 
های سازمان و تمایل به تلاش شدید و تعاریف تعهد سازمانی سه عامل اعتقاد به اهداف و ارزش

ویت در سازمان وجود دارد. برداشت و استنباط درست ، نقش مهمی در خواست عمیق ادامه عض

ها از آنان کند . مثلاً کارکنانی که معتقدند سازمان آنگیری تعهد کارکنان سازمان ایفا میشکل

هایی که کنند که به سازمان تعهد عاطفی داشته باشند. آنکند، تمایل پیدا میحمایت می

شان به خطر اند و در صورت ترک آن سرمایهاسی برای سازمان کردهگذاری اسبینند سرمایهمی

کنند که از آنان هایی که فکر میکنند. آنافتد در خصوص سازمان تعهد مستمر پیدا میمی

سه بعد  )1997Meyer & Allen( گیرند.وفاداری مورد انتظار است ،تعهد تکلیفی را پی می

تعهد .انداطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری قائل شدهبرای تعهد سازمانی تحت عنوان تعهد ع

: وابستگی عاطفی فرد به سازمان ،همخوانی با آن و مشارکت در فرایندهای سازمانی را  عاطفي

ها هایی که در هنگام ترک خدمت باید به آن: آگاهی به هزینه تعهد مستمر.کنداشاره می

با  .س اجبار به ماندن در سازمان معطوف است: این نوع تعهد به احسا تعهد هنجاری .پرداخت

گانه تعهد سازمانی پیوند توجه به ابعاد مدل یادشده آلن و میر، معتقدند نقطه مشترک ابعاد سه

 Goodarzchine & Amin)بین فرد و سازمان و درنتیجه کاهش ترک سازمان است

Roodpashti, 2012). 

(Tavallaee & Bagheri, 2010).  هشی به بررسی تأثیر یادگیری مسلم در پژو

نی ری سازمااند که یادگیو به این نتیجه دست یافتهپرداخته ها سازمانی بر عملکرد سازمان

تر، ها به سازمان، عملکرد شغلی مطلوببستگی آنکارکنان احساس رضایت، تعلق، وابستگی و دل

مک به کدوستی و کار، نوع کاهش خروج کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت از

وری های مالی و افزایش اثربخشی و بهرههمکاران و کاهش استرس شغلی و همچنین موفقیت

 سازمان را به همراه دارد.

 
ااا  مدل مفهومی پژوهش -۱ننود
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(Hazrati Veerie,. Abbaspour, & Akbari-Mahlaqkali, 2013)    در پژوهشی

ها اند. یافتهانی با تعهد سازمانی و آمادگی برای تغییر پرداختهیادگیری سازم به بررسی رابطه

وجود رابطه میان یادگیری سازمانی با تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری را مطابق با 

طور طورکلی، ارتباط یادگیری سازمانی با تعهد سازمانی و بهپژوهشی تحقیق تأیید کرد. به پیشنه

ها بود. علاوه بر این، نتایج نشان داد که عامل جمعیت تر از سایر مؤلفهقویویژه با تعهد عاطفی، 

شناختی جنسیت، تفاوت معناداری در میزان یادگیری سازمانی، آمادگی برای تغییر و تعهد 

به بررسی تعهد    .(Hazrati Veerie& et al, 2013)کتد. همچنین سازمانی ایجاد نمی

ها بر دریافتند که تحلیل داده هامیزان تحصیلات پرداختند. آنسازمانی،یادگیری سازمانی و 

اساس روش همبستگی پیرسون نشان داد که ارتباط معناداری میان یادگیری سازمانی و تعهد 

های پژوهش بیانگر آن بود که تحصیلات با تعهد سازمانی همچنین یافته .سازمانی وجود دارد

وسیله روش تحلیل ها بهآمده از تحلیل دادهدستیج بههمچنین نتا.کارکنان رابطه منفی دارد

همبستگی پیرسون وجود رابطه میان یادگیری سازمانی با آمادگی برای تغیر و تعهد سازمانی را 

به 45/0مثبت نسبتاً قوی با مقدار تأیید کرد .میان یادگیری  سازمانی و تعهد سازمانی رابطه

گیری سازمانی با تعهد عاطفی .تعهد مستمر و تعهد دست آمد .اما ارتباط موجود میان یاد

طورکلی، ارتباط یادگیری سازمانی با تعهد هنجاری را با پیشینه پژوهشی سازگاری دانست . به

 ها بود. تر از سایز مؤلفه.قوی56/0صورت ویژه با تعهد عاطفی سازمانی و به

(Amin bidakhti.,  Nemati & Karimi, 2013) کنندهنقش تعدیل در پژوهشی به 

تعهد سازمانی در رابطه بین یادگیری سازمانی با مدیریت جانشین پروری پرداخته است. نتایج 

بینی کننـده مـدیریت جانشـین پـروری مـدیران و کارکنـان حاکی از این است که بهترین پیش

ی سازمانی بوده های شهر تهران مشتمل بر متغیرهای تعهد سازمانی و یادگیرشـاغل در دانشگاه

های یادگیری سازمانی شامل متغیرهای بینی کننده از بین مؤلفهکه بهترین پیش

بینی کننده از سازمانی، کار و یادگیری تیمـی و متغیـر تفکر سیستمی، و بهترین پیشفرهنگ

های تعهـد سـازمانی شـامل متغیرهـای رهبـری مشارکت، تفکر سیستمی و توسعه بین مؤلفه

رابطه بین  به مطالعه (Tahmasebi & Safavi, 2014) .گی کارکنان بوده استشایست

یادگیری سازمانی با تعهد سازمانی در بنیاد ملی نخبگان پرداخت. نتایج پژوهش او نشان داد که 

که هرچه نحویداری وجود دارد؛بهی مستقیم و معنیبین این دو مفهوم در این سازمان رابطه

یابد و  درنهایت ها نیز افزایش میافراد بالاتر باشد میزان تعهد سازمانی آنیادگیری سازمانی 

 داری مشاهده شد.صورت معنیهر دو متغیر اصلی پژوهش به های زیرمجموعهمیان مؤلفه رابطه

(Kamangari, Ayyubi & Choghazali, 2015)  بین  در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه

و یادگیری سازمانی به این نتیجه رسیدند که این سه متغیر در سازمان در سطح  معنویت سازمانی با تعهد



 

 
 

۱۹٥ 
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بین تعهد و یادگیری در سازمان کاملاً باهم رابطه داشته و ارتباط مطلوب این مطلوبی قرار داشته و دراین

 دو متغیر باهم موجب افزایش مطلوب معنویت در سازمان نیز خواهد شد.

(Rivaz, Nikkar, Rivaz & Tabe, 2015)  در پی بررسی رابطه بین اصول سازمان

تعهد  ونده یادگیرنده و تعهد سازمانی کارکنان به این نتایج رسیدند که بین سازمان یادگیر

بوط به ب مرسازمانی رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. بیشترین و کمترین سطح تعهد به ترتی

ه ادگیرندهای سازمان ینمره کارکنان ازنظر مؤلفه تعهد عاطفی و مستمر بود. بیشترین و کمترین

اسن، های ذهنی است. ابعاد تعهد سازمانی ببه ترتیب مربوط به نگرش سیستماتیک و مدل

های سازمان جنس، سابقه خدمت و تحصیلات ارتباط معنادار نشان دادند، همچنین مؤلفه

 ان دادند.یادگیرنده با تأهل و سابقه خدمت ارتباط آماری معنادار نش

رد وقتی ف یر کردگونه تفستوان اینوجود ارتباط بین سازمان یادگیرنده و تعهد سازمانی را می

ورد آن متقویت و افزایش اطلاعات خود در سازمان داشته باشد، در  دیدگاه مثبتی در مورد

 کند، رساندن سازمان به اهداف خود تلاش می شود و درنتیجه برایمند میسازمان علاقه

ریق تعهد طدر پژوهشی با عنوان ارتقای چابکی سازمانی از  Salehi & Bagheri (2017)درنهایت 

ی ابطهمانی راند که تعهد سازمانی و یادگیری سازسازمانی و یادگیری سازمانی به این نتیجه رسیده

یم برافزایش صورت مستقهم تأثیرگذار هستند. و هردوی این متغیرها بهنزدیکی باهم داشته و بر روی

در پژوهشی با  ) ,2007Falkenburg & Schyns(ارتقای چابکی سازمانی نقش دارند. 

ند که داد انجام«بررسی رابطه تعهد سازمانی و رضایت شغلی، غیبت و جابجایی کارکنان»عنوان

ن بود. رکنانتایج بیانگر وجود ارتباط منفی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی با جابجایی کا

دار و دهد که بین تعهد هنجاری و جابجایی کارکنان ،رابطه معناین این نتایج نشان میهمچن

 (Gaither., Doucette., Pederson & Schommer, 2008)مثبتی وجود دارد. 

غلی شبررسی رابطه بین محیط سازمانی ،تعارض کار و خانواده،استرس »پژوهشی با عنوان 

سازی معادلات ساختاری تفاده از مدلد سازمانی  با اسهای فردی،رضایت شغلی و تعه،ویژگی

سان، بی آانجام دادند. نتیجه گرفتند که عوامل سازمانی چون محیط کاری ،  تعارض و کاریا

ین در ترین متغیرهایی بودند که بر استرس شغلی بیشترین تأثیر را داشتند.همچنازجمله مهم

 شاهده شد.فردی ،رضایت شغلی و تعهد سازمانی مهای داری بین ویژگیها ارتباط معنیمدل آن

(Atak & Erturgut, 2010)  وتحلیل تجربی در ارتباط بین در پژوهشی با عنوان تجزیه

شان دادند تعهدسازمانی عنصری است که بر یادگیری سازمان سازمان یادگیرنده با تعهد سازمانی

ها امروزه نیاز شدیدی دهد که سازمانشان میهای این تحقیق نگذارد. علاوه بر این،یافتهتأثیر می

به استخدام کارمندانی با تعهد سازمانی بالا و اقدامات لازم برای افزایش تعهدات کارمندان 
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در پژوهشی به  ) ,2016Hanaysha(های یادگیری دارند. شدن به سازمانمنظور تبدیلبه

زمانی بر تعهد سازمانی پرداخته بررسی تأثیر مشارکت کارکنان، محیط کاری، و یادگیری سا

درگیری کارکنان بر تعهد سازمانی تأثیر مثبتی دارد و  کههای تحقیق نشان داد است، یافته

همچنین مشخص شد که محیط کاری تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی داشته و درنهایت یادگیری 

کارکنان خود با اتخاذ سازمانی تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. تعهد سازمانی در میان 

تواند درنهایت منجر به رقابت سازمانی و افزایش عملکرد در بین های مؤثر منابع انسانی، میشیوه

. در پژوهشی با عنوان یادگیری سازمانی ) ,2016Saadat& Saadat(افراد خواهد شد 

ک ابزار راهبردی عنوان یعنوان کلید موفقیت یک سازمان نشان دادند که یادگیری سازمانی بهبه

ای مدیریت مدرن برای به دست آوردن مزیت رقابتی تثبیت موفقیت سازمانی مساله در زمینه

رقابت و مسوولیت اصلی خود با  بسیار مهم و اساسی است. یک سازمان بدون پویایی در عرصه

)& Khunsoonthornkit  ماند.سادگی جا میچالش جدی مواجه شده و از رقبای خود به

Panjakajornsak, 2018)  در پژوهشی  به دنبال تحلیل معادلات ساختاری در جهت ارزیابی

های تحقیقاتی ضمن توصیف دو تأثیر سازمان یادگیرنده و تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان

متغیر یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی به این نتایج رسیدند که یادگیری سازمانی بر تعهد 

صورت مستقیم بر هر دو متغیر تأثیرگذار است. کرد سازمانی تأثیرگذار است و بهسازمانی و عمل

ها اما نتایج پژوهش نشان از عدم تأثیرگذاری تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی در اکثر پژوهش

دار دو متغیر یادگیری و تعهد در سازمان دارد. و بعضا نتایج بررسی نشان از روابط مثبت و معنی

شده است که متغیرهای نزدیک به این دو متغیر نیز در رابطه با هر یک از این متغیرها مشاهده

 اند.شدهمطلوب مشاهده

  روش پژوهشروش پژوهش

همبستگی بود، همبستگی  -های توصیفیپژوهش حاضر به لحاظ موضوع از نوع پژوهش

م آماری این پژوهش مشتمل بر همه  کارمندان شاغل در تما انجام خواهد گرفت جامعه

ای نفر  بودند. که با استفاده از فرمول کوکران نمونه 205های دانشگاه کردستان به تعداد بخش

 اند.شدهصورت تصادفی ساده در جهت مشارکت در پژوهش انتخاب نفری تعیین و به143
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 واحدهای دانشگاه فراوانی نمونه پژوهش در -1جدول

  هاهاروش گردآوری دادهروش گردآوری داده

 های صورت گرفت:ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه   

ل این پرسشنامه مشتم (Watkins and Marzic, 1996):پرسشنامه یادگیری سازمانی 

های فردی، تی اصلی یادگیری سازمانی شامل: مهارمؤلفه 5هایی است که به تفکیک بر گویه

ی کند. پرسشنامهگیری میانداز و تفکر سیستمی را اندازههای ذهنی، یادگیری تیمی، چشممدل

-گویه این پرسشنامه نیز مشتمل بر (Allen and Mayer, 1997): استاندارد تعهد سازمانی
ی عاطفی، هنجاری و مستمر است. جهت سنجش هایی است که به دنبال سنجش سه مؤلفه

ایی هر دو سنجش آزمون پای شده و جهتآزمون ازنظر متخصصان مربوط استفادهروایی 

ه است، که این مقدار اقدام به محاسبه آلفای کرونباخ شد spssافزار پرسشنامه نیز به کمک نرم

آمده دستبه 91/0ی تعهد سازمانی و برای پرسشنامه 89/0ی یادگیری سازمانیبرای پرسشنامه

 است.

 سهم از نمونه تعداد کارکنان هاانشگاهد

 24 30 سازمان مرکزی دانشگاه

 10 15 حوزه آموزشی کل 

 10 15 دانشکده علوم انسانی

 8 14 های خارجهدانشکده ادبیات و زبان

 14 20 علوم پایه

 9 14 دانشکده منابع طبیعی

 4 7 دانشکده هنر

 9 15 دانشکده کشاورزی

 10 16 دانشکده مهندسی

 24 32 امور فرهنگی و دانشجویی

 20 25 حراست

 143 205 مجموع
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افزارهای لیزرل و از این پژوهش با استفاده از نرمحاصل  وتحلیلتجزیه: حليلوتروش تجزيه

ی کلی دو های ضریب همبستگی پیرسون در جهت تعیین رابطهبه کمک آزمون spssآماری

سازی معادلات ی نتایج با میانگین نظری پژوهش و آزمون مدلدر جهت مقایسه Tمتغیر، آزمون 

 شده است.هر یک از ابعاد دو متغیر اصلی در پژوهش انجامساختاری باهدف تعیین سهم 

  هاهايافتهيافته

  های تعهد سازماني در بين کارکنان دانشگاههای تعهد سازماني در بين کارکنان دانشگاهوضعيت مؤلفهوضعيت مؤلفه

شده، در جهت مقایسه و ی اصلی پژوهش با توجه به میانگین در نظر گرفتهبرای سه مؤلفه   

قرار زیر شود بهشاهده میطور که در جدول مها نتایج پژوهش همانتحلیل وضعیت این مؤلفه

 است:

بیشتر از میانگین نظری در 69/3شده در مؤلفه عاطفی میانگین محاسبه ی عاطفي:ی عاطفي:مؤلفهمؤلفه

 95است تا با توجه به مثبت بودن هر دو حد بالا و پایین نیز بتوان با  3شده یعنی نظر گرفته

 مطلوبی قرار دارد.  درصد اطمینان اظهار کرد که وضعیت پاسخگویان در این مؤلفه در سطح

طور که مشاهده در مؤلفه دوم یعنی بعد هنجاری تعهد سازمانی همان ی هنجاری:ی هنجاری:مؤلفهمؤلفه

-باشد بهمی 3شده یعنی بیشتر از میانه نظری در نظر گرفته 3.58آمده دستشود میانگین بهمی
بعد مستمر افراد  توان گفت کهعلاوه با توجه مثبت بودن حد پایین و مثبت بودن حد بالا نیز می

 پاسخگو در سطح نسبتاً مطلوبی است.

 62/3شده در مؤلفه سوم تعهد سازمانی یعنی مستمر میانگین محاسبه ی مستمر:ی مستمر:مؤلفهمؤلفه

تا با توجه به مثبت بودن حد پایین و  باشدمی 3یعنی شده بیشتر از میانگین نظری در نظر گرفته

درصد اطمینان اظهار کرد که وضعیت پاسخگویان در این  95حد بالا نیز بتوان با مثبت بودن 

 بخش قرار دارد.مؤلفه در سطح نسبتاً رضایت

درنهایت نیز با در نظرگیری مجموع نظرات پاسخگویان در کل ابعاد تعهد  ها:ها:کل مؤلفهکل مؤلفه

که بیشتر  3.63آمده ستدشده است؛ با توجه به میانگین به.  نشان داده2سازمانی که در جدول

است و با توجه به مقدار حد بالا و حد پایین حد پایین  3شده یعنی از میانه نظری در نظر گرفته

توان گفت که وضعیت تعهد سازمانی درمیان پاسخگویان در سطح درصد اطمینان می 95با 

 ای قرار دارد.تقریباً رضایت کننده

 



 

 
 

۱۹۹ 

 

 کارکنان ی ساختاری بين تعهد سازماني با يادگيری سازمانيتحليل رابطه

 
 ارکنان دانشگاه کردستانکنی در بین های تعهد سازماوضعیت مؤلفه -2جدول 

 3 مقدار نظری :

تفاوت  ٪95فاصله اطمينان 

 ميانگين

سطح 

 داریمعني

درجه 

 آزادی
t ابعاد ميانگين 

 حد پايين حد بالا

 بعد عاطفی 69/3 834/5 142 000/0 6925/0 0871/0 4831/0

4818/0 0722/0 57850/0 000/0 142 621/5 58/3 
بعد 

 هنجاری

 بعد مستمر 62/3 654/5 142 000/0 62201/0 0417/0 1401/0

 کل ابعاد 63/3 703/5 142 000/0 63130/0 0787/0 1579/0

  های يادگيری سازماني در بين کارکنان دانشگاههای يادگيری سازماني در بين کارکنان دانشگاهوضعيت مؤلفهوضعيت مؤلفه

 در این آزمونشده است. ای استفادهتک نمونه tجهت پاسخگویی به این سؤال از آزمون   

عنوان مطلوبیت عددی مورد آزمون یا میانه نظری در نظر بهها درصد پاسخ 50یعنی 1.5عدد 

تر شده بزرگشده است. هرگاه حد بالا و پایین مثبت باشند میانگین از مقدار مشاهدهگرفته

ت عددی شده از میانه نظری یا مطلوبیخواهد بود و هرگاه هر دو منفی باشند میانگین محاسبه

ین جه به اا توه و نشان از عدم تأثیرگذاری و مطلوب نبودن شرایط دارد. بمورد آزمون کمتر بود

 های یادگیری سازمانی از قرار زیر است:توضیحات و جدول وضعیت مؤلفه

شده که های فردی میانگین محاسبهدر مؤلفه اول یعنی مهارت های فردی:های فردی:مهارتمهارت  --11   

یباً بیش از میانه نظری در نظر است که تقر 3.81مجموع نظرات پاسخگویان است برابر 

توان  در صد می 95بیشتر بوده و با توجه به حد بالا و پایین آن، با اطمینان  3شده یعنی گرفته

 های فردی افراد در سطح مطلوبی است.گفت که مهارت

شود طور که مشاهده میهای ذهنی هماندر مؤلفه دوم یعنی مدل های ذهني:های ذهني:مدلمدل--22

باشد بعلاوه با می 3شده یعنی بیشتر از میانه نظری در نظر گرفته 3.61مده آدستمیانگین به

های ذهنی افراد توان گفت که توانایی مدلتوجه تفاوت مناسب حد پایین و حد بالا نیز می

 پاسخگو در سطح مطلوبی است.

شده که مجموع در مؤلفه سوم یعنی یادگیری تیمی میانگین محاسبهيادگيری تيمي: يادگيری تيمي: --33

شده یعنی است که تقریباً بیش از میانه نظری در نظر گرفته 3.72رات پاسخگویان است برابر نظ
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در صد  95بیشت تر بوده و با توجه به حد مطلوب بالا و پایین آن در جدول با اطمینان  3

 های فردی افراد در سطح بسیار مطلوبی است.توان  گفت که مهارتمی

شده که مجموع انداز سازمانی میانگین محاسبهعنی چشمدر مؤلفه چهارم یانداز: انداز: چشمچشم--44

 3شده یعنی است که تقریباً بیش از میانه نظری در نظر گرفته 3.78نظرات پاسخگویان برابراست 

توان  در صد می 95بیشت تر بوده و با توجه به حد مطلوب بالا و پایین آن در جدول با اطمینان 

 سطح بسیار مطلوبی است.های فردی افراد در گفت که مهارت

شده که مجموع در مؤلفه پنجم یعنی تفکر سیستمی میانگین محاسبهتفکر سيستمي: تفکر سيستمي: --55

شده یعنی است که تقریباً بیش از میانه نظری در نظر گرفته 3.70نظرات پاسخگویان است برابر 

در صد  95بیشت تر بوده و با توجه به حد مطلوب بالا و پایین آن در جدول با اطمینان  3

 های فردی افراد در سطح بسیار مطلوبی است.توان  گفت که مهارتمی

درنهایت نیز با در نظرگیری مجموع نظرات پاسخگویان در کل ابعاد که در  ها:ها:کل مؤلفهکل مؤلفه

که بسیار بیشتر از  3.97آمده دستشده است با توجه به میانگین بهنشان داده  18-4جدول 

است و با توجه به مثبت بودن آماره هر دوحد بالا و پایین  3ده یعنی شمیانه نظری در نظر گرفته

توان گفت که یادگیری سازمانی پاسخگویان در وضعیت مطلوبی قرار درصد اطمینان می 95با 

 دارد.

 های یادگیری سازمانی در بین کارکنان دانشگاهوضعیت مؤلفه 3-جدول 

 ۳ مقدار نظیر : 

 
 T ميانگين

درجه 
آزاد
 ی

 سطح
دامعنی
 ری

تفاوت 
 ميانگين

 ٪۹٥فاصله اطمينان 

 حد بالا حد پايين 

های مهارت
 فردی

۸۱/۳ ۳٦۷/۷ ۱٤۲ ۰۰۰. ۱۲٥۳۸/۰ ۰٦۱۹/۰ ۱٦۳۸/۰ 

 ۱٦۸۸/۰ ۰٦۷۰/۰ ۱۱٥۳۸/۰ .۰۰۰ ۱٤۲ ٥٤۳/٦ .٦۱/۳ های ذهنیمدل

 ۲۸۸۱/۰ ۱٦٦٤/۰ ۲۲۷۲۷/۰ .۰۰۰ ۱٤۲ ۹۸٤/٦ ۷۲/۳ يادگيری تيمی

 ۳٤٦۳/۰ ۲۲۳٦/۰ ۲۸٤۹۷/۰ .۰۰۰ ۱٤۲ ۱۷۸/۷ .۷۸/۳ اندازچشم

 ۷۰/۳ تفکر سيستمی
۰۹٦/
۷ 

۱٤۲ ۰۰۰. ۲۰٦۲۹/۰ 
۱٤۸۸/

۰ 
۲٦۳۸/۰ 

 ۹۷/۳ مجموع ابعاد
۱۷۸/
۹ ۱٤۲ ۰۰۰. ٤۷٥۸۷/۰ 

٤۲۹۲/
۰ 

.٥۲۲٥/۰ 



 

 
 

۲۰۱ 

 

 کارکنان ی ساختاری بين تعهد سازماني با يادگيری سازمانيتحليل رابطه

 

  های تعهد سازماني با يادگيری سازماني در بين کارکنان دانشگاههای تعهد سازماني با يادگيری سازماني در بين کارکنان دانشگاهی مؤلفهی مؤلفهبررسي رابطهبررسي رابطه

ها هایی است که در آنل دادهی بهترین ابزار برای تحلیسازی معادلات ساختارروش مدل

است.  گیری هستند و همچنین روابط بین متغیرها پیچیدهمتغیرهای آشکار دارای خطای اندازه

مشاهده را اندازه گرفت ها یا متغیرهای قابلتوان از یکسو دقت شاخصبا استفاده از این روش می

کرد.  ررسیبرهای نهفته و میزان واریانس تبیین نشده را و از سوی دیگر روابط علی بین متغی

شده است و گیری و مدل ساختاری تشکیلسازی معادلات ساختاری از دو بخش مدل اندازهمدل

ژوهش در این پ .شوندبندی میمتغیرهای مدل در دودسته متغیرهای پنهان و آشکار تقسیم

ی کلی و دو متغیر تعهد سازمانی با ن رابطهی پیشین پس از سنجش میزاطور که در فرضیههمان

آمده است ، مقدار  11که در جدول  ی ضریب همبستگی پیرسونوسیلهیادگیری سازمانی به

ی مقدار بالاتر توانند در صورت مشاهدهبر طبق نظر محققان می 0.56همبستگی بین دو متغیر 

ری هر متغیر ، به سنجش تأثیرگذا دوی مؤلفان زیر بنایی برای آگاهی از مقدار رابطه  %50از 

ی سایر وسیلهمؤلفه در متغیر اصلی و طبیعتاً در سهم از مقدار همبستگی با متغیر دیگر به

توان استفاده کرد اما های متنوعی میبین از آزمون های آماری بپردازند که دراینآزمون

ترین آزمون جهت  مناسبترین و سازی معادلات ساختاری ازجمله دقیقکه مدلازآنجایی

 .افزار لیزرل استفاده کرده استسازی متغیرهای زیربنایی است محقق از این آزمون از نرممشخص

 همبستگی در آزمون ضریب همبستگی پیرسون -4جدول 

 

  

 تعهد سازماني يادگيری سازماني ميزان همبستگي

 یادگیری

 سازمانی 

 **.563 1 همبستگی پیرسون

 .000  ریداسطح معنی

 143 143 نمونه

 تعهد 

 سازمانی

 1 **.563 همبستگی پیرسون

  .۰۰۰ داریسطح معنی

 ۱٤۳ ۱٤۳ نمونه
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 میزان بار عمالی هر گویه بر متغیرهای پنهان. -2نمودار

دهد از خروجی آزمون و مدل مشخص است ، متغیر تعهد نشان می2که نمودار  طورهمان

است میزان یادگیری سازمانی در بین کارکنان دانشگاه کردستان انستهتو %81سازمانی به میزان 

 بینی کند . را پیش

 
 tمیزان بار عاملی هر گویه با توجه به آزمون  -3نمودار 

های مندرج در با توجه به تأیید کامل چارچوب مفهومی پژوهش و با در نظر گرفتن آماره

 گردد:شده به ترتیب زیر ارائه میز مدل مشاهدههای مستخرج اترین یافتهمهم 2و  1نمودار 



 

 
 

۲۰۳ 

 

 کارکنان ی ساختاری بين تعهد سازماني با يادگيری سازمانيتحليل رابطه

 
هت جزمانی که همبستگی متغیرها شناسایی گردید باید آزمون معناداری صورت گیرد. 

شود. استفاده می  t-value یا همان t بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون

ارهای عاملی ب، اگر میزان شود بنابراینبررسی می05/0چون معناداری در سطح خطای 

تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست و در وچکک1/ 96از  t-value  شده با آزمونمشاهده

متناظر با t با توجه به معنادار بودن مقدار .ش داده خواهد شدافزار لیزرل بارنگ قرمز نماینرم

توانند اطفی و هنجاری میه بعد تعهد شامل مستمر ، عستوان گفت که ابعاد تعهد سازمانی، می

شود تمامی طور که ملاحظه میآورند. همانبینی مناسبی از متغیر تعهد سازمانی به عملپیش

مطلوب متغیرهای آشکار با  آمده است و این امر حاکی از رابطهدستبه 96/1رابطه بسیار بالاتر از 

فی در ی و عاطد. دو بعد هنجاردهمتغیرهای مکنون داشته و گزارش بسیار ایده آلی به دست می

بالایی  به میزان بسیار 15/7و  19/7متغیر تعهد سازمانی به ترتیب با مقدارهای  زیرمجموعه

انداز مشترک در های مدل ذهنی و چشمطور مؤلفهمعنادار را گزارش کرده و همین رابطه

 ر ابعاد رابطهبالاتر از سای در حد 60/4و  97/4ی متغیر یادگیری سازمانی به ترتیب با زیرمجموعه

مطلوبی بین دو  طور که مشخص است، رابطهکنند . درنهایت همانداری را گزارش میمعنی

شان از قدرت موجود بوده و این امر ن 78/4متغیر تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی با مقدار 

 ر تعهد سازمانی در یادگیری سازمانی دارد.بینی بالای متغیپیش

 ی پژوهشهای نیکویی برازش مدل ساختارشاخص-5ل جدو

علامت 

 اختصاری

 بعد از اصلاح 2مدل  معادل فارسي

CFI 98/0 شاخص برازش تطبیقی 

TLI 95/0 لویس -شاخص توکر 

NFI 94/0 شاخص برازش هنجار شده 

GFI 97/0 شاخص نیکویی برازش 

RMSEA 05/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CMIN/DF 19/25 ای اسکوئر بهنجار شدهک 

AGFI 92/0 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 
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 های نیکویی برازششاخص -6جدول 

 

 شدهمقدار مشاهده ملاک برازندگي شاخص

 

 51/2 باشد 3کمتر از 

RMR  048/0 باشد05/0کمتر از 

RMSEA  93/0 باشد1/0کمتر از 

CFI  96/0 باشد 90/0مساوی يا بيشتر از 

GFI  98/0 باشد 90/0مساوی يا بيشتر از 

 

(  های و قسمتی از نمودار ، گویای این مطلب است که شاخص 2-23نتایج جدول 

۷۱/۲=RMSEA=0/93 ،CFI=0/96 ، NFI=0/90 IFI=0/97،(  شاخص برازش

 CFI و GFI  ،IFIهای برازش تطبیقی ، شاخص05/0مساوی با  RMR=۰٤٤/۰مطلق 

در حد مطلوبی قرار دارند.شاخص  1/0کمتر از  RMSEAو شاخص  90/0بیشتر از مساوی یا 

CFI  :شده این شاخص مقدار اصلاحNFI  است، که اندازه نمونه را دربرمی گیرد، برای اندازه

این شاخص مقدار کای دوی مدل را با مقدار :   NFIنمونه کوچک نیز مناسب است.  .شاخص 

: نشان GFIکند. شاخص هیچ ارتباطی معنادار نیست مقایسه میکای دوی فرض صفر که در آن 

ای است. دهد که ماتریس کوواریانس مدل تا چه حد نزدیک به ماتریس کوواریانس نمونهمی

که مدل ما چقدر خوب توانسته است ماتریس  دهدنشان می RMSEAهمچنین شاخص 

ترین بخشوان یکی از آگاهیعنکوواریانس جامعه را برازش دهد. این شاخص به -واریانس

رود زیرابه تعداد پارامترهای برآورد شده در مدل حساس است. یعنی در ها به کار میشاخص

طور که همانکند که تعداد کمتری پارامتر داشته باشد. شرایط یکسان مدلی را انتخاب می

صورت بسیار هحکایت از برازش مدل تجربی ب ،های نیکویی برازششود همه شاخصملاحظه می

های برازندگی، بیانگر برازش مناسب مدل هستند، مناسب پژوهش دارند. ازآنجاکه اکثر شاخص

ی بسیار مناسب تعهد سازمانی با رابطهتوان گفت که چارچوب مفهومی پژوهش مبنی بر لذا می

ی پژوهش عنوان مدل نهایگردد و بهصورت مستقیم و بدون واسطه  تأیید مییادگیری سازمانی به

شود.بدین معنی که مدل تحقیق حاضر دارای برازش مطلوبی است و ساختار عاملی پذیرفته می

های حاصل از تحقیق مدل نظری قبول است و به عبارتی دادهشده برای آن قابلدر نظر گرفته

 کنند.تحقیق را حمایت و تائید می
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  گيریگيریبحث و نتيجهبحث و نتيجه

پژوهش از شرایط مطلوبی برخوردار بوده. وجود  وضعیت کلی مفهوم تعهد سازمانی در این

های تعهد سازمانی در دانشگاه بدین مفهوم است که کارکنان وضعیت مطلوب برای تمامی مؤلفه

اند. این تأیید رابطه این سازمان با توجه به شرایط موجود تعهد سازمانی مطلوبی را گزارش کرده

 ,Salehi & Bagheri) ،(Tahmasebi & Safavi, 2014) های موافق با نتایج پژوهش

۲۰۱۷) (Kamangari, Ayyubi & Choghazali, 2015)  ،(Alagheband, 

Abbaspour& Hazratryri, 2010) ،(Rivaz, Nikkar, Rivaz & Tabe, 2015)  و

(Amin bidakhti.,  Nemati & Karimi, 2013)  نوعی تأییدی بران یافتهباشد. و بهمی-
. یعنی آنکه کارمندان استمرار و شاغل بودن در این دانشگاه را در اولویت کاری شودها قلمداد می

تر در تواند ناشی از علاقه به کار یا عدم وجود شغل مناسب دانند که این مساله میخود می

سطح باشد. اما در بعد عاطفی مخالف نتایج آن تحقیق است چراکه در پژوهش های همسازمان

ی کارکنان به شغل شده و این به مفهوم علاقهداری برای این بعد نیز حاصلمعنی حاضر رابطه

تر این بعد پایین (Tahmasebi & Safavi, 2014)خود در حد مطلوبی است، اما در پژوهش

 Tavallaee) از مطلوب بوده است. در این زمینه همچنین نتایج این پژوهش، موافق با پژوهش

& Bagheri, 2010) ها تبع آن. در کنار تعهد در سازمان، یادگیری سازمانی و بهبوده است

های یادگیری سازمانی در دانشگاه، نشان از شرایط مطلوب مطلوبیت آن برای تمامی مؤلفه

های سازمان آموزشی چون دانشگاه کردستان دارد، این مسئله به این وضعیت یادگیری و پویایی

و تلاش در راستای ابعاد آن در دانشگاه کردستان به معنی است که میل به یادگیری سازمانی 

دلیل وجود و تأثیرپذیری کارکنان از علاقه و استمرار شغلی خود موجود است. .نتایج این پژوهش 

در سه بعد مهارت   (Tahmasebi & Safavi, 2014)های مشابه همچون، همراه با پژوهش

انداز مشترک و یادگیری ا در دو بعد چشمهای ذهنی بوده است. امفردی ، بعد سیستمی و مدل

دار برای این دو بعد ی معنیتیمی مخالف نتایج آن تحقیق است چراکه در پژوهش حاضر رابطه

 شده است.ها بالاتر از حد مطلوب حاصلشده و وضعیت آننیز حاصل

),.Pederson Gaither., Kahaleh., Doucette., Mott های همچنین برابر با یافته

& Schommer, 2008)  باشد. در مقابل مفهوم یادگیری سازمانی در درمقیاس خردتر می

ی موجودیت درزمینهدر مقیاس خردتر است.  (Falkenburg & Schyns, 2007)پژوهش  

ی مطلوب و طور که موردتوجه قرار گرفت، رابطهارتباط تعهد سازمانی با یادگیری سازمانی همان

اصلی  پژوهش وجود دارد. به بیانی دیگر در حد مطلوبی بالا بودن تعهد جهتی بین دو مفهوم هم

سازمانی در دانشگاه توانسته به میزان مطلوبی میزان یادگیری سازمانی افراد را افزایش دهد. و 
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تر را افزایش داده است. که با توجه به شور و شوق کارکنان در خصوص  یادگیری بیش

 Amin)های ی این همبستگی موافق با پژوهشزمینه، نتیجه شده در اینهای انجامپیشینه

bidakhti.,  Nemati & Karimi, 2013)   و(Tahmasebi & Safavi, 2014) 

(Hazrati Veerie& et al, 2013). و(Falkenburg & Schyns, 2007) (Gaither., 

Kahaleh., Doucette., Mott., Pederson & Schommer, 2008) باشد و درمی 

است.  (Heidari Fard, 2001)مقابل ازنظر میزان همبستگی نتایج پژوهش مخالف با پژوهش 

در مورد قدرت بالای هرکدام از بعدهای این دو مفهوم نتیجه حاکی از این مساله بود که تمامی 

ابعاد سهم مطلوب و مناسبی در تبین هرکدام از مفاهیم تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی را بر 

های ذهنی در ه داشتند. در بین ابعاد جایگاه بعد هنجاری در تعهد سازمانی و همچنین مدلعهد

طورکلی اند. بهیادگیری سازمانی به صورتی برجسته نقش بیشتری در تبین این دو مفهوم داشته

 Amin bidakhti.,  Nemati & Karimi,2013)های این تبیین مناسب، تأییدی بر یافته
در ادامه همچنین نتایج پژوهش نشان داد بوده است.  (Tahmasebi & Safavi, 2014)و 

های اصلی پژوهش وجود دارد و این مساله به این معنی دار و مطلوبی بین مؤلفهی معنیکه رابطه

هایی چون عاطفی، هنجاری و مستمر در تعهد سازمانی و یادگیری تیمی، تفکر است که مؤلفه

ی متغیر اصلی پژوهش خوبی تبین کنندهیادگیری سازمانی  بههای سیستمی و سایر مؤلفه

  ,.Gaither)  (Heidari Fard, 2001)های هستند. این نتایج  از جهات بسیاری با پژوهش

)2008Kahaleh., Doucette., Mott., Pederson & Schommer,  , Mowday.(

Steers & Porter, 2000),  ها با ها است. در مقابل دادهآنتشابه داشته و به نوعی تأییدی بر

ی داری تأییدکنندهمتفاوت بوده و ازنظر سطوح معنی (Heidari Fard, 2001)های پژوهش

-سازی و بهبود توانتواند با زمینهکنند دانشگاه میدر پایان محققان پیشنهاد می باشد.ها نمیآن
ا توجه به تعهد سازمانی کارکنان پذیری در قوانین و مقررات بهای زیرساختی در کنار انعطاف

ی بهبود توان یادگیری سازمانی کارکنان را فراهم کند. های لازم درزمینهسازی و همکاریزمینه

های جبرانی یا ضمن خدمت در بسیاری از کارکنان علاقه به ادامه تحصیل و حضور در کلاس

تلاش گاها به خاطر مقررات  های مربوط را داشته که این انگیزه ودانشگاه یا سایر سازمان

رو شده است. و سازی شرایط با چالش روبهسازمانی یا حتی مانع بودن دانشگاه و عدم فراهم

نهایتاً کارکنانی که در حد بالایی به دنبال یادگیری سازمانی و تلاش مضاعف جهت پویایی 

در جهت افزایش  ها و تشویقتواند با تبعیض مثبت قائل شدن برای آنهستند، دانشگاه می

ها را افزایش دهد و ی درونی و بیرونی در قالب فردی و گروهی یادگیری سازمانی آنانگیزه

 ای برای سایر کارکنان باشد.انگیزه
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