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 چکیده 

 هیکل شامل یآمار یجامعه .دیانجام گرد یتگاز نوع همبسو  یفیبا روش توصپژوهش حاضر 

نفر  191به تعداد  69-69 یلیدر سال تحص بدیشهرستان م یلیتحص یهامدارس دوره رانیمد

نفر  101معادل  حجم نمونه (1691و مورگان ) یکرجس یریگبا استفاده از جدول نمونه ه کهبود

ابزار مورد  شدند. یریگ، نمونهمتناسب با حجم یاطبقه یکه با روش تصادف دیگرد نییتع

 ,Neefe)، یادگیری سازمانی   (Lodahl & Kejnar, 1965)نامه درگیری شغلی سنجش پرسش

-بود. روایی صوری و محتوایی پرسش (Ettlie & Okeefe, 1982)و نوآوری سازمانی  (2001
-. پایایی پرسشها در یک اجرای مقدماتی توسط تعدادی از مدیران مورد تأیید قرار گرفتنامه
، یادگیری سازمانی 16/0ها بر حسب ضریب آلفای کرونباخ برای پرسش نامه درگیری شغلی نامه

ها در دو سطح آمار توصیفی و برآورد گردید. تحلیل داده 19/0و نوآوری سازمانی  19/0

استنباطی شامل آزمون ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون خطی ساده و تحلیل واریانس 

ها نشان داد که رابطه هر یک از متغیرهای یادگیری سازمانی و هه صورت گرفت. یافتهچند را

ای معنادار است. متغیر اصلی پژوهش )درگیری شغلی( نوآوری سازمانی با درگیری شغلی رابطه

 زمانی و نوآوری سازمانی را دارد.بینی یادگیری ساتوان پیش
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2 رابطه بین درگیری شغلی با یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی مدیران مدارس شهرستان میبد 
  

 مقدمه

روانشناسی و سازمانی را به خود جلب کرده،  یاز جمله مفاهیمی که توجه پژوهشگران حوزه

مفهوم درگیری شغلی است، در حقیقت علاقه به مطالعه مفهوم درگیری شغلی عمدتاً برر تعیرین   

 & Yasmi Nejad, Golmohammadianهای آن متمرکز بوده اسرت ) کنندهو شناسایی تعیین

Yousefi, 2011عنروان یرک نگررش، متغیرر مهمری اسرت کره بره افرزایش          (. درگیری شغلی به

رسرد  بره نررر مری   . کند و یک ویژگی ذاتراً مطلروک کارکنران اسرت    سازمان کمک می یاثربخش

 (Kanungo, 1982)درگیری شغلی بالا، یک ویژگی ذاتاً مطلوک کارکنان است و طبر  تعریر    

در دهه اخیرر، مفهروم    .فرد با شغل خود اشاره دارد یشناخترگیری شغلی به میزان هویت رواند

قررار  شناسری سرازمانی و مردیریت    توجه بسیاری از متخصصان حروزه روان  درگیری شغلی مورد

کرار و   یاست و پژوهشگران این حوزه برر وجرود بازخوردهرای متفراوت کارکنران دربراره       گرفته

 (.Mir Hashemi, 2008) اندبا این بازخوردها تأکید کردهرفتارهای مرتبط 

، جهت تحق  اهردا  سرازمانی اسرت.    کنندهیینیادگیری سازمانی از متغیرهای اساسی و تع 

 یهرا یافتره و راه  یسرازگار  برای پیشرفت خود باید برا پیرامرون خرود    دانندیها مسازمان یهمه

 ,Sobhaninejad, Shahabi & Uosbashi) یاموزنرد درست مواجهره برا تغییررات محیطری را ب    

ضرورت تغییر  ،فرهنگی و مختل  نریر تکنولوژی هایینهزم (. تغییر و تحولات محیطی در2006

 ,Mashayekhi & Askari Nejad) کنرد یهرا را بررای بقرا و تعرالی ایجراد مر      و تطبی  سازمان

ن برای بهبود توانمنردی خرود   کارکنانشا یاند که همهموف  ییها(. در عصر حاضر سازمان2010

از طرر  دیگرر، یرادگیری     (.Dastgerdi, Goodarzi, Asadi & Dastjerdi, 2010) بکوشرند 

کنونی در مدیریت استراتژیک بره   یهاسازمانی یکی از ابزارهای کسب مزیت رقابتی برای سازمان

ر اطررا  خرود کنرار    و به این معنا برا دنیرای متغیر    گیرندیها یاد مسازمان ی، همهآیدیشمار م

 & Allameh) آموزنرد یتر از همتایان خود مر و اثربخش تریعها سر؛ اما برخی از سازمانآیندیم

Moghaddami, 2010( .)Tabarsa, Abdali & Hatami, 2011  ،معتقدند یادگیری سرازمانی )

وآوری از راه و ن یورمنرور دستیابی به اهدا  بهره سازمان را در راستای خل  دانش سودمند، به

 یرادگیری سرازمانی  ( Pham & Swierczek, 2006از نررر )  .کنرد یتسهیم تجربیات هردایت مر  

هرا و همننرین   عنوان یک کل برای کش  خطاهرا و اصرلاآ آن  توانایی سازمان، به عبارت است از

جدیرد بررای حرل مسرئله و ترفیرت       یهاکه مهارتی طور سازمان، به یهاتغییر دانش و ارزش

( بیران  Khalili Iraqi, 2003) (.Arabi & Fakharian, 2008)ای کرار ایجراد شرود    جدیرد برر  

قبل به وجرود آمرده بودنرد،     یهاکه در دهه ایینیدهبزرگ و پ یهاامروزه دیگر سازمانکند می
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دارند که توان تطبی  خود برا محریط را نداشرتند و     را ییهالازم را ندارند و حکم سازمان ییکارآ

بزرگ با ساختارهای سنتی، برای بقرای خرود نیازمنرد تغییرر      یهااند. سازمانشده به فنا محکوم

ساختارند و باید خود را به ابزارهایی مجهز کنند که توان مقابله با تغییررات جهرانی را بره دسرت     

پررورش اسرت و راهبررد اساسری آن جهرت       و هرا آمروزش  ایرن سرازمان   ینترآورند، یکی از مهم

 .نهادینه کردن یادگیری سازمانی است همگامی با تغییرات،

و تداوم رشد و حیاتشان همواره به دنبرال کسرب مزیرت رقرابتی      موف  شدنها برای سازمان

امرروزه در مرورد اهمیرت رو بره      .روش کسرب مزیرت رقرابتی اسرت     ینترمهم ،هستند و نوآوری

طرور   نروآوری بره   گسترش نوآوری در سازمان و پویاتر شدن بازار، موافقرت عمرومی وجرود دارد.   

هرا در بازارهرای رقرابتی    عنوان یکی از عوامرل اصرلی موفقیرت بلندمردت سرازمان      به اییندهفزا

 & Rezvaniحفظ مزیت رقابتی دارد )و نوآوری نقش مهمی را در ایجاد ارزش . است شدهیلتبد

Geraeeli Nejad, 2011      نوآوری چیزی بریش از خلاقیرت مردمری در معنرای عامیانره اسرت .) .

توانرد رضرایت   جدیرد مری   هرای یرده ا یریکرارگ  نوآوری فرایندی است که از طری  آفرینش و به

عنوان بخش اساسی از راهبردهرای کسرب و کرار محسروک     مشتری را تأمین کند. نوآوری باید به

نوآوری سرازمانی   (.Mir Miran, 2005)گردد و نوآوری دارای سه بعد فرد، گروه و سازمان است 

تغییرر و تحرول در    ی،سرازمان و برون یسازمانعوامل درون .ا شکست سازمان استکلید موفقیت ی

. نروآوری و طراحری، اجرزای اساسری هرر راهبررد تولیرد اسرت         سرازد یها را ضرروری مر  سازمان

(Mashabbaki, 2006.) 

انجرام شرده و بره نررر      موردپژوهشبا موضوع  در رابطهو غیرمستقیمی  پراکندهی هاپژوهش

رابطره وجرود دارد.    ن درگیری شرغلی برا یرادگیری سرازمانی و نروآوری سرازمانی      بیرسد که می

(Ebrahimi Ghandmani, Poursardar & Naderi Boldaghi, 2016  به این نتیجه رسریدند )

 Tavakkoli). دارد وجرود  دارییمعنر  رابطره  سرازمانی  یرادگیری  و تفکرر  یهرا سربک  که برین 

Bidgoli, 2016 بررسی رابطه برین درگیرری شرغلی کارکنران برا تعهرد       »( در پژوهشی با عنوان

بره ایرن   « علروم و تحقیقرات تهرران   سازمانی و توانمندسازی آنان در دانشگاه آزاد اسلامی واحرد  

بین درگیری شغلی کارکنان با تعهد سازمانی و توانمندسرازی آنران در دانشرگاه    نتیجه رسید که 

. همننرین  وجرود دارد  دارییمثبرت و معنر   آزاد اسلامی واحد علروم و تحقیقرات تهرران رابطره    

(Hosseinpour, Asghari Aghdam & Mahjub, 2013)( ،Ataee, Ghanbarzad & Shahri 

Magaresin, 2016 ،)(Fathi Ahwazi, 2016) ،(Kiakejori & Gholipour, 2016) ،

(Naderifar, Hadian Mehr & Moinizad, 2016)( ،Bairam Nejad, Khodabandeh & 

Samadi, 2016( ،)Feizi, Shah Safi & Mohammadi  Javid, 2015،) (Ghorbanian, 

http://elmnet.ir/article/10904533-79691/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D8%A2%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF-%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%AD%D8%AF-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://elmnet.ir/article/10904533-79691/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D8%A2%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF-%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%AD%D8%AF-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://elmnet.ir/article/10904533-79691/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D8%A2%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF-%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%AD%D8%AF-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
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2014) ،)(Alavi, Arbab Shirani & Esfandiari, 2012)( ،Ahmadian, Shakari & 

Afshrari, 2011) و )(Allameh & Moghaddami, 2010)   رابطه معناداری برین متغیرهرای ،

( در پژوهشری برا عنروان    Azizi, 2014) یادگیری سازمانی و نوآوری با متغیرهای دیگر یافتنرد و 

 «سازمانی  مدیران  استان کرمانشاه بررسی رابطه یادگیری سازمانی با درگیری شغلی و نوآوری»

و نوآوری سازمانی مدیران    دبیرستان  عمرومی   که میزان یادگیری سازمانی به این نتیجه رسید

 .استان کرمانشاه بالاتر از حد متوسط و میزان درگیری شغلی در حد متوسط است

یرادگیری  »ان ( در تحقیقری برا عنرو   Saadat & Saadat, 2016های خارجی )در بررسی پژوهش

به این نتیجه رسید کره یرادگیری سرازمانی نقرش      «سازمانی، نقش کلیدی در موفقیت سازمانی

های سرازمان بره یرادگیری سرازمانی     یتفعالمهم در موفقیت سازمان دارد و باید بخش مهمی از 

( در Hanif & Bukhari, 2015)ساز موفقیرت سرازمانی اسرت.    ینهزماختصاص داده شود، چون 

بررسی رابطه بین رفتار نوآورانه کار و درگیری شغلی در میان کارکنان بخش »ی با عنوان پژوهش

به این نتیجه رسیدند که بین نوآوری سازمانی و درگیری شرغلی همبسرتگی    «مخابرات پاکستان

 ,Rahati, Sotudeh- Arani, Adib- Hajbaghery & Rostami. )مثبت و معنادار وجرود دارد 

2015 ،)(Sing & Gupta, 2015( ،)Shu-hang, 2014،) (Yesil & Dereli, 2013)، (Arshad 

Javaid & Nawaz, 2012)، (Jafari, 2012) ،(Abdul Kohar, Amat Senin & Ismail, 

2012) ،(Jimenez & Sanz Valle, 2011) ،(Mirkamali, 2011) ،(Wickramasinghe & 

Wickramasinghe, 2011 ،)(Agarwal & Sharma, 2010) ،(Liao & Wu, 2010)( ،Yu 

Yuan, Bella, Lien, Yang, Wud & Kuo, 2010 ،)(Algere & Chiva, 2008) ،(Paille, 

2006) ،(Weege, 2007) ،(Weerawardena, Ocass & Julian, 2006 ) و(Diefendorff, 

Brown, Kamin & Lord, 2002 )های خود رابطه بین متغیرهرای ایرن  ها و بررسیدر پژوهش 

تروان گفرت کره    هرا مری  بندی از پیشرینه پژوهش را با دیگر متغیرها بررسی کرده و در یک جمع

 همبستگی معناداری بین درگیری شغلی و تعهد سازمانی در بین کارکنان وجود دارد.

( Garcia Morales, Jimenez- barrionuevo & Gutierrez Gutierrez, 2012)همننین 

 و سرازمانی  یرادگیری  طریر   از سرازمانی  عملکررد  برر  رهبری فوذن تحول» عنوان با پژوهشی در

 نروآوری  و سازمانی یادگیری طری  از سازمانی عملکرد بر تحولی رهبری که دادند نشان« نوآوری

 طریر   از یرمستقیمغ و مستقیمبه طور  سازمانی عملکرد بر سازمانی یادگیری و دارد مثبت تأثیر

 دارد. مثبرت  ترأثیر  عملکررد  برر  سرازمانی  نروآوری  همننرین  و گراارد یم تأثیر سازمانی نوآوری

(Jimenez & Sanz Valle, 2011 )و سررازمانی یررادگیری، نرروآوری» عنرروان بررا پژوهشرری در 
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 وجرود  عملکرد و نوآوری، سازمانی یادگیری بین مثبتی رابطه که رسیدند نتیجه این به« عملکرد

اثرر مردیریت کیفیرت جرامع و یرادگیری      » ( در پژوهشی با عنوانYu Yuan et al, 2010) دارد.

به این نتیجه رسیدند که یادگیری سرازمانی   «سازمانی بر روی عملکرد و نوآوری در صنایع بزرگ

 .هستدارای اثرات مثبت و مستقیمی بر روی عملکرد و نوآوری در سازمان 

 و موزشآکه مسئولیت  استی اجامعهین نهادهای هر ترمهمیکی از  پرورش و آموزشوزارت 

ها است که هر سازمان ییداراین ترباارزشین و ترمهمافراد را به عهده دارد. منابع انسانی  پرورش

ی لایر  و  هرا انساننهادی است که رسالت آن پرورش  پرورش و آموزشاز طرفی  در اختیار دارد.

را بره  های اقتصادی تولید، صنعت و خدمات کشور چرخشایسته و متخصص برای جامعه است تا 

حرکت درآورند. بدیهی است اجرای چنین رسالتی بدون برخورداری معلمرین از دانرش و تجربره    

یر پرا امکران ناپرایر  یخسرتگ کافی، داشتن انگیزه و پیوند روحی و عاطفی با شغل خود و روحیره  

مطالعره عوامرل مررتبط و     ،با توجه به نقش درگیری شغلی معلمان در کارایی و اثربخشی نیست.

توانرد  یمر های این پژوهش ی برخوردار است. یافتهاملاحره قابلبر آن از اهمیت و ضرورت مؤثر 

 بره کشور در سرطوآ مختلر     پرورش و آموزشنرام  اندرکاراندستمسئولین و  یاستفاده مورد

خلاقیت و نوآوری سرازمانی   استان یزد قرار گیرد. پرورش و آموزشیژه مدیران مناط  و نواحی و

و  هرا یرت جدیردی را بررای فعال   یهرا و فرصرت  هایتموجب رشد و بالندگی شده و قابل و فناورانه

کره  بررای آن  سرازد. یو فناورانه، ارتقاء کیفیت و بهبود حیات کاری فرراهم مر   یسازمان یهابرنامه

بتوانند به نقش حیاتی سازمانی و رسالت شغلی خود عمل نمایند برا توجره بره واقعیرات      مدیران

باید به طور مستمر مشغول یادگیری بوده و از درگیری شرغلی و نروآوری سرازمانی     جوامع امروز،

 انجرام  هرای یبا توجه به بررس .پژوهشی قرار گیرند هاییلازم برخوردار باشند و دائماً تحت بررس

رابطه درگیری شغلی با یادگیری سرازمانی و نروآوری   بررسی شده تاکنون هیچ پژوهشی با عنوان 

بنابراین بر اسراس مقدمره فرو  و بررسری      نشده است؛ ان در شهرستان میبد انجامسازمانی مدیر

های زیر در این پرژوهش مرورد   فرضیهصورت گرفته  یهاپیشینه پژوهش و مطالعه سایر پژوهش

 گیرد:بررسی قرار می

شهرستان میبرد را   مدارسمدیران  یادگیری سازمانی بینییشدرگیری شغلی توان پفرضیه اول: 

 .دارد

شهرسرتان میبرد را    مدارسنوآوری سازمانی مدیران  بینییشدرگیری شغلی توان پفرضیه دوم: 

 .دارد

 

 روش پژوهش
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پررژوهش حاضررر بررا توجرره برره ماهیررت موضرروع و اهرردا  مررورد نرررر، توصرریفی از نرروع      

هررای دوره مرردارس مرردیران کلیرره شررامل حاضررر تحقیرر  آمرراری جامعرره همبسررتگی اسررت.

مرری باشررد کرره از  191 تعررداد برره 1969-69 تحصرریلی سررال در میبررد تحصرریلی شهرسررتان

 نفر مرد هستند. 99نفر زن و  99این تعداد 

از جامعرره آمرراری  (Krejcie & Morgan, 1971)در ایررن پررژوهش بررر اسرراس جرردول  

نفررر برره عنرروان نمونرره برررآورد گردیررد. در پررژوهش حاضررر  101نفررری مرردیران مرردارس،  191

 ی متناسررب بررا حجررم نمونرره اسررتفاده شررد. برررای    اطبقررهی تصررادفی ریررگنمونررهاز روش 

 101شررد. در نهایررت  اضررافه نمونرره حجررم برره درصررد 10 نمونرره احتمررالی افررت از جلرروگیری

نفررر  5و  متأهررلنفررر  109مرردیر زن( کرره  95مرردیر مرررد و  99نفررر از مرردیران مرررد و زن ) 

سررابقه  سررن، میررزان تحصرریلات، 1جرردول شررماره مجرررد بودنررد، مررورد بررسرری قرررار گرفتنررد. 

 دهد.را نشان می نمونه مورد پژوهش خدمت و سابقه مدیریت

 
مورد پژوهش ی دموگرافیک نمونههایژگیو: 1 جدول شماره  

  میزان تحصیلات سن
سابقه 

 خدمت

سابقه 

 مدیریت

 40 9 سال 9زیر  4 فو  لیسانس وبالاتر 4 99تا91

 56 4 سال 10تا 9 11 لیسانس 11 40تا99

 59 9 سال 19تا 11 59 دیپلمفو   59 به بالا 41

  

 9 9 سال 50تا 19

 11 60 سال به بالا51

 101 101 

 

 ابزار پژوهش

ی جهرت سرنجش   انامره پرسرش ( Lodahl & Kejnar, 1965) :نامه درگیری شغللی پرسش

 شرده  استفادهاز آن  هادادهکه در این پژوهش جهت گردآوری  اندساختهدرگیری شغلی کارکنان 

زیراد،  ، متوسرط ، کم، خیلی کملیکرت ) یادرجه پنج در طی سؤال  50از  نامهپرسشاست. این 

بره  و  هرا نامره پرسرش برای آگاهی از اشرکالات صروری احتمرالی     .است ( تشکیل شدهخیلی زیاد

 مرورد یه ها، روایری صروری   گواز  دهندگانپاسختر یحصحو  بهتر چهکمک به برداشت هر  منرور

ای از افرراد مشرابه   در اختیرار عرده   هانامهپرسشن صورت که تعدادی از قرار گرفت، به ای بررسی

 از نررر نامه اصلاآ شد. بدین ترتیب پرسش هاآننمونه آماری قرار گرفت و موارد مطروحه توسط 
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در این پرژوهش اسرتاندارد و    استفاده موردی هانامهپرسشروایی صوری تأئید شد. به علت اینکه 

ی محتوایی آن اعتماد شده و در ایرن پرژوهش در ایرن زمینره اقردام خاصری       معتبر بوده، به روای

، 91/0( Maziari, Kashif, Araghi, 2014) صررورت نگرفررت. پایررایی ایررن ابررزار در پررژوهش

(Ghanizadeh, 2015 )90/0 ،(Khalesi, Salehi, Moradi, Ahdi Nejad, Mohammadi & 

Rouhani, 2012 )11/0  به دست آمده است. 16/0پژوهش و پایایی ابزار در این 

ی جهرت سرنجش یرادگیری    انامره پرسرش ( Neefe, 2001) :نامه یادگیری سغاممانی پرسش

 شرده  اسرتفاده از آن  هرا دادهسازمانی کارکنان ساخته است که در این پژوهش جهت گرردآوری  

یراد،  ز، متوسرط ، کرم ، ی لیکرت )خیلی کمادرجهپنجدر طی   سؤال 54از  نامهپرسشاست. این 

 ,Bahrami, Kianiاسرت. روایری آن تأئیرد و پایرایی آن در پرژوهش )      تشکیل شدهخیلی زیاد( 

Fallahzadeh, Montazerol Faraj & Mohammadzadeh, 2016 )15/0( ؛Shirvani & 

Norouzi, 2016 )19/0؛ (Naderifar et al, 2016 )69/0    بره دسرت    19/0و در ایرن پرژوهش

 آمده است.

ی جهرت سرنجش   انامره پرسرش ( Ettlie & Okeefe, 1982)ری سغاممانی:  نامه نوآوپرسش

 اسرتفاده از آن  هرا دادهکه در این پرژوهش جهرت گرردآوری     اندساختهنوآوری سازمانی کارکنان 

، متوسرط ، کرم ، ی لیکرت )خیلی کمادرجه پنجدر طی   سؤال 11از  نامهپرسشاست. این  شده

 Ehsani) یی آن تأئیرد و پایرایی ایرن ابرزار در پرژوهش     است. روا تشکیل شدهزیاد، خیلی زیاد( 

nejad, Silavi, Silavi & Dinarwandi, 2016 )14/0( ؛Ghobadi Ansrordi, Pezeshki & 

Hoshyar, 2016 )11/0  به دست آمده است. 19/0و در این پژوهش 
 

 هایافته

 ست.در جدول شماره یک آمده ا هانامهپرسشهای اصلی تحلیل توصیفی داده
 

 هامیانگین و انحراف معیار مقیاس :2جدول شماره 

 انحرا  معیار میانگین متغیرها

 19/19 69/95 یادگیری سازمانی

 64/9 19/91 نوآوری سازمانی

 99/9 94/91 درگیری شغلی

 
 گیرد.های پژوهش مورد بررسی قرار میدر ادامه بعد از بررسی رابطه بین متغیرها فرضیه
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بین درگیری شللی با یادگیری ساممانی مدیران مدارس شهرسغتان  بطه الف: بررسی را

 :میبد

 
 

 درگیری شللی با یادگیری ساممانی : ضریب همبستگی بین3جدول شماره 

 
ضریب  

 همبستگی

مجذور ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری

 0001/0 110/0 99/0  درگیری شللی با یادگیری ساممانی

 

درگیری شرغلی برا یرادگیری     دهد ضریب همبستگی بینن مینشا 9 های جدول شمارهیافته

دار ( رابطه معنری r=99/0) درگیری شغلی با یادگیری سازمانییعنی بین ؛ دار استمعنی سازمانی

 وجود دارد.
 

نوآوری ساممانی مغدیران مغدارس شهرسغتان     با بین درگیری شللی ب: بررسی رابطه

 دمیب

 یری شللی با نوآوری ساممانیدرگ ضریب همبستگی بین :4جدول شماره 

 سطح معناداری مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی 

 0001/0 190/0 919/0 درگیری شغلی با نوآوری سازمانی

 
 درگیری شغلی با نروآوری سرازمانی   دهد ضریب همبستگی بیننشان می 4های جدول یافته

دار وجرود  ( رابطره معنری  r=91/0) درگیری شغلی با نروآوری سرازمانی  یعنی بین ؛ دار استمعنی

مشترک  درگیری شغلی با نوآوری سازمانیواریانس  درصد 19( r2) یینتعدارد. بر اساس ضریب 

 بوده است.

بینری نمرره   بین در پیشجهت تعیین سهم متغیر پیش فو  از آزمون هیفرض یجهت بررس

اجرا گردیرد کره نترایج     1ودعنوان متغیر ملاک، رگرسیون چندگانه با روش ور به یادگیری سازمانی

 ارائه گردیده است. 9و  9 آن در جداول

 
                                                           
1. Enter 
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مغدارس   رانییغادگیری سغاممانی  مغد    بینغی یشدرگیری شللی تغوان پغ   فرضیه اول:

 .شهرستان میبد را دارد

 
 بینی درگیری شللی. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه جهت پیش5جدول 

 معناداریسطح  F شدهضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین مدل

1 11/0 109/0 119/55 0001/0 

 
 9/10جمعراً   درگیری شغلی() بینپیش دهد متغیرنشان می 9های جدول به طوری که یافته

 p<0/01مشراهده شرده در سرطح     F کننرد. مری  تبیرین  را سرازمانی  ادگیریواریانس ی ازدرصد 

 باشد.میمعنادار بوده است، بنابراین رگرسیون قابل تعمیم به جامعه آماری 

 
 ادگیری ساممانیی برای درگیری شللیبینی ضریب بتا در توان پیش :6جدول 

 بینمتلیرهای پیش
 ضرایب استاندارد نشده

Beta T 
سطح 

 خطای معیار B معناداری

 0001/0 054/19  616/5 161/49 ثابت

 0001/0 910/4 995/0 040/0 160/0 درگیری شللی

 P<0/01 

به ازای یک واحرد افرزایش در یرادگیری     حاکی از آن است که ضرایب بتا 9های جدول یافته

دهد، بدین معنا کره هرچره نمرره درگیرری     یمواحد افزایش  995/0سازمانی، درگیری شغلی را 

شغلی بیشتر باشد، نمره یادگیری سرازمانی مردیران نیرز بیشرتر خواهرد برود، بنرابراین فرضریه         

 شود.موردنرر تائید می

نغوآوری سغاممانی  مغدیران مغدارس      بینغی یشدرگیری شللی تغوان پغ   فرضیه دوم:

 .شهرستان میبد را دارد

 
 درگیری شللی با نوآوری ساممانی: ضریب همبستگی 7جدول 

 سطح معناداری F شدهضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین مدل

1 19/0 149/0 91/91 0001/0 
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 9/14 جمعراً  درگیرری شرغلی(  ) برین پریش  دهد متغیرنشان می 9جدول های به طوری که یافته

معنرادار   p<0/01مشاهده شده در سرطح   F کند.می تبیین را سازمانی نوآوریواریانس  از درصد

 باشد.بوده است، بنابراین رگرسیون قابل تعمیم به جامعه آماری می

 
 نوآوری ساممانی برای درگیری شللیبینی ضریب بتا در توان پیش :8جدول 

 
 ندارد نشدهضرایب استا

Beta T سطح معناداری 
B خطای معیار 

 0001/0 944/10  194/9 455/40 ثابت

 0001/0 914/9 919/0 099/0 999/0 درگیری شللی

 P<0/01 

حاکی از آن است که ضرایب بتا بره ازای یرک واحرد افرزایش در نروآوری       1های جدول یافته

دهد، بدین معنا کره هرچره نمرره درگیرری     میواحد افزایش  919/0سازمانی، درگیری شغلی را 

سازمانی مدیران نیز بیشتر خواهد بود، بنابراین فرضیه مروردنرر   نوآوریشغلی بیشتر باشد، نمره 

 شود.تائید می

 

 گیرییجهنتبحث و 

 یو نروآور  یسرازمان  یریادگیر برا   یشرغل  یریر درگ نیرابطره بر   تعیینبا هد   مطالعه حاضر

انجام گرفت. برا توجره بره نترایج بره       بدیهای تحصیلی شهرستان مرهمدیران مدارس دو یسازمان

 های تحقی  مورد تأئید واقع شد.فرضیه دست آمده و اطلاعات مندرج در جداول فو 

 نترایج آزمرون  رابطه معنرادار دارد و   درگیری شغلی با یادگیری سازمانیها نشان داد که یافته

بینری یرادگیری سرازمانی مردیران مردارس      پریش  درگیری شرغلی تروان  در فرضیه اول با عنوان 

 ازدرصرد   9/10 جمعراً  درگیرری شرغلی(  ) برین پیش دهد متغیرنشان می شهرستان میبد را دارد

معنرادار بروده    p>01/0مشراهده شرده در سرطح    F کند.می تبیین را سازمانی ادگیریواریانس ی

ایرن یافتره برا نترایج پرژوهش       باشرد. است، بنابراین رگرسیون قابل تعمیم به جامعه آمراری مری  

(Azizi, 2014   که نشان داد بین یادگیری سازمانی و درگیری شغلی مدیران دبیرسرتان اسرتان )

( مبنری برر   Rahati et al, 2015کرمانشاه رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، با نترایج پرژوهش )  

( و Nazem, 2010) هرای رابطه معنادار بین درگیری شغلی و تعهد سرازمانی، برا نترایج پرژوهش    

(Mir Hashemi, 2008 در همسو بودن نقش )ی شغلی )درگیری شغلی( در رفتارهرای  هانگرش

 ,Sing & Guptaباشد. همننین این یافته با نتایج پژوهش )مرتبط با کار و عملکرد همخوان می
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ترایج  ی همسرو اسرت. ن  احرفه( مبنی بر رابطه مثبت  درگیری شغلی، تعهد سازمانی، تعهد 2015

بین درگیری شغلی، تعهد سازمانی عاطفی و هنجاری و تعهد  حاکی از آن است که هاآنپژوهش 

 Diefendorff et)و ( Paille, 2006)تیمی رابطه مثبت وجود دارد. این یافته با نترایج پرژوهش   

al., 2002) کننردگی یرادگیری سرازمانی توسرط     بینری  نیز همسو است. در رابطه با قابلیت پیش

ی نسبتاً کم صورت گرفته است. ایرن یافتره برا نترایج پرژوهش      هاپژوهش تاکنونگیری شغلی در

(Rotenberry & Moberg, 2007 ) همسرو   ،درگیری شغلی با عملکررد  یبررسی رابطهمبنی بر

 توانرد یمر است. شواهد حاکی از این است که درگیری شغلی به عنوان یک ویژگی ذاتراً مطلروک   

مختلفی باشد. در عین حال با توجه به پیامدهای مناسب افرزایش درگیرری   تأثیر متغیرهای تحت

ی پیشرایندهای ایرن متغیرر بروده و در مسریر یرافتن       وجوجستدر  هاسازمانشغلی، بسیاری از 

 هستند. هاسازمانیی برای افزایش درگیری شغلی در هاراه

؛ دارد مردیران را  ازمانیس یادگیری بینیپیش توان شغلی نتایج حاصله نشان داد که درگیری

توانرد رفترار   یمبالقوه  به طورهای جدید است و ینشببنابراین یادگیری سازمانی توسعه دانش یا 

افرراد آن شررایط و تغییررات بره      ترک تکرا تحت تأثیر قرار دهد و با ایجاد شرایطی در سازمان، 

. درگیری شغلی برا  کنندبال مییک فرایند دائمی استق به عنوانپایرند و از آن یموجود آمده را 

منابع شغلی از جمله حمایت اجتماعی از همکاران و ناتران، بازخورد عملکررد، رهبرری، کنتررل    

شغلی، تنوع وتیفه، فرصت یادگیری و رشد و تحصیلات آموزشی مررتبط اسرت. عرلاوه برر ایرن      

سخن دیگر درگیرری   . بهاندقائلتری یشبکارکنان با درگیری شغلی بالا برای شغل خود اهمیت 

ادراکات کارکنان از محیط کاری و شرغل خرود و در هرم آمیخرتن شرغل و       ینحوهشغلی شامل 

روانری   -(، متغیرهای شخصی1615ی کاسمیر )امرحلهی طب  مدل سه طورکل بهشخص است و 

درگیرری   یدربراره انرد و دیردگاه رایرج    یشرغل های اصلی درگیری کنندهیینتعو موقعیت شغل، 

دانرد کره یرادگیری سرازمانی     یمر های شخصیتی و وضعیت شرغلی  یژگیو، آن را تابعی از شغلی

توان انترار داشرت افررادی   یمباشد. به طور منطقی معر  وضعیت و شرایط شغل در سازمان می

تواننرد رفتارشران را بره    یمبالقوه  به طور پردازندیمهای جدید خود ینشبکه به توسعه دانش یا 

بینی رضایت از کار، توان و فداکاری و دلبسرتگی  یجه از توان پیشنت درطور مثبت تغییر دهند و 

 بیشتری نسبت به سایر افراد برخوردار شوند.

بینی نوآوری سازمانی مدیران درگیری شغلی توان پیشدر بررسی فرضیه دوم با عنوان اینکه 

 9/14 جمعراً  برین )درگیرری شرغلی(   پیش نتایج نشان داد متغیر داردشهرستان میبد را مدارس 

معنرادار   p>01/0مشاهده شده در سرطح  F کند.می تبیین را سازمانی نوآوریواریانس  از درصد

باشد. همننین ضررایب بترا نشران    بوده است، بنابراین رگرسیون قابل تعمیم به جامعه آماری می
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بینی درگیری شغلی، نقش مثبت دارد، بدین معنا که هرچه سازمانی در پیش نوآوریدهد که می

سازمانی  مدیران  نیز بیشتر خواهد برود، بنرابراین    نوآورینمره درگیری شغلی بیشتر باشد نمره 

 Mir Hashemi)(، Azizi, 2014ها با نتایج پرژوهش ) این یافته شود.فرضیه مورد نرر تأئید می

& Hanifi, 2011)( ،Hanif & Bukhari, 2015 ،)(Weerawardena et al., 2006 )  همسرو

نتایج حاصله نشران   نیز همسو است.( Weege, 2007)این یافته با نتایج پژوهش  است. همننین

نروآوری   .دارد سازمانی مدیران مردارس را  نوآوری بینیپیش توان شغلی درگیری یمؤلفهداد که 

نروآوری بره معنرای    ی خلا  در سازمان اسرت.  هاآمیز ایدهسازمانی پیاده کردن و اجرای موفقیت

کردن یک تفکر خلا  است و نوآوری سازمانی کلیرد موفقیرت در عرصره تکرراری سرازمان      عملی

های جدید توسط افرادی است که در یک زمینه نهادی برا هرم   . نوآوری توسعه و اجرای ایدهاست

یده جدید و مفید برای حل مسرئله  . نوآوری فرآیند گردآوری هر نوع اباشندیمدر ارتباط متقابل 

ای جدیرد در فرآینرد، محصرولات و    است. نوآوری شامل شکل گرفتن ایده، پایرش و اجرای ایده

 خدمات است.  

نوآوری معرفی و کاربرد ایده و تولیرد محصرولات جدیرد توسرط فررد، گرروه یرا سرازمان بره          

ین کاربرد دانش برای تولید دانش برای فرد، گروه، سازمان یا جامعه مفید باشد و همنن کهنحوی

شناختی فرد با شغل خود اشاره دارد. درگیری شرغلی  است. درگیری شغلی به میزان هویت روان

کند. هر چه سرطح  به عنوان نگرش، متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان کمک می

واهرد یافرت. درگیرری    درگیری شغلی کارکنان سازمان بالاتر باشد، اثربخشی آن نیرز افرزایش خ  

شغلی از دو منررر فرردی و سرازمانی مرورد توجره اسرت. از منررر سرازمانی، درگیرری شرغلی           

انگیزه کارکنان و مبنایی اساسی برای ایجاد مزیت رقابتی در بازارهای کسب و کرار   یکنندهفعال

 است.  رفتار یکنندهتیهدااست. از دیدگاه فردی، کلید رشد شخصی و رضایت در محل کار و 

های ذاتاً مطلوک کارکنان اسرت. در واقرع افرراد    رسد درگیری شغلی زیاد از ویژگیبه نرر می

دهند دارای درگیری شغلی زیاد تاهراً از شغل خود رضایت دارند، روحیه مثبتی در کار نشان می

اد کنند. درگیری شغلی نقرش محروری در ایجر   و به سازمان و همکاران خود تعهد زیادی ابراز می

نتایج مثبت سازمانی از قبیل انگیزش کارکنان، تعهد، رضایت شغلی، رفتار شهروندی سرازمانی و  

عملکرد شغلی و ایده پردازی دارد. درگیری شغلی نقش کلیدی در عملکررد کلری سرازمان دارد.    

احتمال زیاد در شغل خود ترلاش بیشرتری    افرادی که سطح بالایی از درگیری شغلی را دارند به

کنند و در نتیجه تمایل دارند سطوآ بالاتری از عملکرد شغلی را نشران دهنرد. پرس منطقری     می

که از کار خود رضایت دارد و از تروان و فرداکاری و دلبسرتگی بیشرتری      است در مورد کارمندی
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هرای جدیرد را   هرا و روش ایدهتولید توان  بینی نمود کهنسبت به سایر افراد برخوردار است؛ پیش

دهد کره برین درگیرری    همننین نتایج نشان می .ائل و مشکلات سازمان داشته باشددر حل مس

شغلی، یادگیری سازمانی و نوآوری بر حسب جنسیت، سن، وضرعیت تأهرل، میرزان تحصریلات،     

محردود برودن پرژوهش بره مردارس کره        .رشته تحصیلی و سابقه کار تفاوت معنادار وجود ندارد

هرای  از محردودیت مواجه کرده اسرت   اطیاز مدارس( با احت ری)غها سازمان ریآن را به سا میتعم

 های ارتقاء دهنرده درگیرری  با اجرای برنامه شودپیشنهاد می همننین پژوهش حاضر بوده است.

 ترأثیر که تحت نفس فردعزت یا خودانگاره در فرد شغلی اهمیت شغلی به منرور بالا بردن درجه

 شررکت  کرارش  در فعرال  صرورت د شرده اسرت، فررد بره    در فرد ایجا شده دریافت عملکرد سطح

 یرک عنروان  سرازد کره در نهایرت بره     می نمایان کارش در فعال مشارکت از تصویری و جویدمی

  سرازمانی  و به همان نسبت منجر به یرادگیری  کندیم کمک سازمان اثربخشی افزایش به نگرش

ایت اصل تناسب شغل و شراغل  مدیران خواهد شد. همننین مدیران آموزش و پرورش باید با رع

نسربت بره تجربره،     باز بودنگرایی، بتوانند در تطاب  متغیرهای شخصیتی )کنترل عصبیت، برون

 و ترر کارکنران را فرراهم سرازند    یشبتواف  و با وجدان بودن( با شغل فرد، زمینه درگیری شغلی 

هرای جدیرد در حرل    هنروآوری و تولیرد ایرد    سرازمانی،  نروین  هرای طرآ و هاایده کردن عملیاتی

تواند راهگشا باشد. همننین یک نررام تشرویقی مناسرب طراحری     یم مشکلات سازمانی و تغییر

ی آموزشری و یرادگیری و بره کرار     هرا ترلاش ترین یشبصر   هاپاداشکه بالاترین نحویشود به 

 شود. نوآوری و درگیری شغلی در مدیران تقویت یهیروحگردد و از این طری   هاآموختهبستن 
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