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 چکيده8

در مؤسسه  رندهيادگيسازمان  يريگ بر شکل يتعهد سازمان ريپژوهش مطالعه تأث نيهدف ا
تعهد   ،يسه مؤلفه تعهد عاطف يتعهد سازمان ياست. برا رانيا يانرژ يالملل نيمطالعات ب

 يارتقا  ،يريادگي يهفت مؤلفه فرصت ها رندهيادگيسازمان  يو برا يمستمر و تعهد هنجار
و  طيو كسب دانش، چشم انداز مشترک، انطباق با مح ميتسه ،يوهگر يريادگيگفتگو، 

پرسش(  39نامه)مشتمل بر  رهبران، در نظر گرفته شده است. از ابزار سنجش پرسش تيحما
پژوهش  ياطلاعات استفاده شده است. جامعه آمار يجهت گردآور يو مطالعات كتابخانها

و حجم نمونه با استفاده از روش  نفر 90سازمان به تعداد  نيكارشناسان و پژوهشگران ا
ها از آزمون  نرمال بودن داده ينفر محاسبه گرديد. جهت بررس 73تصادفي ساده به تعداد  

از آزمون  رهايمتغ نيروابط ب ليحاصل از آن در تحل جيو بر اساس نتا رنوفياسم-كولموگروف
آزمون  قياز طر ن،يبهره گرفته شد. همچن يو آزمون معادلات ساختار رمنياسپ يهمبستگ

مشخص شد كه تعهد  تيگرديد. در نها دييپژوهش تأ يبرازش مدل مفهوم يمعادلات ساختار
سازمان به  يريپذ ليمؤثر است و بهبود امکان تبد رندهيادگيسازمان  يريگ سازمان بر شکل

 بالا است. يو هنجار يتعهد عاطفمستلزم سطح  رندهيادگيسازمان 
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 مقدمه

و شدت  رقبا تعداد و تنو  شيافزا ،بازار به  آن ي پر شتاب عرضهو  فناورير يچشمگ رشد
هاي اجتماعي و  در دسترس بودن بدون مرز اطلاعات، اهميت روزافزون مسئوليت ،رقابت

ها و  كنندگان و پيويدگي نگرش مسائل اخلاقي، افزايش قدرت مشتريان و مصرا
 ي بسياري چالش وها سازمان كهاست  شده سببرفتارهاي آنان و عواملي مشابه 

تلاطم و گسست محيطي اين . ي چگونگي انطباق با بستر جديد را داشته باشند دغدغه
ساخت و ناپايداري مزيت رقابتي در اين بستر مستلزم كار  و در دنياي فعلي كسب

و، يادگيري و ياددهي مستمر  خود را دركه توانمندي محوري  است  پويايي هاي سازمان
 كنند.  جو مي و جستبه سخن ديگر، در خلق سازمان يادگيرنده 

 ها سازمان رهبران دارند رندهيادگي يها سازمان كه ييها يژگيو يتمام با وجود ،اما 
 به موفق يسازمان هرو دارند  تيمشكلا رندهيادگي سازمان به خود سازمان ليتبد جهت
 ي هيسرما يسازمان نيچن خلق در عنصر نيتر يديكل .شود ينم رندهيادگي سازمان ليتشك
 يدرون و مستمر يريادگي به خود يخود به و يراحت به يانسان ي هيسرما اما،. است يانسان

عوامل بسياري در گرايش يا عدم گرايش  .شود ينم بنديپا دانش ي فعالانه كردن يرونيب و
فرض  سرمايه انساني به حركت در اين مسير تأثيرگذار هستند. با اين استدلال، پيش

پژوهش جاري اين بوده كه نبود تعهد سازماني در سرمايه انساني يكي از موانع اصلي در 
د در نيل به توان در حقيقت، فرض بر آن است كه وجود تعهد سازماني مي .اين مسير است

  كننده و كليدي داشته باشد. اصول سازمان يادگيرنده نقشي تسهيل
شود يكي از عوامل مؤثر بر تحقق  همان طور كه در بخش مباني نظري نيز تبيين مي 

هاي سازماني مطلوب نيروي انساني  گيري طرح ها و شكل اهداا استراتژيك سازمان
تعهد ظرفيت بيشتري براي پذيرش اهداا متعهد است. به سخن ديگر، نيروي انساني م

سازمان، انتقال آن به ديگران، حساسيت نسبت به تغييرات محيطي، تسهيم دانش و 
جو و پايش مستمر و انجام اقدامات فعال و  و تجربيات، همكاري و كار تيمي، جست

 سازنده دارد. 
ايش گرايش ي نقش تعهد سازماني در افز موارد فوق نشان از آن دارد كه مطالعه 

تواند سهمي  سازمان به تبديل شدن به يك سازمان يادگيرنده اهميت فراواني دارد و مي
تحقق اهداا زير را  نگارهاين در همين راستا، ها داشته باشد.  بزرگ در تعالي سازمان

 كند: دنبال مي
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  بررسي تأثير ابعاد و عناصر تعهد سازماني بر ميزان تحقق ابعاد و عناصر سازمان
 يادگيرنده؛ و 

 كارهاي اجرايي حول تعهد سازماني براي هدايت  ارايه پيشنهادات و راه
المللي انرژي به سمت تبديل شدن به سازمان  ي مطالعات بين مؤسسه

 يادگيرنده.

 هاي زير است: ه پرسشدر واقع پژوهش به دنبال پاسخگويي ب
  آيا ابعاد و عناصر مختلف تعهد سازماني نقش معناداري در حركت سازمان به

 سمت سازمان يادگيرنده دارد؟

 توان انتظار داشت كه با مديريت ابعاد و عناصر مختلف تعهد سازماني به  آيا مي
 د؟المللي انرژي كمك كر ي مطالعات بين گيري سازمان يادگيرنده در مؤسسه شكل

 مباني نظري

 تعهد سازماني -1

 (1257)شناسي و توسط سلزنيك مفهوم تعهد نخستين بار به صورت جدي در جامعه
مطرح شد. اما، مفهوم تعهد سازماني نخستين بار توسط پورتر و همكارانش در قالب سه 

ها و تمايل به  هاي سازمان، انجام تلاش در جهت تحقق آن ي اعتقاد راسخ به ارزش مؤلفه
. پس از آن، (1272، استيرز و پورتر، )موديسازي شد حفظ عضويت در سازمان مفهوم

؛ متيو و زاجاك، 1227؛ آلن و مير، 2214؛ مهد، 2222)ريكيتا، هاي فراواني پژوهش
اند. اين علاقه  آوردهاي سازماني صورت گرفته در مورد نقش تعهد سازماني در ره (1222

ها  ا مدتي تعهد سازماني كه ناشي از منافع آن به سازمان است ت به پژوهش در زمينه
 . (2212)جان مي ير و مارلتين، ادامه پيدا كرد

ني محور معتقدند كه تعهد سازما (1287)تيس و سامرزوكيددر تعريف اين مفهوم،  
گيرند و با آن  . كاركنان متعهد هويت خود را از سازمان ميزندگي سازمان است

ي سازمان مشاركت دارند  دهي به آينده ها در شكل كنند. در واقع، آن پنداري مي همذات
هاي  نگرشرا تعهد سازماني ( 1323. فدايي )(01382 انييرضا)برند و از اين كار لذت مي

به  كه در آن مشغول داند مي (شغل  نه)مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازمان 
او معتقد است تعهد سازماني بيانگر حالتي است كه كاركنان سازمان اهداا را كارند. 

 معرا خود مي دانند و آرزو مي كنند كه در عضويت سازمان باقي بمانند.
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دهد فرد  كند كه تعهد سازماني مفهومي است كه نشان مي بيان مي (2225) رابينز 
كرده است، عضويت در سازمان را ارزشمند  چه مقدار خود را با اهداا سازماني منطبق

داند و تمايل دارد با تمام توان جهت تحقق اهداا سازمان تلاش نمايد. آلن و  مي
نيز عقيده دارند كه تعهد سازماني نشان از تمايل فرد بر ادامه كار مسئولانه  (1222)مِيِر

بخش  تعهد سازماني را هويت (2224)و فعالانه در يك سازمان دارد. گيوتام و همكارانش
هاي سازمان  گيري هاي خود را با جهت دانند و بر اين باورند كه افراد متعهد نگرش مي

تلاش  متعهددهند كه كاركنان  نشان مي ژوهشيهاي پ زنند. همونين، يافته پيوند مي
)اوبرهولستر نمايند ميمورد انتظار و تحقق اهداا سازماني بيشتري جهت انجام كارهاي 

فعال در عصر هاي  رقابتي سازمان عقيده دارد كه الزامات (1228)اولريچ (.1222و تيلور، 
نياز دارد كه انرژي فيزيكي، ذهني و احساسي خود را جهت  هايي به انسان اطلاعات

افراد بدون تعهد يا كم تعهد تمايل دارند كه از كار فرار  كنند.موفقيت سازمان تركيب 
تعهد سازماني  (.1227)آلن و مي ير، كنند، دير به سركار بيايند يا كار را ترك نمايند

شود كه  اهداا سازماني ضروري است و سبب ميتحقق است كه در  ينيبنيادعامل 
وجود ه كه مشكل ب كاركنان افرادي بشوند كه به حل مشكلات بپردازند تا اين

تعهد سازماني نه تنها سبب افزايش كيفيت و كميت . (2221)ديك و متكالف، آورند
كند، بلكه كاركنان  سطح موفقيت شده و به كاهش غيبت و جابجايي كاركنان كمك مي

دست آوردن سطح بالايي از ه را به انجام بسياري از رفتارهاي داوطلبانه كه جهت ب
 .(1278)كتز و كان، هدايت مي كند  موفقيت در فرآيندهاي سازماني نياز است،

هاي فراوان ديگري نيز اهميت تعهد سازماني را منعكس  علاوه بر اين موارد، پژوهش 
كه تعهد سازماني با پيامدهايي از قبيل رضايت اند  نشان داده ها شكنند. اين پژوه مي

، رفتار سازماني (1222 متيو و زاجاك،)، حضور(1284بيتمن و استراسر، )شغلي
 (1223آلن و اسميت،   مي ير،)يو عملكرد شغل (1286اريلي و چتمن، )فرااجتماعي

 رابطه منفي دارد.  (1282مودي، پورتر و استيرز، )رابطه مثبت و با تمايل به ترك
 هاي دستگاه در سازماني تعهد و جنسيت بين رابطه بررسي به ديگري پژوهش 

 تعهد و جنسيت ينب و نتيجه گرفته شده است كه  است پرداخته گيلان استان اجرايي
 مهرداد) ندارد وجود داري معنا رابطه هيچ هنجاري، تعهد و مستمر تعهد سازماني،
 (.1321 ،پشتي رود امين زهرا و چگيني گودرزوند

هاي مطرح در مورد تعهد سازماني الگوي  در اين نوشتار از ميان انوا  مطالعات و مدل 
شود.  بندي مفهوم تعهد سازماني بهره گرفته مي براي صورت (1222)ري يِمِمشهور آلن و 
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دانند.  شناختي ميان نيروي انساني و سازمان مي آنان تعهد سازماني را يك پيوند روان
 3و تعهد هنجاري 2، تعهد مستمر1ها تعهد سازماني از سه بُعد تعهد عاطفي طبق مدل آن

تشكيل شده است. تعهد عاطفي اشاره به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد و باعث 
شود كارمند بابت ارتباط با سازمان هويت پيدا كند و با علاقه و لذت به كار در  مي

ي تمايل فرد به ماندن در سازمان به  سازمان ادامه بدهد. تعهد مستمر منعكس كننده
است. كاركناني كه با اتكا بر تعهد مستمر با سازمان پيوند هاي خروج از آن  دليل هزينه

مانند زيرا نياز دارند كه در سازمان بمانند. تعهد هنجاري بازتاب  اند دز سازمان مي يافته
ر بنابكاركنان   در تعهد هنجاري،احساس تكليف و التزام به باقي ماندن در سازمان است. 

شور، اعتقاد ك، اعتقاد به خدمت به ها روي آنبر  سازمان يها گذاري دلايلي نظير سرمايه
كلف به ادامه خود را م، ر آني، و نظامورد نظرار در سازمان كنسبت به  يخانوادگ

 .دانند همكاري با سازمان مي

 سازمان يادگيرنده -8

هاي  نظران در سال اي است كه صاحب هاي سازماني سازمان يادگيرنده يكي از طرح
به  (2212)اند. پيتر سنگه كارهاي برخاسته از آن داشته ني بر آن و راهگذشته تأكيد فراوا

پرداز سازمان يادگيرنده اين نو  سازمان را سازماني تعريف  ترين تئوري عنوان نامي
دهند و در الگوهاي فكري و  هاي خود را ارتقا مي كند كه در آن افراد پيوسته توانايي مي

 (1221)پدلر و همكارانشپيش از وي، كنند.  ي و جمعي خود نوآوري ميعملي فرد
كه يادگيري را در تمامي سطوح و براي تمام  دانستندسازمان يادگيرنده را سازماني 

آن را نيز  (1223)كند. داجسون كند و پيوسته از درون تغيير مي اعضاي خود تسهيل مي
هايي به ارتقاي يادگيري سازماني  رها و استراتژيداند كه با ايجاد ساختا سازماني مي
هاي مداوم و دروني را آسان نمايد.  و دگرگوني كاركنانيادگيري  كند و كمك مي

كند كه در ايجاد، كسب و  هم سازمان يادگيرنده را سازماني تعريف مي (2222)گاروين
هاي جديد تخصص و  انتقال دانش و اصلاح رفتار خود براي انعكاس دانش و بينش

را اين گونه تعريف ، سازمان يادگيرنده (1222)مهارت دارد. شواندت و ماركوارت
ه با قدرت و به در تعريف سيستماتيك، سازمان يادگيرنده سازماني است ك»كنند:  مي

                                                      
1. affective commitment 

2. continuance commitment 

3. normative commitment 
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دهد كه بتواند با هدا  خود را به نحوي تغيير مي پيوستهگيرد و  صورت جمعي ياد مي
 «. آوري، مديريت و استفاده كند تري اطلاعات را جمع به نحو مطلوب سازمانموفقيت 

شود كه شامل يادگيري  هايي براي سازمان يادگيرنده مطرح مي يژگيدر مجمو  و 
هنگفو، )، تسهيل و تشويق يادگيري(2212سنگه، )مستمر و تغيير الگوهاي ذهني

، ايجاد ساختارهايي جهت (1222، ماركوات شواندت و ؛1221؛ پدلر و سايرين، 2214
، (2223گ و فولي، ؛ آرمستران2222؛ رودن، 1223)داجسون، تغيير و تحول سازماني

؛ 2221)مويلانن، ها و هنجارهاي فرهنگي متناسب با سازمان يادگيرنده ايجاد ارزش
؛ 1222)شواندت و ماكواردت، ايجاد، كسب و انتقال دانش،  (2223آرمسترانگ و فولي، 

انداز سازمان در راستاي تحقق سازمان  و چشم سويي اهداا و هم( ، 2222گاروين، 
 هستند. (2221؛ مويلانن، 2212، سنگه،2215)ميالك، يادگيرنده

هاي مختلفي براي سازمان  پردازان مختلف ابعاد و مؤلفه علاوه بر اين، نظريه 
 دهند. ها را نشان مي برخي از آن 1اند كه جدول  يادگيرنده مطرح كرده

 پردازان و ابعاد هاي سازمان يادگيرنده: نظريه مدل .1جدول 

 ابعاد پرداز نظريه

پدلر و 

 همكاران

(1221) 

گذاري مشاركتي؛ كنترل و بررسي سازنده؛ رويكترد استتراتژي بته يتادگيري؛      سياست

جتوگران   و پذيري؛ ساختارهاي توانا؛ كاركنان به عنوان جستت  تعاملات داخلي؛ انعطاا

 ي فردي هاي توسعه محيطي؛ يادگيري درون سازماني؛ جو يادگيري؛ فرصت

پرن و 

 مكارانه

(1225) 

انداز بتراي يتادگيري؛ يتادگيري فزاينتده؛      چشم يادگيري الهام شده؛ فرهنگ پرورشي؛

 مديريت حمايتي؛ ساختار تحولي

 تننبام

(1227) 

هتاي   آزادي بروز ايده هاي يادگيري؛ دامنه ي تغيير خطاها؛ انتظار عملكرد بالا؛ فرصت

هاي حمايت از آموزش؛ آگاهي از تصوير كلان سازمان؟ رضايت به همتراه   جديد؛ شيوه

 توسعه

واتكينز و 

 مارسيك

(1228) 

جوگري؛ ترغيب همكاري و  و شنود و جست و هاي يادگيري مستمر؛ ارتقاي گفت فرصت

هاي حامي تستهيم دانتش؛ توانمندستازي در راستتاي تحقتق       يادگيري تيمي؛ سيستم

 انداز مشترك؛ حمايت رهبري از يادگيري؛ پيوندهاي سيستمي با محيط چشم

 سنگه

(2212) 

 ك؛ كار تيميانداز مشتر هاي ذهني؛ تفكر سيستمي؛ چشم تسلط فردي؛ مدل
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( استفاده شد. مدل واتكينز و 1228در اين پژوهش از مدل واتكينز و مارسيك) 
كند و در سه سطح  مارسيك دو جزء نيروي انساني و ساختار را با يكديگر تركيب مي

شنود و  و جوگري(، تيمي)گفت و هاي يادگيري مستمر و ارتقاي و جست فردي)فرصت
و رهبري حامي و پيوند با محيط( به بررسي سازمان  ها همكاري( و سازماني)سيستم

ابعاد پرسشنامه سازمان » ي برخاسته از آن پردازد. اين مدل و پرسشنامه يادگيرنده مي
عد سازمان يادگيرنده را در سطوح فرد، تيم و سازمان مورد بررسي بُهفت  ،«يادگيرنده
رسد  دهد و به نظر مي هاي ديگر را پوشش مي دهد. اين مدل تا حد زيادي مدل قرار مي

با توجه به برخورداري از پرسشنامه استاندارد و جاافتادگي آن استفاده از اين مدل 
 هاي ديگر اولويت دارد.  نسبت به مدل

 پژوهشپيشينه 

ش داده نماي 2در جدول هاي مرتبط با موضو  پژوهش حاضر  چند مورد از پژوهش
در   مي توان مشاهده نمود، 2همانطور كه در قسمت نتاي  پژوهش جدول  اند. شده

توان ارتباط معنادار و مستقيمي بين تعهد سازماني و سازمان  پژوهشهاي انجام شده، مي
 يادگيرنده به دست آورد. 

 مرتبط صورت گرفتههاي  برخي پژوهش .0جدول 

 عنوان تحقيق
 نويسنده و

 سال تحقيق
 نتايج تحقيق

An empirical analysis on 

the relation between 

learning organization and 

organizational 

commitment 

Metin Atak-

2009 

رابطه معنادار و مثبت بين سازمان 

ي و يادگيرنده و تعهد عاطفي و هنجار

 رابطه معنادار و منفي با تعهد مستمر

Effect of learning 

organization perception to 

the organizational 

commitment: A 

comparison between 

private and public 

university 

Refik Balay-

2012 

نتاي  نشان مي دهد كه اعضاي 

خصوصي درك  هاي دانشگاه علمي هيات

سطح سازمان يادگيرنده  نسبت بالاتري از 

به اعضاي هيات علمي دانشگاه هاي 

چنين  احساس تعهد  دولتي دارند و هم

بيشتري نسبت به دانشگاهي كه كار مي 

 كنند دارند.
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 عنوان تحقيق
 نويسنده و

 سال تحقيق
 نتايج تحقيق

Knowledge management 

practices within a 

knowledge incentive 

firm 

Robertson 

and 

O'Malley 

2000 

بت به سازمان هنگامي كه تعهد بيشتري نس

احساس بشود، كاركنان اطلاعات خود را به 

ميزان بيشتري با سازمان و ساير كاركنان 

 تسهيم خواهند نمود.

Organizational 

commitment and 

spiritual experience 

Oberholster 

and Taylor 

1999 

كاركنان با تعهد بالا تلاش بيشتري جهت 

مي رود مي  انجام كارهايي كه از آنها انتظار

 نمايند و اهداا سازماني را دنبال مي نمايند.

Organizational learning, 

annual review of 

sociology 

Levit and 

March 

1998 

تعهد سازماني، يادگيري فردي را در سازمان 

 رواج مي دهد.

بررسي رابطه بين تعهد سازماني 

هاي  و ميزان كاربست مولفه

بين مديران سازمان يادگيرنده در 

هاي  بيمارستان

پزشكي  علوم دانشگاه آموزشي 

 اصفهان

مريم يعقوبي و 

 1382-همكاران

معناداربين ميزان كاربست مولفه هاي  ارتباط

 سازمان يادگيرنده و تعهد سازماني مديران

رابطه بين ديدگاه پرستاران در 

مورد اصول سازمان يادگيرنده با 

 تعهد سازماني

الناز اصغري و 

 1321-همكاران

ارتباط معنادار و مستقيم بين سازمان 

 و تعهد سازماني يادگيرنده  

ارتباط تعهد سازماني و سازمان 

يادگيرنده در اداره كل ورزش و 

 جوانان غرب ايران

علي ضيايي و 

 1321-همكاران

همبستگي بالا و معناداري بين تعهد 

ارتباط سازمان  –سازمان يادگيرنده  و سازماني

 يرنده با تعهد مستمر معنادار نبوديادگ

 مدل مفهومي پژوهش

تعهد همان طور كه در مرور ادبيات مشخص شد مدل مفهومي پژوهش با اتكا بر مفهوم 
( شامل سه بُعد تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري 2223ر)سازماني آلن و مي ي

لفه ايجاد هفت مؤ( شامل 1227ينز )كو وات كمارسيو مفهوم سازمان يادگيرنده 
هاي يادگيري مستمر،  حمايت رهبران جهت يادگيري، انطباق سازمان با محيط،  فرصت
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، سب و تسهيم دانشكاري و يادگيري گروهي، استقرار سيستم هاي كترغيب به هم
شكل ارتقاي گفتگو و تبادل نظر   ،كانداز مشتر توانمند سازي افراد به سوي چشم

به دنبال آن است كه ابعاد مختلف مفهوم تعهد سازماني را به در واقع، پژوهش  .گيرد مي
 گيري سازه سازمان يادگيرنده پيوند بزند. شكل
گيرد و  البته، مدل سازمان يادگيرنده فوق اين متغير را مفهومي سازماني در نظر مي 

جا  براي سنجش و آزمون آن نياز به پژوهشي متشكل از چندين سازمان است. اما از آن
پژوهش حاضر به دنبال پيمايش در يك سازمان و مبتني بر نظرات اعضاي آن است كه 

( 1مدل مذكور را براي سطح افراد متناسب كرده است. مدل مفهومي پژوهش)شكل 
 دهد. ابعاد فردي متناسب شده را نشان مي

 كند. منعكس مي گفته مدل مفهومي پژوهش را با اتكا بر مطالب پيش 1شكل 

 مدل مفهومي پژوهش. 1شکل 

جوي مستمر وجست
 هاي يادگيريفرصت

 شنود اثربخشوگفت

 همکاري و يادگيري تيمي

 تسهيم دانش

هاي لازم کسب توانايي
 اندازجهت تحقق چشم

 پيوند اثربخش با محيط

جلب حمايت رهبري در 
 ي يادگيريزمينه

پذيرتبديل
ي به 

سازمان 
 يادگيرنده

تعهد 
 سازماني

 تعهد عاطفي

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري
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 ها فرضيه

 عبارتند از: هاي اصلي و فرعي اين پژوهش فرضيه
 (اصليH :)است مؤثر رندهيادگي سازمان به  سازمان تبديل بر يسازمان تعهد . 

 .مؤثر است رندهيادگي سازمان به سازمان ليتبد بر عاطفي تعهد  :(H1)1 يفرع -

 .مؤثر است رندهيادگي سازمان به سازمان ليتبد بر هنجاري تعهد: (H2)2 يفرع -

 .مؤثر است رندهيادگي سازمان به سازمان ليتبد بر مستمر تعهد: (H3)3 يفرع -

 شناسي روش

شناسي مورد استفاده در اين پژوهش  اي از ابعاد و جوانب مختلف روش خلاصه 3جدول 
 دهد. را نشان مي

 شناسي پژوهش روش.3جدول

 پژوهشانتخاب  ركن پژوهش

 باوري اثبات فلسفه

 نو 

 به لحاظ هدا: كاربردي؛ 

 به لحاظ نتيجه: تبييني؛ و

 به لحاظ رويكرد: كمّي

 پيمايش استراتژي

 قلمرو
 المللي انرژي وابسته به وزارت نفت؛ تهران ي مطالعات بين مكاني: مؤسسه

 1324زماني: نيمه اول سال 

 نفر( 22انرژي) المللي بينارشناسان و پژوهشگران موسسه مطالعات ك آماري ي جامعه

 تصادفي ساده گيري روش نمونه

 نمونهحجم 

 
   

73
121

12
22

2







PPZN

PPZN
n



 

پرسشنامه پاستخ داده   72پرسشنامه توزيع شد كه به  85)جهت اطمينان 

 %(83شد يعني نرخ بازگشت 

 ها داده گردآوريروش 

گويته مربتوط بته ستازمان يادگيرنتده برگرفتته از        18: پرستش  32)پرسشنامه

گويه مربوط  21و  (1228)واتكينز و مارسيك DLOQي استاندارد  پرسشنامه

 ((1222)ميِرِ به تعهد سازماني برگرفته از پرسشنامه استاندارد آلن و
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 پژوهشانتخاب  ركن پژوهش

 ها روش تحليل داده

طريتق  از  هتا  داده نرمال بتودن  سيبررتحليل آماري توصيفي و استنباطي)

تحليل روابط بين متغيرها از طريق آزمتون   ،وااسميرن-كولموگرواآزمون 

همبستگي اسپيرمن و آزمون معادلات ساختاري، و آزمون برازش متدل از  

 طريق آزمون معادلات ساختاري(

 (LISRELو  SPSS هايافزار نرم كمكبا )

گيتري از   و بهتره  نظتران  صوري)با استفاده از نظر صاحبروايي محتوايي و  ها ابزار گردآوري دادهارزيابي 

، روايي سازه)با اتكا بتر تحليتل عتاملي تأييتدي؛     (هاي استاندارد پرسشنامه

: ضريب آلفتاي كرونبتاخ   اتكا برو پايايي)با  (3و  2هاي  رجو  شود به شكل

 ((221/2؛ تعهد سازماني: 244/2)سازمان يادگيرنده: 236/2
  

مونين ه دهد. ي تهيه شده را نشان مي ساختار كلي پرسشنامه 4به علاوه، جدول  
در قالب آزمون تحليل عاملي  3و  2هاي  طور كه شكل لازم به ذكر است كه همان

هاي تعهد سازماني و سازمان يادگيرنده تأييد  دهند روايي سازه تأييدي نشان مي
بر درجه آزادي   Chi-Squareحاصل تقسيم در هر دو شكل كه  شوند. با توجه به اين مي
 2025تر از  كوچك 1ميزان ريشه ميانگين مربعات خطا همونينو شود  كوچكتر مي 3از 

 گيرد. ييد قرار ميأورد تدر مورد هر دو متغير ماست، روايي سازه 

 ساختار پرسشنامه. 4جدول 

 ها پرسش بُعد متغير

 سازمان يادگيرنده

 2و1هاي  پرسش فرصتهاي يادگيري جوي مستمر و جست

 5الي  3هاي  پرسش اثربخش شنود و گفت

 8الي  6هاي  پرسش تيميهمكاران و يادگيري 

 12و2هاي  پرسش تسهيم دانش

 12و11هاي  پرسش انداز چشم تحقق جهت لازم يها ييتوانا كسب

 15الي  13هاي  پرسش پيوند اثربخش با محيط

 18الي  16هاي  پرسش يادگيري ي در زمينه يحمايت رهبرجلب 

 تعهد سازماني
 26الي  12هاي  پرسش تعهد عاطفي

 33الي  27هاي  پرسش تعهد مستمر

 32الي  34هاي  پرسش تعهد تكليفي )هنجاري(

                                                      
1. RMSEA 
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 متغير تعهد سازماني )روايي سازه(تحليل عاملي تأييد. 0شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 سازمان يادگيرنده ريمتغ دي)روايي سازه(ييتأ يعامل ليتحل. 3 شکل
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 ها يافته

ها مورد بررسي قرار  در ابتدا و بيش از هر گونه تحليلي لازم است نرمال بودن توزيع داده
بهره گرفته شده است. در اين  وااسميرن-بگيرد. بدين منظور از آزمون كولموگروا

 سطح 5 جدول مطابقكند.  ها را منعكس مي آزمون فرض صفر نرمال بودن داده
 مقدار از كهبوده  20222 برابر( محيط با انطباق)ها متغير از يكي داري معني
 مبني يك فرض و شده رد صفر فرض اطمينان% 25 با . پساست كمتر( α=25/2)خطا
 . شود مي پذيرفته ها داده توزيع بودن غيرنرمال بر

 فاسميرنو-كولموگروف آزمون از استفاده با ها داده توزيع بودن نرمال بررسي. 5جدول 

 

ي
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 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 حجم نمونه

 2.42 2.77 2.99 2.73 2.61 2.34 2.40 2.30 2.48 2.37 2.41 2.62 ميانگين

 666. 681. 821. 757. 880. 1.02 745. 852. 904. 807. 789. 797. انحراف معيار

ف
ن انحرا

مقدار بيشتري
 

ق
قدر مطل

 

.150 .145 .139 .147 .128 .221 .138 .093 .083 .069 .084 .076 

ت
مثب

 

.150 .145 .106 .147 .128 .221 .138 .093 .083 .069 .084 .076 

منفي
 

-.136 -.109 -.139 -.129 -.104 -.136 -.097 -.091 -.066 -.041 -.045 -.061 

Z 1.25 1.21 1.16 1.23 1.07 1.85 1.15 .777 .696 .575 .699 .639 

Sig .086 .105 .134 .096 .201 .002 .138 .582 .718 .896 .713 .808 
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رو براي آزمون همبستگي از آزمون  ابا توجه به نتيجه آزمون كولموگروا اسميرنو 
اند.  مشخص شده 6شود كه نتاي  نهايي آن در جدول  ناپارامتريك اسپيرمن استفاده مي

ي قوي و معناداري بين تعهد عاطفي و تعهد هنجاري  دهد كه رابطه اين آزمون نشان مي
زمان ي تعهد مستمر و سا با خلق سازمان يادگيرنده وجود دارد. اما در مورد رابطه

 توان استنباط معتبري داشت. يادگيرنده نمي

 ها( آزمون همبستگي اسپيرمن)متناظر با فرضيه .6جدول 

 متغيرها
ضريب 

 همبستگي

سطح 

 معناداري

رابطه 

 معنادار

وضعيت 

 فرضيه

Hتأييد وجود دارد 222/2 581/2 : تعهد سازماني و سازمان يادگيرنده 

H1تأييد وجود دارد 222/2 547/2 : تعهد عاطفي و سازمان يادگيرنده 

H2تأييد وجود دارد 222/2 577/2 : تعهد هنجاري و سازمان يادگيرنده 

H3تأييد وجود دارد 222/2 134/2 : تعهد مستمر و سازمان يادگيرنده 

 
 ها داده كليّبررسي برازش ، و ثير متغيرها بر همديگرأتزان ي، مها آزمون فرضيهبراي  
  استفاده شده است. ساختاريآزمون معادلات از 
، 4د. شكل نده زمون معادلات ساختاري را نشان مينتاي  آ 6و  5و  4هاي  شكل 
آزمون  ،5شكل  رنده، يادگيبر سازمان  يتعهد سازمان ضريب تأثيرو  يعامل يبارها

 يهاي تعهد سازمانضرايب تأثير هر يك از مؤلفه ،6ل كو ش Tبر آماره  يمبتنمعناداري 
 كنند.  را منعكس ميرنده يادگيمان بر ساز
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 متناسب با مدل مفهومي يساختار معادلات مدل. 4 شکل

 
 Tمبتني بر آماره  يساختار معادلات مدل. 5 شکل
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قرار داد. با  بررسيرا مورد  ها توان فرضيه شكل مي سهبر اساس اعداد موجود در اين  
هستند.  203شود كه بارهاي عاملي همگي بالاتر از  مشخص مي 4توجه به شكل 

شود بنابراين اگر ميزان بررسي مي 25/2همونين، چون معناداري در سطح خطاي 
است كه در  شود، رابطه معنادار تر بزرگ 26/1از  Tبارهاي عاملي مشاهده شده با آزمون 

ها  بيش از اين عدد هستند و بدين ترتيب معناداري رابطه تمامي بارهاي عاملي 5شكل 
بر  يهاي تعهد سازماننيز ميزان و جهت تأثير هر يك از مؤلفه 6در شكل  شود. تأييد مي
 ده است. يرنده مشخص گرديادگيسازمان 

 
 

 هاي تعهد سازماني بر سازمان يادگيرندهتأثير مؤلفهب يضرا. 6 شکل
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ي آن  دهنده ( نشان-2031تأثير تعهد مستمر بر سازمان يادگيرنده)با اين حال ضريب  
توان استنباط كرد  رسد. در واقع، مي ي بين اين دو عامل منفي به نظر مي است كه رابطه

پذيري سازمان به سازمان  كه تعهد مستمر نقشي محدود و حتي منفي در تبديل
ي بين تعهد  گرفت كه رابطه توان نتيجه مي 6يادگيرنده دارد. در مجمو ، از شكل 

عاطفي و تعهد هنجاري با امكان خلق سازمان يادگيرنده مثبت و بين تعهد مستمر و 
گيري مثبت  سازمان يادگيرنده منفي است، اما مجمو  روابط گرايش به جهت

مدل پيشنهادي را نيز بررسي  هاي پژوهش با معادلات ساختاري برازش داده آزموندارد.
كه حاصل تقسيم مجذور متغير كاي بر درجه آزادي كوچكتر  توجه به اينكند كه با  مي

از سه است و همونين ساير شاخص هاي برازش نيز در وضعيت مناسبي قرار 
 توان بر برازش مدل صحه گذاشت. ، مي(7)جدول دارند

 پژوهش ييمدل نها يبرازش برا يها . شاخص7جدول 

 استنباط مقدار واقعي مقدار مطلوب شاخص

 برازش 20223 2025حداكثر  1ريشه ميانگين مربعات خطا

 برازش 20222 202حداقل  2شاخص نيكويي برازش

 برازش 20217 202حداقل  3شاخص نيكويي برازش تعديل شده

 برازش 20222 202حداقل  4اي برازش شاخص مقايسه

 برازش 20232 202حداقل  5ي برازش شاخص استاندارد نشده

 و پيشنهادها گيري نتيجه

رنده در يادگيسازمان  يريگ كلبر ش ير تعهد سازمانيثتأ ي مطالعه پژوهشن يهدا ا
م و يترس ين هدا، مدل مفهوميا يبود. بر مبنا المللي انرژي ي مطالعات بين مؤسسه

 د.ين گرديز تدوين پژوهش هاي يهقرار گرفت و فرض يات آن مورد مطالعه و بررسيجزئ
 ين تعهد سازمانيم بيدار و مستق اي معني كه رابطهتأييد فرضيه اصلي پژوهش نشان داد 

هتاي فرعتي تأكيتد كردنتد كته تعهتد        همونين فرضتيه رنده وجود دارد. يادگيو سازمان 

اي ضتتعيف بتتا  ي مثبتتت قتتوي و تعهتتد مستتتمر رابطتته عتتاطفي و تعهتتد هنجتتاري رابطتته
                                                      

1. RMSEA 

2. GFI 
3. AGFI 

4. CFI 

5. NNFI 
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 گيري سازمان يادگيرنده دارند.   شكل
هاي  فرصتدر خلق  يتعهد سازمانتوان استنباط كرد كه  اتكا بر اين نتاي ، ميبا  

يادگيري ترغيب همكاري و  جوگري، و جستشنود و  و ارتقاي گفت، يادگيري مستمر
توانمندسازي در راستاي تحقق  ،هاي حامي تسهيم دانش سيستمتقويت  تيمي،
 پيوندهاي سيستمي با محيطو ايجاد  حمايت رهبري از يادگيري ،انداز مشترك چشم

ساسي فرد اشاره به وابستگي اح كه عاطفيكند. در اين بين تعهد  نقشي كليدي ايفا مي
بابت ارتباط با سازمان هويت پيدا كند و با  نيروي انسانيشود  باعث مي به سازمان دارد،

كه جاري . تعهد هنتأثير مثبت معناداري دارد علاقه و لذت به كار در سازمان ادامه بدهد
نيز نقش معناداري در  بازتاب احساس تكليف و التزام به باقي ماندن در سازمان است

منعكس كه تعهد مستمر ترين تأثير(. اما  تحقق ابعاد مختلف سازمان يادگيرنده دارد)قوي
تواند  نمي هاي خروج از آن است ي تمايل فرد به ماندن در سازمان به دليل هزينه كننده

 ري سازمان به سازمان يادگيرنده كمك شاياني بكند.پذي به تبديل
هاي مشابه  از اين رو، پژوهش جاري به مديران اين مؤسسه و ديگر سازمان 

 كند: پيشنهادات زير را ارائه مي
 گذاري در عوامل مؤثر بر ايجاد تعهد عاطفي در دو سطح  تمركز و سرمايه

 امور توسعه ار،ياخت يارواگذ كارها، به دنيبخش تنو شخصي و سازماني شامل 
 ها. و مانند آن يرفاه خدمات توسعه و ،يشغل يرهايمس نييتع ،يمشاركت

 و يفرهنگ ،يخانوادگ يريذتقويت عوامل مؤثر بر تعهد هنجاري شامل اثرپ 
 جبران مناسب يها ستميس استقرار و سازمان يها يگذار هيسرما ،يسازمان
 .خدمات

  سازمان و اتكا نكردن بر تعهدات برخاسته شناخت دقيق و عميق تعهد اعضاي
 هاي شغلي بيروني. از مشكلات ناشي از خروج از سازمان و عدم وجود فرصت

  هاي كليدي عملكرد با در نظر گرفتن  و شاخصتدوين اهداا استراتژيك
 ها موضو  تعهد سازماني و استقرار سيستم پايش تحقق اين اهداا و شاخص

  ريزي براي  سازماني در برخي نيروها و برنامهشناسايي علل كمبود تعهد
 سازي اين كمبود. كمينه

  در نظر گرفتن نقش تعهد سازماني و به ويژه تعهد عاطفي و تعهد هنجاري در
 هاي استراتژيك معطوا به ساخت سازمان يادگيرنده. برنامه
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با  آتيهاي  گردد كه پژوهش اين مطالعه پيشنهاد ميدستاوردهاي جهت تكميل 
 د:نذيل صورت پذير محوريت موضوعات

 ها و  ي تأثير تعهد سازماني بر خلق سازمان يادگيرنده در ديگر سازمان مطالعه
 ها جهت تدوين مدلي كلان و فراگير مقايسه نتاي  آن

  در ايجاد سازمان يادگيرندهو تعهد هنجاري تعهد عاطفي تفكيكي بررسي نقش 

 هد مستمر و ايجاد سازمان يادگيرندهي منفي بين تع بررسي دلايل وجود رابطه 
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