
 ی موردی بنیاد ملی نخبگان) بررسی رابطھ یادگیري سازماني با تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان(مطالعھ

  ١ثنا صفری*

 ٢امیرمحمد طھماسی**

 چکیده

ھای این دو  محقق در این پژوھش بھ بررسي رابطھ بین یادگیري سازماني با تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان و تأثیر مؤلفھ
ی استاندارد واتكینز و ماریك براي یادگیري سازماني و  بر ھم پرداختھ است. براي ھمین منظور از دو پرسشنامھمفھوم 

ی آلن و مایر براي تعھد سازماني استفاده كرده است.روایي دو پرسشنامھ با توجھ بھ نظر متخصصان امر مورد تأیید  پرسشنامھ
 ھا از % بھ دست آمده است. براي تحلیل داده٩١% و ٨٩اي كرونباخ بھ ترتیب قرارگرفتھ و پایایي آنھا نیز بھ كمك روش آلف

مانند  يآمار ھای مشخصھ يفیشد. در بخش آمار توص ي بھره گرفتھو استنباط يفیدر دو سطح آمار توص spssيآمار افزار نرم
اي  تك نمونھ Tآزمون ، ي اسپیرمنگستھمب بیچند گانھ، ضر ونیرگرس يھا آزمون يو در بخش آمار استنباط میانھ، مد، میانگین

مسیر، استفاده شده است. نتایج پژوھش نشان داد ھر دو بعد اصلي یادگیري سازماني و تعھد سازماني در میان  لیو آزمون تحل
ری دا ای است و بین یادگیري سازماني و تعھد سازماني ارتباط مستقیم و معنی گویان داراي وضعیت مطلوب و رضایت کننده پاسخ

ھای فردي نیز سن و تحصیلات با یادگیري سازماني و سابقھ، جنسیت و سن نیز با تعھد سازماني  وجود دارد. در بین شاخصھ
انداز مشترك بیشترین تأثیر را در افزایش تعھد  داری ھستند. در بین ابعاد یادگیري سازماني نیز بعد چشم داراي ارتباط معنی

  تعھد سازماني نیز بعد یادگیري مستمر بیشترین تأثیر را در افزایش یادگیري سازماني افراد دارد.سازماني افراد و در بین ابعاد 

 واژگان کلیدي: یادگیری سازمانی، تعھد سازمانی ، بنیاد ملی نخبگان.

 

 

 

 مقدمھ

كم دایناسورھایي را دارند ھاي قبل بھ وجود آمده بودند، كارساز نیستند و حاي كھ دھھبزرگ و پیچیده یھا امروزه دیگر سازمان
ھای بزرگ با ساختارھاي سنتي توان و انعطاف لازم جھت  كھ توان تطبیق خود با محیط را نداشتند و محكوم بھ فنا شدند. سازمان

 با توجھ بھ مسایل جھاني شدن را ندارند و براي بقاي خود ناچارند یا تغییر ساختار یژهو ھمسویي با تغییرات محیط پیراموني بھ
دھند یا خود را بھ ابزارھایي مجھز كنند تا توان مقابلھ با تغییرات جھاني را بھ دست آورند. یكي از مھمترین این ابزارھا، ایجاد 

 . تسازمان یادگیرنده و نھادینھ كردن یادگیري سازماني اس

. درست بھ ھمین دلیل است كھ مفھوم یرندبگ یادتر و بھتر از رقبا  تر ھستند كھ زودتر، سریع ھایی موفق بنابراین، سازمان    
ھا بھ جاي رفتارھا و  اي داشتھ است. سازمان شده و رشد فزاینده اخیر مطرح یھا سازمان یادگیرنده و یادگیري سازماني در سال

گیرند،  ميبود، تبدیل بھ سازماني شوند كھ ھمواره یاد  سنتي خود كھ در بھترین شكل آن در برگیرنده آموزش نیز مي یھا حرکت
 ).٦، ص١٣٧٣زمردیان، (برند یعني كوشش خود را در جھت یادگیري بھ عنوان یك امتیاز رقابتي بھ كار مي

یادگیري منشأ اصلي مزیت رقابتي است. یادگیري براي تغییر است، بھ عبارتي یادگیري در ھر سازمان باید بھ تحول و تحول    
اي را سرلوحھ  ھای موفق براي نیل بھ اھداف خود، نكات و راھكارھاي ویژه سازمان مثبت نیز بھ عادت تبدیل شود، در این راستا

و دارا بودن  ٣اند، كھ از این میان، پایبندي بھ تفكر خدمت بھ مشتري یا مشتري مداري ھاي اقتصادي خود قرار داده فعالیت
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پراھمیت شده است كھ  چنان آنح منابع انساني توان نام برد. امروزه مدیریت صحی سازمانی برخوردار از بصیرت را مي فرھنگ
و براي پرورش نیروي انساني ایجاد شرایطي كھ سازمان یادگیرنده را رشد  اند قرارگرفتھسایر مقولات مدیریتي در مراحل بعدي 

 ). ٢، ص ١٣٨٨دھد یك ضرورت اساسي است (میرشاھي، 

یادگیري  ھاي انساني خود بكوشند.توانایي سرمایھ بردن بالااي ھایی موفق ھستند كھ ھمھ مدیران آن بر در عصر حاضر سازمان
انجامد و دربرگیرنده رفتار سازماني مشخص است كھ در  سازماني یك فرایند و مجموعھ اقداماتي است كھ بھ یادگیري كاركنان مي

شود و افراد پیوستھ براي  ھم ميھایی ھمھ شرایط یادگیري براي اعضا فرا گردد. در چنین سازمان سازمان یادگیرنده اعمال مي
 ). ١٢، ص١٣٨٣گمارند (خلیلي،  اند، ھمت مي كاربرد آنچھ یاد گرفتھ

ھا در پاسخ بھ  آنان معتقد بودند كھ تلاش سازمان. اولین بار عبارت یادگیري سازماني را ابداع كردند ١٩٦٣در٤كرت ومارچ
ھا،  سازمان را براي  شرایط جدید بھ كنكاش براي یافتن رویھتغییرات در محیط خارجي خود براي تطابق اھداف سازمان با 

   ) ٢٣٦. ص، ١٣٨٨، بھ نقل از علامھ و مقدمي، ٢٠٠٦، ٥شود (اسپریتزر كند، منجر مي رسیدن بھ اثربخشی بیشتر یاري مي

از پژوھشگران موضوع مورد توجھ بسیاري » تعھد سازماني«مفھوم  ١٩٩٠دھد در طول دھة  ادبیات تعھد سازماني نشان مي
، ٦شد(میر، ھرسكوویچ و توپولنیتسكي ای داده مي ملاحظھ بود. در این دوره بھ ایجاد و توسعھ نظریھ در این زمینھ اھمیت قابل

نھ شغل " است كھ در "ی مثبت یا منفي افراد نسبت بھ كل سازمان ھا نگرشتعھد سازماني عبارت از    .)٦، رضایي ص٢٠٠٢
تعھد سازماني شخص نسبت بھ سازمان احساس وفاداري قوي دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد  آن مشغول بھ كارند. در

 ).٥ص ١٣٩٢، رضائيدھد ( شناسایي قرار مي

در سازمان بماند و با تعلق خاطر جھت  کند یوابستھ بیانگر نیرویي است كھ فرد را ملزم م یرتعھد سازماني بھ عنوان یك متغ
تحقق اھداف سازمان كار كند؛ یعني تعھد سازماني با یك سري رفتارھاي مولد ھمراه است. فردي كھ تعھد سازماني بالایي دارد 

ي نشان پذیرد و براي رسیدن بھ آن اھداف از خود تلاش زیاد و حتي ایثار و فداكار ماند، اھداف آن را مي در سازمان باقي مي
تعھد سازماني تحقیقات تجربي بسیاري را موجب شده است طبق این مدل تعھد سازماني از سھ مؤلفھ  یا دھد. مدل سھ مؤلفھ مي

 (ھمان منبع). شود.  تشكیل مي

بھ  ھاي سازماني و نیز عنوان تعلق خاطر بھ یك سازمان كھ از طریق قبول ارزش : این بخش از تعھد سازماني، بھیتعھد عاطف -١
 شود.  ، تعریف ميگردد یتمایل بھ ماندگاري در سازمان مشخص م یلھوس

ھاي آن تعریف  عنوان یك وظیفھ درک شده براي حمایت از سازمان و فعالیت تعھد ھنجاري یا تكلیفي: تعھد ھنجاري، بھ -٢
ین و الزام بھ باقي ماندن در سازمان است شود و بیان مي ِ كنند ادامھ فعالیت و حمایت از سازمان،  كھ افراد فكر مي، گر احساس د

 ھاست.  دیني بر گردن آن

ھاي از دست رفتھ عبارت است  ھاي از دست رفتھ در یك سازمان است. ھزینھ تعھد مستمر: ناشي از درك افزایش یافتن ھزینھ-٣
باشد، نسبت بھ افزایش چنین  از مخارج یك فعالیت یا پروژه كھ قابل بازیافت نباشند. بنابراین اگر كسي داراي تعھد مستمر

 ). ٣٢، ص ١٣٨٠ اسماعیلي، كوروش( ھایي حساس خواھد شد ھزینھ

آید. بنیاد ملي  ی یك سازمان بھ حساب ميھا واژهین تر مھمبا این اوصاف تعھد سازماني ھمانند یادگیري سازماني ازجملھ     
 نخبگان نیز بھ عنوان یك سازمان مستثني از این قاعده نیست. 
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قبل بھ وجود آمده بودند، كارساز نیستند و حكم دایناسورھایي را دارند  ھای دھھكھ  ای پیچیدهھای بزرگ و  امروزه دیگر سازمان
ھای بزرگ با ساختارھاي سنتي توان و انعطاف لازم جھت  كھ توان تطبیق خود با محیط را نداشتند و محكوم بھ فنا شدند. سازمان

ساختار   با توجھ بھ مسایل جھاني شدن را ندارند و براي بقاي خود ناچارند یا تغییر  ویژه بھپیراموني ھمسویي با تغییرات محیط 
دھند یا خود را بھ ابزارھایي مجھز كنند تا توان مقابلھ با تغییرات جھاني را بھ دست آورند. یكي از مھمترین این ابزارھا، ایجاد 

 (ھمان منبع).سازماني است سازمان یادگیرنده و نھادینھ كردن یادگیري

ھا، ساز و كارھا و فرایندھایي كھ در درون سازمان بھ منظور تحقق یادگیري  یادگیري سازماني عبارت است از تمامي روش   
 )١٣٩١شوند.( خلقتي، حیاتي گرفتھ مي بھ کار

ي و با حالتي ھمكاري جویانھ از ) نیز معتقد است كھ دریادگیري سازماني، اعضاي سازمان در حالت جمع١٣٨٩میركمالي (   
 ).١٣٩١كنند. ( خلقتي، حیاتي ، اطلاعات و دانش را بین خود توزیع ميھا دادهجمعي  طور بھگیرند و  تجربیات یكدیگر بھره مي

 داند. ھا مي ) یادگیري سازماني را در گرو بھ اشتراك گذاشتن دانش، باورھا و مفروضات در میان افراد تیم١٩٩٩(٧آرگریس -

 مدل یادگیري سازماني پیتر سنگھ

فراگیر اصول زیر را مورد  ھای سازماندر نظریھ یادگیري سازماني مدل سنگھ است. سنگھ جھت ساختن  شده ارائھمھمترین مدل 
 كند.  یادگیرنده یاد مي ھای سازمانو از آن تحت عنوان اصول  دھد يمنظر قرار 

 

 . مدل یادگیري سازماني پیتر سنگھ١شكل

ھاي مداوم را براي نیل بھ موفقیت داشتھ باشند. بھ  ھای جھان پیچیده امروز باید توانایي تطابق با دگرگوني ظر سنگھ سازمانبھ ن
ھا و اداره  گونھ سازمان یناھای آموزنده (یادگیر یا یادگیرنده) شوند. او بھ تشریح ھنر تشكیل  ھا باید سازمان عبارت بھتر سازمان
 خاص دارد. آنھا علاقھ و توجھي 

ھا تعھد بیش از اندازه  ھا آسان نیست زیرا آنھا دچار اختلالات یادگیري ھستند. مھمترین این اختلال اما یادگیري براي سازمان
شود افراد فقط بھ نقش سازماني خودشان بیندیشند و چشمان  ی باعث مينظر کوتھافراد بھ جایگاه و موقعیت خاص خود است. این 

 اقعیت كھ حاصل كار جمعي از نتیجھ كار انفرادي اعضاي بنگاه بیشتر است ببندند. خود را بھ این و

 تعریف و مفھوم تعھد سازماني

تعھد سازماني یك نگرش است. یك حالت رواني است كھ نشان دھندة نوعي تمایل، نیاز و الزام جھت ادامھ اشتغال در یك سازمان 
ھایي كھ در  گذاري د براي ادامھ خدمت در سازمان، نیاز یعني فرد بھ خاطر سرمایھباشد. تمایل یعني علاقھ و خواست قلبي فر مي

سازمان كرده ناچار بھ ادامة خدمت در آن است و الزام عبارت از دین، مسؤولیت و تكلیفي است كھ فرد در برابر سازمان دارد و 
 .وعي احساس وابستگي و تعلق خاطر بھ سازمان استبیند از دیدگاھي دیگر، تعھد سازماني ن خود را ملزم بھ ماندن در آن مي
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یك نگرش دربارة وفاداري كارمندان بھ سازمان است، و یك فرایند مستمري است كھ از طریق آن «بنابراین تعھد سازماني 
 ).١٣٧٧دھند (مجیدي، عبدالله اعضاي سازمان علاقة خود را بھ سازمان و موفقیت و كارایي پیوستھ آن نشان مي

 و تعاریف تعھد سازماني ابعاد

باشد و بیشتر این مطالعات در ارتباط بھ سھ نگرش،  ی مربوط بھ كار ميھا بر نگرشدر مطالعات رفتار سازماني، تأكید    
 ).٩، استیفن٨(رابینزوابستگي شغلي، رضایت شغلي و تعھد سازماني است 

در سازمان بماند و با تعلق خاطر جھت  کند یكھ فرد را ملزم موابستھ بیانگر نیرویي است  یرتعھد سازماني بھ عنوان یك متغ   
تحقق اھداف سازمان كار كند؛ یعني تعھد سازماني با یك سري رفتارھاي مولد ھمراه است. فردي كھ تعھد سازماني بالایي دارد 

و حتي ایثار و فداكاري نشان  پذیرد و براي رسیدن بھ آن اھداف از خود تلاش زیاد ماند، اھداف آن را مي در سازمان باقي مي
تعھد سازماني تحقیقات تجربي بسیاري را موجب شده است طبق این مدل تعھد سازماني از سھ مؤلفھ  یا دھد. مدل سھ مؤلفھ مي

 (ھمان منبع). شود.  تشكیل مي

ھاي سازماني و نیز بھ  رزشعنوان تعلق خاطر بھ یك سازمان كھ از طریق قبول ا : این بخش از تعھد سازماني، بھیتعھد عاطف -١
 شود.  ، تعریف ميگردد یتمایل بھ ماندگاري در سازمان مشخص م یلھوس

ھای آن تعریف  یتشده براي حمایت از سازمان و فعال  عنوان یك وظیفھ درك  عھد ھنجاري یا تكلیفي: تعھد ھنجاري، بھت - ٢
ین  شود و بیان مي ِ یت از سازمان، و حماکنند ادامھ فعالیت  یفکر مدر سازمان است؛ كھ افراد  ماندن یباقبھ  و الزامگر احساس د

 ھاست. آن بر گردندیني 

 است عبارت رفتھ از دست ھای ینھیك سازمان است. ھز در رفتھ از دست ھای ینھعھد مستمر: ناشي از درك افزایش یافتن ھزت -٣
 ھای ینھھز چنین افزایش بھ ، نسبتمستمر باشد تعھد داراي یاگر کس ابراینبن. نباشند بازیافت قابل كھ پروژه كھ فعالیتي از مخارجي

 .خواھد شد حساس

ي فرا تحلیل مورد بررسي ي تعھد سازماني را بھ وسیلھپژوھش در زمینھ ٢٠٠ھاي قریب بھ ) یافتھ١٩٩٠( ١٠ماتیو و زاجاك
 ي یك مدل نظري در خصوص سھ مقولھ: قرار دادن دو بھ ارائھ

 نیاز ضروري و مؤثر و موجب تعھد سازماني  عوامل پیش

 عوامل ھمبستھ بھ تعھد سازماني 

 نتایج و اثرات و پیامدھاي تعھد سازماني 

باشد. بھ عبارت دیگر تعھد بھ این بستگي دارد كھ افراد چگونھ آن ی وابستگي كاركنان بھ سازمان مي کننده تعھد سازماني بیان   
) تعھد سازماني ارتباط عاطفي با ١٩٧٤كند. بر طبق نظر  بوكائن ( زمان چگونھ از افراد حمایت ميكنند و سارا درك مي
 شود. ي سھ عامل مھم تعیین ھویت ، عضویت و وفاداري در نگرش افراد در سازمان توصیف ميباشد كھ بھ وسیلھسازمان مي

کرد : حیدري  ھای اشاره توان بھ پژوھش افتھ است میی این موضوع انجام ی ھایی کھ در زمینھ ازجملھ جدیدترین پژوھش
بررسي رابطھ  بین تعھد سازماني با اثر بخشي  مدیران مدارس  متوسطھ  شھر «) در تحقیق خود با عنوان ١٣٨٠فرد(

 یک از اجزاء سھ گانھ تعھد عاطفي، مستمر، ھنجاري با اثربخش مدیران رابطھ بھ این نتیجھ رسید كھ بین ھر» كرمانشاه
طور كلي ھرچھ میزان  تعھد سازماني مدیران بالا باشد اثربخشی آنھا  بیشتر است. ھمچنین بین تعھد  داری وجود دارد. بھ معنی

 پژوھشی بھ ) مسلم در١٣٩١داری مشاھده نشده است. تولایي و باقري ( سازماني و اثربخشی  مدیران زن و مرد تفاوت معنی
ھا پرداختھ و بھ این نتیجھ دست یافتھ است كھ تعھد سازماني كاركنان احساس  رد سازمانبررسی تأثیر تعھد سازماني بر عملك

تر، كاھش خروج كاركنان از سازمان، رفتار  رضایت، تعلق، وابستگي و دلبستگي آنھا بھ سازمان، عملكرد شغلي مطلوب

                                                             
٨. Robbins 

٩. Stephen 

١٠. Matthew and Zajak 



ھاي مالي و افزایش  غلي و ھمچنین موفقیتدوستي و كمك بھ ھمكاران و كاھش استرس ش اجتماعي فعال، عدم غیبت از كار، نوع
) در پژوھشي كھ با عنوان شناسایي عوامل ١٣٨٩وری سازمان را بھ ھمراه دارد.  حسیني و مھدي زاده اشرفي( اثربخشي و بھره

كاري و  موثر بر تعھد سازماني انجام دادند. بھ این نتایج رسیدند كھ متغیرھاي تكراري بودن كار، رضایت از سرپرست، استقلال
استنباط كاركنان از عدم تمركز داراي رابطھ معناداري با تعھد سازماني داشتھ است و ھمچنین میزان تعھد سازماني مردان بیشتر 

 از زنان و میزان تعھد كاركنان واحد پژوھش بیشتر از كاركنان سایر واحدھا بوده است.

شناسایي عوامل موثر بر تعھد سازماني انجام دادند. بھ این نتایج  ) در پژوھشي كھ با عنوان١٣٨٩حسیني و مھدي زاده اشرفي(  
رسیدند كھ متغیرھاي تكراري بودن كار، رضایت از سرپرست، استقلال كاري و استنباط كاركنان از عدم تمركز داراي رابطھ 

میزان تعھد كاركنان واحد پژوھش معناداري با تعھد سازماني داشتھ است و ھمچنین میزان تعھد سازماني مردان بیشتر از زنان و 
) در زمینھ تعھد سازماني ٢٠٠٢( ١١ھای پژوھش مایر، استنلي و ھرسكویتچ بیشتر از كاركنان سایر واحدھا بوده است. یافتھ

 نشان داد كھ میان سابقھ فعالیت با تعھد عاطفي، تعھد مستمر و تعھد تكلیفي كاركنان رابطھ مثبت وجود دارد.

 

   

ھا یافتھ سازماني نشان دادند. این یادگیریدار و منفي بین سن افراد با ادر تحقیقي یك ارتباط معن ).٢٠٠٤(١٢و ژو و للیو،   
. آلن و این است كھ افراد جوان براي تحقیق در نیازھاي بازار بھ منظور توسعھ اثربخشي كارآفرینانھ مستعدتر ھستند دھنده نشان
فرصت ارتقا و پیشرفت شغلي با تعھد سازماني كاركنان  -١اند كھ:  تیجھ رسیده) در تحقیقات خود بھ این ن١٩٩٠(١٣مایر 

ماھیت كار (چالش شغلي) با تعھد سازماني كاركنان ھمبستگي دارد. نتایج تحقیقات باتمن و استراسر  -٢ھمبستگي دارد. 
ھای  ویژگی -٢داری است.  ط معنینیاز بھ كسب موفقیت با تعھد سازماني داراي ارتبا -١) نیز بھ صورت زیر است: ١٩٨٤(١٤

) طي تحقیقي در مورد "ارتباط خلاقیت و ١٩٩٤( ١٥رو و بایارز داری است. شغل با تعھد سازماني كاركنان داراي ارتباط معنی
) طي  ٢٠٠٥(  ١٦گذارد. اسمایل جو سازماني" دریافت كھ جو محیطي بیش از ھر چیز بر فرآیند بروز خلاقیت افراد تأثیر می

در مورد " نقش فاكتورھاي یادگیري سازماني و جو خلاق بر روي نوآوري سازماني در كوالالامپور " بھ این نتیجھ رسید  تحقیقي
 .داری بین فرھنگ یادگیري سازماني و جو خلاق با نوآوري وجود دارد كھ ارتباط معنی

ین یادگیري سازماني و تعھد سازماني در بنیاد پذیرفتھ توسط محقق، در مورد رابطھ ب ھای انجام از آنجایي كھ بر اساس پژوھش
رود. با توجھ بھ اھمیت  ملي نخبگان تا كنون ھیچ پژوھشي صورت نگرفتھ است و از این جھت این اولین پژوھش بھ شمار مي

ماني، یادگیري سازماني و تأثیر آن در ایجاد تعھد سازماني در كارمندان، ھمچنین ضرورت شناخت راھكارھاي ایجاد تعھد ساز
-٩٢ي بین یادگیري سازماني و تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان كشور در سال تحصیلي  مطالعۀ حاضر بھ منظور درك رابطھ

طراحي شده است. بنیاد ملي نخبگان یك مجموعھ با عمر كوتاه و بسیار تأثیرگذار در آینده علمي و نوآوري كشور است.  ١٣٩١
تواند نقش بسیار مؤثري در جلوگیري از فرار مغزھا داشتھ باشد. براي داشتن عملكرد مناسب  چرا كھ با عملكرد مناسب خود مي

تعھد سازماني از عوامل بسیار مھم است. حال سؤال این است كھ آیا بین یادگیري سازماني و تعھد سازماني كارمندان و مدیران 
خ بھ این سؤال در بنیاد ملي نخبگان شھر تھران در سال بنیاد ملي نخبگان رابطھ وجود دارد؟ لذا تحقیق حاضر باھدف پاس

 پذیرد. انجام می ١٣٩٢-٩٣تحصیلي 

 ھدف كلي

                                                             
١١. Meyer, Stanley and Hrskvytch 

١٢. Liu, Zhou and Lu 

١٣. Allen and Meyer 

١٤. Batmn and Strasser 

١٥. Rue & Byars 

١٦. Smail  



 ١٣٩٢-٩٣مطالعھ رابطھ یادگیري سازماني با تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان در سال 

 ھای جزئي ھدف

 ھای یادگیري سازماني و تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان.  بررسي وضعیت مؤلفھ -١

 ھای فردي كاركنان (سن، جنس و تحصیلات). بررسي رابطھ بین یادگیري سازماني و تعھد سازماني با ویژگی -٢

 بررسي رابطھ یادگیري سازماني با تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان. -٣

 شپژوھ ھای سؤال

 ھای یادگیري سازماني و تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان تا چھ میزان است؟  وضعیت مؤلفھ -١

 ھای فردي كاركنان (سن، جنس و تحصیلات ) رابطھ دارد؟ آیا یادگیري سازماني و تعھد سازماني با ویژگی -٢

 داری میان یادگیري سازماني با تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان وجود دارد؟  آیا ارتباط معنی -٣

 

 

 روش

بوده و بھ لحاظ روش بھ  يھدف كاربرد دیاز د، يھمبستگ -يفیھای توص پژوھش حاضر بھ لحاظ موضوع از نوع پژوھش  
 خواھد بود.  يمقطع يا، پژوھش از نوع بررسھ آوری داده انجام خواھد گرفت و بر اساس جمع ھمبستگيصورت 

نفر (مرد و زن) استفاده شده است كھ در  ٢٠٠جامعھ آماري این پژوھش شامل ھمھ كارمندان و مدیران بنیاد ملي نخبگان شامل 
 گیري نیز بھ صورت سرشماري كامل انجام شده است.  در این سازمان اشتغال دارند. و نمونھ ١٣٩٢سال 

 ھاي استاندارد است.  اطلاعات در این پژوھش با استفاده از پرسشنامھ ابزار گردآوري

سؤال  ٤٣گیری یادگیري سازماني كھ مشتمل بر  براي اندازه: »١٧واتكینز و مارزیك«یادگیري سازماني  دپرسشنامھ استاندار )١
-٢)١٣الي١: سؤالاتردي(یادگیري سازماني در سطح ف-١ابعاد یادگیري سازماني كھ شامل سھ سطح است و براي سنجش 

) ٤٣الي ٢٠: سؤالات( یادگیري سازماني در سطح سازماني -٣) و١٩ الي ١٤: سؤالاتیادگیري سازماني در سطح گروھي(
 گیرد. میاست، مورد استفاده قرار 

ست و براي سؤال ا ٢٧مشتمل بر ھ سازماني ك تعھدگیری  براي اندازه: » ریآلن و ما«سازماني  د تعھدپرسشنامھ استاندار) ٢
تعھد  - ٣ ) و١۶ الي ٩: سؤالات(تعھد مستمر  -٢)٨الي ١: سؤالات(تعھد عاطفي -١ بعدسازماني كھ شامل سھ  تعھدابعاد سنجش 
 گیرد.  می) است، مورد استفاده قرار ٢۴الي١٧: سؤالات( ھنجاري

براي سنجش روایي ھر دو پرسشنامھ از نظر متخصصان مربوطھ استفاده شده است، براي آزمون پایایي ھر دو پرسشنامھ نیز   
و براي  ٨٩/٠ی یادگیري سازماني نامھ پرسشاقدام بھ محاسبھ آلفاي كرونباخ شده است، كھ این مقدار براي  spssافزار نرمبھ كمك 

 آمده است.  ھ دستب ٩١/٠ی تعھد سازماني  پرسشنامھ

استفاده شده  يو استنباط يفیدر دو سطح آمار توص spssيآمار افزار نرمپژوھش با استفاده از  نیحاصل از ا لیو تحل ھیتجز 
چند  ونیرگرس يھا آزمون يو در بخش آمار استنباط مد، میانھ، میانگینمانند  يآمار ھای مشخصھ يفیدر بخش آمار توص است.

 استفاده شده است.  Tآزمون ، ي اسپیرمنگھمبست بیگانھ، ضر

 ھا یافتھ

                                                             
١. WatkinsandMarzyk 



 ھای یادگیري سازماني و تعھد سازماني در بنیاد ملي نخبگان تا چھ میزان است؟  وضعیت مؤلفھ

نشان داده شده است با توجھ بھ میانگین بھ دست آمده  ١با در نظر گیري مجموع نظرات پاسخگویان در كل ابعاد كھ در جدول   
 ٩٥باشد و با توجھ بھ مثبت بودن آماره ھر دو حد بالا و پایین با  مي ٤.٢شده یعني  ر از میانھ نظري در نظر گرفتھكھ بیشت ٤.٥٤

 توان گفت كھ یادگیري سازماني پاسخگویان در وضعیت مطلوبي قرار دارد. درصد اطمینان می

 ی كل ابعاد یادگیري سازمانيا نمونھتك  t.  نتایج آزمون ١جدول

نتایج آزمون  ھمچنین   
فریدمن  ای  رتبھ
تفاوت  نشان از 
ھای  میانگین دار  معنی

یادگیري  ھای  مؤلفھ
سطح  سازماني در 
دارد.  ٠.٠١ داری  معنی

میانگین  بیشترین 
مؤلفھ تفكر  اي بھ  رتبھ
اختصاص  سیستمي 
بتوان گفت  دارد تا 
مؤلفھ در  كھ این 

 باشد.  ترین وضعیت مي میان مؤلفھ ھاي دیگر داري مطلوب

 

 ھای یادگیري سازماني . نتایج آزمون فریدمن بین میانگین٢جدول 

 ھا میانگین رتبھ عنوان

 ٠١/٣ مھارت فردي

 ٣٦/٣ مدل ھاي ذھني

 ٧٢/٢ انداز مشترك چشم

 ٢٢/٢ یادگیري تیمي

 ٦٨/٣ تفكر سیستمي

N ١٠٠ 

 ٠.٠٠٠ داری معنی

 ٥٣.٨٩١ خي دو

 ٤ درجھ آزادي

  

یادگیري سازماني بھ وجود رابطھ مستقیم ناقص دلالت دارد. تنھا بعد تفكر  گانھ پنجتحلیل ناپارامتري ھمبستگي میان ابعاد     
داري نیست در سایر ابعاد ھمبستگي مستقیم و ناقص وجود دارد  ی فردي داراي ارتباط معنيھا مھارتسیستمي با یادگیري تیمي و 
 بھبود عملكرد در یك بعد افزایش و بھبود عملكرد ابعاد دیگر را در پي دارد.تا بتوان گفت كھ افزایش و 

 ابعاد یادگیري سازماني با استفاده از ضریب اسپیرمن چندگانھ. نتایج ھمبستگي ٣جدول 

 Test Value = ٤.٢ 

 
میان
 گین

 tنمره 
درجھ 
 آزادی

Sig. 
(٢-

tailed) 

تفاوت 
ھ یانگینم
 ا

فاصلھ اطمینان در 
سطح تفاوت 

 درصدی٩٥
N 

 بالاتر پایین تر 
١٠
٠ 

مجموع 
 ابعاد

٤.٥٤ 
٢.٧١

٤ 
٥٩٧٢. ٠٩٢٨. ٣٤٥٠٠. ٠٠٨. ٩٩  



  
ھ مھارت

ی ا
 فردي

مدل 
ھاي 
 ذھني

انداز  چشم
 مشترك

یادگیر
ي 

 تیمي

تفكر 
 سیستمي

ھا مھارت
 ی فردي

 ١.٠٠٠ ھمبستگی ضریب
.٦٥١*

* 
.٥٩٤** 

.٤٠٩
** 

.٢١٨ 

Sig. (٢-tailed) . .٤٢٣. ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

ی ھا مدل
 ذھني

 ھمبستگی ضریب
.٦٥١*

* 
٦٤٧. ١.٠٠٠** 

.٣٨٨
** 

.٣٧٠*
* 

Sig. (٢-tailed) .٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠. . ٠٠٠ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

انداز  چشم
 مشترك

 ھمبستگی ضریب
.٥٩٤*

* 
.٦٤٧*

* 
١.٠٠٠ 

.٣٥١
** 

.٣٣٣*
* 

Sig. (٢-tailed) .٠٠١. ٠٠٠. . ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

یادگیري 
 تیمي

 ھمبستگی ضریب
.٤٠٩*

* 
.٣٨٨*

* 
.١١١. ١.٠٠٠ **٣٥١ 

Sig. (٢-tailed) .٢٧٢. . ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

تفكر 
 سیستمي

 ٢١٨. ھمبستگی ضریب
.٣٧٠*

* 
.١.٠٠٠ ١١١. **٣٣٣ 

Sig. (٢-tailed) .٢٧٢. ٠٠١. ٠٠٠. ٤٢٣ . 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

 

نشان داده شده است؛ با توجھ بھ میانگین  ٣در نھایت نیز با در نظر گیري مجموع نظرات پاسخگویان در كل ابعاد كھ در جدول   
باشد و با توجھ بھ مثبت بودن آماره حد بالا و منفي  مي ٤.٢شده یعني  كھ بیشتر از میانھ نظري در نظر گرفتھ ٤.٣٥بھ دست آمده 

میان پاسخگویان در سطح رضایت  توان گفت كھ وضعیت تعھد سازماني در درصد اطمینان می ٩٥بودن آماره حد پایین با 
 اي قرار دارد. كننده

 ای كل ابعاد تعھد سازماني تك نمونھ t. نتایج آزمون ٤جدول

 Test Value = ٤.٢ 

درجھ  tنمره  میانگین  Sig. (٢-tailed)  تفاوت
فاصلھ اطمینان در 

سطح تفاوت 
N 



 درصدی٩٥ ھا یانگینم آزادی

 ١٠٠ بالاتر پایین تر

مجموع ابعاد 
  ٢٨٤١. ٠١٩٢. ١٥١٦١. ٠٢٥. ٩٩ ٣٣٤.- ٤.٣٥ تعھد سازماني

 ٠.٠١داری  ھای تعھد سازماني در سطح معنی ھای مؤلفھ دار میانگین اي فریدمن نشان از تفاوت معني ھمچنین نتایج آزمون رتبھ  
ھای دیگر داري  اي بھ مؤلفھ مستمر اختصاص دارد تا بتوان گفت كھ این مؤلفھ در میان مؤلفھ دارد. بیشترین میانگین رتبھ

 ھای ھنجاري و عاطفي قرار دارند. دنبال آن مؤلفھ باشد و بھ ترین وضعیت مي مطلوب

 ھای یادگیري سازماني . نتایج آزمون فریدمن بین میانگین٥جدول 

 ھا میانگین رتبھ 

 ١.٦٧ بعد عاطفي

 ٢.٣٧ مستمر

 ١.٩٦ ھنجاري

N ١٠٠٠ 

 ٠.٠٠٠ داری معنی

 ٢٥.٢٤٥ خي دو

 ٢ درجھ آزادي

دھد كھ دو بعد ھنجاري و عاطفي داراي ھمبستگي مستقیم،  ابعاد تعھد سازماني نشان مي چندگانھدر نھایت تحلیل ھمبستگي   
 یابد. یمیافتھ و بھبود  یشافزاباشند بدین معني كھ با افزایش و بھبود ھر یك از ابعاد بعد دیگري نیز  مثبت و ناقصي مي

 ب اسپیرمنابعاد تعھد سازماني با استفاده از ضری چندگانھ. نتایج ھمبستگي ٦جدول

  
مستم

 ر
ھنجار

 ي
عاطف

 ي

 مستمر

 ضریب ھمبستگی
١.٠٠

٠ 
-.١٩١. ٠٢٨ 

Sig. (٢-tailed) . .٠٥٧. ٧٨٣ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

ھنجار
 ي

 ضریب ھمبستگی
-

.٠٢٨ 
١.٠٠٠ 

.٣٠٤
** 

Sig. (٢-tailed) .٠٠٢. . ٧٨٣ 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

*٣٠٤. ١٩١. ضریب ھمبستگی عاطفي ١.٠٠



* ٠ 

Sig. (٢-tailed) .٠٠٢. ٠٥٧ . 

N ١٠٠ ١٠٠ ١٠٠ 

 

 

 

 

 ھای فردي كاركنان (سن، جنس و تحصیلات ) رابطھ دارد؟ آیا یادگیري سازماني و تعھد سازماني با ویژگی-٢

یره بھره گرفتھ شده است. در این ارتباط یادگیري سازماني بھ متغجھت پاسخگویي بھ این سؤال از آزمون رگرسیون چند   
یرھای مستقل وارد مدل گردیدند. متغی فردي (سن، تحصیلات، جنس و سابقھ كاري) بھ عنوان ھا مشخصھیر وابستھ و متغعنوان 

توانایي تبیین  برده نامیرھای متغباشد بدین معني كھ  یم. ١٦٠در زیر نشان داده شده است مقدار ضریب تبیین برابر  ھمانطورکھ
 رند.درصد تغییرات یادگیري سازماني را دا ٠.١٦

 (ضریب تبیین)R  R Square مدل

١/٦٠ .٣٢٥ ١ 

   

دار بوده بدین معني كھ رابطھ خطي بین متغیرھا وجود دارد  ، معنی٠.٠٥داری  شده در سطح معنی محاسبھ fھمچنین مقدار آمار   
 بینی متغیر وابستھ را دارند. پیش و متغیرھای مستقل واردشده توانایي تبیین و

 

 تحلیل واریانس عوامل تأثیرگذار در میزان یادگیري سازماني. نتایج ٧جدول 

 شاخص ھا
مجموع 
 مربعات

درجھ 
 آزادي

میانگین 
 مربعات

F 
سطح 
 داری معنی

١ 

رگرسیو
 ن

١.٨٥٥ ٣ ٥.٥٦٦ 
٣.٧٨

٣ 
.٠١٣ 

   ٤٩٠. ٩٦ ٤٧.٠٨٢ باقیمانده

    ٩٩ ٥٢.٦٤٨ مجموع

       

یرھای سطح تحصیلات و سن متغبراي تنھا  شده محاسبھنشان داده شده است ضریب بتاي  ٨در جدول  ھمانطورکھدر نھایت نیز   
یر بر متغاین  ٠.٠٥از سطح آلفاي  شده محاسبھداری  یر سابقھ كاري با توجھ بھ بیشتر بودن مقدار معنیمتغدار بوده و براي  معني

در مشخصھ سن  شده محاسبھگردد. ھمچنین با توجھ بھ منفي بودن مقدار بتاي  سابقھ كاري موثر نبوده و از تحلیل حذف مي
توان گفت كھ رابطھ معكوس است بدین ترتیب ھر چھ سن بیشتر بوده میزان یادگیري سازماني كمتر و ھر چھ سن پاسخگویان  مي

مثبت است تا بتوان  شده محاسبھبیشتر بوده است. اما در شاخصھ تحصیلات مقدار بتاي  كمتر، میزان یادگیري سازماني آنھا
اظھار كرد كھ رابطھ مستقیم بین سطح تحصیلات و یادگیري سازماني وجود دارد و ھر چھ سطح تحصیلات بیشتر باشد میزان 

 سازماني افراد نیز كمتر است. یادگیري سازماني افراد نیز بیشتر و ھر چھ سطح تحصیلات كمتر، میزان یادگیري



 ی فردي در یادگیري سازمانيھا شاخصھدر ارتباط با تأثیر  رهیمتغ. نتایج آزمون رگرسیون چند ٨جدول 

 یرھامتغ
 یراستانداردغضریب 

رگرسیون 
 t استانداردشده

دار معنی
 ی

B Std. Error بتا 

١ 

(مقدار 
 ثابت)

٠٠٠. ١٦.٠٦٠  ٣١٩. ٥.١٢٣ 

 ٠٣٤. ٢.١٥٤- ٢١١.- ٠٩٠.- ١٩٥.- سن

 ٠٤٨. ٢.٠٠٥ ١٩٤. ٠٧٩. ١٥٩. تحصیلات

 ٢٠٦. ١.٢٧٣- ١٢٥.- ٠٥١. ٠٦٥.- سابقھ كاري

در جدول زیر نشان داده شده است، سابقھ كاري، جنسیت و سن داراي ارتباط  ھمانطورکھھاي فردي نیز  از بین مشخصھ  
براي شاخصھ  شده محاسبھداری  داری با میزان تعھد سازماني افراد ھستند. در این بین با توجھ بھ بزرگتر بودن میزان معنی معنی

 داری ندارد. تحصیلات این مؤلفھ با تعھد سازماني افراد ارتباط معنی

 ی فردي در تعھد سازمانيھا شاخصھدر ارتباط با تأثیر  رهیمتغنتایج آزمون رگرسیون چند . ٩جدول

 مدل
 یراستانداردغضریب 

رگرسیون 
 t استاندارد

دار معنی
 ی

B Std. Error بتا 

١ 

(مقدار 
 ثابت)

٠٠٠. ١٥.٤٦٦  ٣٥٥. ٥.٤٩٨ 

 ٠١١. ٢.٦٠٩- ٢٥٧.- ٠٥٠. ١٢٩.- سن

 ٠٢٣. ٢.٣١٢- ٢٢٧.- ١٣٣. ٣٠٨.- جنسیت

 ٤٦٤. ٧٣٦.- ٠٧١.- ٠٧٢. ٠٥٣.- تحصیلات

 ٠٤٦. ٢.٠٢٦- ١٩٦.- ٠٤٦. ٠٩٣.- سابقھ كاري

a. تعھد سازماني: یر وابستھمتغ    

 داری وجود دارد؟ ی معنی آیا بین تعھد سازماني و یادگیري سازماني رابطھ -٣

براي بررسي ھمبستگي بین تعھد سازماني و یادگیري سازماني، از ضریب ھمبستگي اسپیرمن استفاده شده است. با توجھ بھ 
داری وجود  یر ارتباط معنیمتغكھ بین این دو  گفتتوان  باشد می یم ٠.٠٥) كھ كمتر از آلفاي ٠.٠٠( شده محاسبھداری  مقدار معنی

و مستقیم بوده و ارتباط قوي بین  مثبتتوان اظھار كرد كھ نوع رابطھ  .) مي٧٢٦(شده حاسبھمدارد و با توجھ بھ شدت ھمبستگي 
 یر وجود دارد.متغاین دو 

 . رابطھ بین تعھد سازماني و یادگیري سازماني١٠جدول

 تعھد سازماني 
یادگیري 
 سازماني



تعھد 
 سازماني

 ٧٦٤. ١.٠٠٠ ضریب ھمبستگی

Sig. (١-tailed) . .٠٠٠ 

N ١٠٠ ١٠٠ 

یادگیري 
 سازماني

 ١.٠٠٠ ٧٦٤. ضریب ھمبستگی

Sig. (١-tailed) .٠٠٠ . 

N ١٠٠ ١٠٠ 

 گیری یجھنتو  بحث

یر سابقھ متغدار بوده و براي  یرھای سطح تحصیلات و سن معنيمتغبراي تنھا  شده محاسبھھمانطورکھ ملاحظھ شد ضریب بتاي 
یر بر سابقھ كاري موثر نبوده و از تحلیل متغاین  ٠.٠٥از سطح آلفاي  شده محاسبھداري  كاري با توجھ بھ بیشتر بودن مقدار معني

توان گفت كھ رابطھ معكوس است بدین  در مشخصھ سن مي شده محاسبھگردد. ھمچنین با توجھ بھ منفي بودن مقدار بتاي  حذف مي
یان كمتر، میزان یادگیري سازماني آنھا بیشتر ترتیب ھر چھ سن بیشتر بوده میزان یادگیري سازماني كمتر و ھر چھ سن پاسخگو

مثبت است تا بتوان اظھار كرد كھ رابطھ مستقیم بین سطح  شده محاسبھبوده است. اما در شاخصھ تحصیلات مقدار بتاي 
ر تحصیلات و یادگیري سازماني وجود دارد و ھر چھ سطح تحصیلات بیشتر باشد میزان یادگیري سازماني افراد نیز بیشتر و ھ

ھاي فردي نیز سابقھ كاري، جنسیت و  چھ سطح تحصیلات كمتر، میزان یادگیري سازماني افراد نیز كمتر است. از بین مشخصھ
ھای  یبررسدار، مستقیم و مثبتي با میزان تعھد سازماني افراد ھستند. نتایج این پژوھش در این زمینھ با  یمعنسن داراي ارتباط 

داری  ی مثبت و ھمسویي دارد. در این بین با توجھ بھ بزرگتر بودن میزان معنی )، رابطھ١٣٩٠ا (مھرداد، علي و مھدوي راد، تد
ھای این پژوھش در  داری ندارد. ھمچنین یافتھ براي شاخصھ تحصیلات این مؤلفھ با تعھد سازماني افراد ارتباط معنی شده محاسبھ

ھمخواني دارد، اما نتایج ھمسویي  )٢٠٠٤( ١٩ھمكاران گاتام و)٢٠٠٢( ١٨ھاي مایر، استنلي و ھرسكویتچ این زمینھ با یافتھ
در صد  ٣٠، ٢ي معكوس  ) در زمینھ متغیرھای رشتھ و جنسیت دارد. كھ رابطھ١٣٩١معكوسي با بررسي فردوسي و ھمكاران(

یر ارتباط متغدو  دلیلي بر این ادعا است.بررسي ھمبستگي بین تعھد سازماني و یادگیري سازماني نیز نشان داد كھ بین این
و مستقیم بوده و  مثبتتوان اظھار كرد كھ نوع رابطھ  .) مي٧٢٦(شده محاسبھداری وجود دارد و با توجھ بھ شدت ھمبستگي  معنی

) حمیدرضا عریض ساماني و محسن ١٣٨٠ھای حیدري فرد( یر وجود دارد كھ این نتیجھ با پژوھشمتغارتباط قوي بین این دو 
) رابطھ ھمسویي دارد. كھ شدت ھمبستگي ١٩٨٤(٢٠)؛ باتمن و استراسر ١٩٩٠مچنین آلن و مایر () و ھ١٣٨٥پرور ( گل

.) در پژوھش گل پرور ٧٣٣.) در پژوھش باتمن و شدت ھمبستگي (۶٢٢ی ( رابطھ.) در این پژوھش با شدت ٧٢٦محاسبھ شده(
ی تعھد سازمانی و یادگیری سازمانی در بنیاد نیز ھا مؤلفھی شرایط  ینھزمدلیلي بر اثبات این ھمسویي بالا است. نتایج پژوھش در 

) در زمینھ میزان ٢٠٠١( ٢٥و پیس ٢٤، لاكمن٢٣، لاناسا٢٢) سابان٢٠٠١(٢١در بنیاد ،با پژوھش نیفھ ھا آنبھ شرایط  با توجھ
دگیري تیمي و تفكر ھای یا ي مؤلفھ ھای یادگیري سازماني ھمسو و مثبت است. ھمچنین در زمینھ گیري از مؤلفھ آشنایي و بھره

                                                             
١٨. Meyer, Stanley and Hrskvytch 

١٩. Gatam et al. 

٢٠.Batmn and Strasser 

٢١. nifeh 

٢٢. Kenneth Saban 

٢٣. John Lanasa 

٢٤. Canway Lackman 

٢٥. Grahom Peace 



برده دارد. افزایش ھمسویي از  ي دو بعد نام ) در زمینھ١٣٨٦سیستمي نیز این پژوھش ھمخواني زیادي با بررسي اسلامبولچي(
، ٣با میانگین ابعاد یادگیري ٣.٩١و ٣.٧٩برده در این پژوھش(سیستمي و تیمي) بھ ترتیب  آن جھت است كھ میانگین دو بعد نام

ی ابعاد یادگیری سازمانی ھمخوانی بالایي دارد. در مؤلفھ سوم تعھد  ) در زمینھ١٣٨٦پژوھش اسلامبولچي (در  ١٠، ۴و  ۵٠
ی قرار دارد. نتایج این پژوھش در ا کنندهرضایت  نسبتاً یز، وضعیت پاسخگویان در این مؤلفھ در سطح ھنجارھا نسازماني یعني 

) دارد، ١٣٨٤) و شیخ، محمود(٢٠٠٠( ٢٧و ویلیام كاپس ٢٦كانفسر شارن ھای ی این سھ بعد ھمخواني معكوسي با بررسی زمینھ
ً رضایت كننده ) مؤلفھ١٣٨٤بھ این معني كھ در سازمان مورد بررسي شیخ، محمود( اي قرار  ھای تعھد سازماني در سطوح نسبتا

)در پژوھش شیخ محمود -٢۴، ٢دست آمده ( ) در این پژوھش با میانگین بھ٤.٧٣ي شدت میانگین بعد ھنجاري ( ندارد. مقایسھ
 نیز تأکیدی بر این عدم ھمخواني است.

                                                             
٢٦. J. confessor Sharon 

٢٧. William G. Kops 
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