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 یاعضا یریادگیبه  لیبر تما رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمان ریثأت یبررس

دانشگاه معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابع )مطالعه موردی:   سازمان

 تهران(و خدمات بهداشتی و درمانی علوم پزشکی 
 

 4، زهرا قدسی 3، مریم زندی2ملیحه قناعت جو، 1زهره جباری مقدم

  کارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، رئیس گروه مهندسی مشاغل، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران )نویسنده مسئول(1

ارشد مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی، دانشکده مجازی، آموزش پزشکی و مدیریت، دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی دانشجوی کارشناسی 2

 و درمانی شهید بهشتی، تهران، ایران.

 .ان، ایرانکارشناس ارشد مدیریت بازرگانی گرایش بازاریابی بین الملل، کارشناس مسئول مهندسی مشاغل، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهر3

 کارشناس ارشد تکنولوژی آموزشی، کارشناس امور آموزشی، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران.4

 چکیده

معاونت توسعه )مطالعه موردی:   سازمان یاعضا یریادگیبه  لیبر تما رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمان ریثأت یبررستحقیق حاضر به 

 ریثأت( پرداخته است. هدف تحقیق ارزیابی نقش و تهرانو خدمات بهداشتی و درمانی دانشگاه علوم پزشکی مدیریت و برنامه ریزی منابع 

دانشگاه علوم معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابع در  سازمان یاعضا یریادگیبه  لیبر تما رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمان

است. روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است و از لحاظ هدف یک تحقیق کاربردی است.  تهرانو خدمات بهداشتی و درمانی پزشکی 

نفر با  200حجم نمونه برابر که  استریزی منابع دانشگاه علوم پزشکی تهران کارکنان معاونت توسعه مدیریت و برنامهجامعه آماری تحقیق 

شامل  داستاندار یهاها از پرسشنامهآوری دادهگیری تصادفی ساده است. برای جمعمورگان تعیین شده است. روش نمونهتوجه به جدول 

پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر استفاده شد که پرسشنامه تمایل اعضا به یادگیری و ، (1989پرسشنامه سبک سنج مدیریت )لوتانز 

ها از روش معادلات ساختاری با رویکرد تعهد مستمر و تعهد هنجاری است. برای تجزیه و تحلیل دادهدارای سه زیرمقیاس تعهد عاطفی، 

سبک مدیریت دهد که ها نشان میاستفاده شده است. نتایج تجزیه و تحلیل داده Smart PLSحداقل مربعات جزئی و با کمک نرم افزار 

بر تمایل اعضا به یادگیری ی هنجاری، تعهد سازمانی مستمر و تعهد سازمانی عاطفی تعهد سازمانو مدار و سبک مدیریت کارمندمدار وظیفه

 ثیر دارد. أت تهرانو خدمات بهداشتی و درمانی دانشگاه علوم پزشکی معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابع در بین کارکنان 

 ی، دانشگاه علوم پزشکی تهرانریادگیبه  لیتمامدار، مدیریت کارمندمدار، وظیفه تیریمد ی،تعهد سازمان کلیدی: هایه واژ
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 مقدمه -1

زیادی در پیش دارد.  با این حال برای اجرای دقیق و مناسب آن در سازمان هنوز راهجدید نیست،  مفهوم یادگیری سازمانی

جدی  در کسب اهداف سازمان مسیر کسب مزایای یادگیری در سازمان و نقش آن ها هنوز در بسیاری از سازمان

ها و سازمان یادگیری سازمانی یک فرآیند توسعه دانش مشترک است که افراد، گروه (.3202، 1ویوریاو  ، تروئروقلوکانبالنیستند)

سازی این نهادینه بین اعضای تیم یا پروژه ومشترک های ذهنی گیری مدلمبادله و شکل این امر از طریق .گیردرا در بر می

این فرآیند به  (.2202، 2و ترروئر وقلوکانبال)دهدهای ذهنی مشترک در سطح سازمانی برای استفاده در آینده رخ میمدل

یادگیری همچنین در جهت بازخورد زمانی رخ می دهد که یادگیری نهادینه شده و مدل  .شودخور اطلاق مییادگیری پیش

توان برای تعیین های کامپیوتری را میسازیشبیه .های ذهنی مشترک در حال انتقال و استفاده توسط تیم ها و افراد باشد

بهترین راه ممکن برای یادگیری استفاده کرد تا یک سازمان بتواند دانش خود را تا حد امکان سریع و کارآمد به اشتراک 

 .(2023، 3)دبای و همکارانبگذارد

در چنین کنش مشترکی، گروه  .ها این توانایی را دارند که به صورت گروهی و از طریق اقدام مشترک عمل کنندانسان

کند که در ارتباطات آنها، اعم از کلامی یا غیرکلامی، یا از طریق اعمال یا حتی ای از معانی بین الاذهانی را ایجاد میمجموعه

اعضای  .شوندها و غیره است. اینها در داخل گروه به اشتراک گذاشته میها، افسانهاستعارهارتباطات شامل  .شوداشیاء بیان می

ها و گروه (.1202، 4گیرند)کوک و یانوجدید در ابتدا هیچ ایده ای از ارتباطات درون آن گروه ندارند، اما با گذشت زمان یاد می

(، یادگیری سازمانی به 1988به گفته لویت و مارس )دایت کنند. یری را به سطوح دیگر هتوانند یادگها همچنین میسازمان

ال زمان رفتار خود را بر اساس روبه طور موازی افراد به طور هم .چگونگی یادگیری افراد از افراد دیگر و تجربیات آنها می پردازد

د دارد که یادگیری سازمانی را (، سه مشاهده وجو1988طبق گفته لویت و مارس )دهند. و فرآیندهای سازمانی تطبیق می

( اقدامات انجام شده توسط سازمان ها اغلب وابسته 2( رفتار سازمانی مبتنی بر روال است، )1شکل می دهد، اینها عبارتند از: )

 ها،ها، قوانین، رویهفرم»ها شامل در این سناریو روال جهت گیری به اهداف ها( سازمان3یخ هستند، و در نهایت )به تار

  (.2019، 5ویویورا و همکاران)اندها ساخته شدهکه در سازماناست « هاها و فناوری، استراتژیقراردادها

گونه شک و شود که جای هیچهای معاصر، چنان روز به روز افزوده میسازمان یادگیرنده و استقرار آن دراهمیت سازمان به 

های آموزشی و راهبردی الزام آور، نه انتخابی داوطلبانه، باقی نگذاشته است. سازمانها به عنوان تردیدی را برای مدیران سازمان

ها ها آموزش مهارتآیند در این سازمانها بشمار میفرهنگی چون با رشد و تحول انسان ها سر و کار دارند، از پویاترین سازمان

و حفظ و بقای آنها ضروری است. در سازمان یادگیرنده، یک  و دانش لازم به کارکنان برای سازگاری با تغییر و تحولات جهانی

گیرنده نیست بلکه معلم طرح و مباشر تغییر است. وظیفه اساسی مدیر کارآمد ایجاد فرهنگ سازمانی و مدیر تنها تصمیم

-زمان یادگیرنده میدهی به تحول آن است. او می تواند جو آزادی بیان را ترغیب و ارتباطات را تسهیل نماید. مدیران ساشکل

روشن است نقش رهبران و مدیران در سازمان های (. 1389)غلامی و همکاران، دانند که پاسخ مسائل، پیش کارکنان آنها است

                                                           
1 . Canbaloğlu, Treur & Wiewiora, 
2 . Canbalo ̆glu & Treur 
3 . Debby et al 
4 . Cook, S. N., & Yanow 
5 . Wiewiora et al 
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ها مدیران در وهله نخست طراحان سازمانی، یادگیرنده مانند نقش مدیران سنت گرا و سلسله مراتبی نیست. در این سازمان

های نو، دانش، تجربه، ها مستلزم مهارتای هستند. ایفای این نقشهای حرفهو هماهنگ کنندگان گروهآموزگاران، پیشکاران 

های یادگیرنده باید بتوانند نقش معماری و توانایی و قدرت سازندگی با دیدگاه مشترک در سازمان است. مدیران در سازمان

 (. 1389مهندسی دانایی را به بهترین گونه ایفا کنند)آبکنار، 

های مختلف زندگی افراد تثبیت مدیریت به عنوان یک پدیده اجتماعی و ضروری در عصر کنونی چنان سیطره خود را بر عرصه

ای تا کنون با چنین شتابی گسترش یافته است. مدیریت، امکان نظارت بر زندگی و معیشت انسان از کرده که کمتر پدیده

کند و این علم عوامل مختلف را برای بهبود زندگی فردی دی و انسانی را فراهم میطریق سازماندهی سیستماتیک منابع اقتصا

های تولید و سپس به طراحی ساختارهای محققان علم مدیریت توجه خود را به بهبود روش آمیزد.و اجتماعی افراد با هم در می

ن متوجه شدند که هیچ کدام از این منابع مطلوب، سازماندهی و طراحی مجدد مشاغل و اصلاحات دیگر معطوف نمودند و چو

در عین حال، یک مدیر برای  (.6،2014رسد)بلیاساهمیت و ارزش نیروی انسانی را ندارد و بدون آن هیچ کاری به انجام نمی

اسر سازمان تر و گسترده تر از آنها در سرهای دیگر باید بهتر از آنها یاد بگیرد و دانش خود را سریعرقابت سازمانش با سازمان

ها و کارکنان آنها، باید پیوسته خود را با شرایط و موقعیت های جدید سازگار سازند تا بتوانند در دراز بکار بندد. امروزه سازمان

های جدید است. سازمان یادگیرنده ارزش زیادی برای ایجاد توانایی یادگیری و پس از مدت دوام بیاورند. این، واقعیت سازمان

سازمان یادگیرنده سازمانی  (.1391ها را پیوسته در دسترس همه اعضای سازمان گذاشتن، قایل است)علاقه بند، هآن، آموخت

های تازه است. دهد. همچنین بوجود آورنده دیدگاهکند و مداوم آن را انتقال میاست که یادگیری را برای تمام اعضا تسهیل می

اره توانایی خود را در راستای خلق آنچه که میل به خلق آن دارند، افزایش می این سازمان مکانی است که در آن افراد همو

ها، انتقال آنها و ربط گیرند که چگونه بیاموزند. محل آزمایش مداوم تجربههای نوین یادگیری را فراگرفته و یاد میدهند، مدل

 (. 1391دادن آن به هدف اصلی است)کرامتی، 

منبع برای سازمان هستند. چنین انسانی برای ارائه رفتار مطلوب و مورد پسند در راستای سازمان ترین منابع انسانی با ارزش

. بر همین اساس ضروری است مدیران با (7،2010)رابینسون و رامبوردباید هم انگیزه داشته باشد و هم درست بر انگیخته شود

در شرایط مقتضی اعمال نماید. مدیران در تمام سطوح شناخت ابزار و عوامل انگیزشی، مهمترین روش و سبک مدیریت را 

گذاری و مراقبت از محیط را به عهده دارند که افراد انسانی با همکاری سازمان، وظایف بزرگ و خطیری از جمله خط مشی

ترین زمان، منابع گروهی در آن بتوانند مأموریتی را که بر اساس اهداف سازمان دارند به اجرا درآورند. مدیران مؤثر با صرف کم

-وری را هدف خود قرار مییابند و با این روش افزایش بهرهمالی، مواد و با کمترین نارضایتی فردی به اهداف سازمان دست می

نمایانگر سازمانی است که به  دهند. طبیعی است که در هر سازمانی رضایت شغلی بالای کارکنان، دلخواه مدیران باشد و تبعاً

گیرد. رضایت شغلی یکی از ای است که از مدیریت با رفتاری کارساز، سرچشمه مینی شده باشد و این نتیجهخوبی کارگردا

گردد)مقصود و عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است که باعث افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردی می

دهد همچنین نتایج تحقیقات وروم یتون نشان می(. نتایج مطالعات دانشگاه میشیگان تحت رهبری لیکرت و 8،2013همکاران

های سازمانی گیریهای مدیریت مبتنی بر تفویض اختیار و مسئولیت به کارکنان و مشارکت دادن آنها در تصمیمکه سبک

یریت گویند: بهترین و موثرترین سبک مدنیز می« بلیک و موتن»شود. منجر به عملکرد بهتر و رضایت شغلی بالای کارکنان می

                                                           
6 Belias, D., & Koustelios, A. 
7 Bucic, Robinson, & Ramburuth 
8 Maqsood, Bilal, Nazir & Baig 
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آن است که کارکنان احساس استقلال شغلی در کار، احساس اشتراک در اهداف سازمانی و اعتماد متقابل بکنند. نتیجه اش 

 (. 1390عملکرد اصلاح شده، کاهش غیبت و ترک خدمت، افزایش روحیه کاری و رضایت شغلی بالایی خواهد شد)برومند، 

ضرورت اجتناب ناپذیر است و مهمتر از آن، این است که بداند با داشتن  برای هر مدیری شناخت از سبک مدیریت خود یک 

تواند موفقیت حاصل کند. از طرف دیگر رضایت شغلی نیروی انسانی به عنوان سبک رهبری خاص خود، در چه نوع محیطی می

با عوامل انسانی در نهایت باشد که باید ها مطرح است. ذکر این نکته لازم مییک بحث اساسی در موفقیت و شکست سازمان

های متخصص، فهیم و متعهد شده، تا عزت و احترام برخورد کرد زیرا سالها وقت و سرمایه گزاف صرف تربیت و پرورش انسان

از طرفی سازمانی که دارای فرهنگ سازمانی یادگیرنده و  (.9،2013پس از سالها برنامه ریزی به اوج بازدهی برسند)ساکیرو

رضایت شغلی و سبک مدیریت مناسب در آن وجود داشته باشد، کارکنان در آن احساس آرامش دارند و این  مناسب باشد و

شود. تعهد سازمانی خود از جمله متغیرهایی که هم فرهنگ بر ها میاحساس امنیت و آرامش موجب ایجاد حس تعهد در آن

-ها وجود دارد. در دههسویه بین فرهنگ و تعهد در سازمان وگذارند، در واقع رابطه دمی تأثیرآن و هم خود تعهد بر فرهنگ 

های گذشته مفهوم تعهد سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات سازمانی و حوزه منابع انسانی به خود اختصاص داده است. در 

یدار است. فرد متعهد کسی ها معتقد و پاواقع تعهد به معنی پایبندی به اصول و فلسفه و یا قراردادهایی است که انسان به آن

ها متعهد شده است تلاش است که به عهد و پیمان خود وفادار است و در راه رسیدن به اهدافی که برای به دست آوردن آن

خیر أهایی که دارای افراد با تعهد سازمانی بالا هستند، معمولا از عملکرد بهتری برخوردار هستند و غیبت و تکند. سازمانمی

 (. 1396. نقل از رحمانیان، 2011، 10شود)بتی مارمایا و همکارانها مشاهده میآن کمتری در

انی ی هر سازمل اعضاله ای که به وجود می آید این است که چه عواملی می توانند بر یادگیری سازمانی و تمایئبنابراین مس

مایل به ه بتوان تی اینکوهش حاضر این است که براله سازمان مورد مطالعه در پژئثیرداشته باشند. در واقع مسأبرای یادگیری ت

ستکاری د حتمالاًرسی و الفه های دیگری در سازمان مورد مطالعه و برمؤیادگیری را در کارکنان و مدیران افزایش داد باید چه 

 ای بین تعهدطهابرقرار داد تا این متغیر نیز افزایش پیدا کند. در همین راستا پرسش اصلی پژوهش حاضر این است که چه 

 سازمانی و سبک مدیریت مدیران با تمایل اعضای سازمان به یادگیری سازمانی وجود دارد؟

 مبانی نظری  -2

 و مدیریت کارکنان دانشگر و است داشته دنبال به را هاسازمان پیچیدگی فعالیت سوم، هزاره در پرشتاب و پویا تحولات

 مدیریت را این وضعیت سنتی نمی توان قواعد و اصول با که طوریه ب است نموده چالش مواجه با را یادگیرنده هایسازمان

(. طی سال 1394هستند)ابراهیمی،  شرایطی با چنین منطبق مؤلفه های همه بازمهندسی نیازمند بنابراین سازمان ها، نمود.

یکی از  مورد مطالعه قرار گرفته است.های اخیر مبانی نظری مدیریت و راهکارهای ارتقای سازمان ها در کشورهای مختلف 

جدیدترین و مهم ترین متغیرهای مورد مطالعه که همیشه به عناوان راهکاری برای حل مشکلات سازمان ها بیان می شود، 

 از گرفتن پیشی برای یادگیرنده های سازمان کارکنانیادگیری سازمانی و تمایل اعضای سازمان به یادگیری در سازمان است. 

 فهم از مدیران از بسیاری .باشند تجربه اندوختن و یادگیری حال در پیوسته باید عمل، ابتکار و موفقیت به و دستیابی رقبا

 که داشت توان انتظار می چگونه عاجزند. دارد، مداوم یادگیری به سازمان تعهد به نیاز مداوم، بهبود که اساسی حقیقت این

چیز  بخواهد اینکه بدون بگشاید، خود فراروی را کار و فعالیت از جدیدی های افق و شود نائل پیشرفت به بتواند سازمانی

                                                           
9 Sakiru et al. 
1 0 BteMarmaya et al 
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 مشاهدة به نیاز همه فرایند، یک بازمهندسی و جدید محصولی معرفی برانگیز، چالش لهئمس یک حل .بگیرد یاد جدیدی

 افراد و هاسازمان ،"یادگیری" حیاتی عنصر نبود دارند. در جدید هاییافته اجرای جهت در عملی و تلاش نو روشی به جهان

 تغییر سرعت از گرفته تأنش که امروز هایسازمان پیچیده محیط نهایت، کنند. درمی را تکرار کهنه هایشیوه تنها آنها،

 ثیرأت ها،سازمان بین رجوع، ارتباطات ارباب هایخواسته در تنوع در تکنولوژی، تغییر ارتباطات، برقراری هایروش اطلاعات،

 به را مدیران باشد،می غیره جهانی( و استانداردهای از بین المللی )تبعیت هایگواهینامه وجود المللی،بین محیط از پذیری

 آن حل همه، از مهمتر و سازمان فراروی یافتن مشکلات به پیوسته آنها اعضای که ساخته هایی رهنمونسازمان طراحی

 (.1396رحمانیان، پردازند)می

یکی از  ستند کههای یادگیرنده متغیرهای بسیار زیادی دخیل هیادگیری و در نهایت ایجاد سازمانبرای ایجاد تمایل به 

 عناصر مترینمه ازاشاره کرد. سبک مدیریت مدیران  رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمانتوان به ترین متغیرها میمهم

 بر مدیریت علم انمتخصص از بسیاری تقریباً و است سازمان بر حاکم راهبردهای و جو، فرهنگ کننده تعیین و رهبری موفقیت

 نظام عامل چهار بر که است مدیران هایمهارت و صفات ها، نگرش از ای مجموعه مدیریت های سبک دارند که توافق نکته این

(. 1394، مکارانهو  گیرد)هندیانیمی شکل مبهم موقعیت در امنیت احساس و رهبری، تمایلات کارمندان، به ها، اعتقادارزش

مان و یت سازثیرگذار هستند و این سبک مدیریت است که بهره وری و موفقأسبک مدیریت مدیران بر متغیرهای مختلفی ت

 مطلوب ساساتاح به شغلی مدیران را تعیین می کند. یکی از متغیرهای بسیار مهم در این امر رضایت شغلی است. رضایت

 و عینی های یشهاند از و است خشنودی نسبی احساس شغلی دارد. رضایت اشاره دهندمی انجام که کاری هر مورد رد کارکنان

 خود شغل به افراد که مثبتی احساسات یا تمایلات ی را مجموعهلرضایت شغ« فلدمن و آرنولد»جداست.  رفتاری های نیت

 ی تواند آن ها رامدر نهایت این احساس رضایت شغلی در کارکنان و مدیران (. 1391، و همکاران شود)شکری می اطلاق دارند

 دانسته خود اهداف تجه در را سازمان اهداف بیند،می سازمان به متعلق را خود متعهد انسانی نیرویبه سازمان متعهد کند. 

 جهت در و خود گیبالند بر علاوه که بخشدمی هویت آن با را خود و شده وابسته سازمان به نسبت کوشد،می آنها تحقق در

 همین در .شودیم ترنزدیک خود وجودی فلسفه و مأموریت به سازمان طریق این از و داردبرمی گام سازمان عظمت و ترقی

 فرهنگ عوامل نای از یکی. است توجه شایان و مهم دهد افزایش سازمان به را کارکنان تعلق و تعهد که عاملی هر راستا

 عمده دلایل از .هددمی شکل سازمان به را آنان تعهد کارکنان، قبول مورد فرهنگی هایارزش و هنجارها زیرا. است سازمانی

 غیبت، و بالاتر عملکرد از معمولاً  سازمانی، تعهد بالای سطوح با اعضایی دارای هایسازمان که است این سازمانی تعهد بررسی

ای مایل شدن اعضتواند خود نشان از یادگیری از سازمانی و مت، که این امر میهستند برخوردار کمتری جابجایی و خیرأت

 (. 1396سازمان به یادگیری باشد)نوری، 

نی یری سازماه یادگثیر تعهد سازمانی و سبک مدیریت مدیران بر تمایل اعضای سازمان بأبا توجه به هدف پژوهش که بررسی ت

ش مورد سنج وابط رارا در قالب مدل مفهومی زیر رسم کرده و بر همین اساس این ررابطه بین متغیرها  انمی باشد، پژوهشگر

 قرار می دهد. 
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 پژوهشمدل مفهومی  (،1شکل )

 

 پژوهشروش شناسی  -3

ه باربردی کپژوهش های شناسی، توصیفی از نوع پیمایشی است. و به لحاظ نوع از دسته روش پژوهش حاضر به لحاظ روش

دارک نیز ی اسناد و مو بررسای )منابع چاپی و الکترونیکی( که برحسب اقتضاء، از مطالعه کتابخانه اینآید. ضمن حساب می

 . ه استاستفاده شد

 دوداًحباشند که یمریزی منابع دانشگاه علوم پزشکی تهران ن معاونت توسعه مدیریت و برنامهکارکنا پژوهشجامعه آماری 

ار گردآوری اطلاعات ابز نفر با توجه به جدول مورگان تعیین شده است. 200نمونه برابر حجم . مشغول به کار هستندنفر  414

 باشد: های مورد استفاده شامل موراد زیر میژوهش پرسشنامه است. پرسشنامهدر این پ

د که در باشیمسوال  35که توسط دکتر الوانی ترجمه شده است، شامل  :(1989پرسشنامه سبک سنج مدیریت )لوتانز الف( 

 ژوهشپه آماری انتخاب شده در نمون کارکنانغالبا، گاهی، به ندرت، هیچگاه( و توسط همیشه ،ای لیکرت)درجه 5مقیاس 

 حاضر، پاسخ داده شد. 

( استفاده شد. 1396بدین منظور از پرسشنامه تمایل اعضا به یادگیری رحمانیان)ب( پرسشنامه تمایل اعضا به یادگیری: 

. است های ذهنی سازمان، یادگیری تیمی و فرهنگ یادگیریاز قبیل یادگیری فردی، الگویهای لفهؤشامل ماین پرسشنامه 

 یید قرار گرفت. أ( مورد ت1396روایی و پایایی پرسشنامه در پژوهش رحمانیان )

استفاده شد. مقیاس پرسشنامه گیری متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و مایر برای اندازه: ج( پرسشنامه تعهد سازمانی

و حد بالا  80، حد متوسط 32حد پایین نمرات باشد. های هرگز، به ندرت، گاهی، اغلب و همیشه میای بیکرت با گزینهدرجه 5

پرسشنامه تعهد گیرد دارای یک حد تعهد خواهد بود. الات پرسشنامه میؤاز س که ایباشد. هر فرد بر اساس نمرهمی 160

عبارتی برای سنجش سه بعد تعهد سازمانی ارائه  24های مکرر پرسشنامه پس از بازبینی 1990مایر و آلن در سال سازمانی 

الات مربوط به هر بعد مجزا از دو بعد دیگر بود. ضرایب اعتبار تعهد سازمانی مایر و آلن به ترتیب برای ابعاد ؤدادند که س
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زیرمقیاس عاطفی، مستمر،  3ن پرسشنامه دارای بدست آمده است. ای 83/0و  79/0، 85/0عاطفی، هنجاری و مستمر برابر با 

 (. 1390)سرمد و همکاران،باشدمی هنجاری

ر، د میانگین، انحراف معیاهای توصیفی ماننهاى اجرا شده، از آمارهپرسشنامه از آمده بدست هاىداده تحلیل و تجزیه منظور به

 اختارى( براى شناختس معادلات )الگویابى تأییدى عاملى تحلیل هاىآزمون در بخش استنباطی از شد وواریانس و ... استفاده 

 الگوى و پژوهش اىهداده میزان انطباق طرف یک از ساختارى، هاىمعادله الگوی شد. در مکنون )پنهان( استفاده متغیرهاى

 یافته برازش الگو نای در روابط معنادارى دیگر طرف از و( برخوردار است مناسب برازش از آیا که) شد بررسى مفهومى پژوهش

 .گردید آزمون

 های پژوهشیافته -4

انجام شد.  Smart PLSها با روش معدلات ساخناری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و با کمک نرم افزار تجزیه و تحلیل داده

ای ر آلفای کرونباخ برمناسبی برخوردار هستند. مقدا ییاها از رودهد که دادهنتایج در بخش اول تحلیل روایی سازه نشان می

 اند. الات از پایایی مناسبی برخوردار بودهؤدهد که سهای مورد استفاده نشان میپرسشنامه

 

 

 (، نتایج آلفای کرونباخ1جدول )

 های اصلیمولفه آلفای کرونباخ الاتؤس هاشاخص
آلفای کرونباخ 

 لفه اصلیؤم

 819/0 سوال 17 مدارسبک مدیریت وظیفه
 875/0 سبک مدیریت

 847/0 سوال 18 سبک مدیریت کارمندمدار

 973/0 سوال 8 هنجاریتعهد 

 980/0 سوال 8 مستمرتعهد  869/0 تعهد سازمانی

 979/0 سوال 8 عاطفیتعهد 

 922/0 سوال 7 تمایل فردی

 711/0 تمایل به یادگیری
 822/0 سوال 5 الگوهای ذهنی در سازمان

 856/0 سوال 7 یادگیری تیمی

 845/0 سوال 10 فرهنگ یادگیری

 

 مدل دو روش ینا در .است گرفته صورتSmart PLS  افزار نرم بوسیله فرضیات آزمون و ها داد تحلیل به مربوط محاسبات

 :گیرد می قرار بررسی مورد

 استفاده ه خودب مربوط اصلی متغیرهای با (پژوهش سؤالات) هامیان شاخص روابط بررسی برای این مدل :بیرونی مدل .1

 . است محور کوواریانس هایروش در گیریاندازه مدل همان معادل واقع در که شودمی

 روایی آن با که اصلی معیار سه. شودمی استفاده تشخیصی روایی و و همگرا روایی هایآزمون از گیریاندازه مدل بررسی برای

 گیریاندازه بخش در شده محاسبه عاملی بارهای( 1: از عبارتند گیرد قرار سنجش مورد تواندمی گیری اندازه مدل برای همگرا
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 پایایی برای شده محاسبه مقادیر(2. باشد 5/0 از بیشتر باید ها،گویه از یک هر (درونی همسانی) پایایی بررسیبرای  مدل

 که است معنا این به ترکیبی پایایی .باشد 7/0باید بیشتر از مقدار معیار  پنهان متغیرهای یا هاسازه همه برای (CR)ترکیبی

شده  استخراج واریانس میانگین (3 .است داشته وجود الاتؤس از یکسانی برداشت مطالعه مورد مختلف دهندگان پاسخ بین

(AVE ،)باشد. 5/0 معیار مقدار از بالاتر بایستی پژوهش هایسازه برای 

 گیری(،مقادیر محاسبه شده برای نشانگرهای هر سازه در قالب مدل اندازه2جدول )

 پایایی ترکیبی هاشاخص
مقدار واریانس 

 استخراج شده

ضریب تعیین 

(2R) 

 - 586/0 875/0 مدارسبک مدیریت وظیفه

 - 573/0 982/0 سبک مدیریت کارمندمدار

 - 732/0 983/0 هنجاریتعهد 

 - 812/0 976/0 مستمرتعهد 

 - 685/0 824/0 عاطفیتعهد 

 637/0 553/0 941/0 تمایل به یادگیری

 

است و  7/0فته شده گر بیشتر از حداقل مقدار معیار در نظر ترکیبی پایایی مقدار شود،می ملاحظه (2) جدول در که همانطور

 به توجه با یجهنت دراست.  5/0 از بیشتر پژوهش متغیرهای همه شده استخراج واریانس میانگین برای شده محاسبهمقادیر 

 همگرا روایی ایدار حاضر پژوهش گیریاندازه مدل که گفت توانمی شده محاسبه مقادیر و شده گرفته نظر در معیار مقادیر

 شده بزرگتر 5/0 مقدار از که شد حاسبهم 688/0 مدل برازش شاخص مقداراست.  637/0( برابر 2R) تعیین ضریب و باشدمی

 پژوهش نظری ایزیربن و عاملی ساختار با پژوهش این هایداده تر ساده بیان به .دارد مدل مناسب برازش از نشانو  است

 .است نظری های سازه با الاتؤس بودن همسو بیانگر این و دارد مناسبی برازش

 نیزنهان پ متغیرهای بین همبستگی بررسیو  تشخیصی روایی از گیری،اندازه مدل روایی بررسی برای حاضر پژوهش در

 (.3)جدول  است شده استفاده لارکر و فورنل معیار جدول از پنهان متغیرهای بین همبستگی بررسی برای. شد استفاده

 لارکر( و فورنل )معیار پنهان متغیرهای بین همبستگی بررسی(، 3جدول )

 
تمایل به 

 یادگیری

مدیریت 

 مداروظیفه

مدیریت 

 کارمندمدار
 مستمرتعهد  هنجاریتعهد 

 عاطفیتعهد 

      867/0 تمایل به یادگیری

سبک مدیریت 

 مداروظیفه

867/0 867/0  
  

 

سبک مدیریت 

 کارمندمدار

732/0 752/0 922/0 
  

 

   924/0 812/0 743/0 642/0 هنجاریتعهد 

  869/0 776/0 745/0 81370 661/0 مستمرتعهد 
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 883/0 723/0 623/0 678/0 845/0 618/0 عاطفیتعهد 

 

یانگیم م دوم ریشه ماتریس اصلی قطر روی اعداد .پردازدمی تشخیصی روایی و همبستگی ضرایب بررسی به (3) جدول

ر اصلی از باید مقدار ضریب همبستگی در قط . برای تایید روایی تشخیصیدهدمی نشان را( AVE) شده تبیین واریانس

 تمامی برای صلیدهد که مقدار ضرایب همبستگی در قطر ا ( نشان می3ضرایب زیر قطر اصلی بیشتر باشد. نتایج در جدول )

 است. بیشتر (ضرایب زیر قطر اصلی) بیشتر متغیرها سایر با متغیر آن همبستگی ازاز  متغیرها،

 پنهان ایمتغیره میان روابط برای بررسی و سنجدمی را مدل ساختاری بخش این مدل :مدل درونی )ساختاری( .2

 رود.بکار می گیرد،می شکل آنها میان روابط از پژوهش که فرضیات اصلی( )متغیرهای

 

 
 بارهای عاملیدر حالت  پژوهش(، مدل ساختاری 1شکل )

 

 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 116-131، صفحات 1401زمستان ،4 شماره ، 8دوره

125 

 

 

 در حالت معناداری پژوهش(، مدل ساختاری 2شکل )

است و این  96/1ار برای متغیرهای مستقل بیشتر از مقد tآماره دهد که همه اعداد  در مدل ساختاری نشان می پژوهشنتایج 

در  ژوهشپتوان رد کرد. نتایج کلی آماره های مربوط به متغیرهای دهد که فرض صفر رد و فرض یک تحقیق را نمی نشان می

 ( ارائه شده است.4جدول )

 لارکر( و فورنل )معیار پنهان متغیرهای بین همبستگی بررسی :(4جدول )

 نتیجه ضریب مسیر tآماره  بارهای عاملی هافرضیه

 تایید فرضیه 129/0 325/8 624/0 به تمایل به یادگیری مدارسبک مدیریت وظیفهاز 

 تایید فرضیه 213/0 589/7 719/0 به تمایل به یادگیری سبک مدیریت کارمندمداراز 

 تایید فرضیه 176/0 683/11 527/0 به تمایل به یادگیری هنجاریتعهد از 

 تایید فرضیه 158/0 415/12 648/0 به تمایل به یادگیری مستمرتعهد از 

 تایید فرضیه 213/0 387/9 772/0 به تمایل به یادگیری عاطفیتعهد از 

 

 بحث -5

معاونت توسعه  نتمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنامدار بر سبک مدیریت وظیفهبه شرح زیر است:  پژوهشفرضیه اول 

 ثیر دارد.أدانشگاه علوم پزشکی تهران ت مدیریت و برنامه ریزی منابع

تمایل اعضا به بر مدار سبک مدیریت وظیفه معناداری ضریب مقدار (4ل )جدونتایج تحلیل معادلات ساختاری در  به توجه با

 باشد،می 8.325 با برابربه دانشگاه علوم پزشکی تهران  توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابعمعاونت یادگیری در بین کارکنان 

 با ( 96/1از  گتر )بزر T یا صدم( 5 از )کوچکتر  P مقادیر اساس بر است. آمده دست به  -1.96+ و 1.96از  بازه از خارج که

 که رویمتأثیر می جهت و شدت سراغ به حال است. شده تأیید 1𝐻 فرض و رد 0𝐻 ضرف که گفت توانمی درصد 99 ن اطمینا
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 و شدت که دهدمی نشان متغیر این دو بین شده استاندارد مسیر ضریب شود.می مشخص بتا همان یا مسیر ضریب روی از

 با که است شده گزارش 129/0 به میزانکارکنان  این بر تمایل اعضا به یادگیری در بینمدار وظیفهسبک مدیریت  اثر جهت

بر تمایل مدار وظیفهسبک مدیریت  که گیریممی بنابراین نتیجه. است مستقیم تأثیرگذاری میزان و مثبت بتا اینکه به توجه

ثیر مثبت و تأدانشگاه علوم پزشکی تهران  معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابعاعضا به یادگیری در بین کارکنان 

 معناداری دارد.

 

معاونت توسعه ان مدار بر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنبه شرح زیر است: سبک مدیریت کارمند پژوهشفرضیه دوم 

 ثیر دارد.أدانشگاه علوم پزشکی تهران ت مدیریت و برنامه ریزی منابع

تمایل اعضا به بر  سبک مدیریت کارمندمدار معناداری ضریب مقدار (4ل )جدونتایج تحلیل معادلات ساختاری در  به توجه با

 اساس بر است. آمده دست هب  -1.96+ و 1.96از  بازه از خارج که باشد،می  7.589 با برابرکارکنان  این یادگیری در بین

 1𝐻 فرض و رد 0𝐻 فرض که گفت توانمی درصد 99 ن اطمینا با ( 96/1از  گتر )بزر T یا صدم( 5 از )کوچکتر  P مقادیر

 مسیر ضریب شود.می مشخص بتا همان یا مسیر ضریب روی از که رویمتأثیر می جهت و شدت سراغ به حال است. شده تأیید

ضا به یادگیری در سبک مدیریت کارمندمدار بر تمایل اع اثر جهت و شدت که دهدمی نشان متغیر این دو بین شده استاندارد

بنابراین . است ستقیمم تأثیرگذاری میزان و مثبت بتا اینکه به توجه با که است شده گزارش 213/0 به میزانکارکنان  این بین

مه دیریت و برناممعاونت توسعه سبک مدیریت کارمندمدار بر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان  که گیریممی نتیجه

 ثیر مثبت و معناداری دارد.أتدانشگاه علوم پزشکی تهران  ریزی منابع

سعه عاونت تومتعهد سازمانی هنجاری بر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان به شرح زیر است:  پژوهشفرضیه سوم 

 ثیر دارد.أدانشگاه علوم پزشکی تهران ت مدیریت و برنامه ریزی منابع

تمایل اعضا به  برتعهد سازمانی هنجاری  معناداری ضریب مقدار (4ل )جدونتایج تحلیل معادلات ساختاری در  به توجه با

 اساس بر است. آمده دست هب  -1.96+ و 1.96از  بازه از خارج که باشد،می  11.683 با برابرکارکنان این یادگیری در بین 

 1𝐻 فرض و رد 0𝐻 فرض که گفت توانمی درصد 99 ن اطمینا با ( 96/1از  گتر )بزر T یا صدم( 5 از کترچ)کو  P مقادیر

 مسیر ضریب شود.می مشخص بتا همان یا مسیر ضریب روی از که رویمتأثیر می جهت و شدت سراغ به حال است. شده تأیید

به یادگیری در بین  تعهد سازمانی هنجاری بر تمایل اعضا اثر جهت و شدت که دهدمی نشان متغیر این دو بین شده استاندارد

بنابراین . است یممستق تأثیرگذاری میزان و مثبت بتا اینکه به توجه با که است شده گزارش 176/0 به میزانکارکنان این 

ه ریزی یریت و برناممعاونت توسعه مدتعهد سازمانی هنجاری بر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان  که گیریممی نتیجه

 ثیر مثبت و معناداری دارد.أتدانشگاه علوم پزشکی تهران  منابع

 

عه عاونت توسمبر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان  مستمرتعهد سازمانی به شرح زیر است:  پژوهشفرضیه چهار 

 ثیر دارد.أدانشگاه علوم پزشکی تهران ت مدیریت و برنامه ریزی منابع

اعضا به  تمایلبر  مستمرتعهد سازمانی  معناداری ضریب مقدار (4ل )جدونتایج تحلیل معادلات ساختاری در  به توجه با

 اساس بر است. آمده دست به  -1.96+ و 1.96از  بازه از خارج که باشد،می 12.415 با برابرکارکنان  این یادگیری در بین

 1𝐻 فرض و رد 0𝐻 فرض که گفت توانمی درصد 99 ن اطمینا با ( 96/1از  گتر )بزر T یا صدم( 5 از )کوچکتر  P مقادیر

 مسیر ضریب شود.می مشخص بتا همان یا مسیر ضریب روی از که رویمتأثیر می جهت و شدت سراغ به حال است. شده تأیید
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بر تمایل اعضا به یادگیری در بین  مستمرتعهد سازمانی  اثر جهت و شدت که دهدمی نشان متغیر این دو بین شده استاندارد

بنابراین . است مستقیم تأثیرگذاری میزان و مثبت بتا اینکه به توجه با که است شده گزارش 158/0 به میزانکارکنان این 

معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی بر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان  مستمرتعهد سازمانی  که گیریممی نتیجه

 ثیر مثبت و معناداری دارد.أتدانشگاه علوم پزشکی تهران  منابع

مدیریت  اونت توسعهمعبر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان عاطفی تعهد سازمانی به شرح زیر است:  پژوهشفرضیه پنج 

 ثیر دارد.أدانشگاه علوم پزشکی تهران ت و برنامه ریزی منابع

مایل اعضا به تبر عاطفی تعهد سازمانی  معناداری ضریب مقدار (4ل )جدونتایج تحلیل معادلات ساختاری در  به توجه با

 اساس بر است. آمده دست هب  -1.96+ و 1.96از  بازه از خارج که باشد، می  9.387 با برابرکارکنان این یادگیری در بین 

 1𝐻 فرض و رد 0𝐻 ضرف که گفت توانمی درصد 99 ن اطمینا با ( 96/1از  گتر )بزر T یا صدم( 5 از کترچ)کو  P مقادیر

 مسیر ضریب شود.می مشخص بتا همان یا مسیر ضریب روی از که رویمتأثیر می جهت و شدت سراغ به حال است. شده تأیید

 ه یادگیری در بینببر تمایل اعضا عاطفی تعهد سازمانی  اثر جهت و شدت که دهدمی نشان متغیر این دو بین شده استاندارد

بنابراین . است یممستق تأثیرگذاری میزان و مثبت بتا اینکه به توجه با که است شده گزارش 213/0 به میزانکارکنان  این

یزی رریت و برنامه معاونت توسعه مدیبر تمایل اعضا به یادگیری در بین کارکنان عاطفی تعهد سازمانی  که گیریممی نتیجه

 ثیر مثبت و معناداری دارد.أتدانشگاه علوم پزشکی تهران  منابع

 

 گیرینتیجه -6

بین در  سازمان یاعضا یریادگیبه  لیبر تما رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمان ریثأت یبررسحاضر به منظور  پژوهش

هدف ارزیابی ا بپژوهش این  دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شده است.منابع برنامه ریزی معاونت توسعه مدیریت و کارکنان 

به عنوان  سازمان یاعضا یریادگیبه  لیتمابه عنوان متغیرهای مستقل بر  رانیمد تیریو سبک مد یتعهد سازمانثیر أنقش و ت

دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شد. نتایج نشان بین کارکنان معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزی منابع متغیر وابسته در 

یا  مدارسبک مدیریت وظیفهقع دهد که سبک مدیریت و رهبری نقش مهمی در تمایل افراد به یادگیری دارد. در وا می

از زمانی که دراکر برای اولین بار در ثیرگذار است. أکارمندمدار بر گرایش کارکنان به یادگیری و پیشرفت در مراتب شغلی ت

افزونی به کارمندان با تحصیلات عالی و باتجربه وجود داشته  را ابداع کرد، علاقه روز "کارگران دانش "اصطلاح  1959سال 

 11مانند رایت و همکاران وری و عملکرد سازمان، تحقیقات موجودثیر بالقوه کارکنان دانش محور بر بهرهبا توجه به تأ .است

بندی کنند تا اطمینان استدلال می کند که مدیران باید تعهد کارکنان دانش را اولویت( 2016و همکاران ) 12( و سینگ2020)

هایی محققان موافق هستند که شناسایی راه نی. همچنمانددر سازمان باقی میو تخصص این کارگران  حاصل شود که دانش

 13این حال یگیتکانلار با .های منابع انسانی مدیران باشدمتعهد باید در خط مقدم استراتژی بسیار ی وبرای حفظ کارکنان دانش

تواند یک چالش بزرگ برای ، این میمحوردانشنشان می کنند که با توجه به تحرک بالای کارکنان  خاطر( 2008و همکاران )

 .مدیریت باشد

                                                           
1 1 . Wright et al 
1 2 . Singh 
1 3 . Yigitcanlar, O'Connor & Westerman 
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به اغلب  برندکارکنانی که به یادگیری و دانش تمایل بیشتری دارند و از آنها به عنوان کارکنان دانشی نام میاز آنجایی که  

آنها به شدت در جهت هدایت انتظار داریم که  کنند. معمولاًسمت عملکرد بهتر و استقلال بیشتر در شغل و وظیفه حرکت می

شغل ممکن است به ارضای نیازهای کارکنان دانش، مانند  و توسعه بنابراین، ایجاد(. 2017، 14)جاکوبسکار خود متمایل باشند

 (.2003ترجیح آنها برای استقلال و استقلال کمک کند)هورویتز و همکاران، 

، توشمن و 1994، سنگه، 1990پیوند ثابتی وجود دارد)سنگه، بین رهبری و یادگیری سازمانی دهند که مطالعات نشان می

آنها سه سبک  .روانشناس کرت لوین و گروهش سبک های مختلف رهبری را شناسایی کردند 1939در سال  (.1986نادلر، 

به سه  در مطالعه لوین، کودکان (.1951های بیشتری اضافه شده است)لوین، از آن زمان، سبک .مختلف را شناسایی کردند

بعدها رهبری تحول آفرین و  .( تفویض اختیار3( مشارکتی، و )2( مستبد، )1گروه با سبک رهبری متفاوت تقسیم شدند: )

های روشنی از آنچه مورد عملبرای رهبری اقتدارگرا، رهبر دستورال (.2019، 15)ماسکارنهاسمعامله گر به این لیست اضافه شد

این سبک رهبری یک رهبر قوی و افرادی را در نظر می گیرد که )با تمایل( از آن پیروی  .دهد نیاز و مورد انتظار است ارائه می

رهبران تصمیمات را بدون هیچ نظری از بقیه  .در این سبک، تمایز شدیدی بین رهبر و بقیه افراد گروه وجود دارد .می کنند

بین دانست و در کننده یا نزدیکتوان آن را کنترلمی شود، زیرااین سبک رهبری اغلب به صورت منفی ارائه می .می گیرند

با این حال، در شرایطی که بسیاری از تصمیمات  .تحقیقات لوین نیز به عنوان گروهی که خلاقیت در آن کمترین بود، دیده شد

زیت دیگر این است که م .باید به سرعت گرفته شوند، یا جایی که گروه به جهت گیری زیادی نیاز دارد، می تواند سودمند باشد

سبک رهبری مشارکتی شامل رهبری است که بسیار با گروه درگیر است و سایر . کنداین سبک حس نظم را به خوبی حفظ می

مطالعه   (.2019، 16)اوجیگیوا، و کیوابهاعضا را در تصمیم گیری مشارکت می دهد و همچنین در صورت نیاز راهنمایی می کند

کودکان در گروه مطالعه مشارکتی لوین به اندازه کودکان گروه مستبد  .د که این مؤثرترین رهبری استلوین به این نتیجه رسی

در حالی که بقیه گروه در تصمیم گیری به این سبک  د.مولد نبودند، اما ورودی های ارائه شده از کیفیت بالاتری برخوردار بودن

 (.2019، 17ابراهیم و لوین)محسین، زنددرگیر هستند، رهبر آخرین حرف را می

 به گفته دانشمندان، این گروه کم .سومین و آخرین سبکی که لوین و گروهش به آن دست یافتند، سبک رهبری تفویضی بود 

ها همکاری کمی نشان دادند و همچنین نمی توانستند مستقل کار ای بیشتری از رهبر مطرح شد و بچههخواسته .بازده بود

کند که به خوبی هایی را هدایت میتواند با متخصصان واجد شرایط کار کند، اغلب نقشاین سبک می در حالی که .کنند

به گفته لوین، کودکان این گروه غالباً فاقد جهت  (.2022، 18)راس و همکاراناند و همچنین فاقد انگیزه هستندتعریف نشده

پذیرند، همچنین پیشرفت کمتری ها را نمیبنابراین مسئولیتکنند، باشند، دیگران را به خاطر اشتباهاتشان سرزنش میمی

در این گروه ها، رهبران به  .یک سبک رهبری نسبتاً متمایز، رهبری تحول آفرین است .کنندکنند و کار کمتری تولید میمی

کنند تا به می کنند و هم به اعضا کمکاین رهبران هم به تحقق اهداف سازمان کمک می .بخشندپیروان خود الهام می

بر اساس تحقیقات، سبک رهبری تحول آفرین بر یادگیری سازمانی تأثیر مثبت دارد)نوروزی و  .پتانسیل خود دست یابند

 (.2013، رادزی و همکاران، 2012همکاران، 
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