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 چکيده
کار هستند دارند، و از آنجا که تعهد سازمانی عاملی مهم در    به  مشغول  آن  در   که   سازمانی   به   نسبت   افراد است که    منفی  یا   مثبت  های نگرش  سازمانی  عهدت

سازمان استپیشرفت  برخوردار  بسزایی  اهمیت  از  آن  بر  موثر  عوامل  بررسی  است،  امروزی  بررسی   .های  تحقیق  این  اجرای  از    فرهنگ  بین  رابطه   هدف 

توصیفی  آباد   علی  شهر   پرورش   و   آموزش  کارکنان   شغلی  پیچیدگی   میانجی   نقش  با   سازمانی  تعهد  و   سازمانی  یادگیری  تحقیق  بوده است. روش  -کتول 

استفاده شده است.    شغلی   پیچیدگی  و پرسشنامه  سازمانی  تعهد  سازمانی، پرسشنامه   فرهنگ یادگیری   یرها از پرسشنامهمتغپیمایشی است و برای سنجش  

با توجه به جدول    هاآننفر از    279باشند که  نفر می  1120آباد به تعداد    علی  شهر  پرورش  و  آموزش  اداره  رسمی  کارکنان  یهجامعه آماری این تحقیق کل

با    %95. کلیه فرضیات تحقیق در سطح اطمینان  اندشدهای به عنوان نمونه آماری تحقیق انتخاب  کرجسی و مورگان و با روش نمونه گیری تصادفی طبقه

دهد بین فرهنگ یادگیری  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحقیق نشان می  Lisrelیک معادلات ساختاری بوسیله نرم افزار قدرتمند  استفاده تکن

داشته   وجود  معناداری  رابطه  سازمانی  تعهد  با  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  بین  همچنین  دارد.  وجود  معناداری  رابطه  شغلی  پیچیدگی  با  است.  سازمانی 

نتایج تحقیق نشان داد که بینه   با   سازمانی   یادگیری  فرهنگ   مچنین بین پیچیدگی شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود داشته است. به علاوه 

 دارد.  وجود معناداری  رابطه  کارکنان شغلی  پیچیدگی  میانجی نقش   با سازمانی  تعهد
 

 پرورش. آموزش و  فرهنگ یادگیری سازمانی، پیچیدگی شغلی، تعهد سازمانی،   :يديکل واژگان 
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 3معصومه لعل سازگار  ، 2فتانه سادات حسينی،  1عليرضامزیدي

 گروه مدیریت،واحدعلی آباد کتول،دانشگاه آزاد اسلامی،علی آباد کتول،ایران   1،2
 گروه مدیریت ،واحدبجنورد،دانشگاه آزاد اسلامی ،بجنورد،ایران  3

 

 ده مسئول: نویسن
 عليرضامزیدي

 

  ميانجی  نقش با سازمانی تعهد و  سازمانی یادگيري فرهنگ بين رابطه بررسی

 کتول  آباد علی شهر پرورش و آموزش کارکنان شغلی  پيچيدگی
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 مقدمه 

افزایش شخصیت پویا است. هفت ضرورت اجرایی برای  در سطح سازمانی، فرهنگ یادگیری سازمانی یکی از اجزای  کلیدی متنی به منظور  

های یادگیری مستمر، )ب( ترویج پرس و جو  وگفت و گو، )ج( تشویق یک سازمان یادگیرنده مشخص شده است که شامل: ا( ایجاد فرصت

م به یک دیدگاه جمعی، )ی(  همکاری و یادگیری تصمیمی، )د( سیستم ایجاد به تصرف و به اشتراک گذاری یادگیری، ه( توانمند سازی مرد 

است و سازمان  تیم  یادگیری در سطوح فردی،  پشتیبانی  و  اشعاره رهبرانی که مدل  است، )ن(  به محیط زیست  و    اتصال سازمان  ) جو 

اولدهام در سال  (.  1،2009لیم و  ویژگی  1975هاکمن  نظر  از  پژوهشی دریافتند هر چه کارکنان  باشند طی  بالایی داشته    ها شغلی سطح 

 (. 1378یابد )ایرجی راد،  رضایت شغلی و عملکردشان افزایش و جابجایی و غیبت از محیط کار کاهش می

برانگیز   بازخوردبوده، وقتی کار و فعالیت ها پیچیده و چالش  و  استقلال  اهمیت،  انواع هویت،   : عامل  مدل ویژگی های شغلی شامل پنج 

های کاری خود را هیجان زده و علاقه مند به اتمام این فعالیت ها در نبود کنترل خارجی و   هستند که افراد به احتمال زیاد در مورد فعالیت

یا محدودیت میدانند.ساختار بخشی که در بر ایجاد ثبات در محیط غیر قابل پیش بینی مناسب ترین هستند یک فرهنگ یادگیری سازمانی  

بارت اند از مناسب ترین که در آن عدم اطمینان بالاست. زیر استقلال شناخت شده  بالاتر نیاز دارند. بنابراین، اشکال غنی از طراحی شغل ع

است به بر جسته ترین برای کارگران با دانش که شغل های پیچیده و شغل گسترده تعریف شده اند را به کار ساده و معمول )یعنی شغل 

 وقت تعریف شده( ترجیح می دهند. 

از دانش و خلاقیت در نگرش کار کارکنان وجود دارد ؛ درک پیچیدگی کار، ممکن است به طور مستقیم  در کارهایی که نیاز به سطح بالایی 

باشد، زمانی که ویژگی های   باید مطلوب تر  این است که نگرش  باشدکه  ایجاد کننده  باسطح فرهنگ یادگیری سازمانی تاثیرات متفاوت 

د نیاز دانش است. تعهد سازمانی را می توان به طور ساده اعتقاد به ارزش ها  زیست محیطی مانند یک فرهنگ یادگیری سازمانی مکمل مور

  و اهداف سازمان ، احساس وفاداری به سازمان ، الزام اخلاقی ، تمایل قلبی و احساس نیاز به ماندن در سازمان تعریف کرد. اگر چه ارتباط 

قرار گرفته است، تنها تعداد کمی از مطالعات رابطه بین دو موضوع  نزدیک بین ویژگی کارکنان و  تعهد سازمانی است بسیار مورد بحث  

متیو و  زاجاک  است.  این  1990،  2بررسی شده  بنابراین  ببرد.لیم،.  بالا  را  تعهد سازمانی  تواند  پیچیدگی شغلی کارکنان می  ، دریافتند که 

وم ، گفت و گو  و پرس وجو بستری فراهم میکند، تا تیم  احتمال وجود دارد که کارمندان بیشتر درک کنند که یک سازمان با یادگیری مدا 

ویژگی های شغلی و رضایت شغلی می تواند تعهد سازمانی را بالا ببرد که به  (.  3،2009جو و لیم )   یادگیرنده به اهداف یک سیستم دست یابد

افزایش یافته است. بنابراین در این پژوهش سعی بر آن  نوبه خود بر متغیرهای عملکرد شغلی به طور کلی تاثیرگزار باشد، شخصیت پویا نیز  

  است تا  بتوانیم به سوالی که از مطالعات صورت گرفته درگیرآن شده است را پاسخ دهیم ،که آیا فرهنگ  یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی  

 با نقش میانجی پیچیدگی شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد؟
 

 اهميت و ضرورت تحقيق
  بوده   سازمان  و  مدیریت  ها  پژوهش  محور  اثربخشی سازمانی  و  فردی  عملکرد  بر  آن   تاثیر  بررسی  که  است  موضوعاتی  جمله  از  سازمانی  دتعه

  است. تاثیر   بوده  توجه  مورد  همواره   نیز  عامل  این  سازی  بهینه   و  تقویت   بر  اثرگذار  عوامل  مباحث سازمان،  در   تعهد  اهمیت  دلیل  به.  است

است    گرفته  قرار  مطالعه  مورد  بارها  سازمانی  برتعهد  قبیل  این  از  و   مدیران  تعهد  سازمانی،  تعالی  سازمانی،  فرهنگ  شخصیت،  مانند  عواملی

و از اهمیت بالایی    گرفته  قرار  مطالعه  مورد  سازمانی  تعهد  با  ارتباط  در  اخیرا  که  ازموضوعاتی  یکی  (. لیکن1392)حضرتی ویری و همکاران،  

  ساختارهای   در  یابند و  می  سازمان  با  بیشتری  پیوستگی  افراد  سازمانی،  تعهد  افزایش  است. با  سازمانی  برخوردار است، فرهنگ یادگیری نیز  

  و   بقا  و  فردی  رشد  موجب  شود  می  سازمانی  یادگیری  به   که منجر  هایی  ساختار  در  مشارکت  نهایت  در  .شوند  می  سهیم  یادگیرنده  سازمان

 (.  1993،  4شود )کافمن و سنگه  می  سازمان  پیشرفت

  است  ای سرمایه بهترین سازگاری، قابلیت شاید است و تغییرات این  با شدن سازگار بقا، برای راه تنها است، آن بارز وجه تغییر که دنیایی در

)  پیتر  گفته  به  بنا.  یابدمی  تحقق  شکل  بهترین  به  یادگیری،   طریق  از  این قابلیت.  دارد  قرار  هاسازمان  و  افراد  اختیار  در  که (  1990سنگه 

  سازمان   سطوح  همه  در  افراد  یادگیری  ظرفیت  تعهد و  از  چگونه  کنند  کشف  که  گرفت  خواهند  دست  به  را  آینده  در  موفقیت  هاییسازمان

  حاصل از   بارآوری  قابلیت  و  بالا  هوش  از  بازتابی  سازمانی  یادگیری.  دارد  امروزی  هایسازمان  ای درویژه   نقش  یادگیری  بنابراین.  بگیرند  بهره

 (. 2002)مارکوآرد،  است    سازمان  در  مداوم  پیشرفت  به  تعهد  و  آمده  وجود  به  هایفرصت
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های شغلی افراد خصوصاً پیچیدگی شغلی بر روی تعهد سازمانی کارکنان غافل شد، زیرا این موضوع در  با این حال نباید از اهمیت ویژگی

( انجام شده است  1990)  5بررسی این رابطه در تحقیقاتی همچون زاجاک و متیو مروزی از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است.  های ا سازمان

( نیز نشان داد که این احتمال وجود دارد  2009که نشان دادند پیچیدگی شغلی کارکنان می تواند تعهد سازمانی را بالا ببرد، همچنین لیم )

گیرنده به اهداف  که کارمندان بیشتر درک کنند که یک سازمان با یادگیری مداوم ، گفت و گو  و پرس وجو بستری فراهم میکند، تا تیم یاد

 (. 6،2009جو و لیم) یک سیستم دست یابد

با توجه به توضیحات ارائه شده اهمیت و ضرورت انجام پژوهش حاضر از اینروست که که ضمن بررسی رابطه فرهنگ یادگیری سازمانی و  

شهر علی آباد کتول مورد بررسی قرار  تعهد سازمانی، نقش میانجی پیچیدگی شغلی را بر تعهد سازمانی در بین کارکنان آموزش و پرورش  

داده و با توجه به نتایج به دست آمده از تحقیق راهکارهایی در خصوص افزایش میزان تعهد سازمانی در بین کارکنان ارائه دهد، بنابراین  

باد کتول مورد استفاده قرار  های آتی در آموزش و پرورش شهر علی آریزیتواند جهت انجام برنامهنتایج به دست آمده از تحقیق حاضر می

 گیرد.

 

 مبانی نظري 

 فرهنگ یادگيري سازمانی 

فرهنگ به منزله یک مفهوم، سابقه مشخص و طولانی دارد، افراد عادی این مفهوم را به مثابه کلمه ای برای نشان دادن فرهیختگی مورد  

پاسخ گویی که با    –: »فرهنگ سیستمی است از الگوهای عادتی (. همچنین ویلی در این باره می گوید1380استفاده قرار داده اند )مشبکی، 

(.  اعضای سازمان، برای حل مسائل مربوط به انطباق بیرونی )به عنوان مثال بهترین  1380یکدیگر همبسته و هم پشت هستند« )همان،  

تقویت فرایندهای درون یک سازمان( به  شیوه برای حضور در عرصه بازارهای جهانی( و یکپارچگی درونی )بهترین روش برای هماهنگی و  

عنوان بهترین شیوه جهت حل مسائل، فرهنگ مکتوب و حتی غیر مکتوب سازمان خود را به اعضای جدید آموزش می دهند. از این رو با 

ازمان امکان پذیر  برخورداری از ظرفیت لازم برای تغییر و تبدیل فرهنگ سازمانی تغییر اعمال افکار و احساسات بخش عظیمی از اعضای س

هایی است که در اعضای یک  های کلیدی، باورهای راهنما، و تفاوتای ارزش(. فرهنگ سازمانی »مجموعه7،2012گردد )کلور و همکاران می

 (.2007،  8سازمان مشترک است« )آدل اسماعیلی و همکاران 

دهد و همچنین ظرفیت تغییر در  یسازمان توسعه می  را برا یدیاست که دانش جد  یپیچیده ا  یندها یشامل فرا یسازمان یادگیری گفرهن

اعضا  ا  یرفتار  را  فرهن  ییهاسازمان  کند.یم  جادیسازمان  خوب  یادگیری  یقو  گکه  به  دانش  یدارند  هستند،  و   دیجد  یقادر  کنند   تولید 

شود رفتار سازمان و رفتار کارکنان بر اثر  یم موجب ندیفر ا نیند. اانتقال آن را نیز دار ییهمچنین دانش موردنظر خود را کسب کرده و توانا

  ،یادگیری  گشود و سازمان با داشتن فرهنیاز داده و اطلاعات شروع م ندیفرا  نیا(. 2003، 9)موری و دانگان  اصلاح شود دیدانش جد یقتزر

  ی شوند. برا   لیکلمات به عمل تبد  است که  نیا  د،ی دانش جد  یپیاده ساز  ندیبخش فرا  نیمنابع به دانش را دارد. مهم تر  نیا  لیتبد  ظرفیت

رو  ستیبایم  یسازمان  یادگیر یتبیین مدل   مبتن  کردیبا چهار  رو  یاطلاعات محور،  فرد   دادها،یبر درک  رفتار  و درک  راهبردها  و    یدرک 

تغییر در نگرش و نظام    تینها  در قالب مراحل اکتساب اطلاعات، درک و فهم اطلاعات، تغییر رفتار و در  کردهای رو  نیا  آشنا شد.  یسازمان

  ،ی ادگیری  ندیفرا  یدر نظر داشت که انتظار از پیاده ساز  دیهمچنین با  دهند.یرا تشکیل م  یادگیریسازمان، مدل فرهن    یاعضا   یشناخت

 (.  1395دی نائینی و همکاران،  )بنیا  سازمان استی  بر نوآور   یتأثیرگذار

  ی ادگیر ی   یندهایمیان فرا  کیصورت گرفته است که در تحقیقات اولیه ارتباط نزد ی  بسیار   یتلاش ها   یسازمان  یادگیری   یدر باب پیاده ساز

  ی ادگیر یاز    ستیبایم  یسازمانی  ادگیری  یبیان شده است که برا   گر،یدر تحقیقات د  ،یعلم  ۀافتی  نیمطرح شد. پیرو ا  یسازمانی  گیرادیو  

ا   دیشود تا دانش جد  تیسازمان به شکل گسترده حما  یاعضا   یفرد ا  یهادهیو  وارد سازمان شود.  نیز تمام    کردیرو  نینو به همراه آنان 

افتد. یاتفا نمی  فرد  یادگیریبه واسطه آموزش و    یتغییر رفتار سازمان  ۀال مرحلثم  دهد. به طوریرا پوشش نم  سازمان  یگیر  ادیمراحل مدل  

  محقن شوند  یادگیریمورد انتظار مراحل مدل    جیاست تا نتایی  هاهیو رو  ندهایفرا  ینیاز به طراح  یسازمان یادگیری  گفرهن  یسازپیاده  یبرا 

 (. 1395)همان،  

 از دیدگاه رابینز چهار نوع فرهنگ وجود دارد:  

 
5 mathieuو zajac1990 
6 Baek-Kyoo (Brian) Joo, Taejo Lim 
7 Claver et al  
8 Adel Ismail et al  
9. Murray & Donegan 
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پرورش و تقویت شخصیت های علمی و تخصصی تأکید فرهنگ علمی: سازمان های دارای فرهنگ علمی بیشتر به یادگیری،   -1

 دارند. لذا به استخدام افراد جوان تمایل نشان می دهند.

فرهنگ با شگاهی: در این سازمان ها تأکید بر تناسب داشتن روحیه افراد به وفاداری و تعهد نسبت به سازمان است. در این   -2

 همیت و ارزش افراد است. فرهنگ ارشدیت، سنوات خدمت، در سازمان، معیار عمده ا

 فرهنگ تیمی: سازمان های دارای فرهنگ تیمی، برنوآوری و آزادی عمل تأکید دارند.  -3

فرهنگ تدافعی: برعکس فرهنگ تیمی که به اختراع، نوآوری و اکتشاف توجه دارند، فرهنگ تدافعی بر حفظ و بقای سازمان   -4

 توجه دارد در این فرهنگ امنیت شغلی حائز اهمیت است. 

 عهد سازمانی ت
آن است    یبرخورد با تعهد سازمان  یوهش  ترینیشده است. معمول  یفمتفاوت تعر  هاییوهبه ش  یرفتار سازمان  یگرد  یممانند مفاه  یتعهد سازمان

خود را از   یتکه به شدت متعهد است، هو یوه، فردیش ینا اساس  .بر گیرندیسازمان در نظر م به ی عاطف ی وابستگ یرا نوع یکه تعهد سازمان

 (.1391رنجبر،  )برد  یم  در آن لذت  یتعضو  و از   آمیزد یسازمان مشارکت دارد و با آن در م  گیرند، دری م  سازمان

آن را شامل    رییگاندازه   یارهایو مع  کنندیم  یف شدن در سازمان تعر  یرسازمان و درگ  یهاارزش   یرشرا پذ  یتعهد سازمان  و همکارانش   پورتر 

با  طفیعا یوستگیو پ یتحما یبه معن  را یتعهد سازمان یلیچاتمن و اورا .دانندیسازمان م ی هاارزش  یرشکار و پذ ادامه ی برا یزه، تمایلانگ

ارزش  اهداف  ارزش  یک  یهاو  از  اه  یابیدست  ی برا  ای یلهوس»  ن،آ  ی ابزار  یها سازمان، به خاطر خود سازمان و دور    تعریف  «یگرداف دبه 

 (. 1391همان،  )کنند  یم

شخص    یتعهد سازمان  .درکارند   مشغول به   افراد نسبت به کل سازمان است که در آن   یمنف  یامثبت    یهااز نگرش   عبارت   ی سازمان  تعهد

 (.1393،  فدایی )دهد  ی قرار م  ییخود را مورد شناسا  ، سازمان آن  یق دارد و از طر  یقو  ینسبت به سازمان، احساس وفادار

است    یکس  .فرد متعد باشدیبه آنها م  یبندها معتقد است و پااست که انسان به آن  ییقراردادها  یا  و فلسفه  به اصول   یبندیپا  ی به معن  تعهد

   (.1386فر،  صادقی)  کند  یانتبسته است ص  یمانها پحفظ آن  ی و برا  هاآن  به خاطر   را که  یخود وفادار باشد و اهداف  یمانکه به عهد و پ

  ی .کانتر تعهد سازمانکندیم وابسته یا فرد را به سازمان مرتبط یتکه هو یریگنگرش با جهت  :کندیم یفتعر ینچن را  ی تعهد سازمان شلدون 

اجتماع  یلرا تما   راست د  یحالت  یک، تعهدسالانس  یدهبه عق  .داندیم  ی اجتماع  های یستمس  به  یش خو  یو وفادار   یرون  ی به اعطا   یعاملان 

ها  در انجام آن  را  یش خو  تداوم بخشد و مشارکت مؤثر   هایتکه به فعال  یابدی اعمال اعتقاد م  ینا  یقاعمال خود و از طر  با  فرد  انسان که در آن

نوع را  تعهد  کند.بوکانان  تعصب   یعاطف  یوابستگ  یحفظ  مارزش   به  یز آمو  سازمان  اهداف  و  وابستگییها  ر   داند،  در  فرد  نقش  با    ابطهبه 

به عنوان    یسازمان  ، تعهدو شاو   (1992)  به نظر لوتانز  (.1390غیاثی،  )   آن  یاز ارزش ابزار  یو جدا  نفسه  ی سازمان ف  ها و اهداف و به ارزش 

به  یقو  قادسازمان، اعت یبه اعمال تلاش فوق العاده برا یل ، تماسازمان  ندن دربه ما یقو یلشده است:تما یفتعر گونه ین نگرش، اغلب ا یک

 (.1387ی،  )عراق  و اهداف  ها ارزش   یرشپذ

ترک   یابه ماندن در سازمان  یممشخص کند، تصم با سازمان  را است که رابطه فرد یروان ی، حالتتعهد که است  ینا بالا یفاشتراک تعار وجه

 (.1390غیاثی،  )  در خود دارد  یبه طور ضمن  را  آن

  کننده بینییشو پ  ی درک و فهم رفتار سازمان  ی برا  یمهم  ی، عاملتعهد سازمان  یکل  یر، نگرشاخ  یقیتحق   متون   که در  داردی اظهار م  لوتانز

  ارهایبه هم هستند که به رفت  یکنزد  یطرز تلق  ، دویت مانند رضا  یبندی.تعهد و پااست   شده  شغل آورده  در  ماندن  یبه باق  یلتما  یبرا   یخوب

  .باشند   داشته   ی مثبت و متعدد  یامدهای پ  تواند ی م  یبندیتعهد و پا  ینهمچن  (.1383ی،  )عراقگذارند  یم  اثر   یبتو غ  ییمانند جابجا  یمهم

دارا   یکارکنان پا  تعهد   یکه  ب  یبندی و  نظم  ب  یشتری هستند،  دارند، مدت  خود  کار  م   یشتریدر  سازمان  ب  مانندیدر    .دکننیم  کار   یشترو 

و    گیرییمرکنان در تصمکا  بتوانند با استفاده از مشارکت  یدبا  امر   ین ا  یو برا  کنند  حفظ  سازمان   به  کارکنان را  یبندیتعهد و پا  یدبا  یرانمد

 (.1392مورهد،  گریفین و  )  کنند  یشتررا ب  یبندی، تعهد و پاآنان   ی برا  یشغل  یتاز امن  یفراهم کردن سطح قابل قبول

است و    یبر آن متک  یاست که سازمانده  ی اساس  یهااز ارزش   یکی  یشهاند  یناست.ا  یریتمد  یهادر نوشته  یاصل  ی، موضوعتعهد  اندیشه 

اضافه کار خواهد    یاآ  ینکها  یلکارمند وجود دارد، از قب  یکدر مورد    ییهاپرسش   . اغلب شوندیم  یابیبر اساس ملاک تعهد، ارزش کارکنان  

سازمان    یاثربخش  یبرا  تعهد  یناعتقاد دارند که ا  یرانمد  رود؟اغلبیزود م  یا  آیدیم  یرد  یابر سر کار خواهد آمد؟آ  یلتعط  زهایرو  یاکرد؟ آ

 .تام دارد  یضرورت

تعهد و    ینرا دارد و اگر چن  یرشدنمد  یاقترا داشته باشد، ل  یهاز امکانات و سرما  یبردار و تعهد حد اکثر بهره   یاقت، شایستگیل  یشخص  اگر

 شود.   به او محول   یتیمسئول   ینچن  ید، نباندارد   را   یستگیشا

بماند.    یباق  دارد تا عضو آن سازمان   یلو تما  داند   یمعرف خود م  آن را   یهدف ها  ، سازمان و بخصوص  فرد  است که   یحالت  یتعهد سازمان

دهد  یم به خود نسبت را یخاص وجود دارد که فرد شغل یوقت یشغل یاست که وابستگ ین در ا یشغل  یو وابستگ یتعهد سازمان ینتفاوت ب

http://www.jase.ir/


 109-126، ص  1جلد1398بهار  ،  15، شماره    تحقیقات میان رشته ای و  انسانی  علوم  درپژوهش    علمیمجله  
http://www.jase.ir 

 

ینز،  . )رابداندی خود م  یتمعرف هو  را   حالت است که فرد، سازمان   ینتبلور ا  یسازمانتعهد  یکه،  داند؛ در حال  یخود م  معرف  وآن شغل را 

1390.) 

 که  یمکن  یاز سازمان استفاده م  یاشاره به عضو   یعبارت برا   ین. در اغلب موارد، از ارود   یبکار م  یمتعدد  موارد   در  ی تعهد سازمان  مفهوم 

 ینیم ب یسازمان را م زا یعضو ی . وقتیمکن یاشاره م مشاهده  قابل  یرفتار یالگو سه ، به، معمولاًالت ح ینبالا باشد. در ا یسازمان تعهدی دارا 

فرد متعهد    ینا  گوئیمیو م  نامیمیتعهد م  را  آن  که  یمده  یم  ارتباط   یزیالگوها را به چ  یناست، ا  یافته  یتجل  در او   یرفتار  یالگوها   ینکه ا

 : عبارتند از  هدشده است. سه مؤلفّۀ تع  یدهنام  یزن  یسازمان  یرفتارها به عنوان رفتار شهروند   ینا  یرااست. اخ

 سازمان و دفاع از آن،    یتبه مامور  یدناهداف سازمان، آشکارا مباهات ورز  با  یافتن  یتهو (1

 ی(،  المدت و قصد ماندن در سازمان) وفادار  یلطو  یتعضو (2

 .ماوراء عملکرد لازم   یبه مثابه رفتار  اییفهاز عملکرد وظ  ییسطح بالا (3

افراد   یمثال ، ممکن است بعض ی دانسته شود؛ برا یزشیمنظر انگ یکاز  یناش تواندیها ممؤلفّه یناز ا یکاست که هر ینا یتحائز اهم نکتۀ

  یل دل  یننسبت به سازمان ، بلکه به ا  یفداکار  یچگونهه  یلاما نه به دل  -را انجام دهند  یسخت  سازمان ، تلاش  یتتحقق مأمور  ینتضم  یبرا 

تعهد به سازمان را از تعهد به    یدحالت، با  ین. در ااست  یافته  یتهو ی،  خاص اجتماع  یتمامور  یکبه صورت    یشانسازمان برا  یتکه مأمور

 .یمده  یز( تمیفراسازمان  یریحرفه )با جهت گ

از شغل و تعادل    یت، رضا  یگرشود. به عبارت د   یانسازمان ب  با  تعامل مثبت و مستمر  یک اساس   بر   تواندیالمدت م  یلطو  یت، عضو  همچنین

اما اگر با کا  یتاستمرار عضو  یلدلی،  و همکار  یزهانگ  ینب شدن    مطرح   برهم خوردن تعادل مذکور ، مثلاً با   یاو    یشغل  یتهش رضا باشد. 

  یزش انگ  یرسم  یها   یبه ماندن در سازمان، با تئور  یلتما  ینایابد،  تداوم    یتعضو  یندر خارج از سازمان، همچنان ا  یبالقوه بهتر   یطشرا

 .یستن  یهقابل توج  یبسادگ

 پیچیدگی شغلی 

( پیچیدگی با میزان، تنوع و میزان  1967و همکاران )  10متفاوت است، در روانشناسی بر اساس نظر شرودر تعاریف پیچیدگی شغلی بسیار  

( ارائه  1986) 11کند. بر اساس این تعریف، مفهوم مشابه دیگری به عنوان پیچیدگی یک فعالیت خاص توسط وود تغییرات اطلاعات تغییر می

های الگوهای رفتاری جهت  ( فعالیت2ها هستند،  ( محصولات نتیجه فعالیت1ء اصلی است:  شد. بر اساس نظر او هر فعالیتی دارای سه جز

 ( نشانه های اطلاعات برا استفاده از فعالیت مناسب برای تولید مطلوب ضروری هستند. 3داده شده به سمت هدف تولید هستند و  

هایی  ( و ممکن است با تعداد مکان1994، 12ان است )بویل ای از تخصصی کردن افراد برحسب تخصص شغلی در داخل سازم پیچیدگی درجه

-دهند، تعریف و اندازهشود و تعداد سلسله مراتبی که وظایف مختلف را انجام میشود، تعداد مشاغلی که انجام می که کار در آنها انجام می

-حیطه نظارت گسترده )تفکیک افقی( و مکان  گیری شود. سازمانی که به طور همزمان دارای سطوح سلسله مراتب زیاد )تفکیک عمودی(،

 های جغرافیایی چندگانه باشد بسیار پیچیده است. 

مثبت   اجزا عملکرد  پیچیدگی  دارد.  آنها  ذاتی  پیچیدگی  و  اجزا، پیچیدگی هماهنگی  پیچیدگی  است که ریشه در  فعالیت  پیچیدگی یک 

نشانهدسته و  متفاوت  اقدامات  از  پای  است.  مشخص  اطلاعاتی  زمانهای  برای  اجباری  تقاضایی  به  هماهنگی  و یچیدگی  دفعات  بندی، 

های و محصولات یک فعالیت است. در پایان پیچیدگی ذاتی به تعداد دفعاتی که فرد برای  های لازم در رابطه بین خروجی فعالیتموقعیت

 شود. های یک فعالیت و محصولات آن است، گفته میبروزرسانی روابط علت و معلولی بین ورودی

اند. در حوزه اقتصاد یوانویچ و  ( پیچیدگی شغلی را مرتبط با تقاضاهای یک شغل برای پردازش اطلاعات دانسته1990و همکاران )  13هانتر 

 اند.  ( پیچیدگی شغلی را به معنای تعداد تصمیمات یک فرد هنگام انجام یک فعالیت تعریف کرده1995)  14نیارکو 

های نامطمئن یا ناشناخته، روابط ناشناخته یا هایی از قبیل گزینههای پیچیده دارای مشخصه ( فعالیت1958)  15بر اساس نظر مارچ و سیمون 

 های فعالیت هستند. زیرشاخه

اند که  ( پیچیدگی را به معنای عناصر مرتبط و درگیر تعریف کرده و تأکید کرده 1986)  16در مدیریت و تئوری سازمانی کمپل و گیگ ریچ

 کند.پیچیده انتظارات شناختی بالایی به افراد تحمیل می  یک فعالیت

 
10. Schroder 
11. Wood 
12. Boil 
13. Hunter 
14. Jovanovic & Nyarko 
15 March & Simon 
16. Campbell & Gingrich 
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من  می1976)  17استین  توضیح  می(  فعالیت  پیچیدگی  که  فعالیتدهد  کند.  تغییر  اطلاعاتی  منابع  اساس  بر  نیازمند  تواند  پیچیده  های 

 اطلاعات بیشتر هستند.  

دانند. بنابراین در بیشتر  ( پیچیدگی شغلی را به معنای میزان درگیری افراد با مسائل جدید در کارشان می2014و همکاران )  18نیدل کاسکا 

بالایی در بین کارمندان  رشته نیازمند توانایی شناختی  از عوامل اصلی پیچیدگی شغلی است. پیچیدگی شغلی  ها، پردازش اطلاعات یکی 

 است. 

ب کاربردی،  لحاظ  تفاوت از  شغلی  پیچیدگی  نظری  و  عینی  معیارهای  مورد  ین  در  افراد  نظر  به  بستگی  معیار  دو  هر  اما  دارد  وجود  هایی 

های  های شغلی است در حالی که در معیارهای نظری خود ارزیابیشان دارند. در مورد معیارهای عینی قضاوت بر اساس مهارت محتوای شغل

پیچیدگی شغل از  قراافراد  معیار  ازوعه شامل تحیلشغل1988)  19گیرد. گرهارت ر میشان  برون  از مجموعه شامل  (  بیرون  افراد  از دید  ها 

از مجموعه شامل تحلیلتحیلشغل بیرون  افراد  از دید  آوری میها  را جمع  نوع  گران  مورد  اطلاعات در  نظری  معیارهای  کند در حالی که 

 کند. یهای یک شغل خاص از دیدگاه مسئول را بررسی مفعالیت

 

 پیشینه تحقیق 
 

 خلاصه تحقيقات داخلی و خارجی انجام شده (  1-1) جدول  

ف 
ردی

 

 نتیجه  عنوان  سال  محقق / محققین 

 1396 ارشیا  1
  ق ی کارکنان از طر   ی درون   زه ی بر انگ   شرو ی پ   ت ی شخص   ر ی تاث   ی بررس 

 ادراک شده   ی شغل   ی دگ ی چ ی پ 

  ی دگ ی چ ی پ   ن ی مثبت و معنادار دارد. همچن   ی ر ی آنان تاث   ی درون   زه ی بر انگ   شروکارکنان ی پ   ت ی شخص 

رابطه شخص   ی شغل  در  انگ   شرو ی پ   ت ی ادراک شده  م   ی درون   زه ی و  نقش    ی جزئ   ی گر   ی انج ی از 

 برخوردار است.

 1395 بارانی  2
دانش با    م ی با قصد تسه   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی رابطه فرهنگ    ی بررس 

 ی سازمان   ی و رفتار شهروند   ی تعهد سازمان   ی انج ی بر نقش م   د ی تاک 

  م ی و قصد تسه   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی ، فرهنگ    ی و تعهد سازمان   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ن ی ب 

 وجود دارد.  ی دانش رابطه مثبت و معنادار   م ی و قصد تسه   ی سازمان   ی رفتار شهروند   ن ی دانش و ب 

 1395 توکلی  3

، فرهنگ    ی ادراک شده سازمان   ت ی حما   ن ی رابطه ب   ن یی و تب   ی بررس 

و رفتار    ی شغل ت ی بر رضا   ی و تعهد سازمان   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی 

 ی سازمان   ی شهروند 

و تعهد    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ، ی ادراک شده سازمان   ت ی حما   ن ی ب   ی مثبت و معنادار   ی رابطه 

رضا   ی سازمان  همچن   ی شغل ت ی با  داشت،   ب   ج ی نتا   ن ی وجود  رفتار    ی شغل ت ی رضا   ن ی رابطه  و 

رضا   ز ی ن   ی سازمان   ی شهروند  که  داد  اندازه    ی ر ی تاث   ی شغل ت ی نشان  رو   43/ 9به  بر  رفتار    ی % 

 .رد دا   ی سازمان   ی شهروند 

 1395 محبی  4
وتعهد    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ن ی رابطه ب   نده ی مدل آ   ن ی تدو 

 ی دولت   ی در مجموعه ها   ی سازمان 

وجود   ی رابطه مثبت و معنادار  ی آن و تعهد سازمان   ی ومولفه ها  ی سازمان  ی ر ی ادگ ی فرهنگ   ن ی ب 

کردن   نه ی در سازمان ونهاد   ی آموزش   ی ها  ت ی توان گفت که انجام فعال   ی م  گر ی د   ی دارد، به عبارت 

بر افزا   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ   کارکنان وفراهم نمودن    ی ها ومهارت ها   ت ی قابل   ش ی علاوه 

تعه   ن ی همچن   رنده ی ادگ ی سازمان    جاد ی ا   نه ی زم  ب موجبات  وانگ   شتر ی د  سازمان  به    زش ی نسبت 

 آورد   ی کارکنان فراهم م   ن ی در ب   نده ی در آ   ی ر ی ادگ ی   ی شتربرا ی ب 

 1394 ان ی م ی و رح   ی د ی رش  5
  ی رو ی ن   ی با بهره ور   ی و فرهنگ   ی شغل   ی ها   ی ژگ ی رابطه و   ی بررس 

 در کارمندان آموزش و پرورش   ی انسان 
 رابطه وجود دارد.  ی کار با بهرور   ی م ی و ساختار ت   ی شغل   ی ا ی کنترل کارکنان مزا   ن ی ب 

 1394 رمحله ی م   ی صفو  6
  ت ی خلاق   ی با ارتقا   ی و ارتباطات کار   ی شغل   ی دگ ی چ ی نقش پ   ی بررس 

 کارکنان   ی و نوآور 

رابطه معکوس    ی و نوآور   ت ی ( با خلاق ی )روابط در محل کار و استرس شغل   ی شغل   ی دگ ی چ ی پ   ن ی ب 

  ی رابطه مثبت و معنادار   ی و نوآور   ت ی و خلاق   ی ارتباطات کار   ن ی دار وجود دارد، اما ب   ی و معن 

 .د ی مشاهده گرد 

7 
و    غریبی   حسن 

 همکاران 
1393 

  نقش   ی مشتر   ضایت و ر   مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ   بین   بطه را 

 شغلی   ضایت ر   ی میانجیگر 

  ی ها   یه رو   به   ن کنا ر کا   که   د شو   می   موجب   ن ما ز سا در    ضعیف   ی گیر اد ی   فرهنگ   حاکمیت 

  یا و    بدهند   ست از د   جدید   ی ها ه ید ا   خلق و    آوری نو   ای بر را    د خو   تمایل و    ده نمو   دت عا   د موجو 

 .د میشو    ان یگر د   با   د خو   نش دا   تسهیم از    ن کنا ر کا   س تر   موجب 

 ی و عملکرد شغل   اق ی اشت   ی ن ی شب ی در پ   ارا ی پو   ت ی نقش شخص  1392 بهارلو و همکاران  8

که    ی قادر باشند تا شغل خود را دگرگون کنند به طور   اد ی به احتمال ز   ا ی پو   ت ی کارکنان با شخص 

مورد آزمون قرار داده شده است و انتظار    ی ماندن درآن و عملکرد شغل   ی برا   ی شتر ی ب   اق ی اشت 

قادر باشند تا شغل خود را دگرگون کنند    اد ی به احتمال ز   ا ی پو   ت ی رود که کارکنان با شخص   ی م 

از خود    یی شغل داشته باشند و عملکرد بالا ماندن درآن    ی برا   ی شتر ی ب   اق ی که اشت   ی ر به طو 

 نشان دهند.

 1391 و همکاران    ی فرج  9
  در شغلی س ستر ا سطح   و شغلی ی یژگیها و   بطه را سی ر بر 

 ن ستا د کر   پزشکی   م علو   ه نشگا دا   شی ز مو آ   ی ها ن ستا ر بیما ران پرستا 
 دارد.  د و  ـج و   ران تا  ـپرس   غلی  ـش   س ستر ا   سطح و    شغل   ی ها ¬یژگی و   ن ا  ـمی داری    ا  ـمعن   ط ا  ـتب ار 

  کمک   کیفیت   خلی دا   ت خدما   ئه در ارا   مند ر کا   به   ند ا میتو   ودی حد   تا   ب خو   ی گیر د یا   فرهنگ   کیفیت و    ی گیر د یا   ه نگیز ا   ، مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ   بین   ط تبا ار  1391 ران همکا و    ر قنبرپو  10

 
17. Steinmann 
18. Nedelkoska 
19. Gerhart 
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ف 
ردی

 

 نتیجه  عنوان  سال  محقق / محققین 

دوره    ای بر   ن ما ز سا در    ن ماند و    ی گیر د یا   به را    ان مند ر کا   ند ا میتو   ب خو   ی گیر د یا   محیط .  کند  منتخب   ی ها ن سیو را فد در    خلی دا   ت خدما 

 .کند   ترغیب   مانیطولانی ز 

 1389 ی ن یی آ  11
و    ی شغل   ت ی رضا   ، ی بر تعهد سازمان   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ر ی تاث 

 قصد ترک خدمت کارکنان 

  م ی مثبت و مستق  ر ی کارکنان تأث  ی شغل  ت ی و رضا  ی تعهد سازمان   ی رو   ی سازمان  ی ر ی ادگ ی فرهنگ 

بر قصد ترک خدمت را نشان    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    م ی مستق   ر ی تأث   ج ی دارد. هرچندکه نتا 

 ندادند.

 1389 و همکاران   شریفی  12
و    ان مدیر در    مانی ز تعهدسا   با   شخصیتی   ی یژگیها و   ی بطه را   سی برر 

 ر نسا ا خو   ن شهرستا   متوسطه   و هنمایی را   ، یی ا بتد ا   ارس مد   ن معلما 

  ی ها ر ساختا   ب، مطلو   هایی د هبر را    ، ن  ـش رو   التی  ـس از ر   رداری و  ـبرخ   ا  ـب   د  ـه ا بخو   ن ما ز ا  ـس   گر ا 

  مند ز نیا   ، یابد   ست د   د خو  ی ها   ف هد  به   کامل   ر طو  به   ، مناسب   شغل   حی ا طر و   مد رآ کا  مانی ز سا 

 .باشد   می   متعهد و    نمند ا تو   نسانی ا   وی نیر 

 2016 شا ی هانا  13
بر    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی کار و    ط ی مشارکت کارکنان، مح   ر ی تأث   ی بررس 

 ی تعهد سازمان 

  ر ی تاث   ی کار   ط ی مشخص شد که مح   ن ی بر تعهد سازمان دارد. همچن   ی تعامل کارکنان تأثیر مثبت 

  ر ی تاث  ی سازمان  ی ر ی ادگ ی مطالعه نشان داد که   ن ی ا   ج ی نتا   ت ی دارد. در نها  ی بر تعهد سازمان   ی مثبت 

 بر تعهد سازمان دارد.  ی مثبت 

 2016 جانگ  و همکاران  14
بر تعهد    ی شغل   ی دگ ی چ ی و پ   ی انسجام گروه   ، ای استقلال حرفه   ر ی تأث 

 ی سازمان 

مثبت دارد. علاوه    ر ی تاث  ی بر تعهد سازمان   ی شغل   ی دگ ی چ ی و پ   ی انسجام گروه   ، ای استقلال حرفه 

در    ی و انسجام گروه   ی استقلال حرفه ا   ن ی بر روابط ب   ی مثبت   ر ی تاث   ی شغل   ی دگ ی چ ی پ   ن، ی بر ا 

 داشته است.  ی ارتباط با تعهد سازمان 

 2014 جو  15

  ر ی : تاث ی ن ی و قصد کارآفر   ی تعهد سازمان   ، ی شغل   ت ی رابطه رضا 

و بازخورد    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی هدف، فرهنگ    ی ر ی جهت گ   ی انج ی م 

 توسعه 

  ش ی عملکرد هدف قابل پ   ی ر ی و جهت گ   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ق ی از طر   ی شغل   ت ی رضا 

کننده   ی ن ی ب  ش ی هدف، پ   ی ر گی بازخورد توسعه و جهت  ، ی سازمان  ی ر ی ادگ ی است. فرهنگ  ی ن ی ب 

 است.  ی مهم تعهد سازمان   ی ها 

 ی و فرهنگ سازمان   ی فن   ی با نوآور   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی دادن    وند ی پ  2012 و همکاران   سانزوال  16

  ی نشان دادند که  فرهنگ سازمان   ن ی دارد، همچن   ی ارتباط مثبت   ی فن   ی با نوآور   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی 

باشد.    ز ی ن   ی گر ی تواند مانع د   ی را ارتقا دهد اما م   ی فن   ی ها   ی و نوآور   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی تواند    ی م 

ر و نه  ی نه تمرکز انعطاف پذ  ، ی دهد که به منظور ارتقاء نوآور   ی نشان م  ی ها   افته ی   ن، ی علاوه بر ا 

 هستند.  ی ضرور   ی فرهنگ سازمان   ف ی توص   ی است، بلکه هر دو آنها برا   ی کاف   ، ی تمرکز خارج 

 ی سازمان صنعت   ک ی در    ی شغل   ی دگ ی چ ی برآورد پ  2011 نها ی و س   اپ ی کاش  17

کوتاه و ... بر   ل ی زمان تحو   ، ی رقابت   ی فشارها   ش ی شدن بازارها، افزا  ی همچون جهان  ی اد ی عوامل ز 

  ت ی بر رضا   ی منف   ر ی تأث   تواند ی م   ی شغل   ی دگ ی چ ی پ   ن ی هستند، بنابرا   رگذار ی تأث   ی شغل   ی دگ ی چ ی پ 

 کارکنان داشته باشد.  ی و تعهد سازمان   ی شغل 

 ی تجرب   ل ی تحل   ک ی :    ی و تعهد سازمان   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی   ن ی رابطه ب  2010 ارتورگات آتک و   18

  ن ی ا   ی ها   افته ی   ن، ی وجود دارد. علاوه بر ا   ی رابطه معنادار   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی   و ی  تعهد سازمان   ن ی ب 

  ی به استخدام کارمندان با تعهد سازمان   از ی ن   ی اطلاعات   های دهد که سازمان   ی نشان م   ق ی تحق 

تبد   ش ی افزا   را ی دارند ز   یی بالا  باعث    ی به سازمان ها   های شدن سازمان   ل ی تعهدات کارمندان 

 .شود ی م   رنده ی ادگ ی 

 2009 م ی جو و ل  19
با نقش    ا ی پو   ت ی و شخص   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی رابطه فرهنگ    ی بررس 

 کار   ی دگ ی چ ی خصوص پ به   ی شغل   ی ها ی ژگ ی و   ی ا واسطه 

  ی از نوآور   ی بان ی بالاتر، پشت   ت ی ف ی محصولات باک   د ی تول   ی خوب است برا   ی کار   ط ی اعتقاد به مح 

 .  جذب افراد بااستعدادتر است   ی برا   یی توانا   ن ی از ا   شتر ی ب 

 2009 سو ی ه  20
  تعهد   ، شغلی   ضایت ر   بر   مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ   تاثیر   سی ر بر 

 ن کنا ر کا   خدمت   ک تر   قصد و    مانی ز سا 

  ی گیر د یا   فرهنگ   ، سطه وا   متغیر   ان عنو   به   شغلی   ضایت و ر   مانی ز سا   تعهد   گرفتن   نظر در    با 

 شت ا گذ   هد ا خو   ک تر   قصد روی    بر   مستقیمی   تاثیر   مانی ز سا 

 2009 ران همکا راس و   21
و    شغلی   ضایت ر   ، مانی ز سا   تعهد روی    بر   مانی ز سا   ی گیر د یا   ات ثر ا 

 د عملکر 

  بطه دارد و را   مثبت   ای بطه را   شغلی   د عملکر و    شغلی   ضایت ر   ، مانی ز سا   تعهد   با   مانی ز سا   ی گیر د یا 

 ست ا   مثبت   ای بطه را   نیز   شغلی   د عملکر   با   شغلی   ضایت و ر   مانی ز سا   تعهد   بین 

 2008 ران همکا و    جمینز  22
و    آوری نو   ، مانی ز سا   ی گیر د یا   ، یی ا گر زار با   بین   بطه را   تجربی   سی ر بر 

 د عملکر 

  ین ا   همچنین .د میشو   ن ما ز سا در    خلاقیت   ورش پر   موجب   مانی ز سا   ی گیر د یا و    یی ا گر زار با 

  میانجی   متغیر   ان عنو   به دارد و    مانی ز سا   ی گیر د یا و    یی ا گر زار با   بطه را   بر   مستقیمی   تأثیر   خلاقیت 

 میکند   فعالیت 

 2005 نگ وا  23
و    شغلی   ضایت ر   ، مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ   بین   ط تبا ار   سی ر بر 

 سامانی   تعهد 

و    میباشد   شغلی   ضایت و ر   مانی ز سا   تعهد   با   مثبتی   ای بطه دارای را   مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ 

د   میباشد   متغیر دو    ین ا   ه کنند   پیشبینی   مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ    ضایت ر   که   ین ا   یگر و 

 میباشد   مانی ز سا   ی گیر د یا   فرهنگ و    مانی ز سا   تعهد   بین   بطه را   ه تعدیلکنند   شغلی 

 2001 هیل و    هیس  24
  کیفیت   با   مثبت   ر طو   به   مانی ز سا   ی گیر د یا و    مند ر کا   ش نگیز ا 

 ه شد درک    ت خدما 

  کیفیت   به  ن سید در ر   ن ما ز سا   که  ند داد  ن نشا  مانی ز سا  ی گیر د یا   نایی ا تو و   نگیخته ا بر  ان مند ر کا 

 ست ا   وری ضر   عالی   ت خدما 

 مدل مفهومی تحقیق
اند،  مدل مفهومی، الگویی مفهومی است و بر روابط نظری میان تعدادی از عوامل که در مورد مسأله پژوهش با اهمیــت تشــخیص داده شــده

کند. پدید آوردن  این چارچوب درباره پیوندهای درونی میان متغیرهایی که در پویایی موقعیت مورد بررسی نقش دارند، بحث میتأکید دارد. 

های  آنهــا را بیازمایــد و درک خــود را در زمینــه کند کــه روابــط خاصــی را در نظــر بگیــرد،چنین چارچوب مفهومی به پژوهشگر کمک می

نظری   مبانی به توجه (. در پژوهش حاضر، با81:  1390بهبود بخشد)سکاران،  است پژوهش در آن صورت گیرد،های موقعیتی که قرار  پویایی

تأثیر آموزش فرهنگ سازمانی، پیچیــدگی شــغلی و شخصــیت    یبررسهای پیشین و با استفاده از تحقیقی تحت عنوان »ارائه شده در قسمت
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 ( انجام شد مدل مفهومی تحقیق طراحی شد.  2009پویا بر تعهد سازمانی و انگیزش درونی« که توسط جو و لیم )

  500شــد، از  ( در این تحقیق که در بین کارکنان صنایع مختلف کره که شامل تولید، امور مالی، ساخت و ساز و تجارت می2009جو و لیم )

نفر از آنها اعلام آمــادگی کــرده و    283نفر از کارکنان بصورت چهره به چهره خواستار شرکت در تحقیق بعنوان پاسخگو شدند که در نهایت  

  کــه  زمــانی  در  را  ســازمانی  تعهــد  بــالاترین  مورد بررسی نهایی قرار گرفتند. جو و لیم در این تحقیق به این نتیجه دست یافتند که کارکنــان

دادند که این نتیجــه نشــان مــی دهــد کــه فرهنــگ یــادگیری   نشان کردند، می درک را بیشتری شغلی پیچیدگی و  بالاتر  یادگیری  فرهنگ

سازمانی و پیچیدگی شغلی تأثیرمعناداری را بر روی تعهد سازمانی کارکنان داشته است. همچنین نشان دادند که زمانی که شخصیت پویا و  

علاوه بر این آنها نشان دادند که    .ن کارکنان بیشتر باشد، انگیزه درونی آنها نیز نسبت به وظایف خود بیشتر خواهد بودپیچیدگی شغلی در بی

ادراک پیچیدگی شغلی تا حدی نقش میانجی را در رابطه بین فرهنگ یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی با شخصیت پویــا و انگیــزه درونــی  

  تعهــد  در  واریانس  از  ٪54  و  ٪44  ترتیب  به  شده  درک  شغلی  پیچیدگی  پویا و شخصیت سازمانی، یادگیری نگفره کلی، طور داشته است. به

   .داد  قرار  نظر  مد  را  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  بین  ارتباط  پیشرو  شخصیت  این،  بر  علاوه.  است  ذاتی  انگیزش  و  سازمانی

کارکنــان    یشــغل یدگی ــچیپ یانجیبا نقش م یو تعهد سازمان یسازمان یریادگیفرهنگ  نیرابطه بدر نتیجه مدل مفهومی زیر جهت بررسی 

 گرفت شکل آن اساس بر نیز تحقیق هایارائه گردید که فرضیه  آباد کتول  یآموزش و پرورش شهر عل

 

 

 های تحقیق فرضیه
 تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود داردبین فرهنگ یادگیری سازمانی با   .1

 بین فرهنگ یادگیری سازمانی با پیچیدگی شغلی  کارکنان رابطه معناداری وجود دارد  .2

 تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد  بابین پیچیدگی شغلی  کارکنان   .3

 ن رابطه معناداری وجود دارد                                                   بین فرهنگ یادگیری سازمانی با تعهد سازمانی با نقش میانجی پیچیدگی شغلی کارکنا .4

   تحقیق روش
  جامعه .  باشد  می  کمی )همبستگی(  داده،  نوع  نظر  از  و  پیمایشی،  -توصیفی   تحقیق،  روش  نظر  از  و  کاربردی  نوع  از  هدف،  نظر  از  حاضر  تحقیق

 تصادفی  و  ای  طبقه  صورت  دو  به  گیری،  نمونه  روش  .است  آباد  علی  شهر  پرورش  و  آموزش  اداره  رسمی  کارکنان  شامل کلیه  حاضر،  تحقیق

  جامعه  کل به گروه هر نسبت آن از بعد. شود می تقسیم همگن های گروه به جامعه ای طبقه تصادفی روش  در(. 1-3جدول)  باشد می ساده

  اعضای   همه  برای  شدن  انتخاب  احتمال  ساده  تصادفی  روش  در  شود.  می  ضرب  نمونه  حجم  به  شده  محاسبه  نسبت  سپس  شود  می  محاسبه

  که  است  این  بودن  مستقل  از منظور.  دارد  را  نمونه  در  گرفتن  قرار  برای   مستقل  و  برابر  شانس  جامعه  اعضای  از  یک  هر  و  است  یکسان  جامعه

 (. 1390  ،  زاده  حسن)  باشد  نداشته  تاثیری  جامعه  اعضای  سایر  انتخاب  در  شکل  هیچ  به  عضو  یک  انتخاب
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 تعيين طبقات و حجم هر طبقه نسبت به کل جامعه (  2-1) جدول  

 حجم نمونه  درصد نمونه  تعداد کل   ردیف 

 279×0/ 111=  31 125÷ 1120=111/0 125 کارکنان اداری  1

 279×061/0=17 69÷1120=061/0 69 مدیران و معاونین  2

 279×826/0= 231 926÷1120=826/0 926 معلمان  3

  1120  279 

 

.  کرد  برآورد  جامعه  حجم  روی  از نمونه  حجم توان  می  آن از  استفاده با  که(  1پیوست) نمودند    فراهم  را  جدولی(  1970)  20مورگان و  کرجسی

نفر    279  نمونه  اعضای  تعداد  مورگان  و  کرجسی  جدول  براساس  نفر می باشد،   1120حاضر      تحقیق  جامعه   اعضای  تعداد  اینکه  به  توجه  با

 بازگردد.  نیاز  مورد  های  پرسشنامه  که  باشیم  مطمئن  تا  میگردد  توزیع  بیشتر  درصد10  توزیع  هنگام  در  باشد. البتهمی

 . شد  خواهد  استاندارد استفاده  پرسشنامه  3  از  آماری  آزمونهای  انجام  و  تحلیل  و  تجزیه  نیازجهت  مورد  اطلاعات  آوردن  بدست  جهت

 ( 2001گيري سازمانی )نيفه، ـ پرسشنامه فرهنگ یاد1

  های مدل   مشترک،  انداز  چشم  تیمی،  یادگیری  سیستمی،  تفکر)  بعد  5  و دارای  گویه  24  و  شده  طراحی(  2001)  نیفه  توسط  پرسشنامه  این

به پرسشنامه به این صورت است که    گذاری  ای طراحی شده است. نمرهگزینه  7است و در یک مقیاس لیکرت    (فردی  هایمهارت  ذهنی،

گیرد.  تعلق می  7:  موافقم  و کاملاً  6:، موافقم5:  موافقم  حدودی  ، تا4:  ندارم  ، نظری3:  مخالفم  حدودی  ، تا  2:، مخالفم1:  مخالفم  گزینه کاملاً

: یادگیری    96تا    64: یادگیری سازمانی، کم است؛ نمره بین     64تا    24نمره بین     خواهد بود.  168و حداکثر    24حداقل امتیاز ممکن  

 : یادگیری سازمانی، زیاد است .    96ازمانی، متوسط است؛ نمره بالاتر از  س

ی اعتبار  است، که نشاندهنده   کرده  ذکر  90/0    کرونباخ  آلفای  طبق را  آن  پایایی  و  کرده  گزارش  مطلوب  را   پرسشنامه  این  روایی  (2001نیفه )

 باشد. بالای این ابزار می
 

 ( 1991مایر، ـ پرسشنامه تعهد سازمانی )آلن و 2

ایــن پرسشــنامه در    باشــد.سوال بسته پاسخ می 24ساخته شده است دارای  1991در سال  رییمکه توسط آلن و  یپرسشنامه تعهد سازمان

نظر  ، بی2؛ مخالف نمره 1ای تنظیم شده است. نحوه امتیاز دهی بدینصورت است که به گزینه کاملا مخالف، نمره گزینه 5یک طیف لیکرت 

گــذاری  بصورت معکوس نمــره  20-17-11-10-6-3-2  پرسشنامه عبارات  نیدر اگیرد.  تعلق می  5و کاملا موافق نمره   4، موافق نمره 3نمره

سازمانی به ترتیــب   دتعه نامهپرسش ارتباع بی. ضراباشدمولفه  تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می هسشوند. این سازه دارای می

 بدست آمده است.  83/0و    79/0،  85/0طفی، هنجاری و مستمر برابر با  برای ابعاد عا
 

 ( 2011ـ پرسشنامه پيچيدگی شغلی )کوالهو، 3

  5شغل( و در یک مقیاس    شغل، اهمیت  بودن  شغل، معنادار  شغل، استقلال  شغل، بازخورد  بعد )تنوع  5و    گویه  15  دارای  پرسشنامه  این

-نمره.  گیرد  می  قرار  استفاده  مورد  شغل  پیچیدگی  میزان  سنجش  منظور  به  باشد، کهکاملا مخالفم( میای لیکرت )کاملاً موافقم تا  گزینه

تعلق    1و کاملاً مخالفم:    2، مخالفم:  3، تا حدودی موافقم:  4، موافقم:  5گذاری این ابزار به این صورت است که به گزینه کاملاً موافقم نمره  

  پژوهش   در  ابزار  این  برای  آمده  دست  به  باشد. پایاییی پیچیدگی بیشتر شغل میاشد نشاندهنده گیرد. هرچه نمره کسب شده بالاتر بمی

 . است  شده  گزارش  84/0  میزان  به(  1392)نژاد  محسن

عدد پرسشنامه بین کارکنان آموزش و پرورش شهر علی آباد کتول تقسیم گردید و پس از تکمیل با    30  کرونباخ  آلفای  آوردن  بدست  برای

ی اعتبار  بدست آمد که نشاندهنده   89/0، ضریب آلفای کرونباخ آن مورد بررسی قرار گرفت که در نهایت ضریب    SPSSافزار    نرم  از  استفاده

 باشد. ها میبالای پرسشنامه

  استفاده  ساختاری  تمعادلا  یابیمدل   روش  از  و  استباطی  آمار  از  تحقیق  هایفرضیه   آزمون  و  هاداده  تحلیل  توصیف  منظور  به  تحقیق  این  در

  مدل  بسط  تردقیق بیان به و متغیری  چند رگرسیون خانواده از نیرومند و متغیری چند تکنیک یک ساختاری معادلات یابی مدل. است شده

  یابی مدل   .دهد  قرار  آزمون  مورد  همزمان  ایگونه   به  را  رگرسیون  معادلات  از  ایمجموعه   دهدمی   امکان  پژوهشگران  به  که  است   کلی  خطی

است. در این پژوهش برای تجزیه و   مکنون  و شده مشاهده روابط درباره هاییفرضیه  آزمون برای جامع آماری  رویکرد یک ساختاری معادلات

 تحلیل داده ها از مدل معادلات ساختاری به کمک نرم افزار لیزرل استفاده شده است. 

 
20. Krejcie & Morgan 
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 ها یافته

یابی معادلات ساختاری از  یابی معادلات ساختاری استفاده شده است. مدل فرضیه های تحقیق از روش مدل ها و آزمون به منظور تحلیل داده

های آماری برای سبررسی روابط خطی بین متغیرهای مکنون)مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار )مشاهده شده( است. از طریق  جمله مدل 

شود، رد یا  های علیّ نامیده می رضی را، که به گونه کلی مدل )و با دقت کمتری( مدل توانند ساختارهای فاین فنون است که پژوهشگران می 

 (. 1392های غیرآزمایشی تایید کنند )اسفیدانی،  انطباق آنها با داده 

ن مدل  های گروه نمونه به ماتریس همبستگی یا کوواریانس تبدیل شود و از سوی یک سری از معادلات رگرسیون توصیف گردد، آوقتی داده

ای که نمونه از آن بیرون آمده است،  ای موجود( به منظور بررسی برازش آن در جامعه توان )با استفاده از یکی از چندین برنامه رایانه را می 

پارامترهای آن مدل )ضرایب مسیر و جمله از  برآوردهایی  با دادهتحلیل کرد.  برازندگی آن را  برای  اندازه  ونه  های نمهای خطا( و چندین 

( برآورد یا تخمین مدل که با استفاده از نرم افزار لیزرل  2-1( مدل استاندارد و نمودار )1-1(. در نمودار )1392دهد )اسفیدانی،  بدست می 

 بدست آمده، نشان داده شده است. 

 
 : مدل استاندارد تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل   ( 1-1) نمودار  

گیری آنها به روشنی نشان داده  های اندازه شود مدل استاندارد شده تحقیق، ضریب مسیر و شاخص مشاهده می  1-1همانطور که در نمودار  

 شده است. 

فرضیه آزمون  از  و قبل  تشریح  مدل  برازندگی  مفهوم  در فصل سوم،  گیرد.  قرار  بررسی  مورد  مدل  برازندگی کلی  ابتدا  باید  پژوهش  های 

ارائه شده و سپس   LISRELهای برازندگی محاسبه شده از طریق نرم افزار  این فصل مقادیر شاخص   های برازندگی معرفی گردید. درشاخص 

 شود. در مورد برازندگی مدل نتیجه گیری می
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نکته قابل توجه در برازش داده با مدل این است که در حالی که برازش مدل ساختاری آن مدل را تایید می کند، هرگز ثابت نمی کند که 

به این نتیجه می رسیم که مدل از برازش    3-1و جدول    3گانه مدل معتبر است و با توجه به معیارهای برازش مدل در فصل  آن مدل، ی

 تقریبا خوبی برخوردار است. 

 

 شاخص هاي برازندگی مدل پژوهشی   (   3-1) جدول  

 شاخص های برازندگی  معادل فارسی  استاندارد  ارزش 

 Degrees of Freedom درجه آزادی  - 74

 Chi-Square کای اسکوئر  - 180.10

 SRMR باقیمانده استاندارد شده  مربعات  میانگین ریشه  یا کمتر  0.08 0.067

 NFI بونت -بنتلر  شاخص 8/0 از  بزرگتر یا   برابر 0.93

 NNFI استاندارد   غیر تناسب شاخص 8/0 از  بزرگتر یا   برابر 0.94

 CFI برازش مقایسه ای   شاخص 8/0 از  بزرگتر یا   برابر 0.87

 GFI شاخص نکویی برازش  8/0 از  بزرگتر یا   برابر 0.87

 AGFI شده  تعدیل برازش نکویی   شاخص 8/0 از  بزرگتر یا   برابر 0.92

 PGFI شاخص برازش اصلاح شده مقتصد  75/0برابر یا بزرگتر از  0.90

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 08/0کمتر از  0.062
 

توان نتیجه گرفت که مدل از  های برازندگی مدل پژوهش که در جدول بالا آورده شده است، میبا توجه به نتایج به دست آمده از شاخص

 برازش تقریباً خوبی برخوردار است.  
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 t-value: مدل در حالت معناداري با    2-1نمودار  

معناداری   اعداد  حالت  در  مدل  به  توجه  با  رو  این  )نمودار  2-1)نمودار  از  استاندارد  تخمین  مدل  و  تحقیق 1-1(  فرضیات  بررسی  به   )

 پردازیم.می
 

 آورده شده است.  4-1به طور خلاصه نتایح مربوط به مطالب فوق در جدول
 

 هاي رگرسيونی مدل پژوهش : وزن   4-1جدول 
 

 نتیجه معناداری  ضریب غیرمستقیم  ضریب مسیر  نشان  مسیر 

 تایید Learning Comitmnt 30/0 - 53/2 تعهد سازمانی    یادگیری سازمانیفرهنگ  

 تایید Learning s  Complexi 78/0 - 07/10 پیچیدگی شغلی    فرهنگ یادگیری سازمانی

 تایید Complexi  Comitmnt 55/0 - 40/4 تعهد سازمانی    پیچیدگی شغلی

پیچیدگی شغلی      فرهنگ یادگیری سازمانی

  تعهد سازمانی 
Learning  Complexi 

Comitmnt 
- 

=55/0×78/0 

429/0 
 تایید -
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باشد؛ همانطور که در جدول نشان  می  tای از نتایج بدست آمده از آزمون فرضیات است که شامل ضرایب مسیر و مقدار  جدول فوق خلاصه

 باشد تأیید شده است. + می96/1آماره بزرگتر از  Tداده شده است، رابطه بین تمامی متغیرها با توجه به اینکه  
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 بحث و نتيجه گيري 

  ی ( صورت گرفته که نشان داد رابطه 1395تحقیقاتی همچون توکلی )در خصوص بررسی رابطه فرهنگ یادگیری سازمانی با تعهد سازمانی  

فرهنگ  معناداری  و  مثبت )  دارد،  وجود  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  یادگیری  بین  بارانی  که  1395همچنین  داد  نشان  نیز  فرهنگ   ن یب( 

دانش    م یو قصد تسه  یسازمان  یرفتار شهروند  نیدانش و ب  میو قصد تسه  یسازمان  یریادگی، فرهنگ    یو تعهد سازمان  یسازمان  یریادگی

ومولفه    یسازمان  یریادگیفرهنگ    نیب( نیز در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که  1395محبی )  وجود دارد.  یرابطه مثبت و معنادار 

انجام فعال  یم  گرید  یوجود دارد، به عبارت  یرابطه مثبت و معنادار   یآن و تعهد سازمان  یها در سازمان    یآموزش  یها  تیتوان گفت که 

  رنده یادگیسازمان    جاد یا  نهیکارکنان وفراهم نمودن زم   یها ومهارت ها  تیقابل  شیعلاوه بر افزا  یسازمان  یریادگیکردن فرهنگ    نهیونهاد

. این موضوع در آورد  ینان فراهم مکارک  ن یدر ب  ندهیدر آ  یریادگی  یشتربرایب  زشی نسبت به سازمان وانگ  شتریموجبات تعهد ب  نیهمچن

تعامل کارکنان تأثیر ( در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که  2016تحقیقات خارج از ایران نیز مورد بررسی قرار گرفته است. هانایشا )

مطالعه نشان داد    نیا  ج ینتا  تیدارد. در نها  یبر تعهد سازمان  ی مثبت  ر یتاث  یکار  ط یمشخص شد که مح  نی بر تعهد سازمان دارد. همچن  یمثبت

( نیز این رابطه را مورد بررسی قرار داد و  2010ارتورگات )  و  در تحقیقی دیگر آتک  بر تعهد سازمان دارد.  یمثبت  ریتاث  یسازمان  یریادگیکه  

 وجود دارد.    یرابطه معنادار  یسازمان  یر یادگی  وی  تعهد سازمان  نیببه این نتیجه دست یافت که  

 د، همسو است. ان بنابراین با توجه نتایج بدست آمده از این تحقیق با تحقیقات گذشته که در داخل و خارج از ایران مورد بررسی قرار گرفته

( ارشیا  همچون  تحقیقاتی  کارکنان  شغلی  پیچیدگی  با  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  رابطه  بررسی  خصوص  بین 1396در  که  داد  نشان   )

( نیز نشان دادند که بین 1393همکاران )  و  غریبی  شخصیت و انگیزه درونی با پیچیدگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین حسن

لیم    و  سازمانی و نوآوری  و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد. در تحقیقات انجام شده در خارج از کشور نیز، جوفرهنگ یادگیری  

ویژگی2009) و  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  بین  که  دادند  نشان  وانگ  (  دارد.  وجود  معناداری  رابطه  کار  پیچیدگی  بخصوص  شغلی  های 

دگیری سازمان و ویژگی شغلی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد. بنابراین با توجه نتایج  ( نیز نشان داد که بین فرهنگ یا2005)

 اند، همسو است.  بدست آمده از این تحقیق با تحقیقات گذشته که در داخل و خارج از ایران مورد بررسی قرار گرفته

ایران که رابطه این دو متغیر را مورد بررسی قرار داده باشد    در خصوص بررسی رابطه پیچیدگی شغلی و تعهد سازمانی موضوع مشابهی در

 یدگیچیو پ  یانسجام گروه  ، ایاستقلال حرفه( در تحقیقات خود به این نتیجه دست یافتند که  2016)  جانگ  و همکارانیافت نشد اما  

در    یو انسجام گروه  یاستقلال حرفه ا  نیبر روابط ب  ی مثبت  ریتاث  یشغل  یدگیچیپ  ن،یمثبت دارد. علاوه بر ا  ریتاث  یبر تعهد سازمان  یشغل

تعهد سازمان با  است.   یارتباط  عوامل2011سینها )  و  همچنین کاشیاپ  داشته  یافتند که  نتیجه دست  این  به    زیادی   ( در تحقیقات خود 

  پیچیدگی   بنابراین  هستند،  رگذارتأثی  شغلی   پیچیدگی   بر...    و  کوتاه  تحویل  زمان  رقابتی،  فشارهای  افزایش  بازارها،  شدن  جهانی  همچون

 . باشد  داشته  کارکنان  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت  بر  منفی  تأثیر  تواندمی  شغلی

(، هانایشا  1395(، محبی )1395(، بارانی )1395در خصوص رابطه بین فرهنگ یادگیری سازمان و تعهد سازمانی تحقیقات همچون توکلی )

( صورت گرفت که همگی نشان دادند بین این دو متغیر رابطه معناداری وجود دارد. از اینرو در بررسی  2010)ارتورگات    و  ( و آتک2016)

بعمل آمده مشخص گردید که پیچیدگی شغلی در این رابطه نقش میانجی را برعهده داشته و موجب تقویت رابطه فرهنگ یادگیری سازمانی  

 گردد.  با تعهد سازمانی می

 پیشنهادات تحقیق 
های نوین به کارکنان ظرفیت تغییر در  بکارگیری فرآیندهای مناسب و ارائه آموزشبایست با میآموزش و پرورش علی آباد کتول مدیران  -1

ها سوق دهد، از اینرو یادگیری سازمانی در این بین  رفتار اعضای سازمان را ایجاد کردن و آنها را به سمت توسعه خلاقیت و افزایش توانایی

 .تواند موجب توسعه سازمان گرددای داشته و میتعیین کننده  نقش

  جدید دانشی  قادرند،  خوبی  هستند، به  یادگیری  قوی  دارای فرهنگ که  هاییگردد از آنجایی که سازمانهمچنین به مدیران پیشنهاد می   -2

 تواند موجبات توسعه سازمان را فراهم آورد. در نهایت می  فرایند  دهند، این  آن را به سایر افراد )همکاران و دانش آموزان( انتقال  کرده و  تولید

مدیران آموزش و پرورش باید جهت پیاده سازی و گسترش فرهنگ یادگیری سازمان از اعضای خود )کارکنان( به شکل گسترده حمایت   -3

 های نو موجب ارتقای سطح سازمان گردند. نموده تا آنها نیز از طریق دانش جدید و ایده

گردد، مدیران سازمان با توجه به اینکه همچنین با توجه به وجود رابطه بین فرهنگ یادگیری سازمانی و پیچیدگی شغلی پیشنهاد می  -4

پیچیدگی شغلی شامل تخصصی کردن افراد بر حسب تخصصی شغلی در سازمان است، از طریق فرهنگ یادگیری سازمان و ارائه آموزش  

با ش نماید  مهارتهای لازم، سعی  دارای  زمینهناسایی کارکنانی که  و تخصصی در  انجام  های لازم  آنها در جهت  از  های مختلف هستند، 

 وظایف سازمانی استفاده نموده تا در نتیجه بازخورد بهتری در سازمان داشته باشند. 
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 واگذاری وظایف بر اساس تخصص کارکنان  -5

ها و رفع مشکلات کارکنان که در نتیجه می سازمان و نیز توجه بیشتر به آنها در تمام زمینهاستفاده از دانش کارکنان در جهت ارتقاء    -6

 تواند موجب افزایش میزان تعهد کارکنان نسبت به سازمان شود. 

 تواند موجب افزایش تخصص گرایی و هماهنگی وظایف در بین کارکنان هم رده گردد. تفکیک افقی و عمودی در سازمان که می  -7

نهایت میبکارگیری شیوه  -8 وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان که در  تواند موجب افزایش تعهد  های مختلف در جهت افزایش میزان 

 سازمان آنان گردد. 

های یادگیری سازمانی را فراهم آورده تا از این طریق ضمن افزایش تخصص  های لازم زمینهشود مدیران با بکارگیری آموزشپیشنهاد می -9

های مختلف و تخصص گرایی سازمانی )پیچیدگی شغلی( موجب افزایش علاقه کارکنان به انجام وظایف گردیده و از این  کارکنان در حوزه

 طریق تعهد سازمانی را نیز در بین آنان افزایش دهند. 
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