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 چکیده 

یادگیری سازمانی با خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کاری   ۀبررسی رابط ،هدف از این پژوهش

و از نوع  بوده پژوهش توصیفی این . روش استورزش و جوانان استان مرکزی  کارکنان در ادارات 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان   ۀکلی پژوهش راآماری  ۀ. جامعباشدمیبستگی هممطالعات 

از میان  نفر  159گیری تصادفی ساده، استفاده از روش نمونه نفر( که با  289)  تشکیل دادندمرکزی 

و   داری بین یادگیری سازمانی ا معن ۀ رابطد که شمشخص  هااساس یافتهانتخاب شدند. بر ها آن 

نتایج  همچنین و اشتیاق کاری کارکنان وجود دارد.  یادگیری سازمانی  و نیز ی عمومی خودکارآمد

ترین  قوی  "سازی دانشیکپارچه  انتقال و "های یادگیری سازمانی، لفهؤکه از بین م بیانگر این است

هر  ذکر است که شایان . باشدمیبینی خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کاری کارکنان متغیر در پیش 

  . کردندواریانس متغیر خودکارآمدی عمومی را تبیین  بخشی از ،یادگیری سازمانی  ۀ لفؤچهار م

فضای    و  سازی، تعهد مدیریت )انتقال و یکپارچه  ۀلفؤمسه  توسط  نیز  یانس متغیر اشتیاق  بخشی از وار

 . گردیدیادگیری سازمانی تبیین  متغیرباز و آزمایشگری(  
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 مقدمه
 روزافزونی  شکله ب را 1یادگیری سازمانیمفهوم  تغییرات محیطی، ها به سازگاری باسازمان نیاز

اهمیت   نیز  هااساسی است، برای سازمان  افراد  طورکه یادگیری برای رشدهمان.  اهمیت ساخته استپر

که بتوانند   موفق خواهند بود قرن حاضر  ۀپیچید  جهان متحول و  هایی درسازمان  ،بنابراین  ؛ددار  زیادی

 به سمت دانش جمعی و اطلاعات فناوری کارهایوساز استفاده از با رایادگیری و کسب دانش  فرایند

تجربه   که حاصل  را  دانش ضمنی خود  که کارکنان،  خلق نمایند  فضایی را  و  بستر  و  هندگروهی سوق د

 . (20، 1985، 2بگذارند )فایول و لایلزهای شخصی است، به اشتراک اندوخته و

 هاآن تفسیر  و توزیع اطلاعات اقدامات سازمانی مانند کسب دانش، ای ازمجموعه  ،سازمانییادگیری 

، 3د )تمپلتونگذارمیفرایند تحول سازمانی  بر مثبت ی، تأثیرغیرآگاهانه صورت آگاهانه یاکه به است

 راها که آن) را یادگیری سازمانی ۀلفؤچهار م (2005) 4گومژ و همکارانراستا، دراین(. 200، 2002

عبارت است ها آن ۀشدهای استخراج لفهؤاند. ماستخراج کرده (اندنامیده های یادگیری سازمانقابلیت

یادگیری   .8سازی دانشانتقال و یکپارچه   و  و آزمایشگری  7فضای باز  ،6دید سیستمی  ،5تعهد مدیریت  از:

اصلاح  صورت آشکار به تغییرات محیط بیرونی و درونی وکه اعضا بهدهد می سازمانی زمانی رخ

های اصلاح استراتژی طریق اصلاح اشتباهات از انتظارات پاسخ دهند. ها وبازدهی اشتباهات بین

 ،و سپس  گیردها و انتظارات صورت میبازدهی  یابی بهمنظور دست ها و هنجارها بهفرضسازمانی، پیش

ای در عملکرد کنندهعامل تعیین یادگیری سازمانیهمچنین،  شود.میه ذخیر سازمانی ۀدر حافظ

ثر برای موفقیت سازمانی و ؤعاملی منیز ( و 51، 2009، 9)یوکل بوده مدت و بقای سازمانطولانی

ذکر این نکته ضرورت دارد که  (.500، 2006 ،10باشد )بتنگارمنبعی برای کسب مزیت رقابتی می

و  کرده را جذب خود سازمان تجارب اعضای ،آن ۀوسیلیادگیری سازمانی فرایندی است که به

 .(22، 2011راست مقدم، گیرد )کار میبه خود های سازمانیراستای اصلاح فعالیتدر
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نیاز برای رسیدن های موردیک فرد چگونه شیوه   معنا است کهبدینعمومی    1خودکارآمدیبراین،  علاوه

یک خودکارآمدی  درحقیقت،کند. ها را اجرا میدهد و آنانتظار را سازمان میهای موردبه موقعیت

عنوان یک واسطه بین خصوصیات به  ،شناختی است که در هرکاری و از جمله درکار و حرفه ساختار

(. 55، 2002، 2)مایر دکنایفای نقش می و عمل به رفتارها تبدیل آن نیز  و نگرش و دیدگاه و

باشد. این عامل را میخودکارآمدی عمومی عامل مهمی در تعیین موفقیت یا شکست در سراسر عمر 

برای انجام یک وظیفه   ایشهتوانایی  ۀشخصی فرد دربار  ۀعقید"ورت تعریف کرده است:  صدینب  3بندورا

مهمی در یادگیری  ۀلفؤم ،باورهای خودکارآمدیذکر است که قابل. "آمیزموفقیت شکلیا رفتار به

یعنی  ؛گذارداثر می درآمدهنمایشکاری به شود. خودکارآمدی بر نوع رفتارمی سازمانی محسوب

سطوح همچنین، رود. یت میها انتظار موفقکنند که در آنرفتارهایی را انتخاب می کارکنان

باشد. از سوی فرد برای غلبه بر موانع می شدهارائه میزان تلاش و پشتکار  ۀکنندتعیین ،خودکارآمدی

، براینعلاوهبیشتر خواهد بود.  نیزها انگیزش آن  ،چه احساس خودکارآمدی کارکنان بیشتر باشدهر

بینی رابطه  طوح بالای خودکارآمدی با خوشگذارد و ستفکر کارکنان اثر می ۀخودکارآمدی بر نحو

(. باورهای 22، 2001)بندورا،  باشددر ارتباط میکه فقدان خودکارآمدی با بدبینی حالیدر ؛دارد

، موفقیت عملکردیند از: هست عبارتکه  گیردخودکارآمدی از طریق چهار منبع در فرد شکل می

 ودیگران    سوی  یید ازأ متقاعدسازی کلامی با دریافت تشویق و ت،  همانندسازیهای جانشینی یا تجربه 

 (. 70، 2006، 4موفقیت روانی )بتز و هاکت

 ارزیابی افراد از عملکرد خود باعث تنظیم و ایجاد احساس خودکارآمدی که اندها نشان دادهپژوهش
یک نوع سازوکار خودانگیزشی عمل  همانندباورهای خودکارآمدی  این شود ومی اهدر آن عمومی

د که یننماتوانمندی خود، اهداف جدیدی را وضع می ۀمشاهد ۀنتیجکارکنان درهمچنین، کنند. می

 (.57،  2007،  5کند )لورنس، سالانووا، باکر و شوفلیو پشتکار بیشتر برانگیخته می   تلاشها را برای  آن 

 ۀ لفؤبه م بایستمیمستعد خود  محور، ارزشمند وکارکنان دانش یها برای ابقاسازمانبراین، علاوه

، توجه خاصی مبذول نمایند. با توجه به تغییرات نام دارد "6اشتیاق کاری"مهم و مثبت دیگری که 

افزایش سطوح اشتیاق  ۀ، نحوهاآنمهم پیش روی  ۀلأ رو هستند، مسها با آن روبهدائمی که سازمان
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آید که میان کارکنان سازمان پدید می یانسجام و وحدت ،باشد. با ایجاد اشتیاق کاریکارکنانشان می

کاری را  ( اشتیاق 2001) معنای حصول نتایج مطلوب برای فرد و سازمان است. شوفلی و همکارانبه

 ۀلفؤکه با سه مکنند ر تعریف میبخش ذهنی در ارتباط با کایک وضعیت مثبت و رضایت عنوانبه

یک حالت پایا،  به شود. اشتیاق مشخص می 3ایحرفه  و شیفتگی 2ایحرفه  ، فداکاری1ایانرژی حرفه 

ثر شناختی اشاره دارد که بر روی یک موضوع، واقعه، شخص و یا رفتار خاص متمرکز ؤکننده و مسرایت 

هنگام کار، تمایل به تلاش  پذیری ذهنی درانرژی و انعطافای با سطح بالایی از  شود. انرژی حرفهنمی

مقابل فرسودگی شغلی فرض شده  ۀشود. اشتیاق کاری نقطمقابل مشکلات مشخص میو مقاومت در

 ،مشتاق هستند خود به شغلبرند، کارکنانی که خلاف افرادی که از فرسودگی شغلی رنج میاست. بر

عنوان افرادی را به دارند و خود خود های کاریر با فعالیتثؤاحساس نیرومندی و ارتباط م نوعی

 (.101-116، 2006)شوفلی و باکر،  کنندمحسوب میگویی به تقاضاهای شغلی توانمند برای پاسخ

شدن هستند در گرو شدت درگیر جهانیهایی که بهکه موفقیت سازماناینبا توجه به مطالب فوق و 

بردن به اهمیت ، پیدر پی بررسی آن استای که پژوهشگر ، مسالهباشدمیافزایش یادگیری سازمانی 

گرفتن متغیر یادگیری سازمانی در بین نظرو لزوم ایجاد و ارتقای خودکارآمدی و اشتیاق کاری با در

 باشد.کارمندان ادارات ورزش و جوانان استان مرکزی می

حال تغییر است و عواملی چون رقابت شدید در سطح جهانی، سرعت درمحیط بهت دیگر به عبار

ها گویی را از جانب سازمانتغییرات سریع و باورنکردنی تقاضاهای جدید برای کیفیت خدمات و پاسخ

 کند.طلب می

دارند. ارتباط و معرض تغییرات مداوم قرار ها، درهای ورزشی حاضر نیز همچون سایر سازمانسازمان

های ها با عوامل مختلفی چون دولت، بخش خصوصی، حامیان مالی و دیگر سازمانتعامل این سازمان

شود تر از همه عوامل اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی موجب میورزشی و مهمورزشی و غیر

ها این سازمان ،روایناز ؛قرار گیرند یهای متفاوت و گوناگونمعرض خواسته ها درکه این سازمان

 را بهبود بخشند.  خود عملکرد ،بودن در رسالت سازمانی خودبرای حفظ جایگاه و موفقبایست می

سازمانی در این عرصه برنده است که به ابزارهای لازم برای این دنیای جدید دست یافته باشد. 

عنوان ارزشمندترین  ها به کارکنان خود بهکه سازمانجاآن از  کارکنان سازمان هستند.  ،ترین ابزار اصلی

توجه کنند و هم  یابدارتقا می 4ها که با مدیریت منابع انسانینگرند، باید هم به عملکرد آنمی دارایی

 افراد از محیط کار. به سلامت و رضایت
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تغییر، حالآوردن در یک محیط پیوسته در منظور موفقیت و دوام نظران بر این است که به صاحب  ۀعقید

دست هانگیزه نیاز دارند و این مهم هنگامی بمحور و یادگیرنده، سالم و باها به کارکنانی دانشسازمان

رسد نظر میبه تلفیق شوند. یکدیگرهای منابع انسانی با ای و سیاستآید که بهداشت حرفهمی

 زیرا،د؛ نکناشتیاق کاری نقش مهمی را در این تلفیق ایفا می مفاهیمی همچون خودکارآمدی و

، با نتایج هستند یک تعریف مثبت از سلامت کارکنان و سلامت سازمانی ۀکه دربردارنداینبرعلاوه

و تعهد سازمانی نیز  مثبت دخیل در موفقیت سازمانی نظیر عملکرد کیفی بالا، سطح غیبت پایین

  دارند.مهم و حیاتی  یارتباط

های ورزشی استان است ورزش و جوانان، نهاد اصلی و اثرگذار بر تمامی فعالیت  ۀادار  کهبا توجه به این

ها دارد و نقش اصلی آن، ارتقای سطح ورزش و سلامت استان با سایر سازمان نیزو ارتباطات وسیعی 

بردن سطح همچنین با توجه به اهمیت خودکارآمدی و اشتیاق کاری در بالا ،باشدپایدار می ۀو توسع

بر آن شد تا  پژوهشگرها دارد، اهمیتی که این موضوع برای سازماننیز کیفی کار و عملکرد افراد و 

 ارتباط باشدبا خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کاری در یکی از مواردی را که ممکن است  ارتباط

  بررسی قرار دهد.موردادارات ورزش و جوانان استان مرکزی در ، (یعنی یادگیری سازمانی)

 

  پژوهش  شناسیروش
نیز در زمرۀ لحاظ هدف به .باشدبستگی میهم مطالعات و از نوعبوده  1توصیفی حاضر روش پژوهش

کارکنان ادارات ورزش و جوانان، اعم از  ۀکلی راپژوهش آماری  ۀ. جامعقرار داردکاربردی مطالعات 

تعداد  ( تشکیل دادند که2015) های استان مرکزی در سالمدیران و کارکنان استان و شهرستان

شناختی مانند جنسیت، متغیرهای جمعیت جهت انجام پژوهش، نفر برآورد شده است.  289ها آن 

در این پژوهش  نمونهتعداد . بررسی قرار گرفتکار کارکنان مورد ۀسن، میزان تحصیلات و سابق

گیری تصادفی ساده که با استفاده از روش نمونه  نفر در نظر گرفته شد 165اساس جدول مورگان بر

دلیل عدم همکاری برخی کارکنان، شده، بهتوزیع ۀنامپرسش 170بین از  در ادامه، گزینش شدند.

ها، حجم نامههنگام مراجعه به ادارات و افت تعداد برگشت پرسشها نبودن برخی از آن دسترس در

 نفر کاهش یافت. 159نمونه به میزان 

موردبررسی قرار  چوب نظری، ابزارهای زیر ارهها و چدر پژوهش حاضر به تبعیت از اهداف، فرضیه 

 :گرفت

 
1. Descriptive 



 9139 فروردین و اردیبهشت ، 95شماره ، 12، دورهیورزش تیریمد مطالعات                                          256 
 

 14( شامل  2005یادگیری سازمانی گومژ و همکاران )  ۀنامیادگیری سازمانی: پرسش  ۀنامپرسش  .الف

های تعهد مدیریت، دید سیستمی، فضای باز و آزمایشگری و انتقال و لفهؤال است که مؤس

 .دهدسنجش و ارزیابی قرار میسازی دانش را موردیکپارچه 

نمایانگر آن ( 2001بندورا ) خودکارآمدی عمومی ۀنامخودکارآمدی عمومی: پرسش ۀنامپرسش .ب

دهد انتظار را سازمان میهای موردنیاز برای رسیدن به موقعیت های مورداست که یک فرد چگونه شیوه 

تعلق  تا پنج امتیازیک ، لفهؤهر م به باشد.ال میؤس 17نامه شامل کند. این پرسشها را اجرا میو آن

 ؛صورت معکوسها بهلفه ؤم ۀ( از راست به چپ و بقی17،15،14،11،9،8،3،1های )لفه ؤم که گیردمی

 .گیرندمییعنی از چپ به راست امتیاز 

ال  ؤس  17دارای ( 2006کاری شوفلی و همکاران ) اشتیاق  ۀنامکاری: پرسشاشتیاق  ۀنامپرسش .ج

 دهد.سنجش قرار میانرژی، شیفتگی و فداکاری را مورد ۀلفؤسه م کهباشد می

سازی، روایی محتوایی و پایایی بومی دلیلهای پژوهش، بهنامهبودن تمامی پرسشبا وجود استاندارد

ت أ ها در اختیار اعضای هینامهبررسی مجدد قرار گرفت. برای تعیین روایی محتوایی، پرسشها موردآن 

ها توسط و روایی محتوایی آن داده شدبدنی و علوم ورزشی دانشگاه تهران قرار تربیت ۀعلمی دانشکد

ها نیز به روش آلفای کرونباخ محاسبه نامهپایایی پرسش  .گردیدیید  أ تورزشی    مدیریت  متخصص  اساتید

معادل  (2005یادگیری سازمانی گومژ و همکاران ) ۀنامپرسشبرای ضریب آلفای کرونباخ  شت کهگ

ضریب پایایی این  همچنین،باشد. نامه میدست آمد که بیانگر دقت و پایایی بالای پرسشهب( 91/0)

معادل   (2012)  شنمیانمرحدر پژوهش  ،  (79/0برابر با )  (2012در پژوهش میرحیدری )  نامهپرسش

ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. ( 73/0)برابر با  (2010و در پژوهش فرهنگ )( 91/0)

در  نیز( 2006اشتیاق کاری شوفلی ) ۀنام( و پرسش2001بندورا ) خودکارآمدی عمومی ۀنامپرسش

ریب پایایی در پژوهش ضمحاسبه گردید. این ( 91/0) و( 86/0معادل ) ترتیببه این پژوهش

ها نامهکه بیانگر دقت و پایایی بالای این پرسش بود( 95/0) و( 77/0برابر با ) (2012میرحیدری )

 باشد.می

افزار نرم توسط هاداده تحلیل آماریوها، کار توصیف و تجزیه نامهآوری پرسشپس از جمع در ادامه و 

ها پس از استخراج با دو روش توصیفی و استنباطی مورد صورت گرفت. داده 1اس اس. پی. اس.

تحلیل آماری قرار گرفتند. در سطح آمار توصیفی از جداول فراوانی، درصد، میانگین، انحراف وتجزیه 

 ۀ بستگی پیرسون جهت بررسی رابط هم ،و در سطح آمار استنباطی استفاده شد معیار و نمودارها

 مورداستفاده قرار گرفت. گیری سازمانی با خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کاریهای یادلفه ؤم

 .بهره گرفته شدرگرسیون از  ،وجود داشت بستگیهم ی کهدر مواردذکر است شایان

 
1. SPSS 
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خدمت   ۀجنس، میزان تحصیلات، سن و سابق  :شناختی پژوهش شاملهای جمعیتیافتهبرخی از نتایج  

 ارائه شده است. جداول شمارۀ یک و دودر کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان مرکزی 
                                  

 حسب جنسیتبر پژوهش ۀتوزیع گروه نمون ـ1 جدول

 

 

 

 
 

 حسب تحصیلاتبر پژوهش ۀتوزیع گروه نمون ـ2 لجدو

 

 

 

 

 

 

اشتیاق کاری کارکنان نتایج میانگین و انحراف معیار نمرات یادگیری سازمانی، خودکارآمدی عمومی و  

های یادگیری سازمانی نیز در لفهؤتک مدر جدول زیر نشان داده شده است. همچنین، مقادیر تک

 .ارائه گردیده است ۀ سهشمارجدول 
 

 پژوهشهای توصیفی متغیرهای شاخص ـ3 جدول

 میانگین هامتغیر
 

 انحراف معیار

82/64 اشتیاق کاری  72/16 

91/45 خودکارآمدی عمومی  08/10 

10/46 یادگیری سازمانی  94/7 

 های یادگیری سازمانیلفهؤم

5/7 تعهد مدیریت  51/2 

56/7 دید سیستمی  23/2 

67/14 فضای باز و آزمایشگری  18/3 

37/16 سازیانتقال و یکپارچه  45/3 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 34 54 زن

 66 105 مرد

 100 159 جمع

 تحصیلات درصد فراوانی فراوانی

42 4/26  دیپلم 

42 
 

4/26  
 

 کاردانی

71 76/44  کارشناسی 

4 5/2 و بالاترکارشناسی ارشد    

 جمع 100 159
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 نتایج

 اول: بین یادگیری سازمانی با خودکارآمدی عمومی رابطه وجود دارد.   ۀفرضی

های لفهؤبستگی، ارتباط بین ماول لازم است ابتدا با استفاده از آزمون ضریب هم ۀبرای بررسی فرضی

 ارائه شده است.  شمارۀ چهاریادگیری سازمانی و خودکارآمدی بررسی شود. نتایج این آزمون در جدول  
 

 بستگی بین یادگیری سازمانی با خودکارآمدی عمومیآزمون ضریب همـ 4 جدول

 متغیر ملاک 
 خودکارآمدی

 1مقدار پی بستگیمیزان هم

 بینمتغیرهای پیش

 001/0 32/0 تعهد مدیریت

 002/0 23/0 دید سیستمی

 001/0 53/0 فضای باز و آزمایشگری

 001/0 56/0 سازیانتقال و یکپارچه

 001/0 62/0 یادگیری سازمانی
 

بستگی بین یادگیری سازمانی با خودکارآمدی مقادیر هم  ،شودطورکه در جدول فوق مشاهده میهمان

های یادگیری لفهؤبستگی بین ممقادیر هم ،(. همچنینP<05/0دار است )اعمومی از نظر آماری معن

 و (r= 53/0) فضای باز و آزمایشگری، (r= 23/0) دید سیستمی (،r= 32/0سازمانی تعهد مدیریت )

 باشدمی دارامعنآماری  خودکارآمدی عمومی نیز از نظربا ( r= 56/0) سازیانتقال و یکپارچه 

(05/0>P)رو، جهت تعیین بهترین این از ؛دار استاآماری معن لحاظبهشده بینیمدل پیش ،بنابراین ؛

کننده، از مدل رگرسیون با روش بینیخودکارآمدی عمومی از بین متغیرهای پیش ۀکنندبینیپیش

 گام استفاده شده است. بهگام

 انتقال و ۀلفؤم ،که ابتدا دهدمی نشان شمارۀ پنججدول  در گامبهنتایج رگرسیون به روش گام 

تعهد  ۀلفؤم ،در گام دوم است و بین وارد مدل شدهترین متغیر پیشعنوان قوی به سازییکپارچه 

و  شده استمدل  وارددید سیستمی  ۀلفؤدر گام سوم م ،سپس گردیده است.مدیریت به مدل اضافه 

و این چهار متغیر )انتقال و  افزوده گشته است آن لفه فضای باز و آزمایشگری بهؤم ،گام چهارم در

 از درصد 45 اندسازی، تعهد مدیریت، دید سیستمی و فضای باز و آزمایشگری( توانسته یکپارچه 

 .نمایندکارآمدی عمومی( را تبیین واریانس متغیر ملاک )خود

با  سازیکپارچه لفه انتقال و یؤم ،نمایان است، در گام چهارم شمارۀ پنجطور که در جدول همان

(05/0>P، 93/0=b،) ( 05/0تعهد مدیریت با>P ،41/4=b( دید سیستمی با ،)05/0>P ،83/3 =b) و 

 
1. P Value 
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بینی متغیر ملاک داری در پیشا(، نقش معنP ،65/0=b<05/0) فضای باز و آزمایشگری با

 )خودکارآمدی عمومی( دارند .
 

 = خودکارآمدی عمومی99/16+  93/0انتقال( ) + 41/4)تعهد(  + 83/3)دید سیستمی(  + 65/0)فضای باز( 
 

 یادگیری سازمانی  ۀکارآمدی عمومی بر پایبینی خودمراتبی برای پیشرگرسیون سلسله ـ5 دولج

 گام آخر
مقدار ثابت 

 1بی

خطای 

 استاندارد ثابت

مقدار 

 بتا

ضریب 

 تعیین

دلتای ضریب 

 تعیین

 02/0 45/0  35/4 99/16 مقدارثابت

   319/0 28/0 93/0 سازییکپارچه انتقال و

   09/1 16/1 41/4 تعهد مدیریت

   845/0 31/1 83/3 دید سیستمی

   205/0 31/0 65/0 فضای باز و آزمایشگری

 

 یادگیری سازمانی با اشتیاق کاری رابطه وجود دارد.بین  دوم:    ۀفرضی

های لفهؤبستگی، ارتباط بین مدوم، لازم است ابتدا با استفاده از آزمون ضریب هم  ۀبرای بررسی فرضی

 .ارائه شده است  شمارۀ ششیادگیری سازمانی و اشتیاق کاری بررسی شود. نتایج این آزمون در جدول  

 
 بستگی بین یادگیری سازمانی با اشتیاق کاریآزمون ضریب همـ 6 جدول

 متغیر ملاک 
 اشتیاق کاری

 Pمیزان  بستگیمیزان هم

 بینمتغیرهای پیش

 001/0 27/0 تعهد مدیریت

 001/0 24/0 سیستمیدید 

 001/0 49/0 فضای باز و آزمایشگری

 001/0 51/0 سازیانتقال و یکپارچه

 001/0 57/0 کل( ۀ)نمر یادگیری سازمانی

 

 بستگی بین یادگیری سازمانی با اشتیاق کاری ازمقادیر هم شود کهمشخص میفوق  براساس جدول

سازمانی  های یادگیریلفهؤبستگی بین ممقادیر هم ،(. همچنینP<05/0دار است )انظر آماری معن

 
1. B 
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(، بین انتقال r= 49/0) فضای باز و آزمایشگری و (r= 24/0) (، دید سیستمیr= 27/0) تعهد مدیریت

 مدل ،بنابراین؛ (P<05/0)باشد میدار ااشتیاق کاری از نظر آماری معنبا ( r= 51/0) سازیو یکپارچه 

 ۀکنندبینیرو، جهت تعیین بهترین پیشایناز؛ دار استامعن آماری لحاظبهشده بینیپیش

گام استفاده بهکننده، از مدل رگرسیون با روش گامبینیخودکارآمدی عمومی از بین متغیرهای پیش

 .شد

 باشدمیدار اآماری معن نظر آمده ازدستهب Fمقادیر ،گام چهارهر در دهد که نتایج نشان می

(05/0>P ؛)،جهت تعیین بهترین   ؛ بنابراین،دار استاآماری معن لحاظبه شدهبینیمدل پیش لذا

گام بهمدل رگرسیون با روش گام ،کنندهبینیاشتیاق کاری از بین متغیرهای پیش ۀکنندبینیپیش

 .مورداستفاده قرار گرفت

 
 یادگیری سازمانی ۀپایبینی اشتیاق کاری بر مراتبی برای پیشرگرسیون سلسله ـ7 جدول

 b SEB Beta 2R 2R گام

 03/0 34/0  25/6 01/10 ثابت مقدار

   263/0 49/0 27/1 سازییکپارچه انتقال و

   236/0 44/0 58/1 تعهد مدیریت

   287/0 53/0 51/1 فضای باز و آزمایشگری

 

انتقال   ۀلفؤدهد که ابتدا منشان می شمارۀ هفتجدول  در گامبه نتایج رگرسیون به روش گام

تعهد  ۀلفؤم ،در گام دوم است و بین وارد مدل شدهترین متغیر پیشعنوان قوی به سازیویکپارچه 

 فزودهفضای باز و آزمایشگری به مدل ا ۀلفؤمنیز در گام سوم  .است گردیدهمدیریت به مدل اضافه 

اند سازی، تعهد مدیریت، فضای باز و آزمایشگری( توانسته و یکپارچه  شده است و این سه متغیر )انتقال

دید   نمایند. ذکر این نکته ضرورت دارد کهواریانس متغیر ملاک )اشتیاق کاری( را تبیین    از  درصد  34

 است. داری نداشته اسیستمی در تبیین واریانس متغیر ملاک )اشتیاق کاری( نقش معن

با  سازیانتقال و یکپارچه  ۀلفؤدر گام سوم م ،نمایان است شمارۀ هفتطور که در جدول همان

(05/0>P ،27/1=b( تعهد مدیریت با ،)05/0>P ،58/1=b) 05/0فضای باز و آزمایشگری با ) و>P ،

51/1=bاندشته بینی متغیر ملاک )اشتیاق کاری( داداری در پیشا(، نقش معن. 

 
 = اشتیاق کاری 01/10+  27/1+ ) انتقال(  58/1)تعهد مدیریت(  + 51/1)فضای باز( 
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 گیریبحث و نتیجه 
های یادگیری سازمانی با خودکارآمدی لفهؤنشان داد که بین م  اول  ۀهای مربوط به فرضینتایج تحلیل

های یادگیری لفه ؤتک متکبستگی بین ضریب هم داری وجود دارد.ابستگی مثبت و معنهم ،عمومی
ها با لفهؤتک این موجود ارتباط بین تک بیانگرکه  دار بودابا خودکارآمدی عمومی معن نیز سازمانی

ها، لفهؤبا افزایش هر کدام از این م که توان گفتو می باشدمیخودکارآمدی عمومی کارکنان 
 یابد. خودکارآمدی عمومی نیز افزایش می

( در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت که بین یادگیری سازمانی با 1389فرهنگ )راستا، دراین
تقسیم و تسهیم دانش سازمانی را در  ۀزمین ،اعتماد سازمانی رابطه وجود دارد و یادگیری سازمانی

یادگیری  ۀتوسعهمچنین، شود. کارکنان می ۀسازد و این امر منجر به توسعکارکنان فراهم می میان
کار با توجه به وکردن در دنیای واقعی کسبها را برای کارسازمانی در فضای آکنده از اعتماد، سازمان

و  دهدمیها را افزایش تطبیقی آنتنظیمی و خودسازد قابلیت خودتغییرات شتابان محیط آماده می

 سازددر موقعیت رقابتی مقدور میجهت بقا و پایداری  یابی به معیارهای کارآمدی سازمانی را دردست
 .(1-17، 2012)طاهری، 

اساس تعهد دانش بر ۀها به توسعسازمانکه مبنی بر اینتوجهی به شواهد قابلنیز ( 2005گومژ )
نماید و کسب، مدیریت اهمیت یادگیری را درک می ،. در این حالتدست یافت ،مدیریت نیاز دارند

با افزایش  ،بنابراین. ؛گیردعنوان یک ارزش بنیادی در سازمان در نظر میخلق و انتقال دانش را به
کردن افراد برای اجرایی ،نتیجهکند و درتعهد در سازمان، اعتماد و اطمینان یک کارمند رشد پیدا می

لا با هاآنهای توانایی بهنسبت این رشد و ترقی، باور افراد را یابند که می و ترقی وظایف خود رشد
 به وى باور و جلو  سمت به فرد حرکت سبب تواندخود مى به نسبت مثبت باورى داشتن و بردمی

 ، گردد.شودمی هاموجب افزایش خودکارآمدی در آن که محوله وظایف در انجام موفقیت

این   گرفت،انجام   یمشابه ۀجامع  در ارتباط با( که  2013در پژوهش کشاورز و سرخوش )راستا،  دراین
 و معناداری وجود دارد ۀنتیجه حاصل شد که بین خودکارآمدی شغلی و تعهد سازمانی رابط

 ایشان معتقد. باشدمی کارکنان سازمانى تعهد ۀکنندبینىپیش عامل ،مدیران شغلى خودکارآمدی
 در هاآن خدمت، ناتوانى ترک نهایتدر و سازمان به کارکنان تعهد عدم دلایل یکى از که ندهست

 مثبت ۀروحی  پرورش با مدیران که کردند پیشنهاد ،اساسهمین است. بر وظایف آمیزموفقیت  اتمام

ها نمایند. آن خود ایجاد هدایت تحت سازمان در را ترسازنده کارکنان، محیطى به  القای آن و خود در
 ورزش کل ادارات مدیران انتصاب و انتخاب جوانان در و ورزش  وزارت نمسئولا که کنندمی  توصیه

 ،همچنین .دهند قرار انتخاب معیارهاى از یکى عنوانبه  را مدیران خودکارآمدى شغلى ،جوانان و
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 ادارات سطوحتمامی   مدیران براى حین خدمت در شغلى خودکارآمدى افزایش براى را  لازم تمهیدات

 فراهم کارکنان را سازمانى تعهد در  مثبت ثیرأ ت ،خودکارآمد مدیران تا مهیا سازند جوانان و ورزش کل

 .آورند

حرکت به سمت سازمان  ( که نشان داد2004) 1آنالیل نتایج پژوهشپژوهش با های این یافته
 باشد؛می، همخوان داردهای کار نیازمند یادگیرنده به تغییر در بینش، الگوی ذهنی، مهارت و روش

جهت افزایش هماهنگی درنیز  راستای افزایش دید سیستمی خود و  رها دسازمان  لازم است که  ،بنابراین
 ها و آگاهی از اهداف کلی سازمان، اقدام نماید. بین بخش

نگری و بازنگری در نگری به جامعآنالیل، اگر دیدگاه مدیران و کارمندان از بخشی مطالعاتاساس رب
 شود که، جوی باز و فرهنگی مشارکتی ایجاد میتغییر کندبرای مدیران    ویژههب  ،های آموزشیسرفصل

لفه انتقال ؤسترش مجهت ایجاد و گتوان درمی روز در سازمانهای مستمر و بهآموزش  ۀبا ارائ در آن
 سازی دانش اقدام کرد.و یکپارچه

بین دید سیستمی و انتقال و یکپارچگی و خودکارآمدی عمومی نیز ( 2012در پژوهش میرحیدری )

 د.دارن ییسوهم حاضر پژوهش هایاز این جهت با یافته ؛ لذا،مشاهده نشدداری امعن ۀرابط

های یادگیری سازمانی لفهؤتوان نتیجه گرفت که با ایجاد و ارتقای ممیهای پژوهش یافته با توجه به
هایی که سازمان  .توان باعث افزایش خودکارآمدی در کارکنان شدهای گوناگون میبا استفاده از روش

توسعه و عملکرد سازمانی بهتری نیز  ،به احتمال زیاد از رشد ،گیری یادگیری سازمانی دارندجهت 
 ۀعملکرد در فرد، باورهای فرد دربار ۀبا رشد و توسعذکر است که شایان .اهند بودبرخوردار خو 

یابد که همان خودکارآمدی افزایش میمبنی بر تولید سطح مشخصی از عملکرد  خود هایتوانایی
 باشد. می

 هابه آنکردن کارکنان انجام دهد این است که تواند برای کارآمدکه یک مدیر می موردیترین مهم
دادن د. با انجامنماینمورد برخی مسائل یا مشکلات تجربه کمک کند تا تسلط شخصی خود را در

بنابراین، ؛  دهندآمیز یک وظیفه و یا حل یک مشکل، افراد احساس تسلط را در خود پرورش میموفقیت
اما مدیران  ،کارکنان دارد سازمانی عملکرد در را تأثیر بیشترین مداوم، درست است که یادگیری

 نحویبه  ؛یابد بهبود کار نتایج و کنترل وظایف که نمایند طراحی طوری را  افراد کاری وظایف توانندمی

 .پیدا کند افزایش سازمان توانمندسازی نیز و یادگیری نتایج درک که
یادگیری سازمانی با اشتیاق کاری های  لفه ؤنشان داد که بین م  دوم  ۀهای مربوط به فرضینتایج تحلیل

 داری وجود دارد.ابستگی مثبت و معنهم کارکنان

 
1. Analil 
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مثبت دخیل در   یک تعریف مثبت از سلامت کارکنان است و اشتیاق کاری با نتایجۀ  بردارنداشتیاق در

ی هاسازمانباشد. بت پایین و تعهد سازمانی مرتبط میموفقیت سازمانی نظیر عملکرد کیفی بالا، غی
 افزایش یابد. اشتیاق کاری کارکنان آورند که در آنفراهم را ای تا زمینهامروزی خواهان آن هستند 

ثیر هوش عاطفی بر أ (، قابلیت یادگیری سازمانی نقش مهمی بر ت2006) 1با توجه به پژوهش چیوا
 تحرک، کند،مى پیدا رشد کارمند یک اطمینان اعتماد و که طورهمان ،بنابراین ؛رضایت شغلی دارد

 و کرد خواهد رشد پیدا وظایف کردناجرایى براى نیز وی هاىفعالیت و ىنمنابع عقلا انگیزش،
 میزان ،هااز سوی آن  پیچیده مشاغل پذیرش شدن ترآسان با کهخواهد شد  این به منجر ،نهایتدر

 ۀ زمین( در2004آنالیل )  پژوهش  این موضوع با نتایج  یابد. افزایش سازمان نیز ها بهآن   ۀانگیز و رضایت
 کارکنان مطابقت دارد.  ۀیادگیری سازمانی با توسع ۀرابط
الهی و وصالی پژوهش  عدم وجود ارتباط بین دید سیستمی و اشتیاق کاری با نتایج  ذکر است که  قابل

ثبات مدیریت سیستمی و    فکرعدم وجود تترین موانع ایجاد یک سازمان یادگیرنده را  ( که مهم2007)
 .باشد، منطبق میداننددر سازمان می

نتایج احتمالی اشتیاق کاری با نگرش مثبت به کار، سلامت شخصی، رفتارهای فرانقش و عملکرد 
مقایسه با کسانی که مشتاق به کار خود در اشتیاق دارند خود که به کار افرادیبهینه مرتبط است. 

 به سازماننسبت ها احساس تعهد بیشتری آنهمچنین، دارند.  از کار رضایت بیشتری، باشندمین
 دهند.از خود نشان میبرای ترک کار را  یتمایل کمتر داشته و

تواند بهبود منابع انسانی می که کند( نیز بیان می 2012و همکاران ) 2های چاودهارینتایج یافته
بنابراین، مدیران با افزایش  ؛داشته باشدق کاری در کارکنان برای افزایش اشتیا را پیامدهای مهمی

توانند منابع فردی کارکنان خود را افزایش دهند که این افزایش در می های یادگیری سازمانیلفه ؤم
شود و افزایش در مستقیم باعث افزایش خودکارآمدی در افراد میمستقیم و غیرصورت بهمنابع، 

( 2001)  3های سالانوااین موضوع با نتایج پژوهش  د.گردمیاشتیاق کاری    افزایشموجب    نیز  کارآمدی
مشاهده ( 1391در پژوهش میرحیدری )دار ااین ارتباط معناما ، ( مطابقت دارد1997و بندورا )

 . شودنمی
بهبود کیفیت آموزش های یادگیری سازمانی و  لفهؤ( نتیجه گرفت که بین م2007هویدا )زمینه،  دراین

توان از بردن یادگیری در افراد میمنظور بالاشده، بهبا توجه به مطالب گفته رابطه وجود دارد.
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کردن نیازهای یادگیری کننده، تشخیص و برطرفهای مختلفی از جمله ایجاد محیط تسهیلمکانیسم
درجهت افزایش توانند دانش استفاده نمود. همچنین، مدیران و رهبران آموزشی می ۀو توسع

ها آن  ترتیب،و بدین  شودایجاد  برای یادگیری در افراد    ۀ کافیانگیزتا    خودکارآمدی افراد تلاش نمایند

و همکاران  1فیپس پژوهش با نتایج . این موضوعبروندگذاری در وقت و تلاش پیش به سمت سرمایه
( که نشان داده است شرکت 1387های پورعباس )نتایج با یافته  براین، اینعلاوه  .مطابقت دارد(  2013)

ثر ؤبر افزایش اشتیاق کاری کارکنان مطور معناداری بههای خودکارآمدی مسیر شغلی در کارگاه
  .همخوانی دارد نیز باشدمی
داری بین یادگیری امعن ۀرابط که ( نشان داد2012حیدری )های پژوهش میر یافتهراستا، ایندر

نیز سازمانی و خودکارآمدی مسیر شغلی با اشتیاق کاری مدیران وجود دارد. نتایج رگرسیون چندگانه  
ذکر شایان. باشدمیثیر یادگیری سازمانی أ تتحت  صورت مستقیمبه ،اشتیاق کاری بیانگر این بود که

 .مشاهده نشدداری انمع ۀرابط بین خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کاری مدیران است که
سازمان در سطح بالایی قرار داشته باشد و مدیران به  یک دریادگیری سازمانی هر اندازه کلی، طوربه

تقسیم و تسهیم دانش خود اقدام نمایند، طبیعی است که علم و دانش سازمانی در انحصار افراد خاصی 
در ایجاد   شکبیخودکارآمدی بالاتری باشند،    دیگر، هر اندازه مدیران دارایسویباقی نخواهند ماند. از

تر خواهند بود و سطح یادگیری سازمانی ادارات را کارگیری ابزارهای یادگیری سازمانی جدیهو ب
به افزایش اشتیاق کاری کارکنان  ،افزایش در این دو متغیر ذکر است که. قابلافزایش خواهند داد
 کمک خواهد نمود.

 هاهای ورزشی استانورزش و جوانان، نهاد اصلی و اثرگذار بر تمامی فعالیت ۀادار کهبا توجه به این
بردن سطح کیفی کار و عملکرد همچنین با توجه به اهمیت خودکارآمدی و اشتیاق کاری در بالاو    است

آمدی ها دارد این پژوهش به بررسی ارتباط بین خودکاره این موضوع برای سازمان اهمیتی کنیز  افراد و  
اشتیاق کاری با یادگیری سازمانی اداره ورزش استان مرکزی پرداخت. که نتایج نشان داد با افزایش و  

 یابد.خودکارآمدی و اشتیاق کاری، یادگیری سازمانی نیز افزایش می
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Abstract 

The aim of this study was to examine the relationship of organizational learning with 

general self-efficacy and work engagement in employees of Sport and Youth offices of 

Markazi province. Study method was descriptive and correlative. The statistical 

population of this study consisted of all employees of Sport and Youth offices of Markazi 

province (N=289) in 2013. 159 subjects were selected as the sample using simple random 

sampling method. Data were collected using Gomez Organizational Learning 

Questionnaire (2005), Bandura General Self-Efficacy Questionnaire (2001) and Scaufeli 

Work Engagement Questionnaire. In this study, Pearson correlation was used to assess the 

relationships and stepwise regression was applied to predict. The results showed a 

significant relationship between organizational learning (r=0.62) and general self-efficacy 

and also between organizational learning (r=0.57) and work engagement. Stepwise 

regression results showed that among the components of organizational learning, 

knowledge transfer and integration was the strongest variable to predict general self-

efficacy and work engagement. All four components of organizational learning were able 

to explain 45% of the variance in general self-efficacy and three variables (transfer and 

integration, management commitment, openness) of organizational learning were able to 

explain 34% of the variance in work engagement. 
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