
 

 کارکنان  رضایت شغلی و قصد ترک شغلبر فرهنگ یادگیری سازمانی تاثیربررسی 

 (شهرداری منطقه سه مشهدمطالعه:  )مورد

 دکتر غلامرضا ملک زاده

 استادیار گروه مدیریت، دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهد

 دکترفریبرز رحیم نیا
 اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهدگروه مدیریت، دانشکده علوم استاد

 سیمین گلی
 دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهد  ،ارشد مدیریت بازرگانی کارشناسی دانشجوی

 چکیده

 کند و آن را برای بهبود و پیشرفت سازمانیفرهنگ یادگیری سازمانی، فرهنگی است که یادگیری مستمر را تقویت و از آن حمایت می

-حفظ و نگهداری و بهبود بهروری نیروی انسانی خود می ،ها و نظام اداری در پی رضایتمندیگیرد. بدون شک تمام سازمانبه کارمی

یادگیری سازمانی بر فرهنگ  تأثیرپژوهش بررسی تا بتوانند کارکنانی خشنود و با عملکرد بالا داشته باشند. لذا هدف این  ،باشند

پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از حیث باشد. شغل کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد می رضایت شغلی و قصد ترک

برای  .استSEMیابی معادلات ساختاریتحلیلی و مبتنی بر تحلیل ماتریس کوواریانس با استفاده از الگوی مدل -روش، پیمایشی

ها با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی با نامههای پرسشی سازهروایاست. ها از ابزار پرسشنامه بسته استفاده شدهگردآوری داده

پایایی ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی شد و تمامی  .مورد ارزیابی و تایید قرار گرفت AMOSاستفاده از نرم افزار 

ی کارکنان اداری نفر،  شامل کلیه 220 آماری این  مطالعهجامعه به دست آمد که نشان از پایایی خوب ابزار داشت. 7/0مقادیر بالای 

ها به نفر از آن 040ای تعداد طبقه تصادفی روش نمونه گیریفرمول کوکران و می باشد که با استفاده از  شهرداری منطقه سه مشهد

ی، نظیر تحلیل همبستگی پیرسون برای های مختلف تحلیل آمارها روشبه منظور تجزیه و تحلیل داده عنوان نمونه انتخاب گردیدند.

های یابی معادلات ساختاری برای بررسی برازش الگوی معادلات ساختاری با دادهی صفر، مدلی ضرایب همبستگی مرتبهمحاسبه

معنادار و دهد فرهنگ یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی اثر نتایج این پژوهش نشان میاست. شده مورد استفاده قرار گرفتهآوریجمع

دهد رضایت شغلی بر متغیر مثبتی دارد و بر قصد ترک شغل کارکنان اثر معنادار و منفی دارد. همچنین دیگر نتایج تحقیق نشان می

 منفی دارد. تأثیرقصد ترک شغل 

 فرهنگ یادگیری سازمانی، سازمان یادگیرنده، رضایت شغلی، قصد ترک شغل واژگان کلیدی:

 



 

 مقدمه

-هاورسالتهدفبه  درجهانرقابتیامروزی،یکیازابزارهای مهمبرایایجادتحولوبقایسازمانورسیدن

-ترینسرمایهومنبعاصلیمزیترقابتیوایجادکنندهقابلیتترینعاملتولیدومهمازآنجاکهمنابعانسانیباارزش.هایموردنظر،عنصرانساناست

. هااستهایدستیابیبهمزیترقابتیدرشرایطفعلی،کارآمدترکردنکارکنانسازمانآید،یکیازموثرترینراههایاساسیهرسازمانیبهشمارمی

-ای که براساس آن یادگیری در سازمان رخ میباشد.ماهیت یادگیری و شیوهمیسرمیتقویت فرهنگ یادگیری سازمانی کهاینامرازطریق

( و براون و گری 2002انند کامینز و ورلی)تعداد زیادی از پژوهشگران م شود.میی فرهنگ سازمانی تعیین دهد به شدت بوسیله

( به این عقیده هستند که فرهنگ به عنوان یک موضوع با اهمیت یادگیری سازمانی را ارتقا بخشیده و یک سازمان را به سازمان 2004)

یری سازمانی را مورد دهد. برای بررسی نقش فرهنگ در سازمان یادگیرنده نویسندگان بسیاری واژه فرهنگ یادگیادگیرنده انتقال می

که وجود فرهنگ یادگیری سازمانی را در خود تقویت هایی هستند موفق آینده سازمانی اهسازمان(. 2002)هسیو، اند دادهاستفاده قرار

ضعیف تواند یادگیری فردی، گروهی و سازمانی را بهبود بخشد. بنابراین نبود آن موجب عملکرد کنند. فرهنگ یادگیری سازمانی می

پژوهشگران مختلف، از فرهنگ سازمانی به عنوان موضوعی با ارزش در ترویج یادگیری سازمانی و تبدیل سازمان شود. ها میسازمان

 سازمانهای افراد در اهمیت فرهنگ و شرایط مناسب حاکم بر جو سازمان در بکارگیری توانایی .کنندبه یک سازمان یادگیرنده یادمی

-سازمان غیر قابل انکاراست ویی همچونجهانیشدنوفناوری،سرعتوپیچیدگیتحولات بهدلیلوجودنیروها

سازد دریابند که چگونه سازمان بررسی فرهنگ یادگیری پژوهشگران را قادر می هامجبورندبرایادامهحیاتهموارهچیزهایبیشترییادبگیرند.

های خدماتی با آن مواجه هستند مسئله خروج از خدمت و عدم یکی از مسائلی که سازمانامروزه نماید.از یادگیری و تغییر حمایت می

عنوانیکنهادعمومی نقشبه لذا باتوجهبهاینکهشهرداریبه. نمایدضررهایهنگفتی رابهسازمانتحمیلمیباشد کهرضایت شغلی کارکنان می

جامتحقیقات گستردهدراینرابطهدرجهتتوسعه میننیازها و ارائه خدمات با کیفیت به شهروندان دارد،ازاین روشکینیستکهبایدباانتأسزاییدر 

شغل کارکنانکوشید.بنابراینبا توجه به مطالب مذکور ترک فرهنگ یادگیری سازمانیودرنتیجه آن،بهبودرضایت شغلیوکاهش قصد 

نطقه سه شهرداری مهدفاصلیاین پژوهش این بوده است که آیا فرهنگ یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی و قصد ترک شغل کارکنان 

 ثیر گذار است.تأمشهد 

 مبانی نظری تحقیق

 فرهنگ یادگیری سازمانی

فرهنگ یادگیری سازمانی پدیده ایست سازمانی و  .اند( این تعریف را از فرهنگ یادگیری سازمانی ارائه داده2002باتیس و خاساوانه )

آن را برای  و یادگیری مستمر را تقویت و بهبود می بخشدکند و فرهنگی که از کسب اطلاعات توزیع و تسهیم یادگیری حمایت می

( در تعریف فرهنگ یادگیری سازمانی اشاره دارد به یک فرهنگی که 2002مارکوارت )اما  گیرد.بهبود و پیشرفت سازمانی به کارمی

سازمانی یادگیری سهم تمام و اش به رسمیت شناخته و در یک چنین یادگیری را به عنوان یک عنصر کاملا حیاتی در موفقیت تجاری

( به 2002وانگ )در تعریفی دیگر .(Hung, Yang, Lien, Mclean, Kuo,2010)کمال و همیشگی را در همه وظایف سازمان دارد 

 است.کند وآن را فرهنگ یادگیری سازمانی نامیدهفرهنگی تاکید می یزمینهی سازمان یادگیرنده در یک مطالعه



 

 سازمان یادگیرنده

 MITسازمانیادگیرندهیکنظریةجدیدمدیریتیاستکهپیترسنگهیکیازاساتیددانشگاه

-مدل( سازمانیادگیرندهسازمانیاستکهدرآنافرادافکارقدیمیخودراکناربگذارند .آنراارائهکردهاست،0220درسال

ا ایر،برنامه)تفکرسیستمی(کند ،بدانندکهسازمانشانچگونهکارمی)هایشخصیقابلیت(،یادبگیرندکهچگونهازیکدیگربیاموزند )هایذهنی

  (Senge, 1990). ،یادگیریتیمی(( آرمانمشترک(وسپسبهمنظورنیلبهآنآرمانبایکدیگرتلاشکنند (اعضابرآنتوافقدارند یهمهطراحیکنندکه

 ابعاد سازمان یادگیرنده از نظر واتکینز و مارسیک

، معتقدندسازمان یادگیرندهها اند.آنباشد،ارائهکردهواتکینزومارسیکیکمدلیکپارچهازسازمانیادگیرنده که دارای هفت بعد می

سازمانیاستکهدرآنیادگیریبهطورپیوستهو مداومبرایدستیابیبهاصلاحوبهبودمستمرجریانداردو 

ابعاد مطرح شده در مدل واتکینز و  (. (Watkins and Marsick, 1996سازمانقدرت،ظرفیتوتواناییتحولودگرگونیخویشرا دارا است

 مارسیک عبارتند از:

 هاییبهمنظوریادگیریمستمرودائمیتمامیافراددردرونسازمان.عبارتاستازتلاشسازمانبرایبهوجودآوردنفرصت :هاییادگیریمداومخلقفرصت

 یشتجربیاتدر میان کارکنان.عبارتاستازتلاشسازمانبرایبهوجودآوردنفرهنگپرسشوپاسخ،دریافتبازخوردوآزما پرسشگریوگفتوشنود:

 همکاری،حسهمدلیوهمراهیافراددرسازمان.هاستازتلاشسازمانبرایایجادروحیعبارت:تشویقحسهمکاریویادگیریگروهی

عبارتاستازتلاشسازمانبرایدستیابیبهیکتفکروبینشجمعیوگرفتنبازخوردازیکدیگربهمنظورحرکتبهسمت:توانمندسازیکارکنانبهجانبدیدگاهمشترک

 موقعیتمطلوب.

-هاسیستمدرقالباینویژگی،سازمانبهمنظورتوفیقدردستیابیبهنظروعقایدافرادوهمچنینانتقالاطلاعاتودانشبهآن :ایجادنظامخلقوتسهیمیادگیری

 .کندهایرسمیوغیر رسمیراطراحیواجرامیهاوهمایشنیک،بولتنهایخاصیازقبیلتابلوهایاعلانات الکترو

دراینقالب، ارتباطسازمانبامحیطپیرامون:

 کند.سازمانبرایایجادرابطهمتقابلبامحیطداخلیوخارجیوتشویقافرادبهداشتنتفکریبازودیدوسیعواندیشیدنجامعوفراگیرتلاشمی

تلاشسازمانبرایبرخورداریرهبرانآنازتفکریراهبردیمبنیبراستفادهازفرایندیادگیریودانشبرایایجادتغییرات رهبریراهبردی:

 درسازمانوهدایتآنبهسمتبهبودوتوسعهاست.

-ابزاراندازهابعادهفتگانه،اینباتوجهبه  هایسازمانیادگیرندهبیانکردندواینهفتبعدمهم رابهعنوانویژگی واتکینز و همکاران

-یابعادسازمان یادگیرندهنامیدهاندوآنراپرسشنامهزسازمانیادگیرندهراتوسعهو اعتباریابیکردهگیریچندبعدیا

)عباسی و همکاران، یسازمانیادگیرندهو فرهنگ یادگیری سازمانی قرارگرفتهاستاند.اینپرسشنامهمبناییبرایانجامتحقیقاتمختلف درزمینه

0922.) 

 فرهنگ سازمانی



 

شود که در افراد، تعهداتی فراتر از منافع کند. فرهنگ باعث میهویت را به اعضای سازمان اعطاء میفرهنگ سازمانی، نوعی احساس 

وسیله هنجارهای توانند از طریق فرهنگ سازمانی )قوی(، با قوانین نانوشته، بهها میوجود بیاید. مدیران سازمانو علایق شخصی به

 .(0932رابینز، )ر شغلی و اجتماعی کارکنان را کنترل کنندهای ناشی از آن، اعمال و رفتاگروهی و مراقبت

در تعریفی دیگر فرهنگ سازمانی به عنوان مفهوم جامعی است که اعتقادات، ایدئولوژی، سنت، هنجار، رسوم، دانش و فناوری را در 

 .(park & kim, 2009دهد )ر میقرا تأثیرگیرد. فرهنگ سازمانی یک عامل اصلی است که رفتار سازمان و اعضای آن را تحت بر می

کید زیادی بر منظر فرهنگی سازمان یادگیرنده وجود دارد. فرهنگ تأکند در ادبیات موضوع یادگیری سازمانی، ( بیان می2009کاترین)

طریق دهد و از های کارکنان را جهت دهی و شکل میها، رفتارها و نظرکند، ارزشبه عنوان یک سازوکار ایجاد مفهوم عمل می

شود. در واقع فرهنگ یک سازمان، انسجام، نظم و معنا را برای سازمان وضع کرده و یابد و هدایت میهاست که رفتار جریان میارزش

حاجی پور و شود )نوس میمأشود که این نیز سبب تسهیل در تفسیر وقایع ناباعث نهادی شدن یک ساختار ایجاد مفهوم در سازمان می

 (.0932نظر پورکاشانی، 

 رضایت شغلی

-هایمختلف آننشانمیچگونگیاحساسمردمرانسبتبهمشاغلشانویانسبتبهحیطه معتقداسترضایتشغلینگرشیاستکه،(0227)اسپکتور 

 (.Faisal et al,  2011شود )دهدکهازارزیابیشخصاز شغلخودناشیمی

شود.یعنی هرچه این آورد،مشخصمیایکهعملاًبهدستمیبه طورکلیرضایتازطریقتفاوتبینمقدار بازدهی که شخص باید بدستآوردوبازده

 .(0933)جعفرنژاد و حسین زاده، تفاوت کمترباشد،رضایتشغلیبیشترخواهدبود 

 ابعاد رضایت شغلی

هایمختلفآننشانمیدانندکهچگونگیاحساسمردمرانسبتبهمشاغلشانبهطورکلییانسبتبهحیطهرضایتشغلیرانگرشیمی(1969) اسمیت،کندال،هالین

 :دهندعبارتندازهایانفعالینشانمیهاعکسالعملشغلیکهافراددربارهآنرضایتابعاد هاازنظرآن.دهند

 .سازدوپذیرشمسئولیتآنانفراهممیی هاییبراییادگیردهند،بهچهمیزانجالباستوچهفرصتقلمرووظایفیکهکارکنانانجاممی :رضایتازکار(1

 .دهندهایفنیومدیریتیبالاتروملاحظاتیکهآنانبرایعلایقزیردستانازخودنشانمیتوانایی :رضایتازمافوق(2

 .دهندمیزاندوستی،صلاحیتفنیوحمایتیکههمکاراننشانمی : رضایتازهمکاران(3

 .میزانحقوقدریافتی،برابریادراکیدرموردحقوقوروشپرداخت : رضایتازحقوقومزایا(4

 (.0972)محمد زاده، رفتدرسازمانیواقعیبرایپیشهادسترسیبهفرصت :رضایتازترفیع(5

 قصدترک شغل

-ملاک. هایدقیقدراینارتباط،اندکاستبااینکههزاران مطالعهدرموردموضوعترکشغلانجامگرفته، اما هنوزبررسی

ای ایدودستهترینبعدترکشغلفردییعنیاختیاریبودن،بهطورمعمولبهگونهمشخص .گیرندهایترکشغلابعادمتفاوتچندی،رادربرمی

است. از نظر سازمان بین ترک اجباری و ترک اختیاری کارمند تمایز اساسی وجود دارد. ترک )اختیارییااجباری( موردبررسیقرارگرفته

باشد. مانند بازنشتگی، انتقال، ازدواج، ادامه تحصیل و....... گردد که کنترل آن در اختیار سازمان نمیاجباری اصولا به مواردی اطلاق می



 

تواند در اختیار سازمان باشد و علت آن از شرایط موجود در سازمان ناشی شود که کنترل آن میتیاری یه مواردی گفته می. ترک اخ

توان ترک را به ارادی وغیر ارادی تقسیم کرد. ترک ارادی را خروج نیروهای ضعیف، بی انگیزه، تنبل و کم گردد. از طرف دیگر میمی

توان نیروهای خلاق و تفکرات جدید را وارد سازمان کرد و ترک غیر ارادی را خروج نیروهای ها میآن گویند که با خروجکار را می

 (.0920)اصیلی و قدیریان، د گوینکلیدی، با کیفیت و دانش سازمان می

مین دهندکهتمایلبهترکشغلازارادهآگاهانهوحسابشده شاغلبرایترکسازمانناشیهایعلمینشانمییافته

-کنند، بلکهتمایلبهترکشغلرابهصورتتدریجیدرخود پرورشمیشود؛یعنی،کارکنانبهیکبارهسازمانراترکنمی

 (. (Tett & Meyer, 1993نمایندهایدیگر،اقدامبهترکشغلمیهایاستخدامی درسازماندهندوپسازدرنظرگرفتنهمهشرایطومناسببودنفرصت

 ی تحقیقپیشینه

بررسی رابطه بین فرهنگ یادگیری سازمانی و رضایت مشتری: نقش "( با عنوان 0929)ژوهشی توسط حقیقی کفاش و همکاران پ

ی کارکنان شعب بانک پارسیان ی آماری این پژوهش کلیهدر بانک پارسیان شهر تهران انجام شد. جامعه "گری رضایت شغلیمیانجی

-برایگردآوریداده فی انتخاب شدند.ای تصادگیری خوشهنفر از روش نمونه 294باشند، که تعداد شهر تهران می

ساختاری و تحلیل ت معادلاهای همبستگی، مدلسازیهاازروشهاازپرسشنامهوبرایتجزیهوتحلیلداده

نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد که بین فرهنگ یادگیری سازمانی و رضایت شغلی  .استاستفادهشدهLISRELوSPSSمسیرونرمافزار

 وجود دارد.ی مثبت و معناداری رابطه

در میان  "بررسی فرهنگ یادگیری سازمانی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی"( با عنوان 0932پژوهشی توسط حبیب پور دهکردی )

 022ی آماری این پژوهش کلیه کارکنان رسمی شرکت گاز به تعداد کارکنان شرکت گاز استان چهار محال بختیاری انجام شد. جامعه

جهت تحلیل  ها به عنوان حجم نمونه انتخاب گردیدند.نفر از آن 22گیری تصادفی تعداد استفاده از روش نمونهنفر بوده است که با 

نشان داد بین فرهنگ یادگیری سازمانی و رضایت  پژوهشایننتایجحاصلاز استفاده گردید . SPSS و AMOSنرم افزار  ها ازداده

 وجود دارد.ی مثبت و مستقیمی شغلی و تعهدسازمانی رابطه

ساز ی روانشناختی بر نگرش شغلی کارکنان (در پژوهشی بهبررسی اثر فرهنگ یادگیری سازمانی و توانمند2004ایسلام و همکاران )

ی کارکنان مالزیایی و چینی که در بیمه و بانک های سمت غرب مالزی مشغول به کار ی آماری این پژوهش کلیهپرداخته است. جامعه

باشد ها از طریق پرسشنامه میگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. روش گردآوری دادهنمونهنفر از طریق  492باشند. تعداد اند، میبوده

استفاده SPSS وAMOS ییدی و تحلیل مسیر و نرم افزارهایتأها از روش معادلات ساختاری، تحلیل عاملی و برای تحلیل داده

ن داد فرهنگ یادگیری سازمانی و توانمندسازی روانشناختی بر تعهدعاطفی، رضایت شغلی است. نتایج حاصل از این پژوهش نشاشده

 دار و مثبتی دارد اما با قصد ترک شغل کارکنان تاثیر منفی و معنادار دارد. معنی اثر

ی بین فرهنگ رابطه به بررسی "عضو-فرهنگ یادگیری سازمانی و کیفیت مبادله رهبر"درپژوهشی باعنوان (2009) ایسلام و همکاران

آماری این پژوهش کلیه کارکنان است. جامعهخدمت پرداخته عضو، تعهد سازمانی و قصد ترک-یادگیری سازمانی باکیفیت مبادله رهبر

ها از طریق گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. روش گردآوری دادهنفر از طریق نمونه402باشند که تعداد های مالزی میبانک

است. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد فرهنگ ها از روش معادلات ساختاری استفاده شدهباشد و برای تحلیل دادهپرسشنامه می



 

همچنین تعهد سازمانی نقش با قصد ترک شغل رابطه ی منفی دارد. دار و مثبتی دارد و ی معنییادگیری سازمانی با تعهدسازمانی رابطه

 کند.رهنگ یادگیری سازمانی و قصدترک شغل ایفا میمیانجیگری را بین ف

در پژوهش خود  (2002) هسیو

بهبررسیتاثیرفرهنگیادگیریسازمانیبررضایتشغلی،تعهدسازمانیوقصدترکخدمتکارکنانبخشتحقیقوتوسعهصنعتتکنولوزیپیشرفتهتایوانپرداخت. 

ها از طریق نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند. نفراز آن 403بودند که تعداد  R&Dهایاینفراز حرفه 772جامعه آماری این پژوهش 

ها با استفاده از تحلیل همبستگی و مدل معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل دادهابزار گردآوری داده در این پژوهش پرسشنامه بود و 

SEM  .نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد،بادرنظرگرفتنتعهد سازمانیورضایتشغلی انجام شد

 .گذاردبررویقصدترکخدمت کارکنان میو منفی مستقیمغیر بهعنوانمتغیرواسطه،فرهنگیادگیریسازمانیتاثیر

 مدل مفهومی تحقیق

قصد ترک شغل و  شغلی و آثار آن بر رضایتفرهنگ یادگیری سازمانی ارزیابی مدل و متغیرهایپژوهش چنانکهاشارهشد،هدفاصلیاین

ترسیمگردید. ( 0)شکل درقالبهدفکلیاشارهشده،و برمبنایمرورادبیاتنظریمدلمفهومیپژوهش. باشدکارکنان شهرداری منطقه سه مشهد می

 می باشد. (2004از مدل ایسلام وهمکاران )این مدل برگرفته 

 

 قصدترک                             

 

 رضایت شغلی

 (2004مفهومی برگرفته از مدل ایسلام وهمکاران)مدل :0شکل

 های تحقیقفرضیه

 های تحقیق به شکل زیر مطرح شد: برمبنای مدل مفهومی فوق، فرضیه

 مثبتی بر رضایت شغلی آنان دارد. ثیرتأمشهد منطقه سه کارکنان شهرداریفرهنگ یادگیری سازمانی  (0

 . نان داردآ قصدترک شغلر ب منفی ثیرتأمشهد منطقه سهفرهنگ یادگیری سازمانی کارکنان شهرداری  (2

 منفی بر قصد ترک شغل آنان دارد. ثیرتأمشهد منطقه سهکارکنان شهرداری رضایت شغلی  (9

 روش تحقیق

تحلیلی و مبتنی بر تحلیل ماتریس کوواریانس با استفاده از  -پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از حیث روش، پیمایشی

ی کارکنان اداری )رسمی و پیمانی( شهرداری کلیه ی آماری این پژوهشاست. جامعه SEMیابی معادلات ساختاری الگوی مدل

ها نفر از آن020که  ،باشدنفر می220باشد. تعداد کل کارکنان می و چهار سازمان ناحیهمنطقه سه مشهد که شامل یک سازمان منطقه 

گیری تصادفی نفر از طریق روش نمونه 040، تعداد فرمول کوکران با توجه به . باشندنفر کارکنان پیمانی می 70کارکنان رسمی و 

 قصد ترک شغل فرهنگ یادگیری سازمانی

 رضایت شغلی



 

 ولات تخصصیئسهای فردی و بخش مشخصه دورسشنامه بود که از ها در این تحقیق پابزار گردآوری داده. انتخاب شدند ایطبقه

های برای سنجش متغیّرها از سنجه.استتشکیل شدهفرهنگ یادگیری سازمانی، رضایت شغلی وقصد ترک شغل  متغیر سهشامل 

ی پرسشنامه واتکینز از هفت گویه متغیرفرهنگ یادگیری سازمانیگیری به این ترتیب برای اندازهاستاندارد مطالعات پیشین استفاده شد 

و برای (0922، ترجمه صحتی)و لی ی مطالعات ونگ پرسشنامهاز پنج گویه رضایت شغلیمتغیر برای سنجش (، 0221و مارسیک )

-( استفاد شده0931،ترجمه ارشدی(ایقصدترکشغل پرسشنامهکامن،فیچمن،جنکینزوکلشمقیاسسهگویهازقصدترک شغل متغیر سنجش 

مورد ارزیابی  AMOSها با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نرم افزار نامههای پرسشهمچنین روایی سازه .است

های موردنظر، مورد تأیید قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی تأییدی در های مربوط به سازهگویه های عاملیقرار گرفت و معناداری بار

 2ت. انسجام درونی ابزارهای مورد استفاده نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی شد که در جدول آورده شده اس 0جدول 

توان نتیجه گرفت ابزار از پایایی لازم می باشدکه می 7/0گردد تمامی مقادیر بالای است. همانطور که مشاهده میگزارش شده

= 2”تا “ = کاملاً مخالف0”ای از تایی و در محدوده 2ها با استفاده از مقیاس لیکرت برخوردار است. لازم به ذکر است که تمامی سنجه

های مختلف تحلیل آماری، نظیر تحلیل همبستگی ها روشمورد سنجش قرار گرفتند. به منظور تجزیه و تحلیل داده“ کاملا موافق

ت ساختاری برای بررسی برازش الگوی معادلات ساختاری یابی معادلای صفر، مدلی ضرایب همبستگی مرتبهپیرسون برای محاسبه

افزارهای تحلیل ساختارهای های مورد نظر با استفاده از نرماست. تحلیلشده مورد استفاده قرار گرفتهآوریهای جمعبا داده

 ( صورت گرفت.SPSS v.19)2ی آماری برای علوم اجتماعی( و بستهAMOS v.18)0گشتاوری

 های تحقیقیافته

ناماه در  هاای مختلاف پرساش   پیش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه شده، لازم است معناداری وزن رگرسیونی ]بار عاملی[ سازه

ها گیری سازهها در اندازهگیری و قابل قبول بودن نشانگرهای آنهای اندازههای مربوطه بررسی شده تا از برازندگی مدلبینی گویهپیش

انجام شد. با توجه به اینکاه در   AMOSافزار و نرم CFAن مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی اطمینان حاصل شود. ای

، دارای تفااوت  22/0نامه، در ساط  اطمیناان   های پرسشبینی گویهیافته، وزن رگرسیونی تمامی متغیّرها، در پیشبرازش CFAمدل 

هاا ایان اسات کاه ساط       ها از فرآیند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری گویاه دار با صفر بود هیچ یک از گویهمعنا

نامه، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی تأییدی گویه پرسش 02باشد. لذا در نهایت،  02/0ها زیر معناداری برای آن

ها نشان از برازش مطلوب است. این شاخص، ارائه شده0در جدول  CFAهای برازش مدل های معنادار به همراه شاخصبرای گویه

 شده به متغیّر مکنون مربوطه مورد تأیید قرار گرفت.هر متغیّر مشاهده داری بارهای عاملیگیری داشته و معناهای اندازهمدل

 

( برای CFAعاملی تأییدی ) . نتایج تحلیل 0جدول 

 نامههای پرسشگویه

                                                                 
1 Analysis of Moment Structures-AMOS 
2 Statistical Package for Social Sciences-SPSS 

 گویه متغیر
وزن 

 رگرسیونی

سط  

 معناداری
 نتیجه

 معنادار /.Q1 137/0 000فرهنگ 



 

 

 

 

 

 

هااای بااه  شاارطپاایش از آنجااا کااه یکاای از    

متغیّرهااای مکنااون در    کااااارگیری رویکاااارد 

معاااادلات سااااختاری   یاااابی الگاااوی مااادل 

متغیّرهاااای پاااژوهش    وجود همبساتگی میاان   

تحلیاااال همبسااااتگی   اساات، باادین منظااور   

، میاااازان  2جاااادول   پیرسون انجاام شاد. در   

سااایر متغیرهااا، آلفااای   همبستگی هر متغیار باا   

ها های توصیفی آنآماره یز کرونباخ هر متغیر و ن

شامل میانگین و انحراف  .استمعیار، ارائه شده

معیار، پایایی و  همبستگی  . میانگین، انحراف 0جدول 

 متغیرها

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار

فرهنگ 

 یادگیری

رضایت 

 شغلی

قصد ترک 

 شغل

   (327/0) 77/0 47/9 فرهنگ یادگیری

  (324/0) 724/0** 32/0 14/9 رضایت شغلی

 (255/0) -551/0** -525/0** 11/0 22/2 قصد ترک شغل

 

، مقادیر درون پرانتز نشانگر   >00/0pداری همبستگی در سط  معنا **؛ >02/0pداری دنباله[ در سط  معناهمبستگی ]یک*توضی : 

 .باشندضریب آلفای کرونباخ می

ی باین متغیّرهاای  رضاایت شاغلی و فرهناگ      ضرایب این جدول نشان از آن دارد که بزرگترین ضریب همبستگی، مربوط به رابطه

است  210/0ی بین رضایت شغلی و قصد ترک شغل به میزان است. کوچکترین ضریب نیز مربوط به رابطه724/0یادگیری و به میزان 

  یادگیری

Q2 731/0 000./ معنادار 

Q3 722/0 000./ معنادار 

Q4 727/0 000./ معنادار 

Q5 177/0 000./ معنادار 

Q6 740/0 000./ معنادار 

Q7 710/0 000./ معنادار 

رضایت 

 شغلی
Q8 302/0 000./ معنادار 

Q9 320/0 000./ معنادار 

Q10 343/0 000./ معنادار 

Q11 709/0 000./ معنادار 

Q12 710/0 000./ معنادار 

 قصد ترک

 شغل
Q13 293/0 000./ معنادار 

Q14 110/0 000./ معنادار 

Q15 240/0 000./ معنادار 

= 2.15, CFI= 0.907; TLI=  df/2= 87; χ df= 187.521;  2χ
0.981; IFI= 0.908; RMR= 0.064;GFA=0.932 , RMSEA= .045 



 

( و بارای  9ا برای دو متغیر فرهنگ یادگیری و رضایت شغلی بالاتر از حد متوسّط )یعنی عادد  هکه البته معنادار است. میانگین پاسخ

 قصد ترک شغل کمتر از این مقدار است. بزرگترین مقدار نیز به متغیّر رضایت شغلی تعلقّ دارد.

 ی ساختاریالگوی معادله

ساازد. در یاک الگاوی    روابط بین متغیّرهاا را روشان مای   یافته است و شدتّ ی مدل معادلات ساختاری برازشدهنده، نشان2شکل 

های برازش ، شاخص9ی آزادی کمتر از ی ساختاری مطلوب، لازم است کای اِسکوئر غیرمعنادار، نسبت کای اِسکوئر به درجهمعادله

کوچکتر از  2ماندهبّعات باقیی میانگین مر، ریشه2/0بزرگتر از  4، شاخص برازش تطبیقی30/0بزرگتر از  9هنجارشده و نیکویی برازش

یافتاه،  ی سااختاری بارازش  . برای الگوی معادله(0932)قاسمی، باشد 03/0ی میانگین مربّعات خطای برآورد کوچکتر از و ریشه 02/0

و نیکویی های برازش هنجارشده، تطبیقی شاخص، 790/0ی آزادی برابر با ، نسبت کای اِسکوئر به درجه332/009کای اِسکوئر برابر با 

به  039/0ی میانگین مربّعات خطای برآورد و ریشه 014/0مانده ی میانگین مربّعات باقی، ریشه200/0و  24/0، 22/0برازش به ترتیب 

بخش مادل  ترند که از برازش کاملاً رضایتگفته مطلوبهای برازش الگوی نهایی، از نقاط برش پیشی شاخصدست آمده است.کلّیه

 حکایت دارد. 

 

 

 گیری[های اندازهساختاری و مدل ی ساختاری ]مدل. الگوی معادله2شکل 

 

در مدل برازش یافته تمامی اثرات مستقیم  بین متغیرها یعنی اثر فرهنگ یادگیری بر رضایت شغلی، فرهنگ یادگیری بر قصاد تارک   

های یک تا سه تأیید مای  و فرضیه (p<.05, t >1.96)شغل و رضایت شغلی بر قصد ترک شغل همگی از لحاظ آماری معنادار بوده 

است   β= 32/0ترین ضریب اثر، مربوط به ضریب اثر فرهنگ یادگیری بر رضایت شغلی و به میزان شوند. همچنین در این مدل قوی

ل حااکی  همچنین، ضرایب مد(. β=-91/0)شودترین ضریب نیز به ضریب اثر  رضایت شغلی بر قصد ترک شغل مربوط میو ضعیف

                                                                 
3. Normed Fit Index-NFI, Goodness-of-Fit Index-GFI 
4.Comparative Fit Index-CFI 
5. Root Mean Squared Residual-RMR 



 

درصد واریانس قصد ترک شغل  23درصد از واریانس رضایت شغلی تحت تأثیر فرهنگ یادگیری و حدود  13از آن است که حدود 

طاور خلاصاه در   پژوهش، به9تا  0های ی آزمون فرضیهبینی است. نتیجهی مجموع متغیرهای مستقل و میانجی قابل پیشنیز به وسیله

 .، نشان داده شده است9جدول 

 
 های پژوهشی نتایج آزمون فرضیه. خلاصه9جدول 

 نتایج

 روابط
 ی آزموننتیجه سط  معناداری عدد معناداری ضریب استاندارد

 تأیید 000/0 912/1 322/0 رضایت شغلی ←فرهنگ یادگیری

قصاد تاارک  ←فرهناگ یاادگیری  

 شغل
727/0- 222/9- 000/0 

 تأیید

 تأیید 000/0 -034/2 -910/0 قصد ترک شغل  ←رضایت شغلی

 

 بحث و نتیجه گیری

 شود.پرداخته می محققین ها با مطالعات دیگرها و مقایسه آندر این بخش به بررسی نتایج حاصل از تحلیل فرضیه

 مثبتی بر رضایت شغلی آنان دارد. تأثیرمشهد منطقه سه کارکنان شهرداریفرهنگ یادگیری سازمانی :  فرضیه اول:(1

کارکنان رضایت شغلی مثبت و معناداری بر تأثیرنشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی  اولنتایج بدست آمده از آزمون فرضیه 

به عبارت دیگر هر چقدر میزان فرهنگ یادگیری سازمانی در شهرداری بیشتر شود میزان رضایت  .شهرداری منطقه سه مشهد دارد

گیرند نه تنها آنان دانش و هنگامی که کارکنان توسط فرهنگ یادگیری سازمانی مورد حمایت قرار میشود. شغلی کارکنان نیز بیشتر می

ی ها از شغلشان منجر به ارائهکنند. احساس رضایت آنکنند بلکه از شغل خود نیز احساس رضایت میمهارت جدید کسب می

 چانگ و لیشد. و نتایج بدست آمده از این فرضیه با نتایج تحقیقات بایید میتأشود. بنابراین این فرضیه مورد خدمات با کیفیت می

 مطابقت دارد. (2004)ایسلام و همکاران  و (2002(، وانگ )2009(، لیم )2004، اگان و همکاران )(2007)

 ر قصد ترک شغل آنان دارد.ب منفی تأثیرمشهد منطقه سهفرهنگ یادگیری سازمانی کارکنان شهرداری :( فرضیه دوم2

به عبارت دیگر .منفی دارد تأثیرقصد ترک شغل کارکناننشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی بر دومنتایج بدست آمده از آزمون فرضیه 

یابد. تقویت فرهنگ هر چقدر فرهنگ یادگیری سازمانی در شهرداری منظقه سه تقویت شود قصد ترک شغل کارکنان نیز کاهش می

شود تا کارکنان شود و در واقع تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی موجب میبه، تمایل به ماندن در کارکنان مییادگیری در سازمان منجر 

باشد. نتایج بدست آمده از این فرضیه با نتایج تحقیقات اگان و یید میتأبنابراین این فرضیه مورد خود را جزئی از سازمان بدانند. 

 مطابقت دارد.(2004)ایسلام و همکاران و  (2000) رکجو و پا ،(2002)هسیو ، (2004)همکاران 

 منفی بر قصد ترک شغل آنان دارد. تأثیرمشهد منطقه سهکارکنان شهرداری فرضیه سوم: رضایت شغلی ( 3



 

به عبارت دیگر هر .منفی دارد تأثیر آنانقصد ترک شغل برکارکنان رضایت شغلی نشان داد که  سومنتایج بدست آمده از آزمون فرضیه     

مسئله ترک خدمت کارکنان نیروهای متخصص و  یابد.تقویت شود قصد ترک شغل آنان نیز کاهش میرضایت شغلی کارکنانچقدر 

ای بر روند حرکت سازمان بوده و برای مدیران های امروزی است که ضربهبرخی از مدیران یکی از معضلات سازمانی در سازمان

طلبد. در وری نیروی انسانی خود هستند به صورت یک مشکل مطرح و توجه خاصی را میفظ، نگهداری و بهرهها که در پی حسازمان

یابد آن دسته از ترک خدمت هایی که در صورتی که افراد نسبت به شغلشان رضایت نداشته باشند احتمال ترک خدمت افزایش می

توانند ست. بنابراین مدیران شهرداری با جلب رضایت کارکنان خود میاختیار شاغل باشد به رضایت شغلی و سازمانی آن مربوط ا

، صال  و همکاران (2004)ایسلام و همکاران قصد ترک آنان را کاهش دهند. نتایج بدست آمده از این فرضیه با نتایج تحقیقات 

 قت دارد.مطاب( 0937شهبازی و همکاران)(، 2002)

 پیشنهادات تحقیق

یید اثر منفی و معنادار فرهنگ یادگیری تأیید اثر مثبت و معنادار فرهنگ یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی و همچنین تأبا توجه به 

گردد. در سازمانی بر قصد ترک شغل کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد، اهمیت و لزوم توجه به فرهنگ یادگیری سازمانی آشکار می

 گردد.یادگیری سازمانی شهرداری ارائه میذیل پیشنهاداتی برای توسعه فرهنگ 

های لازم برای یادگیری و گفت و شنود از طریق برگذاری جلسات آموزشی و ترغیب کارکنان به شرکت در ایجاد فرصت -

 هاو استقبال از اظهار نظر آن این جلسات

 های سازمانی به جای تکیه بر آموزشفه اصلی فعالیتستوجه به یادگیری به عنوان فل -

 گیریگروهیوتقویتروحیهانجامکارگروهیدر کارکنانها وگسترشفرهنگتصمیمفراهمکردنامکانمشارکتکارکناندرتصمیمگیری -

 و همسوکردناهدافکارکنانومدیرانبااهدافسازمان ایجاد آرمان مشترک در سازمان -

 های ذیربط و محیط پیرامونارتباط محکم و قوی با ارگان -

 کنندها مدیریت مشارکتی استفاده میکه از سبک راهبردیانتخاب مدیران تحول آفرین و  -

ها به دیگران با هدف ها در تجزیه و تحلیل مشکلات و انتقال آنمشورت با افراد متخصص به منظور استفاده از تجربیات آن -

 نهادینه کردن فرهنگ یادگیری در سازمان

 ایجاد تعهد به یادگیری در سازمان -

منفی و معنادار رضایت شغلی بر قصد ترک شغل کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد، اهمیت و لزوم توجه به یید اثر تأبا توجه به  

 گردد.گردد. در ذیل پیشنهاداتی برای افزایش رضایت شغلی ارائه میرضایت شغلی آشکار می

کارکنان به وجود آورند که سازمان توانند با افزایش رضایتمندی کارکنان نسبت به سرپرستان این احساس را در میمدیران  -

 تری دارد. ها توجه بیشنسبت به امور رفاهی آن

 به روابط افراد با همکاران در محیط کار توجه نشان دهندمدیران باید  -



 

 های آموزشی در سازمان از نظرات خود کارکنان استفاده کننددر مورد نحوه و کیفیت برنامه  -

های فردی و نیازهای با در نظر گرفتن تفاوتعادلانه و بر اساس میزان عملکرد و  حقوق و پاداش کارکنان را به طور -

 بپردازند.کارکنان 

و از  های ارتقا و ترفیع را در سازمان برای کارکنان ایجاد نمایند و افرادی را که نیاز به موفقیت بالا دارند را شناساییفرصت  -

 نمایند آن حمایت

 از طریق جلب مشارکت کارکنان ایجاد نمایند. ان در سازممحیطی مساعد و مطلوب  -

 ،شده و زمینه رشد، شکوفایی، همکاریو کاهش قصد ترک شغل کارکنان توجه به این مسائل باعث افزایش سط  رضایتمندی شغلی 

جه به مطالب مذکور برای نماید. بنابراین با تورا در بین کارکنان ایجاد میو در نهایت ارائه خدمات با کیفیت به شهروندان اثر بخشی 

های مناسب ایجاد رضایت شغلی و کاهش قصد ترک شغل در کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد نیاز است که مدیران با طرح شیوه

فرهنگ یادگیری سازمانی و درگیری مستقیم خود در این امور، نگرش شغلی کارکنان خود را بهبود بخشند. از این رو با توجه به نقش 

 سازمانخود برای تثبیت بهتر اهداف و مقاصد  کارکنانهای شهرداری، مدیران مسئول ایجاد فرهنگ یادگیری کارکنان در سازمانرسمی 

 هستند.
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