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درگیری عاطفی ـ ذهنی

چکیده 
امروزه، از درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان به منزلة راه حلی مؤثر برای کنترل کیفیت خدمات و 
مدیریت بهتر فرایندها در سیستم های تولیدی و خدماتی استفاده می شود. از عوامل مطرح و مؤثر موجود، که 
برای ارتقای درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان حیاتی است، وجود سازمانی با ویژگی های یادگیرنده است. 
هدف از این پژوهش تحلیل تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم سازمان یادگیرنده بر درگیری عاطفی ـ ذهنی 
کارکنان در نهادهای فرهنگی و شرکت هاي کوچک و متوسط فعال در این حوزه است. در این زمینه، 
تأثیر متغیرهای سازمان یادگیرنده و ابعاد آن در درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان بررسی شده است. این 
پژوهش از نوع توصیفی - پیمایشی است و جامعة آماری آن شماری از کارکنانِ مؤسسات فرهنگی فعال 
در شهر تهران است. بدین منظور و با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه 385 نفر برآورد شد. روش 
گردآوری داده های پژوهش به وسیلة پرسشنامة استاندارد سازمان یادگیرندة واتکینز و مارسیک )1996( 
و پرسشنامة درگیری عاطفی ـ ذهنی لوتانز و همکاران )2007( است. روایی پرسشنامة پژوهش به وسیلة 
روایی محتوا و پایایی آن با آلفای کرونباخ تأیید شد. در این پژوهش از معادلات ساختاری برای تجزیه 
و تحلیل داده ها و آزمون فرضیات استفاده شد. نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدل به کارگرفته شده 
در تحقیقْ مدلِ نظری معتبری برای پیش بینی درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان است و همچنین تأثیر 

متغیرهای سازمان یادگیرنده و ابعاد آن بر درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان تأیید می شود.

کلیدواژه  
درگیری عاطفی ـ ذهنی کارکنان، سازمان یادگیرنده، نهادهای فرهنگی، مدل سازی معادلات ساختاری
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مقدمه  
شرایط پیچیده و پُررقابت محیط هاي کسب و کار امروز شرکت ها و مؤسسات تولیدي و 
خدماتی را بر آن داشته تا با بهینه کردن بهره وري، کارایی، و اثربخشی، ضمن استفادة بهینه از منابع 
محدود و ارزشمند، بیشترین توانمندي ها را براي مقابله در عرصة رقابت به منظور پیشرفت و بقا 
تحصیل کنند. یکی از منابع عمده  و ارزشمند، که در اختیار سازمان ها قرار دارد، نیروي انسانی است که 
آن گونه که شایسته است بدان توجه نشده است، زیرا هنوز اهمیت و توانمندي هاي این منبع گران قدر 
براي بسیاري از سازمان ها ناشناخته است. در این میان، یکی از مواردي که سازمان هاي امروزي نظیر 
نهادهای فرهنگی و شرکت هاي فعال در این حوزه  باید بدان توجه کنند بحث سازمان یادگیرنده و، به 

تبع آن، داشتن کارکنانی با سطح درگیري عاطفی ـ  ذهنی بالاست. 
براي  حد  چه  تا  سازمان  اینکه  از  کارکنان  »باور  به  سازمان  سوي  از  ادراک شده  حمایت 
همکاري هایشان ارزش قائل می شود و به رفاه آن ها اهمیت می دهد اشاره می کند« )جین1 و همکاران، 
2013(. کارکنانی که سطح بالایی از سازمان یادگیرنده را درک می کنند بر این باورند که سازمان به 
آن ها توجه می کند و براي مشارکتشان ارزش قائل می شود. در بیشتر مواقع، محققان به اهمیت نقش 
بالقوة ادراک کارکنان از سازمان یادگیرنده اذعان کرد ه  اند. اگر سازمانی از طرف مدیریت به آموزش 
منابع انسانی و حمایت کافی از آن ها بپردازد، احتمال اینکه کارکنان بخواهند سازمانشان موفق شود 
بیشتر است؛ بدین منظور، براي کمک به موفقیت سازمانشان تواناتر می شوند و به نوعی درگیري عاطفی 
ـ ذهنی آنان ارتقا می یابد )میاو2 و همکاران، 2011(. از سوي دیگر، درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان 
امري است خوشایند که هر سازمان براي ایجاد آن تلاش می کند و در آن انرژي، اشتیاق، و تلاش های 
متمرکز کارکنان با هم ترکیب می شود. درگیري عاطفی ـ ذهنی زمانی روي می دهد که کارکنان با 
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توانایی هاي فیزیکی، دانسته ها و احساسات همکاران، مدیران و افراد سراسر سازمان ارتباط برقرار نمایند 
و، در پی این ارتباط، محیطی ایجاد شود تا کارکنان براي ارتباط هر چه بیشتر با کارشان برانگیخته شوند 
)تراس3 و همکاران، 2006(. فرد درگیرشده خود را در موفقیت استراتژي ها و تغییرات و تصمیمات 
اتخاذشده در سازمان سهیم می داند، به زمینة فعالیت سازمان آگاه است، و به دقت با همکارانش براي بهبود 
عملکرد شغلی تلاش می کند. این افراد در سازمان باقی خواهند ماند و از این طریق میزان ترک خدمت را 
به حداقل می رسانند، مرتباً سطح بالایی از تلاش را نشان می دهند، و بالقوه بر متغیرهایی همچون کیفیت 
خدمات، رضایت مشتري، بهره وری، فروش، و سودآوري اثر می گذارند )ام سی نات4 و جاگ، 2008(. 
به نظر می رسد شرکت هاي کوچک و متوسط با این مسئله مواجه اند که شرکت های  آن ها تا چه اندازه از 
معیار هاي یک سازمان یادگیرندة ایده آل برخوردارند. این مسئله براي شرکت هاي کوچک و متوسط هنوز 
مبهم است؛ اینکه آیا برخورداري از شاخص هاي سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان 
اثر می گذارد یا خیر؟ با توجه به آنچه بیان شد، شناخت سازمان یادگیرنده و درگیري عاطفی ـ ذهنی 
فرصت هاي استراتژیک مطلوبی در اختیار مدیران قرار می دهد تا، ضمن ارتقای توانمندي ها و رضایتمندي 
کارکنان، سازمان خود را نیز به رشد و شکوفایی و موفقیت هایی که در سر می پرورانند سوق دهند. به 
عبارتی، مدیران سازمان ها با پرورش نیروي انسانی خویش  گویی ظرفیت ها و قابلیت هاي سازمان خود را 
بهبود بخشیده اند. همچنین، مطالعات مربوط به رفتار پیچیدة انسان، ضمن اینکه شگفتی ها و عظمت خالق 
هستی را نمایان می سازد، اسباب بهره گیري احسن از این مخلوق توانمند را به ارمغان می آورد. از این رو، بر 
اساس توضیحات بیان شده دربارة هر دو متغیر، چنین به نظر می رسد که سازمان یادگیرنده و مؤلفه هاي آن 
با درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان از لحاظ مفهومی با هم ارتباط داشته باشند. با توجه به حوزة مشترک 
میان هر دو متغیر مورد مطالعه، هدف پژوهش حاضر تحلیل تأثیر سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ 

ذهنی کارکنان نهادهای فرهنگی و شرکت هاي کوچک و متوسط فعال در این حوزه است.
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در ادامه، مبانی نظري پژوهش و پیشینة پژوهش بررسی می  شود. سپس، مدل پژوهش و 
فرضیه ها ارائه می شود. در بخش بعدي، روش شناسی پژوهش و یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل 

داده ها بیان می شود و سرانجام به بحث، نتیجه گیري، و ارائة پیشنهادها پرداخته می شود.

2. چارچوب نظري تحقیق
1.2. سازمان یادگیرنده

تمام دانش، توانایی ها، نگرش ها، و رفتارها نتیجة یادگیري است. یادگیري در افراد، تیم ها، 
سازمان، و حتی جوامعی که بر سازمان متقابلا ً اثر می گذارند اتفاق می افتد. اغلب محققان بر این باورند 
که یادگیری در سازمان به کمک یادگیري فردي ایجاد می شود )بسیم5 و همکاران، 2007(. ساختار 
سازمان یادگیرنده بیش از چهل سال پیش معرفی شده بود، اما با انتشار کتاب پنجمین فرمان پیتر 
سنگه6 )1990(، که شامل پنج عنصر اساسی براي سازمان یادگیرندة موفق است، توجه فزاینده اي به 
این موضوع جلب شد )ولدي و گیلیس، 2010؛ سانگ و همکاران، 2008(. کادرا و راوابده7 )2006( 
بیان می کنند که سازمان یادگیرنده به نوعی با عجین شدن با فلسفة مشارکت، واکنش، و پاسخ به تغییرْ 
ظهور یافته است. براي این هدف سازمان یادگیرنده یکی از راه حل هاي عملی براي همگام شدن با 
تغییرات محسوب می شود )آلدیله، 2012(. سازمان یادگیرنده به نوعی از سازمان اشاره می کند که در 
آن چندین فرایند براي ایجاد یادگیري اتفاق می افتد )ولازکیوز8 و همکاران 2011(. همچنین، این 
فرایندها فقط در یک سطح از سازمان نیست، بلکه در همة سطوح آن اتفاق می افتد )سانگ و همکاران، 
2011؛ وات کینز و مارسیک9، 1996(. در اصل، سازمان یادگیرنده را »سازمانی که از طریق یادگیري 
مستمر براي بهبود مداوم و داشتن ظرفیت براي تغییر در خود تعیین شده است« تعریف کرده اند 
)آواستی و گوپتا10، 2012؛ یانگ11 و همکاران، 2004(. گاروین12 )1993( سازمان یادگیرنده را 

درگیری عاطفی ـ ذهنی
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»سازمانی که در ایجاد، کسب، و انتقال دانش مهارت دارد و در تعدیل رفتارش دانش و بینش جدید را 
منعکس می کند« می شناسد. سانگ و همکاران )2011( و سنگه )1994( پنج اصل سازمان یادگیرنده 
را مهارت فردي13، برنامة ذهنی14، چشم انداز مشترک15، یادگیري تیمی 16، و تفکر سیستمی17 معرفی 
کرده است )یوزباشی و محمدي18 2012(. موضوع هاي اصلی قابل شناسایی در تعاریف مختلف از 
سازمان یادگیرنده عبارت اند از: یادگیري مستمر19 و توانمندسازي20 ، ایجاد21، کسب22 و انتقال دانش23، 
یادگیري فردي24، یادگیری تیمی25، و یادگیری سازمانی26 متصل به ارزش ها، چشم اندازها، و اهداف 
محسوس و همچنین تغییر و تحول )آواستی و گوپتا، 2012(. وات کینز و مارسیک )1996( هفت بعُد 
متمایز اما مرتبط با سازمان یادگیرنده را یادگیري مستمر27، گفت وگو و بررسی28، یادگیري تیمی، 
توانمندسازي، سیستم هاي تعبیه شده29، ارتباطات سیستم30 و فراهم کردن مدیریت استراتژیک را در سه 
سطح فردي، تیمی، و سازمانی شناسایی کرده اند، که در این مطالعه براي سنجش سازمان یادگیرنده 
از این ابعاد استفاده و در ادامه به تعاریف هر یک پرداخته می شود. بعد اول: یادگیري مستمر؛ تلاش 
یک سازمان را براي ایجاد فرصت هاي یادگیري مستمر براي کلیة اعضایش نشان می دهد. بعد دوم: 
گفت وگو و بررسی؛ به تلاش سازمان در ایجاد فرهنگ پرسش و پاسخ و آزمودن اشاره می کند. 
بعد سوم: یادگیري تیمی؛ روح همکاري و مهارت هاي مشارکتی را، که استفادة مؤثر از تیم ها را 
تقویت می کند، منعکس می  سازد )آواستی و گوپتا، 2012؛ وات کینز و مارسیک، 1996(. بعد چهارم: 
توانمند سازي؛ بر فرایند سازمانی براي ایجاد و به اشتراک گذاشتن چشم انداز جمعی و دریافت بازخورد 
از اعضایش دربارة شکاف میان وضع موجود و چشم انداز جدید دلالت دارد. بعد پنجم: سیستم هاي 
تعبیه شده؛ نشان دهندة تلاش براي ایجاد سیستم هایی به منظور کسب و به اشتراک گذاشتن یادگیري 
است. بعد ششم: ارتباطات سیستم ها؛ تفکر جهانی و اقدامات سازمان را براي ارتباط با محیط داخلی 
و خارجی انعکاس می دهد. بعد هفتم: فراهم کردن مدیریت استراتژیک؛ نشان می دهد که رهبران به 
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طور استراتژیک تا چه حد دربارة چگونگی کاربردِ یادگیري براي ایجاد تغییر و حرکت در سازمان 
در مسیر جدید یا بازار جدید فکر می کنند. این هفت بعد در دو سطح سازمانی یکپارچه شده است: 
1. سطح انسانی؛ 2. سطح ساختاري. سطح انسانی شامل ابعاد یادگیري مستمر، گفت وگو و بررسی، 
یادگیري تیمی، و توانمندسازي است و سطح ساختاري شامل ابعاد سیستم هاي تعبیه شده، ارتباطات 

سیستم ها، و فراهم کردن مدیریت استراتژیک است )سانگ و همکاران ، 2011(.
2.2. درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان

درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان مفهومی است که از آن به طور گسترده در ادبیات مدیریت 
سازمان استفاده می شود. طی بیست سال گذشته، تعاریف متفاوتی در این زمینه بیان شده است. برخی 
از تعاریف درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنانْ مشابهِ تعاریف مفاهیمی مثل تعهد سازمانی و رفتار 
شهروندي است )رابینسون31 و همکاران، 2004( و اغلب به صورت داشتن تعهد عاطفی و عقلایی به 
سازمان تعریف می شود )ریچمن32 ، 2006(. البته، درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان با تعهد و رفتار 
شهروندي سازمانی متفاوت است، زیرا درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان فرایند متعاملی است که به 
تلاش دوطرفه میان سازمان و کارکنان نیاز دارد )اسریدوي و مارکوس33 2010؛ ما34، 2011؛ کاهن35، 
1990(. کاهن، که نخستین نظریه پرداز در این زمینه است، درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان را به 
عنوان مفهوم مستقلی در نظر می گیرد؛ به طوري که آن را از دیگر نقش هاي کارکنان مثل درگیري 
جسمی، تعهد، و انگیزش جدا می کند. وی دربارة درگیري عاطفی ـ ذهنی می گوید: کارکنان باید 
حین ایفاي نقش سازمانی خود، همان  گونه که به صورت فیزیکی حضور دارند، حضور روان شناختی 
نیز داشته باشند. بر اساس آنچه بیان شد، فردي که به صورت عاطفی ـ ذهنی درگیر می شود از لحاظ 
فیزیکی نیز درگیر است، از لحاظ شناختی هوشیار است، و از لحاظ عاطفی با شغل خود و سازمانی که 

در آن مشغول به فعالیت است ارتباط برقرار می کند )سیمپسون36، 2009(. 
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3. پیشینة تحقیق
گذشته،  سال های  در  کارکنان،  ذهنی  ـ  عاطفی  درگیري  و  یادگیرنده  سازمان  دربارة 
پژوهش هایی انجام شده است، اما هیچ یک به صورت مستقیم در غالب یک مدل کلی به بررسی 
ارتباط این دو موضوع نپرداخته  اند؛ با وجود این، مرتبط ترین پژوهش هاي انجام شده دربارة سازمان 

یادگیرنده و درگیري عاطفی ـ ذهنی به شرح ذیل است: 
1.3. پژوهش هاي داخلی 

زارع و همکاران )1393( در پژوهشی با عنوان »میزان انطباق مؤلفه های سازمان یادگیرنده بر 
اساس مدل مارکوارت در کتابخانه هاي دانشگاه علوم پزشکی تهران: تأملی بر نظرات کتابداران« به 
بررسی میزان انطباق مؤلفه های سازمان یادگیرنده بر اساس مدل مارکوارت در کتابخانه هاي دانشگاه 
علوم پزشکی تهران از دیدگاه کتابداران پرداختند. نتایجِِ حاصل از پژوهش مذکور حاکی از آن است 
که میانگین مؤلفه های پویایی یادگیري، تحول سازمانی، توانمندسازي، مدیریت دانش، و کاربرد 

فناوري در کتابخانه هاي دانشگاه علوم پزشکی تهران در سطحی ضعیف قرار دارند. 
قادري و همکاران )1391( در پژوهشی با عنوان »رابطة ادراک عدالت سازمانی و درگیري 
عاطفی ـ ذهنی در بین دبیران دورة متوسطة شهر اصفهان« به بررسی رابطة این مؤلفه ها در میان 355 
دبیرِ مدارس متوسطة دخترانه در نواحی پنجگانة شهر اصفهان پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش 
مذکور حاکی از آن است که عدالت توزیعی با درگیري عاطفی ـ ذهنی در کار و مؤلفه های آن 
رابطه دارد؛ عدالت رویه اي با درگیري عاطفی ـ ذهنی در کار و مؤلفه های آن به جز »وقف شدن 
در کار« رابطه دارد؛ و عدالت تعاملی با درگیري عاطفی ـ ذهنی در کار و مؤلفه های آن رابطه دارد. 
نتایج همچنین تفاوت معناداري بین میانگین نظرهاي پاسخ گویان )بر اساس میزان تحصیلات و سابقة 
خدمت( در خصوص هر دو متغیر عدالت سازمانی و درگیري عاطفی ـ ذهنی در کار را نشان نمی دهد. 
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عسکري )1390(، در پژوهشی با عنوان »تعیین تأثیر استراتژي مدیریت استعداد بر درگیري 
عاطفی ـ ذهنی کارکنان شرکت هاي تولیدي کوچک و متوسط شهر اصفهان«، بر روي 217 نفر از 
کارکنان داراي مدرک بالاتر از دیپلم، به این نتیجه رسید که استراتژي مدیریت استعداد تأثیر مثبت 
و معناداري بر درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان شرکت هاي تولیدي کوچک و متوسط دارد و 
مؤلفه هاي »فرهنگ  باز« و »ارتباطات« از بین مؤلفه هاي پنجگانة استراتژي مدیریت استعداد بیشترین 
اثر را بر درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان داشته اند. ولی تأثیر معناداري بین مؤلفه هاي مدیریت 

عملکرد، پرورش کارکنان، پاداش، و قدردانی و درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان وجود ندارد. 
تیمور نژاد و صریحی اسفستانی )1389( در پژوهشی به بررسی تأثیر یادگیري سازمانی بر 
توانمند سازي روان شناختی کارکنان ستادي وزارت امور اقتصادي و دارایی پرداختند. نتایج نشان 
داد یادگیري سازمانی بر توانمندسازي روان شناختی )احساس شایستگی، خودسامانی، مؤثر بودن، و 

معنی دار بودن شغل و اعتماد( مؤثر است.
2.3. پژوهش هاي خارجی

آواستی و گوپتا )2012( در پژوهشی با عنوان »ابعاد سازمان یادگیرنده در کشور هند« به 
بررسی رابطه بین ابعاد یادگیري در سطح انسانی، سطح ساختاري، و پیامدهاي عملکرد پرداختند. نتایج 
حاکی از آن است که ابعاد یادگیري در سطح انسانی با پیامد هاي عملکرد از طریق متغیر میانجی ابعاد 

یادگیري در سطح ساختاري با هم ارتباط دارند. 
یانگ و همکاران )2004( در پژوهشی با عنوان »ساختار سازمان یادگیرنده: ابعاد، سنجش، و 
اعتبار« به توصیف تلاش براي توسعه و سنجش اعتبار ابعاد سازمان یادگیرنده از طریق پرسشنامة ابعاد 
سازمان یادگیرنده  پرداختند. نتایج نشان می دهد پرسشنامة ابعاد سازمان یادگیرنده داراي اعتبار مناسبی 

براي سنجش سازمان یادگیرنده است. 
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مدلین و گرین37 )2009(، در پژوهشی با عنوان »افزایش عملکرد از طریق تعیین هدف، 
درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان، و خوش بین بودن در محیط کار«، بر روي 426 نفر از کارکنان 
تمام وقت و پاره وقت، به این نتیجه رسیدند که تعیین هدف ارتباط مثبتی با درگیري عاطفی ـ ذهنی 
کارکنان دارد. درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان ارتباط مثبتی با خوش بین بودن در محیط کار دارد. 

و خوش بین بودن در محیط کار ارتباط مثبتی با عملکرد فرد در محیط کار دارد. 
بورک38 و همکاران )2009(، در پژوهشی با عنوان »درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان در 
میان مدیران هتل در پکن چین«، بر روي 309 نفر از مشتریان، به این نتیجه رسیدند که سطوح سازمانی 
پیش بینی کنندة هر سه بعُد درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان )توان و انرژي در کار، از خود گذشتگی 
در کار، و شیفتگی در کار( هستند و بعد تعهد در کار پیش بینی کننده ای قوي از نتایج حاصل از کار 

و نتایج گوناگون روان شناختی در محیط کار است. 
چاگتاي و باکلی39 )2009(، در پژوهشی با عنوان »ارتباط اعتماد به اصول در خروجی هاي 
مدرسه«، با توجه به نقش میانجی هویت سازمانی و درگیري عاطفی ـ ذهنی، به این نتیجه رسیدند 
که هویت و درگیري عاطفی ـ ذهنی به نوعی اعتماد منجر می شود که بر خروجی هاي مدرسه ها 
مؤثر است. در حقیقت، آن ها بیان کردند که درگیري عاطفی ـ ذهنی به ایجاد رفتار شهروندي منجر 

می شود که حس اعتماد را بر می انگیزاند. 
روکام40 )2010( در پژوهشی با عنوان »ارتباط بین درگیري عاطفی ـ ذهنی و رفتار شهروندي 
سازمانی« به این نتیجه رسید که درگیري عاطفی ـ ذهنی بر رفتار شهروندي تأثیرگذار است. همچنین، 
درگیري عاطفی ـ ذهنی بر مؤلفه های رفتار شهروندي مؤثر است و بیشترین تأثیر را بر مؤلفة 

جوانمردي داشته است. 
بابکو رابرتسون و استیکلن41 )2010(، در پژوهشی با عنوان »رابطة بین رهبري کاریزماتیک، 
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درگیري عاطفی ـ ذهنی، و رفتار شهروندي سازمانی«، به این نتیجه رسیدند که درگیري عاطفی ـ 
ذهنی و رهبري کاریزماتیک بر رفتار شهروندي مؤثرند. از طرفی، رهبري کاریزماتیک با در اختیار 

گرفتن درگیري عاطفی ـ ذهنی به عنوان میانجی نیز بر رفتار شهروندي تأثیرگذار است. 
اسکافی و بیکر42 )2010(، در پژوهشی با عنوان »تعریف و اندازه گیري درگیري عاطفی ـ 
ذهنی«، به این نتیجه رسیدند که یکی از متغیر هایی که درگیري عاطفی ـ ذهنی بر آن تأثیرگذار 

شکل1: مدل مفهومی پژوهش

درگیری
عاطفی- ذهنی

سازمان یادگیرنده

یادگیری مستمر

گفتگو و بررسی

یادگیری تیمی

سیستم های تعبیه شده

توانمندسازی

ارتباط سیستم ها

مدیریت استراتژیک

H1

H1a

H1b

H1c

H1d

H1e

H1f

H1g
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است متغیر رفتار شهروندي است. در حقیقت، درگیري عاطفی ـ ذهنی سوق دهندة افراد به سوي بروز 
رفتار شهروندي است.

زاچر و وینتر43 )2011(، در پژوهشی با عنوان »تقاضاهاي شغلی، فشار و درگیري عاطفی ـ 
ذهنی کارکنان: نقش تعدیل کنندة سازمان یادگیرندة ادراک شده«، بر روي 147 کارمند، به این نتیجه 
رسیدند که سازمان یادگیرندة ادراک شده براي درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان )زمانی که تقاضاي 

شغلی و فشار در حد بالایی است( بسیار سودمند است.
تایپال و همکاران44 )2011(، در پژوهشی با عنوان »درگیري عاطفی ـ ذهنی در هشت کشور 
اروپایی«، بر روي 7867 نفر در کشورهاي بلغارستان، فنلاند، آلمان، مجارستان، هلند، پرتغال، سوئد، و 
انگلستان، به این نتیجه رسیدند که سطوح درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان در کشورهاي مختلف بر 
اساس چهار بخش اقتصادي ـ تجارت خرده فروشی، امور مالی و بانکداري، ارتباطات، و بیمارستان های 
دولتی ـ متفاوت است. در  عین  حال، نتایج نشان می دهد که تقاضاي شغلی درگیري عاطفی ـ ذهنی 
کارکنان را کاهش می دهد. در  حالی  که اختیار در کار و حمایت های اجتماعی درگیري عاطفی ـ 

ذهنی کارکنان را افزایش می دهد و اثر این عوامل در کشورهاي گوناگون یکسان بوده است. 
ماتیو45 و همکاران )2012(، در پژوهشی با عنوان »ترس، پذیرش روانی، تقاضاي شغلی، و 
درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان«، بر روي 228 نفر از کارکنان قراردادي، پاره وقت، و تمام وقت، به 
این نتیجه رسیدند که ترس نسبت به اضطراب در سطح پایین تري پذیرش روانی و درگیري عاطفی ـ 
ذهنی کارکنان را پیش بینی می کند. از سوي دیگر، عواملی که براي افزایش سطوح درگیري عاطفی ـ 
ذهنی کارکنان به کار می رود باید با هدف پذیرش روانی از سوي کارکنان، به ویژه زمانی که تقاضاي 

شغلی در سطح بالایی است، به کار گرفته شود. 
رونهار46 و همکاران )2013( در پژوهشی با عنوان »رفتار شهروندي معلمان: بررسی نقش 
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درگیري عاطفی ـ ذهنی، اختیار و رابطة رهبر عضو« به این نتیجه رسیدند که درگیري عاطفی ـ ذهنی 
بر رفتار شهروندي معلمان مؤثر است. 

4. مدل تحقیق و فرضیه ها 
شکل 1 مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد، که بر اساس مبانی نظري پیشنهاد شده است. 

این مدل تأثیر سازمان یادگیرنده و ابعادش را بر درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان نشان می دهد.
با توجه به مدل فوق )شکل 1(، فرضیات پژوهش به شرح زیر تنظیم شد:

فرضیة اصلی: سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 
فرضیة فرعی 1: بعد »یادگیري مستمر« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 

فرضیة فرعی 2: بعد »گفت وگو و بررسی« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 
فرضیة فرعی 3: بعد »یادگیري تیمی« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 

فرضیة فرعی 4: بعد »سیستم هاي تعبیه شدة« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 
فرضیة فرعی 5: بعد »توانمند سازي« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 

فرضیة فرعی 6: بعد »ارتباطات سیستم ها«ی سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی تأثیر دارد. 
فرضیة فرعی 7: بعد »فراهم کردن مدیریت استراتژیک« سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ 

ذهنی تأثیر دارد.

5. روش شناسی تحقیق
این پژوهش از نظر هدف کاربردي، از نظر نحوة گردآوري اطلاعات توصیفی و مبتنی بر 
مدل معادلات ساختاري است. با توجه به اینکه هدف این پژوهش تحلیل و بررسی تأثیر سازمان 
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یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی در نهادهای فرهنگی و شرکت هاي کوچک و متوسط فعال 
در این حوزه است، کارکنان این نهادهاي فرهنگی کوچک و متوسط جامعة آماري این پژوهش اند. 
نمونه گیري انواع گوناگونی دارد؛ روشی که در این پژوهش از آن استفاده شده روش نمونه گیري 
احتمالی خوشه اي است. بر اساس فرمول، حجم نمونه تعداد 385 نفر برآورد شد که پس از پخش 400 

پرسشنامه، 386 پرسشنامة معتبر برگشت داده شد.
مقیاس اندازه گیري نظریات بر اساس طیف پنج گزینه اي لیکرت است که از »کاملًا مخالف« 
شروع و به »کاملًا موافق« ختم می شود. نحوة نمره دهی به سؤالات نیز از نمرة 1 تا نمرة 5 محاسبه شده 
است. پرسشنامة پژوهش بر اساس پرسشنامه هاي استاندارد سازمان یادگیرندة وات کینز و مارسیک 
)1993( و درگیري عاطفی ـ ذهنی لوتانز و همکاران )2007( است. در این پژوهش براي بررسی 
روایی پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شده است. همچنین، براي تعیین پایایی پرسشنامه از نرم افزار 
spss18 و روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است؛ مقدار محاسبه شدة آن براي کل پرسشنامه 95/0 

است. جدول 1 متغیرهاي پرسشنامه و آلفاي کرونباخ را نشان می دهد.
براي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار SPSS18 و Amos 20 استفاده شد. در این تحقیق 
براي تجزیه و تحلیل فرضیات از آزمون و براي بررسی برازش کلی مدل تحقیق از مدل سازي معادلات 
ساختاري استفاده شد. در مدل سازي معادلات ساختاري، از یک طرف، میزان انطباق دادة پژوهش و 

جدول 1. متغیرهای پژوهش و آلفای کرونباخ پرسشنامه

آلفای کرونباختعداد سوالاتمتغیر مورد بررسی

280.85سازمان یادگیرند

60.79درگیری عاطفی - ذهنی

340.93کل پرسشنامه
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مدل مفهومی بررسی خواهد شد که آیا از برازش مناسب برخوردار است و، از طرف دیگر، معناداري 
 NFI،AGFI ،GFI روابط در این مدل برازش یافته آزمون می شود. شاخص هاي برازش مدل شامل
RMSEA ، CMIN/Df و CFI است. مدلی از برازش مناسب برخوردار است که CMIN نسبت 
 GFI،NFI ، کمتر از 10 درصد و مقدار RMSEA کمتر از 3 باشد، مقدار )df( به درجة آزادي

AGFI، و CFI بیش از 90 درصد باشد.

6. یافته ها 
برای مشخص کردن اینکه شاخص ها تا چه اندازه براي الگوهاي اندازه گیري پذیرفتنی اند، 
نخست باید همة الگوهاي اندازه گیري جداگانه تحلیل شوند. بر مبناي اتخاذ چنین روشی، نخست 
سه الگوی اندازه گیري، که مربوط به متغیرهاي اصلی پژوهش است، به طور مجزا آزمون می  شوند. 
جدول 2 شاخص هاي کلی برازش الگو براي الگوهاي اندازه گیري )تحلیل عاملی تأییدي(  را نشان 

می دهد.
با توجه به مطالب بالا، می توان نتیجه گرفت که شاخص هاي کلی نشان دهندة برازش خوب 

جدول2. شاخص های کلی برازش الگوهای اندازه گیری

درگیری عاطفی - ذهنیسازمان یادگیرندهشاخص/سازه

CMIN/DF2.231.01

GFI960.95

RMR0.040.03

CFI0.950.93

RMSEA0.060.07
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الگو توسط داده هاست یا، به عبارتی، می توان گفت داده هاي جمع آوري شده به خوبی از الگو حمایت 
می کنند. پس از بررسی و تأیید الگو، براي آزمون معناداري فرضیه ها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی 
 )β( استفاده شد. مقدار بحرانی مقداري است که از حاصل تقسیم تخمین وزن رگرسیونی P و )C.R(
بر »خطاي استاندارد« به دست می آید. بر اساس سطح معناداري 0/05 مقدار بحرانی باید بیشتر از 1/96 
باشد. کمتر از این مقدارْ پارامتر مربوط در الگو مهم شمرده نمی شود. همچنین مقادیر کوچک تر از 
0/05 براي مقدار P حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي رگرسیونی با مقدار صفر 
در سطح اطمینان 0/95 است. جدول 3 فرضیه ها و ضرایب رگرسیونی و مقادیر شاخص هاي جزئی 

مربوط به هر فرضیه را نشان می دهد.
با توجه به جدول 3، که بر پایة نتایج حاصل از آزمون فرضیات تحقیق به دست آمده است، 

می توان بیان کرد که همة فرضیه ها تأثیر گذار و معنادارند.

جدول3. ضرایب رگرسیونی )نتایج آزمون فرضیات(

نتیجهPمقدار بحرانیضریب و گرسونیفرضیهشماره فرضیه

تایید***0.535.26درگیری عاطفی - ذهنیسازمان یادگیرندهاصلی اول

تایید***0.263.85درگیری عاطفی - ذهنییادگیری مستمر1

تایید***0.424.22درگیری عاطفی - ذهنیگفتگو و بررسی2

تایید*0.192.02درگیری عاطفی - ذهنییادگیری تیمی3

تایید**0.212.74درگیری عاطفی - ذهنیسیستم های تعبیه شده4

تایید***0.546.11درگیری عاطفی - ذهنیتوانمندسازی5

تایید***0.637.11درگیری عاطفی - ذهنیارتباطات سیستم ها6

تایید***0.333.47درگیری عاطفی - ذهنیمدیریت استراتژیک7
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7. بحث و نتیجه گیري
در این پژوهش به بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان در 
نهادهای فرهنگی و شرکت هاي کوچک و متوسط فعال در این حوزه پرداخته شد. براي تخمین 
پارامترهاي مدل پژوهش از مدل معادلة ساختاري )SEM( استفاده شد. نتایج به دست آمده از نرم افزار 
AMOS.20 نشان داد که مدل ساختاري پژوهش از تناسب خوبی برخوردار و برازش کلی مدل 
پذیرفتنی است. همچنین، همة ضرایب مسیر اندازه گیري شده از مقادیر قابل ملاحظه اي برخوردارند 

 .)P>0.01(
نتایج آزمون فرضیة اصلی و فرضیه هاي زیر مجموعه اش نشان می دهد، با توجه به پذیرفتنی 
بودن شاخص هاي برازش و شاخص هاي مقدار بحرانی، فرضیة اصلی پژوهش پذیرفته می شود و 
میزان تأثیر سازمان یادگیرنده و ابعاد آن بر درگیري عاطفی ـ ذهنی در محدودة قابل قبول معناداري 
قرار دارد. در حقیقت، این  طور استنباط می شود که باور کارکنان از اینکه سازمان تا چه حد براي 
همکاري هایشان ارزش قائل می شود و به رفاه آن ها اهمیت می دهد و همین  طور مبادلة اجتماعی میان 
کارمند و مدیران شرایطی را به وجود می آورد که کارمندان پا را از وظایف سازمانی فراتر نهند و 
تبدیل به شهروندان سازمانی شوند. در حقیقت، کارمندان وقتی که سطح بالایی از سازمان یادگیرنده 
را درک می کنند )با توجه به نتایج پژوهش که سطح سازمان یادگیرندة ادراک شده از سوي کارکنان 
بالاتر از حد متوسط بوده است( به این باور می رسند که سازمان به آن ها توجه می کند و براي 
مشارکتشان ارزش قائل می شود. در نتیجه، این کارکنان نسبت به کارکنانی که سطح پایین تري از 
سازمان یادگیرنده را درک می کنند به داشتنِ سطوح بالاتري از تعهد عاطفی و دلبستگی به سازمانشان 
تمایل دارند و تلاش می کنند که در جهت اهداف سازمانی گام بردارند و مشکلات سازمان را بدون 
هیچ چشم داشت و بدون جلب توجه حل کنند. از این رو، افراد سازمان با همة وجود و از لحاظ 
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فیزیکی، عاطفی، و شناختی به ایفاي نقش در سازمان می پردازند و در اجراي نقش خود همة توان 
فیزیکی، شناختی، اعتقادي، احساسی، و عاطفی را به کار می بندند.

در محیط رقابتی و متغیر کسب و کار امروزي عمده نگرانی سازمان ها بقا و پیشرفت است 
)باکر و دمورتی47، 2011(؛ این امر جز با کاهش هزینه ها و رقابتی تر شدن میسر نخواهد شد )جین 
و همکاران48، 2013(. در نتیجه، سازمان ها براي شناخت و بهبود رفتار منابع انسانی خود و همین 
 طور کاهش هزینه هاي مربوط به آن ها تلاش می کنند. در این زمینه، سازمان ها باید ویژگی هاي 
یک سازمان یادگیرندة خوب را در خود تقویت کنند و در این راستا به مسیر حرکت خود ادامه 
دهند )میتچل49 و همکاران، 2012(. این امر براي سازمان ها از اهمیت زیادي برخوردار است، زیرا 
سازمان ها به منابع انسانی خود بسیار وابسته اند و کارکنانِ سازمان ها تأثیر بسیاري در رشد و بقای 
سازمان ها دارند. در نتیجه، درگیري عاطفی ـ ذهنی کارکنان می تواند به بهبود بیشتر رقابت و عملکرد 
سازمانی نسبت به سازمان های بزرگ تر منجر شود. در نتیجه و با توجه به نتایج حاصل از پژوهش 
حاضر، سازمان یادگیرنده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی بسیار مؤثر خواهد بود. از دیدگاهی دیگر، 
می توان این  طور استنباط کرد که سازمان یادگیرنده موجب ایجاد درگیري عاطفی ـ ذهنی می شود 
و پیامدهاي آن عبارت است از: ایجاد سرمایة اجتماعی، وفاداري، کارآفرینی، تسهیم دانش، افزایش 
عملکرد، اثربخشی، کیفیت خدمات و محصولات، کاهش غیبت و ترک شغل، و تشویق به کار تیمی 
کارکنان؛ این پیامدها آثار معنوي، اجتماعی، و اقتصادي با خود به همراه دارد که موجبات افزایش 

مزیت رقابتی و افزایش مهارت و دانش کارکنان را فراهم می آورد.

8. محدودیت ها و پیشنهاد براي پژوهش هاي آتی
معمولا ً هر تحقیقی با مشکلات و موانعی روبه روست؛ اگر به بررسی دقیق و موشکافانة این 
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مشکلات پرداخته نشود، کل تحقیق تحت الشعاع آن قرار خواهد گرفت. از جمله مشکلاتی که در 
تحقیق حاضر با آن مواجه بودیم می توان به موارد زیر اشاره کرد: 

ـ شرایط حاکم بر فضاي مدیریتی و سازمانی و نوع نگاه و اندیشة مدیران و کارکنان به 
موضوع پژوهش؛

ـ شیوة جمع آوري اطلاعات از طریق پرسشنامه، زیرا، علاوه بر بعضی معایب پرسشنامه ها، 
یافتن مخاطبانی که صادقانه به سؤالات پرسشنامه پاسخ دهند مشکل است. این موضوع در 

بسیاري از تحقیقات دیگر نیز قابل مشاهده است؛
ـ در این پژوهش به مطالعة شرکت هاي کوچک و متوسط فعال در حوزة فرهنگ پرداخته 
شده است؛ این محدودیت ممکن است تعمیم یافتن آن به سایر سازمان ها را، که داراي شرایط 

مشابه نیستند، با مشکل مواجه کند.
از طرف دیگر، با توجه به اینکه در این پژوهش از مدل معادلات ساختاري برای ارزیابی 
تأثیر سازمان یادگیرندة ادراک شده بر درگیري عاطفی ـ ذهنی استفاده شد، پیشنهاد می شود از فنونی 
از جمله الگوریتم ژنتیک )GA( و شبکه هاي عصبی مصنوعی )ANN( به منظور بررسی و پیش بینی 

تأثیر این متغیر ها بر درگیري عاطفی ـ ذهنی استفاده شود.
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