
 Vol. 7, No. 4, 2026, PP: 70-85 ISSN: 2717-1361  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Investigating the effect of organizational learning and job stress on the three 

dimensions of organizational commitment; investigating the effect of challenging 

and hindrance stress (a case study in the information technology industry) 
 

Golnaz Tajeddin 1  , Fateme Hosseingholipur 2   
1- Assistant Professor Faculty of Industrial and Systems Engineering Tarbiat Modares University Tehran Iran. 
(Corresponding Author) 
2- Masters student of Engineering Management Tarbiat Modares University Tehran Iran . 
 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

 

Article History 

Date Received: 10 June 2025 

Date Revised: 1 September 2025 

Date Accepted: 16 November 2025 

Date published: 18 February 2026 

 

 

Keywords 

Organizational commitment, 

Organizational learning, 

 Job stress, 

 Challenging stress, 

 hindrance stress. 

 

 

 
Corresponding Author Email: 

g.tajeddin@modares.ac.ir 

 The aim of this study is to investigate the effects of organizational learning and job 

stress on the three dimensions of organizational commitment of employees in an 

information technology company. The effects of organizational learning, the level of 

job stress, challenging job stress, and hindrance  job stress on affective, continuum, and 

normative commitment were examined separately and simultaneously. This study is 

applied in terms of its purpose and descriptive-survey in terms of its implementation 

method. The study population includes employees of an active information technology 

company located in Tehran, from whom 159 people were selected as a sample. The 

required data were collected through valid questionnaires in the field of organizational 

learning, organizational commitment, job stress and its types (challenging or hindrance 

) and analyzed using SPSS software. After examining the hypotheses in the entire 

statistical population, individuals were classified into two groups based on the level and 

type of stress experienced, and the tests were re-hypothesized. The findings indicate 

that organizational learning has a positive and significant effect on affective and 

normative commitment, but no relationship was observed with continuance 

commitment in this study. Job stress, as a negative moderating factor, weakens the 

relationship between organizational learning and affective commitment. Challenging 

stress and inhibitory stress do not have a significant effect on continuance and 

normative commitment, but inhibitory stress has a negative effect on affective 

commitment. In individuals with low levels of stress, organizational learning has a 

greater effect on increasing affective commitment. It was also found that organizational 

learning leads to an increase in affective commitment in individuals who experience 

more challenging stress than in individuals who are under the influence of inhibitory 

stress. 
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کارکنان در  ی گانه تعهد سازمانبر ابعاد سه   ی و استرس شغل ی سازمان یریادگیآثار   ی پژوهش، بررس نیهدف ا 
فناور  ی شرکت تأث  یدر حوزه   ی زااسترس چالش  ،ی استرس شغل  زانیم  ،ی سازمان  ی ریادگی  ریاطلاعات است. 

شده    ی و همزمان بررس  ابه صورت مجز  ی مستمر و هنجار  ، ی بر تعهد عاطف  ی و استرس بازدارنده شغل  ی شغل
است. جامعه مورد مطالعه   ی شیمایپ-ی فیو از نظر روش اجرا، توص  یاز نظر هدف، کاربرد  قیتحق  نیاست. ا

نفر   159ها،  آن   انیاطلاعات مستقر در تهران است که از م  یفناور  نهیشرکت فعال در زم  کیشامل کارکنان  
 ، ی سازمان  ی ریادگی  نهیمعتبر در زم  ی هانامهپرسش  قیطر  زا  ازیمورد ن  یهابه عنوان نمونه انتخاب شدند. داده 

  SPSSافزار  و با استفاده از نرم  یآوربازدارنده( جمع  ایزا  و انواع آن )چالش  ی استرس شغل  ،ی تعهد سازمان
به    شده،و نوع استرس تجربه  زانیافراد بر اساس م  ، یدر کل جامعه آمار  هاه یفرض  ی شدند. بعد از بررس  لیتحل
  ی ریادگیاز آن است که    ی حاک  هاافتهیها مورد فرض مجدد قرار گرفتند.  ن شده و آزمو  یبنددسته  گروهدو  

پژوهش    نیبا تعهد مستمر در ا  یادارد اما رابطه   ی و هنجار  ی بر تعهد عاطف  یمثبت و معنادار  ریتأث  ی سازمان
را    یو تعهد عاطف  ی سازمان  یریادگی  ان یرابطه م  ،ی منف  کنندهل یبه عنوان عامل تعد  ی مشاهده نشد. استرس شغل

استرس چالشکندی م  فیتضع تأث.  بازدارنده،  و استرس  و هنجار  یمعنادار  ریزا  تعهد مستمر  اما   یبر  ندارند 
  ر ی تأث  ،ی سازمان  یریادگیاسترس،    نییدارد. در اشخاص با سطح پا  ی بر تعهد عاطف  ی منف  ریاسترس بازدارنده تأث

  یزاکه استرس چالش  یدر افراد  یسازمان  یریادگیمشخص شد    نی. همچندارد  ی تعهد عاطف  شیبر افزا   یشتریب
 ی تعهد عاطف  شیاسترس بازدارنده هستند منجر به افزا   ریکه تحت تأث  یاز افراد   شتریب  کنند،ی را تجربه م  یشتریب
 .شودی م

زا اثر استرس چالش  ی بررس  ؛یگانه تعهد سازمانبر ابعاد سه  ی و استرس شغل  یسازمان  یری ادگیاثر    ی بررس(.  1404)  .فاطمه  ، حسینقلی پور  و   گلناز ،  تاج الدینمقاله:  به این    استناد

 ناشر: موسسه انتشارات بین المللی چتر اندیشه                         .85-70، (4) 7، تیریمدعلوم  یپژوهش ها. اطلاعات( یمورد در صنعت فناور کیو بازدارنده )مطالعه 
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 مقدمه 

خود را حفظ   ی روهایتا ن کنند یها همواره تلاش م. سازمانشوندیهر سازمان محسوب م  ک ی  هیسرما  نیارزشمندتر ، یمنابع انسان

است و خروج هر فرد از سازمان، منجر به از دست رفتن   نهیبر و پرهززمان د یجد ی روهایجذب و استخدام ن ند یکنند؛ چرا که فرآ

کارکنان    یو دلبستگ   یوفادار  زانی. هرچه م شودیافراد م  ریبر سا  ی فشار روان  جادیا  ن یشده او و همچنانباشته  یهادانش و تجربه

بهتر    ی و نگرش، حت  دگاهید   ک ی به عنوان    ، ی. تعهد سازمانابدی یها کاهش مباشد، احتمال ترک شغل توسط آن  شتریبه سازمان ب

  لیباشد، اما به دل   یاز شغل خود راض   یچراکه ممکن است فرد   ند؛ک  ین یبشیاحتمال ترک کارکنان را پ  تواندیم  ی شغل  تیاز رضا

 (  1389 زاده،یباشد. )احمد گرید ی در جا ی شغل  یهاعدم علاقه به سازمان، به دنبال فرصت

 ت ی مز  کیتنها    گرید  ی ریادگیهمراه است،    یکار   یها طیفشرده در مح   ی هاو رقابت  ی فناور  عیامروز که با تحولات سر  ی ایدن  در

دانش،    د ی و تول  کی تکنولوژ  راتییتغ  ی. با توجه به سرعت بالا دیآیها به شمار م سازمان  یبقا   یضرورت برا  کیبلکه    ست، ی ن  یرقابت 

دوام    ی رقابت  یفضا  ن یو خلق دانش باشند تا بتوانند در ا  یریادگ ی  یبرا  نینو  یهاروش  یوجوتهمواره در جس   د یها باسازمان

 .اورندیب

انتخاب    یو تعهد سازمان  یسازمان  یری ادگی  نیدر رابطه ب  کنندهلیتعد  یبه عنوان عامل  «ی»استرس شغل  ریپژوهش، متغ  نیا  در

دل ا  ل یشده است.  و  می ارتباط مستق   ر،یمتغ  نیانتخاب  با  افراد مختلف در    یشغل  ط یو شرا  یت یشخص  ی هایژگی آن  افراد است. 

 را به همراه دارد. ی از فشار روان یسطح خاص زیو هر شغل ن کنندیرا تجربه م  یروان  راز فشا ی سطوح متفاوت کسان،ی  یهاتیموقع

  ی نوع استرس شغل  به دست دادهاند،  ی متفاوت  جی نتا  ،یبر تعهد سازمان  ی استرس شغل  ریمطالعات مختلف درباره تأث  نکهیتوجه به ا  با

به صورت    ادشده ی  ی هاپژوهش مورد توجه قرار گرفته است تا آثار مولفه  ن یدر ا  ر یمتغ  کیبه عنوان    زین  بازدارنده(  ا ی زا  )چالش

 شوند. ی بررس یترقیعم

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری 

 ی تعهد سازمان

کارکنان به سازمان اشاره    ی و وفادار  ی وابستگ  زان یبه م  ،ی منابع انسان  ت یریدر مد  یدی کل  می از مفاه  ی ک یبه عنوان    ی سازمان  تعهد

شد.   یبندمیتقس  یتعهد مستمر و تعهد هنجار   ،ی( به سه بعد تعهد عاطف1991)  ریبار توسط آلن و م  نیاول  یمفهوم برا  نیدارد. ا

به    یی بالا  یکه تعهد عاطف  یبه سازمان است. کارکنان   ی عاطف   یتعلق و دلبستگ  ساحسا   یبه معنا  یتعهد عاطف دارند، معمولاً 

  ،یمثبت کار  اتیتجرب  قینوع تعهد معمولاً از طر  نیبمانند. ا  یدارند در سازمان باق  ل یها و اهداف سازمان اعتقاد داشته و تماارزش

هو  ی سازمان  تیحما احساس  تقو  تیو  به  شودیم  تیبا سازمان  کارکنان .  مثال،  در سازمان  یعنوان  قو   ییهاکه  فرهنگ  و    یبا 

 نیمرتبط با ترک سازمان اشاره دارد. ا  یهانهیدارند. تعهد مستمر به هز  یبالاتر  یمعمولاً تعهد عاطف   کنند،یکار م  گرانهتیحما

دارد.  ییبالا یروان ا ی یاجتماع  ،یمال یهانهیها هزآن یکه کارکنان احساس کنند ترک سازمان برا شودیم  جادیا ینوع تعهد زمان

  ی روابط اجتماع   ، یشغل  یایاز دست دادن مزا  لیاند، ممکن است به دلسازمان کار کرده  ک ی ها در  که سال  یبه عنوان مثال، کارکنان 

ماندن در    یابر  یاخلاق  ت یبه احساس مسئول  یبه ترک سازمان نداشته باشند. تعهد هنجار  ی لیتما  ،ی شخص  ی هایگذارهیسرما  ای

  ی اخلاق   یافهی که ماندن در سازمان وظ کنندیدارند، معمولاً احساس م  ییبالا  یکه تعهد هنجار  ی. کارکنانشودیسازمان مربوط م

شود. به عنوان مثال،    ت یتقو  ی اجتماع   ی فشارها  ا ی  ی اخلاق  یهاآموزش  ، یفرهنگ سازمان  قینوع تعهد ممکن است از طر  نیاست. ا

  نیبه ا  انتیممکن است احساس کنند که ترک سازمان خ  کنند،یکار م   یقو  یاخلاق  یهابا ارزش  ییهاازمانکه در س  ی کارکنان

کارکنان رابطه معکوس  ریو تأخ  بتی غ   ،یی جابا کاهش ترک خدمت، جابه  یاند که تعهد سازماننشان داده  قاتی ها است. تحق ارزش

 (.2001 چ،یو هرسکو ریم ;1991 ر،یدارد )آلن و م   می تق رابطه مس یو عملکرد شغل  یسازمان  یو با رفتار شهروند

 



 1404  زمستانـ  4شماره  -7دوره  ـ  مدیریتپژوهش های علوم     73

 

 ی سازمان یریادگی

با   قی بهبود عملکرد و تطب  یکسب کرده و آن را برا  یدیها دانش جدآن سازمان  قیاست که از طر  یندیفرآ  یسازمان  یریادگ ی

از اقدامات شامل کسب دانش،    یا را مجموعه  یسازمان   یریادگ ی (  2002. تمپلتون و همکاران )رندیگیبه کار م  یط یمح  راتییتغ

و    ای پو  یهاطی تا در مح  کندیها کمک مبه سازمان  ندیفرآ  نیاند. اکرده  فیتعر  یاطلاعات و حافظه سازمان  ریاطلاعات، تفس  عیتوز

 یشگریباز و آزما  ی فضا  ، یستمیس   دی د  ت، یریعوامل تعهد مد  ق یتحق   اتیادب  ی ( با بررس2005بمانند. گومز و همکاران )  یباق  یرقابت 

عوامل   نیاز ا  ک ی هر    یریگاندازه  ی ها مطرح کردند. شاخص  یمانساز   یریادگی دانش را به عنوان عوامل    ی سازکپارچهی و انتقال و  

 . شودیم اد ی  زین«یریادگی  تیها به عنوان »قابلکه از آن

که به   یرانیدر سازمان است. مد  یریادگ ی فرهنگ    جادیو ا  یریادگ ی   یندهایارشد از فرآ  رانیمد  تی حما  یبه معنا  تیریتعهد مد 

  کنند یم  جاد یرا ا  ی ط یو مح  کنند یآموزش و توسعه کارکنان فراهم م   ی متعهد هستند، معمولاً منابع لازم را برا  یسازمان   یریادگ ی

را    یمنظم  ی آموزش یهاکه برنامه  یی هارا کسب کنند. به عنوان مثال، سازمان د یتا دانش جد شوندیم  قیکه در آن کارکنان تشو

  دیدارند. د   یشغل   ی مقابله با فشارها  یبرا  شتریب  یی بالاتر و توانا  یها با مهارت  ی معمولاً کارکنان  دهند،یکارکنان خود ارائه م   یبرا

  د یکه د  یاهداف اشاره دارد. کارکنان   ن یبه ا  یابی ها در دستمشارکت آن  حوهسازمان و ن  ی به درک کارکنان از اهداف کل  ی ستمیس

کمک کنند. به عنوان مثال،   ینقش خود را در سازمان درک کرده و به اهداف سازمان توانندیدارند، معمولاً بهتر م یقو  یستمیس

باز و    یدارند. فضا  یتریقو  یستمیس   دید  لاًمعمو  کنند،یبا ساختار شفاف و اهداف مشخص کار م  ییهاکه در سازمان  یکارکنان

عامل به   نیکنند. ا  شیرا آزما  دیجد  یهادهی تا ا  شوندیم  قیکه در آن کارکنان تشو  کندیاشاره م  یط یمح  جاد یبه ا  یشگریآزما

عنوان مثال،    بهاستفاده کنند.    یری ادگ ی   یبرا  یکرده و از اشتباهات به عنوان فرصت   تیرا تقو  یتا نوآور  کندیها کمک مسازمان

.  کنندیرا تجربه م   ی شتریب  یکنند، معمولاً نوآور  ش یرا آزما  د یجد  ی هادهیتا ا  دهند یکه به کارکنان خود اجازه م   یی هاسازمان

ها دانش در سراسر سازمان به اشتراک گذاشته  آن  قیاشاره دارد که از طر  یسازمان   یندهایدانش به فرآ  یساز کپارچهی انتقال و  

کنند.    یریطور مؤثر استفاده کرده و از تکرار اشتباهات جلوگ تا از دانش موجود به  کندیها کمک م ن عامل به سازمانی. اشودیم

دانش را در سراسر سازمان    توانندیمعمولاً بهتر م   کنند،یدانش استفاده م  ت یریمد  ی هاستمی که از س  ییهابه عنوان مثال، سازمان

بهبود عملکرد    یکرده و از آن برا  تیریطور مؤثر مدتا دانش را به  کنندیها کمک م سازمان  هعوامل ب  نیبه اشتراک بگذارند. ا

 استفاده کنند.

 یاسترس شغل

  یشغل  یتقاضاها  نیاز عدم تطابق ب یناش   تواندیکه م  شودیم  فیکار تعر طی مح  ی به فشارها  یبه عنوان پاسخ فرد  یشغل  استرس

زا و بازدارنده،  چالش استرس می . مفاهشودیم  م یزا و بازدارنده تقسچالش ی  به دو دسته کل ی فرد باشد. استرس شغل ی هاییو توانا

 اند.قرار گرفته ی مورد بررس یمتعدد قات ی ( مطرح شدند و از آن زمان تاکنون در تحق 2000) مکارانبار توسط کاوانا و ه نیاول

نوع   ن یو بهبود عملکرد کمک کنند. ا  ی به رشد شخص  توانندی( م نی سنگ  ی هاتی)مانند حجم کار و مسئول  ی چالش   یزاهااسترس

که با حجم    ی. به عنوان مثال، کارکنانشودیها در نظر گرفته مو توسعه مهارت  یریادگی  یبرا  یاسترس معمولاً به عنوان فرصت 

  یزاهااسترس  گر، ید  ی را بهبود بخشند. از سو  یبند تیزمان و اولو  تیریمد   ی هامهارتمواجه هستند، ممکن است    یی کار بالا

  یبرا  ی نوع استرس معمولاً به عنوان مانع  ن ی. اشوندیم  ی و سازمان  ی فرد  شرفت ی بازدارنده )مانند تعارض نقش و ابهام نقش( مانع پ

م  یاب یدست نظر گرفته  ارزشمند در  اهداف  به عنوان مثال،  شودیبه  نقش مواجه هستند، ممکن است   یکارکنان.  تعارض  با  که 

و   ی شغل   تیبه کاهش رضا  تواندیموضوع م  نیبه طور همزمان به انتظارات مختلف پاسخ دهند و ا  توانندیاحساس کنند که نم 

 ژه یوداشته باشد، به  ی بر تعهد سازمان  ی منف  ر یتأث  تواندیم   یاند که استرس شغلنشان داده  قات ی منجر شود. تحق  ی تعهد سازمان

  ی (. به طور کل2009ندارند )هو و همکاران،    اریدر اخت  ی شغل  یمقابله با فشارها  ی برا  یکه کارکنان احساس کنند منابع کاف  ی زمان

از    یکه استرس بازدارنده اغلب ناش   ی همراه است، در حال  یاب یزا معمولاً با اهداف روشن و قابل دستگفت استرس چالش  توانیم

  یشغل  تیو رضا  زهیانگ  شیبه افزا  تواند یزا م(.استرس چالش2005و همکاران،    نیمبهم است)لپ  طیشرا  ایکنترل    رقابلیموانع غ
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حال  در  شود،  رضا   یمنجر  کاهش  باعث  معمولاً  بازدارنده  استرس  افزا  تیکه  م  لیتما  شیو  شغل  ترک  و  شودیبه  )پداسکف 

 (.2007همکاران،

افراد را به   را یکمک کند، ز  ی تعهد سازمان  ش یو افزا  ی به بهبود عملکرد کار  تواندیزا م اند که استرس چالشنشان داده  قات ی تحق 

استرس بازدارنده اغلب   گر،ید  ی(.از سو2011)وبستر و همکاران،    کند یم  بیترغ  زیبرانگبه اهداف چالش  یابیو دست   شتریتلاش ب

  دارد یبه اهداف خود بازم  یاب یافراد را از دست  رایهمراه است، ز  یو کاهش تعهد سازمان  یشغل  یتگخس  شیبا کاهش عملکرد، افزا

استرس   ،یو ارائه منابع کاف  یکاهش موانع سازمان  ،یتی حما  یکار  یهاطی مح  جادیبا ا  توانندیها م(. سازمان2009)ردل و جاج،

زا  استرس چالش  توانیو معنادار، م   زیبرانگچالش  فیوظا  یبا طراح  ،ی رف (. از ط2000بازدارنده را کاهش دهند )کاوانا و هممکاران،

 (.2005و همکاران،  نیاستفاده کرد )لپ  یشغل  تیبهبود عملکرد و رضا یبرا یداد و از آن به عنوان ابزار  شیرا افزا

 ی و استرس شغل ی سازمان  یریادگ ی  ،یتعهد سازمان  رابطه

  شی و افزا  ی که به کاهش استرس شغل  کنندیم   جادیا  یترگرانهتیحما  ی کار یهاطی معمولاً مح  کنند،یتوجه م   یسازمان  یریادگ ی

م  به عنوان مثال، سازمان2005)گومز و همکاران،    کندیتعهد کارکنان کمک  برنامه  یی ها(.  برا  یمنظم   ی آموزش  یهاکه    ی را 

موضوع   نیدارند. ا  ی شغل  یمقابله با فشارها   یبرا  شتریب  یی بالاتر و توانا  ی هابا مهارت  یکارکنان   معمولاً  دهند،یکارکنان خود ارائه م 

به عنوان    توانند یم  ی چالش  یزاهااسترس  گر،ید  یمنجر شود. از سو  ی تعهد سازمان  شیو افزا  یبه کاهش استرس شغل   تواندیم

به   یشتری ب  لیمعمولاً تما  شوند،یمواجه م   یچالش   ی زاهاکه با استرس  ی عمل کنند. کارکنان  یو رشد فرد  ی ریادگی  یبرا  ی محرک

توسعه مهارت  یریادگ ی ا  دیجد  یهاو  افزا  تواندیم   ندیفرآ  نیدارند.  استرس  ی تعهد سازمان  شیبه  مقابل،    یزاهامنجر شود. در 

بازدارنده مواجه   یزاهااسترس  باکه    یبه ترک سازمان شوند. کارکنان  لیتما  شیمنجر به کاهش تعهد و افزا  توانندیبازدارنده م

منجر شود   یبه کاهش تعهد سازمان  تواندیموضوع م  ن یو ا  کند ینم  تیها حماکه سازمان از آن  کنندیمعمولاً احساس م   شوند،یم

 (2010)کروفارد و همکاران، 

رشد    یهاو فرصت  زیبرانگچالش  فی از وظا  ینوع استرس، که ناش   نیرابطه مثبت دارد. ا  ی زا معمولاً با تعهد عاطف چالش  استرس

زا  که استرس چالش  ی که کارکنان دهند ینشان م  قات ی کارکنان منجر شود. تحق   ت یاحساس تعلق و رضا ش یبه افزا تواند یاست، م

(. استرس 2005و همکاران،  ن یدارند )لپ  یبالاتر  ی به اهداف، تعهد عاطف   یاب یو دست  شرفت ی پاحساس    ل یبه دل  کنند،یرا تجربه م

مرتبط است )پداسکف و    ی و خارج  ی به عوامل اقتصاد  شترینوع تعهد ب  ن یا  رایبر تعهد مستمر ندارد، ز  ی معنادار  ر یزا تأثچالش

کارکنان ممکن است احساس کنند که سازمان به   رایز  ود،منجر ش  یتعهد هنجار شیبه افزا تواندیزا م همکاران،(. استرس چالش

فرصتآن بنابرا  یهاها  و  است  داده  توسعه  و  مسئول  ن،یرشد  و   یبرا  یاخلاق  تیاحساس  )وبستر  دارند  سازمان  در  ماندن 

 (.2011همکاران،

نامناسب   یکار  ط یو شرا  یاز موانع سازمان   ی نوع استرس، که ناش  ن یدارد. ا  یرابطه منف  یبازدارنده معمولاً با تعهد عاطف  استرس

که استرس بازدارنده    یکه کارکنان   دهندینشان م قات یکارکنان منجر شود. تحق ت یبه کاهش احساس تعلق و رضا تواندیاست، م

  تواندی(.استرس بازدارنده م 2009دارند )ردل و جاج،   ی کمتر  ی تعهد عاطف   ، یت یو نارضا  ید یناام  اساحس   ل یبه دل  کنند، یرا تجربه م 

  ی ا یاز دست دادن مزا ای نیگزیشغل جا افتنیترس از عدم  لیکارکنان ممکن است به دل رایتعهد مستمر منجر شود، ز شیبه افزا

 ری(. استرس بازدارنده تأث2000است تا انتخاب )کاوانا و همکاران،  جبارا  یاز رو  شترینوع تعهد ب  نیبمانند. ا  یدر سازمان باق  ،یشغل

 ریمرتبط است و کمتر تحت تأث  یو فرهنگ   یاجتماع   یبه هنجارها   شترینوع تعهد ب  ن یا  رایندارد، ز  یبر تعهد هنجار   ی معنادار

 (.2007)پدسکف و همکاران، رد یگیقرار م   یکار ی زااسترس طیشرا

 

 تحقیق شناسی روش

با استفاده از پرسشنامه    یاستفاده شده است. تعهد سازمان  رهایمتغ  ی ریگاندازه  یاستاندارد برا  یها پژوهش از پرسشنامه  نیا  در

تعهد مستمر و تعهد    ، یسؤال است که سه بعد تعهد عاطف   2۴پرسشنامه شامل    ن یشده است. ا  ی ریگ ( اندازه1991)  ریآلن و م 
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)کاملاً موافقم(    5)کاملاً مخالفم( تا    1از    کرتی ل  اسی سؤال است که به صورت مق   8شامل    د. هر بعکندیم   یابی را ارز  یهنجار

سؤال    20پرسشنامه شامل    نیشده است. ا  ی ریگ ( اندازه2005با پرسشنامه گومز و همکاران )  ی سازمان  ی ریادگی.  شودیم   یدهنمره

. هر کندیم   یاب یدانش را ارز  ی سازکپارچهی و انتقال و    ، یشگریباز و آزما  یفضا   ، یستم یس  د ی د  ت،ی ریاست که چهار عامل تعهد مد

  ی. استرس شغل شودیم   ی ده)کاملاً موافقم( نمره  5)کاملاً مخالفم( تا   1از    کرت ی ل  اس ی سؤال است که به صورت مق   5عامل شامل  

و    ی چالش   یزاهاسؤال است که استرس  15پرسشنامه شامل    نیشده است. ا  یریگ( اندازه2000با پرسشنامه کاوانا و همکاران ) 

)کاملاً موافقم(    5)کاملاً مخالفم( تا    1از    کرتیل   اسیسؤال است که به صورت مق  7. هر بعد شامل  کندیم  یابی بازدارنده را ارز

 اند.مرتبط استفاده شده قاتی طور گسترده در تحق بالا، به یی و روا ییایپا ل یابزارها به دل نی. اشودیم یدهنمره

توزیع  ها در دو مرحله آنلاین و حضوری  پرسشنامه نیاز بود. پرسشنامه  156، حداقل به  ٪90با در نظر گرفتن سطح اطمینان  

ها  پرسشنامه قابل بررسی به دست آمد که محاسبات آماری روی این پرسشنامه  159پرسشنامه ناقص، در نهایت    5شدند و با حذف  

گیری های اندازهبندی و مولفهسوال برای سنجش متغیرها بود که در ادامه بخش  65صورت گرفته است. پرسشنامه پژوهش شامل  

 شده این پرسشنامه ذکر شده است:
 پرسشنامه پژوهش  . 1جدول 

 هامولفه آلفای کرونباخ  تعداد سوال  پرسشنامه  متغیر 

آلن و   تعهد سازمانی 

 (1991مایر)

تعهد عاطفی،   0.679 2۴

هنجاری و  

 مستمر 

یادگیری  

 سازمانی 

گومز و  

 ( 2005همکاران)

تعهد مدیریت،   0.862 16

دید سیستمی،  

فضای باز و  

آزمایشگری 

وانتقال و  

سازی یکپارچه 

 دانش

میزان استرس  

 شغلی

کاهن و  

 (196۴همکاران)

عملکرد، تراکم   0.782 15

کار، زمینه  

سازمانی و  

 گیری تصمیم

نوع استرس  

 شغلی

کاوانا و  

 ( 2000همکاران)

زا استرس چالش  0.89۴ 10

 و بازدارنده 

 هستند.ای لیکرت ها شامل طیف پنج درجه تمامی پرسشنامه

 

های اصلی پژوهش )یادگیری سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری،  ها بر روی مولفههای آماری و آزمونبررسی

میزان استرس شغلی، استرس از جنس مانع و استرس از جنس چالش( انجام شد. در گام اول، آمار توصیفی این متغیرها بررسی  

در ادامه متغیرهای یادگیری سازمانی، تعهد    سازی،درج شده است. در ادامه، در راستای خلاصه  3شد. این آمار در جدول شماره  



 76----------- -    تاج الدین و حسینقلی پور  / زا و بازدارنده اثر استرس چالش   ی بررس   ؛ ی گانه تعهد سازمان بر ابعاد سه   ی و استرس شغل   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی اثر    ی بررس 

 

زای شغلی و استرس بازدارنده شغلی به ترتیب با علائم  استرس چالش  تعهد هنجاری، میزان استرس شغلی،  تعهد مستمر،عاطفی،  

OL ،AC ،CC، NC ،S  ،CS   وHS شوند. نمایش داده می 

 
 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  . 2جدول 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

شود، از میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد عاطفی بیشترین میانگین را در این شرکت مشاهده می  2همانطور که در جدول شماره  

 را داراست که نشانگر سطح پایین استرس در این سازمان است.   2.5دارد. همچنین استرس شغلی در این سازمان میانگینی حدود  

 

 

 های پژوهش یافته 

 بندیبررسی بدون گروهلایه اول؛  

بندی( بررسی شد. در راستای بررسی همه  ها )بدون دستههای پژوهش برای همه پرسشنامهدر لایه اول بررسی، تمامی فرضیه

ها در  ها و نتیجه آزمودن آن، شرح این فرضیه3فرضیه مطرح بود که در جدول شماره    20جانبه ارتباط میان متغیرهای پژوهش،

 جامعه آماری ذکر شده است : 

 

 

 

 

 

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار میانگین  متغیر 

OL 2.86 0.57 1.19 ۴.13 

AC 3.0۴ 0.63 1.13 5 

CC 2.72 0.7۴ 1 ۴.88 

NC 2.8 0.۴9 1.38 ۴.25 

S 2.6 0.3 1.3 5 

CS 2.6 1 1 5 

HS 2.5 0.8 1 ۴.6 
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 هالایه اول بررسی فرضیه  . 3جدول 

 نتیجه سنجش  شرح فرضیه  شماره فرضیه 

 قبول  یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و مثبت دارد  1

 رد یادگیری سازمانی بر تعهد مستمر اثر معنادار و مثبت دارد  2

 قبول  سازمانی بر تعهد هنجاری اثر معنادار و مثبت دارد یادگیری   3

 قبول  میزان استرس شغلی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  ۴

 قبول  میزان استرس شغلی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  5

 قبول  استرس شغلی بازدارنده بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  6

 رد استرس شغلی بازدارنده بر تعهد مستمر اثر معنادار و منفی دارد 7

 رد استرس شغلی بازدارنده بر تعهد هنجاری اثر معنادار و منفی دارد  8

 رد زا بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد استرس شغلی چالش  9

 رد زا بر تعهد مستمر اثر معنادار و منفی دارداسترس شغلی چالش  10

 رد زا بر تعهد هنجاری اثر معنادار و منفی دارد استرس شغلی چالش  11

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد عاطفی، نقش   12

 تعدیلگری دارد 

 قبول 

 رد زا در رابطه بین یادگیری و تعهد عاطفی نقش تعدیلگری دارد استرس شغلی چالش  13

 رد بازدارنده در رابطه بین یادگیری و تعهد عاطفی نقش تعدیلگری دارد استرس شغلی   1۴

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد مستمر، نقش   15

 تعدیلگری دارد 

 رد

 رد زا در رابطه بین یادگیری و تعهد مستمر نقش تعدیلگری دارد استرس شغلی چالش  16

 رد بازدارنده در رابطه بین یادگیری و تعهد مستمر نقش تعدیلگری دارد استرس شغلی   17

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد هنجاری، نقش   18

 تعدیلگری دارد 

 رد
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 رد زا در رابطه بین یادگیری و تعهد هنجاری نقش تعدیلگری دارد استرس شغلی چالش  19

استرس شغلی بازدارنده در رابطه بین یادگیری و تعهد هنجاری نقش تعدیلگری   20

 دارد 

 رد

 

ها  های تأیید شده به همراه ضرایب متناظر آنهای فرضیه،  معادله۴فرضیه تأیید شد. در جدول شماره    5تنها    ها،ز میان فرضیها

 ذکر شده است:
 های تأییدشده بررسی اولیه فرضیه  . 4جدول 

شماره  

 هیفرض

 مستقل   ریمتغ t مقدار  Sig F ه یشرح فرض

 8.792 77.296 0.001 یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و مثبت دارد  1

 3.203 10.260 0.002 یادگیری سازمانی بر تعهد هنجاری اثر معنادار و مثبت دارد  3

 ۴.257- 18.12۴ 0.001 منفی دارد میزان استرس شغلی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و   ۴

 2.166- ۴.690 0.032 میزان استرس شغلی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  5

 2.867- 8.222 0.005 استرس شغلی بازدارنده بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  6

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد   12

 عاطفی، نقش تعدیلگری دارد 

 S:-2.68۴برای ۴5.96 0.000

 OL  :7.86برای

 

 شدهبندی بر اساس میزان استرس ادراکیه دوم بررسی؛ دستهلا

تقسیم    استرس« و »پراسترس«در مرحله دوم، برای بررسی بیشتر، افراد مورد بررسی، بر اساس نمره استرس به دو دسته »کم

برای دو    3های جدول شماره  استرس قرار گرفتند. فرضیهبود در گروه کم  2.5ها زیر  شدند. افرادی که میانگین نمره استرس آن

 مورد تأیید قرار گرفتند.   5موارد مذکور در جدول شماره  ها،گروه مذکور صورت گرفت. از میان این فرضیه
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 های لایه دوم : بررسی در دو گروه کم استرس و پر استرس بررسی فرضیه  . 5جدول 

شماره   گروه 

فرضیه  

 تأییدشده

 متغیر مستقل  tمقدار   Sig F شرح فرضیه 

یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر   1 استرس کم

 معنادار و مثبت دارد 

0.001 

 

16.580 ۴.072 

 پراسترس 

 

یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر   1

 معنادار و مثبت دارد 

0001 26.۴53 5.1۴3 

یادگیری سازمانی بر تعهد هنجاری اثر   3

 معنادار و مثبت دارد 

0.01 7.188 2.681 

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری   18

سازمانی و تعهد هنجاری، نقش تعدیلگری  

 دارد 

 S:1.82برای 5.22 0.007

 OL:2.827برای

 شدهاسترس ادراکبندی بر اساس نوع  لایه سوم بررسی؛ دسته

زا« و »گروه شده به دو دسته تقسیم شدند. »گروه تحت تأثیر استرس چالشدر مرحله سوم، افراد بر اساس جنس استرس ادراک

زا و بازدارنده صورت گرفت و به  بندی بر اساس مقایسه میانگین نمره استرس چالشتحت تأثیر استرس بازدارنده«. این تقسیم

 انجامید: 6نتایج جدول 
 زا های لایه سوم : بررسی در دو گروه تحت تأثیر استرس بازدارنده و چالش بررسی فرضیه  . 6جدول 

 متغیر مستقل  tمقدار   Sig F شرح و شماره فرضیه تأییدشده  گروه 

تحت  

تأثیر 

استرس  

 زاچالش 

 ۴.921 2۴.28 0.001 دارد یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و مثبت   1

 2.331 5.۴35 0.02۴ یادگیری سازمانی بر تعهد هنجاری اثر معنادار و مثبت دارد  3

1

1 

 0.272- ۴.158 0.0۴7 زا بر تعهد هنجاری اثر معنادار و منفی دارد استرس شغلی چالش 
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1

9 

زا در رابطه بین یادگیری و تعهد هنجاری  چالش شغلیاسترس 

 تعدیلگری دارد نقش  

 CS  :-1.99برای ۴.861 0.012

 OL  :2.286برای

 

تحت  

تأثیر 

استرس  

 بازدارنده 

 3.892 15.151 0.001 یادگیری سازمانی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و مثبت دارد  1

 2.9۴۴- 8.670 0.005 میزان استرس شغلی بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد  ۴

 2.779- 7.723 0.007 بازدارنده بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد استرس شغلی   6

 2.013- ۴.050 0.0۴9 استرس شغلی بازدارنده بر تعهد هنجاری اثر معنادار و منفی دارد  8

 2.2۴9- 5.059 0.029 زا بر تعهد عاطفی اثر معنادار و منفی دارد استرس شغلی چالش  9

1

2 

شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد  میزان استرس  

 عاطفی، نقش تعدیلگری دارد 

 S  :-0.261برای 10.۴11 0.001

 OL  :3.257برای

1

3 

زا در رابطه بین یادگیری و تعهد عاطفی  استرس شغلی چالش 

 نقش تعدیلگری دارد 

 CS:-2.217برای 10.583 0.001

 OL  :3.8۴9برای

1

۴ 

بازدارنده در رابطه بین یادگیری و تعهد عاطفی  استرس شغلی  

 نقش تعدیلگری دارد 

 HS:-2.768برای 12.3۴2 0.001

 OL  :3.868برای

 

1

8 

میزان استرس شغلی، در رابطه بین یادگیری سازمانی و تعهد  

 هنجاری، نقش تعدیلگری دارد 

 S  :-0.177برای ۴.۴8۴ 0.016

 OL  :0.291برای

 

2

0 

بازدارنده در رابطه بین یادگیری و تعهد هنجاری  استرس شغلی  

 نقش تعدیلگری دارد 

 HS:-1.882برای 5.۴80 0.007

 OL  :2.5۴9برای

 



 1404  زمستانـ  4شماره  -7دوره  ـ  مدیریتپژوهش های علوم     81

 

 بحث و نتیجه گیری 

ای میان یادگیری سازمانی  در لایه اول بررسی، رابطه مثبت میان یادگیری سازمانی و تعهد عاطفی و هنجاری تأیید شد اما رابطه

آن سازمانها    ق یکه از طر  ی ندیبه عنوان فرآ  ،ی سازمان  ی ریادگیکه    دهند ی مطالعات متعدد نشان مو تعهد مستمر مشاهده نشد.  

  ی که به معنا  ،یکارکنان دارد. تعهد عاطف   یبر تعهد عاطف   یمثبت و معنادار  ریتأث  رند،یگیکسب کرده و آن را به کار م  دیدانش جد

کنند.    جادیا  رنده یادگیو    ا یپو  ی طیکه سازمانها مح  شود یم  ت یتقو  ینو احساس تعلق کارکنان به سازمان است، زما   ی عاطف   یوابستگ

توسعه مهارتها و مشارکت در تصم  طهایمح  نیا امکان رشد،  م  هایریمگی به کارکنان  نها  دهند،ی را  افزا  تیکه در  به    شی منجر 

 ن یا   ی( به طور تجرب2006لوپز و همکاران )   ی هامانند مطالعه  یقات ی. تحقشودی و تعلق خاطر آنها به سازمان م  ی احساس وفادار

تأ بر    یی هااند که سازماناند و نشان دادهکرده  دیی رابطه مثبت را  سطح    کنند، ی مستمر و توسعه کارکنان تمرکز م  یریادگی که 

 د.کنن ی کار خود تجربه م  یروین انی را در م  یاز تعهد عاطف یبالاتر

قرار گرفته است.   ی مورد بررس  یو تعهد هنجار   ی سازمان  یریادگ ی   ن یرابطه مثبت ب  ، یمرتبط با رفتار سازمان  ی ق ی تحق   ات یدر ادب

هنجارها و    ریماندن در سازمان است و اغلب تحت تأث  یکارکنان برا  یو الزام اخلاق   تیاحساس مسئول  یبه معنا  یتعهد هنجار 

م   یسازمان   یهاارزش ا  ، یسازمان  ی ریادگی.  ردیگ یشکل  بهبود   ی فرهنگ سازمان  جادیبا  و  اشتراک دانش  توسعه مستمر،  بر  که 

که در آن کارکنان    کنندیفراهم م   یط یها محکه سازمان ی نوع تعهد کمک کند. زمان نیا تیبه تقو تواندیدارد، م  د یتأک  ندهایفرآ

. ابدییم   شیافزا  ی به تعهدات سازمان  ی بندیپا  یبرا  ها آن  لیگرا هستند، تمامحور و اخلاقارزش  ستم ی س  کی از    ی احساس کنند بخش

 یری ادگ یکه    ییها اند که سازمان( نشان داده2012( و چنگ و همکاران )2001)  چیو هرسکوو  ری ما  یهامانند پژوهش  یمطالعات 

  انیرا در م   ی هنجار  عهد از ت  یمشترک، سطح بالاتر  ی هامثبت و ارزش  ی هنجارها  ت یتقو  ل یبه دل  دهند، یم  ج یرا ترو  ی سازمان

  کند، یکمک م   ینه تنها به بهبود عملکرد سازمان  ی سازمان  یریادگ یاز آن است که    یحاک   هاافتهی  نی . اکنندیم  جاد یکارکنان خود ا

 . دهدیم شیافزا زیکارکنان را ن ی تعهد هنجار ، یاخلاق  تیاحساس مسئول تیتقو قیبلکه از طر

  یبرخ  ی قرار گرفته و حت   د ییو تعهد مستمر کمتر مورد تأ  ی سازمان  ی ریادگی   نیرابطه ب  ، یمرتبط با رفتار سازمان  ی ق ی تحق   ات یدر ادب

مرتبط با ترک   یهانهیهز  لیکارکنان به ماندن در سازمان به دل  لی تما  یاند. تعهد مستمر به معنارابطه را رد کرده  نیمطالعات ا

و    ندهایبهبود فرآ  ،یبر توسعه فرد  یسازمان  یریادگیکه    یمرتبط است. در حال   یتیو موقع   یاقتصاد  ملآن است و اغلب با عوا

 ریکارکنان تأث  ی اقتصاد  ی هایوابستگ  ش یافزا  ای ترک سازمان    یهانهیعوامل لزوماً بر کاهش هز  نیتمرکز دارد، ا   ای پو  یط یمح  جادیا

بر تعهد   شتر یب ی سازمان  یریادگ یاند که ( نشان داده1997و آلن )  ر یما ی هاهها، مانند مطالعپژوهش ی . برخگذارندینم ی م یمستق

ممکن است   یسازمان  یریادگ یموارد،    یدر برخ  یبا تعهد مستمر ندارد. حت   ی است و ارتباط معنادار  رگذار یتأث  ی و هنجار  یعاطف

حاضر رابطه   یقیتحق  ات یادب  ن،یدهد. بنابرا  ش یافزا  زیسازمان را ن  ککارکنان، احتمال تر  ی شغل  یها ها و فرصتمهارت  شیبا افزا

 . کندیآن را رد م  ینکرده و حت د ییو تعهد مستمر را تأ یسازمان  یریادگی  نیمثبت ب

زا تنها بر تعهد عاطفی تأیید و بر دو نوع دیگر تعهد  تأثیر منفی و معنادار میزان استرس، چه از نوع بازداردنده و چه از نوع چالش

دهند که میزان بالای استرس، چه از نوع بازدارنده )مانند موانع سازمانی یا تعارضات کاری( و چه از نوع مطالعات نشان میرد شد.  

تواند تأثیر منفی بر تعهد عاطفی کارکنان داشته باشد. استرس بازدارنده، که  زا )مانند حجم کار زیاد یا فشار زمانی(، میچالش

کند و از این طریق تعهد  تعلقی را در کارکنان ایجاد میهای محیط کار است، احساس ناکامی و بیناشی از موانع و محدودیت

بخش باشد، اما در بلندمدت  مدت انگیزه زا، اگرچه ممکن است در کوتاهاسترس چالش  دهد. از سوی دیگر،ها را کاهش میعاطفی آن

هایی مانند مطالعات لی و  به دلیل ایجاد فرسودگی و خستگی، تأثیر منفی بر وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان دارد. پژوهش

نظر از نوع آن،  اند که سطوح بالای استرس، صرف( به طور تجربی تأیید کرده2007( و پودساکوف و همکاران )2016همکاران )

کنند که سازمان از رفاه و  تواند منجر به کاهش تعهد عاطفی شود، زیرا کارکنان در مواجهه با استرس مداوم، احساس میمی

و تقویت تعهد  دهد که مدیریت مؤثر استرس در محیط کار برای حفظ  ها نشان میکند. این یافتهها حمایت کافی نمینیازهای آن

 .عاطفی کارکنان ضروری است
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استرس )اعم از استرس   نیب  یاند که رابطه منفمطالعات نشان داده  ی برخ  ،یمرتبط با استرس و تعهد سازمان  یق ی تحق   اتیدر ادب

  ی موارد رد شده است. تعهد مستمر، که ناش  یدر برخ  یو حت شودینم  دیی لزوماً تأ یزا( با تعهد مستمر و هنجاربازدارنده و چالش

  م یمستق   ریاستوار است، کمتر تحت تأث  ی اخلاق  تیاحساس مسئول   ه یکه بر پا  ، یو تعهد هنجار  ت،ترک سازمان اس   یهانهیاز هز

(  2012( و چنگ و همکاران )2001)  چ یو هرسکوو  ریما  ی هامانند مطالعه  یی ها. پژوهشرندیگیکار قرار م   ط ی مح  ی زاعوامل استرس

  شتر ی نوع تعهد ب  نیا  را یبر تعهد مستمر نداشته باشد، ز  یمعنادار  ری ثدر سطوح بالا، ممکن است تأ  ی اند که استرس، حت اشاره کرده

اقتصاد به شرا  یت یو موقع  یبه عوامل  تا  احساس  یروان   طیوابسته است  ر  ،ی تعهد هنجار  ن،ی. همچن یو  و    شه یکه  در هنجارها 

ن  یاخلاق   یهاارزش استرس کاهش  با  ن  طیشرادر    یچرا که کارکنان حت  ابد،یدارد، ممکن است در مواجهه  احساس   زیدشوار 

استرس و تعهد مستمر و   نیب  ی حاضر رابطه منف   یقیتحق  اتیادب  ن،ی. بنابراکنندیخود را نسبت به سازمان حفظ م  تیمسئول

 . کندیموارد آن را رد م ی نکرده و در برخ د ییرا به طور کامل تأ  یهنجار

مرتبط با    ی ق ی تحق   ات یدر ادبهای توأمان، تنها اثر توأمان استرس شغلی و یادگیری بر تعهد عاطفی تأیید شد.  از میان بررسی

عاطف  ی سازمان  یریادگ ی تعهد  بررس  یبرخ  ،یو  به  تعد  ی مطالعات  ا  یاسترس شغل   کنندهلینقش  پرداخته  ن یدر  ارابطه   نی اند. 

و    یسازمان   یریادگ ی  ن یرابطه مثبت ب  ، یمنف   گر لیعامل تعد  کی به عنوان    تواندیم   یکه استرس شغل   دهندیها نشان م پژوهش

کارکنان    یتعهد عاطف  ت یبه تقو  گرتیو حما  ا یپو  ی طیمح   جاد یا  قیکه معمولاً از طر   ،یسازمان   یریادگیکند.    ف یتضع  را  یتعهد عاطف

مطلوب خود را به طور کامل اعمال کند.    ریبالا باشد، نتواند تأث  یکه سطح استرس شغل   یطیممکن است در شرا  کند،یکمک م 

  ی احساس فرسودگ  تواندیباشد، م  یتعارضات سازمان  ا یابهام در نقش    اد،یز  ی کار  یهااز فشار  یکه ناش  یزمان  ژهیبه و  ،یاسترس شغل

کاهش دهد.   ا ی  ی را خنث  یبر تعهد عاطف  ی سازمان  یریادگ ی اثرات مثبت    ق،یطر  نیدهد و از ا  شی را در کارکنان افزا  ی تیو نارضا 

پراسترس،   ی هاطیاند که در مح کرده  دیی( تأ2007)  ن( و پودساکوف و همکارا2016و همکاران ) ی ل  یهامانند پژوهش یمطالعات 

به طور کامل تعهد عاطف  زین  ی سازمان  ی ریادگی   یقو  یندهایوجود فرآ  یحت نتواند  ا  ت یکارکنان را تقو  یممکن است   نیکند. 

 است.  یضرور  یو تعهد عاطف یسازمان  یریادگ ی  نیحفظ رابطه مثبت ب یبرا یاسترس شغل  تی ریکه مد  دهدینشان م  ها افتهی

لزوماً به عنوان   ی اند که استرس شغلمطالعات نشان داده  یبرخ  ، یو تعهد سازمان   ی سازمان  ی ریادگیمرتبط با    یقی تحق   ات یدر ادب

تعد  ک ی ب  یمنف  گرلیعامل  رابطه  تعهد مستمر و هنجار  یسازمان  یریادگی  نیبر  نم  یو  پاکندیعمل  بر  که  تعهد مستمر،    هی. 

است، کمتر    ی درون  ی و هنجارها  یاخلاق  ت یاز احساس مسئول  ی که ناش  ، یترک سازمان استوار است، و تعهد هنجار  یهانهیهز

( و چنگ و همکاران  2001)  چیو هرسکوو  ریما  یهامانند مطالعه  یی ها. پژوهشرندیگیقرار م  یاسترس شغل  می مستق   ریتحت تأث

امهارت  تیتقو  ل یبه دل  تواندیم پراسترس،    یهاطی در مح  ی حت  ،یسازمان   یریادگیاند که  ( اشاره کرده2012) حس    جادیها و 

وابسته    یت یو موقع   یبه عوامل اقتصاد  شتریتعهد مستمر، که ب  ن،یمثبت بگذارد. همچن  ریتأث  ی در کارکنان، بر تعهد هنجار  شرفت یپ

کارکنان    یقلانبه محاسبات ع   ،یروان  ط یشرا  ینوع تعهد به جا  نیا   رایز  رد، یقرار نگ  یاسترس شغل  ریاست، ممکن است تحت تأث

و تعهد مستمر و    ی سازمان  یریادگ ی  نیبر رابطه ب  ی استرس شغل  یمنف  گرلیحاضر اثر تعد  ی ق ی تحق   ات یادب  ن،یمرتبط است. بنابرا

 حفظ شود.  یمستقل از سطح استرس شغل  تواندیرابطه م  ن یکه ا  دهدیو نشان م  کندیرا رد م   یهنجار

تأثیر یادگیری   بر تعهد عاطفی،در لایه دوم بررسی،  تأثیرمنفی  درهر دو گروه کم  سازمانی  استرس و پر استرس مشهود است. 

تأیید و در گروه کم  استرس شغلی در رابطه میان یادگیری سازمانی و تعهد هنجاری، این در گروه پراسترس  استرس رد شد. 

این   توان اینگونه تعبیر کرد که در سطوح بالای استرس شغلی، ممکن است علیرغم ایجاد یادگیری در سازمان،موضوع را می

 یادگیری باعث نوعی الزام و علاقه اخلاقی برای حضور در سازمان نشود اما این موضوع در سطوح پایین استرس صادق نیست.

استرس،  شود که یادگیری سازمانی در افراد کم، مشاهده می1همچنین با بررسی ضریب متغیر یادگیری سازمانی در معامله فرض

تأثیر بیشتری بر تعهد عاطفی دارد.  در این لایه بررسی، در هیچ یک از دو گروه، تأثیری میان یادگیری سازمانی و تعهد مستمر  

 مشاهده نشد. همچنین استرس شغلی نیز بر این نوع تعهد تأثیرگذار نبود.  
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زا، تأثیر منفی این استرس، تنها بر تعهد هنجاری تأثیر منفی داشت در  در لایه سوم بررسی، در گروه متأثر از استرس چالش

زا بر دو نوع تعهد هنجاری و  حالیکه در گروه متأثراز استرس بازدارنده، میزان استرس شغلی، استرس بازدارنده و استرس چالش

توان اینگونه تفسیر کرد که در افرادی که استرس ادراکی از جنس بازدارنده، بیشتر  مستمر تأثیر منفی داشتند. این موضوع را می

متغیرهای مستقل پژوهش    کند. در این لایه از بررسی نیز،زاست، آثار منفی استرس بیشتر خود را نمایان میاز استرس چالش

در دو گروه موثر از استرس   1ری سازمانی در فرضیه شماره  تأثیری بر تعهد مستمر نداشتند. همچنین؛ با بررسی ضریب یادگی

کنند، بیشتر از افرادی  زای بیشتری را تجربه میزا و بازدارنده، مشخص شد یادگیری سازمانی در افرادی که استرس چالشچالش

 شود.  که تحت تأثیر استرس بازدارنده هستند منجر به افزایش تعهد عاطفی می

کارکنان ارتباط    یو تعهد عاطف   یسازمان   یریادگ ی   نیاز آن است که ب  یحاک   بندی کارکنان،  ها، فارغ از گروهبررسی فرضیه  جینتا

و رشد هستند،    یریادگ یکار در حال    ط یکه کارکنان احساس کنند در مح  ی زمان  گر،یوجود دارد. به عبارت د  ی مثبت و معنادار

که    ی امانند مطالعه  ن یشیپ   یهابا پژوهش  افته ی  ن یبه ماندن در سازمان و مشارکت فعال در آن خواهند داشت. ا  ی شتری ب  لیتما

کارکنان را    یتعهد عاطف  تواندیم  یسازمان   یریادگیکه    دهد یدر هند انجام شد، همسو است و نشان م  یافزارشرکت نرم  ک ی در  

  د ییرا تأ مثبت رابطه  ن یا ز ی( در بانک صادرات فارس ن1389)  زادهیمانند مطالعه احمد  یگرید  قاتی تحق  ن، یدهد. همچن  شیافزا

 اند.کرده

و    یسازمان   یریادگی  نیدر رابطه ب  کننده لیعامل تعد  ک یبه عنوان    یکه استرس شغل   دهدیپژوهش حاضر نشان م  ن،یبر ا  علاوه

استرس   ی کند، اما سطح بالا  تیرا تقو  یتعهد عاطف  تواندیم   یسازمان  ی ریادگی  ش یمعنا که افزا  نی . به اکندیعمل م یتعهد عاطف

را    ی ( که استرس شغل2009مانند کارت و همکاران )  ییهاپژوهش  یها افتهیبا    جه ینت  ن ی. ادینمایم   ف یرابطه را تضع  نیا  ی شغل

( و آتس و  2015و منفرد )  پوریعل  قیمانند تحق   یگریمطالعات د  ن،یدارد. همچن  یاند، همخواندانسته  یتعهد عاطف  یبرا  یمانع

 اند.کرده دیی را تأ ی و تعهد عاطف  یاسترس شغل  نیب یرابطه منف ز ی( ن2019همکاران )

ب  ایاز نوع چالش    یاسترس شغل   یکنندگ لیحال، نقش تعد  نیا  با ا  یو تعهد عاطف  یسازمان   یر یادگی  ن یمانع در رابطه   نیدر 

  ه یفرض   ن،یدر سازمان مورد مطالعه باشد. همچن   ی استرس شغل   نیی سطح پا  ل یموضوع ممکن است به دل  ن ینشد. ا  دییپژوهش تأ

کارکنان به ماندن در سازمان    لیتما  یرد شد. تعهد مستمر به معنا  زیمستمر ن  هدو تع  یسازمان  یر یادگی  نیوجود رابطه مثبت ب

  یدی جد  یهاممکن است به کارکنان مهارت  یسازمان  یریادگ ی  شی افزا  ها،افتهیاست. با توجه به    می تصم  نیبودن ا  ی منطق   لیبه دل

با    جه ینت   نی. اابدی به ماندن در سازمان کاهش    هاآن  ل یتما  جهیها فراهم کند و در نتآن  یرا برا  یبهتر   ی شغل  ی هابدهد که فرصت

 ن ی ب ی ( که رابطه مثبت2016)  یمانند کارگذار گرید ی هاپژوهش یبرخ ی هاافتهی ( همسو است، اما با 1389)  زادهیاحمد ق یتحق 

 بود، در تضاد است.  افتهیو تعهد مستمر  ی سازمان یریادگ ی

  یاخلاق  ت یاحساس مسئول ی به معنا یشد. تعهد هنجار  دیی تأ یو تعهد هنجار یسازمان  یریادگ ی  ن یرابطه مثبت ب گر، ید ی سو از

  ی ر یادگی  یارتقا   یبرا  یمؤثر  یآموزش  یهاکه اگر سازمان برنامه  دهدینشان م   افتهی  نیماندن در سازمان است. ا  یکارکنان برا

ارائه دهد، ممکن است در آ قدردان  هانکارکنان  ا  جادیا  یادامه همکار   یبرا  یو تعهد اخلاق  ی حس  با پژوهش   جه ینت  ن یشود. 

 دارد. یبود، همخوان افتهی  یو تعهد هنجار یسازمان  یریادگی  نیب ی( که رابطه مثبت 1389) زاده یاحمد

و    ی سازمان  یریادگ ی   نیمانع( در رابطه ب  ایو انواع آن )مانند استرس از نوع چالش    ی استرس شغل  یکنندگ لینقش تعد  ت، ینها  در

کند، اما سطح    ت یرا تقو  ی تعهد هنجار  تواندیم   ی سازمان  ی ریادگی  ش یکه افزا  دهدیموضوع نشان م  نیرد شد. ا  زین  ی تعهد هنجار

و   ی استرس شغل   نیب  ی( که رابطه منف2015و منفرد )  پوریعل   جی با نتا  افتهی  نیرابطه ندارد. ا  نیبر ا  یچندان  ریتأث  یاسترس شغل

 را گزارش کرده بودند، در تعارض است.   یتعهد هنجار
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