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Abstract 
The keys to long-term economic survival in today's dynamic and competitive working 

environment are organizations’ adaptability and environmental compatibility viably 

through in-service learning. In this state of flux, organizational survival, competition and 

growth depends more than ever on improving organizational learning capacity. The 

purpose of the present enquiry, thus, was to explain the employee organizational learning 

model based on improving employees’ productivity and reducing their burnout at Payam-

e Noor University, Tabriz Branch. The research population comprised the employees at 

Payam-e Noor University, Tabriz Branch and the research data were accumulated using 

three questionnaires. Learning was operationalized based on Gomez et al. (2005), 

productivity was quantified employing the Harry and Goldsmith model (1980) and job 

burnout was measured using David Gold model (1989). The research data were analyzed 

via SPSS software; Descriptive statistics of the data were calculated and the research 

hypotheses were tested via Structural Equation Modelling (SEM) with Partial Least 

Squares (PLS). The results of the data analyses revealed that organizational learning has a 

significant and positive relationship with productivity and a significant and inverse 

relationship with burnout.  
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وری و کاهش اساس ارتقای بهره یادگیری سازمانی کارکنان  بر تبیین مدل

 نور مرکز تبریز(فرسودگی شغلی )مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه پیام
  

 1*جمشیدیشیدا عرفای

 2جمشیدیشادی عرفای
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 چکیده
با  یگارو ساز حولت جادیبه ا ریناگز یامروز یو رقابت ایپو طیبقا در مح یسازمان ها برا

که نآ یا براهازمان شود. سینم ریذپامکان یریادگیجز از راه  یهستند و تطابق و سازگار طیمح
ز ش ایب هدارند ک ازین ند،یخود ادامه بدهند، رقابت کنند و رشد نما یبه بقا ییفضا نیبتوانند در چن

زمانی یری سادل یادگهدف پژوهش حاضر تبیین مخود را ارتقا دهند.  یریادگی تیظرف گذشته
رکز منور پیام وری و کاهش فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاهاساس ارتقای بهره بر کارکنان

وری براساس ره، به(2005گومز و همکاران )باشد. یادگیری سازمانی بر اساس مدل تبریز می
تعیین  (1989)( و فرسودگی شغلی براساس مدل دیوید گلداد 1980مدل هرسی و گُلداِسمیت )

  زار اشد. اببز مینور مرکز تبریشده است. جامعه آماری پژوهش حاضر، کارکنان دانشگاه پیام
فزار از نرماتفاده باشد. آمار توصیفی با اسآوری اطلاعات در پژوهش حاضر پرسش نامه میجمع

SPSS اختارسهای پژوهش و مدل ارائه شده با استفاده از معادلات و آزمون فرضیه( یSEM )
ی آورهای جمعه( مورد آزمایش قرار گرفت. نتایج حاصل از دادPLSبا حداقل مربعات جزیی )

وری تأثیر هبر بهر ازمانیدهد که یادگیری سنور مرکز تبریز نشان میشده از کارکنان دانشگاه پیام
 مثبت و معنادار دارد و بر فرسودگی شغلی تأثیر معکوسی و معنادار دارد.

 6، فرسودگی شغلی5وری،  بهره4یادگیری سازمانی یدی:واژه های کل
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 مقدمه

با  یتحول و سازگار جادیبه ا ریناگز یامروز یو رقابت ایپو طیبقا در مح یها برا سازمان
به  یریادگیشود. امروزه ینم ریذپامکان یریادگیجز از راه  یهستند و تطابق و سازگار طیمح

اعتراف کرد که اگر سازمان ها  دیشده است. با لیها تبدتیو جوهره فعال تیریقلب مد
)انتظاری و  آنها باشد یمرگ برا رشیبه پذ هیتواند شبیامر م نیا رند،یگ دهیرا ناد یریادگی

یادگیری »( در دانشگاه آلبرتا کانادا پژوهش خود را با موضوع 2004) 1بیدل(. 1396ایرانبار، 
اجرا کرد که نتایج « آموزش امور اضطراریهای آتش نشانی و سازمانی برای آموزش مهارت

شود افراد یاد بگیرند که خود را با این پژوهش نشان داد که یادگیری سازمانی باعث می
 و لیپشیز چنین بر اساس نظریۀ سیهم (.1387کنند )سینا،بسیاری از تغییرات منطبق 

پدیدار شدن چندین  آن کند که نتیجه( سازمان یادگیرنده محیطی خلق می2002) 2همکاران
باشد. اگر کارکنان احساس کنند پیامد روان شناختی از جمله اعتماد، تعهد، امنیت و غیره می

کند، احساس توانمندی و کند و از آنها حمایت میگذاری میکه سازمان برای آنها سرمایه
 یروید نبدون وجو زیرا (.37-36، 1391)حاتمی و دستار، اعتماد به مدیریت خواهند داشت 

 توسعه و سببتوجه به آنها بنابراین خود ادامه دهند  اتیتوانند به حینمسازمان ها  ی،انسان
      است کارکنان با  داده نشان هاپژوهشاز طرفی  خواهد شد.ها  سازمانوری ارتقا بهره

ها آن کارآیی و وریبهره شوندتوجهی از طرف مدیر و مناسب نبودن جو محیطی مواجه میبی
دهند که این سبب ایجاد فرسودگی می خود نشان از کمتری مشارکت و بسیار پایین است

)وحدانی و گذارد می تأثیر نیز بر سازمان مستقیم به طور در کارکنان خواهد شد، که شغلی
ساز بیماری فیزیکی و عاطفی است که زمینهپدیدۀ فرسودگی شغلی، (. 7، 1391همکاران، 

کارکنانی که از  ش غیبت از کار، ترک کار و کاهش تولید منجر شودتواند به افزایمی
آنها از نظر روانی  شوندانگیزه و کم فعالیت میبرند، در کار خود کمفرسودگی شغلی رنج می

در صورت توجه به  (.1396نژاد، )عبادی شوندپذیر و زودرنج مییتفاوت، افسرده، خستگبی
وری سازمانی ارتقا ضایت شغلی در کارکنان سازمان ها، بهرهعوامل ایجاد فرسودگی و ایجاد ر

وری، سازماندهی منابع چنین هدف بهره(. هم76-75، 1388پور، خواهد یافت )کارگر و فرج
گیری تر و مؤثرتر است و اساساً یک معیار اندازههای بیشدست آوردن خروجیکمیاب و به 

، 1388بشرآبادی، شود )مهرابیگیری آن شروع میوری با اندازهبوده و سیکل مدیریت بهره

                                                           
1. Biddle 

2. Lypshyz C. et al. 
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وری در بیان اهمیت یکی از نویسندگان معاصر و مشهور در موضوع بهره 1(. جان کندریک1
آنها از متوسط  وریهها و سازمان هایی که بهروری، چنین اظهار داشته است: در شرکتبهره
چنین اگر الاتری برخوردار هستند. هموری صنعت بالاتر باشد، معمولاً از حاشیۀ سود ببهره
وری رقبای خود افزایش یابد، حاشیۀ سود آن سازمان نیز تر از بهرهوری سازمانی سریعبهره

تر از متوسط شاخص آنها پایین وریافزایش خواهد یافت. برعکس، سازمان هایی که بهره
ی رقیب رشد یابد نهایتاً در وری آنها کمتر از سازمان هاوری در صنعت باشد و نرخ بهرهبهره

(. بنابراین با نظر به اهمیت و جایگاه هر 180، 1390بلندمدت ورشکست خواهند شد )اکبری، 
نور مرکز تبریز، پژوهش حاضر به منظور یک از متغیرها در سازمآن ها از جمله دانشگاه پیام

یز، نقش یادگیری نور تبروری و کاهش فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه پیامارتقا بهره
 گیرد.ری و فرسودگی شغلی کارکنان مورد مطالعه قرار میوسازمانی و ابعاد آن بر روی بهره

ی و شغل وری، فرسودگیتئوری پژوهش حاضر در چهار بخش یادگیری سازمانی، بهره
 گیرد. پیشینه پژوهش مورد بررسی قرار می

سازد تا ست پویا، که سازمان را قادر می. یادگیری سازمانی: یادگیری سازمانی فرآیندی ا1
ها و به سرعت با تغییر، سازگاری یابد. این فرآیند شامل: تولید دانش جدید، مهارت

  باشد و به وسیله تسهیم میان کارکردی و یادگیری همکاران، تقویت رفتارها می
ۀ شود. نتایج این دو اصل، خلق فرهنگ یادگیری و فرهنگ مشترک در میان هممی

افتد که موجب تغییر عقاید و کارکنان است. یادگیری سازمانی زمانی اتفاق می
های موجود شده و دیدگاه جدیدی را خلق کند و از طریق ارتباط و تعامل به دیدگاه

   تمام سطوح سازمانی منتقل شود. این انتقال از طریق مشارکت ملحق می شود 
-چنین استدلال می( هم2005) 2ر و همکاران(. پیلا1393زاده، باشلونی و سلیمان)قره

کنند که دانش و به ویژه کسب و خلق آن، همراه با انتشار و ادغام آن در درون 
در  3شود. هولندسازمان تبدیل به منبع استراتژیک کلیدی در یادگیری سازمانی می

      بررسی بین مدیریت دانش و یادگیری سازمانی به عنوان یک دیدگاه توسعه 
دارد: تلفیق مدیریت دانش و یادگیری با هدف ارتقا بهروری المللی چنین بیان میبین

(. 3، 1393گیری در مقادیر تولید و سود است )سلیمیان و همکاران، سازمانی با اندازه

                                                           
1. Jan Kendrick 

2. pilar & et al 

3. Howland 
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های مختلفی وجود دارد که در مطالعۀ حاضر، در خصوص یادگیری سازمانی نظریه
( به عنوان 1392حسینی و همکاران، )محمدی (2005) 1نظریه گومز و همکاران

 چارچوب نظریه تحقیق انتخاب شده است که ابعاد آن عبارت هستند از: تعهد
 خویش وفاداری و انرژی اختیار گذاشتن در به افراد تمایل را تعهد  3کانتر؛ 2مدیریت

 یریتمد و دیدگاه (. تعهد75-74، 1389داند )باقری و تولایی، اجتماعی می نظام به
است )دهقان و همکاران،  با کیفیت ارائه خدمات و لازمه شرط پیش نیز عالی، سطوح
 دید دیسازمان با نواحی و هاافراد مختلف بخش؛ 4دید سیستمی (.99-100، 1391
به توسعه  توانیچگونه م کهنسبت به اهداف سازمان داشته باشند و بدانند  یواضح

؛ 5گریفضای باز و آزمایش (.66، 1389ان، و همکار یعقوبیآن اهداف کمک کرد )
های جدید درون سازمانی یا برون سازمانی، در سازمان شود ایدهفضای باز باعث می

ی ضروری برای یادگیری خلاق است گری، یک جنبهآزمایش شود که این آزمایش
ی های یادگیری سازمانی، مؤلفه(. از بین مؤلفه77، 1387)اقدسی و خاکزاربفروئی، 

بینی عملکرد نوآوری داشته است ترین سهم را در پیشگری بیشفضای باز و آزمایش
انتقال ؛ 6سازی دانش(. انتقال و یکپارچه93، 1392حسینی و همکاران، )محمدی

ای از دانش کسب شده در سطح افراد است که اساساً از طریق دانش شامل گستره
 (.77، 1387دسی و خاکزاربفروئی، شود )اقصحبت و تعامل بین افراد ایجاد می

میلادی توسط  1766وری برای اولین بار در سال بهره وری نیروی انسانی:. بهره2
وری مفهومی است، برای نشان دادن نسبت خروجی به بهره .مطرح شد 7کوئیزنی

   (. بهبود46، 1388)کارگر و فرج پور، باشد ورودی یک فرد، واحد و سازمان می
مفهوم  به که ها استورودی از تربیش خروجی دست آوردنبه  معنای به وریبهره
 معنای یا به و مواد، افراد پول، زمان، قبیل از منابعی طریق از یا خدمات و تولید

است )پدرام،  داریم چهبا آن کردن بهتر کار معنی به بلکه نیست، کردن کار سخت

                                                           
1. Gomez & et al 

2. Management Commitment 

3  .  Counter 

4. System Perspective 

5. Outdoor and Experimentation 

6. Transfer and Integration of Knowledge 

7. Quesenay 
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 یا و توسعه در حال نیافته، توسعههنگامی که کشورهای جهان، اعم از (. 20، 1390
یا کسادی اقتصادی آسیب  رکودی تورم،: نظیر اقتصادی مشکلات از یافته توسعه

باید قبل از هر  وریرهبه ارتقای برای. برندپی می وریبه اهمیت بهبود بهره بینند،یم
 روینی وریبهره بر مؤثر عوامل. شناخت خوبی به را وریچیز عوامل مؤثر بر بهره

 مدیریتی، کیفیت کار، نیروی تجارب آموزش، تحصیلات، قالب در توانمی را انسانی
-ی)انصارکرد  بندیدسته اجتماعی محیط و تکنولوژی تجهیزات، در گذاریایهسرم

وری نیروی عوامل مختلفی جهت بهبود بهره(. 50، 1388 ،آبادیعلییو سبز رنانی
به عنوان  (1980هرسی و گُلداسِمیت، )یۀ کار وجود دارد که در تحقیق حاضر نظر

چارچوب نظریه تحقیق انتخاب شده است که ابعاد آن عبارت هستند از: توانایی 
گفته  روانیپ یهابه دانش و مهارت ییاصطلاح توانا ویدر مدل اچ)مهارت و دانش(؛ 

ن، )یعقوبی و همکارا (فیتکل کی زیآمتیرساندن موفق مدر به انجا یی)توانا شودیم
نحوه کار و  رشیاصطلاح به درک و پذ نیا(. وضوح )درک یا تصویر نقشه(؛ 8، 1389

کمک (. 16، 1389پور و باروتیان، )عباسشود یانجام کار اطلاق م یمحل و چگونگ
شود که یگفته م یتیحما ای یبه کمک سازمان ،اصطلاح کمک )حمایت سازمانی(؛

(. 8، 1389دارد )یعقوبی و همکاران،  ی کار به آن نیازاثربخش لیتکم یبرا رویپ
شده در مورد مردم از  ذاخ یهامیمطمئن شوند که تصم دیبا رانیمد بازخورد اعتبار؛

پور و باروتیان، )عباس ها مناسب استشرکت یهایمشو خط یدادگاه ،یلحاظ حقوق
 یبه آن دسته از عوامل خارج طیاصطلاح مح محیط )تناسب محیطی(؛(. 17، 1389

و  تیوضوح، حما ،ییعوامل توانا نبا وجود داشت یتوانند حتیشود که میته مگف
، 1389)یعقوبی و همکاران،  گذارند ریشغل، باز هم بر عملکرد تأث یلازم برا زهیانگ
مشوق )انگیزه(؛ اصطلاح انگیزه به انگیزۀ انجام کار از طرف پیروان یا انگیزش  (.8

شود )یعقوبی و آمیز اطلاق میای توفیقنهی خاص به گوبرای کامل کردن وظیفه
 (. 8، 1389همکاران، 

اهداف سازمان ها به  شبردیعوامل پ نیتراز مهم یکی یانسان یرونی . فرسودگی شغلی:3
 است. امروزه اهمیت و های انسانترین فعالیت. اشتغال یکی از اساسیدیآیشمار م

 انسان آشکار است. زیرا شغل علاوهساز شغل در ابعاد گوناگون زندگی نقش سرنوشت
های زندگی، ارتباط مستقیمی با سلامت جسمی و روانی افراد دارد و بر تأمین هزینه

زاده و همکاران، باشد )حکیمساز ارضای بسیاری از نیازهای غیر مادی او نیز میزمینه
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 یاست که با فشارها یروان یاز فرسودگ ینوع قتیدر حق یشغل یفرسودگ(. 1396
 هایمحرک با و کار توأم گشته است طیمربوط به شغل و مح یهاتنش ای یروان

 و کافی وقت نداشتن زمان، یک در حد از مراجعان بیش داشتن مانند زاییتنش
 پیشتاز خود کاری در امور بخواهد سازمانی اگر. است یا قدردانی مرتبط حمایت فقدان
 با خلاق و متخصص، انسانی نیروی از باید نماند، عقب رقابت در عرصه و باشد

 زانیدر م یشغل یفرسودگ (.38، 1395باشد )غنیون و سلوکدار،  بالا برخوردار انگیزه
و ممکن  افتهی وسعهدر طول زمان ت یبه آهستگ یول ستین یاختلال روان فیخف

 فرسودگی(. 45، 1395)نظامی و گیوریان،  شود لیتبد یروان یناتوان کیاست به 
 است 3فردی موفقیت و کاهش 2شخصیت ، مسخ1عاطفی خستگیز: ا مرکب شغلی

کارکنان  یعاطف یخستگ خستگی عاطفی: (.87-86، 1388)صفری، گودرزی، 
 آنها ارتباط دارد یوربهره زانیکارکنان و م یاست که با بهداشت روان یموضوع

واکنش به معنای  تیمسخ شخصمسخ شخصیت: (. 3، 1393احقاقی،  )سازگار و
 ن،یمفرط نسبت به همکاران و مراجع ییاعتنایم با بأاز احساس و تو یعار ،یمنف

فرد از شغلش  یروان ییجدا ،روزانه تیکاهش کار و فعال ،یریگاحساس گناه، گوشه
کاهش ی: به معنای فرد تیعدم موفق (.64، 1395رونقی و همکاران، است )رضایی

بر  یمبن اتار به صورت احساساز ک یتیدر حرفه، نارضا تیو موفق یستگیاحساس شا
حس دایمی از اجحاف و استثمار و کاهش عملکرد شغلی است  ،یشکست و ناتوان

  (.64، 1395رونقی و همکاران، )رضایی
 

                                                           
1. Emotional exhaustion 

2. Depersonalization 

3. Low Personal Accomplishment  
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 های انجام یافته عبارت هستند از:ای از پیشنۀ پژوهشگزیده پیشینۀ پژوهش:

 : پیشینه پژوهش1جدول شماره 

 نتایج نعنوا سال نام نویسندگان ردیف

1 
زیدی و کهنسال

 همکاران
1396 

 بر سازمانی یادگیری تأثیر

 دانشگاه کارکنان شغلی اشتیاق

 )ره( امام خمینی دریایی علوم

 نوشهر

آن  مؤلفه هفت و سازمانی که یادگیری است آن از حاکی نتایج
 یرییادگ و کار سازمانی، یادگیری فرهنگ مشترک، انداز )چشم

 کتیمشار رهبری سیستمیتفکر دانش، تناشتراک گذاش به گروهی،

 انشگاهد کارکنان شغلی اشتیاق بر کارکنان های شایستگی توسعه و

 .دارد معناداری تأثیر نوشهرخمینی)ره( امام علوم دریایی

 1396 عامری و همکاران 2

 یریادگیت یقابل نیرابطه ب
 یسازمان یو چابک یسازمان

ادارات ورزش و جوانان با نقش 
 یاستخدام تیوضع یلگریتعد

ی ادگیرت ینتایج نشان داد که ارتباط مثبت و معناداری بین قابلی
سازمانی و چابکی سازمانی دارد و نقش تعدیلگری وضعیت 

 .استخدامی نیز مورد تایید قرار گرفت

 1395 دارغنیون و سلوک 3

 و ابعاد شغلی، فرسودگی
 در آن با مرتبط عوامل

 مرکز عملیاتی کارکنان

 تهران اورژانس

 حد رد تهران اورژانس عملیاتی کارکنان بین در شغلی فرسودگی

 ختشنا راستای در ریزی برنامه شود می پیشنهاد .بود متوسط

 .گیرد صورت آنها تعدیل و گذار تأثیر عوامل

 1394 انتصارفومنی 4

ی انگیزشی شغلی، رابطه
دلبستگی و تعهد سازمانی 

وری مدیران در معلمان با بهره
ان آموزش و پرورش سازم

 استان زنجان

با  مانبین انگیزشی شغلی و دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی معل
ر ان دوری مدیری مثبت وجود دارد. بهرهبهروری مدیران رابطه

های مختلف از جمله پذیرش همکاران، کمک به حل زمینه
ه بمان های گوناگون، سبب علاقمندی معلمشکلات آنها در زمینه

 شود.یط شغلی و انگیشی شغلی آنها میشغل، مح

 1394 عالمین و همکاران 5

ی بین حل بررسی میزان رابطه
خلاق مسئله در فرهنگ 

وری میزان سازمانی با بهره
آموزش و پرورش استان 

 لرستان

 یهوری، رابطبین حل خلاق مسئله و فرهنگ سازمانی با بهره
ا هژلفهمن یران به ایمعناداری وجود دارد. بنابراین ضروری است مد

زند هم سافرا وری بالا رای بهرهتوجه بیشتری داشته باشند تا زمینه
را  زمانوری کارکنان ساو برای نیل به این هدف لازم است بهره

 افزایش داد.

 1392 نادی و همکاران 6

 یادگیری بین ارتباط

 شغلی، فرسودگی غیررسمی،

 شغلی رضایت و روان سلامت

 شرکت رانکارگ میان در

 اصفهان آهن ذوب سهامی

میان  چنینهم و شغلی فرسودگی و غیررسومی یادگیری بین
 ایجنشد، نت مشاهده ارتباطی روان سلامت و غیررسمی یادگیری

 أثیرتو  شغلی رضایت بر غیررسمی یادگیری مستقیم تأثیر گویای

 بود. شغلی رضایت بر شغلی فرسودگی غیرمستقی
 

7 
ویلکینسون و 

 1نهمکارا
2017 

بررسی رابطه بین فرسودگی 
شغلی و همدلی در متخصصان 

های بهداشتی: بررسی مراقبت
 اصولی

اط دهد که بین فرسودگی شغلی و همدلی ارتبشواهد نشان می
 منفی وجود دارد.

های ساختمانی از میزان دهد که مدیران پروژهشان مینتایج نفرسودگی شغلی مدیران   2017 2یانگ و همکاران 8

                                                           
1. Wilkinson & et al 

2. Yang & et al 
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های ساختمانی در چین: پروژه
 تجزیه و تحلیل مقطعی

بالایی از فرسودگی شغلی که حاصل خستگی فیزیکی و ذهنی 
 برند.است رنج می

 2016 1حسین و همکاران 9

فرهنگ یادگیری سازمان، 
عملکرد سازمانی و نوآوری 
سازمانی در مؤسسه دولتی 

آموزش عالی در مالزی: یک 
 مطالعه مقدماتی

ر بر ا دمداوم بالاترین همبستگی با عملکرد سازمانی ر یادگیری
 دارد.

 وریبررسی اثربخشی و بهره 2015 2تاجدینی 10
خشی ثربیک کارآفرینی گرایش مثبت، بر عملکرد از لحاظ هر دو ا

 خود، مداروری )کارآیی(  برای ایجاد ارزش برای شرکت سهاو بهره
 گذارد.تأثیر می

 2000 3ماتلی 11
سازمانی در سازمان  یادگیری

 یادگیرنده کوچک
ای هان یادگیری با هدف کسب مدیریت و انتقال دانش جدید، سازم

 کند.رقابتی را ترویج و تقویت می

 1997 4بآندرو و سیبورا 12
توسعه یادگیری سازمانی و 

 ایهای هستهقابلیت

ست ااده های اطلاعات استراتژیک نشان دمطالعات و موارد سیستم
ودی خبهتواند برای بازشماری خودمبتنی بر یادگیری می که مدل

 د.های کاربردی استراتژیک مورد استفاده قرار گیربرنامه

 
 

 آورده شده است. شماره یکمدل تحقیق در شکل 

 

 

 

 

 

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1ی شکل شماره

                                                           
1.  Hussein & et al 

2. Tajeddini  

3. Matlay 

4. Andreu & Ciborrab 

 یادگیری سازمانی 
 

انتقال و 
سازی پارچهکی

 دانش

 
دید 

 سیستمی

تعهد  
 مدیریت

 

فضای باز 
و 

آزمایشگر
 ی

 فرسودگی شغلی 

 
خستگی 
 عاطفی

خستگی 
مسخ  عاطفی

 شخصیتی

 وری سازمانیبهره 

 
حمایت 
 سازمانی

 
 توانایی

 

تناسب 
 محیطی

 
 گیزشینا

 
 وضوح



  1398،تابستان49،پیاپی2 شماره ،13دوره  ،مدیریت بهره وری 

 

50 

 ابزار و روش
 ماریآاست. جامعۀ  هدف، کاربردی حیث از و پیمایشی روش، نظر از حاضر پژوهش

طلاعات دریافت ا اساس باشد. برمی نور مرکز تبریزکارکنان دانشگاه پیامحاضر،  پژوهش
آمده  تدس به نفر 90 انجام پژوهش، آنها در فاصلۀ زمانی مطالعه، تعداد مورد سازمان از شده

د عد 73 ه آماریوتحلیل از جامعآوری شده و قابل تجزیههای جمعاست. تعداد پرسش نامه
 نخست پرسش باشد. بخشمی پرسش نامه محقق ساخته گردآوری اطلاعات، باشد. ابزارمی
دوم، شامل  خش( و ب2005برای یادگیری سازمانی )گومز و همکاران،  سؤال 17شامل  نامه
 برای ؤالس 22و بخش سوم، شامل  (1989فرسودگی شغلی )دیوید گلداد،  سؤال برای 22

پرسش  بخش دو های هراست سؤال (1980ی )هرسی و گُلداسِمیت، وری نیروی انسانبهره
 ایج گزینهپن مقیاس وری نیروی انسانی به صورتشامل یادگیری سازمانی و بهره نامه

ای نههای فرسودگی شغلی به صورت مقیاس هفت گزیشده است و سؤال لیکرت تنظیم
 لیکرت تنظیم شده است.

 

 هایافته
ه، از آوری شدمعهای جهای به دست آمده از پرسش نامهداده یللتح و به منظور تجزیه

 صیفای توهای آماری توصیفی و استنباطی استفاده شده است. بدین ترتیب که برروش
 انیع فراوی توزیهاهای پرسش نامه پژوهش، ابتدا جدولهای داده شده به سؤالآماری پاسخ

 ست. دراه شده مه و متغیرهای پژوهش ارائهای پرسش ناهای مربوط به سؤالو درصد پاسخ
ری ساختا ادلاتهای پژوهش و مدل ارائه شده از معسطح استنباطی نیز برای آزمون فرضیه

 ( استفاده شده است.PLSبه روش حداقل مربعات جزئی )

   نشان  5، 4، 3، 2های های توصیفی: بر اساس اطلاعات به دست آمده جدولیافته
ها تشکیل داده درصد نمونه آماری را زن 4/64د نمونه آماری را مردها و درص 6/35دهند، می

ساله،  26درصد نمونۀ آماری را افراد  4/1ساله و  24درصد نمونۀ آماری را افراد  4/1است. 
 4/1ساله،  33درصد نمونۀ آماری را افراد  2/8ساله،  29درصد نمونۀ آماری را افراد  6/9

درصد  4/1ساله،  34درصد نمونۀ آماری را افراد  4/1ساله،  34اد درصد نمونۀ آماری را افر
درصد نمونۀ  8/6ساله،  36درصد نمونۀ آماری را افراد  0/11ساله، 35نمونۀ آماری را افراد 

درصد نمونۀ آماری را  8/6ساله،  38درصد نمونۀ آماری را افراد  8/6ساله،  37آماری را افراد 
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 43درصد نمونۀ آماری را افراد  4/1ساله،  40ونۀ آماری را افراد درصد نم 2/8ساله، 39افراد 
ساله  46درصد نمونۀ آماری را افراد  4/1ساله، 45درصد نمونۀ آماری را افراد  0/11ساله، 

 4/1ساله،  48درصد نمونۀ آماری را افراد  5/5ساله،  47درصد نمونۀ آماری را افراد  8/6،
درصد نمونۀ  8/6ساله،  50درصد نمونۀ آمار را افراد  7/2ساله،  49درصد نمونۀ آماری را افراد 

 ساله تشکیل داده است. 51آماری را افراد 
رصد نمونۀ آماری د 8/6درصد نمونۀ آماری را افراد دارای تحصیلات دیپلم،  7/2از طرفی 

 ارای تحصیلاتددرصد نمونۀ آماری را افراد  6/35را افراد دارای تحصیلات فوق دیپلم، 
 4/1چنین مهدرصد نمونۀ آماری را افراد داری تحصیلات فوق لیسانس و  7/50لیسانس، 

 7/13چنین است. هم ی آماری را افراد دارای تحصیلات دکتری تشکیل دادهدرصد نموه
سال،  10تا  5را  درصد  نمونۀ آماری 0/11ی کار، سال سابقه 5درصد نمونۀ آماری را زیر 

سال،  20تا  15درصد نمونۀ آماری را  1/15سال،  15تا  10ری را درصد نمونۀ آما 7/39
 است. سال به بالا سابقۀ کار تشکیل داده 20درصد نمونۀ آماری را  5/20

 
 : توزیع فراوانی جنسیت در نمونه مورد بررسی2ی جدول شماره

 جنسیت
 جمع زن مرد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 0/100 73 4/64 47 6/35 26 کمیت پاسخ

 

 : توزیع فراوانی سطح تحصیلات در نمونۀ مورد بررسی3ی جدول شماره

 

 : توزیع فراوانی سن در نمونۀ مورد بررسی4ی جدول شماره

 جمع 51 50 49 48 47 46 45 43 40 39 38 37 36 35 34 33 29 26 24  سن

کمیت 
 پاسخ

 73 5 2 1 4 5 1 8 1 6 5 5 5 8 1 1 6 7 1 1 فراوانی

 100 8/6 7/2 4/1 5/5 8/6 4/1 0/11 4/1 2/8 8/6 8/6 8/6 0/11 4/1 4/1 2/8 6/9 4/1 4/1 درصد

 

سطح  دیپلم فوق دیپلم لیسانس فوق لیسانس دکتری جمع
 تحصیلات

 
 فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد

 کمیت پاسخ 2 7/2 5 8/6 26 6/35 37 7/50 3 4/1 73 0/100
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 ی کار در نمونۀ مورد بررسی: توزیع فراوانی سابقه5ی جدول شماره

 

 های توصیفی متغیر پژوهش: آماره6ی جدول شماره

 

انگین متغیر شود که میملاحظه می 6 بر اساس اطلاعات به دست آمده از جدول شماره
تعهد مدیریت، دید  چنین میانگین ابعاداست. هم 2329/50مستقل یادگیری سازمانی برابر با 

، 9315/14یب سازی دانش به ترتگری و انتقال و یکپارچهسیستمی، فضای باز و آزمایش
با  وری برابررهبه به دست آمده است. میانگین متغیر وابسته 9589/14، 3288/11، 0137/9
 به دست آمده است.  1781/88ر وابسته فرسودگی شغلی و متغی 8630/58

و  ییپژوهش و روا هایهیفرض یحاضر، جهت بررس قیدر تحق های استنباطی:یافته
( PLS)ی بر حداقل مربعات جزئ مبتنی ساختاری معادلات سازیمدل از هاشاخص ییایپا

 گذشت از بعد که محورهای مؤلفهاستفاده شده است. روش  Smart PLSافزارتوسط نرم
   ابداع شد. 1974ولد در سال  طنام داد، توس رییتغ جزئی مربعات حداقل روش به زمان
نمونه نیازمند بود؛ این در  از بالایی حجم به مدل تأیید جهت محورکوواریانس هایروش

   است.  کوچک هاینمونه از استفاده واریانس بر مبتنی روش برتری حالی است که،

 سابقه سال 5زیر  سال 10تا  5 سال 15تا  10 سال 20تا  15 سال به بالا 20 جمع
 فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد کار 

6/98 72 5/20 15 1/15 11 7/39 29 0/11 8 7/13 10 
 کمیت
 پاسخ

 

 ابعاد یادگیری سازمانی
یادگیری 
 سازمانی

فرسودگی 
 شغلی

-انتقال و یکپارچه وریبهره

 سازی دانش

فضای باز و 
 گریآزمایش

 تعهد مدیریت دید سیستمی

 73 73 73 73 73 73 73 تعداد

 0 0 0 0 0 0 0 بدون پاسخ

 8630/58 1781/88 2329/50 9315/14 0137/9 3288/11 9589/14 میانگین

 0000/61 0000/94 000/53 0000/16 0000/10 0000/12 0000/15 میانه

 00/76 00/104 00/17 00/19 00/12 00/13 00/15 مد

 58743/20 33088/26 33771/14 70912/4 13800/3 27471/3 62012/4 انحراف معیار

 00/72 00/110 00/57 00/17 00/12 00/13 00/18 رتبه

 00/22 00/15 00/17 00/5 00/3 00/4 00/5 مینیمم

 00/94 00/125 00/74 00/22 00/15 00/17 00/23 ماکزیمم
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های حلراه ارائه وگرایی باعث ایجاد عدم هم 200تر از با حجم نمونه کم هایپژوهش
شوند. اما در اول می نسل هایاز روش استفاده سازی معادلات ساختاری بامدل در نامناسب

 بهترین محورچنین روش واریانسهمخورند. پژوهشگران به این مشکل بر نمی PLSروش 
 نمونه حجم پیچیده است، بین متغیرها روابط آنها در که تاس تحقیقاتی تحلیل برای ابزار

بخش  دو ساختاری از معادلات است. مدل سازی نرمال غیر هاداده توزیع و باشدمی اندک
 متغیرهای دسته دو در مدل متغیرهای و است شده ساختاری تشکیل مدل گیری ومدل اندازه

 برده کار به مختلف سطوح در نیز پنهان متغیرهای که شوندمی بندیآشکار تقسیم پنهان و
 است بعُد آن با همراه بعُد ها( هرهای )شاخصشامل سؤال گیریمدل اندازه شوند. بخشمی

مدل  گیرد. بخشمی قرار وتحلیلمورد تجزیه این بخش در ابعاد و هاسؤال میان روابط و
 همبستگی و میزان اصلی پژوهش است مدل در مطرح هایسازه تمامی حاوی نیز ساختاری

شود )طالبی و همکاران، می واقع تمرکز مورد قسمت این در آنها میان روابط و هاسازه
گیری برازش کلی مدل و آزمون فرضیات و همبستگی از (. بنابراین برای اندازه33، 1392

چنین از و هم F0G، شاخص 2Qبینی ، ضریب قدرت پیش2Rآزمون ضرایب مسیر، معیار 
تر از درجه روایی و ( استفاده شده است و برای اطمینان بیش T-Valu) Tاداری ضریب معن

( پرسش نامه CR( و پایایی ترکیبی )AVEپایایی، ضریب آلفای کرونباخ و روایی همگرا )
 تعیین شده است. Smart PLSافزار مذکور با استفاده از نرم

ی ، رواییی شاخصگیری از پایاجهت سنجش برازش مدل اندازه گیری:مدل اندازه ارزیابی
شامل  وبوده  رونیهمگرا و روایی واگرا استفاده گردید. پایایی شاخص برای سنجش پایایی د

اخ معیاری کرونب لفایسه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی است. آ
قابل قبول است.  یایینشانگر پا 7/0گردد و مقدار بالاتر از برای سنجش پایایی محسوب می

باشد، رها میمتغی جایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایاییاز آن
رد. بار میبه ک تری نسبت به آلفای کرونباخ به نام پایایی ترکیبیمعیار مدرن PLSروش 

رت مطلق صو به ا نهبرتری این معیار نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی متغیره
برای  تیجهنگردد. در بلکه با توجه به همبستگی متغیرهای خود با یکدیگر محاسبه می

ار ت. مقده اسسنجش بهتر پایایی، هر دوی این معیارها در پژوهش حاضر به کار برده شد
ی درونی مناسب برای شود، نشان از پایدار 7/0پایایی ترکیبی برای هر متغیر اگر بالاتر از 

ان، نوبر و همکارواجهخدهد )بوداقیفقدان پایایی را نشان می 6/0تر از رد و مقدار کممدل دا
1395 ،94 .) 
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 (AVEباشد. معیار )می گیریاندازه مدل برازش برای معیاری (AVEهمگرا ) روایی
 خود هایشاخص با متغیر هر بین گذاشته شده اشتراک به دهندۀ میانگین واریانسنشان

 که باشدمی خود هایشاخص با متغیر یک معیار میزان همبستگی این ترساده بیان است. به
 معیار این برای بحرانی تر است. مقدارنیز بیش برازش باشد، تربیش همبستگی این چه هر

 نشان روایی همگرای قابل قبول را 4/0بالای AVE مقدار  که معنی است بدین 4/0عدد 
، روایی همگرایی، پایایی 6(. جدول شماره 94، 1395کاران، نوبر و همخواجه)بوداقیدهد می

 دهد:ترکیبی و آلفای کرونباخ مدل را نشان می
 

 گیریروایی و پایایی برای مدل اندازه: 6جدول شماره 

 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) (AVEروایی همگرایی ) هاشاخص

 96/0 94/0 50/0 یادگیری سازمانی

 94/0 94/0 42/0 فرسودگی شغلی

 93/0 96/0 58/0 وری کارکنانبهره
 

تغیر یادگیری دهد آلفای کرونباخ برای م، نتایج نشان می6با توجه به جدول شماره 
ا توجه به این که به دست آمد و ب 93/0و  94/0، 96/0وری سازمانی، فرسودگی شغلی و بهره

اطمینان  قابلیت نینچهم باشد.می تحقیق مدل خوب پایایی دهنده نشان باشند،می 7/0 از بالاتر
 تربیش 4/0رها از است. روایی همگرا نیز برای همه متغی 7/0برای همه متغیرها بالاتر از 

 است. قبول قابل دهااستاندار سطحدر پیشنهادی مدل شده، ارائه رهایمعیا به توجه با باشد.می
های خود در شاخص اب یک متغیر رابطه میزان که باشدمی واگرا روایی بعدی نهایتاً معیار

یک  قابل قبول واگرای روایی است. به طوری که متغیرها با سایر مقایسه رابطه آن متغیر
با  تا دارد دخو هایشاخص با تریتعامل بیش مدل که یک متغیر در است آن از حاکی مدل

 رای هرب AVEمیزان  در سطح قابل قبول است که وقتی واگرا دیگر. روایی متغیرهای
ر ضرایب ع مقدای مربتر از واریانس اشتراکی بین آن متغیر و متغیرهای دیگر )یعنمتغیر بیش

 (.94، 1395نوبر و همکاران، خواجههمبستگی بین متغیر( در مدل باشد )بوداقی
 

 گیری: روایی واگرا برای مدل اندازه7جدول شماره 
  یادگیری سازمانی فرسودگی شغلی وریبهره

 یادگیری سازمانی 7097/0  
 فرسودگی شغلی -3471/0 6509/0 
 وریبهره 7089/0 -2904/0 7644/0
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دهد می ننشا جدول که باشدمی پژوهش پیشنهادی مدل به مربوط 7ماتریس جدول شماره 
 .باشدمی زمتمای وریبهره و شغلی فرسودگی متغیرهای به متغیر یادگیری سازمانی نسبت

قدرت رابطه متغیر پنهان بارهای عاملی مدل تحقیق ارائه شده است.  8در جدول شماره 
شود. بار عاملی مقداری بین صفر و وسیله بار عاملی نشان داده میه و متغیر قابل مشاهده ب

نظر گرفته شده و از آن  باشد رابطه ضعیف در 4/0یک است. اگر بار عاملی کمتر از 
 ت.باشد خیلی مطلوب اس و نزدیک به صفر 6/0تر از عاملی اگر بزرگ شود. بارنظر میصرف
 

 های مدل تحقیق: بارهای عاملی گویه8جدول شماره 
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 ست:ه شده ا( ضریب مسیر و بارهای عاملی بین متغیرهای پژوهش نشان داد2در شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 
 : ضرایب بار عاملی و معناداری مدل پژوهش2شکل شمار 

 

ود رهای خمتغی ای تحقیق باهای متغیرهافزار حاکی از آن است که همۀ گویهخروجی نرم
قیم و یر مستتأث وری کارکنانارتباط مثبت و معناداری دارند و یادگیری سازمانی بر بهره

 د.ری دارنادامعناداری دارند و یادگیری سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر معکوس و مع
تاری از گیری، مدل ساخپس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه مدل ساختاری: ارزیابی

طریق روابط بین متغیرهای مکنون مورد ارزیابی قرار گرفت. بدین ترتیب در تحقیق حاضر از 
( 2Qبینی )( و ضریب قدرت پیش2R(، ضریب تعیین )Values-Tسه معیار ضریب معناداری )

 استفاده شده است.
 نی. اباشدیم نییتع بیضر ر،یمدل مس زایمکنون درون ریمتغ یابیارز یاساس اریمع

 زابرون رمتغی توسط( وابسته) زادرون ریمتغ راتییدهد چند درصد از تغیشاخص نشان م
را به عنوان مقدار  67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998) 1چین. ردگیمی صورت( مستقل)

-گر قدرت پیشکه بیان 2Qمعرفی کرد. معیار  2Rملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

( در 2009( معرفی شد. هنسلر و همکاران )1975) 2توسط استون و گیزر باشد،بینی مدل می
 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار های درونبینی مدل در مورد مؤلفهمورد شدت قدرت پیش

                                                           
1. Chin 

2. Stone & Geisser 

162/46 

 ضریب معناداری

300/4 

یادگیری 

 سازمانی

فرسودگی 

 شغلی

 

 وریبهره
 
 

890/0 

 

 بارعاملی مدل

 

290/0- 

 

یادگیری 

 سازمانی

فرسودگی 

 شغلی

 

 وریبهره
 
 



اران....        عرفای جمشیدی و همکوری وتبیین مدل یادگیری سازمانی کارکنان بر اساس ارتقای بهره  

 

 

57 

زا در محدوده نزدیک در مورد یک مؤلفه درون 2Qاند. به اعتقاد آنها اگر معیار را تعیین نموده
-پورهای آن مؤلفه دارد )ابراهیمبینی ضعیفی در قبال شاخصیشباشد، مدل قدرت پ 02/0به 

نشان داده شده  6در جدول شماره  2Qو  2R(. مقادیر مربوط به 1394ازبری و همکاران، 
 است.

 2Rو  2Q: نتایج برازش مدل ساختاری بر اساس روش : 9جدول شماره 

 یادگیری سازمانی فرسودگی شغلی وریبهره 
2R 7921/0 1938/0 - 
2Q 4311/0 0251/0 4311/0 

 
وری در بهره وزای فرسودگی شغلی برای متغیرهای درون 2Rبا توجه به این که مقدار 

ه مدل رفت کتوان نتیجه گباشد، میمحدودۀ مناسبی از سه مقدار ذکر شده در بالا می
ها در می مؤلفهی تمانیز برا 2Qچنین مقدار ساختاری از برازش قابل قبولی برخوردار است. هم

ای دل دارمد که ی مناسبی از سه مقدار ذکر شده در بالا بوده و نشان از آن دارمحدوده
 ست.اوردار لی برخرو مدل ساختاری از برازش قابل قبوبینی مناسبی است. از اینقدرت پیش

 استفاده شده است. GOFبرازش کلی مدل: در نهایت برای برازش کلی مدل از معیار 
گیری و بخش ساختاری مدل تحقیق، ین معیار پس از بررسی برازش بخش اندازهتوسط ا

 36/0و   25/0، 01/0( سه مقدار 2009) 1وتزلز و همکاران شود.برازش بخش کلی انجام می
ازبری و پوراند )ابراهیممعرفی نموده GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 شود:از فرمول زیر استفاده می GOFبه (. برای محاس1394همکاران، 

GOF = 

 =   = 0/5035 

 =    = 0/4929 

                                                           
1. Vetzles & et al 
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 آید:به دست می GOF(، ارزش 1( در معادله )3( و )2با جایگذاری )

GOF =  = 0/4981 

 .نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد GOFبرای  49/0اصل شدن مقدار ح
 ساختاری مدل گیری،اندازه هایمدل برازش بررسی از های پژوهش: پسآزمون فرضیه

 پژوهش هاییافته به و پرداخت تحقیق هایآزمون فرضیه و به بررسی توانکلی، می مدل و
استاندارد شده  ضرایب ( وT-Valueداری )یقسمت ضرایب معن شامل دو بخش رسید. این

ارائه  7های پژوهش است که در جدول شماره بار عاملی یا همان ضریب مسیر برای فرضیه
 شده است.

 های پژوهش: آزمون فرضیه10جدول شماره 

 نتیجه آزمون T-Value ضریب مسیر مسیر فرضیه فرضیه

 تأیید فرضیه -290/0 300/4 یزرکز تبرمنور گاه پیامیادگیری سازمانی کارکنان دانش ←فرسودگی شغلی  1

 فرضیهتأیید  890/0 162/46 ز تبریزنور مرکادگیری سازمانی کارکنان دانشگاه پیامی ←  وریبهره 2

 
و هم  1ماره شدهد که هم فرضیه نشان می Tها و نتایج آزمون نتایج حاصل از تحلیل

ز، کز تبرینور مرمتوان گفت در دانشگاه پیان میپژوهش مورد تأیید است بنابرای 2 فرضیه
غلی شسودگی وی فروری تأثیر مثبت و معنادار و بر رمتغیر یادگیری سازمانی بر روی بهره

 تأثیر معکوس و معنادار دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه
کاهش فرسودگی شغلی  هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی تأثیر یادگیری سازمانی بر

نور مرکز تبریز است. در این راستا، با مطالعه تئوری، وری کارکنان دانشگاه پیامبهرهو ارتقای 
ها مدل مفهومی تحقیق استخراج شد و با استفاده از معادلات ساختاری از مناسب بودن سنجه

نظر مورد آزمون قرار گرفتند. پس از برازش مدل حاصل شد. در نهایت، متغیرهای مد اطمینان
 وهای پژوهش آزمون شدند. تجزیه، مدل ساختاری و در نهایت مدل کلی، فرضیهگیریاندازه

وری تأثیر مثبت و معنادار ها حاکی از آن است که یادگیری سازمانی بر روی بهرهتحلیل داده
نور مرکز تبریز دارد. این و بر روی فرسودگی شغلی تأثیر معکوس و معنادار در دانشگاه پیام
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(، 2014ات گذشته مورد مطالعه قرار گرفته است. مطالعات بلوقا و لوپا )امر نیز در مطالع
( نشان دادند که بین یادگیری 1392همکاران ) (، عباسی و1396جلالی فراهانی و همکاران )

نیا و (، فهیم1392چنین ملکی و همکاران )وری رابطه مثبتی وجود دارد همسازمانی و بهره
( نشان دادند که یادگیری سازمانی و فرسودگی 1392مکاران )( و نادری و ه1390همکاران )

 شغلی رابطه معکوس و معناداری با یکدیگر دارند. 
ی ورهرهبی بر جایی که یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداردر این زمینه از آن

رکنان در رای کابموزشی های آشود دورهنور مرکز تبریز دارد پیشنهاد میکارکنان دانشگاه پیام
ا تن شود بیا راستای اهداف سازمان تشکیل شود که وظایف کارکنان به طور واضح و شفاف

های تش مهارهای آموزچنین دورهتری از وظایف خود داشته باشد. همهر فرد دید واضح
ن در ملی کردعشود که با ی کاری خود میهای کارکنان در حوزهفردی سبب ارتقا مهارت

ین اجه به ا توبشود. عث عملکرد بهتر کارکنان و افزایش کیفیت سازمانی میمحیط کاری با
یادگیری از  رند،که یادگیری سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه معکوس و معناداری با هم دا

او  وط بهشود که به هر فرد وظایف کاری مرباین جهت باعث کاهش فرسودگی شغلی می
دی و لکرد فرهر کارمند واضح است باعث افزایش عمی شود و چون وظیفهتوضیح داده می

 شود.افزایش رضایت فرد از شغل خود می
ه در کذارند اک بگشود افراد دانش خود را در سازمان به اشترآموزش در سازمان باعث می

ود شتر میمؤثر یابد و روابط درونی سازماناین صورت ظرفیت ترکیب شده گروه افزایش می
اف ای اهدراست کارکنان سازمان های خود و استفاده از نظریات آنها درتوجه مدیران به 

در  ارکناند که کشوشود و باعث میپارچگی در سازمان میسازمانی باعث ایجاد اتحاد و یک
غلی شدگی سازمان احساس ارزشمندی کنند به رضایت شغلی ختم شود و باعث کاهش فرسو

 کند. عمل می ورترگردد سازمانی با این مشخصات بهره

 تعارض منافع

 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند
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