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 چکیده 

متلاطم به انجام    یتجار  طیمح  کیشده را در    یزیرها نتوانند اهداف برنامهکه شرکت  کندیم  دای پ   تیاهم  یزمان  یسازمان  راتییتغ

پ   رییتغ  کیبه    یابیدست  اما   است،  یسازمان   یاز زندگ  یضرور  یبخش  رییاگرچه تغ .برسانند که در آن   یفرهنگ  است.  دهیچی موفق 

 ط یشرکت را با شرا  یسازگار  جه یرا به حداقل برساند و در نت  رییمقاومت افراد در برابر تغ  تواندیم  ابد،ییتوسعه م  یسازمان   یریادگی

  ت یرابطه  ظرف  یبررس  قیتحق  ن یهدف ابنابراین،    .کند  لیدر بازار تسه  یرقابت   تیبه مز  یابیدست  یبالقوه برا  یهاحلراه  افتنی در    دیجد

پژوهش  جامعه آماری این  و    روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی بوده است  .است  یسازمان   رییتغ  ی و آمادگ  یسازمان  یریادگی

برای   . نفر در نظر گرفته شد  89نفر بود. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان    115به تعداد    سازمان فنی و حرفه ایکارکنان  

مادگی برای و آ(  2014ی)و آلگر  سایفرناندز م  یسازمان   یریادگی   تیظرف  استاندارد  های  مطالعه از پرسشنامهاین  گردآوری داده ها  

و امادگی برای تغییر رابطه مثبتی وجود    ظرفیت یادگیری سازمانی   بین  که  دهد ینشان م   جینتا   . شد استفاده   (2007هولت )  تغییر

  ی آمادگد و  را به حداقل برسان  ریی تواند مقاومت در برابر تغیشده است م  هیدر آن تعب  یسازمان   یر یادگیسازمانی که ظرفیت    .دارد

ظرفیت   ر،ییتغ  یبرا  یآمادگ   کدر   یانجام شده در پژوهش حاضر برا  یهاتلاش  ن،یبر ا  علاوه  خواهند داشت.  رییتغ  یبرا  یشتریب

  ل یتحل  قیتحق  نیهدف ا.  به هدف فراهم کند یاب یمؤثر بودن در دست  یبرا  ی علم  یانهیرا دارد که زم  لیپتانس نیا  ، یادگیری سازمانی 

 .استدر امادگی تغییر سازمان  ی سازمان یریادگی تیظرف ریتاث

 

 ، تغییر سازمانی ، امادگی برای تغییریسازمان  ی ریادگی تیظرف واژگان كلیدی:

 

 

 

 

 



 

 مقدمه 

  ی مختلف ناش  راتییخود را با تغ  اتیها مجبورند دائماً عملشدن، سازمان  یسطوح جهان  شیبا افزا  یو پرنوسان امروز  ایپو  طیمح  در

 تواند با توجه به نحوه و  یسازمان م تیریمد ماتیموثر بر تصم یرونیب راتییدهند. تغ قیتطب یو خارج ی کسب و کار داخل طیاز مح

را    یسازمان  راتییکند تا تغ  فی و تعر  یی را به موقع شناسا  یرونیب  راتییتغ  دی سازمان با  یرهبر  ن،یبنابراسرعت توسعه متفاوت باشد.  

  ،یفناور  ،یندیفرآ  راتییتغ  نیبتوان  می.  کنند  یساز  اده یپ   را  ریی از تغ  یتوانند انواع مختلفیم  سازمان ها .  داده و اجرا کند  قیتطب

 (. 2016و همکاران،  1مران ی)ا شدقائل   زیتما یو ساختار کیاستراتژ

  ی و جستجو  تیموقع  یدگیچیندارد، بلکه به درک پ   یبستگ  قیدق  یزیرمهبه برنا  زیآم  تیموفق  ریی کند که تغی( ادعا م4020)  2بومز

 .متمرکز شوند  رییتغ  یدر اجرا  قیدق  ی هاو گام  رییتغ  یبر آمادگ   شتریب  دی محققان با  ن،یدارد. علاوه بر ا  ی ممکن بستگ  یهاحل راه
  (.2016مران و همکاران،  ایاست )   دیمف  اجرای موفقیت امیز یک تغییر در سازمان  یبرا  4ی سازمان  یریادگیو    3رییتغ  یبرا  ی آمادگ

های ویژه تغییر افراد است. این تصورات شامل  اداراک افراد از نیاز ای از تصورات و اهداف نسبت به تلاشآمادگی برای تغییر مجموعه 

   (. 5،2007باشد )دورمازمیسازمان به تغییر، مناسب بودن تغییر برای اهداف سازمان، ادراک افراد از حمایت مدیریت و رئیس سازمان  

  نانیرا انجام دهند تا اطم  یها اقداماتدارد، مهم است که سازمان  یبستگ  رشیموثر آن به پذ  یثابت است و اجرا  رییکه تغ  ییاز آنجا

را   رییتغ  یبرا  یکه ممکن است آمادگ  یاز عوامل سازمان   یکی.  رندیپذ یشود م یم  یرا که معرف  یراتییحاصل شود که کارکنان تغ

ظرفیت یادگیری   کند.  لیرا تسه  رییتغ  یرا دارد که آمادگ  لیانسپت  نیا  یریادگی  رایاست، ز  6سازمانظرفیت یادگیری  کند،    لیتسه

اقدامات سازمان  یامجموعهسازمانی   توز  ی از  به  اطلاعات  ریاطلاعات، تفس  عیمانند کسب دانش،  آگاهانه و    و حافظه که    ا یصورت 

 .(2002 همکاران، و 7تمپلتون گذارد) ی اثر م یآگاهانه بر تحول مثبت سازمان ریغ 

در این پژوهش ابعاد متمایز ظرفیت    کنند.  یم  تعریف  یرا به عنوان ساختار چند بعد  ظرفیت یادگیری سازمانیاز مطالعات    یاریبس

  ی راه ها  بیاستفاده کارکنان در تعق  یآزاد  زانیبه م)9( در پنج بعد آزمایش 2014)8ندز میسا و آلگرییادگیری سازمانی توسط فرنا

با آنها    یو با همدل   رندیگ  یمورد توجه قرار م دیجد  یشنهادهایها و پ   دهیکه ا  یکردن و درجه ا  سکیر  یبرا  یانجام کار و آزاد  دیجد

 زان یبه م)11(، تعامل با محیط خارجی شود  ی م   انی و خطا ب  نانیبه عنوان تحمل ابهام، عدم اطم)10(، تحمل ریسکشود  یبرخورد م

 ی جمع  قی تحق  کیبه عنوان  )12(، گفتگو شود  یکند، اطلاق م  یم   قیرا تشو  دیجد  یها  دگاهیها و د   دهیکه ا  یخارج  طیروابط با مح

فرآ  داری پا مورد  قطع  ندها، یدر  و  تشک  یی ها  ت یمفروضات  را  روزمره  تجربه  تعریم  لیکه  گیری شودیم  فی دهند،  تصمیم  و   )

 . (2007، 14شود)چیوا ( سنجیده میشود یم فیتوص یریگ م یتصم ندیبه عنوان سطح نفوذ کارکنان در فرآ)13مشارکتی

 
1 Imran 
2 Bumes 
3 change readiness 
4 Organizational Learning 
5 Durmaz 
6 Organizational Learning Capability 
7 Templeton 
8 Ferna´ndez-Mesa 
9 Experimentation 
10 Risk taking 
11 Openness and interaction with the external environment 
12 Dialog 
13 Participative  decision making 
14 Chiva 



 

که به طور مداوم در حال کار    ییهاسازمانو    را به حداقل برساند  رییتواند مقاومت در برابر تغیم   ی سازمان  یریادگیابعاد ظرفیت  

با    ههبه کارکنان هنگام مواج  افتهیتوسعه  یسازمان   یریادگیفرهنگ    ن،یخواهند داشت. همچن  رییتغ  یبرا  یشتریب  یهستند آمادگ 

در این راستا برای بررسی رابطه مستقیم تاثیر (.  2021،  1و هوانگ   نی)ل  دهدیم  یشتریب  تیرضا  شدهی زیربرنامه  یسازمان  راتییتغ

  نمایدای بررسی  حرفهرا در بین کارکنان سازمان فنی    یبر آن شد که پژوهش  این مقاله،  ظرفیت یادگیری سازمانی بر آمادگی تغییر

 :این است که فرضداده شد،   حیتوض که یبر اساس تمام موارد و

 .دارد رییتغ یبرا یآمادگ بر   یمثبت ریتأث  یسازمان یری ادگی  تیظرف ی پژوهش:فرضیه

 

 روش تحقیق

که با   دولتیای  اموزشگاه فنی و حرفههای این پژوهش از بین کارکنان  داده  باشد. هش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی میپژو

دهندگان خواسته از پاسخ    پرسشنامه است که ها  داده  یآورجمع   یابزار اصل  جمع آوری شد.  شرکت در این مطالعه موافقت کردند، 

) اخرین تغییر  در سازمانشان اجرا شده است  راًیکه اخ  یاعمده  راتییرا در مورد تغ  یسازمان  یریادگی  تیظرف  و  رییتغ  یشد آمادگ

های ازاد هم ابلاغ  ن به اموزشگاهآتغییر در نرم افزار موسسه ها بوده که دستور اجرایی    ، اعمال شده در سازمان فنی حرفه ای دولتی

صورت    ها بهپرسشنامه  .بود  یکارمند با اظهارات مرتبط با عناصر ذکر شده قبل  وافقتم  نییپرسشنامه تع  نی. هدف اارزیابی کنند،(شد

شد که نرخ  یآورپرسشنامه قابل استفاده جمع  89شد که  عیپرسشنامه توز 115. در مجموع در دسترس کارکنان قرار گرفت انلاین

 .دهد ی م لیدرصد را تشک 80.9 ییپاسخگو

  تیسابقه کار( و بخش دوم به ظرف  لات،ی)جنس، سن، تحص  یشناخت  تیجمع  -  یاجتماع   یرهایاول پرسشنامه به متغ  بخشسوالات  

توسط از پرسشنامه که    ی سازمان  یریادگی  تیظرفدر این پژوهش برای سنجش    اشاره دارد.  رییتغ  یبرا  ی آمادگ  ، ی سازمان  یریادگی

  ف ی بسته پاسخ بر اساس ط  هیگو15پرسشنامه شامل     نیا  استفاده شد.  شده است،  یابیو اعتبار  یطراح  (2014)یو آلگر  سایفرناندز م

  یمشارکت  یریگ  میتصم  گفتگو و  ،یخارج  طیتعامل با مح  سک،یر  ش،تحملیباشد، پرسشنامه پنج بعد آزمایم  کرتیل  یادرجه   پنج

ضریب پایایی پرسشنامه برای شاخص .است  شده   ی ابیاعتبار(  1394)کومنشیپرسشنامه توسط ن  ن یدهد، ایرا مورد سنجش قرار م

، یادگیری سازمانی  92/0، تصمیم گیری مشارکتی  86/0، گفتگو  87/0، تعامل با محیط خارجی91/0، تحمل ریسک  86/0تجربه  

 گزارش شده است. 89/0

  ، استفاده شده است. ( طراحی و تدوین شده است2007هولت )ای که توسط  پرسشنامه   مقیاس امادگی برای تغییر از  سنجش  برای

تغییرات سازمانی، کارایی کلی    ای لیکرت با سوالاتی مانند ) باشد و بر اساس طیف چهار گزینهسوال می  7این پرسشنامه دارای  

( 1390ضریب پایایی این پرسشنامه توسط سرمد و همکاران)پردازد.  آمادگی برای تغییر میسنجش    به(  سازمان ما را بهبود می بخشد

 گزارش شده است.  72/0 ،از روش الفای کرونباخ

  26spssپیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام با نرم افزار  های آماری ضریب همبستگی  ها از آزمون جهت تجزیه و تحلیل داده

 . استفاده شد

 

 هایافته

شده است. از مجموع  سابقه کار( پاسخ دهندگان ارائه لات،یسن، تحص ت،ی)جنس یشناخت تیجمع یرهایمتغ ،هیاز آزمون فرض قبل

تعداد پاسخ دهندگان    درصد(  74.2)  نیشتریسال ب  40تا    31  یدرصد زن بودند. گروه سن   56.2درصد مرد و    43.8پاسخ دهندگان،  

 .داشترا 

 
1 Lin & Huang 



 مدرک   درصد 9و  ،تحصیلات تکمیلی مدرک  با درصد 40.4 ،(٪50.6) ی لیسانسلیمدرک تحص یاکثر پاسخ دهندگان دارا
تا    2درصد با سابقه کار از    37.1سال سابقه کار،    20الی    11بین  درصد از پاسخ دهندگان    58.4.  دیپلم و زیردیپلم بودندتحصیلی  

 . سال سابقه کار داشتند 21بالای  درصد 4.5سال،  10

در صورت لزوم  های اصلی پژوهش بررسی شد تا  اثر متغیرهای جمعیت شناختی روی متغیرزمون فرضیه پژوهش ابتدا  آ در راستای  

شوند میزان کنترل  اما  داشت  معناداری  رابطه  تغییر  برای  آمادگی  با  تحصیلات  سطح  فقط  شناختی  جمعیت  متغیرهای  بین  از   .

پس از کنترل استفاده شد و    پیرسون همبستگی  های این پژوهش از روشبرای تجزیه و تحلیل داده   و  ن بسیار ضعیف بودآهمبستگی  

رابطه  به طور مثبت    رییتغ  یآمادگ  با  که بین ظرفیت یادگیری سازمانی  (1)جدول  شداین نتیجه حاصل    ،یشناخت  تیعوامل جمع

 .(>0.01p=همبستگی،   0.615معنی داری وجود دارد)

 
. نتایج تحلیل پیرسون 1جدول   

ر ییتغ یبرا یامادگ     ظرفیت یادگیری 

615/0  ظرفیت یادگیری ضریب همبستگی 1 **

000/0 معناداریسطح     

 تعداد  89 89

1 615/0  امادگی برای تغییر  ضریب همبستگی 

 000/0  سطح معناداری 

 تعداد  89 89
**p < 0.01 

معنی دار   05/0اینطور نشان داد که بین ابعاد ظرفیت سازمانی و امادگی برای تغییر در سطح الفای    2نتایج همبستگی در جدول  

انها مثبت است. از بین ابعاد ظرفیت یادگیری سازمانی ، تصمیم گیری مشارکتی همبستگی قوی با امادگی  باشد؛ و همبستگی بین  می

 برای تغییر دارد.
 ماتریس ضرایب همبستگی بین ظرفیت یادگیری و ابعاد ان با امادگی برای تغییر  .2جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغیر

      1 آمادگی برای تغییر

587/0 آزمایش   1     

508/0 تحمل ریسک   484/0  1    

574/0 تعامل با محیط خارجی  651/0  189/0  1   

593/0 گفتگو  415/0  251/0  456/0  1  

ی کتتصمیم گیری مشار  218/0  412/0  698/0  895/0 ** 591/0  1 

05/0>**p 

 

 



  گیریحث و نتیجهب

  ر ییتغ  یبرا  یشتریب  ی که آمادگ  شود یم  نانه یواقع ب  ی است، اما زمان  ی اتیوکارها حکسب  ی و بقا  ی اتیعمل  ییکارا  یبرا  رییتغ  اگرچه

پر کردن شکاف    یبرا.  ی بررسی شدسازمان   رییتغ  یو آمادگ   ی سازمان  یریادگی  تیظرف  بینرابطه    این پژوهشدر    .وجود داشته باشد

تاثیر  رییتغ ی آمادگ بر  ی سازمان یریادگی  تیکه ظرف  کرد و فرض  نمود  تمرکز رییتغ یبرا ی آمادگ جی بر نتا پژوهش موجود،   اتیدر ادب

برجسته  یخارج طیدر مح راتییو مواجهه با تغ ی رقابت تیحفظ مز یرا برا یسازمان یریادگی تیمطالعه اهم  نیا ن، یاعلاوه بر دارد. 

 .شده است حیتشر رییتغ یبرا ی به آمادگ ی ابیو دست رییبه حداقل رساندن مقاومت در برابر تغ تیاهم نی. همچنکند یم

نتایج حاکی از آن است که در سازمان هایی که قابلیت یادگیری در سطح فردی، گروهی و سازمانی وجود دارد، کارکنان در هنگام  

رسد که از بین ابعاد مختلف ظرفیت   اینطور بنظر می  دهند. می  مواجه با تحول و تغییر در سازمان، آمادگی بیشتری از خود نشان  

ی مهمترین تی( تصمیم گیری مشارکتسازمانی)آزمایش، تحمل ریسک، تعامل با محیط خارجی،گفتگو و تصمیم گیری مشارکیادگیری  

 عامل موثر برای امادگی با تغییر است. ظرفیت یادگیری میتواند بر مقاومت و نوع نگرش انها به تغییر تاثیر بگذارد و سازمان ها می

  انی( ب2013)1هولت اگرچه توانند با نفوذ کارکنان در سطوح مختلف تصمیم گیری، آمادگی آن ها را در مواجه با تغییر بیشتر کنند.

  تیموفق  یاجرا  یبرا  رابطه وجود دارد.  ن یا  یتجرب  د ییکمبود تأاما  مهم است،    اریبس  رییدر تغ  تیموفق  یبرا  رییتغ  ی کند که آمادگ  ی م

و   یسازمان  یریادگی نیرابطه مثبت ب کی سندگانیبه حداقل برسد. نو دی و مقاومت با باشند رییآماده تغ د یکارکنان آن با ر،ییتغ زیآم

 (.2014)ایمران، کنند  ی م قیرا تصد رییتغ یبرا ی آمادگ

دهد. در  یم   وندیپ   رییرا با تغ  یسازمان  یریادگی کردند که    جادی را ا  یهستند که مدل   ینیاز معدود محقق(  1978)2آرگریس و شون

شود.  یم  ی مشکل ساز تلق  یهاتیحل و غلبه بر موقع  یعضو سازمان برا  کیاقدام    امدیبه عنوان پ   یسازمان   یریادگی ها،  مدل آن

مورد    ی ندهایکنند که با فرآ  ی م   لیو تحل  هیرا تجز  ی سازمان  یری ادگیو چارچوب    ی سازمان  رییتغ  نی ب  ابطه( ر2020)  3و اندروز  نهولزیرا

انتقال دانش در    جاد، یا  یاستفاده برا برا  یی به توسعه توانا  ی سازمان  یریادگ. یسازمان سروکار دارد  ک یحفظ و  از    یافراد  استفاده 

 (.  2020، 4)ایشاک و منصور  کندیکار کمک م  طیمح راتییانطباق با تغ یراب د یجد یفناور

  شرفت یپ   یرا برا  یدانش  نیاستفاده از چن  نیموجود خود و همچن  ها و منابع دانش تیها به طور فعال ظرفانسازم  ، یریادگی  قیاز طر

را دارد که آنها را به    لیپتانس  ن یها اسازمان  یبرا  یریادگی   (.2021،  5دهند )تان و اولائوریم  شیتوسعه و افزا   ی سازمان  یو بهره ور

 (. 2016، 7؛ کولز و استول 2020همکاران، و   6زکمک کند )کول تیبه موفق جهیکند و در نت کتریبه اهدافشان نزد یابیدست

به دنبال موفقیت در تغییر هستند  که   سازمان هایی  ژه یو، بهسازمان هاهمه   یدر بالا برا شدهف یتوص  جیحاصل از نتا   ی های ریگجه ینت

پذیرش انها را بالا ببرند. به مدیران میتوانند با توجه به عوامل کاهش مقاومت کارکنان در تغییر، میزان آمادگی و  بسیار مفید است.  

عنوان مثال، انها میتوانند با ایجاد برنامه هایی مبتنی بر مشارکت کارکنان در تصمیم گیری های سازمانی که در سطوح مختلفی  

 اتفاق می افتد، میزان همکاری آنها را با طرح تحول سازمانی افزایش دهند. 

تشویق قرار کردن مورد    سکیانجام کار و ر  د یجد  یراه ها  بیدر تعقرا  کارکنان  سازمان ها میتوانند با برخوردی همدلانه،    به علاوه 

از    استقبال کنند و   د یجد  یشنهادهایها و پ   ده ی ادهند. همچنین میتوانند با تشکیل جلسات گفتگو در طول هفته برای کارکنان از  

 کنند.  فیدهند، تعر یم لیتجربه روزمره را تشک که  ییها  تیمفروضات و قطع  ندها،یدر مورد فرآکارکنان بخواهند 

  ک یرا شامل شود، سودمند خواهد بود.    سازمان های متوسط و بزرگ  استفاده کند و  یبتواند از نمونه بزرگتر  ندهیآ  قاتیاگر تحق

  یپژوهش  ن،یمختلف جالب خواهد بود. همچن  یها  نهیسه زمیمقا  نیدر طول زمان و همچن  راتییتغ  لیو تحل  هیتجز  یبرا  یمطالعه طول
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  ی امدهایتوان پ   یم  بیترت نیسودمند خواهد بود. به ا اریرا اتخاذ کند، بس ی سازمان یریادگیو  رییتغ  ی آمادگ ی چندسطح دگاهیکه د

  لیرا تحل  رییآنها بر تغ  ر یتأث  نینو همچ  ی و گروه   یفرد  ی سازمان  یریادگی  ن یرا درک کرد و روابط ب  رییتغ  ی آمادگ  ی و سازمان  یفرد

 کرد.
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