
 دانشگاه جامع امام حسین)ع(مدیریت راهبردی دانش سازمانی  ۀفصلنام

 181ـ  163: 1931 ابستانت، 1سال اول ، شماره 

 آمادگي تغيير و يادگيري سازماني 

 (شهرداري تهران :مورد مطالعه)
 

 الله باقريروح، کلاييمحله، محمد اکبرياميرحسين مختاري
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 چکيده
 رویارویی برای تلاش واست  زندگی های عرصه تمامی مشترک وجه تغییرات امروز دنیای در    

. سازمانها برای رود می شمار به های مربوط به آنو پدیده بشر فراروی چالشهای مهمترین از آن با صحیح
این امر آنکه به بقای خود ادامه دهند، باید سرعت یادگیریشان بیشتر از درجه تغییرات محیطی باشد و 

. هدف این پژوهش بررسی رابطه آمادگی تغییر و سازد اهمیت یادگیری سازمانی را بیشتر نمایان می
همبستگی استفاده شد. جامعه آماری پژوهش ـ  یادگیری سازمانی است که بدین منظور از پژوهش توصیفی

ای به حجم  آن میان نمونه شامل تمام کارکنان حوزه معاونت اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران بود که از
آوری  جمعمنظور  شد. یهای تعیین  گیری خوشهکارمند برآورد شد. نمونه با استفاده از روش نمونه 562

( و نیز یادگیری سازمانی کریشنا گویه 11 اطلاعات از دو پرسشنامه آمادگی تغییر دونهام و همکاران )شامل
واکنش عاطفی و تمایل رفتاری( استفاده شد. برای تحلیل )شامل سه زیرمقیاس مربوط به واکنش شناختی، 

تک های استنباطی ـ همچون تی ـ و آماره ـ همچون میانگین و انحراف استانداردهای توصیفی ها از آماره داده
استفاده شد. نتایج نشان داد بین آمادگی تغییر  -ای، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی ساده  نمونه

 ازهای آمادگی تغییر، مؤلفه واکنش عاطفی  داری وجود دارد. در میان مؤلفه سازمانی رابطه معنی و یادگیری
چنین نتایج حاکی بود و مؤلفه تمایل رفتاری در رتبه دوم قرار گرفت. هم برخوردار ینیبشیپ قدرت نیشتریب

تغییر برای نظر آمادگی  میان کارکنان زن و مرد معاونت اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران ازبود که 
سازی بیشتر ادبیات مربوط به حوزه  ها و غنی . این مقاله علاوه بر تأیید فرضیهندارد تفاوت معناداری وجود

سازی و بهبود وضعیت سازمان خود آمادگی تغییر و یادگیری سازمانی به مدیران شهرداری تهران در تصمیم
 رساند. یاری می
 .رندهیادگیسازمان  ؛یسازمان یریادگی ؛رییتغ یآمادگ :ها هکليدواژ
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 مقدمه 

های زندگی است و تلاش برای  مشترک تمامی عرصه در دنیای امروز تغییرات وجه

ها چگونه با موج رود؛ اما سازمان رویارویی با آن از مهمترین چالشهای فراروی بشر به شمار می

مناسب باید آمادگی و تعهد  واکنشسازمانها برای داشتن  شوند؟ رو میهعظیم این تغییرات روب

 موفقیت در آینده ( سازمانهایی1330) 1ند. بنا به گفته پیتر سنگهرا برای تغییر در خود ایجاد ک لازم

را به دست خواهند گرفت که کشف کنند چگونه از تعهد و ظرفیت یادگیری افراد در همه  

نقش  در سازمانهای امروزی یادگیریتوان گفت می سطوح سازمان بهره بگیرند. به این ترتیب

و  گیری سازمانی بازتابی از هوش زیاد و توان بارآوری حاصل از فرصتهایاد ای بر عهده دارد.ویژه

سرعت به رفت مداوم در سازمان است. سازمانهایی با هوش زیاد و توانایی یادگیری بتعهد به پیش

در محیط مملو از  ان سازگاری دایناسورگونهتبدیل خواهند شد و سازمانهایی با امک رهبران جهانی

(. از این رو داشتن توانایی 5005، 5سرعت و اطلاعات عصر جدید تاب نخواهند آورد )مارکوارت

نهای سازگاری با دنیای متغیر و فراهم آوردن مقدمات یادگیری و پیشرفت مداوم برای سازما

 ،یادگیری سازمانی را ترویج دهندی که بتوانند یشرکتها رود.امروزی، ضروری به شمار می

چابک و  یاین امر ایجاد سازمان لازمه. دهندسازمان را کاهش  مت در برابر تغییراتتوانند مقاو می

ازمانی در شرکت افزایش پویا است. برای ایجاد این نوع سازمانها در عصر حاضر باید یادگیری س

 فراهمرا  لازمآمادگی  یندهده برای تغییرات آازمان یادگیرنبا ایجاد س و سیاستگذاران سازمان بدیا

ویژه جهان سازمانها، دستخوش تغییر و تحولات جهان امروز ب(. 1935ابیانه،  )افجه و رضایی کنند

از عوامل انسانی  لی تا محیط خارجیشگرف و مداومی است و تمامی ابعاد سازمانها از محیط داخ

، 9)گورلیک از حالتی به حالتی دیگرند تغییرنده در حال کننسانی و...، همگی با شتابی خیرهتا غیرا

کنند و برای اینکه بتوانند خود را در محیط  ، سازمانها برای بقا تلاش میحالتیدر چنین (. 5002

ادگیری شوند و به سمت توسعۀ یپویا خارج می های غیرپرتلاطم اطراف حفظ کنند، پیوسته از قالب
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3. Gorelick, C 



 (شهرداري تهران :آمادگي تغيير و يادگيري سازماني )مورد مطالعه

070 

 

 (.5005، 1)آدیا کنندحرکت میو ایجاد سازمان یادگیرنده 

 

 و پيشينه پژوهشمباني نظري 
توانند  ارکنان میها و کتباط با تغییر، یادگیری این است که چگونه سازمانچالش جهانی در ار

، 5و به موقعیت رقابتی دست پیدا کنند )بتی و اولریچ سریعتر از وضعیت متغیر کسب و کار تغییر،

های یادگیرنده هستند که توانایی ات پویای دنیای امروز این سازمانیر(. بنابراین با وجود تغی1339

 حفظ موجودیت و پیشرفت را خواهند داشت. شاید پی بردن به اهمیت همین امر موجب شده

 سازگار شدن با تغییرات از طریق یادگیری چه در سطح فردی و چه در امروزه توانایی»است که 

( به دلیل 1339) 9ادگار شاین  (. بنا به گفته1330)سنگه، « بدیاچه بیشتر افزایش  سطح سازمانی هر

هر گونه  اند.شدهرو  روبهای برای یادگیری یاز گستردهتغییرات بسیار در محیط، سازمانها با ن

ان خواهد بود. های سازملگوهای ذهنی مشترک از خرده فرهنگیادگیری سازمانی نیازمند تکامل ا

تعامل و ارتباطات، تکامل این الگوهای جدید را محدود خواهد ساخت و درباره  مقررات فرهنگی

سازد. با در نظر داشتن مفهوم کلی را به عنوان اولین قدم ضروری می یادگیری این امر بحث درباره

، که در طی آن سازمانها با محیط متغیر خود انطباق یندی حیاتینوان فرایادگیری سازمانی به ع

توان به اهمیت آمادگی سازمان برای (، می5001، 4، رزنشال و کوچ1331)کلوت  یابندمی

تغییر در مدیران و  ن روست که سنجش میزان آمادگیهمی هماهنگ شدن با تغییرات پی برد. از

(. 5018و همکاران،  2ضروری است )گلایدان ، بسیارکارکنان سازمانهایی که در سودای تغییرند

که سازمانها را  ییر سازمانی به این دلیل از اهمیت برخوردار استمحور به تغرویکردهای یادگیری 

توانند برای کند و برای افراد نقش اساسی قائل است. افراد میهای زنده تلقی میه صورت سامانهب

از این رو  کنند؛میمقاومت  ،خواهد آنها را تغییر دهدکنند و اغلب در برابر کسی که می خود فکر
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مدیریت تغییر ادامه دهیم، هرگز به هدف  استفاده از عقاید ماشینی دربارهبه در صورتی که ما 

 (. 5001، 1)شوگرمن« ایجاد سازمان یادگیرنده دست نخواهیم یافت

  شود.ه میپرداخت دهنده آنعوامل شکلیک از متغیرها و  در ادامه به تشریح هر

زد که سازمانها در مسیر توسعه پردا یادگیری سازمانی به این موضوع می .یادگیری سازمانی

گیرند و خود را با  می عملکرد و دستیابی به نتایج اثربخش، چگونه درباره محیط پیرامون خود یاد

 (.5016و همکاران،  5دهند )ون برداآن وفق می

رود )ریلی تر از رقبا نوعی مزیت رقابتی پایدار برای سازمانها به شمار میدگیری سریعتوان یا

یشنهاد کردند یادگیری سازمانی پردازان مدیریت پ. به محض اینکه نظریه(5010، 9و اسکات

های یادگیری سازمانی رشد کردند )فالمر، گیبز و مزیت رقابتی پایدار باشد، ابزار تواند منبع تنها می

(. پیتر سنگه مطرح کرد که تنها منبع مزیت رقابتی پایدار در بلندمدت برای سازمانها 1338، 4کیز

انچه سازمان به این امر دست یابد از دیگر سازمانهای یادگیری سریعتر نسبت به رقباست و چن

مطالعات بسیاری در  ،(. در چند دهه گذشته1986تر خواهد شد )شهابی، رقیب اثربخشتر و کارا

ه شد. شاید وجه ارتباط با یادگیری سازمانی صورت گرفت و تعاریف مختلفی از این مفهوم ارائ

 ،2مفهوم سازگازی است )برای مثال کلوت ،خوردی که در بیشتر این تعاریف به چشم میمشترک

( یادگیری 5008، 8کریشنااز )نقل  1(. از نظر شواند1984؛ هیز، 5001، 6؛ رزنشال و کوچ1331

سازد اطلاعات را ان را قادر میسازم نظامی از اقدامات، عاملان، نمادها و فرایندهاست که سازمانی

هد. کلوت و در عوض ظرفیت سازگاری بلندمدت خود را افزایش د با ارزش تبدیل کند دانش

منظور متناسب ساختن ه یند تغییر دادن سازمان بکند که یادگیری سازمانی فرا می( نیز اظهار 1331)
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 مل تغییر مبتنی بر پارادایم(،)نه اینکه شا 1صورت سازشیه است و ممکن است ب آن با محیط متغیر

 ها و ساختارهای جدید( باشد.)متمایل به گونه 5زایشی و یا

آنها ممکن  د.تواند به تغییر سازمانی کمک کند یا مانع آن باشهای کنترل مدیریت میسامانه

به مبانی عقلانی موجود در  است منفعل باشد و منفعلانه تغییر، و تغییر محیطی را منعکس کند و یا

دیریت به این ریزی م های پایه کنترل و بودجهبه هر حال سامانهانجام رساندن آن را تقویت کند. 

ل تا از مشکلات یا خطاهای مربوط به هماهنگی محیطی، اطمینان حاص منظور طراحی شده است

گردد، یادگیری زایشی رخ خواهد داد   منجر به تغییرات اساسی شود. اگر تصحیح این مشکلات

 (.48: 1331)کلوت، 

با  فی ارائه شده است که اغلبات مختلیند یادگیری سازمانی نیز نظریدر ارتباط با فرا

 های یادگیرندهرا در سازمان ( شش خرده نظام دانش5005) 9د. مارکوارتمغایرتی ندار یکدیگر

، تحلیل و 6، ذخیره سازی2، خلق4اکتساب  :مطرح کرده است که روابط تعاملی با یکدیگر دارد

( نیز چرخه 5008) 10. سالیسبری3به کارگیری و ارزیابی دانش و 8، تبدیل و توزیع1کاوی داده

که هنگام حل  خلق دانش در سازمانکند: را در سازمان در سه گام مطرح می گیری دانششکل

 توزیع و کاربرد دانشکه گام سوم یا  نگهداشت دانش در سازمان دهد.هر مسئله سازمانی رخ می

دربردارنده اشتراک دانش با دیگر اعضای سازمان است. دهد. توزیع و کاربرد دانش  را شکل می

 11آید. هوبرسائل جدید و خلق دانش جدید در میاین گام به صورت دروندادی برای حل م

اکتساب دانش، توزیع »کند: ری سازمانی را ترکیبی از چهار فرایند معرفی می( یادگی1331)

 

1. Adaptive 
2. Generative 
3. Marquardt 
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10. Salisbury 

11. Huber 
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یق کنترل محیط، ش و اطلاعات از طرکسب دان«. سازمانی تفسیر اطلاعات و حافظه اطلاعات،

سازی اطلاعات، بازیافت اطلاعات، اجرا و آموزش و... های اطلاعاتی برای ذخیرهاستفاده از سامانه

و ساختن  در ساختارهای قبلی دانش موجود گیرد. البته یادگیری به دلیل تنظیم دوبارهیصورت م

 کند. در مرحله توزیع اطلاعات سازمان درها و یا بازنگری در آنها نیز تحقق پیدا مینظریه

و  یند تفسیر، اطلاعات معانی قابل فهمشود. طی فراها و افراد تسهیم میاطلاعات بین واحد

پور و نادری، شود )آتشستفاده در آینده ذخیره میو در نهایت دانش برای ا یابدمشترکی می

1981.) 

رای یادگیری سازمانی فراهم وبی ب( چهارچ5008کریشنا، از شواند و مارکوارت )نقل 

اند که ار قرار گرفته است. آنان چهار فرایند را معرفی کردهاند که در این پژوهش مبنای کآورده

شوند: تماعی مرتبط با یادگیری درگیر میطور جمعی در اقدامات پویای اجه از طریق آن افراد ب

 .4معنادهی و حافظه، 9، توزیع و پخش5ها، اقدامات/ بازتاب1میانجی محیطی

جستجو، بررسی و  ف اساسی این خرده نظام،: مدخل اطلاعات جدید. هدمیانجی محیطی

 . برونداد این خرده نظام اطلاعات جدید است.است از درون و بیرون سازمان تغربال اطلاعا

ی زمانیند یادگیری ساق دانش. این خرده نظام در قلب فراپویایی برای خل اقدامات/ بازتابها:

سازد به داماتی است که سازمان را قادر میهای سازمان و بررسی اققرار دارد و بیانگر فعالیت

 اطلاعات جدید معنا دهد و دانشی همسو با اهداف خلق کند.

تحرک، انتقال و  ان. هدف این خرده نظام،: دانش و بنیان اجتماعی سازمتوزیع و پخش

های رسمی تسهیم دانش، و پخش به فرایندها و هاست. توزیع به را استخراج اطلاعات و دانش

 کند. برونداد این خرده نظامها،سهیم دانش اشاره میرسمی ارتباطی برای ت های غیر راه

یندهای ساختاربندی، تلفیق ساختارها، نقشها، هنجارها، اهداف و فرا. منظور از است ساختاربندی

 آورد. را فراهم می با عنوان ساختاربندیسازمانی است که کیفیتی پویا 
 

1. Environmental interface 

2. Action/reflection 

3. Dissemination & diffusion 

4. Meaning & memory  
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ازی و س برای ذخیره نظام یادگیرنده. این خرده نظام شامل ساختاری : اساسمعنادهی و حافظه

آید، حافظه  ا و مفروضاتی که بخشی از فرهنگ سازمان به شمار میهبازیابی اطلاعات است. ارزش

دهد. قرار میری سازمانی را تحت تأثیر صورت معناداری یادگیه د که بده آن را تشکیل می

جمعی به اقدامات سازمانی  یند اختصاص معناین خرده نظام معنادهی است که شامل فرابرونداد ای

 .است

ییر یا مقاومت در نشانگر شناختی برای رفتارهای حمایت از تغ : آمادگی تغییر،آمادگی تغییر

زمان نوعی تغییر در سا (. آمادگی1339، 1آرمناکیس، هریس و ماس شولدربرابر آن است )

های نوین رکنان است که به دلیل اجرای تمرینها، سیاستها و فناوریآمادگی ذهنی و رفتاری در کا

میانجی  یمتغیر ی کلیدی در اجرای موفق و در مقامعامل ( و به عنوان5003، 5شود )وینر محقق می

غییر در سازمان ت . اگر آمادگی(5010و همکاران،  9شود )هالتبرای اثربخشی سازمانی شناخته می

تواند تخمین دقیقی از احتمال موفقیت به شکلی معتبر و روا سنجیده شود، نتایج این سنجش می

 (.5018و همکاران،  4ها به دست دهد )هلفریچتغییرات و تشخیص نقاط ضعف و آسیب

اند که  کردهتغییر مطرح  افزایش آمادگی مفهومی برای آرمناکیس و همکاران الگویی

سنجش و بهبود در آن طرح شده است. بر همین اساس در ادامه برای  داخلاتموضوعات م

که از ادبیات علوم رفتاری و  شودمطرح می ای تحلیلی کلی از سنجش آمادگی بر اساس شیوه

ریزی راهبردی  آن را برای برنامهتوان است که می های بازاریابی اجتماعی برگرفته شدهشیوه

 تغییر مورد استفاده قرار داد: آمادگی

سنجش: بازاریابی  ریزی( برنامه5( تعیین روشهای خاص سنجش )1لف( سنجش آمادگی: )ا

 اجتماعی

ژگیهای  ( تعیین وی5( تعیین ویژگیهای پیام، تفاوت و تأثیر )1سازی آمادگی: )هومب( مف

 

1. Armenakis, Harris, & Mossholder 

2. Weiner BJ 

3. Holt DT 

4. Helfrich Christian D. 
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 ابداعات وسیعتر( تعیین زمینه 4تغییر ) 1های پذیرنده( تعیین ویژگی9عامل تغییر )

                        ( ایجاد ارتباطات تشویقی5مشارکت فعال ) ( ایجاد زمینه1ایش آمادگی: )ج( افز

 (.1332، 5( مدیریت اطلاعات بیرونی )بیکر9)

ر تغییر است. اغلب، مردم بدان دلیل در برابر تغییر، مقاومت در براب مفهوم مرتبط با آمادگی

در حال رخ دادن است و علت این تغییرات  را توانند آنچهکنند که نمیمی اجرای راهبرد مقاومت

درخواست اطلاعات درست و دقیق را درک کنند. در چنین حالتی، امکان دارد کارکنان تنها 

9مادسن(. 1981)دیوید،  کنند
( در تحقیق خود مشاهده کردند که تغییر در 5006و همکاران ) 

دهد مگر اینکه افراد  ن افراد تکمیل شود و تغییر افراد نیز رخ نمیتواند بدو سطح سازمانی، نمی

تغییر با افراد آغاز  ( نشان داد5006و همکاران  نیز ) 4نتایج تحقیق کول برای آن آماده باشند. 

شود؛ چرا که مقاومت یا حمایت در نهایت، تصمیمات و رفتارهای افراد است )افجه و  می

برخی )برای نمونه  ،چه مقاومت در برابر تغییر مانعی در برابر تغییر است اگر(. 1935ابیانه،  رضایی

ه به جای تفسیر مقاومت ب کنند.طبیعی و حتی لازم تغییر تلقی می ( آن را بخش1388، 2گلدستاین

و یا حفظ آنچه  رت تلاشی برای بهتر معنادادن کارهاصوه تواند ب صورت چیزی منفی، مقاومت می

( یکی از موانع روانی تغییر را 1918نگریسته شود. فاستر ) ،بوده است در گذشته با ارزش

چرا که پذیرش فکری تازه و به کار گرفتن ابزار و  شمارد؛می بر« ت مربوط به یادگیریمشکلا»

های قبلی است. دگیری جدید و در بسیاری از موارد از یاد بردن آموختهراه و روش نو، مستلزم یا

 کند.ری خود در تعامل با تغییر عمل میگفت یادگیتوان از این رو می

 پيشينه پژوهش

تغییر بر آمادگی برای یادگیری است، آمادگی سازمانی تغییر متضمن  با توجه به اینکه

توان بر اساس مفهوم نگرش به تغییر را برای تغییر می ثر است. آمادگی سازمانیادگیری نیز مؤ

 

1. Adopter 
2. Backer 

3. Madsen 

4. Cole 

5. Goldstein 
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یر متشکل از شناخت ی قرار داد. بنا به تعریف، نگرش به تغی( مورد بررس1383و دیگران ) 1دونهام

به تغییر است. شناختی آنان نسبت به تغییر و تمایل رفتاری آنان نسبت  افراد درباره تغییر، واکنش

تغییر و یادگیری برای  شود که به مفاهیم آمادگیاشاره می های مرتبطیدر ادامه به برخی از پژوهش

  اند.سازمانی پرداخته

کر و نیز تغییر رفتاری را لازمه های جدید تف ( نقش شیوه5001) 5چونکو، جونز و رابرتز

 ، تغییر رفتاری لازمهکنند که از یک نظر کنند. آنان مطرح میتحقق یادگیری سازمانی معرفی می

گیری دهای جدید تفکر برای به وقوع پیوستن یا یادگیری سازمانی است و از جهت دیگر شیوه

 سازمانی کافی است. 

 برای ق خود بر نقش آمادگی سازمانی( در تحقی5009) 9رنگاراجان، چونکو، جونز و رابرتز

دهد که یادگیری آنان نشان میهای کنند. یافتههای فروش تأکید میتغییر در یادگیری گروه

ییر است. تحقیق از آمادگی سازمان برای تغ ، تحت تأثیر برداشت اعضای گروه4های فروشگروه

یق یادگیری بر تغییرات سازمانی از طر یت دانشهای مدیر دهد راهبرد( نیز نشان می5004هایز )

 دارد.  مستقیم تأثیر غیر تغییر سازمانی و آمادگی

تغییر انجام داد.  پژوهشی به منظور بررسی رابطه سازمان یادگیرنده و آمادگی( 5008) 2هاک

اساس هفت شاخص یا بعد مبتنی بر کار واتکینز و  یادگیرنده بر این پژوهش مفهوم سازمان در

ه گرفت. آمادگی سازمانی برای تغییر نیز بر اساس مفهوم نگرش ب رمورد بررسی قرا 6مارسیک

نشان داد که میان سطوح  سه بعد مورد بررسی قرار گرفت. نتایج تغییر دونهام و دیگران شامل

آمادگی سازمانی برای  نده و سطوح درک شدهیادگیریک از هفت بعد سازمان  هر درک شده

 ؛1330چنین این نتایج موافق با پیشینه )سنگه، تغییر ارتباط معنادار و مثبت وجود دارد. هم

 

1. Dunham 

2. Chonko, Dubinsky, Jones, & Roberts 
3. Rangarajan, Chonko, Jones, & Roberts 
4. Sales teams 

5. Haque 
6. Watkins, K., Marsick, V 
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 سازمان یادگیرنده است. کند که یادگیری فردی هسته ید می( تأی5001، 1الستروم

ینی یادگیری سازمانی نقش مهمی ب( نگرش به تغییر در پیش5003) 5های آلاسبر اساس یافته

 تغییربرای که آمادگی  ( نشان داد5003) 9چنین نتایج تحقیق سینیت و همکارانکند. همرا ایفا می

(  نیز در پژوهش خود به 5014میلر ) .نتیجه شایستگی مدیران و حمایت و تعهد به تغییر است در

رابطه مثبت و  و ابعاد یادگیری سازمانیتغییر برای  عاطفی بین آمادگییده است که این نتیجه رس

 وجود دارد.  معناداری

موفق تغییرات در  های اجرایود به بررسی زمینه( در تحقیق خ5016عمران و همکاران )

تغییر در سازمان،  نقشی  اد یادگیری سازمانی و آمادگیسازمان پرداختند. نتایج این تحقیق نشان د

چنین مشخص شد که بدبینی ند. همکغییر سازمانی ایفا میمیانجی در رابطه مدیریت دانش و ت

 تغییر، یادگیری سازمانی و تغییر در سازمان را تضعیف کند. تواند ارتباط آمادگی ت به تغییر مینسب

با توجه به مبانی نظری و پژوهشهای پیشگفته، چارچوب مفهومی پژوهش به صورت ذیل 

 شود:  ترسیم می

 
 

 مفهومي تأثير آمادگي تغيير بر يادگيري سازماني. چارچوب 1شکل 
 

با بررسی رابطه آمادگی تغییر و یادگیری  با توجه به چارچوب مفهومی، این پژوهش

این  است تا به درصددبین کارکنان حوزه معاونت اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران  سازمانی

 

1. Ellstro¨m 

2. Alas 

3. Cinite, Inta, Duxbury, Linda E., Higgins, Chris 
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 پاسخ دهد: فرضیه و سؤال

ی سازمانی کارکنان حوزه معاونت اجتماعی و فرهنگی تغییر و یادگیر میان آمادگیـ  1

 شهرداری تهران رابطه معنادار وجود دارد.

تغییر )نگرش به تغییر( در میان کارکنان زن و مرد حوزه معاونت اجتماعی و  آیا آمادگیـ  5

 دارد؟ هرداری تهران تفاوت معناداریفرهنگی ش

 

 شناسي پژوهشروش
صورت میدانی گردآوری ه ها بهمبستگی است که در آن دادهز نوع توصیفی ا پژوهش،

ی و بررسی منابع مورد نیاز و شده است. در پژوهش توصیفی، بیشترین توجه محقق به شناسای

جامعه آماری . ارائه گزارشی جامع از آن است آوری اطلاعات، تلفیق، مقایسه، تنظیم وجمع

عی و فرهنگی شهرداری تهران و نمونه پژوهشی کارکنان حوزه معاونت اجتما پژوهش شامل تمام

منطقه از مناطق شهرداری تهران  ای ششگیری خوشهبر اساس روش نمونهنفر بود.  562شامل 

 580و  ت اجتماعی شهرداری تهران معین،انتخاب شد. در مرحله بعد مراکز وابسته به معاون

مورد  141پرسشنامه ) 562ها رسشنامهآوری پیع شد. پس از جمعپرسشنامه میان کارکنان آنها توز

عنوان ه که ب ییها مورد با جنسیت مذکر( قابل تحلیل شناخته شد. پرسشنامه 118نث و با جنسیت مؤ

( پرسشنامه یادگیری سازمانی که توسط 1) :ازاست ر پژوهش مورد استفاده قرار گرفت عبارت ابزا

گویه است.           11تنظیم شده و شامل  OASپرسشنامه  ( بر اساس چهار زیرشاخه5008) 1کریشنا

مقیاس مربوط به  (. این پرسشنامه از سه زیر1383تغییر )دونهام و دیگران،  ( پرسشنامه آمادگی5)

ه است. ضریب پایایی این تشکیل شد 4و تمایل رفتاری 9، واکنش عاطفی5واکنش شناختی

 توصیفی های آماره از ها داده تحلیل یبرابدست آمد.  81/0و  30/0ها به ترتیب برابر با پرسشنامه

 و رسونیپ همبستگی ضریب ای، نمونه تک تی استنباطی های آماره و استاندارد انحراف و میانگین
 

1. Krishna 
2. Cognitive reaction 
3. Affective reaction 

4. Behavioural tendency 
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 .شد استفاده ساده یخط ونیرگرس

 

  هاي پژوهش يافته
تغییر و یادگیری سازمانی  میان آمادگی»بنی بر اینکه: منظور بررسی فرضیه پژوهش مبه 

از ضریب  «ی تهران رابطه معنادار وجود داردکارکنان حوزه معاونت اجتماعی و فرهنگی شهردار

 دهد، رابطه گونه که اطلاعات جدول نشان می (. همان1همبستگی پیرسون استفاده شد )جدول 

ت. بنابراین فرضیه اول معنادار اس 02/0آمادگی سازمانی برای تغییر و یادگیری سازمانی در سطح 

 شود. تغییر و یادگیری سازمانی تأیید می بر وجود ارتباط میان آمادگی پژوهش مبنی
 

 هاي آمادگي تغيير و يادگيري سازماني. رابطه ميان مؤلفه1جدول 

 متغیر ملاک

 بین متغیر پیش

یادگیری 

 سازمانی

میانجی 

 محیطی

اقدامات/ 

 بازتابها

توزیع و 

 پخش

معنادهی و 

 حافظه

آمادگی 

 تغییر

 115/0 * 121/0 118/0 * 145/0 * 141/0 همبستگی پیرسون

 082/0 012/0 063/0 053/0 054/0 معناداری 

 562 562 562 562 562 تعداد

واکنش 

 شناختی

 -031/0 -016/0 -092/0 -092/0 -029/0 همبستگی پیرسون

 165/0 809/0 231/0 283/0 414/0 معناداری 

 562 562 562 562 562 تعداد

واکنش 

 عاطفی

 ** 512/0 ** 590/0 ** 553/0 * 128/0 ** 595/0 همبستگی پیرسون

 001/0 000/0 000/0 012/0 000/0 معناداری 

 562 562 562 562 562 تعداد

تمایل 

 رفتاری

 038/0 150/0 023/0 ** 112/0 * 158/0 همبستگی پیرسون

 191/0 064/0 962/0 001/0 043/0 معناداری 

 562 562 562 562 562 تعداد

 *02/0معناداری در سطح آماری    ** 01/0معناداری در سطح آماری 
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ی پیشبین از رگرسیون خطی ساده هابینی متغیرچنین برای بررسی میزان قدرت پیشهم

 به نمایش درآمده است.  5شد که نتایج تحلیل در جدول  استفاده

 
 رگرسيون خطي ساده. نتايج تحليل 2جدول 

Coefficients ANOVA 
Model 

Summary بينمتغير پيش متغير ملاک 
Sig t Beta B Sig F R 

2
 R 

 آمادگی تغییر یادگیری سازمانی 141/0 055/0 136/2 054/0 131/0 141/0 513/5 054/0

 عاطفیواکنش  یادگیری سازمانی 595/0 024/0 916/19 000/0 813/0 595/0 643/9 000/0

 تمایل رفتاری یادگیری سازمانی 158/0 016/0 351/9 043/0 991/0 158/0 380/1 043/0

 تمایل رفتاری میانجی محیطی 112/0 091/0 414/1 001/0 151/0 112/0 159/5 001/0

 آمادگی تغییر میانجی محیطی 145/0 050/0 892/4 053/0 043/0 145/0 133/5 053/0

 واکنش عاطفی میانجی محیطی 128/0 052/0 003/6 012/0 143/0 128/0 421/5 012/0

 واکنش عاطفی اقدامات/ بازتابها 553/0 025/0 018/19 000/0 111/0 553/0 608/9 000/0

 واکنش عاطفی توزیع و پخش 590/0 029/0 196/19 000/0 595/0 590/0 654/9 000/0

 آمادگی تغییر توزیع و پخش 121/0 052/0 326/2 012/0 028/0 121/0 441/5 012/0

 واکنش عاطفی معنادهی و حافظه 512/0 046/0 916/11 001/0 561/0 512/0 919/9 001/0

 

دهد که تمامی متغیرهای نشان می tتحلیل رگرسیون با توجه به معنادار بودن اعداد  جنتای

بین، میان متغیرهای پیشد. در ربینی متغیرهای ملاک مربوط را داقدرت پیش بین در جدولپیش

بتا های  نمرهچنین مثبت بودن . همبینی برخوردار استمتغیر واکنش عاطفی از بیشترین قدرت پیش

 بین و ملاک دارد. نشان از مثبت بودن رابطه متغیرهای پیش

تغییر )نگرش به تغییر( در میان  آیا آمادگی»مبنی بر اینکه: منظور بررسی سؤال پژوهش به 

از  «دارد؟ هرداری تهران تفاوت معناداریزن و مرد حوزه معاونت اجتماعی و فرهنگی ش کارکنان

(. 9ای استفاده شد )جدول  نمونهتک  چنین آماره تیهای میانگین و انحراف استاندارد و هم آماره

شهرداری دهد میان کارکنان زن و مرد معاونت اجتماعی و فرهنگی نشان می گونه که جدول همان
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در ارتباط با فرضیه  بنابراین(. <02/0P) ندارد تغییر تفاوت معناداری وجود از نظر آمادگی تهران

 شود. یید میصفر تأ فرض دوم تحقیق،

 
  مرد و زن کارکنان ميان تغيير آمادگي در تفاوت. 3جدول 

 نتایج آزمون لوین t  نتایج آزمون 

 حد پایین حد بالا
تفاوت در خطای 

 استاندارد

تفاوت 

 ها میانگین
 معناداری

درجه 

 آزادی
t معناداری F 

846/1 831/5- 505/1 259/0- 664/0 569 492/0- 168/0 315/1 

 

 بحث و نتيجه گيري
تغییر و یادگیری سازمانی بود که در  هدف اصلی پژوهش بررسی ارتباط میان آمادگی

تغییر و  مربوط به آمادگیمرور ادبیات فرضیه اول تحقیق مطرح شده است. در این تحقیق پس از 

زمانی پی بردیم و بر اساس آن، تغییر و یادگیری سا به ارتباط بین ابعاد آمادگی یادگیری سازمانی

های تحقیق گردآوری و مورد ، دادهپیشنهادی تحقیق ارائه شد. سپس از طریق پرسشنامه الگوی

 تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

تغییر و یادگیری  ، فرضیه اول مبنی بر ارتباط آمادگیهای پژوهش تحلیل داده بر اساس نتایج 

 ر مثبت میان دو متغیر آمادگیسازمانی مورد تأیید قرار گرفت. نتایج حاکی از وجود ارتباط معنادا

ه است ها همسو بودهای دیگر پژوهش است که با یافته % بوده32تغییر و یادگیری سازمانی در سطح 

دهد ( نیز نشان می5003) های پژوهش آلاس(. یافته5008؛ هاک، 5009ان و دیگران، )رنگاراج

 کننده یادگیری سازمانی است.یبیننگرش به تغییر یکی از متغیرهای پیش

بر یادگیری ثیر را یر، بعد واکنش عاطفی بیشترین تأتغی دهنده آمادگیان ابعاد تشکیلدر می

فتاری پس از آن قرار گرفته است. در ارتباط با ابعاد یادگیری و بعد تمایل ر سازمانی نشان داده

ی محیطی( واکنش عاطفی بیش از دیگر ابعاد آمادگی برای تغییر سازمانی نیز )به استثنای بعد میانج

در سطح  ثیرگذاری واکنش عاطفی بر بعد میانجی محیطیق نتایج، تأگذار بوده است. مطابتأثیر
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ها چنین تحلیلیید شد. هم% اطمینان تأ33ری سازمانی در سطح اد یادگیر ابعگی% اطمینان و بر د32

. میزانی که % اطمینان بر بعد میانجی محیطی تأثیرگذار است33نشان داد که بعد تمایل رفتاری با 

ند در ستون کبین تغییر میهای پیش های ملاک به ازای افزایش یک واحدی متغیر هر یک از متغیر

 مشخص شده است.  5جدول شماره مربوط به بتا در 

دهند. به همین های خود را افزایش میه آماده تغییر هستند یادگیری گروههایی کسازمان

گیرد ان از آمادگی برای تغییر قرار میترتیب یادگیری سازمانی تحت تأثیر برداشت کارکن

)آکیگان، بیرنه، لین و درجاتی از یادگیری است  (. تغییر دربردارنده5009راجان و دیگران، )رنگا

تواند یادگیری (. بنابراین آمادگی تغییر در سازمان می5001ونز، ، به نقل از چایلد و هی1کسکین

سازمانی را افزایش دهد. از سوی دیگر یادگیری سازمانی خود متضمن ایجاد تغییرات جدید و 

 ساختارهای جدید برای به وقوع پیوستن یادگیری سازمانی است. 

تفاوت در نگرش به تغییر در میان مردان و زنان  ها بیانگر نبودن نتایج تحلیل دادهچنیهم

؛ 5004، 5انی دارد )واکلا، تیساسی و نیکلاهای گذشته همخویافتهاست. این نتیجه با تعدادی از 

چنانکه واکلا و  های متفاوتی نیز در این ارتباط وجود دارد. هم(؛ با این حال گزارش5008هاک، 

و  9نتایج مطالعه ام رایان ،اندشتر از مردان گزارش کرده( نگرش به تغییر در زنان را بی5002نیکلا  )

رسیدن به علتی روشن برای  .دهدرا در مردان نشان می تغییر ( آمادگی بیشتر5001همکاران )

های تفاوترسد؛ اما به احتمال زیاد بیات پژوهشی کمی دشوار به نظر میوجود چنین تفاوتی در اد

 فرهنگی در این زمینه دخیل است. 

آن توجه  بحث یادگیری یکی از عوامل مؤثر بر موفقیت در ایجاد تغییر است که باید به

به شمار عمده در جهان امروزی  . با توجه به اینکه ایجاد یادگیری سازمانی چالششودبیشتری 

 با توجه به نتایج تحقیق مبنی بر .ی استریزنیازمند برنامه هاسازمانبهبود وضعیت کنونی  رود، می

زمانی کارکنان، پیشنهادهای ذیل به تغییر و یادگیری سا ستقیم و معنادار میان آمادگیرابطه م
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 معاونت اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهرانارتقای سطح منابع انسانی کارکنان معاونت  منظور

  شود.ارائه می

و استفاده از  خوبتربیت مدیران با مهارتهای علمی  منظورمند به های نظام تدوین برنامهـ 

 شود.توصیه میتجربیات محققان دانشگاهی در زمینه آموزش مدیران و تغییر فرهنگ سازمانی 

فراهم گردد تا یادگیری برای مدیران  باید امکان دسترسی به منابع و فرصتهای یادگیریـ 

های آموزشی که کارکنان بخواهند که در دوره چنین مدیران باید ازهممستمر صورت پذیرد. 

 .کار بندنده کند با اهتمام بسیار شرکت کنند و آموزشها را بشرکت برپا می

انداز سازمان اطلاع کافی داشته  از چشم باید کارکنانیادگیری سازمانی،گسترش  به منظورـ 

شود ساز و . پیشنهاد میود یابدهای اطلاعاتی و ارتباطی در داخل سازمان توسعه و بهبراه و باشند

 رسمی سازمان فراهم شود. های رسمی و غیرکارهای لازم به منظور آسان شدن روابط در گروه

کارکنان درک صحیحتری از سیاستها و راهبردهای سازمان داشته باشند تا در لازم است ـ 

 .مقابل تغییر و تحول مقاومت نکنند

کار و یادگیری جمعی  برایو انگیزه کارکنان  شودتقویت  باید فرهنگ مشوق یادگیریـ 

 .افزایش یابد

تا در  شودهای کارکنان فراهم توسعه شایستگی ه منظورامکان کافی برای وظایف چالشی ب ـ 

 .کارکنان گردد هایکل با تقویت یادگیری سازمانی موجب ارتقای بیشتر توانمندی
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