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  يبدن تيتربسازمان يادگيرنده و آمادگي براي تغيير در سازمان ميان  ةرابط
  جمهوري اسلامي ايران

  

  3حبيب هنري  ،2كارگر يعل غلام، 1نژاد پاكاحمد 
  

  11/2/90 :مقاله رشيپذ خيتار    4/7/89: مقاله افتيدر خيتار

  چكيده
سازمان يادگيرنده و  يها يژگيوبا هدف بررسي ارتباط ميان برخورداري از  تحقيق حاضر

، از نگاه كارشناسان ستادي جمهوري اسلامي ايران يبدن تيتربسازمان در  آمادگي براي تغيير
به  نفر از كارشناسان ستادي سازمان 156بدين منظور، تعداد . انجام شده است سازماناين 

ابعاد «تاندارد اس نامه پرسشاطلاعات تحقيق، از  يآور جمعبراي . عنوان نمونه انتخاب گرديد
گرايش به «استاندارد نامه و نيز از پرسش) 1996(واتكينز و مارسيك  »سازمان يادگيرنده

 اسپيرمن يا رتبهضريب همبستگي . استفاده شد )1989( دونهام و همكاران »سوي تغيير
)sr(، نتايج تحقيق نشان داد كه  .براي نشان دادن ميزان همبستگي دو متغير به كار رفت

% 53از سازمان خود به عنوان سازمان يادگيرنده،  يبدن تيتربكارشناسان سازمان  ادراك
)56/0± 18/4=mean ( ،58و ادراك آمادگي سازمان براي تغيير) %50/4 ±52/0=mean (
، ميان سازمان يادگيرنده و آمادگي سازمان براي تغييـر، همبستگي نيچن هم. باشد يم

واليس  ـ كروسكال يا رتبهتحليل واريانس ). p  ,475/0=sr>01/0(وجـود دارد  يمعنادار
نشان داد كه ادراك كارمندان با مدارك تحصيلي مختلف از ميزان آمادگي سازمان براي تغيير 

تحقيق  يها افتهيبا توجه به  .و نيز ميزان برخورداري از ابعاد سازمان يادگيرنده، متفاوت است
، آمادگي يبدن تيتربدر سازمان  قوله يادگيريكه توجه بيشتر به م نتيجه گرفت توان يم

  .بيشتر اين سازمان براي تغيير را در پي دارد
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  مقدمه
انتفاعي و غير ، يردولتيغ ،دولتي يها سازمان .اند اجهمومتعددي با ضرورت تغيير  يها سازمان

 .آن را دارندانتظار  ،ها آن گوناگون نفعان يذكه  اند مواجههمگي با تغييرات شگرفي انتفاعي، 
محيط  ميخواه يمز گاهي ني. دنبال تغيير هستيم سازماني به يها يستگيشا توسعه گاهي براي

 برخي مواقع، تغيير. هترين افراد را جذب يا حفظ نماييمنشاط ايجاد كنيم تا ب كاري خلاق و با
  .)2, 1( است ، هر سه موضوع مطرحها سازماندر اغلب . براي بقاي سازمان است

 ديده كارها و و اين چالش فقط در كسب ميشو يم رو روبهبا چالش تغيير  ها سازماندر تمامي 
شدن فضاي تغيير در  نياز به فراهم، تينوين مديري يها روشو  الگوهااكثر  برد شيپ. شود ينم

 به از هر چيز ، بيشها طرحآمار بالاي شكست اين . فرآيند تغيير دارد كردن تيريمدسازمان و 
سازماني  يها ييايپوفرآيند تغيير و  يها ضرورتاز  ها طرحدليل عدم درك و آگاهي مديران اين 

  .)1( باشد يم
، ادغام، يساز كوچكمجدد، مديريت كيفيت جامع، شامل مهندسي  ها سازمانتغيير در  واژة

و موارد متعدد ديگر  يافزار نرمتكنولوژيكي و  يها شرفتيپ، تغييرات فرهنگي، تجديد ساختار
% 50تا  20موفقيت مديريت تغيير را بين  دامنةشده،  بسياري از مطالعات انجام. )2( باشد يم

، ها سازمانپايين بودن نسبت موفقيت تغيير در  كه اند دادهنشان محققين . )3( كنند يمارزيابي 
اگرچه  .)4, 1( بيانگر فقدان چارچوب قابل اطميناني براي اعمال و مديريت تغيير سازماني است

تغيير انجام  مقولهمداومي براي شناخت عوامل بازدارنده يا منجر به شكست  يها تلاشمحققين 
 تياهماز تمامي عوامل ديگر داراي  ،به تغيير نسبت 1، اما موضوع مقاومت سازمانياند داده

  .)5( بيشتري است
 3و دانكن 2زالتمن. دانند يمواكنش نسبت به تغيير  مقاومت را به طور طبيعي محققين،

براي تغيير رفتار فشار  رغم يعلهر رفتاري كه «: كنند يم، مقاومت را چنين تعريف )1977(
، مقاومت را غالباً با )1998( 5و سوهال 4وادل. )6(» دود گردـرفتار موج ادامه موجود، منجر به

طور كلي،  به .)6( اند دانسته، مرتبط بخش انيز يرفتارهامشاركتي منفي يا با  يها شيگرا
كه وضعيت موجود تهديد شود، يا ترس و نگراني از نتايج واقعي يا  افتد يممقاومت زماني اتفاق 
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آيد، زيرا  ن است در برابر اعمال تغيير پديدممك نيچن هممقاومت . يابد فرضي افزايش
دهد كه مردم نسبت به اهميت  يا ممكن است هنگامي رخ. كند يمرا تهديد  افراد يها ارزش

  .)7( د يا نسبت به آن بدبين هستندتغيير، اعتماد ندارن
 يرفتارهامقاوم نسبت به تغيير و هم در برابر  يرفتارها، هم در برابر 1از اصطلاح آمادگي

فراد به تغيير، متفاوت است؛ بديهي است پاسخ ا .)8( شود يماستفاده  كننده از آن حمايت
، در حالي كنند يم، براي آن ارزش قائلند و از آن حمايت دانستهتغيير را عامل سودمندي  برخي

مقاومت  منفي يها واكنشكرده و در مقابل آن با  عنوان تهديد تلقي كه برخي ديگر، تغيير را به
حدودي كه كارمندان، «عنوان  ، آمادگي براي تغيير را به)2005( و همكاران 2پيچ. )9( كنند يم

قدند كه چنين تغيير دارند و نيز حدودي كه كارمندان معت دربارهنگرش و ديدگاه مثبتي 
 .)10( اند كرده، تعريف »مثبتي براي خودشان و براي سازمان دارد يĤمدهايپتغييري احتمالاً 

سازماني  يها تيفعالآمادگي انجام  ،كه يك فرد يا درجه، آمادگي براي تغيير را )1999( 3هوي
كه  افتد يمآمادگي زماني اتفاق . )11( كند يمرا دارد، تعريف ) نسبت به گذشته(متفاوت 

باشد كه پذيراي تغييرِ در شرف رخ دادن،  يا گونهمحيط، ساختار و نگرش اعضاي سازمان به 
  .)12(باشند 

بدون افراد  تواند ينمكردند كه تغيير در سطح سازماني،  مشاهده )2006( و همكاران 4دسنما
و  5كول. )13( كه افراد براي آن آماده باشند مگر اين دهد ينمو تغيير افراد نيز رخ  تكميل شود
؛ چرا كه شود يمتغيير با افراد آغاز «مشابهي بازگو كردند كه  مشاهدهدر  )2006( و همكارانش

پيشنهاد  محققين ).9( »افراد هستند يرفتارهانهايت، تصميمات و  اومت يا حمايت، درمق
  .)14( نياز دارند تا محيطي مساعد براي تغيير سازماني ايجاد كنند ها سازمانكه  اند كرده
تغييري،  يها تيفعالتجزيه و تحليل  عرصهبه عنوان يك محقق پيشگام در ) 1947( 6لوين

خروج از انجماد، تغيير رفتار، انجماد : وندديپ يموع ـير در سه مرحله به وقعقيده دارد كه تغي
 يروهاينـبه عـنوان نخستين گام، از بـين بردن  7خروج از انجماد. )15(مجدد يا تثبيت 

محرك تغيير، موجب اينرسي يا همان حفظ وضع  يروهاين يساز يخنثمزاحـمي اسـت كه با 
كليدي و يك گام حياتي براي  مرحلهز انجماد را يك لوين، خروج ا .موجود خواهد شد
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وي عقيده دارد كه فرآيند خروج از انجماد، در پي يادگيري جديد و . داند يمبه تغيير  يابي دست
، خروج از انجماد را با ايجاد آمادگي براي تغيير محققان. استنيازمند فراموشي رفتار گذشته 

  .)15( دانند يميكي 
كه يادگيري، جوهر موفقيت در فرآيند تغيير سازماني است  اند كردهاشاره  بارهاپژوهشگران 

 تر عيسر، قادرند خود را رنديگ يمياد  تر عيسركه  ييها سازمان عقيده دارد) 1993( 1شين. )16(
يادگيري . باشد يمو مديريت مؤثر تغيير  يزير برنامـهيادگيري، شـرط لازم . با تغيير وفق دهند

 آورد يم، بلكه يك مزيت رقابتي پايدار را فراهم دهد يمبقاي سازمان را افزايش  نه تنها شانس
)17(.  

سرمايه، نيروي كار،  ـ رقبا به منابع ديگر. است ها سازماندر  ريدپذيتجديادگيري، تنها منبع 
توانايي  تواند ينميك سازمان دسترسي دارند؛ اما كسي  دانشِمواد خام و حتي فنĤوري و 

، 2سازمان يادگيرنده .نمايد كند يا مهندسي معكوس ماني را بخرد، تكرارزسايادگيري 
بررسي . )1( كند يمي را تقويت ـد يادگيري سازمانـكه فرآين آورد يمم ـفراه ييها سميمكان

است فهم جديد و  به تغيير، ممكن براي آمادگي نسبت يا مقدمهعنوان  سازمان يادگيرنده به
  .آورد ير فراهماز فرآيند تغي يتر قيعم
فراهم آورده كه ظرفيت كلي سازمان بـراي رشد و يادگيري  ييها ستميسزمان يادگيرنده، سا

كه در آن، يادگيري سازماني  استسازمان يادگيرنده محيطي . )19, 18( ديافزا يممداوم را 
اي ، همكاري، خلاقيت و دانش، ارزش و معنيجمع دستهار ـده است، به طوري كه كـنهادينه ش

كه قادر به  داند يمسازمان يادگيرنده را سازماني ) 1992(ديكسون . )20( مشتركي دارد
است كه منجر به  ييندهايفرآاعضاي خود براي خلق  زيانگ شگفتذهني  يها تيظرفاستفاده از 

  .)21( بهبود عملكرد خواهد شد
كه در آن افراد به  يـيها سازمان«: كند يمسازمان يادگيرنده را چنين توصيف ) 1384( 3سنگه

خـود جهت تحصيل نتايجي هستند كه به واقع،  يها ـتيظرف ةتوسعـطور مستمر در حال 
ت و تمايلا ها خواسته، محلي كه ابدي يمفكر كردن پرورش  تازة يالگوهاطالب آنند، جايي كه 

گونه با كه چ آموزند يمكه در آن افـراد پيوسته  يا مجموعه و بالاخره شـود يمگروهـي محقق 
  ).22(» يكديگر ياد بگيرند

بر اساس هفت كنش  عقيده دارند سازمان يادگيرنده )1996, 1993(واتكينز و مارسيك 
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ضروري و مكمل طراحي شده است كه با كمك يكديگر، سازمان يادگيرنده را در سطوح فردي، 
يادگيري  يها فرصتايجاد : اند نيچناين هفت اقدام . دارند يمتيمي، سازماني و اجتماعي نگاه 

، تشويق همكاري و يادگيري تيمي، ايجاد نظر تبادلپژوهش و  ةيروحپيوسته، توسعه و ترويج 
 آرمان بهنسبت افراد  توانمند سازيگذاشتن دانش،  اشتراك منظور حفظ و به به ييسازوكارها

  .)18( مشترك، مرتبط ساختن سازمان با محيط، رهبري استراتژيك براي يادگيري
، سه سطح يادگيري درون سازمان )1999، 1996، 1993(مطالعات واتكينز و مارسيك طبق 

سطح اول، سطح فـردي اسـت كه در آن افراد به شناختـي از تجارب خود دست . وجود دارد
مهيا كند تا به شناخت  ها آنبراي  ييها فرصتو بر اين اشاره دارد كه چگونه سازمان  ابندي يمـ

از افراد با مشاركت يكديگر، كار كرده  ييها گروهدر سطح تيمي يا گروهي،  .و مهارت دست يابند
به وجود  يجمع دسته يها ـتيفعالو ظرفيتي براي  كنند يم، دانش جديد خلق رنديگ يمو ياد 

) يها ستميسذهني و  يها مدل، راهكارها(تفكر  ةرنديدربرگدر نهايت، سطح سازماني، . آورند يم
  .)19, 18( مشترك است

كاركرد  نيتر ييابتداعنوان  سلامتي و شادابي جامعه، به. يبدن تيتربنقش سازمان ورزش و 
كننده از  يريگ شيپوان عامل ـعن نقش ورزش به .)23( باشد يممطرح  ورزش و تفريحات سالم

 درماني افراد، قابل يها نهيهزطريق كاهش  آنروحي و جسمي و از  يها يناهنجارو  ها يماريب
اعتماد و كار  ةيروحپذيري،  نفس، مسئوليت ، تقويت اعتماد بهنيچن هم. )24( توجه است

 ها دولتگذاري  كه سرمايه دهد يمتحقيقات نشان  .باشد يمورزش  يكاركردهاگروهي، از ديگر 
در ورزش به  يگذار هيسرما، تر شيپ. افزايش يافته است يا ملاحظهور قابل ـدر ورزش به ط

در ورزش به خاطر  يگذار هيسرمامي بوده است، اما امروزه موج دوم خاطر آسايش و رفاه عمو
ورزش در شهرها نه به خاطر سلامتي  يها رساختيزدر  يگذار هيسرما. بازسازي اقتصادي است

و رفاه اجتماعي، بلكه براي دگرگوني و زيبا سازي تصوير شهر و جذب جهانگردان و از آن طريق 
  .)25( باشد يمايجاد درآمدهاي كلان اقتصادي 

فرهنگي، اجتماعي،  يها يژگيويك محيط ورزشي، محل مناسبي براي معرفي و گسترش 
 يها رساختيزورزشي در تقويت  يها رقابتنقش ورزش و . باشد يماقتصادي و تكنولوژيكي 

، جذب گردشگراني، گردشگر يها جاذبهو تبليغ مناسب، ايجاد  ونقل حملشهر، سيستم 
 يكشورهاو  شهرهااست تا  باعث شده يابي و موارد متعدد ديگربازار وتبليغاتي  يها فرصت

 گيرند رارـدر رقابتي تنگاتنگ با يكديگر ق ورزشي يها رقابـتمختلف، براي كسب ميزباني 
)25(.  

و  يبدن تيترببر اساس قانون اساسي، جايگاه اصلي  رانجمهوري اسلامي اي يبدن تيتربسازمان 
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 ر داردـتأثي و خانوادگي افرادابعاد اجتماعي، فرهنگي  ةيكلآن در ورزش كشور است و عملكرد 
 يافته است و به سالم و توسعه ةجامعنيل به  ازين شيپعملكرد خوب اين سازمان، . )27 ,26(

فرهنگي  و اجتماعي يها يينارسابراي بروز انواع  يساز نهيزمموجب  عكس، عملكرد ضعيف آن
از يك سو و محدوديت امكانات و منابع  در كشور ها قهيسل و ها فرهنگ، ها ورزشتنوع  .شود يم

مديريت در چنين سازماني . است را بسيار پيچيده كرده سازماناين كار ورزشي از سوي ديگر، 
با موفقيت اين سازمان را مديريت  توان ينمپيچيده است و بدون استفاده از دانش مديريت،  نيز
  .)26( كرد

، تكراري بودن يور بهرهو نيز كمبود  ايران يبدن تيتربسازمان  به اهميت وجودي با توجه
، كمبود )29( ، كمبود هماهنگي با تغييرات محيط)28( افتادن سازمان از اهداف دور و ها برنامه

 آمار و ارقام نههم چنين و ) 30(كم ارتقاي شغلي كاركنان  يها فرصت و نيروي متخصص
ضرورت مطالعه، بازنگري و شايد تغيير در ، )31 ,30( چندان مناسب ورزش همگاني و قهرماني

و  الگوهادر كنار اين موضوع، بايد توجه داشت كه پيشبرد اكثر . گردد يماين سازمان نمايان 
نوين مديريتي، نياز به فراهم شدن فضاي تغيير در سازمان و مديريت كردن فرآيند  يها روش

ات تجربي بيشتري مورد نياز است تا عواملي كه با نتيجه گرفت كه مطالع توان يم. تغيير دارد
در اين تحقيق سعي شده است تا  .شود ، معيناند ارتباطآمادگي اين سازمان براي تغيير در 

براي  يبدن تيتربسازمان يادگيرنده و آمادگي سازمان  يها يژگيوارتباط ميان برخورداري از 
  .تغيير بررسي شود

  ي پژوهششناس روش
انجام شده  يابي نهيزماز نوع مطالعات همبستگي و با استفاده از شيوه مطالعات تحقيق حاضر 

سازمان يادگيرنده و  يها يژگيوبا توجه به مباحث مطرح شده، ارتباط ميان برخورداري از  .است
 يها هيفرض. شود يمجمهوري اسلامي ايران بررسي  يبدن تيتربآمادگي براي تغيير در سازمان 

  :ازتحقيق عبارتند 
 يبدن تيترب و آمادگي سازمانسازمان يادگيرنده  يها يژگيوميان برخورداري از  •

 ؛ددار براي تغيير، ارتباط وجود جمهوري اسلامي ايران
  ؛دارد و آمادگي سازماني براي تغيير، ارتباط وجود سازمان يادگيرنده گانه هفتابعاد بين  •
و آمادگي سازماني براي تغيير،  سطوح فردي، تيمي و سازماني سازمان يادگيرندهبين  •

 ؛دارد ارتباط وجود
عنوان سازمان يادگيرنده بر اساس  به يبدن تيترب از سازمان كنندگان شركتادراك  •
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  ؛متفاوت استجمعيتي،  يها يژگيو
 يها يژگيو براي تغيير بر اساس يبدن تيترب از آمادگي سازمان كنندگان شركتادراك  •

  .متفاوت استجمعيتي، 
و ابعاد مدل  ها يژگيومنظور از سازمان يادگيرنده، سازماني است كه داراي قيق در اين تح

آمادگي براي تغيير با بررسي نگرش افراد نسبت به ، نيچن هم .باشد) 1993(واتكينز و مارسيك 
  .، در درك اين مفهوم مؤثر است1شكل . بررسي خواهد شدتغيير 

  

 
  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

  

آماري پژوهش شامل تمامي كارشناسان ستادي سازمان  ةجامع. آماري تحقيق ةنمونجامعه و 
تا خرداد ماه سال  1388از دي ماه سال ( زماني تحقيق ةبازايران بوده كه در  يبدن تيترب

بنا بر اعلام مديريت امور اداري سازمان . اند بودهدر اين سازمان مشغول به فعاليت ) 1389
، )اطلاعات يآور جمعهنگام مراجعه براي ( نان ستادي اين سازمان، تعداد كل كاركيبدن تيترب

 ةجامعنفر شامل كارشناسان ستادي سازمان، تشكيل  261نفر بوده كه از اين بين، تعداد  650
كارشناس ستادي، فردي است كه در  ةواژمنظور از  در اين مطالعه. اند دادهژوهش را آماري اين پ

، در قسمت ستادي اين سازمان مشغول به فعاليت بوده يبدن تيتربتشكيلات سازماني سازمان 
  .و داراي پست سازماني كارشناس باشد
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به منظور تعيين حجم نمونه از  2مورگان و 1يكرجساتعيين حجم نمونه  جدولبا مراجعه به 
با توجه به اين كه اين . نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب گرديد 156ميان اين تعداد افراد، 

فعاليتي مختلف، مشغول به  يها حوزهو با  مختلف سازمان يها قسمتارشناس در اد كتعد
 يا طبقهبا روش تصادفي  ها بخشفعاليت بودند، ابتدا تعداد افراد نمونه در هر كدام از اين 

نفر بود، به  156انتخاب گشته و سپس با تجميع اين تعداد نمونه، حجم كل نمونه كه برابر با 
 تيترببه عمل آمده با مسئولان مربوط در سازمان  يها يهماهنگبعد، با  ةمرحلدر . دست آمد

به همراه ليست تعداد افراد  نامه پرسش يها برگهعدد  160لازم، تعداد  يمجوزهاو اخذ  يبدن
سازمان، جهت انتشار در سطح سازمان، در  يها بخشمورد نياز براي پاسخگويي در هر يك از 

  .قرار گرفت اختيار مسئولين مربوط
واتكينز و  3رندهيادگياستاندارد ابعاد سازمان  ةنام پرسشدر اين تحقيق از . ابزار تحقيق

سازمان  يها يژگيواطلاعات در مورد برخورداري از  يآور جمعبراي ) 1998(مارسيك 
شامل هفت ) 1993(اصلي  ةنام پرسش. استفاده شده است يبدن تيتربيادگيرنده در سازمان 

سازمان  200اين ابزار توسط حداقل . باشد يمسؤال شش امتيازي در مقياس ليكرت  43بعد و 
در اين ). 19(بوده است  70/0بيشتر از  ها اسيمق ةهمو شركت استفاده شده و اعتبار آن در 
سؤال است،  21كه حاوي ) 1998واتكينز و مارسيك، (تحقيق، از شكل كوتاه شده اين ابزار 

، شامل هفت بعد و سه سؤال براي هر يك از ابعاد سازمان نامه پرسشاين . استفاده گرديد
برآورد  93/0سؤالي اصلي،  21 ةنسخاعتبار كلي . سؤال است 21يادگيرنده و در مجموع داراي 

  ).19(شده است 
اي بررسي سؤالي، بر 21 ةنسخكه  كنند يمپيشنهاد ) 2004(و يانگ و همكاران ) 2003(يانگ 

از قبيل عملكرد سازماني، چابـكي سازمان، آمادگـي (ري و متغير دوم يادگي ارتباط بين فرهنگ
هر يك از سؤالات، با مقياس هفت امتيازي از طيف ليكرت . است تر مناسب، )…سازمان و

امتيازات در هر يك از ابعاد با هم ). موافق كاملاً ـ7 ،…مخالف،  كاملاً ـ1(ارزيابي شده است 
بدين ترتيب، ميانگين امتياز در هر بعد به دست خواهد . گردد يمجمع شده و تقسيم بر سه 

  .شود يمبراي به دست آوردن امتياز كلي اين متغير، ميانگين اين هفت بعد محاسبه . آمد
اين از ميزان آمادگي  يبدن تيتربابزار استفاده شده براي ارزيابي ادراك كاركنان سازمان 

دونهام و » 4گرايش به سوي تغيير«سؤالي  18ندارد استا ةنام پرسشسازمان براي تغيير، 
                                                                                                                                            
1. Krejcie 
2. Morgan 
3. Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) 
4. attitude toward change 
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احساسي  ةمؤلفشناختي،  ةمؤلف: اين ابزار تركيبي از سه مؤلفه است. باشد يم) 1989(همكاران 
شخص يا  ةدربارشناختي يك گرايش، اطلاعاتي است كه يك شخص  ۀةمؤلف. رفتاري ةمؤلفو 

مؤلفه احساسي، . شود يمساسي اح ةمؤلف يريگ شكلاين اطلاعات منجر به . چيزي دارد
احساسي است كه شخص در برخورد با يك موضوع پس از ارزيابي آن دارد و اغلب به صورت 

رفتاري، رفتار و منشي است كه شخص  ةمؤلف. شود يمتمايل يا عدم تمايل به آن موضوع بيان 
  .)17 ,15( نديگز يبرمدر برابر موضوع گرايش 

 نامه پرسشابزار، شامل شش سؤال است و در مجموع اين  در اين ها مؤلفههر يك از اين 
هر كدام از سؤالات، با مقياس هفت امتيازي از طيف ليكرت . باشد يمسؤال  18 ۀةرنديدربرگ

امتيازات در هـر يـك از اين سه ). موافـق كاملاً ـ7، …مخالف،  كاملاً ـ1(ارزيابي شده است 
بدين ترتيب ميانگين امتيازات . گردد يمبر شش جمـع شده و سپس تقسيم  گريكديبا مؤلفه، 

براي به دست آوردن امتياز كلي اين متغير، امتيازات ميانگين سه . ديآ يمدر هر مؤلفه به دست 
اصلي ة نسخضريب اعتبار آلفاي . گردد يممؤلفه با يكديگر جمع شده و سپس تقسيم بر سه 

  .به دست آمده است 88/0اين ابزار، 
يك ابـزار، اشاره به ايـن موضـوع دارد كه  1روايي. استفاده شده يابزارها اعتبارو  روايي

لازم به ذكر ). 32(كه محقق قصد دارد  رديگ يمابـزار مورد استفاده دقيقاً همان چيزي را اندازه 
استفاده شده در اين مطالعه، به صورت استاندارد بوده و در تحقيقات  نامه پرسشاست كه دو 

به زبان ) انگليسي(دقيق اين دو ابزار از زبان اصلي  ةترجمبراي . ه شده استمختلفي استفاد
در اين روش، ابتدا متن . استفاده شد 4و بورلينگام 3بلاچكو 2يا مرحلهفارسي از پروتكل سه 

سپس فرد دوم، متن ترجمه شده را به زبان . شود يماصلي توسط فرد اول به زبان مقصد ترجمه 
. كند يمفرد سوم، متن ترجمه شده توسط فرد دوم را با متن اصلي مقايسه . گرداند يبرممبدأ 

به منظور تعيين روايي ). 33( رديگ يمترجمه شده مورد استفاده قرار  ةنسخبا تأييد اين مراحل، 
نفر  14در اختيار تعداد  نامه پرسشدو  ةشد ترجمه ةنسخابزارهاي استفاده شده در اين تحقيق، 

قرار گرفت و با تأييد  يبدن تيتربدر  يزير برنامهبا گرايش مديريت و اهي از متخصصين دانشگ
  .تهيه و استفاده گرديد ابزارهاايشان، ويرايش نهايي اين 

هر  يريگ اندازهآن در و قابليت اعتماد ثبات  جةدرعبارت است از  يريگ اندازهيك ابزار  5اعتبار

                                                                                                                                            
1. validity 
2. three-step protocol 
3. Blaschko 
4. Burlingame 
5. reliability 
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 ابزارهاانشگاهي در سطح كشور، از اين در تحقيقات چند سال اخير د .)32( سنجد يمآنچه 
با اين . )33( اند كردهرا گزارش  نامه پرسش، اعتبار بالاي اين ها آناستفاده شده است و همگي 

اين  .استفاده شد 1كرونباخ آلفاـاستفاده شده، از روش ضريب  يابزارها اعتباربراي تعيين حال، 
 و طي آن، است يريگ اندازهاعتبار يك ابزار  در برآورد ميزان ها وهيش نيتر قيدقيكي از  روش

؛ گردد يمممكن، محاسبه  شدةميان تمامي جفت سؤالات جور ) تجانس( 2دروني همبستگي
ميزان همبستگي دروني بالا و قابل قبول يك ابزار  ةدهند، نشان 7/0ضرايب آلفاي بالاتر از 

  ).32( است يريگ اندازه
به  952/0ابعاد سازمان يادگيرنده، در مجموع برابر با  ابزار اعتبارضريب به كمك اين روش، 

 نامه پرسش گانه هفتده به تفكيك هر يك از ابعاد به دست آم آلفاكرونباخضرايب . دست آمد
گرايش به  ةنام پرسشورد ـدر م نيچن هم. قابل مشاهده است ،1 سازمان يادگيرنده، در جدول

تمامي ضرايب به دست آمده،  .به دست آمد 841/0معادل  كرونباخ آلفاـسوي تغيير، ضريب 
  .باشد يم ابزارهاميزان اعتبار بالا و قابل قبول  ةدهندنشان 

  

  نامه سازمان يادگيرنده يب اعتبار ابعاد پرسشاضر .1جدول
  ضريب آلفا ـ كرونباخ  شماره سؤال  بعد

  729/0  3-1  يادگيري پيوسته يها ايجاد فرصت

  737/0  6-4  نظر تبادل پژوهش و ةيروحتوسعه و ترويج 

  782/0  9-7 تشويق همكاري و يادگيري تيمي

  792/0  12-10  اشتراك گذاشتن دانش حفظ و به

  827/0  15-13  مشترك آرمان نسبت بهافراد  توانمند سازي

  758/0  18-16  مرتبط ساختن سازمان با محيط

  756/0  21-19  رهبري استراتژيك براي يادگيري

  952/0  21-1  مهنا مجموع سؤالات پرسش

  
  

                                                                                                                                            
1. Cronbach 
2. internal consistency 
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  پژوهش  يها افتهي
يك  يها يژگيوجمهوري اسلامي ايران به لحاظ برخورداري از  يبدن تيترببررسي سازمان 

از هفت  18/4سازمان يادگيرنده، نشان داد كه اين سازمان با به دست آوردن ميانگين امتياز 
زمان يادگيرنده، در وضعيت سا يها مشخصهامتيازات، از نظر % 53امتياز ممكن، يا به عبارتي، 

ميانگين امتياز به دست آمده براي هر يك از ابعاد سازمان يادگيرنده، در . متوسطي قرار دارد
   .قابل مشاهده است ،2جدول 

  

  ميانگين و انحراف معيار امتيازات ابعاد سازمان يادگيرنده. 2جدول 
  انحراف معيار بر حسب درصد  امتيازميانگين بعد

  60/0  %17/54 25/4 يادگيري پيوستهيهاايجاد فرصت
  63/0  %00/60 60/4 نظرپژوهش و تبادلةيروحتوسعه و ترويج

  65/0  %67/51 10/4 تشويق همكاري و يادگيري تيمي
  61/0  %83/51 11/4 حفظ و به اشتراك گذاشتن دانش

  75/0  %33/52 14/4 مشتركآرماننسبت بهافرادتوانمند سازي
  65/0  %67/50 04/4 بط ساختن سازمان با محيطمرت

  66/0  %83/49 99/3 رهبري استراتژيك براي يادگيري
  56/0  %00/53 18/4 نامهمجموع سؤالات پرسش

  
جمهوري  يبدن تيترببررسي سطوح فردي، تيمي و سازماني سازمان يادگيرنده در سازمان 

نسبت به  يبالاترامتياز، امتياز  %17/57كه سطح فردي با كسب  داد نشانران ـاسلامي اي
اين نتايج با . )3جدول ( به دست آورده است%) 17/51( و سازماني%) 67/51( سطوح تيمي
  .)34( دارد يخوان هم) 1387( تحقيق نادران

  

  امتيازات سطح فردي، تيمي و سازماني سازمان يادگيرنده. 3جدول 
 زدرصد امتيا )7تا1امتياز بين(امتياز مطلق سطح
 %17/57 43/4 فردي
 %67/51 10/4 تيمي

 %17/51 07/4 سازماني
  

دو متغير سازمان  يها دادهمشخص شد كه  1فاسميرنوـ  كولموگروفبا استفاده از آزمون 
بدين سبب از  ،يادگيرنده و آمادگي سازمان براي تغيير، داراي ويژگي توزيع نرمال نيست

                                                                                                                                            
1. Kolmogorov-Smirnov (KS) 
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 -كروسكال يا رتبهتحليل واريانس  .ي استفاده شدبراي محاسبات آمارناپارامتريك  يها روش
 تيتربكنندگان در ادراك آنان از سازمان  نشان داد كه ميان سطح تحصيلات شركت 1واليس

با انجام مقايسه از طريق آزمون  .وجود دارد معناداربه عنوان سازمان يادگيرنده، تفاوت  يبدن
كنندگان از سازمان خود به عنوان  كه ادراك شركتد ، مشخص ش)Uآزمون ( 2ويتنيـ ن ما

سازمان يادگيرنده بين سطوح تحصيلي فوق ديپلم و ليسانس و نيز فوق ديپلم و فوق ليسانس، 
  .دارد معناداربا يكديگر تفاوت 

 كنندگان شركت وتحصيلي فوق ديپلم  با مدرك كنندگان شركتمقايسه ميان  ،تر قيدقبه بيان 
، امتياز بيشتري پلميد فوقد كه كاركنان با مدرك تحصيلي ، نشان داتحصيلي ليسانس با مدرك

كارمندان با مدرك  به همين ترتيب،. اند كردهسازمان يادگيرنده كسب  نامه پرسشدر بخش 
امتياز ، بالاترو  فوق ليسانسدر مقايسه با كاركنان با مدارك تحصيلي  پلميد فوقتحصيلي 

  .اند آوردهبه دست  سازمان يادگيرنده ةنام پرسشبالاتري در بخش 
و به عبارتي،  50/4ميانگين امتياز به دست آمده در رابطه با آمادگي سازمان براي تغيير، 

 يبدن تيتربآمادگي متوسط و رو به بالاي سازمان  ةدهند نشان كه امتيازات است% 33/58
ح نشان داد كه ميان سطواليس  كروسكال يا رتبهتحليل واريانس . باشد يمبراي تغيير 

براي تغيير، تفاوت معنادار  يبدن تيتربدر ادراك آمادگي سازمان  كنندگان شركتتحصيلات 
تحصيلي  ، مشخص كرد كه كاركنان با مدرك)Uآزمون (ويتني ن ـ آزمون ما. آماري وجود دارد

در قسمت  يبالاترامتياز ليسانس، با مدرك تحصيلي  در مقايسه با كاركنانفوق ديپلم 
، كاركنان با مدارك تحصيلي نيهمچن. اند آوردهبه سوي تغيير به دست  گرايش نامه پرسش

در ادراك  يبالاتر، امتياز ليسانستحصيلي  كاركنان با مدركمقايسه با  در بالاترو  سانسيل فوق
  .آمادگي سازمان براي تغيير دارند

ري از در ادراك از ميزان برخوردا كنندگان شركتجمعيتي  يها يژگيومقايسه ميان ديگر 
  .را نشان نداد يمعنادارسازمان يادگيرنده و نيز آمادگي سازمان براي تغيير، تفاوت 

 يها يژگيوبراي محاسبه ارتباط ميان برخورداري از  3اسپيرمن يا رتبهضريب همبستگي 
درك شده توسط ( و آمادگي اين سازمان براي تغيير يبدن تيتربسازمان يادگيرنده در سازمان 

سازمان يادگيرنده و ميان  يمعنادار، ارتباط مثبت و آزموناين  .استفاده شد) كنندگان شركت
، همبستگي ميان هر يك از 4جدول ). sr=475/0( دهد يمنشان  آمادگي سازمان براي تغيير

                                                                                                                                            
1. Kruskal-Wallis 
2. Mann-Whitney 
3. Spearman 
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  .دهد يمابعاد سازمان يادگيرنده و آمادگي سازمان براي تغيير را نشان 
و سازماني سازمان يادگيرنده و  ردي، تيميـوح فـگي ميان سطـ، همبست5، جدول نيچن هم

  .دهد يمبراي تغيير را نشان  يبدن تيتربآمادگي سازمان 
  

  بين ابعاد سازمان يادگيرنده ي اسپيرمن ا ضرايب همبستگي رتبه. 4جدول 
  و آمادگي سازمان براي تغيير

  آمادگي سازماني براي تغيير بعد سازمان يادگيرنده
  301/0** پيوستهيادگيرييهاايجاد فرصت

  387/0** نظرپژوهش و تبادلةيروحتوسعه و ترويج
  309/0** تشويق همكاري و يادگيري تيمي

  418/0** گذاشتن دانشاشتراكحفظ و به
  395/0** مشتركآرمانبهنسبتافرادتوانمند سازي

  466/0** مرتبط ساختن سازمان با محيط
  438/0** رهبري استراتژيك براي يادگيري
  475/0** كل سازمان يادگيرنده

  ).دو سويه( در سطح كمتر از يك درصد معنادار استهمبستگي **. 
  

  بين سطوح سازمان يادگيرنده  ي اسپيرمنا رتبه ضرايب همبستگي. 5جدول 
  و آمادگي سازمان براي تغيير

 آمادگي سازمان براي تغيير سطح سازمان يادگيرنده

 353/0** فردي
 309/0** تيمي

 490/0** سازماني
  ).دو سويه( در سطح كمتر از يك درصد، معنادار است**. 

  يريگ جهينتبحث و 
يك  يها يژگيوجمهوري اسلامي ايران به لحاظ برخورداري از  يبدن تيترببررسي سازمان 

كاري،  ةطيحكه در اين سازمان، يادگيري و بهبود اطلاعات نشان داد  رندهسازمان يادگي
مشترك و وجود رهبر استراتژيست براي يادگيري، اهميت  انداز چشم، داشتن همكاري تيمي
كه  يا مطالعهوي در . )34( دارد يخوان هم) 1387( اين نتيجه، با تحقيق نادران .چنداني ندارد

انجام داد، دريافت كه هر يك از ابعاد سازمان  يبدن تيترببر روي كارشناسان ستادي سازمان 
نتايج اين تحقيق نشان داد كه . ، در سطح متوسطي قرار دارديبدن تيتربن يادگيرنده در سازما
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 صفاري نيچن هم. باشد يم% 4/52ميزان كلي سازمان يادگيرنده در ميان جامعه آماري تحقيق، 
از نظر ابعاد سازمان يادگيرنده در وضعيت متوسط رو  يبدن تيتربنشان داد كه سازمان ) 1386(

   .)33( به پايين قرار دارد
نشان داد كه سطوح تيمي و  يبدن تيترببررسي سطوح مختلف سازمان يادگيرنده در سازمان 

اين . سازماني سازمان يادگيرنده در مقايسه با سطح فردي، از اهميت كمتري برخوردار است
محققين . ، حائز اهميت باشديبدن تيتربسازمان  گذاران استيسبراي مديران و  تواند يمنكته 
كه فعاليت ضروري در سطح تيمي سازمان يادگيرنده، تمركز بر خلق فرهنگي  كنند يمبيان 

و اين مسئله در سازمان ) 19, 18(است كه در آن افراد احساس كنند اجزاي يك تيم هستند 
  .گردد ينم، به خوبي مشاهده يبدن تيترب

اشتراك گذاشتن به منظور حفظ و به  ييكارهاسطح سازماني نيز، بيانگر ضرورت وجود ساز و 
دانش، وجود يك آرمان مشترك ميان تمامي اعضاي سازمان، تفكر سيستمي در باب سازمان و 

كه هيچ يك از اين  باشد يممحيط داخلي و خارجي آن و حمايت و رهبري مناسب در سازمان 
محققين عقيده دارند كه يك . ، در سطح مطلوبي قرار ندارديبدن تيتربموارد در سازمان 

سازمان يادگيرنده، ابزاري منحصر به فرد و مزيتي انحصاري،  يها يژگيون با دارا بودن سازما
  ).18(همچون سلاح، در اختيار دارد 

از  يبدن تيتربافتادن سازمان  دور و ها برنامه، تكراري بودن يور بهرهكمبود امكان دارد كه 
 ، كمبود نيروي متخصص)29( ، كمبود هماهنگي با تغييرات محيط)28(شده  ينيب شيپ اهداف

چندان مناسب ورزش  آمار و ارقام نههم چنين و ) 30(كم ارتقاي شغلي كاركنان  يها فرصت و
به  يبدن تيتربمسئولان سازمان  يتوجه كمنهايي  ةجينت، )31و  30( همگاني و قهرماني

  .موضوع يادگيري باشد
سازماني براي تغيير، ارتباط وجود مطابق فرضيه اصلي تحقيق، بين سازمان يادگيرنده و آمادگي 

ميان اين دو متغير نشان  يمعنادار، ارتباط مثبت و اسپيرمن يا رتبهضريب همبستگي . دارد
به عنوان  يبدن تيتربهمراه با افزايش ادراك سازمان  رسد يمبه نظر  ).sr=475/0( دهد يم

از آن جايي كه . ابدي يمسازمان يادگيرنده، ادراك آمادگي اين سازمان براي تغيير افزايش 
و ابعاد  ها يژگيواز  تر كم يبدن تيتربنشان داده است كه سازمان  اخير يها سال يها يبررس

كه توجـه بيشتر به مقوله نتيجه گرفت  توان يم، )34, 33( سازمان يادگيرنده برخوردار است
  .ا در پي دارد، آمادگي بيشتر اين سازمان براي تغيير ريبدن تيتربدر سازمان يادگيري 

، يور بهرهكمبود با  يبدن تيتربكه بدانيم سازمان  گردد يماهميت اين موضوع زماني آشكار 
 ، كمبود هماهنگي با تغييرات محيط)28( افتادن سازمان از اهداف دور و ها برنامهتكراري بودن 
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ر و ارقام آمانيز و ) 30(كم ارتقاي شغلي كاركنان  يها فرصت و ، كمبود نيروي متخصص)29(
اين  چه چنانحال، . است مواجه )31و  30( چندان مناسب ورزش همگاني و قهرماني نه

رقابت و همگام بودن با تغييرات سريع دنياي كنوني باشد،  ةصحنسازمان در پي ماندن در 
يك  يها يژگيوبرخورداري از  رسد يمبه نظر . نيازمند آمادگي كامل براي اين تغييرات است

  .در آمادگي اين سازمان براي تغيير، مؤثر باشد تواند يمدگيرنده، سازمان يا
با بررسي همبستگي ميان هر يك از ابعاد سازمان يادگيرنده و آمادگي سازمان براي تغيير، 

با آمادگي سازمان  يمعناداركه تمامي ابعاد سازمان يادگيرنده، همبستگي مثبت و  شدمشخص 
و رهبري  )sr=466/0( بعد مرتبط ساختن سازمان با محيط دو. براي تغيير دارد يبدن تيترب

، بيشترين ميزان همبستگي را با آمادگي سازمان براي )sr=438/0( استراتژيك براي يادگيري
امتياز را از نگاه كارشناسان دارا  نيتر كماين دو بعد از سازمان يادگيرنده،  .دهد يمتغيير، نشان 

دو بعد به اين  سازمان ورزش كشور گذاران استيس، مديران و ه مضاعف كاركنانـتوج .باشد يم
  .در پي داشته باشدن براي سازماموفقيت دو چنداني  تواند يماز سازمان يادگيرنده، 

سطح سازماني از ميان سطوح فردي، تيمي و سازماني، كه  دهد يمنشان  نيچن همنتايج تحقيق 
 با آمادگي سازمان براي تغيير دارد سازمان يادگيرنده، بيشترين ميزان همبستگي را

)490/0=sr .( مهم اين سطح، داشتن آرمان مشترك، پيوند با سيستم و رهبري  يها يژگيواز
امتيازات را در  نيتر نييپابا توجه به اين كه اين سطح، . باشد يماستراتژيك براي يادگيري 

اهميت سطح سازماني  قسمت ادراك سازمان به عنوان سازمان يادگيرنده كسب كرده است،
خواستار  يبدن تيتربمسئولان و مديران سازمان  چه چنان. گردد يمسازمان يادگيرنده مشخص 

سازمان باشند، توجه مضاعف به سطح سازماني سازمان  يها استيسبازنگري و تغيير در 
  .براي تغيير را در پي داشته باشد يبالاترآمادگي  تواند يميادگيرنده، 

به عنوان  يبدن تيتربدر ادراك آنان از سازمان  كنندگان شركتحصيلات مقايسه سطح ت
و ليسانس،  سانسيل فوقكه از نظر كارمندان با مدارك تحصيلي  دادنشان  سازمان يادگيرنده،

، تر قيدقبه بيان  .يك سازمان يادگيرنده برخوردار است يها يژگيواز  تر كم، يبدن تيتربسازمان 
در مقايسه با كاركنان ليسانس، سازمان خود را داراي  پلميد فوقلي كاركنان با مدرك تحصي

 بالاترو  سانسيل فوقكاركنان با مدارك تحصيلي  نيچن هم. دانند يمبراي تغيير  يبالاترآمادگي 
جمهوري اسلامي ايران براي  يبدن تيتربسازمان  بالاتردر مقايسه با كاركنان ليسانس، آمادگي 

  .ندكن يمتغيير را گزارش 
براي تغيير،  يبدن تيتربدر رابطه با آمادگي سازمان  كنندگان شركتمقايسه سطح تحصيلات 

با مدرك  در مقايسه با كاركنانتحصيلي فوق ديپلم  مشخص كرد كه كاركنان با مدرك
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. كنند يمبراي تغيير احساس  يبالاتررا داراي آمادگي  يبدن تيتربسازمان ليسانس، تحصيلي 
 كاركنان با مدركمقايسه با  در بالاترو  سانسيل فوقان با مدارك تحصيلي ، كاركننيچن هم

  .اند كردهآمادگي بيشتر سازمان براي تغيير را گزارش ، ليسانستحصيلي 
 تر نييپاكه با حركت از سطوح تحصيلي  دهد يمنشان  كنندگان شركتمقايسه سطح تحصيلات 

سازمان خود را  تر كمـ 1: يبدن تيتربن ، كارشناسان ستادي سازمابالاتربه سطوح تحصيلي 
احساس  تر آمادهـ سازمان خود را براي تغيير، 2؛ ننديب يمسازمان يادگيرنده  يها يژگيوداراي 

 يها بخشدر  بالاترافراد با مدارك تحصيلي  يريكارگ بهكه  رسد يمچنين به نظر . كنند يم
ينه ايجاد سازمان يادگيرنده را فراهم ، علاوه بر اين كه زميبدن تيتربسازمان  رندهيگ ميتصم

كه  جا آناز . اين سازمان براي تغيير گردد بالاترآمادگي  ساز نهيزم تواند يم، همچنين آورد يم
همگام بودن با تغييرات در دنياي به سرعت در حالِ تغيير كنوني، مزيتي بزرگ و منحصر به 

جمهوري  يبدن تيتربسازمان  ونروزافزموجب موفقيت  تواند يم، اين مزيت )1(فرد است 
  .اسلامي ايران گردد

  كاربردي پيشنهادات
سازمان  يها مشخصه، )35, 34, 33( با توجه به نتايج اين تحقيق و تحقيقات مشابه گذشته

بر اين . گردد ينمجمهوري اسلامي ايران مشاهده  يبدن تيترببه خوبي در سازمان  يادگيرنده
ور به ـكش يبدن تيتربسازمان  گذاران استيسن، مسئولان و اساس، توجه بيش از پيش كاركنا

جايي كه تحقيق حاضر،  از آن. رسد يمن ـبه ذهسازماني و سازمان يادگيرنده مقوله يادگيري 
، دهد يمارتباط مثبت و معناداري ميان سازمان يادگيرنده و آمادگي سازمان براي تغيير نشان 

  .را براي اين سازمان به ارمغان آوردبيشتري  يها تيموفق تواند يماين امر 
و در كل اين سازمان به چشم  يبدن تيتربآن چه در بين كاركنان و مسئولان سازمان 

سطوح سازماني و تيمي سازمان يادگيرنده نسبت به سطح فردي  تر فيضع، وضعيت خورد يم
گي را با سطح سازماني سازمان يادگيرنده، بيشترين ميزان همبستـاز آن جايي كه . است

نتيجه گرفت كه توجه ويژه به امر يادگيري در  توان يم نشان داده است،آمادگي براي تغيير 
  .براي تغيير را در پي دارد يبدن تيتربسطح سازماني، آمادگي مضاعف سازمان 

در مقايسه با كاركنان با  بالاتركاركنان با مدارك تحصيلي  نتايج تحقيق نشان داده است كه
يك سازمان يادگيرنده  يها يژگيوداراي  تر كمرا  يبدن تيتربتحصيلي، سازمان  تر نييپامدارك 

بر . كنند يمرا داراي آمادگي بيشتري براي تغيير احساس  يبدن تيتربو نيز سازمان  دانند يم
مختلف سازمان  يها قسمتدر  بالاترافراد با مدارك تحصيلي  يريكارگ بهجذب و  اين اساس،
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زمينه را براي برپايي سازمان يادگيرنده در اين  تواند يموري اسلامي ايران، جمه يبدن تيترب
اين سازمان براي تغييرات را به همراه داشته  بالاترسازمان فراهم آورد و در پي آن، آمادگي 

 ناممكن، دشوار يا بالاتربا مدارك تحصيلي  يروهايندر اين راستا، در صورتي كه جذب  .باشد
ضمن خدمت و يا تشويق پرسنل  يها دورهنسبت به برگزاري  توانند يمازمان باشد، مديران س

  .كنند يزير برنامهدر خصوص ادامه تحصيل در مقاطع بالاتر  تر نييپاداراي مدارك تحصيلي 
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