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 چکیده
غییرات فزایندده از سدوی   بر مبنای یادگیری از یک سو و مواجهه با ت هاآنگیری نوین، شکل هایسازمانو الزامات اساسی  هاویژگیاز 

را برای انطباق با تغییرات شتابنده جهان امدروز   هاسازمانهمکنش فرهنگ یادگیری و انگیزش برای تغییر سازمانی، نهایتاً بردیگر است. 

انجدا  گرفدت. روش    "تبیین روابط بین فرهنگ یادگیری و انگیزش با آمادگی برای تغییر سدازمانی "مقاله با هدف  نیا نماید.تجهیز می

صدنای  پتروشدیمی ایدران بده      شدرکت مّیدی  . جامعه آماری پژوهش، کارکندان  استوصیفی از نوع پیمایشی پژوهش با توجه به ماهیت، ت

گیری تصادفی ساده به عنوان نمونده انتاداش شددند. ابدزار     نفر به روش نمونه 016نفر بودند که مطابق جدول مورگان، تعداد  166تعداد 

 (، انگیدزش یدادگیری چندگ و همکداران    0669) واتکیندز و مارسدینک   ریمجدزای فرهندگ یدادگی    ها، چهار پرسشدنامه گردآوری داده

هدا از  ( بودندد. بدرای تحّیدل داده   0663) بوکندگ و همکداران   ( و آمدادگی بدرای تغییدر سدازمانی    0661) (، انگیزش انتقال هالتون0666)

 پژوهش نشان داد که آمادگی تغییر بده  هایاستفاده شد. یافته 0نساه    PLSSmartافزار سازی معادلات ساختاری و نر تکنیک مدل

پذیرد. همچنین بین فرهنگ یادگیری با متغیر میانجی انگیزش یدادگیری و  طور مستقیم و از طریق انگیزش از فرهنگ یادگیری تأثیر می

به آمادگی تغییدر هدر دو    ، مسیر فرهنگ یادگیری به انگیزش و نیز مسیر انگیزشT داری وجود دارد. با توجه به مقادیرانتقال رابطه معنی

مورد تأیید قرار گرفت. از طرفی نتایج این پژوهش نشان داد که بدین فرهندگ یدادگیری بدا انگیدزش یدادگیری و        %33در سطح اطمینان 

 لذا انگیزش و آمادگی کارکنان برای اجرای تغییرات سازمانی اهمیت قابل توجهی دارد. داری وجود دارد.انتقال آن رابطه معنی
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 مقدمه 

و بده دنبدال آن افدزایش توسدعه فندی، کارکندان        هاسازمانهای گوناگون مدیریت به عرصه شدنیجهانبا ورود 

متاصصدان    (.Barton & Delbridge, 2001) و رفتارهای جدیدد را یداد بگیرندد    هامهارتنیاز دارند  هاسازمان

و اجدرای   سدازی پیداده نیداز مهدم بدرای درپ، پدذیرش،     کنند آمادگی سازمانی بدرای تغییدر، پدیش   تغییر بیان می

پویدا و در   وکدار کسد  خواهندد در محدیط   می هاسازماناگر  (.Wiener et al., 2008) تغییر است آمیزموفقیت

امدروزی   هدای سازمانبرای تغییر را به عنوان عنصر کّیدی در یک وضعیت رقابتی باقی بمانند، بایستی آمادگی 

کار در حال تغییر، یاد بگیرند تدا مقاومدت در   ( کارکنان بایستی دائماً در محیط 6331) یوال زعمبهداشته باشند. 

-حالدت رنجدش و  مانند  منفی هایفعالیتبه  معمولاًدر برابر تغییر  برابر تغییر سازمانی کاهش پیدا کند. مقاومت

 Del val) کندد مدی  جّوگیری نوع ابتکار سازمانی از هرو ( Starr, 2011)منجر مارش های تدافعی یا تهاجمی 

& Fuentes, 2003 & Self & Schraeder, 2009 .) مقاومت به تغییدر سدازمانی را بدا    سطوح ماتّف، کارکنان

 در سدطح سدازمانی،   (.Armenakis & Bedeian, 1999) دهندخیر در انجا  کار نشان میأتو  امتناع از همکاری

ثر بده  ؤمد  گوییاسدت کده تواندایی سدازمان بدرای پاسدا       یوکدار کس یک استراتژی مدیریتی و  آمادگی تغییر

ه بد  ، مندو  سدازمان بدرای تغییدر موفدق     تواندایی  (.Timmor & Zif, 2010)دهد میافزایش جدید را  هایبحران

دئوس، شکست در تغییرات خیّی  زعمبه (.Bernerth, 2004) ستتعهد و انگیزش اعضا برای تغییر ا ،گشودگی

شود که بهبود موفقیت بدرای  ها با نبود انگیزش و تعهد کارکنان مرتبط است. مطابق این معنی استدلال میوقت

 . (Devos, 2002) کندتغییر سازمانی از طریق خّق و تدارپ آمادگی برای تغییر سازمانی اقدا  می

کارکنان در یک تغییدر سدازمانی    هاینگرشو  ادراکات(، اعتقادات، 0661) واکولا و نیکولائو همچنین از نظر

آور و فشدارزا خواهدد بدود مگدر اینکده اک در       کنند که تغییر یک تجربه استرسموفق حیاتی است. آنان ادعا می

تم پداداش، آمدوزش و   های حمایتی سازمانی مانند تعهد مدیریتی بدالا، تاصدیم منداب ، سیسد    کارکنان مکانیسم

 .(Vakola & Nikolaou, 2005) ریزی و اجرا را دریافت نموده و برای تغییر توسعه یابندمشارکت در برنامه

های موجود عادت نمدوده  شود که کارکنان به رویهحاکمیت فرهنگ یادگیری ضعیف در سازمان، موج  می 

دسدت بدهندد. فرهندگ یدادگیری ضدعیف همچندین       هدای جدیدد از   و تمایل خود را برای نوآوری و خّق ایدده 

برای رسیدن بده یدادگیری بایدد دارای     هاسازمانشود. موج  ترس کارکنان از تسهیم دانش خود با دیگران می

         بدا سدهولت بیشدتری انجدا  گیدرد      هدا سازماننوعی فرهنگ یادگیری باشند تا از طریق آن، فرایند یادگیری در 

(HaghighiKafash, & Gharibi, 2014)  یادگیرنده، فرهنگی اسدت کده در آن یدادگیری     هایسازمانفرهنگ

، فرهنگ یادگیری فرهنگ مشوق تجربه اسدت کده در آن   دیگرعبارتبه؛ شودارزشمند تّقی شده و تشویق می

 شدند های جدید بکوشند و به طور مستمر فرایندهای کاری را بهبود باشوند تا در خّق ایدهکارکنان تشویق می
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(Gah, 1997.) اسدت کده در آن بدرای تسدهیل بهبدود       6«فرهنگ تساوی»فرهنگ یادگیری سازمانی  طورکّیبه

ها و اعتقادات خاصی تعریف شده است که هر فردی در چنین فرهنگدی  مستمر و تطابق با تغییرات محیطی، نر 

نیدز بده مشدتریان     هاآنارکنان و کند. در این فرهنگ، مدیران احساسات خود را به کاحساس با ارزش بودن می

 .Samerrvill, 2004)) کنندمنتقل می

یدادگیری در سدطح    فرهندگ  گسدترش  و اشداعه  از یک طدرف در جهدت   مدیران که است بنابراین، ضروری

مداً  نمایند و توأ تقویت را سازمان اقدا  نموده و از طرف دیگر انگیزش و آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی

تسهیل آمدادگی کارکندان بدرای تغییدرات متناسد  بدا        جهت لاز  رهبری مقتضی، زمینه سبک گیریبه کار با

تحقیدق حاضدر در صددد اسدت بدا کنددوکاوی عّمدی در مبحد           ،روازایدن آورند.  فراهم تحولات محیطی را

صدنای     یشرکت مّید فرهنگ یادگیری و انگیزش، نقش این عوامل را در ایجاد آمادگی برای تغییر سازمانی در 

 .دهد و تبیین قرار بررسی پتروشیمی ایران مورد

 مبانی نظری تحقیق

ها بدا فشدار مضداعفی در جهدت تغییدر در جهدت       ها و کالج، دانشگاههاسازمانجهان در حال تغییر سری  است و 

آموزشی برای کارکنان و همچندین تقاضدا بدرای پاسداگویی عمدومی بده مطالبدات         هایفرصتپذیری دسترس

برای مقابّه با این تغییرات، مّز  به تطبیق خود با شرایط جدید هستند. یکی  هاسازمان. (Nordin, 2011) ندهست

ای است که به توسعه دانش این انطباق، کس  یادگیری است. یادگیری فرایند پیچیده سازوکارهای ترینمهماز 

دار است کده  رد. یادگیری سازمانی یک فرایند ریشهای را برای تغییر رفتار داجدید مربو  بوده و توانایی بالقوه

دهدد  مطالعات بسدیاری نشدان مدی     (.Murray & Donegan, 2003 ( تغییر رفتار فردی و سازمانی را در پی دارد

دهند، باع  بهبود یادگیری فردی، گروهی و سازمانی و در نتیجده  هایی یادگیری سازمانی را ارتقاء میفرهنگ

در خّدق، اکتسداش و تبددیل    ری سدازمانی قدوی   فرهنگ یدادگی  با یهاشرکتشوند. مانی میعمّکرد سازبهبود 

 ییهاسازمان، رویازایندر تعدیل رفتار برای انعکاس دانش و بینش جدید بسیار موفق هستند.  نیهمچندانش و 

ورندد، سد     تأکید دارند بایدد ابتددا اطاعدات را بده شدیوه مقتضدی دسدت آ        0که بر فرهنگ یادگیری سازمانی

 (Chang & Chang, 2010). به دانش تبدیل کنند درنهایتو  اطاعات را به طور قابل فهم تفسیر
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چیسدت،   سدازمانی فرهندگ کده   بداره درایدن بایسدت  قبل از اینکه به چیستی فرهنگ یادگیری پرداخته شود، مدی 

که گروه آن را برای حل فرهنگ الگویی از مفروضات پایه مشترپ است  (0661) صحبت شود. به گفته شاین

مشکات خود و انطباق بیرونی و انسجا  درونی فرا گرفته است تا شیوه صحیح ادراپ و تفکر در رابطه بدا آن  

اسدت، توسدط    سدازمانی فرهندگ مشکات را به اعضای جدید خود انتقال دهد. فرهنگ یادگیری که جزئدی از  

که از فرایندد   سازمانیدرون هایفعالیتو  هاارزش، هانگرشای از ( به عنوان مجموعه0660جانسون و هاوپ )

 درنهایدت کند، تعریدف شدده اسدت. ایدن فرهندگ یدادگیری       مستمر یادگیری سازمان و اعضای آن حمایت می

 نماید.تغییرات سازمانی و انطباق با این تغییرات را تسهیل می

و نهدادی  سازگاری  دهد: آمادگی،حّه رخ میفرایند تغییر در سه مر( 0660) اساس مطالعه آرمنکیا و هاری  بر

یک بسترسازی، تدوین و اجرای در نتیجه مدیران به  ،افتدچون این فرایند به صورت خودکار اتفاق نمی .سازی

 نیداز دارندد  ، ایجداد کندد   مداو آمادگی برای تغییر  در کارکنان با تغییر سازمانی کهو سازگارانه روش آگاهانه 

(By, 2007.) تغییر  لزو  سرعتبهسازد تا سازمان را قادر می مرحّه اول فرایند تغییر است و ،برای تغییر آمادگی

آمادگی برای تغییر را  (6339) و همکاران آرمنیکا(. Neves, 2009) متناس  به آن ارائه نمایدپاسخ را درپ و 

ظرفیت فردی و سدازمانی بدرای اجدرای     ها در رابطه با میزان تغییر و تصوراتی ازترکیبی از عقاید، باورها و نیت

. اسدت  عقایدد بعد شناختی آمادگی فردی بدرای تغییدر مربدو  بده شناسدایی      اند. آمیز تغییر تعریف کردهموفقیت

]درپ  باور اینکه تغییدر لاز  اسدت   (6 اند:را شناسایی کرده عقایدهاری  و همکاران دو مورد از این  آرمنیکا،

 .ب ذیرند ]پذیرش تغییر[و سازمان باید تغییر را  اینکه فرد باور (0و  تغییر[

اصدّی مدؤثر    بعدسه  (0669) کایآرمنجیمسون و  رافری، (0663) کانر و مک ایچان در راستای پژوهش لاوتن،

( بداور اینکده   0اینکده تغییدر لاز  اسدت     باور (6 شرح دادند:را بدین ترتی  بر آمادگی افراد برای تغییر سازمانی 

شدغّی خواهدد   وظایف  باور اینکه تغییر نتیجه م بتی بر (9باشند گذاری موفق روی تغییر میه سرمایهقادر ب هاآن

 دیددگاه امدا  ؛ شدود مدی  هیجدانی مورد آمادگی برای تغییر شدامل ابعداد شدناختی و     دررافری  گاهداشت. این دید

آمدادگی آگاهانده    ،پیدریت زعمبه .شودنیز شامل میمورد آمادگی برای تغییر بعد سو  را  در (0666) پیدریت

 ,Ajzen) یابدمی شیافزا د،د تغییر بدهنشان را به فراینکنند انرژی که کارکنان آمادگی پیدا برای تغییر تا جایی

 Bouckenooghe)شود ، ابعاد تغییر شامل آمادگی هیجانی، آمادگی شناختی و آمادگی رفتاری میلذا  (.1991

& Devose, 2009 .) 
، افدراد دیگدر   (.Miller et al., 1994) را مدرتبط دانسدتند  آمادگی برای تغییر نیاز به موفقیت و  پیشین،تحقیقات 

عاوه  (. Wanberg & Banas, 2000) دندکررتبط مبالاتری از پذیرش تغییر وح فردی را با سطپذیری انعطاف 

م دل   هدای مؤلفده گی بدرای تغییدر و   مراه روابط بین آمداد ه را به سازمانیفرهنگعات ماتّف نقش لمطابر این، 
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 Jones et al., 2005 & Madse) در فرایند تغییر را مورد تأکید قرار دادند مشارکتو اعتماد  ارتبا  اجتماعی،

et al., 2005; Devos et al., 2007.)  و ماتّف و آمدادگی بدرای تغییدر     هایمؤلفهارتبا  بین  مطالعات مذکور

محققدان اثبدات    .قدرار دادندد  تأکیدد  ی را مدورد  ادگی در افراد برای تغییدر سدازمان  آم موجدتمرکز بر شرایط  نیز

اعضا را ترغید    . این فرایند معمولاًشودو یادگیری سازمانی منجر به تغییرات سازمانی می آموزشکه اند کرده

 تغییدرات،  اجدرای کند. چنین محیطی بازه رفتارهای محتمل را برای می هاآنهای جدید و آزمایش رشد ایدهبه 

 ,.Skerlavaj et al باشدد بهبود مدی  را وکارکس عمّکرد و  (Alas, 2007)تشویق به نوآوری و تغییر افرایش 

2007).) 
کند که مناب  انسانی داخل سازمان هم به عنوان رهبدر )مددیر( و هدم بده عندوان پیدروان       ( بیان می0661) اسمیت

 کده هنگدامی عامدل حیداتی اسدت.    دگی برای تغییر سازمانی آماو  هایاستراتژدر  )کارکنان( برای تعیین موفقیت

یک شام )اعم از رهبر و پیروان( نیاز به تغییر را احساس نکرده و اعتقادی به آن نداشته باشند، سدازمان قدادر   

 (Smith, 2005). به ایجاد تغییر سازمانی ناواهد بود

 هدای اسدتراتژی ای تغییدر سدازمانی یدک متغیدر میدانجی بدین       کنند که آمادگی برپالمر، دانفورد و آکین بیان می

 هدای اسدتراتژی . بدون آمادگی برای تغییر، روابطدی بدین   هاستاستراتژیمدیریت تغییر و نتایج )پیامدهای( این 

 .(Palmer et al., 2009) وجود ناواهد داشت هااستراتژیمدیریت تغییر با نتایج این 

های بزرگ در زمینه مناب  انسدانی: تبیدین آمدادگی    داده"( در تحقیقی با عنوان 0661همکاران )اله شاه و  متاین

بدده ایددن نتیجدده رسددیدند کدده حقددوق و مزایددای کدداری،  "کارکنددان هدداینگددرشبددرای تغییددر سددازمانی، رفتددار و 

ییدر  ، ارتقاء شغّی، وفاداری سازمانی و هویت سازمانی از عوامل تأثیرگذار بر آمدادگی بدرای تغ  سازمانیفرهنگ

  (Naimatullah Shah & Sharif, 2016). سازمانی هستند
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 (Naimatullah Shah et al., 2016) عوامل مؤثر بر تغییر سازمانی (:1نمودار ) 

  

 ای فرهنگ و رهبری را نیدز مدورد مطالعده قدرار دادندد     با ظهور این مباح ، محققان تغییر سازمانی، عوامل زمینه

(Jones et al., 2005 .)فرایندد   تسدهیل و ترغید    یکدی از فاکتورهدای حیداتی بدرای     یسازمان یادگیری نگفره

 (.Tracy et al., 1995) شدود شدامل مدی   را پیشدرفت و عمدل نوآورانده   آمدادگی بدرای تغییدر سدازمانی بدوده و      

 و بندابراین آمدادگی بیشدتری    ندهسدت  مناس  یادگیری و تغییر ،سازمانی یادگیریبا فرهنگ  سازگار هایسازمان

فرهندگ یدادگیری     (.Garvin, 1993; Watkins  & Marsick, 1996) برای درپ، پذیرش و اجرای آن دارند
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 & Bates) نمایدد میو آزمایش تأکید  یریپذسکیر ،گریتسهیل پرسشهای نو، بر تبادل اطاعات آزاد و ایده

Khasawneh, 2005 .) که تواندایی سدازمان را    - زمانییادگیری ساهمزمان افراد را به شرکت در  هاسازماناین

 بدرای تغییدر سدازمانی بدر     کندان آمدادگی کار لدذا  کنندد.  ترغی  می - باشدبرای ایجاد تغییرات موفق بهبود می

یدک سدازمان بایدد     یادگیریفرهنگ لذا  (.Chen, 2007) گذاردسازمانی و عمّکرد تأثیر می فرهنگ یادگیری

بدالاتری از آمدادگی بدرای     سدطوح و توانمند نموده حال تغییر  رافراد را برای شرکت و سازگاری یک محیط د

 (.(Choi & Ruona, 2011 نمایدایجاد را تغییر 

بایدد   ،گدذارد سازمان چگونه بر آمادگی فرد برای تغییر سازمانی تأثیر می یادگیری فرهنگرای فهم بهتر اینکه ب

وه عدا ه داشدتن انگیدزه بدرای یدادگیری بد     برای ایجاد فرهنگ یدادگیری مطّدوش بدین کارکندان     شود که  تأکید

-تأثیر میفرهنگ یادگیری سازمانی بر درپ کارکنان از  نیز سطح آموزش، جمعیتی مربو  به سن هایویژگی

ریزی شدده موفدق بدا    برای تغییر برنامه عنصر کّیدیاین آمادگی برای تغییر یک . (Wang et al., 2007) گذارد

با فهم اهمیت یادگیری سدازمانی در   هاسازمان  (.Choi & Ruona, 2011)است  مانزیک سا یادگیریفرهنگ 

باواهندد   هاآنکه  این مستّز  این است کند.ایجاد می یادگیری مداو  برای کارکنان هایفرصت ،سطح فردی

 (. Marsick & Watkins, 2003) رشد کنند و تصمیمات مربو  به کار را کنترل کنند تغییر کنند،

است.  0و انگیزش انتقال 6، انگیزش یادگیریهاسازمانانجی دیگر در ایجاد آمادگی برای تغییر در یک متغیر می

بر نیاز به رشد  انگیزش یادگیریبیان کردند که  (0661) کورنوگا و اس یّجاپ-آژجیو، باهوپ-لجیو و اساد

 کندد مسدتمر ایجداد مدی   هدایی را بدرای آمدوزش    سدازمانی فرصدت   یادگیریفرهنگ  .استقال فردی تأکید دارد

(Vaill, 1996.)  آنان انگیزش یادگیری بیشتری  نماید تافراهم  برای کارکنان باید محیطی را سازمان یادگیرنده

و بیدان   نسدته داسدازمان یادگیرندده مدرتبط    را با انگیزش یادگیری   ومفه (6331) کونفسور و کوپزداشته باشند. 

هدای  دارای محدیط  هدای سدازمان  را دارندد.  هدا ویژگدی  ی ایدن دواثدرباش هدر    یدادگیری های محیطکه کردند 

 (.Keeling et al., 1998)افدزایش دهندد   تدا انگیدزش یدادگیری کارکندان را      کنندد به اعضا کمک می یادگیری

فراگیر   (.Choi & Ruona, 2011) دنافراد را برای تغییر آماده ک دتوانمی تغییر مؤلفه کّیدیعنوان ه ب یادگیری

 & Guglielmino و عامدل مهدم بقدا و پیشدرفت در جهدان متغیدر اسدت        سدازمان یادگیرندده  ز اسداس  خودآمدو 

Guglielmino, 2001).)  شوندبهتر برای تغییر آماده می ،دارای انگیزش یادگیری فراگیران (Cho, 2002.)  

________________________________________________________________ 

1- Learning Motivation 
2- Transfer of Learning 
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بدالاتری از  وح طکندد تدا بده سد    سازمانی را که به اعضا کمدک مدی   یادگیریاین مطالعه ابعاد خاصی از فرهنگ 

. انگیزش یادگیری به مقدار تاش فردی برای کس  کندمیو تبیین بررسی  ،نی برسندماآمادگی برای تغییر ساز

( انگیدزش  0660) بدورپ و هداتچین    (.Lionetti, 2014) کندد و دانش جدید از یادگیری اشاره مدی  هامهارت

فته شده را در محیط کار خدود بده کدار گیرنددع، تعریدف      یادگر هایمهارتخواهند انتقال را اینکه آیا افراد می

را « مکتسدبه در شدغل خدود    هایمهارتتمایل کارآموز برای استفاده از دانش و » هاآن، دیگرعبارتبهکنند. می

گا  مهمی در ایجاد آمادگی بدرای   سازمانیفرهنگارزیابی  (.Noe & Schmitt, 1999) نامندانگیزش انتقال می

 ,.Armenakis et al) موفدق اسدت   تغییدر  و انگیزش گا  مهمدی بدرای   (Johansson, 2013) انی استتغییر سازم

2011& Zu et al., 2010 .) 

 پیشینه تحقیق

دهد که نتایج تحقیقات ماتّدف از یدک خدط سدیر     ی تحقیق در داخل و خارج از ایران نشان میبررسی پیشینه

هت روشن شدن بیشتر این خط سیر، ابتدا تحقیقات مرتبط داخّی کند. جمتنوع ارتبا  تا عد  ارتبا  پیروی می

 کنیم.و س   تحقیقات خارجی را بررسی می

رابطه میان یادگیری سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییدر  "( در تحقیقی با عنوان 0669) افجه و رضایی ابیانه

هدای مدذکور در سدطح بدالاتر از     کتنتیجه گرفتد که فرهنگ یادگیری سدازمانی در شدر   "های بیمهدر شرکت

ها و با در نظر گرفتن ضری  رگرسیون های حاصل از آزمون فرضیهبا توجه به یافتهتوسط قرار دارند. همچنین م

های بیمه خصوصدی  استاندارد، استدلال کرد که ارتبا  بین یادگیری سازمانی و آمادگی برای تغییر در شرکت

 در وضعیت مطّوبی قرار ندارد.

بیندی پدذیری یدادگیری کارکندان در     ( نیز با هدف بررسی پیش0666) ایج تحقیق تجربی رحیم نیا و همکاراننت

ای ، متغیدر واسدطه  یشدناخت روان یتوانمندسداز حداکی از آن بدود کده    هندگ یدادگیری   محیط کدار از طریدق فر  

هدای ایدن   ت. طبدق یافتده  بینی اثر فرهنگ یادگیری بر یادگیری کارکنان در محیط کار اسقدرتمندی برای پیش

تحقیق، وجود فرهنگ یادگیری در محیط کار، بر یادگیری بیشتر در محیط کدار مدؤثر اسدت، وجدود فرهندگ      

انجامد، اثرباشی مدیریتی بالاتر بده یدادگیری بیشدتر در    یادگیری در محیط کار، به اثرباشی مدیریتی بالاتر می

در  یشدناخت روان یتوانمندسازمحیط کار نیز بر افزایش شود و وجود فرهنگ یادگیری در محیط کار منجر می

 محیط کار، مؤثر است.

رابطه فرهنگ یادگیری سازمانی و رضایت مشدتری بدا   "( نیز با عنوان 0661) پژوهش حقیقی کفاش و همکاران

منتج به این شد که بین فرهندگ یدادگیری سدازمانی و رضدایت      "نقش میانجی رضایت شغّی در بانک پارسیان

داری وجود دارد. طبق نتایج این تحقیق، توانایی بانک پارسیان تری و نیز رضایت شغّی کارکنان رابطه معنیمش
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برای راضی کردن مشتریان خود، به طور مستقیم از طریق توانایی مستمر و کارآمد کارکندان باندک و رضدایت    

 . P)<0/05 ) شغّی کارکنان در ارتبا  است

های نگرش به تغییر از منظر آموزه"( با عنوان 0661) یمحمدشاهراد و عظی، عدنانهای تحقیق واهمچنین یافته

هدا و متغیرهدای پژوهشدی    حاکی از آن است که تما  مؤلفه "اسامی و رابطه آن با آمادگی کارکنان برای تغییر

تسّط بدر سرنوشدت    ریزی، امیدواری،مدل مورد نظر او از جمّه توکل به خدا، طّ  عّم، تمایل به رشد، برنامه

داری دارندد.  توسط افراد با آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی رابطه م بت و معندی  هاتواناییخویشتن و باور 

ریزی همچنین از میان متغیرهای مورد نظر تحقیق، امیدواری و تمایل به رشد و کمال به ترتی  بیشترین و برنامه

 کارکنان برای تغییر سازمانی داشتند.  و طّ  عّم کمترین رابطه را با آمادگی

فرهنگ یادگیری رابطه منفی با مقاومت به تغییر دارد. همچندین مقاومدت بده    ، (0661) در مطالعه بیت  و کاسانه

( و دیگران نیدز  0661) همچنین در تحقیق گریفین. (Bate et al., 2000) تغییر رابطه منفی با انگیزش انتقال دارد

داری ران نیز بین انگیدزش بدا آمدادگی بدا تغییدر رابطده معندی       ابومر و همک ده است. در مطالعهاین رابطه تأیید ش

( در 0661) هداکیو (. Rafferty & Griffin, 2004; Bommer et al., 2005; Dominguez, 2013 ) مشاهده شد

رابطده بدین فرهندگ     داری را مشداهده نکدرد.  ای بین آمادگی برای تغییر و فرهنگ یادگیری رابطده معندی  مطالعه

 ( پیدا شد. 0663) یادگیری و انگیزش انتقال آموزش در مطالعه زاویا نیوز

داری بدین فرهندگ یدادگیری و    های نفتی انجا  شد، رابطه م بت و معنیدر مطالعه دیگر در لیبی که در شرکت

بده ایدن نتیجده     (0669جوهانسدون و همکداران )   .(Abozed et al., 2008) انگیزش انتقال آموزش به دست آمد

در تحقیقدی کده    .باشدد یمد آیندهای آمدادگی بدرای تغییدر سدازمانی     فرهنگ یادگیری یکی از پیش که رسیدند

آمدادگی   انگیدزش یدادگیری،  که انجا  دادند به این نتیجه رسیدند  ینفر 696 ( با نمونه 0666) وانبرگ و باناس

د انگیزش یادگیری نقش مهمی در ایجدا ( 6331) رافانه زعمبهکند. همچنین برای تغییر سازمانی را پیش بینی می

یکدی از متغیرهدای    سدازمانی فرهندگ ( نشان داد که 0661) های جونز و همکارانآمادگی برای تغییر دارد. یافته

 (، واتکیندز و مارسدیک  6336) (، هدابر 6339) نیگدارو  باشدد. ده آمادگی برای تغییدر سدازمانی مدی   بینی کننپیش

( به این نتیجه رسیدند که فرهنگ یادگیری سازمان بر آمادگی هیجدانی و عداطفی تدأثیر دارد. در    6331، 6339)

( به این نتیجه رسیدند که فراگیراندی کده انگیدزش یدادگیری     0666) یک مقاله مروی، گاگّیّمینو و گاگّیّمینو

یدادگیری را  یکدی از متغیرهدای     توانند خود را با تغییر سازگار نمایند. برخی از محققان فرهندگ دارند، بهتر می

 ;Cunningham et al., 2002; Jones et al., 2005)  اندبینی کننده آمادگی برای تغییر سازمانی ذکر کردهپیش

Wanberg & Banas, 2000 Hurley & Hult, 1998; Skerlavaj et al., 2007, Bates & Khasawneh, 

2005; Chen, 2007, Choi & Ruona, 2011) 
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تأثیر هوش هیجانی، رفتار رهبری و تعهد سازمانی بر آمادگی برای تغییر "ای با عنوان ( در مطالعه0666ردین )نو

در مجمدوع   .پدردازد به تأثیرگذاری این متغیرها بر آمادگی برای تغییر سدازمانی مدی   "سازمانی در آموزش عالی

بدر اسداس    هدا آندر این مطالعه شرکت کردندد.   را  نفر از اعضای هیأت عّمی دانشگاه تکنولوژی ما 613تعداد 

هدا  های اصّی و فرعی در سراسر مالزی انتاداش شددند. یافتده   ای از دانشکدهای و طبقهگیری خوشهروش نمونه

واریان  آمادگی برای تغییر سازمانی از طریق هدوش هیجدانی، تعهدد سدازمانی و      %6/11حاکی از آن است که 

وان ند ( طدی تحقیدق بدا ع   0661) حیاراگسد   .(nordin, 2011)د شدو یمد هبدری تبیدین   ای( ررفتار تبدادلی )مبادلده  

ویژگدی اختصاصدی همبسدته بدا آمدادگی بدرای تغییدر         10، "فردی و آمادگی برای تغییدر سدازمانی   هاینگرش"

سازمانی شناسایی کرد. در این تحقیق، آمادگی برای تغییر سازمانی بده عندوان متغیدر وابسدته، تجدارش زنددگی،       

به عنوان متغیرهای مستقل، تعهد سازمانی به عنوان متغیدر   یشناختروانو اهمیت  هانگرشو  هاویژگی، هارزشا

فدردی   هدای نگدرش ها حاکی از آن بودند که بودند. یافته کنندهلیتعدمیانجی و واسط و رهبری به عنوان متغیر 

اریدک جدی    .) (Saragih, 2015دگدذار بر آمدادگی بدرای تغییدر سدازمانی تدأثیر مدی       KAIکارکنان در شرکت

ساختار سازمانی، رهبری و آمادگی برای تغییر سدازمانی و  "( در تحقیقی با عنوان 0669) گوئررو و آهرای کیم

مددیریتی بدا    هدای اسدتراتژی رهبدری و   هدای مهارتنشان داد که بین ساختار سازمانی،  "سازمانیفرهنگاجرای 

 (Erick & Ahraemi Kim, 2013). داری وجود دارد مستقیم و معنی آمادگی برای تغییر سازمانی رابطه

( در تحقیقی بیان کردند بین انگیزش و آمادگی به تغییر رابطه معناداری وجود دارد. طبق 0666) دتر و همکاران

 کده انگیدزش یدادگیری و انتقدال دارندد خدود را بدا       هسدتند  ( فراگیران خدودگردان، فراگیراندی   6301) یافته نولز

اندد کده شکسدت نیمدی از     کنند. برخدی از محققدان در مطالعدات خدود دریافتده     تغییر بهتر همگا  می هایفعالیت

های لاز  و کافی برای تغییدر بدوده   تغییر سازمانی در مقیاس بزرگ، به سب  اشتباه در ایجاد آمادگی هایتاش

گ یادگیری و انگیزش با آمادگی برای هدف تحقیق حاضر، تبیین روابط بین فرهن لذا .(Wiener, 2009) است

کده در ایدن راسدتا، فرضدیه اصدّی ایدن پدژوهش بده          استصنای  پتروشیمی ایران  شرکت مّییتغییر سازمانی در 

و  یبندد صورت "پذیردآمادگی تغییر به طور مستقیم و از طریق انگیزش از فرهنگ یادگیری تأثیر می"صورت 

 .باشدتحقیق، الگوی مفهومی پیشنهادی تحقیق به شرح ذیل می گیرد. مطابق هدفمورد آزمون قرار می

________________________________________________________________ 

1- Kereta Api Indonesia Company (KAI) 
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 (: الگوی مفهومی تحقیق2نمودار )

 

یادگیری مدداو ، توسدعه گفتگدو و تحقیدق، همکداری و       هایفرصتایجاد  یگانههفت ابعادمطابق شکل فوق، 

کارکندان   توانمندسدازی دگیری، یادگیری تیمی، طراحی و اجرای سیستمی برای مشارکت و تسهیم افراد در یدا 

هدای فرهندگ یدادگیری    در توسعه عادات یادگیری، ارتبا  سازمان با محیط پیرامون و رهبری به عندوان مؤلفده  

گدذارد. از  کارکندان تدأثیر مدی   « انگیزش انتقال یدادگیری »و نیز « انگیزش یادگیری»سازمانی در ایجاد و تقویت 

« آمدادگی شدناختی  »و « آمادگی هیجانی»تقال نیز به نوبه خود بر ایجاد دیگر سو، انگیزش یادگیری و انگیزش ان

کنند. لذا برای نیل به تغییدرات سدازمانی بهینده و    در کارکنان برای ایجاد تغییر در سطح سازمانی ایفای نقش می

ر سازگار با تغییرات فزاینده جهان امدروز، ایجداد فرهندگ یدادگیری در کدل سدازمان و ایجداد نگدرش م بدت د         

 رود.سازی تغییرات امری ضروری به شمار میکارکنان برای درپ، پذیرش و پیاده
 

 شناسی تحقیقروش

این مطالعه به لحاظ هددف، کداربردی و بده لحداظ نحدوه اجدرای تحقیدق، در زمدره تحقیقدات توصدیفی از ندوع             

داری رسدمی و قدراردادی   نفر از مدیران و کارکندان ا  166جامعه آماری تحقیق، شامل تحّیّی است.  –پیمایشی

مدیریت توسعه مناب  انسانی، مدیریت  هایباشباشد که در سهامی پتروشیمی ایران می شرکت مّییمدت معین 

 6931ریزی و توسعه و واحدهای سدتادی در سدال   ها، مدیریت کنترل تولید، مدیریت مالی، مدیریت برنامهطرح

گیدری  نفر بده روش نمونده   016با استفاده از جدول مورگان، تعداد تعیین حجم نمونه  منظوربهنمایند. فعالیت می

پرسشنامه توزی  شد و بدا   016تعداد ای انتااش شد. با توجه به برآورد حداقل حجم نمونه آماری، تصادفی طبقه

 011آوری شده، مواردی کده فاقدد اطاعدات کامدل بودندد حدذف شددند و تعدداد         های جم توجه به پرسشنامه

  آماری قرار گرفت. وتحّیلتجزیهه مبنای پرسشنام

 یادگیری مداوم

 گفتگو و تحقیق

 یادگیری تیمی

 ایجاد نظام خلق و تسهیم یادگیری

 توانمندسازی

 ارتباط سازمان با محیط پیرامون

 رهبری

برای آمادگی هیجانی 

 تغییر

آمادگی شناختی برای 

 تغییر

 انگیزش یادگیری

 

 انگیزش انتقال
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بدا اسدتفاده از    هدا دادهتوصدیفی   وتحّیدل تجزیده ابتددا  میدانی است.  -ایها از نوع کتاباانهآوری دادهروش جم 

در تحقیدق، بدا    نظدر  مدورد انجا  گرفتده و سد   مددل     61نساه  spss افزارنر آمار توصیفی توسط  هایشاخم

 Smart Plsافزارنر دلات ساختاری توسط معا سازیمدلاستفاده از 
مورد بررسی قرار گرفته است. بعد  0نساه  6

 بنددی صدورت  یهفرضهای توصیفی و استنباطی وتحّیلتجزیه، هاآزمودنیی خا  مربو  به هادادهی آورجم از 

جمعیدت   هدای ویژگیر آما هایشاخمبا استفاده از  هادادهتوصیفی  وتحّیلتجزیهشده انجا  گرفته است. ابتدا 

گدردد. توزید    شدامل جنسدیت، وضدعیت تحصدیّی و سدابقه خددمت ارائده مدی         هدا آزمدودنی شناختی مربو  بده  

 ( گزارش شده است.6برحس  جنسیت در جدول شماره ) هاآزمودنی
 

 حسب جنسیت بر هاآزمودنی(: توزیع 1) جدول

 درصد فراوانی جنسیت

 0/33 031 مرد
 3/33 011 زن

 7/3 9 پاسخبی
 011 533 جمع کل

درصدد( از   6/19نفدر معدادل )   696نفر حجدم نمونده آمداری پدژوهش؛      011حاکی از آن است که در بین  نتایج

جنسیت خدود را مشدام    هاآزمودنیدرصد  0/9درصد( زن هستند. همچنین  9/19نفر ) 661مرد و  هاآزمودنی

 ( گزارش شده است.0ل شماره )برحس  وضعیت تحصیّی در جدو هاآزمودنیتوزی   نکردند.
 

 برحسب وضعیت تحصیلی هاآزمودنی: توزیع (2) جدول

 درصد فراوانی تحصیلات

 7/3 03 یپلمد
 1/50 33 دیپلمفوق

 5/39 91 کارشناسی

 8/59 73 کارشناسی ارشد
 7/3 9 پاسخبی

 011 533 جمع کل

________________________________________________________________ 

کندد. در  هدا تمرکدز مدی   باشد که بر واریان  بدین سدازه  می (PLSهای مورد استفاده معادلات ساختاری، کمترین مربعات باشی )یکی از تکنیک -6

PLS  شدود. ایدن فدن، ارزیدابی همزمدان روایدی و پایدایی ابزارهدای         رویه تکدراری تامدین زده مدی   یک پارامترهای ساختاری و اندازگیری از طریق

 سازد.های تئوریکی را فراهم میاندازگیری سازه
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نفدر   16درصد( دارای مددرپ دید ّم،    0/1عادل )م هاآزمودنینفر از  61مطابق جدول فوق از بین پاساگویان، 

 1/03نفدر )  09و  کارشناسدی درصدد( دارای مددرپ    0/93نفدر )  31ید ّم،  د فدوق درصد( دارای مدرپ  1/06)

مدرپ تحصیّی خدود را مشدام    هاآزمودنیدرصد  0/9 ؛ وباشندیم کارشناسی ارشددرصد( دارای مدرپ 

 ( گزارش شده است.9ه خدمت در جدول شماره )برحس  سابق هاآزمودنیتوزی   اند.هنکرد
 

 برحسب سابقه خدمت هاآزمودنی: توزیع (1) جدول

 درصد فراوانی سابقه خدمت        

 3/00 58 سال 3تا 

 3/01 31 سال 01تا 

 3/53 37 سال 03تا 

 0/31 003 03بیشتر از 

 9/5 7 پاسخبی

 011 533 جمع کل

درصدد( دارای سدابقه    9/61نفدر )  16سدال،   1درصد( دارای سابقه شدغّی تدا    1/66معادل ) هاآزمودنینفر از  01

درصدد( دارای سدابقه    6/11نفدر )  669سدال و   61درصد( دارای سابقه شغّی تدا   9/09نفر ) 10سال،  66شغّی تا 

 سابقه شغّی خود را تعیین نکردند. هاآزمودنیدرصد از  3/0سال هستند. همچنین  61بیشتر از 

 نجشابزار س

در این تحقیق از چهار پرسشنامه اسدتاندارد مجدزا اسدتفاده شدده اسدت. پرسشدنامه اول مربدو  بده فرهندگ           

 هدای فرصدت سدؤال شدامل ایجداد     06( اسدت. ایدن پرسشدنامه مشدتمل بدر      0669یادگیری واتکینز و مارسدینک ) 

هدایی بدرای   سیسدتم یادگیری مستمر، توسعه تحقیق و گفتگو، همکداری و یدادگیری تیمدی، طراحدی و اجدرای      

باشد. با محیط خود و رهبری استراتژیک می هاسازمانمشارکت افراد در یادگیری، توانمندسازی، ارتبا  دادن 

سؤال و پرسشنامه سو  مربو  به  1( شامل  0666همکاران )پرسشنامه دو  مربو  به انگیزش یادگیری چنگ و 

 رسشنامه چهار  نیز مربو  به آمادگی برای تغییدر سدازمانی  سؤال است. پ 0( شامل 0661انگیزش انتقال هالتون )

 66ها در دو بعد )آمدادگی هیجدانی و آمدادگی شدناختی( در قالد       ود. پرسشنامه( ب0663) بوکنگ و همکاران

  .ای لیکرت )از خیّی کم تا خیّی زیاد( تنظیم شده استو بر اساس طیف پنج درجه سؤال

 کده  اسدت  کرونباخ آلفای ضری  پایایی پرسشنامه،  همان یا اعتماد یتقابّ آزمون برای مشهورترین ابزار

-را مدی  ماتّفدی  هدای ویژگی که هاییپرسشنامه جمّه از گیریاندازه ابزار درونی هماهنگی محاسبه منظوربه
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و  پایدایی  عدد   معدرف  صفر، پایایی ضری  کند،می تغییر یک و صفر بین کمیت رود. اینمی کار سنجد، به

 . اسدت  مطّدوش  کرونبداخ  آلفدای  بدرای  06/6بدالای   مقدادیر  .اسدت  کامل پایایی معرف یک، پایایی ضری 

(Sekaran, 2009) های فرهنگ یدادگیری، انگیدزش و آمدادگی بدرای     پایایی مقیاس پرسشنامهمحاسبه  برای لذا

خ مربو  به هدر یدک از   تغییر سازمانی از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد. آزمون نتایج آزمون آلفای کرونبا

 شود:( ارائه می1های آن به شرح جدول شماره )عوامل و مؤلفه

 هاآنهای آلفای کرونباخ فرهنگ یادگیری، انگیزش و آمادگی تغییر و مؤلفه(: ضرایب 1)جدول 

 ضریب پایایی آلفای کرونباخ تعداد سؤالات هامؤلفه      متغیر

 91/1 50  فرهنگ یادگیری
 75/1 3 داومیادگیری م 

 73/1 3 گفتگو و پرسشگری سؤال 

 138/1 3 یادگیری تیمی 

 715/1 3 ایجاد نظام خلق و تسهیم یادگیری 

 738/1 3 توانمندسازی 

 739/1 3 ارتباط سازمان با محیط پیرامون 

 833/1 3 رهبری 

 713/1 8  انگیزش

 817/1 1 انگیزش یادگیری 

 797/1 5 انگیزش انتقال 

 788/1 01  ی تغییرآمادگ

 70/1 3 آمادگی هیجانی 

 71/1 3 آمادگی شناختی 

، 36/6شود، ضدری  آلفدای کرونبداخ فرهندگ یدادگیری برابدر بدا        که در جدول فوق ماحظه می طورهمان

های متغیر باشد. ضری  آلفای کرونباخ مربو  به مؤلفهمی 011/6و آمادگی تغییر برابر با  011/6انگیزش معادل 

، یدادگیری  100/6، گفتگو و پرسشدگری سدؤال برابدر بدا     116/6یادگیری مداو  برابر با هنگ یادگیری شامل فر

، ارتبدا   091/6، توانمندسدازی برابدر بدا    060/6، ایجاد نظا  خّق و تسهیم یادگیری برابر بدا  111/6برابر با  تیمی

ی هدا مؤلفده ضدری  آلفدای کرونبداخ     باشدد. یم 111/6برابر با و رهبری  013/6پیرامون برابر با سازمان با محیط 

همچندین ضدری     باشدد. یمد  03/6و انگیزش انتقال معادل  160/6متغیر انگیزش شامل انگیزش یادگیری برابر با 

و آمدادگی   06/6ی متغیر آمادگی تغییدر شدامل آمدادگی هیجدانی بدرای تغییدر برابدر بدا         هامؤلفهآلفای کرونباخ 

 باشد.یم 06/6شناختی برای تغییر برابر با 
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عامده   هدای دانشدگاه ها به نظرات متاصصان و اساتید دانشگاهی از طرف دیگر، برای استنبا  روایی پرسشنامه

ی مزبدور خواسدته شدد پد  از مطالعده      هدای دانشدگاه اسداتید   طباطبایی و پیا  نور تهدران اسدتناد شدده اسدت. از    

اعدا  شدده و    اظهارنظرهدای آوری اعا  نمایند. پ  از جم  هاآنها، نظرات خود را در مورد روایی پرسشنامه

های مورد نظدر از روایدی بدالایی    نتیجه گرفته شد که پرسشنامه درنهایتاصاح برخی از سؤالات مد نظر آنان، 

 هستند. برخوردار

 های تحقیقیافته

یابی روابط بین فرهنگ یادگیری و انگیزش یدادگیری بدا آمدادگی بدرای تغییدر      هدف این پژوهش، تبیین و مدل

اطاعات آمار توصدیفی همچدون میدانگین، انحدراف اسدتاندارد، حدداقل و       باشد. در این راستا، ابتدا یمسازمانی 

که  هاآنهای به همراه مؤلفهآمادگی برای تغییر سازمانی ری و حداک ر نمرات فرهنگ یادگیری، انگیزش یادگی

 گردد.( ارائه می1باشند، در قال  جدول شماره )حاصل اجرای پرسشنامه می

 
 میانگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمرات فرهنگ، انگیزش و آمادگی تغییر(: بررسی 1)جدول 

 حداکثر حداقل ف استانداردانحرا میانگین هامؤلفه        متغیر

 19 50 10/9 39/31  فرهنگ یادگیری
 8 5 09/0 37/3 یادگیری مداوم 

 03 3 83/0 05/8 گفتگو و پرسشگری سؤال 

 05 3 87/0 80/7 یادگیری تیمی 

 00 3 93/0 07/7 ایجاد نظام خلق و تسهیم یادگیری 

 05 3 83/0 57/7 توانمندسازی 

 05 3 15/5 39/7 پیرامون ارتباط سازمان با محیط 

 03 3 35/5 33/7 رهبری 

 31 51 15/3 31/31  انگیزش

 31 03 11/5 03/53 انگیزش یادگیری 

 01 5 83/0 01/1 انگیزش انتقال 

 38 08 18/3 03/33  آمادگی تغییر

 53 1 99/5 90/03 آمادگی هیجانی 

 53 3 73/5 53/07 آمادگی شناختی 

متغیر فرهنگ یادگیری به ترتی   شود، میانگین و انحراف استانداردوق مشاهده میکه در جدول ف طورهمان

میدانگین و  و  10/9و  96/96متغیر انگیزش به ترتی  برابر بدا   میانگین و انحراف استاندارد، 16/3و  13/16برابر با 

 میدانگین و انحدراف اسدتاندارد    باشدد. یمد  11/1و  61/99متغیر آمادگی تغییر به ترتی  برابر با  انحراف استاندارد
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میدانگین و انحدراف   ، 63/6و  90/1ی متغیر فرهنگ یادگیری شامل یادگیری مدداو  بده ترتید  برابدر بدا      هامؤلفه

یادگیری تیمی  میانگین و انحراف استاندارد، 11/6و  60/1گفتگو و پرسشگری سؤال به ترتی  برابر با  استاندارد

ایجاد نظا  خّق و تسهیم یادگیری به ترتی  برابر با  میانگین و انحراف استاندارد ،10/6و  16/0به ترتی  برابر با 

میدانگین و انحدراف   ، 19/6و  00/0توانمندسازی به ترتید  برابدر بدا     میانگین و انحراف استاندارد، 31/6و  60/0

رهبدری   و انحراف استاندارد میانگینو  60/0و  93/0ارتبا  سازمان با محیط پیرامون به ترتی  برابر با  استاندارد

 باشد.یم 90/0و  19/0به ترتی  برابر با 

و  61/01ی متغیر انگیزش شامل انگیزش یدادگیری بده ترتید  برابدر بدا      هامؤلفه میانگین و انحراف استاندارد

و انحدراف  میدانگین   باشد.یم 19/6و  61/1انگیزش انتقال به ترتی  برابر با  میانگین و انحراف استانداردو  11/0

و  33/0و  36/61ی متغیر آمادگی تغییر شامل آمادگی هیجانی برای تغییدر بده ترتید  برابدر بدا      هامؤلفهاستاندارد 

 باشد.یم 09/0و  09/60آمادگی شناختی برای تغییر به ترتی  برابر با  میانگین و انحراف استاندارد

 پذیرد.گیزش از فرهنگ یادگیری تأثیر میطور مستقیم و از طریق انفرضیه پژوهش: آمادگی تغییر به 

سازی معادلات ساختاری به کار گرفتده شدد کده بدا توجده بده شدرایط        برای آزمون مدل و فرضیه پژوهش، مدل

استفاده گردید. مدل معادلات ساختاری شدامل دو بادش مددل    Smart Pls افزار موجود در این پژوهش، از نر 

 شود.أیید هر دو باش، بررسی برازش در یک مدل کامل میو ساختاری است که با ت گیریاندازه

 
 (2نسخه  Smart PLsافزار )خروجی نرم (: نمایش مدل معادلات ساختاری تحقیق با ضرایب استاندارد1) شکل
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 Smart PLsافزار )خروجی نرم ،(t - value)(: نمایش مدل معادلات ساختاری با معناداری ضرایب استاندارد 1شکل )

 ( 2ه نسخ

زا و انگیزش )یادگیری و انتقال( و آمادگی بدرای تغییدر متغیدر    ، فرهنگ یادگیری متغیر برونحاضر در پژوهش

 د.نباشزا میدرون
 مربوط مدل معادلات ساختاری Tضرایب مسیر، آماره (: 1)جدول 

مسدیر فرهندگ یدادگیری بده آمدادگی تغییدر        دهدد کده تنهدا   یمد نشدان   Tتوجه به نتایج جددول فدوق، مقدادیر     با

مسیر فرهنگ یدادگیری  ، Tهمچنین با توجه به مقادیر  .گرددیماست، رد  31/6کمتر از قدر مطّق  کهازآنجایی

شود و همچنین مسیر انگیزش به آمادگی تغییر نیز در سدطح اطمیندان   تأیید می %33به انگیزش در سطح اطمینان 

از واریان  آمادگی تغییر و  %60دهد که در مدل فوق، یمنشان  R Squareمورد تأیید قرار گرفت. مقادیر  33%

  از واریان  انگیزش یادگیری تبیین شده است. %06همچنین 

 T ضریب مسیر عنوان مسیر
خطای استاندارد 

(SE) 
 نتیجه

 رد 17/1 150/1 -13/1 فرهنگ یادگیری به آمادگی تغییر

 تأیید 13/1 18/7 330/1 فرهنگ یادگیری به انگیزش

 تأیید 11/1 303/1 333/1 انگیزش به آمادگی تغییر
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نتدایج تحّیدل عدامّی تأییددی بدا      شدود.  به کدار گرفتده مدی    گیریاندازهتحّیل عامّی تأییدی جهت بررسی مدل 

شود که عاوه بدر بدار عدامّی    ( مشام میCR) 6، قابّیت اطمینان سازگاری درونیTهایی مانند مقدار شاخم

شده است. بر این اساس، چنانچه مقددار  ( نشان داده 0ها در جدول شماره )یک سازهها، به تفکهر یک از مؤلفه

T تدوان نتیجده گرفدت کده نشدانگرها      می %31باشد، در سطح اطمینان  -31/6تر از یا کوچک 31/6تر از بزرگ

عاوه بر این،  کنند.های مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم میسازه گیریاندازهساختار عامّی مناسبی را جهت 

 .باشندقابل پذیرش می 0/6متغیر است. مقادیر بالای  6تا  6( از CRضری  قابّیت اطمینان ساختاری )
 

 ی مدلهاسازهبه های مربوط (: نتایج مربوط به بارهای عاملی و معناداری مؤلفه1)جدول 

 هامؤلفه متغیر
بار 

 عاملی
آماره 

T 

قابلیت اطمینان 

(CR) 
AVE 

ضریب 

ی آلفای پایای

 کرونباخ

 83/1 33/1 88/1    فرهنگ یادگیری
    57/8 33/1 یادگیری مداوم 

    79/31 80/1 گفتگو و پرسشگری سؤال 

    57/50 73/1 یادگیری تیمی 

    35/50 79/1 ایجاد نظام خلق و تسهیم 

    18/51 83/1 توانمندسازی 

    71/55 77/1 ارتباط سازمان با محیط 

    38/7 35/1 رهبری 

 35/1 37/1 71/1    انگیزش  

   73/5 33/1 انگیزش یادگیری 

   33/37 98/1 انگیزش انتقال 

 31/1 11/1 79/1    آمادگی تغییر

    33/01 71/1 آمادگی هیجانی 

    88/09 81/1 آمادگی شناختی 

بدالاتر هسدتند.    1/6ا از مقدار متوسط یرهمتغدهد که بارهای عامّی مربو  هر یک از یمنتایج جدول فوق نشان 

جددول   T ر تما  مقدادی  کهازآنجاییباشند. همچنین یم ترمناس دارند،  0/6که بارهای عامّی بیش از  ییهاآن

 %33بنابراین بارهای عامّی هر مؤلفه در مقابل سازه نوشته شدده در سدطح اطمیندان     باشد؛می 11/0فوق بالاتر از 

________________________________________________________________ 

Composite reliability - 
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مطّوبی برخدوردار هسدتند.   )همسانی درونی( ها از پایایی توان گفت که هر یک از سازها میباشد. لذمعنادار می

پایدایی ترکیبدی مطّدوش و قابدل قبدول       دهنده نشانباشد که یم 0/6( بالاتر از 0در جدول ) CRهمچنین مقادیر 

  است.

(. 6331)چداین،   0روایدی واگدرا  و  6نیازمند بررسی دو نوع روایی است: روایی همگدرا  گیریاندازهبرآورد مدل 

روایی همگرا  دهند.را به دست می گیریاندازه، این دو روایی شواهد مربو  به نیکویی برازش مدل طورکّیبه

(AVEبه این اصل برمی ) ای داشدته باشدد. طبدق نظدر     هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه هایشاخمگردد که

( بدین هدر کددا  از    AVE برای معیار میانگین واریان  اسدتاراج شدده )  به بالا 1/6مقدار (، 6316فورنّولارکر )

تدوان نتیجده   یمد ( 0در جددول )   AVEهای مرتبط با آن قابل قبول است که با توجه به مقادیرابعاد سازه و مؤلفه

از روایدی همگدرای مناسدبی برخدوردار هسدتند. روایدی واگدرا، بیدانگر وجدود           گیریاندازهگرفت که ابزارهای 

بایسدت ریشده   باشدد کده مدی   های دیگر میسازه هایشاخمیک سازه و  هایشاخمجزئی بین  هایمبستگیه

(. 0663چدواوچن،  باشدد ) های دیگدر  تر از مقادیر همبستگی آن سازه با سازههر سازه، بزرگ AVEدو  مقادیر 

( 1ال  جددول شدماره )  های فرهنگ یادگیری، انگیزش یادگیری و آمادگی تغییر در قماتری  همبستگی سازه

 ارائه شده است.
 هاهمبستگی سازه(: ماتریس 1)جدول 

 (AVE) جذر آمادگی تغییر انگیزش انتقال فرهنگ یادگیری هاسازه

 75/1   0 فرهنگ یادگیری

 73/1  0 33/1 انگیزش یادگیری

 80/1 0 35/1 03/1 آمادگی تغییر

هدای موجدود   ها با سایر سازهها بیشتر از همبستگی سازهزههمه سا  AVEجذر  ازآنجاکهبا توجه به جدول فوق، 

از روایی واگرای مناسبی برخوردار است. مدل معادلات ساختاری  گیریاندازهدر الگو است؛ بنابراین ابزارهای 

و ساختاری است که با تأیید هر دو باش، بررسی برازش در یک مدل کامدل   گیریاندازهشامل دو باش مدل 

و همکاران به دست آمد. با حصول مقدار  Tenenhaus برازش مدل از طریق فرمول  ،PLSافزار نر  شود. درمی

 =GOF)½مناسدد  مدددل کّددی تأییددد شددد.  تددوان گفددت بددرازش، مددی9 01/6(GOFشدداخم بددرازش مدددل )

(communality×R2 
________________________________________________________________ 

1- Convergent Validity 
2- Discriminate Validity 
3- Goodness of Fit 
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 گیریبحث و نتیجه

ری و انگیدزش بدا آمدادگی بدرای تغییدر      که اشاره شد، پژوهش حاضر به بررسی رابطه فرهنگ یدادگی  طورهمان

سازمانی پرداخته است. در این تحقیق پ  از مرور ادبیات مربو  به یادگیری سازمانی و تغییدر، بده ارتبدا  بدین     

ابعاد یادگیری سازمانی بر آمادگی برای تغییر پی بردیم و بر اساس آن، مدل پیشنهادی تحقیق ارائه شدد. سد     

 قرار گرفت.  وتحّیلتجزیهه نتایج تحقیق در جامعه آماری گردآوری و مورد های پرسشناماز طریق داده

داری وجدود نددارد. امدا بدین     های پژوهش نشان داد که بین فرهنگ یادگیری با آمادگی تغییر رابطده معندی  یافته

ر وجود دارد. داری با آمادگی برای تغییفرهنگ یادگیری با متغیر میانجی انگیزش یادگیری و انتقال رابطه معنی

هدای  بدا توجده بده یافتده     داری با آمادگی تغییر مشداهده شدد.  همچنین بین انگیزش یادگیری و انتقال رابطه معنی

کمتدر از قددر مطّدق     کهازآنجاییمسیر فرهنگ یادگیری به آمادگی تغییر  دهد تنهایمنشان  Tپژوهش، مقادیر 

 %33مسیر فرهنگ یادگیری به انگیزش در سطح اطمینان  Tگردد. همچنین با توجه به مقادیر یماست، رد  31/6

 باشد. یممورد تأیید  %33شود و مسیر انگیزش به آمادگی تغییر نیز در سطح اطمینان تأیید می

از واریدان    %06از واریدان  آمدادگی تغییدر و همچندین      %60دهد که در مدل فوق یمنشان  R Squareمقادیر 

بالاتر هسدتند.   1/6یرها از مقدار متوسط متغاست. بارهای عامّی مربو  هر یک از انگیزش یادگیری تبیین شده 

)همسانی دروندی(  ها از پایایی هر یک از سازهباشند. یم ترمناس دارند  0/6که بارهای عامّی بیش از  ییهاآن

پایدایی   دهندده  ننشدا باشدد کده   یمد  0/6( بدالاتر از  0در جددول )  CRمطّوبی برخوردار هستند. همچنین مقادیر 

توان نتیجده گرفدت کده ابزارهدای     یم( 0در جدول ) AVE ترکیبی مطّوش و قابل قبول است. با توجه به مقادیر

جزئدی بدین    هدای همبستگیاز روایی همگرای مناسبی برخوردار هستند. روایی واگرا، بیانگر وجود  گیریاندازه

هدر سدازه،    AVEبایست ریشه دو  مقادیر د که میباشهای دیگر میسازه هایشاخمیک سازه و  هایشاخم

 های دیگر باشد.تر از مقادیر همبستگی آن سازه با سازهبزرگ

داری از طرفی نتایج این پژوهش نشان داد که بین فرهنگ یادگیری با انگیزش یادگیری و انتقال آن رابطه معنی 

اگدان و   (،0661) (، سداراگیح 0661) اه و همکداران هدای نایمدت الده شد    وجود دارد که این یافته همراستا با یافته

( 0660( و وایدز ) 0663) نیآکد و  (، پالمر، دانفورد0666(، هیز و هیل )0666(، کونتوگیروس )0661همکاران )

هدای  داری وجود ندارد که همراستا با یافتهباشد. همچنین فرهنگ یادگیری با آمادگی برای تغییر رابطه معنیمی

هدای اسدتا ماریدا و واتکیدن      و در تضداد بدا یافتده   ( 0669) اریک جی گوئررو و آهدرای کدیم   ( و0661هاکیو )

فرهنگ یدادگیری و انگیدزش متغیدر مهمدی در ایجداد       ازآنجاکههای پژوهش، باشد. با توجه به یافته( می0669)

راد تکمیل شود و تغییر در تواند بدون تغییر در افباشند، تغییر در سطح سازمانی نمیآمادگی با تغییر سازمانی می

دهد مگر اینکه افراد برای آن آماده شوند. این یافته نیز با نتایج تحقیقدات مادسدن و همکداران    افراد نیز رخ نمی
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-همراستا و هم جهدت مدی   (،0661) های تحقیق ساراگیح( و یافته0669) ( به نقل از افجه و رضایی ابیانه0661)

باشد. 

هدا و همچندین بدا در نظدر گدرفتن ضدری  رگرسدیون        یج به دست آمده از آزمون فرضیهدر کل و با توجه به نتا

 شرکت مّییتوان استدلال کرد که ارتبا  بین یادگیری سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر در استاندارد می

نی در جهت ایجاد صنای  پتروشیمی ایران در وضعیت مطّوبی قرار ندارد. بنابراین لزو  توجه به یادگیری سازما

آمادگی برای تغییر امری ضروری و اجتناش ناپذیر است. به خصوص در ارتبا  با تدأثیر بعدد تحقیدق و گفتگدو     

 شدرکت مّیدی  برای آمادگی برای تغییر که یکی از ابعاد مهم مدل در تحقیقات پیشین بدوده اسدت، ایدن بعدد در     

 صنای  پتروشیمی ایران خیّی مورد توجه واق  نشده است.

تواندد در جهدت تحقدق سدازمانی بدا فرهندگ       و راهکارهای ذیل مدی  هاشنهادیپبندی نتایج، لذا با عنایت به جم 

پتروشدیمی ایدران بدرای رویدارویی مدؤثر بدا        شدرکت مّیدی  یادگیری بالا و همچنین ایجاد آمادگی در کارکندان  

 تغییرات م مر ثمر باشد: 

 شدرکت مّیدی  در  سدازمانی فرهندگ تغییدر، در گدا  اول ارزیدابی     د که برای ایجاد آمادگی برایگردپیشنهاد می

اریک جدی  ( و 0669(، جوناسون )0661) صنای  پتروشیمی انجا  گیرد. پیشنهادی که نایمت اله شاه و همکاران

اندد. در زمینده   آن را گا  مهم برای ایجاد آمادگی برای تغییر سازمانی بیان کرده( 0669) گوئررو و آهرای کیم

هدای فندی و   بهتدر اسدت از توسدعه آرشدیوها و کتاباانده      یمیپتروشصنای   شرکت مّیییادگیری در  هایفرصت

هدای  های حدین کدار، توسدعه دوره   داده، باشگاه مجات، بح  یهاگاهیپا، هاشگاهیآزماتاصصی در واحدها، 

هدا،  هدا و ایمیدل  گوبدا  هدا تیسدا های دانش، توسدعه  کارآموزی، مربیگری، اجتماعات یادگیری، ایجاد مازن

 های داخّی و خارجی، اردوهای آموزشی فرهنگی و تفریحی استفاده گردد. بازدید از شرکت

یادگیری،  یقراردادهانوین آموزشی مانند اجتماعات یادگیری،  هایروشدر زمینه گفتگو و تحقیق بهتر است 

-ت از کارکنان جهت استفاده از بستهها و حمای، ژورنال کاشیشیاندهمجّسات  یبرگزارتورهای یادگیری، 

 شدرکت مّیدی  ای( بهره گرفته شود. در زمینه یادگیری تیمدی بهتدر اسدت    های آموزشی و مولتی مدیا )چندرسانه

برای کارکنان برگزار نماید که به اشاعه فرهنگ تیمی و مشدارکتی   ییهاآموزشصنای  پتروشیمی در وهّه اول 

سازی در سازمان اسدتفاده نمایندد. در زمینده ایجداد     ای دانش با نگرش تیمهکمک کند. همچنین از توسعه هسته

هددایی بدرای مشدارکت افدراد در یددادگیری، از    طراحدی و اجدرای سیسدتم    منظدور بددهنظدا  خّدق و تسدهیم داندش     

افدزاری جهدت یدادگیری، توسدعه مجّده الکترونیدک، حمایدت از ثبدت و         افدزاری و سدات  ندر   یهارساختیز

 و اعطای گرنت به کارکنان  استفاده نمایند.  هاپژوهشکاری، حمایت از مقالات و  یهاارشگزاز  یمستندساز
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مربو  به نظا  مدیریت دانش در دسدتور کدار قدرار گیدرد. در زمینده       یهاآموزشهمچنین لاز  است برگزاری 

تباطی ارائه گردد ار هایمهارتسرپرستی پیشرفته،  هایمهارتم ل تفویض اختیار،  یهاآموزش، توانمندسازی

ابتکار عمدل را   بیشتری به کارکنان واگذار شود. بهتر است شرایطی فراهم گردد تا افراد بتوانند یهاتیمسئولو 

 های جدید را بیازمایند.ایدهبه دست بگیرند و 

 ّیدی شدرکت م باشد. کده بایسدتی   بعد ارتبا  سازمان با محیط پیرامون مؤلفه دیگر فرهنگ یادگیری سازمانی می 

و مراکدز  عّمدی داخدل و خدارج      هدا دانشگاهبه توسعه تعامات دانشی شرکت با  ارتبا نیدراصنای  پتروشیمی 

-توجه بیشتری داشته باشد. در بعد رهبری استراتژیک، بایستی رهبران سازمان مشارکت فعال در فرایندهای خط

رهبدری م دل رهبدری     یهدا آموزشن زمینه مشی گذاری حوزه آموزش سازمان داشته باشند. ضمناً بایستی در ای

 در سازمان برگزار شود.  گرام بت، رهبری گراتحول

همچنین با توجه به اینکه مؤلفه انگیزش یادگیری و انتقال در این پژوهش به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفتده  

(، 0661) اه و همکداران شده است، لاز  است مورد توجه بیشتر قرار بگیدرد. پژوهشدگرانی چدون نایمدت الده شد      

آن را ( 0666) ( و ندوردین 0661) واکدولا و نیکولائدو  (، 0666(، زو و همکاران )0666آرمناکی  و همکاران )

ماتّفدی چدون    هدای روشایجاد انگیدزه از   منظوربهگردد گا  مهمی برای تغییر موفق برشمردند. لذا پیشنهاد می

 یهدا کنفدران  رسان داخّی، حمایدت از حضدور کارکندان در    الزحمه به مدترغی  کارکنان نظیر پرداخت حق

وری بدا در نظدر گدرفتن معیارهدای آمدوزش را بکدار بگیدرد و از        داخّی و خارجی، انتاداش نفدرات برتدر بهدره    

وری، درج در خبرنامه و التدری ، تقدیر معنوی نشان بهرهآموزشی و حق یکاراضافهمادی پاداش،  هایروش

شدغّی، اعدزا  بده سدمینارهای تاصصدی،       یارتقدا سال مرتبط با آموزش، بن خرید کتاش،  پرونده، پاداش پایان

 استفاده نماید.های تقدیر افزایش حقوق و مزایا و اعطای لوح
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