
  
  
  
  
  هاي دانشگاه یاددهنده از نظر بررسی میزان کاربست مؤلفه

   ها دانشگاه می اعضاي هیئت عل
  

  4 دکتر حسین مولوي-3دکتر مهدي جمشیدیان -2 دکتر سعید رجایی پور-1دکتر  حسین زارع محمد آبادي
  2/9/88 :تاریخ پذیرش  8/11/86: تاریخ دریافت

  چکیده
هـا،   دیـدگاه قابـل یـاددهی، ایـده    [هاي دانشگاه یاددهنده  کاربست مؤلفهدر این پژوهش، براي بررسی میزان    

هاي دولتی از روش تحقیق پیمایشی اسـتفاده شـده    در دانشگاه] گیري  ها، انرژي، و قاطعیت در تصمیم       ارزش
 بوده کـه  85-86هاي دولتی در سال تحصیلی   دانشگاه  جامعۀ آماري پژوهش تمام اعضاي هیئت علمی      . است

صـورت تـصادفی انتخـاب     اي به اي چند مرحله گیري خوشه  نفري به روش نمونه 315آنان یک نمونۀ    از میان   
اي لیکـرت    درجه5 سؤالی در قالب طیف  74آوري اطلاعات، پرسشنامۀ محقق ساختۀ        براي جمع . شده است 

 تـک  tهـاي آمـاري پارامتریـک از جملـه      هاي پژوهش از آزمـون  جهت آزمون سؤال. کار برده شده است   به
دهد  هاي پژوهش نشان می یافته. استفاده شده است) MANOVA(اي و تحلیل واریانس چند متغیري       نمونه

بوده ) 3(هاي دانشگاه یاددهنده کمتر از حد متوسط  گویان در خصوص تمام  مؤلفه    که میانگین نمرات پاسخ   
 آمـاري در مـورد میـزان کاربـست     بررسی تفاوت بین نظرات نمونۀ. دار است ها تفاوت معنی و در تمام مؤلفه  

دهـد کـه براسـاس      مشاهده شده نشان میfهاي سازمان یاددهنده با توجه به متغیرهاي دموگرافیک نیز،   مؤلفه
دار  هـا،  تفـاوت معنـی    ها و ارزش رتبۀ علمی اعضاي هیئت علمی و مدیران دانشگاه در سه مورد انرژي، ایده       

گویـان    دان و نیزتفاوت بین میـانگین براسـاس سـنوات خـدمت پاسـخ         هاي زنان و مر     تفاوت بین میانگین  . بود
هـا   هاي مدیر و عضو هیئت علمی در تمام موارد تفاوت بـین میـانگین      دار نبود، ولی در خصوص سمت       معنی
هـاي سـازمان یاددهنـده در     تحلیل نتایج همچنین نشان داد که میانگین نمرات کاربـست مؤلفـه    . دار بود   معنی
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هاي انرژي،  در مورد مؤلفه. هاي غیر پزشکی است لوم پزشکی بالاتر از میانگین نمرات دانشگاههاي ع دانشگاه
  .باشد دار می  مشاهده شده معنیfها،  ها و ارزش ایده
هـا، انـرژي، قاطعیـت در     هـا، ارزش     دانـشگاه یاددهنـده، دیـدگاه قابـل یـاددهی، ایـده            :هاي کلیدي   واژه
  گیري وآموزش عالی تصمیم

  
  مقدمه
رهبـران  . هـا و مؤسـسات آمـوزش عـالی حـاکم اسـت       اکثـر دانـشگاه    تفکر سیستمی بـر   ،حال حاضر  رد

 در ایــن راه  هــا را بـه دانــشگاه یادگیرنــده تبـدیل کننــد و    در دهـۀ اخیــر ســعی کردنـد دانــشگاه  ،هــا دانـشگاه 
وان بـین  ت ـ هـاي یادگیرنـدة واقعـی، نمـی     در دانـشگاه  ).2003، 1کرفوت( هاي زیادي را صرف کردند     بودجه

 بـه یکـدیگر یاددهنـد واز    رود مییاددهنده تمایز قایل شد، چون از تمام اعضاي دانشگاه انتظار     یادگیرنده و 
 در سراسـر دانـشگاه یـاد    ءاي اسـت کـه از همـۀ اعـضا     بـدین معنـی کـه رهبـر یاددهنـده        . یکدیگر یادبگیرند 

صـورت    بلکه در سراسر دانـشگاه بـه  ،ستدر چنین دانشگاهی یاددهی یک پدیدة از بالا به پایین نی. گیرد  می
 گـر  بیـان رنـگ شـده و شـیب اقتـدار کـه تـدریجاً         ها کم ، سلسله مراتب  دهد   افقی و مورب رخ می     ،عمودي

 کـه  گیـرد  میدر عوض، این باور شکل  .گردد میتوانایی هوشی بیشتر یک نفر نسبت به دیگري است محو          
بدهنـد   سازمانی، یاد د بدون توجه به جایگاه خود در نمودارتوانن همه در یاددهی و یادگیري همتا بوده و می   

  . و از یکدیگر یادبگیرند
اي   ذهـن را ماهیچـه  هـا   آن. یاددهندگان بزرگ رهبران بزرگی هـستند      دارد  میاظهار  ) 2002 (2    ویلیامز

نابع متعـدد   تا اطلاعات مختلف جدیدي را از م  دارد  میهاي منظ  ها و فرصت   کنند که نیاز به تمرین     تصور می 
. دانـشگاه  گیرنـد کـه از اسـتاد    رهبران اثر بخش از افراد عادي دانشگاه به همان نسبتی یـاد مـی           . جذب نماید 

  .ها همیشه تشنۀ یادگیري دانش هستند ها دارد و آن براي این رهبران هرکسی چیزي براي یاددادن به آن
رفته پیـش ، هوشـمندانه، و  ر روز افـزون پیچیـده  طـو  ها به افرادي نیاز دارند که بتوانند در جهان بـه           دانشگاه

همین دلیل است که باید روي یاددهی افراد تمرکز کنند تا نه فقط فکر کنند، بلکه یاد بگیرنـد        به. عمل کنند 
ۀ افـراد  طـور مـستمر روي توسـع    ي حـل مـسئله، بایـد بـه    هـا  مهـارت براي خلق رهبرانی بـا      . چگونه فکر کنند  

خواهند   میها خواهند احساس کنند جزء مکمل دانشگاه هستند، آن       نشگاهی می افراد دا . گذاري شود   سرمایه
هـا   آن. ي نـو و رویکردهـاي نـو نـسبت بـه مـشکلات قـدیمی را یـاد بگیرنـد         هـا  مهـارت هاي نـو،   مداوم ایده 

                                                
1 - Kerfoot 
2 - Williams 
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گو نگه دارنـد و بـراي    ها را پاسخ ها ایجاد انگیزه کنند، آن ند توسط کسانی رهبري شوند که در آن    خواه  می
شـود کـه میـزان      در ایـن پـژوهش تـلاش مـی    ،ایـن مبنـا   بـر ). 1387 ،همکـاران  زارع و(نده آمـاده سـازند    آی
، انـرژي، و قاطعیـت در   هـا   هـا، ارزش   دیدگاه قابـل یـاددهی، ایـده      (دهنده  هاي سازمان یاد    کارگیري مؤلفه  هب

ص شود آنان تا چـه  هاي دولتی کشور مورد بررسی قرار گیرد تا مشخ         توسط مدیران دانشگاه  ) گیري تصمیم
هـاي تحـت مـدیریت خـود پیـاده سـازند و در راه        هاي سازمان یاددهنده را در دانـشگاه     اند مؤلفه  حد توانسته 

هـاي   ر نخستین تلاش در جهت آزمـون نظریـۀ سـازمان   پژوهش حاض. ساخت دانشگاه یاددهنده قدم بردارند   
  .یاددهنده در آموزش عالی ایران است

  
   1سازمان یاددهنده

 سـازمان یاددهنـده و اسـتاد رفتـار سـازمانی و مـدیریت منـابع انـسانی دانـشگاه             دهندة نظریۀ   ارائه 2یتیچ
 سـال در  2مدت   انتخاب شد و به3تربیت رهبري جنرال الکتریک  به ریاست مرکز1980میشیگان در اواسط  

م فنـی، سیاسـی،   هاي منـسج او چارچوب نظریۀ خود را از راهبرد. عهده گرفت جا آموزش مدیریت را به      آن
ها تجربـه کـرده بـود     سازمانها و مشاوره در   فرهنگی و سازمانی که در طول زندگی از تدریس در دانشگاه      

هاي او تا حد زیادي تحت  یافته. به نقش رهبري تمرکز نماید هاي جدید راجع     پالایش نمود تا روي دیدگاه    
براي اولـین بـار    ) 1998( تیچی .لکتریک است  رهبري در مرکز رهبري جنرال ا      کارهاي دو سالۀ توسعۀ   تأثیر

کـار بـرد و تـصویر روشـنی از سـازمان یاددهنـده و        هاي به همین نام ب ـ را در مقاله   "سازمان یاددهنده "مفهوم  
  .یادگیرندة اثر بخش باشد ارائه نمود/د یاددهندهتوان می که چگونه یک رهبر این

نـد  الگوهـایی مان  هـاي پیـشرو و برنـده هـستند و      نسـازما هاي یاددهنـده     سازماننویسد   می) 2002(تیجی  
هـایی کـه در     سازمان.هاي یاددهندة بزرگی شدند سازمانطور مؤثري     زند که به   جنرال الکتریک را مثال می    

هـاي   تـرین دارایـی   دیدگاه او از رهبري این است که نظارت بر مهـم   . گیرند دهند و یاد می    ه یاد می  ها هم   آن
  آینـدة شغل رهبر ایـن اسـت کـه وضـعیت کنـونی و        انی به رهبر سپرده شده است و      سازمان یعنی نیروي انس   

  .تر سازد یادگیري با ارزش/  یاددهی4هاي سازمان را از طریق پارادایم نیروي انسانی  و
  . داند را ضروري میاخت یک سازمان یاددهنده پنج مؤلفۀ زیر براي س) 2004( تیچی
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خواهد موفق شود باید بتواند یک موقعیت قابـل تعریـف از        میرهبري که   : 1 دیدگاه قابل یاددهی   -1
. هـایی داشـته باشـد    رشد سازمان ایـده   خدمات، مشتریان و،لازم است دربارة محصولات . سازمان ارائه دهد  

د، مـورد  کن میعنوان نمونه به آن عمل  دهد و خود به ها باید با یک سیستم ارزشی که رهبر ارائه می        این ایده 
 عـلاوه بـر   ،امـا . تعهد به یاددهی اولین گام مهم در ساختن یک سازمان یاددهنـده اسـت       . ر گیرد حمایت قرا 

داشـتن  .  رهبران باید بتوانند آموزش دهند و این به معنی داشتن دیدگاه قابل یاددهی است         ،تمایل به یاددهی  
چنین دیدگاهی . دهاي روشن و واضحی دار ها و ارزش     آن است که شخص ایده     دیدگاه قابل یاددهی نشانۀ   

کـافی نیـست،   تجربه داشـتن  . ها ارتباط برقرار کند  ها و ارزش سازد با آن ایده یابزاري است که او را قادر م     
هایی را استخراج کنند و بتوانند دانـش تلـویحی خـویش را تـصریح      هاي خویش درس   رهبران باید از تجربه   

  .نمایند
  
ی را بـه  هـا و الگوهـاي ذهن ـ    ذهن افراد وجود دارنـد و سـنت  ه در ها مفاهیمی هستند ک     ایده :2ها   ایده -2

وسـیلۀ رهبـران سـازمان     هـا چـه بـه    ایـده . انکار ناپذیر است در دنیاي مدیریت ها  وجود ایده . کشند چالش می 
هـا در   ایـده ". گذارنـد  ها تأثیر می یوة ادارة سازمان و انجام فعالیتپذیرفته شوند و چه پذیرفته نشوند، روي ش 

رهبـران  ). 477  :2004 ،4راثبـرگ ( "نـد کن مـی  به رهبران کمـک  3هاي علمی    مفاهیم و رشته   ۀوسعدرك و ت  
د چرا در سازمان هستند و چگونه قـصد  کن میسازمان یاددهنده ایدة محوري واضح و روشنی دارند که بیان     

ند و می گیرزمان هاي اصلی را از سا کارکنان در هر سطحی از سازمان ایده . دارند ارزش افزوده ایجاد کنند    
هاي تحـت پوشـش خـود تولیـد     یی را براي واحـد ها ند و ایدهده میها را براي بهبود عملیات خود توسعه    آن
  . دهد سمت موفقیت سوق می  سازمان را در تمام سطوح بهها این ایده. ندکن می

  
معیارهـایی  تند، بلکـه  هاي قـوي عملکـرد فـردي و سـازمانی هـس      ها نه تنها محرك   ارزش :5ها   ارزش -3

نـد کـه آیـا    کن مـی نمایند و قـضاوت   ها کارکنان تصمیمات داراي اولویت را اتخاذ می    آن ۀوسیل هستند که به  
 قـوي انجـام وظیفـه    ةعنوان یک نیـروي متحدکننـد   توانند به ها می ارزش. دستوري جذاب است یا ناخوشایند 

 کـه بـه سـمت کـسب     طـور  همـان  چون ،هاي سازمانی و فردي با هم سازگار باشند        شرطی که ارزش   کنند به 

                                                
1 - Teachable point of view 
2 - Ideas 
3 - Discipline 
4 - Rothberg 
5 - Values 
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 جامعـه  ،ها از طریق تأثیرات فرهنگ ارزش. سازند کنند، افراد را با هم متحد می      میاهداف سازمانی حرکت    
 کنتـرل  عنـوان  هـا بـه   ارزش. یابند اي موجودیت می  بسیار سازمان یافته یابند و در شبکۀ     و شخصیت توسعه می   

. کننـد  مـی عمـل   تارهایی که از نظر اجتماعی قابل قبول هستند هاي رف  اي قوي با مشخص کردن حالت      کننده
ند ده میند تشخیص کن میهاي سازمانی را که از اهداف سازمان حمایت         رهبران موفق اهمیت داشتن ارزش    

هـا   د و بـا آن کن میها را درك  اهند مطمئن شوند که هر کس در سازمان ارزش    خو  میها    آن. ننددا  میو قدر   
  . دکن میزندگی 

  
رهبرانی که داراي انرژي هیجانی هستند به توانایی خود براي ایجاد تفـاوت بـاور            : ١ انرژي هیجانی  -4
 سازمان را دوباره جوان و پرانـرژي  ،هاي جدید  از طریق فرصتدهد  انرژي هیجانی به رهبر اجازه می     . دارند
طـور مـستمر در جـستجوي یـافتن       افراد به،آن د که درکن  میوسیلۀ رهبر، محیطی خلق       تزریق انرژي به  . کند

هاي یاددهنده خلاقانه از هر فرصتی براي افزایش انـرژي در سـازمان اسـتفاده        سازمانرهبران  . راه بهتر باشند  
  .ندکن می

  
معنی توانـایی دیـدن واقعیـت و اقـدام فـوري و مقتـضی  بـر               قاطعیت به  :٢گیري   قاطعیت در تصمیم   -5

 ولی هنگام به چالش کـشیده  ،هاي قوي است ها و ایده  شتن ارزش قاطعیت چیزي بیش از دا    . اساس آن است  
 براي اتخاذ تصمیمات دشـوار،  در لحظات بحرانی،. دهد می ها را به رهبر ها و ایده شدن، قدرت حفظ ارزش 

اي  قاطعیت ترکیـب پیچیـده  .  بلکه به قاطعیت نیاز دارد،به مشاوران و نیروهاي کاري نیاز چندانی ندارد      رهبر  
 اشــتیاق بــاور نکردنــی در جــستجوي حقیقــت، پیــدا کــردن واقعیــت، و بنــا کــردن  ،اول. امــل اســتاز دو ع

. ت عمل کردن روي این حقیقت و گـرفتن تـصمیمات قاطعانـه اسـت          دوم، جرأ . ستها  تصمیمات روي آن  
  .ي مهم رهبري استها مهارتیاددهی اخذ تصمیمات دشوار به دیگران یکی از 

  
کـسب و کـار و   "، )1994 (٣بریجـز  "آمیـز  تحولات موفقیت"هاي   بر نظریه مدل سازمان یاددهنده مبتنی     

هــاي   اهمیــت یــادگیري از طریــق داســتان"، )1995 (٤دراکــر "هــاي درونــی و بیرونــی چــارچوب پرســش

                                                
1 - Emotional Energy 
2 - Edge 
3 - Bridges 
4 - Drucker 
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 ٢ برنـز " کـودکی ري و شخـصیت از طریـق تجربیـات اولیـۀ         دهـی رهب ـ   شکل"،  )1996 (١ گاردنر "دراماتیک
 8  بنـیس "الگوهـاي ذهنـی دیگـران    ظرفیـت رهبـران بـراي تأثیرگـذاري بـر         "، و   )1990(گاردنر   ، و )1978(
 دیدگاه قابل یاددهی رهبران و استفاده از ایـن دیـدگاه   ویژگی مدل تیچی تأکید آن بر توسعۀ      . است )1996(

 هاي بنیادي چارچوب سـازمان یاددهنـده بـا چنـدین عامـل موفقیـت و       مقوله. ۀ سایر رهبران است   براي توسع 
 -هـاي فیتـز   و دیـدگاه ) 1996 (٤ کـاتر " ایجاد تغییـر رحلۀهشت م"، )1997 (٣رح شدة اولریچ هاي مط  پرسش

  . مطابقت دارد) 1997( ٥انز
 آنان بر روي رهبران در  ولی تأکید،هاي تیچی موافقت دارند   رهبري نیز با دیدگاه    سایر مطالعات توسعۀ  

رقابـت  "اي را تدوین کردند با عنوان  ریهنظ) 1998 (٦ براون و هاردت،براي مثال .  رهبري نیست  قالب چرخۀ 
 ،ددان ـ میگر و ترکیب کننده  هاي راهبردي، اصلاح   ترین رهبري را ترکیبی از نقش       بخش که اثر  ٧"تنگاتنگ

هشت موضـوع بـراي   ) 1996( ٨پژوهش هسکت و شلسینگر   . این سه نقش با چارچوب تیچی سازگار هستند       
 و تـداوم  هـا،  هـا و نمونـه   و نشان دادن شخصیت از طریق مثـال ها، ارتباطات    رهبري از جمله تمرکز بر ارزش     

 .هاي تیچی همسو هستند ها نیز با یافته این مقوله. کند  کارکنان عرضه میتوسعۀ

  
  مثابه سازمان یاددهنده دانشگاه به

پاسـخ  تـرین و بهتـرین    چون شرایط به سرعت در حال تغییر است، دانشگاهی موفق خواهد بود که سریع 
سـمت   ها نیاز است تمام افـراد دانـشگاه همـسو شـده و بـه        با چالش  منظور برخورد  به. غییر شرایط بدهد  را به ت  

هـاي   هاي عملیـاتی، و ارزش  پژوهشی، ایده   خدماتی و  ،همه باید اهداف آموزشی   . جهتی واحد گام بردارند   
  . دانشگاه را درك کرده و نهادینه سازند

هی امروزي باشـد؛ امـا مـدل    هاي دانشگا ۀ فعالیتلی در چرخ دانشگاه یادگیرنده ممکن است مدل متداو     
هـا    واقعاً یک دانـشگاه را در برنامـه  دانشگاه یاددهنده و پیشرو بودن .مدل دانشگاه یاددهنده است،  تر مطلوب
طـرف   ایجاد یک دانشگاه یاددهنـده مـستلزم تعهـد و تـصمیم قـاطع از     . دکن مییابی به اهداف موفق    و دست 

                                                
1 - Gardner 
2 - Burns 
3 - Ulrich 
4 - Kotte 
5 - Fitz- Enz 
6 - Brown and Hardt 
7 - Competing on the edge 
8 - Hesket and Schlesinger 
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آنـان  .گـذاري کننـد    بلکه روي نیروي انسانی سـرمایه ،آنان باید نه فقط روي منابع دانشگاه    . رهبران آن است  
هایی براي توسعه و ارتقاي شغلی تمام اعـضاي دانـشگاه در تمـام سـطوح سـازمانی را در نظـر                 باید مکانیسم 

ویج دهند که مشوق هایی را تر ء انگیزه ایجاد کنند، و فرهنگ اعضا بگیرند، ساختارهاي عملیاتی بسازند، در    
رهبران باید خود را وقف یاددهی کنند و از هر فرصتی براي انتقـال دانـش بـه    تر از همه،    مهم. یاددهی باشند 

  . هاي نقش براي یاددهندگان دیگر عمل نمایند عنوان مدل دیگران استفاده نمایند و به
نـد موفقیـت،   کن مـی ی کـه درك  های براي رهبرانی که خود را وقف موفق شدن دانشگاه می نمایند و آن 

ایجاد یک دانشگاه . محصول وجود رهبران بیشتر در سراسر دانشگاه است، بهترین راه اقدام به یاددهی است     
 توانـد تعـداد رهبـران و    تـر سـازد، امـا نمـی     یادگیرنده ممکن است دانـشگاه را از آنچـه اکنـون هـست موفـق      

پایـه واسـاس   " نویـسد  مـی ) 74 :1996(بنیس  .ده افزایش دهد دانشگاه یاددهن  ةهاي آنان را به انداز     توانمندي
  ." توانایی در تغییر دادن چارچوب ذهنی دیگران است،رهبري

 توجـه کنیـد    ،یـد کن  مـی عنوان رهبر عمـل       اهید بدانید چگونه به   خو  میوقتی  " گوید می) 1994 (1باسیدي
 رهبـران دانـشگاه نیـاز بـه     ،یکـم   بیست و براي رقابت در قرن   ."دهید  میعنوان یاددهنده کار انجام       چگونه به 

 دانشگاهی با قابلیت ساختن رهبرانی  ؛ بلکه یاددهنده نیز باشد    ،ساختن دانشگاهی دارند که نه فقط یادگیرنده      
  . رهبران یاددهنده باشند،ها نیاز به ایجاد محیطی دارند که رهبران آن. در کالبد دانشگاه

 کـار  بـه گیـري را   ها، انـرژي هیجـانی و قاطعیـت در تـصمیم     ارزش ،ها هاي یاددهنده ایده رهبران دانشگاه 
رهبران دانشگاه یاددهنـده، دیـدگاه قابـل    .  رهبران آینده در سراسر دانشگاه کمک کنند       برند تا به توسعۀ     می

اینجاست کـه ابعـاد جدیـد    . ندکن می دیگران ترکیب   ا تمرکز خاص و نقش مشخصی در توسعۀ       یاددهی را ب  
هاي مرسوم رهبري در دانشگاه در مقایسه با شـیوه    شیوه،1در شکل . شود رسوم متفاوت میرهبري از ابعاد م 

  .هاي مبتنی بر الگوي سازمان یاددهنده منعکس شده است
ایـن تحقیـق مـدل ارائـه شـده        در،هاي چنین دیـدگاهی  با شرح الگوي سازمان یاددهنده و بیان شاخص       

هاي دولتی کشور به آزمـون    در دانشگاه،هاست سازماندر  رهبري وسط تیچی که الگویی جدید در توسعۀ ت
 ،هـاي تحقیــق   بررسـی شـود و بـر اسـاس یافتـه     هـا  گذاشـته شـد، تـا میـزان و امکـان کـاربرد آن در دانـشگاه       

  .هاي ایران ارائه گردد پیشنهادهاي مناسب براي هدایت دانشگاه
  
  

                                                
1 - Bossidy 
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   بر الگوي سازمان یاددهندههاي مرسوم رهبري در مقایسه با شیوه هاي مبتنی شیوه : 1شکل 
  شیوة مبتنی بر سازمان یاددهنده  شیوة مرسوم  شاخص ها

  
  
  ها ایده

کـه دربـارة مـسایل        جـاي ایـن    هتربیت و رهبري ب   
  . آموزشی باشد درمورد مسایل روزمره است

هــاي توســعه، نظــري و مبتنــی بــر مطالــب  برنامــه
  .تدریس شده توسط استادان دانشگاه است

شیدن  به چالش ک هاي خود رهبر و ر ایدهرهبري ب تربیت و
  .نظرات شخصی مبتنی است نیروي انسانی براي خلق نقطه

ــه  ــ برنام ــعه، عمل ــاي توس ــی   ه ــسایل واقع ــر م ــی ب ی و مبتن
  .هاي آموزشی است فعالیت

  
  ها ارزش

هاي سـازمانی را اعـلام    رهبران آن دسته از ارزش    
هـاي سـطحی و کـم     ند که براي افراد  پیـام   کن  می

  . آید میحساب  بهمایه 

هاي شخصی خود را  کنند ارزش رهبران به افراد کمک می  
هــاي محــیط کــار در هــم تنیــده و هنگــامی کــه   بــا ارزش
  .ها را توضیح دهند ند تناقضکن می با هم برخورد ها ارزش

همراه دارنـد ولـی زمـانی کـه      ها جذابیت به  برنامه  انرژي
ن  بـی   گردنـد آن جـذابیت از      افراد بـه کـار برمـی      

  .رود می

هـاي زیـر بنـایی        چارچوب رهبران -ها مستمر هستند   برنامه
  .  دهند ایجاد انگیزش را به سایرین یاد می

هــاي فنــی در  اي از مهــارت  مجموعــهرهبـري بــر   تمرکز رهبري
  .کند می، امور مالی و غیره تمرکز راهبردها

افـزاري در   نـرم هـم   افـزاري و  رهبري هم بر مسایل سـخت     
  .کند بران تمرکز میسایر رهتوسعۀ 

قاطعیت در 
  گیري تصمیم

هـا و نـه     مدیریت زمان و تنظیم اولویترهبران بر 
  .کنند تمرکز می هاي دشوار گیري بر تصمیم

یـا   کننـد تـا بـا عملکـرد     رهبران شخصاً به افراد کمک مـی  
 تاکنون   هاي نامعلومی که   هاي ارزشی با موقعیت   استاندارد

  .رو شوند هروب اند، با آن برخورد نداشته
نقش مدیران 

  ارشد
ــد از   ــی ارش ــدیران اجرای ــهم ــعه    برنام ــاي توس ه

اي از درون یا  صورت دوره    به  کنند و   حمایت می 
  .کنند ها نظارت می بیرون بر آن

مدیران اجرایی ارشد مانند شرکت کنندگان فعالی هـستند         
هاي توسـعۀ   هاي ضروري برنامه ها یا قسمت که تمام بخش  

  .کنند  میرهبري را هدایت
  .9تیچی، نشان یک برنده، ص: منبع
  

  پژوهشی اجرایی مرتبط با سازمان یاددهندهپیشینۀ 
 سهم بازار و نهایتاً سود سـازمان تـأثیر   ،وري  رشد بهره  ،تواند روي فرهنگ     رهبري در سازمان می    ۀتوسع

. شـود  ن کار انجام مـی  رهبري در همی درصد توسعۀ75تقریباً ) 16: 1996 (١براساس نظر کراگ . داشته باشد 
،  و همکـاران ٢زنگـر (  رهبري مستلزم این است که به اهداف و راهبردهاي سـازمان ارتبـاط داده شـود    ۀتوسع

 رهبري بـر تعیـین هویـت و ارتبـاط بـا      ۀهاي رایج در ادبیات رهبري این است که توسع         یکی از ایده  ). 2000
 ،٣؛ تیچـی ودروز 1996کـراگ، ( تمرکـز شـود   رهبـران م   ۀها، راهبردها و اهداف کـارآموزي و توسـع          ارزش
 سازمان یاددهنده براي اولین بار است ۀچون نظری). 2003 ،٤پاترسو ؛ ولینز و2000  زنگر و همکاران، ؛1996

                                                
1 - Krug 
2 - Zenger              
3 - Tichy & DeRose 
4 - Wellins & Paterson 
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.  اسـت  تحقیقی مبتنی براین نظریه در ایـران انجـام نگرفتـه   ، تا انجام این پژوهش،شود که در ایران مطرح می 
هـاي رهبـري و مـدیریت در آمـوزش عـالی حـول مفـاهیم سـازمان                نظریـه  بیشتر تحقیقـات اخیـر در حـوزة       

چه بـه مـسایل یـادگیري و    و مدیریت دانش بوده است که گر، یادگیري سازمانی، رهبري تحولی    یادگیرنده
 سـازمان  نظریـۀ . صورت مـستقیم در رابطـه بـا نظریـۀ سـازمان یاددهنـده نیـستند               لیکن به  ،پردازند یاددهی می 

هاي صنعتی تجاري و چندین دانشگاه و مدرسه اجرا شـده اسـت کـه      سازمان در بسیاري از یاددهنده تاکنون 
 مدیر عامـل آکـادمی رهبـري نیویـورك سـیتی مفـاهیم سـازمان        ١نولینگ .شود ها اشاره می به تعدادي از آن  

در آمـوز   دویـست هـزار دانـش    اي که براي کمک بـه یـک میلیـون و        تلاش گسترده   برد؛ کار  یاددهنده را به  
. ، اجرا شد را بر عهده داشتندها  معلم که مسئولیت آن9000 مدیر مدرسه و    1200نیویورك سیتی با پشتیبانی   

آموزشـی نیویـورك را بـه یـک     ران مدرسه را تغییـر دهنـد و منطقـۀ    ها توانستند دیدگاه قابل یاددهی مدی  آن
        ).2004 ،٢گاربر( سازمان یاددهنده تبدیل کنند

رهبري و مـدیریت دانـشگاه    ي آموزش کارشناسی ارشدها برنامهبران توسط رهبران در    ره فلسفۀ توسعۀ 
بهتـرین راه  " قدیمی کـه  ۀ بر اساس این گفتها برنامهدر این . شود کار برده می   ه نیز ب  ٣فناوري کورتین استرالیا  

 تـا درك خـود   کنند  فرصتی را براي دانشجویان فراهم می ،"را یادبدهی   این است که آن    چیزیک  یادگیري  
بـراي افـزایش    ٥ پزشکی پارك دیویسبخش توسعه و تحقیق مؤسسۀ).  1998 ،٤کاسیوپ( تر کنند را عمیق
 ،هـدف اصـلی برنامـه   . کنـد  منـدي را اجـرا مـی    ضاي مدیریت علمی خود فراینـد نظـام    هاي رهبري اع   قابلیت

. ي سـایر دانـشمندان تغییـر دهنـد    هایشان را از پیروي از علم به رهبر    آموزش مدیران اجرایی است تا دیدگاه     
و  ٦جـونز (شـود   تحقق این هدف با مشارکت مرکـز آمـوزش مـدیران اجرایـی دانـشگاه میـشیگان اجـرا مـی                

اند با ایجـاد   ها توانسته  سازماندهند که چگونه رهبران       توضیح می ) 2002( ٧کارول و گیلن  ).2000 همکاران،
 رهبـر جنـرال الکتریـک یکـی از     ٨ولش. ت هدایت کنندهایشان را به سمت موفقی سازمان ،محیطی یاددهنده 

هـاي متعـددي اجـرا     گرفـت و بـه شـیوه      اش را جـدي مـی      هاي یاددهی  ین رهبران است که همیشه مسئولیت     ا
هـاي مـرتبط بـا موفقیـت      نااین نه تنها تدوین و ابلاغ آرم ـ). 1993 ،٩تیچی و شرمن  ؛  2000 کارول،( کرد می

                                                
1 - Knowling 
2 - Garber 
3 - Curtin university of Technology in western Australia 
4 - Cacioppe 
5 - Parke–Davis 
6 -  Jones 
7 - Carroll & Gillen 
8 - Welch 
9 - Tichy & Sherma 
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تـدریس و   اجرا، و تدوین اهداف براي هر کدام از واحدها، بلکه تعیین،  هاي آرمانی     توصیف شیوه  سازمان،
دیـد را شـامل     لازم براي موفقیت ضـروري مـی  هاي اصلی مدیریتی که او براي ایجاد وحدت      تقویت ارزش 

چندین شرکت بزرگ، مشارکت مدیران ارشد یاددهی مدیران در سطح بعدي را با ترغیب آنان بـه            .شد می
روز را 100کو، انریکو، سالی  مدیر عامل سابق شرکت پیسی. دهند ط خودشان انجام میاجراي آموزش توس

ترین مسئولیت یک رهبر ایـن     اصلی ساده است، مهم    ةاید" .گذراند  مدیران ارشد می   ۀبه اجراي برنامه توسع   
  )58: 1996تیچی و دروز، ( "است که مشخصاً سایر رهبران را توسعه دهد

  
   سؤالات تحقیق

 هـاي سـازمان یاددهنـده بـر      آیا بین نظرات اعضاي هیئت علمی در مورد میزان کاربست مؤلفه          -1سؤال  
  اساس متغیرهاي جمعیت شناختی تفاوت وجود دارد؟

ي سازمان یاددهنده بر اساس  ها بست مؤلفههیئت علمی در مورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي      -1-1
  ارد؟ علمی اعضاي هیئت علمی تفاوت وجود دمرتبۀ
هاي سازمان یاددهنده بر اساس  بست مؤلفههیئت علمی در مورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي      -1-2

  سنوات خدمت اعضاي هیئت علمی تفاوت وجود دارد؟
هاي سازمان یاددهنده بر اساس  بست مؤلفههیئت علمی در مورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي      -1-3

   وجود دارد؟جنسیت اعضاي هیئت علمی تفاوت
هاي سازمان یاددهنده بر اساس   بست مؤلفههیئت علمی در مورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي      -1-4

  سمت مدیران و اعضاي هیئت علمی تفاوت وجود دارد؟
هاي سازمان یاددهنده بر اساس  بست مؤلفههیئت علمی در مورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي      -1-5

   هیئت علمی تفاوت وجود دارد؟         نوع دانشگاه اعضاي
هـاي سـازمان    انـد مؤلفـه   ، مدیران تا چـه میزانـی توانـسته    ها  نشگاهدا  می   از نظر اعضاي هیئت عل     -2سؤال  

   ببرند؟کار بههاي تحت پوشش خود  یاددهنده را در دانشگاه
  
  وش پژوهشر

اعـضاي   دهنده از نظـر سازمان یادي ها از آنجا که هدف پژوهش تعیین میزان کاربست هر کدام از مؤلفه 
ها مستقیماً مرتبط با الگوي تیچـی   هاي تحقیق که بخشی از آن و نیز سؤال ها بوده است،  نشگاهدا  می  هیئت عل 
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 ۀاز روش تحقیـق پیمایـشی کـه در مجموع ـ   ، باشـد  است و بخش دیگر مرتبط با متغیرهاي دموگرافیـک مـی     
  .استفاده شده است ،باشد تحقیقات توصیفی می

  
  گیري جامعۀ آماري، نمونه و روش نمونه

هاي دولتی و علوم پزشکی وابـسته بـه وزارت     نشگاهدا  می   اعضاي هیئت عل   ي پژوهش، تمام   آمار ۀجامع
  85-86درمان و آمـوزش پزشـکی کـشور در سـال تحـصیلی      ،  علوم، تحقیقات و فناوري و وزارت بهداشت      

در  مورد نیـاز،   طی محاسبه آماري برآورد نمونۀامعه ویابی به واریانس ج     پس از دست   ،بوده که از بین آنان    
. طـور تـصادفی انتخـاب شـده اسـت       اي به  اي چند مرحله   گیري خوشه    نفري به روش نمونه    315 ۀنهایت نمون 

  . ارائه شده است1توزیع فراوانی و درصد  فراوانی متغیرهاي جمعیت شناختی در جدول شمارة 
  

  رصد فراوانی متغیرهاي جمعیت شناختیتوزیع فراوانی و د : 1جدول شمارة 
  درصد  فراوانی  متغیر هاي مورد مطالعه  متغیر هاي جمعیت شناختی

  3/33  105  مربی
  3/47  149  استادیار
  9/15  50  دانشیار

  
  مرتبۀ علمی

  5/3  11  استاد
10-1  91  9/28  
20-11  161  1/51  

  
  سنوات خدمت

  20  63   به بالا21
  جنسیت  26  82  زن
  74  233  مرد
  سمت  2/15  48  مدیر

  8/84  267  عضو هیئت علمی
  نوع دانشگاه  2/42  133  علوم پزشکی

  8/57  182  دانشگاه هاي دولتی غیر پزشکی
  100  315    جمع

  
  ها ابزار گردآوري داده

پـرداز    محقق ساخته که بر اساس متون نظري نظریه   ۀ از پرسشنام  ،هاي مورد نیاز   آوري داده   منظور جمع   به
تیچـی و همکـاران طـی چنـدین سـال کـار           . تهیـه گردیـده، اسـتفاده شـده اسـت         ) تیچـی ( دهندهزمان یاد سا

چرخـه  «هـاي خـود را دو کتـاب      حاصـل پـژوهش  ،تحقیقاتی در مؤسسات بزرگ و موفق تجاري و صنعتی        
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هـا متغیرهـاي دیـدگاه قابـل      در چـارچوب نظـري آن  .  چـاپ و منتـشر کردنـد   2»موتـور رهبـري  «و   1»رهبري
 ة اصـلی تـشکیل دهنـد   ۀپـنج مؤلف ـ  گیـري،  ها، انرژي هیجانی، و قاطعیـت در تـصمیم   ها، ارزش  ی، ایده یادده

 مذکور بر اساس مجموعـه مباحـث نظـري و راهنماهـاي عملـی تیچـی و           ۀپرسشنام. سازمان یاددهنده هستند  
ي سـازمان  هـا   کـه میـزان کاربـست مؤلفـه     سؤال با عنایت به متغیرهاي فوق تهیـه شـده  74همکاران در قالب  

. گیـري قـرار داده اسـت    ها را بر روي دو طیف لیکرت جداگانه، مورد انـدازه  یاددهنده و میزان مطلوبیت آن  
هاي سـازمان یاددهنـده از دیـدگاه اعـضاي      طور همزمان وضعیت موجود و مطلوب مؤلفه       به ،عبارت دیگر  به

 در این مقالـه فقـط بـه وضـعیت     ،هشدلیل گستردگی پژو  اما، به .  مورد بررسی قرار گرفته است     هیئت علمی 
 مـدیریت  نظـران رشـتۀ    پرسـشنامه توسـط پـنج تـن از  صـاحب     3روایی محتـوایی . موجود پرداخته شده است  

ریب آلفـاي کرانبـاخ بـراي    آن نیـز بـا اسـتفاده از روش ض ـ    4پایـایی . ید گردیده استي کشور تأی  ها  دانشگاه
  . بوده است 84/0هاي بررسی وضعیت موجود بخش سؤال

  
  ها هاي تجزیه و تحلیل داده روش

هش هـاي پـژو    بـراي آزمـون سـؤال    هاي آمار توصیفی و وانی شاخص از جدول فرا   ،براي توصیف نمونه  
 تـک  t آزمـون  ازجملـه  هاي آماري متناسب پارامتریـک،  انواع آزمون ها از  پس از بررسی توزیع نرمال داده     

. ها استفاده شده اسـت  اي تحلیل استنباطی داده بر)  (MANOVA  5متغیرياي و تحلیل واریانس چند      نمونه
اي بـودن   ادفی مستقل، نرمـال بـودن، و فاصـله   فرض مشاهدات تص لزم سه پیشاي مست  تک نمونه  tاستفاده از   

ها از لحاظ  متغیري براي بررسی تفاوت گروه   از تحلیل چند    ). 232: 1368هومن،   (گیري است  مقیاس اندازه 
   .تفاده شده استطور همزمان اس چند متغیر به

  
  هاي پژوهش    یافته

هـاي سـازمان     آیا بین نظرات اعضاي هیئـت علمـی در مـورد میـزان کاربـست مؤلفـه              -1  بررسی سؤال   
 اساس متغیرهاي جمعیت شناختی تفاوت وجود دارد؟  یاددهنده  بر

  . دشو  سؤال فرعی تقسیم شده است که در زیر به بررسی هر کدام پرداخته می5این سؤال به 

                                                
1- The Cycle of Leadership 
2 - Leadership Engine 
3 - Content Validity 
4 - Reliability 
5 - Multivariable 
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هاي سازمان یاددهنده بـر   آیا بین نظرات اعضاي هیئت علمی در مورد میزان کاربست مؤلفه  -1-1سؤال  
  اساس مرتبه علمی تفاوت وجود دارد؟ 

هـاي سـازمان یاددهنـده در     گیري مؤلفـه کـار   بـه  ةدهد که میانگین نمر     هاي پژوهش نشان می    تحلیل یافته 
منظور تعمیم نتایج حاصـل   به. است) 3(سط  همگی کمتر سطح متو  باشد که    می 19/2تا   01/2ها بین     دانشگاه

 مشاهده شده در سـه  f . آماري از تحلیل مانواي چند متغیري استفاده شده است به جامعۀها از کاربست مؤلفه  
 علمـی اعـضاي   ۀ بین مرتب ـ،بنابراین. است تر  بحرانی جدول بزرگf ها از مقدار ارزش ها و  مورد انرژي، ایده  

 1-1ال پاسخ سـؤ بنابراین،  .)p> 04/0( وجود دارد دار  معنید فوق تفاوتسه مور ها و لمی  دانشگاه   ع هیئت
 متفـاوت ارزیـابی    علمی این مـورد را گویان با توجه به مرتبۀ  پاسخ،عبارت دیگر به. در این مورد مثبت است   

هاي سـازمان یاددهنـده در    مؤلفه علمی اعضاي هیئت علمی با ایج تحلیل مانواي تفاوت بین مرتبۀ نت. اند کرده
 3، 2هاي  ستادیار، دانشیار و استاد در شکل گروه مربی، ا4میانگین نمرات سه مؤلفه براي    و 2 جدول شمارة 

  .ارائه شده است 4و
  

  هاي سازمان یاددهنده تفاوت نظرات اعضاي هیئت علمی بر اساس مرتبۀ علمی در خصوص مؤلفه): 2(جدول 
مجموع   ها    مؤلفه

  جذوراتم
 درجۀ
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

F             سطح
  داري معنی

میزان 
  تفاوت

توان 
  آماري

  54/0  01/0  04/0  29/4  71/0  1  71/0  انرژي
  85/0  03/0  00/0  04/9  76/1  1  76/1  ها ایده
  61/0  02/0  02/0  06/5  08/1  1  08/1  ها ارزش
  14/0  00/0  39/0  74/0  13/0  1  13/0   یاددهیدیدگاه قابل

قاطعیت در 
  گیري تصمیم

73/0  1  73/0  57/3  06/0  01/0  47/0  

  
   مرتبۀ علمی گروه نمونهها  ایدهمیانگین نمرات مؤلفۀ-3شکل 

                                                           
  
  
  
  
  

1.8

2

2.2

2.4

مربی استادیار دانشیار استاد

میانگین نمرات 
مؤلفۀ ایده ها

رتبھ
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   با توجه به مرتبۀ علمی اعضاي هیئت علمیها ارزشمیانگین نمرات مؤلفۀ : 4شکل
  
  
  

                  
           

  
  

هاي سازمان یاددهنـده بـر    بست مؤلفه علمی درمورد میزان کارآیا بین نظرات اعضاي هیئت -2-1سؤال  
  اساس سنوات خدمت  تفاوت وجود دارد؟

 بحرانـی جـدول   fگانـه از مقـدار     مشاهده شده در تمام مـوارد پـنج     fدهد که     هاي پژوهش نشان می    یافته
دار   سـازمان یاددهنـده معنـی   ۀهاي بین سنوات خدمت  با مؤلف کدام از تفاوت  هیچ ،اینبنابر. تر است   کوچک
نتایج تحلیل مانواي تفاوت بین سنوات خدمت اعضاي هیئت     . منفی است  1-2 پاسخ سؤال    رو،  از این . نیست

  . ارائه شده است3هاي سازمان یاددهنده در جدول  علمی با مؤلفه
  

  هاي سازمان یاددهنده هیئت علمی بر اساس سنوات خدمت در خصوص مؤلفهتفاوت نظرات اعضاي ): 3(جدول
مجموع   ها مؤلفه

  مجذورات
 درجۀ
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

F         سطح
  داري معنی

میزان 
  تفاوت

توان 
  آماري

  19/0  004/0  28/0  16/1  19/0  1  19/0  انرژي
  16/0  003/0  34/0  90/0  18/0  1  18/0  ها ایده
  09/0  001/0  56/0  34/0  07/0  1  07/0  ها ارزش

  25/0  005/0  20/0  66/1  29/0  1  29/0  دیدگاه قابل یادهی
  25/0  005/0  20/0  64/1  33/0  1  33/0  گیري قاطعیت در تصمیم

  
هاي سازمان یاددهنده بـر   آیا بین نظرات اعضاي هیئت علمی در مورد میزان کاربست مؤلفه  -3-1سؤال  

  اساس جنسیت تفاوت وجود دارد؟
 نان ومـردان فقـط در رابطـه بـا مؤلفـۀ     هاي ز  که تفاوت بین میانگین دهد   تجزیه و تحلیل نتایج نشان می       

 کـه در  باشـد  تـر مـی   بحرانی جدول بـزرگ  f از) F=10/3( مشاهده شده  f و) p=05/0( داراست  انرژي معنی 

2

2.1

2.2

2.3

مربی  استادیار دانشیار استاد

میانگین نمرات 
مؤلفۀ ارزش ها 

رتبھ
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 در ایـن مـورد نیـز     1-3 پاسـخ سـؤال      بنابراین،). eta2= 01/0( این مورد خاص نیز میزان تفاوت ناچیز است       
  .منفی است
هاي سازمان یاددهنده در مردان و زنان گروه نمونـه    هاي مؤلفه   تحلیل مانواي تفاوت بین میانگین        نتایج
  . نشان داده شده است5 و میانگین نمرات در شکل 4در جدول 

  
  ردان وزنان گروه نمونههاي سازمان یاددهنده در م تفاوت نظرات اعضاي هیئت علمی در مورد مؤلفه): 4(جدول

مجموع   ها مؤلفه
  مجذورات

درجۀ 
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

F           سطح
  داري معنی

میزان 
  تفاوت

توان 
  آماري

  51/0  01/0  05/0  10/3  67/0  1  67/0  انرژي
  22/0  00/0  24/0  39/1  27/0  1  27/0  ها ایده
  35/0  01/0  11/0  49/2  53/0  1  53/0  ها ارزش

  09/0  00/0  57/0  33/0  06/0  1  06/0  هیدیدگاه قابل یاد
  11/0  00/0  46/0  54/0  11/0  1  11/0  گیري قاطعیت در تصمیم

  
  هاي سازمان یاددهنده در مردان و زنان گروه نمونه میانگین  نمرات مؤلفه: 5شکل 

  
  

             
  
  
  
  

سازمان یاددهنده بـر  ي ها  علمی در مورد میزان کاربست مؤلفههیئتآیا بین نظرات اعضاي   -4-1سؤال  
  هاي مدیران و اعضاي هیئت علمی تفاوت وجود دارد؟ اساس سمت
و در تمـام مـوارد   ) p=0001/0( دار است ها معنی تمام موارد تفاوت بین میانگین دهد در     نشان می ها   یافته

f مشاهده شده از fبت است مث1-4بنابراین، پاسخ سؤال . باشد می 1تر، توان آماري   بحرنی جدول بزرگ.  
هـاي سـازمان یاددهنـده توسـط       موارد احتمالاً به این دلیـل اسـت کـه کـاربرد مؤلفـه     تمامدار بودن    معنی

 بالاتري به کـارکرد  ةمدیران نسبت به اعضاي هیئت نمر    . مدیران از یک دیدگاه متفاوت ارزیابی شده است       
  .رسد نظر می اند که منطقی به ی کردههاي فوق را بهتر ارزیاب اند و کاربست مؤلفه ها داده خود در دانشگاه

1.95
2

2.05
2.1

2.15
2.2

2.25
2.3

2.35
2.4

2.45

انرژی ایده ارزش دیدگاه قابل یاددھی قاطعیت در تصمیم 
گیری

ین
نگ
میا

شاخص ھا

مرد 
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 علمـی در  هـاي مـدیر و عـضو هیئـت     هاي گروه نمونه در سـمت   تحلیل مانواي تفاوت بین میانگین  نتایج
هاي مدیر و عـضو هیئـت علمـی در     سمتي سازمان یاددهنده در خصوص     ها  هاي مؤلفه   و میانگین  5جدول  
  . ارائه شده است6شکل 
  

  هاي سازمان یاددهنده هاي مدیر و عضو هیئت علمی در خصوص مؤلفه ي هیئت علمی بر اساس سمتتفاوت نظرات اعضا): 5(جدول
مجموع   ها مؤلفه

  مجذورات
درجۀ 
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

F             سطح
  داري معنی

میزان 
  تفاوت

توان 
  آماري

  1  11/0  000/0  78/39  64/6  1  64/6  انرژي
  1  17/0  000/0  03/61  89/11  1  89/11  ها ایده
  1  10/0  000/0  37/34  31/7  1  31/7  ها ارزش

  1  16/0  000/0  18/56  96/9  1  96/9  دیدگاه قابل یاددهی
  1  14/0  000/0  26/50  24/10  1  24/10  گیري قاطعیت در تصمیم

  
  هاي مدیر و عضو هیئت علمی هاي سازمان یاددهنده در خصوص سمت هاي مؤلفه میانگین: 6شکل 

  
  
  
  
  
  
  

هاي سازمان یاددهنده بر   علمی در مورد میزان کار بست مؤلفههیئتآیا بین نظرات اعضاي  -5-1سؤال       
  تفاوت وجود دارد؟ )پزشکی و غیر پزشکی(اساس  نوع دانشگاه 

هـاي   هـاي سـازمان یاددهنـده در دانـشگاه       دهد که میانگین نمرات کاربست مؤلفـه        تحلیل نتایج نشان می   
ظـور امکـان  تعمـیم     من به. ي غیر پزشکی استها  تر از میانگین نمرات دانشگاه     بالا ،علوم پزشکی گروه نمونه   

هـا   هاي انرژي، ایده در مورد مؤلفه.  آماري از تحلیل واریانس چند متغیري استفاده شده است      نتایج به جامعۀ  
 باشـد  یدار م ـ هـا معنـی    بـوده و تفـاوت بـین میـانگین    تر  بحرانی جدول بزرگ   f مشاهده شده از     f  ها  ارزش و
)04/0<p( .،در ،شـود   مـشاهده مـی  6چنانچه در جدول .  در این موارد مثبت است     1-5 پاسخ سؤال    بنابراین 
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عبـارت   بـه  .دار نیـست  هـا معنـی   گیري تفـاوت  هاي دیدگاه قابل یاددهی و قاطعیت در تصمیم  خصوص مؤلفه 
شـود و از   سط مدیران اجرا نمـی هاي دولتی ایران هنوز دو مقولۀ فوق در سطح مطلوبی تو      در دانشگاه  ،دیگر

  .اند  در هر دو نوع دانشگاه یکسان عمل کرده،این منظر
هاي سازمان یاددهنـده بـا توجـه بـه نـوع دانـشگاه، در        هاي مؤلفه  تحلیل مانواي تفاوت بین میانگین    نتایج
کی در شـکل  هاي پزشکی و غیر پزش هاي سازمان یاددهنده با توجه به رشته  و میانگین نمرات مؤلفه  6جدول

  .آمده است 7
  

  هاي سازمان یاددهنده تفاوت نظرات اعضاي هیئت علمی بر اساس نوع دانشگاه در مورد مؤلفه): 6(جدول
مجموع   ها مؤلفه

  مجذورات
درجۀ 
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

F           سطح
  داري معنی

میزان 
  تفاوت

توان 
  آماري

  95/0  04/0  000/0  17/13  20/2  1  20/2  انرژي
  55/0  01/0  04/0  42/4  86/0  1  86/0  هاید
  85/0  03/0  003/0  08/9  93/1  1  93/1  ها ارزش

  16/0  00/0  34/0  91/0  16/0  1  16/0  دیدگاه قابل یاددهی
  31/0  01/0  15/0  12/2  43/0  1  43/0  گیري قاطعیت در تصمیم

  
   و غیر پزشکیهاي پزشکی هاي سازمان یاددهنده با توجه به رشته میانگین نمرات مؤلفه: 7شکل 

  
               

  
  
  

هـاي   انـد مؤلفـه   هـا، مـدیران تـا چـه میـزان توانـسته       نـشگاه دا میاز نظر اعضاي هیئت عل    -2بررسی سؤال   
   ببرند؟کار بههاي تحت پوشش خود  سازمان یاددهنده را در دانشگاه

هـاي سـازمان    فـه گیري مؤلکـار  بـه دهـد کـه میـانگین نمـره      هاي پژوهش نـشان مـی    تحلیل یافته تجزیه و 
هـا   ي مورد مطالعه تمام مؤلفـه ها  مدیران دانشگاه،بنابراین. باشد  می17/2 تا   99/1ها بین     یاددهنده در دانشگاه  

منظـور بررسـی امکـان تعمـیم میـانگین حاصـل از کـار بـست          به. اند  بردهکار  به) 3(را کمتر از سطح متوسط      
 -32/38 تـا  -05/29 مـشاهده شـده   tمقـدار  . اده شـده اسـت  اي استف  تک نمونهt ها به جامعۀ آماري از  ؤلفهم
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هـا   بنابراین، تفـاوت بـین میـانگین   . باشد تر می بزرگ%  5 بحرانی جدول در سطح آلفاي    tاست که از مقدار     
  .نشان داده شده است  7نتایج در جدول . دار بوده است معنی

  
  )3(ها با میانگین طیف پنج ارزشی هاي سازمان یاددهنده در دانشگاه از مؤلفهگویان در خصوص میزان استفاده  میانگین نظرات پاسخ): 7(جدول

انحراف   میانگین  تعداد  ها مؤلفه
  معیار

درجۀ 
  آزادي

T   سطح
  داري معنی

  000/0  -18/35  314  45/0  1/2  315  انرژي
  000/0  -09/29  314  50/0  17/2  315  ها ایده
  000/0  -05/29  314  51/0  16/2  315  ها ارزش

  000/0  -32/38  314  47/0  99/1  315  اه قابل یاددهیدیدگ
  000/0  -07/36  314  50/0  99/1  315  گیري قاطعیت در تصمیم

   
  گیري بحث و نتیجه

جنـسیت، سـنوات خـدمت،    ،  علمـی اعضاي هیئت علمی بـا توجـه بـه مرتبـۀ     آن است که    گر  ها بیان  افتهی
) 3(تـر از حـد متوسـط    هـا را کم  در دانـشگاه هـاي سـازمان یاددهنـده         کاربست مؤلفـه   ،نوع دانشگاه  سمت و 

  .اند ارزیابی کرده
 علمـی اعـضاي    با توجه بـه مرتبـۀ  هاي سازمان یاددهنده دست آمده در خصوص کاربست مؤلفه       نتایج به 

. انـد   ارزیابی کـرده  و انرژي هیجانی را متفاوتها ها، ایده  ارزش که آنان سه مؤلفۀدهد  می  علمی نشان  هیئت
 اسـتادیاران مؤلفـۀ  . انـد  ربیان میزان کاربست هر سه مؤلفه را با میانگین بالاتري ارزیابی نموده     م ،در این مورد  

 نـشان  اندکـه احتمـالاً   ها را با میانگین کمتري مورد ارزیـابی قـرار داده    ایده مؤلفۀها و استادان   انرژي و ارزش  
دلیـل   هاستادان ب. هاي فوق است  مؤلفهگیريکار بهها در  آنان از مدیران ارشد دانشگاه    سطح  انتظارات     دهندة

هـاي اعـضاي هیئـت علمـی مـورد توجـه         و نـوآوري   هـا    ایـده  ،ها تجربه و تخصص بالا انتظار دارند که طرح       
 اعـضاي  ، مرتبـۀ گیـري  هاي دیدگاه یاددهی و قاطعیـت در تـصمیم   ولی در ارزیابی مؤلفه   . بیشتري قرار گیرد  

 کـاري متفـاوت،    داراي سـابقۀ  مـی اعـضاي هیئـت عل    . ه اسـت  هیئت علمی تـأثیري در ارزیـابی آنـان نداشـت          
 سنوات خدمت  افراد ،عبارت دیگر به. اند  را یکسان ارزیابی کرده   ها  هاي سازمان یاددهنده در دانشگاه      مؤلفه

هـاي   گیري مؤلفهکار بهجنسیت اعضاي هیئت علمی نیز در ارزیابی   . ها تأثیري نداشته است     در ارزیابی مؤلفه  
  . ها تأثیر نداشته است دهنده در دانشگاهسازمان یاد

دیـدگاه    اعـضاي هیئـت علمـی و   يهـا   بین دیدگاه،هاي سازمان یاددهنده در مورد میزان کاربست مؤلفه 
. انـد   بـالاتري داده ةها نمر دار است و مدیران در تمام موارد به عملکرد خود در دانشگاه         مدیران تفاوت معنی  
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 علمـی  دهد که مدیران نسبت به اعضاي هیئـت   لیکن نشان می،متوسط است مدیران نیز در حد     اگر چه نمرة  
  اسـاس نظریـۀ  اگرچه در آموزش عالی ایران تحقیقاتی بر   . رسند نظر می   هتر ب  از عملکرد فعلی خویش راضی    

 تحقیقـات انجـام شـده در مـورد مـدیریت کیفیـت فراگیـر نـشان                امـا  ؛سازمان یاددهنده اجرا نگردیده است    
 هـاي  گیري شـاخص کـار   علمـی در خـصوص پـذیرش و بـه    هیئـت ن نظرات مدیران و اعضاي دهد که بی   می

هـاي ایـن    که با یافتـه ) 1384 ؛ هویدا،1384 طالبی پور،(دار وجود دارد  مدیریت کیفیت فراگیر تفاوت معنی 
 هاي علوم پزشکی از عملکرد مدیران خود در نشگاه دا میارزیابی اعضاي هیئت عل    .پژوهش همخوانی دارد  

  .هاي غیر پزشکی است نشگاه دا میهاي سازمان یاددهنده بالاتر از ارزیابی اعضاي هیئت عل تمام مؤلفه
 در ویـژه   بـه ؛دار هـستند  ها و انرژي هیجـانی معنـی   ها، ایده هاي ارزش   ها در مؤلفه   تاین تفاو ،  با این حال  

انگیـزه و انـرژي   ها مـدیران ارشـد    اه در این دانشگه نشان دهندة این است که احتمالاً  انرژي هیجانی ک   مؤلفۀ
اند در حد قابـل قبـولی انتظـارات اعـضاي هیئـت علمـی را بـرآورده           امور دارند و توانسته    بیشتري براي ادارة  

هنوز  است که دلیل آن احتمالاً این است که 99/1 با کمترین میانگین مربوط به دیدگاه قابل یاددهی    .سازند
اضح و روشـن کـه بیـان    هاي ایران از یک دیدگاه قابل یاددهی و   د دانشگاه تعدادي از رهبران و مدیران ارش     

متمرکـز بـودن سیـستم آمـوزش     .  برخوردار نیـستند ، آنان در دانشگاه باشدةهاي اجرایی آیند کنندة  سیاست  
هـا   در ایـن حیطـه، آزمـودنی   . هاي وزارتـی باشـند   ها و بخشنامه     مجریان آیین نامه   مدیرانتا  عالی باعث شده    

 گـر  بیـان اند کـه    داده"آموزش افراد براي تصدي پست جدید قبل از انتخاب آنان "ترین نمره را به سؤال      کم
منظور از دیدگاه قابـل  . هاي مدیریتی است افراد قبل از انتصاب آنان به سمتعدم توجه مسئولین به آموزش   

 تـدوین، توسـعه و   ،بندي  طبقهاي ، دانش و تجربیات خویش را به شیوه یاددهی این است که مدیران دانشگاه     
نتایج حاکی از آن اسـت کـه مـدیران هنـوز بـه چنـین       . فهم باشد ابلاغ نمایند که براي سایرین قابل درك و     

 نـسبت بـه سـایر    17/2ها را بـا میـانگین    ها در دانشگاه  دهندگان کاربست ایده   پاسخ. اند دیدگاهی دست نیافته  
هـاي نـو، صـریح و     هـا و ایـده    طـرح ارائـۀ مندي آنـان بـه     علاقه دهندةاند که نشان ها بهتر ارزیابی کرده  مؤلفه

هـا آمـادگی و تـوان مــشارکت در     نـشگاه  دا مـی اعــضاي هیئـت عل . باشـد  هـا مـی   شـفاف در محـیط دانـشگاه   
هـاي    ایـده ارائـۀ  اظهـار نظـر،   هشی را دارند و مدیران بایـد زمینـۀ  هاي آموزشی، خدماتی و پژو    گیري  تصمیم

دهـد   ها نشان می  ارزشگویان از مؤلفۀ  ارزیابی پاسخ  .هاي نوآورانه را فراهم نمایند      طرحخلاق و حمایت از     
 لیکن براي ایجاد تغییـر و پیـشبرد اهـداف دانـشگاه تـا      ؛نهند هاي موجود ارج می    که اگرچه مدیران به ارزش    

فتـار و رفتـار   هاي جدیدي را در راستاي اهداف ایجـاد نماینـد و بـا گ    رسیدن به وضعیت مطلوب باید ارزش   
 1/2 انـرژي هیجـانی بـا میـانگین     ارزیابی مؤلفۀ .هاي تحت پوشش نهادینه سازند ها را در دانشگاه خویش آن 
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. برنـد  کـار نمـی   بهحاکی از آن است که مدیران هنوز آن انرژي لازم براي ایجاد انگیزه در افراد سازمانی را       
تواننـد دیگـران را برانگیختـه و در انجـام امـور       راحتی مـی  ه با انگیزه و پر انرژي باشند ب،اگر مدیران دانشگاه 

 مجموعـۀ کارکنـان و اعـضاي     موتـور محرکـۀ  عنـوان  تواند بـه  انرژي هیجانی می  . محوله به آنان نیرو ببخشند    
هـاي   یکـی دیگـر از مؤلفـه   . هیئت علمی را به سمت تحقق دانشگاه یاددهنده هدایت نمایـد و بـه پـیش بـرد              

گیـري   تـصمیم متوسط ارزیـابی شـده اسـت، قاطعیـت در      کمتر از حد   99/1ا میانگین   سازمان یاددهنده که ب   
گویـان بـه سـؤال     پاسـخ . گیري اتخاذ تصمیمات بله وخیر در شـرایط دشـوار اسـت    قاطعیت در تصمیم . است

نظـر   بـه . انـد   کمترین نمـره را داده "گیري در شرایط بحرانی و سخت  آموزش افراد براي چگونگی تصمیم "
 تـا بتواننـد   مـدیران دانـشگاه بایـد کارکنـان و اعـضاي هیئـت علمـی را در شـرایط دشـوار قـرار دهنـد             ،آنان

  . هاي قاطع اتخاذ کنند تصمیم
ان تـا رسـیدن بـه    هـاي دولتـی ایـر    گیـري کـرد کـه دانـشگاه      نتیجـه توان دست آمده می باتوجه به نتایج به   

 هـا و آمـوزش رهبـران فعلـی و آینـدة      دگاه زیـادي دارنـد ولـی نیـاز بـه تغییـر در دی ـ       وضعیت مطلوب فاصلۀ  
احـساس  ، هـاي یاددهنـده هـدایت نماینـد     هـا را بـه سـمت دانـشگاه     اي که بتوانند دانـشگاه    شیوه    به  ها  دانشگاه

، زمینۀ لازم بـراي رشـد و ترقـی    هاي یاددهی در تمام سطوح     باید با ایجاد چرخه    ها  رهبران دانشگاه  .شود  می
تواننـد در جهـان    هایی می چرا که دانشگاه .عضاي هیئت علمی را فراهم نمایند      کارکنان و ا   تمامچه بیشتر   هر

توانند بقاي خود را حفظ کنند و در آینـده پیـشرو و موفـق باشـند      میهایی  در حال تغییر سریع فعلی دانشگاه     
ایند و بـه  یاددهی و یادگیري را در تمام سطوح سازمانی ایجاد نم هاي یاددهنده تبدیل شوند و که به دانشگاه  

  .تولید و خلق دانش بپردازند
  

 پیشنهادات کاربردي
 و آمـوزش پزشـکی در    فنـاوري؛ و بهداشـت، درمـان    وقیقـات هاي علـوم، تح    مسئولین وزارتخانه  -1

  .ها اولویت را به کسانی بدهند که از دیدگاه قابل یاددهی برخوردار هستند انتصاب مدیران جدید دانشگاه
  .هاي لازم داده شود صاب آموزشبه مدیران جدید قبل از انت -2
 علمـی   اعضاي هیئـت ق مورد تشویق قرار گیرد تا زمینۀ مشارکت تمام    هاي نو و خلا     دیدگاه ارائۀ -3

 .هاي آموزشی، خدماتی و پژوهشی دانشگاه بیش از پیش فراهم گردد ریزي در    برنامه

توجه بـه جایگـاه خـود     یاددهی در سراسر سطوح دانشگاه ایجاد گردد تا همه بتوانند بدون  چرخۀ -4
 .در نمودار سازمانی از یکدیگر یاد بگیرند و به یکدیگر یاد بدهند

 .ها قرار گیرد ي راهبردي دانشگاهها برنامهتولید و خلق دانش جزء  -5



  125  ...هاي اربست مؤلفهبررسی میزان ک                                                                             1388، سال 3دوره دهم، شماره   

  منابع
سـازمان  ). 1387(  مولـوي، حـسین  ؛ جمـشیدیان، مهـدي  ؛ رجایی پور، سـعید   زارع محمدآبادي، حسین؛  

  .جهاد دانشگاهی اصفهان:  اصفهان.بري دانشگاه امروز  رهي الگویی برا :یاددهنده
ــور، ســعید  ــه). 1384( طــالبی پ ــین اعــضاي هی  2 زمین ــر در ب ــابی پــذیرش مــدیریت کیفیــت فراگی ــی ت ئ

  .دانشگاه تربیت معلم تهران.  کارشناسی ارشدپایان نامۀ. شگاه تربیت معلم  تهراندان میعل
  .نشر پارسا :تهران. لوم رفتاريهاي پژوهش در ع پایه). 1368( حیدر علی هومن،

ره میـزان کاربـست     ت علمـی و دانـشجویان دربـا       مقایسه دیدگاههاي اعـضاي هیئ ـ    ). 1384( هویدا، رضا 
فــصلنامه مطالعــات تربیتــی و . کیفیــت جــامع در فراینــد آمـوزش دانــشگاه اصــفهان هــاي مــدیریت  شـاخص 

  .6روانشناسی، شمارة 
Bennis, W. (1996). Learining to lead. A workbook on becoming a leader. NewYork: 

Addison-Wesely Pub Co. 
Bossidy, l.A. (1994). Interview by Noel  Tichy and Ram  Charan,           Alliedsignal. 
Bridges, W. (1994). Jobshift. Reading, Mass. :Addison-Wesley. 
Brown, S.L. & Hardt , K.M. (1998). Competing on the edge: Strategy as structured 

chaos. Boston: Harvard Business School Press.  
Burns, J.M. (1978). Leadership. NewYork: Harper & Row, Torch books. 
Cacioppe, R. (1998). Leaders Developing Leaders: an effective way to enhance 

Leadership development programs. Leadership & organization Development Journal, 9(4), 
194-198. 

Carroll,    S.J. (2000). Implementing strategic plans through formalized goal setting. In 
Flood, P.C., Dromgoole, T., Carroll, S.J. and German, L.(Eds), Managing strategy 
Implementation, Oxford: Blackwell, 31-43. 

Carroll, S.J. & Gillen, D.J. (2002). Exploring the teaching function in the managerial 
role. Journal of Management  Development. 21(5), 330-342. 

 Drucker, P.F. (1995). Managing  in a Time of Great Change. NewYork: Dutton, 
Truman Talley Books. 

Fitz-Enz, J. (1997). The 8 Practices Exceptional Companies: How great organizations 
make the most of their human assets. NewYork: American Management Association. 

Garbor, A. (2004). Leadership  Principles for Public School Principals. The NewYork 
City Leadership Academy: www.Nycleadershipacademy.org. 

Gardner, H. (1996). Leading Minds: An Anatomy of Leadership. NewYork: Basic 
Books. 

Gardner, J. (1990). On Leadership. NewYork: Free press. 
Heskett, J.L. & Schlesinger, L.A. (1996). Leaders Who shape and keep performance-

oriented culture. In Hesselbein, F., Goldsmith, M. and Beckhard R. (Eds), The Leader of the 
Future: New Visions, Strategies, and Practices for the next Era, Jossey–Bass, San 
Francisco, CA. 

Jones, M.E. & et al. (2000). Building a stronger. Organization through leadership 
development at Parke-Davis Research. Industrial and commercial training. 32(2), 44-48. 

http://www.Nycleadershipacademy.org


  1388، سال 3                دوره دهم، شماره                             مشهد       شناسی دانشگاه فردوسی مطالعات تربیتی و روان   126

 Kerfoot, K. (2003). Learning organizations need Teachers: the leader's        challenge. 
Nursing Economics. 21(3), 148. 

Kotter, J.P. (1996). Leading change. Boston: Harvard Business School Press. 
Krug, J. (1996). Leadership Development. Journal of Management in Engineering, 

12(6), 15-16. 
Rothberg, G. (2004). The role of  ideas in the manager's workplace: Theory and  

Practice. Management Decision. 42(November), 1060-81. 
Tichy, N.M. & Sherman, S. (1993). A Master Class in Radical change. Fortune, 13 

December. 
Tichy, N.M. &  DeRose, C. (1996). The Pepsi Challenge: Building a  Leader –Driven 

Organization. Training & Development. 50, 58-66. 
Tichy, M.N. & Cohen, E. (2002). Leadership Engine: How winning companies build 

leaders at every level. NewYork: Harper Business. 
 Tichy, M.N. & Cardwell, N. (2004). The Cycle of  Leadership: How great leaders 

teach their companies to win. NewYork: Harper Business.  
Tichy, M.N. & Cohen, E. (1998). Teaching organization: Training and    Development. 

Alexanderia, 52. 
Tichy, M.N. (1997). The mark of a winner. Leader to Leader, a publication of the leader 

to leader institute and Jossey-Bass. 
Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: The next agenda for adding value and 

Delivering results. Boston Business School Press. 
Wellins, R.S. & Patterson, S.W. (2003). From C-level to See- level Leadership. 

Training & Development, 57(9), 58-65. 
Williams, P. (2002). The paradox of power. NewYork: Warner Books. 
Zenger, J. & et al. (2000). The new Leadership Development. Training & Development, 

54(3), 22-7.  


