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  بررسي ميزان كاربست مؤلفه هاي سازمان ياددهنده در دانشگاههاي 
  85- 86دولتي كشور در سال تحصيلي

  
  *دانشجوي دكتري مديريت آموزشي دانشگاه اصفهان ،حسين زارع محمد آبادي
  گروه علوم تربيتي دانشگاه اصفهان استاديار ،سعيد رجايي پور
  اصفهانگروه روان شناسي دانشگاه  استاد، حسين مولوي

  گروه مديريت دانشگاه اصفهان استاد، مهدي جمشيديانياد  زنده
  

  چكيده
هدف از اين مقاله بررسي ميزان كاربست مؤلفه هاي سازمان ياد دهنده در دانشگاههاي دولتـي كشـور بـود. مؤلفـه هـاي       

در تصـميم گيـري مـورد بررسـي قـرار      سازمان ياددهنده در پنج مقولة ديدگاه قابل ياددهي، ايده ها، ارزشها، انرژي و قاطعيت 
نفر اعضاي هيأت علمـي دانشـگاههاي    25067گرفته است. روش تحقيق توصيفي پيمايشي است. جامعه آماري پژوهش شامل 

هـاي وابسـته بـه     نفر در دانشگاه11372هاي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري و  نفر در دانشگاه 13335دولتي كشور (
نفري از ميان آنان به روش نمونـه گيـري    345بوده و يك نمونه  85 -86و آموزش پزشكي) در سال تحصيلي بهداشت، درمان

نفر در پژوهش شركت نمودند. به منظور جمـع آوري داده هـا    315خوشه اي چند مرحله اي بصورت تصادفي انتخاب شد كه 
درجـه اي ليكـرت اسـتفاده شـده      5ه تيچي در قالب طيـف  سؤالي بر مبناي نظريه سازمان ياددهند 74از پرسشنامه محقق ساخته 

برآورد گرديد. بـراي آزمـون سـؤالهاي پـژوهش از آزمـون       87/0 است. پايايي كل پرسشنامه از طريق ضريب آلفاي كرونباخ
تـك نمونـه اي اسـتفاده شـده اسـت. يافتـه هـاي پـژوهش نشـان داد ميـانگين نمـرات پاسـخ              tتريك از جمله مهاي آماري پارا

) مي باشد و در تمام مؤلفه 3ندگان در مورد كاربست مؤلفه هاي سازمان ياددهنده در گروه نمونه همه كمتر از حد متوسط(ده
بسـيار   25/4ها تفاوت معني دار است. همچنين ميزان مطلوبيت استفاده از مؤلفه هاي سازمان ياددهنده در دانشگاهها با ميانگين 
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بحراني جدول بزرگتر است. لذا در اين خصوص نيز تفاوت ميانگين هـا   tمشاهده شده از  tوبالاتر از حد متوسط ارزيابي شده 
  معني دار مي باشد.

سازمان ياددهنده، ديدگاه قابل ياددهي، ايده ها، ارزشها، انرژي هيجاني، قاطعيـت در تصـميم گيـري، و     واژه هاي كليدي:
  آموزش عالي.

  
  مقدمه

جـاد رشـته هـاي    پديده جهاني شدن آموزش عالي، اي
دانشـجو،   و اسـتاد  هبادل ـممشترك در كشورهاي مختلـف،  

تلاش براي جذب دانشـجوي خـارجي و رقابـت در بـازار     
بـا تغييـرات   دانشـگاهها  براي تأمين بودجـه مـي طلبـد كـه     

محـيط پيرامــون چـه در داخــل و چـه در خــارج از كشــور    
هماهنگ شده و براي تـداوم حيـات، از شـيوه هـاي نـوين      

ــديريت و ر ــترش  مـ ــد و گسـ ــد. رشـ ــره جوينـ هبـــري بهـ
متنوع آموزش عالي، انجـام تحقيقـات توسـط     هاي هموسس

مختلــف، و توليــد علــم در خــارج از سيســتم  هــاي هموسس ـ
است كـه علـم    واقعيت همگي نشان دهنده اين دانشگاهي،

 فعاليتهايامروزه در انحصار دانشگاه ها نيست و بسياري از 
از نظـام آمـوزش   علمي و آمـوزش نيـروي انسـاني خـارج     

انجـــام مـــي پـــذيرد. در چنـــين محيطـــي،  دولتـــي عـــالي
تواننـد   در صورتي مـي هاي دولتي براي ماندگاري  دانشگاه
بتواننـد در   هـا  كـه رهبـران آن  باشند   موفقپيشرو و پايدار، 

توليد دانش، پرورش هوش جمعي تيم هـاي خـود، حفـظ    
همسويي، ايجاد انرژي در اعضا و تـلاش بـراي خشـنودي    

  اب رجوع موفق باشند.ارب

، 2با انتشار كتاب پنجمين فرمان 1سنگه 1990در سال 
را مطـرح سـاخت. در طـول دهـه      3سازمانهاي يـاد گيرنـده  

و پس از آن تا به امروز سـازمانهاي بسـياري تـلاش     1990
كردند درزمرة سازمانهاي يادگيرنده قرار گيرند و از طريق 

پيـدا كننـد.    اصلاح مسـير خـود در آينـدة پـر رقابـت دوام     
اگـر سـازمانها بخواهنـد در دهـه      كنـد كـه   تأكيد ميسنگه 
و بعد از آن موفق شوند بايـد سـطح دانـش خـود را      1990

 .افزايش دهند و اين امر فقط با آمـوختن عملـي مـي شـود    
وي توضيح مي دهد مدل قـديمي و بوروكراتيـك دسـتور    
دهي و كنترل براي رشـد و پيشـرفت و چالشـي كـه پـيش      

بلكه سازمانها بايـد بـه    ،كند انهاست كفايت نميروي سازم
عواملي همچون نيروي كـار هوشـمند، ضـرورت افـزايش     
دانش، اعتقاد به تغييرسريع محيط كسـب و كـار و اهميـت    

  دادن به تفكر مشتري مداري توجه كافي بنمايند. 
استفاده از  در هزارة سوم، توسعه منابع انساني فراتر از

است. در اين  )1990پيتر سنگه ( ندهسازمانها يادگير مفهوم
كـه فقـط    انـد  به اين نتيجه رسـيده  زمينه بسياري از سازمانها

سازمان يادگيرنده عاملي كافي براي ادامة حيات در محيط 

                                                            
1-Senge 
2- The Fifth Discipline 
3- learning organization 
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نيز  پر رقابت امروزي نيست و سازمانها نياز به ياد دهندگي
به عبارت ديگر، ياد گيرنده بـودن و   .)1998 1(تيچي دارند

اي فـراهم   يني براي سازمان پيشرفت همـه جانبـه  دانش آفر
ــانچ  هــا  آننمــي آورد و چــه بســا ســازمانها و كاركنــان    ن

كـه  خواهند شـد  يادگيري وجمع آوري اطلاعات  سرگرم
هاي انتقال يادگيري را كه خود مهمترين  ها و مكانيزم زمينه

سـازمانهاي يـاد    لذا رويكرد يادگيري است فراموش كنند.
 تبـديل شـوند.   نيـز  2ه سازمان هاي ياد دهنـده گيرنده بايد ب

سازمان ياددهنده مفهومي است كه اولين بار توسط تيچـي  
اســتاد رفتــار ســازماني و مــديريت منــابع انســاني دانشــگاه  

 4بكار بـرده شـد. او در كتابهـاي موتـور رهبـري      3ميشيگان
) تصـــوير روشـــني از 2004( 5) و چرخـــة رهبـــري2002(

توانــد  چگونــه يــك رهبــر مــي ســازمان ياددهنــده و اينكــه
  / يادگيرنده اثربخشي باشد ارائه نمود. ياددهنده

  
  سازمان ياددهنده

) چارچوب مدل سازمان ياددهنـده را از  2002تيچي( 
راهبردهاي منسجم فني، فرهنگي و سـازماني كـه در طـول    

سـازمانها   مشـاوره در  زندگي از تـدريس در دانشـگاهها و  
تــا روي ديــدگاههاي  تجربــه كــرده اســت، پــالايش نمــود

جديد راجع به نقش رهبـري تمركـز نمايـد. يافتـه هـاي او      
) 1985-1986( هسـال دو تاحد زيادي تحت تـأثير كارهـاي  

                                                            
1- Tichy, Noel. 
2- Teaching organization 
3- Michigan university 
4- leadership engine 
5- The cycle of leadership 

 6توسعه رهبري در مركز تربيت رهبـري جنـرال الكتريـك   

است. سازمان يـاد دهنـده سـازماني اسـت كـه در آن همـه       
مـه  ياددهنده و يادگيرنده هستند و ياد دهـي و يـادگيري ه  

مـدير   پـذيرد.  هاي سازمان انجـام مـي   روزه دركالبد فعاليت
ــد، جهــت را    ــا كن ــم ارشــد را ايف ــد نقــش معل ســازمان باي
مشــخص ســازد، فرهنــگ را شــكل دهــد و ديگــران را در 
ديدگاهها و دانـش ارزشـمند خـويش سـهيم نمايـد تـا بـه        

ي بـا  هنگـام . ايـن امـر   ارتقـاء يابنـد   ترين مرحله شغلي عالي
  شود كه در سازمان همه ياد دهنده باشند. اهميت تلقي مي

ياد دهي نمي تواند يك سويه باشـد. يـاد دهـي بايـد     «
تعاملي باشد تا رهبري كه ياد مـي دهـد بطـور مسـتمر يـاد      

گيرد و ديدگاه قابل ياد دهي خود را بر اساس تعاملات و ب
: 2003 7(كرفـوت  »داده هاي ياد گيرندگان اصـلاح نمايـد  

بايد در تمام سطوح ياد دهنده باشند.  ). ياد گيرندگان هم3
يـاد دهـي/ يـادگيري خـود      اين چرخة ياددهي يك فرايند

ــويتي ــده      تق ــاد دهن ــازمان ي ــاخت س ــد س ــه كلي ــت ك اس
باشد.سازماني كه در آن از همه انتظار مي رود در يـك   مي

  حالت ياد دهي و يادگيري مداوم باشند.
ــاس     ــايش را انعكـ ــار كتابهـ ــدف از انتشـ ــي هـ تيچـ

هاي قابل ياددهي خود و به چالش كشيدن ديگران ديدگاه
او كتابهـايش را بـراي   «براي انجام كاري مشابه مـي دانـد.   

ســازمانهايي نوشــته اســت كــه نــه فقــط در  ارشــد مــديران 
جستجوي مفاهيم بلكه به دنبال مثالها و نمونه هاي عملي از 
نحوة پذيرش مسئوليت و هدايت آن براي توسـعه رهبـري   

                                                            
6- General Electric 
7- Kerfoot 
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ــيل   ــوان وسـ ــه عنـ ــدار     هبـ ــايج پايـ ــق نتـ ــت تحقـ اي جهـ
). تيچــي در سراســر كتابهــايش 1: 11999تامپســن»(هســتند

و  دارتباط بـين چـارچوب چرخـه رهبـري پيشـنهادي خـو      
و دانشمندان را تأئيد و تصـديق   پژوهشگران كارهاي ساير

 “مراحـل تحـولات موفقيـت آميـز    ”مي كنـد. اينهـا شـامل    
هاي  رسشنظريه بازرگاني و چارچوب پ”)، 1994( 2بريجز

اهميـت يـادگيري از   ”)، 1995( 3دراكـر  “دروني و بيرونـي 
شــكل ”)، 1996(4 رگــاردن “طريــق داســتانهاي دراماتيــك 

 “گيري رهبري وشخصيت از طريق تجربيات اوليه كودكي
 6)، گـاردنر 1978( 5برنـز  توسط جمعي از دانشـمندان نظيـر  

ظرفيت رهبران براي تأثيرگذاري بر الگوهـاي  ”)، و 1990(
) اســت. چــارچوب تيچــي 1996( 7بنــيس “ديگــرانذهنــي 

ــا ديــدگاههاي تغييــر ســازماني تعــداد ديگــري از   كــاملاً ب
پژوهشـــــــــگران و محققـــــــــان همســـــــــويي دارد   

وي تأكيـد بـر توسـعه     الگوي ). تمايز2،ص1999(تامپسن،
ديدگاه قابل ياددهي رهبران و استفاده از اين ديدگاه براي 

ي از همكـاران وي  توسعه ساير رهبران است. براي مثال يك
) هفـت عامـل   1997( 8در دانشگاه ميشيگان، ديويد اولريچ

هـاي   كليدي موفقيت براي تغيير عمده و مجموعـه پرسـش  
ــي    ــه م ــه داد ك ــابي را ارائ ــران و   ارزي ــط رهب ــد توس  توانن

ــان ــد.     متخصص ــرار گيرن ــتفاده ق ــورد اس ــاني م ــابع انس  من

                                                            
1- Thompson 
2- Bridges, William 
3- Druker, Peter 
4-Gardner, Howard 
5- Burns 
6- Gardner, John 
7- Bennis, Warrin 
8- Ulrieh, David 

ــه مقــو ــا چنــدين عامــل موفقيــت و   ل هــاي بنيــادي تيچــي ب
هـاي مطـرح شـده توسـط اولـريچ همخـواني دارد.        شپرس

ــين  ــر    الگــوي همچن ــاد تغيي ــه ايج ــا هشــت مرحل تيچــي ب
) از جمله بررسي واقعيـت هـاي فعاليـت هـاي     1996(9كاتر

تجاري، مفهوم ضرورت، تمركز بر ارتباطات، و توجـه بـه   
ها قابل مقايسه است. در مقايسه با  ها، فرهنگ و سيستم ايده

-دربارة تمركز دروني و بيروني، فيتزديدگاه متعادل تيچي 
كند كه رمز موفقيـت تمركـز    گيري مي ) نتيجه1997( 10انز

  .بر درون است
رهبران ارشد سازمان بـراي سـاخت يـك    در نظريه تيچي، 

  گيرند:  سازمان ياد دهنده مؤلفه هاي زير را بكار مي
هـر كسـي براسـاس    :11ديدگاه قابل ياد دهي -1

هايي دارد كــه منجــر بــه دانــش و تجربــة خــويش ديــدگاه
فرضياتي دربارة جهان و نحوة عمل آن مي شود. به منظـور  
انتقال آن دانش به سايرين رهبران بايد ديدگاههاي خود را 
به شيوه هايي بيـان كننـد كـه افـراد بتواننـد بفهمنـد. چنـين        

 ) ديدگاه قابل ياد دهي مي نامد.2002هايي را تيچي ( شيوه

ديــدگاه قابــل  ابي بــهدســتيكليــد : 12هــا ايــده -2 
ياددهي ايده ها هسـتند. رهبـران بـراي رسـيدن بـه اهـداف       
سازمان يك ايدة اصلي دارند كـه توضـيح مـي دهـد چـرا      

حصـول  وارد آن سازمان شده اند. يكي از وظايف رهبران 
از اين واقعيت است كه ايده اصلي سازمان چيست اطمينان 

  و همة افراد سازماني آن ايده را مي دانند.

                                                            
9- Kotter, John 
10- Fitz – Enz 
11- teachable point of view 
12- ideas 
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ارزشها از ايدة اصلي سـازمان حمايـت    :1ارزشها -3
كننـد،   رهبران فقط دربارة ارزشها صحبت نمـي "مي كنند. 

ــد   ــي كنن ــدگي م ــا زن ــا آنه ــها 2: 1998(تيچــي،"ب ). ارزش
رفتارهاي مطلوب را تعريف مي كنند. همانگونه كـه ايـده   
هاي واضح و روشن در افراد يك آرمـان مشـترك ايجـاد    

ها مي گويند كه چگونه آن ايده هـا  مي كنند، ارزشها به آن
  را به انجام برسانند.

رهبـران اثـر بخـش بـه خلـق       :2هيجاني انرژي -4
كـه بـه گسـترش     تأكيد دارنـد  انرژي مثبت به همان ميزاني

افرادي موفق رهبران  توجه دارند. ها و ياددادن ارزشها ايده
هـاي   پر انرژي هستند و نسبت به اينكه چـه كسـاني چـالش   

را دوست دارند توجه كافي مي نماينـد. انـرژي    اي آنهكار
و اشتياق آنان ديگران را برمي انگيزانـد تـا بـر موانـع غلبـه      

  كنند و در مقابل چالش هاي جديد برخيزند.
رهبرانـي كـه    :3قاطعيت در تصـميم گيـري   -5

دهنـد آمـادگي تزلـزل نـا پـذيري بـراي        قاطعيت نشان مـي 
بهترين  "دن دارند.رويارويي با واقعيت و شهامت اقدام كر

شيوة ياددادن قاطعيت اين است كه افراد را بطور مداوم در 
موقعيت هاي مشكل تر قرار دهيم تا مجبور شـوند تصـميم   

هــا  ي گيــر ). در تصــميم256: 2005(تيچــي،"گيــري كننــد
اشتباهات نبايد منجر به تنبيـه شـوند، بلكـه بايـد از آنهـا بـه       

  .عنوان فرصتهاي يادگيري استفاده شود
نسـل آينـدة رهبـران     بـه توسـعه   اگر رهبري بخواهـد 

ديدگاه قابل ياددهي  كار او با داشتن يك ،بپردازدسازمان 

                                                            
1 - values 
2- emotional energy 
3- edge 

دربــارة چگــونگي كســب موفقيــت شــروع مــي شــود و بــا 
سيستم قوي ارزش ها، انرژي هيجـاني و اتخـاذ تصـميمات    

  بله و خير پشتيباني مي گردد. 
ه در ايــن تحقيــق مــدل ارائــه شــده توســط تيچــي ك ــ

ــت در     ــري در سازمانهاس ــعه رهب ــد در توس ــويي جدي الگ
دانشگاههاي دولتي كشور به آزمون گذاشـته مـي شـود تـا     
ميزان كاربرد آن در دانشگاهها بررسـي شـده و بـر اسـاس     
يافته هاي تحقيق پيشـنهادهاي مناسـبي بـراي دانشـگاههاي     
ــديل      ــت تب ــژوهش جه ــن پ ــايج اي ــردد. نت ــه گ ــران ارائ اي

ه وزارت علوم، تحقيقات و فناوري و دانشگاههاي وابسته ب
ــگاههاي     ــه دانش ــكي ب ــوزش پزش ــان و آم ــت، درم بهداش

مفيد خواهد بود و بـراي مـديراني   موفق ياددهندة پيشرو و 
كــه در صــدد بهبــود بخشــيدن بــه توانــايي هــاي ضــروري 
سازمان بـوده و علاقمنـد بـه رشـد و شـكوفايي گروههـا و       

  مي شود.هاي كاري دانشگاه هستند مؤثر واقع  تيم
 

  سؤالهاي تحقيق
  از نظر اعضاي هيئت علمي

تا چه ميزان مديران دانشگاهها توانسته انـد از ديـدگاه    -1
  قابل ياددهي استفاده كنند؟

تا چه ميزان مديران دانشگاهها توانسته اند ايـده هـا را    -2
 در سازمان متبوع بكار ببرند؟

تا چه ميزان مديران دانشگاهها توانسته انـد ارزشـها را    -3
 سازمان متبوع بكار ببرند؟ در

 انـد از انـرژي   تا چه ميزان مديران دانشـگاهها توانسـته   -4
 در سازمان متبوع استفاده كنند؟ هيجاني
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تا چه ميزان مديران دانشگاهها توانسته اند قاطعيت در  -5
 تصميم گيري را در سازمان متبوع بكار ببرند؟

ــاددهي   -6 ــل ي ــدگاه قاب ــري دي ــار گي ــزان   از بك ــه مي چ
 ر دانشگاهها برخوردار است؟مطلوبيت د

ــده   -7 ــري اي ــار گي ــا بك ــت در    از ه ــزان مطلوبي ــه مي چ
 ؟است دانشگاهها برخوردار

در  چــه ميــزان مطلوبيــت   از بكــار گيــري ارزشــها   -8
 ؟است برخوردار ها دانشگاه

چـه ميـزان مطلوبيـت در     هيجاني از بكارگيري انرژي -9
 ؟ر استدانشگاهها برخوردا

ــ بكــارگيري قاطعيــت در تصــميم -10 چــه ميــزان از ريگي
 ؟است مطلوبيت در دانشگاهها برخوردار

استفاده مديران از هركدام از مؤلفه هاي  ميزان آيا بين -11
بهـره گيـري از آنهـا    ميـزان مطلوبيـت   سازمان ياددهنـده و  
 تفاوت وجود دارد؟

  
  روش پژوهش

با توجـه بـه عنـوان، سـؤالها و اينكـه هـدف پـژوهش        
هـاي سـازمان يـاد     مؤلفـه تعيين ميزان كاربست هر كدام از 

اعضـاي   و دهنده و نيز ميزان مطلوبيت آن در نـزد مـديران  
ــق      ــت، از روش تحقي ــوده اس ــگاهها ب ــي دانش ــات علم هي
ــةتحقيقات توصــيفي مــي باشــد    پيمايشــي كــه در مجموع

  استفاده شده است.
 

  جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گيري
نفـر اعضـاي    25067جامعه آمـاري پـژوهش، شـامل    

نفـر در   13335علمي دانشـگاههاي دولتـي كشـور (     هيئت
دانشگاههاي وابسته به وزارت علوم، تحقيقـات و فنـاوري،   

نفر در دانشگاههاي وابسـته بـه وزارت بهداشـت و     11732
بـوده كـه از    85 -86آموزش پزشكي ) در سـال تحصـيلي   

بين آنان پس از دستيابي به واريانس جامعه و طي محاسـبه  
نفـري بـا    345ونه مورد نياز، نهايتاً نمونـه  آماري برآورد نم

2استفاده از فرمول 
22

d
azn .

  و سرمد  74: 1380(شريفي

اي  گيـري خوشـه   ) به روش نمونـه 187: 1378و همكاران، 
 211اي بطور تصادفي شده است. از اين تعـداد   چند مرحله

دانشگاه دولتي تهران، گـيلان، كاشـان، همـدان و     5نفر از 
نفر از دانشگاه علوم پزشكي شـهيد بهشـتي،    134لرستان و 

ــاً    ــدرعباس جمع ــيلان و بن ــزد، گ ــر در  315اصــفهان، ي نف
  پژوهش شركت كردند.

  
  ها ابزار گرد آوري داده

به منظور جمع آوري داده هاي مورد نياز از پرسشنامه 
سـازمان يـاد دهنـده تهيـه       محقق ساخته كه بر اساس نظريه

شده است. تيچي و همكاران طي چندين گرديده، استفاده 
سال كار تحقيقاتي در مؤسسات بزرگ و موفق تجـاري و  
 صنعتي حاصل پژوهشهاي خود را دو كتاب چرخه رهبري

اپ و منتشر كردند. در ) چ2002( و موتور رهبري) 2004(
چـارچوب نظـري آنهـا متغيرهـاي ديـدگاه قابـل يــاددهي،       

اطعيــت در تصــميم هــا، ارزشــها، انــرژي هيجــاني، و ق ايــده
مؤلفــه اصــلي تشــكيل دهنــدة ســازمان ياددهنــده   5گيــري

هستند. پرسشنامه مذكور بر اساس مجموعه مباحث نظـري  
 سـؤال  74و راهنماهاي عملي تيچي و همكـاران در قالـب   

با عنايت به متغير هاي فوق تهيه شده كـه ميـزان    بسته پاسخ
يـت  كاربست مؤلفه هاي سـازمان ياددهنـده و ميـزان مطلوب   
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آنها را بر روي دو طيف ليكرت جداگانه، به طور همزمـان  
مورد اندازه گيري قرار داده است. به عبارت ديگر به طـور  
همزمان وضـعيت موجـود و مطلـوب مؤلفـه هـاي سـازمان       
ياددهنده از ديدگاه اعضاي هيات علمي مورد بررسي قرار 

ــوايي   ــي محتـ ــت. روايـ ــه اسـ  content)گرفتـ validity) 
ــنامه تو ــديريت   پرسشـ ــوزه مـ ــران حـ ــاحب نظـ ــط صـ سـ

دانشگاههاي كشور تأئيـد گرديـده اسـت. بعـلاوه، پايـايي      
(reliability)   ــا اســتفاده از روش ضــريب آلفــاي ــز ب آن ني

كرانبــاخ بـــراي بخــش ســـؤال هــاي بررســـي وضـــعيت    
و در  90/0بـراي بررسـي وضـعيت مطلـوب     و 84/0موجود

  بوده است. 87/0مجموع دو بخش نيز
 

  ها ليل دادهروشهاي تجزيه و تح
براي توصيف نمونـه از جـداول فراوانـي، و شـاخص     
هاي آمار توصيفي و براي آزمون سـؤالهاي پـژوهش پـس    
ازبررسي توزيع نرمال داده هـا ازانـواع آزمونهـاي آمـاري     

اي بـراي تحليـل    تك نمونـه  t ازجمله متناسب پارامتريك،
  استنباطي داده ها استفاده شده است.

  يافته هاي پژوهش
از نظر اعضاي هيات علمـي، تـا چـه     :1 ي سؤالبررس 

ــل    ــدگاه قاب ــد از دي ــديران دانشــگاهها توانســته ان ــزان م مي
  ياددهي در دانشگاههاي تحت پوشش خود استفاده كنند؟

تجزيه و تحليل داده هـاي پـژوهش بيـانگر آن اسـت     
كــه ميــانگين نمــره بكــارگيري ديــدگاه قابــل يــاددهي در  

حــراف معيــار دارد.  ان 47/0اســت كــه  99/1دانشــگاهها 
بنابراين مديران دانشگاههاي مورد مطالعه از ديـدگاه قابـل   

بـه منظـور    انـد.  ياددهي كمتر از حد متوسط استفاده كـرده 
تحليل امكان تعميم ميانگين حاصل از بكارگيري ديـدگاه  

تـك نمونـه اي    tقابل ياددهي به جامعه آمـاري از آزمـون   
بـوده   -32/38همشـاهده شـد   t استفاده شـده اسـت. مقـدار   

ــطح      ــدول در س ــي ج ــدار بحران ــدار از مق ــن مق ــت. اي اس
توان اذعان داشت  بزرگتر بوده و بنابراين مي %=5آلفاي

استفاده كمتر از سطح متوسط مديران دانشـگاه از ديـدگاه   
آمـده   1 نتـايج درجـدول   .قابل ياددهي معنادار بوده اسـت 

  است. 

  

ظرات پاسخگويان در خصوص ميزان استفاده از ديدگاه قابل ياددهي دردانشگاهها با ميانگين ميانگين ن )1 جدول
  (M=3)طيف پنج ارزشي

 ها شاخص 
  ها مؤلفه

  سطحt  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  معني داري 

  000/0  -32/38  314  47/0  99/1  315  ديدگاه قابل ياددهي

ات علمي، مـديران  : از نظر اعضاي هي2 بررسي سؤال
دانشـگاه  در  هـا را  انـد ايـده   دانشگاهها تا چه ميزان توانسـته 

  متبوع بكار برند؟

تحليل يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه ميـانگين   
با انحراف معيـار   17/2نمره كاربست ايده ها در دانشگاهها
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مي باشد بنابراين مديران دانشگاههاي مـورد آزمـون،   50/0
  ز سطح ايده ها را كمتر ا

بـه منظـور بررسـي امكـان      .) بكار برده انـد 3متوسط(
تعميم ميانگين حاصل از كاربست ايده ها به جامعه آماري 

مشـاهده شـده    tاي استفاده شده است. مقدار تك نمونه t از
  است كه از مقدار بحراني جدول در سطح آلفـاي  -09/29

5=% تفـاوت معنـي دار بـوده     باشد. بنـابراين،  بزرگتر مي
  است. 

  

  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان استفاده از ايده ها در دانشگاهها با ميانگين) 2 جدول
 (M=3) طيف پنج ارزشي 

 ها شاخص
  ها مؤلفه

 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  -09/29  314 50/0 17/2 315  ايده ها

به نظر اعضاي هيات علمـي، مـديران    :3ي سؤالبررس
دانشـــگاهها تـــا چـــه ميـــزان توانســـته انـــد ارزشـــها را در 

  دانشگاههاي خود بكار ببرند؟ 
نتايج آزمون نشان مي دهد كـه ميـانگين نمـره بكـار      

 51/0با انحراف معيار  16/2 گيري ارزش ها در دانشگاهها
عضـاي هيـات   مي باشد. بنابراين مديران دانشگاهها به نظر ا

علمي كمتر از حد متوسط ارزشها را در محيط كـار خـود   
مورد استفاده قرار داده اند.بـه منظـور تعيـين وجـود رابطـه      

اي اسـتفاده   تـك نمونـه   tمعني دار در بكارگيري ارزشها از
اســت كــه از  -05/29مشــاهده شــده  tشــده اســت. مقــدار

بزرگتر بوده  %=5بحراني جدول در سطح آلفاي tمقدار
  باشد. ها معني دار مي و تفاوت بين ميانگين

  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان استفاده مديران از ارزشها در دانشگاهها با ) 3جدول 
 (M=3)ميانگين طيف پنج ارزشي

 ها شاخص
  ها مؤلفه

 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  -05/29  314  51/0  16/2  315  ارزشها

  

: به نظر اعضاي هيات علمي، مـديران  4 بررسي سؤال
انـد از انـرژي هيجـاني در     دانشگاهها تا چـه ميـزان توانسـته   

  دانشگاههاي تحت پوشش استفاده نمايند؟
تحليل داده هاي پژوهش نشان داد كه بنا به اظهارات  

بـا   1/2هيجانيهيات علمي ميانگين نمره بكارگيري انرژي 

مي باشد. بنـابراين مـديران دانشـگاهها     45/0انحراف معيار
متوســط از انــرژي هيجــاني در محــيط كــار   كمتــر از حــد

بـوده   -18/35مشاهده شده نيـز   t استفاده بعمل آورده اند.
بحرانــي جــدول بزرگتــر اســت و بنــابراين  tكــه از مقــدار 

  تفاوت بين ميانگين ها معني دار بوده است.
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  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان بكارگيري انرژي هيجاني در دانشگاهها) 4جدول
  (M=3)با ميانگين طيف پنج ارزشي 

 ها شاخص
  ها مؤلفه

 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  -18/35  314  45/0  1/2  315  انرژي هيجاني

  

يات علمـي، مـديران   به نظر اعضاي ه :5بررسي سؤال
دانشگاهها تـا چـه ميـزان توانسـته انـد قاطعيـت در تصـميم        

  گيري را در دانشگاه بكار گيرند؟
تحليل داده ها نشان مي دهدكه ميانگين نمره اسـتفاده  

 50/0بـا انحـراف معيـار     99/1از قاطعيت در تصميم گيري
باشد.بنابراين مـديران دانشـگاهها در محـيط كـار خـود       مي

متوسط از قاطعيت در تصميم گيـري اسـتفاده    كمتر از حد
كرده اند. براي تعميم نتـايج حاصـل از آزمـون بـه جامعـه      

 تك نمونه استفاده شده نتايج آزمـون نشـان داد   tآماري از
بحرانـي جـدول در    t از) t= -07/36مشـاهده شـده (   tكه 

 تفـاوت  به عبارت ديگر بزرگتر است. %=5سطح آلفاي
  بين ميانگين ها معني دار بوده است.

  

  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان كاربست قاطعيت در تصميم گيري در دانشگاهها ) 5جدول
  (M=3)با ميانگين طيف پنج ارزشي

 ها شاخص

  ها مؤلفه
 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد

  سطح

  معني داري

  000/0  -07/36  314  50/0  99/1  315  قاطعيت در تصميم گيري

  
ــؤال   ــي س ــي،    6بررس ــات علم ــاي هي ــر اعض ــه نظ : ب

مطلوبيـت در   چه ميـزان  از بكارگيري ديدگاه قابل ياددهي
  دانشگاهها برخوردار است؟ 

تحليــل يافتــه هــاي پــژوهش نشــان داد كــه ميــانگين  
بوده است  20/4مطلوبيت بكارگيري ديدگاه قابل ياددهي 

مـي باشـد. بنـابراين اعضـاي      40/0كه داراي انحراف معيار
هيات علمي بكـار گيـري ديـدگاه قابـل يـاددهي را بسـيار       

مشـاهده   t مقـدار  بالاتر از حد متوسط ارزيابي كـرده انـد.  
بحراني جدول در سطح آلفاي  t ) از مقدارt= 52/53شده(

5=%  بزرگتر است. بنابراين تفاوت بين ميانگين ها معني
ده اســت. بــه عبــارت ديگــر اعضــاي هيــات علمــي  دار بــو

بكارگيري ديـدگاه قابـل يـاددهي در دانشـگاهها را بسـيار      
نشـان داده شـده    6 اند. نتايج در جدول مطلوب تلقي كرده

  است.
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  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان مطلوبيت بكارگيري ديدگاه قابل ياددهي) 6جدول 
  )M=3ي(با ميانگين طيف پنج ارزش 

 ها شاخص
  ها مؤلفه

 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  52/53  314  40/0  20/4  315  ديدگاه قابل ياددهي

  

: از نظـــر اعضـــاي هيـــات علمـــي، 7بررســـي ســـؤال
چه ميـزان از مطلوبيـت در دانشـگاهها    از ها  بكارگيري ايده
  برخوردار است؟

نشان داد كه ميانگين ميـزان  تحليل داده هاي پژوهش 
 47/0بـا انحـراف معيـار    33/4مطلوبيت بكار گيري ايده ها 

بوده است. بنابراين اعضاي هيات علمي مطلوبيت كاربست 

انـد.   ايده ها را بسيار بـالاتر از حـد متوسـط ارزيـابي كـرده     
بحرانــي  t ) از مقــدارt=08/50( مشــاهده شــده tهمچنــين 

باشد. لذا فرضيه  بزرگتر مي %=5 جدول در سطح آلفاي
هـا معنـي    مقابل پذيرفته مي شود يعني تفاوت بـين ميـانگين  

آمـده   7نتايج حاصل از آزمـون در جـدول    .دار بوده است
  است.

  

  ميانگين نظرات پاسخگويان در خصوص ميزان مطلوبيت بكارگيري ايده ها با ميانگين ) 7جدول 
 )M=3( طيف پنج ارزشي

 ها اخصش
  ها مؤلفه

 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  08/50  314  47/0  33/4  315  ايده ها

  

: به نظـر اعضـاي هيـات علمـي، بكـار      8بررسي سؤال 
در دانشــگاهها چــه ميــزان مطلوبيــت   ازگيــري ارزشــها  
  برخورداراست؟

ــره     ــانگين نم ــه مي ــان دادك ــون نش ــايج آزم ــل نت تحلي
لوبيت بكارگيري ارزشها در دانشگاهها از نظـر اعضـاي   مط

مـي   44/0و انحـراف معيـار آن برابربـا     27/4هيات علمـي  
  باشد. لذا ارزيابي پاسخگويان از مطلوبيت 

مي  )3( بكار گيري ارزشها بسيار بالاتر از حد متوسط
باشد. همچنين براي تحليل امكان تعميم ميانگين حاصل از 

تـك نمونـه اسـتفاده شـده      tآمـاري از آزمون فوق به جامه 
بحرانـي جـدول در    t )از t=99/50(  مشاهده شـده  t .است

بنابراين تفـاوت بـين    .باشد بزرگتر مي %=5سطح آلفاي 
نتايج اين آزمون در جدول است. دار بوده  ميانگين ها معني

  نشان داده شده است. 8
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  گويان در خصوص ميزان مطلوبيت بكارگيري ارزشها به ميانگين ميانگين نمره پاسخ) 8جدول 
  )M=3( طيف پنج ارزشي

 ها شاخص

  ها مؤلفه
 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد

  سطح

  معني داري

  000/0  99/50  314  44/0  27/4  315  ارزشها

  

ــؤال   ــي س ــي،    9بررس ــات علم ــاي هي ــر اعض ــه نظ : ب
ــرژي ــزان از اهها در دانشــگ هيجــاني بكــارگيري ان چــه مي

  مطلوبيت برخورداراست؟
نتايج يافته هاي پژوهش نشان مـي دهـد كـه ميـانگين     

 39/0 و انحراف معيـار آن برابـر بـا    26/4نمره پاسخگويان 
بكـارگيري انـرژي    ،بنابراين اعضاي هيات علمـي  .باشد مي

در دانشگاه را با مطلوبيت عالي ارزيابي كرده اند. به منظور 
تك نمونه استفاده  tجامعه آماري از آزمون  تعميم نتايج به

 tنشان داده شـده اسـت    9شده است. همچنانكه در جدول 
بحرانــي جــدول در ســطح  t) از  t=79/56مشــاهده شــده (

بزرگتر است. بنابراين تفاوت بين ميانگين ها  %=5آلفاي
  است.معني دار 

  

  به مطلوبيت بكارگيري انرژي در دانشگاهها با ميانگين نمره پاسخگويان ) 9جدول 
  )M=3ميانگين طيف پنج ارزشي (

 ها شاخص

  ها مؤلفه
 t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد

  سطح

  معني داري

  000/0  79/56  314  39/0  26/4  315  انرژي

  
ــات علمــي،  10بررســي ســؤال  ــه نظــر اعضــاي هي : ب

ميــزان  چــهاز بكــارگيري قاطعيــت در تصــميم گيــري    
  مطلوبيت برخورداراست؟

تحليل داده هاي پژوهش نشان مي دهد كـه ميـانگين   
نمـره اعضـاي هيــات علمـي در خصــوص مطلوبيـت بكــار     

بـا انحـراف معيـار     20/4گيري قاطعيت در تصـميم گيـري  
مي باشد. بنابراين پاسخگويان بكارگيري قاطعيت در  47/0

به منظور تصميم گيري را بسيار مطلوب ارزيابي كرده اند. 
 tامكان تعميم نتايج حاصل از آزمون به جامعـه آمـاري از   

 =t)66/45 (مشـاهده شـده    tتك نمونه استفاده شده است. 
بزرگتـر   %=5 بحراني جدول در سطح آلفاي t از مقدار
عبارت ديگـر، تفـاوت بـين ميـانگين هـا معنـي        به. مي باشد
  داراست.
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  ميانگين نمره پاسخگويان به مطلوبيت بكارگيري قاطعيت در تصميم گيري در ) 10جدول 
  )M=3دانشگاهها باميانگين طيف پنج ارزشي(

 ها شاخص
  ها مؤلفه

  t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد
  سطح

  معني داري
  000/0  66/45  314  47/0  20/4  315  قاطعيت در تصميم گيري

  

ر اعضاي هيات علمـي، ميـزان   : از نظ11بررسي سؤال
هاي سازمان ياددهنده و ميـزان   استفاده از هر كدام از مؤلفه

مطلوبيت بكارگيري آنها در دانشـگاهها تفـاوت معنـي دار    
  وجود دارد؟

پـژوهش نشـان مـي دهـد كـه بنـابر        يهـا  تحليل داده 
هـاي   اظهارات اعضاي هيات علمي تفاوت ميـانگين مؤلفـه  

ــوص   ــده در خص ــازمان ياددهن ــزان    س ــري و مي ــار گي بك
نظـر اعضـاي    از است يعنـي  2 از مطلوبيت آن همگي بيش

هـاي   هيات علمي، بين ميزان مورد استفاده مديران از مؤلفه
ايده ها، ارزشـها، انـرژي و قاطعيـت     ديدگاه قابل ياددهي،

در تصـميم گيــري و ميـزان مطلوبيــت بهـره گيــري از ايــن    
بــارت ديگــر، دار مــي باشــد. بـه ع  مؤلفـه هــا تفــاوت معنـي  

اعضاي هيات علمي مطلوبيت مؤلفه هاي فـوق را بيشـتر از   
آنچه مديران در حال حاضر از آن بهره مـي برنـد ارزيـابي    
مي كنند.براي امكان تعميم نتايج بـه جامعـه آمـاري نيـز از     

مشـاهده   t مقـدار  تكراري استفاده شده است كـه  t آزمون
براين جـدول بزرگتـر هسـتند بنـا     بحرانـي  tشده همگـي از  

شود كليـه تفاوتهـا معنـي     مشاهده مي 11 چنانچه در جدول
 مثبت است. 11پاسخ سؤال لذا  .(P=0)دارهستند 

  
  

  اعضاي هيأت علمي دانشگاهها در خصوص بكارگيريمقايسه ميانگين نمرات ) 11جدول 
  )M=3هاي سازمان ياددهنده با ميانگين طيف پنج ارزشي ( مؤلفه 

 شاخص ها 
  مؤلفه ها

  سطح معني داري t  درجه آزادي  تفاوت ميانگين انحراف معيار ميانگين وضعيت

 47/0 99/1 موجود  ديدگاه قابل ياددهي
22/2-  314  94/62-  000/0  

 40/0 21/4 مطلوب
 50/0 17/2 موجود ايده ها

16/2-  314  61/55-  000/0  
 47/0 33/4 مطلوب

 ارزشها
  

 51/0 16/2 موجود
10/2-  314  86/59-  000/0  

 44/0 27/4 مطلوب
 45/0 1/2 موجود انرژي

16/2-  314  18/67-  000/0  
 39/0 26/4 مطلوب

  50/0  99/1  موجود  قاطعيت در تصميم گيري
22/2-  314  69/58-  000/0  

 47/0 20/4 مطلوب
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  بحث و نتيجه گيري
ها نشان داد  نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل داده

ــد  ــه م ــه ك ــي، مؤلف ــات آموزش ــازمان   يران مؤسس ــاي س ه
برنـد. كمتـرين    ياددهنده را كمتر از حد متوسـط بكـار مـي   
اسـت كـه    99/1ميانگين مربوط به ديدگاه قابل ياددهي بـا  

دليل آن احتمالاً اين است كه در دانشگاههاي ايران هنـوز  
ــد دانشــگاهها از يــك    ــديران ارش ــران وم ــدادي از رهب تع

واضــح و روشــن كــه بيــان كننــدة ديــدگاه قابــل يــاددهي 
ــد       ــگاه باش ــان در دانش ــده آن ــي آين ــاي اجراي ــت ه سياس
برخــوردار نيســتند. متمركــز بــودن سيســتم آمــوزش عــالي 
باعث شده مديران، مجريان آئين نامه ها و بخش نامه هـاي  
وزارتي باشند. در اين حيطه آزمودني ها كمتـرين نمـره را   

يـد قبـل از   آموزش افراد براي تصـدي پسـت جد  "به سؤال
داده اند كه بيانگر عدم توجه به آمـوزش در   "انتخاب آنان

انتخاب مديران جديد است. منظور از ديدگاه قابل ياددهي 
اين است كه مديران دانشـگاه، دانـش و تجربـه خـويش را     
به شيوه اي طبقه بندي، تدوين، توسعه و ابـلاغ نماينـد كـه    

يات علمـي  براي سايرين قابل درك و فهم باشد. اعضاي ه
ارزيـابي   21/4اين نياز را احساس كرده و مطلوبيت آنـرا بـا  

كرده اند. آنها معتقدند دانشگاهها شديداً نيـاز بـه رهبرانـي    
دارند كه بتوانند دانش و تجربيات خود را به ديگران انتقال 

هــاي اعضــاي دانشــگاه وقــت  دهنــد و بــراي درك قابليــت
  گذاري كنند.
منـدي از بكـارگيري    دهنـدگان مطلوبيـت بهـره    پاسخ

ــده ــانگين   اي ــا مي ــا را، ب ــابي   5از  33/4ه ــالي ارزي ــيار ع بس

هـا و   مندي آنـان بـه ارائـه طـرح     اند كه نشان از علاقه كرده
باشـد.   هاي نو، صريح و شفاف در محيط دانشـگاه مـي   ايده

اعضــاي هيــأت علمــي دانشــگاهها آمــادگي مشــاركت در 
را دارند و هاي آموزشي، خدماتي و پژوهشي  گيري تصميم

هــاي خــلاق، و  مــديران بايــد زمينــه اظهــارنظر، ارائــه ايــده
  حمايت از طرحهاي نوآورانه را فراهم نمايند.

موجـود    كمترين تفاوت ميانگين نمرات بين وضعيت
مربـوط بـه مؤلفـه ارزشهاسـت.      1/2و وضعيت مطلـوب بـا   

نهند  اگرچه مديران دانشگاهها به ارزشهاي موجود ارج مي
ايجاد تغيير و پيشبرد اهداف دانشگاه تا رسـيدن  ليكن براي 

به وضعيت مطلوب بايد ارزشـهاي جديـدي را در راسـتاي    
اهداف خلق كنند و بـا گفتـار و رفتـار خـويش آنهـا را در      
دانشگاههاي تحت پوشش نهادينه سـازند. اعضـاي هيـأت    

مطلوبيــت بكــارگيري ارزشــها را  27/4علمــي بــا ميــانگين 
  .اند عالي ارزيابي كرده

ــانگين    ــا مي ــرژي هيجــاني ب ــه ان ــابي مؤلف در  1/2ارزي
در وضعيت مطلوب حـاكي از آن   26/4وضعيت موجود و 

است كه مديران هنوز آن انرژي لازم بـراي ايجـاد انگيـزه    
برند. اگر مديران دانشگاه، بـا   در افراد سازماني را بكار نمي

ــي    ــي م ــند براحت ــرژي باش ــزه و ان ــران را   انگي ــد ديگ توانن
ته و در انجام امـور محولـه بـه آنـان نيـرو ببخشـند.       برانگيخ

هرچند داشتن ديـدگاه قابـل يـاددهي، ايـده هـا و ارزشـها       
عناصر لازم براي ايجاد يك دانشگاه ياددهنده هستند ولـي  

توانـد بـه عنـوان موتـور      كافي نيستند. انـرژي هيجـاني مـي   
محركه مجموعـه كاركنـان و اعضـاي هيـأت علمـي را بـه       
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اه ياددهنـده هـدايت نمايـد و بـه پـيش      سمت تحقق دانشگ
  ببرد.

يكي ديگـر از مؤلفـه هـاي سـازمان ياددهنـده كـه بـا        
ــانگين  ــابي شــده اســت   99/1مي كمتــر از حــد انتظــار ارزي

قاطعيت در تصميم گيري يعني اتخاذ تصميمات بله و خيـر  
در شرايط دشوار است. پاسـخگويان در وضـعيت موجـود    

ي تصـميم گيـري در   آموزش افراد براي چگونگ "به گويه
كمتــرين نمــره را داده انــد بــه  "شــرايط بحرانــي و ســخت

نظرآنان مديران دانشـگاه بايـد كاركنـان و اعضـاي هيـات      
هـاي   علمي را در شرايط دشوار قرار دهند تا بتوانند تصميم

  قاطع اتخاذ كنند. 
بطور كلي، آزمودني ها مطلوبيت اجراي مؤلفـه هـاي   

ل ياددهي، ايده هـا، ارزشـها،   سازمان ياددهنده( ديدگاه قاب
انرژي و قاطعيت در تصميم گيري) را بسـيار بـالا ارزيـابي    
كرده اند كه نشان دهنده اهميتي است كه آنان براي تبديل 

) 2002دانشگاهها به دانشگاه ياددهنده قايل هستند. تيچي (
براي تبديل سازمانها بـه سـازمان ياددهنـده سـه دليـل بيـان       

ازمانهاي ياددهنده برمبنـاي ايـده هـاي    كند اول اينكه س مي
شوند. رهبران اين سازمانها براي  واضح و روشن ساخته مي

تمام كاركنان جهتي را مشخص مي كنند تـا از آن پيـروي   
كنند. دوم، رهبران ارشـد بـه مثابـه معلمـان، واقعيتهـاي در      
حال تغيير را ارزيابي مي كننـدو آنهـا را بـا محـيط جـاري      

ــازند.   ســوم، آنهــا چــارچوبي را بــراي     متناســب مــي س
تصميمات مديران در تمام سـطوح فـراهم مـي سـازند كـه      

مبتني براهداف مشترك هسـتند. يافتـه هـاي ايـن پـژوهش      
 مؤيد نظرات تيچي است.

با توجه به اينكه اين نظريه بـراي اولـين بـار در ايـران     
معرفي و در دانشـگاههاي ايـران بـه آزمـون گذاشـته شـده       

ــ ــران انجــام  اســت.تاكنون تحقيق ــابهي در ســطح اي ات مش
ــازمانهاي تجــاري، صــنعتي و    ــيكن در س ــه اســت، ل نگرفت
آموزشــي جهــان بارهــا توســط تيچــي و همكــاران و ســاير 
مديران ارشد سازمانها نظريه سازمان ياددهنده به كار بـرده  

 شده است كه به دو مورد آن اشاره مي شود.

در  تيچي و همكاران وي مفاهيم سازمان ياددهنـده را 
در مقياس بسـيار   1مدارس منطقه آموزشي نيويورك سيتي

مـدير مدرسـه و    1200ميليـون دانـش آمـوز     2/1بزرگ با 
). هدف آنها ياري 2،2004معلم اجرا كردند(گاربر 90000

به مدارس بـود تـا ديـدگاه قابـل يـاددهي خـود را شـفاف        
اي ايجـاد   سازند و براي آنها چرخه يـاددهي سـخاوتمندانه  

ر آن تمام گروههاي ذينفع از والدين گرفتـه تـا   كنند كه د
و معلمــان در آن شــركت داشــته  اتحاديــه دانــش آمــوزان،

باشند. نتايج كار آنان با نتـايج پـژوهش حاضـر همخـواني     
 دارد.

 يتوسعه رهبران توسط رهبران در برنامه هاي آموزش 
 3كارشناســي ارشــد رهبــري و مــديريت دانشــگاه كــورتين

ر برده شده است و توانسـته دانشـجويان را   استراليا نيز به كا
ــازد   ــاده ســ ــردي آمــ ــر فرهنگــــي و راهبــ ــراي تغييــ  بــ

                                                            
1- NewYork City        
2- Garbor 
3- Curtin 
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دانشجويان اين دانشگاه پس از فراغت  ).1،1998(كاسيوپ
هــاي  از تحصــيل در ســازمانهاي مختلــف بــا ايجــاد چرخــه

  دهند.  ياددهي روند آموزش رهبران را ادامه مي
  

  پيشنهاد هاي كاربردي
هاي آمـاري و   دست آمده از تحليلبا توجه به نتايج ب

هــا بــه ســوالهاي پرسشــنامه بــراي تبــديل   پاســخ آزمــودني
گـردد كـه    دانشگاهها به سازمانهاي ياد دهنده، پيشنهاد مـي 

ــق ايجــاد چرخــه   ــري را از طري ــعه رهب ــديران توس ــاي  م ه
ــاد  ــاددهي / ي ــه  ي ــري در برنام ــردي   گي ــداف راهب ــا و اه ه

شـود   ظور توصـيه مـي  دانشگاهها مدنظر قرار دهند. بدين من
  كه: 

با ايجاد مراكز تحقيـق و توسـعه در دانشـگاها، بـه     -1
بهسازي نيروي انساني و آموزش رهبران نسل آينـده اقـدام   

  نمايند.
آموزش افـراد قبـل از انتصـاب آنـان بـه پسـتهاي        -2

  مديريتي مورد توجه قرار گيرد.
ــده    -3 ــه اي ــراي ارائ ــب ب ــتر مناس ــلاق و   بس ــاي خ ه

  نه توسط اعضاي دانشگاه فراهم شود. طرحهاي نو آورا
مــديران ورهبــران كنــوني دانشــگاهها ديــدگاهاي  -4

هاي خود را به صورت شفاف و واضح  قابل ياددهي و ايده
   بيان نمايند.

گيري در شرايط دشوار  هاي آموزش تصميم دوره -5
  و بحراني برگزار شود. 

                                                            
1 - Ron Cacioppe 

روحيه همكاريهاي تيمي در گروههاي آموزشـي   -6
  ود. تقويت ش

در نهايت جهت رسيدن به وضعيت مطلـوب رهبـري   
در دانشــگاهها لازم اســت مــديران ارزشــهاي جديــدي را  
همسو با رسالت ها و هدفها خلق نموده و با گفتـار و رفتـار   

 خويش آنها را در دانشگاهها نهادينه سازند.
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