
بررسي مقایسه اي نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز 
و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص میزان آمادگي دو 

دانشگاه براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده
 قدرت الله محمدي1، دکتر محسن خادمی2

چکیده
در  شیراز  پزشکي  علوم  دانشگاه  و  شیراز  دانشگاه  دانشکده هاي  کارکنان  نظریات  بررسي  پژوهش  هدف 
خصوص میزان آمادگي دو دانشگاه براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده بر اساس اصول سازمان یادگیرنده 
پیتر سنگه بود. این تحقیق از نوع توصیفی-پیمایشی می باشد. جامعه آماري پژوهش کلیه کارکنان دانشکده هاي 
دو دانشگاه ) شامل 470 نفر کارکنان دانشگاه شیراز و 302 نفر کارکنان دانشگاه علوم پزشکي شیراز( بودند و 
تعداد نمونه )شامل 157 نفر کارکنان دانشگاه شیراز و 100 نفر کارکنان دانشگاه علوم پزشکي شیراز( با استفاده 

از روش نمونه گیري تصادفي طبقه بندي شده، انتخاب شدند و مورد مطالعه قرار گرفتند.
 نتایج تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از آزمون تي نشان داد که در زمینه مهارت های شخصي و مدل هاي 
ذهني، بین کارکنان دو دانشگاه تفاوت معني داري وجود ندارد و هر دو دانشگاه از این منظر آمادگي لازم براي 
تبدیل به سازمان یادگیرنده را دارند. در زمینه آرمان مشترک بین کارکنان دو دانشگاه تفاوت معني داري وجود 
دارد و دانشگاه علوم پزشکي آمادگي لازم براي تبدیل به سازمان یادگیرنده را دارد؛ اما دانشگاه شیراز از این 
آمادگي برخوردار نیست. همچنین در زمینه یادگیري تیمي و تفکر سیستمي بین کارکنان دو دانشگاه تفاوت 
معني داري وجود ندارد و هیچ یک از دو دانشگاه آمادگي لازم براي تبدیل به سازمان یادگیرنده را ندارند. در 

پایان پیشنهادها و محدودیت هاي این پژوهش نیز مورد بحث قرار گرفته است.
واژه هاي كلیدي: 1. سازمان یادگیرنده 2. یادگیري سازماني 3. میزان آمادگي 4. دانشگاه شیراز

1. کارشناس ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه شیراز- نویسنده مسئول
2. استادیار دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی دانشگاه شیراز
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مقدمه 
سازمان یادگیرنده جایي است که افراد به طور مستمر توانایي هاي خود را براي خلق نتایجي که طالب آن 
هستند، افزایش مي دهند. محلي که الگوهاي جدید و گسترده تفکر پرورش یافته، و اندیشه هاي جمعي ترویج 
داده مي شوند و افراد به طور مستمر چگونگي آموختن را به اتفاق مي آموزند. در سازمان یادگیرنده »یادگیري 
چگونه یادگرفتن1« از یادگیري هر نوع دانش و اطلاعات دیگر، مهم تر تلقي مي گردد و خلاقیت و نوآوري از 

سازگاري و ثبات با ارزش تر است)سنگه2، 1990(.
ایده »سازمان یادگیرنده3« یکي از جدیدترین ایده ها براي مدیریت سازمان ها در محیط بسیار پیچیده و متغیر 
دنیاي امروز، در مقام پاسخ به این سوال است که در چنین شرایطي چگونه سازمان ها مي توانند مزایاي رقابتي 
خود را حفظ کنند؟ این ایده ها بنا بر نظر مبدع آن، پیترسنگه، بر پنج اصل بنیان نهاده شده است که شامل: 
مهارت هاي شخصي4، مدل هاي ذهني5،آرمان هاي مشترک6، یادگیري تیمي7 و تفکر سیستمي8 است،)همان 

منبع(.
پیتر سنگه پنج اصل فوق را براي سازمان یاد گیرنده به شرح زیر تعریف مي کند:  مهارت هاي شخصي، به 
معناي مهارت شکوفا کردن مسایل با تکیه بر اطلاعات و دانش و همچنین تعمیق مداوم بینش فردي است. 
مدل هاي ذهني، توانایي کشف تصاویر دروني ما از جهان بیرون، به منظور بررسي و تحلیل آن ها، و ابراز آن 
تصاویر براي تاثیرگذاردن بر دیگران است. چشم اندازمشترک، عمل کشف تصاویر مشترک از آینده که تعهد 
واقعي در افراد را تقویت مي کند. یادگیري تیمي، قدرت همفکري کردن با یکدیگر است که از طریق مهارت در 
گفتگو و مباحثه با یکدیگر به دست مي آید. تفکر سیستمي، اصلي است که سایر اصول مذکور را با هم ترکیب 

و تکمیل کرده و آنها را به عنوان مجموعه واحدي از تئوري و عمل مطرح مي کند. )سنگه، 2006(. 
بین  در  سیستمي  بینش  یک  ایجاد  در  یادگیرنده  سازمان هاي  نقش  باب  در   ،)1382( اعرابي  و  پارساییان 
کارکنان و ایجاد وحدت رویه در برخورد سیستمي نسبت به مشکلات فردي، اجتمایي، و سازماني این گونه 
اظهار نظر مي کند که سازمان هاي یادگیرنده به افراد و توانائي های  آن ها، ارزش و اهمیت زیاد مي دهند و از 
تمامي مهارت هاي پرسنل خود تا حد امکان استفاده مي کنند. در این نوع سازمان ها تمامي افراد باید مهارت ها و 
توانایي های خود را در یک جهت و در راستاي تحقق اهداف مشترک سازمان به کار گیرند و نباید هر فرد تنها 
در جهت رسیدن به هدف و منظور شخصي خود تلاش کند. در این سازمان ها مسایل و مشکلات به صورت 
سیستمي حل مي شوند. به عبارتي اگر در سازمان مشکلي به وجود بیاید، این مشکل یک علت و عامل مشخصي 
ندارد، بلکه عواملي چند در بروز این مشکل نقش خواهند داشت. به بیاني دیگر، این سازمان ها یک عامل خاص 

را علت بروز مسایل و مشکلات نمي دانند.
در همین راستا رهنورد )1378( این گونه بیان کرد که یکي از ویژگي هاي اساسي و مهم عصر حاضر، که 
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عصر تکنولوژي و ارتباطات نامیده مي شود و جهان را به دهکده اي جهاني تبدیل کرده، تغییر و تحول است و 
این تغییر و تحول اصل تفکیک ناپذیر و جدا ناشدني آن است. یکي از راه هاي سازگاري با این تغییر و تحولات، 
آموزش و یادگیري مداوم است. سازمان ها نیز که عهده دار بیشتر فعالیت هاي اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي و 
غیره هستند، از این تغییر و تحولات در امان نیستند و لازم است همواره با آموزش و یادگیري همراه باشند و 
به سازمان یادگیرنده تبدیل شوند. ایده  سازمان یادگیرنده، یکي از مفیدترین ایده ها در جهت بهبود سازمان، به 
منظور رسیدن به شرایط مطلوب، در موقعیت متغیر محیطي است. سازمان ها، یادگیري را ابزاري مي دانند که به 
کمک آن، عملکرد را بالا ببرند و خود را بهتر با تغییرات محیطي وفق دهند. با این حال، براي این که سازمان ها 
به بقاي خود ادامه دهند، باید سرعت یادگیري آن ها بیشتر از درجه  تغییرات محیطي باشد، این امر اهمیت و 
ضرورت یادگیري سازماني را بیشتر نمایان مي کند. با توجه به موارد ذکر شده در بالا، تبدیل شدن به سازمان 
یادگیرنده مستلزم وجود امکانات و تجهیزات، مشارکت در تصمیم گیري، برگزاري آموزش هاي ضمن خدمت، 
نشست های علمي، تسهیل دسترسي به امکانات، انگیزش شغلي، تامین مالي و امنیت شغلي در کارکنان مي 
باشد تا با توجه به عوامل فوق در این دو سازمان آمادگي لازم براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده با پنج 
اصل کلي مهارت هاي شخصي، مدل هاي ذهني، آرمان مشترک، یادگیري تیمي وتفکر سیستمي به وجود آید. 
و شایسته است که دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز نیز به عنوان سازمان های مهم و تاثیرگذار در 
کشور در جهت تحقق بخشیدن به رسالت خود براي دستیابي به این اصول تلاش نموده و از توانمندي هاي 
قابلیت هاي  روزافزون  توسعه  و  رشد  منظور  به  و  کنند  استفاده  پارچه  و یک  به طور سیستمي  کارکنان خود 
کارکنان، مدیران و رهبران، پیوسته آنان را با فرایند یادگیري مواجه ساخته و ترغیب کنند، تا مدل هاي ذهني 

خود را مطرح کرده و از خلاقیت خود براي بهبود فرایند کار سازمان استفاده نمایند.
با توجه به اهداف پژوهش، سوالات کلي و جزئي تحقیق به شرح زیر است:

آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و کارکنان دانشکده هاي دانشگاه علوم پزشکي شیراز در 
خصوص میزان آمادگي براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده تفاوت معني داري وجود دارد؟

1- آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص تشویق 
مهارت هاي شخصي تفاوت معني داري وجود دارد؟

2- آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص تشویق 
مدل هاي ذهني تفاوت معني داري وجود دارد؟

3- آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص تشویق 
آرمان مشترک تفاوت معني داري وجود دارد؟

4- آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص تشویق 
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یادگیري تیمي تفاوت معني داري وجود دارد؟
5- آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص تشویق 

تفکر سیستمي تفاوت معني داري وجود دارد؟
برای روشن تر شدن بحث در ادامه، مباني نظري پژوهش مورد بررسی قرار می گیرد. 

مباني نظري پژوهش

ادبیات تحقیق
 درمباني نظري پژوهش به طور مختصر به تشریح مفهوم یادگیری سازمانی، سازمان یادگیرنده و ویژگي های 
آن، اهمیت و ضرورت ایجاد سازمان یادگیرنده، اصول سازمان یادگیرنده و سپس پژوهش های پیشین در این 

زمینه پرداخته ایم.
تعاریف متعددی از یادگیری سازمانی به عمل آمده است که مهم ترین آنها به شرح زیر است: 

یادگیري سازماني، متشکل از مجموعه اي از تعاملات بین انطباق های فردي و گروهي و انطباق در سطح 
سازماني است ) استرباي9 و دیگران، 1999(. همچنین مفهوم یادگیري سازماني به لحاظ زماني قبل از سازمان 
یادگیرنده توضیح داده شده است. کار جدي محققان درباره یادگیري سازماني زمینه ساز شکل گیري نظریه 
سازمان یادگیرنده بوده است. در هر حال، هدف از یادگیري سازماني تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده 

است تا بتواند در شرایط مختلف، رفتار متفاوت از خود نشان دهد )ایران نژاد پاریزي، 1384(.
فرایند مستمر  از  یادگیري سازماني، عبارت  نتیجه گیري کرد که  تعاریف فوق مي توان چنین  به  توجه  با   
بهسازي و انطباق سازمان از طریق رشد دانش، بینش و مهارت کارکنان است که منجر به افزایش کارآمدي 

سازمان در تحقق اهداف مي شود. 
در مورد مفهوم سازمان یادگیرنده سنگه )1990( معتقد است که سازمان یادگیرنده واقعي سازماني است که 
خودش را از طریق یادگیري بازآفریني مي کند. این بازآفریني و باززادن به سازمان کمک مي کند تا توانایي خود 
را در جهت حرکت به سمت آینده گسترش دهد. سازمان یادگیرنده، و اعضاي آن مي توانند براي بهبود کارایي و 
ابداع و نوآوري به طور مداوم از یکدیگر و از بیرون از محیط سازمان یاد بگیرند. در همین زمان نوآوري و ابتکار 
باید به طور آزادانه در درون سازمان جریان یابد و تضمین کندکه هر فردي با فرهنگ یادگیري در مي آمیزد و 

سازگار مي شود. 
از  یادگیرنده، بیش  بیان می شود که سازمان  این گونه  زالي )1378(  از نظر  یادگیرنده  ویژگي های سازمان 
آن که یک نظریه یا یک مدل سازماني باشد، انعکاس دهنده  نوعي تفکر و بینش در مورد کار،  انسان، سازمان 
و مدیریت است. سازمان یادگیرنده، برآیند تمامي تأکیداتي است که بر اهمیت و ضرورت آموزش همه جانبه و 
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مستمر کارکنان و نقش بي همتاي چنین آموزش هایي در افزایش کارایي و اثربخشي سازماني صورت گرفته اند. 
همین نویسنده در مقاله خود که در همایش نظام اداری و توسعه)1378( ارائه نموده است، به نقل از دو تن از 
صاحب نظران با رویکرد عمل گرایي و با استفاده از روش مصاحبه با مدیران و بررسي عیني چهار سازمان، براي 
سازمان هاي یادگیرنده پنج خصوصیت شامل وجود رهبران با بینش، وجود برنامه و نظام سنجش، اطلاعات، 

ابتکار و اقدام را ارائه می دهد. 
الوانی)1378( در همین زمینه به زیبایی ویژگي های سازمان یادگیرنده را این گونه به رشته تحریر در می آورد 
که سازمان یادگیرنده درد و عشق آموختن دارد، با مشکلات مأنوس نمي شود، کارکناني یادگیرنده و خلاق دارد، 
از الگوي ذهني پوینده اي برخوردار است، تجربه و علم را به کار مي گیرد، علت مشکلات خود را جستجو مي کند، 

یادگیري گروهي را تسهیل و ترغیب مي کند و تلفیق کننده اهداف فردي و سازماني است.
از نظرگووکار10 )2001( خاستگاه و ضرورت پدید آمدن سازمان هاي یادگیرنده، ریشه در تغییرات و تحولات 
سریع محیطي دارد. براي رسیدن به این هدف ما نیازمند کسب نگرش، اعتقادات و فرایندهاي مدیریتي هستیم 

که به آرامي و خونسردي عاید مي شود 
همچنین صائمیان )1383( ضرورت بهره گیري از سازمان یادگیرنده را در رقابت جهاني، سرعت در ارائه  کالا 

و خدمات، تغییر طرح سازماني و کارآفریني11 خلاصه مي کند.
در ادامه پنج اصل سازمان  یادگیرنده را مورد بحث قرار می دهیم.

به اعتقاد سنگه )1377( تسلط فردي یا مهارت های شخصي اشاره به نقش افراد در سازمان یادگیرنده دارد. 
زماني  افراد  و  باشند  یادگیرنده  افرادي  داراي  بگیرند که  یاد  معتقد است سازمان ها در صورتي مي توانند  وي 
آن  به  مایلند  که  آنچه  و  فعلي خود  بین وضع  فاصله اي  به  وجود  یعني  کنند.  نیاز  احساس  که  مي گیرند  یاد 
برسند، پي برده باشند. از دیدگاه او چنین افرادي به طور مستمر دیدگاه هاي شخصي خود را روشن تر و عمیق تر 
در:  شده  مي پذیرند)نقل  را  موجود  واقعیت هاي  صادقانه  و  مي کنند  متمرکز  را  خود  توان  و  انرژي  مي نمایند، 

آذرهوش،فریدون؛1374(. 
کازاوا ایناموري12 بنیانگذار و رئیس کیوسرا13 چنین نظر مي دهد:»نیروي فعال هر کمپاني انسان ها هستند. 
مستقل از این که بخش تحقیق و توسعه در آن باشد ویا مدیریت و هر نهاد وابسته به آن چگونه باشد. باید 
یابند. اگر در  انسان ها براي خود شخصیتي دارند. خود فکر مي کنند و راه تفکر را خودشان مي  دانست که 
کارکنان انگیزه کافي براي دستیابي به هدف رشد و توسعه و ایجاد تکنولوژي نباشد، به سادگي باید گفت که 
رشد محقق نخواهد شد، بهره وري بیشتر میسر نیست و توسعه تکنولوژیک به دست نمي آید« )سنگه، 1384(. 
مدل هاي ذهني بنا بر تعریف سنگه عبارت است از مفروضات اساسي و حک شده در ذهن. به عبارت دیگر 
اعتقادات عمومي یا حتي تصاویر و برداشت هاي کلي که بر درک و فهم ما از جهان و نیز بر افعال و اقداماتمان 
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اثر مي گذارد)نقل شده در: آذرهوش،فریدون؛1374(.
اولین کمپاني بزرگ در جهان که به مدل های ذهني پي برد؛ شرکت شل14 بود. شل در مقابل تحریم نفتي 
اوپک در سال 74-73 به منابع غیر اوپک توجه کرد و این اقدام باعث شد که این که در سال 1970 به ضعیف 
ترین عضو هفت کمپاني بزرگ نفتي بود و به »خواهر زشت« مشهور بود، در سال 1979 به قوي ترین کمپاني 
تبدیل شود که این موفقیت باعث شد که بعد از آن تبیین و شناسایي مدل های ذهني مدیران، جزء وظایف اصلي 

فرایند برنامه ریزي در شرکت شل در آید)سنگه، 1384(.
 چشم انداز مشترک نیز بر اساس چشم اندازهاي فردي اعضاي سازمان ساخته مي شود. یعني حاصل کنش 
آرمان مشترکي است  ایجاد یک تصویر و  این چشم انداز  نتیجه  افراد سازمان است.  و واکنش چشم اندازهاي 
که همه افراد سازمان جهت تحقق آن تلاش مي کنند. نقش رهبر در ایجاد چشم انداز مشترک آن است که 
چشم انداز خود را با کارکنان به اشتراک بگذارد. به تعبیر سنگه )1377( چشم انداز مشترک نیرویي جلو برنده 
بکهارد  و  اسمیت  اهداف مي باشد. همچنین هسلبین15، گلد  به سمت تحقق  از وضعیت موجود  تغییر  جهت 
)1378( معتقدند که چشم انداز مشترک، نمایانگر هویت مشترک در ذهن کارکنان، مشتریان و سرمایه گذاران 
است. آنها دستاورد این چشم انداز را در کاهش هزینه ها به سبب نیاز کمتر به نظارت مستقیم و افزایش کیفیت 

به سبب نزدیک شدن قابلیت ها با تصمیمات واقعي مي دانند)نقل شده در: آذرهوش،فریدون؛1374(.
یادگیري تیمي، بنا به تعریف سنگه، عبارت است از فرایند همراستایي و ایجاد ظرفیت در یک گروه براي 
دستیابي به هدف هایي که واقعاً مطلوب اعضاء است. لذا اساس یادگیري تیمي ایجاد چشم انداز یا فرادید مشترک 
سازمان هاي  در  اصلي  یادگیري  واحدهاي  افراد،  نه  و  تیم ها  زیرا  است،  حیاتي  عاملي  تیمي  یادگیري  است. 
یادگیرنده هستند. سنگه )1377( به دو مؤلفه عمده در یادگیري تیمي اشاره مي کند که اولین آن گفتگو است. 
وي براي توفیق در گفتگو سه شرط قائل است. اول این که تمام شرکت کنندگان باید پندارهاي خود را کنار 
بگذارند. دوم این که تمام شرکت کنندگان باید همدیگر را به عنوان همکار مراعات کنند و سوم این که باید 
طریق  از  تمرین  است.  تمرین  تیمي،  یادگیري  مؤلفه  دومین  دارد.  نگه  باز  را  گفتگو  زمینه  تسهیل کننده اي 
جلسه هاي گفت و گو و برنامه هاي رایانه اي نظیر شبیه سازي که براي یادگیري و تصمیم گیري طراحي شده اند، 

به دست مي آید)همان منبع(.
میان سایر  و هماهنگي  انجام  و وسیله اي جهت  دارد  بر جزء  برتري کل  پارادایم  بر  اشاره  تفکر سیستمي 
ویژگي هاي ذکر شده است. روش تقلیل گرایي و تجزیه یک کل به اجزای متشکله آن، در عصر پیچیدگي و پر 
از آشوب امروزي کاربردي ندارد. در سازمان یادگیرنده به همه چیز در ارتباط با یکدیگر و به صورت سیستمي 
نگریسته مي شود. مدل سازي و شبیه سازي شالوده تفکر سیستمي هستند و تفکر سیستمي زیر بناي سازمان 

یادگیرنده مي باشد)همان منبع(. 
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تحقیق حاضر درصدد است تا به بررسي و مقایسه نظریات کارکنان دانشکده هاي دو دانشگاه در رابطه با میزان 
آمادگي کارکنان دانشکده هاي دانشگاه هاي مزبور براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده و همساز شدن سازمان 
با اصول پنج گانه فوق بپردازد. منظور از سازمان یاگیرنده در این پژوهش نمره اي است که از پرسشنامه ای که 
توسط محققان ساخته شده، به دست آمده است. با توجه به مبانی نظری پژوهش به بررسی های انجام شده در 

زمینه موضوع پژوهش می پردازیم.

پژوهش های پیشین
در این بخش پژوهش های انجام شده در داخل و خارج از کشور را مورد بررسی قرار می دهیم که بیشترین 

ارتباط با موضوع پژوهش حاضر دارند . 
رسته مقدم )1383( در تحقیقی تحت عنوان مطالعه وضعیت موجود و مطلوب دانشگاه علامه طباطبایي از 
دید مدیران دانشگاه بر مبناي ابعاد و ویژگي هاي سازمان یادگیرنده به بررسي فاکتورهایي چون رهبري، برنامه/ 
ارزیابي، اطلاعات، نوآوري و ابتکار و اجرا در دانشگاه توجه کرد. وي از روش پیمایشي و با ابزار پرسشنامه به 
سراغ مدیران و اعضاي هیئت علمي دانشگاه رفته است. یافته هاي پژوهش نشان داد که در کلیه ابعاد مطرح 

شده بین وضعیت موجود و مطلوب دانشگاه تفاوت معناداري وجود دارد.
در همین زمینه تحقیقي دیگری توسط هویدا )1386( تحت عنوان بررسي رابطه کاربست مولفه های سازمان 
یادگیرنده و بهبود کیفیت آموزش در دانشگاه های دولتي اصفهان و ارائه الگوي دانشگاه یادگیرنده انجام گرفت. 
در این پژوهش از روش کمي و کیفي)در هم تنیده( استفاده شد که تعداد نمونه در بخش کمي 260 نفر و 
در بخش کیفي 30 نفر بود. و از ابزار پرسشنامه و مصاحبه استفاده شد. یافته هاي پژوهش نشان داد که بین 
نمرات مولفه های سازمان یادگیرنده ونمرات بهبود کیفیت آموزش، همبستگي مثبت و معني داري وجود دارد 
و فرضیه های پژوهش تائید شد. یافته هاي مربوط به   مولفه هاي فرعي حاکي از این بود که میزان کاربست 
مولفه هاي سازمان یادگیرنده به جز یک مولفه در بقیه مولفه ها کمتر از میانگین فرضي 3 در طیف لیکرت بوده و 
این میزان در دانشگاه های گروه نمونه متفاوت است. مصاحبه شوندگان برخي از موانع تحقق مولفه هاي سازمان 
یادگیرنده و بهبود کیفیت آموزش در دانشگاه ها را بیان کردند که تعدادي از این موانع عبارتند از: نگرش ها و 
انگیزه هاي متفاوت اعضاي هیأت علمي و مدیران دانشگاه ها، نبود فرصت و موقعیت مناسب براي همفکري 
و تبادل نظر اعضاء، عدم حمایت هاي مادي ومعنوي کافي از فعالیت هاي پژوهشي، فقدان استراتژي ها، نظام و 
ساختار معین براي فعالیت های علمي و پژوهشي، عدم استفاده از ملاک های علمي و حرفه اي در انتخاب و یا 
انتصاب مدیران دانشگاهي، عدم استقبال گروه ها، دانشکده ها و دانشگاه ها از ایده هاي نو، وجود اشکالاتي در 
سیستم ارتقاي اعضاي هیأت علمي و تأکید زیاد بر کمیت و کم توجهي به کیفیت آموزش در برنامه ریزي ها و 
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ارزشیابي ها. علاوه بر پژوهش های انجام شده در دانشگاه، در آموزش و پرورش نیز تحقیقات مشابهی صورت 
گرفته است. 

محمودزاده )1384( در پژوهشي با عنوان بررسي میزان  آمادگي سازمان هاي آموزش و پرورش کشور براي 
از  یکي  عنوان  به  کشور  پرورش  و  آموزش  سازمان  که  نتیجه  رسید  این  به  یادگیرنده،  سازمان  به  تبدیل 
اثرگذارترین سازمان های جامعه، نیاز شدیدي به هماهنگ شدن با تحولات اجتماعي و فرهنگي و همچنین 
تحولات جهاني دارد، که براي پاسخگویي به این تغییرات بایستي توان یادگیري کارکنان خود را بهبود بخشد. 
مولفه هاي اصلي این پژوهش شامل توانمندي هاي شخصي کارکنان، مدل هاي ذهني، آرمان مشترک، یادگیري 
جمعي مبتني بر گفتگو و مباحثه و بالاخره تفکر سیستمي بود و جامعه آماري پژوهش مدیران آموزش و پرورش 
به سازمان  تبدیل شدن  آمادگي  ما  پرورش کشور  و  آموزش  نظام  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج  بودند.  کشور 
یادگیرنده را دارد. به عبارت دیگر از نظر مولفه هاي اصلي سازمان یادگیرنده، چهار مولفه لازم براي تبدیل شدن 
به سازمان یادگیرنده شامل توانمندي هاي شخصي کارکنان، مدل هاي ذهني، آرمان مشترک، یادگیري جمعي 
مبتني بر گفتگو و مباحثه و بالاخره تفکر سیستمي در حد خوبي قرار دارند. اما یکي از عوامل اثرگذار یعني وجود 
آرمان مشترک بین کارکنان تا حد ضعیف ارزیابي شده است که بایستي براي تبدیل شدن سازمان آموزش و 

پرورش کشور به سازمان یادگیرنده مورد تقویت قرار گیرد.
سازمان  در  یادگیرنده  سازمان  ایجاد  بررسي روش  عنوان  با  تحقیقي  نیز   )1384( اسلامي فر  رابطه  این  در 
آموزش و پرورش استان مازندران انجام داد. او طرح این پژوهش را بر اساس شش شاخص یادگیرندگي در 
سازمان یادگیرنده )آرمان مشترک، قابلیت فردي، فرهنگ قوي، رهبر متفکر، مبادله اطلاعات، ساختار افقي( 
مازندران مورد  آموزش و پرورش  یادگیرندگي سازماني در سازمان  این شاخص ها،  بر اساس  قرار داده است. 
بررسي قرار گرفت که با توجه به تحقیق انجام گرفته نمره سطح هر یک از شاخص ها پایین تر از نمره  در نظر 
گرفته شده براي وضعیت مطلوب است و این مسئله توجه بیشتر مدیریت سازمان را به امور یادگیرندگي سازمان 
یادآور مي شود )نقل شده در: میرقاسمي،رضا؛ 1385(. شبیه این تحقیق در خارج از کشور نیز انجام گرفته است. 
در این راستا کیندر16 )2002( در مقاله اي با عنوان آیا مدارس سازمان هاي یادگیرنده هستند؟ به نقش مهم 
آموزش و پرورش در ثروت آفریني و ایجاد اقتصاد مبتني بر دانش در اروپا اشاره مي کند و معتقد است آموزش و 
پرورش جهت اعمال این نقش نیازمند به کارگیري فن آوري اطلاعات و ارتباطات در مدارس مي باشد. او چنین 
نتیجه مي گیرد که مدارس زماني مي توانند به نحو مؤثري از این فن آوري بهره ببرند که از ویژگي هاي سازمان 

یادگیرنده برخوردار باشند.
علوي و مک کورمیک17 )2003( در تحقیقي تحت عنوان ملاحظات فرهنگي جهت کاربردي کردن مدل 
سازمان یادگیرنده در سازمان هاي ایراني که درکنفرانس بین المللي مدیریت در سال 2002 در تهران ارائه شد، 
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به این نتیجه رسیده اند که اثربخشي مدل سازمان یادگیرنده در کشورهاي مختلف ممکن است با تفاوت هاي 
فرهنگي از لحاظ بعضي ابعاد مانند فردگرایي18، گروه گرایي19، اختلاف قدرت20 و آینده نگري21 در ارتباط 
باشد. محققان خاطرنشان ساخته اند که با توجه به این که بعضي از مدیران ایراني سطوح بالایي از اختلاف 
را گزارش کرده اند،  آینده نگري  و  اجتماعي  از گروه گرایي  پاییني  و گروه گرایي درون گروهي و سطوح  قدرت 
بنابراین بعضي از جنبه هاي سازمان یادگیرنده مانند تفکر سیستمي، مدل هاي ذهني، یادگیري سیستمي و توسعه 

آرمان هاي مشترک ممکن است با مشکلاتي در سازمان هاي ایران مواجه باشد.
یونگ و همکاران22 )2007( نیز تحقیقي تحت عنوان تأثیر به کارگیري اصول سازمان یادگیرنده سنگه توسط 
پرستاران بر اثربخشي سازماني در بیمارستان هاي کره جنوبي انجام دادند. این تحقیق با روش پیماشي در 9 
بیمارستان و در نمونه اي بالغ بر 629 نفر پرستار شاغل در بیمارستان هاي کره جنوبي به انجام رسید. از جمله 
نتایج به دست آمده در این تحقیق این بود که به لحاظ آماري ارتباط مثبت و معني داري بین استفاده پرستاران 
استفاده  رگرسیون  روش  از  تحقیق  این  در  دارد.  وجود  سازمان  اثربخشي  و  یادگیرنده  سازمان هاي  اصول  از 
شد و نتایج نشان داد که این مفهوم بیش از 24/9% تعهد سازماني و بیش از 22/6% رضایت شغلي را تبیین 
مي نماید. دو اصل سازمان یادگیرنده یعني، دیدگاه مشترک و یادگیري تیمي به لحاظ آماري از جمله متغیرهاي 

پیش بیني کننده اي بوده اند که تأثیر معني داري به لحاظ آماري بر اثربخشي سازماني داشته اند.
که  نتیجه گیری کرد  چنین  می توان  خارج  و  داخل  در  شده  انجام  تحقیقات  و  پژوهش  سوالات  به  توجه  با 
استفاده از اصول سازمان یادگیرنده در دانشگاه ها و مدارس و سازمان های دیگر مفید است. همچنین مشخص 
شد که اعمال اصول سازمان یادگیرنده در سازمان های کشور با مشکلات و موانعی همراه است که باید این 
موانع را به حداقل رساند. نتایج پژوهش حاضر نیز دلیلی بر این مدعاست که نشان می دهد دانشگاه های شیراز و 
علوم پزشکی شیراز به عنوان سازمان های مهم آموزشی از نظر اصل یادکیری تیمی و تفکر سیستمی از آمادگی 

لازم جهت تبدیل به سازمان یادگیرنده برخوردار نیستند.
به طور خلاصه اجراي این تحقیق بدین جهت است که معایب و محاسن فعلي سیستم دانشکده و دانشگاه 
و برنامه های یادگیري کارکنان را نمایان سازد تا بتوان ضمن اقدام در جهت رفع معایب، میزان تحقق اهداف 
مورد نظر را افزایش داد. همچنین انجام این تحقیق مي تواند راهکارها و بستري مناسب براي ایجاد سازمان 
یادگیرنده با ویژگي های آن در دو سازمان مذکور و ترویج و توسعه آن در دیگر سازمان ها را پیشنهاد نماید. تا 
در صورت مفید بودن بتوان از مزایاي آن در سازمان های مشابه که نتایج این پژوهش به آنها قابل تعمیم مي 

باشد، بهره برد.
در ادامه، در روش پژوهش جامعه و نمونه، ابزار پژوهش، روایی و پایایی و شیوه جمع آوری اطلاعات را مورد 

بررسی قرار می دهیم.
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3. روش پژوهش

جامعه مورد مطالعه 
جامعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان رسمي و پیماني دانشکده های دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي 

شیراز با حداقل 3 سال سابقه خدمت هستند که شامل 772= )302+470( مي باشند.
جدول�1:�حجم�جامعه�آماري�دانشگاه�شیراز
حجم طبقه طبقه

69کارکنان رسمي و پیماني دانشکده دامپزشکي

97کارکنان رسمي و پیماني دانشکده کشاورزي

89کارکنان رسمي و پیماني دانشکده مهندسي

27کارکنان رسمي و پیماني دانشکده هنر و معماري

8کارکنان رسمي و پیماني دانشکده آموزش های الکترونیکي

32کارکنان رسمي و پیماني دانشکده ادبیات

24کارکنان رسمي و پیماني دانشکده حقوق

16کارکنان رسمي و پیماني دانشکده علوم اجتمایي

86کارکنان رسمي و پیماني دانشکده علوم

22کارکنان رسمي و پیماني دانشکده علوم تربیتي و روان شناسي

470جمع

جدول�2:�حجم�جامعه�آماري�دانشگاه�علوم�پزشکي�شیراز
حجم طبقهطبقه

29کارکنان رسمي و پیماني دانشکده بهداشت
38کارکنان رسمي و پیماني دانشکده پرستاري

105کارکنان رسمي و پیماني دانشکده پزشکي

36کارکنان رسمي و پیماني دانشکده پیراپزشکي
14کارکنان رسمي و پیماني دانشکده توان بخشي
15کارکنان رسمي و پیماني دانشکده داروسازي

48کارکنان رسمي و پیماني دانشکده دندان پزشکي

17کارکنان رسمي و پیماني دانشکده مدیریت

302جمع
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براي به دست آوردن حجم نمونه از بین اعضاي هر دو جامعه نام برده در بخش قبل، از روش نمونه گیري 
تکمیل  براي  موجود  کارکنان  انتخاب  براي  دانشکده  هر  در  و  است.  شده  استفاده  شده  طبقه بندي  تصادفي 

پرسشنامه، از روش قرعه کشي استفاده شد. حجم نمونه نیز با استفاده از فرمول کوکران محاسبه گردید.

ابزار پژوهش
براي جمع آوري داده ها در این پژوهش از پرسشنامه ای که توسط محققان ساخته شده، بهره جسته ایم . 
این پژوهش مبتني بر اطلاعات جمع آوري شده از طریق پرسشنامه از کارکنان دانشکده هاي دانشگاه شیراز و 
دانشکده هاي دانشگاه علوم پزشکي شیراز مي باشد که شامل 32 سوال است. این سوالات بر اساس مقیاس 
لیکرت مرتب شده اند که از یک مقیاس درجه بندي از خیلي کم )1( تا خیلي زیاد )5( تشکیل شده است. در 
این مقیاس عدد 3 میانگین فرضي و گزینه قابل قبول است. سطح معني داري α ≥0/05 در نظر گرفته شده 
است. همچنین این پرسشنامه پنج اصل سازمان یادگیرنده را مي سنجد که به ترتیب از سوال 1-6 مربوط به 
اصل مهارت هاي شخصي است و چون داراي 6 سوال مي باشد در میانگین فرضي)3( ضرب شده و 18 به دست 
مي آید، و نمره 18 و بالاتر نشان دهنده میزان آمادگي سازمان براي تبدیل به سازمان یادگیرنده است. به همین 
ترتیب از 7-12 مربوط به اصل مدل های ذهني است و چون داراي 6 سوال مي باشد، نمره 18 و بالاتر نشان 
دهنده میزان آمادگي سازمان مي باشد ، از 13-19 مربوط به اصل آرمان مشترک است و چون داراي 7 سوال 
مي باشد، نمره 21 و بالاتر نشان دهنده میزان آمادگي سازمان است ، از 20-26 مربوط به اصل یادگیري تیمي 
است و چون داراي 7سوال مي باشد، نمره 21 و بالاتر نشان دهنده میزان آمادگي سازمان است و از 27- 32 
مربوط به اصل تفکر سیستمي است و چون داراي 6 سوال مي باشد، نمره 21 و بالاتر نشان دهنده میزان آمادگي 

سازمان است. 

روایي و پایایي
در این پرسشنامه از دو روش براي سنجش روایي استفاده شد. براي تعیین روایي صوري، پرسشنامه بین 10 
نفر از استادان و صاحب نظران دانشکده علوم تربیتي و روان شناسي توزیع شد که داراي دو بعد)تناسب دارد و 
ندارد( بود. استادان در 283 مورد گزینه» تناسب دارد« را انتخاب کرده و در 37 مورد گزینه »تناسب ندارد« را 
انتخاب کرده اند. بنابراین به طور متوسط فراواني نسبي گزینه» تناسب دارد« 0/88 مي باشد. و چون این مقدار 

به 1 نزدیک است، روایي این پرسشنامه از دیدگاه استادان تائید شد.
و در قسمت دوم از روند سنجش روایي، روایی مولفه اصلي )صفت پنهان( بر اساس اصول تشکیل دهنده 

مورد بررسي قرار گرفت.
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روایي مولفه اصلي )صفت پنهان(
جدول��3میزان�اشتراکات�)همبستگي�عامل�ها�با�مولفه�اصلي(

عامل هامیزان همبستگي 

0/561

0/622

0/683

0/694

0/735

براي بررسي پایایي این پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است که بدیهي است هرچه این 
ضریب به 1 نزدیک تر باشد، پرسشنامه از اعتبار بالاتري برخوردار است.

جدول�4:�آماره�هاي�پایایي
میزان آلفاتعداد گویه هااصول

71/.6مهارت های شخصي

81/.6مدل های ذهني

78/.7آرمان مشترک

77/.7یادگیري تیمي

93/.6تفکر سیستمي

320/93کل

 
میزان پایایي 0/93 به دست آمده است که نشان از پایایي بالاي این پرسشنامه مي باشد.

شیوه جمع آوري اطلاعات
پس از این که پرسشنامه نهایي توسط محققان تنظیم و آماده شد، به منظور اجراي پرسشنامه بر روي گروه 
آزمودني ها، پس از اخذ معرفي نامه از معاونت محترم پژوهشي دانشکده علوم تربیتي و روان شناسي دانشگاه 
شیراز و ارسال آن به مدیر دفتر همکاري های علمي و مشاوره اي دانشگاه شیراز، این مرکز نسبت به معرفي 
محققان به دانشکده هاي دانشگاه شیراز و علوم پزشکي شیراز اقدام نمود. دانشکده ها نیز ضمن صدور مجوز 
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نمودند.  محققان صادر  با  مساعدت  را جهت  دستورات لازم  مطالعه،  مورد  گروه  بین  پرسشنامه  توزیع  جهت 
کارکنان با استفاده از روش طبقه بندي تصادفي انتخاب شدند. در هر دانشکده کارکناني که پرسشنامه را تکمیل 
کردند، با استفاده از روش قرعه کشي انتخاب شدند. محققان با مراجعه به یکایک دانشکده ها و ارائه توضیحات 

لازم، نسبت به توزیع پرسشنامه ها اقدام کردند و پس از تکمیل، پرسشنامه ها جمع آوري شد.

یافته ها
در این بخش یافته هاي پژوهش با توجه به سوالات پژوهش یعنی: آیا بین نظریات کارکنان دانشکده هاي 
دانشگاه شیراز و دانشکده هاي دانشگاه علوم پزشکي شیراز در خصوص میزان آمادگي دو سازمان براي تبدیل 
شدن به سازمان یادگیرنده بر اساس پنج اصل سازمان یادگیرنده سنگه تفاوت معني داري وجود دارد یا خیر؟ به 
شرح زیر ارائه مي شود. قابل ذکر است که سطح معني داري در این پزوهش α ≥0/05 می باشد و براي تجزیه 

و تحلیل اطلاعات در این پژوهش از آزمون tمستقل استفاده شده است.
جدول�5:�نتایج�آزمون��tمستقل�براي�اصل�تشویق�مهارت�های�شخصي�)سوال�اول(

سطح معني داريدرجه آزاديtانحراف معیارمیانگینتعداد کلدانشگاه
15718/063/82شیراز

0/732550/46N.S 10018/213/53علوم پزشکي

جدول 5 نشان مي دهد که میانگین اصل تشویق مهارت هاي شخصي در دانشگاه شیراز و      علوم پزشکي 
به ترتیب 18/06 و 18/21 مي باشد و انحراف معیار مربوط به این اصل در دو دانشگاه به ترتیب برابر با 3/82 و 
3/53 است. همچنین نتایج نشان مي دهد که بین دو دانشگاه از نظر نمره تشویق مهارت هاي شخصي تفاوت 

معني داري وجود ندارد.

جدول�6:�نتایج�آزمون��tمستقل�براي�اصل�تشویق�مدل�هاي�ذهني�)سوال�دوم(
سطح معني داريدرجه آزاديtانحراف معیارمیانگینتعداد کلدانشگاه
15718/024/46شیراز

-1/882550/06N.S 10018/843/89علوم پزشکي

به  پزشکي  علوم  و  شیراز  دانشگاه  در  ذهني  مدل های  تشویق  اصل  میانگین  که  مي دهد  نشان   6 جدول 
ترتیب18/02 و 18/84 مي باشد و انحراف معیار مربوط به این اصل در دو دانشگاه به ترتیب برابر با4/46 و 
3/89 است. همچنین نتایج نشان مي دهد که بین دو دانشگاه از نظر نمره تشویق مدل هاي ذهني تفاوت معني 

داري وجود ندارد.



فصلنامه علمي- پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي سال پنجم، شماره دوم، زمستان 1392 102

جدول�7:�نتایج�آزمون��tمستقل�براي�اصل�تشویق�آرمان�مشترك�)سوال�سوم(
سطح معني داريدرجه آزاديtانحراف معیارمیانگینتعداد کلدانشگاه
15718/914/71شیراز

-3/242550/001S 10021/094/84علوم پزشکي

به  پزشکي  علوم  و  شیراز  دانشگاه  در  مشترک  آرمان  تشویق  اصل  میانگین  که  مي دهد  نشان   7 جدول 
ترتیب18/91 و21/09 مي  باشد و انحراف معیار مربوط به این اصل در دو دانشگاه به ترتیب برابر با 4/71 و 
از نظر نمره تشویق آرمان  نتایج نشان مي دهد که بین نظریات کارکنان دو دانشگاه  4/84 است. همچنین 

مشترک تفاوت معني داري وجود دارد. 

جدول�8:�نتایج�آزمون��tمستقل�براي�اصل�تشویق�یادگیري�تیمي�)سوال�چهارم(
سطح معني داريدرجه آزاديtانحراف معیارمیانگینتعداد کلدانشگاه
15716/125/37شیراز

-1/912550/5N.S 10017/445/38علوم پزشکي

جدول 8 نشان مي دهد که میانگین اصل تشویق یادگیري تیمي در دانشگاه شیراز و علوم پزشکي به ترتیب 
16/12 و17/44 مي  باشد و انحراف معیار مربوط به این اصل در دو دانشگاه به ترتیب برابر با 5/37 و 5/38 
است. همچنین نتایج نشان مي دهد که بین دو دانشگاه از نظر نمره تشویق یادگیري تیمي تفاوت معني داري 

وجود ندارد. 

جدول�9:�نتایج�آزمون��tمستقل�براي�اصل�تشویق�تفکر�سیستمي�)سوال�پنجم(
سطح معني داريدرجه آزاديtانحراف معیارمیانگینتعداد کلدانشگاه
15715/663/89شیراز

-1/.22550/3N.S 10016/24/38علوم پزشکي

جدول 9 نشان مي دهد که میانگین اصل تشویق تفکر سیستمي در دانشگاه شیراز و علوم پزشکي به ترتیب 
15/66و 16/2 مي  باشد و انحراف معیار مربوط به این اصل در دو دانشگاه به ترتیب برابر با 3/89 و 4/38 
است. همچنین نتایج نشان مي دهد که بین دو دانشگاه از نظر نمره تشویق تفکر سیستمي تفاوت معني داري 

وجود ندارد. 

بحث و نتیجه گیري
پژوهش حاضر به منظور بررسي نظریات کارکنان دانشکده های دانشگاه شیراز و دانشگاه علوم پزشکي شیراز 
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در خصوص میزان آمادگي دانشگاه براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده بر اساس اصول سازمان یادگیرنده 
پیتر سنگه، انجام شده است.

به طور خلاصه نتایج تجزیه و تحلیل یافته ها با استفاده از روش آماری t-test مستقل نشان داد که در 
زمینه مهارت های شخصي و مدل های ذهني بین کارکنان دو دانشگاه تفاوت معني داري وجود ندارد. و هر دو 
دانشگاه شیراز و علوم پزشکي شیراز آمادگي لازم براي تبدیل به سازمان یادگیرنده را دارند. در توجیه این مساله 
می توان گفت بعضی دلایل آمادگي دو سازمان براي تبدیل به سازمان یادگیرنده از نظر نمره تشویق مهارت های 
شخصي، می تواند تمایل افراد به دگرگوني در سازمان و عدم رضایت کارکنان از خصوصیات مدیریت سنتي 
باشد. تمایل به دگرگوني در سازمان مي تواند از تغییر و تحولات پي در پي علوم و تکنولوژي و همگام شدن 
با این تغییرات ناشي شود. دلیل عدم رضایت کارکنان از خصوصیات مدیریت سنتي متناسب نبودن این شیوه 
یافته های  با  پژوهش  این  نتایج  که  اند  کرده  گرفته مشخص  انجام  بررسي های  است.  نوین  مدیریت  علم  با 
تحقیقات محمود زاده)1384( و کیزر)2000( همسو مي باشد. همچنین دلایل آمادگي دو سازمان براي تبدیل 
به سازمان یادگیرنده از لحاظ نمره تشویق مدل های ذهني، می تواند حاکم شدن تفکر یادگیري در سازمان و در 
بین کارکنان و آموزش های ضمن خدمت و ایجاد فرصت های یادگیری برای کارکنان باشد که همه این دلایل 
با خواست و آگاهي مدیریت و هیات علمي دانشگاه و خود کارکنان عملي خواهد شد. نتایج بررسي ها نشان 

مي دهد که این پژوهش با یافته هاي فاسک و رایبولد)2005( در یک راستا است. 
ولی در زمینه آرمان مشترک بین کارکنان دو دانشگاه تفاوت معني داري وجود دارد. دانشگاه علوم پزشکي 
آمادگي لازم براي تبدیل به سازمان یادگیرنده را دارد؛ اما دانشگاه شیراز از این آمادگي برخوردار نیست. شاید 
دلایل آمادگي دانشگاه علوم پزشکي از لحاظ تشویق آرمان مشترک، تشدید رقابت در سازمان و تفهیم صحیح 
وظایف و مسئولیت ها از طرف مدیریت دانشگاه به کارکنان باشد. دلایل عدم آمادگي دانشگاه شیراز از لحاظ 
نمره تشویق آرمان مشترک را مي توان بي انگیزگي کارکنان در پاسخ به سوالات پرسشنامه آن هم به این 
دلیل که فکر مي کنند نتایج پژوهش تفاوتي در وضعیت آنها ایجاد نخواهد کرد، دانست. همچنین نبود فرصت 
و موقعیت مناسب براي همفکري و تبادل نظر اعضاي هیات علمي و مدیران و کارکنان دانشگاه ها را به عنوان 
علت دیگر این عدم آمادگي مي توان برشمرد. یافته های تحقیقات بروکز و همکاران)1992( این نتایج را تائید 

مي کند.
وجود  داري  معني  تفاوت  دانشگاه  دو  کارکنان  بین  تفکر سیستمي  و  تیمي  یادگیري  زمینه  در  نهایت  در   
ندارد. هیچ یک از دو دانشگاه آمادگي لازم را براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده ندارند. با توجه به نتایج 
پژوهش مي توان استنباط کرد که دلایل عدم آمادگي دو سازمان براي تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده از 
لحاظ نمره تشویق یادگیري تیمي، برنامه هاي کاري ثابت و بدون تغییرکارکنان و بي انگیزگي کارکنان در دادن 
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پاسخ صحیح به سوالات پرسشنامه است که مدیریت دانشگاه باید برنامه آموزشي مفید، متنوع و متناسب با نیاز 
کاري کارکنان را در دستور کار قرار دهد و راه ایجاد انگیزه در کارکنان براي پاسخ به سوالات پرسشنامه، دادن 
اطمینان به کارکنان در پي گیري نتایج پژوهش و مرتفع ساختن نواقص موجود مي باشد. نتایج این پژوهش 
با یافته هاي تحقیقاتي هویدا)1386( در یک راستا است. همچنین دلایل عدم آمادگي دو سازمان از نظر نمره 
تشویق تفکر سیستمي را مي توان تفکرات غیر سیستمي و جزئي نگر مدیریت و کارکنان دو دانشگاه و ترس 
از ایجاد تغییر در برنامه کاري تکراري و عدم توانایي و کفایت لازم در انجام وظایف محوله به کارکنان باشد. 
یعني این که امکان دارد آنها به دلیل ترس از ناتواني در شغل و از دست دادن موقعیت فعلي که با آن مانوس 
شده اند، به پرسشنامه طوري پاسخ داده باشند که موقعیت شان به خطر نیفتد. همچنین عدم استقبال کارکنان، 
دانشکده ها و دانشگاه ها از ایده های نو را نیز مي توان به عنوان دلیلي دیگر این مدعا دانست. نتایج به دست 
آمده از این بررسي در راستاي تحقیق باغي)1382( مي باشد. خلاصه نتایج تجزیه و تحلیل یافته ها در جدول 

10 آورده شده است.

جدول��10خلاصه�نتایج�تجزیه�و�تحلیل�یافته�ها

لات
نوع نمونهروش آماري متغیرسوا

تفاوت معني دار

بین دودانشگاه
آمادگی یادگیرندگی دو دانشگاه

آمادگي دارندوجود نداردکارکنان دو دانشگاهt-testمهارت شخصي1

آمادگي دارندوجود نداردکارکنان دو دانشگاهt-testمدل هاي ذهني2

وجود داردکارکنان دو دانشگاهt-testآرمان مشترک3
دانشگاه شیرازآمادگي ندارد. علوم 

پزشکي دارد.

آمادگي ندارندوجود نداردکارکنان دو دانشگاهt-testیادگیري تیمي4

آمادگي ندارندوجود نداردکارکنان دو دانشگاهt-testتفکرسیستمي5

با توجه به نتایج تجزیه و تحلیل یافته ها در مورد تفاوت معنی دار بین دو دانشگاه، و میزان آمادگی آنها برای 
تبدیل به سازمان یادگیرنده در دو اصل مهارت شخصی و مدل های ذهنی، و عدم آمادگی آنها در دو اصل 
یادگیری تیمی و تفکر سیستمی، و همچنین آمادگی دانشگاه علوم پزشکی وعدم آمادگی دانشگاه شیراز، به این 
نتیجه مي رسیم که هر دو دانشگاه از لحاظ میزان آمادگی برای تبدیل به سازمان یادگیرنده و دسترسی اعضاء 
به امکانات ، تجهیزات و دانش روز در وضعیت متوسط و مشابهی قرار دارند. و همه کارکنان شرایط یکسانی را 
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تجربه می کنند و برنامه خاص و هدفمندی برای آنها پیش بینی نشده است که این مساله هم ریشه در کم توجهی 
مسئولان به کارکنان و فواید سازمان یادگیرنده دارد و هم کم کاری وعدم تلاش خود کارکنان در دستیابی به 

دانش جدید و یادگیری مداوم دارد.   

پیشنهادها و محدودیت ها
یکي از مشکلات و موانعي که بر سر راه انجام این پژوهش وجود داشت، عدم وجود جو مساعد فکري در 
بین کارکنان درباره سازمان یادگیرنده بود. همچنین فقدان تحقیقات کافي در زمینه سازمان یادگیرنده بویژه 
در دانشگاه نیز کار مقایسه نتایج و تفسیر آنها را با مشکل مواجه مي کرد. با توجه به اهمیت سازمان یادگیرنده 
شایسته است که در این زمینه پژوهش های بیشتري صورت پذیرد و در عمل از نتایج به دست آمده از تحقیقات 
استفاده گردد و به بررسي وتبین مفهوم، شرایط و ابعاد، الزامات و فواید سازمان یادگیرنده در همه سطوح پرداخته 

شود و امکانات لازم براي دسترسي اعضاء به دانش روز فراهم گردد. 

یادداشت ها:

2 - Senge1- Learning how to learn
4 - Personal mastery3 - Learning organization
6 - Shared visions 5- Mental modles 
8 - System thinking 7 - Team learning
10 - Govekar9 - Easterby & et al. 
12 - Kazuo inamori 11- Entrepreneurship 
14 - Shell 13- Kyocera
16 - Kinder15 - Heselbin & et al. 
18 - Individualism 17 - Alavi & McCormic.
20 -Power distance19 - Collectivism
22 - Jeongs et. al.21 - Fucher orientation
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