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 چکیده
در  اي پژوهش حاضر با هدف طراحی و تبیین الگوي جامعۀ یادگیرندة حرفه

ي رهبري ها نامه نظام آموزش عالی و با روش همبستگی و اجرا با پرسش
بر  اي حرفهتحولی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و جامعۀ یادگیرندة 

ي مدیریت ها عضو) دانشکده 351عضو هیئت علمی (از بین  226
گیري  که به روش نمونه 1393-94ي دولتی تهران در سال ها دانشگاه
گیري هدفمند در دسترس انتخاب  و سپس نمونه اي دو مرحله اي خوشه

، پایایی و روایی مطلوبی را براي ابزارها نشان ها شدند، انجام شد. تحلیل
زاي  داد. روش معادلات ساختاري در پژوهش شامل یک سازة نهفتۀ برون

زاي فرهنگ سازمانی، ساختار  رهبري تحولی و سه سازة نهفتۀ درون
حاکی از تأثیر معنادار و  ها است. یافته اي سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه

) بر ساختار سازمانی =61/0γمستقیم رهبري تحولی بر فرهنگ سازمانی (
)82/0γ=39/0( اي )، بر جامعۀ یادگیرندة حرفهγ= تأثیر معنادار و ،(

)، تأثیر معنادار β=-08/0غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر ساختار سازمانی (
)، تأثیر غیرمعنادار =72/0β( اي و مستقیم فرهنگ بر جامعۀ یادگیرندة حرفه
ایج بیانگر در الگو است. نت اي ساختار سازمانی بر جامعۀ یادگیرندة حرفه

آل رفتاري و اسنادي،  تأثیر مستقیم رهبري تحولی با مضامین تأثیر ایده
بخش و ملاحظه فردي بر فرهنگ سازمانی یعنی انسجام و  انگیزش الهام

هاي  خاطر و الگوهاي ارتباطی و بر ساختار سازمانی با وضعیت تعلق
جامعۀ  ارگانیکی و صراحت سلسله مراتب سازمانی و نظارت حداکثر و بر

پذیري جمعی براي یادگیري،  با مضمون مسئولیت اي یادگیرندة حرفه
و نیز تأثیر مستقیم فرهنگ  اي مشارکت با تمرکز بر یادگیري حرفه
گیري  و تأثیر دو سازه در شکل اي سازمانی بر جامعۀ یادگیرندة حرفه

 است. اي دانشگاه به عنوان جامعۀ یادگیرندة حرفه
  

اي، فرهنگ سازمانی، ساختار  جامعۀ یادگیرندة حرفه :هاي کلیدي هواژ
  .، نظام آموزش عالیسازمانی، رهبري تحولی

  

Abstract 
The main objective of this study is designing and ex-
plaining of professional learning community model in 
higher education system. Transformational leadership, 
organizational culture, organizational structure, and 
professional learning community instruments were 
executed on 226 faculty members (from 351 faculty 
members) of colleges of management of public univer-
sities of Tehran in the year 1393-94. The sampling 
method was two-stage cluster sampling method and 
then targeted available. Analysis showed accepted reli-
ability and validity for instruments. This research used 
correlation method. The structural equation method 
contained one exogenous latent construct transforma-
tional leadership; and 3 endogenous latent constructs 
organizational culture, organizational structure, and 
professional learning community. The study demon-
strated transformational leadership had significant and 
direct effect on organizational culture (γ=0/61), on 
organizational structure (γ=0/82), on professional learn-
ing community (γ=0/39), indirect and significant effect 
of organizational culture on organizational structure 
(β=-0/08), and direct and significant effect of organiza-
tional culture on professional learning community 
(β=0/72), and nonsignificant effect of organizational 
structure on professional learning community. Results 
showed transformational leadership that is idealized 
influence, inspirational motivation, individualized con-
sideration, had direct effect on organizational culture 
i.e. solidarity and fixation, and communication patterns, 
and on organizational structure i.e. organic, and clear-
ness of hierarchical organizational, and high supervi-
sion and control, and on professional learning commu-
nity that is collective responsibility for student's learn-
ing, collaboration focused on professional learning. 
And so organizational culture had direct effect on pro-
fessional learning community and also both of two 
constructs had direct effects on formation of university 
as professional learning community. 
 
Keywords: Professional Learning Community, Organ-
izational Culture, Organizational Structure, Transfor-
mational Leadership, Higher Education System.
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  مقدمه
 ها تبیین و توضیح تغییر و دگرگونی در درجه موفقیت سازمان

به وسیله ارجاع به درجات متفاوتی از نیاز به دانش و یادگیري 
ي اخیر را در هم مدیریت ها سازي سازمانی توجه عمده تئوري

ي سازمانی به خود اختصاص داده است. ها و هم تئوري
یادگیري سازمانی منجر به رشد و ارتقاي دانش اعضاي 

گردد تا اعضاء نسبت به عملکرد و  می سازمان گشته و باعث 
تر گردند. با تسهیم تجارب فردي و  هاي خودآگاه فعالیت

توانند به ارتقاء و  می ، اعضاي یک سازمان ها مقایسه دیدگاه
از ادراك و فهم خود نایل گردیده و در اجراي بهبود سطوحی 

داشته و متعاقباً پیامدهاي بهتري  اي وظایف خود عملکرد بهینه
 ). 7: 2011، 1تولید کنند (دنیلز

و مراکز آموزش عالی نهادهایی هستند که لازم  ها دانشگاه
است حداقل یک گام از نظر دانش، علوم و فنون و الگوهاي 

 ها ا جلوتر باشند و نظر به نقش دانشگاهرفتاري از بقیۀ نهاده
گویی به نیازها و انتظارات اجتماعی و جهانی، ایجاب  در پاسخ

ي آموزشی به طور مداوم ها کند که آموزش عالی و سازمان می 
  هاي خود را بهبود بخشند.  کیفیت فرایند و فعالیت

شان باید یاد بگیرند  براي افزایش قابلیت سازمانی ها دانشگاه
ي سریع ها ي دائمی، پیشرفتها ه در محیط پر از ادغامک

فناوري، تغییرات اجتماعی گسترده و رقابت فزاینده، به طور 
موفق عمل کنند. براي سازگاري با تغییرات جدید، باید 
دانشگاهی متناسب با شرایط جدید پدید آید که توانایی 

ایدة  1990ماندگاري داشته باشد. در این زمینه تا قبل از دهۀ 
) مطرح گردید. 21: 2006( 2سازمان یادگیرنده به وسیلۀ سنگه

ها بیشتر از آنکه تطبیقی باشند، تحولی بودند. در  این سازمان
برداري، انتقال  هایی همه اعضاء به کشف، بهره چنین سازمان

دانش، ارتقاي یادگیري جمعی و ارتقاي ظرفیت خلق آینده 
ه جایی بود که در آن افراد شدند. سازمان یادگیرند می تشویق 

بخشیدند تا به  می ي خود را ارتقاء ها به طور مستمر توانایی
نتایجی که مدنظرشان است، دست یابند و بدین ترتیب 

جمعی و گروهی  اي الگوهاي جدید تفکر رشد یافته و اندیشه
  ). 21: 2006یافت (سنگه،  می گسترش 

یادگیرندة بیشتر تأکیدات بر جامعۀ  1990در طی دهۀ 
بنا به نظر  اي بوده است. جامعۀ یادگیرندة حرفه 3اي حرفه
مندان، مکانی است که در آن استادان پیگیري شفافی  اندیشه

براي یادگیري  اي شده براي امور دارند، داراي اهداف تسهیم
هاي مشارکتی به منظور  باشند، در فعالیت می دانشجویان 

                                                
1. Daniels 
2. Senge 
3. Professional learning community 

ي جمعی براي یادگیري اه پذیري تحقق مقاصدشان و مسئولیت
همچنین  ).4: 2007، 4شوند (ولز و فن می دانشجویان درگیر 

هاي  یی نظیر محیطها با ویژگی اي جوامع یادگیرندة حرفه
تر  گویی هرچه سریع پذیر براي پاسخ کاري مشارکتی و انعطاف

، عملکرد مؤثرتر در جامعۀ معاصر نسبت به سایر ها به چالش
مانند هر سازمان دیگر  ها شوند. دانشگاه می شناخته  ها سازمان

باشند. یک  می ي جدیدي مواجه ها با عدم قطعیت و چالش
ي جدید تصویري از یک ها تصویر پدیدارشده از دانشگاه

  ).1 :2005 ،5شارپ و (ولالاس است یادگیرندة جامعۀ یا سازمان
هاي اخیر ایده  دارند در مهر و موم می پژوهشگران اذعان 

یادگیري رو به نقصان گذارده و غناي آن از بین رفته تحقق 
و پیشرفت  ها است. تأکید بر یادگیري تا فقط تمرکز بر آزمون

گیري آن تقلیل یافته است.  هاي اندازه درسی و روش
هاي آموزشی به جاي اینکه به صورت هوشمند به  سیستم

هاي عمیق و تقاضامندي از اعتماد شکل گرفته  وسیلۀ فرهنگ
د یعنی روابطی که تأکید آن بر موفقیت است، تبدیل به شون
ي موجود در ها اند که به وسیلۀ داده هاي بهبود شده گروه

کنند، تحریک  را تقاضا می اي فرهنگی از ترس که نتایج لحظه
ها، استادان مشتاق را به  گردند. آموزش مبتنی بر داده می 

به فرایندهاي سرگشتگانی دور از علاقه و داراي اشتیاق شدید 
هاي درس و روابط غنی  غنی از تدریس و یادگیري در کلاس

با دانشجویان تبدیل کرده است و آنان را به تمرکز یک بعدي 
ي آزمون با هرگونه دسترسی ها کاري و بهبود نمره بر دست

ها به  سریع، آمادگی بیشتر براي آزمون واداشته است. همه این
که بتوانند کیفیت واقعی  عنوان عنصري حائز اهمیت نبوده
  تدریس و یادگیري را فزونی دهند.

کار خود  ها هاي آموزشی بر اساس داده اصرار بر اینکه سیستم
فقط  آنهارا انجام دهند، منجر به این موضوع شده که بیشتر 

ها گردند. نتیجۀ این وضعیت آن است که  متمرکز بر آزمون
براي استادانی که  برانگیز هاي آموزشی مهیج یا الهام سیستم

  سعی در رشد و توسعۀ دانشگاه و نظام آموزشی دارند، نباشند.
هاي  اند سیستم گونه که پژوهشگران خاطر نشان ساخته همان

آموزشی بیشتر توجۀ خود را بر اهداف خاص، تمرکزي 
ها اختصاص داده و به  و استقرار گروه ها مشخص، بررسی داده

از آنچه که تمرکز واقعاً باید بر ندرت به تفاسیر حاکم نقادانه 
و تمرکز بر نیاز به  ها آن باشد و به ارزش شهود در تفسیر داده

ي دوجانبه و ها هاي قوي از اعتماد، مشغولیت توسعۀ فرهنگ

                                                
4. Wells & Feun 
5. Voulalas & Sharpe 
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، 1(استول و لوئیس دهند می انتقادهاي دوطرفه توجه نشان 
2007 :205 .(  

رندة نیاز اعضاي یک سازمان براي تبدیل به جامعۀ یادگی
شدن، رشد بینش مشترك و ادراك تسهیم شده  اي حرفه

درباره یادگیري و درباره خودشان است. این موضوع زمان، 
انرژي، صبر و این باور را که در پایان سازمان فرجام بهتري 

 ).15: 2010، 2گیرد (کیلبان خواهد داشت، در بر می
) هدف 8: 2010( 3رایت لاره، یون و بوت به زعم گالوسی، ون

استادان در  اي سازي آموزشی براي رشد حرفه هاي آماده فعالیت
ي ها جهت بازسازي دانشگاه است. این پژوهشگران، از اندیشه

اجتماعی ویگوتسکی در مورد رشد که یادگیري و  -  تاریخی
سازي ابزارها و  سازي و دگرگون تغییر را به عنوان درونی

ه به عنوان سهیم شدن افراد ي فرهنگی کها مجموعه برنامه
گویند. تئوري  می دهد، سخن  می در اقدامات اجتماعی رخ 

ویگوتسکی براي بررسی روابط متقابل بین یادگیري فردي 
ي سازمانی و تأثیر فرهنگ و ساختار سازمان ها مربی و حمایت

به وسیلۀ این پژوهشگران استفاده شده  اي در جهت رشد حرفه
از ساختارهاي رسمی به منظور اجراي  ها است. رهبران سازمان

نمایند، اما  می یشان استفاده ها و صحبت در مورد افق ها پیام
همچنین از طریق روابط و فرهنگ دانشگاه که متمرکز بر  آنها

دهند. ایجاد روابط و  می است، اقداماتی انجام  اي یادگیري حرفه
، علایق ها، نیازها استفاده از فرهنگ به معنی شناسایی قوت

  اعضاي کارمند براي جرقه زدن به نوآوري است.
ي ها ) برخی از چالش8: 2010( 4به زعم هریس و جونز

باید مدنظر باشد.  اي ساختاري در ایجاد جوامع یادگیرندة حرفه
توانند استدلالی بر  می ساختارهاي سازمانی و مرزهاي قوي 

در سطح وجود موانع در ایجاد جوامع یادگیرنده در دانشگاه 
بر فرض  اي کلی باشند. گروه جامعۀ یادگیرندة حرفه

ي جمعی به منظور نفوذ بر اقدامات دیگران و ها توانایی
گذاري شده است. در  اثرگذاري بر کل تغییرات دانشگاه بنیان

، این روش کار، تازه بوده و نیازمند ها برخی از دانشگاه
ي جوامع ها هي استوار است. برخی از گروها مذاکرات و حمایت
آن را به مانند چالشی براي ارتباط با  اي یادگیرندة حرفه

اند و آن را به  ي دیگر نگریستهها استادان دیگر در دانشگاه
سازي  مانند تشریفات اداري، امور مدیریتی دانشگاه و آماده

دروس که اغلب زمان در دسترس را براي پرسشگري و 
  اند. ستهدهد، نگری می هاي جمعی کاهش  فعالیت

                                                
1. Stoll & Louis 
2. Kilbane 
3. Gallucci, Van Lare, Yoon & Boatright 
4. Harris & Jones 

چالش بعدي در ارتباط با فرهنگ دانشگاه است. در همه 
تواند یا از ابداع و  می فرهنگ پایداري وجود دارد که  ها دانشگاه

نوآوري و تغییر حمایت نماید و یا موجب تحلیل آن گردد. در 
 اي ي جامعۀ یادگیرندة حرفهها ، گروهها برخی از دانشگاه

 ها استادانی که با این نوع روشیی را از جانب ها مخالفت
یی دارند، ها آشنایی ندارند یا نسبت به کار گروهی بدگمانی

بینند. در اینجا رهبري دانشگاه نقشی حیاتی را ایفا  می 
نماید. رؤساي دانشگاه هستند که باید از روند جامعۀ  می 

پشتیبانی کرده و آن را حمایت کنند و  اي یادگیرندة حرفه
ي ها جه به پیشرفت دانشگاه داشته و بر مقاومتتأکیدي بر تو

ابتدایی در برابر تغییر ایستادگی نمایند. پیام اصلی در اینجا این 
است که استادان و مدیران نسبت به ایجاد شرایط ساختاري و 

بتوانند  اي فرهنگی به صورتی که جوامع یادگیرندة حرفه
شند، اقدام کوشش کنند و مشارکتی در بهبود دانشگاه داشته با

  ).8: 2010نمایند (هریس و همکار، 
گرا به عنوان انگیزش دادن به پیروان با جذاب  رهبري تحول
ي اخلاقی تعریف شده است. از ها و ارزش ها کردن آرمان

گرا دید روشنی نسبت به آینده دارند،  آنجایی که رهبران تحول
که  به دنبال ایجاد تغییرات و پیشبرد سازمان در جهتی هستند

را  اي گرا علاقه تصورات خود را تحقق بخشند. رهبر تحول
انگیزد که کار خود را از یک دیدگاه  می میان خود و پیروانش بر

گرا آگاهی از رسالت یا بینش  جدید نگاه کنند. رهبر تحول
کند و همکاران و پیروان را براي سطوح  می سازمان ایجاد 

د. علاوه بر این رهبر ده می بالاتر توانایی و پتانسیل رشد 
کند که فراسوي  می گرا همکاران و پیروان را تحریک  تحول

منافع خود به منافعی توجه نمایند که به گروه نفع برساند (باس 
) عنوان 5: 2004( 6). ورا و کروسان12: 2006، 5و ریگیو

بیانگر آن  اي در حیطه متغیرهاي زمینه ها کنند پژوهش می 
ي سازمانی نسبت به دیگر ها نگاست که برخی از فره

  آفرین هستند.  ، میزبان بهتري براي رهبران تحولها فرهنگ
اقدامات رهبري تحولی دانشگاه، استادان را براي درگیري در 

کند. تهییج استادان  می تحریک  اي هاي یادگیري حرفه فعالیت
نمودن خود اثرات مثبتی را بر درگیري در  اي براي حرفه

هایشان براي بهنگام نگه داشتن خود دارد. استادان،  فعالیت
آوري کرده و خود را به وسیلۀ بصیرت و  دانش جدید را جمع
گرا در سازمان  دارند. وجود رهبري تحول می پیشرفت بروز نگه 

 ها ي آموزش عالی و دانشگاهها و به طور اخص در سازمان
تواند ساختار و فرهنگ سازمان را متحول ساخته و جو  می 

                                                
5. Bass & Riggio 
6. Vera & Crossan 
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تونن، اسلیگرز، فراهم نماید ( اي مناسبی براي یادگیري حرفه
  ).15: 2011 ،1اورت و پیسما

پژوهش حاضر سعی دارد به منظور تحقق هدف مطالعه، با 
ي رهبري ها ارائۀ چارچوب الگویی علیّ به مطالعۀ اثر سازه

بر ایجاد یک  4و ساختار سازمانی 3سازمانی، فرهنگ 2تحولی
تر  در آموزش عالی نگاهی دقیق اي جامعۀ یادگیرندة حرفه

  داشته باشد.
  

  ادبیات نظري و پیشینۀ پژوهش
  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه

به صورت مکانی  اي دانشگاه به عنوان جامعۀ یادگیرندة حرفه
العمر براي کلیۀ افراد اعم از دانشجو و  ي مادامها که یادگیري

دهد،  استاد و کارمند به منظور رشد و پیشرفت مستمر رخ می
ادراك شده است. در چنین مکانی استادان به صورت 

نمایند، دانشجویان  می یادگیرندگان ستوده و قابل تقدیر عمل 
شوند و اشتباهات عاملی  می به طور مناسبی براي آینده آماده 

باشند. علاوه بر این، دانشگاه  می یادگیري و بهبود بیشتر براي 
مکانی است که در آن همکاري و  اي یادگیرندة حرفه

شده  شود، بینش تسهیم می هاي دوجانبه پرورش داده  حمایت
ي ها روشن و واضحی براي آینده ایجاد شده است و محیط

  طبیعی براي یادگیري وجود دارد.
سازمانی است که به عنوان  اي فهیک دانشگاه یادگیرندة حر

نهادي یکپارچه به طور ثابت از تجارب گذشته و اکنونش 
پردازد و به طور مستمر از  می آموزد، در مورد آینده به تفکر  می

ها براي تغییرات و انطباق به منظور بررسی  این یادگیري
  کند.  می هایش استفاده  پیامدهاي فعالیت

تأکید بر ظرفیت کل سازمان  اي هدر دانشگاه یادگیرندة حرف
براي یادگیري، انطباق و رشد در تعامل با محیط است. در 
چنین دانشگاهی تأکید بر فرهنگ مستمر یادگیري، یادگیري 
از اشتباهات و فشارهاي محیطی براي تغییر است (ولالاس و 

  ).5: 2005همکار، 
که بر این ادعا همگرا شده است  اي ها به طور پیوسته پژوهش

کنندة مهم براي بهبود آموزشی و  یک مشارکت اي جامعۀ حرفه
 ها اند که در دانشگاه اصلاح دانشگاه است. پژوهشگران دریافته
از کارآمدي کار  اي با حسی از جامعۀ خالص، حس فزاینده

وجود دارد که منجر به انگیزش کلاسی فزاینده و رضایت از 

                                                
1. Thoonen, Sleegers, Oort & Peetsma 
2. Transformational Leadership 
3. Organizational culture 
4. Organizational structure 

تر براي یادگیري دانشجو  پذیري جمعی عظیم کار، مسئولیت
  ).1 :2006 ،5توماس و والاس ماهون، مک بلام، (استول، گردد می 

کنند که  می ) بیان 8: 2004( 6تامپسون، گریک و نیسکا
ترین راهبردها براي بهبود ماهیت دانشگاه و  امیدبخش

نگهداري آن رشد توانایی کارکنان دانشگاه براي اقدام بر 
طور که  است. همان اي حرفهاساس جوامع یادگیرندة 

گردند،  می ي کاري همکارانه ها درگیر ایجاد فرهنگ ها دانشگاه
 اي اصطلاح سازمان یادگیرنده عطف به جوامع یادگیرندة حرفه

  گردد. می  ها در دانشگاه
موفق به منظور کسب و تولید دانش  اي جوامع یادگیرندة حرفه

جدید با هم همکاري دارند. تمرکز در این جوامع نه  اي حرفه
فقط بر یادگیري هر استاد به تنهایی است بلکه تمرکز بر 

ي منسجم است که ها درون بافتی از گروه اي یادگیري حرفه
در  اي باشند، یادگیري حرفه می متمرکز بر دانش جمعی 

 دهد (هریس و می از اعتماد و یادگیري متقابل رخ  اي زمینه
  ). 3: 2010همکار، 

ماهون، استول، توماس،  ي بلام، مکها بنا بر مطالعات و یافته
) جوامع یادگیرنده 88: 2005( 7وود اسمیت والاس، گرین

گونه که در ادبیات توصیف شده است، در پنج  ، هماناي حرفه
  باشند.  می ویژگی یا خصیصه کلیدي سهیم 

داشتن بینش  .8ها و بینش تسهیم شده ارزش. 1
تسهیم شده و حسی از هدفمندي یک جنبۀ مهم و اساسی 

ریزي شده است. به ویژه، در این  پایه اي جامعۀ یادگیرندة حرفه
در مورد یادگیري کلیۀ » تمرکز بدون انحرافی«وضعیت 

دانشجویان وجود دارد زیرا استقلال فردي به طور بالقوه به 
، زمانی که استادان عنوان کاهش تأثیر استاد دیده شده است

در مورد همکاران خود براي تقویت  اي توانند فرضیه مین
هاي تسهیم شده چارچوبی را  اهداف داشته باشند. مبناي ارزش

ي اخلاقی، جمعی و مشارکتی فراهم ها گیري براي تصمیم
  نماید. می 

پذیري جمعی براي یادگیري  مسئولیت. 2
فرض بر این است که این قبیل  .9دانشجویان

گروهان در  هاي جمعی به حفظ تعهد، قرار دادن هم مسئولیت
نماید.  می سازي کمک  گویی و تسهیل از فشار و پاسخ اي درجه

لازم به ذکر است که مسئولیت جمعی براي یادگیري دانشجو 

                                                
5. Stoll, Bolam, McMahon, Wallace & Thomas 
6. Thompson, Gregg & Niska 
7. Bolam, McMahon, Stoll, Thomas, Wallace, Green-

wood, Hawkey, Ingram, Atkinson & Smith 
8. Shared values and vision 
9. Collective responsibility for students' learning 
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پذیري و  است. استاد دانشگاه مسئولیت اي یک امر چند لایه
 نهایی را براي تدریس و یادگیري روزانه خود دارد.گویی  پاسخ

، این اصطلاح  .1بازتابی اي پرسشگري حرفه. 3 معمولاً
ي پیشرفت ها داده آنهاگردد که در  می هایی اطلاق  به روش

آوري  منظور نظارت بر یادگیري دانشجو و اتخاذ اهداف، جمع به
گیرد. مشاهدات کلاسی به طور  می شده و مورد تحلیل قرار 

غالب به عنوان کمک ارزشمندي براي یادگیري عنوان شده 
  است. 

مشارکت و همکاري با تمرکز بر تدریس و . 4
این موضوع مرتبط با درگیري کارکنان در  .2یادگیري
است و به مواردي فراتر از تبادلات  اي هاي توسعه فعالیت

گردد. در  می مربوط سطحی کمک، حمایت، یا معاونت و یاري 
هاي مشارکتی و پیشرفت  این وضعیت ارتباط بین فعالیت

ي ها اهداف تسهیم شده مورد تأکید است. جایی که همکاري
نزدیک و تسهیم مسئولیت به خاطر یادگیري دانشجو وجود 

از نیازهاي یادگیري دانشجو وجود دارد  اي دارد ادراك فزاینده
ه طور ثابتی با این نیازها مرور هاي یادگیري دانشجو ب و فعالیت

  گردد.  می 
مرور  .3 فردي، گروهی و جمعی اي یادگیري حرفه. 5

، اي دهد که در یک جامعۀ یادگیرندة حرفه می ادبیات نشان 
کند زیرا یادگیري  می یادگیري گروهی و نیز فردي ترفیع پیدا 

بیشتر به صورت جمعی است تا فردي و در مورد کلیه  اي حرفه
استادان و یادگیرندگان همراه با همکارانشان این رویداد اتفاق 

همۀ استادان  افتد. در وضعیت ارتقاي یادگیري جمعی، می 
شوند.  می همراه با همکارانشان به عنوان یادگیرندگان شناخته 

تحقق یادگیري مشارکتی از طریق خلق دانش مشارکتی 
بدیهی است که به موجب آن جوامع یادگیرندة دانشگاهی با 

شوند و در  می یکدیگر تعامل داشته و در محاورات جدي درگیر 
را  ها اندیشند، این اطلاعات و داده می ها مورد اطلاعات و داده

ر میان خود توزیع را د آنهابه طور مشترك تفسیر نموده و 
 ).88: 2005نمایند (بلام و همکاران ( می 

  
 اي فرهنگ سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه

فرهنگ سازمانی، سازة دیگر مطالعۀ حاضر است. این موضوع 
که باید سازمان را به عنوان نوعی فرهنگ به حساب آورد، 
یک پدیده نسبتاً تازه است. واقعیت این است که یک سازمان 

تواند داراي  می مانند یک فرد داراي شخصیت است و ه

                                                
1. Reflective professional enquiry 
2. Collaboration focused on learning 
3. Individual, group and collective professional learning 

کار  پذیر، دوستانه، خلاق، محافظه هاي زیر باشد: انعطاف ویژگی
  ).1057، ترجمۀ پارساییان و اعرابی: 1390و صمیمی (رابینز، 

) 425زاده مطلق:  ، ترجمۀ اعرابی و تقی1390رابینز و جاج (
مشترکی است که معتقدند فرهنگ سازمانی بیانگر برداشت 

اعضاي سازمان دارند. فرهنگ نظامی از معانی مشترك است. 
از این رو، باید انتظار داشت افرادي با سوابق متفاوت یا در 
سطوح متفاوت سازمان، فرهنگ سازمان را به صورت مشابهی 

  توصیف نمایند.
ي جدید سازمانی، محیط ثابت و راکد گذشته سازمانی ها چالش

جایی  هسیال و روان و در حال تغییر و جاب را به یک سیستم
یافتگی به شدت  هتبدیل کرده است. معیارهاي پیشرفت و توسع

دگرگون شده و اینک بحث بر سر تحول فرهنگ و دانش آغاز 
و فنون قدیمی جاي خود را به  ها شده است. ابزارها، روش
ي فرهنگی داده که بر پیکرة ها موجی از مفاهیم و ایده

ي سازمانی رسوخ کرده است. ایجاد و ها و ارزش ها فرهنگ
پذیرش هرگونه تغییر و تحول وابسته به الگوهاي فرهنگی 
حاکم بر آن است. سازمانی که بر اساس قواعد خو گرفته خود 

ي ها یی با فرهنگها عمل نماید، رو به تهدید است. سازمان
هاي حل مسائل  ناپذیر و بسته از مهارت انعطاف
باشند و بنابراین راهی جز تغییر  میینی برخوردار نب پیش غیرقابل

در شیوه اندیشیدن، نگرش، ادراك و الگوهاي فرهنگی خود 
  ). 126: 2011، 4ویچ نخواهند داشت (ایوان

یی که داراي فرهنگ باز هستند، ها در مقابل کارکنان سازمان
نسبت به کلیت سیستم و چگونگی انجام امور سازمان با 

ارتباط دارند. هر فرد در سازمان یک عامل  یکدیگر تعامل و
از روابط را فراهم  اي مؤثر و با ارزش است و سازمان شبکه

ي خود را توسعه ها دهد قابلیت می سازد که به افراد اجازه  می 
، 5داده و به دنبال نوآوري و خلاقیت باشند (شنگ و سان

2007 :12.(  
 اي یادگیرندة حرفهي کلیدي رشد و توسعۀ جوامع ها از ایده

ایجاد افق مشترکی از یادگیري دانشجویان، استادان و کارکنان 
هاي دانشگاه، یه وسیلۀ مدیر و  به عنوان هدف اصلی سیستم

رهبر دانشگاه است. تحقق امر یادگیري دانشجویان، استادان و 
هاي  کارکنان نیازمند خلق و پرورش سیستمی با فرهنگ

درگیر سازد و نیز استادان، کارکنان است که اعضاء را  اي حرفه
تر را در تعریف اهداف سازمانی  و دانشجویان و جوامع گسترده

و الزام به یادگیري براي غلبه بر تهدیدها به منظور پیشرفت و 
بقاي سازمان حمایت نماید که این منوط به داشتن فرهنگ 

پذیري در  ، ریسکاي پرسشگري حرفه سازمانی غنی است که
                                                
4. Ivancevich 
5. Sheng & Sun 
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(گیلز و ضاء و توجه فکورانه را به همراه داشته باشد میان اع
  .)16: 2006، 1هاگریوز

) در ارتباط با رابطۀ بین دو سازه 8: 2010هریس و همکار (
کنند که  می بیان  اي فرهنگ دانشگاه و جامعۀ یادگیرندة حرفه

تواند یا از  می فرهنگ پایداري وجود دارد که  ها در همه دانشگاه
نوآوري و تغییر حمایت نماید و یا موجب تحلیل آن ابداع و 

ي جامعۀ یادگیرندة ها ، گروهها گردد. در برخی از دانشگاه
یی را از جانب استادانی که با این نوع ها مخالفت اي حرفه
یی ها آشنایی ندارند یا نسبت به کار گروهی بدگمانی ها روش

یاتی را ایفا بینند. در اینجا رهبري دانشگاه نقشی ح می دارند، 
نماید. در اینجا روساي دانشگاه هستند که باید از روند  می 

را حمایت نمایند  پشتیبانی کرده و آن اي جامعۀ یادگیرندة حرفه
و تأکیدي بر توجه به پیشرفت دانشگاه داشته و جوامع 

ي ابتدایی در برابر تغییر ها بر مقاومت اي یادگیرندة حرفه
  ایستادگی نمایند.

ازمانی فراورده فرایندهاي یادگیري تسهیم شده و فرهنگ س
تجارب میان اعضاي یک سازمان است. چون فرهنگ سازمانی 
مبانی هویت گروهی را با افکار، هیجانات و باورها شکل 

دهد، بر انرژي هیجانی سازمان براي یادگیري سازمانی به  می 
هاي بین فرهنگی تأثیرگذار است  منظور انطباق با محیط

 ). 22: 2010، 2(مون
) استفاده از 8: 2013( 3ي پژوهشی اسچیکر و اتارچیها یافته
هاي یادگیري  ي حاصل از به کارگیري مکانیسمها داده

سازمانی را براي ایجاد تغییرات در فرهنگ دانشگاه و اقدامات 
گردد، نشان  می استادان که منجر به عملکرد بهتر آموزشی 

هاي  این پژوهشگران مکانیسمدهند. همچنین در مطالعه  می 
وري آموزشی  یادگیري جمعی و فرهنگ یادگیري بر بهره

هاي اندیشمندانی  ي پژوهشها اثرگذار بوده است. چنانچه یافته
)؛ گالوسی و 2010)؛ مون (2010چون هریس و همکار (

دارد دو  می ) بیان 2013)؛ اسچیکر و همکار (2010همکاران (
با هم  اي عۀ یادگیرندة حرفهسازه فرهنگ سازمانی و جام

باشند. یادگیري در سازمان تحت فرهنگ آن جهت  می مرتبط 
پیماید و فرهنگ سازمان است که یادگیري  می و مسیر خود را 
  بخشد.  می در آن را ترویج 

  
  فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی

بعد دیگر پژوهش حاضر بررسی رابطه بین فرهنگ و ساختار 
ر فرهنگ سازمان بر ساختار سازمان است. سازمان و تأثی

                                                
1. Giles & Hargreaves 
2. Moon 
3. Schechter & Atarchi 

پذیري براي  برخلاف اوایل قرن بیستم، امروزه نیاز به انعطاف
ناپذیر است و  انطباق با دنیاي در حال تغییر ضرورتی اجتناب
ي ضروري ها انتخاب ساختار سازمانی مناسب، یکی از شرط

آمیز با تحولات است. سازمان موفق  جهت انطباق موفقیت
ی است که داراي ساختار سازمانی مناسب باشد. سازمان
  ي سازمانی است.ها ترین وظیفۀ ساختار، تأمین هدف مهم

عنوان  ها به کنند که تمرکز سازمان می اندیشمندان استدلال 
سازي متفاوتی از  ي فرهنگی، باید منجر به مفهومها پدیده

دیدگاه مشابه با  آنهاساختار مبتنی بر معانی مشترك باشد. 
الگوي ذهنی را که دربارة ارتباط بین فرهنگ و ساختار بحث 

پذیرند. فرهنگ، باید به عنوان یک پدیدة زنده و  می کند،  می 
کنند و  می فعال، از طریق آن چیزي که افراد ایجاد یا بازآفرینی 

کنند، فهمیده شود. ما باید  می در آن زندگی  آنهادر جهانی که 
از سازمان را در فرایندهایی عمیق نماییم که آن  فهم خود

نمایند.  می ي معانی مشترك را تولید ها فرایندها سیستم
هاي اجتماعی ساختاریافته الزامی هستند که  ها واقعیت سازمان

باشند. رابطه بین  می به بزرگی اذهان و افکار اعضاي خود 
: 2011ساختار سازمانی و فرهنگ اهمیت حیاتی دارد (بوش، 

167.(  
ي مختلف ساختار سازمانی و ها تواند بین مؤلفه می که  اي  رابطه

و مطالعات رابینز  ها فرهنگ سازمانی برقرار باشد، در پژوهش
)؛ دلبک، 2009( 4واز ، ترجمه پارسائیان و اعرابی)؛ بیس1390(

)؛ 2009( 6لین )؛ ژنگ، یانگ و مک2013( 5بریسون و ون
) بررسی شده و این پژوهشگران تناسب نوع 2011بوش (

ساختار با فرهنگ سازمانی را از اهم شرایط موفقیت سازمان 
کنند که در حقیقت فرهنگ سازمانی  می عنوان نموده و بیان 

است که ساختار را زنده نگه داشته و این دو با یکدیگر رابطه 
) همسو 8: 2008( 7تینمتقابل دارند. همچنین لونبرگ و اورنس

اند که ساختار مکانیکی اصول  با دیگر اندیشمندان اظهار داشته
 ها ثابتی دارد، محیط خارجی سازمان مشخص و ثابت، هدف
گیري  تعریف شده، فناوري یکنواخت و ساده، تصمیم

ریزي شده و پیچیدگی و رسمیت در حداکثر است.  هبرنام
پایه زنجیره فرماندهی و بر  ها گونه سازمان ارتباطات در این

سلسله مراتب عمودي و از بالا به پایین است، در نتیجه باعث 
گیري سازمانی  دهی و تصمیم شود تا کارکنان در ارتباط می 

دلسرد شوند. بر خلاف ساختار مکانیکی، ساختار ارگانیکی 
پذیر و با محیط سازمانی تقریباً نامشخص و در حال  انعطاف

متنوع، فناوري پیچیده و متغیر،  ها تغییر است هدف
                                                
4. Biswas 
5. Delbecq, Bryson & Van 
6. Zheng, Yang & McLean 
7. Lunenburg & Ornstein  



 23     اي در نظام آموزش عالی طراحی و تبیین الگوي جامعۀ یادگیرنده حرفه همکاران: و صادق اعظم پهلوان

 

گیري موردي و آنی و هماهنگی و کنترل بر مبناي  تصمیم
توافق است. نفوذ در آن بر اساس دانش و مهارت و ارتباطات 

هاي دیگري نیز رابطۀ  به صورت افقی است. بر پایۀ پژوهش
بین ساختار سازمان و فرهنگ سازمان مورد تأیید قرار گرفته 

پور، آزاده، درگاهی، قاضی  ؛ نقی1384است (احمدیان، 
 ؛ حریري و جعفري،1387زاده و خوانساري،  میرسعید، حسن

1391.(  
  

  اي ساختار سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه
 اي رابطۀ بین ساختار سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه

موضوعی است که پژوهشگر در این مرحله به مبانی نظري و 
پردازد. اگرچه به طور نظري گفته  می پیشینۀ موجود درباره آن 

شود که همه افراد داراي ظرفیت یادگیري هستند، اما  می 
شوند،  می طراحی  ها ساختارهاي سازمانی که براي سازمان

ثلاً در الزاماً همیشه براي یادگیري مناسب نیستند. م
سالار که تمایلی براي ایجاد انگیزه در  ي دیوانها سازمان

کارکنان خود ندارند، قدرت فکر کردن و خلاقیت از افراد سلب 
از ساختار مناسبی که بتواند عناصر  ها شود. این سازمان می 

سازمانی، گروهی و فردي را ترکیب کرده و موجی ارتقاي 
، 1تر، پرجمرین و واسیلاشییادگیري شود، برخوردار نیستند (لف

2008 :2.(  
) معتقدند ساختار سازمانی 11: 2008( 2پن انگ و اینک

را که یک سازمان امور معمولی خود را طراحی  اي طریقه
مراتبی  دهی و سلسله را براي روابط گزارش آنهانماید و  می 

دهد. ساختارهاي سازمانی تحت  می نماید، انعکاس  می آماده 
نمایند.  می ها و منابع سازمان را ترکیب  کنترل بوده و ظرفیت

انواعی از ساختارها به طور معناداري بر ظرفیت فرهنگی به 
سازي اقدامات مناسب، ساختارها و رویکردها و  منظور یکپارچه

گذارند.  می هاي بین فرهنگی نفوذ  بازسازي منابع در محیط
ال ساختارهاي مسطح که تأکیدشان بر مشارکت و براي مث

سازد تا به  می درگیري اعضاي سازمان است، سازمان را قادر 
ي آشفته آزمایش کنند، ها طور مستمري در پاسخ به محیط

بهبود بخشند و یاد بگیرند. از سوي دیگر، ساختارهاي سلسله 
ي رسمی و کنترل ها مراتبی عمودي که تأکیدشان بر سیستم

توانند خود را به طور اثربخشی در  می احتمالاً کمتر  است
تغییرات سریع محیط مدیریت نمایند و از تغییرات بیاموزند و 

  شان است.  ناپذیري این به خاطر سختی و انعطاف
حرکت از یک سازمان سنتی به یک جامعۀ یادگیرنده شدن 

ي ها گیري معمولاً ساختارهاي اجرایی و فرایندهایی از تصمیم
                                                
1. Lefter, Prejmerean & Vasilache 
2. Ang & Inkpen 

تر با محیط را به وجود  پذیرتر و ایجاد ارتباطات قوي انعطاف
دانشگاهی  اي آورد. در این گونه جوامع یادگیرنده حرفه می

شود که افراد در آن از روي میل از  می هایی مشاهده  فرهنگ
: 2005آموزند (ولالاس و همکار،  می یکدیگر و از تجاربشان 

2.(  
ي ها ق اثربخشی سازمانیادگیري سازمانی جزء مهمی در تحق

ي آموزشی که به عنوان جوامع ها آموزشی است و سازمان
باشند، عملکرد بهتري دارند. این قبیل  می  اي یادگیرنده حرفه

فرایندهاي یادگیري، راهبردها و ساختارهایی که  ها سازمان
العمل مؤثر در برابر تغییرات  را براي ارائه عکس آنهاظرفیت 
نمایند، در نتیجه با ایجاد فضاي  می کند، طراحی  می تقویت 

هاي  یادگیري جمعی، اقدامات به طور اثربخشی، در محیط
نامطمئن و پویا صورت خواهد گرفت. براي فایق آمدن بر 

ها و  باید فعالیت ها ي پویا و نامطمئن، این سازمانها محیط
د توان می فرایندهاي یادگیري جمعی خود را توسعه بخشیده که 

مبانی دانش جدید و گوناگون اعضاء و ماهیت باورهاي تسهیم 
شده آنان را در حد مقدورات پرورش دهد؛ بنابراین، توانایی 

ي آموزشی براي فرایندهاي همکارانه، فهم و کاربرد ها سازمان
دانش درباره تدریس و یادگیري نیازمند طراحی و نگهداري 

دگیري جمعی ساختارها و فرایندهاي سیستمی است که یا
: 2013نماید (اسچیکر و همکار،  می مستمر اعضاء را تسهیل 

3.(  
تواند بین  می ) رابطۀ متقابلی 9: 2010بنا بر بیانات مون (

فرهنگی وجود داشته  فرهنگی و یادگیري بین ساختارهاي بین
) برخی از 8: 2010باشد. بر اساس دیدگاه هریس و همکار (

باید  اي جوامع یادگیرندة حرفهي ساختاري در ایجاد ها چالش
توانند  می مدنظر باشد. ساختارهاي سازمانی و مرزهاي قوي 

استدلالی بر وجود موانع در ایجاد جوامع یادگیرنده در دانشگاه 
با فرض  اي در سطح کلی باشند. گروه جامعۀ یادگیرندة حرفه

ي جمعی به منظور نفوذ بر اقدامات دیگران و ها ایجاد توانایی
گذاري شده است. پیام  گذاري بر کل تغییرات دانشگاه بنیاناثر

اصلی در اینجا این است که استادان و مدیران نسبت به ایجاد 
 اي شرایط ساختاري به صورتی که جوامع یادگیرندة حرفه

بتوانند کوشش نمایند و مشارکتی در بهبود دانشگاه داشته 
  باشند، اقدام نمایند.
ي پژوهشگرانی نظیر گالوسی و همکاران ها مطالعات و یافته

)؛ مون 2008)؛ انگ و همکار (2008)؛ لفتر و همکاران (2010(
) دال بر ارتباط بین ساختار 2010)؛ هریس و همکار (2010(

سازمانی و جامعۀ یادگیرنده بودن یک سازمان است و این 
  نماید.   می ارتباط را تقویت 
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ساختار  - رهبري تحولی و فرهنگ سازمانی
  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه - سازمانی

هاي رهبري و مدیریت در دانشگاه به طور غیرقابل  ارزش
هاي رهبري رؤساي آن شکل گرفته  اجتنابی به وسیله سبک

است. رهبر تحولی یک دانشگاه به طور جامع، مستمر و 
کند تا باورهاي دانشگاه را از طرز کار در  می متفکرانه تلاش 

ي نیاز مشخص شده دگرگون سازد. توانایی ها مورد حوزه
تواند اثر عمیقی بر  می رئیس دانشگاه براي رهبري تحولی 

عملکرد دانشگاه و توانایی اعضاي هیئت علمی داشته باشد. 
تواند به یک مدیر براي اثربخشی  می سبک رهبري تحولی 

آمیز یک دانشگاه کمک نماید.  بیشتر براي رهبري موفقیت
و مراکز آموزش عالی مصون از تغییرات محیطی از  اه دانشگاه

آموختگان، افزایش تعداد  قبیل کاهش نرخ اشتغال دانش
ها، جهانی  دانشجویان، تقاضا براي اثربخشی بیشتر آموزش

شدن و به تبع آن افزایش رقابت و بازار محوري نبوده و 
ناچارند براي حفظ، بقا و رشد و توسعه، خود را با محیطشان 

  یق دهند. تطب
آفرین به  دهد که رهبري تحول می ي پژوهشی نشان ها یافته

نماید. یک  می مانند یک عامل مهم در موفقیت دانشگاه عمل 
اندازي برجسته  ي آموزشی چشمها آفرین در سازمان رهبر تحول

نماید، پیروان را با معیارهاي عالی درگیر  می از آینده ترسیم 
سازد و آنان را براي معنا بخشیدن به نیازهاي موجود  می 

  ). 15: 2010، 1نماید (رسول و بشیر می ترغیب و تشویق 
آفرین سه هدف اساسی را در سازمان  رهبران آموزشی تحول

نمایند: این رهبران در ایجاد و نگهداري فرهنگ  می دنبال 
به اعضاي  آنهاکنند.  می مشارکتی به اعضاي سازمان کمک 

کنند تا مسائل را  می کمک  آنهادهند و به  می سازمان آموزش 
آفرین  با هم و به طور مؤثر حل نمایند. رهبران آموزشی تحول

ها و باورهاي  از راهبردهایی نظیر ارتباط فعال با ارزش
ریزي، تجلیل از  آموزشی، شرکت اعضاي سازمان در برنامه

هاي مدیریت و  مکانیسم اي اشتراکی، استفاده از پیشرفته
کنند،  می گزینش افرادي که از تغییرات فرهنگی حمایت 

آفرین  رسد که رهبران تحول می کنند. به نظر  می استفاده 
ي آموزشی هم مدیرانی خوب و هم ها اثربخش در موقعیت

دهنده هستند؛ مانند تدریس خوب که در آن  راهنماهایی الهام
براي یادگیري خوب اهمیت هم اهداف روشن و هم استقلال 

دارد، رهبري خوب آموزشی نیازمند راهبردهاي ارشادي و 
ابراهیم و  ، ترجمه نوه1380تواناسازي دیگران است (رمزدن، 

 ).155همکاران: 

                                                
1. Rasool & Bashir 

ي ها سه فرایند اصلی به وسیله رهبران تحولی دانشگاه
به منظور بهبود ساختارهاي اجرایی دانشگاه  اي یادگیرنده حرفه

براي کلیۀ افراد و  اي رشد حرفه .1شود.  می گرفته  به کار
هاي ارتباطی درون دانشگاه و  بهبود کانال .2اعضاي دانشگاه، 

توانمندسازي کارکنان  .3بین دانشگاه و جامعه بیرون از آن و 
هاي رهبري درون  و اعضاء دانشگاه براي اتخاذ نقش

ساختارهاي رهبري مسطح و کمتر تهدیدکننده. هر سه مورد 
عنوان شده بر بهبود یادگیري، اعتماد، اطمینان و رضایت 

  ).7: 2005متمرکز است (ولالاس و همکار، 
ي تحولی توانند با اتخاذ سبک رهبر می مدیران در یک سازمان 

و تعدیل ساختار سازمانی به همراه فرهنگ سازمانی اثربخش 
گیر داشته و  بر سایر ابعاد و فرایندهاي سازمانی تأثیري چشم

سازمان را به سمت و سوي تعالی و پیشرفت سوق دهند. در 
تواند بر  می آفرین  ادامه به بررسی تأثیري که رهبري تحول
اشد با اشاره به فرهنگ سازمان و ساختار آن داشته ب

  شود. می هاي خارج از کشور و داخل آن پرداخته  پژوهش
هاي صورت گرفته دربارة ارتباط بین  در خصوص پژوهش

ف ) است 2014( 2رهبري و فرهنگ سازمانی پژوهش پانی و اُ
که در آن ارتباط بین این دو مفهوم به طور مستمري به هم 

ن، فرهنگ آن را و پیچیده شده و در این ارتباط رهبري سازما
سازد. همچنین  می فرهنگ سازمان، نوع رهبري را مشخص 

دلبک و همکاران  )؛2009( 3میلان هاي گیلی و مک پژوهش
 5)؛ ساروس، کاپر و سانتورا2006( 4زینیکو و سیموسی)؛ 2013(
ي مختلف آن ها دهد که رهبري و سبک می ) نشان 2008(
  معنادار داشته باشد.تواند بر فرهنگ سازمان تأثیراتی  می 

هاي داخلی که در زمینۀ رابطۀ رهبري تحولی  از جمله پژوهش
ي مطالعاتی ها با فرهنگ سازمانی صورت گرفته یافته

)؛ 1389)؛ حسینی، رایج، استیري و شریفی (1388یزدخواستی (
زاده  )؛ شیخعلی1390خانی و الوداري ( تسلیمی، بازرگان، موسی

که رابطه فرهنگ سازمانی و  باشند می ) 1392و تجاري (
  اند. رهبري تحولی را معنادار گزارش داده

ي علمی خارجی و داخلی در ها ي متعدد در پایگاهها با بررسی
آفرین و ساختار سازمانی  زمینه رابطه بین رهبري تحول

) با زمینه رابطه 2004( 6هاي کاندالا و کریشنان پژوهش
بري تحولی و شخصیت پیروان و ساختار سازمانی بر ره

) با مطالعۀ 2005)؛ بلام و همکاران (2015( 7هاي وئت پژوهش
رابطۀ بین اثرات رهبري تحولی و ساختار سازمانی این موضوع 
                                                
2. Puni & Ofei 
3. Gilley & McMillan 
4. Xenikou & Simosi 
5. Sarros, Cooper & Santora 
6. Kandalla & Krishnan  
7. Voet 
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توانند با یکدیگر رابطۀ  می مبرهن گردید که این دو سازه 
  داري داشته باشند.امعن

هاي داخلی در زمینۀ رابطۀ رهبري تحولی با  از جمله پژوهش
)؛ 1390ي مطالعه تسلیمی و همکاران (ها تار سازمانی یافتهساخ

) در مورد سبک 2014یافته مطالعات نظري، یکتایار و یوسفی (
رهبري و ساختار سازمانی است که رابطۀ ساختار سازمانی و 

  اند. رهبري تحولی را معنادار گزارش داده
) رهبري به طور 14: 2011به زعم تونن و همکاران (

به عنوان ایفاي نقشی مهم در پیشرفت و تغییرات  اي گسترده
آموزشی دانشگاه، به ویژه اگر آن ملهم از مفهوم رهبري 
تحولی باشد، مورد ملاحظه قرار گرفته است. این مفهوم از 
رهبري، هدف آن به طور بنیادي پرورش ظرفیت پیشرفت و 
سطوح عالی تعهد فردي براي اهداف سازمانی است و نتیجۀ 

وري بیشتر خواهد بود. پژوهش  ههاي جانبی و بهر آن کوشش
ي آموزشی و پرورشی سه ها در مورد رهبري تحولی در بافت

شناسایی کرده  ها از رهبري تحولی را در دانشگاه اي بعد هسته
است: ایجاد بصیرت از طریق ابداع و شناسایی یک بینش براي 

آوري  ي فردي و فراهمها آوري حمایت آینده دانشگاه، فراهم
ي ذهنی. از طریق ابداع و شناسایی یک بینش، ها سایق

رهبران دانشگاه براي ایجاد بصیرت در دانشگاه مشارکت 
جویند که این منجر به تولید هیجان، ایجاد تعلق عاطفی،  می 

تقویت تعیین هویت فردي و اجتماعی پیروان نسبت به 
ه را آورد و بنابراین انسجام همکاران می سازمان را فراهم 

  دهد. می افزایش 
رود که اثرات رهبري تحولی بر درگیري استادان در  می انتظار 
ملاحظه گردد. در همین راستا،  اي هاي یادگیري حرفه فعالیت

تواند  می اند که رهبري تحولی  ها نشان داده برخی از پژوهش
  در سازمان و در دانشگاه را افزایش دهد. اي یادگیري حرفه
) اقدامات رهبري 26: 2011نن و همکاران (بنا به نظر تو

سازي مهمی در  رسد که نقش تسهیل می تحولی به نظر 
پرورش شرایط براي پیشرفت دانشگاه داشته باشد. به طور 
متوسط، ابعاد رهبري تحولی درگیري استادان را در 

تواند شرایط  می انگیزد و  یادگیري بر می اي هاي حرفه فعالیت
شگاه را بهبود بخشد. اقدامات رهبري کاري سازمانی دان

هاي  تحولی دانشگاه استادان را براي درگیري در فعالیت
نماید. تهییج استادان براي  می تحریک  اي یادگیري حرفه

نمودن خود اثرات مثبتی را بر درگیري در  اي حرفه
هایشان براي به هنگام نگه داشتن خود دارد. استادان  فعالیت

آوري نموده و خود را به وسیله بصیرت و  دانش جدید را جمع
  دارند.  می پیشرفت به روز نگه 

) حمایت رئیس 4: 2004بنا به اظهارنظر تامپسون و همکاران (

دانشگاه به عنوان رهبر به عنوان یکی از الزامات منابع انسانی 
شدن است.  اي به خاطر جامعۀ یادگیرندة حرفه ها براي دانشگاه

در حال انجام اقداماتی براي جامعۀ  ي بسیاريها دانشگاه
بودن هستند با این امید که یادگیري  اي یادگیرندة حرفه

سالان با خودشان متعهد  دانشجویان بهتر شود زمانی که بزرگ
به طور  اي شوند که درباره تدریس و یادگیري حرفه می 

صحبت کنند و سپس اقداماتی که پیشرفت و  اي همکارانه
  بخشد، انجام دهند می ن را بهبود یادگیري دانشجویا
هاي صورت گرفته در زمینه رابطه بین دو  در راستاي پژوهش

توان به  می  اي سازه رهبري تحولی و جامعۀ یادگیرندة حرفه
ابراهیم و همکاران)؛  ، ترجمه نوه1380مطالعات رمزدن (

)؛ 2004)؛ تامپسون و همکاران (2010گالوسی و همکاران (
)؛ تونن و همکاران 2009( 1استول و کروجر گجسل، اسلیگرز،

  ) اشاره داشت.2011(
مطالعه حاضر در پی آن است که با روش الگویابی معادلات 

ي ها ساختاري، به آزمون الگوي روابط ارائه شده بین سازه
رهبري تحولی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و جامعۀ 

  براي پاسخگویی به سؤالات: اي یادگیرندة حرفه
از رهبري تحولی، فرهنگ  اي چگونه جامعۀ یادگیرندة حرفه. 1

 سازمانی و ساختار سازمانی تأثیرپذیر است؟
آیا رهبري تحولی با فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی . 2

 رابطه دارد؟
 افزار لیزرل بپردازد. و ارائه الگو همراه با برازش روابط با نرم

  
  روش پژوهش
آماري پژوهش حاضر کلیۀ اعضاي جامعۀ جامعۀ آماري: 

ي آموزشی مختلف مدیریت از ها هیئت علمی گروه
ي دولتی شهر تهران در سال ها ي مدیریت دانشگاهها دانشکده

  عضو بود. 351به تعداد  1393 -  94
  

جهت محاسبه حجم نمونۀ  گیري: هنمونه و روش نمون
هاي تحلیل عاملی تأییدي و معادلات  کافی براي پژوهش

: 2013ساختاري، بنا به نظر ولف، هرینگتون، کلارك و میلر (
 .1قواعد سرانگشتی مختلفی توسعه یافته است که شامل ) 3

مشاهده براي  10تا  5 .2نفر  200یا  100حداقل اندازه نمونه 
آزمودنی براي هر سؤال است.  10تا 5 .3برآورد هر پارامتر و 

براي برازش تحلیل عاملی تأییدي و الگوهاي ساختاري 
ها، تأثیر تعداد نشانگرها، تأثیر  عواملی مانند تأثیر تعداد عامل

ي عوامل در ها بزرگی بارهاي عاملی، تأثیر بزرگی همبستگی
                                                
1. Geijsel, Sleegers, Stoel & Kruger 
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گیرد. همچنین اثر بزرگی  می محاسبه حجم نمونه مدنظر قرار 
رهاي بازگشتی عاملی است که در تعیین حجم نمونه مسی

) با توجه 3: 2013تأثیرگذار است. در مجموع ولف و همکاران (
نفر را براي  450تا  50به عواملی که عنوان شد، حجم نمونه 

ي عاملی تأییدي و الگوهاي معادلات ها برازش تحلیل
ساختاري مناسب دانسته و اعتقاد دارند حجم نمونه بالاتر 

گردد. براي الگوي  می  تر منجر به دستیابی به نتایج واقعی
پارامتر برآورد گردید که این تعداد در حجم  9پژوهش حاضر 

مشاهده) براي هر پارامتر ضرب شده و  10تا  5نفر ( 10نمونه 
حجم نمونه محاسبه شد. از سویی دیگر با توجه به قاعدة 

نمونه مناسب برآورد نفر حجم  200یا  100حداقل اندازه نمونه 
-گردید و در مجموع و با توجه به قواعدي که از نظر صاحب

   نفر در نظر گرفته شد. 226نظران عنوان شد حجم نمونه 
اي و واحد  دومرحله اي گیري به صورت خوشه روش نمونه

هاي  ي مدیریت دانشگاهها تحلیل عضو هیئت علمی گروه
ي ها بین دانشگاه دولتی تهران بود. در تعیین خوشۀ اول از

ي مدیریت مشخص گردید سپس ها دولتی تهران، دانشکده
ي ها ي مدیریت، گروهها براي تعیین خوشۀ دوم در دانشکده

مدیریت جدا شده و نمونه پژوهش حاضر به صورت هدفمند در 
نامه  دسترس انتخاب و اجرا به صورت حضوري و ارائۀ پرسش

  به اعضاء صورت گرفت. 
ش حاضر بر اساس عوامل دموگرافیک جنس گروه نمونۀ پژوه

زن؛ با مرتبه علمی  18مرد و  208و مرتبه علمی متشکل از 
نفر،  147نفر، مرتبه علمی استادیار به تعداد  4مربی به تعداد 

نفر  25نفر، مرتبه علمی استاد  50مرتبه علمی دانشیار به تعداد 
  بود. اطلاعات دموگرافیک در جدول یک آمده است.

از چهار  ها تحلیل دادهبراي گردآوري و ابزارهاي پژوهش:  
نامه شامل رهبري تحولی، فرهنگ سازمانی، ساختار  پرسش

  استفاده شد. اي سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه
نامه  پرسش :اي نامۀ جامعۀ یادگیرندة حرفه پرسش. 1

) 2005به اهتمام بلام و همکاران ( اي جامعۀ یادگیرندة حرفه
و بات در انگلستان در  ي بریستولها در دانشگاه اي در پروژه

و  ها ، ویژگیاي ارتباط با شناسایی جامعۀ یادگیرندة حرفه
ساز و بازدارنده آن  دهنده آن، عوامل تسهیل فرایندهاي تشکیل

نامه حاوي  اجرا گردید، طراحی شده است. این پرسش
در مورد  ها آوري دیدگاه براي جمع اي ي طراحی شدهها گویه

ها بر اساس  گاه است. این سؤالدر دانش اي یادگیري حرفه
هاي خاص یا به  سهم اعضاء در دانشگاه که درگیر در فعالیت

  اند.  باشند، شکل گرفته می ي خاص ها خاطر داشتن دیدگاه

گویه با طیف  21حاوي  اي نامه جامعۀ یادگیرندة حرفه پرسش
لیکرت با حالت کاملاً مخالفم تا کاملاً  اي گویی پنج درجه پاسخ

موافقم بوده که در مطالعه حاضر با انجام تحلیل عاملی 
پذیري جمعی  گانه مسئولیت اکتشافی با روش متعامد ابعاد سه

، مشارکت با تمرکز بر یادگیري 1براي یادگیري دانشجو
 5به ترتیب براي بعد اول  3اي ، پرسشگري حرفه2اي حرفه

نامه  گویه از پرسش 4گویه و بعد سوم نیز  4دوم  گویه، بعد
و پایایی هر  96/0نامه  گویه پرسش 21استخراج گردید. پایایی 

به دست آمد.  85/0، 91/0، 93/0خرده مقیاس آن به ترتیب 
) در پژوهش خود روایی و پایایی 2005بلام و همکاران (

  اند.  مناسبی براي ابزار مذکور ذکر نموده
نامه ارزیابی  پرسش مۀ فرهنگ سازمانی:نا پرسش. 2

گویه با طیف  20) مشتمل بر 1991فرهنگ سازمانی رابینز (
لیکرت به صورت خیلی کم تا خیلی زیاد بوده که  اي پنج درجه

در مطالعه حاضر با انجام تحلیل عاملی اکتشافی با روش 
، 5خاطر ، انسجام و تعلق4گانه سبک رهبري متعامد ابعاد سه

عد اول  6ارتباطیالگوي  عد دوم  11به ترتیب براي ب 6گویه، ب 
گویه  20گویه استخراج گردید. پایایی  3گویه و بعد سوم 

و پایایی هر خرده مقیاس آن به ترتیب  95/0نامه  پرسش
نامۀ فرهنگ سازمانی  به دست آمد. پرسش 78/0، 88/0، 93/0

ه و روایی هاي مختلف مورد استفاده قرار گرفت رابینز در پژوهش
  و پایایی مطلوبی براي آن به دست آمده است. 

نامه ارزیابی  پرسش نامه ساختار سازمانی: پرسش. 3
لیکرت به حالت خیلی  اي ساختار سازمانی با طیف پنج درجه

سؤال آن از  10سؤال که  12کم تا خیلی زیاد مشتمل بر 
سؤال  2) و 1984نامه استاندارد ساشکین و موریس ( پرسش

) استخراج 1979نامه استاندارد هیکس و آیکن ( از پرسشآن 
                                                
1. Collective responsibility for student's learning 
2. Collaboration focused on professional learning 
3. Professional inquiry 
4. Leadership style 
5. Solidarity and Fixation 
6. Communication pattern 

ی بر حسب عوامل دموگرافیک  .1جدول  توزیع نمونه بخش کم
 جنسیت، مرتبه علمی

مرتبه   درصد  فراوانی  جنسیت
  علمی

  درصد  فراوانی

  %8/1  4  مربی  %92  208  مرد
  %65  147  استادیار  %8  18  زن
  %1/22  50  دانشیار  %100  226  کل

  %1/11  25  استاد  
  %100  226  کل
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گانه  شده، ابزار این بخش از پژوهش را تشکیل داد. ابعاد سه
؛ 2؛ مکانیک: صراحت سلسله مراتب سازمانی1ارگانیک

، به ترتیب براي بعد اول، 3مکانیک: نظارت و کنترل حداکثر
عاد شش گویه، بعد دوم، سه گویه و بعد سوم، سه گویه اب

دهنده ابزار مذکور با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی  تشکیل
و پایایی  91/0نامه  گویه پرسش 12با روش متعامد بود. پایایی 

به دست  82/0، 81/0، 93/0هر خرده مقیاس آن به ترتیب 
نامه ساختار سازمانی ساشکین و همکار در  آمد. پرسش

ي مختلف مورد استفاده قرار گرفته و ها و سازمان ها پژوهش
 روایی و پایایی آن مناسب گزارش شده است. 

نامه رهبري  پرسش نامه رهبري تحولی: پرسش. 4
سؤالی با  19) در فرم 2000تحولی چند عاملی باس و آولیو (

لیکرت و با وضعیت کاملاً مخالفم تا کاملاً  اي طیف پنج درجه
با انجام تحلیل عاملی  موافقم بوده که در مطالعۀ حاضر

، 4آل رفتاري اکتشافی با روش متعامد ابعاد چهارگانه تأثیر ایده
آل  ، تأثیر ایده5بخش و تحریک هوشمندانه انگیزش الهام

بعد اول، پنج گویه،  7، ملاحظه فردي6اسنادي به ترتیب براي ُ
عد چهارم، چهار  عد سوم، سه گویه، بعد دوم، هفت گویه، بب

نامه در پژوهش  گویه پرسش 19ج گردید. پایایی گویه استخرا
، 92/0و پایایی هر خرده مقیاس آن به ترتیب  95/0حاضر 

نامۀ مذکور در  به دست آمد. پرسش 76/0، 95/0، 92/0
هاي مختلفی در حیطه مدیریت استفاده شده و داراي  پژوهش

 روایی و پایایی قابل قبولی است. 
زا و فرهنگ  نهفتۀ  بروندر این پژوهش رهبري تحولی سازة 

 اي سازمانی، ساختار سازمانی و جامعۀ یادگیرندة حرفه
باشند. میزان شاخص کفایت  زاي الگو می ي نهفته درونها سازه
به دست آمد.  93/0تا  87/0ها بین  برداري براي سازه نمونه

معنادار و براي تعیین  ها شاخص کرویت بارتلت براي کلیه سازه
ي اصلی ها از روش تحلیل مؤلفه ها سازهعوامل زیربنایی 

  استفاده شد.
با استفاده از الگویابی معادلات ساختاري اثرات مستقیم، 

هاي نهفتۀ  زا بر سازه غیرمستقیم و کل سازة نهفتۀ برون
زا بر همدیگر مورد  ي نهفتۀ درونها زا و اثرات سازه درون

  مطالعه قرار گرفت.
از نظرات کارشناسان  ها نامه براي تعیین روایی صوري پرسش

هاي تحلیل عاملی  از روش آنهاو براي تعیین روایی سازة 

                                                
1. Organic 
2. Mechanic: Clearness of hierarchical organizational 
3. Mechanic: High supervision and control 
4. Idealized influence (behavior) 
5. Inspirational motivation and intellectual stimulation 
6. Idealized influence (charisma-attributed) 
7. Individualized consideration 

اکتشافی و تأییدي استفاده شد. بعد از انجام تحلیل اکتشافی و 
تر  و حذف سؤالاتی که بار عاملی پایین ها استخراج ابعاد سازه

یا مشترك بر روي دو عامل داشتند سؤالات نهایی با  5/0از 
  الا مورد تحلیل عاملی تأییدي قرار گرفتند. بار عاملی ب

هاي تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي در  تمایز مهم بین روش
ترین روش تبیین واریانس  این است که روش اکتشافی باصرفه

کند  می مشترك زیربنایی یک ماتریس همبستگی را مشخص 
کنند  می هاي تأییدي یا آزمون فرض تعیین  در حالی که روش

با یک ساختار عاملی معین که در فرضیه آمده  ها ادهکه د
اند یا نه. به رغم اینکه تحلیل عاملی اکتشافی،  هماهنگ

دهد، با به کار بردن روش  می ساختار کاملاً متفاوتی به دست 
توان تأییدي براي یک ساختار عاملی  می آزمون فرضیه 

  ). 295: 1391مفروض به دست آورد (هومن، 
تحلیل عاملی تأییدي در جداول مربوطه در ذیل کلیۀ نتایج 

توان به  آمده است. به عنوان تفسیري عمومی براي جداول می
  این موارد اشاره داشت که: 

Ø  بنا بر حساسیت مجذور کاي به حجم نمونه، این شاخص نه
به عنوان ملاکی براي آزمون معناداري بلکه به عنوان یکی از 

شود (قاضی  می رفته هاي برازش الگو در نظر گ شاخص
 �df/2). گرچه براي شاخص جایگزین 6: 1381طباطبایی، 

و هومن،  7: 1381(قاضی طباطبایی،  2معمولاً مقادیر کمتر از 
) نشانه 87: 2002(گیلز،  3) و نیز مقادیر کمتر از 124: 1390

شود لیکن این شاخص فاقد معیار ثابتی  می برازش خوب تلقی 
) و فان و 4: 2001( 8قبول است. کالربراي یک الگوي قابل 

برابر درجه آزادي براي مجذور  5) مقادیر تا 6: 2000( 9واکر
  اند. کاي را به عنوان شاخص خوبی برازندگی پذیرفته

Ø  مقادیرt تر از دو نشان دهندة معناداري ضرایب  بزرگ
معرف واریانس  R2برآورد شده است. مقادیر ضرایب تعیین یا 

تبیین شده متغیر نهفته به وسیلۀ ابعاد (نشانگرها) است و 
عد  هرچه این مقدار نزدیک به یک باشد نشانه مناسب بودن ب
مربوطه (نشانگر) براي سنجش و هماهنگی آن با الگو است. 

برآورد (خطاي تتا دلتا و خطاي تتا اپسیلون)  خطاي معیار
  غیر نهفته است. علامت واریانس باقیمانده از مت

Ø هاي مطلق برازش شامل شاخص برازش  شاخص
آن  12و تعدیل شده 11و شاخص نیکویی برازش 10تطبیقی

ها بین صفر و یک قرار  است. مقادیر هر یک از این شاخص
باشند.  میدارد که مقادیر نزدیک به یک قابل قبول 

                                                
8. Koller 
9. Phan & Walker 
10. Comparative Fit Index (CFI) 
11. Goodness of Fit Index (GFI) 
12. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
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اند از ریشه استاندارد شده میانگین  ي دیگر عبارتها شاخص
. 2و ریشه خطاي میانگین مجذورات 1ها پس مانده مجذورات

 ها ملاك ریشه استاندارد شده میانگین مجذورات پس مانده
هاي مشاهده شده و مورد  میانگین اختلاف بین همبستگی

انتظار با همه پارامترهاي برآورد شده است و ریشه خطاي 
هاي داخل الگو تعدیل شده  میانگین مجذورات براي اختلاف

یک برازش کامل مقادیر فوق برابر صفر است و در  است. در
شود  مناسب در نظر گرفته می 08/0کل مقادیر برابر و کمتر از 

 براون، و (تینسلی هستند خوب بسیار 05/0 از و مقادیر کمتر
2000: 46.( 

دهنده سازة نهفتۀ  اطلاعات جدول دو بیانگر ابعاد تشکیل
زاي رهبري تحولی و ضریب لامبدا ایکس یا پارامتر  برون

و ضریب تعیین براي هر یک از ابعاد است.  tاستاندارد، مقادیر 
عد  67/0ي جدول، ضریب لامبدا ایکس ها طبق یافته براي ب

 89/0ملاحظه فردي کمترین مقدار و ضریب لامبدا ایکس 
باشند. با توجه  می شترین مقدار بخش بی براي بعد انگیزش الهام

حاکی از معناداري ضرایب  2تر از  بزرگ tبه اینکه مقادیر 
دهد کلیه ضرایب  می ي این بخش نشان ها باشند، یافته می 

اند. همچنین بررسی  لامبدا ایکس معنادار به دست آمده
در سطح  آنهاضرایب استاندارد خطاي تتا دلتا نشان داد که 

جدول مذکور  R2قرار دارند. مقادیر  55/0تا  2/0پایینی بین 
بوده که نشان  8/0تا حداکثر مقدار  45/0داراي حداقل مقدار 

زاي  دهد کلیه ابعاد در تبیین واریانس سازة نهفتۀ برون می 
  باشند.  می  اي رهبري تحولی داراي قدرت قابل ملاحظه

                                                
1. Standardized Root Mean Square Residual (RMR) 
2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

گیري سازة  هاي نیکویی برازش الگوي اندازه همچنین شاخص 
، 37/223زاي رهبري تحولی با مقادیر مجذور خی= نهفتۀ برون

، شاخص برازش 001/0، سطح معناداري=86درجه آزادي=
، شاخص تعدیل 88/0، شاخص نیکویی برازش=98/0تطبیقی=

ریشۀ خطاي میانگین مجذورات  84/0شده نیکویی برازش=
، ریشۀ استاندارد میانگین مجذورات 08/0تقریب=

به دست آمد که حاکی از آن است که  ،05/0=ها مانده پس
زاي رهبري تحولی  گیري سازة نهفتۀ برون الگوي اندازه

  ي گردآوري شده داشته است.ها برازندگی خوبی با داده
دهنده سازة نهفتۀ  اطلاعات جدول سه بیانگر ابعاد تشکیل

زاي فرهنگ سازمانی و ضریب لامبدا واي یا پارامتر  درون
و ضریب تعیین براي هر یک از ابعاد است.  tاستاندارد، مقادیر 

براي بعد  76/0ي جدول، ضریب لامبدا واي ها طبق یافته
براي  91/0الگوي ارتباطی کمترین مقدار و ضریب لامبدا واي 

باشند. با توجه به  می بعد انسجام و تعلق خاطر بیشترین مقدار 
حاکی از معناداري ضرایب  2تر از  بزرگ tاینکه مقادیر 

دهد کلیه ضرایب  می ي این بخش نشان ها باشند، یافته می 
اند. همچنین بررسی ضرایب  لامبدا واي معنادار به دست آمده

در سطح پایینی  آنهااستاندارد خطاي تتا اپسیلون نشان داد که 
جدول مذکور داراي  R2قرار دارند. مقادیر  43/0تا  18/0بین 

بوده که نشان  61/0تا حداکثر مقدار  57/0حداقل مقدار 
زاي  دهد کلیۀ ابعاد در تبیین واریانس سازة نهفتۀ درون می 

  باشند.  می  اي فرهنگ سازمانی داراي قدرت قابل ملاحظه
گیري سازة  الگوي اندازههاي نیکویی برازش  همچنین شاخص 

 141زاي فرهنگ سازمانی با مقادیر مجذور خی= نهفتۀ درون
، شاخص برازش 001/0، سطح معناداري=51درجه آزادي=

، شاخص تعدیل 91/0، شاخص نیکویی برازش=97/0تطبیقی=
ریشۀ خطاي میانگین مجذورات  86/0شده نیکویی برازش=

 ها مانده رات پس، ریشۀ استاندارد میانگین مجذو08/0تقریب=
، به دست آمد که حاکی از آن است که الگوي 06/0=

زاي فرهنگ سازمانی برازندگی  گیري سازة نهفتۀ درون هانداز
  ي گردآوري شده داشته است. ها خوبی با داده

و ضرایب تعیین ابعاد  tضرایب لامبدا ایکس، مقادیر  .2جدول 
 زاي رهبري تحولی سازة نهفتۀ برون

-x�  t - Val  ابعاد سازه
ue R2  δ� 

  32/0  68/0  85/11  83/0  آل رفتاري تأثیر ایده
  2/0  8/0  62/10  89/0  بخش انگیزش الهام

  4/0  6/0  63/11  78/0  آل اسنادي تأثیر ایده
  55/0  45/0  84/8  67/0  ملاحظه فردي

و ضرایب تعیین ابعاد سازة  tیر ضرایب لامبدا واي، مقاد .3جدول 
 زاي فرهنگ سازمانی نهفتۀ درون

 �y�  t - Value R2  ε  ابعاد سازه
  39/0  61/0  77/9  78/0  سبک رهبري

  18/0  82/0  71/9  91/0  انسجام و تعلق خاطر
  43/0  57/0  63/8  76/0  الگوي ارتباطی

و ضرایب تعیین ابعاد سازة  tضرایب لامبدا واي، مقادیر  .4جدول 
 زاي ساختار سازمانی نهفتۀ درون

 �y�  t-Value R2  ε  ابعاد سازه
  016/0  98/0  26/10  99/0  ارگانیک

مکانیک: صراحت 
  53/0  47/0  46/7  68/0  سلسله مراتب سازمانی
مکانیک: نظارت و 
  68/0  32/0  77/6  57/0  کنترل حداکثر
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دهنده سازة نهفتۀ  اطلاعات جدول چهار بیانگر ابعاد تشکیل
زاي ساختار سازمانی و ضریب لامبدا واي یا پارامتر  درون

و ضریب تعیین براي هر یک از ابعاد است.  tاستاندارد، مقادیر 
عد  57/0ي جدول، ضریب لامبدا واي ها طبق یافته براي ب

مکانیک: نظارت و کنترل حداکثر کمترین مقدار و ضریب 
باشند.  می گانیک بیشترین مقدار براي بعد ار 99/0لامبدا واي 

تر از دو حاکی از معناداري  بزرگ tبا توجه به اینکه مقادیر 
دهد کلیۀ  می ي این بخش نشان ها باشند، یافته می ضرایب 

اند. همچنین بررسی  ضرایب لامبدا واي معنادار به دست آمده
در  آنهاضرایب استاندارد خطاي تتا اپسیلون نشان داد که 

جدول  R2قرار دارند. مقادیر  68/0تا  016/0سطح پایینی بین 
بوده  98/0تا حداکثر مقدار  32/0مذکور داراي حداقل مقدار 

دهد کلیه ابعاد در تبیین واریانس سازة نهفتۀ  می که نشان 
 اي زاي ساختار سازمانی داراي قدرت قابل ملاحظه درون

 باشند. می 
گیري سازة  ازش الگوي اندازههاي نیکویی بر همچنین شاخص

 زاي ساختار سازمانی با مقادیر مجذور خی= نهفتۀ درون
، شاخص 001/0، سطح معناداري=51، درجه آزادي=41/234

، شاخص 85/0، شاخص نیکویی برازش=92/0برازش تطبیقی=
ریشه خطاي میانگین  82/0شده نیکویی برازش= تعدیل

میانگین مجذورات ، ریشه استاندارد 04/0مجذورات تقریب=
، به دست آمد که حاکی از آن است که 06/0=ها مانده پس

زاي ساختار سازمانی  گیري سازة نهفتۀ درون الگوي اندازه
  ي گردآوري شده داشته است.ها برازندگی خوبی با داده

دهنده سازة نهفتۀ  پنج بیانگر ابعاد تشکیلاطلاعات جدول 
و ضریب لامبدا واي یا  اي زاي جامعۀ یادگیرندة حرفه درون

و ضریب تعیین براي هر یک از ابعاد  tپارامتر استاندارد، مقادیر 
براي  73/0ي جدول، ضریب لامبدا واي ها است. طبق یافته

عد مشارکت با تمرکز بر یادگیري حرفه ار و کمترین مقد اي ب
بیشترین  اي براي بعد پرسشگري حرفه 1ضریب لامبدا واي 

حاکی  2تر از  بزرگ tباشند. با توجه به اینکه مقادیر  می مقدار 
ي این بخش نشان ها باشند، یافته می از معناداري ضرایب 

اند.  دهد کلیه ضرایب لامبدا واي معنادار به دست آمده می 
اي تتا اپسیلون نشان همچنین بررسی ضرایب استاندارد خط

قرار دارند.  47/0تا  0001/0در سطح پایینی بین  آنهاداد که 
تا حداکثر  53/0جدول مذکور داراي حداقل مقدار  R2مقادیر 
دهد کلیه ابعاد در تبیین واریانس  می بوده که نشان  1مقدار 

داراي قدرت  اي زاي جامعۀ یادگیرندة حرفه سازة نهفتۀ درون
 باشند. می  اي قابل ملاحظه

گیري سازة  هاي نیکویی برازش الگوي اندازه همچنین شاخص
با مقادیر مجذور  اي زاي جامعۀ یادگیرندة حرفه نهفتۀ درون

، 001/0، سطح معناداري=62، درجه آزادي=78/263خی=
، 85/0، شاخص نیکویی برازش=95/0شاخص برازش تطبیقی=

اي ریشه خط 83/0شاخص تعدیل شده نیکویی برازش=
، ریشه استاندارد میانگین 08/0میانگین مجذورات تقریب=

، به دست آمد که حاکی از آن 06/0=ها مانده مجذورات پس
زاي جامعۀ  درون گیري سازة نهفتۀ است که الگوي اندازه

ي گردآوري شده ها برازندگی خوبی با داده اي یادگیرندة حرفه
  داشته است. 

  
  ي پژوهشها یافته

در این پژوهش با استفاده از الگویابی معادلات ساختاري  
زا بر  نهفتۀبروناثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل سازة 

ي نهفته ها زاي الگو و اثرات سازه ي نهفته درونها سازه
زاي الگو بر همدیگر مورد مطالعه قرار گرفت. همچنین  درون

پذیر در تبیین متغیرهاي نهفته  یا متغیر مشاهده سهم هر بعد

و ضرایب تعیین ابعاد سازة  tضرایب لامبدا واي، مقادیر  .5جدول 
 اي زاي جامعۀ یادگیرندة حرفه نهفتۀ درون

 �y�  t-Value R2  ε  ابعاد سازه
پذیري براي  مسئولیت

  41/0  59/0  66/7  77/0  یادگیري دانشجو
مشارکت با تمرکز بر 

  47/0  53/0  54/9  73/0  اي یادگیري حرفه
  0001/0  1  73/10  1  اي پرسشگري حرفه

 زا هاي نهفته درون زا بر دیگر سازه هاي نهفته درون و غیرمستقیم و کل سازه (Beta ,β)اثرات مستقیم .6جدول 

اثرات مستقیم   جهت مسیر
  برآورد شده

  
t - Value 

اثرات غیرمستقیم 
  برآورد شده

اثرات کل 
 R2  برآورد شده

  از فرهنگ سازمانی بر
  ساختار سازمانی

  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه
08/0- * 

*72/0  
)11/2-(  
)61/7(  

-  
01/0 

08/0- * 
72/0 * 

64/0%  
84/51%  

  از ساختار سازمانی بر
  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه

 
1/0 -  

  
)8/0-( 

 
-  

  
1/0 -  

  
-  

* p≤ 0/05               ** p≤ 0/01 
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ي به دست آمده در ها زا معرفی شد. یافته زا و درون برون
  اند. جداول ذیل گزارش شده

ي نهفته ها جدول شش اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل سازه
زا نشان  ي نهفته درونها ) را بر دیگر سازهEta,ηزا ( درون
دهد. اثرات مستقیم برآورد شده یا پارامترهاي استاندارد  می

در معادله رگرسیون است. این ضریب  bالگو، معادل ضریب 
ک واحد تغییر در مبین میزان تغییر در متغیر وابسته به ازاي ی

ي جدول معناداري ضرایب مستقیم ها متغیر مستقل است. یافته
و کل فرهنگ سازمانی بر ساختار سازمانی و جامعۀ یادگیرندة 

% براي ساختار 64/0هاي تبیین شده  و واریانس اي حرفه
را نشان  اي % براي جامعۀ یادگیرندة حرفه84/51سازمانی و 

هیچ یک از اثرات مستقیم،  ي جدول فوقها دهد. یافته می 
 اي غیرمستقیم و کل ساختار سازمانی بر جامعۀ یادگیرندة حرفه

دار در جدول  را معنادار نشان نداده است. کلیه ضرایب ستاره

 اند. بوده و معنادار به دست آمده 2تر از  بزرگ tداراي مقدار 
 جدول هفت اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل سازة نهفتۀ 

را نشان  (Eta,η)زا  ي نهفتۀ درونها بر سازه (Ksi,ξ)زا  برون
اثرات مستقیم و کل ي جدول معناداري ها دهد. یافته می

رهبري تحولی بر فرهنگ سازمانی و واریانس تبیین شده 
% براي فرهنگ سازمانی و معناداري اثرات مستقیم، 21/37

غیرمستقیم و کل رهبري تحولی بر ساختار سازمانی و جامعۀ 
% براي 24/67و واریانس تبیین شده  اي یادگیرندة حرفه

% براي جامعۀ 21/15ساختار سازمانی و واریانس تبیین شده 
دار در  کند. کلیه ضرایب ستاره می گزارش  اي یادگیرندة حرفه

بوده و معنادار به دست  2تر از  بزرگ tجدول داراي مقدار 

ي نیکویی برازش الگوي پژوهش بخش دیگر ها اند. آماره آمده
  ست که در ادامه آمده است. ها یافته
گیري و الگوي ساختار  اندازهافزار لیزرل پس از ارائه الگوي  نرم

سنجد. جهت انجام  می ها کوواریانس، برازش الگو را با داده
اي مختلفی استفاده  برازش و آزمودن مسیرهاي الگو از آزمونه

 آنهاترین  هاي معرف برازش مهم شود و از بین شاخص می
دو، شاخص برازش تطبیقی و شاخص نیکویی  شامل آماره خی

آن، ریشۀ خطاي میانگین مجذورات برازش و تعدیل شده 
مانده مورد  تقریب، ریشۀ استاندارد شده میانگین مجذورات پس

هاي به دست آمده در  گیرد. شاخص تأمل بیشتري قرار می
دهنده برازش مطلوب الگوي پژوهش  جدول هشت نشان

گیري و  حاکی از آن است که الگوي اندازه ها باشند. یافته می 
ي گردآوري ها ري برازندگی خوبی با دادهتابع معادلات ساختا

شده داشته است. با توجه به نتایج به دست آمده از چرخش و 

-ي موجود با قدرت تبیینها توان گفت داده می آزمون الگو 
کنندگی بالا و به طور مطلوب با یکدیگر همگرا شده و تبیین 

  اند.  داشته ها مناسبی از واریانس سازه
زا و  ي نهفتۀ برونها نمودار برازش یافته مسیر سازه 1شکل در 

ارائه شده  آنهازا و متغیرهاي مشاهده شده هر یک از  درون
  است.

  
  گیري بحث و نتیجه

برازش الگو و کاربرد روش الگویابی معادلات ساختاري نتایجی 
  به شرح ذیل ارائه داد. 

تأثیر مستقیم فرهنگ سازمانی بر جامعۀ یادگیرندة  ·
 در مطالعه حاضر تأیید شد.  اي حرفه

 زا هاي نهفتۀ درون زا بر سازه و غیرمستقیم و کل سازة نهفتۀ برون (Gamma ,γ)اثرات مستقیم .7جدول 

اثرات مستقیم   جهت مسیر
  برآورد شده

 
t - Value  

اثرات غیرمستقیم 
  برآورد شده

اثرات کل برآورد 
 R2  شده

  از رهبري تحولی بر
  فرهنگ سازمانی
  ساختار سازمانی

  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه

  
61/0 * 

*82/0  
*39/0  

 
)09/8(  
)30/6(  
)25/3(  

 
 
19/0- * 

   32/0 * 

 
61/0 * 

    *63/0    
*71/0  

  
21/37%  
24/67%  
21/15%  

* p≤ 0/05               ** p≤ 0/01 

 هاي نیکویی برازش الگوي پژوهش شاخص .8جدول 
  هاي نیکویی برازش و دامنه قابل قبول شاخص

ریشه خطاي 
میانگین مجذورات 

  تقریب

ریشه استاندارد 
 میانگین مجذورات

 ها مانده پس

شاخص تعدیل 
شده نیکویی 
 برازش

شاخص 
نیکویی 
 برازش

شاخص 
برازش 
 تطبیقی

سطح 
 معناداري

نسبت خی 
دو به درجه 
 آزادي

درجه 
 آزادي

 خی دو

08/0  06/0  88/0  91/0  92/0  001/0  9/4  59 16/289 
برابر و کمتر از 

08/0 
برابر و کمتر از 

08/0 
نزدیک  نزدیک به یک

 به یک
نزدیک 
 به یک

 - - 5کمتر از  -
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هاي اندیشمندانی  راستا با یافته فوق به مطالعات و پژوهش هم
)؛ 2010)؛ هریس و همکار (2010چون گالوسی و همکاران (

  گردد.  می ) اشاره 2013)؛ اسچیکر و همکار (2010مون (
ها و  فرهنگ سازمان متشکل از باورها، هنجارها، ارزش 

و قوانین نوشته و نانوشته و نامحسوس سازمان  ها اسطوره
سازد و پرورش  می است که تفکر، رفتار و ادراك اعضاء آن را 

تواند از ابداع،  می دهد. در هر سازمان فرهنگ آن است که  می 
نوآوري و تغییر حمایت نماید و یا موجب تحلیل آن گردد. 
 چون فرهنگ سازمانی مبانی هویت گروهی را با افکار،

دهد و بر انرژي هیجانی سازمان  می هیجانات و باورها شکل 
براي یادگیري سازمانی به منظور انطباق با تغییرات درونی و 

هاي بین فرهنگی تأثیرگذار است.  بیرونی سازمان و محیط
شده و  فرهنگ سازمانی فراورده فرایندهاي یادگیري تسهیم

  تجارب میان اعضاي یک سازمان است.
با فرهنگ  اي عه و بقاي جامعۀ یادگیرندة حرفهایجاد، توس

ها، هنجارها، تاریخ و آداب و رسوم سازمان گره  سازمان، ارزش

خورده و با آن مرتبط است. براي تبدیل یک سازمان به یک 
هایی وجود  ممکن است مخالفت اي جامعۀ یادگیرندة حرفه

 ها منبعث از ناآگاهی است؛ اما با داشته باشد. این مخالفت
توان از  می سازي  داشتن فرهنگی قوي و غنی و آگاهی

شدن یادگیري در سازمان حمایت و پشتیبانی نمود و  اي حرفه
  مشکلات احتمالی را برطرف ساخت. 

به  اي هر سازمان یادگیرنده و یا هر جامعۀ یادگیرندة حرفه
وسیلۀ فرهنگ و راهبردهایی طراحی شده که ظرفیت آن را 

دهد و  می عمل مؤثر در برابر تغییرات افزایش ال براي ارائه عکس
ي ها منجر به عملکرد اثربخش در هنگام مواجه با محیط

گردد. به این صورت هر سازمان در راستاي  می نامطمئن 
پرورش مبانی دانش علمی و عملی کارکنان خود و تقویت 

ها و فرایندهاي یادگیري جمعی اعضاي  باورهاي آنان، فعالیت
بینی نشده  بخشیده تا در مواجه با رویدادهاي پیش خود را قوت

  و تغییرات پویاي محیطی پیروز گردد. 
 اي اثر مستقیم ساختار سازمانی بر جامعۀ یادگیرندة حرفه ·

 
 الگوي ساختاري برازش یافته .1شکل 
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 در پژوهش حاضر تأیید نشد.
ي پژوهشی ها یافتهاین در حالی است که پیشینه و 
)؛ گالوسی و 2008اندیشمندانی نظیر لفتر و همکاران (

)؛ 2010)؛ مون (2008)؛ انگ و همکار (2010همکاران (
) دال بر ارتباط بین ساختار سازمانی و 2010هریس و همکار (

جامعۀ یادگیرندة بودن یک سازمان است و این ارتباط را 
ساختار سازمانی نماید ولی در مطالعه حاضر  می تقویت 

 اي نتوانست تبیین معناداري از واریانس جامعۀ یادگیرندة حرفه
  داشته باشد و رابطه تأیید نشد.

ي آن، نحوه یافتن ها ساختار یک سازمان، اهداف و برنامه
، ترکیب و استفاده از منابع انسانی و مالی و مادي و ها حل هرا

ختارهاي مسطح نماید. سا می برخوردها و رفتار آن را معرفی 
که تأکیدشان بر مشارکت و درگیري اعضاي سازمان است، 

سازد تا به طور مستمري در پاسخ به  می سازمان را قادر 
ي آشفته آزمایش کنند، بهبود بخشند و یاد بگیرند. از ها محیط

سوي دیگر، ساختارهاي سلسله مراتبی عمودي که تأکیدشان 
توانند  می الاً کمتر ي رسمی و کنترل است احتمها بر سیستم

خود را به طور اثربخشی در تغییرات سریع محیط مدیریت 
-نمایند و از تغییرات بیاموزند و این به خاطر سختی و انعطاف

  شان است. ناپذیري
ي در جستجوي یادگیري در مورد الگوهاي رفتاري ها سازمان

ها و  نظارت دارند و همواره فعالیت آنهاخود اقدام نموده و بر 
ي متغیر ها ساختارهاي خود را براي هماهنگی با الزامات محیط

ي ها دهند. یادگیري سازمانی شامل ظرفیت می انطباق 
سازد  می یادگیري یک سازمان است که آن سازمان را قادر 

ي شناختی جدید در ها رفتارش را به منظور انعکاس موقعیت
 وسیلۀ رشد، کسب، انتقال و ي فرهنگی تازه بهها محیط
سازي دانش تعدیل سازد. ادبیات موجود نشان داده  یکپارچه

شدن سازمان در یادگیري منبعث از ساختار  اي است که حرفه
  آن است.
تواند بر  می طور که توضیح آن گذشت ساختار سازمانی  همان

شدن سازمان تأثیر گذارده و با آن  اي جامعۀ یادگیرندة حرفه
اضر این ارتباط معنادار نشد رابطه داشته باشد اما در پژوهش ح

تواند علل مختلفی داشته باشد. به عنوان  می و پدیده حاضر 
مثال عدم توجۀ کافی به سؤالات ساختار سازمانی و جامعۀ 

براي پاسخگویی به  آنهاو درك مفهوم  اي یادگیرندة حرفه
وسیلۀ نمونه مورد مطالعه باشد یا ساختار سازمانی 

دهندگان بر  مطالعه از نگاه پاسخ ي مدیریت موردها دانشکده
تواند تأثیري داشته  میشدن یادگیري در دانشکده ن اي حرفه

باشد و از نظر این افراد عوامل دیگري در دانشکده بر جامعه 
  باشند. می تأثیرگذار  اي حرفه

اثر مستقیم فرهنگ سازمانی بر ساختار سازمانی معنادار و  ·
 به صورت منفی تأیید شد. 

ي مختلف ساختار سازمانی و ها تواند بین مؤلفه می که  اي  رابطه
رابینز و مطالعات  ها فرهنگ سازمانی برقرار باشد، در پژوهش

)؛ دلبک و 2009واز ( ؛ بیس، ترجمه پارسائیان و اعرابی)1390(
 )؛2011)؛ بوش (2009)؛ ژنگ و همکاران (2013همکاران (

در  .) نشان داده شده است2008لونبرگ و همکار (
پور و  )؛ نقی1384هاي داخلی نیز همچون احمدیان ( پژوهش

) این رابطه بررسی 1391)؛ حریري و همکار (1387همکاران (
  و تأیید شده است. 

استدلال پژوهشگر بر این است که فرهنگ و ساختار رابطه 
آشکار و قوي با یکدیگر داشته و در واقع حمایتگر یکدیگر 

رها و هنجارهاي سازمان در قالب ها و باو باشند. ارزش می 
اند. مفروضات زیربنایی سازمان  ي سازمانی متجلی شدهها نقش

سازند بر ساختار آن تأثیرگذار بوده و  می که فرهنگ سازمان را 
فرهنگ، به عنوان یک دهند.  می ساختار سازمانی را شکل 

پدیده زنده و فعال، از طریق آن چیزي که افراد ایجاد یا 
کنند،  می در آن زندگی  آنهاکنند و در جهانی که  می بازآفرینی 
هاي اجتماعی ساختاریافته  ها واقعیت شود. سازمان می فهمیده 

الزامی هستند که به بزرگی اذهان و افکار اعضاي خود 
ین ساختار سازمانی و فرهنگ امري بدیهی باشند. رابطۀ ب می 

  بوده و از اهمیت حیاتی برخوردار است.
پژوهشگران تناسب نوع ساختار با فرهنگ سازمانی را از اهم 

کنند که در  می شرایط موفقیت سازمان عنوان نموده و بیان 
حقیقت فرهنگ سازمانی است که ساختار را زنده نگه داشته و 

ه متقابل دارند. از بیانات فوق رابطه بین این دو با یکدیگر رابط
گردد ولی آنچه که در  می فرهنگ و ساختار سازمان مشخص 

پژوهش حاضر به دست آمده است معناداري منفی این تأثیر 
گونه تفسیر شود که تلاش  تواند به این می است. این یافته 

ها، هنجارها و باورها و  دهی ارزش منظم سازمان براي شکل
افکار، احساسات و اعمال کارکنان به وسیله آن، جهت هدایت 

ي سازمان، با ساختار سازمانی ها دستیابی به اهداف و برنامه
ارتباط معکوس دارد؛ یعنی ساختار سازمانی در این زمینه یا 
متأثر از عوامل دیگر بوده و یا رابطه منفی کسب شده به علت 

ه سؤالات، پاسخ نادرست و غیردقیق نمونه مورد مطالعه ب
متوجه نشدن منظور سؤال و یا عواملی از این قبیل به وجود 

   آمده باشد.
اثر مستقیم رهبري تحولی بر فرهنگ سازمانی در این  ·

 مطالعه تأیید شد. 
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هاي صورت گرفته درباره ارتباط بین  در خصوص پژوهش
رهبري تحولی و فرهنگ سازمانی پژوهش پانی و همکار 

) است که در آن ارتباط بین این دو مفهوم به طور 2014(
مستمري به هم پیچیده شده که در این ارتباط رهبر فرهنگ 

دهد و متعاقباً فرهنگ، رهبري را تغییر  می سازمان را شکل 
)؛ دلبک 2009هاي گیلی و همکار ( دهد. همچنین پژوهش می 

)؛ ساروس و 2006)؛ زینیکو و همکار (2013و همکاران (
ي ها دهد که رهبري و سبک می ) نشان 2008همکاران (
تواند بر فرهنگ سازمان تأثیراتی معنادار داشته  می مختلف آن 

هاي داخلی که در زمینه رابطه رهبري  باشد. از جمله پژوهش
ي مطالعاتی ها تحولی با فرهنگ سازمانی صورت گرفته یافته

)؛ تسلیمی و 1389)؛ حسینی و همکاران (1388یزدخواستی (
رابطۀ  که ) است1392( و همکار زاده شیخعلی )؛1390( همکاران

  اند.  فرهنگ سازمانی و رهبري تحولی را معنادار گزارش داده
آفرین بر انگیزه و اندیشه پیروان خود تأثیر  رهبر تحول

هاي سازمانی  را در جهت موفقیت آنهاگذارد و باورهاي  می 
تر و متنوعی  ي شخصیها سازد. رهبر تحولی دیدگاه می متحول 

یشان را داده، ها از خود نشان داده و به کارکنان اجازه ارائه ایده
ورش داده و ي اعضاي سازمان را توسعه و پرها همچنین ایده
ها و حل مسایل سازمانی مقدمات مشارکت  گیري در تصمیم

 اي سازد. رهبران تحولی از بینش ویژه می کارکنان را فراهم 
برخوردار بوده و دیگران را براي انجام کارهاي استثنایی و 

اندازند. رهبر  می منحصر به فرد تشویق کرده و به چالش 
هنگ مشارکتی در سازمان آفرین در ایجاد و نگهداري فر تحول

نماید، به اعضاي سازمان انجام کارها و حل مسایل  می تلاش 
  بخشد.  می را به صورت گروهی آموزش داده و ترویج 

رهبر تحولی پیوسته در جهت ایجاد تحول و تغییر مثبت و 
هاي  نماید. تلاش می سازنده در سازمان و اعضاي آن تلاش 

ي ها زمان و اهداف و برنامهوي فراگیر بوده و کل فرهنگ سا
گرا از  یی با رهبران تحولها گیرد. سازمان آن را در برمی

باشند؛ زیرا از یک  می هاي خاص سازمانی برخوردار  فرهنگ
  باشند. می آفرین براي سازمان خود برخوردار  رهبر تحول

اثر مستقیم رهبري تحولی بر ساختار سازمانی در مطالعه  ·
 حاضر تأیید گردید. 

ي علمی خارجی و داخلی در ها ي متعدد در پایگاهها با بررسی
آفرین و ساختار سازمانی  زمینه رابطه بین رهبري تحول

) با زمینه رابطه شخصیت 2004هاي کاندالا و همکار ( پژوهش
هاي  پیروان و ساختار سازمانی بر رهبري تحولی و پژوهش

ابطه بین ) با مطالعه ر2005)؛ بلام و همکاران (2015وئت (
اثرات رهبري تحولی و ساختار سازمانی این موضوع مبرهن 

داري اتوانند با یکدیگر رابطه معن می گردید که این دو سازه 

هاي داخلی در زمینه رابطه  داشته باشند. از جمله پژوهش
ي مطالعه تسلیمی و ها رهبري تحولی با ساختار سازمانی یافته

) در مورد سبک 2014()؛ نظري و همکاران 1390همکاران (
رهبري و ساختار سازمانی است که رابطه ساختار سازمانی و 

  اند.  رهبري تحولی را معنادار گزارش داده
تواند  می هنگام بروز مسئله، رهبر و ساختار سازمان است که 
تر نماید.  آن مسئله را حل نماید یا اوضاع به وجود آمده را وخیم

یم مسیرهاي ضروري براي آفرین قادر به ترس رهبر تحول
سازمان است، زیرا وي منشأ تغییر و تحول بوده و بر تغییرات 
حاکم بر سازمان اشراف کامل دارد. مشکلاتی که امروزه براي 

ي ها حل بوده و راه اي کند مشکلاتی پیچیده می جلوه  ها سازمان
دقیق و معینی ندارند. اگر ساختار سازمان یک ساختار سلسله 

ت و عاري از هرگونه انعطاف و مکانیکی باشد و مراتبی سخ
کارها بسیار رسمی و تخصصی باشند، رعایت دقیق زنجیره 
فرماندهی، تفویض نکردن اختیارات و محدود بودن حوزه 

حل  کنترل در آن ملاحظه گردد، هنگام بروز مشکل اولین راه
 شود. در چنین می آید و به کار گرفته  می حل  به نظر بهترین راه

تک بعدي و عادي بوده و براي قانع نمودن  ها حل ساختاري راه
  شوند.  می دیگران استفاده 

آفرین  در ساختارهاي ارگانیکی و داراي انعطاف رهبران تحول
توانند رفتارهاي ازخودگذشتگی، وجدان کاري، شرافت و  می 

جوانمردي بیشتر و بهتري از خود نشان دهند و زیردستان خود 
ها سیراب نمایند. آنچه مطالعات نشان داده  ارزشرا از این 

است گویاي این است که برخی از ساختارهاي سازمانی نسبت 
به دیگر ساختارها، میزبان بهتري براي رهبري تحولی 

- باشند. ساختارهاي داراي قابلیت ارتجاع رهبران تحول می 
دهند و یا رهبري تحولی در  می آفرین بهتري در خود پرورش 

ي پر اهمیت حمایت، ها آفرینی کرده و بر ارزش بهتر نقش آنها
  ورزند.  می پشتیبانی و نوآوري تأکید 

در  اي اثر مستقیم رهبري تحولی بر جامعۀ یادگیرندة حرفه ·
 مطالعه حاضر تأیید گردید. 

توان به مطالعات رمزدن  می در راستاي یافته به دست آمده، 
همکاران)؛ گالوسی و همکاران ابراهیم و  ، ترجمه نوه1380(
)؛ گجسل و همکاران 2004)؛ تامپسون و همکاران (2010(
ها  ) اشاره داشت. این پژوهش2011)؛ تونن و همکاران (2009(

در زمینۀ رابطۀ بین دو سازة رهبري تحولی و جامعۀ یادگیرندة 
  اند.  صورت گرفته و این رابطه را معنادار نشان داده اي حرفه

ترده و جهانی شدن در دنیاي امروز مستلزم سبک تغییرات گس
رهبري متفاوت و جدیدي است که با استفاده بهینه از منابع و 

ي مادي و انسانی، اهداف سازمان را تحقق بخشیده و ها دارایی
باشد. رهبرانی که با  آنهاو استفاده از  ها قادر به توسعه ظرفیت
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- ها و الهام شاندازهاي نوین، تدوین و توسعه بین خلق چشم
بخشی موجب تحول و نوآوري شده و با برانگیختن پیروان و 

، عوامل و آنهاپذیري و هماهنگی در  ایجاد تعهد و مسئولیت
گیرند که هم بقاي  می به کار  اي عناصر سازمانی را به گونه

را فراهم  آنهاسازمان را تضمین کرده و هم موجبات رشد 
عمل مؤثر در شرایط پیچیده و سازند. این رهبران توانایی  می 

آمیز را داشته و این حس را در خود و زیردستانشان به  مخاطره
ي احتمالی ها و فرصت ها آورند که در برابر چالش می وجود 

-واکنش مناسب از خود نشان دهند. رهبرانی که با مسئولیت
، موجبات ها کارگیري قوه تخیل خود و تحقق ایده پذیري و به
العاده را در زیردستان  ت داوطلبانه و تلاش فوقتعهد، مشارک

را به سمت جوامع  ها فراهم کرده و در نهایت سازمان
کنند. چنین رهبرانی را رهبران  می هدایت  اي یادگیرنده حرفه

  نامند. می تحولی 
گرا به بهبود یادگیري سازمانی و تبدیل سازمان به  رهبر تحول

اندیشد و اندیشه خود را  می  اي یک جامعۀ یادگیرندة حرفه
شدن یادگیري فرایندي هوشیارانه،  اي سازد. حرفه می محقق 

هدفمند، متعامل، پویا، مستمر، مداوم و رشد یابنده است که از 
بازخورد مداوم، سریع و مؤثر در سطوح فردي، گروهی و 
سازمانی برخوردار است و تحت تأثیر فرایندهاي ادراکی و یا 

کند و هدفش  می استفاده افراد عمل  منابع فرهنگی مورد
  کامیابی افراد و سازمان است.

سازي و فرایندهاي تغییر،  رهبري تحولی با حمایت از گروه
شدن این یادگیري را بهبود  اي یادگیري در سازمان و حرفه

بخشیده و سبب برانگیختگی فکري، خلاقیت و نوآوري و 
گردد. در واقع  یم افزایش اعتماد به نفس در اعضاي سازمانی 

به عنوان  اي تبدیل سازمان به یک جامعۀ یادگیرندة حرفه
ي محیطی است که ها شیوه نوین براي پاسخگویی به محرك

پیوندد.  می در سایه اقدامات رهبري تحولی سازمان به وقوع 
تر شدن  توسعه و گسترش روز افزون علوم و فنون، پیچیده

آوري و  صادي، فنعوامل اجتماعی، فرهنگی، سیاسی، اقت
ي نو، عدم اطمینان محیطی، عدم ها مطرح شدن اندیشه

قطعیت و تغییرات مداوم دنیا اهمیت و ضرورت جوامع 
را بیش از پیش آشکار ساخته است که این  اي یادگیرنده حرفه

 گردد. می گرا میسر  امر در گرو ایفاي نقش یک رهبر تحول
  

هاي  و سیستم ها اشارات عملی براي دانشگاه
  آموزشی
ü هاي دانشگاهی واقعاً به مفهوم جامعۀ  اگر سیستم

اي ارزش گذارند، نیاز دارند تا اعتماد بیشتري  یادگیرندة حرفه
  به رئیس دانشگاه، کارمندان و دانشجویان داشته باشند. 

ü شدن  اي تمایل به جامعۀ یادگیرندة حرفه ها اگر دانشگاه
هنگ یادگیري مشارکتی را توسعه نیاز دارند تا فر آنهادارند، 

شود،  می بخشند جایی که انتقاد یک امر مثبت و مفید نگریسته 
جایی که اعتماد و همکاري رونق یافته است و جایی که اشتباه 
کردن پذیرفته شده است. محققان بر این اعتقادند که پیامد 

هاست.  رهبران دانشگاه اي چنین فرهنگ سازمانی رشد حرفه
هاي مشارکتی باشد  یی باید بر روشها چنین دانشگاه تأکید در

تر و  توانند به سمت انطباق عظیم می  ها که در آن فرهنگ
  یادگیري سازمانی در حال پیشرفت تغییر یابند.

ü سازي ساختارهاي سازمانی، اصلاح  تغییر فرهنگی با ساده
هاي مشارکتی مرتبط است.  هاي ارتباطی و ایجاد گروه کانال

بخشند اساساً  می ساختارهایی که یادگیري سازمانی را ارتقا 
غیرمتمرکز بوده و تمایز کمتر و همکاري جانبی بیشتري را 

  دهند.  می بین رهبر و کارمند و یا اعضا سازمان نشان 
ü عیت و تشویق مشارکت اعضا در اثربخشی ایجاد حس جام

دانشگاه از دیگر نکات مورد ذکر است. به هر حال ایجاد روابط 
افتد که نیازمند  می سازمانی سالم در طی یک فرایند آرام اتفاق 

  ها و تجارب بسیاري است. مهارت
در پایان لازم است از کلیۀ اعضاي هیئت علمی و استادان 

سعه صدر و محبت خود پژوهشگر را  ارجمند و بزرگواري که با
ی و پیمایشی پژوهش و سایر مراحل آن  در امور اجراي کم

 یاري رساندند تشکر و قدردانی به عمل آید.
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