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نیاای  نشاان داد تربیاه یهنای، ن اوی  تا اسی اده از تحلیا  ریرسایون انجااد شاد. هاداده وتحلی تجزیه

 -ی علمای هادانشاگاهتر توسعه ساازمان یادییرناده در  ملاظظا  فردی تا  والهاد آرمانی، انگیزش

آفرین تر توسعه ساازمان همچنین ستک رهتری تحول کارتردی برت اسیان مازندران تأثیر مثتت دارند.

 کارتردی برت اسیان مازندران تأثیر مثتت دارد. -ی علمی هادانشگاهیادییرنده در 

 .کارتردی–لمی عآفرین، دانشگاه سازمان یادییرنده، رهتری تحول :هاکلیدواژه
 

 مقدمه
ترمتنای یادییری  هاییری آنشر ی ودید، هاسازماناساسی  هایوی یییری از 

( ترای اولین تار م هود یادییری Schon& Argyris,1978( و  Therone,2002است.  

یروهی و فردی تأکید تسیار نمودند ی هایتانیپشیرا مطرح و تر تعاملا  و  1سازمانی

 Shabani, A., Nosoohi, M., Saadat, R., &Rajaeipoor, S,2018یا  ودید دان  (. توسعه

 یادییری سازمانی عنوان تحت رفیاردارد، قراردادن تأثیر تحت ترای را ییها یپیانس که تینشی

 و مورداسی اده وای ته آن انیقال و دان  خلق پویای و فرایند (Hu, B, 2014شده   تعریف

تر متنای یادییری تاعث ته ووود  هاسازمانییری شر  (.Lyles, M. A.2014  است موردنیاز

یا فراییر یک الگوی تغییریافیه  2سازمان یادییرنده آمدن م هود سازمان یادییرنده شده است.

 ,Goldard  ان  استها و راهی نوین ترای اندیشیدن درتاره سازمان، در عصر دسازمان ترای

Hasani, Mahmoodi, Sharifi, 2018). توانییادییرنده را ته تعتیری دیگر، م یهاسازمان 

ودید،  یهایها خلق دان  و آیاهکه در آن ییهاآفرین نامید، سازمان دان  یهاسازمان

اتداعا  و اتیرارا  یک کار تاصصی و اخیصاصی نیست، تلره نوعی رفیار همگانی و روشی 

 سازمان یادییرنده، الگوی .(Alvani, 2018  کنندیاست که همه اعضای سازمان تدان عم  م

 یهاهاست که نق واق  نوعی نگرش یا فلس ه ودید درتاره سازمانفردی ندارد و تهمنحصرته

                                                 
۱. organizational learning 

۲. learning organization 
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 ,Li, Early,  Mahrer, Klaristenfeld, & Gold  یذاردیته عهده اعضای سازمان م اصلی را

ترای چنین  .دهدیپیوسیه ظرفیت خود را ترای خلق آینده توسعه م(. سازمان یادییرنده 2014

ظیا  کافی نیست و در آن یادییری ترای تقا یا آنچه یادییری تطاتقی   سازمانی، فقط ظ 

ق تودن را افزای  لاکه ظرفیت خ شودیم آمیایه تا یادییری مولد درهم شودینامیده م

 در اییونهته یادییری چون تود؛ من ع  یادییری ◌ٴ درزمینه توانی. در چنین سازمانی نمدهدیم

شده است و آن سازمان را تا محیط یادییری مطلوت، کاملاً هماهنگ تافت زندیی آن واسازی

کننده این . ازومله عوام  تقویت(Sanghe, Peter, 2014کند  یمتا اهداف سازمان توصیف 

 آفرینتحول رهترانی (Asgari, ZarepourNasirabadi, Razaghi, 2014روند، رهتری است  

پذیری اندازهای نوین مووه تحول و نوآوری شده و تا ایجاد تعهد ومسئولیتکه تا خلق چشم

 (,Burns 1987 که توسط  1آفرینرهتری تحول نمایند.و رشد آن را تضمین تقای سازمان 

طور فعال ته شوندییند انگیزشی است که طی آن کارکنان تشویق مایک فرشده است، مطرح

آفرین ته رهتران تحول (.Kim, & Shin, 2017سازمان مشارکت داشیه تاشند   در کار یک

رفیار  انداز ودهند و این امر تر چشمهای فردی زیردسیان علاقه نشان میشاصی و وی یی مناف 

ن س و اظساس اعیمادتهان آن (.Rowley, Kang, & Lim, 2016  یذاردکارکنان تأثیر می

کنند و یهنیت سازمان را تیان می طور واضح تین کنند، تهاظیراد در پیروان خود ایجاد می

آفرین تناتراین، رهتری تحول (.Liang, Chang, Ko, & Lin, 2017تاشند  پیروان را تهتود می

یند ایجاد تعهد نستت ته اهداف سازمانی و توانمند کردن پیروان در وهت دسییاتی ته اماهییاً فر

ته  دنیتاشیرا تا الهادرهتران تحول (.Bakhti, Gholipour, gudarzi, 2011  آن اهداف است

خود را ته لحاظ  روانیپ نیهمچنان . آنانگیزندترمیان در آنالعاده فوق یعملررد خود، روانیپ

از طرفداران  ،کننددایپ اهداف سازمانتحقق  یترا دیروش ود کیکه کنندیم کیتحر یفرر

کارکنان  نیدر ت یارتقاء همرار یاهداف یروه را ترا رشیداشیه و پذ یفرد تیخود ظما

رهتری  ریتأث مرتتط تای هاپ وه  .(Ojha, Acharya, & Cooper, 2018کنند  یم تیتقو

                                                 
۱ Transformational leadership  
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 نهیتواند زمآفرین میرهتری تحولآفرین تر توسعه سازمان یادییرنده نشان دادند تحول

(. همچنین Asgari, et al, 2014اویماعی مناستی ترای توسعه یادییری سازمانی فراهم سازد  

 ,Amir Kabiri, Mohammadi, & Zarei  آفرین و سازمان یادییرندهتین ستک رهتری تحول

  ,Khorshid(؛  Ghuchani, RaziNejad, Kazemzadeh, 2017  یسازمانو یادییری ( 2017

& Pashazadeh, 2015 ؛)Camps, & Rodríguez, 2011؛)  Abazeed, 2018)  راتطه ووود

آفرین در نیای  سازمانی تا ارزش تیان کردند که رهتران تحولنیز  (Liang, et al, 2017  دارد.

در راسیای اهمیت مطالعه ظاضر لازد ته یکر است که  .تاشندیسهیم م یسازمانتیتالا و هو

ترین ارکان تنیادین هریونه تغییر، تحول و نوآوری است و تحقق اهداف دانشگاه یری از مهم

 .، پیشرفت اویماعی و اقیصادی از طریق فرایرد آموزش عالی فراهم استاسیقلالعالی، 

 لازدپاساگویی ته تغییرا   لازدناپذیر، توان انعطاف یهاتا ساخیار سنیی و روش ییهادانشگاه

های نوین باف  نتاشند. های سازمانها از وی ییدرنییجه الزامی است که دانشگاهندارند.  را

ای مدیریت و رهتری شوند که اعیماد، توانمندسازی، یونهها تاید تهها و دانشردهدانشگاه

. تناتراین در های روزانه درآیدو تا  طتیعی فعالیت عنوان فرهنگیادییری ته و مشارکت

توسعه سازمان آفرین تر تحول یرهتری عنی ،یرهتر یهااز یونه یری ریتأثمطالعه ظاضر 

کارتردی برت اسیان مازندران  -ی علمیهادانشگاهدر  اترامعیتر و قات  یاوهیته ش یادییرنده

 شود.می حیتشر

 پژوهشروش 
پ وه  ظاضر توصی ی از نوع روش همتسیگی است و وامعه آماری آن کلیه کارکنان 

 & ,Krejcie ودول تر اساس(. N=220کارتردی اسیان مازندران هسیند   –ی علمی هادانشگاه

1970Morgan, )  عنوان نمونه تهساده  یییری تصادفنمونهن ر تا اسی اده از روش  136تعداد

 پ وه  انیاات شدند.
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& ,Marsick, Watkins توسط   این پرسشنامه یادگیرنده: سازمان ابعاد پرسشنامه

 43شام  پرسشنامه است. این شده تهیه یادییرنده سازمان از یرچارچه مدل یک تراساس (1996

 یریادیشام  ی هامؤل ه. این سنجدیمسه تعد  در را مؤل ه و ه ت است یزینه پن  و سؤال

تا  14 سؤالا ی  میت یریادیی ،(13تا  8 سؤالا   یووی ت و ، پرس (7تا  1 سؤالا   مسیمر

(، پیوند تا 31تا  26 سؤالا ی  توانمندساز(، 25تا  20 سؤالا   شدهادباد یهادسیگاه ،(19

تعد در قاله سه  7 نیاست. ا( 43تا  38 سؤالا ( و رهتری راهتردی  37تا  32 سؤالا سیسیم  

bbasi, A در مطالعه  اند.در پرسشنامه مشاص شده یو سازمان ییروه ،یفرد یریادییتعد 

2013Kaboli, Farmanian, )  تا نظر چند تن از اسیادان میاصص این پرسشنامه اعیتار محیوای

و سازمان یادییرنده تأیید شد و ترای تعیین ضریه پایایی پرسشنامه  یسازماندر زمینة فرهنگ

ترآورد شد که ظاکی  85/0تا  72/0آمده تین دستمقادیر آل ای ته محاسته شد.آل ای کرونتاخ 

در مطالعه ظاضر پایایی این پرسشنامه تا روش آل ای . ییری استاز پایایی مناسه اتزار اندازه

 ته دست آمد. 94/0کرونتاخ 

ا ت (& ,2000Avolio,  Bassتوسط  این پرسشنامه  :آفرینتحول یپرسشنامه رهبر

. شودیم ییریشده است، اندازهیرفیه یرهتر یکه از پرسشنامه چندعامل هییو 20اسی اده از 

(، 12تا  6  سؤالای  ن وی آرمان ،(5تا  1 سؤالا ی  یهن هیچهار تعد ترب یپرسشنامه دارا نیا

 تر اساس واست  (20تا  17 سؤالا ی  ملاظظه فرد( و 16تا  13 سؤالا   تا الهاد زشیانگ

مایلف مورد  یهاوه اتزار در پ  نیا ییایپا .شده است میتنظ رر یای لدروهپن  اسیقم

ایی این پرسشنامه رو( 1389  نمونه در پ وه  ظسینی و همراران عنوانته قراریرفیه است.دییتأ

ل ای آاز طریق تحلی  عاملی تأییدی مورد تأیید قرار یرفت و پایایی آن تر اساس ضریه 

پایایی  ( ,2015Ardalan, Ghanbari, zandiیزارش شد. در پ وه    90/0 کرونتاخ

در مطالعه  تود. 89/0 س ضریه آل ای کرونتاخ تراتر تاآفرین تر اساتحول پرسشنامه رهتری

 ته دست آمد. 83/0ظاضر پایایی این پرسشنامه تا روش آل ای کرونتاخ 
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اس اسپیاس افزاراز نرد و تا اسی اده ونتا اسی اده از تحلی  ریرسی هاداده وتحلی تجزیه

 شد. انجاد

 تحقیق هاییافته

های ستک رهتری مقیاس خرده ته مرتوط توصی ی هایتیانگر شاخص 1ودول 

 تا ( و توسعهآفرین  ملاظظا  فردی، تربیه یهنی، ن وی آرمانی و انگیزش الهادتحول

 است.یادییرنده سازمان

 پ وه  میغیرهای پراکندیی و مرکزی های.شاخص1 ودول

 کمیرین مقدار تعداد میغیرها
تیشیرین 

 مقدار
 میانگین

خطای اسیاندارد 

 میانگین
 دامنه تغییرا 

 1/4 0/05025 4/4930 5 3/6 136 تربیتذهنی

 1/86 0/05050 4/1030 4/86 3 136 ن ویآرمانی

 3/5 0/07599 3/8634 5 1/5 136 انگیزش الهاد تا 

 1/75 0/05234 3/2064 3/75 2 136 ملاظظات ردی

 2/28 0/05491 3/6468 4/7 2/42 136 توسعهسازمان

 1/6 0/04157 3/9733 4/55 2/95 136 ستررهترییحولآفرین

یانگین تمامی م یردیده ظاص  پ وهشی هاییافیه صور ته 1 ودول در طورکههمان

دهندیان ته ای لیرر ( است که نشان از تمای  پاسخیزینه 5 میانگین طیف  3میغیرها از عدد 

 .استادیزیلیخهای میوسط، زیاد و یزینه

. شده استسمیرنوف اسی اده ا -از روشرولمویروف، ترای آزمون نرمال تودن میغیرها

 وه پ  داری میغیرهایسطح معنیسمیرنوف وا -شام  آماره آزمون کولمویروف 2ودول 

 است.
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 پ وه  میغیرهاینوف اسمیر -و آماره آزمون کولمویروف.شاخص توصی ی 2ودول 

 سطح معناداری آماره آزمون انحراف معیار میانگین میغیرها

 0/088 0/164 0/46597 4/4930 تربیتذهنی

 0/127 0/129 0/46827 4/1030 ن ویآرمانی

 0/094 0/216 0/70467 3/8634 انگیزش الهاد تا 

 0/124 0/181 0/48536 3/2064 ملاظظات ردی

 0/141 0/128 0/50924 3/6468 توسعهسازمان

 0/285 0/122 0/38552 3/9733 ستررهترییحولآفرین

ها از است لذا داده 05/0داری ترای تمامی میغیرها تیشیر از تا تووه ته اینره سطح معنی

 آفرین تر توسعهتررسی ستک رهتری تحول ترای ،تناتراینتوزی  نرمال ترخوردار هسیند. 

 است.ریرسیون خطی منطقی از  ملی وکیاتاانه اسناد یادییرنده سازمان سازمان

 یادییرنده سازمان توسعه و نیت یپمیغیرهای  مرتوط تهضریه تعیین و پیرسون  همتسیگیودول ضریه  .3ودول 
ضریه  میغیر

 همتسیگی

ضریه 

 تعیین

ضریه تعیین 

 تعدی یافیه

خطای معیار ضریه 

 تعیین

شاخص دورتین 

 واتسون

 1/685 0/47813 0/118 0/129 0/359 تربیه یهنی

 1/668 0/47026 0/147 0/157 0/397 ن وی آرمانی

انگیزش 

 الهادتا 
0/430 0/185 0/175 0/46256 1/887 

ملاظظا  

 فردی
0/539 0/290 0/282 0/43162 1/588 

و  359/0تراتر تا  یادییرنده سازمان توسعه و یهنی تین دو میغیر تربیهضریه همتسیگی 

مرتوط ته تتیین واریانس درصد از  9/12که تناتراین  آمدهدستته 129/0ضریه تعیین تراتر تا 

تین دو میغیر ضریه همتسیگی  است.مرتوط  یهنی تربیهتغییرا  ته  یادییرنده سازمان توسعه

 157/0ضریه تعیین تراتر تا و  397/0تراتر تا  یادییرنده سازمان توسعه ن ویآرمانی و

ته  یادییرنده سازمان توسعهمرتوط ته تتیین واریانس درصد از  7/15که تناتراین  آمدهدستته
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 توسعه تا  والهاد تین دو میغیر انگیزشضریه همتسیگی  است.ن ویآرمانی مرتوط تغییرا  

 5/18که تناتراین  آمدهدستته 185/0ضریه تعیین تراتر تا و  430/0تراتر تا  یادییرنده سازمان

 تا الهاد انگیزشتغییرا  ته توسعه سازمان یادییرنده مرتوط ته تتیین واریانس درصد از 

 توسعه سازمان یادییرنده تین دو میغیر ملاظظا  فردی وضریه همتسیگی  .شودمی مرتوط

تتیین درصد از  29که تناتراین  آمدهدستته 290/0ضریه تعیین تراتر تا و  539/0تراتر تا 

مقدار  است.ملاظظا  فردی مرتوط تغییرا  ته توسعه سازمان یادییرنده مرتوط ته واریانس 

تا  و الهاد واتسون ترای میغیرهای تربیه یهنی، ن ویآرمانی، انگیزش -ره دورتین آما

 ( قرار دارد.5/2الی  5/1در فاصله توصیه شده  تین  ملاظظا  فردی

 توسعه سازمان یادییرنده و مرتوط ته میغیرهای پی  تینآنالیز واریانس ریرسیونی  .4ودول 

ضرایه  مدل

ریرسیونی 

 اسیاندارد نشده

خطای معیار 

ضرایه 

 ریرسیونی

ضرایه 

 یونیریرس

 اسیاندارد شده

آماره 

t 

سطح 

معنی 

 داری

آماره 

 فیشر

سطح 

معنی 

 داری

 0/0001 3/749  0/503 1/884 مقدار ثاتت
12/421 0/001 

 0/001 3/524 0/359 0/111 0/392 تربیتذهنی

 0/0001 4/174  0/450 1/887 مقدار ثاتت
15/675 0/0001 

 0/0001 3/959 0/397 0/109 0/431 ن ویآرمانی

 0/0001 8/754  0/280 2/447 مقدار ثاتت

انگیزش الهاد  0/0001 19/020

 تا 
0/31 0/071 0/430 4/361 

0/0001 

 0/0001 5/867  0/313 1/835 مقدار ثاتت
34/322 0/0001 

 0/0001 5/858 0/539 0/096 0/565 ملاظظا  فردی

تراتر تا  هیته ترت تاشد کهمی یهنی میغیر تربیهو شام  ضرایه مقدار ثاتت  4ودول 

تراتر تا  هیته ترتن ویآرمانی نیز  میغیرو ضرایه مقدار ثاتت  است. آمدهدستته 392/0و  884/1

 هیته ترتانگیزش الهاد تا  میغیرو است. ضرایه مقدار ثاتت  آمدهدستته 431/0و  877/1

ته  ملاظظا  فردی میغیرو است. ضرایه مقدار ثاتت  آمدهدستته 311/0و  447/2تراتر تا 
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و سطح  tاست که تا تووه ته مقدار آماره آزمون  آمدهدستته 565/0و  835/1تراتر تا  هیترت

 د.شومعناداری ظضور ضرایه ریرسیونی تأیید می

 یریگجهینتبحث و 
آفرین تر توسعه سازمان یادییرنده در تحول تأثیر رهتریمطالعه ظاضر تا هدف تررسی 

انجاد یرفت. نیای  نشان داد ستک رهتری  کارتردی برت اسیان مازندران -ی علمی هادانشگاه

کارتردی برت اسیان  -ی علمی هادانشگاهآفرین تر توسعه سازمان یادییرنده در تحول

( است که نشان Amir Kabiri,et al, 2017  یافیهتا مازندران تأثیر مثتت دارد. این یافیه همسو 

راتطه دارد. در تتیین این یافیه قات  یکر توسعه یادییری سازمانی  تاآفرین رهتری تحولدادند 

سازمان یادییرنده ووود آرمان مشیرک ترای دست یاتی ته آینده  هایوی ییاست که یری از 

آفرین تا تتیین چشم انداز و آینده مطلوت سازمان ترای همه مطلوت سازمان است. رهتری تحول

آفرین تا اسی اده از . رهتر تحولکندیمکارکنان ته تروی  و اعیلای این آرمان مشیرک کمک 

 نیتأمو ته  کشدیمت سازمان را ترای کارکنان ته تصویر مطلو ندهیآتا ، ارتتاطا  الهاد

تووه دارد و تدین ترتیه توانمندی و ظرفیت یادییری  اننیازهای کارکنان و رشد و توسعه آن

( نیز Liang, et al, 2017مطالعه  . این یافیه از این نظر همسو تا دهدیمکارکنان را افزای  

فرین در نیای  سازمانی تا ارزش تالا و هویت سازمانی آتیان کردند که رهتران تحولهست که 

( و Abazeed, 2018،)  Khorshid, & Pashazadeh, 2015. در همین راسیا  تاشندیسهیم م

 Ghuchani, et al, 2017 و یادییری سازمانی راتطه  آفرینتین رهتری تحول( نیز نشان دادند

ووود دارد. نیای  مطالعه ظاضر همچنین نشان داد تربیه یهنی، ن وی آرمانی، انگیزش 

دارد. درواق  ایر کارکنان ته  ریتأثتا  و ملاظظا  فردی تر توسعه سازمان یادییرنده الهاد

نهایت تلاش خود داشین مدیر خود در سازمان افیاار کنند و تدانند مدیر ترای اعیلای سازمان 

کند که کارکنان ترای او اظیراد قائ  هسیند درنییجه کارکنان ای رفیار مییونهنماید و تهرا می

نیز ترای شغ  خود ارزش قائ  شده و نستت ته آن اطمینان دارند. در صورتی که مدیران ته 
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ند و همچنین کارکنان خود اعیماد کنند و نشان دهند که در سازمان دارای قدر  رهتری هسی

های ظاکم تر سازمان را ترای کارکنان مشاص کنند و نیز کارکنان را ته ارائه پیشنهاد و ارزش

راهرار تشویق کنند و از کارکنان وهت تررسی مشرلا  مووود در سازمان اسی اده نمایند 

 کند در سازمان از وایگاهیاتد و اظساس میدرنییجه شاص کار را ترای خود معنی دار می

که از اعضای سازمان  آفرینتحول مهمی ترخوردار است. نییجه اینره تشویق یک ستک رهتری

که سازدیمظمایت کند، ترای تهتود یادییری ضروری است. این ستک رهتری، رهتر را قادر 

خودش را آزادانه ته یادییری میعهد سازد، کارکنان را تر انگیزاند و هر کاری در توان و قدر  

، انجاد شودیم که مان  یادییری های ترونیرای ت وق تر شک یرایی و دشواریوی است، ت

دهد. سازمان یادییرنده در عین اینره تیانگر توسعه و رشد قاتلیت سازمانی است، فرایند 

وریان دارد.  هاسازمانصور  ناخواسیه در یادییری ضمنی و تلویحی نیز هست که ابله ته

ترای مقاتله تا  هاسازمانی مدیران و کارکنان توانمندسازرنده نیز هدف از توسعه سازمان یادیی

محیط پر تلاطم تجاری و ترتری رقاتیی و پویایی سازمان است. سازمان یادییرنده سازمانی 

دان  و تجرته سازمان را ترای ایجاد تغییرا  و تهتود مسیمر ترای  است که تمامی قدر  فرری

. در تعریف سیسیماتیک، یک سازمان کندیمتوسعه در اخییار یرفیه و ترای آن مدیریت 

ییرد و دائماً خودش را ته صور  ومعی یاد مییادییرنده سازمانی است که تا قدر  و ته

 قیت مجموعه سازمانی ته نحو تهیری اطلاعا  رادهد که تیواند تا هدف موفنحوی تغییر می

 آوری، مدیریت و اسی اده کند.وم 

ستک  هایمؤل ه یی مواوه توده است؛ ازومله اینره تنهاهاتیمحدوداین مطالعه تا 

توسعه سازمان  تر زنی دیگری عوام  مسلم، طورته. یرفت قرار تررسی مورد آفرینرهتری تحول

از ومله  .تاشد ادیاقیص اویماعی و عوام  ومله از تواندمی که رندیذامی یادییرنده تأثیر

ها ته نگرشی نپیشنهادهای قات  ارائه تشویق کارکنان ترای تازتینی مروضا  تنیادین و تربیه آ

توسعه  ساسی ترایااست تا تا ارائه پیشنهادهای نوین ترای تهتود امور اقداما   مسائ نو نستت ته 

 ه عم  آید.یادییری سازمانی ت
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