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  چكيده

هدف از اين مطالعه بررسي عوامل سازماني مؤثر بر افت تحصيلي دانشجويان، پيامدهاي حاصـل از افـت تحصـيلي و بيـان راهكارهـايي      

 15بنياد با  در روش نظرية داده. استفاده شده است) بنيادنظرية داده(در اين تحقيق از روش كيفي . و كاهش اين مشكل است براي كنترل

مدل پـارادايمي  . شدكدگذاري باز، محوري و انتخابي تحليل  باعضو هيئت علمي دانشگاه كاشان مصاحبه شد و پنج كارمند و ده دانشجو، 

شان داد كه عوامل سازماني مؤثر در افت تحصيلي دانشجويان، كه ويژگي ساختاري آمـوزش در دانشـگاه در نظـر    ها نمنتج از تحليل داده

دروس هـا و غلبـة   ناپـذيري، ويژگـي ارزشـيابي   گرفته شده است، شامل عدم سازگاري با محيط جديد، ادراك ناكارآمدي از رشته، انعطاف

گر شامل فراغـت و دسترسـي بـه    سه عامل مداخله. شدش و كنش متقابل منتهي ميهاي موردنظر به شش راهبرد كنپديده. نظري است

نتايج همچنـين، نشـان داد   . داده شد در اين راهبردها تشخيصامكانات فراغتي، بافت جامعة محلي دانشگاه و نسبت استاد و دانشجو، نيز 

 . ان دانشگاه كاشان استتحصيلي دانشجوي فقدان مشاركت در محيط يادگيري، هستة تأثيرگذار بر افت
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 مقدمه

و عبـارت اسـت از وقـوع     شودمطرح مياز دانشگاه  شيتا مقاطع پ يلياصطلاح افت تحصعموماً، 
 ـ ؛لي در نظام آمـوزش و پـرورش  ـرار پاية تحصيـترك تحصيل زودرس و تك را  آمـوزاني شـو دان

ي، مشـروطي،  مفهـوم مانـدگار   از طرفـي، . دارنـد كه قصور و واماندگي از تحصـيل   شودمي شامل
كـاربرد و بـه   بـه  يدانشـگاه  يهـا دوره يبـرا  تـوان يم ـ شتريرا بانصراف، مدرك معادل و اخراجي 

را در زمـان مجـاز بگذراننـد و طـول دورة      يدرس يكه نتوانند واحدها ،دشومياطلاق  يانيدانشجو
هاي امتحاناتشان پايين است؛ بـدان  همچنين، سطح معدل نمره. استاز زمان مقرر  شيب لشانيتحص

هر دو مفهوم بـر   ،نيبنابرا. حد كه ادامة اين وضعيت خطر اخراج دانشجو از دانشگاه را در پي دارد
 شدن دانشجويانافت تحصيلي و مشروط ،در هر حال. دلالت دارد ليصو قصور در امر تح يكوتاه

و موجب هـدر رفـتن نيـروي انسـاني و      ،از مشكلات اساسي دانشجو و جامعه است، يماندگارو 
 ـاز طرفي، دانش. شودشده ميهاي صرفهزينه اتمـام   هآموختگاني كه با افت تحصيلي دانشگاه را ب

  .ندارندتوانمندي علمي و عملي موردنياز را به نحو مطلوب  ،اندرسانده
مند مشاركت كساني است كه تحت تـأثير ايـن مسـئله قـرار     به هر حال، مطالعه در اين باره نياز

. رو خواهيم بود نفعان در صورت بهبود يا تشديد اين مسئله روبهبنابراين، ما با گروهي از ذي. دارند
اند، امـا در ايـن مطالعـه،    نفعان را اولين مرحله دانسته برخي متون، جلب مشاركت اين گروه از ذي

بنـابراين، بـا   . مراحل نيست، بلكه بسـتر كلـي اجـراي مراحـل اسـت     اي از مبحث مشاركت مرحله
كه در ايجاد يا رفع اين ) دانشجو، استاد و نهادهاي درگير مسئله(ها، نهادها و افرادي شناسايي گروه

ها، خواهيم توانست در شناسايي و كاهش ابعـاد بـه   مشاركت آن امسئله بيشترين تأثير را دارند، و ب
رويكرد ما در اين مطالعه، پايداري در بهبـود  . هاي مؤثري برداريمة موردنظر، گاممسئل وجودآورندة

پذيري اجـراي يـك    منظور از پايداري، امكان. هاي مرتبط با مسئله و كاهش تأثير موانع استعرصه
هاي پايداري در مبحـث  عرصه. ، در درازمدت است)در اينجا كنترل يا كاهش افت تحصيلي(عمل 

مفهـوم توسـعة   . شامل پايداري در بهبود افت تحصيلي و پيشـرفت تحصـيلي اسـت   افت تحصيلي 
تـوان  در صورتي مي پايدار بر اين تصور ساده بنا نهاده شده است كه در درازمدت، درآمد يا رفاه را
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بـدين ترتيـب، مفهـوم    ). Bruno, 1996(اي سرمنشـأ آن كـاهش نيابـد    حفظ كرد كه ذخاير سـرمايه 
در مبحـث افـت   . يابـد شود و انسان در آن نقشي حياتي ميتوسعة پايدار متحول مي سرمايه نيز در

عرض با آن، اتلاف  رسد، همترين مسئله، اتلاف سرماية انساني است كه به نظر ميتحصيلي كانوني
بنابراين، هدف اين پژوهش، بررسي نقـش عوامـل   . شوداي نيز ايجاد ميهاي سرمايهدر ساير حوزه

 .ر افت تحصيلي دانشجويان استسازماني د

    طرح مسئله

 آموزشـي اسـت،  تـرين مشـكلات   شدهترين و شناختهه تنها يكي از قديميـ، نيتحصيل افت ةمسئل
 مشـكلات تـرين  بااهميـت  ةو در زمـر  نـام بـرد  توان از آن به عنوان آفت و بلاي تعليماتي بلكه مي

پيونـدي   ،، اجتماعي و فرهنگيقتصاديا هايمشيخطزيرا افت تحصيلي با  كرد،آموزشي محسوب 
  .ناگسستني دارد

 انيدانشـجو  ةبـالقو  يهـا ييتوانا تياستفاده از تمام استعدادها و هدا محلي است براي دانشگاه
 ةدربار يو قضاوت و داور ،امور ليو تحل هيتجز ش،ي، جستجو، مشاهده، تجربه و آزماقيتحق يبرا
و افـت  دهـد،   پـرورش را  انيدانشـجو  يتوانـد اسـتعدادها  يمها كه آن ريو تفس ريتعب ايها و دهيپد

دهد دانشگاه در اين زمينه داراي ضعف است و نياز به تـرميم  تحصيلي شاخصي است كه نشان مي
اي ها به گونهكه در آن اجزا و زيرنظام است پيچيده اي هنظام آموزشي مجموع .آسيب موردنظر دارد

علـل و   ).1392گـودرزي،  (بخشند ميشده را تحقق هاي تعيينتعامل مداوم، هدف دريافته سازمان
اين عوامـل را بنـا بـه    . كنندمختلفي افت تحصيلي دانشجويان را تبيين ميعوامل داخلي و خارجي 

هاي نظري، تحقيقات پيشين، تجربة افراد درگير در مسئله، يعنـي دانشـجويان و اسـاتيد،    چارچوب
بنـدي كـرد و   توان در ابعاد مختلفي دستهتاري و نهادي، ميهمچنين، تحليل موانع و مشكلات ساخ

  . ميزان اثرگذاري هركدام بر افت تحصيلي را ارزيابي كرد
گر بر راهبردهـاي افـراد   هاي عليّ، عوامل مداخلهتوان با توجه به زمينهاين عوامل و ابعاد را مي

و زمينه و پيامدهاي مسئله در نظـر  در مواجهه با مسئله، راهبردهاي افراد براي كنش و كنش متقابل 
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، )جامعة آمـاري تحقيـق  (تري، با توجه به موقعيت خاص دانشگاه كاشان گرفت تا به ديدگاه جامع

 و فرهنگـي  شـناختي،  روان عوامـل اجتمـاعي،   توان بـر حسـب  هاي مذكور را ميجنبه. دست يافت
وي ـاين علل و عوامل و جستج شدندر نظر گرفت و براي بهتر شناخته ،به طور جداگانه ،اقتصادي

مانند هر نهاد  ،زيـن ينظام آموزش. كرددام ـاق ،ه طور مجزاـب ،هاراي هر يك از آنـراه حل مناسب ب
 ـ ،ء كـاركرد شـود   دچـار سـو   يگـر يعوامل د ايها و يو كاست بودهاتواند به علت كميم ي،گريد  هب

 ـتلف  را و مواد هيم رساند و سرمابه انجا ياز اهداف خود را به درست ينتواند بخش كهيطور و  دكن
در نتيجـه، پيامـدهايي را ايجـاد كنـد كـه در مجمـوع،       . حاصل نكندمطلوب و موردانتظار را جة ينت

  . كندهاي ديگر زندگي افراد و جامعه را تهديد ميحوزه
تـر  تـر و دقيـق  بديهي است با شناسايي عوامل و پيامدهاي افت تحصيلي، بيان راهكارهـا سـهل  

هـاي مختلـف كسـب    اين هدف در صورتي محقق خواهـد شـد كـه بتـوانيم از روش    . واهد بودخ
در اين زمينه، بهتر است متغيرهاي كليـدي مسـئله بـا توجـه بـه تحقيقـات       . اطلاعات استفاده كنيم

هـاي شخصـي دانشـجويان، اسـاتيد و     پيشين، نظرات متخصصان، اسناد و آمارهاي موجود، تجربـه 
هـا، موانـع و مشـكلات و نتـايجي كـه تـيم       ها از نقشهاي آنمرتبط، و تعريفمديران و كارمندان 

ها و موانع رسند در ابعاد مختلف شناسايي شده و نحوة تعامل اين عوامل و شكافتحقيق به آن مي
  .تر بيان شودها بر ايجاد افت تحصيلي، بررسي شود و راهكارهايي كاربرديساز در آنمسئله

براي شناخت عوامل مؤثر بر عملكـرد تحصـيلي دانشـجويان وظيفـة مهـم      از اين رو، جستجو 
بايد توجه داشت كه در رهيافت كيفي پرسش تحقيق معطـوف بـه كـنش و    . مطالعات توسعه است

بنابراين، محقق بايد . هاي تعاملي مطرح كندبراي فهم كليت مسئله، محقق بايد پرسش. پويش است
هـاي  ها تمركز كند و به بهتـرين شـكل واكـنش   ن و مصاحبههاي پيشيروي مشاهدات، مرور نوشته

هـاي  ها از طريق مصاحبه، مـرور سياسـت  پرسش گونهها در اينكسب داده. مخاطبان را تحليل كند
تـرين پرسـش    مهـم . گيـرد مـي ها در محيط تحقيق انجام مكتوب و اجراشده و چگونگي رعايت آن

  ند؟ ا بر افت تحصيلي در دانشگاه كاشان كدامعوامل سازماني مؤثر كه  تحقيق حاضر اين است
  :اند ازها عبارتدر كنار اين پرسش اصلي، ساير پرسش
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 اثرگذاري عوامل سازماني بر افت تحصيلي دانشجويان چگونه است؟ -

 سازماني بر افت تحصيلي دانشجويان بيشتر است؟نقش كدام يك از عوامل درون -

 رل افت تحصيلي در دانشگاه كاشان چيست؟راهبردهاي مناسب براي كاهش و كنت -

 متون نظري

  مفهوم يادگيري

سازمان يادگيرنده از فرايند يادگيري افراد در سـازمان پديـد آمـده    . شوديادگيري از افراد شروع مي
، به هـر حـال  . درك فرايند يادگيري فردي براي تسهيل درك يادگيري سازمان ضروري است. است

 ـ الزاماً ،يادگيري فردي سـازمان   ةوظيف ـ). Ikehara, 1999( شـود نمـي نجـر  مه يـادگيري سـازماني   ب
 ـ . يادگيري فردي به منظور يادگيري سازماني است تلفيقيادگيرنده  هـاي  گاهدمفهوم يـادگيري از دي
 ،به طور وسـيع . داردطولاني  يتاريخ ،شناسي روان ةدر زمينتوسعة آن شده است و  مطرحگوناگون 

اجتمـاعي   -شـناختي  نظرية  شناختي، نظرية  رفتاري، نظرية  ادگيري فردي،يشدة شناختهرويكردهاي 
براي روشـن   .هاي يادگيري مطرح شده استوسيعي از مدل ةمحدود دركه  است گشتالتنظرية و 

  .تشخيص دادنظري  متونمرور  باكانون را  چهار توانميشدن مفهوم يادگيري سازماني 

 كانون جامع يادگيري فردي

سيستم  .تأكيد داشتفردي در يادگيري سازماني  بر نقش يادگيري يادگيري در زمينةاوليه تحقيقات 
اعضـاي   ةبراي هم ـ ،شيوة تقسيم دانش ، متفاوت باوابستگي به يادگيري فردي بايادگيري سازماني 

افـراد را  ، يـادگيري سـازماني   نكتـة مهـم اينكـه    . (Shirvastava, 1983)بررسي شده اسـت سازماني 
يـادگيري   .)Argyris & schon, 1978( در نظـر گرفتـه اسـت    ،بـراي يـادگيري   ،گان سـازمان نماينـد 

آن را در  ،سپس كنند،را تجربه  مبهم يموقعيت، افتد كه افراد در يك سازمانسازماني زماني اتفاق مي
 عـدم تناسـب   دليـل  بـه  ،و موردانتظار فعاليت و پاسخ يها بين نتايج واقعآن .بررسي كنند ،سازمان
 ةبـراي اصـلاح تصوراتشـان از سـازمان يـا پديـد       ،بنابراين كنند،كلي عدم تطابق را درك ميفرايند 
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 نظريـة وسيله  بدين .كنندتلاش ميهايشان براي آوردن نتايج و انتظارات بازسازي فعاليت سازماني و

 ـ   .)Argyris & schon, 1978( كنـد مـي  سازماني مورد استفاده تغييـر  ه موجـب  سـازمان يادگيرنـده ب
 ،تـر توانايي نيروي انساني در سازمان براي آموختن سريع. شودشناخته مييادگيري و رفتار افرادش 

شـود  مـي سازمان يادگيرنده براي  توجهرقابتي قابل ايجاد مزايايباعث  ي ديگر،هاسازماننسبت به 
)Degeus, 1998 .( راينـد آمـوزش و بـه    طريـق ف از كه افـراد   افتدزماني اتفاق مييادگيري سازماني

 ، بايـد در ابتدا ،يك سازمان يادگيرنده ،بنابراين .دارند اي با يكديگرتعامل هوشيارانه ،موجب تجربه
 ).Scarbrough et al., 1998( مـديريت و افـزايش تكامـل فـردي كاركنـان تمركـز كنـد        ارزيابي، بر

 ـ .يادگيري سازماني احساس جـامع يـادگيري فـردي در درون سـازمان اسـت      در  ،ادگيري جـامع ي
اتفـاق افتـد،   در هر فرد  ،طور مستقلهب حتي اگر، كه استفرايند يادگيري در سطح فردي  ،مجموع

 بـا در نظرگـرفتن  سـازمان يادگيرنـده    ،ينابنـابر . )Romme & Dillen, 1997(ماهيـت جمعـي دارد   
ايـن   ).Hyland & Matlay, 1997( دشوميمجموع تراكم افراد و يادگيري جمعي توصيف و ارزيابي 

زيرا ممكـن   ،كننده نيست كمك مثبت يا ، براي سازمانلزوماً ،كه يادگيري فردي تصور درست است
يادگيري را براي بهبود آگاهي شخصـي خـود   يا  كاركنان چيزهاي منفي در سازمان يادبگيرند است

بـر مبنـاي    يادگيري ، برينانابرب. )Field, 1997( ندكنكه آن را از سازمان دريغ كارگيرند، در حاليبه
ارتبـاط  بيـان كـرد   ) 2000( 1يمـاتلا  ).Morgan, 1986(شود تأكيد ميتعامل بين كاركنان و سازمان 

 ـ ه سازمانـك مهمي است بعد، يـجمع ن يادگيري فردي وـبي رنده را از يكـديگر جـدا   ـهـاي يادگي
فراينـد   ،مـدل يـادگيري سـازماني    ،داگر تفاوت بين سازمان و افراد آشكار نباش ،به هرحال .كندمي

و توسـعة سـادة يـادگيري فـردي     بـا  يـا  و  در سازمانگرفتن نقش افراد ناديدها ب را يادگيري واقعي
   ).Kim, 1993( كردمبهم خواهد ه، آرايش سازماني پيچيد وجود

                                                           
1. Matlay 
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  كانون فرايند يا سيستم

يـادگيري در   نظـام سازمان را كند و خود سازمان تمركز مي بريادگيري سازماني  در وضعيت ديگر،
هـا  يادگيري سـازماني فراينـدي اسـت كـه بـه موجـب آن سـازمان        .)Revans, 1982( گيردنظر مي

 فرايند يـادگيري  يهاي مختلفديدگاه .)Glynn et al., 1992( كنندتجربياتشان را درك و مديريت مي
ديـدگاه   هـاي ذهنـي،  لمـد  هـاي شخصـي،  قابليـت  ؛)Popper & Lipshitz, 2000(رهبري را شامل 
و فرايندهاي درك مستقيم و تفسيركردن  ؛)Senge, 1990( تفكر سيستمي ي ويادگيري تيممشترك، 
سـازماندهي در سـطح    كـردن و و تكميـل  ،كردن در سطح گروهـي تفسير و تكميل ،فردي در سطح
  .)Crossan et al., 1994(دانندمي سازماني
از ديدگاه پردازش اطلاعـات گرفتـه شـده اسـت      اساساً ،يادگيري سازماني ،ديدگاه سيستميدر 

)Cyert & march, 1963 .(توزيـع و   تفسـير،  اكتسـاب،  ها به فرايندهاي پـردازش اطلاعـات،  سازمان
فراينـد يـادگيري سـازماني     بعـد بـراي  چهـار   ،ينابنـابر  كنند،توجه مياطلاعات در سازمان  ةذخير

تفسـير اطلاعـات و حافظـة     توزيـع اطلاعـات،   انش،اكتساب داند از كه عبارت پيشنهاد شده است
   ).Huber, 1991(سازماني 

طبق . سيستم بازو با بسته  يسيستم ي باهاسازمان ،دو زيرشاخه در ديدگاه سيستمي وجود دارد
كه بازتاب رويكـرد   ،هاي بسته، يادگيري سازماني در خود سازمان محدود شده استسيستم هديدگا

بـه فاكتورهـاي مـوقعيتي     ،سيستم بـاز  ةنظري .)Burnes, 2000( ماني استمديريت ساز بهكلاسيك 
 ـ ،دانـش . اسـت از كل سيستم يادگيري سـازماني  ي توجه دارد و يادگيري سازماني داخلي قسمت ه ب

جديـدي بـراي   ديدگاه سيستم باز رويكرد . شودخارج سازمان حاصل مي در داخل و ،طور وسيعي
در سـازمان  . كنـد ايجاد ميهاي سازماني جديد دي براي پارادايمهاي متعدمديريت سازماني و شيوه

تطبيـق بـا محـيط؛ يـادگيري از     است كه شـامل   يادگيري ةتركيب سه مرحل ،مهم ةمرحل ،يادگيرنده
بـر   ،بـه هـر حـال   . )Pedler et al., 1991( استتر  براي يادگيري از اجتماع بزرگ مشاركتافراد؛ و 
در . شـده اسـت  كيـد  أتكمتـر  ديـدگاه سيسـتمي    يكو خلاقيت در  پذيري، تعامل، نوآوريانعطاف

   .بقا و موفقيت سازمان دارداهميت زيادي براي  ،اين فاكتورهاكه حالي
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  كانون فرهنگ يا استعاره

 .تأكيد بسـياري شـده اسـت   سازمان يادگيرنده در ديدگاه فرهنگي  بر ،يادگيري سازماني مباحثدر 
جهـت داده،  هـاي كاركنـان را   رفتارها و گرايش ها،ارزش ت كهاس ايجاد احساس سازوكارفرهنگ 

گيـري  ها باعث شكلفرهنگ از طريق ارزش). O’Reilly & chatman, 1996( دهدشكل ميها را آن
كنـد و  را تحميـل مـي  » دسـتور و معـاني   انسجام،«فرهنگ سازماني . )Simon, 1976( شودرفتار مي
احسـاس مناسـب را بـراي تسـهيل تفسـير رويـدادهاي        د كهكنمي ايجاد را ساختاري يهاموقعيت

   ). Weick, 1985( كندمي ايجادناآشنا 
 ـ يبرتر شكلكيد كردند كه سازمان يادگيرنده بايد أت) 1995( 1دريو و اسميت سـاختار   ةاز نمون

يـد  بـراي تول را فرايندهاي اجتماعي هوشيارانه  در نظر گرفته شود كه اين كاركنان كاركنانياز  مجزا
همـراه بـا   يادگيري جمعي براي بهبود عملكرد سيستم سازماني  به وكند و تقويت ميدائمي، حفظ 

مراتبـي سـازماني مخـالف    فرهنگ سلسله .دهداهميت مينظارت و بهبود عملكرد هايي براي روش
ي در بازارهـا  پيشـرو و بقا در رقابـت   انطباقها را براي يادگيري و آموزش است و توانايي سازمان

اي هاي حرفـه دانش براي افراد در موقعيت در اقتصاد جديد، .)Jones, 1996( ددهمي جهاني كاهش
داشـتن   ،به هـر حـال   .مدار باشد دانش لازم استكارگري  هر .شودمي يا مديريتي به خدمت گرفته

، كـافي نيسـت  براي همكاري موفق بر عليه رقابت قـوي   ،مدارنددانش آن اكثر كاركنانسازماني كه 
هـا  سـازمان  .باشـد  يصحيح افراد سازمان، فرهنگمشاركت كامل و فرهنگ بايد براي توانمندكردن 

، )Jones, 1996(مشـاركتي  و بـه فرهنـگ تيمـي    هـاي بيهـوده،   جلوگيري از برگزاري آموزش براي
رنـد  نيـاز دا سـازمان  هـاي  فعاليـت افـراد در   يو درگيـر  سـازماني  هايفرايند برتمركز همچنين به 

)Mintzberg, 1994( . باشدقادر مشاركت مثبت به هر عضوي از سازمان بايد.  

هـاي  بـراي تشـخيص كامـل مهـارت     ،در مجمـوع كنـد  ميكيد أت ،)1996(جونز  ،طور مشابههب
ضـروري   هـاي جديـد  دانش مهارتبه رويكرد تيمي براي دستيابي مؤثر  ،تكنيكي و دانش كاركنان

                                                           
1. Drew and Smith 
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يـادگيري و نـوآوري   . بـا يـادگيري مـؤثر ارتبـاط دارد     ،ور ضـروري به ط ،هاي تيميمهارت .است
را شـكل   جـزآن و  رسانيخدمت نوآوري، كند كه انگيزة اصلي كيفيت،را توانمند ميرويكرد تيمي 

فرهنگ رهايي معرفـي  يادگيري سازماني را محدودكنندة  غلبه بر موانعي) 1991( 1توربرت. دهدمي
 Gordon(انـد  كـرده توصيف  تجربي،طور هب ،گ و عملكرد سازمانيپيوند بين فرهنمحققان . كندمي

& Ditomaso, 1992 .( مسـتقل   يمتغيـر  ،فرهنـگ)Smircich, 1983(  راهبـرد ابـزار مهمـي بـراي    و 
دهـد و عامـل دسترسـي بـه     ة سازماني را افزايش ميدانش و تجرب، فرهنگ .هاستطراحي سازمان

اين نمونه از يادگيري با يـادگيري  . )Bierly et al., 2000(اهداف مطلوب و يادگيري سازماني است 
 ؛ و)1992( 4ام سـي واينـي  و  )1981( 3بيرمن ؛)1972( 2اي باتسونسه منظوره يا يادگيري سه حلقه

 پـذيرش براي  هنوز ،موجود متوندر  ،به هرحال. مرتبط است) 1993( 5گراتبر» ارتباط فعال روح«
   .وجود دارد هاييهبود عملكرد سازماني محدوديتفرهنگ يادگيري و ب اخذارتباط بين 

  كانون مديريت دانش

 ،موازي در اقتصاد جديـد اسـت و اغلـب    ةيافتسازماني و مديريت دانش دو مفهوم توسعهيادگيري 
 هـاي وضعيتيادگيري سازماني به تغييرات در  .مرتبط استهايشان به يكديگر و فعاليت هاتوصيف

مي باشـد    ايجاد و اجرا ،، پالايشرو شامل اكتساب دانش، انتشا )Lyles, 1988( كند دانش توجه مي
)Fiol, 1994( ،هاي گذشته ودانش و ارتباط بين فعاليتو  هاتوانايي براي توسعة بينش، همين طور 

 رشديادگيري فرايند ارتباط، معتقدند  )2000(بايرلي و همكاران . )Fiol & Lyles,1985(است آينده 
دانش سازماني تاحدي در افراد به صورت تجربه، . ها، اطلاعات، دانش و معرفت استدهو بهبود دا

قـوانين،   هـا و نامـه آيـين  ها و توانايي فردي و تاحـدي در سـازمان بـه صـورت مسـتندات،     مهارت

                                                           
1. Turbert 
2. Bateson 
3. Biederman 
4. Mcwhinney 
5. Rothberg 
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در تقسيم دانش سازمان و افراد . )Weick & Roberts, 1993( ذخيره شده است جزآن استانداردها و
هـايي كـه پايـه و اسـاس     فعاليتيعني  را، دانش بنيادي سازماني ،حافظة سازماني. رندمكمل يكديگ

 ،بنـابراين  .كنـد نگهـداري مـي  ، كنـد آفرينش دانش است و توانايي سازماني را منعكس مي ذخيره و
وظـايف   ازتقويـت دانـش بنيـادي     تسهيل تعامل و، براي ايجاد محيط يادگيري بين افراد و سازمان

   ).Adler et al., 1999( است مهم مديريت

درك مؤثر يـادگيري سـازماني در مـديريت    . ضروري ايجاد دانش استوجه يادگيري سازماني 
 اين مـدل . ه استدش حاصل شناسيبعد هستياز مدل ايجاد دانش نوناكا و تاكشي در كتاب  ،دانش

 Nonaka(دهـد نشان مي راسازماني  گروهي و سازماني و درون فرايند انتقال دانش در سطوح فردي،

& Takeuchi, 1995( .  

  در سازمان يادگيرندهو نوآوري  بهبود مداوم

-سـازمان  ).Scarbrough et al, 1998( مداوم تمايل دارددر يادگيري سازماني به بهبود  متون موجود

 يادگيري بيشتر فراينـد اسـت  و  )Hadginson, 2000( ندنكطور مداوم تلاش ميه ب  ،هاي يادگيرنده
 ـ ،افـراد «كـه   اسـت  سازمان يادگيرنده مكاني. )Garrat, 1999(تا محصول و نتيجه   ،طـور مـداوم  ه ب

را توسـعة تفكـر   الگوهاي جديد و روبهو ، دهندموردنظر افزايش مي ايجاد نتايجخود را در  تظرفي
يرنـد  گياد مي ،طور مداومه ب ،افراد گيرد وشكل مياشتياق جمعي است كه  جايي دهند؛پرورش مي

 دارنـد به طور مشابه، بيان مـي  )1991(پدلر و همكاران . )Senge, 1990( »كه چطور باهم ياد بگيرند
 ـ    ،طور هوشيارانهه ب ،سازمان يادگيرنده بايد  و مـداوم  تغييـر منظـور  ه به تسـهيل يـادگيري فـردي ب

اصـول   تخـاذ ، اميـان ر ايـن  د ).Scarbrough et al., 1998(يكپارچة سازمان و فضاي آن توجه كنـد  
مـديريت كيفيـت جـامع     .مان يادگيرنـده اسـت  سـوي سـاز  ه ب مهمي گام 1مديريت بر مبناي هدف

)TQM ( ةشـد هاي تجربـه فلسفه و مجموعه تكنيك. كندبيان مياصول مسلم مهمي در بهبود مداوم 

                                                           
1. Total Quality Management (TQM) 
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 و رضايت آنان از طريقنيازهاي مشتريان تشخيص ر بتمركز  درسازمان را  ،مديريت كيفيت فراگير
كاركنـان، توسـعه و آمـوزش    ، درگير كردن هر يـك از  محوريدها، درك مفهوم مشتريبهبود فراين

 ـكيفيـت و رضـايت مشـتري قـادر مـي      هـا، ر بهبـود ارزش بسازماني و تمركز   ).Flood, 1993( دكن
. )Ford, 1991( انـد وابسـته  ، بـه طـور متقابـل،   و سازمان يادگيرنـده  مديريت كيفيت جامع ،ينابنابر

ارتبـاط  يادگيري سـازماني   بين فرايند بهبود و .است TQMشده از خواسته ةماني نتيجيادگيري ساز
 .مند شده اسـت  هدف فزاينده،براي دسترسي به نوآوري  ،بهبود مداوم. )Barrow, 1993( وجود دارد

كنـد  فزاينده را ايجاد مـي نوآوري  ،هاي يادگيري مؤثرسازوكاراز طريق  ،سازمان يادگيرنده ،ينابنابر
)wang & Ahmed, 2002.(   

  روش تحقيق

 ةهاي مشاهد تلفيقي روشآوري اطلاعات در جمع به عبارت ديگر،. روش اين پژوهش كيفي است
ورود به  ةنفعان، نقطتحليل ذي ،در اين ميان .شده است به كار گرفته نفعانيمصاحبه با ذو ميداني 
طـرح   يف ـيمطالعـات ك  .شـود مـي  سـوب كه نوعي اقدام مشاركتي مح ؛است افت تحصيليارزيابي 

 مسـئله آثار متعـدد   يها و نهادها، به بررسبا افراد، گروه قيعم ةمصاحب يهابر روش هيحاضر با تك
نفعـان پـروژه   يذ نظـرات تر قيتر و دققيطرح، درك عم نيدر ا يفيهدف از مطالعات ك. پردازدمي

 .بينانه، ارزيابي شودر واقعبه طو ،لانئوو مس دانشجويان يهاو نگرش هادگاهيتا د است

 

  بندي و تعداد افراد مطلع كليديگروه. 1جدول

  تعداد  گروه  رديف

  5+) 6(*  اعضاي هيئت علمي  1
  10  كارمندان دانشگاه  2

  15+) 5(*  دانشجويان  3

  42  جمع
  .ها مصاحبه شدناشباع نظري با آ هايي اشاره دارد كه به منظور اطمينان ازرسانداخل پرانتز به اطلاع ارقام *
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  نتايج پژوهش

و  يبـاز، محـور   هـاي يهـا در قالـب كدگـذار   داده يكدگذار ةويها، با استفاده از شبعد از مصاحبه
 ـ. شـد مصـاحبه  كارمنـدان و خبرگـان    د،ياسـات  ان،يدانشـجو  از. شد تحليلها داده ي،انتخاب  يفراوان

سـطر بـه سـطر     يبا بررس ،ابتدا در. انجام شد ياشباع نظر تيبه وضع دنيرس اساسها بر مصاحبه
-قيعم يهابه مقوله دنيرس يها براآن ريتر و تفسيكل ميبه مفاهبراي رسيدن  يجزئ ميمفاه ،هاداده

تـر حاصـل   يكل ةقولم ،ميقرار دادن مفاه گريكديو در معرض  هسيبا مقا ،تيدر نها. ، بررسي شدتر
هـا بـه   داده. شـود بيان مـي كدگذاري  ةگانهها براساس مراحل سدر اين بخش نتايج تحليل داده .شد

ها، با يكديگر مقايسه و  پس از انتزاع مفاهيم از گزاره. تحليل شد 2سطر و سطربه 1روش تحليل خُرد
آمـده  تمـامي مفـاهيم بـه دسـت    . پارچه شدكتر به نام مقوله، يمفهوم كلي به صورتمفاهيم مرتبط 

 ي درريادگي ،يذهن ريتصاو يريگند از جهتاا عبارتهمقوله نيا. ها قرارگرفتندتحت پوشش مقوله
 ،يريادگي ـ طيمح ـ يريناپـذ غالـب، انعطـاف   يابيگـرا، ارزش ـ يكم يابيارزش ه،يو نظر يتجرب يفضا
  .و ادراك ناكارآمد از رشته ،ياجتماع يفضا ةجاذب ازجمله فضاها نشيگز

 ـ طيان مشاركت در محهسته به نام فقد ة، مقولهالهاين مقو ةمقايس و ارچه كردنكپي اب  يريادگي
سـطر،   ها در قالب تحليل سطربهمصاحبه. دهدو مفاهيم جزئي را پوشش مي هالهد كه مقوشحاصل 

ها، و نه تمركز بر فراواني و با انجام كدگذاري باز و محوري و با در نظر داشتن ابعاد و اندازة پديده
احبه در قالب يك مفهوم توصـيف شـده   به عبارت ديگر، هر سطر مص. ها، توصيف و تفسير شدآن

اي است كـه يـك   كدگذاري باز به گونه. انداين مفاهيم بر اساس كدگذاري باز به دست آمده. است
سـپس،  . شـود آيـد، انتخـاب مـي   مفهوم، از ميان مفاهيم متعددي كه براي يك سطر بـه دسـت مـي   

در . آيدند، به دست ميكد ميايجاهاي مختلفي كه چند مفهوم را كدگذاري محوري بر اساس گزاره
 . شودتر، به عنوان كد محوري، مشخص مينهايت، با برچسب كلي

                                                           
1. Microanalysis 
2. Line by Line 
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تري را به هاي اصلي كه توصيف جامعآمده، مقولهدستدر ادامه، با كنار هم قرار دادن مفاهيم به
ق حـاكم  آمده، بر اساس منط ـدستها و مفاهيم بهدر نهايت، همة مقوله. آيددهد، پديد ميدست مي

ها كه از فرايندهاي استدلالي حاصل شده است، ما را به مدل پارادايمي ها و تقدم و تأخر آنبر يافته
   .دهندة فرايند ايجاد افت تحصيلي خواهد بودخواهد رساند كه توضيح

  

  گانهنتيجة كدگذاري سه. 2جدول 
  مقولةهسته  هامقوله  مفاهيم

ادراك  -با علـم دلخـواه   يعمل يريدرگ -لم ع يادراك تجرب: (محدوديت آموزشي. 1
 ريو تفس ـ ليتحل -از دانش يادراك تجرب -كاربرد و حل معما -علم  ياكتشاف تيخاص

  ) از دانشگاه كيادراك آموزش دموكرات ،از دانشگاه يتجرب ريتصو -هاناشناخته
   )استقلال طلبي، اوقات فراغت -دوستي( :محدوديت اجتماعي. 2
دانشـگاه منبـع    -دانشـگاه  ينيمنزلت آفر -معكوس يسازريتصو( :منابع تصويرساز. 3

 ـ ريخانواده منبـع تصـو   -يذهن ريمنبع تصو خيتار -يذهن ريتصو رسـانه منبـع    -يذهن
  ).يذهن ريجامعه منبع تصو -يذهن ريتصو

  گيري تصاوير ذهنيجهت

ري
دگي

 يا
يط

مح
در 

ت 
رك

شا
ن م

قدا
ف ف

ضع
  

ادراك  -كم ارزش يشگاهيآزما يفضا -ينظر طيمح ييزدازهيانگ -ينظر طيغلبه مح
 يعلم يهافقدان نشانه -يمحض نظر يفضا ييزدازهيانگ -يبخش از دروس عمللذت

 ـمطلوب - يريادگيشدن با  ريبه درگ ليتما -طيدر مح  ـ  تي  ـ -يآمـوزش تجرب  يريادگي
  .يخوان يحفظ يسطح

فضاي تجربه و : يادگيري
  نظر

يابي، درگيـري عـاطفي، اوقـات فراغـت     دوسـت (هاي نو در فضاي اجتمـاعي  تجربه. 1
، )جـز آن  داري، تماشـاي فـيلم، مـاهواره و   اينترنت، مصاحبت با دوستان، شب زنـده (

  ).فرهنگي –هاي اجتماعي فعاليت
هاي علمي، فقـدان مطالعـة   فقدان دوستي(هاي نو در فضاي آموزشي فقدان تجربه. 2 

  ... ).گروهي، فقدان محيط يادگيري خلاق و

جاذبة : اگزينش فضاه
  فضاي اجتماعي

 -يابيارزش يساز يتك بعد -فاقد پوشش فهم كامل يابيارزش: (نگريجزئ يابيارزش.1
  )فقدان درك كلي از يادگيري -قيعم يريادگيفقدان 

فقـدان   -ترمـي ارزشيابي ميان ترم و پايان -ترميارزشيابي پايان: (ارزشيابي مقطعي. 2 
  )پيوند يادگيري و سنجش

 بيــتعق يفرصــت كــم بــرا -دروس حفظــياز  يابيارزشــ: (ارزشــيابيمشــكلات . 3
 -يابيارزش يكنواختي -آموزش نمره محور -يريادگيفاقد سنجش  يابيارزش -موضوع

 ـغ يابينمـره ارزش ـ  -پـاس كـردن   يبـرا  يتلاش حـداقل  - نييپا ةقانع شدن به نمر  ري
 يريادگي -يانشب امتح ةمطالع -يينمره ابزار عدم پاسخگو -هينمره عامل تنب -شفاف

  ).يتست زن

-ارزشيابي كمي: ارزشيابي

 گرا ارزشيابي غالب

 ـفقدان آموزش دموكرات  -تمركـز بـر انتقـال اطلاعـات     -دروس ينيادراك سـنگ  -كي
اطلاعـات   يريناپـذ درك -آور از آمـوزش يادراك خسـتگ  -صرف اطلاعـات  افتيدر

 -يسـازمان  ةبسـت  جـو  -دياسـات  ةارتباط بست -آورانفعال ييعدم پاسخگو -منتقل شده
  .سازمان يريناپذادراك انعطاف

ناپذيري محيط انعطاف
  يادگيري
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عوامل سازماني مؤثر بر افت تحصيلي دانشجويان يكي از ويژگي ساختاري آموزش در دانشگاه 

اند از عدم سازگاري با محيط جديد، نتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه اين عوامل عبارت. است
  . دروس نظري ةها و غلبناپذيري، ويژگي ارزشيابيزار كار رشته، انعطافابهام در با

آشنايي با محيط دانشگاه، عمدتاً در سال اول، احتمال  عدم :عدم آشنايي با محيط دانشگاه )الف
تعداد زيـادي از دانشـجويان داراي افـت تحصـيلي، در     . بردافت تحصيلي در دانشجويان را بالا مي

درصد عدم آشنايي با محيط آموزشي دانشـگاه در   50حدود (شوند وم مشروط ميهاي اول يا دترم
تـرين عوامـل مـؤثر در     نتايج نشان داد كه مهم). دانستندسال اول را مؤثر در افت تحصيلي خود مي

هاي مطالعـه،  ناآشنايي با محيط جديد، ناشي از عدم آشنايي با مديريت زمان، عدم آشنايي با مهارت
دهي از طرف اساتيد، فقدان مهـارت  با نحوة ارزشيابي اساتيد، عدم آشنايي با شيوة منبع عدم آشنايي

در ايـن ميـان، عـدم مـديريت زمـان و عـدم       . تعامل با اساتيد و عدم آشنايي با انتخاب واحد است
  .ترندمهمآشنايي با مهارت مطالعه 

حـدود  (لي دانشجويان رابطـه دارد  ابهام در بازار كار رشته با افت تحصي :ابهام در بازار كار )ب
هـا مـؤثر بـوده    درصد از پاسخگويان معتقد بودند كه ابهام در بازار كارشان در افت تحصيلي آن 50

شـود، اشـتغال در حـين تحصـيل و     ابهام در بازار كار منتهي به دو رفتار در دانشجويان مـي ). است
درصـد بيـان    60( مـي شـود  لي همراه اشتغال در حين تحصيل، عمدتاً با افت تحصي. كاهش انگيزه

و كـاهش انگيـزه،   ) ها تأثيرگذار بوده اسـت كردند اشتغال در حين تحصيل در افت تحصيلي آنمي
در مطالعـة كيفـي   . اسـت ساز افـت تحصـيلي   تلاش براي پيشرفت تحصيلي را كاهش داده و زمينه

اييني بـراي پيشـرفت   درصد از دانشجويان داراي افت تحصيلي انگيزة پ 80مشخص شد كه حدود 
  .هاي حداقلي راضي بودندتحصيلي دارند و به اخذ نمره

كـلاس درس، بـا افـت    در ناپـذيري در محـيط يـادگيري، عمـدتاً     انعطاف :ناپذيريانعطاف )ج
ناپذيري احساس انفعال و ناتواني در دانشـجويان را ايجـاد   انعطاف. تحصيلي دانشجويان رابطه دارد

هـا بـالاتر   بنابراين، افت تحصيلي در ايـن درس . ها وجود داشتبعضي درساين تجربه در . كندمي
هـاي پايـه و اصـلي ايـن مشـكل بيشـتر       ويـژه در درس هاي مهندسي و علوم پايه، بهدر رشته. (بود
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ويژگـي  . شـود ها مـي ناپذيري مانع درگيرشدن دانشجويان با محتواي آموزشانعطاف ).گزارش شد
امل فقدان مباحثه در آموزش، تمركز بر انتقال صرف اطلاعـات، تعامـل   ناپذير شهاي انعطافكلاس

حـدود  . شودمي) ها دشوار استپذيري آموزشدرك( پايين استاد و دانشجو و ادراك سنگيني درس
  .ناپذير استها انعطافدرصد از پاسخگويان معتقدند كه محيط يادگيري آن 60

دانشـجويان  . هـاي تحصـيلي اشـاره دارد   كم بر رشتهاين عامل به ساختار حا :غلبة جو نظري )د
در مطالعـة كيفـي،   (شـود  بيان داشتند مطالب بيشتر به طور ذهني، و نـه تجربـي، آمـوزش داده مـي    

اين عامل از انگيزه و اشتياق دانشجويان بـراي مطالعـه   . دانشجويان بارها اين مسئله را مطرح كردند
اين عامـل، احتمـال   ). كندها مردد ميرآمدبودن اين آموزشها را نسبت به كاو يا آن هدكادرسي مي

شوندگان از جمله عواملي كـه ايـن   از ديدگاه مصاحبه. بردافت تحصيلي را در دانشجويان بالاتر مي
درصـد از   5/42(آموزشي اسـت  كند، عدم استفاده از فناوري و ابزارهاي كمكذهنيت را تقويت مي

انـد از  درصـد گفتـه   8/18شـود و تنهـا   ابزارها بسيار كم استفاده ميپاسخگويان بيان داشتند از اين 
  ). شودابزارهاي كمك آموزشي استفاده مي

هـا داراي  ارزشيابي .نحوة ارزشيابي با افت تحصيلي دانشجويان رابطه دارد :هانحوة ارزشيابي) ه
  . بردبالا مي بودن، كه احتمال افت تحصيلي رانگري و مقطعيجزئي: دو ويژگي عمده بودند

شـود و  هـا مشـاهده مـي   ترين نواقصي است كه در اين نوع ارزشـيابي  از جمله مهم نگريجزئي
تسـتي بـودن   ها براي سنجش كامل يـادگيري،   شود از جمله كم بودن تعداد سؤالشامل مواردي مي

بـه زمـان   هايي كـه نيـاز    ها كه بر جزئيات تأكيد دارند و اختصاص زمان محدود به سؤال همة سؤال
. نگـر بـا افـت تحصـيلي دانشـجويان رابطـه دارد      ارزشيابي جزئـي . بيشتري براي پاسخگويي دارند

هـا از نقـاط   كند عدم اطـلاع آن ها براي دانشجويان ايجاد ميترين معضلي كه اين نوع ارزشيابي مهم
 35ك بـه  نزدي ـ(چون بعد از امتحان دربارة نوع اشتباهاتشان دچـار ابهـام بودنـد    . شان استضعف

اند در درصد از دانشجويان داراي افت تحصيلي معتقد بودند كه قادر نيستند چيزهايي را كه خوانده
در مطالعة كيفي مشخص . آينددرصد بيان داشتند از پس اين كار بر مي 18امتحان پياده كنند و تنها 

  ). نگر ارتباط داردشد اين نقيصه تا حد زيادي با ويژگي امتحانات جزئي
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. در اين نوع ارزشيابي بيشترين ميزان نمره به امتحانات پايان تـرم اختصـاص دارد  : بودنمقطعي

ترين معضل ارزشيابي مقطعي، موكول كردن مطالعه به شب امتحان است و اين مسئله بـه افـت    مهم
ان ها امتحدرصد از دانشجويان بيان داشتند كه فقط از آن 60حدود . انجامدتحصيلي دانشجويان مي

شود؛ يعني، ارزشيابي از يادگيري به صورت مستمر صورت مستمر، ترم گرفته ميترم و يا ميانپايان
درصد از دانشجويان معتقد بودند برگزاري امتحان فقـط در پايـان تـرم بـر      5/77. گيردصورت نمي

هـاي  درصد دانشجويان معتقـد بودنـد ارزشـيابي    60شان تأثيرگذار است و نزديك به  افت تحصيلي
در پيشـرفت  ) تـرم ترم و پايانبحث كلاسي، حل تمرين در منزل، كار عملي، امتحان ميان(چندگانه 

 .ها بسيار مؤثر بوده استتحصيلي آن

  مدل پارادايمي

 باعـث  پـارادايم . اسـت  پـارادايم  نـام  به تحليلي ابزاري از استفاده ايزمينه ةنظري امتيازهاي از يكي
اسـت كـه    اصـلي  بخش سه و شامل شود مي هاآن تبيين قدرت افزايش يتاً،نها و هايافته سازماندهي

 از شـرايط . )Strauss & Corbin, 1998, p.128( پيامـدها  و متقابل كنش/ كنش، شرايط اند ازعبارت
 ارتبـاط  در. گيردمي نشأت ها سازمان و اجتماع، قدرت، اقتصاد، عقايد، قواعد، فرهنگ، مكان، زمان

 ,Strauss & Corbin( اي زمينـه  و گـر مداخلـه ، علّـي ، دارد حالت سه شرايط ،ابلمتق كنش/ كنش با

1998, p.131 .(كـه  شـود  مـي  گفته معمولي يا راهبردي تدبيرهاي از دسته آن به متقابل كنش /كنش 
 نشــان  پـارادايم  از بخـش  ايـن . برنـد مي كار به مشكلات و مسائل، ها وضعيت با برخورد در افراد
 ,Strauss & Corbin(گوينـد  مـي  چـه  يـا  كنند مي چه اجتماعي جهان و ها سازمان، ادافر كه دهد مي

1998, p.133.( و گروهـي  هـاي بحث بلكه، گذردمي افراد بين را آنچه فقط نه ،متقابل كنش /كنش 
خواسـته   معمـولاً،  متقابل، كنش /كنش. شودمي شامل، دارد جريان افراد بين كه هم را هايي صحبت

 مطالعـه  مـورد  پديـدة  شدن روشن به تواندمي پيامدها توضيح. دارد همراه به ته پيامدهايييا ناخواس
 يا واحد است ها ممكندارند، اين خصيصه دروني هايشرايط، خصيصه همانند پيامدها. كنند كمك

   .)Strauss & Corbin, 1998, p.134( باشند گسترده يا محدود با اثر، نامرئي يا مرئي، چندگانه
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  ايط عليّشر
  عالي ساختار متمركز نظام آموزش -
  هاي دموكراتيك آموزشيفقدان سنت -
 هاي پاسخگويي به تقاضاي اجتماعي ورود به دانشگاهسياست -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل پارادايمي افت تحصيلي. 1نمودار 

  

  پديده ها
  

 گيري رفتاري فرد در قبال تصوير ذهني پيشينجهت  - 
فراغت، درگيري عاطفي، : هاي نوتجربه(جاذبة فضاي اجتماعي  -

 )فرهنگي -ي، فعاليت اجتماعييابدوست
 غلبة فضاي نظري بر فضاي تجربي -
 ناپذيري محيط يادگيريانعطاف -
 گراغلبة ارزشيابي كمي -
 ادراك ناكارآمد از رشته -

  

  زمينه
 

   سبك يادگيري  - 
 پذيري فضاي غيرآموزشي دسترس  - 
 هاي اساتيدويژگي  - 
  پاسخگويي سازمان -

  

  كنش متقابل /راهبردهاي كنش 
  

 عدم توجه به مديريت زمان  - 
 غرق شدن در فضاي غيرآموزشي - 
 استقلال طلبي  - 
 كيفيت يادگيري بازانديشي دربارة: خواهيكيفي  - 
 ايگزينش فضاها و منابع مشاركتي فرارشته - 
 اشتغال -
  سازگاري -

  گرشرايط مداخله
  
 بافت گروه دوستان -
 اجتماعي -خاستگاه اقتصادي -
فراغت و دسترسي به امكانات  -

 فراغتي
 راهبرد مديريتي خانواده -
  بافت جامعة محلي دانشگاه -
  نسبت استاد و دانشجو -

  

  پيامد

  نگراني - 
  امتناع از مشاركت - 
  قدرتياحساس بي - 
 رفتارهاي خطرساز - 
  گرايش به سمت منابع هويتي مدرن - 
  تضاد نقش - 
  اعتماد نهادي - 
 خوانيحفظي - 
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در قالب مدل  يليافت تحص ةمسئل يريگشكل نديفرامشاهده مي شود  1طور كه در نموار همان
سري شرايط عليّ كليّ مدل پارادايمي اين گونه است كه با يك تفسير. آمده است يميپارادا

) در اينجا افت تحصيلي(موردنظر  ةسئلكند كه در مهايي را ايجاد ميمواجهيم كه اين شرايط پديده
گران راهبردهايي را اتخاذ كنند و عوامل شود كنشها باعث مياين پديده. تأثيرگذار اصلي است

گران هايي كه كنشددر نهايت، راهبر. گر اين راهبردها را تشديد يا تضعيف كنندساز مداخلهزمينه
كند كه در حقيقت، گزينند، پيامدهايي را ايجاد ميگر و زمينه برميدر مقابل پديدة عوامل مداخله

  .دهدموردنظر را نشان مي ةسير پيدايش مسئل

 تأثير عوامل درون سازماني بر افت تحصيلي 

شدت تـأثير ايـن   . كنندة افت تحصيلي، به ترتيب اولويت، ذكر شده است، عوامل تبيين3در جدول 
  . ه استمشخص شد* عوامل در هر دانشكده نيز با علامت 

  

  هاتأثير عوامل درون سازماني بر افت تحصيلي در دانشكده. 3جدول 

دانشكدة علوم 
 انساني

دانشكدة 
 هنر

دانشكدة 
 علوم پايه

دانشكدة 
 عوامل مهندسي

 )ستاره نشانة بيشترين شدت 5(شدت

 ابهام در بازار كار رشته **** ***** **** *****

 )نگر و مقطعيجزئي(ارزشيابي  ***** ***** ***** *****

 ناپذيريانعطاف ***** ***** *** ***

 )تجربي بودنيا  بيشتر ذهني(ها نظري بودن درس ***** ***** *** *****

  عدم سازگاري با محيط جديد  ****  *****  ***  ***
  

 گيريبحث و نتيجه

اشان، با مسائل متنـابهي  بيانگر اين موضوع اساسي است كه دانشگاه ك هاي تحقيقدر مجموع، يافته
در زمينة آموزش و يادگيري مواجـه اسـت؛ كـه بـه صـورت مسـتقيم و غيرمسـتقيم بـر عملكـرد          
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، تقاضاي اجتماعي بـراي ورود بـه دانشـگاه و ادامـة     ياز طرف. اثرگذار استدانشگاه و  دانشجويان
لمـي بسـيار   رغبت و اشتياق واردشدگان به دانشگاه براي يـادگيري و تـلاش ع   و تحصيل بالاست

از جملة اين عوامل، ناتواني . اين تناقض آشكار، ريشه در عوامل متعددي دارد. پايين و اندك است
هاي آموزش، كتب و منابع درسي، استادان، محيط يادگيري دانشـگاه و  شامل روش –نظام دانشگاه 

ي دانشـگاه و  هـا، نحـوة ارزشـيابي، نظـام ادار    ناپذيري آن، نظري يا تجربي بـودن آمـوزش  انعطاف
در ايجاد انگيزه و ميل دانشجويان براي يادگيري، خلاقيت، توليد فكـر   –ايهاي نظام مدرسهكاستي

درصـدي مشـروطي    20نتيجة اين وضعيت نامناسب، آمار نزديك بـه  . و كوشش علمي بيشتر است
كـوهي  (در دانشگاه كاشان است  14درصدي معدل پايين  43در مقطع كارشناسي و آمار نزديك به 

  .وبيش مشهود است هاي كشور نيز كماين وضعيت در ديگر دانشگاه ).1390پور، و نوابي
ها بايـد قـادر   شناس فرانسوي، معتقد است كه دانشگاهشناس و جامعه، انسان)1998(پيربورديو 

-به نظـر مـي  ). 63، ص1382فاضلي، ( گيرد، باشندعنوان مي» انسان آكادميك«به تربيت چيزي كه 

ايـن عـدم موفقيـت نتيجـة ايجـاد فضـاي       . دانشگاه در تربيت چنين نيرويي موفق نبوده است رسد
به عبارت ديگر، دانشجو در اين محيط، به عنـوان محـور يـادگيري، از    . آموزشي غيرمشاركتي است

رفتاري اعتقاد  هاينظريه ةدر هم. مشاركت در يادگيري غايب است و صرفاً پذيرنده يادگيري است
يادگيري فرايندي است كه از فعاليـت سرچشـمه گرفتـه يـا از طريـق واكـنش بـه        است كه بر اين 

در محـيط يـادگيري،    در نتيجـه، مشـاركت   ).Hilgard & Bower, 1966( گيـرد مـي موقعيت شـكل  
محـيط  . كنـد ترين هدف دانشگاه را، كه همان ايجاد هويت آكادميك در فرد است، محقـق مـي   مهم

دهـد و فـرد را   نگيزة لازم براي يادگيري و تلاش در محيط را كـاهش مـي  ناپذير آموزشي، اانعطاف
معتقد است كـه عوامـل    ،از رفتارشناسان مشهور، مارشال ريو. كندانگيزه ميبراي يادگيري عميق بي

د كـه انگيـزش   بايـد توجـه كـر   . متعدد دروني و بيروني در ايجاد انگيزش و يا دلسردي مؤثر است
شـود، بنـابراين، محـيط، كـه يكـي از عوامـل       يامدهاي محيطي حاصـل مـي  ها و پبيروني از مشوق

اين بدان معناست كـه  . هاي و نيازهاي متفاوت افراد پاسخگو باشدنده است، بايد به تفاوتانبرانگيز
ريزي فضاي يادگيري بايد محيط يادگيري با نيازهاي يادگيرنده هماهنـگ شـود، نـه اينكـه     در طرح



  1392ز ، پايي3، شمارة 11دورة ، مديريت فرهنگ سازماني                         �160    

 
هـا و بنـدورا از ديگـر    التبـاج، جانسـون  . مكنيگ ساختن خود با محيط وادار يادگيرنده را به هماهن

ايـن محققـان بـه بررسـي تـأثير زنـدگي و تعـاملات        . انـد كه به اين موضوع پرداختـه  اندمحققاني
هـاي  ها، جنبشدانشجويي بر تصور دانشجويان از خود و از محيط و الگوهاي رفتار و شخصيت آن

؛ 20-88، ص1383راد،  قـانعي (اند ها پرداختهو احساس خوداثربخشي آن آنان، كم و كيف يادگيري
  ). 31-57، ص1380ي، يي و مرجايقاضي طباطبا

فقدان مشاركت در محيط يادگيري باعث شده كه دانشـجو در جريـان آموزش نقـشي انفـعالي 
 ـتغ نيتريمعتقد است كه اساس) 2002( 1پـمنيل. ايفا كند انتقـال از نظـام    ،نيدر نـوع تفكـر نـو    ريي

 ياجتمـاع  افـت يره بـه در آمـوزش   يمشـاركت  افـت يره .اسـت  يمحورجوبـه دانش ـ  يمحـور  معلم
 نـد يشـمرد كـه در فرا  يبرم ياجتماع يدياست كه علم را تول كيبرگر از علم نزدتريو پ يگاتسكيو

 نيتـر  هـم معتقد است كه م ويبورد. ابدييشود و اشاعه ميافراد خلق م نيب يتعامل و ارتباط اجتماع
 است كه اين هويت تـازه  كردهليدر فرد تحص ياتازه بخشيتيدهد، هويكه دانشگاه انجام م يكار
 ياست كه منش و ساختمان ذهن يانسان ويبورد دگاهياز د كيانسان آكادم. نام دارد كيآكادم تيهو

 يتنها بـرا نه  كيانسان آكادم. در او شكل گرفته است يدانشگاه ستيو ز» كيكنش آكادم«مناسب 
 ريدر مس ـبـه طـور مسـتمر،    موضوعات،  ريجامعه و سا يازهاين ،يشغل يازهاين نيمأعلم، ت شبرديپ
اثبـات و حفـظ    يبـرا  ،كند، بلكهينو تلاش م يهادهيفكر و ا ةو اشاع ديو تول اددادن،يو  يريادگي

  ). 62، ص1383 ،يفاضل( تلاش است نياز ا ريخود، ناگز تيوجود و هو
هاي مؤثر بر افت تحصيلي دانشـجويان دانشـگاه   ري محيط يادگيري از ديگر پديدهناپذيانعطاف
هاي آييني در شعائر اجتماع علمـي، مبتـديان را بـه    دهد كه مشاركتكالينز توضيح مي. كاشان است

سـبك سـخنراني و آمـوزش    . دكن ـصورت مكرر، سرشار از انرژي عاطفي و نيروهاي اخلاقـي مـي  
هـاي علمـي را بـه    ارزش) دانشجو و تبسـم و رفتارهـاي ارتبـاطي صـميمانه    طرز نگاه به (استادان 

نوع روابط استادان با هم و بـا دانشـجو و   ). 53-54، ص1383راد، قانعي(دهد دانشجويان انتقال مي

                                                           
1. Lipman  
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تعهدات هنجاري در دانشگاه و اجتماع علمي، بـه رشـد عـاطفي، رفتـاري، شخصـيتي و اجتمـاعي       
نفـس اجتمـاعي، و توسـعه تصـوير     صياتي مانند آزادمنشي، عزتكند و خصودانشجويان كمك مي

ها را فقط از رهگذر زنـدگي  ها اين ارزشدهد كه آنذهني از خويش را در دانشجويان پرورش مي
راد،  قـانعي (تواننـد بياموزنـد   دانشجويي و در فضاي فرهنگ دانشگاهي و اخلاق و منش علمي مـي 

  ). 20-88، ص1383
نشگاه كاشان غيرمشاركتي است و افت تحصيلي، تا اندازة زيـادي، تحـت   محيط يادگيري در دا

به عبارتي، يادگيري دانشجويان بيشتر بـه صـورت فراينـدي فـردي و كمتـر      . تأثير اين پديده است
-شود كه كاركردهاي فرهنگ دانشگاهي و ساختار فوق برنامهاز اين تحقيق نتيجه مي. تعاملي است

هـايي دارد و نقـش زيـادي در رشـد و     علمي در دانشگاه كاشـان ضـعف  ها و نيز تعاملات اجتماع 
نظريـه  (در پژوهشي بـا روش كيفـي و بـر مبنـاي نظريـة مبنـايي       . ارتقاي زندگي دانشجويي ندارد

ماننـد انصـاف، پرهيـز از    (اين نتيجه به دست آمد كه اخـلاق علمـي در ايـران    ) هابرخاسته از داده
وضـعيت  ) پذيري و پاسخگويي و جزآننجارگرايي علمي، انتقادداري، صداقت، هجانبداري، امانت

هاي موجود فرهنگ دانشگاهي و فرهنـگ  آميزبودن زمينه بحث انگيزي دارد كه خود ناشي از مسئله
دانشگاهي، در كشـور   –گرايي و مغايرت با هنجارهاي علميگرايي، نخبهاجتماع علمي، مانند جرگه

اي، محيطـي  هر چند بر مبناي اين تحقيق، متغيرهاي زمينه. )13-26، ص1386خواه، فراست(است 
ها بزرگي دولـت  كه از جملة آن(و ساختاري و تاريخيِ بيرون از دانشگاه و بيرون از اجتماع علمي 

گرايي، مزدبگيري دولتي، و سيطرة سياست و ايـدئولوژي بـر علـم    و ساية آن بر دانشگاه، قيموميت
ناخته شده است، ولـي در نهايـت، نارسـايي فرهنـگ دانشـگاهي و      ، به عنوان عوامل مؤثر ش)است

  . جامعه از عوامل تأثيرگذار است درعلمي  ن اخلاقآميزشدزندگي دانشجويي در ايران، و مسئله
كننـدگان نيـز   چنانچه مشاركت. ها نيز قابل لمس استفقدان مشاركت در يادگيري در ارزشيابي

هـا در  ارزشـيابي . گراسـت جانبه است و بيشتر كمـي  ش فهم همهها فاقد سنجبيان داشتند، ارزشيابي
ايـن  . شـود گيرد و به صورت مقطعي و بيشتر به پايان ترم موكول مـي جريان يادگيري صورت نمي

شود دانشجويان مطالعه و خواني است و باعث مي امتحانخواني و يا شبشيوه تحريك كنندة فرجه
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اي است هاي رايج به گونهدهد كه ارزشيابينتايج نشان مي. اندازندها را به تأخير درگيري با آموخته

هاي ذهني خود بپردازند، در پي آن كه يادگيرندگان قبل از آنكه به تقويت و گسترش تفكر استنباط
گرايـي، كـه   گرايي و محصـول ها انتظار دارد، يعني همان رويكرد نمره چيزي هستند كه طراح سؤال

بـه  . كننـد هاي ذهنـي خـود اسـتفاده مـي    تحليل و تفسير متن مطالعه، از اندوختهقبل از پرداختن به 
آمـوزي و  ورزي بپردازنـد، بـا رويكـرد انديشـه    دگيرندگان بيش از آنكه به فرايند انديشـه ، ياعبارتي

  . دهندمعطوف به انتظارات ديگران به پاسخ مي
  

       راهبردهاي كاهش و كنترل افت تحصيلي در دانشگاه كاشان. 4جدول 

  راهكار  عامل

ت
هار

م
ي 

ها عه
طال

م
  

- وره ميمركز مشا. 2. توانند نقش بسزايي ايفا كنندهاي مختلف مطالعه مياساتيد در تبليغ و ترويج مهارت. 1

ها را، به طور دقيق، تدوين كند و آن را در قالب ابزارهايي مثل بروشور، بولتن و يا نشريه در تواند اين مهارت
  .هاي مختلف قرار دهداختيار اساتيد رشته

گاه
نش

 دا
يط

مح
 با 

ري
زگا

سا
  

يشتر توسط بهتر است مراسم معارفة دانشجويان در روزهاي آغاز سال تحصيلي به تفكيك هر رشته و ب. 1
توان در قالب اين مراسم مي. دانشجويان سال بالايي يا باتجربه و داراي روابط عمومي مناسب برگزار شود

انتخاب رشته، تعامل با اساتيد، محتواي دروس در طول (هاي مورد نياز براي زندگي در دانشگاه كاشان مهارت
ها ات مختلف دانشگاه را به تفكيك براي هر يك از رشتهتوان امكانهمچنين، مي. را انتقال داد.) ها و جزآنترم

ها به معرفي منابع، نحوة ارزشيابي از منابع و نحوة توانند در روزهاي آغاز كلاساساتيد مي. 2. معرفي كرد
بهتر است اساتيد از ايجاد دورنماي تاريك و مبهم در خصوص بازار كار رشته . 3. مشاركت در بپردازند

  .ندكنهاي موفقيت در تحصيل را به دانشجويان گوشزد راه اجتناب كنند و

بي
شيا

رز
ا

  

ها تجربه تعدادي از اساتيد موفق در بعضي از دانشگاه. خلاقيت در پيوند يادگيري و ارزشيابي بسيار مهم است
، )مثل اكسل(افزار مديريت دادها به طور مثال، استفاده از نرم. تواند در كاهش افت تحصيلي بسيار مؤثر باشدمي

مشاركت در فعاليت و بحث كلاسي، جديت در انجام تكاليف، طرح ايدة خلاقه، (ها در آن تقسيم انواع فعاليت
اين شيوه ارزشيابي در طول ترم را ). هاي كلاسي و جزآنحضور و غياب در كلاس، مشاركت در گروه

تواند در دروس اصلي و ويژه، اين شيوه ميبه. شودكند و باعث سنجش ابعاد مختلف يادگيري ميپذير مي امكان
اين شيوة ارزشيابي در شفاف بودن نمرات تأثير . پايه كه امكان افت تحصيلي در آن بالاست، به كار گرفته شود

ها متناسب راهكارهاي خلاقيت در ارزشيابي. كندزني براي اخذ نمره جلوگيري ميزيادي دارد و از تنش و چانه
  .وضوع مطالعاتي بسيار كارآمدي استم مختلفهاي با رشته
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رساني به دانشجويان،راهكار مؤثري براي كاهش نگراني دانشجويان از ها و اطلاعتهية فهرست مشاغل رشته. 1
-هتواند در گسترداي نيز ميمشاغل بين رشته. ها براي فعاليت درسي مؤثر استبازار كار و افزايش انگيزه آن
. هاي جديد براي آمادگي در بازار كارهاي خلاقيت و دستيابي به ايدهكارگاه. 2. شدن اين فهرست كمك كند

  .هاي خلاقهها و منابع در خصوص دستيابي و توليد ايدهمعرفي كتاب
فهرست حتي . توان از پتانسيل مركز كارآفريني دانشگاه به نحو بهينه استفاده كردمي مذكوردر خصوص موارد 

  .كرد تهيه توانميكاربردي، براي مركز كارآفريني  اي هاي تحصيلي را، به صورت پروژهمشاغل رشته

ف
طا

انع
ري

پذي
نا

  

هاي كلاسي و هاي درسي و انتخاب سرگروه براي هر كدام براي هماهنگي فعاليتها به گروهتقسيم كلاس. 1
صورتي انجام گيرد  ها بهآموزش. 2ها س در قالب گروهواگذاري مسئوليت پيگيري يادگيري به دانشجويان كلا

هاي درون گروهي امكان بحث. 3. دشوها واگذار كه ادامة يادگيري كلاسي به خارج كلاس و در قالب گروه
ها براي فعاليت و پويايي ايجاد رقابت بين گروه. 4. ها در داخل كلاس ايجاد شودبراي حل مسائل و تمرين

به وسيلة پست (ها هاي درسي در فضاي اينترنت و كنترل آن از طريق سرگروههاي گروهة فعاليتادام. 5. بيشتر
استاد راهنما و ناظر و مسلط بر محتواي آموزش است و دانشجويان را در خصوص مشكلات . 5) الكترونيك

 1هاي تدريس منتورينگوهاستفاده از شي. 6. ها تعامل مستمر داردكند و در كلاس با گروهراهنمايي و هدايت مي
هاي پيشرفته در ايجاد انگيزه و اجراي اين شيوه در دانشگاه. ها بسيار مؤثر استدر ايجاد جو مشاركتي كلاس

  .طور پيشرفت تحصيلي دانشجويان بسيار مؤثر گزارش شده استجو پوياي كلاسي، همين

ري
 نظ

جو
بة 

غل
  

هاي مستند استفاده از فيلم. 2وزشي مناسب با هر رشته و درس آمهاي كمكيفناوراز ابزارها و  استفاده. 1
و يا معرفي اين ) هاي مستند علمي براي هر رشتهايجاد آرشيو فيلم(مباحث مرتبط با هر رشته و درس  بارةدر

توجه بيشتر به دروس آزمايشگاهي و . 3. ها از جانب اساتيد به دانشجويان و امكان بحث در مورد آنفيلم
هي و استفاده از اساتيد با تجربه و مجرب براي اين دروس و درگيري عملي بيشتر دانشجويان با ابزارهاي كارگا

هاي بزرگ مرتبط با محتواي ها و مسئولين سازماندعوت از مديران، كارآفرينان و صاحبان شركت. 4. فني
توجه بيشتر به اردوهاي . 5. هاآن ها در بين دانشجويان و امكان بحث و تبادل نظر باها و سخنراني آنرشته

توان در قالب اين تورها را مي(هاي علم و فناوري در قالب تورهاي علمي علمي و بازديد از مراكز و نمايشگاه
امكان بحث و تبادل نظر در خصوص . 6). تورهاي ارزان قيمت و با اخذ هزينه از خود دانشجويان برگزار كرد

  .هاآموزش
  

  

                                                           
1. Mentoring 
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هـاي  را كه پاسخ هاييدر پژوهشي به اين نتيجه رسيد كه اكثر ياددهندگان سؤال) 1376(خليلي 

. كننـد ز به شيوة تفكر يادگيرندگان توجه نميدرصد آنان ني 90كنند و متعدد داشته باشند، طرح نمي
هـا وجـود دارد و   چنانچه به نتايج تحقيق به دقت توجه شود، ضعف آموزش مشاركتي در همـه آن 

فضـاي مشـاركتي   . توان ردپاي فقدان اين فضا را مشاهده كـرد حتي در مبحث مسائل نهادي نيز مي
كنـد كـه   محيطـي آموزشـي ايجـاد مـي    كند و هـم  آموزشي هم به ايجاد هويت آكادميك كمك مي

  .كندنظارت، و حتي مشاوره، را با تسهيل مي
بايست طرحي نـو  رسد براي كنترل و كاهش پيامدهاي افت تحصيلي ميبه هر حال، به نظر مي

هـاي  درانداخت، و با تدبير مناسب به ميدان مبارزه با اين آفت آمـوزش عـالي، كـه همـواره هزينـه     
راهكارهـايي بـراي    4در جدول . كند، وارد شدگري را به جامعه تحميل ميفردي و اجتماعي ويران

  .كاهش و كنترل افت تحصيلي در دانشگاه كاشان بيان شده است
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