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 چكيده

 ارتقاي عملكرد در و يادگيري سازماني فرهنگ سازماني ،ارزيابي و تحليل نقش رهبري اين تحقيق با هدف

همبستگي و تحليل  تحقيق به روش. هاي يادگيرنده انجام شده استسازمان ها بهورزي و تبديل آنهاي كشادانشكده

   علميتئاعضاي هي آن شامل آماري  جامعهصورت گرفته و  واريانسكو - از نوع تحليل ماتريس واريانس

هاي مورد مطالعه مونهن .استوري استه به وزارت علوم، تحقيقات و فنواب دولتي كشاورزي هايدانشكده تمام وقت

با و  ايچند مرحله ايگيري طبقهبود كه به روش نمونه نفر 329مورگان تعداد  كرجسي و با استفاده از جدول

براي سنجش روايي پرسشنامه . بوده استابزار اصلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه  .انتساب متناسب انتخاب شدند

و براي تعيين پايايي از روش  ميانگين واريانس استخراج شدهاز روش روايي تشخيصي با روش تعيين ضريب 

هاي داده گردآوريمقادير روايي و پايايي حاكي از مناسب بودن پرسشنامه براي  .ه استاستفاده شد  پايايي مركب

 نرمبسته گيري از مدل معادلات ساختاري و با بهرهاز  هاي گردآوري شده با استفادهداده. استتحقيق 

 ايهاي زمينهدار بين مؤلفهابطه مثبت و معنوجود راهاي تحقيق حاكي از يافته. شدندتحليل   Lisrel, 8.50يافزار

 مجموع اين دو .است )يادگيري سازماني( يندياو مؤلفه فر )و رهبري تحول آفرين يادگيرنده فرهنگ سازماني(

يندي و ابين مؤلفه فر ،چنينهم. كندا تبيين مير ينديافردرصد از تغييرات واريانس متغير  3/87اي زمينه مؤلفه

به وسيله كشاورزي  دانشكدهعملكرد درصد از تغييرات واريانس  36 دار وجود دارد كهاه مثبت و معنعملكردي رابط

توان گفت كه وجود هاي تحقيق ميبا توجه به يافته ،بنابراين .شودتبيين مي يندي يادگيري سازمانيامؤلفه فر

 يند يادگيري سازمانيااورزي با تأثير بر فرشهاي كآفرين و فرهنگ سازماني يادگيرنده در دانشكدهرهبري تحول

  .كنديادگيرنده را فراهم مي ها، مسير تبديل شدن آنها به سازمانهايضمن بهبود عملكرد اين دانشكده
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 Bunch and( استدر شرايط كنوني، يادگيري تنها مزيت پايدار رقابتي ) 1988( 3آريه دگاس به عقيده. ندخورمي

Probst, 2000(تر و بهتر از رقبا ياد بگيرند و اين يادگيري و كه زودتر، سريع ندترهايي موفق، سازمانبنابراين ؛

سازمان  و 4سازماني هاي اخير يادگيري، در سالبه همين دليل. يندهاي كاري خود نشان دهنداها را در فرآموخته

  . اندداشته چشمگيريو رشد  شده هاي جديد سازماني مطرحبه عنوان پارادايم 5گيرندهياد

قبل از قرن بيستم پارادايم . گرددمي رويكرد سازمان به عنوان يك نظام يادگيرنده به اوايل قرن بيستم بر   

6به  اين شكل سازماني. سازماني غالب شكل دستوري و كنترلي داشت
M-Form )معروف بود) شكل چند بعدي .

در اواسط قرن بيستم و با طرح ). James, 2003(هاي سنتي بود سازمان يي دو ويژگي مهماگرايي و كارتخصص

كه  شد ايجاداين باور پردازان از قبيل سيرت، مارچ و سيمون، مفهوم يادگيري سازماني توسط تعدادي از نظريه

تطبيق سازمان با محيط  براييندهاي يادگيري سازماني ار يك سازمان انعكاس دهنده فرقوانين و مقررات موجود د

ها به فكر اصلاح قوانين و مقررات خود به منظور سازمان در چنين شرايطي. )Yeung et al., 1999( استخارجي 

  از قبيل  21قرن  ها در مواجهه با تغييرات محيطياين سازمان. ر حال تغيير برآمدندد با شرايط محيطتطبيق 

7به  M-Formوري اطلاعات از حالت  فنا و جهاني سازي، مشتري مداري
L-Form سازمان  ،يا به عبارتي

در چنين . ند، تحولي هستندكه تطبيقي باشاز آن ها بيشتراين سازمان. )James, 2003(تغيير شكل دادند  يادگيرنده

و ارتقاي ظرفيت خلق آينده  دانش، ارتقاي يادگيري جمعي نتقالبرداري، اهايي همه اعضا به كشف، بهرهسازمان

  به شمار ) يادگيرنده(هاي فراگير هني به عنوان رويكرد جديد سازمانهاي ذآرمان، ارزش و مدل. شوندتشويق مي

 ,Senge) است هاي سنتي عبارت از مديريت، سازماندهي و كنترلسازمان كرد دردر حالي كه اين روي، رودمي

ن مفهوم يادگيري سازماني، سازمانها تبديل شدن به از اواسط قرن بيستم و با مطرح شد ،ابراينبن. (1990

  . هاي يادگيرنده را آغاز كردندسازمان

، ولي سازمانهاي )Senge, 1990( هاي صنعتي ارائه شدسازمانچند كه مدل سازمان يادگيرنده در ابتدا براي  هر   

و  براي حفظ، بقا شدند و ناچارند مصون از تغييرات محيطي نبودها نيز دانشكدهها و آموزشي به طور عام و دانشگاه

هاي اخير با را در دهه يآموزش مؤسسات اين تغييرات، مديريت .دهند تطبيقخود را با محيطشان  رشد و توسعه،

منظور به ،خودريت ها و ابزارهاي مديدر روشها و دانشكدهها دانشگاهتا است  شدهچالش مواجه ساخته و سبب 

 Bowden, 1996, Cited in)آموختگان كاهش نرخ اشتغال دانش از قبيل هاي پيش رومبارزه با چالش

Alibeigi, 2005)، ،هاآموزش بخشي بيشترثرتقاضا براي ا افزايش تعداد دانشجويان )Patterson, 1999(،  جهاني

تغييراتي  ) Bowden and Matron, 1998; Sporn, 2003( شدن و به تبع آن افزايش رقابت و بازار محوري

   .كنند ايجاد را

اقتصادي  و تأثير آن بر كليه ابعاد رشد و توسعه انساني، ايران كشور در عالي كشاورزيبا توجه به اهميت آموزش   

هاي احتمالي اهميت اساسي ه راه حلئكشاورزي و ارا هايدانشكده مربوط به لئمسا در خصوصبحث  و كشاورزي،

در  ،عالي انتظار مي رود تا علاوه بر تربيت محققان، مروجان و مولدان بخش كشاورزياز نظام آموزش ،امروزه .رددا

                                                
3. Arie De Geus 

4. Organizational Learning  

5. Learning Organization  

6. Multidivisional Form 

7. Learning Organization Form  
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و كاركردهاي آموزشي، پژوهشي و  كندهاي نوين در بخش كشاورزي حركت ورياتوليد و اشاعه دانش و فن جهت

عالي مراكز و مؤسسات متنوع آموزش ظهور ،از طرف ديگر .خدمات رساني خود را به طور مقتضي به انجام برساند

هاي هاي دانشگاهغير انتفاعي، دانشگاه آزاد اسلامي، دانشگاه پيام نور، شاخه يكشاورزي از قبيل مؤسسات آموزش

اگر  ،بنابراين. هاي مجازي رقابت را براي جذب دانشجو در اين مؤسسات بيشتر كرده استاهخارجي و دانشگ

خواهند به دنبال كسب مزيت رقابتي پايدار در مقايسه با ساير مراكز و مؤسسات ميولتي هاي كشاورزي ددانشكده

 براي يها و الگوهاي مناسبفترهيا شوند وبررسي و بازنگري  به طور مداومبايد  ،عالي كشاورزي باشندآموزش

گيري سازماني و سازمان ياداستفاده از رويكرد  .كننده ئارا خود و ارتقاي عملكرد پيش روهاي مبازره با چالش

بررسي نقش با هدف  پژوهشكه اين  استمهم در هزاره سوم  كارهاياهردر اين مؤسسات يكي از  يادگيرنده

هاي دانشكده ارتقاي عملكرد و يادگيري سازماني در آفرينتحول ، رهبريسازماني يادگيرنده هاي فرهنگمؤلفه

به قرار زير  پژوهش هايچارچوب نظري و فرضيه .انجام شده است يادگيرنده هايو تبديل آنها به سازمان كشاورزي

  :است

يند پويايي از دانش است كه از سطح انفرادي به گروهي و سازماني و ايادگيري سازماني فر :يادگيري سازماني

ده شيند يادگيري سازماني ارائه امتفاوتي از فر هايبندي تقسيم .)Gomez et al., 2005( بالعكس جريان دارد

 ,.Daft and Weick, 1984; Huber, 1991; Nonaka and Takeuchi, 1995; Nevis et al) است

1995; Lam, 2001; Sudharatna, 2004; Collinson and Cook, 2007).   آنچه در تمام اين  

 ازمانس يند خاصي دراطي فر ،سازمان توليد  و سپساز جايي در  مشترك است، اين است كه دانشها تقسيم بندي

سه مرحله خلق  ،پژوهشه شده در اين ئمختلف ارا ديدگاههايبا جمع بندي و تلفيق . شودتوزيع و به كار گرفته مي

هاي اربرد دانش به عنوان مراحل يادگيري سازماني در دانشكدهك و كسب دانش، انتشار و اشتراك دانش و 

يادگيري سازماني فرايند پويايي از دانش شامل خلق ه ك توان گفتمي ،بنابراين .استكشاورزي مد نظر قرار گرفته 

در جريان اين فرايند، ). Morales et al., 2006(است  و كسب دانش، انتشار و اشتراك دانش و كاربرد دانش

در فرايندهاي جاري  ،و به اشتراك گذاشته و در نهايت يابدمي، انتشار شود ميدانش در يك سازمان توليد و كسب 

وسيله  يندي اجتماعي است كه بهايادگيري سازماني فر ،به اعتقاد بسياري از محققان. شودگرفته مي ه كارسازمان ب

يند يادگيري افر )Nevis et al., 1995( در مدل نويس و همكاران. گيرداي ديگر تحت تأثير قرار ميعوامل زمينه

پژوهش در . گيردتحت تأثير قرار مي 8شاركتيو رهبري م آرمان مشترك، تفكر سيستمي عواملسازماني به وسيله 

و موانع  9هاي شخصي، يادگيري تيميآرمان مشترك، توسعه قابليت )Morales et al., 2006( مورالس و همكاران

پژوهش در  .انديند يادگيري سازماني در يك مركز آموزشي معرفي شدهااي تأثيرگذار بر فربه عنوان عوامل زمينه

 Gephart and)هاي متعدد يادگيري سازماني و سازمان يادگيرندهو مدل تئوريهارسي بر مبناي برحاضر 

Marsick, 1996; Daft, 1997; Goh, 1998; Nevis et al., 1995; Fremerey, 1999; Neffee, 

2001; Willcoxson, 2001; James, 2003; Hoveyda, 2007) مطالعات صورت ،و همچنين 

10فرهنگ سازماني يادگيرنده دو مؤلفه ماني و سازمان يادگيرنده،گرفته در حوزه يادگيري ساز
  و رهبري 

                                                
8. Participatory Leadership  

9. Team Learning  

10. Learning Organizational Culture  
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بررسي  هاي كشاورزيدر دانشكده يند يادگيري سازمانيااي تأثيرگذار بر فربه عنوان عوامل زمينه 11آفرينتحول

  .اندشده

حققان مختلفي ارتباط بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني م در زمينه :فرهنگ سازماني يادگيرنده

 ;Schein, 1993; Cook and Yanow, 1993; Popper and Lipshitz, 1998)اندكردهتحقيق 

Yanow, 2000)هاي ذاتي فرهنگ سازماني با اط بين ويژگيارتب در خصوص تحقيقات تجربي اندكيدر  گرچه ؛

براي ) Schein, 1993(ن به زعم شاي .)Lucas and Kline, 2008 ( شده استيند يادگيري سازماني بررسي افر

نظامي فرهنگ سازماني يادگيرنده . يند يادگيري سازماني شناخت فرهنگ سازماني ضروري استادرك صحيح فر

 و هاي سازمانر تعامل با افراد، ساختار و نظامكه داست  هاي انديشيدن و تفكر مشتركها و شيوهاز ارزش

 Harvey et al., 1998, Cited in)دهدرا شكل مي) شوندروشي كه كارها انجام مي( هنجارهاي رفتاري

Naderi Khorshidi, 2002) . آوري، يادگيري از براي نوهاي تشويق از ويژگي) 1994(12ماركوارت و رينالدز

 برندهاي يك فرهنگ يادگيرنده نام ميي و حمايت سازماني به عنوان شاخصمي بودن يادگيريطريق تجربه، دا

)Denton, 1998.( ينق لوكاس و كلادر تحقي )Lucas and Kline, 2008 (هاي وجود فرهنگ مؤلفه 

ها در سازمان به عنوان اوت و وجود فاصله قدرت بين گروه، قراردادهاي رواني متغير، فرهنگ كاري متفياعتمادبي

  .اندشدهعوامل فرهنگي تأثيرگذار بر يادگيري سازماني بررسي 

 داند كه در آن مديران به تماممي 13اي يادگيرنده را فرهنگ برابرنگرهفرهنگ سازمان) James, 2003( جيمز   

اند كه يادگيري ها و اعتقادات طوري شكل گرفتهين فرهنگي هنجارها، نماددر چن. نگرندكاركنان به يك چشم مي

گيرنده فرهنگ سازمان ياد) Goh, 1998( گاه. كنندسطوح سازمان تشويق مي ازماني و بهبود مستمر را در تمامس

چنين فرهنگي پشتيبان يادگيري است و از طريق . دانداندوزي در تمام سطوح سازمان ميرا فرهنگ مشوق تجربه

  .بيان كنندبدون ترس از تنبيه  را خود ديدگاههاي سازد تامياعتماد، افراد را قادر  وتقويت ج

فرهنگ  ؛چهار نوع فرهنگتباط بين در تحقيقات خود ار) Denison and Mishra, 1995( و ميشرا دنيسون   

با عملكرد سازمانها را بررسي  17و فرهنگ مأموريتي 16پذيري، فرهنگ انعطاف15، فرهنگ سازگاري14مشاركتي

 دهدمشاركت فعال اعضاي سازمان عملكرد سازمان در تمام سطوح را تحت تأثير قرار مي آنها به اعتقاد. اندكرده

ف لاي سازمان به صورت شفاف با تحت تأثير قرار دادن عملكرد سطوح مخته، تعريف مأموريت)فرهنگ مشاركتي(

در خصوص اهداف، هماهنگي و ، توافق )فرهنگ مأموريتي( شودميمنجر سازمان به ارائه نوآوري در محصولات 

فرهنگ ( شودميمنجر هاي اساسي در سازمان به بهبود عملكرد سازمان مختلف و تعريف ارزش ديدگاههايتلفيق 

و مشتري مداري از ديگر مواردي است كه عملكرد سازمان را  در نهايت، تمايل به تغيير و يادگيريو  )ازگاريس

هاي شاخصفرهنگ سازماني  ،شودگونه كه ملاحظه ميهمان ).پذيريفرهنگ انعطاف( دهدتحت تأثير قرار مي

                                                
11. Transformational Leadership 

١٢. Marquardt and Reynalds 

13. Egalitarian Culture 

14. Involvement Culture  

15. Consistency Culture  

16. Adaptability Culture  

17. Mission Culture  
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نشانگرهاي  از هاي كشاورزيدانشكدهدر  سازماني يادگيرنده براي سنجش فرهنگ حاضر پژوهشدر . داردمختلفي 

  .شده استاستفاده تغييرپذيري، خطاپذيري و نوگرايي 

با  با دارا بودن فرهنگ يادگيرنده هاي كشاورزيمثل دانشكده ، يك مركز آموزشيبيان شدهبا توجه به مطالب    

 همراهاي بيروني كه تغييرات را به هيندها و رويهاكند، به افراد، فرارتباط برقرار مي) جامعه( محيط پيرامون خود

قدم پيش تغيير در زمان مورد نياز در خصوصمنعطف است و مديران و رهبران آن  يتوجه دارد، داراي رفتار دارد،

كند، بلكه از اين چنين مركزي نه تنها اعضاي خود را در صورت ارتكاب خطا سرزنش نمي ،به علاوه .شوندمي

چنين فرهنگي داراي تفكر و  ،كند و در نهايتمنبعي بالقوه براي يادگيري استفاده ميخطاها و اشتباهات به عنوان 

هاي تخصصي و تحولات علمي در زمينه رشته چالشهاروحيه رويارويي با  است وكارآفرين  و هاي نوآوربرنامه

انش در درون و بيرون ، اشتراك و كاربرد بيشتر دو كسب دانش ها به توليدمجموعه اين فعاليت .كشاورزي را دارد

 . شودمي منجر كزااين مر

ها براي ايجاد تغيير و تحول در د نفوذ آگاهانه در افراد يا گروهفراينآفرين رهبري تحول :آفرينرهبري تحول

آفرين از طريق گفتار رهبران تحول ).Bass, 1997( استموجود و كاركردهاي سازمان به عنوان يك كل  يتوضع

كنند سازند و آنان را تشويق ميها آگاه ميداف و مأموريترا با اه كنند، اعضاازمان را متحول ميو كردارشان كل س

كند كه در يك سازمان يادگيرنده رهبر نقش بيان مي) Senge, 1990( سنگه. فراتر از منافع فردي بينديشند تا

و معتقد  دانديادگيري افراد مي مك بهك وظيفه رهبري در سازمان يادگيرنده را وي. طراح، ناظر و مربي را دارد

 به منظورهاي خود را فراد به طور مستمر ظرفيت و تواناييآن ا بايد موقعيتي را به وجود آورند كه در است رهبران

كاري  هايذهني مشترك، شناخت و درك پيچيدگيهاي سازمان، تشكيل تيمهاي ساختن آرمانها، توسعه مدلشفاف 

انداز مشترك، خلق و ايجاد يك چشم) Marquardt, 1996( ماركوارت. زايش دهندو تحقق يادگيري تيمي اف

، خطرپذيري، ترغيب و تشويق خلاقيت و نوآوري و تمايل به )ايجاد سازمان تيمي(هاي چندكاركردي هماهنگي تيم

 يستمي، ، درگير كردن افراد در تفكر س)الگوهاي ذهني آزمايش بررسي و( ها در سازماناجراي بهترين ايده

را از ) ا و مسائل پيچيده و ساده سازي آنهايندهامفهوم سازي فر( عمل انديشه سازي و الهام بخشي يادگيري و

هاي يادگيرنده را بيشتر تحولي رهبري در سازمان) James, 2003( جيمز. داندهاي يك رهبر تحول آفرين ميمهارت

نفوذ  ؛داردآفرين چهار بعد اساسي رهبري تحول) Bass, 1997( به اعتقاد بس. داند تا تطبيقيو آرماني مي

راسخ رهبران اعتقاد در بعد نفوذ آرماني . 21و ملاحظات فردي20، ترغيب ذهني19، انگيزش الهام بخش18آرماني

بر  و دارندترين ارزشهايشان را عرضه ميكنند، مهم، بر مشكلات پافشاري ميكنندميبر حقيقت تأكيد  دارند،

اندازي چشم انگيزش الهام بخش ويژگيبا رهبران . ها تأكيد دارندهاي اخلاقي تصميمعهد و پيامداهميت اهداف، ت

، با اشتياق و به شكلي بهينه سازندكنند، پيروان را با معيارهاي عالي درگير ميبرجسته از آينده را ترسيم مي

در بعد ترغيب ذهني . بخشندد را معنا ميكنند و نيازهاي موجوكنند، ترغيب و تشويق ميميبيان اظهارات خود را 

سؤال مي برند و در ديگران ديدگاههاي جديد ها و باورها را زير هاي قديمي، سنتمفروضه آفرينرهبران تحول

                                                
18. Idealized Influence  

19.Inspirational Motivation 

20. Intellectual Stimulation  

21. Individual Consideration 
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در بعد ملاحظات  در نهايت، .كنندرا تشويق مي هااستدلالارائه و ابراز عقايد و را  سازي آنهاپياده هايراهايجاد و 

هاي فردي افراد دهند، به نيازها، تواناييها و آرمانپيروانشان را به شكل فردي مورد توجه قرار مي رهبرانفردي 

  .سازندها را برآورده ميد و بالندگي و نيازهاي آموزشي آنرشو  دهندها گوش ميآن سخنان كنند، با توجه بهميتوجه 

بخش به دليل دو بعد ترغيب ذهني و انگيزش الهامآفرين ابعاد چهارگانه رهبري تحول مياناز  پژوهش اين در   

مورد توجه قرار گرفته و براي سنجش آن از  هاي كشاورزيدانشكدهسنخيت بيشتر با مبحث يادگيري سازماني در 

در يك جمع بندي از نقش  هاي اين دو بعد،، با توجه به ويژگيبنابراين. شده استپرسشنامه استاندارد استفاده 

هاي ربرد دانش از دلواپسيتوليد و كسب دانش، انتشار و اشتراك دانش و كاجا كه از آن گفت توانرهبري مي

هايي رهبري بايد زمينه تحقق اين ، در چنين سازمانبنابراين ،)Li et al., 2009( استهاي دانش محور سازمان

 بخشانگيزش الهام و يك عقلانيچنين وظايفي را از طريق ابعاد تحرتوانند مياين رهبران . وظايف را فراهم آورد

 هايپيچيدگيط لازم براي شناخت و فهم آفرين فراهم آوردن شراينقش رهبري تحول ،در اين حالت .انجام دهند

هاي ذهني مشترك از طريق كمك به ساختن آرمانها و توسعه مدلتر دروني و بيروني از طريق كسب دانش، شفاف

هاي جديد و كاربردي اتي مركز از طريق توجه به ديدگاههاي عمليدر رويهتحول ايجاد انتشار و اشتراك دانش و 

در اين مراكز  ،به عبارت ديگر است؛ت علمي، دانشجويان و كاركنان ئكردن دانش كسب شده توسط اعضاي هي

يعني همكاران خود و اعضاي دانشكده را براي  ؛)Marquardt, 2002( باشد 22آموزشي رهبر بايد يك مدير دانشي

 ،طور كه سنگه بيان داشته استو همان كندكسب، ذخيره و توزيع دانش در درون و بيرون از دانشكده تشويق 

يند كمك ابه خلق نيازهاي زير بنايي به منظور حمايت از اين فر ،يند يادگيري سازمانيارهبر بايد ضمن طراحي فر

  ). Senge, 1990( كند

عوامل  هاي كشاورزي ويند يادگيري سازماني در دانشكدهارف جااينتا  :هاي كشاورزيدانشكده عملكرد

حال اين سؤال مطرح  .شدبررسي  )آفرينيادگيرنده و رهبري تحول سازمانيفرهنگ (اي تأثيرگذار بر آن زمينه

همراه است؟ در اين  هاي كشاورزيدر دانشكدهبا بهبود عملكرد  آموزشي يند يادگيري سازمانيااست كه آيا فر

ها زمان يادگيرنده چگونه اين عملكردهاي يك سازمان يادگيرنده چيست و ويژگيعملكردهاي يك سا كه خصوص

و  شود، دانش و شواهدميمنجر يند يادگيري سازماني به بهبود عملكرد اآيا فرنيز دهد و را تحت تأثير قرار مي

 Kontoghiorghes et al., 2005; Morales et al., 2006; Elliott) تجربي اندكي وجود دارد مطالعات

and Goh, 2006) .يادگيري به سمت و سوي  نشدن اين امكان وجود دارد كه در صورت هدايت ،بنابراين

كل، يادگيري سازماني تأثير  چه درگر. مان را به همراه نداشته باشدصحيح، افزايش يادگيري، افزايش عملكرد ساز

 ,.Baker and Sinkula, 1999; Zhang et al)ازمان داردمثبتي بر بهبود عملكرد و تغيير رفتار اعضاي س

2004; Morales et al., 2006) .گيري عملكرد از براي اندازه مختلف پژوهشهاي در نكته ديگر اينكه

 هايگيري عملكرد از دادهبراي اندازه برخي از محققان. استفاده شده است متفاوتيهاي شاخص ي و برخي از كم

ن يادگيري سازماني و در بررسي رابطه بي) Bhatnagar, 2006( بهاتنگار. اندستفاده كردههاي مفهومي اداده

 هايولتي، خصوصي و چند مليتي از شاخصهاي بخش دعملكرد شركت بازگشت سرمايه و سود مالي استفاده  يكم

از ] شودمي نجرم كه به نوآوري سازماني[ برخي معتقدند كه سازگاري با تغيير و يادگيري زايشي. كرده است

 انمحقق). Fiol and Lyles, 1985; Senge, 1990( روند به شمار ميعملكردهاي يك سازمان يادگيرنده 

                                                
22. Knowledge Manager  
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  و ايجاد شايستگي در كاركنان  وري، كسب مزيت رقابتينوآوري، كيفيت، بهرهاز سازگاري با تغيير و  يديگر

مطالعات ). Kontoghiorghes et al., 2005( اندردهبه عنوان عملكردهاي سازماني يك سازمان يادگيرنده نام ب

 عالي نيز در اين خصوص كه اين نوع يادگيري چگونه در محيط مربوط به يادگيري سازماني در آموزش

آستين و  پژوهشدر ). Kezar, 2005( اندك بوده است چيست،افتد و عملكردهاي آن عالي اتفاق ميآموزش

و  و روحيه 23عملكرد يك مؤسسه آموزشي با دو نشانگر نرخ بازگشت) Austin and Harkins, 2008(هاركينز 

كنند و افرادي كه در يعني نسبت بين افرادي كه مؤسسه را ترك مي ؛نرخ بازگشت. سنجيده شده است 24دلگرمي

  .ستندكار تيمي، شور و نشاط و انرژي ه تعهدميزاني است كه افراد در سازمان داراي  دلگرميمؤسسه مي مانند و 

عملكرد شامل به دو نوع عملكرد يادگيري ) Pham and William, 2006( فام و ويليام خصوص،در اين    

. انداشاره كرده 26و عملكرد مفهومي 25ابزاري مثل افزايش تعداد  است،ي، قابل لمس و زودبازده عملكرد ابزاري كم

مثل افزايش كيفيت آموزش در يك  است،يربازده ، در حالي كه عملكرد مفهومي غير قابل لمس و دآموختگاندانش

ها يا مراكز آموزشي با امكانات بيشتر و كه سازمانتوان گفت مي ،بنابراين. مؤسسه آموزشي كه به زمان نياز دارد

هر چند نبايد فراموش كرد كه تمايل به  ،ندسرعت و عمق بيشتر در يادگيري داراي سطح بالاتري از عملكرد

محدوديت در وجود به دليل  پژوهش اين در. شودمي منجر هاي آتيبه بهبود عملكرد در سالمراكز يادگيري در اين 

كارايي كيفي دروني و بيروني ملاك سنجش ها در قالب عملكرد مفهومي اين دانشكدهسنجش عملكرد ابزاري، 

هاي در فعاليت تغييرات لازممنظور از كارايي كيفي دروني ايجاد . استقرار گرفته  هاي كشاورزيدانشكدهعملكرد 

ها و دروس جديد، ها، انعطاف پذيري در ايجاد و ارائه رشتهانشگاه از قبيل نوآوري در فعاليتآموزشي و پژوهشي د

و منظور از  استت علمي حامي فرهنگ تغيير ئجذب اعضاي هيو  ت علميئرضايت و نگهداري اعضاي هيجلب 

  . استشگاه به نيازهاي جامعه و محيط پيرامون كارايي كيفي بيروني ميزان پاسخگويي دان

آفرين، يادگيري سازماني و عملكرد ي يادگيرنده، رهبري تحولسازمانفرهنگ  خصوصچه در با توجه به آن   

   :شده استبررسي و  زير پيشنهاد هايفرضيههاي كشاورزي گفته شد، دهكدانش

 . كشاورزي رابطه مثبتي وجود داردهاي دانشكدهني در يادگيرنده و يادگيري سازما سازمانيبين فرهنگ  . 1

  .كشاورزي رابطه مثبتي وجود دارد هايآفرين و يادگيري سازماني در دانشكدهبين رهبري تحول . 2

رابطه مثبتي  )دانشكده كشاورزي يادگيرنده( كشاورزي هايدانشكده عملكردارتقاي بين يادگيري سازماني و  .3

  .وجود دارد

مدل نهايي تحقيق تدوين ، پژوهش هايفرضيهبر اساس  و نيز و مطالعات صورت گرفتهناي مرور ادبيات بر مب   

از طريق يادگيري سازماني به  آفرينو رهبري تحول يادگيرنده سازمانيمطابق با اين مدل فرهنگ  .)1نگاره ا( شد

پذيري و نوگرايي نشانگرهاي متغير نهفته خطا، ايجاد تغيير .شودمي منجر كشاورزي هايكدهدانش عملكردارتقاي 

آفرين، بخش نشانگرهاي متغير نهفته رهبري تحوليادگيرنده، تحريك عقلاني و انگيزش الهام سازمانيفرهنگ 

و كاربرد دانش نشانگرهاي متغير نهفته يادگيري سازماني  و كارايي  خلق و كسب دانش، انتشار و اشتراك دانش

                                                
23. Turnover 

24. Morale 

25. Instrumental Performance  

26. Conceptual Performance  
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  .هستندكشاورزي يادگيرنده  دانشكده در يك عملكردنشانگرهاي  في بيرونيو كارايي كي كيفي دروني

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  
 

  هاي تأثيرگذار بر ايجاد دانشكده كشاورزي يادگيرندهمدل مفهومي مؤلفه  -1انگاره 

  

 روش پژوهش

نفر  1726قيق شامل آماري تح  جامعه. شودمحسوب مي واريانسكو -واريانسع تحليل ماتريس انوااز  پژوهشاين 

 بر حسب جدولپژوهش هاي تعداد نمونه .است ايران دولتي هاي كشاورزيت علمي دانشكدهئاز اعضاي هي

در سطح پژوهش كه با توجه به اين. استنفر  329تعداد )  Krejcie and Morgan, 1970( كرجسي و مورگان

دولتي هاي است؛ يعني در ابتدا كل دانشگاهاي اي چند مرحلهطبقه صورتبه گيريروش نمونه، ملي انجام شده

از ميان اين  ،به طبقات مختلفي تقسيم و سپس ] 27مطابق تقسيم بندي سازمان سنجش آموزش كشور[ كشور

هاي هاي داراي دانشكده كشاورزي، دانشكدهناسب با تعداد دانشگاه و دانشگاهطبقات به روش تصادفي و مت

هاي كشاورزي منتخب به هاي آموزشي دانشكده، از ميان گروهدر ادامه. است كشاورزي مورد مطالعه انتخاب شده

پژوهش ابزار  .شدندانتخاب  هاي مورد نظرنمونه )ت علميئتعداد اعضاي هي( گيري متناسب با حجمروش نمونه

                                                
بندي سازمان سنجش آموزش كشور دانشگاههاي كشور را بر اساس موقعيت جغرافيايي و همجواري به پنج قطب تقسيم كرده است اين تقسيمدر  .٢٧

  ).1388معاونت فني و آماري سازمان سنجش آموزش كشور، (

فرهنگ سازماني 

  يادگيرنده

  

  تغيير پذيري - 

  خطاپذيري - 

 نوگرايي - 

  رهبري تحول آفرين

  

  تحريك عقلاني -

 انگيزش الهام بخش -

  عملكرد

 كشاورزيدانشكده(

  )يادگيرنده

 

  كارايي كيفي دروني -

 كارايي كيفي بيروني -

  يادگيري سازماني

  

  خلق و كسب دانش -

انتشار و اشتراك  -

  دانش

 كاربرد دانش -
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 سازمانياي فرهنگ هاي زمينهبه سنجش مؤلفهبخش اول  .بود سؤال 38و حاوي  بخش سه دراي پرسشنامه

 14(ندي يادگيري سازماني اي، بخش دوم به سنجش مؤلفه فر)سؤال 8( آفرينو رهبري تحول )سؤال 10( يادگيرنده

ابزار طراحي شده ابتدا در جمعيت خارج  .مربوط مي شد )سؤال 6( عملكردي لفهو بخش سوم به سنجش مؤ )سؤال

و شكل حضوري و ارسال با پست توزيع و اشكالات آن به د ساختناز نمونه آماري پيش آزمون و پس از بر طرف 

نفر از  25ديدگاههاي  از گيريضمن بهره پرسشنامه صوري و محتوايي براي تعيين روايي. آوري شدجمع

هاي رؤساي انجمن همزمانهاي كشاورزي كه ت علمي دانشكدهئهاي يادگيرنده و اعضاي هيصاحبنظران سازمان

، از روش روايي تشخيصي با روش تعيين ضريب ميانگين واريانس دندهاي مختلف كشاورزي  نيز بوتخصصي رشته

براي  .باشد، روايي قابل قبولي دارند 5/0ها بالاتر از آن AVEسازه هايي كه مقدار  .شدنيز استفاده  28استخراج شده

و ضريب ل ت علمي خارج از نمونه مورد مطالعه تكميئپرسشنامه از اعضاي هي 30پرسشنامه تعداد تعيين پايايي 

با توجه به اشكالات روش آلفاي كرونباخ از  .محاسبه شد% 95تا % 85هاي مختلف بين آلفاي كرونباخ براي بخش

از  پژوهشدر اين  ،)Zumbo et al., 2007( وجود داردالات يك سازه ارزش يكساني ؤجمله اينكه براي تمام س

آنها بالاتر  CRهايي كه مقدار سازه. است شده آورده 1 استفاده شد كه ضرايب آن در جدول 29روش پايايي مركب

 تر باشد، پايايي آن بيشتر است، پايايي قابل قبولي دارند و هر چه اين مقدار به يك نزديكباشد 6/0از مقدار 

)Raykov, 1998(. جا كه متغيرهاي تحقيق حاضر متغيرهاي نهفته از آن)هستند،) غير قابل مشاهده يا تئوريكي 

) بل مشاهده يا تجربيقا(منظور بررسي و تحليل روابط خطي بين اين متغيرها و متغيرهاي آشكار  به ،بنابراين

استفاده و براي اين منظور نرم افزار  31روش حداكثر درست نمايي 30ها از مدل معادلات ساختاريمربوط به آن

Lisrel, 8.50 كار گرفته شدبه.  

 
  براي متغيرهاي نهفته مدل آلفاي كرونباخ  و ضريب روايي تشخيصي ،پايايي تركيبي -1 جدول

  ضريب آلفاي كرونباخ   )AVE(روايي تشخيصي     )Pc(پايايي تركيبي   متغير نهفته

  91/0  60/0  82/0  يادگيرنده سازمانيفرهنگ 

  93/0  76/0  86/0  آفرينرهبري تحول

  95/0  78/0  91/0  يادگيري سازماني 

  85/0  71/0  83/0  عملكرد

  

 ها يافته

آفرين، يادگيري يادگيرنده، رهبري تحول سازمانيفرهنگ  هاينامر داراي چهار متغير نهفته با حاض هشپژو

از تعدادي سؤال تشكيل آنها كه هر يك از  نشانگر 10اين متغيرهاي مكنون به وسيله . استسازماني و عملكرد 

داري بايست ميزان و سطح معناميل براي بررسي اعتبار يا روايي مد .شدندگيري ، سنجش و اندازهاستشده 

براي اين منظور تحليل شد كه بررسي ميمربوط به آن  نشانگرهايمسيرهاي بين هر يك از متغيرهاي نهفته با 

هايي كه براي معرفي سازه يا متغيرهاي مكنون در نظر گرفته ي آزمون اين فرضيه كه آيا نشانگرييدي براأعاملي ت

                                                
٢٨. Average Variance Extracted(AVE) 

٢٩. Composite Reliability 

30. Structural Equation Model 

31. Maximum Likelihood 
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اًاند واقعشده  ،هاي انتخابي با چه دقتي معرف يا برازنده متغير مكنون هستندتند يا نه، و اينكه نشانگرنها هسمعرف آ 

R ، خطاي استاندارد و مقدار tدر قالب مقدار استاندارد شده پارامتر، مقدار آماره نتايج اين تحليل . استفاده شد
 در2

 Bentler)دار هستندنظر آماري معنااز  2 تر ازمقادير بزرگ با پارامترهاي جا كهاز آن .است آورده شده 2 جدول

and Yuan, 1999)، گيري هاي مورد استفاده براي اندازهنشانگر  نتايج اين جدول بيانگر آن است كه ،بنابراين

   .تطابق قابل قبولي دارند تحقيق هاي مكنون مورد مطالعه اين پژوهش با ساختار عاملي و زيربناي نظريصفت

R( هاي چندگانهتوان از طريق مجذور همبستگيها را مياخصاعتماد يا پايايي ش   
Rمقادير .بررسي كرد) 2

سهم   2

 2 با توجه به جدول. كندبيان مي ،شودتبيين مي تغير نهفته مربوطواريانس هر شاخص را كه به وسيله م

يب پاياترين في دروني به ترتو اشتراك دانش و كارايي كي هاي ايجاد تغيير، تحريك عقلاني، انتشارشاخص

 عملكردآفرين، يادگيري سازماني و ي يادگيرنده، رهبري تحولسازمانهاي فرهنگ هاي مربوط به سازهشاخص

  .هستند

   
  پژوهش هاي مكنونصفتييدي أداري تحليل عاملي تگيري استاندارد شده و سطح معناضرايب اندازه -2 جدول

  نشانگر  صفت مكنون
مقدار پارامتر 

  )الامبد(استاندارد
 tمقدار آماره   خطاي استاندارد

  مقدار

R
2

 

 سازمانيفرهنگ 

  يادگيرنده

  787/0  -   21/0  89/0 ايجاد تغيير

  494/0  **25/14  51/0  70/0  خطاپذيري

  51/0  **13/15  46/0  73/0  نو گرايي

  رهبري تحول آفرين
  812/0  -   19/0 90/0 تحريك عقلاني

  707/0  **51/20  29/0  84/0 انگيزش الهام بخش

  يادگيري سازماني

  728/0  -   27/0  85/0 خلق و كسب دانش

  829/0  **49/22  17/0  91/0 انتشار و اشتراك دانش

  789/0  **51/21  21/0  89/0  كاربرد دانش

  عملكرد
  832/0  -   17/0  91/0  كارايي كيفي دروني

  597/0  **25/11  40/0  77/0 كارايي كيفي بيروني
  درصد 99داري در سطح اطمينان معنا **

  

ها همراه مقادير معناداري آنها بر روي يكديگر به مقادير اثر ضرايب سازه، پژوهشبه منظور آزمون فرضيات    

بيني شده بين متغيرهاي نهفته مبين آن است كه روابط فرضي پيش 3در جدول  دست آمدهبهنتايج   .شدسنجش 

Rمقدار  در ضمن،. اندشدهمدل مفهومي تأييد 
كه به وسيله متغير يادگيري  عملكردنهفته دروني  براي متغير 2

و براي متغير نهفته دروني يادگيري سازماني كه به وسيله متغيرهاي نهفته است  36/0شود، سازماني تبيين مي

 ست كهمعنا بداناست و اين  87/0شود، آفرين تبيين مييادگيرنده و رهبري تحول سازمانيبيروني فرهنگ 

ي سازمانهاي كشاورزي وابسته به متغيرهاي فرهنگ ت متغير يادگيري سازماني در دانشكدهرصد از تغييراد 87

  عملكرد درصد از تغييرات  36كه متغير يادگيري سازماني ضمن اين. استآفرين يادگيرنده و رهبري تحول

 .كندرا تبيين مي هاي كشاورزيدانشكده

  

  دارير به همراه مقادير معناروي يكديگ ها برمقادير ضرايب اثر سازه -3 جدول

  داري سطح معنا tمقدار   ضريب مسير  مسير
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  01/0  11/2  19/0  يادگيري سازماني   ← يادگيرنده  سازمانيفرهنگ 

  01/0  80/7  76/0  يادگيري سازماني ← آفرين رهبري تحول

  01/0  63/10  60/0  عملكرد←   يادگيري سازماني 

  :توان نتيجه گرفت كهين مسيرهاي مختلف ميب tبا توجه به مقادير  ،بنابراين   

داري كشاورزي ايران رابطه مثبت و معنا هاييادگيرنده و يادگيري سازماني در دانشكده سازمانيبين فرهنگ  . 1

   .وجود دارد

داري وجود كشاورزي ايران رابطه مثبت و معناهاي آفرين و يادگيري سازماني در دانشكدهبين رهبري تحول . 2

   .دارد

  .داري وجود داردكشاورزي ايران رابطه مثبت و معناهاي بين يادگيري سازماني و عملكرد دانشكده .3

ي يادگيرنده سازماناي فرهنگ هاي زمينهمعادله مربوط به اثر مؤلفه،  3 جدول ضرايب مسير با توجه به ،چنينهم   

   كشاورزيهاي عملكرد دانشكدهسازماني بر اثر يادگيري  نيزآفرين بر يادگيري سازماني و و رهبري تحول

  :استبه صورت زير 

Performance = 0.60 OL32                             R
2
 = 0.360 

OL = 0.76 TL
33

 + 0.19 LOC
34

                        R
2
 = 0.873  

 ،داردتفاده سازگاري و توافق هاي مورد اسبدانيم تا چه حد كل مدل با داده آنكهبراي  ،و در گام سوم در نهايت   

 4 ها در جدولاين شاخص .مرتبط استفاده شده است برازش هايشاخص منظور از بدين ارزيابي و برازش كل مدل 

 .اندذكر شده
 

  هاي برازندگي مدلشاخص -4جدول
  مقدار گزارش شده  مقدار قابل قبول  شاخص

  31با درجه آزادي  95/63  -   مجذور كاي
  034/0  08/0زير  )RMR( ماندهاميانگين مجذور پس

  GFI(  9/0  962/0(شاخص برازندگي 
  AGFI(  9/0  933/0(شاخص برازندگي تعديل يافته 

  NFI(  9/0  987/0(شده برازندگي  شاخص نرم

  NNFI(  9/0  990/0( نشده برازندگي شاخص نرم
  IFI(  9/0  993/0(  شاخص برازندگي فزاينده
  CFI(  9/0  993/0( شاخص برازندگي تطبيقي

  RFI(  9/0  981/0(شاخص برازندگي نسبي 
  057/0  08/0زير   )RMSEA( ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب

 

هاي گزارش شده داراي مقدار قابل قبول به منظور برازش كلي ، تمام شاخصشودگونه كه ملاحظه ميهمان    

با  .هاي مورد استفاده سازگاري و توافق داردهدر حالت كلي مدل با داد كه توان گفتمي ،بنابراين. هستندمدل 

  .شده استارائه  2انگاره به صورت  پژوهش، مدل تجربي توجه به تحليلهاي صورت گرفته

  

                                                
32. Organizational  Learning 

33. Transformational Leadership 

34. Learning Organizational Culture 
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  هاي تأثيرگذار بر ايجاد دانشكده كشاورزي يادگيرندهمؤلفهمدل تجربي  - 2 انگاره

  

   گيرينتيجهو  بحث
يند ابه عنوان دو عامل مهم تأثيرگذار بر فرسازماني يادگيرنده و فرهنگ  آفرينتحول نقش رهبري پژوهشدر اين 

ارتقاي عملكرد درون خلق و كسب دانش، انتشار و اشتراك دانش كسب شده و كاربرد اين دانش به منظور 

حاكي از تأثير مثبت  ت آمدهدسبهنتايج  .شدرفع نيازهاي بخش كشاورزي بررسي و تحليل  ،چنيندانشكده و هم

 

0.89 

0.91 
0.19 

0.76 

0.89 

0.73 

0.90 

0.84 

0.60 

رهبري 

تحول 

 آفرين

 فرهنگ

سازماني 

 يادگيرنده

R2= 0.873 

R2= 0.360 

0.85 

0.77 

0.91 

 

يادگيري 

 سازماني 

  عملكرد

ايجاد (

دانشكده  

كشاورزي 

 )يادگيرنده

 

خلق و كسب 

 دانش

اشتراك و 

 انتشار دانش

 

 كاربرد دانش

كارايي كيفي 

 دروني

 

كارايي كيفي 

 بيروني

 

انگيزش 

 الهام بخش

 

تحريك 

 عقلاني

 

 نوگرايي

 

 خطاپذيري

 

 ايجاد تغيير

0.70 
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  يند افر اين تبمث تأثير نيزهاي كشاورزي و يند يادگيري سازماني در دانشكدهااين دو مؤلفه بر فر

  .استهاي كشاورزي دانشكده) كارايي كيفي دروني و بيروني( بر بهبود عملكرد

ن اهميت فرهنگ توجه به تغييرات يادگيرنده و يادگيري سازماني مبي سازمانيوجود رابطه مثبت بين فرهنگ     

هاي مربوط در فعاليتو كارآفريني افراد در ارتكاب خطا و توجه به نوآوري  نشدن سرزنشاي، درون و برون دانشكده

اي است كه محققان شناخت اهميت فرهنگ سازماني يادگيرنده به اندازه . استتوليد، اشتراك و كاربرد دانش به 

 21هاي قرن و معتقدند كه دانشگاه )Shein, 1993(دانند يند يادگيري سازماني مياآن را لازمه درك صحيح فر

نتايج اين بخش از پژوهش با تحقيق لوپز و . بايد تأكيد بيشتري بر فرهنگ و تأكيد كمتري بر ساختار داشته باشند

سازماني و در بر يادگيري ) مشاركتي(35 در خصوص تأثير فرهنگ همكاري) Lopez et al., 2004(همكاران 

  .نهايت، بهبود عملكرد شركتهاي اسپانيايي همخواني دارد

مبين اين مطلب است كه در  )3 جدول( آفرين و يادگيري سازمانيرهبري تحول وجود ضريب مسير بالا بين   

  هاي كشاورزي نقش رهبري در فرايند يادگيري سازماني نقشي اساسي است و انتظاري كه اعضاي دانشكده

. آفرين باشندها انتظار دارند كه مديرانشان رهبر تحولنيست، آنيك مديريت صرف  ،علمي از اين افراد دارندت ئهي

فهم  علمي و كاركنان براي شناخت وتئتحريك و ايجاد انگيزه بين اعضاي هي بايد در خصوص رهبران

انداز شفاف و روشني از ها و چشمانكنند، آرمهاي دروني و بيروني از طريق خلق و كسب دانش جديد اقدام پيچيدگي

به نيز ت علمي و سايرين تبيين و بازگو و ئترسيم و آن را به طور مرتب براي اعضاي هيرا هاي دانشكده فعاليت

ايد قادر رهبران ب. كنندهاي جاري دانشكده كمك براي بهبود فعاليتانتشار و اشتراك دانش و كاربردي كردن آن 

علي رغم وجود استقلال فردي  ،هاي مختلف آموزشي و پژوهشي و همچنينها و كميتهد علي رغم وجود گروهنباش

اين گيري از تمام پتانسيل هاي مختلف، ضمن بهرهت علمي در زمينهئمتفاوت اعضاي هي ديدگاههايو سلايق و 

. دنيي ايجاد كنها، بين اهداف فردي، گروهي و اهداف دانشكده همگرامنظور ارتقاي ظرفيت آنو اقدام به هاگروه

هاي كشاورزي، با درك شرايط دروني دانشكده نيزآنان بايد با آگاهي كامل از شرايط كشاورزي ايران و جهان و 

صورت خلاق متناسب و سازگار مسائل دروني، آن را با تغييرات بيروني به در زمينهتغيير در نحوه مديريت خود 

آفرين بر بهبود فرايند محققان مختلفي كه تأثير رهبري تحولاين نتيجه پژوهش نيز با نتايج تحقيق  .كنند

 Leithwood et)انديادگيري سازماني و در نتيجه، ايجاد سازمان يادگيرنده در سازمانهاي مختلف را بررسي كرده

al., 1998; Lam, 2002; Amitay et al., 2005; Chang and Lee, 2007)مقايسه  .، همخواني دارد

آفرين در است كه رهبري تحول آنحاكي از ) 3جدول (اي و مؤلفه فرايندي هاي زمينهن مؤلفهضرايب مسير بي

هاي كشاورزي تر در فرايند يادگيري سازماني در دانشكدهداراي نقشي اساسي مقايسه با فرهنگ سازماني يادگيرنده

 و (Bass and Avalio, 1994)هندتوانند فرهنگ سازمان را نيز تحت تأثير قرار دآفرين ميهبران تحولر .است

ها آن را ضمن شناخت كامل از فرهنگ موجود در اين دانشكده دهاي كشاورزي بايدانشكده ، رهبرانبنابراين

نگر و نافذ داشته و در فرهنگ و تغييرات ناشي از آن ديدگاهي شفاف، جامع در خصوص د،آگاهانه مديريت كنن

 .ورد نياز در فرهنگ دانشكده براي تبديل آن به فرهنگي يادگيرنده باشندصورت نياز خود مسبب ايجاد تغييرات م

هاي درصد از تغييرات مربوط به فرايند يادگيري سازماني در دانشكده 3/87مجموع دو عامل فرهنگ و رهبري 

  .هاي كشاورزي ايران استكنند كه بيانگر اهميت اين دو عامل در دانشكدهرا تبيين مي كشاورزي

                                                
35. Cooperative Culture 
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هاي كشاورزي يند يادگيري سازماني و بهبود عملكرد دانشكدهابين فر ،پژوهشاساس نتايج بخش ديگري از بر    

خلق و كسب دانش جديد متناسب با تحولات جهاني، هر اندازه به  ،كه معنا ينه اب ،نيز رابطه مثبتي وجود دارد

ها توجه شود، يافتن فعاليت هبود روند انجامب انتشار و اشتراك دانش كسب شده بين همكاران و كاربرد اين دانش در

نيز تأثير فرايند ) Morales et al., 2006(مورالس و همكاران  .به تبع آن عملكرد دانشكده بهبود خواهد يافت

به علاوه، در پژوهشهاي . انديادگيري سازماني در ارتقاي عملكرد دانشگاهها و مراكز آموزشي را مثبت ارزيابي كرده

نيز بين يادگيري سازماني و ) Goh and Ryan, 2008(و گاه و رايان ) Lopez et al., 2005(گران لوپز و دي

بر اساس نتايج مدل معادلات ساختاري طراحي  .عملكرد سازمانهاي مورد مطالعه رابطه مثبتي نشان داده شده است

ثير فرايند يادگيري أتحت ت هاي كشاورزي ايراندرصد از تغييرات واريانس سازه عملكرد دانشكده 36شده، 

 .هاستسازماني در اين دانشكده

گيري آفرين در شكليادگيرنده و رهبري تحول سازماني هاي فرهنگنشان داد كه سازه پژوهش اين نتيجه كلي   

كارايي كيفي دروني و ( از طريق اين سازه باعث ارتقاي عملكرد ،يادگيري سازماني نقش مهمي دارند كه در نهايت

خواهند در هاي كشاورزي بخش دولتي ايران مياگر دانشكده ،بنابراين. شوندهاي كشاورزي ميدانشكده) يرونيب

و ساير مراكز  غيرانتفاعي هايدانشگاه ،رقابت پايدار با ساير مراكز آموزشي از قبيل دانشگاه آزاد، دانشگاه پيام نور

به ابعاد فرهنگ و  لازم است ،گيرند خلاق قرار گانوختآمجذب و تربيت دانشتوليد دانش و به منظور  آموزشي

با توجه به كمبود اين پژوهش  .داشته باشندها توجه خاص يند يادگيري در اين دانشكدهاتقويت فر نيزرهبري و 

بنايي را ، مبه خصوص در مؤسسات آموزشي هايري سازماني و عملكرد اين سازمانتحقيقات تجربي در زمينه يادگ

يند ااي تأثيرگذار بر فرهاي زمينهتا با بررسي ساير مؤلفه آورده استآتي فراهم  م دادن پژوهشهايبراي انجا

ها به منظور تبديل شدن به هاي بهبود عملكرد اين دانشكدهكشاورزي ايران، راه هايدانشكده در يادگيري

 .بررسي شودهاي يادگيرنده سازمان
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