
 

 

  ارزيابي وضعيت توسعة سازماني

 انهاي وزارت علوم، تحقيقات و فناوري در تهر دانشگاه 
  1زاده جعفر ترك                                

  2زهرا صباغيان                                  

  3محمد يمني دوزي سرخابي                               

     4علي دلاور                                   
  :چكيده

شده در مورد وضعيت توسعة سازماني در هاي عمدة پژوهش انجام  اين مقاله به ارائة يافته
اين  در. هاي وزارت علوم، تحقيقات و فناوري، مستقر در شهر تهران پرداخته است دانشگاه

پژوهش، نخست مبتني بر مباني نظري و سوابق پژوهشي موجود، يك الگوي 
بي سپس بر آن اساس به ارزيا. دربارة توسعة سازماني دانشگاه تدوين شد سيستمي مفهومي

وضعيت توسعة سازماني در پنج دانشگاه نمونه پژوهش از سه بعد مفهومي، ساختاري و 
به ) n= 310(ها  دانشگاه و اعضاي هيأت علمي) n= 132(مديران ارشد . عملكردي پرداخته شد

مديران ارشد ) 1نتايج پژوهش، نشانگر آن است كه . اند هاي مربوط پاسخ داده نامه پرسش
) 2. توسعة سازماني دانشگاه آشنايي كافي ندارند) بعد مفهومي(باني نظري ها با م دانشگاه

. ها از كفايت لازم براي پيشبرد توسعة سازماني برخوردار نيستند ساختارهاي موجود در دانشگاه
ها به نحو اثربخشي  توسعة سازماني در دانشگاه) بعد عملكردي(مجموعة اقدامات اساسي ) 3

هاي مختلف صنعتي و  گانة توسعة سازماني در دانشگاه ضعيت ابعاد سهو) 4. اعمال نشده است
توسعة ) مورد انتظار(فاصله وضع موجود و وضع مطلوب ) 5. غير صنعتي، تفاوت معناداري ندارد

ها با  گانه توسعة سازماني در دانشگاه ابعاد سه) 6. ها بسيار زياد است سازماني در دانشگاه
  .بستگي ندارند همديگر هم

.توسعة سازماني، دانشگاه، بعد مفهومي، بعد ساختاري، بعد عملكردي: واژگان كليدي

                                                
  .ـ  استاديار دانشگاه شيراز1
  .استاد دانشگاه شهيد بهشتي ـ  2
  .شهيد بهشتياستاد دانشگاه ـ  3
 .ـ  استاد دانشگاه علامه طباطبايي4
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  مقدمه

اين عصر نيز مانند هر  .عصر كنوني، عصر جهاني شدن، انقلاب اطلاّعات و توليد دانش است
نكتة مهم، آن است كه ما براي پويش موفّق . عصر ديگري شرايط و ايجابات خاص خود را دارد

ر بايد الگوهايي را برگزينيم كه با شرايط و ايجابات آن از جمله پويايي و سرعت در اين عص
ها و ساير مؤسسات آموزش عالي كه  اين ضرورت به ويژه در مورد دانشگاه. تغيير همساز باشد

افزارهاي تغيير اجتماعي و دروني  نگري و توليد نرم بندي دانش جديد، آينده توليد و بسته«
هاست،  از جمله كاركردهاي اساسي آن) 1383:15ذاكر صالحي، (» مدرن كردن هنجارهاي

و دنياي آموزش ) 1380:346رمزدن، (اين كه زمانه كلاً تغيير كرده است  خصوصاً. صادق است
ها و اقتضائات  پاسخ به پويايي). 1383:19راولي و همكاران،(عالي امروز، دنياي اوليه آن نيست 

اي خصوصاً در عرصة سازمان و مديريت آموزش عالي  هاي ويژه وآوريچنين تغييراتي، مستلزم ن
  .هاست و دانشگاه
ها براي پاسخ به اقتضائات محيط و تضمين بقا و اثربخشي خود در شرايط متحول  دانشگاه

اين مهم،  تحقّق. امروزي بايد بتوانند خود را به طور مستمر وبه نحو اثربخشي بازآفريني نمايند
ريزي شده يا به  دار و برنامه ز، اجرا و مديريت اثربخش تغيير قصد شده، معنيمستلزم آغا
اين فرايند  براي دستيابي پايدار به مزيت ياد شده،. )Lick,2003( باشد مي» خلق تغيير«تعبيري 

ريزي شده و  ، طرح)سيستمي(نگرانه  تغيير بايد به نحو مناسب و كاملي در يك روش كل
 1تواند به بهترين وجه به وسيلة به كارگيري رويكرد توسعة سازماني اين مي .راهبردي اجرا شود

توسعة سازماني به عنوان يك الگوي تغيير . )Allen & Montgomery,2001(تحقّق يابد 
ها و فنون لازم براي هدايت  گيري، ابعاد و روش ريزي شده، مشتمل بر رويكرد، جهت طرح
. باشد دانشگاه متناسب با تغييرات محيطي و دروني آن مي مند و مستمر تغيير در سيستم نظام
مند خود براي پويش  اين حيث از قابليت لازم براي كمك به دانشگاه جهت توانمندسازي نظام از

تواند وسيله و پاسخ مناسبي براي  اثربخش در محيط و شرايط پيچيدگي برخوردار است و مي
تغيير باشد؛ البتّه تحقّق توسعة سازماني و  هاي دانشگاه در شرايط رويارويي با چالش

ها و  ايجاد ظرفيت براي پذيرش و پيشبرد آن، چالش بزرگي است كه پيش روي دانشگاه خصوصاً
  ).1383؛ راولي و همكاران،1381دودراشتات، (مراكز آموزش عالي قرار دارد 

هاي ما چگونه به  اهاين پژوهش، آن بوده است كه دانشگ با توجه به آنچه گفته شد، مسألة
نگرند؟ چگونه و تا چه حد به  ها، شرايط و ابعاد مطرح در آن حوزه مي توسعة سازماني در زمينه

                                                
١ Organization  Development  
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اين  ايا در اين كار برخوردارند؟ هاي لازم براي ايا از ظرفيت اند؟ اند و از آن بهره برده آن پرداخته
  اند؟ راستا عملكرد اثربخشي داشته

  
  مباني نظري
اسكات، (هستند » تنوع محدود«ا به عنوان يك سيتم باز در معرض قانون ه دانشگاه
اين قانون، يك سيستم، بيشتر از محيطي كه در آن قرار گرفته است، تنوع  طبق). 1374:52

اين اساس،  بر. نشان نخواهد داد و از طرفي نيز بايد از حد اقل تنوع لازم براي بقا برخوردار باشد
ا تغيير و توسعه در ابعاد ساختاري و كاركردي خود، ظرفيت لازم براي درك ها ناچارند ب آن

 ؛1380يمني،(ايجاد نمايند  گويي مناسب به آن را در خود شرايط و تغييرات محيطي و پاسخ
Atwell,1996 .(پذيرتر شوند به طور مستمر ياد بگيرند و  ها ناگزير بايد انعطاف اين راستا آن در

اي را در خود توسعه دهند تا بتوانند در فرايندهاي تغيير  اني و مديريتي ويژههاي سازم قابليت
توانند  ها مي اين منظور آن براي. )Edwards,1997( پيش روي خود مشاركت فعالي داشته باشند

ها و  ريزي شده كه عملاً در سازمان توسعة سازماني را به عنوان يك الگوي تغيير طرح
آزموده شده براي حلِّ مشكلات، يادگيري از تجربيات، سازگار شدن با  بسياري 1هاي دانشگاه

 & Cummings(اينده به كار گيرند  تغييرات محيطي بهبود عملكرد خود و اثرگذاري روي

Worley, 1997, 27(.  
مند و مستمر در گسترة سيستم است كه  توسعة سازماني، تلاش و فرايندي كاربردي، نظام

ها و فنون آن، تغييرات شناختي،  گيري از استراتژي علوم رفتاري و با بهرهكوشد مبتني بر  مي
اي ايجاد و هدايت نمايد كه منجر به  را به گونه) دانشگاه(فرهنگي و ساختاري فرايندي سازمان 

گشايي خلاق و  هاي راهبردي كارآمد، مشكل گيري براي جهت) دانشگاه(تواناسازي سازمان 
سب با تغييرات و اقتضائات حال و آينده محيط در راستاي تضمين و خودنوسازي اثربخش متنا

اين توسعه، اكتسابي و  بديهي است تحقّق. گردد) دانشگاه(بهبود اثربخشي و سلامت سازمان 
  .است اي تمهيدات و اقدامات اساسي در قالب يك كلّيت سيستمي طبعاً مستلزم پاره

يا تدوين چارچوب مفهومي، كاربردهاي بسيار كند كه انتخاب  تأكيد مي) 2004( 2بونسترا
 3آندرسون. )Boonstra,2004(مهم و حياتي براي مديريت تغيير و توسعة سازماني دارد 

ها را جهت  ، ادراكات آن]دربارة موضوع[هاي ذهني افراد  مدل«بر اين باور است كه ) 2000(
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ين پيامدهاي پروژه مشاركت دهد و در تعي ها را تحت نفوذ قرار مي دهد و اقدامات آن مي
اشاره كرده است كه تغيير اساسي نيازمند ) 1379(محمدزاده . )Anderson,2000,8(» كند مي

محمدزاده، (اي است  ريزي، شناخت و آگاهي و مستوجب ساختار و فرايند و عمليات ويژه برنامه
شناسي به عنوان لاية و روش  ها و مفروضات و دانش مفهومي ، روي سيستم ايده1امري). 1379

روند، تأكيد نموده است  هاي توسعة سازماني كه در عمل به كار مي زيرين راهبردها و مداخله
)Emery,2004( .2مارتين كرول )اي راهبردي  به موانع سر راةك فرايند توسعة حرفه) 1997

براي پرداختن به  مند نبود يك سازمان نظام: اين موانع عبارتند از به زعم او،. اشاره كرده است
ها در تفسير و تعبيرها درباره موضوع و ابعاد و  موضوع، اثرات ساختارهاي سازماني و تفاوت

درست و مشترك دربارة  لذا ساختار و شرايط سازماني لازم و البتهّ ديدگاه مفهومي. جوانب آن
روي بعد رفتاري  )2004( 3»ديوس«و » بيلنس«و نهايتاً . )Kröll,1997( موضوع بايد توسعة ابد

هاي مناسب و موفّقيت  تغيير و توسعة سازماني از حيث انتخاب و كاربست راهبردها و فعاليت
  .)Buelens & Devos, 2004(اند  هاي تغيير تأكيد كرده تلاش

توان گفت از نظرگاه مديريت توسعة سازماني و از  با الهام از نظرات يادشده در بالا، مي
، براي تحقّق توسعة سازماني دانشگاه، قاعدتاً لازم است مبتني بر يك زيرماية گرا رويكردي نظام

متقن و در ساختاري مناسب، نظام رفتاري اثربخشي در جهت توسعة سازماني دانشگاه  مفهومي
متشكلّ از سه بعد  بنابراين توسعة سازماني دانشگاه مستلزم سيستمي. تحقّق و جريان يابد

تواند در متن  اين سه بعد مي. به شرح ذيل است 6»عملكردي«و  5»ساختاري« 4»مفهومي«
رويكردي راهبردي و با يك رهبري مناسب مبناي اقدام براي توسعة سازماني و مديريت آن و 

اين رو به عنوان چارچوبي براي  از). 1شكل(گيرد  ها قرار  نيز ارزيابي وضعيت آن در دانشگاه
  . ها قرار داده شده است زيابي وضعيت توسعة سازماني دانشگاهپژوهش و ار توسعه، الگوي مفهومي

موجود در سازمان در خصوص مفاهيم اساسي در  ، پندارة مفهومي»بعد مفهومي«منظور از 
ها و  ها، ارزش ها، روش زمينة نقش و ضرورت توسعة سازماني دانشگاه و چيستي، ابعاد ويژگي

هاي  اين بعد بر اساس مباني نظري، مشتمل بر زمينه ،اين پژوهش در. باشد الزامات اساسي آن مي
  :زير سنجيده شده است

  ها    شرايط ويژة تغيير در محيط جهاني و اقتضائات ناشي از آن براي دانشگاه 

                                                
١  Emery 
٢  Martin Kröll 
٣  Buelens & Devos 
٤  conceptual 
٥  structural 
٦  functional 
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 )Rowley et al,1998; Lick, 2003) .  
كنند  ها كه توسعة سازماني را ايجاب مي هاي مطرح دانشگاه برخي چالش 

 Atwell,1996; Diamond,2003( ؛1383؛ راولي و همكاران،1381دودراشتات،(

 .اي توسعة سازماني دانشگاه هاي واسطه مفهوم كلّي، هدف غايي و هدف 
 .حوزة تمركز، قلمرو فعاليت و رويكردهاي توسعة سازماني 
  .هاي اصلي توسعة سازماني ويژگي 
 .فرايند توسعة سازماني 
  .نيتوسعة سازما) كاركردي(هاي  ارزش 
  ).ها هاي آن مفهوم، شرايط، حوزه(هاي توسعة سازماني  مداخله 
  1.ها و ملاحظات اثربخشي توسعة سازماني در دانشگاه     ضرورت 
گيري، ترتيبات و سازوكارهاي سازماني تمهيد شده جهت  ، هرگونه جهت»بعد ساختاري« 

گيري  جهت: جنبه اساسي دارد اين بعد دو. باشد پيشبرد و تحقّق توسعة سازماني در دانشگاه مي
  :باشد هاي زير مي طرح سازماني نيز به نوبة خود شامل زيرسيستم. راهبردي و طرح سازماني

  .هاي توسعة سازماني در دانشگاه سيستم متولّي فعاليت 
يك سيستم ساختاري به عنوان مبناي تقسيم كار، هماهنگي و تشريك مساعي واحدها و  

  .سازماني دانشگاهافراد در جهت توسعة 
  .سيستم سنجش و يادگيري سازماني 
  .سيستم منابع انساني 
  . )Cummings & Worley,1997, 90 92(فرهنگ سازماني مناسب  
هايي است كه در جهت پيشبرد و  ها يا اقدام به معناي مجموعه فعاليت» بعد عملكردي«

اين بعد مشتمل بر  .جام استتحقّق توسعة سازماني در دانشگاه به عمل آمدةا در حال ان
ساز و پشتيبان و ملاحظات  هاي مركزي توسعة سازماني، اقدامات زمينه هاي فعاليت حوزه

  .باشند هايي به شرح ذيل مي ها نيز به نوبة خود داراي مؤلّفه اين حوزه هريك از .عملكردي است
  
  :هاي مركزي توسعة سازماني فعاليت) الف

ها، اجرا،  ها و اقدام ريزي مداخله گيري، طرح تشخيص جهت: فرايند توسعة سازماني 
 .( با اندكي تغيير (Anderson,2000 سازي ارزشيابي، يادگيري، نهادينه
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هاي فرايندهاي انساني و اجتماعي، ساختاري فنّي، مديريت منابع  در زمينه: ها مداخله 
  .(Cummings & Worley,1997(انساني، راهبردي 

ها و انگيزش آنان  گذاري، جلب تعهد افراد و گروه گيري و هدف جهت: يترهبري و مدير 
براي توسعة سازماني، برقراري ارتباطات دروني و بيروني اثربخش، سازماندهي، هدايت و كنترل 

؛ 1382؛ يمني1381؛ نيوباي،1380رمزدن،( ي توسعة سازماني دانشگاهها كلّي، تلاش
Boyett,1996.(  

  
  :ساز و پشتيبان توسعة سازماني دانشگاه هاقدامات زمين) ب 

) هاي مختلف دانشگاه در سطوح و لايه( و اشاعة تفكرّ سيستمي اتخّاذ رويكرد سيستمي 
)Jusela,2005; Phipps,2004; Samervill et al,2005)  

 )ريزي راهبردي غالباً در قالب طرح(اتخّاذ رويكرد راهبردي در عمل  
Flamholtz & Hua,2002;Aberiox,2001; Oaks,2001) (Hurley,1990; 

 & Diamond et al,2002; Waclawski) گيري مبتني بر داده  تشخيص و تصميم 

Church,2001) 
 (Phipps,2004; Tomasky,2004; Chandra,2001(انداز مشترك  توسعة يك چشم 

تي، ي اطّلاعاها از قبيل سيستم(هاي پشتيبان توسعة سازماني دانشگاه  توسعة سيستم 
  )ريزي يادگيري، ارزيابي عملكرد و بازخورد، پاداش، ارتباطات، رهبري و برنامه

 Phipps,2001; Kazer & Eckel,1999; Chandra,2001; Bahr,2004)(  
 ;Betit,2004)  و فردي به صورت تيمي(يافته همگاني  سازي براي مشاركت سازمان زمينه 

Donaghy,1999;) Jusela,2005(  
 ;Haltman & Gellerman,2002; Oaks,2001( عة فرهنگ سازمانيتغيير و توس 

Read,2001)  
  (Aberiox,2001( )تغيير حامي(توسعة جو سازماني مناسب  

   )اعضاي هيأت علمي، كاركنان، دانشجويان(اي و توانمندسازي افراد  بهسازي حرفه 
Jusela,2005;) Donaghy,1999; Samervill et al, 2005 (  

 ;Kazer & Eckel,1999 )در درون دانشگاه و با محيط بيرون(ري ارتباطات مؤثرّ برقرا 

Kelley &) Fenner,1996 ) 
سازي مشترك و درك  از طريق مفهوم(ايجاد و گسترش آمادگي براي تغيير در دانشگاه  

) برنامه تغيير، جلب تعهد افراد، خطرپذيري، توسعة خودپندارة مثبت، ارائه بازخورد
)Jadge,1999; Latchem & Hanna,2001; (Bahr,2004  
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 ;Clark,2003()  (دروني و بيروني(كنندگان و عوامل تغيير  استفاده از تسهيل 

Cusick,2005; Hurley,1990  
  .(Latchem & Hanna,2001; Phipps,2004( ترغيب نوآوري و بهبود مستمر 
  :ملاحظات عملكردي توسعة سازماني دانشگاه) ج
 براي پيشبرد توسعة سازماني) خاص هر دانشگاه(جامع  يا الگوي سيستمي وجود يك طرح 

ها در  دانشگاه و رعايت عملي آن) موقعيتي(توجه به شرايط و مقتضيات محلّي و فرهنگي  
 ي توسعة سازمانيها ها و اقدام فعاليت

 هاي قدرت در دانشگاه توجه به پويايي 

 هاي انساني رعايت ارزش 

  رويكردهاي دروني و بيروني، ابعاد ساختاري و فرهنگي اجتماعي  تعادل ميان 
 )Kezar & Eckel, 1999( تاستقلال و محدودي ،)Haltman & Gellerman, 2002(  

هاي توسعة سازماني به صورت شفّاف و آشكار در سطح دانشگاه  ها و اقدام انجام تلاش 
)Kezar & Eckel, 1999(  

 ).Ibid( هاي توسعة سازماني ارشد دانشگاه از تلاش حمايت روشن و مؤثر مديريت 

   

  
  

  توسعة سازماني دانشگاه الگوي سيستمي:1شكل 
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  شناسي پژوهش روش

جامعة آماري پژوهش . اين پژوهش، نوعاً توصيفي است و به روش پيمايشي انجام شده است
تقر در شهر تهران بوده دانشگاه وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري، مس 13در وهلة اول، 

به صورت تصادفي ) دانشگاه غيرصنعتي 3دانشگاه صنعتي و  2(اين تعداد، پنج دانشگاه  از. است
در وهلة دوم، . به عنوان نمونه پژوهش گزيده شدند) كشي با شانس برابر در هر بار قرعه(ساده 

هاي پنجگانه فوق  هدانشگا) N= 2247( و اعضاي هيأت علمي) N= 210(مجموعه مديريت ارشد 
اي به عمل آمده  گيري تصادفي طبقه ها نمونه اند كه از آن به عنوان دو جامعة آماري مطرح بوده

ها و  مجموعة مديريت ارشد شامل اعضاي هيأت رئيسه، مديران ستادي و رؤساي دانشكده. است
مة قابل استفاده از نا پرسش 132تعداد . ها بوده است دانشگاه) مراكز تحقيقاتي(هاي  پژوهشكده

گردآوري  نامه از نمونة اعضاي هيأت علمي پرسش 310نمونة مجموعة مديريت ارشد و تعداد 
  .شد

  :ساخته به شرح زير بوده است نامه محقّق اين پژوهش، سه پرسش گيري ابزار اندازه
نامه به صورت يك آزمون پيشرفت تحصيلي  اين پرسش :نامه بعد مفهومي پرسش) الف
اعتبار صوري و محتوايي . ها تكميل شد يزي و به وسيلة مجموعه مديريت ارشد دانشگاهر طرح

  .آن نيز تاييد شده است
) مورد انتظار(هاي موجود ومطلوب  نامه وضعيت اين پرسش :نامه بعد ساختاري پرسش) ب

ت و هاي نمونه پژوهش را مورد سنجش قرار داده اس بعد ساختاري توسعة سازماني در دانشگاه
اعتبار . تكميل شده است به وسيلة هر دو نمونه مجموعه مديريت ارشد و اعضاي هيأت علمي

وضع (صدم  72و ) وضع موجود(صدم  94صوري و محتوايي آن تأييد شده و ضريب پايايي 
  .براي آن به دست آمده است) مطلوب
) مورد انتظار( هاي موجود و مطلوب نامه وضعيت اين پرسش :نامه بعد عملكردي پرسش) ج

هاي نمونه پژوهش را مورد سنجش قرار داده است و  بعد عملكردي توسعة سازماني در دانشگاه
اعتبار صوري و محتوايي آن تأييد . ها تكميل شده است دانشگاه به وسيلة اعضاي هيأت علمي

 براي آن به دست آمده) وضع مطلوب(صدم  82و ) وضع موجود(صدم  98شده و ضريب پايايي 
  .است

براي  tهاي مستقل،  براي گروه tاي، تك نمونه tهاي  براي تجزيه و تحليل اطلاّعات از آزمون
بستگي پيرسون و  ، محاسبه ضريب هم(ANOVA(هاي وابسته، تحليل واريانس يك راهه  گروه

  .، استفاده شدSPSSافزار  داري ضريب همبستگي به كمك نرمآزمون معني
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  هاي پژوهش يافته

  1:باشد هاي ديگر به شرح زير مي هاي پژوهش و يافته حاصل از آزمون فرضيه نتايج
توسعة سازماني دانشگاه، ) بعد مفهومي(ها با مباني نظري  مجموعة مديريت ارشد دانشگاه) 1

  .اين زمينه با معيارهاي نظري مطابقت ندارد ها در هاي آن آشنايي كافي ندارند و ديدگاه
ها در  ميانگين كسب شده به وسيلة مجموعه مديريت ارشد دانشگاه ، مقايسة1جدول شمارة 
اين بعد را  توسعة سازماني دانشگاه، با چارك سوم نمرة كل قابل اكتساب در زمينة بعد مفهومي

ملاحظه . قرار داده شده است» ملاك آشنايي كافي«چارك سوم به عنوان . دهد نشان مي
  . درصد اطمينان از ملاك فوق كمتر است 99شود ميانگين به دست آمده، با  مي

  

   مقايسه ميانگين موجود بعد مفهومي: 1جدول شمارة

  توسعة سازماني دانشگاه با ملاك آشنايي كافي
ملاك آشنايي   انحراف استاندارد  ميانگين

 (Q3(كافي 

اختلاف ميانگين 
 Q3و 

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

163.6  25.48  256.5  93.5  42.16  131  000.  

  
ها از كفايت لازم براي پيشبرد توسعة سازماني برخوردار  ساختارهاي موجود در دانشگاه) 2

  .نيستند
، مقايسة ميانگين به دست آمده در زمينة بعد ساختاري توسعة سازماني 2جدول شمارة  

عنوان چارك دوم به . دهد اين بعد را نشان مي دانشگاه با چارك دوم نمرة كل قابل اكتساب در
. ها قرار داده شده است بعد ساختاري توسعة سازماني در دانشگاه) حد اقل لازم(» كفايت«ملاك 

  . درصد اطمينان از ملاك كفايت، كمتر است 99شود ميانگين به دست آمده، با  ملاحظه مي
  مقايسة ميانگين موجود بعد ساختاري توسعة سازماني دانشگاه با ملاك كفايت: 2جدول شمارة 

ملاك كفايت   انحراف استاندارد  ميانگين
)Q2) 

اختلاف ميانگين 
 Q2و 

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

106.27  8.58  135  28.73  70.356  441  000.  

  
ها به نحو اثربخشي  توسعة سازماني در دانشگاه) بعد عملكردي(مجموعة اقدامات اساسي ) 3

  .اعمال نشده است

                                                
�!I ا�U�ّ	ت (*Z+5� و ��	�� و �	?�� ـ ١	"��� ذ,� ��>-  
�ا: 	��ه	: د�.�: ,� در ا�� 

 . ا7#، 
� V/ارش ��وهL ر�9ع �Eد
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عملكردي توسعة سازماني يانگين به دست آمده براي بعد ، مقايسة م3جدول شمارة  
چارك سوم به عنوان  .دهد اين بعد را نشان مي دانشگاه با چارك سوم نمرة كل قابل اكتساب در

ملاحظه  .ها قرار داده شده است بعد عملكردي توسعة سازماني در دانشگاه» اثربخشي«ملاك 
   .از ملاك اثربخشي كمتر است اطمينان درصد 99با شود كه ميانگين به دست آمده  مي

  

  مقايسة ميانگين موجود بعد عملكردي توسعة سازماني دانشگاه با ملاك اثربخشي: 3جدول شمارة 
انحراف   ميانگين

  استاندارد
ملاك 

اثربخشي  
)Q3) 

اختلاف ميانگين 
 Q3و 

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

441.29  147.4  862.5  421.5  50.022  309  000.  

  
   .هاي مختلف، تفاوت معناداري ندارد گانه توسعة سازماني در دانشگاه وضعيت ابعاد سه) 4

هاي نمونه  هاي به دست آمده براي دانشگاه ، مقايسة ميانگين6و  5، 4هاي شمارة  جدول
را ) مفهومي، ساختاري و عملكردي(گانه توسعة سازماني دانشگاه  پژوهش در زمينة ابعاد سه

هاي نمونة  هاي محاسبه شده براي دانشگاه شود كه تفاوت ميانگين ملاحظه مي. دهند مينشان 
  .دار نبوده است گانه توسعة سازماني دانشگاه، معني پژوهش در هيچ يك از ابعاد سه

  توسعة سازماني دانشگاه ها در زمينة بعد مفهومي هاي دانشگاه مقايسة ميانگين: 4جدول شمارة 
  ميانگين
  ها دانشگاه

انحراف 
  استاندارد

  درجة آزادي Fمقدار  مجموع مجذورات
  سطح
  داري معني

162.86 

166.21 

158.24 

164.19 

166.93  

25.048 

28.757 

26.379 

27.703 

21.270  

1163.873  0.440  4  0.779  

 
  ها در زمينه بعد ساختاري توسعة سازماني دانشگاه هاي دانشگاه مقايسة ميانگين:5جدول شماره 
  ميانگين
  ها دانشگاه

انحراف 
  استاندارد

  سطح  درجة آزادي Fمقدار  مجموع مجذورات
  داري معني

106.56 

106.6 

105.9 

106.5 

105.76  

9.80 

10.22 

9.77 

10.03 

9.91  

56.266  0.143  4  0.966  

  

Archive of SID

www.SID.ir



  علوم، تحقيقت و فناوري در تهران  هاي وزارت وضعيت توسعة سازماني دانشگاه  ارزيابي

 

43 

  ها در زمينة هاي دانشگاه مقايسة ميانگين: 6جدول شمارة 

  بعد عملكردي توسعة سازماني دانشگاه 
  ميانگين

  ها انشگاهد
انحراف 
  استاندارد

  درجة آزادي Fمقدار  مجموع مجذورات
  سطح
  داري معني

43,462  
48,431  
48,445  
81,441  
49,417  

40,145  
97,146  
60,148  
41,148  
90,148  

78752.372  0.905  4  0.461  

  
  .هاي صنعتي و غير صنعتي، همسان است وضعيت توسعة سازماني دانشگاه در دانشگاه )4
هاي  هاي حاصل شده براي دانشگاه دهند كه ميانگين ، نشان مي9و  8، 7ة جداول شمار 

گانه مفهومي، ساختاري و عملكردي توسعة سازماني  صنعتي و غير صنعتي در زمينة ابعاد سه
  .دانشگاه، تفاوت معناداري ندارند

  
هاي صنعتي و غير صنعتي در زمينة بعد  هاي دانشگاه مقايسة ميانگين: 7جدول شمارة 

  توسعة سازماني دانشگاه مفهومي
انحراف   ها ميانگين دانشگاه

  استاندارد
  اختلاف
  ها ميانگين

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

  59,162صنعتي   
  93,164غير صنعتي 

28,27  
08,23  

2.343  0.522  130  0.603  

بعد ساختاري هاي صنعتي و غير صنعتي در زمينة  هاي دانشگاه مقايسة ميانگين: 8جدول شمارة 

  توسعة سازماني دانشگاه
انحراف   ها ميانگين دانشگاه

  استاندارد
  اختلاف
  ها ميانگين

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

  30,106صنعتي   
  24,106غير صنعتي 

97,9  
86,9  

0.06  0.064  440  0.949  

  
  هاي صنعتي و غير صنعتي هاي دانشگاه مقايسة ميانگين: 9جدول شمارة 

  ينه بعد عملكردي توسعة سازماني دانشگاهدر زم 
انحراف   ها ميانگين دانشگاه

  استاندارد
  اختلاف
  ها ميانگين

  سطح  درجة آزادي tمقدار 
  داري معني

  65,443صنعتي   
  005,440غير صنعتي 

82,147  
53,147  

3.643  0.206  308  0.837  
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ها، بسيار  ر دانشگاهتوسعة سازماني د) مورد انتظار(فاصلة وضع موجود و وضع مطلوب ) 6
  .زياد است

. با حد اقل سطح مطلوب است ، نشانگر فاصلة زياد ميانگين بعد مفهومي1جدول شمارة 
دهندگان  ، نيز نشانگر آن هستند كه وضع مطلوب يا مورد انتظار پاسخ11و  10جداول شمارة 

از وضع ) α ≥01/0( در زمينة توسعة سازماني دانشگاه خود در كلّية موارد به طور معناداري
  .موجود فاصله داشته است

 
 

  مقايسه ميانگين هاي وضعيت هاي موجود و مطلوب :  10جدول شماره 

  بعد ساختاري توسعه سازماني دانشگاه ها
 

نمره كل 
قابل 
  اكتساب

ميانگين 
وضع 
  موجود

انحراف 
استاندارد 
وضع 
 موجود

ميانگين 
وضع 
  مطلوب

انحراف 
استاندارد 
وضع 
 مطلوب

ف اختلا
ميانگين 

 ها

درجه   tمقدار  
  آزادي

  سطح
معني 
  داري

270  106.27  9.894  247.91  24.089  141.64  112.98  441  000.  

  مقايسه ميانگين هاي وضعيت هاي موجود و مطلوب:  11جدول شماره 

  بعد عملكردي توسعه سازماني دانشگاه ها 
 

نمره كل 
قابل 
  اكتساب

ميانگين 
وضع 
  موجود

انحراف 
استاندارد 
وضع 
 موجود

ميانگين 
وضع 
  مطلوب

انحراف 
استاندارد 
وضع 
 مطلوب

اختلاف 
ميانگين 

 ها

درجه   tمقدار  
  آزادي

  سطح
معني 
  داري

450  172.49  62.076  369.32  62.076  196.83  50.558  309  000.  

 
  .با همديگر همبستگي ندارندابعاد سه گانه توسعه سازماني در دانشگاه ها ، )  7

ضريب همبستگي بين ميانگين هاي مربوط به ابعاد سه گانه   12 جدول شماره       
مفهومي، ساختاري و عملكردي توسعه سازماني در دانشگاه هاي نمونه پژوهش را نشان مي 

  .ملاحظه مي شود كه هيچكدام از ضرايب مذكور معنادار نيستند. دهد
  

  در دانشگاه هاي نمونه پژوهشماتريس همبستگي ابعاد سه گانه توسعه سازماني :  12جدول شماره 

  بعد عملكردي  بعد ساختاري  بعد مفهومي    ابعاد سازماني

 -0.616 0.190  1  ضريب همبستگي  بعد مفهومي

 0.268 0.759  0  سطح معناداري
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 0.512  1 0.190  ضريب همبستگي  بعد ساختاري

 0.377  0 0.759  سطح معناداري

  1 0.512 -0.616  ضريب همبستگي  بعد عملكردي

  0 0.377 0.268  سطح معناداري

 
 

  گيري و بحث نتيجه

ها در زمينه توسعة سازماني دانشگاه  نتايج پژوهش، حاكي از وجود ضعف شديد در دانشگاه
در ) 1شكل شمارة (توسعة سازماني دانشگاه  گويي كه اساساً ابعاد اصلي الگوي سيستمي. است

است در شرايطي كه پندارة  روشن. هاي قلمرو پژوهش شكل نگرفته است دانشگاه
ها به عنوان آغازگران و حاميان اصلي تغيير و  درست و مناسبي در مديران دانشگاه مفهومي

توسعه وجود نداشته باشد، تحقّق توسعة سازماني و پيامدهاي مثبت آن اساساً با مشكل مواجه 
د و تحقّق توسعة ها براي پيشبر كه عدم كفايت ساختارهاي موجود دانشگاه هنگامي. شود مي

مند در سازماني نيز به وضعيت اضافه شود، آنگاه قاعدتاً مبنا و بستر چنداني براي عمل نظام
گويي به محيط و ها جهت پاسخ راستاي بهبود مستمر وضعيت و توانمندسازي راهبردي دانشگاه

اً به طور اقداماتي هم كه بعض. دار خود وجود نخواهد داشتتضمين اثربخشي و بقاي معني
چون به احتمال بسيار زياد . شود، چندان مؤثرّ و كارآمد نخواهد بود سنّتي و پراكنده انجام مي
گيري درست و در قالب يك طرح جامع راهبردي نبوده است و با  مبتني بر تشخيص و جهت

  .شود و تجربي تغيير و توسعه در دانشگاه، اعمال نمي رعايت اصول و ملاحظات علمي
حالتي، طبيعي است كه نه تنها اميدي به برخورداري از كاركردهاي مثبت و  در چنين

گويد جاي نگراني جدي مي) 2002( 1مزاياي توسعة سازماني نيست؛ بلكه آن گونه كه دياموند
اي است كه آموزش عالي دهي به موقع به نيروهاي تغيير متحول و پيچيده در شكست در پاسخ

گيرد؛ بار چنين شكستي نه تنها زمان حال را در بر مي آثار زيان. اندردهها را احاطه ك و دانشگاه
 ,Diamond(دهد دهي به آن را نيز تحت تأثير قرار مي بلكه آيندة آموزش عالي و جامعه و جهت

2002) .  
مدت و بلندمدت  هدف عيني توسعة سازماني افزايش سلامت و اثربخشي سازماني در كوتاه

است براي انعكاس اثربخشي يك سازمان  مفهومي 2سلامت سازماني. French) (et al, 2005است
 3هو. هاي مختلف هاي متفاوت و چگونگي واكنش آن به تغييرات در شرايط و موقعيتدر محيط

                                                
  Diamond ١  

٢Organization health  
  Ho  ٣  
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ها را گزارش كرده  ها و عملكرد آنميان سلامت سازماني كالج وجود رابطة مستقيمي) 2000(
رابطة بين توسعة ) 2000( 1شده به وسيلة لاك و كرافورد پژوهش انجام. (Ho,2000(است 

) 2005( 2يوسلا. 2000) (,Lock & Crawfordسازماني و اثربخشي سازماني را نشان داده است 
هاي جديد توسعة سازماني در ايجاد توان شناسي در دو پژوهش عملي، قابليت يكي از روش

 ثربخشي سازمان را آزموده و گزارش نموده است دهي به موقع به شرايط متغير محيطي و ا پاسخ
)Jusela, 2005). دريافته است توسعة سازماني وقوع تغييرات در دانشگاه را ) 2005( 3كوزيك

هاي آريزونا  تجارب موفّق توسعة سازماني در دانشگاه. (Cusick, 2005(كند تسهيل مي
)Phipps, 2004) ،تكنيك كاليفرنيا پلي)Samervill et al, 2005) مريلند ،)Clark, 2003) ،

و  (Oaks, 2001(واشنگتن  (Kelley & Fenner, 1996( 5يلانواو (Aberiox, 2001( 4آتاباسكا
پذيري و كارآمدي توسعة سازماني براي ايجاد ، نيز همگي مؤيد عمل(Read, 2001( 6كالج آلوِرنو

دار ثربخشي و بقاي معنيتغييرات اساسي و پايدار و ارتقاي سلامت سازماني و تضمين ا
دهي به موقع به محيط و ارتقاي سطح سلامت  هاي ما نيز براي پاسخ لذا دانشگاه. هاست دانشگاه

رسد با توجه توانند از توسعة سازماني بهره گيرند؛ البتّه به نظر ميو اثربخشي سازماني خود مي
ها و الزامات رده است و چالشها را احاطه ك به پويايي و پيچيدگي شرايط محيطي كه دانشگاه

؛ Edwards,1997؛  Boyett,1996؛ 1380؛ رمزدن، 1383راولي و همكاران، (ناشي از آن 
Diamond,2002(تها ناچارند با بهره ، دانشگاههاي آزموده شده توسعة سازماني، گيري از قابلي

ط جديد و متحول خود را براي موفّقيت واقعي در شرايط متحول امروزي، متناسب با محي
و ظرفيت خود را براي پاسخگويي به موقع به شرايط متغير  (Lick, 2003(بازآفريني كنند 

  ).Svinicki, 2002؛  Atwell, 1996( محيط توسعه دهند
هاي فوق الذّكر در زمينة توسعة  اقتضايي بودن توسعة سازماني و نيز تجارب موفّق دانشگاه 

توانند مستقل از وضعيت نامطلوب هاي ما نيز مي دهد كه دانشگاهميسازماني خود، اين نويد را 
سنگين و راكد ناشي از آن، اقدام به تغيير و توسعة  ها و فضاي عمومي حاكم بر ساير دانشگاه

هاي حال و آينده گويي به چالشسازمان خود نمايند و به اين طريق توانمندي لازم براي پاسخ
خصوصاً اين كه سطح . تغير و متحول امروزي را به دست آورندو پويش اثربخش در محيط م

ها براي توسعة سازماني  دانشگاه نياز موجود و نيز انتظار مديران و اعضاي هيأت علمي

                                                
١ Lock & Crawford  
٢ Jusela  
٣ Cusick  
٤ Athabasca university  
٥ Villanova state university  
٦ Alverno college 
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هايي كه در توان گفت از اين حيث، زمينة جذب تلاشهاي خود، بسيار زياد است و مي دانشگاه
رسد نقطه آغاز اين تلاش، گسترش بعد لبتّه به نظر ميآيد وجود دارد؛ ااين راستا به عمل مي

ها به عنوان  توسعة سازماني دانشگاه در ميان مجموعة مديريت ارشد دانشگاه مفهومي
نظران و پژوهشگران  تأكيد صاحب. باشدگيران اصلي در اين زمينه ميسازان و تصميم تصميم

هاي تغيير و توسعة  ي آغاز تلاشمختلف بر نقش مهم و مسؤوليت مستقيم اين گروه برا
سازماني دانشگاه و حمايت و مشاركت فعال در آن زمينه به حد تواتر رسيده است و در ادبيات 

  .شود توسعة سازماني، امري بديهي پنداشته مي
  
  منابع

  
  فارسي) الف

جمة حسن ، تر)جلد اول(هاي عقلايي، طبيعي و باز  سيستم: ها ، سازمان)1374(اسكات، ريچارد  -1
  .انتشارات دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ميرزايي اهرنجاني و فلورا سلطاني تيراني، تهران

محمد  ، ترجمة علي»اينده داستان دو: دانشگاه در قرن بيست و يكم«، )1381(دودراشتات، جيمز جي  -2
انتشارات دانشگاه : ، تهران»مهاي فراروي آموزش عالي در هزاره سو چالش«احمدوند و محسن وارثي در هيرش وبر 

 . 53 85، ص )ع(امام حسين 

: شناسي آموزش عالي، نهران  درآمدي بر جامعه: ايراني ، دانشگاه)1383(ذاكر صالحي، غلامرضا   -3
 .انتشارات كوير

ها و  ، تغيير راهبردي در دانشگاه)1383(راولي، دانيل جيمز، هرمن دي لوهان و مايكل جي دولنس   -4
 ).ع(دانشگاه امام حسين : ريزي براي بقا و موفقّيت، ترجمة حميدرضا آراسته، تهران برنامه: عالي مراكز آمورزش

، يادگيري رهبري در آموزش عالي؛ ترجمة عبدالرّحيم نوه ابراهيم و همكاران، )1380(رمزدن، پال   -5
 .ريزي آموزش عالي دانشگاه علوم پايه دامغان و مؤسسة پژوهش و برنامه: تهران
انتشارات : ، تهران)تحول سازمان به مثابه راهبرد توسعه(مديريت توسعه  ،)1379(زاده، عباس  مدمح -6
 .سمت
هاي  چالش) ويراستار(هيرش و وبر  در ادارة امور دانشگاه؛ ترجمة محمد قاسمي ،)1381(نيوباي، هوارد  -7

 .193 209، ص )ع( انتشارات دانشگاه امام حسين: فراروي آموزش عالي در هزاره سوم، تهران
: هاي دانشگاهي، تهران درآمدي به بررسي عملكرد سيستم) 1380(يمني دوزي سرخابي، محمد   -8

 .انتشارات دانشگاه شهيد بهشتي
: ها، تهران ها و تجربه نظريه: ريزي توسعة دانشگاهي ، برنامه)1382(يمني دوزي سرخابي، محمد  -9

 .دانشگاه شهيد بهشتي
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