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 دانشگاه اصفهان رساني، استاد ي كتابداري و اطلاع دكترا ، احمد شعباني
 نشگاه اصفهان دا شي، دانشيار دكتراي مديريت آموز ، پور سعيد رجايي

 چكيده
 هاي دولتي شهر هاي مركزي دانشگاه هاي سازمان ياددهنده در كتابخانه لفه ؤ حاضر با هدف تعيين ميزان كاربرد م پژوهش

 هاي هاي مركزي دانشگاه نفر از كاركنان كتابخانه ۲۹۸ شامل جامعه آماري پژوهش، . انجام شد ۱۳۹۱ - ۱۳۹۰ تهران در سال تحصيلي
 نفر به عنوان نمونه آماري، از طريق فرمول تعيين حجم نمونه كوكران برآورد و از طريق ۱۷۳ از آن ميان ن بود كه دولتي شهر تهرا

 اي بود كه با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته ابزار مورد استفاده . با حجم انتخاب شدند اي متناسب گيري تصادفي طبقه روش نمونه
 ، به منظور ) ۱۳۸۷ ( ظرگرفتن اصول طرح پرسشنامه و با الهام از پرسشنامه زارع محمدآبادي منابع علمي مرتبط با موضوع و در ن

 هاي هاي سازمان ياددهنده توسط مديران در كتابخانه لفه مؤ آوري نظرات مديران و كتابداران در خصوص ميزان كاربرد جمع
 ال بسته پاسخ بود كه از طريق آن ؤ س ۳۵ ن پرسشنامه شامل اي . هاي دولتي شهر تهران براساس نظريه تيچي تهيه گرديد مركزي دانشگاه

 در دو وضعيت ) گيري قاطعيت در تصميم و ها، انرژي هيجاني ها، ارزش ديدگاه قابل ياددهي، ايده ( لفه سازمان ياددهنده ؤ پنج م
 باخ براي تعيين از ضريب آلفاي كرون . پاسخنامه دريافت گرديد ۱۶۹ كه در نهايت وجود و مطلوب مورد سنجش قرار گرفت م

 برآورد گرديد كه حاكي از ۰ / ۹۷۴ و در وضعيت مطلوب ۰ / ۹۸۱ پايايي استفاده شد كه ضريب پايايي پرسشنامه در وضعيت موجود
 ها در وضعيت موجود كمتر از سطح متوسط و در لفه ؤ كليه م هاي تحقيق نشان داد، يافته . گيري است پايايي بالاي ابزار اندازه

 هتلينگ نشان داد كه در وضعيت موجود ميزان t 2 ضمناً نتايج حاصل از . (p<0.001) از سطح متوسط بود وضعيت مطلوب بيشتر
 ها لفه ؤ لفه انرژي هيجاني كمتر از ساير م ؤ ها و ميزان كاربرد م لفه ؤ ها بيشتر از ساير م هاي ديدگاه قابل ياددهي و ايده لفه ؤ كاربرد م

 هاي لفه ؤ ها و مطلوبيت م لفه ؤ ها را بيشتر از ساير م لفه ارزش مؤ ا ميزان مطلوبيت ه ، در حالي كه آزمودني (p<0.001) بوده است
 بين وضع موجود و ، همچنين . (p<0.001) ها ارزيابي نمودند لفه ؤ گيري راكمتر از ساير م ديدگاه قابل ياددهي و قاطعيت در تصميم

 . (p<0.001) وجود داشت ي هاي سازمان ياددهنده تفاوت معنادار لفه ؤ مطلوب م
 ها، انرژي هيجاني، قاطعيت در ها، ارزش هاي مركزي، ديدگاه قابل ياددهي، ايده سازمان ياددهنده، كتابخانه : ها كليدواژه

 . گيري تصميم
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 مقدمه
 كتابداران باتوجه به گسترش سريع فناوري، دسترسي همگاني به اطلاعات، فروپاشي

 و ورود متخصصاني غير از شدن از يك سو مرزهاي جغرافيايي دانش و پديده جهاني
 ها بوده، براي از جمله متخصصان رايانه به اموري كه قبلا در حيطه كار كتابخانه ، كتابداران

 هاي اي از مهارت دنبال توسعه مجموعه ه بقا و پيشرفت بايد علاوه بر ارايه خدمات سنتي، ب
 اوري هرچند وجود فن . نقش و وظايف جديدي را در خود پرورش دهند ، جديد بوده

 هاي مادي و مالي از شرايط لازم و پيشرفته، فضاي مناسب، تجهيزات روز، و سرمايه
 ها بايد مديران كتابخانه . كافي نيستند ، ولي شوند مي ضروري پيشرفت و موفقيت محسوب

 اي با سسه ؤ دانش، توانايي، مهارت و تسلط خود و كاركنان كتابخانه را افزايش دهند، زيرا م
 اي كه تمام كاركنان آن به طور پيوسته و مداوم در صدد ارتق ت مواجه اس توفيق

 توانايي با توسعه اطلاعات، فناوري و دانش، بهبود كيفيت ارتقاي . هاي خود باشند توانايي
 . ها و اصول اخلاقي قابل حصول است كار، نوآوري و تغيير، پايبندي به ارزش

 له أ بيان مس
 ي يادگير ، موضوع كرده يت را به خود معطوف علوم مدير كه نظر كارشناسان اي پديده

 هايي است كه به ي ي ديدگاه به مفهوم كسب مهارت، دانش و توانا ن يادگيري از اي . است
 در . گردد ها منجر مي در رفتار افراد و به تبع آن در عملكرد سازمان تغييراتي نسبتاً پايدار

 يابند و مان يادگيرنده ارتقا كه به ساز اند كوشيده هاي بسياري سازمان ، طول دهه گذشته
 با تغييرات محيطي، مفهوم سازمان يادگيرنده به طور روزافزوني شهرت پيدا براي انطباق

 اي فراتر از بايد اين نكته را در نظر داشت كه يادگيري سازماني پديده اما ، است ه كرد
 يادگيري يي در اين حالت سازمان توانا ، به بيان ديگر . يادگيري افراد است مجموع توان

 و سازمان ۱ از اين رو، يادگيري سازماني . دهد خروج افراد سازمان از دست نمي خود را با
 هاي يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افراد وگروه . نيستند مفاهيم مترادفي ۲ يادگيرنده
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 . است كلي يادگيري سازمان به عنوان سيستم ي ا درون سازمان و سـازمان يادگيرنده به معن
 ، است توان گفت سازمان يادگيرنده حاصل فرآيند يادگيري سازماني ز همين رو، مي ا

 سازمان يادگيرنده داراي توانايي كسب دانش و انتقال آن است و رفتار خود را طوري
 در قرن بيست و يكم، . هاي جديد باشد دانش و ديدگاه بيانگر بازتاب كه كرده تعديل

 همين به . يادگيرنده است هاي سازمان فراتر از توانايي يادگيري براي توسعه منابع انساني
 ). ۱۳۸۶ شريعتمداري، ( ياددهنده پديد آمدند هاي سازمان در اين مقطع تاريخي ، دليل

 . هاي خود را به ديگران بياموزند خواهدكه آموخته سازمان ياددهنده از مديران ارشد مي
 تجهيز ايجاد انگيزه و او وظيفه و هاي نوين، مدير يك مربي و رهبر است براساس ديدگاه

 العاده انجام فوق هاي بالقوه و پرورش آنها كارهاي توانايي يي افراد عادي است تا با شكوفا
 دهند، زيرا از نظر آنها آموزش بهترين روش پيشرفت مديران آموزش مي از اين دسته . گيرد

 معضلات و مشكلات هاي هوشمندانه كارمندان در حل گيري از ديدگاه كاركنان و بهره
 ، كاركنان در رويارويي با مسايل پيش روي سازمان ۱ ياددهنده هاي سازمان در . است ي كار

 . و آموزش به صورت روزانه است كرده تجربه كسب
 ۳ استاد رفتار سازماني دانشگاه ميشيگان ۲ به توسط تيچي ابداع نظريه سازمان ياددهنده،

 انتخاب شد و به ۴ بيت رهبري جنرال الكتريك به رياست مركز تر ۱۹۸۰ وي در سال . است
 او چارچوب نظريه خود را از . مدت دو سال در آنجا آموزش مديريت را به عهده گرفت

 ها و فرهنگي، و سازماني كه در طول تدريس در دانشگاه سياسي، راهبردهاي منسجم فني،
 در خصوص هاي جديد پالايش نمود تا بر ديدگاه ، ها تجربه كرده بود مشاوره در سازمان

 هاي او تا حد زيادي تحت تاثير كارهاي دو ساله توسعه يافته . نقش رهبري تمركز نمايد
 مفهوم سازمان ياددهنده را در ) ۱۹۹۸ ( تيچي . رهبري در مركز جنرال الكتريك است

 اي به همين نام به كار برد و تصوير روشني از سازمان ياددهنده و اين كه چگونه يك مقاله
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 زارع محمدآبادي و همكاران، ( ارائه نمود ، باشد " يادگيرنده / ياددهنده " تواند مي رهبر
۱۳۸۹ .( 

 ، ) ۱۹۹۴ ( ۱ بريجز " آميز تحولات موفقيت " هاي مدل سازمان ياددهنده مبتني بر نظريه
 اهميت " ، ) ۱۹۹۵ ( ۲ دراكر " هاي دروني و بيروني كسب و كار و چارچوب پرسش "

 دهي رهبري و شكل " ، ) ۱۹۹۶ ( ۳ گاردنر " يك هاي درامات طريق داستان يادگيري از
 ظرفيت " ، ) ۱۹۹۰ ( و گاردنر ) ۱۹۷۸ ( ۴ برنز " شخصيت از طريق تجربيات اوليه كودكي

 . است ) ۱۹۹۶ ( ۵ بنيس " رهبران براي تاثيرگذاري بر الگوهاي ذهني ديگران
 كيد ويژگي مدل تيچي بر توسعه ديدگاه قابل ياددهي رهبران و استفاده از اين ديدگاه تأ

 هاي بنيادي چارچوب سازمان ياددهنده با چندين عامل مقوله . راي توسعه سايررهبران است ب
 ) ۱۹۹۶ ( ۷ ، هشت مرحله ايجاد تغيير كاتر ) ۱۹۹۷ ( ۶ هاي مطرح شده اولريچ موفقيت و پرسش

 . مطابقت دارد ) ۱۹۹۷ ( ۸ انز - هاي فيتز و ديدگاه ) ۱۹۹۶ (
 : داند را ضروري مي لفه زير ؤ براي ساخت يك سازمان ياددهنده پنج م ) ۲۰۰۴ ( تيچي

 هايي دارد هركس بر اساس دانش و تجربه خويش ديدگاه : ۹ ديدگاه قابل ياددهي . ۱
 به منظور انتقال آن دانش به . شود مي منجر جهان و نحوه عمل آن ر كه به فرضياتي د

 . كه افراد بتوانند بفهمند هايي بيان كنند اي خود را به شيوه ه سايرين، رهبران بايد ديدگاه
 . داند هايي را تيچي ديدگاه قابل ياددهي مي يوه چنين ش

 رهبران براي . هستند ها ايده كليد دستيابي به ديدگاه قابل ياددهي، :۱۰ ها ايده . ۲
 دهد چرا وارد آن سازمان اي اصلي دارند كه توضيح مي ايده دستيابي به اهداف سازمان،
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 ت كه ايده اصلي سازمان يكي از وظايف رهبران حصول اطمينان از اين واقعيت اس . اند شده
 . دانند چيست و همه افراد سازمان آن ايده را مي

 رهبران فقط دربارة . كنند ها از ايده اصلي سازمان حمايت مي ارزش : ۱ ها ارزش . ۳
 ها رفتارهاي مطلوب را تعريف ارزش . كنند كنند، با آنها زندگي مي ها صحبت نمي ارزش

 شن در افراد يك آرمان مشترك ايجاد كرده، هاي واضح و رو گونه كه ايده همان . كنند مي
 . ها را به انجام برسانند گويند كه چگونه آن ايده ها به آنها مي ارزش
 به همان ميزاني تاكيد دارند خلق انرژي مثبت، بر رهبران اثربخش : ۲ انرژي هيجاني . ۴

 ژي رهبران موفق افرادي پر انر . ها توجه دارند ها و ياددادن ارزش دارند كه به گسترش ايده
 توجه كافي ، هاي كاري آنها را دوست دارند هستند و نسبت به اينكه چه كساني چالش

 انگيزاند تا بر موانع غلبه كنند و در مقابل ديگران را برمي ، انرژي و اشتياق آنان . نمايند مي
 . هاي جديد برخيزند چالش
 ل ، آمادگي تزلز دهند مي رهبراني كه قاطعيت نشان : ۳ گيري قاطعيت در تصميم . ۵

 بهترين شيوه ياددادن . دارند را ناپذيري براي رويارويي با واقعيت و شهامت انجام امور
 تا دهيم تر قرار هاي مشكل طور مداوم در موقعيت ه قاطعيت اين است كه افراد را ب

 بلكه شوند، منجر به تنبيه اشتباهات نبايد ها گيري در تصميم . گيري كنند مجبورشوند تصميم
 زارع محمدآبادي و همكاران، ( هاي يادگيري استفاده شود به عنوان فرصت ها بايد از آن

۱۳۸۹ .( 

 پيشينه پژوهش
 هاي جديد در حوزه مديريت است كه به منظور نظريه سازمان ياددهنده، از نظريه

 نظريه مزبور . ها در محيط بسيار پيچيده و متغير امروز فراهم آمده است رهبري بهتر سازمان
 هاي صنعتي و تجاري و برخي مراكز آموزش عالي در بسياري از سازمان به نحو اصولي
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 . هاي چندي را به همراه داشته است ها نيز تاكنون پژوهش پديد آمد و در همان سازمان
 هاي ياددهنده در به خصوص تحقيقاتي كه در زمينه سازمان ، توجه به تحقيقات پيشين

 له مورد به شناخت بهتر مسأ انجام شده سسات آموزشي ؤ هاي صنعتي، تجاري و م سازمان
 خصوص هايي كه در اين بنابر اين به پژوهش . شود مي منجر متغيرها و روش تحقيق تحقيق،

 . شود در دو قسمت تحقيقات داخلي و خارجي پرداخته مي ، صورت گرفته
 بررسي ميزان كاربست " در پژوهشي با عنوان ) ۱۳۸۹ ( زارع محمدآبادي و همكاران

 " ۸۵ - ۸۶ هاي دولتي كشور در سال تحصيلي سازمان ياددهنده در دانشگاه هاي لفه ؤ م
 در اين پژوهش، . پيمايشي به اجرا گذاشتند - هاي سازمان ياددهنده را با روش توصيفي لفه ؤ م

 هاي سازمان ياددهنده در گروه لفه دهندگان در مورد كاربست مؤ هاي پاسخ ميانگين نمره
 . دار بود ها تفاوت معني لفه ؤ و در تمام م بود ) ۳ ( نمونه، كمتر از حد متوسط

 هاي لفه ؤ بررسي ميزان كاربست م " نامه خود با عنوان در پايان ) ۱۳۸۷ ( زارع محمدآبادي
 هاي دولتي كشور براساس نظريه تيچي به منظور ارائه يك سازمان ياددهنده در دانشگاه

 ، و در نهايت كرد سي برر هاي رهبري و رهبري از ديدگاه تيچي را نظريه " الگوي مناسب
 رسيد كه رهبران هاي مورد اشاره پرداخت و به اين نتيجه لفه ؤ ه و م به ايجاد سازمان ياددهند

 اين امر با تركيب نقاط قوت . سازند سازمان ياددهنده را با توسعه ساير رهبران مي اثربخش،
 تواند در زمان مي تمام افراد در سازمان و كمك به آنها براي كار با بهترين توانايي كه سا

 . پذير است امكان ، بازار موفق شود
 : سوم ة هاي نوين هزار تحليلي بر سازمان " در پژوهشي با عنوان ) ۱۳۸۴ ( ابزري و عباسي

 هاي يادگيرنده و ياددهنده در با بررسي و ارائه سازمان " هاي يادگيرنده و ياددهنده سازمان
 هاي هاي امروزي مبتني بر ساخت ازمان سازگاري س ة دنياي متغير، سعي كردند لزوم و نحو

 به تصوير هايي را با نگرشي سيستمي به سازمان و محيط پيرامون آن سنتي و يا چنين ساخت
. بكشند
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 مفاهيم سازمان ياددهنده استفاده ، از آكادمي رهبري شهر نيويورك مديرعامل ۱ نولينگ
 ن در شهر نيويورك با آموزا اي كه براي كمك به خيل عظيم دانش ؛ تلاش گسترده كرد

 . وليت آنها را برعهده داشتند، اجرا شد ؤ معلم كه مس ۹۰۰۰ مدير مدرسه و ۱۲۰۰ پشتيباني
 منطقه آموزشي نيويورك ، آنها توانستند ديدگاه قابل ياددهي مديران مدرسه را تغيير داده

 ). ۲۰۰۴ ، ۲ گاربر ( را به يك سازمان ياددهنده تبديل كنند
 توضيح " جستجوي عملكرد ياددهي در نقش مديريتي " قاله در م ) ۲۰۰۲ ( كارول وگيلن

 هايشان را ياددهنده سازمان با ايجاد محيطي اند ها توانسته دهندكه چگونه رهبران سازمان مي
 نويسند جك ولش رهبر جنرال الكتريك هميشه آنها مي . به سمت موفقيت هدايت كنند

 كرد هاي متعددي اجرا مي شيوه گرفت و به اش را كاملاً جدي مي هاي ياددهي وليت ؤ مس
 ). ۱۳۸۷ زارع محمدآبادي، (

 هاي رهبري براي افزايش قابليت ۳ سسه پزشكي پارك ديويس ؤ بخش توسعه و تحقيق م
 هدف اصلي برنامه، آموزش . كند مندي را اجرا مي اعضاي مديريت علمي خود فرايند نظام

 به رهبري ساير دانشمندان تغيير هايشان را به پيروي از علم مديران اجرايي است تا ديدگاه
 تحقق اين هدف با مشاركت مركز آموزش مديران اجرايي دانشگاه ميشيگان اجرا . دهند

 ). ۲۰۰۰ و همكاران، ۴ جونز ( شود مي
 هاي آموزشي كارشناسي ارشد رهبري و فلسفه توسعه رهبران توسط رهبران در برنامه

 ها براساس اين در اين برنامه . كار برده شد نيز به ۵ مديريت دانشگاه فناوري كورتين استراليا
 ، فرصتي را " اين است كه آن را ياد بدهي ، بهترين راه يادگيري يك چيز " گفته قديمي كه

 ). ۱۹۹۸ ، ۶ كاسيوپ ( تر كنند براي دانشجويان فراهم كردند تا درك خود را عميق

1 Knowling 
2 Garber 
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 ود كه تاكيد ش هاي داخلي و خارجي آشكار مي براساس تحقيقات موجود از نظر پيشينه
 هاي سازمان يادگيرنده بوده و ديدگاه تيچي به تازگي در متون فارسي مطرح بر پژوهش
 اي بسيار جديد تلقي شده و سازمان ياددهنده در حوزة اجراي مديريت كتابخانه . شده است

 پذيري لازم براي نگرش مديران، كاركنان و كتابداران متغيرهاي آن داراي انعطاف
 ال كلي اين پژوهش ؤ س در اين راستا، . شود نشگاهي قابل اعمال تلقي مي دا هاي كتابخانه

 هاي مركزي هاي سازمان ياددهنده توسط مديران كتابخانه اين است كه تا چه ميزان مولفه
 هاي ال ؤ ال كلي، س ؤ براساس اين س . شوند هاي دولتي شهر تهران به كار برده مي دانشگاه

 : شود زير مطرح مي
 اند از هاي دولتي شهر تهران توانسته هاي مركزي دانشگاه مديران كتابخانه تا چه ميزان . ۱

 ديدگاه قابل ياددهي استفاده كنند؟
 اند هاي دولتي شهر تهران توانسته هاي مركزي دانشگاه تا چه ميزان مديران كتابخانه . ۲

 ها را در محيط كار خود به كار ببرند؟ ايده
 اند هاي دولتي شهر تهران توانسته زي دانشگاه هاي مرك تا چه ميزان مديران كتابخانه . ۳

 ها را در محيط كار خود به كار ببرند؟ ارزش
 اند از هاي دولتي شهر تهران توانسته هاي مركزي دانشگاه تا چه ميزان مديران كتابخانه . ۴

 انرژي هيجاني در محيط كار استفاده كنند؟
 اند لتي شهر تهران توانسته هاي دو هاي مركزي دانشگاه تا چه ميزان مديران كتابخانه . ۵

 گيري را در محيط كار به كار ببرند؟ قاطعيت در تصميم
 هاي سازمان ياددهنده با عوامل لفه ؤ آيا بين ميزان استفاده مديران از هركدام از م . ۶

 دانشگاه سابقه خدمت، سطح تحصيلات، جنسيت، رشته تحصيلي، ( شناختي جمعيت
 فاوت وجود دارد؟ ت ) محل خدمت، و نوع كار در كتابخانه

 شناسي روش
 سازمان هاي لفه ؤ بررسي ميزان كاربست م ، با توجه به اينكه هدف پژوهش حاضر

هاي دولتي شهر تهران هاي مركزي دانشگاه ياددهنده توسط مديران و كاركنان در كتابخانه
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 زيرا هدف آن توصيف شود، مي براساس نظريه تيچي است، روش تحقيق توصيفي استفاده
 روش ، همچنين . واقعي و منظم خصوصيات يك موقعيت يا يك موضوع است عيني،

 آماري در اين پژوهش رؤسا، معاونان و مسؤولان جامعه . تحقيق حاضر، پيمايشي است
 هاي دولتي شهر تهران مشتمل هاي مركزي دانشگاه هاي مختلف و كتابداران كتابخانه بخش

 ، تهران، شاهد، شهيد بهشتي، صنعتي ) رزمي خوا ( ، تربيت مدرس، تربيت معلم ) س ( بر الزهرا
 حجم نمونه با . نفر بودند ۲۹۸ علامه طباطبايي، و هنر، جمعا اميركبير، صنعتي شريف،

 گيري از براي نمونه . نفر برآورد شد ۱۷۳ ۱ گيري عمومي كوكران استفاده از فرمول نمونه
 زان بازگشت پاسخنامه مي . متناسب با حجم استفاده شد ۲ اي گيري تصادفي طبقه روش نمونه
 ، تهران، شاهد، صنعتي ) خوارزمي ( هاي الزهرا، تربيت مدرس، تربيت معلم در دانشگاه

 ۸۸ ( ، دانشگاه شهيد بهشتي ) درصد ۹۵ ( ، شريف ) درصد ۱۰۰ ( اميركبير و علامه طباطبايي
 . بوده است ) درصد ۸۶ ( ، و هنر ) درصد

 اي بود كه با استفاده از ساخته پرسشنامه مورد استفاده در اين پژوهش، پرسشنامه محقق
 منابع علمي مرتبط با موضوع و در نظرگرفتن اصول طرح پرسشنامه و با الهام از پرسشنامه

 ، به منظور جمع آوري نظرات مديران و كتابداران در خصوص ) ۱۳۸۷ ( زارع محمدآبادي
 كزي هاي مر ياددهنده توسط مديران در كتابخانه سازمان هاي لفه ؤ كاربرد م ميزان

 ۳۵ اين پرسشنامه شامل . هاي دولتي شهر تهران براساس نظريه تيچي تهيه گرديد دانشگاه
 ديدگاه قابل ياددهي، ( لفه سازمان ياددهنده ؤ ال بسته پاسخ بود كه از طريق آن پنج م ؤ س

 در دو وضعيت وجود و مطلوب ) گيري ها، انرژي هيجاني، قاطعيت در تصميم ها، ارزش ايده
 سنجش روايي دروني از روايي محتوايي، براي در اين پژوهش . گرفت مورد سنجش قرار

 به منظور تعيين روايي . اي، نوع تحليل عاملي استفاده شده است نوع صوري و اعتبار سازه
 محتوايي و صوري در اين پژوهش، پرسشنامه در اختيار استادان راهنما، مشاور و استادان

1.Cochran 
2. Random Stratified Sampling



 ۱۳۹۲ ، بهار و تابستان ۱۷ ، شمارة پياپي ۱ سال هشتم، شمارة / ۱۳۸

 تا حد از دريافت نظرات آنان قرار گرفت، و پس ي اصفهان و تهران ها ديگري از دانشگاه
 . آنان اعمال شد امكان اصلاحات و پيشنهادهاي

 ها و و در پرسشنامه خصيصه شده در اين تحقيق با توجه به اينكه ابزار پرسشنامه استفاده
 براي تعيين پايايي ۱ از ضريب آلفاي كرونباخ ، گيري شده اندازه گوناگوني هاي لفه ؤ م

 هاي سازمان ياددهنده در لفه ؤ ضريب پايايي هر يك از م ۱ دول ج . ه است استفاده شد
 . وجود و مطلوب در پرسشنامه است وضعيت م

 هاي سازمان ياددهنده لفه ؤ ضريب پايايي م : ۱ جدول

 هاي سازمان لفه ؤ م

 ياددهنده

 ضريب پايايي در

 وضعيت موجود

 ضريب پايايي در

 وضعيت مطلوب

 ۰ / ۸۲۷ ۰ / ۸۹۱ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۸۸۲ ۰ / ۹۳۶ ها ايده

 ۰ / ۹۱۲ ۰ / ۹۳۷ ها ارزش

 ۰ / ۸۸۵ ۰ / ۹۲۶ انرژي هيجاني

 ۰ / ۹۳۲ ۰ / ۹۲۵ گيري قاطعيت در تصميم

 و در وضعيت مطلوب ۰ / ۹۸۱ ضريب پايايي پرسشنامه به طور كلي در وضعيت موجود
 . گيري است برآورد گرديد كه حاكي از پايايي بالاي ابزار اندازه ۰ / ۹۷۴

 اطلاعات در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي، با استفاده از تجزيه و تحليل
 SPSS افزار نرم  در سطح آمار توصيفي از درصد، ميانگين، . صورت گرفته است ۲ 19

 ، و در سطح آمار استنباطي استفاده شد انحراف معيار و واريانس در قالب جدول و نمودار
 ، ها بوده نظر به اينكه استفاده از آزمون پارامتريك مستلزم اطمينان از نرمال بودن توزيع داده

 ها با براي تجزيه و تحليل داده و سپس گرديد اسميرنف اجرا - آزمون كولموگروف ابتدا

1. Cranbach’s Alpha Coefficient 
2 Statistical Packag for Social Sciences  19
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 هتلينگ t 2 ، تحليل واريانس يك راهه، و t هاي توجه به متغيرهاي مورد بررسي از آزمون
 . استفاده شد

 ها تجزيه و تحليل داده
 كه منظور شده در پرسشنامه ال سؤ ۳۵ ، پژوهش كلي ال سؤ به منظور دستيابي به پاسخ

 تك t سپس با استفاده از . شامل ميانگين و انحراف معيار نمرات محاسبه شد نتايج استنباطي
 . درج است ۲ ها در جداول يج اين بررسي نتا . متغيره تحليل آماري انجام گرفت

 ) =X ۳ ( تك متغيره، مقايسه ميانگين با ميانگين فرضي t نتايج آزمون : ۲ جدول

 لفه ؤ م
 آماره

 وضعيت
 t sig انحراف معيار ميانگين ميانگين فرضي

 ال كلي ؤ س

 پژوهش

 سازمان

 ياددهنده

 ۰ / ۰۰۰۱ - ۶ / ۹۵۹ ۰ / ۸۱ ۲ / ۵۶ ۳ موجود
 ۰ / ۰۰۰۱ ۲۵ / ۸۲۵ ۰ / ۶۳ ۴ / ۳۵ ۳ مطلوب

 هاي سازمان لفه ؤ م " پاسخگويان معتقدند ميزان کاربرد ، ٢ برحسب اطلاعات جدول

 به هاي دولتي شهر تهران در وضعيت موجود، هاي مرکزي دانشگاه در کتابخانه " ياددهنده

 بيشتر از انتظار دارند لوب، در وضعيت مط ولي است، کمتر از سطح متوسط داري طور معني

 . (p<0.001) باشد سطح متوسط
 شامل نتايج استنباطي اول تا پنجم پژوهش، هاي ال ؤ به منظور دستيابي به پاسخ س

 تك متغيره t سپس با استفاده از . ميانگين، انحراف معيار، و خطاي معيار نمرات محاسبه شد
 . درج است ۳ جداول ها در نتايج اين بررسي . تحليل آماري انجام گرفت

 هاي سازمان ياددهنده لفه ؤ م غيره، مقايسه ميانگين ت تك م t ايج آزمون ت ن : ۳ جدول
 ) =X ۳ ( با ميانگين فرضي

 لفه ؤ م ال ؤ س
 آماره

 وضعيت

 ميانگين

 فرضي
 ميانگين

 انحراف

 معيار

 خطاي

 معيار
sig t 

 ال اول ؤ س
 ديدگاه قابل

 هي يادد

 - ۲ / ۹۳۷ ۰ / ۰۰۴ ۰ / ۰۶ ۰ / ۷۸ ۲ / ۸۲ ۳ موجود

 ۲۸ / ۹۵۱ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۵ ۰ / ۵۵ ۴ / ۱۶ ۳ مطلوب

- ۲ / ۹۶ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۷ ۰ / ۹۳ ۲ / ۷۱ ۳ موجود ها ايده دوم سؤال
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 ۳۰ / ۴۵ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۵ ۰ / ۵۷ ۴ / ۴۶ ۳ مطلوب

 ها ارزش سوم سؤال

 - ۶ / ۹۳۵ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۷ ۰ / ۹۴ ۲ / ۴۹ ۳ موجود

 ۳۲ / ۲۵۴ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۵ ۰ / ۵۷ ۴ / ۵۱ ۳ مطلوب

 سؤال

 چهارم

ي انرژ

 هيجاني

 - ۸ / ۵۷۷ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۷ ۰ / ۸۴ ۲ / ۴۳ ۳ موجود

 ۲۸ / ۴۶۸ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۵ ۰ / ۵۹ ۴ / ۴۱ ۳ مطلوب

 پنجم سؤال
 قاطعيت در

 گيري تصميم

 - ۷ / ۰۸۹ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۷ ۰ / ۸۹ ۲ / ۵ ۳ موجود

 ۲۷ / ۲۶۱ ۰ / ۰۰۰۱ ۰ / ۰۵ ۰ / ۶۰ ۴ / ۳۷ ۳ مطلوب

 خگويان معتقدند ميزان كاربرد تمامي ، پاس ۳ برحسب اطلاعات جدول ، همچنين
 هاي دولتي شهر تهران در هاي مركزي دانشگاه هاي سازمان ياددهنده در كتابخانه لفه ؤ م

 . است وضعيت موجود، كمتر از سطح متوسط و در وضعيت مطلوب، بيشتر از سطح متوسط
 هاي لفه ؤ دهدكه بيشترين وضعيت موجود مربوط به م نشان مي ۳ هاي جدول يافته ، همچنين

 و كمترين وضعيت موجود ۲ / ۷۱ و ۲ / ۸۲ هاي با ميانگين " ها ايده " و " ديدگاه قابل ياددهي "
 هاي مزبور نشان يافته ، همچنين . بوده است ۲ / ۴۳ با ميانگين " انرژي هيجاني " لفه ؤ مربوط به م

 و كمترين ۴ / ۵۱ با ميانگين " ها ارزش " لفه مطلوب مربوط به مؤ دهد كه بيشترين وضعيت مي
 " گيري قاطعيت در تصميم " و " ديدگاه قابل ياددهي " هاي لفه ؤ عيت مطلوب مربوط به م وض

 بوده است ۴ / ۳۷ و ۴ / ۱۶ هاي با ميانگين
 هاي سازمان ياددهنده در لفه ؤ بودن تفاوت بين ميانگين م تعيين معنادار به منظور

 . شود هتلينگ استفاده مي t 2 هاي دولتي شهر تهران از آزمون هاي مركزي دانشگاه كتابخانه

 هتلينگ در وضعيت موجود و مطلوب t 2 نتايج حاصل از اجراي آزمون : ۴ جدول

 آماره

 وضعيت

 مطلوب موجود

t 2 ۴۹۱ / ۹۱ ۵۲۸ / ۳۷ 

F ۴۴۴ / ۲۲ ۱۸۰ / ۹ 

sig ۰۰۰۱ / ۰ ۰۰۰۱ / ۰
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 ادار بوده؛ يعني تفاوت ميانگين مشاهده شده معن F ، ۴ هاي جدول برحسب يافته
 ثير ، تأ بنابراين . ي سازمان ياددهنده در وضعيت موجود و مطلوب معنادار بوده است ها لفه مؤ

 هاي دولتي شهر هاي مركزي دانشگاه هاي پنجگانه سازمان ياددهنده در كتابخانه لفه ؤ م
 . (p<0.001) تهران يكسان نيست

 ميزان تفاوت نظرات كاركنان در خصوص كاربرد ( ال ششم ؤ به منظور پاسخ به س
 بر ) هاي دولتي شهر تهران هاي مركزي دانشگاه اي سازمان ياددهنده در كتابخانه ه لفه ؤ م

 و بر مبناي سابقه خدمت، سطح t يت و رشته تحصيلي از آزمون جنس هاي متغير مبناي
 به ، بنابراين . شود تحصيلات، محل خدمت و نوع كار در كتابخانه از تحليل آنوا استفاده مي

 . شوند مطالعه مي ) ۱۰ تا ۵ جداول ( شناختي متغيرهاي جمعيت ترتيب
 هاي هاي مركزي دانشگاه مستقل نظرات كاركنان كتابخانه t ميانگين و نمرات : ۵ جدول

 هاي سازمان ياددهنده بر حسب جنسيت لفه ؤ دولتي شهر تهران در مورد م
 مطلوب موجود وضعيت

 لفه ؤ م
 ميانگين

t مستقل sig 
 ميانگين

t مستقل sig 
 مرد زن مرد زن

 ۰ / ۳۴۵ ۰ / ۹۴۸ ۴ / ۴۱ ۴ / ۳۱ ۰ / ۶۵۴ ۰ / ۴۴۹ ۲ / ۸۷ ۲ / ۸۱ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۲۸۴ ۱ / ۰۷۶ ۴ / ۵۵ ۴ / ۴۳ ۰ / ۵۶۳ ۰ / ۵۷۹ ۲ / ۷۹ ۲ / ۶۹ ها ايده

 ۰ / ۴۱۴ ۰ / ۸۱۸ ۴ / ۵۸ ۴ / ۴۹ ۰ / ۹۱۷ ۰ / ۱۰۵ ۲ / ۵۱ ۲ / ۴۹ ها ارزش

 ۰ / ۷۸۹ - ۰ / ۲۶۸ ۴ / ۳۹ ۴ / ۴۲ ۰ / ۶۹۰ ۰ / ۴ ۲ / ۴۸ ۲ / ۴۲ انرژي هيجاني

 ۰ / ۶۷۷ ۰ / ۴۱۷ ۴ / ۴۱ ۴ / ۳۶ ۰ / ۹۷۷ - ۰ / ۰۲۹ ۲ / ۵۰ ۲ / ۵۱ گيري يت در تصميم قاطع

 اختلاف مشاهده شده بين ميانگين كاركنان مرد و زن در ، ۵ برحسب اطلاعات جدول
 هاي دولتي شهر تهران، مردان و زنان نظرات نسبتاَ مشابه و هاي مركزي دانشگاه كتابخانه

 وجود ي دار شته، به عبارت ديگر تفاوت معني هاي پژوهش ابراز دا يكساني نسبت به سوال
. ندارد



 ۱۳۹۲ ، بهار و تابستان ۱۷ ، شمارة پياپي ۱ سال هشتم، شمارة / ۱۴۲

 هاي دولتي شهر هاي مركزي دانشگاه مستقل نظرات كاركنان كتابخانه t ميانگين و نمرات : ۶ جدول
 هاي سازمان ياددهنده بر حسب رشته تحصيلي تهران در مورد مولفه

 مطلوب موجود وضعيت

 لفه ؤ م
 ميانگين

t مستقل sig 
 ميانگين

t مستقل sig 
 غيركتابدار كتابدار غيركتابدار كتابدار

 ۰ / ۵۱۶ - ۰ / ۶۵۱ ۴ / ۴۱ ۴ / ۳۵ ۰ / ۹۵۲ - ۰ / ۰۶۱ ۲ / ۸۳ ۲ / ۸۲ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۴۸۶ - ۰ / ۶۹۸ ۴ / ۵۴ ۴ / ۴۸ ۰ / ۱۶۸ ۱ / ۳۸۶ ۲ / ۵۸ ۲ / ۷۹ ها ايده

 ۰ / ۱۰۵ - ۱ / ۶۳۲ ۴ / ۶۵ ۴ / ۵۰ ۰ / ۳۰۴ ۱ / ۰۳ ۲ / ۳۷ ۲ / ۵۳ ها ارزش

 ۰ / ۳۷۹ - ۰ / ۸۸۲ ۴ / ۵۰ ۴ / ۴۱ ۰ / ۹۱۵ ۰ / ۱۰۷ ۲ / ۴۱ ۲ / ۴۳ انرژي هيجاني

 قاطعيت در

 گيري تصميم
۵۱ / ۲ ۴۵ / ۲ ۴۰۶ / ۰ ۶۸۵ / ۰ ۳۶ / ۴ ۴۷ / ۴ ۱۱۸ / ۱ - ۲۶۶ / ۰ 

 ، اختلاف مشاهده شده بين ميانگين نمرات كتابدار و غير ۶ برحسب اطلاعات جدول
 هاي دولتي شهر تهران  در وضعيت موجود و هاي مركزي دانشگاه كتابدار در كتابخانه

 مشاهده شده از مقدار بحراني جدول بزرگتر t زيرا ، داري وجود ندارد ي مطلوب تفاوت معن
 هاي پژوهش دركل ابراز ال نظرات مشابه و يكساني نسبت به سؤ پاسخگويان ، بنابراين . است

 . داشتند

 هاي مركزي خلاصه نتايج حاصل از تحليل واريانس يك راهه نظرات كاركنان كتابخانه : ۷ جدول
 هاي سازمان ياددهنده برحسب سابقه خدمت لفه ؤ شهر تهران در مورد م هاي دولتي دانشگاه

 وضعيت

 لفه ؤ م

 مطلوب موجود

F sig F sig 
 ۰ / ۱۵۵ ۱ / ۸۸۸ ۰ / ۴۱۵ ۰ / ۸۸۵ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۶۴۶ ۰ / ۴۳۸ ۰ / ۲۲۳ ۱ / ۵۱۳ ها ايده

 ۰ / ۴۷۰ ۰ / ۷۶۰ ۰ / ۲۶۱ ۱ / ۳۵۳ ها ارزش

 ۰ / ۳۵۳ ۱ / ۰۵۰ ۰ / ۵۹۰ ۰ / ۵۲۹ انرژي هيجاني

 ۰ / ۲۶۴ ۱ / ۳۴۷ ۰ / ۵۲۴ ۰ / ۶۴۸ گيري ر تصميم قاطعيت د

 ها معنادار لفه ؤ مشاهده شده در خصوص هيچ يك از م F ، ۷ برحسب اطلاعات جدول
 بين نظرات پاسخگويان برحسب سابقه خدمت در وضعيت موجود و ، بنابراين . نبوده است

. مطلوب تفاوت وجود ندارد



 ۱۴۳ / . .. هاي سازمان ياددهنده توسط مديران در ميزان كاربست مؤلفه

 هاي مركزي ه نظرات كاركنان كتابخانه خلاصه نتايج حاصل از تحليل واريانس يك راه : ۸ جدول
 هاي سازمان ياددهنده برحسب تحصيلات لفه ؤ هاي دولتي شهر تهران در مورد م دانشگاه

 وضعيت

 لفه ؤ م

 مطلوب موجود

F sig F sig 
 ۰ / ۰۶۵ ۲ / ۲۶۷ ۰ / ۷۵۸ ۰ / ۴۷۰ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۰۳۸ ۲ / ۶۱۰ ۰ / ۷۰۲ ۰ / ۵۴۶ ها ايده

 ۰ / ۰۱۰ ۳ / ۴۷۰ ۰ / ۹۲۹ ۰ / ۲۱۷ ها ارزش

 ۰ / ۰۸۵ ۲ / ۰۹۳ ۰ / ۸۲۳ ۰ / ۳۷۹ انرژي هيجاني

 ۰ / ۲۲۱ ۱ / ۴۵۰ ۰ / ۶۹۰ ۰ / ۵۶۳ گيري قاطعيت در تصميم

 مشاهده شده در وضعيت موجود در خصوص هيچ يك F ، ۸ برحسب اطلاعات جدول
 هاي بين نظرات كتابداران و مديران كتابخانه ، بنابراين . ها معنادار نبوده است لفه ؤ از م

 ولي در وضعيت ، ت در وضعيت موجود تفاوت وجود ندارد دانشگاهي برحسب تحصيلا
 در بقيه ، اما ها معنادار بوده ها و ارزش هاي ايده لفه ؤ مشاهده شده در خصوص م F مطلوب،

 هاي دانشگاهي بين نظرات كتابداران و مديران كتابخانه ، بنابراين . نيست ها معنادار مولفه
 ها تفاوت وجود ها و ارزش لفه ايده ؤ م برحسب تحصيلات در وضعيت مطلوب، در مورد دو

 . ها تفاوت وجود ندارد لفه ؤ دارد و در بقيه م

 هاي مركزي خلاصه نتايج حاصل از تحليل واريانس يك راهه نظرات كاركنان كتابخانه : ۹ جدول
 هاي سازمان ياددهنده برحسب محل كار لفه ؤ هاي دولتي شهر تهران در مورد م دانشگاه

 وضعيت

 لفه مؤ

 طلوب م موجود

F sig F sig 
 ۰ / ۱۶۲ ۱ / ۴۷۸ ۰ / ۰۰۰۱ ۴ / ۰۲۲ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۰۳۳ ۲ / ۱۰۷ ۰ / ۰۰۱ ۳ / ۴۲۷ ها ايده

 ۰ / ۱۳۲ ۱ / ۵۶۴ ۰ / ۰۰۰۱ ۳ / ۵۷۵ ها ارزش

 ۰ / ۰۲۲ ۲ / ۲۶۶ ۰ / ۰۰۰۱ ۴ / ۰۹۵ انرژي هيجاني

۰ / ۰۸۱ ۱ / ۷۶۵ ۰ / ۰۰۰۱ ۵ / ۷۱۰ گيري قاطعيت در تصميم



 ۱۳۹۲ ، بهار و تابستان ۱۷ ، شمارة پياپي ۱ سال هشتم، شمارة / ۱۴۴

 شده در وضعيت موجود در خصوص مشاهده F مشهود است، ۹ چنانكه در جدول
 ها در تمامي بين نظرات آزمودني ، بنابراين ، ها معنادار بوده لفه ؤ تفاوت ميانگين تمامي م

 مشاهده F و در وضعيت مطلوب، موجود تفاوت معناداري وجود دارد ها در وضعيت لفه ؤ م
 يري ها، و قاطعيت در تصميم گ هاي ديدگاه قابل ياددهي، ارزش لفه ؤ شده در خصوص م
 بين نظرات پاسخگويان برحسب محل خدمت در مورد ، بنابراين . معنادار نبوده است

 گيري در وضعيت مطلوب ها، و قاطعيت در تصميم هاي ديدگاه قابل ياددهي، ارزش لفه ؤ م
 ها و انرژي هيجاني، تفاوت لفه ايده ؤ توان مشاهده كرد، در دو م تفاوت وجود ندارد ولي مي

 بين نظرات ، بنابراين . مشاهده شده معنادار بوده است F زيرا ، وده ها معنادار ب ميانگين
 . ها و انرژي هيجاني تفاوت معناداري وجود دارد لفه ايده ؤ ها در دو م آزمودني

 هاي مركزي خلاصه نتايج حاصل از تحليل واريانس يك راهه نظرات كاركنان كتابخانه : ۱۰ جدول
 هاي سازمان ياددهنده برحسب نوع كار لفه هاي دولتي شهر تهران در مورد مؤ ه دانشگا

 وضعيت

 لفه مؤ

 مطلوب موجود

F sig F sig 
 ۰ / ۷۴۸ ۰ / ۴۰۸ ۰ / ۰۸۲ ۲ / ۲۷۳ ديدگاه قابل ياددهي

 ۰ / ۸۵۶ ۰ / ۲۵۸ ۰ / ۰۵۹ ۲ / ۵۲۹ ها ايده

 ۰ / ۶۱۹ ۰ / ۵۹۵ ۰ / ۲۴۵ ۱ / ۴۰۱ ها ارزش

 ۰ / ۲۷۳ ۱ / ۳۱۲ ۰ / ۰۱۸ ۳ / ۴۸۲ انرژي هيجاني

 ۰ / ۳۱۹ ۱ / ۱۸۱ ۰ / ۳۱۳ ۱ / ۱۹۶ گيري قاطعيت در تصميم

 لفه ؤ مشاهده شده در خصوص م F ، در وضعيت موجود ۱۰ برحسب اطلاعات جدول
 لفه انرژي ؤ يعني بين نظرات پاسخگويان در مورد م ؛ انرژي هيجاني معنادار بوده است

 بين ، بنابراين . ها معنادارنبوده است لفه ؤ هيجاني تفاوت وجود دارد، ولي نظرات در بقيه م
 هاي ديدگاه قابل لفه ؤ ها در مورد م برحسب نوع كار در كتابخانه نظرات پاسخگويان

 گيري در وضعيت موجود تفاوت وجود ها، و قاطعيت در تصميم ها، ارزش ياددهي، ايده
ها معنادار نبوده لفه ؤ مشاهده شده در خصوص هيچ يك از م F ندارد و در وضعيت مطلوب،



 ۱۴۵ / . .. هاي سازمان ياددهنده توسط مديران در ميزان كاربست مؤلفه

 ها در وضعيت مطلوب كار در كتابخانه بين نظرات پاسخگويان برحسب نوع ، بنابراين . است
 . تفاوت وجود ندارد

 گيري بحث و نتيجه
 هاي پژوهش نشان داد كه اختلاف ميانگين مشاهده شده بين وضع موجود و يافته

 از نظر ، بنابراين . وجود دارد ي معنادار تفاوت هاي سازمان ياددهنده لفه ؤ مطلوب م
 هاي مركزي دانشگاه در كتابخانه " ان ياددهنده هاي سازم لفه ؤ م " پاسخگويان ميزان كاربرد

 ولي انتظار دارند در ، هاي دولتي شهر تهران، در وضعيت موجود، كمتر از سطح متوسط بو
 . وضعيت مطلوب، بيشتر از سطح متوسط باشد

 همچنين نشان داد كه بين نظرات كتابداران و مديران در وضعيت ، هاي پژوهش يافته
 معيت شناختي جنسيت، رشته تحصيلي، سابقه خدمت، و سطح موجود براساس متغيرهاي ج

 در وضعيت موجود، در در متغير محل خدمت . تحصيلات تفاوت معناداري وجود ندارد
 اي كه در مورد همه به گونه ؛ ها معنادار بوده است ها تفاوت ميانگين لفه خصوص تمام مؤ

 هاي دولتي شهر تهران تفاوت هاي مركزي دانشگاه ها بين ديدگاه كاركنان كتابخانه لفه ؤ م
 ي دار تفاوت معنا " انرژي هيجاني " لفه ؤ فقط درخصوص م در متغير نوع كار، . وجود دارد
 ارزيابي كاركنان بخش خدمات فني " انرژي هيجاني " لفه ؤ اي كه در م به گونه ؛ وجود دارد

 ابه و نظرات مش ها لفه ؤ نسبت به كاركنان بخش مديريت كمتر بوده است و در مورد ديگر م
 . هاي پژوهش دركل ابراز داشتند ال يكساني نسبت به سؤ

 همچنين نشان داد كه بين نظرات ، هاي حاصل از پژوهش در وضعيت مطلوب يافته
 كتابداران و مديران بر اساس متغيرهاي جمعيت شناختي جنسيت، رشته تحصيلي، سابقه

 نظرات يكساني ابراز خدمت، و نوع كارتفاوت معناداري وجود ندارد و همه پاسخگويان
 ها داراي تفاوت ها و ارزش هاي ايده لفه ؤ اما در متغير سطح تحصيلات، م ، نموده اند

 در متغير ، همچنين . ها، تفاوت معنادار نبوده است لفه ؤ معناداري بودند و در خصوص بقيه م
، ها و انرژي هيجاني تفاوت معنادار بوده است هاي ايده لفه ؤ محل خدمت، در خصوص م



 ۱۳۹۲ ، بهار و تابستان ۱۷ ، شمارة پياپي ۱ سال هشتم، شمارة / ۱۴۶

لفه ديدگاه قابل ياددهي، ارزش ها، و قاطعيت در ؤ سه م توان مشاهده كرد در مي ولي
 هاي زارع محمدآبادي هاي تحقيق با يافته يافته . تصميم گيري تفاوت معنادار نبوده است

 . همخواني دارد ) ۱۳۸۹ ( ، زارع محمدآبادي و همكاران ) ۱۳۸۷ (
 هاي دانشگاهي اه ها، كتابخانه به خصوص در دانشگ ، با توجه به اهميت روز افزون دانش

 هاي دانشگاهي با فراهم آوري مديريت كتابخانه . اي برخوردار شده اند از اهميت ويژه
 تواند ارائه خدمات خود را بهبود محيط كاري مناسب براي كتابداران و كاركنان خود مي

 هادهاي لذا پيشن . نيازهاي اطلاعاتي مراجعه كنندگان را بهتر برآورده سازد ، بخشيده
 : گردد كاربردي ذيل در ارتباط با اهداف پژوهش بيان مي

 ايجاد انگيزه و نظم براي به دست آوردن اهداف و آموزش كاركنان براي سهيم كردن
 ياددهي / ياددهي براي خلق يك چرخه يادگيري خود با سايرين، و داشتن ديدگاه قابل دانش

 . اهميت اساسي دارد
 . دادن و برانگيختن سازمان است اري ضروري براي شكل ها، ابز توجه بيشتر به ايده
 ها ها را يكي از مهمترين وظايف خود به حساب آورند، و اين ايده كاركنان بايد توليد ايده

 و رفتار انسان، بلكه دربارة دنياي بزرگتر پيرامون خود از دربارة بازار، فناوري، تنها را نه
 . ها توليد كنند ها و جستجوي ديدگاه تجربه طريق جستجوي مداوم اطلاعات و تفكر بر

 هاي قوي عملكرد فردي و سازماني هستند، بلكه هاي سازماني نه تنها محرك ارزش
 كنند و معيارهايي هستند كه به وسيله آنها كاركنان تصميمات داراي اولويت را اتخاذ مي

 توانند به عنوان ها مي ارزش . كنند كه آيا دستوري جذاب است يا ناخوشايند قضاوت مي
 هاي سازماني و فردي با به شرطي كه ارزش ، يك نيروي متحدكننده قوي انجام وظيفه كند

 . هم سازگاري داشته باشند
 ها مستلزم وجود احساس فوريت و اضطرار تقويت انرژي هيجاني در سطح كتابخانه

 ؛ جرا كردن دارد كه به روشني ارزش ا است بخش براي همه افراد در سازمان، رسالتي الهام
 دهد، روحيه گروهي، اعتماد به نفس و هاي كاركنان را افزايش مي هايي كه توانايي هدف

. ها دست يابند اي كه اعضاي گروه به هدف بينانه توقع واقع



 ۱۴۷ / . .. هاي سازمان ياددهنده توسط مديران در ميزان كاربست مؤلفه

 توان اندوزي و آموزش و سپس تجربة بيشتر مي آوري زمينه تجربه اصولاً با فراهم
 عنصر مهم در اين فرايند اين است كه رهبران يك . قاطعيت را در رهبران توسعه داد

 نه ، دانند هاي يادگيري مي هاي ياددهنده، اشتباهات را به عنوان فرصت اثربخش و سازمان
 همه كند كه ياد بگيرند نه تنها كمك مي پذيرش سالم اشتباهات به رهبران . موجبات تنبيه

 . تصميم نامطلوب است بلكه عدم تصميم گاهي بدتر از ، تصميمات بايد صحيح باشند

 منابع
 : هاي نوين هزارة سوم تحليلي بر سازمان ). ۱۳۸۴ ( . عباسي، عباس و ابزري، مهدي

 . سومين كنفرانس بين المللي مديريت . هاي يادگيرنده و ياددهنده سازمان
 هاي دانشگاه ياددهنده لفه ؤ بررسي ميزان كاربست م ). ۱۳۸۷ ( . زارع محمدآبادي، حسين

 دانشكده نامه دكتري، ، پايان ۸۵ - ۸۶ هاي دولتي كشور در سال تحصيلي اه در دانشگ
 . گروه مديريت آموزشي، دانشگاه اصفهان ، شناسي علوم تربيتي و روان

 هاي دانشگاه لفه ؤ بررسي ميزان كاربست م ). ۱۳۸۹ ( . حسين و ديگران زارع محمدآبادي،
 شناسي جامعه . ۸۵ - ۸۶ هاي دولتي كشور در سال تحصيلي ياددهنده در دانشگاه

 . ۵۷ - ۷۲ ، ) ۴ ( ۲۱ ، كاربردي
. هاي ياددهنده هاي يادگيرنده به سازمان گذر از سازمان ). ۱۳۸۶ ( . شريعتمداري، مهدي
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