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 یدهچک

پژوهش حاضر از  انجام گرفت. در آموزش عالی ،سازمانی شناسایی و اعتبارسنجی نشانگان و ابعاد هشیاریِ این پژوهش با هدف

در  جامعه پژوهشاست.  اکتشافی متوالی، ابتدا کیفی و بعد کمّی پژوهشی آمیخته از نوعنظر هدف، کاربردی و از نظر روش، 

خبره علم مدیریت با  41 ،نمونه تعدادبود؛  های دولتی تهرانهای مدیریت دانشگاهکدهدانش یعلمئتیهخبرگان ، بخش کیفی

اعضای  ۀکلیجامعه بخش کمّی پژوهش، اجرا شد.  افتهیساختار مهین ۀمصاحب صورتبهمعین شد و برفی گلولهگیری روش نمونه

عضو  ۲۲۲ ،نمونهتعداد  بود؛های دولتی تهران ههای مدیریت دانشگاهای آموزشی مختلف مدیریت از دانشکدهگروه یعلمئتیه

ساخته هشیاری و با ابزار محققتعیین  در دسترس و هدفمند صورتبهای و ای دومرحلهگیری خوشهبا روش نمونه یعلمئتیه

بی و . برای تحلیل متون ادبودمطلوب  ،هشیاری سازمانی ۀروایی و پایایی پرسشنام. شداجرا  ،4939-31 سال درسازمانی 

های تحلیل آماری های هشیاری در بخش کیفی، از روش کدگذاری باز استفاده شد. روشها جهت تدوین شاخصمصاحبه

سرعت عمل و هشیاری سازمانی شامل ابعاد  :ها نشان دادبخش کمّی، تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی و برازش الگو بود. یافته

 ضرورترویی است. نتایج بیانگر مشروط و توسعه شناخت، اعتماد و گشاده پذیری، پاسخگویی، یادگیریچابکی، انعطاف

پذیری، تشویق ها و دانش تازه، پذیرش پدیده تغییر، توجه به انعطافتشویق اعضا به نوآوری و خلاقیت، آموختن مهارت
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Abstract 
The main objective of this study is identification and validation of symptoms and 
dimensions of organizational mindfulness in higher education. This study is a mixed 
research, of explanatory sequential design, and in the area of applied research. Research 
population of qualitative part includes scholars and academics of faculties of management 
from public universities located in Tehran from which a sample of 14 was interviewed 
using semi-structured interviews. In quantitative part, a sample of 226 academics from 
management faculties operating in Tehran were selected and organizational mindfulness 
instrument was used to collect research data in years 2014-2015. The sampling method in 
the qualitative part was based on snowball, whereas two-stage cluster sampling method was 
employed at the quantitative part of the research. Analysis confirmed reliability and 
validity of the instrument. In qualitative part, to collect mindfulness indicators, content 
analysis and open coding method were used for purpose of data analysis. Due to the nature 
of the study in quantitative part, the statistical methods used were exploratory and 
confirmatory factor analysis. Findings showed that organizational mindfulness consist of 
rapidity and agility, flexibility, accountability, conditional learning and development of 
recognition, trust and openness dimensions. Results showed the need to encourage 
members for innovation and creativity, new skills and knowledge learning, acceptance of 
changes, attention to flexibility, encourage of risk-taking, improvement of education and 
services, and attention to very important consequences of mindfulness creation in 
organization. 
 
Key words: Organizational mindfulness, Higher education, Mindful organization, 
Dimensions of organizational mindfulness, Mindful University. 

 

 مقدمه 

ها در طول زمان گونه کند کهآشکار می «هااصالت گونه»با عنوان  خود در کتاب ،4203 سال داروین در

، بلکه تر نیستندهای قویگونههمیشه مانند، هایی که باقی میتا با محیط متناسب شوند و گونهکنند میتغییر 

را  یسازماننیز  ،وکارکسبد. انعکاس این نظریه در دهنهستند که بیشتر و بهتر به تغییرات پاسخ میهایی آن
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 دو آماده تغییر باشسازگار کند  ،محیطتغییرپذیر با شرایط جدید و  یخوببهداند که خود را بقا می شایستۀ

)Francis, 2007, p.16.( خود را برای مقابله با  توانمندی ،دیگر ،های گذشتهحلراه گریدعبارتبه

آورد. قدرت دانشگاه موجودیت خود را در محیط به دست مییک . انددادهازدستسازمانی های چالش

های یکی از راه و استهشیاری آن  نیازمند ،دانشگاه در درک، تحلیل و پاسخگویی به تغییرات محیطی

 باشد.می 4سازمانی ها، توجه به هشیاریِماندگاری و دوام برای دانشگاه

ای در مورد موقعیت و محیط آن تمایزات تازه ۀجیدرنتپذیری است که وضعیت شناختی انعطاف ،هشیاری

و نسبت به بافت است در زمان حال درگیر  فعالانه طوربهباشد، هشیار ا سازمان ی وقتی فرد گردد.ترسیم می

هدف دیدگاه  نوآوری است.توجه فعالانه به  محصول ،باشد. شرط هشیار بودنها حساس میو دیدگاه

 سازگاریپذیری رفتاری و توانایی برای افزایش انعطاف ،جهیدرنتپذیری شناختی و افزایش انعطاف ،هشیار

 ).Carson & Langer, 2006, p.2( استبا محیط جاری در قالب رفتاری معنادار 

که  9یادگیری هشیار یجابهرا از طریق انباشت حقایق عینی  ۲هشیارنایادگیری  ،های دانشگاهی مانظام

هشیاری در برابر نمایند. از دیدگاه لانگر، نهد، تشویق میاطمینان و شک را ارزش می نداشتن مفهوم

تعریف شده است. زمانی که ما ناهشیار  ،خودکار رفتاری صورتبهناهشیاری و قرار دارد  1ناهشیاری

ذشته و نه بر اساس بر اساس رفتارهای گ های مااقدامگویی که  ؛نماییمعمل میماشینی  لیوساهستیم، مانند 

 ).Yeganeh & Kolb, 2009, p.3( باشد شده یزیربرنامه ،وضعیت حال

 صورتبه هاتها واقعیتدریس در این .دهندناهشیاری را پرورش می ناخودآگاه طوربهها بیشتر تدریس

اطلاعات در ه ها توجهی داشته باشند. زمانی ککه به دیدگاهبدون این گردند،های محصور ارائه میبسته

گردند که این به حالت بیانات مطلق تفسیر می احتمالاز وضعیت  ،شوندمیارائه  قالب مفاهیم قطعی

 تعجب و شگفتی ،محتمل حالتبیان موضوعات به  کهیدرحالسازد. قطعیت را پنهان می ، نداشتنموضوع

که طرز  شودسبب میو حتی  انگیزدا نباشند، برمییکه اطلاعات ممکن است واقعی باشند را درباره این ما

 ).Langer, 2000, p.3( فکر خود را از یک واقعیت به واقعیت مخالفش تغییر دهیم
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به  لشانیتماو  هادانشگاه، ناهشیاری پژوهشگرانگذاران و سیاست ،تعلیم و تربیتفیلسوفان  کهست هانسل

را پرورش  یادگیری سطحی و منفعلانه کهیدرحال ؛اندبد دانستهخلاقیت، کنجکاوی و اشتیاق را نداشتن 

عادات  ، قرار دادنمکانی که هدف اصلی آن عنوانبهرا ها دانشگاه ،، دیویی4399 سال در .ادنددمی

هد هشدار داد با دیویی، وایت عصرهمماشینی و القای یکپارچگی رفتار است، مورد انتقاد قرار داده است. 

 حاکم گشته ،ایستا هایاندیشه ۀارائکورکورانه برای انجام امور عادی و عادت تقلید  ،هادانشگاهکه در 

یا مورد آزمون قرار  ؛بدون اینکه سودمند باشند ،اندشدهرفتهیپذذهن  ۀلیوسبه تنهاکه هایی اندیشه است؛

شته خواهان توانند همانند گذیم زیها امروزه ندانشگاه. شوندارائه  ،تازه هایترکیب صورتبهیا  و گیرند

این  باور دارد کهو پرداخته است های خوب دانشکده شکستِ به ،4334 سال درگاردنر  نباشند. یاریهش

 .Ritchhart & Perkins, 2000, p.2)( حرکت نمایند ،دانش ها باید فراتر از تدریس سطحیِدانشکده

بسیاری از  که دندهر میاخطا و کردهاشاره ،است یدانشگاه آرمان طیمح هیپژوهشگران به آنچه شب

در  مطالب اینرا حفظ نمایند و  مطالب ندآنها مجبور. فهمندکامل نمی طوربهاطلاعات را  ،دانشجویان

ال به ؤس اگرنمایند، اطلاعات را برای آزمون حفظ می دانشجویانکه  زمانیماند. آنها باقی نمی ۀحافظ

با شکل  در این هنگام، دانند.نمیپاسخ صحیح را ردد، اند، مطرح گحفظ نموده انآن ازآنچهحالتی متفاوت 

 ).Garno Reid, 2009, p.15( شوندیرو مبهبا مشکل رواین اطلاعات  ۀلیوسبهدادن دانش جدید 

کمتر  اریهش سیدر عمل تدر ؛ امااردد جویانبر یادگیری دانش یاثرات مثبت ،هشیار تدریسِ هایِشیوه

. از نظر اندشدهفیتوصکننده کسلو معمولی  ،هیجانبیمکانی  عنوانهب ،هادانشگاه. شودیممشاهده 

 ،هرسالهاساتید  و گیردهای تکراری در دانشگاه انجام میفعالیت روزههمه ،بسیاری از دانشجویان

ارزیابی مشابهی را به  راهبردهای آنهاد. ننمایکلاس مشابهی را با اندک تغییراتی تدریس می هایموضوع

 ،دانشگاه و اساتید آن . در این وضعیتکنندمییکنواخت رفتار  طوربه جویانهرساله با دانشو  دنبرکار می

هشیاری از دیدگاه فردی و  .)Sherretz, 2011, P.3( دنرفتار ناهشیار دار صورتبه ماشینیعملکردهای 

های عاطفی از بر بازده ی. هشیارگذاردمی ثیرأهای رفتاری، شناختی و عاطفی تبازده شیبرافزاسازمانی 

در دنیایی  ؛)Pirson, 2012, p.4( دارد مثبت ثیرأشناختی تو بهزیستی روان قبیل خلاقیت، بهزیستی جسمی

از مسائل شامل: بصیرت محدود، افزایش  انبوهیتواند به و سرعت، زندگی ناهشیارانه می تغییراتاز 

 ،پیچیده یهانظامل در هدایت و اداره اد مشکجو ای استرس، کاهش سلامت جسمی، کاهش خلاقیت

ها و دانشگاهگویی برای هشیاری منابع مختلف، ال ۀمطالعبا  ).Yeganeh et al., 2009, p.2( شود کشیده

شناسایی نشانگان و ابعاد هشیاری . 4پژوهش با هدف:  ،رونیازاآموزش عالی یافت نشد. های سازمان
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اعتبارسنجی نشانگان و ابعاد هشیاری سازمانی برای  .۲ها؛ و شگاهآموزش عالی و دانهای نظامسازمانی در 

 ها، انجام گرفت.های آموزش عالی و دانشگاهنظام

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
های مختلف و شیوه هاسنتاین رویکردها بیانگر هشیاری مبتنی بر ؛ است کردیشامل دو رو یاریهشۀ مطالع

ت ئنش« 4تمرین مراقبه» باستانیِ شرقیِ از سنتِ ،رویکرد اصلیباشند. ی میشناسی غربی و شرقفلسفه و روان

مفهوم شرقی هشیاری . طب آمیخته شده است با شود وشناخته می «درونی هشیاریِ»که به  گیردمی

 صورتبهتواند می شرقی هشیاری، ۲550 سال درزین نظر کابات و بنا به شدهفیتعر «حقق فردت» صورتبه

آگاهی از جسم، احساسات و  ،هشیاری درونی. آموزش داده شود قضاوتبدون لحظه و بهحظهلآگاهی 

 ۀلیوسبه هشیاریاین نوع باشد. داشتن توانایی برای نظارت بر واقعیت درونی می نیازمندافکار خود است و 

 ).Hede, 2010, p.2( شودمیاستفاده هیجانات و کاهش استرس  کنترل افزایش ظرفیت برایمدیران 

، هشیاری بیرونی ریشه گرفت ،شناختی شناسیِروان ۀحوزدر  ،که در آمریکابه هشیاری رویکرد دیگر 

پیدا کرده است.  رشداجتماعی و شناختی  شناسیِهشیاری بیرونی یا ظاهری در روان. شودمینامیده 

های مختلف، ها در بافتشارهها و اآگاهی از نشانه ،هاتوانایی دریافت و ادراک موقعیت ،هشیاری بیرونی

های و نامربوط و توجه کردن به آنهاست. ادراک موقعیت همراه با بازتابمعمول ناآگاهی نسبت به علایم 

           نمایدو واقعیت بیرونی کمک می هایشواکنشآن، به فرد یا سازمان در ایجاد شکاف بین  پیرو
)Bryant & Wildi, 2008, p.4.( 

 ،وجودنیباا و جلب کردهبه خود  مختلف راهای رشته در پژوهشگران بسیاری ازۀ توج ،مفهوم هشیاری

گرفته از تئهای نشدر مورد تفاوت پژوهش. است اندک ،مدیریت ۀحوزهشیاری در  در مورد پژوهش

 ,Langer & Moldoveanu, 2000( شروع شده است 43۹1در سال  هشیارنا هشیار در برابر رفتارِ رفتارِ

p.2.( ها و علائم در بافت در پژوهش حاضر مفهومی از هشیاری مدنظر است که به آگاهی از نشانه

 ت گرفته و به نام هشیاریِئنش الن لانگرهای های غربی و اندیشهپیرامونی اشاره دارد. این مفهوم از دیدگاه

 گردد.در مطالعات به آن اشاره می ۲اجتماعی شناختیِ

و نسبت به امور جدید  روییهپذیر ذهن، گشادهشیاری وضعیت انعطاف دارد کهبیان می( ۲550لانگر )

ها حساس بوده زمانی که ما هشیار هستیم، نسبت به زمینه و دیدگاه .تمایزات تازه است ترسیمِ ۀفعالانفرایند 

________________________________________________________________ 
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به تله  انعطافیبهای ذهنی باشیم، در پندارها و قالبما ناهشیار می کهیوقت ؛بریمو در زمان حال به سر می

حاکمیت در . زمانی که ما ناهشیار هستیم، رفتار ما میهستتوجه ها بیایم و نسبت به بافت و دیدگاهافتاده

هشیاری  گردد.قوانین هدایت می ۀلیوسبههشیار هستیم، رفتار ما  کهیوقتقوانین و امور معمولی قرار دارد و 

 یک رفتارِ ،عادت ،ماید. ناهشیاری یک عادت نیست، اگرچهننیازمند تازگی است یا تازگی را تولید می

 .ناهشیار است

دیدگاهی واحد نسبت به داشتن یا بر اساس و تکرار  راهاز  ؛گرددناهشیاری از دو روش محقق می

 خودکار طوربهدر رانندگی بخش بیشتری از مسیر را با رفتار ناهشیار و مثلاً اولین مورد آشناست.  اطلاعات.

که ما چیزی را با  ستا رفتارهای تکراری زمانیراه برای ناهشیاری از  ،نماییم. مثال دیگرگی میرانند

کنیم تا تلاش میما . شوندمیبرای ما  «ثانویطبیعت »های ما مانند آموخته ،آموزیمتمرین کردن می

ها موفق دگیری مهارتدر یا در مورد آن بیاندیشیم. حتی اگر های جدید را یاد بگیریم بدون اینکهمهارت

 ۀلیوسبهکه اطلاعات  زمانی. در مورد دومی افتد که درباره آنها بیاندیشیمهم شویم، این برای ما اتفاق نمی

ن را آ ،میکنینمال ؤدر مورد آن س طورمعمولبهآید، به نظر نامربوط میو  شودیک منبع قدرت داده می

 ).Langer, 2005, pp.1-2( کنیمهای ذهنی گیر میپذیریم و در قالبمی

بینیم. هشیاری و ست که ما در ابتدا اطلاعات را چگونه میا تمایز بین هشیاری/ ناهشیاری در ارتباط با این

باشند. تمایز بین هشیاری/ ناهشیاری متمرکز بر می 4شده شامل تفاسیر هوشیار اطلاعاتپردازش کنترل

 ، پردازش هوشیاریشدهکنترلش بیشتری رخ دهد. پردازش قبل از اینکه پرداز ،بندی اطلاعات استدسته

اطلاعاتی  راهتر از وسیع ،یک آگاهی هوشیار از بافت ،درون زمینه و بافت. هشیاری ۲از اطلاعات است

باشد. اگرچه محتوای جفت شدن مکرر محرک و پاسخ می، خودکارشود. پردازش است که فهمیده می

است.  نکردهنیز مانعی ایجاد  9، بر سر راه هوشیاریکندیرا محقق نم رایهوش یآگاهها این قبیل پردازش

دست تواند به آگاهی هوشیاری ، پردازش ناهشیار نیازمند تکرار نیست و نمیخودکار پردازشِ برعکسِ

 بدونکامل آگاهی هوشیار را  طوربهباشد که  1تعهد شناختی نابالغ ۀنتیجناهشیاری ممکن است یابد. 
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ناتوانی در دیدن اطلاعات از چندین دیدگاه متناوب است که  ،به بافت یتوجهۀ بیازد. نتیجسدسترس می

 ).Langer, 1992, pp.13-14( گرددمیبا وضعیت ناهشیار ذهن معرفی 

پذیرای  .4زند: شناختی معینی دور میهای روانوضعیت پیرامون ،هشیار بودناندیشمندان بنا به نظر 

 توجه داشتن به تمایزات .۲ ها(؛وانایی برای استدلال درباره انواع جدیدی از انگیزهت) نو بودنهای پدیده

حساسیت داشتن در  .9 ها(؛ها و تفاوتهایی درباره مشابهتو ایجاد قضاوت )توانایی برای مقایسه، مقابله

آگاهی . 1 ها(؛های خاص و تغییرات در این قبیل موقعیتهای موقعیت)آگاهی از ویژگی شرایط مختلف

گیری در جهت. 0و  نظرات مختلف(رویدادها از نقطه دیدن) متکثراندازهای بر چشم ر،نه آشکا و ضمنی

یادگیری یک موضوع یا مهارت همراه  باشد.می (آنی و ضروریهای توجه داشتن به موقعیت) زمان حال

را  دگرگونپذیرش شرایط  ،ندازهااها، شرایط و چشمفعال به تفاوت ۀتوجهای نو و بودن پدیده با پذیرا

ها و اطلاعات پایه، رفتار را به زمان حال گیرد، مهارتد. وقتی ذهن در چنین وضعیتی قرار میسازمهیا می

 ,Sternberg, 2000, p.2; Langer( شودو مانع از تبدیل آن به یک برنامه کامپیوتری مید کنهدایت می

1997, Trans. Mokhber, 1998, p.24.( 
 .4های جدیدبندیایجاد دسته. 4از:  اندعبارتاساسی وضعیت هشیار  هایتیفیک (a 4323) بنا بر نظر لانگر

های جدید است، هشیاری به معنای خلق مستمر بندیناپذیر به دستهانعطاف اعتمادِ ،گونه که ناهشیاریهمان

 طوربهیک مهارت است که روزگار زنی مجدد بندی کردن و برچسبدسته- باشدهای جدید میبندیدسته

-هشیار خلق می روشیبه را های جدید بندیدسته کهیهنگام -رساندرا در آن به مهارت می افرادطبیعی 

یک وضعیت هشیار  .۲اطلاعات جدید استقبال از. ۲. کنیممیبه موقعیت و بافت توجه  درواقعنماییم، 

تواند مضر باشد. اطلاعات جدید مینبود شاره دارد. نسبت به اطلاعات جدید ا روییههمچنین به گشاد

 .9پذیرفتن بیش از یک دیدگاه. 9ناپایدار و کوچک دارند. هاینشانهما، تمایل به جاسازی نمودن  هایذهن

یک شکل مهم از هشیاری  ،نظرات جدیدید، بلکه نسبت به نقطهنسبت به اطلاعات جد تنهانه، روییهگشاد

های خودمان داریم، به این نظرات غیر از دیدگاهای نسبت به نقطهگاهی هشیارانهما آ کهیهنگاماست. 

 ).Langer, 1989a, p.62( های مختلفی وجود داردکنندگان دیدگاهمشاهده ۀاندازبهکه  رسیمموضوع می
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ایندها در دهد که فرنشان می ،هشیارهای مربوط به سازمان هایپیشینهمرور ( ۲555برگ )بنا به نظر استرن

موفقیت، بر سکون  یجابهزیرا آنها بر شکست  ،یکسان طوربهمشخص هستند، اگرچه نه  هاسازمان این

 پذیریانعطافآینده و بر حالت  یجابه حالاستفاده از راهبرد، بر  یجابه ترفندتغییر، استفاده از  یجابه

فرایندهای شناخت  راهاز  هشیاریتحقق برای  هشیارهای باشند. سازمانبینی متمرکز میپیش یجابه

تمایل به سمت ها در این سازمان ،یک نتیجه عنوانبه. ورزنداهتمام می و خدمات فرایندهای تولید اندازهبه

نمایند که سکون و ایستایی را خنثی می هشیارهای سکون و ایستایی متوقف شده است. فرایندهای سازمان

را نادیده نمایند هایی که در مورد یادگیری سازمانی بحث میا بیشترین تئوریزیر ؛هستندبالقوه مهم  طوربه

 ).Sternberg, 2000, p.3( اندگرفته

 ییانجام کارهابا های عادی و معمولی وسیله روشهب یراحتبهها افراد و سازمان کند،بیان می( ۲559) هوی

های استاندارد و بندیزیادی بین استفاده از دسته شوند. وابستگیگیرند، گمراه میبکار می زمانکیکه در 

قبل از اینکه تعمق زیادی داشته  ،ما ۀهای ذهنی اولیقالب ،اغلب های خودکار به رویدادها وجود دارد.پاسخ

های بندیدستهاند. ما درگیر نام نهاده «تعهد شناختی نابالغ» ،شناسانروان آنچه ؛گیردباشیم، شکل می

 لهیوسبهرویم تا اینکه کنیم و سپس جلو میتیم، از قواعد و رویکردهای معمولی استفاده میاستاندارد هس

-افتیم و سخت میبه تله می مهجور ها و امور عادیِبندیساده ما در دسته طوربهعاداتمان فریفته شویم. 

 های تازه و متفاوت پاسخ دهیم.توانیم عادات را بشکنیم و به دنیای پویا با روش

دریافت های معمولی را بندیای از دستهآن مجموعه ۀوسیلهبوجود دارد که  «عادت فکر»در همه ما 

مقررات رسمی  ،کنندگان سازمانییکی از دلایلی است که مشارکت ،عادات دستنیازا. داشتن کنیممی

مشکل  آنهاتن شکل گرفت، شکسالب غ الگوی فکریِیا  عادت فکر کهیهنگام یابند.را بسیار جذاب می

و این اعتماد  از قواعد وجود دارد ،مجموعه یک تنهاکنیم که گویی عمل می یاگونهبه، ما شودمی

نماید. فکری را تقویت میهای کهنه است که ناهشیاری و بیها و محدودهبندیناپذیر به دستهانعطاف

و  کنند، از روی ناهشیاریمی پیرویاز قواعد  رسوم و آدابو مدیران برحسب  استادان کهیهنگام

، کنندمیهای معمولی پاسخ های ذهنی را جانشینِنها قضاوتآ کهیوقتاما  ؛نمایندعمل میفکری بی

 نمایند.صورت هشیار عمل میهب

کید بر فرایند انجام أت کهیدرحال ؛هشیاری خواهند بود ۀبازدارند ،از پیامدها پیرویتمرکز بر اهداف و 

اغلب  ،های فرایندو مدیران بر اساس هزینه استادانخواهد شد. برای مثال،  منجررفت هشیاری کارها به پیش

توانم آن را می»مندند در مواجه با امور از خود بپرسند ، یعنی آنها علاقهکیدشان بر اهداف و پیامدها استأت
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بر  ،یک دیدگاه فرایندی. «؟متوانم آن را انجام دهچگونه می»اینکه از خود بپرسند  یجابه «؟انجام دهم

باشد: می شدهتیهدا اصول اساسی عمومیِ ۀوسیلهبتعریف مراحلی جهت تحقق اهداف متمرکز است و 

 .«نیستها اثربخش حلراه تنهاهیچ شکستی وجود ندارد، »

کنترل  زیرا بافت تعاملات و تفاسیر ما را ؛گرددمی منجر که به رفتار ناهشیار است یبافت نیروی قدرتمند

یا  یوبرهمدرهم»را  این چیزی است که لانگر آن ؛نمایدبه پذیرش میرا وادار ها یا سازمانکند و افراد می

نماید و بافتی که رفتار آنها را کنترل در بافتی که رفتار دیگری را کنترل می نامد. افرادمی «4تباف اغتشاش

دیگران مشابه با آنان است، و تمایلات  هاکه انگیزه ندربگمان میشوند. افراد نماید دچار سردرگمی میمی

 .بخشدناپذیری را توسعه میها و انعطافچنین دیدگاهی محدودیت. ستینطور این کهیدرحال

و توانایی برای شکستن  روییهپذیری، چالاکی، گشادنیازمند انعطاف وهشیاری یک اقدام سخت است 

باشند. دقیق و ماهرانه می ،هشیار در جستجوی معانی متنوعهای سازمان های ذهنی و عادات است.قالب

 صورتبهست که انتظارات ا نیازمند این ،طلبد. هشیاریوضعیتی از شادی و چالاکی ذهن را می ،هشیاری

مسلم مورد قبول واقع شوند.  طوربه نکهیا یجابه ،هایی مورد ملاحظه قرار گیرند تا آزمون شوندمفروضه

یید اطلاعات خود أبرای ت تنهاسازند و سپس آنها را با جستجو هایی را میمفروضهها یا سازمانم اغلب، مرد

ست که در ا ییدکننده به معنای اینأو برجسته ساختن مدارک ت ناسازگاریپوشی از نمایند. چشمیید میأت

تر و کمتری داشته باشند و های کمیید بیشتر و بیشتری را بر اساس دادهأتها یا سازمانطول زمان، افراد 

توجه است از مورد انتظار  مجددِ گیریِهشیاری جهت درمجموعتر گردد. تر و خاصباورهای آنان خاص

یید، از راحتی و آسایش به عدم آسایش، از وضوح به ضمنی بودن، از أیید به عدم تأبه غیرمنتظره، از ت

ها فرصت صورتبهده به پیچیده. هشیاری مشکلات را و از سا احتمالبهآشکاری به پنهان بودن، از واقعی 

بینی و دهد، هشیاری هر دو وجه خوشقرار می موردتوجه مشکلات، صورتبهها را بیند و موفقیتمی

اهداف نامناسب باید شناسایی شوند و  ،گیرد. در ساختارهایی که هشیار هستندشکاکیت را در برمی

 ).Hoy, 2003, pp.8-9( تغییر یابند سرعتبه

های مشکل هستند و منظم در جستجوی نشانه طوربههای هشیار دانشگاهکه دارند میاذعان  اندیشمندان

، پرهیز نمایند. فرهنگی کنندباری را ایجاد توانند وقایع مصیبتکه می یکوچکهای تا از مشکل کوشندمی

 و نمایدمیری از اشتباهات تشویق یادگی و مل نمودنأرا به ت یعلمئتیهاعضای  ،از هشیاری دانشگاه

________________________________________________________________ 
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و به چالش  افراد باتجربهرا به مشاوره با  آنانو سخت،  انعطافبی حمایت از یک ساختار مدیریتیِ یجابه

نظر از با احترام به خبرگان صرفدر دانشگاه هشیار نماید. و رفتار از دیگران تشویق می ندیشهادن هر یکش

 ,Kearney, Kelsey & Herrington, 2013( شوندو مشکلات حل می هگرفت هاییتصمیم ،موقعیت آنان

p.4.( 
بین مدیران و استادان  را بینانه و بازروابط خوش ،های هشیاردانشگاه( ۲55۲هوی، گیج و تارتر ) گمانبه 

. است ترمهمباشند، اما هشیاری مدیر دهند. هشیاری مدیر و هشیاری اعضای دانشکده مهم میتوسعه می

ها به ایفای این عقاید، دانشکده یعلمئتیهبا تشویق اعضای  ؛های هشیار رهبری نمایندروش ادیران باید بم

و  یشگریآزماهای معقول، برای خطربرای گرفتن ساس امنیت حهایشان، ابرای ایجاد تازگی در کلاس

 .پذیر باشندکه انعطافنبرای ای

توانند میکه  هستند کسانی ؛های تازه تکمیل نمایندرا با دیدگاههای جدید توانند ایدهمی دانشگاهاستادان 

-وا کوششهای جدید درآورند و دیگران را به روش صورتبه دوباره پیکربندیقدیمی را با های روش

یک موقعیت  کنند.جستجو  نظام،پنهان را در  هایِشکست، سطوح بالای هشیاری برای رسیدن بهتا دارند 

 . ایجاد وآسان سازدرا  جویانهای هشیار را وادار سازد تا پیشرفت بالای دانشنشگاهتواند داقوی می

که تخصیص یک آغاز دیده شود، نه یک پایان. سرانجام این عنوانبههشیاری دانشگاه باید  گسترش

ما باشد و هشیاری دانشگاه قطعه مهمی از مع دائمیها برای بهبود یادگیری دانشجویان یک تلاش دانشگاه

 ).,pp.19-20 Hoy, Gage & Tarter ,2006( رسدببه نظر 

های این سازه، پژوهش ۀدهندتشکیلعلمی در ارتباط با الگوی هشیاری و ابعاد  ۀپشتوانپی بردن به  برای

گویه را بر  ۲4( مقیاس هشیاری/ ناهشیاری لانگر با ۲554و لانگر ) بادنر ،خارجی مطالعه شد. در این راستا

و ساختار چهار عاملی از این اجرا با اند دانشگاه اجرا نموده یعلمئتیهی کارشناسی و اعضای دانشجو 30۲

در »های از مطالعه ایشان با نام آمدهدستبهانجام تحلیل عاملی اکتشافی به دست آوردند. چهار عامل 

ود. این پژوهشگران ششناخته می «1تولید تازگی»و  «9پذیریانعطاف»، «۲دغدغه ذهنی«، «4جستجوی تازگی

 (.Bodner & Langer, 2001, p.12)اند برای کل مقیاس هشیاری/ ناهشیاری ارائه داده 20/5ضریب پایایی 
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تفکر  ۀحوز 1. این ابزار گرددمی( اشاره ۲551ای هشیاری لانگر )گویه ۲4 مقیاسبه  مطالعاتادامۀ در 

سنجد. فردی که در پذیری را میو انعطاف گیذهنی، تولید تاز ۀدغدغهشیار؛ در جستجوی تازگی بودن، 

در  . فرد با نمره بالاشناسدمی هافرصتی برای یادگیری تازه عنوانبهجستجوی تازگی است هر موقعیت را 

نماید. شخصیتی که احتمالاً به جزئیات بیشتری در مورد رابطه خاصش با محیط توجه می ،ذهنی ۀدغدغ

موقعیت جاری  ۀدربارکه اطلاعات جدید را به خاطر یادگیری بیشتر  کسی است ،نمایدتولید تازگی می

 اینکه با آن مخالفت نمایند. یجابه کنندمی پذیر از تغییرات محیطی استقبالنماید. افراد انعطافتولید می

گویه طراحی  3ای برای سنجیدن هشیاری سازمانی با ( پرسشنامه۲55۹کلیف )همچنین ویک و سات

سازمان قابل ستودن و  بیانگر این است که هشیاریِ 4۹این پژوهشگران نمره بالاتر از  به گمان اند.نموده

باشد تا اش میای است که نیازمند ارتقای هشیاریسازمان در مرحله 4۹تا  44 ۀنمرشایان تقدیر است، در 

فعالانه در جستجوی بهبود  طوربهحاوی این پیشنهاد است که  44زیر  ۀنمربه درجه ستودنی برساند و  آن را

 ).(Weick & Sutcliffe, 2007, p.103اندیشی نمایید سازمان چاره هشیاریِ ظرفیتِ

نفر از  10۹ای ای هشیاری لانگر را بر نمونهگویه ۲4مقیاس ( ۲544فرسکو )هیج، مور، کاشدان و 

 یدوعاملاجرا و ساختار آسیایی، اسپانیایی  ییکایآمر، ییقایآفر ییکایآمردانشجویان هندواروپایی، 

این پژوهشگران تحلیل عاملی اکتشافی در مطالعه هشیاری/ ناهشیاری برای این مقیاس گزارش کردند. 

رای را بپذیری ذهنی و انعطاف ۀدغدغعاملی در جستجوی تازگی، تولید تازگی،  1نتوانست ساختار 

 ).Haigh, Moore, Kashdan & Fresco, 2011, p.6( نمایدمعرفی مقیاس 

گویه(  ۲4شده مقیاس  ای هشیاری لانگر )فرم کوتاهگویه 41( مقیاس ۲54۲پیرسون، لانگر، بادنر و زیلچا )

و برخی از  های آمریکا، اسرائیلدانشگاه یعلمئتیهتن از دانشجویان، کارکنان و اعضای  1910را بر 

ا نموده و ساختار سه عاملی در نمونه از کشورهای مختلف اجر ۹بر  درمجموعو  زبانیسیانگلکشورهای 

 اند. این پژوهشگران درذهنی برای این مقیاس ترسیم نموده ۀدغدغو  جستجوی تازگی، تولید تازگی

همچنین برای  ،گزارش کرده 35/5تا  29/5ای ضرایب پایایی بین گویه 41خود، برای کل مقیاس  ۀمطالع

؛ برای خرده مقیاس عامل تولید 2۲/5تا  ۹0/5عامل در جستجوی تازگی ضرایب پایایی  خرده مقیاسِ

 25/5تا  ۲0/5؛ و برای خرده مقیاس عامل دغدغه ذهنی ضرایب پایایی 3/5تا  ۹4/5تازگی ضرایب پایایی 

 ).Pirson, Langer, Bodner & Zilcha-Mano, 2012, p.54( اندبه دست آورده

مشخص ساخت که در هر پژوهش،  هشیاری سازمانی ۀسازهای خارجی در مورد ابعاد پژوهش ۀمطالع

به دلیل اینکه پژوهش حاضر برای اولین بار در  ؛است آمدهدستبهبعُدبندی متمایزی برای این سازه 
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برای  شدهاستخراجها و ابعاد ها و در جامعه ایرانی اجرا شد، شاخصهای آموزش عالی و دانشگاهسازمان

با  به دست آمد. هاپیشینهبا  راستاهمولی  است؛ هاپژوهش این سازه کمی متفاوت با پیشینه موجود از سایر

تا  هشیاری سازمانی ۀساز ۀدهندتشکیلبردن به نشانگان و ابعاد برای پی ،های پژوهشی موجودیافته ۀمطالع

نشانگان و ابعاد  شناسایی با هدف، همچنین یادشده ۀسازکشور در مورد ابزار  پژوهشی در داخلِ ،این زمان

 نشد.های آماری، یافت سنجی و انجام تحلیلهای روانیژگیومطالعۀ هشیاری سازمانی و  ۀسازابزار 

اهداف سلسله مراتبی  راهاز های آموزش عالی حاوی این پیام است که دوران مدیریت هشیاری برای نظام

نظمی که گاه بیهای دقیق به اتمام رسیده است. در شرایط آشوب و و کنترل شدهنییتعو یا منطق از پیش 

بنابراین ؛ ستینشود، الگوهای سنتی پاسخگو می نظامای در تغییرات وسیع و ریشه سببیک تغییر کوچک 

ها و نشانگان های آموزش عالی به الگوهایی از هشیاری نیاز دارند. با توجه به این موضوع که شاخصنظام

پژوهش با هدف کلی؛ شناسایی و اعتبارسنجی  ؛تفاوت دارند باهمهای مختلف و ابعاد هشیاری در سازمان

-نشانگان هشیاری سازمانی در نظام .4که با دو سؤال:  ؛نشانگان و ابعاد هشیاری سازمانی در آموزش عالی

های آموزش عالی هشیاری سازمانی در نظام ۀدهندتشکیلابعاد . ۲؟ اندکدمها های آموزش عالی و دانشگاه

 شود، صورت گرفت.اشد؟ پاسخ داده میتواند بها چه میو دانشگاه
 شناسیروش

با توجه به ماهیت اکتشافی . است رویکرد ترکیبی یا آمیخته ،حاضر ۀمطالعدر  شدهاستفادهروش پژوهش 

این پژوهش در  ،کمیّ سپسها و ترتیب آنها، ابتدا کیفی و گردآوری داده ۀنحوپژوهش حاضر و  بودنِ

در بخش کیفی با استفاده از روش نظریه داده است. پژوهش  ارگرفتهقرهای اکتشافی متوالی زمره طرح

از حیث متغیر  های دولتی تهرانهای مدیریت دانشگاهیعنی دانشکدهمورد بررسی  ۀزمین مطالعه دربه  ،بنیاد

یک راهبرد پژوهشی است که پژوهشگر به کمک  ادیداده بن ۀنظرینظر، هشیاری سازمانی، پرداخت. مورد 

کلی و انتزاعی را از یک فرایند، عمل  ۀنظریکنندگان در پژوهش، یک های شرکتاساس دیدگاهآن و بر 

استفاده از چندین مرحله گردآوری اطلاعات، پالایش  نیازمندنماید. این فرایند العمل استخراج میو عکس

ها ه مداوم دادهمقایس ،دو ویژگی اصلی این طرح پژوهشهای اطلاعاتی است. و بررسی روابط میان مقوله

برای به حداکثر رساندن  ،های مختلفگروه گیری نظریِو نمونه آنهااز  برانگیخته هایههمراه با مقول

 & Creswell, 2009, Trans. Kiamanesh(هست ، آمدهدستبههای میان اطلاعات ها و تفاوتشباهت

Danaye Tous, 2012, p.51.( 
های گوناگون مدیریت در رشته یعلمئتیهخبرگان و اعضای  یهاهبا توجه به تنوع دیدگادر بخش کیفی 

های آموزشی بر اساس رشته یعلمئتیهخبرگان و اعضای  نظراتمتفاوت آنها، سعی شد تا از  و تجارب
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به  یبا روش پیمایش یدر بخش کمّ .استفاده شودمختلف مدیریت و مرتبه علمی آنها، برای مصاحبه 

اقدام  ،مفروضآزمون الگوی ساخته سازه هشیاری سازمانی و محقق ۀپرسشنام ۀهنددتشکیلشناسایی ابعاد 

 نیترمهم، در بخش کیفی پژوهشبرای شروع کار  .استهدف، پژوهش کاربردی  نظرپژوهش از . شد

-صاحبپژوهش و مشاوره با پیشینۀ پژوهشگر با بررسی  ،. بدین منظوربودالات مصاحبه ؤطراحی س قسمت

-طرحالات ؤ. سنمودطراحی  افتهیساختار مهینمصاحبه  صورتبهالات مصاحبه را ؤسربوطه، م ۀحوزنظران 

 ،های هشیاری و ناهشیاریهای مدیریت و شناخت ویژگیتعیین مضمون هشیاری دانشکدهدر جهت  شده

 زمانی که. ۲شود؟ ای است و با چه خصایصی شناخته مییک دانشکده هشیار چه نوع دانشکده .4شامل 

 .بود باشد؟دانشکده هشیار نباشد چگونه رفتارهایی از آن مورد انتظار می یک

های مدیریت های آموزشی مختلف مدیریت دانشکدهجامعه بخش کیفی را خبرگان و کارشناسان رشته

 ریغ صورتبهگیری در نظریه داده بنیاد نمونه نکهیابا توجه به های دولتی تهران تشکیل داد. دانشگاه

گیری گلوله با استفاده از روش نمونههدفمند بوده و  صورتبهگیری در بخش کیفی است نمونه یاحتمال

از اعضای ها مصاحبه .شداجرا ساختاریافته  های نیمهو با مصاحبه تعیین یعلمئتیهخبره  41برفی 

استادیار و  9و  دانشیار 1استاد،  ۹های مختلف علمی با های مدیریت در مرتبهو خبرگان رشته یعلمئتیه

و  های تخصصی مدیریت آموزشی، مدیریت آموزش عالی، مدیریت دولتی، مدیریت صنعتیدر حوزه

جامعه  .صورت گرفت یعلمئتیهس و عضو کارشنا 4و  9و  9و  4و  ۲مدیریت بازرگانی به ترتیب با 

های دولتی نشگاههای مدیریت داهای مدیریت دانشکدهرشته یعلمئتیهعضو  904 متشکل ازبخش کمیّ 

های مختلف آموزشی مدیریت از گروه یعلمئتیه. واحد تحلیل در پژوهش حاضر، عضو بودتهران 

ای بود. در ای دومرحلهگیری خوشهگیری بخش کمیّ، نمونههای دولتی تهران بود. روش نمونهدانشگاه

ت مشخص گردید سپس برای تعیین های مدیریهای دولتی تهران، دانشکدهاول از بین دانشگاه تعیین خوشه

 صورتبهو نمونه پژوهش حاضر  جداشدههای مدیریت های مدیریت، گروهخوشه دوم در دانشکده

 انتخاب و اجرا به صورت حضوری و ارائه پرسشنامه به اعضاء صورت گرفت. ،در دسترسو  هدفمند 

سرانگشتی مختلفی توسعه یافته  قواعدهای تحلیل عاملی تأییدی، جهت محاسبه حجم نمونه برای پژوهش

 ج:مشاهده برای برآورد هر پارامتر و  45تا  0 ب: نفر ۲55 یا 455داقل اندازه نمونه حالف: شامل  که است

-ثیر تعداد عاملأعواملی مانند ت ییدیأبرای برازش تحلیل عاملی تباشد. سؤال میآزمودنی برای هر  45تا  0

اثر بزرگی و  های عواملثیر بزرگی همبستگیأبزرگی بارهای عاملی، تثیر أثیر تعداد نشانگرها، تأها، ت

با توجه به عواملی که عنوان  درمجموع گیرد.در محاسبه حجم نمونه مدنظر قرار می مسیرهای بازگشتی
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های تحلیل عاملی تأییدی مناسب دانسته و نفر را برای برازش مدل 105تا  05حجم نمونه پژوهشگران شد، 

 & Wolf, Harrington, Clark( شودمیتر دستیابی به نتایج واقعی سببرند حجم نمونه بالاتر اعتقاد دا

Miller, 2013, p.3(.  تا  0نفر ) 3که این تعداد در حجم نمونه  شدپارامتر برآورد  ۲0برای الگوی پژوهش

ابزار  ۀاولیگویه  90د با توجه به تعدانیز  ؛ ومشاهده( برای هر پارامتر ضرب و حجم نمونه محاسبه شد 45

 ۲55یا  455آزمودنی و یا قاعده حداقل اندازه نمونه  45الی  0هشیاری سازمانی برای هر سؤال با احتساب 

 نفر در نظر گرفته شد. ۲۲۲حجم نمونه  ،و با توجه به قواعد درمجموعو  حجم نمونه مناسب برآورد ،نفر

نفر و  42زن به تعداد  یعلمئتیهو اعضای  صد از کلدر 3۲نفر و با  ۲52مرد به تعداد  یعلمئتیهاعضای 

از کل و  درصد 2/4نفر و با  1با مرتبه علمی مربی به تعداد  یعلمئتیههمچنین اعضای  ،از کل صددر 2با 

با  یعلمئتیهاز کل و اعضای  صددر ۲0نفر و با  41۹با مرتبه علمی استادیار به تعداد  یعلمئتیهاعضای 

با مرتبه علمی استاد به  یعلمئتیهاز کل و اعضای  صددر 4/۲۲نفر و با  05شیار به تعداد مرتبه علمی دان

 .بخش کمّی را تشکیل دادندحجم نمونه  ،از کل صددر 4/44نفر و با  ۲0تعداد 

نظری  پیشینۀو مطالعه  با خبرگان علم مدیریت بعد از مصاحبه برای طراحی ابزار سازه هشیاری سازمانی،

در روش نظریه داده بنیاد، انجام داد. را و متون ادبی ها ژوهشگر کار تحلیل محتوای مصاحبهپپژوهش، 

. کندمیها در سه مرحله باز، محوری و انتخابی اقدام پژوهشگر به کدبندی تمام مفاهیم، مقولات و پدیده

های گویهاخت به سورت گرفت و بعد از استخراج کدها ص ،در پژوهش حاضر ابتدا مرحله کدگذاری باز

کد  90تعداد  د. بعد از تحلیل محتوای متونهشیاری سازمانی و طرح ابزار اولیه این سازه اقدام گردی ۀساز

شرح داده شده  (4در جدول )مد که نظری پژوهش به دست آ پیشینۀها و یا شاخص اولیه از درون مصاحبه

 است.

 .استها و مبانی نظری پژوهش تحلیل مصاحبهاز  حاصلهای یا شاخص کدها یانگرب (4) اطلاعات جدول

 لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد یادرجهپنجگویه با طیف پاسخگویی  90هشیاری سازمانی با  ۀابزار اولی

نشان داد. بعد از اطمینان از کسب  34/5پایایی مطلوبی با ضریب آلفای کرونباخ  ،در اجرای مقدماتی

های مکفی از اجرای هش وارد اجرای نهایی شد. با کسب دادهسنجی مطلوب، پژوهای روانشاخص

های اکتشافی و تأییدی و برازش الگو در ساخته سازه هشیاری سازمانی و انجام تحلیلپرسشنامه محقق

بنا بر نظر ، های دولتی تهرانهای مدیریت دانشگاهبخش کمیّ، ابعاد ابزار هشیاری سازمانی در دانشکده

 گرفت.شکل  هااین دانشکده یعلمئتیهان خبرگان و کارشناس
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-گویهمشاور در طراحی  و های متعدد با اساتید راهنمااورهمشدر پژوهش حاضر، پژوهشگر علاوه بر انجام 

 ؛داشتتوجه نظران ابزار بر اساس دیدگاه صاحب به روایی محتواییسازه هشیاری سازمانی پرسشنامه  های

( برای ۲545) یکُلِ یی ابزار با استفاده از محاسبات آماری اقدام نمود.برای ارزیابی روایی محتوا همچنین

جداگانه مورد  طوربههای ابزار مورد نظر لازم است تا گویه گوید:میارزیابی روایی محتوایی یک ابزار 

ر، مورد مطالعه قرار گیرد. خبرگان برای ارزیابی روایی محتوایی ابزا ۀقضاوت و ارزشیابی کارشناسان حیط

ضروری، مفید  یادرجهسهمورد مطالعه، بر اساس طیف  ۀها را با حیطصحت و مناسبت و ارتباط گویه

، یادشدهنمایند و با پاسخ دادن به هر گویه بر اساس طیف و غیرضروری بررسی می گرچه غیرضروری

 دارند.میزان موافقت خود را با لزوم و ضرورت وجود گویه مورد نظر اعلام می
 

 ها و مبانی نظری پژوهشهای مستخرج از مصاحبه: کدها یا شاخص(8)جدول 

 پذیری نسبت بهانعطاف. ۱

 نظراتها و نقطهدیدگاه

 . اهمیت دادن به۵۲ . داشتن تصویری کلی از رویدادها در ذهن۱۱
 توانمندسازی اعضاء

. تمرکز بیشتر بر فرایند یاددهی و یادگیری ۱۱ . خلاقیت و نوآوری۵

 ازده یادگیرینسبت به ب

 . پاسخگویی۵۲

نظرات و آراء بدون . ارائه نقطه۱

 ترس از برخورد رئیس سازمان

. توجه به یادگیری فعالانه و مطرود دانستن ۱۲

نمره آوردن منفعلانه و از طریق  یهاروش

 حفظیات

. خودکنترلی و ۵۲

 خودنظارتی

. توانایی برقراری ارتباط مؤثر و ۱

 مفید

اندیشیدن و تفکر  قهطری یریکارگبه. ۱۲

 مشروط
 و نه قطعی در تدریس و آموزش 

 . حساس نسبت به۵۲

 هاتیفعالکیفیت 

 به توسعه شناخت و یادگیری فردی. توجه ۱۲ غیرتکراری یهاتیفعال. انجام ۲
 و جمعی و تبادل مستمر اطلاعات 

. عملکرد هولوگرافیک و ۵۲

 منسجم

 . منسوخ بودن بیگانگی۱۳ هاتیموقعبه  موقعبهکنش سریع و . ارائه وا۱۲ . تمرکز بر شکست تا موفقیت۲

 . حاکمیت نظرات مدیران۲

 بر رفتار اعضاء

 ارتباطات باز و. ۱۱ . پیشرو در آموختن۱۲

 مشاوره انجام

 هایو متوجه جنبه زنگبهگوش. ۲

 تازه موقعیت بودن

 . زودتر از دیگران متوجه نکات و۵۳

 شدن هایکارزهیر
 عنوانبه. مشکلات را ۱۵

 فرصت دیدن

 . خلق مستمر۱۱ . تفکر و تأمل سریع بر موضوعات داشتن۵۱ ها. رصد و استقبال از تازگی۲
 های تازهدیدگاه 

. توانایی شناسایی و مدیریت ۱۳

 رویدادهای بحرانی و غیرمنتظره

. پذیرش اطلاعات جدید ۱۱ . آمادگی مناسب برای ارائه عملکرد فعالانه۵۵

 روییا گشادهب

 . تفکر استراتژیک و۱۱

 افق دید بلند داشتن

 هایبینی و پیشگیریپیش. توان ۵۱

 موقعبهسریع و 

 . ایجاد و پرورش۱۲

 روحیه اعتماد

 ساختار افقی. اعتقاد به ۵۱ . عدم پذیرش سکون و ایستایی۱۵
 های کاریو توجه به گروه
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 .شدنظر کُلیِ، از فرمول ذیل استفاده  برای تعیین میزان لزوم وجود هر گویه بر طبق

 
موجود، پاسخ  یادرجهسهتعداد کارشناسانی هستند که به گویه مورد نظر از طیف  nدر فرمول فوق، 

باشند که از آنها نظرسنجی صورت گرفته است. عضو( می 41تعداد کل خبرگان ) Nاند و ضروری داده
توانند طیفی از می یمحاسبات هایارزششود. استفاده میبرای سنجش میزان ضرورت هر گویه فرمول فوق 

 ۀحیطمناسبت گویه مورد نظر با  از باشند نشان ترکینزد+ 4هرچه به  مقادیر+ داشته باشند. این 4تا  -4

هشیاری سازمانی است. نرخ  ،علمی در پژوهش ۀحیط ).Coaley, 2010, p.132( باشدمدنظر می علمیِ
+ به دست 4+ تا 19/5بر اساس نظر خبرگان بین  ،سازمانی هشیاریِ ۀساز ی ابزارِهاروایی محتوایی گویه

 آمد.

هشیاری سازمانی، به روایی سازه و پایایی آنها  ۀسازهای ابزار بعد از اطمینان از روایی محتوایی گویه
یی کل سازه و ابعاد پرداخته شد. روایی سازه ابزار مورد نظر با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی و پایا

، با هشیاری سازمانی ۀسازآن با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه شد. در انجام تحلیل عاملی اکتشافی 

 ۀویژهای با توجه به ارزش عامل بار گرفت. 0های این سازه بر گویههای اصلی، استفاده از تحلیل مؤلفه
درصد و به طور تجمعی  1۹/0؛ 03/0؛ 0۹/۲؛ ۹9/۹؛ 49/9۹عامل اول تا پنجم به ترتیب  ،آمدهدستبه

 23/5برداری برابر با شاخص کفایت نمونه هشیاری سازمانی را تبیین نمودند. ۀسازدرصد واریانس  13/۲۲

باشد. می 32۹/43۲1برابر با  554/5، در سطح معناداری 435نتیجه آزمون کرویت بارتلت با درجه آزادی  و
های سازه هشیاری سازمانی و استخراج عوامل با استفاده از ته حاصل از دادهماتریس چرخش یاف (۲)جدول 

 دهد.روش واریماکس را نشان می

هشیاری سازمانی  ۀاز اجرای تحلیل عاملی اکتشافی ساز آمدهدستبه عوامل ۀدهندهای جدول دو نشانیافته
طه استخراج شده است. این عوامل به های سازه مربودهد که پنج عامل از گویهاست. نتایج جدول نشان می

گویه،  9با  9گویه، پاسخگویی 1با  ۲پذیریگویه، انعطاف ۹با  4ترتیب با عناوین سرعت عمل و چابکی

 ۲5. تعداد اندشدهیمعرفگویه  9با  4روییو اعتماد و گشاده گویه 9با  1یادگیری مشروط و توسعه شناخت
________________________________________________________________ 

. Rapidity and Agility 

. Flexibility 

. Accountability 

. Conditional Learning and Development of Recognition 
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تحلیل عاملی اکتشافی در نظر گرفته شد. بارهای عاملی  ردهشیاری سازمانی  ۀگویه برای سنجش ساز
 آمدهدستبه باشند. ضرایب پایاییمی 24/5تا  01/5ها همگی مطلوب و از برای این عامل آمدهدستبه

-، عامل انعطاف20/5یب آلفای کرونباخ برای عامل سرعت عمل و چابکی اضر .است هابخش دیگر یافته
و عامل اعتماد و  ۹۲/5، عامل یادگیری مشروط و توسعه شناخت 24/5یی ، عامل پاسخگو۹/5پذیری 
 به دست آمده است. 3/5های سازه هشیاری سازمانی و برای کل گویه ۹1/5رویی گشاده

 

 : تحلیل عاملی اکتشافی سازه هشیاری سازمانی(8)جدول 
 

 عوامل
 هاگویه

 بار

 عاملی

ی
ل و چابک

ت عم
سرع

 

 توجهاید و نسبت به تغییر و تحول بییت موجود دانشکده را پذیرفتهسکون و ایستایی و وضع. ۱

 باشیدمی
۲۲/۳ 

 ۲۲/۳ باشیدهای تازه موقعیت میهستید و متوجه جنبه زنگبهگوش. ۵

های بحرانی، رویدادهای غیرمنتظره و تغییرات محیطی را توانایی شناسایی و مدیریت موقعیت. ۱

 دارید
۲۲/۳ 

 ۲۱/۳ موقع داریدآمده واکنش سریع و بههای پیشوقعیتنسبت به م. ۱

 ۲۲/۳ در آموختن خود پیشرو هستید. ۲

 ۲۲/۳ . آمادگی مناسبی برای ارائه عملکرد فعالانه دارید۲

 ۲۱/۳ داشته باشید موقعبههای سریع و بینی و پیشگیریتوانید پیش. می۲

ف
انعطا

ی
پذیر

 

 ۲۵/۳ باشیدخلاق و نوآور می. ۱

 ۲۲/۳ شویدها میکاری. زودتر از دیگران متوجه نکات و ریزه۵

 ۲۲/۳ توانید تفکر و تأمل سریعی بر آن داشته باشید. در هنگام بحث درباره موضوعات می۱

 ۲۲/۳ پذیر هستیددانشجویان انعطاف نظرات همکاران وها و نقطه. نسبت به دیدگاه۱

خ
پاس

ی
گوی

 

 ۲۲/۳ باشیدای خود پاسخگو میهنسبت به مسئولیت . ۱

 ۲۳/۳ دهیدبه خودکنترلی و خودنظارتی در انجام وظایف اهمیت می . ۵

 ۲۱/۳ آموزشی و پژوهشی خود حساس هستیدهای نسبت به کیفیت فعالیت . ۱

ط
شرو

ی م
یادگیر

 

و ت
ت

وسعه شناخ
 

علانه و از طریق حفظیات های نمره آوردن منفبه یادگیری فعالانه دانشجویان اهمیت داده و روش .۱

 دانیدرا مطرود می
۲/۳ 

 ۲۲/۳ گیریدطریقه اندیشیدن و تفکر مشروط و نه قطعی را در تدریس و آموزش خود بکار می .۵

 ۲۲/۳ به توسعه شناخت و یادگیری فردی و جمعی و تبادل اطلاعات در دانشجویان توجه دارید . ۱

اعتماد
و  

شاده
گ

ی
روی

 

 ۲۲/۳ نماییدهای تازه اقدام میها و دیدگاهبندیطلاعات به خلق مستمر دستهبرای تفسیر ا . ۱

 ۲۱/۳ باشدرو مینسبت به پذیرش اطلاعات جدید گشاده . ۵

 ۲۱/۳ نماییدروحیه اعتماد را در روابط بین همکاران خود مشاهده می .۱

 

                                                                                                     
. Trust and Openness 
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 های پژوهشیافته
انحراف  ،میانگین ازجمله، ،های توصیفیباشد. آمارهی میهای پژوهش در دو بخش توصیفی و استنباطیافته

است. میانگین و هشیاری سازمانی کجی و کشیدگی نمره در هر عامل و در نمره کل سازه  و استاندارد

؛ بعُد 92/۲و  3۲/41پذیری انعطاف؛ بعُد 24/9و  ۲1/۲۲سرعت عمل و چابکی  عدبُ انحراف استانداردِ

؛ بعُد اعتماد و ۹۲/4و  ۲/4۲بعُد یادگیری مشروط و توسعه شناخت ؛ 24/4و  29/4۲پاسخگویی 

های شاخصباشد. همچنین می 43/3و  24/۹۹سازه هشیاری سازمانی برای و  3۹/4و  9۲/44رویی گشاده

نمره کل سازه مورد نظر ارائه و برای ابعاد  ،+ بوده و توزیعی نرمال۲تا  -۲بین  آماری کجی و کشیدگی

 د.دهمی

های بخش دیگر یافته ،نی با یکدیگر و با نمره کل سازههمبستگی میان ابعاد سازه هشیاری سازما میزان

 گزارش شده است. (9) جدولدر توصیفی است که 
 

 و نمره کل سازه هشیاری سازمانی : نتایج همبستگی میان عوامل(8)جدول 

 ۵ 1 9 ۲ 4 عوامل

     ۱ سرعت عمل و چابکی

    ۱ ۲/۳** پذیریانعطاف

   ۱ ۱۲/۳** ۲۵/۳** پاسخگویی

  ۱ ۲/۳** ۱۱/۳** ۲۲/۳** یادگیری مشروط و توسعه شناخت

 ۱ ۱۱/۳** ۱۲/۳** ۱۲/۳** ۲۱/۳** روییاعتماد و گشاده

 ۲۲/۳** ۲۱/۳** ۲۵/۳** ۲۲/۳** ۲۲/۳** سازه هشیاری سازمانی

 

هشیاری  ۀسازکل  ۀنمرد و با که کلیه ضرایب همبستگی میان ابعا ستا این بیانگر 9جدول های یافته

همبستگی بین بعُد سرعت عمل و چابکی و  بیشترین. اندآمدهدستبهمعنادار  P≥ 54/5سازمانی در سطح 

رویی و بعُد مثبت و ضریب همبستگی بین بعُد اعتماد و گشاده ۲/5پذیری با مقدار بعُد انعطاف

دهد. سازه هشیاری سازمانی با ری کمتر را نشان میمثبت از سایر ضرایب مقدا 92/5با مقدار پذیری فانعطا

مثبت و با ابعاد سرعت عمل و چابکی و اعتماد و  ۹۲/5به میزان  همبستگی بیشترینپذیری بعُد انعطاف

 تر از سایر ابعاد داشته است.پایین همبستگی ۲3/5رویی به مقدار گشاده

نشانگان هشیاری سازمانی در  سؤال اول:باشد. یهای استنباطی معطوف بر پاسخ به سؤالات پژوهش میافته

های دهنده هشیاری سازمانی در نظام؟ سؤال دوم: ابعاد تشکیلاندکدمها های آموزش عالی و دانشگاهنظام

برای پاسخگویی به سؤال اول و دوم پژوهش و آزمون تواند باشد؟ ها چه میآموزش عالی و دانشگاه
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تحلیل عاملی اکتشافی عملیات تحلیل  از هشیاری سازمانی بعد ۀسازهای یههای آن لازم است تا گوفرضیه

برازش الگو تکمیل و  و ابعاد هاتأیید گویهآزمون فرضیه،  احلعاملی تأییدی در مورد آن اجرا گردد تا مر

سرعت سازمانی بعد از تحلیل عاملی اکتشافی بر پنج بعُد قرار گرفت. ابعاد با عناوین  هشیاریِ ۀساز شود.

رویی پذیری؛ پاسخگویی؛ یادگیری مشروط و توسعه شناخت؛ اعتماد و گشادهعمل و چابکی؛ انعطاف

ها برای مورد سنجش قرار گرفتند. در این بخش از یافته ،هایییک از این ابعاد نیز با گویه شناخته شدند. هر

 شدهکسبو عوامل  آمدهتدسبهتوسط عوامل  یدرستبههشیاری سازمانی  ۀسازآیا  نکهیامشخص شدن 

لگوی به دست و ا عاملی تأییدی استفاده شد و نتایج شوند، از تحلیلها سنجیده میگویه لهیوسبه یدرستبه

 آمده گزارش شده است.
 

 های آن از سازه هشیاری سازمانیو ضرایب تعیین هر بعُد و گویه t: ضرایب لامبدا، مقادیر (8)جدول 

 پاسخگویی پذیریفانعطا سرعت عمل و چابکی

گویه
 

𝛌 t-
Value 

2R گویه
 

𝛌 t-
Value 

2R گویه
 

𝛌 t-
Value 

2R 

۱ ۲/۳ ۲۲/۱۱ ۱۲/۳ ۱ ۲۱/۳ ۲۱/۲ ۱۱/۳ ۱ ۲۲/۳ ۳۵/۱۱ ۲۱/

۳ 

۵ ۲۵/۳ ۲۵/۲ ۵۲/۳ ۵ ۲/۳ ۱۵/۲ ۱۲/۳ ۵ ۲۵/۳ ۵۲/۱۳ ۲۵/

۳ 

۱ ۲۱/۳ ۲۱/۲ ۱/۳ ۱ ۲۵/۳ ۵۲/۲ ۲۵/۳ ۱ ۲۲/۳ ۲۲/۱۳ ۲۱/

۳ 

۱ ۲۲/۳ ۱/۲ ۱۱/۳ ۱ ۱۲/۳ ۲۱/۲ ۵۵/۳     

۲ ۲۱/۳ ۲/۲ ۲۱/۳         

۲ ۲۲/۳ ۳۲/۲ ۲۵/۳         

۲ ۲۲/۳ ۲۲/۲ ۲/۳         
 
 

 روییاعتماد و گشاده و توسعه شناخت یادگیری مشروط

گویه
 

𝛌 t-
Value 

2R گویه
 

𝛌 t-
Value 

2R 

۱ ۲۲/۳ ۲۲/۲ ۱۲/۳ ۱ ۲۲/۳ ۵۱/۲ ۲۵/۳ 

۵ ۲۲/۳ ۱۱/۲ ۱۱/۳ ۵ ۲۲/۳ ۱۵/۲ ۱۱/۳ 

۱ ۲۲/۳ ۲۱/۲ ۲۲/۳ ۱ ۱۲/۳ ۵۱/۲ ۵۱/۳ 
 

. استیک از ابعاد  هر های سنجشهشیاری سازمانی و گویهسازۀ  ابعاد ۀدهندنشان (1)های جدول یافته

باشد. یب تعیین میاو ضر tهای آماری برای هر بعُد شامل ضریب لامبدا یا پارامتر استاندارد، مقادیر شاخص

باشند. در مورد بعُد سرعت عمل و چابکی می 20/5تا حداکثر  1۹/5ابعاد بین حداقل لامبدای ب ضرای
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تا حداکثر  1۹/5پذیری ضرایب لامبدا حداقل ؛ بعُد انعطاف۹3/5تا حداکثر  0۲/5ضرایب لامبدا حداقل 

؛ بعُد یادگیری مشروط و توسعه ۹3/5تا حداکثر  ۹۲/5؛ بعُد پاسخگویی ضرایب لامبدا حداقل ۹۲/5

رویی ضرایب لامبدا حداقل ؛ و بعُد اعتماد و گشاده۹۹/5تا حداکثر  02/5اقل شناخت ضرایب لامبدا حد

 هیو کلاست معناداری ضرایب  دهندۀنشان ۲بزرگتر از  tاست. مقادیر  آمدهدستبه 20/5تا حداکثر  12/5

تا  ۲2/5نشان داد آنها در سطح  ،اند. بررسی ضرایب استاندارد خطاضرایب لامبدا معنادار به دست آمده

دهد بوده که نشان می ۹۲/5تا حداکثر مقدار  ۲۲/5جدول دارای حداقل مقدار  2Rقرار دارند. مقادیر  ۹2/5

ای هشیاری سازمانی قدرت قابل ملاحظه ۀسازشده در تبیین واریانس ابعاد ها یا متغیرهای مشاهدهکلیه گویه

 اند.داشته

 ابعاد سازه هشیاری سازمانی و ضرایب تعیین t: ضرایب لامبدا، مقادیر (8)جدول 

 𝛌 t - Value 2R 𝛳 ابعاد سازه

 ۱۲/۳ ۲۱/۳ ۲۲/۲ ۲/۳ سرعت عمل و چابکی

 ۱/۳ ۲/۳ ۲/۲ ۲۱/۳ پذیریانعطاف

 ۱۲/۳ ۲۱/۳ ۵۲/۲ ۲۱/۳ پاسخگویی

 ۱۲/۳ ۲۱/۳ ۲۱/۲ ۲۲/۳ و توسعه شناخت یادگیری مشروط

 ۱۱/۳ ۲۲/۳ ۳۱/۱۳ ۲۲/۳ روییاعتماد و گشاده
 

 

و  tهشیاری سازمانی و ضریب لامبدا یا پارامتر استاندارد، مقادیر  ۀسازدهنده بیانگر ابعاد تشکیل (0)جدول 

برای بعُد پاسخگویی کمترین مقدار و ضریب لامبدا  ۹9/5باشد. ضریب لامبدا ضریب تعیین برای ابعاد می

حاکی از معناداری  ۲از بزرگتر  t. مقادیر هستندبرای بعُد سرعت عمل و چابکی بیشترین مقدار  3/5

اند. بررسی ضرایب استاندارد خطا نشان داد باشند، کلیه ضرایب لامبدا معنادار به دست آمدهضرایب می

تا حداکثر مقدار  01/5دارای حداقل مقدار  ،جدول 2Rقرار دارند. مقادیر  1۲/5تا  43/5آنها در سطح 

 د.دارن شایانیهشیاری سازمانی قدرت  ۀسازیانس دهد کلیه ابعاد در تبیین واربوده که نشان می 24/5

های مطلوب نیکویی برازش نیز تأییدی بر برازش های گزارش شده در جداول فوق، شاخصعلاوه بر آماره

 اند.ارائه شده (۲)مدنظر بوده که در جدول  ۀسازگیری اندازهالگوی خوب 

ملاکی برای آزمون معناداری بلکه  عنوانهبکای به حجم نمونه، این شاخص نه  مجذورِ حساسیتِ بنا بر

گرچه برای  ؛)Ghazi Tabatabaei, 2001( شودهای برازش الگو در نظر گرفته مییکی از شاخص عنوانبه

و نیز  ؛);Ghazi Tabatabaei, 2001،Hooman, 2011( ۲معمولاً مقادیر کمتر از  df2𝑥/شاخص جایگزین 

معیار ثابتی  بدون شود لیکن این شاخصانه برازش خوب تلقی مینش ؛)Giles, 2002( 9مقادیر کمتر از 



     78                                        ...یسازمان یارینشانگان و ابعاد هش یو اعتبارسنج ییشناسا

برابر درجه آزادی برای مجذور کای را  0مقادیر تا  پژوهشگران، است. برخی از قبولقابلبرای یک الگوی 

 ). (Koller, 2001; Phan & Walker, 2000اندبرازندگی پذیرفته بِشاخص خو عنوانبه

های هشیاری سازمانی با داده ۀگیری سازالگوی اندازهبرازندگی خوبِ  دۀدهننشان (۲)جدول  یهایافته

-های موجود با قدرت تبیینداده نشان داد که. نتایج اجرای تحلیل عاملی تأییدی است شدهیگردآور

هشیاری سازمانی با ساختار پنج عاملی حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی را  ۀساز ی،خوببهکنندگی بالا 

 در ادامه آمده است. آمدهدستبهاند. الگوی و تبیین مناسبی از واریانس آن داشته یری نمودهگاندازه
 

 هشیاری سازمانی ۀسازگیری های نیکویی برازش الگوی اندازه: شاخص(7)جدول 

 مقادیر قبولقابلدامنه  های نیکویی برازششاخص

 ۵۱/۱۲۲ - دوخی

 ۱۲۲ - درجه آزادی

 ۵۱/۵ ۲کمتر از  ه آزادیدو به درجنسبت خی

 ۳۳۱/۳ - سطح معناداری

 ۳۲/۳ ۳۲/۳کمتر از  ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 ۳۱/۳ ۳۲/۳کمتر از  هاماندهپسریشه استاندارد میانگین مجذورات 

 ۲۵/۳ نزدیک به یک شاخص برازش نرمال شده

 ۲۲/۳ نزدیک به یک شاخص برازش تطبیقی

 ۲۲/۳ دیک به یکنز شاخص برازش افزاینده

 ۲۱/۳ نزدیک به یک شاخص برازش نسبی

 ۲۲/۳ نزدیک به یک شاخص نیکویی برازش

 ۲۵/۳ نزدیک به یک نیکویی برازش شدهلیتعدشاخص 
 

 

 

 آمدهدستبههای با توجه به یافتهو هشیاری سازمانی  ۀشده برای سازبا دستیابی به الگوی مطلوب برازش

آموزش عالی با  هشیاری سازمانی در نظام ۀیافترسند. الگوی برازشمیسؤالات پژوهش به پاسخ خود 

مطالعه شده پژوهش حاضر، راهنمای مناسبی برای یک سازمان هشیار و هشیار نمودن  ۀتوجه به نمون

-نشانگان و ابعادی را معرفی می ،آمدهدستبهآموزش عالی الگوی نظام سازمان است. برای هشیار شدن 

تواند نظام آموزش عالی را در های سنجش هر بعُد میو نشانگان و گویه شدهکسبه ابعاد نماید. توجه ب

 کسب هشیاری برای خود رهنمون باشد.
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 : الگوی حاصل از تحلیل عاملی تأییدی سازه هشیاری سازمانی8 نمودار

 

 بحث و نتیجه
نظران خارجی جانب صاحب سازمانی الگوهایی از برای هشیاریِ ،طور که در پیشینه ذکر شدهمان

است. مشخص است که ابعاد  شدهیمعرفابعاد و عواملی برای هشیاری  است. در هر یک از الگوها شدهارائه

 ۀمطالعتفاوت دارد. با  باهمها، نواحی جغرافیایی مختلف جهان ها، فرهنگهشیاری سازمانی در سازمان

گردد. های مختلف وقوف به این امر میسر میملیتهشیاری سازمانی در  ۀسازبرای  آمدهدستبهابعاد 
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یافتن نشانگان مناسب هشیاری سازمانی برای  ،سؤالاتی که پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به آنها بود

 .است هاگونه سازماناین ها و معرفی ابعاد حاصل از این نشانگان برایهای آموزش عالی و دانشگاهنظام

کدهای اطلاعات کیفی و  ،های هشیاری سازمانی در نظام آموزش عالیاخصدر این پژوهش برای تعیین ش

 لیوتحلهیتجزها استخراج و به روش نظریه برخاسته از داده ،موجود ها و مبانی نظریِباز از متون مصاحبه

 سازمانی و هشیاریِ ۀساز ۀاولیهای ابزار سازی نشانگان و گویهها و تهیه و آمادهتدوین شاخص. با شد

دستیابی به ابعاد  رایب آمدهدستبهی هاو داده شدهانجاماجرای مقدماتی آن، اجرای نهایی نیز برای آن 

های عاملی اکتشافی و تأییدی قرار گرفتند و ها، مورد تحلیلمورد نظر و سایر تحلیل ۀساز ۀدهندتشکیل

 ارائه گردید.الگوی برازش یافته هشیاری سازمانی در آموزش عالی طراحی و  تیدرنها

و مطابقت آن با مبانی  به آنها اشاره شدجدول یک که در  یافتهبرازشهای اولیه الگوی بررسی شاخص

ها و . نظرات و دیدگاهراستاستهمهای الگوی پیشنهادی با مبانی نظری نظری موجود نشان داد که شاخص

های اند پژوهشسازمان اشاره داشته های سنجش هشیاری و نشانه هشیار بودنمطالعاتی که به وجود شاخص

 باشند.می زیر

)Langer & Weinman, 1981, p.14; Langer, 1992, p.4; Langer, 1997, Trans. Mokhber, 1998, 
p.24; Langer, 1989a, p.63; Langer, 1989b, p.9; Langer, 2000, p.4; Langer et al., 2000, p.3; 
Carson et al., 2006, p.2; Weick et al., 1999, p.43; Sherretz, 2011, p.2; Hoy, 2003, p.3; 
Vogus & Welbourne, 2003, p.4; Hoy et al., 2006, p.16; Weick & Sutcliffe, 2001, p.21; 
Ndubisi, 2012, p.2; Garno Reid, 2009, p.13; Yeganeh et al., 2009, p.4; Barry & Meisiek, 
2010, p.6; Lee Chu, 2008, p.71; Weick et al., 2007, p.12; Kearney et al., 2013, p.2; 
Spencer-Oatey, 2013, p.3; Sternberg, 2000, p.7; Carroll, 2009, p.11; Gebauer, 2013, p.6; 
Langer, 2005, p.3; Francis, 2007, p.14; Roberts, 1990, p.12; Jordan, Messner & Becker, 
2009, p.8; Marks & Printy, 2003, p.6; Hopkins, 2007, p.7; Hede, 2010, p.4; Delizonna, 
Williams & Langer, 2009, p.4; Thoonen, Sleegers, Oort, Peetsma, & Geijsel, 2011, p.22; 
Ritchhart et al., 2000, p.10; Harris & Jones, 2010, p.9; Werner, 2012, p.57; Pirson, 2012, 

p.9; Robbins, 1997, Trans. Parsaeian & A’arabi, 2011, p.14;(  
های سنجش هشیاری در سازمان به شاخص ،در هر یک از متون و مطالعات فوق بنا به موقعیت مقاله

حاضر  ۀمقالهای کیفی های حاصل از تحلیلها پشتوانه کدها و شاخصاین پژوهش درواقعو  شدهاشاره

 است.
های دولتی های مدیریت دانشگاهو پیشنهادی پژوهش، هشیاری در دانشکده یافتهبرازشبر طبق الگوی 

پذیری؛ سرعت عمل و چابکی؛ انعطافبا عناوین  یادشدهتهران از پنج بعُد تشکیل گردید. ابعاد 

های پژوهش ۀمطالعرویی شناخته شدند. پاسخگویی؛ یادگیری مشروط و توسعه شناخت؛ و اعتماد و گشاده

هشیاری سازمانی مشخص ساخت که در هر پژوهش،  ۀسازخارج از کشور در مورد ابعاد در  شدهانجام
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 هایاست. مطابقت ابعاد الگوی پیشنهادی با پژوهش آمدهدستبهبعُدبندی متمایزی برای این سازه 

)Pirson et al., 2012; Haigh et al., 2011; Weick et al., 2007; Langer, 2004; Bodner et al., 
تواند به عواملی چون تأثیر فرهنگ ایرانی، موقعیت جغرافیایی نشان از مغایرت دارد. این تفاوت می )2001

ها و باورهای علمی و دانشگاهی مذهبی و اسلامی جامعه ایرانی، ارزش ریشۀو شرقی بودن کشور ایران، 

 کنندگان در پژوهش مربوط باشد.شوندگان و مشارکتحاکم بر ذهن مصاحبه

د که مدیر نآیدرمی یاگونهبه کارهایایی که مدیران و کارکنان شاهد تغییرات زودگذر هستند، در دن

؛ های روزمره داشته باشندها و خلاقیتیک عامل تغییر عمل نماید و کارکنان نوآوری عنوانبهپیوسته 

شده  روزبههای آنان یدها، بازآموزی شوند ،های جدید بیاموزنداعضای دانشگاه باید پیوسته مهارتبنابراین 

دانشگاهی که در وضعیت هشیار قرار دارد، پیش از آنکه مستقیماً از های هشیار بودن را بیاموزند. و روش

، با ذهنی باز عمل مسئلههای گوناگون نگاه کردن به حل حرکت کند، در مقابل شیوهبه سمت راه مسئله

ای شدههای از پیش ساختهبه مقوله اتکا یجابهدهد که میپذیری به دانشگاه اجازه نماید. این انعطافمی

 .گیرند، تکیه کندبر اطلاعاتی که تازه در دسترس قرار می ،کنندرا تعیین می که رفتار آن

و فرهنگی را  سازگار شوندتغییر  ۀپدیدسازمانی، به بهترین شکل با  ۀشیوچه  باها باید بیاموزند که دانشگاه

های موفق کنونی باید در پی نوآوری، خلاقیت، که مسیر پیشرفت را بپیماید. دانشگاهبه وجود آورند 

تغییر با آغوش  ۀپدیدهشیاری و آگاهی باشند و برای اینکه از بین نروند همواره افراد را تشویق به پذیرش 

شند، اعضای خود باپذیری بالایی برخوردار میکه از انعطافهایی است باز نمایند. موفقیت نصیب دانشگاه

و چه اعضای آن موفق  بخشندکنند، کیفیت خدمات خود را بهبود میرا تشویق و ترغیب به خطرپذیری می

 اند، پاداش دریافت نمایند.شوند و چه با شکست مواجه گردند به سبب تلاشی که نموده

نند تا موقعیت بحرانی را کفعالانه کوشش می های هشیاردانشگاهست که ا نکته مهم در تئوری سازمانی این

 آن شرایط درشرایطی هستند که  ۀدرباربدان معناست که آنها منابع مهمی از بینش  . اینپشت سر بگذارند

با  هشیارهای دانشگاهگردد. محسوب نمیدانشگاه سکون یک وضعیت طبیعی برای یک ایستایی و 

 ااست که ب هاییراهطلاعات درباره ا آن .ندورآفراهم می، اطلاعات ارزشمندی دائمیهشیارانه  گفتگوهای

انجام  ،مدیریت اثربخشی با و این کنندجلوگیری میبه سمت سکون  لشانیتمااز  معمولاً هادانشگاهآن 

، سازگاری متقابل ینیبشیپرقابلیغدنیای یک در  .را ایجاد نماید سازگاریکند تا گیرد که تلاش میمی

پذیری و است که اطلاعات بالقوه را در مورد ظرفیت، آسیب سازشیفعالیت و این  ثابت است یامر ،مداوم

 گونهنیازاهشیاری  دائمیروند مگر اینکه آگاهی قوه از بین میلسازد. اطلاعات بامحیط فراهم می

دهند زمانی که فرایندهای وجود داشته باشد. در مسیر این توافق، پیامدهای ناپایدار رخ میها ثباتیبی
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یا  ؛گردندو ساختاربندی متمرکز نمی هاها، موقعیتسازیها، سادهو بر شکست گردندتی متنوع میشناخ

 اند.هنجار شده ،خورند برای اینکه رویدادهای غیرمنتظرهزمانی که الگوهای فعالیت شکست می

ماهیت متغیر  ریزی بستر اولیه، به دلیلپس از پی که بایدفرایند تحقق هشیاری یک فرایند پیوسته است 

ای های ویژهمختلف، یک دانشگاه با محرکهای زمانتکرار و نظارت گردد. در  دائمی طوربهمحیط 

در این صورت واکنش دانشگاه نیز متفاوت ؛ های بعدی ممکن است تغییر نمایندکه در برهه داردسروکار 

 توجه گردد. پایین مواردیک دانشگاه یا دانشکده به  گردد برای هشیاریخواهد شد. پیشنهاد می

طراحی،  آمدهدستبهها بر اساس ابعاد و مضامین ها یا دانشکدههای هشیاری سازمانی در دانشگاهبرنامه *

مخاطبان  *بر این اساس صورت گیرد.  علمییئتهارزیابی عملکرد اعضای و  ریزی و اجرا شودبرنامه

ها، اعضای محترم ها و دانشگاهای دانشکده، رؤسعلمییئتهاعضای حاضر های پژوهش اصلی یافته

هایی که در پژوهش و نارساییو بدیع بودن باشند. با توجه به اهمیت وزارت علوم، تحقیقات و فناوری می

های هشیاری سازمانی گردد، لزوم بسترسازی و ایجاد برنامههشیاری مراکز آموزش عالی مشاهده می ۀزمین

های آموزشی، هشیاری برای سازمان ضرورتطلوب الگوی پژوهش و با برازش م * .گرددمیاحساس 

های داشتن عواملی چون تخصص و مهارت مدنظرعلاوه بر  علمییئتهجذب  ۀزمینگردد در پیشنهاد می

پذیری، چابکی، نوآوری و خلاقیت، انعطاف مانند یترمهمبه عوامل بسیار  ،علمی و عملی برای ایشان

هشیار بودن و یا شکوفایی استعداد  اندیشی، تیزذهنی که از عوامل بسیار مهم برای، دورمسئلهتوانایی حل 

کنندگان جوامع علمی ایران اداره یتدرنها شدهعنوانزیرا افراد ؛ هشیاری برای آنان است، توجه شود

 *رداند. گتر ها هموارتر و آسانتواند مسیر را برای هشیار نمودن دانشگاهخواهند بود و انتخاب درست می

؛ ر ضروری استها بسیادانشگاه یژهوبههای پژوهش نشان داد که هشیاری برای هر سازمان ادبیات و یافته

؛ کسب هابهتر، کاهش هزینه یرسانخدمت؛ اهدافتر سازمان به سمت ، پیشبرد سریعزیرا در سایه هشیاری

انایی سازمان در تغییر فرایندها و بهبود در عرصه رقابتی؛ افزایش رضایت خاطر اعضاء؛ تو فنّاورانهبرتری 

ها سازمان به رویدادهای غیرمنتظره؛ شکوفایی مهارت تریعسرپذیری و پاسخگویی عملیات کاری؛ انعطاف

ها؛ کارایی سازمان به دلیل کنترل و کاهش هزینه ها و افزایشو استعدادهای اعضای سازمان؛ کنترل هزینه

 خشی سازمان رخ خواهد داد.وری و اثربو افزایش سطح بهره

و  صدرسعهو استادان ارجمند و بزرگواری که با  یعلمئتیهدر پایان لازم است از کلیه خبرگان، اعضای 

پیمایشی پژوهش و سایر  ،اجرای کمیّ ،های کیفیپژوهشگر را در امور اجرای مصاحبه ،محبت خود

 تشکر و قدردانی به عمل آید. ،مراحل آن یاری رساندند
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