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          چکیده
ه ب ديريت با ظهور انقلاب صنعتي و توسعه روزافزون نيازهاي انساني، م

اي    رغ   ي بسيار جدي مورد بحث قرار گرفته، اما عليعنوان موضوع
در رفتار  و روانشناختي هاي مباني فلسفي سير پيشرونده علمي، به بحث

 نشده اس ت و ببيع ي اس ت اي   غفل ت کافيتوجه  و عملکرد مديران
 ؤلفهمرساني خواهد شد. هدف اي  پژوهش مطالعه نقش  منجر به آسيب

اش د. ب و عملکرد مديريتي م ديران م يهاي جامعيت و تعمق در رفتار 
م ن ور جامعه آماري، مديران مراکز و اعضاي هيأت علم ي دانش هاه پي ا

 . يافتهکاربردي است -باشند. تحقيق حاضر از نوع بنيادي کرمانشاه مي

ه اي  هو داد ،ه ا هاي توصيفي با مراجعه به مراکز علم ي و کتاباان ه
 وديران ه محقق ساخته بي  م آماري، به شيوه ميداني و توزيع پرسشنام

 ز:آوري شده است. نتايج حاصل عبارتند ا اعضاي هيأت علمي جمع
، "گيري تصمي "، "سازماندهي"هاي ي  جامعيت و تعمق با مؤلفهب -1
 داري وجود دارد. رابطه معني "هماهنهي"و  "نظارت"
 "نظارت و کنترل"، "هماهنهي"هاي با مؤلفه "جامعيت"بعد  -2
 دارد.  داري معنيي مثبت و  رابطه "انيروابط انس"و
، "هماهنهي"، "ريگيتصمي "هاي نيز با مؤلفه "تعمق"بعد  -3
 ست. ه اداري همبستبه بور معني "روابط انساني"و "نظارت و کنترل"

 : جامعيت، تعمق، عملکرد آموزشي مديرانهای كلیدیواژه

 

 

 

Abstract 
With the advent of the Industrial Revolution and growing 
human needs, management has been discussed as a very 
serious issue. But despite the progressive course of 
scientific, slight attention has been paid to philosophical 
foundation discussion and comprehensiveness and 
reflection of managers;  naturally, this neglect will result in 
damages. The aim of this study is study of the role of 
comprehensiveness and reflection components on 
managers' professional behavior and performance.The 
study sample consists of Payame Noor University faculty 
staff and heads of centers of Kermanshah province.This 
research can be labeled fundamental-applied. Descriptive 
data were collected from study centers and libraries and 
avaiable statistical data. The instrument to collect data was 
a researcher-developed questionnaire administered among 
faculty members and centers heads. The findings are: 
1 – There was a significant relationship between the 
comprehensiveness and reflection on the components of 
"organizing", "decision-making", "supervision" and 

"coordination".  
2 – There is a significant positive relation between the 
"comprehensiveness" with elements of "harmony", 
"control" and "human relations". 
3 – There is significant correlation between the dimension 
of "reflection"  "decision-making", "harmony", "control" 
and "human relations". 
Keywords:comprehensiveness, penetration, educational 
performanc  
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 مقدمه
است. اگر م ديران  يافتهظام آموزشي را امروزه مديريت آموزشي در جهان معناي رهبري در تمام سطوح ن

آموزشي براي انجام وظايف رهبري و مديريت تربيت شوند و از چارچوب فکري مناسبي برخوردار باش ند، 
توانند انجام دهند و چهونه م يهاي عملي چه ميدهند در موقعيتدر اي  صورت است که تشايص مي

داري صحيح با بکارگيري اصول، قواعد و تکنولوژي بهره برتوانند بهتر و مؤثرتر عمل کنند. مديران موفق 
ها و ايجاد جريان فکري در سازمان، موانع توس عه در زمين ه ايج اد کردن خلاقيتاز نيروي انساني، فعال

تري  عوامل دارند. چرا که عملکرد کارکنان هر سازمان از مه هاي فعال آموزشي را از ميان بر ميسيست 
و هر سازمان براي رسيدن به اهداف خود نيازمند مشاغل س ال  و مح يط  ،سازمان است موثر بر موفقيت

عملک رد  ، ارتق ايکاري سال  است که منجر به آسايش فيزيکي، روابط اجتماعي، بهبود عملکرد و وظيفه
از بريق ترويج يک چني  مديريت مبتن ي  .شهروندي سازماني و کاهش ميزان حوادث و غيبت مي گردد

انشناسي به ويژه در زمينه مديريت آموزشي و تحقيقاتي است که باروري نس ل ه اي آين ده امک ان بر رو
پذير خواهد شد و خلاقيت آنان به عنوان بزرگتري  سرمايه ملي به کار گرفته خواهد شد. مسلماً، مديريت 

ممک   ي ا  رگي رد. حت ي اگ اي از وظايف اداري است که توسط مدير انجام ميمدرسه بيش از مجموعه
« سازماندهي و هدايت منابع مدرس ه»جامعه پيراموني جدا شود تا مدير فقط به مطلوب بود که مدرسه از 

بپردازد، او هنوز ه  مجبور بود تا با هماهنهي با کارکنان ديهر عمل کند؛ زيرا کيفيت رفتار او ب ر ام وري 
رد. نيازي نيست اش اره ش ود ک ه اي   گذاهاي ارتبابات درون مدرسه اثر ميچون روحيه معلمان و برح

شرايط به نوبه خود بر رفتار مدير اثر خواهد گذاشت. هميشه اعم ال اداري درون ي ک موقعي ت رفت اري 
توان از گشتالت سا  گفت که به معن اي آن اس ت ک ه ک ل از . از منظر روانشناسي ميگيرندشکل مي

-هايي است که در اجزاي تش کيلص و ويژگيدهنده آن بيشتر است؛ يعني کل داراي خوااجزاي تشکيل

کننده خصوصيات اجزا است و نه برعکس )س يف، و از بسياري جهات کل تعيي  شودميدهنده آن يافت ن
1389 .) 

اي وظ ايف م به اجرمدير مدرسه بايد عمدتاً براي رهبري آموزشي و پرورشي آماده شود و در مرتبه ي دو
ي و هدايت ن سازماندهجريا»يک اجرا کننده ي وظيفه است، بنابراي   دهبه بور عماداري بپردازد. اگر او 

ش ود، رورشي آماده ميسازد. اگر او براي رهبري آموزشي و پاو را به يک کارفرما مبدل مي« منابع مدرسه
لي ت عم ق و قابتهاي رفتاري چون جامعي ت، بنابراي  سازماندهي و هدايت منابع، موضوع معرفي کيفيت

 :کندن ميه درون موقعيت است. اسميت خصوصيات هر يک از ابعاد ذکر شده را چني  بياانعطاف ب
-سازد و سعي م يهاي وسيع با ه  مرتبط ميجامعيت: در اي  زمينه فيلسوف امور ماصوص را در زمينه

هايي و آرمانآل ها رابطه آنها را با اهداف اساسي، يا ايده ،کند تصوير را بزرگ ببيند و در برخورد با مسائل
کند دارد. وي براي ارائه نظرات قابل تعمي  تلاش ميکه تحقق آنها در آينده امکان دارد، از نظر دور نمي
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ه اي اي که همه جنب هخواهد از بريق بررسي و تحليل چند مورد، قاعده کلي درست کند يا فرضيهو مي
ش ود. گونه فرضيات ظاهر م يوف در ارائه اي امور را تبيي  کند، ارائه دهد. قدرت فکري دانشمند يا فيلس

دادن سعه ص در در مقاب ل چهارمي  خصوصيت جامعيت از نظر اسميت، توجه به جنبه نظري امور و نشان
بور خلاصه عبارتند از: مشاهده امور خاص با توجه ب ه ارتب ا  هافکار  و عقايد ماالف است. اي   موارد ب

توجه ب ه  و هاي دور، به کار بردن قوه تعمي دادن مسائل خاص به هدفها به يک زمينه وسيع، ارتبا آن
 (.1391)شريعتمداري،  جنبه هاي نظري

-ار م يقر سؤال کنند، موردتعمق: در اي  زمينه، فيلسوف اموري را که ديهران بديهي و مسل  فرض مي

ق، از روش راي تعم . وي در اج کن دم يهاي اساسي مسائل را مش اص انديشي جنبهدهد و از راه ژرف
. در اجراي اي  روش با مطالع ه چن د کندميياسي استفاده ق -ياسي به جاي روش استقراييق -ايفرضيه

. اي  (1390رامتي، دهد )کو در شرايط خاص آن فرضيه را تعمي  مي کندميمبادرت  مورد به تهيه فرضيه
دانن د. مي سل  و بديهيآنچه را که ديهران م قراردادن سؤالگونه خلاصه کرد: مورد توان اي موارد را مي

اسي در هر ه هاي اسبنها در هر موقعيت، توجه به اشارات و امور مربو  به جکشف امور اساسي و بيان آن
 .(1383ياسي قراردادن )شريعتمداري، ق -موقعيت، قضاوت و حک  را به روش فرضيه اي
ها جنبه احتيا  دهد و در قضاوتجمود رواني نجات  ميقابليت انعطاف: در اي  زمينه فيلسوف خود را از 

پرهيزد. خلاصه اي  موارد به شرح زير کردن امور  و عقايد ميرا رعايت کرده و از قطعي و يقيني تلقي
ها، توجه به سنجي افکار و نظريات بدون توجه به منبع آنارزش است: رها ساخت  خود از جمود رواني،

هاي موقتي و شربي و علاقه به اخذ ها يا قضاوتپذيرفت  نظريه ،ات متعددمسائل مورد بحث از جه
اي  لحاظ است که  (. اهميت ذهنيت فلسفي براي مديران از1391تصمي  در مواقع مبه  )شريعتمداري،
مديريت همواره  نظران عل ابعاد تازهاي به خود ميگيرد و صاحب مديريت هر روز متحول ميشود و

يک مدير  مباني مديريت بر پايه آن استوار باشد. لازمه مديريت لي را کشف کنند کهميکوشند تا اصو
، هاشمي تفکر صحيح است تا بتواند اصول و مباني رابه عنوان راهنما در اعمال خود به کار گيرد )سيف

ز هاي بزرگتر ابراي ذکر اهميت وظيفه سازماندهي و هدايت منابع انساني، مي توان به گروه. (1382
هاي کاري و سازماني نيز همانند مدرسه، از نحوه سازماندهي و هدايت محيط مدرسه اشاره کرد. محيط

نوع تشويق و الهوي ارزشيابي توسط  شاص  و نيروي انساني، نحوه کنترل و شيوه بکارگيري هر يک
( به معرفي 1387شوند. در اي  راستا و در خصوص اهميت اي  موارد در سازمانها، گنجي )مدير متأثر مي

الهوهاي سازماني پرداخته است. از نظر وي، در روانشناسي کار روي سازماندهي کار و استفاده از منابع 
-ه. اي  الهو در يک زمان باستشود. يکي از مهمتري  الهوهاي سازماني، الهوي اداري انساني تأکيد مي

وجود آمده است. ببق اي  الهو پنج سوي بهخصوص فايول فرانبه انهليسي و  و وسيله پژوهشهران آلماني
خط سلسله ، سازماندهي کار، ريزيبرنامه توانند براي ما کاري مؤثر فراه  آورند:اصل بنيادي زير مي

 -آل بالادست. رابطه ايدهکندميآخري  اصل، سؤال خاصي مطرح . گسترش کنترل، هماهنهي، مراتبي
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پذير شود؟. اي  سؤال ممک  است در نهاه اول ساده کار امکانزيردست چهونه بايد باشد تا کنترل مؤثر 
در اي  باره وجود ندارد. گستردگي  "قاعده بلايي"به نظر برسد، اما بسيار گسترده است. در واقع، هيچ 

ها رابطه مستقي  دارد. مسلماً کل ماجرا با کنترل، با صلاحيت بالادستها و سطح خودماتاري زيردست
ا  پيدا خواهد کرد. بدي  معنا که هر سازمان، متناسب با شرايط خود، توانايي اعمال نوع سازمان ارتب

اند، نيز لقب داده« پدر جنبش خودباوري»که او را « ناتا نيل براندن»دکتر  کنترل خاصي را خواهد داشت.
يژه به اي  ها به مسائل روحي و رواني نيروي انساني خود و نيز اهتمام ودرباره لزوم پرداخت سازمان

هاي سده بيست و يک  نياز به کارکناني دارد که همهي مستقل، خوداتکاء، با سازمان»نويسد: موضوع مي
براي رويارويي با »وي همچني  معتقد است:  .«اعتماد به نفس و آفريننده و در يک کلام خودباور باشند

رسد در اي  به نظر مي«. متصف بودهاي دنياي پيچيده و رقابتي امروز، بايد به صفت خودباوري چالش
ها و روح حاک  بر آنها نظر دارد، اما ترديدي نيست که روح سازماني در سا ، وي بيشتر به سازمان

هاي رواني فوق که وجه بارز آنها در حقيقت چيزي جز نيروي انساني شاغل در آن نيست، بنابراي  ويژگي
ها بوده و نزديکي دو شاخه از علوم روانشناسي و دانش نسانيابد، مربو  به اتبلور مي« خودباوري»صفت 

نمايد. در الهوي ديهري تحت عنوان الهوي روابط انساني، پژوهشهران ابتدا اي  مديريت را تبيي  مي
دست آمده نشان هاند که بي  شرايط فيزيکي کار و بازده رابطه وجود دارد. نتايج بفرضيه را عنوان کرده

ها غير از نيازهاي فيزيکي و مالي، نيازهاي ديهري نيز دارند که با کارکردن بربرف سانداده است که ان
 کنند.مي
اي  مطالعه نشان داده است که براي درک رفتار کاري، بايد عوامل رواني و اجتماعي را در نظر گرفت.  

-هوم سنتي کار را باي  کشف، با جلب توجه بر شرايط رضايت کار، به جاي توجه به شرايط کارکرد، مفه
ه  رياته است. الهوي روابط انساني کوشيده است تا چهونهي تعامل فرايندهاي روانشناسانه و اجتماعي 
-افراد با شرايط کاري شان را )در راستاي ارتقاي عملکرد( درک نمايد. الهوي روابط انساني، الهوي عمده

رکز شد. در اي  زمينه، اگر چه در بي  اي است که بر روابط کاري غيررسمي و ارضاي کارکنان متم
محققان پيرامون چند بعدي بودن عملکرد شهروندي سازماني اختلاف عقيده وجود دارد، اما براي آن پنج 

( معرفي شده که در اغلب مطالعات مورد استفاده واقع شده است و عبارتند از نوع 1998بعد توسط ارگان )
کاري، جوانمردي و مروت و شناسي و وجدان ودبانه کاري، وظيفهدهنده، رفتار مدوستي يا رفتار ياري

(. مطالعات هاثورن، سري آزمايشاتي است که از سال 1998و ارگان،  1997اخلاق اجتماعي )بورم ، 
شدند تا انجام شدند. در اولي  مرحله از اي  آزمايشات، شرايط کاري ماتلف تغيير داده مي 1932تا  1924

وري مشاص شود. محققان به اي  نتيجه رسيدند که کارگران در برابر پژوهشهراني بهرهتاثيرات آنها بر 
اند. اي  واکنش به اثر هاثورن معروف شد اند، واکنش نشان داده و متفاوت عمل کردهکه ناظر آنان بوده

رسانيد که  (. اي  نتيجه گيري، محققان را به اي  باور1375علاقه بند،  :)هرسي و بلانچارد، به نقل از
وري بيش از آنکه متاثر از عوامل فيزيکي يا ملموس باشد، متاثر از عوامل روانشناسانه و اجتماعي بهره
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است. ضم  اي  که مشاغل سال  و سلامت محيط کار به نفع کارکنان و کارفرمايان، سهامداران، 
سازمان و محيط کار را  هدف بايست عوامل زيربنايي آميز ميشهروندان و جامعه است. مداخلات موفقيت

اند قرار دهند و از آنجاست که کارشناسان سلامت، با ايمني شغلي و ارتقا سلامت در محيط کار موافق
نهرتري  مبحث پيوند بي  سلامت محيط کار و بهبود (. در اي  زمينه، آينده2003)چاو و همکاران، 

، و همچني  بهبود نتايج کسب و کار است. برآيندهاي سلامت و عملکرد وظيفه براي يکايک کارکنان
هاي کاري و هاي افراد و سامانهها، فعاليتگيرد، ارزشاي  مساله که در دستور کار کل سازمان قرار مي

(. همچني  در الهوي معاصر روانشناسي کار چني  2004گيرد )گراهام و لاوي، ها را در بر ميعملکرد آن
وجود ندارد و مديريت به متغيرهاي زيادي وابسته  "فلسفه جهاني"يک که براي مديريت،  شودميالقا 

توان گفت مفصلي نياز دارد. با اي  همه، مياست. متغيرهاي کليدي مؤثر بر فلسفه مديريت نيز به بحث 
که روانشناسي کار به صورتي که امروزه مطرح است، يک رشته التقابي است که در آن بر تنوع شيوه 

ي کار، بسياري از . مفاهي  روانشناسشودميکار، چه در مورد فرد و چه در گروه، تأکيد هاي رفتار در 
 (. 1387گيرد )گنجي، خصوص اصول مديريت منابع انساني را در برمياصول اداري، به

هاي انساني از شناخت و بکارگيري الهوهاي سازماني توسط مديران از يک سو، و تجهيز ايشان به مهارت
ها به بور مستقي  تأثيرگذار است. اگرچه مديران رده سرپرس تي ، در کيفيت و عملکرد سازمانسوي ديهر

و مديران رده بالا بيشتر به مهارت ادراکي نياز دارند، مهارت انس اني تقريب ا لازم ه   ،بيشتر به مهارت فني
-بر آن است که مه ارت (. در اي  رابطه، ساعتچي1383باشد )علاقه بند، ها ميکار مديران در  همه رده

ها در رابطه با توانايي فرد براي هاي انساني در همه سطوح مديريت واجد اهميت بسيار است. اي  مهارت
باش ند. رواب ط رهبري، انهيات  افراد، حل تضادها و تشويق افراد براي مشارکت در کارهاي گروهي م ي

ه ا س روکار دارد. ستند نيز ب ا اي   مه ارتبي  شاصي مديران و کساني که مديران  با آنان در تماس ه
بور يکسان براي مديريت در همه سطوح لازم است. ي ک م دير باي د نس بت ب ه هاي انساني بهمهارت
ها، احساسات و نيازهاي مرئوسان خود حساس باشد تا بتواند نحوه واکنش آنان را نسبت به آنچ ه نهرش

تواند فرهنگ گونه است که مدير ميرسد اي کند. به نظر ميبيني دهد، پيشگويد يا انجام ميبه آنان مي
و جو سازمان تحت مديريت خود را بهبود باشد. يک سازمان سال  عبارت است از سازماني که فرهن گ، 

که موجب ارتقا سلامت و ايمن ي و همچن ي  اثرباش ي  کندمياي را ايجاد محيط و راهکارهايش زمينه
هاي اداري يا اجرايي در سطوح ب الاي م ديريت ت(. همچني  مهار1999ي، )لي  و مورف شودميسازمان 

ه ا . اي  مه ارتکندميريزي بولاني مدت و تفکر وسيع زياد است، اهميت بسياري پيدا که در آن برنامه
عبارتند از توانايي تجزيه و تحليل مسائل، تفکر منطقي، خلاقيت در ارائه ايده هاي جديد و توانايي تجزيه 

روند، لازم است ب ه و تحليل حوادث و ادراک مسائل. هر چه مديران به سطوح بالاتر مديريت سازمان مي
(. ب ا توج ه ب ه 1381ها را نيز در خود پرورش دهند و به کار گيرند )ساعتچي، اي اي  مهارتبور فزاينده

آم اده ش ود.  آنه ا نجام خوباهميت انجام واقعي وظايف اداري، مدير بهتر است براي انجام آنها و آنه  ا
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کند، اي پيش از خدمت و ضم  خدمت، که موجبات رشد مهارت در انجام وظيفه را فراه  ميليک  برنامه
(. ذهنيت فلسفي 1370عمدتاً نيازي بدان ندارد که در محور وظيفه جهت يابد )اسميت به نقل از بهرنهي، 

ه اي وي ژه عبارتن د از: در حوزه مديريت مهارت گيري ها و ويژگي هاي خاص است.نوعي تفکر با جهت
سازي زمينه رشد سازي، کنترل ابلاعات، فراه کنترل محيط سازمان و منابع آن، سازماندهي و هماهنگ

گشايي راهبردي که بدون شک در فرايند لدر کارکنان و کنترل تضادها و مشک و شکوفايي، ايجاد انهيزه
توان ملاحظه ها ميبوضوح در کيفيت برنامه نقش آنها را تاثيرگذارند و و پروسه اجرايي امر مديريت بسيار

هاي آموزشي را ايجاد هماهنهي تري  هدف مديريت سازمان(. والدر و توماس، مه 1383بند، کرد )علاقه
دانند که در سايه اي   ه دف اص لي س ه ه دف در کار اشااص در جهت دستيابي به اهداف سازمان مي

ه اي اساس ي آم وزش و تشايص و تاثيرگذاري ب ر پ رورش اه داف و سياس ت -1ست. فرعي مدنظر ا
ت امي  و کنت رل  -3 ، وه اي مناس ببرداري از برنام هريزي و بهرهترغيب و تسهيل برنامه -2 ،پرورش

 . (2003)والدر و توماس،  هاي يادگيري و تدريسرکنان و وسايل براي اجراي برنامهکا
با اي   دارند. ولانيباند، عمري بس زمينه ي ماهيت تفکر در انسان مطرح شده افکار و نظرياتي که در

ال ا اي  حت، بکه انسان موجودي است متفکر و جز از بريق تفکر قادر به حل مشکلات خويشت  نيس
يان اي  دسته نيز افرادي پردازند. در متعداد معدودي از انديشمندان به تجزيه و تحليل فرآيند تفکر مي

قاي منطق ارسطو و آثار دهند. دليل بشوند که اي  فرآيند را در نظامي منسج  و پويا ارائه ميفت مييا
رآيند تفکر انسان است. هايي از فساخت  جنبهاند، روش فيلسوفان ديهري که در اي  زمينه فعاليت کرده

به  طوف   معتفکر در مفهوم گسترده آن به معناي جستجوي شعور و آگاهي است؛ شعوري که ه
يند ارپس تفکر يک ف معطوف به توليد معرفت جديد است. ، و ه دستيابي به معرفت موجود و ارزيابي آن

ب و ترکي اتلفماز تعامل عناصر  ،است. فرايندي که عناصر و کارکردهاي ماتلفي دارد. بنابراي 
 .(1382، شعباني) شودميگيرد که تفکر ناميده متفاوت، اعمالي در ذه  شکل مي کارکردهاي

-ر دانشدرورش تفکر تري  عامل، پ( بر اي  باور است که در نظام آموزش و پرورش، مه 2003ليپم  ) 

. ستاتربيت  ولي  تربيت افرادي متفکر و انديشمند در نظام تع ،آموزان است و هدف از آموزش تفکر
دراک ا ،قلانيمهارتهاي ع ،الهوهاي تفکر اثرباش، شهودي ذهنيت و الهوي تفکر به قدرت عقلاني و

ر صع دگيهايپيچي رهبر را قادر ميسازد دامنه و ماهيت چش اندازها و نهرشهايي اشاره دارد که يک
 (.2007)کاراکس،  مقابله کند هاو با آن، حاضر را شناسايي کرده

ي اسميت با برح جامعيت در فکر، تعمق در بررسي يک موضوع و انعطاف پذيري انديشه، سه بعد اساس 
بولاني  ها اشاره شد. تجربهرا در تفکر انسان مورد تجزيه و تحليل قرار داده است که به خصوصيات آن

تواند تحت تأثير وجود آورد. يکي از مواردي که ميا در ما نوعي جمود روانشناختي بهما ميل بدان دارد ت
قابل انعطاف از نظريات يا افکار  هاي غيراي  جمود واقع شود، بحث ارزشيابي است. گاهي ما به ارزشيابي

هايي دقيق شايستهي آنها، بلکه بر اساس قضاوت اساس ملاحظه ها را نه برپردازي . اي  نوع ارزشيابيمي
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-قابل انعطافي اجتناب مي دهي . فرد داراي ذه  فلسفي از چني  رفتار غيردر مورد منبع آنها انجام مي

ن تجربه را اندازه گرفت. تجربه موضوع رشد سازنده يا دوباره ساز تواها نميداند که سالورزد. او مي
معرفت، عقايد و نهرش فرد است. در تأييد اي  نظر، ساعتچي نيز اذعان داشته، وقتي با برگزاري يک 

 تواني  انتظار داشته باشي  که با تشکيل دورهدوره آموزشي خاص به نتايج معي  دست يافتي ، نمي
 تواند نتايجي را که در ارزشيابي يک دوره ه همان نتايج دست يابي . مدير آموزشي ن آموزشي نظير آن ب

تواند انجام دهد آن ي ديهر تعمي  دهد. آنچه او ميابه دوره  به بور کاملآموزشي به دست آورده است، 
 ، زيرادآموزشي بعدي نيز از فنون ارزشيابي آموزشي مشابه استفاده کن هاياست که در برگزاري دوره

 (. 1381نظريات و عقايد مربو  به آثار و نتايج ارزشيابي آموزش بسيار متنوع و گوناگون است )ساعتچي، 
قضاوت بر  وهارنظر د اظبراي اينکه بتواني  درباره مؤثربودن يک روش يا دوره آموزشي قضاوت کني ، باي

بي که د ارزيام موراهايي از نظژگيانجام گيرد. ملاک عبارت است از وي "ضابطه"يا  "معيار"اساس يک 
زيابي نظور ارمل به . براي مثاشود¬ميهاي اصلي يا با اهميت نظام براي قضاوت منظور به عنوان جنبه

انش دعملکرد )هاي پزشکي هاي بورد تاصصي رشتهتوان نتايج آزمونهاي علوم پزشکي ميدانشهاه
اد. به قرار د ملاک پس از شش ماه فارغ التحصيلي آموختهان راآموختهان(، و يا ميزان اشتغال دانش

باره ضاوت درقه براي کهاي موردنظر اي از جنبههاي ارزيابي عبارت است از مجموعهملاک ،عبارت ديهر
اي متفاوت هيدگاهبه د گيرد و شکي نيست که با توجهمطلوبيت پديده مورد ارزيابي مورد تاکيد قرار مي

انشناسي علاقمند به يکي از مشکلات رو. (1386اند متفاوت باشد )بازرگان، توافراد اي  تاکيدها مي
اي هنهرش شکار وآمشاص سازد تغييرات ايجادشده در رفتار به بور دقيق آموزش کارکنان آن است که 

ت شده است تغييرا اي  يا عوامل ديهري باعث ،يادگيرندگان، در نتيجه شرکت آنان در دوره آموزشي بوده
ز افراد ا هايبيي تبيشتر (. به اي  دليل که از منظر روانشناسي و به عقيده واينر، 1380ي، )ساعتچ
ل بثبات در مقا يروني،بهايشان داراي سه بعد يا سه جنبه مه  است: دروني در مقابل ها و موفقيتشکست

-يروني، بياقبال ب وبات ها، بندي از اسناددر اي  ببقه. کنترل ثباتي و قابل کنترل در مقابل غير قابلبي

ني )و البته کوشش آ ست واثبات و غير قابل کنترل رلِ فرد است، توانايي، دروني، باثبات و غير قابل کنت
(. به تعبير 1389يف، ثبات و قابل کنترل است )واينر، به نقل از: سکوشش معمولي و تلاش( دروني، بي

ه امور ديهر بجهي را وه چند ا مدنظر قرارداده، و اي  نهاتمامي وجوه مؤثر در يادگيري افراد ربايد ديهر، 
د مسائل را تواننيت، مد. افراد داراي ذه  فلسفي، با فه  تفاوت ميان متضادها و تناقضاانيز تعمي  د

ا بر حسب فرضيهايلند تمند و ها را در نظر داربيشتر چندجانبه ببينند تا دوجانبه. آنها تعدادي از انتااب
و در عي  حال بدون ترديد،  اند بدون يقي از پشتيباني خوبي برخوردارند، اقدام کنند. ياد گرفتههايي که 

 (.1370چهونه زندگي کنند )اسميت، به نقل از: بهرنهي، 
ارزشيابي و به بور کلي، در پرهيز از جمود روانشناختي در زمينه ارزشيابي آموزش  در خصوص نحوه

نظران نسبت به اثرباشي فنون ارزشيابي کاملاً اي از صاحبت. عدهنظريات گوناگوني مطرح شده اس
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بي  نبوده، و بالاخره موافق هستند، گروهي از آنان نسبت به مفيدبودن فرايند ارزشيابي آموزش خوش
اثر بودن اي  فنون ديدگاه دارند يا نسبت به مفيدبودن يا بيبرخي نيز نظر خاصي در اي  زمينه اظهار نمي

را ارائه نمي دهند. براي مثال، کساني که نسبت به فنون ارزيابي آموزش نهرش مثبتي ندارند، محکمي 
معتقدند که نه امکان اجراي برح ارزيابي آموزشي وجود دارد ، و نه لازم است به ارزشيابي آموزشي 

يه و تحليل هاي تجزهاي آموزشي رسمي را با روشتوان ارزش واقعي برنامهبپردازي . ديهر اينکه نمي
اي نيست که کمي نشان داد. به نظر اي  دسته از صاحب نظران، يادگيري در يک کلاس درس پديده

توان به مشاهده گيري کرد و بدون استفاده از فنون ارزشيابي دوره آموزشي نيز ميبتوان آن را اندازه
کنندگان دوره، آنچه رکتعملکرد کارکنان پس از اتمام دوره آموزشي پرداخت و مشاص ساخت که آيا ش

هاي موردنظر موفقيتي نداشته است. از برف اند يا دوره آموزشي در رسيدن به هدفآموخته ،را که بايد
ديهر، بعضي از محققان روانشناسي نسبت به ارزشيابي آموزش خوشبي  هستند و معتقدند که تنها روش 

هاي علمي به ه با استفاده از روشقابل ارزش براي شناخت اثرباشي يک دوره آموزش آن است ک
کنند که مديريت آموزش و بهبود منابع گران آموزشي پيشنهاد ميارزيابي آن بپردازي . اي  گروه از تحليل

بنمايد. در ميانه بيف  "مطالعات کنترل شده"انساني نبايد وقت و پول سازمان خود را صرف روشي جز 
هاي آموزشي ارزشيابي شود، ر چند معتقدند لازم است دورهگيرند که همورد بحث نيز گروهي قرار مي

. به شود¬ميگونه ارزشيابي به کار گرفته ها، فنون و ابزار و وسايلي هستند که براي اي ولي نهران روش
و آنچه  شوند¬ميهاي آموزشي کارکنان به بور رسمي يا غيررسمي ارزشيابي نظر اي  افراد، همه دوره

گونه ارزشيابي است گيري در مورد کيفيت اي ا را معطوف خود سازد، تصمي تواند فکر مکه مي
که از رويکرد مبتني بر مديريت هاي ارزشيابي (. اگرچه بايد ذکر کرد که آن دسته از الهو1381)ساعتچي،

اند. پديدآورندگان اي  الهوهاي گيرندگان به وجود آمدهن و تصمي برخاسته اند، به قصد کمک به مديرا
دار( تاکيد دارند که در آن درباره دروندادها، فرايندها و ارزشيابي آموزشي بر يک رويکرد سيستمي )نظام

. ماابب الهوهاي ارزشيابي حاصل هر رويکرد مبتني بر مديريت همواره شودميگيري دادها تصمي برون
گيرندگان، نيازهاي تصمي گيرندگان آموزش و پرورش هستند و جهت فعاليت اي  نوع ارزشيابي را  تصمي

گاهي به اي  موارد بدون داشت  ذه  آ(. 1386کنند )سيف، هاي اثرباشي تعيي  ميابلاعاتي و ملاک
آيد. چرا که ذهنيت فلسفي ابزاري است براي کمک به مدير فلسفي، براي يک مدير به نظر بي فايده مي

هاي سازمان متبوع خود را بهتر و خ ها و پيچظرافت و پذير باشدتا در تفکر خود جامع، عميق و انعطاف
درک کند و ذهنيت فلسفي به آنان کمک خواهد کرد تا کمتري  خطا را داشته باشند )حيدري، به نقل از: 

هاي اساسي ذه  فلسفي عبارتند از جامعيت در هاي مؤلفه(. همان گونه که ذکر شد ويژگي1384کندي، 
، رفتارهايي از قبيل ديدن تصوير بزرگ، ارتبا  دادن مسائل «جامعيت» پذيري فکر.تفکر، تعمق و انعطاف

، مورد «تعمق»شود. صدر در برابر ديدگاهاي نظري را شامل ميدادن سعهروز و اهداف آينده و نشان
، اموري مانند توجه «پذيريانعطاف»پرسش قراردادن چيزهايي است که ديهران مسل  فرض مي کنند. 
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هاي شربي و هاي موروثي و پذيرش قضاوتت گوناگون از دو جهت امتناع از سفسطهبه مسائل از جها
 (.                  1389شود )شريعتمداري، موقتي و مانند اينها را شامل مي

مدير داراي ذه  انعطاف پذير، ضم  آگاهي از نظريات ماتلف انديشمندان و با توجه به ش رايط کن وني، 
نظ ران در گيري درست، آگاهي از نظري ات متف اوت ص احب. لازمه تصمي کندميصورت نقادانه عمل هب

ش دن، خاص است. به عنوان مثال، واتسون در روانشناسي رفت اري، ب الاخص فراين د ش ربييک حيطه 
عامل مؤثر در يادگيري را تکرار و تمري  رفتار آموخته ش ده ارگانيس   م ي دان د. روانشناس ان رفت اري، 

عل  مطالعه رفتار قابل مشاهده مي دانند. از نظر واتسون مطالعه فرايندهاي ذهن ي در واق ع  روانشناسي را
ي روان به بور عيني و دقيق م ورد مش اهده دهد که پديدهنهري اجازه نمياتلاف وقت است، زيرا درون

هاي مح يط و قرار گيرد. او پيشنهاد کرد که به جاي مطالعه فرايندهاي ذهني، روابط موجود ب ي  روي داد
آيد، مورد مشاهده قرار گي رد. همچن ي  او پيش نهاد رفتار ارگانيس  که بر اثر همي  رويدادها به وجود مي

کرد که در اي  مشاهده به عملکرد دروني ارگانيس  يا به شيوه ي پردازش رويدادهاي محيط )محرکه ا(، 
به عبارت ساده تر، واتسون پيشنهاد کرد پيش از تبديل شدن به رفتار )پاسخ(، هيچ توجهي به عمل نيايد. 

گذرد و روي دادهاي که روانشناسان نبايد به اي  فکر باشند که در درون مغز ارگانيس  )جعبه سياه( چه مي
شوند، بلکه بايد به مشاهده ي روابط بي  رويدادهاي مح يط و رفت ار ناش ي از محيط چهونه پردازش مي

(. همچني  اعتقاد پيروان نظريه سازندگي آن است که يادگيرن دگان 1387ها( بپردازند )گنجي، آنها )پاسخ
دهند و لذا سازندگي سازند و اي  کار را به بور فعال انجام ميبر اساس تجارب شاصي خود دانش را مي

که بر نقش فعال يادگيرنده در درک و فه  و معن ي باش يدن ب ه ابلاع ات  شودميبه اي  ديدگاه گفته 
ست که شناخت گرايان، مطالعه فرايندهاي ذهني را مه  تلقي ا حالي (، اي  در1389)سيف،  کندميتاکيد 
کنند. ببق اي  ديدگاه، رفتار خيلي بيش تر از ي ک پاس خ س اده ب ه روي دادهاي مح يط اس ت، زي را مي

از نظر . چنانچه شوندميشدن به رفتار، به وسيله ارگانيس  پردازش رويدادهاي محيط، حتي پيش از تبديل
اجتماعي( فرايندهاي شناختي، محيط و رفتار مشاص بر ه  ت اثير و ت اثر  -بندورا )واضع نظريه شناختي

کننده رفتار انس ان توان جدا از اجزاي ديهر به عنوان تعيي متقابل دارند و هيچ يک از اي  سه جز را نمي
-و رفتار را جبر متقاب ل ي ا تع ي  به حساب آورد که وي اي  تعامل سه جانبه فرايندهاي شناختي، محيط

-(. تفکر، زبان دروني )با خ ود ح رف1389گرايي متقابل ناميده است )سيف، گرايي رفتارگرايي يا شناخت

ه اي هاي مورد مطالعه روانشناسي است و روانشناسي کار نيز يکي از موضوعزدن( و خلاقيت نيز موضوع
گرا که ب ي  . در مقابل اي  دو ديدگاه، روانشناسي انسان(1387مورد مطالعه روانشناسي مي باشد )گنجي، 

هه ا در دنياي کار از محبوبيت بالايي برخوردار بوده است، به نهرش افراد و گ رو 1970تا  1960سالهاي 
توان گفت که آنها به کاربرد فنون روابط انساني، به منظور دهد. بنابراي ، ميدر سازمان اهميت زيادي مي

ه اي دي دگاه انس انهرا کنن د. در درازم دت، ه دفافزايش رضايت افراد و بالابردن سطح توليد تأکيد مي
ها. ب ه نظ ر انس انهرايان، تف اه ، عبارتند از هماهنهي، همرأيي )توافق(، جو اجتماعي باز، و نبود تعارض
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انساني بيش از توليد اهميت دارد، زيرا توليد محصول وجود شرايط مناسب و مس اعد در رضايت و شرافت 
وقتي مديري در برخورد با مسائل، از خود جامعيت، تعمق و انعطاف پذيري فک ر  محيط کار است )همان(.

. از س وي توانند با وي تفاه  برقرار نماين دکنند که آسانتر ميدهد، معلمان )اساتيد( احساس مينشان مي
در سطحي پايي  قرار دارد، بسياري از معلمان )اساتيد( گزارش « ذه  فلسفي»ديهر، وقتي مدير از لحاظ 

آنها بي  اي  دارند که ب ه هنه ام اب راز ص ريح عقاي د و  بيشتردهند که تفاه  با مدير مشکل است و مي
ب ه رو ش وند )اس ميت، ب ه نق ل از:  رو مديرغيراخلاقي و غيررسمي  ،جويانهاحساس خود، با اقدام تلافي

(. وظيفه نظام آموزش و پرورش است که در جه ت تغيي ر چه ونهي تفک ر در اف راد 1389شريعتمداري، 
نه ري و از نه ري، از س طحي نه ري ب ه ژرفريزي کند و تک تک آنها را از جزئي نهري به کلبرنامه
مه اي  تغيير مجهز شدن مديران به ذهنيت پذيري در تفکر سوق دهد. لاز اي فکرکردن به انعطافکليشه

توان ادعا کرد که بي  هاي مهارت ادراکي است.  با توجه به مطالب فوق ميفلسفي است که يکي از پايه
هاي جامعيت و تعمق در رفتار و عملکرد مديريتي مديران رابطه وجود دارد. اگر تغيير و تحولات ب ر مؤلفه

باشد، سازمان ناواهد توانست به اهداف از قبل تعيي  شده برسد. در اي  مبناي اصول از قبل تعيي  شده ن
ه ا، ميان، مديران آموزشي نقش حساسي در پيشبرد اهداف تعل ي  و تربي ت دارن د و باي د داراي ويژگ ي

هاي خاص باشند، تا بتوان با کمال ابمينان کودکان و نوجوانان را به دست آنان سپرد توانايي ها و مهارت
(. در پژوهش حاضر ارتبا  بي  جامعيت و تعمق در رفتار و عملک رد م ديريتي م ديران 1379کمالي، )مير

دانشهاه پيام نور مرکز کرمانشاه با عملکرد آنان از حيث کارکردهاي مديريتي م ورد بررس ي ق رار گرفت ه 
 است. 

 

 تحقیق سؤالات

رکز کرمانشاه با عملکرد آنان از حي ث چه ارتبابي بي  جامعيت و تعمق مديران دانشهاه پيام نور در م .1
 وجود دارد؟ 1کارکردهاي مديريت

ش اه از ر مرکز کرماناي بي  جامعيت و عملکرد مديران مراکز و واحدهاي دانشهاه پيام نور دچه رابطه .2
 حيث کارکردهاي مديريت وجود دارد؟

ه از رک ز کرمانش ار در ماي بي  تعمق و عملکرد مديران مراکز و واحدهاي دانشهاه پيام ن وچه رابطه .3
 حيث کارکردهاي مديريت وجود دارد؟

 
 

                                                           

 ..باشد مي انساني روابط و ريزي برنامه ،هماهنهي نظارت، گيري، تصمي  سازماندهي، هايمديريت، مؤلفه کارکردهاي از منظور.  1
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 مروری بر مطالعات و پیشینه پژوهش
( دريافت  بي  ذهنيت 1385) ي پژوهش در ارتبا  با برح حاضر تحقيقي است که زارعاولي  پيشينه

رد و مديراني فلسفي مديران )هر سه بعد جامعيت، انعطاف پذيري و تعمق( و روحيه دبيران رابطه وجود دا
روحيه دبيرانشان بهتر است. دومي  تحقيق، پژوهشي است تحت  ،که داراي ذهنيت فلسفي بالايي هستند

ي هوش هيجاني و ذهنيت فلسفي مديران با سلامت سازماني که هدف اي  پژوهش بررسي عنوان رابطه
ايج رگرسيون چندگانه ي بي  هوش هيجاني و ذهنيت فلسفي مديران با سلامت سازماني است. نترابطه

توان سلامت سازماني دهد که از روي متغيرهاي هوش هيجاني و ذهنيت فلسفي مديران، مينشان مي
( انجام شده است و 1372بيني کرد. تحقيق سوم، پژوهشي است که توسط خرقانيان )مدارس آنان را پيش

بالايي دارند از مديراني که ذهنيت نتايج حاصله حاکي از آن است که عملکرد مديراني که ذهنيت فلسفي 
بررسي "تري دارند بهتر، و بازده آموزشي آنان به مراتب بيشتر است. تحقيقي تحت عنوانفلسفي پايي 

رابطه ي ذهنيت فلسفي مديران آموزشي مدارس راهنمايي عادي پسرانه منطقه پنج آموزش و پرورش 
که محقق را بر آن داشت تا با معرفي الهويي  "71-72تهران با روحيه ي معلمان آنان در سال تحصيلي 

براي تفکر مديران آموزشي بنام ذهنيت فلسفي که به بررسي رابطه ي ذهنيت فلسفي مديران آموزشي 
مدارس با روحيه مسلماني آنان پرداخته و اثبات نمايد که، بي  ذهنيت فلسفي مديران آموزشي با روحيه 

چني  الهوي  و در همي  راستا و لزوم و ضرورت ارائه ،دار وجود دارديمعلمان آنان رابطه ي مستقي  و معن
پذيري باشد، به منظور بهبود باشيدن به عملکرد که واجد خصوصيات جامعيت، تعمق و انعطافتفکري 

مديران آموزشي و ايجاد تحول در عملکرد مديران و بالارفت  روحيه معلمي  آنان در سطح آموزش و 
نشان داده است که ذهنيت  ،( انجام شده1372که توسط هاشمي ) ديهرمايد. تحقيق پرورش پيشنهاد ن

فلسفي مديران بر آگاهي آنها در انجام کارکردهاي مديريتي تأثير مستقي  دارد. در پژوهش کميلي اصل 
( تأثير ذهنيت فلسفي مديران بر عملکرد کارکنان آنان نشان داده شده است. سيده اعظ  هاشمي 1381)
بررسي تأثير ذهنيت فلسفي مديران بر انجام وظايف مديريتي )عملکرد( آنان در "تحقيق خود با عنوان  در

هاي تحقيق خود را به اثبات رسانده و کليه فرضيه ،ها و مدارس راهنمايي شهرستان ممسنيدبيرستان
ديريت تأثير مستقي  دهد که ميزان ذهنيت فلسفي مديران بر آگاهي آنها در انجام کارکردهاي منشان مي

شناسي فلسفي ذهني ذه  مديران و تأثير آن بر اثرباشي به تفکيک در تيپ"دارد. عنوان پژوهش بعدي 
است که توسط فابمه آذرفر  "هاي حقوقي، حقيقي و باز دبيرستانهاي دخترانه شهر تهرانابعاد سيست 

يت فلسفي مديران و عملکرد ( در پژوهش خود دريافت که بي  ذهن1387انجام شده است. همتي )
بيني توان عملکرد معلمان را از بريق ذهنيت فلسفي مديران پيشمعلمان رابطه معناداري وجود دارد و مي

اي رابطه بي  ذهنيت فلسفي مديران با رضايت شغلي دبيران ( در مطالعه1385) کرد. ميرمحمد ميهوني
رده و دريافت که بي  ابعاد ذهنيت فلسفي و رضايت هاي دخترانه منطقه ده تهران را بررسي کدبيرستان
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بررسي رابطه ذهنيت  در پژوهش خود با عنوان(،2009پيرا )شغلي دبيران رابطه معناداري وجود دارد. 
 کارکنان آنها در سازمانهاي دولتي به اي  نتايج دستيافت که بي  فلسفي مديران با بهبود عملکرد

همچني  بي   و کارکنان آنها رابطه مثبت و معنيداري وجود دارد کردذهنيت فلسفي مديران با بهبود عمل
و سازگاري  اعتبار تصمي گيري، ارزيابي، انهيزش، حمايت سازماني ،وضوح نقش، ميانهي  نمرات توانايي

و با افزايش ميزانخلاقيت و ؛ آنها رابطه معنيداري وجود دارد محيطي کارکنان و ذهنيت فلسفي مديران
 . نيز افزايش مييابدآنها  عملکرد مديران نمرات هفتگانه ذهنيت فلسفي

 وحي هلس في ب ر ردست آمده در تحقيقات بالا همهي حاکي از اهميت و تأثير مس تقي  ذهني ت فهنتايج ب
-با پيچيده نابراي ،معلمي  در حوزه آموزش و پرورش، و به مراتب در افزايش کيفيت عملکرد آنان است. ب

وان ابع اد عن هري ب پذييش نيازهاي انساني، لزوم توجه به جامعيت، تعمق و انعطافتر شدن جوامع و افزا
ف ام شده، هدهاي انجدنبال پژوهشهو ب ،. در همي  راستاشود¬ميذهنيت فلسفي بيش از پيش احساس 

ماتل ف  پژوهش حاضر آن است که اي  نکته اساسي را روش  سازد ک ه م ديريت آموزش ي )در مق ابع
ي ک م دير در فق ط  ه ايي دارد ک هتر نسبت به فعاليتاندازي وسيعبتدايي تا دانشهاه( چش آموزشي از ا

خصوص با وزشي و بهدهد. بنابراي ، مديران سطوح ماتلف آممدرسه يا دانشهاه به بور متداول انجام مي
من ابع  ه دايت ري زي وبه منظور سازماندهي، برنام ه ،تأکيدي که پژوهش حاضر دارد مديران دانشهاهي

، عمي ق و ه اي ماتل ف ج امعماتلف انساني، مادي و مالي بايد به نوع تفکري که بر حس ب موقعي ت
 پذيري باشند، مجهز شوند. انعطاف

 

 روش 
کاربردي و روش آن، توصيفي با رويکرد پيمايشي ب وده و همچن ي   -برح پژوهش حاضر از نوع بنيادي

مورد استفاده قرار گرفته است. جامعه آماري  ستهي نيزپژوهش، روش همب سؤالاتدرصدد پاساهويي به 
پژوهش، مديران مراکز و واحدهاي دانشهاه پيام ن ور، همچن ي  کلي ه اعض اي هي أت علم ي در مرک ز 

گ ردد و ب ه اي است که مورد تحقيق واق ع م يباشد. با عنايت به اينکه نمونه معرف جامعهکرمانشاه مي
در پژوهش حاضر نمونه به صورت  ،تااب شده نماينده واقعي جامعه استلحاظ ابمينان از اينکه نمونه ان

تصادفي در دسترس انتااب شده است. روش گردآوري پژوهش، ميداني و آرشيويست. در اي  رابطه، ابتدا 
ابلاعات لازم را گردآوري، و با استفاده از شيوه ميداني و مراجعه  ،هابا مراجعه به مراکز علمي و کتاباانه

-مراکز و واحدها، پرسشنامه محقق ساخته بي  مديران و اعضاي هيأت علمي توزيع و ابلاعات جم عبه 

گي ري تحقي ق، پ س از هاي مورد اندازهآوري شده است. به منظور ابمينان از روايي پرسشنامه با ويژگي
دي نه ايي ش د. ابت دا نفر از اساتيد، توزيع، و بعد از اصلاحات پيشنها 30تهيه نمونه اوليه، پرسشنامه بي  

گانه براحي، و سپس ويرايش پاياني صورت گرفته است. بر اساس آزم ون ششپرسشنامه بر اساس ابعاد 
دست هب 956/0و آزمون عملکرد آموزشي  %715آلفاي کرانباخ ضريب پايائي آزمون ذهنيت فلسفي معدل 
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ي و استنبابي هر دو بهره گرفته شد. ها از آمار توصيفهاي تحقيق و تحليل دادهآمد. جهت آزمون فرضيه
آوري شده به کار برده ش ده اس ت، از هاي جمعدر تجزيه و تحليل توصيفي که به منظور توصيف واقعيت

هاي مرکزي و پراکندگي( استفاده ش د هاي آمار توصيفي )جدول توصيف فراواني، نمودار، شاخصشاخص
فرضيه هاي تحقيق از آزمون همبس تهي اس پيرم ، و همچني  براي تحليل استنبابي جهت آزمون تمام 

سطح تشايص يا خط اي ن وع در اي  تحقيق  کندال، مان ويتني و کروسکال واليس استفاده شده است.
 فرض شده است. 05/0، برابر شودمي)آلفا( نشان داده  اول که با نماد 

فرضيه صفر  آماره اي که با استفاده از آن، به رد يا عدم H 0
س طح  يا فرضيه خنث ي م ي پ ردازي ،  

 صورت:  تمامي چهار فرضيه تحقيق به نام دارد. .sig (tailed 2)داري مشاهده شده يا معني
0P :H 0

Hبي  دو متغير مورد نظر، همبستهي معني دار وجود ندارد:   0
 يا  

0P :H 1
Hبي  دو متغير مورد نظر، هبستهي معني دار وجود دارد:   1

 
 تعريف و منظور شده اند:

 (P  11ضريب همبستهي خطي پيرسون  P.) 

 .دشوميکمتر باشد، فرض صفر رد  05/0مشاهده شده از  sig.(2 tailed)اگر مقدار عددي 

 

 ابزار 
 گويه ميباشد: 30ابزار پژوهش دو پرسشنامه محقق ساخته است که هر يک شامل 

 باش دارد: 3الف( پرسشنامه ذهنيت فلسفي مديران. اي  پرسشنامه 
ه پاس اهويي ب  معرفي عنوان و موضوع پژوهش به مديران و توض يحات لازم درخص وص نح وه .1

 و جلب اعتماد مديران سؤالات
  و رش ته هاي فردي مديران  شامل سابقه ي مديريت، سابقه خدمت، ميزان تحصيلات، سويژگي .2

 تحصيلي 

 رسش نامهپمربو  به ذهنيت فلسفي و ابعاد آن. براي سنجش ذهنيت فلس في م ديران از  سؤالات .3
ه است. در اي   ن ببق مقياس ليکرت تدوي  گرديدهاي آسؤالگويه استفاده شده است که  30مربو  با 

  ت. ب ه اي رابطه، به خابر کنترل خطاي گرايش به مرکز يا ميانهي  )حد متوس ط( ح ذف گردي ده اس 
 اس ت. در پرسش نامه داده ش ده 4ت ا  1به گزينه خيلي ک ، ک ، زياد و خيلي زياد به ترتيب نمره  ،ترتيب

، کنترل شد، يعني گذاري برعکسصورت نمرهارد که اي  مسأله بههاي برگردان نيز وجود دموردنظر سؤال
 تعلق گرفت. 4و گزينه خيلي ک  نمره  1به گزينه خيلي زياد نمره 

 اش است:ب 3علمي در خصوص عملکرد مديران. اي  پرسشنامه نيز شامل ب( پرسشنامه اعضاي هيأت
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 تسؤالاه به با نحوه پاساهويي معرفي موضوع پژوهش به اعضاي هيأت علمي و توضيحات در رابط .1
 اي جهت اعتماد اعضاي هيأت علمي براي تکميل پرسشنامهو در پايان جلسه

، رش ته هاي فردي اعضاي هيأت علمي شامل سابقه مديريت، سابقه خدمت، تحصيلات، س  ويژگي .2
 تحصيلي، ميزان ساعات تدريس در مرکز يا واحد

پاس خ داده  اي آن که بايد توسط اعضاي هيأت علم يهمربو  به عملکرد آموزشي و مؤلفه سؤالات .3
س تفاده ساخته اشود. براي سنجش عملکرد مديران از ديدگاه اعضاي هيأت علمي نيز از پرسشنامه محقق

ست که به ترتيب گيري ليکرت اهاي آن نيز بر اساس مقياس اندازهگويه است و سؤال 30شده که داراي 
 تعلق گرفته است.  4خيلي زياد نمرة و  1هاي خيلي ک  نمره به گزينه

 

 یافته ها
د آن ان از ه با عملک ر: چه ارتبابي بي  جامعيت و تعمق مديران دانشهاه پيام نور در مرکز کرمانشا1سؤال

 حيث کارکردهاي مديريت وجود دارد؟
حي ث  زا رد آنه افرضيه اول: بي  جامعيت و تعمق مديران مراکز و واحدهاي دانشهاه پي ام ن ور و عملک 

ر زم ون ق راکارکردهاي مديريت ارتبا  وجود دارد. فرضيه اول توسط ضريب همبس تهي کن دال م ورد آ
 گرفت.

 

 (:16nهای عملکرد مدیران با جامعیت و تعمق ).  همبستگی كندال بین مؤلفه1جدول
 ظارت ن روابط انساني

 هامتغير ريزيبرنامه سازماندهي گيريتصمي  هماهنهي و کنترل

272/0 *342/0 **487/0 *384/0 *406/0 203/0 
 و جامعيت

 تعمق 

*     p= 05/0)يک دامنه(   
**     p= 01/0)يک دامنه(   

 

مانشاه يام نور کرپهاي مديران دانشهاه "جامعيت و تعمق"دهد بي  چنانکه ابلاعات جدول بالا نشان مي
در  "م اهنهيه"و ب ا مؤلف ه  ، 05/0در س طح  "نظارت"و  "گيريتصمي "، "سازماندهي"هاي با مؤلفه
 وجود دارد. داريريزي و روابط انساني رابطه مثبت و معنيهاي برنامه، بر عکس مؤلفه01/0سطح 
ور در مرک ز ن اي بي  جامعيت و عملک رد م ديران مراک ز و واح دهاي دانش هاه پي ام : چه رابطه2سؤال

 کرمانشاه از حيث کارکردهاي مديريت  وجود دارد؟
حي ث  مانش اه ازبي  جامعيت  و عملکرد مديران  مراکز و واح دهاي دانش هاه پي ام ن ور کرفرضيه دوم: 

 کارکردهاي مديريت رابطه وجود دارد.
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 (:16nهای عملکرد مدیران با جامعیت ).  همبستگی كندال بین مؤلفه2جدول
 ظارتن روابط انساني

 و کنترل 
 يرمتغ ريزيبرنامه سازماندهي گيريتصمي  هماهنهي

 جامعيت    307/0 311/0 274/0 489/0* 341/0* 380/0*

*    p= 05/0)يک دامنه(   
**    p= 01/0)يک دامنه(   

 

و  نظ ارت"، "هيهم اهن"ه اي با مؤلفه "جامعيت"توان استنبا  کرد که بعد از ابلاعات جدول بالا مي
گي ري ي و تصمي زي، سازماندهريهاي برنامه، بر خلاف مؤلفه05/0در سطح  "روابط انساني"و  "کنترل

 دارد.  داريمعنيرابطه مثبت و 
 

نش اه ور در مرکز کرمااي بي  تعمق و عملکرد مديران مراکز و واحدهاي دانشهاه پيام ن: چه رابطه3 سؤال
 از حيث کارکردهاي مديريت وجود دارد؟

ي ث اه از حر کرمانش فرضيه سوم: بي  تعمق و عملک رد م ديران  مراک ز و واح دهاي دانش هاه پي ام ن و
 کارکردهاي مديريت رابطه وجود دارد.

 

 (n=16های عملکرد مدیران با تعمق ).  همبستگی كندال بین مؤلفه3جدول
 

رواب       ط 
 انساني

 ظارت و کنترلن
 متغيرها ريزيبرنامه سازماندهي گيريتصمي  هماهنهي

 تعمق  261/0 297/0 380/0* 359/0* 374/0* 367/0*

*    p= 05/0امنه()يک د   
**    p= 01/0)يک دامنه(   

 

، "گي ريمي تص " ه ايمؤلف هني ز ب ا  "تعم ق"توان استنبا  ک رد ک ه  بع د با توجه به جدول بالا مي
ري زي و رنامههاي ب،  بر عکس مؤلفه05/0در سطح  "روابط انساني"و  "نظارت و کنترل"، "هماهنهي"

 داري همبسته است. سازماندهي به بور معني
 هاي توصيفي متغيرهاي تحقيق(هاي نظري )شاخصتوصيف دادهالف( 

 هاي آنميانهي  و انحراف استاندارد جامعيت و تعمق و مؤلفه
 

 

 (n=7. توصیف جامعیت و تعمق رؤسای دانشگاه )4جدول
 

 ميانه مولفه ها

 8/3 جامعيت

 88/3 تعمق

 84/3 کل
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س ط مق دار متو بزرگت ر از "جامعي ت و تعم ق"اي هي مؤلفهابلاعات جدول بالا اگر چه ميانه بر اساس
 "تعم ق"يه ر، بع د داست. ب ه عب ارت  "تعمق"ي باشد، اما بالاتري  ميانه مربو  به مؤلفه( مي3)نمره 

 هاست.هاي پيام نور کرمانشاه در برخورد با مسائل بالاتر از ديهر مؤلفهرؤساي دانشهاه
 

 (n=16). توصیف ابعاد عملکرد رؤسای دانشگاه 5جدول
 

 ميانه ابعاد عملکرد

 5/4 ريزيبرنامه

 25/4 سازماندهي

 22/4 گيريتصمي 

 4 هماهنهي

نظارت و کنترل 
 ارزشيابي

36/4 

 33/4 روابط انساني

 23/4 کل

 

ه اي هساي دانش هارؤ "عملکرد"ي همه ابعاد دهد که با وجود اينکه ميانهن ميابلاعات جدول بالا نشا
 بالاتري  ميان ه را "ريزيمهبرنا"( برآورد شده است، اما در بعد 3بالاتر از مقدار متوسط ) پيام نور کرمانشاه

 رد رؤس اي واحدش ان،(. يعني اعضاي هيأت علمي کرمانشاه بر اي  باورند که عملک5/4اند )دست آوردههب
 بهتر از ديهر ابعاد ميباشد. "ريزيبرنامه"در بعد 

 

 بحث و نتیجه گیری
يث کارکردهاي حديران از ها، در مورد رابطه بي  ابعاد جامعيت و تعمق با عملکرد متحليل داده با توجه به
اي ه ب ا مؤلف ه هاي پي ام ن ور کرمانش اهمديران دانشهاه "جامعيت و تعمق"توان گفت بي  مديريت مي

ري زي امهرنبهاي -عکس مؤلفه، بر"هماهنهي"ي و با مؤلفه "نظارت"و  "گيريتصمي "، "سازماندهي"
 داري  وجود دارد. ي مثبت و معنيو روابط انساني رابطه

توان ادعا کرد که ب ي  هاي کارکردي مديريت ميدر نتيجه تحليل رابطه بي  جامعيت با هر يک از مؤلفه
-هاي برنامه، برخلاف مؤلفه"روابط انساني"و  "نظارت و کنترل"، "هماهنهي"هاي با مؤلفه "جامعيت"

 داري وجود دارد.گيري رابطه ي مثبت و معنياندهي و تصمي ريزي، سازم
دادن مسائل روز و اهداف آين ده، يک ي از مس ائل مه   در يکي از معاني جامعيت يعني ارتبابدر راستاي 

ها در عملک رد ش غلي، اهمي ت باشد و اي  تفاوتهاي فردي اعضا ميها، توجه به تفاوتعملکرد سازمان
-کارمن دي را م ي براي مثالنحوه کار و رفتار فرد را به بور مستقي  تعيي  مي کنند. بنيادي دارند، زيرا 

که ب ه بهان ه ه اي ماتل ف از  و کارمند ديهري ،معي  اصرار مي ورزدکار بيني  که براي اشتغال به يک 
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عض ا ب ا ها، نظارت و کنترل ازند. يکي از وظايف خطير مديران در سازماندادن همان کار سرباز ميانجام
هاي اداري و صنعتي کشورها، نسبت به راهنمايي صحيح اف راد هاست. امروزه نظامتوجه به همي  تفاوت

دهند. هدف از راهنمايي صحيح اينست که کارمندان و معلم ان ن ه تنه ا باي د حساسيت خاصي نشان مي
نظر رواني نيز با آن سازگار شوند. دادن کاري را که بر عهده دارند، داشته باشند، بلکه بايد از توانايي انجام

ه اي ف ردي آنه ا راهنمايي کارگران و کارمندان زماني با موفقيت روبرو خواهد شد که بر اس اس تف اوت
هاي خاص اوست )گنج ي، انجام گيرد و هر کس در جايي قرار داده شود که متناسب با استعداد و ويژگي

عنوان يکي از مسائل مطرح در بح ث جامعي ت، ب ا هب هاي فردي(. وجود رابطه مستقي  بي  تفاوت1387
، بلکه در روابط افراد با کندميهاي فردي تنها در نتايج کار تجلي نروابط انساني حاکي از آنست که تفاوت

و در رض ايت ي ا  ش ودم يها و زيردستان نيز آش کار همکاران، دوستان، روساي ادارات، مديران کارخانه
تواند مديران ادارات و کارخانه ه ا را هاي فردي مييان سهي  است. آگاهي از تفاوتنارضايتي فرد و ابراف

ه اي ذات ي و ها از نظ ر توان اييها ياري دهد. وقتي آنها قبول کنند که انساندر حل بسياري از دشواري
يکس اني را اکتسابي تفاوت دارند، در پي اي  ناواهند بود که از همه معلمان و کارمندان ب روز رفتاره اي 

ها هاي آنان ماتلف و نهرشانتظار داشته باشند. وقتي آنها پذيرفتند که گذشته کارکنان، متفاوت، ويژگي
و علايق آنها نيز متفاوت است، هرگز در پي اي  ناواهند بود که در آنها رفتارهاي يکساني ببينند. آنها از 

کنن د، در رخي ديهر با عشق و علاقه واقعي کار م ياينکه ببينند برخي معلمان علاقه به کار ندارند، اما ب
 (.1387تعجب فرو ناواهند رفت )گنجي، 

عنوان مسئله مه  در عملکرد سازماني و يکي از مباحث مط رح در ههاي فردي، ببه دنبال موضوع تفاوت
 گي ريتص مي ، سازماندهي و ريزيبرنامه هايمؤلفهبعد جامعيت و جهت همسويي بيشتر بي  جامعيت با 

هاي آموزش با سازماندهي بر ببق زمان مورد نياز هر فرد و با توجه به تفاوت وي از توان تدوي  دورهمي
هاي آموزشي از اي  نکت ه ش کايت کنندگان در دورهعنوان راهکاري مؤثر بيان کرد.  شرکتهسايري  را ب

-م ياخت  آنچه  به آنان ارائ ه دادن و منعکس س، توضيح"کردنهض "، "ساخت دروني"دارند که براي 

و بنابراي  بهتر است مديران، کارشناسان و مربيان آموزشي، آن ان را ب ه  ،، به زمان بيشتري نياز دارندشود
ه اي اند، داشته باشند. در م واردي ک ه دورهساخت  آنچه آموختهحال خود بهذارند تا فرصتي براي دروني

کنند با ترتيب دادن جلسات شبانه و خارج از ن آموزشي سعي ميروزي است، مديراآموزشي کارکنان شبانه
کنندگان فراه  آورند. شايد لازم باشد مديران آم وزش، برنامه عادي آموزشي، اي  فرصت را براي شرکت

ک ردن س اعت آم وزش رس مي و ش ش س اعت فرص ت ب راي درون ي "دو"به آزمايش در زمينه مثلاً، 
 ه اي¬مؤلف هه اي مرب و  ب ه رابط ه تعم ق ب ا نتيجه تحليل داده (.1381ها بپردازند )گنجي،يادگرفته

و  "نظ ارت و کنت رل"، "هم اهنهي"، "گي ريتص مي " ه ايمؤلف هبا  "تعمق"کارکردي مديريت، بعد 
همبسته بود. در تعقي ب  داريمعنيو سازماندهي به بور  ريزيبرنامه هايمؤلفهبرعکس  "روابط انساني"

اني، نظارت و کنترل مورد نظر است، با روابط انس "ساخت سازماني"که در اينجا رابطه مثبت ميان تعمق 
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آنه ا ج ز ب ا  "س اخت"ها آن است ک ه تري  خصوصيات سازمانتوان گفت يکي از مه و هماهنهي مي
ني ز ک ه خ ود يک ي از  "چس تر بارن ارد"تواند شکل بهيرد يا دوام داشته باش د. کمک فرايند ارتبا  نمي

طالعه درباره رفتار سازمانيست، متوجه اهميت ارتبا  در س ازمان ش ده ب ود. او م ي گوي د ک ه متقدمان م
، بنابراي  اگر با واهي  شودميوسيله فنون ارتبابي تعيي  هها با کمک و بچون بزرگي و ساخت سازمان"

هر مسئله ديه ر  نظريه جامعي درباره سازمان داشته باشي ، بايد در اي  نظريه به مشکلات ارتبا  بيش از
دانستند و اعتقاد داشتند که اي  افراد در داخ ل در گذشته سازمان را نظامي ثابت از افراد مي ."توجه کني 

هاي مشترکي دس ت کنند تا به هدفسازمان و با تقسي  کار و رعايت سلسله مراتب قدرت با ه  کار مي
ي مدير، يک واحد دستوري را براي مرئ وس يابند. در اي  تعريف فرض بر آنست که در يک سازمان، وقت

دادن آن مقص ود اص لي رغ  اينکه با انجام، انتظار دارد که دستور او، عليکندميتحت نظارت خود صادر 
(. همچن ي  در پ ي مفه وم 1380يا خير، اباعت، و انجام داده ش ود )س اعتچي،  شودميسازمان حاصل 
و سازماندهي و  ريزيبرنامهق و تلاش براي ارتبا  بيشتر با عنوان يکي از مقولات تعمهساخت سازماني ب

توان گفت بهتر است ک ه قب ل از دع وت با توجه به لزوم هماهنهي سطح دانش اعضاي يک سازمان مي
کنندگان به يک دوره آموزشي، کوشش کني  تا ميزان دانش همه آنان به مي زان خاص ي برس د و شرکت

ش ده کمت ر نباش د. ب راي اي   منظ ور، ه خاص، از يک حداقل تعيي کنندگان در يک زمينآگاهي شرکت
کنندگان در دوره آموزشي را تشويق کنند و حتي اگ ر لازم توانند شرکتکارشناسان و مديران آموزش مي

هايي بپردازند ک ه ها و موضوعباشد آنان را وادار نمايند تا قبل از شرکت در دوره آموزشي به مطالعه کتاب
 (.1381بيني شده است )گنجي،ه درسي آنان پيشدر برنام

 

 پیشنهادات تحقیق
ر نوس ان دط ماتل ف، ها، بسته به ش رايبا توجه به اينکه در بسياري موارد موفقيت يا عدم موفقيت گروه

ج ه د، اما توو در جاي ديهر نتيجه عکس بده است و ممک  است روش يا الهويي خاص در جايي مؤثر ،
ه ا م ؤثر نرد سازمااً در بول زمان و بر اساس نتايج تجربيات گذشته در ميزان عملکبه مواردي که عموم

مثب ت و  ش ت رابط هبوده اند، بي فايده نيست. در تحقيق انجام شده با اينکه در مواردي که ذک ر آن گذ
ي رخداشت و در ب کارکردي مديريت وجود هايمؤلفهجامعيت و تعمق با برخي  هايمؤلفهبي   داريمعني

کل ي  ج ه عملک ردتوان گفت با توجه به آنچ ه ک ه از نتيموارد اي  رابطه مثبت مشاهده نشده است، مي
ني ثر س ازماجامعه آماري تحقيق حاضر حاصل شده است، خوشباتانه توجه و تمرکز به برخي اصول م ؤ

 تواند ما را در رفع موانع حاضر ياري رساند. برخي از اي  اصول عبارتند از:مي
، له وي ادارياهاي فکري در روانشناسي کار مثل الهوي ديوان س الاري، تيلوريس  ، به مکتبتوجه  -1

 هاآن الهو هاي تحت نظرالهوي روابط انساني و مقايسه ي الهوها از نظر نتايج حاصل در سازمان
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ملکرد تقي  در عهاي دروني و بيروني در اعضاي سازمان به اميد تأثير مستلاش جهت ايجاد انهيزش -2
 افراد

ح اظ س طح و همه   ک ردن آن ان در کن ار يک ديهر از ل ،توجه به سازماندهي افراد در ح د امک ان -3
 هاتحصيلات، سابقه خدمت و س  در سازمان

-ي که ميان عملکردهاي فردي اعضا و هماواني ميزان انتظار از افراد با حداکثر ميزتوجه به تفاوت -4

 توان از هر فرد داشت

و  ي ق، انهي زههاي گوناگون ارزشيابي اعضا با هدف ابلاع از ن وع علاروشاجراي در نظر داشت  و  -5
 توانايي افراد جهت واگذاري مسئوليت متناسب با شاصيت وي

پ ذيرش  پ ذيري اعض ا دره اي گروه ي و ب الابردن انعط افتلاش براي هر چه بهترکردن فعاليت -6
 اجتماعي و هماواني با اهداف گروه

 ز اثرباش ياهاي آموزش براي اعضاي سازمان و نح وه ارزش يابي ورهتوجه به کيفيت و اثرباشي د -7
 هاي فوقدوره

 گيري از نقطه نظرات مشاوري  کارکنان و حمايت مديران سازمان از مشاوري بهره -8

 هايي براي ايجاد علاقه به پيشرفت در کارکناناستفاده از روش -9

 انلي و رواني براي ايشها و انتظارات کارکنان مثل تأمي  امنيت شغتوجه به ارزش -10

 

 های تحقیقمحدودیت
اگزير از ن رمانش اه کبدليل دشواري امکان ارتبا  رو در رو با کليه مديران مراک ز دانش هاه پي ام ن ور  -1

 ها بوده اي .آوري دادهاستفاده از پرسشنامه براي جمع

  ب ه ا احتي اب تي و بن ابراي  بايس  ،در پژوهش حاضر، جامعه آماري به استان کرمانشاه محدود شده -2
 جامعه بزرگتر تعمي  داده شود.

رار ق د بررس ي در بررسي فوق، تنها دو مؤلفه جامعيت و تعمق در ابعاد ذهنيت فلس في م ديران م ور -3
 گرفت.
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