
 
      م مديريترويكردهاي پژوهشي نو در علو فصلنامه      

Journal of New Research Approaches in Management Science   
 Vol 2. No 13. 2019, p 43-67    ٤٣- ٦٧، صص١٣٩٨ تابستان .سيزدهم. شماره دومسال     

  ISSN: (2588-5561)                               ) ٢٥٨٨- ٥٥٦١شماره شاپا (                         

  

  

  

  و موسسات آموزش عالي هانقش فرهنگ در توسعه دانشگاه
 

  ٣. مهدي بيات زاده٢. جمال توقيعي١احمدرضا اسكندري
  . دكتري تخصصي مديريت آموزش عالي. ايران١

  . كارشناس ارشد مديريت آموزشي. ايران٢

  هاي مالي. ايران. كارشناس ارشد مهندسي صنايع سيستم٣

  چكيده
بيني تغييرات كنان دارد و با توجه به قدرت پيشگ اثري بسيار شديد بر رفتار كارترديدي نيست كه فرهن

هاي توانند نسبت به تقويت مولفهمديران مراكز آموزش عالي ميرفتار سازماني توسط فرهنگ سازماني، 

يران عالي براي مديران به ويژه مدو از طرفي  رفتار سازماني به منظور ارتقاي فرهنگ سازماني اقدام نمايند

و استراتژي بايد در استقرار رتبه، مديريت فرهنگ سازماني نياز مبرمي است. فرهنگ سازماني مثل ساختار 

  . هاي سازماني با عملكرد بالا منظور شودپايه

  فرهنگ، آموزش عالي، دانشگاه فرهنگيكليدي: هايواژه
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  مقدمه:
، ي اجتماعيتجمعها، مذهب، باورها، هاارزش، ، هنجارهازبان و است فرد به منحصر جامعه هر فرهنگ

 اين فرهنگ ويژگي مهمترين ).٢٠٠٨، مانهور( گيردمي بر در را هافرهنگ خرده تلفيق و بيانات و قواعد

 جتماعيا نهادهاي جامعه تمامي ان در و است گرفته شكل آن در كه است اي جامعه مختص كه است

 جمله از عياجتما نهادهاي تمامي).١٩٧٦، ويدالكند (مي پيدا معنا خاص، آموزشي نهادهاي جمله از

 و نگفره تعامل د.هستن جوامع اين آفرين فرهنگ و خود جامعه فرهنگ آموزشي محصول نهادهاي

 بدون دنش جهاني و توسعه مسير در حركت حتي كه است اي بگونه نهادها ساير و آموزشي نهادهاي

 فرهنگ بر رگذاراث نهادي كشور يآموزش عال نماد عنوان به في دانشگاهو از طرتعامل ميسر نيست.  اين

 دو يتياهم، ستا جامعه فرهنگساز عناصر از دانشگاه فرهنگ نكهيبه ا توجه با و روديم بهشمار جامعه

 توسعه رطش شيپ و رساختيز، مهم فرهنگهاي خرده از يكي منزله بهي دانشگاه دارد. فرهنگ چندان

   Fazeli)، 2008، (p. 2003  روديم به شمار هر جامعه اي در ينيآفر دانش و يعلم

 يست، امايبي نو با توجه به اين كه فرهنگ در سطح سازمان و جامعه ملي و حتي بين المللي موضوع غر

ر پژوهش د قيق وارزش و اهميت آن چند دهه اي است كه بيشتر آشكار شده و انديشه مندان بسياري به تح

يفي افتن تعرير پي پرداخته اند. در محدوده علم مديريت و سازمان نيز متفكران بسياري د زمينه فرهنگها

ربخشي آيي و اثكار و در نتيجه جامع براي آن و نيز تبيين ارتباط آن با ساختار سازماني، رفتار سازماني

  باشند. مي

ازمان نگ سه شناخت فرهو همچنين مديريت سازمانها پس از جنگ جهاني دوم، مصرانه خويش را ملزم ب

هاي شكدهدان و ها و ملل ساختند و امروزه شاهد آن هستيم كه در مدارسخود و در پي آن ساير سازمان

هاي اسيروكرعظيم و برو هايمديريت در سرتاسر دنيا و به خصوص آنهايي كه به نوعي وابسته به شركت

 ي، فرهنگيت فرهنگ، فرهنگ سازمانباشند، شاخه هايي از علم مديريت تحت عنوان مديرگسترده مي

  اند. رداختهمينه پيقات وسيعي در اين زتاسيس كرده و به تحق و..شناسي مديريت علوم ارتباطات و فرهنگ 

 و متعدد تعاريف، است مختلف عناصري و ابعاد داراي كه است پيچيده اي مقوله فرهنگاز طرفي ديگر 

 قرار توجه مورد را فرهنگ از اي جنبه تعاريف اين از كدام هر است كه آمده بعمل ازآن نيز گوناگوني

 به آموزشي موسسات. باشد توجه مورد فرهنگي جامعه كلان هاي ريزي برنامه در تواندمي كه است داده

). ١٣٩٢، شريعتمداري( دارند را توسعه و نقد، انتقال وظيفه سه عمده بطور فرهنگ قبال در دانشگاه ويژه

موسسات  نقش. هويداست جامعه آن جوان نسل ويژه به مردم تعاملات و رفتار رد كشور هر فرهنگ

 در تعقل روي از و آگاهانه بايد جوان نسل. آنست توسعه و نقد همراه به فرهنگ انتقال آموزشي

 و فرهنگ مظهر دانشگاه و موسسات آموزش عالي. نمايد گيري رو تصميم پيش هايچالش خصوص

. است جامعه و ترقي رشد ساز زمينه كه دانشي و ملت آئينه كه فرهنگي. ستا دولتي و ملت هر دانش

 توجه مورد همواره است خويش جامعه ساز آينده كه ملت جوان نسل از اي نماينده عنوان به دانشجو
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 را ناپذيري جبران تبعات عظيم قشر اين به توجهي بي كه چرا، دارد قرار نظام و سياستگزاران مسئولين

 در را بيگانه فرهنگ پذيرش و فرهنگي بيگانگي خود از ايجاد صورت زمينه اين در چراكه. شتدا خواهد

 مكاني و زماني محدوديتهاي و است فرو ريخته ارتباطي مرزهاي كه شرايطي در. نمايد مي ايجاد جامعه

 توسعه و فرصتهاي رشد ايجاد در فرهنگي ريزان برنامه وظيفه، است رفته بين از ملي فرا تعاملات در

  چيست؟ جامعه بر حاكم ارزشهاي سياستها با متناسب فرهنگ

 وانمند واني تپس با توجه به اهميت فرهنگ و اهميت مديريت فرهنگ سازماني و اينكه عرضه نيروي انس

يت در موقع ازمانكارآمد، امري محدود، وقت گير و پرهزينه است و با توجه به نقش بسيار مهم، فرهنگ س

ي در باحث گاممه اين غفلت بسياري از مديران كشورمان از اين امر مهم، مطالعه، تحقيق و اشاعسازمانها و 

ه به ا توجبجهت بيداري از خواب غفلت است. همچنين اين نكته از ضروريات علمي به نظر مي رسد و 

راد ملي اف -زمينه بسيار مساعد رشد فرهنگهاي مطلوب و مناسب و قوي كه ريشه در باورهاي ديني

آثار  باشد كه زمانيمخصوصاً ايرانيان دارد، شايد بهترين راه بهبودي بهره وري سازمان، بهبود فرهنگ سا

 آن در تمام ابعاد سازمان مشهود است. 

  

  پيشينه نظري:
  مفهوم فرهنگ و فرهنگ سازماني 

و  بالا بوده ايپيشوند و به معن» فر«است. » هنگ«و » فر«اي فارسي و مركب از دو كلمه فرهنگ، واژه

ه ظر لغت بنيز از ناز ريشه اوستايي سنگ به معناي كشيدن سنگيني و وزن است. معناي تركيبي آنها » هنگ«

  ). ٤٣٦ص  ١٣٧٦رحماني، جعفر ناي بالا كشيدن و بيرون كشيدن است (مع

. رفت ركا به ١٨٧١ سال در، انگليسي شناس مردم بارنت سرادوارت وسيله به بار نخستين فرهنگ مفهوم

 و ورسوم آداب، قاخلا، قوانين، هنر، باورها، هاشامل: دانش داندمي پيچيده يا مجموعه را فرهنگ يو

فرهنگ  ديگر تعبير هب گيردمي فرا را هاآن جامعه عضو عنوان انسان به كه هاييعادت و هاقابليت ديگر

 جامعه يك يااعض كه موضوعاتي و رفتارها، رسوم، هاارزش، باورها از مشتركي از: نظام عبارت است

 ديگر نسل به لينس از آموزش راه از و برندمي كار به يكديگر با رابطه در و شان جهان با تطبيق در

 دهند.مي انتقال

ها، ييناورها، آبها، هنرها، به عقيده تيلور، فرهنگ مجموعه آموخته و پيچيده و نظام يافته اي از دانستني

ست رده انشأ خوبيها و بسياري چيزهاست كه انسان از جامعه خودش كسب كحقوق و آداب و رسوم، م

  )٢٩،ص١٣٧٦ جعفر، (رحماني

سازمان است » سيستم عمل«كند. آن، چيزي شبيه مان و اعمال آن را راه اندازي ميو همچنين فرهنگ، ساز

نگ، پويا و كند. فرهچگونه احساس و عمل كردن هدايت ميكه كارمندان را در چگونه فكر كردن و 
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شود. فرهنگ ممكن است تحت مجموعه اي از شرايط اثرگذار بوده و يا سيال است و هرگز ثابت نمي

  . )١٣٨٣، محمد، كاظمي پور( اثرگذار نباشد

ها، ها، نرممعمولاً فرهنگ سازمان، بيانگر شخصيت سازمان است. فرهنگ شامل: مقروضات، ارزش

ر يژه هرفتارشان است. اعضاي جديد يك سازمان، فرهنگ و هاي اعضاي سازمان ومحسوسات و نشانه

تشريح  كهست اسازمان را به محض ورود به سازمان احساس خواهند كرد. فرهنگ از آن گروه واژه هايي 

 پور(. نه استداند كه آن چگوهر كس به محض برخورد با فرهنگ ميباشد. اما و تعيين مرز آن مشكل مي

  ). ١٣٨٣، محمد، كاظمي

  ز:ارتند امي فرهنگها با وجود گوناگوني و تنوع فرهنگ ويژگي مشتركي را دارا هستند كه عباتم

  .) فرهنگ آموختني است١

  .) فرهنگ قابل انتقال است٢ 

  .) فرهنگ امري اجتماعي است٣ 

  .اي ذهني و تصويري است) فرهنگ پديده٤ 

  .ش است) فرهنگ خشنودي بخ٥ 

  .كند) فرهنگ سازگاري پيدا مي٦ 

 )٢١١-٢٠٨، صص ١٣٨٠ ،يگانه ساز است (طوسي، محمد علي ) فرهنگ٧ 

 به مربوط رامو، وسايل و ابزار، مهارتها، آرزوها، عقايد، افكار از است عبارت جامعه: يك فرهنگ

 يافته رشد و ولدت آنها ميان در اجتماع اين افراد كه موسساتي و رسوم و آداب، هنري كارهاي و زيبايي

 فرهنگ هك صورتي در، است افراد از مركب كه جامعه است اين جامعه و گفرهن ميان فرق". كنندمي

  ت.اس پي برده آنها به و كرده خلق، آموخته بتدريج انسان كه است اشيايي و امور شامل

 ارد:د ذيل شرح به ييهاويژگي كه است يغيرماد و يماد عنصر دو يدارا فرهنگو به طور كلي 

 بيشتر نيزما ويژه به حالت اين، هستند ناهمگون بسيار وسيعي سطح در جوامع و هافرهنگ، نخست

 دوم .شوندمي ذكر فرهنگي برا هاييجايگزين عنوان به وسيعي ملي يهاهويت كه مشهود است

، روستانشيني، نيشهرنشي، نژاد، اجتماعي طبقه، مذهب، تاريخ، جغرافيا، زمان با كه است عاملي، فرهنگ

 سايلو، تجارت، مسافرت طريق از هافرهنگ سوم د.آميز مي درهم يديگر بسيار مقولات و مليت

 بلكه، نيست يريزغ چهارم فرهنگ. بنديامي توسعه و تغيير منابع ديگر و تبليغي يهاگروه، جمعي ارتباط

 طول حيات در افراد كه شود مي تشكيل تجربياتي و عادات از ديگر فرهنگ عبارت به. است آموختني

، پنجم. است ويژگي همين براساس انساني جامعه در وتربيت تعليم وجود فلسفه .آموزندمي خويش

 توانندمي دكه افرا يطور به، سازدمي يكديگر رفتار پيش بيني به قادر را يك جامعه افراد فرهنگ

 دريافت يبرا كه بدانند و دهند تشخيص پيش را از ديگران يهاواكنش، خود رفتاروگفتار برحسب

  باشند. داشته بايد يگفتار و رفتار چه مطلوب واكنش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                             4 / 26

https://jnraims.ir/article-1-174-en.html


  ٤٧ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
 اقدامات، هايريز مهبرنا، هايگذارسياست در تمام تا نمود تلاش بايد، فرهنگي توسعه اهميت به توجه با

 قرار توجه مورد را زيرين فرهنگ بعد همواره، فرهنگي مديريت حوزه در گرفته صورتي هافعاليت و

  بود. خواهدن اثربخش فرهنگ يمعنو بعد به توجه بدون ين حوزها در يريز برنامه هرگونه زيرا. داد

 در رهنگيف مصرف و هافعاليت، آثار، محصولات طريق از فرهنگ يمعنو ابعاد اثرات ديگر يسو از

 اقدامات ها وياستس آثار بهبود يبرا بنابراين. داد قرار ارزيابي مورد توانرا مي آن مشهود سطح قالب

 حوزه در ييزربرنامه هرگونه اين بر علاوه. الزامي است فرهنگ بعد دو هر به لتوجه متعاد فرهنگي

 را اجتماعي و يفرد شئون زندگي تمام در انسان يهاشايستگي و استعدادها رسيدن بايد كمال فرهنگ

، سياسيي هاحوزه رد يريزبرنامه و فرهنگي يريزبرنامه ميان بايدحيث مي اين از. دهد قرار توجه مورد

 يهاظرفيت از استفاده امكان آن يمجرا از تا نمود طراحي پويا و زنده اجتماعي ارتباطي و ياقتصاد

 يريز برنامه ولاًا دهدمي نشان امر اين. شود فراهم كشور و جامعه جانبه همه توسعه يراستا در متقابل

 طراحي در ياًثان. گيردمي بر در هاحوزه يكديگر با در مقايسه را يگستره بيشتر، فرهنگ حوزه در

  شود. تهگرف نظر تعاملات در اين بايد همواره فرهنگ شهود سطح با مرتبط اقدامات ها وبرنامه

 
  عناصر و اجزاي تشكيل دهنده فرهنگ سازماني:

 وده جوهر برگيرن انجام داد، هفت ويژگي اصلي كه در مجموع در» رابينز«بر طبق جديدترين تحقيقاتي كه 

  شود:سازماني است، بيان مي ماهيت فرهنگ

  است. ميزاني كه هر كارگر بر نوآور بودن و پذيريش ريسك برانگيخته نوآوري و پذيرش ريسك:

 توجه به حليل وترود تا از خود دقت، تجزيه و ميزاني كه از هر كارگر انتظار ميبا توجه به جزئيات: 

 جزئيات را نشان دهد. 

ي نكه روكند، به جاي ايير روي نتايج و پيامدها تمركز ميمدميزاني است كه يك  نتيجه گرايي:

 تكنيكها و رويه هاي به كار گرفته شده براي به دست آوردن آن پيامدها تمركز كند. 

ر روي بمدها ميزاني كه يك مدير در درون شرايط حاصل از تاثير پيا توجه به افراد (مردم گرايي):

 د. افراد در سازمانها تصميم گيري مي كن

راد راهاي افه ماوميزاني كه فعاليتها ماوراهاي تيم سازماندهي شده به جاي اينك تيم گرايي (همكاري):

 سازماندهي شود. 

 شند. ار باميزاني كه افراد جسور هستند و رقابت جو، به جاي اينكه سهل انگ جسارت (پرخاشگري):

 كند. قايسه با رشد تاكيد ميموجود در مميزاني كه فعاليتهاي سازمان بر حفظ وضع  ثبات:

ين هفت ابناي ها روي يك پيوستاري از بالا تا پايين قرار دارند. اگر سازمان بر مخصيصه هر يك از

  آيد. كلي از فرهنگ سازماني به دست مي خصيصه ارزيابي شود، يك تصوير

  ). ٣٤٠، ص ٢٠٠٠اين تصوير يك فهم مشتركي از چگونه رفتار كردن ايجاد خواهد كرد (رابينز، 
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ضاي اعاق هاي غالبي كه توسط اكثريت قريب به اتفبنابراين، فرهنگ سازماني عبارت است از ارزش

   باشد.مي ضا و همنوايي دروني ميان آنهاگردد و عامل انسجام اعسازمان پذيرفته و حمايت مي

  شوند:تعريف هاي ديگر از فرهنگ سازماني به صورت زير بيان مي

اب ارب( ايي است كه خط مشي سازمان را در جهت خواست كاركنان و مشتريانفلسفه فرهنگ سازماني

  )١٩٨١نمايد. (پاسكال، رجوع) هدايت و راهنمايي مي

ايد و عق ها (جه جيزي مهم است و جه جيزي مهم نيست)فرهنگ سازماني سيستمي است متشكل از ارزش

ني و ار سازما، ساختر تعامل متقابل با نيروي انسانيكنند) كه دافراد عمل ميكنند و جطور عمل نمي(چطور 

  ) ١٩٨٥ سيستم كنترل بوده و در نتيجه هنجارهاي رفتاري را در سازمان بنا مي نهد. (شارپين،

ي اعضا قالب رفتاري هاي كلي است كهفرهنگ سازماني شامل يك سلسله قواعد منظم و دستورالعمل

رود و  ار ميقاطع ان توسط سازمان از وظايف مهم آن بشم سازد. اجراي فرهنگ و پذيرشسازمان را مي

  )١٩٩٠باشد. (ادگار،ضامن بقاي ان نيز مي

يل ه شرح ذبماني داراي سه سطح هر فرهنگ ساز» ادگار شاين«به زعم يكي از انديشه مندان مديريت 

 نمادهاي ئم وعلاباشد: سطح اول، كه سطح فوقاني فرهنگ سازماني را تشكيل مي دهد، شامل رفتارها، مي

  فيزيكي است. 

 شها وسطح دوم، كه سطح مياني فرهنگ سازماني را تشكيل ميدهد، شامل هنجارها، باورها، ارز

ادات اعتق دهد، شامل مفروضات وحتاني فرهنگ سازماني را تشكيل مينگرشهاست. سطح سوم، كه سطح ت

ه وجود فرهنگ قوي يكي از نتايج عمد گفت). بنابراين ميتوان ١٩٨٤ادگار،  ،بنياني و اساسي است. (شاين

 شود اعضاي سازمانفرهنگ قوي موجب ميدهد. بجايي كاركنان را به شدت كاهش مياين است كه جا

اداري سجام، وفعث اندرباره جايگاه و محل آن اتفاق نظر كامل داشته باشند. يك چنين اتفاق نظر كاملي با

ل كمتري راد ميد و اين پديده به نوبه خود موجب مي شود افشوسازمان ميو ايجاد تعهد زياد نسبت به 

  ). ١٣٩٤رابينز( نسبت به ترك سازمان پيدا كنند

زمان ه يك سابعبارتست از سيستمي از استنباط مشترك كه اعضا نسبت ، فرهنگ سازمانيبه عبارت ديگر 

اراي ده اعضاي آن يك سيستم ك، شودجب تفكيك دو سازمان از يكديگر ميدارند و همين ويژگي مو

ها را ارج نآسازمان ، استنباط مشترك از آن هستند و مجموعه اي از ويژگي هاي اصلي تشكيل شده است

 اكم وحاي يك فرهنگ و از طرفي بيشتر سازمان هاي بزرگ دار. نهد و براي آن ارزش قائل استمي

ر دازمان ي است كه اكثريت سهاي اصولهستند. فرهنگ حاكم نمايانگر ارزشهاي فرعي تعدادي فرهنگ

 ز مسائل،ازتابي هاي بزرگ بوجود مي آيند و باهستند. فرهنگ هاي فرعي در سازمانآنها مشترك يا سهيم 

  ). ١٣٩٤ز(رابين شونده اعضاي سازمان با آنها روبرو ميتجربيات يا شرايط مشابه و همانندي هستند ك
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  ٤٩ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
  مديريت فرهنگ سازماني

ادات و عغيير ت جايگاه ويژه اي دارد. تغيير فرهنگ قدر مسلم به معناي تفرهنگ در تئوريهاي مديري

م اي فهكنند و اين روش جديد برت كه اعمال سازمان را شكل دهي ميها اسرسوم، تصورات و ارزش

  سازمان، بايد در فرآيند سازمان تطميع شود. 

  هاي اساسي فرهنگ وجود دارند:در اينجا تعدادي از جنبه

شكل  اد را بهه افرناصر درگير در توقعات و استانداردهاي اجتماع، همان ارزش و عقايدي است كارزيابي ع

باشد. آنها يمي از اجزا و مصنوعات مادي نيز دارد. فرهنگ، مجموعه امجمتع و مقيد و محصور نگه مي

رفتار و  ل وقايع،شام هشامل علائم و نشانه هايي هستند كه يك سازمان به وسيله آنها شناسايي مي شود، البت

  }. ١٣٧٣ ،حسن ،افراد بدنه فرهنگ نيز مي باشند {زارعي متين

د. پس بگير ثابت شده است كه ايجاد هر تغييري هر چند كوچك بايد مورد تاييد فرهنگ سازمان قرار

ه كت، زيرا ده اسشچنين مقوله مهم و ويژه اي در سازمان نيازمند مديريتي صحيح و هدايتي كاملاً حساب 

بب سر آن دستيابي به اهداف سازمان منوط به داشتن فرهنگي صحيح و موثر است و هرگونه تغيير د

  }. ٤٦١، ص ١٣٧٧اصغر،  ،دگرگوني در همه ابعاد و جنبه هاي سازمان خواهد شد {مشبكي

و توسعه  ي، تغييرناسايبا توجه به اهميت تاثير فرهنگ سازماني بر سازمان، مديران بايد همواره به دنبال ش

بي به و دستيا ذاشتهگفرهنگ سازماني باشند تا از اين طريق هم بر رفتار فردي و هم بر سطح سازمان تاثير 

  }. ٤٦١، ص ١٣٧٧، اصغر، اهداف سازمان را براي خود و ديگران تسهيل كنند. {مشبكي

تضعيف  ر ياغييپس مي توان گفت مديريت فرهنگ سازماني شناخت و استفاده بهينه از فرهنگ موجود، ت

  . }٤٦١ ص ،١٣٧٧، اصغر، مشبكي{باورها، ارزشها و هنجارهاي ناخواسته و تثبيت فرهنگ مطلوب است 

ن ير سازماي. تغكند كه تغييرات گسترده اي در سازمان مديريت شودفهوم فرهنگ هنگامي اهميت پيدا ميم

ازمان سرهنگ فتلاش براي تغيير  باشد بلكه تغيير در فرهنگ سازمان نيز است.فقط تغيير ساختار نمي

نجامد و امي  ستهنگامي كه فهم درستي از قدرت و نقش آن در سازمان وجود نداشته باشد اكثراً به شك

رزشهاي اسايي شود كه بسياري از طراحان استراتژيك كنوني تاكيد ويژه اي روي شناهمين امر باعث مي

  ). ١٣٨٨حسين، اساسي سازمانها داشته باشند (پور كاظمي، محمد 

  

  فرايند مديريت فرهنگ سازماني
اگر در مقابل تغييرات ظاهري و كوچك، تغييرات واقعي در فرهنگ صورت گيرد، تغيير در تمام سطوح 

فرهنگ ايجاد خواهد شد. فرهنگ يك سازمان جاذبه هاي قدرتمندي را به عنوان يك اهرم براي تغيير دارا 

تواند كاملاً يرا چگونه بايد در دست گرفت. اول آنكه فرهنگ ماست. مشكل اينجا است كه اين اهرم 

دهد، اگاه باشيد. ي كه در تغيير فرهنگ موجود رخ ميواضح ايجاد شده باشد و شما بايد در مورد چيز

توانايي يك شركت براي نوآوري فرهنگي به رهبري آن مرتبط است و مديريت ارشد بايد مسئول ايجاد 
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ك و ر، حقيقت اجتماعي سازمان را خلق مي كند، آنها ارزشها و باورها را براي درفرهنگ قوي باشد. رهب

دهند. فرهنگ مكرراً در مقابل با عقلانيت رسمي قرار مي گيرد و اين امر تصور مناسب از سازمان شكل مي

و  كند. اين رويه براي بخش تجارت ضروري است اما استقلالغيرقابل حل بوروكراسي را رفع مي مسائل

هاي متغير و بحرانهاي تجاري مناسب نيست. (پور كاظمي، محمد ي را از بين مي برد كه براي محيطنوآور

يت فرهنگ سازماني به صورت زير ). باتوجه به مطالب گفته شده فرايند مدير٤٤، ص١٣٨٨حسين، 

  باشد:مي

ا كه ني ررهنگ سازماشناسايي فرهنگ موجود سازماني، براي شناسايي فرهنگ موجود بايد ارزشهاي ف

 ناسان باشكار وعنصر اصلي فرهنگ سازماني هستند شناخت. اين كار از طريق مصاحبه و پرسش از مديران 

 گيرد. تجربه سازمان انجام مي

 تقاداتالگوي فرهنگ سازماني مطلوب متكي و گرفته شده از اع شناسايي فرهنگ سازماني مطلوب:

و  به الگو نياز باشد. بنابراين براي اجراي مديريت فرهنگ سازمانيان جامعه يا مديران آن سازمان مي

 گيرد. هان بيني حاكم بر سازمان منشا ميچارچوب داريم كه از ج

ت به پس از شناسايي فرهنگ مطلوب بايد نسب مقايسه فرهنگ موجود با فرهنگ مطلوب سازماني:

ي هاهرچه اين آگ ز فرهنگ مطلوب اقدام شود.آگاه كردن افراد سازمان و مديران و اعضاي ديگر سازمان ا

 هد بود. ق تر خواب موفدر مديران بيشتر باشد اقدام به تغيير ارزشها و توسعه آنها و الگوهاي رفتاري مطلو

 زماني،مهم ترين، حساس ترين مرحله فرايند مديريت فرهنگ ساتغيير و پرورش فرهنگ سازماني: 

 وارد زيرمتوان از غيير و تحول در فرهنگ سازماني مياي ايجاد تمرحله تغيير فرهنگ سازماني است. بر

 استفاده كرد:

كه  و انچه را موزش تغيير دادآهاي ان را از طريق اجراي برنامهها و الگوهاي رفتاري افراد سازمارزش -

  .مورد نظر است القا نمود

ن نار گذاشتكمان جدا كرد اگر اين ر كنار آموزش افراد سازمان، بعضي را نيز از سازدگاهي لازم است  -

  در سطح مديران رده بالايي باشد تغيير ژرفي در سازمان رخ خواهد داد. 

ه انجام اني، نحوتوان از طريق تغيير در ساختار وظايف، گروه بندي افراد، نحوه ارتباطات سازممي -

ير فراد تاثاردي م بر رفتار فها و تغيير در نظامهاي مختلف سازمان مثل پاداش، كنترل، استخدامسئوليت

  .گذاشت

 ر استب: چون تغيير فرهنگ سازماني زمان هاي تغيير و پرورش فرهنگ سازمانيارزيابي برنامه 

اقدام  نجام شدهارهاي بايد هنگام اقدام به اين كار پس از هر دوره اقدامات، نسبت به بررسي و ارزيابي كا

 تغيير فرهنگ اثر بخش بوده يا نه  نمود بايد بررسي كرد كه آيا برنامه هاي

فظ و حاگر به فرهنگ سازماني مورد نظر دست پيدا شد بايد در  حفظ و حمايت فرهنگ سازماني:

 ). ١١٥ -١١٣، صص، ١٣٧٣ ،حسن ،حراست از فرهنگ سازماني بوجود آمده كوشا بود (زارعي متين
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  ٥١ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
  تاثير فرهنگ سازماني بر وظايف مديريت

ايجاد  ليل كه بادباشد به اين ه عملكرد مديريت آن در ارتباط ميقاً با وظايف و نحوفرهنگ هر سازماني دقي

ا اري ركتواند انجام دهد و چه كند كه مدير چه كاري را ميان ميمحدوديتهايي براي مديريت بي

ايد ر بل مديكند كه هر عميك فيلتر را براي مديريت ايفا ميتواند؟ به عبارتي فرهنگ در سازمان نقش نمي

رزشها ابق با ارت مطمورد تاييد فرهنگ سازمان قرار گرفته و از آن فيلتر عبور كرده باشد در غير اين صو

 p ،٢٠٠٠، ابينزرنخواهد بود و از سوي اكثريت اعضاي سازمان مورد تاييد قرار نخواهد گرفت. (استيفن 

٧٤ (  

و  باشديوشن مركند به ندرت صريح و مي اين محدوديت يا به عبارتي فيلتر كه به طور خودكار نيز عمل

بت اصل، ثا ما يكغالباً نيز مكتوب نيست. حتي ممكن است به طور واضح و شمرده در كلام شنيده نشود، ا

 بايد آن ركناناست و آن اينكه فرهنگ سازماني با تمامي اين خصوصيات وجود دارد و همه مديران و كا

  همين فرهنگ براي نسل آينده خواهند بود.  را بشناسند و بياموزند چرا كه حافظان

 به جرات شايد دهد و متاثر از عواملي است كه يكي از اين عوامل كهتصميمات مديران در خلاء رخ نمي

ي صميم گيريفه تبتوان گفت مهمترين آنها نيز مي باشد، عامل فرهنگ سازماني است. و از آنجايي كه وظ

 اري است،جترل) زي، سازماندهي، تامين نيروي انساني، هدايت و كندر تمامي وظايف مديريت (برنامه ري

يفاد اف آن وع انجام دادن وظايعامل فرهنگ سازماني نقش عمده اي را در نحوه عملكرد مديريت و ن

  )٧٥p ،٢٠٠٠نمايد. (استيفن رابينز، مي

  

   سازماني فرهنگ تغيير و مديريت
 مساله اين. مدهي انجام فرهنگ آن با قصد، كاري روي از و آگاهانه كه معناست اين به فرهنگ مديريت

 يا حافظتم آن، توسعه داخل افراد نمودن پذير فرهنگ، جامعه آن تضعيف يا تقويت شامل است ممكن

 شود. آن واقعي تغيير

رهنگ سه جزء مديريت فرهنگ سازماني عبارت است از: بهره برداري از فرهنگ موجود، آموزش ف

ر يك از كه ه هاي سازماني اين استفرهنگ سازماني. نكته مهم در رابطه با فرهنگ سازماني، و تغيير

اين  زارهنگ را في كه كاركنان سازمان منبع بالقوه تغيير و تحول و بهبود سازماني هستند. از اين رو كسان

كنترل  رعي دها، آگاهي حاصل نموده و سنمايند كه بايد نسبت به فرهنگكنند توصيه ميديد بررسي مي

  ). ١٠٩ص  ،١٣٨٢ ،انها شود يا اينكه آنها را قالب بندي و محصور نمود.) روحي، مريم

 فرهنگ. است مبرمي نياز سازماني فرهنگ رتبه، مديريت عالي مديران ويژه به مديران و همچنين براي

 خوب مديران. شود ظورمن بالا عملكرد با سازماني هايپايه استقرار در بايد استراتژي و ساختار مثل سازماني

 كه تطبيق قابل فرهنگهاي ايجاد در همچنين. كنند رعايت و تقويت را موجود قوي فرهنگ كه هستند قادر

 مشاهده قابل هايجنبه توانندمي مديران. رسانند ياري را سازمان توانندباشد، مي كارساز خودشان غياب در
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 گرفته مشاهده قابل هايجنبه از كه درسهايي توانند مي همچنين كنند، آنها اصلاح را آداب مثل فرهنگ

، مريم، (روحي. بينند، ببينندمي خود كه آنگونه را واقعيت كه كنند تشويق را افراد و دهند شود، تغييرمي

  )١١٠ ص، ١٣٨٢

 تر طولاني و وارتردش مراتب به سازماني فرهنگ تغيير كه معتقدند مديريت مندان انديشه از بسياري اگرچه

 باشد، امامي سازمان طحس در. . . و تكنولوژي سازماني، تغيير ساختار تغيير قبيل از تغييرات انواع ساير از

  رسد. مي نظر به ضروري آن بقاي تداوم و سازمان پويايي جهت مواقع برخي در آن اعمال

 فرهنگ تغيير به امقدا خاصي شرايط در تنها سازمانها كه كنندمي پيشنهاد مديريت مندان انديشه از تن دو

 را شرايط اين آنها. دانندنمي جايز آن در را تغييري هيچگونه صورت اين غير در و نمايند يخود سازمان

  كنند.مي مطرح ذيل شرح به سازماني فرهنگ در تغيير اعمال توجيه پنجگانه دلايل عنوان تحت

 متحول و متغير حيطم با كه است سلطيم و قوي هنجارهاي و ارزشها داراي شركت يا سازمان كه وقتي -١

  است. سازمان پويايي و رشد مانع فرهنگ عبارتي به ندارد تناسبي هيچگونه روز

 و محصولات يا ازارب در اقتصادي، تحول شرايط تغيير همچون دلايلي به شركت يا سازمان كه وقتي -٢

  دارد. بالايي عطافان قابليت به نياز و است تغيير حال در دائما قبيل اين از مواردي

  شود.نمي مشاهده آن رد رونقي هيچگونه و بردمي بسر افول و ركود حال در شركت يا سازمان كه وقتي -٣

 حال در ديگري تشرك يا سازمان با يا و است توسعه و گسترش حال در شركت يا سازمان كه وقتي -٤

  باشد.مي ائتلاف يا و ادغام

 وجهت قابل آن ترقي و رشد سرعت اما است شدن كوچكتر الح در شركت يا سازمان كه وقتي -٥

  . نمايدمي

  

 سازماني: فرهنگ تغيير و مديريت مشكلات

 زير شرح هسكمن، ب نظر طبق را آن تغيير و فرهنگ مديريت مشكلات توانمي فوق مباحث به توجه با 

  :كرد اعلام

 و نبود همشاهد قابل مستقيما نگيفره مهم هاي جنبه كه آنجايي از: سازمان در فرهنگ جايگاه. ١

  است. دشوار آن مديريت نمايد، پس مي تجلي متفاوتي اشكال به مختلف سطوح

 رد گري سازمان، مشاهده فرهنگ درك و مشاهده براي است بهتر: دارد مجازي جنبه . فرهنگ٢

 به قادر كه تندسه سازماني فرهنگ درگير چنان سازمان اعضا زيرا. دهد انجام را كار اين سازمان خارج

  نيستند. آن درك

 رفتهگ شكل زمان طي در سازمان فرهنگ كه آنجايي از: است زمان و تاريخچه فرهنگ، زائيده .٣

 اعضاء ميان در قعمي طور به سازمان حيات مدت در و عميق طور به سازمان حيات مدت در و يافته توسعه و

  نيست. پذير امكان سدگي به آن مديريت با آن در تغيير است، ايجاد دوانده ريشه
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 است كنمم بنابراين، گرچه. است متعدد فرهنگهاي خرده از متشكل اي مجموعه :سازمان فرهنگ .٤

  كرد. اداره را سازمان كل فرهنگ توان نمي نمود، اما اداره را فرهنگ خرده چند يا يك

  . است ريهنظ و تجربه رب مبتني و خلاق، فرهنگي سازماني، امري فرهنگ مديريت توان مي نهايت در

  

  نقش فرهنگ در سازمان: 
وعي نكند. دوم، ها را از هم تفكيك مييعني سازمان، نخست، فرهنگ تعيين كننده مرز سازماني است 

نوعي  كه در افراد شودفرهنگ باعث ميكند. سوم، وجود اعضاي سازمان تزريق مي ااحساس هويت ر

بات و ثاعث ي بيش از منافع شخصي فرد است. چهارم فرهنگ بتعهد نسبت به چيزي بوجود بيايد كه بس

آيد كه يعنوان يك عامل كنترل به حساب م گردد و سرانجام فرهنگ بهپايداري سيستم اجتماعي مي

  ). ١٣٩٤رابينز( شودن به نگرش ها و رفتار كاركنان ميموجب بوجود آمدن يا شكل داد

 
  گيري فرهنگ سازمان: شيوه شكل

فرهنگ  نشاءده است. مذيل، شيوه شكل گيري فرهنگ سازماني و حفظ و نگهداري آن ارائه ش در نمودار

 هايي كه دراخصخود بر شتواند چيزي جز فلسفه بنيانگذاران آن باشد. اين فلسفه به نوبه سازماني نمي

ريت نوني مديك هايگذارد. اقدامات يا كارگيرند، اثرات شديدي ميند استخدام مورد استفاده قرار ميفرآي

اد دازه افرچه ان (از نوع رفتار مورد قبول) شكل بگيرد اين كه تا شود تا جو كليعالي سازمان موجب مي

 دنسازمان بتوا آيند گزينش،ربتوانند با فرهنگ سازمان آشنا گردند به اين مساله بستگي دارد كه در ف

 ). ١٣٩٤نز(رابي زمان است، تطبيق دهدهايي را كه افراد دارند با آنچه مورد نظر مديريت ساارزش

  

  
  

 فرهنگي توسعه و توسعه معناي
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 منتقل يديجد دوره به تاريخي دوره از يك جامعه آن در كه پيچيده است فرآيندي توسعه طوركلي به

 ترتيب اين به د.سازمي متحول را زندگي مختلف ابعاد خويش رشد از مرحله در هر فرآيند اين. شودمي

 تا، دارد لالتد جامعه از انتزاعي الگوي از هايي هنجاريفرض با همراه كه ارزشي است ميمفهو توسعه

 آن توجه به بهجن از اين تنها مختلف كشورهاي و شدمي تلقي اقتصادي صرفاً ي توسعه مقوله ا هامدت

اين  غالبصور ت و شدمي قلمداد جامعه هر توسعه ملاك اقتصادي يگانه پيشرفت، عبارتي به. كردندمي

 اين از وارديمو  ثروت انباشت، رشد تكنولوژي، اقتصادي توسعه مختلف الگوهاي مدد به ميتوان كه بود

 از بيش تأكيد ه وتوسع به سويه يك نگاه به تدريج اما. آمد نائل افته توسعهي يك جامعه اهداف به قبيل

 شورهايك براي زيست محيطي و اجتماعي هايدر عرصه مشكلاتي بروز باعث، اقتصادي مسائل بر حد

 بر، ناآگاهانه رطو به برخي كشورها وسيله به توسعه الگوي اين از استفاده، ديگر سوي از. پيشرفته شد

نقش  كه گرفت مي نشئت جا آن از مشكلات اين. گذارد اثراتي منفي كشورها اين هماهنگ توسعه

 از يانجينهگ عنوان به فرهنگ توان گفتمي. بود گرفته قرار غفلت مورد جامعه قوام در فرهنگ كليدي

 را جامعه كقبول ي مورد هنجارهاي و هانگرش، هاارزش، باورها كه ومعنوي بشري مادي دستاوردهاي

 كه تاس كند بديهي مي مشخص را جامعه مردم آن رفتار نوع است آورده وجود به تاريخ طول در

 هرگونه چراكه. بود معهجا مختلف ابعاد در تغييراتي ايجاد دنبال به، مهم مقوله اين به اعتنا بدون تواننمي

، فرهنگي پذيرش نوعي به منوط اجتماعي و سياسي، اقتصادي اعم از جامعه ابعاد تمام در تحولي و تغيير

 ابعاد در وسعهت تحقق به دنبال توانفرهنگي نمي مناسب بستر ايجاد بدون بنابراين. اشد ميب جامعه در

 مجامع از بسياري توجه مورد فرهنگي توسعه مفهوم اخير هاي سال در اين روي از. بود جامعه ديگر

  است. گرفته قرار يونسكو جمله از جهاني

 
 توسعه و فرهنگ رابطه

 و پيشرفت، خاص نگرش اين ايجاد بدون و است عالم به خاصي نگرش حاصل، توسعه و پيشرفت

. است توسعه يبرامناسب)  فرهنگيك ( وجود لزوم بيانگر خاص نگرش اين و نيست ممكن ترقي

 تمام آن به وكم توجهي بي توجهي. است توسعه برخوردار در يويژه ا جايگاه از فرهنگ عامل بنابراين

 فرهنگ رابطه خاص صورت است به لازم بنابراين. ساخت خواهد مواجه ناكامي با را توسعهي هابرنامه

 و فرهنگ رابطه .داشت مبذول كافي توجه آن به توسعه يهادر برنامه و شناخته كاملاً را توسعه و

 در كه بدانيم يمجموعه ا را فرهنگ اينكه اول است: حائز اهميت و بررسي قابل ديدگاه دو از توسعه

 يك عنوان به فرهنگ، اين جايگاه در، هستندي توسعه ا حركت مانع يا مساعد عموماً تمام عناصر

 فرآيند كه در يمجموعه ا عنوان به را فرهنگ اينكه دوم. شودمي يتوسعه تلق فرآيند بر مؤثر مجموعه

 بر مؤثر عوامل از فرهنگ، اول در حالت. بپذيريم، شودمي تلقي توسعه محصول و گرفته شكل، توسعه
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 و را ميتوان فرهنگ توسعه و توسعه فرهنگ رابطه اول حالت. توسعه نتيجه دوم حالت و در است توسعه

 د.نمو فرهنگي تعبير توسعه به را دوم حالت

  

  :دانشگاهي فرهنگ
 و ابدييم عنام آنها نيب تعامل در و يآموزش گروههاي و يدانشگاه جامعه سطح در يدانشگاه فرهنگ 

 به و Sabaghian)، (2009 دارد اشاره دانشگاه اعضاي نيب تعامل و ارتباط برقراري هاي وهيش به

   است. مطرح يعال آموزش استهاييس در اثرگذار عوامل از يكي عنوان

، فتارهاگ، كنشها رينظ نينماد صور در نهفته يمعان الگوي را يدانشگاه فرهنگ يو همچنين فاضل

 برقرار طارتبا هم با آن كمك به يدانشگاه افراد كه دانديم مقولات معناداري تمام و مصنوعات

 Fazeli)، 2008، (2003  شونديم ميسه هم مشترك باورهاي و هاافتيدر، هاتجربه در و كننديم

 اوقات غلبا در يعال آموزش نهادهاي استگذارانيس و دانشگاه رانيمد كه است باور نيا بر كلارك

 مشغول را نهاآ ذهن كه يسؤال، واقع دارند. در تمركز ساختاري و يرسم ابعاد بر اوضاع بهبود براي

 يرا بازساختارده نآ و بخشند دوباره يانسام و سر را خود توانند دانشگاهيم چگونه كه است نيا سازديم

است  آن فرهنگ يعني سازمان؛ گريد بعد، شوديم مواقع فراموش نيا در اغلب آنچه اما كنند؛

)Clark، .(1971 يش عالآموز مطالعات عرصه پژوهشگران انيم فرهنگ به مفهوم توجه منشأ ماسن 

  كند:يم خلاصه قلمرو سه در را

 به اكنشو در دوم منشأ، گردديم باز يسازمان هايحماسه عنوان با رككلا ابتكار به منشأ نخست

 ياسيس و يتيريمد ميمفاه رشد بر ناظر سوم منشأ و است شده انجام يكم هايروش و يمنطقيي اثباتگرا

 . Zareie Matin & Zolfagharzadeh،(2010 ،(Amiri)است  يطه آموزش عاليح در

 د:كنيم زيمتما هم از را ريز فكري هايسبك و يدانشگاه گفرهنبر اين اساس، گاتوگ چهار نوع 

 نظر از برابر نسبتاً ييفضا در گفتوگو و بحث به افراد فرهنگ نيا در ك:يساكسون فرهنگ - ١

 . دارد پژوهش به يتجرب عمدتاً يافتيره فرهنگ نيا .شونديم قيتشوي اجتماع

 ياسيق افتيره بر و است متمركز شاگردي - استاد روابط بر فرهنگ نيا ك:يونونيت فرهنگ - ٢

 . كنديم تيهدا بحث يمنطق ابعاد به شتريب را انيدانشجو توجه، رو نيا از و د دارديتأك

بر  شتريب و ستا برقرار دانشجو و استاد نيب برابر و يافق روابط فرهنگ نيا در ك:يگال فرهنگ - ٣

  . دارد ديتأك ياسيق ريغ افتيره

  .دارد ديتأك يمراتب سلسله و عمودي روابط بر عمدتاً گفرهن نيا ك:يپونين فرهنگ - ٤

، كنديم جاديا را خود خاص يدانشگاه فرهنگ ايجامعه هر كه كنديم استدلال گالتونگو همچنين 

 جامعه نآ يفرهنگ و اقتصادي، ياسيس، ياجتماع روابط و ساختارها دل از يدانشگاه فرهنگ رايز

   Fazali)، (2008  ديآيم رونيب
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 ياتيعمل ناصرع جزء را رهبري و اطلاعات، راهبرد، رييپذ جامعه، رسالت، طيمح ششگانه عوامل ينريت

  (Zolfagharzadeh, 2011) .  آورديم به شمار دانشگاه فرهنگ

 دوره، عالي آموزش در ريزيهبرنام و پژوهش فصلنامه گرفته ازبر( هي:دانشگا فرهنگ هايمؤلفه

  ).١٣٩٤، ١شماره، ٢١

 
  ل: آزادي عم - ١

 آزادي اعضا و اردد وجود زبان لكنت قيتحق جينتا و هاافتهي انيب و تهايواقع انيب در دانشگاهها در

 انيب در نه و عموضو انتخاب در نه يعني، آن از بعد چه و پژوهش از قبل مرحله در چه، ندارند يعلم

 يدانشگاه هنگفر در يول، است يدانشگاه فرهنگ عناصر جزو يعلم آزادي ستندين آزاد افراد هاافتهي

 لف اجرايمخت مراحل در ما يدانشگاه افراد، است شده گرفته دهيناد ادييز حد تا عنصر نيما، ا

 منع اي نددار ترسي رونيب بندهاي و زد ليدل به افراد. ندارند را لازم يعلم آزادي خود پژوهش

  . كنند انيب را تهايواقع و افته هاي جينتا كه شونديم

  

  دانشگاه: مديريت - ٢
 تيريدم كي ما يدانشگاه تيريمد د.دارن ييبسزا نقش مجموعه كي فرهنگ دادن شكل در رانيمد

 دانش قدن و خلق محل دانشگاه ستين اي حرفه افراد و محور پژوهش جامعه خاص يمشاركت و يعلم

  ست.ين سازگار متمركز و يعلم تيريمد با و است

   

  اخلاق حرفه اي: - ٣
 بعد در هم و آموزش بعد در هم، كننديم عمل اي حرفه صورت به كمتر انيدانشگاه، متأسفانه

 و منفعلانه سيتدر، كننديادا نم را مطلب همه استادان م كهينيب يم آموزش بعد در مثلاً، پژوهش

 به كار را انشجود خلاق تفكر نكهيا بدون، دهنديجزوه م فقط دانشجو به، دارند كلاس در انهياقتدارگرا

 جانب اآنه كه است شده دهيد زين بعد پژوهش در، شونديل ميقا ضيتبع انيدانشجو نيب ،رنديبگ

 انتخاب را مناسب پژوهش روش، كننديم دستكاري را آمار و اطلاعات، كننديت نميرعا را امانتداري

  . و غيره شودينم تيرعا هايآزمودن حقوق، كنندينم

  

  ارتباطات: - ٤
شود. يم نه و شده ديتول نه وقت چيه خلأ در علماست.  كم ينيفرآ ارتباط ما يدانشگاه فرهنگ در

، البته. كننديم نقد و دهنديگسترش م، كننديم كشف گريهمد با تعاملات و ارتباطات در را علم آدمها

  رهيغ و يشياند هم نشستهاي، ه پردازيينظر هاييكرس مانند، است شده شروع يخوب حركتهاي الان
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  ٥٧ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
  ي:كار جمعي و گروه - ٥

 ميت نه، شندبدرخ خودشان دارند دوست افراد شتريب كه است حاكم انهيفردگرا فرهنگ كي دانشگاه در

 زين يالملل نيب هاييهمكار و است كم اي رشته نيب و افراد نيب تعاملات و هايهمكار، شانگروه و

 و تنها را دخو يپژوهش طرحهاي كه دارند دوست غالباً هم م. استادانيدار ندرت به كه گفت شوديم

 و كننديم يارطلباقتد احساس چون، خود از بالاتر ايهمرده  استادان با نه، بردارند انيدانشجو با اي

  كنند. ليتحم دانشجو بر را خود قدرت تواننديم

   

  فرهنگ يادگيري و آموزش: - ٦
است.  ررابناب و يمشاركت ريغ و منفعل، محور استاد يفرهنگ دانشگاه در آموزش و رييادگي فرهنگ

  . منتقد و سندهينو نه، خواهنديم شنونده و كتابخوان شتريب انيدانشجو از استادان

  

  ارزيابي: - ٧
 استخدام، نشجورش دايپذ، ارتقا نحوه ن نامه هاييآ در، است حاكم دانشگاه بر انهيكمي گرا نگاه كي

 يابيارز و كنديم رشد دارد يصورت كم به همه دانشجو هايييتوانا و تهايقابل سنجش، يعلم ئتيه

به  همه كه ييهايابيارز بر علاوه. باشدها ميدانشگاه بر حاكم بزرگ اريبس ضعف كي نيشود. ايم

  . دارد تيحاكم هايابيارزش بر ييو رابطه گرا بازي يپارت ينوع يحت، است يكم صورت

  

  نظام پاداش دهي و منزلت: - ٨
 درجه نهاد كي ما جامعه در يعلم نهاد معنوي و مادي پاداش و يبخش منزلت، قيتشو به مربوط امور

  شود. در بيشتر مواقع به آن توجهي نمي است و دوم

  

  اعتماد: - ٩
 هايشبكه و تمشارك، اعتماد مانند آن هايمؤلفه و ياجتماع هيسرما ضعف با ما يدانشگاه جامعه در

 زيچ ادم اعتميهست يفيضع سطح در يژگيو نيا بودن دارا لحاظ از ما. ميهست رو روبه ياجتماع

 بهم چون ،ميندار گفتوگو و و بحث ميزنينم حرف هم با كه است ن خاطريهم به ديشا، است يكمرنگ

  . ميندار اعتماد

 
 :صاحبنظران دگاهيد از رانيا يدانشگاه فرهنگ موجود تيوضع

 و باطاتارت ضعف، دانشگاهها در يمراتب سلسله تيريمد، يعلم آزادي نبود، يدانشگاه استقلال نبود

 نيب اعتماد نبود، يميت كار و همكاري ضعف، اي حرفه اخلاق ضعف، انيدانشگاه نيب در اجتماعات

، انتقادي تفكر و نقد عدم، استادمحور، اقتدارگرآموزش ( و رييادگي فرهنگ، يدانشگاه جامعه اعضاي
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٥٨

 
 فرهنگ، يگروه ارك دادن انجام و همكاري در ضعف، انيدانشگاه براي قيتشو و پاداش نبود، منفعل)

  گرا. رابطه و گرا تيكم يابيارز

 
 صاحبنظران دگاهيازد هادانشگاه در ينيآفر دانش يفرهنگ هايمؤلفه

 كار هب دادن تياهم، يمشاركت تيريمد، اي حرفه اخلاق تيرعا، پژوهشگري و جستوجوگري هيروح

، ريپذ نقد، يمشاركت( آموزش و رييادگي فرهنگ، قيتشو و يده پاداش نظام، يعلم آزادي، يميت

   ي.علم آزادي، يعلم جامعه اعضاي نيب اعتماد، فعال)، محور دانشجو

 
  مديريت فرهنگ سازماني در اموزش عالي:

ز ااعم  فرهنگ سازماني نظامي از هنجارها، معاني و ارزش هايي است كه بين اعضاي آن سازمان 

  ). ١٣٩١ي، دانشجويان، اساتيد و ساير كاركنان مشترك است. (قلاوند

اند د، مي توا باشدر صورتي كه فرهنگ دانشگاه داراي فاصله قدرت و ابهام گريزي بالا و همچنين جمع گر

 يلي آناني تحصاثر منفي بر اهداف تسلط دانشجويان گذاشته واز آن طريق باعث افزايش از خود بيگانگ

ن باور يري ايگنموده و باعث شكل شود. اين نوع ساختارهاي آموزشي، آزادي عمل دانشجويان را محدود 

ا ادگيري رنها يآدر آنها مي شود كه كنترلي بر كم و كيف يادگيري خود ندارند. اين امر باعث مي شود 

آيند . اين فركنند امري فطري قلمداد ننموده و فقط جهت رسيدن به نتايج بيروني مانند پاداش آن را كسب

ر طرف ديگ شود. ازدر نهايت بيگانه شدن با آن مييادگيري و  در طولاني مدت باعث فاصله گرفتن فرد از

 ،نصورم ،شود. (بيراميموجب جدايي بين فرد و يادگيري ميويژگي محدود كنندگي اين گونه فرهنگ ها 

  )١٩٠ص  ١٣٩٣مير نسب، مير محمود، 

ران به ارزيابي فرهنگ با توجه به تاثير نيرومند فرهنگ برانگيزش و رفتار دانشجويان، لازم است ابتدا مدي

موجود در دانشگاه بپردازند. اگر فرهنگ سازماني بر كم بودن فاصله و جود همكاري و همياري بين 

داشته و ابتكار عمل را تشويق  دانشجويان و ساير كاركنان تاكيد دارد، همچنين ابهام گريزي كمتري

ارد، لازم است مديران جهت حفظ اين علاوه بر آن حمايت اجتماعي زيادي در دانشگاه وجود د كند ومي

نوع فرهنگ اقدام نمايند. ايجاد فضايي براي اظهارنظرات سازنده توسط كاركنان و دانشجويان و همچنين 

تشويق خلاقيت و ابتكار عمل باشد. در صورتي كه فرهنگ سازماني دانشگاه تاكيد كمتري بر همياري و 

بالا وجود داشته باشد. لازم است مديران علاوه بر انجام همكاري داشته و فاصله قدرت و ابهام گريزي 

اقدامات فوق، سعي در ايجاد و تقويت اعتماد بين خود و ساير كاركنان و دانشجويان بنمايند. در واقع 

ين امر نيز علاوه بر كند. امنتقل ميده در سازمان را به فرد اعتماد، حس پذيرفته شدن به عنوان عضوي سازن

هاي مثبت نسبت به سازمان، باعث مي شود فرد با سازمان همكاري خوب و صميمانه داشته ايجاد هيجان

توان به صورت غيرمستقيم، مثلاً از طريق صندوق هاي نظرخواهي از دانشجويان ميباشد. براي ايجاد اعتماد 

دانشجويان شود كاركنان و اين امر باعث ميو كاركنان در مورد نحوه انجام كارها نظرخواهي نمود. 
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  ٥٩ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
احساس انسجام بيشتري نسبت به دانشگاه پيدا كنند و در نتيجه حس همكاري و حمايت بين آنها تقويت 

شده و احساس مي كنند كه ساختار دانشگاه انعطاف پذير بوده و سلسله مراتب كمي در آن وجود دارد و 

 مير، نسب مير، منصور، بيرامي(شود. از فاصله قدرت و ابهام گريزي مي اين امر باعث كاهش ادراك آنها

  )١٩١ ص ١٣٩٣، محمود

 عرصه اين انگذر سياست و پژوهشگران توجه مورد چندان ابتدا در عالي آموزش در فرهنگ مقوله هرچند

 هايپژوهش و مطالعات ميان در را خود جاي تدريج به مقوله اين اما:). ٢٠٠٨تيرني، ( گيردنمي قرار

، واليما. است بوده همراه هاييدشواري و ابهامات با تدريجي سير اين در البته و است كرده باز عالي آموزش

  :داندمي موثر خصوص اين در را ذيل دليل سه

 تنوع كه دليل اين به دوم. است ساز فرهنگ و فرهنگي نهاد يك خود دانشگاه اساس آنكه دليل به: نخست

 متضمن فرهنگي پديدهاي اين مطالعه كه دليل ناي سوم، به و بالاست بسيار دانشگاه در فرهنگي مقولات

دارد،  انشد و علم ماهيت از ما تلقي در ريشه كه است فلسفي و شناختي شناختي، معرف روش هايبحث

 از آن عهمطال مضاعف پيچيدگي و سو يك از دانشگاه در فرهنگ مقوله اهميت از حاكي اينها، همگي

  . )٢٠٠٨واليما، . (است ديگر سوي

  

  پژوهشي: پيشينه
اكز آموزش )، در پژوهشي با عنوان بررسي فرهنگ سازماني حاكم بر مر١٣٩٥( اميني، رحيمي، مرادي

هنگ وع فرپزشكي دريافتند اعضاي هيات علمي، فرهنگ سازماني مراكز آموزش پزشكي را بيشتر از ن

هداف و احقق ي، تعقلاني، توسعه اي، اجماعي مي دانند كه اين فرنگ بر نوآوري و توسعه، ريسك پذير

  . رندري دااثربخشي تاكيد بيشتر و بر رسميت گرايي، تمركز، قوانين و مقررات و ثبات تاكيد كمت

يات هي اعضاي )، در پژوهش خود با عنوان بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر رفتار سازمان٢٠١٠( ابزري

دهاي ي و پيامازمانسگرش ها، رفتار علمي دانشگاه نشان داد كه فرهنگ سازماني به طور مستقيم و قوي بر ن

 آن تاثيرگذار است. 

ري كرد يادگي)، در تحقيق خود با عنوان رابطه بين رهبري، فرهنگ سازماني با عمل٢٠٠٧( چانگ، لي 

 يادگيري ملكردسازمان و رضايت شغلي كاركنان، دريافتند فرهنگ ساماني تاثيري مثبت و معنادار بر ع

 نان دارد. سازمان و رضايت شغلي كارك

) با عنوان جوانان و بيگانگي تحصيلي و ١٣٩٠اسماعيلي، محمد جواد (، محمد ،هاي ذكاييپژوهش 

ها و پژوهش ايران، بررسي قابليتها و تنگناه –) با عنوان فرهنگ علمي ١٣٧٨دانشگاهي و طائفي، علي، (

 احساس دهدمي و بريتانيا نشان ) با عنوان بررسي تطبيقي فرهنگ دانشگاهي ايران١٣٨٢فاضلي، نعمت اله، (

 در عميق شدن درگير عدم و درس، بي رغبتي دركلاس عذاب و خستگي احساس نظير هايينگرش و

 يا كارنوشت ارائه براي ديگران آثار از برداري كپي و علمي غيرموجه، سرقت كلاس، غيبتهاي مباحث
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٦٠

 
 بر فردي م كنترل عد پژوهش، احساس مانجا در بي رغبتي و تحصيل از استاد، احساس بيهودگي به مقاله

مفهوم از خود  خوردكه بهمي چشم به دانشجويان از وسيعي طيف درميان اجتماعي و فردي زندگي

   .باشدبيگانگي تحصيلي مي

 باعث صيليتح ازخودبيگانگي كند كهبا عنوان خروج از مدرسه بيان مي در تحقيقي ،١٩٨٩جو،  ،فين 

 ازخودبيگانگي آن بر علاوه. باشند داشته سازماني فرآيندهاي در را مشاركتكمترين  دانشجويان شودمي

 داشتن شود.مي مرع تمام در يافته سازمان يادگيري فرآيندهاي از افراد گريز موجب نهاي آموزشيسازما از

 به شبيه هاييتموقع يادگيري در به نسبت افراد نگرش بر منفي تأثير ميتواند دانشگاه در منفي تجارب

  باشد داشته دانشگاه

 يگزند در يدانشگاه فرهنگ گاهيجا درباره يپژوهش در  (Zakersalehi, 2015) يصالح ذاكر

 زبان از رانيا كشور در ييدانشجو يزندگ هاييژگيو نييتب پژوهش نيا هدف. كرد يبررس ييدانشجو

 و سيدپر طيحم خصوص در انيدانشجو كه بود سؤال نيا به ييپاسخگو صدد در و بود انيدانشجو

 انيانشجود توسط شده ذكر نيمضام كه داد نشان پژوهش هايافتهي دارند؟ يدگاهيد چه آن زاتيتما

 طهاييمح ريسا با سيپرد جدي زيتما نبود، علم مصرف و ديتول عرصه در آنان كنشگري نبود معرف

 يندگز در كيآكادم دستاوردهاي و هانييآ، عادات، هاارزش، هااسطوره، سنتها ضعف، جوانان

 هايدغدغه و است آن هنجارهاي و يعلم اجتماع رييگشكل ضعف انگريب و است ييدانشجو

   ت.اس كيدئولوژيا ريغ و منفعل، تماشاگرانه، فردي عمدتاً انيدانشجو

) ٢٠١٠ورج، (جاست؟ و هافستد،  مهم تنوع فرهنگ در در تحقيقي با عنوان آيا) ٢٠٠٨( اسرايت، جورج،

 فردي صفات و هاويژگي طريق از سازماني نشان داد ند كه فرهنگ نوان فرهنگ و سازماندر تحقيقي با ع

 تحصيلي ازخودبيگانگي بر گرا كنترل مقابل در خودمختار گيري ياجهت هدفي هايگيري جهت مانند

 تحصيلي گانگيبا ازخودبي و داده شكل را افراد فرهنگ شخصيت كه باورند براين و نيز گذاردمي تأثير

  مرتبط مي باشد. 

 با يپژوهش در Hoveida، (Abbaszadeh & Moghtadayie،(2010همكاران و ادتيس

 هايدانشگاه نيب در ينيدانش آفر زانيم سنجش بهي، سازمان توسعه مفقوده حلقه ينيآفر عنوان دانش

 و يسازمان فرهنگ، ياجتماع تعامل ريتأث پژوهش نيا در و پرداختند اصفهان يو علوم پزشك اصفهان

 در دانشگاه -١ كه داد نشان پژوهش هايافتهي د.كردن مطالعه را ينيدانش آفر بر ياجتماع هيسرما

 ليدادن تحل جامان با -٢، است اصفهان يپزشك علوم دانشگاه از شتريب ينيدانش آفر نيانگيم اصفهان

 ينيدانش آفر زانيم بر ياجتماع هيسرما و يسازمان فرهنگ، ياجتماع تعامل رهاييمتغ كل آثار، ريمس

 قبول ابلقي گروه تعلق و كردن عمل فيوظا از فراتر، كاري يدلبستگ، تعهد احساس و است معنادار

   ست.ين
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  ٦١ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
ريافت، داركنان ك)، در پژوهش خود با عنوان تاثير فرهنگ سازماني بر بي تفاوتي سازماني ١٣٩٢( كاظمي

تن ها در داشتواند به سازمانحيحاين عوامل ميريت صشناخت عوامل فرهنگ سازماني، تقويت و مدي

وبه ناين به  ود كهشهاي ارتباطي بالا، موثر واقع اركت جو، باانگيزه و داراي مهارتكاركناني معتمد، مش

  خود موجب افزايش رضايتمندي كاركنان از شغل و در نتيجه افزايش بهره وري خواهد شد.

 يهدانشگا فرهنگ و اي حرفه اخلاق عنوان با يپژوهش در  (Zahedi Aslm, 2008)اصل زاهدي

 يكتاب نابعم و اسناد در اي حرفه اخلاق و يدانشگاه فرهنگ هاييژگيو و مفهوم شناخت و يبررس به

 به داد شانن پژوهش نيا افته هايي. پرداخت، گريد سوي از يعلم ئتيه اعضاي منظر از و سو كي از

 از يهنگهما و روشن ريتعب، منسجم يتلق، مطالعه مورد تيجمع يعلم مرتبه و يطولان رغم تجربه

 در ميمفاه نيا نيب و ندارد وجود آنها از كي هر قيمصاد و يدانشگاه فرهنگ، حرفه اي م اخلاقيمفاه

  ندارد. وجود رابطه اي ن پژوهشيا

هنگ د كه فررسي ) در تحقيقي با عنوان فرهنگ و عملكرد سازمان به اين نتيجه١٣٧٢حسن، ( ،زارعي متين

ميدهد  فزايشقوي رضايت را افزايش و نقل و انتقالات و ترك خدمتها را كاهش و همگوني دروني را ا

  سيستم كنترل رسمي عمل نمايد.حتي قادر است نافذتر از 

 يفرهنگ ابعاد اساس بر دانش انتقال در فرهنگ نقش (Lucas, 2006) عنوان با يپژوهش لوكاس در

 كه انتقال داد نشان پژوهش نيا هايافتهي ت.پرداخ يتيمل چند هايشركت رديمو مطالعه به هافستد

 دريي ردگراف نظر از مشابه فرهنگهاي در تابعه هايشركت كه است شتريب و زيت آميموفق يزمان دانش

   رند.يگ رارق تيقطع عدم از اجتناب و قدرت فاصله، ييمردگرا برابر در ييزنگرا، ييجمعگرا برابر

 هيسرما نقش عنوان با يپژوهش در Miguelez, 2008)، (Moreno & Artis همكاران و گولزيم

و  افراد نيب همكاري، اعتماد نقش باره در اياسپان در ينيدانش آفر تيتقو و جاديا در ياجتماع

 يمبستگه پژوهش روش. كردند يبررس ينيدانش آفر و فناوري نوآوري زانيم بر ياجتماع هايشبكه

دانش  و رينوآو زانيم با ياجتماع شبكه و اعتماد، همكاري نيب كه داد نشان آن يهاافتهي بود و

  . دارد وجود مثبت و قوي ةرابطي نيآفر

- يعلم فرهنگ عنوان با يدانشگاه فرهنگ مطالعه به خود پژوهش در (Tayefi, 1999)يفيطا

 قوت و عفض نقاط ييساشنا هدف با پژوهش نيا .تپرداخ تنگناها و تهايقابل يبررس ن:رايا يپژوهش

 و يروانشناخت، ساختاري، يسازمان ياجتماع، اقتصادي، ياسيس، ينيد ابعاد از يپژوهش – يعلم فرهنگ

ي دانشگاه گفرهن خصوص در رانيا يدانشگاه نظام كه داد نشان پژوهش افته هايي. شد انجام يمعرفت

و  يشگاهدان انسان تيترب و يدانشگاه فرهنگ جمله ناكارآمدي از متعددي چالشهاي با يپژوهش و

   ت.اس مواجه يپژوهش هيروح و يعلم فرهنگ در ضعف

) در تحقيقي با عنوان مديريت فرهنگ سازماني انجام گرفت نشان داد كه بدليل ١٣٧٣ممي زاده، جعفر، (

نده ارتباط بسيار نزديك ميان فرهنگ سازماني و استراتژي سازمان و نقش حياتي اين ارتباط براي حال و آي
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سازمان، مديران به عنوان تحليل گران و برنامه ريزان بايد همواره به مديريت فرهنگ سازماني توجه داشته 

  باشند و آن را در سطح كل سازمان اجرا كنند. 

و از خود  )، در تحقيقي تحت عنوان (فرهنگ سازماني١٣٩٣بيرامي، منصور، مير نسب، مير محمود، (

 ودمختاريخاز  دانشگاه سازماني فرهنگ به اين نتيجه رسيدند كه اگر بيگانگي تحصيلي دانشجويان)

  . كرد خواهند تجربه را كمتري تحصيلي از خودبيگانگي كند، آنها حمايت دانشجويان

فرهنگ  )، در تحقيقي با عنوان (بررسي١٣٨٣پور كاظمي، محمد حسين، شاكري نوايي، غلامرضا، (

 يكي ها) دريافتند كهدانشكده بهره وري در نقش آن و تهران هايسازماني دانشكده هاي مديريت دانشگاه

 واقع شناخت در. كنندمي فعاليت آن در سازمانها اين كه است مسلطي و قوي كليدي، فرهنگ عوامل از

  . بود آنها خواهد يعال اهداف سمت به نيل و سازمانها كاميابي جهت در گامي آنها تقويت و عوامل اينگونه

هنگ سازماني) ) در تحقيقي تحت عنوان (مديريت و تغيير فر١٣٨٢( ،مژگان ،مريم، مهدوي ،روحي عزيزي

ي از يك ات مادهاي اخير سازمانهايي با حداقل امكانهاي چشمگير دههرسيدند كه موفقيتبه اين نتيجه 

ادي غير م مله عواي مادي از سوي ديگر بيانگر نقش قابل توجهات سازمانهاي با بهترين تواناييسو و شكس

 كاركنان ريت وو معنوي در كاميابي سازمانها بوده است و يك فرهنگ مناسب كاري كه به خوبي بين مدي

 ي بالاترهروربو عموما  تگسترش يافته باشد به تحكيم تعهد سازماني، ارتقاي اخلاقيات، عملكرد شخصي

  گردد. منجر مي

راكز زماني در مه سرمايه اجتماعي با فرهنگ سا)، در تحقيقي با عنوان رابط١٣٩٢( سرگزي، محمدي آريا

ش يز افزاينماني بد، فرهنگ سازآموزش عالي استان گلستان نشان داد، هر چه سرمايه اجتماعي افزايش يا

 يابد. مي

 و وجودم سازماني فرهنگ ) در تحقيقي با عنوان (مقايسه١٣٨٩اسكندري، مهناز، ( ،درگاهي، حسين

 نشان آمده بدست جتهران): نتاي پزشكي علوم دانشگاه هايبيمارستان در جراييا مديران ديدگاه از مطلوب

 عاتاطلا موثر تبادل يلدل به الگوهاي ارتباطي و كنترل يا نظارت مؤلفه جز به اجرايي مديران ديدگاه از داد

 وضعيت در همورد مطالع هاينبيمارستا در سازماني فرهنگ هايمولفه ارتباطي، بقيه الگوهاي وجود و

فرهنگ  ايهه مولف اجرايي، بين مديران ديدگاه از. دارند قرار مطلوب وضعيت از پايين تر موجود

معني  اختلاف تهران پزشكي علوم هدانشگا بيمارستانهاي در مطلوب وضعيت با موجود وضعيت در سازماني

 دميشو ذا، پيشنهادل. كند دايجا اختلال بيمارستانها اداره نظام در تواندمي امر اين كه وجود دارد داري

 اولويت در مطالعه مورد هايبيمارستان در را سازماني سازي و مديريت فرهنگ مطلوب اجرايي مديران

  . دهند قرار خود راهبردي

)، درپژوهش خود با عنوان تشخيص و تغيير فرهنگ سازماني بر اساس چهارچوب ٢٠١٠( كامرون، كويين

و جايگاه فرهنگ سازماني را در دانشگاه مورد بررسي قرار داده و ارزش هاي متضاد درتحقيق خود نقش 

كند. از نظر آن ها به دليل حاكميت چنين سلسله مراتبي را بر آن گزارش مي تسلط و غلبه فرهنگ سازماني
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  ٦٣ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
فرهنگي است كه ثبات، يكنواختي و پيروي از رويه هاي از قبل تعيين شده توسط مديران دانشگاه به عنوان 

  شوند. اي محوري اين فرهنگ محسوب ميارزش ه

 
 جمع بندي:

، ستا شده افزونتر مراتب به گذشته به نسبت فرهنگ اجتماعي نيروي و نقش كه امروز جهان در

 فرهنگي ينيازها با كشور هر ريزان برنامه و كارشناسان و نظران صاحب همسويي و هماهنگي ضرورت

 در را ويشخ فرهنگي نيازهاي بتواند كه است اي جامعه پويا جامعهد. شومي احساس بيشتر نيز جامعه

 و ندك تفكيك گذرا يا كاذب تمايلات و تظاهرات از، بازشناخته اجتماعي حركت و حيات رهگذر
   د.باش دارا اديم و معنوي كمال و رشد جهت در را آنها از بهره گيري و نيازها اين به پاسخگويي قدرت

رهنگ و فانش، روز، دانشگاه از مرجعيت مركزي و حياتي در توسعه داز طرفي در جامعه دانش محور ام 

 توليد و دي دراجتماع هر ملتي برخوردار است. مهمترين كاركرد دانشگاه به عنوان نهادي كه نقش كلي

انشگاهي ويت دانتقال دانش، توسعه فرهنگ و تمدن و حل مسائل جامعه مدرن دارد، تربيت انساني با ه

 هه اخير،ددو  ي ايران طيتوانمند است. پژوهش هاي صورت گرفته در مورد دانشگاه ها فرهيخته، مولد و

ني ها و هنجاريهاي مناسب با فرهنگ جهاها، نگرشكند كه به جاي دروني كردن ارزشمشخص مي

لخواه دگاهي دانشگاهي مطلوب و موثر، شاهد بيگانيگي دانشجويان از ساختار، فرآيند و فرهنگ دانش

  انساني هستيم.  –ان عرصه علوم اجتماعي كارگزار

ت خصيشانبه باشد كه هدف آن هدايت رشد همه جتربيت، فرايندي منظم و مستمر مي و همچنين تعليم و

ه بهاي بشري و هنجاري مورد پذيرش جامعه و همچنين كمك عرفتفراگيران براي كسب و درك م

است.  ن هدفي مانعي، جدي براي رسيدن به ايشكوفايي استعدادهاي آنان است. از خودبيگانگي تحصيل

حساس اچنين شود فرد در كسب معارف بشري ناتوان بماند. هماحساس بيگانگي از تحصيل باعث مي زيرا

دارس و مريق ه را كه از طها و هنجارهاي جامعشود فرد نتواند ارزشصيل باعث ميجدايي بين خود و تح

د، نظام هاي جدي به فرتواند آسيبي كند. اين امر هم ميساز ها آموزش داده مي شود، درونيدانشگاه

  آموزشي و جامعه بزند. 

ام رهنگ انجفا آن و با توجه به اينكه مديريت فرهنگ به اين معناست كه آگاهانه و از روي قصد، كاري ب

آن،  داخل دهيم. اين مساله ممكن است شامل تقويت يا تضعيف آن فرهنگ، جامعه پذير نمودن افراد

  توسعه، محافظت يا تغيير واقعي آن شود. 

بنابراين براي مديران به ويژه مديران عالي رتبه، مديريت فرهنگ سازماني نياز مبرمي است. فرهنگ 

هاي سازماني با عملكرد بالا منظور شود. مديران خوب و استراتژي بايد در استقرار پايهسازماني مثل ساختار 

 موجود را تقويت و رعايت كنند. همچنين در ايجاد فرهنگهاي قابل تطبيق كهقادر هستند كه فرهنگ قوي 

هاي قابل مشاهده توانند جنبهان ميي رسانند. مديرتوانند سازمان را ياردر غياب خودشان كارساز باشد، مي
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فته هاي قابل مشاهده گرين مي توانند درسهايي كه از جنبهفرهنگ مثل آداب را اصلاح كنند، آنها همچن

  شود، تغيير دهند و افراد را تشويق كنند كه واقعيت را آنگونه كه خود مي بينند، ببينند. مي

درت پيش قجه به ترديدي نيست كه فرهنگ اثري بسيار شديد بر رفتار كاركنان دارد و با توو در نهايت 

ويت بت به تقتوانند نسبيني تغييرات رفتار سازماني توسط فرهنگ سازماني، مديران مراكز آموزش عالي مي

يت توان ضمن تقويمماني اقدام نمايند. اين وضعيت هاي رفتار سازماني به منظور ارتقاي فرهنگ سازمولفه

ها و زشارمناسبي را جهت نزديك نمودن  هاي آموزشي، بستركه روابط اجتماعي در درون سازمانشب

مكاري و هش حس و تعارضات سازماني و افزاي باورهاي كاركنان به يكديگر، به حداقل رساندن اختلافات

 مشاركت در راستاي تحقق اهداف سازماني فراهم نمايد. 

  

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                            22 / 26

https://jnraims.ir/article-1-174-en.html


  ٦٥ / نقش فرهنگ در توسعه دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي

 
  فهرست منابع و مآخذ

رسي تاثير تناسب ). بر١٣٨٩ابزري، مهدي. عباسي، عباس. حق شناس، اصغر و انصاري، محمد اسماعيل. (ــ 

هاي وهشها. فصلنامه پژعلمي دانشگاهازمان و فرهنگ سازماني بر رفتار سازماني اعضاي هيات س- فرد

 . ٣-٢٠، ص ٢، شماره١٤مديريت در ايران. دوره

ر مراكز آموزش ). بررسي فرهنگ سازماني حاكم ب١٣٩٥اميني، محمد. رحيمي، حميد و مرادي، سارا. (ــ 

 . ١-١٢، ص ٢٢، شماره٩پزشكي. مجله توسعه آموزش در علوم پزشكي. دوره

 خود از و نيسازما فرهنگ( عنوان تحت تحقيقي در)، ١٣٩٣، (محمود مير، نسب مير منصور،، بيراميــ 

 ١٩٤-١٧٧ ص، ٢٨ شماره، فرهنگ راهبرد). دانشجويان تحصيلي بيگانگي

 هاينشكدهدا سازماني فرهنگ بررسي)، (١٣٨٣، (غلامرضا، نوايي شاكري، حسين محمد، كاظمي پورــ 

ني (ويژه نامه مجله مدرس علوم انسا )،هاكدهدانش وري بهره در آن نقش و تهران هاي دانشگاه مديريت

   ٦٢-٣٧،ص ٣٦مديريت)، شماره 

 فصلنامه .اهيدانشگ و تحصيلي بيگانگي و جوانان). ١٣٩٠د (محمدجوا اسماعيلي،، ذكايي، محمدسعيدــ 

  . ٥٥ - ٩٠ص . ).٤( ٤. فرهنگي تحقيقات

مؤلف، ص  شاراتهران،انتت سازماني؛ رفتار و فرهنگ، )١٣٧٦( علي ؛ ،نصرآبادي باقي، رحماني، جعفرــ 

٨٠-٧٨ 

دوره  ،تعاون . مجله)سازماني فرهنگ تغيير و مديريت)،(١٣٨٢، (مژگان ،مهدوي، مريم ،عزيزي روحيــ 

  ١٤٧و ١٤٦جديد آبان و آذر، شماره 

  ٤٦، شماره١٢سازماني. مجله دانش مديريت، سال هاي تغييرفرهنگروش )،١٣٧٢، (حسن، متين زارعيــ 

سازماني در  ). رابطه سرمايه اجتماعي با فرهنگ١٣٩٢ريا، عليرضا. (سرگزي، حسينعلي و محمدي آــ 

، ص ٥٥شماره مراكز آموزش عالي استان گلستان. فصلنامه علمي پژوهشي رفاه اجتماعي. سال چهاردهم،

١٣٥-١٦٦ . 

  ٨٥-٨٩وس، ص تهران: نشر ق ،)، مديريت و فرهنگ سازماني١٣٧٧مهدي، ( ،كاظمي ،شريف زاده، فتاحــ 

  بيرك امير انتشارات ن:تهرا ؛تربيت و تعليم فلسفه مباني و اصول ١٣٩٢، علي، يشريعتمدار

 لنامه سياستفص. تنگناها) و هاقابليت (بررسي ايران پژوهش - علمي فرهنگ). ١٣٧٨(. طايفي، عليــ 

  . ٢١. رهيافت پژوهشي و علمي

 راتانتشا تهران: جامعه، و مرداك، فرهنگ پيتر از نقل به سازمان؛ بالندگي ،)١٣٨٠( طوسي، محمدعلي؛ــ 

   ١٩٦٩ ششم، ص دولتي، بخش مديريت آموزش مركز

. ن شناسيانسا ه نامهمجل. بريتانيا و ايران دانشگاهي فرهنگ تطبيقي بررسي). ١٣٨٢(. فاضلي، نعمت االلهــ 

)٣) ١ . 
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٦٦

 
 وني رابطهكان تحليل. )١٣٩١(. محسن ،سنگلجي بابايي، جواد ،بگلو يسار قلاوندي، حسن؛ امانيــ 

 ص. )٤( ٨. ربيتيتنوين  هاي انديشه. آموزان دانش ميان در اساسي شناختي روان نيازهاي با مدرسه هنگفر

٩ - ٢٨ . 

. پايان نامه تفاوتي سازماني كاركنان). تاثير فرهنگ سازماني بر بي١٣٩٢( زانيار كاظمي، محمدــ 

ت و ديري، دانشكده مكارشناسي ارشد. رشته مديريت دولتي گرايش تحول، دانشگاه علامه طباطبايي

 حسابداري. 

 ١٢٦-١٢٢ص،١ترمه، چ انتشارات تهران: رفتارسازماني؛ مديريت، )١٣٧٧( مشبكي، اصغر؛ــ 

  ٤٧ص )،١٧( ١٦مير سپاسي، ناصر، مديريت فرهنگ سازمان، مجله اقتصاد و مديريت، شماره ــ 
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