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The present study aims to analyze the relationship between organizational 

culture and leadership styles among the deans of nine Iranian universities. 

Overall, 562 faculty members filled in the questionnaires on the 

organizational culture and the leadership style of 49 deans. Organizational 

Culture Assessment Instrument (OCAI), Management Skills Assessment 

Instrument (MSAI), and Organizational Leadership Assessment (OLA) were 

used as tools for data gathering. The statistical population of the study was 

chosen from seven similar faculties of nine universities, comprising 3839 

faculty members. To avoid the risk of participation, the questionnaire was 

distributed among all faculty members. 

   The results of the study suggest that there is a lack of congruence between 

the current and desired professional culture of the faculty members. The 

faculty members believe that they operate in a profession characterized by an 

overarching desire for stability, control, formal rules and policies, 

coordination and efficiency, and goal and results oriented. However, the 

respondents of this study indicated that their desired culture should be one 

that emphasizes flexibility, discretion, participation, human resource 

development, innovation, creativity, risk-taking, and a long-term emphasis 

on professional growth and the acquisition of new professional knowledge 

and skills. The statistical analyses indicated that the faculty members 
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consider a manager as competent who enjoys leadership style and 

management skills based on adhocracy. 
 

Keywords: Higher Education, Organizational Culture, and Leadership 

Styles. 

 

  مقدمه 
گرايش دانشمندان علوم  عالي را بايد درتحقيقات آموزش  درفرهنگ مفهوم ظهور مجدد

به عنوان يك «، فرهنگ سازماني مفهوم. جستجو كرداجتماعي به بررسي فرهنگ سازماني 
 Amin(».گرفته است عالي مورد توجه قراراساسي در مطالعه مؤسسات آموزش عنصر

Mozaffari, 2004.(   
يندهاي اهاي فربن مايهو تفسير در پي كشف  رهنگ سازمانيف باره در هاه مطالعباغل   

بازدارنده هاي  تا آورد  مييد دپ را  اين توانايي كاركنان ي درفرهنگ سازمان. هستندسازمان 
 ، را پي افكنند و سرانجامفرايندهاي درونياز ميان  بردارند،  و سازگاري با محيط را بنيادي بقا

  ).Martin,2002(ي و بقاي سازمان را در بستر زمان پابرجا سازند سازگار
،  داشته باشند مشترك دشمنانمشكلات  و  وكننديم زندگي هم  باگروهي از مردمجايي كه    

يا هنجاري است كه اجزاي سازمان را »چسب اجتماعي «فرهنگ  .كند رشد مي در آنجا فرهنگ 
  ).Birnbaum,2003( ددهمي  پيوندبه هم 

توان با  همه مشكلات مديريتي را ميداده شود نشان  آن نيست كه هدف مقاله   در اين 
شده الگويي معرفي دانشگاه   سازماني دربراي شناخت فرهنگبلكه  ،رفع كردشناخت فرهنگ 

  .بيان شوندو  شناخته  پنهان دانشگاههاو  آن مشكلات آشكاراساس تا بر است
  در. استشدهانجام  با روشهاي كيفي عاليآموزش دره فرهنگ بيشتر پژوهشهاي مربوط ب   

هاي سسهؤ هم مقايسه م كه استشدهتعريف با مفاهيمي فرهنگ ها هبرخي از اين مطالع
به  و هم به صورت تجربي ساختهپذير  امكانهاي آنها را با يكديگر  مجموعهگوناگون يا زير 

ابزارهاي كآفرينش و گسترش  گونه  دو بررسيها اين . منجر شده است ي فرهنگي براي ارزيابم
. ده است شبنيادي فرهنگهاي سازماني تأكيد هاي سازنده ختاول برشنا دسته در. 1: هستند
 نخستين گام را در ي موردة در يك مطالعشناختي رويكرد مردمبا اثر پذيري از ) 1988(تيرني 
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 ارائه كردهها را اين سازندهي نتير. ستفرهنگ سازماني برداشته ابنيادي  هايخت سازندهشنا
در ارزيابي اين چارچوب .  رساني، راهبرد و رهبري پذيري، اطلاع محيط، رسالت، جامعه: است

  آن ابعاد ويژه فرهنگ را اساس كند، با اين حال بركمك چنداني نمي فرهنگهاي سازماني يكم
فرهنگ شناسي ها گونههدوم مطالعدسته  در .Maassen,1996: 40(. 2( توان ارزيابي كردمي

 فرهنگهاي رايج در دانشگاههاي )1992 (1كوئيست  برگ، مثالراي ب.شده استبررسي سازماني 
، فرهنگ   فرهنگ دانشگاهي، فرهنگ توسعه:كرده است بنديگونه دستهبه چهاررا امروز 

  ).:Cai, 2000  ازبه نقل (مديريتي و فرهنگ مذاكره 
آموزش  در حوزهنگ سازمانيراي ارزيابي فره   ب . ي تدوين شده استعالي چند ابزار كم

رن.استوار هستنديكرد ابعادي بر بنياد رولب اين ارزيابيها اغ ِيس و است هاي ه در مطالع)1985( پ
را ابزاري براي ارزيابي فرهنگهاي سازماني از ديد » فهرست ويژگيهاي دانشگاه«خود 

است دانشگاهي باره فعاليتهاي  پرسش در 300فهرست شامل اين . اند دانشجويان معرفي كرده
 مقررات دانشگاه و ونها وبرنامه آموزشي، فعاليتهاي آموزشي، قان شاملكه برخي از آنها 

ّلها، فعاليتها » نادرست«يا » درست«پس از بررسي پاسخهاي .  است آنمانند  وي دانشجوييتشك
  .(Cai, 2005: 9) ، فرهنگ سازماني آنها مشخص مي شودياندانشجو

 13 »نظارت دولتي و فرهنگ دانشگاهي «  با عنوانايمطالعهاروپا در در ) 1996(ماسن    
 ارزشها و باورهاي مشترك  كهتدوين كردمؤلفه را براي ارزيابي فرهنگهاي سازماني 

  . هاي ديگري نيز وجود دارد در باره  آموزش عالي مطالعه. در كانون توجه آن بودياندانشگاه
 اثربخشيبر  مؤثر ل وامكه ع است  تجربيو شناختي گونهيابزار 2چارچوب ارزشهاي رقيب   

مديريتي و ي هايي مثل رهبري، سبكهااين ابزار در زمينه. كندسازمانها را بررسي مي
ابزار  كه اين معتقدندان گبيشتر پژوهند. اي داشته استدگرگونيهاي سازماني كاربرد گسترده

 ها و جنبهليكن آن را براي بررسي بسياري از است، مناسب  رهبري هايهلئبي مسبراي ارزيا
پذيري در برابر نظارت و بعد داخلي  در اين الگو انعطاف.اندكار بردهه بنيز هاي سازمانها رده

شود كه هر ده مياد شاناين الگو با يك مربع چهار بخشي ن. گيرددر برابر بعد خارجي قرار مي

                                                
1. Bergquist 
2. Competing Values Framework 
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نظام :  ز اندافرهنگ عبارتچهار اين . نماياند از چهار نوع فرهنگ سازماني را باز ميكدام يكي
ژگيهاي  وي.(Pierce, 2004: 62) اي، نظام سلسله مراتبي، نظام ادهوكراسي و نظام بازارقبيله

  . شده استبيان  اين مقالهدر آنها روابط هريك از فرهنگها و
اثربخشي باره  دردر تحقيقات خود  )1983(ا كوئين و رورب: چارچوب ارزشهاي رقيب

معيارهاي ه  در نتيجكردند كه  آماري تحليلرا از نظرشاخص اثر بخشي سازمان  39 سازمان
عد . د شاثربخشي به دو دسته اصلي تقسيم  ،نامگذاري شده است» 3ساختاري«دسته اول كه ب

 كي معيارهايي كه ي:كندبندي مي طبقهبخش معيارهاي اثربخشي سازمان را به دو
ثبات، نظم و كنترل تأكيد  برپذيري، آزادي عمل و پويايي و ديگري معيارهايي كه  انعطافبر

  .دارند
عد      معيارهاي اثربخشي سازمان را به دو بخش ،شود خوانده مي 4»تمركز«دسته دوم كه ب

وني، افتراق ي دروني، يكپارچگي و وحدت و معيارهايي كه جهتگيري برگيرمعيارهايي كه جهت
  ). Cameron & Quinn, 2006: 34(سازد   متمايز مي،شمارند  اصل ميجويي را و رقابت

نظر اهميت دارند به اعتقاد كامرون و كوئين اين دسته از معيارهاي اثربخشي سازمان از اين    
 عملكرد يك سازمان ارزشمند  خصوصدرآنها را  هستند كه مردم نشان دهنده ويژگيهاييكه 
ن امور خوب، بجا و مناسب هستند و. دانند مي ارزشهاي محوري را كه قضاوت  اين معيارها مبي

 & Cameron(» كنند  تعريف مي،گيرد در خصوص سازمانها بر مبناي آنها صورت مي

Quinn, 2006: 31 .(ات نشان دهنده اين چهار دسته از معيارها ،همچنين  ارزشها يا فرضي
»  تمركز« حركت از سمت چپ به راست در طول محور يا پيوستار با. مخالف يا رقيب هستند

، تأكيد از تمركز دروني در داخل سازمان برداشته و به تمركز بروني در خارج 2شكل  در
» ساختار«هرچه از پايين به بالا در امتداد محور يا پيوستار . دشوسازمان منتقل مي

تأكيد بر كنترل و ثبات در داخل سازمان و محيط حركت كنيم، از ميزان ) كنترل ـ پذيري انعطاف(
پذيري و آزادي عمل در داخل سازمان و محيط افزوده كاسته و بر ميزان تأكيد بر انعطاف

ارزشهاي ربع بالاي سمت راست بر تمركز بروني همراه با در  مثال، رايب. شود مي

                                                
3. Structure 

4. Focus 
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نِ سمت چپ بر تمركز  ارزشهاي ربع پ درآنكه ، حالشده استپذيري و رشد تأكيد  انعطاف ايي
بدين ترتيب، وجه ). Quinn,1983: 22 (تأكيد شده استدروني همراه با كنترل و ثبات 

، »چارچوب ارزشهاي رقيب« يعني مدل ؛تسميه مدل مفهومي به كار رفته در مطالعه حاضر
ضِ موجود در هر يك از اين چهار ربع نمودار    ).1شكل (استارزشهاي رقيب يا متناق

نامه تحقيقي پرسشدو  5»رچوب ارزشهاي رقيباچه«  باتوجه به) 2006(ين وئون و ككامر   
 با آن، برتري گان ند پژوهكه 6يفرهنگ سازمان پرسشنامه ارزيابي . الف:اند  كردهتدويني كم

  در يك سازمان  شناسايي  ]شود تعيين ميCVF كه از روي [را  فرهنگيار گونةچهنسبي 

تا دهد  امكان مي ان و رهبرنكه به مديرا 7يرتهاي مديريتارزيابي مهنامه اپرسش .ب ؛كنندمي
 ود ننك خود را ارزيابيكنوني ردي  فقابليتهاي رهبري و  وي مديريتيا مهارته،كاستيها، يهايتوانا

   جزئيات. دنپيش بر بهينه  فرهنگويبه س راسازمان دست آمده  ههاي بر بنياد نتيجهب
 در بررسيهاي تحليلي گوناگوني كه در.   آمده است1يتي در جدول هاي مهارتهاي مديرسازنده

 و اعتبار و روايي آنها  استفاده شده از اين دو پرسشنامه،باره فرهنگ سازماني انجام شده است
، »ايقبيله« را با فرهنگهاي  فرهنگ اين چهار)2006(ينوئككامرون و  .به اثبات رسيده است

   .دانند  ميبرابر» بازار«و  »سلسله مراتبي«، »دهوكراسيا«
 دراستوار است  كه اين فرهنگ بر نظريه بروكراسي ماكس وبر :  8فرهنگ سلسله مراتبي •

 درون ئلسلسله مراتبي به مساالگوي در  .شودكيد ميأهمكاري ت  وآن بر سنتها، پايداري
از ر  پايداري و نظارت بيشتبر وداده   برون سازماني اهميتئلسازماني بيش از مسا

هايي كه در سازمان»  و فرماندهينظارت« سنت با الگواين . شودمي هپذيري تكيانعطاف
  .مناسب است  تغييرپذيري كمتري داشته باشد،ورياو فنگزينش مشتري، رقابت 

                                                
5. Competing Values Framework (CVF) 

6. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 

7. Management  Skills Assessment Instrument (MSAI) 

8. Hierarchy        
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 به ،با اين حال  ؛ودش ميأكيد  ت پايداري ونظارت بردر اين فرهنگ نيز  : 9فرهنگ بازار •

در .  داده شده است  اهميت درون سازمانيئلبيش از مسا) زاربا (ي  برون سازمانئلمسا
  .بايد آن را به فرصت تبديل كردرود و  به شمار مياين فرهنگ محيط تهديد

 پايداري و نظارت و بهداند ميارزش  را  اين فرهنگ انعطاف پذيري: 10اي قبيلهفرهنگ •

 كنترل محيط به شمار همكاري گروهي ، مشاركت و همنوايي روشهاي. كمتر گرايش دارد
   .آيندمي

پذيري بيشتر از انعطافو  برون سازماني  ئلاين فرهنگ به مسا : 11فرهنگ ادهوكراسي •
ا ديرپا نيستند يا ي سازماني در اين فرهنگ  نمودارهاي.پايداري و نظارت گرايش دارد

 .اندي فيزيكي نيز كوتاه مدتانقشها و فضاه. وجود ندارند

 

چارچوب در چون : هبري سازمان در چارچوب ارزشهاي رقيبگانه رنقشهاي هشت

 به مديران ، از اين رو،شده استارزشهاي رقيب به وضعيت پويا و متناقض سازمان اشاره 
) 1985 ( و ديگرانكوئين. پرورش دهنددر خود را رفتارهاي پويا و متناقض  تا شودتأكيد مي

برخي از مديران . ندازمان  تدوين كردهدر راستاي اين هدف هشت نقش را براي رهبران سا
بين نقشهاي موفق  مديران. گيرند را ناديده مي برخيكنند ومي   را ايفاهاسازمانها بعضي از نقش

  .نندكمي هشت گانه تعادل ايجاد
.  در اين الگو سبك رهبري مستقيم و هدفگراست):12رهنمودگر و توليد كننده(الگوي بازار 

ريزي و مشخص  با برنامهانجام دادن اين كاردهد و براي د رهنمود ميمدير به كاركنان خو
 كند،سي است كه مشكلات را تعريف مي كمدير. كندكردن هدفها، انتظارات خود را روشن مي

دارد و به  و قاعده ها را بر پا مي كند، روشهاله گشايي مي پردازد، كارها را تعيين ميئبه مس
  .دهدزيردستان خود دستور مي

                                                
9.  Market 

10. Clan 

11. Adhocracy 

12.  Director and Producer 
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 رود كهاز يك توليد كننده انتظار مي. نقش ديگر رهبر در الگوي بازار توليدكننده بودن اوست   
رهبر با اين نقش .  توليد را افزايش دهد و راه رسيدن به هدفهاي سازماني را آسان سازدميزان

مدير پذيراي . توليد كننده پر نيرو و با انگيزه است. بر هدف و انجام دادن كار متمركز مي شود
 و بهره وري توليد را افزايش دست يابدكوشد تا به اهداف رسمي سازمان او مي مسئوليتهاست،

  .دهد
كار  و مدير  در اين الگو رهبر محافظه): 13هماهنگ  كننده و نظارتگر(الگوي سلسله مراتبي 

كند تا از ي مييك مدير نظارتگر فعاليتهاي واحد خود را ردياب. استهماهنگ كننده و نظارتگر 
او ريز كارها را بررسي . ها آگاه شودها و رويههمخواني يا ناهمخواني كنش كاركنان با قاعده

  .كندمد اطلاعات بر پيشرفت كار نظارت مياكند و با تكيه بر سندها و گردش كارمي
  

  ساختار

  انعطاف پذيري

  فرهنگ ادهوكراسي

  يتق  خلا:گرايش

  ، بابصيرت، كارآفرين نوآور:هبري نوع

تحول، سرعت  توليدات نوآورانه،: ارزشمحركهاي 
  عمل

 منابع جديد  واندازنوآوري، چشم: نظريه اثربخشي
  پديد آورندة اثربخشي است

  ايقبيلهفرهنگ 

  تشريك مساعي : گرايش

  پشتيبان و دهندهياري، كننده آسان رهبري نوع

  ، رشدارتياط تعهد،: محركهاي ارزش

پديد آورندة  توسعة انساني :ثربخشيا نظريه
  اثربخشي است

تنوع و ت
أ

كيد بر برون سازماني
  

  فرهنگ بازار

  رقابت: گرايش

 توليد كننده سختكوشي، سبقت جويي، :رهبرينوع
  بودن

بازار، دستيابي به  داشتن سهم در :محركهاي ارزش
  موفقيت و سودآوري 

پديد  مشتري مداري رقابت شديد و :نظريه اثربخشي
  آورندة اثربخشي است

  فرهنگ سلسله مراتبي

  نظارت :گرايش

  هماهنگ كننده، سازمان دهنده: نوع رهبري 

  يكنواختي انسجام و ،كارايي :محركهاي ارزش

و كارايي پديد متمركز  نظارت: نظريه اثربخشي
   آورندة اثربخشي است

يگانگي و تاكيد بر درون سازماني
 

تمركز
    

  نظارت و ثبات

 (Cameron, 2006: 46) ،اثربخشي وسازماني در چارچوب ارزشهاي رقيبنظرية رهبري ـ 1شكل

                                                
13. Coordinator and Controller 



  141  بررسي رابطة فرهنگ سازماني و سبكهاي رهبري در دانشگاههاي ايران

 

 

كند و رهبر از اعضاء پشتيباني مي  در اين الگو) :14آسان كننده و اندرز دهنده(اي لگوي قبيلها

 كسي است كه  كارهامدير آسان كننده. گويدكند و اندرز مي كارها را آسان مي اجرايمدير
مدير . بردكند و ناسازگاريهاي بين فردي را از بين مي ميقويتتهمبستگي و كار گروهي را 

 بر ناسازگاريهاي بين فردي نظارت داشته باشد، از او آن است كه كسي است كه انتظار 
 مدير. ه گشايي را آسان سازدئلي گروه را دلگرم كند و مساعضاهمبستگي را افزايش دهد، 

دهد، او با شكيبايي به سخنان كاركنان گوش مي.  و صادق است صميمياندرز دهنده، پشتيبان، 
آموزي و پيشرفت  مهارتاتاو امكان. دهد مياهميتكند و به كارهاي آنها از آنها پشتيباني مي

  .كندرا براي كاركنان فراهم مي
در اين الگو رهبر به زايش و خطر پذيري  ):15سنت شكن و آفريننده(الگوي ادهوكراسي

 اين الگو آفريننده و سنت شكن است و كار دگرگوني و سازگاري را بر مدير در. گرايش دارد
هاي نو شناسد و انديشهاز تغييرات محيط آگاه است، جريانها را مي مدير آفريننده. عهده دارد

آورد و كاركنان را براي هاي جديد خود آينده را فرا ديد خود مياو با انديشه. آوردپديد مي
  . كندده ميدگرگونيهاي بزرگ آما

او به گسترش مرزها . مدير سنت شكن در سياست تيز بين و  متقاعد كننده و اثرگذار است   
 .)2شكل (مي پردازد و امكان دسترسي به منابع بيروني را افزايش مي دهد 

 

  شرح برخي اصطلاحات تحقيق

زماني هايي كه در پرسشنامة فرهنگ سانوع فرهنگ سازماني براساس نمره : نوع فرهنگ
OCAIفرهنگي كه بيشترين نمره را كسب كرده باشد . شود تعيين مي است،  به دست آمده

بنابراين، با تعيين نوع گرايش . بيانگر تأكيد سازمان بر ارزشهاي خاص آن فرهنگ است
-فرهنگي يك سازمان در واقع پيشفرضهاي اساسي، سبكها و ارزشهاي آن سازمان مشخص مي

ستجوي نوع فرهنگ سازماني كشف ميزان سازگاري سازمان با ارزشهاي يكي از دلايل ج. شود
كمتر  اي نيرومند در يك محيط رقابتي شديدسازماني با فرهنگ سازماني قبيله. محيط است

                                                
14.  Facilitator and Mentor  

15. Innovator and Broker 
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هر فرهنگي . هر سازماني نياز دارد با محيط پيرامون اندك تعاملي داشته باشد. دوام خواهد آورد
 محيطي را درك كند و فرهنگ موجود را به سوي فرهنگي نيازمند رهبري است كه ارزشهاي

  .كه بهتر همنوا شود، هدايت كند
 

 (Cameron, 2006: 74) ويژگيهاي مربوط به آن  دوازده مهارت مديريتي و- 1جدول 

  دوازده مقولة مربوط به قابليتهاي مديريتي

  ويژگيها  ايقبيله

  مشكل، كارگروهي باكيفيت بالاافزايش اثربخشي، هماهنگي بدون    مديريت گروهها
  حل مشكلات بين فردي مد، توجه وا كارهايتوسعه روابط بين فردي مؤثر شامل نظر  مديريت روابط بين فردي 
توسعه كيفيت كار و قابليتهاي آنها و كسب فرصتهاي لازم براي براي كمك به افراد   مديريت كمك به ديگران 

  توسعة فردي

    ادهوكراسي

ابتكار و كمك به پيدايش فكرهاي  تشويق افراد براي نوآوري، افزايش جايگزينها،  وري مديريت نوآ
  جديد

  تداعي تصويري روشن از آينده و فراهم سازي راههاي رسيدن به آن  مديريت آينده
پذيري و تغييرات سوي يك توسعة پايدار، انعطافبه زمينه سازي براي جهتگيري   مديريت توسعة پايدار

  ر ميان افراد و در زندگي كارهايشانسازنده د

    بازار

   به عملكرد رقيبان  تهاي رقابتي و رويكردي متهورانه نسبگسترش زمينه  مديريت رقابت پذيري 
  انگيزه دهي به كاركنان و ترغيب آنان به عملكرد مؤثر، تلاش مضاعف و پركاري   نيرو بخشي به كاركنان

ه سازي براي جهتگيري به سوي خدمت رساني به مشتريان ، پرداختن به امور زمين  رساني به مشتري مديريت خدمت
  مشتري و افزايش انتظارات آنان از سازمان

    سلسله مراتبي 

كمك به شفاف سازي انتظارات سازمان از افراد ، فرهنگ و معيارهاي سازماني و اينكه   مديريت فرهنگي پذيري 
  كاري سازمان سازگار شداحسن با شرايط  چگونه مي توان به نحو

 كنترل عملكردها و برايتضمين اينكه نظامهاي عملكرد بازرسي، ارزيابي سازمان   مديريت نظام كنترل 
  فعاليتهاي سازمان است  

گسترش همكاري با سازمان ضمن همكاري با مديران و واحدهاي خارج از سازمان و   مديريت هماهنگي 
  تبادل اطلاعات بين سازماني 
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  رقيب بنياد نظريه ارزشهاي  سبكهاي رهبري برگويلا  -2كلش

  
ين معناست كه وجوه مختلف فرهنگ سازمان با هم دهمنوايي فرهنگي ب :همنوايي فرهنگي

ها و ارزشهاي جنبه سازماني داراي فرهنگ همنواست كه در آن به .سازگاري داشته باشند
 .تأكيد شده باشد.... يت كاركنان ومعيارهاي موفقيت و مدير رهبري، همساني از راهبري،
اثبات كرده است كه همنوايي فرهنگي  با اينكه پيش شرط ) 2006(كوئين  تحقيقات كامرون و

همه وجوه در اگر  .موفقيت سازمان به شمار نمي رود، اما الگوي اساسي سازمانهاي موفق است
يچيدگيها ، سوءتفاهمات و  بسياري از پد، شو ارزشها و پيشفرضهاي يكساني تأكيد رسازمان ب

  ).Cameron & Quinn, 2006: 73  (شودموانع اثر بخشي سازمان مرتفع مي
 .وجود ناهمنوايي فرهنگي در سازمان اغلب هشداري براي نياز به تحول در سازمان است   

اًيشود اعضاي سازمان داناهمنوايي موجب مي ريا شكايت   انسجام، تزوير ونبود از ابهام ، م

سنت شكن 

اندرز دهندهآفريننده

آسان كننده

نظارتگر

هماهنگ كننده رهنمود دهنده

توليد كننده

دروني

الگوي قبيله اي انعطاف پذيري الگوي ادهوكراسي

بروني

الگوي بازار

نظارت

الگوي سلسله مراتبي



  1387، 47عالي، شماره ريزي در آموزش پژوهش و برنامهفصلنامه  144

 

 

هاي بارز اما يكي از نشانه ريا هميشه محصول ناهمنوايي فرهنگي نيست، تزوير و. دكنن
اهداف و  ناهمنوايي فرهنگي اغلب به ايجاد تفاوت در نگرشها،. آيدشمار ميه ناهمنوايي ب

  اين عوامل باعث به تحليل رفتن انرژي و،در مجموع. شودمنجر ميراهبردها در سازمان 
ستون فرهنگ مطلوب و  مقايسة  نمرات دو مغايرت فرهنگي از. شودمياعضاي سازمان  تمركز

  .آيددست ميه ب پرسشنامه ارزيابي فرهنگ سازماني موجود در
  

   پژوهشروش
ران يدانشگاههاي دولتي ا .استه كددانشفرد و واحد تحليل  مطالعهواحد پژوهش ن يدر ا

با سابقه ويژگيهاي گاههاي بزرگ و دانشبه دليل اينكه . دنروجامعه اين پژوهش به شمار مي
 اليايده زيده و نمونةگسخن ديگر چون آنها برتابانند، به در خود باز مي بهترفرهنگي ملي را 

كنند، يش از دانشگاههاي ديگر در خود آشكار مي را بهستند و الگوهاي فرهنگي مورد مطالعه
گيري گوييم كه در اين مطالعه از نمونهب توانيم مي،از اين رو. اي به آنها شده استوجه ويژهت

  .هدفمند بهره گرفته شده است
 به ياري ،با اين حال جامعه نباشد،  واقعي  ممكن است نماينده مورد نظر نمونه كه دانيم مي   

گزينش دانشگاههاي بزرگ و با سابقه كه رفتارهاي سازماني و هنجارهاي يعني [اين روش 
 فرهنگ باره  مندي دراطلاعات ارزشتوانيم مي ]ن يافته دارندعلمي و روشهاي اداري سازما

بزرگ  به ويژه دانشگاههاي، هادانشگاههاي مراكز استان. آوري كنيمسازماني دانشگاهها جمع
 دانشگاه نهاهميت دانشگاههاي مركز استانها  با توجه به ،بنابراين. اين ويژگيها را دارند ،پايتخت

  :ماي زير برگزيدهشرحبه را 
   دانشگاه تبريز.3   دانشگاه  شهيد بهشتي.2   دانشگاه تهران.1
         دانشگاه اصفهان.6   فردوسي مشهد دانشگاه.5     دانشگاه شيراز.4
  وميهر دانشگاه ا.9   گيلان دانشگاه.8  چمران اهواز  شهيد دانشگاه.7
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چون اين پ    دانشگاه گزيده شده ايران  نهي فرهنگ موجود و آرماني ژوهش بر ارزيابي كم
ت علمي دانشگاههاي گزيده شده ئ جامعه پژوهش از اعضاي هي،متمركز است، از اين رو

 در سبكهاي رهبري مطالعه كشف رابطه فرهنگ سازماني و از هدف. شده استتشكيل 
  :شده است نهادهاي زير پيشرسيدن به اين هدف پرسشها و فرضيهبراي . ستهادانشكده

  

  بنيادي تحقيقپرسشهاي 

ها  فرهنگ سازماني موجود و آرماني در دانشكدهنوعبراساس نظريه ارزشهاي رقيب چند. 1
  وجود دارد؟

 وجود همنواييها  دانشكده سبك رهبري و، مهارتهاي مديريتيآيا ميان فرهنگ سازماني. 2
  دارد ؟ 

  

  هافرضيه

، مهارتهاي مديريتي ستآنها با نوع فرهنگ سازماني همنوا سبكهاي رهبري هايي كه دانشكده.1

  . بيشتري خواهند داشتاثربخشي
 مهارتهاي ،ست آنها با نوع فرهنگ سازماني همنوا مهارتهاي مديريتيهايي كه دانشكده.2

  .مديريتي اثربخشي بيشتري خواهند داشت
ين و ارتباط انواع فرهنگهاي سازماني و ئبا توجه به الگوي كامرون و كو مطالعهدر اين    

 متغيرهاي ة رابط،ارزشهاي رقيبنظريه  در چارچوب شده است تاسبكهاي رهبري تلاش 
فرهنگ . شود بررسي ) مهارتهاي مديريتي و سبكهاي رهبري،فرهنگ سازماني(تحقيق بنيادي 

  .گذاردر مياثيگر ه بر متغيرهاي دست كامتغير مستقل الگو سازماني در اين 
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   دهنده ها  در هر دانشگاهدرصد فراواني پاسخ وشمار  توزيع -2جدول 

  فراواني نمونه  جامعة آماري  نام دانشگاه
از  درصد

  دانشگاه

از كل  درصد

  نمونه

  دانشگاه تبريز
  دانشگاه تهران
  دانشگاه اروميه

  دانشگاه شهيد بهشتي
  گيلاندانشگاه 

  ي مشهددوس فردانشگاه
  دانشگاه اصفهان

  اهواز  چمران شهيد دانشگاه
  دانشگاه شيراز

  جمع

395  
810  
316  
422  
347  
358  
418  
383  
390  

3839  

80  
96  
55  
59  
57  
48  
57  
54  
56  

562  

2/20  
9/11  
4/17  

14  
4/16  
4/13  
6/13  
1/14  
4/14  
6/14  

14,1  
17,1  
9,8  

10,5  
10,2  
8,6  

10,2  
9,6  

10,0  
100,0  

  

  گاهدانش دهنده در هر درصد فراواني پاسخ  وار توزيع شم -3 جدول

  درصد  فراواني  نام دانشكده

  دانشكده علوم انساني و اجتماعي
 دانشكده فني

 دانشكده علوم

 دانشكده ادبيات

  دانشكده علوم تربيتي
 دانشكده كشاورزي

 دانشكده اقتصاد و مديريت

  بي نام
  جمع كل

72  
82  

152  
60  
53  
77  
48  
18  

562  

12,7  
14,6  
27,1  
10,7  
9,4  

13,7  
8,6  
3,2  

100,0  

   دهنده هاي مرد و زن  توزيع فراواني پاسخ-4جدول

  درصد  فراواني  جنسيت  رديف

  83,6  470  مرد  1
  11,9  67  زن  2
  4,5  25  بي پاسخ  3

  100  562  جمع كل  
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ها با فرهنگ  دانشكدهان يك، هر چه سبك رهبري رئيسفرضبنابر  :آزمون فرضيه يك

براساس داده هاي .   مديريتي بيشتر خواهد بود مهارتهاياثربخشيمنوا باشد، سازماني بيشتر ه
 سلسله مراتبي فرهنگ ر ب فرهنگ موجود بيشتر) 3شكل (  OCAIپرسشنامه دست آمده از ه ب

سلسله مراتبي كاسته و  فرهنگ  ميزانآرماني انتظار بر آن است كه از  فرهنگ  دارد و در يدكتأ
فرهنگ اسي رآگاهي از اين نكته كه فرهنگ ادهوك با ،بنابراين. فزوده شودبر ميزان ادهوكراسي ا

اثربخشي ثير سبكهاي هشت گانه رهبري بر أ براي بررسي ت، استت علميئهيآرماني اعضاي 
16رگرسيون چند متغيريمهارتهاي مديران از معادله 

 ئيسانميزان اثر بخشي ر .استفاده شد 
در معادله . مي شودمحاسبه   MSAI از پرسشنامه 49 تا 26ها از ميانگين گويه هاي دهكدانش

گانه رهبري متغير  و سبكهاي هشتyمهارتهاي مديريتي متغير وابسته ي  اثر بخشرسيونگر
استفاده  17براي آزمون اين فرضيه از رگرسيون چندگانه گام به گام .روندمستقل به شمار مي

  .  آمده است6 و5 اين آزمون در جدولهاي SPSS نتايج خروجي .شد
نخستين  متغيري   كه به فرهنگ ادهوكراسي  تعلق دارد،»آفريننده« سبك رهبري 5 در جدول   

اين متغير به تنهايي حدود .  ذاري آن بيش از متغيرهاي ديگر استگ اثر1 است كه در الگوي
  در»ندهآسان كن«سبك رهبري . كنداز تغييرات اثربخشي مهارتهاي مديريتي را تبيين مي% 60

و سبك  % 2 در فرهنگ قبيله اي حدود»اندرزدهنده«، سبك رهبري % 3فرهنگ قبيله اي حدود 
. كنند اضافه ميياد شدهي رصدد 60به تغييرات % 6فرهنگ بازار   در«توليد كننده«رهبري 
سان كننده از فرهنگ ادهوكراسي ، سبك رهبري  و آ سبكهاي رهبري آفريننده،بنابراين

 درصد 66 هم  اي و سبك رهبري توليد كننده از فرهنگ بازار روياز فرهنگ قبيلهاندرزدهنده 
همه ضرايب همبستگي متغيرهاي . كننداز واريانس اثربخشي مهارتهاي مديريتي را تبيين مي

  .دار هستندمستقل با متغير وابسته از نظر آماري  معني

                                                
16. Multiple Regression 

17. Stepwise Regression  
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  شگاههاي مورد مطالعه مقايسة فرهنگ سازماني موجود وآرماني در دان-3شكل 

  
 زيرا اين ،ستبا قدرت پيش بيني بالا  متغيرآفرينندگي نخستين متغير مستقل   5 در جدول   

 ) 781/23 (tرا دارد و ارزش ) 777/0(بالاترين ميزان همبستگي متغير با متغير وابسته اثربخشي
با متغير  را  همبستگي  كنار متغير آفرينندگي بالاتريندومين متغيركه در . آن معني دار است 
داري ا معنسطح و  t=  5 /59 در جدول  با ارزش كننده است كه آسان وابسته دارد، متغير 

05/0 P<  دو متغير وارد شدة كنار در اندزر دهنده در مرحله سوم متغير . مشخص شده است 
در  .شده است وارد  معادله رگرسيون در >P 05/0 با معناداري  و t  = 67/4پيشين با ارزش 

 به عنوان آخرين >P 05/0 با معناداري و t= 47/2سنت شكن با ارزش   مرحله چهارم متغير
 هشت متغير سبك رهبري چهار متغير  ، از اين رواز. شده استمتغير وارد معادله رگرسيون 
 ذكر  شايان.چهار متغير ديگر از معادله رگرسيون حذف شدند وارد مرحله گزينش نهايي و

 در هرمرحله يك ]يعني رگرسيون گام به گام[سازي الگورفته در  كه در شيوة به كاراست 
 خارج الگواز   و متغيرهاي قبلي در معرض آزمون قرار گرفتند و شدندالگومتغير جديد وارد 
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طور كه در  همان. گزارش شده است 6 ضرايب رگرسيون در مرحله چهار جدول .نشدند
  :استه رگرسيون به صورت زير  معادلمي شود،جدول  مشاهده 

برآورد اثر / = 558 + 47/2) آفرينندگي/ + (195)  كنندهآسان/+( 203 )اندرزگو/ + (106) سنت شكن(

  بخشي مهارتهاي مديريتي

  : است با اين معادله براي حالت استاندارد شده برابر
مهارتهاي كارايي برآورد / =  298) آفرينندگي/ +( 235) آسان كننده / + (250)اندرزگو/+ (19) سنت شكن(

  مديريتي استاندارد شده

 سهم بيشتري  كنندهآسان و آفرينندگي سبك رهبري ادهوكراسي با متغيرهاي الگوهادر اين    
 تورم عاملدر ستون همخطي چندگانه دو  6 در جدول .دارنددر تبيين واريانس متغير وابسته 

. كنندگيري ميين متغيرهاي مستقل را اندازه و تلرانس، ميزان رابطه خطي ب(VIF)واريانس 
 رابطة خطي آن  به وسيلهاست كه براي هر متغير مستقل، تلرانس نسبتي از پراكندگي آن متغير

اينكه تلرانس يك ه با توجه ب. متغير با ساير متغيرهاي مستقل موجود در مدل تبيين نمي شود
ين معني است كه د مقدار نزديك به يك ب .كندنسبت است، مقدار آن بين صفر و يك تغيير مي

  يك متغير مستقل بخش كوچكي از پراكندگي آن توسط ساير  متغيرهاي مستقل تبيين  در
اً يك تركيب خطي از ساير دمقدار نزديك به صفر ب. شودمي ين معني است كه يك متغير تقريب

 وجود رابطه همخطي ، باشد1/0تر از اگر هر يك از تلرانسها كوچك. متغيرهاي مستقل است
 VIF و شاخص ] مي سازدياضرايب بتا را ناپا[چندگانه ممكن  است براي داده ها مشكل باشد

 ضرايب ،شود بيشتر ميVIFين معني كه هر چه مقدار د ب،عكس تلرانس است همواره
 ،لذا.  بر آورد شده است1/0 شاخص تلرانس بالاتر از 6جدول  در. شوندرگرسيون ناپاياتر مي

  . نيستنديا سبكهاي رهبري ناپاريبهاي وابسته بهض
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  1 همراه با ضرايب همبستگي فرضيه چكيدة الگو  -5جدول 

  تغييرات

تغييرات 

معني 

  داري

درجه 

 2آزادي

درجه 

 1آزادي

تغييرات 

f 

ضريب 

 همبستگي

خطاي  

معيار 

  برآورد

ضريب 

ن يتعي

تعديل  

  شده

ضريب 

  تعيين

ضريب 

  همبستگي

  مدل

  

  

000/0 372 1 551/565 603/0 46345/0 602/0  603/0  777/0  1 

000/0  371 1 218/31 031/0 44571/0 632/0  634/0  796/0  2 

000/0  370 1 748/21 020/0 43374/0 652/0  654/0   809/0  3 

014/0  369 1 139/6 006/0 43076/0 656/0  660/0  812/0  4 

  
  1ضرايب متغيرهاي فرضيه  -6دول ج

 داريمعني  همخطي چندگانه

ضرايب 

استاندارد 

  شده

ضرايب استاندارد 

  نشده

تورم 

  واريانس
  معني داري  تلرانس

  

  tارزش 

Beta 
اشتباه 

  معيار
B 

  

  الگو

  مقدار ثابت  896/0  085/0    509/10  000/0    

  آفريننده  644/0  027/0  777/0  781/23  000/0  000/1  000/1

  مقدار ثابت  758/0  086/0    846/8  000/0    

  آفريننده  453/0  043/0  546/0  527/10  000/0  367/0  727/2

   كنندهآسان  241/0  043/0  290/0  587/5  000/0  367/0  727/2

  مقدار ثابت  678/0  085/0    968/7  000/0    

  آفريننده  277/0  056/0  334/0  919/4  000/0  202/0  938/4

   كنندهآسان   207/0  043/0  249/0  853/4  000/0  356/0  811/2

  دهنده اندرز  231/0  050/0  284/0  663/4  000/0  251/0  977/3

  مقدار ثابت  558/0  097/0    727/5  000/0    

  آفريننده  247/0  057/0  298/0  322/4  000/0  194/0  166/5

   كنندهآسان  195/0  043/0  235/0  580/4  000/0  351/0  846/2

  دهنده اندرز  203/0  050/0  250/0  023/4  000/0  239/0  186/4

  سنت شكن  106/0  043/0  109/0  478/2  014/0  472/0  119/2
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، ستهايي كه مهارتهاي مديريتي آنها با فرهنگ سازماني همنوا دانشكده:آزمون فرضيه دو

شود كه مديريت در گفته مي 2فرضيه در  . مهارتهاي مديريتي بيشتري  خواهند داشتاثربخشي
ي اهر فرهنگ ارزشهاي ويژه. از داردهر فرهنگ سازماني معين به مهارتهاي مديريتي متفاوتي ني

در ضمن، . يردگ ميصورتاي دارد و مديريت اين ارزشها در فضاهاي سازماني جداگانه
  ).1جدول  (طلبدمي اي راراهنمايي افراد مهارتهاي ويژه

مهارتهاي مديريتي در اثربخشي ثير هر كدام از أ براي بررسي ت1 نيز مانند فرضيه 2در فرضيه    
  2براي آزمون فرضيه . استفاده شده استها از رگرسيون چند متغيره ي دانشكدهرؤسا

  اين آزمون درSPSSبروندادهاي  .برده شده است به كاررسيون چندگانه گام به گام گر
ط با فرهنگهاي سازماني بومديريتي مرمهارتهاي  ،7جدول باتوجه به . آمده است8 و7جدولهاي

  يهاداده. كنندريانس اثر بخشي مهارتهاي مديريتي را تبيين مي درصد از وا85روي هم حدود 
مديريت نوآوري و (مهارتهاي مديريتي فرهنگ ادهوكراسي دهند كه نشان مي 8 جدول

كه  را دارندذاري گربالاترين ميزان تأثي فرهنگها  ديگر در بين مهارتهاي مديريتي)مديريت آينده
  از فرهنگ ادهوكراسي يكي از مهارتهاي مديريتي فرهنگ بعد . نداوارد معادله رگرسيون شده

 از ،مديريت توسعه پايدار. است وارد معادله رگرسيون شده) هاگروهمديريت (اي قبيله
در  را ثير آنها أرسيون شدت تگر، آخرين متغيرها به معادله مهارتهاي فرهنگ ادهوكراسي
و % 5تر از  كوچكها  ضريب(P-Value)پي مقدار. دهدنشان ميواريانس اثر بخشي مديريتي 

فرهنگ ادهوكراسي و ،  ياد شدهاي مديريتي چهار فرهنگدر ميان مهارته. دارند معني،و راين زا
دليل پايين بودن ه اند و بشتهدامهارتهاي مديريتي اثربخشي ثير را در أاي بيشترين تفرهنگ قبيله

 رگرسيون در هايضريب .ندادهشحذف رسيون رگمهارتهاي فرهنگهاي ديگر آنها  از معادله ثير أت
مي جدول معادله رگرسيون به صورت زير  ،بنابراين. شده است ارائه 8سه مرحله در جدول 

  ].استدر اينجا علامت مساوي برآورد [آيد 
  

 كمك به   +241/0  توسعه پايدار+206/0 مديريت گروهها  + 132/0 مديريت آينده +  073/0نوآوري  

   اثر بخشي مهارتهاي مديريتي= 184/0 + 297/0 ديگران
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 : است بااين معادله براي حالت استاندارد شده برابر

  
كمك به   +  242/0  توسعه پايدار +200/0 مديريت گروهها  + 130/0 مديريت آينده + 085/0نوآوري 

  اثر بخشي مهارتهاي مديريتي = 306/0ديگران 

  

تلرانس رابطه   و(VIF)شاخص تورم واريانس ستون همخطي چندگانه در  8 در جدول   
هيچ كدام از شاخصهاي تلرانس  8در جدول . كندميگيري خطي بين متغيرهاي مستقل را اندازه

                                           . گزارش نشده است%1 از كمتر 
  

  2چكيده الگو در فرضيه  -7جدول 

  آماره   تغييرات

Sig. F 

Change 

ي 
زاد
ه آ
رج
د

2
 

ي
زاد
ه آ
رج
د

1
 

تغييرات 

F  

تغيير 

  ضرايب

  

اشتباه 

  معيار

  

ب ضري

ين يتع

اصلاح 

  شده

  

ضريب 

  تعيين

  

  همبستگي
 

  الگو

000/0  400  1  767/830  675/0  50120/0  674/0  675/0  822/0  1  

000/0  399  1  556/84  057/0  456/0  730/0  732/0  855/0  2  

000/0  398  1  998/36  023/0  4365/0  753/0  755/0  869/0  3  

000/0  397  1  970/12  008/0  43016/0  760/  762/0  873/0  4  

024/0  396  1  146/5  003/0  42793./  762/0  765/0  875/0  5  
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  الگوي نهايي رگرسيون ويژگيهاي آنهاهاي ضريب  -8جدول 

  همخطي چندگانه

ضرايب 

استاندارد 

  شده

ضرايب استاندارد 

  نشده

تورم  

  واريانس
  تلرانس

  سطح 

معني 

  داري

 

  tارزش 

Beta 
Std. 

Error 
B 

  گوال

  

  مقدار ثابت  666/0  087/0    621/7  000/0    
  مديريت نوآوري  799/0  028/0  822/0  823/28  000/0  000/1  000/1

  مقدار ثابت  412/0  084/0    904/4  000/0    
  مديريت نوآوري  476/0  043/0  489/0  006/11  000/0  340/0  942/2
  مديريت آينده  407/0  044/0  409/0  195/9  000/0  340/0  942/2

  مقدار ثابت  289/0  083/0    485/3  001/0    
  مديريت نوآوري  341/0  047/0  351/0  263/7  000/0  264/0  784/3
  مديريت آينده  292/0  046/0  292/0  282/6  000/0  283/0  530/3
  اهگروهمديريت   293/0  048/0  286/0  083/6  000/0  280/0  574/3

  مقدار ثابت  188/0  087/0    173/2  030/0    

  مديريت نوآوري  311/0  047/0  320/0  612/6  000/0  256/0  908/3

  مديريت آينده  261/0  047/0  262/0  599/5  000/0  274/0  655/3
  اهگروهمديريت   221/0  052/0  215/0  289/4  000/0  238/0  209/4

997/2  334/0  000/0  601/3  153/0  043/0  154/0  
عه مديريت توس

  پايدار

  مقدار ثابت  184/0  086/0    172/2  030/0    
  مديريت نوآوري  297/0  047/0  306/0  298/6  000/0  252/0  974/3
  مديريت آينده  241/0  047/0  242/0  107/5  000/0  264/0  787/3
  گروههامديريت   206/0  052/0  200/0  981/3  000/0  234/0  281/4

157/3  317/0  003/0  017/3  130/0  044/0  132/0  
مديريت توسعه 

  پايدار
  كمك به ديگران  073/0  032/0  085/0  268/2  024/0  419/0  385/2
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  گيرينتيجه
 به نظر ،)3شكل (با توجه به غالب بودن فرهنگ سلسله مراتبي در دانشگاههاي مورد مطالعه

ت بيش كه جوامع سازماندهي) 2000(رسد اين سخن اوگبونا  مي  از  شدة معاصر واجد مديري
 د  به ويژه از آن رو كه ، سخن صحيحي است در اينجا نيز هستند،19 و فاقد رهبري كافي18 ح

تي شده   . اند در شرايط  كنوني آموزش عالي بسياري از نقشهاي رهبري فداي نقشهاي مديري
ولات سازماني است كه بازتاب علايق     رهبري در نظام آموزش عالي محملي براي ايجاد تح

سة  .)Kekale,1997: 72(ازمان است مشترك اعضاي س تي در يك مؤس  اگر پستهاي مديري
اين كار به . ، ممكن است رهبران علمي به حاشيه رانده شونديابندآموزشي قدرت و منزلت 

سات آموزشي » عمل  ــ  تحقيق  ــ  يادگيري  ــ  تضعيف زنجيرة بنيادي تدريس در مؤس
 مسئول توسعه و راهبري علمي هستند، بدون عالي  در آموزشرهبران كه. انجامد مي

ت ناظر بر وظايف .  خواهند شد شغليبرخورداري از قدرت يا منزلت دچار دلسردي مديري
رهّ با رشد تقاضاهاي . اي است كه شالودة آن سياست و اهداف سازمان است عملكردي روزم

تي از اين دست، دستيابي به تعادل ميان رهبري، تدريس و تحقي د و اين شوق دشوارتر ميمديري
تي ــ  كار امكان ارتقاي علمي و در پي آن ترفيع رتبه در حوزة علمي ــ در مقابل حوزة مديري

  .سازد را محدود مي
و » آرماني «OCAIهاي حاصل از نمودارهاي  مربوط به پرسشنامه فرهنگ سازماني  داده   

 آرمانيدهند كه فرهنگ  ميپژوهش حاضر نشان  در MSAIپرسشنامة مهارتهاي مديريتي 
 نيز وجود دارند كه ها بخشي از اين برنامه،اما در عين حال. ادهوكراسي  قابل  تقويت هستند

كاري و تأكيد بر قوانين و مراتب، محافظه  هايي از فرهنگ سازمان كه طرفدار سلسله از جنبه
در .  سر ناسازگاري دارند اي هايي كه با  آزادي حرفه  جنبه،كنند  حمايت مي،ساختار هستند

لِ  سلسله مراتبي  نشان مي  همنوايي ميان فرهنگ  ادهوكراسي ونبودنتيجه،  دهد كه اين مثا
د اجتماعي است  روابط اجتماعي خود را در سازمانها بازتوليد ، به عبارت ديگر؛واضح از بازتولي

                                                
18. Over- managed 

19. Under - led 



  155  بررسي رابطة فرهنگ سازماني و سبكهاي رهبري در دانشگاههاي ايران

 

 

ت. كنندمي ص رهبران علمي خود اهمي تي اگر مديران به توانايي و تخص  و آنها را در امور مديري
  .دخالت ندهند، مديران موفقي نخواهند بود

دانشگاههاي مطالعه موجود و آرماني در  فرهنگ آيد كه مياناز اين پژوهش چنين بر مي   
نابر آن  است كه بدست آمدهه بهاي تجربي  داده از گيرياين نتيجه .وجود داردنوايي ه ناهمدش

 قانونها و سياستگذاريهاي رسمي، هماهنگي مبتني بر كه كار آنها دمعتقدنت علمي ئهياعضاي 
 در اين مقاله از پاسخهاي پرسش ،با اين حال. ستو كارايي، هدف محوري و تمركز بر پيامدها

ويژگيها را داشته اين  دانشگاه بايد  سازمانيآيد كه به اعتقاد آنها فرهنگشوندگان چنين بر مي
، آفرينشرشد منابع انساني، نوآوري و  جويي، دي عمل، مشاركتپذيري، آزا انعطاف :باشد

  . اي و كسب دانش  رشد حرفه،خطرپذيري 
  سازماني  فرضيات بنيادين گاهي اشي از اين است كه ن  در دانشگاههايفرهنگناهمنوايي    

لاً بر عكس رفتاري است كه در فر   . شودمييند رسمي پشتيباني ابه رفتاري مي انجامد كه كام
 به  -به ويژه سازمانهاي دولتي  -دانشگاهها تحت تأثير ساير سازمانهاكه رسد به نظر مي

 رهبران سازمان  كهين معتقد استشا. ندنداصورت غير ارادي ثبات و كنترل را ارزشمند مي
. »نحوه رشد آن عناصر فرهنگ را كه با واقعيات محيطي جديد همنوايي دارند، بياموزند« بايد 
 تغيير برايها  بايد همواره   دانشكدهئيسانهاي تجربي مطالعه حاضر گوياي آن است كه ر داده

، شاين (Cameron & Quinn, 2006)فرهنگ سازمان همچنان كه، كامرون و كوئين
(Schein, 1996: 144)يدرانش و  ا (Schneider, 1990)داشته آمادگي ،اند  توصيف كرده 

و  سبكهاي رهبري (Cameron & Quinn, 2006)ن به اعتقاد كامرون وكوئي. باشند
 . شتري خواهند داشتي اثربخشي ب،فرهنگ آرماني همنوا  شوند مهارتهاي مديريتي اگر با
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