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  1ليلا صفايي فخري
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  چكيده
هـاي    و شناسـايي نـشانگر     مستلزم توجه به فرهنگ اسـلامي    توسعة فرهنگ دانشگاه اسلامي   

نجا كه ممكن است نكات برگرفته از مـديريت دانـش و            از آ . مربوط به توسعة دانش است    
 بـودن      و عملـي آن بتوانـد توجـه را بـه حكمـت اسـلامي                 شناخت مربوط به تجارب علمي    

 دانـشگاه خـود       دانشگاه و نكات معرفتي آن براي توسعه جلب كند و چون زمينـة اسـلامي              
توسـعة علـوم و     : ويني چـون   ن ـ هـاي     به ظهور و استفاده از مقوله     تواند بستري براي توجه       مي

شـناختي،    هـاي جمعيـت     فناّوري اطلاعـات و ارتباطـات، پديـدة جهـاني شـدن، دگرگـوني             
آموزش مداوم، انفجار دانش، بحرانهاي اخلاقي، سازمان يادگيرنده و رشد فزايندة دانـش              
باشد، اين مقاله برآن است تا مفهوم فرهنگ دانشگاهي را واكـاوي كنـد، نقـش و اهميـت                

 در دوران معاصـر را        ري از الگـوي مـديريت دانـش در فرهنـگ دانـشگاه اسـلامي              گي  بهره
 جديد از اصـطلاحات مـرتبط        شناسايي نمايد، بر روال توسعة آن بينديشد و با تعريف نسخ          

مراتـب مـديريت دانـش، بـستري مناسـب در جهـت               ا فرهنگ دانشگاهي و توسعة سلـسله      
  . فراهم سازد  توسعة فرهنگ دانشگاه اسلامي

ب
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  1مفهوم فرهنگ
فرهنگ به مفهوم مورد استفادة اين مقاله عبارت است از انگارة يكپارچگي رفتـار، عقيـده و دانـش                   

بنـابراين،  . )2010ويكيپـديا،   ( بـه ظرفيـت تفكّـر نمـادين و يـادگيري اجتمـاعي باشـد               انساني كه وابسته  
هـاي    هاي كلان فرهنگي جامعه بوده و فراينـد         تواند مينياتوري از فرايند     فرهنگ دانشگاه اسلامي مي   

  . دانشگاه اسلامي مؤثّر باشد تواند بر حدود و مرز فرهنگ  حاكم بر جامعه مي
ريزي جامع ذهن است كه به جداسازي اعضاي يك گـروه يـا        نگ، برنامه هافستد؛ فره   به عقيدة   

  (Hofstede, 1997).انجامد يك جامعه از ديگران مي
تـرين   واسـطه  در تعاريف متعدد از فرهنگ سازماني، به كاركنان و افـراد درون سـازمان كـه بـي         

ها، و هويت هر يك       فتارشود كه نگرشها، ر       باشند، اشاره مي    مأخذ تأثيرگذار بر فرهنگ سازماني مي     
خـانواده، اجتمـاع، ملـت، حكومـت، امـاكن مـذهبي و             : هـاي فرهنگـي ديگـري چـون         متأثر از نهاد  

  .است.. .نظامهاي آموزشي و
اي كلي    داندكه معرّف مجموعه      اي مي   ه  فرهنگ را ساز  ) شناس و منتقد فرهنگي     جامعه (2ويليامز

سـازد و تغييـر    و اهدافي است كه زندگي يك فـرد را مـي  ها، دانش، جرايم، ارزشها      ها، رفتار   از باور 
  .بنابراين، فرهنگ سازماني معمولاً با شيوة زندگي در يك سازمان ارتباط دارد. دهد  جهت مي

دهنـد كـه نحـوة        فرضها، هستة فرهنگ يك سـازمان را شـكل مـي            ها و پيش    به گفتة شاين، باور   
ماهيـت  «فرضـها     دهـد و يكـي از ايـن پـيش             ر مي درك، انديشيدن و احساس، آنها را تحت تأثير قرا        

 دانـشگاه   شـان، در فرهنـگ اسـلامي        هاي مربوط به آن به دليل اهميت        است كه نظريه  » طبيعت انسان 
 نيـز برخـي از تعـاريف موجـود دربـارة      2در جـدول  . 3 آمـده اسـت  1بندي شده و در جـدول       دسته

  )1385جوهچ، (.فرهنگ سازماني آمده است
جوآن مارتين و   . هاي مختلف به تعريف فرهنگ وجود دارد        اه به انسان در رويكرد    بنابر اين، نگ  

 را درون حوزة مطالعات فرهنگي 6 و پاره پارگي5، تفكيك4دبرا ميِرسون، سه نگاه مجزاّي انسجام    
  (Meyerson & Martin, 1987).كنند مشخص مي

________________________________________________________  
1. Excerpt from Wikipedia: Culture from the Latin culture stemming from colere, meaning "to 
cultivate. 
2. Raymond Williams 
3. Melville Herskovits 
4. Integration  
5.Differentiation 
6. Fragmentation 
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   انسان سازماني در روند تكاملي آنهاي سازماني بر اساس نگاه به هرينظبندي   دسته:1جدول 
  ارزشها /كانون  نگاه  فرض پيش تمركز

  قدرت/ثروت  كلاسيك  انسان اقتصادي
/عقلانيت   مديريت/كنترل  مدرن اوليه   انسان علمي
/محيط   كنترل بيروني  مدرن  انسان اكولوژيك

   تفسيري–نمادين   انسان نمادين  معنا/ تفسير
/ خلاقيت   مسئوليت/ آزادي  پسامدرن  انسان زيباشناس

  
  تعاريف منتخب فرهنگ سازماني: 2جدول 

  1اليوت ژاك
)1952( 

فرهنگ كارخانه، شيوة مرسوم و سنتي انديشيدن و انجام كار است كه كـم              
و بيش ميان همة اعضاي آن مشترك است و اعضاي جديد براي انجام كـار               

  .ذيرنددر كارخانه، بايد آنها را بياموزند و حداقل تا حدي آنها را بپ

آندرو 
  2گرو پتي

)1979(  

 است از معـاني پذيرفتـه شـدة آشـكار و جمعـي كـه در            فرهنگ، سيستمي 
ايـن سيـستم،   . گيـرد   زماني معين و در گروهي معين مورد استفاده قرار مي     

ها و تصاوير ذهني موقعيت گروهي از افراد را نسبت به  واژگان، شكلها، طبقه
  .كند  خود آنها تفسير مي

         
 ريس  لمري

 3لوئيس
)1983(  

هـاي اجتمـاعي      سازمانها محيطي برخاسته از فرهنگ هستند؛ يعنـي واحـد
اي از ادراكات مـشترك بـراي سـازماندهي           بارزي هستند كه داراي مجموعه    

هاي   دهند، شيوه   نظير چه كاري در اين گروه خاص با هم انجام مي          (اقدامها  
 و زبانها و ديگر ابـزار نمـادين         )ها درون گروه و ميان اعضا       مناسب انجام كار  

  .براي ابراز ادراكات هستند
 و 4كورن سيل

جوآن مارتين 
)1984(  

توان به مثابة چسبي تصور كرد كه يك سازمان را از             فرهنگ سازماني را مي   
فرهنـگ  . دهند  هاي مشترك معنا به هم پيوند مي        اي از الگو    طريق مجموعه 
  .مركز است كه اعضا در آن مشترك هستندها و انتظاراتي مت بر ارزشها، باور

________________________________________________________  
1. Elliott Jaques  
2. Andrew Pettigrew 
3. Meryl Reis Louis 
4. Coren Siehl 
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 پيش 

 1ادگار شاين
)1985(  

فرضـهاي بنيـادي كـه يـك گـروه معـين در فراينـد آمـوختن                   الگوي
ــسجام    ــا مــسائل خــارج از ســازمان و ان چگــونگي ســازگار كــردن خــود ب

سازماني ابداع، كشف يا شكل داده و چنان روي آن كار شده است كه                درون
بنابر اين به عنـوان شـيوة صـحيح در درك، تفكـّر و              . رسد  معتبر به نظر مي   

  .شود احساس در ارتباط با اين مسائل به اعضاي جديد آن آموخته مي
 

هريسون 
ترايس و 
 2جانيس بير

)1993(  

هـا و   اند كه واكنش افـراد بـه عـدم نااطمينـاني       هايي جمعي   فرهنگها، پديده
آن . كننـد   متجلـّي مـي   آشوب را كه در زندگي انسان اجتناب ناپذير اسـت،           

نخـست، جـوهرة يـك فرهنـگ،        : گيرند  واكنشها در دو طبقة اصلي قرار مي      
. نـاميم   هاي مشترك و برخاسته از احساس كه آن را ايدئولوژي مي            نظام باور 

اقـدامها، كـه از     : دوم، شكلهاي فرهنگ؛ موجوديتهاي قابل مشاهده از جمله       
به ديگري ابراز، اظهـار  آن طريق اعضاي يك فرهنگ، جوهر فرهنگ خود را      

  .كنند و ابلاغ مي
اي مـشترك   دارد، فرهنگ به عنوان پديـده    در حوزة انسجام، همان طور كه نظرية شاين بيان مي         

  .شود مورد اتفاق نظر اغلب اعضاي سازمان توصيف مي
هـاي   فرهنگها به طريقي مشابه فرهنگهاي يكپارچـه بـه صـورت كليـت     در حوزة تفكيك، خرده   

  .شوند ه، سازگار، منسجم و ثابت ترسيم ميگون اجماع
در حوزة پاره پارگي، از ديدگاه پست مدرن، فرهنگ سازماني نه در پي سازگاري و همشكلي                
است و نه در پي ثبات، بلكه بر راههـايي متمركـز اسـت كـه بـر اسـاس آنهـا فرهنگهـاي سـازماني،                          

  )1385جوهچ، (.ناسازگار، مبهم، چندگانه و دائماً سيال هستند
هـاي دانـشي، فرهنـگ بـر نحـوة درك، انديـشيدن، احـساس تـأثير                   در نهايت، بـر اسـاس يافتـه       

گذارد و با هدف سازگار كـردن سـازمان بـا مـسائل خـارج سـازمان و انـسجام درونـي شـناخته                          مي
پـذيري و تغييـر،      هاي شتابان در حال تغيير اگر براي انعطـاف          بنابراين، از آنجا كه در محيط     . شود  مي

در ايـن پـژوهش بـا تأكيـد بـر           . ؛ بهتر عمل خواهنـد كـرد      )پذيري  فرهنگ انطباق (قائل باشند   ارزش  
ديدگاه پسامدرن و توجه بر خلاقيـت، آزادي و مـسئوليت، بـه شناسـايي و بررسـي ارتبـاط الگـوي                      

  .شود هاي اساسي توسعة فرهنگ دانشگاه اسلامي پرداخته مي مديريت دانش و مؤلّفه

________________________________________________________  
1. Edgar Shein 
2. Harrison Trice 
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  ي جديدگهاظهور فرهن
كند، سازمانها براي رويارويي و       هاي يك سازمان در قالب فرهنگ آن جلوه مي           آنجا كه ويژگي   از

. دهي به فرهنگ سازماني هستند      سازگاري با پديدة تغيير و تحول محيطي، ملزم به بازسازي و شكل           
. سازي فرهنگ دانشگاهي، اقتضايي بوده و بستگي زياد به شـرايط محيطـي دارد               روشهاي دگرگون 

  .هاي آنها تبيين شود ابر اين، لازم است قبل از بازسازي فرهنگي، فرهنگهاي نوظهور و ويژگيبن
در دنياي پر تغيير امروز، بايد به دو مسئله در دانشگاه توجه كرد؛ ابتدا، راه جديدي كه فرهنگ                  

قابتي به بقاي   دانشگاهي بايد بپيمايد و دوم، براي رويارويي با تغييرات شتابان بايد بتواند در محيط ر              
لذا هرگونه شكست در پربـار كـردن فرهنـگ          . خود ادامه دهد و زمينة رشد خود را نيز فراهم آورد          

يكـي از راههـاي پاسـخگويي بـه ايـن           . دانشگاهي به منزلة شكست در ايجاد تغييرات لازم آن است         
ش نحوة تسهيم   بايد شرايط لازم براي آموز    . سازي در مقابل فرهنگهاي نوظهور است       چالشها، آماده 

دانش به وجود آيد و فرهنگ مناسب، از جمله فرهنگ نوآوري و فرهنگ خلاقيت براي نـوآوري                 
هاي فرهنگهاي مطلوب تبيـين       بنابر اين، ابتدا لازم است ويژگي     . و كارآفريني دانشگاه آموخته شود    

  .شود
  
   فرهنگ دانشگاهيةتوسع

گـسترش  . بقـاي جوامـع و تمـدن بـشري اسـت          تـرين و مـؤثرّترين سـلاح انـسانها و راز              دانايي مهـم  
ــسانها، نهــاد آمــوزش عــالي را از    روزافــزون مــرز ــايي بــراي تواناســازي هــر چــه بيــشتر ان هــاي دان

سـؤال اساسـي در بررسـي       . هايي نمايان شاخته است كه اين مهم را بر عهـده دارد             ترين نهاد   شاخص
و گـسترش دانـشگاهها هـستند و        فلسفة وجودي دانشگاه اين است كه چرا جوامع بـه فكـر تأسـيس               

  كاركرد دانشگاه چيست؟
امروزه چهار وظيفة اصلي آمـوزش، پـژوهش، تربيـت نيـروي انـساني مـاهر و توسـعة فرهنگـي                     

هـا را نقـد و اصـلاح          كنـد، انديـشه     بنابراين، دانشگاه فكر توليد مي    . جامعه براي دانشگاه وجود دارد    
. كنـد    توسـعه و تكامـل جامعـه را طراحـي مـي            كرده و با تأمين نيـروي انـساني كـافي و متخـصص،            

دانشگاهها محور و مدار توسعه در جوامع امروزي هستند كه بحث شناخت مسائل فرهنگي، به دليل             
ــژه     ــت وي ــشگاهها اهمي ــشجويان، در دان ــه سرنوشــت دان ــشجويي و توجــه ب ــالاي دان اي  جمعيــت ب

  )1383محسني، (.يابد مي
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ژوهشهاي آموزش عـالي را بايـد در علايـق عالمـان            هاي ظهور مجدد مفهوم فرهنگ در پ        ريشه
مفهوم فرهنگ سازماني در مطالعـة مؤسـسات آمـوزش          . اجتماعي به فرهنگ سازماني جستجو كرد     

هوبر اين عنصر اساسي را در بعـد غيـر عقلايـي و نمـادين      . عالي، از عناصر اساسي مورد توجه است      
ــه تبعيــت از  تــوان  مــي. (Huber, 1990)كنــد حيــات ســازماني مطــرح مــي  فرهنــگ دانــشگاهي را ب

ايـن ارزشـها يـا    . ها و ارزشها و كنشهاي فرهنگي دانـشگاهيان تعريـف كـرد             شناسان، نظام باور    انسان
هـا و زبـان متمـايز تجلّـي      هـا، مناسـك، افـسانه     هـايي نمـادين، مثـل اسـطوره     هاي باور، در نشانه   الگو
شهاي دانشگاهي، كنترل و نظارت نـامريي اعمـال   فرهنگ دانشگاهي بر كن. )1382بيرن بائوم،  (يابند  مي
بنـابراين، فرهنـگ    . گـذارد   كند و براي تثبيت وضعيت موجود، قابليتهاي لازم را بـه نمـايش مـي                  مي

  .تواند زندگي دانشجو، مسائل سازماني و برنامة درسي را تحت تأثير قرار دهد دانشگاهي مي
كند كه عناصر اصـلي آن   بي را پيشنهاد مي به منظور بررسي فرهنگ دانشگاهي، چارچو     » تيرني«

در موضـوع   . پذيري، اطلاعات، راهبرد و رهبري      محيط دانشگاه، رسالت دانشگاه، جامعه    : عبارتند از 
كند؟ نگرش افراد     محيط دانشگاه لازم است بررسي شود چگونه دانشگاه محيط خود را تعريف مي            

رسـالت   :شـود كـه    اين سؤالات مطرح مي   در خصوص دانشگاه چيست؟ دربارة رسالت دانشگاه نيز         
پـذيري   گيري است؟ در جامعـه   آن چگونه تعريف و تفسير شده و آيا رسالت دانشگاه مبناي تصميم           

در موضـوع  . پردازد پذيري عضو جديد پرداخته و به ضروريات دانشگاه برتر مي  چگونگي جامعه  به
 تـشكيل داده و چگونـه توزيـع و    چـه چيـزي اطلاعـات را   : پـردازد كـه   اطلاعات به اين سؤالات مي 

منتشر شده است و چه كسي يـا كـساني آن را در اختيـار دارنـد؟ دربـارة موضـوع راهبـرد نيـز ايـن                           
گيري در دانشگاه چگونه اتخّاذ شده، از چـه راهبـردي اسـتفاده               تصميم: شود كه   سؤالات مطرح مي  

شـود؟ در موضـوع    ال مـي گيرد و چه تنبيهي براي تصميمات بـد اعم ـ  گرديده، چه كسي تصميم مي    
 چـه كـساني      و غيـر رسـمي    رهبري نيز به انتظارات افراد از رهبران دانشگاه و اينكـه رهبـران رسـمي    

  (Tierney, 1998).پردازد هستند مي
اي و    فرهنـگ رشـته   : گيـرد   بر اين اساس، رويكرد فرهنگي بـه دانـشگاه، دو جـزء را در بـر مـي                 

كنـد، واحـد مطالعـه         را از فرهنگ دانشگاهي متمايز مـي       اي  آنچه فرهنگ رشته  . فرهنگ دانشگاهي 
اي، فرد دانشگاهي است كـه        واحد مطالعه در فرهنگ دانشگاهي، سازمان و در فرهنگ رشته         . است

  (Valimaa, 1998).كند واقعيتها را در بستر فرهنگي درك مي
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نيـروي  بر ايـن بـاور اسـت كـه پيچيـدگي هويـت دانـشگاهي در تعامـل بـا پـنج                       ) 1993(تيرني  
رشـته بـر توسـعة هويـت        . اي، سازماني و ملي قابل درك است        اي، حرفه   شناختي فردي، رشته    جامعه

فردي مؤثّر است؛ چرا كه گروههاي مرجـع در ايـن حـوزه، همـان همكـاران دانـشگاهي در سـطح                      
يـز در  در همين راستا، حرفة دانشگاهي، مربي، استاديار، دانشيار و اسـتاد ن     . المللي هستند   محلي و بين  

در سـطح سـازماني نيـز مـسائل     . بخشند گيري هويت دانشگاهي تأثير مي     شمار گروه مرجع در شكل    
مربــوط بــه رهبــري و مــديريت، ســنّتهاي ســازماني و رســالتها، زمينــة لازم را بــراي گفتگــو فــراهم  

در سطح ملي نيز گروههاي مرجـع نظيـر دوسـتان، خويـشاوندان و شـهروندان بـا هويـت                    . سازند  مي
تــر باشــد، عملكــرد دانــشگاهي  هــر چــه هويــت دانــشگاهي قــوي. گاهي تعامــل مــستمر دارنــددانــش

ضعيف بودن فرهنگ سازمانيِ نيروي انساني شاغل در دانشگاه، در عملكرد           . تر خواهد شد    اثربخش
وجـود فرهنـگ سـازماني      . گيـرد   گذارد و امكان فعاليتهاي پويا و مستمر را از آنها مـي             آنها تأثير مي  
 آن را    كم اعتبار و پويـايي علمـي        كند و كم    وير نامطلوبي در بيرون از دانشگاه ايجاد مي       ضعيف، تص 
  )1382،  دوزي سرخابييمني(.آورد پايين مي

هـاي سياسـي    هـاي فرهنگـي، اجتمـاعي و سـاختار     دانشگاه وقتي در يك جامعة سنتي و با مؤلّفه       
بر نقشي كه در جهـت توليـد دانـش و    گيرد، علاوه     اي همچون جامعة ايران شكل مي       اقتصادي ويژه 

دار  كند، رسالت بسيار شـگرف ديگـري نيـز عهـده          تربيت نيروي انساني متخصص و كاردان ايفا مي       
هـاي    و فرهنگي جامعه و نيـز بازانديـشي مـستمر فراينـد      شود؛ يعني بسترسازي براي توسعة علمي    مي

. هـا و بحرانهـا      رفـت از تنگنـا      اي بـرون   و عملـي بـر       هاي علمي   سياسي و اجتماعي آن و ارائة راهكار      
 ظهـور يافتنـد،   1326 و دانشگاه تبريـز در  1313دانشگاههاي كشور كه با تأسيس دانشگاه تهران در        

اي چند ساله، با نوعي جهش مواجـه    و پس از وقفه   بعد از انقلاب اسلامي 1370 و   1360هاي  در دهه 
شگاههاي علمي كـاربردي و غيـر دولتـي بـه عرصـة      با ورود دانشگاههاي آزاد، پيام نور و دان    . شدند

  .اي رو به رشد گذاشتند  با شتاب فزاينده  هاي كمي فعاليتهاي آموزش عالي، آمار
 به مسائل زيركـه دانـشگاهها بـه منظـور بهبـود كيفـي بـا آن مواجـه          )1383(پور و نوظهور      حسين

  :هستند اشاره دارند
 حل تعارض ميان علم و دين؛  
 گرايي؛ اعي و پرهيز از صورتخردگرايي اجتم  
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     كـه    ها و حمايت قانونمند از آزادي علمي        در برخورد با انديشه      پرهيز از روشهاي غير علمي 
ــه ــداع و روشــها و     زمين ــه اب ــاوري در پژوهــشگران و رو آوردن ب ــة خودب ســاز تقويــت روحي

  شود؛ خلاقيتهاي جديد مي
 ريم و حرمت دانشگاهتكريم و تعظيم عالمان و دانشمندان حقيقي و حفظ ح. 

 
     دانشگاه اسلامي  فرهنگ علمي
هـا،   اي از بـاور  ة مجموعـه  فرهنگهـاي جامعـه، در بردارنـد     به مثابة يكي ديگر از خرده    فرهنگ علمي 

مطالعة موضـوع  . گذارد هاست كه به طور خاص بر انديشه و عمل اهل علم تأثير مي        ارزشها و هنجار  
ها و سـوگيري رفتـار دانـشگاهيان     اي كه در هدايت انگيزه    كننده  ن از جهت نقش تعيي      فرهنگ علمي 

اي از عناصر مربوط به چهار حوزه؛ يعني نظـام ملـي          آميخته   فرهنگ علمي . دارد، حائز اهميت است   
فرهنـگ نظـام ملـي تعلـيم و         . ، رشتة تخصصي و سازمان دانشگاه اسـت           تعليم و تربيت، حرفة علمي    

اي از اهــداف، ارزشــها و  ايــن نظــام، حامــل مجموعــه. علــم اســتتــرين ركــن نهــاد  تربيــت، كلــي
يابد و به ايـن ترتيـب، زمينـة     ها و قواعد عمل آن انعكاس مي    ها، خط مشي    اولويتهاست كه در برنامه   

ورزي در همـة    دانـشگاه اسـلامي، علـم     در فرهنـگ حرفـة علمـي      . كند  فعاليت اهل علم را تعيين مي     
هـا،     هـم بـاور     بـا وجـود ايـن، درون يـك حرفـة علمـي            . شود   مي اي ارزشمند محسوب    جوامع، پيشه 

. هايي وجود دارد كه راهنماي عمل و منبع اساسي هويت و انسجام ميـان اعـضاست                 ارزشها و هنجار  
شـوند؛ بـه طـوري كـه          هـا متمـايز مـي        از اعضاي ساير حرفه      به اين ترتيب، اعضاي يك حرفة علمي      

بـه  . به جستجو، كشف، توليد، اشـاعه و انتقـال دانـش باشـد            رود اهداف اهل علم معطوف        انتظار مي 
 متعهد خدمت به جامعه خـود هـستند، لـذا تحقـق ارزشـهاي                 علاوه، از آنجا كه اعضاي حرفة علمي      

. معنوي مانند پيشرفت علم و اصلاح جامعه بيش از كسب ثروت و شهرت بـراي آنـان اهميـت دارد             
اين ويژگي از طرفـي احتمـال اسـتفادة         . شود  حي مي تأكيد بر ارزشهاي غير مادي موجب قناعت رو       

افزايـد و     دهد و از سوي ديگر، آرامش روحي و تمركـز فكـري را مـي                ابزاري از علم را كاهش مي     
شرافت فكري و رعايت انصاف از آنجا يك ارزش         . سازد   را فراهم مي     شرايط مناسب فعاليت علمي   

اي امانتدارانـه      به شـيوه     هاي علمي   ها با دستاورد     انديشه  ،  شود كه در حرفة علمي      اساسي محسوب مي  
 و تحريف اطلاعـات    ها، از هر نوع دستبرد علمي     برخورد كرده و با احترام به حقوق صاحبان انديشه        

هـاي     اعم از مقاله، كتاب، سخنراني، يافته      -بر اساس اين اصل، تمام توليدات فكري        . كنند  پرهيز مي 
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 در صورتي كـه در جامعـه عرضـه شـده باشـند،           -هاي نو     تي انديشه هاي فني و ح     پژوهشي، نوآوري 
توجه به ايـن اصـل،      . )1373عرب اسدي،    (توانند مورد استفاده قرار گيرند      بدون مجوز صاحب آن نمي    

گرايانـه؛    شود نگرش جمع    اي است و از سوي ديگر باعث مي         كنندة اخلاق حرفه    از يك سو تضمين   
  .متعلق به جامعه است، به فرديت انسانها لطمه نزند   يعني اين اصل كه آثار علمي

افــرادي كــه بــه . اي دارد گرايــي جايگــاه قابــل ملاحظــه  كيفيــت  همچنــين در يــك حرفــة علمــي،
شوند كه مبتني بـر برداشـت آنـان از مقولـة              مراتبي از منزلت سهيم مي      پردازند، در سلسله    ورزي مي   علم

ت داراي ارزش ذاتي است و منزلتي كـه بـه هـر فـرد يـا كـار                   آنان بر اين باورند كه كيفي     . كيفيت است 
به اين ترتيـب، سـازمانها      . آيد  اي است كه از كيفيت آن به عمل مي          يابد، مبتني بر ارزيابي     اختصاص مي 

تـرين سـطح هـستند، بـه يـك       اند، براي آنها كه در نـازل  هايي كه داراي بالاترين مراتب كيفيت   و رشته 
   مراتب منزلتي، استادان عضو يـك چرخـة علمـي            واسطة بها دادن به اين سلسله      به. شوند  الگو تبديل مي  

  Austin, A.E (1992) .كنند با آنان كه در رأس هستند به رقابت بپردازند شوند و تلاش مي مي
هر چند زمان بـراي   . اي برخوردار است     از ارزش ويژه     علاوه بر اين، عنصر زمان در حرفة علمي       

ناپذير است، اما براي دانشگاهيان نظم و محاسبة عقلاني زمـان، اهميـت    اي جبران ايههمة انسانها سرم  
شود، بلكـه   استفادة بهينه از زمان نه تنها از جهت عملي موجب هماهنگي بهتر امور مي. بيشتري دارد 

يـت   را تقو  دهد و به تـدريج روحيـة خـود تنظيمـي           يافته را افزايش مي     امكان تمركز قوا و تفكّر نظام     
گيرد، نشانة اهميت      كه در طول زمان صورت مي        تلاش براي بهنگام شدن با تغييرات علمي      . كند  مي

رود وجـه قالـب سـلوك        مثابة اصولي هستند كه انتظار مـي       قواعد فوق به  . زمان براي اهل علم است    
  . دانشگاهيان را تشكيل دهند  علمي
  

   علميةفرهنگ رشت
. انـد   يم و تربيت تخصصي و واحـد اوليـة عـضويت در يـك حرفـه                هستة اصلي تعل     هاي علمي،   رشته
 عناصـر فرهنگـي خـاص خـود را دارنـد و از ايـن طريـق بـر ابعـاد كيفـي عملكـرد                            هاي علمي   رشته

ها كه در تفاوت فرهنگي آنهـا نقـش دارد،            هاي رشته   بعضي از مشخصه  . گذارند  اعضايشان تأثير مي  
  .قابل بحث است

بـه دو   ) پـارادايم (ها را به واسـطة اسـتحكام انگـارة عاليـشان              وهن، رشته بكر با الهام از توماس ك     
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 همگـرا و مبتنـي بـر انگـاره هـستند و               هـايي كـه داراي اجتمـاع علمـي          كنـد؛ رشـته     دسته تقسيم مـي   
از . (Valimaa, 1998)اي قرار دارنـد   ناهمگرا و در وضعيت ما قبل انگاره  هايي كه اجتماع علمي رشته

هــاي  هــا بــه طــور مــستقيم تحــت تــأثير نــوع كــار فكــري، ويژگــي فرهنــگ رشــته نظــر بكــر، خــرده
براي مثال، اينكه هدف يك رشته، استقرار تعميمهـاي         . هاي تحقيق آنهاست    شناختي و حوزه    معرفت

تـلاش بـراي يـافتن      . گـذارد   كلي يا كشف امور خـاص باشـد، در سـوگيري اعـضاي آن تـأثير مـي                 
هـايي    هاي تكرار شونده و تـشخيص پديـده         شناسايي الگو تعميمهاي كلي شامل جستجوي سادگي،      

توانند در معرض دستكاري قرار گيرنـد؛ در حـالي كـه تمركـز بـر                  است كه قابل تكثير هستند و مي      
  .هاي خاص، مستلزم پذيرش پيچيدگي، تنوع و تكرارپذيري امور است پديده

كـشف قـانون    ( پـژوهش آن     ها نه تنها تحت نفوذ كانون شـناخت و          علاوه بر اين، فرهنگ رشته    
همچنـين  . پـذيرد   قرار دارد، بلكه از ساختار دانش آن رشته نيز تأثير مي          ) كلي با شناخت امور جزيي    

هـاي بيرونـي آنهـا        ها، ميزان نفوذپذيري مـرز      كنندة فرهنگ رشته    هاي ديگر تعيين    از نظر بكر، مؤلّفه   
پذيرتري باشـند،     هاي انعطاف   اي مرز ها دار   چه رشته هر. كديگر و ميزان همپوشي آنهاست    نسبت به ي  

پذيرترنـد و در نتيجـه، نفـوذ و تكثّـر فرهنگـي در آنهـا                  نسبت بـه نفـوذ فرهنگـي يكـديگر انعطـاف          
  .تر خواهد بود محتمل

ميزان دستيابي اعضاي خارج از يك رشته به قلمرو شناخت يك رشتة خاص، نقش چشمگيري         
طلاحات و مفـاهيم تخصـصي زيـادي دارنـد،          هـايي كـه اص ـ      براي مثال، رشـته   . در فرهنگ آن دارد   

. معمولاً حاصل كار مستمر اعضاي خود هستند؛ زيرا براي تخصصي شدن زمـان زيـادي لازم اسـت            
از اين رو، افرادي كه عضو آن     . بنابراين، چنين دانش دقيقي در شرايط گوناگون قابل كاربرد نيست         

تـوان   به عنوان نمونه، مي. ته دست پيدا كنندتوانند به منابع شناخت آن رش     رشته نيستند، به سختي مي    
سهولت دستيابي به دانش تخصصي علوم پايه را براي افرادي كه در خارج هـستند بـا علـوم انـساني                     

  .مقايسه كرد
چهارمين مؤلّفة فرهنگي مهم، دستيابي اعضاي يك رشته به منـابعي اسـت كـه در بيـرون از آن                    

تـري     آن به منـابع گـسترده        انند علوم كه اعضاي هيئت علمي     هايي م   براي مثال، در رشته   . وجود دارد 
هاي علوم انساني كـه از   گيرد؛ در صورتي كه در رشته دسترسي دارند، پژوهش مورد تأكيد قرار مي      

  (Austin, 1992).تري برخوردارند، تدريس سهم بيشتري دارد منابع ضعيف
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د تأكيــد بــر پيــشقدم بــودن فــردي، هــايي هماننــ تــوان بــا معيــار ابعــاد فرهنگــي دانــشگاه را مــي
خطرپذيري، هدايت، يكپارچگي، ارتباط با مـدير، نظـارت، هويـت، نظـام پـاداش، تحمـل تـضاد و                   

  (Robbins, 1983).الگوي ارتباط ارزيابي كرد
  .توان به شرح زير بيان نمود معيارهاي مؤثّر در فرهنگ دانشگاه را مي

 نوع نگرش اعـضا نـسبت بـه توزيـع نابرابرانـة         معياري است كه به    گيري در برابر قدرت     موضع
هـاي فكـري و    ترين معيـار امتيـاز، شايـستگي     مهم  در دانشگاه اسلامي  . قدرت در سازمان اشاره دارد    

هـاي    عملي افراد و ارزشمند بودن علم است كه موجب احترام، تكريم و تـدبر نـسبت بـه افـراد رده                    
پذيرنـد و   ار، اعمال قدرت، نظارت و نفوذ استادان را مي دانشجويان به واسطة اين معي    . شود  بالاتر مي 

 يكـديگر را بـه     استادان نيز به همين ترتيب، برتري علمي. شوند وارد يك  نظام استاد و شاگردي مي   
  .شناسند رسميت مي

به عنوان معيار ديگـري اسـت كـه بـه نـوع تعامـل افـراد بـا يكـديگر مربـوط                        الگوي ارتباطات 
رود در دانـشگاه    اسـت، انتظـار مـي      دانش، حاصل كار مشترك اجتمـاع علمـي      از آنجا كه  . شود  مي

 اعم از دانش، كشف يك يافته جديد يا جستجوي راه حـل بـراي رفـع يـك                     اغلب فعاليتهاي علمي  
گرايـي و     در غير اين صـورت، بـه تـدريج خـست          . گروهي انجام شود    مسئله يا بحران، در قالب ميان     

در برخي موارد به دليل نگراني از آشكار شدن ضـعفهاي احتمـالي             . ودش  انحصارطلبي جايگزين مي  
در نتيجه، از   . يابند  و گاه انگيزة ارتقا، افراد به سوي فردگرايي و محرمانه ساختن اطلاعات سوق مي             

تأكيد بر همكاري متقابل اعضا، يـادآور انديـشة         . ورزند  تسهيم تجربيات خود با ديگران اجتناب مي      
رود دانـشگاه شـبيه    بر اين اساس، انتظار مـي . (Borgatta, 2000) باب ارگانيك استاميل دوركيم در

يك پيكر زندة پويا باشد كه تمام اعضاي آن در جهت تحقق اهداف مشترك با يكديگر همكاري                 
  .كنند مي

پذيري و اسـتقلال عملـي اسـت كـه             نيز معيار ديگري به معناي مسئوليت      پيشگام بودن فردي  
تـوان بـه      پژوهي را مي    دو خصلت نوآوري و آزادي علم     . سازد  عضاي خود فراهم مي   دانشگاه براي ا  

   خلاقيت و نوآوري يكي از ارزشهاي اصـلي حرفـة علمـي    . عنوان معرّف اين ويژگي در نظر گرفت      
پيشرفت علم حاصل كنجكاوي، تتبع و ابداعات فكري افرادي است كه در تكـاپوي كـشف                . است
. فتن از وضع موجود هستند و از شهامت كافي بـراي طـرح آن برخوردارنـد               هاي نو و فراتر ر      انديشه
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هـا و ترغيبهـا، اتخّـاذ روشـهاي           توانـد بـه واسـطة توصـيه         در فضاي دانشگاه، اين مؤلّفة فرهنگي مـي       
پردازانه و كاربردي به جاي آموزشهاي نظري صرف، پرهيز از تكيـه بـر محفوظـات ذهنـي و                     مسئله

. هاي نو و تخصيص پاداش مناسـب نهادينـه شـود            براي تحقق عيني انديشه   مهيا كردن امكانات لازم     
علاوه بر اين، ازآنجا كه اهل علم در جستجوي كشف حقيقت هستند، بايد بتوانند آزادانه در مـورد            
موضوعات مورد علاقة خويش كاوش كنند و در دستيابي به نتايجي كه احتمـالاً مخـالف افكـار يـا              

هـاي   از اين رو، تدريس، تحقيـق و ارزيـابي يافتـه   . (Perkins, 1973)د باشند است، آزا  علايق عمومي
گيرد و بـه ايـن        الامكان فارغ از محدوديتهاي سياسي و عقيدتي صورت مي           در دانشگاه، حتي     علمي

بنابراين، اگر در فرهنـگ دانـشگاه، ارج نهـادن بـه            . يابد  ترتيب، با ذخيرة دانش، جامعه گسترش مي      
پژوهي نهادينـه شـود، بـر ميـزان پيـشگام بـودن افـراد افـزوده                   د فضاي امن براي علم    نوآوري و ايجا  

  .شود مي
 از معيارهاي مؤثّر بر فرهنگ دانشگاهي است كه طبق آن اعضاي دانشگاه در برابر  تحمل ابهام 

هاي علمي، فرهنگ  نسبيت و محتمل بودن يافته. گيرند وضعيتهاي نامشخص، نامعين و مبهم قرار مي
، بـه دليـل    هـاي علمـي     بـه طـور كلـي، پديـده       . دهد  نشگاه را به سوي تحمل شرايط مبهم سوق مي        دا

گـر بـا آن        كـه مـشاهده      تر در آينده و همچنين محدوديتهاي تجربي يـا مفهـومي            كشف قوانين دقيق  
هـا و دشـواري شـناخت         مواجه است، دچار نوعي عدم قطعيت نـسبت بـه پيچيـدگي ماهيـت پديـده               

 گاهي غير قابـل انتظـار،     هاي علمي شود دستاورد خصوصيات فوق باعث مي. )1362ورا، بارب(آنهاست  
همين ويژگي يكي از دلايلي است كـه روحيـة سختكوشـي و تـوان مقابلـه بـا                   . مبهم و نامعين باشند   

دســتيابي بــه علــم آســان نيــست و طــي كــردن ايــن مــسير بــا . ســازد شــرايط مــبهم را ضــروري مــي
. ورزي منافـات دارد     حوصـلگي بـا علـم       بنابراين، شـتابزدگي و بـي     . مراه است محدوديتهاي متعدد ه  

ي فرهنگي دانشگاه در مواجهه شود فضا ، موجب مي  ها و نسبي بودن شناخت علمي   پيچيدگي پديده 
  .پذير باشد ضعيتهاي متغير و مبهم انعطافبا و

 نـسبت بـه پـذيرش        معياري بـراي نـشان دادن ميـزان بـاز بـودن فرهنـگ دانـشگاه                تحمل تضاد 
اين ويژگي در شكل دادن بـه محـيط فرهنگـي دانـشگاه نيـز مـشاركت                 . وضعيتهاي تضادآميز است  

 و تأكيد بر وسواس منطقي، لازمة به رسميت شناختن انتقاد             اعتقاد به محتمل بودن نتايج علمي     . دارد
و پـذيرش   هـاي ديگـران       وجـه بـارز ايـن صـفت، قـدرت تحمـل نظـر             . و تضاد فكري استادان است    
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شـود، مـانع از    اين شيوه كه موجب پالايش و تكامل علم مـي         . هاي طبيعي و منطقي رفتار است       پيامد
در . سالاري آنان منجر شـود      گرايي يا اشراف    آن است كه پذيرش اقتدار عقلاني دانشمندان، به جزم        

عـلاوه از   بـه   . گيـرد   سـازي شـكل مـي       عوض، تعامل ميان اهل علم، بر محور متقاعد كردن و مجاب          
رود   گيـرد؛ لـذا انتظـار مـي         ها صورت مـي     تر از رشد ساير حوزه      آنجا كه حركت و رشد علم، سريع      

 جديد    هاي علمي   دانشگاه در مواجهه با تغيير، تعارض و تضادي كه حاصل تعاطي افكار و دستاورد             
  .پذير باشد است، انعطاف
كنـد كـه اگـر هويـت دانـشگاهيان         ي ديگر معيار مؤثّر بر فرهنگ دانشگاه است و بيان م          هويت،

زماني كه استاد در    . شود  تر مي   تر باشد، احساس وفاداري و تعهد نسبت به اهداف مشترك قوي            قوي
شود، ضروري است باقيماندة زنـدگي خـود را در مـسير آمـوزش،           يك محيط دانشگاهي مستقر مي    
كنـد كـه    س تعهد، تعيين مياين احسا. (Perkins, 1973) صرف كند   پژوهش و انجام خدمات عمومي

تـر    هر چـه ايـن احـساس تعلّـق در اسـتادان قـوي             . كند  استاد، آيندة خود را در كجا و چگونه ترسيم مي         
به اين ترتيب، امكان نظـارت      . باشد، بيشتر احتمال دارد كه نيرو و زمان خود را در دانشگاه صرف كنند             

دهـد ميـزان تعامـل اسـتادان بـا            پژوهـشها نـشان مـي     نتايج  . يابد  استادان بر فعاليت دانشجويان افزايش مي     
  )1380قاضي طباطبايي، (.اي دارد دانشجويان در افزايش احساس خود اثربخشي آنان نقش قابل ملاحظه

 معمـولاً      به عنوان معيار مؤثّر بر فرهنگ دانشگاه، بر عملكرد اعضاي هيأت علمي            شيوة نظارت 
هـاي    ، ضـابطة تخـصيص پاداشـها برخاسـته از معيـار           در دانـشگاه  . گيرد  توسط خود آنها صورت مي    
امـروزه اشـكال    . طرفـي اسـت     گرايـي و بـي      گرايـي، عـام     ؛ يعني كيفيت      ارزيابي در يك حرفة علمي    

بنـابراين، در فرهنـگ دانـشگاه،       . سالاري رواج يافته است     يافتة اين باور در قالب مفهوم شايسته        بسط
مراتـب    انتسابي آنها، ملاك ارزيابي و ارتقـا در سلـسله         هاي اكتسابي افراد و نه خصوصيات         دستاورد
  . و مبناي كسب منزلت اجتماعي و رفاه اقتصادي است  علمي

 خـود دانـشگاه هـم بـراي فرهنـگ آن       خـصوصيات سـازماني   علاوه بر ابعاد فرهنگـي فـوق،        
سابقه، مكان  توان به رسالت، هدف، اندازه، پيچيدگي،         در اين مورد مي   . هايي را به همراه دارد      پيامد

هـاي مـورد انتظـار دانـشگاه،          و سازماندهي كار، به خصوص پژوهش، ساختار برنامة درسـي، معيـار           
بـراي مثـال،    .  و محيط فيزيكي دانـشگاه اشـاره كـرد           خصوصيات دانشجويان و اعضاي هيأت علمي     

 موجود    ميسازمان يونسكو انتقال دانش به افراد مستعد، توليد دانش جديد و به كارگيري ذخاير عل              
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. (Cabal, 1993)دانـد  تـرين مأموريـت دانـشگاه مـي     در جهت رفع يا كاهش مشكلات جامعه را مهـم 
براي مثـال   . گذارند  يابي اعضاي خود تأثير مي      دانشگاهها با اولويت دادن مأموريتهاي فوق، بر جهت       

دهند افـزايش     ميتر باشد، مدت زماني را كه استادان به امر تدريس اختصاص              اگر انتقال دانش مهم   
در مواردي كه رسالت توليد دانش مهم تلقّي     . شود  دهند و ارتباط آنها با پژوهشگران محدود مي         مي
بنابراين، فعاليتهاي پژوهشي زمان   . شود  وري پژوهشها مبناي پاداش دادن به استادان مي         شود، بهره   مي

ر دانشگاه شود، در اين صورت      هاي فرهنگي مذكور جزء خصيصة پايدا       اگر مؤلّفه . طلبد  بيشتري مي 
. كننـد   افراد نسبت به اجراي آنها تمايل عاطفي مثبت پيدا كرده و در برابر آن احـساس تكليـف مـي                   

اگر استادان، دانشجويان خود را متناسب با فرهنگ دانشگاه تربيت كنند، به تدريج اين فرهنـگ بـه                  
  .شود نسل بعد منتقل و به طور مستمر بازتوليد مي

  
     فرهنگ دانشگاه اسلامية از الگوي مديريت دانش در توسعريگي بهره

اكنون كه مفاهيم مربوط به فرهنگ دانشگاه روشن شد، لازم است به بيان الگوي مديريت دانـش و               
تـر    گسترش روزافزون علوم و فنون و پيچيـده       . تأثير آن بر توسعة فرهنگي دانشگاه اسلامي بپردازيم       

هـاي نـو و گونـاگون،         ، مطرح شدن انديـشه    ... محيطي، اقتصادي و   شدن شرايط اجتماعي، فرهنگي،   
كند كه سازمانهايي با قدرت يادگيرندگي  عدم اطمينان محيطي، عدم قطعيت و تغييرات، ايجاب مي   

بنابر اين، فرهنـگ سـازماني ايـن سـازمانها بايـد بـستر مناسـب را بـراي                   . روز رساني ايجاد شوند     و به 
 گسترده به شكل پويا و زنده به منظور پاسخگويي به شرايط متغير             يادگيري، كسب دانش و آگاهي    

  .فراهم كنند
اي و بينـشهاي خبـره اسـت كـه            اي از تجربيات، ارزشـها، اطلاعـات زمينـه          دانش به عنوان مجموعه   

. (Gammelgaard & Ritter, 2000)تواند به ارزيابي و مشاركت تجربيات جديد و اطلاعـات كمـك كنـد    مي
ا در اسناد و مدارك، بلكه در ذهن افراد درون سازمان جا گرفته است و در ميان اعمال                  دانش نه تنه  

پس دانش به عنوان سرماية اصلي سازمان اسـت كـه در سـازمان وجـود                . شود  و رفتار آنها غالب مي    
ا نظر به اينكه سازمانهاي آموزشي، دانـش ر       . دارد و بايد بين افراد سازمان انتقال يابد يا تسهيم گردد          

كننـد و بـا    در بطن و متن خود دارند و طي روند روزمره، اطلاعات را پردازش و به دانش تبديل مي               
گيري و اقدامات آيندة سـازمان را تـشكيل           ها و تجارب، مبناي تصميم      در آميختن با ارزشها، راهبرد    

 مؤسـسات آمـوزش عـالي در نقـش        . يابـد   هانـه اهميـت مـي       آفرينـي آگـا     دهند، آگاهي و دانـش      مي
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سازمانهاي دانش، به طور عمده فعاليتهاي اصلي خود را معطوف بـه يـادگيري، خلـق و نـشر دانـش                     
 از فعاليتهـاي مربـوط بـه دانـش را            دانشگاه به عنوان يك سازمان آموزشي، بخش عظيمـي        . كنند  مي

هاي فكري را براي حضوري فعال و مستمر در جامعة بشري به تصوير  دهد و ارزش سرمايه  انجام مي 
بنابر اين، دانشگاهها به دليل آگاهي و علاقـة فزاينـده بـه دانـش، نيـاز بـه       . (Rowley, 2000)كشد يم

هـاي همكـاري الكترونيكـي، بـا          محور و دسترسي گسترده به فناّوري بـه عنـوان ابـزار             تجارت دانش 
  .كنند ها، به مديريت دانش توجه مي هدف پاسخگويي به اين نياز

 معتقدند كه مديريت دانش، طراحي سنجيده (Hoagie & Kingston, 2003)هاگي و كينگيستون  
سـازي،    ها به وسيلة اينترنت بـا هـدف افـزايش نوسـازي، سـهيم               ها و ساختار    ها، ابزار   هانة فرايند   وآگا

گوپتـا و  . بهبود و كاربرد دانش در سه عنصر ـ ساختاري، اجتماعي و انساني ـ سرماية هوشـي اسـت    
ادارة : كنند كه مديريت دانش داراي دو بعد است  بيان مي(Gupta & McDaniel, 2002)مك دو نييل

در مورد اول؛ مديريت دانش، اطلاعات مورد نيـاز را بـراي فـرد              . دانش و توانايي خلق دانش جديد     
مورد دوم شامل فعاليتهـاي اكتـساب، تلفيـق، توزيـع،           . كند  نيازمند در زماني كه نياز دارد، فراهم مي       

ت دانش براي بهبـود عمليـات سـازمان اسـت كـه در نهايـت، مزيـت رقـابتي بـراي                      كاربرد و خلاقي  
؛ يعنـي مـديريت سـازمان بـه طـرف           )2001(مديريت دانش به تعريف گمبل      . كند  سازمان ايجاد مي  

نوآوري مداوم بر اساس دانش سازمان؛ يعني پشتيباني ساختار سازمان، تسهيلات و كـاربرد فنّـاوري         
  )1384 لاهيجانيان،(.ي و انتشار دانشبا تأكيد بر كار گروه

شـود، مـديريت دانـش بـا تأكيـد بـر ادارة دانـش و                  همان طور كه در تعاريف فوق مشاهده مـي        
مـديريت دانـش،    . پـردازد   توانايي خلق دانش جديد به نوآوري و نوسازي مداوم دانش سازماني مي           

مـديريت دانـش بـه عنـوان        .  دارد سازي دانـش      هاي ذهني او در ذخيره      ريشه در علم انسان و توانايي     
فراينـد  . هاسـت    به مديريت بر مغـز      اي جديد، متوجه تغيير مديريت از تمركز بر قدرت جسمي           رشته

مديريت دانش در دانشگاهها شامل مراحل مختلف تشخيص دانـش، كـسب دانـش، بـه كـارگيري                  
 1د كـه در شـكل   باش ـ دانش، اشتراك دانش، توسعة دانش، نگاهداري دانش و ارزيـابي دانـش مـي       

هـا ممكـن      ايـده . توليد و انتشار دانش، حاصل تعامل انسانها در حين كار است          . نشان داده شده است   
تـرين واحـد توليـد دانـش در دانـشگاه، تيمهـاي كـاري         است در ذهن افراد شكل گيرد، اما اساسـي      

  )1384، عدلي(.هستند
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  مراحل مديريت دانش: 1شكل 

  
توان نتيجه گرفـت كـه اثربخـشي     مي (1992) 2 و شاين(1994) 1اندرسونبا توجه به نظر  .1

هـا   سازماني و رضايت افراد به فرهنگ سازماني و يـادگيري افـراد ارتبـاط دارد؛ زيـرا نيـاز            
ها و ارزشها، به يـادگيري        كنند و گسترده شدن تقاضا براي تغيير مستمر در هنجار           تغيير مي 

ازمان آموزشـي نيـاز دارد تـا ظرفيتهـاي يـادگيري لازم را              العمر از طريـق اعـضاي س ـ        مادام
 .توسعه دهد

هاي مؤثّر بر فرهنگ سـازماني        مقوله) 2000(3توان طبق نظر گوپتا و همكاران       اين، مي بنابر .2
تـرين    شود يكي از مهم     همان طور كه مشاهده مي    .  ارائه كرد  2دانشگاه را به صورت شكل      

باشـند كـه      مـي ) استادان و دانشجويان  ( افراد سازماني    هاي فرهنگ سازماني دانشگاه،     مقوله
دانش آنها به عنوان دارايي نامحسوس دانشگاه است؛ فرهنگ سازماني دانشگاه بـه عنـوان               

خواهد به    مفروضات اساسي تسهيم شده كه يك سازمان آموخته است تا در زماني كه مي             
محيط برآيد، به عنـوان     سازگاري بيروني و انسجام دروني برسد و در صدد حل مشكلات            

هـاي فرهنـگ سـازماني دانـشگاه          بنابراين، زمينـة مقولـه    . شود  راه صحيح در نظر گرفته مي     
 :مطلوب به طور مختصر عبارتند از

 . نفوذ قوي در تسهيم دانش اعتماد ميان افراد به ويژه استادان و دانشجويان به عنوان زمينة .3

________________________________________________________  
1. Anderson 
2. schein 
3. Gupta & Govindarajan  

مديريت دانش در
 دانشگاهها

تشخيص دانش
 كسب دانش ارزيابي دانش

نگاهداري دانشبه كارگيري دانش

 اشتراك دانش توسعه دانش
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 فرايندها  

 رهبري  

  سيستم پاداش 

 افراد 

 اطلاعاتيسيستم هاي  

 ساختارسازماني 

 فرهنگ دانشگاه 

 ارتباطات
 انگيزش اعتماد

  
  
  
  
  
  

________________________________________________________  

  
  نشگاههاي فرهنگ سازماني دا مقوله: 2شكل

 
اي انسان به صورت مكالمات شفاهي يا استفاده از زبـان بـدني در                ارتباطات در تعامل شبكه    .1

  .حال مكالمه
سيستم پاداش براي برانگيختن تسهيم دانش در ازاي دريافت سود حاصل از ارائة نتايج كار                .2

  .هاي تسهيم اطلاعات و ارتباطات افقي مبتني بر گروه و اكتشافات و تقويت فرايند
ــا       .3 ــات را ب ــار الكترونيكــي، اطلاع ــره در ك ــان خب ــه كاركن ــشگاه ك ــاتي دان ــستم اطلاع سي

هاي دانش    هاي مختلفي از سيستمهاي اطلاعاتي براي تسهيم، خلق يا كسب اندوخته            استعاره
  .كنند و با دستيابي به تجربة كاركنان ديگر، دانش خود را تسهيم مي

هـايي كـه از تـسهيل جريـان اطلاعـات       اختارساختار سازماني دانشگاه با تسهيم دانش در س ـ     .4
  .تر عمل نمايد تواند موفق حمايت كنند، مي

هاي مركزي براي خلق دانش، تسهيم دانـش و اسـتفاده        تواند بر رفتار    چهارراهي كه فرهنگ مي   
  :1عبارت است از از دانش تأثير بگذارد، 

رزشـمند چگونـه اداره     فرهنگ سازماني به مفروضاتي دربارة اينكه دانش چيست و دانـش ا            .1
  .دهد شود، شكل مي

چه كـسي دانـش را   : اينكه. پردازد فرهنگ به تعيين ارتباطات ميان دانش افراد و سازمان مي          .2
 دهد؟ كند؟ و چه كسي دانش را توسعه مي كند؟ چه كسي آن را تسهيم مي كنترل ويژه مي

1. DE LONG & FAHEY  
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نـد چگونـه از دانـش    ك اي را براي تعاملات اجتماعي خلق كرده كه تعيين مي           فرهنگ زمينه  .3
 .در موقعيتهاي ويژه استفاده شود

ها از طريق خلق دانش جديد به طور قانوني و انتشار آن در سازمان شـكل                  فرهنگ به فرايند   .4
  .دهد مي

هدف فرهنگ دانش؛ خلق، سازماندهي، ارزيـابي و بـه كـارگيري آن اسـت كـه بـا بهـا دادن و              
، اكتشاف و آزمايش در فـضاي فرهنگـي تـشويق           ارزشگذاري در سيستم پاداش، افراد را به كاوش       

فرهنگ سازماني را عامـل سـودمندي بـراي افـراد و            ) 2004(محمد قدوس و جان اوكس،      . كند  مي
  . دانند هاي تأثيرگذار بر انتشار دانش سازماني مي حمايت مديريت ارشد به عنوان متغير

مدار چنين    راي سازمانهاي دانش  كارل ساموئل، ده راهبرد كليدي فرهنگ سازماني دانشگاه را ب         
  :كند بيان مي

  تمركز بر پويايي دانش؛ .1
 توسعة اجتماعات يادگيرنده؛ .2

 ها؛ به كارگيري مشوق .3

 توسعة سيكلهاي يادگيري صنعتي؛ .4

 توسعه و نگهداري رهبري مؤثّر؛ .5

 ها و طرحهاي سازماني مؤثّر؛ توسعة ساختار .6

 ؛ITگيري از  بهره .7

 هاي راهبردي؛ گيري چرخه بهره .8

 هاي يادگيري انفرادي؛ جاد برنامهاي .9

 )1386نادي، (.گيري عملكرد و پاسخگويي اندازه .10

بر اين اساس، فرهنگ اشتراك دانش، به طور ضمني تسهيم و ادغام دانش در سـازمان و بحـث                 
كنـد؛ همچنـين    و گفتگو در تسهيل و اجرا براي افراد در سـطوح چندگانـة سـازماني را تـشويق مـي              

شوند؛ قضاوتهايشان    ها از منابع گوناگون درگير مي        كه افراد با هم در داده      مشاركت از طريق روشي   
شوند و مباحثه آنهـا را قـادر          كنند؛ در سخنراني درگير مي      را براي انتقال داده به اطلاعات تمرين مي       

  .اي براي عمل شود، بپردازند تواند پايه سازد به توليد دانش جديد كه مي مي
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توانمندي و درگير كردن روشهاي مديريتي به طور روزافزون، اعتماد افـراد  در اين رابطه بايد با  
سطح اعتمـاد  . و گروهها را براي انجام وظايف سازماني بدون بسته شدن و نظارت مجدد ايجاد كرد    

ها و كاركنان به طور زيادي بـر ميـزان دانـشي كـه ميـان افـراد و از افـراد در                      بين سازمان و زيرواحد   
الگـويي از   «بر اين اساس فرهنگ سازماني به عنـوان         . تي سازمان جريان دارد، اثر دارد     پايگاه اطلاعا 

هـاي نهفتـه در سـازگاري         مفروضات بنيادين است كه در فراينـد تجربـه و رويـارويي، بـا دشـواري               
ايـن  . بيروني و انسجام دروني، از سوي گروهي معـين، سـاخته، كـشف شـده يـا پديـد آمـده اسـت                 

دهـد كـه بـه درسـت بـودن آنهـا يقـين حاصـل                  ها را مي    ان به خوبي پاسخ نياز    الگوي مفروضات چن  
هـا را بـه       شود و از اين رو، شيوة درست ادراك كردن، انديشيدن و احساس كردن آن دشـواري                 مي

تـرين    آميـز تغييـرات در دانـشگاه، مهـم          بنابر ايـن، بـراي اعمـال موفقيـت        . آموزند  اعضاي جديد مي  
هـاي فرهنـگ يـادگيري و فرهنـگ           مؤلّفـه . ه قرار گيرد، فرهنگ است    موضوعي كه بايد مورد توج    

اگر قـصد بـر آغـاز تغييـري در سـازمان اسـت كـه بـا               .  آورده شده است   3محوري در جدول      دانش
  :فرهنگ سازمان ناسازگار باشد، تنها سه انتخاب وجود دارد

  .باشداصلاح تغيير مورد نظر؛ به نحوي كه با فرهنگ همخواني بيشتري داشته . 1
  .تغيير فرهنگ؛ تا با تغيير مورد نظر، هماهنگي بيشتري داشته باشد. 2
  .منتظر شكست بودن. 3
  

 محوري هاي فرهنگ يادگيري و فرهنگ دانش فه مؤلّ:3جدول 

 هاي فرهنگ يادگيري مؤلّفه محوري هاي فرهنگ دانش مؤلّفه

  حمايت از خلق دانش     ــايي خودآمــوزي و چگــونگي ايجــاد توان
توجه به دانش، مهارت و تخصص افراد بـه            آموختن

  تقويت توانايي خود هدايتگري   ان سرمايهعنو
             اعتقاد به تبـادل دانـش بـه عنـوان منبـع

  قدرت
    العمر براي توسعة     تعهد به يادگيري مادام

  مستمر
 ترويج آن   و بها دادن به كنجكاوي علمي        اي برخـورد   تأكيد بر آماده كردن افراد بر

ــشگران در     با چالشهاي جديد ــژوهش و پژوهـ ــت از پـ حمايـ
فراهم كردن همه نوع فرصت يادگيري از          سازمان
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 هاي مجازي جمله محيط  تأكيد بر آزمايش و تجزيه  
 تشويق تبادل دانش بين بخشها  تقويت توانايي خود ارزشيابي  
 محوري تقويت روحية پژوهش و پژوهش  پرورش تفكرّ مستقل  
  ــولاني ــدگاه ط ــك دي ــديريت   ي ــدت و م م

 پيشرفته براي تغيير

 پرورش تفكرّ خود اكتشافي 

 تقويت همكاري بين بخشها  
 ارتباطات و گفتگو  ارتقاي تعهد سازماني  
 اعتماد و احترام براي همه افراد  محوري اشاعه و تقويت تيم  
 كار تيمي            همسويي تلاشـهاي فـردي بـا هـدفهاي

 توانمندسازي   سازماني

 طلبانه  برخورد جاه  يجاد محيط حمايتي ا  
 پذيري مفروضات ريسك  تقويت ارتباطات عمودي و افقي  
 احترام   يابي سازماني هويت  

  ارزش دادن به نظريات مشتريان  
 مشاركت در امور سازمان  
 وجود انسجام و همكاري دروني  
 افــراد در فعاليتهــاي  درگيــر كــردن هــم 

  سازمان
 توافق جمعي در حل مسائل سازمان 

تـرين مرحلـه در       تـرين و مـشكل       كـه مهـم      لامياين، در تغيير و پرورش فرهنگ دانشگاه اس       بنابر
  :باشد، ذكر چند نكتة اساسي لازم است فرايند مديريت دانشگاه مي

                     به طور كلي تغيير فرهنگ دانشگاه بسيار مشكل و زمان بر اسـت و هرچـه فرهنـگ موجـود
ن، عميق و قدرتمند  باشد، به خاطر تجربه طولاني افراد با فرهنگ موجود و تعهد افراد بـه آ                  

  .تر است تغيير به دليل به مخاطره افتادن منافع شخصي صاحبان قدرت مشكل
     توان مفروضات و ارزشـهاي اساسـي را تقويـت كـرد و در سـطح                  فقط از طريق آموزش مي

  .سازمان توسعه داد
         در مورد ارزشها، تنهـا بـا شكـست كامـل يـا                در دانشگاه با تاريخ نسبتاً ايستا و چالشهاي كم 

  .آيد ت سطح بالاي سازمان، امكان تغيير در فرهنگ پديد ميتغيير مديري
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                 وقتي در محيط، تغيير اساسي در ارزشها صورت گيرد يا تغييرات اساسي در فرهنگ جامعـه
  .محور باشد، تغيير در فرهنگ دانشگاه ضروري است رخ دهد و دانشگاه نيز ارزش

          بـه  . كنـد       وجود مفهوم پيدا نمي   تا الگويي براي جايگزيني در دسترس نباشد، تغيير فرهنگ م
دنبــال تهيــه و تــدوين الگــوي مناســب، بايــد آگــاهي و توانــايي لازم در مــورد الگــو، بــراي 

 .كنندگان و اجراكنندگان فرهنگ پيدا شده باشدتا آنها از تغيير حمايت كنند مشاركت

             محافظـت  اصولاً هر چه تعهد اخلاقي افراد نسبت به الگوي فرهنگي موجود بيشتر باشـد، در 
 .دهند از آن بيشتر پايبندي نشان مي

                    ال بودن الگوي مورد نظـر؛ ايـن عامـل بـه محتـواي الگـو نظـر داردهـر چـه الگـو      . ميزان سي
در . تر باشد، احتمال كمتري وجود دارد كـه همـة اعـضاي گـروه آن را درك كننـد               پيچيده

هـاي   آوردن  نيـاز صورتي يك الگو مطلوب است كه توانايي تطابق با شـرايط محيطـي و بـر       
 .سطوح عالي را داشته باشد و بتواند خود را با شرايط پويا و جديد تطبيق دهد

                      اگر بين اعتقادات و ارزشهاي حاكم مورد قبـول افـراد در جامعـه بـا اعتقـادات و ارزشـهاي
 .تر است الگوي مورد نظر در سازمان سازگاري وجود داشته باشد، پذيرش آسان

  
 گيري نتيجه

هاي مداوم را بـراي نيـل بـه موفقيـت      ظامهاي آموزش عالي بايد توانايي تطابق با دگرگوني       امروزه ن 
هـاي جديـد بياموزنـد، امـور را بهبـود بخـشند و بـه طـور دائـم بـر                        داشته باشند؛ به طوري كه تجربه     

اين امر در گرو فرهنگ سازماني قـوي اسـت كـه بـه واسـطة آمـوزش و                   . هاي خود بيفزايند    توانايي
هـا و تغييـر آنهـا بـه صـورت بهبـود مـستمر         كنـد و اصـلاح رفتـار    ، قابليت استقرار پيدا مـي   يادگيري
از طرفي براي اينكه دانشگاهها قادر باشند به عنوان سازمانهاي مبتنـي            . ها مشهود خواهد بود     عملكرد

بر دانش عمل كنند، لازم است به كيفيت،كه بـسترساز فـضاي يـادگيري تـوأم بـا اطمينـان، تفـاهم،                    
بـه عبـارتي؛ در چنـين جـوي     . منيت، تكريم، تعهد، ارتباطات، شايستگي و ثبات است، توجه كننـد      ا

از آنجا  . گيرد  ها و تبديل آنها به دانش صورت مي         است كه خلاقيت، نوآوري، توليد و باروري ايده       
نـوان  هاي دانشگاه بـه ع      پذيري از ويژگي    گرايي و انعطاف     شدن، معنويت و اخلاق، آرمان       كه علمي 

مركز اصلي توليد دانش و انتقـال علـم اسـت، لازم اسـت بـر بـسترسازي و بـه كـارگيري برخـي از                          
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بر اين اساس، با بـه كـارگيري الگـوي          . كند، توجه شود    عواملي كه به تثبيت فرهنگ آن كمك مي       
هم هاي رشد و توسعة فرهنگي دانشگاه را فـرا   توان زمينه   سازي اين الگو مي     مديريت دانش و نهادينه   

  .كرد
هـاي    رود مؤلّفـه    همچنين ازآنجا كه آموزش عالي ادامة آمـوزش و پـرورش اسـت، انتظـار مـي                

  . از مدارس آغاز شوند و همسو با فرهنگ دانشگاه، به دانشگاه گام نهند  فرهنگ علمي
گرايانه به جاي روشهاي اقتدارگرايانه       هاي حمايت   ، اتخّاذ شيوه      پايبندي مدير به ارزشهاي علمي    

هـاي واقعـي      دستوري، سهولت ارتباط با او، برخورد منطقي و عقلاني با امور، توجه به شايـستگي              و  
مد، ميزان و نوع تخصيص پاداشها، پرهيـز از         آدر گزينش و ارتقاي افراد، برقراري نظام ارزيابي كار        

 هايي جهت بـروز خلاقيـت، ايجـاد فرصـت بـراي             بخشي زياد به قواعد اداري، تقويت زمينه        رسميت
هاي نـو و      ها، استقبال از انديشه     مشاركت، استقلال دادن به گروههاي آموزشي، تقويت نظام پيشنهاد        

توانـد    فراهم كردن شرايط مناسب تحقق عيني طرحهاي جديد، از جمله اقداماتي است كه مدير مي              
  . دانشگاه به عمل آورد  در جهت پويايي فرهنگ علمي

يابد، در دانشگاهها نيـز فرهنـگ بايـد بـا             تباط انتقال مي  همان طوركه فرهنگ جامعه از طريق ار      
هـايي كـه در دانـشگاه بـه تقويـت ارتباطـات         تعامل فراگير ميان اعضا بسط يابد تا تمـام سـاز و كـار             

تـوان بـه شـبكة روابـط      در ايـن بـاره مـي   . پردازند، در تثبيت و تحكـيم فرهنـگ آن مـؤثّر شـوند       مي
 شـامل  )1370(اقع؛ حلقة اجتماعي يـك اسـتاد بـه گفتـة توكـل         در و . اجتماعي ميان اعضا اشاره كرد    

اي از علايق مشترك بـه   همكاران و دانشجويان و ارزشهاي خاصي است كه آنها را به صورت رشته    
هـاي مـورد انتظـار        هـا، بـا معيـار       دانشگاهيان در خلال حضور در ايـن حلقـه        . دهد  يكديگر پيوند مي  

هـا و ترغيبهـا، عملكـرد يكـديگر را            ل ارائة اطلاعات، توصـيه    شوند و در خلا      آشنا مي    فعاليت علمي 
يابد و آنـان خـود         جريان مي    اي غير رسمي    اي به شيوه    در اين صورت، نظارت حرفه    . كنند  تنظيم مي 

بـه گفتـة    . گيـرد   به اين ترتيب يك كانون سرماية اجتماعي شكل مي        . پردازند  به اصلاح يكديگر مي   
يابد، عاملي است     ي كه در خلال روابط اجتماعي ميان افراد تجسم مي         ، سرماية اجتماع  )1377(كلمن  

  .شود كند و موجب اعتماد و تعهد اعضا به يكديگر مي كه كنشها را تسهيل مي
بنابراين، شدت تعاملات ميان اهل علم و پيوستگي آنها، باعث اعتمـاد متقابـل، تعهـد نـسبت بـه               

دانـش و  (در نتيجه، سـرماية انـساني   . شود  مي  فرهنگ علميها و در نهايت، التزام به  ارزشها و هنجار 
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در ) منابع، تجهيزات و امكانات مادي(و سرماية فيزيكي ) اعتماد و تعهد(، سرماية اجتماعي    )مهارتها
م بـه ايـن جهـت لاز   . كننـد  شوند و يكديگر را تكميـل مـي     زمينة هدف و رسالت دانشگاه تجهيز مي      

بـراي مثـال، محفلهـا و انجمنهـاي         .  ارتباطـات توجـه شـود        رسميرهاي غي   است به تقويت همة شيوه    
، برپـــايي آيينهـــاي ســـازماني ماننـــد جـــشن   ، پژوهـــشهاي گروهـــي، گردشـــهاي علمـــي  علمـــي
آموختگي، جلسات توديع و معارفه، مراسم تقدير و اعطـاي جـوايز بـه اسـتادان و دانـشجويان           دانش

به ميزاني كـه  . ثبيت و استمرار فرهنگ دانشگاه داردنمونه و مراسم ملي و مذهبي، نقش مؤثّري در ت     
يابـد و سـرماية       بر تعداد اين مراسم و حضور افراد در آن افزوده شود، فاصلة اجتمـاعي كـاهش مـي                 

شـود    هاي فرهنگي دانشگاه تقويت مي      در نتيجه، همنوايي با آموزه    . گيرد  اجتماعي بيشتري نضج مي   
دارد، استادان وظيفة خود را        اظهار مي  )1379(ور كه كارل پوپر     گردد تا همان ط     و اين امكان مهيا مي    

در واقع؛ دانشگاه زماني رسالت خود را بـه         .  ايفا كنند    در زمينة ورود دانشجويان به يك سنت علمي       
  .رساند كه بتواند سنّتهايش را حفظ كند و در همان حال، خود را با تغييرات منطبق سازد انجام مي

 )1376(پـور   به بيـان رفيـع    .  وجود دارند    روند توسعة فرهنگي دانشگاه اسلامي    عوامل متعددي در    
نابرابري اجتماعي و تفاوت ارزشي بين موقعيتها موجب شده تحصيلات به يك وسيلة مادي تبـديل                

در اين وضعيت، علم نه از باب محتوا و كسب معرفت، بلكه در جايگاه وسيلة ارتقا و دستيابي                  . شود
شايد به اين دليل است كـه در حـال حاضـر، دانـشجويان            . گيرد  لت مورد توجه قرار مي    به پول و منز   

رابرتـسون،  (آورند  پيش از كسب دانش، با هدف دستيابي به موفقيت و اخذ مدرك به دانشگاه رو مي               
از طرف ديگر، انقلاب اطلاعات و ارتباطات و شتاب تحولات جهاني به نوبة خود وضـعيت                . )1372

در دوران كنوني، ضرورتهاي جهـاني شـدن و بـازآفريني سـريع سـرمايه، از      . كند  د مي فوق را تشدي  
اهميت محتواي فرهنگي آن كاسته و بيشتر اتخّـاذ روشـهايي را مـد نظـر دارد كـه كـارايي نظـام را                        
تضمين كند و به جاي استاد و دانشجو و آموزش، مديريت ديوانسالار نقطة كـانوني دانـشگاه شـده                   

اهل علم براي آنكه به طور مناسب به ايفاي نقشهاي خود بپردازند بايـد  . )1378نصري، مرتضوي (است  
 خود توجه داشـته باشـند؛ زيـرا بـدون نظـم               به تقويت هر دو بعد دانش تخصصي و شخصيت علمي         

  )1375چلبي، (. شخصيتي مطلوب، دسترسي به يك نظام اجتماعي مطلوب ميسر نيست و بالعكس
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  ها پيشنهاد
هــاي سـازماني، لازم اســت تــا ســازمانها در    خلــق يــك محـيط كــاري دلپــذير بـراي فراينــد  جهـت 

  : فرهنگهاي خود به موارد ذيل توجه كنند
 پذيري و تغيير به عنوان اينكه آنها نيازمند به آن تغييرات هستند انعطاف. 

      س  در كـاهش اسـتر   توانـد نقـش مهمـي    هايي مي  تقويت اعتماد بين همكاران؛ چنين رويداد
  . در سازمان داشته باشد هاي غير رسمي كاري ميان كاركنان و ساخت دوستي

  مراتب سازماني و ارتقا و پيشرفت سازماني با طراحي اداري براي اجازه دادن               كاهش سلسله
  .به تعاملات بالاتر و ارتباطات ميان كاركنان

  افزايش انگيزهتمرين چرخش شغلي براي تسهيل انتقال دانش و حركت در ميان سازمان و.  
 تشويق ارتباطات ميان اعضاي سازمان.  
                فراهم كردن سيستمهاي اطلاعاتي مناسب براي تسهيم دانش به منظور تسهيل انتـشار دانـش

  .در گروههاي آموزشي
       هـاي   هاي تـسهيم دانـش در ذهـن و نيـاز     فراهم كردن پاداشهاي اثربخش براي تقويت رفتار

  .گوناگون كاركنان و هدفها
  گيري و كاهش محدوديت ميان سطوح سازماني بـراي           طوح مشاركت در تصميم   افزايش س

  .تر به طور افقي توانايي جريان اطلاعات ساده
 اهميت بسيار وفاداري و اخلاق. 

 تعهد آنها به ابتكارات نوآورانه و در نظر گرفتن يك ارزش جديد در همة قسمتها.  
 فرهنگ مشاركتي( مشاركت و سطوح بالاي تعهد سازماني.(  
 محور فرهنگ رسالت( دهند انداز آينده ارائه مي سازمانهاي موفق، نوعي چشم.(  
    هارزشـهاي قـوي قائـل       )فرهنـگ سـازگاري   (شـكلي     هاي ثابـت و هـم       نسبت به سنت، روي ،

بنـابر  . برنـد   هستند، كه از اين رويكرد به عنوان گسترش نظرية اقتضايي مدرنيست نـام مـي              
گـي از انديـشيدن در مـورد فرهنـگ بـه عنـوان يـك             اين، لازم است بـراي مـديريت فرهن       

در . كننـد   موجوديت دست برداشته و تـلاش كننـد چيـزي را انجـام دهنـد كـه درك مـي                   
حقيقت؛ به سازمان به عنوان بستري براي معناسازي و تفـسير بينديـشيد و در مـورد تـلاش                   

 را با آگـاهي     هاي فرهنگي آن بينديشيد؛ يعني سازمان خود        براي مديريت سازمان، به جنبه    
 .شود، مديريت كنند فرهنگي از چندگانگي معاني كه از افراد و تلاشهايشان ساخته مي
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 منابع  

  .، ترجمه بهاءالدين خرمشاهي، تهران، دانشگاه صنعتي شريفعلم و دين؛ )1362(باربورا، يان  . 1
آراسته، ، ترجمه دكتر حميدرضا     كنند  دانشگاهها چگونه كار مي   ؛  )1382(بيرن بائوم، رابرت     .2

  .ريزي آموزش عالي تهران، مؤسسه پژوهش و برنامه
، ترجمه علـي پايـا، تهـران،        اسطوره چارچوب دفاع از علم و عقلانيت      ؛  )1379(پوپر، كارل    .3

  .طرح نو
  .، تهران، نصشناسي علم جامعه؛ )1370(توكل، محمد  .4
، بنيـاد   اليالمعارف آمـوزش ع ـ     دايره،      »دانشگاه و فرهنگ علمي   «؛  )1383(جواهري، فاطمه    .5

  .دانشنامه بزرگ فارسي
  .فرد، تهران، افكار ، ترجمه حسن داناييتئوري سازمان؛ )1385(جوهچ، ماري  .6
 ].نا بي[، تهران، نظم اجتماعي؛ )1375(چلبي، مسعود  .7

ــسين .8 ــور     ح ــف نوظه ــدعلي و يوس ــور، محم ــعه  «؛ )1383(پ ــگ و توس ــشگاه، فرهن ، »دان
  . بزرگ فارسي، بنياد دانشنامهالمعارف آموزش عالي دايره

هـاي كـاركردگرايي، سـتيز و         درآمدي بر جامعه با تأكيد بر نظريه      ؛  )1372(رابرتسون، يان    .9
  .، ترجمه حسين بهروان، تهران، آستان قدس رضويكنش متقابل نمادي

 و مسائل   توسعه و تضاد كوششي در جهت تحليل انقلاب اسلامي     ؛  )1376(پور، فرامرز     رفيع .10
  .دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، اجتماعي ايران

اي بر روشهاي شناخت جامعـه و         ها، مقدمه   كند وكاو و پنداشته   ؛  )1370(پور، فرامرز     رفيع .11
  . انتشار  ، تهران، شركت سهامي اجتماعييپژوهشها

، ترجمـه دكتـر بـرزو فرهـي     مديريت فرهنگ سـازماني و رهبـري   ؛  )1383(شاين، ادگار    .12
 . سيماي جوانالدين نوري نجفي، تهران، بوزنجاني و شمس

، تهـران، انتـشارات فـرا    مديريت دانش حركت به فرا سوي  دانـش    ،  )1384(عدلي، فريبا    .13
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