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  سازمانی  و اثربخشی رهبري در سطح اداري دانشگاه؛  فرهنگ
 پیمایش ملی گلوب در ایران

 
 2و رضا منیعی *1مقصود فراستخواه

 چکیده
است. ظرفیت علمی و معرفتی  آناثربخشی  شرط مهمی براي در دانشگاه رهبري سازمان وفرهنگ 
با روش  پژوهشاین  بشود.متحقق  وتواند به نحو مطلوب پشتیبانی از این طریق می فقطدانشگاه 

، دانشگاه تیریمد ةسه رد درگانه مناطق ده شامل یدولت يهادانشگاه انمدیر در میانیابی پیمایش زمینه
و ابزار  بود متناسب با حجم بر حسب مناطقاي گیري طبقهروش نمونه. انجام شد گروه ودانشکده 

 کار رفت.بهالمللی بین هاي موجود ملی وبا دیگر دادهبراي قابلیت مقایسه پرسشنامه استاندارد گلوب 
وضعیت . عمل آمدبه مقایسه چندگانه توکی و تحلیل واریانس هاي زوجی، تی مستقل،حسب مورد آزمون

ی و دانشگاه رانیتجربه مد يمبنا در دانشگاه بربخش اداري و مدیریتی کار  يفضا و سازمانیفرهنگ 
در وضعیت رضایتبخشی . شدآنها پیمایش ملی  یبخشاثر و یدانشگاه رانیمد یو رفتار سازمان يرهبر نیز

 رانیمددر هرچند  خورد.خواهی جنسیتی به چشم نمیپذیري و برابريخطرگروهی، گرایی درونجمع
گرایی عناصر حالرفتار سازمانی آنها اما در  ،هستعملکرد  يو ارتقا تیو موفق شرفتیشوق پ یدانشگاه

. بیندیشداینکه به انباشت نتایج در درازمدت  به جايبگیرد خواهد نتایج آنی هر کس میدارد و  رسوخ
 و شودتمام می آنهابه زیان  اظهار نظرجرئت در فرهنگ موجود سازمانی، که  اندتجربه دریافتهبه  رهبران

 در  ريسازمان ادافرهنگ  شود.می آنهامانع اثربخشی این  و کنندحفظ ظاهر می ،به همین دلیل
ها سبب ناپایداريعلاوة این امر به .ناکارآمدي است ییگراسلسله مراتب درگیرهنوز  یرانیا يهادانشگاه

شود. دانشگاهیان ایرانی انتظارات بالایی از خود رشد فردگرایی خودمدار حتی در میان دانشگاهیان می
هاي مورد انتظار و اعمال ارزشمیان  شکاف کنند.آن احساس نمیبراي هادي لازم را ن شرایطاما  ،دارند

. را کاهش بدهد و تفکر علّی و حس خودکارآمديبینجامد » درماندگی آموخته«تواند به می واقعی
گانه هاي سهنیز نسل هاي عمده تحصیلی، سطوح مدیریتی وگروهمیان گانه، برحسب مناطق ده

 آمد.  ستی از پژوهش برهایی سیاتوصیهو  دیده شدهاي معناداري تفاوتدانشگاهی 
 

گرایی، سلسله مراتب، گریز از ، حالخودمدار ، فردگراییي ایرانیهاگلوب، دانشگاه :گانکلیدواژ
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 مقدمه 
منوط به  ریزي دانشگاهی مطمئناًمدیریت و برنامهنیز حل بسیاري از مسائل نظام آموزش عالی و 

است. فرهنگ سازمانی دانشگاه و  آنارتقاي فرهنگ اداري در سازمان  و دانشگاهی اثربخشی رهبري
دانشگاه اعم از آموزشی، محتواییِ اي در عملکرد کنندهسبک رهبري مدیران دانشگاهی عنصر تعیین

مسائل و نیازهاي پاسخگویی آنها به  هاي اجتماعی ولیتئومس دادن انجام پژوهشی و خدمات تخصصی و
رایط، دو بینیم که با فرض ثابت بودن همه ش. شواهد زیادي را میاستهاي توسعه ملی جامعه و اولویت

 دانشگاه و، دانشکده و گروهسطوح مختلف یکی فرهنگ موجود سازمانی در  :سهم عمده دارد متغیر
ل همواره در کارایی و سبک رهبري آنها. این دو عام رفتار مدیران دانشگاهی و دیگري نگرش و
  .داردتأثیر مهمی هاي دانشگاهی اثربخشی فعالیت

غلبه به ، بشود ایدئولوژي دولتی به نحو مفرطی گرفتار یک که وقتی ویژهبه ،نظام متمرکز آموزش عالی   
 یریت وسیطره سیاست بر مد وها بر دانشگاهسالار پایۀ دولتمد برآمده از اقتصاد نفتْآمدیریت دولتی ناکار

 تواند بهمی این انجامد ومی تر تضعیف استقلال دانشگاهیاز همه مهم اي وهاي حرفهنظام شایستگی
انتصابات  هاي دانشگاهی ودیگر سطوح مدیریت و لطمه بزندروح زندگی علمی و هنجارهاي آکادمیک 

بخش مهمی از  ،صورتدر این  .دهدبها  را تحت تأثیر قرار ها و حتی گروهدانشکده در دانشگاه و
ساس روابط سیاسی و چه بسا خارج از عرف آکادمیک و بر احتی پذیرش دانشجو و  ت علمیئاستخدام هی

 سازمان و فرهنگ کاري جوّ فضاهاي کار دانشگاهی و ،پذیردپنهان صورت می آشکار وبا اعمال نفوذ 
  منفیتأثیر  آن نشگاهی و کیفیتاختیارات دا و آکادمیکمحتوايِ و بر بیند لطمه می اداري دانشگاه

 هد. نمی
 منتقد اصیل و دانشگاهیانو ملی متفکران که  ،ایراندر آموزش عالی  »هاي اصلاحطرح«بسیاري از    

مواجه و رفتارهاي رهبري در آن  دانشگاه سازمان اداريدر سقف فرهنگ  ار عمل ب، ددکنندنبال میآن را 
 سازمان دانشگاه واداري در اي دربارة فرهنگ ضرورت مطالعه ،اسماند. بر این اسعقیم می و شودمی

المللی از بین هاي موجود ملی وبراي قابلیت مقایسه با دیگر داده و در سطح ملی احساس آنرهبري 
),Javidan & 2001 ; Hofstede,2006 GLOBE ; استفاده شد 3چارچوب مفهومی گلوب

Dastmalchian, 2003) .تحت دولتی هاي دانشگاهکه در سطح ملی شامل تمام  ،عههدف از این مطال
سطح موجود  شناخت ،انجام گرفت 1395-96 تحصیلی فناوري در سال ت واپوشش وزارت علوم، تحقیق

 يمبنا بر رانیدانشگاه در ااداري کار  يفضا و سازماندر  يرهبر اثربخشی و اداريفرهنگ  مطلوبِ و
 . بود یدانشگاه رانیتجربه مد

 
 

                                                           
3. Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE) 
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 زمینه نظري  و پس قیقات پیشینتح
به  وارد نشدن بر سطح مدیریتی و فرهنگ سازمان اداري و پژوهشبا توجه به تأکید محققان در این 

فرهنگ  بر آن زمینه تحقیق نیز به معناي عاممحتواي فرهنگ آکادمیک، پیشینه و پس بخش علمی و
 170مصاحبه با  در )Zonis,1971, 2008( زونیسعمومی متمرکز شده است. سازمانی و  و اداري

بی  احساس ضعف و او آنها را بررسی کرد. در تحقیق نخبۀ سیاسی ایران در دوره پهلوي، اثربخشی رفتار
به  ،امنیت و اعتماد در رهبران مشاهده شد احساس نبود بینی به آینده وخوش وجود نداشتنقدرتی، 

بر  1387در سال  شکست شاهانهه بدارند. کتاب مشهور خواستند خود را سرپا نگمی عمدتاً آنها نحوي که
شخصیت و رفتارهاي به  (Fuller, 2010). فولر)Zonis, 1971, 2008( همین اساس نگارش شد

 )Beeman, 2007(بیمن .المللی توجه کردخاص در فرهنگ ایرانی از منظر مطالعات استراتژیک بین
چندگانگی در از  (Sciolinio, 2000) وینولکیس .کرد زبان ایرانی مطالعه روحیات و دربارة فرهنگ و

در  ایرانیان توسط خود خوي ایرانی خلق و مطالعات مربوط به فرهنگ و . اماشخصیت ایرانی روایت کرد
. برجسته شد (Bazarghan,1964; Jamalzadeh, 1964)زاده تا بازرگانجمال با دوره معاصر

اي ایران را ذیل مفهوم نظام عشیره کشور منش در وشخصیت  )Sariolghalam, 2007( القلمسریع
فرهنگ رفاقتی و  گرایی،رابطه گریزي، احساسات مفرط،گریزي، واقعیتنیافته و با تأکید بر قاعدهتوسعه

در  را حداقل یازده مدخل مطالعاتی (Farasatkhah, 2017 a) فراستخواه .ه استبررسی کردتعصب 
 ,Ashraf, 1979; Abrahamian, 1998; Azade Armaki)استکرده این زمینه شناسایی 

2004; Browne, 2005; Piran, 2006; Chalabi, 2002,2004; National Surveys 
Office, 2001,2003; Rezagholi, 2004; Zarrinkoub, 1976; Zibakalam, 1994; 
Chardin, 1995; Abdi & Ghoodarzi, 1999; Alamdari, 2000; Farasatkhah, 
2001; Foran, 1998; Bashiriyeh, 2002; Ghazi Moradi, 1999; Masse, 1985; 
Katouzian, 1989; Gobineau, 2006; Maraghei, 5005; Mohseni, 2000; Morier, 

2008; Mirsepassi, 2005; Naraghi, 2001; Salasi, 2000). محقق ضمن از این یشپ ،
که بر اساس نتایج  استهاي کشور انجام داده دانشگاه  ت علمی ئبررسی سوابق، پیمایشی از اعضاي هی

پاسخگویان موافق بودند که در خلقیات ما ایرانیان مشکلاتی وجود دارد؛ ضعف  از درصد 7/95آن، 
همچنین روحیاتی  و »انتقادپذیري«وگو و توافق و گفتفرهنگ کار جمعی و فعالیت مشترك گروهی و 

انگیز بود که غلبۀ احساسات از جملۀ موارد بحث و کاري، خودمداريمانند رودربایستی، تعارف، پنهان
خلقیات  ممحقق دریافته بود که چیزي به نا آنکهتر مهم .آنها انگشت گذاشته بودند ردهندگان بپاسخ

 هاينظامتنظیمات حقوقی و  ایرانیان حسب ساختارها و بلکه ،باورانه وجود نداردطور ذاتایرانی به
 خوردها رقم میموقعیت ومثبت یا منفی حسب شرایط  خلقیات وکنند میمدیریتی رفتار 

(Farasatkhah, 2017 a). همچنین فراستخواه و منیعی (Farasatkhah & Maniee, 2015) 
ر دانشگاه با حس خوداثربخشی در ت علمی و سبک رهبري دئکه میان نگرش اعضاي هیدریافتند 

 کیفیت زندگی کاري اعضاي  يدیگرپژوهش در  .رابطه وجود دارد آنهاریزي دانشگاهی برنامه
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اي و فرهنگ سازمانی رفتار در فضاي زندگی حرفهسوء ،که طبق آن استعلمی کشور بررسی شده تئهی
 ,Nourshahi) علمی شناسایی شدندیئتگذار بر ابعاد کیفیت زندگی کاري اعضاي هاثرعنوان عوامل به

 گیرتشده است.  ارائهملی  فرهنگ سازمانی وهاي مفهومی مختلفی براي بررسی چارچوب .(2014
سده بیستم  70و اوایل دهۀ  60از اواخر دهه  را المللیهاي فرهنگی در سطح بینهافستید تحلیل تفاوت
کشور جهان و نیز مطالعات اضافی  40هزار نفر در  100از  او اساس اطلاعاتی که میلادي آغاز کرد. بر

عدها ب وپنج شاخص اي مبتنی بر سازه گردآوري و تحلیل کرد،بعدي (در زمینۀ کارکنان و مدیران چینی) 
 ;Balambo, 2014; Minkov & Hofstede, 2012)دست آمدبه شاخص شش

)2001,1996Hofstede,. 2006, 2012( شوارتز Schwartz,( دست بهدر سه محور هایی دوتایی
 .داد
هافستید را  کار رسید که شهمکاران و دانشگاه پنسیلوانیا در هاوسبه  درنهایت،این دست مطالعات    

مطالعۀ عنوان  .ندکشور بررسی کرد 62هاي رهبران سازمانی خصوصیت درباره آنهاافزایش دادند.  بسط و
ي مورد محقق از کشورها 170است و  ")GLOBE(اثربخشی رفتار رهبري و سازمان در جهان " آنها

 ،و باورهاي مشترك ها، انگیزههارهنگ در این مطالعه معادل ارزشدر آن دخالت داده شدند. ف مطالعه
هویت جمعی در یک سازمان یا جامعه تلقی شده است. جامعه آماري آن  معانی و نمادها و خاطرات و

در حوزه بانکی، مخابرات و صنایع  المللی وبین سطح جهانی وکه در  بودندها از مدیران سازمان یبخش
. کشورها به ده خوشه از قبیل آنگلوساکسون، اروپاي نوردیک، اروپاي شرقی، کردندغذایی فعالیت می

و این ز... که در این مطالعه اسرائیل هم ج (ایتالیا، فرانسه، پرتغال، اسپانیا و اروپاي ژرمنی، اروپاي لاتین
 سوب شده است)، آمریکاي لاتین، کشورهاي جنوب صحراي آفریقا، خاورمیانه، آسیايخوشه مح

پرسشنامه میان  17300 در این مطالعه .بندي شدنددسته) 4(شامل ایران آسیاي جنوبی و کنفوسیوسی
 فرضیه، از روش کیفی نیز براي تعمق بیشتر 27آزمون  سازمان توزیع و در پی پیمایش و 951مدیران 

ها و جوامع، تعداد نه مؤلفه هاي فرهنگی سازمانتفاوت نشان دادن مطالعه گلوب برايدر . شد هاستفاد
   .)Parrott, 2013( هاي هافستید نیز ویرایش شدشاخص از منظور و در آن برخی) 1(جدول 

از همکاران پروژه گلوب، در ، (Javidan & Dastmalchian, 2003) چیانجاویدان و دستمال   
هاي بانکی، ارتباطات و صنایع غذایی به این نتیجه حوزه ی میدانی و با پیمایش مدیران میانیپژوهش

ویژه در سطح هخواهی از طریق عمل بعملکردگرایی و پیشرفت ،رسیدند که در ایرانیان میل به موفقیت
ب، تحقیقاتی هاي فرهنگی گلوحدي وجود دارد. در داخل کشور نیز با استفاده از شاخص تفاوت فردي تا

 Zareie)متین و همکارانزارعیهاي پژوهشمانند  ،استهاي مختلف انجام گرفته ازماندر سطح س
Matin, Tahmasebi & Mousavi, 2009) تسلیمی و ، در وزارت اقتصاد و دارایی

                                                           
جزو  مثلاً نکهآ هاي برآمده از مطالعه میدانی در آن،  به جايایران با توجه به شواهد دادهدر تحقیق یادشده، تأمل است که  و درخور توجه. 4

هاي این مالزي قرار گرفته و حاکی از ظرفیت تایلند و ،در کنار کشورهایی مانند هند نوبی وج، در خوشه آسیاي منظور شود خوشه خاورمیانه
 .پیشرفت است رویدادهاي معطوف به تحول واز رخی جامعه براي ب
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 صنعت در سه (Taslimi, Farhangi, Abedi Jafari & Raaznahan, 2010)همکاران
 & Gholipour, Tahmasebi) همکاران پور وقلی، و نیروگاهیبازرگانی  خودروسازي،

Nargesian, 2011) همکارانو  ، فانیامور اجتماعی، نفت و اقتصاد و دارایی هاي کار وخانهدر وزارت 
(Fani, Babashahi, Afkhami Ardakani & Ebrahimi, 2012)  در پژوهشگاه صنعت نفت و

راهسازي. در این مطالعات در  (Alinia Lakani & Ghadami, 2015) علی نیاي لاکانی و قدمی
در  آنچه ،بودند. بدین ترتیب هاي مختلفسازمان و هاپیمایشی پاسخگویان مدیران یا کارکنان دستگاه

ها و اجراي پیمایش گلوب در دانشگاه، نشده بود بررسی آن درباره تحقیق حاضر اجراياین میان تا زمان 
 . شداین مطالعه به آن پرداخته در  مدیران دانشگاهی بود که

 
 سازه گلوب -1جدول 

 توضیح هامؤلفه

1 Performance 
Orientation 

گیري معطوف به جهت
 عملکرد

 گرایی از طریق عملپیشرفت میل به موفقیت

2 Future Orientation 
گیري معطوف به  جهت

 آینده
 گیري دراز مدتجهت نگريآینده

3 Assertiveness اظهار نظر جرئت 
بالا بودن سطح  ابراز وجود و 

 درگیري
 خودبیانگري و جسوري

4 Power Distance فاصله قدرت 
 درخصوصپذیرش فرهنگی 

فاصله و شکاف  داشتن وجود
 قدرت در ثروت و

جویی اندك و مشارکت
 مطالبه  اندك برابري

5 Human 
Orientation 

گیري معطوف به جهت
 انسانیت

 همیارانه رفتار دوستیانسان و نوعدوستی

6 Institutional 
Collectivism 

 پایین بودن فردگرایی به انسجام و وحدت تمایل گرایی نهاديجمع

7 In-Group 
Collectivism 

 گروهیگرایی درونجمع

تعهد و افتخار فرد به گروه 
 و خود

تعهد و افتخار گروه به 
 اعضاي خود

-حامی، تیمی فرهنگ کار
 و پروري

 ییگرابخش

8 Uncertainty 
Avoidance 

 پایین بودن خطرپذیري اجتناب از نااطمینانی
هاي ترس از خلاقیت
 پرمخاطره

9 Gender 
Egalitarianism 

 نگاه دو جنسیتی خواهی جنسیتیبرابري
 پایین بودن فرهنگ مذکر و

 مردسالار

 
 روش پژوهش 

آوري اطلاعات درابزار گ و روش پیمایشبا استفاده از بود که تحلیلی  -پژوهش از نوع توصیفی این 
 انجام در ایران پس از ترجمه و تطبیق آن با دانشگاهو  )GLOBE, 2006(پرسشنامه استاندارد گلوب 
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 سازمان اداري فرهنگ و فضاي کار در .1شد. پرسشنامه گلوب در دو موضوع اصلی سامان یافته است: 
در دو سطح  دانشگاهی. هر یک از این دو موضوع سبک رهبري و رفتار سازمانی مدیران .2 ؛دانشگاه

چنان آن .2 کنند؛میتجربه  مشاهده و آن را هست و پاسخگویان چنان که واقعاًآن .1 شود:گیري میاندازه
  دانند.می آلایده و خود مطلوب دانشگاه باشد و آن را براي که از نظر پاسخگویان باید

بلکه  ،نبود -دارداختصاص که به دانشگاه  - آکادمیک علمی و ورود به فرهنگ هدفاین تحقیق در    
بدین معنا  بود؛ مد نظر هافضاي کاري در این عرصه و مدیریتی سازمان دانشگاهی بخش اداري و صرفاً

این پرسشنامه پیمایش مهم قابل مقایسه هستند.  یک بامنظر گلوب دانشگاه و هر سازمان دیگري از 
هاي سعی شد با شرایط نظام آموزش عالی و دانشگاه ،ترجمه و سپسرسی روان به فااستاندارد ابتدا 

، در بررسی پایایی پرسشنامه آماده شدهمنظور شود. به ویراسته ،در عین وفاداري به متن اصلی ،کشورمان
نمونه تکمیل و قابل استفاده شد. همچنین بانک اطلاعات  30تن از مدیران آموزشی توزیع و  40 میان
آلفاي  ،سپس وآوري شده در آن درج هاي جمعطراحی و اطلاعات پرسشنامه  SPSS 22افزاردر نرمآن 

ترتیب ها بهبخش پرسشنامه محاسبه شد. این مقادیر براي هر یک از بخش 4کرونباخ براي هر یک از 
یایی لازم دهد که پرسشنامه از پااین نتایج نشان می .942/0و  85/0، 734/0، 702/0اند از: عبارت

میزان افزایش آلفاي کرونباخ با حذف هر یک از  روشمنظور بهبود آن سعی شد از اما به ،برخوردار است
ا اصلاح و ویرایش هر ب تا شد تلاشثر هر بخش شناسایی و ؤالات مؤس ،الات  استفاده شود. بنابراینؤس

هاي منحرف کننده تورش مقاله از سیاق و پرسشنامه از سطح پایایی بالاتري برخوردار شودیک از آنها 
 . به روایی آن خدشه وارد نشود و بماندمصون 

وزارت علوم، تحقیقات و فناوري در  تحت پوششهاي دولتی شامل کلیه مدیران دانشگاهجامعه آماري    
ذکر است که منظور از مدیران دانشگاهی در این پژوهش شامل سه  شایان. بودگانه کشور میان مناطق ده

شامل رئیس دانشگاه و  ومدیریت در سطح دانشگاه  که سطح اول :هاسترده از مدیریت در دانشگاه
سطح  وسطح دوم مدیریت در سطح دانشکده که شامل رئیس دانشکده و معاونان است ، معاونان است

خصوص تعداد بر اساس اطلاعات موجود در سوم مدیریت در سطح گروه که شامل مدیر گروه است.
براي  آنکههاي هر یک از آنها و با فرض دانشکده سسات آموزش عالی و همچنین تعدادؤها و ماهدانشگ

تشکیل هر دانشکده حداقل به سه گروه آموزشی نیاز است، تعداد کل مدیران دانشگاه در سه سطح مذکور 
تناسب با اي ماي چند مرحلهطبقه گیرينمونه صورتبهگیري نفر تخمین زده شد. روش نمونه 7544
 ،گیلان .2 ،البرز و تهران .1(هاي کشور در هر منطقهگانه دانشگاهبندي دهابتدا بر حسب منطقه بود.حجم 

 و همدان، قزوین، قم .4، زنجان غربی، اردبیل وآذربایجان  ان شرقی،جآذربای .3 ،گلستان ومازندران 
. فارس، 7 ،بختیاري چهارمحال و و زد. اصفهان، ی6 ،لرستان و کرمانشاه، کردستان، ایلام .5 ،مرکزي
خراسان خراسان رضوي،  .9 ، بلوچستان و هرمزگان کرمان، سیستان و .8 ،بویراحمد کهکیلویه و و بوشهر

در داخل  ،سپسشدند. هاي مربوط انتخاب دانشگاه خوزستان) .10 و سمنان جنوبی وخراسان شمالی، 
صورت به وکل، سهمی براي آن دانشگاه در نظر گرفته  دانشگاه نمونه بر حسب نسبت مدیران دانشگاه از



ژلنامه فص امهپ رن ش و ب ش وه زي در آموز یری 2دوره  ،عال ره6 شما  ، 1، 1 3 9 9  155 
 

نفر  365تعداد  ،با توجه به فرمول کوکران و محاسبات انجام شده آوري شد.تصادفی در سه سطح جمع
طبق  نفر 700تر به وح عمیقبه نیاز تحلیل در سطنظر اما ، عنوان نمونه مناسب در نظر گرفته شدبه

درصد  25ها، نین با توجه به احتمال عدم بازگشت برخی از پرسشنامههمچافزایش پیدا کرد.  2جدول 
  .بیشتر توزیع شد

 

 منطقه آمایشی کشور 10جامعه و نمونه آماري به تفکیک  - 2 جدول

 منطقه
هاي تحت استان

 پوشش

تعداد مدیران 
دانشگاهی در 

 منطقه
 هاي منتخبدانشگاه تعداد نمونه

 204 2198 البرز و تهران 1

دانشگاه شهید دانشگاه تربیت مدرس، اه تهران، دانشگ
بهشتی، دانشگاه صنعتی شریف، دانشگاه الزهرا، دانشگاه 
صنعتی امیرکبیر، دانشگاه علامه طباطبایی، دانشگاه هنر، 

 دانشگاه علم و صنعتو  دانشگاه خوارزمی

 56 602 گلستان و مازندران ،گیلان 2
دانشگاه گاه گلستان، دانشگاه گیلان، دانشگاه مازندران، دانش

دانشگاه صنعتی  و لوم کشاورزي و منابع طبیعی گرگانع
 نوشیروانی بابل

3 
 ،آذربایجان شرقی

 و دبیلرا ،آذربایجان غربی
 زنجان

672 62 
دانشگاه تبریز، دانشگاه ارومیه، دانشگاه محقق اردبیلی، 

تحصیلات تکمیلی علوم پایه  ن، دانشگاهدانشگاه زنجا
 ه هنر اسلامی تبریزدانشگا و زنجان

 وقم  ،قزوین ،همدان 4
 47 508 مرکزي

-دانشگاه بوعلی سینا همدان، دانشگاه ملایر، دانشگاه بین
، دانشگاه المللی امام خمینی، دانشگاه قم، دانشگاه اراك

 دانشگاه صنعتی اراك و صنعتی قم

 ایلام ،کردستان ،کرمانشاه 5
 33 348 لرستان و

دانشگاه کردستان، دانشگاه ایلام،  دانشگاه رازي کرمانشاه،
دانشگاه  و ، دانشگاه آیت االله بروجرديدانشگاه لرستان

 صنعتی کرمانشاه

 چهارمحال و یزد ،اصفهان 6
دانشگاه اصفهان، دانشگاه یزد، دانشگاه شهرکرد، دانشگاه  59 638 بختیاري و

 دانشگاه هنر اصفهان و صنعتی اصفهان

کهگیلویه  و بوشهر ،فارس 7
دانشگاه شیراز، دانشگاه بوشهر، دانشگاه یاسوج، دانشگاه  55 596 بویر احمد و

 دانشگاه هنر شیرازو  خلیج فارس

سیستان و  ،کرمان 8
باهنر کرمان، دانشگاه سیستان و بلوچستان،  دانشگاه شهید 74 802 هرمزگانو  بلوچستان

 دانشگاه ولی عصر رفسنجان و دانشگاه هرمزگان

9 
خراسان  ،خراسان رضوي

و  خراسان جنوبی ،شمالی
 سمنان

892 83 
صنعتی دانشگاه فردوسی مشهد، دانشگاه بجنورد، دانشگاه 

دانشگاه حکیم  و ، دانشگاه دامغانبیرجند، دانشگاه سمنان
 سبزواري

 22 288 خوزستان 10
دانشگاه کشاورزي و منابع  دانشگاه شهیدچمران اهواز،

دانشگاه صنعتی  و طبیعی رامین، دانشگاه صنعتی بهبهان
 جندي شاپور

  700 7544 جمع

 
 هایافته

سهم اندك زنان در  دهندهنشان کهدرصد زن بودند  16,8درصد مرد و  86,2آوري شده در نمونه جمع
 ;Farasatkhah, 2016)بندي طبق پژوهش قبلی محقق نسلاز نظر  .استهاي مدیریتی سمت
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2017 a)،  مدیري نبود. از  )به بعد 1380( پسا انقلاب نسلو  )اول يودوره پهل-1320( نسل مشروطهاز
 )1341-1359( رشد نابرابر و يدوره نوساز نسل ، ازدرصد 16,3 )1320-1340( یرانیا سمیونالیناس نسل
بر اساس  هاي مدیریتی بودند.درصد در سمت 16 )1379-1360( یانقلاب اسلام نسل ازدرصد و  62,7

کشور به ترتیب از منطقه آموزش عالی گانه یک از مناطق ده ع مدیران در هرتوزی ،آوري شدهنمونه جمع
درصد،  8,2درصد،  7,8درصد،  4,1درصد،  6درصد،  7,9درصد،  8,8درصد،  30,2  از: عبارت بود 10تا  1

 28ی انسان علوم: چنین بودتوزیع گروه عمده تحصیلی مدیران . درصد 5,4 و درصد 10,8درصد،  11
 یو دامپزشک يکشاورز و درصد 4,3 هنردرصد،  24,1 هیپا علومدرصد،  27,2 یمهندسو  یفندرصد، 

درصد  38,3و  درصد از مدیران در داخل کشور تحصیل کرده 61,7 ،آوري شدهدر نمونه جمع. درصد 16,3
 10کمتر از درصد از مدیران  28,4، سابقه کاري از نظر اند.داشته را تجربه تحصیل در خارج از کشور

 سال 30از  شیب درصد 6,3و  سال 29تا  20 نیب درصد 28,7، سال 19تا  10نیب درصد 36,7 ،سال
بود و  اندكبسیار این فعالیت یا  ندهاي چندملیتی نداشتمدیران فعالیتاز درصد  73 .داشتندسابقه کاري 

درصد در حد  17,7 تفعالی و ندهاي چندملیتی زیاد یا خیلی زیاد داشتفعالیت از آنها درصد 9,3 فقط
درصد از  23 ،ندبوداي عضو اي حرفهدرصد از مدیران در انجمن یا شبکه 71,5 متوسط بوده است.

یا داشتند  یدرصد فعالیت کم 43داشتند و فعالیت زیاد یا خیلی زیاد هاي علمی در انجمنپاسخگویان 
 29,8درصد در سطح میانی و  21,9درصد از پاسخگویان در سطح عالی،  48,2 نداشتند.فعالیتی  اصلاً

  .داشتند اتیدرصد در سطح پایه اختیار
گانه گلوب در میان مدیران هاي نهلفهؤگیري ماندازه ملی این پژوهش دستاوردهايترین یکی از مهم   

آموزش دانشگاهی نظام  سطح سازمان اداري و مدیریت دانشگاهی است و این مهم براي اولین بار در
رهبري  مدیریت ونیز  سازمان اداري و درفرهنگ و فضاي کار  .گرفتانجام  کشور در سطح عالی

 يهاارزش انیشکاف مشد. آزمون زوجی  tروش  با ،دنگونه که باید باشو آن ندگونه که هستدانشگاه آن
تحت پوشش  یدولت يهادانشگاه يسبک رهبر و یروزمره در فرهنگ سازمان یو اعمال واقعمورد انتظار 

 که به تفکیک در دوت اس قیتحق نیدست آمده از ابه افتهی نیترمهم ، تحقیقات و فناوريارت علوموز
 .نشان داده شده است 2و  1 نمودار
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  ،گونه که باید باشدگونه که هست و آنآن کار در دانشگاه يفرهنگ و فضا  -1 نمودار

 هاي گلوبلفهؤبه تفکیک م
 

 
 ،گونه که باید باشدگونه که هست و آنهبران دانشگاه آنرفتار مدیران و ر  -2 نمودار

 هاي گلوبلفهؤبه تفکیک م
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 هادر یافتهبحث 
 شرکتمدیران دانشگاهی  بیشتر .بودند انزن یادشده، از مدیران سه سطحدرصد  8/16در این پیمایش 

درصد  16 د و فقطن) تعلق دار50و  40%) به نسل سوم (نسل دهه  7/62( کننده در این پیمایش
نسل جوان و جدید  هاگروه) است. در مدیریت yهاي دانشگاهی در اختیار نسل چهارم (نسل مدیریت

 المللینیب تیفعال ای یمل شیمایپ نیمشارکت کننده در ا رانیدرصد از مد 73 .حضور بیشتري دارد
که دانشگاهی ایران  درصد از مدیران 23. اندك بوده است اریآنها بس المللینیب تیفعال اینداشتند 

  .دارند چشمگیراي فعالیت هاي حرفههاي علمی و شبکهدر انجمن ،پاسخگوي این پرسشنامه بودند
 یتگانه شاخص گلوب با وضعهاي نههاي کشور در هر یک از مؤلفهدست آمده از دانشگاههاي بهداده

قابل  (Taslimi et al., 2010) نیروگاهیو ها در سه صنعت خودروسازي، بازرگانی همین مؤلفه
 مقایسه است.

 
 گونه که هستها در سطح رفتار و آنشاخص یتوضع -3جدول 

 لفهؤم
 هاي ملیداده

 فضاي کار  فرهنگ سازمانی و
هاي کشوردانشگاه  

ها در نمونه سه صنعت همان شاخص
خودروسازي، بازرگانی و یعنی؛ دیگر

 نیروگاهی

 4,4 4.68 گیري معطوف به عملکردجهت 1
 4,5 4.46 گیري معطوف به آیندهجهت 2
 3,8 4.48 جرئت اظهار نظر 3
 5,2 4.56 فاصله قدرت 4
 3,9 4.63 گیري معطوف به انسانیتجهت 5
 3,9 4.02 گرایی نهاديجمع 6
 4,9 4.73 گروهیگرایی درونجمع 7
 3,9 4.09 اجتناب از نااطمینانی 8
 3,4 3.18 خواهی جنسیتیبرابري 9

 
مشاهده و  آن را طور که مدیرانآن ،هاي کشوردانشگاهمدیریت و فضاي کار در  اداري فرهنگ سازمان   

در  خودروسازي، بازرگانی و نیروگاهی ؛ یعنینسبت به نمونه سه صنعت دیگر در کشور اند،کردهتجربه 
عان داشت که باید اذ ،در عین حال .دارد حدي پیشروتر تا یتهاي شاخص گلوب وضعبیشتر مؤلفه

پذیري خطرگروهی، گرایی درونهایی مثل جمعدر مؤلفهمدیریت آن  فرهنگ اداري در سازمان دانشگاه و
اداري در فرهنگ  .دهدنشان نمیوضعیت رضایتبخشی ، در این پیمایش ملی خواهی جنسیتیبرابري و

در مجموعه صنایع و هاي کشور با همین شاخص در کل دنیا و دانشگاهرهبري  و مدیریت و سازمان
شود که واقعاً مشاهده و تجربه می طورآن موضوع 4در جدول  .کارهاي جهانی قابل مقایسه استوکسب
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از انتظار) ارزش مورد آل اظهار شده توسط پاسخگویان (مطلوب ایده یتو وضع سواز یک )واقعی (رفتار
 ,Elsaid & Elsaid)آمده ارائه شده استعمل بر مبناي دو حد بالا و پایین از مقادیر به ،سوي دیگر

2012).  
 

 )Elsaid & Elsaid, 2012: 12(فرهنگ و فضاي کار – 4جدول 

 واقعاً موجود جهانی (رفتار)
مطلوب مورد  یتوضع

 انتظار در جهان

 شاخص ردیف
مقدار 
بالاي 
 شاخص

مقدار 
پایین 
 شاخص

هاي ملی در تحقیق داده
 ها)حاضر (دانشگاه

مقدار 
 يبالا

 خصشا

مقدار 
 نییپا

 مطلوب موجود شاخص

گیري معطوف جهت 1
 به عملکرد

94/4 2/3 68/4 29/6 58/6 35/2 

گیري معطوف جهت 2
 به آینده

07/5 2,88 42/4 21/6 2/6 95/2 

 66/2 56/5 5,77 4,48 36/3 8/4 جرئت اظهار نظر 3
 04/2 35/4 4,22 4,56 25/3 8/5 فاصله قدرت 4

طوف گیري معجهت 5
 به انسانیت

5,24 3,18 4,63 6,16 6,09 3,39 

 83/3 62/5 89/5 02/4 25/3 22/5 گرایی نهاديجمع 6

 گرایی جمع 7
 گروهیدرون

36/6 18/3 4,73 79/5 52/6 06/4 

اجتناب از  8
 نااطمینانی

37/5 88/2 09/4 36/4 61/5 16/3 

9 
خواهی برابري

 جنسیتی
08/4 50/2 18/3 66/4 17/5 18/3 

 
با  سهیدر مقا ،کننده در این پیمایش ملیشرکت، رانیا کشور در یدانشگاه رانیمد: یک. شوق به موفقیت

عملکرد از خود نشان  يو ارتقا تیموفق ،شرفتیپ يبرا چشمگیريکار، شوق  جهان کسب و يهاشاخص
 .ددهنیم

در  ،کننده در تحقیقشرکتهاي دریافتی از مدیران دانشگاهی بر اساس پاسخ گیري درازمدت: دو. جهت
 دارد و هر کس بیشتر  گرایی رسوخحال عناصر ي ماهادانشگاهمدیریتی  سازمان اداري وفرهنگ کاري 

 . به انباشت نتایج در درازمدت فکر بکند آنکه به جايبگیرد خواهد نتایج آنی می
و کار  یعلم ینخبگ هیبه سبب روح کننده در تحقیقشرکت یدانشگاهمدیران : جرئت اظهار نظرسه. 
شاخص  نیاما در ا ،دارندنیز  آن را تئو جر کنند اظهار نظر که دارند تمایل ،ايو حرفه یو تخصص يفکر

 .میفاصله دار یشاخص جهان يبا حد بالا
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خواه جهان، برابري و گراو مشارکت یکمتر سلسله مراتب يهابا فرهنگ سهیدر مقافاصله قدرت:  .چهار
با خود  ییگراهنوز عناصر سلسله مراتب یرانیا يهادانشگاه مدیریت سازمان اداري و فرهنگ موجود در

 دارد.
نسبت به حد  ما دانشگاهیمدیریت  واداري در فرهنگ  : این شاخصگیري معطوف به انسانیتجهت .پنج

 7ر مقیاس د -600/0اي به میزان ولی با حد بالاي جهانی هنوز فاصله ،مراتب بهتر استهپایین جهانی ب
 دارد.

با شاخص توجه به منافع جمعی و مصلحت عمومی در جهان این شاخص در گرایی نهادینه: شش. جمع
ها سبب رشد هاي ناکارآمد و  نیز ناپایداريو احتمالاً سیستمدیده شد فاصله  -8/0حدوداً به مقدار 

 شود.دانشگاهی میمدیران فردگرایی خودمدار حتی در میان 
دانشگاه با حد بالاي مدیریتی  سازمان اداري وفرهنگ کار تیمی در گروهی: درون راییگجمع .هفت

توانند به سبب خلأهاي سیستمی و ) دارد. مدیران دانشگاهی نمی-1,6( زیاديجهانی فاصله بسیار 
ورزند یبه ابتکارات جداگانۀ فردي خود تکیه م ،تیمی بهره بگیرند و درنتیجه اي از کارنامهآیین حقوقی و

 کنند.سازي عادت میو به پرهیز از تیم
دانشگاه مدیریتی  سازمان اداري وپذیري در تمایل به ریسک و مخاطره :اجتناب از نااطمینانی هشت.

 .یابدهاي نوآوري و ابتکار و خلاقیت کاهش میزمینه ،ایرانی در حد مطلوب نیست و درنتیجه
هاي ایرانی با حد بالاي جهانی به دانشگاهمدیریتی  اداري و سازمان یتوضع: خواهی جنسیتیبرابرينه. 

 +) جلوتریم.0,70هرچند نسبت به حد پایینی آن ( ،فاصله دارد -0,8مقدار 
 دارد،هاي ایرانی ارتباط دانشگاهمدیریتی  بخش اداري وبه فرهنگ و فضاي کار در  ،آنچه بیان شد   
 یتاما وقتی وضع اند؛کردهمشاهده و تجربه آن را گاهی ما طور که واقعاً موجود است و مدیران دانشآن

 ،کنیمتجربه شده آنها مقایسه می یتمان را با وضعآل و مطلوب و مورد انتظار مدیران دانشگاهیایده
بین همه جاي دنیا  و حد زیادي جهانشمول است این امر تا ،خورد. البتهمی به چشم یاريسبفاصله 

در اي اجتماعی دارد و افراد همواره گلایهوجود  آل و مورد انتظار فاصلهیدها یتوضع وموجود  یتوضع
است و  چشمگیرهاي ما این فاصله در حد کنند. اما در فرهنگ دانشگاهخود ابراز می یتوضع خصوص

 دهد:دار نشان میاتفاوت معن به شرح زیرزوجی  يهاآزمون

دهد که مدیران دانشگاهی ما این شاخص نشان می در 1,6فاصله : گیري معطوف به عملکرد. جهتیکم
دهند که در فضاي ) و نزدیک به حد بالاي جهانی نشان می7(در مقیاس  6,3حد  در زیاديتمایل خیلی 

دانشگاهی میل به موفقیت و پیشرفت از طریق عملکرد وجود مدیریتی  بخش اداري وکار و فرهنگ 
 بینند.شاهده شده را کافی نمیواقعاً موجود و م یتوضع . اماداشته باشد

حاکی از آن است که مدیران  1,7فاصله  این شاخصدر : گیري معطوف به آینده و درازمدت. جهتمدو
خواهند رفتار سازمانی و رهبري معطوف به آینده باشد و این درست در همان حد بالاي دانشگاهی می
دهد و سیستمی و ساختاري اجازه نمی ،موانع فرهنگی، اجتماعی از اما برخی ،)21/6جهانی است (
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هاي گیريافتد و جهتمورد انتظار فاصله می یت) با وضع46/4موجود رفتار ( یتمیان وضع ،درنتیجه
 . دهدو عجالتی می» باري به هر جهت«هاي درازمدت جاي خود را به گرایش

دانشگاهی تمایل به ابراز دیران م .است 3/1فاصله در این شاخص زیاد و به مقدار : جرئت اظهار نظرسوم. 
بالاي  نظر و نقد و خودبیانگري و جسارت فکري و علمی دارند (در حدي حتی بیش از حد وجود و اظهار

 دهد.هاي موجود چندان به این تمایل اجازة ظهور نمیاما شرایط و زمینه ،جهانی)
وضعیت مطلوب و مورد انتظار ا ب شده واقعاً مشاهده یتمیان وضع این شاخصدر : چهارم. فاصله قدرت

هم ما شاید بر اثر مشاهدة در دانشگاهیمدیران دهد که ) و نشان می0,3بینیم (نمی یفاصله چندان
 به خطر افتادن نیز پوپولیسم غوغاسالار و ازدحام هاي هنجاري و ها و آشفتگینظمیبی ،هاریختگی

تواند در اند که میل شدهیسطی از فاصله قدرت قاهاي کارآمد قانونی در این چند دهه، به حد متوروال
بندي بشود و در درازمدت ممکن است فرایند گرایی صورتوظیفه قالب اهمیت سلسله مراتب و نظم و

  ند بکند.خواهی و مشارکت و برابري فرصت و قدرت را کُتحول
بالاي جهانی  ی از حددر این شاخص نیز سقف انتظارات ما حت: گیري معطوف به انسانیتپنجم. جهت

 هاي ایرانی زمینه اداري و مدیریتی دانشگاه در فرهنگ که دهد) و نشان می6,16بیشتر است (
شکاف نسبتاً زیادي  . همچنینستی و عواطف بشري و رفتار همیارانه بسیار بالاستوگرایی، نوعدانسان

شرایط  ر) و ب1,5رد (بیش از خومطلوب مورد انتظار به چشم می یتمشاهده شده و وضع یتمیان وضع
هاي انسانی در فرهنگ سازمانی سیستمی و ساختاري و حقوقی نامناسب براي ظهور این عواطف و ارزش

 دانشگاهی دلالت دارد.مدیریت  و فضاهاي 
ایران حتی بیش از حد بالاي جهانی به منافع  کشور مدیران دانشگاهی در :گرایی نهاديششم. جمع

 1,9موجود به میزان  یتاما این شاخص با وضع ،)5,89( دهنداهمیت میجتماعی جمعی و همبستگی ا
ساختارها و اوضاع ناپایدار سبب شده است هر کس  ،کند که شرایطمی دلالتامر  فاصله دارد و به این

  ها پا بگیرد.دانشگاهسطوح مدیریتی گلیم خود را از آب بکشد و نوعی فردگرایی خودمدار در 
 داشتن است و از وجود یکفاصله در این شاخص اندکی بیش از عدد : گروهیگرایی درونهفتم. جمع

هاي ایران دانشگاهسازمان اداري تیمی در  راه کار موانع و مشکلات سیستمی و ساختارهاي حقوقی بر سر
که برعکس دیگر  انگاشتتوان نادیده نمی ،در عین حال .کنددانشگاهی حکایت مییا شرایط برون

هاي کار جمعی تر هستیم و نارساییبالاي جهانی پایین حد از 0,7ما به مقدار  این شاخصدر  ،هااخصش
 است.  جدي و اساسی یتیمی مشکلو 

این شاخص نیز تقریباً مثل شاخص فاصله : هشتم. شاخص اجتناب از عدم اطمینان و گریز از ریسک
هاي خود این نتیجه درونی را گرفته از تجربهصورتی عمیق قدرت است و مدیر دانشگاهی کشورمان به

چون آینده  ،نشان ندهد جویی از خودطلبی و مخاطرهکاري پیشه کند و خیلی ریسکمحافظه است که
موجود  یت. میان وضعشودبدتر  یتو وضع بدهدهاي تغییر نتایج معکوس نامعلوم است و چه بسا پروژه

در هر دو گریز نسبی از ریسک و  و نیستاصله چندانی فانتظار  مطلوب مورد یتمشاهده شده و وضع
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احتیاط بیشتري هستند  مدیران خواهان پرهیز و ،انتظار مورد یتاتفاقاً در وضع .شودمخاطره مشاهده می
اند که جانب احتیاط را رعایت گویا آنها به این نتیجه رسیدهو   موجود) یتبیشتر از وضع0,3 (در حدود

 بکنند.
این موجود  یتهر چند وضع ؛است 1,5زیاد و به مقدار  این شاخصفاصله در : واهی جنسیتیخبرابري نهم.

اي است که مدیران انتظار دارند گونهاما روندها و شرایط به ،شاخص زیر متوسط و نگران کننده است
هایی مثل برعکس آنچه در شاخص ،برابري جنسیتی نسبتاً بیشتري فراهم بیاید. در عین حال

گرایی دیدیم، در این جمع و دوستانههاي انسانگرایی، شوق به اظهار نظر، ارزشدگرایی، آیندهعملکر
شاخص ما با انتظارات جهانی فاصله داریم و گویا هنور آثار فرهنگ مذکر و مردسالاري بر این فرهنگ 

یا  زناینکه  که نظر پاسخگویان حسب مستقل نشان داد tشود که آزمون انداز است. یادآوري میسایه
غلبه مردان در  ،عبارت دیگربه ؛دار دارداخواهی جنسیتی تفاوت معندر خصوص مؤلفه برابري ،باشند مرد

خواهی برابري نظام مدیریت دانشگاه و گرایش غالب آنها به مردسالاري سبب شده است که مؤلفه
 چه مطلوب و مورد و موجودجنسیتی ایران در شاخص گلوب (در فرهنگ و رفتار سازمانی چه واقعاً 

سازمانی و رهبري  گونه تفاوت معنادار در رفتاراست که این گفتنی. باشدانتظار) کمتر از تراز جهانی 
 بر ،رسیممی انتظار  ولی در اینجا وقتی به سطح مطلوب مورد ،مدیران دانشگاهی واقعاً به چشم نخورد

 شود. مستقل تفاوت معنادار می tمبناي آزمون 
 
 گیريو نتیجه حلیلت

بهترین گواه براي منطقی نبودن  در این تحقیق،مورد انتظار  یتموجود رفتار و وضع یتها بین وضعفاصله
دانشگاه در سازمان اداري و مدیریتی  فرهنگ و خلق و خوي ایرانی از جمله دربارهباورانه هاي ذاتدیدگاه

مدیران پاسخ دهد که با انتظارات جهانی نشان میایرانی است. انتظارت بالا و در خیلی موارد همسطح 
 ،هاي امکانات نهادياما حیطه ،انتظارات عملکرد و فرهنگی و رفتاري بالایی از خود دارنددهنده 

وگرنه فاصله بیش از اندازه متعارف میان  ،حقوقی و قانونی باید براي این انتظارات فراهم بشود ،سیستمی
تواند در درازمدت اسباب سرخوردگی بشود و چه بسا به مورد انتظار می واقعاً موجود و مطلوب یتوضع

 و کاهش تفکر علّی و حس خودکارآمدي بینجامد.» درماندگی آموخته«
گانه گلوب در بخش مربوط به رفتار سازمانی و رهبري دست آمده براي نشانگرهاي نههاي بهمیانگین   

بخش سطحی بهتر از بخش فرهنگ سازمانی و فضاي کار مدیران دانشگاهی، بجز یک مورد، بقیه در 
 آنکهرسد با توجه به به نظر می حدي قابل درك است. دانشگاه ارزیابی شد و این تامدیریتی  اداري و

کنندگان مشارکت ،عبارت دیگرپاسخگویان پیمایش مدیران در سه سطح گروه، دانشکده و دانشگاه و به
دلیل داشتن سمتِ مدیریتی نوعاً بر این نظر اما به ،دانشگاه بودند ت علمیئعضو هی هرچند مثل بقیه

همان  یتاز وضع يها در رفتار سازمانی و رهبري و عمل مدیران شرایط بهترشاخص یتبودند که وضع
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 ،که گفته شدها در رفتار و فرهنگ سازمانی واقعاً موجود دانشگاه متبوع آنها داشته است. چنانشاخص
اند یعنی مدیران به این نتیجه رسیده ؛شودمی وضعیت معکوس احساس نشانگر سوم، خصوصفقط در 
توانند سبک رهبري نمیآنها شود و مخالف به زیان رهبران تمام می هايگویی و ارائه نظرکه رك

 دهد که در فرهنگمی نشانامر کنند. این گویا حفظ ظاهر می ،اثربخشی داشته باشند و به همین دلیل
ما هنوز تعارف و مجامله و در پرده سخن گفتن و پرهیز از صراحت لهجه حداقل از نظر مدیران  اداري

  توان مدیر موفقی بود.گرایشی نیرومند است و بدون آن نمی
ل به این هستند که رفتار یهاي شاخص گلوب مدیران قادر بقیه مؤلفه ،از این نشانگر که بگذریم   

عبارت به ؛شان داردی بهتر از فرهنگ و رفتار سازمانی موجود دانشگاه متبوعسازمانی و رهبري آنها شرایط
گرایی از شان پیشرفتکنند که بیش از میانگین سازمان دانشگاهیکم و بیش چنین فکر میآنها  ،دیگر

  ،+)30/0گیري معطوف به انسانیت (جهت ،+)50/0درازمدت ( گیريجهت ،+)45/0طریق عملکرد (
+) دارند و در بقیه 2/1خواهی جنسیتی (+) و برابري55/0جویی (مخاطره +)،40/0هادي (گرایی نجمع

ها را چنین تفسیر کرد که بهتر از کل سازمان است. شاید بتوان این داده یت آناننشانگرها نیز وضع
زمانی در نگرش و رفتار سا آنکههاي دانشگاهی حداقل از نظر مدیران بیش از مشکلات موجود در سازمان

دارد و ریشه و خلقیات رایج در آن  اداري داشته باشد، در فرهنگ سازمانوجود و سبک رهبري مدیران 
تواند می ،نظر از اینکه چقدر درست استتر است. این نوع طرز تلقی صرفتر و مزمنتر و تاریخیفرهنگی

ی براي جامعه ایران نوعی وابستگی طور ضمنزیرا از این طریق احتمالاً مدیران به ،زا باشدحدي آسیب تا
شاید براي همین است که در تجارب روزمرة ما نیز  .شوندل میهاي پیشینی قایسیر و محدودیتمبه 
 سناد بیرونی متوسل مدیران معمولاً در داستان شکست خود و تحلیل شکست خود به اِ که بینیممی
بلکه  ،شانسبک رهبري خود و کمبود ابتکارات ها وخود را نه در شیوه نبودن شوند و علت اثربخشمی

 کنند. جو میوجست فرهنگ سازمانی و عمدتاً در شرایط نامطلوب بیرونی
چه در فرهنگ  ،هاداري لازم میان مؤلفهابا مقادیر بالاي پیرسون و سطح معن چشمگیرهمبستگی    

واقعاً موجود مشاهده شده و  یتوضع ناظر به ها،دانشگاه و چه در رهبري مدیران در بخش اداري سازمان
دارد که تغییرات در فرهنگ دلالت این  رباست و آل و مورد انتظار مدیران ایده یتوضع نیزتجربه شده و 

ل منفی و چه در حالت حا اي (چه درهاي رهبري، خاصیتی برهم افزاینده و شبکهو رفتار سازمانی و سبک
فرایند مداخله و بهبود  ،شودروز بدتر میبهبد روز یتطور که وضعاین بدان معناست که همان ؛مثبت) دارد

  .دهدو دانشگاه را به سطح بلوغ سوق  داشته باشد تواند خاصیتی زایشیمینیز 
این (Tukey)  آزمون تعقیبی مقایسه چندگانه توکی ،و سپس ANOVAآزمون تحلیل واریانس    

آن گونه که مدیران دانشگاه آنمدیریتی  بخش اداري وکار دست داد که در فرهنگ و فضاي نتیجه را به
هاي عمده رشتۀ تحصیلی مدیران برحسب گروه ،گونه که باید باشد)(نه آن کنندمشاهده و تجربه میرا 

گرایی ، فاصله قدرت و جمعجرئت اظهار نظردار در سه شاخص ادهنده به پرسشنامه، تفاوت معن پاسخ
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در گروه علوم پایه جرئت اظهار نظر که میانگین شاخص  دادآزمون توکی نشان  .خوردنهادي به چشم می
 دار است:امعنبه شرح زیر و علوم انسانی و همچنین گروه علوم پایه و کشاورزي و دامپزشکی 

مهندسی بالنسبه بیشتر  -هاي علوم پایه و فنی گروهمدیران متعلق به در جرئت اظهار نظر الف. شاخص 
 است.

هاي هنر، کشاورزي و دامپزشکی و علوم انسانی گروهمدیران متعلق به ص فاصله قدرت در ب. شاخ
 بالنسبه بیشتر است.

 گروه علوم پایه بالنسبه بیشتر است.مدیران متعلق به گرایی نهادي در ج. شاخص جمع
هنگ سازمانی بیش ها در رفتار و فربتوان چنین تفسیر کرد که حداقل برخی تفاوت احتمالاً و با احتیاط   
 هاي فعالیتی و حتی با شرایط عینی بیرونی و موقعیت ،هاي فردي مربوط بشودبه ویژگی آنکهاز 

 - در علوم دقیقه یا فنی براي مثال،ها ارتباط دارد. اي و سرشت این نوع فعالیتهاي کار رشتهزمینه
و  و منزلت کمتر موضوعیت دارد شناختی از سوي مراجع قدرتمهندسی، مداخلات ایدئولوژیک و معرفت

جرئت اظهار هاي خود، فرهنگ و رفتار سازمانی از نوع هاي علمی رشتهبراي آنها حسب فعالیت ،نتیجهدر
نین شرایطی چندان مشاهده چانسانی و هنر  علوم هايدر گروهولی  .نمایدتر مییابتر و آسانراحتنظر 

طور که آنها بر همین یابند.میمواجه نظر را دشوار و با مناسبی  اراظهآنها احتمالاً چون  شود،و تجربه نمی
و نوع  هابرحسب شرایط رشتهین سبب که دب احتمالاً ،بینندعکس شاخص فاصله قدرت را بیشتر می

در حوزه عمومی، سلسله مراتب و مراجع قدرت را در فرهنگ و  ویژهبههاي آموزشی و پژوهشی فعالیت
این موضوع  .بینندکنند و فاصله قدرت نسبتاً بیشتري در پیرامون میمی احساستر رفتار سازمانی بیش

هاي زمینه از نظرهاي آنها شناختی، با رشتههاي پاسخگویان به معناي معرفتعلاوه بر فرهنگ رشته
 از گروه کشاورزي و دامپزشکی شاید به سبب برخی براي مثال،کاري و اقتصادي نیز مرتبط است و 

کنند. به میاحساس فاصله قدرت بیشتري در رفتار و فرهنگ سازمانی  ،ت مربوط به رشته خودمشکلا
 ،هاي کار تخصصی مرتبط با سازمانبه سبب زمینهآنها احتمالاً  نیز علوم پایهدر گروه همین صورت 

لنسبه بیشتري هاي کاري فردي باهایی که نوعاً زمینهگرایی نهادي دارند تا رشتهتجربه بیشتري با جمع
 ترند.گرا مأنوسبا فرهنگ و رفتار جمع ،عبارت دیگربه ؛دارند

گونه که باید باشد و رهبري مدیران دانشگاه آن اداري و توکی برعکس در سازمان ANOVAآزمون    
گرایی دار فقط در شاخص جمعادهد و تفاوت معندست مینتیجۀ دیگري به ،طور که واقعاً هست)(نه آن

پایه بالنسبه بالاتر است و  مهندسی و علوم - فنیهاي گروهبدین معنا که شاخص در  ؛ي استنهاد
پایه احتمالاً حسب رشتۀ فعالیتی خود به رفتار سازمانی و  علوم گروهدر اینجا نیز  ،طور که گفته شدهمان

اي کارشان هاي حرفهدلیل ویژگیبه مهندسی نیز -فنی گروه ترند و گرایانه مدیران حساسرهبري جمع
  اند.براي رفتار و رهبري مدیران خواهانرا گرایی و نیاز به نظام مهندسی، سطح مطلوب بیشتري از جمع

شاخص گلوب در پیمایش مدیران دانشگاهی ایران بر مبناي آزمون تحلیل واریانس و آزمون تعقیبی    
در  ،شودشده و تجربه شده مربوط می که به فرهنگ و رفتار سازمانی واقعاً موجود مشاهده ،توکی
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آل و مورد اما وقتی نوبت به فرهنگ و رفتار سازمانی ایده نداد،هاي نسلی تفاوتی نشان گروه خصوص
گیري در سه شاخص جهت را هاي متفاوتیآلپاسخگویان حسب تعلق نسلی خود ایده ،رسدانتظار می

حالی که نسل دوم  کنند. درگروهی دنبال میرونگرایی دجمع نهادي و گراییجمع، معطوف به آینده
 ؛ یعنی) و بعد از آنها نسل سوم30و 20 ان دههمتولد ؛ یعنیترین نسل در میان پاسخگویان(قدیمی

آل خود گیري درازمدت را در ایدهگرایی و جهتفرهنگ و رفتار سازمانی آینده 50و  40 ان دههمتولد
در این حد از حساسیت، فرهنگ و رفتار سازمانی  70و  60 ان دههلدمتو ؛ یعنیترنسل چهار جوان .دارند
...) را درك  تغییرات (مثل اینترنت وآنها آل در ذهن ندارند. نه بدین معنا که عنوان امر ایدهبهرا گرا آینده

لحظه هاي قبلی در نسل اما نسبتاً بیش از ،بلکه با این تغییرات مأنوس هستند ،نکنند یا از آن بگریزند
نسبت به نسل  هاآنهاي درازمدت گیريآل و جهتد و مطلوبیت ایدهنبرر میسحال و شرایط اقتصادي ب

نسل دوم و بعد از آنها نسل سوم نسبت به نسل چهارم  ،به همین صورت ویژه دوم کمتر است.هسوم و ب
      ادي و گرایی نهفرهنگ و رفتار سازمانی جمع در خصوصاحساس ضرورت و مطلوبیت بیشتري 

نسل جدیدتر مدیران دانشگاهی حساسیت کمتري به  ،عبارت دیگربه ؛گروهی دارندگرایی درونجمع
انگیز است که اند. شگفتآل دارند و فردگراتر شدهعنوان فرهنگ ایدهگرایی و کار مشترك تیمی بهجمع

آل خواهان انی و رهبري ایدهمراتب کمتر از نسل دوم در رفتار سازماین نسل کمتر از نسل سوم و به
وجوش نسلی خود، این شاخص در آنها نسبت به نسل سوم رغم جنببه  یعنی  هستند؛ جرئت اظهار نظر

 تر است. نسل دوم پایین ویژهبهو 
د که فرهنگ و رفتار سازمانی مشاهده شده و ندلالت داربر این امر هاي آمار استنباطی همچنین آزمون   

گیري معطوف به آینده و گانه کشور در شاخص جهتحسب مناطق ده برانشگاهی دران مدیتجربه شده 
گیري معطوف به آینده جهت )اصفهان و یزد( 6خواهی جنسیتی تفاوت با معنایی دارد. در منطقه برابري

 1و بعد منطقه  )بویراحمد کهکیلویه و و فارس، بوشهر( 7پس از آن منطقه  و تر از بقیه استمحسوس
 ،است و سپس )خوزستان( 10گیري معطوف به آینده در منطقه . کمترین جهتدنقرار دار )تهران و البرز(

بلوچستان و  کرمان، سیستان و( 8گاه منطقه و آن )کردستان، ایلام و لرستان ،کرمانشاه( 5منطقه 
ها به چشم گیري درازمدت کمتري در آنزیرمیانگین قرار دارند و جهت چشمگیريبه شکل  )هرمزگان

گیري درازمدت نسبت به مناطق مرزي جهت 1و  7 ،6شود که در مناطق مرکزي خورد. چگونه میمی
 ،خلقیاتی ذاتی باشندآنکه در اینجا نیز فرهنگ و رفتار سازمانی بیش از  .بیشتر مشاهده شود 8و  5 ،10

گیري جهت ،شودمی اند. وقتی ناپایداري بیشتر تجربههاي زیستالگوهاي آموخته حسب موقعیت
گیرد زندگی سازمانی و دانشگاهی و علمی نیز حسب مقتضیات حال شکل می یابد ودرازمدت کاهش می
نسبت به میانگین کل  ،خواهی جنسیتی را (البتهیابد. بیشترین برابريمدت اهمیت میو منافع آنی و کوتاه

که این  کنیم...) مشاهده می (تهران و 1 ه، منطقو سپس ..). (فارس و 7) در منطقه استکشور که پایین 
و  8 ،6حدي هم در مناطق  ...) و تا (مازندران و 2 منطقه ...) و (کرمانشاه و 5در مناطقی مثل منطقه امر 

خواهی جنسیتی حسب مناطق آل نیز نشانگر برابريتر است. در فرهنگ و رفتار سازمانی ایدهپایین 3
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کمتر  2و  6 ،8بیشتر از بقیه و در منطقه  7و  3 ،1مقدار شاخص در منطقه دهد و تفاوت معنادار نشان می
خواهی جنسیتی حسب مناطق آل مدیران نیز برابريشود. در خصوص رفتار و رهبري ایدهاز بقیه دیده می

 کمتر) است. 4و  8 ،6بیشتر و در منطقه  1و  55متفاوت (در منطقه 
توان با قشات ریز آماري و معناداري و قدرتِ دلالتی آنها، آنچه میدر اینجا نیز در وراي تفاوت و منا   

نگر درباره فرهنگ ایرانی و در اینجا رفتار و فرهنگ هاي سادهاطمینان بیشتري دریافت، سستی دیدگاه
براي توضیح این امر به  ،بینیمکه میو رهبري مدیران دانشگاهی ایران است و چنان اداري سازمان

هاي مختلفی هاي مختلف در کشور وضعیتو حسب عوامل و موقعیتاست نیاز تري یدهالگوهاي پیچ
 ریزي است.بینیم و مطمئناً در طول زمان و حسب شرایط نیز قابل تغییر و قابل یادگیري و برنامهمی
گانه مدیریتی (دانشگاه، دانشکده و گروه) در شاخص داري نیز حسب سطوح سهاما معنا ،تفاوت اندك   

خواهی جنسیتی در بخش فرهنگ تر در شاخص برابريو تفاوتی معنادار و محسوس اجتناب از نااطمینانی
خورد. در سطوح مدیریت دانشگاه تجربه اجتناب از نااطمینانی در و رفتار سازمانی تجربه شده به چشم می

گروه نیز اندکی  درر این ام رفتارها و فرهنگ موجود دانشگاه کمی بیش از سطح دانشکده و گروه است.
 دتواننمی ،چون مقدارشان خیلی جزئی است ،ها هرچند معنادارندتفاوت اینو بیش از دانشکده است 

تر چه سطوح مدیریتی پایین ترتیب هرخواهی جنیستی بهبرابري ،. برعکسگیردمبناي تفسیر خاصی قرار 
این  دربارهتر مدیریتی سطوح پایین ،دیگرعبارت به ؛شوددر سازمان کمتر تجربه و مشاهده می ،آیدمی

براي  تري دارند.هاي موجود مواجهه نزدیککنند و با خلأموضوع حساسیت و گلایه بیشتري ابراز می
 فقطآل مبناي تحلیل واریانس و آزمون توکی در بخش فرهنگ و رفتار سازمانی ایده همین است که بر

گلوب) هستند که بیشتر از مقدار میانگین خواهان فرهنگی ها (پاسخ دهنده به پرسشنامه مدیران گروه
 را ها اجتناب از عدم اطمینان کمتريگروه مدیران  فقططور که هستند. همانجرئت اظهار نظر مبتنی بر 

خواهی کنند و همچنین برابري(نسبت به کل مقدار میانگین) براي آینده مطلوب سازمان دانشگاه آرزو می
  یش از مقدار میانگین است.ب مانیمطلوب فرهنگ و رفتار ساز یتعنوان وضعها بهجنسیتی نیز در آن

مدیران سطح  ،موجود رفتار سازمانی و رهبري مدیران دانشگاهی یتخصوص وضع در ،از سوي دیگر   
هایی است نابرابري آن شاید علت .دنکنمشاهده و تجربه می بیش از حد میانگینرا دانشکده فاصله قدرت 

گروهی را در گرایی میانطور آنها جمعکنند. همینها احساس میدر امکانات و منابع دانشکدهآنها که 
اگر وجدان بیدار فرهنگ و رفتار  که بتوان نتیجه گرفت احتمالاً کنند.مدیران کمتر از بقیه احساس می

نگران در  چشم ،دارد وجودها دلیل زیستن در متن) و در مدیران گروه ها (بهسطح گروه سازمانی در
که از طریق حضور در جلسات بین  هست هاهاي سطح دانشکدهرفتار مدیران نیز در مدیریت خصوص
تر مشاهدات بیشتري از رفتار سازمانی و اي و نیز جلسات همزمان چه با سطوح بالاتر و چه پاییندانشکده

                                                           
 . شاید به عنوان سازوکار جبرانی5
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و همکاري اندك جمعی در بخش  رهبري مدیران دارند و از فاصله قدرت بالا و کار تیمی ضعیف
 کنند.هاي دیگر گلایه میهاي دانشکدهرقابت با بخش (دانشکده) در

رسد که جلودار در تصویر مطلوب مدیریتی و رهبري دانشگاه نیز نوبت به مدیران سطح دانشگاه می   
تار سازمانی و رهبري آل و مطلوبی از رفایده یتمسئولیت کلی خود، به وضع دلیلباشند. آنها احتمالاً به

گیري یعنی جهت ؛اند و در چهار شاخص کلیدي گلوبدوختهچشم اثربخش مدیران دانشگاه متبوع خود 
 گراییجمع و گرایی رفتاريجمع ،گیري معطوف به آینده (درازمدت)جهت ،معطوف به عملکرد

 بینیم.گروهی توقعات بالاتر از کل میانگینی از سوي آنها میمیان
 يِ رهبر یو اثربخش يادار سازمان ةرا دربار یتیریاز تفاوت سطوح مختلف مد ايحاضر روزنه شیامیپ   
 در حقوق اعضا و  یفرهنگ دانشگاه داریوجدان ب هاگروه .کندیم ییبازنما یدانشگاه رانیمد

ها و از هدر گرو یرانیدر دانشگاه ا یعلم ئتیه زنانمشارکت  نیشتریب رایز ،هستند یتیجنس یخواهيبرابر
سطوح در طور نی. همافتدیچهارساله اتفاق م ایدو ساله  هايدوره يگروه برا ریعنوان مدانتخاب به قیطر
(با کاهش اجتناب از  ییجومخاطره شیو افزاجرئت اظهار نظر ها هستند که خواهان توسعه گروه یتیریمد

و  یچشم حساس فرهنگ سازمان زین هادانشکده یتیریمد سطوح ) در دانشگاه هستند.نانیعدم اطم
قدرت و ثروت در  عیدر توز يدانشگاه هستند. آنها از فاصله قدرت و نابرابر رانیمد يرهبر یاثربخش

  يانسجام و همکار« ،گریعبارت دبه ای »یگروهانیم گراییجمع«دانشگاه گله دارند و خواهان 
 يراو زیدانشگاه ن یتیریمد سطوح .هستند هابخش ریدر رقابت با سا شکدهدان ینفعانذ »یِبخشدرون

معطوف  يریگجهت طور خاص برهستند و به یکل تیبه تناسب مسئول یدانشگاه ياندازهاو چشم اهایرؤ
 دارند. دیتأک یگروه انیم ییگراو جمع ينهاد ییگرادرازمدت، جمع يریگبه عملکرد، جهت

 که در داخل ییالی از معنا نیست. آنهامحل تحصیلات پاسخگویان نیز حسب آزمون تی مستقل خ   
که خواهی جنسیتی را بیشتر از آنهایی در فرهنگ و رفتار سازمانی برابري ،اندتحصیل کرده کشور

 این امر بدان دلیل است که شاید .اندمشاهده و تجربه کردهه است، بود از کشور تحصیلاتشان در خارج
 خواهی جنسیتی را اندك در دانشگاه ایرانی برابريکردگان خارج حسب تجارب جهانی، هنوز تحصیل

کردگان طور که تحصیلدهند. همانمی یتکردگان داخل به اندك موجود نیز رضاولی تحصیل ،بینندمی
) بیش از 41/6گیري درازمدت (خارج سطح مطلوب و مورد انتظار فرهنگ و رفتار سازمانی انتظار جهت

براي سطوح مطلوب و مورد انتظار رفتار سازمانی و  درنهایت،و  ) دارند17/6داخل (کردگان تحصیل
) یا 48/2داخل (کردگان تحصیل) کمتر از 30/2رهبري مدیران دانشگاهی نیز اجتناب از عدم اطمینان (

 .دارندبراي رهبران دانشگاهی ایران در آینده انتظار را جویی بیشتري مخاطره ،عبارت دیگربه
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 پیشنهادها
 :شودهاي زیر ارائه میگیري از نتایج تحقیق  پیشنهادمالها با
. بهبود جایگاه زنان دانشگاهی در مدیریت دانشگاه نباید مشمول فرایند خودبخودي تدریجی بشود. لازم 1

است چه از منظر حقوق اجتماعی و اصل برابري و چه از منظر تناسب جمعیت هیئت علمی و مدیران 
قید  بااي هاي شتاب دهندهی آن و نیز کل توزیع جمعیت کشور، سیاستدانشگاهی با جمعیت دانشجوی

عالی  اي براي افزایش دسترسی زنان دانشگاهی در مدیریت آموزشهاي حرفهضوابط علمی و شایستگی
اي در حرفه هاي علمی ومبناي صلاحیت هاي سیاستی براي جذب هیئت علمی زن برتنظیم شود. مشوق

هاي هاي جذب و ممیزه ابلاغ بشود. طراحی و برگزاري کارگاهها و هیئتبه دانشگاه ها تدوین ودانشگاه
 مد نظراي براي زنان هیئت علمی دانشگاهی در موضوعات مدیریتی افزایی و توانمندسازي حرفهدانش

 قرار بگیرد.
حمایتی  هاينسلی در مدیریت دانشگاهی ایران به سیاستگویی میانوبراي توسعه فضاهاي گفت .2

 ها و مدیران افزایش مشارکت گروه ویژهبهریزي و مدیریت تعاملی و کافی دربارة الگوهاي برنامه
. استنیاز ها ها و دانشگاهگیري دانشکدهسازي و تصمیمهاي دانشگاهی در شوراهاي اصلی و تصمیمگروه

آن شوراي  هایی اصلاح و درهنامه مدیریت دانشگاهی با مواد و تبصرلازم است آیین ،به همین منظور
عنوان ارکان دانشگاه و مدیریت دانشگاهی تلقی به هاهیئت علمی (سناي دانشگاه) و شوراي مدیران گروه

ها در شوراهایی مثل شوراي دانشگاه، شوراي آموزشی بشود و نمایندگانی منتخب از آنها و مدیران گروه
 ت داشته باشند.دانشگاه و نیز شوراهاي مدیریتی دانشکده عضوی

هاي خلاق نحوه همکاري مانند ییهاها براي طراحی و اجراي کارگاههاي حمایتی از دانشگاهبسته .3
 انیها و دانشگاه از طریق دعوت مدرسها، دانشکدهالمللی در مدیریت دانشگاهی براي مدیران گروهبین

هاي خارج یرانیان متخصص مقیم دانشگاهتوان از اشود. میهاي معتبر جهان توصیه میدانشگاهاز خبره 
ها که در داخل عنوان یک مزیت استفاده کرد. اختصاص امتیاز کافی براي شرکت در این نوع کارگاهنیز به

 تواند به پیشبرد این سیاست کمک بکند.می ،شودیا خارج حسب تناسب تشکیل می
 ،ايحرفه هاي علمی وهاي انجمنفعالیت با توجه به سهم اندك مشارکت مدیران دانشگاهی کشور در .4

اي حرفه هاي علمی وگیري انجمنهاي حمایتی متناسبی براي کمک به شکلبسته که لازم است
در موضوعات  ویژهبهاي رشتههاي مختلف تخصصی و میانغیردولتی توسط دانشگاهیان در حوزه

 هاي علمی وها و ابتکارات نوآورانه انجمندار توسعه ملی تنظیم و ابلاغ بشود. همچنین از طرحاولویت
 عمل بیاید. هاي مؤثري بهها حمایتمشارکت فعال و خلاق مدیران دانشگاهی در انجمن براياي حرفه

هاي داده در خصوصهاي کشورمان هاي گلوب در دانشگاهوبیش بهتر شاخصکم یتبا توجه به وضع .5
شود که در سطحی فراتر از وزارت علوم، انی، پیشنهاد میکارهاي ایروموجود از سایر صنایع وکسب

فناوري، بلکه در سطح دولت التزام بیشتري براي حمایت از تعامل دانشگاه با صنعت و  تحقیقات و
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ها، هاي اجرایی در موارد تفاهمنامهها و دستگاهو خدمات صورت بگیرد. شرکت وکارهاي کسبسازمان
هاي مالیاتی، تسهیلات و اي از آنها، از معافیتافت خدمات تخصصی و حرفهها و دریهمکاري با دانشگاه

هاي مؤثر برخوردار بشوند و از این طریق ضمن افزایش امکان پاسخگویی اجتماعی دانشگاه و مشوق
هاي موجود در معطوف شدن آموزش و پژوهش در آنها به نیازهاي واقعی توسعه ملی، بخشی از ظرفیت

 کند.ها اشاعه پیدا میفرهنگ و رفتار سازمانی و سبک رهبري به دیگر دستگاه نظر دانشگاه نیز از
     ها در جهان هاي ما نسبت به حد پایین همین شاخصهاي گلوب در دانشگاهوضعیت مثبت شاخص .6

ا اما ب ،هاي جامعه ایرانی براي ارتقاي سطح فرهنگ و رفتار خود استدهنده استعدادها و قابلیتنشان
کشورهاي  ها باالمللی دانشگاههاي بیناستانداردهاي بالاي جهانی فاصله داریم. حمایت از همکاري

تواند به اشاعه استانداردهاي جهانی و تعالی رفتار سازمانی و هاي معتبر جهانی مییافته و دانشگاهتوسعه
 سبک رهبري در دانشگاه ایرانی بینجامد.

پررنگ  داشتن تر است و از وجودکف شاخص جهانی نیز پایین ما حتی از گرایی نهادي دراینکه جمع. 7
 یک علت عمده ضعف در  که رسدبه نظر می .کننده استنگران ،دهدفردگرایی خودمدار خبر می

شود هرکس ناگزیر گلیم هاي دانشگاهی است که سبب مینظامهاي پایداري و کارایی قوانین و شاخص
چند قدم مهم در ایجاد اعتماد دانشگاهیان به نهاد در ایران (و  که شودشنهاد میخود را از آب بکشد. پی

گرایی نهادي) برداشته بشود: نخست، پست ریاست دانشگاهی از پست سیاسی به افزایش جمع ،درنتیجه
اي و آکادمیک تغییر یابد و رؤساي دانشگاهی منتخب استادان دانشگاه خود یک نقش تخصصی و حرفه

گیري و مشارکت دانشگاهیان در ارکان تصمیم ،اي باشند. دومس استانداردهاي صلاحیت حرفهاسا بر
سناي  . براي مثال،مدیریتی دانشگاه از حالت مشورتی و موردي به حالت نهادینه و قانونمند در بیاید

ا، شوراي دانشگاه (شوراي استادان هر دانشگاه) تشکیل بشود و نمایندگان آن بتوانند براي هیئت امن
نظارت مؤثر از آنها سؤال بکنند و بر اداره دانشگاه  ،دانشگاه و هیئت رئیسه دانشگاه دستورگشایی بکنند

هاي عملکردي منظمی به سناي دانشگاه ارائه بدهند و داشته باشند. این ارکان موظف باشند که گزارش
 پاسخگو باشند.

 . درآیدنامه ارتقا به عمل اصلاحاتی در آیین که براي حل مشکل ضعف فرهنگ کار تیمی لازم است. 8
این  آنکهضمن  ،کنداستادان تبعیت می -استاد یا دانشجو  -غالب مقالات از مدل دانشجو  ،حال حاضر

اما براي جامعه  .تواند داشته باشدکارکردها و آثار خود را می مدل در صورت وجود محتویات کیفی، مطمئناً
نامه از این نوع استاد نیز اهمیت خاص خود را دارد. لازم است آیین -استاد علمی و دانشگاهی ما مدل 

حدي  تقسیم امتیازات براي مقالات و تحقیقات مشترك در ،حال حاضر در .مقالات حمایت بیشتري بکند
بهتر است به جاي تقسیم امتیازات، حتی قدري نیز به  و کارهاي جمعی بشود نیست که چندان مشوق

 ریک از صاحبان اثر افزوده بشود.امتیازات ه
     هاي گیریم که حمایت از همکاريها نتیجه مینسل ها وهاي معنادار مشاهده شده در گروهاز تفاوت. 9

اي از تنوع هاي رشتهتواند کمک بکند تا فرهنگاي میرشتهاي و توسعه ساختارهاي میانرشتهمیان
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فناوري و پاسخگویی اجتماعی به نفع  ،پژوهشی نظر علمی،از بیشتري برخوردار بشوند و این نه تنها 
 نیز هاي دانشگاهیهاي مثبت و اشاعه نقاط قوت خاص هریک از رشتهبه تسري شاخص ،دانشگاه است

گوهاي ودارد. حمایت از گفتنیاز هاي مکمل دیگر اثربخشی این سیاست به بسته ،کند. البتهکمک می
غناي فرهنگ و رفتار سازمانی و اثربخشی رهبري مدیران دانشگاهی کمک تواند به نسلی نیز میمیان
گیرنده و مدیریتی در دانشگاه از هاي مختلف تصمیممستلزم بهبود ترکیب شوراها و هیئت امر این .بکند
هاي نسلی تواند فاصلههاي مدیریتی دانشگاه میها در زمینهنسلی است. فضاي تعاملات میان نسل نظر

 د بخشد. را بهبو
کاري ها) از محافظهها (مدیرگروهکه مدیران دانشگاهی در سطح گروه دادهاي تحقیق نشان یافته. 10

یکی از کلیدهاي توسعه و رشد و بالندگی دانشگاه و  ،بنابراین ند.خواهی بیشتري برخوردارکمتر و تحول
ها حمایت از گروه، ش اختیارات آنهاها، افزایارتقاي فرهنگ و رفتار سازمانی مشارکت دادن بیشتر گروه

هاي گیري و مدیریت دانشگاه و ایجاد رکنی با عنوان شوراي مدیران گروهسازي و تصمیمبراي تصمیم
 گیري و مدیریت دانشگاه است. سازي و تصمیمدانشگاه براي کمک به بهبود فرایند تصمیم

، رفتار سازمانی و اثربخشی رهبري مدیران توسعه فرهنگ سازمانی ،پژوهش حاضرهاي یافته ربنا ب. 11
نکات  رشود و در هر سطحی بدر دانشگاه در سه سطح مدیریتی دانشگاه از سه زاویه متفاوت دیده می

تواند به یکپارچگی پذیرد. پس تعاملات نهادین میان این سه سطح میخاصی تأکید معناداري صورت می
 سازمانی و اثربخشی رهبري در آن کمک بکند. دانشگاه و توسعه عملکرد و فرهنگ و رفتار
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