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 چکیده

 اهواز چمران شهید دانشگاه کارکنان تغییر به گرایش و سازمانی فرهنگ بین رابطۀ بررسی هدف با پژوهش حاضر،

 بر نفر ۵0۲ اهواز، تعداد چمران نشگاه شهیدشاغل در دا کارکنان بین از. بر اساس الگوی هافستد اجرا شده است

 موضوع، ماهیت و اهداف به توجه با. اند شده مورد مطالعه انتخاب نمونۀ عنوان به کرجسی و مورگان جدول اساس

 پایایی هافستد با ضریب سازمانی فرهنگ پرسشنامه دو از. بوده است پیمایشی نوع از و توصیفی روش پژوهش

 استفاده اطلاعات آوری جمع برای( 97/4) پایایی با ضریب کریمون مک میچ تغییر به ایشگر پرسشنامه و( 9۵/4)

 با پایین/ بالا اطمینان عدم از اجتناب بین بعد فقط هافستد سازمانی فرهنگ ابعاد بین از داد نشان نتایج. است شده

/ بالا قدرت فاصله و گرایی جمع/ ردگراییف سالاری، زن/ مردسالاری بین ابعاد و معنادار داشته رابطه تغییر به گرایش

توان گفت که کارکنان دانشگاه بنابراین، می. نشده است مشاهده معناداری رابطه کارکنان تغییر به گرایش با پایین

رسد که جامعۀ کارکنان نظر می شهید چمران اهواز به مردسالاری تمایل بیشتری دارند. با توجه به نتایج، به

حرکت کرده و همکاری بیشتری نسبت به گذشته بین کارکنان  گراییسمت جمع مران، بهدانشگاه شهید چ

 شود.  مشاهده می

 سازمانی، گرایش به تغییر، کارکنان دانشگاه. : فرهنگواژگان کلیدی
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 مقدمه

توان آن را نقطۀ باشد که میهای مشترک می ای از باورها و ارزشسازمانی مجموعه فرهنگ 

های تحول در سازمان ترین زمینهسازمانی، از اساسی شمار آورد. فرهنگ تغییر بهشروعی برای 

رو جستجوی بیشتر  بوده و پذیرش آن از سوی کارکنان، ضامن بقا و پویایی سازمان است. ازاین

 سازمانی و گرایش به تغییر، امری سودمند خواهد بود تر از رابطۀ بین فرهنگبرای درک عمیق

(0
SCHERMERHORN, Hunt & Osborn, 2005:436)سازمانی را سیستمی از اعمال  . فرهنگ

دانند که درون یک سازمان ایجاد شده و رفتار اعضای سازمان را جهت  ها مشترک می و اندیشه

معتقدند، ( Denison, Cho & Yuong, 2000: 31) ۵دنیسون، چو و یانگدهد.  می

ای  شود که همچون شالوده اصولی اطلاق میهای اساسی و باورها و  سازمانی به ارزش فرهنگ

ها و باورها و هم نظام مدیریتی،  کنند. علاوه بر آن، هم ارزش محکم به نظام مدیریتی خدمت می

ها ماندگارند؛ زیرا برای اعضای سازمان،  گردند. این اصول و ارزش باعث تقویت آن اصول اوّلیه می

معتقد است: برای (  Robbins, 1991: 103) 3روبینزحاوی معانی و مفاهیم خاصی هستند. 

شناخت سازمان، رفتار و عملکرد کارکنان، شناخت فرهنگ، گامی اساسی و بنیادی است؛ زیرا با 

های جدید را در گیریتوان انجام تغییرات را تسهیل، و جهتاهرم فرهنگ، به سادگی می

اهیت اثرگذاری قوی بر رفتار و سازمانی به دلیل م سازمان پایدار کرد. علاوه بر این، فرهنگ

دهی به رفتارهای تواند نقش مهمی در کنترل درونی و شکلعملکرد اعضای سازمان، می

عنوان عاملی مهمی در پدید آوردن تغییر و دگرگونی رفتارهای نامطلوب و  کارکنان داشته، به

 0دیل و کندی. (07 :0370فر،  شود )عامریایجاد ثبات در رفتارهای مورد نظر سازمان محسوب 

ترین عامل اثرگذار بر سازمانی، اساسی ( معتقدند که فرهنگ۵9: 0377پور،  )نقل در تقی

سازمانی بر  های تحقیقاتی بیانگر آن است که فرهنگموفقیت و شکست یک سازمان است. یافته

سیاستها، تدوین و اجرای گذاری، تعیین استراتژیهای سازمانی، هدفطراحی ساختار و نظام

ریزی، رفتار فردی، خشنودی، سطح تعهد نیروی انسانی و الگوهای ارتباطی تأثیر می ها و برنامه

سازمانی بر ادراک، تفکر و احساس کارکنان،  نقشی که فرهنگ بنابراین، با توجه به تأثیر و. گذارد
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چیزی را در  های عمل، روحیه افراد، میزان خلاقیت، نوآوری دارد، نبایداهداف، ابزار و روش

 سازمانی دانست.  سازمان به دور از تأثیر فرهنگ

 بیان مسئله

ها علاوه بر نیاز به  سازمانی معتقدند که موفقیت سازمان نظران و اندیشمندان حوزۀ رفتار صاحب

های کارکنان  سازمانی و ارزش افزارهایی مانند ساختار، راهبرد، مستلزم وجود فرهنگ سخت

آمیز راهبردهای سازمانی در گروه ایجاد تمهیدات  است. همچنین، اجرای موفقیتافزار  عنوان نرم به

توان  سازمانی مناسب و پیشرو نمی فرهنگی لازم در آنهاست و بدون موافقت و همراهی فرهنگ

سازمانی  (. از طرفی، تأثیر فرهنگ0379تغییر و تحولی در سازمان ایجاد نمود )سنجری و لبادی، 

توان با بررسی زوایای آن به چگونگی رفتار، احساسات،  حدی است که می به بر اعضای سازمان،

ها و نگرش اعضای سازمان پی برد و واکنش احتمالی کارکنان را در قبال تحولات مورد  دیدگاه

توان انجام تغییرات و ایجاد  سازمانی می بینی و هدایت کرد. با اهرم فرهنگ نظر ارزیابی، پیش

های جدیدی را در سازمان به  گیری نسبت به تغییر را تسهیل نمود و جهت نگرش مثبت کارکنان

 (. 0373وجود آورد )محمدپور زرندی، رحیمیان و طباطبایی مزدآبادی، 

ناپذیر است. در مدیریت کارآمد  از طرفی، مقاومت کارکنان در برابر تغییر، امری اجتناب 

شترکی از جمله؛ حفظ منافع شخصی، عدم دلایل م برای مقاومت کارکنان در برابر تغییر به

پذیری کارکنان و ترس از آینده و. . . اشاره شده  اعتماد به مدیران و همکاران، عدم ریسک

تواند نقش مهمی در پذیرش تغییر و آمادگی کارکنان  سازمانی مطلوب، می است. فرهنگ

Hathaway, 2009منظور همراهی با تغییر ایفا نماید ) به
(. 0370نبری و مرادی، نقل در ق، 0

( معتقد است که اگر قرار باشد در یک سازمان تغییرات اساسی، پیوسته و ۵409) ۵واریک

مؤثر شکل گیرد، باید قبل از هر چیز فرهنگ آن سازمان تغییر نماید و اجرای این تغییرات 

سازمان  سازمانی بر تمام جوانب طورکلی، فرهنگ بر است. به گیر و هزینه بسیار دشوار، وقت

گذارد )کیخانژاد، صفاریان  ویژه وظایف مدیران و نحوۀ برخورد و هدایت کارکنان تأثیر می به

 (. 0379همدانی و ضامنی، 

توان  تواند بدون همراهی و همکاری کارکنان صورت پذیرد و می تغییر در سازمان نمی

مادگی لازم را داشته گیرد مگر آنکه فرد برای آن آ گونه تغیری شکل نمی ادعا نمود که هیچ
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باشد. برخی از پژوهشگران فعال در عرصۀ مدیریت تغییر، بر اهمیت شناخت عوامل یا 

مقدماتی که ایجاد تغییر را تسهیل یا آن را توسعه و ارتقا دهند و یا آمادگی لازم برای ایجاد 

شعله،  اند )سیدی، شهیدی و سازند، تأکید کرده تغییرات سازمانی را در افراد فراهم می

سازمانی در تسهیل نگرش به تغییر  توان به نقش و اهمیت فرهنگ بین می (. در این 0373

ای دیگر، گرایش به تغییر، به باور و تمایل کارکنان نسبت به  کارکنان اشاره نمود. از جنبه

ۀ تغییر اشاره دارد. کارکنان باید باور داشته باشند که سازمان نیاز به تغییر دارد و از عهد

آیند. کارکنان باید به مدیران ارشد سازمانی و  آمیز این تغییرات بر می انجام موفقیت

تواند به ایجاد اعتمادی  سازمانی می های آنها برای تغییر اعتماد داشته باشند و فرهنگ برنامه

 (. Jones, Jimmiesson & Griffiths, 2012: 361) 0فراگیر و عمیق کمک نماید

سازمانی و  با توجه به نوع فرهنگ دانشگاه موردمطالعه، مسئولانکه  اما پرسش این است

میزان گرایش به تغییر کارکنان، چه استقبال مناسبی از تغییر در جهت رسیدن به اهداف 

ها و  سازمانی پیشرو در دانشگاه چه برنامه اند و در مسیر دستیابی به فرهنگ سازمان نشان داده

عنوان  م دهند؟ واقعیت این است که دانشگاه شهید چمران اهواز بهخواهند انجا اقداماتی را می

باشد و های متفاوت میهای مختلف و قومیت مکان موردمطالعه، متشکل از کارکنانی با فرهنگ

های متفاوتی دارند. از طرفی، در رابطه با  این کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی، گرایش

محقق با این مسئله  مطالعۀ جامع و کافی صورت نگرفته، لذاسازمانی در این دانشگاه،  فرهنگ

سازمانی  باشد؟ آیا بین فرهنگسازمانی بر این دانشگاه حاکم می مواجه است که چه نوع فرهنگ

 کارکنان در این دانشگاه رابطه وجود دارد؟ دانشگاه با گرایش به تغییر

 نظری چارچوب

باشد. بعضی از این تعریف می 004ه متجاوز از از فرهنگ، تعاریف متعددی ارائه شده است ک

دهد. یکی از اوّلین تعاریف تعاریف مفهوم عام و برخی مفهوم خاصی از این واژه را به دست می

ارائه شده است. او اعتقاد داشت که فرهنگ عبارت است  ۵توسط تیلور 0790از فرهنگ در سال 

طور خلاصه کلیۀ  و به قوانین، آداب و رسوم ای از علوم، هنرها، اعتقادات،از مجموعه پیچیده

(. به عقیده 00: 037۲زاده، کند )ایران هایی که یک انسان در جامعه اخذ میآموخته

(3
Hofested, 1990: 35 فرهنگ عبارت است از: اندیشۀ مشترک اعضای یک گروه که آنها را از )
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طور  ه از فرهنگ ارائه شده است، بهکند. لازم است تعاریف گوناگونی را کها مجزا می دیگر گروه

ای از این  تری از این پدیده ناملموس به دست آید. مجموعه خلاصه مطرح گردد، تا مفهوم دقیق

 ( ارائه شده است. 0تعاریف در جدول )

 (.1۱1: 13۱۱(: تعاریف فرهنگ )مهدوی، 1جدول )

 نظر صاحب تعریف

 (۵440)0اسپندر .ستنظام اعتقادی که بین اعضای هر سازمان مشترک ا

 (0777)۵ریلی .طور گسترده مشترک است های قوی که به ارزش

 (0799هافستد ) ریزی جمعی ذهن برنامه

3مانن های جمعی برداشت
 

های مشترک که از طریق ابزارهای گوناگون نمادی منتقل  ای از برداشتمجموعه

 .شود می
0کوزس

 

 (077۵) ۲پیترز و واترمن شود. ها منتقل می المثل ضربو  ها ستانچون دا یکه با مفاهیم یهای مشترک ارزش

 سازمانی فرهنگ 

داند که اعضای سازمان در آنها  ها و باورها می ای از ارزش سازمانی را مجموعه فرهنگ 0دفت

دهد.  سازمانی به اعضای سازمان هویت می وجوه مشترک دارند و معتقد است که فرهنگ

ها  های مشابهی داشته باشند، این امر در مورد سازمان مکن است شخصیتگونه که افراد م همان

ای روی عملکرد  تواند اثر عمده های فرهنگی می نظران، تفاوت نیز صادق است و به عقیده صاحب

 ترین تعاریف، تعریفی است که توسط یکی از جامع. (0۵: 0370سازمان و افراد بگذارد )دفت، 

(9
Schine, 1990: 109) سازمانی الگویی است از  ئه شده است. وی معتقد است که فرهنگارا

حلی برای حل  عنوان راه مفروضات اساسی مشترک، که کارکنان باید آن را یاد بگیرند تا به

مشکلات مربوط به سازگاری با محیط خارجی و حفظ یگانگی درونی از آن استفاده کنند. این 

به کارکنان جدید سازمان، طریقه صحیح فکر کردن و الگو در میان آنها اعتبار یافته است و 

آموزد. هافستد در تحقیقات خود تأثیر فرهنگ را در پنجاه  همچنین نحوۀ حل مشکلات را می
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IBMشرکت تابعه 
تر بودند مطالعه کرد. او بر اساس  های تابعه آن، بزرگکه از دیگر شرکت 0

های مختلف را مشخص ساخت که فرهنگ ها راتحقیقات خود چهار بعد از وجود تمایز فرهنگ

توان برحسب هر یک از آن ابعاد بالا یا پایین ارزیابی کرد. ابعادی که هافستد از فرهنگ می

 باشند:مشخص کرده به شرح زیر می

سالاری هستند که  جوامع ترکیبی از خصوصیات مردسالاری/ زن سالاری: مردسالاری/ زن

کرد، گروهی خصوصیت مردانه دارند و گروهی خصوصیت توان آن را به دو دسته تقسیم  می

گذار نقش اجتماعی متفاوت  زنانه دارند. در جوامع مردانه تفاوت طبیعی بین زن و مرد، پایه

طلب باشند و برای موفقیت بکوشند. در  رود قاطع و جاهباشد. از جامعۀ مردانه انتظار می می

سالار از زنان انتظار  دهند. ولی در جامعه زنمیچنین جوامعی مردان به قدرت و بزرگی، اهمیت 

 رود که به جنبه غیر مادی توجه داشته باشند و از کودکان و ضعیفان نگهداری کنند می

 (. ۲90: 0373)جعفری و مقیمی، 

فردگرایی، عبارت است از تمایل افراد به مراقبت از تنها منافع  گرایی: فردگرایی/ جمع

ها و  گرایی عبارت است از تمایل افراد به وابستگی به گروه قابل، جمعشان؛ در م خود و خانواده

هایی که  مراقبت از یکدیگر به ازای تعهدی که افراد نسبت به یکدیگر دارند. در فرهنگ

فردگرایی وجود دارد افراد در درجه اوّل به رفاه شخصی خود توجه خواهند کرد. در جامعه 

ها جدا شود.  تواند از این گروه وه اصلی عضویت دارد و نمیگرا هر فردی در بیش از یک گرجمع

کنند. در عوض  های اصلی مثل خانواده و یا سازمان، از رفاه و سود اعضا محافظت می این گروه

انتظار دارند که اعضا وفاداری دائمی نسبت به گروه اصلی داشته باشند و نفع شخصی را فدای 

(. در 07: 037۲همبستگی و ادغام افراد زیاد است )مقیمی، گرا نفع گروه کنند. در جامعۀ جمع

فرهنگ فردگرا، بر ابتکار و دست آوردهای فردی تأکید و حقوق فرد فرد مردم در مورد 

شود و پیشرفت فردی خیلی  برخورداری از زندگی خصوصی و عقیده شخصی محترم شمرده می

باشد در فکر، از یکدیگر کاملاً جدا میمهم است. در این جوامع کار و زندگی، چه در عمل و چه 

 (. 0373)سیدی، شهیدی و شعله، 

کنند در  : یعنی حدی که افراد احساس میبالا/ پایین اجتناب از عدم اطمینان

کنندۀ میزان تحمل مردم یک  گیرند. این صفت مشخص های مبهم مورد تهدید قرار می موقعیت

باشد. برای پرهیز از مسائل نامعلوم بینی می پیش بلهایی است نامعلوم و غیرقا جامعه از موقعیت

                                                           
1. international business machines 
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بینی آنها امکان ندارد، معمولاً ضوابط مشخص برای رفتار و معیارهای معینی برای آنچه  که پیش

(. اجتناب از ۲90: 0373کنند )جعفری و مقیمی، عنوان حقیقت باید قبول کرد وضع می که به

بالا برود. در چنین فرهنگی، قوانین مکتوب و شود نیاز به امنیت عدم اطمینان باعث می

کنند، ترک خدمت های سازمانی زیاد است، مدیران ریسک کمتری می ساختاردهی فعالیت

نیروی کار کم است و کارکنان از ابهام شغلی کمتری برخوردارند. در فرهنگی که اجتناب از 

قوانین مکتوب ناچیز بوده و های سازمانی کم است، عدم اطمینان کم است، ساختاردهی فعالیت

کنند و کارکنان دارای تحمل ترک خدمت کارکنان زیاد است؛ همچنین مدیران زیاد ریسک می

شوند تا خلاقیت ابهام بیشتری هستند. اعضای سازمان پاسخگوی کار خود هستند و تشویق می

که بعد ابهام هایی  (. در فرهنگ3۲: 0379بیشتری از خود نشان دهند )منوریان و همکاران، 

گریزی آنها بالاست، مردم خواهان نظم و وجود وضوح در امور هستند. مردم در برخورد با 

کنند. آنان شوند و فشار روحی بالایی را در خود حس میزده می های ناآشنا وحشت موقعیت

 برند و نسبت به تمرد وبرای مقابله با این شرایط روحی به کار زیاد و ثبات شغل پناه می

گردند. به این لحاظ کارکنان معتقد هستند که قوانین و مقررات روی به شدت حساس می تک

حاکم بر محیط کار باید کاملاً رعایت شود، هر چند رعایت آن مقررات کاملاً به ضرر سازمان 

باشد انتظار دارند تا هنگام بازنشستگی در خدمت مؤسسه مطبوع خود باقی بمانند. در فرهنگی 

ناپذیر زندگی تلقی و به سادگی  عنوان جزء جدایی ابهام گریزی آن ضعیف است، ابهام بهکه بعد 

گیرد و بدون آنکه زحمتی برای فکر کردن در مورد حوادث فردا تحمل شود، مورد قبول قرار می

که  گونه جوامع ـ طور کلی افراد در این شود. بههر روز به همان صورتی که واقع شده پذیرفته می

نابردبار هستند و افراد تشویق  ـ، معمولاً فعال، مهاجم، گریزی در آنها کم است ابهامصفت 

هایی که شوند تا در آینده نفوذ نمایند و بر آن تأثیرگذارند و آن را تغییر دهند و در فرهنگ می

 گر، نامهاجم هستند و در مقایسه با گریزی در آنها زیاد است، افراد عمدتاً اندیشهصفت ابهام

توانند برای تغییر کاری را انجام دهند اند که نمیجوامع دیگر بردبارتر هستند و افراد پذیرفته

 (. 099: 037۲زاده،  )ایران

طور  پذیرند که قدرت به: یعنی حدی که افراد و مؤسسات میفاصله قدرت بالا/ پایین 

مرکز بوده و نیروهای انسانی، ها غیرمتشود. وقتی فاصلۀ قدرت کم باشد، سازماننابرابر توزیع می

دهندۀ تفاوت قدرت و نفوذ اجتماعی بین افراد  شرایط احراز شغلی بالایی دارند. این بُعد نشان

ای و هر سازمانی اگر این تفاوت (. در هر جامعه۲90: 0373باشد )جعفری و مقیمی، جامعه می
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زمان قبول دارند که فاصلۀ بین آنها ترین افراد آن جامعه و ساکم قدرت مورد قبول آن باشد، اولاً

ترین افراد جامعه وجود دارد و ثانیاً افراد جامعه، بر این باورند که افراد با هم نابرابر و پرقدرت

شکلی  شوند و هر یک نیز در مقایسه با دیگران بههستند؛ چون به شکل یکسان متولد نمی

جوامع، به نابرابری افراد اجازۀ رشد میکنند. برخی های خود استفاده میمتفاوت از توانایی

شود و این اختلافات نیز به نوبۀ  دهند، که این امر در طول زمان به اختلاف در قدرت منجر می

ها توجیه نمیشود. معمولاً برخورداری از قدرت، بر اساس تواناییخود در جامعه پذیرفته می

اد ناشی از نوع افراد و نحوۀ تولد و رشد شود که نابرابری میان افرشود، بلکه چنین گفته می

گیرند، در کار می طورکلی جوامع در رابطه با تخصیص منابع معیارهای متفاوتی را به آنهاست. به

 . شوندنتیجه، افراد خاصی از جامعه تواناتر از دیگران قلمداد می

ند که در ادامه، به اهای متعددی ارائه کردهنظران از تغییر، تعریف : صاحبگرایش به تغییر 

شود. تغییر از نظر تعریف، عبارت از دگرگونی و تحولات غیر محسوس در برخی از آنها اشاره می

(. به زعم 0: 037۵باشد )خاچیان، ها و در ابعاد وسیع، ساختار نظام یا سیستم میفعالیت نظام

در مواجهه با تغییرات اگر ناپذیر در جهان است. تنها اصل ثابت و اجتناب« تغییر»، 0پیتر دراکر

۵) رودسازمان آمادگی لازم را نداشته باشد به اضمحلال می
Hodgson & Zaaiman, 2003: 53 .)

عنوان فرآیند تحلیل گذشته برای  ( تغییر را به09: 0374)نقل در عسگری،  3کانتر و همکاران

 نظرکنند. از ف میهای زمان حال که در آینده مورد نیاز است، تعریبیرون کشیدن فعالیت

(0
Lunenburg, 2010: 109)  تغییر سازمان عبارت است از حرکت سازمان از حالت موجود در

ی. آگاهی از فرآیند تغییر، لازم و ضروری است؛ اثربخشمنظور افزایش  جهت حالت مطلوب به

۲) گرددهای تغییر منتج تواند به شکست برنامهچرا که می
Raineri, 2009: 7) .غییر برای ت

عوامل زیادی معرفی شده، همه آنها ناشی از تفکری است که سازمان باید به جلو برود و خود را 

 (. Lunenburg, 2010: 283) بخشدبهبود 

 اهمیت پذیرش تغییر در سازمان

طور مستمر تعامل داشته و تأثرپذیر و تأثیرگذارند و  ها با محیط بیرونی و داخلی خود بهسازمان

توانند نسبت به آنها ها نمی ای در محیط بیرون وجود دارد که سازماند و پیچیدهتغییرات متعد

                                                           
1. Peter Druker 

2. Hodgson & zaaiman 

3. Counter et all 

4. Lunenburg 

5. Raineri 
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ها رو به نابودی بوده و قادر به حفظ وضع تفاوتی این سازمانتفاوت باشند و در صورت بیبی

طلبد که نهضت پذیرش و ها و تحقق اهداف آنها میموجود نیستند. لذا تداوم و بقای سازمان

ان را در ارکان سازمان که همانا کارکنان، مدیران و ساختار سازمانی است تغییر در سازم

صورت مستمر و فراگیر مطرح سازند تا از سقوط  بینی و فرآیند سازمانی آن را ترسیم و به پیش

 و نابودی در امان باشند. 

 (:۵0: 0377)فرجی،  0های تغییر از نظر اسلاتر ویژگی های تغییر:ویژگی

 های تغییر، حتی تغییر مثبت، قدری فشار در بر دارند.  مهـ کلیه برنا0

 حال تغییرند.  شوند که در های تغییر در بطن نظام اجتماعی اعمال میـ برنامه۵

 های تغییر خیلی مهم، عینی نیستند.  ـ برنامه3

نظر از وضوح اهداف رسمی هر برنامه تغییر، نتایج، معمولاً چندبعدی هستند.  ـ صرف0

 باشند. این ابعاد، مطلوب و برخی دیگر، نامطلوب می برخی از

: عاملان تغییر، نقشی اساسی در پدید آوردن تغییرات دارند. این عاملان هم عاملان تغییر

طور  در داخل و هم در خارج از سازمان هستند. در داخل سازمان، مدیران و کارشناسان به

توانند در تغییر،  کنند و سایر کارکنان نیز می میترین نقش را در ایجاد تغییرات ایفا  معمول مهم

نقش داشته باشند. بر اساس یک نظریه، چهار نوع عامل تغییر به شرح زیر شناسایی شده است 

 (:37: 037۲)موسوی، 

 رعایت شرایط ایمنی کار.  : مانند: دخالت دولت در زمینه* فشارهای بیرونی

 آیند. سازمان به تدریج به وجود می: از طریق برنامه بهبود * فشارهای روانی

ی: اگر افراد متقاعد شوند از طریق تغییرات سازمانی، اهداف شخصی آنها * تغییر فرد

 ممکن است ضمن تغییر رفتار خویش، تغییر را تعقیب نمایند.  شود تأمین می

ا اگر مدیریت سازمان متقاعد شود که تغییر ساخت یا فرآیندها و ی :ایتغییرات ریشه* 

 فناوری به نفع سازمان است، ممکن است چنین تغییراتی را دنبال کند. 

( نگرش به تغییر در کل، 00: 0374)نقل در عسگری گرچگانی،  ۵بر طبق نظر الیزر و گاتمن

شود. محققان شامل شناخت فرد از تغییر، واکنش تأثیرگذار به تغییر و تمایل رفتاری به تغییر می

های گوناگون کارکنان به تغییر سازمانی از گرایش مثبت قوی د که پاسخان به این نتیجه رسیده

                                                           
1 Slatter 

2 Elizer & Guttman 
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و گرایش منفی قوی )برای مثال «( این تغییر برای موفقیت سازمانی ضروری است»)برای مثال 

0شود )ناشی می«( کنداین تغییر سازمان را نابود می»
Pedrit, 2002: 49تواند (. بنابراین، تغییر می

توان گفت پاسخ و نشاط پذیرفته شود یا همراه با خشم و ترس؛ همچنین، میهمراه با هیجان 

کارکنان به تغییر ممکن است ناشی از تمایل مثبت آنان برای حمایت تغییر باشد و یا از تمایل 

منفی آنها برای مخالفت با تغییر. نگرش مثبت به تغییر برای دستیابی به اهداف سازمانی و 

۵) ییر ضروری استهای تغ موفقیت برنامه
Eby & GabyT 2002: 28 .)دهد که  شواهد نشان می

گرایش منفی به تغییر، نتایج منفی برای سازمان دارد. فشار زیادی که از اجرای تغییر به وجود 

آید، در میان کارکنان دولتی با افزایش استرس و در نتیجه رضایت شغلی کمتر و افزایش  می

 (. ۵0: 0374، نقل در عسگری، 3واهد بود )راش و دیگرانتمایل به ترک سازمان همراه خ

سازمانی  (، پژوهشی را با هدف بررسی ارتباط فرهنگ0373سیدی، شهیدی و شعله )

اند. نتایج  شیراز اجرا کرده هافستد با گرایش به تغییر در بین مدیران مدارس ابتدایی شهر

تغییر رابطه معناداری وجود داشته  سازمانی و گرایش به پژوهش نشان داد: بین ابعاد فرهنگ

بینی گرایش  پذیری و مردسالاری قدرت پیش سازمانی، ابعاد ریسک است و از بین ابعاد فرهنگ

سازمانی در  (، به تبیین نقش فرهنگ0373اند. محمدپور زرندی و همکاران ) به تغییر را دارا بوده

سازمانی با  نتایج نشان داد که بین فرهنگاند.  آمادگی برای تغییر کارکنان بانک شهر اقدام کرده

 آمادگی برای تغییر کارکنان همبستگی مثبت و معناداری وجود داشته است. 

های  گیری تغییر در سیستم سازمانی در شکل ( در پژوهشی به نقش فرهنگ۵400) 0جورادو

وجب ایجاد سازمانی م کنترل مدیریت در کشور برزیل پرداخته است. نتایج نشان داد که فرهنگ

 :Sakherkar & Deshmukh, 2014) ۲ساخیرکار و دشماخشود.  تغییرات پایدار در سازمان می

سازمانی بر تغییر نگرش و عقاید کارکنان  ای به بررسی تأثیر فرهنگ در مطالعه(، 1294

سازمانی با ایجاد نگرش مثبت در عقاید کارکنان، تعهد  اند که فرهنگ اند و بیان کرده پرداخته

 با ارتباط وری بالای کارکنان را به همراه دارد. در سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد و بهره

 در (،۵400) 0زابید، راشید، مورالی، آزماوانی و رحمان تغییر به نگرش و سازمانی فرهنگ

                                                           
1 Pedrit 

2 Eby & Gaby 

3 Rush et al 

4 Jordao 

5 Sakhrekar & Deshmukh 

6. MdZabid, Rashid, Murali, Azmawani & Rahman 



  300...  ان دانشگاه شهید چمران سازمانی و گرایش به تغییر کارکن رابطۀ بین فرهنگبررسی 

 

 که رسیدند نتیجه این به سازمانی تغییر به نگرش بر سازمانی فرهنگتأثیر  عنوان با پژوهشی

 انواع که داد نشان همچنین، آنان مطالعۀ. داردتأثیر  سازمانی تغییر فرآیند بر سازمانی فرهنگ

 فرهنگی های گروه. گذارد میتأثیر  سازمان یک در بالقوه تغییرات به نگرش بر سازمانی فرهنگ

 سازمان در اعضا نگرش تغییر به نیاز فرهنگ، نوع این در. دارند تغییر به مثبتی نگرش ای، شبکه

 ویژگی یک این، که هستند خود دوستان میان در سازمان درآنها  زیرا نیست؛ سخت ندانچ

 . است ای شبکه فرهنگ مثبت

 اهداف پژوهش

 سالاری و گرایش به تغییر کارکنان ـ بررسی ارتباط بین بعد مردسالاری/ زن0

 گرایی و گرایش به تغییر کارکنان ـ بررسی ارتباط بین فردگرایی/ جمع۵

 ی ارتباط بین اجتناب از عدم اطمینان وگرایش به تغییر کارکنانـ بررس3

 ـ بررسی ارتباط بین فاصله قدرت بالا/ پایین و گرایش به تغییر کارکنان0

 های پژوهش سؤال

 سالاری با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ ـ آیا بین بعد مردسالاری/ زن0

 گرایی با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ معـ آیا بین بعد فردگرایی/ ج۵

 ـ آیا بین بعد اجتناب از عدم اطمینان با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟3

 ـ آیا بین بعد فاصله قدرت بالا/ پایین با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟0

 روش پژوهش 

وجه به ماهیت موضوع، اهداف و سؤالات پژوهش، روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی ا تب

راهکارهای ارائۀ به  تواند یمبوده است. همچنین، پژوهش از نظر هدف، کاربردی بوده و نتایج آن 

سازمانی دانشگاه مورد مطالعه و گرایش هر چه بیشتر  بهبود وضعیت فرهنگ منظور بهعملی 

غییر بیانجامد. جامعۀ آماری این پژوهش را کلیۀ کارکنان دانشگاه شهید چمران کارکنان به ت

اند. برای برآورد دقیق نمونه مورد مطالعه از جامعۀ آماری،  نفر تشکیل داده 737اهواز به تعداد 

گیری نفر از کارکنان مرد و زن با استفاده از روش نمونه ۵0۲مطابق با جدول مورگان تعداد 

 اند.  ای انتخاب شده هتصادفی طبق
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 0سازمانی هافستد و گرایش به تغییر کارکنان میچ مک کریمون های فرهنگ از پرسشنامه

سازمانی هافستد شامل چهار  آوری اطلاعات استفاده شده است. پرسشنامه فرهنگ برای جمع

بالا/  گرایی، اجتناب از عدم اطمینان سالاری، فردگرایی/ جمع مقیاس دو بعدی مردسالاری/ زن

گذاری شده  ( نمره4-0باشد که بر اساس طیف لیکرت از ) پایین و فاصله قدرت بالا/ پایین می

سالاری، فردگرایی، اجتناب از  دهنده زن ( نشان4-۵میزان نمرۀ افراد از ) است. در این مقیاس

 دهنده مردسالاری، ( نشان۵-0باشد و از نمرۀ ) عدم اطمینان کم و فاصله قدرت پایین می

دهنده  ( نشان۵باشد و نمرۀ ) گرایی، اجتناب از عدم اطمینان بالا و فاصله قدرت بالا می جمع

( ۵0وجود تعادل بین ابعاد است. پرسشنامه گرایش به تغییر کارکنان میچ مک کریمون شامل )

گذاری شده است. در این مقیاس هرچه  ( نمره0-3گویه است که بر اساس طیف لیکرت از )

افراد بیشتر باشد، نشان از بالا بودن گرایش به تغییر آنان و بر عکس. ضریب پایایی  میزان نمرۀ

 ( بوده است. 97/4( و ضریب پایایی گرایش به تغییر )9۵/4سازمانی هافستد ) پرسشنامه فرهنگ

 های پژوهش یافته

 سالاری با گرایش به تغییر (: ضریب همبستگی، میانگین بین بعد مردسالاری/ زن1جدول )

 انحراف معیار میانگین (p) سطح معناداری (r) ضریب همبستگی تعداد متغیر مستقل

 9۲/4 47/۵ 7۲7/4 -443/4 ۵0۲ سالاری سالاری / زنمرد

سالاری و گرایش به  بین بعد مردسالاری/ زنبیانگر این است که ضریب همبستگی نتایج، 

معنادار نیست  7۲/4اطمینان  که در سطح باشد می =r -443/4برابر با تغییر کارکنان 

(4۲/4<Pلذا .) سالاری و گرایش به تغییر، رابطۀ معناداری وجود ندارد.  بین بعد مردسالاری/ زن

( نشان از ۵باشد که در مقایسه با میانگین فرضی ) ( می47/۵همچنین، میانگین آن برابر با )

 باشد.  دیدگاه مردسالار بودن کارکنان می

 گرایی با گرایش به تغییر بستگی، میانگین و انحراف معیار بین فردگرایی/جمع(: ضریب هم2جدول )

 انحراف معیار میانگین (p) سطح معناداری (r) ضریب همبستگی تعداد متغیر مستقل

 90/4 00/۵ 400/4 00۲/4 ۵0۲ گرایی فردگرایی/ جمع

با گرایش به  گرایی بین بعد فردگرایی/ جمعکه ضریب همبستگی  دهد نتایج نشان می 

(. P>4۲/4)معنادار نیست  7۲/4که در سطح اطمینان  باشد می =00۲/4rبرابر با تغییر کارکنان 

                                                           
1 Mitch McCreamon 
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باشد که ( می00/۵بین این دو رابطه معناداری وجود ندارد. همچنین، میانگین آن برابر با ) لذا

 باشد.  گرا بودن کارکنان می (، نشان از دیدگاه جمع۵در مقایسه با میانگین فرضی )

 (: ضریب همبستگی، میانگین بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با گرایش به تغییر3جدول )

بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با یب همبستگی که ضردهد  نتایج نشان می 

معنادار است  77/4که در سطح اطمینان باشد  می =004/4r با برابرگرایش به تغییر کارکنان 

(40/4<P .) که بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با گرایش به تغییر کارکنان رابطه

( ۵باشد که در مقایسه با میاتگین فرضی ) ( می90/۵ن برابر با )معناداری وجود دارد و میانگین آ

 باشد.  نشان از اجتناب از عدم اطمینان بالا کارکنان می

 کارکنان تغییر به گرایش با پایین/  بالا قدرت فاصله بعد بین میانگین ستگی،همب (: ضریب4) جدول

 انحراف معیار میانگین (pسطح معناداری ) (rضریب همبستگی ) تعداد متغیر مستقل

 03/4 ۵9/۵ 004/4 407/4 ۵0۲ فاصله قدرت بالا / پایین

بین بعد فاصله قدرت بالا/پایین با گرایش به تغییر که ضریب همبستگی  دهد نتایج نشان می

بین این  (. لذاP>4۲/4)معنادار نیست  7۲/4که در سطح اطمینان  باشد می =407/4rا برابر ب

( ۵9/۵ییر کارکنان رابطه معناداری وجود ندارد و میانگین آن برابر با )بعد با گرایش به تغ

 باشد.  ( نشان از فاصله قدرت بالا در دانشگاه می۵باشد که در مقایسه با میانگین فرضی ) می

 گیری بحث و نتیجه

 سالاری و گرایش به تغییر کارکنان رابطه آمده بین بعد مردسالاری/ زن دست اساس نتایج بهبر 

آمده از این بُعد  دست داری مشاهده نشد. لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کلی بهمعنی

سالار بودن افراد را مشخص  ( که مردسالار و زن۵( و مقایسه آن با میانگین فرضی )47/۵)

توان گفت که کارکنان دانشگاه شهید چمران به مردسالاری تمایل بیشتری دارند. کند، می می

ای مردسالار معرفی  ایران را جامعه ( که جامعۀ Hofested, 1980: 26)یافته، با نتایج تحقیق  این

 تعداد متغیر مستقل
 ضریب همبستگی

(r) 

سطح 

 معناداری
 میانگین

انحراف 

 معیار

اجتناب از عدم اطمینان بالا/ 

 پایین
۵0۲ 004/4 447/4 90/۵ 90/4 
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سازمان و در سطح  توان گفت در این زمینه، تغییری در فرهنگ کرده مطابقت دارد. بنابراین، می

توان گفت که کارکنانی که دارای فرهنگ مردسالاری  تر در جامعه ما رخ نداده است. می کلی

باشند، تمایل بیشتری به تغییرات سازمانی دارند و از تغییرات جدید در سازمان خود  یم

کنند و برای ایجاد تغییرات آمادگی لازم را دارند. همچنین، مشخص شد که بین  استقبال می

توان نتیجه گرفت که افرادی  سالاری و گرایش به تغییر، رابطۀ معناداری وجود ندارد. لذا می زن

 سالاری در دانشگاه اعتقاد دارند، نسبت به تغییرات سازمانی گرایش ندارند.  نکه به ز

گرایی با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معنادار  بین بُعد فردگرایی/ جمع نتایج نشان داد که

( ۵( و مقایسۀ آن با میانگین فرضی )00/۵آمده از این بُعد ) دست با توجه به میانگین به. نیست

توان گفت که کارکنان دانشگاه شهید  کند، می گرا بودن افراد را مشخص می ا و جمعکه فردگر

( Hofested, 1980: 27) گرایی تمایل بیشتری دارند. این یافته، با نتایج تحقیق چمران به جمع

کند که  کند مطابقت ندارد. هافستد بیان می ای فردگرا معرفی می ایران را جامعه که جامعۀ 

های ایرانی  ایران نسبتاً زیاد است و نشانۀ آن است که کارگروهی در سازمان جامعۀ  فردگرایی در

نظر می آمده، به دست گیرد و میزان همکاری، متوسط است. با توجه به نتایج به کمتر انجام می

حرکت کرده است و  گراییسمت جمع رسد که جامعۀ کارکنان دانشگاه شهید چمران، به

 شود.  به گذشته بین کارکنان مشاهده می همکاری بیشتری نسبت

رابطه بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین این است که دهندۀ  همچنین، نتایج نشان

: 0374و دیگران ) با گرایش به تغییر کارکنان معنادار است. این یافته با نتایج پژوهش، صحت

ریسک تفاوت قائل است هماهنگی دارد. گذاران پر  گذاران کم ریسک با بیمه ( که بین بیمه79

آمده از بعد اجتناب از عدم اطمینان  دست لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کل به

پذیر بودن افراد را  پذیر و عدم ریسک ( که ریسک۵( و مقایسه آن با میانگین فرضی )90/۵)

پذیر  فرهنگ عدم ریسک شود که کارکنان دانشگاه، دارای کند، چنین استنباط می مشخص می

( که کارکنان سازمان 040: 0374رو و ایرانبان ) باشند. این یافته، با نتایج تحقیق بمبئی می

کند، مطابقت دارد. همچنین،  پذیری معرفی می بهزیستی را دارای فرهنگی با ویژگی عدم ریسک

بعد اجتناب از عدم کند در جامعۀ ایران  که بیان می( Hofested, 1980: 29) با نتایج تحقیق

باشند و جهت حفظ وضع موجود  کار می اطمینان زیاد است و اینکه مدیران و کارکنان محافظه

کنند، هماهنگی دارد. در تبیین این نتایج، با توجه به نوع سیستم اداری  و ثبات شغلی تلاش می

صورت روتین انجام  هتوان گفت که آنها وظایف خود را ب مدار بودن کارکنان، می دانشگاه و قانون
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های مبهم اجتناب  دهند و کمتر تمایل به تغییر، نوآوری و ریسک کردن دارند و از موقعیت می

معنی که کارکنان دانشگاه، از تحمل ابهام پایینی برخوردار هستند و توانایی لازم  کنند. بدین می

، 0374)0و مک کولمرا برای شناسایی و تحمل وضعیت مبهم را ندارند. در این زمینه، کجس 

کنند افرادی که از تحمل ابهام کمتری برخوردار هستند و از  ( بیان می03نقل در محمدی: 

عنوان یک تهدید و  کنند، اغلب تمایل دارند تا موقعیت مبهم را به های مبهم اجتناب می موقعیت

است از برخورد ای برخورد کنند. آنها همچنین، ممکن  شیوۀ کلیشه خطر تفسیر کنند و با آن به

انگیز، دوری کرده و از خود اضطراب نشان دهند. همچنین،  های مبهم و چالش کردن با موقعیت

ممکن است تمایل اندکی به متفاوت بودن با دیگران و کنترل کردن بر سرنوشت خویش داشته 

بر باشند. در واقع این رفتارها بیانگر آن است که به دلایل مختلف، از جمله فرهنگ حاکم 

صورت افراد وابسته )و نه مستقل( پرورش یافته  ای از کارکنان، به جامعه و سازمان، بخش عمده

دانند و به شکستن  که در این صورت، شرایط بیرونی و جو حاکم بر سازمان خود را مهم می

کنند. با  های جدید استقبال نمیدهند و از شیوه های سنتی تمایلی نشان نمی ها و روش قالب

های  توان نتیجه گرفت که کارکنان دانشگاه چمران از موقعیت آمده، می دست ه به نتایج بهتوج

کنند و بیشتر وظایف خود را که با توجه به شرح شغلی که به آنها  بینی اجتناب می پیش غیرقابل

توان  باشند. می دهند و حاضر به ریسک کردن در ایجاد کارهای جدید نمی واگذار شده انجام می

پذیر هستند تمایل بیشتری به تغییرات سازمانی دارند و از  ان کرد که، افرادی که ریسکبی

دهد که کارکنانی که دارای قدرت  کنند. این رابطه، نشان می تغییرات جدید استقبال می

باشند، آمادگی لازم را جهت ایجاد تغییرات را دارند و در برابر  پذیری در دانشگاه می ریسک

دهند. این یافته با نتایج پژوهش عسگری کرچکانی  از خود مقاومت نشان نمی تغییرات جدید

پذیری معلمان رابطه وجود  کند بین متغیر میل به تغییر و ریسک ( که بیان می00۲ ص 0374)

 باشد.  دارد همسو می

بین بعد فاصله قدرت بالا/ پایین با گرایش به تغییر  رابطهاین است که دهنده  نتایج نشان 

آمده از بعد  دست ارکنان معنادار نیست. لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کل بهک

قدرت بالا و   ( که فاصله۵( و مقایسه آن با میانگین فرضی )۵9/۵فاصله قدرت بالا/ پایین )

شود که در این  کند، چنین استنباط می پایین را در دانشگاه شهید چمران مشخص می قدرت 

( که ۵7: 0774باشد. این یافته با نتایج تحقیق هافستد ) ه قدرت، نسبتاً بالا میسازمان فاصل

                                                           
1 Keoghs & Mac coolm  
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خوانی دارد. با توجه  کند هم وضعیت جامعۀ ایران را دارای فاصله قدرت نسبتاً بالا معرفی می

مراتب و سطوح عمومی سازمانی  توان گفت که در دانشگاه شهید چمران سلسله  به نتایج، می

ها در  باشد و بیشتر تصمیم اد مدیران و سرپرستان به نسبت کارکنان زیاد میزیاد است و تعد

برند و با عامل  دهد که کارکنان از مدیران حساب می شود و نشان می رأس سازمان گرفته می

 شوند.  قدرت بیشتر برانگیخته می

ناخت ها محور تغییر و توسعه در جوامع هستند. به همین دلیل بحث ش امروزه، دانشگاه 

مسائل فرهنگی و تغییرات سازمانی، به خاطر جمعیت بالای کارکنان و توجه به سرنوشت آنان، 

ها و عقاید در سازمان حاکم گردد، ابتدا  یابد. برای اینکه ارزش ای می ها اهمیت ویژه در دانشگاه

رکنان ایجاد کا ها و عقاید را در وجود باید آنها را شناخت و باید یاد گرفت که چگونه این ارزش

آنان متعهد شوند و آنها را به کار گیرند. بدیهی است که باید در این راستا  کرد تا کارکنان به

ها و عقاید فرا گرفت که این مهم تحت تأثیر  ها را بر اساس ارزش چگونه مدیریت کردن سازمان

ها بر اساس  سازمانی اداره کردن سازمان سازمانی است. اینجا است که اهمیت فرهنگ فرهنگ

ها ناگزیرند خود را با  یابد. از طرفی، برای دستیابی به موفقیت، سازمان عقاید ضرورت می

واقعیتی به نام تغییر تطبیق دهند. انجام موفق تغییر سازمانی، به توانایی مدیران در شناخت 

نان، با ریزی در جهت تحقق آن وابسته است تا مدیریت در کنار کارک نیاز به تغییر و برنامه

توان گفت  شده حرکت کند. بنابراین، می سمت دستیابی به اهداف از قبل تعیین یکپارچگی به

باشد. همچنین،  پذیر می سازمانی امکان انجام تغییر و تحول در سازمان از طریق شناخت فرهنگ

جایگاه ساز بودن نهاد دانشگاه و تنوع بسیار بالای مقولات فرهنگی در دانشگاه،  به دلیل فرهنگ

توانند با اتخاذ یک  ای برخوردار است. مدیران دانشگاه می العاده سازمانی از اهمیت فوق فرهنگ

سازمانی مناسب شرایط را برای گرایش به تغییر کارکنان فراهم نمایند و سطح دانشگاه  فرهنگ

ری از تجارب، بردا های دیگر متمایز نمایند. تحقق این امر از طریق بهره خود را از سایر دانشگاه

ویژه کارکنان و توجه به نیازها و انتظارات آنها  استعدادها و توان دانشی و فکری منابع انسانی به

 پذیر است.  امکان

 پیشنهادهای کاربردی 

با توجه به فاصلۀ قدرت بالا بین مدیران و کارکنان، به مسئولان دانشگاه مورد مطالعه،  -

های  های خرد و کلان، واگذاری مسئولیت گیری ن در تصمیمشود با مشارکت کارکنا پیشنهاد می
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های بالاتر  حساس به کارکنان متخصص و خبره و تسهیل ارتباط کارکنان با هم و با مدیران رده

 تا حدودی به توزیع قدرت در سازمان پرداخته و فاصلۀ قدرت را کم نمایند. 

گیری  شرایط فرهنگی از جمله، شکل پذیر نبودن کارکنان دانشگاه، باید با توجه به ریسک -

های  اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان دانشگاه، تسهیم دانش و حمایت عملی از ایده

پذیری در دانشگاه مورد مطالعه فراهم شود و از کارکنانی  کاربردی کارکنان برای بهبود ریسک

اهداف دانشگاه استفاده  هزینه، جهت پیشبرد پذیر و کم های جدید، خلاق و ریسک که از روش

 کنند، تقدیر و تشکر به عمل آید.  می

های فرهنگی و قومیتی کارکنان دانشگاه مورد مطالعه، باید از سوی مسئولان  وجود تفاوت -

عنوان نقطۀ قوت تلقی شود و در جهت پیشبرد اهداف فرهنگی و آموزشی مورد  و مدیران به

 استفاده قرار گیرد. 

شود شبکه  ری اعتماد و آمادگی پذیرش تغییر در دانشگاه پیشنهاد میگی منظور شکل به -

ارتباطی قوی بین مدیران و کارکنان ایجاد شود و در ارتباط با تغییرات آینده در سازمان 

 رسانی مؤثری صورت گیرد.  اطلاع

های متفاوت در راستای تحقق اهداف و  منظور یکپارچگی عملکرد کارکنان با فرهنگ به -

های  نامه ها و بخش نامه نگی و انسجام درونی واحدهای مختلف دانشگاهی تدوین آیینهماه

 اداری جدید و هماهنگ با تغییرات جدید در سازمان امری ضروری است. 

توان با راهکارهایی از جمله کاهش سطوح سازمانی توزیع قدرت به شکل افقی و  می -

ارتباطات و اطلاعات به صورت عمودی و افقی کاهش تعداد کارکنان نظارتی و برقراری جریان 

 در سازمان از میزان فاصله قدرت کاست. 

بار  های فرهنگی مدیران و کارکنان دانشگاه مورد مطالعه یک  شود دیدگاه پیشنهاد می -

 های علمی بررسی و اصلاح و در مسیر تغییر سازمانی هدایت شوند.  دیگر از طریق روش
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