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 چکیده

ترین عناصر هر سازمان است که با اندیشه، احساس و عمل اعضا عجین شده و هر  فرهنگ سازمانی از مهم: هدف
گیرد. هدف از انجام پژوهش حاضر، طراحی مدل فرهنگ  پذیرد و جهت می گفتار، پندار و رفتاري از آن رنگ می

اي و روش اجراي آن  این پژوهش از گونۀ توسعه وش:رسازمانی از منظر ارزشهاي محوري در دانشگاه امین بود. 
کیفی) بود. در بخش کمی از روش تحلیل محتواي کمی و در بخش کیفی از  - آیند(کمی آمیخته و از نوع تبیینی پی

اي بود و از ابزار مصاحبۀ عمیق و بررسی اسنادي  ها، میدانی و کتابخانه روش دلفی استفاده شد. روش گردآوري داده
نفر خبره در  10فاده شد. مصاحبه با خبرگان دانشگاه انجام شد. انتخاب نمونه به روش غیر تصادفی هدفمند با است

شده، ارزشهاي محوري دانشگاهها بیشتر از گونۀ فرهنگهاي  شناسی انجام بر اساس گونه ها: یافتهدانشگاه انجام شد. 
مداري،  بر گیرندة پنج ارزش خدامحوري، ولایت اي و همگانی است. ارزشهاي محوري دانشگاه امین در شبکه

نتایج تحقیق  گیري: نتیجهانقلابی و احترام به جایگاه انسانی است.  -اسلامی - محوري، ارتقاي هویت ایرانی اخلاق
 .کند سازمانی، ارزشهاي محوري دانشگاه را از سایر دانشگاههاي دنیا متفاوت می -دهد زمینۀ فرهنگ ملی نشان می
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  الف) مقدمه

فرهنگ سازمانی در بر گیرندة هنجارهایی است که اعضاي سازمان آن را تجربه کرده و به وسیلۀ آن، محیط 
کنند. چنین هنجارهایی، نحوة رفتار اعضا را شکل داده، آنها را براي دستیابی به  کاري خود را توصیف می

کند فرهنگ سازمانی مانند چسبی است که منابع انسانی و منابع  بیان می 1دهد. یردو زمانی انطباق مینتایج سا
. پویایی ذاتی محیط )1: 2019 2(پاتیراناج،کند غیر انسانی را براي ایجاد کار گروهی و عملکرد متعالی ترکیب می

قق اهداف، بلکه به منظور پایداري تر را در سازمانها نه تنها به منظور تح کسب و کار، فرهنگ اخلاقی
اي از  . فرهنگ سازمانی، سیستم پیچیده)2: 2020و همکاران،  3(آدبایوعملکردشان در محیط، ضروري ساخته است

کند. ارزشهایی مانند وحدت، خلاقیت،  ارزشهاي مشترك است که اقدامات و فعالیتهاي اعضا را هدایت می
حوري سازمان، هویت یک سازمان را ایجاد کرده، آن را از رقبا عملکرد و کارایی به عنوان ارزشهاي م

  )224: 2020 4(سیموویچ . همکاران،متفاوت کرده و در دستیابی به اهداف سازمان سهیم است.

که هر جامعۀ انسانی سیستم ارزشی خاص خود را دارد، در سازمان نیز ارزشهاي  5طبق نظر کنی،
اي را بین ارزشهاي افراد و ارزشهاي سازمانی  رابطه 6ینه، آندولژكاي حاکم است. در این زم محوري ویژه

ایجاد کرد؛ بدین صورت که ارزشهاي سازمان از ارزشهاي افرادي رشد کرده است که فرهنگ سازمانی را 
اند. اهمیت ارزشهاي سازمانی حتی در زمان عدم اطمینان اقتصادي نشان داده شده است. سازمانها  شکل داده

: 2012 7(گورناك و کاشیر،کنند اي سازمانی براي الهام بخشیدن به کارکنان و مشتریان خود استفاده میاز ارزشه

المللی به وجود  . امروزه به دلیل جهانی شدن اقتصاد، نیاز به پذیرش اخلاق تجاري و کدهاي تجاري بین)565
  )2017 8(ناکامورا،آمده است.

اي تحت فشار عوامل سیاسی، اقتصادي، فناّوري و اجتماعی،  طی دهۀ اخیر، دانشگاهها به طور فزاینده
سیاسی و  -سابقۀ اقتصاد جهانی، به همراه عوامل اجتماعی اند. رشد، پیچیدگی و رقابت بی در حال تغییر بوده

المللی نیز  اند. رشد سریع جهانی شدن و رقابت بین فناّوري، دانشگاهها را تحت تأثیر خود قرار داده
تواند از دانشگاه، یک سازمان مؤثر و  ا تحت تأثیر خود قرار داده است. فرهنگ دانشگاهی میدانشگاهها ر

کارامد در محیط رقابتی امروز ایجاد کند. بررسی و تحلیل فرهنگ دانشگاهی داراي اهمیت است؛ زیرا در 
. فرهنگ سازمانی، )2: 2010 9(بیتکین و دوگان،حفظ روحیۀ سالم و پرورش یادگیري و بهبود مستمر، مؤثر است
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دهد؛ همچنین به  هاي یک سازمان آموزشی مانند دانشگاه را ساختارمند کرده، بهبود و توسعه می محرکّه
. فرهنگ )422: 2013 1(لاکاتوس،کند شناسایی راهبردهاي بهبود مدیریت و ایجاد و ارتقاي سازمانی کمک می

ثیرگذار است. براي مثال، دانشجویان روي هدفگذاري، علت تعیین هدف و انگیزة نیل به هدف تأ
گرایانه، در مقایسه با ایالات متحده،  کنگ و کره جنوبی با فرهنگ جمع کشورهایی مانند ژاپن، هنگ

ترند. این تفاوت موفقیت، ریشه در ارزشهاي فرهنگی آن کشورها دارد که بر آموزش و تلاش براي  موفق
  )2: 2021 2(دونوهویی،شود. دستیابی به موفقیت تأکید می

  . بیان مسئله1
امروزه شاهد افزایش تعداد دانشگاهها و کاهش نرخ جمعیت هستیم. دانشگاهها در جذب بودجه و دانشجو 

یابند؛ زیرا افراد  اند. در این میان، ارزشهاي محوري دانشگاهها اهمیت بسیاري می با یکدیگر در حال رقابت
هاي محوري مشترکی را با آن داشته باشند و بتوانند خود را تمایل دارند وارد دانشگاههایی شوند که ارزش

در آن بیشتر مطرح کنند. بنابر این، وجود ارزشهاي محوري نه تنها در عملکرد کنونی، بلکه در ماندگاري 
ها مؤثر است. زمانی که دانشجویان خود را با دانشگاه معرفی کنند(ارزشهاي محوري را  بلندمدت دانشگاهها

آموختۀ وفادار، با روش دهان به دهان دانشگاه را تبلیغ و ارتباط  بگذارند)، به عنوان یک دانشبه اشتراك 
کنند. علاوه بر آن، وجود ارزشهاي محوري مشترك در  خود را به عنوان یک متخصص با دانشگاه حفظ می

در محیط آموزشی شود و  دانشگاه باعث افزایش همکاري در داخل و افزایش رقابت با خارج از دانشگاه می
  )52: 2006 3(جاکسون،و پژوهشی، وجود جو همکاري و رقابت مهم و ضروري است.

بعد از رسوایی شرکتهاي بزرگی مانند انرون و تایکو، هیئت مدیرة بسیاري از شرکتها بر تأثیر ارزشهاي 
ط اقتصادي شرکت بر رفتارهاي کارکنان تأکید زیادي کردند. هر چند چالش بقاي سازمانها در شرای

سخت، توجه رهبران را از فرهنگ و ارزشها منحرف کرده است؛ اما مدیران بر این باورند که ارزشهاي 
سازمان، یعنی هنجارهاي اصلی براي تعریف رفتارهاي مناسب و نامناسب و استانداردهایی که باید در 

تر از عوامل اقتصادي گیري و فرایندهاي مختلف سازمان لحاظ شوند، اهمیتی به مراتب بیش تصمیم
  )2: 1394(فقیهی و همکاران، دارند.

مطالعۀ فرهنگ سازمانی، ابزاري براي شناسایی اداراکات و انتظارات کارکنان است. سازمان به منظور 
دستیابی به اهداف خود باید همسو با انتظارات و اولویتهاي فرهنگی حرکت کند؛ زیرا فرهنگ یک سازمان 

گذارد. دانشگاه امین در مسیر اهداف خود به دنبال  کنان و عملکرد سازمانی اثر میبر تعاملات میان کار
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افزایی افسران، مدیران و فرماندهان، تولید و نشر دانش پلیسی بر  تربیت و آموزش، تواناسازي و مهارت
حوري در هاي دینی و انقلابی است. در همین راستا، این مقاله با توجه به اهمیت ارزشهاي م اساس آموزه

دانشگاه، به دنبال بررسی و شناسایی ارزشهاي محوري دانشگاه در جهت اهداف مذکور است. از این رو، 
  شود که: ارزشهاي محوري دانشگاه امین چیست؟ پرسش اصلی پژوهش به این صورت مطرح می

  . پیشینۀ پژوهش2
است که سازمان از طریق آن به  اي یک سازمان، انعکاسی از اعتقادات خود است و فرهنگ به مثابه پنجره

نگرد. فرهنگ، سبک زندگی افراد است؛ بنابر این، در همۀ جوانب زندگی افراد ظاهر شده  جهان بیرون می
. )2: 2020(آدبایو و همکاران، شود ترین سطح کارکنان جاري می و از بالاترین سطح مدیریت سازمان تا پایین

ت و الگوهاي رفتاري است که یک سازمان را از سایر سازمانها فرهنگ سازمانی مجموعۀ ارزشها، اعتقادا
کند که به صورت ناخودآگاه و  کند. کینگ، فرهنگ سازمانی را سیستمی از ارزشها تعریف می متمایز می

. فرهنگ سازمانی داراي )1: 2019(پاتیراناج، کند گیري هدایت می صدا افراد را در فرایند انتخاب و تصمیم بی
از تعاریف است که در بر گیرندة نحوة انجام فعالیتها در مسیر زندگی سازمانی است.  طیف وسیعی

شناسان در بررسی فرهنگ به مطالعۀ تمدن و قوم  نگرند؛ مردم شناسان، فرهنگ را به عنوان یک لنز می جامعه
، از روش نظرسنجی شناسان در مطالعۀ فرهنگ و بررسی تأثیر آن در زندگی مردم پردازند؛ روان ها می و قبیله

  کنند. شناسان از کلیدواژة جو استفاده می کنند. بسیاري از روان استفاده می

شود: فرهنگ  هاي ذیل تعریف می با مشخصه 1فرهنگ سازمانی از نظر کولکوئیت، لیپاین و ویزن،
فرهنگ هاي مهم  سازمانی یک دانش اجتماعی است که در بین اعضاي سازمان وجود دارد. کارکنان، جنبه

آموزند. انتقال این دانش از طریق ارتباطات صریح، مشاهدات ساده و سایر  سازمانی را از سایر کارکنان می
گوید چه  پذیرد. فرهنگ یک دانش مشترك است. فرهنگ سازمانی به کارکنان می روشها انجام می

ي کاري دارند؛ چه نوع شود؛ هر کدام چه پیامدها چیزهایی قانون، هنجار و ارزشهاي سازمان محسوب می
رفتارهایی در سازمان مناسب و چه نوع رفتارهایی نامناسب است؛ افراد در سازمان چگونه باید فعالیت کنند 

گویند چه  اند که به کارکنان می و چه نوع پوششی داشته باشند. حتی برخی از فرهنگها تا آنجا پیش رفته
سازمانی، طرز تفکر و رفتار کارکنان را با ایجاد یک سیستم زمانی کار کنند و چه زمانی کار نکنند. فرهنگ 

(کولکوئیت و یابد. در طول زمان متناسب با سازمان توسعه می  دهد. اهداف و ارزشهاي فردي کنترلی شکل می
  )237: 2019همکاران، 

ست که فرهنگ دانشگاه گونۀ متمایزي از فرهنگ سازمانی، با ارزشها، اعتقادات و مفروضات بنیادینی ا
گیرد، بلکه تبادل و پذیرش  در همۀ دانشگاهها مشترك است. فرهنگ دانشگاه به صورت فردي شکل نمی

                                                
1. Colquitt, Lepine & Wesson 



  

  

  

  
  209 زاده مهدي علی

جمعی از ارزشها و مفروضات، نقش اساسی در فرهنگ دانشگاه دارد. بر اساس دیدگاه کوه و وایت، 
رفتار افراد و  فرهنگ دانشگاه الگویی از هنجارها، ارزشها، اقدامات، اعتقادات و مفروضاتی است که

کند. فرهنگ در دانشگاه، چارچوب مرجعی است که به اقدامات و رویدادهاي داخل  ها را هدایت می گروه
بخشد. در محیط دانشگاه، نحوة تعامل اعضاي دانشگاه با دانشجویان  و خارج دانشگاه معنا و مفهوم می

تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد و این  . ارزشهاي محوري)3: 2010(بیتکین و دوگان، اي دارد اهمیت ویژه
کنند  فرض در خصوص دانشگاهها نیز حاکم است. پاداکی، چتمن، جن، اوریلی و کالدول، بیان می پیش

دهندة فرهنگ سازمانی آنهاست. این ارزشها  اند که شکل دانشگاهها داراي ارزشهاي محوري مشخصی
بررسی، سؤال کردن متمادي، بحث کردن و رفتارهاي  شامل تحمل، تنوع و آگاهی چندگانه؛ سوءظن و

طلبی. این ارزشها  نوآورانۀ غیر متداول؛ احساس فردگرایی؛ پیگیري هدفمند حقیقت و عدم منفعت
  شوند. اند که به فرهنگ دانشگاهی زده می برچسبهایی

شارکتی، دانشگاه شناسایی کرد: م 300در تحقیق خود چهار گونۀ فرهنگی ذیل را در  1برگوئیست
اي، بوروکراسی، شرکتی و  برچسب فرهنگ را با عناوینِ دانشکده 2نی اي. مک اي و مذاکره مدیریتی، توسعه

دانشگاه در انگلستان، فرهنگ دانشگاهی را با عناوین  15در بررسی خود در  3سازمانی بیان کرد. سیلور
نیز  4تغییر کشف کرد. فورمنفرهنگ تحقیق در مقابل فرهنگ آموزش، فرهنگ تنش و تعارض و فرهنگ 

گیري کرد که در  در بررسی فرهنگ دانشگاهی، چارچوب سازمان یادگیرنده را انتخاب کرد و نتیجه
تکه بودن، جایگزین فرهنگ یادگیري شده است. همچنین  دانشگاهها فرهنگ فردگرایی، بوروکراسی و تکه

شهایی مانند گشودگی، گفتمان، حمایت بررسی فورمن نشان داد که دانشگاههاي موفق در بلندمدت ارز
در تحقیق خود  5کنند. کامرون و فریمن کردن، گرایش به خارج، توانمندسازي و خطرپذیري را انتخاب می

دانشکده و دانشگاه در آمریکا پرداختند و  334به بررسی ارتباط اثربخشی سازمان و گونۀ فرهنگی در 
نگ ادهوکراسی در دانشگاههایی است که داراي ارزشهاي دریافتند که اثربخشی بالاتر مربوط به فره

محوري گرایش به خارج، پویایی، هدف رشد و تأثیرگذاري بر آینده بودند. این فرهنگ عمدتاً بر اساس 
پذیري، تجربۀ خلاقیت،  ارزشهایی است که توسط فورمن نیز پیشنهاد شده بود و شامل کارآفرینی، انعطاف

گویند که دانشگاه خوب چیست و نحوة تعاملات  محوري به ما می ت. ارزشریسک و گرایش به خارج اس
  )54: 2006(جاکسون، کند. داخلی و خارجی دانشگاه را مشخص می

هاي مختلفی در خصوص فرهنگ سازمانی وجود دارد. در این تحقیق با توجه به موضوع،  شناسی گونه

                                                
1. Bergquist 
2. McNay 
3. Silver 
4. Forman 
5. Cameron and Freeman 
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ر این مدل، فرهنگ سازمانی بر اساس دو بعد از مدل کولکوئیت، لیپاین و ویزن استفاده شده است. د
پردازد که اعضاي سازمان  شود. بعد همبستگی به این مسئله می بندي می دسته 2و اجتماعی بودن 1همبستگی

پردازد که اعضاي  کنند. بعد اجتماعی بودن به این مسئله می تا چه اندازه به طور مشابه فکر و عمل می
کنند. بر این اساس، چهار گونه فرهنگ  ت دوستانه کنار یکدیگر فعالیت میسازمان تا چه اندازه به صور

: 2019همکاران، (کولکوئیت و گیرد. شکل می 6اي و فرهنگ شبکه 5فرهنگ همگانی 4فرهنگ پولکی، 3گسیخته،
  )333: 2011 7؛ لینگتان،240

  اي فرهنگ شبکه  فرهنگ همگانی
  دوستی، تعهد، تمرکز بر عملکرد و انرژي بالا

  زندگی در مسیر محصولات و خدمات
  سهولت ارتباطات در سطوح مختلف سازمانی

  اشتراك گذاري اطلاعات
  توجه به مباحثه، پیشنهادها و انتقادات

  کار گروهی
  فرصتهاي یادگیري و افزایش خلاقیت

  آگاهی بالا نسبت به هویت و عضویت سازمانی
  ها و اطلاعات بدون انتظار گذاري ایده اشتراك

  کارکنان بین دوستانه ارتباط و عتمادا وجود
  سازمان به بالا وفاداري و تعهد

  آرام و غیر رسمی محیط
  اطلاعات سریع تبادل

  خلاقیت افزایش و یادگیري فرصتهاي
  انتقادات و پیشنهادها مباحثه، به توجه
  مشترك تجاري اهداف به نسبت پایین تعهد

  انتظار بدون اطلاعات و ها ایده گذاري اشتراك

  فرهنگ گسیخته  فرهنگ پولکی

  شور، انرژي، هدفمندي و هیجان براي انجام کار
  متمرکز، مصمم و قوي براي برنده شدن

  ارتباطات سریع، مستقیم و متمرکز بر کار
  ور و عملکردمحور بهره

  وجود سطح بالایی از تعهد نسبت به اهداف مشترك
  حداقل همکاري بین واحدها در حوزة اهداف مختلف

  هم افزاییحداقل 
  عدم حمایت از یادگیري

  حداقل وابستگی بین افراد

کارکنان دوست یکدیگر نیستند و در سازمان(نه براي 
  کنند سازمان) کار می
  پذیري و عدالت استقلال، انعطاف

  انتشار اطلاعات به صورت گزینشی
  ها و اطلاعات بین واحدها گذاري ایده عدم اشتراك

  محدود بودن مباحثه بین اعضا
  تعهد پایین نسبت به اهداف تجاري

  ها و پیشرفتها برخورد محرمانه در خصوص پروژه
  محدودیت فرصت یادگیري

  نه گروهی - خلاقیت فردي

  

  

  شناسی فرهنگ سازمانی : گونه1شکل 

                                                
1. Solidarity 
2. Sociability 
3. Fragmented Cultures 
4. Mercenary Cultures 
5. Communal Cultures 
6. Networked Cultures 
7. Lingtan 

 بالا

 همبستگی پایین

 پایین

  بالا
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شناسی مذکور به شرح  بندي ارزشهاي محوري مشترك در سطح دانشگاههاي دنیا با توجه به گونه دسته
  ذیل است.

  : ارزشهاي محوري مشترك دانشگاههاي دنیا1 جدول

ارزشهاي محوري 
 دانشگاههاي دنیا

پنسیلوانیا
ف 

کاردی
میشیگان 
منچستر 
کمبریج 
 

آریزوناي شمالی
لوئیزیاناي جنوب شرقی 

 

کلرادو
اوهایو 
فراوانی  
 

 4          آزادي اندیشه و بیان

 7          یادگیري

 4          خلاقیت و نوآوري

حیط شاداب، فعال و ایجاد م
 5          مدنی

 3          محوري عدالت

 2          محوري کیفیت

 6          محوري جامعه

 6          جویی کمال

 3          پذیري و پاسخگویی مسئولیت

 2          صداقت

 3          توجه به نیروي انسانی

 5          ارتباطات و مشارکت

  شناسی فرهنگی دانشگاههاي دنیا ونه: گ2جدول 
  گونه فرهنگی

  همگانی  اي شبکه  پولکی  گسیخته  ارزشها

        آزادي اندیشه و بیان
         یادگیري

         خلاقیت و نوآوري
         ایجاد محیط شاداب، فعال و مدنی

        محوري عدالت
         محوري کیفیت
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         محوري جامعه
         جویی کمال

        پذیري و پاسخگویی ولیتمسئ
         صداقت

         توجه به نیروي انسانی
         ارتباطات و مشارکت

 7  7  2  1  فراوانی

  .شناسی مذکور به شرح ذیل است بندي ارزشهاي محوري مشترك در سطح دانشگاههاي ایران با توجه به گونه دسته
  : ارزشهاي محوري مشترك دانشگاههاي ایران3جدول 

  شگاههاي ایراندان
 ارزشها

ی
شهید بهشت

  

ایرانیان
علوم پزشکی  

ف 
صنعتی شری

س 
ت مدر

تربی
 

الزهرا
ت 
علم و صنع

 

ارومیه
تهران 
 

ي
حکیم سبزوار

 

فراوانی
 

 7           آزاداندیشی
 5           نفعان احترام به ذي

 5           محوري اخلاق
 6           خلاقیت و نوآوري

 3           تعامل فعال و پویا
 6           حفظ کرامت انسانی

 3           گرایی قانون
 6           پذیري و پاسخگویی مسئولیت

 4           محوري عدالت
 2           روحیۀ نقادي
 3           بهبود مستمر

 7           پایبندي به ارزشهاي اسلامی

 9               یادگیري

  سی فرهنگی دانشگاههاي ایرانشنا : گونه4جدول 

  گونه فرهنگی
  ارزشها

  همگانی  اي شبکه  پولکی  گسیخته

        آزاداندیشی
         نفعان احترام به ذي

        محوري اخلاق
         خلاقیت و نوآوري
         تعامل فعال و پویا

         حفظ کرامت انسانی
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         گرایی قانون
        پذیري و پاسخگویی مسئولیت

         محوري عدالت
         روحیۀ نقادي
        بهبود مستمر

          پایبندي به ارزشهاي اسلامی
       یادگیري
 9  8  0  1  فراوانی

  
  شناسی پژوهش ب) روش

قیاسی؛ راهبرد آن، تحلیل  -در این پژوهش، فلسفۀ پژوهش، پراگماتیسم؛ رویکرد پژوهش، استقرایی
کیفی) انتخاب شده است. در طرح تبیینی، هدف کلی این  -تبیینی(کمیمحتواي کمی و دلفی و روش آن، 

ها و نتایج کمی کمک کنند. این طرح با گردآوري و  هاي کیفی به تبیین توضیح بیشتر داده است که داده
آید. در نهایت،  هاي کیفی در پی می شود. سپس گردآوري و تحلیل داده هاي کمی آغاز می تحلیل داده

و گزینش  1آیند شوند. طرح تبیینی به دو گونه تبیین پی هاي کمی تفسیر می دو داده با تأکید بر دادهنتایج هر 
آیند استفاده شده است. در این روش،  شود. در این پژوهش از روش تبیینهاي پی کننده تفکیک می مشارکت

هاي  دل، محقق آن دسته از یافتههاي کیفی براي تبیین و بسط نتایج کمی نیاز دارد. در این م محقق به داده
هاي کیفی را از  کند که به تبیین اضافی نیاز دارند. سپس یافته کمی خاصی را شناسایی می

کند. در این مدل، اولویت با  توانند در این زمینه کمک کنند، گردآوري می کنندگانی که می مشارکت
. این روش به صورت )94: 1389(محمدپور، اردها و ابعاد کمی تحقیق است و روش کیفی نقش مکمل د داده

  شکل ذیل است.

  

  

  
  

  

  

                                                
1. Follow-up Explanations Model 

گردآوري داده 
هاي 

هاي  داده تحلیل
یکم 

شناسایی نتایج براي  یکمنتایج 
 ۀمطالع

 آیند پی

گردآوري 
هاي  داده

هاي  داده تحلیل
 کیفی

تفسیر کمی و  نتایج کیفی
 تفسیر کیفی
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  آیند مدل تبیینهاي پی -: طرح تبیینی1مدل 

اي  ها، کدنامه آوري داده در مرحلۀ کمی، از روش تحلیل محتواي کمی استفاده شده است. ابزار جمع
افزار اس.پی.اس.اس  آوري، از طریق نرم از جمعها پس  است که توسط پژوهشگر ساخته شده است. داده

لیست اولیه مورد  اند. کدنامه توسط اساتید خبره بازبینی شد و چک براي تجزیه و تحلیل نهایی آماده شده
آزمون ابتدایی قرار گرفت و نکاتی به آن افزوده شد. در این طرح، پایایی و روایی از همان ابتدا سنجش 

ر پژوهشگر، کدنامه توسط افراد دیگر آزمون شد که نتایج آن مشابه بود. تحلیل شد. براي مثال، علاوه ب
ها دربارة متن آنهاست. واحد تحلیل در این  محتوا، تکنیک پژوهشی براي استنباط تکرارپذیر و معتبر از داده

پلیس دنیا،  پژوهش با توجه به هدف آن، تارنماهاي دانشگاههاي برتر دنیا، دانشگاههاي ایران، دانشگاههاي
شرکتهاي برتر دنیا و اسناد راهبردي پلیس بوده است. واحد مشاهده، ارزشهاي محوري جامعه مذکور بوده 

اند. ارزشهاي  گیري این پژوهش را تشکیل داده که از روش سرشماري به دست آمده واحد نمونه 46است. 
  شده است. محوري از طریق اینترنت و از تارنماي دانشگاهها و شرکتها دانلود

ها و  در مرحلۀ کیفی، از روش دلفی استفاده شده است. در این پژوهش به منظور گردآوري داده
کنندگان در این  رسیدن به اجماع نظر خبرگان، از روش دلفی در سه راند استفاده شده است. مشارکت

گیري به  . روش نمونههاو رؤسا و معاونان دانشگاه بخش، خبرگان دانشگاهی بودند؛ یعنی رؤساي دانشکده
  انجام شده است. 7صورت غیر تصادفی و هدفمند و طبق جدول 

  کنندگان پژوهش : مشارکت7جدول 

 سمت ردیف
 رئیس دانشگاه 1

 معاونان دانشگاه  2

 رئیس هیئت علمی 3

 ها رؤساي دانشکده 4

 نفر 10 جمع کل

نامند.  می 1را فرااستنباطهدف نهایی طرحهاي ترکیبی ارائۀ یک بینش چندوجهی است که آن 
هاي کمی و کیفی است. لذا اعتبارسنجی و  فرااستنباط عبارت از استنباط یا استنتاج مبتنی بر ترکیب یافته

. اعتبارسنجی طرحهاي ترکیبی )165: 1389(محمدپور، هاي به دست آمده اهمیت زیادي دارد ارزیابی فرااستنباط
از روش ضریب  -تحلیل محتواي کمی -است. در بخش کمی مستلزم هر دو نوع اعتبار کمی و کیفی

  توافق(ضریب کاپا و اسکات) به شرح ذیل استفاده شده است.
                                                

1. Meta-Inference 
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Pi or Kappa =PAo-PAe ⁄ 1-PAe 

  درصد توفق مشاهده شده - درصد توافق مورد انتظار 0,1 -درصد توافق مورد انتظار =ضریب توافق

 56% = 32%-32⁄1%-70% =ضریب توافق

گویی در جریان مصاحبه جلوگیري شود و  کیفی، پروتکل مصاحبه تنظیم شد تا از پراکندهدر بخش 
مستقل بودن پژوهشگر از موضوع و حذف تعصب نیز بر اعتبار پژوهش مذکور افزود. در کنار این روش، از 

  ه است:هاي ذیل بررسی شد جانسون و کریستنسن استفاده شده است. در این مسیر، مقوله 1اعتبار مشروعیت

کنندگان تحقیق(خبرگان دانشگاه) و دیدگاههاي  بیرونی: دیدگاههاي بومی مشارکت - اعتبار درونی -
  خارجی عینی (تارنماهاي دانشگاهها) به کار گرفته شده است.

اعتبار تناسب ترکیب: محقق، ترکیبی از لنزهاي کمی و کیفی را استفاده کرده و فرااستنباط به دست  -
  آمده است.

سازي(استخراج  سازي(استخراج ارزشها از اسناد پژوهشی) و کیفی تبدیل: در مراحل کمیاعتبار  -
هایی با کیفیت بالا (جداول متنوع ارزشهاي محوري مشترك) دست  دیدگاه خبرگان طرح)، به فرااستنباط

  یافته است.
  

  هاي پژوهش ج) یافته
  . بخش کمی1

دنیا، دانشگاههاي ایران، دانشگاههاي پلیس دنیا،  جامعۀ آماري پژوهش، تارنماهاي دانشگاههاي برتر
ارزش محوري به عنوان داده  317سند،  46شرکتهاي برتر دنیا و اسناد راهبردي پلیس است. در مجموع از 

 11درصد مربوط به دانشگاههاي ایران،  28درصد مربوط به دانشگاههاي برتر دنیا،  21استخراج شد که 
درصد مربوط به اسناد  8درصد مربوط به شرکتهاي برتر و  32پلیس دنیا، درصد مربوط به دانشگاههاي 

  دهد. ، توزیع فراوانی ارزشهاي محوري اسناد مربوطه را نشان می8راهبردي پلیس است. جدول 
  : توزیع فراوانی ارزشهاي محوري اسناد پژوهش بر اساس محورهاي طرح8جدول 

 محور
دانشگاههاي 

 برتر دنیا
دانشگاههاي 

 انایر
دانشگاههاي 

 پلیس دنیا
 فراوانی اسناد راهبردي ناجا و دانشگاه علوم انتظامی امین

وز
آم  یادگیري محوري دانش یادگیري  یادگیري ش

تقویت و آمادگی 
 جسمانی

 30 مداري قانون

                                                
1. Legitimation Validity 
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 محوري تخصص عدالت اعتماد محوري عدالت محوري عدالت
پایبندي به ارزشهاي 

 انقلابی - اسلامی

  ارزش

محیط  ایجاد
شاداب، فعال و 

 مدنی

  روز بودن به آینده نگري حقوق انسانی محوري اخلاق

  صداقت
حفظ کرامت 

 انسانی
  محوري اخلاق نظم و انضباط عدالت

توجه به نیروي 
 انسانی

پایبندي به 
ارزشهاي 

 اسلامی
  مداري ولایت محوري دانش صداقت

  خدامحوري احترام فرصت برابر  محوري کیفیت

ش
وه

پژ
  

آزادي اندیشه و 
 بیان

 خلاقیت و نوآوري آزاداندیشی
خلاقیت و 

 نوآوري
  تحقیق و توسعه

29 
 ارزش

خلاقیت و 
 نوآوري

احترام به 
 نفعان ذي

 محوري مردم مشارکت محوري جامعه
 

پذیري و  مسئولیت
 پاسخگویی

خلاقیت و 
 نوآوري

 تعالی نفعان توجه به ذي
پذیري و  مسئولیت

  پاسخگویی

 جویی کمال
تعامل فعال و 

 پویا
 پاسخگویی

محافظت از 
اطلاعات 
  محرمانه

 

 محوري جامعه
پذیري  مسئولیت

 و پاسخگویی
 یکپارچگی

تعامل پویا و 
   کارامد

ارتباطات و 
  مشارکت

   بهبود مستمر کیفیت بهبود مستمر

 روحیۀ نقادي 
 

   پذیري انعطاف

  . بخش کیفی2
لیستی در اختیار خبرگان قرار  هاي مدل در قالب چک ي به دست آمده از وروديها در گام اول، گزاره

از منظر شما چه ارزشهاي محوري دیگري در دانشگاه باید حاکم «گرفت و این سؤال مطرح شد که: 
  ، بیانگر مجموعه ارزشهاي محوري مد نظر خبرگان در راند اول دلفی است.10جدول ». باشد؟

  اول دلفی : خروجی راند10جدول 

 ارزشهاي محوري  ردیف
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 پذیري و پاسخگویی مسئولیت  1

 خدامحوري  2

 مداري ولایت  3

 محوري اخلاق  4

 محوري عدالت  5

 صداقت و روراستی  6

 انقلابی و ولایی - اسلامی - ارتقاي هویت ایرانی  7

 گرایی اي حرفه  8

 رشد و توسعۀ نیروي انسانی  9

 مداري قانون  10

 علوم پلیسی مرجعیت علمی  11

 کیفیت  12

 خلاقیت و نوآوري  13

 مرزشکنی علم و دانش  14

 محوري مهارت  15

 احترام به جایگاه انسانی  16

 تعالی سازمانی  17

 روزبودن یادگیري و به  18

 توجه به تنوع فرهنگی  19

 نظم و انضباط  20

ایی نظرات خبرگان، در گام دوم دلفی، به منظور بررسی و مشخص کردن میزان اجماع و همگر
پس از بررسی میزان اجماع نظر، در اختیار خبرگان قرار گرفت.  -خروجی راند اول -لیست مذکور چک

شود که آن موضوع از  دهندگان موافق یک موضوع باشند، گفته می درصد پاسخ 60معمولاً اگر حداقل 
ارائه  11اسبۀ میانگین نظرات در جدول . نتایج حاصل از مح)169: 1396(نیري و صفاري، اجماع برخوردار است

  شده است.

  

  
  : خروجی راند دوم دلفی 11جدول 

 میانگین نظرات راند دوم ارزشهاي محوري ردیف
 4.666666667 پذیري و پاسخگویی مسئولیت 1
 4.777777778 خدامحوري 2
 4.666666667 مداري ولایت 3
 4.888888889 محوري اخلاق 4
 4.888888889 محوري عدالت 5
 4.111111111 انقلابی و ولایی - اسلامی - ارتقاي هویت ایرانی 6
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 4.666666667 گرایی اي حرفه 7
 4.555555556 رشد و توسعۀ نیروي انسانی 8
 4.333333333 مداري قانون 9
 4.222222222 مرجعیت علمی علوم پلیسی 10
 4.222222222 کیفیت و تعالی سازمانی 11
 4.666666667 وريخلاقیت و نوآ 12
 4.333333333 مرزشکنی علم و دانش 13
 5 احترام به جایگاه انسانی 14
 4.444444444 نظم و انضباط 15

در گام سوم به منظور بررسی میزان اجماع نظر، میزان انحراف معیار نظرات خبرگان بررسی شد. 
شوند. خروجی راند سوم دلفی در  میباشد، انتخاب  50/0هایی که میزان انحراف معیار آنها زیر  مقوله

  ارائه شده است. 12جدول 
  : خروجی راند سوم دلفی12جدول 

 انحراف معیار راند سوم ارزشهاي محوري  ردیف
 0.516397779 پذیري و پاسخگویی مسئولیت  1
 0.316227766 خدامحوري  2
 0.421637021 مداري ولایت  3
 0.421637021 محوري اخلاق  4
 0.527046277 يمحور عدالت  5
 0 انقلابی - اسلامی - ارتقاي هویت ایرانی  6
 0.823272602 گرایی اي حرفه  7
 0.567646212 رشد و توسعۀ نیروي انسانی  8
 0.516397779 مداري قانون  9

 0.823272602 مرجعیت علمی علوم پلیسی  10
 0.823272602 کیفیت و تعالی سازمانی  11
 0.674948558 خلاقیت و نوآوري  12
 0.699205899 مرزشکنی علم و دانش  13
 0.316227766 احترام به جایگاه انسانی  14
 0.788810638 نظم و انضباط  15

  گیري د) بحث و نتیجه
کیفی)، ارزشهاي محوري دانشگاه امین  -آیند(کمی در این پژوهش بر اساس روش تحقیق تبیینی پی

تواي کمی، ارزشهاي محوري اسناد پژوهشی(دانشگاههاي استخراج شد. در مرحلۀ اول، با روش تحلیل مح
برتر دنیا، دانشگاههاي ایران، دانشگاههاي پلیس دنیا و اسناد راهبردي پلیس) شناسایی شدند. در این مرحله، 

گیري استخراج شد. در مرحلۀ دوم، با روش کیفی(روش دلفی) این  واحد نمونه 46ارزشهاي محوري از بین 
ر خبرگان دانشگاهی قرار گرفت و در نهایت، پنج ارزش محوري؛ خدامحوري، ارزشها در اختیا
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انقلابی در راند  -اسلامی -محوري، احترام به جایگاه انسانی و ارتقاي هویت ایرانی مداري، اخلاق ولایت
هاي  سوم دلفی انتخاب شدند. همچنین با توجه به فراوانی ارزشهاي محوري دانشگاهها، بیشتر از گونه

  اي و همگانی است. نگی شبکهفره

  شود: پیشنهادهاي ذیل به منظور تقویت فرهنگ سازمانی ارائه می

  برگزاري کلاسهاي توجیهی فرهنگ سازمانی به منظور آشناسازي کارکنان و دانشجویان؛ -
  سازي ارزشهاي محوري دانشگاه؛ هاي مختلف انگیزشی براي نهادینه به کارگیري سیستم -
  هاي جذب، ارزیابی عملکرد، رشد و ارتقاي کارکنان؛ حوري در سیستمبه کارگیري ارزشهاي م -
  تدوین کدهاي اخلاقی دانشگاه مبتنی بر ارزشهاي محوري؛ -
  برگزاري کانالهاي ارتباطی قوي درون سازمان بین اعضاي هیئت علمی؛ -
  هاي علمی به صورت تیمی بین اعضاي هیئت علمی؛ ترغیب انجام پروژه -
  ادگیري؛توسعۀ فرصتهاي رشد و ی -
  توسعۀ فضاهاي خلاقیت و نوآوري در دانشگاهها؛ -
  هاي مشترك براي بحث و مناظره بین اعضاي هیئت علمی؛ ایجاد کارگروه -
  ها. ها و اطلاعات و تجربیات موفق پروژه گذاري ایده به اشتراك -

  ، با سایر دانشگاهها مقایسه شده است.14نتایج حاصل از این پژوهش در جدول 

  

  

  

  

  

  مقایسۀ فرهنگ دانشگاه با سایر دانشگاههاي دنیا :14جدول 

 دانشگاه امین دانشگاه کلرادو دانشگاه اوهایو دانشگاه کاردیف دانشگاه پنسیلوانیا

رسیدن به کمال در 
انجام فعالیتها و 

 وظایف

ایجاد شرایط برقراري ارتباط آزاد و 
 اثربخش در داخل و خارج دانشگاه

 به دنبال علم براي علم
پذیري و پاسخگو  تمسئولی

 بودن دانشگاه به انتظارات جامعه
 خدامحوري

رعایت اصول مدنی و 
 مهربانی به دیگران

توجه به کمال، شأن و مقام دانشگاه و 
 تأکید بر نوآوري در تمام ابعاد

ایجاد عشقی همیشگی در 
دانشجویان نسبت به امر 

 مداري ولایت ارتقاي مسئولیتهاي مدنی



  

  

  

  
220  شناسایی ارزشهاي محوري دانشگاه  

 یادگیري

  یريپذ مسئولیت

ایجاد بستر مناسب براي همکاري و 
اي در داخل و  ارائۀ خدمات مشاوره

خارج دانشگاه و توجه به تفکر 
 گروهی و کار تیمی

کشفیاتی که دنیا را محیطی 
 بهتر براي زندگی کند

استفاده از رویکرد 
محوري در فعالیتهاي  مشتري

 آموزشی و تحقیقاتی

 محوري اخلاق

 

ادي و حمایت و ارائۀ پاداشهاي م
 معنوي به خدمات فردي و گروهی

استقبال و یادگیري از تنوع 
 نظرات و فرهنگها

 تعهد به آزادي بیان
احترام به جایگاه 

 انسانی

 

سازي  ایجاد بستري مطلوب براي نهادینه
فرهنگ مبتنی بر شأن و مقام انسانی، ادب و 

  احترام و... در تمام سطوح دانشگاه

گشودن در جهان به سوي 
 ویاندانشج

گرایی و  التزام به رویکرد تنوع
  جامعیت در آموزش و تحقیقات

ارتقاي هویت 
- اسلامی - ایرانی

  انقلابی

   
 تشویق نوآوري و ارائۀ پاداش

 

   

ایجاد فرصتهایی براي دستیابی 
  به کمال در تدریس و تحقیقات

جایگاه انسانی، شباهت  محوري و احترام به شود، در ارزشهاي محوري اخلاق طور که مشاهده می همان
انقلابی،  - اسلامی - مداري و ارتقاي هویت ایرانی وجود دارد و ارزشهاي محوري خدامحوري، ولایت

 مختص دانشگاه امین است.

شده در مأموریت سازمان، مستلزم وجود  همچنین مطالعات نشان داده دستیابی به اهداف تدوین
است. ارزشهاي محوري، منبع اصلی انسجام و  ارزشهاي محوري مشترك در تمامی سطوح کارکنان

اند. ارزشها، اولویتها و ترجیحات و اقدامات را به کارکنان دیکته کرده، بر  هماهنگی و کنترل کارکنان
گذارند. در این تحقیق نیز با توجه به اینکه مأموریت اصلی دانشگاه،  انگیزش و رفتار کارکنان تأثیر می

است؛ وجود ارزشهاي » هاي انقلابی و اسلامی یران و کارکنان بر اساس آموزهتربیت و آموزش افسران، مد«
محوري، احترام به جایگاه انسانی و ارتقاي هویت  مداري، اخلاق محوري، همچون: خدامحوري، ولایت

  دهد. را در مسیر تحقق اهداف سوق می انقلابی، نگرش، انگیزه و رفتار کارکنان - اسلامی -ایرانی

  

 

 

 

فرهنگ سازمانی از طریق 
 ارزشهاي محوري

 

 نگرش و رفتار کارکنان
  اهداف سازمانی:

 سران انقلابی و اسلامیتربیت اف
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این پژوهش به لایۀ ارزشهاي محوري فرهنگ سازمانی پرداخته شده است؛ به سایر پژوهشگران  در
شود در تحقیقات  هاي فرهنگی دانشگاه بپردازند. همچنین پیشنهاد می شود به شناسایی سایر لایه پیشنهاد می

  هاي فرهنگ دانشگاهی پرداخته شود. آتی به شناسایی سازوکار و ابزار نهادینه
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