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 1های آموزش عالیفهم ماهیت سازمان
 کلید تغییر سازمانی موفق 

 

 ،های خاص موسسات آموزش عالی مشخص شده در این پژوهشمولفهاین مقاله براساس 

دهند می هایی که ماهیت آموزش عالی را تشکیلسازماندهی شده است. در این مقاله مولفه

ای ا اندازه( ت2سازمان دارای همبستگی متقابل، ) (1): اندمورد بررسی و بحث قرار گرفته

بودن  ( محور5( جوسازمانی، )4دانشگاهی، )( فرهنگ منحصر به فرد 3) مستقل از محیط،

گیری صمیم( ت8( نظام سست پیوند، )7( ساختارهای اختیار و قدرت چندگانه، )6ها، )ارزش

ارکتی، ( حکمرانی مش10ای، )های اجرایی و حرفه( ارزش9نظمی سازمان یافته، )در بی

گر چه ایت و موفقیت. ( ذهن13( ابهام در هدف، )12، )شغلیو تعهد  ستخدام رسمیا( 11)

زش های کلیدی موسسات آمو بندی دقیق و کامل نیست، ولی بعضی از مشخصهاین تقسیم

زاقدام به هر ا کند که باید قبل گذارد را معرفی میعالی را که بر تغییر سازمانی تاثیر می

 تغییری به آنها توجه کنیم. 

سوال جالبی  "ای برای تغییرایجاد زمینه"اش تحت عنوان در مقاله 2گردن وینستون

(. او 1998: 52)وینستون،"تواند مانند یک شرکت باشد؟ چرا یک دانشکده نمی"پرسد. می

کند، و نگران است که زمینه منحصر به فوریت و نیاز به تغییر در زمان فعلی را گوشزد می

افتد اق میامریکایی اتف هایفرد آموزش عالی سبب شود تا از تغییرات زیادی که در شرکت

دهد که آموزش عالی یک عقب بماند. وینستون به سوالش از طریق این پیشنهاد پاسخ می

صنعت منحصر به فرد است و لازم است درباره خصوصیاتش زمانی که درگیر تغییر سازمانی 

دارد که آموزش عالی نیاز نگار فرض وینستون را محفوظ میشود، مواظب بود. این تکمی

شناسی و زبان خودش را توسعه دهد که ریشه در فرهنگ و که مفاهیم، روش به این دارد

نظام ارزشی آن دارد. برای محترم شمردن این فرض، من آنچه را که درباره محیط منحصر 

به فرد آموزش عالی است، تجزیه و تحلیل و کاربردهای آنها را برای تغییر در آن زمینه 
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دارد که برای توسعه رویکرد خاص آموزش عالی کنم. دو دلیل اصلی وجود بررسی می

. نادیده گرفتن این عوامل ممکن است در تجزیه و تحلیل راهبرد ایجاد 1ضرورت دارد: 

د، سبب عدم نهای آکادمی بیگانه باش. به کار بردن مفاهیمی که با ارزش2اشتباهاتی بکند، 

 .خواهند تغییر را فراهم کنندمشارکت افرادی خواهد شد که می

نگران هستند که اگر آموزش عالی رویکرد خودش را برای تغییری  1بسیاری از مفسران

که در راستای نظام ارزشی خودش است توسعه دهد، قانونگذاران و بخش عمومی که بر 

کنند، دیدگاههای دانشگاهی را های تغییر را ایجاد میکنند و قیاسکارایی تاکید می

(. با وجود این، من درخواست مک 2،1998کنند)گرینقبال نمینخواهند فهمید و از آنها است

به جای تغییر کامل که در بیان عمومی مشاوران  ،(1997برای اندازه گیری تغییر) 3دونالد

کنم. مدیریتی و در حال حاضر میان قانونگذاران مورد حمایت قرار گرفته است را تکرار می

دارای پایگاه بلند مدت، نیازمند این است که به تغییر در  ،آموزش عالی به عنوان موسسه

، حسابداران و دکترها ای مانند وکلاهای حرفههای غیر انتفاعی و بوروکراسیادبیات سازمان

(. بنابراین، این موقعیت برای 1999و تیلی  1995، 1994، هندی،1990)دراکر،توضیح دهد

های تغییر مدل ،ها همچنینها و سازمانهآموزش عالی منحصر به فرد نیست، دیگر حرف

 دهند. خاصی را برای سازگاری با این زمینه ها توسعه می

د تا این نخواههای جالب در زمینه تغییر در بخش غیر انتفاعی میبعضی از پژوهش

ند، اما خواننده همچنین نموضوع را درباره محیط منحصر به فرد آموزش عالی قالب بندی ک

ای را پژوهش کند که با چالشی شبیه موسسات آموزش شود تا بوروکراسی حرفهتشویق می

کنند که های تغییر از بخش غیر انتفاعی خاطر نشان میعالی مواجه است. منتقدین مدل

های غیر انتفاعی، با نظام ارزشی ثابت، علاقمندی جامع به موسسات پایدار و ماموریت

گلدن سازد)سالیپانت و تناسب میتکاملی را تا حدی بیهای تغییر مفروضات بسیاری از مدل

های غیر های تغییر سازمان(. به طور کلی، استمرار به عنوان عامل اصلی در مدل1995بیدل، 

تواند می آید. تغییر و استمرار بایستی در کنار هم دیده شود، تغییرانتفاعی به حساب می

و هویت آنرا تهدید کند. پاسخ دادن به  ماموریت اصلی سازمان، مهارت، مشخصه اساسی

 های غیر انتفاعی را تهدید کرده است. علاوه براز سازمان برخیهای بیرونی حیات محیط

ها تواند برای سازمانمی ،این، واکنش به درخواست برای تغییر توسط یک نسل از جامعه
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ط تغییر برای رویارویی ایجاد هرج و مرج کند. ماموریت سازمان غیر انتفاعی ممکن است توس

 با تغییر اجتماعی محیطی محقق نشود.

های چرخه زندگی ای(، تکاملی، و مدلساز در مدیریت علمی)برنامهدیگر مفروضات مسئله

های بیرونی به صورت اجتماعی سازماندهی گیرند. محیطدر این مطالعات مورد بررسی قرار می

پذیر و فرمانبردار اعضای سازمانی عقلانی، انعطافشوند و برای خودشان منطقی ندارند. می

های های غیرانتفاعی زمانی که رهبران چالش(. سازمان1995نیستند)سالینپات و گلدن بیدل،

 محیطی را مورد بررسی قرار داده و با ساختار و کارکنان تطبیق دادند، موفق نبودند. علاوه بر

های زنده به صورت بسته د که بسیاری از نظامکننهای جدید زیستی پیشنهاد میاین، تئوری

(. به جای آن، 236:1986شدند، باز نیستند)مورگان،هستند و همانند آنچه که قبلا درک می

ها محتاط هستند و تغییر کمتر، انعکاس نیروهای خارجی نسبت به آنچه قبلا تصور نظام

ه است که حفظ یک الگوی . مطالعات موسسات غیرانتفاعی نشان دادباشد، میاست هشدمی

شود. آنها همچنین  ثابت ارتباطات برای تعالی آن مهم است و به رشد و بازسازی منجر می

های غیر انتفاعی کمتر مایل به عبور از مشخص کردند که برخلاف مراکز تجاری، سازمان

و یا ای نداشته های ثابتی هستند که هیچ توسعهآنها سازمان ،مراحل رشد هستند، در عوض

های (. مدل1995)سالیپات و گلدن بیدل،گذارند توسعه محدود و بخشی را به نمایش می

های غیر انتفاعی اجتماعی بیشتر برای توضیح فرایند تغییر در سازمان فرهنگی و شناخت

های سازمانی منحصر به فرد، همانند ماموریت اجتماعی کنند. این ویژگیبینش ایجاد می

که این نظریه ها برای موسسات د. زمانیندهموسسات آموزش عالی را شکل میطولانی مدت، 

 ،  محتمل است الگوی مشابهی یافت شود.شوندآموزش عالی به کار برده می

های خاص موسسات آموزش عالی مشخص شده در این پژوهش این مقاله براساس مولفه

ای مستقل از محیط، ( تا اندازه2(سازمان دارای همبستگی متقابل، )1شود. )سازماندهی می

( 6ها، )( محور بودن ارزش5سازمانی، ) ( جو4( فرهنگ منحصر به فرد دانشگاهی، )3)

نظمی گیری در بی( تصمیم8( نظام سست پیوند، )7ساختارهای اختیار و قدرت چندگانه، )

استخدام ( 11( حکمرانی مشارکتی، )10ای، )های اجرایی و حرفه( ارزش9یافته، )سازمان

بندی ( ذهنیت و موفقیت. اگر چه این تقسیم13( ابهام در هدف، )12، )شغلیو تعهد  رسمی

های کلیدی موسسات آموزش عالی را که بر دقیق و کامل نیست، ولی بعضی از مشخصه

های گوناگون، شخصهتر مکند. برای توضیح جزئیمعرفی می دنگذارتغییر سازمانی تاثیر می



را ببینید.  1999، اسپورن،a1983، کلارک،a1991، بیرن بائوم،1992ئیستبرگ کو

های سست پیوند منجر تعدادی همپوشانی در این بحث خواهد بود، به عنوان مثال، سیستم

ای های اجرایی و حرفهد شد و تمایز ارزشننظمی سازمان یافته خواهبه تصمیم گیری در بی

وجود  ای کمیدهد. همپوشانی لحظهاختیار و قدرت منحصر به فرد را انعکاس میساختار 

ها ماهیت کلی این موسسات را تعریف تا بیشتر توضیح داده شود که این مشخصه دارد.

کنند و عمیقا در ساختار و فرهنگ سازمان قرار دارند. خواننده همچنین نیاز است هشیار می

هایی کند. راههای مختلف که مشخصه با نوع سازمان تغییر میهای خاص باشد که این مشخصه

بیرون  همچون ابهام در هدف یا تصوری که از میان جامعه دانشگاهی یا دانشگاههای پژوهشی

 در هر بخش خاطر نشان خواهد شد.  ،آیدمی

ی های خاص موسسات آموزش عالاین مقاله همچنین چندین روند فعلی که بر مشخصه

یک به دهد، همانند بازنشستگی گسترده هیئت علمی)نزد هستند را توضیح می تاثیر گذار

جدید  ( در دهه بعدی، رشد هیئت علمی قراردادی و پاره وقت، ساختارهای پاسخگویی40%

حیط بیرونی، به رشد بر مشارکت، افزایش فشارها از م مانند تامین مالی عملکردی، تاکید رو

 ،رو دانشجویان و فروپاشی حکمرانی مشارکتی)کزا تنوع گرایی هیئت علمی، کارکنان

a2000 (اص، خهای . علاوه بر متذکر شدن بعضی از روندهای فعلی مرتبط با این مشخصه

ییر در ها ممکن است بر فرایند تغمن همچنین مشاهداتی درباره راههایی که این مشخصه

، اما اس پژوهش نیستندکنم. این مشاهدات براسآموزش عالی اثر بگذارد را مشاهده می

، باید خاطر شوند. در پایانهای انتقادی ادبیات استخراج میهایی هستند که از تحلیلبحث

ن همانند های موسسات آموزش عالی را که مایل به عمل کردنشان کرد که این مقاله ویژگی

 کند.های تجاری هستند را منعکس نمیسازمان
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 1همبستگی متقابلهای دارای الف( سازمان

مع قانونی، اند که دانشگاهها مستقل از جواتعدادی از صاحبنظران آموزش عالی بیان داشته

کند شنهاد میکنند. آلپرت، برای مثال، پیدولت فدرال، و دیگر نیروهای تاثیرگذار عمل نمی

توانند نمی که موسسات آموزش عالی نیاز دارند تا نشان دهند که آنها کاملا مستقل نیستند و

یک " آورد که(. او مثالی می1991های عملی مستقل از دیگر موسسات برگزار کنند)دوره

ی پردیس پژوهش 100جامعه قانونی در  100شعبه دارد و در  10000دانشگاه پژوهشی 

 شوند و در یک نظام ملی دارای همبستگی متقابل با هم گره خوردهاصلی مرتب می

افکنند یه میبر روی مرزهای سازمانی سا هاجوامع قانونی و اتحادیه(. 87:1991)آلپرت،"اند

نهادهای  ،تاند. آلپرهای دانشگاهی خاص شکل دادهو از ابتدا، تغییراتی را بر روی پردیس

رای چون شوهایی اعتبار بخشی را توضیح نداد که ارتباطات قانونی هم دارند، موسسه

 ی.ها و بنیادهای خصوصموزش عالی، اتحادیهآمریکایی آموزش یا شورای امریکایی آ

اب بد که نکنهای دیگر این سیستم دارای همبستگی متقابل را معرفی میاینها بخش

وسسات ماعتبار بخشی تکامل یافت تا  اکولوژی آموزش عالی نامیده است. ،(1991بردهال)

ند)برد بیشتر ک آموزش عالی را تغییر دهد، تا آنها را استاندارد سازی و دارای کیفیت

عتبار ا(. علاوه براین، یکی از نقش های اولیه 1994، کاستلو، 1998، کوهن، 1991هال،

قبل،  در چند دههسنجی پیشرفت آموزش عالی بوده است. اگرچه پاسخگویی و استانداردها 

علمی،  اعضای هیئت ای بر نقشهای منطقهاند، بویژه این سازماناز اهداف پیشی گرفته

)کزار  اندردهکنند ضروری است، تاکید کارزیابی پیامدی، و دیگر تغییراتی که احساس میتنوع، 

ف فراهم (. بعد از گذشت قرن قبلی، موسسات آموزش عالی با هدحال انتشارو ال خاداس، در 

 (.2000)گرین،  کردن دیدگاه ملی در روندها و منجر به تغییر، توسعه پیدا کردند

ها و تامین مالی پژوهشی های تغییر را از طریق گرنتبنیادها به مدت طولانی برنامه 

های خاص نظام آموزش عالی اغلب به اند. این بخشبرای ارتقای آموزش عالی حمایت کرده

 شوند. عنوان نیروها یا منابع تغییر سازمانی یا به عنوان بخشی از فرایند نادیده گرفته می

مردم دهند، ایی چون آلپرت، که پیچیدگی گسترده آموزش عالی را توضیح میهسازیمفهوم

اند، جایی ای توضیح داده شد، راهنمایی کردههای برنامهرا به راههای اجرای تغییر که در مدل
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فعلی این  ها را بر عهده دارند. روندهای که مدیران کنترل و توانایی هدایت مسیر سازمان

ها و ظهور اعتباربخشی بوجود شبکه ارتباطات دارای تاثیر متقابل را فقط با رشد اتحادیه

د. فرایند اعتبار بخشی تغییر کرده است، تاکید زیادی بر پیشرفت به جای رضایت نآورمی

ممکن است  ،که موسسات آموزش عالی(. در حالیدر حال انتشاردارد)کزار و ال خاواس، 

های بیرونی تکیه کنند، آنها تا حدی اثیر متقابل بر هم باشند و شدیدا بر سازماندارای ت

رسد منجر به همبستگی متقابل ماهیت آموزش عالی به نظر می مستقل از محیط هستند.

های چندگانه و شاید ترکیبی مرتبط با تغییر دریافت کنند. تغییر با موسساتی شود که پیام

 کنند.افتد که چندین نیرو با همدیگر تلاقی پیدا میاتفاق می احتمال بیشتر در جاهایی

 ،انددر دهه اخیر رایج شدهدهی خدماتبه عنوان مثال، اجتماعات مربوط به یادگیری 

زیرا جوامع قانونی، دولت فدرال)از طریق شرکت امریکایی(، اجتماعات ریاستی، کامپکت 

پردیس، بنیادهایی چون کلوگ، و موسسات 

ای چون موسسه آمریکایی آموزش حرفه

عالی، همه مشوق و تقویت کننده این تغییر 

ماهیت دارای تاثیر متقابل آموزش  هستند.

هایی با احتمال زیاد منجر به سازمانعالی 

 کنند.  های چندگانه و شاید ترکیبی برای تغییر دریافت میشود که پیاممی

 

 1ای مستقل از محیطب( تا اندازه

شود که آموزش عالی در وسط پذیری محیطی، خاطر نشان میبا توجه به اصطلاح آسیب

های تجاری (. سازمانa1991بیرن بائوم،، 1991، بردهال،2،1991گیرد)آلپرت طیف قرار می

با قوانین کم و میزان زیادی از استقلال)بجز نیروهای بازار کار(، بیشتر مستقل هستند. 

گیرند، و یک سازمان محاط مدارس دولتی نواحی بر روی طیف در محلی دورتر قرار می

ه تا حدودی آسیب شده با قوانین سنگین و با محدودیت نیروهای محلی، ایالتی و فدرالی ک

ها و دانشگاهها تا حدی با توجه به اینکه از نیروهای کنند. دانشکدهپذیر هستند را معرفی می

                                                           
1Relatively 

Independent of 

Environment 

2Alpert 

مال ماهیت دارای تاثیر متقابل آموزش عالی با احت
 هایهایی می شود که پیامزیاد منجر به سازمان

 چندگانه و شاید ترکیبی برای تغییر دریافت می
 کنند. 
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(. 1،1991پذیرند، با هم فرق دارند)بردهالسیاسی، اقتصادی، اجتماعی و بازار تاثیر می

موزش عالی آموزش عالی، تاریخی با درجه زیادی از استقلال را دارد، زیرا هیچ وزارت ملی آ

ها به صورت سنتی به آموزش عالی استقلال داده و انتظارات محلی تکامل پیدا نکرد و ایالت

هایی بوده (. این به مرور زمان نوسان دارد، و دوره2،1998کمی از آن طلب کرده اند)کوهن

است که آموزش عالی به نیازهای اجتماعی و سیاسی پاسخ داده است، برای مثال، طی 

های نی در رابطه با تغییر، این استقلال نسبی، ممکن است پیشنهاد کند که جنبهجنگ جها

محیطی در فرایند تغییر کم اهمیت خواهند بود. بهرحال، انواع موسسات مختلف، درجاتی 

کنند. موسسات خصوصی به عنوان مثال، آسیب کم و بیش از استقلال محیطی را تجربه می

که موسسات دولتی کنند، در حالیبازار را تجربه می پذیری بیشتری نسبت به نیروهای

ها نیروهای محیطی تمایل دارند از قانونگذاران دولتی تاثیر بپذیرند. به این ترتیب، پردیس

رسد آسیب کنند و موسسات خصوصی به نظر میمختلفی را با درجات مختلف تجربه می

 پذیر باشند. 

مواجه شدن با نیازها و تقاضاهای بیرونی وجود  اخیرا، فشار زیادی بر آموزش عالی برای

دارد تا مدارس عمومی را متحول، مشکلات اجتماعی را حل، و به توسعه اقتصادی ایالتی و 

 کندخاطر نشان می ،(1991(. بردهال)a2000محلی در میان دیگر نیروها یاری رساند)کزار،

آنجا، در مسیری که به طرف نظام که از زمان جنگ جهانی دوم، بخشی از استقلال، اینجا و 

اما اثرات تاریخی،  ،به آموزش عالی وجود داشت، از بین رفته است 3دسترسی توده ای

های ایها و ساختارهایی ایجاد کرده است که تا حدی مستقل هستند. برای بیشتر حرفهفرهنگ

د، نکننده باش فلجهای زمانی قبلی آموزش عالی، فشارهای بیرونی ممکن است با توجه به دوره

اگرچه آموزش عالی دقت بسیار کم و آزادی بیشتر نسبت به اقدامات صورت گرفته تجربه 

کند. مهم است که به روندها در مقابل آسیب پذیری بیشتر محیطی توجه شود، بویژه می

کنند، و مهم است تا اینکه نیروهای بازار حرکت به سمت مدل انتفاعی بازاری را هدایت می

 بینی شود که چگونه آنها بر نیاز به رویکرد تغییر را تحت تاثیر قرار دهند. پیش

د، محدودیت تامین مالی وجود دارد، موسسات نکنکه فشارهای بیرونی رشد میزمانی

بیشتر تمایل به پاسخگویی به تغییرات بیرونی نسبت به آنچه که از  آموزش عالی احتمالاً

های مالی مرتبط با اقدام اولیه وجود داشته باشد. قبل بوده، خواهند داشت، بویژه اگر انگیزه
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های تکاملی، از نظر اهمیت در حال افزایش هستند، اگرچه آنها در به این ترتیب، مدل

اند. به هر حال، نیروهای دیده نشدهر به صورت بحرانی با فرایند تغییگذشته در رابطه 

توانند ها خاطر نشان شد، میخارجی، همانطور که در بخش ماهیت همبستگی متقابل سازمان

دهند. برای  ها یا از بین بردن یکدیگر انتشارخودشان را از طریق نبود هم افزایی با دیگر سازمان

برای اجرای توازن یکدیگر وارد عمل  2نشگاهی سنتیهای داو ارزش 1مثال، نیروهای بازار

 شوند.می

 

 3ج( فرهنگ سازمانی دانشگاهی منحصر به فرد

اصی که ها در زمینه ظهور فرهنگ خاقدام آموزش عالی به صورت متفاوت از دیگر سازمان

ازمانی های سشکل گرفته است. مقاله دوم الگوها و فرهنگ ،کنداین اقدام را توجیه می

که در  چهارگانه بولمن و دیل را توضیح داد: منابع انسانی، ساختاری، نمادی و سیاسی

 رگ( و ویلیام بa1991(. روبرت بیرن بائوم)1991شدند)های تجاری یافت میسازمان

کردند  هایی را که در موسسات آموزش عالی وجود دارند را بررسیفرهنگ ،(1992کوئیست)

های که فرهنگ های تجاری مجزا هستند. بیرن بائوم دریافتازمانتا ببینند که آیا آنها از س

ا نظمی سازمان یافته ی، سیستم سیاسی، شکلی از بیمشارکتیآموزش عالی به صورت 

 و بی نظمی سازمان یافته از مشارکتی(. فرهنگ a1991بوروکراسی شکل گرفته است)

 وماعی تد و بر محیط اجهایی که توسط بولمن و دیل احصا شدند متمایز بودنفرهنگ

طر نشان همفکری و کمتر عقلانی، سازمان یافته یا ساختار روشن تاکید داشتند. باید خا

رون دبا چارچوب منابع انسانی بولمن و دیل در اهمیت افراد  مشارکتیفرهنگ که کرد 

نمادین، چوب ها را با چارنظمی سازمان یافته بعضی مشخصهها همپوشانی دارد، و بیسازمان

در رابطه با ابهام و اهمیت توسعه معنای فردی مشترک دارند. همینطور، بیرن 

 . آیددر آموزش عالی پدید می دهد که این فرهنگ منحصراً( توضیح میa1991بائوم)

. 7ایو مذاکره 6، بهسازی5، مدیریتی4مشارکتیکوئیست چهار فرهنگ مشخص کرد: برگ

هایی که مطالعه شد، معرفی نشد و فرهنگ بهسازی نبی نظمی سازمان یافته در سازما
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معنی را از طریق اصول وضع شده توسط هیئت علمی،  مشارکتیپدیدار شد. فرهنگ 

 1فرایندهای حکمرانی شبه سیاسی، پژوهشی و آموزشی، و تولید، تفسیر، و انتشار دانش

عنی را در درجه اول کند. مانند فرهنگ بوروکراتیک بیرن بائوم، فرهنگ مدیریتی مپیدا می

در کاربردهای سازمانی و ارزیابی از کاری که برای اهداف و مقاصد خاص سازمان دهی شده 

هایی که ها و فعالیترا از طریق ایجاد برنامه یکند. فرهنگ بهسازی معن است، پیدا می

لنز یابد)بویژه، دهد، میای و فردی همه اعضای محیط دانشگاهی را افزایش میرشد حرفه

ای دانشگاهی)بیشتر شبیه فرهنگ منابع انسانی بولمن و دیل(. در پایان، فرهنگ مذاکره

ها و روندهای برابر و مساوات سیاسی بیرن بائوم( معنا را در درجه نخست از استقرار سیاست

 (1992برای توزیع منابع و فواید موسسه به دست می آورد.)بیرن بائوم، 2جویانه

دل رایج ، بیشترین ممشارکتیاند، فرهنگ ها را به کار بردهن مدلدر مطالعاتی که ای

ها ر بخش(. علاوه بر این، لنز سیاسی بیشتر در دیگ1996شناسایی شد)اسمارت و استی جان،

تمایز  هنگیهای تجاری یا غیر انتفاعی مطرح است، که در اقدام ساختاری و فرمانند سازمان

مستقل  عالی در بسیاری از زیر گروهها که به صورت کند. ماهیت سیاسی آموزشایجاد می

خورد.  یمکنند، با وجود وابستگی به دیگر گروهها بخاطر قدرت و تاثیر، به چشم کار می

بی های منحصر به فرد این است که هر نوع سازمانی ترکیجنبه ارزشمند دیگر فرهنگ

تر امع دانشگاهی بیش(. جوa1991کند)بیرن بائوممتفاوت از فرهنگ ها را منعکس می

رند تمایل های علوم انسانی که آزادی بیشتری دابوروکراتیک هستند، در حالی که دانشکده

 تر عمل کنند.شارکتیمبه این دارند که 

وجود  مشارکتیهایی در رابطه با شخصیت واقعی یا ماهیت فرهنگ اگرچه عدم توافق

های دارد، این فرهنگ به صورت واضح سیاسی است، اگرچه باید اجماع محور باشد. ارزش

های اجرایی)بوروکراتیک( هر دو وجود ای اعضای هیئت علمی)دانشگاهها( و ارزشحرفه

)سیاسی(، و ساختارهای وجود داردمتفاوت  یهای ارزشدارند، نسبت خوبی از تلاقی دسته

دارند)بی نظمی(. در رابطه با تغییر، محوریت دانشگاهی آموزش نامشخص و مبهم وجود 

رسد. علاوه عالی پیشنهاد خواهد کرد که فرایند فراگیر و مشارکتی احتمالا موفق به نظر می

اند که پیشنهاد کرده انمفسر بعضی از تر است. بر این، رویکرد سیاسی احتمالا رایج
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ای، فناورانه، آموزش از دور و موانع هزینههای موسسات آموزش عالی به دلیل پیشرفت

بیشتر کارآفرین و بازار محور هستند. اگرچه شواهد تجربی روشنی برای حمایت از این روند 

(. علاوه براین، a2000َگذارد)کزار وجود نداشته است، ولی به مرور زمان بر فرهنگ تاثیر می

معه بر فرهنگ در حال تغییر سازمانها نگرانی روبه رشد پاسخگویی در میان قانونگذاران و جا

  تاثیر خواهد گذاشت. 

 

 1د( جو سازمانی

های شود. بعضی از مشخصهآموزش عالی شکل خاصی از سازمان است که موسسه نامیده می

های بلند مدت هستند، به صورت تعریف شده موسسات این است که آنها دارای ماموریت

اند، هنجارها و فرایندهای جامعه پذیری گره خوردهدقیقی به نیازهای اجتماعی موجود 

ها و نیازهای جامعه دارند، هنجارهایی دارند که با هویت افراد به صورت براساس ماموریت

های ها ماموریت(. به دلیل اینکه این سازمان1996اند)زارنیوسکا و سون،دقیقی عجین شده

در نتیجه  اگر تغییر اتفاق بیافتد، احتمالاً بلند مدت دارند، کمتر مایل به تغییر هستند، و 

نیازهای اجتماعی مختلفی  ،هاهای طولانی میان ذینفعان خواهد بود، زیرا این سازمانبحث

ها، ها که موسسه هستند، بیمارستانهایی از دیگر انواع سازماندهند. مثالرا پوشش می

ند. دلیل اینکه بخش غیر شوهای حقوقی، گروههای سیاسی و مدارس را شامل میشرکت

انتفاعی در ابتدای این مقاله توضیح داده شد این است که بعضی از متخصصان معتقدند که 

دارد و بایستی متفاوت از صنعت و تجارت با آن رفتار شود که  "جو سازمانی"این بخش 

کند می پذیرد. جو سازمانی آموزش عالی پیشنهادمستقیما از طریق تقاضاهای بازار تاثیر می

اجتماعی شکل گرفته  -های شناختاز اصولی پیروی کند که در مدل که تغییر احتمالاً

که برای تغییر  یاست، مانند نیاز به تغییر دراز مدت، اقدامات نگهدارنده، و آغاز تغییر

های سازمانی، ساختارها و هنجارها با احتمال کند. عادتهای ذهنی فردی تلاش میمدل

رسد که بنیاد جو نیروهای اخیر به نظر می است که دوباره تجدید نظر شوند.بیشتر، نیاز 

ها و محیط سازمانی آموزش عالی را به حرکت در آورند. مانند: مراقبت بهداشتی، قانونگذاری

عمومی در حال بررسی این سوال هستند که آیا آموزش عالی باید جو سنتی که قبلا حاکم 
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قانونگذاران تمایل دارند که آموزش عالی با مدل انتفاعی  بوده است را حفظ کند. بعضی

 های قدیمی را ترک کند.ها و ماموریتعمل کند و سنت

 

 1ناقضذ( ارزش محوری: پیچیده و مت

ارزش محور  بسیاراند که آموزش عالی نظام آموزش عالی خاطر نشان کرده از مفسران یبعض

ها نظام فکری دارند که آنها (. اگر چه همه سازمان1983، کلارک،1991است)بیرن بائوم،

ها و دانشگاهها به خاطر نظام فکری متفاوت و پیچیده که کند، دانشکدهرا هدایت می

 شوندبه بحث گذاشته می ،دهد ها و فرهنگ آنها را شکل میکند و ساختارراهنمایی می

مشترک است، همانند  ها و عقاید بین ذینفعان( بعضی ارزشa1993 ،a1983)کلارک،

رسد، اهمیت پژوهش، انسجام در پژوهش، آزادی برای آموزش آنچه که مناسب به نظر می

اهمیت حکمرانی مشترک و آزادی آکادمیک، دسترسی به آموزش عالی، ارزش تخصص و 

ای عقاید عنوان مثال هر فرهنگ رشته های خاص هستند. بهطور کلی ارزش که بهالی آخر، 

بر منطق و ثبات اعداد تاکید  2خاصی دارد و به شغل خاص آن مرتبط است، ریاضیدانان

اعضای  کنند.بر چشم اندازها و تفاسیر تاکید می 3که مورخین هنریکنند، در حالیمی

ای از دسته ،ای دارند. دانشجویانهای متفاوت گستردههیئت علمی و مدیران، دسته ارزش

آورند که اغلب متفاوت از آن چیزهایی است ها و عقاید را با خودشان به دانشگاه میارزش

براساس "کند که آورند. کلارک خاطر نشان میکه هیئت علمی و مدیران اجرایی با خود می

ای، حتی آنهایی که درون دانشگاه هستند، زمان زیادی برای فهم و خود زیر فرهنگ رشته

های ویژه و ها، نقش(. برای بیشتر بخش102:1983)"اخت دیگری صرف خواهند کردشن

کند که ها پیشنهاد مید. تاکید بر ارزشندهعقاید را شکل می ،های درون موسسهموقعیت

این روند به  سازی تغییر در آموزش عالی هستند.های فرهنگی تغییر، کلید فهم آسانمدل

های ای پیچیده است، زیرا افراد از زمینهبه طور فزاینده های تسهیمی کمتر،طرف ارزش

های مدیریتی و هیئت علمی متفاوت را به ای می شوند و رتبهفرهنگی متفاوت وارد حرفه

ای ها و گروههای حاشیهها، اقلیتدهند که زنکنند. بیشتر مطالعات توضیح میهم وصل می
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 های متفاوتی را به محیط کارشان میزشهای متفاوتی را دارند، ارتاریخی که زمینه

(. این تمایز زیاد در a 2000، کزار،1992، کالاس و اسمیریچ،1،1991آورند)آستین و لیلاند

کند که تغییر کند و سخت خواهد بود و شاید فرایندی ها در میان موسسه پیشنهاد میارزش

 .کندمیهای متفاوت را معرفی های ارزشی مختلف، گروههایی با علاقهسیاسی که نظام

 

 2و قدرت چندگانه قتدارر( ساختارهای ا

ها و دانشگاهها های هنجاری مانند دانشکدهشود که سازمانمتذکر می ،(a1991بیرن بائوم)

ها(، پاداش، قدرت قانونی)سازمانهای تجاری(، به قدرت تخصصی به جای اجبار و زور)زندان

د، به طور کلی، شوهای مختلفی تعریف میقدرت به صورتو مرجعیت متکی هستند. اگرچه 

به توانایی یک گروه یا فرد برای تاثیرگذاری یا کنترل دیگران دلالت دارد)بیرن 

(. قدرت مرجعیت از اشتیاق نفوذ پذیری توسط دیگری، به خاطر شناخت و a1991بائوم،

دهد تا فرد اجازه می زمانی که یک ،که قدرت تخصصیپذیرد، در حالیشناسایی صورت می

شود. به طور خاصی، هیئت دارد، پدیدار میکه دانش خاصی به خاطر تحت تاثیر دیگری 

ای که به آن در میان اعضای جامعه 3علمی مایل به تاثیر پذیری از طریق قدرت مرجعیت

به اصولی چون  و های مشترکی دارند همکارانی که با آنها ارزش .اعتماد دارند، هستند

های اجرایی توجه شوند، به جای اینکه به افزایش حقوق و یا تحریممیاخلاقیات متوسل 

(. علاوه بر این، اعضای هیئت علمی مستقل مایل به تحت تاثیر a1991کنند)بیرن بائوم،

قرار گرفتن از طریق دیگر ابزار اثر اجرایی و قدرت مانند کنترل یا راهبرد نیستند. به طور 

کلی، قدرت در درون این موسسات تا حدی پوشیده و راز گونه است، زیرا در یک محیط 

(. ماهها، a1991بیرن بائوم، )دانشگاهی، به طور اجتماعی قدرت نمادین قابل قبول نیست

برد تا مشخص کند که چه کسی در حتی سالها برای یک فرد جدید الاستخدام زمان می

های بوروکراتیک که قدرت و اختیار ن بحث درباره سازماناین پردیس صاحب قدرت است. ای

 کند.به صورت واضح استقرار پیدا کرده است، صدق نمی

فقط این موضوع مطرح نیست که موسسات دانشگاهی ساختار قدرتی منحصر به فرد 

حق یک فرد یا اداره  ،اقتداررقابت گونه دارند. و قدرت  اقتداردارند، بلکه آنها ساختارهای 
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ها رود که این درخواستدر سازمان برای اجرای دستور توسط دیگران است و انتظار می

رقابتی را  اقتدار(. برتون کلارک چهار نوع نظام a1991  ،b1991پذیرفته شوند)بیرن بائوم،

 تیککاریزمااقتدار، و 3نظام گونه اقتدار، 2عملی اقتدار، 1آکادمیک اقتدار مشخص کرد:

شود و زیر آکادمیک توسط هیئت علمی حفظ می اقتدار(. a1991)کلارک، 4)فرمندی(

ای، موسسات، و واحدهای داد و ستد جمعی، با قدرت متفاوت گروههایی چون جوامع رشته

آکادمیک براساس قدرت تخصصی  اقتدارآنها را بر عهده دارند. همانطور که قبلا ذکر شد، 

ایی که شامل هیئت امنا و دیگر افراد دارای اختیار سازمانی است، است. در مقابل، قدرت اجر

موقعیت و اقتدار  در اصل اقتدارحق قانونی برای اقدام کردن از طرف موسسه است. این 

بوروکراتیک براساس قدرت سلسله اقتدار  اجرایی همچنین شامل اقتدارپست محور است. 

 و سیاسی اقتدارحکومتی،  اقتدارمحور،  سیستماقتدار  )جایزه یا قانون( است. مراتبی

گیرد، به عنوان مثال، گروههای حکمرانی را در بر می 5)جرگه سالاری( الیگارشی آکادمیک

. هستندنظام گونه مایل به اقدام از طریق پاداش و قدرت قانونی  قتداردر سطح ایالت، ا

که دلالت به تمایل یک گروه برای پیروی از یک  ،)فرمندی( تیککاریزما اقتداردرپایان، 

های شخصی غیر معمولش اغلب با رییس خاص، هیئت امنا و عضو  فرد دارد، زیرا مشخصه

 هیئت علمی همخوانی دارد.

سازد. فقط فرایندهای قدرتی این بحث موضوع قدرت را تا حدی بیشتر پیچیده می

شوند، بلکه سطوح ران به کار برده میخاص نیستند که در بین اعضای هیئت علمی و مدی

نیز  )فرمند(ها و بعضی افراد کاریزماتیک میان هیئت امنا، دولت اقتدارچندگانه قدرتی و 

شود که بر سیستم تحمیل را متذکر می یدیگر اقتدارحتی  ،(a 1991وجود دارند. کلارک)

درباره نیروی بازار ارائه ، حتی مثال ذیل را (1999:9)6بازار است. بس اقتدارمی شود و آن 

که هیئت علمی ممکن است بخواهد برنامه درسی قوی درباره مهندسی در حالی "دهد:می

داشته باشد، اگر تعداد کمی دانشجو بخواهند در آن موضوع تحصیل کنند،  7هوانوردی

با این وجود، او همچنین خاطر ، "صدای بازار بر صدای هیئت علمی تسلط خواهد داشت

 اقتدارکند که تاثیرات نیروهای بازار نیز مبهم هستند. ایجاد تغییر در میان ساختار مینشان 
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و به  ،به معنای مشارکت دادن افراد زیاد و فرایندهای سیاسی است و قدرت رقابتی احتمالاً

 افتد. کندی اتفاق می

 

 1ز( ساختار سست پیوند

علاوه بر داشتن همبستگی متقابل، کند که موسسات آموزشی یادآوری می ، (1991ویک)

پاسخی شناختی به محیط با تغییر پایدار است. در  ،سست پیوند هستند. پیوند سست

ها، انتشار، تقلید، مقایسه اجتماعی فراوانی های سست پیوند، ارتباطات، شبکهسیستم

کز، های سخت پیوند، متمر(. سازمان1986کمتری دارند و یا کمتر رایج هستند)مورگان، 

های سست غیر قابل تمایز و دارای هماهنگی زیاد با تقسیم کار شدید هستند. سیستم

و  نیروهامرتبط نیستند و تمایز زیادی میان عناصر، درجه زیادی از تخصص میان  ،پیوند

فی  و انعطاف پذیر ،پیش بینی کمتر از اقدام آینده من جمله تغییر وجود دارد. تغییر

 ،ریزی شده(. تغییر عمدی، برنامه1991د طراحی تمرکز دارد)ویک، است و بر خو 2البداهه

های تکاملی عقلایی توضیح داده ای یا قطعی و مدلهای برنامههمانطور که در میان مدل

 کمتر در این محیط موفق هستند. شد، احتمالاً 

 رسد زیرا تغییرکمتر ضروری به نظر می ،شود که تغییر عمدهویک همچنین متذکر می

در میان این سیستم ناهمسان است، بسیاری از  3تر است. بهرحال، انتشارمستمر محتمل

تغییرات در درون سیستم از انسجام برخوردار نیستند. دستیابی به تغییر در مقیاس بزرگ 

، به 4هادر بسته سخت خواهد بود. به دلیل سطحی از استقلال در سیستم، تغییر احتمالاً 

مطابقت فرصت گرایانه را برای شرایط محلی  ،افتد، مستقل بودنمیصورت مستمر اتفاق 

به  ،های سست پیوند راتغییر در سیستم ،(1991(. ویک)5،1996کند)هرنتشویق می

البداهه به صورت مستمر به جای بخش بخش، مقیاس کوچک به جای مقیاس بزرگ، فی

کند.  ه جای جهانی خلاصه می، محلی ب7به جای ممانعتی 6ریزی شده، مطابقتیجای برنامه

کند. مطابقت به تغییراتی سیستم سست پیوند خودش را به صورت مستمر بروز رسانی می

که سازگاری به تغییرات در پاسخ دهد، در حالیدلالت دارد که به نیازهای فردی پاسخ می
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ه های سست پیوند است. اگرچ ، مشخصه سیستمانطباقبه نیازهای بیرونی دلالت دارد. 

تر قادر هستند تا هم های کوچکها سست پیوند هستند، بعضی از دانشکدهبیشتر پردیس

های متمرکز و غیر متمرکز توازن ها ایجاد کنند و بین فعالیتافزایی بیشتری بین تلاش

های مرکزی دارند و سیستمی ها از نظر مکانی کنترلایجاد کنند. همچنین، اجتماع دانشکده

 دهند. کمتر را توسعه میبا پیوند سست 

هایی برای منای فعال، قانونگذاران ایالتی و روسا تلاشطی دو دهه گذشته، هیئت اٌ

و فرایندهای ارزیابی  1(. ترازیابیa  2000اند)کزار،کنترل موسسات آموزش عالی انجام داده

د که دههای ارزیابی عملکرد ده ساله نشان می ها مستقر شده است. شاخصدر این مکان

اند. در رابطه با کمک به تسریع پیشرفت و خلق تغییر، این تری داشتهآنها نتایج ملایم

و به جای اینکه عملکرد را ارتقا دهند، ممانعتی عمل بوده نشانگرها تا حد زیادی ناموفق 

ها برای ایجاد سیستم کمتر سست پیوند، یا کنترل (. تلاش1996و دیگران، 2اند)بانتاکرده

ماند، همانطور که سست پیوند باقی میرا و هماهنگ کردن، سراسر سیستم کلی تمرکز 

بعضی از سیاستگذاران ایالتی و جوامع ملی همچنین برای توسعه اخیرا تغییر نداده است. 

کنند، اما ماهیت سست پیوند آموزش عالی ممکن تغییرات تحولی یا سطح بالا تلاش می

 ها شود. است مانع این تلاش

 

 3سازمان یافته نظمبیگیری تصمیمس( 

و  اقتداردرون یک سیستم دارای همبستگی متقابل که سست پیوند است و شامل ساختارهای 

ای از تصمیم گیری متداول نیستند. بنابراین بسیاری از این قدرت چندگانه است، خطوط فشرده

، 7، نامطمئن6مشارکت سیال، 5، تکنولوژی نامشخص4ها به طور ذاتی دارای اهداف مبهمسازمان

ها و (. مطالعات اولیه دانشکدهa1991هستند)بیرن بائوم، 9و غیر خطی 8بینیغیر قابل پیش

گیری های معمولی تصمیمهای بوروکراتیک یافتند که جنبهدانشگاهها به عنوان سیستم

ابل پیش بینی بوروکراتیک مانند اهداف مشخص، زنجیره فرماندهی، سلسله مراتبی، و فرایندهای ق
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 شودنظمی سازمان یافته از طریق ابهام مشخص میبی ،اند. در عوضاز دست رفته

ابهام  ،در موسسات آموزش عالی را برعهده دارد اقتدار(. درباره اینکه چه کسی a1983)کلارک،

هیئت علمی و مدیران اجرایی منا دارای اختیار رسمی است، طی سالها، وجود دارد. اگرچه هیئت اٌ 

 اند. اختیار برای سازمان را توسعه داده

قدرت مبهم است، زیرا در یک سیستم دانشگاهی،  

نمایش قدرت به صورت واضح و مشخص قابل قبول 

سطح اجرایی نیست. اگرچه بعضی از منابع قدرت در 

های سیستم مشخص است، ولی برای دیگر بخش

ها، نیروهای وظیفه و دیگر کمتر صحت دارد. کمیته

 گیری و سیاست سازمانی زیادی در گیر هستند. گروههای جمعی با تصمیم

سازد. درک تغییر تغییرات در مقیاس بزرگ و یا سریع را مشکل می ،این فرایند بی نظمی

اجتماعی نیاز  -های فرهنگی، شناختند تصمیم گیری ممکن است به مدلدر این نوع از فرای

های افکند. دانشکدهکند و بر ابهام سایه میداشته باشد که دیدگاههای چندگانه را پیچیده می

های علاوه براین، دانشکده تری را تجربه می کنند.مساختار تصمیم بی نظم ک کوچک احتمالاً

های بوروکراتیک را به خاطر فرایند داد و ستد جمعی به م گیریاجتماعی اغلب فرایند تصمی

 کنند.گذارند که به طور واضح مشارکت هیئت علمی را در تصمیم گیری تعریف می نمایش می

همانطور که قبلا ذکر شد، اگرچه بعضی از هیات امنای فعال، قانونگذاران ایالتی و روسا تلاش 

روی سیاست سازمانی بدست آورند، با این حال شواهد کمی کنند تا کنترل بیشتری را بر می

 ها منجر به ایجاد  ابهام کمتر در تصمیم گیری سازمانی شود. وجود دارد که این تلاش

  

 
در یک سیستم قدرت مبهم است، زیرا 

دانشگاهی،  نمایش قدرت به صورت واضح و 
 مشخص قابل قبول نیست.
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 1ایهای اجرایی و حرفهش( ارزش

دو گروه اصلی استخدامی  ،یکی از مشخصات منحصر به فرد موسسات آموزش عالی آن است که

(. قدرت اجرایی 1999، اسپرن،a1991ارزشی متفاوت هستند)بیرن بائوم،های  دارای سیستم

براساس سلسله مراتبی است. برای ساختار و هنجار بوروکراتیک، اثر قدرت، عقلانیت و کنترل 

ای براساس دانش است و سیستم حرفه اقتدارها ارزش قایل است. در مقابل، و هماهنگی فعالیت

کند. تاکید می 2گو، قدرت مشترک، استقلال و مرور همگنانارزش بر فرهنگ دانشگاهی، گفت

ای و دیگر های حرفهای، میدانرا بین جوامع رشته 3هیئت علمی همچنین صداقت و وفاداری

(. در رابطه با تغییر، 1999کنند)اسپورن،کنند، تقسیم میگروههای خارجی که شرکت می

، از میان لنز وفاداری تقسیم شده هیئت شودتغییری که برای یک پردیس خاص مثبت ظاهر می

یا برای موسسات  یاشود. برای مثال، در رابطه با اینکه، تغییر در جامعه رشتهعلمی دیده می

 (1977سراسر کشور مهم هست.)بالدریج، کورتیس، اکرو رایلی،

به ه آنها کشود، با این درک ها درجه زیادی از اختیار و استقلال داده میایبه حرفه

، بخشی به این پاسخگویی(. برای تضمینb1999 یکدیگر پاسخگو هستند)بیرن بائوم،

ی و اهای حرفه پذیری دراز مدتی در حرفه از طریق پایان تحصیلات، استانداردجامعه

ه که در آن فردی هفت سال وقت دارد تا ب وجود دارد فرایندهای ارتقا و استخدام

 اردهاست.اسخگویی برای خلق تغییر بخشی از این استانداستانداردهای بالایی بپیوندد. پ

های اجرایی و هیئت علمی به اخیرا ارزش 

هستند. چندین مطالعه،  4ای واگراطور فزاینده

بوروکراتیک و شرکتی شدن بیشتر میان کارکنان 

، 1993اجرایی را تشریح کرده است)گامپورت،

(. کارکنان اجرایی اغلب از بخش 1995رودز،

شوند. بخش  قانونی وارد می هایتجاری یا حرفه

ممکن است در  کنند. تغییرشرکتی، خصوصی سازی و واگذاری به بیرون را پیشنهاد می

ها از محیطی با تضاد رو به رشد، بین مدیران اجرایی و هیئت علمی اتفاق بیافتد. این ارزش

 شوند.های تغییر فرهنگی و سیاسی آشکار میطریق مدل
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 تغییر ممکن است در محیطی با تضاد رو به رشد،
. این بین مدیران اجرایی و هیئت علمی اتفاق بیافتد

های تغییر فرهنگی و ها از طریق مدلارزش
 شوند.سیاسی آشکار می

 



 1ص( سیستم حکمرانی مشارکتی

های سست پیوند با تصمیم گیری غیر متمرکز از طریق موسسات آموزش عالی سیستم

اختیار حکمرانی نهایی  ،حکمرانی مشارکتی هستند. هیئت امنا یا هیئت جانشینفرایندهای 

های خاص موسسه مانند منابع مالی را بر عهده دارند، اما کارکردها و تصمیمات بر بخش

(. b1999اصلی موسسه بین مدیران اجرایی و هیئت علمی تقسیم شده است)بیرن بائوم،

ا به عنوان موسسات دانشگاهی که اجماع برای آموزش عالی ر ،بسیاری از پژوهشگران

(. اعضا به عنوان 1992آورند)برگ کوئیست،موفقیت و تصمیم سازی مهم است، به شمار می

دهند و مشارکت و همصدایی های جایگاهی را کاهش میبا هم تعامل دارند، تفاوت 2برابرها

صورت غیر رسمی از طریق  کنند. همانطور که قبلا گفته شد، قدرت بهبیشتر را تشویق می

زمانی توسط  3های اثرگذار میسر است. خریدهای گسترده ضروری است، قدرت وتوشبکه

شود)بالدریج، کورتیس،  افتد که فکر کنند همه صداها شنیده نمیگروه کوچک اتفاق می

های سیاسی هایی که عناصر مختلف دارای قدرت هستند، مدل(. در محیط1997اکر، رایلی،

در جاهایی  5معمولا برای فهم و آسان سازی تغییر موثر هستند. حکمرانی مشارکتی 4تغییر

های اجتماعی با سیستم داد و ستد است که نوع سازمان فرق دارد، همانطور که دانشکده

شاید هیچ مشخصه دیگری  .رندهمگانی تمایل به درگیری کمتر در حکمرانی سازمانی دا

تغییر نسبت به حکمرانی مشارکتی در نتیجه سرعت کم تصمیمدر دهه گذشته برای کاهش 

، جانستون، دای و 1996لینز،نشده است)کوکم اهمیت شمرده  ،گیری گروهی و اجماعی

ای هیئت ، این مشخصه، ماهیت اصلی سازمان و محوریت حرفهحال (. با این1998جانسون،

اشان کنند تا از وابستگی سنتیدهد. بعضی از موسسات آموزش عالی سعی میعلمی را نشان می

 دهند نسبت به حکمرانی مشارکتی رهایی پیدا کنند و نیاز به تغییر را مورد تقدیر قرار

رسد که تصمیمات به صورت سریع در حال (. به نظر می1998)جانستون، دای، جانسون،

بندی آیا سازمان اند تا ببینند کهاتفاق افتادن هستند، با این وجود، این موسسات بررسی نکرده

ترک  تغییر به پایان رسیده است. بنابراین، شواهدی وجود ندارد که بگوید تغییر از طریق

 شود. فرایندهای حکمرانی مشارکتی سنتی آسان می
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 1شغلیض( استخدام رسمی و تعهد 
این است که چرخش  ،یک مشخصه آشکار ولی نادیده گرفته شده سازمانهای آموزش عالی

مین کم است. هیئت علمی تمایل دارند که در شغلشان برای تمام مدت کاری مستخد
های دیگر با این اشان به خاطر سیستم استخدام رسمی، بمانند. تعداد کمی از سازمانحرفه

نوع ثبات استخدامی وجود دارند. علاوه براین، حتی هیئت علمی پاره وقت و قراردادی، به 
علمی، تمایل به ماندن به مدت زیاد در موسسات عنوان درصد رو به تزاید از هیئت 

بیشتری دارند،  3(.کارکنان اجرایی چرخش شغلی2،1999هستند)فینکلستین، سیل، شوستر
م رسمی آنها نیز طولانی ها، استخدااما در مقایسه با کارکنان اجرایی در دیگر بخش

را تقریبا به مدت  (. روسا احتمالا کمترین زمان تعهد در سازمان4،1990است)دونافوریو
(. کوهن و مارچ متذکر شدند که استخدام کوتاه b1991هشت سال دارند)کوهن، مارچ،

شود با احتمال کمتری رخ مدت روسا به عنوان یکی از دلایلی که تغییر از بالا اجرا می
های هر رییس یا مدیری باقی دهد، زیرا دیگر کارکنان مشتاق هستند تا در ورای نقشهمی
ند. تعهد طولانی مدت کارکنان و سیستم استخدام رسمی به عنوان دلایلی که آموزش بمان

عالی با احتمال کمتری نسبت به سازمانهای دیگر تغییر سریعتری داشته باشد مورد انتقاد 
شود است. بهرحال، تعهد سازمانی همچنین به عنوان جنبه بحرانی سازمانها مشخص می

(. 5د)در درون مدیریت کیفیت فراگیر و سازمانهای یادگیرندهخواهد تغییر ایجاد کنکه می
شود. چندین واضح نیست که آیا این مشخصه فرایند تغییر را افزایش و یا مانع آن می

ند. نکپیش بینی می 7را در دهه نخست این هزاره 6گزارش، بازنشستگی گسترده هیئت علمی
درصد اعضای هیئت  40بیشتر موسسات تقریبا کنند که آمارهای ایالتی و ملی پیش بینی می

نتیجه تعداد زیاد  (. اینa2000 کنند)کزار،جابجا می 2010و  2001علمی را بین سالهای 
اند، زیرا آموزش عالی بعد از جنگ جهانی دوم و هیئت علمی است که به کار گرفته شده

گسترده شد. این  و آموزشی 9و حقوق مدنی 8های زناندر پاسخ به جنبش 1960طی دهه 
دهه خاص شانس منحصر به فردی را برای ایجاد تغییر در پردیس های دانشگاهی ایجاد 

 کند. می
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 1( ابهام در هدفط
نظمی، ابهام در هدف به عنوان ویژگی موسسات آموزش عالی در رابطه با توضیح ساختار بی

 ،ایصفحه 300در یک کتابچه کاتالوگ  ،(1997)2(. باون1996)هرن،شود میگوشزد 
اهداف آموزش عالی را از نقد جامعه تا ارتقای توسعه اقتصادی تا ارتقای شادی فردی که 

(، دسته کوتاهتری از اهداف را مشخص 1999هستند را نوشت. بس) 3پیچیده و چند وجهی
او سه کارکرد  کند.کرد، اما پیچیدگی و مشکلات در اندازه گیری آنها را نیز گوشزد می

دهد که افراد را با توجه به یادگیری عاطفی و اجتماعی اساسی و روشن را توضیح می
کند. علاوه براین، گروههای سازد و تولید دانش و خدمت را عمومی میمتحول میشناختی 

مختلف اهداف مختلف در دوره های زمانی مختلف را به آغوش می گیرند، به این ترتیب، 
تولید دانش  ،سال 10حال حاضر هدف مقدماتی است و از این زمان به مدت  یادگیری در

کنند که  خاطر نشان می ،(b1991ممکن است بیشتر اهمیت داشته باشد. کوهن و مارچ)
به خاطر کنند که ها بحث میبعضیها بین اهداف بیان شده و اقدامات وجود دارند. ثباتیبی

ماهیت تغییر پذیری مداوم اهداف و نیاز برای اهدافی که عدم ثبات بین اهداف و اقدامات، 
ای، های رشته خاص قرار بگیرند، این اهداف مبهم، نیازمند نیروهای انسانی حرفهدر زمینه

 ی پاسخ به این محیط پیچیده هستندافراد تعلیم دیده سطح بالا با استقلال کافی برا
تواند کنند که چشم انداز روشنی میمی ی مرتبط با تغییر اغلب فرضهاتلاش. (1999)بس،

که این اهداف خودشان ایجاد شود و با اهداف سازمانی گره بخورد. با وجود این، از آنجایی
های تغییر ممکن است معمولی با بعضی از نظریه ایای واضح نیستند، فرایند برنامهتا اندازه

افزایش و هم مانع تغییر شود. عدم تواند هم باعث مشکل ساز شود. ابهام در اهداف می
 تر کند.ها برای تغییر آمادهتواند افراد را در سازمانارتباط واضح با هدف خاص و ویژه می

سازی اهداف و کردن و سادههایی برای مشخصاخیرا، برخی از موسسات درگیر کوشش
انونگذاران برای ای نتیجه تقاضاهای قپیامدهای آموزش عالی هستند. این تلاش تا اندازه

اهداف به صورت ها برای اینکه فهم بهتر اهداف اولیه آموزش عالی است. بهرحال، تلاش
 (1996ای موفق بوده است.)بانتا و دیگران،به صورت حاشیه ،واضح کمی شوند
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 1( انگاره و موفقیتظ
ارزیابی جایگاه  های پایه، در قیاس با استفاده یا بازگشت سرمایه برایگیریتعداد کمی اندازه

(. 3،1996، گیوا و توماس2،1993موسسه یا ایجاد مزیت شناختی برای آن وجود دارد)آستین
شود. انگاره به طور کلی به عنوان اینکه تحت این شرایط، مدیریت انگاره به صورت ویژه مهم می

افراد درون بینند و نهایتا، چگونه دیگران چگونه اعضا معتقدند که دیگران سازمانشان را می
شود، برای تغییر . انگاره اغلب به هویت مرتبط میشود، فرض میگیرندسازمان را در نظر می

تر تعامل داشته باشند و در بیشمردم انگاره ممکن است به تغییر در هویت نیاز باشد. هرچه 
ا و کنند)گیوگیری شرکت کنند، آشنایی و ارتباط بیشتری با انگاره سازمان پیدا میتصمیم
(. در درون محیط حکمرانی مشارکتی، تغییر سازمانی ممکن است با تغییر هویتی 1996توماس،

(. تاکید هویتی تغییر در آموزش عالی پیشنهاد 1983ارتباط نزدیکی داشته باشد)کامرون و تن،
های ممکن است مدل ،کند که مدل چرخه زندگی)بویژه آنهایی که تمرکز تکاملی دارند(می

بعضی از  اجتماعی را بویژه برای فهم تغییر در آموزش عالی مهم به شمار آورند. -شناخت
کنند که تاکید بر منابع و پرستیژ)بویژه انگاره( برای اندازه گیری موفقیت دانشمندان بحث می

مشکل ساز است، آنها از اینکه بهسازی دانشجویان، بایستی به جای آن به کار برده شود، جانبداری 
آموزش  کنند تا راههایی که(. در حال حاضر، چندین پروژه تلاش می1993د)آستین،کنن می

و پروژه  4را تغییر دهند، مثل سیستم طبقه بندی کارنگی ،کندعالی موفقیت را اندازه گیری می
کنند تا از انگاره دور شده و به طرف در مورد تعهد دانشجویان. این پروژه ها تلاش می5زمسکی

های خط پایداری را یادگیری به عنوان اندازه گیری موفقیت حرکت کنند و جنبهپیامدهای 
توانند به کار برده شوند. جالب خواهد بود مشخص کنند که برای مشخص کردن اثربخشی می

جای  تاد بود نپیامدهای مشخص موفق خواه ها برای ایجاد اندازه گیریتا ببینیم که آیا تلاش
 گاره را بگیرند. تاکید فعلی بر روی ان
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 1خلاصه
موسسات آموزش  2های منحصر به فرداین ویژگی

عالی با توجه به نوع موسسه فرق دارد. ساختار 
بیشتر در موسسات پژوهشی متداول  ،نظمیبی

است، حکمرانی مشارکتی در موسسات علوم 
بیشتر برجسته است، و قدرت تعاملات  3انسانی

 (. این مقاله تلاش کرد تا توضیحa 1991 )بیرن بائوم، گروهی در جوامع دانشگاهی کلیدی است
های منحصر به فرد است که اقدام دانشگاهی و موسسات آن دهد که یک الگوی کلی از مشخصه

 (1996 )هرن، .دهدرا در راستای ماموریت مشخص شکل می
رسد از طریق  های سازمانی خاص، موسسات آموزش عالی به نظر میدر سایه مشخصه

اجتماعی و فرهنگی بهتر مورد تجزیه و تحلیل قرار بگیرند. نیاز به  های سیاسی، شناختمدل
ها، ماهیت ثابت استخدام، شناسایی های فرهنگی از قرار گرفتن اعضایی که تاریخ و ارزش مدل

های مختلف دانشگاهی را ایجاد و تولید ها و فرهنگسازمانی قدرتمند اعضا، تاکید بر ارزش
 د. رس کنند، واضح به نظر میمی

دهد که شناخت اجتماعی برای فهمیدن مهم رسد نشان تاکید بر انگاره و شناخت به نظر می
است. علاوه براین، ماهیت سست پیوند، تصمیم گیری نامنظم و اهداف مبهم معنا را نامشخص 

زمانی که  ،اجتماعی بر تفسیرهای چندگانه کند که تاکید بر مدل شناختسازند و پیشنهاد میمی
روند. سیستم حکمرانی مشارکتی، بی نظمی مهم به شمار می ،خواهیم تغییر را بررسی کنیممی

همچنین قدرت  ،ای مدیریتی متناقض، اهداف رقابتی و مبهمهای حرفهسازمان یافته، ارزش
های تکاملی برای فهم تاثیر عوامل سازد. مدلهای سیاسی را بیشتر برجسته میتفسیری مدل
ها در یک سیستم دارای همبستگی متقابل مهم بخشی، بنیادها، قانونگذاری اعتبارمحیطی مانند 
بهرحال، اگرچه  .که این عوامل از نظر نفوذ و بزرگی مایل به رشد باشندجایی، بویژهخواهند بود، 

آموزش عالی یک سیستم باز است، ممکن است دارای ثبات و منطق درونی باشد که با هجوم 
کند که شش تواند آسیب ببیند. مقاله پنجم پژوهشی را مرور میارجی مینیروهای محیطی خ

را آشکار  4هامدل را در آموزش عالی به کار برده است تا به صورت فراگیر قدرت روشنگرانه مدل
 نماید.
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های سازمانی خاص، موسسات آموزش در سایه مشخصه
اخت های سیاسی، شنرسد از طریق مدلعالی به نظر می

 گیرند.بتحلیل قرار وجتماعی و فرهنگی بهتر مورد تجزیها
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خصصی مدیریت آموزشی دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی عنوان مدرس متون ت

 دانشگاه تهران فعالیت می کند، مقالات پژوهشی زیادی منتشر شده است. 
 


