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 29، شماره هفتمفصلنامة علمي پژوهشي رفاه اجتماعي، سال 

 
 
 

 پور مسعود گرامي، طاهره فيضي

ام يدانشگاه پ يأت علميه ياعضا يارتباط يها يژگيباتوجه به و طرح مسأله:
سازمان، و  يرونيو ب يدرون يدر انسجام و هماهنگ يت فرهنگ سازمانينور، و اهم

 يةمختلف سرما يرهاير متغيت در كاركنان، تأثيجاد احساس تعلق خاطر و هويا
 قرار گرفته است.  يمورد بررس آن ين دانشگاه بر فرهنگ سازمانيا ياجتماع

 يگردآور يچگونگ يو برمبنا ي، مقطعيادين پژوهش از نوع بنيا روش:
انس يا كوواري يس همبستگيل ماتري، از نوع تحليـ همبستگ يفيها توص داده

ر يل مسيزرل از روش تحليافزار ل ها با استفاده از نرم افتهيل يتحل ياست. برا
 استفاده شده است.

 ياجتماع يةسرما يرهايك از متغي چيه ي،سازمان يبه جز هنجارها ها: يافته
 ةژيت وياهم ةدهند ن رابطه نشانيا .دانشگاه ندارد يم بر فرهنگ سازمانير مستقيتأث

 است. يأت علميه ين اعضايجاد ارتباط بين دانشگاه در ايمخصوص ا يهنجارها
از  يكيعنوان  به يقانون يق نقش هنجارهاين تحقيبرجسته ا ةجينت نتايج:

و فرهنگ  ياجتماع يةن سرمايجاد ارتباط بيدر ا ياجتماع يةسرما يرهايمتغ
ن دانشگاه يا ياجتماع يةسرما يرهاير متغيبا سا ين فرهنگ سازماني، و بيسازمان
 است.
 

 اجتماعي سازماني، فرهنگ سازماني ةاجتماعي، سرماي ةسرمايدانشگاه پيام نور،  ها: د واژهيكل

 1/8/87تاريخ پذيرش:   27/7/86فت: تاريخ دريا

                                                           

 نور  دكتر مديريت دولتي، عضو هيأت علمي دانشگاه پيام<tahereh-feizy@yahoo.com> 

 طباطبايي  دانشگاه علامه ،گيري ي سنجش و اندازهدانشجوي دكتر 

 ماعي اجت ةتأثير متغيرهاي سرماي
 بر فرهنگ سازماني
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 مقدمه

با توجه به اهميت فرهنگ سازماني براي ايجاد انسجام و هماهنگي دروني و بيروني هر 
سازمان، و با توجه به شرايط دانشگاه پيام نور از نظر گستردگي جغرافيايي، پراكندگي اعضا 

آموزشي و متفاوت بودن ساز و مديران در سراسر كشور پهناور ايران، غير سنتي بودن نظام 
علمي و  هيأت تر بودن مديران، اعضاي ها، جوان و كارهاي آموزشي آن با ساير دانشگاه

هاي ارتباطي و اطلاعاتي براي  ها، لزوم استفاده از فناوري كاركنان نسبت به ساير دانشگاه
احساس  هاي مشتركي كه بتواند تكميل فرآيندهاي آموزشي و مانند آن، توجه به ويژگي

وجود آورد و آنان را نسبت به اهداف و عملكرد دانشگاه  هويت و تعلق خاطر در اعضا به
 رسد. متعهد كند بسيار ضروري به نظر مي

و احساس تكليف و مسئوليت اعضاي سازمان در گرو احساس  احساس تعلق خاطر
زمان را شود كه اعضا سا و احساس هويت زماني ايجاد مي ؛هويت آنان با سازمان است

ها، راهبردها و اهداف آن آشنا باشند، بدانند همراه سازمان به  بشناسند، با سرگذشت، آرمان
خواهند بروند، در طراحي مسير سازمان براي نيل به اهداف آن مشاركت داشته  كجا مي

سو با اهداف مديران و سازمان بدانند. براي تحقق چنين امري  باشند، و اهداف خود را هم
ريزي شدة اعضا در  ارتباط متقابل مستمر بين اعضا و مديران، مشاركت برنامهايجاد 
رساني به موقع و منظم دربارة تغييرات و  هاي راهبردي سازمان، اطلاع گيري تصميم

ها و باورهاي بنيادين براي تحقق اهداف سازمان و آموزش  تصميمات جديد و ايجاد ارزش
 د.نگير آنان به اعضا، بايد مورد توجه قرار

تلاش شده  1نگارنده، به همين جهت با استفاده از اطلاعات حاصل از پژوهش قبلي
 ةسرماي متغيرهاياست فرهنگ سازماني به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شود و تأثير 

اجتماعي بر فرهنگ سازماني مورد بررسي قرار گيرد تا شايد بتوان از اين طريق راهكاري 

                                                           

 ، رسالة ركتري مديريت دولتي،طراحي و تبيين مدل سرمايه اجتماعي دانشگاه پيام نور ،(1384) .. فيضي، طاهره1

 دانشگاه علامه طباطبايي. ،تهران
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 ز مشكلات اين دانشگاه ارائه داد.براي رفع بعضي ا

 ( پيشينة مطالعه1

اجتماعي در مطالعات سازماني، و بررسي نقش و تأثير آن در فرآيندهاي  ةاستفاده از سرماي
بسيار گسترش يافته است.  ،كاري، عملكرد نيروي انساني، و عملكرد سازمان به طور كلي

 شود: ي سازماني اشاره مياجتماع ةبه چند تحقيق ميداني مشهور در حوزة سرماي
سرماية اجتماعي، »در تحقيق خود با عنوان  (Nahapiet & Ghoshal)ناهاپيت و گوشال 

اي و  مدلي را با سه بعد ساختاري، رابطه 1998در سال « سرماية فكري، و مزيت سازماني
فكري  شناختي براي سرمايه اجتماعي معرفي و بين ابعاد سرماية اجتماعي، پديد آمدن سرماية

اند. لينا و ون برن در پژوهشي با  و عملكرد سطح اجرايي سازمان ارتباط نظري برقرار كرده
هاي مؤثر بر  ضمن تشريح شيوه 1999در سال « سرماية اجتماعي و عملكرد كاركنان»عنوان 

هاي بالقوة سرماية  ها بر سرمايه اجتماعي سازماني، منافع و هزينه روابط، هنجارها و نقش
 2001. لسر و استورك در سال (Leana & van Buren, 1999)دهند  عي را توضيح مياجتما

اي را به عنوان  هاي حرفه ، گروه«اي و عملكرد سازماني هاي حرفه گروه»در پژوهشي به نام 
 .(Lesser & Stork, 2001)اند  موتور توسعة سرماية اجتماعي تلقي كرده

دهندة اين تأثير  نگ سازماني پژوهشي كه نشاندر زمينة تأثير سرمايه اجتماعي بر فره
هاي اتحاد و  مندي فرهنگ سازماني، توان»مستقيم باشد يافته نشد. در تحقيقي با عنوان 

اند كه ميزان سرماية اجتماعي  محققان به اين نتيجه رسيده ،2003در سال « اجتماعي ةسرماي
هاي  مندي ها به توان ين شركتكند و استفاده از منابع ا كه هر شركتي ايجاد و حفظ مي

هاي دروني، به  اتحاد در شركت بستگي دارد كه اين امر نيز به نوبة خود به ويژگي
 .(Beugelsdijk, et al., 2003)خصوص فرهنگ سازماني وابسته است 

اجتماعي،  ةسرماي»در تحقيقي با عنوان  (Rob & Zemsky, 2000)راب و زمسكي 
اعتقاد دارند مطلوبيت همكاري به ميزان همكاري « زشفرهنگ مشاركتي، و شدت انگي

ديگران در گذشته و شدت انگيزش شركت وابسته است، در نتيجه همكاري نيروي كار 
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كند كه در آن شدت انگيزش به عنوان متغير  اجتماعي( فرآيند پويايي را دنبال مي ة)سرماي
توان به  در دانشگاه پيام نور ميكند. در زمينة موضوع سرمايه اجتماعي  كننده عمل مي كنترل

« اجتماعي در دانشگاه پيام نور ةطراحي و تبيين مدل سرماي»مطالعة فيضي در خصوص 
اشاره كرد كه در آن نشان داده است كه اعضاي هيأت علمي دانشگاه معمولاً در محيط كار 

 ةت، هزيناحساس تعلق خاطر آنان نسبت به دانشگاه كم اس خود ارتباطات محدودي دارند، 
چنداني براي مشاركت در  ةدانند و معمولاً انگيز هاي از دست رفته خود را زياد مي فرصت
ها و رفتارهاي  بررسي علل اين گونه گرايش .(1384فيضي،) هاي دانشگاه ندارند فعاليت

اعضاي هيأت علمي نياز به كالبد شكافي عميق مسايل فرهنگ سازماني دانشگاه پيام نور 
 دارد.

 ارچوب نظري ( چ2

اهميت «  شود: معتقد است كه عقيدة اصلي سرمايه اجتماعي در دو كلمه خلاصه مي فيلد
ها با  ها با هم مرتبط، و به سهيم شدن در ارزش اي از شبكه افراد از طريق مجموعه«. روابط

ها منبعي را تشكيل  به طوري كه اين شبكه  شوند، مند مي ها علاقه ساير اعضاي اين شبكه
 . (Field, 2003: 1) توانند آن را به عنوان نوعي سرمايه تلقي كنند ها مي دهند كه آن مي

اجتماعي  هاي علوم مفهوم مهمي شد و در رشته 1990اجتماعي اساساً در دهة  ةسرماي
اجتماعي اساساً به اهميت روابط به عنوان  ةگران سرماي تحليل .مورد توجه قرار گرفت
 ;Baker, 1990; Bourdieu, 1986; Burt, 1992) عي توافق دارندمنبعي براي اقدام اجتما

Colemen, 1988; Jacobs, 1965; Loury, 1987)اجتماعي  ةسرماي ، اما در تعريف دقيق
 اتفاق نظر ندارند. 

، و ياسي، علوم سيشناس جامعه يها اجتماعي در رشته ةسرماي ةهاي اخير، دربار در سال
 يةز سرمايت نيريسازمان و مد ةمنتشر، و در حوز ياديزگر آثار يد يها رشته ياريبس

 (. 13: 1382كر، يمطرح شده است )ب يتيريمد يا دهيبه عنوان پد ياجتماع
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 اجتماعي ةسرماي (1-2

 ةسرمايه اجتماعي را در اجتماع )مدرسه روستايي و شهر(، و در دور ،گران اولين پژوهش
گراني  و سرانجام پژوهش عه )كشور( مطالعه، آن را در جامجديد مطالعات سرمايه اجتماعي

 ة. تعاريف سرماي(Vilanova & Josa, 2003:9)اند  ها مطالعه و مطرح كرده آن را در سازمان
 .درج شده است 1 ةاجتماعي در جدول شمار

 
 هاي سرمايه اجتماعي : تعريف1 جدول

 نظر صاحب
تاريخ ارائه 

 تعريف
 تعريف

 1986 بورديو

كه با دارايي شبكة  است اي موع منابع واقعي يا بالقوهاجتماعي مج ةسرماي

بادوامي از روابط كم و بيش نهادي شدة آشنايي و شناخت متقابل يا به 

عبارت ديگر با عضويت در يك گروه مرتبط است، و براي هر يك از 

كه موجب « اوراق هويتي»اعضاي خود، با حمايت سرماية جمعي خودشان 

 كند. ايجاد ميشود،  سرافرازي آنان مي

 1988 كلمن

اجتماعي شيء  ةشود. سرماي اجتماعي با كاركردش تعريف مي ةسرماي

واحدي نيست، بلكه انواع چيزهاي گوناگوني است كه دو ويژگي مشترك 

گيرند و  اي از يك ساخت اجتماعي را دربرمي ها جنبه دارند: الف( همة آن

 نند.ك هاي معين افراد درون ساختار را تسهيل مي كنش

هاي معيني  و دستيابي به هدف هاي ديگر سرمايه مولد است ب( مانند شكل

 سازد. پذير مي يافتني نخواهد بود، امكان را كه در نبودن آن دست

 1998 پورتز

هاي فردي براي دستيابي و تجهيز  مندي اجتماعي به معناي توان ةسرماي

 ةاعي يا شبكمنابع ناياب از طريق روابط افراد در يك ساختار اجتم

 اجتماعي است.

ناهاپيت و 

 گوشال
1998 

 ةاي است كه در شبك اجتماعي مجموعة نتايج واقعي و بالقوه ةسرماي

روابطي كه زير نفوذ فرد يا واحد اجتماعي است ريشه دارد، از طريق اين 
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 قابل دسترسي است و از همين شبكه ناشي شده است.  شبكه

 1379 فوكوياما
هاي غيررسمي است كه  جموعة معيني از هنجارها يا ارزشسرماية اجتماعي م

 اند. ها مجاز است در آن سهيم اعضاي گروهي كه همكاري و تعاون ميان آن

 1ادامة جدول 

 2000 واين بيكر
هاي  هاي كسب و كار يا شبكه اجتماعي منابعي است كه از شبكه ةسرماي

 .گيرد ها در دسترس قرار مي شبكه فردي و يا درون اين

كوهن و 

 پروساك
2001 

سرماية اجتماعي بر جايگاه روابط ميان افراد تأكيد دارد، يعني اعتماد، شناخت 

هاي انساني و  هاي مشترك و رفتارهايي كه اعضاي شبكه متقابل، ارزش

 .سازد پذير مي دهد و همكاري را امكان هم پيوند مي اجتماعات را به

 پوتنام
1993، 1994، 

2000، 2002 

هاي اجتماعي، هنجارهاي ارتباط متقابل، اعتماد و  اجتماعي شبكه ةسرماي

 قابليت اعتماد ناشي از آن است.

 2003 بانك جهاني
و هنجارهايي كه كيفيت و كميت تعامل اجتماعي يك جامعه  نهادها، روابط

 دهد. را شكل مي

 اجتماعي سازماني ةسرماي( 2-2

هاي روابط اجتماعي درون سازمان است و  ژگياجتماعي سازماني منبعي ناشي از وي ةسرماي
گيري اهداف جمعي و اعتماد مشترك سطوح اعضا شناخته شده است كه با  از طريق جهت

تواند هم  اي است كه مي كند، و دارايي آميز ارزش ايجاد مي تسهيل عمل جمعي موفقيت
  .(Leana & Van Buren, 1999)براي سازمان و هم براي اعضاي سازمان مفيد باشد 

اجتماعي تأكيد دارند، آن را  ةگران بر جنبة مصلحت عمومي سرماي پژوهشي برخ
آن در سطوح مياني و كلان )سطح سازماني  ةدانند، بر مطالع ويژگي يك واحد اجتماعي مي

ورزند  و بر طبيعت ثانوي منافع فردي تأكيد مي ؛(Lesser, 2000)و جامعه( توجه دارند 
(Leana & van Buren, 1999) . ةاعمال فردي براي تقويت سرماي« نتيجة نهايي»يعني از 

شود و تأثير آن تنها به طور  مند مي اجتماعي، واحد اجتماعي به عنوان يك كل بهره
. واحد اجتماعي مورد (Fukuyama, 1995; Putnam, 1993) گردد غيرمستقيم به فرد برمي
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عنوان منبع ناشي از روابط اجتماعي  اجتماعي به ةجا سازمان است، و سرماي نظر در اين
مند  شود كه بايد هم سازمان و هم اعضاي سازمان از آن بهره درون سازمان تعريف مي

. در اين معنا، سرماية اجتماعي به عنوان ويژگي (Leana & van Buren, 1999)شوند 
كه مكمل  (Coleman, 1990)هاي سازماني ديگري است  جمعي، محصول فرعي فعاليت

 .(Nahapiet & Ghoshal, 1998)شود  مل جمعي محسوب ميع

 اجتماعي ةهاي سرماي نظريه( 3-2

( اعتقاد داشت سرمايه اساساً به سه شكل اصلي اقتصادي، فرهنگي و اجتماعي 1986بورديو )
اي قابل تبديل به  وجود دارد. سرماية اجتماعي از تكاليف اجتماعي )روابط( كه در شرايط ويژه

اي از منابع  صادي است تشكيل شده است. از نظر بورديو، سرمايه اجتماعي مجموعهسرماية اقت
واقعي يا مجازي است كه از طريق تملك شبكة با دوامي از ارتباطات كم و بيش نهادينه آشنايي 

 .(Bourdieu & Wacqwant,1992)گيرد و شناخت دوجانبه به يك فرد يا گروه تعلق مي
در  ياجتماع يساختارها يد تنها به عنوان اجزاينبا يجتماعاعتقاد داشت روابط اكلمن 

با  ياجتماع يةز در نظر گرفت. سرمايافراد ن يبرا يتوان منابع يها را م آن ؛نظر گرفته شوند
 يزهايست، بلكه انواع چين يشئ واحد يه اجتماعيسرما .شود يف ميكاركردش تعر

ك ساخت ياز  يا ا شامل جنبهه آن ةمشترك دارند: هم يژگياست كه دو و يگوناگون
و مانند  .دنكن يل ميرا كه در درون ساختارند تسه ين افراديمع يها اند و كنش ياجتماع
 .(1377 ،)كلمن .هستندمولد  ،هيگر سرمايد يها شكل

شرط  هاي تعهد شهروندي كه پيش از نظر پوتنام سرماية اجتماعي در هنجارها و شبكه
اي كه بر مبناي ارتباط متقابل  است ريشه دارد. جامعه توسعة اقتصادي و حكومت كارآمد

همگاني است كارآمدتر از جامعة بدون اعتماد است. ذخاير سرماية اجتماعي مانند اعتماد، 
ها به خودتقويتي و خودانباشتگي تمايل دارند. پوتنام اعتقاد دارد ايدة اصلي  هنجارها و شبكه

ي اجتماعي است. ارتباطات اجتماعي مانند سرماية ها مند بودن شبكه سرماية اجتماعي، ارزش
 .(Putnam, 2000: 18-19)گذارد  ها تأثير مي وري افراد و گروه فيزيكي و انساني بر بهره
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گاه يبر جا ياجتماع ية( سرماCohen & Prusak, 2001:6از نظر كوهن و پروساك )
كه  ييمشترك و رفتارها يها د دارد. اعتماد، شناخت متقابل، ارزشيان افراد تأكيروابط م

ر يپذ را امكان يدهد، عمل همكار يوند ميها را به هم پ و اجتماع يانسان يها شبكه ياعضا
نسبتاً  يرسم يها ر سازمانيها و سا در شركت ياجتماع يةتوجه به سرما ةشيسازد. اند يم

 يها وهيتوانند كار كنند. ش ينم يها به آسان سازمان يه اجتماعيد است. بدون سرمايجد
ند ا ها به سازمان منفعت برساند عبارت تواند با استفاده از آن يم ياجتماع يةكه سرما يخاص

تر  شيكم، و انسجام ب ييجا زان جابهيتر، م انتقال كم يها نهياز: مشاركت بهتر در دانش، هز
 .يعملكرد به علت ثبات و درك مشترك سازمان

 ( فرهنگ سازماني4-2

اي از نقطه نظرات اساسي در آثار  ني اساساً رويداد نوي نيست، بلكه آميزهتوجه به فرهنگ سازما
پردازان كلاسيك آغاز شد، در روابط  سازماني در طول قرن بيستم است. اين تاريخچه با نظريه

 توجه زيادي را به خود جلب كرد. 1980انساني و نگرش سيستمي ادامه يافت، تا در دهة 
گرايي مدرن سازماني متولد شود. اول  ب شد كه فرهنگموج 1979دو رويداد در سال 

كه براي اولين بار اين حوزة فكري در عنوان كنفرانس قرار  1كنفرانسي در دانشگاه چمپين
فصلنامه را در « 2مطالعة فرهنگ سازماني» ةگرفت، و دوم، در همان سال آندره پتيگرو مقال

 مخاطبان علمي متعددي معرفي كرد.  چاپ كرد كه در آن زبان فرهنگي را به 3علم اداره
فرهنگ را به عنوان يكي  4هاي سازمان استعارهدر كتاب  1986در سال گرت مورگان 

نيز در سال  و واترمن . پيترز(Morgan, 1986)هاي سازمان معرفي كرده است  از استعاره
، فرهنگ شركتبا كتاب  1988، ديل و كندي در سال در جستجوي تعاليبا كتاب  1986

                                                           
1. University of Champaign 
2. On studying Organizational Culture  
3. Administrative Science Quarterly 
4. Images of Organization  
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موجب افزايش توجه به فرهنگ  Z»1تئوري »با مطرح كردن  1981در سال  و ويليام اوچي
اي كه اكنون  (. در واقع موضوع فرهنگ سازماني به گونهOuchi1981) سازماني شدند

 ةها در عرص در پي بررسي دلايل موفقيت ژاپني 1980اولين بار در اوايل دهة   مطرح است،
  .(Parker, 2000: 10)د المللي مطرح ش رقابت بين

و گسترش معنايي هر يك از اين دو موجب شده « سازمان»و « فرهنگ»تركيب دو واژه 
ذخاير  ،است كه هنوز اجماعي در تعريف اين مفهوم وجود نداشته باشد و ادبيات موجود

 تعريفي نابساماني دربارة آن ارائه دهند.
ها و مفروضاتي است  عات، ارزشاي از مصنو فرهنگ سازماني مجموعه از نظر كيتون

. شاين فرهنگ را اين گونه (Kayton, 2005: 20) آيد كه از تعامل اعضاي سازمان پديد مي
آموزند تا مسايل  الگوي مفروضات بنياني مشترك كه گروه آن را مي» تعريف كرده است:

ني كه سازگاري خارجي و يكپارچگي داخلي خود را با آن حل كنند. اين مفروضات تا زما
كنند، بنابراين به اعضاي جديد به عنوان شيوة  معتبر باشند به اندازة كافي خوب عمل مي

 «شود درست فهميدن، فكر كردن، و احساس كردن در رابطه با مسايل، آموخته مي
(Schine, 1992:12)هاي  و شيوه ها فرهنگ سازماني الگوي باورها، ارزش . از نظر براون

اي است كه در طي دورة تاريخ هر سازمان گسترش يافته  ش تجربهآموخته شده براي پذير
 . (Brown, 1995: 8) و در ترتيبات مادي و رفتار اعضاي آن تجلي كرده است

هاي مربوط به آن،  فرهنگ سازماني، مدل ةنظريات متفاوتي دربارة عناصر تشكيل دهند
ها با هم تداخل  ري از آنهاي گوناگون اين عناصر ارائه شده است كه بسيا بندي و طبقه

براساس مدل شود.  جا به معرفي مدل معروف فرهنگ سازماني شاين اكتفا مي دارند. در اين
هاي  ( فرهنگ داراي سه سطح مهم است: مصنوعات يا فرهنگ آشكار، ارزش1985شاين )

 مشترك و مفروضات بنيادين يا مشترك. 

                                                           

( A( و امريكايي )تئوري Jژاپني )تئوري  مديريتهاي  نگرشي تركيبي و آرماني است كه با استفاده از شيوه Zتئوري  .1

 گيري مشاركتي است. المعر با مسئوليت فردي و تصميم ركيبي از تعهد براي استخدام مادامتساخته شده است، و 
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 هاي  ، و نمادها از جنبهها و مناسك، تشريفات داستان الف( فرهنگ آشكار:
شوند  روند كه موجب انتقال معناي فرهنگي مي آشكار فرهنگ سازماني به شمار مي

(Schermerhorn, 1998: 183) . 
هاي مشترك منحصر به فرد هويت سازماني قوي ايجاد  ارزش هاي مشترک: ب( ارزش

هاي  آورد، و نياز به كنترل افزايد، نظام اجتماعي با ثبات پديد مي كند، تعهد گروهي را مي مي
 .(Schermerhorn, 1998: 184 - 185) هد د رسمي و بوروكراتيك را كاهش مي

هاي  اي از استنباط هاي سازماني مجموعه در بسياري از فرهنگ ج( مفروضات مشترک:
مشترك كه تقريباً براي همه افراد در سازمان شناخته شده است وجود دارد. مفروضات 

هاي ملي مفروضات  هاي سازماني، و ريشه اسطوره  لاً به فلسفه مديريت،مشترك را معمو
 .)همان( اند مشترك تقسيم كرده

 اجتماعي و فرهنگ سازماني ( سرماية5-2

اجتماعي متفاوت از فرهنگ سازماني است، اگر چه رابطة نزديكي با هم دارند.  ةسرماي
اجتماعي ايجاد  ةدهد كه سرماي ن ميافزاري است كه به هر سازمان امكا فرهنگ سازماني نرم

. روابط با ثبات بين (Greene, 2003)كند و آن را در حالتي به كاربرد كه ارزش توليد كند 
 ،محصولات يك فرهنگ مشترك است. فرهنگ .اجتماعي ةاعضاي جامعه بر اساس سرماي

. (Gharajedaghi, 1999)آورد  تصوير ذهني و نگرش اعضاي يك اجتماع را پديد مي
فرهنگ به زبان و تاريخ مشترك، تجربيات، نمادها، هنر مشترك و مانند آن اشاره دارد. در 

 ةهاي مشترك قرار دارند. سرماي تر، همة اين عناصر فرهنگ بر مبناي ارزش حوزة گسترده
روابط سر و كار دارد، كه ممكن است در راستاي روية فرهنگي شكل  ةاجتماعي با شبك

شدن است، سرماية  قع، در جوامعي كه به طور فزاينده در حال متنوع گرفته باشد. در وا
سازد  مند مي هاي مختلف توان اجتماعي، به خصوص افراد را براي فراگرفتن فرهنگ

(Landman, 2004)هاي ارتباطي بر اساس هنجارهاي مشترك با هم ارتباط  . اعضاي شبكه
هاي راهبردي  شد. باورها به شكل آرمانبخ ها اهداف متعالي مي كنند كه به آن برقرار مي
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كنند.  اجتماعي بازي مي ةهاي معنايي نقش اساسي در ايجاد سرماي مشترك، تفسيرها و نظام
اجتماعي تا حدودي از امكان دستيابي به نظام باورهاي مشترك، كه به افراد امكان  ةسرماي

نابع ارتباطي منجر به شود. چنين م دهد، ناشي مي تبادل آرا و كسب تجربيات مشترك مي
شود و عملكرد مشترك را  مفروضات و انتظارات مشترك افراد مي و ديدگاه مشترك،

 .(Nahapiet & Ghosal, 1998)كند  تسهيل مي
ها نهادينه  ها ميزان متفاوتي از فرهنگ، هنجارها و ارزش كه در سازمان با توجه به اين

زيرا  ،ها وجود دارد تماعي، تقريباً در آناج ةسرماي ةشده است، انسجام ضروري براي توسع
ست كه ا ها ايجاد و توسعه يافته است به دليل آن بسياري از روابط متقابلي كه در سازمان

ها ايجاد و  هاي اجتماعي در آن و شبكه (Ibarra, 1992)محبت متقابل و يا تجانس بين افراد 
 .(Waldstrom, 2003)شود  اجتماعي مي ةموجب رشد سرماي

اجتماعي ناشي از روابط بين افراد است، اما اين روابط بر مبناي  ةدر نتيجه، اگر چه سرماي
هاي فرهنگ سازماني شكل  ها، باورها، هنجارها، اعتماد، ارتباط متقابل و ساير ويژگي ارزش

هاي لازم براي ايجاد ارتباط بين كاركنان نهادينه  گيرد. وقتي در فرهنگ سازمان ارزش مي
ها و رفع موانع ارتباطي موجود باشد، ارتباط كارآمد  مفروضات لازم براي تفسير پيامشده، و 

يابد. احساس تعهد فرد نسبت به سازمان كه با  اجتماعي افزايش مي ةو مؤثر ايجاد و سرماي
گيرد  تقويت احساسات مشترك بين فرد با ديگران و احساس هويت او با سازمان شكل مي

كنان با يكديگر در جهت تحقق اهداف سازماني است كه با آن هم موجب ارتباط بهتر كار
توان گفت كه  شود. پس مي تر مي بيش« اجتماعي ةسرماي»اند، و ارتباط بهتر موجب  هويت
هاي مشترك همگاني كه قلب فرهنگ سازماني است، هويت سازماني قوي ايجاد  ارزش

هاي  كند، و نياز به كنترل ثبات ايجاد ميافزايد، نظام اجتماعي با  كند، تعهد گروهي را مي مي
. چنين شرايطي (Schermerhorn, 1998: 184-185)دهد  رسمي و بوروكراتيك را كاهش مي

 تر خواهد شد. اجتماعي افزون ةتر، و طبيعتاً سرماي موجب ارتباطات گروهي بهتر و وسيع
 مدل تحقيق (6-2

اجتماعي استفاده شده است.  ةسرماي در اين تحقيق از مدل ناهاپيت و گوشال براي بررسي
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 اند: آنان سه بعد براي سرمايه اجتماعي تعيين كرده
آفرينان كه شامل پيوندهاي  يعني الگوي كلي ارتباطات بين نقش الف( بعد ساختاري؛

 پذيري سازماني است. اي، و انطباق اي، پيكربندي شبكه شبكه
از روابط اشاره دارد كه با سطوح به امتيازهاي ايجاد شده ناشي  اي؛ ب( بعد رابطه

بالايي از اعتماد، هنجارهاي مشترك، تكاليف درك شده و احساس هويت مشخص 
 شود. مي

ست كه درك متقابل ميان كاركنان از طريق وجود زبان ا به معناي آن بعد شناختي؛ ج(
 . (Nahapiet & Ghoshal, 1998)گيرد هاي مشترك صورت مي مشترك و مبادله سرگذشت

جز عامل  رسد به اند، ولي به نظر مي اهاپيت و گوشال اين سه بعد را به دقت تشريح كردهن
طور كه  اند. همان فرهنگ، تأثير ساير عوامل محيطي سازمان را بر سرماية اجتماعي ناديده گرفته

گراو و همكارانش اعتقاد دارند، دانشمندان اجتماعي به طور سنتي روابط بين تعامل اجتماعي 
گيري  اند، اما آنان بستر شكل وري اقتصادي، رفاه، و اثربخشي سياسي را كشف كرده هرهو ب

اند، و از ابعاد  سرماية اجتماعي در مكاني خاص، و ارتباط آن با محيط فيزيكي را ناديده گرفته
بدين جهت،  .(Grove, et. al., 2003) اند مكاني و زيست بومي سرماية اجتماعي غافل مانده

تر، مدل ناهاپيت و گوشال با مدل سه شاخگي ميرزايي  احي مدل مفهومي دقيقبراي طر
اي و  اي، عوامل زمينه اهرنجاني تلفيق و از آن مدل مفهومي پژوهش با سه دسته عوامل رابطه

 1(.1376عوامل ساختاري استخراج شده است )ميرزايي اهرنجاني، 
نساني موجود در سازمان، يا هر روابط ا اي، ومي تحقيق، متغيرهاي رابطهدر مدل مفه

شود و  نوع عوامل و متغيرهاي زنده و پويايي است كه به روابط نيروي انساني مربوط مي
شامل ارتباطات متقابل )ارتباطات غيررسمي افراد( هنجارها، اعتماد، احساس هويت، 

اهيت اي، با توجه به م احساس تكليف، صميميت، و فرهنگ سازماني است. متغيرهاي زمينه

                                                           

اي به نحوي است كه هيچ پديده يا رويداد  رتباط بين عوامل ساختاري، رفتاري و زمينه. در مدل سه شاخگي ا1

 امل اين سه شاخه باشد.وع تواند خارج از  سازماني نمي
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هاي دانشگاه پيام نور، و عوامل محيطي تأثيرگذار بر آن شامل عوامل فناوري  فعاليت
سياسي است.  ةاطلاعاتي و ارتباطي، عوامل قانوني، عوامل اقتصادي، و عوامل توسع

متغيرهاي ساختاري يا الگوهاي ارتباطات رسمي ميان كاركنان كه شامل اندازه، تركيب و 
 ي ميان افراد است.هاي ارتباط تمركز شبكه

 ها فرضيه (7-2

با توجه به هدف پژوهش كه بررسي تأثير متغيرهاي سرماية اجتماعي دانشگاه پيام نور بر 
شود كه متغيرهاي مختلف سرماية  فرهنگ سازماني آن دانشگاه است، احتمال داده مي

عتماد اجتماعي يعني، صميميت، احساس هويت، ارتباطات متقابل، هنجارهاي سازماني، ا
آوري اطلاعات و  متقابل، احساس تكليف، عوامل قانوني، عوامل اقتصادي، عوامل فن

ارتباطات، عوامل توسعة سياسي، اندازة شبكه، تركيب شبكه و در نهايت تمركز شبكه در ميان 
اعضاي هيأت علمي بر فرهنگ سازماني دانشگاه تأثير داشته باشد. ضمناً متغير سرماية 

دهندة سرماية اجتماعي به صورت مستقل  هاي چند متغير تشكيل اي از گويه هاجتماعي با گزيد
گيري شده است تا بتوان رابطة مستقل سرماية اجتماعي را با فرهنگ سازماني مورد  اندازه

توان چنين بيان كرد: بين  بررسي قرار داد. بدين ترتيب فرضية اصلي در پژوهش حاضر را مي
 فرهنگ سازماني در دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد. متغيرهاي سرماية اجتماعي و

 متغيرها اتيتعريف عملي(8-2

 متغير وابسته )فرهنگ سازماني( (1-8-2

ها،  ميزان آشنايي با مأموريت و اهداف راهبردي دانشگاه، آرمان يبه معنا يفرهنگ سازمان
به مخاطره و  سرگذشت، آداب و رسوم خاص دانشگاه، ميزان تشويق اعضاي هيأت علمي

 هاي مستمر اعضاي علمي است. نوآوري، و ميزان آموزش
 اجتماعي( ة( متغيرهاي مستقل )متغيرهاي سرماي2-8-2

ارتباطات متقابل، اعتماد متقابل،  ياجتماعي به معنا ةمتغير سرماي اجتماعي:  ةالف( سرماي
 احساس تعهد يا تكليف، صميميت، و احساس هويت مطرح شده است.
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شناسند، چه  كه اعضاي هيأت علمي تا چه اندازه يكديگر را مي به معناي آن يت:ب( صميم
 كنند.  اند، و در صورت نياز تا چه اندازه به هم كمك مي قدر با هم صميمي
عضو،  يدانشگاه و ارزش دانشگاه برا يارزش عضو برا يبه معنا ج( احساس هويت:

كار در دانشگاه، و تعلق  يبرا از دست رفته و مباهات و افتخار يها فرصت ينةهز
 خاطر نسبت به دانشگاه است.

دانشگاه خارج  ياعضا يررسميشامل ارتباطات غ اي: د( ارتباط متقابل يا پيوندهاي شبكه
با  يبا همكاران، كمك خواستن از آنان و دوست ي، هم صحبتيكار يها از ساعت

 .همكاران است
استقلال دانشگاه،  يعني، يدانشگاه يعموم يبه معناي هنجارها هـ( هنجارهاي سازماني:

يام دانشگاه پ ةژيو يهاست، و هنجارها يريگ ميو مشاركت در تصم يعلم يها يآزاد
، حضور يرفع اشكال گروه يها ، كلاسيارائه آموزش به كمك فناور نور شامل

ار در انتخاب منابع ي، عدم اختيامتحان يها سؤال يالزام يدر دانشگاه، طراح يالزام
 و مانند آن است.  يرسد

گر، يكديران دانشگاه نسبت به يبه معناي صداقت و صراحت اعضا و مد و( اعتماد متقابل:
 ت آنان در دانشگاه است.يت حقوق و احساس امنياعضا به دانشگاه و رعا يوفادار

اعضاي هيأت علمي نسبت به اهداف  ةبه معناي احساس وظيف ز( احساس تكليف:
 ن و همكاران است. دانشگاه، دانشجويا

به معناي كليه قوانين و مقررات حاكم بر دانشگاه پيام نور، اعم از قوانين  ح( عوامل قانوني:
 . ها، و قوانين و مقررات خاص اين دانشگاه است و مقررات حاكم بر كلية دانشگاه

قدي يعني حقوق، مزايا، امكانات رفاهي و مانند آن است كه به صورت ن ط( عوامل اقتصادي:
 .گيرد و غيرنقدي، مستمر و غيرمستمر در اختيار اعضاي هيأت علمي دانشگاه قرار مي

شامل عواملي است كه موجب گردآوري،  ي( عوامل فناوري اطلاعاتي و ارتباطي:
دهي، ذخيره و نشر اطلاعات اعم از صوتي، تصويري، متن يا عدد، با استفاده از  سازمان

 شود.  ي مياي و مخابرات ابزارهاي رايانه
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هاي فردي، امكان بحث و تبادل  به معناي رعايت حقوق و آزادي ک( عوامل توسعة سياسي:
 هاي غيررسمي است. ها و گروه نظر درباره مسائل دانشگاه و جامعه، و امكان تشكيل انجمن

)پيوندهاي( رسمي  يها به ترتيب يعني تعداد ارتباط ل( اندازه، تركيب و تمركز شبكه:
هاي جمعيت نگاري  ، وضعيت مشخصهيأت علميه ياعضا يشبكه ارتباط موجود در

اي كه  هاي ارتباطي، و محدوده مانند سن، تحصيلات، جنس، نژاد و مانند آن در شبكه
 اند. ها يا علايق خاصي متمركز شده ها، فعاليت هاي ارتباطي دربارة موضوع شبكه

 روش پژوهش (3

ي، از نظر زمان اجرا مقطعي، و بر مبناي چگونگي اين پژوهش از نظر نوع استفاده بنياد
هاي  بندي پژوهش ها از نوع توصيفي ـ همبستگي است كه با توجه به تقسيم گردآوري داده

همبستگي بر حسب هدف، اين نوع پژوهش از نوع تحليل ماتريس همبستگي يا 
 كوواريانس است.

 گيري آماري و روش نمونه ة( جامع1-3

وهش شامل كليه اعضاي هيأت علمي رسمي قطعي، رسمي آزمايشي، آماري اين پژ ةجامع
اعضاي هيأت علمي  تعدادمراكز سراسر كشور است.  ةو پيماني دانشگاه پيام نور در كلي

تن با استفاده از  146اي با حجم  تن بود، كه نمونه 579دانشگاه هنگام اجراي اين پژوهش 
اي، سهم هر  گيري تصادفي طبقه ش نمونهفرمول كوكران تعيين و سپس با استفاده از رو

 دانشگاه در آن مشخص شده است. ةمنطق
 ابزار پژوهش (2-3

آوري  نامه جمع هاي اين پژوهش به كمك پرسش و داده 1384قلمرو زماني پژوهش سال 
نظران  تن از صاحب 10نامه از  و محتوايي پرسش رواييبه منظور بررسي اعتبار  شده است.

نامه نظرخواهي، و تغييرات لازم اعمال شد. نتايج تحليل  تواي پرسشدربارة شكل و مح
 گرفته شده جهت سنجش متغيرهاي كار ههاي ب عاملي تأييدي نشان داد كه هر يك از سؤال

 95است و با بيش از  40/0اجتماعي و فرهنگ سازماني داراي بار عاملي بيش از  ةسرماي
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هاي  شاخص (.p ،2 < t < 05/0داري دارد )  معني ةمربوط رابط ةبا ساز ،درصد اطمينان
،  <GFI 9/0برازش مدل تحليل عاملي تأييدي نيز برازش مدل را تأييد كرد )

09/0RMSEA<   ،05/0 P>  ،2Df</χ2.) 
نامه و  گرفته شده، آلفاي كرونباخ براي كل پرسش كار ههاي ب مقياس پاياييبراي بررسي 
ها است  همساني دروني مقياس ةدهند آلفا كه نشان ها محاسبه شد. مقدار هر يك از مقياس
ه اجتماعي و فرهنگ سازماني ب ةهاي سرماي و براي مقياس 95/0نامه  براي كل پرسش

تر  اجتماعي بيش ةچنين مقدار آلفا براي هر يك از ابعاد سرماي بود. هم 88/0و  85/0ترتيب 
گيري مورد استفاده  هاي اندازه قياسمطلوب م پاياييگر  اين مقادير بيان ةبود كه هم 80/0از 

 در اين پژوهش است.
 ( روش اجرايي3-3

صد هزار  دانشگاه پيام نور، با حدود دويست و هفتاد واحد و مركز آموزشي، حدود هفت
صد عضو هيأت علمي تمام وقت و  هاي مختلف، بالغ بر شش دانشجو در مقاطع و رشته

ابر "ي بسيار گسترده، و به اصطلاح آموزش عال ةچند هزار مدرس مدعو، يك مؤسس
شود. اعضاي هيأت علمي اين دانشگاه در مراكز متعدد در سراسر  محسوب مي "دانشگاه

كشور به فعاليت آموزشي و علمي اشتغال دارند. به همين جهت بررسي روابط اعضاي 
زي، هيأت علمي مراكز با اعضاي هيأت علمي و مديران ساير مراكز و مناطق و سازمان مرك

با توجه به دوري راه، پراكندگي جغرافيايي، شرايط فرهنگي و قومي هر مركز و منطقه، از 
پذير نبوده است.  نامه( امكان اي غير از پيمايش)و يا ابزاري به جز پرسش نزديك و به شيوه
مباني نظري و  ةآوري اطلاعات دربار نامه، در اين پژوهش براي جمع علاوه بر پرسش

ها، و  ها، مجله اي و اينترنتي، و از بررسي كتاب از روش مطالعات كتابخانه ادبيات موضوع
 هاي اينترنتي استفاده شده است. پايگاه
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 ها ( روش تجزيه و تحليل داده4-3

استفاده  2از تحليل عاملي تأييدي 1به منظور بررسي اعتبار سازه با استفاده از نرم افزار ليزرل
، روش تحليل مسير فاده از نرم افزار ليزرلها با است يافتهشد و به منظور تجزيه و تحليل 

 مورد استفاده قرار گرفت.
 هاي پژوهش (يافته4

 اجتماعي و فرهنگ سازماني ةمتغيرهاي سرماي (1-4

تمام متغيرهاي بيروني به  ةبه منظور بررسي عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني ابتدا رابط
صورت مستقيم با فرهنگ  همتغيرهايي كه ب مستقيم مورد بررسي قرار گرفت تا صورت

 سازماني رابطه دارند مشخص شوند.
 x4ل نشان داد كه تنها ياول تحل ةمتناظر با مقادير استاندارد شده در مرحل tمقادير 

)فرهنگ  yصورت مستقيم با  هدرصد اطمينان ب 99)هنجارهاي سازماني( با بيش از 
صورت  هو متغيرهاي بيروني ديگر ب (p  ،13/36 =t >01/0مثبت دارد ) ةسازماني( رابط

 x4بدين ترتيب كه متغير (، p >05/0اي ندارند ) )فرهنگ سازماني( رابطه yمستقيم با 
اي در نظر گرفته شد تا روابط  )هنجارهاي سازماني( به عنواني متغير دروني واسطه

مايش شود. شكل )فرهنگ سازماني( آز yمستقيم احتمالي ساير متغيرهاي بيروني با غير
غيرمستقيم متغيرهاي بيروني  ةمدل مسير مقادير استاندارد شده براي بررسي رابط 1 ةشمار

 دهد.   را نشان مي x4از طريق 
 

                                                           
1. LISREL (Linear Structural Relations) 
2. Confirmatory Factor Analysis  
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غيرمستقيم متغيرهاي بيروني از  استاندارد شده براي بررسي رابطة مدل مسير مقادير :1 شكل

 ()هنجارهاي سازمانيx4 طريق 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ،درصد اطمينان 99دهد كه با بيش از  متناظر با مقادير استاندارد شده نشان مي tمقادير 
،  p >01/0قانوني( )  )عوامل x8(، p  ،64/3 =t >01/0)احساس هويت( ) x2متغيرهاي 

43/4 =t ،)x11 عوامل توسع(01/0سياسي( ) ة< p  ،88/2 =t و )x12 اندازة شبكه( )
(01/0< p  ،91/2 =t با )x4 مستقيم دارند. اين بدين معني  ةاي سازماني( رابط)هنجاره

)هنجارهاي سازماني( با  x4صورت غير مستقيم از طريق  هاست كه اين متغيرهاي بيروني ب
y ساير متغيرهاي بيروني با  ة( رابطه دارند. عدم رابط)فرهنگ سازمانيx4  هنجارهاي(

باشد.  )فرهنگ سازماني( مي yبا مستقيم اين متغيرها ة غيررابط نبود ةدهند سازماني( نشان
)فرهنگ سازماني(،  yمستقيم اين متغيرهاي بيروني با با فقدان رابطة مستقيم و غير بنابراين

حذف اين متغيرها به منظور دستيابي به مدل نهايي عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني 
ه پيام نور مدل نهايي عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني دانشگا 2 ةضروري است. شكل شمار

 دهد. را نشان مي
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 مدل مسير نهايي عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني دانشگاه پيام نور :2شكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 99دهد كه با بيش از  مدل مسير نهايي نشان مي  ةمتناظر با مقادير استاندارد شد tمقادير 
مل قانوني( )عوا x8(، p  ،92/4 =t >01/0)احساس هويت( ) x2متغيرهاي  ،درصد اطمينان

(01/0< p  ،77/5 =t ،)x11 عوامل توسع(01/0سياسي( ) ة< p  ،78/3 =t و )x12 ة)انداز 
مستقيم دارند. اين بدين معني  ة)هنجارهاي سازماني( رابط x4( با p  ،16/4 =t >01/0شبكه( )

 x4صورت غير مستقيم از طريق  به ،است كه اين متغيرهاي بيروني باقيمانده در مدل مسير
)هنجارهاي سازماني(  x4)فرهنگ سازماني( رابطه مثبت دارند و  yهنجارهاي سازماني( با )
(01/0< p  ،05/65 =tتنها متغيري در مدل است كه به )  صورت مستقيم باy  فرهنگ(

(. اين روابط در β= 98/0ترين رابطه نيز در مدل است ) مثبت دارد و قوي ةسازماني( رابط
دو  ةرابط ،درصد اطمينان 99متغيرهاي بيروني مدل نيز با بيش از  حالتي است كه ميان خود

 03/0)فرهنگ سازماني( به ميزان  y(. مقدار واريانس خطاي p<01/0طرفه وجود دارد )
درصد واريانس فرهنگ سازماني توسط متغيرهاي موجود در  3است؛ بدين معني كه تنها 

زماني تحت تأثير متغيرهاي موجود در درصد واريانس فرهنگ سا 97شود و  مدل تبيين نمي
قدرت بسيار زياد مدل در تبيين فرهنگ سازماني است. در  ةدهند مدل است كه اين امر نشان

نشان داده شده  2 ةگرهاي مربوط به برازش مدل مسير نهايي در جدول شمار نهايت نشان
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صلاح مدل نيز اين برازش بسيار مطلوب مدل است. دياگرام ا ةدهند ها نشان آن ةاست كه هم
 عنوان مدل نهايي پذيرفت و هيچ مسير اصلاحي ديگري را پيشنهاد نكرد.  مدل را به

 
 گرهاي برازش مدل مسير نهايي عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني نشان :2جدول 

 گر عنوان نشان مقدار دامنه مورد قبول نتيجه
 2Df</χ2 225/0 Df1/χ2  تاييد مدل

05/0P > 92425/0 p-value2 تاييد مدل
 

09/0RMSEA< 0001/0 RMSEA3 تاييد مدل
 

9/0GFI> 00/1 GFI4 تاييد مدل
 

85/0AGFI> 99/0 AGFI5 تاييد مدل
 

90/0NFI> 00/1 NFI6 تاييد مدل
 

 90/0CFI> 00/1 CFI تاييد مدل

 ها آزمون فرضيه (2-4

اجتماعي، يعني  ةيكي از متغيرهاي سرماي ،دهد آماري نشان مي طور كه نتايج همان
ارتباط مستقيم و قوي با فرهنگ سازماني دانشگاه دارد. چهار متغير  ،هنجارهاي سازماني

ارتباطي  ةشبك ةسياسي، و انداز ةديگر، يعني احساس هويت، عوامل قانوني، عوامل توسع
هاي مربوط  دانشگاه تأثير دارند و فرضيه از طريق هنجارهاي سازماني بر فرهنگ سازماني

ها  اند. وضعيت كلية فرضيه ها مورد تأييد قرار نگرفته ها تأييد شده است. بقيه فرضيه به آن
 نشان داده شده است. 3 ةدر جدول شمار

                                                           
1. Chi square Divided to Degrees of Freedom 
2. Significance Level 
3. Root Mean Square Error of Approximation 
4. Goodness of Fit Index 
5. Adjusted Goodness of Fit Index 
5. Normed Fit Index  
6. Comparative Fit Index 
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 ها وضعيت كلية فرضيه :3 جدول

 فرضيه
 1مقدار بتا جهت رابطه

(β) 

سطح 

 داري معني
 نتيجه

 يمقتمسغير مستقيم

بين صميميت و فرهنگ سازماني در  -1

 دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 02/0 05/0> p عدم تأييد 

بين احساس هويت و فرهنگ سازماني   -2

 در دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ × 30/0 01/0> p تأييد 

بين ارتباطات متقابل و فرهنگ سازماني  -3

 رابطه وجود دارد. در دانشگاه پيام نور
_ _ 01/0 05/0> p عدم تأييد 

بين هنجارهاي سازماني و فرهنگ  -4

 سازماني دردانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
× _ 98/0 01/0> p تأييد 

بين سرمايه اجتماعي و فرهنگ سازماني  -5

 در دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 02/0- 05/0> p عدم تأييد 

اعتماد متقابل و فرهنگ سازماني در  بين -6

 دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 01/0- 05/0> p عدم تأييد 

بين احساس تكليف و فرهنگ سازماني  -7

 دردانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 02/0- 05/0> p عدم تأييد 

بين عوامل قانوني و فرهنگ سازماني در  -8

 طه وجود دارد.نور راب دانشگاه پيام
_ × 31/0 01/0> p تأييد 

بين عوامل اقتصادي و فرهنگ سازماني  -9

 نور رابطه وجود دارد. در دانشگاه پيام
_ _ 02/0- 05/0> p عدم تأييد 

                                                           
( ينگ سازمانبه متغير وابسته ) فره يغير مستقيم منته يروابط غير مستقيم از ضرب مقادير مسيرها ي. مقادير بتا برا1

 شود. يحاصل م
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 3ادامة جدول 

بين عوامل فناوري اطلاعاتي و فرهنگ  -10

 سازماني دردانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 001/0- 05/0> p دم تأييدع 

سياسي و فرهنگ  ةبين عوامل توسع -11

 سازماني در دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ × 22/0 01/0> p تأييد 

شبكه و فرهنگ سازماني در  ةبين انداز -12

 دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ × 23/0 01/0> p تأييد 

بين تركيب شبكه و فرهنگ سازماني  -13

 نور رابطه وجود دارد. پيامدر دانشگاه 
_ _ 01/0- 05/0> p عدم تأييد 

بين تمركز شبكه و فرهنگ سازماني در  -14

 دانشگاه پيام نور رابطه وجود دارد.
_ _ 01/0- 05/0> p عدم تأييد 

 گيري نتيجه (5

اعضاي دانشگاه پيام نور با سرگذشت و ماهيت وجودي دانشگاه ناآشنايند زيرا مأموريت 
از سوي ديگر، عدة كمي از اعضاي هيأت علمي  ؛شگاه براي اعضا روشن نيستاصلي دان

است. در « آموزش عالي براي همه، در همه جا، و در همه وقت»دانند كه آرمان دانشگاه  مي
حالي كه يك آرمان مشترك كه در اهداف و آرزوهاي اعضاي يك سازمان ريشه دارد 

هاي مختلف سازمان  پارچه كند و بين بخشتواند يك نظام غيرمنسجم را متحد و يك مي
چنين اعضاي علمي دانشگاه آداب و  . هم(Tsai & Ghoshal, 1998)پيوند ايجاد كند 

 شناسند كه از آن نام ببرند.  رسومي را در دانشگاه نمي
ها، آداب و رسوم، مفروضات اصلي  ها، آرمان ناآشنايي اعضاي هيأت علمي با مأموريت

 .ر دانشگاه موجب شده است كه آنان با دانشگاه احساس هويت نكنندهاي حاكم ب و ارزش
اند، اين هنجارها احتمالاً  جا كه اعضاي دانشگاه مقيد به رعايت هنجارهاي سازماني از آن

رود. همان طور كه فيور  عاملي براي احساس هويت اعضاي علمي دانشگاه به شمار مي
(Fever, 2000:94) ها دارد. و  عميقي با هنجارها و شبكهوند اعتقاد دارد كه هويت پي
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هاي يك ملت، نژاد، مذهب، يا شغل و  شولتس احساس هويت را به معناي همنوايي با ويژگي
شود و با پيروي از  داند و اعتقاد دارد هويت با توجه به خصايص گروه تعريف مي حرفه مي

(. 86: 1362بد )شولتسيا هايي شخص هويت مي ها و رفتارهاي چنين گروه هنجارها، ارزش
كند و تعهد گروهي را  هاي مشترك منحصر به فرد هويت سازماني قوي ايجاد مي زيرا ارزش

. به همين جهت احساس هويت ناشي از ارتباطات (Schermerhorn, 1998: 185)افزايد  مي
 جمعي اعضا از طريق هنجارهاي سازماني بر فرهنگ سازماني دانشگاه تأثير دارد.

هاي حاكم بر دانشگاه و  علمي آگاهي چنداني از ارزش هيأت عضاياگر چه ا
هنجارهاي رفتاري آن ندارند، اما هنجارهاي قانوني در دانشگاه پيام نور اهميت زيادي 

ست، يعني ا بارون اعتقاد دارد مشخصة اصلي تجربة گروهي ماهيت هنجارهاي آن .دارد
تأئيد كرده است و از اعضاي خود انتظار  ها را ها و ادراكاتي كه گروه آن رفتارها، نگرش

اي كه عضو علمي  . در دانشگاه پيام نور تنها مقوله(Baron, 2003:6) ها را اجرا كند دارد آن
شود اين است كه چگونه واحد موظف خود را تكميل كند،  از بدو ورود با آن آشنا مي

هاي گوناگون  ل براي درسسا هاي رفع اشكال گروهي متعدد را اداره كند، در هر نيم كلاس
رسد هنجارهاي مخصوص دانشگاه  ال امتحاني طرح كند و مانند آن. در نتيجه به نظر ميؤس

اي در اين دانشگاه  پيام نور به علت ايجاد امنيت شغلي در اعضاي علمي از اهميت ويژه
تر با هم  برخوردار است و معمولاً اعضاي علمي در چارچوب هنجارهاي قانوني بيش

طور كه پوتنام اعتقاد دارد هنجارهاي تعميم يافته مشكلات  كنند. همان تباط برقرار ميار
ه . ب(Putnam, 1993) سازد تر مي كند و اجتماع را به هم نزديك عملكرد جمعي را حل مي

 همين جهت هنجارهاي سازماني تأثير مستقيم زيادي بر فرهنگ سازماني دانشگاه دارد.
دانشگاه پيام نور همان مقرراتي است كه در كلية  مقررات آموزشي حاكم بر

شود. طبيعتاً اين مقررات با ماهيت كار دانشگاه پيام نور  هاي سنتي كشور اجرا مي دانشگاه
سازگار نيست. به همين جهت اعضاي علمي براي تطابق با اين مقررات، و رعايت كلية 

شوند. دشواري مقررات  هاي آموزشي دچار زحمت و مشقت بسيار مي نامه مفاد آئين
آموزشي از يك سو، و ضرورت اجراي هنجارهاي قانوني موجب ارتباط اعضاي علمي 



 29شماره  ،هفتماجتماعي، سال  رفاهفصلنامة علمي پژوهشي 

 

248 

حول مقررات آموزشي و ايجاد نوعي همفكري و همدلي آنان در اين رابطه شده است، 
توانند اعمال  كند. وقتي كاركنان مي تر مي بيني زيرا قوانين رفتار سازماني را قابل پيش

كنند و دوستي و محبت بين  تر به هم اعتماد مي بيني كنند به احتمال بيش پيش يكديگر را
به همين جهت تأثير عوامل قانوني بر فرهنگ  ؛(Bolino et al., 2002)شود  تر مي آنان بيش

 سازماني دانشگاه نيز از طريق هنجارهاي سازماني است.
ورد توجه اعضاي علمي تر م رغم شرايط مناسب محيطي، كم سياسي علي ةعوامل توسع

، ولي همين ه استقرار گرفته و تنها موجب تشكيل انجمن صنفي اعضاي هيأت علمي شد
يك تشكل به نوعي موجب دلگرمي اعضاي دانشگاه شده است، زيرا يكي از دلايل 

ها ميل به تعلق و وابستگي به گروه براي ارضاي نياز است )مورهد/  عضويت در گروه
كند و  ايجاد مي زها و باورهاي مشترك گروه روابط اعتمادآمي . ارزش(226: 1374گريفين، 

 شود  هاي سازماني مي هاي فردي با ارزش روابط موجب سازگاري و هماهنگي ارزشاين 
(Tsai & Ghoshal, 1998)از طريق هنجارهاي  توسعة سياسي . به همين جهت عوامل

 ه دارد.سازماني تأثير غيرمستقيم بر فرهنگ سازماني دانشگا
با همكاران هيأت  تر و بيش، تنها در صورت اجبار و ضرورت اعضاي هيأت علمي

برقرار ارتباط خود علمي خود در مركز آموزشي محل خدمت، و يا گروه تخصصي 
جا كه  از آنهاي ارتباطي آنان معمولاً محدود است.  . به همين جهت اندازة شبكهكنند مي

 ،گروه آثاري جدي بر ارتباطات گروهي دارد ةانداز (Baron, 2003: 7)بارون  مطابق نظر
هاي ارتباطي اعضاي علمي نيز تأثير غيرمستقيم بر فرهنگ سازماني دانشگاه  اندازة شبكه

 دارد.
هاي مشترك موجب نزديك شدن افراد به هم و حفظ اين نزديكي  اهداف و ارزش

بط مبتني بر اعتماد موجب كند، و روا شود. اين عوامل روابط اعتمادآميز ايجاد مي مي
شود. تعامل اجتماعي هم  هاي سازماني مي هاي فردي با ارزش سازگاري و هماهنگي ارزش

هاي مشترك، و هم در اشتراك اين اهداف  ها و ارزش اي از هدف در شكل دادن به مجموعه
گاه . در دانش(Tsai & Ghoshal, 1998)كند  ها در ميان سازمان نقش مهمي ايفا مي و ارزش
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پيام نور به علت عدم امكان ارتباط متقابل مستمر بين افراد طبيعتاً ميزان صميميت و محبت 
آنان نسبت به يكديگر كم، روابط اعتمادآميز آنان ناچيز، و احساس تكليف آنان جز در 
چارچوب انجام دادن وظايف موظف قابل توجه نيست. به همين جهت، بين اين متغيرها با 

هاي  اي وجود ندارد. عوامل اقتصادي، شايد به دليل تغييرات سال رابطه فرهنگ سازماني
اخير، و عوامل فناوري اطلاعاتي و ارتباطي نيز به دليل تأثير كم در روابط بين اعضاي 

، تركيب تأثيري بر فرهنگ سازماني ندارند. از سوي ديگر علمي در شرايط فعلي دانشگاه
هايي كه اعضا بر آن تمركز دارند نيز  و موضوع هاي اعضاي علمي نسبتاً منسجم شبكه

 .نداشته استتأثيري بر فرهنگ سازماني دانشگاه 
تأثير متغيرهاي ابعاد سرماية اجتماعي بر فرهنگ سازماني، كه  نتايج مطالعه وبا توجه به 

رسد اگر  وضعيت فرهنگ سازماني دانشگاه پيام نور است، به نظر مي ةكنند تا حدودي تعيين
ان دانشگاه به اهميت اين عوامل پي ببرند، وضعيت فعلي آن را بشناسند، در جهت مدير

ريزي  هاي اساسي و بنيادين را در دانشگاه پايه رفع نقاط ضعف موجود اقدام كنند، و ارزش
حلي بيابند. به همين جهت، با توجه  شايد بتوانند براي بسياري از مشكلات فعلي راه نمايند

تر با دانشگاه، به دليل افزايش عدة  ترغيب اعضا به همكاري بيش به ضرورت انگيزش و
ها و مقاطع تحصيلي، گسترش روز افزون دانشگاه از نظر  دانشجويان، افزايش رشته

اي،  جغرافيايي، نياز رو به گسترش دانشگاه به متون علمي، و ابزارهاي آموزش چند رسانه
را براي استفاده از آن در تشويق اعضا به شناخت عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني دانشگاه 

پيام  هاي دانشگاه ضروري ساخته است. بنابراين، اگر دانشگاه تر در فعاليت مشاركت بيش
ها و  بهينه كند، بايد ارزش ةو بالفعل اعضاي علمي خود استفاد نور بخواهد از توان بالقوه

زم در لا ةآنان اعلام كند تا انگيز باورهاي متناسب با ماهيت كار دانشگاه را پديد آورد و به
ها  هاي تقويت ارزش سازي ضروري زمينههاي متناسب و با بستر آنان ايجاد شود، و به شيوه

 ةو امكان ارتباطات متقابل و همكاري اعضا و در واقع امكان توسعه سرماي و باورها
 شود:  مي راهم شود. در اين زمينه پيشنهاداجتماعي براي بهبود عملكرد دانشگاه ف

هاي مشخصي  ها و اهداف راهبردي دانشگاه پيام نور طي بيانيه ها، آرمان موريتمأ الف(
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 به اطلاع اعضاي علمي برسد.
ها و باورهاي مورد نظر مديريت دانشگاه پيام نور با همكاري اعضا تعيين و  ارزش ب(

 اعضا برسد. ةبه اطلاع كلي
براي آشنايي اعضاي جديد با نظام پذيري(  هاي توجيهي )جامعه آموزش ةدور ج(

 ها و هنجارهاي دانشگاه برقرار شود. آموزشي و ارزش
ريزي شود كه در آن اعضاي دانشگاه پيام  مراسمي مرتبط با اهداف دانشگاه برنامه د(

هايي گرد هم جمع شوند و با اجراي مناسك و آداب مرتبط با  نور بتوانند به مناسبت
 تباطات متقابل هدفدار را بيابند.امكان ار  وظايف دانشگاه،

هاي قوي ايجاد كرده است. با تعيين  گستردگي دانشگاه پيام نور، خرده فرهنگ هـ(
رساني مستمر، ايجاد ارتباطات موثر و  ها و اطلاع ها با آموزش ، ارائه آنويژههاي  ارزش

ي مناسب ها اجتماعي، و ايجاد زمينه ةمستمر بين اعضاي علمي، و در واقع رشد سرماي
 براي افزايش تعلق خاطر اعضا، از ايجاد ضد فرهنگ در دانشگاه جلوگيري شود.

و وابستگي متقابل اعضا با يكديگر و با  ت متقابل مستمر باعث ايجاد علاقهارتباطا و(
نور در اين زمينه  يامشود. بهتر است دانشگاه پ اجتماعي مي ةسرماي ةسازمان، و توسع

 بهينه به عمل آورد. ةاستفاد كند تا بتواند از نيروهاي اعضا ممنظمي تنظي هاي برنامه
هاي مادي و معنوي  تشويق اعضاي علمي به خلاقيت و نوآوري، و اعطاي پاداش ز(

هاي خلاق را افزايش  و ارائه انديشه هاي نو هاي فعاليت به افراد واجد شرايط، انگيزه
 دهد. مي
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