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 مقدمه 

و بازماندن  ماندگی که عقب گونه  ای اتفاقی نیست؛ همان پیشرفت، آبادانی و رفاه هیچ جامعه
ای کاه فاارا از ناوا ساا تار سیاسای،       ای از توسعه و رفاه اتفااقی نیسات. مفهفاه    هیچ جامعه

اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی، تأثیر قابل توجهی در رشاد یاا عقاب افتاادگی جواماد دارد،      
وسایهه آن توانساته اسات باه      است. کار، فراگیرترین موضوا اجتماعی است که بشر به« کار»

( بر ایان بااور اسات کاه     1990) 1ر قابل تصوری بر طبیعت غهبه یابد. ویل دورانتصورت غی
(، 1999شناسیم. از نظار گیادنز )   های بزرگی است که ما در تاریخ می کار اوهین رکن تمدن
عناوان انجاام ویاایفی     ها اساس نظام اقتصادی است. از نظر وی، کار باه  کار در همه فرهنگ

شاان توهیاد    های فکری و جسامی باوده و هادف    کوشش شود که متضمن صرف تعریف می
ساازد. پیراماون کاار معاهعاات      های انساانی را بار آورده مای    ها و  دماتی است که نیاز کالا

رغم اهمیات آن تااکنون کمتار ماورد      کار به فراوانی صورت گرفته است، هیکن بعد فرهنگ
ایی کااه دارای ویاا ه در کشااوره کااار، بااه واکاااوی قاارار گرفتااه اساات. موضااوا فرهنااگ  

ای هساتند و ساودای توساعه و رفااه در سار دارناد، اهمیات         های انباشاته شاده   ماندگی عقب
 بیشتری دارد. 

معاهعه حاضر درصدد است با مروری بر معاهعات انجام شده، به این سافالات پاسا ی   
های ممکن آن کدامناد و چاه    کار چیست؟ ابعاد آن کدام است؟ گونه در ور دهد: فرهنگ

هاای آن را روشان نمایاد. هادف      کاار و گوناه   دهایی دارد؟ همچنین چیستی فرهنگکارکر
کار و نظام تعهایم و تربیات    کند، بررسی نسبت میان فرهنگ دیگری که این نوشتار دنبال می

کاار در ایاران زده  واهاد شاد و تالا        است. در این میاان، گریازی باه وضاعیت فرهناگ     
هاای متعادد نشاان     ایران ارائه شود. نتایج پ وهش کار در شود تحهیهی از وضعیت فرهنگ می
(. همچناین  1386کار در ایران از جایگاه معهوبی بر وردار نیست )معیادفر:   دهد فرهنگ می

ای اسات   کار در ایران برجسته و نمایان است، فاصهه ( آنچه در فرهنگ1380از نظر معیدفر )
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 جود دارد.  های فرهنگی اسلام و فرهنگ واقعی کار و که میان ایده

 . پيشينه موضوع1

دهاد،   هاای توساعه نشاان مای     اهمههی درباره شا ص های بین های متعدد سازمان نتایج بررسی
کاار در   های توساعه نیاز وضاعیت  وشاایندی نداشاته و تاأثیر فرهناگ        کشور ما در شا ص

نی هاای توساعه انساا    جهانی در شا ص 88توان نادیده گرفت )رتبه  ایجاد این شرایط را نمی
(UNDP رتبه ،)151 ( 1در شا ص کیفیت زندگیHDR, 2013 .) 

کاار در   های فرهنگی مرکز تحقیقات استرات یک نیاز فرهناگ   معاهعات گروه پ وهش
دهاد )مرکاز تحقیقاات     تاری نشاان مای    ایران را در مقایسه با جوامد پیشرفته در ساع  پاایین  

هاای م تهاف در  الال     ان(. تجربه زیساته محقاد در همکااری باا ساازم     1387استرات یک، 
کاار باا    هاای گششاته، ایان بااور را تقویات کارده کاه کشاور ایاران در زمیناه فرهناگ            سال
هااایی کااه بااا موضااوا  هااای اساساای روبروساات. امااا در رابعااه بااا معهمااان، پاا وهش آساایب
کار مانند تعهد سازمانی، مشارکت و... باه   کار معهمان و یا مفاهیم نزدیک به فرهنگ فرهنگ
( که چهار 1389دهد. در تحقید عباداهههی و نجات ) سیده، نتایج متفاوتی را نشان میانجام ر

عناوان   بعد دهبستگی، پشتکار، روابط ساهم در محیط کار و مشارکت معهمان شهر رشت را به
دهبساتگی و علاقاه باه    »اناد، در بعاد    های اساسی ا لاق کار مورد بررسی قارار داده  شا ص
درصاد از آنهاا تاا حادود زیاادی باه کارشاان         45کااملا  و قریاب باه    ، نیمی از معهمان «کار

 59، بایش از نیمای از معهماان )   «پشتکار و جادیت در کاار  »دهبستگی و علاقه دارند. در بعد 
شاناس هساتند.    درصد از آنها معماولا  در کارشاان سا تکو  و وییفاه     41درصد( کاملا  و 
درصاد از معهماان در محایط     69، «کاار رواباط سااهم و انساانی در محایط     »همچنین در بعد 

درصاد از آنهاا در محایط     6شان دارند )تنها  کارشان رفتاری کاملا  دوستانه با سایر همکاران
هاای مرباوب باه بعاد چهاارم       اند(. بررسای گویاه   کارشان شرایعی عکس شرایط فوق داشته

ز معهماان  درصاد ا  64دهاد کاه    نشان می« روح جمعی و مشارکت در کار»ا لاق کار یعنی 
در کارشان روحیه مشارکتی دارند و تابد قوانین و مقررات مدرسه هساتند. نویساندگان ایان    

بین گششاته باشاد    های پ وهشگران روشن کننده تلا  مقاهه امیدوارند نوشتار حاضر، تکمیل
کار بیافزاید. در ایان راساتا، باا     و بتواند اندکی بر دامنه و وسعت شنا ت ما نسبت به فرهنگ
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کاار   کار، کارکردها و پیامدهای فرهنگ ور معاهعات و نظریات ارائه شده، مفهوم فرهنگمر
با استفاده از رو  معاهعه غیرسیستماتیک و از طرید منابد م تهف از قبیل کتاب و مجالات  

 عهمی و پ وهشی به نگار  درآمده است.  

 شناسی . روش2

ر اساس جستجوی مقاالات، معاهعاات   این مقاهه با استفاده از رو  مروری غیرسیستماتیک ب
هاای دانشاجویی، و باا اساتفاده از موتاور جساتجوی        هاای و رسااهه   ها، پایاان ناماه   و پ وهش

google. scholar, شده در  و مقالات نمایهgoogle. Scholar  وmagiran, sid   آرشایو مفسساه ،
عی دانشاگاه علاماه   معاهعاتی کار و تأمین اجتماعی، کتاب انه و آرشیو دانشکده عهوم اجتماا 

و با جساتجوی واگگاانی همانناد     1395طباطبایی، منابد موجود در کتاب انه مهی ایران تا سال
کار در نظام تعهیم  کار، فرهنگ کار، اثرات، کارکردها و پیامدهای فرهنگ فرهنگ، فرهنگ

ایان   کاار در  و تربیت قریب چهل منبد را مورد استفاده قرار داده است. ابتدا مفهاوم فرهناگ  
هاا و   های قابل شناسایی و مقایساه تفااوت   منابد مورد معاهعه قرار گرفت، سپس جدول گونه

هاای م تهاف    هاای گوناه   های آنهاا ترسایم شاد همچناین ملاحظاه ابعااد و وی گای        مشابهت
 کار با برداشت از معنی مستتر در آنها مورد تحهیل و تفسیر واقد شد.  فرهنگ

 کار . چيستی فرهنگ3

کار تعریف واحدی وجود ندارد و هریک از اندیشامندان باه فرا اور     هوم فرهنگدرباره مف
کاار را   ( ن ستین بار، مفهاوم فرهناگ  1979) 1گریو نگاه  ود، تعریفی ارائه نموده است. پتی

از معانی پشیرفته شده فردی و جمعی مرتبط با کار در یک زماان مشا ص و     عنوان نظامی به
از   کاار را نظاامی   (، فرهناگ 1982) 2رفی کرد. پیتر و واترمندر یک حیعه فعاهیت معین، مع

تواناد در کاارایی ساازمان نقاش مافثری داشاته        اند که می ه های مشترک تعریف کرد ارز 
های رایجی از احساس و رفتار مشترک در یاک   کار را اهگو (، فرهنگ1985) 3باشد. سینگ

کار، کهیتی است که سعوح م تهاف   گ(، فرهن1990) 4ها کند. از نظر سین سازمان عنوان می

                                                                                                                                        
1. Pettigrew  
2. Peters and Waterman 
3. Singh 
4. Sinha 



 181   ... كار شناختي فرهنگ ونهتحليل مفهومي و گ

کاار را   (، فرهناگ 2001) 1گیرد. کاویتا ساینگ  های پیرامون یک کار را در بر می تعامل نیرو
هاا و   داناد کاه ساع  تعامال یاک گاروه کااری را در چاارچوب هنجاار          عنوان کهیتی می به

هاا، نگار ،    ارکار باه هنجا   ، فرهنگ2هانتی کند. از نظر مو های مرتبط با کار تعیین می ارز 
کااار و پیونااد افااراد و مشااارکت در امااور سااازمان اشاااره دارد. وی   ایاادئوهوگی مربااوب بااه

دانااد و معتقااد اساات، موضااوا  تاارین وی گاای فرهنااگ سااازمانی ماای کااار را مهاام فرهنااگ
تاار بااوده و بااا درک  کااار از دیگاار مسااائل سااازمانی ماننااد مسااائل اقتصااادی مهاام  فرهنااگ
( 2014) 3شود. عصاری و طااهر   مفاهیم رفتار سازمانی هموار میکار، فهم بسیاری از  فرهنگ
هاای تاو م باا اصاول      هاا، انتظاارات و بااور    هاا، نگار    کاار را ترکیبای از ارز    نیز فرهنگ

وری و  کارکنان یک سازمان دانسته که تا حاد زیاادی نحاوه تعامال کارکناان، میازان بهاره       
کاار هار    اینان بر این باورند که فرهناگ دهد.  وفاداری به سازمان یا گروه کاری را شکل می

تواند مستقیما  و بدون سابقه ایجاد شود و ضرورتا  ریشه در تاریخ آن ساازمان و   سازمانی نمی
کاار توساط    نیز معتقد اسات فرهناگ   4واستاوا مرتبط با زمینه تأسیس و توسعه آن دارد. سِری

هاای مارتبط باا کارکناان، فنااوری،       اجتماعی تدوین سیاست  ها، مانند زمینه تعدادی از متغیر
های ش صیتی کارکنان ایجاد شده و تحت تأثیر جایگاه اداری افراد، سع  رضاایت   وی گی

هاای   هاا و ارز   شغهی، عمهکرد شغهی، و ... قرار دارد. به نظر گیدنز، فرهنگ کاار، هنجاار  
. و از نظار  (36: 1374کند )گیادنز،   اجتماعی مشترک در مورد کار و فعاهیت را منعکس می

ها و هنجارهای اعضای یک گروه معاین باوده کاه     جعفری و همکاران، فرهنگ کار، ارز 
کنند. بنابراین تعریف، فرهناگ کاار    های مش صی را توهید می کنند و کالا از آن پیروی می
هاا و داناش مشاترک و پشیرفتاه شاده یاک گاروه کااری در انجاام           ها، باور مجموعه ارز 

(. 1381به توهید و یا ایجاد ارز  افازوده اسات )جعفاری و همکااران،     های مععوف  فعاهیت
شاانا تی شااامل  عنااوان یااک چهااارچوب کااار یااک سااازمان بااه در تعریفاای دیگاار، فرهنااگ

ها و انتظارات مشاترکی اسات کاه اعضاای یاک ساازمان باه آن         ها، هنجار ها، ارز  نگر 
کاار نظاام    باه ایان معنای فرهناگ    شاود.   پایبند بوده و توسط آنان نیز به اشتراک گشاشته می

یافتاه و باه قاعاده رفتااری       هاای رفتااری توساعه    ارزشی یک سازمان بوده که در قاهب اهگو
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شود. در این تعریف، فرهنگ کار نقش راهنمای فکاری و عمهای    اعضای سازمان تبدیل می
کاار   ناگ کند. با این تعریف، توسعه فره کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی را ایفا می

شاود. عصاری و    یک استرات ی بسیار مهم برای ارتقای عمهکرد کارکنان در نظر گرفتاه مای  
دانناد، اماا    کار را امری تقریبا  دشوار مای  (، هرچند توافد بر سر تعریف فرهنگ2014طاهر )

ها و انتظاارات و   ها، ایدئوهوگی ها، نگر  ها، باور ها، ارز  آن را از جمهه امور ذهنی )هنجار
اند که مورد پشیر  و توافد افراد یک گروه کاری بوده و مبنای  هایی( اطلاق کرده انستنید

رفتااار شااغهی، تعاااملات فیمااابین، عاماال تأثیرگااشار باار وفاااداری اعضااا بااه اهااداف گااروه،  
هاای غهباه بار مشاکلات  اارجی و       کننده نظم و انسجام درونی و دربردارنده راهکاار  تامین

 1اند. همچنین سونیا جاان جاان والا   وری سازمان تعریف نموده ان بهرهعامل تأثیرگشار بر میز
هاا،   هاا، رو   مثابه قاوانین، مقاررات، سیاسات    کار را به (، در تعریف دیگری فرهنگ2012)

های موجود در یک گاروه کااری تعریاف کارده      ها و باور ها، آداب و رسوم و ارز  سنت
موضوا فرهنگی دیگری، در فرایند اجتمااعی  کار، همانند هر  است. او معتقد است، فرهنگ

شود و در این فراگرد، به افراد دیگری انتقال یافتاه و   شدن توسط اعضا پشیرفته و درونی می
شود. در نتیجه، موجب تغییر در کیفیات، کمیات و بروناداد      ود نیز دچار تغییر و تحول می

 کار  واهد شد. 
مثاباه   عنوان یک رفتار، به تاری ی، به  گی کار واجد وی با تبیین مفهوم فرهنگ، فرهنگ

ای ذهنی، شیوه یا سبک زندگی، یک سا تار و یا امری قراردادی و  ه هنجار اجتماعی، پدید
کار امری انتزاعای و   اند، فرهنگ که انتظاری و جدائیان گفته شود. آنگونه  نمادین قهمداد می

حایط پیراماون  اود دارای ارتبااطی     هاای فرهنگای باا م    مجرد نیست، بهکه مانند سایر پدیده
کار و اشاتیاق بارای انجاام     تواند احترام و اعتقاد به دوجانبه است. حاصل این تأثیر و تأثر، می

تفاوتی نسبت به نتیجاه و   توجهی، دهسردی، گرایش به عدم پشیر  مسئوهیت و بی کار یا بی
کاار   شده درباره فرهناگ های ارائه  ها و تحهیل (. از مجموا توصیف1391حاصل کار باشد )

هاای انساانی، و    عنوان منبعای باا ارز  بارای هادایت سارمایه      کار به توان گفت، فرهنگ می
راهکااری باارای فااید آماادن باار مشاکلات  ااارجی، ایجاااد نظام و انضااباب و یکپااارچگی     

(، در صاورت  2014رود. و به تعبیر عصری و طااهر )  های درون سازمانی به شمار می فعاهیت
کار، آن را همانند جریاان روح ناپیادایی  اواهیم یافات کاه       و کامل فرهنگ درک درست

                                                                                                                                        
1. Soniya Jhun jhun Wala 
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 کند.   دهد و رفتار شغهی آنان را در راستای اهداف سازمان تنظیم می افراد را به هم پیوند می

 . فرهنگ کار در اسلام4

بایسات در   ها از جمهه فرهنگ کار را می نگاه و رویکرد دین اسلام در  صوص تمام پدیده 
ک منظومه )سیستم( به تصویر کشید. در اسلام نگاه به هساتی باه صاورت اجزایای جادا و      ی

مستقل از یکدیگر نیست بهکه در هم تنیادگی اجازا و تاأثیر و تاأثر آنهاا بار یکادیگر دیاده         
توان هیچ بعدی از ابعاد زنادگی را از دایاره دیان جادا کارد. در       شود. به همین دهیل نمی می

هاای   هاای فاردی باا پدیاده     اناد، و پدیاده   این جهانی به آ رت مرتبطهای  دین اسلام پدیده
اند. در دیان اسالام    های ذهنی و عینی )نیت و عمل( از یکدیگر جدا ناشدنی جمعی و پدیده

بر کار، درستکاری، کسب رزق حلال، مجاهده در تأمین معاا ، رعایات حقاوق دیگاران،     
 داری و... تأکید شده است.  امانت
 

 

 هنگ كار در اسلام. فر1شكل 

در تأیید این موضوا، آقای حیدرنقوی یکپارچگی نقش فردی و اجتماعی انسان مسهمان را 
 در چهار اصل وحدت، تعادل، ا تیار و مسئوهیت  لاصه کرده است.  

شااود و بایااد ماهیاات   گونااه فاار  ماای  در اصاال وحاادت، انسااان موجااودی  اادای   
نظر ایشان، وحدت هار دو مش صاه جاامد و    گونگی  ود را به منصه یهور برساند. از   دای
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قیاد و   سا ته و هزوم تساهیم بای   ماند بودن را دارد و در سع  معهد،  اهد را از م هوق متمایز 
این نکته است که کهیاه   کننده  نماید و در سع  وجود انسان بیان شرب همگان را یادآوری می

کند که عدل، صافت ذاتای    یان میها در اطاعت از پروردگار متحد شوند. اصل تعادل ب انسان
آید. در نتیجه، در ساع  نسابی، صافت      داوند است و انکار آن انکار  داوند به حساب می

یاباد. در دا ال    عدل در کهیه موجودات که باید مظهر تجهای عادل اههای باشاند، تجهای مای      
ای باشاند   گوناه  شود، عناصر آن باید به ای همگن که از نظر اسلام زندگی نامیده می مجموعه

وجود آورند. در چارچوب مساائل اجتمااعی، تعاادل، دلاهات بار       که بهترین نظم ممکن را به
یک تعهد اجباری ا لاقی دارد که در هر جامعه باید مراعات شود تاا ساع  تاوازن در کهیاه     
سعوح زندگی ارتقا یابد. در اصل ا تیار تنها  داوند آزاد معهد است و انسان در چاارچوب  

ای آفرینش او به طور نسبی آزاد است و ایان ا تیاار و آزادی اسات کاه اجاازه      ه محدودیت
دهد  دا را انکار کند یاا باا درک آزادی اععاشاده از جاناب  داوناد،  داگوناه شاود.         می

تارین مقاام را در کائناات احاراز      انسان با درک همین آزادی است که توانسته است برجساته 
ای عادلانه  ها با آزادی یکدیگر در سا تن جامعه انسان کند. علاوه بر این، چگونگی بر ورد

ها در نزد  داوند ماجور است  یا ناعادلانه مفثر است و هرگونه تلا  در جهت آزادی انسان
عاداهتی و در نتیجاه دور شادن از     ها موجب بی و تلا  در جهت محدود کردن آزادی انسان

شاود. از نظار نقاوی، ایان امار کاه        ب میشود. اصل مسئوهیت به اصل ا تیار مربو  داوند می
هاایی از طریاد مسائول قارار دادن وی      انسان نسبت به آنچه آزاد است انجام دهد، محدودیت

حاد را   حاد، مسائوهیت بای    ساازد و آزادی بای   آنچه باید انجام دهد، برقرار می نسبت به تمامی
یت، باعا  ایجااد پویاایی    کند. این دو باید در توازن با یکدیگر باشند. اصل مسئوه تداعی می

 (.  31 -37: 1366کند )نقوی،  در جامعه شده و مسیر کمال فردی و اجتماعی را هموار می
مسئوهیت و تعهد در اسلام موضوعی اسات کاه هام در قارآن کاریم و هام در رو  و       
ایان   سیره پیامبر و ائمه )ص( مورد تأکید قرار گرفته است. در آیاات و روایاات متعاددی باه     

، آیاه  3ساوره مافمنین   8آیاه   2سوره بقره؛177آیه  1سوره اسرا؛ 34تأکید شده است. )آیه مسئهه
در نگااهی دیگار زوایاای     1ساوره آل عماران(   76و آیه  5سوره مائده؛ 1آیه 4سوره معراج؛ 32

                                                                                                                                        
  ود وفا کنید زیرا عهد مورد مسئوهیت است.. به عهد 1
 کنند. . و آن نیکوکاران، کسانی هستند که وقتی عهدی بستند، به عهد  ود وفا می2
 کنند. بندند، مراعات می ها و عهدها یی را که می . و مومنین کسانی هستند که امانت3
 . ای کسانی که ایمان آورده اید، به عهدهای  ود وفا کنید.4
 دارد. ، کسی که به عهد  ود وفا کرد و تقوا ورزید،  دا متقیان را دوست می. بهی5
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ایان   شود و پاسخ به های زیادی طرح می دین اسلام و ارتباب آن با حوزه فرهنگ کار، پرسش
تاری را در ایان موضاوا فاراهم آورد. چنانچاه ب اواهیم        ارچوب دقیاد تواناد چا   سفالات می

کند تا با معیاار   شناسنامه فرهنگ کار اسلامی را ترسیم کنیم، همین چهار اصل نیز کفایت می
قراردادن آنها تمام رفتارها و باورهایی که میتواند گویای فرهنگ کار اسالامی باشاد معرفای    

ئر دینی و تقویت رفتارهای مبتنی بار ایان شاعائر و تقویات     کنیم. تقویت ذهنیات مبتنی بر شعا
پیوند میان امور دنیوی با پیامدهای ا روی و شفافیت رابعه میان رفتارهای فردی و پیامدهای 

تواناد چناان اهگاویی از     جمعی آن، که در منظومه فکری اسلام به آن پردا ته شده است، می
 اسلامی را به تحقد نزدیک سازد. فرهنگ کار را پیش روی نهد که آرمان جامعه

 کار . کارکردهای فرهنگ5

کاار نیاز مانناد هار      شنا ت دقید هر پدیده، منوب به ملاحظه کارکردهای آن است. فرهنگ
تواناد   پدیده دیگری، دارای تأثیرات، پیامدها و کارکردهای  اصی است. ایان پیامادها مای   

سازمانی داشاته و از دامناه فاردی     یا برونسازمانی  ابعاد  رد و کلان، وسید یا محدود، درون
تواناد در درون یاک ساازمان، اثراتای را متوجاه       طور می تا ابعاد جهانی گسترده باشد. همین

هاای کالان ساازمان را     سازمانی نماید؛ یا راهبردها، اهداف یا برناماه  های درون افراد یا گروه
ساازمانی یاا    تواند متوجه افراد بارون  سازمانی نیز می تحت تأثیر  ود قرار دهد. تأثیرات برون

اهمههای، منشاأ اثار قارار      ها یا در سعوح بین های اجتماعی کلان، دیگر سازمان ها و نهاد گروه
کاار، ناه تنهاا نقاش      دهد: فرهنگ ( نشان می2003) 3و مامتا 2گیرد. نتیجه پ وهش سریواستاوا

هاای   سترات یک یاا انت ااب گزیناه   های محیعی، انت اب مسیر ا ای در تفسیر داده ه کنند تعیین
هاای محایط    وسو و تعیین شدت پاسخ کارکنان به چااهش  فناوری دارد، بهکه در تعیین سمت

تواناد باعا  تسارید، تاأ یر،      کار مای  کند. فرهنگ دا هی و  ارجی نیز نقش مهمی ایفا می
هااای پاسااخ فااردی و جمعاای کارکنااان شااود و بااه تحقااد  تسااهیل یااا تشاادید در ارائااه اهگااو

 4شاود. از نظار گاالاگر و باراون     انداز، مأموریت و اهداف راهبردی سازمان منجار مای   چشم
شاود،   تواند هار آنچاه را کاه در یاک مجموعاه کااری انجاام مای         کار می (، فرهنگ2008)

                                                                                                                                        
 دارد. . کسی که به عهد ود وفا کند و از  دا پروا نماید،  دای تعاهی پرهیزکاران را دوست می1

2. Bhupen Srivastava 
3. Mamta Mohapatra 
4. Gallagher & Brown 
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تردیاد   اهشعاا قرار داده و محور مرکزی موفقیات عمهکاردی هار ساازمانی باشاد. بای       تحت
 کار است.   اهشعاا فرهنگ ری شده، تحتاهدافی که سبب تشکیل یک گروه کا

هاای درک   هاای ماورد توافاد و نیااز     کار، در پاسخ به  واساته  از طرف دیگر، فرهنگ
یاباد. باا تغییار در اهگاوی      شده اعضای سازمان در طول یک دوره معین از زمان تکامال مای  

وضاد  کاار جااری تمایال دارد باه ماانعی بارای تغییار         های دا هی و  ارجی، فرهنگ تقاضا
های جدید تبدیل شود. دگرگاونی و تحاول بنیاادین در     موجود در مواجهه با چاهش  واسته

آیاد و   دست می کار به محیط کسب و کار نیز ضرورتا  در نتیجه ایجاد دگرگونی در فرهنگ
تواند در یک روند تکامهی  عی و تدریجی به وقوا بپیوندد. تلا  عمادی و   این تغییر نمی

تواند پاسا ی کنشاگرانه باه شارایط      مقاوم و پایدار، می ]کار[ احی فرهنگهانه برای طر آگا
بینی، که مش صه شرایط متغیار   پیچیده، نامعمئن، ناپایدار، نامنسجم، منفصل و غیر قابل پیش

سااان باارای طراحاای معهااوب هاار سااا تار، سیسااتم و  دوران پساصاانعتی اساات، باشااد. باادین
کار باشد و نقعه کانونی هر تغییار ساازمانی،    نگفرایندی، لازم است تمرکز اصهی روی فره

( 2015) 1(. تحقید جاسهین و کاور 2003کار در نظر گرفته شود )سریواستاوا و مامتا:  فرهنگ
 اند.  کار بر روی وفاداری و تعهد سازمانی را به اثبات رسانده نیز تأثیر عمید فرهنگ

 

 

 يت )دانا ميترا(. كاركردهاي فرهنگ كار در نظام تعليم و ترب2شكل 

                                                                                                                                        
1. Jasleen & Kaur 
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 . کارکردهای فرهنگ کار در نظام تعليم و تربيت6

کوشی،  لاقیت، ابتکاار،   تواند زمینه مناسبی در نظام آموزشی، برای س ت فرهنگ کار می
کاری، انضباب اجتمااعی و ا الاق فاراهم     پشیری، وجدان نوآوری، احساس تعهد، مسئوهیت

نظر اندیشامندان و محققاان دور نماناده اسات؛ تاا      کار در نظام تربیتی از  سازد. تأثیر فرهنگ
ها و  شا ص  نظران حوزه رفاه اجتماعی، یکی از جایی که آموز  و پرور  از نظر صاحب

کنناده ایان معهاب     ترین شا ص سنجش رفاه تهقی شده است. استدلاهی که تأییاد  شاید مهم
کار در نظاام   ه میان فرهنگشود. میترا ضمن بررسی رابع یافت می 1باشد، در تحقید دانا میترا

آموز  و پارور  باا موضاوعاتی مانناد اشاتغال، آماوز  و پارور  و جارم، آماوز  و          
پرور  و بهداشت، آموز  و پرور  و مشارکت مدنی و سیاسی و آماوز  و پارور  و   
چر ه نابرابری معتقد است، آموز  و پرور  نقش حیاتی در ارائه دسترسی به اطلاعات و 

های آموز  عااهی، حفاا اشاتغال موهاد،      نیاز افراد برای شرکت در دوره های مورد مهارت
کناد. در   های بهداشتی و مشارکت مدنی و انت اب مفثر در ارتباب با جرایم ایفاا مای   مراقبت

دهند کاه در نتیجاه آن    کاری بالا، افراد توانمندی پرور  می این تحقید، مدارس با فرهنگ
 جاد  واهد شد. ها و جوامد توانمندی ای  انواده

                                                                                                                                        
1. Dana Mitra 
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 . كاركردهاي فرهنگ كار3شكل 

کاری ضعیف، با ساع  باالای بیکااری، جارم و جنایات،       در مقابل، مدارس با فرهنگ
بیماااری و از  ودبیگااانگی اجتماااعی در ارتباااب هسااتند. همااین تحقیااد نشااان داده اساات،   

را باا   هاای آموزشای   کاار در نظاام آموزشای، عالاوه بار اینکاه پاروگه        توجهی به فرهنگ بی
های اجتماعی و اقتصادی ا از جمهه بیکااری ا کااهش      شکست مواجه  واهد سا ت، هزینه

ها برای تأمین  اعتمادی مدنی و افزایش ماهیات های شغهی، افزایش جرم و جنایت، بی فرصت
درآماد را در   های کم برای  انواده  های عمومی های  دمات بهداشتی و افزایش هزینه هزینه

هاا هازار نفار از کودکاان در چر اه ناابرابری بااقی         شت. در این صورت، صدپی  واهد دا
ای باشاد کاه باا افازایش      گوناه  گیارد کاه نظاام آموزشای بایاد باه       مانند. ایشان نتیجه مای  می
 واهی آناان، بتواناد باه افازایش      پشیری و عداهت های افراد و افزایش حس مسئوهیت قابهیت
 (. Danan Mitra, 2010وری منجر شود ) بهره

 کار شناسی فرهنگ گونه

هاای متعاددی از فرهناگ را شناساایی و معرفای       شناسای  اندیشمندان حوزه فرهناگ، گوناه  
رود  کار نیاز کاه از مشاتقات فرهناگ باه شامار مای        (. فرهنگ94: 1381اند )محسنی،  کرده
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کاار از ساازمانی باه     هاا نشاان داده اسات، فرهناگ     هایی باشد. پا وهش  تواند واجد گونه می
تار و در ماواردی یرافات     ها ساده ازمانی دیگر متفاوت است و شناسایی آن بر ی سازمانس

(. روهیناز و روبارت   2015بیشتری داشته و شانا ت آنهاا دشاوارتر اسات )جاساهین و کاور:       
هاا   ای از تفااوت  کار، شامل مجموعه ها، بر این باورند که فرهنگ ( با تأکید بر تفاوت1998)

های بر استه از تعامال افاراد باا محایط کاار اسات. ایان         و ایدئوهوگیو ترکیبی از تجربیات 
تواند مواردی از قبیل نحاوه پیادا کاردن شاغل، مادل اشاتغال، انادازه ساازمان،          ها می تفاوت

فرآیند ورود و  روج از شغل، نحاوه ساازماندهی یاک کاار روزاناه، نحاوه ارتبااب سهساهه         
ی مدیریت اماور روزاناه آنهاا و در آ ار،     مراتب اداری، نحوه یادگیری کارکنان و چگونگ

چگونگی سازماندهی زندگی  انوادگی توسط کارکنان را در برگیرد. درون یک ساازمان  
کار با شادت و ضاعف متفااوتی را جساتجو کارد.       های متفاوتی از فرهنگ توان گونه نیز می

شامندان  کاار اسات کاه از نظرگااه اندی     های م تهفی از فرهناگ  بندی جدول زیر شامل دسته
 م تهف است راج شده است. 
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 دهندگان  كار به تفكيک ارائه هاي مختلف فرهنگ . جدول گونه1جدول 

 ها‌عنوان‌گونه تدفاد دهنفه‌ارائه

 ای،‌سازگار/‌منداف.‌‌سلسله‌مراتبی،‌مبتنی‌بر‌بازار،‌قبیله 4 1کوواری‌گیزله

 لاتی ،‌آنگلوساکسون،‌سنتی‌و‌یفرسالارانه 3 2لمرز‌و‌هیکسون

 ضدیف،‌قوی 2 (‌1381(‌جدفری‌و‌حبیبی‌)2014هاری‌)‌وی

 11 31982دیل‌و‌کنفی

کننفه،‌مبتنی‌بر‌اعتماد،‌‌گزار،‌نوآور،‌ادغام‌قفردان‌و‌سپا 
گرایانه،‌میارکتی،‌میروط،‌تیم‌بیس‌بال،‌‌هنجاری،‌عمل

 های‌ انوادگی،‌آکادمی‌کسب‌و‌کار

 فیانفرهنگ‌مینفسی،‌فرهنگ‌مفیران،‌فرهنگ‌متص 3 برومنف

 1478ادهوکراسی،‌بازاری،‌سلسله‌مراتبی 3 (‌2011و‌همکاران‌)‌4یاد

 مبتنی‌بر‌نقز،‌قفرت،‌مبتنی‌بر‌موفقیت،‌حمایتی 4 (‌2006)‌5اومیت

 6 (‌2010)‌6باربارا‌فلمینگ
مفار،‌فردی،‌سخت‌کوش،‌مرهنگ‌مردسالار،‌کار/‌بازی‌‌وظیفه

 بنفی‌روی‌نرکت‌سخت،‌نرط

 اکنیی،‌کنیگرانهو 2 (‌1995)‌7سیوا‌کومار

 برسا تی،‌منفدل‌دفاعی،‌تیاجمی‌دفاعی 3 (‌2002)‌8کرییتنر،‌نیکی،‌بولینز

 افزا‌نرم،‌هم 2 (‌1994)‌9سینیا‌جی

 ادهوکراسی 1 (‌1970تافلر‌)

   ها تشریح گونه
کار برده شد و  تافهر به توسط آهوین 1970های  بار در سال : این واگه برای اوهین10ادهوکراسی
هاای آنلایان، ماورد     وی ه سازمان های مدیریت سازمان، به مان به بعد در اغهب نظریهاز آن ز

گرفته است. بعدها نیز توساط محققاان دیگاری مانناد هناری میتزباره توساعه         استفاده قرار 
کار  داند. از نظر وی، فرهنگ (، ادهوکراسی را نقعه مقابل بورکراسی می2008) 11یافت. نیهز
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هاای شاغهی ترغیاب و تشاوید      رات افراد را نسبت به پشیر  ریساک های ادهوک در سازمان
عنوان چسبی اسات کاه    کند و اساس آن، کارآفرینی توام با ریسک است. نوآوری نیز به می

ها، رهبران و مدیران بایاد دارای   دارد. در این سازمان اجزای آن را در کنار یکدیگر نگه می
ا به درساتی اداره کنناد. پیشارو باودن، ناوآوری و      وی گی نوآوری باشند تا بتوانند سازمان ر

رود. فار    ارائه  دمات و محصولات منحصر به فرد شا ص ارزیابی موفقیت به شمار مای 
هاای   اساسی در ادهوکراسی، تغییرات اساسی، پرور  و ایجاد مناابد جدیاد اسات و ارز    

و ساازگاری   پاشیری،  لاقیات   اساسی حاکم، تحرک، تنوا و استقلال افراد است. ریساک 
هاا   گوناه ساازمان   گیرند. به طورکهی، ایان  ها سرچشمه می رفتارهایی هستند که از این ارز 
ها و دستاوردها و ا تراعاتی هستند که همگای منحصار باه فارد      شبیه انکوباتوری از نوآوری
 (. 2006هستند )چاد و همکاران: 
فرو  فعاهیت دارناد و   هایی است که در امر مش صه اصهی سازمان :1فرهنگ كار بازار

سا تار رقابتی و منحصر به فرد و تأکید بر رقابات و افازایش رضاایت کااربران وی گای آن      
سازمانی نیز از دیگر  صاایص   گیری برون (. وجود اهدافی روشن با جهت2008است )نیهز، 

 ریازی، تمرکاز بار کاار،     شاامل برناماه    رود. رفتارهای مرتبط با ایان فرهناگ   آن به شمار می
هاای مارتبط باا ایان      گیری متمرکز و بیاان اهاداف روشان اسات. بناابراین مکانیسام       تصمیم

نفعاان   شود متناسب با رضایت ذی هایی که به کارکنان داده می شده و پادا   رویکرد تقویت
 (. 2011شود )چاد و همکاران:  و جدیت کارکنان در نظر گرفته می

کاار سهساهه    های دارای فرهنگ (، سازمان2008از نظر نیهز ) :2مراتبی فرهنگ كار سلسله
کننادگی باالا هساتند. ایان      بینی و روحیه کنترل مراتبی، دارای رهبری با رفتارهای قابل پیش
هاا و نظاارت جادی بار      ریازی، کنتارل دقیاد برناماه     امر از طرید تأکید هرچه بیشتر بر برنامه
ریزی و نظاارت صاورت    ه برنامهکنند های تسهیل اجرای قوانین و مقررات سازمان و مکانیزم

هاا و   شود. قاوانین رسامی، سیاسات    ها نیز تأکید می وری و انعباق با ارز  گیرد و بر بهره می
اهداف استرات یک سازمان نقاب کانونی بوده که همگی در راساتای ثباات و عمهکارد بهتار     

هاای   شاا ص  عناوان  شوند. قابهیت اعتماد، اثرب شای و کاارایی نیاز باه     تدوین و پیگیری می
شوند. باور برجسته در این سیستم، آگاهی کارکنان از انتظاارات   ارزیابی موفقیت شمرده می

 هاست.   سازمانی و تعبید رفتارهای  ود معابد با این انتظارات و ارز 
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در این سنخ، کار و  دمت بدون توجه به قارارداد و تعهادات    محور: فرهنگ كار نقش
مبتنای بار تعهاد افاراد، باه مشاروا دانساتن اقتادار رهبار و          گیرد. سازمان  رسمی صورت می

دهاد تاا تماام     شود. این دامنه ا تیارات وسید، به او اجاازه مای   ا تیارات وسید رهبر اداره می
های  ود را پیاده سازد. با این حال، حضور رهبر چندان مشهود نیست. بارباارا فهمیناگ    ایده
کاار هساتند، مشاارکت     گوناه از فرهناگ   ی ایان هاایی کاه دارا   ( معتقد است، سازمان2010)

شاود. نقاش    آزادانه و همراه با احترام کارکنان در انجام ویاایف و فارامین رهبار دیاده مای     
رهبری چیزی حد وسط فرماندهی و مشورت دادن است. شکوفایی نیز در شارایط باا ثباات    

ربه کااری بارای   (، افراد دارای ت صص و تج1958) 1گراث شود. از نظر مگ پشیر می امکان
هستند. این رهبر از نظر فنی و ت صصی به تمام جزئیات آگااهی    ایفای نفش رهبری مناسب

داشته و اساس نفوذ او بر مبنای کنترل و مدیریت اطلاعات قرار دارد. اسناد و مدارک نیز به 
هاای مادیریتی    گیارد. یکای دیگار از وی گای     طور جدی مورد رسیدگی و کنترل قارار مای  

هساه  »اند ا مبتنی بار    ( تشری  نموده2006و همکارانش ) 2محور ا که اومیت  کار نقش فرهنگ
است؛ بدین معنی که با تفویض ا تیاار و آزاد گشاشاتن دیگاران در انجاام اماور، نتاایج       « فر

 شود.   قابل توجهی حاصل می

گونه که از عنوان آن پیداست، قدرت، مضامون اصاهی    همان محور: فرهنگ كار قدرت
(، وی گی اصاهی ایان فرهناگ را در تمایال فارد یاا گروهای        2010باربارا فهیمینگ )است، 

کاار   داند. از نظر ایشان، ایان ناوا از فرهناگ     اص به گستر  دامنه تسهط  ود بر امور می
ای عنکبوتی است که عنکبوت در وسط آن همه چیز را در ید ا تیاار و کنتارل    مثابه شبکه به

ها نه بار مبناای یاک روناد و فرایناد       گونه سازمان گیری در این  ود قرار داده است. تصمیم
عقلانی و منعقی، بهکه کاملا  باه صاورت متمرکاز و مبتنای بار یاک سیاسات  ااص ات ااذ          

وسایهه کنتارل مناابد     واساعه کاریزماای فاردی و یاا باه      شود. در چنین سازمانی، امور یا به می
کارهااای  ااانوادگی، و و هااای کوچااک کااارآفرینی و کسااب گیاارد. شاارکت صااورت ماای
هایی که به قدرت مرکزی وابستگی زیادی دارند، در  عنوان سازمان های کارگری به اتحادیه

(، در این فرهنگ، کار بادون انتظاار   2006این دسته قرار دارند. به تعبیر اومیت و همکاران )
ه ماافوق  شود، وهی ترس از مجازات و ترغیب افراد بارای احتارام با    دریافت پادا  انجام می

هاایی مانناد    کننده اقتدار رهبران رایج اسات. واگه  های تضمین عنوان ابزارهای کنترل و پایه به
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شاود.   کار برده می ها به گونه سازمان طهب، درباره رهبران این مقتدر، مستبد، آرمانگرا، افزون
رد اهداف به تعبیر اومیت، رو  کار رهبر، استفاده توامان از سیاست چماق و هویج در پیشب

  ود است.  
کاار زماانی    (، ایان فرهناگ  2006به نظار اومیات و همکااران )    :1مدار كار توفیق فرهنگ
گیرد که زیردستان برای کسب برتری و موفقیت مورد تشوید مداوم قارار گیرناد.    شکل می

این موضوا، بدون توجه به رضایت کارکنان از شرایط کار و یا تعهاد شاغهی باه ویاایف و     
شود. در واقد آنچه مهم است، به رسمیت شنا ته شدن  ه اهداف سازمانی انجام میپایبندی ب

قدرت و ت صص رئیس یا رهبر توسط پیروان است. رهبر نیز به صورت فعال و پرانرگی در 
شرایط رقابتی به دنبال دستیابی به اهداف ساازمانی اسات و در ایان راساتا باه تشاوید دیگار        

ک مدیریت، مبتنی بر مشاوره و استدلال منعقی اسات هایکن   نماید. سب همکاران مبادرت می
 کنند.   برای ایجاد انگیزه، به تشوید مداوم نیز مبادرت می

گوناه   هایی که دارای ایان  (، در سازمان1377از منظر میرسپاسی ) :2فرهنگ كار حمایتی
ی کار هستند، افراد با  هوص نیت باه عضاویت ساازمان درآماده و رواباط عااطف       از فرهنگ

(. از نظار  38: 1377شاود )میرسپاسای،    مبتنی بر رفاقت و همکاری میان کارکنان برقارار مای  
اهعجل کااری، سااعات طاولانی کاار و میازان       (، در فضاهای کاری که ضرب2006اومیت )

هاای   سازی شرایعی اسات کاه سا تی    بالایی از استرس وجود دارد، مدیریت ناچار به فراهم
یابد. در چنین شرایعی، اهگوهای فکری و رفتااری کاه افاراد را     کار با همیاری افراد کاهش

کند، بسط  واهد یافت و این روند تا رسیدن هار واحاد باه باالاترین      کار تیمی تشوید می به
شود. اهبته لازمه اینکار، داشتن حس اعتماد و احترام باه یکادیگر،    درجه کار تیمی دنبال می

های اعضا، تقادیر و سپاساگزاری از تالا      اریبه رسمیت شنا تن تلا  و کوشش و فداک
ای، وجود آماوز  ماداوم باا هادف روزآماد       یکدیگر، حمایت همگان از تصمیمات حرفه

وی ه برای افراد درگیر در امور ت صصی ا و بادون در نظار     های ت صصی ا به  کردن مهارت
ی بیاان  باشاد. در نهایات تساهیل ارتباطاات بارا      گرفتن مناصب و سهسهه مراتاب قادرت مای   

ها و پیشنهادها وجود داردکه این موضوا نه تنها به گستر  روحیه کار تیمی و  نظرات، ایده
هاای بیشاتر نیاز  واهاد باود. همچناین        ب اش ناوآوری   حمایتی منجر  واهد شد، بهکه اههام

شود و رهبر در این  عنوان وی گی برتر در روابط بین اعضا دیده می احترام و اعتماد متقابل به
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نگ، نقش همدلانه و مراقب را نسابت باه ساایرین دارد. مادیر باه صاورت ماداوم و باا         فره
روحیه باز در حال برطرف کردن تعارضات میان افراد بوده و در جهت مشاارکت و اجمااا   

کند. هادف نهاایی رهبار در ایان فرهناگ، مشاارکت تماام کارکناان در          همگانی تلا  می
 (. 2006ان: گیری است )اومیت و همکار فرایند تصمیم
مادار، اهاداف و مسائوهیت افاراد از قبال       های وییفه در سازمان :1مدار كار وظیفه فرهنگ

هاا باه    های مدونی برای هر فرد وجاود دارد. ساا تار ایان ساازمان     تدوین شده است و برنامه
ای است. این فرهنگ اگر چه باه طاور مساتقیم باه قادرت افاراد و        صورت ماتریسی و شبکه

های مادی و تاامین مناابد ماادی بارای      قدرت بستگی ندارد، هیکن به حمایت سسهسه مراتب
کارایی و اثرب شی سازمان وابسته است. برای نشان دادن انععاف در کار و ا ش نتیجاه بهتار   

شود، در نتیجه  لاقیت و نوآوری گساتر   واهاد    ها واگشار می به گروه  گیری نیز تصمیم
یاااد و توساااعه، بازاریاااابی، تبهیغاااات و حمایااات از هاااای تحق یافااات. تأکیاااد بااار فعاهیااات

 (.Barbara, 2010رود ) های آن به شمار می های جدید از دیگر وی گی گشاری سرمایه
کااار، مش صااه  (، ایاان نااوا از فرهنااگ2010از نظاار باربااارا ) :2فرهنگگگ كگگار فراینگگد

رت گیاری و بااز ورد محادود باه هماراه نظاا       هایی است که دارای ریسک تصامیم  سازمان
هاای دوهتای و    های بیماه و ساازمان   ها، شرکت توان به بانک شدید هستند. از مصادید آن می

هاای  اود و دیگاران را چنادان حاس       صناید اشاره کرد که افراد باز ورد اثرب شی فعاهیت
هاای در   کنند. در نتیجه، به جای تمرکز بر روی آنچه باید انجام شاود، بار روی فعاهیات    نمی

گیارد. چیازی کاه درایان فضاا دارای ارز  اسات، انجاام         ز صاورت مای  حال انجاام تمرکا  
ها به صورت درست و تمام و کمال معابد با اصول فنی است. از نظار دیال و کنادی     فعاهیت
ناپشیر که بار عنااوین شاغهی رسامی تأکیاد       (، سا تار سهسهه مراتبی س ت و انععاف1982)

ی فنای  اود در اجارای ویاایف، از دیگار      هاا  داشته و ترغیب کارکنان به بالا بردن توانایی
 های این قبیل سازمانهاست.   وی گی

هاایی دیاده    کار در ساازمان  (، این فرهنگ1995) 4از نگاه کومار :3فرهنگ كار واكنشی
انداز و اهداف درازمدت هستند و در مقابل، به هر محارک درونای و    شود که فاقد چشم می

                                                                                                                                        
1. task culture 
2. process culture 
3. Reactive Organizational Culture 
4. A. B. Sivakumar 
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های فوری و رسیدگی باه   دهند. ارائه پاسخ می اهعمل نشان بیرونی به صورت واکنشی عکس
هاسات و اغهاب    ها و مشکلات و مادیریت بحاران، فعاهیات روزاناه ایان ساازمان       در واست

عناوان   گیرد. مدیران با افت ار از  اود باه   تلاشی برای پیشگیری از وقوا مسائل صورت نمی
هاا باه    د که بیشتر فعاهیتکنند هیکن این درک در بین آنها وجود ندار افرادی عمهگرا یاد می

 های مش ص و روتین محدود شده است.  انجام فعاهیت
کاار ا کاه     های ایان فرهناگ   ( در تشری  وی گی1995کومار ) :1فرهنگ كار كنشگرانه
داند ا آن را دارای فرهنگی دوراندیشانه و مترقای    کار واکنشی می آن را نقعه مقابل فرهنگ
در آن کارکنان نیز دارای روحیه بهبود مستمر و پیشارفت   داند که به همراه مدیران حرفه می
 در مسیر شغهی هستند.  

هنجارهای موفقیات )کساب هادف(، هنجارهاای  ودشاکوفایی،       :2كار سازنده فرهنگ
دوستانه( و هنجارهاای عااطفی در ایان فرهناگ تقویات       هنجارهای  ودبرانگی تگی )انسان

نان باا یکادیگر و باا ماردم تشاوید و ترغیاب       شوند. در این فرهنگ، تعامل آزادانه کارک می
شود. دامنه تشوید کارکنان برای تمرکاز بار روی    شود و هر مانعی در این راه را برطرف می

هایی است که به رشد، توسعه و ارضای نیازها و توسعه فردی و جمعی آنهاا   ویایف و پروگه
 (. Cook & Szumal, 200: 149کند ) کمک می

کاار را   ( ایان ناوا از فرهناگ   2002و همکااران )  4کریتنار  :3اعیكار منفعل دفگ  فرهنگ
دانند که کارکنان در تعامل با مدیران، تهدیادی متوجاه امنیات شاغهی      محصول شرایعی می

 ود نبینند. افاراد، در راساتای پاشیر  باورهاا، هنجارهاا، مصاوبات و قراردادهاا و رعایات         
و کارکنان غاهبا  برای نشان دادن اینکاه  گیرند.  های سازمانی تحت نظارت قرار می ممنوعیت

از نظر فکری و رفتااری تاابد هنجارهاا هساتند، تحات فشاار قارار دارناد. در ایان موضاوا،           
نشاده   دهناد. تعارضاات حال    های ش صی  ود تارجی  مای   قضاوت مدیران را به باورداشت

وک و شاود. کا   هاا دیاده مای    ماهی و شکایات زیادی از جانب سعوح پایین در این ساازمان 
های دیگری از جمهه مدیریت سهسهه مراتبای، غیرمشاارکتی و ات ااذ     ( وی گی1993زومال )

عنوان مجاری   شمارد و به اعضاء تنها به تصمیمات متمرکز را برای نوا از فرهنگ کار بر می

                                                                                                                                        
1. Proactive Organizational Culture 
2. Constructive culture 
3. A passive-defensive culture 
4. Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Marc Buelens 
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 گونه پاداشی نیستند.   شود؛ بنابراین در انتظار هیچ تصمیمات نگریسته می
( معتقدناد، در ایان فرهناگ،    2002کریتنار و همکااران )   :1كار تهاجمی دفاعی فرهنگ

شوند و غاهبا  تأکید زیادی بار   های شغهی  ود تشوید و ترغیب می کارکنان به حفا موقعیت
گیرد. کارکنان نیز به جای تأکید بر موفقیت گروهی، به دنباال   انجام دقید کارها صورت می

شاارهای روحای زیاادی باه کارکناان      رفد نیازهای فردی  ود هستند. این سابک از کاار، ف  
طهبی، رقابت و تلا  برای کارآمادی فاردی    کند. شا ص مهم م اهفت، قدرت تحمیل می

اندیشی، مقابهه، انتقااد ماداوم و م اهفات     ( نیز وجه غاهب منفی1993است. کوک و زومال )
ساا تار   اند. در ایان فرهناگ کاار،    های آن بر شمرده های دیگران را از وی گی اعضا با ایده

غیرمشارکتی و کنترل زیردستان برای جهب رضایت مافوق به صورت جدی اعماال شاده و   
هاا هساتند کاه منشاأ      ها، ایان پسات   سمت بالا جریان دارد. در این سازمان پاس گویی تنها به

اقتدار افراد بوده و تنها چیزی که اهمیت دارد، برنده باودن، سا ت کاار کاردن و پرهیاز از      
 اشتباه است. 
کاار در وههاه اول چنادان نارم باه       (، این فرهنگ1994) 3به تعبیر سینها :2كار نرم فرهنگ
رسد، زیرا کار، موضوا محوری و مورد علاقه کارکنان نباوده و افاراد باه صاورت      نظر نمی

هاای کارکناان    شوند. هیکن از آنجا که مدیران نسبت به در واست جدی وادار به تبعیت می
کنناد، نارم  واناده     موضاوعات م تهاف باا مماشاات بر اورد مای       رضایت نشان داده و باا 

کنناده   شود. از طرف دیگر، چندان توجهی به جهوگیری یا کنترل عوامل محیعای نااتوان   می
شاود. در مقابال ایان     انگااری بر اورد مای    نشان داده نشده و با این موضوعات نیاز باا ساهل   

ینرگیک در شارایعی تحقاد   کاار سا   قارار دارد. فرهناگ   4کاار ساینرگیک   فرهنگ، فرهناگ 
. در مقابل کار س ت و صادقانه همواره پاادا  متناسابی   1 واهد یافت که کارکنان بدانند: 

. ساازمان در  3. باور به اینکه رفتار مقام مافوق عادلاناه  واهاد باود.    2وجود  واهد داشت. 
   کننده محیعی را در کنترل درآورد. کننده و ناتوان تلا  است تا عوامل محدود

کار در میان افرادی مجزا از هم، فاقاد ارتبااب    این سنخ از فرهنگ :5كار انفرادی فرهنگ
شاود. مانناد وکالای دادگساتری،      سیستماتیک سازمانی و سهسه مراتب مشا ص دیاده مای   

                                                                                                                                        
1. Aggressive-defensive culture 
2. soft Work culture 
3. Sinha 
4. Synergetic work culture 
5. The person culture 
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هاای منفصال    هایی از ستاره کار به کهکشانی با  وشه پزشکان، مشاوران و .... از این فرهنگ
  کاار، آنگوناه کاه بتاوان آن را وی گای ساازمانی       این نمونه از فرهناگ شود.  از هم تعبیر می

 اص برشامرد، یاا آن را در قاهاب ساازمانی  ااص جساتجو کارد، نااممکن اسات. زمیناه           
گیری چنین فرهنگی، رفاد نیازهاای فاردی اسات و افارادی کاه دارای شاغل مشاابهی          شکل

 اصی قرار داد. کار، در دسته   توان بر اساس این نوا فرهنگ هستند را می
( در ایان فرهناگ افاراد اهال ریساک و      2010بارباارا )  :1كگار بهگه سرسگ      فرهنگ

پشیر بوده و  واستار پاسخ و دریافت باز ورد سرید در نتیجاه اقادامات  اود هساتند.       عر
ادارات پهیس، جراحان، واحدهای چاپ و نشر، ورز  و صانعت سارگرمی در ایان گاروه     

شاود و افارادی کاه در آن     ، بر سرعت به جای صبوری تأکید میقرار دارند. در این فرهنگ
هستند، دارای روحیه رقابتی بوده و پافشاری زیادی بار انجاام کاار دارناد. باه هماین سابب،        

هاا   شاود. عالاوه بار ایان، بارای شکسات       کار زیاد دیده می فرسودگی شغهی در این فرهنگ
 شود.   مجازاتی در نظر گرفته می

( این ناوا  2010( و باربارا )1982از نظر دیل و کندی ) :2ی س  كار و سرگرم فرهنگ
ها،  رغم سرعت عمل بالا در انجام فعاهیت شود که به هایی دیده می کار در سازمان از فرهنگ

تارین   کند. مهم عنوان نمونه، مک دوناهد از این اهگو پیروی می ریسک پایینی وجود دارد. به
أکید بر همکاری گروهی است و موفقیت، حاصل تلا  کار، ت های این نوا فرهنگ وی گی

 جمعی است نه صرفا  افرادی  اص. 
ترین وی گای ایان مفسساات و     ریسک بالا، مهم :3بندی روی شرك  فرهنگ كار شرط

کار هستند. ا تصاص زماانی طاولانی بارای ات ااذ      هایی است که دارای این فرهنگ سازمان
ها هماواره تردیاد وجاود داشاته باشاد.       ودن تصمیمتصمیمات باع  شده تا در نتیجه ب ش ب

هاای موبایال از جمهاه دارنادگان ایان       کننده گوشای  کننده هواپیما و توهید های توهید شرکت
ها، جهات تصامیمات باه صاورت سهساهه مراتبای        کار هستند. در این مفسسه سنخ از فرهنگ

گیارد.   اصی صاورت مای  سویه و از بالا به پایین بوده و تصمیمات با دقت و حساسیت   یک
میزان ماندگاری افاراد در ایان مشااغل کام باوده و افارادی کاه در ایان شارایط کاار بااقی            

هاا، ا تاراا    های زیادی بر وردارند. از دیگر وی گی مانند، معمولا  از احترام و شایستگی می

                                                                                                                                        
1. tough-guy, macho culture 
2. The work- hard/ play-hard culture 
3. Bet-your-company-culture 
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است کار های با کیفیت بالا همراه با تأثیرپشیری از نوسانات بازار بوده که ممکن  و نوآوری
   .دهد را در معر   عر دائمی قرار می

کاار، رهباران    (، در ایان ناوا از فرهناگ   2009از نظر ماوراهی )  :1كار استبدادی فرهنگ
کنناد.   کنترل کامهی بر زیردستان دارند و زیردستان نیز باا جادیت از دساتورات پیاروی مای     

ناد و نسابت باه آنچاه     دا درستی مای  مفرو  اساسی این است که رهبر مصاه  سازمانی را به
برای سازمان مفید است، آگاهی دارد. در حاهی که رهبر همیشه برای دستیابی به منافد  اود  

 در تلا  و تکاپو است.  
کاار ارائاه    ( از این فرهناگ 2009) 3در تعریفی که موراهی سهوام :2كار مشاركتی فرهنگ

شاوند.   ارکت داده مای گیاری و اداره ساازمان مشا    داده است، کارکنان در روندهای تصمیم
های مادیر یاا    ها، اعمال ایده گونه سازمان بنابراین انگیزه بهتری برای انجام کار دارند. در این

 رهبر در سازمان ایده محوری نیست.  
های این ناوا از   ( در بیان وی گی2011) 5دیپاک کومار :4فرهنگ سازمانی بوروكراتیک

های کنترل و حکمرانی  وسیهه مکانیسم اند که بهد هایی می کار آن را وی گی سازمان فرهنگ
هاایی باا قواعاد     کناد، دارای نقاش   شوند. سازمانی که از ایان اهگاو پیاروی مای     مش ص می
هاای   های معین برای اعضا و سهسهه مراتبی مش ص است که فرصت شده و مسئوهیت تعریف

با توجه باه مشا ص باودن محادوده      دهد. در این سیستم، محدودی در ا تیار اعضا قرار می
 رسد.   ها،  عرپشیری به حداقل می بینی بودن فعاهیت ا تیارات و ویایف و قابل پیش

هاایی مانناد    کاار باا نشاانه    ( این نوا از فرهناگ 2011کومار ) :6كار شبه جنگلی فرهنگ
 هاای اعضاای آن   های فراوان شنا ته شده و محل واقعی آزادسازی ایاده  نوآوری و لاقیت

است. در این شرایط، موقعیت برای کسانی که ب واهند باه سارعت رشاد کارده و پیشارفت      
هاا و اساتقلال    هاایی بارای ارائاه ایاده     های زیاد بین فردی، مشوق نمایند، فراهم است. رقابت

کاار   هاای دارای ایان فرهناگ    فردی و تمایل به پشیر  ریسک بالا از دیگر وی گی سازمان
 است.  

                                                                                                                                        
1. authoritarian Culture 
2. Participative Cultur 
3. K. Murali Selvam 
4. Bureaucratic Organizational culture 
5. Dipak Kumar Bhattachariyya 
6. The jungle-like culture  



 199   ... كار شناختي فرهنگ ونهتحليل مفهومي و گ

هااای بر ااوردار از ایاان نااوا  (، سااازمان2011از نظار کومااار )  :1یكگگار ماشگگین فرهنگگگ
هاای مااهی هساتند.     کار، دارای گرد  ماهی شفاف و موازینی بارای کااهش هزیناه    فرهنگ

کننده روابط کاار حااکم اسات و     های محدودکننده و استانداردهای تنظیم همچنین پروتکل
غییرات باه آهساتگی ودشاواری    های جدید به آهستگی صورت گرفته و ت دستیابی به فرصت
 پشیرد.  صورت می
گونه فرهنگ در شرایعی رشد یافته و  ( معتقد است، این2008گوپتا ) كار قوی: فرهنگ
های سازمانی برای تازه واردان به صورتی جدی تفهیم و آماوز    شود که ارز  تقویت می
م دارد. در مقاباال هااا ارتباااب مسااتقی شااود. ماالاک ارتقااای اعضااا بااا پایبناادی بااه ارز  داده 
های سازمانی چندان اعمال نشاده و   شود که ارز  کاری ضعیف، در جایی دیده می فرهنگ

کار قاوی همیشاه    (، فرهنگ2011و همکاران ) 2شود. از نظر جیسون به اشتراک گشاشته نمی
درساتی و باه طاور کامال راهنماایی       به معنی  اوب باودن آن نیسات، هرچناد کارکناان باه      

شاود.   شاوند، هایکن توساعه باه نادرت دیاده مای        سمت موفقیت جهت داده می شوند و به می
کار قوی، اهگوهای رفتاری به صورت آشاکاری   (، در فرهنگ2011همچنین از نظر کومار )

کناد. از نظار جیساون و     تعریف شده اسات و هماین امار ساازگاری دا های را تقویات مای       
جاود دارد و از هماه اعضاا انتظاار     کار قوی، اجمااا باالایی و   (، در فرهنگ2011همکاران )

کاار ساازمانی    هایی کاه فرهناگ   رود  ود را با شرایط انعباق دهند. در مقابل در سازمان می
اناداز و راهکارهاای ساازمانی وجاود دارد و افاراد از       ضعیف است، تصوراتی دربااره چشام  

ای  سو، در پاره رود، دارای تردید و ا تلاف برداشت هستند. ازدیگر آنچه از آنان انتظار می
های یاک ساازمان قاوی یاا ضاعیف نیسات بهکاه تنهاا در          کار در تمام ب ش موارد، فرهنگ

هاا و هنجارهاای    ساری ارز   هایی از سازمان قوی یا ضعیف دیده شاود. وجاود یاک    ب ش
وجاود   تواند چناین وضاعیتی را باه     اص یا وجود رهبری قوی در ب شی از یک سازمان می

 آورده باشد. 
هاا باا تأکیاد بار کیفیات       (، بعضی از سازمان2011از نظر جیسون ) :3ار خدم ك فرهنگ

گشارند که محور آن جهاب رضاایت مشاتریان     کاری را به نمایش می ارائه  دمات، فرهنگ
اند نگر  و رفتاار   اند، توانسته هایی که موفد به ایجاد چنین فرهنگی شده  ود است. سازمان

                                                                                                                                        
1. machine-like culture . 
2. Jason A. Colquitt 
3. customer service culture 
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  دمات با کیفیت به مشتریان  ود هدایت کنند.   کارکنان  ود را در راستای ارائه
کار وی ه مشاغل  اصی  این نوا از فرهنگ :1كار نهادی كار ت صصی و فرهنگ فرهنگ

نیست بهکه شااغلان هار رشاته ت صصای، کادهای ا لاقای و رفتااری متعهاد باه آن رشاته           
هاایی منحصار    دهند. این نظام ا لاقی دارای زمیناه  کنند و توسعه می ت صصی را تعریف می

ها و سبک رهبری، سا تار پادا  و... است. شاغلان هر  به فرد از قوانین و مقررات، سیاست
کند و افراد در فرایند کاار جاشب ایان     حرفه، هنجارهای ت صصی حوزه  ود را درونی می

عناوان مثاال، هنجارهاای     کنناد. باه   هنجارها شده و نسبت به آنها فاداری و پایبندی پیادا مای  
 شود.   ناپشیر از ش صیت یک حسابدار قهمداد می حسابداری ب شی جداییحرفه 

                                                                                                                                        
1. Professional culture and institutional culture 
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 ها یافته

طاور کهای،    کار عنوان شد. به ز فرهنگن ستین هدف این مقاهه، دستیابی به تعریف جامعی ا
توان در ساه ساع   ارد، میاانی و کالان تفکیاک        کار را می گیری فرهنگ های شکل زمینه

هاای تربیتای و  اانوادگی ناام بارد، زیارا در فرایناد         تاوان از زمیناه   کرد. در سع  فردی می
کناد   تقل مای های  اصی را من اجتماعی شدن،  انواده، متناسب با اهگوی تربیتی  ود ارز 

یاباد.   های آتی فارد باروز و یهاور مای     ها و رفتار ، افکار و گرایش ها در نگر  و این ارز 
توانناد   شنا تی مانند سن، جنس و تحصیلات مای  های جمعیت همچنین در سع   رد، متغیر

ها، رابعه معکوسی میاان سان    کار مفثر واقد شود. به استناد بر ی یافته در چگونگی فرهنگ
کاار نیاز    کار وجود دارد. همچنین میاان جنسایت و کیفیات فرهناگ     لات با فرهنگو تحصی

(. 1383( و )معیدفر، 1383ای میان زنان و مردان نشان داده شده است )کاویان، ه تفاوت عمد
کار اثرگشار است.  های روانی و ش صیتی نیز در سع   رد، در کیفیت و نوا فرهنگ زمینه

هاای فیزیکای محال کاار؛      کار است، مفهفه ه سازمانی فرهنگدر سع  میانی که نایر بر وج
کاار قارار دارد کاه زمیناه      ها و ویایف سازمانی و ارتبااب میاان مادیریت باا فرهناگ      فرایند
دهاد.   هاای کاار را در هار ساازمانی شاکل مای       گیری نوا  اصی یا انواعی از فرهنگ شکل
هاای جمعای،    تاوان باه ارز    مای  گیرند کاه  تری در ذیل این مفهفه قرار می های جزئی مفهفه

های کاری در جامعه اشااره کارد. در ساع  کالان      مشارکت، عداهت، نظام ارزشی و ارز 
کاار بهکاه    توان به ابعاد فرهنگ اجتماعی و اقتصادی اشاره کرد کاه ناه تنهاا فرهناگ     نیز می

 دهد.  تمام وجوه فرهنگ را تحت تأثیر قرار می
کاار، باه اماور ذهنای      فرهنگ»توان گفت:  شده میبندی از تعاریف ارائه  در یک جمد

هاایی( اطالاق    هاا و انتظاارات و دانساتنی    ها، ایادئوهوگی  ها، نگر  ها، باور ها، ارز  )هنجار
شود که ماورد پاشیر  و توافاد افاراد یاک گاروه کااری باوده و مبناای رفتاار شاغهی،             می

کنناده نظام و    گاروه، تاأمین  تعاملات فیمابین، عامل تأثیرگشار بر وفاداری اعضا باه اهاداف   
های غهبه بار مشاکلات  اارجی و عامال تأثیرگاشار بار        انسجام درونی و دربردارنده راهکار

کار ارائه  هایی که پیرامون فرهنگ با ملاحظه اجزای توصیف«. وری سازمان است میزان بهره
مثاباه   هتاوان آن را با   کار واجد ابعاد گوناگونی است و می توان گفت فرهنگ شده است، می
ای ذهنای، شایوه یاا     ه مثاباه هنجاار اجتمااعی، پدیاد     عنوان یک رفتار، باه  تاری ی، به یک امر 

 عنوان یک سا تار و یا امری قراردادی و نمادین قهمداد کرد.  سبک زندگی و یا به
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هاایی بارای آن اسات.     بعد کارکردی، دومین هدفی که این مقاهه مترصاد ارائاه پاساخ   
بنادی شاد و معهاوم گردیاد ایان       کارکردهای م تهفی شناسایی و دسته درباره این هدف نیز
های  رد تا میانی و کلان هر سازمانی را تحت تاأثیر قارار دهاد.     تواند از جنبه کارکردها می

ها به مسائل درون سازمانی تا تعیین  ارائه اهگوهای پاسخ فردی و جمعی و شدت و نوا پاسخ
کاار در هار ساازمانی اسات؛ و از      انی، متأثر از فرهناگ انداز، مأموریت و اهداف سازم چشم

کار آن سازمان آغااز شاود    دیگر سو هرگونه تغییر در سازمان هزوما باید از تغییر در فرهنگ
 تا بتواند اهداف تغییر را با موفقیت همراه نماید. 

کار در نظام تعهیم و تربیت هدف دیگری بود که در ایان نوشاتار    کارکردهای فرهنگ
تواند زمینه مناسابی بارای    کار در نظام تعهیم و تربیت و نظام آموزشی، می ال شد. فرهنگدنب

کااری،   پاشیری، وجادان   کوشی،  لاقیت، ابتکار، نوآوری، احساس تعهد، مسائوهیت  س ت
کاار در   انضباب اجتماعی و ا لاق را در جامعه فراهم سازد. از طرف دیگار، تاأثیر فرهناگ   

شمندان و محققان دور نمانده است. تا جایی که آماوز  و پارور ،   نظام تربیتی از نظر اندی
تارین شاا ص    هاا و شااید مهام    شاا ص   نظران حوزه رفاه اجتماعی، یکای از  از نظر صاحب

کاار مثبات یاا منفای در نظاام       سنجش رفاه تهقی شاده اسات. در ایان تحقیاد تاأثیر فرهناگ      
غال، آماوز  و پارور  و   آموز  و پرور  با موضوعاتی مانند آماوز  و پارور ، اشات   

جرم، آموز  و پارور  و بهداشات، آماوز  و پارور  و مشاارکت مادنی و سیاسای و        
آموز  و پرور  و چر ه نابرابری، آمده است. آموز  و پرور  نقاش حیااتی در ارائاه    

هاای آماوز     های ماورد نیااز افاراد بارای شارکت در دوره      دسترسی به اطلاعات و مهارت
های بهداشتی و مشارکت مدنی و انت اب مفثر در ارتبااب   د، مراقبتعاهی، حفا اشتغال موه
 با جرایم مش ص دارد.  

 گيری بندی و نتيجه جمع

ای اجتماعی است که هم متأثر از فرهنگ کالان باوده و توساط اعضاای      ه کار پدید فرهنگ
شاود و هام  اود، در ساا تن جامعاه دارای نقشای        جامعه ساا ته و پردا تاه و درونای مای    

تواند در تاأمین رفااه یاک جامعاه و هام در فاصاهه گارفتن         کار می رگشار است. فرهنگتأثی
کاار در هماه    کننده داشته باشد. سفال این اسات کاه آیاا فرهناگ     جامعه از رفاه نقشی تعیین

کاار در   های شغهی دارای جایگاه و ارز  یکسانی است؟ اینکه فرهنگ ها و همه زمینه ب ش
پاشیرد، ب شای    اثرگشاری بیشتری است، معابد عقال ساهیم مای   کدام ب ش از جامعه دارای 
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های بزرگتری را تحت تاأثیر قارار دهاد و یاا      تواند ب ش دارای اهمیت بیشتری است که می
هاای فرهنگای جامعاه را ایفاا      هاا و هنجاار   وییفه اجتماعی کردن افراد جامعه معابد با ارز 

کنناده داشاته باشاد. نهااد      قشای تعیاین  هاای بعادی ن   کاار باه نسال    نماید؛ و در انتقال فرهنگ
هاای اجتمااعی را تحات تاأثیر قارار       کارگزار تعهیم و تربیت، به ایان دهیال کاه ساایر حاوزه     

هاا و   هاا و افازایش قابهیات    دهاد و در تکمیال داناش، مهاارت، اصالاح نگار  و رفتاار        می
در  عناوان یاک کاارگزار مهام     های افراد و اعضای جامعه نقاش عماده دارد و باه    شایستگی

عناوان   کاار، باه   شود، دارای نقشی اساسای اسات. فرهناگ    اجتماعی شدن افراد محسوب می
ترین عوامل فرهنگی توسعه، با فرآینادهای اجتمااعی شادن در نهااد  اانواده و       یکی از مهم

نظام آموز  و پرور  مرتبط است. نکته مهمتر اینکه نظام تعهیم و تربیات، کنشاگر اصاهی    
های جامعه است. ارتبااب   کار در دیگر ب ش توجهی از فرهنگ بندی ب ش قابل در صورت

ای که تصور مرز  گونه کار و نظام آموزشی وجود دارد؛ به و پیوندی ناگسستنی میان فرهنگ
(، 1987(، فورنهاام ) 1961) 1کهاه هناد   سازد. برای مثال، مک میان این دو حوزه نیز دشوار می

اجتمااعی شادن و ا الاق کاار را محاور       ( موضاوا 1995وایات )  ( و دی1980چرینگتون )
تارین   هاا،  اانواده و آماوز  و پارور ، مهام      اناد. باه اعتقااد آن    معاهعات  اود قارار داده  
(. 1384دهند )درودی،  های مرتبط با شغل را در افراد پرور  می نهادهایی هستند که ارز 

هاایی   تاوان شاباهت   کاار، در ماواردی مای    های فرهنگ در انعباق نظام تعهیم وتربیت با گونه
کار در نظام تعهایم و تربیات پیادا کارد. و در      کار با فرهنگ گونه  اص از فرهنگ میان یک

کاار در نظاام    کاار باا فرهناگ    گونه  اص از فرهنگ گونه سن یتی میان آن مواردی نیز هیچ
تاوان انتظاار داشات مادارس، معهماان و       عناوان مثاال، نمای    شود. به تعهیم و تربیت دیده نمی

هایی مانند ناوآوری و   کار ادهوکراسی، که واجد وی گی یران آموزشی با اهگوی فرهنگمد
انععاف سا تاری است، فعاهیت کنند. هر چند هر دو وی گی بارای رشاد و شاکوفایی یاک     

هااای مااداوم و انععاااف سااا تاری، امکااان  توانااد ماافثر باشااد، هاایکن نااوآوری سااازمان ماای
تاوان باا    کند. هشا مای  مدت را از مدیران سهب می کوتاه مدت و ریزی بهندمدت یا میان برنامه

هاا و   گستر  ا تیارات و دامنه استقلال معهمان و مدیران در مدیریت مدارس و ات اذ رو 
هاای آماوز  متفااوت باا      فنون تدریس  لاقانه و حتی تهیه متاون آموزشای و اباداا شایوه    

کاار باازار    های فرهنگ ه وی گیهای معمول، شاهد دستاوردهای بهتری بود. در مقایس رو 

                                                                                                                                        
1. David Clarence McClelland 
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کار در نظام تعهیم و تربیت، در ابتدا شااید نتاوان وجاه تشاابهی میاان ایان ناوا از         با فرهنگ
تصور نمود. هیکن نگاهی به اقتصاد آموز ، این برداشات را تقویات  واهاد کارد       فرهنگ

نظاام   کاار باازار بار    که گویی نظام تعهایم وتربیات  اود، ب شای از باازار اسات و فرهناگ       
های مهارتی تا مفسساتی  های م تهف آموز  آموزشی ما سایه اندا ته است. وجود مفسسه

کنند از  ها آماده می که افراد را برای رقابتی فشرده جهت حضور در کنکور ورودی دانشگاه
کنناد و   هایی که به فرو  مدارک آموزشای و پ وهشای مباادرت مای     اند. مفسسه آن نمونه

گاشارد کاه فرهناگ باازار در نظاام       هاا، تردیادی بااقی نمای     ین مفسسهگرد  عظیم ماهی ا
آموزشی غاهب است. این فرهنگ تنها در نظام رسمی تعهایم و تربیات حااکم نیسات، بهکاه      

ای در تالا  اسات فرزنادان  اود را باه       ها را نیز به رقابت وادار کرده و هر  انواده  انواده
هااای  نصاایب وی  واهنااد کاارد. شااا ص  هااایی وارد نمایااد کااه درآمااد بیشااتری را  رشااته
شاود و   های م تهاف نیاز دیاده مای     کار بازار به شکهی دیگر در میان معهمان با رشته فرهنگ

های پایه که دانش و مهارت بیشتری در تادریس دارناد، شاانس بیشاتری بارای       معهمان رشته
بل توجهی عنوان معهم مدارس کنکور و یا معهم  صوصی داشته و درآمد قا انت اب شدن به

هاای یاک نظاام     را نصیب آنان  واهد کرد. در انعباق فرهنگ کار مبتنی بر نقش با وی گی
آموزشی، با وجود معهمانی که در یک سازمان رسمی و دارای سا تاری بروکراتیک ایفای 

نمایند، برای تحقد اهدافی روشن و ایفای ویایف اداری معینی، اشتغال دارند. ایان   نقش می
ها، سهسهه مراتاب، قواعاد و مقاررات و     ی سا تاری مرکب از انتظارات و نقشسازمان رسم
های سازمانی معهمان نیز بر اساس همین انتظاارات تنظایم    های گوناگون است. نقش ت صص

شود. بنابراین، تنها  این ترتیب سا تاری معین می وسیهه  شود. رفتار معهمان نیز به و تعریف می
توان در نظام تعهیم و ترییت و به طاور  ااص    بتنی بر نقش را میکار م هایی از فرهنگ ب ش

 در میان معهمان پیدا کرد. 
آماوزان، تماام ابعااد     اینکه در ارزیابی نقش معهام در ارتبااب باا داناش     نکته قابل توجه 

گیرد تا بتوان گفت فرهنگ کار مبتنی بار   شنا تی، عاطفی و رفتاری مورد ارزیابی قرار نمی
توان گفت نظام آموزشی اثرب شای   . بنابراین نمی1ف معهمی انعباق دارد یا  یرنقش با ویای

                                                                                                                                        
بندی بهوم، اهداف آموز  شامل حیعه شنا تی، حیعه عاطفی و حیعه رفتاری است و هر  . براساس با طبقه1

ها  ود دارای مراتبی هستند. در حال حاضر آموز  در مدارس در حیعاه شانا تی، از دو    یک از این حیعه
کاار بساتن داناش، تجزیاه و      رود و مراحهی مانند به است، فراتر نمیمرحهه ابتدایی که شامل دانش و فهمیدن 

شاوند. در   های دیگری از حیعه شنا تی هستند، دنباال نمای   تحهیل، ترکیب و ارزشیابی و قضاوت، که ب ش
  گشاری، سازماندهی و حیعه عاطفی که شامل مراحهی همچون دریافت و توجه کردن، پاسخ دادن، ارز 
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 (. 1393ن اد،  کند )رشیدی و راا طور جامد دنبال می آموز  را به
هاا، کنتارل مناابد بارای      کار در ساازمان  های فرهنگ ای دیگر، از جمهه وی گی از زاویه

ایان ماوارد    کار مبتنی بر قادرت باه   نگهاست، فره تحمیل اراده رهبران و مدیران بر سازمان
عنوان ابازاری اسات کاه وابساتگی نظاام آموزشای باه         کند. هر چند کنترل منابد به اشاره می
ها تنها ا تصاص باه ایان نظاام     توان گفت این رویه کند، می های متمرکز را بیشتر می سیاست

 لاهاای موجاود در نظاام     توان این شرایط را مشاهده کرد. از ها می ندارد و در تمام سازمان
هاای   ساازی برناماه   کاار مشاارکتی اسات. طراحای و پیااده      اداری و آموزشی، نباود فرهناگ  

رسااند. هار چناد     ای است که امکان فعاهیت مشارکتی را به حاداقل مای   گونه آموزشی نیز به
هایی با کاارکرد غیرآموزشای    کار حمایتی در سازمان های گفته شده درباره فرهنگ وی گی
شاود. آنعاور کاه دربااره      های آن به دشواری در مدارس دیده می شود، هیکن نشانه ه میدید

مدار گفته شده است، اهداف و مسئوهیت افراد از قبال تادوین    کار وییفه مش صات فرهنگ
های  های مدونی برای هر فرد وجود دارد. ازین جهت که در این مورد مشابهت شده و برنامه
 شود.  کار دیده می گونه از فرهنگ با اینکار معهمان  میان فرهنگ
هاای   مدار، تشوید زیردستان برای کساب موفقیات   کار توفید ترین وی گی فرهنگ مهم

تاوان ایان    بیشتر و سبک مدیریت نیز مبتنی بر مشااوره و اساتدلال اسات. باه چاه میازان مای       
و تربیت، تشاوید و  رسد در نظام تعهیم  ها را در نظام تعهیم و تربیت یافت؟ به نظر می شا ص

مشاوره و استدلال از  لاءهای جدی است کاه بایاد ماورد توجاه قارار گیارد. همچناین در        
شود و همه مویف به  سویه و از بالا به پایین طراحی و اجرا می نظامی که تعهیم و تربیت یک

 ماند.  تبعیت از آن هستند، مجاهی برای استدلال باقی نمی
کاار، تشاوید    تارین وی گای ایان فرهناگ     ر حمایتی، مهام کا در ارتباب با گونه فرهنگ

کار تیمی است. این در حااهی اسات کاه در نظاام تعهایم و تربیات فعهای ناه تنهاا           کارکنان به
هاای ایان نظاام شاواهدی      شرایط برای کار تیمی مساعد نیست، بهکه برعکس در تمام ب ش

مدار، اهداف و مسئوهیت افراد  های وییفه شود. در سازمان در تأیید تأکید بر فردیت دیده می
های مادونی بارای هار فارد وجاود دارد. هار چناد در ایان          از قبل تدوین شده است و برنامه

                                                                                                                                        
 زماندهی شده در ش صیت است، در نهایت به دو مرحهه اول )دریافت و توجه( محادود  ها سا تبهور ارز
شود. در حیعه رفتاری نیز که دارای سعوحی مانند مشاهده و تقهید، اجرای عمل بدون کماک، دقات در    می

عمل، هماهنگی حرکت و عادی شدن است، در مراحل ابتدایی آن متوقاف شاده و دیگار اهاداف پیگیاری      
  شود. نمی
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هایی با نظام آموزشی پیادا کارد، هایکن در ماواردی مانناد تفاویض        توان شباهت وی گی می
گفات   تاوان  های کاری و نداشتن  لاقیت و نوآوری از نکاتی است که نمای  ا تیار به گروه
مدار انعبااق دارد. در مقایساه نظاام تعهایم و      کار وییفه طور کامل با فرهنگ نظام آموزشی به

تارین مش صاه    شود. مهم کار فرایندی نیز انعباق اندکی دیده می ترییت با معیارهای فرهنگ
گیاری و بااز ورد محادود، نظاارت شادید، ساا تار سهساهه         ها، ریسک تصمیم این سازمان

ناپاشیر اسات و تأکیاد زیاادی بار عنااوین شاغهی رسامی صاورت           انععااف مراتبی س ت و 
های فنی  ود در اجرای ویاایف، از   گیرد. همچنین ترغیب کارکنان به بالا بردن توانایی می

کاار   های این قبیل سازمانهاست که نظام تعهیم و تربیت فاقد آنهاست. فرهناگ  دیگر وی گی
انداز و اهداف روشن، بر ورد واکنشی  اشتن چشمهایی همانند ند واکنشی نیز که با مش صه

شود، چنادان   های مش ص و روتین محدود شنا ته می های بیرونی و انجام فعاهیت با محرک
کاار کنشاگرانه دارای    سن یتی با نظام تعهایم و تربیات کناونی نادارد. و در مقابال، فرهناگ      

حیه بهبود مستمر است، که در ای و رو فرهنگی دوراندیشانه و مترقی، به همراه مدیران حرفه
توان به اثر ب شای آن امیاد بیشاتری داشات.      صورت جریان یافتن در نظام تعهیم و تربیت می

شاود را   هایی که در نظام تعهیم و تربیت دیده می توان شا ص کار سازنده نیز می در فرهنگ
ایی اسات کاه در   ها  یافت. هنجارهای موفقیت تعامل آزادانه با مردم، تمرکز بر ویایف نشانه

کاار کاه    هاای فرهناگ   شود. شاید بتاوان گفات یکای از گوناه     میان معهمان دیده و تأیید می
گوناه   کار منفعل اسات. ایان   هایی با نظام تعهیم و تربیت داشته باشد، فرهنگ تواند شباهت می

دفاعی، محصول شرایعی است که کارکنان در تعامال باا مادیران، تهدیادی متوجاه امنیات       
د نبینناد. افاراد، در راساتای پاشیر  باورهاا، هنجارهاا، مصاوبات و قراردادهاا و         شغهی  او 

هاا باه    گیرناد. ایان ساازمان    های سازمانی تحات نظاارت و فشاار قارار مای      رعایت ممنوعیت
شاوند و اعضااء تنهاا     صورت سهسهه مراتبی و غیرمشارکتی و باه صاورت متمرکاز اداره مای    

گوناه   ند و انتظاار پاداشای ندارناد. در مقابال ایان     عنوان مجری تصمیمات مورد توجه هست به
هاای آن باا نظاام تعهایم و      کار تهاجمی ا دفاعی قرار دارد کاه وی گای    کار، فرهنگ فرهنگ

هاای آن را در   توان نشانه هایی که می رسد یکی از گونه تربیت فاصهه زیادی دارد. به نظر می
ها به صورت جدی  افراد در این سازمانکار نرم است.  نظام تعهیم و تربیت پیدا کرد، فرهنگ

کنناد. از   شوند. مدیران با موضاوعات م تهاف باا مماشاات بر اورد مای       وادار به تبعیت می
شود و باا   کننده نمی طرف دیگر، چندان توجهی به جهوگیری یا کنترل عوامل محیعی ناتوان

ک نیاز کارکناان   کار سینرگی شود. در فرهنگ انگاری بر ورد می این موضوعات نیز با سهل
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کنند. باور به منصفانه بودن رفتاار   در مقابل کار س ت و صادقانه پادا  متناسبی دریافت می
کاار   های ایان ناوا از فرهناگ    مافوق و تلا  برای کنترل عوامل محدود محیعی از وی گی

کاار و سارگرمی سا ت و     کار بچه سرس ت و فرهنگ کار انفرادی، فرهنگ است. فرهنگ
کار استبدادی، مشاارکتی، بوروکراتیاک و شابه     ندی روی شرکت و فرهنگب فرهنگ شرب

کنناد.   جنگهی و ماشینی نیز چندان مصادیقی برای  اود در نظاام تعهایم و تربیات پیادا نمای      
کاار ت صصای    کار  دمت، فرهنگ کار قوی، فرهنگ هایی با فرهنگ توان شباهت هیکن می
 یست پیدا کرد. کار نهادی که وی گی یک سازمان  اص ن و فرهنگ

 پایان سخن

های انجام شده که در ابتادای ایان نوشاتار     کار در ایران با استناد به پ وهش وضعیت فرهنگ
های محققان از وضاعیت  وشاایندی بر اوردار نیسات )سارمدی و       به آنها اشاره شدو یافته

( و )کیااامنش، 1377 -1378و  1373- 1374 1(، )معاهعااه جهااانی تیمااز،  1389همکاااران، 
(. هر گونه بهبود در هر یک از این ابعاد، مستهزم توجه به نظام تعهیم و تربیت از زاویاه  2006

کار مستهزم توجه به آن از زاویه تعهیم و تربیات و   کار و تغییر در فرهنگ پردا تن به فرهنگ
دهد در محتاوای آموزشای اقباال     محتوا و کیفیت آموز  است. معاهعات دیگر نیز نشان می

( در معاهعاه  اود باا    1382کار نشده اسات. از آن جمهاه، هماایی )    به مقوهه فرهنگچندانی 
نشاان  « کاار  هاای درسای دوره راهنماایی در زمیناه فرهناگ      تحهیال محتاوای کتااب   »عنوان 
هاای دوره راهنماایی، در ابعااد شانا تی، عااطفی، روانای و حرکتای در         دهد: در کتااب  می

درصاد،   3. 61ر رفته است. و از این مقادار، تنهاا   کا کار به مرتبه مفهوم فرهنگ 593مجموا
 اند.  کار را مورد توجه قرار داده تمام ابعاد چهارگانه فرهنگ

کار مدارس بار   کار و نظام آموزشی دارای تأثیر دوجانبه هستند و تأثیر فرهنگ فرهنگ
بات موضوعاتی مانند اشتغال، جرم، بهداشت، مشارکت مدنی و سیاسی و چر ه نابرابری، اث

هاای   کااری قاوی یاا ضاعیف، در کیفیات آسایب       شده است. همچنین، مادارس باا فرهناگ   
کاار ضاعیفی هساتند،     ای کاه مادارس دارای فرهناگ    اجتماعی تأثیر زیادی دارند. در جامعه

شاود.   سع  بالایی از بیکاری، جرم و جنایت، بیماری و از  ود بیگانگی اجتماعی دیده مای 
هااای آموزشاای، افاازایش  ام آموزشاای، شکساات پااروگهکااار در نظاا تااوجهی بااه فرهنااگ باای

                                                                                                                                        
باار   هر چهار سال یاک  TIMSSاهمههی روندهای آموز  ریاضیات و عهوم با عنوان ا تصاری  . معاهعه بین1

 گیرد.  کشورجهان انجام می 60( در بین IEAاهمههی ارزشیابی پیشرفت تحصیهی ) توسط انجمن بین
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های شغهی، افزایش جارم و   های اجتماعی و اقتصادی از جمهه بیکاری، کاهش فرصت هزینه
هاای  ادمات بهداشاتی و     ها بارای تاأمین هزیناه    اعتمادی مدنی و افزایش ماهیات جنایت، بی
 واهد داشت. آنچنان کاه  درآمد را در پی  های کم برای  انواده  های عمومی افزایش هزینه

دهد نزدیک به شانزده درصد از جمعیت کشور ا بایش    آمار نهادهای رسمی کشور نشان می
در مدارس کشور در حال تحصیل هستند، و بایش از یاک    1395میهیون نفر ا در سال   12از 

عنوان معهم یا کارکنان مدارس در نظاام آموزشای حضاور دارناد. از دیگار       میهیون نفر نیز به
هااا و مسااائل اجتماااعی هاازوم توجااه بااه ماادارس و ارتقااای  سااو، رونااد رو بااه تزایااد آساایب

کند. امید است این معاهعه اهمیت ایان موضاوا را    کار در نظام آموزشی را بیشتر می فرهنگ
ای  کار نشان داده باشاد. از زاویاه   گشاران و مدیران برای پردا تن به فرهنگ فراروی سیاست
(، در پ وهشی که با هدف کشاف نقااب ضاعف    1394 واه ) ای فراسته دیگر، معابد یافته

درصاد از افاراد   96 هقیات ایرانیان در بین استادان و ن بگان دانشگاهی انجاام شاده اسات،    
شافافیت،   کاار جمعای، انتقادناپاشیری، رودربایساتی، عادم      مشکل اصهی در ضعف فرهناگ 

بینای   تارهاای غیرقابال پایش    ودمحوری، غهبه احساساات بار  اردورزی، رواج دروا و رف   
هاای اجتمااعی، پرحادثاه باودن      اند. همچناین عوامال معرفتای، کااهش سارمایه      عنوان کرده

تاااریخ، مناساابات توهیااد و شاارایط اقتصااادی، و سااا تارهای اقتصااادی، سیاساای و فرهنگاای 
هاایی پیشانهادی در    حال  اناد. در راه  گیری  هقیات ایرانیاان مافثر دانساته    موجود را بر شکل

عنوان اوهین اوهویتی است که باید باه آن پردا تاه    (، آموز  به1394 واه ) وهش فراستپ 
کار و نظام آموزشی دارد. بنابراین شایسته  ها نشان از اهمیت دو مفهفه فرهنگ شود. این یافته

کاار در   است به این دو مقوهه توجه بیشتری شود و با کسب آگاهی نسبت به اهمیت فرهنگ
قتصادی و اجتماعی فرهنگی جامعه، کوشاش بارای ارتقاای فرهناگ کاار و      اعتلای حیات ا

 زدودن عوامل مزاحم و بازدارنده یک ضرورت است. 

 پيشنهادات

تواناد پاسا ی    هاناه بارای طراحای فرهناگ کاار مقااوم و پایادار، مای         تلا  عمدی و آگاا 
صال و غیرقابال   کنشگرانه به شرایط پیچیده، نامعمئن، همراه با عدم قععیت، غیرمنسجم، منف

ساان بارای طراحای     بینی، که مش صه شرایط متغیر دوران پسا صنعتی است، باشد. بدین پیش
کاار باوده و    معهوب هر سا تار، سیستم و فرایندی، لازم است تمرکاز اصاهی روی فرهناگ   

 ,Srivastava & Mamtaکاار در نظار گرفتاه شاود )     نقعه کانونی هر تغییر سازمانی، فرهناگ 
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شاوند کاه بتاوان     این پیشنهادهای ارائه شده همگی در این جهت سامان داده مای (. بنابر2003
 زمینه لازم برای دستیابی به فرهنگ کار غنی و با کارکردهای مثبت را فراهم سا ت.  

         اوهااین پیشاانهاد بااه طااور منعقاای بااه درک اهمیاات موضااوا فرهنااگ کااار باارای
گردد. این مهام بار عهاده ن بگاان      ریزان و متوهیان امور بر می گشاران و برنامه سیاست

جامعه و محققان و پ وهشگران است بتوانند این مفهوم و اهمیت موضوا فرهنگ کار 
 را در جامعه اشاعه داده و برای پردا تن به آن اقناا لازم را ایجاد کنند.  

 ویا ه در نظاام آموزشای     های فرهناگ کاار در جامعاه و باه     دومین گام، شنا ت گونه
صوص لازم است ن ست، معاهعات جامعی بارای دساتیابی و شانا ت    است. در این  
هاای مناساب هار کاار را شناساایی کارد،        ها صورت گیرد تاا بتاوان گوناه    به این گونه
های ارزیابی هر یک را تدوین نمود، راهکارهای ارتقاای آن را پیشانهاد داد و    شا ص

 ریزی کرد.  برنامهسازوکار مدا هه برای تغییر و بهبود فرهنگ کار را طراحی و 
  هاا و باورهاای یاک گاروه کااری       سومین پیشنهاد به ماهیت فرهنگ کار، یعنی ارز

هاایی کاه نظاام آموزشای باه دنباال دساتیابی باه          اشاره دارد. تبیین اهداف و مأموریات 
هاای   های معهمان در انجام فعاهیات  هاست و تقویت نگر ، ارتقای دانش و توانایی آن

ای برای تعااهی فرهناگ کاار در     کننده تواند عامل تقویت ، میای  ود به صورت حرفه
 نظام آموزشی باشد. 

 درآمد مرحهه قبل دانسات، توجاه باه فرایناد،      توان آن را پیش چهارمین پیشنهاد که می
کار گماری افرادی است دارای شارایط احاراز    جشب و نگهداشت نیروی انسانی، و به
گاری و آموزشای را تواماان ایفاا کنناد. باه        تمقام معهمی باوده و بتوانناد نقاش هادای    

روزرسانی دانش آنان و تسهیل فرایندهای انتقال دانش و تجربه افرادی کاه در محایط   
ریزی برای ارتقای دانش افاراد در کناار رسایدگی باه      گیرند و برنامه آموزشی قرار می

 تواند به این امر کمک کند.   های آنان می انگیزه
  هااا و هنجارهااا در  االال   فرهنااگ کااار ماننااد همااه ارز    و مهمتاار از همااه اینکااه

یابااد. بنااابراین شایسااته اساات   پااشیری فاارد در وی دروناای شااده و تااداوم ماای  جامعااه
سازی اهگوهای معهاوب فرهناگ کاار باا اساتفاده از       گشاری لازم برای نهادینه سرمایه

یات  هاای مناساب و توساط کاارگزاران رسامی و غیررسامی تعهایم و ترب        ابزار و شیوه
 صورت پشیرد. 

   هاای   کاار اوهاین رکان تمادن    »گویاد   نکته دیگر اینکه استدلال ویل دورانت کاه مای
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کاار در هماه   »گویاد   و استدلال گیدنزکه می« شناسیم بزرگی است که ما در تاریخ می
را باید بپشبریم، و باور داشته باشیم فرهنگ کار « ها اساس نظام اقتصادی است فرهنگ

هاا و   گاشاری  دینی نیز همانند هنزی عمل نمایاد کاه تماام سیاسات     های مبتنی بر آموزه
های  رد و کلان از فیهتر آن عبور نماید تا در این مسیر نه تنهاا   ها و فعاهیت ریزی  برنامه

 مانعی بر سر راه اعتلای فرهنگ کار مثبت نباشد، بهکه بتواند به غنای آن بیفزاید.  
 ی ا لاقی کاردن کاار و فعاهیات معاابد باا      های م تهف برا موضوا آ ر، به سازوکار

، 1391)رحیمای:  اقتصااد ا لاقای   های اسلامی اشااره دارد. رحیمای در کتااب     آموزه
بندی کرده است که عبارتناد از: مکانیسام    ها را به چهار دسته تقسیم ( این مکانیزم355

و  شود که با اعتقاادات و باورهاای ماردم در ارتبااب اسات      اعتقادی شامل مواردی می
لازم است از مناابد دینای اسات راج و در ا تیاار ماردم قارار گیارد. دوماین مکاانیزم،          
مکانیزم آموزشی است و باا توجاه باه تغییارات روزافازون در عرصاه کاار و فعاهیات،         

ای هر فعاهیت توسط کارگزاران هماان حاوزه تادوین و     ضروری است تا ا لاق حرفه
آور نام دارد کاه باا    کانیزم مکانیزم، اهزامصورت اهزامی آموز  داده شود. سومین م به

توجه به یکسان نبودن پایبندی همگان به قوانین و مقررات و اصول ا لاقی، ضاروری  
است سیستم نظارت دا هی توسط اهااهی هماان حرفاه و فعاهیات صاورت گیارد و در       

هاای همگاانی اسات توساعه یاباد و       جایگاه دوم سیستم نظارت بیرونی که شامل رسانه
ادی آنان تأمین شود تا بتواند وییفه نظارتی  ود را باه نحاو معهاوبی ایفاا نمایاد. و      آز

تواناد افاراد را بارای کساب منفعات بیشاتر در پرتاو زنادگی          بالا ره نظام تشوید مای 
 های دینی تشوید کند.  ا لاقی مبتنی بر آموزه
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