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از این پدیده نوظهور رفتبرونراهبردي ویژه جهت دتوانمیساختارهاي جدید، . اندشدهاعتیادفرآینددرگیرايفزایندهطورهستند و به

با استفاده از نظریه داده بنیاد هولوگرافیک ساختارطراحیاعتیاد سازمانی باپدیده ازرفتبرونپژوهش حاضر، هدفباشد. بنابراین 

افتهیساختارمهیمصاحبه نقیاز طریفیکيهادادهبود. یشیمایپیو در بخش کمادیداده بنهینظریفیدر بخش کقیروش تحقاست.

در بخش هادادهآوريجمعبه منظور نیاستان فارس حاصل شد. همچنینفر (نمونه هدفمند) از متخصصان دانشگاه علوم پزشک13با 

استفاده شد. افتهیساختارمهیمرتبط با موضوع پژوهش و از مصاحبه نیو خارجیو مدارك موجود داخلسناداهیاز مطالعه کلیفیک

چهارگانه گابا و يارهایاستفاده شد. اعتبار مصاحبه با استفاده از معيریو اعتمادپذيریاعتبارپذيارهایها از معهدادیابیاعتباريبرا

در بخش ي. جامعه آمارستبهره گرفته شده ااز پرسشنامه محقق ساختهیکميهادادهيگرداوري. برادیگرددی) تائ1994(نکلنیل
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استفاده شد که اکثر متخصصان، اعتبار آن دیاساتومتخصصانپرسشنامه محقق ساخته از نظر یابیجهت اعتبارانتخاب شدند.ساده
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استفاده  SPSSکرونباخ با نرم افزار  يو محاسبه آلفا لوتیاعتماد پرسشنامه از روش انجام آزمون پا تیقابل دییتأ يکردند و برا دییرا تأ

 نتایجاعتماد پرسشنامه محقق ساخته دارد.  تیقابل دییکه نشان از تأ دی. محاسبه گرد/858کرونباخ برابر با  ياساس، آلفا نیبر ا د؛یگرد

مولفه) و  8مولفه)، راهبرد ( 14گر (مداخله مولفه)، شرایط 10( ايزمینه فه)، شرایطمول 9علی ( شناسایی عوامل مشتمل بر پژوهش

خود  ي ساختارهولوگرافیک، ساختارهاویژگیبا استفاده از  بود. براساس نتایج این پژوهش دانشگاه علوم پزشکی) مولفه 8پبامد مثبت (

 از یک سازمان معتاد اقدام نماید. رفتبرون ر جهت د ،مناسب يهااستراتژيوفق و با اتخاذ  یطیمح راتییرا با تغ

 

   .نظریه داده بنیاد ،اعتیاد سازمانی ک،یسازمان هولوگراف هاي کلیدي:واژه



وگرافیک  هول ر  ا خت سا لگوي  برونطراحی ا پدیدهجهت   33 ن.../ مسعودي و همکارا رفت 
 

 مقدمه 
 یکی دهند قرار تأثیر تحت زشکی راپدر دانشگاه علوم  انسانی منابع سازمانی ساختار و عملکرد ندتوانمیزیادي  متغیرها وعوامل

 مجبورند هاسازمان، رواین از .باشدمی عامل سازمان معتاد کندمی جلب خود به را محققان نظر که مهم ناشناخته وهاي از عامل
 سازمان کل تمام نماي آینۀ جزء، هر تا کنند اجزا متبلور یکایک در را کل هايویژگی آنها طریق از که باشند ییهاروش به دنبال

 و بازگشت حفظ، براي و آیندشمار می به درمانی و بهداشتی خدمات ارائه مهم نهادهاي از یکی دانشگاه علوم پزشکی، .باشد
بیمارستانی  منابع نظرات و عقاید از صحیح وريبهره عدم. کنندمی ایفا نقش مهمی جامعه، روانی و جسمانی سلامت ارتقاء

د (چابک و همکاران، ش خواهد سلامت خدمات کیفیتو  ارائه در محدودیت باعث پرستاران مانند دلسوز انسانی نیروي بخصوص
وري بهره ارتقاء از بلکه شودمی زندگی کیفیت کاهش باعث تنها نه ارتقاء سلامت جهت در مؤثر و کارا خدمات فقدان. )1400

 ). 1396(اسفندیاري و همکاران،  کندمی جلوگیري نیز اقتصادي دیگر يهابخش در
 شوند سازگار سریع تغییر حال در هايمحیط با باید که هستند ايپیچیده و بزرگ) عمومی اغلب( يهاسازمان ها،بیمارستان

 هاينوآوري با ها،بیمارستان ویژه به و بهداشتی، هايمراقبت يهاسازمان که معناست بدان این ).2021 همکاران، و 1گیبونز(
 بر مبتنی مدیریتی رویکردهاي از و افقی به عمودي سازمانی يهامدل از انتقال نیاز به مثال، عنوان به سازمانی، عمیق

  ).2020 همکاران، و 2کارینی( هستند مشترك پذیريمسئولیت بر مبتنی يهادارایی به )واحد سطح در( فردي پذیريمسئولیت
 گرفته کار به يهاشیوه از یکی. هستند مختلف يهاروش و طرق از اثربخشی و کارایی دنبال به پیوسته هاآن مدیران رو، این از

و همکاران،  4و صبیر 2220 ،3السایه( است سازمانی طراحی اجزاي بین همسویی یا تناسب مفهوم مدیران، و هاسازمان توسط شده
؛  استاورو 1391باشد (شایف،  سازمان هدف با متناسب بهینه از ساختارهاي یکی دتوانمی هولوگرافیک از اینرو، ساختار ).2023

و  ید خودساماندهعبا داشتن دو ب کیهولوگراف یژگیو ر،یدر چند سال اخ هشدم انجا يهاپژوهشبر  ی. مبتن)2022، 5گالانوو 
ي هاسازماندر  یاتیار حزاب کیاء، به عنوان زاج امدر کلان و در تم يادیو بن لیاص يهاویژگیکاس عانهت در ج يریپذطافعان
 )2022 ،6شوفیشل و ب( است هشد لیتبد شرویپ

 صورت ساختار هولوگرفیک و سازمان معتاد به حوزه يهاپژوهشکه  دهدمی نشان کشور داخل و خارج در گذشته مطالعات مرور
اثر ساختار هولوگرفیک بر سازمان  اکتشافی، صورت به و رویکردي متفاوت با دارد قصد حاضر وجود ندارد. بنابراین، تحقیق کمی

دلیل اصلی انتخاب این سازمان براي مطالعه وجود  .نماید و تبیین کشف) دانشگاه علوم پزشکی( بومی یک بستر در معتاد را
شواهد فراوان از قابلیت این سازمان براي بررسی متغیرهاي پژوهش است. به طور مشخص نظام سلامت یکی از پویاترین 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ Gibbons 
٢ Carini 
٣ Alsayah 
٤ Sabir 
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٦ Schell & BisAchof 
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ه علوم پزشکی نیازمند سیستم مدیریتی کارآمد ي اجتماعی است و با توجه به اهمیت خدمات سلامت و بهداشتی، دانشگاهابخش
هاي سازمان هولوگرافیک مورد توجه قرار گرفته و منطبق براي شرایط امروزي است. در این پژوهش سعی بر آن است که مؤلفه

چنین ي پیشین هاپژوهش، در صورتی که در شودمیها در سطح دانشگاه علوم پژشکی پرداخته و همچنین به بررسی این مؤلفه
اقدامی صورت نگرفته است، بنابراین از دیدگاه مدیریتی به آنها پرداخته نشده است که از این لحاظ پژوهش حاضر یک کار جدید 

و به پاسخ این سوال است: آیا ایعاد ساختار هولوگرافیک کدام هستند و آیا این ابعاد  بر  شودمیو تحقیقی نوآورانه محسوب 
 ي معتاد موثر است؟هاازمانسي هاویژگیاز  رفتبرون

 و پیشینه پژوهش مبانی نظري

 سازمان معتاد
 برابر در و است شده آشفته و کنترل غیرقابل شانکه زندگی هستند یی)هاسازمانافرادي ( معتاد، یک مانند به استعاره سازمان

 اعتیادشان يسلطه و سیطره تحت شانزندگی .اندشده اعتیاد فرآیند درگیر ايفزاینده طور به .هستند عاجز شاناعتیادي رفتار
 همچون خصوصیاتی تاثیر تحت اصل، در .ندارند خود شخصی يهاارزش و اخلاق به نسبت احساسی و است گرفته قرار

 از يپیشرونده طور به .کنندمی عمل دوگانگی و گوییدروغ و ناصادقی کنترل، از باطل تصور یا ادراکی خطاي خودمحوري،
 و ترریخته هم در روز هر خود درون در که این با زمان هم .شوندمی منزوي و دور دوستان و خانواده اجتماع، اطراف، محیط
 اعمال هستند، وابسته هاآن به که افرادي بر و دوروبرشان محیط بر بیشتري کنترل ايپیشرونده طور به ،شوندمی ترآشفته
آنچه در سازمان  .)1391است (شایف،  سوظن و بدبینی تاثیر تحت و مشغول مدام و وسواسی مغشوش، تفکرشان فرآیند .کنندمی

 يو رفتارها يشامل خشونت، بدرفتار فیتعر نیکه طبق ا ردپذییاست که در محل کار صورت م ییسوء رفتارها هد،یمعتاد رخ م
). 2016، 1کانی(عبداالله و مار کنندمیل آن را تحم يو اقتصاد یاجتماع يهاسکیر شی. که سازمان و اعضاشودمی دیضد تول

 گردند،می بیمارتر اعتیادي نظام داخل افراد که همچنان. شوندمی زیاد و یابندمی تکثیر نیز قوانین و ساختارها در سازمان معتاد،
 اعتیادي نظام مشکل ترینهمچنین، برجسته .کنند قضاوت و بگیرند تصمیم درستی به که داشت اعتماد توانمین دیگر هاآن به
 از کنترل. باشد داشته خوانیهم سازمان ماموریت با که نشده ایجاد ايگونه به اعتیادي يهاسازمان ساختار که است این

کرده  رسوخ اعتیادي يهاسازمان هايرده تمام در کنترل ساختاري، لحاظ از. شودمی محسوب معتاد سازمان اولیه يهاویژگی
 در ریزيبرنامه .است تنبیه مفهوم بر مبتنی کارکنان اداره يشیوه و آداب اعتیادي، سازمان یک در. شودمی گرفته کار به و است

 . )1391است (شایف،  باطل تصور یک اعتیادي يهاسازمان

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

١ Abdullah, A., & Marican, S 
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  کیسازمان هولوگراف
به مجموعه کل آن  سازماني هابخشکس در عناصر و عمن يهاویژگیدارد که در آن  هاشار یبه سازمان کیسازمان هولوگراف

 مورد را هولوگرافی مغز، مثابه به سازمان زیر استعاره در )1986( مورگان بار ). اولین2022و همکاران،  1(سرگلزایی مرتبط است
 اجزاء تمام در سازمان کلی خصوصیات ساختن جاري سازمان هولوگرافیک، طراحی در مورگان کلیدي ایده و داده قرار بررسی

سازمان،  اطلاعاتی يهاسیستم در 2هوشمند هاي شبکه فرهنگ، عامل چهار طریق از اجزاء تمام کل در انعکاس این که است آن
 اصل ،4کارکرد چندگانگی به  اصول ادامه در وي. گیردمی صورت 3متنوع هاينقش و واحد يهاتیم و ارگانیک سازمانی ساختار
 یک گیريشکل لوازم عنوان به یادگیري نحوه آموختن و اصول حیاتی و مقررات ضوابط حداقل اصول ،5لازم تنوع ضرورت
 هولوگرافیک سازمان طراحی ). اهمیت19: 1396؛ نقل از دلیرخانلق و همکاران، 1986پردازد (مورگان، می هولوگرافیوك سازمان

 سیستم رهبري، استراتژي، سازمان، هنگیفر محیط بر مستقیمی تأثیر »بسازید قطعات به را کل« ویژهبه آن، اصول اجراي و
 کار زیرا است، ضروري سازمان براي استعاره و اصل این درك سازمانی کل وريبهره. دارد کاريآینده و تیمی کار اطلاعاتی،

یی که به هولوگرافی اعتقاد دارند و به آن اعتماد دارند، هاسازمان). 2020، 6بخشد (الجمال می بهبود را سازمان وريبهره و تیمی
که هر فرد در هر سازمان یا شرکتی مانند یک سلول در کل بدن است. هر کدام  رسانندمیاین مفهوم را به شباهت این مفهوم 

أیید کرد که وقتی داراي احتمال بازسازي کل از طریق هوش ضروري در انرژي، دانش، احساس و موفقیت خود هستند. آمایا ت
؛ نقل از 2008، 7(آمیه» شودمیها سالم و شاد هستند و بدن جمعی شکوفا سلول«این مفهوم قابل درك، روشن و محترم است، 

. شودمیگیرند، شناخته یی که سازمان هولوگرافیک را به کار میهاسازمانویژه )، همین مفهوم در هر سازمانی به2020الجمال، 
) به اهمیت یادگیري از طریق جریان سیستم اطلاعاتی براي ایجاد پلی بین کار تیمی و 2006ل در کتاب خود (پیتر سنگه و آ

 ).2020خلاقیت کلان سازمان پی بردند (الجمال، 

 پیشینه پژوهش
 گیرد، صورت سازمان عملکردي مختلف هايرده تمام رد و تدریج به و زمان مرور به رفتبرون ) معتفد است که1391شایف (

 تمام که گیردمی صورت درستی به وقتی بهبودي. است اعتیادي تفکر از ناشی خود سریع حل راه انتظار. شود واقع مفید تا
) در پژوهشی تحت 2022برگیرد. سرگلزایی و همکاران ( در نیز را هادستورالعمل و کیفی محصول ساختارها، سازمان، هايرده

 کیهولوگراف یکه مدل سازمانده ی نشان دادندورزش يدر استارت آپ ها کیاستقرار مفهوم هولوگراف يبرا یمدل یطراحعنوان 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

١ Sargolzaei 
٢ Networked Intelligence 
٣ Holistic Teams & Diversified Roles 
٤ Redundancy of functions 
٥ Requisite Variety 
٦ Al Jamal 
٧ Amayea 
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شامل ساختار  کیلرستان شامل پنج بعد ساختار هولوگراف یدر دانشگاه علوم پزشک یاجتماع هیسرما يریگشکل يبرا
مرکز  نیاست. بنابرا کیو دانش هولوگراف کیافهولوگر یمنابع انسان ک،یاخلاق هولوگراف ک،یفرهنگ هولوگراف ک،یهولوگراف

 يریگشکل يبرا کیهولوگراف یشدن به سازمان لیتبد يلرستان برا یدانشگاه علوم پزشک ران،یا یبهداشت ومآموزش و عل
مطرح  )2022(و همکاران  1یکیبولون  و دانش است. یمنابع انسان ،یاخلاق ،یفرهنگ ،يساختار يارتقا ازمندین ،یاجتماع هیسرما

ق قکه تح کنندمیواحدها حرکت  شتریعمل ب يت آزادهج درالزاما  ،یطیمح ییایو پو یدگیچیپ يدر راستا هاسازمانکردند 
 :کیهولوگراف يهاسازمان) در پژهش خود با موضوع 2022( یچیازی .سازدیم يضرور را کیهولوگراف يو ساختارها هااستراتژي
سازمان  جادیا يبرا تیریمد تجربه و یملدانش ع افته،ی دسازمانوکارکنان از خ هاستفادنشان داد که  متفکر يهاسازمان
 الزامی است. کیهولوگراف

 شناسی پژوهشروش
 ،یاکتشاف ختهیآم قیهاي تحقانجام شد. در طرح یدر پ یدر دو مرحله و به صورت پ کیفی) -(کمی ختهیمطالعه به روش آم نیا

پردازد. انجام  یم یفیهاي کهمنظور، ابتدا به گردآوري داد نیاست. براي ا نینامع یتیدرباره موقع یابینهیپژوهشگر درصدد زم
بندي امکان صورت ه،یاول ییشناسا نیا . با استفاده ازکندمی تیهدا دهیاز پد شماريبیهاي جنبه فیمرحله، او را به توص نیا

را مورد  یفیک هايافتهی ،یکم هايداده گردآوري قیو در مرحله بعد، پژوهشگر از طر شودمیمورد مطالعه فراهم  دهیدرباره پد
آوري جمع یهاي کمداده هاآنساس ، سپس براآوريجمع یفیهاي کداده ابتدا در مطالعه حاضر، ن،یبنابرا. دهدمیآزمون قرار 

ي هامؤلفهابعاد و  ،کندمی یرا به نحوي کامل موشکاف یمورد بررس دهیکه ابتدا پد است آن یطرح پژوهش نیا تیشد. مز
بعاد را ا -شده نییابزار از قبل تع قیه از طرن - هایو پژوهشگر با گوش دادن به آزمودن آوردیم دست را به دهیدهنده پدلیتشک

. شد استفاده یله برفوگل کیهدفمند و تکن ريیبودن مطالعه از نمونه گ یفیدر مرحله اول، با توجه به ک. کندمی مشخص
بودند.  یعلوم پزشک يهادانشگاه یمنابع انسان يهاي حوزه آموزش و بهسازمرحله، متخصصان حوزه نیکنندگان در امشارکت

داشتند و در  تیریدسال م 7ي مرتبط با حداقل سابقه هاسازمانمنظور از متخصص در پژوهش حاضر، افرادي بودند که در 
شد و در مجموع با  شده بودند، کمک گرفته ادهیدر حوزه  کتاب ایکه داراي پژوهش  یعلم ئتیاز اعضاي ه یبخش دانشگاه

بودند. حجم  رازیش یپزشک و کارکنان  دانشگاه علوم رانیدر مرحله دوم، جامعه آماري شامل مد .دینفر مصاحبه انجام گرد 13
 . بود ساده یبه صورت تصادف ريیشد و روش نمونه گ نیینفر تع 237برابر با  فرمول کوکران نمونه بر اساس

 سازمان معتادبا  مرتبطبود؛ به طوري که ابتدا عوامل  قیمصاحبه عم ،یفیپژوهش در مرحله ک نیاطلاعات در ا آوريجمع ابزار
 نیتدو اتیبرآمده از ادبهاي شامل مولفه مصاحبه اساس راهنماي نیقرار گرفت و برا یالملل مورد بررس نیو ب یداخل اتیدر ادب

 . در مصاحبهدیمصاحبه گرداز ساختار سازمانی معتاد  رفتبرونموثر در  ساختاري شد. سپس با متخصصان  درخصوص عوامل

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ Bolognesi 



وگرافیک  هول ر  ا خت سا لگوي  برونطراحی ا پدیدهجهت   37 ن.../ مسعودي و همکارا رفت 
 

 یقضاوت . منظور از اشباع نظري،افتیادامه  13ها تا مصاحبه با متخصص مصاحبه یول د،یسر اشباع  نقطه پژوهشگر به دهم
که به  ديیجد اطلاعات وجود ندارد و شتریاطلاعات ب آوريجمعبه  ازیکه ن گیردمی میاساس آن تصماست که پژوهشگر بر 

. حاصل شد یمیمدل پارادا اد،یاز روش تئوري داده بن استفاده . باشودمیکمک کند، به پژوهش وارد ن طبقات اتیخصوص فیتعر
 ايپرسشنامه به لیموضوع، تبد اتیها و ادببرآمده از مصاحبه یفیهاي کداده لیو تحل هیحاصل از تجز جیمرحله دوم، نتا در

 تیریرشته مد متخصص نفر  8محتواي پرسشنامه، از  ییروا یشد. براي بررس )2(به شرح جدول  ايهیگو 77محقق ساخته و 
 زیحذف و تعدادي ن هاهیگو یبعض متخصصان، قرار دهند. با توجه به نظر یپرسشنامه را مورد بررس هايهیخواسته شد تا گو

آلفاي  بیضر .استفاده شد براي آزمودن مدل (معادلات ساختاري) PLSی از نرم افزار . در بخش کمدیاصلاح گرد ایاضافه 
شده  یپرسشنامه، پرسشنامه طراح ییروا نییتع براي نیعلاوه بر ا ./ به دست آمد 858 ییایپا زانیکرونباخ آن براي سنجش م

مشخص  نیبه دست آمد، بنابرا 92/0، عدد  CVRپس از محاسبه  وحوزه قرار گرفت  نیدر ا نینفر از متخصص 8 اریدر اخت
  شد تمام سوالات پرسشنامه اعتبار لازم را دارا بودند.

 مقدار آلفاي کرونباخ پرسشنامه پژوهش -1 جدول
 نتیجه آزمون گویه ها آلفاي کرونباخ شاخص
 تائید 12 0,793 شرایط علی
 تائید 10 0,750 پدیده محوري

 تائید 12 0,757 ايزمینهشرایط 
 تائید 12 0,744 گرشرایط مداخله
 تائید 8 0,736 راهبرد

 تائید 23 0,741 پیامد مثبت
 تایید 77 0,858 پایایی کل

 هاي تحقیقماخذ: یافته
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 هاي پژوهشیافته

 باز گذاري کد

 بندي کدهاي شناسایی شدهدسته -2جدول 
مقوله 
 توصیف کدها مفاهیم اصلی

 
مل 

عوا
ون
بر

فت
ر

 از  
مان

ساز
 

عتاد
م

 

عوامل 
 سازمانی

 تعلل سازمانی 
 (لوث شدن کار)

، اهمال کاري، تعلل در وظایف، کنُدکاري عمدي، موکول کار به هافعالیتبر شدن انجام زمان
 زمان دیگر.

 ابهام در وظیفه
قانونی، عدم پذیرش دستوراتی که مخالف با رسالتهاي سازمان اعتنایی به دستورات خارج از حد بی

هاي است، مخالفت علنی با دستورات در تعارض با اهداف سازمان، عدم پذیرش خواسته
 غیرقانونی.

عدم رعایت 
رفتار شهروند 

 سازمانی

رنگی ادب و نزاکت، پرخاشگري با مدیر، عدم رفتار مناسب در محیط کار، رفتارهاي کم
 غیراخلاقی، بروز رفتارهاي خارج از عرف سازمانی، سلطه جویی.

ابهام در شرح 
 شغل

عدم انجام وظایف در زمان مشخص، عدم انجام دستور کارهاي اشتباه، ناتمام گذاشتن کارها براي 
مکاتبات اداري، عدم ارائه گزارش در موعد مقرر، عدم پذیرش  ییگوپاسختفهیم نارضایتی، عدم 

 دستورات خارج از شرح وظایف، انجام ندادن کارها به تقلید از همکاران، اختلالات ساختگی.

عدم مدیریت 
 مشارکتی

عدم شکل گیري حلقه کیفیت، تعارض در مشترکت تیمی، عدم شرکت در تصمیمات و ارائه 
مشارکت کارکنان جهت اعمال نفوذ، ایجاد مشارکت مشاهده گرا و عدم پیشنهاد، استفاده از 

تقویت مهارت هاي ارتباطی در سازمان، سرکوب ابتکار و نوآوري،  افزایش روحیه مخفی کاري 
 و رقابت ناسالم.

فرآیندهاي 
 سازمانی

اعتیاد به کار، فرآیند قول و قرار آینده اي درخشان؛ فرآیند بی اعتبار سازي، فرآیند دوگانگی، 
سوء کنترل و مدیریت عملکرد، جبران خدمات گزینشی، شکل گیري سازمان روان نژند، فرآیند 
ارتباط سازمانی غیر مستقیم (ارتباط مبهم، اشفته و بی اثر)، فرآیند هاي تفکر آنی (فقدان حافظه 

 جمعی یا فراموشی)،

محیطی 
سازمانی 
 ناسالم

 ضعف نظارتی
دقیق و شفاف،  ییگوپاسخعدم وجود نهادهاي نظارتی قوي، نبود سیستم ضعف سیستم بازرسی، 

 کنترل نکردن عملکرد افراد.
عدم امنیت 

 شغلی
 عدم انگیزه بخاطر نوع قرارداد با سازمان، اضطراب، احساس ناامنی شغلی.

 جایی هدفجابه
بوروکراسی سازمانی مراحل اداري نامشخص، دست و پا گیر بودن بوروکراسی در سازمان، نقش 

هاي هایش، وجود قوانین دست و پا گیر، ضعفو ایجاد سد در برابر عمل نکردن مدیر به قول
 ساختار بوروکراسی سازمانی.

 جو نامطلوب
فضاي رقابتی ناسالم در سازمان، وجود فضاي عصبانیت و تشنج در سازمان، عدم وجود فضاي 

اعتمادي در سازمان، محیط کاري گیري فضاي بیصمیمت، جو دورویی حاکم بر سازمان، اوج



وگرافیک  هول ر  ا خت سا لگوي  برونطراحی ا پدیدهجهت   39 ن.../ مسعودي و همکارا رفت 
 

اعتمادي نسبت به یکدیگر، عدم همدلی بین خشک و رسمی، فضاي مسموم بدبینی در سازمان، بی
 افراد گروه.

ارسایی ن
قوانین 
 سازمانی

 ستیزيفرهیخته
سالاري، عدم همخوانی وظایف مدیران با سطح سواد، انتصابات عدم تحصیلات عالیه، عدم شایسته

 گرایی.اي، عدم انتخاب مدیران بر اساس شایستگی، گرایش به مدركرابطه

 حمایت کاذب
کارکنان، عدم تسهیلات بانکی و توجهی به نیازهاي هاي کارکنان، کمپوشی از خواستهچشم

هاي مالیاتی ناعادلانه، عدم توانایی درك نیازهاي کارکنان، عدم توانایی کارکنان در رفع سیاست
 نیازهاي اقتصادي، ساپورت نکردن کارکنان، ضعف امکانات رفاهی سازمان.

گرایی قانون
 گزینشی

مراتبی تفویض اختیارات، ساختار سلسله هاي سازمانی، نحوه اشتباهچیدمان نادرست افراد در پست
 جایی اصولی مدیران از بالادست به پایین دست.پیچیده، عدم جابه

نارسایی 
 خدماتجبران

دهی غیرعادلانه، عدم انگیزه به سبب ناکافی بودن حقوق و مزایا، عدم تشویق و سیستم حقوق
نظام ناکارآمد نگهداشت نیروي انسانی، دهی، قدردانی، نادیده گرفتن تلاش کارکنان، عدم پاداش

 قدرنشناسی مسئول، پرداخت نشدن به موقع حقوق و مزایاي افراد.

تعلقی بی
 سازمانی

گري آشوب
 سازمانی

هاي اغفال برخی همکاران به سازمان معتاد ، تخریب رئیس توسط برخی کارکنان، حسادت
 دیران رقیب.سازمانی، تحریک افراد به سازمان معتاد  توسط مدرون

 بیگانگی شغلی
تفاوتی نسبت به پذیري، عدم تعهد سازمانی، بیعدم وجدان کاري در کارکنان، عدم مسئولیت

 هاي کاري، متعهد نبودن.برنامه

کارراهه شغلی 
 ناکارآمد

توقع دریافت پست سازمانی در نیروهاي باسابقه، ارتقاء ندادن کارکنان منظم، عدم تطابق پست 
سازمانی با شایستگی افراد، عدم اثربخشی جایگاه سازمانی افراد، عدم ارتقاي شغلی، عدم بهبود 

 بخشیدن به جایگاه پرسنل کارآمد، فراهم نکردن زمینه رشد شغلی افراد.

 عوامل فردي

 نفاق فردي
عدم صداقت، زنی، پراکنی، تمایل به ایجاد اغتشاش، تمایل به دو به همتمایل به دروغگویی، شایعه

 ترغیب زیردستان به دروغ گفتن، فریب دادن، پیروي و تبعیت کورکورانه، نقش بازي کردن

 خودمحوري

انجام کارها تنها براي رفع مسئولیت، انجام کارها بدون دقت لازم، عدم تمایل به انجام صحیح 
انجام وظایف، عدم وظایف، سرسري گرفتن کارها، انجام کارها بصورت نادرست، ظاهرسازي در 

تفاوتی نسبت به مشکلات و مشارکت، عدم همکاري و همراهی کارکنان با عقاید متفاوت، بی
 هاي گروه، قضاوت گراییتوجهی نسبت به برنامهروي، بیهاي سازمان، تمایل به تکدغدغه

 کمال گرایی
فرآیندهاي تفکر غیر طبیعی و در این وضعیت افراد پاسخ هر پرسشی را می دانند، توهم کنترل،  

 غیر عادي، فراموشکاري، نگرش تک بعدي، فرافکنی، ترس، افسردگی و استرس

 خودشیفتگی
بینی، غرور ناشی از غرور کاذب، غرور ناشی از مدرك تحصیلی بالا، خود برتربینی، خودبزرگ

 سابقه کاري بالا.

 تبعیض  جنسیتی
انتصاب مدیر زن در سازمان، نپذیرفتن مدیران خانم، تفکر غلط شنوي کمتر از مدیران خانم، حرف

 مرد سالاري در جامعه.

 گروه اندیشی
هاي غلط مسئولین بالادستی، میزان نفوذ مسئولین انتخاباتی، اتصال به منابع و اشخاص حمایت

بخاطر هاي سیاسی، گرایش به تشکیلات سیاسی خاص، نادیده گرفتن دستورات بانفوذ، باندبازي
 منافع حزب.

 تبعیض تعصبی
کاري برخی تبعیض، برخوردهاي گزینشی، برخوردهاي دوگانه با کارکنان، اغماض مدیران از کم

 اي.هاي ویژه، برخوردهاي دوگانه و سلیقهپرسنل، نگاه
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 تعامل نامطلوب

ارتباط با دیگران ي ارتباطی، عدم توانایی در تعامل با دیگران، ضعف در هاسیستمکیفیت ضعیف 
بدلیل عقاید و تفکرات متفاوت، عدم توانایی مدیر در دستیابی به تفاهم با کارکنان، ارتباطات 
سازمانی غیرمؤثر بین رئیس و مرئوس، عدم وجود تعهد عاطفی در ارتباطات، ضعف در ارتباطات 

 مابین رئیس و مرئوس.اعتمادي فیطلبانه مدیر با زیردستان، وجود بیبا پرسنل، ارتباطات منفعت

 نظم ناپذیري
عدم حضور در پست سازمانی خود، عدم رعایت نظم اداري، تأخیر در ورود و تعجیل در خروج 

هاي مکرر، آشفتگی و از اداره، ترك محل کار، ورود و خروج از اداره بدون هماهنگی، غیبت
 سراسیمگی.

تفاوتی بی
 ايوظیفه

ها، گیري از رئیس، تمایل به سکوت در برابر برنامهرغبتی، کنارهمیلی و بیبا بی ییگوپاسخ
 گیري کارکنان از جلسات.توجهی به دستورات مدیر، کنارهبی

عوامل 
 علی

هاي مکانیزم
توسعه 

فرهنگ 
 یادگیري

توسعه فرهنگ 
یادگیري 
 سازمانی

تسهیم دانش، تأکید بر  حاکمیت فرهنگ یادگیري سازمانی، داشتن استراتژي در خصوص
یادگیرندگی در رهبري آموزشی، تبدیل سازمان به سازمانی یاد دهنده، بهبود کیفیت زمینه 

 پذیري سازمان در قبال تقویت یادگیري کارکنانیادگیري، افزایش مسئولیت

سازي نهادینه
تجربه و خبرگی 

 در سازمان

؛ ایجاد بستر ارزش مناسب براي مدیریت هامهارتها و بینی فضایی براي تبادل تجارب، ایدهپیش
دانش، توسعه یادگیري جمعی، مستندسازي تجارب با رویکرد انتقال تجربه، تسهیم تجارب 

 کار محیط به یادگیري انتقال راهبردهاي خصوص در تجارب تسهیم  مدیران،

الزامات یک 
سازمان 
 گوپاسخ
 

 ساختار سازمانی
پذیري ساختار سازمانی، تیم سازي و آموزش سازمانی، انعطافانطباق ساختار با فرایند 

 مراتبیسازي دانشگاه، رها کردن ساختارهاي سلسلهچابک

هاي قابلیت
 سازمانی

هاي کاري، هوشیاري سازمانی، پویایی و بالندگی اي بودن سازمان و بلوغ فرایندها و رویهحرفه
یادگیرنده، دارا بودن مزیت رقابتی از طریق بنا کردن استراتژي بر سازمانی، دارا بودن ابعاد سازمان 

 پایه فهم نقاط قوت و ضعف نیروي کار

منابع مالی و 
 کالبدي

 کفایت  اي،هاي رشد حرفهاختصاص دادن زمان کافی براي حل مسائل همکاران در محیط
 گسترش انتظارات، با متناسب آن انتقال و آموزش يمقوله به شدهداده تخصیص هاىبودجه
 افزاريسخت و افزارينرم يهاساختزیر

 ساختار سازمانی
پذیري ساختار سازمانی، تیم سازي و انطباق ساختار با فرایند آموزش سازمانی، انعطاف

 مراتبیسازي دانشگاه، رها کردن ساختارهاي سلسلهچابک

عوامل 
سازمانی مؤثر 

بر انتقال 
 یادگیري

 حمایت سازمانی
ریزي جهت حذف یا کاهش موانع توجه سازمان به موانع یادگیري و انتقال آن و برنامه

 عوامل از مدیر پشتیبانی ها،آموخته کارگیريبه در همکاران حمایت از برخورداري  مذکور،
 هاآموخته انتقال و هاآموزش اثربخشی کلیدي

هاي شایستگی
 مدیران

پذیري در مدیران، نگرش تعالی سازمان، تمایل به ریسک اعتقاد مدیران به جایگاه آموزش در
 منزله فرصتی براي یادگیريمدیران به خطاهاي کارکنان به

جو انتقال 
 یادگیري

جو انتقال حمایتی، فضاي پویایی سازمانی، جو اعتماد و مشارکت بین اعضا، وجود فضاي 
جو همکاري براي ایجاد اجتماعی از آمیز و دیگر پذیر، آمیز یادگیري، فضاي برابري، صلحشوق

 ايیادگیري و تبادل حرفه
بسترهاي 
 فرهنگی

تسهیم  فرهنگ
 دانش

تشویق مباحثه و مناظره علمی در فضاي سازمان، فرهنگ یادگیري محور، تقویت توانایی خود 
 هدایتگري، فرهنگ یادگیري تیمی
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فرهنگ 
 مداريتعالی

نفس، تقویت آگاهی افراد از روحیه خودباوري و اعتمادبهفرهنگ بالنده و پویاي سازمان، تقویت 
گرایی و رشد و خودشکوفایی نقش خود، تقویت خشنودي سازمانی، فرهنگ کمال

 ايحرفه نگاه فرهنگ  اعضا،
فرهنگ 
 گشودگی

 

عنوان سازمانی، تلقی هر یک از اعضاي سازمان بهسازمانی و برونبه حداقل رساندن مرزهاي درون
کننده باارزش، دادن آزادي به افراد براي تجربه کردن، ریسک کردن، اشتباه کردن؛ مساعدتیک 

 تقویت و پرورش روحیه نقدپذیري

عوامل 
 ايزمینه

پویایی محیط 
 علمی

هاي خلق فرصت
 يکاربرد

فراهم ساختن  ها،منزله فرصتی براي عمل به آموختهها بهدرگیر ساختن کارکنان در اجراي نوآوري
 ها در محیط واقعی کارسطوح بالاي فرصت اجرا، ایجاد فرصت کاربست آموخته

ارتقاء تعاملات 
 علمی

ي کاري، تقویت ارتباطات هاگروهاي، بهبود ارتباطات میان هاي رشد حرفهفراهم ساختن محیط
 آموزي متنوع بین همکارانهاي همغیررسمی، ایجاد فرصت

ارتقاء جایگاه 
 واحد آموزش

هاي مختلف با در نظر ارتباط واحد آموزش با سیستم ارزیابی عملکرد، جابجایی کارکنان در شغل
تر به واحد آموزش، بازخورد از گرفتن دیدگاه واحد آموزش، تخصیص بودجه و اعتبارات بیش

 واحد آموزش

 خود
 ايتوسعه

 ها مهارت توسعه
 مثبت، خودپنداري تقویت خودکنترلی، مهارت داشتن خودآگاهی، کسب فردي، رفتار به توجه
 به وسیله فردي، بر عمومی مصالح دانستن مقدم شخصیتی، و فردي يهاویژگی خود، توسعه توسعه

 دیگران و خود روحیات به توجه کردن، مقابله تنش روحی و فشار با اعتماد به نفس

 توسعه فردي

 قضاوت معرض در مدیران که مطلب این به توجه خود، جانبه همه توسعه خودسازي، به اقدام
 تهدیدها، و فرصتها این از استفاده در جدیت و خود قوت و ضعف نقاط از هستند، آگاهی دیگران
 تقویت خودکارآمدي،، خودآگاهی، به توجه خود، شایستگیهاي تقویت اخلاق حرفهاي، داشتن
 خودباوري، انتقادات، به ییگوپاسخ و مسئولیت احساس و و شخصیتی فردي يهاویژگی

 اجتماعی مسئولیتپذیري

 خودکارآمدي

 بهبود يهابرنامه اجراي به نسبت انگیزش ایجاد انگیزشی، نظریه هاي از به کارگیري و اطلاع
 مالی محرك هاي به وسیله مدیران در انگیزش ایجاد مثبت، از تقویت کننده هاي استفاده عملکرد،

 ایجاد سازمانی، ارتقاء و ترفیعی صحیح خطوط بهوسیله کارکنان و مدیران اقتصادي، برانگیختن و
 کارکنان و مدیران شایسته از تلاش هاي قدردانی به وسیله انگیزه

 انگیزش
 کارکنان، توجه در سیستمی تفکر هاي مهارت کارکنان، ارتقاء در تحلیلی تفکر هاي مهارت ارتقاء
 فردي، بین ارتباطات الزامات به سازمان

فضیلت 
 اخلاقی

 کاري اخلاق
 مسئولیت حس اخلاقی، پرورش يهاارزش و استانداردها صداقت، توسعه و تواضع اصل به توجه
 کارکنان، در تعهد حس ایثار، پرورش و دوستی نوع حس کارکنان، پرورش پذیري

 فردي ارتباطات
 فردي و میان

 فرایند به مدیران، توجه و کارکنان بین افزا هم رابطه رکنان، ایجاد کا بین افزا هم رابطه ایجاد
 کارکنان شدن اجتماعی

 شایسته مدیریت
 سالار

 عملکرد از حمایت سیستم سالاري، ایجاد شایسته مند نظام سیستم یی، ایجادگوپاسخ حس پرورش
 همدل و سالم کاري محیط کارکنان، ایجاد

 اصول به توجه
 اخلاقی و
 ارزشی

 ارزشی، و اخلاقی امور رعایت ارزشی، و اخلاقی امور رعایت صداقت، مبناي بر دوستی جو ایجاد
 هدفمند، و شفاف اخلاقی قواعد ایجاد اسلامی، و اخلاقی قانونی، مفاهیم مبناي بر گیريتصمیم
 عادلانه، منصفانه، رفتاري داشتن اخلاقی، و متعالی يهاارزش به بودن، احترام الگو اخلاق، رعایت
 محترمانه و صادقانه
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شرایط 
مداخله 
 گر

عملکرد 
 سازمانی

 بهبود برنامه
 مستمر

 مستمر بر نظارت عملکرد، مستمر بهبود سازمان، هايبرنامه بازبینی و اجرا طراحی، در مشارکت
 مستمر نظارت شده، گرفته نظر در اهداف با هابرنامه کردن هماهنگ ، روزانه عملیات و کارکنان

 جهت گروهی همکاري با مدیران عملکرد بهبود برنامه بین تناسب روزانه، عملیات و بر کارکنان
 اهداف. رسیدن به

 پروري جانشین
 و
 استعداد حفظ

 -مهاجرت از جلوگیري – ماندن به میل – کلیدي پستهاي نماندن خالی -متخصص نیروي تأمین
 استعداد ایجاد خزانه

 عوامل
 انسانی

 شغلی فرصتهاي
 برابري –شغلی امکانات و هاساختزیر مهیاسازي -سازمان در شغلی پیشرفت شرایط بودن فراهم

 همتراز کارکنان با فرصتهاي  شغلی
  و توانایی تناسب

 شغل
 مانند ترفندهایی از استفاده -مناسب جایگاه در کارکنان از استفاده -وظایف و توانایی تناسب

 منزل کار در و دورکاري

 بهبود ساختار

 تغییرمدیریت 
 

انعطاف در پذیرش مخالف، قدرت ارائه ایده، برقراري ارتباط، ایجاد تفهیم و تبادل مفاهیم، تعامل 
 رسیدن راستاي در تغییر به اقدام تغییر، يهامدل با آشنایی و تبادل نظر، قابلیت اتخاذ تصمیم مناسب،

 .گردد سازمان افراد تغییر موجب در سازمان تغییرت تربیت، و تعلیم اهداف به

تقویت  و بهبود
 يهامهارت

 مدیریتی

 و مأموریت داشتن مدیریت، بلوغ فکري: هوشمندي، نگرش پیشگیرانه و حل مسئله و تئوري هاي
 به مدیریت تبدیل رهبري مدیریتی، در مهارت سازمان، در رهبري تیم یک ایجاد چشم انداز،

 مهارت در عملکرد، بهبود جهت سازمان منابع و وسایل تجهیزات، به کارگیري رهبري،
 دانش یزیکی، و انسانی منابع بر مدیریت رسالت، تعیین کنترل، و هدایت سازماندهی، هدفگذاري،

 نامه هاآئین و مقررات در حوزه

 فرهنگ بهبود
 سازمانی

 توجه سازمانی، فرهنگ به توجه مراتب، سلسله به توجه ساختار، شناخت سازمان، ساختار اصلاح
 سازمان، ساختاري عوامل بین ارتباط شناخت سازمانی، باز جو بر تأکید ادراکات مشترك، به

 از آگاهی زیر مجموعه، به فراوان هايبخشنامه ارسال از اجتناب کاهش تمرکز، اختیار، تفویض
 رعایت دانشگاه و ادارات تابعه، براي مناسب ساختار سازمانی، بهسازي فرهنگ از آگاهی سازمان،
 آموزشهاي تحصیلات، سطح آن، ارتقاي از خارج و سازمان در مناسب محیط ایجاد مراتب، سلسله
 بودن تنآسا از اجتناب دمدمی بودن، از اجتناب فردي، بین يهامهارت و دانش غیررسمی، و رسمی

 سعه صدر، انعطاف، داشتن داشتن نبودن، سختگیر اعتمادبهنفس، داشتن بودن، انتقادپذیر تنبلی، و
 .ساختار بهبود شایسته، همکاران از تقدیر سیاست، در نبودن افراطی صداقت، داشتن

 و آموزش توسعه
 یادگیري

 مطلوب، شناخت یادگیري و یاددهی مدیریت اثربخش، یادگیري و یاددهی فرآیند با آشنایی
از  حمایت و مشارکت به کارکنان تشویق یادگیري، محیط مدیریت سازمان، بیرون و درون محیط

محتواي  و مواد شناخت آموزشی، کلی باهدف هاي آشنایی قدرت، روابط شناخت یادگیري،
 براي فیزیکی امکانات و شرایط ایجاد نوآورانه، و مؤثر آموزش شیوههاي از استفاده آموزش،
 ارائه اجتماعی، و علمی یادگیري، توسعه و آموزش کیفیت رشد یادگیري، و آموزش تحقق

 مسائل و موانع و درسی برنامه آموزشی، اهداف به نسبت شناخت و تسلط کیفیت،با  آموزش
 ارتقاء یادگیري، و آموزش کیفیت رشد آموزشی، پیشرفت و بازخورد ارزیابی نظارت یادگیري،
 آموزشی. راهبردهاي

 عوامل
 سازمانی

 سازمان محیط
 تعداد با کار فضاي تناسب -کاري محیط آراستگی و پاکیزگی -سازمان فیزیکی امکانات و شرایط

 کارکنان
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 مدیریت نوع
 و تیمی رهبري از استفاده – مدیریت انتقادپذیري -مشارکتی گیريتصمیم به مدیریت اعتقاد

 کارگروهی
 مالی شرایط

 سازمان
 -سازمان از وزارت مالی حمایت -جدید نیروي جذب براي سازمان مالی تمکن و شرایط

 سازمان و خودکفایی درآمدزایی
 چشم انداز
 سازمان

 پرورش به اعتقاد -آیندهنگري بر مبتنی سازمان مشی و خط تدوین
 بالادست سازمان اندازچشم با همسویی -متعهد و متخصص افراد

 راهبرد

 سازيظرفیت
 پویا

سازمان 
 یادگیرنده

 آموزش سازمانی، استقرار مدیریت دانش، کاربست دانش

به روز رسانی 
 يآورفن

 استفاده از تجهیزات مدرن، تطبیق تکنولوژي با جامعه بین المللی

شادمانی 
 سازمانی

 هاي تفریحینی، حمایت سازمانی، ایجاد برنامهایجاد انگیزه، تشویق سازما

 سرمایه
 انسانی
 کارآمد

 سازمان رقابتی
عادلانه  یابیارزایجاد محیط پویاي سازمانی، ایجاد جو رقابتی، ارزیابی و ترفیع براساس عملکرد، 

 هیپاداش و تنب ستمیس استقرار، عمل کارکنان يآزاد شیافزای، تخصص يها يبراساس توانمند
 براساس عملکرد

 گرایی تطبیق تخصص و مسئولیت، شایسته پروري، شایسته گزینی، تخصص شایسته سالاري

 ساختار
 هوشمندانه

ساختار پویاي 
 سازمانی

پذیري سازمانی، افزایش تمایل به پیچیدگی سازمانی، افزایش انعطاف تفویض اختیارات، کاهش
 هیدرك و فهم رو ،یسازمان يندهایاعتماد به فرا جادیارشد سازمانی، افزایش شفافیت سازمانی، 

 ،یسازمان يها گیريتصمیمو  یسازمان يها
 تشویق خلاقیت سازمانی، حمایت از نوآوري، بسترسازي خلاقیت و نوآوري فردي و گروهی سازمان نوآور

ارتباطات پویاي 
 سازمانی

ارتباط سازمان و  شیافراد و افزا یخانوادگ تیوضع ییشناساي، جلسات طوفان فکر يبرگزار
، کارکنان یکینزد شیافراد و افزا يهاویژگی ییبه منظور شناسا یجلسات گروه جادیا، خانواده

 )کارمند– رمدی(– يفرد نیاعتماد ب تیتقو

مکانیزم هاي 
 مدیریتی

مدیریت 
 کارراهه

 گذرانده هايآموزش بین ارتباط مدیریت، نوین ابزارهاي کارگیريبه جهت رهبري توان افزایش
 جاییجابه مشیخط تدوین سازمانی، گرید ارتقاي و شده

مدیریت 
 عملکرد

هاي فراگیران در بندي اهداف، وضع یک استاندارد براي سنجش آموختهگذاري و اولویتهدف
ارزیابی  دهی مداوم نقایص، نظام، گزارشهافعالیتمحیط کار، ارائه بازخورد مستمر در انجام 

 گريمربی و منتورینگ کارگیريبه  ،عملکرد مبتنی بر کیفیت

هاي قابلیت
 چابکی

 انعطافپذیري، سطح ارتقاء چابکی،  پیشرانه هاي توسعه چابکی، سطح مستمر پایش منابع، مدیریت
 چابکی بهینه کارکردهاي سازيمدلفرآیند،   و انطباقپذیري ساختار

 پیامد مثبت پیامد

شکوفایی فردي 
 و سازمانی

وري سازمان، رسیدن به اهداف افزایش راندمان کار و عملکرد سازمانی، افزایش اثر بخشی و بهره
، اثربخشی بیشتر سازمانی، هافعالیتتر کاري، بهبود با صرف هزینه کمتر، دستیابی به نتایج مطلوب

 افزایش کیفیت.

 اعتدال سازمانی
گانه هاي تبعیضتر سازمان، کاهش نگاهفمحقق شدن عدالت سازمانی، کاهش فشار بر اقشار ضعی

 هاي سازمانی.به کارکنان، رعایت همگانی قوانین و مقررات، کاهش ناعدالتی
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 هاي تحقیقماخذ: یافته

 محوري گذاري کد

 

 تحقیق پارادایمی مدل -1شکل

 انسجام سازمانی
، هاگروهکاهش درگیري در محل کار، کاهش تعارض در سازمان، ایجاد مذاکره و سازش بین 

هاي سازمانی، بهبود روابط واحدکاهش میزان تنش و جدل، ایجاد روابط صمیمانه، مشارکت، 
 ها.رواج کار تیمی، همکاري و هماهنگی بیشتر، اشتراك اندیشه

 پویایی
افزایش تعالی سیستم، افزایش خلاقیت و نوآوري در سازمان، رشد و پیشرفت سازمان، سوق دادن 

 سازمان به سمت تکامل.

 انگیزش درونی
محیط کار، ایجاد آرامش در جو سازمان، سرحالی و  افزایش روحیه کاري، ایجاد جو دوستانه در

 آفرینی کارکنان، ایجاد محیطی امن و دلپذیر.نشاط

 آفرینینظم
مرج، انجام دستورات طبق نظم اداري، وحاکم شدن نظم و انضباط، از بین رفتن بی نظمی و هرج

 مند کارها، عدم ترك پست در ساعات کاري.انجام به موقع و ضابطه

 منديرضایت
رجوع، ایجاد اشتیاق و علاقه به کار، ایجاد حس خوب افزایش خوشنودي، راضی بودن بیشتر ارباب

 به محیط کاري.

 سازيسرمایه
هاي مربوط به آن، افزایش سود و ها و هزینهکاريرهایی از ورشکستگی سازمان، کاهش دوباره
 سازمانی.اعتبار سازمان، جلوگیري از هدر رفت بودجه 



وگرافیک  هول ر  ا خت سا لگوي  برونطراحی ا پدیدهجهت   45 ن.../ مسعودي و همکارا رفت 
 

 برآورد مدل ساختاري تحقیق
گیري . معیاري است که براي متصل کردن بخش اندازهشودمیاستفاده  R SQUAREبه منظور ارزیابی و برازش مدل از معیار 

زا بر یک دگرگونی رود و نشان از تأثیري دارد که یک دگرگونی برونمعادلات ساختاري به کار می سازيمدلو بخش ساختاري 
و در  گرددمیزا (وابسته) مدل محاسبه هاي درونتنها براي سازه  جا این است که ي حیاتی در اینگذارد. نکتهزا میدرون

زا یک مدل بیشتر باشد نشان هاي درونمربوط به سازه زا مقدار این معیار صفر است. هر چه قدر مقدارهاي برونمورد سازه
را به عنوان ضعیف، متوسط، قوي بودن مدل را تعیین  0,67-0,33-0,19سه مقدار  1998 1از برازش بهتر مدل است. چین

مشخص شده است (مقوله اصل، راهبردها، پیامدها). با توجه به  معادلهکه در  0,472هاي مدل  هبراي ساز . مقدار کنندمی
 سازد. سه مقدار ملاك مناسب بودن برازش مدل ساختاري را تأیید می

 

 مدل معادلات ساختاري کلی پژوهش (بار عاملی) -2 شکل

 

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ - Chin  
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 ي پژوهشهافرضیهبررسی نتایج آزمون  -3جدول 
 نتیجه tآماره  بارعاملی تاثیر

 تائید 10,476 0,662 از سازمان رفتبرونبر  کیابعاد ساختار هولوگراف
 تائید 7,052 0,664 بر راهبردها يمحور دهیپد

 تائید 3,006 0,380 بر راهبردها ايزمینهعوامل 

 تائید 5,448 0,512 عوامل مداخله گر بر راهبردها

 تائید 12,135 0,614 امدهایراهبردها بر پ

  هاي تحقیقاخذ: یافتهم

 و پیشنهاد گیرينتیجه
تاکنون مطالعات کمی در این زمینه صورت پردازد و  یم کیهولوگراف یساختار سازمان یمطالعه به بررس نیلازم به ذکر است که ا

ي هاویژگیاز  رفتبرون يدر راستا کیسازمان هولوگراف يالگو یپژوهش منجر به طراح نیحاصل از ا يهاافتهی .گرفته است
 شناسایی عوامل مشتمل بر پژوهش نتایج یفیک در بخش داده بنیاد للیتح مشدکه با انجادانشگاه علوم پزشکی در  سازمان معتاد

سپس  بود.) مولفه 8مولفه) و پبامد مثبت ( 8مولفه)، راهبرد ( 14گر (مداخله مولفه)، شرایط 10( ايزمینه مولفه)، شرایط 9علی (
دانشگاه علوم پزشکی پژوهش حاضر،  جیگرفت. بر اساس نتا قراری مورد بررس پزشکی مولع هها در دانشگاو روابط مؤلفه تعیوض

ي در راستا کیبه سازمان هولوگراف دنیت رسهداشت و درمان جهسلامت و ب هکشور در حوز یملعي هااز کانون یکیبه عنوان 
 .دینما تیوقخود را ت عوامل شناسایی شدهدر  یستیبا سازمان معتادي هاویژگیاز  رفتبرون
یک سازمان خدماتی . است معتاد سازمان از رفتبرون ساختار هولوگرافیک بر مستقیم و مثبت تاثیر بیانگر هاي تحقیقیافته

و اثربخشی  باشدمیاطراف  (دانشگاه علوم پزشکی) از اجزاي مختلف تشکیل شده که در حال کنش و واکنش با یکدیگر و محیط
ي سازمان دانشگاه علوم هاسیستم. باشدمیاست. از این رو مدیریت در چنین سیستمی پیچیده و دشوار  هاآنسازمان برآیند بین 

ي قابل قبول براي درك وضعیت پویایی امروزي است. بعبارتی، هامدلهاي سنتی است و نیازمند پزشکی هنوز داراي چارچوب
 و واحدها به ناچارند محیطی الزامات به موقع به پاسخ و انعطاف حفظ منظور به هاسازمان پیچیدگی، سمت به حرکت موازات به

 دادن ادامه و ماندن زنده براي هاسازمان. دهند ثبات با و پایدار هاي محیط با مقایسه در بیشتري عمل آزادي خود فرعی اجزاء
 یک فعالیت حقیقت، در. هستند جاري دنیاي در سازمان تکامل نتیجه در و تغییرات به کافی پاسخ نیازمند خود، موجودیت به

 و سازمانی تغییرات مدیریت براي سازمان توانایی به شدت به است، پیچیدگی و قطعیت عدم از پر که رقابتی محیط در سازمان
تا  دهندمیفرصت را  نیبه کارمندان و مؤسسات ا کیهولوگراف يهاسازمان) معتقد است 2022یازیچی (. دارد بستگی تحولات

 يهاسازمانشفاف مشارکت کنند.  ییگوپاسخانداز و ارائه چشم يبندمانند چارچوب یتیحاکم يدیکل يفعالانه در عملکردها
 یمیعظ پذیريانعطافشود. تعدد نقش ها و کارکردها،  جادیهمه اعضا ا نیب يزمان و حس اعتماد قو دهندمیاجازه  کیهولوگراف



وگرافیک  هول ر  ا خت سا لگوي  برونطراحی ا پدیدهجهت   47 ن.../ مسعودي و همکارا رفت 
 

 يها تیبر فرهنگ اعتماد متقابل، سازش و تعهد به توسعه ظرف یمبتن کی. سازمان هولوگرافکندمی جادیسازمان ا يرا برا
بر  يرگذاریو تأث یتیریخود مد شیدر افزا یجینتا کیهولوگراف يهاسازمان)، 2021( 1یو روحان یلخانیبه گفته ا. کارکنان است

 يبا استفاده از توانمندساز توانمیهستند که  یشنهاداتیاز جمله پ زین کیهولوگراف يهاسازمانمراکز دانش درون سازمان دارند. 
کرد.  جادیمرکز دانش ا کیکارکنان و تفکر خلاق،  ییخودشکوفا ،یمشارکت يهبرسازمان، ر يمشترك برا يهاارزشکارکنان، 

 يخود، الگوها یدرون يهاتیبا توسعه مستمر قابل کیهولوگراف يهاسازمان)، کارکنان در 2016و همکاران ( یطبق گفته حسن
 یک الزامات را هاآن و برشمرد را معیار هفده خود مطالعات نتیجۀ در) 2007( 2این نتیجه با نتایج جوهنسن دارند. يدیجد يفکر

 ،)خودمانایی( اجزاء کل در تبلور پذیري، انعطاف اي،دوحلقه یادگیري جمله از آن، عامل هفت که کرد مطرح سازمان هولوگراف
همچنین با  .دارد مطابقت حاضر پژوهش از نتایج حاصل با موقع، به بازخور و مشترك يهاارزش پژوهی، آینده خودسازماندهی،
  ، جکوبی)2013داو (، )2011( همکاران و  ، جیمز)2002(  گیااویا و ، براون)2007(  جوهنسن، )1995مورگان (نتایج پژوهش 

 کردناییج)، 2018)؛ دزفولی و همکاران (2022و همکاران (  یکیبولون)، 2022، سرگلزاري و همکاران ()2020(  الجمال، )2015(
، )1393سرابی (، )1393فروتنی و همکاران ( )،1392صادقی مال امیري و مرتضی نیا ( )،1392ایمانی راد (، )1389( همکاران و

 )، همسو است.1400پرمهر و همکاران (و  )1396دلیر خانلق و همکاران (
 ،یشناخت يهامهارتکسب  يهاه برنامهعتوسي است. محور دهیبر پد یعوامل علهاي تحقیق بیانگر تاثیر مثبت و مستقیم یافته 

 مشترك و يهاارزشدرك  يدتوانمن ،يو ادار یآموزش يندهایط بر فرآلو تس يتوانمند محور،مهارت يهاآموزش یطراح
 يهامهارتپرورش  ،هدانشگا نیادیبن يهاارزشبر  یگر مبتنن کل شهیه اندعو توس جادیف، المختهاي لیقهبا س ایپو يسازگار
 ،یسازمان یهبود يهادر برنامه لیشغ شرفتیبه پ توجه امل با همکاران،عدر ت يفکر يهايازمندیو حل مسائل، درك ن صیتشخ

منجر به پرورش  یامور سازمانم در انجا يو فداکار یشناسفهیو وظ يکار هحوز ازج بانه و خارلداوط يرفتارها جهتسوق دادن 
راستا،  نی. در اداردي ش موثرقن ي سازمان معتادهاویژگیاز  رفتبرون کهشودمی هدر دانشگا کیهولوگراف یژگیو با یمنابع انسان

 کی جادیا يبرا تیریکارکنان و تجربه مدی ملع دانش ،ي خود سازمان یافتههاسازماناستفاده از نشان داد  )2022( یچیازی
که معتقدند ابعاد ساختار هولوگرافیک ) 2000( 3همکاران و نتیجه این پژوهش با نتایج نوناکا .باشدمیالزامی  کیسازمان هولوگراف

 .شودمیمطرح  داخلی يانگیزاننده و جدید دانش خلق يکنندهتسهیل  و نیاز پیش عنوان به کاري فرآیند در مانند خودساماندهی
 که ساختارهاي کنندمی) بیان 2003( 5ترابلانچ و ) و مارتین2001( 4جوسلین و )، هیلاین1392امیري و همکاران ( مال صادقی

 این زیرا دارند، نوآوري و قیتخلا بر مثبتی پذیري) اثر ي، خودساماندهی و انطباقپذیرانعطافعمل،  هولوگراف (استقلال، آزادي

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ Ilkhani and Rohani 
٢ Johannessen 
٣ Nonaka, I., Toyama, R., & Nagata, A 
٤ Heylighen, F. and Joslyn 
٥ Martins, E. C.; Terblanche, F 
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 کرده، سازگار محیطی با نیازهاي را خود ندتوانمی بیشتر، پذیريانعطاف با و هستند کمتري تمرکز و رسمیت ساختارها داراي
 به سهولت ارتباطات و اطلاعات تبادل که شودمی موجب ارگانیک و ساختار منعطف. کنند تسهیل را نوآوري و خلاقیت بنابراین
  باشند، همسو است. داشته مشارکت سازيتصمیم فرآیند در افراد شود و انجام
گفت که سازمان  توانمی افتهی نیا حی. در توضاست راهبردها بر ايزمینه عوامل مستقیم و مثبت تاثیر بیانگر هاي تحقیقیافته
و عدم  یپراکندگ نیآن در نقاط مختلف پراکنده باشند. ا ياست و ممکن است اجزا یآن مبهم و انتزاع تیاست که کل يا دهیپد

 داشته ینامطلوب يامدهایقسمت (واحد) پ کیاختلال در عملکرد  ایسازمان ممکن است در صورت بروز بحران  يانسجام در اجزا
 یبه مفهوم هولوگراف يادیعلاقه ز راً یبگذارد. اخ ریتأث یبه اهداف سازمان یابیواحدها و تلاش در جهت دست ریباشد و بر عملکرد سا

است که در آن کل  یمراحل جادیدر سازمان نشان دهنده امکان ا یشده است. هولوگراف کیسازمان هولوگراف ایدر سازمان 
 يسازیجهان کردیرو ان،یم نیکند. در ا ییبازنما ایشود تا هر جزء بتواند کل را منعکس  يرمزگذار ودخ يدر تمام اجزا دتوانمی
به توسعه  يکمک مؤثر ،کندمی فایرا ا دیعصر جد يهاسازمان یاطلاعات يهاسیستمکه نقش  ياعنوان مؤلفهر سازمان بهد

شدن قابل تصور به نظر  یجهان کردیبر رو یآموزش عال کیهولوگرافابعاد  ریتأث ن،یکرده است. بنابرا کیهولوگراف يهاسازمان
 تعهد، ارتباط، کفایت علمی، تاکید ) عواملی مانند روحیه،1399آزما و همکاران (این نتیجه با نتایج پژوهشگران، بخت رسد. یم

مشکل را جهت بهبود و ایجاد سازمان سالم  حل کفایت و نوآوري هدف، بر تمرکز مدیر، نفوذ مداري، وظیفه مراعات، مشارکت،
الوانی و همکاران، ( ه ساختار هولوگرافیک بر عمکرد سازمان تاثیر دارد. نتایج تحقیق) نشان داد ک2020ارائه دادند. الجمال (

رودرو  و مستقیم ارتباط اختیار)؛ و گیري تصمیم کنترل، در زدایی تمرکز محدودیت منابع، فرهنگ، ویژگی (هنجارها، پنج) 1398
 ریسک ادراك ؛)1398الوانی و همکاران، ( مقررات و قوانین )؛ رعایت1398سازمانی (الوانی و همکاران،  ارتقاء اخلاق فرهنگ و
(ساختار هولوگرام) معرفی  بالا اطمینان قابلیت با يهاسازمان گیرياثرگذار بر شکل عوامل ، را به)1398الوانی و همکاران،  (

 انسانی نیروي ،پویا کاري یطمح ،مثبت فرهنگ ،جامع رهبري ) نشان داد که1393پژوهش میانداري و همکاران ( . نتایجکندمی
 گري سازمانشکل روي عموم بر اعتماد نیز و نفعان ذي رضایت خدمات، ،کیفیتییگوپاسخ ،پایدار وموفقیت بخش والهام توانمند
 توسط کارکنان از حمایت رفتاري، بعد در ) نشان داد که1395هاي پژوهش حسینی و همکاران (تاثیر گذار است، یافته سالم

 صمیمیت بر مبتنی معنوي فضاي وجود و سازمان در شجاعت و دیگرخواهی تواضع، اخلاقی يهاویژگی اشاعه سازمان، رهبري
) نشان داد 2108( 1اوسوالد و باشند. نتایج تحقیق ماجکیک می جهادي سازمان یک مشخصه يهاویژگی از دینی، يهاارزش و

 را افراد سلامت طرفی از اما است دیگر همکاران با رقابت و موفقیت براي عامل محرك یک عنوان به کار محل در که حسادت
 به البته احساسات گونه این از توانمیآینده  در و دارد کارکنان ذهنیت بر تأثیر منفی و اندازدمی خطر به روحی و جسمی از نظر

 انحرافی رفتارهاي باعث بروز دتوانمی آینده در و کرد استفاده هاسازماندر  اقتصادي موفقیت و رشد براي شده صورت  کنترل
 گردد، همسو است. سازمانی

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ Mujcic, R., & Oswald, A. J 
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 هاياستعداد، فرصت و حفظ پروري مستمر، جانشین بهبود (برنامه ايزمینه عوامل مستقیم و مثبت تاثیر بیانگر هاي تحقیقیافته
و  آموزش سازمانی، توسعه فرهنگ مدیریتی، بهبود يهامهارت تقویت و تغییر، بهبود شغل، مدیریت  و توانایی شغلی، تناسب

نتایج این پژوهش با نتایج . است راهبردها بر سازمان) انداز سازمان و چشم مالی مدیریت، شرایط سازمان، نوع یادگیري، محیط
 در که کسانی اقتصادي و روانی صلاحیت خود باید ماندن زنده براي سازمان )، نشان دادند که یک2020( 1فریمن و کال دي
 ریبر تصو یسازمان یهولوگراف مید که اثر مستقننشان دا) که 1400پرومهر و همکاران ( جینتا دهد و افزایش را کنند می کار آنجا

 ) نشان1399پژوهش منصوري و همکاران ( همچنین نتایج .است دارمعنی یسازمان اتیو تجرب یسازمان یشبکه اجتماع ی،سازمان
 بازنگري« ،»پیشنهادات نظام توسعه« »دانش مدیریت سیستم استقرار« هايبرنامه سازمان، بهبود هايبرنامه بین از که دهدمی

 تریناهمیت با »کارکنان انگیزشی جامع نظام طراحی« و »مشتري با ارتباط مدیریت سیستم استقرار« ،»استراتژیک برنامه
 هستند، همسو است. سازمانی توانمندسازي سمت به سازمان آن حرکت راستاي در هابرنامه
را در سازمان ارتقا  یکار گروه کیهولوگراف ساختار .است پیامدها بر راهبردها مستقیم و مثبت تاثیر بیانگر هاي تحقیقیافته
 شیکه باعث افزا یستگیبه شا یابیدست يبرا یمیمتشکل از متخصصان منسجم و ماهر باشد. کار ت میت نکهی، مشروط بر ادهدمی
 ییهاسازمان کیرافهولوگ يهاسازمان. کندمی ي، همکارشودمی یبهبود عملکرد کارکنان و رشد سازمان ،یسازمان وريبهره

همگام شوند و اطلاعات را  راتییسازگار شوند، با تغ رند،یبگ ادی عیسازگار شوند، سر طیمح عیسر راتییبا تغ ندتوانمیهستند که 
این نتایج با نتیجه  .یابندمیدست  جیراه به نتا نیترو فعال نیاست که به کارآمدتر ينوآور يهاسازمان جهیپردازش کنند. نت

نقش سازمان هولوگرافی را محرك  دهدمی) که نشان 1392) و صادقی مال امیري و همکاران (2015( 2ي، جکوبیهاپژوهش
دانند، و سازي، کیفیت خدمات در سـازمان و بهبـود رشـد خلاقیت میپذیري، تیمرتقاي سرمایه انسانی و انعطافرشد سریع، ا

)، دلیر 2000( 5نوناکا و همکاران )،2001( 4)، هیلاین و جوسلین2003( 3)، مارتین و ترابلانچ1400نتایج پر مهر و همکاران (
 .باشدمی)، همسو 1396خانلق و همکاران (

 چیزي چه بفهمند تا باشند داشته علاقه خود کلی آمادگی ساختار سازمانی ارزیابی به است ممکن به طور کلی، نظام سلامت
 ایجاد سازمانی، پویاي بیشتري (محیط پذیريانعطاف که ییهانابیمارست آن. است شده بحران به سریع واکنش به قادر یا مانع
 کارکنان، عمل آزادي افزایش تخصصی، هاي توانمندي براساس عادلانه ارزیابی عملکرد، براساس ترفیع و ارزیابی رقابتی، جو

 احتمالاً  اند،شده سازگار تغییر حال در محیط با سرعت به و اندداده نشان خود از عملکرد) براساس تنبیه و پاداش سیستم استقرار

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
١ De Colle & Freeman 
٢ Jacobi 
٣ Martins, E. C.; Terblanche, F 
٤ Heylighen, F. and Joslyn, C 
٥ Nonaka, I., Toyama, R., & Nagata, A. 
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سازمان  از رفتبرونبراي مقابله با  آمادگی ساختار سازمانی از آگاهی توسعه و. دارند اضطراري شرایط به بهتري واکنش ساختار
 دارد. مثبتی تأثیر استراتژیک اهداف به دستیابی معتاد در
 يهاویژگیاء قت ارتهدر ج ه علوم پزشکیدانشگا هژیو کشور به يهاهن دانشگالیو مسئو رانیبه مد قیتح جینتا يدر راستا
 :گرددمی ادهشنیپ کیهولوگراف

 ییاء تواناقت ارتهج در رانیلذا مد د؛یرا فراهم نما کیق سازمان هولوگرافحقت نهیبستر و زم دتوانمی کیهولوگراف ساختار -
 حرکت کنند.  زتمرک مت عدهدر ج هدفمندت و به صور هنمود یزيرساختار سازمان برنامه پذیريانعطافو  یخودسازمانده

 هدف داشته باشد. نیق اقدر تح يش موثرقن دتوانمی ياهخودگردان و کارکرد پروژ يهاتیماز  هاستفاد -
 هاارزش افتنیبا  ندتوانمی رانیاست. مد کیق سازمان هولوگرافقت تحهدر ج هاویژگی نیاز مطمتر یکی کیفرهنگ هولوگراف -

 يهایزيربرنامه یزها و نلیقهاختلاف س رشیبر پذ یمبتني و فرهنگساز هف دانشگالمخت يهابخشو مشترك در  يادیو اصول بن
 موثر باشند. هدانشگا ق اهداف کلانقتح نهیدر زم هموثر و گسترد

ي هاپژوهشدر طراحی و تبیین مدل استفاده شده است. شایسته است تا  در پژوهش حاضر، از رویکرد مبتنی بر هولوگرافیک
و روایات و ... و ادغام با سایر مدل ها اهتمام ي سازمانی از قرآن، صحیفه سجادیه، حدیث هاارزشهاي آتی، در استخراج مؤلفه

 شده توسط این پژوهش را بهبود بخشند.ي سازمانی، مدل ارائههاارزشورزند و با توجه به اهمیت نقش 
ها، و نیز بررسی مجدد مقوله شده در این پژوهشهاي استخراجکه ضمن دقت نظر در مؤلفه شودمیگران توصیه به پژوهش

دهنده جهت بهبود مدل حاضر وجود دارد یا هاي پایه و سازمانهاي جدیدي از مؤلفهبنديکه آیا امکان ایجاد دستهبررسی گردد 
 خیر.
ي سازمانی مبتنی بر هاارزشسنجی مدل ي مختلفی را جهت سنخیتهاسازماني آتی، هاپژوهشبراین، شایسته است تا علاوه

اب کنند و رابطه آن را با متغیرهاي مهم مدیریت رفتاري اعم از میزان شادابی سازمانی، عنوان مورد مطالعه انتخسایر رویکردها به
 رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، تنبلی اجتماعی، تمایل به غیبت و ... بررسی نمایند.
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Abstract 

As an addict, the organization is like addicts whose lives have become uncontrollable and 
chaotic, and are powerless against addictive behavior and are increasingly involved in the 
addiction process. New structures can be a special strategy to overcome this emerging 
phenomenon. The purpose of the current research is to overcome the phenomenon of 
organizational addiction by designing a holographic structure using the foundational data 
theory. The research method was in the qualitative part of the foundation's data theory 
and in the quantitative part of the survey. Qualitative data were obtained through semi-
structured interviews with 13 people (purposive sample) from Fars University of Medical 
Sciences. Also, in order to collect data in the qualitative part, a study of all available 
internal and external documents related to the research topic and a semi-structured 
interview were used. Validity and reliability criteria were used to validate the data. The 
validity of the interview was confirmed using the four criteria of Gaba and Lincoln 
(1994). To analyze the qualitative data, open coding, axial coding and selective coding 
were used to select and determine the category of the central phenomenon. The statistical 
population in the quantitative part was all the employees of the University of Medical 
Sciences, who were selected using Cochran's formula by simple random sampling. In 
order to validate the researcher-made questionnaire, experts and professors were used, 
and most of the experts confirmed its validity, and to verify the reliability of the 
questionnaire, the method of conducting a pilot test and calculating Cronbach's alpha with 
SPSS software was used; Accordingly, Cronbach's alpha is 858/. It was calculated that it 
shows the reliability of the researcher-made questionnaire. The researcher-made 
questionnaire included questions that referred to the concepts classified in the qualitative 
section. The results of the research included the identification of causal factors(9 
components), background conditions(10 components), intervening conditions(14 
components), strategy(8 components) and positive results. Using the characteristics of 
holographic structure, the University of Medical Sciences should adapt its structure to 
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environmental changes and adopt appropriate strategies in order to move out of an 
addicted organization.  

Keywords: holographic organization, addict organization, foundational data theory.


