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 رویكردی خلاقانه در طراحي سازمان دانشگاه فرهنگيان
 1سلمان محمدی بابازیدی
 *2عباس عباسپور

  3حمید رحیمیان
 4سعید غیاثی ندوشن

 چكيده
گذشته  یراه حل ها طیشرا نی. در ااستو دشوار  دهیچیپ اریبس امروزه، زیرقابت انگ یایاداره سازمان ها در دنزمینه:      

و  عتریدارند، سر یو نوآور تیخلاق جادیا تیکه ظرف ییسازمان ها انیم نی. در استین یامروزمسائل  یپاسخگو گرید
دانشگاه یكی از محیط های اجتماعی است  پاسخ دهند یطیمح یبه چالش ها انندتو یخلاق م ریغ یبهتر از سازمان ها

زیادی از  ، تأثیر، انگیزشی و مهارتیحاظ آموزشیکه دانشجویان، بسیاری از زمان خود را در آن صرف می کنند و به ل

 آن می پذیرند .

  بود.با رویكرد یكپارچگی  انیفرهنگ دانشگاه برای طراحی سازمان یالگو تدوینپژوهش حاضر با هدف هدف:      
 یهاسی. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان و مدیران پرداین پژوهش از نوع پژوهش های کیفی استروش:      

به  نفر از مطلعین کلیدی 14 در مجموع تعداد گیری هدفمندنمونه روش؛ که با استفاده از بود انینشگاه فرهنگدا یاستان
ساختار یافته و بحث گروه کانونی  هیممصاحبه نداده ها به روش  عنوان مشارکت کنندگان در پژوهش انتخاب شدند.

 کدگذاری استفاده شد. از روش های پژوهشبرای تجزیه و تحلیل دادهجمع آوری شدند. 

        . رهبری1مؤلفه اصلی  تدهد که طراحی سازمانی دانشگاه فرهنگیان دارای هف پژوهش نشان میاین نتایج  یافته ها:

 در ها مقوله ،یمحور های مؤلفهپس ضمن شناسایی س بود. ی. استراتژ7. افراد 6. هدف 5. فرهنگ 4. ساختار 3. محیط 2
 نهایی شكل گرفت. مدل رار گرفتند وق ی اصلیدرون مؤلفه ها

نگرش  کی ستیبایم یارزشمند نیشتریدانشگاه با حداقل اتلاف و بیک  جادیا یبراگیری: نتیجه     
 ،افراد، هدف، فرهنگ، ساختار، طیمحی، رهبر یهاو همه جانبه در قالب عوامل و مؤلفه کیستماتیس

  .ردیمورد توجه قرار گ یاستراتژ

 .آموزش عالی، طراحی سازمانی، یكپارچگی، دانشگاه فرهنگیان :های كليدیواژه
 

                                                 
 salmanbabazeidi@gmail.com  ، تهران، ایراندانشگاه علامه طباطبائی ،وزش عالیمدیریت آمی دکتری تخصص یدانشجو .1

 abbaspour1386@gmail.com نده مسئول()نویس ، تهران، ایراندانشیار دانشگاه علامه طباطبائی . 2

 hamrahimian@yahoo.com ، تهران، ایراندانشیار دانشگاه علامه طباطبائی. 3

 ghiasi.saeed@gmail.com ، تهران، ایرانطباطبائی استادیار دانشگاه علامه 4.
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 پيشگفتار

. در استامروزه اداره سازمان ها در دنیای پر جنب و جوش و رقابت انگیز، بسیار پیچیده و دشوار      

این شرایط راه حل های گذشته دیگر پاسخگوی مسائل امروزی نیست. در این میان سازمان هایی 

توانند به اد خلاقیت و نوآوری دارند، سریعتر و بهتر از سازمان های غیر خلاق میکه ظرفیت ایج

گذار  ریتاث یبه عنوان عامل تیخلاق. در واقع (1395 همكاران، و ری)خطهای محیطی پاسخ دهندچالش

و  داتیتول تیفیک شیافزا سازمان،ی است و بر بالندگ تیحائز اهم یبخشوری و اثر بر بهره

 اثر دارد داتیتنوع تول و ها نهیتعهد کارکنان، کاهش هز شیکارکنان، افزا زشیانگ شیاخدمات، افز

های نو و بدیع فرصتی را برای ها و اندیشهگیری از ایدهتولید و بهره. (1395 ،همكارانی و )مرتضو

ها آورد تا بتواند با شرایط متغیر بازار منطبق شوند، به تهدیدها و فرصتمی ها فراهمسازمان

، همكارانو  1شومیكر)موقع و مناسب دهند و بستر را برای بالنده شدن فراهم آورندالعملی بهعكس

موجود یا توسعه موارد کاملاً جدید  ی موادها زمانی بدیع هستند که شامل ترکیب دوبارهایده .(2018

مدت و بلندمدت اهو غیرمستقیم، کوت ها زمانی کاربردی هستند که پیامدهای مستقیمباشند و ایده

  .(2018، 2جِنگ)برای سازمان فراهم کنند

دانشگاه یكی از محیط های اجتماعی است که دانشجویان، بسیاری از زمان خود را در آن     

می کنند و به لحاظ آموزشی، انگیزشی و مهارتی، تأ ثیر زیادی از آن می پذیرند. در  صرف

 ست که در ادبیات پژوهش های حیطهیطی مهم ادانشگاه، یكی از زمینه های مح حقیقت، جو

 .(1395 ی و همكاران،)کاظمخلاقیت مخصوصاً در کشور ما مورد غفلت واقع شده است

سازمان از مسیر اهداف ، چنانچه در این وضعیت ساختار مناسبی برای دانشگاه طراحی نشود

بود، علاوه بر خود منحرف خواهد شد که کمترین خسارت آن اتلاف منابع سازمان خواهد 

ترین کنش ترین و برجستهاین تنش و تعارض در سازمان نیز مانع ابتكار و خلاقیت که اساسی

ها از طریق نیروی انسانی و . سازمان(1385، همكاران)ایزدی و شود یک سازمان عملی است می

                                                 
1 . Schoemaker 
2 .  Jeng 
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ای یستهشوند بنابراین سازمانی که ساختار مناسب و نیروی انسانی شاساختار آن شناخته می

 .(1395 ی،باقر یی و)صفا چیز برای اثربخشی آن آماده استداشته باشد همه

گرفته است.  قرار یادیموردتوجه ز معلمتیترب تیفیاکنون در سراسر جهان توسعه و کهم     

 معلمانتیو ترب میبه تعل یبخشتیفیک یدر خصوص چگونگ کیوستیقرن ب یچالش اصل

کنند که بتوانند در  تیترب یچگونه باشند تا معلمان دیبا معلمتیترب یهااست که؛ سازمان نیا

را  یمتنوع آموزش یازهایدانش آموزان با ن ،یکنون یدهیچیپ یریادگیآموزش و  یهاطیمح

 .(2015، همكارانو  1)هلگولولدکنند  تیحما

ه آگاه به ک یاشخاص تیترب تیمسئول ه. ش( 1297)و دارالمعلمات در سال  نیدارالمعلم     

که وزارت آموزش  1392بودند را بر عهده گرفتند تا سال  سیتدر یبرا تیو ترب میاصول تعل

 شرفتیمنظور حرکت در جهت پو به یمعلم در نظام آموزش عیرف گاهیو پرورش با درک جا

کشور و  یو مطابق سند جامع علم سالهستیانداز بسند چشم تحققکشور و باهدف  یو تعال

که  یعنوان نهادرا به انیاساسنامه دانشگاه فرهنگ ،آموزش و پرورش نیادیتحول بنمفاد سند 

باشد، به  یو اخلاق ینید یهابه ارزش بندیو پا شمندیآگاه اند یمعلمان تِیترب تیمسئول

 ها،استیو ساختار و سازمان آن با س معلمتیبرساند. تر یانقلاب فرهنگ یشورا بیتصو

 تیدانشگاه مسئول نیا .(1392 ی،محمدمهر )دوشیمختلف اداره م یهایو طراح كردهایرو

در  شرویوزارت آموزش و پرورش را دارد و پ یمنابع انسان یو توانمند ساز ت،یترب ن،یتأم

 .(1395 ،همكارانو  )دهقاناستعلم نافع  دیآموزش، پرورش و تول

منابع انسانی  کمیت و کیفیت تعیینریزی برای اهمیت برنامه نظران منابع انسانی برصاحب     

 یها معلمان به عنوان اجرا کننده چرا که دندر سازمان برای تحقق اثربخش اهداف تأکید دار

                                                 
1 .  Helgevold 
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 2و کفاس 1اوکه)کنندی م فایارا  یاساس اریبس یآموزش و پرورش نقش یها برنامه یاصل

 . (1397 ،همكارانو  رستگار؛ 2018، همكارانو  3رافل؛ 2019،

بار وضع خود را تغییر، بلكه باید متوجه باشد که ن نباید تنها هرچند مدت یکیک سازما     

پدیده تغییر دائمی است و باید مرتب و پیوسته تغییر کند و در مسیر نوآوری و تغییر گام 

که در بلكه بردارند و این نه بدان سبب است که بخواهند بر رونق و موفقیت خود بیفزایند 

 ،5و ماراکاس 4ابراین)ای خواهد بودبقای آنان در گرو داشتن چنین رویه ،امروز دنیای پررقابت

ها باید طوری باشد تا به تقاضاهای جدید پاسخ در چنین شرایطی تغییرات سازمان .(1389

هایی است که افراد بنابراین در شرایط کنونی نیاز به سازمان ،(2018، همكارانو  6استوتن)دهد

دهند ب کند و با تنظیم مجدد منابع و وظایفی که افراد انجام میهای خاص را جذبا مهارت

تغییراتی را در سطح عملیاتی ایجاد کنند. حال با توجه به نقش تأثیرگذار نیروی انسانی در 

از و  چه باید کرد؟ ؤال این است کهها در دنیای پررقابت کنونی سپیشبرد اهداف سازمان

 کجا باید شروع کرد؟

و  ها را ساختنیاز آن ها جهت تأمین نیروی موردشگاهی متناسب با نیاز دستگاهباید دان     

، تربیت نیروی انسانی موردنیازمكان ، آناز آموزش و پرورش و مقدم بر برای این کار باید 

گیری از دانشگاهی ویژه و متناسب با نیازهای این بهره شروع کرد.ها این دستگاه یعنی معلمان

طراحی  «.دانشگاه فرهنگیان»گرفته است یعنی و رسالتی که معلم برعهدهدستگاه و نقش 

، فرهادی و)میرکمالی  استترین فاکتور در محقق ساختن اهداف سازمان مناسب سازمان مهم

 7کابرا)اندالگوهای مختلفی برای طراحی سازمان ارائه داده ،منابع انسانی نظرانِصاحب. (1392

                                                 
1 . Oke 

2 . Kefas 

3 . Rafles 
4 .  O'Brien 

5 . Marakas 

6 .  Stouten 
7 .  Cabrera 
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بندی ابعاد طرح سازمان را دو گروه طبقه(1392) 2دفت .(2019، 1زساندر؛  2018، همكارانو 

 کند:می

ها مبنایی به های درونی یک سازمان هستند، آنکننده ویژگیابعاد ساختاری: که بیان -1

گیری و باهم مقایسه کرد و ها را اندازهتوان بدان وسیله سازماندهند که میدست می

ودن، تخصصی بودن، داشتن استاندارد، سلسله مراتب رسمی ب»هایی از قبیل شامل مؤلفه

 .است« های پرسنلیای بودن و نسبتاختیارات، پیچیدگی، تمرکز، حرفه

اندازه، »هایی از قبیل ابعاد محتوایی: که معرف کل سازمان هستند و شامل مؤلفه -2

 .است« فرهنگو تکنولوژی، اهداف و استراتژی، محیط 

است که باید بین ابعاد محتوایی و ساختاری انسجام ایجاد  طراحی سازمان یک مفهوم کلی 

های سازمان به دهنده راهی است که اهداف و استراتژیکند به عبارتی طرح سازمان نشان

 .های استراتژیکرسند و به عبارتی یعنی مدیریت و اجرای برنامهانجام می

 یک مشكل اساسی ایی سازمانعدم یكپارچگی بین ابعاد ساختاری و محتو در این بین،      

است. از منظر سازمانی، یكپارچگی وضعیتی است که سازمان با بازطراحی و چیدمان متناسب 

سطحی از  ها را درهای خود و استفاده از سازوکارهای خاص مدیریتی، آناجزاء و مؤلفه

جر به دهد که برآیند عملكرد این اجزاء منو پیوند قرار می همسویی، توازن، سازگاری

افزایش قابلیت و توانمندی سازمان در مواجهه با عوامل اثرگذار محیط پیرامون سازمان و 

(. 1389)شریف پور، شودمی های منفی افزایش سطح تفكیک سازمانی مقابله با آثار و عارضه

ها مطرح نموده است که چهار بعد را برای رویكرد یكپارچگی در سازمان (1389)شریف پور 

 :د ازانعبارت

                                                 
1 . Saunders 
2 . Daft 
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ایجاد توازن بین اجزاء و عناصر یک سیستم معمولاً در فاز عملیاتی سیستم و پس از  :توازن 

منظور پذیر بههای ضعیف و آسیبپذیرد با این کار ایجاد حلقهطراحی سیستم صورت می

 .آیدحفظ تعادل پایدار سیستم و پیشگیری به عمل می

ر یک سیستم معمولاً در فاز طراحی اجزاء ایجاد سازگاری بین اجزاء و عناص :سازگاری 

سیستم و در جهت سازگاری ذاتی این عناصر و اجزاء با یكدیگر و باهدف پیشگیری از بروز 

 .گیرداختلال در عملكرد سیستم صورت می

ایجاد پیوند بین اجزاء و عناصر یک سیستم معمولاً در فاز طراحی اجزاء سیستم و در  :پیوند 

ات و تبادل داده، اطلاعات و سایر اقلام بین اجزای سیستم صورت جهت تسهیل ارتباط

 .گیردمی

گیری اولیه همسویی بین اجزاء و عناصر یک سیستم و بین خود سیستم و شكل :همسویی 

عوامل محیطی آن معمولاً در فاز طراحی مفهوم سیستم و در ارتباط با همسویی خود سیستم و 

 گیرد.ف و راهبردهای کلان سیستم صورت میی آن با اهدادهندهعناصر تشكیل

شده و نبود یک الگوی مناسب یكپارچه بین ابعاد محتوایی و با توجه به مطالب گفته      

ساختاری برای طراحی سازمانی در دانشگاه فرهنگیان؛ محقق در این تحقیق درصدد است به 

در  گیویكرد یكپارچاین سوال پاسخ دهد که الگوی مناسب طراحی سازمانی بر اساس ر

 دانشگاه فرهنگیان چگونه است؟

 
 

 روش پژوهش

های الگوی طراحی سازمانی بر اساس مؤلفهکه هدف این پژوهش شناسایی  ازآنجا     

تفصیلی  -های کیفیو برای این منظور به داده استپارچگی دانشگاه فرهنگیان یكرویكرد 

. در شدمطالعه انتخاب  ررسی موضوع موردعنوان گام اصلی در ب، رویكرد کیفی بهبودنیاز 

ها تلقی عنوان منبع اولیه دادهها بهها، معانی و شناخت آنافراد، ادراکات آن ،رویكرد کیفی
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شوندگان، معانی و و ازآنجاکه در این پژوهش محقق به دنبال ادراکات مصاحبه شود می

لذا از  ،چگی بوده استها در خصوص طراحی سازمانی بر اساس رویكرد یكپارشناخت آن

قبولی ه است. در این نوع پژوهش، روش مصاحبه تكنیک قابلشدپژوهش کیفی استفاده 

. در این مرحله، پژوهش از نوع مطالعه استبرای کشف، فهم و شناخت فردی و جمعی افراد 

های پژوهش کیفی قرار دارد. جامعه آماری این پژوهش موردی بوده که در زمره روش

های استانی دانشگاه شگاه، معاونین پشتیبانی و اداری و مالی و رؤسای پردیسرئیس دان

که رئیس دانشگاه، معاونین پشتیبانی و اداری و مالی و رؤسای . ازآنجاییاستفرهنگیان 

های استانی دانشگاه فرهنگیان که در حوزه طراحی سازمانی تسلط داشته باشند بهپردیس

گیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. رو از روش نمونهزاینشناسایی نیستند اوضوح قابل

در ابتدا تمرکز بر افرادی بوده است که آگاهی بیشتری نسبت به موضوع پژوهش داشتند. 

های دیگری را که در علاوه بر این روش، در ادامه از افراد مورد مصاحبه خواسته شد تا خبره

-گیری گلوله برفی در پژوهشند که اشاره به نمونهنظر هستند معرفی نمایاین زمینه صاحب

نظر از آن های کیفی دارد. در این روش پس از شناسایی یا انتخاب اولین خبره و صاحب

گیری استفاده شد. به همین ترتیب واحدهای برای شناسایی و انتخاب دومین واحد نمونه

هایی برای انتخاب هدفمند شوند. در شروع کار معیاردیگر نمونه شناسایی و انتخاب می

-خبرگان در نظر گرفته شد. بر مبنای این معیارها لیستی از این خبرگان تهیه شد تا هماهنگی

صورت بگیرد. معیارهای خبرگان برای ورود به های لازم برای تنظیم وقت و انجام مصاحبه

ی و اداری و مالی و )رئیس دانشگاه، معاونین پشتیبانمصاحبه شامل: متخصصین دانشگاه فرهنگیان 

با سابقه ی حداقل یک فعالیت یا اثر علمی در حوزه مورد پژوهش  رؤسای پردیس های استانی(

ها . یعنی محقق تا جایی به مصاحبهانتخاب شد 1بود. تعداد نمونه با توجه به سطح اشباع نظری

خبره  14ایند تعداد . با این فرشودهای جدیدتری منجر های بیشتر به دادهادامه داد که مصاحبه

  .شد کافی تشخیص داده ،برای مصاحبه

                                                 
1 . Theoretical saturation 
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ها و همچنین . در تحقیق حاضر جهت شناسایی شاخصبودها مصاحبه ابزار گردآوری داده 

های نیمه از مصاحبه ،پارچگی دانشگاه فرهنگیانیكالگوی طراحی سازمانی بر اساس رویكرد 

. دلیل استفاده از مصاحبه نیمه شداستفاده  ساختاریافته با خبرگان حوزه دانشگاه فرهنگیان

بحث و موضوع  بتوانیمامكان تبادل نظرات و تفكر  ایجادکه علاوه بر  بودساختاریافته این 

شوندگان . پس از تعیین مصاحبهکنیممصاحبه را در جهت دستیابی به اهداف پژوهش هدایت 

گرفت. قبل از تشـكیل صورت هماهنگی لازم برای زمان و مكان تشكیل جلسه مصاحبه

شده در بخش مرور ادبیات، سؤالات مصاحبه و اهداف پژوهش های شناساییجلسـه شاخص

شوندگان قرار گرفت تا آمادگی لازم را برای انجام مصاحبه داشته باشند. در اختیار مصاحبه

این  شوندگانشده از سوی مصاحبههای کیفی و حفظ کامل اطلاعات ارائهمنظور ثبت دادهبه

 سازی شد.شده و در ادامه روی کاغذ پیادهصوت ثبتها توسط دستگاه ضبطمصاحبه

 شوندگان:شده به مصاحبهسؤالات ارائه 

 هایی است؟ مؤلفهطراحی ساختار دانشگاه فرهنگیان دارای چه  .1

 هایی را لحاظ کرد؟ مؤلفهبرای یكپارچگی ساختار سازمانی باید چه  .2

 تواند موثر واقع شود؟طراحی سازمان میرویكرد یكپارچگی چگونه در  .3

 عوامل موثر بر رویكرد یكپارچگی در طراحی سازمان کدامند؟ .4

 برای برطرف کردن خلا یكپارچگی در طراحی سازمان باید چه کارهایی را انجام داد؟ .5

های بررسی توسط اعضاء، مثلث سازی جهت اطمینان از روایی پژوهش، محقق از روش      

ها ها، به استفاده از منابع متعدد دادها استفاده کرده است. مثلث سازی منبع دادههمنابع داده

شود. برای این کار سه منبع اصلی یعنی رؤسای برای تحلیل یک پدیده یكسان اطلاق می

ها در علمی و محققان حیطه طراحی سازمانی برای گردآوری دادهها، اعضای هیئتدانشگاه

تری از جانبهاساس رویكرد یكپارچگی استفاده شد تا اطلاعات همه احی سازمانی بررمورد ط

های مختلفی . این کار باعث شد تا از دیدگاهآیدمنابع مختلف درگیر با موضوع به دست 

ها بهبود یابد. علاوه بر این سه گروه منبع ها گردآوری شود تا وسعت و عمق دادهداده
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راحی سازمانی بر اساس رویكرد یكپارچگی نیز گردآوری داده، ادبیات نظری و پژوهشی ط

تری را در مورد پدیده موردمطالعه در اختیار محقق قرار منبع دیگری بود که اطلاعات جامع

. این امر نشان داد که مثلث سازی به شكل مناسبی صورت گرفته و پدیده از زاویه منابع داد

 شده است.مختلف و متنوعی بررسی

، از یک دانشجوی )ارزیاب(ایایی از طریق روش توافق دو کدگذار برای محاسبه پ      

عنوان همكار پژوهش دکتری، که بر موضوع این تحقیق اشراف داشتند درخواست شد تا به

 3در این پژوهش مشارکت کند؛ سپس محقق به همراه این همكار پژوهش، تعداد  )کدگذار(

عنوان شاخص پایایی وعی که بهمصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موض

 نمود.محاسبه  را رودتحقیق به کار می

درصد بیشتر است قابلیت اعتماد  60که چون از  بوددرصد  79پایایی بین دو کدگذار      

 .شد تأییدکدگذاری 

تدوین  .2ها، مرور داده .1: ها مراحل هفتگانه زیر طی شده استدر تجزیه و تحلیل داده      

           کدگذاری باز،  .5ها، طبقه بندی داده. 4ها، سازماندهی داده .3کدگذاری،  راهنمای

 .تدوین گزارش نهایی .7کدگذاری محوری، . 6

که محقق به تمام طوریمطالعه قرار گرفت به صورت مكرر موردها بهابتدا متن مصاحبه      

ستتر در متون مصاحبه آشنایی پیدا کرد. ها تسلط نسبی پیدا کرد و با مفاهیم و معانی ممصاحبه

ها کدهای اولیه شناسایی شد. این فرایند به شكل صورت دستی و مرور مصاحبهسپس به

کرد. این عنوان کدهای اولیه شناسایی میها را بهکشیدن خط زیر کلماتی بود که محقق آن

ه نیز شناسایی شود. در شده در مراحل اولیکار مستمراً صورت گرفت تا کدهای نادیده گرفته

ادامه کدها و مفاهیم مشابه که به یک حوزه یا موضوع خاصی اشاره داشتند در یک طبقه 

صورت رفت و برگشتی کدهایی که به یک مضمون قرار گرفتند. در این مرحله محقق به

و در یک طبقه قرارداد. در مرحله بعدی محقق  هبندی کردمشترک اشاره داشتند را دسته

وسیله تعریف و بازبینی کردن ماهیت ت مختلف را مورد بازبینی مجدد قرارداد و بهطبقا
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مشترکی که در داخل طبقات وجود داشت، اسم مناسب را برای طبقات در نظر گرفت که به

شود. درواقع در این مرحله محقق بر اساس معانی مشترکی که بین عنوان تم شناخته می

نام مشخص و جامع برای آن تعریف کرد. درنهایت کدهای یک طبقه وجود داشت یک 

 شده الگو مفهومی پژوهش را ترسیم کرد.های شناساییمحقق با توجه به تم

ها و اطلاعات به دست آمده به تفكیک هر های حاصل از گردآوری و تحلیل دادهیافته     

ها در این دادههای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. بدین منظور، جهت تحلیل یک از سؤال

ها بر اساس رویكرد کدگذاری باز و ها، ابتدا دادهسازی متن مصاحبهفصل پس از پیاده

های کیفی الگوی . در پایان تحلیل دادهشودمحوری به همراه شواهد مستند ارائه می

 .شدپیشنهادی تحقیق تدوین 

 

 

 های كيفي پژوهشتحليل داده
 در بر اساس دیدگاه مصاحبه شوندگان شود، مشاهده می 1شماره همانطور که در جدول       

ای شناسایی ابعاد گسترده، های طراحی سازمان بر اساس الگوی یكپارچگیارتباط با مؤلفه

  .شد

، در پاسخ به سؤال اول 1شده در جدول شده و نتایج خلاصههای انجام با توجه به تحلیل      

شكیل دهنده طراحی سازمان با تأکید بر الگوی های تپژوهش که هدف آن شناسایی مؤلفه

ساختاریافته های نیمهیكپارچگی در دانشگاه فرهنگیان بود، با استفاده از تحلیل نتایج مصاحبه

در  یمؤلفه اصل 7طی دو مرحله کدگذاری و نیز با الهام از پیشینه پژوهش، درمجموع به 

تمرکز،  ت،ی)رسم یاند از ساختار سازمانکه عبارت میدیمؤلفه رس ریز 19و  یسازمان یطراح

راهبرد با  یراهبرد، هماهنگ تی)ماه، راهبرد (یاخلاق رهبر ،یرهبر تی)ماه ی، رهبر(یدگیچیپ

 تی)مأمور یسازمان، فرهنگاهداف( یشفاف اهداف، هماهنگ تی)ماه ی، اهداف سازماناهداف(

ارج نهادن به  ،یانسان یرویپرورش ن) یاد سازمان، افر(یمشارکت ،یسازگار ،یریپذو رسالت، انطباق
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و  یكیزیف ،یو قانون یاسیس ،ی)فرهنگ یسازمان طیو مح کارکنان( قیو تشو هیافراد سازمان، روح

 .فناورانه(

 . (1شكل شماره) شدارائه  الگوی پیشنهادی تحقیقبر این اساس 
 

 الگوی یكپارچگی دانشگاه فرهنگیانهای شناسایی شده برای طراحی سازمان بر اساس مؤلفه. 1جدول 

 ها مؤلفهزیر  مفاهیم )کدهای( شناسایی شده
 یهامؤلفه

 اصلی

ها و روابط سیستماتیک روابط ریس و مرئوس، نبود ارتباط بین بخش وجود ساختار غیررسمی،

و مقررات، ساختار مناسب و  ساختار نامناسب، ساختار مناسب و منعطف، وجود قوانین

تارها، هماهنگی بین واحدها، ارتباطات سازمانی، بازطراحی ساختار دانشگاه بازطراحی ساخ

هماهنگی بین  فرهنگیان، هماهنگی واحد، ارتباطات درون سازمان، توجه به ساختار سازمانی و

واحدها، هم جهت بودن واحدها، ایجاد یک ساختار منعطف، ساختار مناسب و یكپارچه 

روابط و  ،ساختار مناسب و یكپارچه ،هاراستایی بخشهمسویی و هم ، شفافیت در ساختار

 ساختار روشن ،ساختار مشخص

  تیرسم

 

 ساختار
 تمرکز

 یدگیچیپ

توجه به شرایط محیطی، پاسخگویی دربرابر محیط، توجه به شرایط تاثیرگذار، پیچیدگی محیط 

 ط آشفتهحاکم، توجه به محیط و نیازهای جامعه، پاسخگویی به محیط، محی اطراف و

  یفرهنگ
محیط 

 سازمان
 یو قانون یاسیس

 و فناورانه یكیزیف

ها و اهداف، داشتن اهداف مناسب، داشتن هدف، داشتن اهداف سازمانی، همسویی ارزش

شناسایی اهداف، وجود برنامه و هدف، اهداف روشن و شفاف، داشتن هدف سازمانی، داشتن 

 تناسب بین اهداف و راهبردها استفاده از راهبرد ها، تناسب درهدف، خاص بودن استراتژی

 شفاف اهداف  تیماه

 هدف
 اهداف یهماهنگ

افراد، توجه به کارکنان، توجه به کارکنان، تعامل در روابط، توجه به زیردستان، توجه به 

 زیردستان هاینیازهای زیردستان، لحاظ کردن انگیزه

 یانسان یرویپرورش ن
افراد 

 )کارکنان(
 ج نهادن به افراد سازمانار

 کارکنان قیو تشو هیروح

رهبر قوی، رهبر قوی، مدیر موفق، مدیر وظیفه شناس، رهبری سازمانی، وجود رهبران بزرگ، 

 وجود رهبری وظیفه شناس، رهبران دلسوز، رهبران وظیفه شناس، نفود در کارکنان

 یرهبر تیماه
 رهبر

 یاخلاق رهبر

ها، تناسب در استفاده از راهبرد، ردها و استراتژی، خاص بودن استراتژیراهبردها، وجود راهب

اهداف و راهبردها، وجود راهبرد مناسب، ناهماهنگی  تناسب بین اهداف و راهبردها، تناسب بین

 گها و اهداف، عدم همنوایی بین راهبرد و اهداف، راهبرد هماهنبین استراتژی

 راهبرد تیماه

 راهبرد
 فبرد با اهداراه یهماهنگ

های سازمان، صداقت و های حاکم بر دانشگاه، توجه به ارزشروابط و جو دانشگاه، ارزش

دیر، مشارکت کارکنان، تعهد کاری، فرهنگ سازگاری و انطباق، م تعهد، صداقت رهبر و

ها، فرهنگ یادگیری، فرهنگ یادگیری مناسب در دانشگاه، فرهنگ مشارکت، شناسایی ارزش

های خاص دانشگاه فرهنگیان، فرهنگ سازمانی زمانی خاص، محتوای و ارزشفرهنگ سا

های خاص دانشگاه فرهنگیان، فرهنگ کیفیت بخشی، وجود خاص، محتوای و ارزش

 های حاکمارزش

 و رسالت  تیمأمور

 فرهنگ
  یریپذانطباق

  یسازگار

 یمشارکت
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 با رویكرد یكپارچگی انیفرهنگ دانشگاه برای طراحی سازمان یالگو. 1شكل 
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 گيریحث و نتيجهب
های طراحی سازمانی دانشگاه فرهنگیان مؤلفهدر این پژوهش ما به دنبال شناسایی       

عنوان دانشگاهی که تولید کننده نیروی انسانی وزارت آموزش و پرورش است بودیم که با به

 یدر طراح یمؤلفه اصل 7ن به های حاصل از مصاحبه با خبرگاتوجه به نتایج تحلیل داده

تمرکز،  ت،ی)رسم یاند از ساختار سازمانکه عبارت میدیمؤلفه رس ریز 19و  یسازمان

راهبرد با  یراهبرد، هماهنگ تی)ماه، راهبرد (یاخلاق رهبر ،یرهبر تی)ماه یرهبر(، یدگیچیپ

 تی)مأمور یسازمان، فرهنگاهداف( یشفاف اهداف، هماهنگ تی)ماه ی، اهداف سازماناهداف(

ارج نهادن به  ،یانسان یروی)پرورش ن ی، افراد سازمانی(مشارکت ،یسازگار ،یریپذو رسالت، انطباق

و  یكیزیف ،یو قانون یاسیس ،ی)فرهنگ یسازمان طیو محکارکنان(  قیو تشو هیافراد سازمان، روح

 فناورانه(.

کنند خاصی را طراحی می ارمنظور کسب اهداف و مقاصد، ساختها بهمدیران در سازمان      

گفت ساختار سازمانی ابزاری است که مدیران را  توانواقع می ها کمک کنند، درتا به آن

گیری مناسب از بهره کند. داشتن ساختاری متناسب با محیط واهداف یاری می دررسیدن به

ها که سازمانترین ابزار و مقدماتی است از مهم فناوری اطلاعات و ساختار سازمانی منعطف

 . (2010، همكارانو  می)مها باشندآن باید در پی ایجاد

به  یدگیچیو پ تیمؤلفه تمرکز، رسم ریسه ز یساختار سازمان مؤلفه یبرا در مطالعه ما      

به  هرا با توج یریگمیدست آمد. منظور از تمرکز، قدرت یا شاخصی است که مرکز تصم

یا میزانی از اطلاعات است که بین سطوح  کندیكس مسازمان منع ژهیاصلی و یهایمشخط

ها بلندمدت ریزیهمچنین میزان مشارکت افراد در برنامه .شودیمختلف سازمان پخش م

و همچنین طول دوره آموزشی و  یاحرفه یهاتیاست. پیچیدگی به تعداد متخصصان و فعال

مشاغل سازمانی استاندارد رسمیت به میزان یا حدی که  و کارکنان اشاره دارد یاحرفه

و  تیرا به سه مؤلفه تمرکز، رسم یزمانابعاد ساختار سا زین نزی. رابکندیاند، اشاره مشده

 .(1398 ،نزی)راباستمطالعه ما همسو  جیکرد که با نتا میتقس یدگیچیپ

 ماهیت راهبرد
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 طیو مح یو قانون یاسیس طیمح ،یفرهنگ طیمؤلفه مح ریسه ز ،سازمان طیمح مؤلفه یبرا     

 طیمح یلسازمان را تحت دو عنوان ک طیمح (1398)نزیو فناورانه احصاء شد. راب یكیزیف

هر  یعموم طیپژوهشگر، مح نیکرده است. ازنظر ا یبندطبقه یاختصاص طیو مح یعموم

واحوال اوضاع ،یاسیس طیشرا ،یعوامل اقتصاد رینظ ی. موضوعاتردیگیرا در برم زیچ

  ی.بوم ستیز تیوضع ی وساختار حقوق ،یاجتماع

توانند شرایطی را ایجاد کنند  رهبران می رفتار رهبری یكی از عوامل مهم سازمانی است.     

به کار گرفته، را دانش از  یبردار کسب و بهره ود درخرت اکه به کارکنان امكان دهد مه

کرده و دسترسی  دیود را تولخ یشخص دانش ابعآن را تقویت کرده و پرورش دهند تا من

تواند  می یرهبر یرفتارها ن،یهمچند.کنن دایود پخمرتبط به کار  یها به دانش یترانآس

، همكارانو )دهقانی سلطانی دانش ایجاد نماید یساز و اهرم لقخ بر سر راه یا عمده عموان

شناسایی  یاخلاق رهبر ی ورهبر تیماه مؤلفه ریز ی دورهبر مؤلفه یبرادر مطالعه ما  .(1398

 نیتراز زمره مهم یاخلاق یو رهبر تیریکه مد مطالعات نشان دادندصوص خ نی. در اشد

 یهاهیدر نظر تیاهم نی. ااست یکار طیها و محدر سازمان یمطرح امروز یرهایمتغ

و  )گل پرورخوردیبه چشم م یخوبها وجود دارد بهحوزه نیکه امروزه در ا یاگسترده

 .(1390 ،همكاران

ی بازده شیجهت افزا یمنابع انسان یبر رو یگذار هیاست از سرما تانسانی عبار هیسرما    

 راتییتغ لیبه دل .انجام خواهد شد ندهیدر آ یبا هدف بهره بردار ها نهیهز نیکه ا آنها

منبع  کیعنوان  به یانسان یهاست، نقش سرما داده رخ ریاخ یها که در دهه كییتكنولوژ

هر  رانیاصلی مد یها از دغدغه كییطه، راب نیا مهم مشخص شده است که در یسازمان

 و یپنیک ) سازمان است یراهبرد یها هیسرما کارکنان به عنوان ختنیسازمان برانگ

-مؤلفه ریافراد سازمان ز مؤلفه یدر مطالعه ما برا (1397 ،همكارانو  یعباس ؛1397 ی،میزندکر

 بدست آمد.  کارکنان( قیو تشو هیارزش نهادن و روح ،یانسان یروی)پرورش ن یها
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 راهبرد با اهداف( یراهبرد و هماهنگ تی)ماه مؤلفه ریراهبرد دو ز مؤلفه یبرا حاضر در مطالعه

در این خصوص ترک زاده و همكاران نشان دادند که برای تقویت رویكرد بدست آمد. 

راهبردی باید تمامی سطوح فردی، گروهی و سازمانی را توانمند کرد. همچنین نشان دادند 

به  ییپاسخگوی، نگر ندهیآی، ستمیس كردیروتوانمند سازی از طریق هماهنگی بین این 

 .(1396 ،همكارانو  )ترک زادهبه دست می آید کیاستراتژ نگرش تیو تقو توسعه، طیمح

 از یمثابه یك زندگی یک سازمان است و عملكرد افراد به ی وهیسازمانی، ش فرهنگ     

، کلهرقالی زاده  ونژاد عزیزی ) ز فرهنگ آن سازمان استمنابع سازمانی، متأثر ا مهمترین

و رسالت،  تی)مأمور یها مؤلفهریز یسازمان فرهنگ مؤلفه یدر مطالعه ما برا. (1397

 یژگیدر مطالعه خود نشان داد هفت و نزیبدست آمد. راب( یو مشارکت یسازگار ،یریپذانطباق

 ،یریپذ سکیو ر تیخلاق شامل: دهدیم لیرا تشك یفرهنگ سازمان تیماه ن،یادیمهم و بن

 یجسارت و شجاعت، ثبات سازمان ،ییگرامیت ،یفردمدار ،یمحور هجینت ات،یتوجه به جزئ

 نیب و همكاران نشان داد که (1397)نژاد یزیعز. در این راستا نتایج مطالعه (1398 ،نزی)راب

غلی مدیران رابطه ش تیموفق( با سازگاری ومشارکت )آن  یها سازمانی و مؤلفه فرهنگ

 .داری وجود داردامثبت و معن

و سپس اجرا  یبه آن طراح یابیدست یها برابوده و برنامه یزیربرنامه یاهداف، عنصر اصل     

شفاف اهداف،  تی)ماه یها مؤلفه ریز یاهداف سازمان مؤلفه ی. در مطالعه ما براشوندیم

 تیوضع ید که هدف سازمان، نوعبدست آمد. مطالعات نشان داده اناهداف(  یهماهنگ

ابهام موجود در نقشه  و ها را داردبه آن یابیمطلوب و موردنظر است که سازمان قصد دست

و بیان  بوده است کیاستراتژ اهداف انیروابط م یدگیچیتعدد و پ لیبه دلبیشتر  کیاستراتژ

 .(2013، 2کوزادا ؛ 2011، همكارانو  1هوانگ)می دارد که با نتایج ما هم راستا می باشند

                                                 
1  . Huang 
2  . Quezada 
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ها می هایی بود که از جمله آنهای دارای محدودیتتحقیق مورد نظر به مانند سایر پژوهش

توان به عدم همكارای روسا و مدیران دانشگاه فرهنگیان اشاره کرد، همچنین نبود دانش 

نظری تخصصی درخصوص رویكرد یكپارچگی بین مصاحبه شوندگان از دیگر عواملی بود 

شود که الگوی یق مورد نظر را با محدودیت روبرو کرده بود؛ همچنین پیشنهاد میکه تحق

ارائه شده در این پژوهش به عنوان مبنایی برای طراحی سازمانی در دانشگاه فرهنگیان قرار 

 بگیرد.

 

 نویسندگان. است علامه طباطبائی دکتری دانشگاه نامه پایان از برگرفته پژوهش این :سپاسگزاری

و همه دانشگاه فرهنگیان کارکنان  مساعدت مدیران و و همكاری از دانند می لازم خود بر مقاله

 اند سپاسگزاری نمایند.عزیزانی که در این پژوهش ما را یاری نموده

 

 

 و مآخذ منابع
 یمهد ان،یمان ریام . ترجمهیاطلاعات یهاستمیس یمبان(. 1389. )ماراکاس، جرج ابراین، جیمزا؛

 ره واثق. چاپ ششم، انتشارات نگاه دانش. بها ،یفتاح

دانشگاه  یساختار سازمان لیو تحل ی(. بررس1385محمدرضا. ) ،یبهرنگ ی، احمد،آباد زدانی یزدیا

 .16، 40شماره  ،یدر اموزش عال یزیرمجله پژوهش و برنامه. معلمتیترب

 یتوانمندساز (.1396. )، بازمحمدفروغی، قاسم، میسل ی، مهدی،محمد ، جعفر،زاده ترک

 انیتوسعه دانشگاه بام یزیربرنامه یبرا یتی: چارچوب موقعیراهبرد كردیبا رو یدانشگاه

 . 157-133(, 11)6 ,یآموزش یزیبرنامه ر لعاتمطاافغانستان. 

محمد.  دیس ،یو اعراب یعل ان،ییترجمه پارسا سازمان، یو طراح یتئور(. 1392ال. ) چاردیر، دفت

 .یفرهنگ یاهتهران: دفتر پژوهش
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دانشگاه  یبرنامه درس یابی(. ارزش1395) ی، مرتضی.کرمو  ، بهروزمهرام ؛، عبدالمجیددهقان

. (نژاد یهاشم دیو شه یبهشت دیشه یها سیمعلم پژوهشگر )مورد: پرد تیترب ثیاز ح انیفرهنگ

 . 100-78 ،(13)7 .یآموزش عال یمطالعات برنامه درس

 یو رهبر یسازمان یهاارزش ری(. تأث1397یاسمن. ) ،طالبی و یممر ،مصباحی ؛مهدی ،دهقانی سلطانی

, یدر علوم انسان تیابتكار و خلاقدانش.  مینقش تسه نییبا تب یبر عملكرد نوآور گرادانش

8(3)، 43-74. 

حسن  ،یالوان یترجمه مهد .(یسازمان یسازمان )ساختار و طراح یتئور(. 1398. )پی ونیاست، نزیراب

 هران: صفار.فرد. ت ییدانا

سبک  یمؤلفه ها ۀ(. رابط1397) یی، زهرا.معدنو ، محمد حسن، علی محمدیفیص ، احمد،رستگار

روان  یۀسرما یانجیمعلمان: نقش م سیمثبت تدر یها جانیمدارس با ه رانیمد لیاص یرهبر

 . 185 -163،(2)6 .مدرسه تیریمد .یشناخت

در  یسازمان با وجود نقصان در عملكرد سازمان یكپارچگیرابطه ابعاد (. 1389. )نیپور، حس فیشر
 تهران. یدانشگاه علامه طباطبائ ی. رساله دکتررانینفت ا یشرکت مل

 .BSC یالگو یبر مبنا یمنابع انسان یراهبرد یزیر(. برنامه1395. )ی، زهراباقریی، ناصر، صفا
 . 181-159 ، (3)8 .یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش

با  یانسان هیرابطه سرما ی(. بررس1397فرشته. ) ،کردستانی و مریم ،باقری ؛لهلطف ا ،عباسی سروک

 ،(2)8 .یدر علوم انسان تیابتكار و خلاقشهر تهران.  یدولتکارکنان مدارس  یو نوآور تیخلاق

209-228 . 

 یو عدالت سازمان یفرهنگ سازمان نیب ۀ(. رابط1397. )قالی زاده کلهر، احمد و ، بهارهنژادعزیزی 

 . 243-227 ،(1)6، مدرسه تیریمد مدارس. رانیمد یشغل تیبا موفق

 یاجتماع طی(. مح1395. )ی، فرزانهلییكایمو  ی، سهیلاهاشم ؛ی، حبیب اللهنادر ؛یده فاطمهس ی،کاظم

 یروانشناس یها شپژوه. انیدانشجو یخلاقانه شرفتیجوّ دانشگاه بر پ ریتأث ی: بررستیو خلاق
 . 66-47،(22)6 ی،اجتماع
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 ،یقرارداد روان یساختار ی(. الگو1390. )رالهیخ ،زاده نیحس و ، زهراانیجواد ؛، محسنگل پرور

 یفصلنامه روان شناخت. یسازمان تیعضو و حما-مبادله رهبر ،یاخلاق یرهبر ،یعدالت سازمان
 . 32-21(, 7)2, یشناخت یلیتحل

نقش واسط  ی(. بررس1395. )هی، حمیدفروشان پریشانی و نیالدی، شمس ناظم ؛ی، سعیدمرتضو

)بهبود و  تیریدمطالعات م و تعهد کارکنان. یروانشناخت یتوانمند نیب یدر رابطه  تیخلاق
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