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   The aim’s research is identifying the lived experience managers of 

organizational excellence in Farhangian University of Kermanshah, 

Kurdistan and Hamedan. The research, using a combined exploratory 

method, seeks to answer the research question. The qualitative research is 
exploratory type, by grounded theory technique. The statistical population 

includes administrators of Farhangian University, 15 out of 177 people 

purposefully selected as the study sample and in-depth interviews. The 
method of interview analysis was three stages of coding, after a more 

detailed examination and the link between sub-category concepts, 11 core 

categories were obtained, which are: knowledge orientation, succession 

planning, stabilization of desirable results, networks and communication 
skills, organizational efficiency, human resources. , joint creation of value, 

competitiveness of the organization, empowerment, elite and outstanding 

leaders and identification of points that can be improved, which by 
abstracting more of these categories in the stage of selective coding, the 

core category described as "organizational excellence in the model of 

empowering the organization by elite and outstanding managers" , together 
with the identification of points that can be improved and efficient, leads to 

the joint creation of sustainable values and the development of succession." 

Considering that Farhangian University and other higher education 

institutions are among the most important scientific institutions in the 
production of knowledge and technology and education of students, they 

should always be on the path of excellence and be among the leading 

organizations, moving ahead of the competitive environment. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Today, every organization needs processes according to its long-term and short-term goals so that it can 

be on the right path of goals and excellence. Organizational excellence models provide appropriate 

frameworks for identifying areas that can be improved and identifying weak and strong points, and 
organizational pathology using excellence models is a way to gain a sustainable competitive advantage. be 

paid Using organizational excellence models to evaluate the current situation, planning for any 

fundamental changes, innovation, organizational learning, raising the level of service quality, using 
information technology and customer satisfaction will be effective. Therefore, the question arises, what is 

the status of service quality in the path of excellence based on the organizational excellence model in the 

studied statistical population? And how can one take an effective step in improving the quality and 

efficiency of Farhangian University by presenting the organizational excellence promotion model and 

achieve the excellence and excellence of the university? This research was conducted with the aim of 

identifying the lived experience of Farhangian University managers of organizational excellence in 

Farhangian University of Kermanshah, Kurdistan and Hamedan. This research, using a combined 

exploratory method, seeks to answer the question of what are the components of organizational excellence 
in Farhangian University and what model is the organizational excellence in this university basically 

affected by. 

Methodology  

The data collection of this research is done in the qualitative part using in-depth semi-structured 

interviews and this research is done in a qualitative way. The statistical community of this research includes 

the managers of Farhangian University of Kermanshah, Kurdistan and Hamedan, which according to the 
statistics of these universities are about 177 people. are selected as statistical population. The method of 

this qualitative research is exploratory type, which was done with grounded theory technique. The 

statistical population of the research includes the directors of Farhangian University, 15 people were 

purposefully selected as the study sample and in-depth interviews were taken from them. 

Results and Discussion  

The method of interview analysis was three stages of coding, and after a more detailed examination and the 

link between sub-category concepts, 11 core categories were obtained, which are: knowledge orientation, 
succession planning, stabilization of desirable results, networks and communication skills, organizational 

efficiency. , human resources, joint creation of value, competitiveness of the organization, empowerment, 

elite leaders and the identification of points that can be improved. The means of elite and excellent 
managers, together with the identification of points that can be improved and efficient, leads to the joint 

creation of sustainable values and the development of succession." It appeared that it can cover all other 

categories. Therefore, considering the fact that universities, especially Farhangian University and higher 

education institutions, are among the most important scientific institutions in the production of knowledge 
and technology and the education of students, they should always be on the path of excellence and be among 

the top organizations, moving in advance of the competitive environment.  

Conclusion  

The results of the modeling of this research show the fact that the effect of all variables on the dependent 

variable of organizational excellence in Farhangian University of Kermanshah, Kurdistan and Hamedan 

was significant. In a general conclusion, it can be said that all the results in structural equation modeling 
overlap with the results of hypothesis testing in Spss software. Therefore, the locally developed model for 

the basis of  
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organizational excellence in Farhangian University of Kermanshah, Kurdistan and Hamadan has high 

credibility and is acceptable for implementation in other universities and scientific centers of the country. 

The advantages and consequences of this model include creating loyal and satisfied customers, successful 

leaders, creating a clear understanding of the organizational goal, managing changes, creating more 
motivation in the organization's stakeholders, effective and better use of organizational information, 

making organizational operations more efficient, creating He pointed out the opportunities for 

improvement in the organization, minimizing redundancies, and innovation and creativity and added value 
in the organization. By using the research excellence model, the university can evaluate its success in 

implementing improvement programs at different times and will have the possibility to compare its 

performance with other universities, especially with the best ones. Considering the fact that universities, 

especially Farhangian University and higher education institutions, are among the major scientific 
institutions responsible for the training of committed human resources and experts in the education system, 

as leaders of the country's human resources cycle, it should always be on the path of excellence and among 

the organizations Sarmad, the competitive environment of scientific universities should be on the move. 
Therefore, the continuous improvement of quality resulting from the implementation of the organizational 

excellence model is the basis for improving the competitive advantage of educational institutions and 

higher education institutions. Therefore, Farhangian University, as a mission-oriented university in the 
education of the country's education system specialists, can achieve excellence and improve quality among 

the country's universities and institutions of higher education. And as a qualitative university, it should 

play a role in the dynamism and effectiveness of human resources of society and increase the quality of 

social services, excellence and excellence of society. 
 

Keywords: Lived experience, Managers, Organizational excellence, Dynamism and effectiveness 

of human resources 
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با هدف شناسا  ینا  ز  ییپژوهش  فرهنگ  یرانمد  یستهتجربه  تعال  یاندانشگاه  دانشگاه   ی سازمان  یاز  در 
به    یاز نوع اکتشاف  یبیپژوهش به روش ترک  ینکرمانشاه،کردستان و همدان انجام شده است. ا   یانفرهنگ

  ی سازمان  ی و تعال امندکد یاندر دانشگاه فرهنگ یسازمان  ی تعال یهاسوال است که مولفه یندنبال پاسخ به ا
  یک بوده که با تکن یاز نوع اکتشاف یفیپژوهش ک ینمتاثر است. روش ا ییدانشگاه اساساً از چه الگو  یندر ا

هستند که از تعداد   یاندانشگاه فرهنگ  یرانپژوهش شامل مد  یانجام شده است. جامعه آمار  یگراندد تئور
  یق مورد مطالعه انتخاب شده و از آنها مصاحبه عم  مونهنفر به صورت هدفمند به عنوان ن  ۱۵نفر آنها    ۱77

  ین ب  یوندو پ  تریقدق  یبوده که پس از بررس  یمصاحبه سه مرحله کدگذار  یلگرفته شده است. روش تحل
ا  یمقوله محور  ۱۱خرده مقولات،    یممفاه که  آمد  دانش  ینبه دست  از:   ینجانش  یی،گرامقولات عبارت 
مهارتشبکه   ب،مطلو  یجنتا  یدارسازیپا  ی،پرور و  انسان  ی، سازمان   ییکارا  ی، ارتباط  یهاها  خلق    ی،منابع 

نقاط قابل    ییرهبران نخبه و سرآمد و شناسا  ی،سازمان، توانمندساز  یریرقابت پذ  یتمشترک ارزش، قابل
  ی به شرح » تعال  یامقوله هسته ینشی،گز یکدگذار ۀمقولات در مرحل ینا یشتربهبود هستند که با انتزاع ب

نقاط قابل بهبود   یینخبه و سرآمد، همراه با شناسا  یرانی مد  یلهسازمان به وس  یتوانمندساز  یدر الگو  یسازمان
مقولات    ی تمام  تواندیم  لذا.«  شودیمنجر م  پروریین شو توسعه جان  یدارپا  یهاو کارا به خلق مشترک ارزش 

فرهنگ  یگرد دانشگاه  که  این  به  نظر  بدهد.  قرار  پوشش  تحت  از  دیگر  و    یانرا  عالی  آموزش  موسسات 
ترین نهادهای علمی در تولید دانش و فناوری و تربیت دانشجویان هستند، همواره باید در مسیر تعالی عمده

 های سرآمد، پیشاپیش محیط رقابتی در حرکت باشند.سازمانبوده و در زمره 

مطالعات مدیریت .  یسازمان   ی از تعال  یرانمد  یستهتجربه ز(.  ۱403)  یاسر  ،یادیص  یر؛، امیمراد  ؛ منش، مرزبان  یباد  ؛ مسعود  ،ینوربه این مقاله:    استناد
 . ۱03-8۵، (۱۵)۵8، راهبردی
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 مقدمه   .1

ر  امروزه هر ساازمانی بنابر اقتااای اهداف بلندمدت و کوتاه مدت خود به فرایندهایی نیاز دارد تا بتواند در مسایر درسات اهداف و تعالی قرا 
ای داشاته باشاد، بحت توساعه و تعالی ساازمانی اسات. از طرفی دیگر  هایی که هر ساازمان باید روی آن حسااب ویژهگیرد. یکی از مهمترین راه

 محصاولات و خدمات شاده اسات.  تی ف ی و ک  هاتی ها، قابل بهبود مهارت  یها برا فشاار بر ساازمان  شیباعت افزا  یاز رقابت جهان یناشا   هایچالش
 ژهیو  یهابا چالش  ییارویرو  یها و چگونگ ساازمان  تی بهبود ماه ،یبهبود عملکرد ساازمان  ابزار  ،جامع  تی ف ی ک  تیریاصاول مد  بر همین اساا 

  ی برا   ها و موساساات آموزشایآموزشای به ویژه دانشاگاه  یهاها از جمله ساازمانهمه ساازمان  زیرا  .[29] قرار گرفته اسات  رشیپذ  بازارها مورد
تعالی رویکرد یکپارچه به مدیریت عملکرد سازمان است که نتیجه آن در بر اسا  تعاریف،  دارند.   ازی ن یتعال  ستمی به استقرار س  ت،ی کسب موفق 
های آن  تحویل یک ارزش در حال بهبود دائمی به مشاتری و تاثیرگذاری در موفقیت بازار،  بهبود اثربخشای کلی ساازمان و شاایساتگیساه بعد؛ 

ها در حوزه  مند برای ارزیابی عملکرد ساازمانساازمانی را چارچوبی روش(مدل تعالی 20۱2)۱برنایساسات.  یادگیری فردی و ساازمانی   نهایتاًو 
و  2جویس  [.7تواند ارائه راهکارهایی در راساتای بهبود کیفیت خدمات باشاد ]کند مهمترین دساتاورد میفرایندها و نتایج این فرایندها بیان می

در تغذیه و رژیم    دانشاگاهیاساتانداردهای تعالی ساازمان به عنوان یک نقشاه راه برای تشاخیا فرایندهای اساتاندارد و   (20۱4)همکاران  
های بهداشاتی، توسعه آموزش و پژوهش و توسعه کسب و کار و صنعت، بهبود تغذیه جامعه  غذایی عمل خواهد کرد و نتیجه آن بهبود مراقبت

کند و یا به عبارت دیگر تغییرات گساترده در ها ایجاد میتعالی ساازمانی تغییرات شاگرفی در ساازمان  .[26]  ساممت عمومی خواهد بود  و نهایتاً
مدل تعالی ساازمانی در واقع در یک بساتر ساازمانی جریان دارد و تحقق آن به تواند ساازمان را به تعالی برسااند. بنابراین  سااختار و مدیریت می
  [.33]  شودارد که به بهبود عملکرد روابط عمومی در سازمان منجر میفرهنگ سازمانی نیاز د

  ب ی آسا  و دهندیارائه م  یمناساب   یهاچارچوب نقاط ضاعف و قوت  ییقابل بهبود و شاناساا  ینواح ای تشاخ  یساازمان برا   یتعال  یهامدل
  ان ی در دانشاگاه فرهنگ  یساازمان یتعال  یارتقابنابراین   اسات.  داریپا  یرقابت   تیمز  کساب  یبرا   یراه ،یتعال یهابا اساتفاده مدل یساازمان  یشاناسا 

های تعالی سااازمانی در به عنوان هدف اصاالی این پژوهش به روش ترکیبی از نوع اکتشااافی به دنبال پاسااخ به این سااوال اساات که مولفه
دانشاگاه فرهنگیان کدامند و تعالی ساازمانی در این دانشاگاه اسااسااً متاثر از چه الگویی اساتو با توجه به مساائل مطرح شاده در این پژوهش  

ان و همدان(  دانشاگاه فرهنگیان:کرمانشااه، کردسات  ۱0ساعی بر آن اسات که به ارائه مدل ارتقای تعالی ساازمانی دانشاگاه فرهنگیان )منطقه  
های دولتی در ارزیابی وضاع موجود، برنامه ریزی جهت هرگونه تغییر  های تعالی ساازمانی در مراکز و ساازمانیپرداخته شاود. بکارگیری مدل

مندی مشاتریان موثر خواهد بود، لذا یادین، نوآوری، یادگیری ساازمانی، بالابردن ساطک کیفیت خدمات، کاربسات فناوری اطمعات و رضاایتبن 
این ساوال به وجود می آید که وضاعیت کیفیت خدمات در مسایر سارآمدی بر اساا  مدل تعالی ساازمانی در جامعه آماری مورد مطالعه چگونه  

توان با ارائه مدل ارتقاء تعالی ساازمانی دانشاگاه فرهنگیان، در راساتای ارتقای کیفیت و کارایی این دانشاگاه گامی موثر  اساتو و چگونه می
 برداشت و در نهایت به سرآمدی و تعالی دانشگاه دست یافتو 

 
 تحقیق و چارچوب نظری  مبانی . 2

تعالی در لغت به معنی بلند شدن و برتر شدن است و تعالی سازمانی به معنای تعهد سازمانی به رشد و توسعه پایدار و دائمی، شرکت در 
(. 20۱0و همکاران،)  3کننده است کیم جهت کسب رضایت مشتری و افزایش مستمر سودآوری شرکت در یک محیط ملی فراگیر و حمایت

ها وکار، ویژگی نیروی انسانی سازمان، نقاط قوت و ضعف و فرصتتعالی سازمانی تابع شرایط خاص، فرهنگ، محیط داخلی و خارجی و کسب
کمم، مسیر برتری و تعالی سازمانی، شناسایی، تشخیا،توسعه و گسترش موفقیت و تهدیدهایی است که سازمان را در برگرفته است. در یک

تنها در یک سازمان است. بار ارزشی کلمه »برتری« پاسخی منطقی به یکی از نیازهای اساسی سازمان یعنی رقابت است. برتری رقابتی نه
های  تابعی از افزایش عملکرد و سودآوری است، بلکه تابعی از توانایی سازمان در تغییرات محیطی، نظیر تغییرات در نیازهای مشتریان، مهارت

افراد و شرایط کسب دید، شرط لازم برای رقابت در محیط در وکار است. روی آوردن به نوآوری و خلق محصولات و خدمات جرقبا، روحیه 
 [. 4۱حال تغییر مؤسسات ذکرشده است ]

ها، تاکنون تعاریف منسجم و جامعی از واژه تعالی در ادبیات مدیریت  (. باوجود کاربرد گسترده این واژه )تعالی( در سازمان20۱2)4برنبس 
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نظر وجود دارد . آنچه اغلب بر آن اتفاقاندارائه کردههای گوناگونی  ارائه نشده است. پژوهشگران در این زمینه اقدام به پژوهش کرده و مدل
تنها تداوم ( معتقدند واژه تعالی نه20۱0) ۱[ هرچند کالومورا ودلدان 7این است که تعالی در تداوم مسیر کیفیت بوده و آن را تکمیل کرده است ]

 2آید. میشل شود و لبا  جدیدی بر پیکره الگوهای سنتی کیفیت به شمار مینقطه انحرافی آن همچنین محسوب می مسیر کیفیت نیست بلکه
[. ۱۱کند ]های دوردست را ترسیم می( معتقدند کیفیت مانند چشم یک بیننده بوده و تعالی بینشی است که در پس آن قرار داشته و  افق20۱0)

ها تلقی نکرده و گامی دیگر تحت عنوان تمدن سازمانی را در مسیر تکامل مفهوم ( تعالی را نقطه کمال سازمان۱398که میر سپاسی )درحالی
 [.  29ها ترسیم کرده و آن را در ایجاد تعادل منطقی در بوروکراسی، تکنو کراسی و دموکراسی سازمانی تعریف کرده است ]تعالی در سازمان

تنها برآورد نیازهای مشاتری، بلکه  ( معتقد اسات تعالی نه20۱0)3باوجود اشاتراک مفهومی زیادی که میان کیفیت و تعالی وجود دارد، تاری
سااازمانی و فرا رفتن از انتظارات مشااتری نیز هساات. در تعریفی دیگر تعالی عبارت اساات از برآورد کامل نیازهای ذینفعان با کمترین هزینه

( همچنین تعالی را رویکردی مسااتمر و اقدامی راهبردی جهت برآورد کامل رضااایت مشااتریان تعریف  20۱2،  4)ومر  .بالاترین سااطک کیفیت
توان به برآورد کامل  ها میترین آنتوان چناد ویژگی محوری بر مفهوم تعالی برشااامرد که از مهممیکرده اسااات. با مروری بر تعااریف فوق 

[. امروز بیشاتر کشاورهای  20۱2ها اشااره کرد ]نیازهای ذینفعان، اساتمرار در حف  رضاایت و خشانودی مشاتریان و فرا رفتن از حد انتظارات آن
وکار در تعالی، رشاد و ثروت ها و کساباند که محرک ساازمانای ایجاد کردههای تعالی، جوایزی را در ساطک ملی و منطقهبر مدل  دنیا با تکیه

تواند رضاایت مشاتری را  های تعالی با محور قرار دادن کیفیت تولید )کالا یا خدمات( و مشاارکت همه اعااای ساازمان میآفرینی اسات. مدل
 [. 29بر خمقیت و نوآوری تشویق و ترویج کند ]یادگیری فردی و سازمانی را با تکیه    حالجلب و منافع ذینفعان را فراهم کرده و درعین

های متعالی، شود. سازمانسازمان متعالی، سازمانی است که پس از مرحله شناخت، فرآیند رسیدن به وضع مطلوب در آن شناسایی و اجرا می
کنند و روند. تجارب و تصور ذینفعان را مشعوف نسبت به خودشان برآورد میگیری کرده و از آن فراتر مینفعان خود را اندازهنیاز و انتظار ذی

ریزی و ای است که با برنامهکنند. سرآمد شدن یک سازمان فرآیند پیوستهها را در این خصوص مشاهده و بازنگری میعملکرد دیگر سازمان
شده و با ها مشخاشده، نواقا و نارساییهای مداوم و استفاده از اهداف از پیش تعیینشود و در طول مسیر با ارزیابیگذاری آغاز میهدف
 [4۱شود ]ت لازم، حذف موانع و تقویت نقاط قوت انجام میاصمحا

چارچوب منسجم و  با شده و ها شناختهبهبود سازمانهای قابلبنابراین مدل تعالی سازمانی،  ابزاری قوی برای شناخت نقاط قوت و زمینه
های  مدیریتی یاری دهد. در این میان، مدلفنون  کارگیری  ها را تعریف کند و مدیران را در بهتواند سیستم مدیریتی سازمانبه هم تنیده می

اجرای  برنامهآیند تا میزان موفقیتتعالی سازمانی به کمک مدیران می را در  ارزیابی قرار دهند های خود  ها در مقاطع زمانی مختلف مورد 
اسا  مفاهیم بنیادین که شامل نتیجه  20۱4)۵رودریگز  (. منظور از تعالی یعنی عملکرد برجسته در مدیریت سازمان و دستیابی به نتایج بر 

هایی که برای هر  ها، مشارکت کارکنان، بهبود مستمر و نوآوری، مشارکتگرایی، تمرکز بر مشتری، رهبری و ثبات هدف، فرآیندها و واقعیت
کند. یکی از طریق  [. مدل سرآمدی به دو طریق به مزیت رقابتی سازمان کمک می38های اجتماعی است ]دو طرف سودمندند و مسئولیت

انسانی، خطاست و در مقوله  یدرون سازمان  ،توانمندسازها را  مشیهای رهبری، منابع  ها و منابع و فرآیندها، بستر رقابتی شدن و سودآوری 
 [. 2۱دهد ]کارکنان، مشتری، جامعه و نتایج همه عملکردها موردسنجش و اصمح قرار می  برایمندسازها را  سازد و تأثیر و نتایج توانفراهم می
در مسیر تعالی سازمان، اهمیت تعهد سازمانی و مدیریت، لزوم توجه به مشتری، در پیش گرفتن رفتارهایی که مبتنی بر همکاری و   
اندازهمساعی باشد، بهبود بخشیدن به چارچوبتشریک گذاری و ترازیابی، های مهم عملکرد و مرتبط کردن آن با هدفگیری شاخاهای 

از کارکنان و مشتریان با عمل و برنامه از  نظرسنجی  وکار و فرصت کسب مالکیت بهبود ریزی کسبضرورت تلفیق کردن بازخورد حاصل 
هایی از قبیل ثروت، قدرت، مقام و شهرت فرآیند از عوامل مهمی است که باید مدنظر قرار گیرد. رمز موفقیت و کامیابی صرفاً در داشتن سرمایه

ها و تقسیم علم، دانش  ها از طریق ارتباط و تفاهم صحیک با مردم، محبت، مهرورزیدن به آناستفاده از آنیا داشتن علم نیست بلکه در نحوه 
 [.۱و ثروت خود با دیگران است ]

عنوان  های تعالی سااازمانی بهکند ارزش دادن به خمقیت کارکنان اساات. مدلهایی که مدل تعالی سااازمانی را تعریف مییکی از روش
تر ساازمان یاری کنند. این  ها را در شاناخت دقیقآیند تا آنها به کمک مدیران میتمامی زوایای ساازمانیک ابزار فراگیر و با نگرش جامع به

های  ساازند تا میزان موفقیتروند و ضامن اینکه یک ساازمان را قادر میها همچنین به کار میها برای سانجش و مقایساه عملکرد ساازمانمدل
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هایی را تعریف و به ها در مقاطع زمانی مختلف مورد ارزیابی قرار دهد، نقاط قوت و ضااعف خود را شااناسااایی و پروژهخود را در اجرای برنامه
پذیری و دهد تنوع با تعالی ساازگار اسات، بنابراین تعالی حد زیادی از انعطاف(. نشاان می20۱6)۱[. مطالعات جوزی23سامت تعالی حرکت کند ]

نتیجه اصاال    دهد. تعالی اساات که دریافته اجازه میها را در جهت بازار تعمیمسااازی تمام فعالیتنوآوری در سااطک محلی و افزایش یکپارچه
 [ 2۵] تحمل باشد، بدون اینکه آن را برای وحدت سیستم تهدید بدانددهد تا تنوع قابلسازی اجازه مییکپارچه

 و  تأمین جهت در  سیستم  بهبود و  نوآوری  کیفیت،  بعد ساه در  رشاد  یهافعالیت  کنندة تاامین  که اسات شارایطی  به رسایدن ساازمانی تعالی
 در توساعه  رکن  مهمترین.  باشاد می  جامعه و  کارکنان  گذاران،  سارمایه  مشاتریان،  قبیل  از ساازمان  بیرونی و درونی  ذینفعان  منافع ساطک  ارتقاء
  برای ها  ساازمان.  دارد  همراه  به  را   جامعه و  انساان  تعال   و بهبود و  ساازندگ  که  اسات  آموزش  ای  جامعه  هر  اجتماعی و  ساازمان  فردی،  ابعاد

 و ثروت  خلق ایده،  تولید  خمقیت،  نوآوری،  ایجاد به تا  هساتند  یادگیرنده  ساازمان تبدیل به  مساتلزم، رقابت  در  برتری و  تعالی  مسایر در  حرکت
 در  اسااسای  نقش  که  اسات  آموزشای  هایساازمان  اصالی  ماموریت و  خطیر  یهارساالت  از  یادگیری و  آموزش.  بپردازند  ساازمان  برای افزوده  ارزش

  حرکت  و  ریزی  برنامه  نیازمند  جامعه در  خود  اصالی  ماموریت و  رساالت  ایفای  برای  آموزشای ونهادهایها  ساازمان.  دارد  جامعه تعالی و  شاکوفایی
  از  ساازمانی تعالی مدل  اجرای  از ناشای  کیفیت  مساتمر بهبود.  باشاند می  اجتماعی و علمی خدمات  ارایه در  سارآمدی و ساازمانی تعالی  مسایر در

  تعالی  الگوهای  از  اساتفاده اهمیت  با  یهاجنبه  از.  شاودمی محساوب عالی  آموزش مؤساساات  رقابتی  مزیت  ارتقاء  سااز  زمینه و  پایدار  ضاروریات
 .آنهاست  بودن  کاربردی سازمانی،
. شااود  پرداخته  فرهنگیان  دانشااگاه سااازمانی تعالی  ارتقاء مدل  ارائه  به  که اساات  آن  بر سااعی  پژوهش  این در  مطرح مسااائل  به  توجه با

  نوآوری،   بنیادین،  تغیر  هرگونه جهت  ریزی  برنامه  موجود، وضاع  ارزیابی در دولتی  یهاساازمانی و  مراکز در ساازمانی تعالی یهامدل  بکارگیری
 به وجود ساوال  این لذا   بود.  خواهد  موثر  مشاتریان  رضاایتمندی و  اطمعات  فناوری  کاربسات  خدمات،  کیفیت ساطک  بالابردن ساازمانی،  یادگیری

 می  چگونه و  اساتو  چگونه  مطالعه  مورد  آماری  جامعه در  ساازمانی تعالی مدل  اساا  بر  سارآمدی  مسایر  در خدمات  کیفیت  وضاعیت  که  آیدمی
 به  نهایت در و  برداشات  موثر گامی  دانشاگاه  این  کارایی و  کیفیت  ارتقای  راساتای  در  فرهنگیان،  دانشاگاه ساازمانی تعالی  ارتقاء مدل  ارائه  با  توان

  یافتو دست  دانشگاه تعالی و  سرآمدی
 
 تحقیق  شناسی. روش3

  این  به پاساخ  دنبال بهاسات و   اکتشاافی نوع  از  ترکیبی  روش  به  پژوهش  این  اصالی  هدف  فرهنگیان  دانشاگاه در ساازمانی تعالی  ارتقای
 وکدامند  فرهنگیان  دانشگاه در سازمانی تعالی  هایمولفه  که است  سوال

 چگونه استو  انی در دانشگاه فرهنگ یسازمان یمدل تعال. سوال اصلی
 های فرعیسوال

 های تشکیل دهنده تعالی سازمانی دانشگاه فرهنگیان کدامندومولفه -
 تعالی سازمانی دانشگاه فرهنگیان کدامندو  یری گشکل  یبسترها -
 تعالی سازمانی دانشگاه فرهنگیان کدامندو  گیریشکل  طیشرا  -
 تعالی سازمانی دانشگاه فرهنگیان کدامندو  یهایاستراتژ -
 تعالی سازمانی دانشگاه فرهنگیان کدامندو  یامدهای پ -

داده این پژوهش  آنجا که در  با نظر  شود، قصد محقق میآوری میفرایند پژوهش جمعهای کیفی در  از  موضوع تحقیق  تواند کشف 
  همدان   و   کردستان  کرمانشاه،   فرهنگیان  دانشگاه  های عمیق در میان مدیران کنندگان در تحقیق باشد. محقق در ابتدا با انجام مصاحبه  مشارکت

های عمیق  آوری اطمعات این پژوهش در بخش کیفی با استفاده از مصاحبهسازمانی پرداخته شده است. جمع  به تدوین الگوی بومی تعالی
 شروع شود،می انجام  کیفی روش به پژوهش  بر اسا  پارادایم و معرفت علمی تحقیق، این اینکه به توجه نیمه ساختارمند انجام خواهد شد. با

همدان هستند که بر اسا  آمار   و  کردستان  کرمانشاه،  فرهنگیان  شامل مدیران دانشگاه  تحقیق  این  آماری  است، جامعۀ  بنیاددادهروش    با  آن
 یاب ی با هدف دست یف یانتخاب مشارکت کنندگان در پژوهش ک اند.نفر هستند که به عنوان جامعه آماری انتخاب شده  ۱77ها حدود این دانشگاه

همدان دارای بیشترین   و کردستان کرمانشاه، فرهنگیان دانشگاه و از این رو مدیران شودیانجام م یمورد بررس دهیپد  برای هاداده نی شتری به ب
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با دیگر    روش، همزمان  در این  نمونه  شود و تعیینگیری نظری استفاده میگیری کیفی از روش نمونهاطمعات در این حوزه هستند. در نمونه
 . شودمی  شناسایی  پیشین   شده  گردآوری   های داده  تحلیل   به  ها با توجهنمونه  انتخاب  نظری  گیری خواهد گرفت و نمونه  صورت  ابعاد تحقیق
و   بعد، عمق  و در مراحل  تازه و مقولات مفاهیم  اولیه، بیشتر کشف  در مراحل  زیرا  .شودمی  افزوده گیریو تمرکز نمونه عمق به زمان باگذشت

قرار می  این   به   غنا بخشیدن  به  رسد که می  پایان  به  زمانی  گیری   نمونه   . گیرندمقولات، مدنظر  بنابراین  .  باشد  رسیده  نظری   اشباع   محقق 
یابد که محقق به این نتیجه برسد که همه آنها نظر  همدان تا جایی ادامه می  و  کردستان  کرمانشاه،  فرهنگیان   دانشگاه  گیری از مدیراننمونه

 مصاحبه عمیق به اشباع نظری رسید.  ۱۵واحدی در ارتباط با تعالی سازمانی دارند و در این مطالعه محقق با انجام 

 
 هاها و یافتهتحلیل داده. 4

توان هیچکدام را به عنوان  های گوناگونی وجود دارد و با توجه به بسااتر فرهنگی ایران به تنهایی نمیبرای مقوله تعالی سااازمانی نظریه
هاای چاارچوب نظری برای این پژوهش در نظر گرفات. بناابراین پژوهش حااضااار باا هادف ارایاۀ یاک چاارچوب نظری و مادل پاارادایمی از تجرباه

شاخصای مدیران و نخبگان دانشاگاه فرهنگیان کرمانشااه، کردساتان و همدان به دنبال ارایه نظریه بومی در این زمینه اسات. مدل ارایه شاده در 
اسات که درگیر فرایند  مدیران و نخبگان دانشاگاه فرهنگیان کرمانشااه، کردساتان و همدان مصااحبه از   ۱۵این پژوهش حاصال تحلیل عمیق  
دقیقه مصاااحبه و  989دقیقه متغیر بود و در مجموع   ۱20تا   40ها بین دامنه زمانی  . طول زمان مصاااحبهتعالی سااازمانی دانشااگاه هسااتند

ها بر اسااا  مراحل سااه گانه کدگذاری ارایه شااد و در دقیقه انجام گرفت. نتایج تحلیل داده 66میانگین هر مصاااحبه برای هر نفر بیش از 
های معنادار زیادی  از آنجایی که هر مصااحبه دارای گزارهمفاهیم متناظر اساتخرا  شاد.   2۵۵گزاره معنادار و   23۱مرحلۀ کدگذاری باز، بیش از  

گزاره     7گزاره و یک مصااحبه دارای کمترین میزان گزاره معنادار به تعداد  27ها دارای بیشاترین گزاره معنادار به تعداد بودند، یکی از مصااحبه
ای که حاصال جمع آمدن  ها نسابت به نظریهها پدیدار شاود، نظریه بر گرفته از دادهوری نظریه از دل دادهبوده اسات. از آنجایی که در گراندد تئ 

های  تواند نمایانگر واقعیت باشاد و از آن جا که نظریهیک سالساله مفاهیم بر اساا  تجربه یا تاممت صارف اسات، با احتمال بیشاتری می
از دادهزمینه های  توانند با ایجاد بصاایرت و ادراک عمیق تر، رهنمود مطمئنی برای عمل باشااند. بنابراین دادهشااوند، میها اسااتنتا  میای 

شاوند. در طی ها در ساه مرحله کدگذاری میداده  بنیاددادهشاوند. در روش ها هساتند، به روش کدگذاری تحلیل میپژوهش که متن مصااحبه
های معنادار، مفاهیم متناظر، از دل مفاهیم  های معنادار، از دل گزارهها، گزارهمتن مصاااحبه  ها، به تدریج ازاین سااه مرحله و با کدگذاری داده

ها را در مرحله کد ( نتایج تحلیل داده۱جدول )آید. های اصلی و در نهایت نظریه بیرون میمتناظر، خرده مقولات و از دل خرده مقولات مقوله
 خرده مقوله استخرا  شده است. 3۱مفهوم متناظر تعداد  2۵۵دهد که از تعداد گذاری باز به محوری را نشان می

 
 . ورود به مرحله کدگذاری محوری و استخرا  خرده مقولات ۱جدول  

 خرده مقولات  مفاهیم متناظر 

ممک انتخاب مدیریت بر اساا  تحصایمت بالاسات، عموه بر تحصایمت بالا، موفقیت تحصایلی مدیر در مقاطع مختلف مهم 
دانشامند  ساطک بالای تحصایلی کارکنان، ها و تفویض اختیار به کارکنان متناساب با تحصایمت آنان، اسات. واگذاری مسائولیت

تاکید بر  بجای کارمند، اساتفاده از توان علمی مشااوران و نواندیشاان، رعایت سالساله مراتب بر اساا  میزان دانش و تخصاا، 
های کاری قبل از اساتخدام، داشاتن دانش، ارتقای شاغلی بر اساا  تحصایمت بالاتر، برگزاری مصااحبهجوانان تحصایل کرده، 

 های کارکناناستخدام مبتنی بر مهارت و توانمندی

 توانمندی علمی 

تصامیمات مدیر بر مبنای تحقیقات اسات، اختصااص بودجه پژوهشای به ساازمان، اعتبارات و بودجه بالای پژوهشای مناساب، ساهم 
های تحقیق و توساعه، تصامیم گیری بر پایه حمایت از فعالیتپژوهش محوری ساازمان، های مرتبط،  ساازمان از نتایج پژوهش

 اطمعات و دانش، 

 محوری پژوهش

های علمی، تصامیمات ساازمانی با مبانی علمی ساازمان هماهنگ اسات. تنظیم  مبنای یافتهکاهش فاصاله تئوری و عمل، اقدام بر  
 اهداف سازمان با مبانی علمی

 مبنای علمی عمل 

لزوم داشاتن سااختاری منعطف، عمل بر مبنای خمقیت و نوآوری، اساتقبال از رویکردهای نوین، حمایت از نوآوری و کارآفرینی  
 نیروهای آموزش دیده با انگیزه و خمق.کارکنان، داشتن 

 های نوپذیرش ایده 

الگو از مدیریت منابع انساانی سانتی به مدیریت منابع   شاناساایی اساتعدادهای ساازمانی، مدیریت اساتعداد نشاان دهنده نوعی تغییر
های اجرایی خودش را پرورش دهد. نیرویانساانی نوین اسات. توجه به نخبگان سازمانی، شناسایی کارکنان کلیدی. دانشگاه باید  

ضارورت اساتعدادیابی در دانشاگاه، شاناساایی اساتعداد کارکنان، گام اولیه در مدیریت اساتعداد اسات. همساو ساازی و نگهداشات  

 نخبه پروری و مدیریت استعداد
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 خرده مقولات  مفاهیم متناظر 

 استعدادها

ارزیابی، نیازساانجی آموزشاای، توجه به مبانی  آموزش قبل از خدمت، آموزش ضاامن خدمت، ارزیابی عملکرد کارکنان، نظارت و 
 های آموزشیعلمی آموزش کارکنان و رفع ضعف

 آموزش کارکنان آتی 

های کلی نظام، ثبات ارزشاای در کل سااازمان، همسااویی همه سااطوح مدیریت و ها، همراسااتایی با ارزشتغییرناپذیری ارزش
 های جامعههای سازمان، در راستایی ارزشکارکنان با ارزش

 بقای ارزش

های رو به رشاد، روند رو به رشاد دانشاگاه، تصامیمات بر پایه رشاد، عملکرد ممبت، ممبت انگاری، پیشاتازی نسابت  سانجش شااخا 
 به سایر رقبا، پیشروی مداوم، سیاستگذاری رو به جلو

 های ممبت عملکردی شاخا 

مبانی علمی کشاور، توساعه زیرسااخت آموزشای، آینده نگری در ارائه کارکردهای آموزشای، توساعه اساتراتژیک ساازمان، تقویت 
حوزه آموزش، آموزش توساعه یافته، آموزشای همساو با کشاورهای پیشارفته، آموزش بنیادی، سااختار ساازمانی هماهنگ با فرهنگ  

 سازمان

 دستاوردهای راهبردی 

ها ارتبااط کاری وجود دارد، تمرکز بر روابط ساااازنده کارکناان، روابط خار  از گروه قوی، با مدیریت موازی در ساااایر ساااازمان
فردگرایی و فرد محوری در ساازمان معنا ندارد. اهمیت سارمایه فکری نسابت به سارمایه مالی ساازمان، واگذاری مشااغل مورد  

که در تخصاا کارکنان نهفته اسات.   عمقه به کارکنان، تفکر درسات برای تبادل تفکرساازمانی بهترین اساتراتژی اسات. دارایی
 وفای به عهد بالای کارکنان. باور به توسعه و شکوفایی سازمان، پشتوانه قشر کارمند جامعه، رضایتمندی کارکنان و مشتریان.

 های اجتماعی توسعه سرمایه

دانشاگاهی، نفعان، ارتقای همکاری بین گروهی، توساعه روابط برون  های همکاری، مشاارکت همه جانبه همه ذیتشاکیل شابکه
 ای سازمانهای همکاری، همکاری و مشارکت نهادی، ساختار شبکهگسترش شبکه

 شبکه سازی

ای از روابط مدیران،  های مختلف وجود دارد، شبکهها هماهنگ باشد، تبادل آرا در سازمانباید تصامیمات دانشگاه با سایر سازمان
های مختلف مدیریت و کارکنان، همساو نمودن اعتماد ساازمانی و ها، ارتباط منظم بین بخشداشاتن اهداف مشاترک بین ساازمان

 باورهای کارکنان.

 روابط بین سازمانی 

نهادینه شادن اهداف ساازمان در کارکنان، گره خوردن ذهنیت فرد با مساایل ساازمانی، اولویت منافع ساازمانی بر منافع فردی،  
ای کارکنان، نتیجه محوری ساازمان، گرایش بروکراتیک  ساازمانی، موفقیت حرفهرعایت عدالت بین کارکنان، داشاتن حسان رفتار  

 های حاکم بر سازمان، تصحیک فرهنگ سازمانی، تصمیم گیری بر پایه شکوفایی سازمان.کارکنان، باور به ارزش

 های سازمان احترام به ارزش

های جامعه، پیوند اهداف ساازمان با کارکنان، های ساازمان، همساویی کارکنان با ارزشتعهد و همراهی مدیران ارشاد با اساتراتژی
ها، همساوساازی مدیریت در راساتای تحقق اهداف، ترویج احترام، هماهنگ اتفاق نظر و تمرکز تمامی کارکنان بر اهداف و برنامه

کردن عوامل سازمان با نیازهای محیطی، اصمح نگرش مدیریتی، همسان و همسو کردن ذینفعان اعم از درون سازمان و بیرون  
 های جامعه، افزایش پاسخگویی، فرهنگ سازی. سازمان، همسو کردن نیازهای سازمان با ارزش

 همسویی با جامعه

ها باید در ارایه المنفعه تمکین کنند، دانشاگاههای اجتماعی عامهر مدیر یک مسائول بالقوه اسات، مدیران دانشاگاه باید به برنامه
ای پایبند باشاند، باورمندی اخمقی در ساازمان باید در ها باید به اخمق حرفهخدمات عمومی مشاارکت داشاته باشاند. دانشاگاه

جریان باشاد، مدیر باید ترویج کننده اصاول اخمقی ساازمانی باشاد، عموه بر منفعت ساازمان به منفعت اجتماعی هم توجه می 
 شود.

 مسئولیت اجتماعی

های منابع انساانی جهت پشتیبانی از استراتژی سازمان، طرح ریزی می شوند، استراتژی محور بودن، قابلیت اجرایی داشتن برنامه
 هابرنامهها، کم کردن فاصله تدوین و اجرا، نظارت بر اجرا، تامین گرفتن از مجریان اجرایی، پیگیری اجرای صحیک برنامه

 هاطرح ریزی برنامه 

های مختلف دانشاگاه، ارتباطات و تعامل باعت ایجاد انساجام و پیوند  ایجاد تعادل بین ذینفعان مختلف، توساعه روابط بین بخش
گردد، کارکنان در سااراساار سااازمان بطور اثربخش ارتباط دارند، اعتماد سااازمانی اثر بخش، هم بین اجزای مختلف سااازمان می
 های ارتباطی کارکنان، افزایش تعاممتها، درک انگیزهافزایی عملکردی بین معاونت

 ارتباطات اثربخش سازمانی 

های کارکنان، تکمیر جزوات های توساعه دانشای در ساازمان، توساعه دانش و تواناییهای آموزشای کارکنان، برگزاری دورهبرنامه
 اطمع رسانی دقیق و علمی، تبلیغ فرایندهای نوین دانشی، استقبال از رویکردهای علمیآموزشی خاص کارکنان در سازمان،  

 ارتقای دانش کارکنان 

ارزش آفرینی در راساتای خودشاکوفایی فرد، افتخار آفرینی برای دانشاجویان دانشاگاه، دانشاگاه کارپوشاه کاملی از خدمات اسات، 
کیفیت خدمات و پیشااگامی، متنوع بودن خدمات علمی، وجود خدمات پشااتیبانی،  کیفیت ارائه خدمت، کیفیت به عنوان ارزش،  

های متعالی دائما به دنبال ایجاد ارزش افزوده برای مشاتریان خود هساتند، طریق  گیری، ساازمانشافافیت امور اداری و تصامیم
 نفعان.سازی نیازها و انتظارات ذیبینی و برآوردهنفعان اعم از کارکنان و دانشجویان، پیشدرک ذی

 ارزش آفرینی برای ذی نفعان

های دانشاگاه، وجود آینده روشان، روند  ها، امید ساازمانی بالا، روند رو به رشاد برنامهپیشابینی رشاد پایدار دانشاگاه، ثبات در برنامه
انداز، آینده پایدار، برآورده سااختن نتایج برجساته ساازمان و گذاری روشان و آشاکار، تصاویر روش از ساند چشامرو به جلو، هدف

 خلق آینده پایدار 
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 خرده مقولات  مفاهیم متناظر 

 سعی در پایداری آنها

های سااازمان اساات، های سااازمان مبتنی بر اهداف سااازمان اساات، مدیریت، تنظیم کننده برنامهباید با برنامه جلو رفت، برنامه
ها در راساتای اهداف شاود، همه تمشمیهای کلی ساازمان دنبال های دانشاگاه، سایاساتها و شاایساتگیمند قابلیتتوساعه هدف

شاود، دانشاگاه فرهنگیان ساازمانی برنامه محور اسات، مدیریت ایجاد کننده انساجام ای دنبال نمیکلی اسات، بدون هدف برنامه
 شود.برای دسترسی به اهداف است، وضعیت سازمان در مقایسه با اهداف دانشگاه مشخا می

 هاهدفمند کردن تمش

فرهنگ ایجاد منافع متقابل در ساازمان، تحقیق در مورد ارایه تجارب موفق ساازمانها تعالی ساازمانی، ارایه تجارب موفق ساازمانها  
تعالی سااازمانی، نیازساانجی آنمین از کارکنان، به اشااتراک گذاشااتن تجارب، ارایه عملکرد موفق آنمین، گزارش لحظه ای 

 های موفق توسعه سازمانیها، تمشموفقیت

 توزیع تجارب موفق 

های ارزشای ساازمان، انداز، شاناساایی و فهم مأموریت ساازمان، مشاخا شادن اهداف، شاناساایی پیشارانساناساایی ساند چشام
گذاری بر روی اهداف کلی، شاناساایی اقدامات ساودآور نفعان کلیدی، توجه به عملکرد و بهره وری بالا، سارمایهتشاخیا ذی

 سازمان

 هاشناسایی پیشبرنده

گیرند، قائل بودن خودارزیابی و ارزیابی کارکنان، ایجاد انگیزه مشاارکت در پرسانل، کارکنان مورد تشاویق، تقدیر و توجه قرار می
 شان و منزلت برای کارکنان، ترویج عدالت و برابری، شناسایی توانمندی کارکنان، تشویق و پاداش، 

 توانمندسازی روانشناختی 

های بهبود در چارچوبی واحد، تمرکز بر انجام های سااازمان، ساااماندهی پروژهنشااان دادن تصااویری واقعی از کیفیت فعالیت
 .گرایی، ساختار سازمانی هماهنگ با تکنولوژیها مطابق استاندارد، انجام اقدامات اصمحی، تخصا فعالیت

 توانمندسازی فنی 

گیری، قدرت حل بحران، چابکی مدیریت، نگهداری  ریساک بالای تصامیمهای داخلی و خارجی،  تشاویق یادگیری از بهینه کاوی
ها و تهدیدها، پاساخگویی از کارکنان، تفویض اختیار، اصامح روش تفکر مدیران و اعااای ساازمان، شاناساایی و تشاخیا فرصات

 ها، تغییر اثربخش مدیریت.موثر و کارآمد به قابلیت

 مدیریت چابک

های خار  از ساازمان، افزایش مشااوران،  ایجاد زبان مشاترک ساازمانی، جذب نخبگان، تفویض اختیار زیاد به نخبگان، جذب خبره
ای، استفاده مفید از نظرات نخبگان، پیشرفت منوط  های مشاورهنفعان، همکاری با شرکتاستفاده از مشاوره و همفکری همه ذی

 به همکاری با نخبگان.

 تعامل با نخبگان

بهبود عملکردها،  تمرکز اصالی بر شاناساایی نقاط قوت و نواحی قابل بهبود،  فاصاله گرفتن دانشاگاه از سایاسات تک بعدی بودن، 
 های هدفدار.مدیریت موفق و مؤثر، تمرکز مدیریت بر فعالیت

 مدیریت مبتنی بر نتایج 

، اطمینان از پرورش رویاهای سااازمان به روشاان آیندهنگری در تدوین سااند توانمندی لازم برای تدوین سااند چشاام انداز، واقع
شاکلی قابل اجرا و مفید، درک همه کارکنان از ساندچشام انداز، تدوین ساند برای همگان باشاد، هماهنگی ساند با اساتراتژی  

ماموریت ساازمان،  انداز، تدوین بیانیهها در ساند چشامنفعان، مشاخا شادن ارزشاندازی قابل اشاتراک با همه ذیساازمان، چشام
 انداز واقعی و قابل دستیابیتدوین سند چشم

 تدوین سند چشم انداز سازمان

پاساخ مؤثر به اقتااائات محیطی را در دانشاگاه، مطالعه ساطک رضاایتمندی کلی در ساازمان، مطالعه و تدوین اساتانداردهای بین  
 مراتبی روشن، هدایت تشکیمت انسانی، افکارسنجی از عملکرد سازمان.المللی، وجود ساختار سلسله

 مطالعه روندهای سازمان

های اقتصاادی و سایاسای  نفعان اصالی ساازمان، توجه به پیشارانشاناخت ذیتشاخیا درسات وضاعیت و جهت گیری کارآمد، 
های  پیشارانتعامل سایساتمی با همدیگر، شاناساایی منظومه موفقیت آمیز عملکرد توساعه ساازمانی در دانشاگاه، شاناساایی  ساازمان، 

 اجتماعی و فرهنگی سازمان، جهت گیری درست، شناخت رویکردهای اصلی، انجام اقدامات توسعه ای، تاکیدات ویژه

ها و ذی  شناسایی پیشران 
 نفعان

 
توان فرایند  ها میای اساات و به کمک تحلیل مقولهها، مشااخصااه اصاالی راهبرد نظریه زمینهدر این مرحله، مایه گرفتن مفاهیم از داده

ها، پرسایدن ساؤالات برانگیزاننده، مقایساه و اساتنتا  طرحی نو، یکپارچه و واقع ساازی را تشاریک کرد. در مورد نامگذاری مناساب مقولهنظریه
ای دارد و با توجه به خمقیت باید حساسیت نظری راهگشای ادامه کار باشد.  های خام و سازمان نیافته، نیاز به خمقیت ویژهبینانه از انبوه داده

ها درخمل پژوهش بر حسااسایت نظری محقق  ای، مطالعه متون، تجربه شاخصای و روند تحلیل دادهحسااسایت نظری از خمل تجربه حرفه
ها هساتند. در کل حسااسایت  نظری ازآن جهت مهم اسات که اسااسااً پژوهش کیفی و نظریه، مبنایی درپی معنادادن به داده  افزاید. حسااسایتمی

ها، اساتعداد درک و قدرت تجزیه کردن عناصار مربوط از عناصار نامربوط  نظری شاامل؛ بصایرت داشاتن، مهارت داشاتن درمعنی دارنمودن داده
خرده مقوله تبدیل کند که    3۱مفهوم متناظر را به   2۵۵بندی تعداد اسات و بر اساا  این حسااسایت نظری محقق توانساته اسات در یک دساته

 سازی از داده تا تئوری به شکل زیر ساخته است.  ( نمایش داده شده است. در کل روند نظریه۱روند این تبدیل به تشریک در جدول )
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 های پژوهش از مصاحبه   ایدهفرایند استخرا    .  ۱نمودار 

 
هایی که در متن  ها روش تحقیقی عام، استقرایی و تفسیری است، در این پژوهش با تفسیر جزیی از گزارهبنیاد برخاسته از دادهداده نظریه

فرهنگیان مناطق ده کشور )کرمانشاه، کردستان    چندین مصاحبه علمی استخرا  شده بود، محقق به یک تفسیر کلی از مفهوم تعالی در دانشگاه
کردند. بر همین  های اضافی کمکی به تحلیل بیشتر نمیها تا جایی ادامه یافت که دیگر دادهآوری دادهو همدان( دست یافت. تحلیل و جمع

( در مراحل کدگذاری محوری و گزینشی به  2های پژوهش است. این فرایند در جدول )اسا  الگوی استخراجی یک الگویی برخواسته از داده
 ت.خوبی نشان داده شده اس

 
 خروجی مراحل کدگذاری محوری و گزینشی  .  2جدول  

 مقوله هسته  مقولات محوری  خرده مقولات 
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 محوریپژوهش 

 مبنای علمی عمل 

 های نوپذیرش ایده 

 نخبه پروری و مدیریت استعداد
 جانشین پروری 

 آموزش کارکنان آتی 

 بقای ارزش

 های ممبت عملکردی شاخا  پایدارسازی نتایج مطلوب 

 دستاوردهای راهبردی 

 های اجتماعیسرمایهتوسعه 
های  ها و مهارتشبکه

 ارتباطی
 سازیشبکه

 روابط بین سازمانی 

 های سازمان احترام به ارزش

 همسویی با جامعه کارایی سازمانی 

 مسئولیت اجتماعی

 هاریزی برنامهطرح 

 ارتباطات اثربخش سازمانی  منابع انسانی 

 ارتقای دانش کارکنان 

 خلق مشترک ارزش  آفرینی برای ذی نفعانارزش 
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 مقوله هسته  مقولات محوری  خرده مقولات 

 خلق آینده پایدار 

 هاهدفمند کردن تمش
قابلیت رقابت پذیری  

 سازمان
 توزیع تجارب موفق 

 هاشناسایی پیشبرنده

 توانمندسازی روانشناختی 
 توانمندسازی 

 توانمندسازی فنی 

 مدیریت چابک

 نخبگانتعامل با  رهبران نخبه و سرآمد 

 مدیریت مبتنی بر نتایج 

 انداز سازمان تدوین سند چشم 
شناسایی نقاط قابل 

 بهبود
 مطالعه روندهای سازمان

 ها و ذی نفعان شناسایی پیشران 

 

گرایی،  مقوله محوری به دست آمد که این مقولات عبارت از: دانش  ۱۱تر و پیوند بین مفاهیم خرده مقولات،  در نهایت پس از بررسی دقیق
های ارتباطی، کارایی سازمانی، منابع انسانی، خلق مشترک ارزش، قابلیت رقابت ها و مهارتجانشین پروری، پایدارسازی نتایج مطلوب، شبکه

  پذیری سازمان، توانمندسازی، رهبران نخبه و سرآمد و شناسایی نقاط قابل بهبود هستند که با انتزاع بیشتر این مقولات در مرحلۀ کدگذاری
ای به شرح »تعالی سازمانی در الگویی با توانمندسازی سازمان به وسیله مدیرانی نخبه و سرآمد، همراه با شناسایی گزینشی، یک مقوله هسته

تواند تمامی مقولات دیگر  شود.« ظاهر شد که میپروری منجر میهای پایدار و توسعه جانشینبهبود و کارا به خلق مشترک ارزشنقاط قابل 
مقوله   ۱۱دهد. در ادامه ابتدا هر ها را در مراحل کدگذاری محوری و گزینشی نشان مینتایج تحلیل داده -2را تحت پوشش قرار بدهد. جدول 

 شود. ای و نهایتاً مدل پارادایمی به تصویر کشیده میشود. پس از طرح مقولات، مقوله هستهکنندگان مطرح میهای مشارکتهمراه با نقل قول
تعالی سازمانی نهایی مقولات اصلی این نظریه به مقوله هسته که آخرین مرحله کدگذاری است، انجامید:  ترکیب.  مقوله هسته )مرکزی(

های پایدار در الگویی با توانمندسازی سازمان به وسیله مدیرانی نخبه و سرآمد، همراه با شناسایی نقاط قابل بهبود و کارا به خلق مشترک ارزش
بنابراین در آخرین مرحله کدگذاری، کدهای به دست آمده در مرحلۀ کدگذاری محوری در سطحی   شود.پروری منجر میو توسعه جانشین

های کسب شده در مرحله کدگذاری محوری است. در این مرحله است سازی و پالایش مقولهیابد. هدف از این کار، یکپارچهتر ادامه میانتزاعی
و مقوله هسته نهایی به دست آمده که کل مفاهیم و مقولهها شرح داده مید هر مقوله با سایر مقولهگیری و پیونکه شکل ها را در بر  شود 

های ارتباطی، کارایی ها و مهارتگرایی، جانشین پروری، پایدارسازی نتایج مطلوب، شبکهگیرد. با ترکیب یازده مقولۀ اصلی پژوهش )دانشمی
، سازمانی، منابع انسانی، خلق مشترک ارزش، قابلیت رقابت پذیری سازمان، توانمندسازی، رهبران نخبه و سرآمد و شناسایی نقاط قابل بهبود(

تعالی سازمانی   توان گفت که مقولۀ؛ مقوله هسته نهایی در مرحلۀ کدگذاری گزینشی ظهور کرد. با توجه به مقولات عمده و توضیحات فوق می
های پایدار سازمان به وسیله مدیرانی نخبه و سرآمد، همراه با شناسایی نقاط قابل بهبود و کارا به خلق مشترک ارزشدر الگویی با توانمندسازی  

تواند همه مباحت مدیران و متخصصان دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه، کردستان و همدان را در ارتباط میشود،  پروری منجر میو توسعه جانشین
انتزاع شده از سایر    با تعالی سازمانی تحت پوشش قرار دهد و نیز جنبه تحلیلی داشته باشد. بر اسا  مقوله هسته نهایی که خود برگرفته و 

ان دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه، کردستان و همدان در تجربۀ زیست خود شرایط علّی، بستر  مقولات عمدة ارایه شده است، مدیران و متخصص
اند کنند. آنها در شرایط و بستر تعاملی خاصی، تعالی سازمانی مدیران را تبیین کردهو اوضاع تعالی سازمانی مدیران را تجربه، درک و یا تصور می

های عمیق  ود، انتظار تعالی در مدیریت و سازمان، انتظار معقولی خواهد بود. همانطور که متن مصاحبهکه اگر این شرایط در هر سازمانی مهیا ش
اند که  دهد، مدیران و متخصصان دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه، کردستان و همدان دلایل متعددی برای تعالی سازمانی عنوان کردهنشان می

گزاره معنادار   23۱بیش از  عدد مصاحبه انجام شده در مرحله اول    ۱۵ها از کل  محقق در چند مرحله تمرکز دقیق و مطالعه عمیق متن مصاحبه
مفاهیم رساند. در نهایت با تحلیل و تعمیق بیشتر بر روی    2۵۵استخرا  کرد که در مرحله دوم با استخرا  مفاهیم متناظر این تعداد را به  

بندی نهایی همه مقولات مقوله مهم و فراگیر تبدیل شد و سپس با یک دسته  3۱ر به  مفاهیم در مرحله کدگذاری محوری کل مفاهیم متناظ
های  اند، تبدیل شده است. همچنین برای روشن شدن نحوه ارتباطات این مقولهدر یازده مقوله محوری که جوهره اصلی تئوری استخراجی بوده
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 شود. استخراجی مدل پارادایمی پژوهش به تصویر کشیده می

تواند دلایل مختلفی داشته باشد. نتایج  های پژوهش حاضر نشان دادند که تعالی سازمانی میدر مجموع یافته.  ترسیم مدل پارادایمی
های عمیق مدیران و متخصصان دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه، کردستان و همدان گویای مباحت و مفاهیم متفاوتی از دلایل  کیفی مصاحبه

تعالی سازمانی در الگویی با توانمندسازی  اند که »تعالی سازمانی هستند که با انجام سه مرحله کدگذاری، همه در مقولاتی به اتفاق نظر رسیده
پروری  های پایدار و توسعه جانشینسازمان به وسیله مدیرانی نخبه و سرآمد، همراه با شناسایی نقاط قابل بهبود و کارا به خلق مشترک ارزش

مشاهده   ۱توان در یک مدل پارادایمی برای فهم بهتر ترسیم کرد. همانگونه که در شکل شماره  را می  هانابراین همه یافته«. بشودمنجر می
 گر، استراتژی و پیامد است. های؛ شرایط علّی، پدیده، بستر، شرایط مداخلهشود، این مدل دارای بخشمی

 

 
 مدل پارادایمی پژوهش  .  ۱شکل 

 

ها  . بر اسا  تحلیل کیفی، این مقولههستندی برای تعالی سازمانی و توانمندسازی دو شرط علّ  پذیری سازمان قابلیت رقابت ،در این مدل
ها مشخا شده است ها، توزیع تجارب موفق و شناسایی پیشبرندهبا سه خرده مقوله فرعی؛ هدفمند کردن تمش  قابلیت رقابت پذیری سازمان 

سازی شده است. عموه بر شرایط علی و مقوله توانمندسازی با دو خرده مقوله توانمندسازی روانشناختی و توانمندسازی فنی تعریف و شاخا
اسا  تفاهم جمعی مدیران و متخصصان دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه، شکل گیری تعالی سازمانی به بستر برای شکوفایی نیاز دارد که بر 

سه خرده مقوله مدیریت چابک، تعامل با نخبگان و مدیریت مبتنی بر نتایج همراه بود. کردستان و همدان مقوله »رهبران نخبه و سرآمد« با  
ارتباطات اثربخش سازمانی و ارتقای دانش کارکنان نقش  ریزی برنامهعموه بر این مقوله، مقوله منابع انسانی هم با خرده مقولات؛ طرح ها، 

به عنوان شرایط مداخله از آن  آنچه  اما  دارد.  تعالی سازمان  دانشگرایی و شبکهگر یاد میبسزایی در  و مهارتشود،  است، ها  ارتباطی  های 
های  ها و مهارتهای نو تعریف شده و شبکهمحوری، مبنای علمی عمل و پذیرش ایدهدانشگرایی با چهار خرده مقوله؛ توانمندی علمی، پژوهش  

م سرمایه اجتماعی، شبکه سازی و روابط بین سازمانی است که هر سه مقوله های این پژوهش دارای سه بعد مهارتباطی در محتوای مصاحبه
های  های ارتباطی نیز مانند بستر، هم بر استراتژیها و مهارتهای ارتباطی بسیار روشن و دقیق هستند. شبکهها و مهارتبرای تعریف شبکه

 تعالی سازمانی و هم بر خود تعالی سازمانی اثر مستقیم دارند.  
از هسته برخی مصاحبه بیرون میآنچه  استراتژیها  برای  آید، راهبردها یا  است.  تعالی سازمانی  توسعه  برای درگیر کردن مدیریت در  هایی 

افزایش تعالی سازمانی در هر سازمانی، کارایی سازمانی یک امتیاز مهم است. اصولاً راهبرد کارایی سازمانی سطک تعالی سازمانی را مشخا  
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قاط کند. به عبارت دیگر اگر بتوان میزان تعالی سازمانی را در دانشگاه فرهنگیان افزایش داد، باید به راهبرد کارایی سازمانی و شناسایی ن می
های سازمان، همسویی با جامعه و مسئولیت اجتماعی، تعریف شده قابل بهبود اتکا کرد. راهبرد کارایی سازمانی با سه شاخا؛ احترام به ارزش

است. کارایی سازمانی ضمن داشتن رابطه دوسویه با تعالی سازمانی منجر به سه پیامد مهم؛ خلق مشترک ارزش، جانشین پروری و پایدارسازی  
باشد. مهمترین  نتایج مطلوب سازمانی می پژوهش  پدیده مرکزی  پیامدهایی در راستای  دارای  باید  پژوهش  نهایت مدل پارادایمی  شود. در 

مورد انتظار در تبیین تعالی سازمانی شامل خلق مشترک ارزش، جانشین پروری و پایدارسازی نتایج مطلوب خواهد بود. این سه مقوله  پیامدهای 
هرچند پیامدی برای تعالی سازمانی در دانشگاه فرهنگیان غرب کشور هستند، اما در فرایندی رفت و برگشتی خود عاملی برای تعالی سازمانی 

 نیز هستند. 
 

 گیری و پیشنهاد نتیجه. 5

فرهنگیان   دانشگاه  نخبگان  و  مدیران  شخصی  تجربه  از  پارادایمی  مدل  و  نظری  چارچوب  یک  ارایۀ  هدف  با  حاضر  پژوهش 
است.   ارایه نظریه بومی در این زمینه پرداخته  امروزه  نتیجه مهم این بررسی نشان میکرمانشاه،کردستان و همدان به دنبال  همه دهد که 

، چرا  دارند  از ی ن  یتعال  ستم ی به استقرار س   ت،ی کسب موفق  ی برا   یها و موسسات آموزشدانشگاه  ژهیبه و  یآموزش  یهاها از جمله سازمانسازمان
که    آوردیفراهم م  ندهای فرا   نیحاصل از ا  جیو نتا  ندهایها در حوزه فراعملکرد سازمان  یابیارز   یروشمند برا   یچارچوب  یسازمان  یتعال  مدلکه  

ها در سازمان یشگرف راتیی تغ یسازمان یتعال. همچنین خدمات باشد تیف یبهبود ک ی در راستا ییارائه راهکارها   تواندیدستاورد آن م نی مهمتر
 یدر واقع در بستر سازمان   یسازمان  یمدل تعال  ن یبرساند. بنابرا   یسازمان را به تعال  تواندیم  تیری گسترده در ساختار و مد  راتیی و تغ  کندیم  جادیا 

 یمهم تعال   ی هامدل  یبررس.  شودیدر سازمان منجر م  ی دارد که به بهبود عملکرد روابط عموم  ازی ن  یدارد و تحقق آن به فرهنگ سازمان  انیجر
  ی تمش رقبا برا  نفعان،یو تمام ذ  انیمشتر  ریمتغ  ی ازهای روز، ن   طیو با توجه به شرا   ستی ن  ستا یهدف ا  یسازمان  یتعال  دهدنشان می  یسازمان

اتکا به روش  توانیهستند، نم  یکه به طور مستمر در حال دگرگون  دیو مقررات جد  ن ی حاور موفق و قوان  موفق در   یحاور  ی،سنت   یهابا 
  ا یها و تشخموجود سازمان  تی وضع   یابیکه بتوانند ضمن ارز   ییضرورت استفاده از الگوها بنابراین  داشت.    ی الملل   نیو ب  یرقابت مل   ی هاصحنه

. به  شودیاحسا  م  گریاز هر زمان د   شی ب  ند،ی نما  جادیا   کیاستراتژ  یها یزیر جهت برنامه  یحی صح  یقابل بهبود، مبنا   ینقاط قوت و نواح
زیادی برای تدوین یک الگوی مناسب و کارا به کارگرفته شد تا بتوان از طریق آن مسیر تعالی سازمانی را    تمش این پژوهش در  لیدل نی هم

  ی ها نقاط ضعف و قوت چارچوب  ییقابل بهبود و شناسا  ینواح  ای تشخ  یسازمان برا   یتعال  یهامدل  در دانشگاه فرهنگیان هموارتر کرد.
  یارتقا  ن ی. بنابرا[32]است دار یپا  ی رقابت  تیکسب مز  ی برا  یراه ،یتعال ی هامدل از   با استفاده یسازمان ی شناس بی و آس دهند یارائه م  یمناسب 
بود که بر همین مبنا یک مدل کیفی    یاز نوع اکتشاف  کیفیپژوهش به روش    نی ا   یل به عنوان هدف اص   انی در دانشگاه فرهنگ  یسازمان  یتعال

اتکا در   های  تواند مزایای زیادی برای سازمانارایه شده است. مدل تعالی به ویژه مدل استخراجی این پژوهش می  انی دانشگاه فرهنگ قابل 
 جادی ا،  رهبران موفقی،  وفادار و راض  انیمشتر  جادیاتوان به  دانشی به خصوص مراکز دانشگاهی کشور داشته باشد. از مزایای این مدل می

ی، استفاده موثر و بهتر از اطمعات سازمان ،  در سهامداران سازمان  شتری ب  زشیانگ   جادیا ،  خوب  راتیی تغ  تیریمدی،  درک روشن از هدف سازمان
 جی نتا جادیا و   سازمان در  ی نوآور، هایحداقل کردن دوباره کار،  بهبود در سازمان ی هافرصت جادیای، سازمان ی هااتی به عمل  دن ی بخش یی کارا 
 راتییتغ  گریبه عبارت د  ایو    کندیم  جادیها ادر سازمان  یشگرف  راتییتغ  یسازمان  یتعالاشاره کرد. از طرفی دیگر    خوب  یو عملکرد مال  یعال

ابزاری قوی برای سنجش  های تعالی سازمانی به عنوان  مدل  و همچنین  برساند  یسازمان را به تعال  تواندیم  تیر یگسترده در ساختار و مد
تواند ، ضمن این که یک سازمان میی تعالیهاشوند. با به کارگیری مدلهای مختلف به کار گرفته میها در سازمانمیزان استقرار سیستم

ها های بهبود در مقاطع زمانی مختلف مورد ارزیابی قرار دهد، امکان مقایسه عملکرد خود با سایر سازمانمیزان موفقیت خود را در اجرای برنامه
ترین  و موسسات آموزش عالی از جمله عمدهبه ویژه دانشگاه فرهنگیان  ها  و به ویژه با بهترین آنها را خواهد داشت. نظر به این که دانشگاه
های سرآمد، زمره سازمان  در مسیر تعالی بوده و در  د، لذا همواره بایهستندنهادهای علمی و بانیان تولید دانش و فناوری و تربیت دانشجویان  

باشند.   در حرکت  رقابتی  [؛ 20و۱9](  ۱397)  همکارانش  و  پردسری  گله  ایمانی  مطالعات  با   پژوهش  این  از  حاصل   نتایجپیشاپیش محیط 
 [؛32و3۱] (۱394) همکاران و امیدیان  [؛27] (۱39۵) [؛ کفاش۱۵] (۱39۵) تقوایی و [؛ قهرمانی36] (۱39۵) [؛ رضایی29]( ۱393) میرسپاسی
)    ومر   مطالعات  [ ؛38]  20۱4)  آلوارز   رودریگرزو  [؛9](  20۱7)    کیفی بارانتا   پژوهش  ی هایافته  همچنین   [؛ و39](  ۱393)  همکاران   و  شمس
 t  آزمون  باها  مولفه  همه  وضعیت  که  دهد  می  نشان  و  مقایسه  سازمانی  تعالی  در  شده  انجام  مطالعات  سایر  و [7] (20۱2)    بارنز  [؛4۱]   (2007
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  همچنین .  دارد  وجود  فاصله   دارد  نظر  در  تعالی  مدل  که   مطلوبی  نقطه  تا  ولی  باشد  مطلوب  تواند  می  که   است  شده  برآورد  متوسط  حد  از   بالاتر
  بین تفاوت و دارد وجود داری معنی تفاوت شده انجام یهاپژوهش سایر  با  دانشگاه این در سازمانی تعالی مدل معیارهای  کاربست میزان بین

  الگوی  کشف برای نظری چارچوب ۀئ ارا   پژوهش، این  از هدف بنابراین بود؛  دار معنی نتایج و توانمندساز معیارهای باوضعیت رابطه در کارکنان
 و  مباحت   گویای  فرهنگیان  دانشگاه   نخبگان   و  مدیران  عمیق   هایمصاحبه  کیفی   نتایج  که.  است  فرهنگیان  دانشگاه  در  سازمانی  تعالی  بومی
  مدیران  مباحت همه  تواندمی و اندرسیده  نظر اتفاق  به مقولات  در همه کدگذاری  مرحله   سه انجام با  که هستند سازمانی تعالی متفاوت مفاهیم

  داشته   تحلیلی  جنبه  نیز  و  دهد  قرار  پوشش  تحت سازمانی  تعالی  با  ارتباط  در  را   همدان  و  کردستان  کرمانشاه،  فرهنگیان  دانشگاه  متخصصان  و
  کردستان  کرمانشاه،  فرهنگیان  دانشگاه  متخصصان  و  مدیران  ،  پژوهش  این   کیفی  یها مصاحبه  از  برگرفته  نهایی  هسته  مقوله  اسا   بر.  باشد
  بستر  و شرایط در آنها. کنندمی تصور یا  و درک تجربه، را  مدیران سازمانی تعالی اوضاع  و بستر علّی، شرایط خود ی  زیسته تجربۀ در همدان و

 انتظار سازمان،  و  مدیریت در تعالی انتظار   شود، مهیا  سازمانی هر در  شرایط این   اگر  که اندکرده تبیین  را مدیران  سازمانی  تعالی خاصی، تعاملی
 سازمانی  تعالی  وابسته  متغیر  بر   متغیرها  همه  اثر  که   است  واقعیت  این  گویای  پژوهش این  مدلسازی  از   حاصل   نتایج  همچنین.  بود  خواهد  معقولی

  آزمون  از  حاصل  نتایج  با   ساختاری  معادله  مدل  در  نتایج  تمام  ،نتیجه   در.  است  بوده  معنادار  همدان  و  کرمانشاه،کردستان  فرهنگیان  دانشگاه  در
 و  کرمانشاه،کردستان   فرهنگیان  دانشگاه  در  سازمانی  تعالی  اسا   برای  بومی  مدل  بنابراین.  دارد  همپوشانی  (SPSS)  افزارنرم  در  فرضیات
  این  استخراجی مدل ویژه به تعالی مدل. است کشور علمی مراکز و هادانشگاه سایر در سازی پیاده برای قبولی قابل و بالا اعتبار دارای همدان
  توان می  مدل  این پیامدهای  و  مزایا  از.  باشد  داشته  کشور  دانشگاهی  مراکز  خصوص  به  دانشی  هایسازمان  برای  زیادی مزایای  تواندمی پژوهش

  ذینفعان   در  بیشتر   انگیزش   ایجاد  تحولات،   مدیریت  سازمانی،   هدف   از   روشن   درک  ایجاد   موفق،  رهبران   راضی،  و  وفادار   مشتریان   ایجاد  به
  کردن  حداقل  سازمان،  در  بهبود  یهافرصت  ایجاد  سازمانی،  یهاعملیات به  بخشیدن   کارایی  سازمانی،  اطمعات از بهتر  و  موثر  استفاده  سازمان،
  میزان  تواندمی دانشگاه  ، پژوهش  تعالی مدل بکارگیری با که. کرد اشاره...  و سازمان در افزوده ارزش و خمقیت و نوآوری و ها،کاری دوباره
 وها  دانشگاه  سایر  با  خود  عملکرد  مقایسه  امکان  و  داده  قرار  ارزیابی  مورد  مختلف  زمانی  مقاطع  در  بهبود  هایبرنامه  اجرای  در  را   خود  موفقیت

  ترین عمده  جمله   از  عالی  آموزش   موسسات  و  فرهنگیان   دانشگاه  ویژه  به   ها دانشگاه  که   این   به  نظر.  داشت  خواهد  را   آنها  بهترین   با   ویژه  به
 انسانی  منابع   چرخه   یادگیری   یاددهنده  راهبران   به عنوان   تربیت  و  تعلیم   نظام   متخصا  و   متعهد  انسانی  نیروی   تربیت   متولی  علمی  نهادهای
. باشد  حرکت   در   علمی  یها دانشگاه   رقابتی   محیط  پیشاپیش   سرآمد،  یها سازمان  زمره   در  و  بوده  تعالی  مسیر   در  باید   همواره   لذا   است،  کشور
 عالی  آموزش  یهانهاد  و  آموزشی  مؤسسات  رقابتی  مزیت  ارتقاء  ساز  زمینه  سازمانی،  تعالی  مدل  اجرای  از  ناشی  کیفیت  مستمر  بهبود  بنابراین
 می  کشور  تربیت  و   تعلیم  نظام   متخصا   نیروی   تربیت   در   گرا  ماموریت  دانشگاه  یک   بعنوان   فرهنگیان   دانشگاه   این رو  از .  شود  می  محسوب
 و  پویایی در کیفی دانشگاه یک بعنوان و یابد دست کشور عالی آموزش موسسات و دانشگاهها میان  در کیفیت بهبود و تعالی سرآمدی به تواند
 .  نماید ایفا  نقش جامعه  سرآمدی و تعالی اجتماعی، خدمات  کیفیت افزایش   و جامعه انسانی منابع  بخشی اثر 

 ناشناسی جانشین پروری،   نظام شایسته سالاری وضعف از تعالی سازمانی، کم  آگاهی  انجام این پژوهش،  در. پژوهش یهامحدودیت
 . معرفی کردخاص و عام این پژوهش  یهامهمترین محدودیتتوان  را میدانشگاه،  سازمانی عملکرد  مدیریت ازمدیران  

  هایی کیفی، پیشانهاد و کمی  هاییافته اساا   بر  فرهنگیان  دانشاگاه در ساازمانی تعالی با  رابطه  در  .آینده  تحقیقاتبرای  پیشننهاد  

  مدیریت   الگوی  واعتباریابی سااازمانی، تدوین تعالی  براسااا   فرهنگیان  دانشااگاه  اسااتعداد  مدیریت  و  پروری  جانشااین  تدوین الگوی  مبنی بر
  پذیرش  جذب نظام  سااازی  بهینه فرهنگیان، مدل  دانشااگاه علمی  هیات اعاااای  ای  حرفه  یهاشااایسااتگی  الگوی سااازمانی، تدوین  عملکرد
 .شودمی  هئآینده ارا   پرورش برای تحقیقات و  آموزش تحول سند  اسا  بر  دانشجو
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