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Abstract  

Context and Purpose:  Given the challenges in improving human resource alignment,  this study 

seeks to discover interactive and dialectical mechanisms that can lead to improved human resource 

coherence and efficiency in Two-Dimensional-Organizations.The aim of this study is to design a 

dialectical governance model as a strategy for improving human resource alignment in Two-

Dimensional-Organizations. 
Methodology:  The present research method is qualitative and data-based-theory method.  Data were 

collected through semi-structured interviews with24managers,  professors,  and academic experts with 

executive management experience.  Sampling was carried out using a theoretical method and in 

accordance with the principle of theoretical saturation.  Open,  axial,  and selective coding were used 

to analyze the data. 
Findings:  The analysis of the interviews led  to the identification of five key strategies within the 

dialectical governance model.  These strategies include:  setting a common vision and goals,  which 

involves redesigning employees’ attitudes towards future-oriented performance and creating an 

integrated strategic alignment;  managing a discrete career path,  which includes dimensions such as 

intelligent integrated operational-staff management,  applying-persuasive and motivating-

management,  and promoting competency-based recruitment;  designing an optimal model of 

managerial appointments based on knowledge-based appointments and logical prioritization in 

selecting managers;  transforming organizational relations and conflict management,  which includes 

five key dimensions:  managing perceptual-conflicts,  creating opportunities from objective conflicts,  
managing asymmetric power relations,  managing conflict with a focus on shared interests,  and 

managing organizational interactions;  and finally,  promoting justice in  the organization,  which 

considers the realization of distributive,  procedural,  and transactional justice as essential elements.  
These strategies,  interacting with each other,  form a comprehensive dialectical governance model 
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that is capable of promoting human resource alignment in two-dimensional-organizations by creating 

constructive dialogue, strengthening coordination, and reducing structural conflicts. 

Conclusion:  The research findings show that the dialectical governance model,  using five identified 

key strategies,  is able to fundamentally address the challenges of human resource alignment in Two-

Dimensional-Organizations.  A comparison of the codes extracted from the interviews conducted at 

Bu-Ali-Sina,  Payam-e-Nor and Sanati,  universities in Hamadan showed that there was no difference 

between the opinions of the interviewees and the codes obtained were similar.  This model,  by 

emphasizing dynamic interactive processes,  structured dialogue,  and creative conflict resolution 

through the integration of different perspectives, provides a platform for promoting human resource 

alignment. 
Keywords:  Dialectical governance, human resource alignment, Two-Dimensional Organization, 

data-based theory. 

 

Extended Abstract 

The present era is an era of change, transformation and transformation. No organization, business or 

industry is exempt from these changes and is forced to change and evolve in order to adapt to the 

various needs of its stakeholders. Universities, like any other organization in this new arena, must 

expose themselves to extensive structural changes; changes that can empower them in the fields of 

innovation, entrepreneurship, production of applied science and wealth creation to succeed in the 

competitive world of higher education and maintain their survival. The survival of organizations 

today, and especially universities, depends on how they embrace change; improve actions and 

services and increase their competitiveness. Research shows that effective governance has been the 

main factor in improving the quality of educational services, developing university leadership 

capacities and improving the university's organizational culture. 
Introduction: Given that governance is focused on a wide range, from governments to formal and 

informal organizations, clans and families; and thus implemented in a wide range of tools, including 

laws, norms or power; therefore, it is considered one of the key pillars of scientific, social and 

economic development of societies. Therefore, university governance plays an important role in 

improving the leadership capacities of higher education. By effectively improving internal processes 

and implementing governance principles, universities can foster a culture of supportive governance. 

This can be achieved by selecting capable leaders and encouraging stakeholders to participate in 

educational services. In addition, the goals of university governance, including improving efficiency, 

improving the work environment, developing transparent rules, increasing human resource 

participation in decision-making processes, achieving justice and accountability, also confirm this. 

Academic governance is not only related to managerial and strategic capabilities, but also has a deep 

connection with the quality of education, research, academic justice, and communication with 

society. Given the challenges in promoting human resource alignment, this study seeks to discover 

interactive and dialectical mechanisms that can lead to improved human resource coherence and 

efficiency in Two-Dimensional Organization. Therefore, the aim of this study is to design a 

dialectical governance model as a strategy for promoting human resource alignment in Two-

Dimensional Organization. 
Materials and Methods: The present research method is qualitative and data-based theory method. 

Data were collected through semi-structured interviews with24university administrators, professors, 

and experts with a background in executive management. Sampling was carried out using a 

theoretical method and in accordance with the principle of theoretical saturation. Open, axial, and 

selective coding were used for data analysis . 
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Findings: Data analysis is the result of interviews conducted, which led to the identification of five 

key strategies in the form of a dialectical governance model. These strategies include: setting a 

common vision and goals, which includes redesigning employees' attitudes towards future-oriented 

performance and creating integrated strategic alignment; managing a separate career path, which 

includes dimensions such as intelligent integrated operational-staff management, applying 

persuasive and motivating management, and promoting competency-based recruitment; designing 

an optimal model of managerial appointments that emphasizes knowledge-based appointments and 

logical prioritization in selecting managers; transforming organizational relations and conflict 

management, which includes five key dimensions: managing perceptual conflicts, creating 

opportunities from objective conflicts, managing asymmetric power relations, managing conflict 

with a focus on common interests, and managing organizational interactions; And finally, promoting 

justice in the organization, which considers the realization of distributive, procedural, and 

transactional justice as essential pillars. These strategies, in interaction with each other, form a 

comprehensive dialectical governance model that is capable of promoting human resource alignment 

in Two-Dimensional Organizations by creating constructive dialogue, strengthening coordination, 

and reducing structural conflicts. 
Conclusion: The research findings show that the dialectical governance model,using five identified 

key strategies,is able to fundamentally address the challenges of human resource alignment in Two-

Dimensional-Organizations.A comparison of the codes extracted from the interviews conducted at 

Bu-Ali-Sina,Payam-e-Nor and Sanati,universities in Hamadan showed that there was no difference 

between the opinions of the interviewees and the codes obtained were similar. This model provides 

a platform for promoting human resource alignment by emphasizing dynamic interactive processes, 

structured dialogue, and creative conflict resolution through the synthesis of different perspectives. 

Applying this model can lead to the creation of a challenging-supportive environment in Two-

Dimensional Organization in which constructive interaction, organizational justice, and human 

capacity development are institutionalized as the main pillars of promoting human resource 

alignment, and it also provides a valuable conceptual framework for policymakers and managers of 

Two-Dimensional Organization. 

Keywords  :Dialectical governance, human resource alignment, Two-Dimensional Organization, 

data-based theory. 
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حکمرانی دیالکتیکی راهبردی برای ارتقاء همسویی نیروی انسانی درسازمان های 

دوساحتی:یافته  سینا، های بوعلیبنیاد )موردمطالعه:دانشگاه های یک پژوهش داده 
 پیامنور وصنعتی همدان(1
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 چکیده 
دنبال کشف سازوکارهاي تعاملی انسانی، این پژوهش به نیروي هاي موجود درارتقاءهمسوییچالشباتوجه به  زمینه وهدف:

هاي دوساحتی منجر شود. هدف این پژوهش انسانی درسازمانبهبود انسجام وکارایی نیروي تواند بهودیالکتیکی است که می 

 هاي دوساحتی است. انسانی در سازمان نیروي عنوان راهبردي براي ارتقاءهمسوییدیالکتیکی به طراحی الگوي حکمرانی

نفر ازمدیران، 24ساختاریافته با  هاي نیمههاازطریق مصاحبهبنیاداست. دادهپژوهش حاضر، کیفی وازنوع دادهشناسی:روشروش

روش نظري وبارعایت اصل اشباع  گیري به آوري شد. نمونه اساتیدوکارشناسان دانشگاهی داراي سابقه مدیریت اجرایی جمع

 ها ازکدگذاري باز، محوري وانتخابی استفاده شد. نظري انجام گرفت. براي تحلیل داده

مصاحبه دادهتحلیل   ها:یافته حاصل  انجامها  به هاي  منجر  که  است  الگوي شده  درقالب  راهبردکلیدي  پنج  شناسایی 

انداز واهداف مشترک که مشتمل بربازطراحی نگرش کارکنان  انداز: تنظیم چشمدیالکتیکی است. این راهبردها عبارت حکمرانی
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مسیرشغلیبارویکردآینده مدیریت  است؛  یکپارچه  راهبردي  همسویی  وایجاد  چون محور  ابعادي  برگیرنده  در  که  تفکیکی 

عملیاتی هوشمندیکپارچه  ترغیب -مدیریت  مدیریت  اعمال  صلاحیتستادي،  ترویج  وبرانگیزاننده،  درجذب  گرا  محوري 

بندي منطقی درگزینش  انسانی است؛ طراحی الگوي بهینه انتصابات مدیریتی که برانتصابات مبتنی بردانش واولویتنیروي 

هاي ادراکی، تعارضشود: مدیریتتعارض که پنج بعدکلیدي راشامل می سازمانی ومدیریتمدیران تأکید دارد؛ تحول روابط

تعاملات یتتعارض بامحوریت منافع مشترک، و مدیرسازي ازتعارضات عینی، مدیریت روابط قدرت نامتقارن، مدیریتفرصت 

عنوان ارکان اساسی درنظر اي را بهمراودهاي ورویهتوزیعی،  سازمانی؛ و درنهایت ارتقاي عدالت درسازمان که تحقق عدالت

دهند که قادراست با ایجاد گفتگوي  دیالکتیکی راشکل می گیرد. این راهبردها درتعامل بایکدیگر، الگوي جامع حکمرانیمی 

 هاي دوساحتی بینجامد. سازمان  انسانی درارتقاء همسویی نیروي سازنده، تقویت هماهنگی وکاهش تضادهاي ساختاري، به

شده،  راهبردکلیدي شناساییگیري از پنج  دیالکتیکی با بهره حکمرانیدهدکه الگوي میپژوهش نشانهاي  یافته  گیری:نتیجه 

صورت بنیادین موردتوجه قراردهد. مقایسه کدهاي دوساحتی رابههاي انسانی در سازماننیروي هاي همسوییقادراست چالش

ازمصاحبه  شده  انجاماستخراج  دردانشگاه هاي  بوعلیشده  پیام هاي  بین  نوروصنعتی سینا،  تفاوتی  دادکه  نشان  همدان، 

بهمصاحبه نظرات وکدهاي  نداشته  وجود  تعاملیدست شوندگان  برفرآیندهاي  الگوباتأکید  این  بودند.  هم  شبیه  پویا، آمده 

انسانی فراهم نیروي رابراي ارتقاءهمسوییمختلف، بستري  هاي خلاقانه تضادها ازطریق سنتزدیدگاه ساختاریافته وحلوگوي گفت 

به می  اینکند.  می کارگیري  محیطی  الگو  ایجاد  منجربه  سازمان -چالشیتواند  در  درآن   هاي حمایتی  که  شود  دوساحتی 

عدالتتعامل وتوسعهسازنده،  به هاي  ظرفیت   سازمانی  ارکانانسانی  ارتقاءهمسوییعنوان  شده  نیروي اصلی  نهادینه  انسانی 

 دهد.دوساحتی قرارهاي گذاران ومدیران سازمان مفهومی ارزشمندي را دراختیارسیاست وچارچوب

 انسانی، سازمان دوساحتی، نظریه داده بنیاد. حکمرانی دیالکتیکی، همسویی نیروي  ها:کلیدواژه

 

   مقدمه

عصر حاضر، عصرتغییر، تحول و دگرگونی است. هیچ سازمان، کسب و کار وصنعتی از این تغییرات مستثنی  

و دانشگاه  نیست  است.  تحول  و  دگرگونی  به  ناچار  ذینفعان خود  مختلف  نیازهاي  با  تطابق  نیز همچون  براي  ها 

هرسازمان دیگري در این عرصه جدید باید خود را درمعرض تغییرات گسترده ساختاري قرار دهند؛ تغییراتی که 

علم  تولید  کارآفرینی،  نوآوري،  حوزه  در  را  آنها  رقابتی  بتواند  دردنیاي  تا  سازد  توانمند  آفرینی  ثروت  و  کاربردي 

ها  ها و به ویژه دانشگاه (. بقاي امروز سازمان1400عالی توفیق یابند و بقاي آنها حفظ شود)علوي وهمکاران،  آموزش 

ضوع دارد که آنها چگونه پذیراي تغییرات شوند؛ اقدامات و خدمات را بهبود بخشیده و توان رقابت  بستگی به این مو

دهد که حکمرانی موثر، عامل  ها نشان می(. پژوهش 1397پذیري خودرا افزایش دهند)شمس مورکانی ومعارفوند,

هاي رهبري دانشگاهی و بهبود فرهنگ سازمانی دانشگاه  اصلی ارتقا سطح کیفیت خدمات آموزشی، توسعه ظرفیت 

هاي ها گرفته تا سازمانبا توجه به اینکه حکمرانی  متمرکز بر گستره وسیعی، از دولت   (.Atanaw et al, 2025)بوده

ها باشد؛ و از این طریق در گستره وسیعی از ابزارها، شامل قوانین، هنجارها  ها و خانواده رسمی و غیررسمی، طایفه

پیاده شود)ن ورمضانی،  یا قدرت  توسعه1402جاري  ازارکان کلیدي  یکی  لذا  اجتماعی(؛  اقتصادي جوامع علمی،  و 

دانشگاه Zaman,2015شود)میمحسوب  حکمرانی  بنابراین  ظرفیت (.  بهبود  در  مهمی  نقش  رهبري  ها  هاي 

ایفا می آموزش  با بهبود مؤثر فرآیندهاي داخلی و اجراي اصول حکمرانی، دانشگاهعالی  توانند فرهنگ  ها می کند. 
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می امر  این  دهند.  پرورش  را  حمایتی  مشارکت  حکمرانی  به  ذینفعان  تشویق  و  توانمند  رهبران  انتخاب  با  تواند 

محقق شود) آموزشی  اهداف حکمرانی(.  Keczer, 2015درخدمات  براین،  کارایی،  افزون  ارتقاء  شامل  دانشگاهی 

گیري، تحقق عدالت  کاري، تدوین قوانین شفاف، افزایش مشارکت نیروي انسانی در فرآیندهاي تصمیمبهبود محیط 

این مطلب است) نیز موید  توانمندي Alshaer et al, 2017و پاسخگویی  به  نه فقط  هاي (. حکمرانی دانشگاهی 

شود، بلکه باکیفیت آموزش، پژوهش، عدالت علمی و ارتباط با جامعه نیز پیوندي مدیریتی و راهبردي مربوط می

بر پایه ساختارهاي سلسله مراتبی و  (. درگذشته، حکمرانی دانشگاه Atanaw et al, 2025عمیق دارد) ها عمدتاً 

پذیري، سازگاري با تغییرات پرشتاب محیطی و پاسخگویی به ذینفعان قدرت متمرکز بنا شده بود. اما نیاز به انعطاف 

هاي موفق جهان کاربرد دارد، الگوهاي باعث شد الگوهاي جدیدحکمرانی مطرح شوند که امروزه دربسیاري از دانشگاه 

اي از بازیگران، از استادان و کارکنان گرفته تادانشجویان و انجمن دانشگاه در  جدید مبتنی بر دخالت طیف گسترده 

وتصمیم سیاستگذاري  استفرآیندهاي  مدل درچشم   .1گیري  باچالش هاي  اندازآینده،  دانشگاهی  هاي حکمرانی 

اند. روندهاي جهانی نظیر  هاي سنتی شده اند که موجب نوآوري، تحول و بازنگري در بنیان مدیریتی بنیادینی مواجه

هاي دموگرافیک دانشجویی، تحول منابع مالی، فشار براي پاسخگویی بیشتر و  شتاب تغییرات فناوري، پیچیدگی

(. با وجود  Crellin, 2010اند)رقابت بین المللی، همگی سیاستگذاري و رهبري دانشگاهی را تحت تأثیر قرار داده 

هایی مانند تضاد منافع، پراکندگی قدرت، نفوذ سیاست و اقتصاد  ها با چالش پیشرفت در الگوهاي حکمرانی، دانشگاه 

هایی همچون  ها نیز با پدیده هاي مختلف دانشگاهیان مواجه هستند. برخی دانشگاه بیرونی و اصطکاک میان نسل 

ه در آن تمرکز قدرت در دستان گروهی خاص، امکان وقوع سوءاستفاده وتضعیف  اند ک»سندرم مرد بزرگ« مواجه 

ها معمولاً  (. الگوهاي اصلاحی براي مواجهه با این چالش Shawa, 2013آورد)حاکمیت دموکراتیک را به وجود می 

بر افزایش شفافیت، تقویت پاسخگویی، توزیع عادلانه منابع وپرورش سازوکارهاي مشارکت استوارند. با این حال،  

و  پویایی کارکنان  اساتید،  روسا،  بین  در  تعاملی  خردورزي  و  انتقادي  نگرش  نیازمند  همواره  دانشگاه  داخل  هاي 

شود:مدل (. در ادبیات حکمرانی دانشگاهی، سه رویکرد غالب مشاهده می Alshaer et al, 2017دانشجویان است)

اي قدرت، منابع اي که هر کدام به شیوههاي مشارکتی/شبکه متمرکز )سلسله مراتبی(، غیرمتمرکز )کالجی(، ومدل 

عالی، مفهومی  هاي اخیر نظریه پردازان مدیریت و آموزش (. درسال ,2024Luo et alکنند)ها را توزیع میو مسئولیت 

اند. این مفهوم ریشه در فلسفه دیالکتیک و نظریه  تحت عنوان »حکمرانی دیالکتیکی دانشگاهی« را مطرح کرده 

شده باشد. کند که فرآیند حکمرانی نباید صرفاً اجراي دستورات یا الگوهاي از پیش تعیین انتقادي دارد و تاکید می 

آکادمیک   فضاي  ذاتی  تضادهاي  پذیرش  و  انتقاد  کاوش،  گفتگو،  حالت  در  دائما  باید  دانشگاه  حکمرانی  بلکه 

نمایی و تبیین مدل حکمرانی دیالکتیکی است؛ آنچه پژوهش حاضر بر آن تأکید دارد، جا  .(Shawa, 2013باشد)

هاي سازمان یادگیرنده دارد. دیالکتیک، تضاد را نه فقط مزاحم  الگویی که ریشه در فلسفه مارکس، هگل ونیز نظریه 

اند که هاي پیشین نشان دادهشناسد. پژوهش بلکه عامل محرکی براي نوآوري، یادگیري سازمانی و همگرایی می

هاي  عالی ارتباط تنگاتنگی با ظرفیت مدیریت تضاد، تعامل پایدار وسیاستهاي حکمرانی در آموزش  موفقیت مدل 

ها(، این تضاد به تقابل، تعامل و امکان هاي دوساحتی )دانشگاه (. در سازمانRaza et al, 2024انعطاف پذیر دارد)

ی( و بخش اداري )به عنوان بازوي خلق تفاهم نوین میان اعضاي هیئت علمی )به عنوان مروجان ارزشهاي علم

 
1 https://ucc.edu.au/university-governance . 
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تجلی می ثبات(  وعامل  شامل   .یابداجرایی  کلیدي  اصل  چهار  بر  مبتنی  دیالکتیکی  چارچوب، حکمرانی  این  در 

وگوي پذیرش و شفافیت تضادها که شامل شناسایی آشکار منافع متضاد و ایجاد بستري امن براي طرح آنها. گفت

گیري براي بازنگري تصمیمات  مستمر میان ذینفعان براي تسهیل فهم ومصالحه به جاي تحمیل، پویایی در تصمیم 

وسازوکارهاي سازش با شرایط متغیر محیطی و ایجاد هویت سازمانی مشترک به جاي تأکید یک جانبه بر منافع  

است) دانشگاه  کل  جمعی  منافع  پیجویی  اداري،  یا  دیگر  Estermann et al, 2021علمی  سوي  از  سازمان  (. 

نوع ک دو  از  متفاوت همانند دوخط    علمیارمند شامل عضو دوساحتی، سازمانی متشکل  اداري، دو مسیرشغلی  و 

دانند  تر میموازي، که گاها درتضاد و اختلاف بایکدیگر بوده به نحوي که هرکدام نقش خود را درسازمان کلیدي 

 کند تا این واقعیت درنظرگرفته شود که به دلایل مختلف گاها بین عضوعلمیحضور داشته، همین امرایجاب می

بنابراین لازم است کارکنان دانشگاه)اساتید، کارکنان، مدیران( باورها،   گردد،واداري برخورد و کشمکش ایجاد می

فرآیندهاي حکمرانی همگرا کنند تا محرک گفتگو، نقدپذیري و همکاري همه   اهداف و رفتارهاي خود را با ارزشها و

شود، انسانی باعث افزایش اثربخشی فرایندهاي حکمرانی میبراساس تحقیقات علمی، همسویی نیروي    .جانبه شوند

کنند)ربانی  زیرا افرادي که اهداف سازمانی را درک و باور دارند، با انگیزه و تعهد بیشتري در تحقق آنها نقش ایفا می 

(. همسویی نیروي انسانی در حکمرانی دیالکتیکی عامل پیوند دهنده ارزشها و اهداف نظري 1401خواه وهمکاران،  

شود وبه ساختارهاي حمایتی تقویت می با عملکرد عملی دانشگاه است که از طریق مشارکت، آموزش، رهبري و

کند. همسویی میل به تحقق اهداف سازمانی در نیروي کار ایجاد محیط دانشگاهی منصفانه، خلاق و موثر کمک می

شود. به عنوان مثال، توسعه و آموزش مداوم  ی میدهد و از این طریق سبب بهبود اثربخشی حکمرانرا افزایش می 

ها ، تقویت رهبري مشارکتی، ایجاد ساختارهاي سازمانی باز و مدیریت تعارض به  کارکنان درباره فلسفه و مهارت 

می شناخته  همسویی  تحقق  کلیدي  راهکارهاي  پور،عنوان  ربانی1390شوند)قلی  وهمکاران،  ؛  ؛  1401خواه 

دهد همسویی نیروي انسانی موجب افزایش نوآوري، شفافیت، ها نشان می(. پژوهش 1400بیل وهمکاران،سیاه حمزه 

ساز مدیریت  گردد. همچنین این همسویی زمینه گذاري وتقویت حس تعلق سازمانی میمشارکت موثر در سیاست 

پور، رود)قلیمی   هاي پویا و پاسخگوبه شمارهاي مخرب است که ویژگی بارز دانشگاه بهتر تضادها و کاهش جدال 

چالش 1390 این،  وجود  با  زیرساخت(  نبود  یا  بیرونی  فشارهاي  ناسازگار،  نیروهاي  مانند  و  هایی  فرهنگی  هاي 

می  شکلساختاري  مانع  وفرهنگی  توانند  هوشمندانه  مدیریتی  راهبردهاي  نیازمند  که  شوند  همسویی  گیري 

بنیاد به دنبال طراحی الگویی بومی براي  مطالعه حاضر با الهام از نظریه داده (.  1401خواه وهمکاران،  است)ربانی

تواند به ها( است. این پژوهش از آن رو اهمیت دارد که می هاي دوساحتی )دانشگاه حکمرانی دیالکتیکی در سازمان

آموزشسیاست مدیران  و  تصمیم گذاران  اتخاذ  در  ارزشمند  عالی  منابع  هدررفت  از  و  رساند  یاري  راهبردي  هاي 

مند به طراحی الگوي حکمرانی دیالکتیکی براي هاي موجود کمتر بصورت نظام حال، پژوهش وگیري نماید. با اینجل

اند. این مطالعه با  ارتقاء همسویی نیروي انسانی باتوجه به شرایط خاص سازمان هاي دوساختی در ایران پرداخته 

هاي  تواند به غناي ادبیات موضوع در هر دوسطح نظري و عملی بیفزاید. همچنین، یافتهپرکردن این خلأ علمی، می

هاي آتی در این حوزه قرار گیرد. پژوهش حاضر با تمرکز براین مسئله کلیدي، به تواند مبنایی براي پژوهش آن می

راهبردي  عنوان  به  دیالکتیکی  حکمرانی  الگوي  طراحی  سازمان    دنبال  در  انسانی  نیروي  همسویی  ارتقاء  براي 

 . دوساحتی است
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 مبانی نظری وپیشینه پژوهش 

 تعریف دیالکتیک  

یی باستانی است وریشه یونانی دارد. این واژه تقریباً باندازه خود فلسفه قدمت دارد. معانی لغوي دیالکتیک واژه 

واژه دیالکتیک عبارت است از: دستچین کردن، تفکیک کردن، امتحان کردن، گفتگو یا سخنرانی عامیانه و رایج، 

(، عقل و دلیل، روش فلسفی. دیالکتیک  بحث بایکدیگر دربارة یک مسئله، بحث دربارة تعاریف )بروشنی گفتگو کردن

از لحاظ لغوي یک لفظ مرکب است از ؛»دیا« و »لکتیک«: پیشوند »دیا« بمعنی دو و»لکتیک« بمعنی لوگوس، 

ها  (. دیالکتیک، به عنوان روشی براي درک تحول وحرکت پدیده1390گفتار و سخن است)فتحی وموسی زاده،  

ي مرکزي این روش، در سنت  اساسی فلسفه وعلوم اجتماعی است. هسته ازطریق تضادهاي درونی، یکی ازارکان  

تز )نقیض و مقابل( و سنتز )ترکیب فراتر رونده( شکل  ي تز )موضع اولیه( ، آنتی گانهفلسفی آلمان، حول محور سه 

گانه صرفاً یک فرمول انتزاعی نیست، بلکه الگویی براي توصیف حرکت واقعیت در سطوح مختلف  گرفته است. این سه

اند، مند امروزي مستقیماً در آثار هگل به کار نرفتهتاریخ، جامعه و اندیشه است .اگرچه این اصطلاحات به شکل نظام 

اي )تز( به ي اولیه ي دیالکتیکی او هستند. از نظر هگل، هر وضعیت یا ایدهي اندیشهاما به بهترین نحو بیانگر هسته

آورد. تقابل این  تز(را پدید می شود و در مقابل خود، وضعیت متضادي )آنتی فی میاش، حتماً ندلیل تناقضات درونی 

هاي  شود که جنبه ساز ظهور وضعیت سومی )سنتز( میانجامد، اما این بحران، خود زمینه بست وبحران می دو، به بن

کند. این سنتز  ها را رفع میي پیشین را در سطحی والاتر حفظ کرده و تناقضات آن حقیقی و عقلانی هر دو مرحله 

ي دیالکتیکی حرکت تاریخ و اندیشه را پیش  شود و این چرخه ي خود به »تز«ي جدید تبدیل میجدید، خود به نوبه

تز، آنتی می الگوي   . براي پژوهشگران فراهم میبرد  ابزار تحلیلی قدرتمند  بتوانند تحولات  تز و سنتز یک  تا  کند 

ي فرآیندي  هاي علمی را نه به صورت خطی، بلکه به مثابهو حتی تقابل گفتمان  هاي اجتماعیتاریخی، دگرگونی

دهد که پیشرفت، حاصل نفی و گذر از تضادهاست و  پویا و تضاد ذاتی)پُر از تضاد( تحلیل کنند. این مدل نشان می

 (.1393)همدانی،   هر وضعیت پایدار، خود حاوي بذرهاي نفی و دگرگونی آینده است

 های حکمرانی دانشگاهی انواع مدل 

حکمرانی   جهانی،  یاحکمرانی  جهانی  درفضاي  حکمرانی  از:  عبارتند  که  دارد  جریان  درچندسطح  حکمرانی 

درفضاي ملی، حکمرانی در فضاي اجتماع، حکمرانی سازمانی یا حکمرانی در فضاي سازمانی و حکمرانی در فضاي  

(. در این بخش بر اساس پژوهش هاي انجام شده، چند مدل غالب حکمرانی در  1401،  خدمات)معدنی ونجاري 

 دانشگاه وجود دارد که عباتند از:

مراتبی وعمدتاً توسط مدیران وسطوح بالاي سازمان  گیري به صورت سلسلهدر این مدل، تصمیم   :1متمرکزمدل

 (.,2024Luo et al) شود. ارتباطات عمودي بوده و مشارکت ذینفعان غیرفعال استانجام می 

 
1 Hierarchical Governance 
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علمی گیریها میان سطوح مختلف دانشگاه واعضاي هیأت : در این چارچوب، تصمیم 1محورمدل غیرمتمرکز و همکاري 

می تقویت توزیع  اعضا  میان  در  مالکیت  و  تعلق  واحساس  است  پررنگتر  سازي  واجماع  مشورت  نقش  شود. 

 (. ,Luo et al  2024)شودمی

در مدل مشارکتی، تمرکز بر همکاري و اجماع به جاي کنترل از بالا به پایین است، نتیجه آن   :2مدل مشارکتی 

افزایش حس تعلق، عدالت، شفافیت و کارایی درمیان کارکنان دانشگاه خواهد بود. مشارکت منسجم همه اقشار  

هاي مختلف به صورت متوازن دیده شود و تصمیمات اتخاذ شده  کند که منافع گروه دانشگاهی همچنین تضمین می

(. این مدل بر سهیم شدن عضوعلمی، Alshaer et al, 2017ریشه در نیازهاي واقعی دانشگاه وجامعه داشته باشد)

گیري تأکید دارد و بعنوان الگویی موثر در ارتقاء کیفیت  مدیران، کارکنان وحتی دانشجویان در فرآیندهاي تصمیم 

هایی که مدل حکمرانی مشارکتی را پیاده سازي کرده  اند دانشگاه ها نشان دادهشود. پژوهش حکمرانی شناخته می

 (.Raza et al, 2024گیري عملکردبهتري دارند) شغلی وکیفیت تصمیماند، ازجهت شفافیت، رضایت 

از تلاش اي مجموعه : حکمرانی شبکه 3گراای وتعامل مدل شبکه  یا استراتژي اي  هاي آگاهانه کنشگران درون  ها 

اي حکمرانی است که با هدف تأثیرگذاري بر محتوا، جهت و پیامد فرایندهاي تعاملی و نفوذ بر ادراکات و  شبکه

(. این مدل  1402هاي دیگر کنشگران در راستاي پیش بردن منافع خود تعریف می شود)ثابت وهمکاران،  استراتژي 

گیري با مشارکت نمایندگان متعددي از  هاي بزرگ و چندمرکز، ظرفیت بالایی دارد. تصمیم براي مدیریت دانشگاه 

 (.Elken, 2024) شودذینفعان، حتی بیرون از دانشگاه)مانند صنعت وجامعه( انجام می

ها ساختارهاي حکمرانی منعطف و  مواجهه با اقتصاد دانش بنیان و رقابت، دانشگاه  : در4مدل دانشگاه کارآفرین 

هاي کارآفرین  کند. دانشگاه اند که همکاري بین اعضا، نوآوري و شایسته سالاري را تقویت میمشارکتی را توسعه داده 

داده بسط  را  میساختارهایی  تسهیل  را  صنعت  با  سازنده  تعامل  و  نوآوري  که  قدرت  اند  ساختارها،  این  کنند. 

هاي حمایت از نوآوري، انتقال فناوري  ها و بخش هاي مختلف دانشگاه تقسیم و سیاست گیري را میان گروه تصمیم 

 .(Rodríguez et al,2024کنند )بنیان را اجرایی میو کارآفرینی دانش 

 اصول حکمرانی مطلوب در دانشگاه 

ها نیست، بلکه براثربخشی مدیریت  حکمرانی مطلوب دانشگاهی، به معناي عدم استقلال و آزادي قانونی دانشگاه

اولویت رعایت  تأکید  و  قانون،  درچارچوب  علمی  وآزادي  نهادي  استقلال  به  احترام  نظیر  حکمرانی،  هاي 

وهمکاران،  دارد)داداش  دانشگاه 1398کریمی  در  گرفته  صورت  پژوهش  براساس  ات (.  اساسی   5وپی،  یهاي  اصل 

شدهحکمرانی   معرفی  چنین  شفافیت  دانشگاه  علمی،  آزادي  استقلال/خودمختاري،  پاسخگویی،   واند: 

ارتقاء میمسئولیت  را  آموزشی  تنها کیفیت خدمات  نه  اصول  این  پیاده سازي صحیح  کارایی،  پذیري.  بلکه  دهد، 

 (2021)5(. مطالعه استرمن وهمکاران Atanaw et al, 2025) شدبخنوآوري وپاسخگویی دانشگاه را نیز بهبود می 

 
1 Decentralized/Collegial Governance 
2 Shared Governance 
3 Networked/Collaborative Governance 
4 Entrepreneurial/Cooperative Governance 
5 Estermann et al 
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آنروندهاي جدید   هاي  و چالش  دانشگاهی  که  را شناسایی می  حکمرانی  انعطاف  به  نیاز  افزایش  ازجمله:  کند؛ 

اي هستند؛  هاي مشارکتی وشبکه ها براي پاسخ به تحولات سریع محیطی، ناچار به حرکت به سمت مدل دانشگاه 

هاي میان ذینفعان که دخالت همزمان دولت، بازار، صنعت وجامعه مدنی در قالب هیأت امناء، شوراي دانشگاه  چالش 

کند؛ وتطبیق بامأموریت هایی براي اثربخشی حکمرانی ایجاد میهاي جدید وهم چالش یا هیأت مدیره، که هم فرصت 

هاي بالفعل دانشگاه  سازمانی که موفقیت هرمدل تاحد زیادي به سازگاري آن با مأموریت، فرهنگ وظرفیت وفرهنگ 

(. حکمرانی یکپارچه وجامع دانشگاهی شامل حداقل سه مؤلفه کلیدي حکمرانی  ,2024Luo et alبستگی دارد)

آکادمیک، حکمرانی کسب وکار یا مالی و حکمرانی اداري وسازمانی است وچنانچه به هرسه مؤلفه توجه لازم مبذول  

ایجادخواهد شد)احمدي وهمکاران،  گردد، حکمرانی دانشگاهی  پژوهش 1401مطلوب یکپارچه وجامع  ها نشان (. 

هاي ایران شده است. در هاي جهانی و محلی موجب افزایش کارایی و پاسخگویی دانشگاه دهد که تلفیق مدل می

هاي سازي فرآیندها، کارآمدي بالاتري نسبت به مدل ها، مشارکت اعضا و شفافاین تجربه، تاکید بر استقلال دانشگاه 

بنابراین، حکمرانی مطلوب دانشگاهی، هنگامی   .(2024، 1فرو همکاران صرفاً متمرکز ودولتی داشته است)توحیدیان 

ها نسبت به حقوق ذینفعان، یعنی دانشجویان، استادان، کارکنان و  پیوندد که بخش حکمرانی دانشگاه به وقوع می

ها گیري خوبی توجه کنند. روشن بودن رسالت دانشگاه، کارِگروهی و سهیم کردن کارکنان درتصمیم آحاد جامعه، به 

هیئت  اعضاي  مشارکت  نیز  مشیو  خط  و  مدیریت  در  مطلوب علمی  حکمرانی  هاي  جلوه  از  علم،  تولید  گذاري 

 (.1400فردحقیقی وهمکاران، دانشگاهی است )فطانت 

 و اداریعلمی  سازمان دوساحتی شامل عضو 

سازمان دوساحتی سازمانی است متشکل ازدونوع کارمند، دومسیرشغلی متفاوت همانند دوخط موازي، که گاها  

دانند که همین امر ایجاب  تر میدرتضاد واختلاف بایکدیگر بوده به نحوي که هرکدام نقش خود را درسازمان کلیدي 

گردد.  کند تا این واقعیت درنظر گرفته شود که به دلایل مختلف گاها بین ایشان برخورد و کشمکش ایجاد میمی

پدیدهدرسازمان با  نیروي هاي دوساحتی  از  متمایز  کاملاً  دوگونه  وجود  روبروهستیم:  فرد  به  منحصر  با اي  انسانی 

دانشگاه  که  تقاطع  غیرقابل  سازمانمسیرهاي شغلی  مصادیق  از  یکی  که  ها  درعین حال  دوساحتی هستند،  هاي 

هاي آموزشی وپژوهشی هستند، به نیروهاي اداري براي اجراي فرآیندها و  می براي مأموریتنیازمند نیروهاي عل

از نظر ماهیت شغلی، بلکه از جنبه مدیریت امورجاري نیز وابسته  هاي متعدد دیگري نیز اند. این دوگروه نه تنها 

هاي بنیادین دارند. نخست آنکه امکان جابجایی وتبدیل وضعیت بین این دوگروه عملاً وجود ندارد. هیئت  تفاوت 

اي، تمایلی به انتقال به بخش اداري ندارد و در  علمی به دلایل مختلف ازجمله حفظ جایگاه علمی واعتبار حرفه 

اداري به دلیل موانع ساختاري والزامات قانونی، امکان تبدیل به عضوهیئت علمی را ندارند. این   مقابل، کارکنان 

ها ومعیارهاي خاص  ها شده است که هر یک قوانین، انگیزه وساختار موازي در دانشگاه گیري د وضعیت منجر به شکل

 خود را دارند.  

 

 

 
1 Tohidyan Far  et al 



 

 3 شماره | 3دوره | 1404 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

135 
 

 همسویی نیروی انسانی 

همسویی نیروي انسانی به عنوان یکی از مباحث کلیدي در مدیریت منابع انسانی ومدیریت استراتژیک، به معناي 

تطبیق وهماهنگی اهداف، سیاستها واقدامات منابع انسانی با اهداف وراهبردهاي کلی سازمان است. همسویی منابع 

که نقش مهمی در دستیابی به ظرفیتهاي انسانی   انسانی پلی میان اقدامات منابع انسانی واثربخشی سازمان است

شود که همسویی عمودي کند. در این حوزه دونوع همسویی عمودي وافقی شناخته میواثربخشی سازمانی ایفا می 

نشان دهنده میزان تطابق مستقیم اقدامات منابع انسانی با اهداف راهبردي سازمان است وهمسویی افقی نمایانگر  

نجف    -هاي منابع انسانی است که اثرگذاري بیشتري بر عملکرد سازمان دارد )شریعتییان فعالیت هماهنگی درونی م

از منظري دیگر، همسویی نیروي انسانی به معناي این است که کلیه فعالیت ها وسیاست    (.1396آبادي وهمکاران،  

هاي منابع انسانی باید به گونه اي طراحی واجرا شود که به تحقق اهداف کلان سازمان کمک کند. همسویی باعث  

عملکرد سازمانی می شود. ایجاد هماهنگی بهتر میان اهداف فردي و سازمانی، افزایش رضایت شغلی ونهایتاً بهبود  

هاي سازمان  اهمیت این موضوع به حدي است که نبود همسویی می تواند منجر به کاهش اثربخشی و افزایش هزینه 

هاي نظري متعددي به بحث همسویی نیروي انسانی پرداخته اند. براي مثال،  ل (. مد1394شود)حسینی وبهفر،  

بهره  و  مؤثر  براي یک عملکرد  بیان می کنند که  انسانی  منابع  نظریه هماهنگی  با  میان  شولر وجکسون  باید  ور، 

راهبردهاي سازمان، مهارت ها و ویژگی هاي کارکنان همسویی وجود داشته باشد. به عبارت دیگر، کارکنان باید 

داراي توانمندي ها و ویژگی هایی باشند که نیازهاي استراتژیک سازمان را تأمین کنند. این همسویی باعث افزایش  

(.  1397کند)سرعتی آشتیانی وهمکاران،  قابتی سازمان کمک می عملکرد فردي و سازمانی می شود و به مزیت ر

جانبه است که با برنامه ریزي، ارزیابی و بازنگري مداوم    همچنین، همسویی نیروي انسانی فرایندي مستمر و همه

سیاستها و عملکردها تحقق می یابد. همسویی مناسب، باعث می شود که تلاش واحدهاي مختلف منابع انسانی به  

بهترین نحو هماهنگ و به سوي اهداف مشترک حرکت کند. این موضوع به ویژه درشرایط تغییرات سریع محیطی  

اردکانی وهمکاران،  ها پاسخ دهد)ابوییها و چالش سازد تا به سرعت به فرصتیت دارد و سازمان را قادر می و بازار اهم 

وري سازمان تأثیرگذار است، بلکه باعث افزایش  (. در نهایت، همسویی نیروي انسانی نه تنها برعملکرد و بهره1400

فرهنگ سازمانی را به سمتی سوق دهد که نوآوري،    رضایت، انگیزه و تعهد پرسنل نیز می شود. همسویی می تواند 

توسعه و پایداري سازمان را تضمین کند. این امر در نهایت منجر به ایجاد مزیت رقابتی و دوام سازمان در محیط  

 (. 1394شود)ایزدي یزدان آبادي وهمکاران، هاي متغیر می 

 پیشینه پژوهش 

نتایج پژوهش  انجام تحقیقات متعدد در  دهد که علیمند نشان میهاي نظام در بررسی سوابق پژوهشی،  رغم 

عنوان راهبردي براي دیالکتیکی بهحوزه حکمرانی دانشگاهی، مطالعه مستقلی با محوریت »طراحی الگوي حکمرانی

این انسانی درسازمان نیروي ارتقاء همسویی  با  هاي دوساحتی« به صورت جامع و کاربردي صورت نپذیرفته است. 

ترین  اند که درادامه، به مهمراستا با هدف پژوهش حاضر صورت پذیرفته هایی با موضوعات مرتبط و هم وجود، پژوهش 

 اشاره خواهد شد.    1هاي مرتبط در قالب جدول یافته
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 پیشینه پژوهش : خلاصه اي از1جدول 

 
1 Luo et al 
2 Khawaja 
3 Awwad  et al 

پژوهشگرو سال  

 پژوهش
 ترین نتایج پژوهشمهم  عنوان پژوهش 

لو و  

 (2024)1همکاران 

ساختارنهادي و قابلیت حکمرانی در  

ها: یک مطالعه تجربی از دیدگاه  دانشگاه 

 ابعاد زمان، مکان وکمیت

هاي حکمرانی دانشگاه دارند.  بعدي)زمان، مکان، کمیت( تأثیر مستقیم ومتفاوتی برقابلیت هاي نهادي سه طرح 

پیکربندي بهینه عناصر حکمرانی همراه با پاسخگویی و همکاري، و مدیریت دوره تصدي اعضا، کارایی نظام  

 دهد. طور چشمگیري افزایش میحکمرانی را به  

 (2024)2خاواجا 
همسویی استراتژیک، کلید رونق آموزش  

 عالی خصوصی بریتانیا

ها، کیفیت آموزشی ونوآوري را افزایش داده وبا تخصیص بهینه منابع،  همسوسازي مأموریت، اهداف، منابع و شیوه

 دهد.دسترسی به آموزش راگسترش می 

فر و  توحیدیان

 ( 2024همکاران)

ها: مورد  هاي حکمرانی دانشگاه مدل

 هاي ایران مطالعه دانشگاه 

که مدل خودحکمرانی در  محور در برنامه اول غالب بود، درحالی دهند مدل دولت هاي توسعه ایران نشان می برنامه

دهنده گذار  برنامه پنجم پررنگ شد. مدل بازارمحور از برنامه سوم معرفی شد و روندي افزایشی یافت، که نشان

 هاي نسل سوم است. تدریجی به سمت دانشگاه

آواد و  

 (2024)3همکاران 

هاي امناي دولتی: کیفیت  هیئت

هاي تحقیقات عالی و خروجیآموزش 

 علمی 

هاي منطقه عربی، علاوه بر خروجی تحقیقات علمی،      بر تضمین  هاي هیئت امناي ترکیبی در دانشگاهویژگی 

ها به صورت جداگانه، سیستم هیئت امنا در  گیري ویژگیعالی تأثیر دارد. همچنین هنگام اندازه کیفیت آموزش 

 منطقه عربی مؤثر نیست و فقط براي اهداف اسمی رسمی است.

رجایی و ملک  

 ( 1403زاده)

رانها،  حکمرانی دانشگاهی: واکاوي پیش 

 پیامدهاي کلیدي  مضامین اصلی و 

دهد. ایجاد  جذب منابع مالی، استقلال دانشگاه و مشارکت ذینفعان را افزایش می و  سازي، پاسخگوییشفاف

 بخشد.گیري از فناوري، عدالت، دسترسی و کیفیت آموزشی را بهبود می ساختارهاي رسمی، حاکمیت قانون و بهره

اسدزاده و  

 ( 1403همکاران)

عالی:  ارائه چارچوب حکمرانی آموزش 

 یافته مروري سامان 

در حکمرانی آموزش عالی، امکان ارائه راهکارهایی براي رفع مسائل اساسی مضمون کلیدي 9شناسایی 

 کند. حکمرانی درایران رافراهم می وبهبودنظام 

خواه و  ربانی

 ( 1402همکاران)

تبیین ابعاد ومؤلفه هاي حکمرانی  

 آکادمیک 

گذاران درتدوین و اجراي  هاي حکمرانی آکادمیک منبعی ارزشمند براي سیاستشده ابعاد ومؤلفه مدل ارائه 

 هاي ایران است. راهی براي تحول و توسعه دانشگاه هاي موجود و نقشه ها، ارزیابی شیوهسیاست

کاظمی و  

 ( 1402همکاران)

ها گامی موثر در  گرایی دانشگاهماموریت 

 عالی راستاي حکمرانی آموزش 

هاي حکمرانی خوب مانند اثر بخشی، عدالت، پاسخگویی و مشارکت را محقق  ها، شاخص گراکردن دانشگاهماموریت 

کند. توجه به شرایط محیطی بیرونی هر دانشگاه، نقش کلیدي در ارزیابی دقیق جایگاه و تخصیص بهینه منابع  می

 شود. دارد و منجر به ارتقاي سطح مأموریت و جایگاه نهایی آن می 

حریریان  

 (1401توکلی)

هاي  ها و چارچوب بررسی تحلیلی مدل 

درجهان: مرور   عالیحکمرانی آموزش 

 مندفراروایت یا شبه نظام

از میان ابعاد حکمرانی بعد استقلال دانشگاهی، تعادل نهادي    .عالیوجود دوجریان درمدل هاي حکمرانی آموزش 

 قدرت وسازوکار تأمین منابع مالی بیش از سایر ابعاد در مدل هاي حکمرانی مورد توجه قرار گرفته است.

کردشلویی  رعنایی 

 ( 1401وعلوي)

مقایسه الگوهاي حکمرانی دانشگاهی  

 درکشورهاي منتخب

ضمن  شوند. بندي میمحور، آکادمیک و ترکیبی طبقهدسته بازارمحور، دولت  4الگوهاي حکمرانی دانشگاهی در

محور به آکادمیک، سپس بازارمحور و درنهایت ترکیبی وجود دارد. این روند  دولت حکمرانی تمایل به گذار از   اینکه

 همه کشورها یکسان نیست.و در   هاستنیازمند تغییرات قانونی و ساختاري در بدنه حکمرانی دانشگاه

احمدي و  

 ( 1401همکاران)

مراحل اجرا وتحقق حکمرانی مشارکتی  

 عالیدرمؤسسات آموزش 

عالی ومفادي که این سبک ازحکمرانی  تحقق حکمرانی مشارکتی باتوجه به شرایط کنونی مؤسسات آموزش 

عالی کشور خواهد  درجهت ارتقا کارایی واثربخشی آنها به همراه دارد، گامی مهم در جهت افزایش موفقیت آموزش 

 بود. 
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   روش شناسی تحقیق 

این مطالعه از منظر هستی شناسی در چارچوب پارادایم تفسیري قرار داشته و از نظر روش شناسی، پژوهشی 

شود که روش تحلیل آن مبتنی بر تکنیک نظري داده بنیاد است. هدف پژوهش هم  اکتشافی و کیفی محسوب می 

انسانی در سازمان دوساحتی« در   نیروي  بنیادي وهم کاربردي است که به درک عمیق پدیده »ارتقاء همسویی 

می محیط  دانشگاهی  داده هاي  پژوهش پردازد.  شامل  اصلی  دومنبع  از  کتابخانه ها  ومصاحبه ـاي ها  هاي  اسنادي 

آوري شدند. جامعه آماري پژوهش تمامی کارکنان اداري وعلمی داراي سابقه مدیریت اجرایی  ساختاریافته جمعنیمه

پردازند.  ها به طور نظري به نمونه گیري می است. پژوهشگران نظریه برخاسته از داده در محیط دانشگاه یا خارج از آن  

ها و تحلیل آنهاست. منظور  کنند که مستلزم همزمانی وانتخاب متوالی داده اي استفاده می در انجام این عمل از شیوه 

نمونه داده از  از  برخاسته  نظریه  روش  در  نظري  داده گیري  ازگردآوري  اشکالی  پژوهشگر  که  است  آن  بر  ها  را  ها 

گزیند که متن وتصویرهاي قابل استفاده را در تدوین نظریه فراهم آورند. این امر بدان معنی است که نمونه می

نظریه  برتدوین  وتمرکزش  احتمالی  نه  بوده  است)بازرگان،  گیري عمدي  نمونه1400،  112اي  به شکلی  (.  گیري 

اي که اولین نمونه بر اساس معیارهایی مانند  برفی نظري صورت گرفت؛ به گونهولههدفمند و با استفاده از تکنیک گل

شوندگان سابقه مدیریت اجرایی و توانمندي تفکیک و تحلیل مسائل انتخاب گردید. این روند ادامه یافته و مصاحبه 

پرداختند تا پژوهشگر به اشباع نظري در مرحله بیست و چهارم  به معرفی کارشناسان دیگري با سوابق مرتبط می

(. با توجه به ماهیت مفهوم ارتقاء همسویی نیروي انسانی در سازمان دوساحتی، در آغاز هر  2دست یافت)جدول

ها به پیروي  جلسه توضیحاتی در خصوص این مفهوم ارائه شد تا زمینه فهم مشترک فراهم گردد. فرآیند تحلیل داده 

هاي خرد شروع وبا پیونددادن  ري باز، محوري وانتخابی انجام شد که از داده از روش نظري داده بنیاد به صورت کدگذا 

آنها، چارچوب  پرسش (Corbin & Strauss,2014گردیدنظري حاصل تدریجی  رویکرد،  دراین  و  (.  هاي مصاحبه 

محورهاي پژوهش با توجه به بازخوردهاي دریافتی بازنگري و به شکل تدریجی اصلاح شدند تا تعمیق و توسعه 

بودن،   قبول  قابل  یعنی  کلیدي  معیار  چهار  اساس  بر  پژوهش  اعتماد  قابلیت  و  اعتبار  گردد.  حاصل  مفاهیم 

تضمین  انتقال  و  تأیید  خبرگان  توسط  آنها  تمامی  که  است  شده  ارزیابی  تأییدپذیري  و  اطمینان  قابلیت  پذیري، 

ها ایی شد؛ به این صورت که تعدادي از مصاحبه ها، روش بازآزمون اجراند. براي اطمینان از پایایی کدگذاري گردیده 

پوشانی کدها با شاخصی برابر با  به طور نمونه انتخاب و با فاصله زمانی یک ماه دوباره کدگذاري شدند و میزان هم 

دهد  ها است. این امر اطمینان میدهنده سطح بالاي ثبات و قابلیت اعتماد تحلیل درصد گزارش گردید، که نشان  84

ها با دقت و تکرارپذیري مناسبی همراه بوده است و نتایج پژوهش از اعتبار روش  که فرآیند کدگذاري وتحلیل داده 

 هستند. 2هاي جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان به شرح جدولشناختی قابل قبولی برخوردار است. ویژگی

پژوهشگرو سال  

 پژوهش
 ترین نتایج پژوهشمهم  عنوان پژوهش 

فرد فطانت 

حقیقی و  

 ( 1400همکاران)

طراحی الگوي حکمرانی مطلوب درنظام 

 عالی آموزش 

مجدد ساختارها، مشارکت ذینفعان و تفویض اختیار  عالی بر تمرکززدایی، مهندسی مطلوب آموزش ترسیم الگوي 

هاي اصیل و  گیر، تحقق رسالت منجر به پرورش انسان شایسته، همسویی نهادهاي تصمیم امر  استوار است. این

 شود. شدن حکمرانی خوب در جامعه میجاري 

و کریمی داداش 

 ( 1398همکاران)

عالی  طراحی مدل حکمرانی در آموزش 

 کشور 

اجتماعی،  -مشارکت )سیاسیو  سه حوزه شفافیت، پاسخگوییعامل در 9مدل نهایی حکمرانی آموزش عالی شامل

 اقتصادي و اداري( است.
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 هاي جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان: ویژگی2جدول 

 

 جنسیت شغل تحصیلات  ردیف 
 محل خدمت  سابقه مدیریت مدیر اجرایی 

 خارج دانشگاه داخل دانشگاه  )دانشگاه(

 پیام نور  ---  سال  8 مرد  عضو اداری  کارشناسی ارشد  1

 پیام نور  ---  سال 9 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  2

 پیام نور  ---  سال 14 مرد  عضو اداری  کارشناسی ارشد  3

 پیام نور  سال  6 سال  7 مرد  عضو علمی  کارشناسی ارشد  4

 سینا بوعلی  سال  8 سال  10 مرد  عضو علمی  کارشناسی ارشد  5

 پیام نور  سال  4 سال 7 مرد  عضو اداری  کارشناسی ارشد  6

 سینا بوعلی  ---  سال  7 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  7

 سینا بوعلی   سال  6 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  8

 سینا بوعلی  سال  6 سال  5 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  9

 صنعتی ---  سال  6 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  10

 صنعتی ---  سال  6 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  11

 پیام نور  ---  سال  8 مرد  عضو اداری  کارشناسی ارشد  12

 سینا بوعلی  سال 1 سال  6 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  13

 صنعتی ---  سال  6 مرد  عضو اداری  کارشناسی ارشد  14

 سینا بوعلی  سال  3 سال  8 مرد  عضو اداری  دکتری تخصصی  15

 صنعتی ---  سال  8 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  16

 پیام نور  سال  5 سال  4 مرد  عضو علمی  کارشناسی ارشد  17

 پیام نور  سال  3 سال  4 مرد  عضو علمی  کارشناسی ارشد  18

 سینا بوعلی  سال  4 سال  5 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  19

 سینا بوعلی  سال  3 سال  4 مرد  عضو اداری  دانشجو ارشد  20

 سینا بوعلی  ---  سال  6 مرد  عضو علمی  دکتری تخصصی  21

 سینا بوعلی  سال  3 سال  6 مرد  عضو اداری  دانشجودکتری  22

 پیام نور  ---  سال  10 زن عضو اداری  کارشناسی ارشد  23

 پیام نور  ---  سال  8 زن عضو اداری  کارشناسی  24
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 های تحقیقیافته 

درترکیب جمعیت  دیدگاه 2شناختی)جدول تنوع  دادتا  امکان  پژوهش  به  به (  نسبت  وجامعی  بعدي  چند  هاي 

ها، فرآیند تحلیل  آوري داده ها تأثیرگذار بود. پس از جمع موضوع مورد بررسی کسب شود که درارتقا کیفیت تحلیل 

بنیاد آغاز شد. ابتدا کدگذاري باز انجام شد که طی آن مفاهیم  با استفاده از مراحل مختلف کدگذاري نظري داده 

ابتدایی استخراج گردیدند. سپس کدگذاري محوري بر روي این مفاهیم صورت گرفت تا ارتباط بین آنها شناسایی 

هاي کلیدي به صورت  و ساختار نسبی مفهومی شکل گیرد. در نهایت، با انجام کدگذاري انتخابی، مفاهیم و مقوله 

 دل پارادایمی ترسیم شدند که چارچوب پدیده پژوهش را فراهم آورد.  مند به یکدیگر مرتبط و در قالب یک م نظام 

ها است، نمایانگر روابط علی، شرایط، کنش/واکنش وپیامدهاي  این مدل پارادایمی، که محصول تحلیل نظري داده 

بر اساس یافته   .کندهاي کاربردي فراهم میاي قوي براي توسعه نظریه باشد و پایه مرتبط با پدیده مورد مطالعه می

)عدالت توزیعی، مدیریت  درسازمان دوساحتی داراى شش مقوله    ها مشخص گردید که شرایط علی با عنوان عدالت

مفهوم، عوامل  26و    اي(مسیرشغلی، ارزیابی عملکرد عادلانه، ساعات حضور درسازمان، عدالت رویه اي، عدالت مراوده 

قانونی، سیاسی، اجتماعی،  )عوامل اقتصادي ومعیشتی،    ي پنج مقولهگر باعنوان عوامل کلان محیطی مؤثر دارامداخله 

)ماهیت متفاوت شغل، علمی داراي سه مقوله  -اي با عنوان دوگانگی اداري مفهوم، عوامل زمینه 14ورسانه وفناوري(  

مفهوم، 19و    و علمی نسبت به یکدیگر( هاي ذهنی اداري وعلمی، فلات زدگی شغلی، شکاف درنگرش و انگاره اداري 

انداز واهداف مشترک، مدیریت مسیر شغلی )تنظیم چشم راهبردها باعنوان حکمرانی دیالکتیکی داراي پنج مقوله  

تفکیکی، طراحی الگوي بهینه انتصابات مدیریتی درسازمان، تحول روابط سازمانی ومدیریت تعارض، ارتقاء عدالت  

همن15و  درسازمان(   بوم  زیست  باعنوان  پیامدها  چهارمقوله  مفهوم،  داراي  هم وا)همساز(  متقابل )ارتقاء  آگاهی 

مفهوم  13و    هاي نقش(علمی، بهبود عملکرد سازمانی، کاهش تعارض - هاي اداري وعلمی، تعادل/تناسب نقش اداري 

 باشد، که به شرح ذیل می باشد.می

شده با کارکنان اداري  هاي انجام یکی از نکات جالب توجه این پژوهش این است که نتایج کدگذاري تحلیل مصاحبه 

دانشگاه  در  در  بوعلیوعلمی  نشان هاي  دیالکتیکی،  حکمرانی  درچارچوب  همدان  وصنعتی  نور  پیام  دهنده  سینا، 

شده توسط کارکنان اداري هاي مطرح طور مشخص، دغدغه گروهی است. به هاي درون همسانی چشمگیر در دغدغه 

توجهی به یکدیگر داشتند و همین الگو در مورد اعضاي هیأت علمی نیز مشاهده  در هر سه دانشگاه شباهت قابل

گیري، عدالت در توزیع هاي مشترکی از جمله ضرورت شفافیت در فرآیندهاي تصمیمشد. هر دو گروه بر چالش 

ها، وجود تضادها و  ارتقاي مشارکت در حکمرانی دانشگاه تأکید داشتند. این یافتهمنابع، بهبود سیستم پاداش و  

تواند با بهکارگیري رویکرد دیالکتیکی و از  سازد که می هاي ساختاري مشترک در بستر سازمانی را آشکار می تقابل

هاي به ظاهر متعارض و خلق سنتزهاي جدید، به بهبود حکمرانی  وگوي سازنده، ترکیب دیدگاهطریق ایجاد گفت

الگوهاي حکمرانی دیالکتیکی یکپارچه و  هایی در دغدغه دانشگاهی منجر شود. چنین اشتراک  ها، امکان طراحی 

 آورد. اثربخش را فراهم می

انداز واهداف مشترک با تأکید بر بازطراحی نگرش کارکنان و ارتقاء همسویی نیروي انسانی، مولفه اول تنظیم چشم 

کند، بازطراحی نگرش کارکنان  جمعی عمل میگیري فهمدهنده در راستاي شکلنیاز فرهنگی؛ جهتبه عنوان پیش 

گیري همدلی، اهداف مشترک و دردسترس  ساز شکل محور و ایجاد همسویی نیروي انسانی، زمینه بارویکرد آینده  
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اي در افزایش پایبندي به کننده گردد. این امر، نقش تعیین قرار دادن نقشه راهی روشن براي تمامی ذینفعان می

هاي دانشگاهی  اي اساسی براي همگرایی در محیط  گیري داشته و پایه اهداف سازمان و تسهیل فرایندهاي تصمیم 

انداز، برخلاف حذف تفاوتها، بر درک متقابل و ایجاد اجماع بر سر مأموریت اصلی دانشگاه  آید. این چشم به شمار می 

از طریق گفت  دارد که  تعریف هویت تأکید  و  نقاط مشترک  واداري، شناسایی  اعضاي علمی  وگوي مستمر میان 

انداز و اهداف مشترک، با ایجاد ساختارهاي مشارکتی و  شود. در مجموع، همگرایی بر پایه چشم جمعی محقق می

 کند.ها ایفا میمراتبی، نقش مهمی در بهبود انسجام و همکاري مؤثر در دانشگاه کاهش روابط سلسله

اي درمحیط دانشگاه  مولفه دوم مدیریت مسیرشغلی تفکیکی به عنوان پاسخی هوشمندانه به تنوع نیازهاي حرفه

هاي ذاتی بین مشاغل اداري و علمی، مسیرهاي رشد متمایزي مطرح است. این رویکرد با به رسمیت شناختن تفاوت 

اي پژوهشی و آموزشی و براي کارکنان اداري تأکید کند که براي اعضاي علمی تمرکز بر توسعه حرفه را طراحی می 

اي هر گروه،  هاي تخصصی و مدیریتی مدنظر است. این تفکیک ضمن احترام به استقلال حرفه بر ارتقاي شایستگی 

شود. دراین بعد، ترکیب  کند و موجب همگرایی اهداف فردي و سازمانی می پیوندهاي سازمانی را نیز تقویت می 

یکپار هوشمند  عملیاتیمدیریت  ترغیب-چه  مدیریت  صلاحیت ستادي،  و  انسانی، گر  نیروي  درجذب  محوري 

دهد. این رویکرد موجب  مسیرهاي شغلی را متمایز و متناسب با نیازهاي تخصصی و انگیزشی کارکنان شکل می 

وري منابع انسانی شده و به ایجاد نیروي کاري متعهد و سازگار با تغییرات محیطی را  افزایش رضایت شغلی و بهره 

 آورد.فراهم می 

مولفه سوم طراحی الگوي بهینه انتصابات مدیریتی به عنوان حلقه اتصال بین اعضاي اداري وعلمی دانشگاه، نقش  

کند. طراحی این الگومستلزم تلفیق  سازمانی و ایجاد انسجام درساختار دانشگاه ایفا میهاي حیاتی در کاهش شکاف 

سالاري، تخصص مدیریتی و درک عمیق از فرهنگ و هویت دانشگاهی است. الگوي بهینه  دقیق معیارهاي شایسته 

هاي مدیریتی و درک فرهنگی دانشگاهی باشد که  هاي علمی، مهارت انتصابات مدیریتی باید ترکیبی از شایستگی 

هاي علمی، به تقویت رهبري سازمانی و ایجاد فضاي همگرایی و همکاري میان اعضاي  ضمن احترام به تخصص 

اولویت این رویکربا تأکید بر دانش   .اداري و علمی منجر گردد افراد شایسته بندي، تضمین میمحوري و  کند که 

اعتماد سازمانی میدرجایگاه  و  تقویت کارآمدي  به  قرارگیرند که خود  الگوي مذکور  هاي کلیدي  انجامد. طراحی 

بندي علمی، فرآیندي شفاف، عادلانه و استراتژیک را مقدور ساخته که  باتأکید بر انتصابات مبتنی بر دانش و اولویت

 انجامد. ها، به بهبود کارایی و پایداري تصمیمات مدیریتی سازمان میضمن حفظ شایستگی 

به تعارض  ومدیریت  روابط سازمانی  تحول  کلیدي شامل مولفه چهارم  بعد  پنج  با  مدل،  دیالکتیکی  عنوان هسته 

سازي از تعارضات عینی، مدیریت روابط قدرت نامتقارن، تعامل مبتنی بر منافع  هاي ادراکی، فرصتمدیریت تعارض 

پردازد. این اي میهاي توسعهها به فرصتمشترک و مدیریت تعاملات سازمانی، به صورت فعالانه به تبدیل تنش 

ساختار تعارضات را به جاي تهدید، به فرصتی براي یادگیري و تطبیق استراتژیک تبدیل کرده و انسجام و همسویی 

کند. این رویکرد به عنوان عنصري پویا در بهبود سازوکارهاي تعامل بین اعضاي اداري  میان ذینفعان را تقویت می

ها، همواره مستعد  شود. محیط دانشگاهی، به دلیل ماهیت چندصدایی و تنوع دیدگاه ها شناخته می گاه و علمی دانش

هاي ارزشمندي براي توانند به فرصتبروز تعارضات است؛ اما این تعارضات چنانچه به درستی مدیریت شوند، می

ارتقاي عملکرد سازمانی بدل شوند. توسعه فرهنگ گفت  ایجاد نهادهاي میانجی مستقل و  تقویت نوآوري و  وگو، 
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این مولفه  هاي سازنده هستندهاي ارتباطی از مهمترین راهکارهاي موثر در تبدیل تعارضات به فرصت تقویت مهارت 

تفاوت به موانع، به در مدل حکمرانی دیالکتیکی نقش محوري دارد چرا که  ها و تعارضات به جاي تبدیل شدن 

هاي کاري  گیري تیمشوند و با بهبود کیفیت ارتباطات، شکلمحرک هایی براي رشد و یادگیري سازمانی بدل می 

تر بین اعضاي  اي، هماهنگی و همگرایی عمیق کند. چنین تحول رابطه موثر وافزایش رضایت شغلی را تسهیل می

 .سازد و موجب پایداري و انعطاف پذیري سازمانی خواهد شداداري و علمی را امکان پذیر می

اي، به عنوان اصل بنیادین و نتیجه نهایی  اي ومراوده مولفه پنجم ارتقاي عدالت سازمانی درسه بعد توزیعی، رویه

گفته قادر به ایجاد همسویی پایدار  یک از سازوکارهاي پیش کند که بدون آن، هیچ  حکمرانی دیالکتیکی عمل می 

توزیع   بر  که  توزیعی  عدالت  است:  اصلی  بعد  به سه  همزمان  توجه  نیازمند  سازمانی  عدالت  تحقق  بود.  نخواهند 

گیري و اجرایی اشاره  اي که به شفافیت و عدالت فرایندهاي تصمیم منصفانه منابع و فرصتها تأکید دارد؛ عدالت رویه

انصاف درتعاملات بین اعضا تمرکز می  بر رفتار محترمانه و  این عدالت سهدارد؛ وعدالت مراوده اي که  گانه  کند. 

گیري فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت، انصاف   آورد و به شکلتراعتماد، مشارکت ورضایت کارکنان را فراهم میبس

کند. این واحترام متقابل منتهی شده و از همگرایی نیروي انسانی و اثربخشی حکمرانی دیالکتیکی پشتیبانی می 

 شود. بعدبه عنوان مؤلفه اي کلیدي براي ایجاد روانبخشی و انسجام در محیط دانشگاهی شناخته می

 گیریبحث و نتیجه 

عنوان بنیاد، الگویی مفهومی تحت عنوان حکمرانی دیالکتیکی را به گیري از روش پژوهش دادهاین پژوهش با بهره 

هاي دوساحتی ارائه کرده است به نحویکه راهبرد  راهبردي کارآمد براي ارتقاءهمسویی نیروي انسانی در سازمان

عنوان یک چارچوب قدرتمند براي ارتقاء همسویی نیروي انسانی بنیاد، بهمندي از ابعاد چندگانه وداده مذکور با بهره 

دهد که ارتقاء همسویی سازمانی در چنین بافتاري،  ها نشان میهاي دوساحتی معرفی شده است. یافته در سازمان 

میان آن دیالکتیکی  وتعامل  این مدل  پنجگانه  ابعاد  به  توجه همزمان  هاست. حکمرانی مؤثر در دانشگاه  مستلزم 

انعطاف بعن پایداري،  براي  کلیدي  عامل  دوساحتی  سازمان  آموزش وان یک  رشد  و  شود. عالی محسوب میپذیري 

اي وکارآفرینانه، ضمن ارتقاء شفافیت هاي مشارکتی، شبکهسوي مدلهاي پژوهشی بیانگرآن است که حرکت به یافته

دهد. در عین  گیري، پاسخگویی دانشگاه را نسبت به تحولات محیطی و نیازهاي ذینفعان افزایش می وکیفیت تصمیم 

نهادي، فرهنگی و اهداف راهبردي هر دانشگاه    هاي حال، اجراي موفق هر مدل حکمرانی نیازمند انطباق با زمینه

مدیریتی و ماهیت پویاي ي ها اي است که بتواند میان ضرورت سازمان دوساحتی نیازمند الگوي حکمرانی ویژه   .است

مفهوم حکمرانی دیالکتیکی ریشه در فلسفه دیالکتیک و  (  2013)  1توازن ایجادکند. از نظر شاوا علمی  هاي فعالیت 

کند که فرآیند حکمرانی نباید صرفاً اجراي دستورات یا الگوهاي از پیش تعیین شده  نظریه انتقادي دارد و تاکید می

باشد. بلکه حکمرانی دانشگاه باید دائما درحالت گفتگو، کاوش، انتقاد وپذیرش تضادهاي ذاتی فضاي آکادمیک باشد. 

ازدستگاه بوروکراتیک به سازما کند؛ ارگانیک تبدیل مینیحکمرانی دیالکتیکی، راهبردي پویاست که دانشگاه را 

کند. حکمرانی  بینانه خود را بازآرایی می دهد، بلکه پیش تنها به تغییرات محیطی واکنش نشان می سازمانی که نه 

اولا از تعمق و خودبازاندیشی مستمر بهره گیرند؛ تا با کشف   کند که:ها توصیه می دیالکتیکی به روساي دانشگاه 

 
1 Shawa 
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وگوي آزاد برقرار کنند؛  هاي گفتگیري را فراهم آورند. دوم مکانیسمتضادهاي درونی، زمینه تعالی مدیریت وتصمیم

(. سوم قدرت  Shawa, 2013تا صداهاي متنوع تحلیل ونقد شوند و هیچ گروهی بر دیگري چیرگی نداشته باشد)

را بازتوزیع کنند و شرایط مشارکت واقعی همه ذینغان درسیاستگذاري، اداره ونظارت ایجاد نمایند. چهارم فرآیند  

سن تِز دانسته و فرهنگ سازمانی را به سوي نقدپذیري وتحول مستمر سوق -آنتی تز-تصمیم گیري را مبتنی بر تز

روش  از  استفاده  با  نهایت  در  و  منطق دهند  مختلف،  منافع  میان  تعادل  به  دیالکتیکی،  متعارض  هاي هاي 

پژوهش (Zhang, 2024)یابنددستاي  حرفههاي ورقابت  نتایج  واحمدي) .   کوثري  ازجمله  داخلی  (،  1399هاي 

امیري 2024فروهمکاران)توحیدیان  وهمکاران)فرح(،  وپژوهش 1397آبادي  کرلین (  خارجی  (،  2010)1هاي 

ها نیازمند تغییریا بازنگري  ( نشان داده است که حکمرانی دانشگاه 2024)2( رضا وهمکاران 2015(، زمان)2013شاوا)

اساسی است. بنابراین استفاده از رویکرد دیالکتیکی در حکمرانی دانشگاهی به افزایش عدالت، ارتقاي شفافیت و  

شود. در این الگو، دولتمردان و مدیران باید همزمان با جدیت در پیشبرد  پیشگیري از سوءاستفاده قدرت منجر می 

اهداف سازمانی، همواره آماده پذیرش انتقاد، بازنگري ویادگیري از خطاها باشند. به علاوه، پرورش روحیه خلاقیت، 

توان مجموع، می  نوآوري و نقد در میان اعضاي دانشگاه از جمله نتایج مثبت دیگر حکمرانی دیالکتیکی است. در

اي عملیاتی براي مدیران شده، نه تنها چارچوبی نظري، بلکه نقشهادعا کرد که راهبرد حکمرانی دیالکتیکی ارائه

کند تا تعامل سازنده بین اجزاء، به هماهنگی، انسجام درونی و در نهایت عملکرد  هاي دوساحتی فراهم میسازمان 

اندازي جامع و پویا  هاي یادشده، چشمد حکمرانی دیالکتیکی با ترکیب مؤلفه برتر دست یابند. به بیان دیگر راهبر

تواند چرخه پویاي یادگیري، همسویی و بهبود مستمر را در تمامی  آورد که میهاي دوساحتی فراهم می براي سازمان 

ها  . که این یافتهسطوح سازمان تقویت کند و به طور موثري به تحقق اهداف کلان سازمانی وتوسعه پایدار بیافزاید 

هاي شود پژوهش ( تطابق دارند. پیشنهاد می2024)4بارونز وهمکاران ( ودي 2023)3وهولوکابا نتایج پژوهش گده  

 ها بپردازند. سازي بیشتر این مدل درانواع سازمان کمی( به اعتبارسنجی وبومی-هاي ترکیبی)کیفیآتی با روش 

 تعارض منافع  

 نویسنده مسئول اعلام می دارد که هیچ تضاد منافعی در رابطه با نویسندگی و یا انتشار این مقاله ندارد. 
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 .هرچه بهتر این پژوهش همکاري نمودند، کمال تشکر وقدردانی را دارند
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