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 چکیده
  آن انجام شرد.   یاصرل  یهاابعاد و مؤلفه  ییو شرناسرا  رانیا یدر مراکز آموزش عال یسرنجش خرد سرازمان یمند براو نظام  یمدل بوم کی  یپژوهش حاضرر با هد  طراح

مضرمون    لیبود که با اسرتفاده از تحل  ییاسرتررا کردیو رو  ییرگرایتفسر   میبر پارادا  یمبتن  یفیک  یاو از نظر روش، مطالعه  یارررر توسرعه یپژوهش از نظر هد ، اکتشراف  نیا

هدفمند انتخاب شردند.    یریگروش نمونه  هدادند که ب  لیتشرک  یو خرد سرازمان یآموزش عال تیریآشرنا با مد ییو اجرا  یانجام شرد. جامعه پژوهش را خبرگان دانشرگاه

مصرراحبه وارد   20حاصررل از   یهاداده  ت،یفیک یابیمصرراحبه انجام گرفت که پا از ارز  22شررد. در مجمو ،   یگردآور  افتهیسرراختارمهین  یهامصرراحبه  قیها از طرداده 

و گوبا، شررامل    نکلنیل  یارهایبراسرراس مع  هاافتهیشرردند. اعتبار    یکدگذار  پابار مرور و سرر   نیچند  ،یسررازاده یها پها، مصرراحبهداده   لیتحل  یشررد. برا  یینها  لیتحل

  ل ی تحل .دیگرد  یکوهن بررسرر  یو کاپا  یهولسررت  بیبا اسررتفاده از ضررر  یکدگذار ییایپا  ن،یشررد. هم ن یابیارز  ،یریو اتکاپذ  یریدپذییتأ  ،یریپذانترال  ،یریاعتبارپذ

 ،یسرازمان یریادگیرررر  یشرناخت  تیشرامل ررف  یسرنجش خرد سرازمان  ییمنجر شرد. مدل نها  یو شرش مضرمون اصرل  یمضرمون فرع  2۷  ه،یکد اول  2۹6مضرمون به اسرتخرا   

  ت ی دانش، و قابل  تیریفناورانه و مد  تیسررازمان، قابل یو سرراختار راهبرد  یراهبر  تیسررازمان، قابل یتعاملات اجتماع  تیسررازمان، ررف   یررررر ارزشرر   یاخلاق   یریگجهت

 تیحما  یکدگذار  ندیقابل قبول فرا  ییاپای از  که آمد دسرت  به  0٫64۷کوهن برابر با   یکاپا  بضرری و  0٫۷13برابر با   یهولسرت بیکاربسرت دانش و حل مسرهله بود. ضرر

محور و  داده   یریگمیخردمندانه، تصم  یاعتماد، رهبر  ،یمدارخلاقا ،یتفکر انتراد  ،یتجرب  یریادگیحاصل تعامل   ینشان داد که خرد سازمان نیمضام انیکرد. روابط م

اسرت که صررفاا از انباشرت دانش حاصرل    مندنهیمند و زمنظام  ،یچندبعد یاسرازه   ،یدر آموزش عال یسرازمان خرد  اسرت. یکاربرد  یهاحلدانش به ارزش و راه   لیتبد

 . ردیگیحل مسائل شکل م یفناورانه و کاربرد دانش برا  یهاتیررف   نگر،نده یآ  یراهبر ،یتعاملات اجتماع ،یجمع یریادگی  ،یقضاوت اخلاق   وندیبلکه از پ  شود،ینم
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Abstract 
This study aimed to develop a systematic and context-sensitive model for measuring organizational wisdom in Iranian higher education 

institutions and to identify its principal dimensions and components. This exploratory-developmental qualitative study was conducted 

within an interpretivist paradigm using an inductive approach and thematic analysis. The study population consisted of academic and 

executive experts with relevant knowledge of higher education management and organizational wisdom, who were selected through 

purposive sampling. Data were collected through semi-structured interviews. A total of 22 interviews were conducted; however, 

following quality assessment, 20 interviews were retained for the final analysis. The interviews were transcribed, reviewed repeatedly, 

and systematically coded to identify conceptual patterns and thematic relationships. The trustworthiness of the findings was assessed 

according to Lincoln and Guba’s criteria of credibility, transferability, confirmability, and dependability. Coding reliability was 

additionally evaluated through Holsti’s coefficient and Cohen’s kappa. The thematic analysis generated 296 initial codes, which were 

organized into 27 subthemes and six overarching themes. The final model comprised cognitive and organizational learning capacity, the 

organization’s ethical-value orientation, organizational social interaction capacity, leadership and strategic structural capability, 

technological and knowledge-management capability, and knowledge-application and problem-solving capability. Holsti’s coefficient was 

0.713, while Cohen’s kappa was 0.647, indicating acceptable coding reliability. The thematic relationships further demonstrated that 

organizational wisdom emerges through the integration of experience-based learning, critical reflection, multidimensional analysis, ethical 

decision-making, organizational justice, trust, participatory governance, wise leadership, strategic foresight, data-driven decision-making, 

digital empowerment, university–industry interaction, and the transformation of knowledge into practical value. Organizational wisdom 

in higher education is a multidimensional, systemic, and context-dependent construct that cannot be reduced to the accumulation of 

information or institutional knowledge. Rather, it develops through the interaction of ethical judgment, collective learning, social 

relationships, future-oriented leadership, technological capability, and the effective application of knowledge to real organizational and 

societal problems.  

Keywords: Organizational wisdom; organizational wisdom measurement; higher education institutions; knowledge management; wise leadership; 

thematic analysis. 
 

Authors’ Information: 

Farhadirani90@iau.ac.ir 

 

1. Department of Management, Bon.C., Islamic Azad University, Bonab, Iran 

2. Department of Physical Education and Sports Sciences, Bon.C., Islamic Azad 

University, Bonab, Iran 

 
© 2026 the authors. This is an open access article 
under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 و همکاران  باغ  یفیشر  

 

 

3 

ره
دو

 
رم

ها
چ

 ، 
ره

ما
ش

 
شم 

ش
 ، 

ال
س

 
14

05
 

 مقدمه 

عال پ   یاصل  یژگیاند که ومواجه شده   یطیبا مح  ریاخ  یهادر دهه  یمراکز آموزش  فناورانه،    یشتاب تحولات علم  ت،یقطععدم   ،یدگی یآن  و 

انترال دانش    یبرا  ییصرفاا نهادها  گریها داست. دانشگاه   یچندوجه  طیدر شرا  یریگمیو ضرورت تصم  یاجتماع  ییگوپاسخ  یبرا  نده یفزا  یفشارها

  ت ی ترو ،یتوسعه نوآور  ،یانسان  هیسرما  تیترب  ،یدانش، حل مسائل اجتماع  د ی در تول  رودیها انتظار مبلکه از آن   ستند،ین یلیمدرک تحص  یااعط  ای

از    یها از سطح برخوردارمستلزم آن است که دانشگاه   یانتظارات  نیکنند. تحرق چن  فایا  ینرش فعال  یتوسعه مل  ی رهایمس  تیو هدا  یفرهنگ عموم

خود توسعه دهند.    ی ندهایدانش را در ساختارها و فرا  نگرنده یو آ مندتیموقع  ،یاخلاق  ده،یسنج  یریکارگبه   ییو دانش فراتر روند و توانا   عات اطلا

 ها، دانش، تجربه، ارزش  قیتلف  یسازمان برا  کی  تیبه ررف  یخرد سازمان  رایز  کند؛یم  دایپ  یاژه یو  تیاهم  «یمفهوم »خرد سازمان  ،یبستر  نیدر چن

دارد،    اریدر اخت  ی شتریکه اطلاعات ب   ستین   یاشاره دارد. سازمان خردمند فرط سازمان  ده ی  یو عمل مؤثر در مواجهه با مسائل پ  ی ریادگیقضاوت،  

پ  تواند ی است که م  یبلکه سازمان با درنظرگرفتن  بلندمدت، منافع ذکوتاه   یامدهایدر زمان مناسب،  الزامات اخلاق  نفعانی مدت و   ی میصمت   ،یو 

 . (Sternberg & Karami, 2021; Vasconcelos, 2022) متعادل و اثربخش اتخاذ کند 

 ، یخورده است. خرد عمل  وندیپ  یخرد عمل  ای  ا«یبا مفهوم »فرونس  ییارسطو  شه یدر اند  ژه یودارد و به   یفلسف  یهادر سنت   ق یعم  یاشه یخرد ر  مفهوم

اهدا  متعارض   ان یتعادل م  جادیا  ط،یشرا  ی دگی یخاص، درک پ  تیکنش درست در موقع  صیتشخ  ییبر توانا  ،یمهارت فن  ای  یبرخلا  دانش نظر

شکل    مندت یو موقع  یاجتماع  ،یاخلاق  یکه عمل خردمندانه همواره در بستر  دهدیبرداشت از خرد نشان م  نیدارد. ا  دیتأک   یعموم  ریبه خ  جهو تو

  دهد ینشان م   زیباستان ن  ونان یدر فلسفه    یاخلاق   ی هامؤلفه  یفروکاست. بررس  ی محاسبات فن  ای  یابزار  ت یآن را صرفاا به عرلان  توان یو نم  ردیگیم

مفهوم    میانترال مستر  حال،ن ی. باا(Chemhuru, 2017)دارد    ن یادیبن  یارتباط  یجمع  ریخ  ص یاعتدال و تشخ  ،یریپذت ی مسهول  لت، یکه خرد با فض

به حوزه مد  یفلسف با چالش   ت یریخرد    هاآن که در    اند یو چندسطح  افتهیساختار  ،یجمع  ییها واحدهاسازمان  رایهمراه است؛ ز  ییهاو سازمان 

فناور  انیاز تعامل م  یریگمیتصم ازاردیگی شکل م  یرسم  یهاه ی فرهنگ، قدرت و رو  ها،ی افراد، قواعد،  در مطالعات   ای کاربرد فرونس  رو،ن ی. 

نظر  ی انتراد  یبازخوان  ازمندین  تیریمد خرد  چگونه  شود  روشن  تا  عمل  یاست  فرد  تواند یم  یو  سطوح  سازمان  یتیریمد  ،یدر    ابد ی  یتجل   یو 

(Peltonen, 2022) . 

. ردیگیرا دربرم   یو عمل   یاجتماع  ،یاخلاق  ،یعاطف  ،یکه عناصر شناخت  شودیم  فیتعر  یچندبعد  یاعنوان سازه معاصر، خرد معمولاا به  اتیادب  در

مسهله و    ،یطیمح  یفشارها  ند،یبلکه از تعامل هد ، فرد، فرا  ست،یدانش ن   ایسازه تنها محصول هوش    نیکه ا  دهدیخرد نشان م  کپارچهیچارچوب  

  ریتفس  یدرستبتواند اطلاعات را به  د یسازمان خردمند با ا یاساس، فرد  ن ی. بر هم(Sternberg & Karami, 2021)  ردیگیمحصول عمل شکل م

 ی سازمان  ،یمنافع فرد  ان یکند و م  یابیرا ارز  هامیتصم  یامدها یپ  رد، یمتفاوت را در نظر بگ  یهادگاه یخود را بشناسد، د  یشناخت  یهات ی کند، محدود
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ها،  فراتر رفته و در ساختارها، ارزش  یفرد  یکه از رفتارها  کنندی م  دایمعنا پ  یزمان   هایژگیو  نیا  ،یتوازن برقرار سازد. در سطح سازمان  یو اجتماع

 یسازمان  یمنبع  ا دارد و خرد ر  دینکته تأک   ن یبر هم  زیخرد« ن  هیشوند. مفهوم »سرما  نه ینهاد  یتعامل جمع  ی و الگوها  یریگمیتصم  یهانظام   ها،ه یرو

افزا  یداریو پا  تیمشروع  ،یسازگار  ،یریگم یتصم  تیفیک   تواندیو م  کندیعمل م   یو جمع  یکه در دو سطح فرد  داندیم دهد    شی سازمان را 

(Vasconcelos, 2022) . 

که   ردیگیشکل م  یزمان  تیررف  نیدانش به قضاوت و قضاوت به کنش مسهولانه دانست. ا  لیتبد  یسازمان برا  تیررف  توانیرا م  یسازمان  خرد

  یهاوارد سازد، ارزش  یریگمیمختلف را در تصم  ی هادگاه یکند، د  ق ی و آشکار را تلف  یدانش ضمن  اموزد، یگذشته ب  ی هاسازمان بتواند از تجربه 

دانش مرتبط است،   تیریبا مد  یمنظر، خرد سازمان  نیخود آگاه باشد. از ا  یهام یتصم  یامدهایلحاظ کند و از پ  یراهبرد  یهارا در انتخاب  یاخلاق

  ت قضاو  ت یفیبر ک   یخرد سازمان  کهیانترال و استفاده از دانش تمرکز دارد، درحال  ره،یذخ  د، یدانش عمدتاا بر تول   ت یری. مدستین  کسانیاما با آن  

دانش نشان    ت یریدر مد  یسازمان  تیو معنو  یمربوط به خرد سازمان  اتی. مرور ادب کندیم  د یاستفاده از دانش تأک   وه ی هد  و ش  نه، یدرباره زمان، زم

  ی برا  لکه ب  ،ییکارا  یدانش، ارزش، معنا و اقدام باشد و به سازمان کمک کند تا دانش را نه فرط برا  انیحلره اتصال م  تواندیداده است که خرد م

 تیریمد   شرفتیو پ  یخرد سازمان  انیراستا، رابطه م  نی. در هم(Rocha & Pinheiro, 2020)  ردیبه کار گ  یو اجتماع  یتحرق اهدا  انسان

ل  یخلق ارزش و بهبود عملکرد تبد  ،یریادگیدانش را به    توانندیخردمند بهتر م  یهاکه سازمان  دهد ینشان م  ،یبا نرش محرک نوآور  ژه یودانش، به 

 .(Ghaffari & Bakhtiari, 2025) کنند 

 آموزد،یخود نم  یهامیتصم  یامدهایها و پکه از خطاها، تجربه   یاست. سازمان  یسازمان  یریادگی  ،یخرد سازمان  یریگدر شکل   ی ادیاز عناصر بن  یکی

به   ده پراکن یهاکه تجربه  کندیفراهم م یانه یزم یسازمان یریادگیشود.  یخردمند تلر تواندیاز اطلاعات گسترده، نم یدر صورت برخوردار یحت

اند  ها نشان داده ناکارآمد اصلاح شوند. پژوهش   یریگم یتصم  ی و الگوها  رند یقرار گ  ی شیموجود مورد بازاند  یهاشوند، فرض   لیتبد  یحافظه جمع

تفس  تیررف  تیترو  قیاز طر  یسازمان  یریادگیکه   بر شکل   ریجذب،   & Pierscieniak)  گذاردیاثر م  یخرد سازمان  یریگو کاربرد دانش، 

Stelmaszczyk, 2020)را کسب کند، بلکه بتواند آن را با تجربه،    دی تنها دانش جدکه سازمان نه   شودیم  دار یپد  یخرد زمان  گر،ید  انی. به ب

نارزش  نه،یزم و  ا  قیتلف  نده یآ  یازها یها  در  انتراد  ند،یفرا  نیکند.  اهم  یسازمان  یشیبازاند  ،یتفکر  ابهام  تحمل  ز  یاژه یو  تیو  مسائل   رایدارند؛ 

 است.   هی اول  یهامستمر فرض   ینی و بازب  ی ارشتهن یب  یوگوگفت   ،یچندبعد   لیها مستلزم تحل ندارند و حل آن   یساده و قطع  ی هاغالباا پاسخ  ی هدانشگا

کارآمد باشد، اما    یممکن است از نظر فن  یمی. تصمابدیخود تحرق    قیدق  یبه معنا   تواندینم  یاخلاق  یهاان یبدون بن  یخرد سازمان  گر،ید  یسو  از

  ی زش ر ار  یاخلاق  یریگجهت   ن، یآن را خردمندانه دانست. بنابرا  توان یمنافع بلندمدت توجه نکند، نم  ا ی  یریپذت ی مسهول  ت،ی اگر به عدالت، شفاف

برخورد با تعارض   ران،یعملکرد، انتصاب مد  ی ابیمنابع، ارز  صیدر نحوه تخص   یریگجهت   ن یاست. ا  یخرد سازمان  یاز ارکان اساس  یکیسازمان  
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عدالت،   ،یمداربر اخلاق زین  یآموزش یها ط یدر مح یخرد سازمان ی. الگوهاشودیبه جامعه آشکار م ییگوو پاسخ یعلم ی از آزاد تیمنافع، حما

  ت یمسهله اهم  ن یا  ، ی. در مراکز آموزش عال(Pakravan et al., 2025)اند  کرده   دیتأک   یتیریمد  یهام یتصم  یامدها یو توجه به پ  یریپذت یمسهول

  سعه تو  یریگو جهت   یاعتماد عموم  ،یعلم  ی پژوهش، آزاد  ت یفیک   ان،یدانشجو  نده یبر آ  ماا یمستر  توانندیم  یدانشگاه  یهام یتصم  رایدارد؛ ز  یشتریب

 کشور اثر بگذارند.  یعلم

  ه یصرفاا بر پا  تواند ی نم  یسازمان  چ ی. هردیگیوگو، اعتماد و مشارکت شکل متعامل، گفت   ق یدارد و از طر  یاجتماع  ی تیماه  ن یهم ن  یسازمان  خرد

  ش، متنو ، تبادل دان  ی صداها  دن ی شن  یبرا  ییسازوکارها  د یشود. سازمان خردمند با  لیخردمند تبد  یگروه محدود، به سازمان  ا ی  ر یمد  کی  یخرد فرد

نشان    ی ستیو بهز  یشغل  تیخردمندانه، رضا  یخردمند، رهبر  یهاسازمان  انیم  وندیفراهم کند. پ  یروان  تیامن  جادیو ا  یریگمیمشارکت در تصم

سازمان  دهدیم ک   یکه خرد  انسان  تیفیبا  اعضا  یروابط  تجربه  ارتباط  ی و  مح(Ardelt & Sharma, 2021)دارد    میمستر  یسازمان  در   طی. 

فراهم   یجمع  ی ریادگیو    هام یمتفاوت، نرد تصم  یهادگاه ی د  انیب  یبرا  یانهیزم  ان، یاستادان، کارکنان و دانشجو  ران،یمد  انیم  عتمادا  ،یدانشگاه

کنند.    فیرا تضع  یخرد جمع  تیررف  توانندیم  انیب   یآزاد  تیقدرت و محدود  یترس، تمرکز افراط  یبسته، فضا  ی. در مرابل، ساختارهاسازد یم

 .ردیدربرگ زیرا ن یروان ت یمشارکت و امن ،یعلم یهمکار ،یمانند اعتماد، همدل ی ابعاد د یدر دانشگاه با یخرد سازمان نجشس رو،نیازا

  یریبلکه مد  ست،یبالا ن  یتیریدانش مد  ایبا تجربه    یاست. رهبر خردمند صرفاا فرد  یخرد سازمان  یمحور  یهااز مؤلفه   گرید  یکیخردمندانه    یرهبر

  ی نیبشی خود را پ  یهام یتصم ی امدهایمختلف را بشنود، پ یهادگاه یاهدا  متعارض توازن برقرار کند، د انیم ده،ی  یپ طیدر شرا تواندیاست که م

  یهاسبک  تواندیخردمندانه م  یاند که رهبرعملکرد رهبران خردمند نشان داده   وه ی مربوط به ش  یهاپژوهش.  ردیرا بپذ   جینتا  یاخلاق  ت یکند و مسهول

 Dashtaki et) دارد    نیادینرش بن  یاخلاق  یریگو جهت   یریپذانعطا   نه، یتوجه به زم  ده،یها قضاوت سنجداشته باشد، اما در همه آن   یمتفاوت

al., 2024)فرهنگ   ،یدانش، هوش اخلاق  ،یمانند تجربه، خودآگاه  یآن است که عوامل  انگریخردمندانه ب   تیریمد  یندهایشایپ  ییشناسا  ن،ی. هم ن

 یسازمان  خرد  ن، ی. بنابرا(Erfan-Nejad et al., 2024)خردمندانه را فراهم سازند    ی بروز رفتارها  نهیزم  توانندیم  یتیو ساختار حما  یسازمان

 .کنندیم نییرفتار خردمندانه را تع تی محدود ایوابسته است که امکان  ییبلکه به ساختارها ران،یمد یهایژگیفرط به ونه 

با تصمبه   ی دانشگاه  رانیاست. مد  یخرد سازمان  یتجل  یاصل  یهااز عرصه   یکی  یتیریمد  یریگمیتصم   یدرباره جذب اعضا  ییهام یطور مستمر 

 ها میتصم  نیاند. اها مواجه تعارض  تیریارتباط با جامعه و مد   ،یفناور  ،یآموزش  ی هابرنامه   ،یپژوهش  یهااستیبودجه، س  صیتخص  ،یعلم  هت یه

مند درباره نظام   یتعارض دارند. مرورها گر یکدیمختلف با  یهاو منافع گروه  ست ی که اطلاعات کامل در دسترس ن شوند یاتخاذ م یطیشرا در غالباا 

  ی امدها یتوجه به پ  ها،ی ریبهبود قضاوت، کنترل سوگ  ق یرا از طر  هام یتصم  تی فیک   تواند یاند که خرد منشان داده   یتیریمد  یریگمینرش خرد در تصم

ا بر ا(Javadi & Damayanti, 2025) و اخلاق ارترا دهد    ییکارا  ان یتوازن م  جاد یبلندمدت و  خردمندانه مستلزم   یریگم یاساس، تصم  نی . 
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نشان    دیبا شودیم یطراح یسنجش خرد سازمان ی که برا یمدل ن،یاست. بنابرا  نهیو درک زم یاخلاق یهاارزش ،یاداده، تجربه، شهود حرفه  قیتلف

 . سازدیاستوار م امدهایپ یابیو ارز نفعانی چندجانبه، مشارکت ذ ل یمعتبر، تحل یهاخود را بر داده  یهام یتا چه اندازه تصم ندهد سازما

 یتیریو مد   یمال  ،یپژوهش  ،یآموزش  یهااز داده   یمیامروز با حجم عظ  یهااند. دانشگاه افزوده   یبه خرد سازمان  ید یابعاد جد  زین  تالیج ید  تحولات

قابلروبه  و  هستند  ا  یبرداربهره   ت یرو  مداده   ن یاز  به   یریگمیتصم  ت یفیک   تواند ی ها  چشمگرا  باا  ش یافزا  یریطور  از    یربرخوردا   حال،ن یدهد. 

شود و    ده یها سنجآن   ت یفیشوند، ک   ریدر بستر مناسب تفس  دیها با. داده ستی خردمندانه ن  یریگمیتصم  کننده نی تضم  ییتنهابه   یاطلاعات  یهاسامانه

قرار گآن   یهات یمحدود نظام ردیها مورد توجه  عال  ت یریداده در مد  شده ع یتوز  ی ها. کاربرد  م  یدانش آموزش  ز  دهدی نشان    ی هارساختیکه 

سازمان همراه باشند    یتیریو مد  ی لیتحل  تیرا بهبود بخشند، مشروط بر آنکه با ررف  یریگمیو سرعت تصم  یکپارچگی  ،یدسترس  توانند یفناورانه م

(Safarov et al., 2024)در حل مسائل   ی دانش و استفاده مسهولانه از فناور  تیریمد  رساختیز  تال،یجی د  یفناورانه، توانمندساز  تی قابل  ن،ی. بنابرا

 باشند.  یدر آموزش عال یاز ابعاد مدل سنجش خرد سازمان دیبا

 ی بلکه شامل طراح  شود، یمحدود نم  یفناور  ا یمراله    د یدر دانشگاه تنها به تول ی و خلق ارزش ارتباط دارد. نوآور یبا نوآور نیهم ن  یسازمان  خرد

است.    ید کاربر  یهاحلدانش به راه   لیبه مسائل جامعه و تبد  ییگوپاسخ  ،یا رشتهن ی تعاملات ب  جادیا  ندها،یاصلاح فرا  د،یجد  یآموزش  یهابرنامه

اند  ها نشان داده . پژوهش دینما  زیپره   یدی ترل  ایزده  شتاب   راتییتوازن برقرار کند و از تغ  یریپذت یو مسهول  ینوآور  انیم  تواند یسازمان خردمند م

  ر یی مناسب تغ  یرهایمخاطرات و انتخاب مس  یابیها، ارزفرصت   ص یتشخ  یسازمان را برا  تیاثر بگذارد و ررف  یبر نوآور  تواندیم  یکه خرد سازمان

 کندیسازمان را قادر م   رایرا فراهم سازد؛ ز  یارزش  ی بستر نوآور  تواندیم  یپرورش خرد سازمان  ن، ی. هم ن(Pierscieniak, 2025)دهد    شیافزا

ن بازار،  ارزش  ن یش یپ  یهاتجربه   نفعان،ی ذ  ی ازها یدانش  برا  یسازمان  ی هاو  راه   ی را  تلف  یهاحلخلق   & Mora Cortez)  د کن  ق ی معنادار 

Johnston, 2019)است.  یو فرهنگ یاقتصاد ،یپژوهش به ارزش اجتماع لیتبد یدانشگاه برا ییتوانا یامر به معنا ن یا ،ی. در آموزش عال 

  ی محور به نوآور ارزش  یتجربه و رهبر  ،یقضاوت عمل  ق یموفق، دانش را از طر  یهادارد که سازمان  د ینکته تأک   ن یبر ا  زی»شرکت خردمند« ن  دگاه ید

  دکننده ی تول  سوکیها از  آن   رایدارد؛ ز  یاژه یو  تی ها اهمدانشگاه   یبرا  دگاه ید  نی. ا(Nonaka & Takeuchi, 2019)   کنندیم  لیمستمر تبد

بماند و    یبسته باق یدر ساختارها  یرا در خدمت توسعه جامعه قرار دهند. اگر دانش دانشگاه  دشده ی بتوانند دانش تول  د یبا گرید  یو از سو انددانش 

  ل تعام  رو،ن یدانشگاه ناقص خواهد ماند. ازا  یخرد سازمان  ت ینکند، ررف  دایراه پ  یحل مسائل اجتماع   ایصنعت، آموزش، فرهنگ    ،یگذاراست یبه س

محسوب    یمهم خرد سازمان  یهامحور از شاخصمسهله   یریگدانش به ارزش و جهت  لیپژوهش، تبد  بودنیدانشگاه با صنعت و جامعه، کاربرد 

 .شوندیم



 و همکاران  باغ  یفیشر  
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ها نشان داده است که  خرد در دانشگاه   ی. بررسردیاحساس و عمل مورد توجه قرار گ شه،یدر سه سطح اند  د یبا  یخرد عمل  ،یحوزه آموزش عال  در

  د یبا  یدانشگاه   میمعنا که تصم  نیخردمندانه فراهم کنند؛ به ا  یهامیتصم  یر یگفهم نحوه شکل   یبرا  یچارچوب توانندیلوگوس، پاتوس و اتوس م

که    دهدینشان م یبرداشت  نی . چن(Jakubik, 2021) برخوردار باشد    یاخلاق  یریگو هم از جهت   یانسان  تیهم از حساس  ،یهم از استدلال منطر

و    تیموفر فیمواجهه با خطا، نحوه تعر وه یاعضا، ش ان یروابط م ،یبلکه در فرهنگ علم ست، ین تیریمد یصرفاا محصول نظام رسم  یخرد دانشگاه

 ییگوو پاسخ   یرفاه اعضا، استرلال دانشگاه  ،یعدالت آموزش  ،یعلم  یبرتر  ان یبتواند م  دی دارد. دانشگاه خردمند با  شهیر  یعموم  ریتوجه به خ  زانیم

 توازن برقرار سازد. یاجتماع

 یمدل خرد سازمان  یقرار دارد. طراح  یریگ حوزه هم نان در مرحله شکل  نیانجام شده است، اما ا  یخرد سازمان  نییتب  یبرا  یمطالعات  زین  رانیا  در

در    دیو با   شودی م  لیتشک  امدهایگر، راهبردها و پمداخله   ،یانه یزم  ،یعلّ  طیاز شرا   یاسازه از مجموعه  نینشان داده است که ا  ادیبنداده   کردیبا رو

  ی هااند مؤلفهتلاش کرده   زین  یشده درباره سنجش خرد سازمانانجام   یها. پژوهش(Rahimi et al., 2024)مطالعه شود    یبا بافت سازمان  وند یپ

  ی هادر سازمان  ای  د موجو  یهامدل   شتریب  حال،ن ی. باا(Rezaeian et al., 2019) ارائه کنند    یابیقابل ارز  یو در قالب مدل  ییسازه را شناسا  نیا

.  اندافتهیانطباق ن   ران یا  یمراکز آموزش عال  ط یطور خاص با شرابه   ا یاند و  از خرد پرداخته   ی به ابعاد محدود  ا یاند،  شده   نیتدو  یتیریو مد  یعموم

 کندیم  جابیا  یو پژوهش  یشآموز  یهاتیو مأمور  یاسترلال علم  ،یمال  نیروابط قدرت، نظام تأم  ،یفرهنگ دانشگاه  ،یتفاوت در ساختار حکمران

 شود. یبررس مندنه یصورت زمبه یدر آموزش عال یکه خرد سازمان

قابل    یهاشاخص  فیاستخرا  ابعاد روشن، تعر  ازمندیمفهوم ن  نیا  یسازیاتی که عمل  دهدینشان م  یسازمان  یخرد عمل  اسیتوسعه مر  ن،یبر ا  افزون

  ازحدشیب  یسازابزار سنجش با خطر ساده   یمعتبر، طراح  ی. بدون مدل مفهوم( Rocha et al., 2025) است    یریگمشاهده و آزمون ساختار اندازه 

زم  گرفتنده یناد  ای با  یانه یابعاد  سنجش  مدل  شد.  خواهد  مؤلفه   دیمواجه  هم  اخلاق  ،یریادگیو    یشناخت  یهابتواند  ابعاد  اجتماع  یهم  هم    ،یو 

 ی ابعاد مشخص شود تا خرد سازمان  ن یا  انیلازم است روابط م  ن، یکاربرد دانش را پوشش دهد. هم ن  ت یو فناورانه و هم ررف  ی راهبرد  یهات یقابل

 منسجم درک شود. یمثابه نظامبلکه به  ها،یژگیپراکنده از و  یاعنوان مجموعه نه به 

 یبررس  ق یصورت عمخبرگان را به   ی هاها و برداشتاست که بتواند تجربه   یکرد یرو  ازمندین  یمدل خرد سازمان  یطراح  زین  یشناختمنظر روش  از

  قیدق فیها مستلزم تعردارند، استفاده معتبر از آن  تی اهم ده ی  یروابط پ لیتحل  ی برا ی امشاهده  یهادر پژوهش  یاستنباط علّ  یهاکند. اگرچه روش 

امکان کشف  تواندیمضمون م لیو تحل یفیک   کردیمدل، رو ی. در مرحله طراح(Frach et al., 2023)روشن است  یها و مفروضات نظرسازه 

به ابزار    ی بعد   یهادر پژوهش   تواندیها را فراهم کند. سپا، مدل حاصل ممؤلفه   انیم  ی وندهای خبرگان و درک پ  یزبان مفهوم  ییشناسا  ،یابعاد بوم

 آزمون گردد. ترشرفته یپ یهاابعاد آن با روش   انیشود و روابط م لیتبد یمک 
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 ،یاخلاق، روابط اجتماع  ،یریادگیاست که از تعامل    ی و چندبعد  یچندسطح  یاسازه   یکه خرد سازمان  دهد ی نشان م  ات یمجمو ، مرور ادب  در

که    یها، هنوز مدل جامعدانشگاه   ی مفهوم برا  ن یا  ت ی. با وجود اهمردیگیو کاربرد دانش شکل م  ی دانش، نوآور  تیریمد  ، یساختار، فناور  ،یرهبر

  ی و کاربرد  یخلأ نظر  ن ی. استیکند، در دسترس ن  یدهو سازمان  ییشناسا  رانیا  یمراکز آموزش عال  یهایژگی را متناسب با و  یابعاد خرد سازمان

مداخلات    ینراط ضعف و طراح  ییسازمان، شناسا  یخردمند  زانیم  یابیارز  یبرا  یابزار مناسب  یدانشگاه  گذاراناست یو س  رانیمد  شودیموجب م

 بود. رانیا یدر مراکز آموزش عال یمدل سنجش خرد سازمان یو اعتبارسنج  یهد  پژوهش حاضر طراح ن،ی نداشته باشند؛ بنابرا اریاخت بهبود در 

 شناسیروش

ای است که با  این مطالعه بر اساس پارادایم تفسیرگرایی و با رویکرد استررایی انجام شد. پژوهش حاضر از نظر هد ، پژوهشی اکتشافی ر توسعه 

ها، این مطالعه هد  طراحی و اعتبارسنجی مدل سنجش خرد سازمانی در مراکز آموزش عالی ایران انجام شده است. بر اساس روش گردآوری داده 

نظران حوزه ساختاریافته گردآوری شد. جامعه پژوهش شامل استادان و صاحب های نیمه های آن از طریق مصاحبه توصیفی ر تفسیری است و داده 

های  گیری هدفمند استفاده شد. اعتباربخشی به یافتهموضو  پژوهش، اعم از خبرگان دانشگاهی و اجرایی، بود و برای انتخاب نمونه از روش نمونه 

پذیری، تأییدپذیری و اتکاپذیری، توسط  ( و با استفاده از چهار معیار اعتبارپذیری، انترال 1۹85فی بر اساس معیارهای پیشنهادی لینکلن و گوبا )کی

محاسبه شد و ضریب کاپای کوهن برای    0٫۷13ها، ضریب هولستی  داوران متخصص ارزیابی و تأیید شد. برای ارزیابی پایایی کدگذاری مصاحبه

بودند، پایایی تحلیل کیفی در سطح قابل قبول ارزیابی شد. برای    0٫60به دست آمد. ازآنجاکه هر دو مردار بیشتر از    0٫64۷ها  بندی پایایی طبره

 ها نیز از روش تحلیل مضمون استفاده شد. وتحلیل داده تجزیه

 هایافته

ها آغاز شد. پژوهشگر در جریان انجام پژوهش  ها و سپا کدگذاری آن بندی داده ها، گردآوری و طبره سازی مصاحبهفرایند پژوهش با انجام و پیاده 

ها در  ها تکمیل و با دقت مکتوب شدند. متن مصاحبه ای که بلافاصله پا از پایان هر مصاحبه، یادداشت گونه برداری استفاده کرد؛ به از یادداشت 

حال، دو مصاحبه از کیفیت  مصاحبه انجام شد؛ بااین   22مرحله نخست، بدون قصد کدگذاری، چندین بار مطالعه شد. شایان ذکر است که در مجمو   

ر تحلیل نهایی  مصاحبه د  20های حاصل از  لازم برای کدگذاری برخوردار نبودند و به همین دلیل از فرایند تحلیل کنار گذاشته شدند. بنابراین، داده 

 .مورد استفاده قرار گرفت

  2۷ها استخرا  شد که در قالب  کد اولیه از مصاحبه   2۹6های حاصل کدگذاری شد. در نهایت،  پا از انجام هر مصاحبه، متن آن مطالعه و داده 

دهی شدند. مضامین اصلی، که نمایانگر همه مفاهیم  بندی شدند. سپا، مضامین فرعی حاصل حول شش مضمون اصلی سازمانمضمون فرعی طبره 



 و همکاران  باغ  یفیشر  

 

 

9 

ره
دو

 
رم

ها
چ

 ، 
ره

ما
ش

 
شم 

ش
 ، 

ال
س

 
14

05
 

شده، مضامین فرعی و مضامین اصلی را نشان  کدهای تجمیع  1زیرمجموعه خود هستند، از طریق تجمیع مضامین فرعی مرتبط شکل گرفتند. جدول 

 .دهدمی

 شده، مضامین فرعی و مضامین اصلی کدهای تجمیع . ۱جدول 

 مضمون اصلی  مضمون فرعی  شدهکدهای تجمیع

A5  ،A6  ،B3  ،C3  ،C5  ،C7  ،G2  ،M14  ،M17  ،N8  ،N9  ،N12  ،N13  ،N16  ،O10  ،

Q9 ،T5 

تجربه حافظه  یادگیری  و  محور 

 سازمانی

 ررفیت شناختی ر یادگیری سازمانی 

J11  ،J12 ،Q5 ،Q6 ،Q7 ،Q8 ،S6 ،S7  ،S11  ررفیت شناختی ر یادگیری سازمانی  تفکر انترادی و بازاندیشی علمی 

T8 ،T9 ،Q1 ،R1 ،T10   چندبعدی تحلیل  و  دانش  ترکیب 

 مسائل

 یادگیری سازمانی ررفیت شناختی ر 

D1 ،C3 ،E11 ،K3 ،I14 ،I15 ررفیت شناختی ر یادگیری سازمانی  های علمی توسعه دانش و توانمندی 

F12 ،F13 ،I1 ،L4 ،L5 ،M5 گیری اخلاقی ر ارزشی سازمانجهت گیری مداری در تصمیماخلاق 

O1 ،T7 ،S7 ،R3 ،O3 ،K4  سازمانگیری اخلاقی ر ارزشی جهت عدالت سازمانی 

L1 ،L2 ،L3 ،L10 ،L11 ،S7 ،T1  گیری اخلاقی ر ارزشی سازمانجهت صداقت و شفافیت سازمانی 

T13 ،M3 ،M4 ،R12 ،R13 گیری اخلاقی ر ارزشی سازمانجهت پذیری اجتماعی مسهولیت 

H4 ،H5 ،M13 ،M16  ،J6 ررفیت تعاملات اجتماعی سازمان  گیری مشارکت در تصمیم 

B11 ،B12 ،I5 ،I6 ،O13 ،O15  ،P2  ،P7 ررفیت تعاملات اجتماعی سازمان  افزایی علمی همکاری و هم 

H1 ،E9  ،Q2 ،R2 ،M10  ررفیت تعاملات اجتماعی سازمان  اعتماد و همدلی سازمانی 

E10 ،H2 ،J4 ،M18  ،S11  ررفیت تعاملات اجتماعی سازمان  امنیت روانی و آزادی بیان 

A12 ،B8 ،C2 ،D2 ،M1 ،N4 ،N18 ،N20 ،N21 راهبردی   گیری راهبردی بلندمدت جهت ساختار  و  راهبری  قابلیت 

 سازمان

F1 ،F2 ،N2 ،J17  ،J18  راهبردی   رهبری خردمندانه ساختار  و  راهبری  قابلیت 

 سازمان

B1 ،S8  ،S9  ،J15 ،J16 راهبردی   گرساختار تسهیل ساختار  و  راهبری  قابلیت 

 سازمان

J1  ،J3 ،S2 ،P13 ،P16  راهبردی   پذیری سازمانی چابکی و انعطا ساختار  و  راهبری  قابلیت 

 سازمان

E1 ،E2 ،E3  ،K5 ،A4 ،C1 قابلیت فناورانه و مدیریت دانش  محور گیری داده تصمیم 

G2 ،T3  ،T4  ،T5  ،O6  قابلیت فناورانه و مدیریت دانش  زیرساخت مدیریت دانش 

S4 ،T2 ،P5 ،N6 ،L2 ،M4 ،R3 قابلیت فناورانه و مدیریت دانش  توانمندسازی دیجیتال 

M2 ،R4 ،P1 ،M6 ،H3 ،K8 ،Q2  قابلیت فناورانه و مدیریت دانش  استفاده از فناوری در حل مسائل 

K2 ،L7 ،L8 ،R10 ،R11 ،R12 قابلیت کاربست دانش و حل مسهله  بودن پژوهش کاربردی 

K1 ،K8 ،R3  ،O4 ،R16  قابلیت کاربست دانش و حل مسهله  صنعت و جامعهتعامل دانشگاه با 

K12  ،K13 ،M3 ،R15  قابلیت کاربست دانش و حل مسهله  تبدیل دانش به ارزش 

Q2 ،Q3 ،Q4 ،R5 ،R13 ،R14  ،O15  ،M4 قابلیت کاربست دانش و حل مسهله  محور گیری مسهلهجهت 
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درباره هریک از مضامین اصلی، روشی متداول برای ارائه نتایج است. هم نین،  های حاصل از تحلیل مضمون، توصیف و بحث  در گزارش یافته

(. در پژوهش حاضر 2010شود )کینگ و هوراکا،  شوندگان استفاده میهای مستریم مصاحبهقولتر مضامین، از نرل تر و دقیق برای توصیف روشن 

گیری اخلاقی ر ارزشی سازمان«، »ررفیت تعاملات ها با عناوین »ررفیت شناختی ر یادگیری سازمانی«، »جهتنیز مضامین اصلی حاصل از تحلیل داده 

ناسایی اجتماعی سازمان«، »قابلیت راهبری و ساختار راهبردی سازمان«، »قابلیت فناورانه و مدیریت دانش« و »قابلیت کاربست دانش و حل مسهله« ش 

 .شدند و اجزای الگوی سنجش خرد سازمانی را شکل دادند

ها با آن است. پا از شناسایی مضامین اصلی  ساختن سایر مروله عنوان مروله مرکزی و مرتبط این نو  کدگذاری در واقع فرایند انتخاب یک مروله به 

های  رو، در ادامه و بر مبنای ابعاد و مؤلفه و فرعی، لازم است روابط و پیوندهای میان مضامین مختلف در قالب الگویی مشخص ارائه شود. ازاین

 .ارائه شده است 1شده، مدل مفهومی پژوهش مطابق شکل شناسایی

 

 مدل استخراجی و پیشنهادی سنجش خرد سازمانی در آموزش عالی . ۱شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 

مضمون    لیحاصل از تحل  یهاافته یانجام شد.    رانیا  یدر مراکز آموزش عال  یمدل سنجش خرد سازمان   یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر با هد  طراح

  یریادگیر    یشناخت  تیشامل ررف  ی مند است که از شش مضمون اصلو نظام   ی چندبعد  یاسازه   ، یدر بستر آموزش عال  ینشان داد که خرد سازمان

فناورانه و    تیسازمان، قابل  یو ساختار راهبرد  یراهبر  تیسازمان، قابل  یتعاملات اجتماع  تیسازمان، ررف  یر ارزش  یاخلاق  یریگجهت  ،یسازمان

 2۹6  لی بودند و از تحل  یمضمون فرع  2۷  رنده یدربرگ  یشش مضمون اصل  نی. اشودیم  ل یکاربست دانش و حل مسهله تشک  تی دانش، و قابل  تیریمد

قابل قبول    ییاپای  دهنده نشان   که  آمدند  دست  به  0٫64۷  و  0٫۷13برابر با    بیترتکوهن به   یو کاپا  یهولست  بیضرا  ن،یشدند. هم ن  ا استخر  هی کد اول

 ی ت یریمنفرد مد   یژگیو  کیدر دانشگاه نه    ینشان داد که خرد سازمان  جیبود. در مجمو ، نتا نیمضام  یبندو انسجام مناسب طبره   یکدگذار  ندیفرا

  یفناورانه و کاربرد  ،یراهبرد  ،یاجتماع  ،یاخلاق  ،یشناخت  یهاتیاز دانش و اطلاعات است، بلکه حاصل تعامل ررف  یبرخوردار  امدیپ  ااو نه صرف

 در سطح کل سازمان است. 

 بیترک   ،یعلم  ی شیو بازاند  ی تفکر انتراد  ،یمحور و حافظه سازمانتجربه   یریادگیشامل    ،یسازمان  یریادگیر    یشناخت  ت یررف  ، یمضمون اصل  ن ینخست

ا  یعلم   یهای مسائل و توسعه دانش و توانمند  ی چندبعد  لیدانش و تحل با  دهد ینشان م  افته ی  نی بود.    ز ا  یری ادگی  ییتوانا  دی که دانشگاه خردمند 

  ن ی مختلف را داشته باشد. در چن  یهادگاه یمسائل از د  لیو تحل   شده ت ی تثب  یهاه یدر رو  یبازنگر  ،یگذشته، ثبت و حفظ دانش سازمان  یهاتجربه 

به تجربه   ،یدانشگاه فردها  و  پراکنده  سازمان  مانند،ینم  یباق  یصورت  حافظه  به  مبنا  شوندیم  لیتبد  یبلکه  تصم  یو   ار قر  نده یآ  یهامیاصلاح 

از    مندت یو استفاده موقع  ر یتفس  ،یریادگی را فراتر از انباشت اطلاعات و وابسته به    یهمسو است که خرد سازمان  ییهادگاه ی با د  جهینت  نی. ارندیگیم

م پدانندیدانش  استلماش   اکینیرش  ی.  داده   کیو  دانش، زم  تیررف  تیترو  قیاز طر  یسازمان  یری ادگ یاند که  نشان  خرد   یریگشکل   نهیجذب 

به   یو خلق دانش زمان  د یدر چارچوب شرکت خردمند، تول ن، ی. هم ن(Pierscieniak & Stelmaszczyk, 2020) کندیرا فراهم م یسازمان

  د ییحاضر تأ  افتهی  ن،ی. بنابرا(Nonaka & Takeuchi, 2019)همراه باشد    ت یکه با تجربه، قضاوت و درک موقع  شودیمنجر م  دار یپا  ی نوآور

نرد مفروضات موجود    نش، یتجربه به ب   لیتبد  ت یبلکه با قابل   شود، ینم  ده یسنج  دشده ی دانش تول  زان یدانشگاه فرط با م  یناختش  یکه توانمند   کندیم

 ارتباط دارد. یجمع یریادگی جاد یو ا

  ده، ی ی ها با مسائل پکه دانشگاه   کندیم  تیحما  ت یواقع  ن یاز ا  زین  یخرد سازمان  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به   یعلم  یشیو بازاند  ی تفکر انتراد  ییشناسا

 ازمند ی جامعه ن  ا منابع و ارتباط ب  صیتخص  ،یپژوهش  یهات یاولو  ،یآموزش  یهادرباره برنامه   یریگمیاند. تصممواجه  یقطع  یهاو فاقد پاسخ   یچندعلت

فرد،   ، یشناخت  ندیمسهله، فرا  انیخرد، خرد را حاصل تعامل م  کپارچهیاست. چارچوب    یاحتمال  یامدهایپ  یابیمتعارض و ارز  یهادگاه ید  یبررس

  ن،ی. هم ن(Sternberg & Karami, 2021)   کندیم  د یمسائل تأک   یو بر ضرورت فهم چندبعد  داند یعمل م  امد یو پ  یطیمح  ی هد ، فشارها
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 ,Jakubik) استوار باشد    یاخلاق  یریگو جهت   یانسان  ت یاستدلال، حساس  ق یبر تلف   دیبا  یدر آموزش عال  ینشان داده است که خرد عمل  کیجاکوب

شود و   یبعدو تک   یواکنش  ،یسطح  یهای ریگمیمانع تصم  تواندیچندجانبه در دانشگاه م  لیو تحل  ی تفکر انتراد  تیتوسعه ررف  رو،ن ی. ازا(2021

 را فراهم آورد. ترده ی قضاوت سنج نهیزم

اصل  نیدوم ارزش  یاخلاق  یریگجهت   ،یمضمون  مؤلفه  یر  از    تیصداقت و شفاف  ،یعدالت سازمان  ،یریگم یدر تصم  یمداراخلاق   ی هاسازمان، 

ا  ل یتشک  یاجتماع  ی ریپذت یو مسهول  یسازمان امکان تحرق ندارد. سازمان   ی اخلاق  یریگبدون جهت   یکه خرد سازمان  دهد ینشان م  افته ی  نی شد. 

سازگار  یعموم  ریو خ  یریپذت یمسهول  ت،ی آن با عدالت، شفاف یهامیبرخوردار باشد، اما اگر تصم یلیتحل  ییو توانا  ی ممکن است از دانش، فناور

دارند. در فلسفه    دیتأک   یاخلاق  لتیقضاوت درست و فض  انیم  وندیپ  نیبر هم  ز ین  یخرد عمل  یفلسف  یهاشه یآن را خردمند دانست. ر  توانینباشد، نم

. پلتونن  (Chemhuru, 2017)است    یو جمع  ی فرد  ریخ  ی انتخاب کنش درست در راستا  ت ی شناخت، بلکه قابل  ییخرد نه صرفاا توانا  استان،ب  ونانی

 ,Peltonen)عمل همراه باشد    ی امدهایو توجه به پ  یاخلاق  ت یمسهول   مند،ت یبا قضاوت موقع  د یبا  تیریدر مد  ای که کاربرد فرونس  دهد ی نشان م  زین

 یآن را بررس  بودنیو اخلاق  میتصم  تیفیزمان ک طور هم به   دیدر دانشگاه با  یآن است که سنجش خرد سازمان  انگریحاضر ب  افتهی  ن،ی. بنابرا(2022

 کند.

 ییهامؤلفه  ،یآموزش رانیمد یهمسو است که در مدل خرد سازمان زیبا پژوهش پاکروان و همکاران ن  یر ارزش یاخلاق یریگمربوط به جهت  جه ینت

اخلاق  مسهول   ،یمدارمانند  ارزش  یریپذت یعدالت،  به  توجه  اساس  یجمع  یهاو  عناصر  از  دانسته   یرا  .  (Pakravan et al., 2025)اند  خرد 

در   یاخلاق   یهاها و قضاوت که ارزش  شودیم  لیتبد  داریپا  یبه منبع  یزمان  یکه خرد در سطح سازمان  دهدیخرد نشان م  هیسرما  یالگو  ن،یهم ن

رو و  مح(Vasconcelos, 2022)شوند    نه ینهاد  یسازمان  ی هاه یساختارها  در  عال  ط ی .  دلمؤلفه   ن یا  ت یاهم  ، یآموزش  به   میمستر  ریتأث   ل یها 

اعتماد عموم  تیفیک   ،یعلم  ی آزاد  ،یبر عدالت آموزش  ی دانشگاه  یهامیتصم و  ا  یپژوهش  بر  است.  اساس، صداقت در گزارش   ن یدوچندان 

دانشگاه خردمند محسوب    یعمل  یهاجامعه از نشانه   ی ازهاینسبت به ن  یریپذت یها و مسهول منابع، عدالت در انتصاب   صیدر تخص   تیعملکرد، شفاف

 .شوندیم

 یسازمان  ی اعتماد و همدل  ،یعلم  ییافزاو هم  یهمکار ،یریگمیسازمان، شامل مشارکت در تصم  یتعاملات اجتماع تیررف ،یمضمون اصل  نیسوم

  ی وگو، تبادل تجربه و مشارکت اعضاگفت  قیدارد و از طر  یجمع  یتیماه  یکه خرد سازمان  دهد ینشان م  افته ی  نی بود. ا  انیب   ی و آزاد  ی روان  ت ی و امن

فراهم سازد که دانش و تجربه    یطیشرا  دی کند، بلکه با  ه یخبرگان محدود تک   ا ی  ران یمد  یتنها بر خرد فرد  تواند ی. دانشگاه نم ردیگیشکل م  ازمانس

  ت یامن  زو ا  کندینم  ی تلر  د ینرد را تهد  دهد،ی متنو  اجازه رهور م  یهادگاه یوارد شود. سازمان خردمند به د   یریگم یتصم  ند یمختلف در فرا  یاعضا
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  ت یفیکه ک   دهد ینشان م  زین   یستیو بهز  یشغل  ت ی خردمندانه، رضا  ی سازمان خردمند، رهبر  ان ی. رابطه مکندی م  تی آزادانه نظرات حما  ان یب  ی برا  یروان

 .(Ardelt & Sharma, 2021) است  یاز خرد سازمان یاساس  یاعضا، بخش یشناخت و تجربه روان  یروابط اجتماع

. در  رندیگیبر اعتماد شکل نم  یبدون روابط مبتن  یعلم  یو همکار  یجمع  یریادگیدارند که    ت یاز آن جهت اهم  زین  یسازمان  یو همدل  اعتماد

 ی شناخت  ت یاز ررف  یو بخش مهم  کنندیم   ی خوددار  هام یخطاها و مشارکت در تصم  انیدانش، ب  ی گذارفردان اعتماد، اعضا از اشتراک  طیشرا

و    یارتباط  ،یفرهنگ  ط یشرا  ان یتعامل م  قیاز طر  ینشان داده است که خرد سازمان  زیو همکاران ن  یمیپژوهش رح  ج ی. نتاماندی م  یباق  انسازمان پنه

  تیریو مد یخرد سازمان وندیپ ن، ی. افزون بر ا(Rahimi et al., 2024) مهم آن هستند  یو مشارکت و اعتماد از بسترها ردیگیشکل م یتیریمد

اعضا به تبادل دانش وابسته    لیاعتماد و تما  ،یبلکه به روابط اجتماع  شود،یحاصل نم  یفن  رساختیکه انترال مؤثر دانش فرط با ز  دهدی م  ندانش نشا

روابط    یررسم یغ  تیفیمشارکت و ک   یرسم  یزمان به ساختارهاحاضر بر ضرورت توجه هم  افتهی  ن،ی. بنابرا(Rocha & Pinheiro, 2020) است  

 دارد. دیتأک  یسازمان

و    گرلیخردمندانه، ساختار تسه   ی بلندمدت، رهبر یراهبرد  یریگسازمان، شامل جهت   ی و ساختار راهبرد یراهبر  ت ی قابل  ،یمضمون اصل  نیچهارم

  ه در نحو   د یبلکه با  ماند،ی نم  یها و روابط باقفرط در سطح ارزش  یآن است که خرد سازمان  انگر یب  افته ی  ن یبود. ا  یسازمان  یریپذو انعطا   یچابک

  راتییتغ   ی برا  ند، یرا بب   هامیبلندمدت تصم  ی امدهایبتواند فراتر از مسائل روزمره، پ  د ی. دانشگاه خردمند باابدی  یساختار سازمان تجل  یو طراح  یراهبر

  ی محور  نرش   ان یم  نیخردمندانه در ا  یکنند. رهبر  لیرا تسه  یو هماهنگ  ینوآور   ،یریگمیکند که تصم  جادیا   ییآماده باشد و ساختارها  یطیمح

و مسهولانه    مندنه یزم  ییهامیتصم  ت،یقطععدم   طیتوازن برقرار کنند و در شرا  یو اخلاق   یاجتماع  ،یاقتصاد  ،یاهدا  علم  ان یم  دی رهبران با  رایدارد؛ ز

 . ندیاتخاذ نما

  ی ر یپذانعطا   ،یقضاوت چندبعد   ت،یموقع  ص یتشخ  ییو همکاران همسو است که رهبران خردمند را برخوردار از توانا  یبا پژوهش دشتک  جه ینت  نیا

 یخردمندانه نشان داده است که عوامل  تی ریمد  یندهایشایپ  ییشناسا  ن،ی. هم ن(Dashtaki et al., 2024)اند  کرده   یمعرف  یاخلاق  یریگو جهت 

 Erfan-Nejad)کنند    تی را ترو  رانیخردمندانه مد  ی رفتارها  توانند یو ساختار مناسب م  یتیفرهنگ حما  ،یتجربه، هوش اخلاق  ، یخودآگاه  ندمان

et al., 2024)رند، یمدت فاصله بگکوتاه   یهایریاز سوگ  د یخردمندانه با  یهام یدارد که تصم  دیتأک   زین  یتیریمد  یریگمی. مرور نرش خرد در تصم  

تعادل  ی امدهایپ و  باشند  داشته  نظر  در  را  ذ  ان یم  یبلندمدت  بنابرا(Javadi & Damayanti, 2025)کنند    جادیا  نفعانی منافع    یراهبر  ن، ی. 

  ی دگی  یوگو و درک پتوان گفت  ،ینگرنده یآ ،یاز قضاوت اخلاق ،یتیریاست که علاوه بر دانش مد یرهبران ازمند ین  یخردمندانه در آموزش عال

 .شندبرخوردار با
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و   تالی ج ید یدانش، توانمندساز تیریمد رساختیمحور، زداده  یریگمیتصم  ی هادانش، از مؤلفه  تیریفناورانه و مد ت یقابل  ،یمضمون اصل نیپنجم

  فناورانه   یهات ی مسترل از قابل  تواند یمعاصر نم  یهادر دانشگاه   یکه خرد سازمان  دهدینشان م  جهینت  نیشد. ا  لیدر حل مسائل تشک  یاستفاده از فناور

  یاطلاعات  ی هامعتبر و سامانه   یهاها از داده که دانشگاه   کندیم  جابیا  یتیری و مد  ی پژوهش  ، یآموزش  ی ندهایفرا  ی دگی یشود. پ  یبررس  یاو داده 

شوند،   ریتفس  یتدرسها به که داده   شودیمحسوب م  یاز خرد سازمان  یبخش  یزمان   یمحورداده   حال،ن یاستفاده کنند. باا  یریگم یتصم  یبرا  کپارچهی

  ل یها بدون قضاوت و تحلاز داده   یکیبه کار روند. استفاده مکان  نه یها و شناخت زمو در کنار تجربه، ارزش  ردی قرار گ  یابیها مورد ارزآن   تیفیک 

 منجر شود.  رخردمندانه یاما غ یراهراا علم ییهامیممکن است به تصم مندتیموقع

  ت یفیک   توانند یدانش م  ت یریمد  یهارساختیداده و ز  شده عیتوز  یهااند سامانهحاضر با مطالعه صفرو  و همکاران همسو است که نشان داده   افتهی

نشان    یدانش و نوآور  تیریمد  ،یارتباط خرد سازمان  یبررس  ن، ی. هم ن(Safarov et al., 2024) را ارترا دهند    ی در آموزش عال  یریگمیتصم

مد  اده د که  م  ت یریاست  دانش  تصم  لیتبد  نه یزم  تواند ی اثربخش  به  کند    ی نوآور  م، یاطلاعات  فراهم  را  عملکرد  بهبود   & Ghaffari) و 

Bakhtiari, 2025)مستمر قرار  ی و نوآور  یارزشمندند که در خدمت خلق دانش عمل یو دانش زمان ی فناور ز ی. در چارچوب سازمان خردمند ن

  ت یو ترو  ی اطلاعات  کپارچهی  یهارساختی ز  جاد یدانشگاه، ا  یاعضا   تالیجید  یتوانمندساز  رو،ن ی. ازا(Nonaka & Takeuchi, 2019)  رندیگ

 هستند.   یدر آموزش عال یاز الزامات تحرق خرد سازمان ران، یمد یاسواد داده 

دانش به ارزش  لیپژوهش، تعامل دانشگاه با صنعت و جامعه، تبد بودنیکاربست دانش و حل مسهله، شامل کاربرد تیقابل  ،یمضمون اصل نیششم

 یهاست. دانشگا  نیآفردانش به کنش مؤثر و ارزش   لیتبد  ییتوانا  ،یخرد سازمان  یینها  اریکه مع  دهدینشان م  افتهی   نیمحور بود. امسهله   یریگو جهت 

 یاز منظر خرد سازمان  رد،یبه کار گ  ینظام آموزش  ایجامعه، صنعت    یحل مسائل واقع  ی آن را برا  ستیاما قادر ن کندیم  دیتول   یاکه دانش گسترده 

 م،یصمرا به ت   یبتواند دانش نظر  دیکردن است و سازمان خردمند بادانستن و عمل  انیم  وندیمعنا، حلره پ  نیمواجه است. خرد در ا  تیبا محدود

 کند.  ل یتبد یعمل یهاحلو راه  ی نوآور

ن  ق یتلف  یبرا  یانه یرا زم  یهمسو است که خرد سازمان  یارزش   ی نوآور  دگاه یبا د  جه ینت   نیا منظور خلق ارزش به   نفعانی ذ  یازها یدانش، تجربه و 

را    ینوآور  ت یررف  تواندیم  ینشان داده است که خرد سازمان  اک ینیرش یپژوهش پ  ن،ی. هم ن(Mora Cortez & Johnston, 2019)  داندیم

نکته   نی بر ا زین یسازمان یخرد عمل اسی. توسعه مر(Pierscieniak, 2025) کند   یاری نیآفرارزش یهافرصت  ص یرا در تشخ مانو ساز  تیترو

  افته ی.  ( Rocha et al., 2025)شود   یات یمسهولانه عمل  جیو نتا  مندتیموقع یهامیقابل مشاهده، تصم  یهادر قالب کنش  د یدارد که خرد با  دیتأک 

  یهاو اقدام   هامیدانش و تجربه به تصم  لی همسو است که بر تبد  زیو همکاران ن  انیشده در پژوهش رضائارائه  یمدل سنجش خرد سازمان   باحاضر  
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دانش    لیتبد  تی ها و قابلپژوهش   یمحورتعامل دانشگاه با جامعه و صنعت، مسهله   ن،ی. بنابرا(Rezaeian et al., 2019)دارد    دیتأک   یمؤثر سازمان

 . روندیبه شمار م یسنجش خرد سازمان یاساس یهاشاخص ، یو اقتصاد یارزش اجتماع  هب

از روابط مترابل    یابلکه در شبکه   کنند،یعمل نم   گریکدیمسترل از    یگانه خرد سازمانکه ابعاد شش   دهدیشده نشان ممجمو ، مدل استخرا   در

ممکن است در سطح   یبدون توان راهبر  یاخلاق   یریگمنجر شود؛ جهت   یابزار  یهام یبدون اخلاق ممکن است به تصم  یشناخت  ت یقرار دارند. ررف

کاربست    ت یدانش بدون قابل  د یو تول  نجامد؛یب  ی کیمکان  یریگمیممکن است به تصم  یو قضاوت انسان  یبدون تعامل اجتماع  ی بماند؛ فناور  یباق  انآرم

و عمل    یفناور  ،یاخلاق، مشارکت، راهبر  ،یریادگیکه    ردیگیشکل م  یزمان  یخرد سازمان  رو،ن ی خواهد داشت. ازا  یمحدود  یآن، ارزش اجتماع

  ان یآزمون روابط م  ی برا  ی در مراحل بعد  توانند ی م  یاستنباط علّ  ی هاشوند. هرچند روش   نه یهماهنگ در ساختار و فرهنگ دانشگاه نهاد  ورتصبه 

  ن ی کردن ا. مدل حاضر با فراهم(Frach et al., 2023)است    ییهالیتحل  ن یچن  شرطش یها پسازه   یو بوم  قیدق  فیابعاد به کار روند، تعر  نیا

 باشد.  نده یآ یهادر پژوهش  یابعاد خرد سازمان انیروابط م یابزار سنجش و آزمون تجرب یطراح  یبرا ییمبنا تواندیم ،یمفهوم بچارچو

داشتند و بر    یفیک   یتی پژوهش ماه  یها. نخست، داده ردیمورد توجه قرار گ  ها افته ی  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  ییهات یحاضر با محدود  پژوهش

و    یغلش   تیموقع  ها،فرضش یپ   ریممکن است تحت تأث  هاافته ی  ن،یاستوار بودند؛ بنابرا  ییو اجرا یخبرگان دانشگاه  ی رهایها و تفسها، تجربه ادراک 

ابه   یریگکنندگان قرار گرفته باشند. دوم، نمونه مشارکت   یاتجربه حرفه  به اطلاعات    یابیدست  ی روش برا  ن یصورت هدفمند انجام شد و اگرچه 

 زشآمو  یتیریو مد  ی. سوم، پژوهش در بافت فرهنگکندیرا محدود م  یبه همه مراکز آموزش عال  هاافته ی  یآمار  میمناسب بود، امکان تعم  قیعم

انطباق    زانیممکن است بر م  یو مؤسسات تخصص  یعلوم پزشک  ، یردولتیغ  ، یدولت  یهادانشگاه   انیم  یساختار  یهاانجام شد و تفاوت   رانیا  یعال

  ناورانه ف  ،یتیریتحولات مد  انیدر طول زمان و در جر  یخرد سازمان  راتییمطالعه، تغ  بودنیمرطع  لیبه دل   ن،یمراکز اثر بگذارد. هم ن  نیمدل با همه ا

 نشد. یبررس یاستیس ای

پژوهش   شود یم  شنهاد یپ مؤلفه   نده،یآ   یهادر  و  ابعاد  اساس  سازمان  شده،ییشناسا  یهابر  خرد  سنجش  استاندارد  و  یطراح  یابزار    ی هایژگ یو 

مشخص   تواند یابعاد مدل م انیم یو ساختار ی آزمون روابط علّ  ن،یشود. هم ن  یبررس  ی دییو تأ یاکتشاف یعامل  لیآن با استفاده از تحل  یسنجروان 

مؤلفه   کند پکدام  نرش  مرا  ی امدیپ  ای  یاواسطه   ،ی ندیشایها  مطالعات  انجام  پزشک  ،یردولتیغ  ،یدولت  یهادانشگاه   انیم  یاسهیدارند.  و    یعلوم 

رات ییامکان مطالعه تغ  زین  یخرد سازمان  یطول   یمدل به بافت را روشن سازد. بررس  یوابستگ  ا یثبات    زان یم  تواند یمختلف م  یهانسل   ی هادانشگاه 

مانند    ییرهایمطالعه نرش متغ  ن،ی. افزون بر اکندیرا فراهم م  یو اصلاحات حکمران  یسازمان  یهابحران   تال،یجی تحول د  ت،یریمد  رییآن در اثر تغ

  ی زوکارهاسا ترق ی دق نییبه تب تواند ینوآورانه م یریگدانش و جهت  تیریبلوغ مد ،یاجتماع  هیسرما ،یروان تیامن  ،یسبک رهبر ،یفرهنگ سازمان

 کمک کند. یخرد سازمان یریگشکل
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نراط قوت و ضعف   ییها و شناساموجود دانشگاه  ت یوضع  یابیارز ی شده برااز مدل ارائه شودی م شنهادیپ یآموزش عال گذاراناست یو س رانیمد به

انتراد   تیترو  یبرا  یآموزش   یهابرنامه   یاستفاده کنند. طراح  یها در ابعاد خرد سازمانآن   ت یریمد  ،یاسواد داده   ،یاخلاق  یریگمیتصم  ،یتفکر 

شفا     یهانظام  ،یمشارکت  یلازم است ساختارها  ن،یدانشگاه را ارترا دهد. هم ن  یو اعضا  رانیمد  تیررف  تواندیخردمندانه م  یدانش و رهبر

شوند.    تی با صنعت و جامعه ترو یهمکار  یهاو شبکه   یانتراد یهادگاه ید انیب  یامن برا  یثبت و انترال تجربه، بسترها یسازوکارها ،یریگمیتصم

و    یپژوهش به ارزش اجتماع  جینتا  لیتبد  ی برا  ییسازوکارها  جاد یمحور و امسهله   یهااز پژوهش   تیحما  کپارچه،ی  یاداده   یهارساختیتوسعه ز

 کمک کند. ی در مراکز آموزش عال  ینهاد  یو اثربخش ی نوآور ،یریگمیتصم ت ی فیک  یو ارترا  یخرد سازمان شدنیاتیبه عمل تواند ی م زین  یاقتصاد

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مراله تمامی نویسندگان نرش یکسانی ایفا کردند. 

 منافعتعارض 

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.می از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل 

Extended Abstract 

Introduction 

Higher education institutions operate within increasingly complex, uncertain, and rapidly changing 

environments characterized by technological transformation, knowledge expansion, intensified accountability, 

changing stakeholder expectations, and the growing demand for socially relevant research and education. 

Universities are no longer expected merely to transmit knowledge or award academic qualifications; rather, 

they are required to generate new knowledge, develop human capital, support innovation, address societal 

problems, and contribute to sustainable national development. Fulfilling these responsibilities requires more 

than access to information, advanced technologies, or technically competent managers. It demands the capacity 

to interpret complex situations, integrate diverse forms of knowledge, recognize the ethical implications of 

decisions, anticipate long-term consequences, and translate knowledge into responsible action. These 

capabilities are commonly associated with organizational wisdom, which refers to an organization’s collective 
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ability to combine knowledge, experience, values, judgment, reflection, and action in ways that are 

contextually appropriate and socially responsible (Sternberg & Karami, 2021; Vasconcelos, 2022). 

The conceptual foundations of wisdom are closely related to the Aristotelian notion of phronesis, or practical 

wisdom. Practical wisdom differs from theoretical knowledge and technical expertise because it concerns the 

ability to identify and perform the right action in a particular situation. It involves moral judgment, sensitivity 

to context, awareness of competing interests, and commitment to the common good. Ancient philosophical 

traditions also emphasize the association of wisdom with virtue, responsibility, moderation, and ethically 

grounded action (Chemhuru, 2017). In management scholarship, however, the application of practical wisdom 

requires further conceptual development because organizations are collective and multilevel systems in which 

decisions emerge from the interaction of individuals, structures, cultures, technologies, and formal procedures. 

Accordingly, organizational wisdom should not be understood merely as the personal wisdom of senior 

managers. Rather, it must be institutionalized in organizational routines, decision-making processes, 

knowledge systems, relationships, leadership practices, and strategic structures (Peltonen, 2022). 

Organizational wisdom is closely associated with knowledge management but is conceptually broader. 

Knowledge management generally focuses on creating, storing, transferring, and applying knowledge, whereas 

organizational wisdom concerns the quality, purpose, timing, and ethical appropriateness of knowledge 

application. An organization may possess extensive databases, highly qualified personnel, and advanced 

systems but still make short-sighted, unjust, or ineffective decisions. Wisdom therefore provides the evaluative 

and ethical framework through which knowledge is translated into appropriate action. Research on 

organizational wisdom and organizational spirituality in knowledge management has highlighted the role of 

values, meaning, reflection, and responsibility in connecting knowledge with action (Rocha & Pinheiro, 

2020). Similarly, studies have demonstrated that organizational wisdom can strengthen knowledge 

management and innovation by enabling organizations to interpret information more effectively and transform 

it into contextually relevant decisions (Ghaffari & Bakhtiari, 2025). 

Organizational learning is another central foundation of wisdom. Wise organizations learn from previous 

decisions, preserve valuable experiences in organizational memory, critically examine established 

assumptions, and revise ineffective practices. Organizational learning enhances absorptive capacity and 

enables organizations to acquire, interpret, and apply knowledge more effectively (Pierscieniak & 

Stelmaszczyk, 2020). In knowledge-intensive institutions such as universities, wisdom depends on the ability 

to integrate explicit knowledge, tacit experience, interdisciplinary perspectives, and critical reflection. The 

concept of the wise company similarly emphasizes that continuous innovation emerges when knowledge 

creation is combined with practical judgment, experience, and value-oriented leadership (Nonaka & Takeuchi, 

2019). Therefore, organizational wisdom in higher education should include experience-based learning, 

organizational memory, critical thinking, scientific reflection, multidimensional problem analysis, and the 

development of academic capabilities. 
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Wisdom also has an explicitly ethical dimension. A decision may be technically efficient but cannot be 

regarded as wise if it ignores justice, transparency, responsibility, or the long-term welfare of stakeholders. 

Ethical orientation is especially important in universities because institutional decisions affect academic 

freedom, educational equality, research integrity, faculty development, student opportunities, and public trust. 

Models of organizational wisdom developed in educational contexts have emphasized ethical conduct, justice, 

responsibility, and value-based decision-making as central components of wise management (Pakravan et al., 

2025). Moreover, wisdom capital is sustained when moral judgment is embedded in organizational values, 

policies, and practices rather than remaining dependent on the personal characteristics of individual leaders 

(Vasconcelos, 2022). 

A further characteristic of organizational wisdom is its collective and relational nature. Universities cannot 

become wise solely through the expertise of a small number of senior administrators. Wisdom emerges through 

dialogue, participation, knowledge sharing, mutual trust, collaboration, and psychological safety. Wise 

organizations create conditions in which members can express alternative perspectives, challenge assumptions, 

report errors, and contribute to collective decision-making. Research has linked wise organizations and wise 

leadership with job satisfaction, well-being, and positive organizational relationships, indicating that wisdom 

is reflected in both institutional performance and members’ experiences (Ardelt & Sharma, 2021). Similarly, 

grounded models of organizational wisdom have shown that cultural, relational, and managerial conditions 

interact in shaping wise organizational behavior (Rahimi et al., 2024). 

Wise leadership and strategic structure are also essential because organizational wisdom must be translated 

into coordinated action. Wise leaders are expected to balance competing goals, consider long-term 

consequences, understand contextual complexity, and integrate ethical judgment with strategic reasoning. 

Research on wise leadership has identified judgment, flexibility, contextual awareness, and moral orientation 

as central characteristics of wise managerial performance (Dashtaki et al., 2024). Other studies have indicated 

that experience, self-awareness, ethical intelligence, organizational culture, and supportive structures function 

as antecedents of wise management (Erfan-Nejad et al., 2024). A systematic review of wisdom in managerial 

decision-making similarly suggests that wisdom improves decisions by reducing short-term bias, broadening 

the assessment of consequences, and balancing efficiency with ethical and social considerations (Javadi & 

Damayanti, 2025). 

Contemporary organizational wisdom must additionally incorporate technological capability and data-

informed decision-making. Higher education institutions generate large amounts of educational, research, 

administrative, and financial data. Distributed data systems and knowledge-management infrastructures can 

improve access to information, coordination, and the quality of institutional decisions (Safarov et al., 2024). 

Nevertheless, data alone do not guarantee wisdom. Data must be critically evaluated, interpreted within 

context, and integrated with professional experience and ethical judgment. Therefore, digital empowerment, 
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knowledge-management infrastructure, data-driven decision-making, and the responsible use of technology in 

problem-solving should be regarded as important dimensions of organizational wisdom. 

Finally, organizational wisdom is expressed in the capacity to apply knowledge and solve real problems. A 

university may produce substantial scientific output while having limited influence on social, industrial, or 

policy-related challenges. Wise higher education institutions transform knowledge into practical value, 

develop problem-oriented research, cooperate with society and industry, and evaluate the wider consequences 

of innovation. Organizational wisdom has been associated with value innovation and the ability to combine 

stakeholder needs, prior experience, and organizational values in creating meaningful solutions (Mora Cortez 

& Johnston, 2019). It has also been linked to innovation capacity and the recognition of responsible 

opportunities for change (Pierscieniak, 2025). Existing models have attempted to operationalize 

organizational wisdom and develop measurable dimensions, yet further context-specific work is required, 

especially in higher education (Rezaeian et al., 2019; Rocha et al., 2025). Accordingly, the present study 

aimed to design and validate a contextually grounded model for measuring organizational wisdom in Iranian 

higher education institutions. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, exploratory-developmental design within the interpretivist paradigm and 

followed an inductive approach. The research population consisted of academic and executive experts who 

possessed relevant knowledge and experience in higher education management, organizational behavior, 

knowledge management, and organizational wisdom. Participants were selected through purposive sampling 

to ensure the inclusion of individuals capable of providing rich and informed accounts of the phenomenon 

under investigation. Data were collected through semi-structured interviews designed to explore participants’ 

perceptions of the characteristics, conditions, manifestations, and measurable dimensions of organizational 

wisdom in higher education institutions. 

A total of 22 interviews were conducted. Following an initial assessment of data quality, two interviews were 

excluded because their content was insufficient for systematic coding. Consequently, 20 interviews were 

included in the final analysis. Interviews were transcribed verbatim, reviewed repeatedly, and accompanied by 

field notes prepared immediately after each interview. The texts were initially read without coding to achieve 

immersion in the data. Subsequently, meaningful units were identified, initial codes were assigned, 

conceptually similar codes were grouped, and broader subthemes and main themes were developed through 

thematic analysis. 

The trustworthiness of the qualitative findings was evaluated through credibility, transferability, 

confirmability, and dependability. Expert reviewers assessed the coding process and thematic structure, while 

coding reliability was examined through Holsti’s coefficient and Cohen’s kappa. The iterative comparison of 

codes, subthemes, and main themes continued until a coherent conceptual model was developed. The final 
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model was organized around the relationships among the identified dimensions and their constituent 

components. 

Findings 

The thematic analysis produced 296 initial codes. These codes were classified into 27 subthemes and 

subsequently organized under six main themes. The first main theme, cognitive and organizational learning 

capacity, included experience-based learning and organizational memory, critical thinking and scientific 

reflection, knowledge integration and multidimensional problem analysis, and the development of scientific 

knowledge and capabilities. This dimension reflected the organization’s ability to learn from experience, 

preserve institutional knowledge, question existing assumptions, and analyze complex issues from multiple 

perspectives. 

The second main theme was the organization’s ethical-value orientation. It consisted of ethical decision-

making, organizational justice, organizational honesty and transparency, and social responsibility. This 

dimension represented the extent to which institutional decisions and practices were guided by fairness, 

integrity, accountability, and attention to broader social consequences. 

The third main theme, organizational social interaction capacity, included participation in decision-making, 

scientific collaboration and synergy, organizational trust and empathy, and psychological safety and freedom 

of expression. The findings indicated that organizational wisdom depends on open communication, meaningful 

participation, cooperative relationships, and a climate in which members can express alternative views without 

fear. 

The fourth main theme was leadership and strategic structural capability. Its subthemes included long-term 

strategic orientation, wise leadership, facilitating structures, and organizational agility and flexibility. This 

dimension emphasized future-oriented governance, context-sensitive leadership, supportive organizational 

arrangements, and the ability to adapt to environmental change. 

The fifth main theme, technological and knowledge-management capability, comprised data-driven decision-

making, knowledge-management infrastructure, digital empowerment, and the use of technology in problem-

solving. This theme demonstrated that wise organizational functioning in contemporary higher education 

requires reliable data systems, effective knowledge infrastructures, and the capacity to apply digital tools 

responsibly. 

The sixth main theme was knowledge application and problem-solving capability. It included the practical 

relevance of research, university interaction with industry and society, the transformation of knowledge into 

value, and a problem-oriented institutional approach. This dimension reflected the university’s ability to 

convert academic knowledge into solutions, social value, innovation, and practical outcomes. 

The reliability analysis supported the consistency of the coding process. Holsti’s coefficient was 0.713, while 

Cohen’s kappa was 0.647. Because both coefficients exceeded the acceptable threshold of 0.60, the qualitative 

categorization was considered sufficiently reliable. The resulting conceptual model demonstrated that 
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organizational wisdom is produced through the interdependence of cognitive, ethical, social, strategic, 

technological, and practical capacities. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational wisdom in higher education is a multidimensional, systemic, and 

context-dependent phenomenon. It cannot be reduced to managerial experience, knowledge accumulation, 

technological sophistication, or ethical intention alone. Rather, wisdom emerges when these capacities operate 

together and reinforce one another. Cognitive and learning capacities enable the university to understand 

problems and learn from experience, while ethical orientation determines whether acquired knowledge is used 

responsibly. Social interaction allows diverse knowledge and perspectives to enter the decision-making 

process, and strategic leadership converts collective understanding into coordinated institutional action. 

Technological and knowledge-management capabilities support evidence-informed decisions, whereas 

knowledge-application capacity ensures that institutional learning ultimately contributes to solving real 

problems. 

The model also suggests that weakness in one dimension may undermine the effectiveness of the others. For 

example, advanced data systems without ethical judgment may generate technically efficient but socially 

harmful decisions. Ethical values without appropriate structures and leadership may remain symbolic rather 

than operational. Knowledge production without interaction with society may increase academic output 

without creating meaningful public value. Likewise, participatory structures without trust and psychological 

safety may fail to generate genuine collective wisdom. Therefore, organizational wisdom should be assessed 

as an integrated institutional capability rather than as a collection of isolated characteristics. 

The cognitive-learning dimension highlights the importance of organizational memory, reflection, and critical 

inquiry in universities. Higher education institutions are expected to promote critical thinking among students, 

yet their own administrative processes may sometimes rely on routine, precedent, or short-term reactions. A 

wise university institutionalizes reflection, learns from failed policies, documents successful practices, and 

integrates different disciplinary perspectives when addressing complex challenges. 

The ethical-value dimension reinforces the view that wisdom is inseparable from responsibility. Universities 

make decisions with consequences for access, fairness, academic careers, research integrity, and public 

confidence. Accordingly, transparency, justice, honesty, and social responsibility should be treated as 

operational criteria of institutional wisdom rather than as abstract values. 

The social interaction dimension demonstrates that organizational wisdom is inherently collective. 

Participation, trust, collaboration, and freedom of expression allow organizations to access knowledge 

distributed across their members. When employees and academics fear negative consequences for expressing 

concerns, the organization loses access to valuable information and corrective feedback. Psychological safety 

therefore represents not only a well-being issue but also an essential condition for wise decision-making. 
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The strategic, technological, and practical dimensions further indicate that wisdom must produce observable 

organizational consequences. Wise leadership should support long-term thinking, institutional adaptability, 

and balanced decision-making. Data and technology should improve judgment rather than replace it. Research 

and knowledge should be translated into policies, innovations, services, and solutions that address educational 

and societal needs. 

In conclusion, the proposed model provides a comprehensive framework for understanding and measuring 

organizational wisdom in Iranian higher education institutions. It identifies six interrelated dimensions and 27 

constituent subthemes that collectively explain how universities can transform knowledge, values, 

relationships, leadership, technology, and research into responsible and effective action. The model can serve 

as a foundation for developing a quantitative measurement instrument, evaluating institutional strengths and 

weaknesses, comparing different types of universities, and designing targeted interventions to improve 

decision-making, innovation, accountability, and societal responsiveness. 
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