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 چکیده
  یمبنا بود.    عراق  يدولت  یهادانشاگاهي در  ساازمان  تيمشاروع  یهاها و مؤلفهشااخص ييشاناسااهدف اصالي اين پووه،،  

 یهامشاارکت کنندگان در پووه، شاامل خبرگان دانشاگاه .مضامون اسات  ليتحل  -يفيک ميپووه، پارادا نيا  یکرديرو

 نيبد د،يگرد  نييبه صاور  هدفمند انجا  شاد. تعداد نمونه با اساتفاده از اصال اشابا  تع ها  از آن یريگنمونه بودند کهعراق  

 12تعداد    ت،يشده اضافه نشود. در نها یآورجمع  یهابه داده یديکه اطلاعا  جد افتيادامه   يها تا زمانمعنا که مصاحبه

  مهين  یهاها مصاااحبهداده یآورابزار جمع .قرار گرفتند بهنفر از کارکنان دانشااگاه به عنوان نمونه انتباو و مورد مصاااح

 از روش توافق درون  همصااحبه با اساتفاد ييايمحاسابه پا یخبرگان موضاو  قرار گرفت. برا دييبود که مورد تا  افتهيسااختار

مضامون    ليداده از روش تحل  ليو تحل هيتجز یبرا  تينها دردسات آمد.  درصاد به  81.2ي اساتفاده شاد که مودار آن موضاوع

های دولتي  مشاروعيت ساازماني در دانشاگاه يمؤلفه اصال 14شااخص و  80 ييپووه، ناظر بر شاناساا  چينتا  اساتفاده شاد.

  ،ی ساب  رهبر ،ييگرا  جهيمشاارکت، تعهد، نت  ،ياساتولال، فرهن  ساازمان ،یساازگار ،ینوآور  ،يشاامل رفتار ساازمانعراق  

توان نتيجه گرفت مشاروعيت ساازماني از  مي اسات.  يو سااختار ساازمان تينظا  پاداش، رساالت، هو  ،يساازمان تيحما

توانند به ميلي در عراق ميگذارد؛ لذا برنامه ريزان آموزش تکهای متعددی که اين پزوه، شااناسااايي نمود تامير ميمولفه

 نتايج اين پووه، توجه نمايند.
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Abstract 
The primary objective of this study was to identify the indicators and components of organizational 

legitimacy in public universities in Iraq. The research employed a qualitative paradigm based on thematic 

analysis. Participants included academic experts from Iraqi universities, selected through purposive 

sampling. The sample size was determined using the principle of data saturation, meaning that interviews 

continued until no new information emerged from the collected data. Ultimately, 12 university staff 

members were selected as participants and interviewed. The data collection instrument was semi-

structured interviews, which were validated by subject matter experts. To calculate the reliability of the 

interviews, the intra-coding agreement method was employed, yielding a reliability score of 81.2%. 

Thematic analysis was used to analyze the data. The findings of the study led to the identification of 80 

indicators and 14 key components of organizational legitimacy in Iraqi public universities. These 

components include organizational behavior, innovation, adaptability, autonomy, organizational culture, 

participation, commitment, result orientation, leadership style, organizational support, reward system, 

mission, identity, and organizational structure. It can be concluded that organizational legitimacy is 

influenced by multiple components identified in this study; therefore, higher education planners in Iraq may 

find the results of this research beneficial. 
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 مقدمه
و   يرامونيپ   طيسازمان، مح  انيم  دهيچيتعامل پ  رندهيکه دربرگ   ديآيبه شمار م  ت يريدر علو  سازمان و مد  نياد يبن  مياز مفاه  يسازمان  ت ي مشروع

سازمان،    یتنها به مثابه عامل بوانه  ت يچون عراق، مشروع  یادر حال توسعه  یدر کشورها  وهيوبه  ،يآن است. در بستر آموزش عال  نفعانیذ

 ,Steinbachova, 2021; Tang)  شود يم  يها تلودانشگاه  ياجتماع  رش يو پذ  ييکارا  ت،يفيسنج، ک   ی برا  یديکل  يمنزله شاخصبه  کهبل

 درنو، خود    یفايا   یرا بر عهده دارند، برا  ي دان، و توسعه اجتماع  دينببگان، تول  تيترب  تيکه مسئول  ييمثابه نهادهاها، به. دانشگاه(2017

ندان،  يساختار حکمران از سو   ت ي مشروع  ازمندي محور،  مستمر  نهادها  یگسترده و   ,.Deephouse et al)هستند    يتيحاکم  یجامعه و 

2017; Thomas & Lamm, 2012) . 

آن است    یها ت يوجود سازمان و فعال  يستگ يو شا  يدرخصوص درست  يرون يب  طيمح  یادراک مثبت از سو   ی ها به معنا در سازمان  ت ي مشروع

(Bell et al., 2000)قدر  سازمان بر   رشيپذ  يرا نوع  ت يوبر دارد که مشروع   يشناسدر سنت جامعه  شهيمفهو  ر  نيا  ،ی. از منظر نظر

را معادل    ت ي اساس، پارسونز مشروع  ني. بر هم(Gordon, 2009; Wæraas, 2018)  کرديم  يتلو  يفرهنگ   ا هنجارها و انتظار  یمبنا

  ت يفيانطباق خود را در ک  نيا ،ي. در حوزه آموزش عال(Bell et al., 2000)قلمداد نمود  ياجتماع یهابا ارزش  يسازمان یهاانطباق ارزش

 . دهديبازتاو م ياجتماع یازها يبه ن ييو پاسبگو   ان،ي، نحوه تعامل با دانشجو يعلم ديتول ،يخدما  آموزش

 یبردارقابل کنترل و بهره  يمثابه منبعرا به  ت ي که مشروع   ياستراتو  کردي: نبست، رواندييقابل شناسا   ت يدر مطالعا  مشروع  ياصل  کرديرو  دو

 کرد ي. دو ، رو(Higgins & Lo, 2018)دارد    ديتأک   يسازمانبرون  یسازوکارها  قيدر کسب آن از طر  رانيو بر نو، مد  نگرديسازمان م  یبرا

درون نهادها متمرکز است    تيمشروع   شده يدرون  یندهايو بر فرآ  دانديم   يو فرهنگ  ياجتماع  یرا محصول ساختارها  ت ي که مشروع  یهادن

(Steinbachova, 2021; Tang, 2017)يو اجتماع  ياسيس  یهاتن،  یدارا  یدر کشورها  وهيها، به ودانشگاه  ليدر تحل   کرديرو  ني. ا،  

 در درون خود هستند. ت يمشروع دياز بازتول  ريحفظ بوا، ناگز یبرا ييبسترها  نيدر چن يدانشگاه یهادارد؛ چرا که سازمان یاوهيارزش و

  ي عموم  ريو تصو   ياند، که بر کارکرد سازمانبوده  ياسي س  يمباتيو ب  ميجن ، تحر  ميمستو  یامدهايها در معرض پها سالعراق، دانشگاه  در

 ييهاروست؛ چال،مضاعف روبه  ييهابا چال،  يدولت  یهادانشگاه  ت يمشروع  ،يطيشرا  ني. در چن(Greene, 2017)ها امرگذار بوده است  آن 

.  (Wilcox, 2021) گردديجامعه عراق بازم  يو اجتماع  يبلکه به عد  انطباق با انتظارا  فرهنگ يدانشگاه يبه ضعف در حکمران تنها نهکه 

ها در عراق مشهود است و تاکنون  دانشگاه  يسازمان  تيمشروع  نهيدر زم  يو تجرب  ینظر  یموضو ، خلأ  ن يا  ت ي رغم اهمبه  گر،يد   یاز سو 

 نشده است.  نيکشور تدو نيا يدر نظا  آموزش عال ت ي مشروع یهامؤلفه يبررس یبرا يجامع و بوم يمدل

 يسازمان  ت ي و حما  ینوآور  ،یريگ ميدر تصم  ت ي شفاف  ت،يهو   ،يچون فرهن  سازمان  ييهامؤلفه  ت يبر اهم  زين  يالمللنيمطالعا  ب  یهاافتهي

که   دهدي نشان م  (Marschlich & Ingenhoff, 2023)  نگنهوفيو ا  ،ينمونه، مطالعه مارشل  یاند. براکرده  ديتأک  ت يمشروع  ت يدر توو 

 ن، يها دارد. همچنها و سازمانشرکت  ت ي مشروع  ت يدر تثب ينو، مهم ،يالملل نيب یها طيدر مح يو دولت يطيمح گرانيز با با ینهاد یوندهايپ

  تي که استفاده از اصول مسئول  کندي م  دي تأک   (Del-Castillo-Feito & Blanco-González, 2022)و همکاران    تو يف- لو ي کاستپووه، دل 

مد  ياجتماع انسان   ت يريدر  ذ  انسازم   ت ي مشروع  ،يمنابع  نگاه  در  اکنديم  ت يتوو   نفعانیرا  در  همکاران   ني .  و  راهدارپور  پووه،  راستا، 

(Rahdarpoor et al., 2023)  يسازمان  ت يبر مشروع  یمعنادار  ريتأم  ،ي اجتماع  ت يو هم مسئول  يمنابع انسان  ت يرينشان داد که هم مد 
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را با نو،    ت ي بر مشروع  يسازمانو برون  يسازمانارتباطا  درون  ثبت م  ريتأم  زين  (Rahnavard et al., 2023)دارند. رهنورد و همکاران  

 اند.کرده دييتا  ياجتماع ت ي مسئول يانجيم

 Alisoltani et)و همکاران  يسلطاني. به گفته عل شوديشناخته م ت ياز ارکان مشروع يکيعنوان به  زين يسازمان ت يها، هو مؤلفه  نيکنار ا در

al., 2021)ت ي. لذا، حفظ و توو نجامديب   ت يبه تزلزل مشروع  توانديکارکنان شود، م  ت ي هو   فيکه موجب تضع  يدر صورت  ي، ادغا  سازمان  

 ازمنديو ن  ايپو   ینديفرآ  ت،ي توجه داشت که مشروع  ديبا  نياست. همچن  تيشرط لاز  مشروع  ،يدر بستر دانشگاه  وهيوبه  ،يمانساز  ت يهو 

نمادها، باورها  (Dadeh Beigi, 2019)   يگيبمستمر است. دده  ديبازتول بازتول  يتيريمد  یو رفتارها  يسازمان  یبر نو،    ت ي مشروع  ديدر 

 دارد.  ديتأک  يسازمان

سازمان در ارتباط است. پووه،   یو مبا  ساختار  يشغل  ت يکارکنان، تعهد، رضا  یوربهره  رينظ  یعملکرد  یامدهايبا پ   نيهمچن  ت ي مشروع

  تيمشروع  یبه ارتوا  توانديمنسجم، م  یگذاراست يدر بستر س  ينشان داد که توسعه منابع انسان  (Husain et al., 2025)و همکاران    نيحس

 ميارتباط مستو  ، يمنيو ا  يبر محور سلامت شغل  يدر مدل  زين  (Hameed et al., 2024)و همکاران    ديمنجر شود. حم  یورآن بهره  يو در پ

انسان  یوربهره تأک   يمشرو  و معتبر سازمان  یبا ساختارها  يمنابع   ,.Ahmad et al)احمد و همکاران    نياند. همچنقرار داده  ديرا مورد 

  يعامل مهم  ،يمنابع انسان  یهااست يس  تيکه شناخت کارکنان از مشروع   دنديرس   جهينت  نيبه ا  ، یوردر بهره  زشينو، انگ  ليبا تحل  (2024

 است.  یعملکرد فرد ،يدر افزا

آن به کارکنان و جلب    ميو تفه  یسازمستلز  شفاف  يسازمان  یراهبردها  ت ياذعان داشت که موفو  توانيمبتلف، م   ی کردهايرو  ليتحل  در

اعضا و  اني م يارزش ييو همسو  ت يريمثبت از مد يذهن ريتصو  یر يگ در گرو شکل يسازمان ت يتحوق مشروع ،يمشارکت آنان است. به عبارت

 باشديدوچندان م  تياهم  ی است، دارا  ينببگان علم  ت ي ها که محل فعالدر دانشگاه  وه يطور و به  ،يذهن  ريتصو   ن ي. ات اهداف کلان سازمان اس 

جامع    يشد، ضرور  انجا  پووهش  انيتوجه به آنچه ب  با  منجر به فاصله گرفتن کارکنان از اهداف کلان نهاد شود.  تواندي و عد  تحوق آن م

کاملاً قابل    ز ين  یبلکه از منظر کاربرد  یتنها از منظر نظرعراق، نه  يدولت  یها در دانشگاه  ت ي مشروع  یهاها و مؤلفهشاخص  ق يدق  يي شناسا  یبرا

که مطالعه حاضر درصدد پر کردن آن است.    کرده  جاديا  يتوجهقابل  يپووهش  یعراق، خلأ  يآموزش عال  ی برا  يدفا  است. فودان مدل بوم

رو  نيا با  بهره  يفيک   کرديپووه،  تحل  یريگو  پ  لياز  در  شاخص  قي دق  ييشناسا  يمضمون،  و  م  ييهاابعاد  که  طراح  توانندياست   يدر 

 کنند. فايا ،نو يو خارج يداخل  نفعانیجلب اعتماد ذ  ت يو در نها  ،يو پووهش يکارکرد آموزش یارتوا ،يدانشگاه یهااست يس

 شناسیروش 
  یهادهيو جامع پد  قياست که به دنبال درک عم  یکرديروتحليل مضمون است. روش کيفي،    -مبنای رويکردی اين پووه، پارادايم کيفي

  خبرگانشامل  مشارکت کنندگان در پووه،  است.    يفيو توص  يغن  یهاداده  ليو تحل  یآورجمع  قياز طر  يو روانشناخت  يفرهنگ  ،ياجتماع

عراقدانشگاه دانشگاهمي  های  کارکنان  واحدها  یهاباشد.  به  معمولاً  هر    شونديم  ميتوس  يمبتلف  یعراق  مسئول  فيوظا   يکه    ی هات ي و 

 ،يو منابع انسان  ت يريتوسعه مد  ،يپووهش  ،يآموزش  ،يفرهنگ  ،يمال  یادار  ی هاشامل بب،  يواحدها به طور کل  نيبر عهده دارند. ا  يمشبص

  ن يبد  د،يگرد  نييپووه، به صور  هدفمند انجا  شد. تعداد نمونه با استفاده از اصل اشبا  تع  نيدر ا  یري گ نمونه  هستند.  يبانيپشت-یو ادار

کارکنان  نفر از    12تعداد    ت،يشده اضافه نشود. در نها  یآورجمع  یهابه داده  یديکه اطلاعا  جد  افت يادامه    يها تا زمانمعنا که مصاحبه
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موضو  انجا  شده و هدف    ت يها بر اساس هدف پووه، و ماهبه عنوان نمونه انتباو و مورد مصاحبه قرار گرفتند. انتباو نمونه  دانشگاه

های نيمه ساختاريافته بود که مورد تاييد خبرگان موضو   ها مصاحبهآوری دادهابزار جمع  بوده است.  قيو دق  يغن  یهابه داده  يابياز آن، دست

پووه،، با استفاده   ن يا  دردو کدگذار به کار گرفته شدند.    ،يموضوع  مصاحبه با استفاده از روش توافق درون  ييايمحاسبه پا  یبراقرار گرفت.  

  يي ايمحاسبه شد. پس از انجا  محاسبا  لاز ، درصد پا  قي طور دقانجا  شده توسط دو کدگذار به  یهاليحاصل از تحل  يياي روش، پا  نياز ا

همکار است.    ارمحوق و کدگذ  یهایکدگذار  نيب  ييراستاتوافق و هم  یدهنده سطح بالانشان   جهينت  نيدست آمد. ادرصد به   81.2  زانيبه م

کم    قيتحو  جياعتماد نتا  ت ي اعتبار و قابل  ،يها است و به افزاداده  ليو تحل  ی کدگذار  نديدقت و مبا  در فرآ  دکنندهييبالا، تأ  ييايدرصد پا

 .کنديم

درصد توافق  دروني =
2(69)

170 
× 100 = 81.2 

 در نهايت برای تجزيه و تحليل داده از روش تحليل مضمون استفاده شد.

 هایافته
 ( ارائه شده است.  1مشارکت کنندگان در پووه، در جدول)شناختي متغيرهای جمعيت  برخي ازاطلاعا  مربوط به 

 مشارکت کنندگان  ی شناختت یجمع . اطلاعات 1 جدول

 فراوانی  طبقه متغیر

 2 سال 40تر از پایین سن 

45-40 4 

50-45 4 

 2 50بالای 

 6 سال   15تا  10 سابقه کار 

 3 سال  20تا  16

 3 سال  20بالای 

 

سال بيشترين شرکت کننده در پووه، بودند. همچنين به لحاظ سابوه    50تا    40دهد که از نظر سن، گروه سني  ( نشان مي1)  نتايج جدول

 سال بيشترين فراواني داشتند.   15تا  10خدمت افراد گروه 

شود: کدگذاری باز )که در آن محوق مفاهيم ها، کدگذاری معمولاً در سه سطح انجا  مي ويوه در مصاحبههای کيفي بهدر تحليل و کاوش داده

شوند( و کدگذاری انتبابي )که در آن بندی ميکند(، کدگذاری محوری )که در آن کدهای مرتبط با هم گروهها استبراج مياوليه را از داده

های عميق و معناداری از کند که بين،پردازد(. تحليل محتوای کيفي اين امکان را فراهم ميای ميمحوق به انتباو مضامين اصلي و هسته

ها کشف شوند. اين فرآيند نيازمند دقت و مهار   شوندگان به دست آيد و ارتباطا  و الگوهای پنهان در دادههای مصاحبهتجربيا  و ديدگاه

 ی،ديکل   ی هاافته(، ي2. در جدول)درستي تفسير شوند و منجر به نتايج قابل اتکا و معتبر در پووه، شوندها بهلي است تا يافتهبالای تحلي

 نشان داده شده است.   هامصاحبه  یمحتوا لي تحل ست يلچ 
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 هامصاحبه   یمحتوا لیتحل ستیل: چک یدیکل یهاافته . ی2 جدول

 شونده کد مصاحبه شده مفاهیم استخراج سؤال مصاحبه  دسته اصلی 

مشروعیت   ماهیت  و  تعریف 

 سازمانی 

در 1.   سازمانی  مشروعیت  از  شما  تعریف 

 های عراق چیست؟ دانشگاه

انداز پایدار، هماهنگی  ارتقاء هویت سازمانی، تدوین چشم

 اهداف 

1, 5, 9 

دانشتخصص و  ارزشگرایی  به  پایبندی  های  محوری، 

 بنیادین 

3, 7, 8, 10 

سازوکارهای   و  راهبردها 

 مشروعیت

در 2.   سازمانی  مشروعیت  مدل  راهبردهای 

 های عراق از دیدگاه شما چیست؟دانشگاه

برنامهبهره اطلاعات،  فناوری  از  استراتژیک،  گیری  ریزی 

 های خلاقانه حمایت از ایده

3, 7, 9, 10 

در  پاداش شفافیت  عملکرد،  بر  مبتنی  دهی 

 ها گیریتصمیم 

7, 1, 12 

پیامدهای  چالش و  ها 

 مشروعیت

در  3.   سازمانی  مشروعیت  مدل  پیامدهای 

 های عراق چگونه است؟ دانشگاه

تقویت تعاملات مثبت سازمانی، کاهش تعارضات، بهبود  

 عملکرد کلی 

2, 3, 7 

بینی نسبت به آینده  ایجاد پیوند عاطفی با سازمان، خوش

 سازمان 

5, 9, 12 

خصوص  4.   استقلال و هویت سازمانی  در  شما  پیشنهادی  راهکارهای 

دانشگاه سازمانی  مشروعیت  عراق  ارتقای  های 

 چیست؟ 

پاداش بین  سیستم  باز  ارتباطات  توسعه  منصفانه،  دهی 

 کارکنان و مدیران 

1, 5, 7, 8 

آموزهتصمیم  از  استفاده  غیرمتمرکز،  های اسلامی  گیری 

 در مدیریت 

3, 7, 9 

 

اند. هر دسته يکي از محورهای اساسي  دهي شدههای پووه،، سازمانچهار دسته اصلي، متناسب با پرس،دهد که  ( نشان مي2) جدولنتايج  

ارائه شدهشده بهدهد و مفاهيم استبراجسوالا  را پوش، مي با هر سوال  مرتبط  از های مصاحبهاند. پاسخطور دقيق و  نيز پس  شوندگان 

صور  هدفمند و غيرتصادفي ها بهکدگذاری داده  .اندکدگذاری باز و تحليل توسط پووهشگر و دو متبصص، در اين جدول نماي، داده شده

به است،  گرفته  ميطوریانجا   نشان  مصاحبهکه  پاسخدهد  نکردهشوندگان  ارائه  يکنواختي  پاسخهای  در  تنو   اين  دادهاند.  اعتبار  های  ها، 

ها منجر به تری از موضو  دست يابد. در نتيجه، تحليل مصاحبهدهد تا به ابعاد پنهانپووهشگر امکان ميشده را افزاي، داده و به  گردآوری

ها نه های دولتي عراق اشاره دارند. اين يافتههای مبتلف مشروعيت سازماني در دانشگاهشاخص کليدی شد که هر ي  به جنبه  80استبراج  

توانند در بهبود و ارتواء گذاران و مديران آموزشي نيز ارزشمند هستند و مي کنند، بلکه برای سياست تنها به غنای ادبيا  پووه، کم  مي

 .مشروعيت سازماني و ارائه راهکارهای عملي جهت بهبود فرآيندهای سازماني مؤمر واقع شوند

  اند شونده مشبص گرديدهشوندگان، مفاهيم استبراجي اوليه، و کدهای مرتبط با هر مصاحبهشده توسط مصاحبههای ارائهپاسخدر ادامه تحليل،  

 . (۳ )جدول

 ات یادب لیتحل قی: از طر شدهیی ابعاد شناسا. 3 جدول

 تعداد گویه  مؤلفه  شماره  

 7 رفتار سازمانی  1

 6 نوآوری 2

 6 سازگاری  3

 6 استقلال  4

 6 فرهنگ سازمانی  5

 6 مشارکت  6
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 6 تعهد  7

 6 نتیجه گرایی 8

 6 سبک رهبری  9

 6 حمایت سازمانی  10

 6 نظام پاداش  11

 5 رسالت  12

 4 هویت  13

 4 ساختار سازمانی  14

 

توانند ها مياين مؤلفه  های دولتي عراق قابل شناسايي است.به عنوان عناصر اصلي مشروعيت سازماني در دانشگاهمؤلفه    14دهد که  نشان مي

هايي مانند استولال دانشگاه، فرهن  سازماني، هويت، تعهد و سب  رهبری باشند که هر ي  به نوبه خود بر توويت مشروعيت  شامل شاخص

 .های دولتي عراق تأميرگذارندسازماني در دانشگاه

 

 
 های مشروعیت سازمانی . شناسایی مؤلفه 1 شکل

 

 گیرینتیجه بحث و 
اند  عراق منجر شد که عبار   يدولت  یهادر دانشگاه  ي سازمان  ت يمشروع  يمؤلفه اصل  14و    یديشاخص کل  80  يي پووه، به شناسا  نيا  ی هاافتهي

نظا  پاداش،   ،يسازمان  ت يحما  ،یسب  رهبر  ،ييگراجهيمشارکت، تعهد، نت  ،ياستولال، فرهن  سازمان  ،یسازگار  ،ینوآور  ،ياز: رفتار سازمان

است که تحت   یچندبعد  يمفهوم  يدر بستر آموزش عال  يسازمان  ت يکه مشروع  دهدينشان م  جينتا  ني. ايو ساختار سازمان   ت يهو رسالت،  

 یهادر دانشگاه  ت يمشروع   ت يتوو   یکه برا  کننديم  ديتأک   هاافتهي  نيا  ،يطور کلقرار دارد. به  یو راهبرد  یرفتار  ،يفرهنگ  ،یعوامل ساختار  ريتأم

مشروعیت 
سازمانی 
مطلوب

ساختار 
سازمانی

هویت

رسالت

نظام 
پاداش

حمایت 
سازمانی

سبک 
رهبری

نتیجه 
گرایی

تعهد
مشارکت

فرهنگ 
سازمانی

استقلال

سازگاری

نوآوری

رفتار 
سازمانی
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سب     ت،ي سازمان همچون فرهن ، هو   تريبه ابعاد درون  ديبلکه با  ست،ي ن  يکاف  يپووهش  اي  يصرف بر عملکرد آموزش  رکزعراق، تم  يدولت

 و ساختار توجه شود.  یرهبر

ها نسبت به ارزش  نفعانیذ  ري و سا  انيکارکنان، دانشجو   انيادراکا  مثبت در م  یريگ گفت که شکل  توانيم  «يمؤلفه »فرهن  سازمان  نييتب  در

همسو است   نيش يبا مطالعا  پ افته ي نياست. ا  ينهاد دانشگاه ت ي مشروع  ت ي اعتماد و در نها ،يافزا سازنهي حاکم در دانشگاه، زم یو رفتارها 

 ن ي. بر هم(Bell et al., 2000; Deephouse et al., 2017)اند  کرده  يمعرف  ت يدر تداو  مشروع  یرا عامل مؤمر   يسازمان  فرهن که  

در ارتواء   يو ارتباطا  داخل  ياجتماع  تي با مسئول  ونديدر پ  ينو، فرهن  سازمان  زين  (Rahnavard et al., 2023)اساس، در پووه،  

 قرار گرفته است.  دييمورد تأ يسازمان ت ي مشروع

  تي نو، حما  یهایآمده نشان داد که استفاده از فناوردست به  یهاپووه، بود. داده  نيدر ا   شدهييشناسا  یدياز ابعاد کل  يکي  زين  «ی»نوآور  مؤلفه

 ی هاافتهينکته با    نيمثبت از دانشگاه مؤمر باشد. ا  يذهن  ريدر ارتواء تصو   توانديم  يآموزش  نينو   یهاوهيش  یريکارگ خلاقانه و به  یهادهياز ا

ب   يهمبوان  (Del-Castillo-Feito & Blanco-González, 2022)پووه،   که  س   کنديم  انيدارد  و    ريپذت يمسئول  ی هااست ياتباذ 

 . شوديسازمان م ت يو مشروع  نفعانیاعتماد ذ ،يموجب افزا ، يمنابع انسان ت يرينوآورانه در مد

د  زين  «يسازمان  »استولال زم  ي مهم  یهامؤلفه  گرياز  در  که  عال  نهياست  کشورها  يآموزش  اهم   رينظ  ييدر  نتا  ت يعراق  دارد.    ج ي دوچندان 

 نيبرخوردارند. در ا  یشتريب  ت ي اند، از مشروعدر امان   يو بوروکرات  ياسيس  یها که از دخالت   ييهااز آن بود که دانشگاه  يها حاک مصاحبه

شفاف از شروط   ینهاد یوندهايو پ ياستولال سازمان ،يالمللنيکه در روابط ب  کندي م ديتأک  (Marschlich & Ingenhoff, 2023)راستا، 

 . رونديشمار مها بهسازمان ت يفعال يکسب مجوز اجتماع   یبرا یديکل

ها نشان مصاحبه ليپووه، بودند. تحل ج يبرجسته در نتا یهااز مؤلفه  زين ان يو دانشجو  رانيکارکنان، مد نيو نحوه تعاملا  ب «يسازمان »رفتار

  انيدانشگاه توسط کارکنان و دانشجو   رشياحساس تعلق و پذ  ت يدر توو   يو شفاف، نو، مهم  يمحور، تعاملمشارکت   يطيمح  جاديداد که ا

تعاملا  سازنده و    ، یادر گرو رفتار حرفه  ت ي شده است که مشروع  دييتأ  زين  (Higgins & Lo, 2018)در پووه،    افته ي   ني. اکنديم  فايا

 است.  يشغل یهاتعهد به ارزش

 ی ها دارادانشگاه  کهي دارند. درصورت  یدي نو، کل  ت ي مشروع  زانيو »رسالت دانشگاه« در م  «يسازمان  ت يآن بود که »هو   انگريب هاافتهي  نيهمچن

  ي ها در نگاه عمومآن  ت يقابل درک باشد، مشروع   نفعانیکارکنان و ذ  یبرا   ت ي مأمور  نيباشند، و ا   شدهفيتعر  ت ي انداز روشن و مأمورچشم

  تيکه بدون حفظ هو   يدر صورت  یساختار  را ييکه ادغا  و تغ  دهدينشان م  زين  (Alisoltani et al., 2021). پووه،  ابديي، ميافزا

 . نجامنديب  ت يمشروع فيبه تضع  تواننديم رند،يصور  گ  يسازمان

عادلانه و شفاف   یداشتند که سب  رهبر  ديشوندگان تأک بود. مصاحبه  «یو »سب  رهبر   «يده»نظا  پاداش  تياهم  ها،افتهيتوجه در  قابل  نکته

 ,.Ahmad et al)مؤمر واقع شود. پووه،    ی سازت ياعتماد کارکنان را جلب کرده و در مشروع  توانديمتناسب، م   ي زشيهمراه با نظا  انگ

 سالارانهستهيشا  یکردهايو رو  يمنابع انسان  ستميس  ت ي در گرو مشروع  يسازمان درون  زشيدارد که وجود انگ  دينکته تأک   نيبر ا  زين  (2024

 يسازمان  یهابا ارزش  ييو همسو   يکارکنان را در بستر توسعه انسان  یوربهره  ،يافزا  ( Husain et al., 2025)است که    يدر حال  نياست. ا

 .دانديم
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 ,Del-Castillo-Feito & Blanco-González, 2022; Greene)راستا با مطالعا  پووه، هم  نيا  ج يگفت، نتا توانيم  ی بندجمع  در

2017; Marschlich & Ingenhoff, 2023; Rahdarpoor et al., 2023; Rahnavard et al., 2023)  و   یبر نو، چندبعد

  یو از سو   یساختار  یهابا چال،  سو  ي ها از  مانند عراق که دانشگاه  يطيدارد. در مح  ديأک ت  يسازمان  ت يعوامل مؤمر بر مشروع  یارشتهانيم

است.    يو سازمان  يفرهنگ  ،یانهيزم  ليبر تحل  يجامع مبتن  يطراح  ازمندين  تيمواجه هستند، تحوق مشروع  يو اجتماع   ياسي س  یبا فشارها  گريد

دارند   ي علم  گاهيجا  زين  ت ي مشروع  ینظر  ا ي دارند، بلکه در ادب  يعراق همبوان  يبوم  نهيتنها با زمپووه،، نه  نيدر ا  شده ييشناسا  یهامؤلفه

(Tang, 2017; Thomas & Lamm, 2012). 

 م يپووه،، تعم  يفيک   ت يماه  ليها توجه شود. نبست آنکه به دلبه آن   دي با  جينتا  ريمواجه بود که در تفس  يي ها ت يحاضر با محدود  پووه،

به   رانيو مد  دياسات  يمحدود به برخ  يدسترس   ني. همچنست ين  ريپذامکان  ،يردولتيغ   یهادانشگاه  وهيوعراق، به  یهادانشگاه  يبه تمام  جينتا

شوندگان در مصاحبه  يبرخ  اطياحت   ها،ت يمحدود  گريها را دشوار ساخت. از دداده  یگردآور  نديفرآ  ،ياسي و ملاحظا  س  یکار  لهمشغ  ليدل

 باشد.  رگذاريتأم يينها  ليبر تحل جهيها و در نتبر عمق پاسخ توانست يبود که م يدهپاسخ

در    يسازمان   ت يسنج، مشروع  نهيدر زم  زين  يبيو ترک   يکمّ  يمطالعات  ندهيدر آ  شوديم  شنهاديبودن موضو ، پ  یو چندبعد  ت يتوجه به اهم  با

به   توانديم  يو خصوص  يدولت  یهادانشگاه  نيب  سهيموا  ني. همچنابدي  ،ي افزا  هاافتهي  یريپذميتا اعتبار و تعم  رديعراق انجا  گ   یهادانشگاه

منطوه و عراق   یکشورها  نيب  یاسهيموا  ياب يارز  یهاکم  کند. استفاده از مدل  ت يمشروع   نهيدر زم  یساختار  یهاها و شباهت تفاو   ييساشنا

 کلان فراهم سازد.   یهااست يس يدر طراح یترعيوس  دگاهيد توانديم زين

اجرا  یراهبرد  يچارچوب  شوديم  شنهاديپ دانشگاه  ت يتوو   یبرا  ييو  تدواستولال  غ  نيها  مداخلا   از  تا  تصم  يرعلميشود    هایريگ ميدر 

  ی ريکارگ روشن، به  ت يمأمور  فيتعر  ،يو افو  یساختارها، بهبود ارتباطا  عمود  یسازشفاف  ،يفرهن  سازمان  ت يتوو   نيگردد. همچن  یريجلوگ 

  تي مشروع  یبه ارتوا  توانديم   هایريگ ميدر تصم  نفعانیمشارکت ذ  ،يو پاداش عادلانه و افزا  يابياستورار نظا  ارز  ،يشارکت م  یرهبر  ی هاسب 

  تيکشور و با جلب حما ياسيو س ياجتماع ،يفرهنگ یهانهيبا توجه به زم ديراهکارها با نيا یعراق منجر شود. اجرا يدولت یهادر دانشگاه

 همراه باشد.  يعلم هو جامع یدولت مرکز

 تشکر و قدردانی 

 آيد.از تمامي کساني که در انجا  اين پووه، ما را همراهي کردند تشکر و قدرداني به عمل مي

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش اين مواله تمامي نويسندگان نو، يکساني ايفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد يتضاد منافع  گونهچيانجا  مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامي مراحل پووه، حاضر اصول اخلاقي مرتبط با نشر و انجا  پووه، رعايت گرديده است. 

Extended Abstract 

Introduction 
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Organizational legitimacy stands as a foundational construct in organizational theory, particularly in 

contexts characterized by institutional volatility and socio-political transition. In the realm of higher 

education, especially within developing nations such as Iraq, legitimacy is not merely a reflection of 

regulatory compliance or reputation—it is a determinant of institutional survival, trust-building, and 

stakeholder engagement (Deephouse et al., 2017; Thomas & Lamm, 2012). As institutions responsible 

for knowledge dissemination and intellectual development, public universities in Iraq operate in a 

post-conflict environment where legitimacy has been deeply challenged by historical instability, 

political intrusion, and social fragmentation (Greene, 2017; Wilcox, 2021). 

Legitimacy, as a social judgment, is rooted in cultural alignment, stakeholder perception, and 

conformity to institutional norms (Bell et al., 2000; Wæraas, 2018). The theoretical foundation of 

legitimacy, as introduced by Max Weber and later expanded by Parsons, situates organizational 

legitimacy as a reflection of value congruence between the organization and the society in which it 

is embedded (Gordon, 2009). This is particularly relevant in academic environments where the 

expectations of various stakeholders—students, faculty, government, and society—demand not only 

educational performance but also ethical governance, cultural sensitivity, and strategic 

responsiveness (Steinbachova, 2021; Tang, 2017). 

Recent studies have explored the nexus between human resource management (HRM), corporate 

social responsibility (CSR), and organizational legitimacy, suggesting that socially responsible and 

strategically communicative HR practices contribute significantly to legitimacy gains (Del-Castillo-

Feito & Blanco-González, 2022; Higgins & Lo, 2018). Moreover, legitimacy is increasingly 

conceptualized through two dominant lenses: the strategic approach, which regards legitimacy as a 

controllable resource leveraged by management, and the institutional approach, which views 

legitimacy as a culturally embedded perception shaped by societal norms and stakeholder 

expectations (Steinbachova, 2021; Tang, 2017). In the context of Iraqi public universities, where both 

internal administrative challenges and external socio-political pressures coexist, legitimacy is subject 

to hybrid influences from both approaches. 

However, a significant gap exists in the empirical exploration of legitimacy in higher education 

institutions in Iraq. While existing literature provides insights into legitimacy in business and public 

sector organizations (Ahmad et al., 2024; Rahdarpoor et al., 2023), there remains a theoretical and 

practical void concerning how legitimacy is conceptualized, operationalized, and sustained in Iraqi 

universities. This study seeks to address this gap by identifying the key indicators and components 

of organizational legitimacy in public universities in Iraq, using a qualitative paradigm aligned with 

thematic analysis. In doing so, it aims to provide an evidence-based framework that can guide policy 

reforms, strategic planning, and organizational transformation in Iraq’s higher education system. 

Methods and Materials 

This research employed a qualitative methodology using thematic analysis as its central analytical 

framework. The target population consisted of academic and administrative experts from various 

public universities in Iraq. Participants were selected through purposive sampling to ensure depth 

and relevance of data, and interviews continued until data saturation was reached. In total, 12 

university personnel participated in semi-structured interviews. The interviews were validated by field 

experts, and inter-coder reliability was established at 81.2%, ensuring credibility and consistency in 

the analytical process. Thematic analysis was carried out in three coding stages: open coding, axial 
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coding, and selective coding. The data were analyzed to extract dominant themes, categories, and 

indicators that reflect organizational legitimacy within the context of Iraqi higher education. 

Findings 

The analysis resulted in the identification of 80 specific indicators and 14 overarching components 

of organizational legitimacy in public Iraqi universities. These components include: organizational 

behavior, innovation, adaptability, autonomy, organizational culture, participation, commitment, 

result orientation, leadership style, organizational support, reward system, mission, identity, and 

organizational structure. 

Organizational behavior was seen as foundational, encompassing ethical conduct, transparency, 

and professional interactions among faculty, students, and administrators. Innovation was linked to 

technological adaptation and fostering creative academic environments. Adaptability reflected the 

institution’s flexibility in responding to policy changes and social demands. Autonomy was 

emphasized in terms of institutional independence from political influence. 

Organizational culture emerged as a critical construct, highlighting shared values, norms, and 

academic ethos. Participation underscored the involvement of faculty and students in governance 

processes. Commitment indicated staff dedication to the university’s mission and goals. Result 

orientation reflected a performance-driven culture prioritizing outcomes and impact. 

Leadership style was associated with participatory, transformational, and strategic management 

practices. Organizational support referred to infrastructure, resources, and welfare programs that 

enable staff productivity. Reward systems included fair promotion, recognition, and compensation 

mechanisms. The institutional mission was characterized by clarity of purpose and societal 

alignment. Identity related to institutional branding, history, and community reputation. Lastly, 

organizational structure included governance mechanisms, hierarchies, and decision-making 

pathways. 

These themes were consistently reinforced through interview excerpts and triangulated across 

participants, offering a comprehensive framework for understanding legitimacy in the Iraqi higher 

education context. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the complex and multidimensional nature of organizational legitimacy in 

Iraqi public universities. Contrary to a narrow focus on performance metrics or administrative 

efficiency, legitimacy in this context is deeply embedded in cultural, structural, and ethical 

dimensions of organizational life. The inclusion of elements such as identity, participation, and 

organizational culture reflects the institutional embeddedness of universities within their socio-

political environment. 

The prominence of innovation and adaptability reveals the growing expectation for universities to 

modernize, digitize, and align with global academic trends while maintaining local relevance. 

Similarly, the emphasis on autonomy suggests a widespread recognition of the risks associated with 

political interference and centralization—issues historically prevalent in Iraqi governance. The 

identification of reward systems and leadership style further affirms that legitimacy is nurtured 

through internal fairness, transparent governance, and empowering leadership. 

This study contributes to legitimacy theory by integrating strategic and institutional perspectives. It 

validates the strategic approach through elements like leadership, result orientation, and 

organizational support, which can be influenced by managerial decisions. Simultaneously, it affirms 
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the institutional approach by highlighting elements such as culture, identity, and autonomy, which 

are shaped by societal expectations and normative frameworks. 

The Iraqi case offers an illustrative example of how legitimacy is not static but rather negotiated, 

constructed, and continuously shaped by internal reforms and external pressures. Given the 

country’s turbulent history and fragile democratic structures, public universities serve as a microcosm 

of the broader struggle for institutional trust, national development, and social cohesion. 

In conclusion, this study fills a significant empirical gap by offering a localized and comprehensive 

model of organizational legitimacy in Iraqi higher education. It provides actionable insights for 

policymakers, university administrators, and stakeholders seeking to reform and strengthen public 

universities. By foregrounding the voices of institutional insiders, the research offers a bottom-up 

perspective that is both contextually grounded and theoretically robust. The framework developed 

herein has the potential to guide future assessments of legitimacy in similar post-conflict or 

transitional educational systems and lays the groundwork for further cross-national comparative 

studies. 
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