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Abstract 

The gap between the academic atmosphere of universities and the requirements 

of the related organizations has always made important challenges for 

organizational universities. Moreover, faculty members, as the heart of the 

universities and the main factor of achieving organization goals, have always been 

considered as the main concentration of higher education administrators. The main 

problem and challenge of this study is the mismatch between the abilities, activities 

and outputs of the faculty members with the requirements of the reference 

organizations. As the evidences confirmed the presence of complicated problems, 

the researchers decided to select problem-oriented narrative method to understand 

the status quo of the organization being studied and suggest solutions to improve the 

situation. Hence, the internal understanding of the main actors is carried out through 

a phenomenological approach, and the behaviors, structures and ideas of each of 

them are extracted, and the common world among them is identified. In the next 

step, the researchers propose the narrative presentation of the problem through a 

critical perspective by the collected data. In the first phase, three main actors 

(faculty members, university administrators, and deputies and managers of the 

reference organization) were identified. In the second step, 25 people who were 

involved in the problem were identified and in-depth interviews were done with 

them resulting in the identification of the common world among the main actors 

being presented in the form of a three-layered model. Having fulfilled the external 

understanding and having discovered the blind spots, the researchers narrated the 

problems in the last phase. Finally, suggestions were presented for improving the 

situation. 
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 چکیده
های سازمانی، شکاف بین فضای آکادمیک دانشگاهی و نیازهای  های مهم دانشگاههمواره یکی از چالش

دانشگاه و عامل اصلی تحقق اهداف آن، دهنده  عنوان قلب حیات علمی نیز به سازمان مرجع بوده است. اعضای هیئت
تطابق میان  اند. مسئله و چالش پژوهش حاضر عدم های اصلی توجه مدیران آموزش عالی بوده همواره یکی از کانون

به اینکه علائم و  باشد.باتوجه علمی با نیازهای سازمان مرجع می های اعضای هیئت ها و خروجیها، فعالیتتوانمندی
پژوهیِ  روایت»دهد، این پژوهش روش  خیز و پیچیدگی در دانشگاه موردمطالعه نشان میعیت مسئلهشواهد، وجود وض

کار بسته است. مطابق با این روش ابتدا  به بهبود آن برای اندیشیو چاره مسئله وضعیت را درراستای فهم« محور مسئله
های هریک استخراج و رفتارها، ساختارها و انگارهگران اصلی با رویکرد پدیدارشناسانه انجام و  فهمی کنشدرون

شود. در گام بعدی محقق با نگاهی انتقادی و با استفاده از اطلاعات دنیای مشترک هریک از آنها معلوم می
گر اصلی )اعضای  راستا در  در گام اول سه کنش نماید. دراین آمده، روایت خود از مسئله را بیان می دست به

نفر از افراد درگیر در  55ران دانشگاه و معاونان و مدیران سازمان مرجع( شناسایی شدند. در گام دوم، علمی، مدی هیئت
ای لایهگران اصلی مسئله درقالب الگوی سه عمیق قرار گرفته و دنیای مشترک کنش مسئله، شناسایی و مورد مصاحبه
روایتگری شده و درپایان نیز پیشنهادهایی  ط پژوهشگرتوس نقاط کور و « فهمیبرون»ارائه شد. در گام سوم یا مرحله 

 برای بهبود وضعیت ارائه شده است.
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 مقدمه
گران علم  شود که کنشعنوان بستر تولید علم، یک نظام اجتماعی محسوب می دانشگاه به

آیند و با مراودات علمی در یک فرهنگ دانشگاهی علمی گرد هم می خصوص اعضای هیئتبه

بخشد. بحث از دانشگاه،  شوند؛  فرهنگی که عرصه علم را جهت داده و به آن ارتقا میسهیم می

های اجتماعی، یک نوع سبک زندگی، ها و یک سلسله ارزشبحث پیرامون نوع خاصی از نگرش

ردن، تعامل با دیگران، اداره زندگی و کالگوهای خاصی از حل مسئله، نوع متفاوتی از قضاوت

 (. 6315راد و همکاران،  شیوه مدیریت است )قانعی

شوند و نقش پیشگام  ترین منبع دانشگاهی محسوب می علمی، مهم بین، اعضای هیئت دراین

کارگیری  (. آنها که وظیفه اصلی تولید، به6313طلب و همکاران،  در توسعه و تغییر دارند )سعادت

ترین و نزدیکترین الگو، عنوان دردسترس (، به6381 پورکریمی،)ر دانش را برعهده دارند و انتشا

نقش اساسی در تربیت دانشجویان ایفا کرده و محور مرجعیت بنیادی یک دانشگاه محسوب 

(. به عقیده برخی از 6316یابد )مریدیان، واسطه آنهاست که دانشگاه شهرت می شوند و به می

علمی، قلب هر  تئدرواقع هی علمی و هیئت خلاصه شده در عالی یت آموزشماه نظران صاحب

علمی آن است  تئیک دانشگاه در گرو اعضای هیو اثربخشی و کیفیّت  بودهدانشگاه 

 .(6315 همکاران، و زادگان محب)

از سویی، شواهد و مطالعات حاکی از آن است که کیفیت علم، دانشگاه و آموزش عالی در 

( و گویای رواج نوعی 6385خواه،  آمیز پیدا کرده )فراستشدت مسئله ی بهایران وضعیت

راد و  علمی است )قانعی هنجاری در فرهنگ تولید و انتشار دانش در نسل جدید اعضای هیئت بی

سازمانی موردمطالعه که  ها و ازجمله دانشگاه جهت مسئولین دانشگاه همین (. به6315همکاران، 

کردن شکاف بین خود و نیازهای جامعه و سازمان متبوع را ین نیازها و کمتأم  همواره دغدغه

شدن  های دانشگاه و کمخاطر تأثیرگذاری زیاد آنها بر خروجی علمی به اند، به اعضای هیئتداشته

اساس چالش مدنظر در مقاله حاضر ضعف  نمایند. براینای را میشکاف مذکور، توجه ویژه

علمی دانشگاهِ موردمطالعه، برای ایفای درست  اعضای هیئت انگیزهآمادگی، توانمندی و 
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طورکلی حل مسائل جامعه و سازمان مرجع  های محوله مثل تربیت دانشجو، تولید علم و به نقش

تر با مسائل تر )و متناسبهای بیشتر و باکیفیتحاضر، سازمان مرجع انتظار خروجی بود. درحال

 علمی دارد.  سطح علمی بالاتری از دانشگاه و هیئتسازمان( و پویایی، نشاط و 

ازسویی، علائم مسئله حاکی از پیچیدگی آن بود. شاهد بر این مدعا اینکه بعضاً از اساتید 

های نماید. سیاستها استفاده کرده و مراکز تحقیقاتیِ موازی با دانشگاه را تأسیس میسایر دانشگاه

ها و امثالهم نیز نتوانسته نامه رل و ایجاد ساختارها، آییندانشگاه مثل افزایش شدت نظارت وکنت

درمورد « پشتاستعاره لاک»ها، است، تأثیر زیادی بر بهبود مسئله داشته باشد. در یکی از مصاحبه

 کند: علمی به این واقعیت اشاره می اعضای هیئت

ه این معناست پشت است بعلمی مثل لاک گفت هیئتبار مییکی از مدیران دانشگاه یک»

 آهسته یحال حرکت نیمختلف و درع هایتیو قابل هایو توانمند یهوش، قدرت دفاع یداراکه 

به توانمندی و هوش  محضی که احساس خطر کند در لاک دفاعی فرو رفته وباتوجه است و به

م دهد که هم مشکلی متوجهش نشود و ه خود راه فراری پیدا کرده و کارش را به نحوی انجام می

 « ای برد.نتوان از او بهره و فایده

شدن آن با علایق،  علت آمیخته به پیچیدگی موقعیت مورد گفتگو به جهت، باتوجه همین به

نفعان گوناگون، این مقاله سعی دارد برای رمزگشایی از  های متفاوت ازسوی ذیها و روایتانگیزه

گران اصلی  پنهان کنش هان و نیمههای عمیق و پنپژوهی، لایهپیچیدگی براساس روش روایت

کور در وضعیت موردنظر با دیدگاهی انتقادی و خلاقانه به تصویر بکشد. کشف و درنهایت نقاط

ای پیش روی مخاطب قرار داده تا مسئله را از دید دیگر، این تحقیق بر آن است تا آیینه عبارت به

دست  های پنهان ذهنی آنها به و لایهگران  تر مشاهده کرده و آشنایی بهتری نسبت به کنشکلی

ومعلولی بازخوردهای مربوط به اقدامات و ساختارها را   های علتآورد و همچنین با ترسیم حلقه

وسیله از پیچیدگی آن بکاهد. بنابراین، صورت مسئله اصلی پژوهش درواقع  نمایش داده و بدین

ها و  تحقق اهداف دانشگاه، چه روایت علمی در به نقش اساسی و اهرمی هیئت این است که باتوجه

کرده و تأثیرگذاری آنها را   علمی وجود دارد که مسئله را چنین پیچیده نقاط کوری مرتبط با هیئت
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گذاران مرتبط با حوزه تر نموده است. تحقق این اهداف به سیاست در مجموعه دانشگاه کم

هایی با اثربخشی بیشتر اتخاذ  مشی ها، خطنماید تا با فهم پیچیدگی علمی و دانشگاه کمک می هیئت

کردن آنها با اهداف دانشگاه، موفقیت بیشتر دانشگاه و علمی و همراه و با رشد بیشتر اعضای هیئت

دلیل تمایل مدیران  نفعان را درپی داشته باشند. بدیهی است عدم توجه به مسئله فوق به رضایت ذی

ناآگاهی از بازخوردهای حاصل از تصمیمات و ساختارهای مدت و  نگرانه و کوتاهبه نگاه جزئی

)مثل « مقاومت در برابر سیاست»هایی شود که با تواند درآینده موجب اتخاذ سیاستموجود، می

 اثر گردد. گران منجر شده و به شکست انجامیده و یا کم پشت( کنشاستعاره لاک

دهنده خلأ پژوهشی در این حوزه  ازطرفی، بررسی ادبیات موضوع در مسئله موردبحث نشان

طرف اهمیت پرداختن به این  های سازمانی است که ازیک علمی دانشگاه ویژه در زمینه هیئت به

شود. مزیت های تحقیق محسوب می دیگر یکی از محدودیت دهد و ازطرفموضوع را نشان می

وناگون مؤثر در رشد گرا و سیستمی به متغییرهای گدادن نگاه کل روش مورداستفاده در شکل

گذاران در این حوزه  گیرندگان و سیاستعلمی و ایجاد اشراف مناسب برای تصمیم اعضای هیئت

های علی، فهم مخاطب را از بازخوردهای حاصل از گیری از مدل حلقهاست. این تحقیق با بهره

ومعلولی و  ای علتمتغیره های گذشته توسعه داده و به در یک نگاه او را نسبت به سلسلهتصمیم

منظور و درراستای پرکردن خلأ پژوهشی یادشده پژوهش  همین سازد.  بهها بر هم آگاه میتأثیر آ

 حاضر انجام گرفت. 

 

 مبانی نظری پژوهش
روند و شمار می های هر دانشگاه بهترین سرمایهعلمی، ارزشمندترین و حیاتی اعضای هیئت

گذاری برای رشد و تعالی آنها  فعالیت این افراد و سرمایهها و موانع موجود در شناسایی چالش

سازی حرکت به سوی مرجعیت علمی، از ترین راهبرد در بالندگی دانشگاه و زمینه عنوان مهم به

 ترینعمده از طورکلی یکی (. به6311اهمیت دوچندانی برخوردار است )قاسمی و صالحی، 

 کیفی و کمی رشد و توسعه روست، روبه آن با کشور عالی آموزش حاضر درحال که هایی چالش
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ازپیش نیازمند درک  . آنها بیش(6315 همکاران، و دمیرچی)هاست  دانشگاه علمی هیئت اعضای

تری از تحولات علمی و فناوری، رشد روزافزون تقاضای اجتماعی برای آموزش عالی و عمیق

های علمی، آموزشی، پژوهشی و فرهنگی خود در دانشگاه هستند )قرونه، تصویری نوین از فعالیت

6313 .) 

به  کارآفرین مربوط دانشگاه ایجاد فراروی موانع(، برخی 6311نظر عابدی و همکاران ) به

علمی به کارآفرینی و یا ضعف نگرش منفی اعضای هیأت است که شامل علمیاعضای هیأت

های کارآفرینانه، علمی به سودمندی آموزشاعتقاد اعضای هیأت عدم باور و، های آنهاتوانایی

علمی از عدم توانایی انطباق با نظام آموزشی کارآفرینانه و عدم آگاهی و هراس اعضای هیأت

یک استاد شایسته باید دارای همچنین  .استهای تدریس علمی از روشاعضای هیأت استفاده

در بسیاری ، اما فزایش اعتبار و شهرت یک ارگان آموزشی شودهای متعدد باشد تا قادر به ا ویژگی

عنوان  ها، بلافاصله به از کشورها، ازجمله ایران، دانش آموختگان بدون توجه به این شایستگی

 یا کلی و مندنظام آموزشی آنان بیشتر وشوند  کار می هها مشغول ب علمی در دانشگاه اعضای هیئت

شرایط حاکم بر سامانه آموزش عالی اند و  ندیده تدریس و تربیت تعلیم، در آموزشی گونه هیچ

علمی صرف اموری  ای است که بخش اعظمی از وقت و انرژی اعضای هیئتگونه بهنیز کشور 

ها و پذیرش ها و کنفرانسهای علمی، شرکت در همایشچون عضویت در هیئت تحریریه مجله

دیگر، آزادی عمل این قشر از جامعه و نبودن  شود. ازسویهای دانشجویی مینامهبیشتر پایان هرچه

های آنها، زمینه را برای کاهش تدریجی کیفیت آموزش آنها و نظارت و کنترل مناسب بر فعالیت

های نظام آموزش عالی فراهم کرده است ترین مشتریعنوان مهم متضررشدن دانشجویان به

 (. 6315)بنکداری و همکاران، 

ها و موانعی را بر سر راه تواند چالشعلمی می رهای حاکم بر اعضای هیئتازطرفی، ساختا

به  علمی است که ترین ساختارهای مذکور، جذب و ارتقای اعضای هیئت آنان قرار دهد. از مهم

علمی  (، دارای بیشترین تأثیرگذاری در موضوع اعضای هیئت6315راد و همکاران ) عقیده قانعی

 است ایبازدارنده و مشوق عوامل ترین مهم از نامه ارتقا یکی ر ویژه آیینطو شناخته شده است. به
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 محققان پژوهشی و علمی دادهای برون و علمی های فعالیت کیفیت بر مستقیمی تأثیر درنهایت که

بودن  نامه ارتقا شامل نامشخص های آیینها و آسیب(. برخی ضعف6313دارد )ارسطوپور، 

نامه با  بودن سازگاری بندهای آیین نامه ارتقا، نامشخص لف آیینهای مختانتظارات از بخش

نامه ارتقای اساتید، عدم  خوردن همه شئونات استاد به آیینیکدیگر، پارادایم نامناسب حاکم، گره

تناسب همیشگی رتبه علمی استاد با سطح سواد وی است )معاونت علمی و فناوری 

ها و همه نامه این است که برای همه دانشگاه ی آیین(. همچنین ایراد کل6310جمهوری،  ریاست

های مختلف علوم  علمی در رشته که روش ارتقای اعضای هیئت ها یکسان است، درحالیرشته

های براین، تأکید بر فعالیت تواند شبیه هم باشد. علاوهانسانی، فنی و ریاضی، هنر و پزشکی نمی

ترین  های آموزشی از مهمپژوهشی نسبت به فعالیتـ   و علمی ISIویژه انتشار مقالات  پژوهشی به

علمی وارد شده است )جمالی زواره و  نامه ارتقای اعضای هیئت انتقاداتی است که به آیین

نظران  برخی صاحبگونه ساختارها در کیفیت اساتید تا حدی است که  (. تأثیر این6311همکاران، 

شدن ازطریق عملکرد  رسمی» تواند بین دو گزینهمی میعل آموزش عالی معتقدند یک عضو هیئت

تنها یکی را انتخاب کند، زیرا مسیر این دو از یکدیگر جداست  «بودن معلم خوب»یا  «پژوهشی

 (6388 نیازآذری، و صفری)

گونه  علمی را این نامه بر اعضای هیئت(، تأثیر آیین6315راد و همکاران ) طورمثال، قانعی به

رغم اینکه تولید دانشِ )آثار علمی( اساتید در نسل جدید دارای افزایش  اند که علیروایت کرده

بندی به هنجارهای علم صورت گرفته های پیشین بوده، در موقعیت کاهش پایکمی نسبت به نسل

ای بوده است؛ یعنی در حد نوشتن اسم  صورت صوری و کلیشه است. افزایش تعاملات علمی به

شده و نه همکاری علمی واقعی. هدف بسیاری از اساتید از  مقالات تولید یکدیگر در کتاب و

های پژوهشی، تولید دانش و انتقال آن به همکاران علمی و  نوشتن کتاب و مقاله و انجام طرح

دانشجویان نیست، بلکه کسب مادیات و امتیاز پژوهشی موردنیاز برای تبدیل وضعیت استخدامی و 

علمی است. استاد با ایفای کردار علمی مانند ارائه کمی مقاله در مجلات ارتقا به مراتب بالای 

پژوهشی( خود را  ـ  کند رزومه )کارنامه آموزشیهای پژوهشی تلاش می علمی و انجام طرح
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تقویت کند تا وارد سازوکارهای ارتقا شود و سعی در حفظ صوری سازوکارها و هنجارهای 

دیگر،  شود. ازطرفهای علمی کشیده میشدن علم و بزکیتدوین مقالات دارد که به سمت پفک

گرفتن امتیازات آموزشی نسبت به پژوهشی و عدم  قرار نامه ارتقای علمی و در حاشیه با تغییر آیین

ارزیابی مناسب آموزشی استاد، در کنار پیشرفت فناوری اطلاعات و دسترسی آسان دانشجویان به 

و از شاگردپروری به کاهش استادپذیری در نسل جدید رسیده منابع علمی، این هدف رنگ باخته 

خاطر کسب دانش  حاضر کاهش یافته و تعاملات موجود نه به است. تعامل استاد و دانشجو درحال

تربیت  دلیل کسب نمره قبولی و دریافت مدرک تحصیلی است. استاد به و اخلاقیات، بلکه به

دهد. تعاملات شدن توسط دانشجو تغییررفتار می زیابیار خاطر خوب حداقلی اکتفا کرده و حتی به

گرایی تغییر یافته و بیشتر جنبه کاسب و علمی و عاطفی بین استاد و دانشجو به سمت منفعت

 خریدار به خود گرفته است. 

های آموزشی به دادن برنامه رویکرد ایجاد دانشگاه سازمانی باهدف ارتباطدانشگاه سازمانی: 

مؤسسان دانشگاه سازمانی امیدوارند بتوانند  وهای سازمانی معطوف بوده ریتراهبرد و مأمو

ها در وکار نزدیک کنند. همچنین شرکت های آموزش سازمانی را به دنیای واقعی کسبنگرش

ا فضای رقابتی است ب رویارویی برای اساسی اولویت رشد کارکنان،عصر دانش، بر این باورند که 

معنوی حاصل از  های های پیچیده برای گسترش داراییگیری از فنّاوری بهرهکه دستیابی به آن با 

های دانشگاه(. 6311)نقوی و همکاران،  پذیر استدانش و تخصص کارکنان ارزشی، امکان

ها در دلیل شکست و ناکامی سازمان سازمانی هستند که بهسازمانی امکانات آموزشی درون

دیگر  مدت و ازطرفهای کوتاههای دانشگاهی و آموزش یافتن به محتوای غنی آموزش دست

وجود آمدند و ازطریق ایجاد یکپارچگی راهبردی بین  العمر بهدلیل نیاز فراوان به یادگیری مادام به

 .دارند ها و دانش کارکنان تأکیدیادگیری و کارسازمانی، برافزایش مهارت

سازمانی وجود دارد: اولین رویکرد، های حاضر، دو رویکرد اصلی درمورد دانشگاه درحال

های بهنگام و پردازد که دانشگاه سازمانی بر آموزشو به این موضوع می رویکرد کارکردی است

های اساسی و نیاز به توسعه مداوم و یکپارچه دانش، ین رویکرد بر مهارتا .تازه تأکید دارد
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کنندگان و تضمین ریان و تأمینهای مشتهای سراسر یک سازمان و شبکهها و توانایی مهارت

رویکرد دوم، رویکرد راهبردی است که به توسعه د. کنتأکید می محصولاتکیفیت خدمات یا 

کنیم، بر  که دانشگاه سازمانی را تعریف میوقتی .شودبلندمدت سرمایه انسانی سازمان مربوط می

قاید مربوط به یک دانشگاه ع .شود راهبردهای خلق دانش و مدیریت در سراسر سازمان تأکید می

های فعالیت یندها وافراگیر برای یادگیری رسمی و فر حعنوان یک طرای بهطور فزایندهسازمانی به

 (.6313 بیگی،)رجب خلق دانش در سازمان رایج است

نگری، ای است که در آن جزئیتفکر سیستمی، فرایند یادگیری دوحلقه تفکر سیستمی:

مدت جایگزین نموده نظر و نگرش بلند نگری، وسعتیستا به جهان را با کلمدت و انگرش کوتاه

عبارتی هدف تفکر سیستمی  پردازد. بههای سازمان میو براساس نگاه جدید به بازطراحی سیاست

های  بهبود ادراک مدیران از چگونگی ارتباط عملکرد سازمان با ساختارهای داخلی و سیاست

ان و کشف نقاط کور و استفاده از این ادراک بهبودیافته در طراحی عملیاتی، توسعه دید مدیر

توان از باورهای رایجی که  وسیله تفکر سیستمی می (. به5000های مؤثر است )استرمن، سیاست

هست، عبور نمود و با استفاده از مفاهیمی مثل انباشت، وابستگی به مسیر، تأخیر، بازخورد و رسم 

ترتیب متوجه  بینند. بدینای ببیند که دیگران نمیگونه معلولی پدیده را بهو های علّتنمودار حلقه

 آن از ایم؛ سپسگیری راهبردی شده ایم و چگونه دچار غفلت یا غافلشویم که کجا ایستاده می

 نماییم. کرده و مسیر آینده را ترسیم می عبور

ها، قواعد  وسیله انگاره شاکله نیمه پنهان وجودی انسان است که به «:شاکله»مفهوم 

مشترک، علایق، ترجیحات، مفروضات و باورهای جمعی ما شکل گرفته و در عقلانیت و خرد 

ها ها و ارادهیابد و موجب وحدت آگاهیجمعی، احساس جمعی و هویت جمعی  ما تبلور می

 دیگر، فرایند عبارت ها در طول زمان است. بهسویی آشود که نتیجه هم)درعین کثرت آنها( می

های انسان در طول زمان شاکله را ها و انتخاب ماست. اراده ماشدن فرایند جمعی، شاکله ایجاد

بخش شاکله ها، مفروضات، باورها، علایق و ترجیحات، عناصر قوامسازند. همچنین انگاره می

می و افزایش آگاهی و درک نسبت به فاصله بین وضع هستند. ازطرفی، ما با بازاندیشی و خودفه
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مرور  دهیم، بهموجود و مطلوب و نیت و قصد برای پرکردن آن و کنش و رفتاری که انجام می

تدریج با  کند. یعنی به سازیم. شاکله برای پرکردن فاصله، تولید سرمایه میشاکله را می

گیرد. بنابراین، تعالی شاکله همواره از  رونق میها، تولید و بازتولید سرمایه  مندشدنِ کنش شاکله

گران عبور و همواره برای  بخشی به خودآگاهی و خودفهمی جمعی کنش مسیر بازاندیشی و عمق

های مزمن و  کند. البته ممکن است شاکله جمعی به بیماری او امکان تعالی را میسر می

گران ایجاد شود که از انباشت سرمایه  شونده بین کنش ای دچار و نوعی روابط تشدید تشدیدشونده

دهد که کند. این مسئله زمانی روی می دیگر تولید پادسرمایه می عبارت کند و یا به جلوگیری می

ها  در انگاره یشیو بازاند یبه تحولات ساختار یعنی) ای باشد هیلا ای و سه هیسرشت مسئله دولا

 یو مقطع یموضع تیها ماه حل راه یعن؛ یباشد ای هیلا کیها  حل ، اما سرشت راه(باشد ازمندین

درک تبعات بلندمدت  ؛ دستگاه معرفتی ازداشته و به نمودها و علائم مسئله پرداخته شود

باشد؛ و بالاخره  مدت کوتاه های کنشمشوق  ،غالب یها انگاره ؛مدت ناتوان باشد کوتاه ماتیتصم

مدت و  انتظارات کوتاه نیتعادل ب جادیا یامکان توافق درباره چگونگ یکه شاکله جمع یدرصورت

 (.6311زاده و وزیری، )فرتوک درازمدت را نداشته باشد یها برنامه

 

 پیشینه پژوهش
های ذهنی اعضای  ( در پژوهش خود، دگرگونی برساخته6315راد و همکاران،  )قانعی

گرفته  عه صورتاند. مطال های مختلف بررسی کرده های تهران را در نسل  علمی دانشگاه هیئت

مثال، این پژوهش مدعی است، فرایند تولید  عنوان شناختی بوده است. به متمرکز بر عوامل جامعه

باشد. در الگوی جدید  علمی دارای دو الگوی سنتی و جدید می دانش توسط اعضای هیئت

ویش شدن را عامل اصلی تقدیر و تشکر از خ رسمیت شناخته برخلاف الگوی سنتی که اساتید، به

اند.  این پژوهش نیز مانند پژوهش حاضر با روش کیفی  دانستند،  متمرکز بر پاداش مالی شده می

نفر از اساتید  31صورت گرفته است و روایتگری مسئله از بازخوانی ذهن و کلام در مصاحبه با 

ئت جذب و ارتقای اعضای هی»دانشگاه به نتایج پژوهش انجام شده است. در این پژوهش، مؤلفه 
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عنوان پدیده محوری بوده و شرایط علی اثرگذار نیز به دو مقوله اقتصادی و سیاسی  به« علمی

علمی اما صرفاً  پژوهشی اعضای هیئت  ای که نتایج آن افزایش فعالیت نسبت داده شده است. پدیده

 به لحاظ کمی بوده است.

پیمایشی به ارزیابی وضعیت بالندگی ـ  ای توصیفی ( در مقاله6315دمیرچی و همکاران، )

علمی در یک دانشگاه نظامی و ارائه راهکارهای مطلوب برای ارتقای آن پرداخته  اعضای هیئت

 11علمی دانشگاه موردمطالعه و تعداد نمونه در این تحقیق  است. جامعه آماری کلیه اعضای هیئت

بالاتر از  05/0ای، در سطح  ؤلفه بالندگی حرفهجز م های این مقاله نشان داد که به نفر از بودند، یافته

 متوسط نظری قرار دارند. 

(، در پژوهش خود به همکاری علمی و فناورانه میان صنایع دفاعی 6311رنجبر و همکاران ) 

( پرداخته و پس از تحلیل وضعیت CLA) ایها با استفاده از روش تحلیل علّی لایهو دانشگاه

ها/ بینی و اسطوره مند، گفتمان/ جهان های لیتانی، علل نظام ز لایهموجود و مطلوب در هریک ا

ها به شناسایی راهکارها و سازوکارهایی برای گذار ارائه کرده است. در این پژوهش به استعاره

عنوان عامل اثرگذار بر همکاری علمی بین صنایع دفاعی و  علمی به موضوع اعضای هیئت

 ها پرداخته شده است.  دانشگاه

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که موانع مربوط به ارتباط ( 6315)صفری و همکاران 

کافی برای  علمی تجربه علمی و متخصصان بخش صنعت عبارتند از: اعضای هیئت اعضای هیئت

سازی نتایج آگاهی و شناخت کافی درزمینه تجاری نداشته،آن را  شروع ارتباط با صنعت یا ادامه

برقراری ارتباط با  عات کافی درزمینه نحوهاطلا . همچنین دارایو تولید ثروت، ندارند تحقیقات

عادت  (مثال آموزش، تحقیقات و...)های تکراری در دانشگاه  و به انجام رویه نیستندصنعت 

ای علمی، در ارتباط با مسائل حرفهمتخصصان صنعت نیز به اعضای هیأتدیگر،  ازسوی .اندکرده

پذیر های تجربهفرصت انجام فعالیت و اعتقاد ندارند آنهاهای علمی به توانمندیو اعتماد 

 .دهندنمی آنهادانشگاهی را به 

 در علمی هیئت اعضای بهسازی و آموزش موانع (، به بررسی6313طلب و همکاران ) سعادت
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 عرصه در گذاران سیاست از نفر 61 با منظور این تهران پرداخته و برای شهر دولتی های دانشگاه

.. مصاحبه کرده و داده ها با روش گرانهیم و لوندمن تحلیل .و دانشگاهی، مدیران عالی، آموزش

 فقدان) شامل دانشگاهی برون موانع: شامل کلی مقوله دو درقالب ها داده تحلیل کیفی شد. نتایج

 آموزش حوزه در کلان یها مشی خط و ها سیاست نبود سیاسی، نگاه حاکمیت دانشگاهی، استقلال

 و( علمی هیئت اعضای و ها دانشگاه توسعه به کمی نگاه وجود و علمی هیئت اعضای بهسازی و

 مربوط موانع و اجرایی موانع سازمانی، موانع مالی، و کالبدی موانع شامل) دانشگاهی درون موانع

 .اند شده ارائه( علمی هیئت اعضای به

 از علمی هیئت اعضای  تجربه و درک توصیف با هدف( 6311پژوهش تمسکی و همکاران )

 بوده اکتشافی آمیخته آن  مطالعه روش. بود دانشگاه در کار اول روزهای و استخدام بدو فرایندهای

 روش از آن های داده تحلیل برای و توصیفی پدیدارشناسی روش از پژوهش کیفی بخش در. است

 موردمطالعه،  جامعه. درآمد اجرا به پیمایشی توصیفی روش کمی بخش در. شد استفاده 6کلایزی

 بخش در اطلاعات آوری جمع. بودند کردستان دانشگاه وقت تمام علمی هیئت اعضای تمامی

 یک از کمّی بخش در و گرفته صورت یافته ساخت نیمه  مصاحبه پروتکل از استفاده با کیفی،

 از برآمده های یافته. شد استفاده بود، شده استخراج کیفی بخش نتایج از که ساخته محقق  پرسشنامه

 اضطراب، و تنش آیند، ناخوش تجارب آیند، خوش تجارب: مضمون هشت در کیفی بخش

 آموزش و سازمانی درون ادغام آشناسازی، مقدماتی، توجیه عاطفی، پشتیبانی و حمایت

 های دغدغه ترین مهم که داد نشان نیز کمّی بخش نتایج. شد بندی دسته ای حرفه های مهارت

 دشواری و آوربودن دلهره و همکاران توسط پذیرش عدم کار، اوایل در علمی هیئت اعضای

 مربوط علمی هیئت اعضای اولویت ترین مهم آشناسازی، های برنامه  درباره همچنین. است تدریس

 .است مالی مقررات و دانشگاه معیشتی تسهیلات با آشنایی به

انسانی را  علوم های رشته علمی هیئت در تحقیق پیمایشی خود اعضای(، 6316پور) حسین

ها نشان داد ضعف مدیریت و  یافته شناسی قرار داده است. لحاظ پژوهشی مورد آسیب به

 

1. Colaizzi 
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وپاگیر اداری،  علمی، ضوابط دست گذاری پژوهشی، موانع توانمندسازی اعضای هیئت سیاست

دی و کمبود امکانات پژوهشی از عوامل موانع شخصی، مسائل اجتماعی، مشکلات اقتصا

های علوم انسانی هستند. فقدان ارتباط علمی قوی، جدی و کارآمد با زای پژوهشی رشته آسیب

از جمله مشکلات جدی بر سر راه پژوهشگر محسوب  المللی های مطرح دنیا و مجامع بین دانشگاه

باعث سردرگمی و  ،ن و مقرراتسازمانی، ضعف قوانی نبود ساختار و روابط صحیح درون شده و

افزارهای پژوهشی، عدم آشنایی کافی با تایپ و  شود. عدم آشنایی با نرم سرگردانی محققین می

)عدم تسلط کافی  نویسی، مسائل شخصی اصول نگارش پژوهش و عدم آشنایی با اصول مقاله

ی بدون توجه به توان علم برای استفاده از منابع خارجی، بالابودن موظفی تدریس، استخدام هیئت

های بودن مشوق )عدم شفافیت جایگاه تحقیق و محقق، ناکافی پژوهشی آنها(، عوامل اجتماعی

علت  معنوی مناسب از محقق، نبود زمینه فرهنگی برای فعالیت های علمی در جامعه، فراغ خاطر به

بودن  سب از آنها، پایینندادن به محققان برجسته و عدم تقدیر منا های خارج دانشگاه، اهمیت تنش

جایگاه پژوهش بین مسئولین دانشگاه( و مشکلات اقتصادی )ناچیزبودن درآمد حاصل از 

موقع  بودن حمایت مالی تحقیقات علوم انسانی، عدم تخصیص به های پژوهشی، پایین فعالیت

تایج لیفات و نأبودن هزینه ت اعتبارات پژوهشی، کسر مالیات از قراردادهای پژوهشی، گران

نیز از جمله موانع بر سر راه آنهاست. پژوهشی و بودجه ناکافی پژوهش در تحقیقات علوم انسانی( 

 میان پژوهش اجرای موانع شناسی آسیب ازطریق خود، پژوهش در( 6310) همچنین شریعتمداری

 و کند بررسی علمی هیئت اعضای میان را پژوهش مسئله است، کرده تلاش علمی هیئت اعضای

 .دهد ارائه آن برای کاربردی راهکارهای درنهایت

علمی  شناسی ارتقای اعضای هیئت توصیفی به آسیب ـ  ای تحلیل (، در مطالعه5065گیلاوند )

 56وسیله تحلیل   ها و مؤسسات آموزش عالی در حوزه سلامت و پزشکی در ایران به در دانشگاه

هایی ازجمله  های ارتقا دچار ضعفکه شاخص دهدها نشان میمقاله مرتبط پرداخته است. یافته

ها برای  های آموزشی، تناسب کم کمیت و کیفیت شاخص توجهی به فعالیت محوری و کم مقاله

بودن برخی  ارزیابی چهار فعالیت ارتقای )آموزشی، پژوهشی، اجرایی و فرهنگی(، ذهنی
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 های ارتقا هستند.    شاخص

های دانشگاهی  گذاری روی پژوهش ه سرمایه( معتقدند ک5005و سمبی ) 6گولبرندسن

بینانه نسبت  های بدبینانه و خوش حال، دیدگاه ها و صنایع رو به افزایش است. بااین ازسوی سازمان

ها وجود دارد. ایشان در پژوهش خود برمبنای  ها درراستای توسعه سازمان به کاربرد این پژوهش

علمی توزیع شده  ی که بین بیش از هزار عضو هیئتهای شده ازطریق پرسشنامه آوری های جمع داده

های پژوهشی و  ها و صنعت بر پروژه گذاری سازمان اند که بین سرمایه بود، چنین نتیجه گرفته

های خود  ارتقای عملکرد پژوهشی اساتید رابطه مستقیم وجود دارد. اساتیدی که در پژوهش

بودن تحقیقات  اسطه احساس کاربردیو شوند، به گذاری ازسوی صنعت پشتیبانی می سرمایه

لحاظ نتایج کارآفرینانه  لحاظ کمیت محصولات منتشرشده علمی و هم به زمان هم به خویش، هم

 کنند.  در سازمان احساس ارتقا می

علمی از نیازهای خود  ای درک اعضای هیئت(، در مقاله5065و همکاران ) 5اندرو اسمیت

ها بررسی نموده است. هدف این مقاله بررسی ترجیحات برای بالندگی را براساس شخصیت آن

نفر از آنها انجام شد.  58اعضا برای بالندگی و تعیین نیازها براساس شخصیت آنها بود که بین 

علمی  نتایج حاکی از این بود که اساتید بیشتر روی  نیازهای آموزشی تأکید دارند. اعضای هیئت

ریزی تمایل تر به آموزش در زمینه برنامهای باتجربهجدید بر نیازهای پژوهشی تمرکز و اعض

 اند.  داشته

   

 روش تحقیق
پژوهی و از روش روایت کاربردی است ،کیفی و ازنظر هدف روش پژوهش حاضر،

دست آمده، با استفاده از روش  های بهمحور استفاده کرده و در پایان نیز برمبنای یافته مسئله

 شناخت کلید هاسیستم شناسیهای علّی پرداخته است. پویاییترسیم حلقهشناسی سیستم به  پویایی

 در. جویدمی منفی و مثبت بازخورد هایحلقه میان متقابل روابط در را ها سیستم رفتار چگونگی
 

1. Gulbrandsen 

2. Andrew Smith 
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 شوند، شناخت مدیر برای آنها متقابل روابط و هاحلقه این اگر که است آن فرضپیش رویکرد این

 به و درآورده کنترل تحت را آن تا کند مداخله سیستم در باید چگونه که شد خواهد متوجه او

 . (6316 جکسون،) نماید هدایت مطلوب وضعیت تریننزدیک

ها گران در سه سطح رفتار، ساختار و انگاره در روش تحلیل روایت، رفتار کنش

ای نیاز دارد ایت چندلایهاند. کسب شناخت در زمینه مسئله پیچیده به تحلیل رو وتحلیل شده تجزیه

کند که مخاطبین را  ای را ایجاد میها ریشه دارد. این کار ساختار سادهای علتکه در تحلیل لایه

های اند، لایههایی که در زیر سطح ظاهری شرایط قرار گرفتهسازد با گشودن و تحلیل لایهقادر می

دنبال حرکت در  (. این روش، به5061، 6هایت) تر را رمزگشایی کنندمربوط به معانی عمیق

نگری است؛ چراکه های پیشهای متعارف علوم اجتماعی و روشفراسوی سطح ظاهری پژوهش

ها ها و ایدئولوژیبینیها، جهانها در اغلب موارد قادر به شکافتن و طرح مسائل گفتماناین روش

(. از این تکنیک برای 6311و همکاران، کنند )رنجبر ها را بیان نمیها و روایتنیستند و استعاره

های سازنده و ها و استعارهها، اسطورهبینیشود و جهانای مسائل، استفاده میشناسایی علل ریشه

ای را تحت عنوان منطق زاده و وزیری، تحلیل چندلایهفرتوک کند.زیربنایی را نمایان می

هایی که در فهم، تفاهم و توافق مون مغالطهای فضایی برای کشف، گفتگو و استدلال پیرا لایه سه

دنبال  به (. ازطرفی روش مذکور6311طبرسا و همکاران، )کند آید، معرفی میوجود می به

اهش، بیش از آنکه گگونه از پیچیدگی که خاست . آنباشد میهای مرکب رمزگشایی از پیچیدگی

عنی کشف نیمه پنهان وجودی ؛ یتگران اس دنبال کشف شاکله کنشبه بوده وعینی باشد، ذهنی 

حامل روایتی هستند که وضعیت  طور خودآگاه یا ناخودآگاه که به گرانی گران. کنش کنش

. پس پژوهشگر روایتی، ناگزیر است که با کاویدن ذهن و زبان اند موردمطالعه را ایجاد کرده

گران درگیر در یک  کنشدرواقع، روایت یعنی بیان تجربه . گران، شاکله آنان را روایت کند کنش

پژوهی، پدیده را در بستر تاریخی، زمانی  روایتهمچنین  .فهمی راوی مسئله پیچیده، براساس برون

اندیشی برای  چاره چراکه هدف از مطالعه، فهم یک وضعیت معین و ؛کند و مکانی آن بررسی می

 

1. Haigh 
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های نیت ها وتجمع اراده تلاقی زمان و مکان و بهترکردن وضعیت است. وضعیتی که در

دلیل، با رویکرد پدیدارشناسانه  همین . بهفرد است به گران ایجاد شده و از جهاتی منحصر کنش

 شود. شاکله روایت می

 ای: منطقی برای خودفهمی لایهالگوی سه
 یا مطالعه .میدرباره شاکله دار یصیبه مطالعات تشخ ازیما ن ،وضعیت مطلوبگذار به  یبرا

این ای  شاکلهتا ابتدا نمودهای شاکله را احصا کنیم، سپس ببینیم که چه کند  ککه به ما کم

ها،  ها، عادت واره دیگر باید به کاوش در ساختارها، انگاره عبارت است. به نمودها را تولید کرده

آشکار و پنهانی که در پسِ نمودهای ما هستند  های نیمه گرایشات، باورها و در یک کلام واقعیت

لایة نخست، جایی بخشند، پرداخت. بنابراین،  و کردار ما شکل و صورت خاصی میو به اعمال 

یافته و قواعد نهادی است که بر کنند. لایة دوم ساختارهای عینیتها ظهور پیدا میاست که مسئله

 مربوط به لایة سومو بالاخره  گذاردنمودها، دستاوردها، پیامدها، حوادث و لایة نخست تأثیر می

 (.6311زاده و وزیری، )فرتوک 5های ذهنی استو چارچوب 6ها، روایتهاارهانگ

 

کند و در اینجا مراد ما از روایت، روایتِ شاکله است. یعنی الیه خود معنا پیدا می مفهوم روایت مانند مفهوم سیستم، با مضاف. 6

ئله، تلاش برای شناسایی مسیرهای هموارشده و توافق شده کنش جمعی که در فضای های پنهان مستلاش برای کشف لایه

 و زاده تدریج مشروعیت و قدرت و چسبندگی پیدا کرده است )بایرام گران به اشتراک گذاشته شده و به الاذهانی کنش بین

ها اشاره کرده و گیریها و تصمیمریزی ( در برنامهThe power of Narrative( عنایت ا...، به قدرت روایت )6311 همکاران،

داری پولبچه»باشد. به طورمثال، روایتدهنده رفتارهای سطوح دیگر میها به صورت ناخودآگاه شکلکند که این روایتبیان می

همکاران، شود )رنجبر و های اثرگذار بر روایت حاکم بر کلیت اقتصاد کشور محسوب مییکی از روایت« ملی و اقتصاد نفتی

6311) 

صورت خودآگاه و ناخودآگاه )غالباً ناخودآگاه و  شود که به ای میها و مفروضات پایهها، سوگیریلایه سوم شامل انگاره. 5

 (.6311زاده و وزیری، گران حامل روایت قرار گرفته است )فرتوک نانوشته( مورد توافق جمعی کنش
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 (9310 وزیری، و زادهفرتوک)ای، ابزاری برای خودفهمی  لایه . الگوی تحلیل سه9شکل 

 

 پژوهی به شرح زیر است:  مراحل روایت

هستند و  کننده تعیین مسئله در که هستند اصلی: کسانی گران کنششناسایی و انتخاب . 6

های ها و واکنشعناصری دارای اراده هستند که با اقدام گران کنشواقع، در کنند.نقش ایفا می

 .شوندثیرگذارند و مانع تغییر تعادل فعلی به تعادل جدید میأخود بر وضعیت پیچیده ت

و بازیگران مختلفی که با مسئله  گران ها و حکایات: محقق با کنش آوری داستانجمع. 5

 و مهم هایتجربه آوری جمع و کشف دنبال بهدر جلسات مصاحبه قرار گرفته و  ،بط هستندمرت

  .  کند آوری می جمع های افراد درگیر در مسئله راداستان ،کنشگران ارزشمند

 مشترک عالم پدیدارشناسانه توصیف به : در این مرحله(ایلایه سهتحلیل فهمی ) . درون3

ای، اکتشاف لایه با کاربرد الگوی سهفهمی،  درون یندافر شود. در میگران )اصلی( پرداخته  کنش

و پنهان و  های عمیقکند که در آن لایه ای دیگر سوق پیدا میبه مرحله گران کنشدر شاکله 
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لازم به  .دشومیتحلیل و ها تجزیهار، ساختار و انگارهها در سه سطح رفتحکایتو پنهان کشف  نیمه

 گیرد. ه روش تحلیل مضمون در متن مصاحبه ها انجام میذکر است این کار ب

 آن حاملان و روایت از بیرون در در این مرحله، پژوهشگر: (ساختن روایتفهمی )برون. 1

گیرد و نقاط  خود می پژوهشگر نقش راوی تحلیلگر بهجا در این.  کند می گریروایت و ایستد می

واقع، کشد. در تصویر می دیدگاهی انتقادی و خلاقانه بهبا های وضعیت موردنظر را کور و گردابه

نتقادی در روایت پژوهشگر صورت حرکتی از دیدگاه پدیدارشناسی در آغاز، به دیدگاهی ا

 .(6313زاده، ؛ فرتوک6311زاده و همکاران،  ؛ بایرام6311طبرسا و همکاران، ) پذیرد می

ت. مصاحبة پژوهش حاضر، باز و ها در این پژوهش، مصاحبه اسآوری دادهابزار جمع

شونده یی فراهم شود تا مصاحبهفضا ،در طول فرایند مصاحبهاست ساختارنیافته است و سعی شده 

های فرد خبره و فعال در بخش 55سرایی به تبیین مسئله بپردازد. در این پژوهش با طریق داستاناز

و تا زمان اشباع ةبرفی روش گلولگیری با حبه شد. نمونهمصادانشگاه و سازمان مرجع مختلف 

 .شوندگان درج شده استمصاحبهانواع ، 6جدول در ادامه یافت. نظری 
 

 . مصاحبه شوندگان9جدول 

 تعداد مصاحبه مصاحبه شوندگان

 1 علمی اعضای هیئت

 3 مسئولان سازمان مرجع

 3 (مدیران صفی دانشگاه )دانشکده

 1 مدیران ستادی دانشگاه

 1 مراکزپژوهشگران 

 3 دانشجویان

 55 جمع

 

های کمّی که تحت تأثیر  سنجش دقت علمی در پژوهش کیفی با سنت مرسوم در پژوهش

، که در 6بر معیارهای جایگزینی توان باتکیهد و میگرایی است، تفاوت دار های اثباتآموزه
 

1. Alternative standards 
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برای  را معیارهایی ،اندیشمندان از به این امر مبادرت نمود. برخی ،های کیفی مرسوم استپژوهش

. کردند کیفی پیشنهاد پژوهش در علمی دقت تضمین طور همین و پایایی و روایی تعیین

تا شده معیاری برای جایگزینی روایی و پایایی مطرح  عنوان به "6قابلیت اعتماد"مفهوم  ،مثالطور به

از چهار عنصر  . این مفهومدهندبه کمک آن دقت علمی را در پژوهش کیفی مورد ارزیابی قرار 

 . 5تأییدپذیری ،1اتکاپذیری ،3پذیری انتقال ،5اعتبارپذیری :دوشتشکیل می

 عنوان بهاعتمادبودن پژوهش کیفی است که  اعتبارپذیری یا باورپذیری نخستین معیار قابل

عنوان جایگزین روایی  بهپذیری در پژوهش کیفی  ؛ انتقالجایگزین روایی درونی مطرح است

و میزان های دیگر رود و بیانگر توان انتقال نتایج هر پژوهش به محیطکار می بیرونی به

بودن آن است؛ قابلیت اطمینان یا اتکاپذیری نیز معیاری است که در ارزیابی پژوهش  کاربردی

معنای قدرت تحلیل و دقت  به نهایت تأییدپذیریدر جایگزین پایایی مطرح است و عنوان بهکیفی 

های راهبردتأیید آنهاست. در پژوهش کیفی برای رسیدن به مفهوم قابلیت اعتماد از  ها و میزانداده

گونه، بازبینی در زمان  ند از: ردیابی حسابرسیشود که برخی از آنها عبارتمتعددی استفاده می

ها، تأیید همکاران پژوهشی، و کفایت منابع مورد کدگذاری، تأیید نتایج با مراجعه به آزمودنی

 .(6381فرد و مظفری، ؛ دانایی6311)آغداغی و همکاران، ارجاع 

های کیفی مرسوم است و با بر معیارهای جایگزینی که در پژوهش در این پژوهش باتکیه

. های این پژوهش تناسب دارد، اقدامات ذیل برای ارتقای دقت علمی صورت گرفته است ویژگی

ها در مرحله گردآوری داده یا باورپذیری ریبرای افزایش شاخص اعتبارپذیسعی شد  ،راستا دراین

شونده متناسب با پیچیدگی مسئله انجام  پراکندگی افراد مصاحبه مند گیری هدفبا استفاده از نمونه

انجام  بعد از هر مصاحبه انتخاب افراد مناسب،برفی،  گلولهروش  همچنین با استفاده از .شود

و تشکیل جلسات تیم پژوهشی و گفتگو درباره  هازمان با گردآوری داده . تحلیل همگرفت

 

1. Trustworthiness 
2. Credibility 
3. Transferability 
4. Dependability 
5. Conformability 
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اقدامات دیگری است که برای افزایش اعتبارپذیری پژوهش آمده از مصاحبه،  دست ههای ب داده

ها در الگوی ها برای استخراج مضموننهایت، در مرحله پالایش مضموندر. صورت گرفته است

طور  ارگرفت و فرایند رفت و برگشتی بهرها پیاده و مورد بررسی دقیق قای، متن مصاحبهلایهسه

 مکرر برای افزایش دقت و حذف موارد مشابه انجام گرفت. 

 انجام ذیل موارد ها، بودن یافته دقیق یعنی پژوهش روایی از اطمینان حصول همچنین برای

 :شد

 پژوهش؛ در کنندگان توسط مشارکت بازبینی و تحلیل. 6

طی  پژوهشی همکار نفر ها با مشارکت و همراهی یکدادهپی دراندیشی پیبازبینی و هم. 5

 فرایند تحقیق؛ 

 آن نتایج ها، محتوایی مصاحبه تحلیل از پس پژوهشگر) توسط تیم راهنما بازبینی و تحلیل. 3

تحلیل  زمینه در را خود کارشناسی و تخصصی نظر تا قرار داد مشاور و راهنما اساتید اختیار در را

 ؛(ددهن ارائه ها داده

برای اطمینان از صحت نتایج، گروه کانونی با شرکت خبرگان سازمانی، اعضای . 1

باسابقه و اعضای جوان و یکی از پژوهشگران دانشگاه تشکیل و نظرات و اصلاحات  علمی هیئت

 اعمال شد؛

ضمن تأیید کلی،  موارد اصلاحی  نتایج تحقیق به افراد درگیر با موضوع تحقیق ارائه و. 5

 آنها گرفته و اعمال شد. 

های ویژه کدگذاری و تحلیل متون و مفاهیم در مرحله تحلیل پذیری، از رویهمنظور انتقال به

مند در یکی دغدغه علمی هیئتهای پژوهش به یکی از اعضای ها استفاده شد. همچنین یافتهداده

نهایت و کاربردی بودن آن تأیید شد. در هاقابلیت تعمیم یافته های کشور ارائه ودیگر از دانشگاه

ها و پیشنهادها در طول تحقیق  ها، یافتهطریق بررسی دادهرا ازاین پژوهش معیار تأییدپذیری 

 .دست آورده است هب
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 های پژوهش  یافته
واهد ارائه و سپس مسئله پژوهش روایت خ گران کنشای لایهدر این بخش ابتدا الگوی سه

 شد.

 فهمی(گران اصلی )درون ای کنش لایهالگوی سه
ه دنیای ب اصلی، گران کنشای لایهها و تکمیل مدل سهبا مطالعه و بررسی متن مصاحبه

بندی و ها طبقهآ، ساختار و رفتار انگارهبه  باتوجه یک راه یافته و درون فهمی آنهامشترک هر

 شود.قالب جداول ذیل ارائه میدر

 
 علمی ای اعضای هیئتلایه. الگوی سه2 جدول

 مضامین مرتبط لایه

 رفتار

ها درراستای / کیفیت پایین خروجی اکتفا به ارتقای شغلی و نداشتن حرکت پویا برای رشد و تعالی فردی و جمعی

 ضعف / کاری، رفتار غیرجهادی و نداشتن نشاط و پویایی علمی/ کم حل مسائل موردنیاز جامعه و سازمان مرجع

 کنند(ای که دردی از سیستم دوا نمی)افراد حرفه دانشگاه مأموریت با علمی هیئت و همسویی اعضای تناسب

 ساختار

/  در دانشگاه یبر نظام علم یتفوق نظام ادار و سیطره علمی دانشگاه در سازمان مرجع / یخواه فرهنگ علم ضعف

مدت  / مدیریت متغیر، غیرمنسجم و نگاه کوتاه علمی هیئت / ضعف نظامات مربوط به دانشگاه در نسبی ثبات نبود

علمی و نقش آفرینی او در سازمان  دانشگاه / سبک رهبری دستوری در دانشگاه / نبود موقعیت برای رشد هیئت

ستاد » یتفاوت ماهو/  توجهی به مسائل بنیادیمرجع / تمرکز دانشگاه بر مسائل جاری )کاربردی( و سطحی و بی

برای رشد و تعالی  / حجم کاری بالای اساتید / نبود برنامه بلندمدت علمی با هیئت« مرجعسازمان »و « دانشگاه

/ انصاف در  علمی / کنترل و نظارت مستقیم دانشگاه بر هیئت / مشکل کمیت و کیفیت ورودی دانشجو علمی هیئت

 / مدت قراردادهای استخدامی جبران خدمات اساتید / عدالت در ارزیابی

 انگاره

 کمسری امکانات و رسیدن به منافع مادی و راحتی /  مثابه فرصتی برای استفاده از یک علمی به جایگاه هیئت

علمی در اثر  اعتمادی هیئت / تلقی بی علمی / مسئله هویت هیئت یو شاگردپرو یعلم، معلم دتولی علم، بودن رزشا

/ ذهنیت منفی نسبت  ای روشنعدم تصور آینده / علمی هیئتسازوکارهای کنترلی دانشگاه / عدم احساس کرامت 

 «6مثابه کعبه استاد به»به دانشگاه / ذهنیت منفی نسبت به سازمان مرجع / 

 

 

عنوان کعبه معرفی می کند و مردم باید به دور او بگردند نه اینکه امام به سراغ  ستعاره کعبه اشاره دارد به حدیثی که امام را به. ا6

 مردم برود.
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  ای معاونان و مدیران سازمان مرجعلایه. الگوی سه3جدول 

 مضامین مرتبط لایه

 رفتار

 و علمی / ندادن استقلال ..( از دانشگاه و هیئت.امکانات وضعف در حمایت و پشتیبانی مناسب )ساختاری، مالی، 

/  گیری از اساتید در سطح عملیاتی )نه راهبردی(/ بهره آن در کنترل یو سعدانشگاه  کافی متناسب با جایگاه آزادی

ن علمی برای حل مسائل راهبردی سازمان مرجع / ضعف تکریم و بهاداد ضعف در مطالبه جدی از دانشگاه و هیئت

/ ضعف ثبات و انسجام  های موازی با دانشگاه(/ دورزدن دانشگاه )انجام فعالیت علمی به علم، عالم، دانشگاه و هیئت

/ مطالبه و  علمی زدگی برای گرفتن خروجی از دانشگاه و هیئت/ شتاب های سازمان مرجع نسبت به دانشگاهسیاست

علمی در سازمان مرجع  نشناختن عضویت هیئت رسمیت / به (گیری از اساتید در سطح عملیاتی )نه راهبردیبهره

/ کاهش سیطره علمی دانشگاه در سازمان مرجع / سبک  ، نه عضویت(علمی در سازمان مرجع وضعیت )هیئت

 رهبری دستوری نسبت به دانشگاه

 ساختار

های  وجود ابهام در سیاست / ضعف سازوکارها، فرایندها و سازوکارهای همکاری دانشگاه و اساتید با سازمان مرجع

/ ضعف  گذاری( / وابستگی دانشگاه به سازمان مرجع )هویتی، مالی و سیاست علم و فناوری در سازمان مرجع

 شفافیت عرضه و تقاضا بین دانشگاه و سازمان مرجع 

 انگاره

علمی برای حل مشکلات  / ضعف در اعتقاد به علم، دانشگاه و هیئت علمی اثر دانستن نقش دانشگاه و هیئتکم و بی

خواهی در سازمان مرجع / ضعف احساس نیاز سازمان مرجع به دانشگاه و  / ضعف فرهنگ علم سازمان مرجع

ی برندی برای منزله / دانشگاه، به یکیو تاکت یعلمی در حد امور جزئ به دانشگاه و هیئت ینگاه حداقل/  علمی هیئت

شمردن  / وظیفه کنندهمثابه رده و یگان عمل علمی به / دانشگاه و هیئت ازیسمثابه کارخانه مدرک سازمان مرجع یا به

های مادی و غیرسازمانی برای / تصور انگیزه ازای واحدی یا پولی( علمی )بدون دریافت مابه خدمات هیئت

جی از معیوب، مخرب و کنددانستن ساختار دانشگاه / اعتقاد به مدیریت متمرکز برای گرفتن خرو / علمی هیئت

زده نسبت به دانشگاه و گرایی و نگاه شتاب/ کمال علمی علمی / احساس مالکیت نسبت به دانشگاه و هیئت هیئت

 « 6طبیب دوّار»مثابه  علمی به/ هیأت علمی هیئت

 

  

 

دنبال بیمار رفته و او را درمان  کند که خود به عنوان طبیبی معرفی می حدیثی دارد که پیامبر را بهاشاره به « طبیب دوّار»اصطلاح 6. 

 علمی توقع دارد که خود به سراغ سازمان مرجع رفته و درد او را تشخیص دهد.  کند و روایت مذکور از هیئتمی
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 دانشگاه یو بدنه ستاد رانیمدای  لایه. الگوی سه0جدول 

 مضمون مرتبط لایه

 رفتار

مدت در مدیریت/ ضعف در  ثباتی و نگاه کوتاهعلمی/ بی و بسترسازی برای رشد هیئت ضعف در حمایت، پشتیبانی

/ تشدید دیاسات یعلم گاهیمناسب شأن و جا میتکر علمی/ ضعف در سالاری در جذب و ارزیابی هیئتشایسته

(/ تأکید بر حل علمی علمی/ وجود رهبری دستوری در دانشگاه )و در رابطه با هیئت سازوکارهای کنترلی برای هیئت

 تراشی بدنه ستادی دانشگاهمسائل جاری و علوم کاربردی )تا مسائل بنیادی و راهبردی(/ کندی و مانع

 ساختار

های سازمان گذاری( دانشگاه به سازمان مرجع/ ضعف ثبات و انسجام سیاست وابستگی )هویتی، مالی و سیاست

و نبود سیاست مشخص در این خصوص در سازمان مرجع /  مرجع نسبت به دانشگاه/ ابهام موضوع علم و فناوری

علمی/ مطالبه سازمان مرجع برای حل سریع مسائل  با هیئت« ستاد دانشگاه»تفاوت ماهوی عملکردی و حقوقی 

علمی/ امکان جذب  روزمره )ضعف مطالبه جدی نسبت به مسائل بنیادی و راهبردی(/ وجود اشکال در نظامات هیئت

 های خاصمیهعلمی با سه هیئت

 انگاره

تردانستن خدمات مستشاری و اجرایی )حل مسائل روزمره سازمان مرجع(/  مثابه یگان عملیاتی/ مهم علمی به هیئت

بودن به لزوم داشتن روحیه جهادی برای  علمی/ قائل ثمردانستن دانش آکادمیک/ طبیب دواردانستن هیئتبی

 علمی منفی بدنه ستادی دانشگاه به هیئتعلمی )توقعات کم و تلاش زیاد(/ ذهنیت  هیئت

 

 فهمی(علمی دانشگاه سازمانی مورد مطالعه )برون مسئله هیئت روایت
گران فاصله گرفته و روایت خود از موقعیت  در این بخش راوی )پژوهشگر( از دنیای کنش

گران را براساس  کنشنگرانه، خلاقانه و نقادانه روابط بین  طور کل مسئله را بازگو می کند. او به

ها و  دنبال کشف سوگیری گونه ترسیم کرده و به ای آنها درقالب جملات روایتلایهچیدمان سه

 گران خواهد بود.  احیاناً نقاط کور کنش

باشد به علمی که به تعبیری روایت شاکله آنها می روایتِ حاکم بر بخشی از اعضای هیئت

عنوان منبع اعتباربخشی )برند(، ساحل امن و حقوق بیشتر  علمی، به جایگاه هیئت»این شکل است: 

بایستی »؛ در این روایت، ارزش هر فرد به مادیات است و معلمی و تولید علم ارزش ندارد؛ «است

؛ افراد «های خودم را داشته باشم.زرنگ باشم؛ در داخل پیگیری ارتقا را کنم و در بیرون پروژه

نامه ارتقا کنند، در ساختار آیین را رشد بهترین سیستم ارتقا، این در کهاند افتاده بازی این نوعاً در

 هاذهن پس شخص درنیفتادن از چرخ ارتقاست. درواقع، روایت اول شان عقبشده و دغدغه  هضم

شود، فارغ از اینکه  چاپ اممقاله تا شوم؛ به هر در بزنم دانشیار خواهممی» که: است این
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 و کنم طی را فرایند این زودتر خواهمکند؛ میمی دوا را دردی چه آیاسآی همقال طورمثال این به

 این مهم باشد؛ داشته فایده کسی مقاله برای نیست قرار نیست، مهم خروجی که دانم می خودم

 این در علمی هیئت و شده داده بها سیستم در رویکرد این به و« .بیندازد راه را من کار که است

 اکثراً نسبت که است این در حالی و شده است ترسخت اشذهنی ساختارهای و شدهتربیت  نظام،

 اصلاً سؤال این و درحال دویدن هستند عده یک مثل این است که .نیستند این روایت خودآگاه به

  اند؟دویدهمی باید اساسا آیا که نیامده پیش

 کند:گونه بیان می علمی این هیئتمثال، یکی از مدیران دانشگاه روایت خود را از  طور به

دنبال گرفتن پروژه و  علمی ما هیچ دغدغه تولید علم ندارند و بیشتر به بینیم که هیئت الان می»

بلند  علمی آدم موفقی است که ماشینش شاسی گویند یک هیئتکسب سود هستند. الان موقعی می

طور... قراردادها و  اش این حقوقیاش فلان جاست، فیش  اش خوب است، خونه باشد، وضع مالی

جز یک نفر، تقریباً دغدغه تولید علم در کسی ندیدم. یا  اش این قدر است. به درآمدهای بیرونی

شان هستند تا با استادی بازنشست شوند و حداکثر  بیرون کار ندارند و دنبال تکمیل پرونده استادی

هستند که اینجا را بدون ارتقا نگه دارند. بیرون را حقوق را بگیرند، یا بیرون کار دارند و دنبال این 

های آنجا را هم بگیرد. دو جای دیگر  نامه دهد که پایانهم نگه دارند. سه جای دیگر هم درس می

 «علمی در اینجا متفاوت از دانشگاه تهران و مدرس نیست. گیرد و روایت هیئت هم دارد پروژه می

نامه ارتقا و کارکردهای سوء روایت بالا، اشکالات آیینیکی از عوامل بسیار مهم در ایجاد 

درجهت  اساتید شاکله است که شده موجب سکولار نظام اهداف تربیتی آن است که درجهت

امور )امور  سری یک به نسبت که کند ایحرفه افراد به تبدیل را و آنها رشد و تعالی حرکت نکرده

تر توجه  کم( جامعه سازمان مرجع و مسائل حل جسمی، سلامتی خانواده، تعالی روحی، معنوی و

علمی، طبق  هیئت کنند و درعمل نتواند دردی را از جامعه و سازمان حل کنند. بنابراین، وقتی

 خود تکالیف و وظایف و هانقش بقیه از شد، این امور مصروف تلاشش همه تقاضای سیستم،

سلامتی  مثل جامعه، سازمان مرجع  خانواده، مواردی نسبت به سیستم مذکور چراکه شود؛می غافل

های غالب جامعه به ازطرفی، هم ارزش. تفاوت استبی اجتماعی هایجسم، معنویات و مسئولیت
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 فرد که شودمی این پول است و معلمی، تربیت دانشجو و تولید علم ارزش چندانی ندارند. نتیجه

 نفسه فی غدغه سازمان مرجع را دارد و مقالهتر د شود؛ کم می تفاوتاین موارد بی به نیز نسبت

نماید و جهاد صرف نمی نامه دانشجواست؛ وقت زیادی برای پایان کرده پیدا اصالت برای او

 سازی جایگاهی ندارد. علمی و دشمن را در مقابل خود دیدن برای تمدن

ای گذشته ها و ساختاره عامل تأثیرگذار دیگر در ایجاد روایت فوق تصمیمات، برنامه

انداز و برنامه بلندمدت و روشنی برای  دانشگاه است.  با مطالعه پیشینه موضوع معلوم شد که چشم

های گذشته در دستور کار نبوده و همواره شاهد حرکت های علمی در طول دهه دانشگاه و هیئت

های مقطعی و  مدت، نگاه ایم. تغییر مدیریت دانشگاه در فواصل کوتاه زیکزاکی و بدون هدف بوده

علمی تحمیل کرده است. ریشه اصلی این نبود ثبات را  آن بر هیئت تبع متفاوتی را بر آن و به

دانست که باعث شد ثبات و آرامشِ « ابهام موضوع علم و فناوری در سازمان مرجع»توان در  می

رنامه لازم برای یک محیط علمی و دانشگاهی، ازدست برود. ازسویی، دانشگاه در این مدت ب

ها رها بوده و ازسوی  مشخصی برای رشد اساتید در بلندمدت نداشته است. اساتید در این سال

جهت، اغلب همان مسیر ارتقا و پیشرفت )شغلی(  همین کرده و بهدانشگاه تکلیفی بر خود حس نمی

دی خود ، اما برنامه و مسیری برای رشد و تعالی عمونامه وزارت علوم را داشته متناسب با آیین

خاصی را  اند. واقعیت این است که وقتی که افراد رها باشند، هریک مدل ذهنی درپیش نگرفته

کند که نوعاً متناسب با اهداف دانشگاه نیست. همچنین برای رشد ترسیم و طبق آن حرکت می

ر ها، تغییرات و تحولات زیاد دگیریها و تصمیمنبود انسجام و یکپارچگی در اهداف، سیاست

ها نیز سبب شده است که اساتید ذهنیت منفی نسبت به ستاد دانشگاه پیدا کرده و قوانین و رویه

 تدریج اعتماد خود را به آن ازدست بدهند.  به

 گوید: باره می یکی دیگر از مدیران دانشگاه دراین

علمی، تابعی از اهداف و راهبردهایی است که طی سالیان گذشته اتخاذ شده  وضعیت هیئت

علمی موضوعی جدای از این اهداف و راهبردها و ساختارها باشد.  طور نیست که هیئت است. این

شده  پس چیزی که تحت عنوان نظامات و ساختارها، تشکیلات، ضوابط و... در دانشگاه لحاظ می
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علمی هم در آن بوم رشد کرده و کار خودش را  رت فرهنگ درآمده است، هیئتصو است و به

گیری و  لحاظ هدف انجام داده است. در طول این سال ها، دانشگاه از ثبات مشخصی به

هایی، سازمان مرجع  گیری برخوردار نبوده و مسیر فرازونشیب داشته است. در برهه جهت

ای نسبت به آن داشته است،  مثلاً زمانی رویکرد توسعهرویکردش نسبت به دانشگاه تغییر کرد، 

هایی  زمانی نگاه انبساطی و زمانی نگاه انقباضی نسبت به دانشگاه داشته است. این انقباض و انبساط

علمی و انگیزه و کارکرد آن  که در رویکرد سازمان مرجع نسبت به دانشگاه داشته است بر هیئت

 خیلی مؤثر بوده است. 

فهمی( نشان داد که هریک  از آنها به گران )درون های کنشاکاوی در انگارههمچنین و

 عضو هیئت»علمی،  کنند. در نگاه اعضای هیئتموضوعات مختلف به شکلی خاص نگاه می

که مدیران سازمان  باید به او رجوع کنند. درحالیماند که افراد میای می«کعبه»همچون « علمی

برای شناخت نیازهای « طبیب دواری»مثابه علمی، به ه یک عضو هیئتاند کمرجع بر این عقیده

که مدیران سازمان  حالی سازمان و حل آن است؛ اساتید، نگاه بلندمدت به کار علمی دارند، در

مدت داشته و عقیده داشته و معتقدند که یک کار علمی برای  مرجع نگاه اجرایی و کوتاه

علمی برای  هیئت از جهادی روحیه انتظار»نجامد؛ مدیران دانشگاه طول ا بودن نباید زیاد به اثربخش

که روایت غالب اساتید توقع رعایت انصاف  دارند، درحالی «انجام کارهای اضافه بر وظایف عادی

کارمندانگاری اعضای »ازای پولی یا واحدی دارند؛  به صورت ما در جبران خدمات اعضا به

مثابه کارمند دانسته و متناسب با همین با او  است که اساتید را به(، روایتی 5 )نمودار« علمی هیئت

که روایت اساتید کاملاً مخالف با این است؛ در نگاه مدیران دانشگاه،  کند، درحالیبرخورد می

های مختلف پاسخ دهد کاره است و باید بتواند نیازهای سازمان مرجع را در حوزهعلمی همه هیئت

باید در یک حوزه مشخص که اساتید تصورشان این است که می ه(، درحالیکارعلمی، همه )هیئت

های دیگر ورود نکنند. همچنین مدیران سازمان مرجع  تخصص پیدا کرده و عمیق شوند و در زمینه

که اساتید تصور مخالف این  دانند، درحالی ویژه در علوم انسانی( غیرمؤثر می علم آکادمیک را )به

دانند، اما در تر از برخی اساتید میونه دیگر، مدیران سازمان مرجع خود را عالمرا دارند. در نم
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پندارند. نتیجه طرف مقابل اساتید تصور عکس آن را دارند و علم خود را از مدیران بیشتر می

های مختلف ذهنی در موضوعات فوق  باعث ایجاد تنش و ها و مدلاینکه واگرایی بین روایت

شود. لاجرم هرکس مطابق با روایت و علمی می فی و سردرگمی اعضای هیئتهمچنین بلاتکلی

 مسیر این از جایی هر رود وو طبق آن پیش می کرده تعیین خودش برای مدل ذهنی خود مسیری

 و گرفته فاصله مسیر آن از هر شکلی شده به وگرنه کندمی همراهی بود، همسو دانشگاه مسیر با که

 .گرددبرمی خودش مسیر به بالاخره

شود مدیریت دانشگاه این اعتقاد را باعث می« علمی روایت کارمندانگاری اعضای هیئت»

گیرانه و نیز با دیگر های متعدد و سختهمراه شاخص نامه بهاهرم آیین وسیله داشته باشد که به

رائه توان اساتید را مجبور به ازدن حین ورود و خروج( میابزارهای کنترلی )مثل انگشت

آوردن علمی این نوع برخورد را نوعی پایین که اعضای هیئت های مطلوب نمود. درحالی خروجی

واسطه حجم  دانند. ازطرفی، بهانگیزگی خود میشأن علمی )کاهش احساس کرامت( و عامل بی

را ها( احساس اجبار و فشار کرده و فراغت و انگیزه لازم کاری بالا )در مقایسه با سایر دانشگاه

خودجوش ازدست  روزرسانی خود و انجام کارهای علمی مبتکرانه و خلاقانه برای مطالعه و به

دنبال آن عدم مشارکت اساتید در  خواهند داد. از طرفی سبک رهبری دستوری و تمرکز بالا و به

علمی نامطلوب بوده و موجب کاهش احساس  گیری و اداره دانشگاه، درنظر اعضای هیئت تصمیم

گرفتن از گیری درمورد ساختارهای علمی بدون درنظرمثال، تصمیم طور شود. بهت در آنها میکرام

ها که مقبولیت و صلاحیت لازم را در ها، مراکز و گروهاساتید، انتصاب مدیران جوان در دانشکده

 های غیرتخصصی مدیران در امور علمی از این جمله است.  نزد اعضا ندارند و دخالت

نبودن دانشگاه و  سو و ازطرفی چابک ار اجرایی بر مدیران سازمان مرجع ازیکفشار ک

شود بسیاری از مدیران سازمان، اساتید را چندان بالای آنها موجب می علمی و سطح علمی نه هیئت

کار، دارای سطح علمی کم و غیرمؤثر برای سازمان دانسته و به دانشگاه بیشتر درحد افرادی کم

خاطر در سطح  همین و تولیدکننده مدرک برای سازمان و نیروهای آن بنگرند و به یک برند علمی

تاکتیکی و امور خرد )نه سطح راهبردی( انتظار داشته و مطالبه جدی در سطوح بالای 
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دنبال  شود زیاد بهعلمی نداشته باشند. ازطرفی این تصور سبب می گیری از دانشگاه و هیئت تصمیم

علمی و حمایت جدی مادی و معنوی از آنها و رشد بلندمدت  نشگاه و هیئتگذاری بر داسرمایه

مدتِ سازمان آنان نباشند تا در آینده بتوانند از ثمرات آن استفاده کنند، بلکه با شتاب منافع کوتاه

 را دنبال کنند.

 علمی مسئله هویت دانشگاه و هیئت

 علمی است و این ویت هیئتترین عوامل در ایجاد وضعیت حاضر، مسئله ه یکی از مهم

حاضر، هویت و جایگاه  سئله تا حد زیادی وابسته به مسئله هویت دانشگاه است. دانشگاه درحالم

معلوم نیست و نسبت دانشگاه با سازمان مرجع عبارتی  ویژه و مشخصی در سازمان مرجع ندارد و به

علمی هویتی  انشگاه نیز برای هیئتآن د تبع وقتی سازمان مرجع برای دانشگاه هویتی قائل نباشد، به

علمی را افرادی مجهز به ابزارهای  موجود اعضای هیئت طورکه گفته شد روایت قائل نیست. همان

شان همراهی برای گرفتن مدرک، انجام امور جزئی، سطح پایین و  داند که وظیفه آکادمیک می

دانشگاه مشارکت عمده داده  متنوع )غیرتخصصی( برای سازمان مرجع است و اساتید در مدیریت

ها، طرز اداره دانشگاه(  گیری شوند )از انتخاب مدیران گروه و دانشکده تا مشارکت در تصمیم نمی

 .6علمی نیز همین تلقی را به خود گرفته و دچار مسئله هویت شده است و درنتیجه هیئت

 سازمان عملیاتی احدو» توان به دوگانه علمی می از عوامل دیگر مؤثر در مسئله هویت هیئت

 از دانشگاه هویت گسست»و  «مرجع یا سازمان علوم وزارت دوگانه»، «دانشگاه» یا «مرجع

 اشاره کرد.« علمی هیئت

حاضر تعارضی  توان گفت درحال می«: دانشگاه»یا « واحد عملیاتی سازمان مرجع»دوگانه 

عنوان یکی از  طرف آن را به ازیکدرباره هویت دانشگاه بین مجموعه سازمان مرجع وجود دارد. 

خوانند و مثل یک  دیگر آن را دانشگاه می دانند و ازطرفواحدهای عملیاتی سازمان مرجع می

شود سازمان مرجع نگاه مالکانه و رهبری دانشگاه از او انتظار خروجی دارند. این روایت سبب می

ت دانشگاهیِ دانشگاه است؛ چراکه دستوری نسبت به دانشگاه داشته باشد و این آغاز مسئله هوی
 

های  های دیگر و انجام پروژهویت، به تدریس در دانشگاهشاهد این حقیقت، این است که برخی اساتید به سبب نداشتن احساس ه. 6

 مختلف روی آورده تا بدین شکل نفوذی را برای خود در بیرون از دانشگاه کسب کرده و کمی از خلأ هویتی را جبران نمایند.
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نماید و  تدریج اقتضائات عرصه علمی را از او گرفته و آن را از درون تهی می شود بهموجب می

کاهش یافته و نظام علمی  طره علمی دانشگاه در سازمان مرجعاکنون سی طورکه گفته شد هم همان

از جایگاه علمی شایسته خود فرود آمده علمی  در دانشگاه از توفق و برتری افتاده و درنتیجه هیئت

 است.

علمی هویت شفاف و  حاضر اعضای هیئت درحال«: سازمان مرجع»و « وزارت علوم»دوگانه 

طرف او را  ای وجود دارد: قوانین وزارت علوم ازیکروشنی ندارند و نسبت به آنها نگاه دوگانه

یک  داند مطابق با کدامعلمی نمی هیئت ترتیب بدین دیگر. برد و انتظارات سازمان مرجع ازطرف می

 عمل کند و دچار مسئله هویت شده است. 

گوید من باید علمی می علمی با منافع دانشگاه در یک راستا نیست. هیئت الان منافع هیئت

علمی باید به سازمان  گوید هیئتام را بنویسم و ارتقائم بگیرم. ولی دانشگاه میمقاله علمی پژوهشی

نامه از من چیز دیگری خواسته است  گوید: به من چه؟ آیینعلمی هم می کند. هیئت مرجع کمک

شود. همین اتفاق در منافع علمی و دانشگاه ایجاد می ترتیب  واگرایی بین منافع عضو هیئت و بدین

گوید مقاله علمی پژوهشی به چه درد من می علمی با سازمان مرجع افتاده است و سپاه می هیئت

 (01 خواهم )مصاحبه کدمن جواب مسئله ام را میخورد؟ 

و همه اینها منجر به   6عنوان وضعیت قبول دارد نه عضویت ازطرفی سازمان مرجع تنها او را به

دهد. درنتیجه  انگیزگی شده و رفتارهای او را تحت تأثیر منفی خود قرار مییک مسئله هویت و بی

ش از سیستم سر برسد و در بهترین حالت آدم فعالی گذراند تا زمان خروج وقتش را به شکلی می

 خورد.  است، ولی به درد سیستم نمی

علمی وضعیت است نه عضویت. یعنی من عضویتی به نام  گوید هیئت سازمان مرجع می

علمی کد تعریف شده است. ارتقای رتبه و پایه برای  شناسم. البته برای هیئت علمی نمی هیئت

دهند و کارهای وت است؛ درجات اداری را با یک فرایند ارتقا میعلمی و کادر متفا هیئت

علمی بوده و  اش را با فرایند دیگر. همیشه در سازمان مرجع یک نگاه دوگانه نسبت به هیئت علمی
 

شناسد.  عنوان نمیعلمی تعریف نشده و عضویتی به این  حاضر در معاونت منابع انسانیِ سازمان مرجع عضویت هیئت درحال .6
 آفرینی در سازمان مرجع علمی برای نقش توان گفت هویت هیئتدلیل می همین به
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این نگاه هنوز هم هست. پس شما دچار فرایندی هستید که از اول چون تعریف نشده است مدام 

علمی دچار یک بحران  اثر همین گرفتارشدن در این فرایندها هیئت شود. در اش بیشتر می پیچیدگی

شود و همگی موجب  هویت، بحران ماهیت، بحران رویکرد، بحران ساختار و بحران انگاره می

انگیزگی شده است و شوید که دچار یک بی علمی مواجه می بحران رفتار خواهد شد. با یک هیئت

سیستم برو. یا اینکه آدم فعالی است ولی به درد سیستم  گذراند تا به او بگویند ازوقت می

 (.53 خورد. این ریشه مسئله است )مصاحبه کد نمی

علمی دو  علمی: روایت رایج این است که دانشگاه و هیئت گسست هویت دانشگاه از هیئت

که حقیقت این است که  گر جداازهم و هریک دارای هویت متمایزی هستند. درحالی کنش

علمی نیست و بدون آن هویت خود را ازدست خواهد داد  چیزی غیر از اعضای هیئت دانشگاه

تنها خود را از  علمی( در شرایط حاضر مجموعه مدیریت دانشگاه نه عبارتی دانشگاه یعنی هیئت )به

داند، بلکه نگاهی از بالا به پایین نیز به او داشته، برایش تعیین تکلیف علمی جدا می اعضای هیئت

علمی که احساس هویت مشترکی با  دلیل، هیئت همین علمی(. به کند )کارمندانگاری هیئتمی

کند، راه خود را از دانشگاه جدا کرده و درپی اهداف شخصی خواهد دانشگاه و مدیریت آن نمی

ای داشته باشند، هویت خود را جدای از رفت، اما اگر اعضا در مدیریت دانشگاه نقش برجسته

 دلیل انگیزه کافی برای تحقق اهداف دانشگاه خواهند داشت. همین نسته و بهدانشگاه ندا

 شناسی سیستمهای علّی با روش پویاییمدل حلقه

های علّیِ مسبب وضع ها و حلقهفهمی، در این بخش چرخهفهمی و برونبه درون باتوجه

ارائه خواهد شد. طبق  شناسی سیستم و برخی از مفاهیم و ابزارهای آنموجود با رویکرد پویایی

علمی را  تصویر کشیده شده که کیفیت اعضای هیئت ومعلولی و متغیرهایی به ( روابط علت6نمودار )

 شود. های مختلف موجود در نمودار پرداخته میدهد. درادامه به توضیح چرخهتحت تأثیر قرار می

لحاظ  دانشگاه را به ها، برندواسطه کیفیت کم خروجی علمی به کیفیت پایین اعضای هیئت

تری از نخبگان جهت حضور در  دهد که خود باعث ورود تعداد کم علمی تحت تأثیر قرار می

دهد و این چرخه باز تکرار شود و دوباره اعتبار دانشگاه کاهش میعنوان دانشجو می دانشگاه به
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لمی تأثیر ع تدریج بر اعضای هیئت (. ازطرفی کیفیت کم دانشجوی ورودی بهR1خواهد شد )

دلیل کیفیت دانشجو  همین گذارد. در دانشگاه تعداد دانشجو کم و سن آنها هم بالاست، به منفی می

موجب  تدریج )با تأخیر( به و بیاورد پایین را مطالب سطح هم استاد شود می باعث پایین است که

این  و درپی دارد ضعیف دانشجوی ضعیف، استاد. شود ضعیف هم استاد کیفیت خواهد شد

 (.R2) کندمی تقویت را خود ترتیب همین چرخه به

آموختگان دانشگاه از کیفیت بالاتری  شود دانش همچنین ورود دانشجوی کیفی موجب می

ارمغان آورند و این اعتبار موجب ورود  ترتیب اعتبار بیشتری برای دانشگاه به برخوردار بوده و بدین

مان مرجع نیز حاضر خواهد شد نیروهای کیفی خود را شود و حتی ساز بیشتر دانشجویان کیفی می

دنبال آن اعتبار  آموختگان و به ترتیب دوباره کیفیت دانش برای تحصیل به دانشگاه بفرستد. بدین

 (.R3دانشگاه افزایش خواهد یافت  و با تکرار چرخه موجب تقویت آن شود )

 تری کم کیفیت هم لمیع هیئت کار علمی موجود پایین باشد، خروجی سطح هیئت هرچه

اعتمادی به دانشگاه افزایش خواهد  بدبینی و بی کند و درنتیجه اعتبار دانشگاه پایین آمده و پیدا می

و  کند علاقه به ورود در دانشگاه پیدا می تر علمی قوی و باکیفیت، کم هیئت یافت و درنتیجه

 این ترتیب همین کاهش یافته و بهتدریج سطح کیفی اعضا پایین خواهد آمد و دوباره خروجی  به

 (.R4: 6کند )نمودار می پیدا ادامه معیوب چرخه

علمی و درنتیجه اعتبار بیشتر دانشگاه، سازمان  ترِ اعضای هیئتهای کیفیبا تولید خروجی

های ساختاری، مالی، مرجع نیز احساس نیاز بیشتری به او نموده و نسبت به پشتیبانی بیشتر و حمایت

گذاری تحقیقاتی و توجه به مراکز دانشگاهی و تلاش بیشتری کرده و در آینده برای حل سرمایه

علمی مراجعه خواهد نمود. این حمایت و مراجعه منجر به حضور  مشکلات خود بیشتر به هیئت

بیشتر اعضا در سازمان مرجع و شناخت بیشتر آنها از آن شده و موجب بالارفتن کیفیت و درنتیجه 

  (.R5های آنها خواهد شد و دوباره این چرخه تکرار خواهد شد ) فیت خروجیافزایش کی

گذاری سازمان مرجع و مراجعه او به دانشگاه و ازطرفی اعتبار دانشگاه، میزان سرمایه

دهد و موجب خواهد شد احساس هویت در دانشگاه و علمی را تحت تأثیر قرار می هیئت
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های آنها افزایش )یا کاهش(  علمی و کیفیت خروجی ئتعلمی و سپس انگیزه و کیفیت  هی هیئت

گذاری و مراجعه بیشتر )یا  تر( شده و دوباره سرمایه یابد و بدین شکل اعتبار دانشگاه بیشتر )یا کم

 . R8تر( و تکرار چرخه  کم

کردن برخی مسائل خود به طورکه پیشترگفته شد، سازمان مرجع برای حل البته همان

ها روی  همچون ایجاد مراکز تحقیقاتی و استفاده از اساتید دیگر دانشگاه های موازی فعالیت

گذاری و مراجعه خود را به دانشگاه کاهش  آورد که این امر موجب خواهد شد میزان سرمایه می

دهد که البته نقطه کور این سیاست این است که در بلندمدت مسائل راهبردی و بنیادی سازمان 

های موازی دست بزند و کیفیت  شود دوباره به فعالیت مر باعث میمرجع حل نشده و این ا

 (.R12علمی و اعتبار دانشگاه را کاهش خواهد داد ) خروجی هیئت

تر شود، در نزد سازمان  علمی و دانشگاه ضعیف های هیئتمطلب دیگر اینکه هرچه خروجی

کند و این امر موجب م میتری را برای دانشگاه ترسی اعتبارتر گشته و درعمل نقش کم مرجع کم

های باثباتی شود دانشگاه نیز که تحت تأثیر سیاست های سازمان مرجع است، از سیاستمی

برخوردار نباشد و درنتیجه آرامش و ثبات که لازمه فعالیت علمی است،  از دانشگاه گرفته شود. 

اعتمادشان نسبت به کم  درنتیجه اساتید هر روز با سیاست و ساختاری جدید مواجه گشته و کم

شدن اعتماد، انگیزه و سپس تلاش اساتید تحت  سازمان )دانشگاه و سازمان مرجع( کم شود. با کم

شدن اعتبار دانشگاه  های آنها افت خواهد کرد که درنهایت سبب کاستهتأثیر قرار گرفته و خروجی

بهام نقش دانشگاه در در نزد سازمان مرجع خواهد شد و باز چرخه مذکور تکرار شده و میزان ا

 (.R6مجموعه علم و فناوری سازمان مرجع را کاهش خواهد داد )

همچنین تفاوت ماهوی اساتید با ستاد دانشگاه و نیز با سازمان مرجع که بخشی از آن تحت 

ها و ایجاد تنش و  علمی بوده، موجب اختلاف روایت های ضعیف دانشگاه و هیئت تأثیر خروجی

علمی کم خواهد کرد. اما بالارفتن  همراهی و حمایت آنها را از اعضای هیئتاعتمادی شده و بی

ها بین اساتید و مسئولان و  اختلاف روایت»سو  یک علمی و اعتبار دانشگاه از کیفیت خروجی هیئت

را کم « ها بین اساتید و بدنه ستادی دانشگاه اختلاف روایت»دیگر  و ازسوی«  مدیران سازمان مرجع
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دنبال خواهد داشت. این حمایت و همراهی موجب افزایش  همراهی و حمایت آنان را بهکرده و 

علمی و اعتبار بیشتر دانشگاه خواهد  انگیزه و روحیه، تلاش و درنهایت کیفیت بیشتر خروجی هیئت

 (.R7و  R6شد و این چرخه همواره خود را تقویت خواهد نمود )

شود که مسئولین دانشگاه به فکر بیفتند  منجر میعلمی، به این  های هیئتکیفیت کم خروجی

تری را بر آنها اعمال کنند، اما این نظامات ازآنجاکه گیرانه که سازوکارهای کنترلی سخت

کردن آن با کارمندان  آوردن شأن اساتید و یکی کند )تلقی پاییناحساس کرامت را در آنها کم می

ترتیب کیفیت آنها را تحت تأثیر قرار  زه شده و بدینکند(، موجب کاهش انگی را در آنها ایجاد می

های اساتید کاهش یافته و دوباره مسئولین سازوکارهای دلیل، باز کیفیت خروجی همین دهد. بهمی

نمایند سازوکارهای موجود  کنند؛ چراکه تصور میتری را نسبت به گذشته اعمال میگیرانهسخت

که  انگیزاننده اعضا برای کار و تلاش بیشتر باشند. درحالی گیرانه نیست، تابه اندازه کافی سخت

شدن انگیزه درونی اعضا شده و  نقطه کور این سیاست  اینجاست که این نوع کنترل موجب کم

صورت  پشت آنها را دچار حالت تدافعی کرده تا به شکلی ظاهر را رعایت و به طبق استعاره لاک

کرده و ارتقا پیدا کنند. این چرخه همواره خود را تقویت  رفع تکلیفی از نظامات به سلامت عبور

انگیزگی  گیری بیشتری اعمال و اعضا را دچار بیکرده و هر بار قوانین و سازوکارهای با سخت

 (. R9) 6بیشتری خواهند کرد

خواهی در سازمان مرجع تقویت شود، سیطره علمی دانشگاه در  ازطرفی، هرچه فرهنگ علم

علمی و  افزایش خواهد داد و این مطلب موجب تکریم بیشتر دانشگاه و هیئت سازمان مرجع را

ترتیب افزایش انگیزه، کیفیت آنها و  درنتیجه احساس کرامت بیشتر اساتید خواهد شد و بدین

تر موجب افزایش اعتبار دانشگاه شده و  های کیفیدنبال خواهد داشت. خروجی هایشان را بهخروجی

علمی را درپی داشته و این حمایت و مراجعه بیشتر موجب  شتر به اعضای هیئتحمایت و مراجعه بی

 

دهنده است که رفتار اساتید را به سمت اهداف  عنوان عاملی انگیزه درواقع سازوکارهای کنترلی در ذهن مسئولین دانشگاه به. 6

دهد. این در حالی است که در ذهن اساتید این انگاره آنها را رشد می دانشگاه و پاسخگویی به نیازهای سازمان مرجع سوق داده و

کند. به همین دلیل آن را یک تخفیف شأن و  های بیرونی با اعضا مثل یک کارمند برخورد میکننده شود که کنترل ایجاد می

 آید. یدانند و احساس کرامت در آنها کاهش یافته و بالتبع انگیزه آنها پایین م جایگاه خود می
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 (.R10خواهی در سازمان مرجع شده و این چرخه مرتباً تکرار خواهد شد )تقویت فرهنگ علم

خواهی در سازمان مرجع تقویت شود، حمایت و مراجعه بیشتری  همچنین هرچه فرهنگ علم

های آوردن زمینه اشت و درنتیجه در بسترسازی و فراهمعلمی خواهد د به دانشگاه و هیئت

علمی رسماً  وسیله هیئت آفرینی اساتید در سازمان مرجع تلاش بیشتری خواهد نمود و بدین نقش

وسیله سازمان مرجع مورد پذیرش قرار خواهد گرفت. این، نوعی القای هویت به دانشگاه  به

واهد آورد. احساس هویت موجب ایجاد وجود خ محسوب شده و احساس هویت در اعضا به

ها و افزایش اعتبار دانشگاه شده و بالتبع انگیزه، تلاش و رشد بیشتر آنها، کیفیت بیشتر خروجی

خواهی در سازمان مرجع را تقویت خواهد کرد و دوباره چرخه مذکور خود را  فرهنگ علم

 (.R11تشدید خواهد نمود )

علمی  که در نمودار مشخص است، انگیزه اعضای هیئت طوری بودن متغیر انگیزه: به اهرمی

باشد. عوامل دیگری مثل احساس کرامت و عامل بسیار اثرگذار در ایجاد مسئله مورد بحث می

احساس هویت، اعتماد اعضا به سیستم، ثبات و آرامش در دانشگاه، سبک رهبری سازمان مرجع  

های دانشگاه و موارد دیگر  ر، ثبات سیاستخاط و دانشگاه، سازو کارهای کنترلی، احساس امنیت

ترتیب کیفیت آنها  این کند  و بههمگی در  انگیزه اساتید تأثیر گذاشته، آنها را به تلاش ترغیب می

 دهد.   را تحت تأثیر قرار می

مثابه  دانشگاه به»هایی مثل خاطر روایت همچنین سبک رهبری سازمان مرجع و دانشگاه به

تفکیک هویت »و « کنندهمثابه یگان عمل علمی به هیئت»،  « عملیاتی سازمان مرجعهای سایر  واحد

کنند که کاهش احساس کرامت و درنتیجه کاهش  رفتارهایی را ایجاد می« علمی از دانشگاه هیئت

مآبانه( سازمان مرجع سبب طورمثال، سبک رهبری مالکانه )و قیم انگیزه اعضا را درپی دارند. به

ثباتی کند. همچنین سبک های مختلفی کرده و آن را دچار بیگیریی دانشگاه تصمیمشود برامی

های دانشگاه را  گیری رهبری دستوری در دانشگاه اجازه مشارکت اساتید در مدیریت و تصمیم

دهد.  هر دوی اینها سبب کاهش احساس کرامت و انگیزه اساتید شده و اثر خود را در کیفیت نمی

 اشت. اعضا خواهد گذ
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مثال، هرچه  طور ، متغیرهای خارجی دیگری در انگیزه اساتید نقش دارند؛ به6مطابق با نمودار 

نامه ارتقا با مأموریت دانشگاه سازمانی، انطباق بیشتری داشته باشد اثر خود را در انگیزه  آیین

که  تیبودن جبران خدمات است. درصورعلمی خواهد گذاشت. مورد دیگر میزان منصفانه هیئت

ای داشته باشد در انگیزه اساتید تأثیر خود را  مدیریت دانشگاه نتواند جبران خدمات منصفانه

خواهد گذاشت. ازطرفی، قراردادهای بلندمدت کاری با اعضا موجب خواهد شد چالش و انگیزه 

رهای به معیا لازم برای افزایش کیفیت خود را نداشته باشند. همچنین دانشگاه هر کسی را باتوجه

خاطر  صورت عادلانه و صحیح ارزیابی و مطابق آن برخورد کند، در احساس امنیت مشخص و به

 )حاشیه امن( و درنهایت انگیزه آنها تأثیر بسزایی خواهد داشت.

 
 

 شناسی سیستمالگوی جامع روابط علّی به وسیله روش پویایی .9نمودار 

همراهی و حمایت بدنه

ستادی دانشگاه

کیفیت دانشجو

کیفیت هیأت علمی

اعتبار دانشگاه

+

+

R1

+

R2

کیفیت ورودی هیأت

علمی

+

+

کیفیت دانش
آموختگان

+

+

R3

R4

کیفیت ورودی
دانشجو

+

انگیزه هیات علمی

-

تقابل انگاره ها بین اساتید و

مدیران سازمان مادر

تقابل انگاره ها بین اساتید و

بدنه ستادی دانشگاه

تفاوت ماهوی بین اساتید با

بدنه دانشگاه

-

+

+

تفاوت ماهوی بین اساتید با

مدیران سازمان مادر

میزان شفافیت نقش
دانشگاه در مجموعه علم
و فناوری سازمان مادر

میزان انطباق آیین نامه ارتقاء با

مأموریت دانشگاه

-

میزان حضور اساتید

در سازمان مادر

میزان شناخت اساتید

از سازمان مادر

+

+

R6 R7

میزان شفافیت سیاست های علم

و فناوری در سازمان مادر

+

+

+

R12

احساس نیاز به دانشگاه

و هیأت علمی

سبک رهبری دستوری در

دانشگاه

احساس هویت
هیأت علمی

+

احساس هویت
دانشگاه

+

اعتماد هیأت علمی به

سیستم

+

ساز و کارهای کنترلی

دانشگاه

کیفیت خروجی

هیأت علمی

+

+

+
فعالیت های موازی

احساس کرامت هیأتسازمان مادر

علمی

+

+

میزان مشارکت هیأت علمی در

مدیریت دانشگاه

سبک رهبری مالکانه

سازمان مادر

روایت دانشگاه به مثابه سایر

رده های عملیاتی سازمان مادر

R9

R5

+

مدت قراردادهای

استخدامی هیأت علمی
احساس امنیت خاطر

هیأت علمی

روایت هیأت علمی به مثابه

یگان عمل کننده

R8

ثبات سیاست های

دانشگاه

+

+

بسترسازی برای نقش آفرینی

دانشگاه و هیأت علمی در سازمان مادر

+

تکریم هیأت علمی در

سازمان مادر

+

-

مداخله سازمان مادر در

سیاست های دانشگاه

+

-

+
سیطره علمی دانشگاه در

سازمان مادر

-

فرهنگ علم خواهی در

سازمان مادر

+

R10

حمایت و مراجعه سازمان
مادر به دانشگاه و هیأت

علمی

+

-

-

++

-

+

R11

روایت تفکیک هویت هیأت علمی

از هویت دانشگاه

<اعتبار دانشگاه>

+

روایت دانشگاه به مثابه
برند و کارخانه مدرک

سازی

سطح استانداردهای

علمی

+

فشار برای کاهش سطح

استانداردهای علمی
-

تفوق نظام اداری بر

نظام علمی

میزان منصفانه بودن

جبران خدمات

-
-

+

-

میزان عادلانه بودن

ارزیابی

+

+

-

+
-

روایت هیأت علمی
به مثابه کنج فراغت،
اعتبار و منافع بیشتر

+
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 بندی بحث و جمع
اصلی با  گران کنشسوی های عمل کوچک ازنگری و میدانتوان گفت جزئیمی

عیت های معیوب شده و وضهای خاص خود، موجب پیچیدگی مسئله و ایجاد چرخه روایت

تدریج روایت مسئولان و مدیران سازمان مرجع نسبت به دانشگاه و  موجود را ایجاد کرده است. به

 علمی هیئتنهایت روی که درهایی از طرف آن دو کرده ، آنها را وارد حرکتعلمی هیئتاعضای 

چندانی نداشته و  امید ،آن علمی هیئتتأثیر خود را نشان داده است. سازمان مرجع به دانشگاه و 

حمایت و  ،دهد را زیاد در زمین خودش بازی نمی علمی هیئت ،گیرد حرکت خود را درپیش می

طح تاکتیکی و خرد )نه در در س ،نمی کند علمی هیئتپشتیبانی کافی مادی و معنوی از دانشگاه و 

های دیگر و مراکز موازی دانشگاه سطح راهبردی( از اساتید استفاده می نماید و با اساتید دانشگاه

چشم می خورد: عدم  ارد زیر در رفتار سازمان مرجع بهبرد. همچنین موکار خود را پیش می

شدن سیطره علمی ، کمبخشی به جایگاه علمی دانشگاه و اساتید، عدم تکریم اساتیدرسمیت

دانشگاه، سبک رهبری مالکانه او نسبت به دانشگاه و کاهش استقلال و آزادی علمی دانشگاه و 

 مطالبه نداشتن مسائل مهم و راهبردی از دانشگاه.

دنبال تحقق دانشگاه  های آن بدین شکل است: دانشگاه بههمچنین حرکت دانشگاه و رفتار

تخصص و سازمانیِ م علمی هیئتنفعان خود در سازمان مرجع است و  سازمانی و رضایت ذی

صورت جهادی، مخلصانه و با احساس مسئولیت، مسائل  خواهد که به هایی می« طبیب دوار بطبه»

جدا دانسته، مدیریت  بالا به پایین  علمی هیئتسازمان را حل کنند و هویت خود را از اعضای 

کنند. جهت، بدنه دانشگاه نیز کند و ناهماهنگ عمل می یننماید. درا نسبت به آنها اعمال 

علمی دارد،  هیئتهایی که بدنه ستادی دانشگاه با مثال، تفاوت ماهوی و اختلاف انگارهطور به

، سرباز اصلیِ تحققِ اهداف دانشگاه نکند عنوان بهشود پشتیبانی لازم را از او  موجب می

مسیر  و سالار نیستروشن و شایسته علمی هیئتذب جهت فرایندهای جساختارهای دانشگاه در

همچنین دانشگاه رفتارهای زیر را از خود  .تعالی و تکلیف اساتید وجود نداردمناسبی برای رشد و 

دهی اعضا در دهد: تغییر و تحولات زیاد، سبک رهبری دستوری و ضعف در مشارکت نشان می
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بودن فضای نقد، ضعف در  صی اساتید، پایینالت در امور تخصتصمیمات و مدیریت دانشگاه، دخ

 کارهای کنترلی. ها و سازو تکریم اساتید، تشدید قوانین،  نظارت

اساتید  6اعتمادی )سازمان مرجع و دانشگاه( موجب بی، دو حرکت و رفتار فوق 5طبق شکل 

و در آنها شده  5هویتی و احساس عدم کرامتبه سیستم دانشگاه و سازمان مرجع، احساس بی

حرکت خود را در زمین دانشگاه  ،شوددچار سکوت سازمانی می ،آیدمی اش پایینعمل، انگیزهدر

گرفتن در ریل دانشگاه سازمانی و حل ریف نکرده و تا جای ممکن از قرارو سازمان مرجع تع

وارد حرکت و مسیر  اًشود نوعدیگر باعث می عبارت کند و بهمسائل سازمان مرجع خودداری می

 .3های سازمان شوندشخصی خود، جدای از اهداف و مأموریت

 

باشد. وجود سطوح بالای اعتماد در سازمان  ترین نیازهای کارکنان در سازمان، برقراری اعتماد میان آنها و مدیر می کی از مهمی 6.

های درونی های کنترل خواهد بود و کارکنان خود را کنترل و دارای انگیزههای پایین ارزیابی و دیگر مکانیزمباعث ایجاد هزینه

 .(6315)جزنی و سلطانی،  خواهند بود

 یو ما برا افتیشد، رشد و رواج و گسترش خواهد  میخواهد شد و اگر علم تکر میعلم تکر م،یکرد میاگر ما از عالمِ تکر 5.

من (؛ 63/01/6385 ها دانشگاه یعلم تئیه یو اعضا دیاسات داریدر دای  )بیانات امام خامنه میدار اجیاحت نیکشورمان، به ا  ندهیآ

دانشمندان ما،  نکهیبه ا میدار ازیعالم قلباً و روحاً قائلم، در سطح جامعه منعکس بشود. ما ن یاستاد و برا یکه برا یاحترام خواهم یم

 ما در جامعه احساس کرامت کنند. دیاسات

اکز پژوهش ما، در ما، برجستگان و نخبگان مر یها دانشگاه دیو اسات  علم است  دارنده میگسترش علم، تکر یمشوق برا نیبهتر

 ها دانشگاه دیو اسات ینخبگان علم داریدر د اناتیب) ندیآ یبه حساب م یو نخبگان علم یهستند که برجستگان علم یزمره کسان

3/1/81). 

 کرده جستجو شود مجبور و ملزم اگر و حتی دهد نمی سیستم دست به را عنانش است؛ فنی و هوشمند رفتار یک علمی هیئت رفتار.3

 پشت(کند )استعاره لاکمی پیدا مفرّی راه و
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 علمی . تأثیر حرکت سازمان مرجع و دانشگاه در حرکت فردی اعضای هیئت2شکل 

 

و  کنند فعالیت خود کوچک های حرکتمیدان در علمی هیئت اعضای ترتیب اگر بدین

  کدام نیست.  نتیجه به نفع هیچ دهد، انجام را خود محلی هایحرکت همچنان سازمان مرجع هم

 علمی هیئتهای تحقیق گویای این است که عوامل مختلفی در کیفیت اعضای یافته

 نظام نامه ارتقا و تناسب آن با اهدافترین این عوامل اشکالات آیینتأثیرگذارند. یکی از مهم

دهی نادرست رفتار های اساتید و جهتهها و انگیزسکولار است که با تأثیرگذاری منفی بر انگاره

ثباتی در محیط دانشگاه تربیتی در آنها شده است. همچنین بی ایجاد کارکردهای سوءموجب ها، آن

شده و ساختارها و سبک رهبری موجب کاهش  علمی هیئتسبب گرفتن اعتماد از اعضای 

آفرینی زی برای نقشخواهی و بسترسا ضعف در فرهنگ علم و شود میاحساس کرامت در آنها 

از هویت  علمی هیئتهای گفته شده و گسست هویت اساتید در سازمان مرجع  برخی از دوگانه

 .ه استشدها نها موجب کاهش انگیزه در آدانشگاه نیز احساس هویت را از آنها گرفته و همه این

آن نیز به آن دامن زده و اعتمادی حاصل از ها و تنش و بیها و روایتها بین انگارهتقابل ،طرفیاز

 ایحرفه افراد به را شاکله باز داشته و در نتیجه آنها در نهایت اساتید را از حرکت در مسیر تعالی

رفتار و

حرکت

دانشگاه

رفتار و
حرکت

سازمان مادر

عدم احساس
هویت اعضا

عدم احساس
کرامت اعضا

بی انگیزگی و
سکوت سازمانی

حرکت هیأت

علمی در

مسیر فردی

حس بی
اعتمادی
اعضا
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 شاگردپروری، حل خانواده، تعالی روحی، امور معنوی و)امور  سری یک به نسبت که تبدیل کرده

د دردی را از جامعه و نعمل نتواندر تفاوت باشند وبی( سازیجامعه و تمدن سازمان مرجع و مسائل

راستا با کنند که همنهایت مسیر شخصی برای حرکت و رشد انتخاب میها درسازمان حل کنند. آن

سازمان مرجع نیز زیاد دانشگاه و  ،مقابلدراهداف دانشگاه و نیازهای سازمان مرجع نیست. 

ف بین حرکت این دو بیشتر شده و نتیجه شکادهد و دررا در امور مهم خود بازی نمی علمی هیئت

 نماید. مشکل را حادتر می

 ارائه راهکار برای بهبود مسئله
ها حل بنیادین برای مسئله تحقیق، اصلاح انگارهدهد که راههای فوق نشان میبررسی روایت

اصلی و اصلاح ساختارهای برخاسته از آن، بهبود ساختارها و سبک  گران کنشهای و روایت

ر دانشگاه و انجام برخی اقدامات برای اصلاح ذهنیت منفی سازمان مرجع نسبت به رهبری د

دانشگاهِ سازمانی  علمی هیئتبرای حل مسئله  ،منظور بدین)اعتبار( است. علمی  هیئتدانشگاه و 

ها در اصلی صورت بگیرد و تفاوت نگاه گران کنشهای راهبردی بین  توافق دبایمطالعه، میمورد

های معرفتی آنها به وحدت تبدیل شده و در یک فضای عقلانی بلندمدت و بر سر انگارهدستگاه 

الاذهانی، اشتراک پیدا کردند، بخش جایگزین و بازتعریف شود. وقتی آنها در این فضای بینتعالی

وجود  به گران کنشگیری حرکت بزرگ به نفع همه آنگاه مقدمه اصلی و زیربنایی برای شکل

گیری وضعیت حاضر، مسئله هویت ترین متغیرها در شکل یکی از مهم ،مثال طور بهآمده است. 

لازم است هویت دانشگاه  ،دلیل همین بهو احساس کرامت آنهاست.  علمی هیئتدانشگاه و اعضای 

طور نمونه وقتی مدیران و مسئولان به  و مورد توافق قرار گیرد. به بازتعریف شده علمی هیئتو 

مغز متفکر سازمان مرجع بنگرند،  بسیاری از ساختارها و سبک رهبری  عنوان بهتید دانشگاه و اسا

وسیله قوانین مکانیکیِ  بهتوان  در سازمان مرجع و دانشگاه تغییر خواهد کرد. بدیهی است نمی

که در اینجا ؛ چرانامه ارتقا و با سبک رهبری دستوری،  اساتیدی با هویت مذکور تربیت کردآیین

تخصصی و ـ  های علمیبدیلی در خلاقیت و نوآوری و موفقیتهای درونی نقش بیانگیزه

 کار گرفته شود.  هایی بهساختارها و سبک رهبری متناسب با چنین محیط دبایآموزشی دارد و می
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همچنین وقتی سبک رهبری به سمت مشارکتی سوق پیدا کند و در نظام دانشگاهی به آنها 

کارهای کنترلی برای آنها کاهش یابد، اساتید احساس هویت و، سازمثالورط ، بهبیشتر اعتماد شود

آن  تبع )جایگزین( و ساختارهایی که به زهای رقیبترتیب روایت . بدیننمایندو کرامت بیشتری می

احساس »، «حس اعتماد» نهایت به ایجادو درشود، موجب تکریم و اعتمادسازی بیشتر ایجاد می

و افزایش انگیزه در آنها منجر شده و سکوت سازمانی آنها به پویایی « کرامتاحساس »و « هویت

تدریج حرکت و بازی خود را در زمین دانشگاه و سازمان مرجع  شود و بهو نشاط تبدیل می

علمی موجب می شود  هیئت( . انگیزه )درونی( اعضای 5 و شکل 6تعریف خواهند کرد )نمودار 

راستای ش داده و با همکاری با یکدیگر درمهارت خود را افزایطور خودانگیخته دانش و  به

 رسالت دانشگاه و تأمین نیازهای سازمان مرجع تلاش نمایند. 

ها و ابزارهای کنترلی سویه به قوانین، تشویق و تنبیه نگاه یک ، نباید6 طبق نمودار ،سوازدیگر

تأثیرگذار بر هویت، کرامت،  انگیزه موجب غفلت از دیگر متغیرهای دیگر  نامه ارتقاجمله آییناز

ها این عوامل است که آن ابزارها و اهرمبه  باتوجه که تنها؛ چرادشوو رشد و تعالی اعضا 

ع افراد و نیروهای علمی بیشتر خاطر آن است که اساساً نو بخش خواهد بود. این امر به نتیجه

کارهای خلاقانه و مبتکرانه دست واسطه احساس هویت و کرامت و روحیه و انگیزه درونی به  به

جای توجه به تقویت این  کنند و چنانچه مدیریت دانشگاه بهزده و احساس مسئولیت پیدا می

موجب خواهد شد که انگیزه  ،نامه بر اساتید فشار وارد آوردعوامل، همواره با ابزار و اهرم آیین

ای حداقلی از سر خود رفع تکلیف  آنها کاسته شده، در لاک دفاعی فرو بروند و با انجام کاره

لازم است سبک رهبری دانشگاه، ساختارها و ابزارهای  ،دلیل همین بهپشت(. )استعاره لاک نمایند

د که موانع شوای طراحی گونه به نامه ارتقاها و امثالهم در کنار آیینها و بسترسازیکنترلی، حمایت

 .شود ای رشد بیشتر آنها فراهمو زمینه را بر شده از سر راه اساتید برداشته

 شده های تحلیل انجاممقایسه و برتری
بیشتر به  علمی هیئتشده در زمینه مسائل پیش روی اعضای های انجامتحقیقات و پژوهش

های غیرسازمانی( در ها و موانع رشد و بالندگی اساتید پرداخته و نیازهای آنها )در دانشگاهچالش
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ای برای واکاوی یک نگاه ریشه شده هیچ قرار داده است. در موارد یافتحث این حوزه را مورد ب

گانه های سهواسطه ایجاد ارتباط بین این مؤلفه رفتارها و ایجاد نگاه کلی بهها، ساختارها و انگاره

عبارتی آنچه در این تحقیقات بدان توجه نشده است، واکاوی موضوع با نگرش  بهاند. نداشته

گر و شناخت متغیرهای اصلی و اهرمی مؤثر و نیز بازخوردهای تصمیمات و نسیستمی و کل

 و تأثیر آنها بر یکدیگر است.   گران کنشاقدامات 

های علی مشاهده تبیین شد و در مدل حلقه علمی هیئت مسئلهکه در روایت طور همان

متغیر اصلی  ،بین نعوامل و متغیرهای مختلفی است. درایشود، کیفیت و رشد اساتید تحت تأثیر  می

گذارد. یکی از این باشد و متغیرهای دیگری بر آن اثر میمی علمی هیئتتأثیرگذار انگیزه اعضای 

شود و یا بدون ها و فرهنگ محسوب میهایی است که جزئی از ارزشها و روایتمتغیرها، انگاره

ها و اقدامات بر انگیزه اعضای واسطه تأثیر بر ساختارها، سبک رهبری مدیران، سیاستیا باواسطه 

راد و های قانعیسازد. این مطلب با یافتهشاکله او را می ،اثر گذاشته و بدین شکل علمی هیئت

ها را در انگیزه، رفتار و ها و روایتکه در آن تأثیر انگارهآنجا ؛( همخوانی دارد6315) همکاران

نامه ارتقا  این تحقیق، سازمان دانش و آیینج کند. طبق نتایتأکید می علمی هیئتنهایت شاکله در

را از مسیر اصلی  علمی هیئتموجب تغییر فرهنگ دانشگاهی شده و کارکردهای سازمان دانش و 

شده و نگاه علمی و  علمی هیئتهای مادی در یافتن ارزش موجب برتریخود خارج نموده و 

برد. بین میدانشگاه را از تصویر آرمانی ازدهد و همچنین  میاخلاقی را در آنها کاهش 

شدن تعاملات، ایهایی مثل کاهش پایبندی به هنجارها، کلیشهموجب کنش ،اینبر علاوه

هنجاری در تولید و انتقال دانش شده است. همچنین کردن انتقال دانش و پیامدهایی مثل بی فرمالیته

 علمی هیئتاعضای که جاآن ؛( است6315)صفری و همکاران های تحقیق مطابق با تحقیق یافته

های و به انجام رویهرا ندارند ارتباط با صنعت  برقراریکافی برای  و آگاهی تجربه شناخت،

های متخصصان صنعت به توانمندیو همچنین عدم اعتقاد  اندتکراری در دانشگاه عادت کرده

پذیر دانشگاهی را به های تجربهفرصت انجام فعالیت شودموجب می نانو عدم اعتماد آ آنهاعلمی 

های ذهنی بخش صنعت را در رفتار آنان که در ها و انگارهتأثیر روایت ،ترتیب بدین .ندهند آنها
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 دهد.قرار می أکیدتحقیق حاضر مورد توجه قرار گرفته بود، مورد ت

 الف. پیشنهادهای کاربردی

مبنایی  عنوان بهوهش های علی در این پژشده و مدل حلقه روایت گفتهشود، پیشنهاد می. 6

 در دانشگاه علمی هیئتهای مربوط به رشد و تعالی اعضای ها و فعالیتبرای تدوین برنامه

 مطالعه مورد استفاده قرار گیرد؛مورد

در  علمی هیئتشدن حاشیه امن و انگیزه بیشتر اساتید، استخدام یکی از عوامل مؤثر در کم. 5

 چالش این به را خود جای راحتی و عافیت کنج سیله روایتوبدین  ؛مدت استقراردادهای کوتاه

 کرد؛ رشد و تلاش ماندن برای باید و نیست راحتی محل دانشگاه که دهدمی ذهنی

، سبک رهبری مشارکتی است که علمی هیئتیکی از عوامل اثرگذار بر احساس کرامت . 3

گذاری دانشگاه استفاده  و سیاست شود از نظرات اساتید در تصمیم گیریدر این زمینه پیشنهاد می

 شده و انتخاب مدیران در همه سطوح با نظر آنها انجام شود؛

؛ به آنها اعتماد بیشتری شود علمی هیئتشود در کنترل و نظارت اعضای پیشنهاد می. 1

تدریج نیاز به کنترل آنها  یزه درونی بیشتری پیدا کرده و بهوسیله احساس کرامت و انگ چراکه بدین

های کنترل مستقیم مثل راستا لازم است از جایگزین . البته دراین)خودکنترلی( یابداهش  میک

 تقویت روابط انسانی، ترویج فرهنگ جهادی و افزایش روحیه تعاون استفاده نمود؛ 

یزه بیشتری در کار پیدا کنند. شود انگاحساس عدالت و انصاف در اساتید باعث می. 5

از تبعیض جلوگیری شده و   شود در جبران خدمات، ارزیابی و ارتقامی خاطر پیشنهاد همین به

 عدالت و انصاف رعایت شود؛  

شود زمینه برای ورود به تأثیر سطح کیفی دانشجویان در کیفیت اساتید پیشنهاد می .باتوجه 1

 همه افراد بااستعداد در داخل یا خارج از سازمان مرجع فراهم شود. 

 تحقیقات آتی  ب. پیشنهادها برای

علمی  هیئتیک از متغیرهای مؤثر در رشد و کیفیت اعضای . بررسی میزان تأثیر هر6

 ؛بندی آنها منظور اولویت به
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های اساس اهداف و مأموریتعلمی دانشگاه بر هیئتتدوین نظام ارتقای بومی اعضای . 5

  ؛دانشگاه

  ؛مطالعهمورد دانشگاه علمی هیئت و اعضای دانشگاه برای سازهویت شناسایی عوامل. 3

 خواهی در سازمان مرجع. شناسایی عوامل مؤثر بر افزایش فرهنگ علم. 1

  



  های سازمانی( دانشگاهپژوهی مسئله هیئت علمی )مورد مطالعه: یکی از  روایت

211 

 

 

 ابعمن
 حاصل منفی پیامدهای و علمی هیئت اعضای ارتقای نامه آیین به شناسانه  آسیب (، نگاهی3131ارسطوپور، شعله )

علمی،  دادهای برون شناسی آسیب و ارزشیابی: علم سنجش ملی همایش اولینعلم،  تولید زمینه در آن از

 اصفهان. 

های مشی فهم جوهره خط (،3131مصطفی ) دلشاد تهرانی، و نیحس خنیفر، ؛حسن ،فرد دانایی میثم؛ آغداغی،

فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت ، گذاران ملیعمومی: واكاوی نظری ماهیت تقلیدپذیری خط مشی

 .303ـ  3:3:3ش  ، 26، سال اسلامی

ارائه چارچوبی برای  (،3132)میثم  ،رجبی نهوجی وحمیدرضا  ،زاده فرتوك؛ علی ،رضاییان؛ سونا ،زاده بایرام

ـ  61 :12ش  ،33دوره ، بهبود مدیریت ،پژوهی در مطالعات مدیریت برای مواجهه با مسائل پیچیده روایت

3. 

های استاد شایسته در  ویژگی(، 3131) یدعباسس ،هاشمیو طیبه  ،ماهروزاده؛ گلنار مهران، ؛نسرین ،بنكداری

 .331ـ  311: 1سال هفتم، شماره ، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی ،آموزش عالی ایران: یك مطالعه كیفی

 موردی: های پژوهشی )مطالعهعلمی سازمان ای اعضای هیئتحرفه ه الگوی توسعهئارا (،3113) جواد ،پوركریمی

 .3:3ـ  311(: 2)6 ، های مدیریت منابع انسانیپژوهش ،جهاد دانشگاهی(

 آشناسازی فرایند از علمی هیئت اعضای تجربه و (،  درك:313تمسكی، مریم؛ قادرزاده، امید و شیربیگی، ناصر )

 ، سالهای منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامه پژوهشكار،  اول روزهای و بدو استخدام

 .313ـ  601: 6 ش هفتم،

ثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در پرتو اعتماد أبررسی ت (،3131) شاروخ ،سلطانی و  نسرین ،جزنی

 .61ـ  12 :61ش ، مدیریت توسعه و تحول، سازمانی

آنها و  ینقد و بررس ،یستمیس یکردهایرو ران،یمد یخلاق برا ییگرا : کلیستمیتفکر س(، 3111جكسون، )

 ی.صنعت تیریسازمان مد، مانساز و  جامعه تیریآن در مد یکارآمد یابیو ارز تیریکاربردشان در مد

اعضای  ینامه ارتقا واكاوی آیین(، 3131)محمدرضا  ،نیلیو  احمدرضا ،نصر اصفهانی ؛بتول ،جمالی زواره

 .31ـ  13( :3) 30 ،آموزش عالی ایران ،ها و پیامدها علمی: چالش هیئت

مطالعات معرفتی  ،های علوم انسانی علمی رشته شناسی پژوهشی اعضای هیئت آسیب (،3133)محمد  ،پور حسین

 .1:-:2: 3، ش32سال  ،در دانشگاه اسلامی

های كیفی مدیریتی: تأملی بر (، ارتقای روایی و پایایی در پژوهش3111فرد، حسن و مظفری، زینب )دانایی

 .313ـ  326: 3ش، سال اول، های مدیریتپژوهشهای ممیزی پژوهشی، استراتژی
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شناسی پژوهش کیفی در مدیریت: رویکردی روش(، 3111) ادل آذر، ع سیدمهدی والوانی،  سن؛فرد، ح انایید

 .تهران: انتشارات صفار ،جامع

، ش های مدیریت و حسابداری ماهنامه پژوهش(، دانشگاه سازمانی، 3131بیگی، مجتبی و حمیدی، لیلا  ) رجب

 .13ـ  2:: 3

همكاری های علمی (، :313)  سیامك ،طهماسبی وغلامرضا  ،توكلی ؛سیدرضا ،سلامی ؛صفدری مصطفی ،رنجبر

 10: 10، ش 3دوره ، بهبود مدیریت ،ای ها: رویكرد تحلیل علی لایه ورانه میان صنایع دفاعی و دانشگاهاو فن

 .1ـ 

موانع  یبررس(، 3131)اباصلت  ی،خراسانو  مقصود ،خواه فراست ؛كورش ،واجارگاه یفتح ؛تیآ ،طلب سعادت

مطالعات  ،(یفیشهر تهران )مطالعه ك یدولت یها علمی در دانشگاه هیئت یاعضا یآموزش و بهساز

 .63ـ  12 : 2، ش:دوره ی، آموزش یابیو ارزش یریگ اندازه

راهكارهای ت علمی و ارائه ئشناسی موانع اجرای پژوهش میان اعضای هی آسیب(، 3130شریعتمداری، مهدی )

 .1:ـ  20: (3) 3، شآموزشی مدیریت تحقیقات، كاربردی

علمی  ای اعضای هیئترشد حرفه های تاثیرگذار بر لفهؤواكاوی م (،3131) كیومرث ،نیازآذریو  مریم ،صفری

 .3ـ  2(: 6) 1 ،شناسی تربیتی فصلنامه روان ، دانشگاه آزاد آزادشهر

تحلیل روایت عدم تطابق در بازار نیروی  (،3132، میثم )رجبی نهوجی حمیدرضا و زاده فرتوك ؛غلامعلی ،طبرسا

  .333ـ 323  :(3)3  ،پژوهشی مدیریت دولتی-فصلنامه علمی ،در ایران ICTكار 

شناسایی موانع  (،3132)  مسعود ،پناهیزدانو  جعفر ،یعقوبی؛ بهمن ،پور خسروی ؛مسعود ،برادران ؛بهاره ،عابدی

های ترویج و  پژوهش، فراروی ایجاد دانشگاه كارآفرین كشاورزی و منابع طبیعی با استفاده از نظریه مبنایی

 .3:ـ  16(: 11)3، آموزش کشاورزی

 .33ـ  3  :شناسی کاربردی جامعه ،ملی بر اعتبار و پایایی در تحقیقات كیفیأت (،3133)محمد  ،زاده عباس

 های تهران.)جزوه درسی دوره دكتری(، دانشگاه هاشناسی سیستمپویایی(، 3131زاده، حمیدرضا  ) فرتوك

 ملی. دفاع عالی دانشگاه ، مقاومتی اقتصاد به گذار (،:313) زاده، حمیدرضا و وزیری، جواد  فرتوك

علمی  تئاعضای هیهای فعالیت  شناسی موانع و چالش آسیب (،3131)كیوان  ،صالحی و مجید  ،قاسمی

 .13ـ  301 (: :1)6، آموزش عالی، جدیدالاستخدام

(، مطالعه دگرگونی فرهنگی در سه نسل دانشگاهی 3136راد، محمدامین، ملكی، امیر و محمدی، زهرا ) قانعی

 .10ـ  :2(: 3):3، شناسی  ایرانمجله جامعههای تهران(، )مطالعه موردی: اساتید علوم اجتماعی دانشگاه
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چارچوب مفهومی بالندگی (، 3131)سیدكمال  ، خرازیو  عباس ؛بازرگان ،سیدمحمد ؛میركمالی ، داود ،قرونه

 .16-16: 6ش ،2سال  ،فصلنامه انجمن آموزش عالی ایران،  علمی در دانشگاه تهران اعضای هیئت

تدوین الگویی  (،3136)مقصود  ،فراستخواهو  محمد ،قهرمانی؛ محمدحسن ،چی پرداخت ؛یوسف، زادگان محب

ریزی در  فصلنامه پژوهش و برنامه، بنیاد بر نظریه داده علمی با رویكرد مبتنی برای بالندگی اعضای هیئت

 .3ـ  61 (:10) :، آموزش عالی

مرتبه اعضای  ینامه ارتقا شناسی آیین بررسی و آسیب(، 3130جمهوری ) معاونت علمی و فناوری ریاست

گذاری علم و تكنولوژی  گران تكنولوژی ایران )ایتان( ـ گروه سیاست تحلیل، مجری: شبكه علمی هیئت

 های صنعت الكترونیك كشور. وابسته به مركز پژوهش

 عملكرد سنجش مفهومی مدل (، ارائه3132محمد ) نقوی، رشید؛ حسنی آهنگر، محمدضا و  احمدوند، علی

دانشگاه  های منابع انسانی فصلنامه پژوهشافته، ی توسعه امتیازی كارت تركیبی رویكرد با سازمانی دانشگاه

 .3ـ  60 (:3)3جامع امام حسین)ع(، 
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