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  چکیده
پژوهش حاضر با هدف ارائۀ تحلیلی جامع از انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز و بررسی متغیرهاي  هدف:
این تحقیق از  روش:انجام شده است.  سنجش سطح انگیزش اعضاي هیئت علمی نیز شناختی بر انگیزش آنان و جمعیت

از روش پیمایشی بهره بوده که در بخش کمی  تشریحی ۀروش تحقیق آمیختروش پژوهش نیز  ، کاربري ونظر هدف
 شد. سطح انگیزش اعضاي هیئت علمی مشخص ،و آزمونهاي آماريSPSS افزار  گرفته شد و در نهایت با استفاده از نرم

چرایی خروجی کار در قسمت کمی پرداخته گیري از روش تحلیل محتواي کیفی به تبیین و  با بهرهبخش کیفی پژوهش 
جامعۀ .این هدف محقق شده است ،هاي هدفمند با برخی از اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز است و با انجام مصاحبه

در بخش کمی  نتایج حاصل از این بررسی ها: یافتهآماري پژوهش نیز اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز بوده است. 
. در بخش تر است مطلوبی برخوردار نبوده و از حد متوسط نیز پایین یزش اعضاي هیئت علمی از سطحنشان داد که انگ
 ۀبه بررسی وضعیت انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز با توجه به سن، جنسیت، تأهل، مرتب ،کیفی پژوهش

ی با توجه به هر متغیر نیز متفاوت بوده که انگیزش اعضاي هیئت علم ها پرداخته شده است خدمت و دانشکده ۀعلمی، سابق
با توجه به نتایج به دست آمده و به منظور بهبود و افزایش انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه  گیري: نتیجهاست. 

پاداش و طراحی شغل و ... پشنهاد  شیراز، تلاش براي بهبود و اصلاح عدالت سازمانی، سیستم ارزیابی عملکرد، سیستم
  .شده است
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  ه مقدمالف) 
و انتفاع  )2: 1394، و همکاران (آراموري افراد در سالهاي اخیر موضوع انگیزش شغلی کارکنان و نقش آن در بهره

به خود جلب  توجه بسیاري از محققان و پژوهشگران را )232: 2016(حیدري گرجی و همکاران، بیشتر از کارکنان
کنند رفتاري هدفدار و برانگیخته را در کارکنان خود ایجاد کنند.  کرده است و سازمانهاي موفق سعی می

د و اهمیت خاصی شوهاي شغلی بررسی  تواند در سطح سازمانها و محیط لذا از جمله مسائل مهمی که می
ي، هنوز روانّفاین همه پیشرفت  ودبا وج است.مد و خودانگیخته اوجود نیروي انسانی کار ۀ، مسئلددار

  )2: 1394، و همکاران (آرام.ستترین گرفتاري سازمانهاي عصر ما مسائل انسانی بزرگ

افرادي با نیازهاي  این نیرو ةدهند عوامل تشکیل .ترین منابع هر سازمان، نیروي انسانی است یکی از مهم
افی، استعداد و مهارت خود را در خدمت ک ةکه در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیز ندشمار بی

و  (رحیمیسازمان به کار خواهند گرفت. موفقیت و پیشرفت دانشگاه نیز به نیروي انسانی آن بستگی دارد

د. نبر عهده دار اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی و سیاسی جوامع ۀاساسی در توسع ینقش که )42: 1385، همکاران
وري و  دهد که بهره یافته و در حال توسعه نشان می در کشورهاي توسعه شده نتایج حاصل از مطالعات انجام

  )228: 2011(داوودي و موسوي، جانبه است. همه ۀاثربخشی نظام آموزشی هر کشور، شاخص توسع

عامل اصلی در ایجاد تلاش و اقدام به فعالیتهاي شخصی است. انگیزش  ،قوي و تمایل به کار ةانگیز
 ،دارد. عدم توجه به رضایت کارمند ننقش کلیدي در عملکرد آنا ،یئت علمیشغلی و رضایت اعضاي ه

و انفعال در درون سازمان خواهد شد و در نهایت، موجب سقوط تدریجی منجر به تعلیق(توقف) نسبی 
  )1672: 2012، و همکاران 1(ساماریهاشود. سازمان می

 ايربنی شایسته و باانگیزه نباشند، دانشگاه اگر مسئولان دانشگاه قادر به جذب و نگهداري نیروي انسا
شود. از آنجا که اعضاي هیئت علمی دانشگاهها،  با مشکل مواجه میخود انجام مسئولیتها و وظایف خطیر 

و پرورش چنین  )42: 1385، و همکاران (رحیمینقش اساسی در تولید علم و گسترش مرزهاي دانش برعهده دارند
نجا که اساتید و معلمان در طول آو از  )1389فر و احمدي آزرم،  (زمانیبر است ر و زمانبردا نیروهایی بسیار هزینه

اند؛ به  به عنوان الگو در بین مردم، مهم و قابل احترام بوده شان جوامع، با توجه به نقش ۀدر همو تاریخ 
ه نظر بیایند، در کار شود اساتید مؤثرتر ب و فراهم کردن آنها باعث می نرسمیت شناختن عوامل انگیزش آنا

همچنین روابط منطقی با دانشجویان، تقویت مطالعه و  ؛و از آن لذت ببرند تر باشند خود موفق
افزایش سطح پایداري،  ،)188: 2015 2(تاکور،افزایش خروجی سازمان، )232: 2016(حیدري گرجی و همکاران، خلاقیت
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: 2010 2؛ کیجزرس،144: 2010 1(مالیک،بقاي سازمان در محیط و )228: 2011(داوودي و موسوي، يوري و عملکرد کار بهره

وردهاي محیطی و اط بودن بر بسیاري از رهبه دلیل آگاه و مسلّ. همچنین اساتید شود را موجب می )7
(آراسته و که متمایز از دیگر اقشار و طبقات اجتماعی است اي دارند هاي ویژه نیاز به انگیزه اجتماعی خود،

ن و ایجاد محیط کاري مناسب، ایشالذا دانشگاهها باید با برآوردن نیازهاي مادي و معنوي  ؛)32: 1388 همکاران،
شانه خالی کردن از ؛ زیرا )42: 1385، و همکاران (رحیمیموزشی و پژوهشی مجهز کنندآآنان را براي فعالیتهاي 
 واقعی براي اثربخشی يوري اعضاي هیئت علمی شاغل، ممکن است به تهدید وظایف یا کاهش بهره

  )2: 2011 3(استس و پولنیک،.تبدیل شود دانشگاه

توانند نقش و جایگاه معین و  اعضاي هیئت علمی با توجه به مسئولیتهاي علمی و اجتماعی خود، می
ها داشته باشند و در صورت حفظ ارتباط آنان با جامعه و صنعت  سازي ها و تصمیم گیري مؤثري در تصمیم

ر راستاي حل مشکلات و معضلات جامعه نیز گام بردارند. این امر در صورتی اجرایی و عملی توانند د می
معنوي باشد که  -تواند محیطی، مادي و روحی خواهد شد که شرایط براي آنان فراهم باشد؛ این شرایط می

یاستگذاران شرایط روحی به شدت به انگیزش اعضاي هیئت علمی و روحیۀ آنان بستگی دارد. از این رو، س
و مدیران و مسئولان دانشگاه در سطوح عالی، باید براي حفظ شأن علم و عالم در سطح درونی دانشگاه و 
جامعه اقدام کنند و براي تأمین نیازهاي این عنصر اصلی در دانشگاهها گام بردارند تا اعضاي هیئت علمی 

ا و... به ایفاي مسئولیتهاي علمی و اجتماعی و هاي مادي، مانند مسکن، پاداش و مزای بتوانند فارغ از دغدغه
  رسالت اصلی خود بپردازند.

از آنجا که انگیزة اعضاي هیئت علمی و دانشگاهیان عامل کلیدي در آموزش، پژوهش و پیشرفت هر 
تواند موجبات سلامت جسمی، روانی، کیفیت زندگی کاري و  کشوري است و انگیزش این اعضا می

هاي آموزشی به طور عام و در دانشگاه شیراز به  لی دانشگاه را فراهم آورد و در محیطدستیابی به اهداف عا
تحقیقی در زمینۀ تبیین الگوي انگیزش اعضاي هیئت علمی صورت نگرفته است، در این  طور اخص،

اد تواند مدیران را در ایج هاي این تحقیق می یافته شود به تبیین این الگو پرداخته شود. تحقیق سعی می
پژوهشی  - هاي مناسب در کارکنان خود یاري داده، موجبات تلاش آنها را در راستاي اهداف علمی انگیزه

پژوهشی(دانشجویان) بتوانند  -کنندگان اصلی خدمات آموزشی دانشگاه فراهم سازد؛ به طوري که استفاده
  ردار شوند.از کیفیت تحصیلی بالاتري که هدف غایی سازمان و مدیریت دانشگاه است، برخو
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  ب) مبانی نظري
توسط » خواست یا میل«اصطلاح  ،از آن پیش؛ شد ه کار گرفتهب 1880 ۀاصطلاح انگیزه در اوایل ده

اما  .)7 :2010 ،(کیجزرسشد ستفاده میاانگیزش انسان  ةپردازان اجتماعی در هنگام بحث دربار فیلسوفان و نظریه
یونان و با تأکید بر مفهوم هدونیزم به عنوان  ۀز زمان فلاسفا ،رویکردهاي اولیه براي درك انگیزش انسان

فتار آغاز شده است. در دوران جدید و در پایان قرن نوزدهم، موضوع انگیزش از عالم رنیروي اصلی در 
دانشمندان  ،کند. در این دوره شناسی حرکت می یعنی روان ؛جدیدي از علم ۀفلسفه خارج و به سمت شاخ

با توجه به  .)1388(زاهدي و همکاران، نندکبراي انگیزش کشف را اند مدلهاي تجربی  کرده علوم رفتاري تلاش
اند که در ادامه  محققان زیادي تعاریفی از انگیزش ارائه داده ،اهمیت موضوع و گسترده بودن بحث انگیزش

  شود. اشاره می آنهابه برخی از 

در  ؛کند رفتار، قدرت رفتار و استمرار رفتار یاد میفوري در مسیر  ياز انگیزه به عنوان تأثیر اتکینسون
انگیزه را فرایند انتخاب حاکم توسط افراد، در میان شکلهاي جایگزینی که داوطلبانه  ،ورومحالی که 

انگیزه را حاصل تعامل فاکتورهاي  ،گانتا .)379: 2004 1همکاران،(استیرز و کند توصیف می ،تواند انتخاب کند می
ند نتوا این عوامل می ؛داند شدت نیاز، ارزش پاداش و انتظارات فرد می :از جمله ،خودآگاهآگاهانه و نا

در شغل خود احساس خوبی داشته  تاد. اکثر کارکنان نیاز به انگیزش دارند ندلیلی بر یک رفتار خاص باش
به طور کلی . )222- 221: 2014(گانتا، گذاردبوري آنان  باشند و به بهترین نحو عمل کنند و تأثیر مستقیمی بر بهره

  )2 :2015 2،(لازوفسکی و هولمانشود. هاي انگیزش به انرژي و جهت دادن به رفتار مربوط می نظریه

دانشمندان و متخصصان  .در انگیزش وجود داردنیز هاي مختلفی  نظریه ،علاوه بر تعاریف گوناگون
بندي کلی اشاره کرد که  توان به یک طبقه می اند که اي در خصوص انگیزش بیان کرده هاي عمده بندي طبقه

  هاي محتوایی و فرایندي است. هرینظ

  محتواییفرایندي و  يها یهنظر

هاي  هرینظبندي کردند:  هاي انگیزش را در دو چارچوب کلی طبقه هرینظکمپبل و همکارانش  1970سال 
شود.  نسان براي کار میکه موجب انگیزش ا اند محتوایی که درصدد شناخت و مشخص ساختن عواملی

شوند. این نظریات در صدد یافتن  ترین الگوهاي محتوایی در انگیزش تلقی می هاي نیاز از مهم هرینظ
هاي  هرینظب یا آغازگر رفتارند. آنها توجه چندانی به فرایندها در فعال شدن رفتار ندارند. که مسب اند عواملی

د نظر مان توجه ندارند و بیشتر فرایندهاي رفتاري موجود زنده را فرایندي نیز به عوامل مؤثر در انگیزش چند
شود. الگوهاي فرایندي  دهند و چگونگی آغاز و تداوم رفتار بررسی و دلیل توقف آن تبیین می قرار می

                                                
1. Steers, Mowday & Shapiro 
2. Lazowski & Hulleman 
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اي را که در انتخاب سطح فعالیت براي انجام کار، مؤثرند مشخص کنند. معمولاً  سعی دارند متغیرهاي عمده
گیرند. علاوه بر این،  ها مورد توجه قرار می کننده هایی همچون نیازها، انتظارها، پاداشها و تقویتمتغیر

اي چون رضایت  الگوهاي فرایندي در صدد یافتن چگونگی کنش متقابل این متغیرها، با متغیرهاي وابسته
ترین رویکردهاي  ز عمدهفراشناختی ا -شناختی و رویکرد خودتنظیمی اند. نظریات گزینش شغلی کارکنان

  )176- 177 :1381(زکی، .اند الگوي فرایندي انگیزش

ها و توضیح چگونگی ایجاد انگیزش در کارکنان است. این  ها، شناسایی انگیزه هدف از ارائۀ این نظریه
کند تا بتوانند نیازهاي مختلف کارکنان را شناسایی کنند و چگونگی تأمین  ها به مدیران کمک می نظریه

هاي رشد و  . از آنجا که یکی از وظایف مهم مدیران در دانشگاه، فراهم کردن زمینهبگیرندنها را فرا آ
سازد تا محیط درونی و بیرونی  شکوفایی اعضاي هیئت علمی است، این مسئله مدیران دانشگاه را ناگریز می

ز اعضاي هیئت علمی را اي شکل دهند تا اهداف مناسب براي ارضاي نیا حاکم بر دانشگاه را به گونه
انتخاب کرده، براي ایجاد انگیزش در راستاي آنها گام بردارند. براي ایجاد انگیزه در اعضاي هیئت علمی لازم 

هاي ارائه شده در این  است که نخست، نیازها شناسایی و در جهت ارضاي آنها تلاش شود. هر یک از نظریه
متناسب با هدف تحقیق از هر کدام از آنها بهره گرفت؛ اما تمامی  توان بخش، فایدة بالقوة خود را دارند و می

  دهد که وظیفۀ مدیر ایجاد یک محیط کاري است که جوابگوي نیازهاي افراد باشد. مدلها نشان می

با توجه به اینکه هدف این پژوهش ارائۀ تحلیلی جامع از انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز 
یابی به این هدف، مبتنی بر یک مدل جامع انگیزش میسر است؛ از این رو، از مدل است، باید گفت که دست

ریزي شده؛ اما در این  انگیزش رابینز بهره گرفته شده است. اساس این مدل جامع بر اساس مدل انتظار پایه
سازمانی نیز ها و نظریۀ برابري عدالت  کننده مدل، نظریۀ تعیین هدف، نیاز به موفقیت، طراحی شغل، تقویت

شود مدل رابینز به یک مدل ترکیبی جامع تبدیل شود که از مدلهاي  مورد توجه قرار گرفته که باعث می
هاي محتوایی درصدد شناخت و مشخص  فرایندي و محتوایی انگیزش ترکیب شده است. مدلها و نظریه

اي فرایندي بیشتر فرایندهاي ه شوند؛ اما نظریه که موجب انگیزش انسان براي کار می اند ساختن عواملی
. حال مدل رابینز با کنند رفتاري موجود زنده، چگونگی آغاز و تداوم رفتار یا توقف رفتار را بررسی می

  گیرد. ترکیب این دو نظریه به مدلی جامع نسبت به سایر مدلها دست یافته که در این پژوهش مبنا قرار می
  

  ج) پیشینۀ پژوهش
  لی. پژوهشهاي پیشین داخ1

بررسی نظرات اساتید بالینی دانشگاه علوم پزشکی ایران در مورد انگیزة فعالیت «به  )1380(سلمانزاده و ملکی
هاي آموزش مداوم دانشگاه علوم پزشکی  اي که در برنامه با جامعۀ آماري اساتید بالینی» آنان در دانشگاه

اي میزان انگیزش شغلی اعضاي  ررسی مقایسهب«در  )1383(جباري و همکاران اند. اند، پرداخته شرکت داشته
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نفري از جامعۀ  150اي  و با نمونه» هیئت علمی دانشگاههاي اصفهان و علوم پزشکی اصفهان بر اساس تئوري
بررسی «براي  )1387(خانی و همکاران اند. قره آماري اعضاي هیئت علمی دو دانشگاه به پژوهش پرداخته

با جامعۀ آماري تمامی دبیران تربیت بدنی » بر اساس نظریۀ هرزبرگانگیزش شغلی دبیران تربیت بدنی 
ها، به  آوري داده گیري از پرسشنامه براي جمع نفري با بهره 268اي  مدارس متوسطۀ شهر تهران و نمونه

بررسی رضایت، انگیزش و عملکرد شغلی کارکنان «نیز در  )1388(پژوهش پرداختند. غضنفري و عابدي
یابی به پژوهش پرداختند.  نفري و استفاده از روش زمینه 93اي  و با نمونه» کدة نظامیآموزشی یک دانش

را با » بررسی و شناخت سطح نیازهاي انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه علوم انتظامی«نیز  )1391(امیري
ري داده نفري از اعضاي هیئت علمی و با روش همبستگی، پژوهش کرده است و براي گردآو 165اي  نمونه

بررسی انگیزش شغلی «در  )1391(اي بهره گرفته است. عسکریان و باقري از پرسشنامه و روش کتابخانه
نفري از  82اي  با نمونه» اعضاي هیئت علمی معاونت آموزشی ناجا بر اساس نظریۀ دو عاملی هرزبرگ

بندي عوامل مرتبط  اولویت بررسی و«)، 1394(اند. تیرگر و همکاران اعضاي هیئت علمی به پژوهش پرداخته
را با جامعۀ آماري اعضاي هیئت علمی » سنجی آن با کیفیت زندگی کاري با سطح انگیزش شغلی و ارتباط

) در 1394(پور و روستایی اند. شفیعی نفر، پژوهش کرده 220اي به تعداد  دانشگاه علوم پزشکی کرمان و نمونه
یریت دانش در اعضاي هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایجاد انگیزش شغلی با استفاده از مد«مقالۀ 

اند.  نفري از اعضاي هیئت علمی این دانشگاهؤ به موضوع مورد بحث پرداخته 75اي  ، با نمونه»تویسرکان
روزنبام در سازمان صدا و -بررسی مدل ترکیبی انگیزش کارکنان الُدهام«نیز در  )1394(موسویان و ذبیحی

ترین ابزار  پیمایشی که مهم -نفري و روش توصیفی 248اي  ، با نمونه»ان خراسان رضويسیماي مرکز است
  اند. گردآوري آن پرسشنامه است، به پژوهش مورد نظر پرداخته

  . پژوهشهاي پیشین خارجی2
اي که  و با نمونه» بررسی رضایت و انگیزش اساتید کمکی در آموزش عالی«در رسالۀ  )2006(1ریچارد وتر

هاي  ها نیز از طریق پرسشنامه تمامی اساتید کمکی چهار دانشگاه است، به پژوهش پرداخته است. دادهشامل 
اي روي عوامل انگیزشی اعضاي هیئت علمی دانشگاه  مطالعه«در  )2010(باز گردآوري شده است. مالیک

وع پرداخته و از نفر از اعضاي هیئت علمی، به بررسی موض 100اي متشکلّ از  با حجم نمونه» بلوچستان
ترین ابزار گردآوري داده در این روش پرسشنامه است، بهره گرفته است.  پیمایشی که مهم -روش توصیفی

بینی کنندة انگیزش دانشکده به استفاده  نظریۀ انتظار به عنوان پیش«نامۀ خود با عنوان  در پایان )2010(2تورکان
بین نظریۀ انتظار و انگیزش دانشکده، استفاده از سیستم  و با هدف بررسی ارتباط» از سیستم مدیریت دوره

                                                
1. Darren Richard Vetter 
2. Marian Turcan 
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در  )2011(مدیریت دوره را که یکی از کاربردهاي ساختار وب است، مطالعه کرده است. داوودي و موسوي

، با روش »ایران -بررسی عوامل مرتبط با انگیزش شغلی اعضاي هیئت علمی دانشگاه استان زنجان«
ساخته گردآوري  نفري و از طریق پرسشنامۀ محقق 150اي  ها را از نمونه داده اي، گیري تصادفی خوشه نمونه

بررسی نظریۀ انگیزش در آموزش عالی: تجزیه و تحلیل نظریۀ انتظار «براي  )2011(1پولنیکو  استس کردند.
ند. وري پژوهشهاي اعضاي هیئت علمی پرداخت گیري بهره ، به اندازه»وري اعضاي هیئت علمی شاغل در بهره

بررسی عوامل ایجادکنندة انگیزه براي اعضاي هیئت علمی براي شرکت «در رسالۀ خود با عنوان  )2014(2لیان
 9وقت در  وقت و پاره نفري از اعضاي تمام 892اي  ، در مجموع با نمونه»اي در فعالیتهاي توسعۀ حرفه
مطالعۀ انگیزش موفقیت اعضاي «در  )2015(تاکورآوري اطلاعات پرداخته است.  دانشگاه کالیفرنیا به جمع

نفري از اعضاي هیئت علمی به بررسی  50اي  با نمونه» هیئت علمی مؤسسات آموزش عالیِ خودتأمینِ مالی
اند.  نفر آن را زنان تشکیل داده 20نفر از اعضاي نمونه را مردان و  30موضوع پرداخته است، که 

به » وري پژوهش اعضاي هیئت علمی دندانپزشکی بر بهره تأثیر عوامل انگیزش«در مقالۀ  )2016(3الرحلاح
بررسی ارتباط بین انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشکده دندانپزشکی عربستان سعودي و خودکارامدي آنها 

  دربارة پژوهش پرداخته است.

انگیزش و انگیزش اعضاي هیئت علمی صورت گرفته است؛  موضوعگرچه پژوهشهاي متعددي حول ا
ثیر عوامل انگیزشی و بهداشتی هرزبرگ در ایجاد انگیزش أبه بررسی تکه  )1391(کریان و باقريعس مانند:

به بررسی انگیزش موفقیت در بین زنان هیئت علمی و مردان هیئت که  )2015(یا تاکور اند هختداپرشغلی 
رد که پژوهشهایی بر این نکته تأکید دا ،دست آمدهه اما آنچه در پژوهشهاي پیشین ب ؛علمی پرداخته است

اساس مدلهاي فرایندي یا محتوایی مانند مازلو،  بر ،که تاکنون روي انگیزش اعضاي هیئت علمی انجام شده
از مدلی جامع که ترکیبی از مدلهاي فرایندي و محتوایی بهره گرفته اما پژوهشی  ؛هرزبرگ بوده و انتظار
اما در این پژوهش  .اند یداراي روش تحقیق کم شده همه همچنین پژوهشهاي انجام .یافت نشده است ،باشد

قصد بر این است تا با استفاده از مدل محتواییو  شود کیفی) بهره گرفته می-یاز روش آمیخته(کم- 
  به بررسی انگیزش اعضاي هیئت علمی و تبیین آن پرداخته شود. ،)1393(فرایندي رابینز

  
  د) روش تحقیق

  . روش تحقیق بخش کمی1
بهره گرفته شده  ی آن از روش پیمایشیتوصیفی است که در بخش کم ۀش، یک پژوهش آمیختاین پژوه

                                                
1 Brent Estes & Barbara Polnick 
2. Xiaoyu Lian 
3. Ali A. Alrahlah 
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بخش کمی پژوهش در محیط واقعی صورت گرفته و مداخلۀ محقق در آن بسیار کم و واحد تحلیل  است.
فرد بوده است؛ به این صورت که هر عضو از اعضاي هیئت علمی به عنوان یک واحد تحلیل، بررسی شده 

اي در دسترس و افق زمانی آن نیز مقطعی بوده است. همچنین در این  گیري به صورت خوشه ت. نمونهاس
شده پرسشنامه بوده است. با استفاده از پرسشنامه، سطح  بخش، از روش پیمایشی استفاده شده و ابزار استفاده

در قسمت کمی، با انجام انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز، ارزیابی و با توجه به خروجی کار 
  هاي هدفمند به بررسی و تکمیل بخش کیفی کار پرداخته شده است. مصاحبه

  . روش تحقیق بخش کیفی2
بهره گرفته شده است. تعاریف گوناگونی از تحلیل  تحلیل محتواي کیفیاز روش  پژوهش یفیدر بخش ک

 تحلیل و تجزیهشود:  اشاره می )2006(1کنپو  پاورزشده از  محتواي کیفی عنوان شده که به تعریف ارائه
 روش یک است. این متن تحلیل و تجزیه راهبردهاي مختلف از تعدادي براي عمومی اصطلاح یک محتوا

متنی، تعیین روند و الگوي کلمات  اطلاعات زیاد مقادیر کشف براي منظم بندي طبقه و مند کدبندي نظام
  )400: 2013مرادي و همکاران،  (ویسارتباطات آنهاست. و ساختارها روابط، فراوانی، شده و استفاده

توان متوجه کاربرد وسیع این تکنیک شد و به  کاوي، می با توجه به مطالعۀ تحقیقات کاربري از متن
  )144: 1395(حاتمی ناغانی و عابسی، قدرتمند بودن آن در کشف دانش از متون مختلف پی برد.

در تحلیل محتواي کیفی مد نظر قرار دارد که قسمت کیفی این  گفته، مراحل ذیل بر اساس مطالب پیش
  پژوهش نیز از آن بهره گرفته است:

، پژوهشـگر بایـد واحـدهاي تحلیـل را اعـم از      )2004(2بر اساس نظر کریپنـدورف  تعریف واحد تحلیل: -
  کلمه، جمله، پاراگراف، مقاله، خبر و... تعیین کند.

  حذف متون همانند و کنار گذاشتن موارد تکراري است. منظور از این مرحله، ها: کاهش داده -
لازم است پژوهش با استفاده از دو روش اسـتقرایی و قیاسـی بـه توسـعۀ      بندي: مقوله نظاماستفاده از  -

بندي خود بپردازد؛ زیرا هستۀ اصلی در تحلیل محتواي کیفی، ایجاد مقولات و طبقات است.  نظام مقوله
الجمع باشند؛ بـه ایـن معنـا     ، مقولات یا طبقات باید جامع، فراگیر و مانعه)2004(بر اساس نظر کریپندروف

اي  گیرد، حذف شود و نیـز هـیچ داده   اي نباید به دلیل آنکه در یک طبقه خاص جاي نمی که هیچ داده
اي  تواننـد شـامل مجموعـه    نباید بین دو طبقه یا در بیش از یک طبقه قرار گیرد. مقولات یـا طبقـات مـی   

  وله یا زیرطبقه با سطوح متفاوت باشند.زیرمق
هاي تحقیق،  پژوهشگر پس از تعیین مقولات بر اساس داده ها: بندي بر اساس داده اصلاح نظام مقوله -

                                                
1. Powers   & Knapp 
2. Krippendorff 
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  بندي را اصلاح و در صورت نیاز، برخی مقولات را حذف و تعدادي دیگر اضافه کند. باید نظام مقوله
هاي موجـود، بایـد گزارشـی تهیـه و      پایانی، با توجه به دادهدر مرحلۀ  هاي کیفی: از داده گزارشارائۀ  -

تـوان از شـمارش و    ارائه شود. در این زمینه لازم است محتواي مقولات توصیف شوند. در صورت نیـاز مـی  
  )29: 1388(پیربداقی، فراوانی مقولات و نیز از دیگر مطالعات کیفی استفاده کرد.

  . جامعۀ و نمونۀ آماري3
ژوهش حاضر کلیۀ اعضاي هیئت علمی مشغول به کار دانشگاه دولتی شیراز در زمان اجراي جامعۀ آماري پ

  نفر برآورد شده است. 640پژوهش است که تعداد کل آنان، 

  یک) نمونۀ آماري و روش و طرح نمونه برداري

 اي استفاده شده است؛ بدین صورت که برداري خوشه در این بخش از پژوهش، روش نمونه بخش کمی:
هاي  ها از دانشکده آوري داده بندي کردن نیز جمع شود. علت خوشه هر دانشکده یک خوشه محسوب می

هاي مختلف نیز به  هاي مختلف تشکیل شده و دانشکده گوناگون است؛ زیرا جامعۀ آماري نیز از دانشکده
  علت تخصص خود، نگاه متفاوتی به موضوع پژوهش دارند.

گیري هدفمند استفاده شده است؛  ها، از شیوة نمونه ش و مصاحبهدر بخش کیفی پژوه بخش کیفی:
گزیند که در مراحل بعدي  هاي تکمیل شده توسط اساتید، محقق مواردي را برمی زیرا با توجه به پرسشنامه

  با انجام مصاحبه، اطلاعات کاملی را به دست آورد و در موضوع مد نظر نیز به اشباع نظري دست یابد.

  ونه و روش محاسبهدو) حجم نم

در این بخش به منظور تعیین حجم نمونه، از جدول مورگان بهره گرفته شده است. طبق این  بخش کمی:
 194نفر برآورد شده است که  242نفر است، حجم نمونه  640روش، متناسب با جامعۀ آماري پژوهش که 

  اند. دادهنفر از اعضاي نمونه در بخش کمی پژوهش به پرسشنامۀ پژوهش پاسخ 

کند که  ها تا جایی ادامه پیدا می گیري هدفمند در این بخش، مصاحبه با توجه به نمونه بخش کیفی:
محقق به اشباع نظري دست پیدا کند. براي جلوگیري از اشباع نظري کاذب در قسمت کیفی با استفاده از 

ها  گیري تدریجی(مصاحبه ونهها)، نم افزایش حساسیت نظري(توانایی یافتن سرنخها و جزییات ریزداده
ها، با کمترین  بخشی در افرادي که با آنها مصاحبه اتفاق افتاده و مصاحبه تدریجی صورت گیرد)، تنوع

دخالت و مقاومت محقق صورت گرفته است. با رعایت این نکات، از اشباع نظري کاذب جلوگیري شده و 
  نفر برآورد شد. 16مونه در بخش کیفی ها استناد کرد. حجم ن توان در این پژوهش به داده می

  . مدل تحقیق4
از آنجا که این پژوهش داراي طرح تحقیق آمیختۀ توصیفی است، در قسمت کمی آن، براي گردآوري 
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بهره گرفته شده است. این مدل به سبب ترکیب نظریات محتوایی و  )1393(رابینز انگیزش اطلاعات از مدل
. مطالعۀ حاضر درصدد است با کمک گرفتن از این مدل و پرسشنامۀ فرایندي انگیزش، مدلی کامل است

  ساختۀ این مدل براي تعیین سطوح انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز نیز اقدام کند. محقق

  ها . روش و ابزار گردآوري داده5
  .اي یک) روش کتابخانه

اي بر اساس مدل تحقیق تدوین  امهبراي بررسی سطح انگیزش اعضاي هیئت علمی، پرسشن دو) پرسشنامه:
شد و در اختیار اعضاي عیئت علمی دانشگاه شیراز قرار گرفت. براي تدوین بخشی از پرسشنامه، از 

  ساخته است. و قسمتی از آن نیز محقق )1977 1(نادلر و لاولر،بهره گرفته شده پورترو  لاولرپرسشنامۀ 
هاي کیفی به منظور تبیین و چرایی  دآوري دادهدر پژوهش پیش رو، براي گر سه) مصاحبۀ هدفمند:

  هاي هدفمند و روش تحلیل محتوا بهره گرفته شده است. نتایج قسمت کمی پژوهش، از مصاحبه

  . روایی و پایایی پرسشنامه6
و  926/0پرسشنامۀ پژوهش داراي روایی و پایایی لازم است؛ پایایی آن  یک) روایی و پایایی بخش کمی:

و محاسبۀ  2افزار اس.پی.اس.اس محتوایی مورد تأیید خبرگان است. پایایی پرسشنامه با استفاده از نرم داراي روایی
، سیستم ارزیابی 7/0ضریب آلفاي کرونباخ، ارزیابی شد. پایایی هر بعد نیز بدین قرار است: عدالت سازمانی 

  .766/0و میل به توفیق  725/0، فرصت 777/0، طراحی شغل 729/0، پاداش سازمانی 806/0عملکرد هدفمند 

اعتبار و پایایی پژوهشهاي کیفی نه تنها به انجام مراحل پژوهش، که  دو) روایی و پایایی بخش کیفی:
به نحوة نوشتن گزارش و نتایج حاصل از پژوهش نیز بستگی دارد و خود منجر به ایجاد بینش جدید و 

  )497: 1396، يآباد نصرت (رضاپورقضاوت خردمندانه توسط خوانندگان خواهد شد.

اي از آنها در  در خصوص اعتبار و پایایی در پژوهشهاي کیفی، عقاید گوناگونی وجود دارد که خلاصه
) در مقاله ي خود تحت عنوان اعتبار و پایایی در 1396ذکر شده است که رضاپور نصرت آبادي( 1جدول 

بریمن را نیز عنوان کرده است.  با توجه به پژوهش کیفی خلاصه اي از نظرات محققان گوناگون از جمله 
چهار راهکار  بریمنبهره گرفته شده است.  )2001(3بریمن، در قسمت کیفی پژوهش حاضر از نظر 1جدول 

هاي ساختاریافته،  دهد: استفاده از مصاحبه ضروري ذیل را براي رسیدن به پایایی در پژوهش کیفی ارائه می
ها و کمیتۀ راهنما؛ در این پژوهش از تمامی  هاي موازي و مقایسۀ یافته صاحبهها، انجام م ثبت و تفسیر داده

  هاي موازي استفاده شده است. راهکارها به جز مصاحبه
                                                

1. Nadler & Lawler 
2. SPSS: Statistical Package for Social Science 
3. Bryman 
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ترین روشهاي انواع مصاحبه است که محقق، سؤالات را از قبل  هاي ساختاریافته از متداول مصاحبه
تا بیشتر روي پاسخهاي منطقی تأکید شود تا کند نقش خنثی داشته باشد  مشخص کرده است و سعی می

ها نیز باید گفت که  کند. در رابطه با ثبت و تفسیر داده پاسخهاي هیجانی که فرایند پژوهش را گمراه می
شود فهم جامع و  هاست. تفسیر باعث می منظور از ثبت و تفسیر، تبیین یا تشریح معانی نهفته در دل داده

یدا شود و در خلال آن، تناقضات و مطالب ضد و نقیض یا چگونگی روابط روشنی از معانی و مفاهیم پ
متقابل واقعیتها یا رخدادها خود را نشان دهد. با حضور کمیتۀ راهنما نیز که در این پژوهش متشکّل از استاد 

  شود. ها و سایر موضوعات برر سی می راهنما و استاد مشاور است، یافته
  )5: 1396ص معیارهاي اعتبار و پایایی در پژوهشهاي کیفی (رضاپور نصرت آبادي، : خلاصۀ عقاید در خصو1جدول 

  

پژوهش براي بررسی کنترل کیفیت پژوهش، از شاخص کاپا در این  سه) کنترل کیفیت پژوهش:
پردازد.  استفاده شده است؛ بدین ترتیب که خبرة دیگري بدون اطلاع از نحوة ادغام کدها به بررسی آنها می

مقوله و زیرمقوله ایجاد کرده است که از این  62شود، پژوهشگر  مشاهده می 2طور که در جدول  همان
 967/0گرفته، مقدار شاخص کاپا برابر با  اند. طبق محاسبات صورت رمقوله مشتركمقوله و زی 60تعداد، 

  است که در سطح توافق عالی قرار گرفته است.

  : نحوة محاسبۀ تبدیل مقوله به زیرمقوله توسط پژوهشگر و خبره2جدول 

 
 نظر پژوهشگر

  مجموع کدگذار اول  خیر بله

  نظر خبره
 62 2  60  بله

 0 0  2 خیر

 62 0  62 موع کدگذار دوممج

  

  

  نظران صاحب  سال عقاید ۀخلاص
 ۀپای :از جمله ؛شش عامل به عنوان معیارهاي اصلی اعتبار و پایایی در نظر گرفته شده است ،کیفی اي در مطالعه

  و ... شناسی فلسفی پژوهش، رویکرد یا روش
2002 

 آرمینیو و
  هالتگرین

پذیري، معیارهاي روایی و پایایی در این پژوهشها  باورپذیري و تصدیق قابلیت اعتماد در پژوهشهاي کیفی، نظیر
  محسوب شده است.

  لینکلن و گوبا  1994

هاي  در پژوهش کیفی براي رسیدن به پایایی، کاربرد چهار راهکار ضروري است: استفاده از مصاحبه
  راهنما ۀها و وجود کمیت یافته ۀمقایس ،هاي موازي ها، انجام مصاحبه سیر نتایج دادهساختاریافته، ثبت و تف

  بریمن  2001

گرایان در  معیارهاي اصلی تعیین اعتبار و روایی در پژوهشهاي کیفی، شامل اتخاذ معیارهاي روایی مد نظر اثبات
ز هاي کیفی، در نظر گرفتن معیارهاي روایی مجزا در پژوهشهاي کیپژوهش فی و رد کردن کامل تمام معیارهاي ا

  شده است. پیش تعیین
  هوپ و واترمن  2003

در ایجاد  ،گیري از جمله حساسیت پژوهشگر و کفایت نمونه ،هاي ممیزي پژوهش و حسابرسیدرهباربه  توجه
  2002  اعتبار و پایایی داراي اهمیت خاصی است.

مورس و 
  همکاران
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  : محاسبات شاخص کاپا3جدول 

 0/967742 توافقات مشاهده شده
 
  

 0  توافقات شانسی
 
  

 0/96774194  شاخص کاپا

  ها . روش تجزیه و تحلیل داده7
ها در بخش کمی، به دلیل برخورداري از ماهیت  هاي به دست آمده از پرسشنامه داده بخش کمی: یک) 

ي و قابلیت تحلیل، با استفاده از آمار توصیفی(شاخص پراکندگی و مرکزي) و استنباطی (آزمونهاي آمار
  افزارهایی چون اس.پی.اس.اس، تجزیه و تحلیل شده است. گوناگون آمار استنباطی) و نرم

 هاي هاي حاصل از مصاحبه در این بخش از پژوهش، براي تجزیه و تحلیل داده دو) بخش کیفی:
  از روش تحلیل محتواي کیفی نیز بهره گرفته شده است. هدفمند،

  
  هاي تحقیق هـ) یافته

کمترین امتیاز انگیزش با توجه به  ،هاي لازم پژوهش و همچنین انجام بررسی ةشد تنظیم ۀبا توجه به پرسشنام
زش عدد میانگین انگی ،با این حساباست؛ برآورد شده  343و بیشترین امتیاز انگیزش  یکعدد  ،پرسشنامه

 نانگیزش آنا ،انگیزش اعضاي هیئت علمی از این مقداربودن عدد کمتر  در صورت .شود ارزیابی می 172
به این معناست که انگیزش اعضاي  ،تر از سطح میانگین و اگر از مقدار مذکور بیشتر محاسبه شود پایین

  هئیت علمی بالاتر از سطح میانگین بوده است.

دست آمده از اعضاي نمونه، میانگین امتیازات انگیزش اعضاي هیئت ه گیزشی ببا توجه به امتیازهاي ان
بنابر  .کمتر است )172(محاسبه شده که نسبت به میانگین معیار این پرسشنامه 29/147علمی دانشگاه شیراز 

  است.شده تر از سطح میانگین ارزیابی  پایین ،انگیزش اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز این،

  ی و کیفی پژوهش بر اساس ابعاد مدل انگیزشن نتایج کمتبیی. 1

گیرد که  را در بر می يابعاد ،اند اي که اعضاي هیئت علمی دانشگاه شیراز به آن پاسخ داده پرسشنامه
اعضاي هیئت  بادست آمده از مصاحبه ه مطالب ب ه،در ادام .مشخص شده است 4میانگین هر بعد در جدول 

  ی و کیفی پژوهش به صورت موازي به پیش خواهد رفت.سمت کمشود و ق علمی بررسی می
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  میانگین ابعاد و شاخصهاي مدل انگیزش :4جدول 

  میانگین بعد  میانگین هر شاخص  ال مربوط به شاخصؤس  شاخص  بعد

  سازمانیعدالت 

  91/113  14  عدالت توزیعی

98/121  71/123  15  اي هعدالت روی  

  33/128  16  عدالت تعاملی

ارزیابی و یستم س
  عملکرد هدفمند

  63/127  17  سنجش با استاندارد

  64/123  18  اثرگذاري سیستم ارزیابی  53/126
  59/125  19  در اختیارقرار دادن اطلاعات لازم

  26/129  20  در اختیار قرار دادن نتایج قبلی

پاداش سازمانی و 
  تقویت کننده

  78/117  1  افزایش حقوق

94/130  
  97/150  9  حترامدریافت ا

  69/107  10  مزایاي جانبی

  32/147  11  رفتار دوستانه

  طراحی شغل

  53/178  3  مهارت و توانایی ۀتوسع

67/148  

  63/136  8  آزادي عمل

  59/129  21  طراحی مناسب شغل

  35/149  22  اهمیت شغل

  32/147  23  اثرگذار بودن نتایج شغل

  61/150  24  هویت شغل

  فرصت

ه خود   18/204  2  احساس بهتر نسبت ب

34/175  

  04/178  5  فرصت یادگیري چیزهاي جدید
  78/141  6  ارتقا یافتن

  9/194  7  احساس انجام کار ارزشمند

  79/157  4  امنیت شغلی

  میل به توفیق
  69/189  12  ارضا شدن میل به توفیق

17/185  
  64/180  13  تمایل به برتري و کمال

شود که در قالب  پرداخته می ی و کیفی ابعاد پرسشنامههاي کم بندي داده مقولهبه بررسی در ادامه 
  شود. به آن اشاره می 5جدول 
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  ی و کیفی ابعاد پرسشنامههاي کم بندي بر اساس داده مقوله :5 جدول

لات جم
  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  کلیدي

اسخ  پ
اعضاي 

یئت علمی ه
 الؤساین به 

با توجه  که:
به میانگین 

هاي  مؤلفه
پرسشنامه، 

تبیین شما از 
میانگین 

انگیزش هر 
مؤلفه 

در  ؛ستیچ
این قسمت 
قرار گرفته 

  است.

زده،  انتصابات سیاسی و گزینش در راستاي حزب حاکم، جو سیاست
  .زده و ناشایسته هاي سیاست گیري تصمیم

  زدگی در دانشگاه سیاست

ها، ارشدیت، اعتماد کم به جوانان، تبعیض  نامه ها در توزیع دروس و پایان عدالتی بی  التی سازمانیعد بی
هاي مهندسی یا گرنت بیشتر آنها،  رسیدگی بیشتر به دانشکده ،جنسیتی در پستها

  .هاي کلان و مدیریت گیري عدم مشارکت اعضاي هیئت علمی در تصمیم

فعلی و موجود  ۀشرایط ناعادلان
  ر دانشگاهد

گرا، با میل به  طلب و کمال گرا، کمال اعضاي هیئت علمی ذاتاً افرادي پیشرفت
  گرا بودن پیشرفت  یت بالا هستند.قموف

ثیر منفی استانداردهاي ناهماهنگ بین نیازهاي توفیق در اعضاي هیئت علمی و أت  میل به موفقیت
افت بازخور سریع و مؤثر و استانداردهاي بیرونی سیستم دانشگاه شیراز، عدم دری

  عدم قدردانی لازم.

عدم هماهنگی بین سیستم و 
ویژگی ذاتی اعضاي هیئت 

  گرا بودن) علمی(پیشرفت
ی صرف، عدم برقراري موزانه منطقی دانشجو، ارزیابی کم ارزیابی احساسی و غیر

  گرا بودن کمیت  بین عملکرد آموزشی و پژوهشی اعضاي هیئت علمی.
بی و سیستم ارزیا

مد نبودن اکار .ه است تا تشویقیسیستم ارزیابی تهدیدآمیز و بر مبناي تهدید و تنب  عملکرد هدفمند
  .سیستم ارزیابی عملکرد در کنار سیستم پاداش و قدرشناسی

تشویقی نبودن سیستم ارزیابی 
  عملکرد

استقلال از اعضاي هیئت علمی با بروکراسی حاکم بر  و گرفتن آزادي عمل
  گاه، استقلال عمل پایین (به این دلیل که ساختار متمرکز است).دانش

  عدم استقلال و آزادي عمل
  طراحی شغل

تنوع کم، عدم وضوح و صراحت در  :از جمله ؛وجود مسائلی در طراحی شغل
  بازخورها.

  عدم تنوع شغلی و بازخور سریع

  مقرارت سخت دانشگاه قوانین و الب جدیدوقت و فرصت کم براي یادگیري مط شرایط سخت ارتقا، حضور تمام
فرصت(ارتقا، امنیت 

شغلی، یادگیري 
  چیزهاي جدید)

ثیر عوامل اجتماعی، سیاسی و أدادن فرصتهاي مطالعه و یادگیري به علت ت از دست
ن موانع موجود بر سر راه مسافرتها و فرصتهاي علمی، حضور در همچنی ،اقتصادي

  اههاي معتبر خارجیالمللی و دانشگ سمینارهاي بین

محدودیتهاي اجتماعی، سیاسی 
  المللی در سطح بین

  اي مدون عدم وجود برنامه  سالاري گرایی و عدم شایسته عدم تناسب بین تلاش و دریافتی، رابطه
پاداش سازمانی و 

عدم هماهنگی بین طرحهاي   ثیر ضعف طرح کارایی بر روي پاداشأت  کننده تقویت
  نیکارایی پاداش سازما

  شناختی هاي جمعیت تبیین نتایج کمی و کیفی پژوهش بر اساس ویژگی. 2
  انگیزش و سن یک)

براي ارزیابی میزان انگیزش کارکنان بر  :بررسی کمی ارتباط بین سن و انگیزش اعضاي هیئت علمی -
ه به با توج ،شود مشاهده می 6گونه که در جدول  استفاده شده است. همانتی  حسب سن، از آزمون

 تمامی وضعیت بالا، و پایین حد و) 05/0 از کمتر(معناداري سطح ،)± 96/1(بیشتر از تی میانگین، مقدار
 کلی میانگین از ،)ندارند میانگین با معناداري تفاوت که(بالا به سال 70 سنی گروه جز به سنی گروههاي

  .است تر پایین) 172(انگیزش
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  نان بر اساس سن در نمونه مورد بررسیشاخصهاي توصیفی انگیزش کارک :6جدول 

  میانگین  تعداد سن

یار
 مع

ین
انگ

می
رد  

دا
ستان

ف ا
حرا

ان
  

 تی

ي
زاد

ه آ
رج

د
ري  

ادا
معن

ح 
سط

ین 
انگ

 می
 از

ت
فاو

ت
  

  حد بالا حد پایین

  - 880/12 - 34/36  - 61/24 000/0 75  - 179/4 35/51  172 38/147  76  سال 40تا 30
  - 40/8  - 69/32  - 58/20 001/0  65  - 396/3  24/49 172  41/151  66  سال 50تا  40
  - 86/17  - 86/44  - 36/31 000/0  43  - 687/4  39/44 172  63/140  44  سال 60تا  50
  - 33/1  - 00/53  - 83/25 049/0  6  - 327/2  37/29 172 164/146  7  سال 70تا  60
 - -   - 75/2 -  - - - 172  15/169  1  سال به بالا70

از آزمون تحلیل واریانس یکطرفه و  ،ننابا توجه به سن آبررسی تفاوت معنادار انگیزش کارکنان  براي
  مشاهده نشد. تفاوت معناداري که استفاده شدال.اس.دي  آزمون تعقیبی

  :تبیین کیفی ارتباط بین سن و انگیزش اعضاي هیئت علمی -
  ی و کیفی بحث سن و انگیزشهاي کم بندي داده مقوله: 7 جدول

  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  ملات کلیديج

هیئت علمی  پاسخ اعضاي
با توجه  که: الؤساین به 

دست آمده در ه به نتایج ب
قسمت کمی پژوهش مبنی 

دار بین ابر عدم ارتباط معن
سن و انگیزش، این 
موضوع را چگونه تبیین 

در این قسمت  ؛کنید می
  قرار گرفته است.

فقط نوع  اند، قتصاديهاي سنی درگیر مشکلات اهگرو ۀهم
تحصیل فرزندان  و بحث ازدواج، اشتغال ؛برخوردها متفاوت است

تثبیت و تحکیم جایگاه شغلی و سازمانی و رعایت  ، سببو...
است که بحث مسکن  ،دیگر ۀشود. مسئل استانداردها براي ارتقا می

  ساز است. براي اعضاي جوان مسئله

  مسائل اقتصادي

کاهش انگیزش در 
  ناگونسنین گو

قانونهاي دانشگاه براي تمام گروههاي سنی سفت و سخت و دست 
و پاگیر است همچنین اعضا آنچه انتظار دارند از دانشگاه و دانشجو 

  با آنچه واقعیت دارد تطابق ندارد.
  موانع ایجاد شده توسط سیستم

ن براي حرکت و تضعیف موتور حرکت آدمی ناپتانسیل بیشتر جوا
انگیزشی کلی حاکم بر جامعه، اعضاي  بی در کنار جودر میانسالی؛ 

انرژي و سلامت خود امیدوار و فعال حرکت  ۀجوان به پشتوان
تجربه و وابستگی که به  ۀاعضا به پشتوان ،کنند و از آن طرف می

  .اند اند با دانشگاه سازگار شده محیط پیدا کرده

هاي ذاتی جوانی و  ویژگی
  میانسالی

  سیتانگیزش و جن دو)

- براي ارزیابی میزان انگیزش  :ی ارتباط بین جنسیت و انگیزش اعضاي هیئت علمیبررسی کم
 8گونه که در جدول  اي استفاده شده است. همان نمونه تکتی  کارکنان بر حسب جنسیت، از آزمون

 حد و) 05/0 از کمتر(معناداري سطح ،)± 96/1(بیشتر از تی با توجه به میانگین، مقدار ،شود مشاهده می
  .است تر پایین) 172(انگیزش کلی میانگین از زن و مرد کارکنان وضعیت بالا، و پایین

  
  



  

  

  

  
18  34در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

  مورد بررسی ۀشاخصهاي توصیفی انگیزش کارکنان بر اساس جنسیت در نمون: 8جدول 

ت
نسی

ج
 

داد
تع

  

  میانگین

یار
 مع

ین
انگ

می
رد  

دا
ستان

ف ا
حرا

ان
  

 تی

ي
زاد

ه آ
رج

د
ري  

ادا
معن

ح 
سط

ین 
انگ

 می
 از

ت
فاو

ت
  

حد 
 پایین

  حد بالا

 - 21/11 - 82/26  - 02/19 000/0 145  - 818/4  69/47  172  89/152  146  مرد
  - 62/28  - 39/55  - 00/42 000/0  47  - 312/6  10/46 172  99/129  48  زن

مستقل استفاده تی  از آزمون ن،بررسی تفاوت معنادار انگیزش کارکنان با توجه به جنسیت آنا براي
یید أبرابري واریانس ت ،)05/0بالاي (دست آمده از آزمون لوینه داري باشده است. مطابق سطح معن

شود که  ) مشخص می05/0تر از  میانگینها(پایین ۀداري آزمون مقایساشود. همچنین با بررسی سطح معن می
  انگیزش مردان از زنان بیشتر است.؛ بدین صورت که داري بین نظرات زنان و مردان وجود دارداتفاوت معن

  یین کیفی ارتباط بین جنسیت و انگیزش اعضاي هیئت علمیتب -
  هاي کمی و کیفی بحث جنسیت و انگیزش بندي داده مقوله :9 جدول

  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  جملات کلیدي

این پاسخ اعضاي هیئت علمی به 
دست ه با توجه به نتایح بکه:  الؤس

مبنی بر ارتباط آمده در قسمت کمی 
دار بین انگیزش اعضاي هیئت امعن

علمی زن و مرد، با توجه به اینکه 
و اعضاي  130انگیزش اعضاي زن 

است، تبیین شما از این  153مرد 
در این قسمت قرار  ؛موضوع چیست

  .گرفته است

 ،دلیل ظرافتها و حساسیتهایی که براي جنس زن وجود دارد
ارداري بانوان، تفاوتهاي بنیادین مانند غلبه بر احساسات و بحث ب

 .خانمهاست ةاي که بر عهد نانوشته ۀزن و مرد و نقشهاي چندگان

هاي ذاتی و  ویژگی
  تفاوتهاي بنیادین

  کاهش انگیزش زنان

تبعیض جنسیتی در پستهاي مدیریتی و بیشتر قرار دادن خانم در 
 ،ستادي؛ ساختار دانشگاه مردسالار است و به همین دلیل يپستها

خانمها را به عنوان گروه اقلیت به شمار  ،فرهنگ سازمانی حاکم
ها لحاظ  گیري در چارچوب تصمیم نانآ ۀآورد و نیاز و خواست می

  شود. نمی

تبعیض جنسیتی در ساختار 
  سازمانی

فرهنگی جامعه به مردان آزادي عمل و فرصت ابراز وجود  جو
معه به طور مستقیم بیشتري نسبت به خانمها داده است، همچنین جا

و غیر مستقیم و ناملموس مانع حضور خانمها در بعضی جاها شده 
  است.

  مردسالار بودن جامعه

  انگیزش و وضعیت تأهل سه)

براي ارزیابی میزان انگیزش  :بررسی کمی ارتباط بین وضعیت تأهل با انگیزش اعضاي هیئت علمی -
مشاهده  10 گونه که در جدول اي استفاده شده است. همان نمونه تکتی  کارکنان بر حسب تأهل، از آزمون

، بالا و پایین حد و) 05/0 از کمتر(معناداري سطح ،)± 96/1(بیشتر از تی با توجه به میانگین، مقدار ،شود می
  تر است. ) پایین172وضعیت کارکنان مجرد و متأهل از میانگین کلی انگیزش(

  

  

  



  

  

  

  
  19   ارائۀ تحلیل جامع از انگیزش اعضاي هیئت علمی

  مورد بررسی ۀرکنان بر اساس تأهل در نمونشاخصهاي توصیفی انگیزش کا :10جدول 

داد تأهل
تع

  

  میانگین

یار
 مع

ین
انگ

می
رد  

دا
ستان

ف ا
حرا
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آزا

جه 
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ح م

سط
ین 

انگ
 می

 از
ت

فاو
ت

  

  حد بالا حد پایین

 - 41/13 - 819/28  - 11/21 000/0 159  - 414/5 33/49  172  88/150  160  تأهلم
  - 01/28  - 20/55  - 60/41 000/0 33  - 227/6  96/38 172  93/130  34  جردم

مستقل استفاده شده تی  از آزمون ن،بررسی تفاوت معنادار انگیزش کارکنان با توجه به تأهل آنا براي
شود.  یید میأبرابري واریانس ت ،)05/0دست آمده از آزمون لوین(بالاي ه اري باداست.. مطابق با سطح معن

شود که انگیزش افراد متأهل  جرد و متأهل مشخص میم ۀداري آزمون مقایساهمچنین با بررسی سطح معن
  بیشتر از افراد مجرد است.

  تبیین کیفی ارتباط بین وضعیت تأهل با انگیزش اعضاي هیئت علمی -
  ی و کیفی بحث تأهل و انگیزشهاي کم بندي داده مقوله :11 جدول

  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  جملات کلیدي
این پاسخ اعضاي هیئت علمی به 

دست ه با توجه به نتایج ب که: الؤس
آمده در قسمت کمی مبنی بر 

دار بین انگیزش اعضاي اارتباط معن
هیئت علمی مجرد و متأهل، با توجه 

 130به اینکه انگیزش اعضاي مجرد 
است، تبیین  151و اعضاي متأهل 

در این  ؛شما از این موضوع چیست
  ته است.قسمت قرار گرف

 ،و یک همراه و حامی دارند ندبرخوردار هافراد متأهل از خانواد
ه سطحی از آرامش روحی و روانی و ادام دادن زندگی  ۀرسیدن ب

  تر براي افراد متأهل. با نگرش مثبت
  آرامش روحی و روانی

  انگیزش بیشتر متأهلین
در اولویت بودن متأهلین در دادن تسهیلات و امکانات نسبت به 

جردها در دانشگاه شیراز، اهمیت بیشتر جامعه به قشر متأهلین به م
  خاطر ارزشی که براي ازدواج قائل است.

اسلامی به  ۀجامع ارزشگذاري
  بحث ازدواج

مسئولیت بیشتري که افراد متأهل نسبت به افراد مجرد دارند و 
  تأهلینمسئولیت و امید بیشتر م  اند. اهداف بیشتري که براي خود تعریف کرده

  علمی ۀانگیزش و مرتب چهار)

براي ارزیابی میزان انگیزش  :علمی با انگیزش اعضاي هیئت علمی ۀبررسی کمی ارتباط بین مرتب -
مشاهده  12 گونه که در جدول استفاده شده است. همانتی  علمی، از آزمون ۀکارکنان بر حسب مرتب

 بالا، و پایین حد و) 05/0 از کمتر(معناداري سطح ،)± 96/1(بیشتر از تی با توجه به میانگین، مقدار ،شود می
علمی دانشیار(که تفاوت معناداري با میانگین ندارند)، از  ۀی اساتید به جز اساتید با مرتبتمام وضعیت

تی  مربیان، سطح معناداري آزمون ۀتر است. با توجه به حجم کم نمون ) پایین172میانگین کلی انگیزش(
دهد که میزان انگیزش این گروه از اعضا نیز  تواند قابل دفاع باشد. اما میانگین نشان می یاي نم نمونه تک

  از میانگین کمتر است. ،علمی استادیار و استاد ۀهیئت علمی با مرتب يهمانند اعضا

  

  



  

  

  

  
20  34در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

  علمی در نمونه مورد بررسی ۀمرتب سشاخصهاي توصیفی انگیزش کارکنان بر اسا :12جدول 

 ۀمرتب
 علمی

  میانگین  دتعدا

یار
 مع

ین
انگ

می
رد  

دا
ستان

ف ا
حرا

ان
  

 تی

دي
آزا

جه 
در

ي  
دار

عنا
ح م

سط
 

تفاوت از 
  حد بالا حد پایین  میانگین

  - 451/14 - 757/100  - 152/43 112/0 5  - 006/1  891/54  172 84/128  6  ربیم
  - 246/21  - 697/37  - 471/29 000/0  108  - 102/7  325/43 172  52/142  109  ستادیارا
  799/4  - 085/28  - 643/11 161/0  51  - 422/1  060/59 172  35/160  52  انشیارد
  - 074/11  - 998/41  - 536/26 002/0  26  - 528/3  087/39 172  46/145  27  ستادا

از آزمون تحلیل  ،نناعلمی آ ۀهیئت علمی با توجه به مرتب يبررسی تفاوت معنادار انگیزش اعضا براي
شده و سطح  مشاهده 961/1اف  ، مقدار12جدول  یجنتابر اساس  .واریانس یکطرفه استفاده شده است

دهد. اما نتایج  هیئت علمی، تفاوت معناداري را نشان نمی يعلمی اعضا ۀدر خصوص مرتب 121/0 داريامعن
دهد که دانشیاران از  نشان می ،828/17و اختلاف میانگین  02/0با سطح معناداري ال.اس.دي  آزمون تعقیبی

  انگیزش بیشتري دارند که این اختلاف معنادار است. ،ماستاد تما ۀاعضا با مرتب

  تبیین کیفی ارتباط بین مرتبۀ علمی با انگیزش اعضاي هیئت علمی -
  علمی و انگیزش ۀهاي کمی و کیفی بحث مرتب بندي داده مقوله :13جدول 

  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  جملات کلیدي

این ئت علمی به پاسخ اعضاي هی
ه با توجه به نتایج ب که: الؤس

، دست آمده در قسمت کمی
دار بین امبنی بر ارتباط معن

انگیزش اعضاي هیئت علمی با 
علمی دانشیار و انگیزش  ۀمرتب

 ۀاعضاي هیئت علمی با مرتب
استاد تمام، با توجه به اینکه 

و  160 انگیزش دانشیاران
، این است 145انگیزش استادان 

؛ کنید وع را چگونه تبیین میموض
  در این قسمت قرار گرفته است.

هاي بالاتر براي دستیابی به موقعیت اجتماعی  رسیدن به مرتبه
بالاتر، امکانات مادي و رفاهی بیشتر؛ به اتمام رسیدن رسالت 

استادي،  ۀاعضا با استاد شدن، تمام شدن ارتقا با رسیدن به مرحل
ماري و متوقف شدن فرد در دغدغۀ بازنشستگی، خستگی و بی

  مرحله استادي

  استادي ۀمتوقف شدن در مرحل

انگیزش بیشتر 
  دانشیاران

شناخته شدن اساتید فقط در مرزهاي دانشگاه و نداشتن ابهت 
هیئت علمی به لحاظ حقوق و  يلازم در جامعه، همچنین اعضا

اند  سبت وقت و تلاشی که انجام دادهنمسائل مادي به 
  شود. برآورده نمیانتظاراتشان 

  نداشتن شأن و ابهت لازم

ثبات شغلی بیشتر با رسیدن به مرز دانشیاري همچنین تقسیم 
 .کار است ۀنامه بر حسب مرتبه و سابق دروس و تقسیم پایان

قاعدتاً دانشیاران براي رسیدن به قله پیشرفت دست از تلاش 
متصور  دارند اما استادان سطحی بالاتر از این برایشان برنمی
  .نیست

ه قله پیشرفت   رسیدن ب

  خدمت ۀانگیزش و سابق پنج)

براي ارزیابی میزان  :خدمت با انگیزش اعضاي هیئت علمی ۀبررسی کمی ارتباط بین میزان سابق -
 14 گونه که در جدول استفاده شده است. همانتی  خدمت، از آزمون ۀانگیزش کارکنان بر حسب سابق

) و حد 05/0از  کمتر(معناداري سطح ،)± 96/1(بیشتر از تی به میانگین، مقدار با توجه ،شود مشاهده می
  .تر است ) پایین172هیئت علمی از میانگین کلی انگیزش( يپایین و بالا، وضعیت تمامی اعضا



  

  

  

  
  21   ارائۀ تحلیل جامع از انگیزش اعضاي هیئت علمی

  خدمت در نمونه مورد بررسی ۀشاخصهاي توصیفی انگیزش کارکنان بر اساس سابق :14جدول 
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ت
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 - 773/40  - 997/29 000/0 55  - 579/5  239/40  172 003/142  56  5از کمتر 
220/19
 -  

  - 167/7  - 984/39  - 575/23 006/0  50  - 886/2  339/58 172  424/148  51  10تا  5بین 
  - 196/4  - 595/33  - 895/18 013/0  42  - 594/2  764/47 172  104/153  43  15تا  10بین 
  - 888/1  - 990/49  - 939/25 036/0  20  - 250/2  836/52 172  060/146  21  20تا  15بین 

  - 859/6  - 296/41  - 077/24  008  22  - 900/2  818/39  172  922/147  23  20بیشتر از 

از آزمون  ،نناخدمت آ ۀا توجه به سابقهیئت علمی ب يبررسی تفاوت معنادار انگیزش اعضا براي
 331/0دار اف استفاده شده است. بر اساس نتایج، مقال.اس.دي  تحلیل واریانس یکطرفه و آزمون تعقیبی

  دهد. خدمت اعضا، تفاوت معناداري را نشان نمی ۀدر خصوص سابق 857/0 دارياشده و سطح معن مشاهده

که فت توان گ می :ت با انگیزش اعضاي هیئت علمیخدم ۀتبیین کیفی ارتباط بین میزان سابق -
ثیر آنهاست و در تعامل با هم أخدمت تحت ت ۀعلمی دارند و عامل سابق ۀثیر را عوامل سن و مرتبأبیشترین ت

توان به بررسی آن  ثیرگذار روي انگیزه نمیأمستقل و تاً به عنوان عامل صرف لذاگذارند.  روي انگیزه اثر می
 ۀاما مرتب ،خدمت بالایی دارند ۀزیرا افرادي هستند که سابق ؛ثیرگذار باشدأتواند ت میپرداخت و خیلی ن

  اند. استادیاري بازنشسته شده ۀها در مرتب علمی آنها مربی است یا خیلی

  ها انگیزش و دانشکده شش)

ش براي ارزیابی میزان انگیز :ها و انگیزش اعضاي هیئت علمی بین دانشکده ۀبررسی کمی رابط -
 ،شود مشاهده می 15 گونه که در جدول استفاده شده است. همانتی  کارکنان بر حسب دانشکده، از آزمون

 سطح بالا، و پایین حد و) 05/0 از کمتر(معناداري سطح ،)±96/1(بیشتر از تی با توجه به میانگین، مقدار
علوم سیاسی، مهندسی، علوم  ق وحقو انسانی، علوم و ادبیات هاي دانشکده در علمی هیئت اعضاي انگیزش

) کمتر است. همچنین با توجه به حد پایین منفی و بالاي مثبت، سطح 172و هنر و معماري از سطح متوسط(
هاي اقتصاد، مدیریت، علوم اجتماعی، الهیات و معارف، علوم  هیئت علمی در دانشکده يانگیزش اعضا
) تفاوت معناداري ندارد و در سطح 172گین معیار(شناسی و کشاورزي و دامپزشکی با میان تربیتی و روان
  متوسط است.
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  شاخصهاي توصیفی انگیزش کارکنان بر اساس دانشکده در نمونه مورد بررسی :15جدول 

میانگین   میانگین  تعداد خدمت ۀسابق
  معیار

انحراف 
 تی  استاندارد

درجه 
  آزادي

سطح 
 معناداري

تفاوت از 
  میانگین

حد 
 پایین

حد 
  بالا

اد،مدیریت، صاقت
  علوم اجتماعی

14  1/166  172  872/42  515/0-  13 615/0 898/5-  652/30 -  854/18  

ادبیات و علوم 
  - 756/25  - 393/60  - 074/43 000/0  26  -113/5  779/43 172 29/128  27  انسانی

  268/1  - 199/41  - 965/19 060/0  5  -417/2  233/20 172  03/152  6  الهیات و معارف
علوم تربیتی و 

  شناسی نروا
23  0/164  172 256/51  747/0-  22  463/0 998/7-  206/30 -  209/14  

حقوق و علوم 
  سیاسی

12  43/132  172  926/38  529/3-  11  005/0  651/39 -  384/64 -  919/14 -  

  - 144/15  - 592/45  - 368/30  000/0  33  -058/4  631/43  172 36/141  34  مهندسی
  - 080/11  - 628/43  - 354/27  002/0  28  -443/3  782/42 172  46/144  29  علوم

کشاورزي و 
  304/20  - 611/22  -153/1  913/0  30  -110/0  499/58 1722  84/170  31  دامپزشکی

  - 160/30  - 561/70  - 361/50  000/0  17  -260/5  621/40 172  63/121  18  هنر و معماري

ز آزمون تحلیل ا ،نناآ ةهیئت علمی با توجه به دانشکد يبررسی تفاوت معنادار انگیزش اعضا براي
 دارياشده و سطح معن مشاهده 138/3اف  واریانس یکطرفه استفاده شده است. بر اساس نتایج، مقدار

  تفاوت معناداري دارند. ،هاي مختلف هیئت علمی در دانشکده يسطح انگیزش اعضا، 002/0

زش اختلاف ها با یکدیگر از نظر میزان انگی کدام دانشکده يبراي مشخص شدن این موضوع که اعضا
هایی که سطح معناداري آنها از  استفاده شده است. دانشکدهال.اس.دي  ، از آزمون تعقیبیدارند معنادار

  کمتر باشد، از نظر سطح انگیزش با یکدیگر تفاوت معنادار دارند. 05/0
  آزمون تعقیبی :16جدول 

ختلاف   ها دار سطح انگیزش بین دانشکدهاتفاوت معن
  میانگین

سطح 
  يمعنادار

  016/0  175/37  ادبیات و علوم انسانی >  اقتصاد، مدیریت، علوم اجتماعی  اردد
  008/0  462/44  هنر و معماري  >  اقتصاد، مدیریت، علوم اجتماعی  اردد
  008/0  075/35  شناسی علوم تربیتی و روان <  ادبیات و علوم انسانی  اردد
  001/0  920/41  کشاورزي و دامپزشکی <  ادبیات و علوم انسانی  اردد
  004/0  362/42  هنر و معماري  >  شناسی علوم تربیتی و روان  اردد
  015/0  497/38  کشاورزي و دامپزشکی <  حقوق و علوم سیاسی  اردد
  012/0  214/29  کشاورزي و دامپزشکی < مهندسی  اردد
  029/0  200/26  کشاورزي و دامپزشکی  <  علوم  اردد
  000/0  207/49  هنر و معماري >  کشاورزي و دامپزشکی  اردد
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  ها و انگیزش اعضاي هیئت علمی تبیین کیفی ارتباط بین دانشکده -
  ی و کیفی بحث دانشکده و انگیزشهاي کم بندي داده مقوله :17جدول 

  ها ها/ طبقه مقوله  ها ها/ زیرطبقه زیرمقوله  برچسب/ کدها  جملات کلیدي

ه  این پاسخ اعضاي هیئت علمی ب
دست ه نتایج ببا توجه به  که: الؤس

مبنی بر  ،آمده در قسمت کمی
دار بین انگیزش اارتباط معن

ها، تبیین شما از وضعیت  دانشکده
ها به چه صورت  انگیزشی دانشکده

است، در این قسمت قرار گرفته 
  است.

- هاي مدیریتی درون دانشکدهتفاوتهاي خاصی که ناشی از سبک

ها به  دانشکده ایست منجر به اختلاف در سطح انگیزش شده زیرا
هاي ساختاري و رفتاري از یک الگو  لحاظ زیرساختها و ویژگی

 کنند. تبعیت می

  سبک مدیریتی

انگیزش متفاوت 
  ها دانشکده

فرصت اشتغال براي دانشجویان دانشکده هنر و معماري و دانشکده 
علوم انسانی تعداد  ةاست، در حوز ادبیات و علوم انسانی کم

ذیرش مقالات کم است، دانشکده ادبیات نشریات خارجی براي پ
ها  و علوم انسانی به لحاظ حقوق و دستمزد از سایر دانشکده

ه طور کلی در جامعه به علوم انسانی بی ضعیف مهري  ترند. ب
شود و هنوز قدر علوم انسانی شناخته نشده است و جامعه دارد  می

 هاي رود و تقاضاي افراد براي رشته گرایی می به سمت مادي
درآمدزا بیشتر است و علوم انسانی از پرستیژ اجتماعی برخوردار 

ترین علم یک جامعه است و دانشکده  نیست در صورتی که مهم
نیز تابع این جو جامعه شده است. همچنین در دانشکده علوم 

توانند  بینند و نمی انسانی افراد تأثیر رشته خود را در جامعه نمی
یت دارد در صورتی که این تأثیر بفهمند که چقدر حضورشان اهم

  هاي مدیریت و کشاورزي بسیار محسوس است. در رشته

هاي علوم  عدم توجه به رشته
  انسانی

  
  گیري و) بحث و نتیجه

ثیر زیادي بر عملکرد و مسئولیت شغلی کارکنان أزیرا ت ؛انگیزه براي مدیریت و سازمان بسیار مهم است
توانند استوارترین  متوجه شد که افراد با انگیزش ضعیف می ،نیاز به انگیزهبر  تأکیدبا  )2009(سینگلا .دارد

توان از منابع انسانی به طور کامل  از طریق انگیزه، می. )5: 2016 1،(اونه هوندناثر و خنثی ک سازمان را بی
ردي موجب یی کارکنان را بالا ببرد و بهبود سطح عملکاتواند کار می، سازمان همچنین .برداري کرد بهره

گیري عوامل و  اما اندازه .)6 همان:(شود وري کلی می عملیات و بهبود بهره ۀوري، کاهش هزین افزایش بهره
شناختی قابل مشاهده نیستند و موانع سازمانی  یندهاي روانازیرا این فر ؛کاري پیچیده است ،پیامدهاي انگیزه

  )3 :2007 2،(بنلثیر بگذارد.أبی اهداف تتواند بر دستیا محیطی متعددي وجود دارد که می و زیست

گرفته، دلایل کاهش انگیزش در  هاي صورت شده و بررسی هاي انجام در اینجا با توجه به مصاحبه
توان به طور کلی در سه گروه تفکیک و بررسی کرد. گروه اول، عوامل درونی  اعضاي هیئت علمی را می

ح فردي و سازمانی و گروه سوم، موضوع ساختار توانمندساز و بیرونی تأثیرگذار بر انگیزش؛ گروه دوم، سط

                                                
1. Thi Kieu Oanh 
2. Paul Bennell 
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شناختی و ارتباط کمی و کیفی آنها با بحث انگیزش نیز به تفصیل در  هاي جمعیت و بازدارنده. به ویژگی
  شود. پوشی می ها پرداخته شده است؛ لذا از بازگو کردن مجدد آن چشم قسمت یافته

  . عوامل درونی و بیرونی1
سال مداوم درس  25ند که ا ضاي هیئت علمی دانشگاهها در سراسر کشور، گروهی متخصصاع بیرونی:
رود جایگاه معینی در  ند و در کار خود هم همیشه با علم سر و کار دارند. لذا انتظار میا خوانده
سته هاي جامعه داشته باشند و صرفاً به عنوان کالایی لوکس به آنان نگری سازي ها و تصمیم گیري تصمیم

توانند در سرنوشت جامعه، افراد و زندگی و ادارة قسمتهاي مختلف جامعه دخیل  نشود؛ زیرا با علم خود می
ها اثرگذارند و نظرات علمی اعضاي هیئت علمی را  گیري باشند؛ در حالی که افراد غیر متخصص در تصمیم

کنند و منجر به تصمیمات  لی خارج میبا وارد کردن متغیرهاي اضافی و مزاحم، کاملاً از سطح اجرایی و عم
شوند که راه به هیج جا نخواهد برد. نکتۀ قابل توجه دیگر، مسئولیت اجتماعی عالمان  غیر کارشناسی می

است که مغفول مانده و جامعه براي علم و عالم، دانش و دانشگاهی ارزشی قائل نیست. در واقع؛ عالمان 
اند.  ایفا کنند، به حرف آنها گوش داده نشده و به عقب رانده شده اند مسئولیت خود را هنگامی که خواسته

اند که مقداري تواضع و فروتنی،  از سوي دیگر، چون اعضاي هیئت علمی به لحاظ شخصیتی افرادي
شوند و چون  خواهی می طلبی و سهم کاري هم دارند و هنگامی که متهم به قدرت ملاحظه و محافظه
کند و هنگامی که گریزان کرد، سه پیامد در پی  این اتهامات آنها را گریزان می اي دارند، شخصیت فرهیخته

شود؛ دوم اینکه، عالمان به کنج عزلت و انزوا رانده  دارد: اول اینکه، جامعه از علم عالمان محروم می
شگاهی و کند از دست دانش و دان افتد و آن اینکه، جامعه فکر می شوند و نتیجۀ سوم خطرناك اتفاق می می

  آید. علم کاري برنمی

در سالهاي اخیر نیز شاهد هجوم آدمهاي نااهل و فاقد صلاحیت به این جرگه هستیم؛ بدین سبب که از 
دید عموم افراد، شغل جذّاب و به لحاظ جایگاه و شخصیت اجتماعی در سطح بالایی قرار دارد؛ در حالی 

اه فقط یک تریبون است و محتوایی که از آن بیرون که این برداشت کاملاً غلط است؛ زیرا استاد دانشگ
  آید مهم است، نه پوشیدن قباي استاد دانشگاهی. می

دانشگاه شیراز در مسائل درونی نیز دچار چالش است و دلیل آن، تأکید بیش از حد بر کمیتها  درونی:
نها، انتظارات فراتر از سایر توجهی به مسائل رفاهی اساتید به ویژه جوا و کارهاي پژوهشی غیر کاربردي، بی

دانشگاهها از اعضاي خود و در مقابل، پاداشهاي نامتناسب با زحمات آنان است؛ حتی حقوقهایشان بر اساس 
شود. عامل درونی  یابد و این موجب کم شدن قدرت اقتصادي و توان خرید افراد می نرخ تورم افزایش نمی

حیث علمی، ادب و نزاکت است؛ زیرا به دلیل شرایط  دیگر، بحث کیفیت رو به تنزلّ دانشجویان از
  دانند. شده در دانشگاه را غیر کاربردي می و مباحث تدریس اند انگیزه نامطلوب جامعه، دانشجویان بی
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زدگی علم است که با تغییر  بحث دیگري که متأسفانه در دانشگاههاي کشور وجود دارد، سیاست
د اگر فردي در جبهۀ مخالف دولت فعلی قرار گیرد، سیستم به دولت، مدیر عوض شود و در برخی موار

. این برخوردهاي سیاسی کند طور ناخودآگاه یا خودآگاه به وي فشار آورده و براي او ایجاد محدودیت می
  سالاري در برخی موارد، اثر سوء بر انگیزش اعضاي هیئت علمی دارد. و نیز نبود شایسته

  . سطح فردي و سازمانی2
شوند و انتظاراتشان  هاي متفاوت شخصیتی و اینکه افراد با چه باور و هدفی وارد دانشگاه می ویژگی فردي:

از دانشگاه چیست. حال به هر میزان که فعالیتها و خدمات دانشگاه متناسب با انتظارات افراد باشد، انگیزش 
اي هیئت علمی با وجود آگاه بودن یابد و در غیر این صورت، اثر عکس دارد. البته گاه نیز اعض افزایش می

از شرایط نامساعد اجتماعی، سیاسی و اقتصادي در دانشگاه، به دلیل وجود انگیزة درونی، دست از تلاش در 
  دارند. هاي گوناگون براي اصلاح شرایط برنمی حوزه

در سطح سازمانی گاهی ممکن است به لحاظ حاکمیت جو سیاسی خاصی بر دانشگاه،  سازمانی:
سري فشارها به اعضاي هیئت علمی وارد شود که باعث نارضایتی آنها شود؛ با این وجود، برخی عوامل  یک

از سنّتهاي قدیم دانشگاه بوده و در آن نهادینه شده است؛ براي مثال، اعتماد کمتر به جوانها، بحث ارشدیت 
تواند منشأ ناملایمتهاي  ین افراد، میگرایی ب ها و همچنین رابطه نامه و سابقه در توزیع دروس و توزیع پایان

  بسیاري شود.

  . ساختار توانمندساز و بازدارنده3
ساختار سازمانی بر دو نوع است: توانمندساز، که روي خلاقیت، آزادي و استقلال عمل، صمیمیت و 

وان ت همکاري تأکید دارد و در مقابل، ساختار بازدارنده است. حال یکی از عوامل کاهش انگیزه را می
دهد. شاید افراد  همین بازدارنده بودن ساختار دانشگاه دانست؛ زیرا آزادي عمل چندانی به اساتید نمی

توانند با محیط پیرامون خود ارتباط برقرار کنند، در حالی که دانشگاه مانع آن شده است؛  احساس کنند می
کنند. روند اداري طولانی، باعث کاهش اي را براي انجام کار طی  مراتبی گسترده زیرا باید ساختار سلسله

د تحلیلی جامع از انگیزش شر تلاش حاضدر پژوهش  ،از این روشود.  ذوق و شوق افراد براي انجام کار می
  .دست آیده اعضاي هیئت علمی نیز ب

که در قسمت کمی به بررسی سطح انگیزش  هدشاین پژوهش از دو قسمت کمی وکیفی تشکیل 
رداخته شد و در قسمت کیفی نیز تبیین و چرایی نتایج قسمت کمی مورد توجه قرار اعضاي هیئت علمی پ

پایین  ست.گرفت. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که انگیزش اعضاي هیئت علمی در وضعیت مناسبی نی
 .در بحث آموزش و پژوهش بسیار تأثیرگذار باشد نتواند روي عملکرد آنا بودن انگیزش در بین اساتید می

شناسی  دست آمده در قسمت میانگین ابعاد پژوهش به آسیبه هاي ب توان با استفاده از داده می ،از این رو
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  مانند عدالت سازمانی و سایر ابعاد. ؛دننقاطی پرداخت که وضعیت مناسبی در دانشگاه ندار

  . پیشنهادها4
  شود: ارائه میذیل  ياهشنهادپی ،بهبود وضع موجود و اصلاح شرایط براي ،گفته پیش با توجه به نکات

شود  پیشنهاد می ،براي بهبود شاخص عدالت توزیعی که کمترین میانگین را داراست عدالت سازمانی:یک) 
  میزان مشارکت یا عملکرد باشد و براي همه به طور یکسان عمل شود. اساسنیز بر  مجازاتحقوق، پاداش یا 

می پیشنهاداي  هبراي بهبود شاخص عدالت روی اي  هشود دستورالعملهاي تشویقی بر مبناي عدالت روی
ایجاد و فرایندهاي تخصیصی به صورت دقیق تنظیم شود، به طور مداوم اجرا شود و فارغ از هر گونه 

هاي  گیري سالاري و عدم مشارکت در تصمیم د شایستهنبو ،زدگی باشد. بسیاري از اساتید تعصب و سیاست
نامه اتفاق  توزیع دروس و پایان ۀدر زمین هادانشکدهر مواردي که در درون هاي مهم و سای سازي و تصمیم

رود دانشگاه درصدد رفع  انتظار می لذا ؛دانند که دانشگاه سازمان عادلی نیست افتد را دلیلی براي این می می
  این نقاط ضعف برآید.

شود براي  ، پیشنهاد میتاسفردي  در عدالت تعاملی که داراي دو بخش عدالت اطلاعاتی و عدالت بین
کافی در  ةبه انداز ،نتایج کار، ارزیابی یا روشهاي کاري ةدربار لازم و موجود بهبود شرایط، اطلاعات

  اعضاي هیئت علمی قرار گیرد. ۀاختیار هم

بسیاري از اساتید بر این نظر بودند که سیستم ارزیابی داراي  سیستم ارزیابی و عملکرد هدفمند:دو) 
از همین رو در رابطه با شاخص اثرگذاري سیستم  .دنبایست برطرف شو بسیاري است که مینقاط ضعف 

هاي  باید ارزیابی دارد؛در بین شاخصهاي این بعد را که کمترین میانگین  ،ارزیابی روي عملکرد
ه ارزیابی عملکرد فردي بر حسب نیازهاي دانشگا و هاي ارزیابی بازبینی شوند آیتم محور شود، عقلانیت

  صورت گیرد.

بایست شیوة سنجش اصلاح شود؛  می ،در رابطه با شاخص سنجش عملکرد با استاندارهاي مشخص
فقط دانشجو نباشد؛ منابع پژوهشی به بحث ارزیابی اضافه شود؛ ارزیابی چند وجهی  هکنند منابع ارزیابی

  تر و نظامندتري ایجاد شود. شود، تا سیستم ارزیابی عملکرد جامع

با دو شاخص دیگر که یکی در اختیار قرار دادن اطلاعات لازم و دیگري در اختیار قرار دادن در رابطه 
که بازخور کاري افراد باید سریع و مؤثر و به موقع در اختیارشان گفت باید  ،هاي قبلی است نتایج ارزیابی

د.در صدد رفع نقاط ضعف برآین ،ت و ضعف خود آگاهی یافتهقرار گیرد تا به نقاط قو  

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل انگیزش اعضاي هیئت علمی  کننده: پاداش سازمانی و تقویتسه) 
یعنی مناسب بودن وضعیت  ؛کننده دهد که شاخصهاي پاداش سازمانی و تقویت دانشگاه شیراز نشان می
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را میانگین  کمترین ،مزایاي جانبی(بیمه، کمک مسکن و ..) و مناسب بودن میزان حقوق و دستمزد اساتید
. لذا پرداختهاي دانشگاه به اعضاي هیئت علمی باید بر اساس عدالت باشد. آنچه به عنوان معیار اند داشته

درك عادلانه و منصفانه بودن حقوق و دستمزد از جانب  ،آید انگیزشی در حقوق و دستمزد به حساب می
 از اهم ،نندکخوبی لمس و حس ه ن را ببودن آ  کارکنان است. وجود نظام پرداختی که کارکنان منصفانه

  آید.  امور در جهت افزایش انگیزش به حساب می

کرد که فرهنگ  بیانبایست اینگونه  در رابطه با دو شاخص دریافت احترام و رفتارهاي دوستانه می
در صورتی که یک فرهنگ سازمانی مناسب  ؛خود بر عدم صمیمیت تأکید دارد ،سازمانی در دانشگاه

ایست بین همکاران صمیمیت و همچنین یک محیط تیمی ایجاد کند که در آن اهداف دانشگاه به هر ب می
  اقدام کرد.اصلاح فرهنگ سازمانی نیز براي  بایدپس  .فرد انگیزه دهد

در رابطه با شاخص ارتقا  فرصت(ارتقا، امنیت شغلی و یادگیري چیزهاي جدید و...):چهار) 
رود  م، انتظار میبه جایگاه دانشگاه و اعضاي هیئت علمی در بحث تعلیم و تعلّبا توجه  گفت کهیافتن باید 

بسیاري از  .موانع از سر راه اساتید برداشته شود تا با خیالی آسوده به رسالت اصلی خود در جامعه بپردازند
ساعت  40( وقت کاري تمامحضور هم به لحاظ  ،اعضاي هیئت علمی بر این عقیده بودند که قوانین دانشگاه

بایست  ارتقا نیز می ۀنام آیینلذا  .ارتقا، بسیار غیر منعطف و سخت است ۀنام در هفته) و هم به لحاظ آیین
د با جامعه کنملاکها و معیارهایی لحاظ شود که به اساتید کارآفرین کمک  ،بر اساس آن و شودبازنگري 

  ر به رشد خود نیز شوند.ارتباط بیشتري داشته باشند، مشکلات کشور را حل کنند و منج

این مسئله بیشتر براي اعضاي جوانی  است.از سطح میانگین کمتر  ،79/157 ةشاخص امنیت شغلی با نمر
بایست با ارتقا یافتن و رسیدن به  و می قرار دارند شود که در سالهاي نخست استخدام مندي می باعث دغدغه

که این فشارها و قوانین سخت ارتقا که به امنیت شغلی لی در حا ؛امن دست یابند ۀبه حاشی ،دانشیاري ۀمرتب
رود قواعد  انتظار می ،از این رو .تواند از نشاط علمی اعضاي هیئت علمی بکاهد خود می ،ارتباط پیدا کرده

  د.شوو قوانین سخت تعدیل 

. استسازي نیازهاي فرد با نیازهاي سازمان  هدف کلی از طراحی شغل، یکپارچه طراحی شغل:پنج) 
براي بالا بردن انگیزه در میان  ،رود که دانشگاه شیراز اهمیت این موضوع را درك کرده پس انتظار می

ساختارها، ساختار  ۀزمینه را براي آزادي عمل و آزادي فعالیت آنان از طریق توسع ،اعضاي هیئت علمی
  .سازمانی فراهم آورد جو ۀتوانمندساز و توسع
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