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تفسیري از راهبردهاي  -وي ساختاريالگ شناسایی

   (مورد مطالعه: منابع انسانی دانشگاهها)آفرین سازمانی نشاط

 1 بهنوش جووري

  چکیده
آفرین براي منابع انسانی  تفسیري از راهبردهاي سازمانی نشاط - تحقیق حاضر به منظور ارائۀ الگوي ساختاري :هدف

 از نفر 15با استفاده از فن دلفی و بر مبناي پاسخگویی ها  دادهآوري  جمع :روش انجام شد. 1398دانشگاهها سال 
شده و  تهران صورت پذیرفت. براي بررسی چگونگی رابطۀ متقابل بین راهبردهاي شناسایی شهر در دانشگاهی خبرگان

سازي  (دیمتل) و مدلگیري تصمیم آزمون و ارزیابییعنی گیري؛  بندي آنها، به ترتیب از دو روش کمی تصمیم سطح
 آزمون و کمی ارزیابی هاي حاصل از روش ي یافتهمبنا بر :ها یافته) استفاده شد. آي.اس.امتفسیري( -ساختاري

محور،  پنج راهبرد کلان شامل سازوکارهاي ساختاري بالنده، در روابط میان راهبردهاي تدوین شده، گیري تصمیم
دانشگاه براي جامعۀ هدف، تقویت حمایت از مسئولیتهاي  هاي مدیریت راهبردي منابع انسانی، برندسازي توانمندي

آفرین  شناختی مثبت در اعضا، به عنوان راهبردهاي سازمانی نشاط فردي و خانوادگی اعضا و پرورش ظرفیتهاي روان
 نیبالاتراز  »محور ساختاري بالنده«راهبرد  :گیري نتیجهدر فضاي دانشگاهها به اجماع نظر خبرگان رسید. 

همچنین به  .است برخوردار يریپذنفوذ نیشتریب از »هاي اعضاي دانشگاه توانمندي برندسازي« راهبرد و ارينفوذگذ
هاي ساختاري  آفرینی سازمانی در اعضاي دانشگاههاي مورد بررسی، به ترتیب در اهمیت، راهبرد منظور نشاط

سازمانی و خانوادگی اعضا، پرورش ظرفیتهاي مدیریت راهبردي منابع انسانی، تقویت حمایت از نقشهاي  محور، بالنده
بندي شدند؛ که شایسته است مورد  اعضاي دانشگاه، اولویت يها توانمندي يبرندسازو شناختی مثبت در اعضا  روان

  .توجه مسئولان دانشگاه قرار گیرد
  

  .گیري میتصم یکم يروشها ،فن دلفی منابع انسانی دانشگاهی، ،یسازمان نشاط واژگان کلیدي:

                                                
  :22/12/98؛ تصویب نهایی:   01/06/98دریافت مقاله .  

: / نمابر ونک، تهران، ایرانده خیابان )/ نشانی: (نویسنده مسئول سانی. عضو دانشگاه الزهرا(س)دکتراي مدیریت دولتی، گرایش منابع ان .1
02188035187 / Email: b.jovari@alzahra.ac.ir..  
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  مقدمهالف) 
هجري شمسی، قدرتی پیشرو در علم و فنّاوري در  1404در افق  ایران ،هسال بیست انداز چشم سند طبق

افزاري و تولید علم  منطقه و جهان اسلام دیده شده است و دستیابی به اهداف این سند، مستلزم جنبش نرم
دانشگاه است «فرمایند:  ، مقام معظم رهبري میدر تأیید اهمیت این موضوع. )1394(محمدزاده و صالحی، نافع است

کند؛ متخصصان و دانشمندانی که باید در  که مدیران و سیاسیون و مهندسان آیندة کشور را تربیت می
هاي مختلف زندگی از صنعت و کشاورزي و تسلیحات و از همه شئون جامعه، کشور را در فردا اداره  زمینه

خود هاي راهبردي  دانشگاهها اهداف و برنامهبدین منظور، . )153: 1394و آقایی،  (علامه»کند کنند، دارد تربیت می
اند. اما  ریزي کرده طرحالمللی  بین -فرهنگی، آموزشی، پژوهشی و خدماتی در سطح ملی هاي هدر حوزرا 

ود در شرایط کنونی، نخبگان از وضعیت شتاب حرکت و جنبش علمی کشور رضایت کامل ندارند؛ زیرا با وج
ا مرجع علمی براي دنی ایرانمراکز علمی انداز بیست سالۀ کشور به نحوي بوده که  ریزي چشم اینکه پایه

زبان فارسی  علمی دست پیدا کند، مجبور بشود ةهاي تاز در دنیا هر کسی بخواهد به یافتهاي که  (به گونهبشوند
 رهرم علمی و دانشگاهی کشو هاي زیرین و عملیاتی دهر ۀعالمان ، ارزیابی)228: 1395(محمدزاده و صالحی، )بگیردیاد 

نشاط و پویایی مطلوب و مورد انتظار در تمامی سطوح و مویرگهاي علمی و دانشگاهی گویاي آن است که 
  .ي استو این یعنی سلامت سازمانی دانشگاهها در معرض خطر بسیار جد نیافتهکشور جریان 

: فاصله گرفتن دانشگاه از صنعت و حوزه، تبدیل مانند هایینشاطی منابع انسانی دانشگاهی پیامد بی
مأموریت دانشگاهها به مراکز صرفاً صادرکنندة مدرك تحصیلی، مهاجرت نخبگان و قهرمانان المپیادي 

 پژوهشهاي اجراي اعضا به اندك تمایل پذیري الگوهاي علمی و دانشگاهی در جامعه، ازکشور، آسیب
از قبیل سکوتهاي تعمدي،  1ور تعمدي آموختگان، رفتارهاي غیر بهره شدان عملی و علمی ضعف، تیمی
  خواهد داشت. بر .. را در.هاي کاذب، کرختی، تنبلی و نشاط

آفرین در دانشگاهها و همچنین  شناسایی راهبردهاي سازمانی نشاط بدین منظور، هدف از تحقیق حاضر،
تقویت پدیدة نشاط و پویایی علمی، به عنوان  تمرکز بر شناخت، ایجاد و به منظوربندي آنها  اولویت

  .استراهکاري توانمند و مؤثر در این حوزه بوده 

  

  

  

                                                
1. Intentional 
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  شناسی نشاط ب) مفهوم
توانند محیط  کارکنان توانمند با احساس خودکارامدي بیشتر و داشتن حق انتخاب، با این احساس که می

اعتماد به دیگران و باور به آرمانها و استانداردهاي کار خود را تحت تأثیر قرار دهند و تغییر ایجاد کنند، با 
تر در جهت اهداف سازمان قدم برداشته، کارایی سازمان را بهبود بخشیده و در  تر و راسخ سازمان محکم

نشاطی  نهایت پیشرفت و حرکت رو به جلوي سازمان را حمایت می نمایند. با استناد بر تأثیر منفیِ بی
کارکنان، به  1آفرینی وري، توسعه و ماندگاري دانشگاهها، توجه به مقولۀ نشاط رهکارکنان بر عملکرد، به

  ).1396(قهرمانی و همکاران، اي برخوردار است خصوص در زمینۀ نشاط و پویایی علمی آنان، از اهمیت ویژه

 اصطلاح آن، که سلامت سازمانها را به خطر انداخته است، در از ناشی فشارهاي و حالتها مجموعۀ
شناس معروف،  روان. )129 :1385؛ طالبی و همکاران، 1981و همکاران،  2(مسلاخشود می نامیده »سازمانی و تنیدگی تنش«

بر کند.  معرفی می 4سازمانی و تنیدگی در تحقیقات خود، نشاط سازمانی را سپري در مقابل تنش 3آرگایل
از  تیمثبت، رضا ۀعاطف یاصل ۀه مؤلفدر انسان است که س یژگیو و دهیپد کینشاط  وي، دگاهیاساس د

  ).2006 5هالدر، هالر و ( داراسترا  یو نبود احساسات منف یزندگ

مربوط به سلامت جسم و روح کارکنان در سازمان است » نشاط و سرزندگی سازمانی«پدیدة اجتماعی 
  ر دارد.که با رفاه، بهداشت روح و روان و شرایط مادي و معنوي و انگیزش شغلی افراد سروکا

  

پژوهشی  -آموزشی نظام سیاستهاي ریزانِ برنامه و مدیریتی در سطوح فعالان تمامی بنابراین، براي 
 آگاهانه و منطقی تصمیمات اتخاذ منظور دانشگاهها، به سازمانی موانع و کاتالیزورهاي نشاط به توجه کشور
 و همچنین شده تدوین يها برنامه اجراي چگونگی وضعیت از بهتر آگاهی راهبردي، يها برنامه تنظیم دربارة

  ).1396(قهرمانی و همکاران،  انکارناپذیر است ضرورتی شده، اتخاذ راهبردهاي ارزیابی

  

  

  

  
                                                

1. Vigor Creation 
2. Maslach 
3. Argyle 
4. burnout 
5. Haller & Hadler 
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  ج) پیشینۀ پژوهش
هاي نشاط یا عوامل مرتبط و مؤثر بر آن ارائه  اي از تحقیقات مرتبط با شناخت مؤلفه در این قسمت، پیشینه

  شده است.

 یسازمان یبر نشاط و سرزندگ گذارو سنجش عوامل تأثیر ییدر شناسا )1392(هقانو د یباش چاوش
)، یشیاند )، تعهد(مثبتيریادگیبه نفس( اعتماد هاي همؤلفبه تهران غرب  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام

  دست یافتند.) یفرهنگ(معنادار بودن کار)، اعتقاد به کار(علاقه به کار) و مشارکت(خودگشودگ

پناه  زدانی :نقل از(»ریزي استراتژیک پژوهشی در دانشگاهها برنامه«ی با عنوان پور و سلطان یحاجهش در پژو

اجرایی دانشگاهها منوط  -با اشاره به محیط پیچیده و متلاطم دانشگاهها، هدایت صحیح علمی )1393ی، و سلطان
ریزي راهبردي  اي برنامهبه شناخت و درك صحیح از محیط و تحولات آن و همچنین به کارگیري مدله

  مبتنی بر فرصتهاي محیطی و نقاط قوت داخلی توصیه شده است.

عوامل ی و خودگشودگ ،یشیاند سبک رهبري، اعتماد، مثبت )1393(در تحقیق طاهریان و همکاران
و  ایحقوق، مزا ،یروابط انسان ،یشغل تیتعامل با همکاران، امن ،یساختار سازمان ،ی: عدالت سازمانیسازمان

و نشاط و  يبر شاد مؤثر یو سازمان یتیریبه عنوان عوامل مد ی،استرس شغل ،یپاداش، مشارکت سازمان
  شدند. ییدر دانشگاهها شناسا یسرزندگ

فردي،  -ابعاد پدیدة نشاط و پویایی علمی را در چهار بعد اصلی: علمی )1395(محمدزاده و صالحی
  اند. ی تبیین کردهاجتماع -سازمانی و علمی -تیمی، علمی -علمی

معتقد است ایمان مذهبی تأثیر زیادي بر میزان شادکامی دارد؛ ایمان مد نظر او، حمایت  )2000(مایرز
 )1975(1آورد. از نظر گریلی اجتماعی، هدفمندي، احساس پذیرفته شدن و امیدواري را براي فرد به ارمغان می

در  )1998(2شوند. هیلز موجب افزایش شادکامی فرد میهایی دارند که در نهایت،  فعالیتهاي مذهبی کارکرد
بیان این کارکردها به مواردي از جمله: احساس اتصال با معبودي قدرتمند و مقدس، عشق، برابري و 

کنند. همچنین در مذاهب مختلف، ایماژهایی مثل آب، گرما، نور و آتش  احساس در جمع بودن اشاره می
آرجیل، توجه پیروان این مذاهب به ایماژها و عناصر یاد شده، موجب شود که به نظر هیلز و  دیده می

درصد کسانی که در  61در تحقیق خود گزارش کرده است که  )1982(3يها شود.  افزایش شادکامی آنان می
کنند. در پژوهش دیگري که توسط  کنند، احساس آرامش و شادکامی می مراسم مذهبی شرکت می

                                                
1. Greely 
2. Hils 
3. Hay 
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این نتیجه به دست آمد که فعالیتهاي مذهبی از جمله حضور در کلیسا، بر شادکامی  انجام شد، )1987(1هالمان
افزاید. وي در توجیه علت این امر، به حمایت اجتماعی حاصل از شرکت در فعالیتهاي دسته جمعی  افراد می

اد مذهبی ترین دوستان خود را از میان افر معتقد است افراد مذهبی نزدیک )1994(2کند. کالدور اشاره می
کنند و علاوه بر داشتن احساس نزدیکی به خداوند، نسبت به مردم دید مثبتی دارند که همۀ این  انتخاب می

  )1398غیبی و جووري، (افزاید. عوامل بر شادکامی آنها می

در ارائۀ الگوي نهایی خود، به تأثیر هوش عاطفی بر سخاوتمندي و  )2010(و همکاران 3همچنین کارملی
  کنند. ی افراد به واسطۀ نشاط کاري آنان اشاره میخیرخواه

 نیا ۀجامع .افراد پرداخته است یبر عملکرد سازمان یتأثیر تعلق خاطر شغل ۀرابط یبه بررس )2017(4يدو
 ینشاط و سرزندگ ،قیتحق نیدر ا .در هند است شهر جامو یخصوص ينفر از کارکنان بانکها 150 ،قیتحق

به  ،شدن ، فداکاري و جذب کارینشاط و سرزندگ یعنی ی؛خاطر شغل لقتع ۀاز سه مؤلف یکیبه عنوان 
بخشی و چالش در کار  به احساس فرد نسبت به اهمیت، اشتیاق، الهامو  است شده یصورت خاص بررس

از جمله  ،قیتحق اتیفرض دأییت نشان از ،است هبودپرسشنامه آن  ابزارکه  یکم قیتحق نیا جیاشاره دارد. نتا
  .مثبت بر عملکرد سازمان خواهد داشت و میتأثیر مستق ینشاط و سرزندگ یعنی دارد؛ آن فرض دوم

تحقیق  20هاي تعلق سازمانی در  به بررسی اندازة اثر عوامل مؤثر بر مؤلفه )2017(و همکاران 5نایت
ب تأثیر نشاط المللی پرداختند. اندازة اثرهاي به دست آمده بالاتر از حد متوسط شد و در این بین، ضری بین

  از دو مؤلفۀ دیگر بیشتر به دست آمد.

در تحقیق خود به منظور بررسی رابطۀ میزان سرزندگی شناختی دانشجویان کشور  )2019(و همکاران 6لیو
هاي شخصیتی آنان، فرهنگ سازمانی دانشگاه را به عنوان شرایط میانجی در این رابطه مؤثر  چین با ویژگی

  اند. دانسته

  

  وهشپژ د) روش
گیري  اندازه نه و اجتماعی پدیدة یک چگونگی و چیستی کشف درصدد پژوهش این که آنجا از

 حوزة در اینکه شود. ضمن می محسوب کارامدتر کمی، روش به کیفی نسبت روش بنابر این، ست؛ها متغیر
                                                

1. Halman 
2. Kaldor 
3. Carmeli 
4. Devi 
5. Knight 
6. Liu 
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سازي  ممفهو حتی و پردازي نظریه فقر با دانشگاهی، جامعۀ یعنی نشاط سازمانی در مطالعه؛ مورد
براي انجام کند. در پژوهش حاضر،  می مواجه مشکل با را مسئله کمی تحلیل امر این که روهستیم روبه

 يشاخصها نیتر و غربال مهم ییشناسا يبرا یدلف کیتکن. دشاستفاده دلفی عملیات تحقیق، از تکنیک 
 ارهیچندمع يریگ میش تصمرو کی یروش دلف نکهیبا وجود ا ،نیا قابل استفاده است. بنابر يریگ میتصم

 يبرا کیتکن نیاز ا ارهیچندمع يریگ میتصم يکهایتکن يریکارگه موارد قبل از ب ياریاما در بس ،ستین
  شود. استفاده می يریگ میصمت يشاخصها تیاهم ۀنیتوافق در زم هب دنیرس ایغربال شاخصها 

از  يتر گروه بزرگ شده و به یکوچک طراح میت کیکه توسط  اي با پرسشنامه یپژوهش دلف
 دیامکان به وجود آ نیکه ا شوند یم میتنظ یقیها به طر شود. پرسشنامه شود آغاز می متخصصان فرستاده می

ها  پرسشنامه یخود را بروز دهند. وقت يفرد يمطرح، واکنشها ۀضمن استنباط و فهم مسئل ناتا مخاطب
 یسینو و خلاصه یبررس ،اند کرده انیب نشایپاسخها يکه متخصصان برا یلیپاسخها و دلا فیبرگشت، ط

با توجه به اینکه پژوهشگر این پژوهش بنا به ماهیت تحصیلی و شغلی به نحوي با . )1397(دهناد، شوند یم
ها و مستندات اداري  موضوع تحقیق درگیر بوده، از مشاهدة آزاد و مشاهدة مشارکتیِ هدفمند، نامه

اي گردآوري اطلاعات استفاده کرده است. بدیهی است استفاده از دانشگاهها، تعاملات و تفکّرات خود بر
ي ها گیرند که مجموعه داده اسناد و مدارك موجود در رابطه با موضوع تحقیق در این حیطه قرار می

  شود. سازي) با هم ترکیب می (مثلث1گولیشن گردآوري شده در این پژوهش با استفاده از تکنیک تري

آفرینی فردي و سازمانی در محیط دانشگاهی  سؤالات مهم در زمینۀ نشاط و نشاطبر این مبنا، موارد و 
سؤال باز در پرسشنامۀ اول تهیه و تدوین شد و در اختیار خبرگان قرار گرفت. با توجه به  23تهیه و در قالب 

عۀ مذکور گیري از جام داند، لذا نمونه گیري کافی می ادبیات روش دلفی، که نظر خبرگان را براي تصمیم
گیري هدفمند). گفتنی است که  معنی نداشته و در این مورد، نمونۀ آماري با جامعۀ آماري برابر است(نمونه

این  درنظر  خبرگان مدمسئولان دانشگاهی بودند.  در جامعۀ آماري، منظور از خبرگان، اساتید و کارشناس
این مطالعه)،  ةط با این تحقیق(حوزدر خصوص موضوعات مرتب ی واعضاي دانشگاه نفر از 15 ،تحقیق
معنا که در این  نیبد ؛اند داراي بالاترین اطلاعات تجربی و علمی ،داشتن وسعت نظر و آگاهی عمیق ضمن

 سمتها ویا  اند تدریس یا تحقیقاتی سوابقآثار علمی(کتاب، مقاله)  ،تحصیلی ۀحوزه داراي سوابق و زمین
شناسی  منابع انسانی، علوم تربیتی و روان ةدر حوز مثال، برايزمینه( در این مرتبط دارند یا اجرایی سوابق

بندي شد و بار دیگر همان پرسشنامه به  ها دسته سپس نتایج این پرسشنامه کنند. گیري می تصمیم سازمانی)
 همراه نتایج قبلی در اختیار همان خبرگان قرار گرفت تا ضمن آگاهی از نظرات بقیه افراد، بار دیگر نظر

بندي شد. در این مرحله،  خود را دربارة سؤالات مطرح کنند. بعد از این مرحله دوباره نتایج بررسی و دسته

                                                
1. Triangulation 
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نظرات افراد نسبت به مرحلۀ قبل، از همگرایی بیشتري برخوردار شد. سپس بار دیگر همان پرسشنامه به 
ضمن در نظر داشتن نظرات سایر  مراه نظرات سایرین در اختیار خبرگان قرار گرفت و از آنها خواسته شده

خبرگان، به سؤالات پاسخ دهند. در این مرحله، پس از بررسی نظرات افراد، یک همفکري نسبی بین آنان 
ایجاد شد و سپس در مرحلۀ دوم به منظور دستیابی به اجماع و اتفاق نظر دربارة راهبردها بعد از اعمال 

دوم به صورت بسته، طراحی و بین خبرگان توزیع شد. در  اصلاحات و پیشنهادهاي مرحلۀ اول، پرسشنامۀ
ها استفاده شد. به منظور استفاده از این آزمون باید مقادیر  اي براي تحلیل داده ادامه مبانی آزمون دوجمله

بندي کرد. لذا پاسخهاي خیلی کم، کم و متوسط در گروه اول و پاسخهاي زیاد  ها را به دو گروه طبقه داده
  گیرند. اي در گروه دوم قرار می یاد بر مبناي آزمون آماري دو جملهو خیلی ز

تر از سطح خطاي  اي راهبردهاي پیشنهادي که در سطح معناداري بزرگ بر اساس نتایج آزمون دو جمله
بوده است، تأیید نشده و اجماع روي این راهبردها حاصل نشد؛ بنابر این، از فهرست راهبردهاي  0,05آلفا 

  اي از تغییرات اعمال شده آورده شده است: شده حذف شد. در ادامه، نمونه شناسایی

 وو دخالتهاي وزارت علوم در امور خرد  دانشگاه برگري وزارت علوم  حذف سلطه«. حذف راهبردهاي 1
که این کد چندان گویاي مفهوم اصلی یعنی وابستگی  استعلت این امر آن  ؛»دانشگاه کلان

رسد و با توجه به اینکه  نظر نمیبه اه به شوراهاي بالادستی (خارج از دانشگاه) دانشگ هاي گیري تصمیم
د، این مفهوم ذهن مخاطب را با موضوع احترام به نشو دانشگاهها زیر سیستم وزارت علوم محسوب می

  د.ساز درگیر می مراتب سلسلهوجوبات سازمانی از قبیل رعایت اصل 

تأثیر تحریمها بر گسترش «به عبارت  »المللی بین -تاوردهاي علمیتأثیر تحریمها بر چاپ دس«عبارت . 2
  تغییر یافت. »المللی بین - دستاوردهاي علمی

تحقیقات  سازي بومیمحوري آموزشها، تأثیر تحریمها بر توجه به  چهار مفهوم تأثیر تحریمها بر مهارت. 3
 نیازسنجیرفیع و ارتقا و تأثیر تحریمها بر ت هاي نامه آییندر امتیازهاي ترفیع، تأثیر تحریمها بر بازنگري 

 هاي نامه آیین سازي بومی«راهبرد  حذف شدند و محدودکننده گر مداخلهمحیطی آموزشها از شرایط 
فرعی  ۀدر طبق ها نامه آیین سازي راهبرد بومیدر قالب » متناسب با نیازسنجی محیطی ،ترفیع و ارتقا

  قرار گرفت. ها نامه آیینبالندگی 

یکی از  به عنوان »پذیري انعطافصبوري و  پرورش« ، بهپذیري انعطاف راهبرد پرورش غییر نامت. 4
  .آفرینی نشاطتسهیلگر در امر  راهبردهاي

پژوهشی اعضا به  -مدل شکوفاسازي فعالیتهاي آموزشی آفرینی، نشاط در بخش پیامدهاي فردي. 5
  بانشاطی اعضا تغییر نام یافت.
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واحد  اندازي راهیکی از وظایف  ،در خانواده اعضانقش  سیاستگذاريراي شو سازي فعالمفهوم . 6
  دانشگاه شناخته شد. در واحد منابع انسانیافزایی  توان

  ».تقویت حمایت از مسئولیتهاي فردي و خانوادگی اعضا«اعضا به  ۀچندگان ياز نقشها تیحما. تغییر راهبرد 7

 طیعنوان شرا به ،»تهایبودن شفاف و کدر زهیکارکنان باانگ يها ییبه توانا ینگاه منفمدیریت «. افزودن 8
  ی.نیآفر نشاط ةگر محدودکنند مداخله

  ».دانشگاه جو در ساز عاطفه و زا محبت يسازوکارها« اب »یبهداشت روان نیتأم«. ادغام راهبرد 9

  ی.رفاه-ياقتصاد يتوانمندساز به منظور» وبگاه يارتقا«راهبرد  گرفتن نظر در. 10

  ی.و سازمان ينشاط فرد ۀعضو بانشاط در دو دست يها یژگیو يبند میتقس .11
  .نیاز به تکرار مجدد مفاهیم مشابهعدم به دلیل  راهبردهاحذف تعدادي از . 12

  
  هاي پژوهش هـ) یافته

محور، مدیریت راهبردي  ، در نهایت پنج راهبرد کلان شامل: سازوکارهاي ساختاري بالنده1مطابق تصویر 
هاي دانشگاه براي جامعۀ هدف، تقویت حمایت از مسئولیتهاي فردي و  انسانی، برندسازي توانمندي منابع

آفرین  شناختی مثبت در اعضا، به عنوان راهبردهاي سازمانی نشاط خانوادگی اعضا و پرورش ظرفیتهاي روان
  در فضاي دانشگاهها به اجماع نظر خبرگان رسید.

  هاي تحقیق) (بر مبناي یافتهن در دانشگاههاآفری : راهبردهاي نشاط1تصویر 
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  ، راهبردهاي نهایی به دست آمده بر مبناي فن دلفی به کار گرفته شده، ارائه شده است.1در جدول 
  هاي تحقیق) (یافتهآفرینی در دانشگاهها : راهبردهاي نشاط1جدول 

  شاخص معیارها در دیمتل  راهبرد اصلی  راهبرد فرعی
  یابی و تضمین کیفیتبالندگی در نظام ارز

  C1  محور راهبردهاي ساختاري بالنده
  هاي مشارکتی گیري تصمیم

  ها نامه سازي آیین بالنده

  سازي امکانات کاري و رفاهی بالنده

  C2  مدیریت راهبردي منابع انسانی  شکوفاسازي و پرورش استعدادها
  پروري طراحی و استقرار مدیریت جانشین

  هاي فردي ویژگی
  C3  شناختی مثبت در اعضا پرورش ظرفیتهاي روان

  اي هاي حرفه ویژگی

  حمایت خانواده از اشتغال عضو
 از کنشی و نگرشی حمایت تقویت

  جو سازمانی همدلانه  C4  اعضا خانوادگی و فردي مسئولیتهاي

  حمایت دانشگاه از نقشهاي چندگانه عضو
  C5  هاي دانشگاه براي جامعۀ هدف برندسازي توانمندي  ه هدفهاي دانشگاه به جامع شناساندن توانمندي

بندي راهبردها متناسب با تهدیدها و فرصتهاي محیطی و  در فاز بعدي تحقیق، از آنجا که اولویت
تر کردن دستاوردهاي  گیرند؛ به منظور غنابخشی و کاربردي محاطی در فضاي رقابتی مورد تمرکز قرار می

 آزمون و ارزیابیشدة مذکور از طریق دو روش  هبردهاي شناساییبندي را تحقیق، اولویت
بدین ترتیب که  در دستور کار محقق قرار گرفت. 2تفسیري -سازي ساختاري و مدل 1(دیمتل)گیري تصمیم

آفرینی سازمانی اعضاي دانشگاهی  اي در خصوص راهبردهاي نشاط هاي بخش اول، پرسشنامه بر مبناي یافته
بندي  ، رتبه»آي.اس.ام -دیمتل«نفر ازخبرگان قرار گرفت و با استفاده از تکنیک  11یار تنظیم شد و دراخت

معلولی تعیین و در نهایت،  -راهبردها و میزان اهمیت و نفوذگذاري و نفوذپذیري عوامل و روابط علّت
گامهاي  ترسیم شد. در ادامه» تفسیري -ساختاري سازي مدل«بندي راهبردها با استفاده از تکنیک  سطح

  مربوطه آورده شده است.

  

  

  

                                                
1. Decision Making Trial and Evaluation (DEMATEL) 
2. Interpretive Structural Modeling (ISM) 
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  : تشکیل ماتریس ارتباطات مستقیم1گام 

پرسشنامه 
ماتریسی 

  دیمتل
  سطرهاي ماتریس

ستونهاي 
  ماتریس

  ام nنظر خبره 
راهبردهاي 
ساختاري 

  محور بالنده

مدیریت راهبردي 
  منابع انسانی

برندسازي 
هاي دانشگاه  توانمندي

  براي جامعۀ هدف

ئولیتهاي تقویت حمایت از مس
  فردي و خانوادگی اعضا

پرورش ظرفیتهاي 
شناختی مثبت در  روان

  اعضا
          0  محور راهبردهاي ساختاري بالنده

        0    مدیریت راهبردي منابع انسانی
هاي دانشگاه براي  برندسازي توانمندي

  جامعۀ هدف
    0      

ولیتهاي فردي و  تقویت حمایت از مسئ
    0        خانوادگی اعضا

شناختی مثبت  ورش ظرفیتهاي روانپر
  0          در اعضا

  هاي بخش کیفی تحقیق) (مطابق با یافته: پرسشنامه ماتریسی دیمتلی2تصویر 

تنظیم شد و  2آفرینی در دانشگاهها، پرسشنامۀ ماتریسی مطابق تصویر  پس از شناسایی راهبردهاي نشاط
  خبرة دانشگاهی قرار گرفت. 11در اختیار 

خبره بر اساس  11آورده شده است. این جدول ادغام نظرات  2ات مستقیم در جدول ماتریس ارتباط
  به صورت ذیل محاسبه شده است: C12میانگین حسابی است. براي مثال، در سلول 

  
  : ماتریس ارتباطات مستقیم معیارها2جدول 

 C1  C2  C3  C4  C5  مجموع سطر 

C1  0,000  3,091  3,182  2,909  3,182  12,364  

C2  2,455  0,000  3,000  3,091  3,091  11,636  

C3  2,455  2,727  0,000  3,364  2,909  11,455  

C4  2,727  2,636  3,091  0,000  2,636  11,091  

C5  3,000  3,091  3,000  2,818  0,000  11,909  

  =12,364max  11,818  12,182  12,273  11,545  10,636  مجموع ستون

  م: نرمال کردن ماتریس ارتباطات مستقی2گام 
براي نرمالیزه کردن ماتریس به دست آمده، ابتدا باید مجموع سطر و ستون ماتریس ارتباطات مستقیم را به 

آورده شده است.  4دست آورد؛ سپس از بین اعداد مجموع، بیشترین مقدار را محاسبه کرد که در جدول 
کنیم. ماتریس  تقسیم می 12,364هاي ماتریس ارتباط مستقیم را بر عدد  سازي، تمام درایه سپس براي نرمال

  آورده شده است. 5شده در جدول  نرمال
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  : ماتریس نرمالیزه شده معیارها3جدول 
  C1 C2  C3  C4  C5  

C1  0,000  0,250  0,257  0,235  0,257  
C2  0,199  0,000  0,243  0,250  0,250  
C3  0,199  0,221  0,000  0,272  0,235  
C4 0,221  0,213  0,250  0,000  0,213  
C5  0,243  0,250  0,243  0,228  0,000  

  )T: محاسبه ماتریس روابط کل (3گام 

شود. سپس ماتریس همانی را  تشکیل می براي محاسبۀ ماتریس ارتباط کامل، ابتدا ماتریس همانی
کنیم و در نهایت، ماتریس نرمال را در ماتریس  منهاي ماتریس نرمال کرده، ماتریس حاصل را معکوس می

  آورده شده است. 4کنیم. ماتریس روابط کل در جدول  عکوس ضرب میم
  : ماتریس روابط کل دیمتل معیارها4جدول 

 
C1  C2  C3  C4  C5  

C1  3,149  3,561  3,740  3,711  3,630  

C2  3,158  3,193  3,555  3,546  3,454  

C3  3,118  3,331  3,314  3,515  3,400  

C4  3,061  3,250  3,435  3,222  3,309  

C5  3,251  3,461  3,626  3,602  3,323  

  : تشکیل نمودار علی4ّگام 
و  D+Rبراي تشکیل نمودار علّی، مجموع سطرها و ستونهاي ماتریس روابط کل را به دست آورده، سپس 

D-R کنیم. را محاسبه می  

  : بررسی اهمیت و تأثیرگذاري معیارها5جدول 
  D R D+R  D-R  

C1 17,791  15,737  33,529  2,054  

C2  16,905  16,797  33,702  0,108  

C3  16,678  17,670  34,349   -0,992  

C4  16,277  17,596  33,873   -1,319  

C5  17,264  17,115  34,379  0,149  

یک معیار کمتر باشد، آن معیار از تأثیرپذیري بالایی برخوردار  D، هر چه مقدار 5با توجه به جدول 
از بیشترین تأثیرپذیري  )C4(شناختی مثبت اعضا ناست؛ بر این اساس، معیار پرورش ظرفیتهاي روا
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یک معیار بیشتر باشد، آن معیار از تأثیرگذاري بالایی برخوردار است؛ بر این  Dبرخوردارند. هر چه مقدار 
  ) بالاترین تأثیرگذاري را دارند.C1محور( اساس، معیار راهبردهاي ساختاري بالنده

 3وان نمودار علّی معیارها را رسم کرد که در تصویر ت ، می5جدول  D-Rو  D+Rبر اساس مقادیر 
اند. این  مثبت D-Rقرار دارند، داري  Xنشان داده شده است. بر این اساس، معیارهایی که در بالاي محور 

شان بیشتر است که شامل راهبردهاي ساختاري  معیارهاي جنبۀ علت دارند و تأثیرگذاري آنها از تأثیرپذیري
هاي دانشگاه براي  برندسازي توانمنديو  )C2(، مدیریت راهبردي منابع انسانی دانشگاه)C1(محور بالنده

اند. این معیارها در پژوهش جنبۀ  منفی D-R، داراي Xاست. معیارهایی پایین محور  )C5(جامعۀ هدف
از تقویت حمایت نگرشی و کنشی معلول دارند؛ یعنی از تأثیرپذیري بالاتري برخوردارند که معیارهاي 

را شامل  )C4(شناختی مثبت در اعضا و پرورش ظرفیتهاي روان )C3(مسئولیتهاي فردي و خانوادگی اعضا
  شود. می

  : تعیین روابط درونی بین عوامل5گام 
  1سازي ساختاري تفسیري مدل

  یک) تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاري معیارها

هاي ماتریس ارتباطات کل میانگین حسابی به  براي تعیین روابط معنادار بین عوامل کافی است از درایه
به  3,397هایی بیشتر از مقدار  است. سپس درایه 3,397عنوان آستانۀ تحمل گرفته شود که در اینجا برابر با 

  نیز این روابط مشخص شده است. 6شوند که در جدول  عنوان روابط اثرگذار انتخاب عوامل می

  : روابط معنادار بین عوامل6جدول 
  C1  C2  C3  C4  C5  

C1  0  1  1  1  1  
C2  0  0  1  1  1  
C3  0  0  0  1  1  
C4  0  0  1  0  0  
C5  0  1  1  1  0  

نظر شده است. الگوي روابط معنادار معیارها  ) از روابط جزیی صرفNRMبا تعیین نقشۀ روابط شبکه(
یک دیمتل که ارائه شد. اگر بر اساس آستانۀ تحمل، مقادیر روابط معنادار خروجی نهایی تکن 6در جدول 

تواند یک ماتریس قابل اتکا به عنوان ورودي تکنیک  در ماتریس تی ارائه شده است، استخراج شود، می
معنی) صفر و مقادیري  تر است(روابط بی محسوب شود. مقادیري که از آستانۀ تحمل کوچک آي.اس.ام

  .دشو تر است(روابط معنادار) یک در نظر گرفته می که از آستانۀ تحمل بزرگ
                                                

1. Interpretive Structural Modelling 
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  : ماتریس7جدول 

 C1 C2  C3  C4  C5  
C1  1  1  1  1  1  
C2  0  1  1  1  1  
C3  0  1*  1  1  1  
C4  0  0  1  1  1*  
C5  0  1  1  1  1  

  معیارها آي.اس.امدریافتی تکنیک  

آمده است. بنابر این، میزان تأثیرپذیري و  9ساختاري متغیرهاي پژوهش در جدول  خودتعاملی ماتریس
  است. 8ت جدول تأثیرگذاري متغیرها به صور

  : میزان تأثیرپذیري و تأثیرگذاري معیارها8جدول 

 اثرپذیري اثرگذاري معیارها

C1 1 5  محور راهبردهاي ساختاري بالنده 

C2 4 4  مدیریت راهبردي منابع انسانی 

C5 5 4  هاي دانشگاه براي جامعۀ هدف برندسازي توانمندي 

C3  5 3  فردي و خانوادگی اعضاتقویت حمایت نگرشی و کنشی از مسئولیتهاي 

C4 5 4  شناختی مثبت در اعضا پرورش ظرفیتهاي روان 

  معیارها بندي دو) تعیین روابط و سطح

از  معیارها براي هر  وروديۀ مجموع ها و خروجی ۀباید مجموع معیارهابندي  سطح براي تعیین روابط و
که از آن تأثیر است هایی معیار و یارمعشامل خود  ها خروجی ۀمجموع .شودماتریس دریافتی استخراج 

مجموعه  سپس گذارند. میآن تأثیر  برکه است هایی معیار و معیارها شامل خود  ورودي ۀمجموع د.نپذیر می
  شود. مشخص می معیارها ۀروابط دوطرف

  هاي مرحلۀ اول ها و خروجی : مجموعه ورودي9جدول 

 
  سطح  اشتراك ها خروجی ها ورودي

C1 C1C2C3C4C5 C1 C1  

C2 C2C3C4C5  C1C2C3C5 C2C3C5   

C3 C2C3C4C5  C1C2C3C4C5  C2C3C4C5  1 

C4 C3C4C5  C1C2C3C4C5  C3C4C5  1 

C5 C2C3C4C5  C1C2C3C4C5  C2C3C4C5  1 

باشد، سطح اول  ها) ی(وروديابیقابل دست ۀمجموع سطري که اشتراك دو مجموعه برابر با نیاول
با مجموعۀ  ها) (خروجیمقدم ۀمجموع و ها وروديك مجموعه خواهد شد. چنانچه اشترا مشخص تیاولو

 س. پردیگ سطح قرار می نیبالاترآي.اس.ام در  سیمراتب ماتر متغیر مربوطه در سلسله ،برابر باشدها  ورودي
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مجدداً  ،مجموعه حذف کرده یاز تمام ولدکه سطح آن معلوم شده را در ج ياریمع سطح، نییاز تع
). 1390(جوانمردي و همکاران، دیآ یبه دست م بعدي داده و سطح متغیر لیرا تشک ها وجیها و خر ورودي ۀمجموع

سطح اول است. پس از شناسایی متغیرهاي سطح اول این متغیرها حذف  C3-C4-C5بنابر این، معیار 
شود.  ها بدون در نظر گرفتن متغیرهاي سطح اول محاسبه می ها و خروجی شوند و مجموعۀ ورودي می

ها باشد، به عنوان متغیرهاي  مجموعه مشترك شناسایی و متغیرهایی که اشتراك آنها برابر مجموعۀ ورودي
ارائه شده  10آي.اس.ام در جدول  مراتب تعیین سطح دوم در سلسلهشوند. محاسبات  سطح دوم انتخاب می

  است.

  ها مرحله دوم ها و خروجی : مجموعه ورودي10جدول 

 
  سطح  اشتراك ها خروجی ها ورودي

C1 C1C2 C1 C1 3 

C2 C2  C1C2  C2  2 

به عنوان سطح دوم و  C2متغیر  ،مراتب آي.اس.ام محاسبات تعیین سطح دوم در سلسلهمطابق خروجی 
C1 دهد. بندي معیارها را نشان می مدل نهایی سطح 3شود. تصویر  به عنوان سطح سوم انتخاب می  

  ابندي معیاره : مدل نهایی سطح 3تصویر

بندي راهبردها را مطابق  توان نمودار علّی و سطح ، می5در جدول  D-Rو  D+Rحال بر اساس مقادیر 
  رسم کرد. 4تصویر 

C1 

C2 

C4 C3 C5 
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  کد  معیار

  C1  محور راهبردهاي ساختاري بالنده

  C2  مدیریت راهبردي منابع انسانی

  C5  هاي دانشگاه براي جامعۀ هدف برندسازي توانمندي

  C3  ی از مسئولیتهاي فردي و خانوادگی اعضاتقویت حمایت نگرشی و کنش

  C4  شناختی مثبت در اعضا پرورش ظرفیتهاي روان

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بندي راهبردها : نمودار علّی و سطح4تصویر 

  

  

C1 C2  C3  C4  C5 

C1  3,149  3,561  3,740  3,711  3,630  

C2  3,158  3,193  3,555  3,546  3,454  

C3  3,118  3,331  3,314  3,515  3,400  

C4  3,061  3,250  3,435  3,222  3,309  

C5  3,251  3,461  3,626  3,602  3,323  

٣࿿٣٠٩ 

٣࿿۴٠٠ 

٣࿿۶٠٢ 

٣࿿۶٢

٣࿿۴۵
۴ 

٣࿿۵۴
۶ 

٣࿿۵۶١ 

٣࿿۵۵۵ 

٣࿿۵١۵ 

C1  

  

C4 
 

C5 

C3  
C2  

٣࿿۴٣۵ 
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  ، نتایج ذیل احصا شد:4و تصویر  5مطابق جدول 

ساختاري «گیري، مختصات راهبرد  . با توجه به اینکه در دستگاه ریاضیاتی ارزیابی و آزمون تصمیم1
به دست آمد؛ راهبرد  3,561ا ضریب تأثیر و همچنین ب Y=2.054 ،X=33.529به صورت » محور بالنده

تفسیري به این راهبرد به عنوان مؤثرترین راهبرد  -سازي ساختاري در مدل» مدیریت راهبردي منابع انسانی«
  شناسایی شد.

 آزمون و در دستگاه ریاضیاتی ارزیابی» مدیریت راهبردي منابع انسانی«. مختصات راهبرد 2
به دست آمد؛ یعنی این راهبرد دومین راهبرد تأثیرگذار بر نشاط  Y=0.108 ،X=33.702گیري  تصمیم

تفسیري، این راهبرد به  - ساختاري سازي آید. همچنین در مدل سازمانی اعضاي دانشگاهی به حساب می
تقویت حمایت نگرشی و کنشی از «هاي  بر راهبرد 3,546و  3,555، 3,454ترتیب با ضرایب تأثیر 
پرورش «و » هاي دانشگاه براي جامعۀ هدف برندسازي توانمندي«، »وادگی اعضامسئولیتهاي فردي و خان

  نافذ است.» شناختی مثبت در اعضا ظرفیتهاي روان

 و در دستگاه ریاضیاتی ارزیابی» هاي اعضاي دانشگاه به جامعۀ هدف برندسازي توانمندي«. راهبرد 3
دارد؛ یعنی این راهبرد سومین راهبرد قرار  Y= -0.149 ،X=34.379گیري در مختصات  تصمیم آزمون

آید و نسبت به دو راهبرد پیشین، نفوذپذیري  تأثیرگذار بر نشاط سازمانی اعضاي دانشگاهی به حساب می
تفسیري، این راهبرد در رابطۀ متقابل با  -ساختاري سازي اش بیشتر است. همچنین در مدل آن از نفوذگذاري

در » شناختی مثبت در اعضا پرورش ظرفیتهاي روان«شده؛ یعنی  اییهاي شناس چهارمین و پنجمین راهبرد
y=0.992مختصات  0 ،X=34.349  تقویت حمایت نگرشی و کنشی از «و  3,515با ضریب نفوذ

y=-1.319در مختصات » مسئولیتهاي فردي و خانوادگی اعضا 0 ،X=33.873  3,602با ضریب نفوذ 
، »مدیریت راهبردي منابع انسانی«هاي  ابر این، این راهبرد به طور مستقیم تحت تأثیر راهبردقرار دارد. بن

شناختی  پرورش ظرفیتهاي روان«، »تقویت حمایت نگرشی و کنشی از مسئولیتهاي فردي و خانوادگی اعضا«
  دارد. محور قرار و به صورت غیر مستقیم تحت تأثیر راهبردهاي ساختاري بالنده» مثبت در اعضا

گیري(دیمتل)، در روابط میان  هاي حاصل از روش کمی ارزیابی و آزمون تصمیم . بر مبناي یافته4
برندسازي «از بالاترین نفوذگذاري و راهبرد » محور ساختاري بالنده«شده، راهبرد  راهبردهاي تدوین

  از بیشترین نفوذپذیري برخوردار است.» هاي اعضاي دانشگاه توانمندي

آفرینی  )، به منظور نشاطآي.اس.امتفسیري(-سازي ساختاري هاي حاصل از بخش مدل ق یافته. مطاب5
محور،  هاي ساختاري بالنده سازمانی در اعضاي دانشگاههاي مورد بررسی، به ترتیب در اهمیت، راهبرد

یتهاي مدیریت راهبردي منابع انسانی، تقویت حمایت از نقشهاي سازمانی و خانوادگی اعضا، پرورش ظرف
  بندي شدند. هاي اعضاي دانشگاه، اولویت شناختی مثبت در اعضا و برندسازي توانمندي روان
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ها، مدل نهایی تحلیلی پژوهش  حاصل از تحلیل کیفی و کمی داده نتایجدر نهایت با توجه به ترکیب 
  )5ترسیم شد.(نمودار 

  نی براي منابع انسانی دانشگاههاآفرینی سازما بندي شدة نشاط : مدل راهبردهاي اولویت5نمودار 

  

  گیري و) بحث و نتیجه
 متخصص و رويین تیو ترب میو تحولات جهان امروزي، دانشگاه بستري مهم براي تعل رییدر تلاطم تغ

 و رانیدر جهت متخلّق کردن مد یجامعه به سوي سعادت بشري است و رسالت مهم یرشد و ترقّ ساز نهیزم
 ینظام ،ی. در واقع؛ آموزش عال)152 : 1398ی و همکاران، میپورکر(اي دارد ق حرفهکشور به اخلا ندةیآ مسئولان

نظام  نیا آفرین نشاطفضاي  ريیگ در شکل ،شاغلان آن یانسان هاي ۀ خلق و خواي است که مجموع حرفه
 اند. یانساندر جوامع  بانشاطی سازي نهیبراي نهاد ها طیمح نیرگذارتریتأث دانشگاهها از ،ینقش دارد و به نوع

کند که  را در بستر خاص خود سازمان آشکار می راهبردهایی ،که بررسی فرایندهاي هر سازمان از آنجا 
فرایندهاي زیربنایی بارة ویژه آگاهی در تواند اصول کلی آن سازمان باشد، دانش کامل از سازمان، به می

توان انتظار بروز رفتاري را داشت،  یردن شرایطی که تحت آن مک تواند در مشخص می ،رفتار و بستر آن
دانشگاهها برسیم؛ زیرا متناسب با فرهنگ  راهبردهاییبه  در تحقیق حاضر بر آن بود تا ند. ککمک شایانی 

ها در هر پژوهش، دستیابی به نتایج متفاوت و غیر قابل تعمیم  دلیل تفاوتهاي فرهنگی و فردي در آزمودنی به
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فرهنگ و اي  جامعهمعتقد است هر  )1994(1گالتونگ نتظار نخواهد بود.خارج از امحیط دانشگاهی به 
سبکهاي فکري متناسب با نظام اجتماعی خود را دارد؛ زیرا فرهنگها از دل ساختارها و روابط سیاسی و 

یادگیري، آموزش و پژوهش خاصی مقتضیات د و هر فرهنگی، نآی بیرون می خاص جوامعاقتصادي 
تفسیري از  - بنابر این، هدف از اجراي تحقیق حاضر، کشف الگوي ساختاري ؛)1393، ارانهمک(قانعی راد و دارد

زیرا بر آفرین براي منابع انسانی در دانشگاههاي دولتی شهر تهران بوده است؛  راهبردهاي سازمانی نشاط
تأکید  ،دهند دانشگاه رخ میفرهنگ طور که در بستر  آفرینی سازمانی آن درك فرایندهاي نشاط و نشاط

تأکیدي بر جدایی بستر از موضوع پژوهش نیست، بلکه بر دیدن موضوع در بستر  ؛واقع در شده است.
  .تأکید داردپژوهش 

بندي شدة  گونه که اشاره شد، هدف از اجراي تحقیق حاضر، شناسایی مدلی از راهبردهاي رتبه همان
 98تأمین سلامت سازمانی آنها بود که در سال  آفرینی سازمانی براي منابع انسانی دانشگاهی به منظور نشاط

اي ماتریسی در خصوص راهبردهاي سازمانیِ  هاي بخش کیفی تحقیق، پرسشنامه انجام گرفت. بر مبناي یافته
نظران قرار گرفت و با استفاده از  آفرینی اعضاي دانشگاهی تنظیم شد و در اختیار خبرگان و صاحب نشاط

بندي راهبردها و میزان اهمیت و نفوذگذاري و نفوذپذیري عوامل و  رتبه، »آي.اس.ام -دیمتل«تکنیک 
 -سازي ساختاري مدل«بندي راهبردها با استفاده از تکنیک  معلولی تعیین و در نهایت، سطح -روابط علّت

 آزمون و کمی ارزیابی هاي حاصل از روش ي یافتهمبنا برترسیم شد. » تفسیري(آي.اس.ام)
 نیبالاتراز  »محور ساختاري بالنده«شده، راهبرد  ، در روابط میان راهبردهاي تدوین(دیمتل)گیري تصمیم

 .است برخورداري ریپذنفوذ نیشتریب از »هاي اعضاي دانشگاه توانمندي برندسازي«راهبرد  و نفوذگذاري
ان)، به آفرینی سازمانی در اعضاي دانشگاههاي مورد بررسی(هیئت علمی و کارشناس همچنین به منظور نشاط

مدیریت راهبردي منابع انسانی، تقویت حمایت از  محور، هاي ساختاري بالنده ترتیب در اهمیت، راهبرد
 يبرندسازو شناختی مثبت در اعضا  نقشهاي سازمانی و خانوادگی اعضا، پرورش ظرفیتهاي روان

  بندي شدند. اولویت اعضاي دانشگاه، يها توانمندي

  محور . راهبردهاي ساختاري بالنده1
سازي ساختار دانشگاه، به عنوان اولین راهبرد تدوین شده  بنیاد بالنده هاي تحقیق، راهبرد داده بر اساس یافته

در این تحقیق، یک راهبرد سازمانی است که سعی دارد با تمهیداتی ساختاري و سازمانی، نگرشها، مهارتها 
بیشتر سازمان، توانمند کند؛ یعنی پاسخی است به تأمین و رفتار اعضا را در راستاي افزایش قابلیتها و کارایی 

ها، امکانات  نامه هاي سازمانی اعضا در راستاي بالندگی فردي و سازمانی ایشان. نفوذ بالندگی در آیین نیاز
گیري مشارکتی، از جمله راهکارهاي  کاري و رفاهی، ارتقاي نظام ارزیابی و پایش عملکرد، تصمیم

                                                
1. Galtung 
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سازي سازمانی  سازي فردي و بالنده ه منظور عملیاتی شدن این راهبرد در بستري از بالندهعملیاتی بودند که ب
 - هاي علمی نامه شناسایی شدند. بنابر این، راهبرد بالندگی در این تحقیق، در زمینۀ تصویب و اجراي آیین

ازخوردمحور و هاي ب هاي داوطلبانه و مشارکتی، در پرتو ارزیابی گیري اجرایی خاص به همراه تصمیم
اي که مایۀ ادراك بالندگی رفاهی و تکاپوي اعضا شود. همچنین بالندگی رفاهی در  منطقی است؛ به گونه

پژوهشی، فناّورانه، آزمایشگاهی و امکانات رفاهی  -بستري از تأمین تجهیزات و امکانات اجرایی، آموزشی
یقاتی، چابکی در فرایندهاي فرصتهاي تحق -از جمله: گرنتهاي مقتضی، حمایت بیشتر از سفرهاي علمی

 -افزاري و دسترسی به سایتهاي علمی افزاري و نرم مطالعاتی، شرکت در همایشها، تجهیزات سخت
  تحقیقاتی روزآمد است.

  کنندة شمارة هفت: شرکت

مندي از پویایی اعضا، توانمندسازي فردي و سازمانی اعضا بسیار ضروري است. دانشگاه  براي بهره«...
ها و تصمیمات علمی  ریزي بایست برنامه ید در این خصوص احساس مسئولیت نماید. براي این مهم میبا

  ».اجرایی شایسته اتخاذ شود

  . مدیریت راهبردي منابع انسانی2
مدیریت راهبردي منابع انسانی، عبارت است از خلق قابلیتها و راهبردهایی خاص از طریق ایجاد تضمین و 

ته که سازمان از کارکنان پویا، ماهر، متعهد و با انگیزه براي تلاش در راستاي حصول به اطمینان از این نک
  )1395(محمدي مقدم، جووري و غیبی، مزیت رقابتی پایدار برخوردار است.

ها و طرحها و ایجاد فرصت براي رشد و پرورش  در محیط دانشگاهی، حمایت و پرورش ایده
ي بالا بردن روحیه و نشاط اعضاي دانشگاهی خواهد بود؛ زیرا هدف از استعدادها، فاکتورهاي مناسبی برا

تدوین و اجراي راهبرد منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاستها و روشهاي منابع انسانی با هدفهاي راهبردي 
  منابع انسانی است.

ین تدوین نقشۀ پروري و همچن در تحقیق حاضر، این راهبرد در بستري از طراحی و استقرار مدیریت جانشین
مندي از  جامع نیروي انسانی به منظور شکوفاسازي و پرورش استعدادها براي فرد فرد اعضا، از طریق بهره

  اجرایی و ارتقاي نظام منابع انسانی عملیاتی خواهد شد. - ها و تخصص اعضا در ادارة امور علمی توانمندي

 برونداد از را؛ زیاست برخوردار اعفمض اهمیتی از آموزشی سازمانهاي در پروري جانشینمسئلۀ 
 چند هر آموزشی سازمانهاي در .شود می استفاده دیگر سازمانهاي درونداد عنوان به آموزشی سازمانهاي

 نگهداري و جذبۀ زمین در رقابت اما ندارد، وجودو به صورت مستقیم  صنعتی رقابت و تجارت بحث
 گوناگون سطوح از افراد خروج همچنین،. دارد جودو آنان مهارتهاي پرورش و مستعد کارکنان و مدیران
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 در و است ناپذیر اجتناب فوت حتی یا شغلی ارتقاي بازنشستگی، استعفا، مانند مختلف دلایل به سازمانی
 صورت به، به خصوص در قشر اعضاي هیئت علمی افراد این نبود از ناشی خلأ کردن پر براي که صورتی

افول علمی دانشجویان،  همچون: مسائلی با ، دانشگاهباشد نشده اندیشیده اي چاره شده ریزي برنامه و مند نظام
 و که استعداد افرادي با پستها این شدن پر یا کلیدي پستهاي ماندن تنیدگی اساتید، نقایص تحقیقاتی، خالی

  .بود خواهند رو روبه ندارند، را لازم شایستگی

 تواند به منظور می آموزش عالی در پروري جانشین و ادیابیاستعد برنامۀ اند داده نشان برخی پژوهشها
 مؤثري از مخزن ایجاد براي ریزي برنامه خصوص در مهمی گام شده، استفاده انسانی منابع مؤثر توسعۀ

الدینی و  (زینشود. محسوب آموزشی بخشهاي در مدیریتی وظایف اجراي هدف با دانشگاهی استعدادهاي
  )54: 1393همکاران، 

 منابع انسانی، به مربوط سنّتی مسائل از الگوها تغییر به که است جدیدي نسبتاً استعداد مفهوم یتمدیر
 در مدیریت استعداد جدید الگوهاي به انسانی منابع راهبردي مدیریت و نخبگان سازمان بر تمرکز مانند
 جنگ« درکتاب 1رود الکس و جونز ادمیشل،. دارد زیادي تناسب امروز رقابتی و پویا محیط با و دارد اشاره

 شایستگی، هوش، دانش، ذاتی، ذوق شامل شخص، یک هاي توانایی از اي مجموعه را استعداد ،»استعدادها
 میانگین از بالاتر حدي اغلب زمینه، یک در داشتن استعداداند.  کرده تعریف یادگیري توانایی و غریزه

  )2008 2رایت، ؛ کارت57(همان: .شود می تعبیر ها توانایی

  کنندة شمارة هفت: شرکت

ور منابع انسانی  تواند به منزلۀ یک سازوکار مدیریت بهره می پروري جانشین و استعدادیابی برنامۀ«
 هاي دانشگاهی توانمندي غنی از مخزنی ایجاد براي ریزي برنامه خصوص در مهمی گام و قلمداد شود

هاي استحقاقی و استعلاجی براي زنان در شرایطی  مرخصی مندي از باشد. با این سازوکار به عنوان مثال بهره
که حضورشان در کنار اعضاي خانواده ضروري است، مثل بیماري همسر، فرزند و مشارکت در سایر 

  ».ماند... هاي خانه و خانواده صورت خواهد گرفت و در ضمن کارهاي دانشگاه معطل نمی برنامه

اه جامع براي منابع انسانی، مقتضی با شرایط فردي و خانوادگی و تواند با تهیه نقشۀ ر یعنی دانشگاه می
  پروري آنان بپردازد. شان، به کشف و شکوفاسازي استعدادها و جانشین همچنین قابلیتها و تجارب سازمانی

  کنندة شمارة سیزده: شرکت

                                                
1. Edmicheals, Jonez & Alexrode 
2. Kartwright 



  

  

  

  
  325 بهنوش جووري

شان براي آنها  صصیاي و شغلی مورد علاقۀ افراد و در حیطۀ تخ یابی آنها در مسیرهاي حرفه ... جایگاه«
  .»افزا خواهد بود.. نشاط

محور نسبت به اعضا، محور اساسی مدل پارادایمی تحقیق حاضر برگزیده شده است.  راهبردهاي منبع
شناختی مثبت اعضا،  این راهبرد با زیرساخت شرایط علیّ، شاهراه اصلی در مسیر پرورش استعدادهاي روان

  شود. هاي دانشگاه محسوب می ند شدن توانمنديحمایت از نقشهاي چندگانۀ آنان و بر

پروري در دانشگاهها از اهمیتی مضاعف برخوردار است؛ چرا که  راهبردهاي استعدادپروري و جانشین
شود. در سازمانهاي آموزشی  از برونداد سازمانهاي آموزشی به عنوان درونداد سازمانهاي دیگر استفاده می

، به صورت مستقیم وجود ندارد، اما رقابت در زمینۀ جذب و هر چند بحث تجارت و رقابت صنعتی
  نگهداري مدیران و کارکنان مستعد و پرورش مهارتهاي آنان وجود دارد.

کند. وقتی اعضا به بالفعل شدن استعدادهاي  پروري در فرد ایجاد انگیزه و امید به آینده می جانشین
اعف به منظور تحقق اهداف فردي در پرتو تحقق یابند، خدمت در دانشگاه و تلاش مض بالقوه دست می

شود؛ گویی احساس تولدي چندباره در فرد  اهداف سازمانی برایشان نوین و شورانگیز و امیدوارکننده می
محور نسبت به اعضا باعث پرورش استعدادها به منظور  کند. بنابر این، استقرار دیدگاه منبع ایجاد می

  شود. پروري می جاشین

خروج افراد از سطوح گوناگون سازمانی به دلایل مختلف مانند استعفا، بازنشستگی، ارتقاي همچنین، 
ناپذیر است و چنانچه براي پر کردن خلأ ناشی از نبود این افراد، به خصوص در  شغلی یا حتی فوت، اجتناب

اي اندیشیده نشده  شده چاره ریزي مند و برنامه قشر استادان و کارشناسان مجربّ و متبحر به صورت نظام
باشد، دانشگاه با مسائلی همچون: افول علمی دانشجویان، تنیدگی اساتید، نقایص تحقیقاتی، خالی ماندن 

  رو خواهند بود. پستهاي کلیدي یا پر شدن این پستها با افرادي که استعداد و شایستگی لازم را ندارند، روبه

نگاشت که خلق نشاط سازمانی در محیط دانشگاهی توان چنین ا هاي تحقیق حاضر، می بر مبناي یافته
محوري نسبت به اعضاي دانشگاه. بر  پرورانه است؛ یعنی التزام به دیدگاه منبع نیازمند فرهنگ مدیریتیِ نشاط

شده، خلق نشاط دانشگاهی در گرو شناسایی، پرورش و گسترشِ  این مبنا، به عنوان محور اساسی مدل یافت
شان  ي درونی و بیرونی اعضا به منظور استقرار آنها در جایگاههاي شایسته و مقتضیها توانمنديِ استعداد

است. در این جو سازمانی، با محیط رقابتی سالم و پویا روبروییم که در آن، اعتماد و تعهد متقابل میان 
  رد.مدیران و اعضا بسیار بالاست. چنین جوي ارتباط بالایی با معیارهاي اثربخشی دانشگاه دا

محور نسبت به اعضاي دانشگاهی باعث  ریزي نگاهی منبع سار مدیریت کیفیت جامع، پایه در سایه
هاي خود و دیگران، انصاف و عدالت سازمان را دربارة  هاي خود با برداشته شود عضو با مقایسۀ کاشته می

پذیر است که  توجیه محوري نسبت به اعضا، اینگونه خود ارزیابی و قضاوت کند. استقرار دیدگاه منبع
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چنانچه فرد حتی به ظاهر احساس کند در مسیر علاقۀ درونی خود قرار گرفته است و نسبت به مدیریت 
اش، خود را موفق بینگارد؛ یعنی درك رضایت از تأمین نیازهاي انگیزشی  وظایف و مسئولیتهاي چندگانه

راي دانشگاه مهم است، دانشگاه در مسیر خود را داشته باشند یا حداقل احساس کند این تأمین نیازها ب
سازي پیش خواهد  سازي اعضا سوق پیداخواهد کرد؛ یعنی فضاي سازمانی دانشگاه بر مبناي بالنده بالنده

  رفت و سکّاندار این فضا، خود منابع انسانی دانشگاه خواهد بود.

  . حمایت از مسئولیتهاي سازمانی و خانوادگی اعضا3
محور ساختاري مذکور، بدون داشتن نگاه  رور دانشگاهی، پیشه کردن راهبردهاي بالندهپ و اما در فضاي علم

تري خواهد داشت؛ زیرا  رنگ وري کم خانوادگی اعضا، بهره -نسبت به نقشها و مسئولیتهاي شغلی مند نظام
زمانی و ست که در امر خطیر آموزش و پژوهش، فارغ از ابعاد  اي ماهیت وظایف اعضاي دانشگاهی به گونه

دهد. توسعۀ علم و دانش، زمان و مکان  هاي زندگی عضو را تحت تأثیر قرار می مکانی، لحظه لحظه
منزل فرد دانشگاهی به مثابۀ محل کار دوم  پژوهشی محیط -شناسد و بر مبناي ماهیت مسئولیتهاي علمی نمی

هی، محیط کار سازمانی و اوست؛ زیرا با تلفیق وظایف و نقشهاي فراسازمانی و سازمانی عضو دانشگا
اند. همچنین حضور همراه با روح و احساس آرامش خاطر اعضا  فراسازمانی عضو به هم تنیده و عجین شده

به خصوص مادران در محل کار حمایت از نقشهاي خانوادگی و کاري آنها را به منظور رفع تعارضات 
اي متقابل محیط کار و منزل فرد دانشگاهی  هطلبد.  بنابر این، بدیهی است که در رابط خانواده می - کار

هاي روحی و روانی او باشد تا بتواند ضمن ارتقاي سطح دانش و مهارت  بایستی برآورندة حداقل نیاز
نشاط و  بر مؤثر عوامل سازان، لازم است تصمیم لذااي خود به خدمتی صادقانه و مؤثر بپردازند.  حرفه

 در سطح فردي و سازمانی آن میزان افزایش براي کرده، شناسایی یتترتیب اولو به را سرزندگی کارکنان
  اجرا کنند. اتخاذ و عملی راهکارهاي خود،

  کنندة شمارة هفت: شرکت

ما در دانشگاه مهدکودك داریم که خدا رو شکر در ایامی هم که دولت مدارس و مهدکودکها را «
ی دانشگاه باز است، اما کیفیت عملکرد این مهد کند، این مهدکودك دانشگاه به خاطر عدم تعطیل تعطیل می

اش بر مبناي  ها را دارد. نقش آموزشی و پرورشی کاملاً پایین است و صرفاً نقش فضایی براي نگهداري بچه
کند، از  هاي اساتید، کارکنان و دانشجویان را نگهداري می گیرد نیست؛ نه تنها بچه شهریۀ بالایی که می
رش نگهداري دارد و این در حالی است که این ظرفیت پذیرش با امکانات فیزیکی و بیرون دانشگاه هم پذی

  !».اي نیست، کاچی به از هیچی ساختاري مهد همخوانی ندارد؛ اما چاره
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چنینی، راهبرد اعتلاي جایگاه نقش زنان و خانواده توسط مسئولان دانشگاه، به  براي حل چالشهاي این
اهبرد سازمانی، بهبود در نگرش مثبت دانشگاه و خانواده نسبت به ارزشمند تأیید خبرگان رسید. در این ر

  بودن نقشهاي چندگانۀ خانوادگی و سازمانی زنان در دانشگاه مطرح است.

  کنندة شمارة سه: شرکت

تر مادر بودن اعضا بر  ... در این دانشگاه توجه مسئولین به نقشهایی چون همسر بودن و از همه مهم«
افزاید و متقابلاً این ارق و  مان براي دانشگاه مهم و با اهمیت هستیم می نی بر اینکه ما و خانوادهحس اعضا مب

  ».افزاید... احساس مسئولیت اعضا نسبت به مسئولیتهاي خود در قبال دانشگاه می

ر این د. دارد پی در را سازمانی و خانوادگی رفتار فردي، در تغییر نگرش، و باورها ارزشها، در تغییر
افزا و  راهبرد، حمایت از مسئولیتهاي چندگانۀ سازمانی و خانوادگی اعضا بر مبناي سازوکارهاي سازمانی هم

کننده میان نقشهاي خانوادگی و سازمانی اعضا مطرح است؛ زیرا با توجه به نقشهاي پیچیده و بعضاً  هماهنگ
اي تصورات ذهنی و ارزیابی و ادراك آنان متداخلی که بر عهدة زنان شاغل است، نشاط کاري آنان بر مبن

از میزان هماهنگی میان کیفیت زندگی سازمانی و شخصیشان قابل حصول است. ادراك از حمایت سازمانی 
نهد و  هاي او را ارج می عبارت است از باور کلی فرد مبنی بر اینکه سازمان، زحمات و از خود گذشتگی

  همیت قائل است.اش ا براي سعادت و رفاه او و خانواده

  شناختی مثبت در اعضا . پرورش ظرفیتهاي روان4
  کنندة شمارة هجده: شرکت

اخلاق و منش کاري و نحوة برخورد با ارباب رجوعان و تکریم آنها، هیچ یک از جمله ملاکهاي «
  ».آید ارزشیابی براي کارمند نمونه و یا معرفی جهت تبدیل وضعیت به حساب نمی

 اند ، خوداثربخشی بالاتري نیز دارند؛ زیرا باور دارند که قادر به تأمین التزامهاییاندیش کارکنان مثبت
اندیش این گرایش را دارند که معمولاً  شوند. کارکنان مثبت رو می هاي مختلف با آنها روبه که در زمینه

کت در نقشهاي توانند با مشار بینی) و باور دارند که می پیامدهاي خوبی را در زندگی تجربه کنند(خوش
سازمانی، نیازهاي خویش را ارضا کنند(عزت نفس سازمانی). عاطفۀ مثبت بالا، ارتباط نزدیکی با  درون

انرژي بالا، تمرکز کامل و مشارکت مطلوب دارد؛ در حالی که عاطفۀ مثبت پایین، با اندوه و سستی توأم 
گرانه و  خلقیات مثبت، بروز رفتارهاي یارياند دارا بودن  شناسی اجتماعی نشان داده است. پژوهشهاي روان

ترند و  دهد. افراد با عواطف مثبت بالا، مشتاق کند و حالت تهاجمی را کاهش می مشارکت را ترغیب می
  )39: 1391(صنوبر، یابد. احسا تندرستی آنان در نگرشها و رفتارشان نمود می
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  کنندة شمارة سیزده: شرکت

شناسی، معمولاً بیشتر به کارشان تعلق خاطر دارند و کار  یی و وظیفهگرا هاي مثبت افرادي با ویژگی«
دهند، خود را وقف شغلشان کرده و ابتکارعمل دارند. در  خود را با اشتیاق و انرژي بیشتري انجام می

دهند و احساس رضایتمندي و تأمین نیازهایشان را تجربه  کارشان اشتیاق و پافشاري بیشتري از خود نشان می
اندیشی کارکنان بر نوع تفسیر آنها از شرایط و امکانات دانشگاه، تأثیرگذار خواهد بود.  نمایند. مثبت می

توانند نقش مثبت در نشاط سازمانی  چنانچه محدودیتهاي منابع به شکل چالشهاي مثبت دیده شوند، می
  ».داشته باشند

آفرین خواهد بود، اما  ایی اعضا نقششناختی مثبت به صورت عام در نشاط افز هاي روان اگر چه ویژگی
طلبد. در دنیاي علم و عالم، ماهیت توسعۀ  اي را می آفرینی در جامعۀ علمی دانشگاه الزامات ویژه این نقش

اي را در  اي است که حرفۀ آموزش و پژوهش، اخلاق پژوهشی ویژه وري علم و دانش به گونه پویا و بهره
کند. براي کار  اندیشی، استقامت و بردباري طلب می دواري، مثبتپذیري فکري، امی هاي انعطاف زمینه

 -ارتباطی خاصی نیاز است؛ اخلاق پژوهشی، صبر و تواضع علمی -کردن در دانشگاه روحیات اخلاقی
دار شدن زحمات در فضاي علم و  اندیشی و امید به نتیجه پذیري فکري، استقامت، مثبت اخلاقی، انعطاف

 -هاي روحی و اخلاقی در زمینۀ ارتباطات علمی براي یک عضو دانشگاهی توانمندي شود. تر می عالم خاص
اجرایی در فضاي آموزش و پژوهش به منظور ایجاد حس مودت و یکرنگی میان منابع انسانی دانشگاهی با 

نفعان، به خصوص دانشجویان مهم است؛ زیرا رویارویی با کشفیات علمی، تحقیقات بنیادین،  سایر ذي
پردازي، قدرت  هاي نقد و نظریه ریات متفاوت و گاه متناقض، نوآوري، خلاقیت، شرکت در کرسینظ

طلبد. منظور  هاي اخلاقی خاصی را می پذیرش ابهام و شرکت در مباحثات علمی، همه و همه ویژگی
بسترسازي براي تحمل تفاوتها، پذیرش انتقادها، نظرسنجی و مشورت علمی، رویارویی با شکست 

هاي  هاي تحقیقاتی، انجام تحقیقات طولانی و بلندمدت، نیازمند پرورش و توجه ویژه به این ویژگی ژهپرو
  پذیري فکري است. نگري و انعطاف اي همچون: صبوري، مثبت شناختی مثبت فردي و حرفه روان

  سازي دانشگاه . برند/ مرجع5
ر بین افراد، سازمان و محیط است. در این ، آفرینش دانش ترکیبی از تعاملات پویا د1شناسی ر بعد هستید

رود. در جهان  تغییر و تبدیلات دانش به شمار می أبعد تعاملات اجتماعی بین سازمانها و محیط پیرامون، منش
هاي آن به شمار  ترین مشخصه امروز که تغییرات سریع، جریان شدید اطلاعات و رقابت روزافزون، از مهم

                                                
1. Ontological 
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هاي بازار  که بیش از پیش با محرکه اند به آرامی به مؤسساتی بدل شده رود، مؤسسات آموزش عالی می
اند؛ چنانکه  شوند و از هویت دولتی خود فاصله گرفته می رقابتی و الزامات بازرگانی و اقتصادي هدایت

کنند، محدودیت  امروزه بسیاري از این مؤسسات درصد بالایی از منابع خود را از منابع خارجی تأمین می
ن منابع و نیز انگیزة جذب دانشجویان بیشتر و بهتر، بازاري رقابتی براي این مؤسسات ایجاد کرده است. ای

ریزي راهبردي براي انطباق با  لذا میل به بقا در این محیط رقابتی، آنان را از روي آوردن به مدیریت و برنامه
نفعان ناگزیر ساخته است. در  و ذيمحیط متغیر امروزي و توانایی پاسخگویی و جلب رضایت مشتریان 

ریزي راهبردي در مؤسسات آموزش عالی انجام و در  سالهاي اخیر، مطالعات زیادي دربارة تحلیل برنامه
اغلب آنها سعی شده است بین امور و فعالیتهاي جاري دانشگاه با تغییرات در حال وقوع محیطی، پیوند 

  )67- 68: 1393پناه و سلطانی،  (یزدانبرقرار شود.

  کنندة شمارة یک: شرکت

هاي داخلی دانشگاه  توجه داریم که عدم استفاده از ظرفیتها و نبود خودباوري به استعدادها و توانمندي«
تأثیر نبوده است؛ چرا که عضو بانشاط داراي خودباوري در عرصۀ علمی و  پذیر شدن آن بی در سلطه

اجرایی در سازمان مشتاق است. براي خودباوري علمی،  -فرهنگی بوده و نسبت به ارائۀ پیشنهادهاي علمی
نامۀ اجراي  سازي علم و فرهنگ، تنظیم شیوه توجیه استادان و دانشجویان نسبت به ضرورت و نحوة بومی

سازي  سازي علم و فرهنگ(اعم از پژوهشها و مباحث درسی، ارائۀ موضوعات مناسب در راستاي بومی بومی
سازي علم و فرهنگ در  ههاي آموزشی، تشکیل کارگروه تخصصی بومیعلم و فرهنگ با مشارکت گرو

  ...».هاي مختلف رشته

شد،  ها بر آن تأکید می آفرینی سازمانی، به کراّت در متن مصاحبه یکی از ملزوماتی که به منظور نشاط
براي  اجرایی اعضا در فضاي رقابتی محیطی و محاطی دانشگاه بود. - هاي علمی مهجور ماندن توانمندي

هاي اعضاي دانشگاه براي جامعۀ هدف تدوین شد. برندسازي  رفع این چالش، راهبرد برندسازي توانمندي
سازي آنها در بازار رقابتی به کار  در خدمات سازوکارهایی است که به منظور معرفی خدمات و متمایز

  )1389(جووري، شود. گرفته می

که دگرگونی در باورها، ارزشها و نگرشها را نشانه سازي دانشگاه بسان راهبرد تغییري  کنش مرجع
تواند فرایند تغییري پویا و پایدار را فراروي  گیرد، با پشتیبانی و حمایت مدیران عالی و ارشد این نظام می می

 جامعۀ در دانشگاه راهبرد برندسازي شدن عملیاتی . براي)71: 1393(جاودانی، نظام آموزش عالی بگستراند
 استعدادها، مدیریت افراد، چندگانۀ نقشهاي کنندة هماهنگ سازوکارهاي سار یهسا در هدف،

 دو راهکار شناسایی، اعضا ساز ساختاري بالنده پرورش ظرفیتهاي مثبت اعضا، سازوکارهاي ،پروري جانشین
  .شد شناسایی هدف جامعۀ به اعضا اجرایی - علمی ظرفیتهاي شناساندن و هدف جامعۀ
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  یزده:کنندة شمارة س شرکت

ما در دانشکدة هنر طرحهاي جدیدي در دست اقدام داریم که با حمایتهاي مالی و اجرایی ارزشمند «
مسئولین دانشگاه به ثمر خواهد رسید. دانشجویان ما به منظور پاسداشت اقتصاد سبز، اقدام به طراحی 

کنم لازم است تا حمایت  اند و من فکر می اسلامی و شاد کرده -کیفهاي کتانی با طرحهاي زنانۀ ایرانی
کنندگان در همایشهاي دانشگاه در  اي انجام بگیرد تا مثلاً هدایاي مهمانهاي خارجی یا شرکت یکپارچه

داخل این کیفها ارائه شود؛ حتی براي هدیۀ روز دانشجو، استاد یا کارمند. این طوري هم دانشجویان ما از 
هاي دانشگاهمان باز خواهد شد.  نظور شناساندن توانمنديشوند و هم بابی به م منظر کارآفرینی دلگرم می

  ».مند شوند شود دانشجویان این دانشگاه از لباسهاي طراحی شده در این دانشکده بهره حتی می

  کنندة شمارة چهارده: شرکت

نامۀ اجراي  توان به تنظیم شیوه از جمله سایر اقدامات جالب این دانشگاه براي برند شدنش می«
هاي  ها جهت معرفی زمینه زي علم و فرهنگ(اعم از پژوهشها و مباحث درسی)، فراخوان از دانشکدهسا بومی
سازي علم و فرهنگ با مشارکت  هاي مختلف، ارائۀ موضوعات مناسب در راستاي بومی سازي در رشته بومی

رویکرد  هاي مختلف با سازي علم و فرهنگ در رشته گروههاي آموزشی، تشکیل کارگروه تخصصی بومی
سازي علم و فرهنگ بر مبناي ارزشهاي  زنانه، توجیه استادان و دانشجویان نسبت به ضرورت و نحوة بومی

  ».هاي استادان را نام برد والایی که اسلام براي زنان و نقشهاي آنها قائل است، امتیازدار نمودن درسنامه

مل است؛ آنچه به عنوان عامل انگیزشی از آنجا که یکی از عوامل اصلی در جامعۀ علمی، ارتباط و تعا
شود، ارتباط با جامعۀ هدف در  دارد و باعث حرکت و پویایی او می عضو دانشگاه را بروز نگه می

  هاي مرتبط کاري است. عرصه

توان  هدف از راهبرد برندسازي دانشگاه، تعامل اعضا با جامعۀ هدف است. در توجیه این راهبرد می
گاه، تعامل و نمایش قابلیتهاي خود به جامعه هدف، به منظور ایجاد بسترهاي گفت که براي عضو دانش

  رسد. اجرایی براي آنها در جامعۀ هدف، ضروري به نظر می -پویایی علمی

علم و صنعت و تولید نباید جدا از هم بیفتند، باید بانک مسائل کشور تعبیه شود تا پژوهشها «
دانشگاه براي برندسازي ». «نگ انتقال مهارت، دانش و تجربه نداریمما به عنوان منتوری». «محور شوند هدف

دهد. استادان ما باید به جامعۀ بیرونی معرفی  خود و معروف و مطرح کردن اعضاي خود اقدامی انجام نمی
اي باشند که خود اعضا نیز به طور خودجوش در این امر تلاش  ها باید به گونه دهنده شوند. از طرفی انگیزه

کند اما نه مدرسه  شناس می ایند. مدرسه روبروي دانشگاه با کلی هزینه و غیره از مراکز دیگر تأمین رواننم
  ».روند؛ چون برایشان امتیازي ندارد آید و نه استادان ما سراغ مدرسه می سراغ استادان ما می
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ئولیتهایی که دارند تواند براي اعضاي آن در قبال مس با توجه به اینکه عضویت در دانشگاه برند می
اجرایی  -سازي فرایندهاي علمی سازي جریان دانش، چابک تواند با روان افزا باشد، دانشگاه می نشاط
پژوهشی براي شناساندن قابلیتهاي اعضاي به جامعۀ هدف،  - هاي علمی نامه سازمانی و عقد تفاهم درون
  طریق، حامی براي نشاط اعضاي خود باشد. بخشی دانشگاه در منطقه را بیش از پیش دارد و از این توسعه

توان به همراستا بودن  با توجه به نوین بودن پژوهش حاضر در تطابق نتایج آن با پیشینۀ تحقیق، تنها می
  اشاره کرد. 11آن با سایر تحقیقات در این حوزه به شرح جدول 

  هاي تحقیق با مطالعات پیشین : مقایسۀ یافته11جدول 
  اشتراکات با تحقیق حاضر  نعنوا  سال  محققان

 بر مؤثّر عوامل ایجاد در دانشگاه نقش  1388  زارعی متین و همکاران
  شادي

اندیشی، یادگیري، مشارکت، علاقه  هاي عدالت، تعامل با همکاران، مثبت مؤلفه
ه عنوان مؤلفه هاي شادي و نشاط و سرزندگی در سازمان را براي  به کار ب

  اند تحقیق خود استخراج کرده

  1391  نورشاهی
بررسی کیفیت زندگی کاري اعضاي 

ت علمی دانشگاههاي دولتی ایران و ئهی
  ه راهکارهایی براي بهبود آنئارا

المللی بیرون و  بین - بسترسازي به منظور تعاملات و روابط علمی
سنجش دانشگاهی به همراه شهرت و اعتبار دانشگاه، از شاخصهاي  درون

کیفیت خدمات دانشگاههاست. کیفیت امکانات فیزیکی و تسهیلات و 
هاي مشارکتی نیز از عوامل ساختاري  گیري امکانات رفاهی و تصمیم

  اي اعضاي هیئت علمی، مؤثر است. شده به منظور رشد حرفه شناسایی

بررسی رابطۀ نشاط و سرزندگی، سلامت   1390  قلاوندي و همکاران
  خانواده روان و رضایت از

  آزادي عمل مبتنی بر تخصص کارکنان با نشاط آنها ارتباط داد.

  1392  باشی و دهقان چاوش
شناسایی و سنجش عوامل تأثیرگذار بر 
نشاط و سرزندگی سازمانی کارکنان در 
  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران غرب

اندیشی)،  شناسایی پنج مؤلفۀ اعتماد به نفس(یادگیري)، تعهد (مثبت
ه کار(علاقه به کار) و ف رهنگ(معنادار بودن کار)، اعتقاد ب

هاي سنجش نشاط و سرزندگی  مشارکت(خودگشودگی) به عنوان مؤلفه
  کارکنان دانشگاه آزاد واحد تهران غرب.

  1396  عریضی و همکاران

تعارض کار خانواده با عدالت  ۀرابط
سازمانی، تعهد سازمانی و سرزندگی، با 

 کاري اقماري و غیر ۀتوجه به نقش برنام
  اقماري

خانواده را با بهزیستی روانی و سرزندگی کارکنان منفی  - رابطۀ تعارض کار
  ارزیابی کرده است.

  1393  امراللهی و همکاران
 نییتب :یالگوي بهروزي سازمان یطراح

شناختی مثبت  روان یۀنقش محوري سرما
  رانیا یدر سازمانهاي دولت

  اند. باعث بهروزي بینی خوش و آوري ابت خودباوري، امیدواري، کسب

پور و سلطانی؛  حاجی
پناه و  نقل از: یزدان
  سلطانی

1393  
ریزي استراتژیک پژوهشی در  برنامه

  دانشگاهها

با اشاره به محیط پیچیده و متلاطم دانشگاهها، هدایت صحیح دانشگاهها را 
 منوط به شناخت و درك صحیح از محیط و تحولات آن و به کارگیري

ریزي راهبردي مبتنی بر فرصتهاي محیطی و نقاط قوت داخلی  مدلهاي برنامه
  اند. دانسته

  1393  جباري و مدهوشی
شناسایی عوامل مؤثر بر رفتار به 

گذاري دانش در میان اعضاي  اشتراك
  هیئت علمی دانشگاههاي گرگان

کسب هویت فرادانشگاهی و فراملی، بر کسب شهرت و اعتبار اجتماعی از 
  نشگاه محل خدمت مؤثر است.دا

  1393  رضائیان و همکاران
شناسایی ابعاد بالندگی اعضاي هیئت 

  علمی در دانشگاهها
  ابعاد آموزشی، پژوهشی، خدمات تخصصی، فردي و سازمانی

  1393  طاهریان و همکاران
بررسی عوامل مدیریتی و سازمانی مؤثر 

بر شادي و نشاط و سرزندگی در 
  دانشگاهها

اندیشی،  ریتی: سبک رهبري، اعتماد. عوامل شخصی: مثبتعوامل مدی
خودگشودگی. عوامل سازمانی: عدالت سازمانی. شرایط محیط کاري: ساختار 
سازمانی، تعامل با همکاران، امنیت شغلی، روابط انسانی، حقوق، مزایا و 
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  اشتراکات با تحقیق حاضر  نعنوا  سال  محققان
پاداش، مشارکت سازمانی، استرس شغلی به عنوان عوامل مدیریتی و سازمانی 

  شادي و نشاط و سرزندگی در دانشگاهها شناسایی شدند. مؤثر بر

  1395  قرونه و همکاران
 ئتیه ياعضا یبالندگ يبرا ییالگو

  امام صادق(ع) دانشگاه یعلم

مدیریت بر مبناي شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان، شناسایی فرصتها و 
الندگی سازي سازمانی و ب تهدیدات، ارتباط عضو دانشگاهی با صنعت، بالنده

  فردي.

 - وري واحدهاي آموزشی بررسی بهره  1395  دباغ و جواهریان
  پژوهشی دانشگاهها

اقتصادي منصفانه،  - اصلاح مدیریت، کاهش مقررات، ارزیابی و نظارت علمی
هاي تخصصی، تسهیل در دسترسی به تحقیقات و  تقویت و تکمیل کتابخانه

  ور هستند. دانشگاهها بهره هاي تولید شده و ایجاد نقشه بهبود براي فناوري

  1396  باقري و همکاران
 سازمانی نشاط گري میانجی نقش بررسی
 وتعهد سازمانی معنویت رابطۀ در

  سازمانی در دانشگاه شیراز

توجه به نقشهاي خانوادگی اعضا و همچنین رسیدگی به مشکلات شخصی 
  اعضا

  1395  محمدزاده و صالحی
در تبیین پدیده نشاط و پویایی علمی 

مراکز علمی از منظر نخبگان دانشگاهی: 
  اي با رویکرد پدیدارشناسی مطالعه

فردي،  - ابعاد پدیده نشاط و پویایی علمی را در چهار بعد اصلی : بعد علمی
  اند. اجتماعی تبیین کرده - سازمانی و بعدعلمی - تیمی، بعد علمی - بعد علمی

  1397  بامداد صوفی و امامت
عوامل مؤثر بر  بندي شناسایی و اولویت

جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی در 
  دانشگاه

نتایج این تحقیق بر تلاش دانشگاهها به منظور برندسازي بر مبناي جذب و 
منظور پیشنهاد به تقویت  اند و بدین پرورش استعدادها تأکید ورزیده

شبکه دانشگاهی و سازمانهاي تجاري با هدف ارائۀ  هاي هر دانشگاه با همکاري
  تصویر بهتري از دانشگاه خود در بازارهاي رقابتی ارائه کرده است.

  2004  1کالکیت و جاج
 ساز زمینه و آیند پیش بررسی متغیرهاي
  خانواده - کار تعارض

 براي تعارض بهتري بینِ پیش نقش، ابهام و کاري فشار مانند زاهاي شغلی تنش
 یا کاهش بر توانند می مانیفعالیتهاي ساز و سیاستها همچنین. اند خانواده - کار

  .بگذارند تأثیر خانواده - کار تعارض افزایش

بیانچی، کسپر و 
  2کینگ

2005 
خانواده با  - بررسی رابطۀ تعارض کار

  سرزندگی افراد

خانواده با سرزندگی افراد رابطۀ منفی دارد. رابطۀ منفیِ تعارض  - تعارض کار
کنند و انرژي  اقماري کار میخانواده با سرزندگیِ افرادي که به صورت  - کار

  تواند شدیدتر باشد. کنند، می پویایی بیشتري در شغل خود صرف می روان

 2008  3لنت و هنسی
نقش خودکنترلی در مدیریت تعارض 

  خانواده - کار
 بر کاري، برنامۀ پذیري میزان انعطاف و کاري ساعات بر فرد کنترل سطح
  .است راثرگذا خانواده - کار تعارض از فرد تجربۀ

  2008  4بویار و همکاران
 - تأثیر تقاضاهاي شغلی بر تعارض کار

  خانواده
خانواده و تعارض،  - تقاضاهاي شغلی به صورت مستقیم با تعارض کار

  کار رابطه دارند. - خانواده

  2010  کارملی و همکاران
بررسی تأثیر هوش عاطفی بر 

سخاوتمندي و خیرخواهی افراد به واسطه 
  اشاره نشاط کاري آنان

نتایج الگوي نهایی، به تأثیر هوش عاطفی بر سخاوتمندي و خیرخواهی افراد به 
  واسطۀ نشاط کاري آنان اشاره دارد.

  2013  5و همکاران پلچانو
 و 6نشاط، شخصیت ارتباط بررسی

  7روانی شناسی آسیب
 دارد؛ منفی رابطۀ نشاط با عاطفی ثباتی بی و) گرایی منفی(منفی احساسات

  دارد مثبت رابطۀ نشاط با وزياند تجربه در مقابل گشودگی و ییگرا برون

  

  

                                                
1. Judge & Colquitt 
2. Bianchi, Casper & King 
3. Hennessy, Lent Hennessy & Lent 
4. Boyar, Maertz, Mosley & Carr Boyar 
5. Pelechano, Gonzalez-Leandro, Garcia & Moran 
6. Personality 
7. Psycholpathology 
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  ها پیشنهاد
  شود: آفرینی در منابع انسانی دانشگاهها پیشنهاد می هاي تحقیق، راهکارهاي ذیل براي نشاط بر مبناي یافته

هاي  امه. استقرار نظام ارزشیابی و تضمین کیفیت مشخص و دقیق به منظور ارزیابی نتایج و تأثیر برن1
رسد. این نظام بازخوردهاي لازم را براي اصلاح و بهبود  بالندگی اعضاي هیئت علمی ضروري به نظر می

  سازد. فرایند بالندگی اعضاي هیئت علمی فراهم می

نامۀ ارتقاست؛ ضوابط و  آفرین براي اعضا، آیین ترین عوامل نشاط از آنجا که یکی از مهم .2
شده در شرح شغل  ها و شاخصهاي شناسایی سب با معیارهاي بالندگی اعضا و مؤلفههاي ارتقاي متنا نامه آیین

  آنها تنظیم شود.

شود که مرکزي را براي نشاط اعضاي هیئت علمی، که بر مشارکت  به مدیران و متولیان پیشنهاد می .3
و وظایف آن،  اعضاي هیئت علمی تأثیر مستقیم دارد، ایجاد کنند. با ایجاد این مرکز و تعریف نقشها

  .یت و رسمیت بیشتري دنبال خواهد شدها و فعالیتهاي بالندگی اعضاي هیئت با جد برنامه

محور دانشگاه در بستري از محیط متغیر با اعضایی  . با توجه به ماهیت پیچیده، تخصصی و فناّوري4
بایست پویا و  ساختار می متخصص و متبحر، نوع نیازهاي انگیزشی اعضا متفاوت است. نوع نگاه مدیریتی به

  منعطف باشد.

. شایسته است نوع نگاه به مدیریت نشاط در دانشگاهها از نوع سیستمی باشد؛ بنابر این، نقشهاي 5
  بایست مد نظر قرار گیرد. چندگانۀ اعضا در محیط خانوادگی و سازمانی می

شناختی مثبت اعضا و مسائل  وانهاي ر محور باشد؛ یعنی توجه به ویژگی . شایسته است راهبردها عاطفه6
  عاطفی نقشهایشان مد نظر قرار گیرد.

پروري و همچنین  . با توجه به خاص بودن نوع نیازهاي اعضاي دانشگاهی استعدادپروري و جانشین7
شان در پرتو ساختاري  هاي اعضا در جامعۀ هدف، دیده شدن آنها و خودگشودگی برند شدن توانمندي

  ر قرار گیرد.محور مد نظ بالنده

پروري و مدیریت استعدادهاي مثبت اعضا مؤثر است. بنابر این، با تأمین  . ساختار منعطف، بر جانشین8
گر و درك رابطۀ عاطفی متقابل میان مسائل  این نیاز و پرورش عواطف مثبت اعضا به عنوان راهبرد مداخله
یابد  ق سازمانی نسبت به دانشگاه پرورش میسازمان و اعضا در نگاهی سیستمی، در اعضا ایجاد احساس تعل

کند و در نتیجه، این برند شدن با محل خدمتشان و کسب هویت  و عضو با دانشگاه احساس هویت می
  انجامد. سازمانی و خانوادگی به پویایی و حرکت سازنده اعضا می
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  منابع
طراحی الگوي بهروزي سازمانی: تبیین « ).1393فرد، ع.ا. فانی و ع. رضاییان( امراللهی بیوکی، ن.؛ ح. دانایی -

-2، سال سوم، ش مطالعات رفتار سازمانی. »شناختی مثبت در سازمانهاي دولتی ایران نقش محوري سرمایۀ روان
1 :100 -73.  

اي اعضاي  اي به اخلاق حرفه رویکرد مقایسه«). 1398مهر( محسنی .زو  احتشام .ز، قموشی .؛ ز.ج ،ورکریمیپ -

: 31، سال نهم، ش رهنگ در دانشگاه اسلامیف. »دگاه اساتید و دانشجویان دانشگاه تهرانهیئت علمی از دی
186-151. 

فصلنامۀ پژوهش و  ران،یا یآموزش عال تیریدر نظام مد یالگوي توسعۀ سازمان یطراح«، 1393 د،یحم ،یجاودان -

  .74تا  55ص  4شمارة  20دورة . »یدر آموزش عال يزیر برنامه
اعضاي هیئت  گذاري دانش در میان شناسایی عوامل مؤثر بر رفتار به اشتراك«). 1393مدهوشی( جباري، ن. و م. -

  .45-65: 3، ش ریزي آموزش عالی پژوهش و برنامه. »علمی دانشگاههاي گرگان
 یاز برند بر ارزش ادراک یذهن ریتصو ریتاث یبررس «نور امینامه ارشد دانشگاه پ انیپا. )1389ب ( ،يجوور    -

  .»"کنندگان مصرف
شناسایی و سنجش عوامل تأثیرگذار بر نشاط سازمانی کارکنان در «). 1392باشی، ف. و ن. دهقان عفیفی( چاوش -

  .66: 16، سال پنجم، ش علوم رفتاري. »دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران غرب
. »جامع دولتی ایران وري واحدهاي آموزشی و پژوهشی در دانشگاههاي بهره«). 1395دباغ، ر. و ل. جواهریان( -

  .99-123: 2، ش ریزي آموزش عالی در ایران پژوهش و برنامه
  .شمال تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه تهران: دکتري. رسالۀ .شغلی لنگرهاي). 1397م.( دهناد، -
ورد بالندگی اعضاي هیئت علمی در دانشگاهها(م«). 1393رضاییان، ع.؛ ع.ا. خندان، ا. گنجعلی و ح. مریدیان( -

  .491-514: 13، ش فرهنگ در دانشگاه اسلامی. »مطالعه: اعضاي هیئت علمی دانشگاه امام صادق(ع)
. »نقش دانشگاه در ایجاد عوامل مؤثر بر شادي«). 1388زارعی متین، ح.؛ م. احمدي زهرانی و ز. حقگویان( -

  .4-24: 2، ش فرهنگ در دانشگاه اسلامی
پروري و مدیریت  مقایسۀ وضعیت موجود جانشین«). 1393م. وزیري(الدینی بیدمشکی، ز.؛ ف. عدلی و  زین -

  .51-72: 2، ش ریزي در آموزش عالی پژوهش و برنامه. »استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش عالی
مدیریت . »بررسی تأثیرات دینداري بر رفتار شهروندي سازمانی«). 1391صنوبر، ن. و س. عربلوي مقدم( -

  .35-52: 4، ش دولتی
رسانی  مدیریت اطلاع. »بررسی عوامل مؤثر بر نشاط کارکنان در شرکت ساپکو«). 1385طالبی، د. و ل. زاهدي( -

  .13-14، ش آموزشی و پژوهشی
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عوامل مدیریتی و سازمانی مؤثر بر شادي و نشاط در دانشگاهها «). 1393طاهریان، ح.؛ د. فیض و ز. حیدرخانی( -

  .99- 116: 72، ش ریزي در آموزش عالی وهش و برنامهپژ. »و تأثیر آن بر تولید علم
خانواده با عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و  - رابطۀ تعارض کار«). 1396عریضی، ح.ر.؛ ش. جوانمرد و ا. نوري( -

، ش شناسی کاربردي دانش و پژوهش در روان. »سرزندگی با توجه به نقش برنامۀ کاري اقماري و غیر اقماري
56 :115 -105.  

مدیریت . »تحلیل تأثیر اخلاق اسلامی کار بر تنش شغلی و رضایت شغلی«). 1394لامه، س.م. و م. آقایی(ع -
  .155-174: 4، سال بیست و سوم، ش اسلامی

کارکنان در مراکز  یسازمان یدگیو تن یشناخت روان يرابطه توانمندساز نییتب « ).1398(غیبی، پ؛ جووري، ب -

  .119- 87 :45ش  ی،موزش انتظامبر آ تیری. فصلنامه مد»یآموزش
. »مطالعۀ دگرگونی فرهنگی در سه نسل دانشگاهی«). 1393قانعی راد، م.ا.؛ ا. ملکی و ز. محمدي( -

  .30-64: 1، ش شناسی ایران جامعه
الگویی براي بالندگی اعضاي هیئت «). 1395قرونه، د.؛ س.م. میرکمالی، ع. بازرگان و س.ك. خرازي( -

  .1-17: 3، ش ریزي در آموزش عالی پژوهش و برنامه. »ق(ع)علمی دانشگاه امام صاد
بررسی رابطۀ «). 1390زاده و ي. پاشازاده( قلاوندي، ح.؛ پ. یارمحمدزاده، ح. بختیار نصرآبادي، و. سلطان - 

  .77، ش مدیریت فرایند و توسعه. »نشاط، سلامت روان و رضایت از خانواده در شرکت شیر گاز آذران اصفهان
بررسی نقش نشاط منابع انسانی در «). 1396جار، س.؛ ي. محمدي مقدم و ب. جووري(قهرمانی قا -

  .5، ش منابع انسانی ناجا. »تحقیقاتی)- گیري سازمانی(مورد مطالعه: مراکز علمی تصمیم
اي  شناسی نشاط و پویایی علمی در مراکز علمی و دانشگاهی؛ مطالعه آسیب«). 1394محمدزاده، ز. و ك. صالحی( -

  .1-25: 11، سال سوم، ش سیاستهاي راهبردي و کلان. »کرد پدیدارشناسیبا روی
تبیین پدیدة نشاط و پویایی علمی در مراکز علمی از منظر نخبگان «). 1395محمدزاده، ز. و ك. صالحی( -

  .258-227: 79، سال بیست و پنجم، ش راهبرد. »اي با رویکرد پدیدارشناسی دانشگاهی: مطالعه
 - تدوین راهبرد منابع انسانی براي مراکز نشریات علمی«). 1395ب. جووري و پ. غیبی(محمدي مقدم، ي.؛  -

  .56- 76: 2، ش مدیریت پیشرفت. »پژوهشی دانشگاهی
. »کیفیت زندگی کاري اعضاي هیئت علمی بر اساس تجربۀ زیستۀ آنها«). 1391نورشاهی، ن. و م. فراستخواه( -
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ریزي راهبردي، قابلیت  شناسایی و تحلیل روابط برنامه«). 1393پناه، احمدعلی و امید سلطانی( یزدان -

پژوهش و . »پذیري و عملکرد دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی؛ موردپژوهی: دانشگاه شهید بهشتی انعطاف
  .93- 67): 3(20، ش ریزي در آموزش عالی برنامه
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