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Abstract 

Nowadays, employee engagement as one of the most important factors affecting 

productivity and performance, has been increasingly considered by leading organizations. 

However, the lack of attention paid to work engagement of faculty members as major actors 

at universities is very noticeable. In this respect, presenting a model on the current state of 
faculty members’ work engagement at Iranian universities can pave the way for taking 

necessary measures for its improvement and can facilitate universities’ movement to a 
desirable state. This qualitative research aims to design a model on faculty members’ work 
engagement. To this end, a theoretical sampling was conducted. The researchers collected 

data via semi structured interviews from the highly engaged faculty members and analyzed 

them with Charmaz constructivist grounded theory approach. Finally, a model on the 

current state of faculty members’ work engagement was presented. Additionally, some 

suggestions were put forth so that in the presence of highly engaged faculty members can 

we have more highly engaged students and be able to take long leaps to reach the desired 

state. 
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 چکیده
مورد توجه  شیازپ شیو عملکرد، ب یور هرهعوامل مؤثر بر بهبود ب نیتر از مهم یکی منزله کارکنان به یکار اقیامروزه اشت

 نیت ر  از مه م  یک  یعنوان  استادان دانشگاه، به یکار اقیتوجه به اشت یخال یحال، جا نیقرار گرفته است. باا شرویپ های سازمان
 یه ا  استادان مشتاق دانشگاه یکار اقیاز وضع موجودِ اشت یخصوص ارائه مدل نی. دراتمحسوس اس اریکنشگران دانشگاه بس

ه ا ب ه س مت وض ع      بهب ود نن باش د و حرک ت دانش گاه     یمهم و انجام اقدامات لازم برا نیتوجه به ا ساز نهیزم تواند یم ران،یا
 یاعض ا  یکار اقیمدل اشت یطراح ،شده است مانجا یفیک وهیپژوهش که به ش نی. هدف از ادینما عیو تسر لیمطلوب را تسه

 ه ای  انج ام ش د، پژوهش گران ب ا مص احبه      ینظ ر  وهیب ه ش    یری  گ منظ ور نمون ه   نیاس ت. ب د   رانی  ا یها علمی دانشگاه هیئت
 اد،یبن داده پردازیهینظر راهبردها با  مصاحبه لینموده و به تحل یها، گردنور  ها را از استادان مشتاق دانشگاه داده افتهیساختار مهین

بهب ود،   یاس تادان مش تاق ارائ ه و ب را     یک ار  اقیتاز وض ع موج ود اش     یمدل تیچارمز پرداختند. درنها یگرا ساخت کردیرو
به وض ع   دنیرس یو درراستا میتر داشته باش مشتاق یانیشد تا با حضور استادان پرشور و مشتاق، دانشجو شنهادیپ ییسازوکارها

 .میمطلوب گام بردار
 

پردازی  هینظری؛ منف های ییایپو ی؛تجربه کار ؛استادان دانشگاه ی؛کار اقیمدل اشت: کلیدواژه
 گرا. بنیاد ساخت داده

                                                                                                                                             

 . این مقاله برگرفته از رساله دکتری است.0
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 مقدمه

 ن ده یفزا ه ای  یدگیچیمقابله با پ یبرااند  پیش دریافتهاز بیشها  رهبران سازماندر دنیای پرتلاطم کنونی، 

انج ام   یکام ل خ ود را ب را    یو ان ر   ، تمرک ز دارن د ک ه توج ه    ازی  ن یبه کارکنان ،یطیمح عیسر راتییو تغ

؛ (0: 6161، 0نیو ل   ی، تان   ، ل  و، ل  ی)لا کنن  د یگ  ذار هیماخ  ود س  ری و فرانقش   ینقش   درون فیوظ  ا

و  افت ه یه ا   در س ازمان  یت وجه  قابل گاهیجا 6یکار اقیاشت رو دیگر به کارکنان مشتاق نیاز دارند. ازاین بیان به

 .گرفته است رارقویژه مورد توجه  ،ها کارکنان و بهبود عملکرد سازمانتعهد  افزایش یبرا

ه ا وج ود دارد،    بسیاری میان ماهیت شغل استادان دانشگاه و کارکن ان س ازمان   نشکار است که تفاوت

ها متمایزند که توجه خاص به اشتیاق ک اری نن ان    براین استادان و معلمان در برخی از وظایف و نقش علاوه

ش، ت دری،، پ ژوه   فرات ر از  بای د  نم وزش ع الی   نظامترین رکن  مهمعنوان  به سازد. استادان  را ضروری می

 نماین د برق رار   دانشجویان، ارتباط مناسبی با نموزشی و پژوهشیدر امور  دانشجویانراهنمایی خلق دانش و 

 . (01: 0611پور و واعظی  بیفزایند )دهقانپور فراشاه، پورعزت، قلیننها  تحصیلی اشتیاقبر و 

وض عیت کن ونی   و  ب ر کس ی پوش یده نیس ت     کش ور در توسعه، پیش رفت و تع الی   ها  نقش مهم دانشگاه

وری پایین ننها و فاصله ننها از وضع مطل وب اس ت. اعض ای     دهنده عملکرد و بهره های ایران، نشاندانشگاه

 (6114، 6ینس ک ی)اومب ا  و واورز  برعه ده دارن د    ه ا را در دانش گاه   نق ش   ت رین  علمی، یک ی از مه م   هیئت

 تی  وترب میتعل  ، (6115، 5)کلم و کانل انیجودانش یلیتحص اقیاشت، ها دانشگاه تیبهبود وضعکه در  طوری به

)اومب  ا  و  انیو تجرب  ه دانش  جو  یریادگو بهب  ود ی    (0615)مهرعلی  زاده و همک  اران،  ی انس  ان یروی  ن

به تأثیر اشتیاق ک اری اس تادان ب ر عملک رد کیف ی و کم ی        نقش بنیادی دارند. باتوجه( 6114، ینسکیواورز

ت رین   از مه م  ،ها و حرکت به س مت وض ع مطل وب    وضعیت دانشگاه منظور بهبود رسد بهنظر می استادان، به

 ، از دانش گاه کنشگران اصلی ترین  یکی از مهم عنوان بهبودن استادان ، برخوردارمواردی که قابل توجه است

 است.کافی  اشتیاق

های م ا، از اش تیاق ک اری     علمی دانشگاه تئبرخی از اعضای هیاست که  ننحاکی از  گوناگونشواهد 

 : عبارتند ازله در این حوزه ئدال بر وجود مس مستند شواهدلازم و کافی برخوردار نیستند. 
                                                                                                                                             

1. Lai, Tang, Lu, Lee & Lin 

2. Work Engagement 

3. Umbach & Wawrzynski 

4. Klem & Connell 
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  بر کار استادی و  علاوه ،های کاری دانشگاه به پذیرش فرصتعلمی  اعضای هیئتتمایل

های مربوط به شغل استادی  های دیگر نسبت به فعالیت صرف وقت و توجه بیشتر به فعالیت

 ؛(0611و همکاران، دهقانپور فراشاه )

  المللی )عزیزی،  رن  در مجامع بین و حضور کم کیفی استادانکمی وکاهش عملکرد

 (؛0616

 و امیری پور )حسنقلیعلمی  کردن و نداشتن حضور مؤثر برخی از اعضای هیئت غیبت ،

 (؛ 0612

 و ر دانشگاهدمؤثر و علمی به حضور فعال  تئانگیزگی برخی اعضای هی و بی بودن منفعل 

 (؛0612، و امیری پور )حسنقلی کاهش تعهد نسبت به دانشگاه

 (؛0616)عزیزی،  ها علمی دانشگاه های برخی از اعضای هیئت به روزنبودن پژوهش 

 های نوین و بهینه نموزشی  کارگیری شیوه عدم تلاش برای توسعه فردی خود و به

 (؛0612، و امیری پور )حسنقلی

 (؛0612، و امیری پور ان در مسیر تولید علم )حسنقلیانگیزگی و ناامیدشدن دانشجوی بی 

 (؛6161، 0اس ویک یجهان یدانشگاه یبند رتبه) رانیا یها دانشگاه نییپا های و رتبه وری بهره 

 و امیری پور )حسنقلی کشور گیری و حل مسائل کاهش نقش مرجعیت دانشگاه در تصمیم ،

0612). 

، 6ی و س ینق لمه رز ا) شتیاق کاری استادان بر اش تیاق دانش جویان  توجه ا به این شواهد و تأثیر قابل باتوجه

، توج ه ب ه اش تیاق اعض ای     کشور یعلم سطح یو ارتقاها  دانشگاهبهبود وضعیت  (،6105، 6؛ کان  6102

پژوهش کن ونی   ها و روابط میان ننها ضروری است؛ بنابراین لفهؤها و شناسایی ابعاد و م علمی دانشگاه هیئت

است که مدل   این پرسش پاسخ به پیدرها،  علمی دانشگاه هیئتکاری اعضای اشتیاق مدل  با هدف طراحی

 ؟چیست  علمی دانشگاه هیئتکاری اعضای اشتیاق 

ک اری  اش تیاق  گذاران را ب ه عل ل و عوام ل م ؤثر و موان ع        مشی تواند توجه مسئولان و خط  این مدل می

                                                                                                                                             

1. The QS World University Rankings 

2  . Al Mehrzi & Singh 

3  . Kang 
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، اق دامات لازم ب رای   استادانکاری با درکی روشن از اشتیاق متقاعد سازد تا  استادان جلب نموده و ننان را

 انجام دهند. نموزش عالی کشور نظامننان و تعالی اشتیاق وضع موجود بهبود 

 

 ی پژوهشنظر یمبان

 یرفت ار س ازمان  گ را، مط را اس ت.    مفهومی است که در مطالعات رفتار س ازمانی مبب ت   ،اشتیاق کاری

(. 051 :6111، 0یوفلا)باکر و ش   است تیریکه در مد ،یشناس تنها در روان مببت، نه کردیرو کی گرامببت

ش ناختی قاب ل    ه ای روان  گرا، عبارت است از مطالع ه و ک اربرد نق اط ق وت و ظرفی ت     رفتار سازمانی مببت

ه ای رفت ار    گیری و توسعه منابع انسانی که در بهبود عملکرد کارکنان نق ش م ؤثری دارن د. پ ژوهش     اندازه

 گرا به رفتارهای برتر شغلی توجه دارند و درپی ایجاد نقاط قوت رفتاری در کارکنان هستندی مببتسازمان

 (. 6110، 6وسفی؛ لوتانز و 6100، 6ی)کلو

نگهداش ت کارکن ان و    ،انگی زش  ب رای  ،یافت ه ه ا   توجهی در سازمان قابل گاهیکاری، جا اقیاشتامروزه 

توجه قرار گرفته است؛ البت ه قاب ل تأم ل اس ت ک ه       مورد ش،یازپ شیها، ب عملکرد سازمانوری و  بهرهبهبود 

(. 00: 0611)دهق  انپور فراش  اه و همک  اران،   متن  وا اس  ت  اریبس  نن  فی  درب  اره تعر پژوهش  گران نرای

 انج ام  فرد ب رای  فیزیکی، شناختی و عاطفی همه ابعاد کارگیری هبدال بر ضرورت ( اشتیاق را 0111)5کان

( ب ر ننن د ک ه    6110) 4ک ه ماس لا ، ش اوفلی و لیت ر     درح الی  (؛215 :0111)کان،  داند میهای کاری  نقش

های  از مشخصه ،کفایتی فرسودگی، بدبینی و بیاست، خستگی، نقطه مقابل فرسودگی شغلی  ،اشتیاق کاری

ه ای اش تیاق    از مشخص ه  ،و کفای ت  ش دن  در قط ب مخ الف ننه ا ان ر ی، عج ین      است وفرسودگی شغلی 

نی ز ب ر ی ک    ( 6116اشتیاق کاری ازنظ ر ش اوفلی و بک ر )    (.502 :6110 ، ، شاوفلی و لیترماسلا)اند  کاری

 در 1و وق ف  0، ج ذب 2شامل سه بعد انر ی دلالت داشته،بخش و مرتبط با کار  حالت ذهنی مببت، رضایت

دیگ ر   رتعب ا  ه ا ی ا ب ه    الای فرد در برابر سختیفراوان فرد در کار، مقاومت بانر ی، همان تلاش . کار است

                                                                                                                                             

1  . Bakker & Schaufeli 

2. Kelloway 

3. Luthans & Youssef 

4. Kahn 

5. Maslach, Schaufeli & Leiter 

6. vigor 

7. absorption 

8. dedication 
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 ک ه ف رد   ط وری  شدن در کار اس ت ب ه   غرقدرگیری عمیق با کار یا جذب، بیانگر  ؛ستنوری بالای او تاب

وی از رض ایت  احس اس افتخ ار و   ، ش غل ب ه   فرد وابستگی روانی اشاره به وقف را درک نکند وگذر زمان 

برمبن ای   ک اری  اشتیاق ،ژوهشپ این در (.05: 6116و باکر،  6روما -، گونزالز0سالانوا ،یشاوفل)دارد  شغل

  .باشد، مدنظر است های این حوزه می که پرکاربردترین تعریف در پژوهش این تعریف

 ف رد  ک ه  میزان ی  ب ه  ش دن ب ا ش غل    عج ین است.  6شدن با شغل اشتیاق کاری، مفهومی متفاوت از عجین

پن دارد    مه م م ی   5خود صویرتشناخت  کار را دریا  گیرد  از کارش می، هویت خود راشناختی  لحاظ روان به

، 2)لاول ر و ه ال   ی و ع اطفی ش دن ب اطن   نیشغل مربوط ب ه عج   با شدن  نیعج. (65: 0124، 4)لودال و کجنر

، 1؛ کوهنل، سوننتاگ و وستمن 0116 ،1)کانگو فرد است تیهو همچنین مرتبط با ( و0126، 0؛ وروم0101

اه داف   برخ ورداری از ان د.   اش تیاق ک اری   ممه   ه ای  از مشخص ه ب ا ش غل    شدن عجینبالا و ( انر ی 6111

کوش ش  زیرا اشتیاق ب ر ت لاش و   ؛ کند متمایز می مشابهتأکید بر انر ی، اشتیاق را از سایر مفاهیم   و  مشخص

، 01ان   ی، ب اربرا و  دری، اش نا یس  یماحساس رضایت یا تعیین هویت خود با کار )فقط  دلالت دارد، نه فروان

6111 ) 

نی از غیرقاب ل کنت رل ب ه ک ار ک ردن پیوس ته و        باش د.   متفاوت از اعتیاد به کار میهمچنین اشتیاق کاری 

ب رد؛   نم ی  از نن ل ذتی اس ت ول ی    شفرد ش یفته ک ار   ،شود. در اعتیاد به کار اعتیاد به کار نامیده می ،مستمر

ب اکر،   و 00، ت اری، )ش اوفلی  کن د  حتی در وقت نزاد خود نیز به کار فکر م ی  ،کند پیوسته و مداوم کار می

 ل ذت  (،466: 6111، 06)ب ورک  ت وان اختص اص افراط ی زم ان به کار طورکلی، م ی به(. 016-600: 6112

نس یب ب ه س لامت جس می و روح ی ب ا ک ار        و ( 6111؛ بورک، 6112)شاوفلی و همکاران،  از کار نبردن

که افراد مشتاق  حالی؛ دربرشمرد اصلی افراد معتاد به کار های مشخصه عنوان به را (،0100، 06اوت،) افراطی

                                                                                                                                             

1  . Salanova 

2.González-Romá  
3. Job involvement 

4. Self image 

5. Lodahl & Kejner 

6. Lawler & Hall 

7. Vroom 

8. Kanungo 

9. Kühnel, Sonnentag & Westman 

10. Macey, Schneider, Barbera & Young 

11. Taris 

12. Burke 

13. Oates 
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 کنن  دارتب اط عمیق  ی ب ا س  ازمان خ ود احس  اس م ی     ،کنن  د ک  ار م ی  و پران ر ی  ب  ا ش ور و ش  وق ب ه ک ار،   

کنن د بخ ش مهم ی از س ازمان هس تند و ان ر ی و        (، عاشق کارش ان هس تند، احس اس م ی    0،6115یکربتر)

ب  ا  همچن ین ( 6-6: 6111، 6ن)ک ولا  هم  راه دارد ن ونوری ننه ا ب  رای س ازمان مزی ت رق  ابتی و موفقی ت ب ه      

)داگ لاس و  قادر به ایجاد تعادل میان کار و زندگی هستند  شغلی، و شخصی زندگی در مناسب ریزی برنامه

 (. 504-615: 6112، 6،یمور

 

 پژوهش ۀنیشیپ

 رواب ط می ان  و بیش تر برننن د ت ا     ب وده حوزه اشتیاق کاری کارکنان و معلمان اغل ب کم ی    های پژوهش

موض وا  ه ا   علم ی دانش گاه   هیئ ت اش تیاق ک اری اعض ای    . اشتیاق کاری را بررسی کنندو ص متغیرهای خا

: 0611فراش اه و همک اران،    دهق انپور اس ت ) ق رار گرفت ه   پژوهشگران تازگی مورد توجه  بهمهمی است که 

 ب اکر و ت ن   ،ب  رگ  دن ت وان ب ه پ ژوهش ون    م ی ستادان دانشگاه، اکاری اشتیاق حوزه  های از پژوهش (.04

پ ژوهش  وظایف تدری، و مرکز علوم پزشکی هلند به استادان  کاری اشتیاقنمود که  ( اشاره6106) 5تیک

ترکی ب  را ک اهش اش تیاق ب ه ت دری، اس تادان       عامل ننان را بررسی و مقایسه کردند. انو مراقبت از بیمار

ش و مراقب ت از  پ ژوه  وظ ایف ت دری،،  کنن ده   های ترکی ب  و سیاست شناسایی کردند ننان متعدد وظایف

و تدری، در حوزه تخصصی خ ود، نزادی ب رای    چالش کشیدند شکی، بهمورد استادان حرفه پزبیمار را در

 عن وان  ب ه های کوچک، بازخور ت دری، و ق دردانی از ت دری، خ وب را      انتخاب درس، نموزش به گروه

 دادند. تشخیصاشتیاق استادان  ترین عوامل مؤثر بر افزایش مهم

به این نکت ه اش اره داش تند ک ه اس تادان      در مقاله خود ( 6100) 4و جرزما پریشمستنبروک، برگ،  دن ون

 ب ودن  دلیل متف اوت  ناگون خود دارند و این تفاوت، بههای گو متفاوتی به نقش کاری دانشگاه، میزان اشتیاق

یاق ک اری  ننها به این نکت ه ک ه اس تادان حرف ه پزش کی، اش ت       است.شغلی  های گوناگون نقش های مشخصه

 دانش جویان،  کنن د معم ولا    بی ان م ی   و ک رده اش اره   ،دارن د  نس بت ب ه ت دری،    بیشتری به طبابت و پژوهش

                                                                                                                                             

1. Crabtree 

2. Colan 

3. Douglas & Morris 

4. Van den Berg, Bakker & Ten Cate 

5. Mastenbroek, Scheepers & Jaarsma 
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شناس ایی  اس تاد برت ر    عن وان  ب ه  ،اشتیاق بیشتری به مراقبت از بیمار نس بت ب ه ت دری، دارن د     کهرا ی استادان

در  .ندوش   شناخته می الگو، زله بهترین راهنمامن به تدری،، معمولا  تر به که استادان مشتاق ؛ درحالیکنند نمی

بهب ود حمای ت اجتم اعی، ب ازخور حم ایتی و س ازنده،        ب ه ت دری،،  اش تیاق   این پژوهش برای حمای ت از 

، ه ای توس عه ف ردی    برنام ه همانن د  منظ ور اف زایش من ابع شخص ی      مداخله ب ه ، شناسایی و تقدیر از تدری،

 پیشنهاد شده است. ،دهنده اشتیاق های بهبود ج مداخلهو نتایاستادان سنجش اشتیاق و کردن  کمی

، پژوهش دیگ ری در  6101در سال  6،تو لومبار 6جرزما، اراه پر،ی، ش0وربرگهمکاری با  برگ دن ون

 5یِش غل  ینیب ازنفر ی در نقش مراقب بیمار و معل م ب ر   کار اقیاشت ریثأت یبه بررساین حوزه انجام دادند که 

 یش غل  یم انع فرس ودگ   ،اس تادان  یب الا  یک ار  اقیکه اشت ننان بیان کردند اختند.پرد حرفه پزشکی استادان

 یرک ا  طیبهب ود مح    یت لاش ب را   قی  طرتوان د از  یام ر م    نی  اپی دارد که را در ننانبوده و بهبود عملکرد 

 .مشارکت کردن د  ،داشتند تدری، کلاسی و بالینیکه  حرفه پزشکی استادان . در این پژوهششود یریگیپ

ی ها افتهی .شد یریگ اندازه کلاسیو  ینیبالتدری،  یها تیدر فعال یکار اقیو اشت یشغل ینیبازنفر ینهمچن

 .شود یننان منجر م ،یتدر وظیفه یِشغل ینیفرنبه باز ،یبالا به تدر اقیکه اشت دادنشان  این پژوهش

ری اعض ای  ش ناختی در اش تیاق ک ا    در پژوهش دیگری که با هدف بررس ی نق ش توانمندس ازی روان   

توانمندس ازی   ه ای  س نجه  ،علم ی چ ین   هیئ ت نفر از اعض ای   026های چین انجام شد،  علمی دانشگاه هیئت

 داد که استادان باهای این مطالعه نشان  را تکمیل کردند. یافته 4تیوترک یو سنجه اشتیاق کار شناختی روان

ش ناختی و اش تیاق ک اری     روان سطح توانمندس ازی  علمی متفاوت، رتبهمو  ، جنسیتسن، مدرک تحصیلی

شناختی با هم ه ابع اد اش تیاق ک اری همبس تگی مبب ت دارد.        و توانمندسازی روان کنند متفاوتی را تجربه می

ش ناختی و   توج ه ب ه نق ش توانمندس ازی روان     ،ها وری دانشگاه براساس نتایج این پژوهش، برای بهبود بهره

س ال از   41. همچنین استادان بالای ضروری است استادانای  توسعه حرفه ارتقایایجاد محیط حمایتی برای 

ش ناختی   لح اظ روان  تر و استادان با مرتبه علمی اس تاد تم امی، از اس تادیاران و دانش یاران ب ه      سن استادان کم

  (.6101، 2)من  وسانتوانمندترند و نیز اشتیاق کاری بیشتری دارند 

                                                                                                                                             

1. Verberg 

2. Arah 

3. Lombarts 

4. job crafting  

5. Utrecht 

6. Meng & Sun 
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ه ای ای ن ح وزه     ش تیاق، مش اهده ش د ک ه بیش تر پ ژوهش      ش ده در ح وزه ا   های انجام با مطالعه پژوهش

 0یپر)دک ا اند  هستند، رابطه یا تأثیر متغیرها را درنظر داشته درخصوص اشتیاق کارکنان و معلمان بوده، کمی

 یلاوی  ؛ و6100، 5؛ م وترو 6102، 6مسش ولدر و ه  ری، و ی نی؛ ه  ا6161 ،6 ی  و و ی؛ ر6161 ،یو ش اوفل 

، 0و عاب دالمطلب  ی؛ مص طف 6105، 2، س یرز و کل ی  ؛ اس تورم 6105، 4زاکرایجارادوکاردناس، ولنس   و،یسنس

؛ من   و  6101 ،1ی؛ دگ ازمن و دامنت ا  6101، 1، پای،، مونیکو، داس سانتوس، فرارو و برگر؛ گراسا6161

، فاین  دلی، راب و م  ک ؛ لاو6161 ،01دکاس  ترو ؛ مان  الو و6101؛ ون دن ب  رگ و همک  اران، 6101س  ان، 

و  چی؛ اسکالو6100 ،لوری؛ ت6101، 06، گرانزیرا و مکآیلوین؛ پررا6102، 06، لیم و جو؛ پارک6101، 00گریو

 (.6105، 05چیاسکالو

ت ازگی م ورد توج ه     ه ا ب ه   علم ی دانش گاه   ها حاکی از نن است، اش تیاق ک اری اعض ای هیئ ت     بررسی

همک اران،  ب رگ و   دن ونهای اندکی در ای ن ح وزه انج ام ش ده اس ت )      پژوهشگران قرار گرفته و پژوهش

و  رستادید ؛ کریستنسن6101؛ گراسا، 6101؛ دگازمن و دامانتای، 6101؛ من  و سان، 6101، 6100، 6106

 اقیب ه بررس ی اش ت    ش تر یب زی  م وارد ن  نی  ا در نمود ک ه اذعان  نیچن توان می(. با مرور ننها 6161، 04نسترندیا

 لی  دل ب ه و  (6101، 6100، 6106ب رگ و همک اران،    دن )وناس ت   ش ده  توجه کاری مدرسان رشته پزشکی

ارتباط  از و گرفتهمدنظر قرار ان ماریب از پژوهش و مراقبت ،،یبه تدر اقیرشته، اشت نیخاص ا های ویژگی

ش ده فق دان م دل ج امعی      های انجام در بررسیغفلت شده است. همچنین اجتماعی  های تیبا صنعت و فعال

ها باشد،  علمی دانشگاه ادی دانشگاه، بیانگر اشتیاق اعضای هیئتبه ماهیت ویژه و متمایز است که بتواند باتوجه

 مشهود است.

                                                                                                                                             

1. Decuypere 

2. Ree & Wiig 

3. Haynie, Mossholder, & Harris 

4. Mutero 

5. Villavicencio, Jurado-Cárdenas & Valencia-Cruz 

6. Strom, Sears   & Kelly 

7. Mostafa & Abed El-Motalib 

8. Graça, Pais, Mónico, Dos Santos, Ferraro & Berger 

9. De Guzman & Dumantay 

10. Manalo, de Castro 

11. Love, Findley, Ruble & McGrew 

12. Park, Lim & Ju 

13. Perera, Granziera & McIlveen 

14. Skaalvic & Skaalvic 

15. Christensen, Dyrstad & Innstrand 
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 پژوهش یشناس روش

ب ر فلس فه تفس یرگرایی و رویک رد اس تقرایی انج ام ش د.         اربردیِ حاضر به شیوه کیفی مبتن ی پژوهش ک

 از حاص ل،  ه ای  هداد وتحلی ل  تجزیه منظور به و گردنوری ساختاریافته، های نیمه مصاحبه با مقطعیهای  داده

بنیاد ش امل   داده پردازینظریهروش  شد. استفاده 0چارمزگرای  بنیاد، رویکرد ساخت پردازی دادهنظریه راهبرد

های کیفی و ساخت نظریه از ننهاست؛ بنابراین در این  مند و منعطف برای گردنوری و تحلیل داده رهنمودهای نظام

 هی  ط را نظر  ندهیچارمز نما(. 6105، 6ها دارد )چارمز ه ریشه در دل دادهسازند ک  ای را می شیوه پژوهشگران نظریه

 یه ا  تی  ب اور ک ه واقع   نی  براس اس ا مدرن،  در مرز دنیای مدرن و پسترا  نن ،0111 سال گرا در بنیاد ساخت داده

 گوناگونی های اشتادراک و برد ی،رونیب یها تیاز واقعوی معتقد بود  گرید انیب بنا نهاد. به ،موجود چندگانه هستند

 چ ارمز (. 061-061 :6112)چ ارمز،   ش ود  یساخته م   یصورت اجتماع و جهان به ردیگ یها شکل م انسان ذهندر 

ک ه  را پذیری داشته باشد تا بتوان د معن ایی    بنیاد باید راهبردهای انعطاف معتقد است که پژوهشگر نظریه داده

گ رای   رویک رد س اخت  شناس ایی کن د.    ،دهن د  سبت م ی ها ن کنندگان در فرایند پژوهش به موقعیت مشارکت

)رامالو، کند   ها تأکید می داده یورناز شروا گرد شیپ اتیبه مرور ادب برخلاف رویکرد کلاسیک گلیزری چارمز،

 یمعرف   یج ا  و به نداردها  داده لیو تحل یبه گردنور یو خط یا مرحله هیرو کی (،6104، 6ندامز، هاگارد و هوار

 عبارتن د از:  ننه ا هس تند. ای ن معیاره ا     تی  ملزم ب ه رعا  پژوهشگران کند که  معیارهایی تعیین می ،صمشخای  هیرو

، مق  دماتی و متمرک  ز یکدگ  ذار ن  دیه  ا، فرا زم  ان داده ه  م لی  و تحل یگ  ردنور ،یغن  ه  ای  داده یگ  ردنور

ب ه   نیمع   یمیپارادا یوالگ لیعدم تحمتر از همه  و مهم یاشباا نظر ،یگیری نظر نمونه ،یشخص یبردار ادداشتی

 (.6112)چارمز، ها  داده

س اختاریافته   و نیمه قیعم یها ای و مصاحبه نهااز مطالعات کتابخها  گردنوری دادهبرای در این پژوهش 

گیری نظری تا رسیدن به  نمونهروش ها، با  استادان برجسته و مشتاق دانشگاه که با هایی مصاحبه؛ استفاده شد

وهش گر از  من د اس ت ک ه در نن پژ    گی ری ه دف   نظ ری ن وعی نمون ه    گی ری  د. نمون ه اشباا نظری انجام ش  

کن د. در ای ن     می گیری های نظری، نمونه اساس سهم بالقوه ننها در توسعه و نزمون سازهرویدادها یا افراد بر

ه ا   ش مقولهی پالایهای بیشتری را برا های نن، نمونه شیوه پژوهشگر پ، از انتخاب نمونه اولیه و تحلیل داده

                                                                                                                                             

1. Constructing grounded theory 

2  . Charmaz 

3. Ramalho, Adams, Huggard & Hoare 
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ده د؛ یعن ی     نظری ادامه م ی  کند و این فرایند را تا رسیدن به اشباا  ظهور، مجددا انتخاب می و نظریه درحال

 (. 620-622: 0610های بیشتر حاصل نشود )محمدپور،  ای از نمونه که هیچ بینش و ایده تازه زمانی

ه ای دولت ی ش هر ته ران بودن د ک ه        علمی برجس ته دانش گاه   هیئتاعضای  نفر از 66شوندگان،  مصاحبه

استاد نمونه یا برتر در رشته خود مطرا هس تند و ننه ا    عنوان بهاستاد برجسته نموزشی یا پژوهشی یا  عنوان به

نن،  لی  مص احبه و تحل هج دهمین  پ ، از  استاد مشتاق تأیید کردن د.   عنوان بهرا همکاران یا دانشجویانشان 

 نظ  رانِ ک ه ص  احب ام  ا ازننجاه اس ت؛  نش  د اف ت ی یدی  د، ک د جد ب ه بع    04مش اهده ش  د ک ه از مص  احبه   

ب رای اطمین ان از اش باا نظ ری،      ؛دوش    انجام  دبای میمصاحبه  یشتریتعداد ب دارندتأکید های کیفی،  پژوهش

 ادامه یافت.  66ها تا مصاحبه شماره  مصاحبه

مرس وم اس ت، معی ار     یکم   ه ای   پژوهش جای کاربرد معیار اعتبار و روایی که در در پژوهش کیفی به

اعتمادپ ذیری،   .ش ود  استفاده میبودن نن  اعتماد ها و قابل یافته تیفیک یابیارز بررسی برای "0اعتمادپذیری"

در پ ژوهش  (. 512: 0610ه ای پ ژوهش کیف ی، اعتم اد ک رد )محم دپور،        یافته  توان به   میزانی است که می

ری  ابی اعتبا یاره  ایپ  ژوهش از مع جیه  ا و نت  ا داده تی  فیک یابی  ارزب  رای بررس  ی اعتمادپ  ذیری و  ،حاض  ر

( 4و فای ده  5پذیری، بازتاب6، اصالت6( )باورپذیری016-016: 6112بنیاد چارمز )چارمز،  پردازی داده نظریه

 شوند:  ( که در ادامه شرا داده می615-616: 0610شد )محمدپور، استفاده 

 ت  وان گف  ت    دانش  گاه م  ی در  انپژوهش  گر تمرفعالان  ه و مس   حض  ور  ب  ه باتوج  ه :باورپ  ذیریال  ف( 

)اش تیاق ک اری( داش تند.     پژوهشگران نشنایی نزدی ک ب ا می دان )دانش گاه( و موض وا پ ژوهش      

گذاری زمانی بلندمدت و  ماه(، ننها سرمایه 65)حدود  زمان طولانی پژوهش به باتوجهبراین  علاوه

را ف راهم  برای دستیابی به تجربیاتشان دگان کنن مشارکت  ارتباط با مستمری در دانشگاه داشتند که 

مص احبه ت ا رس یدن ب ه اش باا       66پ ژوهش، تع داد    پذیریباورفزایش ابرای ساخت. پژوهشگران 

ه  ا و  مص  احبهک  افی ب  رای لازم و  زم  ان ه  ا رتب  اط عمی  ق ب  ا دادهب  رای برق  راری ا انج  ام دادن  د و

 یه  ا ش  گران هم  ه گفت  ه  پژوهم  اه( ص  رف کردن  د.    1ه  ا )ح  دود   دادهو تحلی  ل گ  ردنوری 

                                                                                                                                             

1. Trustworthiness 

2. Credibility 

3. Originality 

4. Reflection 

5. Utility 
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اف زار   کرده، سپ، در بستر نرم یساز ادهیپ ، پ، از هر مصاحبهکاستو کم یشوندگان را ب مصاحبه  

(MAXQDA-2018)    ش ایان توج ه اس ت    ن د. ننه ا پرداخت  لی  و تحل یوارد نم وده، ب ه کدگ ذار 

ار گرف ت.  ش وندگان ق ر   مص احبه    اری  اختدر دیی  و تأ یبررس   یب را  ازیس   ادهپی   از پ، ها مصاحبه

 اختی ار درنظ ر   اع لام ، ب رای  ش ده  تخراجه ا، م دل اس     برای بررسی پیوند منطقی میان داده همچنین

 شوندگان قرار گرفت. مصاحبه  

 عبارتند از:  ار،یمع نیشده در ا مطرا یها پرسشب( اصالت: 

 ؟کنندیرا ارائه م یینو دگاهید ایهستند؟ ن دیشما جد یهامقوله این •

 کند؟یها را فراهم ماز داده یاتازه یشما ارائه مفهوم لیتحلو هیتجز این •

 ست؟یپژوهش چ نیا یو نظر یاجتماع تیاهم •

 ایتوسعه داده  ده،یچالش کش را به یکنون یهاوهیو ش میها، مفاهدهیشما چگونه ا ادیبن داده هینظر •

 کند؟ یم شیپالا

ه ای ننه ا از    اری، علاق ه ک اری و پیش ران   های تجربه کلحاظ توجه به مقوله مدل پژوهش کنونی به

 دهد. نویی را به اشتیاق کاری ارائه میای برخوردار است و دیدگاه  بداعت و اصالت ویژه

 کنن دگان  مش ارکت   پذیری و اینکه ک ه نی ا م دل حاص ل ب رای      پذیری: برای بررسی بازتابج( بازتاب

اختی  ار درنظ  ر  اع  لامب  رای  ش  ده اختهکش  د، م  دل س    تص  ویر م  ی معن  ایی دارد و تجرب  ه ننه  ا را ب  ه

 شوندگان قرار داده شد و نظرات ننان مورد توجه قرار گرفت. مصاحبه  

ت وان    خصوص م ی  دانش و معرفتِ این حوزه است. دراین د( فایده: منظور از فایده، سهم پژوهش ما در

س ازی   زویمن    ه ای س ازنده،    گفت بسیاری از کدهای متمرکز پ ژوهش )همانن د ک دهای گ رایش    

ه ای   اجتماعی، تجربه استادان، تجربه کاری، تجربه غیرکاری و ...( جدید و نوظهور هستند و بی نش 

تیاق معل م ب ر   های گذش ته از اث ر اش     که در پژوهش حالینمونه در عنوان به .دهند  جدیدی را ارائه می

ع املی   عن وان  هب  نموزان صحبت شده است، در این پژوهش اشتیاق دانش جو   اشتیاق تحصیلی دانش

ه ای پیش ینِ اش تیاق ک اری      شود. همچنین ب ا اینک ه در م دل    مهم در مدل اشتیاق استادان معرفی می

ی ک ک د    عن وان  ب ه ای به تجرب ه نش ده ب ود، تجرب ه اس تادان و ان واا نن،        کارکنان یا معلمان، اشاره

ه ای اش تیاق ک اری     ح   متغیری مهم در ب عنوان بهشود که تجربه را  متمرکزِ بسیار حیاتی مطرا می

 کند. وارد می
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گ رای چ ارمز انج ام ش د. در      ساخت بنیاد رویکرد  پردازی دادهنظریه راهبردبا پژوهش،  یها تحلیل داده

بازسازی تج ارب و  و  دادن به ننها دنیای کنشگران، گوش شدن بهواردپژوهشگر  اصلی این رویکرد فعالیت

ت وان    ها برنید و نمی باید از دل داده نظریهچارمز معتقد است  .(0614)فراستخواه، معانی و خلق نظریه است 

ه ای بس یار مه م ای ن رویک رد       ها کنیم؛ بنابراین یکی از ویژگی ای را بر تن همه داده یک لباس تن  نظریه

ه ا و موض وا    اس اس ماهی ت داده  ت وان بر   اس ت و م ی   "الگ وی پ ارادایمی ثاب ت و مش خص     تحمی ل عدم "

ه ای   هایی از مدل پارادایمی استراوس و کوربین را تغییر داد، حذف کرد یا بخش  بخش پژوهش، ساختار یا

تواند بیش از یک مقوله محوری داشته باشد. همچنین وی بر این   مبال مدل می عنوان بهجدیدی به نن افزود؛ 

ای  هی  نظر چیه   ؛کن یم هس تیم   یم   یکه گردنور ییها و داده مورد بررسیاز جهان  یما بخش"باور است که 

خ ود ب ا اف راد،     پیش ین و  یها و مراودات کن ون  بنیاد را براساس مشارکت داده یها هیشود و ما نظر  کشف نمی

در پ  ژوهش حاض  ر پژوهش  گران،  .(01: 6112)چ ارمز،   "میس  از یه  ای پ ژوهش م    تی  ه  ا و فعال دگاهی  د

 ش ده  تعی ین  ازپ یش  اس تانداردِ  الگوه ای  از و کرده اتخاذ گرای چارمز ساخت  رویکرد به نزدیک رویکردی

گ رای چ  ارمز،   س اخت  در رویک رد   .برنی د ه ا   داده دل از نظری ه  ت ا  هس تند  ت لاش  در و کنن د   نم ی  اس تفاده 

ب رای   شود تا نظریه ساخته شود که در این پژوهش کدگذاری مقدماتی، متمرکز، محوری و نظری انجام می

( MAXQDA-2018) اف زار  ن رم  گی ری  ک ار  ب ا ب ه  ها  (، کدگذاری606: 0614افزایش دقت )فراستخواه، 

  انجام شد.

 

 های پژوهش یافته  

بنی  اد  پ  ردازی دادهروش نظری  ه ب  ا ه  ا داده تحلی  ل و عمی  ق ه  ای مص  احبه انج  ام از پژوهش  گران پ  ،

 ای ران را  ه ای  علم ی دانش گاه   هیئ ت اعض ای   ک اری  اش تیاق  ه ای م دل   ابعاد و مؤلف ه  درنهایت گرا، ساخت 

و در مرحل ه کدگ ذاری    654کد مقدماتی با فراوان ی   010در مرحله کدگذاری مقدماتی  د.شناسایی کردن

ب راین در کدگ ذاری    ک د متمرک ز شناس ایی ش دند. ع لاوه      02متمرکز پ، از چندین مرحل ه کدگ ذاری،   

ب ط می ان   ه ای مح وری، انتخ اب و روا    مقوله عنوان به "تجربه "و  "علاقه کاری"محوری، کدهای متمرکز 

مقوله اص لی ایج اد ش دند. ش ایان توج ه       1نهایت در مرحله کدگذاری نظری، ها مشخص شدند و در مقوله

ه ا انج ام    س ازی مص احبه و کدگ ذاری    ها، پ، از هر مصاحبه، پی اده  است برای نگاهی از اشباا نظری داده

  ( نورده شده است.0های پژوهش در جدول ) نتایج کدگذاری شده است.
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 های مقدماتی، متمرکز و نظری ینتایج کدگذار. 5جدول 

 کدهای نظری کدهای متمرکز کدهای مقدماتی

 انگیزه درونی
 های درونی انگیزه

. منابع 0

 فردی

های   الف( پیشران

 علاقه کاری

 پاداش معنوی

 باور به اهمیت بالای استادی
 باورهای مولد

 مولد اعتقادات مذهبی

 کنجکاوی معرفتی
 خاصهای شخصیتی  ویژگی

 وجدان کاری

 تسلط علمی
 دانش و مهارت

 های معلمی مهارت

 میل به یادگیری

 میل به خودشکوفایی های سازنده گرایش

 میل به دیگر شکوفایی

 تنوا وظایف

 داری شغل معنی

. منابع 6

 شغلی

 فرصت رشد و یادگیری

 برانگیزی چالش

 نزادی و اختیار
 لاستقلال عم

 استقلال عمل

 بودن شغل استادی مهم
 اهمیت و اعتبار شغل

 اعتبار بالای استادی

 علاقه به تدری،

 علاقه به پژوهش ب( علاقه کاری . علاقه کاری6

 علاقه به پرورش

 استادان فرد

های   ج( پیشران های تجربه  . پیشران5

 تجربه

 دانشجویان

 جو و فرهن  دانشکده

 همکاران

 رئی،

 تجربه حاصل از مراوده با دانشجو

 تجربه حاصل از مراوده با همکاران د( تجربه . تجربه کاری4

 تجربه حاصل از مراوده با رئی،
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 کدهای نظری کدهای متمرکز کدهای مقدماتی

 تجربه حاصل از مراوده با جامعه
 . تجربه غیرکاری2

 تجربه حاصل از مراوده با استادان خود

 سالاری شایسته فقدان

کمیت عدم حا

 گماری شایسته  

موانع 

 ساختاری
. موانع 0

 سازمانی

ه( عوامل 

 بازدارنده

 عدم تناسب فرد با شغل

 پروری استخدام بر اساس رابطه مراد و مریدی و نوچه

 کارنمدی سامانه جذب و استخدام  نا  

 عدم توجه به اشتیاق و علاقه 

 فرد در استخدام

 ضوابط در استخدام بودن روابط بر غالب

 هنگام استخدام عدم توجه به استقلال علمی افراد

 تأکید بر رزومه پژوهشی  

 فقدان تخصص و مهارت کافی

 ها استخدام براساس کمیت مقالات و کتاب

 حقوق و مزایای پایین و ناکافی
 یمال نیعدم تأم

 زندگی های لازم برای گذران عدم تأمین حداقل

 راندن نموزش حاشیه به

 نظام یکارنمد  نا

 ارتقا

 غلبه کمیت بر کیفیت

 نامه ارتقا نبودن نیین خردمندانه

 زمینه ساز برده داری علمی

 عدم توانایی سنجش تشخص علمی

 عدم توانایی سنجش هویت استادی

 مختلف های  کدهدانش شدن هیکسان دید

 نامه ارتقا یندر نی

 های ارزشیابی بودن ملاک نامناسب

 عدم ارزشیابی صحیح

 وزن بیشتر پژوهش به نموزش

 برابر دانستن پژوهش با نگارش مقاله و کتاب

 عدم سنجش کیفیت رزومه

موانع    نظامفقدان  مناسب تدری، شیوه عدم نموزش



 (و همکاران پور فراشاه دهقان) علمی دانشگاه تئهی یاعضا یکار اقیمدل اشت یطراح

521 

 کدهای نظری کدهای متمرکز کدهای مقدماتی

 محتوایی کارنمد  نموزش  وتربیت تعلیم و فنون اصول نموزشعدم 

 های بدو خدمت فقدان سازوکارهایی برای نموزش

 ای فقدان نموزش اخلاق حرفه

 یسازوکارها فقدان هایی برای تدری، بهتر فقدان مشوق

 هایی برای یادگیری و توسعه خود عدم وجود مشوق یزشیگان

 شوق افراطی به کسب رتبه
    و ی طلب جاه

 یطلب قدرت
های  گرایش

 منفی

. موانع 1

 فردی

 اشتیاق به شهرت

 عشق به قدرت

 گرایی منفعت
و  یخواه ثروت

 یطلب منفعت  
 کاسبکار شدن

 یخواه ثروت

 سازی اشتیاق به رزومه
 یساز رزومه

های  پویایی

 منفی

 تدری، هپژوهش ب ترجیح

 یهای سیاس حضور در پست
خارج های  تیفعال

 از دانشگاه
 های خارج از دانشگاه پذیرفتن پست

 وکار خود انداختن کسب راه

 درگیرنکردن استادان در بهبود امور جامعه

 سازی اجتماعی منزوی  

. شرایط 1

 اجتماعی
 طیشرا و(

 یا نهیزم

 گیری از دانش استادان برای بهبود امور جامعه عدم بهره

 جامعه حل مسائلعدم تأثیرگذاری در س احسا

 گیری از دانش استادان بهرهمراجعه و 
 دهی اجتماعی مشارکت  

 ها گیری مشارکت دادن در تصمیم

 شأن استادی در جامعه

 علم در جامعه گاهیجا شأن و منزلت علم و عالم

 حرمت اجتماعی استادان و معلمان

 دولت کنانکار ز قانون منع مداخلهاستبنانمودن استادان ا
 های عام مشی خط

. شرایط 01

 عدم وجود قانونی برای جلوگیری از پذیرفتن پست قانونی
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 کدهای نظری کدهای متمرکز کدهای مقدماتی

 نامه ارتقا نیین  
 های خاص مشی خط

 نبودن معیارهای ارتقا خردمندانه

 احساس رضایت
 . احساس رضایت و افتخار00

 ز( ایجاد اشتیاق

 احساس افتخار

 نجام کار با تمام توانا

 صرف انر ی لازم و کافی

صرف . 06

و  یانر 

 کافی زمان

 تدری، پرانر ی

 پذیری به لحاظ انر ی خودخسارت

 صرف زمان برای تدری،

 گذاشتن برای دانشجویان وقت صرف زمان کافی برای کار

 پذیری از نظر زمان خودخسارت

 دسترسی سریع و نسان
 بودن دردسترس

 وقت در دانشگاه حضور تمام

 رعایت نظم و انضباط

 ای . رعایت اخلاق حرفه06
 تعهد کاری

 احترام به دانشجو

 عدم استبمار دانشجویان

 ارتباط دوستانه با دانشجویان
 ای . عملکرد فراوظیفه05

 راهنمایی دانشجویان در مسائل غیردرسی

 نن اهداف تحقق و دانشگاه به نسبت تعهد

 . پیامدهای سازمانی04

ح( پیامدهای 

 اشتیاق کاری

 دانشگاه اثربخشی

 دانشجویان تحصیل ترک کاهش

 اشتیاق تحصیلی دانشجویان

 کاهش فرار مغزها

 توسعه و پیشرفت علمی کشور . پیامدهای فراسازمانی02

 کشور یرشد و تعال

 

 دانش، خاص یتیهای شخص یژگیو، مولد یباورهای، درون زهیگان ؛یعلاقه کار یها  رانشیپالف( 

و اعتب ار ب الای    تیاهمی، استقلال عمل و دار یمعن و "منابع فردی"منزله  به های سازنده شیگراو  و مهارت

دهند و در ایجاد و توسعه علاقه  را شکل می "های علاقه کاری پیشران"، "منابع شغلی"منزله  شغل استادی به
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ی ه ا و تم ایلات ف رد    ای از گ رایش  ب ه مجموع ه   "گرایش های سازنده"ادان نقش حیاتی دارند. کاری است

 شود. و موجب رشد و توسعه خود و دیگران میکه رفتارهای مببت درپی دارند  اشاره دارد

 0عنوان مقوله محوری این پژوهش، شبیه مفهوم تمایل به ک ار  کاری بهمفهوم علاقه  ؛ب( علاقه کاری

اینک ه ک ار    ب ه  باتوج ه  (.561: 0101است )هرسی و بلانچارد،  6و بلانچارد ه رهبری وضعیتی هرسیدر نظری

ه ای اجتم اعی مط را     ، کم ک ب ه دانش جویان و فعالی ت    اصلی استادان تدری، است و پ، از نن پژوهش

 مح ور، پ رورش   لهئمس    ه ای   شود؛ علاقه کاری استاد، میل و کشش درون ی ق وی ب ه نم وزش، پ ژوهش       می

 های اجتماعی است. ها و فعالیتانسان

عل ل و عوام ل دانش گاهی هس تند ک ه ب ر         ت رین  ه ای تجرب ه، اص لی     رانپیش ؛تجربههای  شرانیپج( 

گذارند و شامل استادان فرد، دانشجویان، جو و  صورت مستقیم تأثیر می کاری استادان، بهتجربه گیری  شکل 

و  یری  گ ش کل  در منزله الگو،  بهنقش برجسته استادان ستند. فرهن  دانشکده، همکاران و رئی، دانشکده ه

 ان،یو ت لاش و علاق ه دانش جو    زهی  انگ زانی  . مس ت ین دهیپوش   یاف راد ب ر کس     و تج ارب  تیتکامل شخص  

 یدهن ده تجرب ه ک ار    از م وارد ش کل   یلیتحص   اقیو اش ت  ن ده یبه ن یدواریام ،یریادگی ندیمشارکت در فرا

رهای گروهی، رفتاره ای اخلاق ی ی ا غیراخلاق ی همک اران و همچن ین ش یوه        همچنین کا. باشد میاستادان 

گیری رئی، دانشکده، در ایجاد تجارب مببت و پربار یا  مراوده و میزان حمایت، نقدپذیری و سبک تصمیم

 منفی و ناامیدکننده بسیار مؤثر هستند.  

شناخته شده است. تجارب مببت  منزله مقوله محوری دیگر در این پژوهش تجربه استادان به ؛د( تجربه

یا منفی کاری و غیرکاری حاصل از مراوده با استادان خود، دانشجویان، همکاران، رئی، دانشکده و جامعه 

 ادراکمجم وا  بی انگر   "تجرب ه ک اری  "نقش بسیار مهمی در ایجاد یا کاهش اشتیاق کاری استادان دارند. 

ای ک ه در نن مش غول ب ه فعالی ت      دانش کده  ،یرئ   و ک اران همیان، ب ا دانش جو   های خ ود  مراوده از استادان

 "تجربه غیرک اری "است.  (6100) 6مایلت و راید حدی شبیه به مفهوم تجربه کارکنانباشد که تا ، میهستند

ش ود.   اس تادان خ ود و جامع ه تعری ف م ی     ب ا   ه ای خ ود   مراوده از ننان ادراکمجموا  عنوان بهاستادان نیز 

الگ و   عن وان  ب ه نندگان اذعان داش تند ک ه برخ ی از اس تادان مش تاق و موف ق خ ود را        ک مشارکت  بسیاری از 

                                                                                                                                             

1. Willingness 

2. Hersey & Blanchard 

3. Maylett & Wride 
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گیری تجارب پربار و مببت که مشوق ننها ب رای ورود و فعالی ت    شکل اند و تأثیر بسزای ننان را بر   برگزیده

ای اس ت،   هاین، مراوده ب ا جامع ه ک ه ج زا عوام ل زمین       بر این حرفه است تصدیق کردند. علاوهمشتاقانه در 

کند که بسته به نوا ننها، اثرات متف اوتی ب ر اش تیاق ک اری اس تادان       تجارب مببت و منفی بسیاری ایجاد می

 دارند. 

 "موانع ف ردی "و  "موانع سازمانی"عوامل بازدارنده به صورت دو کد متمرکز  ؛عوامل بازدارندهه( 

 تی  حاکم دمک ه اش اره ب ه ع      "س اختاری موان ع  "مش تمل اس ت ب ر     "موان ع س ازمانی  "بن دی ش دند.    دس ته   

ک ه در برگیرن ده    "موان ع محت وایی  "دارن د و  ارتق ا     س تم یس یکارنم د   ن ا و تأمین مالی  عدم، گماری شایسته  

ش وندگان یک ی از    ی هس تند. مص احبه  زشیانگ یکارهاسازو فقدان و کارنمد  نموزش  ستمیس فقدانکدهای 

 تأکی د داش تند   همچن ین   دانستند.  می درست عدم انتخاب استادان راعوامل بازدارنده اشتیاق کاری  نیتر مهم

 یمند مانع دغدغه یاقتصاد یو فشارها یمال یها که دغدغه یا گونه به ،ستندین نیتأم یلحاظ مال که استادان به

ن اتوانی  و نامه ارتقا  نیین  نبودن  بر خردمندانهشوندگان  مصاحبه  بسیاری از ننها شده است.  یو دانشگاه یعلم

داش تند و معتق د بودن د ک ه     تأکی د    اس تاد   یعلم   تی  تش خص و هو  یابیارتق ا در ارزش    نظ ام  و ناکارنمدی

نگارش مقاله،  یراتوسط استادان ب انیو استبمار دانشجو یعلم یدار ساز برده نهیزمارتقا، نامناسب  یها عیارم

ه ای کارام د،    نم وزش فق دان  همچن ین   هس تند.  ،یاستادان ب ه ت در   اقیکاهش اشت و ماندن نموزش مغفول

دو دس ته   "موان ع ف ردی  ".ش ود  یم انیاز دانشجو یبازخور منف اخذ و ،یدر تدر استادان درماندگی موجب

 ی،طلب   ج اه دلال ت ب ر    "یه ای منف    شیگ را "گی رد.   برمیرا در "های منفی پویایی"و  "منفیهای  گرایش"

ش ود    ه ایی گفت ه م ی     ای از تمایلات و گرایش به مجموعه ی دارد وطلب منفعت  و  یخواه ثروتی، طلب قدرت  

، "ه ای منف ی   پویایی"(. 62 :0611فراشاه و همکاران،  دهقانپوردارند )  های منفی درپی که رفتارها و پویایی

ه ا و   س ازی، فعالی ت   های اشتباه یا خ ارج از وظ ایف ک اری اس تادی، نظی ر رزوم ه       ای از فعالیت به مجموعه

و  ،یاز تدر شده، ننان راننها  یزمان و انر  رفتِهدرموجب از دانشگاه، اشاره دارند که  های خارج پست

 (.60 :0611فراشاه و همکاران،  دهقانپوردارند ) را درپی ننان اقیکاهش اشتو  باز داشته دیپژوهش مف

 هس تند.  کدهای متمرکز مرتبط با زمین ه  "شرایط قانونی"و  "یاجتماع طیشرا" -یا نهیزم طیشراو( 

و  گی ری از دان ش اس تادان    به ره  ) مرتبط با شرایط اجتماعی( اش اره ب ه مراجع ه،    "یدهی اجتماع مشارکت  "

ده ی اجتم اعی    مش ارکت   های مرتبط با بهبود امور جامعه دارد. از نث ار   گیری دادن ننها در تصمیم مشارکت

و اشتیاق ک اری اس ت. در مقاب ل ای ن      نبودمفید و مؤثر ایجاد علاقه کاری، تجربه مببت اجتماعی، احساس
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ن دادن نن ان در    و مشارکتنکردن ریدرگقرار دارد که به ادراک استادان از  "سازی اجتماعی منزوی"مفهوم 

و بهب ود   یب را  نن ان گی ری از دان ش    عدم به ره های مرتبط با بهبود امور جامعه، عدم مراجعه و  گیری  تصمیم

است.  "های خاص مشی خط " و "های عام مشی خط "شامل  "ط قانونیشرای"حل مسائل جامعه اشاره دارد. 

گذارن د،   اث ر م ی   کاری یا غیرک اری اس تادان  های  تیفعالبر که  یعام کشور و مقررات نیقوان، ها مشی خط

ها به فقدان مقررات بازدان ده حض ور اعض ای     توجهی در اشتیاق کاری استادان دارند. در مصاحبه نقش قابل

از دانش گاه و وج ود مق ررات     ه ای خ ارج   ه ای اجرای ی و پس ت    های سیاسی، فعالیت ر پستعلمی د هیئت

و گ ذار از اس تادی ب ه ک ار اداری     ش دن اس تادان    چندشغله دهیظهور پدکننده این حضور که موجب  تسهیل

 ک اری و دانش گاهی  ه ای   تی  ه ا و قواع د و ض وابط خ اص فعال     نام ه  نی ین  این،بر ، اشاره شد. علاوهشود  می

علم ی   هیئ ت ها، در گذار اعض ای   علمی دانشگاه هیئتاعضای  ارتقا و انتصاب  های  نامه نیین  همانند  ،استادان

 توجهی دارند. سازی نقش قابل های غیرکاربردی و رزومه هش، تولید مقاله و پژوهشاز تدری، به پژو

ق ه ک اری ف روان و همچن ین     دلیل علا کنندگان اشاره داشتند که به ارکتمش   ؛کاری اقیاشت ایجاد (ز

کسب تجارب مببت کاری، طی زندگی فردی و کاری خود، احساس رض ایت و افتخ ار ب ه ش غل اس تادی      

کنند، م دت    دارند، انر ی بسیار و زمان زیادی را صرف تدری، و راهنمایی دانشجویان و مراوده با ننها می

ترس دانش جویان ق رار دارن د، فرات ر از وظ ایف      دس  راحتی و سریع در بسیاری را در دانشگاه بوده و به زمان

ای را رعای ت   دهن د و اخ لاق حرف ه     کاری خود با دانشجویان ارتباط دوستانه دارن د و ب ه نن ان مش اوره م ی     

 کنند.    می

پیامدهایی ک ه اش تیاق ک اری اس تادان ب رای دانش گاه دارد        ؛ح( پیامدهای سازمانی و فراسازمانی

و تحقق اهداف نن )تعهد سازمانی(، اش تیاق تحص یلی دانش جویان، اثربخش ی      شامل تعهد نسبت به دانشگاه

دانشگاه و کاهش ترک تحصیل دانشجویان و پیامدهای فراسازمانی اشتیاق، کاهش ف رار مغزه ا و توس عه و    

  هستند. کشور یرشد و تعالپیشرفت علمی و 

 است. صورت مدل تصویری نشان داده شده پژوهش حاضر به ( نتیجه0در شکل )
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 ها علمی دانشگاه . مدل اشتیاق کاری اعضای هیئت5شکل 

  پیامدها 
 سازمانی•

 فراسازمانی•

ایجاد اشتیاق 

 کاری 

 های علاقهپیشران

 منابع فردی•

 منابع شغلی•

 های تجربهپیشران

 فرد استادان•

 دانشجویان•

 همکاران و رئی،•

 جو و فرهن  دانشکده•

 تجربه
 تجربه کاری•

تجربه •

 غیرکاری

 

 علاقه کاری

 علاقه به تدری،•

 علاقه به پژوهش•

 علاقه به پرورش•

 عوامل بازدارنده

 سازمانی موانع•

 موانع فردی•
 

 ایشرایط زمینه

شرایط •

 اجتماعی

 شرایط قانونی•
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 شنهادهایو پ یریگ جهینت

علم ی دانش گاه توج ه چن دانی نش ده اس ت و        هیئ ت های حوزه اشتیاق ک اری، ب ه اعض ای     در پژوهش

کش ور، توج ه ب ه ای ن مفه وم و      نقش برجسته اشتیاق در تحقق رسالت کاری ننان و توسعه علم ی   به باتوجه

گی ری نن و طراح ی    ش کل  مطالعه و پژوهش در این حوزه برای شناخت وضع موجود اشتیاق ننان، فراین د  

ک اری  اش تیاق  گذاران را به علل و عوامل مؤثر بر   مشی تواند توجه مسئولان و خط  مدلی از وضع موجود می

، اق دامات لازم ب رای   استادانکاری درکی روشن از اشتیاق  متقاعد سازد تا با استادان جلب نموده و ننان را

ه دف  اینک ه   ب ه  باتوج ه انج ام دهن د.    نموزش عالی کش ور  نظاماستادان و تعالی اشتیاق وضع موجود بهبود 

ها ب ر مح ور    همه فعالیت ،ستها دانشگاهعلمی  هیئتاشتیاق کاری اعضای  طراحی مدل ،پژوهش نیا یاصل

 طور خلاصه عبارتند از: ایج پژوهش کنونی بهانجام شد و نتاین هدف 

الف( استادان فرد، دانشجویان، همکاران و رئی، دانشکده، جو و فرهن  دانشکده و همچن ین جامع ه،   

 دهند؛  تجربه استادان را شکل می

 دهند؛  ب( منابع فردی و منابع شغلی استادان، علاقه کاری ننان را شکل می

های محوری و اصلی، نق ش بس یار حی اتی و بنی ادی در      مقوله عنوان بهان ج( علاقه کاری و تجربه استاد

 ایجاد و توسعه اشتیاق کاری استادان دارند؛

ی، مشتمل بر شرایط اجتماعی و قانونی، با تأثیرگذاری بر علاقه کاری و تجربه استادان ا نهیزم طیشراد( 

 تادان دارند؛ای در اشتیاق کاری اس و همچنین عوامل بازدارنده، نقش ویژه

ک ه بای د ب ا     ش وند   ه( عوامل بازدارنده مشتمل بر موانع سازمانی و فردی، مانع اشتیاق کاری اس تادان م ی  

 کارهایی کاهش یابند؛ سازو

را تح ت   گ ر ید ه ای  ب ه بخ ش   اقیحوزه از قلمرو حرفه، اش ت  کیبه کار در  اقیاشت شیهرگونه افزاو( 

 ؛کاهد ینن م زانیقرار داده، از م ریتأث

خ ارج از   یه ا  تی  ب ه پ ژوهش و فعال   ،ی، ننه ا را ب ه گ ذار از ت در    اس تادان  یو ارتقا یابیارز وهیشه( 

 ،یبه ت در  اقیخصوص اشت هننان، ب یکار اقیدر اشت یاسبحران اس یساخته و نوع لیدانشگاه، متما

 .وجود نورده است به

یاق ک اری اس تادان دانش گاه    اش ت  دیگر ای ن ح وزه، توج ه ب ه     های پژوهشحاضر با  پژوهشجه تمایز و

ر بافتار ایران و ب ا  بودن روش پژوهش و طراحی مدل د بودن جامعه خبرگان، کیفی صورت جامع، گسترده به
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 بی انگر  ،نمده از بافت ار ای ران اس ت   های ایران است. این مدل که بر اههای خاص دانشگ گرفتن ویژگیدرنظر

 کنند.  انه با کارشان درگیرند و فعالیت میحاضر مشتاق اشتیاق کاری استادانی است که درحال

 ،ان د   حالت، اشتیاق معلمان طراحی ش ده   ترین های پیشین برای اشتیاق کاری کارکنان و در نزدیک مدل

دانشگاه و علمی  هیئتها، برای اشتیاق کاری اعضای   تمایز استادی از سایر شغل به باتوجهولی تاکنون مدلی 

دهد فقط تعداد بسیار ان دکی    ها نشان می های ایران طراحی نشده است. بررسی اهطور خاص استادان دانشگ به

ان د ک ه اغل ب ننه ا نی ز م دلی         علم ی را م ورد توج ه ق رار داده     هیئ ت ها، اشتیاق کاری اعض ای    از پژوهش

 اتالزام  -های پیش ین )م دل من ابع    منظر مدلاند و از  غل استادی طراحی نکردههای خاص ش ویژگی به باتوجه

ان  د   و ب  ا جامع ه خبرگ  ان مح  دود )اس تادان ی  ک رش  ته خ اص( اش  تیاق را م  ورد توج ه ق  رار داده     0ی(ش غل 

های موجود حوزه اشتیاق کاری، جامع  (. همچنین اغلب مدل6101، 6100، 6106برگ و همکاران،  دن )ون

ب دون   ی،ش غل  الزامات، منابع مدل ،نمونه عنوان بههای اشتیاق کاری ندارند.  نیستند و توجه گسترده به پیشران

ه ای   کنن ده  بین ی  پ یش  عنوان بهرا منابع شغلی و منابع شخصی ای، تجربه، علاقه کاری،  توجه به شرایط زمینه

 (.6110و شاوفلی،  6باکر، ناکرینر؛ دمروتی، 6115)شاوفلی و باکر،  کند  معرفی میاشتیاق کاری 

 ج و  ش ناختی و  روان س رمایه  فقط حاصل دو سازه را ( اشتیاق6105همچنین مدل اشتیاق کاری کان  )

( تنه ا ب ه توص یف مفه وم     ETS)6براین، مدل معروف اش تیاق معل م    . افزون(6105کان ، ) داند  می خدمت

 (.6106، 5دارکسناشتیاق کاری معلم و معرفی ابعاد نن اکتفا نموده است )کلسن، یردلن و 

 ،یدرون   زشی  )انگ یمعلم تنه ا ابع اد من ابع ف رد     یارک اقیاشت یدر مدل ارتباط عل زی( ن6102چوچوم )

سرپرس ت و همک ار( و    تی  معل م، حما  -)ع دالت، رواب ط دانش جو    ی(، من ابع ش غل  یش ناخت  روان تیمصون

ک ار(   یکیزیف طیمح  ،یدانشجو، مسائل کار یشده، بدرفتار کنترل یجو کار ،ی)فشار کار یمطالبات شغل

و  یعلاق ه ک ار   ،یک ار ریو غ یتجرب ه و تجرب ه ک ار    یه ا  رانش  یپ ،یان ه یزم طینظر گرفت ه و ب ه ش را   را در

 .نداشته است یتوجه یو سازمان یفرد یها بازدارنده

ش ده  اتخاذ اس ت یک ه در نن فق ط، س   ان د ارائ ه داده  یبع د  ت ک  یم دل  ،(6161و همکاران ) ستنسنیکر

                                                                                                                                             

1  . JD-R: The Job Demands-Resources model 

2. Nachreiner 

3. Engaged Teacher Scale 

4. Klassen, Yerdelen & Durksen 
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(، یو س ازمان  یه ا )موان ع ف رد   من ابع، بازدارن ده   ریدرنظر گرفته ش ده و س ا   یمنزله منبع سازمان به یدانشگاه

 .اندانگاشته شده دهیناد ز،ین یرکاریو غ یتجربه و تجربه کار یهارانشیپ

 ،یرهب ر  ،یفرهن  سازمان یرهای(، متغ6102) نقیو س یکارکنانِ ال مهرز یکار اقیاشت یشنهادیپ مدل

کارکن ان   زشی  واس طه انگ  کارکن ان ب ه   اقیبر اشت یرا عامل مؤثر یمیشده و کار ت ادراک یسازمان تیحما

 یمعرف   اقیثر بر اش ت ؤعامل م عنوان به یو شغل یمدل تنها منابع سازمان نیدر ا گرید انیب به .کرده است یمعرف

درنظ ر گرفت ه نش ده     یک ار ریو غ یتجرب ه، تجرب ه ک ار    یهارانشیپ ،یا نهیزم طیشرا ،یاند و منابع فرد شده

 .است

رنظرگرفتن متغیرهای منابع شخصی و منابع و الزام ات ش غلی   بر د که مدل پژوهش حاضر علاوه حالیدر

 اند، دارای تجربه، علاقه کاری، عوامل بازدارنده و زمین ه اس ت    ها مورد توجه واقع شده که در برخی از مدل

ه ای برجس ته م دل    باش د. از مزی ت    بر مفهوم اشتیاق کاری اس تادان، بی انگر فراین د اش تیاق نی ز م ی       و افزون

ه ای   یا همان مدل اشتیاق کاری استادان )مدل پژوهش حاضر( نسبت به سایر مدل "اشتیاق -علاقه –تجربه"

و  "ن ده عوام ل بازدار "، "تجرب ه "، "ه ای تجرب ه    رانپیش  "کارکنان و معلمان، توجه ب ه   حوزه اشتیاق کاری

ای محوری و اصلی  مقوله عنوان به "تجربه "توجه در این پژوهش این است که  جامعیت نن است. نکته قابل

ش وند و همگ ام ب ا ه م اش تیاق ک اری اس تادان را ایج اد           مطرا م ی  "علاقه کاری"در کنار مقوله محوری 

 کنند. می

  های گوناگون مدل عبارتند از: سازه به باتوجهپژوهش حاضر  کاربردیدهای پیشنها

بنی ادی و   یفاکنن ده نق ش  ا همچن ین  و ای ران  عالی نموزش نماد عنوان به وزارت علوم و تحقیقاتالف( 

-علاق ه  –تجرب ه "من ابع ف ردی م دل     ب ه  باتوج ه  کش ور،  توس ع  علم ی   و رشد فرایند در اساسی

نامه انتخاب و استخدام استادان را مورد بازنگری قرار دهد و سازوکارهایی را برای  نیین  ، "اشتیاق

س تادان مش تاق،   ا ه ای شخص یتی خ اص    ویژگ ی ه ای س ازنده،    ، گرایشگیزه درونیارزشیابی ان

 گماری درنظر بگیرد. شایسته  منظور تحقق  به

ه ای تجرب ه ک ه ب ر       رانپیشترین  منزله یکی از مهمها بهب( پیشنهاد دیگر این است که رؤسای دانشکده

گذارن د، س بک رهب ری مش ارکتی و      صورت مس تقیم ت أثیر    استادان، بهکاری  گیری تجارب شکل 

، ، اختی ارات لازم را تف ویک کنن د   علم ی  هیئ ت د و ب ه اعض ای   حمایتی را مطم ح نظ ر ق رار دهن     

 استقلال عمل، نزادی و حمایت ننان را ادراک نمایند. علمی هیئتکه اعضای  یا گونه به
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، ان درکاران  دس ت  ،اس ت  کنندگان در عدم تأمین م الی اس تادان ض روری    مشارکت  تأکید  به باتوجهج( 

 .دارند معطوف استادانبه  رفاهی دماتخ به تأمین مالی و ارائه یا ویژه توجه

کنت رل  ی ا  رفع  نقش کاهنده عوامل بازدارنده در اشتیاق کاری استادان، ضروری است برای به توجهباد( 

ب رای کنت رل حض ور     نمون ه  عن وان  ب ه تدوین و اج را ش ود؛    های مناسبی مشی خط عوامل بازدارنده،

 هایی تدوین شود.  یی اندیشیده و بخشنامهها  حلراه خارج از دانشگاههای  استادان در پست

به اهمیت تجربه در ایجاد اشتیاق کاری و تأثیر فرهن  دانشگاه ب ر تج ارب مبب ت ی ا منف ی       باعنایت( ه 

سازی فرهن ِ اشتیاق ک اری م ورد    استادان، ضروری است با نگاه ویژه به فرهن  دانشگاه، نهادینه

 کاران امر قرار گیرد.راند ها و دست ، دانشگاه توجه رؤسای دانشکده

 یده  نق ش مش ارکت   ب ه  باتوج ه ای مدل حاص ل و  بعد شرایط زمینهپژوهش حاضر و  جینتا به باتوجهو( 

 ج اد یو ا یاجتم اع  یدهبه مشارکت ژهیها، توجه و علمی دانشگاه هیئت یاعضا اقیدر اشت یاجتماع

در حل کارگیری دانش ننان  هبجامعه و و با صنعت  علمی هیئت یارتباط اعضا یبرا ییسازوکارها

 است. یمسائل کشور ضرور

ی، ل زوم  دانش گاه  یه ا اس تادان هم ه رش ته    ب ا   مص احبه  به باتوجهپژوهش،  نیا یها تیاز محدود یکی

ش وندگان   از مص احبه  یبرخ یبرا یمفهوم ازنظر لغو نیبودن ا نیو سنگ یکار اقیمفهوم اشت نشنایی ننان با

باره ا مفه وم    بایس ت  م ی  کنن ده مص احبه  ،م وارد  یدر برخ   ی ب ود. تیریمدریغ یهاتخصص در رشته لیدل به

 نمود.یم تیشوندگان را در چارچوب موضوا هدا داد و مصاحبهیم حیرا توض اقیاشت

ب ودن  برکنن دگان، زم ان  رفتن از مش ارکت گ   وقت یدشوار نیپژوهش، همچن یزمان تیمحدود لیدل به

 ،یه ا و طراح   داده یو کدگ ذار  لیها پ، از هر مصاحبه، تحلنن قیو دقکامل  یساز ادهیها، پانجام مصاحبه

 یاش باا نظ ر   04مص احبه   ازمصاحبه اکتف ا ش د ک ه     66مدل پ، از هر مصاحبه، به تعداد  ینیاصلاا و بازب

 حاصل نشد. یشتریحاصل شد و امکان مصاحبه با تعداد ب

ه ای   ت رین مح دودیت   از مهم ،یغن یاه داده یورنگرد یبرا انرغم تلاش پژوهشگر یعل ،گفتنی است

 استان تهرانبه  ها و اکتفا همه استان یها علمی دانشگاه هیئت یبه اعضا یدسترس تیمحدود پژوهش حاضر،

 هایی مواجه کند. را با محدودیت پژوهشپذیری نتایج  تعمیمممکن است  که بود
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