
 
 
 
 
 
 

 عمومی های مدیریتپژوهش

  1398زمستان ،  چهل و ششم، شماره دوازدهمسال 

 5-35صفحه 

 

Exploring the Factors Affecting Work Engagement 

Decline of Faculty Members of Public  

Universities in Iran. 
 

*Afsaneh Dehghanpour Farashah
1
, Aliasghar Pourezzat

2
,  

Aryan Gholipour
3
, Reza vaezi

4
 

1-Ph.D. Candidate, Department of Public Administration, Faculty of Management, 

University of Tehran, Tehran, Iran. Email: dehghanpur@ut.ac.ir. (Corresponding 

Author). 

2-Department of Public Administration, Faculty of Management, University of Tehran, 

Tehran, Iran. 

3- Department of Public Administration, Faculty of Management, University of Tehran, 

Tehran, Iran. 

4-Department of Public Administration, Faculty of Management and Accounting, 

Allameh Tabataba'i University, Tehran, Iran. 

Received: 08/10/2019; Accepted: 12/02/2020 

 

Extended Abstract  
Abstract 

Higher education has been a key pillar of every country's development with its 

purpose being to develop the scientific, technological, cultural, economic, 

political, and social dimensions of society. It is obvious that reaching this 

purpose requires engaged faculty members. Whenever they have high 

engagement, they can create or increase the engagement in their students as 

wll l. In ttt s ttyyy, fcculty memrrr ’’ gggggmmttt  frr  taahhigg, rssaarhhigg, ddd 
social activities has been considered giving rise to this question: what are the 

factors affecting work engagement decline of faculty members of public 

universities in Iran? Due to the nature of the study, qualitative research was 

conducted. Participants were 22 faculty members of public universities of 

Tehran who were selected by the purposive sampling method and were 

interviewed in an in-depth and semi-structured manner until theoretical 

saturation was reached. Then, using thematic analysis the text of each interview 

was coded regularly and the themes and concepts were identified and 

categorized into 3 main themes, 8 sub-themes and 18 conceptual categories and 

discussed. According to the findings, structural barriers, content barriers, 

cultural barriers, negative tendencies, negative dynamics, barriers related to 

students, community, colleagues, and dean reduce the work engagement of 
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faculty members of public university in Iran. Exploring the declining factors of 

fcculty memrrr ’’ wrr k nngggemttt , tii s reeearhh enjyys eeecific nvvll ty ddd 
offers suggestions for resolving or controlling them. 
Introduction  

Work engagement of faculty members is an important issue which has recently 

received attention by researchers (Van den Berg, Mastenbroek, Scheepers & 

Jaarsma, 2017; Van den Berg et al., 2018; Meng & Sun, 2019). Engagement 

implies a positive, fulfilling, work-related state of mind characterized by vigor, 

dedication, and absorption (Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 

2002: 74). Research conducted in the area of work engagement has mostly 

focused on the work engagement of employees and sometimes teachers. They 

are often quantitative and address the relationship between variables, and pay 

lsss tt tnntinn to falll ty memrrr ’’  work engagement (Knight, Patterson, & 

Dawson, 2017; Choochom, 2016; Bamford, Wong & Laschinger, 2013; 

Sokolov, 2017; Wilson, 2018). Also, considering the job differences between 

faculty members and teachers, particular attention needs to be paid to their work 

engagement. In tii s ttuyy, fccll ty memrrr ’’ eggggemttt  frr  taahhigg, 
researching, and social activities has been investigated giving rise to this 

question: what are the factors affecting work engagement decline of faculty 

members of public universities in Iran? 

Case study  

In this qualitative research, faculty members of public universities in Iran 

constitute the research population and data collection was conducted through 

purposive sampling. 
Materials and Methods 

Due to the nature of the subject, the research is conducted in a qualitative 

manner and is based on the interpretation philosophy and the inductive 

approach. Data collection is conducted through interview with 22 faculty 

members from public universities in Tehran. The method of data analysis is 

thematic analysis.  

Discussion and Results  

After data analysis, the identified factors were categorized into 3 main themes, 

8 sub-themes and 18 conceptual categories. According to the findings, structural 

barriers, content barriers, cultural barriers, negative tendencies, negative 

dynamics, issues related to students, community, colleagues, and dean reduce 

fcculty memrrr ’’ . ngagement. 

Conclusion 

Exploring the factors affecting work engagement decline of faculty members, it 

was observed that any increase in work engagement in one specific area of the 

profession would cause work engagement decrease in other areas. Thus, the 
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phenomenon of balance in work engagement can be emphasized as a new and 

important concept. It appears the degree of work engagement should be 

relatively balanced in the various tasks. It is noteworthy that with the 

emergence of the phenomenon of faculty members with several different jobs, 

there has occurred a shift in their priorities. In addition, the regulations for their 

evaluation and promotion have stimulated them to shift from teaching to 

researching and activities outside universities leading to a fundamental crisis in 

their engagement, especially engagement to their teaching. 
 

Keywords: Work Engagement, Faculty Members, Negative Dynamics, Social 

Isolation, Academic Corruption 
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علمی  هیأت اشتیاق کاری اعضای  کاهشرصد عوامل مؤثر بر 

 ایران دولتی های دانشگاه
 

  ∗∗∗پور آرین قلیدکتر  - ∗∗اصغر پورعزت علیدکتر  - ∗افسانه دهقانپور فراشاه

 ∗∗∗∗رضا واعظیدکتر 
 

 چکیده
، فرهنگی، انهآموزش عالی، از ارکان اساسی توسعه هر کشور بوده، هدف آن توسعه ابعاد علمی، فناور

اقتصادی، سیاسی و اجتماعی جامعه است. آشکار است که تحقق این امر، مستلزم داشتن استادانی مشتاق 

توانند این اشتیاق را در دانشجویان خود به وجود  است. هرگاه استادان، اشتیاق بالایی داشته باشند، می

های اجتماعی مد تدریس و پژوهش و فعالیتاشتیاق استادان، به  ،آورند یا بر آن بیافزایند. در این پژوهش

هیأت علمی  اشتیاق کاری اعضایعوامل مؤثر بر کاهش  که پرسش اصلی این است،  نظر قرار گرفته

 ،است به ماهیت موضوع، پژوهش به شیوه کیفی انجام شده ؟ با توجهکدامندایران دولتی های  دانشگاه

 که از میان آنها بوده،شهر تهران  یدولت ینشگاه هادا یعلم هیأتی جامعه خبرگان پژوهش حاضر، اعضا

ساختاریافته قرار گرفتند. مورد مصاحبه عمیق و نیمه ند وانتخاب شدهدفمند گیری  نفر با شیوه نمونه 22

ها، با استفاده از روش  کدگذاری شد و ضمن تجزیه و تحلیل مصاحبه  طور منظم، متن هر مصاحبه سپس به

و  دسته مفهومی شناسایی شدند 18تم فرعی  8تم اصلی،  3های مورد نظر در قالب متحلیل تم، مفاهیم و ت

موانع ساختاری، موانع محتوایی، موانع فرهنگی،  ،های پژوهش طبق یافته .مورد بحث قرار گرفتند

 ،مرتبط با دانشجویان، جامعه، همکاران و رئیس دانشکده موانعهای منفی،  های منفی، پویایی گرایش

عوامل  رصداین پژوهش با  دهند. را کاهش می ی دولتی ایرانها دانشگاه اعضای هیأت علمی کاری اشتیاق

برای کنترل یا  هاییپیشنهادبرای نخستین بار و ارائه  دانشگاه اعضای هیأت علمیاشتیاق کاری کاهنده 

 .ای برخوردار استویژه نوآوریرفع آنها از 

، سازی اجتماعی ایزولههای منفی،  یأت علمی دانشگاه، پویاییاشتیاق کاری، اعضای ه :های کلیدی واژه

 فساد آکادمیک

                                                 
 . دانشجوي دكتري، گروه مدیریت دولتي، دانشكده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران -نویسنده مسئول ∗

dehghanpur@ut.ac.ir 
 گروه مدیریت دولتي، دانشكده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران. استاد ∗∗
 ه تهران، تهران، ایران.گروه مدیریت دولتي، دانشكده مدیریت، دانشگا استاد ∗∗∗
 گروه مدیریت دولتي، دانشكده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائي، تهران، ایران. استاد ∗∗∗∗
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 مقدمه

 ،كشورعلمي و فناوري تعالي و پیشرفت ایران نظیر  تحقق اهداف عمده آموزش عالي

با حفظ كیفیت و بر پایه عدالت، تربیت  ،گسترش آموزش عالي براي دسترسي همگاني

ي علمي و اجرایي كشور و تحكیم پیوند دانشگاه ها احراز مسئولیت براينیروهاي متخصص 

 & Abtahi) علميگذاري  مشي ها و خط  و صنعت، نظارت و حمایت و هدایت دانشگاه

Torabian, 2010: 34) مستلزم وجود استاداني مشتاق است. 

هاي جدید، به جاي ساختارهاي سازماني سنتي )كه به شدت به كنترل  در سازمان     

اديِ كاهش هزینه، كارایي و جریان نقدي متكي بودند(، بر مدیریت مدیریت و اصول اقتص

ها از كاركنانشان انتظار دارند كه  شود. در حال حاضر، سازمان تأكید مي  هاي انساني  سرمایه

فوق فعال باشند، ابتكار عمل نشان دهند، همكاري صمیمانه داشته باشند، مسئولیت توسعه 

ستانداردهاي عملكرد با كیفیت بالا، متعهد باشند؛ بنابراین، اي خود را بپذیرند و به ا حرفه

 ,Bakker & Schaufeli) ها براي موفقیت خود، به كاركناني مشتاق به كار، نیاز دارند سازمان

2008: 147.) 

در آن  2يشغل ينیبالا در یک نقش، بر بازآفر 1پژوهشگران معتقدند كه اشتیاق كاري     

ها  آن نقش و كاهش اشتیاق به سایر نقش دراشتیاق كاري  افزایشنقش مؤثر بوده، موجب 

گوناگون و وظایف  ،آنجا كه استاداناز  و (Van den Berg et al., 2017: 1115) شود مي

 مدنظر قرار داد. آنهااشتیاق را باید در همه  ،دارند هاي گوناگونينقش

زه، نگهداشت كاركنان و هاي پیشرفته، اشتیاق كاري براي ایجاد و ارتقاي انگی در سازمان     

، با نوآوري و خلاقیت، كیفیت كارياشتیاق بهبود عملكرد سازمان، بسیار مورد توجه است. 

به  با ها، اثربخشي و همچنین روحیۀ كاركنان، ارتباطي تنگاتنگ داشته، گیري تصمیم

د. زن را رقم مي اثربخشي كارگیريِ همه جانبه ابعاد ذهني، شناختي و جسمي فرد، افزایش

اشتیاق كاري پایین كاركنان، موجب كاهش رضایت و عملكرد آنها و در نتیجه كاهش 

كاركنان (. Kang, 2014Salanova, Agut & Peiró ;2005 ,)شود  ها مي وري سازمان بهره

بنابراین، ارزیابي،  ؛(Bakker, 2008)كارآمدي بالاتري دارند   مشتاق، شادترند و انرژي و خود

                                                 
1-Work engagement 

2-job crafting  
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ها دارد. اشتیاق كاري، در  براي سازمان زیاديیاق به كار، اهمیت تقویت و حفظ اشت

وري  یكي از عوامل بسیار مهم اثرگذار بر ارتقاي بهره به منزله ،هاي متعددي پژوهش

 (. Al Mehrzi & Singh, 2016 ; Kang, 2014) مورد توجه قرار گرفته استها،  سازمان

ر اشتیاق كاري كاركنان و گاهي معلمان هاي انجام شده در حوزه اشتیاق، ب عمده پژوهش    

را درنظر آورده، ها  ها، اغلب كمي بوده و رابطه میان پدیده . این پژوهشاندمتمركز شده

هاي شغل  . با توجه به تفاوتاندپرداختهها  اشتیاق اعضاي هیأت علمي دانشگاه كمتر به

 تیاق آنها، ضرورت دارد. ها و معلمان، توجه ویژه به عوامل اش اعضاي هیأت علمي دانشگاه

ماهیت شغل استادي دانشگاه و معلمي مدارس متفاوت است: استادان آشكار است كه 

پردازند و استادان  دانشگاه وظایفي فراتر از معلمان مدارس دارند؛ معلمان به تعلیم دانش مي

د به پردازند؛ معلمان مسئول آموزش هستند و استادان بای دانشگاه به خلق دانش نیز مي

با رویكرد علمي و  ،پژوهش در راستاي شناسایي و حل مسائل و رفع نیازهاي جامعه

برآن، اعضاي هیأت علمي دانشگاه، محدود به شغل استادي  بپردازند. علاوه ،مند سامان

حضوري فعال جامعه نیز  هاي سیاسي توانند علاوه بر شغل استادي، در پست نیستند و مي

س نمایند، پروژه انجام دهند و زمان كمتري را در دانشگاه حضور داشته باشند، شركت تأسی

)نسبت به معلمان مدارس( آزادي عمل بیشتري در  داشته باشند. در دانشگاه، استادان

ها را كوتاه كرده، تعطیل و یا از زماني به زمان بعد موكول  توانند كلاس تدریس دارند و مي

ند تا به طراحي طرح درس موردنظر خود نمایند. اعضاي هیأت علمي، همچنین آزاد

هایي را كه براي آنها تعیین شده است، به طور كامل  كه معلمان باید كتاب بپردازند؛ درحالي

 تدریس نمایند.

 ها، بحران اشتیاق استادان به تدریس كاملاً محسوس است. در در برخي از دانشگاه     

 ،مصاحبه با دانشجویان و استاداناي اكتشافي، ضمن چند  مطالعه پژوهش حاضر، ابتدا طي

ها با  مصاحبهبرخي از ملاحظه شد كه ابعاد این بحران وسعت یافته است. در طي 

 برحوصله بودن استادان هنگام تدریس، عدم تمركز آنان  انرژي و بي آنها از بي ،دانشجویان

و  روز و بهروز نبودن، نداشتن طرح درس مدون  تدریس، در دسترس نبودن، عدم مطالعه و به

براین باور بودند كه دغدغه استادان،  ،هاي آنان ناراضي بوده ها و پیامک عدم پاسخ به ایمیل
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ترین  دیگر كلاس و تدریس و پژوهش و دانشجویان نیست و مدعي بودند كه این امر، مهم

  دانشجویان به تحصیل است. اشتیاقكاهش عامل مؤثر بر 

اعضاي هیأت علمي  يكار اقیاشت كاهشثر بر ؤهدف اصلي این پژوهش، رصد عوامل م     

اشتیاق اعضاي هیأت علمي  بحران كه شناسایي عواملي است؛ ي دولتي ایرانها دانشگاه

گذاران را در وزارت علوم متقاعد  مشي خطكه به طوري، اندموجب شدهرا ي دولتي ها دانشگاه

آن، در مسیر  كاهنده ملعوااعضاي هیأت علمي و  كاري سازد تا با دركي روشن از اشتیاق

بهبود اشتیاق اعضاي هیأت علمي تلاش كرده، سیستم آموزش عالي كشور را در مسیر 

كه  است پرسش این پژوهش حاضر مترصد پاسخ به، بر این اساس تعالي مستمر قرار دهند.

 توجه به با ؟شوندمي ها اشتیاق اعضاي هیأت علمي دانشگاه كاهش كدام عوامل كه موجب

و توسعه همه جانبه كشور، وجود  پیش شرط تحقق اهداف آموزش عالي كه ممه این

كاهش  بنابراین، ؛استاداني مشتاق به تدریس، پژوهش، مشاوره و راهنمایي دانشجویان است

دار نهادهاي مهم و دامنههاي  بحران از ها، یكي اعضاي هیأت علمي دانشگاهكاري  اشتیاق

 آموزشي كشور است.

 اریمفهوم اشتیاق ک

هاي  هاي مثبت ارتباط، به جاي جنبه اشتیاق، مفهومي بسیار جذاب است كه به جنبه

تأكید داشته، بر شور و شوق، تعهد، عجین شدن با شغل، انرژي، وقف و دلپذیري   منفي آن 

 .(Imperatori, 2017: 1)كار دلالت دارد

هاي منتشر شده در  هها و مقال اي و گزارش هاي مشاوره با نگاهي به رشد فزاینده شركت    

ها داشته،  یابیم كه اشتیاق كاري، جایگاه قابل توجهي در سازمان حوزه اشتیاق كاري، درمي

 ،، بیش از پیشهابراي ایجاد و ارتقاي انگیزه، نگهداشت كاركنان و بهبود عملكرد سازمان

عریف اشتیاق مورد توجه قرار گرفته است؛ البته قابل تأمل است كه آراي دانشمندان درباره ت

( پیشگام مفهوم اشتیاق، آنرا درگیري همه جانبه 1990)1كان بسیار متنوع است. ،كاري

هاي كاري خود و تجربه حس معناداري، امنیت فیزیكي، شناختي و عاطفي فرد در نقش

روانشناختي )احساس اعتماد و امنیت در كار( و دسترسي )احساس برخورداري از منابع 

                                                 
1-Kahn 
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( به اشتیاق از حوزه 1997) 1زم براي كار( تعریف مي كند. ماسلاچ و لیترفیزیكي و رواني لا

انرژي بالا، عجین شدن و كفایت، نقطه مقابل  جنبهفرسودگي شغلي پرداختند و آن را از 

-قابل اندازه ،فرسودگي شغلي توصیف كردند كه با استفاده از پرسشنامه فرسودگي ماسلاچ
( این موضوع را رد كردند و اظهار 2002) 2روما و بكر -الزگیري است. شاوفلي، سالانوا، گونز

نقطه مقابل  ، درانرژي، عجین شدن و كفایتهاي داشتند كه با اینكه اشتیاق با مشخصه

 ولي ،گیردقرار مي كفایتي خستگي، فرسودگي، بدبیني و بيهاي فرسودگي شغلي با مشخصه

 آنها. را با سنجه فرسودگي شغلي سنجید توان آننمي واست  از آن مفهومي جداگانه و مجزا

ه و آزمون را تهیه كرد (UWES) 3سنجه اشتیاق كاري یوتركت در همین امتداد،

حالت ذهني مثبت، بر یک  ،اشتیاق كاري از نظر آنان .(Knight et al., 2017)نمودند

 است. 6و جذب 5، وقف4رضایتبخش و مرتبط با كار دلالت دارد كه شامل سه بعد انرژي

آوري بالاي فرد است. وقف، وابستگي رواني به انرژي، همان تلاش تحسین برانگیز و تاب

شغل، رضایت از شغل و افتخار به شغل و جذب، بیانگر غرق كار شدن و متوجه گذر زمان 

اشتیاق در . (Romá & Bakker-Schaufeli, Salanova, González 2002 ,74 :) نشدن است

 ن تعریف مدنظر قرار گرفته است.پژوهش حاضر، برمبناي ای

( 2002دیدگاه شاوفلي و همكاران ) ،( در فراتحلیل خود2012) 7كول، والتر، بدیان و اوبویل

برخي از ال بردند. ؤزیر س، مفهومي متمایز از فرسودگي شغلي منزلهبه  را به اشتیاق كاري

، تعهد سازماني و ، نظیر رضایت شغلييهاینگرشمفاهیم و پژوهشگران معتقدند با وجود 

در مورد اعتبار سنجه  هایيپرسش. همچنین تاین مفهوم اضافي اس ،عجین شدن با شغل

بیشتر به مفهوم اشتیاق و  ،به طور كلي، ادبیات این حوزه ؛یوتركت مطرح شده است

 پردازد.گیري آن ميچگونگي اندازه

                                                 
1-Maslach and Leiter 

2-Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Roma and Bakker 

3-Utrecht Work Engagement Scale 

4-vigor 

5-dedication 

6-Absorption 

7-Cole, Walter, ee dennn, and oooo yle 
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بار، توسط لودال و نیز نوعي نگرش مثبت به كار است كه نخستین  1عجین شدن با شغل

شناختي، خود را با  روان نظركه فرد از  است اي درجه و بیانگر ( مطرح شد1965) 2كجنر

 & Lodahl) داند كند یا كار را در شناخت كلي خود مهم مي كارش تعیین هویت مي

Kejner, 1965: 24.)  این مفهوم، بیانگر آن است كه تا چه اندازه، فرد احساس ارزشمندي

Paullay, Alliger & Stone-)كند از شغل و عملكرد شغلي خود، دریافت ميخود را 

, 1994 Romero .) اند.  هاي اشتیاق كاري انرژي زیاد، عجین شدن و كفایت، از مشخصه

تأكید بر انرژي، اشتیاق   داشتن اهداف مشخص، احساس فوریت و درک ضرورت انجام كار و 

كند. كلید درک اشتیاق كاري، مفهوم  ایز ميرا از سایر مفاهیم، بخصوص رضایت، متم

زیرا اشتیاق بر تلاش و جستجو دلالت دارد، نه فقط اقناع و  ؛است "انرژي"

مفاهیم اشتیاق و عجین شدن  (.Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009)خرسندي

 ,Shuck)معني، متفاوتند و تمركز 3از حیث ویژگي ،با شغل و همچنین تعهد عاطفي

, 2017: 958elson & ReioAd) اشتیاق، میانجي رابطه عجین شدن با شغل و تعهد عاطفي .

حال و و نیز بر . اشتیاق بر هویت فرد (Scrima, Lorito, Parry & Falgares 2014 ,)است

هاي شناختي، عاطفي و رفتاري  اي از جنبه و دربرگیرنده مجموعهفرد تمركز دارد آینده 

 & Shuck, Adelson)ن با شغل، فقط كاركرد شناختي دارد است؛ درحالیكه عجین شد

Reio, 2017: 958) . نوعي نگرش است؛ در حالیكه اشتیاق  ،عجین شدن با شغلدر واقع

توان گفت كه عجین شدن  نوعي رفتار است. به طور كلي ميدال بر كاري، علاوه بر نگرش، 

تیاق كاري، مفهومي فراتر از و اشهاي اشتیاق كاري است  یكي از مشخصه صرفاً با شغل،

 ,Maslach, Schaufeli & Leiter) سازد عجین شدن با شغل و كار را به ذهن متبادر مي

2001). 

 نظریه( Hobfoll, 1989) 4حفظ منابع نظریههمچون  ،هانظریهبا طیف وسیعي از  اشتیاق     

 نظریه ،(Blau, 1964) 6مبادله اجتماعي نظریه (،Deci & Ryan, 1985) 5گريخودتعیین

                                                 
1-Job involvement 

2-Lodahland Kejner 

3-Focus and feature, 

4-Conservation of resources theory 

5-Self determination theory 

6-Social exchange theory 
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ایجاد و توسعه  نظریه ،(Kahn, 1990)2نقش نظریه، (Tajfel, 1974 )1هویت اجتماعي

 & Hackman) 4هاي شغلویژگي نظریه، (Fredrickson, 2001) 3احساسات مثبت

Oldham, 1976) و مدل منابع و الزامات شغلي(JD-R
5) (Bakker & Demerouti, 2007) 

د به توضیح چگونگي ایجاد و مدیریت نتوانها مينظریهن ای هاي محوريگزاره پیوند دارد.

چگونگي تلاش كاركنان براي  ،حفظ منابع نظریه ،مثال رايد. بناشتیاق كاري كمک كن

 دسترسي به منابع فردي و شغليبهبود عملكرد آنان پس از  عللمنابع و  كسب و حفظ

مستلزم  ،كه تجربه اشتیاق دهدتوضیح مي ،گريخودتعیین نظریهكند. مي بیانرا  گسترده

 نظریهارضاي نیازهاي روانشناختي اساسي مانند احساس كفایت، استقلال و تعلق است. 

به تعهد ذاتي كاركنان به  ،كند كه چگونه تأمین منابع ارزشمندمبادله اجتماعي توصیف مي

 , Albrecht)شودمي منجرهاي اجتماعي مثبت اشتیاق و نگرش ، از طریق ابرازجبران متقابل

2010: 7.) 

و  مدل ترین و پركاربردترینمعروف منزله( به JD-R) منابع و الزامات شغلي مدل جامع    

( ارائه شد. در این مدل، اشتیاق و 2004توسط شاوفلي و بكر ) ،در این حوزه نظریه

مفهومي  منزلهدو قطب مخالف یک پیوستار نیستند، بلكه اشتیاق به  منزلهفرسودگي به 

. استدرنظر گرفته شده  ،كه به طور منفي با فرسودگي شغلي مرتبط است جداگانه

محرک اشتیاق  ،فرض بر این است كه منابع شغلي و منابع شخصياین مدل در همچنین 

هاي جسمي، اجتماعي یا سازماني شغل، همانند بازخور، . منابع شغلي به جنبهاندكاري

د الزامات شغلي نتوانكه مي هایي؛ جنبهدشوهاي توسعه گفته ميفرصت و حمایت اجتماعي

د تا به اهداف ند، به كاركنان كمک كننهمانند الزامات احساسي و شناختي كاهش دهرا 

 ,Knight, Patterson & Dawson)دنكاري برسند و یادگیري و توسعه فردي را موجب شو

زت نفس، بیني، عآوري، خوشهمانند تاب ،منابع شخصي به خصوصیات رفتاري(. 2017

-اعتماد به نفس، تعهد، مسئولیت ،(Bakker & Demerouti., 2008: 218)خودكارآمدي 
شناسي، ثبات همچون برونگرایي، سازگاري، وظیفه ،هاي شخصیتيپذیري، صبوري و ویژگي

                                                 
1-Social identity theory 

2-Role theory 

3-Broaden- and- build theory of positive emotion 

4-Job characteristics theory 

5-Job demands–resources model 
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منابع  ،شود. به عبارت دیگرعاطفي، گشودگي دربرابر تجربه و رقابتي بودن گفته مي

به احساس فرد ، كه مرتبط با تاب آوري بودهند هاي مثبت فردابيخودارزیناظر بر شخصي، 

 ,Hobfoll, Johnson)دارنداشاره  ،آمیز بر محیطاز توانایي هاي خود در اثرگذاري موفقیت

Ennis & Jackson, 2003.)  الزامات شغلي اشاره به ابعاد فیزیكي، اجتماعي و سازماني شغل

هاي با هزینه، كاركنان بوده سويشناختي پایدار از د كه نیازمند تلاش جسمي و روانندار

 & Demeroti, Bakker, Nachreiner)ند فیزیولوژیكي و روانشناختي خاصي مرتبط

Schaufeli, 2001.) كار،  عبارتند از: كنترل كار، فشار زمان و ،هایي از الزامات شغلينمونه

منفي نیستند  ضرورتاً ،امات شغليالز و اضافه بار نقش. هاحجم كار، ابهام نقش، تضاد نقش

ممكن است ند، اما هنگامي كه نیازمند تلاش بسیار براي حفظ سطح عملكرد مورد انتظار

 (.Schaufeli & Bakker., 2004) چون فرسودگي شغلي شوند ،هاي منفيمنجر به بروز پاسخ
 

 پیشینه پژوهش

نجام شده است هاي بسیاري ادر حوزه اشتیاق كاري كاركنان و معلمان پژوهش
( Choochom, 2016; Bamford, Wong & Laschinger, 2013; Knight et al., 2017;

Sokolov, 2017; Wilson, 2018.) برآنند تا تاثیر یا  بوده،كمي  هایي كه بیشترپژوهش

رابطه متغیرهاي خاصي را بر اشتیاق كاري كاركنان یا معلمان یا تاثیر اشتیاق آنها را بر 

 بررسي كنند. ،ايهمتغیر ویژ

قرار گرفته  بیشتري به تازگي مورد توجه ،هااشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي دانشگاه       

هایي كه به اشتیاق  شود. از پژوهشمشاهده ميباره آن هاي بسیار اندكي درپژوهشهنوز و 

( 2013) گ، بكر و تن كیتتوان به پژوهش ون دن بـر مي ،اند اعضاي هیأت علمي پرداخته

اشاره كرد. آنها اشتیاق اعضاي هیأت علمي مركز علوم پزشكي هلند به پژوهش و تدریس و 

تركیب وظایف آنها كردند و  و مقایسهبررسي یوتركت  مراقبت از بیمار را با استفاده از سنجه

شود و بر این اساس،  را از دلایلي دانستند كه موجب كاهش اشتیاق به تدریس استادان مي

هاي تركیب كننده آموزش و پژوهش و مراقبت از بیمار را در مورد استادان حرفه مشيخط

قدرداني برجسته سرپرست  ،تدریس در حوزه تخصص خودآنان  .پزشكي، به چالش كشیدند

بازخورد تدریس و  دریافت ،هاي كوچک گروه از فعالیت آموزشي آنان، آموزش مستقیم
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ترین عامل اشتیاق استادان شناسایي  انگیزاننده را به منزله تعیین نوع تدریس درآزادي 

 (.Van den Berg, Bakker & Ten Cate, 2013: 264–275) كردند

دیگري، به این نكته اشاره داشتند كه  مطالعهدر (، 2017) بـرگ و همكـاراندنون      

ند كه این هاي گوناگون خود دارند و معتقد استادان دانشگاه، میزان اشتیاق متفاوتي به نقش

هاي یک نقش شغلي، ممكن است در نقش دیگر وجود  دلیل است كه ویژگي بدانتفاوت، 

نداشته باشد. آنها با اشاره به این نكته كه استادان حرفه پزشكي، در مقایسه با تدریس، 

تر به  مشتاق استادانِ معمولاً برآنند كهاشتیاق كاري بیشتري به طبابت و پژوهش دارند، 

استادان مشتاق  وليند؛ وش نمي تلقياستاد برتر  از منظر دانشجویان،، انبیمار مراقبت از

 براي حمایت ازآنها  .ندوش شناخته مي به منزله بهترین راهنما و الگو تدریس، معمولاً

كمي كردن نحوه سنجش اشتیاق و  ،حرفه پزشكي ي استادانآموزش نقش اشتیاق كاري در

منابع شغلي )شامل بهبود  توسعهمداخله براي  ،اشتیاقدهنده هاي بهبود نتایج مداخله

مداخله  ،حمایت اجتماعي، بازخور حمایتي و سازنده، شناسایي و تقدیر از فعالیت تدریس(

 Van Den) پیشنهاد دادندرا  هاي توسعه فردي( )برنامه منابع شخصي توسعهبه منظور 

Berg et al., 2017: 1113-1115.)  

( نیز پژوهش دیگري در این حوزه انجام دادند 2018همكاران در سال )برگ و دنون       

 استادان يِشغل ينیبازآفري در نقش مراقب بیمار و مدرس بر كار اقیاشت ریثأت يبه بررسكه 

منجر به  سیبالا به تدر اقیكه اشت دهدمينشان  ي آنهاهاافته. یپرداختند حرفه پزشكي

منجر به  ماریبالا به مراقبت از ب اقیاشت درحالیكهود شيم سیتدر وظیفه يشغل ينیفرآباز

 .(Van den Berg et al., 2018) شودينم سیتدروظیفه  يشغل ينیفرآباز
نشان دهنده  ،اشتیاق كاري اعضاي هیأت علميباره هاي موجود دربررسي پژوهش      

 مي توان ،ههاي خارجي این حوزبا مرور اندک پژوهش بوده،كمبود پژوهش در این حوزه 

به بررسي اشتیاق كاري مدرسان رشته پزشكي بیشتر این موارد نیز  كرد كه دراذعان  چنین

اشتیاق آنها را به تدریس، پژوهش و مراقبت  ،به دلیل ماهیت خاص این رشته شده،پرداخته 

اند. هاي اجتماعي را نادیده گرفتهاند و ارتباط با صنعت و فعالیتمدنظر قرار داده ،از بیمار

اشتیاق كاري  كاهشپژوهشي كه عوامل مؤثر بر ، پژوهش در این حوزهعلاوه بر ضعف 

 رصد كند، یافت نشد.هاي كیفي پژوهش استفاده از روشرا با  دانشگاه اعضاي هیأت علمي
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 شناسی پژوهش روش

مبتني بر فلسفۀ تفسیرگرایي و رویكرد استقرایي بوده، كیفي  ،روش پژوهش حاضر

و  شدند آوري گردهاي مقطعي با روش مصاحبه  پژوهشِ كاربردي، دادهاست. در این 

 دست آمده، از تكنیک تحلیل تم استفاده شد هاي به منظور تجزیه و تحلیل داده به

(Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). ،است  هاكدگذاري و تحلیل داده دال بر تحلیل تم

 و موردشود  ها حاصل الگویي از دادهپذیرد، تا اینكه يانجام م هابا هدف الگویابي درون داده كه

 .(Mohammadpour, 2018: 389) گیرد قرارحمایت 

هاي  اشتیاق به كار استادان دانشگاه كاهشبراي شناسایي و بررسي عوامل مؤثر بر       

شد؛  عمیق استفادهنیمه ساختاریافته و هاي  اي و مصاحبه از مطالعات كتابخانه ایران،دولتي 

هاي دولتي شهر تهران تا رسیدن به اشباع نظري دانشگاه اعضاي هیأت علميبا  ها مصاحبه

 انجام شد. 

شوند يانتخاب مي افراد آندر گیري پژوهش حاضر، از نوع هدفمند بود كه شیوه نمونه      

هاي پژوهش پاسخ دهند و پژوهشگران را در رسیدن به اهداف توانند به پرسشميكه 

( 2008جانسون و كریستنسن ) .(Saunders et al., 2012: 287)هش یاري رسانند پژو

هاي جمعیت مورد علاقه را مشخص گیري هدفمند، پژوهشگر ویژگيبرآنند كه در نمونه

در  .(Mohammadpour, 2018: 389)كند كند و افراد داراي این مشخصات را پیدا ميمي

، رشته تحصیلي و مرتبه علمي، معیارهاي مورد این پژوهش، بدون درنظرگرفتن دانشگاه

 یا تأكید براي انتخاب استاد نمونه و برتر، عبارتند از اینكه به لحاظ آموزشي یا پژوهشي

قرار گیرد. از میان  (همكاران و دانشجویان)از نگاه  مشتاق اناستادشهرت در شمار 

هاي عضو در گروه 15و  هاي علوم انسانيعضو هیأت علمي در گروه 7شوندگان، مصاحبه

نفر  8نفر از آنها استادتمام،  9غیرعلوم انساني قرار داشتند كه به لحاظ مرتبه علمي، 

مصاحبه، پژوهشگران به این نتیجه رسیدند  22پس از انجام  نفر استادیار بودند. 5دانشیار و 

هاي   پرسش هاي بیشتر نیست.به اشباع نظري رسیده و نیازي به انجام مصاحبه پژوهشكه 

 :عبارتند ازها مطرح شده در مصاحبه
 شوند؟ مي ي ایرانها اشتیاق اعضاي هیأت علمي دانشگاه كاهشچه عواملي موجب  ،نظر شما . از1

 د؟نهاي ایران وجود دارمشتاق نمودن اعضاي هیأت علمي دانشگاه در مسیر يموانع چه. 2
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 ؟دارید هایيپیشنهاد چه ،هاي ایراناهبراي بهبود اشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي دانشگ. 3

هاي كميّ  به جاي كاربرد واژگان اعتبار و روایي كه در پژوهش ،شناسان كیفياكثر روش

كیفي پژوهش جهت ارجاع به ارزیابي كیفیت نتایج  "1اعتمادپذیري"از معیار  ،متداول است

كه  استمیزاني دال بر  ،اعتمادپذیري برانند كه( 1985كنند. گوبا و لینكلن ) استفاده مي

ارزش توجه كردن  ،هاي وي تواند مخاطبان خود را متقاعد كند كه یافته یک پژوهشگر مي

ها و  براي ارزیابي كیفیت داده در پژوهش كنوني، .(Mohammadpour, 2018: 496) دندار

، 2ن )باورپذیريلاز معیارهاي اعتبارسنجي پژوهش كیفي گوبا و لینك ،نتایج پژوهش

 ( استفاده شد:5، انتقال پذیري4پذیري، اطمینان3پذیريتأیید

 .(Mohammadpour, 2018: 497)ارتباط دارد  ،كننده بودن پژوهشبا قانع باورپذیريالف( 

ها و صرف داده برعمیق  تأملهمچون  را براي افزایش باورپذیري، اقداماتي ،پژوهشگران

-توسط مصاحبه ها،هاي مصاحبهادهتأیید دبررسي مراتب ها و  زمان كافي براي مصاحبه
با توجه به حضور كه توان گفت  ميباره انجام دادند. در این آنها سازيپس از پیاده گان،شوند

براي  كنندگان مشاركت  ارتباط با  ،پژوهشگران در دانشگاه و مستمر مدتطولاني ،فعالانه

 به انجام رسید. و ثبت آنها همصاحب و با مشاهده پذیر شد كهامكاندستیابي به تجربیاتشان 

باید  بر آن است كه گرایي كیفيیا عیني تأییدپذیريدر بحث از ( 1993اِرلاندسون )ب( 

-Mohammadpour, 2018: 498) ها هستند هاي پژوهش مبتني بر داده یافتهكه نشان داد 

 پژوهشگران براي افزایش تأییدپذیري، سعي كردند كه عقاید شخصي خود را در .(499

هاي پیاده سازي مانند مصاحبه را هاي حاصل از پژوهش  فرایند پژوهش وارد نكنند و داده

هاي استخراج شده، براي اعلام  ها و كدها و تم شده و همچنین نتیجه تجزیه و تحلیل داده

 و از آراي آنها استفاده نمایند. قرار دهندنیز پژوهشگران  سایرنظر در اختیار 

و به  استعرضِ پایایي در پژوهش كمي هم كه پژوهش كیفي پذیري دراطمینانج( 

 .(Ahmadi, Nargesian & Nazari, 2019: 505)هاي پژوهش اشاره داردتكرارپذیري داده

جزئیات پژوهش به طور دقیق ثبت شد  همهپذیري، براي افزایش اطمینان ،در این پژوهش

                                                 
1-Trustworthiness 

2-Credibility  

3-Confirmability 

4-Dependability 

5-Transformability 
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ها، از  ي بررسي پایایي مصاحبههمچنین برا ؛برداري به طور كامل صورت گرفتو یادداشت

 3براي سنجش پایایي بازآزمون، تعداد  .استفاده شد انپایایي بازآزمون و پایایي بین كدگذار

روزه،  20بار در فاصله زماني  2و هر كدام از آنها، شدند طور تصادفي انتخاب  مصاحبه به

پایایي بین گیري  توسط یكي از پژوهشگران كدگذاري شدند. همچنین براي اندازه

از یک دانشجوي دكترا خواسته شد تا همزمان با پژوهشگر، سه مصاحبه را  ،كدگذاران

درصد پایایي بازآزمون و پایایي بین كدگذاران در این پژوهش، به ترتیب  .كدگذاري كند

قابلیت اعتماد  ،% بودند60% بود. باتوجه به اینكه این موارد بیش از 84% و 89برابر 

 .(Kvale, 1996: 237)ورد تأیید قرار گرفتها م كدگذاري

اي است كه نتایج مطالعات  درجه هاي پژوهش،یا همان كاربردپذیري یافته پذیري انتقال  د( 

د. پژوهشگران كیفي، بر تعدد و ند به محیط متفاوت دیگر منتقل شونتوان كیفي مي

نها چیزي كه پژوهشگر تأكید دارند. در این زمینه، ت  هاي ساخته شده  گوناگوني واقعیت

-زمینه"است كه به مفهوم  پژوهشهاي به دست آمده از میدان  تواند بداند، یافته مي

پذیري استفاده از توصیف مناسب براي ارائه  انتقال  موسوم است. ابزار اولیه ایجاد  "فرستنده

 :Mohammadpour, 2018)است  1همه جزئیات مرتبط با فرایند پژوهش یا توصیف ضخیم

شوندگان را بي كم و كاست پیاده  مصاحبه  هاي  پژوهشگران همه گفته ،در این مورد .(499

( وارد نموده، به كدگذاري و تحلیل آنها MAXQDAسازي كرده، سپس در نرم افزار )

هاي   مقایسه یافته همچنین بهآنها اند. و فرایند پژوهش را به طور كامل شرح داده پرداخته

 اند. پرداخته ،ژوهشي مرتبط با موضوعپژوهش با ادبیات پ
 

 های پژوهش تحلیل داده

 طي شدند آنگانه  از روش تحلیل تم استفاده شد و مراحل شش ،ها براي تحلیل داده

(Braun & Clarke, 2006). نرم  2پس از هر مصاحبه، متن مصاحبه تایپ و وارد پنجره سند

 ،با این نرم افزار  مصاحبه، هاي حاصل از شد. پس از خواندن داده MAXQDAافزار 

مطالب جدید آن به  ،پس از خواندن دقیق هر مصاحبه، گونه كدگذاري انجام شد. بدین

                                                 
1-Thick Description 

2-Document system 
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به كدهاي  ،اضافه شدند و مطالب تكراري 1كدهاي جدید به پنجره سیستم كد منزله

، . پس از كدگذاري اولیهگردیدندافزوده  ،از پیش ثبت شده بودند ،پنجرهاین مرتبطي كه در 

هاي مفهومي صورت گرفت؛ سپس آنها بازبیني و  بندي كدهاي گوناگون در قالب دسته دسته

منظور  هاي اصلي استخراج شدند. گفتني است كه به  تم ،بندي شدند و در نهایت دسته

 شد. ميآگاهي از اشباع، كدگذاري بلافاصله پس از هر مصاحبه انجام 
 

 های پژوهش یافته

در نهایت عواملي كه  ،ها با تكنیک تحلیل تم اي عمیق و تحلیل دادههپس از انجام مصاحبه

تم اصلي،  3در قالب ،شوند ایران ميدولتي هاي  موجب كاهش اشتیاق كاري استادان دانشگاه

 .اندشدهكد شناسایي شدند كه در جدول زیر ارائه  67دسته مفهومي و 18تم فرعي  8
 ایران دولتی های استادان دانشگاه کاریاشتیاق  کاهشعوامل مؤثر بر  :1جدول 

 های اصلیتم های فرعیتم های مفهومیدسته کدها

عدم حاكمیت .1 فقدان شایسته سالاري .1

 گماريشایسته

موانع .1

 ساختاري

 عوامل سازماني

 عدم تناسب فرد با شغل .2

 پرورياستخدام بر اساس رابطه مراد و مریدي و نوچه .3

 و استخدام كارآمدي سیستم جذب  نا   .4

 عدم توجه به اشتیاق و علاقه فرد در استخدام .5

 غالب بودن روابط بر ضوابط در استخدام .6

 عدم توجه به استقلال علمي افراد هنگام استخدام .7

 فقدان تخصص و مهارت كافي .8

 هااستخدام بر اساس كمیت مقالات و كتاب .9

 أمین ماليعدم ت.2 حقوق و مزایاي پایین و ناكافي .10

 هاي لازم براي گذران زندگيعدم تأمین حداقل .11

كارآمدي سیستم   نا.3 آیین نامه ارتقاي كنوني .12

 غلبه كمیت بر كیفیت .13 ارتقا

 برده داري علمي يزمینه ساز .14

 عدم توانایي سنجش تشخص علمي .15

 عدم توانایي سنجش هویت استادي .16

 در آیین نامه ارتقا وناگونگهاي  یكسان دیده شدن دانشكده .17

                                                 
1-Code system 
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 هاي ارزشیابي نامناسب بودن ملاک .18

 عدم ارزشیابي صحیح .19

 به آموزش نسبت وزن بیشتر پژوهش دادن  .20

 برابر دانستن پژوهش با نگارش مقاله و كتاب  .21

 عدم سنجش كیفیت رزومه .22

فقدان سیستم .4 شیوه تدریس مناسب عدم آموزش .23

 كارآمد  آموزش 

موانع .2

 عدم آموزش اصول و فنون تعلیم و تربیت .24 محتوایي

 هاي بدو خدمتفقدان ساز و كارهایي براي آموزش .25

 ايفقدان آموزش اخلاق حرفه .26

فقدان ساز و .5 هایي براي تدریس بهترفقدان مشوق .27

 هایي براي یادگیري و توسعه خودعدم وجود مشوق .28 كارهاي انگیزشي

موانع .3 جو نامناسب.6 استادان رچگيفقدان یكپا .29

 جو پرتنش .30 فرهنگي

 فقدان جو مثبت انتقادي .31

 بازيجو جناح .32

 گريفرهنگ احتیاط.7 فرهنگ عدم انتقاد و سكوت .33

 حاكمیت رفتارهاي محتاطانه .34

 فقدان فرهنگ انتقادي .35

 فساد آكادمیک.8 فساد آكادمیک .36

 داري علميبرده .37

 سالمرقابت نا .38

طلبي و  جاه.9 شوق افراطي به كسب رتبه .39

 طلبي  قدرت  

هاي  گرایش.4

 منفي

 عوامل فردي

 اشتیاق به شهرت .40

 عشق به قدرت .41

خواهي و  ثروت.10 در پي منفعت شخصي بودن .42

 كاسبكار شدن استادان .43 طلبي منفعت  

 خواهي ثروت .44

هاي  پویایي.5 ازيس رزومه.11 گونهحباب سازي اشتیاق به رزومه .45

 با هدف تقویت رزومه ترجیح پژوهش به تدریس .46 منفي

هاي خارج فعالیت.12 هاي سیاسيحضور در پست .47

 هاي خارج از دانشگاهپذیرفتن پست .48 از دانشگاه

 راه انداختن كسب و كار خود .49

 دانشگاه هاي خارج از پذیرفتن پست .50

 كشور ترک  .51
 كاهش اشتیاق.13

 یان دانشجو

موانع .6

مرتبط با 

 عوامل اجتماعي

 در فرایند یادگیري دانشجویان عدم مشاركت .52
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 دانشجویان ناامیدي دانشجویان از آینده .53

سوادي و  كم.14 علاقه جذب دانشجویان بي .54

علاقگي  بي

 پذیرش دانشجویان ضعیف .55 دانشجویان

افول شأن .15 نزول شأن استادي در جامعه .56

 استادي

ع موان.7

با  مرتبط

 جامعه
 پایین آمدن حرمت اجتماعي استادان و معلمان .57

سازي  ایزوله.16 درگیر نكردن استادان در بهبود امور جامعه .58

عدم بهره گیري از دانش استادان براي بهبود امور  .59 اجتماعي

 جامعه

 احساس عدم تأثیرگذاري در حل مسائل جامعه .60

رهاي رفتا.17 رفتارهاي غیر اخلاقي .61

 نامناسب همكاران

موانع .8

با  مرتبط

همكاران و 

 رئیس

 پنهان سازي دانش .62

 كار گروهي و تیمي ضعف .63

رفتارهاي .18 كنترل استادان .64

نامناسب رئیس 

 دانشكده
 عدم پشتیباني و حمایت .65

 نقدناپذیري  .66

 هامشاركت ندادن استادان در تصمیم گیري .67

 

 گیریبحث و نتیجه

ها و ایفاي رسالت  از جمله عوامل بسیار مهم براي توسعه دانشگاه ،ق كاري استاداناشتیا

 ،اكنون آموزش عالي ما با آن دست به گریبان استواقعي آنهاست. با توجه به بحراني كه هم

اشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي كاهش هدف اصلي این پژوهش، شناسایي عوامل مؤثر بر 

تم  8، تم اصلي 3ها،  تهران است. پس از انجام و تحلیل مصاحبههاي دولتي شهر دانشگاه

 ،كد مرتبط با موضوع شناسایي شدند. در این قسمت 67و  دسته مفهومي 18، فرعي

هاي   هاي قبلي این حوزه، یافته پژوهشگران بر آنند تا ضمن مقایسه این پژوهش با پژوهش

 تشریح كنند. آنها،و تحلیل  ها پژوهش كنوني را بر اساس نتایج حاصل از مصاحبه

ن، عوامل مؤثر بر كاهش اشتیاق اگوــگوند اــبعدر ا ،رــحاضپژوهش  كه گفتان تومي

از ک ـر یـهدر  است؛ برخي از نتایجده سي كرربررا  هاكاري اعضاي هیأت علمي دانشگاه

ن، ناگوگود اـبعاما توجه به ا ؛دنه مشابهت دارشدم نجاهاي ا پژوهشي ـا برخـب ،داـبعا
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توجه  تمركز برایران و  هايل دانشگاهمسائ تأكید برهمچنین گسترده بودن جامعه خبرگان، 

-عليهمچنین . هاي دیگر استپژوهشحاضر با پژوهش جه تمایز و ،هاي دولتي دانشگاهبه 
توان اذعان  درخصوص اشتیاق كاري كاركنان و معلمان، مي هاي انجام شدهپژوهش رغم

به اشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي دانشگاه توجه  ،نظرانندكي از صاحبتعداد اكه داشت 

دانشكده علوم پزشكي هلند را مورد صرفاً  ،پژوهش محدودحوزه  برخي نیز در .اند  كرده

 Van Den Berg et al., 2013; Van Den Berg et al.,2017; Van Den)اند  توجه قرار داده

Berg et al.,2018). با روش كمي و بر اساس سنجه  ي پیشین نیزها هشدر یكي از پژو

(UWES)، اند   ترین عوامل را شناسایي نموده انگیزاننده(Van Den Berg et al., 2013: 

شده در حوزه اشتیاق  انتخابمدل از پیش یک فقط بر اساس  ،و در دیگري (275–264

ونه با استفاده از این كه چگ انددادهاي توضیح  (، بر اساس مطالعات كتابخانهJD-Rكاري)

 :Van Den Berg et al.,2017)توان اشتیاق اعضاي هیأت علمي را افزایش داد مي ،مدل

 ،ن پژوهشي، جامع، گسترده و كیفيتاكنو كه توان اظهار داشت مي ،بنابراین (.1110-1118

 ت.سه انشدم نجاا هاي ایران،اشتیاق كاري استادان دانشگاه كاهشعوامل مؤثر بر باره در

هاي منفي،  موانع ساختاري، موانع محتوایي، موانع فرهنگي، گرایش ،هاي پژوهشطبق یافته

 همكاران و رئیس و دانشجویان، جامعهموانع مرتبط با  و همچنین هاي منفي پویایي

 دهند:ها را كاهش مياشتیاق استادان دانشگاه دانشكده،

، عدم تأمین مالي و گماريعدم شایستههاي پژوهش، بر اساس یافته الف( موانع ساختاری:

كاهش اشتیاق كاري اعضاي  بوده،جزء موانع ساختاري دانشگاه كارآمدي سیستم ارتقاء   نا  

براي داشتن استادان مشتاق، مرحله انتخاب  .شوندها را موجب ميهیأت علمي دانشگاه

اشد، مهارت و بسیار مهم و حیاتي است؛ اگر انتخاب بر اساس رابطه مراد و مریدي ب

ارزشیابي  ،اي، استقلال علمي داوطلب و تناسب فرد با این شغلتخصص، علاقه، اخلاق حرفه

. در شدگماري حاكم نخواهد  كمیت بر كیفیت غلبه كند، شایسته ،هانشود و در ارزشیابي

-نباید صرفاً رزومه پژوهشي آنها مرجع قضاوت باشد. كمیت مقالات و كتاب ،انتخاب افراد
كیفیت بلكه بیانگر سطح علمي و اخلاقي و اشتیاق وي نیست؛  ، به طور قطعداوطلب هاي

براي  ،هاي داوطلبانآنها اهمیت بیشتري دارد. متأسفانه امروزه توجه به كمیت فعالیت

اي بیش نیست و سرانجام آن، استخدام استاداني است كه  انگاريتسهیل سنجش افراد، ساده
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اي و علاقه دانش، مهارت، توانایي، نگرش، اخلاق حرفه ،بیان دیگر هاي لازم یا به شایستگي

ندارند. لازمه اشتیاق كاري، تناسب شغل با شاغل و برخورداري از منابع شخصي است؛  كافي

هاي لازم براي  توانایي ،منتخبفرد هنگامي كه سیستم انتخاب كارآمد نباشد،  ،بنابراین

 Hu, Schaufeli)هاي پیشین. این یافته با نتایج پژوهشانجام مشتاقانه كار را نخواهد داشت

& Taris, 2017) تناسب شغل و شاغل ،كندبیان مي تطور كه آلبرهمان ؛خواني داردهم، 

در  ن نیز برآنند كهو عیسي خاني و همكارا (Albrecht, 2011) محرک اشتیاق كاري است

 ،رياـكد اشتیاق اـیجي اتاـسدر رامي ادـقا هیچ ،اغلـا شـغل بـتناسب شم عدرت صو

 :Esakhani, Fani & Danaei Fard, 2013)باشد در پي داشته ند نتایج مطلوبي انميتو

سالاري را در رده منابع سازماني قرار داده و به تأثیر مثبت آن بر اشتیاق آنها شایسته .(18

مالي استادان  عدم تأمین ،. عامل دیگر(Esakhani & Fani, 2012)كنند  تأكید مي   ،كاري

مندي علمي و دانشگاهي استادان مانع دغدغه ،هاي مالي و فشارهاي اقتصادي است. دغدغه

شود. هنگامیكه استادان به لحاظ مالي تأمین نباشند و حقوقشان كفایت زندگيِ در شأن  مي

كنند تا بتوانند  زمان و انرژي خود را صرف كارهاي دیگري مي ،استادي دانشگاه را نكند

كنند.  د و قلب و فكر و جسم خود را وقف وظایف استادي نمينآمد بیشتري كسب نمایدر

اشتیاق كاري  عامل كاهش منزلهبه  ،هاي گوناگون پرتكرارترین عاملي كه در مصاحبه

كارآمدي سیستم ارتقاء در ارزشیابي تشخص و هویت علمي   نا  ، استادان تدریس معرفي شد

هاي مناسبي  این است كه شاخص ،نامه ارتقاءسیستم و آیین . برخي از مشكلاتبوداستادان 

، معیاري براي فرض كردهیكسان  گوناگون راهاي  گرفته، دانشكدهنبراي ارتقاء درنظر را 

، وزن بیشتري براي پژوهش نسبت به آموزش درنظر نگرفتهسنجش كیفیت كارها درنظر 

هاي این نتایج نیز با یافته اشته است.برابر انگ ،با نگارش مقاله و كتاب را گرفته و پژوهش

 ;Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli & Bakker, 2004)پژوهشگران دیگر برخي 

Hu et al., 2017) ،همسو  كه سیستم ارتقاء را جزء منابع شغلي در سطح سازمان مي دانند

از  ،كارآمد  ي مؤید این است كه حقوق كافي و سیستم ارتقا ،هاي آنهااست. نتایج پژوهش

منابع شغلي در سطوح متفاوت )سازمان، بین فردي،  است وشغلي در سطح سازمان  منابع

 بر اشتیاق كاري كاركنان تأثیرگذارند. ،داربه صورت مثبت و معني ،كار، وظیفه(
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دهند و در واقع  هاي رفتاري دانشگاه را شكل مي عوامل محتوایي هنجار ب( موانع محتوایی:

كارآمد و   . فقدان سیستم آموزش مربوطندبه استادان  بوده، بیشترو زنده دانشگاه بخش پویا 

موجب كاهش  بوده،فقدان ساز و كارهاي انگیزشي مناسب، جزء موانع محتوایي دانشگاه 

 هاي مناسب در بدوعدم وجود آموزشاند. اشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي دانشگاه شده

تعلیم و تربیت ، هاي تدریساصول و تكنیکو  ايحرفه در خصوص اخلاقبه ویژه  ،ورود

، موجب عدم موفقیت آنها در تدریس و دریافت كردهاستادان را با مشكلات بسیاري مواجه 

كارآمدي و اشتیاق به   موجب كاهش احساس خود و شود بازخور منفي از دانشجویان مي

ري آموزشي، انتخاب محتوا، گذااستادان باید در خصوص هدف ،بنابراین گردد؛ تدریس مي

هاي آموزش ،اي هاي ارزشیابي دانشجویان و اخلاق حرفهها و روششیوه تدریس، استراتژي

كارآمدي تدریس آنها را تحت تأثیر قرار   لازم را ببینند. انگیزش و اشتیاق استادان، تعهد و 

گیزه و احساس عامل محتوایي دیگري است كه ان ،دهد. فقدان ساز و كارهاي انگیزشي مي

همه ابعاد اشتیاق كاري آنها را تحت تأثیر قرار  گونه،بدیندهد و  رضایت از كار را كاهش مي

 ;Bakker & Demerouti ,2017)هاي پیشین با نتایج پژوهش ،این بخش هايدهد. یافته مي

Simbula, 2010; Hu et al., 2017)، ان وي مطابقت داشته، نش سالانوا و همكاران به ویژه

محرک  بوده،جزء منابع سازماني شغل  ،كارآمد  سیستم آموزش و انگیزش  دهد كهمي

  (.Salanova et al., 2005)اند اشتیاق كاري

جو نامناسب،  اند؛يموانع فرهنگ ،بخشي از عوامل مرتبط با دانشگاه ج( موانع فرهنگی:

نیز نقشي  دانشگاه جو. گیرند در این دسته قرار مي ،گري و فساد آكادمیکفرهنگ احتیاط

حیاتي در رفتار، عملكرد، تعهد و اشتیاق كاري اعضاي هیأت علمي دانشگاه دارد. نبود جو 

فقدان یكپارچگي و اتحاد میان استادان، وجود تنش و  ،مثبت و متعالي یا به عبارت دیگر

جو  ،از قبیل تشكیل ائتلاف و زدوبند یا به بیان دیگر ،خفقان، وجود رفتارهاي سیاسي

فرهنگ  ،دهد. علاوه بر این نامناسبِ دانشگاه، اشتیاق كاري استادان را به شدت كاهش مي

هاي ما شده است و بیانگر نوعي سكوت و  گري كه پارادایم فرهنگي حاكم بر دانشگاهاحتیاط

از  ،رندي و زرنگي ،طلبيفرصت ،هاست و نان به نرخ روز خوردنرخوت در دانشگاه

هاي اجتماعي  كاهنده اشتیاق كاري استادان به فعالیت ،(Fazeli, 2019)ست هاي آن ا بازتاب

گیرد. فساد  راهگشا با جامعه است. فساد اكادمیک نیز در این دسته قرار مي مراودهو 
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همانند  ؛شود آكادمیک به فساد حاكم در فضاي دانشگاه و در میان استادان گفته مي

هاي ناسالم در فضاي دانشگاه كه  خرید مقاله و رقابت استثمار دانشجویان براي تولید مقاله،

جو  تأكید بر شود. پذیر ميموجب دلسري، نارضایتي و ناامیدي استادان با اخلاق و مسئولیت

خواني دارد. در برخي هم نیز هاي پژوهشگران دیگربا یافته ،گرينامناسب و فرهنگ احتیاط

 سكوت و اشتیاق كاري تأیید شده است رابطه منفي تمایل به ،هاي انجام شده پژوهش

(Zhong, Wayne & Liden, 2016) تر فرهنگ به صورت گسترده ،و در این پژوهش

نیز شود. دلارد و بكر  مي دانستهعامل مؤثر بر بحران اشتیاق كاري  ،گري و سكوتاحتیاط

رتباط ا ،اجتماعي با اشتیاق كاري-میان جو امنیت روانيكه در پژوهش خود نشان دادند 

كنند  منابع شغلي نقش میانجي را ایفا مي ارتباط،مثبت و معني داري وجود دارد و در این 

(Dollard & Bakker,2010) چادهري به اثر جو توسعه منابع انساني بر اشتیاق  ،همچنین

 (. Chaudhary, Rangnekar, & Barua, 2011) كرده استاشاره  ،كاري كاركنان

از عوامل فردي مؤثر بر كاهش اشتیاق كاري  ،هاي منفي ایشگر های منفی: د( گرایش

كه رفتارهاي  آورندرا درنظر ميها و تمایلاتي  اي از گرایش مجموعهبوده، استادان دانشگاه 

منفي در پي دارند. هنگامي كه استادان به جاي گرایش و تمایل به آموزش و رشد 

اشتیاق (، گرایش منفيیابند )یش ميگرا دانشجویان، به قدرت، شهرت، ثروت و منفعت خود

یابد. برخي از  كاهش مي ،هایي كه منفعت شخصي برایشان نداردآنان به تدریس و فعالیت

هاي اشتباه  گذاريمشيبه دلیل سیستم انتخاب ناكارآمد، برخي به دلیل خط ،ها این گرایش

فردي ثروت، قدرت و ها در جامعه است. هنگامي كه براي و برخي به دلیل رواج این گرایش

در حالي كه استادان  استاد انتخاب شود. منزلهنباید به  ،اولویت بالایي داشته باشد ،شهرت

اندیشند و انرژي و احساس خود  كنند، فراتر از خود مي ، خود را وقف دانشجویان ميمشتاق

خواهي و  روتث طلبي، قدرت  طلبي،  جاه    هاي استاداني كه گرایش ،كنند را صرف كارشان مي

هاي  رفتارهایي هستند كه پویایيدر پي اشتیاق كاري بالایي ندارند و  ،طلبي دارند منفعت  

استادي دانشگاه به از خودگذشتگي و اندیشیدن به منافع  زیرا ؛شوند منفي نامیده مي

 هاي متعددي مورد توجه قرار گرفته دارد. منابع شخصي در پژوهشنیاز دانشجویان و جامعه 

(Villavicencio et al., 2014; Xanthopoulou, 2007)،  تأیید شده است كه فقدان منابع

دهد.  بیني اشتیاق كاري را كاهش ميآوري و خوشكارآمدي، تاب  همچون خود ،شخصي
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. با این گیرند كه در مقابل منابع شخصي قرار مياند نوعي موانع شخصي ،هاي منفيگرایش

-شناسایي نشده ها به طور جامع، هنوز این گرایششتیاق كاريهاي حوزه ا در پژوهش حال،
 .تفاوت دارد هاسایر شغل باماهیت شغل استادي دانشگاه . شاید بدان سبب كه اند

اي از  مجموعه بوده،هاي منفي  یكي دیگر از عوامل فردي مؤثر، پویایي های منفی: ه( پویایی

هاي . پویایيدهدرا مدنظر قرار مياستاد هاي اشتباه یا خارج از وظایف كاري یک  فعالیت

همچون پذیرش ) هاي خارج از دانشگاهسازي و فعالیت هایي از قبیل رزومهمنفي به فعالیت

اطلاق  (هاي سیاسي و ایجاد كسب و كار شخصيهاي خارج از دانشگاه، پذیرش پستپست

كند و آنها را سرگرم  استادان را از تدریس و پژوهش مفید غافل مي ،سازي شود. رزومهمي

هایي همچون تولید مقاله و  فعالیت نمایند؛ كند كه رزومه آنها را تقویت مي هایي مي فعالیت

به تولید  ،به جاي نگارش ؛استاد به جاي كیفیت، بر كمیت تمركز دارد ،كتاب. در این حالت

یاسي، هاي سدهد. حضور استادان در پست پردازد و پژوهش را به آموزش ترجیح مي مي

موجب صرف زمان و انرژي  ،هاي خارج از دانشگاه و راه انداختن كسب و كار شخصيپست

ها، كاهش انرژي و زمان استاد براي تدریس و پژوهش مؤثر، در دسترس  آنها در این فعالیت

این  ،شوندگان مصاحبه  شود. بسیاري از  نبودن استاد و كاهش اشتیاق كاري استادان مي

همترین دلیل كاهش اشتیاق كاري استادان دانستند و دلایل روي آوردن به ها را م فعالیت

طلبي و مزایاي مادي  جاه    هاي منفي را اشتیاق به شهرت، میل به ثروت و قدرت،  پویایي

 ،اشتیاق كاري استادان شمار دربارههاي انگشتپژوهش ازهاي بیروني معرفي كردند. پست

بار در این پژوهش نخستین نپرداخته است و هاي منفيایيپویتاكنون پژوهشي به شناسایي 

اینگونه رفتارها و ایجاد ساز و كارهایي براي كنترل مطالعه  ؛ بنابراین، گویااند  شناسایي شده

 .نیاز به توجه بیشتري دارد ،و رفع آنها

ر یكي از كنشگران اصلي دانشگاه د منزلهدانشجویان به  دانشجویان:موانع مرتبط با و( 

دهند. تجارب  اي از زمان استادان را به خود اختصاص مي بخش گسترده ،مراوده با استادان

اشتیاق كاري استادان را به طور قابل توجهي كاهش  ،منفي حاصل از مراوده با دانشجویان

انگیزگي و عدم تلاش دانشجویان، عدم مشاركت در فرایند یادگیري، ناامیدي دهد. بي مي

علاقه به تحصیل و رشته  ینده، ترک كشور، جذب دانشجویان ضعیف و بيدانشجویان از آ

كاهش  بوده، از نظر خبرگان این پژوهش عاملمرتبط با دانشجویان  موانعاز  ،تحصیلي
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در دو دسته كاهش  ،این موارد شوند.محسوب ميها  اشتیاق اعضاي هیأت علمي دانشگاه

 ،(2009) 1. كوهاندشدهبندي دانشجویان دستهعلاقگي  سوادي و بي كم  اشتیاق دانشجویان و 

هاي مرتبط با  دانشجو كه صرف فعالیت  اشتیاق دانشجو را میزان انرژي جسماني و رواني

. (Alhazmi, Rahman & Zafar, 2014)كرده است تعریف  ،شودنتایج مطلوب دانشگاهي مي

كه صرف مطالعه  كاهش اشتیاق دانشجویان به صورت كاهش انرژي و زماني ،بنابراین

 یافته، بهنمود  ،گذرانند و كاهش مراوده با استادان كنند، كاهش زماني كه در دانشگاه مي مي

موزان را در آهاي اندكي به نقش دانش  . پژوهشانجامدميكاهش اشتیاق كاري استادان 

( انگیزش دانش 2014بوروپ و همكاران ) ،مثالراي ب ؛نداهاشتیاق معلمان اذعان نمود

عامل مؤثر بر اشتیاق معلمان یک  منزلهبه  را هاي كلاس موزان براي مشاركت در فعالیتآ

(، 2008). كلاسمن و همكاران (Borup, Graham & Drysdale, 2014)انددانستهدبیرستان 

فرسودگي  ،آموزان در كلاسند كه مشكلات انضباطي دانشاهدر پژوهش خود تأیید كرد

 ,Klusmann, Kunter, Trautwein) شوند  ميسبب تري را ینبالاتر و اشتیاق كاري پای

Lüdtke, & Baumert, 2008.) باید به وسیله  ،معلمان مشتاق كه چوچوم نیز معتقد است

ها، در برخي از پژوهش .(Choochom, 2016) موزانشان مشتاق شوند نه محیط كاريآدانش 

رابطه  ،ولي در پژوهش حاضر ،استآموزان تأیید شده اثر اشتیاق معلم بر اشتیاق دانش

در كاهش اشتیاق  ،شود و برخي مسائل مرتبط با دانشجویانمطرح مي نیز عكس آن

 شوند. استادان مؤثر شناسایي مي

با استادان دانشگاه،  مراودهیک عامل اجتماعي در  منزلهجامعه به  جامعه:موانع مرتبط با ز( 

كند كه تجارب منفي، در كاهش  راهم ميتجارب مثبت و منفي بسیاري را براي آنها ف

حكایت از  ،سازي اجتماعي . افول شأن استادي در جامعه و ایزولهنداشتیاق كاري آنها دخیل

تنزل منزلت استادي در جامعه، پایین آمدن حرمت اجتماعي استادان و معلمان، درگیر 

ن براي بهبود امور گیري از دانش استادانكردن استادان در بهبود امور جامعه، عدم بهره

سازي اجتماعي یا به  . ایزولهداردجامعه و احساس عدم تأثیرگذاري در حل مسائل جامعه 

هاي مرتبط با بهبود امور  گیريبیان دیگر، ادراک استادان از مشاركت ندادن آنها در تصمیم
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و اشتیاق  كند كه بر سطح انرژيالقاء مي را كارآمدي  نا  توجهي و احساس بي نوعي جامعه،

 هاي حوزه اشتیاق رصد نشده است. تاكنون در پژوهشنیز  ،اثرگذار است. این تم ،آنها

 ،استادان از مراوده با همكاران و رئیس دانشكده همکاران و رئیس: موانع مرتبط با ح(

 را هاي متفاوتي احساسات و نگرش ،كنند كه بسته به نوع تجربه تجارب گوناگوني كسب مي

دهد. رئیس دانشكده و همكاراني د و اشتیاقشان را تحت تأثیر قرار ميكن مي دایجادر آنها 

توانند بر احساسات و نگرش و میزان اشتیاق كاري  ميند، كه در مراوده مستقیم با استادان

سازي دانش و نبود كارگروهي و تیمي در آنها اثرگذار باشند. رفتارهاي غیراخلاقي، پنهان

 به ویژه از حیث تمایل به ،شیوه مراوده و رفتار رئیس دانشكده میان همكاران و همچنین

-تصمیمهاي سبک و غیرحمایتي، نقدپذیر نبودن هايكاهش آزادي عمل استادان، سبک
 .شوندمحسوب مياشتیاق كاري استادان كاهش از عوامل مؤثر بر  ،گیري غیرمشاركتي

-با نتایج پژوهش ،ي این قسمتهایافته دهد كهنشان مي ،هاي انجام شدهبررسي پژوهش
، تأكید نقش همكاران در اشتیاق كاركنان بر اهمیت شته،خواني داهاي دیگر هم

به طور مستقیم  ،رهبرانكه دهند نشان مي نیز هابرخي پژوهش .(Choochom, 2016)دارند

 ;Shuck & Herd, 2012)بر اشتیاق كاري كاركنان تحت سرپرستي خود اثرگذارند 

Bamford, Wong & Laschinger, 2013; Wilson, 2018)  ،و اعتماد، رهبري بصیر

از  ،اي، تأمین منابع كافي و پاداشاستقلال، حمایت از رشد حرفه ،يتركاگیري مشتصمیم

 ,Wang & Hsieh)  شوندمحسوب مياشتیاق كاري كاركنان  دهندهرفتارهاي رهبري بهبود

2013; Aarts, 2014 Chaudhary et al., 2011; Wilson, 2018;.)  كلاسمن و همكاران

د شو مي سبب سطح بالاتري از اشتیاق را ،پشتیباني مدیر مدرسه برآنند كه( نیز 2008)

(Klusmann et al., 2008)در حوزه  كه مشخص شد ، همچنینهاي صورت گرفته . با بررسي

 است.بوده  مورد توجه و بررسي ، كمترنقش رئیس دانشكده و همكاران ،اشتیاق استادان

ملاحظه شد كه هرگونه  ،استادان دانشگاه كاريدر این پژوهش، ضمن رصد پدیده اشتیاق 

هاي دیگر را تحت تأثیر افزایش اشتیاق به كار در یک حوزه از قلمرو حرفه، اشتیاق به بخش

به منزله یک  ،پدیده تعادل اشتیاق توان به، ميكاهد. بنابراین قرار داده، از میزان آن مي

به كارهاي گوناگون باید متعادل نسبتاً  ،؛ گویا میزان اشتیاقكرد تأكید  ، و جدید مهم مفهوم

با ظهور پدیده چندشغله شدن استادان دانشگاه،  كه . شایان توجه استخصیص داده شودت
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شیوه است؛ ضمن اینكه آنها پدید آمده  هاياولویتدر جایي شود كه نوعي جابهمشاهده مي

هاي موجود، آنها را به گذار از تدریس به پژوهش و كار  نامه اد ارزیابي و آئینارتقاء و مف

 است. ساخته نمایانآنان در اشتیاق را بحران اساسي نوعي متمایل ساخته است و  ،اداري

 متولي منزله به، وزارت علوم و تحقیقات كه است این ،حاضر پژوهشگران كاربردي پیشنهاد

 كشور، توسعۀ علمي و رشد فرایند در اساسي ایفاكننده نقش ینهمچن و ایران عالي آموزش

هاي  مشيخط كه شود سعي باید راستا، در این .به كنترل یا رفع این عوامل اهتمام ورزد

هاي سیاسي هاي خارج از دانشگاه و پست مناسبي براي كنترل حضور استادان در فعالیت

قت بیشتري انجام شود و زمینه لازم براي باید با د ،انتخاب استادان تدوین شود. همچنین

نقش  ،نامه ارتقاء كنونيهاي پژوهش حاضر، آیینگماري فراهم آید. بر اساس یافته شایسته

باید تدبیر لازم براي  ،بسیار مهمي در كاهش اشتیاق استادان به تدریس دارد؛ بنابراین

مسئولان،  نهایت، لازم است در ضروري انجام شود. ياصلاح و بازبیني آن اندیشیده و اقدامات

 .دارند به استادان معطوف رفاهي خدمات به تأمین مالي و ارائه را ايویژه توجه

ئه هاي آینده ارا پژوهشبراي را  هایيدپیشنهاان ميتو ،كنونيي پژوهش یافتههابا توجه به 

هاي  انشگاهاشتیاق كاري استادان د كاهشاولویت بندي عوامل مؤثر بر  :رتند ازه عباـكداد 

هاي دولتي  شناسایي راهكارهایي براي بهبود اشتیاق كاري استادان دانشگاه ؛دولتي ایران

هاي غیردولتي ایران نیز انجام داد و  توان این پژوهش را در دانشگاه ميضمن اینكه  ؛ایران

 با پژوهش كنوني مقایسه كرد. رانتایج حاصل 
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