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Abstract
Higher education institutions are faced with the emerging needs and  
expectations of the society. Faculty members can realize the quality of 
higher education and play an essential role in the development of any  
country. It is desirable for universities to take fundamental steps towards 
comprehensive development of their academic staff. The purpose of 
this qualitative study is to develop and validate the syndrome model and  
dimensions of job enrichment of faculty members. Findings show that 
the enrichment aspects of faculty members can be classified into five  
dimensions, each of which has symptoms: 1) educational dimension,  
including: mastery of new and creative teaching methods, dynamic  
teaching skills, arousing thinking while teaching, ability  to develop  
educational and evaluation strategies, ability to give feedback and  
stimulate reflective thinking and creating superior learning goals, 2)  
research dimension, including: sensitivity to collect reliable data, team 
building and networking skills at both national and international levels, 
project management ability, mastery of research methodology and leading 
theses toward finding solutions for social problems. 3) specialized services 
dimensions including: entrepreneurial skills and wealth creation, ability to 
solve practical problems of the society, developing communication with 
the society and industry, and possessing power to persuade discourse, 
4) individual dimensions including responsibility sensitivity, systemic  
thinking, intuitive thinking, time management, and self-regulation, 5)  
organizational dimensions, including building up learning community 
skills, ability to communicate with foreign distinguished universities,  
interaction with scientific societies, and peer coaching). A number of  
administrative and research suggestions are presented at the end.

Keywords:  Job Enrichment, Syndrome, Dimensions, Faculty Member, 
Model, Qualitative Study.
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چکید‌‌ه:
موسسه های آموزش عالی با نیازها و انتظارهای نوپدید جامعه رو به رو هستند. اعضای هیئت 
علمی باعث کیفیت آموزش عالی می شوند و نقش مهمی در امر توسعه هر کشور ایفا می کنند. 
هدف پژوهش کیفی حاضر تدوین و اعتباریابی مدل نشانگان و ابعاد غنی سازی شغلی اعضای 
هیئت علمی است. یافته ها نشان می دهد که غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی می تواند 
در ابعادی پنجگانه طبقه بندی شود و نشانگانی بدین شرح داشته باشد: بعُد آموزشی )تسلط به 
کاربرد روش های نوین و خلاقانۀ تدریس، مهارت پویایی گری استاد، اندیشه سازی در جریان 
آموزش، توان تدوین راهبردهای آموزشی و ارزشیابی در جریان تدریس، توانایی ارائه بازخورد 
و داشتن تفکر انعکاسی، برانگیزاننده بودن اهداف برتر یادگیری در مخاطبان(؛ بعُد پژوهشی 
)حساسیت به جمع آوری داده های صحیح، مهارت تیم سازی و شبکه سازی )ملیّ و بین المللی(، 
قدرت مدیریت پروژه، تسلط بر روش شناسی پژوهش و تعریف پایان نامه ها مبتنی بر حل 
مسائل جامعه(؛ بعُد خدمات تخصصی )مهارت کارآفرینی و خلق ثروت، توانایی حل مسائل 
کاربردی جامعه، ارتباط با اجتماع و صنعت، و قدرت گفتمان سازی(؛ بعُد فردی )حساسیت 
مسئولیتی، داشتن تفکر سیستمی، داشتن تفکر شهودی، مدیریت زمان، و  خودتنظیمی(؛ و 
بعُد سازمانی )مهارت تشکیل اجتماع یادگیرنده، توان ارتباط علمی با دانشگاه های معتبر خارج 
کشور، تعامل با اجتماع علمی و مربیگری همتا(. در پایان برای دستیابی به غنی سازی شغلی 

اعضای هیئت علمی، پیشنهادهای پژوهشی و اجرایی ارائه شده است.

کلید‌‌واژه‌ها:‌ غنی سازی شغلی، نشانگان، ابعاد، هیئت علمی، مدل، 
مطالعه کیفی
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مقد‌‌مه

پژوهش هاي علمی در فرایند رونق اقتصادي نقش کلیدي دارند و در کشورهاي توسعه یافته 
همواره به دانشگاه به عنوان مرکز پژوهش توجه می شود. امروزه، در کشورهاي درحال توسعه نیز 
تلاش می شود بین آموزش عالی و برنامه هاي توسعه ملیّ و ارتقاي دانش و فناوري ارتباط برقرار 
شود و سیاست هاي توسعه ملیّ جدا از آموزش تلقی نشود و دانشگاه موثرترین عامل نوآوری ها و 
تحول ها به شمار آیند. مراکز علمی و دانشگاهی از دو نظر در توسعه موثرند که یکی از نظر تامین 
نیروي انسانی با کارایی بالا و دیگري از نظر گسترش مرزهاي علم و دانش و پیشبرد فناوري است. 
به بیان دیگر، محصول دانشگاه افزودن دانش و فن است که اگر در وجود افراد نهادینه شود، به 
عنوان کارایی نیروي انسانی تلقی می شود و اگر جدا از وجود انسان باشد، به صورت مجموعه دانش 

و فناوري نمایان می شود )حیدری و رضایی، 1396(. 
تدوین سند چشم انداز بیست ساله کشور جمهوری اسلامی ایران گام ارزشمندی در جهت دهی 
فعالیت های کشور برای رسیدن به توسعه است و از مهم ترین فرازهای سند، توجه ویژه به جایگاه 
ایران در افق 1۴۰۴ در حوزه علم و فناوری است. بدیهی است تحقق اهداف مندرج در سند چشم انداز، 
فناوری،  و  را می طلبد و لازم است در حوزه مدیریتی علم  ابعاد  تمامی  تدبیر جامع در  و  مدیریت 
مهم ترین عوامل شناسایی شوند و برنامه های مناسب طراحی و اجرا گردند. از آن جا که سند چشم انداز 
ناظر به آینده است، بهره گیری از رویکردهای آینده نگرانه برای سنجش جهت گیری درست سیاست ها 

و کیفیت برنامه ها در مسیر تحقق اهداف چشم انداز ضروری است )گل پرور و وکیلی، 13۸9ب(.
یکی از حوزه های دارای اهمیت در توسعه علم و فناوری توجه ویژه به آیندۀ تحول های شغلی 
ایران  برای  مستمر  برنامه ریزی  و  دانشگاهی  فکری  سرمایه های  عنوان  به  علمی  هیئت  اعضای 
فرداست. کیفیت یک موسسه آموزش عالی، در گرو کیفیت و توان علمی اعضای هیئت علمی است 
و یک موسسه آموزش عالی بدون برخورداری از اعضای هیئت علمی مجهز به علم و دانش، توان و 
قابلیت حرفه ای، تعهد و انگیزه واقعی غیرممکن است که بتواند آموزش و پژوهش کیفی ارائه نماید. 
از این رو، واکنش دانشگاه ها برای رشد در زمینه های مختلف آموزشی و پژوهشی و توجه به اعضای 
هیئت علمی در زمینه های مختلف به عنوان یکی از دارایی های اصلی دانشگاه همواره مورد توجه 
است )میرکمالی و همکاران، 139۴(. به مرور زمان دانشگاه ها و موسسه های آموزش عالی دریافتند 
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که نیازمند برنامه هایی هستند که به طور اساسی در مدیریت، توسعه و بهسازی این سرمایه به آن ها 
کمک نماید. این توجه در حالی صورت می گیرد که رویارویی با جهانی درحال توسعه، ارتباطات جهانی 
از طریق فناوری ها و نظام های نوین، رشد هزینه های آموزش عالی، ظهور قابلیت های جدید دانشی و 
پژوهشی، افزایش آموزش و سوادآموزی جهانی، و ظهور فرارقابت در عرصه های آموزش عالی افزایش 
کارایی اعضای هیئت علمی را برای دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی به امر مهمی تبدیل کرده است 
)Barnett, 2001(. دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی توسط نیروهای قدرتمندی احاطه شده اند که 

برای پیشبرد اهداف دانشگاه باید به آنان توجه نمود )Alexander et al., 2012(. یکی از مواردی 
که می تواند در این مسیر تعیین کننده باشد، غنی سازی شغلی است )گل پرور و وکیلی، 13۸9الف(. 

دغدغه های  از  همواره  دانشگاه  علمی  هیئت  اعضای  در  مهارت  و  تخصص،  دانش،  افزایش 
کارگزاران آموزش عالی است و از مهم ترین برنامه های بلندمدت و راهبردی آن ها محسوب می شود. 
از طرفي دیگر، به دلیل ماهیت دانشگاه و پویایي که در ذات آن وجود دارد، توجه به ویژگی های 
شغلی اعضای هیئت علمی همواره یک نیاز دائمي و الزامي است. به طور کامل روشن است که این 
توانایي های متنوع در  با مهارت های چندگانه و  بودن اعضای هیئت علمی  دارا  از طریق  کار جز 
سطوح مختلف امکان پذیر نیست. از طرفي، در دستور کار قرار گرفتن طرح ها و برنامه های جدیدی 
مانند کارامدی اعضای هیئت علمی، عامل مهم دیگری در رابطه با لزوم توجه به اعضای هیئت 
آموزش،  علمی  ویژگی شغلی یک عضو هیئت   .)McNall et al., 2009( دانشگاه هاست  علمی 
پژوهش، و توسعۀ فردی است. مهم ترین وظیفۀ استاد، تدریس و پرورش تفکر انتقادی دانشجویان 
است. شواهد نشان می دهد که در نظام آموزش عالی، بعُد کیفی تدریس، به صورت یک امر حرفه ای 
برای استادان تلقی نمی شود )پاک مهر و همکاران، 1391(. نقش آموزش عالی در تربیت نیروهای 
متخصص اهمیت ویژه ای دارد. زیرا از طریق تربیت نیروهای انسانی، بر تمامی ابعاد توسعه شامل 
معرفی و استفاده از دانش و فناوری، فرهنگ و هویت افراد جامعه، اقتصاد و گسترش روابط اجتماعی 
ملیّ و فراملیّ تاثیر عمیق می گذارد. اعضای هیئت علمی به عنوان نیروهای اصلی انجام تعهدهای 
آموزش عالی و مسئولان گسترش دانش و فناوری و به عنوان مربیان تربیت و آموزش نیروهای 
متخصص جامعه، و به طور کلی جهت دهندگان توسعه در ابعاد کلی آن در موسسه های آموزش عالی 
و دانشگاه ها به شمار می آیند )باقریان، 13۸3(. می توان گفت با وجود تغییرهای مستمر در آموزش 
عالی و وجود فرصت های استخدامی متعدد، اعضای هیئت علمی استخدام شده ازجمله بزرگ ترین 

.)Alstete, 2000( منابع موجود در دانشگاه ها و دانشکده ها هستند
وابسته  علمی  اعضای هیئت  وظایف  و  نقش ها  انجام  کیفیت  و  میزان  که  است  این  بر  باور 
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هستند  آن  انجام  حال  در  افراد  این  که  است  شغلی  انجام  به  درونی  باور  و  انگیزش  میزان   به 
)Hyatt & Williams, 2011(. کیفیت آموزش و پژوهش ازجمله دغدغه هایی است که همیشه 

کوشش های  اخیر،  دهه های  در  می کنند.  تلاش  آن  به  دستیابی  برای  دانشگاهی  نظام های 
قابل توجهی برای بهبود مستمر کیفیت آموزش عالی و دستیابی به اهداف نظام های دانشگاهی به 
عمل آمده است )آذر و همکاران، 1392(. شواهد نشان می دهد، نظام آموزش عالی به رغم توسعۀ 
کمّی چندساله اخیر نتوانست مهم ترین رسالت خود را که تربیت نیروی انسانی متخصص، ارتقای 
سطح فرهنگ عمومی، و رشد فضایل اخلاقی و گسترش مرزهای دانش و تامین نیازهای پژوهشی 
بالا بردن کیفیت دانشگاه نقش  برآورده سازد. مهم ترین مولفه هایی که در  )بخش کیفی( است، 
اساسی ایفا می کنند، کیفیت آموزش و پژوهش هستند که این دو مقوله ارتباط مستقیم و تنگاتنگی 
کیفیت  افزایش  باعث  علمی  هیئت  اعضای  کیفیت  رشد  دارند.  علمی  هیئت  اعضای  کیفیت  با 

آموزش و پژوهش می شود )آذر و همکاران، 1392(.
در نظرگرفتن این نکته که موسسه های آموزش عالی با تقاضاگرایی، مشتري گرایی، تعامل با جامعه، 
تناسب با نیازهاي متحول، و انتظارهای نوپدید روبه رو هستند و از آن جا که اعضای هیئت علمی باعث 
کیفیت و توان علمی آموزش عالی به ویژه در امر آموزش و پژوهش، و تربیت افراد نخبه و متخصص 
می شوند، موسسه های آموزش عالی نقش مهمی در امر توسعه هر کشور ایفا می کنند. در دهه های 
اخیر، به دلیل تغییر در تنوع دانشجویان، فناوری ها، انتظارها و نیازهای دانشی در هر رشته و رقابت 
بین دانشگاهی، مدیران آموزش عالی ملزم به انجام اموری مانند غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی 
شده اند )Gappa, 2008(. بر اساس این، توجه به غنی سازی شغلی استادان که هدف آن انجام بهتر 
)کیفیت( و با مسئولیت شغل است و بعُد انگیزشی کار را تقویت می کند، باعث رشد کیفیت اعضای هیئت 
علمی می شود. بررسی نتایج پژوهش های انجام شده در حوزه غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی 
نشان می دهد که بیش تر پژوهشگران روابط بین متغیرها را در کارهای پژوهشی مد نظر قرار داده اند و در 
عمل پژوهشی در حوزه تدوین مدل غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی در دانشگاه های کشور انجام 
نگرفته است. پس لازم است برای رسیدگی به این شکاف برنامه ریزي و پژوهش انجام شود، چرا که 
غنی سازی شغلی اعضاي هیئت علمی کلید ارتقاي کیفیت آموزش عالی و یک نیاز ضروری در آموزش 
عالی است. دانشگاه ها براي این که بتوانند در سه حوزه کارکردي آموزش، پژوهش، و عرضه خدمات به 
جامعه موفق باشند، باید به غنی سازی شغلی اعضاي هیئت علمی توجه کنند. پژوهش حاضر با توجه به 
مطالب در پی پاسخگویی به این پرسش های پژوهشی است: 1. مدل غنی سازی شغلی اعضای هیئت 

علمی چگونه است؟ 2. آیا مدل غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی معتبر است؟
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مبانی‌نظری‌پژوهش

غنی سازی شغل یعنی برانگیزنده های بیش تری به کار افزوده می شود تا آن شغل را دلچسب تر 
و سودبخش تر سازد؛ اگرچه این عبارت هم اکنون هر کوششی را که برای درخور انسان کردن کار 
به عمل می آید، در بر می گیرد )Mulili & Wong, 2011(. غنی سازی شغلی به گسترش عمودی 
را  ارزیابی کار  و  اجرا،  برنامه ریزی،  بر  میزان کنترل کارکنان  این روش  مشاغل اطلاق می شود. 
افزایش می دهد. یک شغل غنی شده وظایف را به گونه ای سازمان می دهد که برای فرد شاغل امکان 
می یابد فعالیت کاملی را انجام دهد، استقلال شاغل و مسئولیت های او را افزایش می دهد و برای او 
بازخورد فراهم می آورد، به گونه ای که افراد قادر می شوند عملکرد خود را ارزیابی و تصحیح کنند. در 
غنی سازی مشاغل می توان ردپای نظریه دوعاملی هرزبرگ را مشاهده کرد. به پیروی از این نظریه، 
با افزایش عوامل درونی در یک شغل )نظیر موفقیت، مسئولیت، و رشد( کارکنان بیش تر احتمال 
)مشبکی، 13۸5(.  انگیخته شوند  آن  انجام  در جهت  و  باشند  داشته  کارشان رضایت  از  که  دارد 
الگوی ویژگی های شغل هاکمن و اولدهام، پنج بعُد عمده یعنی تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت 
وظیفه، استقلال، و بازخورد را در هر شغلی که وضع روانی تعیین کننده ای را در فرد برای رسیدن به 

پیامدهایی دربارۀ وی و سازمان به وجود می آورد، مد نظر قرار می دهند )درانی و محمدی، 13۸۴(.
ابعاد غنی سازی شغلی از دیدگاه رابینز1 عبارت اند از:

1. ترکیب نمودن کارها: منظور از ترکیب نمودن کارها به این معناست که کارهای کلی و جزئی 
را در هم آمیزند. این امر به افزایش مهارت و هویت کار منجر می شود.

2. ایجاد واحدهای کار طبیعی: یعنی فضایی ایجاد شود که فرد نسبت به کار احساس مالکیت 
داشته باشد، نه این که درگیر فعالیت های قالبی باشد.

3. ایجاد رابطه با مشتری: بدین معناست که فضایی ایجاد شود که فرد بتواند با مشتریان به طور 
مستقیم ارتباط داشته باشد تا علاوه بر درک نیاز مشتریان به میزان و درجه اهمیت کار خود پی 

ببرد.
۴. بسط یا گسترش شغل در سطح عمودی: به این معنا که به فرد آزادی عمل و خودمختاری 

داده شود. به عبارت دیگر، تفویض اختیار به نیروی کار.
5. ایجاد کانال برای بازخورد: به این معناست که نیروی کار از فعالیت خود هم در محیط کار و هم از 
.)Oldham & Hackman 2010( دید مشتری بازخورد بگیرد تا به درکی از نتیجه فعالیت های خود برسد

1. Robbins
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همچنین هرزبرگ1 عقیده دارد که می توان از راه تجربه های مثبت مرتبط با کار، مانند احساس 
مسئولیت، کسب موفقیت و شهرت در اشخاص ایجاد انگیزه کرد. برای رسیدن به این هدف، او از 
نظریه پربار کردن عمودی شغل یعنی علاوه بر افزودن وظایف بیش تر به یک شغل )پربار کردن 
افقی شغل(، از تفویض وظیفه نظارت بر چگونگی انجام وظایف به شخص طرفداری می کند. برای 
پربار کردن عمودی شغل باید شغل را به شش شکل غنی ساخت: 1. پاسخگویی: کارکنان باید 
مسئولیت عملکرد خود را به عهده بگیرند؛ 2. کسب موفقیت: کارکنان باید احساس کنند که کار 
درباره عملکردشان  روشن  و  مستقیم  اطلاعات  باید  کارکنان  بازخورد:   .3 انجام می دهند؛  مهمی 
باید سرعت، نظم، و  تا جایی که ممکن است کارکنان  دریافت کنند؛ ۴. مراحل و گام های کار: 
مراحل کار خود را خودشان تنظیم کنند؛ 5. اعمال کنترل بر منابع: کارکنان باید بر منابع مصرفی 
خود کنترل داشته باشند؛ 6. رشد و بهسازی شخصی: کارکنان باید فرصت یادگیری مهارت های 

جدید را داشته باشند )مورهد و گریفین، 13۸6(.
بنابراین، غنی سازی شغل مشاغل را از لحاظ عمودی گسترش می دهد. این بدان معناست که 
غنی سازی به کارکنان اجازه می دهد که کنترل بیش تری بر کارشان داشته باشد. آن ها مجازند که 
برخی از وظایفی که به وسیله سرپرستان انجام می گیرد، بپذیرند. وظایفی که در یک شغل غنی شده 
وجود دارد، به کارکنان اجازه می دهد فعالیتی را به طور کامل با آزادی، استقلال، و مسئولیت بالا 
انجام دهند. چنین شغلی چنان به افراد بازخورد می دهد که بتواند عملکرد خود را ارزیابی و تصحیح 
فراهم  در درون خود شغل  را  از رضایت  منبع جدیدی  دیگر، غنی سازی شغل  عبارت  به  نمایند. 
می کند و مسئولیت استقلال و کنترل را افزایش می دهد. اضافه کردن این عناصر به شغل ها، گاهی 

اوقات توسعه عمودی نامیده می شود )پورکریمی، 13۸9(.
جستجو در منابع پژوهشی در زمینه غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی حاکی از این است 
که پژوهش های اندکی در این حوزه انجام گرفته است و بیش تر پژوهش ها متمایل به غنی سازی 
شغلی در سازمان های غیرآموزشی و سازمان هایی غیر از دانشگاه ها هستند )موسوی، 13۸6(، در 
حیطه  در  و  شغلی  غنی سازی  با  مرتبط  به نحوی  که  پژوهش هایی  نتایج  از  به خلاصه ای  ادامه، 
که  می کند  اشاره   ،)2۰1۰( مالیک2  می گردد.  اشاره  دانشگاه هاست،  علمی  هیئت  اعضای  کاری 
غنی سازی شغلی می تواند به عنوان یکی از عوامل انگیزشی در اعضای هیئت علمی نقش موثر 
بیان می کنند که غنی سازی شغلی یک جنبه ضروری  باشد. سالائو و همکاران3 )2۰1۴(،  داشته 
1. Herzberg
2. Malik
3. Salau et al.
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در انگیزش کارکنان برای عملکرد بهتر و بیش تر از طریق یک حس مشترک برای نوع مهارت، 
هویت کار، اهمیت کار، و استقلال است. یافته ها نشان می دهد که بین عمق شغل، آموزش شغلي، 
که  حالي  در  دارد،  وجود  مثبت  رابطه  کارکنان  عملکرد  و  شغلي  غني سازي  شغلي  بعُد  عناصر  و 
هیچ رابطه اي بین عناصر انگیزه دهنده و عملکرد وجود ندارد. سلیمی و همکاران )139۴(، نشان 
می دهند که مهم ترین شایستگی اعضای هیئت علمی در دهه آینده، پژوهش است و در شرایط 
موجود شایستگی تدریس اعضای هیئت علمی وضع مطلوب تری دارد. قنبری و همکاران )139۴(، 
مولفه های اخلاق حرفه ای را در چهار دسته توانمندی حرفه ای، احترام و تعهد به دانشجویان، احترام 
و تعهد به همکاران، و احترام و تعهد به سازمان تقسیم می کنند. در پژوهش عبدالهی و حیدری 
)13۸۸(، به ارتباط دو عامل غنی سازی شغلی و مدیریت مشارکتی با توانمندی اعضای هیئت علمی 
می توان اشاره نمود. مهر محمدی )1392(، نهُ ویژگی را برای اعضای هیئت علمی به عنوان تبیینی 
از تدریس مطلوب برمی شمارد که شامل مادام العمر یادگیرنده بودن، اقتدار و تسلط علمی، پایبندی 
به اخلاق حرفه ای، نظم و انضباط در رفتار و سلوک حرفه ای، احساس همدلانه با دانشجو، تلاش 
در جهت یادگیری دانشجویان، و لذت بخش ساختن تدریس در عین جدی بودن محیط کلاس 
است. اجتهادی و همکاران )139۰(، با ارائه یک مدل مفهومی ابعاد بهسازی اعضای هیئت علمی 
را در پنج بعُد بهسازی پژوهشی، آموزشی، سازمانی، فردی، و اخلاقی بررسی کرده است. قلی فر 
هیئت  اعضای  شغلی  موفقیت  برای  لازم  حرفه ای  مهارت های  بررسی  به   ،)13۸9( همکاران  و 
این پژوهش، عامل مهارت های فناوری اطلاعات،  علمی دانشکده های کشاورزی می پردازند. در 
مهارت های ارتباطی، تسلط بر محتوا، راهبردهای تدریس و یادگیری، و بالندگی حرفه ای به عنوان 
مهارت های حرفه ای مورد نیاز اعضای هیئت علمی مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج پورکریمی 
)13۸9( نشان می دهد که برای رشد حرفه ای اعضای هیئت علمی باید به پنج مولفه قابلیت های 
پژوهشی، خدمات تخصصی، انتشارات علمی، استفاده از شبکه و فناوری های نوین ارتباطی، و زبان 

انگلیسی توجه کرد.
الکیاوی و عزالدین1 )2۰15(، به بررسی قابلیت های اعضای هیئت علمی می پردازند. آن ها این 
قابلیت ها را در سه مقوله قابلیت های علمی، حرفه ای، و شخصی تقسیم بندی می کنند. در بخش 
قابلیت های علمی، تسلط به زبان معیار، دست کم مهارت در یک زبان خارجی، مهارت در موضوع 
و تدریس آن بر اساس اهداف تدریس، مهارت های تلفیق موضوع ها، آگاهی از آخرین یافته های 
پژوهشی مرتبط با موضوع، و استفاده از روش های علمی در پژوهش است. قابلیت های حرفه ای 

1. Alqiawi & Ezzeldin
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شامل طراحی درس بر طبق روش های تدریس مناسب، ارائه درس و مدیریت کلاس، استفاده از 
روش های جدید ارزشیابی، و در حیطه شخصی، داشتن ظاهر مناسب و سلامت جسمی، اعتقاد به 
ارزش ها، مذهب و اصول اجتماعی، صدای رسا، و ویژگی های روانی است. ولاسکو و همکاران1 
)2۰1۴(، با ارائه یک مدل به بررسی قابلیت های اعضای هیئت علمی دانشگاه می پردازند. آن ها 
قابلیت های اعضای هیئت علمی را در پنج مقوله قابلیت های حرفه ای، آموزشی، انگیزشی، ارتباطی، 
پژوهشی و انتشار آثار علمی تقسیم بندی می کنند. کریشناونی و انیتا2 )2۰۰۷(، ابعاد حرفه ای اعضای 
قرار  بررسی  به خود مورد  اهمیت  و  به دیگران،  اهمیت  را در سه محور مهارت ها،  هیئت علمی 
می دهند. محور مهارت ها شامل دانش موضوعی، مهارت های تدریس و دانش روزامد، حیطه اهمیت 
به دیگران یعنی همکاری با همکاران، تعهد و ارتباط استاد-دانشجو، و حیطه اهمیت به خود شامل 
داشتن اختیار، رشد خود، و حقوق مزد و پاداش است که اخلاق حرفه ای جزو جدایی ناپذیر هر حیطه 
را در سه دسته  اعضای هیئت علمی  نیاز  قابلیت های مورد  استرایتر و همکاران3 )1991(،  است. 
به  و مدیریت حرفه ای طبقه بندی می کنند.  تدریس،  پژوهش،  انجام  پژوهشی شامل  قابلیت های 
اعتقاد آنان، برای ایفای بهتر وظایف و نقش هایی که اعضای هیئت علمی بر عهده دارند، باید مجهز 
به قابلیت هایی باشند که آنان را در رسیدن به اهداف حرفه ای یاری نماید. نتیجۀ پژوهش ویجی 
و ایندرادی۴ )2۰15(، که به بررسی غنی سازی شغلی و عملکرد فردی در میان استادان می پردازند، 
نشان می دهد از عوامل غنی سازی شغلی )اهمیت کار، هویت کار، و تنوع مهارت(، عامل هویت کار 

بر افزایش عملکرد افراد نقش بیش تری دارد.

روش‌شناسی‌پژوهش

پژوهش حاضر یک پژوهش کاربردی است که به روش کیفی انجام شده است. پس از بررسی 
به  داده ها  گردآوری  برای  نیمه ساختاریافته  مصاحبه  روش  از  تجربی،  و  نظری  مبانی  همه جانبه 
از  پیش  گردید.  استفاده  علمی  هیئت  اعضای  غنی سازی شغلی  نشانگان  کردن  منظور مشخص 
شروع مصاحبه، خلاصه اي از طرح پژوهش و همچنین اهداف و پرسش های اصلی پژوهش برای 
آمادگی اولیه مصاحبه شوندگان از طریق تلفن، ایمیل، و پیام به اطلاع آن ها رسانیده شد. در ابتداي 
جلسه مصاحبه نیز به طور کوتاه درباره موضوع پژوهش توضیحاتی داده شد. سپس نسبت به طرح 

1. Velasco et al.  
2. Krishnaveni & Anitha
3. Stritter et al.  
4. Vijay & Indradevi
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تمرکز  و  داده هاي کیفی  ثبت  به منظور  اقدام شد.  فرایند مصاحبه  انجام  و  پرسش های مصاحبه 
بیش تر مصاحبه کننده بر فرایند مصاحبه، تمام مصاحبه ها ضبط شده و از نکات کلیدي هر مصاحبه 
یادداشت برداري صورت گرفته است. همچنین، با وجود این که اشباع نظري در اطلاع رسان ها 2۰ 
به دست آمد، مصاحبه ها تا اطلاع رسانِ 25 ادامه پیدا کرد و با توجه به این که اطلاعات جدیدي از 
آن ها به دست نیامد، روند مصاحبه ها متوقف شد. این داده ها با توجه به موضوع پژوهش، تلخیص 

و کدگذاری شدند.
برای تحلیل داده های کیفی از فرایند کدگذاری باز، محوری، و انتخابی استفاده شد. به منظور 
استخراج داده ها از شیوه تحلیل محتوا، متن مصاحبه ها با استفاده از کدگذاری مورد تحلیل و واکاوی 
قرار گرفت. سپس نتیجه گیری لازم از آن ها به عمل آمد و از طریق تطبیق نتایج با پژوهش های 
پیشین که به نحوی مرتبط با غنی سازی شغلی بوده اند، به تعیین میزان همسویی نتایج پرداخته شد.
نظری  اشباع  سطح  به  نیز  آن  حجم  و  است  هدفمند  کیفی  پژوهش های  در  نمونه  انتخاب 
جذب  فرایند  بودن  متمرکز  به  توجه  با   .)1391 )بازرگان،  دارد  بستگی  پژوهش  پرسش های 
تعیین شده  مکان  علمی،  هیئت  اعضای  به  مربوط  موارد  سایر  و  دستمزد،  و  حقوق  بکارگیری،  و 
دانشگاه های  پژوهش  این  میدان  بنابراین،  گردید.  انتخاب  پژوهشگر  دسترسی  اصل  اساس  بر 
علمی  هیئت  اعضای  دربرگیرنده  که  است  همدان(  و  کرمانشاه،  ایلام،  )کردستان،  کشور  غرب 
)دانشگاه  تعداد  به  دانشگاه ها  این  در   1399-139۸ تحصیلی  سال  در  تدریس  به  مشغول 
کردستان 35۰ نفر، دانشگاه ایلام 199 نفر، دانشگاه رازی کرمانشاه ۴5۰ نفر، و دانشگاه بوعلی 
نوع ملاکی1  از  هدفمند  به صورت  نمونه گیری  پژوهش،  این  در  هستند.  نفر(   526 همدان   سینا 
نظرگرفتن ملاک های  در  با  این،  اساس  بر  انجام می گیرد.   )Teddlie & Tashakkori, 2009(

الف. استاد هیئت علمی در دانشگاه دولتی؛ ب. دارای سابقه تدریس؛ و ج. تمایل به مشارکت در 
پژوهش، انتخاب مشارکت کنندگان انجام شد. با توجه به این که در این مصاحبه ها، استادان باید 
تجارب زیسته خود را بیان کنند، برای انتخاب اولین فرد مشارکت کننده در هر رشته سعی شد دقت 
بیش تری بکار برده شود، به این منظور با معاونت پژوهشی و آموزشی دانشگاه مشورت به عمل 
آمد. مشارکت کنندگان بعدی به روش گلوله برفی انتخاب شدند. پژوهشگران در مجموع با 25 نفر 
از استادان هیئت علمی مصاحبه نمودند. در ادامه، ویژگی های فردی مصاحبه شونده ها در جدول 

)1( ارائه شده است.

1. Criterion Sampling
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جدول‌1:‌ویژگی‌های‌فردی‌استادان‌عضو‌هیئت‌علمی‌مشارکت‌کننده‌در‌مصاحبه

سابقه کار شماره
زمان مصاحبه کدرشته تحصیلی)سال(

سابقه کار شماره)دقیقه(
زمان مصاحبهکدرشته تحصیلی)سال(

)دقیقه(
1430کشاورزی01301415مدیریت 116
1525برق0245157مدیریت210
1630تاریخ0335167مدیریت 38
1735مکانیک0445173مدیریت410
1835ریاضی05501810مدیریت518
1930ریاضی06401914مدیریت 612
2050ریاضی07302010مدیریت 79
2130ادبیات0850215فناوری آموزشی816
2235شیمی09302215فیزیک96
2330شیمی1025237فیزیک1015
2450شیمی11202410جغرافیای شهری117
2525جامعه شناسی1230255کامپیوتر125
1330کامپیوتر1315

همان طور که در جدول )1( مشاهده می شود، سابقه کاری مشارکت کنندگان در پژوهش بین 3 تا 
1۸ سال است. در این پژوهش، اعضای هیئت علمی رشته های مدیریت آموزشی، مدیریت بازرگانی، 
مدیریت منابع انسانی، فناوری آموزشی، فیزیک، جغرافیای شهری، کامپیوتر، کشاورزی، برق، مکانیک، 
ریاضی، ادبیات، شیمی، و جامعه شناسی مشارکت دارند. در رشته مدیریت در گرایش های منابع انسانی، 
نفر،  دو  فیزیک  رشته  نفر،  آموزشی یک  فناوری  رشته  نفر،  با هفت  آموزشی  و  ورزشی،  بازرگانی، 
جغرافیای شهری یک نفر، کامپیوتر دو نفر، کشاورزی یک نفر، برق یک نفر، تاریخ یک نفر، مکانیک 
یک نفر، ریاضی سه نفر، ادبیات یک نفر، شیمی سه نفر، و جامعه شناسی با یک نفر مصاحبه انجام شد.
نیاز به اشاره است که برای حفظ محرمانه ماندن اطلاعات مشارکت کنندگان به هر کدام از آنان یک 
کد اختصاص می یابد که از این به بعد، مشارکت کنندگان با این کد شناخته می شوند. از مشارکت کنندگان 
خواسته شد که بر اساس تجربیات خود به این پرسش پاسخ دهند که نشانگان غنی سازی شغلی چیست. 
زمان انجام هر مصاحبه، در دامنه زمانی 2۰ تا 5۰ دقیقه و با میانگین زمانی 29 دقیقه بود. گردآوری 
داده ها به وسیله مصاحبه های نیمه ساختاریافته هدایت شد. مصاحبه نیمه ساختاریافته مصاحبه ای است 
که در آن پرسش های مصاحبه از قبل مشخص می شود و از تمام پاسخ دهندگان پرسش های مشابه 
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پرسیده می شود، اما آن ها آزاد هستند که از هر راهی که می خواهند پاسخ دهند. البته در راهنمای 
مصاحبه جزئیات مصاحبه، شیوه بیان و ترتیب آن ها گفته نمی شود. این موارد در فرایند مصاحبه تعیین 
می شوند. این روش هنگامی استفاده می شود که مصاحبه گر از پیش، اطلاعات جامعی درباره موضوع 
و ویژگی های پاسخ دهندگان داشته باشد. همچنین، علاقه مند به کسب مجموعه اطلاعات بنیادی 
مشابهی درباره موضوع باشد یا لازم باشد نمونه بزرگی از پاسخ دهندگان بررسی شود )دلاور، 1399(. 
تلاش پژوهشگران در اجرای هر مصاحبه بر این است که داده های کیفی به صورت مستقل و اکتشافی 
به دست آید و نتایج آن بدون چارچوب قبلی مورد تحلیل قرار گیرد. برای رواسازی شروط مصاحبه و 
پرسش های آن با تنی چند از استادان صاحب نظر حوزه پژوهش های کیفی مشورت شد و بعد از اعمال 
نظرهای اصلاحی ایشان و اجرای نمونه مقدماتی، نسخه نهایی برای انجام مصاحبه ها آماده گردید. 
برای رسیدن به قابلیت اعتبار از تکنیک خودبازبینی پژوهشگران در فرایند جمع آوری و تحلیل داده ها با 
توجه به الگوی مقبولیت کوربین و اشتراوس1 به ترتیب جدول )2( استفاده شد )پرسش دوم پژوهش(: 

جدول‌2:‌ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌ها

اقدام های صورت گرفته و نتایجشرحمعیار

تناسب

پژوهش  یافته هاي  آیا 
متخصصان  تجارب  با 
و  مطالعه  مورد  حوزة 
مشارکت کنندگان سازگاري 

و همخواني دارد؟

سعی شد انتخاب شرکت کنندگان با تجربه های گوناگون مد نظر 
قرار گیرد تا امکان روشن شدن پرسش پژوهش را از جنبه های 
گوناگون افزایش دهد. به منظور تحقق این معیار و اطمینان از 
این موضوع که داده ها و فرایند تحلیل به خوبی در جستجوی 
موضوع بوده اند، یافته هاي پژوهش حاضر پس از بررسی دو 
نفر از صاحب نظران مورد تایید قرار گرفت. همچنین، نظرهای 

تکمیلی 5 نفر از متخصصان و استادان اعمال گردید.

کاربردي بودن 
یا مفید بودن 

یافته ها

آیا یافته هاي پژوهش بینش 
فراهم می سازد  را  جدیدي 

و کاربردي است؟

تلاش  بودن  کاربردی  امر  در  روشني  و  تسهیل  منظور  به 
مطالعه،  مورد  زمینة  از  که شرح مشخص و شفاف  می شود 
نحوة  مشارکت کنندگان،   ویژگي هاي  و  انتخاب  نحوة  
جمع آوري داده ها و فرایند تحلیل، و همچنین ارائة یافته هاي 
زمینه  یافته ها،  این  از  مناسب  برآورد  و  بیان  با  همراه  پربار 
لازم برای افزایش کاربردی بودن و انتقال پذیری داده ها انجام 
گیرد. در این زمینه، همراه با متخصصان در مجموع به تعداد 
5 نفر، یافته هاي پژوهش مورد بحث و تبادل نظر قرار گرفت 
و آن ها بر این عقیده بودند که با استفاده از نتایج این پژوهش 
می توان در پیشبرد غنای شغلی استادان گام موثري برداشت.

1. Corbin & Strauss
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ادامه‌جدول‌2:‌ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌ها

اقدام های صورت گرفته و نتایجشرحمعیار

مفاهیم
باید  پژوهش  یافته هاي 
مناسبي  مفهوم پردازي هاي 

داشته باشد.

جمله های  منظم  مرور  ضمن  معانی،  کردن  فرموله  برای 
از  یک  هر  معانی  درک  به  تا  گردید  تلاش  استخراج شده، 
که  شد  سعی  حاضر،  پژوهش  در  شود.  برده  پی  جمله ها 
ارتباط بین گفته های مشارکت کنندگان و مفاهیمی که از آن ها 

دریافت شد، به روشنی بیان شود.

زمینه مفاهیم

یافته هایي که بستر و زمینه اي 
ندارند، ناقص اند. بدون زمینة 
خواننده  مفاهیم،  مشخص 
دادن  رخ  علت  نمي تواند 

وقایع را درک کند.

و  وقایع  تجارب،  از  برخاسته  حاضر  پژوهش  یافته هاي 
و  است  استادان  شغلی  غنی سازی  به  مربوط  رویدادهاي 
مفاهیم برخاسته از آن مبتنی بر بستر و زمینه بروز این پدیده 

در آموزش عالی ایران است.

آیا خطوط داستان جریان هاي منطق
منطقي ترسیم مي کنند؟

ابتدا خود پدیده مورد بررسی قرار گرفت تا با شناخت ابعاد 
آن بتوان عوامل بروز، زمینه ها و سایر موضوع های مرتبط با 

آن را مورد بررسی قرار داد.

عمق
مبسوط  و  مفصل  تشریح 
یافته هاي  به  جزئیات 

پژوهش غنا مي بخشد.

برای آشنایی با عمق و گستره داده ها، روایت های ارائه شده که 
به طور مرسوم شروط )پروتکل( نام دارد، چندین مرتبه مطالعه 
شد تا پژوهشگران با آن ها انس بگیرند. به این منظور، از طریق 
به  داده ها  خواندن  داده ها،  مکرر  بازخوانی  نظیر  راهبردهایی 
صورت فعال و جستجوی معانی و الگوها، تلاش شد که آشنایی 
قابل توجهی با داده های گردآوری شده فراهم شود. همچنین، تلاش 
شد یافته هاي پژوهش در فرایند روایت نظریه پدیدارشده به طور 
مبسوط، همراه با جزئیات و توجه به مشخصه ها و ابعاد ارائه شوند.

آیا یافته ها انحراف دارد؟ انحراف

در داده هاي پژوهش حاضر چگونگي پوشش داده ها در مقوله ها 
و تم ها با دقت مورد بررسی قرار گرفت، که هیچ دادة  مرتبطي 
به طور سهوي یا به صورت نظام مند بیرون از مقوله بندي نگاه 
داشته نشود یا دادة  نامرتبط را پوشش ندهد. مواردي که مرتبط 

با توسعه غنای شغلی استادان نبود، حذف شد.

بداعت

آیا پژوهش حرف جدیدي 
همان  یا  دارد  گفتن  براي 
ایده هاي کهنه را در پوششي 

نو مطرح کرده است؟

یافته هاي پژوهش حاضر، براي ارائه مدل جامع و همه جانبه 
و  است  ایران  عالی  آموزش  در  شغلی  غنی سازی  موضوع 
کار  حوزه  این  روي  خاص  به طور  که  مدلی  چنین  تاکنون 

کرده باشد، ارائه نشده است.
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ادامه‌جدول‌2:‌ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌ها

اقدام های صورت گرفته و نتایجشرحمعیار

حساسیت

نسبت  پژوهشگران  آیا 
پژوهش،  موضوع  به 
و  مشارکت کنندگان، 
بوده  حساس  آن  یافته هاي 

و آن ها را جدي گرفته اند؟

موضوع  که  کردند  تلاش  پژوهشگران  پژوهش،  فرایند  در 
پژوهش  اجراي  به  تمام  جدیت  با  و  بدانند  مهم  را  مطالعه 
اقدام کنند. گواه این موضوع نیز مصاحبه با استادان حوزه های 
مختلف و متخصصان آموزش عالی است که براي مصاحبه 
با آنان پیگیری هاي متعدد و بسیاري انجام شد تا در گرفتن 

وقت و انجام مصاحبه  موفقیت حاصل شود.

استناد  به 
یادنوشت ها

از آن جا که هر پژوهشگري 
یافته ها  تحلیل  فرایند  در 
مبحث ها،  تمام  نمي تواند 
نظرها، بینش ها، و گفته ها را 
در ذهن نگه دارد، استفاده از 
یادنوشت ها ضرورت مي یابد.

در این زمینه، پژوهشگران تلاش کردند در بخش هاي مختلف 
فرایند روایتگري غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی، ضمن 
این که عبارات بیانگر یادنوشت های مستخرج از داده ها باشند، 
بیانگر توافق میان پژوهشگران همکار و مشارکت کنندگان در 
طول پژوهش نیز باشند. پس ضمن توجه به این امر، برحسب 

لزوم به یادنوشت هاي مستخرج از داده ها استناد گردید.

همچنین برای ارتقای اعتبارپذیری1 یافته ها، از راهبرد کنترل از سوی اعضا2 استفاده شد. بدین 
منظور، در شیوه بازرسی و بازبینی در زمان کدگذاری، برای جلوگیری از بدفهمی پژوهشگران، اطلاعات 

کسب شده دوباره در اختیار اطلاع رسان ها قرار گرفت و از اعمال نظر نهایی آنان بهره گرفته شد.

تجزیه‌وتحلیل‌داده‌ها

به منظور درک کلی محتواي مصاحبه ها، اطلاعات ضبط شده مشارکت کنندگان حروف نگاری شد و به 
صورت مکتوب جمع آوری و چندین بار خوانده شد. سپس این متن در اختیار نرم افزار MAXQDA قرار 
گرفت. با مطالعه دوباره هر مصاحبه، جمله ها و واژگانی که به طور مستقیم با موضوع مورد مطالعه مرتبط بودند، 
به صورت کد اولیه در نرم افزار ثبت شد و متن هر مصاحبه چند بار مورد بررسی قرار گرفت. سپس کدهای 
مشخص شده مطالعه شد و سعی گردید با توجه به معانی زیربنایی، هر کد گروه بندی شود. کدها در چند گروه 
تقسیم بندی شدند. سپس برای هر گروه نامی تعیین شد و مصاحبه بعدی دقیقاً مطابق با همین مراحل تکرار 
شد. از مصاحبه دوم به بعد، پس از یافتن هر کد که در مصاحبه های قبلی مشخص شده بود، کد مورد نظر در 
کد ثبت شده قبلی اضافه شد و در صورتی که کد یافت شده جدید بود، به فهرست کدهای موجود در نرم افزار 

اضافه شد. در پایان هر کدگذاری، کدهای جدید به گروه بندی انجام شده اضافه گردید )جدول 3(.

1. Credibility
2. Member Check
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جدول‌3:‌کدها،‌مفاهیم،‌و‌مقوله‌های‌پژوهش

تعداد مقوله تعداد کد نوع مقوله
6 28 آموزشی
4 18 پژوهشی
4 19 ارائه خدمات تخصصی
5 18 ویژگی های فردی
4 34 ویژگی های سازمانی
23 120 جمع

از میان 12۰ کد باز )جدول 3( که خروجی داده های گردآوری شده بود، در مجموع 23 مقوله 
پدیدار گردید )پرسش اول پژوهش(، که مدل نهایی بر اساس آن استخراج گردید )جدول ۴(.

جدول‌4:‌ماتریس‌کیفی‌مقوله‌های‌استخراج‌شده

شناسه مقوله های منتخب شناسه کدهای محوری )مقوله ها(
A1CO1 تسلط به کاربرد روش های نوین و خلاقانه تدریس

A1CO آموزشی

A1CO2 پویایی گری استاد
A1CO3 اندیشه سازی جریان آموزش
A1CO4 توان تدوین راهبردهای آموزشی و ارزشیابی
A1CO5 توانایی ارائه بازخورد و تفکر انعکاسی
A1CO6 ایجادکننده اهداف برتر یادگیری در مخاطبان
R1CO1 حساسیت به جمع آوری داده های صحیح

R1CO پژوهشی
R1CO2 مهارت تیم سازی و شبکه سازی )ملّی و بین المللی(
R1CO3 قدرت مدیریت پروژه

R1CO4  تسلط بر روش شناسی پژوهش و تعریف پایان نامه ها 
مبتنی بر حل مسائل جامعه

S1CO1 مهارت کارآفرینی و خلق ثروت

S1CO ارائه خدمات تخصصی
S1CO2 توانایی حل مسائل کاربردی جامعه
S1CO3 ارتباط با اجتماع و صنعت
S1CO4 قدرت گفتمان سازی
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ادامه‌جدول‌4:‌ماتریس‌کیفی‌مقوله‌های‌استخراج‌شده

شناسه مقوله های منتخب شناسه کدهای محوری )مقوله ها(
P1CO1 حساسیت مسئولیتی

P1CO ویژگی های فردی

P1CO2 داشتن تفکر سیستمی
P1CO3 داشتن تفکر شهودی
P1CO4 مدیریت زمان
P1CO5 خودتنظیمی
O1CO1 مهارت تشکیل اجتماع یادگیرنده

O1CO ویژگی های سازمانی
O1CO2 توان ارتباط علمی با دانشگاه های معتبر خارج از کشور
O1CO3 تعامل با اجتماع علمی
O1CO4 مربیگری همتا

در جدول )5(، بخشی از مصاحبه که حاوی جمله ها و واژگان کلیدی است، گزارش می شود.

جدول‌5:‌نمونه‌هایی‌از‌روند‌استخراج‌جمله‌های‌مهم‌بر‌اساس‌بخشی‌از‌مصاحبه

کد 8: اگر یک سازمان یا یک مدیر منابع انسانی یا به طور ساده یک باشگاه را در نظر بگیریم که با توجه به 
هدف، بهترین بازیکنان را انتخاب می کند، سپس این بازیکنان را با تمرین های مداوم توانمند می سازد و در 
حفظ انگیزه آن ها تلاش می کند، در این صورت آن باشگاه نتیجه مطلوب می گیرد. دانشگاه هم به همین شکل 
است. پس اولین جایی که در دانشگاه زیر سوال می رود این است که بهترین ها انتخاب نمی شوند. اما در ذیل 
این بحث، سوال این جاست بهترین ها را باید بر چه اساسی انتخاب نمود؟ از نظر آکادمیک، در هنگام استخدام 
افراد هیئت علمی اولین مهارتی که از یک عضو هیئت علمی انتظار می رود، به ویژه اگر آن عضو آموزشی و 
پژوهشی باشد، مهارت های تدریس است. بخشی از مهارت های تدریس مبتنی بر روش های سنتی تدریس 
است که وارد این الگوها نمی شوم، اما یک سری از روش های تدریس وجود دارد که مبتنی بر روش های نوین 
فعال، یادگیری مشارکتی، یادگیری مبتنی بر حل مسئله، و یادگیری پروژه، و همچنین یادگیری الکترونیکی 
است. اولین نقطه ضعف اعضای هیئت علمی در خصوص توانمند کردن آن ها و افزایش غنای شغلی در این 
حوزه است مانند مهارت های مبتنی بر آموزش الکترونیکی، اینترنت، فناوری، و به ویژه رسانه های اجتماعی. 
بیش تر اعضای هیئت علمی )80 یا 90 درصد( در این زمینه )نحوه استفاده از اینترنت، مدل های شبیه سازی، 
و رسانه های اجتماعی مانند فیس بوک( برای یادگیری فاقد مهارت کافی هستند یا به دلایل اجتماعی، سیاسی، 
و فرهنگی استفاده نمی کنند. تدریس استاد باید در خدمت اهداف برتر یادگیری باشد. باید در دانشجویان 
عشق به استمرار یادگیری ایجاد شود. تدریس استاد باید به گونه ای باشد که احساس لذت درونی از یادگیری 

عمیق در مخاطب ایجاد کند. استاد فقط انتقال دهنده داده ها نیست بلکه باید کارگردان جریان آموزش باشد.
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ادامه‌جدول‌5:‌نمونه‌هایی‌از‌روند‌استخراج‌جمله‌های‌مهم‌بر‌اساس‌بخشی‌از‌مصاحبه

کد 8: بخش زیادی از اعضای هیئت علمی ما مهارت لازم و دغدغه مسئولیت های فرهنگی و اجتماعی را 
به اندازه کافی ندارند یا به علت فضای غالب سیاسی-اجتماعی حاکم بر نهاد علم و دانشگاه، این موضوع 
را رها کرده اند. برای مثال، یک عضو هیئت علمی که در حوزه آب کار می کند، باید نسبت به سیاست های 
آب حساس باشد، اما اعضای هیئت علمی ما این گونه نیستند. این مورد جزئی از غنای هیئت علمی است. 
یک عضو هیئت علمی باید بتواند برای جامعه مفید باشد، یعنی هم خودش از مسئولیت پذیری اجتماعی و 
سلامت اخلاقی حرفه ای برخوردار باشد و هم این موارد را به دانشجویان تزریق کند. بنابراین، اگر بخواهید 
در روش های کیفی مقوله تعریف کنید، مقوله مسئولیت پذیری و آموزش مسئولیت پذیری به دانشجویان 
است )هم خودش مسئولیت پذیر باشد و هم به دانشجویان آموزش دهد، هم خود اخلاق حرفه ای داشته 
باشد و هم اهمیت اخلاق حرفه ای را به دانشجویان یاد دهد(. این ها مواردی هستند که در نظام آموزش 
عالی ایران باید به آن ها فکر کرد. مورد دیگر این است که بخش زیادی از اعضای هیئت علمی نسل جدید 

تسلط به زبان انگلیسی یا یک زبان بین المللی دارند.
کد 8: بعُد سوم، مهارت های پژوهشی اعضای هیئت علمی است. در این جا بزرگ ترین ایراد اعضای هیئت 
علمی نبود مهارت آن ها در تعریف عنوان پایان نامه مبتنی بر مسائل جامعه است که خود ریشه در این 
مسئله دارد که فاقد مهارت های ارتباط با صنعت، جامعه، و بخش اجراست )بخشی از این مشکل مربوط به 
دولت و نظام اجراست و بخشی مربوط به ناتوانی اعضای هیئت علمی در ارائه راه حل به نیازهای جامعه 
و اجرا(. بخش دیگر در نداشتن تسلط کافی اعضای هیئت علمی در مفهوم عمیق و دقیق روش شناسی 
پژوهش است، به گونه ای که اگر بخواهیم وارد قضیه شویم حتی برخی از پایان نامه ها قابل رد شدن هستند. 
کد 8: یکی دیگر از ایرادهای جامعه هیئت علمی که یا ریشه در مهارت دارد یا در مسئولیت پذیری، نبود 
پژوهشی  مهارت های  زمینه  در  است.  پژوهشی  کارهای  برای  داده های صحیح  به جمع آوری  حساسیت 
می توان به نبود تسلط اعضای هیئت علمی به رعایت اصول اخلاق در پژوهش که گاه ناخودآگاه دچار 

خلاف اخلاق در پژوهش می شوند )مانند نداشتن تسلط آن ها بر رعایت قوانین و حقوق مولف(. 
کد 8: نکته دیگر که اعضای هیئت علمی ما به شدت در این حوزه ضعیف هستند و ریشه در فرهنگ جامعه 
دارد، نبود مهارت، باور، و اعتماد به همدیگر در تیم سازی است. مورد دیگری که در غنی سازی هیئت 
علمی باید به آن توجه کرد، کمبود استادانی است که دارای صلاحیت مدیریت پروژه و طرح های ملّی و 
بزرگ هستند. بخش دیگر که مشاهده می شود فقدان مهارت شبکه سازی ملّی و بین المللی و برقراری ارتباط 

با موسسه های برون دانشگاهی در عرصه ملّی و بین المللی است.
کد 8: آنچه مهم است و تاکنون کسی به آن اشاره نکرده است، بحث مهارت های کارآفرینی و هدایت 
فعالیت های پژوهشی مسئله محور و حرکت در راستای چرخه تبدیل علم به ثروت است. در واقع، فقدان 
مهارت های کافی در حوزه کارآفرینی و فن آفرینی و چرخه تبدیل علم به ثروت و نحوه هدایت پایان نامه ها 
برای حل مسائل جامعه است. در این مرحله، اولین ایراد مربوط می شود به نبود مهارت در حل مسائل 
جامعه. استادان ما خوب سخنرانی می کند، اما مهارت لازم برای پیاده سازی حل همان مشکل را در جامعه 
ندارند )تسلط ناکافی به تشخیص مشکلات و مسائل جامعه و انجام پژوهش های اصیل برای شناسایی 
ارتباط می توان به تسلط  ارائه راهکار عملیاتی قابل قبول برای حل مشکلات(. در همین  راه حل آن ها و 
راستای  در  پایان نامه ها  و  پژوهش ها  و هدایت  تجارت و صنعت  کاربردی بخش  مسائل  به حل  ناکافی 
خلق ثروت یا حل مسائل کاربردی بخش های فوق اشاره نمود. تسلط ناکافی به مهارت های کارآفرینی و 
مهارت های آموزش کارآفرینی و همچنین دمیدن روح اشتیاق به کارآفرینی در دانشجویان و یادگیرندگان.
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ادامه‌جدول‌5:‌نمونه‌هایی‌از‌روند‌استخراج‌جمله‌های‌مهم‌بر‌اساس‌بخشی‌از‌مصاحبه

چگونه می توان به غنی سازی اعضای هیئت علمی کمک کرد؟
در خصوص ارتقا و غنی سازی اعضای هیئت علمی می توان به موارد زیر اشاره نمود:

1. بهبود نظام دستمزد اعضای هیئت علمی. حقوق متغیر باشد. نظام دستمزد بر اساس کارامدی عضو هیئت 
علمی یا استاد باشد. 

2. در نظام ارتقا، مرتبه اعضای هیئت علمی به این مهارت های اصیل توجه شود. عضو هیئت علمی برای 
مثال 5 سال وقت خود را وقف حل یک مشکل جامعه کند )مانند حل مشکلات سونامی در مدارس ژاپن 
انجام  و  اساس حل مشکلات جامعه  بر  مرتبه  ارتقای  دانشگاه(. پس  در  توسط یک عضو هیئت علمی 

طرح های کاربردی اصیل باشد. نظام ارزیابی شغلی نیز مبتنی بر اساس این باشد.
3. کارگاه های توانمندسازی 

در  دیگر  کشورهای  دانشگاه های  استادان  تدریس  امکان  فراهم سازی  دانشگاه ها.  کردن  بین المللی   .4
دانشگاه های ایران به عنوان استاد مدعو، فراهم سازی امکان تدریس استادان ایران در دانشگاه های کشورهای 
دیگر، فراهم سازی امکان تشکیل تیم های کارآفرینی مشترک، برگزاری کارگاه های آموزشی مشترک که به 

صورت غیرمستقیم باعث ارتقای اعضای هیئت علمی می شود.
5. فراهم سازی این امر که استادان ایرانی بتوانند به طور رسمی اجتماع یادگیرنده حرفه ای تشکیل دهند و 

.)Community of Learning( عضوی از آن شوند

یافته‌ها

بررسی و تحلیل روایت های مشارکت کنندگان به شناسایی پنج بعُد آموزشی، پژوهشی، خدمات 
تخصصی، فردی، و سازمانی و همچنین 23 نشانگر منجر شد. در ادامه، هر یک از ابعاد به همراه 
نشانگان آن ارائه شده است و در جدول )6(، برای هر یک از ابعاد و نشانگان، نمونه ای از روایت های 

مشارکت کنندگان آورده شده است.

11 
 

عدم حساسیت به جمع آوری داده های صحیح برای یکی دیگر از ایرادات جامعه هیات علمی که یا ریشه در مهارت دارد یا در مسئولیت پذیری؛ : ۱کد
ناخودآگاه  گاهکه  ی به رعایت اصول اخلاق در پژوهشتسلط اعضای هیات علماست. در زمینه ی مهارت های پژوهشی می توان به عدم  کارهای پژوهشی

 دچار خلاف اخلاق در پژوهش می شوند) مثلا عدم تسلط آنها بر رعایت قوانین و حقوق مؤلف(. 
دیگر در عدم مهارت، باور و اعتماد به همکته ی دیگر که اعضای هیات علمی ما بشدت در این حوزه ضعیف هستند و ریشه در فرهنگ جامعه دارد : ن۱کد

صلاحیت مدیریت پروژه و طرح های ملی . مورد دیگر در غنی سازی هیات علمی  باید به آن توجه کرد کم بودن اساتیدی است که دارای تیم سازی است
ی در عرصه ی مهارت شبکه سازی ملی و بین المللی و برقراری ارتباط با موسسات برون دانشگاههستند. بخش دیگر که مشاهده می شود فقدان و بزرگ 

 است. ملی و بین المللی
مهارت های کارآفرینی و هدایت فعالیت های پژوهشی مساله محور و حرکت در آنچه مهم است و تا کنون کسی به آن اشاره نکرده است بحث : ۱کد

چرخه ی تبدیل علم به ثروت و نحوه  . در واقع فقدان مهارت های کافی در حوزه کارآفرینی و فن آفرینی وراستای چرخه ی تبدیل علم به ثروت است
. اساتید ما خوب مهارت در حل مسائل جامعه. در این مرحله اولین ایراد مربوط می شود به عدم هدایت پایان نامه ها برای حل مسائل جامعه است
تشخیص مشکلات و مسائل جامعه و انجام تسلط ناکافی به ) ی حل همان مشکل در جامعه ندارندسخنرانی می کند اما مهارت لازم برای پیاده ساز

حل برای شناسایی راه حل آنها و ارائه راهکار عملیاتی قابل قبول برای حل مشکلات(. در همین ارتباط می توان به تسلط ناکافی به پژوهش های اصیل 
اشاره نمود.  ل مسائل کاربردی بخش های فوقمسائل کاربردی بخش تجارت و صنعت و هدایت پژوهش ها و پایان نامه ها در راستای خلق ثروت یا ح

 و همچنین دمیدن روح اشتیاق به کارآفرینی در دانشجویان و یادگیرندگان.  مهارتهای آموزش کارآفرینیتسلط ناکافی به مهارت های کارآفرینی و 
 چگونه می توان به غنی سازی اعضای هیات علمی کمک کرد؟

 علمی می توان به موارد زیر اشاره نمود اعضای هیاتنی سازی و غدر خصوص ارتقا 
 یا استاد باشد.  کارآمدی عضو هیات علمی. نظام دستمزد بر اساس حقوق متغیر باشد، بهبود نظام دستمزد اعضای هیات علمی -1
سال وقت خود را وقف حل یک  5توجه شود. عضو هیات علمی مثلا  مهارت های اصیلنظام ارتقا مرتبه ی اعضای هیات علمی به این در  -2

حل مشکلات سونامی در مدارس ژاپن توسط یک عضو هیات علمی در دانشگاه(. پس ارتقا مرتبه بر اساس  حل مشکلاتمشکل جامعه کند)
 . نظام ارزیابی شغلی نیز مبتنی بر این اساس باشدانجام طرح های کاربردی اصیل باشدو  جامعه

 کارگاه های توانمند سازی  -3
. فراهم سازی امکان تدریس اساتید دانشگاه های کشورهای دیگر در دانشگاه های ایران بعنوان استاد مدعو، بین المللی کردن دانشگاه ها -4

، برگزاری شترکامکان تشکیل تیم های کارآفرینی مفراهم سازی امکان تدریس اساتید ایران در دانشگاه های کشورهای دیگر، فراهم سازی 
 کارگاه های آموزشی مشترک. که به صورت غیر مستقیم باعث ارتقا هیات علمی می شود.

 community of)تشکیل داده و عضوی از آن شونداجتماع یادگیرنده حرفه ای فراهم سازی این امر که اساتید ایران بتوانند به طور رسمی  -5
learning) . 

 

 .منتج شداز مصاحبه ها زیر  نشانگرهای در نهایت .ها است کردن معانی بر روی یکی از مصاحبه از فرموله یایه. نمونه 5جدول
 
 
 
 

                                                                                          
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 های نوین و خلاقانه تدریس تسلط به کاربرد روش توانایی حل مسائل کاربردی جامعه
 استادگری  پویایی ارتباط با اجتماع و صنعت

 سازی جریان آموزش اندیشه سازی قدرت گفتمان
 های آموزشی و ارزشیابیتوان تدوین راهبرد مسئولیتیحساسیت 

 بازخورد و تفکر انعکاس توانایی ارائه داشتن تفکر سیستمی
 ایجادکننده اهداف برتر یادگیری در مخاطبان داشتن تفکر شهودی

 های صحیح آوری داده حساسیت به جمع مدیریت زمان
 المللی( بینملی و ) سازی سازی و شبکه مهارت تیم خود تنظیمی

 قدرت مدیریت پروژه مهارت تشکیل اجتماع یادگیرنده

 مهارت کارآفرینی و خلق ثروت
ها  نامه شناسی پژوهشی و تعریف پایان تسلط بر روش

 مبتنی بر حل مسائل جامعه
 تعامل با اجتماع علمی های معتبر خارج از کشور با دانشگاه توان ارتباط علمی

 مربیگری همتا 

  نشانگان
 استخراج شده از 

 ها مصاحبه

شکل‌1.‌نشانگرهای‌منتج‌شده‌از‌مصاحبه‌ها
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جدول‌6:‌ابعاد،‌نشانگان،‌و‌بخشی‌از‌روایت‌های‌پژوهش‌حاضر

بخشی از روایت ها در پژوهش حاضرنشانگانبعُد

آموزشی

تسلط به کاربرد 
روش های نوین و 

خلاقانه تدریس

در استخدام افراد هیئت علمی اولین مهارتی که از یک عضو هیئت علمی 
انتظار می رود، به ویژه اگر عضو هیئت علمی آموزشی و پژوهشی باشد، 
مهارت های تدریس است و استفاده از روش های تدریس که مبتنی بر 
روش های نوین فعال و یادگیری مشارکتی است، و همچنین یادگیری 

مبتنی بر حل مسئله و یادگیری پروژه. سخنرانی صِرف فاقد ظرفیت های 
یادگیری برتر است و باید به دنبال تمهید فرصت های یادگیری متنوعی 

باشیم که دانشجو را به ایفای نقش های گوناگون در فرایند یاددهی 
یادگیری فرا بخواند.

پویایی گری استاد

بیش تر اعضای هیئت علمی )80 یا 90 درصد( در زمینه نحوه استفاده از 
اینترنت، مدل های شبیه سازی، و رسانه های اجتماعی مانند فیس بوک و 
آموزش الکترونیکی و سواد دیجیتال، فناوری های تحول آفرین آموزشی 
در یادگیری و آموزش فاقد مهارت کافی هستند یا به دلایل اجتماعی، 
سیاسی، و فرهنگی استفاده نمی کنند. مطابق با پیشرفت فناوری، برای 
مرتفع نمودن نیازهای متغیر دانشجویان نیاز به پویایی گری استاد است.

اندیشه سازی جریان 
آموزش

خلق فرصت های یادگیری توسط استاد نیاز به حضور استادانه وی در کلاس 
دارد. حضور معنادار برای فراهم کردن بستر نقش های مختلف. استاد باید از 

یک بازیگر نقش اول به کارگردان جریان آموزش تغییر نقش دهد.

توان تدوین 
راهبردهای آموزشی و 

ارزشیابی

استاد باید فرایند آموزش را به گونه ای طراحی نماید که تکالیف آموزشی 
همزمان تکالیف سنجشی باشند. ارزشیابی بر مبنای فعالیت های ترم در 
نیمسال انجام شود یا دست کم وزن ارزشیابی سنتی و امتحان در مقایسه 
با آنچه در طول نیمسال مشاهده و ثبت می شود بسیار ناچیز باشد. این 

اتفاق در حین ایفای نقش های گوناگون یاددهی توسط استاد انجام 
می گیرد. استاد باید علاوه بر مدیریت یادگیری دانشجویان به گردآوری 

داده های مورد نیاز سنجش و نقش هایی که دانشجویان می توانند بپذیرند، 
بپردازد. نقش هایی مثل مطالعه انتقادی دانشجو از دیدگاه صاحب نظران، 
نقد دیدگاه های دانشجویان دیگر، پذیرفتن عضویت در یک پروژه، ایفای 
نقش مدیر یک پروژه، داوری پروژه های دیگران، پرداختن به حل مسئله 
انفرادی و گروهی، تلخیص و فشرده سازی مباحث، طرح و صورت بندی 

مسائل جدید، و پذیرش نقد دیگران به کار خود.
توانایی ارائه بازخورد 

و تفکر انعکاسی
تفکر انعکاسی یعنی این که استاد بتواند پیام هایی را که دریافت می کند، 

تجزیه وتحلیل کند و آن را به دانشجو انعکاس دهد. 

ایجادکننده اهداف برتر 
یادگیری در مخاطبان

توانمندی استاد در برقراری روابط انسانی، تسلط استاد بر محتوا و 
روش تدریس، و به طور کلی الگو بودن در نقش معلمی این امکان را 
ایجاد می کند که در طراحی آموزشی نشانی از تلاش در جهت تحقق 

اهداف برتر یادگیری در مخاطبان به وجود آورد. اهداف برتر شامل عشق 
به استمرار یادگیری مخاطبان در درس یا رشته خاص، ایجاد میل به 

کارآفرینی، ایجاد احساس لذت از یادگیری عمیق، ایجاد ذهن خلاق، و 
درونی سازی یادگیری در مخاطبان می شود.
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ادامه‌جدول‌6:‌ابعاد،‌نشانگان،‌و‌بخشی‌از‌روایت‌های‌پژوهش‌حاضر

بخشی از روایت ها در پژوهش حاضرنشانگانبعُد

پژوهشی

حساسیت به 
جمع آوری داده های 

صحیح

یکی دیگر از مسائل جامعه هیئت علمی که یا ریشه در مهارت دارد یا 
در مسئولیت پذیری، نبود حساسیت به جمع آوری داده های صحیح برای 
کارهای پژوهشی است. در زمینه مهارت های پژوهشی می توان به نبود 

تسلط اعضای هیئت علمی به اصول اخلاق در پژوهش که گاه ناخودآگاه 
دچار خلاف اخلاق در پژوهش می شوند )مانند نبود تسلط آن ها بر 

رعایت قوانین و حقوق مولف(.

مهارت تیم سازی و 
شبکه سازی )ملّی و 

بین المللی(

ضعف دیگر نبود مهارت، باور، و اعتماد به همدیگر در تیم سازی 
است. بخش دیگر که مشاهده می شود فقدان مهارت شبکه سازی ملّی و 

بین المللی و برقراری ارتباط با موسسه های برون دانشگاهی در عرصه ملّی 
و بین المللی است.

قدرت مدیریت پروژه
مورد دیگری که در غنی سازی هیئت علمی باید به آن توجه کرد، کمبود 
استادانی است که دارای صلاحیت مدیریت پروژه و طرح های ملّی و 

بزرگ هستند.

تسلط بر روش شناسی 
پژوهش و تعریف 
پایان نامه ها مبتنی بر 
حل مسائل جامعه

بعُد دیگر مهارت های پژوهشی اعضای هیئت علمی است. در این جا 
بزرگ ترین ایراد اعضای هیئت علمی نبود مهارت آن ها در تعریف عنوان 
پایان نامه مبتنی بر مسائل جامعه است که خود ریشه در این مسئله دارد 
که آن ها فاقد مهارت های ارتباط با صنعت، جامعه، و بخش اجرا هستند 
)بخشی از این مشکل مربوط به دولت و نظام اجراست و بخشی مربوط 

به ناتوانی اعضای هیئت علمی در ارائه راه حل به نیازهای جامعه و 
اجرا(. بخش دیگر در این ارتباط نبود تسلط کافی اعضای هیئت علمی 

در مفهوم عمیق و دقیق روش شناسی پژوهش است

سازمانی 

مهارت تشکیل 
اجتماع یادگیرنده

فراهم سازی این امر که استادان ایرانی بتوانند به طور رسمی اجتماع یادگیرنده 
.)Community of Learning( حرفه ای تشکیل دهند و عضوی از آن شوند

توان ارتباط علمی 
با دانشگاه های معتبر 

خارج از کشور

امکان تدریس استادان دانشگاه های کشورهای دیگر در دانشگاه های 
ایران به عنوان استاد مدعو، مهارت و فراهم سازی امکان تدریس استادان 
ایران در دانشگاه های کشورهای دیگر، مهارت تشکیل تیم های کارآفرینی 
مشترک، برگزاری کارگاه های آموزشی مشترک که به صورت غیرمستقیم 

باعث ارتقای اعضای هیئت علمی می شود.

تعامل با اجتماع علمی

ارتباط بین استادان یکی از اصلی ترین عرصه هاي ارتباطات در آموزش 
عالی و مهم ترین سرمایه دانشگاهی محسوب می شود. این ارتباط به دو 
شکل تعامل مستقیم و غیرمستقیم امکان پذیر است. تعامل ها و ارتباطات 

غیرمستقیم به طور معمول از طریق کتاب ها، مقاله ها، و مجله هاست. 
استادان ما باید بتوانند این نوع ارتباط ها را در خود تقویت کنند.
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ادامه‌جدول‌6:‌ابعاد،‌نشانگان،‌و‌بخشی‌از‌روایت‌های‌پژوهش‌حاضر

بخشی از روایت ها در پژوهش حاضرنشانگانبعُد

سازمانی

مربیگری همتا

من معتقد هستم که هر استاد مسئولیت رشد حرفه اي خود را بر عهده دارد 
و همچنین نقش مهمي در نظارت آموزشي به عنوان یک کارکرد سازماني 

دارد. استادان ما باید بتوانند در این فرایند محرمانه و اختیاري به تبادل 
تجارب خود بپردازند و یاد بگیرند که روش ها و راهبردهای جدید و 

آموزشي را به اشتراک بگذارند و پاسخگوي پرسش ها و نگراني هاي مربوط 
به کلاس در محیطي غیرتهدیدآمیز به نظارت و راهنمایي همدیگر باشند.

تسلط به کاربرد 
روش های نوین و 

خلاقانه تدریس

اولین مهارت یک عضو هیئت علمی، مهارت های تدریس است. او 
باید از روش های تدریس که مبتنی بر روش های نوین فعال و یادگیری 

مشارکتی است و همچنین یادگیری مبتنی بر حل مسئله و یادگیری پروژه 
استفاده کند. سخنرانی فاقد ظرفیت های یادگیری برتر است و باید به 

دنبال تمهید فرصت های یادگیری متنوعی باشیم که دانشجو را به ایفای 
نقش های گوناگون در فرایند یاددهی فرا بخواند.

ارائه 
خدمات 
تخصصی

مهارت کارآفرینی و 
خلق ثروت

آنچه مهم است و تاکنون به آن اشاره نشده است، بحث مهارت های 
کارآفرینی و هدایت فعالیت های پژوهشی مسئله محور و حرکت در 

راستای چرخه تبدیل علم به ثروت است. در واقع، فقدان مهارت های 
کافی در حوزه کارآفرینی و فن آفرینی و چرخه تبدیل علم به ثروت، و 
نحوه هدایت پایان نامه ها برای حل مسائل جامعه است. در این مرحله، 
اولین ایراد مربوط می شود به نبود مهارت در حل مسائل جامعه. استادان 
ما خوب سخنرانی می کنند اما مهارت لازم را برای پیاده سازی حل همان 
مشکل در جامعه ندارند )تسلط ناکافی به تشخیص مشکلات و مسائل 
جامعه و انجام پژوهش های اصیل برای شناسایی راه حل آن ها و ارائه 

راهکار عملیاتی قابل قبول برای حل مشکلات(. در همین ارتباط می توان 
به تسلط ناکافی به حل مسائل کاربردی بخش تجارت و صنعت، و 

هدایت پژوهش ها و پایان نامه ها در راستای خلق ثروت یا حل مسائل 
کاربردی بخش های فوق اشاره نمود. تسلط ناکافی به مهارت های 
کارآفرینی و مهارت های آموزش کارآفرینی و همچنین دمیدن روح 

اشتیاق به کارآفرینی در دانشجویان و یادگیرندگان.

توانایی حل مسائل 
کاربردی جامعه

بخشی مربوط به ناتوانی اعضای هیئت علمی در ارائه راه حل به نیازهای 
جامعه و اجراست. عضو هیئت علمی باید توانایی حل مشکلات جامعه 

و انجام طرح های کاربردی اصیل را داشته باشد.

ارتباط با اجتماع و 
صنعت

ارتباط با صنعت یعنی آزمایشگاه دانشگاه رونق بگیرد و کار برای بیرون 
دانشگاه و اجتماع انجام شود. در این جا بزرگ ترین ایراد اعضای هیئت 

علمی نبود مهارت آن ها در تعریف عنوان پایان نامه مبتنی بر مسائل جامعه 
است که خود ریشه در این مسئله دارد که آن ها فاقد مهارت های ارتباط 
با صنعت، جامعه، و بخش اجرا هستند )بخشی از این مشکل مربوط به 

دولت و نظام اجراست و بخشی مربوط به ناتوانی اعضای هیئت علمی در 
ارائه راه حل به نیازهای جامعه و اجرا(. عضو هیئت علمی باید توانایی حل 

مشکلات جامعه و انجام طرح های کاربردی اصیل را داشته باشد.



197

ران
کا

هم
 و 

حی
ه فت

رقی
 | .

ی..
علم

ت 
هیئ

ی 
ضا

 اع
لی

شغ
ی 

ساز
نی 

ل غ
مد

ی 
ریاب

عتبا
و ا

ن 
دوی

- ت
7 

اله
مق

ادامه‌جدول‌6:‌ابعاد،‌نشانگان،‌و‌بخشی‌از‌روایت‌های‌پژوهش‌حاضر

بخشی از روایت ها در پژوهش حاضرنشانگانبعُد

ارائه 
خدمات 
تخصصی

قدرت گفتمان سازی

روش گفتمان یعنی نظر را گفتن، و نظر دیگران را شنیدن، و آنی را 
که به نفع جمع باشد، انتخاب کردن. برای نهادینه شدن علم نیاز است 
گفتمان های علمی پرورش پیدا کنند و این گفتمان ها در سایه احترام به 
تمامی افکار و نظریه ها شکل بگیرند. اعضای هیئت علمی دانشگاه بدون 
آزادی علمی و احترام متقابل به استقلال فکری افراد نمی توانند رسالت 

خود و دانشگاه را به درستی انجام دهند.

فردی

حساسیت مسئولیتی

بخش زیادی از اعضای هیئت علمی مهارت لازم و دغدغه مسئولیت های 
فرهنگی و اجتماعی را به اندازه کافی ندارند یا به علت فضای غالب 
سیاسی-اجتماعی حاکم بر نهاد علم و دانشگاه ها بی خیال این موضوع 
شده اند. برای مثال، یک عضو هیئت علمی که در حوزه آب کار می کند 
باید نسبت به سیاست های آب حساس باشد اما اعضای هیئت علمی ما 
این گونه نیستند. این مورد جزئی از غنای هیئت علمی است. یک عضو 

هیئت علمی باید بتواند برای جامعه مفید باشد یعنی هم خودش از 
مسئولیت پذیری اجتماعی و سلامت اخلاقی حرفه ای برخوردار باشد و 

هم آن را به دانشجویانش تزریق کند.

داشتن تفکر سیستمی

ما باید در تفکرهای سیستمی بتوانیم در دل سیستم قرار بگیریم، تعارض 
نداشته باشیم، با گروه کار بکنیم و در دل گروه ها قرار بگیریم، و تعارض 
گروهی نداشته باشیم. استاد باید در دانشگاه نگاه سیستمی داشته باشد نه 

نگاه جزیره ای. نگاه جزیره ای موفق نخواهد شد.

داشتن تفکر شهودی

در دنیا در مورد تربیت انسان های شهودی کار می شود که البته 
قابل یادگیری است، یعنی هر چقدر فرد دامنه داده ها و اطلاعاتی که در 

حال دریافت آن است، گسترده تر باشد، می تواند کمک بکند که شهودش 
هم افزایش یابد.

مدیریت زمان

عضو هیئت علمی باید برای کنترل و تخصیص منابع محدود در 
جهت افزایش بهره وری و رضایت از تدریس و زندگی شخصی خود 
)زمان، انرژی جسمی، و توجه( تلاش کند. عضو هیئت علمی باید 

توانایی تغییر در نگرش به کارهای تخصصی خود را داشته باشد تا بر 
معضل کمبود وقت و استرس ناشی از آن غلبه کند و با عملکرد بالا به 

آرامش بیش تر و شادکامی دست یابد.

خودتنظیمی

استادان باید با عضویت در گروه ها و انجمن های حرفه ای، خودتنظیمی 
یکدیگر را در جهت ارتقا و کسب منزلت اجتماعی ایجاد و دنبال کنند. 
عضو هیئت علمی با خودتنظیمی فرصت مناسبی برای کنترل بر آینده 

فراهم می آورد.
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در ادامه، نمای بصری ابعاد و نشانگان در شکل )1( آورده شده است:

16 
 

 
 نشانگان و ابعاد غنی سازی شغلی اعضای هیات علمی)سوال دوم پژوهش(. مدل 2شکل 

 
 گیری بحث و نتیجه

نشانگان غنی سازی نتایج،  بر اساسپژوهش حاضر با هدف تدوین و اعتباریابی مدل غنی سازی شغلی اعضای هیات علمی انجام گردید. 
: نشانگانآموزشی شامل  بعدآموزشی، پژوهشی، ارائه خدمات تخصصی، فردی و سازمانی است.  شغلی اعضای هیات علمی، شامل پنج بعد

توان تدوین راهبردهای "،  "اندیشه سازی جریان آموزش  "،  "استادپویاگری  "، "تدریسروش های نوین و خلاقانه  تسلط به کاربرد"
 "در مخاطبان اهداف برتر یادگیری ایجاد کننده"،  "توانایی ارائه بازخورد و تفکر انعکاسی "،  "آموزشی و ارزشیابی در جریان تدریس

 "ملی و بین المللی( مهارت تیم سازی و شبکه سازی"، "حساسیت به جمع آوری داده های صحیح" نشانگان:پژوهشی، شامل بعد  است.
خدمات  بعداست.  "مسائل جامعهحل تسلط بر روش پژوهش شناسی و تعریف پایان نامه ها مبتنی بر "و  "هقدرت مدیریت پروژ" ،

 "و  "ارتباط با اجتماع و صنعت"،  "توانایی حل مسائل کاربردی جامعه"،  "مهارت کارآفرینی و خلق ثروت"نشانگان: تخصصی شامل 

غنی سازی  
اعضای هیئت  

 علمی

 بُعد سازمانی

:نشانگان  
 مهارت تشکیل اجتماع یادگیرنده

 توان ارتباط علمی با دانشگاه های معتبر خارج از کشور
 تعامل با اجتماع علمی

 مربی گری همتا

 بعُد فردی

:نشانگان  
 حساسیت مسئولیتی

 داشتن تفکر سیستمی

 داشتن تفکر شهودی

 مدیریت زمان
 خود تنظیمی

بعُد ارائه خدمات 
 تخصصی

:نشانگان  

 کار آفرینی و خلق ثروت

 ارتباط با اجتماع و صنعت
 قدرت گفتمان سازی

 بعُد آموزشی

:نشانگان  
 ایجاد کننده اهداف برتر یادگیری در مخاطبان

 توان تدوین راهبردهای آموزشی و ارزشیابی در جریان آموزش
 توانایی ارائه بازخورد و تفکر انعکاسی

 تسلط به کاربرد روش های نوین و خلاقانه تدریس
 اندیشه سازی در جریان آموزش

 پویاگری استاد

 بعُد پژوهشی

:نشانگان  
 حساسیت به جمع آوری داده های صحیح

(ملی و بین المللی)مهارت تیم سازی و شبکه سازی   

 قدرت مدیریت پروژه
تسلط بر روش شناسی پژوهشی و تعریف پایانامه ها مبتنی بر  

 حل مسائل جامعه

شکل‌1:‌مدل‌نشانگان‌و‌ابعاد‌غنی‌سازی‌شغلی‌اعضای‌هیئت‌علمی‌)پرسش‌دوم‌پژوهش(

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

پژوهش حاضر با هدف تدوین و اعتباریابی مدل غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی انجام 
گردید. بر اساس نتایج، نشانگان غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی شامل پنج بعُد آموزشی، 
پژوهشی، ارائه خدمات تخصصی، فردی، و سازمانی است. بعُد آموزشی شامل نشانگان تسلط به 
کاربرد روش های نوین و خلاقانه تدریس، پویایی گری استاد، اندیشه سازی جریان آموزش، توان 
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تدوین راهبردهای آموزشی و ارزشیابی در جریان تدریس، توانایی ارائه بازخورد و تفکر انعکاسی، 
و ایجادکننده اهداف برتر یادگیری در مخاطبان است. بعُد پژوهشی شامل نشانگان حساسیت به 
جمع آوری داده های صحیح، مهارت تیم سازی و شبکه سازی )ملیّ و بین المللی(، قدرت مدیریت 
پروژه، و تسلط بر روش شناسی پژوهش و تعریف پایان نامه ها مبتنی بر حل مسائل جامعه است. 
بعُد خدمات تخصصی شامل نشانگان مهارت کارآفرینی و خلق ثروت، توانایی حل مسائل کاربردی 
شامل  فردی  ویژگی های  بعُد  است.  گفتمان سازی  قدرت  و  صنعت،  و  اجتماع  با  ارتباط  جامعه، 
نشانگان حساسیت مسئولیتی، تفکر سیستمی، تفکر شهودی، مدیریت زمان، و خودتنظیمی است. 
بعُد سازمانی شامل نشانگان مهارت تشکیل اجتماع یادگیرنده، مهارت ارتباط با دانشگاه های معتبر 

خارج کشور، تعامل با اجتماع های علمی، و مربیگری همتاست. 
قابلیت های آموزشی که از مهم ترین قابلیت های مورد نیاز اعضای هیئت علمی است شامل 
الکیاوی و عزالدین  تربیتی است.  مهارت های تدریس، مدیریت کلاس درس، و کاربست اصول 
انیتا )2۰۰۷( در  قابلیت های حرفه ای، و کریشناونی و  را در حیطه  آموزشی  قابلیت های   ،)2۰15(
 ،)1991( همکاران  و  استرایتر   ،)2۰1۴( همکاران  و  ولاسکو  می کنند.  تقسیم بندی  مهارت  حیطه 
سلیمی و همکاران )139۴(، اجتهادی و همکاران )139۰(، و قلی فر و همکاران )13۸9( به قابلیت 
تدریس به عنوان یکی از مهم ترین قابلیت های اعضای هیئت علمی اشاره دارند. مشارکت کنندگان 
در پژوهش نیز قابلیت های آموزش و تدریس را از مهم ترین قابلیت های اعضای هیئت علمی و 
موثر در غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی در نظر می گیرند و معتقدند که قابلیت های آموزشی 
باید در بدو ورود، آموزش داده شود. الکیاوی و عزالدین )2۰15(، قابلیت های پژوهشی را در حوزه 
توانایی انجام فعالیت های پژوهشی و استفاده از ابزارهای موثر در پژوهش از قابلیت های حرفه ای 
اعضای هیئت علمی می دانند. در زمینه قابلیت های پژوهشی می توان اذعان کرد که بدون شک 
یکی از وظایف مهم اعضای هیئت علمی، انجام پژوهش ها، به ویژه پژوهش های کاربردی برای 
توسعه مرزهای دانش است. این قابلیت که شامل اجرای پژوهش، تولید و انتشار آثار علمی است 
به عنوان یکی از قابلیت های اساسی اعضای هیئت علمی محسوب می شود و در پژوهش ولاسکو 
و همکاران )2۰1۴(، استرایتر و همکاران )1991(، سلیمی و همکاران )139۴(، اجتهادی و همکاران 
به آن  )139۰(، و پورکریمی )13۸9( مورد توجه قرار گرفته است. نکته ای که مصاحبه شوندگان 
اشاره دارند این است که در نظام آموزش عالی کشور ایران، قابلیت های پژوهشی بر قابلیت های 
آموزشی غلبه پیدا کرده است. به طوری که در سیستم ارتقا، پژوهش اهمیت بیش تری پیدا کرده و 
سبب شده برخی اوقات به رسالت آموزش دانشگاه ها که یکی از اصلی ترین اهداف دانشگاه هاست، 
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ضربۀ جبران ناپذیری وارد شود. قابلیت های تخصصی نیز که شامل تسلط بر ابعاد دانش تخصصی 
در  و  حرفه ای  قابلیت های  قالب  در  قابلیت  این   )2۰1۴( همکاران  و  ولاسکو  پژوهش  در  است، 

دسته بندی کریشناونی و انیتا )2۰۰۷( در حیطه مهارت تقسیم بندی شده است.
نشانگان فردی و سازمانی تحت عنوان اخلاق حرفه ای در پژوهش های دیگر مورد بررسی 
قرار گرفته است. اخلاق حرفه ای که جزو جدایی ناپذیر هر حرفه، به ویژه حرفه آموزش است، شامل 
ارتباطی، اخلاق حرفه ای در آموزش، اخلاق حرفه ای در پژوهش، و تعهد نسبت به  مهارت های 
دانشجوست. اخلاق حرفه ای در پژوهش کریشناونی و انیتا )2۰۰۷( جایگاه ویژه ای دارد، به گونه ای 
که بر تمام ابعاد دیگر احاطه دارد. مهر محمدی )1392( نیز اخلاق حرفه ای را یکی از ویژگی های 
قابلیت در پژوهش اجتهادی و همکاران )139۰(، و قنبری و همکاران  این  استاد موفق می داند. 

)139۴( مورد تاکید قرار گرفته است.
با توجه به دیدگاه هرزبرگ، استواری و نگهداری شغل در متغیر غنی سازی شغلی نهفته است. 
همچنین او عنوان می نماید که غنی سازی شغل یعنی آن که برانگیزنده های بیش تری بکار افزوده 
شود تا شغل را دلچسب تر و سودبخش تر سازد. به نظر هرزبرگ، یک شغل غنی شده وظایف را 
به گونه ای سازمان می دهد که برای فرد شاغل امکان می یابد فعالیت کاملی را انجام دهد، آزادی و 
استقلال شاغل و مسئولیت های او را افزایش می دهد و برای او بازخورد فراهم می آورد، به گونه ای 
که افراد قادر می شوند عملکرد خود را ارزیابی و تصحیح کنند. با مقایسه نتایج پژوهش حاضر با 
دیدگاه هرزبرگ می توان گفت عوامل فردی و سازمانی به دست آمده، همسویی یافته های پژوهش را 
با نظریه هرزبرگ به طور مستقیم روشن می نماید. به پیروی از این نظریه، می توان گفت با افزودن 
عوامل منتج از پژوهش در شغل هیئت علمی، رسیدن به عواملی نظیر موفقیت، مسئولیت، و رشد 

استادان بیش تر محتمل خواهد شد.
 با بررسی نتایج پژوهش و تبیین آن با استفاده از نظریه رابینز می توان گفت، برخی از نشانگان 
مانند برخی از ویژگی های فردی، قابل آموزش نیستند و باید در مرحله جذب در متقاضیان بررسی 
از  قبل  و  قابل یادگیری هستند  پژوهشی  و  آموزشی  نشانگان  مانند  ویژگی ها  این  از  برخی  شود. 
این که اعضای هیئت علمی شروع بکار کنند باید به آنان آموزش داده شود. اما این بدان معنا نیست 
که این آموزش ها منحصر به افراد در بدو استخدام یا سال های اولیه استخدام هستند، بلکه همه 
اعضای هیئت علمی با هر تجربه ای باید مطابق نیاز روز پویایی داشته باشند و به این جهت نیاز به 
بازآموزی دارند. بنابراین، پیشنهاد می شود که قابلیت های مورد نیاز اعضای هیئت علمی در مراحل 
مختلف بررسی شود و برنامه های غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی بر اساس این قابلیت ها و 
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برای همه اعضای هیئت علمی متناسب با نیازها و قابلیت های مورد نیاز طراحی و اجرا گردد. در این 
راستا و در جهت ارتقای غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی و بهبود وضعیت علمی دانشگاه ها، 
راهکارها و پیشنهادهایی که برگرفته از مصاحبه با شرکت کنندگان است و می تواند در بهبود شرایط 

موجود راهگشا باشد، ارائه می شود:
1. با توجه به این که بیش تر اعضای هیئت علمی شرایطی را غیر از ضوابط در جذب هیئت 
علمی تاثیرگذار می دانستند و معتقد بودند که این شرایط می تواند باعث ایجاد مشکل شود، بنابراین 
پیشنهاد می شود در جذب هیئت علمی، اقتضاهای دانشی، مهارتی، صفات، اخلاق حرفه ای، و توان 
رقابت با سایر داوطلبان لحاظ شود. بعد از ورود، توانمند کردن هیئت علمی و در ادامه مراقبت از 
هیئت علمی با اعمال عوامل انگیزشی که به حفظ و ارتقای مهارت های حرفه ای، اخلاقی و در 

نهایت غنی سازی شغلی او منجر می شود، در دستور کار دانشگاه قرار گیرد.
2. اعضای هیئت علمی معتقد بودند که به جز تدریس و فعالیت پژوهشی و کار در دانشگاه منبع 
درآمد دیگری بنا بر اقتضائات شغلی ندارند. با توجه به این وضعیت پیشنهاد می گردد، برای حفظ 
انگیزه استادان توانمند و غنی، به بهبود نظام دستمزد اعضای هیئت علمی توجه شود، یعنی حقوق 

متغیر باشد و نظام دستمزد بر اساس کارامدی عضو هیئت علمی یا استاد باشد.   
از اعضای هیئت علمی بر  ارزیابی دانشگاه ها  3. اعضای هیئت علمی معتقد بودند که معیار 
اساس مصادیق کمّی و نمره هایی است که به فعالیت های علمی برای حل مشکلات اجتماعی یا 
جامعه منجر نخواهد شد. بنابراین، پیشنهاد می شود که در اصلاح آیین نامه ها و قوانین و مقررات 
به  کمّی گرایی صرف،  از  پرهیز  و  کیفی  به شاخص های  علمی  هیئت  اعضای  مرتبه  ارتقا،  نظام 
مهارت های اصیل توجه شود. برای مثال، عضو هیئت علمی پنج سال وقت خود را وقف حل یک 
مشکل جامعه کند )مانند حل مشکلات سونامی در مدارس ژاپن توسط یک عضو هیئت علمی در 
دانشگاه(. به بیان دیگر، ارتقای مرتبه بر اساس حل مشکلات جامعه و انجام طرح های کاربردی 

اصیل باشد. نظام ارزیابی شغلی نیز مبتنی بر اساس این باشد.
اجرا، و  او طراحی،  فعالیت  فعالیت دارد، مهم ترین  آموزشی که  ۴. هیئت علمی در هر گروه 
ارزشیابی فعالیت های آموزشی و تدریس است. بنابراین پیشنهاد می گردد، در هر گروه علمی برای 
کارگاه های  برگزاری  به  نیاز  آموزشگری  و  آموزش  در  نوآوری  و  پویایی گری  مهارت  به  رسیدن 

توانمندسازی در حوزه های آموزشی و تدریس و ارزشیابی است.
5. اعضای هیئت علمی معتقد بودند که تنها حوزه ای که بومی سازی نفعی نخواهد داشت، اعضای 
هیئت علمی و استادان مدعو دانشگاه هاست و باید قوانین به گونه ای وضع شود که امکان استفاده 
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از استادان سایر دانشگاه ها و مراکز علمی فراهم شود. بنابراین پیشنهاد می گردد، بخش اجرایی به 
امکان تدریس استادان دانشگاه های کشورهای دیگر در  بین المللی کردن دانشگاه ها، فراهم سازی 
دانشگاه های ایران به عنوان استاد مدعو، فراهم سازی امکان تدریس استادان ایران در دانشگاه های 
کارگاه های  برگزاری  مشترک،  کارآفرینی  تیم های  تشکیل  امکان  فراهم سازی  دیگر،  کشورهای 

آموزشی مشترک که به صورت غیرمستقیم باعث ارتقای هیئت علمی می شود، اقدام نمایند.
است.  ضروری  امری  دانشی  و  هوشی  هم افزایی  به اصطلاح  یا  دانش  از  استفاده  امروزه   .6
به  نسبت  دانشگاه ها  و  علوم  وزارت  که  می گردد  پیشنهاد  مهم  امر  این  به  توجه  برای  بنابراین، 
فراهم سازی این امر که استادان ایران بتوانند به طور رسمی اجتماع یادگیرنده حرفه ای تشکیل دهند 

و عضوی از آن شوند، اقدام نمایند.
۷. استادان هیئت علمی معتقد بودند رابطه مستقیمی بین عوامل اجرایی یا دولت با دانشگاه ها 
برای استفاده از ظرفیت علمی اعضای هیئت علمی وجود ندارد. بنابراین پیشنهاد می گردد، بخش 
اجرا به حمایت از دانشگاه و استادان هیئت علمی در خصوص ارائه راه حل برای مشکلات جامعه و 

پذیرش طرح های اجتماعی و ملیّ توجه نمایند.
این حوزه میسر  ۸. غنی سازی شغلی در قالب پیشنهاد و بدون حمایت مسئولان اجرایی در 
نمی گردد. بنابراین پیشنهاد می شود، مسئولان به ارائه راهبردهای خاص برای غنی سازی مشاغل 

اعضای هیئت علمی در برنامه راهبردی و در چشم انداز وزارت علوم توجه نمایند.
9. اعضای هیئت علمی معتقد بودند که بیش تر فعالیت هایی که به عنوان حل مسائل اجتماعی و 
مشکلات جامعه در حوزه های علمی ارائه می شود، فاقد پشتوانه علمی است و چنانچه از دیدگاه های 
علمی نیز استفاده شود، مدیر مکلف به اجرای آن برنامه ها نیست و به راحتی می تواند نظر خود را، 
هرچند که غیرعلمی باشد، اجرایی نماید و حتی به خود اجازه دهد که بتواند در ارائه راهکارها و 
راهبردها دخالت نماید. بنابراین پیشنهاد می گردد، احترام به استقلال، آزادی علمی، و سهم العلم 

داشتن اعضای هیئت علمی در ساختارها و سیاست های کلان کشور مد نظر قرار گیرد.
با توجه به این که در پژوهش های کیفی تعمیم پذیری نتایج کم تر مطرح است، این محدودیت 
که  آن جایی  از  داد.  تعمیم  کشور  سطح  دانشگاه های  سایر  به  نتوان  را  نتایج  که  می شود  باعث 
غنی سازی شغل، بالندگی و حس مسئولیت پذیری را ایجاد می کند و یکی از عواملی است که فرد 
را به شغل و وظایف خود متعهد می سازد، ضرورت دارد در بررسی و شناسایی نشانگان، عوامل 
تاثیرگذار و بازدارنده غنی سازی شغلی اعضای هیئت علمی برای ایجاد تحول بیش تر در این حوزه، 

پژوهش های مشابه در سایر دانشگاه های کشور انجام پذیرد.
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