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چكيده
زمينه و هدف: يكى از دغدغه هاى اصلى مديران سازمان ها در هزاره سوم بهروزى سازمانى است. دانشگاه ها 
از يك سو سازمان محسوب شده اند و از سويى تأثير شگرفى در حيات اجتماعى بشر امروز داشته اند. مطالعه 
حاضر در زمينه مديريت و هدف اصلى آن تبيين پديده بهروزى سازمانى در دانشگاه فرهنگيان و بيان ابعاد 
يك  ايجاد  به منظور  دانشگاه  اين  واحدهاى  مسئولان  حرفه اى  تجربه  براساس  پژوهش  اين  است.  بوده  آن 

چهارچوب مفهومى، بومى سازى شده است.
مواد و روش: روش پژوهشگر در اين بخش از پژوهش، روش كيفى با استفاده از راهبرد پديدارنگارى بوده 
است. مشاركت كنندگان شامل 32 نفر از مسئولان زن و مرد از ميان روسا و معاونان واحدهاى اين دانشگاه 
از  استفاده  با  داده ها  انتخاب  شده اند.  نظرى  اشباع  به  رسيدن  تا  هدفمند  نمونه گيرى  طريق  از  كه  بوده اند 

مصاحبه جمع آورى شدند.
يافته ها: يافته ها نشان داد كه در وضعيت موجود، مقوله هاى بهروزى سازمانى در ابعاد عينى و ذهنى و نيز 
روانى، فيزيكى، مالى و اجتماعى و در اين دانشگاه مورد توجه جدى قرار نگرفته است. نتايج به دست  آمده 
و  افزود  سازمانى  بهروزى  ابعاد  به  را  مديريت  بعد  بايد  پژوهش ها،  ساير  با  مقايسه  در  كه  مى دهد  نشان 
همچنين از منظر عناصر اصلى دانشگاه (هيئت  علمى، كاركنان و دانشجويان)، بعد روانى نسبت به ساير ابعاد، 

اولويت اساسى داشته است.
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مقدمه
هم زمان با فرارسيدن هزاره سوم و ظهور عصر فرا اطلاعات، زندگى كارى انسان ها مملو از امواج 
پرتلاطمى است كه هر روز آن ها را به سويى هدايت مى كند. از طرفى نيروى انسانى در رويارويى 
و سازگارى با اين تغييرات لحظه افزون اين اقيانوس مواج، خواه  ناخواه متحمل تنش هايى مى شوند 
و مديران آينده نگر در پى چاره جويى به منظور كاهش اين فشارهاى طاقت فرسا بوده اند و از سوى 
ديگر، سازمان ها درصدد بكارگيرى نيروى انسانى دانش محور و مديريت بر استعداد آن ها برآمده و 
در اين راه برآنند تا امكانات و تسهيلات مناسبى را فراهم آورند تا بتوانند در جذب و نگهدارى 
نيروهاى مستعد، كوشاتر از ديگران عمل كنند و از اين طريق سازمان هايى متعالى تر در عرصه 
رقابت هاى نفس گير جهانى معرفى كنند (امرالهى و ديگران، 1392، ص 21). ماحصل تلاقى اين 
سازمان ها  همه  محركه  نيروى  به عنوان  را  انسانى  نيروى  بهروزى  به  پرداختن  ضرورت  بحث،  دو 
پررنگ تر مى سازد (باكر و شائوفل1، 2008، ص 151). حال اگر اين بهروزى در دستور كار سازمان 
قرار نگيرد سلامت فردى، گروهى و سازمانى كه باهم پيوندى ناگسستنى دارند به مخاطره مى افتد 
و سازمان ها كه وجه غالب زندگى بشرى هستند و بر همه زواياى اجتماع امروزى چنگ انداخته اند، 

كارايى، اثربخشى و بهره ورى خود را از دست خواهد داد (شارع پور، 1393، ص 180).
سازمان  و  گروه  فرد،  دستيابى  براى  مهم  مباحث  از  يكى  به عنوان  نه تنها  سازمانى  خوشبختى 
به سطح قابل قبولى از زندگى و تندرستى قلمداد مى شود، بلكه همواره جزء آمال سازمان ها بوده 
است. پيدايش بحث نگهدارى نيروى انسانى كه در حوزه بهروزى و سلامت فردى مطرح  شده است 
به حدود سال 60 پيش بازمى گردد و در آغاز شامل بهروزى فيزيكى، ذهنى و اجتماعى بوده است 
(سازمان بهداشت جهانى2، 1948، ص 1). نكته مهم اين است كه بهروزى فرد در سازمان مقدمه 
و  سازمان  و  فرد  مسير  اين  از  كه  است  سازمانى  بهروزى  زمينه ساز  خود  اين  و  گروهى  بهروزى 
اجتماع در چرخه اى سرنوشت ساز، به بهروزى مى رسند و توازن بين زندگى كارى و شخصى در 
همين رابطه شكل مى يابد. كرايبل3 (2003) و گالوپ4 (2013 و 2014). با بررسى  ساده مى توان 
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خلأ موجود پژوهش در حوزه بهروزى و به ويژه بهروزى سازمانى در دانشگاه را در داخل مشاهده 
كرد و اين خود پژوهش در اين زمينه را بسيار مهم مى كند. رويكرد پژوهش حاضر غنى بخشيدن 
زمينه  در  مرتبه  اولين  براى  ايران  در  كه  كارى  است،  دانشگاه  در  بهزيستى  و  سلامت  ادبيات  به 

مديريت تحقق يافته است.
محورى سرمايه  نقش  امراللهى، دانايى فرد، فانى و رضائيان (1392) باعنوان «تبيين  پژوهش 
روان شناختى مثبت در سازمان هاى دولتى ايران» تنها پژوهش داخلى مرتبط با بهروزى و در محدوده 
يك سازمان دولتى است. محققان يادشده به ترسيم الگوى بهروزى در سازمان دولتى متكى بر بودجه 
جارى پرداخته و نتيجه مى گيرند كه سرمايه روان شناختى از طريق شكل دهى هويت  سازمانى، بهروزى 
سازمانى را متأثر مى سازد. از ديگر نتايج پژوهش يادشده، بررسى نقش تعديل گرى ظرفيت و شايستگى 
مديران روى ويژگى هاى رفتارى و نگرشى حاكم بر سازمان ها بوده است. پرورش ظرفيت و توانايى 
مديران باعث مى شود تا كاركنان احساس كنند كه فردى با توانمندى بالا سرپرستى كاركنان را بر 
عهده  دارد و اين موضوع به كاركنان هويت اجتماعى مى بخشد. از سويى پژوهش ةاى بسيار محدود و 
كم شمار در ايران نشانگر اين حقيقت است كه جايگاه اين امر چندان شناخته  شده نيست و از سوى 
ديگر نبود پژوهش بهروزى سازمانى در دانشگاه ها و به ويژه دانشگاه متولى امر تربيت  معلم، ضرورت 

و اهميت بررسى و مطالعه در اين گستره مهم و تأثيرگذار را جلوه گر مى سازد.

مبانى نظرى
بهروزى يك اصطلاح بحث انگيز و پيچيده اى است كه به طرق مختلف و در خط مشى هاى گوناگون 
بكار رفته است (اتكينسن1 و جويس، 2011). اين پديده به وسيله جنبش هاى روان شناسى مثبت گرا 
به طوركلى  ص 25).  (سليگمان2، 2002،  دارد  تأكيد  فردى  شادكامى  بر  و  قرارگرفته   تأثير  تحت 
بهروزى در 4 گروه فردگرايانه و جمع گرايانه، ذهنى و عينى طبقه بندى  شده اند (دينر و همكاران، 
1999؛ دينر3، 2000). آن گونه كه (كييز4، 1998) مى گويد: بهروزى سازمانى مفهومى پيچيده و در 
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عين  حال چندگانه است كه در سه حوزه اجتماعى، روان شناختى و جسمانى همگرا مى شود. بهروزى 
در حوزه جسمانى، هم ملاك روان شناختى عينى و هم تجارب ذهنى از سلامت جسمانى را مدنظر 
كار  محيط  در  فرد  ذهنى  تجارب  و  كاركرد  به عنوان  بهروزى  روان شناختى،  حوزه  در  مى دهد.  قرار 
تعريف  شده و درنهايت در حوزه اجتماعى، كيفيت روابط كاركنان با مردم و اجتماع مورد توجه قرار 
مى گيرد. براساس نظر امرالهى و ديگران (1392، ص 94) در مورد ديگر عنصر تأثيرگذار بهروزى، 
يعنى هويت  سازمانى، اولين بار آلبرت و وتن تعريفى از هويت  سازمانى ارائه كردند كه سعى در 
پاسخ به اين پرسش دارد كه كارمندان، به مثابه سازمان، چه كسانى خواهند بود و بالاخره آخرين 
عنصر در اين زنجيره، جو روان شناختى است كه منجر به بهروزى سازمانى مى شود. جو روان شناختى 
اشاره به اين حقيقت است كه محيط سازمانى چگونه توسط كاركنان درك، تعبير و تفسير مى شود 

(جيمز1 و همكاران، 1989 و 1990).
استيلاى  دوران  كنونى،  عصر  اولاً  كه  است  اهميت  داراى  آن جهت  از  بهروزى  به  پرداختن 
سازمان ها بر همه جوانب زندگى است (رحمان سرشت، 1386) و ثانياً سازمان چيزى جز كارمندان 
نيست (گراويچ2 و ديگران، 2006) و ثالثاً ثابت  شده است كه بهروزى و سلامت زندگى كارى 
در زندگى شخصى به طور متقابل در يكديگر مؤثرند (گالوپ3، 2013) و براى توازن بين كار و 
زندگى بايد به بهروزى سازمانى توجه شود (هارت ول4 و همكاران، 1996 و فيشر5 2003). در 
ديگر كشورها بهروزى در سازمان هاى مختلف مورد پژوهش قرارگرفته است. هاكمن و اولدهم 
(1980)، پاركرو وال (1998)، دانا و گريفين (1999) و جانز6 (2006) به عملكرد شغلى در 
حوزه بهروزى پرداخته اند و اسپكتور7 (1997) به غيبت در كار و پودساكف8 و همكاران (2000) 
به طراحى مجدد كار باهدف ارتقاء عملكرد از طريق افزايش بهروزى پرداخته اند. گاست و كانوى9 
كنترل  مديريت،  قابل  كار  حجم  است:  سازه  شامل 6  سازمان  در  بهروزى  كه  معتقدند   (2004)
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3.  Gallup           4.  Hart Well
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شخصى بر كار، حمايت از سوى همكاران و سرپرستان، روابط مثبت در محل كار، نقش شفاف و 
منطقى و حس كنترل در ورود به تغييرات در سازمان.

 ازآنجايى كه بين بهبود محيط كارى و عملكرد كاركنان رابطه معنادارى وجود دارد (بلفيلد و 
مردسن1، 2002) بنابراين امروزه پژوهش هاى فراوانى در زمينه بهروزى سازمانى صورت پذيرفته 
جناتان  و  بيواتر  تريسى  نمونه  براى  است.  اجتماع  سلامت  و  بهروزى  آن  نهايى  هدف  كه  است 
بهروزى  ارتقاء  به منظور  توسعه  محور  مدرسه،   برنامه هاى  كه  هستند  مدعى   (2012) شارپلس2 
مانند  منفى  نتايج  ديگر  و  دانشگاهى  شكست هاى  خطر  كاهش  هدف  با  و  اجتماعى  و  عاطفى 
رفتارهاى ضداجتماعى و مشكلات روحى و روانى بكار رفته اند. اينكه چرا مدرسه به عنوان محور 
بهروزى است؟، آپلتون و هاموند راولى3 (2000) استدلال مى كنند كه براساس آمارها، مدارس 
هستند.  نقش آفرين  اجتماعى  و  عاطفى  امور  بهروزى،  افزايش  در  كه  هستند  محيطى  عالى ترين 
گرفته  نظر  در  سازمان  به عنوان  دانشگاه  كه  يافت  خواهد  جديدى  ابعاد  سازمانى  بهروزى  زمانى 
شود. بيرن  بائوم4 (1988) معتقد است: «به همان نسبت كه به ارتقاء اين عنصر مهم (بهروزى) 
خويش  بهره ورى  و  اثربخشى  كارايى،  بهروز،  كاركنان  ميزان  همان  به  مى آوريم،  عمل  به  تلاش 
و  مى كنند  ترسيم  مخاطب  ذهن  در  دانشگاه  از  مثبت ترى  تصوير  و  بخشيده  فزونى  را  سازمان  و 
اين خود ترفيع جايگاه دانشگاه را درپى دارد». منزلت دانشگاه ها از آن رو ويژه است كه به ارائه 
در  دانشگاه ها  و  مى پردازند (بازرگان، 1372)  زمينه ها  همه  در  اجتماعى  معضلات  براى  راهكار 
سيستم رسمى آموزش، كانون نخبگان، برگزيدگان و كارگزاران آتيه كشور هستند (فيوضات، 
1382، ص 35). امر تربيت  معلم به  تنهايى در جهان و ايران ارزشمند است (هدايتى به نقل از 
دلشاد و اقبال، 1396) و دانشگاهى كه به تربيت  معلم مى پردازد در درجه اول اهميت نظام هاى 
آموزشى هر كشورى است، اين اهميت به واسطه نقش ترب يت  معلم در پرورش نسل آينده كشور 

است (مهرمحمدى، 1379). 
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روش پژوهش
 جامعه، نمونه و روش نمونه گيرى: جامعه مورد مطالعه پژوهش مديران و معاونان دانشگاه فرهنگيان 
با  كه  هستند  معاونانى  و  روسا  از  مرد)   25 و  زن   7) نفر   32 شامل  مشاركت كنندگان  هستند. 
به  مى تواند  معيار  اين  شده اند.  انتخاب   مديريت  سابقه  سال  حداكثر 15  و  سال  حداقل 4  معيار 
پژوهشگر اين اطمينان را بدهد كه مشاركت جويان سابقه تغييرات را در ابعاد مديريتى، ساختارى 
و نيروى انسانى تجربه كرده اند و عنوان خبرگى براى آنان مصداق دارد. علت ديگر اينكه اين افراد 
و  بودند  مديريت  عهده دار  آن  از  بعد  هم  و  فرهنگيان  دانشگاه  شكل گيرى  از  پيش  مرحله  در  هم 
مى توانستند چالش هاى مرحله گذار را به خوبى حس كرده و در مقام مقايسه، از تجربه زيسته لازم 
و كافى برخوردار باشند و اين تجربه گران سنگ را در قالب پاسخ به ملزومات يك سازمان بهروز 
بيان كنند. اين افراد براساس نمونه گيرى هدفمند انتخاب شدند و با قاعده اشباع نظرى و به صورت 
كاملاً داوطلبانه و علاقه مند در پژوهش شركت كردند. با توجه به اينكه در پژوهش كيفى پژوهشگر 
معمولاً به دنبال تعميم  يافته ها نيست، براساس اشباع نظرى مى تواند در صورت رسيدن به تكرار 
داده ها و يافته هاى كيفى مشابه، از ادامه فرآيند گردآورى داده ها صرف نظر كند. ابزار گردآورى داده ها 
در اين مقاله مبتنى بر مصاحبه نيمه ساختارى بوده است كه بر اساس پژوهش هاى انجام گرفته در 

ساير كشورها و نيز تجربيات و مشاهدات افراد مشاركت كننده تنظيم  شده است. 

جدول 1. مشخصات مشاركت كنندگان
كد 

سابقه مديريت/جنسيتمشاركت كننده
كد شهرمعاونت

سابقه مديريت/جنسيتمشاركت كننده
شهرمعاونت

يزد5زن17تهران10زن1
همدان5مرد18تهران15مرد2
سمنان4زن19رشت4مرد3
يزد8مرد20اراك8مرد4
خرم آباد7مرد21شهركرد4زن5
ايلام9مرد22قم8مرد6
اردبيل6مرد23زاهدان9مرد7
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سنندج5مرد24قم15زن8
اهواز8مرد25مشهد15مرد9
مشهد7مرد26قزوين8مرد10
تهران15مرد27اصفهان4مرد11
تهران5مرد28تهران12زن12
قم6مرد29يزد4زن13
البرز8مرد30كرمان4مرد14
رشت5مرد31سارى4مرد15
تبريز7مرد32همدان15مرد16

لازم به ذكر است كه در مورد پديده بهروزى سازمانى در دانشگاه تاكنون پژوهشى در داخل 
كشور انجام نشده است. گرچه در مورد عناوين نزديك، مانند آينده نگرى سازمانى مقاله توليد شده 
است. در اين تحقيق تلاش شده است تا داده هاى كيفى به صورت مستقل و اكتشافى صورت پذيرد. 
ازآنجايى كه كمبود پديده مورد نظر (بهروزى) در همه سازمان هاى كشور كم  و بيش وجود دارد ولى 
به دليل كمبود پژوهش ها، نام گذارى مناسبى براى آن صورت نگرفته است، مديران ما با پديده اى 
ملموس و روزمره مواجه بوده و هستند كه در قالب ادبيات رفتار سازمانى ما به ازايى مكتوب نيافته 
است، بنابراين پژوهشگر با ذكر مصاديق پديده براى مشاركت كنندگان، مسير را براى شروع بحث 

هموار كرده است. پس از پايان مصاحبه، محتواى آن پياده سازى و براى تحليل آماده شد.
راهبرد اين پژوهش از نوع پديدارنگارى1 است. پديدارنگارى يك سنت تجربى است كه به 
مطالعه فهم و درك افراد از دنياى اطرافشان مى پردازد. پديدارنگارى روشى براى تحليل توصيفى 
و فهم افراد از پديده هايى است كه آن ها در طول زندگى حرفه اى و شخصى خود تجربه كرده اند. 
در اين راهبرد پژوهشى، مسئله و يا مشكل پژوهشى از درون و توسط افرادى كه آن را تجربه 

كرده اند مورد مطالعه قرار مى گيرد.
پرسش هاى اساسى براى شناسايى مقوله هاى بهروزى سازمانى در هر مصاحبه اين چنين بود:

 ازنظر شما مفهوم بهروزى و بهروزى سازمانى چيست؟. 1

1.  Phenomenongraphy

ادامه جدول 1. مشخصات مشاركت كنندگان
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آيا بهروزى سازمانى در اين دانشگاه وجود دارد؟. 2
چه تغييراتى بايد به وجود آيد تا اين بهروزى احساس شود؟. 3

علاوه بر پرسش هاى اساسى يادشده، بسته به موقعيت، از سؤالات كنكاشى براى درك عميق تر 
پديده مورد مطالعه استفاده شد. درنهايت كدهاى باز، محورى و انتخابى به شرح جدول 2 به دست آمد. 

يافته ها
يافته هاى پژوهش در دو بخش كلى ارائه مى شود:

بهروزى  اجتماعى  بعد  در  فراسازمانى  بخش  مورد  در  شركت كنندگان  فراسازمانى:  عوامل   .1
سازمانى معتقدند: «بخش حكومت براى معلم خيلى اعتبارى قائل نيست اين آشكار است [اگر] 
در جامعه مشاغل را رده بندى مى كنيم [مى بينيم] معلمان جز مشاغل ضعيف تلقى مى شوند [و] در 
موقعيت اجتماعى مناسبى [قرار] ندارند.» (شركت كننده با كد 1). به عبارت ديگر تا روزى كه نگاه 
مسئولان كشور به آموزش وپرورش تغيير نكند و به منزله نهادى- نه سرمايه اى- بلكه مصرف كننده 
نگريسته شود، اميدى به بهروزى سازمانى نيست. در مورد لزوم نگاه مناسب وزرت علوم به دانشگاه 
مصاحبه شونده اظهار مى دارد: «در فضاى علمى و دانشگاهى ما، دانشگاه فرهنگيان جايگاهى ندارهِ، 
چون وزارت علوم تا اون را جزو دانشگاه هاى رسمى [كشور] نياورده. در ستاد رفاهى وزرت علوم براى 
سفرهاى خارجى، در ليست دانشگاه هاى وزارت علوم، [نام] دانشگاه فرهنگيان نبود.» (شركت كننده 
زيرمجموعه  به عنوان  را  خود  مناسب  جايگاه  دانشگاه  اين  هنوز  كه  است  آن  نشانه  اين  كد 7).  با 
وزارت علوم نيافته است. و در همين زمينه مشاركت كننده اى مى گويد: «به خاطر اينكه دانشگاه 
يك  نمى شود،  تسهيل  [كارهايش]  بايد  كه  آن جور  علوم  وزارت  توسط  هست  نوپا  دانشگاه  يك 
نگاهى، نگاه مثل ساير دانشگاه ها دارند درحالى كه اينجا دانشگاهى است كه ويژه است معلم پرورى 

مى خواهد بشود» (شركت كننده  با كد 1).
2. عوامل درون سازمانى: هيئت علمى -يكى از مهم ترين اركان هر دانشگاهى، اعضاى هيئت علمى 
افراد  اين  اگر  مى شود.  سنجيده  آن  هيئت علمى  با  دانشگاه ها  رتبه  اصولاً  و  هستند  دانشگاه  آن 
را  تكليفم  است: «من  واقعيت  از  دور  سازمانى،  بهروزى  اميد  باشند  نااميد  و  بلاتكليف  فرهيخته 
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جدول 2. نحوه شكل گيرى كدهاى انتخابى
كدباز موضوع كد 

محور
كد 
انتخابى

- اعتبار اجتماعى شغل معلمى
- توجه دولت به دانشگاه

- نگاه مناسب وزرت علوم به دانشگاه
- وجود نهاد نظارتى بر اجراى سند تحول و اساسنامه دانشگاه

- وجود سازوكار مناسب براى اجراى سند تحول و اساسنامه وزارت علوم و شوراى عالى انقلاب فرهنگى در دانشگاه  و 
رتى

نظا
ى 
دها

نها
تى
دس
بالا

ناد
اس

انى
ازم

راس
ل ف

عام

انى
ازم

ى س
روز

به

-تمركززدايى ساختارى (بودجه، حقوق و...)
-درك شرايط از طرف مديران سطوح مختلف

- كارآمدى (لايه استانى) لايه هاى ميانى مديريت (شفافيت ساختارى و شرح وظايف)
-وجود صداقت سازمانى

-ادراك مشترك مديريت و كاركنان از اهداف سازمانى
 -وجود جوّ تكريم

-احساس عدالت توزيعى
-ثبات مديريت در لايه هاى مختلف
-هوشمندى دانشگاه در پاسخ به نيازها

-نگرش متناسب به ابزار نوين
-نگاه به آرايش درونى

-هماهنگى در سطوح عالى
-وجود حداقل نهادهاى ارزيابى و نظارتى
-فقدان كارايى قطبى شدن جذب دانشجو

-توجه به اسناد بالادستى
-توجه به آموزش محورى بجاى تربيت محورى

-تناسب و توازن واحدهاى مهارتى و تربيتى و معارفى
-توجه به امر پژوهش و فرصت هاى مطالعاتى

-توجه به  تربيت محورى  بجاى آموزش محورى 
-توانمندسازى متوازن پرديس ها با توجه به نيازهاى بومى و ملى

-بومى بودن آيين نامه ترفيع هيئت  علمى با توجه به شرايط دانشگاه
 جذب هيئت  علمى با توجه به رشته/ محل

-مديريت منعطف
-توجه به الگوهاى جهانى تربيت  معلم در كنار ارزش هاى بومى

-وجود نقشه راه و يا الگوى جامع و آينده شناسى
-وجود مديريت علمى
-انطباق نگرش و ابزار

-مبارزه با خودشيرينى سازمانى (گزارش سازى و سندسازى)
-تعامل مناسب سازمان مركزى با نهادهاى ذى ربط براى معرفى دانشگاه و اخذ بودجه و اعتبار

 -وجود اعتماد سازمانى
-در نظر گرفتن تفاوت فرهنگى دانشجويان

-تناسب نيروى انسانى سازمان مركزى با توجه به وظايف و اهداف و فلسفه آن
-استقرار افراد مجرب در كنار افراد جوان و صاحب فكر در سازمان مركزى

-ايده پردازى با توجه به ظرفيت اجرايى و بوم زيست
-توازن و تناسب بين نظريه و عمل (مصداق: كارورزى)

-پررنگ شدن تعاملات انسانى
-كاهش سطوح سازمانى (فاصله سازمانى)

-عدالت در ارائه بورسيه ها و فرصت هاى مطالعاتى
-بهره مندى از همه ظرفيت هاى سيستم گلستان

-ترويج فرهنگ استادمحورى بجاى كارمندمحورى
- شناخت ظرفيت نيروى انسانى (داخلى)
-توجه شايسته به جايگاه گروهاى آموزشى

-استقبال از تغيير
- توجه به شايسته سالارى

تى
يري
مد

انى
ازم

ن س
درو
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بايد بدانم فردا تصميم مى گيرم بازنشست بشوم يا نشوم؟ بيشتر اساتيد ما تطبيقى ها، سابقه شان 
اگر  مى گويند  را  اين  فقط  اين ها  بالا،  زده  هم  سى وپنج  از  بعضى هايشان  يا  است  سى  از  بيشتر 
وضعيت ما مشخص شده بود ما تصميم گرفته بوديم يا مى رفتيم يا مثلاً ادامه تحصيل نمى داديم. 
در  كردم  ثبت نام  دكترى]  [مقطع  آزاد  دانشگاه  آمدم  من  مى گويد:  خود]  با  تطبيقى  [هيئت علمى 
فردا  نمى دانم  من  دارم  مبهمى  آينده  كنم.  پرداخت  پول  بايد  تومان  [ميليون]  شصت  پنجاه  حدود 
تبديل مى شوم يا نمى شوم؟» (شركت كننده با كد 10). گويى ديگرى اين بحث را تكميل مى كند: 
«واقعاً هيئت علمى هاى قوى داريم. افرادى هستند بعضاً خيلى به مراتب بهتر از دانشگاه ها هستند، 
استاديارى  و  مربى  احكامشان،  بحث  در  متأسفانه،  است  صورت  همين  به  وضعيتشان  الآن  ولى 
كد  با  است.» (شركت كننده  نشده  صورت  آن  به  حالشان  به  فكرى  هنوز  ماندند  وچه  چه  [آن]  و... 
كه  شخصى  رضايت هاى  سرى  يك  جز  استادها  «عملاً  مى گويد:  نااميدانه  مصاحبه شونده اى   .(15
از پرديس هاى خودشان دارند، بسيار نسبت به دانشگاه بى اعتماد شدند، بسيار از دانشگاه نااميد 
هستند، روحيه شان بسيار افت پيداكرده است. » (شركت كننده با كد 25). ديگرى با سرخوردگى مى 
افزايد: «الآن مشكل [ما] همين هيئت علمى تطبيقى [است كه] من فكر مى كنم اين قدر در روح و 
روان ما تأثير گذاشته واقعاً خيلى جاها ما آسيب ديديم، خيلى جاها احساس كمبود كرديم احساس 

ضعف كرديم شايد حتى يك جورى ازلحاظ اجتماعى سركوب شديم.» (شركت كننده با كد 14).
مصاحبه شوندگان  اغلب  سازمانى  بهروزى  روانى  بُعد  در  هيئت علمى:  از  قدردانى  و  احترام  جَوّ 
بيان كردند كه جو احترام و قدردانى وجود ندارد. در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالى همواره به 
دليل اينكه محيطى آكادميك و علمى است انتظار منطقى اين است كه روابط متقابل و ادبيات 
افراد نشئت گرفته از اين جوّ باشد. مصاحبه شونده با سابقه 15 ساله معاونت مى گويد: «تو پرديس 
نسيبه از رئيس [سابق دانشگاه] سؤال كرديم چرا ما رو هيئت علمى نمى كنيد؟ گفت وزارت علوم 
ميگه ما گَلِّه اى هيئت علمى نمى كنيم. اين [جمله] از خودش بود از وزارت علوم نبود.»(شركت كننده 
هستند  افرادى  ازجمله  نيز  دانشگاه (كارمندان)  هيئت علمى  غير  اعضاى  كارمندان -  كد 25).  با 
كه با دانشجويان رابطه دائمى و مستمر دارند و به  هر روى رفتار آنان در بهروزى ديگر همكاران و 
دانشجويان مؤثر است. اين افراد حجم كار خود را غيرقابل مديريت مى دانند «شما حساب بفرماييد 
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ما دانشگاه شديم، مجموعه ما پانزده شانزده نفر كلاً هستيم اين پانزده شانزده نفر كار پنجاه نفر را 
ديگرى  شماره 19).  است.» (شركت كننده  زياد  بسيار  است،  زياد  كار  حجم  مى دهيم،  انجام  داريم 
تائيد مى كند: «من پرديس خودمان را تنها نمى گويم كمبود نيروى انسانى حجم بالاى كار همه 
تنش ايجاد مى كند، اين تنش ها بايد برداشته بشود نگاهى كه از بالا هست [درست نيست] اين 
تنش ها بايد برداشته بشود.» (شركت كننده باكد 18). ديگرى نتيجه مى گيرد: «اين جورى نبايد باشد، 

اين حجم كار واقعاً [كارمند را] دل زده مى كند.» (شركت كننده با كد 29).
غير  و  هيئت علمى  از  اعم  كارمندان  جنسيتى  مسائل  به  توجه  جنسيتى:  مسائل  به  توجه 
هيئت علمى نقش مهمى در سلامت و بهروزى روانى آنان دارد. مصاحبه شوندگان، دانشگاه فرهنگيان 
را فاقد اين جنبه از بهروزى مى دانند: «اين وضعيت در مجموعه اى كه خانم ها دارند كار مى كنند 
در نظر بگيريد، قطعاً در مجموعه خانم ها فشار بيشترى است، مشكل روحى، جسمى، ناكارآمدى، 
نشود.»  اصلاح  اين[مشكل]  كه  زمانى  تا  مى آورد  دنبال  به  قطعاً  را  اين ها  همه  شغلى  نارضايتى 
(شركت كننده با كد 21). شركت كننده ديگرى تأكيد مى كند: «حالا نه تنها كار بيرون تقليل پيدا 
نمى كند بلكه اين قدر حجم كار زياد است، بيش از توان و وقت را بايد بگذارند قطعاً آسيب هاى 
ديگر درجاهاى ديگر [ پيدا مى شود]، در محيط كار -معذرت مى خواهم- مسئله باردارى، بچه دارى 
و مسائل ديگر است. اين ها همه تأثير [منفى بر كار] مى گذارد.» (شركت كننده با كد 30). ديگرى 
همراهى مى كند و مثال مى آورد: «فرض كنيد من به عنوان مديرى كه اگر دلم بخواهد مدير موفقى 
باشم هدفم آرامش مجموعه ام هست، آرامش كارمندم هست كه بتواند با آرامش و خيال راحت 
دانشجو همين طور درسش را بخواند، كارمندم كارش را بكند. من به نيروهاى جنسيتى نگاه مى كنم 
بايد اين امكانات مثل مهدكودك فراهم كنم در مجموعه خودم، دانشجوى من زنگ تفريح مى رود 
بچه اش را مى بيند در آغوش مى گيرد، نوازشش مى كند. هم مادر آرامش دارد هم بچه. همكار من 
مى تواند برود يك ساعت دو ساعت يك بار سرى به بچه اش بزند، غذا را با بچه اش بخورد خيلى 
شرايط فرق مى كند [تا زمانى] كه استرس مهد بردن [وجود دارد]. مهدش [اگر در كنار محيط كار 

باشد] خوب است. مادر بالاى سر است آرامش هم مادر دارد هم بچه.» (شركت كننده شماره 15).
محيط  جو  مورد  در  مصاحبه شوندگان  با  گفتگو  دانشجويان:  براى  آزادى  و  آرامش  جوّ  وجود 
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دانشجويى دانشگاه، حس بهروزى را القا نمى كند: «رابطه دانشجويان با مسئولان پرديس ها صميمى 
و دوستانه نيست، قبلاً زمانى كه تربيت  معلم بود رابطه ها دوستانه بود ولى حالا دانشجويان از رفتن 
به اتاق رئيس هراس دارند. روساى پرديس ها هم آن ها را دائماً تهديد مى كنند. [روساى پرديس] 
مى گويند كه اگر حرفى بزنيد به حراست معرفى مى كنيم. يكى از روساى پرديس ها [به دانشجويان]  
نگاه  ديگرى  كد 12).  با  داديم.» (شركت كننده  تشكيل  حراستى  پرونده  شما  براى ٪70  كه  ميگه 
روسا به دانشجويان را بيان مى كند: «نگرش روسا هم نسبت به دانشجويان صميمانه نيست، روسا 
احساس مى كنن كه اگر با دانشجويان رابطه خوبى داشته باشند ديسيپلين اونها خدشه دارمى شه.» 

(شركت كننده با كد 32).
ساختار و سبك مديريت: بدون ترديد ساختارهاى سازمانى متمركز در قطب مخالف با مشاركت 
نيروى انسانى در سرنوشت سازمان قرار دارد ازاين رو نيروى انسانى اعتقاد دارد: «به نظر من علتش 
سبك مديريتى هست كه اعمال ميشه در اين دانشگاه و سياست هايى كه ملزم ميكنن اين قدرتى 
كه در اختيار اين مديريت ها قرار مى گيره و تمايل زياده [به] متمركز عمل كردن در دانشگاه ما، 
اون  و  مى گيرن  صف  از  فرهنگيان،  دانشگاه  [بدنه]  از  رو  مانور  قدرت  و[اين]  شديده  تمركزگرايى 

خلاقيت ها[ى هيئت علمى] زايل ميشه.» (شركت كننده با كد 9).
درك شرايط از طرف مديران: ديدگاه سيستمى عقيده دارد كه سازمان به مثابه يك نظام هماره 
نسبت به محيط خود پاسخ مى دهد و اگر اين موقعيت درك نشود بهروزى سازمانى در دسترس 
سابق  [مسئولان  بگويم  مى گويد: «مى خواهم  مشاركت كنندگان  از  يكى  مورد  اين  در  بود.  نخواهد 
دانشگاه] دچار حواس پرتى بودند. اين آقايان چون تعريف روشنى از تراز ندارند اين ها، تراز ما اين 
نيست فقط سى دى تربيت كنيم. اين آقايان سى دى مى خواستند بدهند بيرون، اين با كپى پيس 
كردن، چهارتا دستگاه خريدن مى شود تهيه كرد، شما نگاه كنيد دانشگاه شريف دارد دانشجو مى دهد 
بيرون، كجا مى روند اين ها؟ مى روند خارج از كشور، از دانشگاه شريف شما توانستى انرژى هسته اى 
دربياورى؟ نتوانستى، نشد، يعنى الآن هم نمى شود. الآن اين آقايان فقط پز [مقالات] آى اس آى 
دارند مى دهند، بگو ببينم با آى اس آى كى رفته روى مين ايستاده؟ ببينيد! اينجاست كه ما بايد 
مفاهيم را خوب تعريف كنيم. تربيت [و] هدايت، هدايت اين نيست كه ما فقط نشان بدهيم بايد 
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برسانيم، شما [ بدانيد كه] در ليبراليسم فقط نشان مى دهند، نمى رسانند اينجاست كه مى گوييم 
نشان دادن و رساندن يعنى تربيت.» (شركت كننده باكد 28).

كارآمدى سطوح مديريتى: كارآمدى مديران سطوح سازمانى در بهروزى سازمان نقش مهمى دارد 
و نقص در هر سطح كه وجود داشته باشد، خواه ناخواه به سطح ديگر منتقل مى شود و از كارايى 
انتقاد  مورد  سخت  كه  مديريتى  سطوح  از  يكى  فرهنگيان  دانشگاه  در  كاست.  خواهد  مجموعه 
مصاحبه شوندگان قرارگرفته است، سطح استانى (لايه استانى) است. مصاحبه شونده اى گلايه مى كند: 
«نگاه كنيد مدير استانى ما با رئيس پرديس يكى است [!]، رئيس پرديس يكى است، اين، چه 
بخواهد چه نخواهد يك علاقه به وجود مى آيد، يك جبهه گيرى [هست] هرچند ايشان خيلى انسان 
والايى هستند، خيلى سعى مى كنند اين اتفاق نيفتد، اما خواهى  نخواهى اين اتفاق مى افتد. بعد از 
طرف ديگر مكان كجا، مكان استان همان پرديس پسرانه ما، اين ضعف است، بعد نيروهاى استان 
كجا هستند؟ همه شان از پسرانه انتخاب شدند و همه همان جا هستند. مى دانيد چى مى گويم؟ در 
حقيقت يك چيزى شده يك حالت فرماليته پيداكرده لايه استانى و فقط مركز پسرانه ما تقويت شده 
من فكر نمى كنم واقعاً نيازى به اين كار بود، ما دو تا پرديس بوديم هركدام به خوبى كار خودمان 
انجام  را  تبادل نظرمان  همديگر  با  است  لازم  مى كرديم  احساس  جايى  مى داديم  انجام  مستقلاً  را 
مى داديم، اما اينكه يكى اين لايه استانى بيايد يكجايى مستقر بشود قبلاً هم بوده، رئيس هم همان 
رئيس باشد، فقط اينجا را تقويت كرد [پرديس] پسرانه را تقويت كرد و دخترانه را تضعيف كرد.» 

(شركت كننده باكد 17).
تعامل مناسب سازمان مركزى با نهادهاى ذى ربط: همواره مديريت دانشگاه به دليل عدم تعامل 
و يا حضور كم رنگ در محافلى كه در امر سياست گذارى هاى كلان و يا اخذ بودجه نقش محورى 
دارند سرزنش شده است. شركت كننده اى معتقد است: «فكر كنم بيشترين مشكلات مديريتى است. 
يعنى من بگويم خدمت شما ما اساسنامه داريم مصوبه داريم، قانون داريم، يك خرده تعاملات ما 
[با اين نهادها] ضعيف است، يك خرده رايزنى ها ضعيف است كه بتوانيم اين امكانات را بگيريم 
و  دانشگاه چه با مجلس چه با دولت، يعنى مديريتمان.» (شركت كننده باكد 23). مصاحبه شونده 
ديگرى همين عقيده را با زبانى ديگر بيان مى كند: « هفتاد [نفر] معلم [نماينده] مجلسى است از 
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[اين] پتانسيل ما چه استفاده اى كرديم؟ [نمايندگان را] بياوريم آنجا [دانشگاه] ناهارى به آن ها بدهيم 
[به آن ها بگوييم] اين مشكلات دانشگاه فرهنگيان است، از اين طرح، بودجه، اين لايحه فلان كه [به 
صحن مجلس] مى آيد دفاع كنيد در بودجه سنوات كه مى آيد دفاع كنيد؛ يعنى آن كانال ارتباطى 

كه داريم، لابى گرى كه بايد بكنيم اين ها را كم داشتيم.» (شركت كننده با كد 25).
فاصله بين نظريه و عمل (مصداق: كارورزى): يكى از موضوعاتى كه مشاركت كنندگان مطرح 
مى كنند اين است كه چون مديران (سابق) دانشگاه خود سابقه معلمى نداشته اند از ملزومات آن 
در  كه  مى گرفتند  وام  ديگران  از  يا  و  مى كردند  مطرح  نظرياتى  بنابراين  و  نداشتند  آگاهى  نيز 
حوزه عمل ابتر بود و كارايى نداشت. «[شايد] لازم باشد سرفصل ها و واحدها يك مقدار بازنگرى 
بشود. دانشجويان ما [ورودى سال] 91 و 92 كه وارد در حقيقت مدرسه شدند ما بازخورد مى گيريم 
مى بينيم خيلى اين را مى گويند فاصله تئورى و عمل در دانشگاه فرهنگيان خيلى زياد است. ما 
خيلى تئورى كار مى كنيم، خيلى تئورى مى خوانيم. ولى وقتى مى آييم [درحوزه] عملى مى بينيم 
آن چيزهاى كه به ما گفته  شده و ما فقط شنيديم، اصلاً اينجا كاربرد ندارد، كارورزى آن جور كه 
تا  بوديم  ميرزابنويس  بيشتر  است:  بچه ها  خود  لفظ  دقيقاً  بچه ها،  بيشتر  نشد،  اجرا  شايد  و  بايد 
بتوانيم چيزى ياد بگيريم. خيلى وقتشان را گزارش نويسى هدر داد، واحدهايى كه هستند به عنوان 
نگاه  شما  است.  نظرى  همه  اين ها  معلمى  فلسفه  مثل  تربيتى  تخصصى  يا  بين رشته اى  واحدهاى 
كنيد درس فلسفه معلمى يك واحد نظرى است، اين خيلى نمى تواند به دانشجو كمك كند شايد.» 

(شركت كننده با كد 15).
مديريت دانشگاه و تجربه زيسته مدرسه: بدون ترديد مديرانى كه سطوح مختلف سازمانى را در 
خود  كار  در  دستاورد  اين  از  مى توانند  باشند  گذرانده  ديگرى  از  پس  يك  تجربى  و  مهارتى  حوزه 
بهره مند شوند و در غير اين صورت با چالش هاى عملى مهمى مواجه خواهند شد. اين موضوع را 
بشود  معلمى  نمى تواند بيايد استاد  چنين بازگو مى كند: «يعنى كسى  يكى از مصاحبه شوندگان 
استاد  درد  به  اين  ندارد،  مدرسه اى  ادبيات  اصلاً  بشناسد.  مدرسه]  [تا  نرفته  را  مدرسه  خودش  كه 
آقاى...  به  بارها  «من  مى كند:  تائيد  را  همين  ديگرى  كد 18).  با  (مشاركت كننده  نمى خورد.»  ما 
[رئيس سابق دانشگاه] گفتم، گفتم: آقاى ... شايد خيلى به شما انتقاداتى بكنند، ولى به عنوان يك 
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متخصص دارم مى گويم، من كار ندارم [در] پرونده ات [مقاله] آى اس آى (isi) دارى، اين همه چيز 
دارى، اين ها محترم است، خيلى هم مهم است، اما يك خلأ جدى شما داريد و آن اين است كه 
مدرسه نرفتى درس بدهى، چند سال مدرسه رفتى؟ عذرخواهى مى كنم آب بينى بچه را ببينى از 
دماغش دارد آويزان مى شود يقه اش كثيف است موهايش ژوليده است، شكمش خالى است. حالا 
مى خواهى بروى معلم اين فرد بشوى، بالاخره معلم ما بايد بتواند تحمل كند خيلى از مسائل را، 

[بايد] ببينيد.» (مشاركت كننده با كد 15).
بهروزى  موجب  يك سو  از  مناسب  مناصب  در  شايسته  افراد  دادن  قرار  شايسته سالارى:  به  توجه 
سازمان تحت امر فرد مى شود و از سوى ديگر نشانه درايت و كاردانى مدير ارشد محسوب مى شود. 
اغلب مصاحبه كنندگان بر اين باورند كه نصب و انتقال افراد در دانشگاه از موضع شايسته سالارى 
سال  يك  كه  آوردند  آموزش وپرورش  از  بلافاصله  را  نفر  يك  استانى  مدير  انتخاب  نيست: «براى 
مديريت نكرده جايى، يك سال [مدير] واحدى نشده فقط به خاطر اين كه اين آقا را آوردند از گروه 
[جناح سياسى] اونا بوده.» (مشاركت كننده با كد 16). شركت كننده ديگرى هم اظهار مى دارد: «با 
دو سال سابقه، با مدرك ليسانس [انتقال] دائم كرده، مى دانيد چه عرض مى كنم دائمش كرده، بنده 
خدايى كه چهار سال است با مدرك خيلى بالاتر [هست] آن را انجام نداده [انتقال نداده]، بگوييم 

ضابطه مند باشد، اگر قرار است بخواهد بيايد، نظرخواهى بكنند.» (شركت كننده با كد 10).
بروز  براى  را  لازم  زمينه  مى تواند  آموزش وپرورش  حوزه  در  عمل  اختيار  دادن  منعطف:  مديريت 
خلاقيت و ابتكار فراهم مى كند. در مقابل صدور بخشنامه هايى كه حوزه عمل تربيتى و آموزشى 
مى كند.  مواجه  مانع  با  را  سازمانى  بهروزى  و  مى سازد  هموار  روزمرگى  براى  را  راه  كند  محدود  را 
مصاحبه شونده اى اين عدم انعطاف در دانشگاه را چنين شرح مى دهد: «[با صدور دستورات محدوديت 
زا] يه حالت غيرمنعطفى كه به تبع اون پيش مى آيد. ميدونى! استاد احساس آزادى عمل نميتونه 
رعايت  را  قواعد  سرى  يك  بايد  معلم اند  دانشجويانمان]   ] چون  كه  مقيديم  ما  چون  باشد  داشته 
بكنند، [ با اجبار] معلم رو تو يك كانالى هدايت مى كنيم كه قرار بگيرن يعنى مكانيكى عمل 
مى كنيم نه ارگانيكى و باعث ميشه دست به تجربه متنوعى كه ممكنه مؤثر واقع بشه نزنيم و اگر 
كسى بخواد دست به تجربه بزنه ترديد داره كه درست هست درست نيست؟ ديگران ايراد ميگيرن 
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نمى گيرن؟ نكنه غلط باشه؟ بنابراين از خيرش ميگذره و به اين مسئله هم خيلى توجه نمى كنه.» 
(شركت كننده با كد 25).

و  برنامه  با  سازمان  ارشد  مديران  كه  مى رود  انتظار  آينده نگرى:  و  جامع  الگوى  يا  و  راه  نقشه 
نقشه راه ، كار خود را شروع و به انجام برسانند و در پايان نيز كارنامه اى درخور دفاع از خود بجاى 
بگذارند. مصاحبه شوندگان اعتقاد دارند كه مديريت دانشگاه ذوقى و سليقه اى بوده است: «ببينيد 
بزرگ ترين مشكلى كه فعلاً دانشگاه با آن روبرو هست اين است كه ذوقيات افراد آمده مقدم شده 
بر سند تحولى كه دارند دَم از آن مى زنند. سليقه افراد اينكه افرادى ممكن است صاحب نظر باشند 
حتى ولى اين صاحب نظرى به اين معنا نيست كه اين ها دارند در خط  سازمانى [صحيح] دارند كار 
تربيت  حوزه  در  كه  است  اين  مشكل  اولين  مى زند: «ببينيد  مثال  شركت كننده  همين  مى كنند». 
محورى دو مقوله آموزش وپرورش كه يكى صبغه ارائه دارد و يكى صبغه دريافت، اين باهم خوب 
محورى  آموزش  كليدواژه هاى  از  محورى  تربيت  به جاى  ما  وقتى  ولى  تربيت،  مى شود  بكند  كار 
استفاده مى كنيم، يعنى ما داريم انتقال داده هاى خود را تقويت مى كنيم و اين به قدرى جلو گاهى 
اوقات مى رود كه دانشجو حتى دانش آموز به آن دريافت ها ديگر نائل نمى شود و لذا زدگى علمى 

داريم.» (مشاركت كننده با كد 28).
نگاه به آرايش و نيروهاى درونى: يكى از مهم ترين نقدهاى وارد بر مديريت دانشگاه نگاه به بيرون 
و عدم توجه و اعتقاد به توانمندى هاى درونى است. مصاحبه شوندگان با اين جملات انتقاد خشم آلود 
بيان مى كنند: «از رياست [سابق] دانشگاه تا معاونينى كه اونجا اومدن، ساختارى كه در ستاد مركزى 
به وجود اومد، اصلاً نگرش، نگرش تربيت  معلمى قديم نبود و نگرش مدرس محور يا معلم محور 
توى مجموعه دانشگاه فرهنگيان نبود و اعتقاد اينكه اين دانشگاه فرهنگيان جايگاهى براى تربيت 
 معلم هست و مى خواد به اصطلاح دبيران و معلمان آينده رو با شرايط و ضوابط و معيارهايى كه 
دليلش  «مهم ترين  مى آورد:  مثالى  شركت كننده  همين  متأسفانه».  نداشت  وجود  كنه  تربيت  بايد 
و  نداشت  بود  رهبرى  و  امام  نظر  مورد  كه  معنايى  به  تربيت معلم  به  اعتقاد  كه  فردى  انتصاب 
دانشگاه را به سمت تعطيلى بود [برد]، گويا مأموريتى يا از بيرون يا از درون [داشت]. من دليل دارم 
مأموريت از بيرون اين بود كه دانشگاه را به بيراهه برد.  در درون خودش يك آدم پژوهشگرى بود، 
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اينجا [را] محل آزمايش و خطا قرار داد. آخرش [در مراسم توديع گفت] پندى بود كه من آموختم؛ 
يعنى بعد بى اعتقاديش محرز بود.» (شركت كننده با كد 12).  مصاحبه كننده ديگرى شاهد مى آورد: 
«يعنى واگذارى دانشگاه بحث برون سپارى شاهدش بود.» (شركت كننده با كد 6). مشاركت كننده 
بعدى مورد ديگرى را مطرح مى كند: «يعنى تا الآن متأسفانه فرمايش حضرت آقا را گذاشتند زمين، 

حضرت آقا تأكيد داشتند آرايش درونى دانشگاه بايد حفظ بشود، نشد» (شركت كننده با كد 11).
صداقت سازمانى: در محيط هاى دانشجويى و دانشگاهى هنگامى كه وعده اى داده مى شود در حد 
امكان بايد جامه عمل بپوشد. اگر در نظر بگيريم كه مخاطبان ما جوانانى هستند كه فردا در كسوت 
معلمى به تربيت نسل آينده خواهند پرداخت اين مهم ظرافت بيشترى مى يابد. مصاحبه شوندگان 
موارد متعددى از خلف وعده مديران ارشد دانشگاه بيان مى كنند كه در اينجا به دو مورد آن از زبان 
كه]،  بود  [اين  افتاد  و  بود  ناخوشايند  خيلى  من  نظر  به  كه  مى پردازيم: «اتفاقى  مصاحبه شوندگان 
اين  داد  بچه ها  به  قولى  هستند  خوب  و  نخبه  كه  دانشجويانى  جلب  براى  دانشگاه]  [رئيس  آقاى 
قول خيلى هم رسانه اى شد، [قول اين بود] كسانى كه رتبه شان زير هزار باشد و جذب دانشگاه 
فرهنگيان باشد ماهانه صد هزار تومان [مى گيرند و علاوه بر اين] در بدو ورود يك ميليون تومان 
[و] يك سرى امكانات رفاهى ديگر شمرده شد كه به آن ها داده بشود، اين دوباره مثل  اينكه خيلى 
سنگ بزرگى بوده تأويل شد مسئله اى كه رسانه اى شد، مى گويم خيلى بيشتر از دو مورد كه گفتم، 
بعد مردادماه بخشنامه آمد كه اين دو مورد كه گفتم، اين دو مورد بايد اجرايى بشود بچه هاى ما 
آمدند (اين روزها بهتر مى دانيد دانشجوها بيشتر از ما از همه چيز خبردارند، از طريق رسانه ها همه 
بخشنامه ها دستشان هست)، آمدند حتى شماره بخشنامه را مى دانستند كه اين قول [از طرف رئيس 
دانشگاه] داده  شده [و] ما رتبه زير هزار هستيم، [رتبه] زير هزار كشورى، انتظار داريم به قولشان 
وفا بشود و درست هم مى گويند. اين شركت كننده ادامه مى دهد: «ببينيد ما قرار است الگوى اين 
دانشجويان باشيم، وقتى من حرفى مى زنم بايد روى حرفم بمانم فردا اين دانشجو دانش آموزش را 
تربيت مى كند در حقيقت سُنَّت حسنه همين جور منتقل بشود. خوب من خيلى دنبال كردم اين 
مسئله را [هديه به دانشجويان با رتبه برتر]، چون بخشنامه اش رسمى آمده بود اول به آموزش زنگ 
زدم، آموزش گفت ما خبر نداريم [!] خود دكتر [رئيس دانشگاه] زير بخشنامه را امضا كرده، [از] 
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آموزش جواب نگرفتم با [معاون] مالى صحبت كردم مالى گفت: اصلاً تأمين اعتبار نشده. دوباره 
گفتند: اين قسمت مربوط به دانشجويى است، با دانشجويى صحبت كردم نتيجه نگرفت خلاصه 

سرتان را درد نياوردم تا همين الآن من نتيجه اى نگرفتم.» (شركت كننده با كد 30).

بحث و نتيجه گيرى
اين پژوهش با هدف بررسى و تبيين ابعاد بهروزى سازمانى در دانشگاه ها به طور عام و در دانشگاه 
فرهنگيان به طور خاص و به منظور بومى سازى اين پديده انجام شد و بعد از مقوله بندى تجربه زيسته 
خبرگان در قالب كدهاى باز، كد محور و كد انتخابى بر مبناى سؤالات اساسى پژوهش نتايج زير 

به دست آمد:
دانشگاه  موجود،  شرايط  در  كه  داشتند  اعتقاد  درصد)   75 از  (بيش  پاسخ دهندگان  اكثريت 
بهروز نبوده و به عبارت  ديگر وضعيت هيچ يك از مقوله هاى بهروزى سازمانى در دانشگاه مطلوب 
درمجموع  چيست؟  سازمانى  بهروزى  ابعاد  كه  سؤال  اين  به  پاسخ  در  مشاركت جويان  نيست. 
پژوهش ها  ساير  با  مقايسه  در  برشمرده اند.  را  مديريتى  و  اجتماعى  فيزيكى،  مالى،  روانى،  بعد   5
كرايبل (2003)، هارتر و ديگران1 (2002)، ولز2 (2000)، تامسون و همكاران3 (1991)، كييز 
و ديگران4 (2000) و بالاخره دانا و گريفين5 (1999)، 4 بعد روانى، مالى، فيزيكى، اجتماعى 
تقريباً با همان مفاهيم تكرار شد و مشابهت آن براى پژوهشگر كاملاً محرز شد، ولى نقش مديريت 
بايد  پژوهش ها  ديگر  با  مقايسه  در  است.  حاضر  پژوهش  دستاوردهاى  از  سازمانى  بهروزى  در 
اشاره كرد كه گوئه ررو6 (2010)، راپه و همكاران7 (2007)، لونسون و همكاران8 (2006) و 
هرناندز ماررو9 (2006) فقط به مطالعه اثر شايستگى هاى مديريتى وتوانمندسازى و اثربخشى در 
واحد سازمانى به صورت غيرمستقيم اشاره  كرده اند و به طور مشخص به ارتباط بين نقش مديريت 

1.  Harter, Schmidt & Keyes   1.  Wells

3. Thomsen, Arnetz, Nolan, Soares & Dallender 4.  Keyes, Hysom, & Lupo

5.  Dana & Griffin    6. Guerrero

7.  Rappe     8.  Levenson,  Stede & Cohen

9.  Hernandez  Marrero
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و بهروزى سازمانى نپرداخته اند. در پاسخ به اين سؤال كه چه تغييراتى بايد به وجود آيد تا اين 
بهروزى احساس شود؟ اعتقاد قوى اغلب مشاركت كنندگان بر اين بود كه ابتدا بايد به بهروزى 
روانى و سپس اجتماعى پرداخت و اين دو زمينه ساز تكامل تمام ابعاد بهروزى و سلامت سازمانى 
است. ولى در ديگر پژوهش هاى انجام شده اولويت بندى در مقوله ها وجود ندارد. در اين مورد بايد 
به دو نكته مهم توجه داشت: اول اينكه از منظر مشاركت كنندگان حركت در مسير ايجاد بهروزى 
روانى فقط تلاش به منظور بازسازى روحيه جمعى از مسير تكريم و جو مثبت سازمانى مبتنى بر 
الگوى مديريت مشاركتى در حوزه عوامل درون سازمانى نيست. دوم اينكه تا زمانى كه پرداختن 
به اين امر در اولويت عوامل فراسازمانى و نگاه كلان نگر آنان قرار نگيرد بهبود بهروزى روانى و 

اجتماعى و ساير ابعاد مربوط در دانشگاه فرهنگيان راه به جايى نخواهد برد.
از ديگر نتايج مهم اين پژوهش آنكه تجربه زيسته (معلمى) مديران ارشد دانشگاه نقش مهمى 
در بهروزى اين دانشگاه دارد و مديرانى كه فاقد اين ويژگى هستند، كارايى، اثربخشى و بهره ورى 
بلند  سازمانى  ساختارهاى  از  حركت  داشت.  نخواهند  سازمان  اين  بهينه  اداره  حيطه  در  را  لازم 
(بوروكراتيك) به سوى ساختارهايى با سلسه مراتب كوتاه تر و نقش آن در ايجاد بهروزى روانى و 
همدلى نيروى انسانى نيز از ديگر دستاوردهاى اين پژوهش به شمار مى رود. در پاسخ به اين پرسش 
كه چه تغييراتى بايد به وجود آيد تا اين بهروزى احساس شود؟ اعتقاد بيشتر مشاركت كنندگان بر 
اين بود كه اگر قرار بر اولويت بندى ابعاد بهروزى باشد، بعد روانى و اجتماعى بر سايرين ارجحيت 

چشمگيرى دارد. ليكن در ديگر پژوهش هاى انجام شده اولويت بندى در مقوله ها وجود ندارد.
در تبيين نتايج بايد گفت: شركت كنندگان براى نبود بهروزى دلايل گوناگونى ارائه كردند. 
و  تكريم  جو  كه  معتقدند  بهروزى  روانى  بعد  در  و  نمى دانند  بهروز  را  دانشگاه  خبرگان،  بيشتر 
ندارد  وجود  دانشجويان  هم  و  كارمندان  هم  علمى،  هيئت   بخش  در  هم  مناسب،  انسانى  روابط 
و اصولاً «نگاه از بالا» جوّ غالب است. در بعد فيزيكى بهروزى اعتقاد بر اين است كه فضاهاى 
آموزشى، تجهيزات، آزمايشگاه ها، خوابگاه ها فرسوده است و امكانات تفريحى و ورزشى مناسب 
براى هيئت علمى و كارمندان و دانشجويان –به جز جند پرديس در مركز- وجود ندارد. در بعد 
مزاياى  و  حقوق  به طورى كه  است  چشمگير  پرداخت ها  در  توزيعى  عدالت  عدم  بهروزى،  مالى 
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كارمندان از هيئت علمى بيشتر است و بيمه و پژوهانه ناكافى است و در مقابل بودجه هاى فراوانى 
صرف همايش و هم انديشى (درس گروه) مى شود كه ستاده هاى نامعلوم و يا بسيار ناچيز دارد. در 
بعد اجتماعى بهروزى، اين نتيجه از صاحب نظران به دست آمد كه دانشگاه نتوانسته است به جايگاه 
سطوح  كاهش  از  مديريتى،  بعد  در  يابد.  دست  هم طراز  دانشگاه هاى  ميان  در  مناسبى  پايگاه  و 
بورسيه ها،  حوزه  در  تبعيض  رفع  داخلى،  انسانى  نيروى  به  مثبت)  (نگاه  نگرش  تغيير  مديريتى، 

هماهنگى در سطوح مديران ارشد ياد شده است. 
به طوركلى نتايج بهروز نبودن دانشگاه از منظر خبرگان را مى توان چنين خلاصه كرد: بخشى 
از عدم بهروزى مربوط به مسائل فراسازمانى و بخشى مربوط به درون سازمانى است. در بخش 
فراسازمانى توجه دولت به اعتبار شغل معلمى به منظور ارتقاء اجتماعى و درنتيجه اقبال رتبه هاى 
مديريت،  حوزه  در  و  درون سازمانى  بعد  در  است.  قرارگرفته  تأكيد  مورد  سراسرى  آزمون  برتر 
مصاحبه شوندگان به حدود 44 مورد اشاره كرده اند كه در اين مقاله فقط به برخى از مهم ترين آن ها 
هيئت  علمى،  هم چون:  مواردى  فقط  مطلب،  شدن  طولانى  از  اجتناب  براى  و  است  شده  پرداخته  
كارمندان، دانشجويان، جو احترام و تكريم، توجه به مسائل جنسيتى، تمركزگرايى، درك شرايط 
از سوى مديران، تعامل با نهادهاى ذى ربط، فاصله نظر و عمل، مديريت دانشگاه و تجربه زيسته 
نقشه راه و يا الگوى جامع و  درونى،  مديريت منعطف، نگاه به آرايش  مدرسه، شايسته سالارى، 

آينده شناسى و صداقت سازمانى مورد بحث قرارگرفته است.
را  بومى  فرهنگ  بتواند  كه  داخلى  پژوهشى  پيشينه  و  منابع  كمبود  پژوهش:  هاى  محدوديت 
در حوزه پديده بهروزى متجلى سازد از جمله محدويت هاى مطالعه است. هم چنين تمايل نداشتن 
شركت كنندگان براى بيان صريح نظرات به دليل موقعيت شغلى، كار مصاحبه را با چالش مواجه 
و  تغييرات  دامنه  از  افراد  ناآگاهى  و  دانشگاه  رئيس  تغيير  با  پژوهش  اين  همزمانى  بود.  كرده 
اهداف  راستاى  در  پژوهشگر  است  ممكن  كه  تصور  اين  همچنين،  و  ازآن  ناشى  جابجايى هاى 
به  رسيدن  براى  و  منظور  همين  به  افزود.  مصاحبه  كار  سختى  بر  مى دارد  بر  گام  جديد  مديريت 
اشباع نظرى، پژوهشگر مجبور شد تعداد افراد را به فراخور اهميت موضوع افرايش دهد. هرچند 
پژوهشگر در نظر داشت كه توازن جنسيتى را در تعداد زنان و مردان مصاحبه شونده رعايت كند 
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ولى از آن جايى كه برخى از روسا و معاونين به تازگى انتخاب شده بودند و سابقه و تجربه لازم را 
نداشتند و خبره محسوب نمى شدند، در گردونه مشاركت قرار نگرفتند.

پيشنهادها
بر اساس نتايج به دست آمده از اين پژوهش پيشنهادهايى ارائه مى شود:

- در بعد روانى بهروزى سازمانى در بخش درون سازمانى و در حوزه مديريت، حركت از ساختار 
تمركزگرا به سوى مديريت مشاركتى و كوتاه كردن هرم سازمانى و تفويض اختيارات استانى 
و بومى و استفاده از نظرات بخش هاى مختلف اعم از اعضاى هيئت علمى و غير هيئت علمى 
راهگشا خواهد بود. به ويژه اينكه امروزه الگوهاى مكانيكى جاى خود را به الگوهاى ارگانيكى 
سپرده اند. بكارگيرى الگوهاى مشاركتى مسير هموارى به سوى بهروزى سازمانى در حوزه هاى 

گوناگون است.
- انتصاب مديرانى كه تجربه زيسته معلمى داشته باشند در سطوح سازمانى مختلف از ارشد تا 
ميانى و از اجرايى تا عملياتى مى تواند در درك شرايط و بهبود آن مؤثر باشد و در رساندن به 

بهروزى و سلامت سازمانى تسريع كند.
-درك شرايط سازمان از سوى مديران مى تواند منجر به انسجام درونى سازمانى شده و زمينه ساز 
الگوهاى  گرفتن  بود.  خواهند  راهنما  مورد  اين  در  نيز  بالادستى  اسناد  بود.  خواهد  بهروزى 
بيگانه بدون توجه به زيست بوم و ترجمه صرف آثار خارجى و اصرار بر عمل منطبق با آن راه 
بجايى نخواهد برد و انتقاد يكپارچه هيئت علمى دانشگاه در مورد لزوم تغيير سرفصل ها به ويژه 
در حوزه كارورزى دانشجويان، بيانگر اين نكته مهم است كه بايد ضمن بهره مندى از منابع 

روزآمد، بسترهاى اجرايى و سازوكار مناسب و بومى شده را نيز در نظر گرفت.
افراد  و  دارد  سال  سى  از  بيش  سابقه  كه  است  تربيت  معلم  مراكز  ميراث  فرهنگيان  دانشگاه   -
توانمندى در بخش هاى مختلف آن فعاليت دارند كه هر يك مى توانند به عنوان يك منبع غنى 
از مهارت و تجربه تلقى شوند و از تجربيات علمى و مهارتى آنان به منظور توانمندسازى و 
در  ارزش افزوده  داراى  ظرفيت  يك  به عنوان  و  شود  بهره بردارى  دانشجو  جوانان  بومى سازى 

چارچوب توجه به آرايش درونى محسوب شود.
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- دانشگاه ها براى جذب منابع و كسب مشروعيت بايد با مراكز قدرت در ارتباط باشند و اين 
تعامل دوسويه امرى اجتناب ناپذير است. اين موضوعى است كه براساس نظر مصاحبه شوندگان 
چندان جدى گرفته نشده است. اگر در نظر بگيريم كه مأموريت دانشگاه فرهنگيان در قلمرو 
عالى  شوراى  مجلس،  با  ارتباط  مى كند.  پيدا  صدچندان  اهميت  تعامل  اين  است  حاكميت 
انقلاب فرهنگى، سازمان برنامه وبودجه و ساير نهادهاى ذى ربط، تسهيل گر بسيارى از امورى 

است كه حاصل آن بهروزى سازمانى در ابعاد اجتماعى، روانى، فيزيكى و مالى است.
به  نسبت  مناسب  سازوكارهاى  با  بايد  مجلس  و  دولت  فراسازمانى،  بخش  اجتماعى  بعد  در   -
بازسازى جايگاه اجتماعى شغلى معلمان اقدامى عاجل انجام دهند. تنها از اين رهگذر است كه 
رتبه هاى برتر دانشگاهى براى ورود به دانشگاه فرهنگيان اقبال نشان خواهند داد. اين اقدام 
گامى اساسى براى پرورش معلمان هوشمند در طراز جمهورى اسلامى است و تأخير در آن 

بى توجهى به نسل آينده است.
- در بخش فراسازمانى، ازآنجايى كه اين دانشگاه، مهارتى و مأموريت محور است، وزارت علوم 
بايد نگاه خود را متناسب با اقتضائات اين دانشگاه تغيير دهد و به طور مشخص در باب شرايط 
توجه  مهم  ملاك هاى  به عنوان  افراد  مهارتى  و  حرفه اى  بخش  به  هيئت علمى  ارتقاء  و  جذب 
كند؛ زيرا در دانشگاه فرهنگيان، توجه به بعد علمى صرف افراد، در جذب و گزينش و ارتقاء، 

رويكردى ناكافى است.
- در بخش فراسازمانى ايجاد سازوكار مناسب از سوى شوراى عالى انقلاب فرهنگى براى رصد 
و  شايسته  امرى  دانشگاه  اساسنامه  مانند  بالادستى  اسناد  مسير  در  دانشگاه  اصلى  فعاليت هاى 
بايسته است. اين نظارت راه را بر مديريت سليقه اى و ذوقى بسته و مسير را براى نگاه هدفمند 

و علمى هموار مى كند.

فهرست منابع
امراللهى بيوكى، ناهيد؛ دانايى فرد، حسن؛ فانى، على اصغر و رضائيان، على. (1392). طراحى الگوى بهروزى سازمانى: تبيين 

نقش محورى سرمايه روان شناختى مثبت در سازمان هاى دولتى ايران. (رساله دكترى). دانشگاه تربيت مدرس.
بازرگان، عباس. (بهار 1372). نگاهى به كاربرد روشهاى ارزيابى در برنامه ريزى توسعه دانشگاهى. فصلنامه دانش مديريت. 



 329 تبيين عوامل بهروزى سازمانى در دانشگاه

 https://jmk.ut.ac.ir/issue_1544_3501:دوره 20، شماره 0 (صفر)، صص 6-11. قابل بازيابى از
بيرن بائوم، رابرت (1389). دانشگاه ها چگونه كارمى كنند؟ سازمان هاى علمى و رهبرى آن از منظر سيبرنتيك (حميد 

آراسته، مترجم). تهران: ناشر موسسه پژوهش و برنامه ريزى آموزش عالى.
رحمان سرشت، حسين (1386). تئورى هاى سازمان و مديريت از تجددگرايى تا پسا تجددگرايى. تهران: نشر دوران

رستگار، عباسعلى؛ محمدى حسينى، سيداحمد؛ دهقانى سلطانى، مهدى. (بهار 1394). تاثير تصوير ذهنى اعتبار علمى دانشگاه 
بر نگرش دانشجويان درباره افزايش عملكرد تحصيلى: نقش تعديل گرى كيفيت آموزش. مجله پژوهش و برنامه ريزى 

در آموزش عالى. دوره 21. 1(75)، صص 83-107. قابل بازيابى از:
 http://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=271991

معلم  تربيت  فرآيند   .(1395) غلامرضا  حاجى حسين نژاد،  و  نعمت االله  موسى پور،  مجيد؛  على عسگرى،  بيژن؛  سميعى نژاد، 
ابتدايى در تراز جمهورى اسلامى ايران: فرصتها و تهديدها. مجله تعليم و تربيت. 127. صص 9-32. قابل بازيابى از: 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1213621

شارع پور، محمود. (1393). جامعه شناسى آموزش و پرورش. تهران: انتشارات سمت.
فيوضات، يحيى. (1382). نقش دانشگاه و سه مقاله ديگر. تهران: ارسباران

بين المللى  كنفرانس  دومين  آينده.  و  كنونى  نياز  سازمانى  بهروزى   .(1394 (تابستان  محمدرضا.  ذبيحى،  الهام؛  كتابدار، 
آينده پژوهى، مديريت و توسعه اقتصادى (مقاله). دانشگاه تربت  حيدريه. مشهد. ايران. قابل بازيابى از:

https://www.civilica.com/Paper-MCED02-MCED02_459.html

 .45 آموزشى.  پژوهشنامه  ماهنامه  (سخنرانى).  پرورش  و  آموزش  در  اصلاحات  درباره   .(1379) محمود  مهرمحمدى، 
 www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?ID=49634:(فاقدصفحه). قابل بازيابى از

مطلوب  دستاوردهاى  شناسايى  رضايى. (تابستان 1396).  احمد  مصطفى؛  هدايتى،  على اكبر؛  سربازحسينى،  اكبر؛  هدايتى، 
صص   (1)11 آموزشى.  مديريت  و  رهبرى  فصلنامه  معلمان.   – دانشجو  شايستگى هاى  منظر  از  پنهان  درسى  برنامه 

129-147. قابل بازيابى از:
 http://edu.journals.iau-garmsar.ac.ir/article_536439_5b70c5ff828b0c128aed8352644f5191.pdf  

Adkins, A. (2014). GALLUP EMPLOYEE ENGAGEMENT: Majority of U.S. Employees Not 
Engaged Despite Gains in 2014. GALLUP. retrieved from: https://news.gallup.com/poll/181289/
majority-employees-not-engaged-despite-gains-2014.aspx 

Appleton, P., & Hammond-Rowley, S. (2000). Addressing the Population Burden of Child and 
Adolescent Mental Health Problems: A Primary Care Model. Child Psychology and Psychiatry 
Review. 5(1), 9-16.

Atkinson, S., & Joyce, K. E. (2011). The place and practices of well-being in local governance. 
Environment and Planning C. Government and Policy. 29(1), 133-148. Retrieved from:

           https://doi.org/10.1068/c09200
Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2008). Positive organizational behavior: Engaged   employees in 

flourishing organizations, Journal of Organizational Behavior. 29(2), 147-154. Retrieved from: 
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.515

Belfield, Richard & Marsden, David. (2002). Matchmaking: the influence of monitoring environ-
ments on the effectiveness of performance pay systems. LSE Research Online Documents on 
Economics 3636, London School of Economics and Political Science, LSE Library. Retrieved 
from: https://ideas.repec.org/p/cep/cepdps/dp0543.html



 330 1397 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال سيزدهم، شمارة دوم، تابستان

Bywater, T. J., & Sharples, J. (2012). Effective, evidence-based interventions for emotional well-
being: lessons for policy and practice. Research Papers in Education. 27(4), 389-408. Retrieved 
from: DOI: 10.1080/02671522.2012.690242

Danna, K., & Griffin, R. W. (1999). Health and well-being in the workplace: A review and synthesis 
of the literature. Journal of management. 25(3), 357-384. Retrieved from:

             http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/014920639902500305
Diener, E. (2000). Subjective well-being: The science of happiness and a proposal for a national 

index. American psychologist. 55(1), 34.  Retrieved from:
              https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/11392863
Diener, E., Suh, E. M., Lucas, R. E., & Smith, H. E. (1999). Subjective well-being: Three decades 

of progress. Psychological Bulletin. 125, 276-302. Retrieved from:
           http://psycnet.apa.org/buy/1999-10106-007
Fisher, C. D. (2003). Why do lay people believe that satisfaction and performance are correlated? 

Possible sources of a commonsense theory. Journal of Organizational Behavior. 24(6), 753–777. 
Retrieved from: https://doi.org/10.1002/job.219

  Grawitch, M. J., Gottschalk, M., & Munz, D. C. (2006). The path to a healthy workplace: A critical 
review linking healthy workplace practices, employee well-being, and organizational improve-
ments. Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 58(3), 129. Retrieved from: http://
psycnet.apa.org/buy/2006-11915-001

Guest, D., & Conway, N. (2004). Employee well-being and the psychological contract: A report for 
the CIPD. CIPD Publishing.

Harter, J.K., Schmidt, F.L., & Keyes, C.L. (2002). Well-Being in the workplace and its relation-
ship to business outcomes: A Review of the Gallup Studies. In C.L. Keyes & J. Haidt (Eds.), 
Flourishing: The Positive Person and the Good Life. pp. 205-224. Washington D.C.: American 
Psychological Association.

Hartwell, T. D., Steele, P., French, M. T., Potter, F. J., Rodman, N. F., & Zarkin, G. A. (1996). 
Aiding troubled employees: The prevalence, cost, and characteristics of employee assistance 
programs in the United States. American Journal of Public Health. 86(6), 804–808. Retrieved 
from: https://ajph.aphapublications.org/doi/abs/10.2105/AJPH.86.6.804

J. Richard Hackman, Greg R. Oldham (1980). Work Redesign. Publisher: Addison-Wesley, USA. 
Retrieved from: www.worldcat.org/title/work-redesign/oclc/5674287

James, L. A., & James, L. R. (1989). Integrating work environment perceptions: Explorations into 
the measurement of meaning. Journal of Applied Psychology. 74(5), 739. Retrieved from: http://
psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.74.5.739

James, L. R., James, L. A., & Ashe, D. K. (1990). The meaning of organizations: The role of cogni-
tion and values. In B. Schneider (Ed), Organizational climate and culture (40- 84). San Francisco: 
Jossey-Bass.

Johns, G. (2006). The essential impact of context on organizational behavior. Academy of Man-
agement Review,31(2), 386–408. Retrieved from: http://psycnet.apa.org/doi/10.2307/20159208

Keyes, C. L. M. (1998). Social well-being. Social psychology quarterly. 121-140.  retrieved from: 
https://www.jstor.org/stable/2787065



 331 تبيين عوامل بهروزى سازمانى در دانشگاه

Keyes, C. L. M., Hysom, S. J., & Lupo, K. L. (2000). The positive organization: Leadership le-
gitimacy, employee well-being, and the bottom line. The Psychologist-Manager Journal. 4(2), 
143-153. Retrieved from: http://psycnet.apa.org/buy/2001-17496-002

Kraybill, K. (2003). Creating and Maintaining a Healthy Work Environment: A Resource Guide for 
Staff Retreats. National Health Care for the Homeless Council, Nashville, 45. Retrieved from:        
https://www.nhchc.org/wp-content/uploads/2011/10/ResourceGuideforStaffRetreats.pdf

Meunier, J. (2013). GALLUP ENGAGEMENT SURVEY 2013: KEY WORKPLACE TRENDS, 
retrieved July 22, 2018. Retrieved from: https://allwork.space/2013/07/gallup-engagement-sur-
vey-2013-key-workplace-trend 

Parker, S. K., & Wall, T. D. (1998). Job and work design: Organizing work to promote well-being 
and effectiveness. San Francisco, CA: Sage.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G. (2000). Organizational citizen-
ship behaviors: A critical review of the theoretical and empirical literature and suggestions for 
future research. Journal of management. 26(3), 513-563. Retrieved from: journals.sagepub.com/
doi/10.1177/014920630002600307

Seligman, M. E. (2002). Authentic happiness: Using the new positive psychology to realize your 
potential for lasting fulfillment. New York, NY, US: Free Press.

 Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and consequences (Vol. 
3). Sage

Sung, M., & Yang, S. U. (2008). Toward the model of university image: The influence of brand per-
sonality, external prestige, and reputation. Journal of public relations research. 20(4), 357-376.  
Retrieved from: https://doi.org/10.1080/10627260802153207

Thomsen, S., Arnetz, B., Nolan, P., Soares, J., & Dallender, J. (1999). Individual and organizational 
well�being in psychiatric nursing: a cross�cultural study. Journal of Advanced Nursing. 30(3), 
749-757. Retrieved from: https://doi.org/10.1046/j.1365-2648.1999.01141.x

Wells, M. M. (2000). Office clutter or meaningful personal displays: The role of office personaliza-
tion in employee and organizational well-being. Journal of Environmental Psychology, 20(3), 
239-255. Retrieved from: https://doi.org/10.1006/jevp.1999.0166

World Health Organization. (1948). World health organization constitution. Basic documents, 1. 
Retrieved from: www.who.int/governance/eb/who_constitution_en.pdf    



 332 1397 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال سيزدهم، شمارة دوم، تابستان


