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 چکیده
شگاه  سازگار یها اغلب تلاش ماز آنجا که دان ضاء ه  نیب یکنند  سعه دهند، جامعه    یعلم ئتیاع شگاه را تو سازمان و دان در  یپذیری 

شد.  اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی   پذیری های جامعهرانمطالعه حاضر با هدف شناسایی پس   دارد.  ینقش اساس   انیم نیا

در بخش دوم از  و یتم و کدگذار لی( است که در بخش اول از روش تحل یکم-یفی)ک یاکتشاف  ختهیآم قیتحق کیحاضر   قیتحق

  یعلم ئتیاعضاااء ه یریپذجامعه ران هایپس یهامؤلفه ییمدل و شااناسااا یجهت طراح یریتفساا یسااااتار یسااازمدل کیتکن

 دینفر از ابرگان و اسااات 34 ،مدل سااااتاری تفساایرینفر و در  32 یفیپژوهش در بخش ک نیا ی. جامعه آمارسااتاسااتفاده شااده ا

ز روش اطلاعات ا یبودند. جهت گردآور ی و با اساااتفاده از روش نمونه گیری هدفمند و تشاااکیل پنل ابرگان       باتجربه دانشاااگاه   

صاحبه ن و از ابزا یدانیو م یامطالعات کتابخانه شنامه    افتهیسااتار مهیر م س ست.      یو پر شده ا سااته بهره گرفته  وایی محتوا ر محقق 

ی و ّاتوساااس اسااااتید راهنما مورد تایید ررار گرفت. بر اسااااح مدل طراحی شاااده، روابس ضاااعیی و عدم تعادل بین زندگی حرفه 

ی محدود در سطح دوم و بازاوردهای پراکنده  هاها و نیازهای شغلی و فرصت  اصوصی در سطح اول، سازگاری کم بین آموزش     

سوم مدل ررار گرفتند. هم    سطح  ساح نمودار ردرت نفوذ و انتظارات مبهم در  ضعیی در   -چنین بر ا ستگی، مؤلفه روابس   ردرت واب

سته، مؤلفه  شغلی، عدم تعادل بین زندگی حرفه های سازگاری کم بین آموزش ناحیه واب وردهای اای و اصوصی و باز  ها و نیازهای 

 .های مبهم در ناحیه مستقل ررار گرفتندانتظارات و نقش پراکنده در ناحیه پیوندی و مؤلفه
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 مقدمه

 اریبراوردار است، ز یااص تیواردها از اهمدر اصوص تازه ژهیها بوسازمان یبرا یریجامعه پذ ندیآتوجه به فر

 نیبه ا یوجهتکم یاواهد بود. از طرف قیشده در چندماه اول، بر رفتار و عملکرد کارکنان ماندگار و عم رفتهیپذ اتتأثیر

 نید. تداوم اکنمی شتریتوسس کارکنان تازه وارد را ب یسازمان یاز چارچوب و هنجارها رونیب یامکان بروز رفتارها ندیفرا

 انی)اعتبار ودشو ترک کار می ییجاها، جابهتعارضات و کشمکش ،یمنف یها و رفتارهانگرش یریگموجب شکل تیوضع

ها به وضوح در طول ورود و در سازمان یتخصص انسان یتوسعه و رهاساز ،یتوسعه منابع انسان تیمامور (.2442 ،یلیو ال

 یمهم یامدهایپ دیشدن کارکنان جد یاجتماع .(2443 ،3ت)سوانسون و هالتونافراد به سازمان مرتبس اس شدنیاجتماع

ها، استرح، کارکنان، نگرش تیشدن بر رضا یاجتماع تیفیها دارد. محققان مختلی معتقدند که کافراد و سازمان یبرا

شدن  ی(. اجتماع3221 ،3ی؛ گرستنر و د3222 ،و همکاران 2گذارد )بائریکارکنان تأثیر م ییو جابجا عملکرد، تعهد

 یبه شکل کاهش بهره ور یمشاغل متوری شده و از دست دادن سازمان ،یتواند منجر به استرح، سراوردگ یم مطلوبنا

ها مضر است. افراد و سازمان زیها نسازمان یزا است، بلکه براکارکنان استرح ینه تنها برا نیشود. ا ییو جابجا

 لندیاست که آنها ما یهی(، و بد3222دهند )بائر و همکاران،  یرا در کار و حرفه اود انجام م یهنگفت یگذاری هاسرمایه

ر و اتواند به افراد کمک کند تا با کیشدن م یاجتماع ندیدرک ما از فرآ شیگذاری ها را توسعه دهند. افزاسرمایه نیا

 سازگار شوند. یشتریب تیسازمان اود با موفق

است،   یرابل توجه یمنف اتتأثیر یدارا دیجد یروهایکردن ن ینشان داده شده است که غفلت از اجتماعدر تحقیقات 

ر با ام نیدهند و به نوبه اود، ایاز انتظارات برآورده نشاااده را نشاااان م ییکه افراد تازه وارد اغلب ساااطوح باا یبه طور

(. 3222، وانوح؛ 3222 ,4وانوح و کوالراساات ) مرتبس یاز جمله سااطوح بااتر گردش مال ،یمنف یها و رفتارهانگرش

در  یسااازمان یری( و جامعه پذ3222ها دارند )بائر و همکاران، سااازمان یبرا یرابل توجه یها نهیاسااتخدام و انتخاب هز

مهم اساات   یعمامثبت اجت جیبه نتا یابیدساات یانتظارات برا میتنظ ایبرآورده کردن  ندها،یفرآ نیا یگذاری بر روساارمایه

سون   صل  ی(. امروزه آموزش عال2443، 5)اندر سان    یمحور ا سعه ان سر جهان     یتو سرا ست در  شگاه ا   یدیها بخش کل. دان

  )آرایی و همکارانکنندیاهم متوسااعه جامعه فر یرا برا نهیازم زم یهایتوانمند جادیا هسااتند، که با یآموزشاا یهانظام

براوردار اساات،   یااصاا تیواردها از اهمدر اصااوص تازه ژهیها بوسااازمان یبرا یریپذجامعه ندیآتوجه به فر (.2018

کارکنان   دنشیاواهد بود. اجتماع قیدر چندماه اول، بر رفتار و عملکرد کارکنان ماندگار و عم شدهرفتهیپذ اتتأثیر رایز

 تی بر رضاااا شااادنیاجتماع  تی فیمختلی معتقدند که ک    محققان ها دارد.  افراد و ساااازمان  یبرا یمهم یامدها  ی پ دی جد 

تأثیر م    ییها، اساااترح، عملکرد، تعهد و جابجا     کارکنان، نگرش     ینهادها   (.3222بائر و همکاران،   گذارد ) یکارکنان 

ص رادر  متعهد و متخص  یانسان  یرویو دشوار امروز بدون داشتن ن   دهیچیپ سیمتوجه شده اند که در شرا   جیبه تدر یآموزش 

 ی(. دانشاااگاه برا2432 )جانگ و تکوچی،اود باشاااند یروزافزون آموزش جامعه یازهاین ینخواهند بود که پاساااخگو

ضائات مح    سخ به ارت ضم  سیپا ش  نیو ت شرا  یبقا و اثربخ س  دیبا یمتحول امروز سیاود در  ر و به تمبتواند اود را به طور م

  ،یجهان ینونمتحول ک سیو توسااعه جامعه در شاارا  شاارفتیپ کنندهنییعامل تع نیتری. اصاالدینما ینینحو اثربخش بازآفر

                                                 
1 Swanson &  Holton 
2 Bauer et al 
1 Bauer, Morrison, & Callister, 

4 Wanous and Colella 

5 Anderson  
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اعضاااء   (.2420میران زاده و طوطیان، کارا و الاق در دانشااگاه اساات )  یانسااان یرویاز ن یبراوردار یو چگونگ زانیم

  تیفیک انگریب زین یگریباشند. اگر چه عوامل د یآن م یآموزش  تیفیک نییتع یبرا یمهم اریدانشگاه، مع  کی یعلم ئتیه

  باشااند. در نظام آموزشیدارا م یآموزشاا تیفیسااطح ک نیینقش را در تع نیتر یاتیاساات اما ح یموسااسااات آموزش عال

به  دادنیرای فهیآنان را نه تنها وظ رایاساات، ز یعلم ئتیاعضاااء ه یمندتوان ت،یفیاز عوامل موثر در ارتقاء ک یکی ،یعال

در چارچوب   ریپذاشاااغال یهاو پرورش مهارت نشیب جادیسااااات دانش را بر عهده دارند، بلکه در ا یبرا انیدانشاااجو

به  یعلم ئتیه ءبه اعضاااا ینظام دانشاااگاه رانیامروز، نگاه مد یایدارند. در دن ینقش مهم ینظام آموزش عال یهاهدف

 ارن،محمودی و همکعملکرد آنها است)  تیفیو ارتقاء ک یبه سمت رشد و توسعه حرفه ا    ،یدانشگاه  یعنوان ضلع اصل  

 یریپذجامعه یهارانانجام شده است، مشخص شد که پس     یادیز قاتیتحق یسازمان  یریپذ(. از منظر عوامل جامعه2421

سازمان  س    یهادر  ست ب سلام     اریمختلی ممکن ا شگاه آزاد ا شد. دان شگاه  نیاز بزرگتر یکی یمتفاوت با شور به   هایدان ک

  یهسااتند، مشااابه همه یعلم ئتیه ییدر آن مشااغول به انجام وظا یعلم ئتیعضااو ه 24،444از  شیآید که بحساااب می

  ئتیه هها بارزش نیا یسااتیااص اود را دارد که با یرفتار یها و هنجارهادانشااگاه آزاد هم ارزش گر،ید یهادانشااگاه

آموزش بدوادمت، نشست  یهااز جمله دوره ،یآموزش یهادوره یاز برگزار یآموزش داده شود. اردامات مختلف یعلم

مر تحقق این ا. سااتندین بخشتیچندان رضااا یاروج جی. اما نتاردیگیدانشااگاه و ... صااورت م  رانیمشااترک با مد یها

  ییهابرنامه نظام آموزش عالی مورد توجه ررار گیرد. پذیری اعضاء هیئت علمی در های جامعهرانمستلزم آن است که پس  

و نوع  دینان جدکارک اتیبه تجرب یو بستگ  ستند ین کسان یشوند  یو اجرا م یها طراحپذیری افراد و سازمان جامعه یکه برا

سازمان  گریبه فرهنگ د یپذیری از فرهنگسازمان دارند. عوامل جامعه  سازمان د  یو از  صلی   هدف امتفاوت است.   گریبه 

هش بنابراین این پژو پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی است.    های جامعهراناز پژوهش حاضر شناسایی پس   

 پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد کدامند؟های جامعهرانپس در پی پاسخ به این سوال است:

 

 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر یمبان

 ها و به هم و بر اسااااح نقش   هی وجود دارد که اگر چه همه شاااب     یمتنوع ییتعار  یریپذ مربوط به جامعه    اتی در ادب

 یریوجود ندارد. جامعه پذ یریپذجامعهعوامل واحد در مورد  ییتعر کی یمتمرکز هساااتند، ول یشاااغل یهاتیمسااائول

ها و نقش ت،یاسااات. افراد تازه وارد به ساااازمان هو دشیجد یساااازمان و اعضاااا انیم هیدو ساااو قیتطب ندیفرا یساااازمان

ا با انطباق تازه وارده یها در تلاش براسااازمان نیدهند. همچنیم قیتطب دیدر سااازمان جد تشااانیاود را با مورع حاتیترج

سااون و  ی)مشااود می دهینام یسااازمان یریها و افراد جامعه پذسااازمان انیانطباق م ندیفرا نیها و هنجارها هسااتند. انقش

  ردیگیم ادی یفرد دانشاااگاه کیآن  قیدانسااات که از طر یندیآفر دیرا با یدانشاااگاه یری(. جامعه پذ2432 3همکاران

و به  دیرا کسااب نما یدر جامعه علم تیعضااو یبرا ازیها و دانش مورد ن شیچگونه ارزش ها، مهارت ها، هنجارها، گرا

در مطالعات انجام شااده  (.3044 کارن،و هم یباشااد. )منصااور  بندیپا یجامعه علم یو االار یااص رفتار ینظام کدبند

  ت.شناسایی شده اس     یریپذجامعه هایرانپسمختلفی دراصوص   یهاتوسس پژوهشگران داالی و اارجی ابعاد و مؤلفه  

  یمانند ضعی در همکار  ییهاتحت تأثیر مؤلفه ی راپذیری دانشگاه موثر جامعه یندهاآیفر( 3122مرجائی و همکارانش )

گو و مذاکره، گفت یها ندیدر فرا یثبات یو ب یدانشگاه، ناسازگار   سیدر مح انیاستاد و دانشجو   ییتعاملات ضع  ،یگروه

                                                 
1 Moyson, Raaphorst, Groeneveld, & Walle 
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ساح هو     نیب رتعمدانهیارتباط غ شجو، اح ستاد و دان شته ا  تیا صت نهیو نبود زم نییپا یر ص   یهاها و فر ص  یبرا یکاف یتخ

( با 3122و همکارانش ) ینادداند. می نارهایانتشااار مقاات و کتب و شاارکت در ساام  ق،یحقت یطراح ،یاریدساات ،قیتحق

 نقش اود و ساااازمان، انیآموزش، فهم م افتی)مشاااتمل بر در یساااازمان یریجامعه پذ یمؤلفه ها نیرابطه ب نییهدف تع

شم اندازها  تیحما شا  یشغل  ی( با آرزوهاندهیدر آ یسازمان  یهمکاران و چ  یعموم یستگ یشا  ،یفن-یکارکرد یستگ ی)

سازمان  ت،یریمد ستقلال، سبک زندگ   نانه،یکارآفر تیالار ،ییایجغراف تیامن ،یثبات و تأثیر  ص  و چالش یا تحقیقی  ( لیا

  یها سیدر مح یدر کارراهه شااغل ینظر نهیشاایرا با پ یرابل توجه ییپژوهش همسااو نیداد انشااان می جینجام دادند. نتاا

ود. ب نانهیکارآفر تیبا الار یرابطه منف  یدارا یساااازمان  ازرابطه مثبت و چشااام اند    یآموزش دارا دهد. ینشاااان م یکار 

  ،ندیو نااوشااا ندیچون تجارب اوشااا ینیدر رالب مضااام اه افتهیانجام دادند. تحقیقی (  3120و همکارانش )  یگیربیشاا

کار   لیدر اوا یعلم ئتیاعضا ه  یهادغدغه نیشدند. مهمتر  یدسته بند  یحرفه ا یتنش و اضطراب و آموزش مهارت ها 

انجام  تحقیقی (3125و همکارانش ) ریوداده بود. سیتدر یآور بودن و دشااوارتوسااس همکاران و دلهره رشیو عدم پذ

وامل ع ،یا نهیبا ذکر علل، عوامل زم یدر مقطع دکتر یانشااگاهد یریجامعه پذ انیو ضااعی جر یناکارآمد جیدادند. نتا

 یعلم یهایهنجار یو ب یبداالار ،یردرت یو ب أحیاحساح  ،یعلم یزگیانگ یچون ب یجینتا انیبردها و بمداالگر، راه

شان می  شتیانی و همکارانش ) داد. را ن س ( 3121ر شها     یدر برر صول و ارز شان دادند که ا سن، طبقه    ،یاالار یپژوهش ن

صاد  شارکت اجتماع  زانیو تعاملات و ارتباطات بر م یعلم تیموفق ،یاجتماع یارت ست.  گذارتأثیر یم ستر    بوون ا شو   3و 

سات  یاود بر رو قاتی( در تحق3221) شارها  افتندیدر ،ییکایآمر دیا ضا  یکه ف د همراه تازه وار یعلم أتیه یوارده بر اع

 کیجوان اغلب  یعلم أتیه یاعضااا یبرا یشاایاساات. دوره آزما ادیز اری...، بساایزندگ یباا یها نهیبا حقوق کم و هز

ص  شار ب    بتیم سا و تنها بود. ف ضا  رطارت فر شان  یریجامعه پذ ندیجنبه از فرآ کیتنها  یعلم ئتیه یاع دهد. جنبه  یم را ن

  ک،یآکادم یزندگ دیجد وهیبا شاا یمختلی، سااازگار یهانقش یفایا یبرا یعبارتند از احساااح عدم آمادگ گرید یها

و  یجامعه علم یان اعضاا یاود در م گاهیجا جادی(، ا112، ص 3222 ،2نولدزی)ر یاانوادگ یکار و زندگ نیتعادل ب افتنی

شااود، از  آنها چهار بعد را شااامل می یاصاال یها افتهکه یرا انجام دادند  ی( پروژه ا3222) 1اعتماد به نفس. منگز شیافزا

  یثر اعضا و ادمات، اک قیتحق س،ی. علاوه بر تدریابیارز ندیو فرآ یص زمان، انتظارات شغل یتخص  د،یجمله استرح اسات  

اود مشااکل داشااتند. از نظر انتظارات    یشااخصاا  یکار و زندگ نیتعادل ب جادیگزارش دادند که در ا دیجد یعلم ئتیه

 (2441)در سال   0تی. اسم اردوجود د ینامشخص   یتازه استخدام شده اظهار داشت که انتظارات شغل      یعلم ئتیه ،یشغل 

ازه  ت یریادگیدر  نانیبه اطلاعات و کاهش عدم اطم ید و به نقش دو عامل دسااترساارا ارائه دا یریجامعه پذ یندیمدل فرا

  ئتیه یاعضا  یریپذجامعه یندهایفرآ ییایپو ی( با هدف آشکارساز  2424) 5ونیها-کرمر ایباگلر و ل کرد. دیواردها تاک

سرائ  یقاتیدانشگاه تحق  یعلم تیاز اعضاء ه  یریتفس  یفیک یدانشگاه، پژوهش   یدانشگاه به فرهنگ و هنجارها  یعلم   لیا

 ،یحرفه ا  تی انتظارات، هو  ،ییموضاااوع مرجع را به دسااات آورد: انزوا و تنها    نیمحتوا چند  لی و تحل هی انجام دادند. تجز  

  است یس  یبرا یعمل میررار گرفت و به دنبال آن مفاه لیو تحل هیموضوعات مورد تجز  نی. ایتعارضات، معضلات و تصد   

                                                 
1 Bowen, & Schuster 

2 Reynolds 

3 Menges 

4 Smith 

5 Bogler, & Kremer‐ Hayon 
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 دیجد یعلم تیاعضاء ه یریپذجامعه ی( با هدف بررس2422) 3و همکارانش چیب ارائه شد. یدانشگاهگذاران و کارکنان 

جام دادند. ان یمطالعه مورد کی تنامیهای وااص در دانشگاه  نهیزم کیدر  دهیپد کیبا تمرکز بر درک  ،یاز بعد فرهنگ

  یامهارت ها و فعال بودن اعضاا ،یریادگیسااابقه  نیعمدتاً به گروه ها و همچن یریپذنشااان داد که جامعه قیتحق نیا جینتا

 دارد. یبستگ یعلم ئتیه

 

 شناسی پژوهشروش

  کند از نوع تحقیقات  از آنجا که تحقیق حاضااار به سااامت کاربرد علمی دانش در رلمرو مکانی تحقیق حرکت می          

سوب می  شاف  ختهیآمشود. این تحقیق از نوع تحقیقات  کاربردی مح ست. جامعه و نمونه آماری ای  یاکت ن  )کیفی کمی( ا

نفر از ابرگان و اسااااتید باتجربه دانشاااگاهی بودند و با روش نمونه           34نفر و در بخش کمی  32وهش در بخش کیفی ژپ

ای و میدانی بود. در  ها از هر دو روش کتابخانه    گیری هدفمند و تشاااکیل پنل ابرگان انجام شاااد. روش گردآوری داده       

ه اسااتفاده  سااااتار یافتع و در بخش میدانی از مصاااحبه نیمهای از کتب و مقاات مرتبس با موضااوبخش مطالعات کتابخانه

عاٌ با که مجمو مصاحبه اول و کدگذاری اول، سپس مصاحبه دوم و کدگذاری دوم انجام شدطی مصاحبه با ابرگان، شد. 

 .اج شدی استخرپذیرهای جامعهرانهای پسها و اشباع داده، مؤلفه بعد از انجام مصاحبه  .یافتنفر ابره مصاحبه ااتمه   32

  یسااتار  یمدلساز انتخاب شد.   2تفسیری –مدل سازی سااتاری  موجود،  یکردهایرو انیاز م های کیفیبرای تحلیل داده

  یالگو یریتفس میشکل گرفته است. پارادا یریتفس میپارادا یاست که بر مبنا  یسااتار  لیتحل یهااز شااه  یکی یریتفس 

سب برا  یفکر سان  تیریمد یمنا ست.  یو علوم ان ست که پد  دگاهید نیا ییربنایمنطق ز ا سان  یاجتماع یهادهیآن ا   یو ان

 زین ISM روش نیبتوان به آنها پرداات. بنابرا یو آمار یعلم یهااز آن هسااتند که با اسااتفاده از روش  تردهیچیپ اریبساا

س  یتیریو مد یجتماعا یهادهیپد ییربنایز یهاو چندگانه مقوله دهیچیمطالعه روابس پ یبرا ست. ا  یب سب ا  کردیرو نیار منا

 لدیتوسس وارف  3210است که در سال    دهیچیپ ستم یس  کیعناصر   انیو فهم روابس م جادیا یبرا یروش سلسله مراتب   کی

صل از ا  یشد. الگوها  یمعرف شخص م    نیحا صر را م سطح بند    کند،یروش هم روابس عنا صر را  و هم   کندیم یهم عنا

ستگ  زانیم شان م  رهایمتغ یردرت و واب س  یذهن یهم الگوها رایدارد ز ختهیآم یتیروش ماه نای .دهدیرا ن   کندیم میرا تر

 دهیپد ییاربنیز یهاشااااص یی. پس از شااناساااکندیاسااتفاده م رهایمتغ یوابسااتگ-ردرت نفوذ شینما یبرا ریهم از مقاد

  ISMدر وارع همان پرسشنامه    سیماتر نی. اشود یم یموجود طراح یهااز شااص  n×nمربع  سیماتر کیمورد مطالعه 

ست.  شنامه تهیه و بین     ا س سیری )        34این پر سااتاری تف شد. طراحی مدل  شگاهی توزیع  ساتید باتجربه دان  (ISMنفر از ا

نجش  ساا اثر هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر اساات. این طراحی رویکردی فراگیر برای   روشاای برای بررساای  

ساااازی پذیر شاااود. از روش مدلرود تا اهداف کلی تحقیق امکانکار میارتباط اسااات و برای توساااعه چارچوب مدل به

س های مدل به دست آمده استفاده شد و سطوح و رواب    تفسیری برای سااتاربندی و ترسیم روابس تعاملی مؤلفه   –سااتاری 

ها به دست آمد. فرایند کلی مدل سازی سااتاری تفسیری شامل هفت مرحله است: شناسایی متغیرهای  معناداری بین مؤلفه

های ورودی، تیابی اولیه و نهایی، تشااکیل مجموعهساایسااتم، تشااکیل ماتریس اودتعاملی سااااتاری، تشااکیل ماتریس دساا

                                                 
1 Ngoc Bich 
2 Interpretive Structural Modeling 
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سطح بندی بین مؤلفه    شترک، تعیین روابس و  سااتاری   اروجی و م سیم مدل  شبکه تعاملات و   –ها، تر سیری و  تحلیل   تف

 (.3222، 2؛ واتسون 3،3210وابستگی )وارفیلد-نمودار ردرت نفوذ

 های پژوهشیافته

صل تحلیل داده   یافته ضر حا شوندگان و مطالعات کتابخانه      های پژوهش حا صاحبه  صاحبه با م ست که از م ای به هایی ا

شارکت    ست آمد. م شامل  د ساتید با تجربه   2زن و  1کنندگان  شگاه مرد بودند که همگی ابرگان و ا از  پس .بودند یدان

دانشااگاهی  نفر از ابرگان  34تفساایری ، با شاارکت –ها در بخش کیفی، در بخش کمی مدل سااااتاریراناسااتخراج پس

تفسیری به دلیل الزام به استفاده از شااص مد، از روش نمونه گیری غیر احتمالی و هدفمند –اجرا شد. در تحلیل سااتاری

پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی به  های جامعهرانتفسیری پس–استفاده شد. مراحل طراحی مدل سااتاری 

سا       شنا شد. اولین گام  صر پس شرح زیر دنبال  سلامی بود.     های جامعهرانیی عنا شگاه آزاد ا ضاء هیئت علمی دان پذیری اع

 بندی شد.دسته 3ابتدا مضامین از متون ادبیات استخراج و به شرح جدول 

 ای(ها )منابع کتابخانهران. کدگذاری باز و استخراج مفاهیم اولیه پس1جدول 
 گزیده از ادبیات )رفرنس( مضمون ردیف

های مالی عدم تعادل بین زندگی چالش 3

 ایحرفه

Bowen, H.R. & SCHUSTER, J.H. (1986) 

 ی(زندگ یباا یها نهیحقوق کم و هز) وارده یفشارها

 Reynolds, A. (1992) یای و شخصمشکلات بین زندگی حرفه 2
 یزندگ دیجد وهیبا ش یمختلی، سازگار یهانقش یفایا یبرا یاحساح عدم آمادگ

 انیاود در م گاهیجا جادیا - یاانوادگ یکار و زندگ نیتعادل ب افتنی ک،یآکادم

 اعتماد به نفس شی، و افزایجامعه علم یاعضا
Menges, 1996; Menges & Associates, 1999 

د بازاور -نامشخص یانتظارات شغل  -اود یشخص یکار و زندگ نیتعادل ب عدم

 در مورد عملکرد یو ناکاف رمتمرکزیغ

Chie Hoon Song, 2018  
 -یای و اصوصتعادل بین زندگی حرفه عدم -آموزش و پژوهش  نیتعادل ب عدم

 .Bogler,R. (1999) روابط کاری ضعیف با همکاران 1
 با همکاران یفقدان روابس کارانزوا و تنهایی: 

 Balen, j. & Yun, Ch. & Johnima, A. Browndi, I. (2022) بازخورد حداقلی از اساتید ارشد 0
 دریافت حدارلی بازاورد و راهنمایی از اساتید ارشد

بازخورد حداقلی و غیرمتمرکز از  5

 مدیرگروه

Menges, 1996; Menges & Associates, 1999 
 در مورد عملکرد یو ناکاف رمتمرکزیبازاورد غ

های توسعه حرفه ای نبود فرصت 1

 سیستماتیک

Balen, j. & Yun, Ch. & Johnima, A. Browndi, I. (2022) 
 های توسعه حرفه ای سیستماتیکنبود فرصت

 .Balen, j. & Yun, Ch. & Johnima, A. Browndi, I. (2022) نبود فرصت برای تفکر هدایت شده 1
 تیساات هو یبرانبود فرصت برای تفکر هدایت شده و نبود حمایت و دانش ازم 

 مسلس یهاارزش یجذب و اجرا نیو همچن یاحرفه

 .Balen, j. & Yun, Ch. & Johnima, A. Browndi, I. (2022) فرصت محدود مشارکت 2
از آنها در  تیحما یبرا افتهیسااتار یتعداد محدود سازوکارها ت،یفقدان حما

 یها وهیجو اود دانشگاه، مشارکت محدود در ش ای یجو واحد دانشگاه ند،یفرآ

 یکارزیاد و حجم  یانمختلی سازم

                                                 
1 Warfield 
2 Watson 
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صاحبه ها، برای  پژوهش، این در ستفاده  شونده  ظاهر رویکرد از ها داده آوری جمع در بخش م  رویکرد این در. شد  ا

صاحبه  انجام از پس شگر  اول م صله  و گردآوری را ها داده پژوه صاحبه  از بعد و کندمی تحلیل بلافا   مقوله نیافت و اول م

 سوم  احبهمص  یافته، بهبود های مقوله و دوم مصاحبه  سپس . کند گردآوری را هایی داده چه گیرد می تصمیم  ابتدایی های

  صاحبه م ابتدا هاداده گردآوری مسیر  در. دهدمی ادامه را مصاحبه  داده اشباع  به رسیدن  تا....  و تر یافته بهبود های مقوله و

ست  می در مرحله بعد تما. شود  فراهم جدید هایداده گردآوری برای هاییسرنخ  باید سپس  و شود می تحلیل و ثبت نخ

  در نظر گرفته شدند. 2ها در رالب کدهای مضمون به عنوان مضامین پایه در جدول متون مصاحبه

 ها(ها )مصاحبهران. کدگذاری و استخراج مفاهیم اولیه پس2جدول 
 گزیده متن مصاحبه مضمون ردیف

های حداقلی آموزش 3

مربوط به بدو ورود و 

 شغلینیازهای 

دانشگاه تقریباً هیچ آموزش و راهنمایی در مورد اجتماعی شدن و امکانات ازم برای این کار، از جمله 

 (A2کند را ندارد.)هایی که اهدافی غیر از تدریس دارند، به اساتید جدید ارائه اتاق

مدرح  کیشدن به  لیتبد یبرا یادیز یاما مهارت ها م،یباش ی بودهممتاز انیما ممکن است دانشجو

ورد در م ییدانشجو یدر طول سال ها رایکند، ز تیریکه بتواند به طور موثر کلاح ها را مد میاوب ندار

 (A10).میا دهیآموزش ند یدر سطح آموزش عال سیتدر یروش ها

 (A7)و بر اساح آزمون و اطا به دست آمده است. یررسمیمن به صورت غ یدانش شغل شتریب

باید جلسات توجیهی و آموزشی مدیریت بشه، گاهی اساتید با کلی انرژی وارد محیس کار میشن در ابتدا 

ولی ممکنه تحت تأثیر صحبت کسانی ررار بگیره و انگیزه کاری رو از دست بده. مثلاً میگن فرری نداره 

 (A3چقدر زحمت بکشی چون اونا نمی دونن که تو چقدر تلاش کردی.)

. معضلات دهدیمشکل هنوز مرا آزار م نیام و اکرده سیدوازده سال گذشته در دانشگاه تدر من در ابهام در نقش 2

 یدتص یپس از اعطا یها حتدر مقابل آموزش در طول سال قیمربوط به زمان ااتصاص داده شده به تحق

 (A8)همچنان ادامه دارد.

را  اریمع نیا ات دیطول کش یادینبود، مدت ز تیموفق یاصل اریکه در آن انتشار مع یآموزش ستمیس کیاز 

 (A3)کنم. یو درون رمیبپذ

تدریس از وظایی اصلی ما اعضاء هیئت علمی است، ولی تذکر در مورد رفتار مناسب و شایسته و موضوع 

 (A10شود.)رعایت حجاب دانشجویان موجب ابهام در نقش می

فرعی اعضاء هیئت علمی برای ارتقاء سلسله مراتبی در های اصلی و برنامه جامعی برای داشتن نقش

 (A6دانشگاه وجود ندارد.)

ااتصاص دهم...  قیورتم را به تحق شتریداشته باشم. انتظار داشتم ب ینیسنگ یبار آموزش نیانتظار نداشتم چن هاتعارض در نقش 1

دهم.  که انتظار داشتم انجام یبا نرامنتشر کنم اما نتوانستم آن را مقاات علمی رفت که  یاز من انتظار م

 یتیبا اهم قیصرف کنم. تطب جویانبا دانش کیروابس نزد جادیو ا سیتدر یرا برا یشتریانتظار داشتم زمان ب

 (A7)دشوار بود. اریشد بس یداده م مقاات که به انتشار

 فهیاوب، که وظ معلم کیبه  ازیورتم را به آن ااتصاص دهم، و ن شتریب دیبه انتشار مقاله، که با ازین نیمن ب

تمام  یرگید متیبه ر یکی دیکنند که لزوماً نبا یافراد ادعا م یام. براشده ریآن آموزش است درگ یاصل

ا در کجا اود ر یکه انرژ دیریبگ میتصم دیبا یبا توجه به زمان مشخص رایادعا مخالفم، ز نیشود. من با ا

 (A3).دیگذاری کنسرمایه

دانشگاه  و یاستاد آنچه که از حرفه نهیدر زم یدیوارد دانشگاه شدم دچار تنارضات شد یمتأسفانه من ورت

اکم بود جو ح نیهم متأسفانهی رفتیبا آنچه که وجود داشت مواجه شدم...سر کالس هم که م کردمیتصور م

 (A4). مکردیم یفکر ییاحساح تنها شتریو ب
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متاسفانه دانشگاه ها دارن از هدف اصلی اودشون که آموزش هست دور می شن، مقاله نویسی شده هدف 

اصلی اونا. البته مشکل از اود سیستم که میگه استاد باید این تعداد مقاله داشته باشه که ارتقاء پیدا 

 (A2کنه.)

تعارضات نقش در کار  0

 و زندگی

 یآن وابستگ قیدهم که از طر صیرا تشخ یرشد ندیفرآ توانمیم یام، به راحتبه گذشته به حرفه یبا نگاه

 یاصل بخش کیاز وجود من شد... کار من به عنوان استاد دانشگاه به  ریناپذییجدا یمن به دانشگاه بخش

 (A3. گاهی در نقش اصلی زندگی اانوادگی دچار مشکل می شوم.)شد لیمن تبد یزندگ

با وجود نام دهن پر کن عضو هیئت علمی و استاد دانشگاه بودن، و عدم تامین و حمایت مالی اانوادگی، 

 (A4دچار سراوردگی می شوم.)

برای تدریس و چاپ مقاات برای ارتقائ در پست سازمانی و نیاز به زمان و ورت زیاد و طارت فرسا، 

 (A10متاسفانه نتوانستم همراهی آنها را به اوبی جبران کنم.)همیشه به همراهی اانواده ام نیاز داشتم. ولی 

برای تحقق برنامه ها و ماموریت های سازمانی و کارهای تیمی که نیاز به ورت و فرصت بیشتری دارم، باید 

هایی در زندگی بخشی از وظیفه های زندگی را به اانواده محول کنم و این باعث به وجود آمدن گره

 (A12شود.)میشخصی من 

بازخورد حداقلی از  5

 همکاران

 (A2.)کردم افتیدر مورد نحوه انجام کارم در یباتجربه سازمان یاز اعضا یاندک ییمن راهنما

اگر همکاران من از ایرادهای شغلی من به من بازاورد مناسبی داشتن فضای بهتری برای فعالیت در 

 (A6دانشگاه داشتم.)

به طور مستقیم ارتباط موثری با همکاران با تجربه ام پیدا کنم، آنها معمواً اطاهای من هیچ ورت نتوانستم 

 (A9را مسخره می کنند و می اندند.)

 (A7ای کاش همکاران با مهربانی اشتباهات ما را گوشزد کنند.)

های حداقلی آموزش 1

مربوط به ارتقاء و 

 نیازهای شغلی

ازمان، با سابقه س دیسااتن کارمند جد آشناشود. به درستی انجام نمیً  معموا یآموزش مقدمات ای هیتوج

سازمان که کارکنان  یو اارج یداال تیلاتسه ساعات کار، ،یو انظباط یمقررات ادار ها،ی مش اس

 (A1از وظایی اصلی سازمان است.) مجازند از آنها استفاده کنند

ا ب ییو آشنا سیتدر ماندن در حرفه یبرا یادیز ییو راهنما تیحما دالورودبهیجداعضاء هیئت علمی 

 (A12د.)دارن ازین یآموزش باای یاستانداردها

ها در یک های بدو ورود داشتم ولی این آموزشمن به عنوان عضو هیئت علمی نیازبه راهنمایی و آموزش

 (A2هفته و به صورت فشرده برگزار شد.)

اطلاعات مربوط به ارتقاء شغلی از همکارانم سوال می پرسم که گاهی اطلاعات هنوز هم برای دریافت 

 (A9نارصی دریافت می کنم.)

روابط اجتماعی با  1

 همکاران

 برای کاهش استرح نیاز داشتم روابس اجتماعیشوم.  گروه دانشکدهاز  ریناپذ ییجدا یانتظار داشتم بخش

انتظاراتم  دیشا و دیاز آنچه انتظار داشتم طول کش شتریافتاد، اما ب به مورع اتفاق نیابا همکارانم ایجاد کنم. 

 (A6)بود. زیاغراق آم

برای اینکه احساح کنم عضو دانشگاه هستم سعی کردم با همکارانم ارتباط رودر رو داشته باشم و به 

 (A10های آنها به اوبی گوش دهم. ولی این ارتباطات موفقیت آمیز نبود.)حرف

 (A4ااطر دوستی ها و ارتباطات ضعیفی که با همکارانم دارم احساح انزوا و تنهایی دارم.)به 

روابس کاری یک ارتباط رسمی است که برای بهبود کار تیمی و افزایش بهره وری دارای اهمیت است 

 (A7ولی بسیاری از اعضاء هیئت علمی تازه وارد به آن واری نیستند.)

 روابط کاری با مدیر 2

 گروه

ت های اعضاء هیئمدیر گروه رابس کاری اوبی با اعضاء هیئت علمی ندارد. او اوداواه است و به صحبت

علمی گوش نمیدهد. دانشگاه باید برنامه ای برای کنترل عملکرد مدیرگروه داشته باشد. او باید اودکامگی 

 (A8اود را کاهش دهد.)

شود و معمواً به جای اجرای دوستان اود تبعیض رائل می مدیر گروه معمواً بین اعضاء هیئت علمی و

 (A9کند.)روانین و مقررات، نظر شخصی اود را اعمال می



 3041پائیز ، سوم ، شمارهپنجم فصلنامه تعالی منابع انسانی، سال

011 

 

 (A11مدیر گروه روابس کاری مناسبی با همه اعضاء هیئت علمی ندارد.)

 (A3مدیرگروه ما فردی اودرای است. در تصمیم گیری های کاری، نظر اساتید را نمی پرسد.)

روابط کاری با مدیران  2

 دانشگاه

از  یعیسو یی. طرندیبه کار گ دیادغام موثر در محل کار جد یابتکار عمل را برا دیبا یعلم ئتیه یاعضا

 یرا برا ییهافرصت تواندیاست که م ییهاتیبه فعال وستنیو پ انیمرب افتنیکار شامل  نیانجام ا یهاراه

آن از آنها فراهم  تظاراتعناصر فرهنگ سازمان و ان ریها، هنجارها و سادر مورد ارزش نشیکسب ب

 (A5.)کند

تازه واردان را به همکاران تازه وارد منتقل کنند تا انتظارات عملکرد  اتیمهارت ها و تجرب دیسرپرستان با

 (A11.)گذاردبعملکرد تأثیر  یدهند که به نوبه اود بر رتبه بند شیآنها را افزا

آید که ارتباط مدیران دانشکده را بر گاهی فضاهای غیر رسمی برای انجام کارهای دانشگاهی به وجود می

 (A9پایه بده بستان ررار می دهد.)

مدیران دانشکده ما ارتباط روی با هم ندارند و هر یک مستقل از هم کار می کنند. برای ایجاد ارتباطات و 

 (A3مناسب باید جلسات هفتگی یا ماهیانه برگزار شود.)برنامه های 

مدیران دانشگاه در همراهی اعضاء تازه وارد به دانشگاه موثر هستند عدم بررراری ارتباط و راهنمایی 

 (A8شود.)درست موجب سردرگمی آنها می

مشکلات زندگی  34

 شخصی

های دانشگاهی ، انگیزه من برای ادامه گاهی عدم هماهنگی بین مشکلات زندگی شخصی و انجام فعالیت

 (A12فعالیت در دانشگاه را از بین می برد.)

کند و باعث مشکلات زندگی شخصی می هزینه های سنگین زندگی با درآمدهای ما برابری نمی 

 (A3شوند.)

مشکلات زندگی این های پژوهشی به ذهن ارام نیاز دارم ولی برای انتشار و چاپ مقاات و انجام فعالیت

 (A4فرصت را به راحتی از من می گیرد.)

 (A6همدردی با اعضاء هیئت علمی برای کاهش مشکلات اانوادگی مهم است.)

 

صاحبه  شده تحل  یهام ستفاده از جملات به عنوان واحدها  ییشدند. از آنجا  لیپروتکل  س  لیتحل یکه ا سا   طا اریب رت فر

 یه بندشمارش و در موضوعات مرجع طبق نی. مضاممیریدر نظر بگ لیرا به عنوان واحد تحل یموضوع میگرفت میبود، تصم

صاحبه شدند.   ضمون پس از تحلیل متن م شدند.      ها، م سایی  شنا شان دهنده رابطه بین متغیرهای مختلی بودند،  هایی را که ن

 زیر بدست آمد. مضمون پایه به شرح جدول 32مضامین پایه از ترکیب متون و مصاحبه ها تعداد 

 ها ران. مضامین پایه پس3جدول 

 مضامین پایه ردیف

 های ارتقاء و نیازهای شغلیآموزش 3

 هاتعارض بین نقش 2

 ایهای محدود توسعه سیستماتیک حرفهفرصت 1

 بازاورد از اساتید ارشد 0

 بازاورد از همکاران 5

 بازاورد از مدیر گروه ها 1

 هاابهام در نقش 1

 های محدود تفکر هدایت شدهفرصت 2

 های محدود مشارکتفرصت 2

 های بدو ورود و نیازهای شغلیآموزش 34

 ای)پایین بودن پرداات ها و پاداش ها(های مالی عدم تعادل بین زندگی حرفهچالش 33



...پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامیهای جامعهرانشناسایی پس                                و همکاران                           مریم حافظی    

 

011 

 

 روابس کاری با همکاران 32

 های نقش شغلی و زندگی شخصیتعارض 31

 مدیران گروهروابس کاری با  30

 روابس کاری با مدیران دانشکده 35

 ای و اصوصیمشکلات زندگی حرفه 31

 مشکلات زندگی شخصی 31

 روابس اجتماعی با همکاران 32

س  قیتحق یلیمدل تحل صاحبه و  متون یکه از برر ست، پس    طراحینظرات ابرگان  م پذیری هبر جامع مؤثری هارانشده ا

ضاء هیئت علمی  شان م  اع شد،  یم اطلاعات لیو تحل هیو تجز یمحقق در جمع آور یدهد که راهنمایرا در پنج عامل ن با

 مدل ارائه شده است. کیبه صورت  0 در جدول

 هاران. چارچوب تحلیلی تحقیق پس 4جدول 
 مضامین پایه مضامین اصلی  مفهوم

های رانپس

جامعه 

پذیری 

اعضاء هیئت 

علمی 

دانشگاه آزاد 

 اسلامی

 هاابهام در نقش های مبهمانتظارات/ نقش

 هاتعارض بین نقش

 های نقش شغلی و زندگی شخصیتعارض

 بازاورد از اساتید ارشد بازاوردهای پراکنده

 بازاورد از همکاران

 بازاورد از مدیر گروه ها

 ایهای محدود توسعه سیستماتیک حرفهفرصت های محدودفرصت

 های محدود تفکر هدایت شدهفرصت

 های محدود مشارکتفرصت

 های بدو ورود و نیازهای شغلیآموزش ها با نیازهای شغلیسازگاری کم آموزش

 های ارتقاء و نیازهای شغلیآموزش

 روابس کاری با همکاران روابس ضعیی

 روابس اجتماعی با همکاران

 روابس کاری با مدیران گروه

 روابس کاری با مدیران دانشکده

ای و عدم تعادل بین زندگی حرفه

 اصوصی

 ایهای مالی عدم تعادل بین زندگی حرفهچالش

 )پایین بودن پرداات ها و پاداش ها(

 مشکلات زندگی شخصی

 ای و اصوصیمشکلات بین زندگی حرفه

 

پذیری های جامعهرانهای پساست. در این مرحله پس از شناسایی مؤلفه    گام دوم تشکیل ماتریس اودتعاملی سااتاری  

سلامی یک ماتریس مربع       شگاه آزاد ا ضاء هیئت علمی دان شود این ماتریس در  های موجود طراحی میراناز پس 1*1اع

فاده شده  ان است تفسیری است. این پرسشنامه در وارع برای گردآوری دیدگاه ابرگ     –وارع همان پرسشنامه مدل سااتاری   

ه  توانند رابطه دو سویه با یک سویه داشته باشند یا اینک    ها میها دو به دو بررسی شد. در ماتریس، مؤلفه  است و رابطه مؤلفه 

 ت:تفسیری به صورت زیر اس سازی سااتاریاساساً هیچ رابطه ای با هم نداشته باشند. انواع روابس میان متغیرها در مدل
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  نمادv مؤلفه :i  بر مؤلفهj .تأثیر دارد 

  نمادA مؤلفه :j   بر مؤلفهi .تأثیر دارد 

  نمادX مؤلفه :i  بر مؤلفهj  و مؤلفهj   بر مؤلفهi .تأثیر متقابل بر یکدیگر دارند 

  نمادOهای : هیچ یک از مؤلفهi  وj  .با هم ارتباطی ندارند 

تکمیل شد و از ابرگان دراواست شد درباره تأثیر هر مؤلفه نفر از ابرگان دانشگاهی  34در این پژوهش پرسشنامه توسس 

ها، از اطلاعات مثلث بر مؤلفه ی دیگر با استفاده از نمادهای تعریی شده نظر بدهند. به دلیل اینکه روابس معکوح بین مؤلفه

رطر اصلی را می  و کندباای رطر اصلی ماتریس رابل جمع آوری است، تکمیل مثلث باای رطر اصلیی ماتریس کفایت می

هایی توانیم از میانگین نظرات آنها استفاده کنیم. چون ماتریس نتوان االی در نظر گرفت. برای تجمیع دیدگاه ابرگان نمی

ها، هرکدام از آنها در جداول برای شناسایی بهتر مؤلفه .باشدباید یک و صفر باشد؛ بنابراین راه استفاده از فراوانی و مد می

 ها، نظرهای ابرگاندهیم. در انتهای این مرحله بر مبنای مد در فراوانیدر ردیی های سطر و ستون نمایش می Cرا با نماد 

اتریس جمع بندی و م 0در اصوص تأثیر هر مؤلفه بر مؤلفه دیگر بررسی شد و اطلاعات بدست آمده مطابق جدول 

 اودتعاملی سااتاری نهایی تشکیل شد.
  .  ماتریس خود تعاملی ساختاری بر اساس نظرات خبرگان4جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مؤلفه ها

C1  روابس ضعیی  O V X O A 

C2 ای و اصوصیعدم تعادل بین زندگی حرفه   X A X X 

C3 های محدودفرصت    A A A 

C4 انتظارات مبهم     V X 

C5 سازگاری کم بین آموزش و نیازهای شغلی      X 

C6 بازاوردهای پراکنده       

 

  بود. در ادامه پژوهش با تبدیل ماتریس اود تعاملی سااتاری به یک ماتریس  های دستیابی اولیه گام سوم تشکیل ماتریس  

ستخراج ماتریس دستیابی اولیه در هر سطر ماتریس    دو ارزشی صفر و یک ماتریس دستیابی اولیه به دست می       آید. برای ا

با تبدیل  شاااود. ه میاز عدد صااافر اساااتفاد Oو  Aاز عدد یک و به جای نمادهای  Vو  Xاودتعاملی به جای نماد های 

 .آیدبه اعداد صفر و یک بر اساح زیر ماتریس دستیابی اولیه بدست می SSIM نمادهای ماتریس

 .شودو در اانه ررینه عدد صفر گذاشته می 3باشد در آن اانه عدد  V حرف ij اگر نماد اانه

 .شودگذاشته می 3باشد در آن اانه عدد صفر و در اانه ررینه عدد  A حرف ij اگر نماد اانه

 .شودگذاشته می 3و در اانه ررینه نیز عدد  3باشد در آن اانه عدد  X حرف ij اگر نماد اانه

 شود.باشد در آن اانه عدد صفر و در اانه ررینه نیز عدد صفر گذاشته می O حرف ij اگر نماد اانه
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های رطر اصااالی برابر یک ررار   دارند. درایه   های دریافتی اولیه نام    ماتریس  5های به دسااات آمده مطابق جدول       ماتریس 

دهند که آیا می توان از یک متغیر سااطری به متغیر سااتونی در امتداد یک های دسااتیابی اولیه نشااان میگیرند. ماتریسمی

سته و جهت دار     سیر پیو سی   »م ستر صفر و         پیدا کرد. ماتریس« د سیرها را با طول  سی برای همه م ستر ستیابی اولیه، د های د

 (.3212کند )واتسون، ول یک توصیی میط

 هاران. تشکیل ماتریس دستیابی اولیه پس5جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مؤلفه ها

C1 0 4 3 1 4 1 های محدودفرصت 

C2 1 1 4 1 1 4 ای و اصوصیعدم تعادل بین زندگی حرفه 

C3 4 0 0 1 3 4 روابس ضعیی 

C4 1 1 1 3 3 3 انتظارات مبهم* 

C5 1 1 4 3 3 4 سازگاری کم بین آموزش و نیازهای شغلی 

C6 1 3 *3 3 3 3 بازاوردهای پراکنده 

 

سپس تشکیل ماتریس دستیابی نهایی بود. پس از تشکیل ماتریس دستیابی اولیه، باید سازگاری درونی آن برررار شود. به          

نیز   iشاااود، پس می توان نتیجه گرفت که مؤلفه  kمنجر به مؤلفه  jشاااود و مؤلفه  jمنجر به مؤلفه  iعنوان مثال اگر مؤلفه 

شااود؛ و اگر در ماتریس دسااتیابی اولیه این حالت برررار نبود باید اصاالاح شااده و روابطی که از رلم   می kمنجر به مؤلفه 

* مشااخص  3نهایی با نماد افتاده جایگزین شااوند و رابطه ثانوی را نیز نشااان داد. معمواً این اصاالاح در ماتریس دسااتیابی 

 شود.می

شد. مطابق جدول         صلاح  ستیابی اولیه ا شد که در ماتریس د شاهده  در این مرحله از پژوهش دو مورد روابس ثانویه م

شخص می       1 ستگی هر مؤلفه م ستیابی اولیه، ردرت نفوذ و میزان واب سازگاری ماتریس د وذ همان شود. ردرت نف علاوه بر 

های دیگر است که از جمع اعداد هر سطر برای هر مؤلفه در ماتریس دستیابی نهایی     مؤلفه بر مؤلفهمیزان تأثیرگذاری یک 

مع اعداد دهد که از جهای دیگر را نشان می شود. میزان وابستگی هم مقدار تأثیرپذیری یک مؤلفه از سایر مؤلفه   لحاظ می

 و نفوذ ردرت نهایی، دسااتیابی ماتریس اساااح برید. آهر سااتون در ماتریس دریافتی نهایی برای هر مؤلفه به دساات می

 عامل آن اود و آن از ثرأمت عوامل تعداد جمع از عامل یک نفوذ ردرت .است  محاسبه  رابل عامل هر وابستگی  میزان

ستگی  میزان .آیدمی دست  به  بدست  عامل آن اود نیز و می پذیرد تأثیر آنها از که عوامل جمع از نیز عامل یک واب

 .آیدمی

 ها و قدرت نفوذ و میزان وابستگیران. تشکیل ماتریس دستیابی نهایی پس6جدول 
مؤلفه 

 ها

قدرت  C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر

 نفوذ

C1 1 0 4 3 1 4 1 های محدودفرصت 
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C2 0 1 1 4 1 1 4 ای و اصوصیعدم تعادل بین زندگی حرفه 

C3 2 4 0 0 1 3 4 روابس ضعیی 

C4 1 *1 1 1 3 3 3 مبهم انتظارات 

C5 0 1 1 4 3 3 4 سازگاری کم بین آموزش و نیازهای شغلی 

C6 1 1 3 *3 3 3 3 بازاوردهای پراکنده 

  0 0 2 1 5 1 میزان وابستگی

 

  یزابه ا ییسااطح مؤلفه ها در مدل نها نییبه منظور تعهای ورودی، اروجی و مشااترک بود. گام چهارم تشااکیل مجموعه

شترک تع  یاروج ،یورود یمجموعه ها دیاز آن ها با کیهر  ساح ماتر  دیشود. با  نییو م ست  سیبر ا شده   سازگ  یابید ار

ست آورد. مجموع متغ  ریسطوح هر متغ  سبه مب کن    یو اروج یورود یرهایرا بد شترک را محا . در هر تکرار اگر میو م

  یها یآنها که تکرار ورود ارهایمع ی. در رتبه بندباشااادیام مiبرابر بود آن تکرار ساااطح  رمشاااترکیبا متغ یورود ریمتغ

. سپس در تکرار بعد سطر و ستون     رندیگیام ررار م 3و در سطح   رندیپذیکمتر تأثیر م ارهایمع ریداشته باشند از سا    یکمتر

هر عامل، دربردارنده  یبرا ی. مجموعه اروجردیگیصااورت م باتشااود و دوباره محاساا حذف می سیاز ماتر ریآن متغ

دربردارنده اود عامل و عامل       زیهر عامل ن   یبرا یاسااات که بر آنها تأثیر دارد و مجموعه ورود     ییاود عامل و عامل ها     

  نفوذ نیکمتر یو مشااترک آنها کاملاً هماهنگ اساات و دارا یکه مجموعه ورود ییاز آنهاساات. عامل ها ریپذتأثیر یها

 .رندیگیررار م یریتفس یسله مراتب سااتارسطح از سل نیباشند در بااتر

.  میانجام بده سااطح هر مؤلفه را نییتع دیبعد از انجام مراحل ربل باها بود. گام پنجم تعیین روابس و سااطح بندی بین مؤلفه

شترک آنها با مجموعه ورود  ییمؤلفه ها نیاول سان یآنها  یکه مجموعه م سااتار      یم ک سله مراتب مدل  سل شد، در   – یبا

  یمؤلفه ها ریامؤلفه ها بر س  نیکه ا یمعن نی( مدل اواهند بود. به اریپذتأثیر ایسطح اول )باا   یبه عنوان مؤلفه ها یرتفسی 

 یورود ،یاروج یسطح آن مؤلفه از فهرست مجموعه ها   نیبااتر یمؤلفه ها ییدارند. پس از شناسا   یتأثیر کمتر گرید

سا   شته می  گرید یمؤلفه ها ریو مشترک  که سطح همه مؤلفه ها مشخص شود، ادامه       یتکرارها تا زمان نیشود. ا کنار گذا

 استفاده شد.  ییپژوهش در ساات مدل نها نیشده در ا ییاکند؛ سطوح شناسمی دایپ

و عدم تعادل بین   ییروابس ضااع یمؤلفه هاها، رانشااود در تکرار سااطح اول پس ملاحظه می 1همان طور که در جدول 

ارج  مرحله از جدول ا نیررار گرفتند و در ا یرتفسی  یسطح مدل سااتار   نیدر اول یاصوص   یای و زندگگی حرفهزند

 .حذف شدند یبه عبارت ایشدند و 

 هاران. تکرار اول تعیین سطح پس7جدول 

مجموعه  نام متغیر مؤلفه ها

 ورودی

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی

C1 0-3 1-0-3 0-1-3 های محدودفرصت  
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C2 ای وعدم تعادل بین زندگی حرفه 

 اصوصی

2-1-5-1 2-1-0-5-1 2-1-5-1 3 

C3 3 1-2 1-5-0-1-2-3 1-2 روابس ضعیی 

C4 1-3 1-3 1-5-0-1-2-3 انتظارات مبهم  

C5  سازگاری کم بین آموزش و

 نیازهای شغلی

2-1-5-1 2-0-5-1 2-5-1  

C6 1-5-0-2 1-5-0-2 1-5-0-1-2-3 بازاوردهای پراکنده  

 

  یریفس ت یسطح از سلسله مراتب مدل سااتار      نیو مشترک آنها کاملاً مشابه باشد در بااتر    یکه مجموعه ورود یموانع

سا   نیپس از آن، ا گیرند.میررار صر از  صر حذف م  ریعنا سطح تمام  یعمل تا زمان نیشوند. ا یعنا شخص   یکه  صر م   عنا

  نیکم ب یکم و ساااازگار یهافرصااات یدوم، مؤلفه ها ساااطحدر مرحله تکرار  2ل . مطابق جدوشاااودیشاااود، تکرار م

 ها ررار گرفتند و از جدول حذف شدند.راندر سطح دوم مدل پس یشغل یازهایها و نآموزش

 هاران. تکرار دوم تعیین سطح پس8جدول 

مجموعه  نام متغیر مؤلفه ها

 ورودی

مجموعه 

 خروجی

مجموعه 

 مشترک

 سطح

C1 2 4-1 6-4-1 4-1 های محدودفرصت 

C4 6-4-1 6-4-1 6-5-4-1 انتظارات مبهم  

C5 2 6-5 6-5-4 6-5 سازگاری کم بین آموزش و نیازهای شغلی 

C6 6-5-4 6-5-4 6-5-4-1 بازاوردهای پراکنده  

 

عنوان اثرگذارترین مؤلفه ها مؤلفه های باری مانده، انتظارات مبهم و بازاوردهای پراکنده به  2در نهایت مطابق جدول 

 ها ررار گرفتند.راندر سطح سوم مدل پس

 رانها. تکرار سطح سوم پس9جدول 

مجموعه  نام متغیر مؤلفه ها

 ورودی

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی

C4 3 6-4 6-4 6-4 انتظارات مبهم 

C6 3 6-4 6-4 6-4 بازاوردهای پراکنده 
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ری اعضاء پذیهای جامعهرانهای پستفسیری و شبکه تعاملات بود. مدل نهایی مؤلفه –گام ششم ترسیم مدل سااتاری 

ه ها نسبت به یکدیگر و روابس بین آنها در سهیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی شامل سلسله مراتب ررار گرفتن مؤلفه

 شود.سطح تعیین شد که در شکل زیر مشاهده می

 
 پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامیهای جامعهران. مدل پس1نمودار 

هر یک از عوامل پردااته شااده اساات. در این   در گام هفتم به تجزیه و تحلیل نمودار ردرت نفوذ و میزان وابسااتگی

  شوند. بر اساح ردرت نفوذهای جامعه پذیری اعضاء هیئت علمی در چهار گروه طبقه بندی میرانمرحله، مؤلفه های پس

ها می توان دستگاه مختصاتی تعریی کرد و آن را به چهار رسمت اودمختار، وابسته، پیوندی و بنیادین       و وابستگی مؤلفه 

ردرت نفوذ     تق یل نمودار  یه و تحل گذاری( و میزان وابساااتگی            -سااایم کرد. تجز تأثیر ردرت نفوذ ) یه  پا وابساااتگی بر 

احیه   ساااازد. در ن ها را فراهم می )تأثیرپذیری( هر مؤلفه شاااکل گرفته و امکان بررسااای بیشاااتر محدوده هر یک از مؤلفه          

  ها دارای وابسااتگی کم و ردرتدر ناحیه وابسااته مؤلفهها میزان وابسااتگی و ردرت هدایت کمی دارند. اودمختار مؤلفه

ها از وابستگی باا و ردرت هدایت باا براوردارند. در وارع هرگونه عملی بر  باشند. در ناحیه پیوندی مؤلفه هدایت باا می

سایر موانع می  ستقل، مؤلفه ها ردرت نفوذ باا    روی این موانع باعث تغییر بر  ستگی شود. در گروه عوامل م ضعیفی     و واب

 دارند.

شاهده در جدول      ستگی )رابل م ساح نمرات ردرت نفوذ و واب شکل   (1بر ا ست:    3همانگونه که در  شخص ا مؤلفه   م

به صورت جدا   باًیمؤلفه تقر نیدارد و ا یفیو نفوذ ضع  یوابستگ  یرویمؤلفه ن نیاودمختار است ا  هیدر ناح ییروابس ضع 

دارد و نسبت   یفینفوذ ضع یروی( ررارگرفت که ن2وابسته ) هیمحدود در ناح یهافرصتکند. مؤلفه عمل می ستمیاز کل س

  ،یشااغل یازهایها و نآموزش نیکم ب یسااازگار یبراوردار اساات. مؤلفه ها یااترب یوابسااتگ یرویمؤلفه ها از ن ریبه سااا

نفوذ و  یروی( ررار گرفتند که ن1) یوندیپ هیپراکنده در ناح یو بازاوردها یو اصااوصاا  یاحرفه یزندگ نیعدم تعادل ب

سطح یک

سطح دو

سطح سه

عدم تعادل بین زندگی  

اصوصی ای وحرفه  

 

 روابس ضعیی

های محدودفرصت  
ها و  سازگاری کم بین آموزش

 نیازهای شغلی

 

 انتظارات مبهم

 

 بازاوردهای پراکنده
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( ررار گرفته اساات که  0) تقلمساا هیثبات هسااتند و مؤلفه انتظارات مبهم در ناح یب ییدارند و مؤلفه ها یادیز یوابسااتگ

ستگ  یرویدارد، اما ن ینفوذ رو یروین ضع  یواب ست و در وارع مؤلفه کل  ییآن  ست و با ا  یدیا توان  یر آن مد رییتغ جادیا

 تأثیر گذاشت. رهایمتغ هیبر بق
  C6  C4  1 

وذ
 نف

ت
در

ق
 

ناحیه  

1 

ناحیه   

0 

 5 

C5 C2     0 

   C1   1 

C3  ناحیه

2 

ناحیه   

3 

 2 

      3 

1 5 0 1 2 3  

  میزان وابستگی

 

 پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامیهای جامعهرانوابستگی پس–. قدرت نفوذ 1شکل 

  

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 رایبراوردار اساات، ز یااصاا تیواردها از اهمدر اصااوص تازه ژهیها بوسااازمان یبرا یریپذجامعه ندیتوجه به فرا

ارکنان   ک  شااادنیاواهد بود. اجتماع   قیدر چندماه اول، بر رفتار و عملکرد کارکنان ماندگار و عم         شااادهرفته یپذ  اتتأثیر 

 تی بر رضاااا شااادنیاجتماع  تی فیمختلی معتقدند که ک    محققان ها دارد.  افراد و ساااازمان  یبرا یمهم یامدها  ی پ دی جد 

(. از منظر 3222, رستیو گل سون یگذارد )بائر موریکارکنان تأثیر م ییها، استرح، عملکرد، تعهد و جابجا کارکنان، نگرش

در  یریپذران جامعهل پسانجام شاااده اسااات، مشاااخص شاااد که عوام   یادیز قاتیتحق یساااازمان یریپذعوامل جامعه

 یریپذجامعه یهارانپس ییشاد با شاناساا    یپژوهش ساع  نیمتفاوت باشاد. در ا  اریمختلی ممکن اسات بسا   یهاازمانسا 

ضا  شا کند. مؤلفه نیاز ا یبرا یعلم ئتیه یاع ضاء ه  یریجامعه پذ نیازیشپ ها را اف س    یعلم ئتیاع شگاه آزاد ا   یلامدان

ب  نیرو در ا نیآنهاسااات. از ا   نیارتباط ب  یرابطه و برررار  نیدر ا گذار و تأثیر  یاصااال یفاکتورها   افتنی  ا مرور پژوهش 

ی این  هدف اصل  ارائه شد.  یعلم ئتیاعضاء ه  یریران جامعه پذموضوع و مطابق نظر ابرگان عوامل پس  اتیگسترده ادب 

 یندبه منظور سطح ب گاه آزاد اسلامی بود.  پذیری اعضاء هیئت علمی دانش  های جامعهرانهای پسپژوهش شناسایی مؤلفه  

شااص   32سطح و با   1در  یآن، مدل یمراحل و گام ها یاستفاده شد که پس از ط   یریتفس  یسااتار  یعوامل از مدلساز 

 : به دست آمد ریبه شرح ز

  ای و اصوصی و روابس ضعیی.های عدم تعادل بین زندگی حرفه: مؤلفه3سطح 

  ها و نیازهای شغلیسازگاری کم بین آموزشهای محدود و : فرصت2سطح 

  انتظارات مبهم و بازاوردهای پراکنده.1سطح : 

س  سطح بند  یعوامل یبرر سااتار  یکه در رالب  س  یمدل  شان م  یریتف   نیب مانند عدم تعادل یدهد که عواملیررار دارند ن

تند و براوردار هساا یکمتر یگذارکه در سااطح بااتر ررار دارند از تأثیر ییو روابس ضااع یو اصااوصاا یاحرفه یزندگ
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رات مبهم و سلسله مراتب ررار دارند مانند انتظا   نییکه در سطح پا  یعوامل هستند. و در مقابل عوامل  ریتحت تأثیر سا  شتر یب

 یریذران در جامعه پعوامل پس گریدارند. به عبارت د یشااتر یب یریاثرپذ گریعوامل د سااه یپراکنده در مقا یبازاوردها

. رندیتوجه ررار گ دمور دیپراکنده هسااتند که با یانتظارات مبهم و بازاوردها یدانشااگاه آزاد اساالام یعلم ئتیاعضاااء ه

  نیب عدم تعادل یهاوابساته به مؤلفه  یعلم ئتیاعضااء ه  یریران جامعه پذدهد که عوامل پس یپژوهش نشاان م  نیا جینتا

ص    یاحرفه یزندگ صو ضع  یو ا ستند که ا  ییو روابس  ستگ    نیه شااص ها  یادیز یشااص ها واب ارند و د گرید یبه 

ف اساات. از طر  سیشاارا  نیاز ا یکیکنند. توجه به رفع انتظارات مبهم یم راهمف یریعدم جامعه پذ یازم را برا سیشاارا 

 یرورضاا ازین کی یعلم ئتیاعضاااء ه ارشااد و همکاران به دیاسااات رگروه،یپراکنده مد یاز بازاوردها یریجلوگ گرید

ست. تلاش در جهت افزا  سازگار    شیا ضرور  یشغل  یازهایها و نآموزش نیب یسطح  ضاء  یریجامعه پذ اتیاز    تئیه اع

سلام    یعلم شگاه آزاد ا ست. همچن  یدان صت ها  تیتوجه به رفع محدود نیا شارکت، تفکر هدا  یفر س    تیم عه  شده و تو

 است. دیکردن اسات ریجامعه پذ یبرا یضرور ازین کی یحرفه ا کیستماتیس

اصاال از ح جیکند. نتامی دییدرا ت قیتحق جیمک اسااتفاده شااده اساات که نتا کیمدل از روش م دییجهت آزمون و تا

 و ادی مساااتقل ررار گرفته اسااات که ردرت نفوذ ز      هی انتظارات مبهم در ناح   یعنیدهد عامل چهارم     یمک نشاااان م  کی م

ها  مؤلفه ریاساا رییباعث تغ مؤلفه نیا یبر رو یعمل هاساات. در وارع هر گون یعامل نفوذ نیدارد. بنابرا یکمتر یوابسااتگ

دارد، عامل  یکمتر یمحدود ردرت نفوذ و ردرت وابساااتگ یفرصااات ها یعنیاز آنجا که عامل اول  نی. همچنشاااودیم

شمار م  شم    یاودمختار به  ش پراکنده  یو بازاوردها یشغل  یازهایها و نکم آموزش یسازگار  یعنیرود. عامل پنجم و 

تند، در هم هس  یادیز یوابستگ  یاز آنجا که دارا یهستند که در سطح دوم و سوم ررار دارند ول    ییباا یریفوذپذن یدارا

شااان در  یسااتگو واب یریبسااته به ردرت نفوذپذ زیعوامل موثر ن ریهسااتند. سااا یثبات یررار دارند و عوامل ب یوندیپ هیناح

ر تعاملات(  )ضاااعی د یمرجائ قاتیتحق جیبا نتا قیتحق یها افتهی .رندیگیررار م گرید یارتباط با موضاااوع در دساااته ها

 یعلم تئیوجود دارد که اکثر اعضاء ه تیوارع نیدارد. ا یمنگز همخوان ی( و انتظارات شغلی)تعادل کار و زندگ نولدزیر

انتظارات   افتیدر یراب یادیز یهاکه مهارت یدیاسات یشوند. موانع برا یمواجه م یدانشگاه با مشکلات سیتازه وارد با مح

  نیشاادن موفق در ا یاجتماع یبرا دیجد یکمک به اعضااا یبرا ن،یاساات. بنابرا شااتریمناسااب ندارند، ب یو بازاوردها

شگاه با  س،یمح ست یس  دیدان شد.    یتیحما یهاتیو فعال هاا شته با شان داد که  با دا ی  همه توجه به اینکه یافته های تحقیق ن

این پنج عامل به مدیران  یپذیری اعضااااء هیئت علمی شااانااته شااادند، توجه به همه        های جامعه   رانعوامل به عنوان پس  

شنهاد می      سلامی پی شگاه آزاد ا سیری در پس    یهاافتهیبا توجه به  شود. دان سااتاری تف که در  رددایها که بیان مرانمدل 

سطح پا  یها انتظارات مبهم و بازاوردهارانپس یسطح بند  دارند،  یشتر یب یگذارررار دارند و تأثیر یترنییپراکنده در 

به عوامل تعارض و ابهام در نقش،       یاملاز هر ع  شیب یعلم ئت یاعضااااء ه یریپذ جامعه   یها شاااود در برنامه  می شااانهاد یپ

  نیاتخاذ ا گروه توجه شااود. ریهمکاران و مد د،یپراکنده از اسااات یو بازاوردها یشااخصاا یو زندگ یشااغل یتعارض ها

ها  شدن تازه واردان در سازمان   یشدن و تجربه اجتماع  یاجتماع یندهایمحتوا و سااتار فرآ  یبه طور محسوس   شنهادات یپ

منابع محدود  یاز سااو شااتریزمان و توجه ب ازمندیشاادن ن یاجتماع ندیاز فرآ دگاهید نیا یدگیچیدهد. البته، پیم رییرا تغ

ست  یسازمان  ستان و همکاران    شیافزا ژهوی به ا سرپر ست  توجه  سازمان ا ضاها  دیها با.  را که از ربل در مورد منابع  ییتقا

  وانندتیها مدر ساااازمان یتر متعادل کنند. حدارل، متخصاااصاااان منابع انساااانموفق یساااازیبالقوه اجتماع یایدارند با مزا

  شیافزا روابس جادیو ا یریادگی دهیچیتعاملات پ از یدانش و آگاه قیرا از طر یفعل یسااز یاجتماع یهاوهیشا  یربخشا اث
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توسعه منابع  صصان   حالت، متخ نیکنند. در بهتر هیتوص  تیمز نیبهتر یرا برا یاز منابع فعل یترکیستمات یدهند و تمرکز س 

  یاجتماع تیکه بر موفق رندیرا در بر گ یشتریشدن را گسترش دهند تا عوامل ب یاجتماع یها وهیتوانند دامنه ش یم انسانی

 گذارد. یواردان در سازمان تأثیر م ازهشدن ت

شود توجه به هنجارهای اجتماعی و ارتصادی اعضاء هیئت علمی در جهت ایجاد تعادل بین زندگی اصوصی        پیشنهاد می 

که هم در محل کار و هم در اانه   ییهابهتر همه نقش تیریبه مد ازیند. و حرفه ای و مدیریت نقش مورد اهمیت ررار گیر

سئول  ردیگیبه عهده م  دیاها ب تیشوند. اولو  تیریمد دیبا زیکار و اانه ن سیاارج از مح یها تیوجود دارد. اانواده و م

  یها تیباشااد که در محل کار باشااد. همراه با مساائول یزمان یتقاضااا ممکن اساات برا رایشااوند، ز نییتع زیندر محل کار 

سته ها    ی،یوظا ضیمنعطی، تفو یبه برنامه ها ازیاارج از محل کار، ن صل اوا که   ییها یریمتنارض و درگ یو حل و ف

 ندیشااود، اما در طول فرآمی کسااانیزمان  لروند تعادل در طو نیدهد، وجود دارد. ا یرخ م یمسااائل شااخصاا   لیبه دل

بی توجهی به    شاااود.کنند، آغاز می  یشاااروع به درک الزامات نقش اود م   دی که کارکنان جد     یشااادن، زمان  یاجتماع 

امکانات رفاهی و حقوق و مزایای هزینه های زندگی اعضاء هیئت علمی باعث بی انگیزگی آنان در انجام درست وظایی   

شد.    ست، اما توجه    نیا یهاافتهیاز رابل اعتماد بودن  نانیاطم یبرا یاگرچه اردامات شغلی آنان اواهد  شده ا   مطالعه انجام 

از  یکیکه  ااص است  سیمح کیدر  قیشوندگان تحق مصاحبه  یشخص   دگاهید هاافتهیاست که   تینکته حائز اهم نیبه ا

  یتماعاج شااتریدرک ب یبرا هیپا نیها اول بهمصاااح جینتا ن،یاساات. علاوه بر ا یمشااترک روش مطالعه مورد یهایژگیو

است    ازیه ها مورد نپرسشنام   ایمصاحبه ها   شتر یب یبا طراح شتر یاست. مطالعات مرتبس ب  یانهیاز منظر مسائل زم  دیشدن اسات  

 تر شود. قیموضوع جامع تر و عم نیتا ا

 منابع

نامه  انیدر کشااور. پا یبدن تیاسااتعداد معلمان ترب تیریمد ی(. مدلساااز2432. )لی اکبر، بحرالعلوم، حساان، و اندام، رضاااع ،ییآرا

 شاهرود. ی. دانشگاه صنعتیبدن تیترب یدکتر

دانش و پژوهش در  ی.ساااازمان  یریبا ابعاد جامعه پذ      یکار  یزندگ  تی فی(. رابطه ک 2442. )ساااعودم ،یلیو ال اکبر ان،ی اعتبار 

 .341-22،  15/11 ،یروانشناس

 ، تهران: انتشارات نارون.شاخصهتصمیم گیری چند (. 3043حبیبی، آرش و آفریدی، صنم. )

  بین در اجتماعی مشااارکت و دانشااگاهی پذیریجامعه رابطه(. 3121) عباح عباسااپور، و حمید  سااهراب و رحیمیان، رشااتیانی،

 . 12، ص 31 . شمارهمطالعات راهبردی ورزش و جوانان .تهران دانشگاه جوان دانشجویان

(. درک و تجربه اعضااای هیئت علمی از فرایند آشااناسااازی بدو اسااتخدام و 3120شاایربیگی، ناصاار؛ امید رادرزاده؛ مریم تمسااکی )

 .241-312(، 2) 1 پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامعه امام حسین )ع(،روزهای اول کار، 

ضی طباطبایی،    سید هادی  ،مرجائی ضا و را سنی تبریزی، علیر سائل و چالش 3122محمود ) ، مح های محیس علمی بر جامعه (. تأثیر م

 .11-05(، صص 3)55، . فصلنامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالیپذیری دانشگاهی

ستی، بهجت. )    صوری، علی نظر؛ یزد اوا شجویان. مطالعه موردی،    3044من شگاهی دان (. تحلیلی بر عوامل موثر بر جامعه پذیری دان

رد مجله راهبتحصاایلات تکمیلی دانشااگاههای تهران، تربیت مدرح، شااهید بهشااتی، شاایراز و فردوساای.     دانشااجویان 

 .51. فرهنگ
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سا   (3042). صدیقه  ان،ی، و طوطسیم ن نژاد،یریم شنا ستراتژ    یی.  سعه ا صنعت     کیعوامل موثر بر تو شگاه  ستعدادها در دان . ییشر  یا

 .343-22، 1. یمنابع انسان یمجله آموزش و ارتقاامرد،  ،یدانشگاه آزاد اسلام

سیادت )     سید علی  سن گل پرور؛  شغلی کارکنان در محیس های    3122نادی، محمد علی؛ مح سازمانی و آرزوهای  (. جامعه پذیری 

 .315-352(، 11، )جامعه شناسی کاربردیکاری، 

یان دکتری؛ مطالعه موردی دانشااگاه (. فرایند جامعه پذیری دانشااگاهی دانشااجو3125ودادهیر، ابوعلی؛ رضااا همتی؛ عارفه مهدیه )

 .11-05(،  3) 22، پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالیاصفهان، 
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Abstract 

    Since universities try to develop compatibility between faculty members and the university, 

socialization of the organization plays an essential role in this. The present study was conducted 

with the aim of identifying deterrent to socialization of faculty members of Islamic Azad 

University. The current research is a mixed exploratory research (qualitative-quantitative) 

which in the first part of the theme analysis and three-stage coding method (open, central and 

selective) In the second part, the interpretive structural modeling technique has been used to 

design the model and identify the components of the socialization Promoter of faculty members. 

The statistical population of this research was 12 people in the qualitative part and 10 people in 

the quantitative part, experts and experienced university professors. In order to collect 

information, the method of library and field studies, semi-structured interview and researcher-

made questionnaire were used. Content validity was confirmed by supervisors. Based on the 

designed model, weak relationships and imbalance between professional and private life in the 

first level, Low compatibility between training and job needs and limited opportunities in the 

second level, and scattered feedback and ambiguous role were placed in the third level. Also, 

based on the power of influence-power of dependence diagram, the component of limited 

opportunities in the dependent area, the components of low compatibility between education 

and job needs, imbalance between professional and private life, and scattered feedback were 

placed in the connected area. And the component of expectations and vague roles were placed 

in the independent area. 
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