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آنجا که دانشگاه  ماز  و دانشگاه را توسعه دهند،    یعلم  ئت یاعضاء ه  نیب  یکنند سازگار  یها اغلب تلاش 

های موثر بر  مطالعه حاضر با هدف شناسایی پیشراندارد.    ینقش اساس  انیم   نیدر ا  یپذیری سازمانجامعه

پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی انجام شد. تحقیق حاضر یک تحقیق آمیخته اکتشافی  جامعه

کمی( است که در بخش اول از روش تحلیل تم و کدگذاری سه مرحله ای )باز، محوری و گزینشی(  -)کیفی

های های پیشرانسازی ساختاری تفسیری جهت طراحی مدل و شناسایی مولفهو در بخش دوم از تکنیک مدل

نفر و در   12ماری این پژوهش در بخش کیفی  پذیری اعضاء هیئت علمی استفاده شده است. جامعه آجامعه

نفر از خبرگان و اساتید باتجربه دانشگاهی بودند. جهت گردآوری اطلاعات از روش مطالعات   10بخش کمی،  

بهره گرفته شده است.    ساخته  محققی  پرسشنامهساختاریافته و  ای و میدانی و از ابزار مصاحبه نیمهکتابخانه

های تعامل، از روایی محتوا توسط اساتید راهنما مورد تایید قرار گرفت. بر اساس مدل طراحی شده، فرصت 

و حمایت شبکه اجتماعی  و جهت های  اول  در سطح  قرار ها  مدل  دوم  در سطح  مربیگری  روابط  و  سازها 

های اجتماعی در ناحیه وابسته،  قدرت وابستگی، مولفه شبکه-چنین بر اساس نمودار قدرت نفوذگرفتند. هم

سازها و مربیگری در ناحیه های جهت های تعامل در ناحیه پیوندی و مولفهها و فرصت های حمایت لفهمو 

 مستقل قرار گرفتند. 

 .یساختار یریتفس یسازمدل ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یعلم ئتیاعضاء ه ،یریپذجامعه   :کلمات کلیدی  
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 ت یفعال  قیطر  نیسازمان کنند تا از ا  یهاخواستهو هنجارها، رفتار خود را منطبق با    هاارزش کردن آن    یو درون  رشیکارکنان با پذ

 . دینما ت یبه اهدافش تقو  دنیسازمان را در رس

افراد به    شدناجتماعیبه وضوح در طول ورود و    هادر سازمان  یتخصص انسان  ی ، توسعه و رهاسازیمنابع انسانتوسعه   ت ی مامور

  یرابطه توسط فرد حت  جادیو ا  یریادگ یکنند که    یاستدلال م  یو برخ   (Swanson and  Holton, 2001)سازمان مرتبط است

با آن مواجه    پذیریجامعهکه فرد در طول    ی اتیتجرب (.Wanous, 1992)شودمیدر مرحله استخدام و انتخاب آغاز  و    از ورودقبل  

نشان داده است   قاتیگذارد. تحقیم  ریو سازمان تأث  یفرد نسبت به کار، گروه کار  زهیبر نگرش و انگ  یمدت طولان  ی، براشودمی

 . (Bauer, Morrison and  Callister,1998هستند )  داریپا هیاول راتیتاث  نیاول نیکه ا

.  کرده اساات   شاارفت یکارکنان فعال پجهت پرورش  یسااازمان  یهاارزش لیاز تحم  ریاخ یهادر سااال  یسااازمان یریپذجامعه

(Schein, 1968)  .پذیریجامعهاز  نیشااا فیشااده اساات که از تعر  یط یتکامل طولان کی قیاز طر  یسااازمان پذیریجامعه 

 (.Van Maanen and  Schein, 1979شروع شده است )  "نیتلق" ندیفرآ کیبه عنوان    یسازمان

 هساتند، که با  یآموزشا   ینظا مها یدیها بخش کل. دانشاگاهاسات در ساراسار جهان    یتوساعه انساان  یمحور اصال  یامروزه آموزش عال

متوجه   جیبه تدر  یآموزشا  ینهادها  (.Aghaei et al, 2018)کنندیتوساعه جامعه فراهم م  یرا برا نهیلازم زم  یهایتوانمند جادیا

 یپاساخگو   متعهد و متخصاص قادر نخواهند بود که یانساان  یرویو دشاوار امروز بدون داشاتن ن دهیچیپ  طیکه در شارا شاده اند

 و طیپاسا  به اقتضااتات مح یدانشاگاه برا (.Jung and  Takeuchi, 2018)خود باشاند یآموزش جامعه روزافزونی  ازهاین

 .دینما  ینیبتواند خود را به طور مسااتمر و به نحو اثربخش بازآفر دیبا  یمتحول امروز  طیخود در شاارا  یبقا و اثربخشاا  نیتضاام

 یرویاز ن  یبرخوردار  و چگونگی  زانیم  ،یجهان  یمتحول کنون  طیو توساعه جامعه در شارا  شارفت یکننده پنییعامل تع  نیتریاصال

(. اعضااء هیئت علمی یک دانشاگاه، معیار مهمی Mirinezhad & Tootian, 2024)در دانشاگاه اسات   خلاق کارا و یانساان

برای تعیین کیفیت آموزشای آن می باشاند. اگر چه عوامل دیگری نیز بیانگر کیفیت موساساات آموزش عالی اسات اما حیاتی ترین 

وانمندی نقش را در تعیین سااطح کیفیت آموزشاای دارا می باشااند. در نظام آموزش عالی، یکی از عوامل موثر در ارتقاء کیفیت، ت

دادن به دانشاجویان برای سااخت دانش را بر عهده دارند، بلکه در ایجاد اعضااء هیئت علمی اسات، زیرا آنان را نه تنها وفیفه یاری

نقش مهمی دارند. در دنیای امروز، نگاه مدیران  های نظام آموزش عالی پذیر در چارچوب هدفهای اشغالبینش و پرورش مهارت

نظام دانشاگاهی به اعضااء هیئت علمی به عنوان ضالع اصالی دانشاگاهی، به سامت رشاد و توساعه حرفه ای و ارتقاء کیفیت عملکرد 

شااده باشااد.   یوارد کاملا اجتماعاساات که فرد تازه  یپذیری زماندر جامعه  ت یموفق(. Mahmoody et al, 2023آنها اساات)
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 Bauer)اسات   ییبالاتر و مثبت و حداقل جابجا  ینگرش شاغل یبالاتر و حت  یعملکرد شاغل یبه معنا زیآم  ت یپذیری موفقجامعه

et al, 2007.) های آموزشای موجود بر حساب عادت، در حد مطلوب نیسات  خواهی سایساتمهای جاری، نوآوری و تحولدر رویه

ها  و همگرایی لازم بین منافع فردی و ساازمانی وجود ندارد که باع  تشادید فقدان انگیزه می شاود. رویکردهای ارزیابی دانشاگاه

های مختلف یکی از آفرینی در حوزهدر حال تغییر و تحول اسات و میزان درآمدهای دانشای دانشاگاه حاصال از نوآوری و ارزش

 ,Karimi et alمنی در این زمینه دارند )ها در ساطح بین الملل اسات که دانشاگاه آزاد ضاعف مزهای ارزیابی جدی دانشاگاهملاک 

دانشاگاه آزاد اسالامی  پذیری به اسااتید منتقل شاود.  (. که می بایسات ارزش های مربو  به رویکرد ارزیابی در قالب جامعه2002

عضاو هیئت علمی در آن مشاغول به انجام وفایف  20,000یکی از بزرگترین دانشاگاه های کشاور به حسااب می آید که بیش از 

ها و هنجارهای رفتاری خاص خود را دارد که های دیگر، دانشااگاه آزاد هم ارزشی دانشااگاههیئت علمی هسااتند، مشااابه همه

های آموزش های آموزشی، از جمله دورهها به هیئت علمی آموزش داده شود. اقدامات مختلفی از برگزاری دورهبایستی این ارزش

بخش نیساتند. از دانشاگاه و ... صاورت می گیرد. اما نتایج خروجی چندان رضاایت  بدوخدمت، نشاسات های مشاترک با مدیران

 پذیری اعضاااء هیئت علمی دردانشااگاه آزاد اساالامی مورد توجه قرار گیرد.های موثر بر جامعهپیشااران رو ضاارورت دارداین

و  دیکارکنان جد  اتیبه تجرب  یو بساتگ  ساتندین  کساانیشاوند  یو اجرا م  یها طراحپذیری افراد و ساازمانجامعه  یکه برا  ییهابرنامه

در    متفاوت اسات. گریبه ساازمان د  یو از ساازمان گریبه فرهنگ د یپذیری از فرهنگعوامل جامعهاز طرف دیگر نوع ساازمان دارند.  

 متفاوت باشاد.  اریمختلف ممکن اسات بسا   یپذیری در ساازمانهاجامعه هایپیشاران عوامل موثر و  ، مشاخص شاد کهبررسای ها

 پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی است.های موثر بر جامعههدف اصلی از پژوهش حاضر شناسایی پیشران

 بنابر این این پژوهش در پی پاس  به این سوالات است: 

 هیئت علمی دانشگاه آزاد کدامند؟پذیری اعضاء  های موثر بر جامعهپیشران -1

 پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد چگونه است؟جامعه های موثر براولویت بندی پیشران -2

  ی ها ت یها و مساائولبه هم و بر اساااس نقش  هیوجود دارد که اگر چه همه شااب  یمتنوع فیتعار یریپذمربو  به جامعه  اتیدر ادب

وجود ندارد. در مطالعات انجام شاده توساط   یریپذجامعه  عوامل موثر برواحد در مورد   فیتعر  کی یمتمرکز هساتند، ول یشاغل

مرجانی و   شاناساایی شاده اسات. یریپذجامعه  هایپیشارانمختلفی درخصاوص  یهاپژوهشاگران داخلی و خارجی ابعاد و مللفه

تعاملات    ،یگروه یمانند ضاعف در همکار ییهامولفه  ریتحت تاث را یدانشاگاه پذیریجامعهموثر   یندهایآفر(  1389همکارانش )

استاد   نیب رتعمدانهیگفتگو و مذاکره، ارتبا  غ یها ندیدر فرا  یثبات یو ب  یدانشگاه، ناسازگار طیدر مح  انیاساتاد و دانشاجو   فیضاع
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  ق،یتحق  یطراح  ،یاریدسات  ،قیتحق  یبرا  یکاف  یتخصاصا   یهافرصات و   هاهنیو نبود زم نییپا یرشاته ا  ت یو دانشاجو، احسااس هو 

که اصاول و پژوهش نشاان دادند  بررسای ( در Rashtiany et al, 2017می داند. )  نارهایانتشاار مقالات و کتب و شارکت در سام

ارزشااهای اخلاقی، ساان، طبقه اقتصااادی اجتماعی، موفقیت علمی و تعاملات و ارتباطات بر میزان مشااارکت اجتماعی تاثیرگذار 

آموزش دارای رابطه مثبت و چشام انداز ساازمانی دارای رابطه  ( تحقیقی انجام دادند که نشاان می داد Nady et al, 2000)  اسات.

کارآفرینی سازمانی پذیری نشان دادند که  منفی با خلاقیت کارآفرینانه بود. نوروزی و کلاته با هدف بررسی اثر کارآفرینی بر جامعه

پذیری ای از جامعاهیک معیاار چهاار مولفاه    (Taormina,2004دارد. )ساااازمانی و تعهاد ساااازمانی   پذیریجامعاهنقش مهمی بر  

اسات که  یمعن نیآموزش به ا  افت یدر.  اسات  که شاامل آموزش، درک و فهم، حمایت همکار و چشام اندازهای آینده  ایجاد کرد

 جیترو  یآموزش ها در نهادها برا نیکنند. ا یابیساازمان، چگونه خود را ارز  یاراته شاده از ساو  یمهارت ها  افت یدر یکارکنان برا

کارکنان   ابدیآن اساات که در یکنار آموزش، تفاهم در پ شااوند. در یو اجرا م یطراح  هاسااازمانکارکنان در   یو ارتقاء سااازگار

 رایمهم اسات ز  اریو بسا   شاودمیخود و ساازمان را شاامل   یکنند. در واقع تفاهم، فهم نقش ها یساازمان را چگونه درک م  اتیعمل

گرانه همکارانه   ت یمثبت و حما یآن اسات که تعامل ها یکارکنان در پ  ت ی. ساازه حماشاودمیباع  خطاها و اشاتباهات کارکنان  

 ندهیکند. چشاام انداز از آ جادیرا در کارکنان ا یبالاتر  یمدآو احساااس خودکار  ت یدرون سااازمان را به وجود آورد و رضااا رد

کنند که شاامل ادراکات کارکنان از  یم  یابیچگونه ارز ندهیساازمان را در آ  یو پاداش ها  هافرصات پرساد که کارکنان   یساازمان م

برنامه   کی( چهار مولفه را برای Bauer, 1994. )کنند یاسات که کار م  یآن در ساازمان رشیشاغل خود و پذ یچشام انداز ها

  Griffin, Colella, andسااازی، فرهنگ و ارتباطات بودند. )که شااامل انطباق، شاافاف  کرد  ییموفق شااناسااا پذیریجامعه

Goparaju, 2000  )  ی برای تعامل و ایجاد هافرصات ایجاد   ب اطلاعات، بازخورد از سارپرساتان،کسا  های ارتبا ،شابکهسااخت

 پذیری می داند.را عوامل موثر بر جامعه روابط با دیگران

 شناسی تحقیقروش

کناد از نوع تحقیقاات کااربردی از آنجاا کاه تحقیق حااضااار باه سااامات کااربرد علمی دانش در قلمرو مکاانی تحقیق حرکات می   

شاااود. این تحقیق از نوع تحقیقات کیفی اسااات. جامعه و نمونه آماری این پزوهش را خبرگان و اسااااتید باتجربه محساااوب می

ای از ای و میدانی بود. در بخش مطالعات کتابخانهها از هر دو روش کتابخانهدانشاااگاهی تشاااکیل داده اند. روش گردآوری داده

طی مصاااحبه با خبرگان،  ساااختار یافته اسااتفاده شااد.  کتب و مقالات مرتبط با موضااوع و در بخش میدانی از ابزار مصاااحبه نیمه

  . یافت نفر خبره مصااحبه خاتمه   12با  که مجموعاٌ   مصااحبه اول و کدگذاری اول، سا م مصااحبه دوم و کدگذاری دوم انجام شاد
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 انیاز م ی کیفیهاهبرای تحلیل داد .پذیری اسااتخراش شاادجامعه  هایپیشاارانهای ها و اشااباع داده، مولفهبعد از انجام مصاااحبه

نفر از اسااتید باتجربه دانشاگاهی  10انتخاب شاد. یک پرساشانامه تهیه و بین تفسایری  –سااختاری  ساازی  مدلموجود،    یکردهایرو

 1973یک روش سالساله مراتبی برای ایجاد و فهم روابط میان عناصار یک سایساتم پیچیده اسات که در ساال توزیع شاد. این رویکرد  

توان الگوی روابط علی و پیچیده میان یک مجموعه از عوامل را شاناساایی  توساط وارفیلد معرفی شاد. با اساتفاده از این روش می

کرد. این روش نوعی تحلیل سااختاری اسات که براسااس پارادایم تفسایری بنا نهاده شاده است. هدف این روش نیز شناسایی روابط  

اجتماعی مناسااب اساات. طراحی  بین متغیرهای زیربنایی یک پدیده چندوجهی و پیچیده اساات و برای مطالعات مدیریت و علوم

اثر هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر اسات. این طراحی رویکردی  روشای برای بررسای (ISMسااختاری تفسایری )مدل  

پذیر شااود. از روش رود تا اهداف کلی تحقیق امکانکار میفراگیر برای ساانجش ارتبا  اساات و برای توسااعه چارچوب مدل به

ی مدل به دسات آمده اساتفاده شاد و ساطوح و هامولفهبرای سااختاربندی و ترسایم روابط تعاملی   تفسایری–سااختاری ساازیمدل

شاناساایی    -1به دسات آمد. فرایند کلی مدل ساازی سااختاری تفسایری شاامل هشات مرحله اسات:   هامولفهروابط معناداری بین  

تشاکیل  -4ابی اولیه، تشاکیل ماتریم دساتی -3تشاکیل ماتریم خود تعاملی سااختاری،   -2عناصار و متغیرهای موثر بر سایساتم، 

ها، تعیین روابط و ساطح بندی بین مولفه  -6های دساتیابی، پیش نیاز و مشاکوک،  تشاکیل مجموعه -5های دساتیابی نهایی،  ماتریم

؛  Warfield, 1974وابسااتگی )-تحلیل نمودار قدرت نفوذ -8تفساایری و شاابکه تعاملات و –ترساایم مدل ساااختاری -7

Watson, 1988  .) 

 هاهیافت

ه  به دسات آمد   یااسات که از مصااحبه، مصااحبه شاوندگان و مطالعات کتابخانه  ییهاداده لیپژوهش حاضار حاصال تحل  یهاافتهی

بودند. پم از اسااتخراش  یبا تجربه دانشااگاه دیخبرگان و اسااات یمرد بودند که همگ 9زن و  3کنندگان شااامل . مشااارکت اساات 

 لیاجرا شاد. در تحل ینفر از خبرگان دانشاگاه 10، با شارکت    یرتفسای–یمدل سااختار  یدر بخش کم ،یفیها در بخش ک پساران

و هدفمند اسااتفاده شااد. مراحل    یاحتمال ریغ  یریالزام به اسااتفاده از شاااخص مد، از روش نمونه گ  لیبه دل  یرتفساای–یساااختار

 دنبال شد. ریز شرحبه  یدانشگاه آزاد اسلام  یعلم  ئت یاعضاء ه  یریپذجامعه یهارانیشپ  یرتفسی–یمدل ساختار یطراح

 اتیاز متون ادب نیابتدا مضاامپذیری اعضااء هیئت علمی دانشاگاه آزاد اسالامی بود. ی جامعههاپیشاراناولین گام شاناساایی عناصار  

 شد.  یبنددسته 1استخراش و به شرح جدول 
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 ای()منابع کتابخانه  هاپیشرانکدگذاری باز و استخراج مفاهیم اولیه  (1) جدول

ها مولفه ردیف  گزیده از ادبیات )رفرنم(  

.Boxall, P. (2003) ایجاد چشم انداز شغلی  1 فراهم کردن چشم اندازهای شغلی    

2 
های  عضویت در شبکه

 مجازی 

Griffin, A. E. C., Colella, A., and  Goparaju, S. (2000). 

های برای تعامل  ایجاد فرصت -های ارتباطی و کسب اطلاعات و بازخورد از سرپرستانساخت شبکه

 و ایجاد روابط با دیگران 

Ahuja, M. K., and  Galvin, J. E. (2003).   

ی مجازی هاهارتباطات الکترونیکی برای انطباق با گرواعضا معمولاً به دنبال اطلاعات از طریق  

 هستند. 

 حمایت مدیران دانشکده  3

Balen, j. and  Yun, Ch. and  Johnima, A. Browndi, I. (2022). 

هایی برای کاهش  برنامه همبستگی بین حمایت سازمانی و حمایت هیئت علمی )پیشنهاد ایجاد

علمی جدید در دستیابی به رضایت شغلی( نیاز به زمان و حمایت  استرس و کمک به اعضای هیئت 

 بیشتر مدیران و همتایان

Bogler,R. (1999). ایجاد فضای حمایتی عمومی برای تدریم بهتر    

 فرصت تعامل با همکاران  4

McAlexander, J. H., Schouten, J. W., and  Koenig, H. F. (2002). تعامل و   

 ارتباطات بیشتر با همتایان

 Baldwin, R. G. (1996). تعامل با همسالان، دوستان شخصی و خانواده، اعضای  

 هیئت علمی ارشد، و دیگران 

5 
تدوین ارزشهای بنیادین 

ساز( )جهت  

Balen, j. and  Yun, Ch. and  Johnima, A. Browndi, I. (2022). 

بین همسالان( برنامه جهت یابی در سازمان )به عنوان تسهیل تعامل    

Klein, H. J., and  Weaver, N. A. (2000).   

ها، تاریخچه سازمانی و افراد مرتبط( ی جهت گیری )یادگیری در مورد اهداف و ارزشها هبرنام   

 

 

پم از انجام   کردیرو نیفاهر شاونده اساتفاده شاد. در ا کردیداده ها از رو یجمع آور یپژوهش، در بخش مصااحبه ها، برا نیدر ا

  می تصام ییابتدا  یمقوله ها  افتنیکند و بعد از مصااحبه اول و  یم  لیو بلافاصاله تحل یمصااحبه اول پژوهشاگر داده ها را گردآور

تر و   افتهیبهبود   یمصااحبه ساوم و مقوله ها  افته،یبهبود    یکند. سا م مصااحبه دوم و مقوله ها یررا گردآو ییچه داده ها  ردیگ  یم
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و   شاودیم لیها ابتدا مصااحبه نخسات ثبت و تحلداده یگردآور  ریدهد. در مسا  یبه اشاباع داده مصااحبه را ادامه م دنی.... تا رسا 

مضامون  یها در قالب کدهامتون مصااحبه ی. در مرحله بعد تمامودفراهم شا   دیجد  یهاداده یگردآور  یبرا  ییهاسارن  دیسا م با

 در نظر گرفته شدند. 2در جدول   هیپا نیبه عنوان مضام

 

 ( هاه )مصاحب  هاپیشرانکدگذاری باز و استخراج مفاهیم اولیه  (2)جدول 

 گزیده متن مصاحبه  ها مولفه ردیف

 فرصت تعامل با پیشکسوتان  1

باید مهارت با اساتید  در محیط کار، ما  برای تعامل  باتجربه و ایجاد های ارتباطی خوبی 

 ( A9روابط با پیشکسوتان داشته باشیم.)

را یکی از وفایف اصلی خود   واردتازهاعضای باتجربه سازمان، مشاوره یا آموزش افراد  

 ( A5در این سازمان می دانند.)

در زمان تحصیل در دانشگاه فرصت برای برقراری ارتبا  با پیشکسوتان برگزار می شد 

 ( A6عضو هیئت علمی شدم بیشتر به ارزش آن پی بردم.)ولی زمانی که 

وقتی از تجربه پیشکسوتان در محیط دانشگاهی استفاده می کنیم خیلی راحت تر در پیشبرد  

 ( A11اهداف دانشگاه فعالیت های مثبت و کاربردی انجام می دهیم.)

 فرصت تعامل با مدیران دانشکده 2

ان باید به طور فعال اطلاعاتی در مورد افرادی که با آنها در تعامل هستند، واحد  واردتازه

های اصلی توسعه موسسه خود و  آنها، جهت گیری تحقیقاتی همکارانشان، و جهت گیری

 ( A2ها و معایب به دست آورند. )همچنین شایستگی

بین مدیران دانشکده ما وجود دارد. هر عضو هیئت علمی که  دوستی و وحدت خوبی 

و دانشکده می  واردتازه شود  مدیران دوست  بهمه  که  مهیاست  او  برای  شوداین فرصت 

 ( A7ارتبا  برقرار کند.)

ی تسبیح هستند که توسط مدیر گروه دور هم جمع شده اند  هاهمدیران دانشکده مانند مهر

 ( A4شود.)با ارتبا  قوی که بین آنهاست مشکلات گروه به راحتی حل می

شود فرصت تعامل بین مدیران برای  در جلسات توجیهی که هر ماه در دانشکده برگزار می

 ( A8همکاری بهتر و بیشتر به وجود می آید و حم تعلق به سازمان رو افزایش میده.) 

 حمایت همکاران  3

کفایتی کردم که این ممکن است به عنوان بینداشتم... فکر میمن جرأت درخواست کمک  

تعبیر شود... مدتی طول کشید تا احساس راحتی کنم که به آن تعلق دارم. ، که این خانه  

 ( A3دوم من بود. حمایت همکارانم باع  دلگرمی من شد.)

این سازمان سازگار همکاران من تمام تلاش خود را کرده اند تا به من کمک کنند تا با  

 ( A4شوم.)

 ( A6تقریباً همه همکارانم شخصاً از من حمایت کردند.)

 (A10اگر حمایت همکارانم را نداشتم نمی توانستم به استرس شروع کارم غلبه کنم.)

 ی تخصصی هاهعضویت در گرو 4

طوری    - بد  چه خوب و چه    - ی دانشگاه فعال شدم. من اعتبار دانشگاه را  ها همن در کمیت 

 (A3درک کردم که انگار مال خودم است. )

اصطلاحی بود که به عنوان هویت حرفه ای استفاده می شد. به مرور   "مأموریت آکادمیک"

 (A8زمان ماموریت من به عنوان یک محقق و استاد دانشگاه روشن تر و واضح تر شد.)

بودن در سازمان دانشگاه وقتی در گروههای تخصصی دانشگاه عضو شدم احساس مهم  

 ( A2رو داشتم.)
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در گروههای تخصصی همکاران فعال و پرتلاشی دارم که در کنار آنها احساس خوبی 

 ( A11دارم.)

 عضویت در انجمن های علمی  5

این تفکر وجود دارد که »برای استادان جوان، طبیعی است که مسئولیت کارهای زیادی 

جوانان انرژی و اشتیاق زیادی برای کمک به توسعه سازمان و را بر عهده بگیرند، زیرا 

 ( A3عضویت در انجمن های علمی را دارند«.)

با برگزاری انجمن های علمی از جهت و مسیر سازمان دانشگاه مطلع می شوم و سعی می  

 (A6کنم جایگاه و نقش خودم را ارتقاء بدهم.)

ها و عضویت در سازمان دانشگاه استفاده از توانمندییکی از فرصتهای ارتقاء و رشد در  

 ( A9انجمن های علمی است.)

از وفایف اصلی   ارتقاء و جذب اعضاء هیت علمی  بارای  انجمن های علمی  برگزاری 

 ( A12دانشگاه است.)

 تدوین اهداف سازمانی  6

و   هاهبرنام  ماموریت  اهداف  در جهت  باید  علمی  هیئت  اعضاء  بالندگی  فعالیت های  و 

 ( A1برنامه استراتژیک تدوین شده دانشگاه باشد.)

اعضاء هیئت علمی با اطلاعاتی که درباره اهداف سازمان دارند راحت تر در دانشگاه ادغام 

می شوند. بخصوص وقتی که هدف دانشگاه، حمایت از کوشش های اعضاء هیئت علمی 

 (A3کردن آنها و تشویق آنها باشد.)  پذیرجامعهو کارکنان در جهت توسعه حرفه ای ،  

ی تحصیلی است و همین  هاهارتقاء کیفیت و کارآمدی دوریکی از اهداف سازمانی دانشگاه  

ی دانشگاهی همراهی  هاهموضوع باید برای همه اعضاء هیئت علمی روشن باشد تا با برنام

 ( A5کنند.) 

ارتقاء فرهنگ سازمانی از اهداف مهم دانشگاه است با تهیه و تدوین اهداف سازمانی مسیر 

 (A8شود.)علمی نمایان میروشنی برای اعضاء هیئت 

 حمایت مدیر گروه  7

 کند تا مشکلات مربو  به کار را حل کنم.مدیر گروه به من کمک می

 ( A6های جدید را توسعه بدهم.)کند تا مهارتو من را تشویق می

های مهم کند تا در تصمیم گیریمدیرگروه  اعضاء هیئت علمی دانشکده را تشویق می

 ( A1کند.)فعالیت های خوب تمجید میشرکت کنند و از 

اعضاء هیئت علمی وقتی به تخصصی در زمینه ای خاص می رسند زبان مشترک با اطرافیان  

را از دست می دهند. مدیرگروه خردمند می تواند این خلاء و فاصله اجتماعی ایجادد شده 

 ( A4را با روابط دوستی پر کند.) 

برای پیشرفت و ایجاد حم دلبستگی در دانشگاه بسیار مهم  حضور و همراهی مدیر گروه  

 ( A8و تاثیرگذار است.)

کند  وقتی مدیر گروه فرد شایسته ای باشد افراد شایسته را می شناسد و از او حمایت می

 (A10شود.) و باع  رشد سازمان دانشگاه می

 روابط مربیگری اساتید پیشکسوت  8

با هدایت و راهنمایی های خود باع  شدند که راحتتر و سریعتر در  اساتید پیشکسوت 

 ( A2شغلم ارتقاء داشته باشم.)

در بدو ورود به دانشگاه برای تدریم بسیار ذوق و شوق داشتم، بعضی از افراد قدیمی به  

اساتید پیشکسوت توانستم جایگاهم را   با راهنمایی و مربیگیری  دنبال حذف من بودند 

 ( A3حفظ کنم.)

اینکه با حضور پیشکسوتان و ماموریت های چالشی که از طرف آنها داشتم توانستم  از  

 (A6شایستگی خودم را نشان دهم. اگر بازخورد مناسب آنها نبود، حتماً دلسرد می شدم.)
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به خاطر دارم که وقتی کم تجربه بودم برای تمرین و کارآموزی از کلاس تدریم اساتید  

کردم. یکی از آنها من را به مدیران تخصصی وصل کرد و زمینه رشد  باتجربه استفاده می  

 (A9رو برای من فراهم کرد.) 

 روابط مربیگری مدیرگروه  9

های درست و مناسب  مدیر گروه دانشکده ما مربی دلسوز و مهربانی است که با راهنمایی

 ( A2ما را در جریان انجام امور کاری کمک می دهد.)

مدیر گروه الگوی رفتاری برای اعضاء هیئت مدیره است و همه سعی می کنند به نظر من 

 ( A4از او تقلید کنند.)

وقتی تازه شروع به کار کردم با مشکلاتی مواجه شدم مدیر گروه با تشویق وو تایید باع   

 (A8کاهش استرس و پیشرفت من در امور محوله شد.) 

مشاور خوبی   مدیرگروه  من  نظر  نمی  به  شدم  روبرو  مشکلات شخصی  با  وقتی  است. 

توانستم آنها را با هر کسی مطرح کنم. با راهنمایی و مشاوره مدیرگروه توانستم مشکلاتم 

 ( A9را برطرف کنم.)

 

  می طاقت فرسا بود، تصم اریبس لیتحل یکه استفاده از جملات به عنوان واحدها ییشدند. از آنجا لیپروتکل شده تحل یهامصاحبه

شاادند. پم از   یشاامارش و در موضااوعات مرجع طبقه بند نی. مضاااممیریدر نظر بگ  لیرا به عنوان واحد تحل  یموضااوع  میگرفت

  بیاز ترک  هیپا نیشادند. مضاام  ییمختلف بودند، شاناساا  یرهایمتغ نیرا که نشاان دهنده رابطه ب ییهاها، مضامونمتن مصااحبه لیتحل

 بدست آمد. 3به شرح جدول  هیمضمون پا 14متون و مصاحبه ها تعداد 

 

 ها مضامین پایه پیشران (3)جدول

ها مولفه ردیف  

 حمایت همکاران  1

 فرصت تعامل با همکاران  2

ساز( های بنیادین )جهتتدوین ارزش 3  

 روابط مربیگری اساتید پیشکسوت  4

 عضویت در انجمن های علمی  5

های مجازی عضویت در شبکه 6  

 ایجاد چشم انداز شغلی  7

 تدوین اهداف سازمانی  8
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 فرصت تعامل با پیشکسوتان  9

های تخصصی عضویت در گروه 10  

 حمایت مدیر گروه  11

 حمایت مدیران دانشکده  12

 فرصت تعامل با مدیران دانشکده 13

ها هروابط مربیگری مدیر گرو 14  

 

پذیری اعضااء بر جامعه  ملثری  هارانیشا شاده اسات، پ طراحینظرات خبرگان    مصااحبهو  متون  یکه از بررسا   قیتحق  یلیمدل تحل

 4  باشاد، در جدول  یم اطلاعات لیو تحل هیو تجز یمحقق در جمع آور یدهد که راهنما یرا در پنج عامل نشاان م  هیئت علمی

 مدل اراته شده است. کیبه صورت  
 

 هاپیشرانچارچوب تحلیلی تحقیق  (4)جدول

ها مولفه ابعاد   مفهوم   

پذیری اعضاء ی جامعههاپیشران

 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 

های تعامل فرصت  

 فرصت تعامل با پیشکسوتان 

 فرصت تعامل با همکاران 

 فرصت تعامل با مدیران دانشکده

های اجتماعی شبکه  

 عضویت در گروههای تخصصی 

 عضویت در انجمن های علمی 

های مجازی عضویت در شبکه  

سازها جهت  

 ایجاد چشم انداز شغلی 

 تدوین اهداف سازمانی 

ساز( تدوین ارزشهای بنیادین )جهت  

ها حمایت  حمایت همکاران  
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 حمایت مدیر گروه 

 حمایت مدیران دانشکده 

 روابط مربیگری 

پیشکسوت روابط مربیگری اساتید    

ها هروابط مربیگری مدیر گرو  

 

پذیری اعضااء های جامعههای پیشاراناسات. در این مرحله پم از شاناساایی مولفه  گام دوم تشاکیل ماتریم خودتعاملی سااختاری

شااود این ماتریم در واقع همان های موجود طراحی میاز پیشااران  5*5هیئت علمی دانشااگاه آزاد اساالامی یک ماتریم مربع 

تفسایری اسات. این پرساشانامه در واقع برای گردآوری دیدگاه خبرگان اساتفاده شاده اسات و رابطه  –پرساشانامه مدل سااختاری

ها می توانند رابطه دو ساویه با یک ساویه داشاته باشاند یا اینکه اسااسااً هیه رابطه  ها دو به دو بررسای شاد. در ماتریم، مولفهمولفه

 تفسیری به صورت زیر است:–سازی ساختاریای با هم نداشته باشند. انواع روابط میان متغیرها در مدل

 تاثیر دارد. jبر مولفه  i: مولفه vنماد  •

 تاثیر دارد. iبر مولفه   j: مولفه Aنماد  •

 تاثیر متقابل بر یکدیگر دارند. iبر مولفه   jو مولفه  jبر مولفه  i: مولفه Xنماد  •

 با هم ارتباطی ندارند.   jو  iی هامولفه: هیه یک از Oنماد  •

نفر از خبرگان دانشگاهی تکمیل شد و از خبرگان درخواست شد درباره تاثیر هر مولفه بر   10در این پژوهش پرسشنامه توسط  

 مولفه ی دیگر با استفاده از نمادهای تعریف شده نظر بدهند. 

ها، از اطلاعات مثل  بالای قطر اصلی ماتریم قابل جمع آوری است، تکمیل مثل  بالای به دلیل اینکه روابط معکوس بین مولفه

کند و قطر اصلی را می توان خالی در نظر گرفت. برای تجمیع دیدگاه خبرگان نمی توانیم از میانگین  قطر اصلیی ماتریم کفایت می

 ,Habibiد )نظرات آنها استفاده کنیم. چون ماتریم نهایی باید یک و صفر باشد؛ بنابراین راه استفاده از فراوانی و مد می باش

Sarafrazi & Izadyar, 2014.) 

در ردیف های سطر و ستون نمایش می دهیم. در انتهای این    Cها، هرکدام از آنها را با نماد  در جداول برای شناسایی بهتر مولفه

ها، نظرهای خبرگان در خصوص تاثیر هر مولفه بر مولفه دیگر بررسی شد و اطلاعات بدست آمده مرحله بر مبنای مد در فراوانی

 جمع بندی و ماتریم خودتعاملی ساختاری نهایی تشکیل شد.  4مطابق جدول 



    1403 تابستان – 15،پیاپی دومسال  پنجم : شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

116 

 

 ماتریس خود تعاملی ساختاری بر اساس نظرات خبرگان  (4) جدول

ها مولفه  C1 C2 C3 C4 C5 نام متغیر  

C1 سازهاجهت   V V X V 

C2 های تعاملیفرصت    X A X 

C3 های اجتماعی شبکه     o A 

C4  مربیگری     V 

C5 هاحمایت       

 

های دسااتیابی اولیه بود. در ادامه پژوهش با تبدیل ماتریم خود تعاملی ساااختاری به یک ماتریم دو سااوم تشااکیل ماتریمگام 

خودتعاملی   ارزشای صافر و یک ماتریم دساتیابی اولیه به دسات می آید. برای اساتخراش ماتریم دساتیابی اولیه در هر ساطر ماتریم

 .شودمیاز عدد صفر استفاده  Oو   Aاز عدد یک و به جای نمادهای  Vو  Xبه جای نماد های  

 .آیدبه اعداد صفر و یک بر اساس زیر ماتریم دستیابی اولیه بدست می  SSIM با تبدیل نمادهای ماتریم

 .شودمیو در خانه قرینه عدد صفر گذاشته  1باشد در آن خانه عدد  V حرف ij اگر نماد خانه •

 .شودمیگذاشته   1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه عدد  A حرف ij اگر نماد خانه •

 .شودمیگذاشته  1و در خانه قرینه نیز عدد  1باشد در آن خانه عدد  X حرف ij اگر نماد خانه •

 .شودمیباشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه نیز عدد صفر گذاشته  O حرف ij اگر نماد خانه •

ی قطر اصاالی برابر یک قرار می گیرند. هاهی دریافتی اولیه نام دارند. درایهاماتریم  5 ی  به دساات آمده مطابق جدولهاماتریم

ی دساتیابی اولیه نشاان می دهند که آیا می توان از یک متغیر ساطری به متغیر ساتونی در امتداد یک مسایر پیوساته و جهت  هاماتریم

 کندمیی دساتیابی اولیه، دساترسای برای همه مسایرها را با طول صافر و طول یک توصایف  هاماتریمدار »دساترسای« پیدا کرد.  

(Watson, 1988.) 

 هاپیشرانتشکیل ماتریس دستیابی اولیه  (5)جدول 

ها مولفه  C1 C2 C3 C4 C5 نام متغیر  

C1 سازها جهت  1 1 1 *1 1 

C2 های تعاملی فرصت  0 1 1 0 1 

C3 های اجتماعی شبکه  0 1 1 0 0 

C4  1* مربیگری  1 0 1 1 

C5 ها حمایت  0 1 1 0 1 
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پم از تشاکیل ماتریم دساتیابی اولیه، باید ساازگاری درونی آن برقرار شاود. به بود.    تشاکیل ماتریم دساتیابی نهاییگام چهارم  

نیز منجر   iشاود، پم می توان نتیجه گرفت که مولفه    kمنجر به مولفه   jشاود و مولفه   jمنجر به مولفه   iعنوان مثال اگر مولفه 

؛ و اگر در ماتریم دساتیابی اولیه این حالت برقرار نبود باید اصالاح شاده و روابطی که از قلم افتاده جایگزین  شاودمی  kبه مولفه  

 .شودمی* مشخص 1شوند و رابطه ثانوی را نیز نشان داد. معمولاً این اصلاح در ماتریم دستیابی نهایی با نماد 

علاوه بر  6ول  ساتیابی اولیه اصالاح شاد. مطابق جددر این مرحله از پژوهش دو مورد روابط ثانویه مشااهده شاد که در ماتریم د

. قدرت نفوذ همان میزان تاثیرگذاری  شاودمیساازگاری ماتریم دساتیابی اولیه، قدرت نفوذ و میزان وابساتگی هر مولفه مشاخص 

. میزان شااودمیی دیگر اساات که از جمع اعداد هر سااطر برای هر مولفه در ماتریم دسااتیابی نهایی  لحا  هامولفهیک مولفه بر  

ی دیگر را نشان می دهد که از جمع اعداد هر ستون در ماتریم دریافتی هامولفهوابستگی هم مقدار تاثیرپذیری یک مولفه از سایر 

 محاسابه قابل عامل هر وابساتگی میزان و نفوذ قدرت یی،نها یابیدسات ماتریم اسااس بر  نهایی برای هر مولفه به دسات می آید.

 از نیز عامل یک وابساتگی میزان .آیدمی دسات  به عامل آن خود و آن از متاثر عوامل تعداد جمع از عامل یک نفوذ قدرت .اسات 

 .آید می بدست  عامل آن خود نیز و پذیرد  می تاثیر آنها از که عوامل جمع

 و قدرت نفوذ و میزان وابستگی  هاپیشرانتشکیل ماتریس دستیابی نهایی  (6)جدول 

ها مولفه  C1 C2 C3 C4 C5 نام متغیر  
قدرت 

 نفوذ

C1 سازها جهت  1 1 1 *1 1 5 

C2 های تعاملی فرصت  0 1 1 0 1 3 

C3 های اجتماعی شبکه  0 1 1 0 0 2 

C4  1* مربیگری  1 0 1 1 4 

C5 ها حمایت  0 1 1 0 1 3 

 1 4 2 4 5 2 میزان وابستگی 

 

در مدل نهایی به ازای هر یک از  هامولفهبه منظور تعیین ساطح بود.   ی دساتیابی، پیش نیاز و مشاترک هاهتشاکیل مجموع گام پنجم

( هر مولفه شاامل  هایی دساتیابی، پیش نیاز و مشاترک تعیین شاود. مجموعه دساتیابی )اثرگذاری یا خروجهاهآن ها باید مجموع

یی اسات که از آن تاثیر می پذیرد  هامولفهمی توان به آن رساید که شاامل خود مولفه و  هامولفهکه از طریق این   شاودمییی هامولفه

که از طریق آنها می توان به این مولفه رساید که شاامل خود  شاودمییی هامولفه( شاامل  هایی یا ورودرو مجموعه پیش نیاز )اثرپذی
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یی اسات که بر آن تاثیر می گذارند. مجموعه مشاترک از اشاتراک دو مجموعه دساتیابی و مجموعه پیشانیاز به دسات  هامولفهمولفه و 

 می آید که پم از تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیش نیاز برای هر مولفه، عناصر مشترک شناسایی شد.

بعد از انجام مراحل قبل باید تعیین ساطح هر مولفه را انجام بدهیم. اولین ها بود. مولفهتعیین روابط و ساطح بندی بین  گام شاشام 

به عنوان  تفسایری  –سااختارییی که مجموعه مشاترک آنها با مجموعه دریافتی آنها یکساان می باشاد، در سالساله مراتب مدل  هامولفه

ی دیگر تاثیر کمتری دارند.  هامولفهبر ساایر   هامولفهی ساطح اول )بالا یا تاثیرپذیر( مدل خواهند بود. به این معنی که این  هامولفه

ی دیگر کنار  هامولفهی دساتیابی، پیشانیاز و مشاترک ساایر  هاهی بالاترین ساطح آن مولفه از فهرسات مجموعهامولفهپم از شاناساایی  

؛ ساطوح شاناساایی شاده در این کندمیمشاخص شاودف ادامه پیدا  هامولفهح همه . این تکرارها تا زمانی که ساطشاودمیگذاشاته  

 پژوهش در ساخت مدل نهایی استفاده شد. 

های اجتماعی و ها و شااابکههای حمایت ها، مولفهشاااود در تکرار ساااطح اول پیشااارانهمان طور که در جدول زیر ملاحظه می

تفسایری قرار گرفتند و در این مرحله از جدول خارش شادند و یا به عبارتی –های تعامل در اولین ساطح مدل سااختاریفرصات 

 حذف شدند. 

 هاپیشرانتکرار اول تعیین سطح  (7)جدول 

ها مولفه  سطح  مجموعه مشترک  مجموعه پیش نیازها  مجموعه دستیابی  نام متغیر  

C1 سازها جهت  1-2-3-4-5  1-4  1-4   

C2 های تعامل فرصت  3-5  1-2-3-4-5  2-3-5  1 

C3 های اجتماعی شبکه  2-5  1-2-3-4-5  2-3-5  1 

C4  5-3-2-1 روابط مربیگری  1-4  1-4   

C5 ها حمایت  2-3  1-2-3-4-5  2-3-5  1 

 

 قرار تفسایری سااختاری مدل مراتب  سالساله از ساطح بالاترین در باشاد مشاابه کاملاً آنها مشاترک  و خروجی مجموعه که موانعی

 تکرار شاود، مشاخص عناصار تمامی ساطح که زمانی تا عمل این. می شاوند حذف عناصار ساایر از عناصار این آن، از پم .میگیرند

ها  ها در ساطح دوم مدل پیشارانساازها و مربیگری به عنوان اثرگذارترین مولفههای باقی مانده جهت مولفه 8مطابق جدول   .شاودمی

 قرار گرفتند.  
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 هاپیشرانتکرار دوم تعیین سطح  (8)جدول 

ها مولفه  سطح  مجموعه مشترک  مجموعه پیش نیازها  مجموعه دستیابی  نام متغیر  

C1 سازها جهت  1-4  1-4  1-4  2 

C4  4-1 مربیگری  1-4  1-4  2 

 

پذیری اعضااء هیئت های جامعههای پیشارانبود. مدل نهایی مولفه تفسایری و شابکه تعاملات –گام هفتم ترسایم مدل سااختاری  

ها نسابت به یکدیگر و روابط بین آنها در دو سطح تعیین شد که علمی دانشاگاه آزاد اسالامی شاامل سالساله مراتب قرار گرفتن مولفه

 شود.در شکل زیر مشاهده می

 
 تفسیری( -)مدل ساختاری پذیری اعضاء هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی ی جامعه هاپیشرانمراحل طراحی مدل  (1)نمودار 

تفسایری روابط متقابل و  –هر یک از عوامل پرداخته شاده اسات. در مدل سااختار    وابساتگی-تحلیل نمودار قدرت نفوذ در ادامه به

ها  و ارتبا  ساطوح مخلف آنها به خوبی نشاان داده شاده اسات که موجب درک بهتر فضاای تصامیم گیری به تاثیرگذاری بین مولفه

ها در ماتریم وابساتگی برای تعیین معیارهای کلیدی قدرت نفوذ و وابساتگی مولفه -شاود. نمودار قدرت نفوذوسایله مسائولان می

وابساتگی فرآیندهای محاساباتی مشاابهی   -تفسایری و نمودار قدرت  نفوذ–شاود. هر دو مدل سااختاریدساتیابی نهایی تشاکیل می

له ها را درک کنیم زیرا فقط ساالساا تفساایری فقط می تواند به ما کمک کند تا روابط مسااتقیم بین مولفه–دارند اما مدل ساااختاری

ها بر اساااس  وابسااتگی یک ابزار تجزیه و تحلیل برای طبقه بندی مولفه -مراتب ساااختار را نشااان می دهد اما نمودار قدرت نفوذ

ها می توان دساتگاه  بر اسااس قدرت نفوذ و وابساتگی مولفه(. Lee, Chao and  Lin 2010,)  روابط پنهان و غیر مساتقیم اسات 

مختصااتی تعریف کرد و آن را به چهار قسامت خودمختار، وابساته، پیوندی و بنیادین تقسایم کرد. تجزیه و تحلیل نمودار قدرت  

وابساتگی بر پایه قدرت نفوذ )تاثیرگذاری( و میزان وابساتگی )تاثیرپذیری( هر مولفه شاکل گرفته و امکان بررسای بیشاتر   -نفوذ

سطح یک

سطح دو •

 های اجتماعی     شبکه

 

 ها حمایت 

 

 های تعامل فرصت 

 

 مربیگری 

 

 سازها جهت 

 



    1403 تابستان – 15،پیاپی دومسال  پنجم : شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

120 

 

ها میزان وابساتگی و قدرت هدایت کمی دارند. هیه ( مولفه1در ناحیه خودمختار )ها را فراهم می ساازد.  محدوده هر یک از مولفه

( مولفه ها دارای وابستگی قوی و قدرت هدایت ضعیف هستند.. 2یک از مولفه ها در این ناحیه قرار نگرفته اند. در ناحیه وابسته )

ها از وابساااتگی بالا و قدرت هدایت بالا برخوردارند. در واقع هرگونه عملی بر روی این موانع باع   ( مولفاه3در ناحیاه پیوندی )

 ها دارای وابستگی کم و قدرت هدایت بالا می باشند.( مولفه4تغییر بر سایر موانع می شود. در ناحیه مستقل )

های مولفه  مشااخص اساات، 2( همانگونه که در نمودار 6بر اساااس نمرات قدرت نفوذ و وابسااتگی )قابل مشاااهده در جدول 

های تعامل در  ها و فرصت های حمایت ، مولفه(2های اجتماعی در ناحیه وابسته )شبکه ها به شرح زیر قرار گرفته اند: مولفهپیشران

 ( قرار گرفتند.4سازها و مربیگری در ناحیه مستقل )های جهت و مولفه (3ناحیه پیوندی )

 
C5 

 C1 
 5 

وذ
 نف
ت
در
 ق

C2 
3ناحیه   C4  4ناحیه   4 

     3 

C3  2ناحیه 1ناحیه      2 

     1 

5 4 3 2 1  
  قدرت وابستگی 

 آزاد اسلامیپذیری اعضاء  هیئت علمی دانگاه  ی جامعه هاپیشرانوابستگی  –قدرت نفوذ  ( 2)نمودار

 

 گیرینتیجهبحث و 

پذیری اعضااء هیئت علمی دانشاگاه آزاد اسالامی بود. بدین منظور های جامعههای پیشارانهدف اصالی این پژوهش شاناساایی مولفه

 دو سطحی به شرح زیر به دست آمد:  تفسیری–ساختاریمدل 

 های تعامل.های اجتماعی و فرصت ها و شبکههای حمایت : مولفه1سطح  •

 سازها و مربیگری: جهت 2سطح  •

های تعامل در ناحیه پیوندی قرار ها و فرصااات های حمایت های اجتماعی در ناحیه وابساااته قرار گرفت و مولفههمچنین شااابکه

های اجتماعی از قدرت نفوذ کم و سازها و مربیگری در ناحیه مستقل قرار گرفتند. به عبارت دیگر شبکههای جهت گرفتند و مولفه

ها و ساازها و مربیگری از وابساتگی کم و قدرت نفوذ بالایی برخوردار هساتند؛ حمایت وابساتگی بالایی برخوردار هساتند؛ جهت 

 وابسته 

 بنیادین  پیوندی

 خودمختار 
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ها باع  تغییر ساایر  های تعامل از قدرت نفوذ بالا و وابساتگی بالا برخوردارند. در واقع هر گونه عملی بر روی این مولفهفرصات 

 شود.ها میمولفه

عواملی که در ساطح بالاتر قرار دارند از تاثیرگذاری کمتری برخوردار هساتند و بیشاتر تحت تاثیر ساایر عوامل هساتند. از آن جایی  

بنابراین    قرار گرفتند  تفسایری–سااختاریی تعامل در اولین ساطح مدل  هافرصات ی اجتماعی و هاشابکهو    هاحمایت ی  هاکه مولفه

سااازها و مربیگری قرار دارند. با توجه به اهمیت روزافزون منابع انسااانی به های مدل یعنی جهت عوامل تحت تاثیر سااایر مولفه

پذیری اعضااء هیئت علمی داننشاگاه آزاد  های موثر جامعهها در عصار رقابت، شاناساایی پیشارانعنوان عامل مهم تحول ساازمان

 یمشاارکت برا  قیتشاو   یملثر برا  یممکن اسات راه یتعامل  هایفرصات دهد که  ینشاان م  جینتااسالامی ضاروری به نظر می رساد.  

  تیبا عضاو   یافراد انیمشاارکت در م یارتقا  یکه آموزش اعضاا ممکن اسات برا یباشاد، در حال  مدتیطولان  ت یبا عضاو  یاعضاا

سااخت   ( مطابقت دارد.Griffin, Colella, and  Goparaju, 2000های )با یافتهنتایج تحقیق با مدت مناساب باشاد.  کوتاه

پذیری های موثر در جامعههای ارتباطی و کساب اطلاعات و بازخورد از سارپرساتان و ایجاد فرصات های تعامل از پیشارانشابکه

 همخوانی دارد. Teorminaاست. همچنین با ایجاد چشم انداز 

 کلی گیرینتیجه

وردار اسااات، زیرا تاثیرات واردها از اهمیت خاصااای برخها بویژه در خصاااوص تازهپذیری برای ساااازمانجامعهتوجه به فرایند 

 یمهم یامدهایپ دیشدن کارکنان جدیاجتماع شده در چندماه اول، بر رفتار و عملکرد کارکنان ماندگار و عمیق خواهد بود.پذیرفته

اساترس، عملکرد، ، هانگرشکارکنان،    ت یبر رضاا  شادناجتماعی  ت یفیدارد. محققان مختلف معتقدند که ک   هاساازمانافراد و   یبرا

  پاذیریجاامعاهاز منظر عوامال    (.Bauer, Morrison, and  Callister, 1998گاذارد )  یم  ریکاارکناان تاأث  ییتعهاد و جاابجاا

مختلف ممکن است    یهادر سازمان پذیریجامعه  هایپیشران  یانجام شاده اسات، مشخص شد که محتوا یادیز قاتیتحق  یساازمان

ها را مللفه نیاز ا  یبرخ یعلم  ئت یه یاعضاا پذیریجامعهی  هاپیشاران ییبا شاناساا  شاد یپژوهش ساع نیمتفاوت باشاد. در ا  اریبسا 

  افشا کند.

های اجتماعی، روابط مربیگری و های تعاملی، شاابکهبا توجه به اینکه یافته های تحقیق نشااان داد که عوامل جهت ساااز، فرصاات 

این پنج عامل به مدیران دانشاگاه  یپذیری اعضااء هیئت علمی شاناخته شادند، توجه به همههای جامعهها به عنوان پیشارانحمایت 

تری ها نشان داد که روابط مربیگری و جهت سازها در سطح پایینآزاد اسالامی پیشانهاد می شاود. از آنجا که در ساطح بندی پیشاران

پذیری اعضاااء هیئت علمی بیش از سااایر عوامل  های جامعهقرار دارند و تاثیرگذاری بیشااتری دارند، پیشاانهاد می شااود در برنامه
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های  روابط اعضااء هیئت علمی با اسااتید پیشاکساوت و مدیر گروه مورد توجه قرار گیرد. در نمودار قدرت نفوذ و وابساتگی یافته

ها و همچنین تحقیق نشاان داد که علاوه بر روابط مساتقیم، عوامل غیرمساتقیم هم دارای اهمیت هساتند، لذا توجه به عوامل حمایت 

های تعاملی با پیشاکساوتان، همکاران و مدیران دانشاکده که عامل پیوندی به حسااب می آیند و بیشاترین تاثیر را بر ایجاد فرصات 

 پذیری اعضاء هیئت علمی دارند، به مسئولین دانشگاه پیشنهاد می گردد.های اجتماعی و از آن طریق بر جامعهشبکه
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Promoter Affecting to socialization of faculty members of Islamic Azad 

University 

 
Maryam Hafezy1, Mahmood Rezaeezadeh2, Naser Mirsepasy3 

 

Abstract 

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

organizational socialization plays an essential role in this. The present study was carried out with 

the aim of identifying the Promoter Affectinginfluencing the 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, interaction opportunities, social networks and support were placed in the first 

level of the designed model. Direction makers and mentoring relationships were placed in the 

second level of the model. Also, based on the power of influence-power of dependence diagram, 

the component of social networks was placed in the dependent area, the components of support 

and interaction opportunities were placed in the linked area, and the components of direction 

makers and coaching were placed in the independent area. 

Keywords: socialization, faculty members, Islamic Azad University, structural interpretive 

modeling. 
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