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Abstract 
This study was carried out with the purpose of creating a job crafting 
model for the faculty members of Persian Gulf University. This research 
is qualitative in and based on the data-driven theory and the data were 
collected through a series of semi-structured interviews with 17 faculty 
members. For sampling, the snowball sampling method was utilized, and 
the data analysis was conducted using Strauss and Corbin’s grounded 
theory with a focus on a selective and pivotal approach. In order to better 
validate and ensure reliability, the data were reviewed by peers and 
experts, and coding was conducted by two independent researchers. Our 
findings also show that our proposed model includes 58 key concepts, 
which can be categorized into five main groups, including antecedents, 
strategies, intervening factors, underlying causes, and consequences. This 
model indicated that job crafting leads to both personal and the 
professional development of faculty members. Furthermore, job crafting 
increases creativity, motivation, and productivity within the academic 
environment. The results of this study can aid university policy-making as 
well as the management by contributing to the creation of agreeable 
conditions for enhancing job crafting and improving the quality of 
education and research. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In an unstable working environment, employees’ skills, creativity and proactive job changes 
play a pivotal role when it comes to organizational innovation and survival (Dewi & Harahap, 
2024). Therefore, researchers emphasize the importance of designing flexible jobs where 
employees have the ability to proactively change their roles and tasks (Zhang & Parker,2019). 
Job crafting refers to the countless ways through which employees can alter and personalize 
their jobs (Weisman et al,2022). Job crafting is a rather unorthodox concept that challenges 
our traditional view of human resource and our knowledge regarding job design. Job crafting 
in an academic setting can be characterized by the active redesign of roles by employees to 
better align with their abilities and personal preferences. Job crafting can play a functional 
role in enhancing job satisfaction, well-being, and productivity, and is reinforced by a 
supportive learning environment and effective leadership (Melhem & Yakoub, 2023). With 
this being said, universities, as institutions which hold pivotal roles in development, play a 
fundamental role in advancing the scientific and social growth of communities by relying on 
faculty members as key human resources (Mehmood & Noureen, 2024). Recent studies also 
indicate that the human capital of faculty members is closely related to different aspects of 
their jobs, and its development is crucial for the success of universities. 
Emphasizing on compensation, especially when it comes to non-financial aspects, plays a key 
role in maintaining and enhancing human capital. 
Therefore, designing a job crafting model can help with improving faculty performance, 
enhancing the quality of higher education, as well as promoting sustainable development. For 
instance, a study by (Melhem & Yakoub,2023) examined the antecedent and consequences of 
job changes in an academic setting and revealed that supportive learning environments 
coupled up with learning-enhancing leadership have a positive impact on job crafting, which 
as a result leads to faculty job satisfaction. Despite numerous international studies, 
comprehensive research on designing a job crafting model for faculty members has yet to be 
conducted in Iran; this study aims to fill this gap by identifying the key elements of the model 
through a literature review. The findings of this study can help policy makers, universities and 
even faculty members to better leverage opportunities to enhance job crafting. Based on this, 
the present research seeks to answer the question: What does the job crafting model of 
university faculty members in Iran look like? 
  
Theoretical Framework 
Job Crafting Among University Faculty Members 
Higher education institutions, because of their focus on delivering high quality services, are 
heavily interested in maintaining their faculty members' commitment to help enhance 
performance and promote progress (Oppong & Oduro-Asabere, 2025; McNaughtan et al., 
2022). This tendency is particularly supported by the notion that faculty members tend to 
show greater loyalty to their field of study and profession rather than to the institution in 
which they serve (Lawrence et al, 2012). Job crafting in university professors leads to 
increased work engagement as well as performance. Using role expansion strategies as well as 
social communication strategies enhances faculty members’ commitment and social service 
behavior (Ortega-Egea et al, 2024). Faculty members can participate in their job redesign by 
utilizing task strategies, relational strategies, and cognitive strategies, and due to the 
professional nature of their work, they usually possess high levels of job autonomy (Grant et 
al,2017). Job crafting can also have positive effects on work engagement and help better 
facilitate participative behaviors and work interaction through increased autonomy and task 
independence (Baka & Prusik, 2025). The findings also emphasize the significance of job 
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crafting as an effective strategy for enhancing job satisfaction as well as well-being among 
university faculty members. Through the active modification of tasks and roles, supported by 
a conducive learning environment and effective leadership, this process also contributes to 
increased productivity. This process can also increase productivity through actively altering 
tasks and roles and the support by a conducive learning environment and effective leadership 
(Melhem & Al-Yakoub,2023).  
A study by (Ortega-Egea et al,2024) examines how utilizing approach and avoidance 
strategies in faculty members' job crafting can have results on humanitarian behaviours. 
Results indicate that approach strategies enhance humanitarian behavior, while avoidance 
strategies have a negative impact on humanitarian behaviour. Furthermore, job commitment 
plays a critical mediating role, which can help better highlight the importance of supporting 
faculty members to strengthen their commitment and service-oriented behavior. 
 
Methodology 
This study is qualitative and is also based on the grounded theory approach, which is designed 
to develop native (domestic) theories from field data. Furthermore, the data were collected 
through 17 semi-structured interviews with faculty members at Persian Gulf University. For 
the sampling, the purposive and snowball methods were utilized, and data analysis was 
performed through open, axial, and selective coding based on Strauss and Corbin’s method, 
with the MaxQDA 2020 software. To help ensure the study’s validity and reliability, 
independent coding by two researchers as well as text reviews, and careful supervision of the 
analysis process was performed. 
Research Findings 
The present study utilized the grounded theory method, and was performed in four stages: At 
first, the data were collected through a set of semi-structured interviews which were executed 
with 17 faculty members at Persian Gulf University. Then, through open, axial, and selective 
coding, 880 initial concepts were categorized into 58 subcategories and ultimately into 5 main 
categories. These five main categories include career growth, innovation, culture, and 
performance improvement. In the following stages, the relationships between units were 
thoroughly analyzed and a theoretical framework was then developed. Furthermore, the 
demographic characteristics of the sample were examined to provide a comprehensive 
framework for faculty job crafting. 
Conclusion 
The present study was completed in order to create a job crafting model for faculty members. 
The findings, presented in this study is in line with several other studies, namely (Almasradi 
et al., 2022; Laguía et al., 2024; Ortega-Egea et al., 2024) (Melhem & Yakoub, 2023) and 
(Mukherjee & Dhar, 2022) (Grant et al,2017; Melhem,2019) (Rózsa et al,2023; Mülder et al, 
2022; Almasradi et al, 2022)). Job crafting can be viewed as an innovative approach to 
redefining professional roles and responsibilities. By utilizing individual capabilities and 
creativity, job crafting plays a critical role in improving the quality of educational and 
research performance of faculty members. Unlike traditional job designing models, through 
fostering self-management, self-motivation, and active interaction with the organizational 
environment, job crafting enables creative job redesigning. Furthermore, this study also 
indicates that job crafting is influenced by predecessors such as individual characteristics, 
motivations, professional capabilities, social culture and values, and lastly organizational 
environment. Additionally; this study also indicated that job crafting faces challenges such as 
psychological, structural, financial, and cultural ones. Moreover, Contextual factors such as 
organizational structure, culture, management, training, resources, and technology play a key 
role in advancing or hindering this process. Various strategies such as structural changes, 



        

423 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Najmeh Taheri, Ebrahim Rajabpour: Designing a Job Crafting Model for Faculty Members 
 

Volume 8, Issue 2, Summer 2026, Pages 420 to 442 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

training, teamwork, motivation, and resource support can have positive effects on developing 
job crafting. This process can have several positive outcomes, such as career growth, 
improved service quality, personal and organizational development, satisfaction and 
motivation between faculty members, mental health and scientific progress. Faculty members 
play a pivotal role in scientific progress and improving educational quality as the foundations 
of the academic system and in order to attain sustainable development, it is necessary to 
provide practical solutions to improve their performance. The present study offers several 
suggestions such as developing educational programs, creating supportive environments, 
providing financial resources, continuous evaluation, encouraging innovation, and 
strengthening connections with industry in order to improve academic quality. Moreover, this 
study also names factors such as interdisciplinary collaborations and connections with the 
labor market to help facilitate innovation and the adaptation of education. Despite setbacks 
such as a small sample group and geographic focus, this study stressed the fact that career 
creativity is essential for improving educational quality, job satisfaction, and sustainable 
development of both universities and society. Lastly, this study suggests for future studies to 
be conducted, especially in the field of new technologies. 
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 طراحي الگوي هنرآفريني شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه 
  

   2ابراهيم رجب پور،  1نجمه طاهري 

  
  ايران  بوشهر، فارس، خليج   دانشگاه اقتصاد،  و كار  و كسب  دانشـكده  بازرگاني، مديربت  گـروه دكتـري، دانشجوي  -1
       ايران   بوشهر، فارس، خليج  دانشگاه  اقتصاد، و كار  و كسب دانشكده بازرگاني، مديريت گروه دانشيار، -2
  : تاريخ دريافت 
 1404 فروردين 31 

  : تاريخ بازنگري 
  1404 خرداد 16 

  : تاريخ پذيرش
 1404 مرداد  12 

  
  
 
 
 
 

  ها: كليد واژه
 تجزيه و تحليل شغل، 

 توسعه علمي و فرهنگي، 
 مديريت منابع انساني،  

 هنرآفريني شغلي. 

 چكيده
اين پژوهش با هدف طراحي الگويي براي هنرآفريني شغلي در ميان اعضــاي هيئــت علمــي دانشــگاه 

هــا از طريــق محــور اســت و دادهخليج فارس انجام شد. پژوهش از نوع كيفي و مبتني بــر نظريــه داده
گيري بــه روش آوري گرديــد. نمونــهعضــو هيئــت علمــي جمــع  17ســاختاريافته بــا  هاي نيمهمصاحبه
محــور اســتراوس و كــوربين بــا رويكــرد هــا بــه روش نظريــه دادهبرفي انجام شده و تحليل دادهگلوله

ها از نظر نخبگان بررسي شــد انتخابي و محوري صورت پذيرفت. براي تضمين پايايي و روايي، داده
ها حــاكي از آن اســت كــه الگــوي و كدگذاري توســط دو پژوهشــگر مســتقل انجــام گرفــت. يافتــه

گر، دسته اصلي پيشايندها، راهبردها، عوامل مداخله 5مفهوم كليدي است كه در    58پيشنهادي شامل  
دهد كه هنرآفريني شــغلي منجــر بــه شوند. اين الگو نشان ميبندي مياي و پسايندها طبقهدلايل زمينه

وري در محــيط اي اعضــاي هيئــت علمــي، افــزايش خلاقيــت، انگيــزه و بهــرهارتقاي فــردي و حرفــه
ها بــراي ايجــاد گذاري و مــديريت دانشــگاهتوانــد در سياســتشود. نتايج پــژوهش ميدانشگاهي مي

  .شرايط مناسب جهت تقويت هنرآفريني شغلي و ارتقاي كيفيت آموزش و پژوهش مؤثر باشد
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). طراحـي الگـوي هنرآفرينـي شـغلي اعضـاي هيئـت علمـي 1405(  .ابـراهيم،  نجمـه و رجـب پـور،  طـاهري     :AP)(Aلطفاً به اين مقالــه اســتناد كنيــد  
 .442-420)، 2( 8، مديريت و چشم انداز آموزش فصلنامه .دانشگاه
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 مقدمه 
ها به شدت به مهارت و ابتكار براي كاركنان براي نوآوري  سازمان  در دوره تغييرات سريع و عدم اطمينان در محيط كار،

مي تكييه  سازمانسازماني  بقاي  و  موفقيت  براي  نيز  كاركنان  مشاغل  فعالانه  تغييرات  راستا  اين  در  و  كنند.  مهم  امري  ها 
 آن   در  كه  پذيرانعطاف  مشاغلي  طراحي  كه   باورند  اين  بر  محققان  نتيجه،  در  .)Dewi & Harahap, 2024(است  حياتي  
. ) Zhang & Parker,2019(  دارد  اهميت  دهند،  تغيير  را  خود  هاينقش  و  وظايف  دستانهپيش   طوربه  بتوانند   كاركنان

شغلي، روش   هنرآفريني  بيبه  شخصيهاي  براي  كارمندان  كه  دارد  اشاره  شغلشماري  ميسازي  استفاده  آن  از  كنند شان 
)Weisman et al,2022.(  "ديده   كار  طراحي  نظريه  در  عمده  پيشرفتي  عنوانبه  ايفزاينده  طوربه  "يشغل  هنرآفريني 

  پايين   به  بالا  از  سنتي  شغل  طراحي  برخلاف  دارد،  تأكيد  كارمندان  ابتكار  با   و  بالا  به  پايين  از  طراحي شغل  بر   زيرا  شود،مي
  . هنرآفريني )Grant et al,2010; Tims et al., 2022(  كنندمي  ايجاد  را  هانقش  و  مشاغل  كارفرمايان  يا  مديران  آن  در  كه

 دهندمي  تغيير  را  خود  شغلي  مرزهاي  فعالانه  صورت  به  كاركنان  كه  است   مديريت  در   جديد  رويكرد  يك  شغلي

)Rajabpour & Banafi,2021 (  .دارند  خود  هاي شغل  سازيدگرگون   و  تغيير  در  فعالي  نقش  كارمندان  رويكرد،  اين  در  .
  سازمان  محيط  در  فردي   هايتفاوت  به  توجه  با  شغلي  هنرآفريني  است،  كارمندمحور  فرايندي  كه  شغل   طراحي  برخلاف

 مفهوم   اين.  ) Shabani et al,2017( بياورد  همراه  به  را  چابكي  مانند  سازماني  پيامدهاي  تواندمي  و   افتدمي  اتفاق 
هنرآفريني است.    نورديده  در  شغل  طراحي  خصوص  در  را  انساني   منابع  دانش  سنتي  ديدگاه  كه  است  ايساختارشكنانه 

دهند تا بهتر با  هاي شغلي خود را تغيير ميشغلي در محيط دانشگاه شامل كارمنداني است كه به طور فعال وظايف و نقش 
بهره توانايي  و  رفاه  نهايت  در  و  شوند  هماهنگ  خود  ترجيحات  و  دهند.ها  افزايش  را  داده وري  نشان  كه مطالعات  اند 

هاي حياتي  هاي يادگيري حمايتي و رهبري نقش هنرآفريني بر رضايت شغلي در بين دانشگاهيان تأثير مثبتي دارد، با محيط
ها و مراكز آموزش عالي  اين راستا، دانشگاه  در).  Melhem & Yakoub, 2023در تقويت يادگيري و ايجاد شغل دارند (

هاي انساني كليدي، بايد عنوان سرمايهها بهكنند. اعضاي هيئت علمي دانشگاهنقش حياتي در رشد و توسعه جوامع ايفا مي
آن  انساني  سرمايه  كه  چرا  گيرند،  قرار  توجه  مورد  دقت  بهبه  سطح ها  در  اجتماعي  و  علمي  رشد  محرك  موتور  عنوان 

كند كه سرمايه انساني نقش بيان مي)  Mehmood & Noureen, 2024) .(et al,2020  Albats(  آيدجامعه به حساب مي
دانشگاه  مشاركت  در  ميمهمي  ايفا  دانشگاهي  عملكرد  و  همكاريها  در  موانع  بر  غلبه  به  و  صنعت  كند  و  دانشگاه  هاي 

مي (.  كندكمك  مطالعه  مانند  اخير،  ميDe la Croix et al,2023تحقيقات  نشان  با )  اساتيد  انساني  سرمايه  كه  دهند 
هاي آكادميك گذاري و توسعه منابع انساني در حوزه ارتباط دارد و تأكيد دارند كه سرمايه  آنانهاي مختلف شغلي  جنبه

ويژه در ابعاد غيرمالي هاي آموزشي حياتي است. اين تحقيقات، همچنين به اهميت جبران خدمات بهبراي موفقيت سازمان
دارند اشاره  اساتيد  انساني  سرمايه  تقويت  و  حفظ  و .  براي  اساتيد  براي  شغلي  هنرآفريني  الگوي  طراحي  راستا،  اين  در 

توانند عملكرد بهتري رسد. اگر اين بستر تقويت شود، اساتيد مينظر ميها امري ضروري بهاعضاي هيئت علمي دانشگاه 
كرد.   خواهد  كمك  عالي  آموزش  كيفيت  ارتقاء  همچنين  و  كشور  فرهنگي  و  اجتماعي  رشد  به  امر  اين  كه  باشند  داشته 

تواند بر رشد و ها و طراحي الگوي هنرآفريني شغلي براي اساتيد و اعضاي هيئت علمي دانشگاه ميپرداختن به پژوهش
مي موضوع  اين  به  توجه  عدم  كند.  كمك  جامعه  پايدار  توسعه  به  نهايت  در  و  باشد  تأثيرگذار  آنان  علمي  تواند توسعه 

روز دنيا  موضوع يكي از ترندهاي  باشد. از طرفي، اين  همراه داشته  به  جامعه  و  شغلي اساتيد  براي آينده  پيامدهاي منفي 
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،  است كه در بسياري از كشورها مورد توجه قرار گرفته است و مطالعات زيادي در اين زمينه انجام شده است. براي مثال
Hu et al, 2024)ميانجي طريق  از  و  مستقيماً  روانشناختي  قراردادهاي  كه  داد  نشان  هويت  )  و  شغلي  هنرآفريني  گري 

تأثيرگذارندحرفه معلمان  شايستگي  بر  (همچنين.  اي،   ،Laguía et al, 2024(  به شغلي  هنرآفريني  كه  دادند  طور  نشان 
مطالعات ديگري نيز به تأثير  .  شودبيني ميپذيري پيش گرايي و توافقهايي مانند درگيري كاري، برون معناداري با ويژگي

دانشگاه علمي  هيئت  اعضاي  و  اساتيد  بر  شغلي  پرداختههنرآفريني  مثال،ها  براي  به   )Melhem & Yakoub,2023(  اند. 
هاي يادگيري حمايتي  اند كه محيطاند و نشان دادهها و پيامدهاي تغيير شغلي آكادميك پرداختهزمينهبررسي شرايط پيش

  شود. همچنين، كننده يادگيري تأثير مثبتي بر هنرآفريني شغلي دارند كه به رضايت شغلي اساتيد منجر ميو رهبري تقويت
)Ortega-Egea et al, 2024(    تعامل كاري در بين اساتيد دانشگاه تأثير  بر  هنرآفريني  هاي ايجاد  استراتژي نشان دادند كه

مي بگذاردمثبت  اساتيد .  ميان  در  شغلي  هنرآفريني  الگوي  طراحي  به  كه  تحقيقاتي  ايران  در  هنوز  مطالعات،  اين  وجود  ا 
به بنابراين، اين مطالعه  است.  صورت نگرفته  باشد،  پرداخته  تحقيقاتي اقدام ميدانشگاه  خلأ  و با هدف پر كردن اين  كند 

شغلي   هنرآفريني  الگوي  كليدي  عناصر  شناسايي  در  سعي  موجود،  ادبيات  از  جامع  مرور  علمي انجام  هيئت  اعضاي 
ميها  دانشگاه كه  است  اين  در  تحقيق  اين  اهميت  سياستدارد.  به  دانشگاهتواند  همچنين  و  آموزش  حوزه  و  گذاران  ها 

فرصت  تا  كند  كمك  علمي  هيئت  بالقوه اعضاي  كنندهاي  شناسايي  شغلي  هنرآفريني  ارتقاي  جهت  در  را  اين .  اي  بر 
ها اساس، پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سؤال است كه الگوي هنرآفريني شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه

  در ايران چگونه است؟
  

  مباني نظري پژوهش 
  هنر آفريني شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه

مؤسسات آموزش عالي تمايل زيادي به حفظ تعهد اعضاي هيأت علمي به منظور ارتقاي عملكرد و پيشرفت دارند، چرا  
آن اصلي  هدف  استكه  عالي  آموزش  حوزه  در  كيفيت  با  خدمات  ارائه   ;Oppong & Oduro-Asabere, 2025(  ها 

McNaughtan et al., 2022.(  به تمايل  مياين  تقويت  باور  اين  پرتو  در  وفاداري ويژه  علمي  هيأت  اعضاي  كه  شود 
) دارند  خدمتشان  محل  مؤسسه  به  نسبت  خود  حرفه  و  رشته  به  هنرآفريني Lawrence et al, 2012بيشتري   در  شغلي  ). 

  گسترش   بر  مبتني   هاياستراتژي  از   كه  اساتيدي  و  شده  آنها   عملكرد  و  كاري   مشاركت  افزايش  موجب  دانشگاه  اساتيد
 Ortega-Egea et(  دهندمي  نشان  بيشتري  تعهد   و  اجتماعي  خدمات  رفتار  كنند،مي  استفاده  اجتماعي  ارتباطات  و  هانقش 

al, 2024در  .(  ) آموزش  (Bakker & Bal, 2010حوزه  و   (,2018  Zahoorمي نشان  نتايج  اساتيد )  مشاركت  كه  دهد 
شود. اساتيد متعهد با تمركز، توجه و انرژي طور مثبت با عملكرد شغلي آنان مرتبط است، زيرا موجب افزايش انگيزه ميبه

دهند   پاسخ  و  درك  بهتر  آموزشي  خدمات  با  مواجهه  در  را  مخاطبان  انتظارات  و  نيازها  قادرند  ).  Zahoor,2018(بيشتر، 
)Hajdarpasic et al, 2015استدلال فعاليتمي  )  در  دانشگاهيان  مشاركت  كه  عميق كنند  درك  پژوهشي،  از هاي  تري 

مي افزايش  را  تدريس  و  يادگيري  به  اشتياق  و  كرده  ايجاد  دانشجويان  براي  ارتقاي  محتوا  با  نيز  شغلي  هنرآفريني  دهد. 
هاي گسترش نقش و تقويت روابط اجتماعي، گيري از استراتژي ويژه از طريق بهره مشاركت كاري و عملكرد اساتيد، به 

خدمت رفتارهاي  بروز  ميموجب  آنان  سازماني  تعهد  افزايش  و    مداخلات   ).Ortega-Egea et al, 2024(شود  محور 
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 Mukherjeeبپردازد ( معاصر كار محل مسائل به تواندمي و  گذاردمي تأثير مختلف نتايج بر مثبت طوربه شغلي هنرآفريني

& Dhar, 2022  .(بهره علمي با  هيأت  وظيفهگيري از استراتژياعضاي  رابطههاي  بازطراحي اي،  جهت  در  شناختي  و  اي 
اي كارشان، از سطوح بالايي از خودمختاري شغلي برخوردار هستند  واسطه ماهيت حرفهدارند و بهمشاغل خود گام برمي

)Grant et al,2017.(  وظيفه،   خودمختاري  و  استقلال  با  و  گذاردمي  تأثير  كاري  تعامل   بر  مثبت  طوربه  شغلي  هنرآفريني 
مشاركت  كاريرفتارهاي  تعامل  و  علمي ).  Baka & Prusik, 2025(  كندمي  تسهيل  را  جويانه  هيئت  اعضاي  ميان  در 

بالاترين امتياز را در مجموع رفتارهاي هنرآفريني شغلي كسب كردند؛ به زنان  اي كه مردان در مؤلفه گونه دندانپزشكي، 
ها بر  اين يافته .) Kalyan et al,2018اي عملكرد برتري از خود نشان دادند (هاي شناختي و رابطهاي و زنان در مؤلفهوظيفه 

به  شغلي  هنرآفريني  محيطاهميت  در  مؤثر  مداخله  يك  ميعنوان  كه  چرا  دارند،  تأكيد  دانشگاهي  بهبود هاي  به  تواند 
ها  رضايت شغلي و ارتقاي رفاه اساتيد منجر شود. هنرآفريني شغلي در دانشگاه ناظر بر تغييرات فعالانه در وظايف و نقش

وري ها و ترجيحات فردي است؛ فرايندي كه تأثير مثبتي بر رضايت شغلي و بهره راستايي بيشتر با توانمنديبراي ايجاد هم
محيط طريق  از  و  حمايت دارد  يادگيري  ميهاي  تقويت  اثربخش  رهبري  و    ). Melhem & Al-Yakoub,2023(  شودگر 

دارد   رابطه  اين  در  مهمي  نقش  شده  ادراك  سازماني  حمايت  با  كاركنان،  رضايت  و  عملكرد  بهبود  براي  هنر آفريني شغلي
)Almasradi et al, 2022.(  زيرا   است،  مرتبط  رفاه  بهبود  با  دانشگاه  دانشجويان  ميان  در  شغلي  هنرآفريني  اين،  بر  علاوه 

 Mülder et(  است مرتبط كلي رفاه و تعامل عاطفي، خستگي از مختلفي سطوح با شغلي هنرآفريني مختلف هاياستراتژي 

al,2022 (  .به شغلي  دانشگاههنرآفريني  در  كارآمد  ابزاري  شناخته  عنوان  دانشجويان  و  كاركنان  عملكرد  ارتقاي  براي  ها 
بهمي بهشود.  دانشگاهي  ارشد  زنان  ميان  در  شناختي  شغلي  هنرآفريني  مطرح ويژه  شغلي  پيشرفت  حياتي  استراتژي  عنوان 

به  شغلي  پيشرفت  مشاهده  و  كار  ساختن  معنادار  بر  تمركز  با  كه  است است  همراه  فرآيند  اين  طبيعي  نتيجه    عنوان 
)Almasradi et al,2022و   دانشگاه،  اساتيد  مورد  در شغلي  ). هنرآفريني كار  معناداري  درگيري شغلي،  افزايش  موجب 

  .)Rózsa et al,2023( بخشدخودمختاري شده و در نتيجه، عملكرد كاري را بهبود مي
  

  پيشينه پژوهش
et al,2024)  Laguía  (يك :  شغلي  هنرآفريني   بر  كاري  تعامل  و  شخصيتي  هايويژگي  مستقيم  پژوهشي با موضوع اثر  در  

ها و به سمت هاي هنرآفريني شغلي در سه بعد: به سمت قدرت، به سمت علاقهكننده بينيبه شناسايي پيش ساختاري    مدل
هاي شخصيتي بزرگ پنجگانه و درگيري  دهد كه طراحي شغلي از طريق ويژگي د. اين پژوهش نشان مينپردازتوسعه مي 

پيش قابل  جذب)  و  (تعهد  ويژگي شغلي  و  شغلي  درگيري  با  قدرت  سمت  به  هنرآفريني  است.  برون بيني  گرايي، هاي 
گرايي و  گرايي و هوش/تخيل ارتباط مثبت دارد. هنرآفريني به سمت علاقه با درگيري شغلي، برونپذيري، وجدانتوافق 

توافق شغلي،  درگيري  با  نيز  توسعه  سمت  به  هنرآفريني  و  وجدانهوش/تخيل  پيشپذيري،  هوش/تخيل  و  بيني گرايي 
  .شودمي

 Hu et al,2024)(  مقاله تأثيردر  موضوع  با   نقش :  معلم  شايستگي  بر  كودكي  دوران  معلمان   روانشناختي  قراردادهاي  اي 
رابطه بين قراردادهاي روانشناختي و شايستگي معلمان را  اي به بررسي حرفه هويت و شغلي هنرآفريني ايزنجيره اي واسطه 

. نتايج نشان داد قراردادهاي روانشناختي نداي را تأييد كردو نقش ميانجي هنرآفريني شغلي و هويت حرفه ند  بررسي كرد 
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حرفه هويت  و  شغلي  هنرآفريني  همچنين،  دارند.  معلمان  شايستگي  بر  معناداري  و  مستقيم  بهتأثير  و  اي  مستقل  صورت 
ميزنجيره  ايفا  ميانجي  نقش  رابطه  اين  در  مياي  پيشنهاد  پژوهش  و كنند.  روانشناختي  قراردادهاي  سطح  افزايش  با  كند 

  .توان شايستگي معلمان دوره كودكي را ارتقا داداي، ميتقويت هنرآفريني شغلي و هويت حرفه
Ortega-Egea et al,2024)  (مقاله  در راهبردهايدر  موضوع  با    و   شغلي  هنرآفريني  در  اجتناب  مقابل  در  رويكرد  اي 

هاي طراحي شغلي در اساتيد دانشگاه به بررسي استراتژي  دانشگاه  اساتيد  در  پسندجامعه  رسانيخدمت  رفتار  با   آنها  ارتباط 
نوع  خدماتي  رفتار  بر  آن  تأثير  ميو  استراتژينپردازدوستانه  داد  نشان  نتايج  نزديك د.  رفتارهاي  هاي  افزايش  باعث  شدن 

و استراتژي نوع  رابطه ايفا  دوستانه  در اين  ميانجي مهمي  نقش  دارند. همچنين، تعهد شغلي  آن  بر  منفي  تأثير  اجتنابي  هاي 
ها اهميت حمايت از اساتيد براي افزايش تعهد و ارتقاي رفتارهاي خدماتي را در مؤسسات آموزش عالي  كند. اين يافتهمي

  .سازد برجسته مي
)Melhem & Yakoub,2023(  موضوع  در با   هاي دانشگاه  از   شواهدي:  شغلي  هنرآفريني   پيامدهاي  و  هاپيشينه   پژوهشي 

مشاركت    كه.  اردن محيط  217با  تأثير  اردن،  در  دانشگاهي  علمي  هيئت  رهبري عضو  و  حمايتگر  يادگيري  هاي 
. نتايج نشان داد اين دو عامل نقش مهم و مثبت  ند كننده يادگيري بر هنرآفريني شغلي دانشگاهيان را بررسي كردتقويت 

ها بر اهميت راهبردهاي مبتني بر يادگيري در بهبود هنرآفريني  در افزايش هنرآفريني شغلي و رضايت شغلي دارند. يافته
  . آيدكنند. اين پژوهش نخستين بررسي اين مفاهيم در آموزش عالي جهان عرب به شمار ميشغلي تأكيد مي 

)Almasradi et al,2022علمي؛  هيئت  اعضاي  شغلي  عملكرد  و  رضايت  بر  هنرآفريني شغلي  اي با موضوع تأثير) در مقاله  
عنوان راهبردي در مديريت منابع انساني  هنرآفريني شغلي را بهشده به بررسي  ادراك  سازماني  حمايت  كنندهتعديل  نقش

مي بهرهمعرفي  بهبود  با  كه  شغلي،  كند  الزامات  و  منابع  نظريه  براساس  است.  مرتبط  كاركنان  شغلي  رضايت  و  وري 
مي ارتقا  را  كاركنان  عملكرد  مناسب  شغلي  منابع  به  نشان دسترسي  تحقيق  نتايج  هنرآفريني  دهد.  ميان  مثبت  رابطه  دهنده 
ادراك حمايت  نقش  و  است  شغلي  رضايت  و  عملكرد  ميشغلي،  تأييد  ارتباط  اين  تقويت  در  را  سازماني  اين  شده  كند. 

عنوان ابزاري مؤثر در بهبود عملكرد و درك نيازهاي دهد هنرآفريني شغلي را بهها به مديران منابع انساني امكان مييافته
  .كار گيرندكاركنان به 

  
  پژوهش  شناسيروش

داده بنياد  رويكرد  بر  مبتني  و  كيفي  حاضر  نظريه  1پژوهش  استخراج  هدف  با  كه  دادهاست  از  معنادار  ميداني هاي  هاي 
هاي كيفي است تا  بندي دادهآوري، كدگذاري و دستهطراحي شده است. اين رويكرد، فرآيندي سيستماتيك براي جمع 

دادهنظريه  گيرد.  شكل  بومي  مصاحبهاي  طريق  از  نيمهها  حدود  هاي  يك  هر  جمع  30ساختاريافته،  ضبط  دقيقه،  و  آوري 
آماري شامل اساتيد دانشگاه خليج فارس با حداقل پنج سال سابقه علمي و    جامعه  .صوتي شده و سپس به متن تبديل شدند

نمونه بود.  گلولهاجرايي  روش  با  و  آغاز  هدفمند  صورت  به  اكتشافي مصاحبه  گيري  متخصص  دو  ابتدا  يافت؛  ادامه  برفي 
ها تا رسيدن آوري داده شوندگان قبلي انتخاب شدند. جمع كنندگان از طريق معرفي مصاحبهشدند و سپس ساير مشاركت 

) نظري  اشباع  يافت  17به  ادامه  اساس داده  تحليل  .مصاحبه)  بر  انتخابي  و  محوري  باز،  كدگذاري  مراحل  از  پيروي  با  ها 
 

1.Grounded Theory 
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بندي و نهايتاً مدل مفهومي پژوهش ها دستهرويكرد استراوس و كوربين انجام شد. مفاهيم اوليه استخراج و در قالب مقوله
پژوهش در    اين  .در فرايند كدگذاري به كار گرفته شد MaxQDA 2020 افزارشكل گرفت. علاوه بر تحليل دستي، نرم 

است  1403سال   شده  به  براي  .انجام  كدگذاري  پايايي،  و  اعتبار  نتايج افزايش  و  انجام  پژوهشگر  دو  توسط  مستقل  طور 
همچنين شدند.  بازبيني  و  مصاحبه  ،مقايسه  متن  دقيق  از  بازبيني  جلوگيري  منظور  به  تحليل  فرآيند  بر  نظارت  و  ها 

  .هاي احتمالي انجام گرفتسوگيري 
  

 هاي پژوهش يافته
داده  «نظريه  روش  از  استفاده  با  حاضر  جمع پژوهش  شامل  مرحله  اولين  شد.  انجام  اصلي  مرحله  چهار  در  آوري  بنياد» 

ساختاريافته با اساتيد و اعضاي هيئت علمي دانشگاه خليج فارس بود. در مرحله هاي نيمههاي اوليه از طريق مصاحبهداده
داده مؤلفهدوم،  و  مفاهيم  تا  شدند  تحليل  انتخابي  و  محوري  باز،  كدگذاري  از  استفاده  با  اين  ها  در  شوند.  استخراج  ها 

كه در قالب    880مرحله،   و سپس اين مقوله  58مفهوم اوليه (با تكرار) استخراج گرديد  مقوله   5ها در قالب  مقوله فرعي 
هاي منابع و  هاي فرعي شامل موضوعاتي نظير رشد و پويايي شغلي، چالشاصلي (كدگذاري انتخابي) قرار گرفتند. مقوله

چالش فرهنگي،  و  اجتماعي  فضاي  نوآوري،  و  تكنولوژي  كار،  در  موفقيت  و  فردي  مديريت  با  تجهيزات،  مرتبط  هاي 
ها و اعتقادات اجتماعي، فرايندها و بهبود عملكرد بودند. در مرحله سوم، روابط بين  نوآوري و پيشرفت، فرهنگ، ارزش 

شناختي نمونه هاي جمعيتها شناسايي شد تا چارچوب نظري پژوهش ايجاد گردد. نهايتاً، در مرحله چهارم ويژگيمؤلفه
سال سابقه علمي، پژوهشي و اجرايي   5نفر از اعضاي هيئت علمي دانشگاه خليج فارس با ميانگين    17تحليل شد كه شامل  
 از  يكي  باز:  كدگذاري  .منظور دستيابي به چارچوبي جامع در هنرآفريني شغلي اساتيد دانشگاه انجام شدبود. اين مراحل به

  گام  سه  شامل  كه  هاستداده  با  مرتبط  هايويژگي   و  مفاهيم  گذارينام   و  شناسايي   كيفي،  هايداده  تحليل  در   اصلي  مراحل
 انجام  پژوهش  اطلاعاتي  منابع  دقيق  بررسي  طريق  از  فرايند  اين  كه  شوندمي  استخراج  هاداده  از  اوليه   كدهاي  ابتدا:  است
  مفاهيم   نهايت،  در.  شوندمي  بنديدسته  مفاهيم  به  موجود،  ارتباطات  و  هاشباهت  اساس  بر   اوليه  كدهاي  سپس.  شودمي

  است.  شده آورده 1  جدول در باز كدگذاري  از اينمونه . شوند مي بنديطبقه  هامقوله قالب در شدهبندي دسته
  

  مصاحبه انجام شده)(  باز از كدگذاري  اينمونه .1جدول 
  متن مصاحبه   كدهاي باز

تنوع - اهل چالش بودن- خلاقيت فردي
انگيزه - بهبود مستمر- موفقيت طلبي- گرايي

- بهبود شغل- توسعه شغل- بهبود مستمر
كارهاي - چارچوب كاري- روتين كار

- روش تكراري- روش كار يكسان- تكراري
  فرهنگ بهبود انگيزه 

  يه با شكل يك به مثلاً اينكه سخته براشون كردن كار روتين آدما  بعضي حال هر به
  كننده خسته خيليا براي تكراره اين خود بدن ارائه  بخوان چهارچوب يه با روش
 كنن تبديلش تكرار يه كنن سعي  و باشن داشته دوست هم عده يه  ممكنه حالا است
  بودن چالش اهل حال هر به مثل  فردي خلاقيت اون مثل  مختلف فردي عوامل حالا
 هستند فردي ويژگي سري يه حال هر به اينو گفتم كنيد فرض يا گرايي تنوع. مثل
 بهبود انگيزه بهبود فرهنگ يا هست مستمر بهبود  طلبي موفقيت ويژگي مثلاً يا

  بهبود و توسعه حال هر به منجر خود به خود ولي هست افراد سري يه تو مستمر
  شهمي شغلشون  عوامل
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تكرار) 880  مجموع  در  و  شد  انجام  مصاحبه  17  تحليل  با  باز  كدگذاري  مرحله  حاضر،  پژوهش  در   توصيفي   كد  (با 
مرحله  كدگذاري.  است  شده  ارائه  مربوط   جدول   در   هاكدگذاري  اين  از  اينمونه   كه  گرديد  استخراج   از   ايمحوري: 
 در.  است  باز   كدگذاري  مرحله  در  شدهشناسايي  هايمقوله  بين  ارتباط  برقراري  آن  هدف  كه  است  كيفي  هاي داده  تحليل
  روابط   و  شوندمي  دهيسازمان  مندنظام  صورتبه  هامقوله  فرعي،  هايمقوله  ابعاد   و  هاويژگي  شناسايي  از  پس  مرحله،  اين
  به  را  هامقوله  و  مفاهيم   تا  كندمي  تلاش  محوري  كدگذاري  خلاصه،  طوربه.  گرددمي  مشخص  هاآن  بين  ساختاري   و  علي
  58بر همين اساس    .نمايد   ايجاد  پژوهش  مفهومي  مدل  ايجاد  و  هاداده  بهتر  درك  براي  منسجم  ساختاري  و  كند  مرتبط  هم

  شد. استخراجكد باز  880  مجموع) از محوري كدگذاري( بدون تكرارمحوري توصيفي  مقوله
اين مرحله،    درچنين  . همكپارچه شدندي  منسجم   اينظريه بهبوديافته و در قالب    هامقولهدر اين مرحله  :  كدگذاري انتخابي

اجراي  هامقوله كه  شدند  اصلاح  داشتند،  نياز  بازنگري  و  بهبود  به  كه  مفاهيمي  مدل    و  اساتيداصلي  شغلي  را   هنرآفريني 
اين  دهندمي  شكيلت در  هامقوله.  است  نشان  2جدول  ،  شده  جدول  داده  در  همچنين،  (جدول  نمونه  5.  كدگذاري  از  اي 

  آورده شده است.  MaxQDA2020فراواني) توسط نرم افزار 
  

  كدگذاري باز، محوري و انتخابي نتايج .2جدول 
(كدهاي 
(كدهاي محوري)  انتخابي)   كدهاي اوليه 

  پيشايند 

 فردي هايويژگي
 شخصيتي  و

 تغييرات، به گشوده تغيير،  پذيراي فردي؛ دانش گستره  فردي، كارآمدي فكري، توانايي
  فردي مهارت كار، به تسلط خودكارآمدي، نفس، به اعتماد پذير؛انعطاف پذير،توافق گرا،برون

  متنوع، تفكر بودن؛ چالش اهل دقيق، وظايف انجام اي،حرفه اخلاق كاري، وجدان داشتن؛
 بودن، آفرينارزش فردي،  هايارزش طلبي،موفقيت پويا؛ ذهن بودن، جستجوگر ها،آدم سرشت
 ها؛چالش از نترسيدن شكست، تحمل دادن، زمان نبودن، عجول  بودن، صبور كردن؛  فكر كيفي

 تغيير  پيامدهاي از ترس عدم مندي،جرات پذيري،ريسك

 عوامل  و هاانگيزه
 موفقيت دروني

 احساس زندگي، به اميد  كار، داشتن معنا كردن؛ كار عشق با دروني، اشتياق فردي، انگيزه
  قوت، نقاط به توجه درون، آتيش شغلي؛ دستاوردهاي شغلي، پرستيژ مالي، انگيزه مقبوليت؛

بودن  دانشگاه خدمت در بودن، دانشجو خدمت  در دانشگاه، وقف بودن؛ فرد به منحصر به توجه

  هايتوانمندي
 ايحرفه  و شغلي

 داشتن، عمومي روابط ارتباطي، هايمهارت موضوع؛ به تسلط كاري، تجربه بودن، متخصص
 و نظم فعال، فرد بودن؛ وريبهره  دنبال تعارض، حل توانايي هيجاني، هوش داشتن؛ مؤثر ارتباط 

 كار؛ در نوآوري داشتن، پويايي ذهن نبودن، تنبل بودن؛ پرتلاش كردن، پيگيري ترتيب،
 كردن مطالعه نو، فكرهاي پويايي، هايقابليت استعداد،

 تدريس هايروش
 آموزش و

 نوع تدريس، روش بودن مفيد تدريس؛ روش جذابيت دانشجو، براي تدريس روش مثبت اثر
 نيازهاي به توجه تدريس، مقايسه دانشجو، درخواست دانشجو؛ مطالبات دانشجو،  بازخورد
 از استفاده پژوهشي؛ و آموزش جديد هايسبك  با آشنايي تكنولوژي، از استفاده دانشجويان؛

 بهبود فردي، خلاقيت بودن؛ نوين هايروش دنبال دانش، مرزهاي در جستجو جديدتر، منابع
 كردن نگاه الگوها جهاني،  استاندارد مستمر،
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 و محيط تأثير

 فرد  بر سازمان

 هاينامهآيين  سازماني، هايدستورالعمل سيستم؛  آمادگي سيستم، مقاومت عدم سيستم، پذيرش
 مشكلات  مناسب؛ محيطي بستر  حاشيه، بدون محيط استرس، بدون محيط قانوني؛خلأ  سازماني،
 اختيار سطح دانستن؛ خود  مشكلات را  دانشجو مشكلات دانستن، خود مشكلات را  سازمان
 محيط نياز به توجه فرآيندها، نبودن شفاف مشتريان؛ بازخوردهاي مشتري،  نارضايتي شغلي،

 هاارزش فرهنگ،
  اعتقادات و

 اجتماعي 

 و خمس پرداخت فردي، اعتقادات فردي؛ باورهاي فردي، هاي ارزش ها،سنت رسوم، و آداب
 ديگران به هادانسته آموزش علم، زكات

 
 و تغييرات

 اجتماعي تحولات
 علمي و

 سني هايگروه در استايل لايف زندگي، سبك داده؛ رخ جامعه در كه تحولاتي و تغيير
 آشنايي علمي؛ ترندهاي كردن دنبال آموزشي، ترندهاي تخصصي، حوزه در تغييرات مختلف؛

 ثابت سبك داشتن عدم نو،  اصطلاحات با

  طرز و هانگرش
 افراد فكر

 به نگرش شغل، از ادراك تغيير، پذيرش داشتن؛ جامع نگاه كردن، فكر متنوع انتقادي، ديد
  تغيير، احساس ضرورت بحران؛ دل در  هافرصت شكار تعارض، حل توانايي نوين؛ هايعلم

 فرد كار؛ به نسبت شخصي  رضايت لازم، هايخروجي  به دستيابي بالا؛ تمركز آرام، ذهن
 كاري وجدان نبودن، تفاوتبي مند،دغدغه

 و كار سبك
 ايحرفه  عملكرد

 علم، زكات و خمس پرداخت بودن؛ يادگيري اهل اي،حرفه  اخلاق دقيق، وظايف انجام
 وقف اكتشاف؛ اهل پيشرفت، اهل رشد،  اهل ريسك، اهل ديگران؛ به هادانسته آموزش

 بودن  دانشگاه خدمت در بودن، دانشجو خدمت در دانشگاه،

  و فردي مديريت
 كار در موفقيت

 از پرهيز كردن، پيگيري ترتيب، و نظم بردباري؛ داشتن، صبر زمان، مديريت ريزي،برنامه
 بحران، دل در هافرصت شكار كار؛ در وريبهره بالا، تمركز داشتن، ممارست زدگي؛شتاب

 تغيير  پيامدهاي از ترس عدم مندي،جرات

عوامل  
 ايينه زم

 و كاري محيط
 سازماني ساختار

محيط كاري پويا، محيط كاري كارآفرين، ساختار سازماني، ساختار اداري، فضاي كاري، 
ها، فضاي آزاد انديشي، محيط  فضاي همكاران، فضاي شاداب دانشجويي، فضاي بروز خلاقيت 

كاري دلچسب، محيط كاري مطلوب، فضاي باز سياسي، فضاي باز آزاد انديشي، فضاي تعامل 
بين همكاران، فضاي عمومي دانشگاه، فضاي بانمك كلاس، تعاملات اجتماعي، شرايط كاري، 

 .بستر تعاملات دانشگاهي

 سازماني  فرهنگ
 انساني روابط و

 بين صميمانه روابط سازماني، فرهنگ پويا، فرهنگ  عمومي، فرهنگ سازمان،  فرهنگ
  روابط همكاران، بين احترام همكاران، بين اعتماد همكاران، بين مثبت و خوب  تعامل همكاران،
 تعاملات  ها،ايده به ارزشمندي ها،ايده به احترام سازماني، عمودي روابط سازماني، افقي
 سازمان، نشاطي پر جو سازماني، جو تكريم، دانشگاه، محيط ييدتأ محيط، از يادگيري اجتماعي،
  فضاي ايجاد  دانشگاه، محيط تشويق متفاوت، افراد  به گذاريارزش تغييرات، به گذاريارزش
 سر دانشجو رفتارهاي كار، در اخلاق كردن، كار گروهي كردن، كار مشاركتي سالم، رقابتي

 .كلاس

رهبري و مديريت   مديران، نگاه كارمندان،  با  مديران ارتباط  تغيير، به مديران  باوران مديران، ديدگاه پويا، مدير
 سازماني، هايحمايت ها،پشتيباني  اختيار، تفويض مديران،  گيريتصميم  گيري،مشورت
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 ذينفعان، نگاه انساني،  روابط به توجه دانشگاه، محيط حمايت همكاران، هايحمايت
  همكاران، بين همدلي دانشگاه، حمايت نوين، كار از دانشگاه استقبال سازماني، هايحمايت
 كلان هايسياست  سازمان، كلان هايسياست باشند، شجاع بايد مديران كارمندان، همراهي

 .دانشگاه

 و آموزش
 پژوهش

 تدريس، زمينه در مختلف هايكلاس مجازي، آموزش ارتقاها، ها،ارزيابي آموزشي، سيستم
 عملي، آموزشي  امكانات پژوهشي، و آموزشي امكانات تدريس، زمينه در مختلف هايكارگاه
  مطالعاتي هايفرصت خارجي، هايكنفرانس فرهنگي، هايكلاس خوب، درسي هايكلاس

  خوب هايزيرساخت انساني، منابع آموزش، پژوهش هايزيرساخت  كشور، از خارج
 خوب هايزيرساخت  پژوهشي، خوب امكانات آموزشي، خوب امكانات آزمايشگاهي،

 .كاربردي عملي هايكتاب عملي، هايدرس كلاس، سر هايبرنامه آزمايشگاهي،

  و  هانظام
 هاسياست

 هايسياست نامه،آيين  بخشنامه، مديران، ايسليقه  هايدستورالعمل سازماني، هادستورالعمل
 جامعه، در تحولاتي تغيير دنيا، در تحولاتي تغيير دانشگاه، كلان هايسياست سازمان، كلان

 هارشته نيازسنجي محيط، زيرساخت ساختاري، و قانوني هايمحدوديت سيستم، هايمحدوديت
 .اخلاقي  نظام اداري،  نظام ها،ارزيابي نامه،آيين  تكريم، ها، ذهن  در تغيير صنعت، و جامعه با

 انگيزش  و تشويق

 دانشگاه، محيط تشويق كاركنان، در انگيزه ايجاد صنعتي، افراد انگيزه اقتصادي، هايمشوق 
 تغييرات، به گذاريارزش سازمان، نشاطي پر جو سازماني، جو سالم، رقابتي فضاي ايجاد
  قدرداني سازماني، جو سازمان، قدرداني تغييرات، به دادن امتياز متفاوت، افراد  به گذاريارزش

 .خلاقيت  براي انگيزه سيستم،

  بهبود و فرايندها
 عملكرد

 فرايندهاي ضروري، غير فرايندهاي  حذف  فرايندها، به دادن اصلاحات فرايندها،  كردن سبك
  سيستم امور،   نبودن روان خيلي امور، نداشتن جريان سليس  خيلي كار، طولاني فرايند اداري،

 بودن روز به اعتراضات، از استفاده مشتريانش، انتقادهاي  از استفاده پيشنهادات، و انتقادات
 .خلاق افراد معرفي خلاق،  افراد تشويق خلاق، افراد شناسايي امكانات، به دسترسي دانشگاه،

 اخلاقي هاينظام
 رفتاري و

 همكاري دانشگاه، كارمندان همكاري انساني،  روابط به توجه كار، در اخلاق اخلاقي،  نظام
 سر دانشجو رفتارهاي دانشجو، رفتار كلاس، سر هايبرنامه مشاوره، نظام دانشگاه، با صنعت

 .خلاق افراد معرفي خلاق، افراد تشويق خلاق، افراد شناسايي كلاس،

 امكانات و منابع

  اختيار در بودجه، دادن اختيار در علمي، روز به منابع  دادن اختيار در سازماني، امكانات
 ها،آزمايشگاه دادن قرار اختيار در  افزارها،نرم دادن قرار اختيار در فيزيكي، تجهيزات قراردادن

 در متريال، و منابع بهترين كامپيوترها، دادن قرار اختيار در اداري، لوازم دادن قرار اختيار در
 .جديد تجهيزات دادن قرار اختيار

  و تكنولوژي
 نوآوري

  تكنولوژي نوآوري، ظرفيت محتوايي، نوآوري صنعت، با دانشگاه شدن مچ تكنولوژي، راحتي
 .سازمان يك هايزيرساخت در  روز آوريفن از  استفاده دنيا، روز

سازمانيبين روابط
 بين ارتباط  دانشگاه، مختلف هايگروه  بين ارتباط  ها،دانشكده بين  روابط سازماني، بين روابط
 گروهي هايهمكاري  ها،دانشگاه با علوم وزارت ارتباط   ها،دانشكده در دانشگاه در اساتيد

 .دانشجويي
 رستوران، در برخوردهاي تصادفي، برخوردهاي اي،رشته بين تعامل فضاي آزادي، فضاي و اجتماعي فضاي
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 بودن مشتاق رواني، بستر تعاوني، بستر رسمي، غير هايلابي ورزشي، باشگاه در برخوردهاي فرهنگي 
 .سيستم  بودن كنجكاو سيستم،

  اعتبار و پذيرش
 سازماني

 سازماني، جايگاه همكاران، بين خود معرفي  همكاران، بين مقبوليت همكاران، بين پذيرش
 .تكريم شدن، ديده  سيستم، قدرداني

عوامل  
 يا مداخله

  فردي هايچالش
 رواني  و

مقاومت مديران، مقاومت همكاران، اعتراض كاركنان، عدم همراهي دانشجو، خستگي فردي،  
دغدغه ذهني، مشكلات خانوادگي، مسائل شخصي، افسردگي دانشجويان، عدم درك تغييرات، 

 .عدم تخصص كارشناسان، نداشتن توان ذهني، عدم توجيه مديران، عدم توجيه همكاران

 رواني  هايچالش
 استرس و

 محيط استرس بيروني، فشار شخصي، فشار خانوادگي، فشار رواني، فشارهاي شغلي، استرس
 ريختگيبهم  كاري، محيط  در تمركز عدم زايي،استرس محيط ناخوشايند، كاري محيط كاري،

 .كاري محيط در
 هايچالش

  و ساختاري
 بوروكراتيك

  سيستم،  پيچيدگي بروكراسي، پيچيدگي ها،بازي كاغذ مراتب، سلسله اداري، هايبروكراسي
 شده، واقع ستم و ظلم مورد سيستم ها،نامهآئين  پاگير، و دست قوانين سيستم،  مشكلات

 .اداري روابط پيچيدگي

 هايچالش
 مديريتي 

  رسميت زياد، كنترل كردن، حركت خاصي خط توي مديران، منفي ديد مديران، توجيه عدم
  برخوردهاي همكاران، كردن خطر احساس تغييرات، بخاطر سرزنش و توبيخ شغلي، فشار بالا،

 .مديريتي

 مرتبط  هايچالش
 كار  با

 تكراري، كارهاي روتين، كارهاي استاد، پژوهشي هايفعاليت حد از بيش افزايش كار، حجم
  مختلف،  كارهاي زياد، اجرايي اشتغالات اجرايي، كار حجم زماني، فشار كارها، در تنوع عدم
  به شغل شدن تبديل مختلف، اقدامات مختلف، تصميمات مختلف، گزارشات  مختلف، هاينامه

 روتين
 هايچالش

 و آموزشي
 تدريس 

  سيستم سخت هايالزام فيزيكي، فضاي وجود عدم تدريس، حجم ها،كلاس  بودن  روح بدون
  از نداشتن آگاهي سازمان، ذهني سطح تكراري، و يكسان روش ها،سرفصل رعايت  آموزشي،

 .تغييرات

  فردي هايچالش
 گروهي درون و

 و هابدخواهي همكاران، بين خصمانه روابط گروهي، درون هايچالش  فردي، بين هايچالش
  عدم همكاران، بين تعارض وسواسي، و سختگير كارمندان  ها،توبيخ و هااعتراض ها،تخريب

 .هادانشكده در دانشجوها بين همكاري
 هايچالش

 و اجتماعي
 همكاري

  دانشجويان بين همكاري عدم دانشگاه، اجتماعي محيط هايفعاليت عدم ذينفعان، همكاري عدم
 .انساني منابع مشكلات اساتيد، و

 و  مالي هايچالش
 ايبودجه

 .دانشگاه مالي  مسائل بودجه، محدوديت درآمد، كمبود درآمد، مشكلات اقتصادي، مشكلات

 و  منابع هايچالش
 تجهيزات

 منابع، محدوديت  تجهيزات، و امكانات كمبود روز،  به  وسايل و تجهيزات داشتن عدم
 .نيرو كمبود انساني، منابع محدوديت

 هايچالش
محيطي و فرهنگي  .اجتماعي فشارهاي عدالتي،بي ناملايمات، تعصب، جاسوسي، فرهنگ ماشيني، و خشك محيط
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 قوانين هايچالش
 هانامهآيين  و

 آموزشي هاي سيستم  سيستم، پيچيدگي بروكراسي، پيچيدگي پاگير،  و دست قوانين ها،نامهآئين 
 .اداري پيچيده روابط اداري، مراتب سلسله سخت،

 مرتبط  هايچالش
  و نوآوري با

 پيشرفت

  كارآفرين، هايآدم جذب  پرداز،ايده هايآدم جذب خلاق،  هايآدم جذب استعداد، سركوب
 .لازم هايزيرساخت نبود استانداردي، چارت ذهني، بازهاي نداشتن

 مرتبط  هايچالش
 كاري  فرآيند با

  كار چهارچوب يك با كردن، كار روش يك با كردن،  كار شكل يك كردن، كار روتين
 .تكراري كار  خستگي تكراري، روش تكراري، كارهاي يكسان، روش كردن،

 راهبرد

 اصلاحات و تغيير
 ساختاري 

 بين تغييرات كردن مطرح, تغييرات  كردن حلاجي, تغييرات كردن دروني, ساختاري اصلاحات
 مشكلات, وظايف تقسيم, آزمايشي دوره, پروژه كنترل و نظارت, قانوني مجوزهاي, همكاران

 عرف آن از خارج, ها شاخص دادن تغيير, دانشجو به دادن مشاوره, دانشجويان خانوادگي
 براي آمادگي, وظايف بين تعادلي برقراري, كار بندياولويت تقسيم, كردن كار معمولي

 .تغييرات  شواهد بررسي, پرداخت هايهزينه , تغييرات

 و آموزشي
 يادگيري 

 سازيبهينه , آموزش  بودن جذاب, مختلف اردوهاي برگزاري, آموزشي جديد هايروش
,  دانشجو  با خوب تعامل, هوشمند هايسيستم , باشد داشته روح  كلاس بايد, آموزشي  فضاهاي
  ابزارهاي از استفاده, تدريس  در دانشجوها مشاركت, دانشجو  كردن درك, داشتن شنوا  گوش

 خرج پول, عملي آموزش, لازم امكانات  و لوازم به دسترسي, زياد تلاش, جديد آموزشي
  كارگاه, دروس محتوا  در خلاقيت, تدريس روش نوآوري, غني آموزشي هايدوره, آموزش

, هاوركشاپ, آموزشي اردوي, دانشجو به افزارنرم آموزش, دانشجو براي كردن برگزار
 گياه گل  تابلوها, كلاس در گياهي و گل سبز فضاي, آموزشي فضاهاي بهبود, كوتاه ديدارهاي

 .كلاس در

 و همكاري
 تيمي  هماهنگي

, كليدي و تاثيرگذار همكاران از استفاده,  دانشگاه در پرزنت, كوچكتر واحدهاي از شروع
 كردن قانع, ديدن مديريتي هايديدگاه, ديدن مختلف هايديدگاه, همكاران بين هماهنگي

  الگو, اسلام پيامبر ارزشمند تجارب دعوت, خارجي افراد دعوت, همكاران كردن قانع, مديران
  انتظارات شدن شفاف, همكاران هايدغدغه شنيدن, ايرشته بين كارهاي, بزرگان  از برداري

, باشيم جستجوگر, تجربه  اشتراك,  روز به افزارها نرم و ابزار , داشتن جانبه همه  نگاه, دانشجويان
, رسمي غير هايفعاليت, هاشركت با ارتباط, كار و كسب محيط با ارتباط , كردن تجربه
  شدن شفاف, نشدن سرد, نكردن رها, هاتجربه گذارياشتراك,  دروس محتوا  در خلاقيت

 .اساتيد انتظارات

  بهبود و انگيزشي
 عملكرد

  كار علاقه با, زياد تلاش, دانش عمق افزايش, كاري عمق افزايش, استاد بودن سبك صاحب
  كنترل و  نظارت, فرايندها شدن موثرتر دنبال, نشدن متوقف,  بودن ناپذير خستگي, دادن انجام
  جستجوگر, تجربه اشتراك, عملكردها ارزيابي, دانشجو به دادن مشاوره, آزمايشي دوره, پروژه

 .باشيم

 و هاداده بر مبتني
 تحقيق

 بررسي و تحليل جهت اجتماعي هايشبكه و اينترنت از استفاده, بقيه با خود روش كردن مقايسه
 كردن مطرح, تغييرات كردن دروني, بقيه با خود روش تركيب, تحقيق و سرچ, مخاطب

 هاينمونه ساير  از  ايده, بودن برنامه با, كوچيك هايگام, جديد ديتاهاي, همكاران بين تغييرات
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, پروژه مسئول عنوان به رو همكارمون , ايپروژه ساختار, لازم محيط به دسترسي, خارجي موفق
  شدن شفاف, دانشجويان خانوادگي مشكلات, ديدن مديريتي هايديدگاه, وظايف تقسيم

 .هوشمندانه انتخاب, علمي روندهاي كردن دنبال,  اساتيد انتظارات

 و الملليبين
 جهاني

, خارجي موفق هاينمونه ساير از ايده, دنيا هايدانشگاه ساير با ارتباط ,  كشورها ساير با ارتباط 
  از استفاده, اسلام پيامبر ارزشمند تجارب دعوت, خارجي هايسازمان ساير از نظرخواهي

 كشور و جهان مشهور اساتيد  از دعوت, جهاني هايتجربه

 و اجتماعي
 فرهنگي 

, افراد  بين هماهنگي, هاپروژه داخل افراد هايتوانمندي  به توجه, داشتن ايحرفه  ساختار
 و معقول, كشور و جهان مشهور اساتيد  از  دعوت, آموزش خرج پول, نزدن آب به گداربي

 ارتباطات, رسمي غير هايفعاليت , كردن ايجاد جديد همكاري باب, كردن عمل  استاندارد
 .سازمان از خارج

 منابع  و حمايتي
 پروژه اسپانسر, داشتن پروژه صاحب, ايپروژه ساختار,  لازم امكانات و  لوازم به دسترسي
  بين هماهنگي, هاپروژه هايشاخص تعريف, پروژه مسئول عنوان به رو همكارمون, داشتن

 .داشتن جانبه همه نگاه, افراد

 شخصي  و فردي

 نپريدن شاخه آن به شاخه اين از استاد، شدن متخصص ها،موظفي كاهش  تدريجي، اعمال
 جامعه مطالبات به توجه مخاطبش، جامعه كردن بررسي استاد، بودن سبك صاحب استاد،
  ابتدا،  در گراييكمال عدم  سختگيرانه، معيارهاي كاهش هدف، جامعه نيازهاي بررسي هدف،
  هدفمند كردن، گذاريهدف بودن، برنامه  با بودن،  روز به مطالب دنبال كوچيك، هايگام

 دادن، انجام كار علاقه با دادن، انجام  كار انگيزه با زياد، تلاش كاري، زمان تنظيم بودن،
  شدن موثرتر واقع در دنبال  تجربه،  با و دانا افراد با مشورت نشدن، متوقف بودن، ناپذير خستگي
 مديران، انتظارات شدن شفاف داشتن، پروژه صاحب داشتن، تشكيلات مديريت، پلن فرايندها،

 دادن تغيير دانشجو، حرمت كارها، پيوستگي كار، اصالت كردن، خطا و  آزمون ارزيابي،
 .معيارها

 پسايند

  پويايي و رشد
 شغلي

 سرزندگي افزايش شغلي، فرسودگي از جلوگيري كاري، هيجان افزايش شغلي، پويايي حفظ
 بردن لذت كار، هنگام مثبت هايهيجان افزايش عمل، آزادي افزايش كاري، جذابيت كاري،

 شغلي، امنيت بخش،لذت شغل بخش،رضايت شغل شغلي،  رشد دانشجو، بردن لذت شغل، از
 .پذيريمسئوليت شغلي، استقلال

كيفيت  و خدمات
 بهتر

 استاد، كارآمدترين پرورش دانشگاه، براي بهتري محصول دانشجويان، براي بهتري محصول
 خدمات تر،سليس  خدمات تر،روان خدمات خوب، خدمات ارائه استاد، استادترين پرورش

 سازمان، هزينه كاهش كيفيت، با خدمات تر،هزينه  كم خدمات دردسرتر، كم خدمات تر،آسان 
  مديريت تجربه زمان، در جويي صرفه سيستم، وريبهره تر،كوتاه هاپروسه منابع، در جوييصرفه

 .موفق كار يك تجربه موفق،

  و كارايي
 اثربخشي

  اثربخشي احساس سيستم، از دانشجو خستگي عدم دانشجو، كارايي افزايش كارايي، افزايش
 روش دنبال جستجو اثربخشي،  و كارايي افزايش دانشجو، براي نتايج كارآمدي، احساس فردي،
  كلاس، كشش افزايش افراد، راندمان آموزش، راندمان كاري، راندمان عملكرد، بهبود جديد،
 آموزشي، هايگروه بهبود و   ارتقا سازمان، بهبود و  ارتقا عملكردها، بهبود درست، سنجش معيار
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 .وضعيت ارتقا  سازماني، چارت بهبود و  ارتقا

 و فردي رشد
 توسعه 

 توسعه فردي، خلاقيت افزايش دروني، شكوفايي خود دروني، نيازهاي ارضاي فكري، ارتقاي
 تحول، ايجاد كردن، تقليد ايجاد سينرژي، ايجاد يادگيري، دانشجو، خلاقيت افزايش فردي،
  كار شادتر كند، كار ترراحت شغلي، سازيغني شغلي، سازيغني توسعه فردي، خلاقيت بهبود

 .كند

 اثربخشي
 و اجتماعي
 فرهنگي 

  تربيت باسواد، نسلي يك تربيت شود،نمي خسته مخاطب جامعه سازمان، شدن  برند برندسازي،
 سازمان پژوهشگر، تربيت دانشمند،  تربيت اخلاق، با نسلي يك تربيت  منظم، نسلي يك
  ارتباطات سازماني، شهروندي شغلي، هويت اجتماعي، سود  سازي، الگو فرد، شهرت خوشنام،

 .قبلي تجارب  با ارتباط  خوبي، و مثبت سازنده

 انگيزه   و رضايت
 سازمان، رضايت مشتري، رضايت خوب، حس اون دروني،  شادي ميكنه، خوب خودتونو حال

  مراجعه،  رضايت مخاطب، رضايت ارتقاي كار، هنگام مثبت هايهيجان افزايش قلبي، رضايت
 .راندمان  افزايش خوشحالي، احساس بودن، ارزشمند احساس تعلق، احساس

  بهبود و توسعه
 سازماني

هاي آموزشي، ارتقا و بهبود چارت سازماني، استقلال  ارتقا و بهبود سازمان، ارتقا و بهبود گروه
سازماني، ديسيپلين سازماني، تحول سازماني، ترويج عدالت، مهندسي منابع انساني، توسعه منابع 

 .انساني، بهسازي منابع انساني، حفظ سازمان
  و رواني سلامت

 روحي
 آرامش، نگراني، عدم افسردگي، عدم كار، از خستگي  عدم شغلي، فرسايش از جلوگيري

 خوشحالي  احساس دروني، شادي مثبت، احساس
  فضاي و محيط

 كاري
  منظم، نسلي تربيت اخلاق، با نسلي تربيت  شادتر، و ترفعال   دانشجويان تر،شاداب كاري محيط

 .باسواد نسلي تربيت
  پيشرفت و توسعه
 پژوهشي  و علمي

  دانشجو،  ذهن خلاقيت بيشتر، التحصيلانفارغ بيشتر، محصولات پژوهش، رشد پژوهش، توسعه
 .كارآفريني ذهنيت

 اعتبار  و شخصيت
 فردي 

  الگو  فرد، شهرت علمي، شخصيت آوردن بالاتر، اساتيد علمي اعتبار بالاتر، سازماني اعتبار
 .سازي

رهبري و مديريت  احساس بيشتر، نفس به اعتماد فردي،  توسعه موفق، مديريت تجربه موفق، كار يك تجربه
 پذيريمسئوليت فردي، اثربخشي احساس كارآمدي،

  
  MaxQDA2020توسط نرم افزار ) اي از كدگذاري (جدول فراوانينمونه .3جدول 

Code System Memo Frequency 
Code System  26 

 0  راهبردها
 1  بقيه نظر به نكردن توجه .3

 1  تدريجي  اعمال .2
 1  تسهيلگر  قوانين اجرا  .1

 0  ايزمينه دلايل
 1  مديران  ايسليقه  هايدستورالعمل .5
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 1  سازماني ساختار .4
 1  سازماني هادستورالعمل .3
 1  كارافرين كاري محيط .2

 1  پويا كاري محيط .1
 0  ايمداخله عوامل

 1  دانشجو همراهي عدم .4
 1  عمكاران اعتراض .3
 1  همكاران مقاومت .2

 1  مديران مقاومت .1
 0  پسايندها

 0  شغلي پويايي و رشد
 1  كار  بودن تكراري احساس عدم .2

 1  شغلي فرسودگي از جلوكيري .4
 1  كاري سرزندگي افزايش .5

 1  عمل ازادي افزايش .7
 1  كاري هيجان افزايش .3

 1  شغلي پويايي حفظ .1
 0  پيشايندها 

 0  فرد  بر سازمان و محيط تأثير
 1  قانوني خلأ .3

 0  افراد فكر طرز و هانگرش
 1  انتقادي ديد .5
 0  آموزش و تدريس هايروش

 1  دانشجو بازخورد نوع .4
 1  دانشجو براي تدريس روش بودن مفيد .1
 1  دانشجو براي تدريس روش مثبت اثر .1
 1  دانشجو براي تدريس روش جذابيت .2

 0  شخصيتي  و فردي هايويژگي
 1  چالشها از نترسيدن .7

 1  پذيري ريسك .6
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اسراس   بر  انتخابي  كدهاي  و  محوري  كدهاي  باز،  كدهاي  تعيين  از  انها پس  بين  موجود  پاراداي  ارتباط  اساس  بر    مو 
ديگر مقوله  هاي محوريمقوله،  تئوري  گرندسيستماتيك   به  مند  نظام  به شكلي  بخش،  داده شدههر  ربط  رواب  ها  در    طو 

گرديد  ارتباطي  چارچوب  يك بر    شفاف  پژوهش بر اساس نظريه داده بنياد ترسيم    تدوين شدهاساس آن مدل  گرديد و 
  . داده شده است نشان  1شكل پژوهش در  تدوين شدهاست. مدل  روايتگر مدل هنرآفريني شغلي اساتيد دانشگاه شد كه

 

  
  طراحي الگو هنرآفريني شغلي اساتيد دانشگاه بر اساس نظريه داده بنياد تدوين شده مدل .1شكل 

 
  گيري و بحث نتيجه 

اي، با  هاي حرفهها و مسئوليتهاي اين تحقيق، هنرآفريني شغلي به عنوان رويكردي نوين در بازتعريف نقشبر اساس يافته
توانمندي بر  خلاقيت اتكا  و  هيئت ها  اعضاي  پژوهشي  و  آموزشي  عملكرد  كيفيت  ارتقاي  در  مهمي  نقش  فردي،  هاي 
مي ايفا  بوده علمي  پايين  به  بالا  و  خشك  ساختارهاي  بر  مبتني  كه  شغل  طراحي  سنتي  الگوهاي  برخلاف  اند،  كند. 

خلاقانه  بازسازي  امكان  سازماني،  محيط  با  فعال  تعامل  و  خودانگيزشي  خودمديريتي،  تقويت  طريق  از  شغلي  هنرآفريني 
انجام شده، نشان   در دانشگاه  بنيادشناسي نظريه دادهآورد. نتايج پژوهش حاضر كه در چارچوب روش شغل را فراهم مي

ويژگي مي پيشايندهايينظير  تأثير  تحت  پديده  اين  كه  انگيزه دهد  شخصيتي،  و  فردي  موفقيت، هاي  دروني  عوامل  و  ها 
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ها و اعتقادات  هاي تدريس و آموزش، تأثير محيط و سازمان بر فرد، فرهنگ، ارزشاي، روش هاي شغلي و حرفهتوانمندي 
نگرش  علمي،  و  اجتماعي  تحولات  و  تغييرات  حرفه اجتماعي،  عملكرد  و  كار  سبك  افراد،  فكر  طرز  و  مديريت  ها  اي، 

هاي رواني و هاي فردي و رواني، چالش هايي چون چالشگيرد و در عين حال، با چالشفردي و موفقيت در كارشكل مي
چالش  چالشاسترس،  بوروكراتيك،  و  ساختاري  چالش هاي  مديريتي،  چالشهاي  كار،  با  مرتبط  و هاي  آموزشي  هاي 
چالش  چالشتدريس،  گروهي،  درون  و  فردي  چالشهاي  همكاري،  و  اجتماعي  بودجههاي  و  مالي  چالشهاي  هاي اي، 

چالش تجهيزات،  و  چالشمنابع  محيطي،  و  فرهنگي  آيين هاي  و  قوانين  چالشنامههاي  و ها،  نوآوري  با  مرتبط  هاي 
چالش زمينهپيشرفت،  دلايل  است.  كاريمواجه  فرآيند  با  مرتبط  فرهنگ هاي  سازماني،  ساختار  و  كاري  محيط  مانند  اي 

ها، تشويق و انگيزش، فرايندها و بهبود  ها و سياست سازماني و روابط انساني، مديريت و رهبري، آموزش و پژوهش، نظام
نظام  بين عملكرد،  روابط  نوآوري،  و  تكنولوژي  امكانات،  و  منابع  رفتاري،  و  اخلاقي  و  هاي  اجتماعي  فضاي  سازماني، 

سازماني اعتبار  و  پذيرش  مي  فرهنگي،  ايفا  فرآيند  اين  بازدارندگي  يا  تسهيل  در  كليدي  نقش  مؤثر  نيز  راهبردهاي  كنند. 
شامل تغيير و اصلاحات ساختاري، آموزشي و يادگيري، همكاري و هماهنگي تيمي، انگيزشي و بهبود عملكرد، مبتني بر 

ساز  توانند زمينههستند كه مي  المللي و جهاني، اجتماعي و فرهنگي، حمايتي و منابع، فردي و شخصيها و تحقيق، بين داده
شغلي هنرآفريني  دانشگاه  شكوفايي  كيفيت   اساتيد  و  خدمات  شغلي،  پويايي  و  رشد  فرآيند،  اين  نهايي  پيامدهاي  شوند. 

بهتر، كارايي و اثربخشي، رشد فردي و توسعه، اثربخشي اجتماعي و فرهنگي، رضايت و انگيزه، توسعه و بهبود سازماني، 
سلامت رواني و روحي، محيط و فضاي كاري، توسعه و پيشرفت علمي و پژوهشي، شخصيت و اعتبار فردي، مديريت و 

دارد  رهبري پي  در  ويژگي مولفه.  را  شامل  دانشگاه،  اساتيد  شغلي  هنرآفريني  در  پيشايند  (مانند هاي  فردي  هاي 
اي (نظير تخصص  هاي حرفههاي دروني (از جمله معناجويي و تعهد)، و توانمنديپذيري)، انگيزه خودكارآمدي و انعطاف

گيري باشند. محيط دانشگاهي حمايتي، آموزش نوآورانه و بهره ساز عملكرد اثربخش ميو هوش هيجاني) هستند كه زمينه
مي ارتقا  را  يادگيري  كيفيت  و  انگيزش  تكنولوژي،  ارزش از  شكلدهد.  در  مهمي  نقش  نيز  سازماني  فرهنگ  و  دهي  ها 

حرفه رفتار  و  توسعه نگرش  و  پويايي  موجب  فردي،  مديريت  سبك  و  اجتماعي  تحولات  با  عوامل  اين  تعامل  دارند.  اي 
مي دانشگاهي  حرفه  در  مولفه مستمر  اين  مجموع،  در  همشود.  اثرات  با  فراهم  ها  را  سازماني  و  فردي  رشد  بستر  افزا، 

تأكيد    )Almasradi et al., 2022; Laguía et al., 2024; Ortega-Egea et al., 2024يي از قبيل (هاپژوهش  .سازندمي
ويژگي و  مؤثر  شغلي  طراحي  سازماني،  حمايت  مانند  مختلفي  عوامل  كه  افزايش دارند  بر  بسزايي  تأثير  شخصيتي،  هاي 

هاي كليدي اي سازماني و محيط كاري، زيرساخت عوامل زمينه.  هنرآفريني شغلي، رضايت و درگيري شغلي اساتيد دارند
و  مشاركتي،  رهبري  اعتماد،  فرهنگ  پويا،  كاري  محيط  شامل  و  هستند  دانشگاه  اساتيد  شغلي  هنرآفريني  تقويت  در 

مي كاربردي  پژوهش  و  تجربه آموزش  خلاقيت،  بروز  بستر  عناصر،  اين  و  شوند.  كرده  فراهم  را  نوآوري  و  گري 
ميمسئوليت  تقويت  را  سازماني  تعهد  و  نظام پذيري  پاداشكنند.  شفاف،  سياستگذاري  فرآيندهاي هاي  و  هدفمند،  دهي 

افزايي دانش و بخشي، همدهند. همچنين، روابط اخلاقي و بين هاي دروني و بيروني اساتيد را ارتقا ميبهبود مستمر، انگيزه 
نمايند. در مجموع، اين عوامل يك چارچوب يكپارچه براي پرورش نيروي اي را تسهيل ميرشتهگسترش تعاملات ميان

نيز نشان   ) Melhem & Yakoub, 2023از قبيل (   هاي جديد سازند يافته انساني نوآور و متعهد به توسعه پايدار فراهم مي 
محيطمي كه  دانشگاهيان دهد  عملكرد  بهبود  و  شغلي  هنرآفريني  تقويت  به  اثربخش  رهبري  و  حمايتي  يادگيري  هاي 
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گيري و استمرار هنرآفريني شغلي اساتيد دانشگاه دارند و شامل اي تأثير بسزايي در شكلعوامل مداخله.  كنندكمك مي
ميچالش تضعيف  را  فردي  خلاقيت  و  انگيزش  كه  هستند  محيطي  و  ساختاري  مديريتي،  رواني،  استرس هاي  هاي  كنند. 

كنترل و  پيچيده  بوروكراسي  سازماني،  مقاومت  سخت شغلي،  ريسكهاي  و  نوآوري  امكان  محدود  گيرانه،  را  پذيري 
اي را كاهش  فردي و فرهنگ سازماني خشك، بسترهاي رشد حرفههاي بينسازند. نبود نوآوري در آموزش، تعارض مي
رود. شناسايي و مديريت اين  هاي نوآورانه به شمار ميدهند. كمبود منابع و تجهيزات نيز مانعي جدي براي تحقق ايدهمي

براي است  موانع،  ضروري  دانشگاه  پايدار  توسعه  ارتقاي  و  هنرآفريني  ظرفيت  همچون   ت. تقويت  تحقيقاتي  با  كه 
)Mukherjee & Dhar, 2022(    .است چندسطحي همسو  راهبردهاي  نيازمند  دانشگاه  اساتيد  شغلي  هنرآفريني  تقويت 

ها، تقسيم وظايف و ايجاد بسترهاي گيرد. بازنگري در شاخصاست كه از اصلاحات ساختاري تا توسعه فردي را دربر مي
ساز كاهش مقاومت در برابر تغيير است. در سطح فردي، توجه به مسائل رواني و اجتماعي، از جمله مشاوره  قانوني، زمينه

ها را  هاي هوشمند، كلاس هاي نوين تدريس و فناوريبخشد. استفاده از روشبه دانشجويان، تعامل آموزشي را بهبود مي
انگيزه  و  پويا  محيطي  ميبه  تبديل  به بخش  تيمي،  كار  تقويت  همچنين،  ايده اشتراككند.  صنعت، گذاري  با  تعامل  و  ها 

ر نوآوري  و  خلاقيت  ميفرهنگ  نهادينه  دانشگاه  در  (سازدا  همچون  تحقيقاتي  در  را  موضوع   ;Grant et al,2017اين 

Melhem,2019پسايندهاي هنرآفريني شغلي اساتيد دانشگاه تأثير عميقي بر رشد فردي، سازماني   توان مشاهده كرد.) مي
حرفه رضايت  و  انگيزش،  شغلي،  پويايي  به  و  دارند  اجتماعي  ميو  منجر  كيفيت  اي  ارتقاي  موجب  فرايند  اين  شوند. 

مي دانشجويان  يادگيري  بهبود  و  سازماني  كارايي  افزايش  پژوهشي،  و  آموزشي  بستر  خدمات  همچنين  هنرآفريني  گردد. 
كمك   اجتماعي  سرمايه  و  شغلي  هويت  دانشگاه،  برند  تقويت  به  و  كرده  فراهم  را  شغلي  شادي  و  خلاقيت  فكري،  رشد 

ميمي تضمين  را  هنرآفريني  فرايند  پايداري  سازماني،  تعلق  احساس  و  رواني  سلامت  دروني،  رضايت  در كند.  كنند. 
تحقيقاتي    . نماينداجتماعي دانشگاه را ارتقا داده و مديريت اثربخش را تسهيل ميمجموع، اين دستاوردها اعتبار علمي و  

  اند. ) به اين موضوع پرداختهRózsa et al,2023; Mülder et al, 2022; Almasradi et al, 2022همچون (
عالي،   آموزش  دنياي  و به  علمي  هيئت  اعضايدر  علمي  پيشرفت  در  بسزايي  نقش  دانشگاهي  نظام  اصلي  اركان  عنوان 

كنند. براي دستيابي به توسعه پايدار در حوزه آموزش و پژوهش، ارائه راهكارهاي عملي ارتقاي كيفيت آموزشي ايفا مي
به  كاربردي  راستا،  و  اين  در  است.  ضروري  امري  اساتيد  عملكرد  بهبود  يافتهمنظور  اساس  حاضر، بر  پيوهش  هاي 

برنامه توسعه  همچون  محيطپيشنهاداتي  ايجاد  آموزشي،  به هاي  تشويق  مستمر،  ارزيابي  مالي،  منابع  تأمين  حمايتي،  هاي 
تقويت    ،همچنين.  هاي دانشگاهي كمك كنندتوانند به ارتقاي سطح كيفي فعاليتنوآوري و تقويت ارتباط با صنعت مي

بين همكاري ايده رشتههاي  خلق  تسهيل  موجب  صنعت،  با  ارتباط  و  كار اي  بازار  نيازهاي  با  آموزش  تطبيق  و  نو  هاي 
محدوديت مي با  پژوهش  اين  را  شود.  نتايج  تعميم  قابليت  كه  روبروست  جغرافيايي  تمركز  و  كوچك  نمونه  نظير  هايي 

مي ميمحدود  پيشنهاد  و  روش كند  با  آينده  تحقيقات  نمونه شود  و  تركيبي  وسيع هاي  تأثير  هاي  بررسي  شود.  انجام  تر 
ارتقاي  فناوري به  شغلي  هنرآفريني  مجموع،  در  است.  آتي  مطالعات  براي  مهم  موضوعي  نيز  هنرآفريني  بر  نوين  هاي 

ساز رشد علمي و فرهنگي جامعه خواهد  كند و زمينهها كمك ميكيفيت آموزشي، رضايت شغلي و توسعه پايدار دانشگاه 
  بود. 
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