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ABSTRACT 
The concept of thriving, as an emerging topic in behavioral studies, has 
attracted considerable scholarly attention. One of the key factors contributing 
to organizational success is the thriving of individuals. Given the importance 
of this issue, this research seeks to understand the dynamic of thriving within 
the country’s academic institutions. This study adopts an interpretive 
philosophy, an inductive research approach, and a Grounded Theory strategy, 
with semi-structured interviews used for data collection. Accordingly, 
theoretical sampling was conducted among the research population, consisting 
of thriving professors at a major public university, and 22 interviews were 
carried out. The findings indicate that the dominant pattern of thriving in 
academic institutions manifests as the display of knowledge rather than 
genuine knowledge. This paradoxical pattern is influenced by factors such as 
the distortion of the scientific honors system, scientific habituation, resistance 
to criticism, and a lack of transformational and change-oriented mindset. In 
addition, non-democratic leadership styles and administrative, performance-
based evaluations of scientific activities serve as the prevailing strategies 
within these institutions. The broader context of academic centers is further 
shaped by underlying conditions such as bureaucratic administrative culture, 
rent-seeking interactions and communication, weaknesses in knowledge 
management and information systems, and an overall inability to address 
problems effectively. Consequently, the prevailing atmosphere in academic 
institutions has led to outcomes such as organizational hypocrisy among 
academic staff, opportunistic behaviors disguised as scientific contribution, 
and a state of scientific apathy and stagnation.  
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Extended Abstract 

Introduction 
thriving at work contributes to the well-being, personal and professional 

growth of individuals and enhances life satisfaction. Brown et al. (2017) 

defined thriving as a state of positive functioning at the highest level in 

terms of mental, physical and social aspects. Spritzer et al. 

conceptualized thriving with a narrower perspective focusing on well-

being and learning. Based on this perspective, Porat et al. (2011) 

defined the scale of thriving at work based on these two dimensions 

without recognizing the nature of work and life outside of work. 

According to Peters et al. (2021), thriving at work is a positive mental, 

physical and social state that is a function of their work experience and 

working conditions that enable them to progress in their lives and to be 

able to thriving their inner potentials at work, home and society (Peters 

et al., 2021;7). 

Public universities, as the Academic Institution of the country, have 

been formed with the aim of cultivating specialized personnel at high 

scientific levels. These centers should be pioneers in science, 

technology, and various sciences at the regional and global levels and 

seek to thriving the country's future generations. The core of Academic 

Institution is based on creativity, innovation, and the creation of 

theories, science, and the discovery of new phenomena. Therefore, it is 

necessary for these centers to include a thriving and elite scientific staff 

so that they can take steps on the path of the country's thriving. 

Literature Review 
thriving is defined in the social science and positive psychology 

literature as a state in which individuals simultaneously experience a 

sense of vitality and learning (Spreitzer et al., 2005). The concept was 

first introduced by Carol Ryff (1989) in the context of positive 

psychology and then expanded to the fields of management and 

organizational sociology. Philosophically, thriving is related to 

Maslow’s theory of self-actualization (1943) and Aristotle’s idea of 

eudaimonia, which emphasize individual growth and the fulfillment of 

human capacities. From a philosophical perspective, thriving has its 

roots in the concept of “Good life.” Aristotle, in his Nicomachean 

Ethics (350 BCE), believed that thriving can only be achieved through 

virtue and rational action. This view was later redefined in modern 
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philosophy by Martin Seligman (2011) in his theory of psychological 

thriving. In contemporary philosophy, Amartya Sen (1999) and Martha 

Nussbaum (2011) interpret thriving as the possibility of realizing basic 

human freedoms with a capability-based approach. From this 

perspective, thriving is not simply a psychological state, but rather a 

product of social structures that enable individual growth. In sociology, 

thriving is analyzed as a multilevel phenomenon that depends on both 

individual characteristics and organizational and social contexts. 

Spreitzer & Sutcliffe (2007) showed that thriving in workplaces is 

influenced by factors such as organizational support, psychosocial 

climate, and trust-based relationships. Bourdieu (1986) also explains 

how unequal access to educational resources and social networks can 

limit individuals' thriving with the concept of cultural capital. 

Methodology 
In this study, the philosophy of interpretive research, the inductive 

research approach, the research strategy of grounded theory and the 

qualitative research method were selected, and the data collection 

method was semi-structured interviews. Due to the lack of theoretical 

foundations of thriving in the context of the research, the process nature 

of the flourishing phenomenon, having lived experience of thriving in 

the world of science and academia, and the current nature of the thriving 

phenomenon in the scientific world, the grounded theory method was 

used. The participants in this study were professors of flourishing at 

public universities in the country. The sampling strategy according to 

the method is theoretical sampling. In this study, theoretical saturation 

was achieved after 15 interviews, but in order to increase the validity 

and lack of new categories, the interviews continued until 22.  

Results 
The core of the theory of the paradox of thriving in Academic 

Institution is the phenomenon of pretending to be science and 

knowledge. The context and conditions for the growth of the disease of 

pretending to be science and knowledge are rooted in a culture 

incompatible with the spirit of explanation and seeking science. By 

inviting stillness and routine, administrative culture manages 

individuals in predetermined formats and also structures the 

interactions of intellectuals in the form of administrative hierarchical 

domination.The efforts of pretending scientists to use scientific 
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documents as a tool and unfairly use opportunities for scientific growth 

have led to the spread of the phenomenon of pretending to be 

knowledge at the level of Academic Institution.The democratic 

leadership style of Academic Institution and the system of evaluating 

the performance of researchers and professors based on improving the 

level of science and their impact on breaking boundaries and expanding 

knowledge can cause the land of knowledge to thriving and prevent the 

weeds of pretending scientists from growing  

Conclusion 
Scientific societies have a specific type of value and moral system. This 

value-moral agenda, which has evolved throughout history, has directed 

the flow of science and its goals towards the growth and excellence of 

humans. In recent decades, with the dominance of materialism in all 

areas of human life, the field of science and knowledge has also been 

infected with the virus of money, fame, and power. By giving priority 

to financial motivation and obtaining prestigious management 

positions, this system has directed the intentions of scholars towards 

superficial and worldly matters. The efforts of self-styled scientists to 

use scientific evidence as a tool and unfairly use opportunities for 

scientific growth have led to the spread of the phenomenon of show-

offs at the level of Academic Institution.  
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 چکیده
از  یکیاز محققان قرار گرفته است.  یاریدر رفتار، موردتوجه بس دیجد یعنوان موضوعبه ییمفهوم شکوفا

 تیوجه به اهمبا ت قیتحق نیافراد است. ا ییاست، شکوفا لیها دخسازمان تیکه در موفق یمهم اریمباحث بس
ژوهش فلسفه پ ژوهش،پ نیکشور است. در ا مجامع دانشگاهیدر  ییشکوفا نایموضوع، به دنبال فهم جر

ها، داده یانتخاب شده و روش گردآور ادیداده بن هیراهبرد پژوهش نظر ،ییپژوهش استقرا کردیرو ،یریتفس
 یاه دولتشکوفا در دانشگ دیکه شامل اسات یمنظور از جامعه پژوهش نیاست. بد افتهیساختار مهیمصاحبه ن

شکوفا مصاحبه انجام شده  دینفر از اسات 22با  قیطر نیصورت گرفت و از ا ینظر یریگر بودند، نمونهکشو
م و تظاهر به عل ییکشور، دانانما مجامع دانشگاهیدر  ییشکوفا انیکه جر دهدیپژوهش نشان م جیاست. نتا

نداشتن  و یرینقدناپذ ،یمعل یعادت زدگ ،ینظام افتخارات و شرافت علم ییمانند جابجا یاست، که عوامل
و  کیاتدموکر ریغ یسبک رهبر یبوده و راهبردها رگذاریآن تأث یبر رو یریرپذییو تغ یخواهحس تحول

 ،یفرهنگ ادار یانهیکشور عوامل زم مجامع دانشگاهیحاکم است. در  یعلم یهاتیفعال یادار یهایابیارز
له در حل مسئ یو ناتوان یاطلاعات یهاانش و سامانهد تیریتعاملات و ارتباطات رانت محور، ضعف نظام مد

 ،یافراد علم نیدر ب ینفاق سازمان یامدهایکشور منجر به پ مجامع دانشگاهیحاکم در  یاست. فضا رگذاریتأث
  شده است. یدر پوشش علم و دانش و رخوت و کسالت علم یطلبفرصت

و  مجامع دانشگاهی ،یق سازماننفا ،ینظام افتخارات و شرافت علم ییجابجا ها:کلیدواژه
 ییشکوفا

: گذر از یدر مجامع دانشگاه ییشکوفا یمتناقض نما یالگو (.1404. )شریعتی، مسعود و ه، مهدی،زاد یعلاستناد به این مقاله: 
  .33-7(، 36)9، های رهبری آموزشیپژوهش. ادیداده بن کردیبا رو ییبه دانا ییدانا شینما

https://doi.org/10.22054/jrlat.2025.84719.1836 
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 مقدمه

 فتوق و نشاط احساس کاهش به منجر سازمانی محیط در پیچیدگی و رقابت افزایش
 و یشغل فرسودگی غیبت، همچون مسائلی است ممکن حتی و شده سازمان در یادگیری

 کوفاییش درنهایت و مستمر یادگیری سرزندگی، ایجاد ابراینبن؛ شود ایجاد سازمانی ترک
 وصخص در کارکنان دغدغه. بود خواهد سازمان رقابتی مزیت کسب کلید کار، محیط در

 پیشرفت برای معیاری عنوانبه تواندیم که است دلیل این به تنهانه کار محیط در شکوفایی
 هکرد مدیریت و تغییر را فردی یهانگرش تواندیم بلکه باشد ذهنی توسعه درجه و کارکنان

 لیتباد روابط ایجاد مانند یانهیزم عوامل از استفاده با تا سازد قادر را سازمان و رهبران و
 حوزه رد مطالعات. کند ایجاد را کارکنان شکوفایی از بالاتری سطح کارکنان، با مناسب

 به نجرم و شده تبدیل سازمانی رفتار زمینه در جدیدی کانون عنوانبه کار، در شکوفایی
 محیط در هک کارکنانی. است شده مثبت سازمانی رفتار و مثبت یشناسروان انسجام و توسعه

 صورتهب را شغلی وفاداری و رضایت شغلی، عملکرد شهروندی، رفتار: شوند شکوفا کار
 کاهش تغیب و شغلی فرسودگی نرخمانند  منفی یهاجنبه و بخشیده بهبود توجهیقابل

 (.Rui-gao, 2018;102) ابدییم
 سطح الحدرعین و نشده شکوفا باشد، جدید تخصص و دانش کسب مسیر در انسان اگر

ینم را ودش شغلی فرسودگی به منجر که دانشی به دستیابی رو،ازاین. رودیم تحلیل او انرژی
 به که ندک ربهتج را شادابی فردی اگر دیگر طرف از. نامید کار محیط در شکوفایی توان

. شودیمن شکوفا کار محل در نیز نباشد همراه تخصص و دانش کسب یا شخصی رشد همراه
 نشان خود زا را مطلوبی شناختیروان عملکرد داشته انرژی از بالایی سطح شکوفا کارکنان

رگذار تأثی کارکنان جسمانی تناسب و سلامت یبر رو کار محیط در شکوفایی. دهندیم
 سازمان در که کارکنانی داد نشان( 1985) همکاران Alfredson مطالعات زیرا است،

یماریب دچار زیاداحتمالبه است، شده محدود کار محیط درها آن رشد کنندیم احساس
Abid (2014 ) ازآنپس. است جامعه و سازمان نفع به فرد یک سلامت. شوندیم قلبی یها

 و کردارائه  رفتاری و عاطفی شناختی، بعد سه بر دتأکی با شکوفایی از را یترجامع مقیاس
 این در تواندیم و ابدییم توسعه و تغییر گرفته، شکل عمر طول در فرایند این داشت اشاره

 (.Abid et al., 2020;133) شود بندیطبقه بعد
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 سلامت و ردعملک بهبود در کلیدی عامل دو یادگیری و نشاط زیرا است، مهم بسیار شکوفایی
 دلیل به. دهستن مواجه کار محیط در شدیدی یهارقابت با که بوده استعداد با کارکنان رایب

 زیادی تمشکلا باعث و شد ایجاد کارکنان در منفی احساسات کار، محیط در فزاینده رقابت
 مدیران بنابراین؛ شودیم سلامتی بد وضعیت و کاری نشاط کمبود شغلی، فرسودگی مانند

 ایجاد اعثب که عواملی شناسایی منظر این از. هستند کارآمد و قوی کارکنان به دنبال همواره
 (.Liu et al., 2021, 5) است مهم بسیار شودیم کار محیط در شکوفایی برای انگیزه

 رضایت و کرده کمک افراد یاحرفه و شخصی رشد شادابی، به کار محیط در شکوفایی
 وضعیت عنوانبه را شکوفایی( 2017) کارانهم و Brown. بخشدیم ارتقا را زندگی از

 کرده تعریف اجتماعی، و فیزیکی ذهنی، منظر از خود محدوده بالاترین در مثبت عملکرد
 یادگیری و یشاداب بر تمرکز با محدودتری دیدگاه با شکوفایی همکارانش و اسپریتزر. است

 شکوفایی مقیاس ،(2011) همکاران و Porat دیدگاه، این بر اساس. است کرده سازیمفهوم
 یرونب زندگی و کار ماهیت از شناخت بدون کردند تعریف بعد دو این بر اساس را کار در
 ذهنی، مثبت حالت عنوانبه کار از شکوفایی ،(2021) همکاران و  Peters نگاه از. کار از

 قادر راها آن که است شانیکار شرایط و کاری تجربه از تابعی که است اجتماعی و جسمی
 خانه کار، در را خود درونی یهالیپتانس بتوانند و کرده پیشرفت خود زندگی در تا سازدیم
 (.Peters et al., 2021, 7سازند ) شکوفا جامعه و

 رد متخصص، نیروی پرورش هدف با کشور،نهاد علمی  عنوانبه دولتی یهادانشگاه
 مختلف علوم و فناوری علم، در پیشرو بایستی مراکز ایناند. گرفته شکل علمی بالای سطوح

 هسته. ندباش کشور آینده یهانسل شکوفایی به دنبال و باشند جهانی و یامنطقه سطح در
 جدید یهادهیپد کشف و علم نظریه، خلق و نوآوری خلاقیت، بر مبتنی نهاد علمی اصلی
 یاخبهن و وفاشک علمی کادر دربرگیرنده خود مراکز این تا دارد ضرورت بنابراین؛ است
ا توجه به در همین راستا این مقاله، ب. بردارند گام کشور شکوفایی مسیر در بتوانند تا باشند

و بدیع بودن پدیده شکوفایی، این پژوهش به دنبال اتخاذ استراتژی پژوهشی  اهمیت موضوع
 . پرسش پژوهش به شرح زیر است:استنظریه داده بنیاد در پدیده موردنظر 
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 کشور ایران چگونه است؟ مجامع دانشگاهیارادایمی شکوفایی در الگوی پ
 عریفت وضعیتی عنوانبه نگرمثبت یشناسروان و اجتماعی علوم ادبیات در 1شکوفایی

 کنندمی تجربه را 3یادگیری و 2سرزندگی احساس زمانهم آن در افراد که شودمی

(Spreitzer et al., 2005). طتوس بار نخستین مفهوم این Ryff  (1989) چارچوب در 
 سترشگ سازمانی شناسیجامعه و مدیریت هایحوزه به سپس و شد مطرح مثبت یشناسروان
 ارسطو ایده وMaslow (1943 ) خودشکوفایی نظریه با شکوفایی فلسفی، منظر از. یافت

 .ارندد تأکید انسانی هایظرفیت تحقق و فردی رشد بر که است مرتبط اودایمونیا درباره

 کتاب در ارسطو. دارد« 4خوب زیستن» مفهوم در ریشه شکوفایی فلسفی، دیدگاه از
 یلتفض طریق از تنها شکوفایی که بود معتقد (Aristotle, 350 BCE) نیکوماخوسی اخلاق

Seligman (2011 ) توسط مدرن فلسفه در بعدها نگاه این. شودمی حاصل عقلانی کنش و
 وSen (1999 ) معاصر، فلسفه در .شد بازتعریف شناختیروان شکوفایی نظریه در

Nussbaum (2011 )هایآزادی تحقق امکان مثابهبه را ، شکوفایی5محورقابلیت رویکرد با 
 بلکه یست،ن روانی حالت یک صرفاً شکوفایی منظر، این از. کنندمی تفسیر انسان اساسی

 در .کنندمی مفراه را فردی رشد امکان که است اجتماعی ساختارهای محصول
 هاییژگیو به هم که شودمی تحلیل چندسطحی ایپدیده عنوانبه شکوفایی شناسی،جامعه
Spreitzer and Sutcliffe (2005 ). است وابسته اجتماعی و سازمانی بسترهای به هم و فردی
مانی، ساز حمایت مانند عواملی تأثیر تحت کاری هایمحیط در شکوفایی که دادند نشان

 مفهوم با نیز Bourdieu (1986) است. اعتماد بر مبتنی اجتماعی و روابط-روانی فضای
 هایشبکه و آموزشی منابع به نابرابر دسترسی چگونه که دهدمی توضیح فرهنگی سرمایه

 .کند محدود را افراد شکوفایی تواندمی اجتماعی

 حتت ژوهشگرانپ و اساتید شکوفایی ،مجامع دانشگاهی در که دهدمی نشان مطالعات
 ,.Claussen et al) دارد قرار قدرت روابط و ارزیابی، هایسیاست دانشگاهی، فرهنگ تأثیر

 الاتمق تعداد بر مبتنی بندیرتبه هاینظام و گراییکمی فشارهای مثال، برای (2021

                                                                                                                                        
1. Thriving 

2. Vitality 

3. Learning 

4. Good Life 

5. Capability Approach 
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 & Alvesson) شوند 1صوری شکوفایی به منجر علمی، کیفیت تقویت جایبه توانندمی

Spicer, 2016). حققت عنوانبه) فلسفی منظر از هم که است چندبعدی مفهومی ییشکوفا 
( اجتماعی ساختارهای محصول عنوانبه) شناختیجامعه منظر از هم و( انسانی هایظرفیت

 تأثیر دهندهاننش نمایشی و واقعی شکوفایی بین تضاد علمی، هایمحیط در. است بررسیقابل
 که دهدمی نشان تحلیل این .است آفرینیدانش یندهایفرآ بر نهادی هاینظام عمیق

 ساختارهای و نسانا عاملیت بین پیچیده تعامل نتیجه بلکه فردی، پدیده یک تنهانه شکوفایی
 است. اجتماعی

شود که در آن استادان عنوان وضعیتی تعریف میشکوفایی اساتید دانشگاه به
 Spreitzer) کننددر محیط علمی تجربه میرا  یادگیری مستمر و یاحساس سرزندگ زمانهم

et al., 2005 .)های زیر استاین مفهوم در محیط دانشگاهی دارای ابعاد و مؤلفه: 
 الف( ابعاد شکوفایی علمی

 (بعد شناختی )یادگیری و رشد علمی .1

o المللیای و بینرشتههای بینمشارکت در پژوهش (Huo & Jiang, 2021). 

o ت معتبر با ضریب تأثیر بالاانتشار مقالات در مجلا (Abid et al., 2020). 

o های جدید و حل مسائل پیچیده علمیتوسعه نظریه (Carmeli & Spreitzer, 2009). 

 بعد عاطفی )سرزندگی و انگیزش( .2

o احساس رضایت از نقش استادی و تأثیرگذاری بر دانشجویان (Kleine et al., 2019). 

o  برای تدریس و پژوهشتعهد به حرفه دانشگاهی و اشتیاق (Liu et al., 2021). 

o مقاومت در برابر فشارهای کاری و حفظ سلامت روانی (Spreitzer, 2008). 

 سازی(بعد اجتماعی )تعاملات علمی و شبکه .3

o همکاری با پژوهشگران داخلی و خارجی (Goh et al., 2022). 

o ها و مجامع علمیحضور مؤثر در کنفرانس (Porath et al., 2012). 

o های علمی و مشاوره به نهادهای پژوهشیگذاریآفرینی در سیاستنقش 
 (Bartram et al., 2023). 

 های عینی شکوفاییب( شاخص

 اتیشده در نشرتعداد مقالات چاپ (Bornmann & Leydesdorff, 2014) Q1 

                                                                                                                                        
1. Pseudo-Thriving 
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 استنادات بالا به آثار علمی (Hennekam, 2017). 

 های پژوهشی معتبردریافت گرنت (Nawaz et al., 2018). 

 های آموزشی جدید و نوآورانهتوسعه دوره (Xu et al., 2019). 

 رکود و خمودگی علمی اساتید دانشگاه

 کاهش رکود علمی به وضعیتی اشاره دارد که اساتید ازنظر پژوهشی و آموزشی دچار
ن ای .(Alvesson & Spicer, 2016) شوندمی فقدان نوآوری و انگیزگیبی ،وریبهره

 :های زیر استپدیده دارای ابعاد و مؤلفه
 الف( ابعاد رکود علمی

 هاکاهش کیفیت و کمیت پژوهش .1

o ارزشانتشار مقالات تکراری یا کم (Alvesson & Spicer, 2016). 

o های علمی جدیدعدم مشارکت در پروژه (Moore et al., 2022). 

 فقدان انگیزه و فرسودگی شغلی .2

o های دانشگاهیتمعنایی در فعالیاحساس بی (Maslach & Leiter,1997 

o کاهش تعامل با دانشجویان و همکاران (Rgo et al., 2020). 

 انزوای علمی و عدم روزآمدی .3

o عدم استفاده از منابع جدید پژوهشی (Dehghani, 2021). 

o گیری از حضور در مجامع علمیکناره (Najibi & Khorasani, 2022). 

 های عینی رکود علمیب( شاخص

 های اخیرکاهش ناگهانی تعداد مقالات در سال (Bartram et al., 2023). 

 های جدید پژوهشیعدم دریافت گرنت (Rajaee, 2023). 

 کمبود استنادات به آثار قبلی (Spreitzer & Porath, 2014). 

 های درسیروزرسانی سرفصلعدم به (Bornmann & Leydesdorff, 2014). 

 خود توانندیم افراد آن در که شودیم گرفته نظر در ازگاریخودس فرایند یک شکوفایی
 و مدتکوتاه عملکرد بهبود با را خود رشد و کنند تنظیم خودشان احساس بر اساس را

 در شکوفایی، خودانطباقی ماهیت. کنندیم ارزیابی خود کار محیط با بلندمدت سازگاری
 کار محیط با تا کنند کمک افراد به ندتوایم ،شودیم پیشنهاد خودمختاری زهیانگ راستای

 اییشکوف حال در افراد که زمانی. دهد ارتقا را شخصی رشد و توسعه و شوند سازگار خود
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 بروز ار رفتارهایی خود، شخصی قدردانی و موفقیت برای و آن، از بردن لذت دلیل به است،
 (.Liu et al., 2020;351) دهندیم

 شکل صورتبه توانیم را شکوفایی مختلف تعابیر ده،ش انجام نظری مطالعات بر اساس
 :کرد مطرح زیر

 تعابیر مختلف نظری از شکوفایی در کار .1شکل 

 
 

 پیشایندها و پیامدهای شکوفایی در محیط کار
بر اساس مطالعات انجام شده پیشایندها و پیامدهای مختلف شکوفایی در محیط کار 

 صورت جدول زیر است:به

 یندها و پیامدها شکوفایی در محیط کارپیشا .1جدول 

 پژوهشگر پیشایندها پژوهشگر پیامدها

 رضایت شغلی
کلینه، رادولف و زاچر، 

2019 
 شناختیسرمایه روان

پیترسون و همکاران 
(2014) 

یی شکوفا
در کار

ا انطباق پذیری ب
ی، ناملایمات جسم

روانی و اجتماعی وضعیت روانی 
ر مثبت با دو محو

ریشادابی و یادگی

ی حالت روانشناخت
خودتنظیمی با

ماهیت رضایت 
بخشی

معیار ذهنی رشد
مثبت افراد

روان شناسی رشد
ت در ظرفیت مثب

فرد

وجود انرژی 
جهت رشد و 
یادگیری در 

کارراهه

احساس 
ح قدرتمندی و سط
بالای کارکرد 
روانی اجتماعی

فرایند 
خودسازگاری

وجود رشد فردی، 
خودشناسی و 

اثربخشی

در نهایت اکتساب
زندگی

داشتن احساس 
رارزشمندی در کا
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 پژوهشگر پیشایندها پژوهشگر پیامدها

 عملکرد خلاقانه
کلینه، رادولف و زاچر، 

2019 [18] 
 تمرکز بر ارتقا

والاس و همکارانش 
(2013) 

 اقدام خودارزیابی (2014آبید ) کاهش غیبت کاری
والومبوا و همکارانش 

(2018) 

 افزایش تعهد
آبید و همکارانش 

(2015) 
توجه سازمان به رفاه 

 کارکنان
 (2020آبید و همکاران )

افزایش احساسات 
 مثبت

آبید و همکارانش 
(2015) 

 (2017جیانگ ) شخصیت فعال

 (2008اسپریتزر ) سلامت روانی
گرایی و برون
 شناسیهوظیف

 (2017هنکام )

خلق شایستگی و 
 تخصص در افراد

 تزریاسپرکارملی و 
(2009) 

شناختی امنیت روان
 کارکنان

 (2016فریزر و تاپر )

ی رشد هافرصتایجاد 
 شغلی

آبید و همکارانش 
(2015) 

 خانواده-سازی کارغنی
روسو و همکاران 

(2015) 
رفتار شهروندی 
سازمانی و رفتار 

 انطباقی
 رهبری پارادوکسی (2013لو ) سنگ و

یانگ و همکارانش 
(2019) 

رشد شخصی و بهبود 
 عملکرد

کلینه، رادولف و زاچر، 
2019 

 مربی گری مدیریتی
رضا و همکارانش 

(2018) 

 پیشینه پژوهش
 لیعا آموزش گذاریسیاست نظام شناسیآسیب به تحقیقی در( 1401) خراسانی و نجیبی
 مهین قعمی مصاحبه ابزار با محتوا، تحلیل-کیفی روش با تحقیق این. پرداختند ایران

 پژوهشگران،) عالی آموزش گذاریسیاست حوزه خبرگان آماری جامعه در افتهیساختار
 و اریگذهدف نبودن مشخص: داد نشان تحقیق نتایج. شد انجام( سابق و فعلی مسئولان

 ،کشور اجرایی هایاهدستگ هایسیاست سایر با آن نسبت و عالی آموزش هایمأموریت
 مغفول عالی، آموزش گذاریسیاست در نهادی نگاشت و قانونی ساختاری، هایضعف
 تدوین زا گذاریسیاست فرآیند چرخه به توجهیکم گذاری،سیاست علم از استفاده ماندن

 گذارییاستس نظام در بلندمدت راهبردی نگاه نبود و مدیریتی ثباتیبی نظارت، تا سیاست
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 و عالی آموزش گذاریسیاست در مالی و فنی نیازهای پیشبه توجهیکم عالی، آموزش
 ت.اس هابیآس ترینمهم از تبیین عدم و اطلاعاتی یکپارچه هایسیستم به توجه عدم

 ایران در عالی آموزش گذاری مشیخط شناسیآسیب به پژوهشی در( 1401) رجائی
 مصاحبه ریقط از پدیدارشناسی روش و اسنادی مطالعه-کیفی رویکرد با تحقیق این. پرداخت

 حقیقت نتایج. شد وتحلیلتجزیه مضمون تحلیل روش با شدهیگردآور یها. دادهشد انجام
 بودنن فراهم» شامل کشور عالی آموزش گذاریمشیخط فرایندی کلان هایآسیب داد نشان

 هایمشیخط اسبمن اجرای در ضعف» و «گذاریمشیخط فرایند عملی و علمی الزامات
 کشور عالی آموزش گذاریمشیخط ساختاری کلان هایآسیب چنین،هم. است «مدون
 سیستم مناسب سازیپیاده برای موردنیاز الزامات ساختن برآورده در ضعف» شامل

 نقلابا عالی شورای اثربخشی میزان بودن پایین و کارآمدیکم» و «امور اداره تمرکزگرای
 زشآمو گذاریمشیخط ایزمینه هایویژگی با مرتبط کلان هایبآسی. است «فرهنگی

 هدربار گذاریمشیخط برای ایزمینه هایویژگی نبودن مساعد» شامل نیز کشور عالی
 در و هنجاری نظام ساختن در هادانشگاه فرهنگی کارآمدیکم» ،«عالی آموزش موضوعات

 پدیدار و فناوری و علم پدیدار از درستنا فهم» و «آن الزامات آوردن فراهم و علم تولید
 .است «هاآن سر بر اجماع یک به نیافتن دست و عالی آموزش

 و اسلامی تمدن در علم شکوفایی عوامل بررسی به پژوهشی در( 1400) دهقانی
 تحلیلی،-توصیفی روش با پژوهش این. پرداخت اسلامی نوین تمدن در آن نقش بازآفرینی

 یهاآموزه نقش داد نشان تحقیق یهاافتهی. پرداخت اسلامی تمدن در علم شکوفایی عوامل به
 در مانانمسل اختلافات و اسلام صدر وقایع آن، اهمیت و علم فراگیری به تشویق در اسلامی
 دینی، الیمتع تبیین و تفسیر لزوم دیگر، ادیان با اسلام جواریهم مختلف، کلامی مباحث
 برای را زملا بستر و زمینه دینی، و علمی واحد زبان و یدجد علوم فراگیری به اسلام تشویق

ان ویک و همکار . سوتکرد فراهم مسلمانان بین گوناگون علوم رشد و علمی مباحث طرح
 -ی سازمان عاملسه ی به بررسی صلابت در کار پرداختند. این پژوهش امطالعه( در 2019)

منجر  توانندیمو نشان دادند که  ادقرار د را موردبررسی -رهبری، فرهنگ و طراحی شغل 
 تواندیمنشان داد که محل کار  همچنین نتایج صلابت دردر کار شوند. صلابت  ترغیب به

 کارکنان، تعامل کاری و عملکرد شغلی را بهبود بخشد. ماندگاری
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ی انجام شده در حوزه شکوفایی در محیط کار بیشتر بر روی پیشایندها، پیامدها هاپژوهش
نظریه داده -پژوهش حاضر با رویکرد کیفی کهیدرحال، اندپرداختهبر آن  مؤثرمل و عوا

بوده که از حیث سهم  مجامع دانشگاهیبنیاد، به دنبال طراحی الگوی شکوفایی در 
ی مرتبط با حوزه شکوفایی کمک کرده و در درک و هاپژوهشیی، به غنای افزادانش

 .استسهیم  شناخت پدیده در بستر سازمانی دانشگاه،

 روش
 نظریه هشپژو راهبرد استقرایی، پژوهش رویکرد تفسیری، پژوهش فلسفه پژوهش، این در

 نیمه مصاحبهها داده گردآوری روش و شده انتخاب کیفی پژوهش روش و بنیاد داده
 بودن فرایندی قیق،تح بستر در شکوفایی نظری مبانی کمبود دلیل به. است بوده ساختاریافته

 بودن جاری و اهدانشگ و علم دنیای در شکوفایی زیسته تجربه داشتن شکوفایی، پدیده جنس
 داده یهنظر. است شده استفاده بنیاد داده نظریه روش از علمی، دنیای در شکوفایی پدیده
 اجتماعی حقیقت فرایند در منظم طوربه که ییهاداده از نظریه استخراج و کشف بیانگر بنیاد،

 دو بر اساس استراوس و گلیزر توسط روش این(. 1398حمدپور، م) است آمده دست به
(. Cepellos & Tonell, 2020;5) شودیم توصیف نظری گیرینمونه و مستمر مقایسه مفهوم

 در ندگانکنمشارکت. است شده مندبهره کوربین و اشتراوس پارادایمی روش از تحقیق این
 داشته ملکا شناخت آن به نسبت و تجربه را موردنظر پدیده که هستند افرادی راهبرد، این

. بودند شورک دولتی یهادانشگاه شکوفای اساتید پژوهش این در کنندگانمشارکت. باشند
 15 از پس مطالعه این در. است نظری گیرینمونه روش، به توجه با گیرینمونه راهبرد

 تاها احبهمص جدید مقوله نبود و اعتبار افزایش منظوربه اما شد حاصل نظری اشباع مصاحبه
 دلم بر اساس اول گام در شکوفا افراد شناسایی منظوربه پژوهش این در. داشت ادامه 22

Peters  ارک در یادگیری و کار در شادابی – کار در شکوفایی ابعاد( 2021) همکاران و- 
 گام در و شده انتخاب بودند ابعاد این در بالایی میانگین دارای که افرادی و شده بررسی
 شناختی جمعیت یهایژگی. وشد پرداخته مصاحبه به منتخب افراد با بعدی

 :است زیر جدول صورتبه کنندگانمشارکت
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 کنندگان تحقیقمشارکت .2جدول 

 کنندگانتعداد مشارکت

 جنسیت

 
 
 
 سن

 8 زن

 14 مرد

 3 سال 40تا  30بین 

 13 سال 50تا  40بین 

 6 سال 60تا  50بین 

 رشته

 7 مدیریت

 6 شناسیجامعه

 4 یشناسروان

 5 اقتصاد

 رتبه علمی

 8 استادیار

 10 دانشیار

 4 استاد

منظور ارزیابی کیفیت پژوهش، معیار مقبولیت کوربین و استراوس استفاده شده است. به
ی متفاوت در سطوح مختلف هارشتهی مختلف، هادانشگاهدر این پژوهش از اساتیدی از 

 هاادهدبرداری و بازبینی مکرر ی مختلف مصاحبه و یادداشتهاروشعلمی استفاده شده، از 
، اطلاعات مجدد در اختیار هادادهمند شده و همچنین پس از گردآوری و اسناد بهره

 شوندگان قرار گرفته و از منظر تحلیل گران مختلف موردبررسی قرار گرفته است.مصاحبه

 :استوهش به شرح نمودار زیر فرایند اجرای این پژ
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 رویه اجرای تحقیق. 1نمودار 

 

 هایافته
 طبقات توصیفی

 با استفاده از روش نظریه داده هادادهی نیمه ساختاریافته و تحلیل هامصاحبهاز انجام پس 
کد  18کد گزینشی،  17صورت شکوفایی در کار به پارادوکسبنیاد، درنهایت نظریه 

یمو در ادامه تشریح  ارائهشناسایی شدند که در غالب جدول زیر  کد باز 38محوری و 
 .شوند

 ی باز، محوری و گزینشی پژوهشکدگذار. 3جدول 

 کد گزینشی کد محوری کدباز
 تأکید بر بالا رفتن حقوق

 تلاش برای نفر اول شدن در دانشگاه
 جایی اهدافجابه

ات و نظام افتخار یجایجابه
 یشرافت علم

از همکارانش  و ترزیپانتخاب مشارکت کنندگان براساس پرسشنامه : شناسایی خبرگان

 مشارکت کنندگان تحقیق

 : انجام مصاحبه باز با اساتید منتخباجرای مصاحبه

ه کردن و خلاص ریتقط: براساس روش نظریه داده بنیاد: کدگذاری باز )تحلیل مصاحبه

 نیب ارتباط جادیاری محوری )به مفاهیم( و کدگذا هامصاحبهانبوه اطلاعات کسب شده از 

مرتبط  ،یاصل یانتخاب دسته بند( و در نهایت کدگذاری گزینشی )شده دیتول یهامقوله

 ی(دسته بند لیروابط، و تکم نیاعتبار ا دیی، تأهایبنددسته  گریکردن نظام مند آن با د

یی براساس پارادوکس شکوفا یمیمدل پارادا: خلق تدوین نظریه پارادایمی

 اری محوری و گزینشیکدکذ

: تبیین و استدلال نظری در خصوص ارتباط مقوله محوری و نگاشت روایت تحقیق

 گزینشی
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 کد گزینشی کد محوری کدباز
 تلاش برای دریافت مدال و حکم

 دیکارکنان و اسات نیدر ب یشیاندجو همنبود 
 داشتن ییتوهم شکوفا

 یعلم یزدگ عادت روزمرگی

 هااستیسدر معرض نقد و انتقاد نبود 
 طرد منتقدان از فضای دانشگاهی

 یریناپذ نقد هااستیسصلبیت 

 در کارخواهی تحول عدم
 ی کاری در دانشگاههاهیروثابت بودن 

 درت تغییرعدم ق
خواهی حس تحول نداشتن

 یریرپذییو تغ

 فیکتابخانه ضع
 یاطلاعات یهاسامانه مشکلات
 فیضع نترنتیا

 روزبه شگاهینبود آزما

 افزارهاسخت
 یافزارنرم

دانش  تیریضعف نظام مد
 یاطلاعات یهاو سامانه

 در پی ارتباط با مدیران و روسا بودن
ای اعض نیمحور بدانش نبود تعامل ساختارمند

 علمیهیئت

ارتباطات مبتنی بر 
 و ثروتقدرت 

 رانتو ارتباطات  تعاملات
 محور

داشتن ارتباط با صاحبان قدرت و سمت 
ارتقا و  یکردن صاحبان نفوذ برا ریگنمک

 یرشد خط
 یادار فرهنگ یاسیس-یفرهنگ ادار

 حل مسئله ییفاقد توانا
 ضعف مهارت مسئله یابی

نداشتن قابلیت حل 
 مسئله

 در حل مسئله یتوانان

 تأکید بر دریافت پست سازمانی
داشتن به شغل معلمی و  کارانهکاسبنگاه 

 استادی
 یمال زشینظام انگ ییگرایماد

 یماد اخلاقی– یارزش نظام اخلاق رقابت تلاش برای کسب مدارج و مراتب علمی

 یلیدارندگان رانت تحص
انصاف در نبود 

 ی از امکاناتبرداربهره
در فرصت و  یتناعدال

 امکانات رشد

 انیبر جر یو پادگان یدستور کردیغلبه رو
 علم

 هزانندیو برانگ حیصح تیرینظام مد نبود
 یمشارکتغیر  صورتاداره به

بر  دستوری تیریمد
 عرصه علم

 ریغ یسبک رهبر
 کیدموکرات

 یادار یریگسخت
 ییاجرا-یمراتب علمامکان رشد در سلسله

 نظام ارزیابی کمی
 یهاتیفعال یادار یبایارز

 یعلم
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 کد گزینشی کد محوری کدباز
 و تظاهر به علم ییدانا نما تظاهر به علم انینما یدانشگاه

 یکارو دغل یزن رآبیوجود رانت و ز
 یاکاریو ر ییو نفاق و خودنما ییدورو

 نیدر ب ینفاق سازمان
 یافراد علم

افراد  نیدر ب ینفاق سازمان
 یعلم

 طلبفرصت یافراد رابطه گرا
 هاقامها و مپست صاحبان

 باندبازان

و  دیتول یهادر گذرگاه
 نشر علم بودن

در پوشش علم  طلبیفرصت
 و دانش

 فاقد غنا یانسان هیسرما
 یعلم یینداشتن نشاط و شکوفا

 دیکم اسات یاحساس شاداب
 یکسالت علم

رکود علمی نیروی 
 انسانی

 یو کسالت علم رخوت

 پژوهش نهیشیپبا  هاافتهمقایسه ی
و متمایز روش پژوهش نظریه داده بنیاد مرحله مقایسه نظری است. مقایسه  یکی از مراحل مهم

ی موجود است. در این مرحله نظریه در هاهینظرنظری بیانگر مقایسه نظریه در حال ظهور با 
ی نظریه هامقولهو امکان دارد  شودیمی موجود مقایسه هاهینظری آن با هامقولهحال ظهور و 

بازنگری و تغییر یابد. در ادامه در جدول زیر به این مسئله  هانهیشیپه در حال ظهور با مقایس
 پرداخته شده است:

 ی پژوهش با پیشینه پژوهشهاافتهمقایسه ی .4جدول 

 ی پیشینهاافتهی هامقوله

 پدیده محوری
 دانانمایی و تظاهر به علم

 شکوفایی
 (: معیار ذهنی رشد مثبت افراد2018روگائو )

شناختی (: روان2017( و آیورسون )2014کاران )پیترسون و هم
 ی با ماهیت رضایت بخشیمیخودتنظ

(: دو بعد عاطفی )سرزندگی( و 2018نواز و همکارانش )
 شناختی )یادگیری(،

 (: تجربه مشترک توسعه و موفقیت2022میکائیل و همکارانش )
 ( فهم نادرست از پدیدار علم و فناوری1401رجایی )

 پیشایندها شرایط علی
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 ی پیشینهاافتهی هامقوله

ایی نظام افتخارات و شرافت جابج
 علمی

 عادت زدگی علمی
 نقدناپذیری
خواهی و نداشتن حس تحول
 تغییرپذیری

(: سرمایه 2017( و آیورسون )2014پیترسون و همکاران )
 شناختیروان

 (: توجه به رفاه کارکنان2016آبید و همکاران )
 (: شخصیت فعال2017جیانگ )

 شناسیگرایی و وظیفه(: برون2017هنکام )
 خانواده-سازی کار(: غنی2015روسو و همکاران )

 (: ادراک انصاف2020گلوم و همکاران )
 شناختی کارکنان(: امنیت روان2016فریزر و تاپر )

 (: تمرکز بر ارتقا2016والاس و همکارانش )
 ( کم کارآمدی فرهنگی در تولید علم1401رجایی )
 قانونی-( ضعف ساختاری1401خراسانی ) نجیبی و

 ( نبود سیستم یکپارچه اطلاعاتی1401نجیبی و خراسانی )
 ( تشویق به فراگیری علوم1400دهقانی )

 ( فراگیری علوم جدید1400دهقانی )
 دینی-( زبان واحد علمی1400دهقانی )

 

 یانهیزمشرایط 
 فرهنگ اداری

 تعاملات و ارتباطات رانت محور

و دیریت دانش ضعف نظام م
 ی اطلاعاتیهاسامانه

 ناتوانی در حل مسئله
 گرمداخلهشرایط 

 یماد اخلاقی– یارزش نظام
 یمال زشیانگ نظام

 در فرصت و امکانات رشد یناعدالت

 راهبردها
 سبک رهبری غیر دموکراتیک

 ی علمیهاتیفعالارزیابی اداری 

گری (: مربی 2020( و رضا و آحمد )2017کومر و همکاران )
 مدیریتی

(: رهبری 2021( و یانگ و همکاران )2019و همکاران ) لئو
 پارادوکسی

 گذاری( نداشتن هدف1401نجیبی و خراسانی )
 ( نبود نگرش راهبردی1401نجیبی و خراسانی )

 پیامدها
 نفاق سازمانی در بین افراد علمی

طلبی در پوشش علم و فرصت
 دانش

 رخوت و کسالت علمی

 پیامدها
 (: رضایت شغلی2019رادولف و زاچر ) کلینه،

 (: کاهش غیبت کاری2014آبید )
 (: افزایش تعهد2015آبید و همکارانش )

 (: سلامت روانی2008اسپریتزر )
 (: خلق شایستگی و تخصص2009) تزریاسپرکارملی و 

 (: تقویت رفتار کاری نوآورانه2015آبید، زهرا و احمد )
 وزش عالی( عدم اجماع نظر در آم1401رجایی )
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 گیریبحث و نتیجه
 افراد وفقیتم و توسعه مسیر در شناختی و عاطفی بال دو با مثبت مفهومی شکوفایی پدیده
 ایران ورکش مجامع دانشگاهی در شکوفایی پدیده کردن تئوریزه هدف با پژوهش ایناست. 

 یهاداده زا نظریه استخراج و کشف پی در بنیاد داده روش. شد آغاز بنیاد داده نظریه راهبرد با
 روایتست. ا وبرگشترفت و تعاملی فرایند یک در تحقیق محیط بافت از برخاسته و منظم

 و ودهبوکار کسب محیط در آن پیشین یهاتیروا از متفاوت پژوهش، نیدر ا شکوفایی
 از خود که تحقیق این در کنندگانمشارکت. دهدیم نشان را پارادوکسیکال نتیجه نوعی
 نام به محوری پدیده قالب در را شکوفایی سکه دیگر روی ،باشندیم دانشگاه اساتید

 اهتمام روایت این تشریح به ادامه در محققاناند. کرده روایت دانشگاه در دانانمایی
 .انددهیورز

 کل بر صحیح مدیریت مرهون و حیاتی امری دانشی یهاحوزه در شکوفایی جریان
 و نمایی دانا پژوهش، این پارادایمی الگوی دراست.  افزارینرم و افزاریسخت ساختارهای

 پژوهش از شکوفایی پارادوکس ظهوریافته نظریه اصلی کانون عنوانبه بودن عالم به تظاهر
 اییتوان میزان و خود علمیهیئت اعضای برند اساس بر مجامع دانشگاهی. است شده مطرح

 تلاش لذا. رندیگیم قرار قضاوت مورد یپردازهینظر و علم تولید و جامعه مسئله حل درها آن
 انشد عرصه بر علمی صلاحیت دارای فرد عنوانبه را خود آوازه که است آن بر علمی افراد

 ساختاری یخلأها از یریگبهره با کنندیم سعی صلاحیت فاقد افراد روازاین. کنند اندازنیطن
 و امتیازات از تا یندازندجا ب دانشمند، عنوانبه را خود علمی جوامع بر حاکم مدیریتی و

 .کنند استفاده آن افتخارات
 و علم هب تظاهر پدیده به مجامع دانشگاهی در شکوفایی پارادوکس نظریه اصلی هسته

مؤلفه  ارچه تحقیق از گرفته شکل پارادایمی الگوی بر اساس نیبنی. دراگرددیبرم دانش
 :ازاند عبارت که ددارن مستقیم اثر پدیده این روی بر علی

 علمی شرافت و افتخارات نظام جاییجابه•
 علمی زدگی عادت•
 ناپذیری نقد•
 تغییرپذیری و خواهیتحول حس نداشتن•
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 شودیم باعث ظاهرگرایی و کمیت غلبه با و دانش علمها در حوزه ارزش جاییجابه
 روزمرگی و زدگی دتعا نوعی دچارپژوهان دانش و شود عقیم اصیل دانش تولید جریان
 ندهایفرا و میعل نظام و ساختار به نسبت منتقدانه بازاندیشی عدم با مهلک بیماری این. شوند

 هب مجامع دانشگاهی در را تحول و تغییر برابر در مقاومت اپیدمی ی،خردورز سازوکارهای و
یم فراهم نما لمعاو « نماها دانشگاهی» جولان برای زمینه معیوب، بستر این در. آوردیم بار

 .شود
 :از اندعبارت شودیم نمایی دانا پدیده رشد باعث که یانهیزم شرایط

 اداری فرهنگ•
 محور رانت ارتباطات و تعاملات•
 اطلاعاتی یهاو سامانه دانش مدیریت نظام ضعف•
 مسئله حل در ناتوانی•

 روح اب ناهمساز هنگفر در ریشه دانش و علم به تظاهر بیماری رشد یبسترها و بافتار
 در را راداف روزمرگی، و سکون به دعوت با اداری فرهنگ. دارد علمو جستجوگر  گرنییتب

 قالب در را اندیشمند افراد تعاملات همچنین و کندیم مدیریت شدهنییتع پیش از یهاقالب
 و دانش مدیریت نظام غیاب در فرهنگ این. دهدیم ساخت اداری، یمراتبسلسه سلطه

 محیطی، مسائل و مشکلات برابر در منعطف و حساس هوشمند، اطلاعاتی یهاسامانه
 شودیم« گرهیتوج علمی کارمندان» رشد باعث بستر این. دهدیارائه م رهنگامیالعمل دعکس

 نظام خدمت، این قابل در و شوندیم موجود وضع گرهیتوج علم، به ابزاری نگاه با که
 مدد خاراتافت دریافت و علمی یهاپست کسب برای گرهیتوج ادافر این به علمی، مدیریت

 .رساندیم
 :از اندعبارت مجامع دانشگاهی در نمایی دانا یگر مؤثر بر راهبردهامداخله شرایط

 مادی اخلاقی– ارزشی نظام•
 مالی انگیزش نظام•
 رشد امکانات و فرصت در ناعدالتی•

 ارزشی مرامنامه این. باشندیم اخلاقی و رزشیا نظام از خاصی نوع دارای علمی جوامع
 و درش یوسوسمت به را آن اهداف و علم جریان یافته، تکامل تاریخ طول در که اخلاقی–

 یهاعرصه تمام بر ییگرایماد تسلط با اخیر یهادهه در. است داده سوقها انسان تعالی
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 این. است شده قدرت و شهرت و پول ویروس آلوده نیز دانش و علم حوزه بشری، حیات
پژوهان انشد نیت پرطمطراق، مدیریتی یهاپست کسب و مالی انگیزه به دادن اولویت با نظام

 ابزاری استفاده برای دانشمندنما افراد تلاش. است داده سوق دنیوی و سطحی امور سمت به را
 اناد دیدهپ گسترش باعث علمی رشد یهافرصت از ناعادلانه استفاده و دانشی مدارک از

 .است شده مجامع دانشگاهی سطح در نمایی
 :از است عبارت علمی جوامع در علم به تظاهر پدیده تحقق بر حاکم راهبردهای

 دموکراتیک غیر رهبری سبک•
 علمی یهاتیفعال اداری ارزیابی•

 یهاتیفعال عملکرد ارزیابی نظام و مجامع دانشگاهی گونه دموکراسی رهبری سبک
 دانش سترشگ و مرزشکنی بر ایشان ریتأثو  علم سطح ارتقای اساس بر اساتید و پژوهشگران

 دانشمندنمایان هرز یهاعلف رویش از و شود دانش سرزمین شکوفایی باعث تواندیم
 ارتقای متس به را دانش جریان اساتید، فعالیت کمی و اداری ارزیابی لیکن. کند جلوگیری

 افزای تشنگی و انتهایب سراب مسیر در را ایشان اراده و ذهن و دهدیم سوق اساتید فردی
 .کندیم تلف مادیات

 :از اندعبارت سازمان در نمایی دانا پیامدهای
 علمی افراد بین در سازمانی نفاق•
 و دانش علم پوشش در طلبیفرصت•
 علمی کسالت و رخوت•

 گاهیمجامع دانش عاید گوارینا پیامدهای دانی علم به تظاهر و نمایی دانایی پدیده رشد با
 یگریکد با اطمینان و اعتماد اساس بر تعامل و علمی صداقت جایبهپژوهان دانش ؛شودیم

 جو و داشت خواهند ظاهری رشد یهافرصت از یریگبهره برای خصمانه رقابت در سعی
 ارانب شبار جایبه و گرفتفرا خواهد  را علم آسمان تمام سیاه ابری مانند نفاق و دورویی

 به ار مجامع دانشگاهی درنهایت که بود خواهد نفاق ابر ارمغان ویرانگر تگرگ ،بخشاتیح
 رد شکوفایی پارادوکس پارادایمی مدل. کرد خواهد تبدیل علمی رکود و رخوت برهوت

 :است زیر شکل صورتبه مجامع دانشگاهی
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 مجامع دانشگاهی در شکوفایی پارادوکس پارادایمی مدل .3 شکل

 

 پژوهش یهاتیمحدود
 رایب است نیاز و است گرفته صورت دولتی یهادانشگاه آماری جامعه در پژوهش، این •

 بررسی نیز دانشگاه سایر در ،مجامع دانشگاهی در شکوفایی جریان از ترقیعم شناخت
 شود

 نیز علوم سایر در تواندیم و شده انجام انسانی علوم یهارشته در فقط پژوهش، این •
 بگیرد قرارموردپژوهش 

ده شارائه مدل نتوانست پژوهشگر ،مجامع دانشگاهی در موجود یهاتیمحدود دلیل به •
 دهند قرار آزمون مرحله در را مربوطه مدل توانندیم پژوهشگران سایر و کند سنجش را

 محققان ایرس جسته، بهره مصاحبه ابزار و بنیاد نظریه راهبرد و کیفی روش از پژوهش این •
 شوند مندبهرهها داده گردآوری ابزار سایر و کمی و ترکیبی یهاروش از توانندیم

 شرایط علی

 جابجایی نظام افتخارات و شرافت علمی

 عادت زدگی علمی

 نقدناپذیری

 نداشتن حس تحول خواهی و تغییرپذیری

 محوریپدیده 

 علمدانانمایی و تظاهر به 

 یانهیزمشرایط 

 فرهنگ اداری

 تعاملات و ارتباطات رانت محور

سامانه  ضعف نظام مدیریت دانش و

 های اطلاعاتی ناتوانی در حل مساله

 شرایط مداخله گر

 یماد اخلاقی– یارزش نظام

 یمال زشیانگ نظام

 در فرصت و امکانات رشد یناعدالت

 راهبردها

 ی غیر دموکراتیکسبک رهبر

 یهاتیفعالارزیابی اداری 

 علمی

 پیامدها

 نفاق سازمانی در بین افراد علمی

 فرصت طلبی در پوشش علم و

 دانش

 رخوت و کسالت علمی
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 ،هاستآن با ارتباط پیچیدگی و خبره اساتید بالای مشغله تحقیق، یهاتیمحدود از یکی •
 رانپژوهشگ سایر به. سازد برطرف را مانع این اعتماد ایجاد با کرده تلاش پژوهشگر

 دهند انجام یکار ریغ و غیررسمی فضای در راها مصاحبه ،شودیم پیشنهاد
 هادانشگاهآن را به روش طولی در  توانیمصورت مقطعی انجام شده و این پژوهش به 

 بررسی نمود.

  محیط دانشگاه، محیط سیاسی بوده و با تغییرات در سطح عالی، مدیران دانشگاه نیز تغییر
 ی آموزش عالی کشور استهاتیمحدودجز شرایط و ، این تغییرات کندیم

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند. گونهچیهنویسندگان 

 سپاسگزاری
از کلیه اساتیدی که ما را در انجام این پژوهش یاری  میدانیمدر آخر بر خود واجب 

 ، کمال تشکر را داشته باشیم.اندنموده
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