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Abstract 

Introduction: The purpose of this research was to identify the criteria for 

recruiting faculty members and provide appropriate solutions, focusing on non-

governmental higher education institutions. Therefore, it was tried to use 

qualitative and quantitative data to achieve the aforementioned goal. 

Research methodology:This research was conducted with a mixed 

approach in a sequential manner in two qualitative and quantitative parts; First, 

in the qualitative phase, by using the theoretical saturation law to determine the 

desired sample size, through semi-structured interviews with 16 faculty 

members who were selected by purposive sampling, the components of 

attracting faculty members were identified and given. The research findings 

were analyzed by theme analysis technique. In the quantitative section, to 

collect information using a researcher-made questionnaire on a larger scale 

among samples consisting of experts (experts, recruitment specialists, faculty 

members and applicants involved in the process of faculty recruitment), faculty 

recruitment programs that are considered informed in the mentioned field were 

distributed. The size of the selected sample based on a rule in order to perform 

the confirmatory factor analysis, 300 people was determined using the 

proportional stratified method. 
Findings: The method of data analysis in the qualitative part consists of three 

stages of open, central and selective coding, after theoretical saturation of 

experts, the pattern of recruiting faculty members of non-governmental higher 

education institutions consists of four dimensions and 33 components and 140 

items. Came. Also, in line with the supplementary analysis and in order to 

validate the presented model, the data was analyzed with Amos software and 

using confirmatory factor analysis. Structural equation modeling analyzes 

supported the fit of the model with the data. 

Conclusion: According to the findings, this model can provide appropriate 

information for recruiting faculty members of non-governmental higher 

education institutions. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

The purpose of this research was to identify 

the criteria for recruiting faculty members and 

provide appropriate solutions, focusing on 

non-governmental higher education 

institutions. Therefore, it was tried to use 

qualitative and quantitative data to achieve the 

aforementioned goal. 

Context:  

Considering the importance of recruitment in 

this research, considering the four stages in the 

recruitment process (planning, recruitment, 

selection and employment), an attempt has 

been made to provide a suitable model for 

more effective recruitment. 

Goal: 

The current research seeks to identify the 

criteria for recruiting faculty members and 

provide appropriate solutions in non-

governmental higher education institutions in 

order to determine its validity for use in the 

process of recruiting and retaining faculty 

members in non-governmental higher 

education institutions. 

 Method:  

 This research was conducted with a mixed 

approach in a sequential manner in two 

qualitative and quantitative parts 

 Findings: 

The method of data analysis in the qualitative 

part consists of three stages of open, central 

and selective coding, after theoretical 

saturation of experts, the pattern of recruiting 

faculty members of non-governmental higher 

education institutions consists of four 

dimensions and 33 components and 140 items. 

Results: 

According to the findings, this model can 

provide appropriate information for recruiting 

faculty members of non-governmental higher 

education institutions. 
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    هران، ایران، تاسلامی آزاد دانشگاه، واحد تهران مرکزی، عالی آموزش مدیریت دکتری  دانشجوی نشانی:

 06188665222  تلفن:

 Alavi_seyed@yahoo.com پست الکترونیکی:
 

 چکیده

 راهکارهای ارائه و علمی هیات اعضای جذب هایملاک  شناسایی هدف با حاضر پژوهش :مقدمه و هدف

 به نیل برای کمی و کیفی هایداده از شد سعی بنابراین. بود غیردولتی عالی آموزش مؤسسات بر تمرکز با مناسب
 .شود استفاده یادشده هدف

 شد؛ انجام کمی و کیفی بخش دو در متوالی شیوه به آمیخته رویکرد با پژوهش این :پژوهش یروش شناس

 نیمه مصاحبه طریق از نظر، مورد نمونه حجم تعیین برای نظری اشباع قانون  از استفاده با کیفی مرحله در ابتدا
 های مؤلفه بودند، شده انتخاب هدفمند گیری نمونه وشر به که علمی هیئت اعضای از نفر 13 با یافته ساختار
 کمی بخش در. شد وتحلیلتجزیه تم، تحلیل تکنیک با پژوهش هایداده و شناسایی علمی هیئت اعضای جذب
 از متشکل هایینمونه بین در تر وسیع مقیاس در ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با اطلاعات آوری جمع برای

( علمیهیئت جذب فرایند در درگیر متقاضیان و علمیهیات اعضای جذب، متخصصان ران،نظصاحب) خبرگان
 نمونه حجم. گردید توزیع شدند، می محسوب مطلع شده یاد درزمینه که علمیهیئت اعضای جذب هایبرنامه
 ای طبقه روش از گیری بهره با نفر 600 تأییدی، عامل تحلیل انجام منظور به قاعده یک اساس بر انتخابی

 .شد تعیین متناسب
 می انتخابی و محوری باز، گذاری کد مرحله سه بر مشتمل کیفی بخش در ها داده تحلیل و تجزیه روش:هایافته

 مشتمل غیردولتی عالی آموزش مؤسسات علمی هیئت اعضای جذب الگوی خبرگان، نظری اشباع از پس که باشد
 منظور به و تکمیلی های تحلیل راستای در همچنین. آمد دست به گویه 120 و مؤلفه 66 و بعد چهار بر

. شد وتحلیلتجزیه ها داده تأییدی، عاملی تحلیل از استفاده با و Amos افزارنرم با شده،ارائه الگوی اعتبارسنجی
    .دادند قرار حمایت مورد داده ها با را الگو برازندگی ساختاری، معادلات مدل یابی تحلیل های

 اعضای جذب برای مناسبی اطلاعات می تواند، الگوی این حاصل، های یافته به باتوجه :گیریجهنتیبحث و 

 .دهد قرار اختیار در غیردولتی عالی آموزش مؤسسات علمی هیأت
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 22  (4) 31؛ 1441 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 مهدمق
 و گیریتصمیم هایعرصه تمام در هادانشگاه تا شده موجب جوامع کلیدی هایارزش تحقق در هادانشگاه ویژه جایگاه و نقش 

 راستای در موردنیاز هایمؤلفه تریناصلی از یکی شک،بی. گیرند رارق تأکید و توجه مورد ویژه و مشخص کاملاً صورتبه سازیتصمیم
 بر را دانشجویان اخلاقی و علمی تربیت و تعلیم وظیفه استادی نقش در که است علمیتهیا اعضای کارکرد و جایگاه دانشگاه ها، عملکرد
 به خطیرتر عالی آموزش اساسی رکن عنوان به علمی هیأت اءاعض نقش ارتباطات، و اطلاعات دنیای به توجه با اساس، این بر. دارند عهده
 به و داشته ای کننده تعیین نقش دانشگاه، به مربوط مسائل دوباره تعریف با و کنند تولید بدیعی و خلاق تفکر توانند می آنان. رسد می نظر

  کنند داوری و ارزیابی را ها آن و بپردازند فرهنگی – اجتماعی مطرح مسائل
 و تأمین برای فرهنگی انقلاب عالی شورای مصوبات براساس غیردولتی، عالی آموزش مؤسسات ایران، در عالی آموزش مؤسسات انمی از

 در سرآمد عالی، آموزش نیاز مورد نافع علم ترویج و تولید پژوهش، آموزش، در پیشرو کشور، نیاز مورد انسانی منابع توانمندسازی و تربیت
 انجام در تربیتی و آموزشی نوین های فناوری از گیری بهره در توانمند محور، تربیت تخصصی و ای حرفه های شایستگی و آموزش
 پارچه یک گیری هویت شکل و استعدادها فطرت، شکوفایی برای سازی زمینه در توانمند اسلامی، نظم معیارهای بر مبتنی ها، ماموریت
 مفاد طبق و تاسیس اسلامی، اخلاق فضایل به آراسته مومن، مدیران و علمی هیأت از برخوردار دانشجویان، انقلابی-ایرانی-اسلامی
 و فناوری و تحقیقات علوم، وزارت  مقررات و ضوابط فرهنگی، انقلاب عالی شورای مصوبات غیردولتی، عالی آموزش مؤسسات اساسنامه
 غیردولتی عالی آموزش مؤسسات عهده بر که هایی رسالت یرسا و فوق های رسالت کلی طور به. شوند می اداره مربوط مقررات و قوانین
 از بخشی آموزش و راهبری ولیتمسو که می کند مصمم ملی، گنجینه تربیت محل و اندیشه مخازن از یکی عنوان به را آنها دارد، وجود
 تحقق راستای در مؤسسات این در کارآمد علمیهیئت اعضای کارگیریبه و جذب لزوم و اهمیت بنابراین، بگیرند، عهده به را جامعه آحاد

 گردد.می تلقی ضروری امری علمیتهیا اعضای کارگیریبه و جذب فرایند بر ویژه تأکید و توجه محوری، علم رویکرد
 به را ها آن نیاز شرایط، چنین در را آن اثربخشی لزوم و رقابت افزایش سازمان ها،  بر حاکم و متحول کاملاً شرایط امروزه دیگر، سوی از
 در هادانشگاه ویژه جایگاه و نقش. می شود یاد سازمانی سربازان عنوان به ها آن از که نسلی. می سازد آشکار کارکنان از ارزشمند سلین

 صورتبه سازیتصمیم و گیریتصمیم هایعرصه تمام در هادانشگاه تا شده موجب کشور اهداف برد پیش و جامعه کلیدی هایارزش تحقق
 کارکرد و جایگاه دانشگاه، جهت در موردنیاز هایمؤلفه تریناصلی از یکی شکبی. گیرند قرار تأکید و توجه مورد ویژه و مشخص کاملاً
 عهده بر را دانشجویان اخلاقی و علمی تربیت و تعلیم وظیفه استادی نقش در که است هادانشگاه و آموزشی مراکز علمیتهیا اعضای
 . دارند
 اعوتلای  و شوود می خلاصه آن علمیهیئت اعضای در دانشکده یا دانشگاه توان ،(Camblin, 2000)دمانن نظرانصاحب از برخی تقاداع به 

 به افراد جذب فرایند بالقوه و راهبردی تأثیر اخیر هایسال در .است دانشگاه کیفیت افزایش واقعی مصداق علمیتهیا اعضای دانش و توان
 دیگور  اشوکال  بوا  جوایگزینی  حوال  در پایدار رقابتی مزیت اصلی منبع مثابهبه انسانی سرمایه زیرا است؛ قرارگرفته ردتوجهمو ایفزاینده نحو

 باشد برخوردار صلاحیت واجد و اثربخش انسانی منابع جذب رقابتی مزیت از سازمانی چنانچه. (Prahalad & Hamel, 2006) است سرمایه
 کوافی  اطلاعات گزارش و گردآوری به شغل هر موردنیاز هایویژگی و ماهیت بر علاوه کندمی تلاش ماید،ن تبعیت مشخصی استاندارد از و
 ایون  همچنوین . کنود  توجوه  آیود، موی  وجود به کارکنان کاری زندگی کیفیت در که هاییکاستی و هانارسایی رفع به و بپردازد هاآن مورد در

 بورای  لازم شورایط  یوابی،  کارمند فرایند طریق از و دهدمی ارائه انسانی منابع خروج و ورود نحوه درباره عمیقی و دقیق ریزیبرنامه رویکرد،
 فوراهم  راهبوردی  بیونش  و تفکور  بوا  را کارکنان بهترین انتخاب برای لازم تدابیر و ساخته مهیا را بالقوه کارجویان ورود نحوه در بهبود ایجاد
 ادغوام  و جهوانی  رقابوت  افوزایش . دارنود  خود کارکنان جذب و استخدام در زیادی مشکل ولاًمعم هاسازمان(. Abaspour, 2010) سازدمی

 صحیح افراد باید موفق سازمان یک زیرا باشند، داشته کارمندان برای ضعیف انتخاب نظام یک توانندنمی هاآن که معناست این به هاسازمان
 (.Prahalad & Hamel, 2006) کند انتخاب شغلی راهبردهای و اهداف مناسب را افراد و داده قرار صحیح زمان در را

استخدام،  ریزیبرنامه نیاز، تعریف: است مرحله چهار دارای فرایند این. است سازمان در افراد شدن درگیر و یافتن فرایند انسانی، نیروی جذب
 سازمان یک توسط شده انجام هایفعالیت و اتاقدام شامل جذب، چنین هم ،(Armstrong,2014)متقاضیان   جذب متقاضیان و انتخاب

 چنین خاص، طوربه. باشد آن راهبردی اهداف تحقق برای سازمان به کمک توانایی دارای که شودمی سازمان در افرادی شناسایی منظوربه
 که این احتمال و ببرد بالا کارفرما یک عنوانبه را سازمان به جاذبه و هاعلاقه آن کرده؛ فراهم را مطلوب نامزدهای از جمعی باید اقداماتی
 یک برای لایق، انسانی نیروی بکارگماری به و جذب در تصمیم اتخاذ (Riens & barber, 1990)دهد.  افزایش بپذیرند را کاری پیشنهاد
 انسانی، نیروی گزینش در میعل معتبر هایروش از استفاده و صحیح معیارهای انتخاب آن بر علاوه. دارد استراتژیک و حیاتی جنبۀ سازمان
 خود مطلوب عملکردِ توسعه و حفظ و وریبهره کارایی، افزایش منظوربه باید( غیردولتی و دولتی) هاسازمان لذا دارد، سزایی به و مهم سهم



 یردولتیمؤسسات آموزش عالی غمورد مطالعه:  و ارائه راهکارهای مناسب  علمییاتاعضای ه هایی جذبشناسایی ملاک
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 این در. دهند انجام یمؤثر و جدی اقدامات سالاریشایسته نظام استقرار در مدیریت، علم تأکید مورد مسائل و رقابتی مزیت کسب جهت در
 بیشتر، اقتصادی سهم تصاحب علمی، برتر جایگاه کسب در تحقیقاتی و علمی مراکز دانشگاه ها، علمیتهیا اعضای نقش تردیدبی میان،
 رد جانبههمه و پایدار توسعه امر در بسترسازی و متخصص انسانی نیروی تربیت واسطهبه دانش مرزهای شکستن و ترقی قلّه های فتح
 مطرح بکارگماری و گزینش نیرویابی، ریزی،برنامه اصلی مؤلفه چهار قالب در جذب .(Mohamadi, 2016) نیست پوشیده کسی بر کشور
 سازد؛می مهیا صلاحیت واجد و شایسته انسانی منابع آوردن دست به و شناسایی برای را لازم شرایط بندی نظام شیوه به و گرددمی
 به نسبت سازمانی تفکرات در اساسی تغییرات اعمال برای مناسب شرایط ایجاد و پایدار رقابتی مزیت برای سبیمنا تضمین کهنحویبه

  .(Abaspour, 2010)باشد استراتژیک هایقابلیت حوزه در آینده انسانی منابع نیازهای
 اجازه هاسازمان به که است فرایندی نیرویابی،. است سازمان در شغل قبول به هاآن تشویق و موردنیاز استخدامی متقاضیان یافتن نیرویابی،

 منظوربه را نیرویابی هاسازمان(.   Boundreau & rynes, 2006) است گزینش فرایند بر مقدم و سازند آگاه را شغل داوطلبان تا دهدمی
 .دهندمی انجام جدید هایپست به موجود کارکنان جابجایی برای چنین هم و خود فعلی کار نیروهای به کارکنان کردن اضافه
 شود برگزیده هاآن ترینمناسب و ترینشایسته کهطوریبه کار متقاضیان تقاضاهای رد یا پذیرفتن برای است ایمرحله گزینش

.(Mirsepasi, 2002) شودمی گفته انتخاب کار، متقاضیان گروه از هاپست جهت افراد ترینمناسب گزینش فرایند به (Syed javadin, 

2013). (Beardwell, Holden, & Claydon, 2004)، شناسایی، به معطوف فرایندهایی گزینش، و استخدام که کند،می خاطرنشان 
گزینش » و «یافت پایان استخدام» اصطلاح دو. است سازمان یک انسانی منابع نیازهای با رودررویی برای مناسب، افراد سازیایمن و جذب
 دائم یا موقت گماردن بکار از است عبارت انتصاب عمل چنین، هم. شوندمی برده کاره ب مبحثی عنوانبه مداوم، طوربه اغلب «شد شروع

 .است شدهداده تشخیص شغل آن با متناسب آمدهدستبه اطلاعات برمبنای که موردنظر شغل داوطلب
(Ebrahimi, 2005) مودنظر  هوای مولاک  کوه  دادنود؛  نشوان  ایران در علمیتیاه اعضای جذب ملاک ها شناسایی» عنوان با پژوهشی در 

 ترجموه  و توألیف  تخصصوی،  رشوته  با مرتبط مجلات در مقالات چاپ به معنادار و خاص پژوهشی )توجه هایملاک شامل جذب، مسئولان
( انگلیسی زبان به تسلط نخبگان، بنیاد در عضویت تدریس، سوابق)آموزشی  هایملاک و پژوهشی( هایپروژه در همکاری یا مجری کتاب،

  بود. اعتقادی هایملاک و
 توسوط  «مناسوب  الگووی  ارائوه  و علووم  وزارت دولتوی  هوای دانشوگاه  در علموی تهیا اعضای جذب فرایند بررسی»  عنوان تحت پژوهشی

(Mosadegh, 2014) ( انتصواب  و انتخاب یرویابی،ن ریزی،برنامه) انسانی نیروی استخدام مرحله چهار شناسیآسیب نتایج است، گرفتهانجام
 اقودامات  بورای  راهکارهایی بیان به پژوهش این در چنین هم و شد علمیتهیا جذب کنونی فرایند در محوری آسیب 86 شناسایی به منجر

 .گردید مناسب اقدام و اصل 38 ارائه به منجر بخش این نتایج که شد پرداخته علمیتهیا جذب مناسب
(Acikgoz, 2019) بوا  افوراد  انتخواب  و محووری  شایسوته  انسوانی  نیوروی  و جذب نظام اصلی عنصر کنند؛ می بیان تحقیقاتشان یجنتا در 

 نیوروی  جذب نظام بر موثر عوامل که کردند گزارش (Chang & Chin, 2018) چنین هم. باشد می شغل با متناسب ای حرفه توانمندهای
 نهایتوا  در و کارآمود  جوذب  نظوام  یک وجود کنار در سازمان ضوابط و شرایط متقاضی، افراد توانمندی و ها ویژگی تاثیر تحت متعهد انسانی

 .است جامعه اجتماعی و اقتصادی شرایط
(Ahmadi, Karamati, Ahmadi, 1401) میلاهای موثر بر مدیریت علمی در دانشگاه آزاد اس آسیب اتشان نشان دادند؛تحقیق نتایج در 

های مدیریتی و ارتباطی، آموزش و پژوهش، امکانات و تجهیزات، منابع  زیرساخت ها، فرایندها، حوزه ای در چالش ها و نقاط ضعف عدیده
در نتایج تحقیقاتشان در  (Nouri, Shariatmadari, Abbasi Saruk, 1400از سوی دیگر، .اعضاء هیات علمی وجود دارد جذب انسانی و

 مبتنی بر و کارآفرینی پژوهشی، آموزشی، ماموریت با دانشگاه هایی چهارم، نسل یخصوص دانشگاه های نسل چهارم معتقدند؛ دانشگاه ها

 روحیه تیمی در اساتید و داشتن ازکار نرم هستند که نیازمند ارزش گذاری نوین، چشم انداز مشترک، یادگیری در عمل، حمایت فناوری

 .هستند کاربرد و دانش نظری توانمندی بین پژوهش محوری،
 نقشوی  و کارآمود  انسوانی  نیوروی  تامین و تربیت در را اصلی نقش انسانی نیروی گذاری سرمایه نمود بارزترین عنوان به وزشیآم های نظام
 مووثر  و عموده  عوامل از که فرایند این در آن اعضای و دارند را جامعه سیاسی و فرهنگی اجتماعی، اقتصادی، گوناگون ابعاد در کننده تعیین

 کوانون  رودموی  انتظوار  کوه  اسوت  نهادی عالی آموزش نظام. دهند می تشکیل را آموزشی های نظام بخش ترین گران شوند، می محسوب
 از قبول  امر، این. بردارد اساسی های گام جامعه در دانش و علم اعتلای راه در و باشد علوم هایزمینه همه در علمی هایپیشرفت ترینعالی
 آمووزش عوالی   نظوام  عمول،  در ایون،  وجود با. است پذیر امکان شایسته و توانمند انسانی منابع یتمدیر نظام از مندیبهره سایه در چیز هر

 توسوعه  کشوورهای  در ممتاز آموزشی های نظام سایر با قیاس در کشور فرهنگی و علمی توسعه در ایبرجسته نقش اندنتوانسته هنوز ایران،
 در شود،می انگاری سهل شدت به انسانی، منابع اهمیت و توانمندسازی و نگهداری جذب، زمینه در زیرا. باشند داشته توسعه حال در و یافته
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 منوابع  رهبوری  و انگیوزش  نگهوداری،  حفوظ،  پرورش، و بهسازی تأمین، و جذب شرایط نظامند، یگونه به باید بالندگی و بقا برای که حالی
 فراینودهای  در پوایین  دقوت . دهند نشان را خود هایشایستگی و هاقابلیت بتوانند سازمان اعضای که این تا ساخت، فراهم کل در را انسانی
 و شووند  نظوام  ایون  جذب کمتر توانمند انسانی منابع تا شد خواهد باعث نهایت در دانشگاه ها علمی هیئت اعضای بویژه انسانی منابع جذب
 خواهنود  کوه  رفواهی  و پرداختی شرایط به توجه با شوند، می علمی تهیا عضو عنوان به آموزش عالی سیستم وارد نهایت در که نیز افرادی
 بیشوتر  هرچوه  وابستگی به منجر این و شوند فعالیت مشغول خودشان تخصصی عرصه بجز هاییعرصه در خود نیازهای تأمین برای داشت،
 رقابوت  مووثر  صوورت  بوه  کارآمد یانسان هاینیروی حفظ و جذب جنگ در چگونه هاسازمان بنابراین،. شد خواهد دیگر کشورهای به کشور
 در منسوجم  مدلی بودن دارا و کارآمد انسانی هاینیروی نگهداشت و جذب موضوع به کارفرما هایسازمان خاص توجه نیازمند این کنند؟می
  (Cho, 2017)است. زمینه این
 ایجواد  دارند ،... و فناوری توسعه و پژوهش آموزش، فرایند در که ای ارزنده نقش و ها دانشگاه در علمی تهیا جایگاه و اهمیت به عنایت با

 و فرایند از ها دانشگاه و موسسات برخورداری مسلزم ها آن ترین مناسب و بهترین جذب برای موثر های شاخص ها، ملاک و بستر شرایط،
 در مناسوب  راهکارهای ارائه و علمی تهیا اعضای جذب ملاک های شناسایی دنبال به حاضر پژوهش رو این از. است مناسب جذب الگوی

 مؤسسوات  در علموی  هیئوت  اعضوای  نگهوداری  و جذب فرایند در استفاده جهت آن اعتبار میزان تا است دولتی غیر عالی آموزش موسسات
 .شود مشخص دولتی غیر عالی آموزش

 پژوهش یروش شناس
 بوه  صدد در حاضر پژوهش که آنجا از. است( کمی-کیفی) آمیخته داده ها، گردآوری نحوه جهت از و کاربردی هدف لحاظ از حاضر پژوهش

 از شود  سعی بنابراین بود، دولتی غیر عالی آموزش مؤسسات علمی هیأت اعضای جذب الگوی هایمؤلفه از جانبههمه شناختی آوردن دست

 نظریوه  راهبورد  از خواص  طور به و یفیک رویکرد از پژوهش این در بنابراین،. شود استفاده یادشده هدف به نیل برای کمی و کیفی هایداده

 و هوا  دانشگاه در علمی هیأت جذب نظرانصاحب و متخصصان از نفر 13 با ابتدا کیفی، بخش در. شد استفاده  کوربن و اشتروس  بنیاد داده

مصواحبه   تیدول غیر عالی آموزش مؤسسات علمی هیأت اعضای جذب مؤلفه های شناسایی خصوص در دولتی، غیر عالی آموزش مؤسسات

 کوه  دریابد پژوهشگر و شود حاصل هاداده اشباع و کفایت که یافته ادامه زمانی تا هانمونه انتخاب و شد انجام یافته ساختار نیمه عمیق های

 از هش،پوژو  سوؤالات  بوه  پاسخ برای و هاداده تحلیل و تجزیه منظوربه. گذاشت نخواهند وی اختیار در متمایزی اطلاعات بعدی، هاینمونه

 پونج  در (Gal, Borg & Gall, 1994) از اسوتفاده  بوا  کیفوی  بخش هایمصاحبه و اسناد محتوای تحلیل. شد استفاده محتوا تحلیل تکنیک

 علموی  هیأت اعضای جذب مؤلفه های به مربوط هایگزاره تمام و گرفتند قرار مطالعه مورد هامصاحبه متن اول مرحلۀ در. شد انجام مرحله

 در گرفتن قرار برای شدهآوریجمع هایگزاره از یک هر سوم مرحلۀ در. شد انتخاب مناسب بندیمقوله روش دوم مرحلۀ در. دندش استخراج

 ارزشیابی و تفسیر و شد انجام محوری کدگذاری و باز کدگذاری روش با بندیمقوله چهارم مرحلۀ در. شدند گذارینشانه ها،مقوله از یک هر

  .گرفت صورت پنجم ۀمرحل در هایافته

 منوابع  از شوواهد  گوردآوری  طریوق  از راسوتا  ایون  در شد، گرفته بهره  سازیمثلث روش از اول وهله در کیفی بخش در روایی بررسی برای

 شورکت  نظور  اداموه  در گرفوت،  قرار تایید و بررسی مورد روایی نظران صاحب و متنوع اطلاعاتی منابع گوناگون، های تئوری شامل مختلف

 کوانونی  گروهوی  در را پوژوهش  نتوایج  و تفسویرها  ها، یافته کار این برای. شد دریافت تفسیر و هایافته اعتبار یباره در پژوهش در نندگانک

 بورداری  یادداشت از پایایی بررسی برای چنین هم. گرفت قرار تایید مورد و گرفت قرار قضاوت مورد پژوهش در کنندگان شرکت از متشکل

 کوه  طووری  بوه  رایانوه  و ناشوناس  افوراد  کمک به هاداده آنالیز و ها یافته دقیق ثبت برای کیفیت با صوت ضبط صحنه، سر دقیق و مفصل

 .شد گرفته بهره باشد، نداشته داده تحلیل در اثری پژوهش مجریان هایدیدگاه

( علموی تهیوا  جوذب  فراینود  در رگیور د متقاضویان  و علموی هیئوت  اعضوای  جوذب،  متخصصان نظران،صاحب) خبرگان شامل آماری جامعه

 یک اساس بر کمی، بخش در انتخابی نمونه حجم. بود می شدند، محسوب مطلع شده یاد زمینه در که علمیتهیا اعضای جذب هایبرنامه

 کیفوی  بخش در دهاستفا مورد ابزار. شد تعیین متناسب طبقه ای روش از بهره گیری با نفر 600 تاییدی، عامل تحلیل انجام منظور به قاعده

. بوود ( لیکورت  ای گزینه 5 طیف از استفاده با) بسته سوال 120 شامل ساخته محقق پرسشنامه کمی، بخش در و یافته ساختار نیمه مصاحبه

 گرفت قرار استفاده مورد نیمه ساختاریافته صورت به مشاور و راهنما استادان مشاوره با و طراحی پژوهش اهداف به توجه با مصاحبه سؤالات

  گردید. مطرح مصاحبه شوندگان نظر مورد موارد و پاسخ ها عمق به بردن پی برای سؤالاتی لزوم صورت در نیز مصاحبه حین در و
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 منظوور  ایون  برای. شد گرفته بهره تربیتی علوم و مدیریت متخصصان و راهنمااستادان  نظر از پرسشنامه روایی بررسی برای کمی بخش در

 در هوا  داده گوردآوری  از پوس  کننود،  مشخص را ها آن اهمیت درجه که شد خواسته آنها از و شد ارسال ها آن برای هشد طراحی پرسشنامه

 بنودی  رتبوه  حواوی  کوه  شوده  تنظیم پرسشنامه بعد مرحله در و شده مشخص های مؤلفه درباره آمده دست به های بندی دسته اول، مرحله

 آمده دست به بندی رتبه با را خود نظر توافق که شد خواسته ها آن از و شد ارسال متخصصان برای بود، اول مرحله در نظرخواهی از حاصل

 شاخص و 96/0 (CVR) محتوایی روایی نسبت شاخص. گرفت قرار متخصصان تایید مورد پرسشنامه محتوایی روایی نتیجه در. کنند اعلام

 هوم . اسوت  پرسشنامه برای قبول قابل محتوایی روایی دهنده نشانه که. آمد دست به پژوهش پرسشنامه برای 87/0 (CVI) محتوایی روایی

 از نفور  20 روی بور  مقودماتی  مطالعه یک در منظور این برای شد، گرفته بهره کرونباخ آلفای ضریب از پرسشنامه پایایی بررسی برای چنین

 .آمد دست به 35/0پرسشنامه کل پایایی آماری نمونه

 روش از کیفوی  داده هوای  تحلیول  منظور به. پذیرفت صورت( داده ها در مفاهیم یافتن) ها داده کدگذاری اساس بر داده ها، تحلیل و تجزیه

 و تجریوه  منظوور  به. شد استفاده است،( گزینشی) انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری و  باز کدگذاری بر مبتنی ترتیب به که  تم تحلیل

 و میوانگین  هایشاخص درصد، و فراوانی توزیع جداول جمله از توصیفی، آمار هایروش از کمی، بخش در شده آوری جمع اطلاعات تحلیل

  .گردید استفاده تأییدی عامل تحلیل انجام جهت ایموس افزار نرم از ها داده تحلیل برای چنین هم و استنباطی آمار روشهای و معیار انحراف

 یافته ها
 درنهایت که شد گرفته نظر در مصاحبه برای سوالاتی کارگماریبه و گزینش نیرویابی، یزی،برنامه ر شامل جذب فرآیند مرحله چهار برای

 .می شود پرداخته هاآن توضیح به زیر در که شد استخراج موردنظر بعد چهار برای کدهایی

 مصاحبه های داده از محوری و باز کدگذاری نتایج -1 جدول

 کدگذاری باز کدگذاری محوری

تراتژیکنیاز شناسی اس .تعیین نیاز مبتنی بر برنامه های بلند مدت دانشگاه ها8.تعیین نیاز مبتنی بر اهداف ، 1   

 نیازشناسی متوازن
لمی ت عهیا.تدوین نمودار تعیین میزان بازنشستگی و استخدام اعضای 8.تعیین نیاز مبتنی بر استاندارد نسبت استاد به دانشجو، 1

ت علمی دانشکده هاهیا.متوازن سازی اعضای هیئت علمی بر اساس نقشه 6نده، در هر دانشکده در طی چند سال آی  

. ارائه رهنمودها بر اساس برنامه و سیاست دانشگاه به گروه ها.8.مشارکت گروه ها در تعیین نیاز ،1 نیازشناسی دو سویه  

ور توانایی برخورد با انتقادات و صب
 بودن

. داشتن روحیه انتقاد پذیری، خود انتقادی و خود تاملی8صدر و صبور بودن.توانایی مواجهه با ناملایمات، سعه 1  

توانایی هدایت علمی، آموزشی و 
 پژوهشی

-. مهارت8غیره( افزارهای آموزشی، اینترنت، ایمیل، تلگرام، گوگل پلاس و.توانایی استفاده از ابزارهای نوین آموزشی)رایانه، نرم1

های پژوهش، . برخورداری از دانش در حوزه روش6بر مدرک و شرکت در کارگاه تخصصی( گری )گواهی علمی اضافههای مربی
شناسی پژوهشابزارها و روش  

یامتوانایی ارتباط موثر و انتقال پ . قدرت بیان و انتقال مفاهیم8شناسی و توانایی ایجاد ارتباط موثر و انتقال پیام. مخاطب1   

.تمایل به تألیف کتب به صورت فردی و جمعی8های انگیزشی یی با اصول مهارت.آشنا1 توانایی مهارت های بین فردی  

توانایی ارتقای فرهنگ عمومی 
 دانشگاه

. فعال بودن در مجامع حرفه ای برون دانشگاهی6. آگاهی از مسائل جاری جامعه8. توانایی ارتقای فرهنگ اختراعی1  

 توانایی ارتقای فرهنگ تخصصی
 دانشگاه

یل ممتاز التحصهای ورودی، فارغهای اول تا سوم آزمونهای ملی، رتبهعلمی)مانند دانشجوی نمونه کشوری، جشنواره.افتخارات 1
. مقالات چاپ شده در مجلات خارجی اعم از 8. آشنایی با مسائل روز مرتبط با گرایش تحصیلی)اطلاعات تخصصی(8و غیره(

المللیهای علمی داخلی و بینسخنرانی یا انتشار مقاله در همایش. 6،(1کاربردی و بنیادی)آی اس آی، اسکوپوس و...  

 توانایی ارتباط با صنعت
. سابقه موفقیت در ارتباط با صنعت، تجارت و خدمات در رشته 8های پژوهشی و فناوری)مجری، همکار یا ناظر(.انجام طرح1

. دادن بازخورد نتایج مطالعات خود به صنعت و 2نیانبهای دانشها و ایجاد شرکت. همکاری علمی و فنی با سازمان6تخصصی
 اجتماع

شناخت فرهنگ و سیاست های 
 دانشگاه،دانشکده و گروه

. 6. ارائه محیط سالم و آزاد برای آزاد اندیشی و تقویت روحیه آرمان گرایی 8. تجلی فرهنگ اسلامی در محیط دانشگاه    1
. حمایت از رسالت و ماموریت دانشگاه2دانشگاهاجتناب از سیاست زدگی و شعار زدگی از محیط   

 
1 . Scopus, Pub, Med, ISI-JCR, ISI Lsted ISC 
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. اخلاق و ارتباط با دانشجویان و همکاران آموزشی6پذیری و پاسخگوییولیتمسو. 8.جدیت و پشتکار1 اخلاق حرفه ای و معلمی  

طلاعات عمومی. تسلط به مباحث علمی اعم از ا6. تجارب آموزشی و تخصص کاری8. توانایی تدریس1 علاقمندی به شغل هیئت علمی  

ولیت انجمن های علمیمسو. برعهده گرفتن 8. آگاه سازی مردم از موضوعات و مسائل حوزه تخصصی خود1 سخاوت علمی  

. تقویت ارزش های اجتماعی، دینی در دانشگاه6های انسانی و دینی. توجه به ارزش8.ایمان به خدا1 پاکی و صداقت  

.تناسب ردیف استخدامی  و ردیف بودجه8رنامه جذب، .اختصاص بودجه در ب1 ملاحظات بودجه ای  

 

 ریزی برنامه بعد برای انتخابی کدگذاری -2 جدول

 شاخص مولفه بعد

 برنامه ریزی

 تعیین نیاز

 نیاز شناسی استراتژیک

 نیازشناسی متوازن

 نیازشناسی دو سویه

 معیار اجتماعی

 توانایی برخورد با انتقادات و صبور بودن

نایی هدایت علمی ،آموزشی و پژوهشیتوا  

 توانایی ارتباط موثر و انتقال پیام

 توانایی مهارت های بین فردی

 معیار فرهنگی

 توانایی ارتقای فرهنگ عمومی دانشگاه

 توانایی ارتقای فرهنگ تخصصی دانشگاه

 توانایی ارتباط با صنعت

ه و گروهشناخت فرهنگ و سیاست های  دانشگاه،دانشکد  

 معیار اخلاقی

 اخلاق حرفه ای و معلمی

ت علمیهیاعلاقمندی به شغل   

 سخاوت علمی

 پاکی و صداقت

 ملاحظات بودجه ای بودجه و مجوز جذب

  اجتماعی یارمع ،(دوسویه نیازشناسی و متوازن نیازشناسی استراتژیک، شناسی نیاز شاخص های شامل) نیاز تعیین کدهای ریزی،برنامه بعد در

 و پیوام  انتقوال  و موؤثر  ارتباط توانایی پژوهشی، و ،آموزشی علمی هدایت توانایی بودن، صبور و انتقادات با برخورد توانایی ایشاخصه شامل)

 فرهنوگ  ارتقوای  توانوایی  دانشوگاه،  عموومی  فرهنوگ  ارتقوای  توانایی شاخص های شامل) فرهنگی معیار  ،(فردی بین هایمهارت توانایی

 شاخص هوای  شامل)  اخلاقی معیار  ،(گروه و دانشکده دانشگاه، هایسیاست و فرهنگ شناخت صنعت، با ارتباط توانایی دانشگاه، تخصصی

 شواخص   شوامل )  جوذب  مجووز  و بودجوه  و ،(صوداقت  و پاکی و علمی سخاوت علمی،تهیا شغل به مندیعلاقه معلمی، و ایحرفه اخلاق

 اهوداف  بوه  نیل جهت انسانی نیروی نیاز تعیین ، علمیتهیا استخدام برای ریزیبرنامه در گام اولین. اندشدهاجاستخر  ،(ایبودجه ملاحظات

 در نیواز  تعیوین  اسوت  بهتور   مصواحبه شووندگان،   دیدگاه از بپردازد، خود نیازهای تعیین به ابتدا باید دانشگاه منظور این برای. است سازمانی

 :گیرد رتصو زیر طریق سه از  دانشگاه

. دهود  انجوام  را خوود  جذب نیازهای مورد در بینیپیش بعد و کند تعیین را خود  بلندمدت نیازهای ابتدا باید دانشگاه: استراتژیک شناسی نیاز

 بور  و دارد وجوود  مقطعوی  چه در و جدیدی هایگرایش و رشته چه دوره هر در که باشد داشته وجود دانشگاهی جامع برنامه یک باید قاعدتاً
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 اهداف مبنای بر نیاز تعین یعنی استراتژیک نیازسنجی بر مبنی نیاز اعلام شودمی پیشنهاد اساس راین به. شود انجام ریزیبرنامه اساس این

 .گیرد صورت دانشگاه بلندمدت نیازهای و  ایتوسعه

. شوود  تعریوف  پارامترهوایی  چوه  اساس بر نیازها کند تعین که شود تنظیم دانشگاه نیازهای اعلام جهت مبانی است بهتر: متوازن نیازشناسی

 یا کرد کم را دانشجو باید یا استاندارد این به رسیدن برای چون  باشد دانشجو به استاد نسبت  نیاز اعلام پارامترهای از یکی شودمی پیشنهاد

 .برسد لازم استاندارد به تا کند حرکت( اداست افزایش و دانشجو کاهش) طرف دو هر در دانشگاه است لازم که. داد افزایش را استاد

 نیوروی  جوذب  بوه  نیواز  یا و بازنشستگی تعداد تخمین جهت هادانشکده سن میانگین از دقیقی برآورد نیاز اعلام هنگام در معمولاً چنین هم

 پیشونهاد  اسواس  بوراین . شوود موی  مانجوا  علمیتهیا کادر تکمیل و دانشگاه موقت نیازهای اساس بر تنها نیاز تعین و. شودنمی انجام جدید

 گوروه  هر علمیتهیا اعضای از تعداد چه که شود مشخص دقیقاً تا شد تدوین هادانشکده تمام برای  علمیهیئت نقشه  دانشگاه در شودمی

 جوذب  بایسوتی  سال چند طی در شود جذب بایستی که جدید نیروهای این و شود جذب بایستی جدید نیروی تعداد چه و شوندمی بازنشسته

 .شود انجام هاآن

 ریزیبرنامه و شودمی انجام دانشگاه و دانشکده هماهنگی با که است سنجیامکان دوم مرحله و است گروه با نیازسنجی: دوسویه نیازشناسی

 نیواز  اعولام  از نادرسوتی  دلایول  بوه  هادانشکده از برخی مواقع از برخی در. باشد دانشگاه برنامه اساس بر و باشد بالا به پایین از باید  جذب

 فورد  قبول  از هوا گروه که دهدمی رخ زمانی اتفاق این و  گیردمی انجام صوری صورتبه هاگروه توسط نیاز اعلام گاهی و کنندمی خودداری

 نیروهوای  جوذب  بورای  شود امانج فراخوان در نامثبت مسیر از باید استخدام هرگونه که این به توجه با ولی اندکرده انتخاب را خود موردنظر

 مصواحبه  چند برگزاری با درنهایت و کنندمی جدید فراخوان در نامثبت به  راهنمایی را موردنظر فرد و کرده نیاز اعلام به اقدام خود موردنظر

  .کنندمی فراخوان زدن دور به اقدام نوعیبه و کنندمی استخدام را خود موردنظر فرد صوری

 بور  اموا  بوالا  به پایین از باید  جذب ریزیبرنامه و شود انجام دانشگاه سنجیامکان اما باشد گروه با نیازسنجی شودمی ادپیشنه اساس براین

 .شود بررسی دانشگاه توسط دقتبه هاگروه جانب از شدهتعیین نیاز اعلام مورد در نهایی تصمیم و. باشد دانشگاه راهبردهای و برنامه اساس

. گرددمی تبادل غیرکلامی و کلمی هایپیام واسطهبه احساسات و اطلاعات آن طریق از که است فرایندی فردی بین ارتباط :اجتماعی معیار

 نیز را دیگران رفتار و نگرش بر تأثیر تواندمی که دهدمی نشان را فردی بین مهارت میزان داشت ارتباط دیگران با بتوان خوب چقدر که این

 .گرددمی نیز فردی توسعه به منجر خود که. گردد شامل

 بوه  اجتمواعی  علاقوه  سوالم  انسوان  شاخصه. دیگران با ارتباط داشتن به نیاز و خودمختاری شایستگی، به نیاز. دارند بنیادی نیاز سه هاانسان

 صوحیح  طورز  بوه  احساسوات  ازابور  و دیگران با ارتباط مشکلات مدیرت درواقع مؤثر ارتباط از منظور. است رابطه برقراری به میل و دیگران

 از سوءاسوتفاده  بجوای  کوشش و تلاش داشتن است مطلوب انسانی هر برای منطقی و متعادل شخصیت داشتن اصولاً. است مقابل طرفبه

 بوا  تگوو گف در شتاب و عجله از اجتناب و  دیگران رفتار و انتقادات برابر در آرامش با و کامل خونسردی حفظ ، مقام به رسیدن برای دیگران

 .است منطقی انسان هایویژگی از سادگی و باصداقت توأم رفتار و گفتار و دیگران

 و فرهنگوی  میورا   دهنوده انتقوال  و حوافظ   هوا دانشوگاه  و اسوت  جامعوه  فرهنگی-اجتماعی نظام خرده مظهر آموزشی نظام: فرهنگی معیار

 هوا دانشوگاه  فرهنوگ  تأثیرگذارنود  اعضوا  رفتارهوای  و هاارزش بر هادانشگاه فرهنگ که بدانند باید هادانشگاه. اندجامعه بر حاکم هایارزش

 .باشد جامعه فرهنگی کلان ایفزاینده از مینیاتوری تواندمی اسلامی

 نسبی استقلال دارای اجتماعات، سایر از تأثیرپذیری و تأثیرگذاری ضمن و است خاص فرهنگ و هویت یک دارای افراد از اجتماعی دانشگاه

 اجتمواعی  و فردی ضوابط و انسان هایفعالیت ها،ارزش معیارها، اهداف، افکار، تمامی که است اجتماعی زندگی عصاره فرهنگ. هاستآن از

 اسواتید  کوه  اسوت  ضوروری  بنوابراین  دارد را خوود  خاص فرهنگ نیز دانشگاه. دارد را خود خاص فرهنگ مکان هر. شودمی منعکس آن در

 .باشند داشته را عمومی و تخصصی فرهنگ ارتقای توانایی و. باشند داشته شناخت هاگروه و شگاه،دانشکدهدان بافرهنگ هادانشگاه

 عملوی  و علموی  هوا،آموزش آن تورین گسوترده  و تورین مهوم  کوه  دارد مختلفوی  کارکردهای دانشگاهی و عالی آموزش عرصه: اخلاقی معیار

 حرفه سبب به هاستآن عهده به کارکرد این عمده بخش که هادانشگاه علمییئته اعضای و اساتید است مختلف هایرشته در دانشجویان

 کوه  دارد هوایی مؤلفوه  معلموی  اخلاق. شودمی یاد معلمی ایحرفه اخلاق نام به آن از که دارند اخلاقی هایولیتمسو و وظایف خود معلمی

 کوه  تربیتوی  نقش راستای در استاد اخلاقی وظایف و دارد عهده به که تعلیمی نقش انجام در استاد اخلاقی وظایف یعنی بخش دو بر عمدتاً

 .دارد تمرکز دارد
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 اسوتانداردها  ایون . کتتد فراهم باشند؛ پایبند آن به افراد همه که اخلاقی استانداردهای و ضوابط از مجموعه یک هادانشگاه است نیاز بنابراین

 پشوتکار،  و ،کوشوش  علموی تهیا شغل به مندیعلاقه علمی، سخاوت دانشجویان، استعدادهای تکمیل برای آموزشی محیط ایجاد تواندمی

 .باشد دیگران به احترام و راستی و صداقت وفاداری، شناسی،وظیفه همکاری، پذیری،ولیتمسو

 تبدیل است عبارت یریزبودجه و کندمی ایجاد اهداف تحقق برای انسانی رفتار و مالی منابع بین پیوستگی یک بودجه: جذب مجوز و بودجه

 جذب اقدامات مجموعه در بنابراین. است آن به مربوط هایقیمت همراه به هابرنامه و اهداف از ایمجموعه و سازمانی اهداف به مالی منابع

 دارد ضرورت بودجه بررسی استخدام و

 بودجوه  نبایود . است شده مصوب بودجه در که دهد اختصاص جای همان به صرفاً را اعتباری هر است موظف دانشگاه تخصیص اصل  طبق

 حاصل بودجه کاملیت و شاملیت اصل از موردنظر نتیجه صورت این در چون  نماید دیگری موضوع خرج را امر یک برای پیداکرده تخصیص

 اسوت  شوده  داده ازهاج و تعیین بودجه در که ترتیبی و وضع همان به باید بودجه در منظور ارقام تمام تخصیص، اصل اساس بر. شد نخواهد

 مصرفقابل هزینه همان برای تنها است شده گوییپیش بودجه در ایهزینه برای که اعتباری رقم هر اصل این طبق. شود مصرف یا وصول

 کرد خرج دیگری منظور برای را آن نباید و است

 عموومی  بودجه به اتکا کاهش هزینه مدیریت اجرای و مالی منابع اثربخشی و کارآیی افزایش عملیاتی ریزیبودجه نظام استقرا اساس براین

 .شودمی پیشنهاد منابع از گیریبهره مالی، منابع توسعه و بخشیتنوع طریق از دولت

 مصاحبه انجام از پس نیرویابی بعد برای محوری کدگذاری نتایج -6 جدول

 کدگذاری باز کدگذاری محوری

های دانشگاه در رشته های مورد نظر .تائید درخواست8ها، .عدالت در توزیع فرصت 1 اعلام نیاز متمرکز  

.دریافت گزارش تکمیل پرونده ها در هر فراخوان8.بررسی تناسب بین ظرفیت درخواست نیاز با مجوز جذب، 1 ارزیابی فراخوان  

شاخص ها و معیارهای 
 استاندارد

.نظارت قوی دانشگاه 6و به روز رسانی معیارهای جذب، .یکنواخت سازی  8.تعیین معیارها جذب بر مبنای اسناد بالا دستی،1
ها. . نظارت شخصی اعضای کارگروه2برای تحدید نگرش ها و   

 بازه زمانی
.تعیین محدوده زمانی بررسی پرونده 8طور همزمان، ه .سازوکار جلوگیری از موازی بررسی شدن پرونده ها در چند دانشگاه ب1
پرونده ها. .تعیین محدوده  زمانی بررسی6ها.   

 نیرویابی بعد برای انتخابی کدگذاری-4 جدول

 شاخص مولفه بعد

 نیرویابی

 اعلام فراخوان
 اعلام نیاز متمرکز

 ارزیابی فراخوان

 بررسی پرونده متقاضیان
 شاخص ها و معیارهای استاندارد

 بازه زمانی

فراخوان( و بررسی پرونده متقاضیان )شامل  متمرکز و ارزیابی نیاز اعلامی اشاخصهبعد نیرویابی شامل دو کد اصلی اعلام فراخوان )شامل 
 . هستزمانی(  استاندارد و بازه معیارهای وها شاخصی اشاخصه

کند هر یری را فراهم میپذرقابتمتمرکز بسیار مطلوب است و زمینه عدالت و شانس برابر و  صورتبهاعلام نیاز متمرکز: اعلام نیاز 
دهد و شیوه اقدامات لازم برای اعلام نیاز را انجام می هادانشکدهها و گروهکند و با هماهنگی ریزی میز قبل  اقدام به برنامهدانشگاهی ا

 است.  کردهها را ایجاد عدالت در توزیع فرصت  هادانشگاهبه   استعدادهامتمرکز به دلیل معرفی همه 

ها  سبب کندی روند جذب و ضایع شدن حق پروندهکامل و در نتیجه انباشت  طوربهر فراخوان ها در هارزیابی فراخوان: عدم تکمیل پرونده
 طوربهکامل بکار نیافتاده است و هنوز یک پرونده  طوربهشود البته این مشکل از طرفی  مربوط به سیستم نیز است که هنوز یممتقاضیان 

 رسی کامل نشده است.برای بر سال کامل از ابتدای فراخوان و نزدیک به یک
تری نسبت به شده در هر فراخوان ایجاد شود و تا آمار دقیقیلتکمی اپروندهشود بانک اطلاعاتی مربوط به براین اساس پیشنهاد می

 ها در هر فراخوان در دسترس باشد. شده دانشگاهیلتکمی اپرونده
ها باید از یکسو تعین معیارهای جذب دانشگاه شوندگانمصاحبه رنظراظهامحتوی پژوهش و  اساسبر و معیارهای استاندارد:  هاشاخص

وتحلیل شرایط موجود یهتجزها بوده و از سوی دیگر مبتنی بر دانشگاههای چنین استراتژی مبتنی بر اهداف و اسناد بالادستی کشور و هم
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ناد بالادستی در تعین معیارهای جذب است. براین شده در این خصوص ضعف در توجه به اسیانبهای دانشگاه باشد لکن یکی از ضعف
 اسناد بالادستی توجه شود.شود درتعیین معیارهای جذب دانشگاه به اساس پیشنهاد می

ها  به جذب و معیارهای جذب باید بر اساس برنامه راهبردی دانشگاه  نگاه دانشگاه شوندگانمصاحبه اظهارنظرمحتوی پژوهش و  بر اساس
یک مدرس نباشد بلکه  با توجه به  به نامالمللی باشد و مسائل کلان کشور دیده شود و صرفاً نگاه  به استاد ینبتحولات ی پابهو پا 

ین اساس به راای که بتواند این تغییرات را ایجاد کنند بشود. علمییئتهو استخدام  هادانشکدهتحولات درونی و بیرونی باید تغییر دیدگاه در 
ها جهت یکنواخت سازی معیارهای جذب با توجه به تغییرات و تحولات درونی و بیرونی  و د  جلسات راهبردی در دانشگاهشوپیشنهاد می
 علمی برگزار شود.تیاهها در دانشگاه و استخدام تغییر دیدگاه

برد. آن حتی بیش از این زمان می بیانجامد و در برخی موارد اجرای کامل به طولسال  8علمی ممکن است تیاهبازه زمانی: فرایند جذب 
ی دلسرد نوعبهمحیط رقابتی ممکن است دستخوش تغییرات شود بلکه متقاضیان نیز ممکن است  تنهانهی زمانی بلند، در طول این دوره

 اظهارنظربق شوند را انتخاب کنند. طتر در آن جذب میای را که سریعینهگزیت درنهایری کنند و گکنارهشوند و از این فرایند 
های لازم صورت یکی از مشکلات اساسی سرعت عمل پائین فرایند جذب در بخش حراست و گزینش است، زیرا پیگیری شوندگانمصاحبه

 شود. شود پیشنهاد میشود. براین اساس استانی شدن فرایند تحقیق و ارسال پرونده صرفاً برای تائید نهایی به مرکز پیشنهاد میگرفته نمی

 مصاحبه انجام از پسگزینش  بعد یبرا یمحور یکدگذار جینتا-2 لجدو

 کدگذاری باز کدگذاری محوری

کارگیری افراد با دیدگاه های متنوع در تیم جذب.ه .ب8.مشارکت ترکیب مناسبی از افراد در تیم جذب، 1 ترکیب اعضای کارگروه  

.تخصص استخدام کنندگان.8ان، .مهارت و توانایی استخدام کنندگ1 قابلیت های اعضای کارگروه  

 سوالات مصاحبه
. استفاده از تست های 6.وزن سوالات در صلاحیت علمی و عمومی،8.تعیین محدوده مباحث سوالات، 1

 روانشناختی در مصاحبه.

 محاسبه امتیازت
 ک. ترجیح ملا6. نسبت صلاحیت علمی و عمومی،8.تعیین ملاکهای عینی و عملیاتی برای صلاحیت عمومی،1

.تعیین سقف و کف امتیازات صلاحیت علمی و عمومی.2های کیفی برکمی در صلاحیت  علمی،   

. بیان دلایل توجیهی از رد متقاضیان به لحاظ صلاحیت علمی و عمومی.8های اطلاع رسانی، .راه1 اطلاع رسانی  

 کاهش زمان استعلامات
. لغو برخی از محاسبه ها و استعلامات جهت 8.سازوکار الکترونیکی دریافت استعلامات از مراجع سه گانه،1

 تسریع روند جذب

.هماهنگی با اعضای هیئت اجرایی8.تعیین زمان محاسبه، 1 برنامه ریزی برای جلسات جذب  

 
 گزینشبعد یبرا یانتخاب یکدگذار -3جدول

 شاخص مولفه بعد

 گزینش

انی صلاحیت علمی و عمومی متقاضیبررس  

 ترکیب اعضای کارگروه

 قابلیت های اعضای کارگروه

 سوالات مصاحبه

 محاسبه امتیازت

 اطلاع رسانی

 کاهش زمان استعلامات استعلام از مراجع

 برنامه ریزی برای جلسات جذب صدور رای هیئت اجرایی

 اعضای هاییتقابلکارگروه،  اعضای های ترکیبمتقاضیان ) شامل شاخص عمومی و یعلم صلاحیت بعد گزینش شامل کدهای بررسی
 تیاه یرأ استعلامات(و صدور زمان مراجع )شامل شاخص کاهش از ی(، استعلامرساناطلاعامتیازت و  مصاحبه، محاسبهسؤالات کارگروه، 

 . استیزی برای جلسات جذب( ربرنامهاجرایی ) شامل شاخص 
 باتجربه استاداناز  گروهباشند. بهتر است در این  نظرصاحبهای مختلفی کارگروه: شوندگان اعضای تیم  جذب باید در حوزه ترکیب اعضای

توانند یک ناظر بیرونی می عنوانبهسمت اجرایی داشتند هم استفاده شود، هرچند که این افراد نظری در مورد جذب ندهند اما  درگذشتهکه 
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ها مشارکت ر اعضای گروه را رفع کنند. اعضای این تیم باید قدرت تعامل و کارگروهی داشته باشند چرا که اگر گروهاشکالات نظرات سای
 شود. داشته باشند وضعیت علمی بهتر بررسی می

را در این شود جهت بررسی وضعیت علمی بهتر متقاضیان جذب ترکیب مناسبی از افراد که تخصص و تجربه لازم براین اساس پیشنهاد می
 های اجرایی در نظر گرفته شود.تیاهزمینه دارا هستند در 

که آموزشی داده شود وجود  شود ولی اینیمانجام  هامصاحبهتنها بر اساس سابقه و تجربه   شوندگانمصاحبههای اعضای کارگروه: یتقابل
علمی یئتهشود برای افراد اما در مورد اعضای یمبرگزار هایی ندارد البته در بخش گزینش کارکنان  چنین مواردی وجود دارد و دوره

ها برای این افراد شود در دانشگاهکارگروه چنین بحثی در مرکز جذب وجود نداشته و مطرح نبوده است. براین اساس پیشنهاد می
وزش داده شود البته بهتر است در سطح آم سؤالاتهایی گذاشته شود تا نکات لازم در مورد مصاحبه و تعیین  محدوده دوره کنندهاستخدام

 کلان هم این کار انجام شود و دوره آموزشی برای افراد گذاشته شود تا هماهنگی بیشتر انجام شود.
باید   کنندهاستخداممهارت فرد  ازلحاظهای ارتباطی لازم را داشته باشند. ها و تواناییچنین اعضای تیم جذب باید تخصص  و مهارت هم

تخصصی فرد با توجه به گروه خودش باید  ازلحاظخصیت شناسی داشته باشد و قادر باشد با مصاحبه توان معلمی فرد را بسنجد و مهارت ش
شود روانشناسی، شخصیت شناسی و توان معلمی در ین اساس پیشنهاد میبه رابتواند بحث علمی کند و سواد علمی فرد متقاضی را بشناسد. 

 د و اگر معیاری در این مورد باشد بهتر است.هنگام مصاحبه سنجیده شو
شود و یمپرسیده  سؤالات شدهمشخصهای یتمآو بر اساس  سؤالاتجدول  بر اساسمصاحبه: در بررسی صلاحیت علمی  سؤالات
 سؤالاتتوان میمورد  برحسبیک مقدار پراکنده است و  سؤالاتکنند. اما محدوده یمتوانایی علمی با فرد مصاحبه  ازنظرن گروه متخصصا

شخصیت  آزمودنهای هوشمندانه جهت شود روشین اساس پیشنهاد میبه راشود. ینممشخص پرسیده  سؤالاتمتفاوت پرسید و الزاماً 
شخصیتی افراد استفاده شود و در واقع مرکز مشاوره دانشگاه تستی چنین از روانشناس جهت تشخیص سلامت  افراد طراحی شود و هم

 شود.ا نتایج تست به صلاحیت عمومی ارسال  و در آنجا بررسی انجام دهد  ام

ای را فراهم یقهسلی فردی و هارداشتباشد که زمینه بمحاسبه امتیازات: بررسی صلاحیت عمومی نیازمند ملاک های عینی و دقیقی می
 شود.بخشی در معیارها پیشنهاد مییت و شفافهای صلاحیت عمومی نسازد. براین اساس اصلاح و بازبینی نحوه امتیازدهی فرم

عمومی ممکن  ازنظرتری نسبت به سایر متقاضیان دارند اما علمی وضعیت مطلوب ازنظرکنند که ها افرادی را جذب میدر عمل دانشگاه
صلاحیت عمومی را دانشگاه برای افرادی است که نمره علمی بالاتری دارند حتی اگر امتیاز لازم در است بهترین فرد نباشند و اولویت 

که صلاحیت علمی و عمومی دو مقوله جدا از هم هستند در تقابل با هم مقایسه  شود باتوجه به ایننداشته باشد. براین اساس پیشنهاد می
 نشود بلکه در هردو مورد حداقل امتیاز بررسی شود.

ولان مسو اکنونهمعلمی نبوده است به این نحو که تیاههای اخیر رخ داده است چندان مطلوب متخصصان و مجریان جذب آنچه در سال
ولی طبق  اندکردهرغم تعداد زیاد مقالات دانش کمی دارند و نمره کمی از مصاحبه دریافت یعلکه  اندشدهبا افرادی مواجه  کراتبهجذب 

تر در اولویت جذب قرار یت هم فرد ضعیفدرنها که مصاحبه خیلی خوبی داشتند و استها بالاتر از فردی فرم ارزیابی موجود نمره ارزیابی آن
رابطه کاری خود یا توان  واسطهبهکه برخی از متقاضیان ینحوبهله کمی انگاری زمینه رخداد تقلب را نیز فراهم می کند مساگیرد و این می

شود در بررسی صلاحیت علمی از یکنند. براین اساس پیشنهاد میمی اقدام به نگارش و چاپ مقالات زیادی در سال راحتبهمالی  
 شود. یمها انجام ها و کیفیت ژورنالپارامترهای کیفی استفاده شود و ارزیابی مقالات با توجه به کیفیت آن

و شود. یمها هم اعلام شود و بعد به دانشکدهی به متقاضیان  طبق فرمایش وزارتخانه ابتدا در سامانه اعلام میرساناطلاعی: رساناطلاع
ی انجام رساناطلاعها درست نیست. اما در حد توان یمیلاها و ی شود اما برخی از شماره تماسرساناطلاعیت از طریق ایمیل و تلفن درنها
 شود.یم

گیر ها ضعیف است و خود متقاضی دائماً باید تماس بگیرد ، و پیی در اکثر دانشگاهرساناطلاععلمی تیاهمتقاضیان جذب  اظهارنظربنابر 
کند. براین شود، و متقاضی در جای دیگر اقدام میگونه اطلاعی به او داده نمییچهگذرد اما یممتقاضی  نامثبتباشد. بعضاً دو ماه ز زمان 

 ها در حال حاضر و روزهای آتی گزارش داده شود.شود  از طریق سایت  وضعیت پروندهاساس پیشنهاد می
ی اندازراهروز برای فرایند استعلامات زمان گذاشته شده است.  اما بهتر است سازوکار الکترونیکی  80ات کاهش زمان استعلامات: طبق توافق

تسهیل و تسریع روند جذب و تحقیق الکترونیکی شدن امور دریافت استعلامات  منظوربهشود که به لحظه استعلام انجام شود. براین اساس 
 شود.پیشنهاد می

یک  بر اساسچنین بهتر است دانشگاه  شود. همسات مصاحبه و استعلامات جهت تسریع روند جذب پیشنهاد میهمچنین لغو برخی از جل
 یست مشخص تهیه شود  و بر اساس آن فرایند پیش برود.لچکپیش برود و دقیقاً مستندات مشخص باشد و  یک جدول زمانی 
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که اعضای جلسه اکثراً  م نیست ممکن است بنا به دلایلی مانند اینها همیشه منظبرنامه برای جلسات جذب: جلسات جذب در دانشگاه
تعین  از قبلباشند این جلسات منظم برگزار نشود و بایستی برنامه زمانش  حضورداشتهمشغولیاتش زیاد است و احتمال دارد نتوانند در جلسه 

 شده باشد.
چنوین   طور منظم و با تعیین زمان قبلی تنظیم شود. هوم ه ریزی شود و بشود جلسات چند ماه قبل از تشکیل برنامهبراین اساس پیشنهاد می

ول مسوو یر در تشکیل جلسات جوذب شوود. بوراین اسواس وجوود      تأخهای اجرایی منجر به تیاهاز زمان جلسات  موقعبهی رساناطلاععدم 
جهوت برگوزاری مونظم جلسوات پیشونهاد      یوزی دقیوق    ربرنامهیک  بر اساسهای اجرایی تیاهمرکزی جهت هماهنگی با اعضای جلسات 

 شود.می
 مصاحبه انجام از پسکارگیری ه ب بعد یبرا یمحور یکدگذار جینتا-5 جدول

 کدگذاری باز کدگذاری محوری

.ارائه دلایل توجیهی از رأی نهایی8.اطلاع رسانی در مورد عدم پذیرش متقاضیان، 1 ارائه نتایج پرونده ها  

.ارائه اطلاعات کامل از وظایف، محیط، جو و فرهنگ دانشگاه.8بازدید از محل کار در قبل از استخدام،  .امکان1 آشناسازی متقاضیان  

 سیستم پاسخگویی مناسب
. شفافیت در روال 6موقع و درکوتاهترین زمان به شکایات متقاضیانه . پاسخ ب8. ارائه دلایل عدم پذیریش متقاضی1

 پاسخگویی به متقاضیان

پاسخگویینظارت بر روال  . تاثیر دادن شکایت در نتایج جذب8. حفظ شان و کرامت اعضای هیئت علمی1   

ها . استاندار واحد برای صدور حکم در تمام دانشگاه8. صدور حکم در شروع ترم تحصیلی و با شروع کار فرد باشد1 برنامه مناسب برای صدور حکم  

 
 بکارگیری بعد یبرا یانتخاب یکدگذار -5جدول

لفهمو بعد  شاخص 

 بکارگیری

 اطلاع رسانی به متقاضیان
 ارائه نتایج پرونده ها

 آشناسازی متقاضیان

 رسیدگی به شکایات
 سیستم پاسخگویی مناسب

 نظارت بر روال پاسخگویی

 برنامه مناسب برای صدور حکم صدور حکم

 به متقاضیان(، رسیدگی ها و آشناسازیپرونده نتایج ارائه یاشاخصهمتقاضیان )شامل  به رسانیی شامل کدهای اطلاعکارگماربهبعد 
 برای مناسب حکم ) شامل شاخص برنامه پاسخگویی( و صدور روال بر مناسب و نظارت پاسخگویی های سیستمشکایات )شامل شاخص

 . هستحکم(  صدور
 لحاظ ازدهند و  سیستم فاقد پاسخگویی مناسب است. یمنها  توضیحی  در مورد عدم پذیریش متقاضی : اکثر دانشگاههاروندهارائه نتایج پ

یی زداابهامشود جهت کاهش سطح نارضایتی متقاضیان و یست. براین اساس پیشنهاد مین مندضابطهاطلاع در مورد عدم پذیریش سیستم 
 بالاتری انجام شود.  بانظمی در مورد عدم پذیرش توسط دانشگاه رساناطلاعنسبت به فرایند جذب  

جدیدالورود با اعضای گروه و معیارهای عملکرد سازمان بسیار مهم  شدگاناستخدامها، همراهی آشناسازی متقاضیان: برای تمامی سازمان
که فرایند آشنا سازی  ای دارد. براین اساس با توجه به اینکنندهیینتعبخشی به این ویژگی نقش یفیتکاست. آشناسازی در سرعت و 

از فرایند دیدار از محل خدمت در قبل از جذب و استخدام اعضای  هادانشگاهن جدیت دانشگاه را در مورد استخدام فرد متقاضیان، میزا
 علمی استفاده کند.تیاه

شود و در صورت مراجعه به دانشگاه به وزارت سیسم پاسخگویی مناسب: در صورت ارائه مشکلات  به وزارت علوم،  به دانشگاه واگذار می
یگیری نیست. براین اساس پقابل یمتقاضای است و از طرفی یقهسلشود و فرایند پاسخگویی؛ غیر شفاف، پیچیده، طولانی و واگذار میعلوم 

 شود سامانه پاسخگویی در این زمینه ایجاد شود به متقاضیان توضیحات شفاف در خصوص علت تصمیمات دانشگاه را ارائه دهد.پیشنهاد می
ی دانشگاه به مندعلاقهدهنده های اجرایی با متقاضیان نشانیئتهتمام کارشناسان و اعضای  مؤدبانهسخگویی: رفتار نظارت بر روال پا

احتمالی متقاضیان و همچنین  سؤالاتی دقیق در مورد تمام رساناطلاعتواند شامل می مؤدبانهجذب نیروهای مستعد است و این رفتار 
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ین به راباشد.  سؤالولان اجرایی جهت هرگونه مسومتقاضیان و تسهیل برقراری ارتباط متقاضیان با  رسانی در مورد وضعیت پرونداطلاع
یجه درنتیئت  در طول فرایند جذب که منجر به کاهش نارضایتی متقاضیان و هاساس  توجه به رفتار مؤدبانه و در شأن  متقاضیان جذب 

 شود.ها شود پیشنهاد میکاهش سطح شکایات آن

یئت هشود اما جلسات یمه مناسب برای صدور حکم: مشکلی که در این زمینه وجود دارد این است که شروع کار با شروع ترم آغاز برنام
تواند صادر شود  اما در قوانین یمیئت اجرایی، حکم فرد هاجرایی در طول سال است. چیزی که وجود دارد این است که از تاریخ تائید 

ها مباحثی یناترم باشد اما یانپاستخدام فرد بود  و برای بازنشستگی هم به همین صورت است بازنشستگی باید گذشته شروع ترم شروع ا
یئت هشود و در اردیبهشت جلسه یمیا فروردین تائید اسفند مثلاً  ترموسطاست که جابجا شده است. خصوصاً در مورد شروع کار فرد در 

حکمش زودتر صادر  هرچندهفته فرصت است و این فرد شروع ترمش در مهر است  2هشت تا ترم، شود و از اردیبیماجرایی جذب تشکیل 
شود زمان  صدور حکم در شروع شده نیست.  براین اساس پیشنهاد مییزیربرنامهکند  به شکل  یمشود اما حقوقی که از دانشگاه دریافت 
 ترم تحصیلی و با شروع کار فرد باشد.

ها برنامه واحدی داشته باشند و چون دو فراخوان است باید برنامه ای باشد که فراخوان شهریور تا اول بهمن کل دانشگاهچنین نیاز است  هم
توان فاصله دو فراخوان را هم بیشتر کرد یماش قطعی شود و سپس فراخوان بهمن تا شهریور قطعی شود و یجهنتتکلیفش مشخص شود و 

برای ترم بعد باشد و تا ترم بعد وضعیت کل افراد مشخص شود. ولی در حال حاضر افرادی هستند که جوری که هر شش ماه هر فراخوان 
ای  واحد مربوط به دو فراخوان قبل هستند و بررسی نشده است یعنی در این قسمت برنامه خوب کار نشده است. براین اساس استاندارد رویه

مطابق  هادانشگاهعلمی در تیاهشود. براساس نتایج حاصل از تحلیل تم، الگوی جذب ها پیشنهاد میبرای صدور حکم در تمام دانشگاه
 شود:یمشکل زیر ارائه 
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عواملی که برای مجزا برای همه  صورتبهکه  شدتحلیل عامل تأییدی استفادهبرای  Amosافزار برای تحلیل یافته های بخش کمی از نرم
شده است. برای یبررسگیری ، همه عوامل در قالب مدل اندازهتیدرنهااست، انجام گرفت.  شدهرفتهگها بیش از سه گویه در نظر سنجش آن

 شود که در قالب جدول زیر آورده شده است.یمهایی بررسی برازش مدل هر یک از متغیرها، شاخص
های های پژوهش پرداخته شد. نخست الگویافته بررسی اعتبار الگوی پیشنهادی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی؛ در این بخش به بررسی

های جذب اعضای هیأت علمی در مؤسسات آموش عالی غیر دولتی از نظر های تأثیرگذار بر برنامهمرتبط با هریک از ابعاد و مؤلفه
گززینش اثرگذار بر آن با کارگیری و ه های برنامه ریزی، نیرویابی، بهای برازندگی، آزمون شده و در نهایت الگوی نهایی شاخصشاخص

 های ساختاری، تحلیل و آزمون گردید.الگوی معادله
 مدل برازش یهاشاخص -6ل جدو

 شاخص نام اختصاری قبولسطح قابل میزان به دست آمده در الگو

 1های مطلق برازششاخص 

 p>= α χ2 (df , p) 8کای اسکوئر 

 6شاخص نیکویی برازش GFI 6/0حداقل 660/0

 2ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد RMSEA 02/0حداکثر  016/0

 5ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده RMR 02/0حداکثر  

 3های برازش افزایشیشاخص 

 3لویز -شاخص توکر TLI 6/0حداقل 

 2شاخص برازش هنجار شده NFI 6/0حداقل 620/0

 6شاخص برازش تطبیقی CFI 6/0حداقل 623/0

 10ی برازش مقتصدهاشاخص 

 5  χ2 /df =< χ2 /df 11کای اسکوئر هنجارشده 

چنوین،   شوود. هوم  تأییود موی   مووردنظر باشود، بورازش مودل     ولبو ققابول (، چنانچه حداقل سه شواخص در محودوده   8010بر طبق بایرن )
باشووند، اعتبووار را نشووان  5/0( بارهووای عوواملی کووه حووداقل برابوور بووا 8003و همکوواران ) 16یرا( و هوو1621) 18طبووق فارنوول و لرکوور بوور
 دهند.می

متغیرهوای الگووی جوذب    ، حوداقل بارهوای عواملی بورای     هوا بنابراین با توجوه بوه نتوایج بوه دسوت آموده از تحلیول عواملی تأییودی داده         
 قبوول قابول اعتبوار   دهنوده نشوان اسوت،   5/0چوون برابور    کوه  بوود  50/0ر برابو  اعضای هیأت علمی مؤسسات آمووزش عوالی غیور دولتوی    

بیشووتر اسووت. بنووابراین، کووای  05/0اسووت. ضووریب معنوواداری از سووطح خطووای  8بووا درجووه آزادی 603/5برابوور بووا کووای اسووکوئر  اسووت.
هوای برازنودگی اولیوه در تأییود الگووی اثرگوذار بور جوذب اعضوای هیوأت علموی مؤسسوات             چنوین، شواخص   اسکوئر معنادار اسوت، هوم  

، بووه ترتیووب RMRو  NFI ،CFI  ،GFIهووای ند. بووه طوووری کووه شوواخصرسوواالگووو را موویآموووزش عووالی غیوور دولتووی تناسووب داشووتن 

 
1 Absolute Fit Measures 

2 Chi-square statistic 
3 Goodness-of-Fit Index  
4 Root Mean Square Eroor of Approxmation  
5 Root Mean square Residual  
6 Incremental Fit Measurement 
7 Tucker-Lewis Index  
8 Normed Fit Index  
9 Comparative Fit Index 

10 Parsimonious Fit Index  

11 Normed Chi-square 

12 Fornell & Larcker 

13 Hair  
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بعود الگووی جوذب     2باشوند. بنوابراین، در ایون الگوو هور      موی  قبوول قابول بود کوه در محودوده    016/0و  660/0،  623/0، 620/0برابر با 
آمووزش عوالی غیور دولتوی      ییودی؛ الگووی جوذب اعضوای هیوأت علموی مؤسسوات       تأمورد تایید قرار گرفت. با توجه بوه تحلیول عواملی    

 گویه مورد تائید واقع شدند. 120و  مؤلفه 66با چهار بعد و 

 و نتیجه گیری بحث
غیر دولتی و اعتبار سنجی آن بوده است. به همین  در مؤسسات آموزش عالی علمیتیاارائه الگوی جذب اعضای ههدف از این پژوهش 

با رویکرد تحلیل تم پرداخته شده است. در بخش کمی نیز از تحلیل عاملی  هاآنو تحلیل ی داده آورجمعمنظور با استفاده از روش کیفی به 
تاییدی برای اعتبار سنجی ان استفاده شد. با توجه به اهمیت موضوع جذب این پژوهش با توجه به چهار مرحله در فرآیند جذب 

 شده است.  تراثربخشمناسب برای جذب  ی(، سعی در ارائه الگویکارگماربهیزی، نیرویابی، گزینش و ربرنامه)
سویه(،  دو متوازن و نیازشناسی استراتژیک، نیازشناسی شناسی شاخص های نیاز نیاز )شامل یزی، کدهای تعیینربرنامهیت در بعد درنها
 ومؤثر  ارتباط پژوهشی، توانایی و ،آموزشی علمی هدایت بودن، توانایی صبور و انتقادات با برخورد ی تواناییاشاخصهشامل ) اجتماعی  معیار
 ارتقای دانشگاه، توانایی عمومی فرهنگ ارتقای های تواناییفرهنگی )شامل شاخص معیار  ،(فردی بین یهامهارت پیام و توانایی انتقال
 شامل) خلاقی ا گروه(،  معیار و دانشگاه، دانشکده هاییاستس و فرهنگ صنعت، شناخت با ارتباط دانشگاه، توانایی تخصصی فرهنگ
جذب )شامل  مجوز و و بودجه ،(صداقت و علمی و پاکی علمی، سخاوتیئته شغل به یمندعلاقهمعلمی،  و یاحرفه های اخلاقشاخص
متمرکز و  نیاز ای اعلامه شاخص. در بعد نیرویابی شامل دو کد اصلی اعلام فراخوان )شامل اندشده استخراجی( ابودجهملاحظات  شاخص
 . هستزمانی(  استاندارد و بازه معیارهای وها شاخصهای  شاخصفراخوان( و بررسی پرونده متقاضیان )شامل  یارزیاب

 اعضای هاییتقابلکارگروه،  اعضای های ترکیب شاخصمتقاضیان ) شامل  عمومی و علمی صلاحیت بعد گزینش شامل کدهای بررسی
 یئته یرأ استعلامات( و صدور زمان مراجع )شامل شاخص کاهش از ی(، استعلامرساناطلاعامتیازت و  مصاحبه، محاسبهسؤالات کارگروه، 

 . هستیزی برای جلسات جذب( ربرنامهاجرایی ) شامل شاخص 
 به متقاضیان(، رسیدگی ها و آشناسازیپرونده نتایج ی ارائهاشاخصهمتقاضیان )شامل  به رسانیی شامل کدهای اطلاعکارگماربهبعد 

 برای مناسب حکم ) شامل شاخص برنامه پاسخگویی( و صدور روال بر مناسب و نظارت پاسخگویی های سیستممل شاخصشکایات )شا
 . هستحکم(  صدور

دست آمد و از طریق بررسی ه بعد ب 2مولفه و  12شاخص،  66بعنوان نتیجه گیری کلی می توان گفت که از بررسی منابع علمی معتبر 
با خبرگان آگاه و مطلع )اساتید، متخصصان و مدیران( و تجزیه و تحلیل مصاحبه ها و طی کردن فرایند کد کیفی و ضمن انجام مصاحبه 

گذاری )کدگذاری باز، محوری و انتخابی( ابعاد، مولفه ها و شاخص های مستخرج از منابع علمی بدست آمد و از ترکیب این دو یافته مدل 
فت. بنابراین می توان نتیجه گرفت که یافته های حاصل از پژوهش کیفی )مصاحبه با نظری جذب هیئت علمی در دانشگاه ها شکل گر

ل متخصصان( با تحلیل اسنادی و انتقادی منابع علمی همخوانی دارد. در ادامه بررسی میزان اعتبار الگو نشان داد که باتوجه یافته های حاص
ز برازش مطلوبی برخوردار است بنابراین الگوی حاضر می تواند مدل مناسبی از تحلیل تاییدی تمامی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل ا

(، 1665(، مصدق )1663برای جذب اعضای هیدت علمی موسسات آموزش عالی باشد. یافته های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش سنگری )
مدل ( در پژوهش خود 1663وانی دارد. سنگری )( همخ8006( و کیان و کین )1622(، واقف )1660(، گراوند )1661قلی پور و همکاران )

که شایستگی های محوری اعضای هیات علمی را در شش کردجامعی برای شایستگی های اعضای هیات علمی دانشگاه اسلامی ارائه 
 مدلدسته مهارت فنی، مهارت ادراکی، مهارت رهبری، مهارت میان فردی، ویژگی های شخصیتی و ارزشها طبقه بندی کرده است. 

 نوشتاری مهارت بیان، فن همانند فنی، مهارتهای بودن دارا شایسته، علمی هیئت عضو یک برای که دهد می نشان محوری های شایستگی

 مدیریت گری، مربی های حوزه در خود های توانمندی تقویت جهت در بایست می اساتید و نیست کافی اما است لازم شرط بودن، روز به و
 می که این ضمن .کنند تلاش مستمر طور به سازی شبکه و تیمی کار نتیجۀ سازی بهینه منظور به مؤثر تعامل مهارت و خلاق تفکر تحول،

 .باشند خود دانشجویان الگوی انسانی و اسلامی های ارزش به پایبندی در مداری اخلاق و تقوا با و داشته خدمتگزاری روحیۀ بایست
ریزی، نیرویابی، انتخاب وانتصاب( منجر به ب شناسی چهار مرحله استخدام نیروی انسانی ) برنامه( نیز نتایج آسی1665در پژوهش مصدق )

چنین در این پژوهش به بیان راهکارهایی برای اقدامات مناسب  ت علمی شد و همهیاآسیب محوری در فرایند کنونی جذب  86شناسایی 
( توسط گراوند نیز 1660اصل و اقدام مناسب گردید. نتایج تحقیق گراوند ) 38ه جذب هیئت علمی پرداخته که نتایج این بخش منجر به ارائ

کند. درنتیجه دانشگاه ریزی، نیرویابی، انتخاب و استخدام در  دانشگاه لرستان،ن کمتر از حد انتظار عمل مینشان داد در چهار بخش برنامه
 گماری دارای نقاط ضعف است.کارریزی، نیرویابی، انتخاب و بهدر مورد فرایندهای برنامه
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در تبیین این یافته ها می توان گفت که دانشگاه به عنوان مرکزی آموزشی، نیاز به نیروهای متخصص، آموزش دیده و دلسوز دارد تا اهداف 
ابراین جذب هیئت علمی کارآمد و با دانش، دانشجویانی با تفکر و باور پژوهشی تربیت می کنند، بناستادان دانشگاه را به سرانجام برساند. 

ت علمی حایز اهمیت است. مراحل هیاشایسته و شناسایی رفع مشکلات و مسائل پیش روی مدیران و مسئولان دانشگاه ها برای جذب 
طاقت فرسا و بعضاً عدم شایسته سالاری و همچنین نوع استخدام رسمی و غیر رسمی بودن آن از جمله مشکلات موجود در فرآیند جذب 

باشد. سازمان تنها هنگامی می تواند به موفقیت و اهداف راهبردی خود برسد که افرادی را جذب کرده باشد ها مییئت علمی دانشگاهبرای ه
با که از توانایی و علاقه برای ایفای رسالت خود برخوردار باشند. بنابراین فرایند جذب و تامین نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد. 

تامین نیروی انسانی متخصص و توسعه منابع انسای از اهداف « ین نامه استخدامی اعضای هیئت علمی دانشگاه هاآی»ینکه در توجه به ا
وزارت علوم، تحقیقات و فناوری تعیین شده است؛ بنابراین اگر انتخاب اعضای هیئت علمی دانشگاه ها درست انجام گیرد به تبع آن دانش 

که انسان اساس و محور تحولات در سازمان ها محسوب می  ار علمی لازم برخوردار می شوند و با عنایت اینآموختگان دانشگاه ها از ب
 شود، سازمان ها و جامعه از منافع آن بهرمند می شوند. 

سازمان  هایلیتومسوها و ها برای پستمتقاضیان واجد شرایط و انتخاب درست آن مندی ازانتخاب و بهره درواقعفرایند جذب و استخدام، 
ای کارآمد در ای است که در آن تعداد کافی از متقاضیان واجد شرایط جذب و به شیوهبرای جذب و استخدام، برنامه یدئالااست،  برنامه 

های صحیح دستیابی به متقاضیان و استخدام اثربخش مستلزم دانش لازم در مورد نیازهای سازمان و روشسمت مربوطه انتصاب شوند و 
جذب و استخدام افراد توانمند، . هستی اطلاعات گذشته سازمان، در مورد استخدام  جهت تعیین راهبردهای آتی استخدام دهسازمان

ها مزیت رقابتی برای دانشگاه تنهانهعلمی حوزه آموزش عالی(، یئتهو مدرسان )اعضای  ی استادان  متخصص و واجد شرایط در حوزه
 درگذشتهتوان نقص و کمبود سایر منابع را نیز جبران کرد، آن می واسطهبهکه  هستالمللی ینبتی ملی و شود، بلکه مزیمحسوب می

یری کارگبههای کاری تمرکز داشت، اما امروزه استخدام و ها و جایگاههای استخدام  بر کاهش هزینه و سرعت پر کردن پستسیاست
 بر ارزیابی کیفی متقاضیان و جذب افراد شایسته و توانمند دارد. یدتأک ها وزش عالی و دانشگاهیژه مراکز آموبهها سرمایه انسانی در سازمان

شده یینتعبین نیازهای   و ایجاد تناسب ید بر بررسی کیفیت افرادی که متقاضی استخدام هستندتأکبنابراین ارزیابی فرایند استخدام با 
 .  سازمان و جذب متقاضیان شایسته حائز اهمیت است

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 . باشد شدهینیازهای دانشگاه طراح ها به داشتن برنامه راهبردی بلندمدت کوه مبتنی بور اسناد بالادستی والزام دانشگاه( 1
 هوای ذینفوع در ایون امور در جلسواتی گورد هوم آموده و بوه بررسوی مشوکلات و           شود در هنگوام تعیوین نیواز تموام گوروه     (  پیشنهاد می8

 کننده و سایر موارد دخیل در فرآیند جذب پرداخته تا کسب نتایج کارآمدتر از فرآیند جذب،  تسهیل شود.یلتسهمسائل، امور 
ای نیوز در نظور گرفتوه شوود توا سوازمان در اداموه بوا         هوا یوا امکانوات موالی و بودجوه     شود که در هنگام جوذب محودودیت  ( پیشنهاد می6

 مشکل مواجه نشود.
ای دوره صووورتبووهشوود  کلوی، پیشوونهاد مووی  صووورتبووهینووۀ آمووزش عووالی و سیسووتم آموزشوی   درزمبووه تغییور و تحووولات   ( بوا توجووه 2

شوده و   روزتور بوه گروهی از متخصصان در هور رشوته دانشوگاه جموع شوده و معیارهوای جوذب را موورد بوازبینی قورار دهنود توا معیارهوا              
 افراد مناسبی جذب شوند.

الکترونیکوی انجوام شوود     صوورت بوه هوا نیسوت،   یی از فرآیند جوذب نیواز بوه حضوور متقاضوی بورای آزموون       هاشود قسمت( پیشنهاد می6
 ها فرآیند سرعت بیشتری داشته باشد.تا با توجه به حجم زیاد متقاضیان و پرونده

نیووز  هوواآند، از شووود قبوول از اینکووه افوورادی کووه مسووئول مصوواحبه بووا متقاضوویان هسووتند، بووه فرآینوود جووذب وارد شووون ( پیشوونهاد مووی5
 شان برای این کار گرفته شود.آزمونی برای بررسی توانمندی

هووای مکموول و ضووروری یوواز و دانووشموردنمصوواحبه بووه آخوورین دانووش روز در رشووته   سووؤالاتشووود بوورای طراحووی ( پیشوونهاد مووی3
مصواحبه پرهیوز    سوؤالات خصوی در  علموی و هوم عملوی سونجید و  نیوز از مداخلوه سولیقه ش        ازلحواظ پرداخته شود که بتوان فرد را هوم  

 شود.
بوا سوازمان، اهوداف، قووانین و      هوا آنشود قبل از اینکه افراد به کوار گرفتوه شووند، برناموه و زموانی معوین بورای آشونایی         ( پیشنهاد می3

 هایش در نظر گرفته شود. برنامه
 وع ترم جدید بتوانند کار خود را شروع کنند.در شر شدهجذبشود که فرآیند جذب به نحوی انجام شود که افراد ( پیشنهاد می2
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 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 ها تکمیل شد.های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیدر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی
 های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شد.هزینه

 مشارکت نویسندگان
رت و نگارش نظا  حجازی اسد دلگشایی و کردستانی،  یلدا راد، فرشته علوی حسن ها:زی: روش شناسی و تحلیل دادهطراحی و ایده پردا

 اسد حجازی سید حسن علوی و نهایی:

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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