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 چکیده 

 یابیبر ارز دی ها  تأکو دانشگاه یمراکز آموزش عال ژهیوها بهدر سازمان یانسان هیسرما یری کارگامروزه استخدام و به

 تیحائز اهم یعلمأتی جذب ه یناسب برام ییارائه الگو ن یو توانمند دارد. بنابرا ستهیو جذب افراد شا انی متقاض یفی ک

و  یف یاست. روش پژوهش، ک یدولت ری غ یهادر دانشگاه یعلم أتیه بجذ یاست. هدف از  پژوهش حاضر ارائه الگو

خط  یهادستگاه یزیو برنامه ر تیریمتخصصان و صاحبنظران مد د،ی را اسات یمضمون است. جامعه آمار لی از نوع تحل

نفر  16با  مندهذف یری گدهند که بااستفاده از روش نمونه یم لی تشک یمنابع انسان یجذب و نگهدار نهی گذار در زم یمش

 جیشد. نتامضمون )تم( استفاده لی از روش تحل شدهیآورجمع یها¬داده لی تحل یاز آنان مصاحبه صورت پذیرفت؛ برا

شد، در بخش  لی تحل یکارگمارو به نش یگز ،یابیروین ،یزیر¬جذب شامل برنامه ندیبا توجه به چهار مرحله فرآ

و بودجه و مجوز جذب(، در بخش  یاخلاق اری مع ،یفرهنگ اری مع ،یاجتماع اری مع از،ین ن ییمؤلفه )تع 5«  یزیر»برنامه 

و  یعلم تی صلاح یمؤلفه)بررس 3«،  نش ی(، در بخش »گزانیپرونده متقاض یمؤلفه )اعلام فراخوان و بررس 2«،  یابیروی »ن

 ،یرسان)اطلاع ؤلفهم 3«،  یکارگماردر بخش »به تی( و درنهاییاجرا أتیه یاستعلام از مراجع و صدور رأ ،یعموم

شده ارائه یدولت  ری غ یهادر دانشگاه یعلم أتی جذب ه یو در قالب الگو ییو صدور حکم( شناسا اتیبه شکا یدگی رس

 است.
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 مقدمه

یااافتگی در فراینااد توسااعه دانشااگاهصااورت مااداوم در حااار تسییاار اساات، نقااش کلیاادی در جهااانی کااه بااه

 .هسااات فردمنحصاااربههای علمااای، فنااااوری و مااادیریت آماااوزش عاااالی انکارناپاااذیر و کشاااورها در زمیناااه

هااای کلیاادی جامعااه و پیشاابرد اهااداف کشااور موجااب ها در تحقااا ارزشنقااش و جایگاااه ویااژه دانشااگاه

کاااملام مشااخص و ویااژه  صااورتبهسااازی گیری و تصمیمهای تصاامیمها در تمااام عرصااهشااده تااا دانشااگاه

کااه دانشااگاه باار محااور  جهااتازآنایاان موضااوع در نظااام اساالامی قاارار گیرنااد.  دیاا تأکو  موردتوجااه

جامعااه اساات،  هااا درایاان ارزش کنناادهتیتقوشااود و خااود محقااا کننااده و هااای اساالامی بنااا میارزش

در راسااتای  ازیاا موردنهااای ترین مؤلفااهیکاای از اصاالی شاا یب  یابااد.اهمیاات و ضاارورت دوچناادانی می

در  ها اساات کااهمراکااز آموزشاای و دانشااگاه یعلمئااتیهدانشااگاه اساالامی، جایگاااه و کااارکرد اعضااای 

 عنوانبااهدانشااگاه  دارنااد. باار عهاادهادی وظیفااه تعلاایم و تربیاات علماای و اخلاقاای دانشااجویان را نقااش اساات

و دلسااوز دارد تااا اهااداف دانشااگاه را بااه  دهیدآموزشمرکاازی آموزشاای، نیاااز بااه نیروهااای متخصااص،

، کنناادیم، دانشااجویانی بااا تفکاار و باااور پژوهشاای تربیاات دانااش باااساارانجام برساااند. اساااتید کارآمااد و 

شایسااته و  شناسااایی و رفااع مشااکلات و مسااائل پاایش روی ماادیران و مساائو ن  یعلمئااتیهبنااابراین جااذب 

 اهمیت است.  حائز یعلمئتیهبرای جذب  هادانشگاه

 فااازایش کاااارایی،ا منظورباااهبایاااد  هاساااازمانگااازینش نیاااروی انساااانی، ساااهم مهااام و بسااازایی دارد، لاااذا 

 دیاا تأکو حفااو و توسااعه عملکاارد مولااوب خااود در جهاات کسااب مزیاات رقااابتی و مسااائل مااورد  یوربهااره

انجااام دهنااد. در ایاان میااان  یمااؤ راقاادامات جاادی و  یسااا رستهیشاعلاام ماادیریت، در اسااتقرار نظااام 

، مراکااز علماای و تحقیقاااتی در کسااب جایگاااه برتاار علماای، هادانشااگاه یعلمئااتیهنقااش اعضااای  دیاا تردیب

تربیاات نیااروی  واسااوهبهترقاای و شکسااتن مرزهااای دانااش  یهاقلااهتصاااحب سااهم اقتصااادی بیشااتر، فاات  

. در در کشااور باار کساای پوشاایده نیساات جانبااههمهو بسترسااازی در اماار توسااعه پایاادار و  متخصااص یانسااان

ایااران، بااه عاادالت محااوری در جااذب، بهبااود معیارهااا و گانااه رهباار جمهااوری اساالامی  26 یهااافرمان

جااذب نیااروی انسااانی توانمنااد، متعهااد و شایسااته و  منظوربااهگاازینش، منااابع انسااانی  یهاااروشروزآماادی 

مبتناای باار  یسااا رستهیشا، دانااش گرایاای و یارحرفااهیغو  یاقهیساال یهااانگرشو  هاااینظرتنگپرهیااز از 

فرمااان، مشااهود اساات کااه در حااوزه منااابع  26اساات. لااذا بااا اناادکی تأماال در ایاان  شاادهاشارهاخاالاا اساالامی 

بیشااتر از سااایر کارکردهااا  یریکارگبااهاصاالی منااابع انسااانی بااه کااارکرد جااذب و  چهااار کااارکردانسااانی، از 

 (.1395)محمدی و همکاران،  شودیمتأکید 

ا تأسیس وزارت  . ببود ششهرت افراد باه دان تأسیس دانشگاه در ایران، معیار انتخاب اساتید، شناخت و  اوایل

و سپس با تصویب تفکی   ( 1313ه شد )سار اشتگذوزارت  ایان دهعه بر تاداناس تخداماس همعارف، وظیف

باا تصویب  1342واگذار شد. در سار  هادانشگاه این امر به خود ، 1321از وزارت معاارف در ساار  هادانشگاه 
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مصدا و  ادامه داشت )1357انتخاب استاد به این هیئت واگذار و این روند تا  ،هادانشگاه ممیزه بارای  هیئت

 (.1395، همکاران

فرایند یافتن و درگیرشدن افراد در سازمان موردنظر است. انتخاب که بخشی از   جذب و تأمین نیروی انسانی، 

 در مورد متقاضیان و داوطلبانی است که باید در  ریگییمتصمتأمین نیروی انسانی در رابوه با  روند جذب و 

جذب   استخدام، یزیر برنامهمرحله است: تعریف نیاز،  4ای نظر منصوب شوند. این فرایند دار شسل مورد

توسط ی    شدهانجام هاییتفعالجذب، شامل اقدامات و  .(2014، 1)ارمسترانگ  متقاضیان و انتخاب متقاضیان

که دارای توانایی کم  به سازمان برای تحقا اهداف   شودی م شناسایی افرادی در سازمان  منظوربه سازمان 

و   هاآن خاص، چنین اقداماتی باید جمعی از نامزدهای مولوب را فراهم کرده؛ علاقه  طوربه راهبردی آن باشد. 

)رینس و   ی  کارفرما با  ببرد و احتمار اینکه پیشنهاد کاری را بپذیرند افزایش دهد عنوانبه جاذبه به سازمان را 

است. انتخاب که   موردنظرن . جذب نیروی انسانی، فرایند یافتن و درگیر شدن افراد در سازما(1990، 2باربر

منصوب شوند.   موردنظرگیری در مورد متقاضیان است که باید در شسل بخشی از روند جذب در رابوه با تصمیم

 ریزی استخدام، جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیاناین فرایند دارای چهار مرحله است: تعریف نیاز، برنامه

 .(2014آرمسترانگ، )

افراد شایسته در هر سازمان با توجه به محیط پویا و متسیر کنونی و نیز تحو ت سریع   یری کارگبه گزینش و 

  یی هاچالش  ترین یاساسو  ین ترمهم شدن امور و رقابت شدید در دنیای امروزی، یکی از  محوردانش فناوری، 

نیروی انسانی پایه   فرایند جذباز دیدگاه سازمان  (.1392)پندارپور فرد،  روبروستاست که هر سازمان با آن 

وظیفه   ترینیاتی حو  ینترمهم  عنوانبه مختلف، استخدام را  های یدگاه داصلی سایر کارکردهای سازمان است. 

. استخدام ی   شودیم اما معمو م در انجام این وظیفه در عمل مشکلاتی پدیدار  دانندی ممدیریت منابع انسانی 

در  شودیموظیفه مدیریت منابع انسانی محسوب  ین ترحساس و  ترینیاتیح عنوانبه محوری است و  یفهوظ

افزایش   تواندی مسازمان  یوربهره ، سو  یافتهکاهشسنگین  هایینه هزآن  آمیزیتموفقصورت اجرای 

 (.1388یابد)برمن و همکاران، 

بایستی طوری امکانات رفاهی و شرایط مولوب محیط کار را به  منظور از جذب افراد به سازمان آن است که می 

  در آن  درآمدن وجود آورد، که هر فرد برای انتخاب شسل خود به آن سازمان روی آورد و خواهان به استخدام 

بنابراین سازمان این   گردند،از حد متعارف می ، زیادتر کاربهآماده درنتیجه چون داوطلبان و افراد  سازمان باشد،

 
1 Armstrong 
2 Rynes & Barber 
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(. یافتن افراد شایسته  1373 ترین را انتخاب کند )پرهیزکار،ها بهترین و شایسته کند که از بین آن امکان را پیدا می 

ها نیازمند تلاش و  ها و رفع مسائل و مشکلات استخدامی آنبرای خدمت در سازمان و پرورش استعدادهای آن 

 . دانش است

و به شیوه نظام   گرددیم مورح  یکارگماربه ، نیرویابی، گزینش و یزیربرنامه اصلی  مؤلفه جذب در قالب چهار 

؛ سازدی م بندی شرایط  زم را برای شناسایی و به دست آوردن منابع انسانی شایسته و واجد صلاحیت مهیا 

ط مناسب برای اعمار تسییرات اساسی در  تضمین مناسبی برای مزیت رقابتی پایدار و ایجاد شرای کهی نحوبه

 (.1381استراتژی  باشد)عباسپور،   هاییتقابلتفکرات سازمانی نسبت به نیازهای منابع انسانی آینده در حوزه 

برای دستیابی به اهداف سازمان    یاز موردنتعیین منابع انسانی، شناسایی تعداد و نوع کارکنان برنامه ریزی یعنی 

کند که چه  نیروی انسانی با مقایسه وضعیت فعلی سازمان با اهداف آینده، مشخص می  یزی ربرنامه است، 

تسییراتی در نیروی انسانی جهت دستیابی به اهداف سازمان  زم است. این تسییرات ممکن است شامل  

رکنان و یا استخدام نیروی جدید باشد. این فرایند شامل  های جدید به کاسازمان، آموزش مهارت  یسازکوچ  

  علمی یئتهارکان جذب استراتژی  و اجرای برنامه و ارزیابی  یزیربرنامه، تعیین هدف و بینییشپمرحله:  3

 . (2003، 1)نوی، هولنب ، گرهارت و رایت مبتنی بر آخرین مصوبات شورای عالی انقلاب فرهنگی

ها به قبور شسل در سازمان است. نیرویابی، فرایندی  و تشویا آن  یاز موردنیان استخدامی ، یافتن متقاضنیرویابی

)بندورا و   دهد تا داوطلبان شسل را آگاه سازند و مقدم بر فرایند گزینش است ها اجازه میاست که به سازمان 

اضافه کردن کارکنان به نیروهای کار فعلی خود و همچنین برای   منظوربه نیرویابی را  هاسازمان  .(2006، 2رینس 

 دهند. های جدید انجام می جابجایی کارکنان موجود به پست

  ها آن  ینترمناسب و  ترینیستهشا کهی طور به است برای پذیرفتن یا رد تقاضاهای متقاضیان کار  یامرحله گزینش 

از گروه متقاضیان کار،   هاپست افراد جهت  ینترمناسبنش (. به فرایند گزی1382برگزیده شود)میرسپاسی، 

 (.1392)سیدجوادین، شودی مانتخاب گفته 

، فرایندهایی معووف به شناسایی،  ینشو گز کند،که استخدام می  خاطرنشان( 2004) 3، هولدن و کلایدن بردور

افراد مناسب، برای رودررویی با نیازهای منابع انسانی ی  سازمان است. دو اصولاح   سازییمن و اجذب 

 شوند.مبحثی بکار برده می  عنوانبه مداوم،  طوربه »استخدام پایان یافت« و »گزینش شروع شد« اغلب 

 
1 Noe, Hollenbeck, Gerhart,  & Wright 
2 Boundreau and rynes 
3 beardwell, Holden, & Claydon 
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اطلاعات   یبرم بناکه  موردنظرموقت یا دائم داوطلب شسل  بکار گماردناز  عبارت استعمل انتصاب 

 .است شدهداده متناسب با آن شسل تشخیص  آمدهدستبه

أسیس  تفرهنگی حکم به  شورای عالی انقلاب، 10/2/87و 86/ 19/4ماور  623و  608مصوبات جلسات  اطبا

 :ها واگذار کرده استهیئتسه هیئت داده و کار جذب را به این 

 ؛ مراکز آموزش عالی کشورها و علمی دانشگاهاور: هیئت عالی جذب اعضای هیئت

بهداشت، درمان و آموزش   علمی وزارتین علاوم، تحقیقات و فناوری و دوم: هیئت مرکزی جاذب اعضای هیئت

 ؛پزشکی

 . و مراکز آموزش عالی هادانشگاه  علمییئت هاجرایی جذب اعضای   هاییئتهسوم: 

انقلاب فرهنگی   دبیرخانه آن نیز در شورای عاالی بندی، هیئت عالی در رأس امور قرار داشته که در این تقسیم

است. در طور   علمییئته اعضاءگذاری کلان در امور جذب کلی این شورا سیاست فهاست. وظی قرارگرفته 

اجرایی را بر عهاده دارد و   هاییاست س این هیئت، هیئت مرکزی جذب وزارتین قرار داشاته کاه وظیفاه تادوین

شعبه داشته و همگی ذیل مرکز جذب وزارت   هادانشگاه  امیتمذب کاه در جی اجرای یهایئت هبعاد  ه در مرحل

شورای عالی و وزارتخانه را برای جذب   هاییاستسمصوبات و  و وظیفاه اجارای کنندی معلاوم فعالیات 

کاران،  )مصدا و هم شودی مدلیل محدودیت فضا از بیان جزئیات خودداری  کاه باه دارندعهده بار  هاین بهتر

1395) . 

در ایران( انجام   علمی یئت هها جذب اعضای ( پژوهشی با عنوان »شناسایی ملاک1397و احمدی ) اسکندر پور

مسئو ن جذب، شامل   مدنظر  ی هاملاکنشان داد که  هایافته است.  شدهاستفاده . از روش موالعه موردی اندداده 

توجه خاص و معنادار به چاپ مقا ت در مجلات مرتبط با رشته تخصصی، تألیف و  (پژوهشی یهاملاک

سوابا تدریس، عضویت در  )آموزشی یهاملاک و   )پژوهشی ی هاپروژه ترجمه کتاب، مجری یا همکاری در 

  د. اعتقادی بو یهاملاک و  (بنیاد نخبگان، تسلط به زبان انگلیسی

دولتی وزارت علوم و ارائه   یهادر دانشگاه  علمییئتهب اعضای پژوهشی تحت عنوان » بررسی فرایند جذ

چهار مرحله استخدام نیروی   شناسییبآساست، نتایج  گرفتهانجام 1395الگوی مناسب« توسط مصدا، در سار 

آسیب محوری در فرایند کنونی جذب   23( منجر به شناسایی و انتصابریزی، نیرویابی، انتخاب انسانی ) برنامه 

پرداخته   علمی یئتهشد و همچنین در این پژوهش به بیان راهکارهایی برای اقدامات مناسب جذب  علمییئته

 اصل و اقدام مناسب گردید.  72شد که نتایج این بخش منجر به ارائه 
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ده پیشنهاد برای جذب   کارتازه جدید و  علمییئتهدر پژوهش خود در خصوص استخدام نیز ( 2006) 1هسلر 

کردن ی  راهنما، داشتن پرورش اجتماعی، تشویا به منعوف بودن، هدایت   یهتهکند: افراد مناسب ارائه می 

کردن مسیر افراد، حمایت تدارکاتی، تسهیل همکاری، اجازه دادن برای تجربه کردن، هماهنگ کردن وظایف  

 ها، پیشنهادهایی پاداشی.های آن تدریس، رشد دارایی 

ا و نقش ارزنده ای که در فرایند آموزش، پژوهش و  با عنایت به اهمیت و جایگاه هیئت علمی در دانشگاه ه

توسعه فناوری و ... دارند ایجاد شرایط، بستر و ملاک ها، شاخص های مو ر برای جذب بهترین و مناسب ترین  

از این رو پژوهش  آنها مسلزم برخورداری موسسات و دانشگاه ها از فرایند و الگوی جذب مناسب می باشد. 

الگویی مولوب برای جذب هیئت علمی در موسسات غیردولتی است تا ملاک ها و معیارها   حاضر به دنبار ارائه 

 و مولفه های مورد نیاز را شناسایی و ارائه دهد.

  

 
1 . Hessler 
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 شناسی روش

با توجه به هدف  . اسات کیفای ،هاداده  گاردآوری وه نح  ازلحاظهدف کاربردی و  لحاظ از حاضر وهشژپ

با تأکید بر رویکردی اکتشافی استفاده شود. دلیل  این پژوهش از ابزار مصاحبهپژوهش تصمیم گرفته شد که در 

الگوهایی نظری برای   هایی اولیه و عمیا برای توسعهدهاین تصمیم این بود که هدف تحقیا شناسایی ای

 با هدف بر مبتنی گیرینمونه  روش با پژوهش این در های کیفی بود. یافته بر اساسهای تجربی آتی پژوهش

  ینه زم در گذار یمشخطهای ریزی دستگاه نظران مدیریت و برنامه استادان، متخصصان و صاحب از  نفر 16 تعداد

 فراخور به مصاحبه هر پذیرفت؛ مصاحبه صورت ، علمییئت هجذب و نگهداری منابع انسانی و جذب اعضای 

  ی طورکلبه  .است کشیده طور ساعت ی  دقیقه تا45 از موضوع، از شوندهمصاحبه اطلاع  و جذابیت میزان

 (.,Kvale, 1996شود )، نمونه برای انجام مصاحبه انتخاب می دسترسقابل که با توجه به زمان و منابع  شدهعنوان 

برای مقاصد   هاا تنهااهدف پژوهش ذکر گردید و تأکید شد که از مصاحبه یطورکل به در ابتدای مصاحبه 

مقا ت منتشره مشخص نخواهد   تحقیاا و یهاگزارش در  وجهیچ هبه پژوهشی استفاده خواهد شد و هویت افراد 

 برای حفو جامعیت و قدرت تعمیم پذیری مصاحبه شوندگان از دانشگاه های مختلف کشور بودند. . شد

 

 آماری مصاحبه شوندگان  : توزیع فراوانی نمونه1جدور 

ردی

 ف

جنسااااای

 ت

 درجه علمی سمت سابقه سن  مقوع/تحصیلات

-دکتااااری باااارا الکترونیاااا  مرد 1

 فتونی 

عضااو هیئاات علماای و رئاایس دانشااکده فناااوری  سار 26 51

 نوین دانشگاه تبریز

 استاد تمام

دانشااگاه عضااو هیئاات علماای و معاااون پژوهشاای  سار 21 45 دکتری فیزی  گرافون مرد 2

 تبریز

 استاد تمام

عضااو هیئاات علماای و ماادیرکل مرکااز تحقیقااات  سار 21 49 دکتری علوم باغبانی مرد 3

 گیاهان دارویی دانشگاه شاهد

 استاد تمام

 دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه تبریز سار 14 45 دکتری علوم کامپیوتر مرد 4

هیئاات علماای و ماادیر دفتاار تحقیااا دانشااگاه عضااو  سار 11 51 دکتری زبان و ادبیات عرب مرد 5

 زاهدان

 دانشیار

عضااو هیئاات علماای و ماادیر دفتاار تخقیااا اسااتان  - - دکتری مهندسی مکانی    مرد 6

 سمنان

 دانشیار

عضااو هیئااات علمااای و رئاایس دانشاااکده فنااای و  سار 30 62 دکتری برا مرد 7

 مهندسی دانشگاه تبریز

 استاد تمام

 دانشیارعضااااو هیئاااات علماااای و معاااااون فرهنگاااای و  سار 12 40 دکتری تکنولوژی آموزش  مرد 8
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 دانشجویی دانشگاه تربیت دبیر شهیر رجایی

 استاد تمام عضو هیئت علمی و رئیس دانشگاه تبریز سار 29 51 دکتری مدیریت دولتی مرد 9

تحقیااا دانشااگاه  عضااو هیئاات علماای و ماادیر دفتاار  سار 10 45 دکتری مدیریت آموزشی مرد 10

 فرهنگیان

 دانشیار

 دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور سار 7 49 دکتری علوم سیاسی مرد 11

 دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه تهران سار 4 42 دکتری محیط زیست مرد 12

 دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه تربت حیدریه سار 4 41 دکتری منابع طبیعی مرد 13

 دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه علامه سار 6 40 دکتری مهندسی صنایع مرد 14

دکتااااری تخصصاااای توسااااعه  مرد 15

 کشاورزی

 دانشیار عضو هئت علمی دانشگاه تهران سار 9 44

 دانشیار عضو هیدت علمی دانشگاه تهران سار 8 42 دکتری مدیریت آموزشی زن 16

 

ش و  نریزی، نیرویابی، گزیدر رابوه با مراحل جذب )برنامهمصاحبه با این افراد پیرامون سوا ت مصاحبه و 

 ( بوده است.یکارگمار به

 

. در  هستهای کمی و کیفی، توجه به روایی و پایایی پژوهش از سوی دیگر یکی از محورهای مهم در پژوهش

یا متسیرهای   موردموالعهی  موالعه کیفی، روایی اشاره بر میزانی دارد که مشاهده پژوهشگر توانسته است پدیده 

های مختلفی درباره این مفهوم در کتب و مقا ت ( دیدگاه1392مربوط به آن را انعکاس دهد )محمدپور، 

شود. دون نظمی در رابوه با روایی روبرو می های مختلف و ب است. پژوهشگر در این متون با واژه  شدهارائه 

، روایی  6یری باورپذ، 5، قابلیت اعتماد4، بسندگی 3، راست نمایی 2، خوبی 1هایی مانند صحت )سندیت(واژه 

و روایی   10.  برای تائید روایی صوری (2000، 9)کرسور و میلر   8بودن قبورقابلو  7)اعتبار(، اعتبار یابی 

پژوهش )انتخاب موضوع، طراحی، موقعیت   انهگمصاحبه، برای هرکدام از مراحل هفت  سؤا ت  11محتوایی 

قرار گرفت. و برای   موردتوجه(، توسط متخصصان،  یگزارش ده برداری، تحلیل، تأیید اعتبار و مصاحبه، نسخه

. با توجه به محاسبات انجام شده پایایی باز  استاستفاده  دو کدگذارو بین  باز آزمونبررسی پایایی نیز از پایایی 

بیشتر   6/0است. با توجه به اینکه این میزان پایایی از  93/0آزمون در این پژوهش با استفاده از شاخص فی، عدد 

 
1 authenticity 
2 goodness 
3 verisimilitude 
4 adequacy 
5 trustworthiness 
6 plausibility 

7 validation 

8 credibility 

9 Creswell & Miller 

10Face Validity 

11 Content Validity 
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های انجام گرفته در این پژوهش نیز  است پایایی کدگذاری مورد تائید است. پایایی بین دوکدگذار  مصاحبه 

 بوده است. درصد  7/0برابر 

گشت و در مرحله بعد با استفاده از فرایند کدگذاری   سازییادهپها فایل صوتی مصاحبه  هامصاحبه پس از انجام 

طی چند مرحله   شدهی گردآورهای پس از تحلیل داده اقدام شد.  هاداده نسبت به شناسایی مفاهیم و تحلیل 

ها  انتخابی لحاظ شده است. بدین منظور، مصاحبه استخراج گردید و در ذیل کدهای موردنظر کدگذاری موارد 

اصلی پژوهش   سؤار که در حقیقت پاسخ به  پژوهشگر موردعلاقهچندین بار خوانده شد و موالب مرتبط و 

  برحسب ها . کدگذاری داده را کدگذاری کرد شدهانتخابهای کیفی بودند، مشخص شد. سپس پژوهشگر داده

های مرتبط با آن انجام شد. پس از مرحله کدگذاری، پژوهشگر با استفاده از زمینه دانش و  و شمارهها مصاحبه

ها فرعی را که بیشترین نزدیکی  ، تم ازآنپس موالعه خود برای هری  از کدها، ی  برچسب انتخاب کرده و 

و   شدهپرداخته های جدید ی و واژه کنار هم قرار داده و به خلا معان به هم داشتند را تبسنمعنایی و مفهومی را 

اصلی   سؤا تپاسخ به  واقع در های اصلی بندی نموده است. تمهای اصلی دستههای فرعی را در قالب تم تم

 . پژوهش است 

 های پژوهش یافته
است.   شدهانجام  یردولتیغ ی هاسازمان در  علمی یئتهارائه الگویی برای جذب اعضای  باهدف این پژوهش 

ی مصاحبه در  ابر  ی تسوا یکارگمار بهریزی، نیرویابی، گزینش و برای چهار مرحله فرآیند جذب شامل برنامه 

پرداخته  هاآناستخراج شد که در زیر به توضی   موردنظرکدهایی برای چهار بعد  یتدرنهانظر گرفته شد که 

 شود.می

 مصاحبه  های ی از داده محورباز و   یکدگذار جینتا:  2جدور 

 کدگذاری باز  کدگذاری محوری 

 .تعیین نیاز مبتنی بر برنامه های بلند مدت دانشگاه ها2.تعیین نیاز مبتنی بر اهداف ، 1 نیاز شناسی استراتژی 

.تاادوین نمااودار تعیااین میاازان 2.تعیااین نیاااز مبتناای باار اسااتاندارد نساابت اسااتاد بااه دانشااجو، 1 نیازشناسی متوازن

بازنشسااتگی و اسااتخدام اعضااای هیئاات علماای در هاار دانشااکده در طاای چنااد سااار آینااده، 

 .متوازن سازی اعضای هیئت علمی بر اساس نقشه هیئت علمی دانشکده ها3

. ارائاااه رهنمودهاااا بااار اسااااس برناماااه و سیاسااات 2.مشااارکت گاااروه هاااا در تعیاااین نیااااز ،1 نیازشناسی دو سویه

 دانشگاه به گروه ها.

برخاااورد باااا انتقاااادات و تواناااایی 

 صبور بودن

. داشااتن روحیااه انتقاااد پااذیری، 2.توانااایی مواجهااه بااا ناملایمااات، سااعه صاادر و صاابور بااودن1

 خود انتقادی و خود تاملی

افزارهااای آموزشاای، اینترناات، .توانااایی اسااتفاده از ابزارهااای نااوین آموزشاای)رایانه، ناارم1توانااایی هاادایت علماای، آموزشاای و 
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گااری )گااواهی علماای اضااافه باار هااای مرباای. مهااارت2، تلگاارام، گوگاال پاالاس و غیااره(ایمیل پژوهشی

هااای . برخااورداری از دانااش در حااوزه روش3ماادرک و شاارکت در کارگاااه تخصصاای(

 شناسی پژوهشپژوهش، ابزارها و روش

. قاادرت بیااان و انتقااار 2یااامشناساای و توانااایی ایجاااد ارتباااط مااو ر و انتقااار پ. مخاطااب1 توانایی ارتباط مو ر و انتقار پیام

 مفاهیم

.تمایاال بااه هاام تااالیفی و اجاارای برنامااه مشااترک 2هااای انگیزشاای .آشنایی بااا اصااور مهااارت1 توانایی مهارت های بین فردی

 پژوهشی-علمی

توانااایی ارتقاااای فرهنااگ عماااومی 

 دانشگاه 

در  . فعااار بااودن3. آگاااهی از مسااائل جاااری جامعااه2. توانااایی ارتقااای فرهنااگ اختراعاای1

 مجامع حرفه ای برون دانشگاهی

توانااایی ارتقااای فرهنااگ تخصصاای 

 دانشگاه 

هااای اور تااا هااای ملاای، رتبااه.افتخااارات علمی)ماننااد دانشااجوی نمونااه کشااوری، جشاانواره 1

. آشاانایی بااا مسااائل روز ماارتبط بااا 2التحصاایل ممتاااز و غیااره(هااای ورودی، فااار سااوم آزمااون

. مقااا ت چاااپ شااده در مجاالات خااارجی اعاام از 2تحصاایلی)اطلاعات تخصصاای(گاارایش 

. 3(Scopus, Pub, Med, ISI-JCR, ISI Lsted ISCکااااربردی و بنیاااادی)

 المللیهای علمی داخلی و بینسخنرانی یا انتشار مقاله در همایش

. سااابقه موفقیاات در 2ظر(هااای پژوهشاای و فناااوری)مجری، همکااار یااا نااا.انجااام طاارح1 توانایی ارتباط با صنعت

. همکاااری علماای و فناای بااا 3ارتباااط بااا صاانعت، تجااارت و خاادمات در رشااته تخصصاای

. دادن بااازخورد نتااایج موالعااات خااود بااه 4بنیااانهااای دانااشهااا و ایجاااد شاارکتسااازمان

 صنعت و اجتماع

شااناخت فرهنااگ و سیاساات هااای 

 دانشگاه،دانشکده و گروه 

.ارئااه محاایط سااالم و آزاد باارای آزاد اندیشاای 2شااگاه .تجلاای فرهنااگ اساالامی در محاایط دان1

.اجتناااب از سیاساات زدگاای و شااعار زدگاای از محاایط 3و تقویاات روحیااه آرمااان گرایاای

 . حمایت از رسالت و ماموریت دانشگاه 4دانشگاه 

. اخاالاا و ارتباااط بااا دانشااجویان و 3پااذیری و پاسااخگویی. مساائولیت2.جاادیت و پشااتکار1 اخلاا حرفه ای و معلمی

 کاران آموزشیهم

. تساالط بااه مباحاا  علماای اعاام 3. تجااارب آموزشاای و تخصااص کاااری2. توانااایی تاادریس1 علاقمندی به شسل هیأت علمی

 از اطلاعات عمومی

 

. برعهااده گاارفتن 2. آگاااه سااازی مااردم از موضااوعات و مسااائل حااوزه تخصصاای خااود1 سخاوت علمی

 مسئولیت انجمن های علمی

. تقویاات ارزش هااای اجتماااعی، 3هااای انسااانی و دیناای. توجااه بااه ارزش2.ایمااان بااه خاادا1 پاکی و صداقت

 دینی در دانشگاه 

 .تناسب ردیف استخدامی  و ردیف بودجه2.اختصاص بودجه در برنامه جذب، 1 ملاحظات بودجه ای
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 برای بعد برنامه ریزی  کدگذاری انتخابی  :3جدور 

 شاخص مولفه بعد 

 برنامه ریزی

 نیاز شناسی استراتژی  تعیین نیاز

 نیازشناسی متوازن

 نیازشناسی دو سویه

 توانایی برخورد با انتقادات و صبور بودن معیار اجتماعی

 توانایی هدایت علمی ،آموزشی و پژوهشی

 توانایی ارتباط مو ر و انتقار پیام

 توانایی مهارت های بین فردی

 توانایی ارتقای فرهنگ عمومی دانشگاه  معیار فرهنگی

 توانایی ارتقای فرهنگ تخصصی دانشگاه 

 توانایی ارتباط با صنعت

 شناخت فرهنگ و سیاست های دانشگاه،دانشکده و گروه 

 اخلاا حرفه ای و معلمی معیار اخلاقی

 علاقمندی به شسل هیأت علمی

 سخاوت علمی

 پاکی و صداقت

 ملاحظات بودجه ای بودجه و مجوز جذب

 

متوازن و  استراتژی ، نیازشناسی شناسی های نیاز)شامل شاخص نیاز ، کدهای تعیینیزیربرنامه در بعد 

  هدایت  بودن، توانایی صبور  و انتقادات  با برخورد توانایی یاشاخصهشامل )  اجتماعی ، معیار(یهدوسو نیازشناسی

  فرهنگی  معیار  ،(فردی بین یهامهارت  پیام و توانایی انتقار و مؤ ر ارتباط پژوهشی، توانایی و ،آموزشی علمی

  دانشگاه، توانایی  تخصصی فرهنگ  ارتقای  دانشگاه، توانایی  عمومی فرهنگ  ارتقای های توانایی)شامل شاخص

های  شاخص شامل) اخلاقی  معیار  گروه(،  و  دانشگاه، دانشکده هاییاست س و فرهنگ صنعت، شناخت با  ارتباط

 مجوز و و بودجه ،(صداقت و علمی و پاکی ، سخاوتعلمییئت ه شسل به یمندعلاقهمعلمی،  و یاحرفه  اخلاا

برای استخدام   یزیربرنامهاولین گام در . اندشده استخراج(،  یابودجه ملاحظات  )شامل شاخص جذب 

، تعیین نیاز نیروی انسانی جهت نیل به اهداف سازمانی است. برای این منظور دانشگاه باید ابتدا به   علمی یئته

شوندگان،  بهتر است تعیین نیاز در دانشگاه  از سه طریا زیر  تعیین نیازهای خود بپردازد، از دیدگاه مصاحبه

 صورت گیرد: 
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در مورد نیازهای   بینییش پخود را تعیین کند و بعد   بلندمدت نیاز شناسی استراتژی : دانشگاه باید ابتدا نیازهای 

چه رشته و   هر دوره جذب خود را انجام دهد. قاعدتام باید ی  برنامه جامع دانشگاهی وجود داشته باشد، که در 

اساس پیشنهاد  ینبه را ریزی انجام شود. ساس برنامههای جدیدی و در چه مقوعی وجود دارد و بر این ا گرایش 

  بلندمدت ای  و نیازهای استراتژی  یعنی تعین نیاز بر مبنای اهداف توسعه  یازسنجینشود اعلام نیاز مبنی بر می

 دانشگاه صورت گیرد. 

ها بر اساس چه  کند نیازنیازشناسی متوازن: بهتر است مبانی جهت اعلام نیازهای دانشگاه تنظیم شود که تعین 

شود یکی از پارامترهای اعلام نیاز  نسبت استاد به دانشجو  اساس پیشنهاد می  ین به راپارامترهایی تعریف شود. 

باشد  چون برای رسیدن به این استاندارد یا باید دانشجو را کم کرد یا استاد را افزایش داد. که  زم است  

 ش استاد( حرکت کند تا به استاندارد  زم برسد. دانشگاه در هر دو طرف )کاهش دانشجو و افزای

ها جهت تخمین تعداد بازنشستگی و  هنگام اعلام نیاز برآورد دقیقی از میانگین سن دانشکده  معمو م درهمچنین 

شود. و تعین نیاز تنها بر اساس نیازهای موقت دانشگاه و تکمیل کادر یا نیاز به جذب نیروی جدید انجام نمی

 هادانشکده برای تمام   علمییئتهشود در دانشگاه  نقشه شود. براین اساس پیشنهاد می انجام می  علمییئته

و چه تعداد   شوندی مبازنشسته  هر گروه علمییئتهتدوین شد تا دقیقام مشخص شود که چه تعداد از اعضای 

سار بایستی جذب   نیروی جدید بایستی جذب شود و این نیروهای جدید که بایستی جذب شود در طی چند

 ها انجام شود. آن

سنجی است که با هماهنگی دانشکده و دانشگاه  نیازشناسی دوسویه: نیازسنجی با گروه است و مرحله دوم امکان

برنامه دانشگاه باشد. در برخی از مواقع   بر اساس ریزی جذب  باید از پایین به با  باشد و شود و برنامه انجام می 

ها کنند و گاهی اعلام نیاز توسط گروه به د یل نادرستی از اعلام نیاز خودداری می  هابرخی از دانشکده 

خود را انتخاب   موردنظرها از قبل فرد دهد که گروه و این اتفاا زمانی رخ می   گیردی مصوری انجام  صورت به

در فراخوان انجام شود برای جذب نیروهای   نام بتاند ولی با توجه به اینکه هرگونه استخدام باید از مسیر کرده

کنند و در فراخوان جدید می  نام بت را راهنمایی  به  موردنظر خود اقدام به اعلام نیاز کرده و فرد  موردنظر

اقدام به دور زدن   ینوعبهو  کنندی مخود را استخدام  موردنظررد با برگزاری چند مصاحبه صوری ف یتدرنها

 . کنندی مفراخوان 

ریزی جذب   شود و برنامه سنجی دانشگاه انجام شود نیازسنجی با گروه باشد اما امکاناساس پیشنهاد می  ین برا

  شدهیین تعهایی در مورد اعلام نیاز برنامه و راهبردهای دانشگاه باشد. و تصمیم ن بر اساسباید از پایین به با  اما 

 توسط دانشگاه بررسی شود.  دقتبه ها از جانب گروه 
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کلمی و   هاییام پ واسوهبه معیار اجتماعی: ارتباط بین فردی فرایندی است که از طریا آن اطلاعات و احساسات 

ارت بین فردی را نشان  . اینکه چقدر خوب بتوان با دیگران ارتباط داشت میزان مهگرددیمتبادر  یرکلامیغ

بر نگرش و رفتار دیگران را نیز شامل گردد. که خود منجر به توسعه فردی نیز   یرتأ  تواندی مکه  دهدیم

 .گرددیم

سه نیاز بنیادی دارند. نیاز به شایستگی، خودمختاری و نیاز به داشتن ارتباط با دیگران. شاخصه انسان   هاانسان

مدیرت مشکلات   درواقع مؤ ران و میل به برقراری رابوه است. منظور از ارتباط سالم علاقه اجتماعی به دیگر 

اصو م داشتن شخصیت متعادر و منوقی   مقابل است. طرفبه صحی   به طرزارتباط با دیگران و ابراز احساسات 

از دیگران برای رسیدن به مقام ، حفو   سوءاستفادهبرای هر انسانی مولوب است داشتن تلاش و کوشش بجای 

خونسردی کامل و با آرامش در برابر انتقادات و رفتار دیگران  و اجتناب از عجله و شتاب در گفتگو با دیگران  

 انسان منوقی است.  هاییژگی و و سادگی از  ت باصداقو گفتار و رفتار توأم 

 دهندهانتقارحافو و   هادانشگاه فرهنگی جامعه است و -معیار فرهنگی: نظام آموزشی مظهر خرده نظام اجتماعی

و   هاارزش بر  هادانشگاه فرهنگ  بدانند کهباید  هادانشگاه . اندجامعه حاکم بر  ی هاارزش میراث فرهنگی و 

کلان فرهنگی جامعه   ایینده فزامینیاتوری از  تواندی ماسلامی  هادانشگاه فرهنگ  یرگذارند تأ رفتارهای اعضا 

 باشد.

از سایر   یرپذیریتأ و  یرگذاریتأ دانشگاه اجتماعی از افراد دارای ی  هویت و فرهنگ خاص است و ضمن 

تمامی افکار، اهداف،   . فرهنگ عصاره زندگی اجتماعی است که هاستآن اجتماعات، دارای استقلار نسبی از 

خاص   فرهنگ. هر مکان شودی مانسان و ضوابط فردی و اجتماعی در آن منعکس  هاییتفعال، هاارزش معیارها، 

  بافرهنگ  هادانشگاه خود را دارد. دانشگاه نیز فرهنگ خاص خود را دارد بنابراین ضروری است که اساتید 

 شناخت داشته باشند. و توانایی ارتقای فرهنگ تخصصی و عمومی را داشته باشند. هاگروه دانشگاه،دانشکده و  

  ینترگسترده و  ینترمهممعیار اخلاقی: عرصه آموزش عالی و دانشگاهی کارکردهای مختلفی دارد که 

 که  هادانشگاه  علمییئتهمختلف است اساتید و اعضای  یهارشته ،آموزش علمی و عملی دانشجویان در هاآن

اخلاقی دارند که   هاییتمسئولبه سبب حرفه معلمی خود وظایف و  هاستآن کارکرد به عهده  ینابخش عمده 

دارد که عمدتام بر دو بخش یعنی  ییهامؤلفه. اخلاا معلمی شودی ممعلمی یاد  یا حرفه از آن به نام اخلاا 

اخلاقی استاد در راستای نقش تربیتی که وظایف اخلاقی استاد در انجام نقش تعلیمی که به عهده دارد و وظایف 

 دارد تمرکز دارد.
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ی  مجموعه از ضوابط و استانداردهای اخلاقی که همه افراد به آن پایبند باشند ؛   هادانشگاه بنابراین نیاز است 

ایجاد محیط آموزشی برای تکمیل استعدادهای دانشجویان، سخاوت     تواندی مفراهم نمایند. این استانداردها 

، وفاداری،  شناسییفهوظ، همکاری، پذیرییتمسئول،کوشش و پشتکار،  علمییئتهبه شسل  یمندعلاقه علمی، 

 صداقت و راستی و احترام به دیگران باشد. 

کند و بودجه و مجوز جذب: بودجه ی  پیوستگی بین منابع مالی و رفتار انسانی برای تحقا اهداف ایجاد می 

ها به همراه  از اهداف و برنامه  ی امجموعه عبارت است تبدیل منابع مالی به اهداف سازمانی و  یزیربودجه 

 های مربوط به آن است. بنابراین در مجموعه اقدامات جذب و استخدام بررسی بودجه ضرورت دارد قیمت

ر بودجه  طبا  اصل تخصیص دانشگاه موظف است هر اعتباری را صرفام به همان جای اختصاص دهد که د 

چون در این    برای ی  امر را خرج موضوع دیگری نماید یداکردهپمصوب شده است. نباید بودجه تخصیص 

از اصل شاملیت و کاملیت بودجه حاصل نخواهد شد. بر اساس اصل تخصیص، تمام  موردنظرصورت نتیجه 

زه داده شده است وصور یا مصرف  ارقام منظور در بودجه باید به همان وضع و ترتیبی که در بودجه تعیین و اجا 

شده است تنها برای همان هزینه   گویییشپای در بودجه شود. طبا این اصل هر رقم اعتباری که برای هزینه 

 است و نباید آن را برای منظور دیگری خرج کرد مصرفقابل

 هزینه مدیریت اجرای  و مالی  منابع یا ربخش  عملیاتی افزایش کارآیی و  ریزیبودجه نظام براین اساس استقرا 

منابع پیشنهاد  از یریگبهره  مالی، منابع توسعه و یبخشتنوع  طریا از دولت عمومی بودجه به اتکا کاهش

 شود.می
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 مصاحبه انجام  از پس نیرویابی   بعد  یبرا ی محور یکدگذار جینتا  :4 جدور

کدگذاری  

 محوری

 کدگذاری باز 

 .تائید درخواستهای دانشگاه در رشته های مورد نظر2فرصت ها، .عدالت در توزیع 1 اعلام نیاز متمرکز

.دریافاات گاازارش تکمیاال 2.بررساای تناسااب بااین ظرفیاات درخواساات نیاااز بااا مجااوز جااذب، 1 ارزیابی فراخوان

 پرونده ها در هر فراخوان

شاااااااخص هااااااا و 

 معیارهای استاندارد

زی  و باااه روز رساااانی .یکنواخااات ساااا2.تعیاااین معیارهاااا جاااذب بااار مبناااای اساااناد باااا  دساااتی،1

. نظاااارت شخصااای 4.نظاااارت قاااوی دانشاااگاه بااارای تحدیاااد نگااارش هاااا و 3معیارهاااای جاااذب، 

 اعضای کارگروهها.

.سااازوکار جلااوگیری از مااوازی بررساای شاادن پرونااده هااا در چنااد دانشااگاه بوااور همزمااان، 1 بازه زمانی

 ی پرونده ها..تعیین محدوده  زمانی بررس3.تعیین محدوده زمانی بررسی پرونده ها. 2

 

 نیرویابی  بعد  یبرا ی انتخاب یکدگذار :5جدور 

 شاخص مولفه بعد

 نیرویابی

 اعلام نیاز متمرکز اعلام فراخوان

 ارزیابی فراخوان

 شاخص ها و معیارهای استاندارد بررسی پرونده متقاضیان

 بازه زمانی

فراخوان( و بررسی پرونده  متمرکز و ارزیابی نیاز اعلام یاشاخصهبعد نیرویابی شامل دو کد اصلی اعلام فراخوان )شامل 

 . هست( زمانی استاندارد و بازه معیارهای و هاشاخص یاشاخصهمتقاضیان )شامل 

را فراهم  یریپذرقابتمتمرکز بسیار مولوب است و زمینه عدالت و شانس برابر و  صورتبهاعلام نیاز متمرکز: اعلام نیاز 

اقدامات  زم برای اعلام  هادانشکدهها و کند و با هماهنگی گروهریزی میکند هر دانشگاهی از قبل  اقدام به برنامهمی

ها را ایجاد عدالت در توزیع فرصت  هانشگاهدابه   استعدادهادهد و شیوه متمرکز به دلیل معرفی همه نیاز را انجام می

.براین اساس شیوه متمرکز هستنموده است. بنابراین شیوه متمرکز کنونی در ابتدای فرایند و اعلام فراخوان مناسب 

 شود.ها برای متقاضیان جذب پیشنهاد میفراخوان جذب جهت  ایجاد عدالت در توزیع فرصت

ها  سبب کندی روند هکامل و در نتیجه انباشت پروند طوربهها در هر فراخوان هندارزیابی فراخوان: عدم تکمیل پرو

کامل بکار  طوربهالبته این مشکل از طرفی  مربوط به سیستم نیز است که هنوز  شودیمجذب و ضایع شدن حا متقاضیان 

 برای بررسی کامل نشده است. سار ی کامل از ابتدای فراخوان و نزدی  به  طوربهنیافتاده است و هنوز ی  پرونده 

در هر فراخوان ایجاد شود و تا آمار  شدهیلتکم یاپروندهشود بان  اطلاعاتی مربوط به براین اساس پیشنهاد می

 ها در هر فراخوان در دسترس باشد. دانشگاه شدهیلتکم یاپرونده تری نسبت به دقیا
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ها تعین معیارهای جذب دانشگاه شوندگانمصاحبه اظهارنظرمحتوی پژوهش و  بر اساسو معیارهای استاندارد:  هاشاخص

ها بوده و از سوی دیگر مبتنی بر های دانشگاهباید از یکسو مبتنی بر اهداف و اسناد با دستی کشور و همچنین استراتژی

در این خصوص ضعف در توجه به اسناد  شدهیانبهای ز ضعفشرایط موجود دانشگاه باشد لکن یکی ا وتحلیلیهتجز

ین معیارهای جذب دانشگاه به اسناد با دستی یشود درتعبا دستی در تعین معیارهای جذب است. براین اساس پیشنهاد می

 توجه شود.

اید بر اساس برنامه ها  به جذب و معیارهای جذب بنگاه دانشگاه شوندگانمصاحبه اظهارنظرمحتوی پژوهش و  بر اساس

ی   عنوانبهباشد و مسائل کلان کشور دیده شود و صرفام نگاه  به استاد  المللیین بتحو ت  یپابهراهبردی دانشگاه  و پا 

که  ایعلمییئتهو استخدام  هادانشکدهمدرس نباشد بلکه  با توجه به تحو ت درونی و بیرونی باید تسییر دیدگاه در 

ها جهت یکنواخت شود  جلسات راهبردی در دانشگاهاساس پیشنهاد می ین به رابتواند این تسییرات را ایجاد کنند بشود. 

ها در دانشگاه و استخدام و تحو ت درونی و بیرونی  و تسییر دیدگاه سازی معیارهای جذب با توجه به تسییرات

 برگزار شود. علمییئته

بیانجامد و در برخی موارد اجرای کامل آن حتی بیش از  به طورسار  2ممکن است  علمییئتهبازه زمانی: فرایند جذب 

محیط رقابتی ممکن است دستخوش تسییرات شود بلکه متقاضیان  تنهانهی زمانی بلند، برد. در طور این دورهاین زمان می

در آن جذب  تررا که سریع ایینهگز یتدرنهاکنند و  یریگکنارهدلسرد شوند و از این فرایند  ینوعبهنیز ممکن است 

یکی از مشکلات اساسی سرعت عمل پائین فرایند جذب در  شوندگانمصاحبه اظهارنظرشوند را انتخاب کنند. طبا می

شود. براین اساس استانی شدن فرایند تحقیا و های  زم صورت گرفته نمیبخش حراست و گزینش است، زیرا پیگیری

 شود. شود پیشنهاد میپیشنهاد می ارسار پرونده صرفام برای تائید نهایی به مرکز

 مصاحبه انجام از پسگزینش  بعد یبرا یمحور یکدگذار جینتا :6 جدور

 کدگذاری باز  کدگذاری محوری 

.بکااارگیری افااراد بااا دیاادگاه 2.مشااارکت ترکیااب مناساابی از افااراد در تاایم جااذب، 1 ترکیب اعضای کارگروه 

 های متنوع در تیم جذب.

 .تخصص استخدام کنندگان.2.مهارت و توانایی استخدام کنندگان، 1 کارگروه قابلیت های اعضای 

. 3.وزن سااوا ت در صاالاحیت علماای و عمااومی،2.تعیااین محاادوده مباحاا  سااوا ت، 1 سوا ت مصاحبه

 استفاده از تست های روانشناختی در مصاحبه.

. نسااابت صااالاحیت 2عماااومی،.تعیاااین ملاکهاااای عینااای و عملیااااتی بااارای صااالاحیت 1 محاسبه امتیازت

.تعیااین 4. تاارجی  ملاکهااای کیفاای برکماای در صاالاحیت  علماای، 3علماای و عمااومی،

 سقف و کف امتیازات صلاحیت علمی و عمومی.

. بیااان د یاال تااوجیهی از رد متقاضاایان بااه لحاااظ صاالاحیت 2.راههااای اطاالاع رسااانی،1 اطلاع رسانی

 علمی و عمومی.
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. لساااو برخااای از 2الکترونیکااای دریافااات اساااتعلامات از مراجاااع ساااه گاناااه،.ساااازوکار 1 کاهش زمان استعلامات

 محاسبه ها و استعلامات جهت تسریع روند جذب

برناماااه ریااازی بااارای جلساااات 

 جذب

 .هماهنگی با اعضای هیأت اجرایی2.تعیین زمان محاسبه، 1

 

 گزینشبعد یبرا  یانتخاب ی کدگذار: 7جدور

 شاخص مولفه بعد 

 گزینش

صااااالاحیت علمااااای و عماااااومی بررسااااای 

 متقاضیان

 ترکیب اعضای کارگروه 

 قابلیت های اعضای کارگروه 

 سوا ت مصاحبه

 محاسبه امتیازت

 اطلاع رسانی

 کاهش زمان استعلامات استعلام از مراجع

 برنامه ریزی برای جلسات جذب صدور رای هیأت اجرایی

 

  اعضای  های ترکیبمتقاضیان ) شامل شاخص عمومی و علمی صلاحیت بعد گزینش شامل کدهای بررسی

مراجع   از (، استعلامیرسان اطلاع امتیازت و  مصاحبه، محاسبه سؤا تکارگروه،  اعضای  هاییت قابلکارگروه، 

برای جلسات   یزیربرنامهاجرایی ) شامل شاخص  یئته یرأ  استعلامات (و صدور زمان  )شامل شاخص کاهش 

 د.  باشجذب( می

باشند. بهتر است   نظرصاحبهای مختلفی ترکیب اعضای کارگروه: شوندگان اعضای تیم  جذب باید در حوزه 

سمت اجرایی داشتند هم استفاده شود، هرچند که این افراد نظری   درگذشتهکه  باتجربهاز اساتید  گروهدر این 

توانند اشکا ت نظرات سایر اعضای گروه را رفع کنند. ی  ناظر بیرونی می  عنوانبه در مورد جذب ندهند اما 

ها مشارکت داشته باشند وضعیت  اعضای این تیم باید قدرت تعامل و کارگروهی داشته باشند چرا که اگر گروه 

 شود. لمی بهتر بررسی می ع

شود جهت بررسی وضعیت علمی بهتر متقاضیان جذب ترکیب مناسبی از افراد که  براین اساس پیشنهاد می 

 اجرایی در نظر گرفته شود.  هاییئت هتخصص و تجربه  زم را در این زمینه دارا هستند در 

ولی اینکه   شودی مانجام  هامصاحبه و تجربه  تنها بر اساس سابقه  شوندگانمصاحبهاعضای کارگروه:  های یتقابل

هایی برگزار  آموزشی داده شود وجود ندارد البته در بخش گزینش کارکنان  چنین مواردی وجود دارد و دوره 

نداشته و مورح   دکارگروه چنین بحثی در مرکز جذب وجو علمی یئتهبرای افراد اما در مورد اعضای  شودیم
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هایی گذاشته شود تا دوره  کنندهاستخدام ها برای این افراد شود در دانشگاه یشنهاد مینبوده است. براین اساس پ

آموزش داده شود البته بهتر است در سو  کلان هم این   سؤا تنکات  زم در مورد مصاحبه و تعیین  محدوده 

 کار انجام شود و دوره آموزشی برای افراد گذاشته شود تا هماهنگی بیشتر انجام شود.

مهارت   ازلحاظهای ارتباطی  زم را داشته باشند. ها و توانایی همچنین اعضای تیم جذب باید تخصص  و مهارت 

باید مهارت شخصیت شناسی داشته باشد و قادر باشد با مصاحبه توان معلمی فرد را بسنجد و    کنندهاستخدام فرد 

می کند و سواد علمی فرد متقاضی را بشناسد.  تخصصی فرد با توجه به گروه خودش باید بتواند بح  عل ازلحاظ

شود روانشناسی، شخصیت شناسی و توان معلمی در هنگام مصاحبه سنجیده شود و اگر  اساس پیشنهاد می   ینبه را 

 معیاری در این مورد باشد بهتر است.

  شدهمشخص  هاییتم آو بر اساس  سؤا ت جدور  بر اساس مصاحبه: در بررسی صلاحیت علمی  سؤا ت 

  سؤا ت . اما محدوده کنندی م توانایی علمی با فرد مصاحبه  ازنظرو متخصصین گروه  شودی مپرسیده  سؤا ت 

مشخص پرسیده   سؤا تمتفاوت پرسید و الزامام  سؤا تتوان مورد می  برحسبی  مقدار پراکنده است و 

شخصیت افراد طراحی شود و  زمودنآ های هوشمندانه جهت شود روش اساس پیشنهاد می ینبه را. شودینم

همچنین از روانشناس جهت تشخیص سلامت شخصیتی افراد استفاده شود و در واقع مرکز مشاوره دانشگاه تستی  

 شود.انجام دهد  اما نتایج تست به صلاحیت عمومی ارسار  و در آنجا بررسی  

  ی هارداشتبباشد که زمینه قیقی می محاسبه امتیازات: بررسی صلاحیت عمومی نیازمند ملاک های عینی و د

و  های صلاحیت عمومی را فراهم نسازد. براین اساس اصلاح و بازبینی نحوه امتیازدهی فرم  ای یقهسلفردی و 

 شود.بخشی در معیارها پیشنهاد می  یتشفاف

تری نسبت به سایر متقاضیان دارند  علمی وضعیت مولوب  ازنظرکنند که ها افرادی را جذب می در عمل دانشگاه 

لویت دانشگاه برای افرادی است که نمره علمی با تری  وعمومی ممکن است بهترین فرد نباشند و ا ازنظر اما 

شود باتوجه به اینکه  دارند حتی اگر امتیاز  زم در صلاحیت عمومی را نداشته باشد. براین اساس پیشنهاد می

می و عمومی دو مقوله جدا از هم هستند در تقابل با هم مقایسه نشود بلکه در هردو مورد حداقل  صلاحیت عل

 امتیاز بررسی شود.

نبوده است به این   علمییئتههای اخیر رخ داده است چندان مولوب متخصصان و مجریان جذب آنچه در سار 

تعداد زیاد مقا ت دانش کمی   رغم ی عل که  د انشده با افرادی مواجه  کرات به مسئو ن جذب  اکنونهم نحو که 

ها با تر از فردی  ولی طبا فرم ارزیابی موجود نمره ارزیابی آن  اندکرده دارند و نمره کمی از مصاحبه دریافت 

گیرد و این  جذب قرار می  اولویت تر در هم فرد ضعیف  یت درنهامی باشد که مصاحبه خیلی خوبی داشتند و 
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رابوه کاری   واسوهبه برخی از متقاضیان  کهی نحوبه نه رخداد تقلب را نیز فراهم می کند مسئله کمی انگاری زمی

شود . براین اساس پیشنهاد میکنندی ماقدام به نگارش و چاپ مقا ت زیادی در سار  یراحتبهخود یا توان مالی  

ها و کیفیت توجه به کیفیت آن در بررسی صلاحیت علمی از پارامترهای کیفی استفاده شود و ارزیابی مقا ت با

 . شودی مها انجام ژورنار 

ها شود و بعد به دانشکده به متقاضیان  طبا فرمایش وزارتخانه ابتدا در سامانه اعلام می  ی رساناطلاع : یرساناطلاع 

 هایمیل اها و شود اما برخی از شماره تماس یرساناطلاع از طریا ایمیل و تلفن  یت درنها . و شودی مهم اعلام 

 .شودی مانجام   یرساناطلاع درست نیست. اما در حد توان  

ها ضعیف است و خود متقاضی دائمام  در اکثر دانشگاه  یرساناطلاع  علمییئتهضیان جذب متقا اظهارنظربنابر 

اطلاعی به او داده   گونهیچ هاما  گذردیممتقاضی  نام بت باید تماس بگیرد ، و پیگیر باشد. بعضام دو ماه ز زمان 

-هاز طریا سایت  وضعیت پروند شود  کند. براین اساس پیشنهاد میشود، و متقاضی در جای دیگر اقدام می نمی

 ها در حار حاضر و روزهای آتی گزارش داده شود. 

روز برای فرایند استعلامات زمان گذاشته شده است.  اما بهتر است   20کاهش زمان استعلامات: طبا توافقات 

ل و تسریع روند  تسهی منظوربه شود که به لحظه استعلام انجام شود. براین اساس  یانداز راه سازوکار الکترونیکی 

 شود.جذب و تحقیا الکترونیکی شدن امور دریافت استعلامات پیشنهاد می

شود. همچنین بهتر همچنین لسو برخی از جلسات مصاحبه و استعلامات جهت تسریع روند جذب پیشنهاد می

شخص  م یستلچ  ی  جدور زمانی پیش برود و دقیقام مستندات مشخص باشد و  ی   بر اساساست دانشگاه 

 تهیه شود  و بر اساس آن فرایند پیش برود.

ها همیشه منظم نیست ممکن است بنا به د یلی مانند اینکه  برنامه برای جلسات جذب: جلسات جذب در دانشگاه 

باشند این جلسات منظم   حضورداشتهاعضای جلسه اکثرام مشسولیاتش زیاد است و احتمار دارد نتوانند در جلسه 

 تعین شده باشد. از قبلیستی برنامه زمانش برگزار نشود و با

ریزی شود و بوور منظم و با تعیین زمان قبلی  شود جلسات چند ماه قبل از تشکیل برنامهبراین اساس پیشنهاد می 

در تشکیل   یرتأخاجرایی منجر به    هاییئتهاز زمان جلسات  موقعبه  یرساناطلاعتنظیم شود. همچنین عدم 

بر  اجرایی   هاییئتهجلسات جذب شود. براین اساس وجود مسئور مرکزی جهت هماهنگی با اعضای جلسات 

 شود.دقیا  جهت برگزاری منظم جلسات پیشنهاد می یزی ربرنامه ی   اساس
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 مصاحبه  انجام از پسبکارگیری  بعد یبرا یمحور یکدگذار جینتا :8 جدور

 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 .ارائه د یل توجیهی از رأی نهایی2.اطلاع رسانی در مورد عدم پذیرش متقاضیان، 1 ارائه نتایج پرونده ها

.ارائااه اطلاعااات کاماال از وظااایف، محاایط، 2.امکااان بازدیااد از محاال کااار در قباال از اسااتخدام، 1 آشناسازی متقاضیان

 جو و فرهنگ دانشگاه.

. پاساااخ بموقاااع و درکوتااااهترین زماااان باااه شاااکایات 2. ارائاااه د یااال عااادم پاااذیریش متقاضااای1 مناسبسیستم پاسخگویی 

 . شفافیت در روار پاسخگویی به متقاضیان3متقاضیان

 . تا یر دادن شکایت در نتایج جذب2. حفو شان و کرامت اعضای هیأت علمی1 نظارت بر روار پاسخگویی

. اسااتاندار واحااد باارای صاادور 2کاام در شااروع تاارم تحصاایلی و بااا شااروع کااار فاارد باشااد. صاادور ح1 برنامه مناسب برای صدور حکم

 حکم در تمام دانشگاهها

 

 بکارگیری  بعد یبرا ی انتخاب یکدگذار :9جدور

 شاخص مولفه بعد

 بکارگیری

 ارائه نتایج پرونده ها اطلاع رسانی به متقاضیان

 آشناسازی متقاضیان

 سیستم پاسخگویی مناسب رسیدگی به شکایات

 نظارت بر روار پاسخگویی

 برنامه مناسب برای صدور حکم صدور حکم

 

متقاضیان(،  ها و آشناسازیپرونده نتایج ارائه یاشاخصهمتقاضیان )شامل  به رسانیشامل کدهای اطلاع یکارگماربهبعد 

) حکم  و صدوراسخگویی( پ روار بر نظارتمناسب و  پاسخگویی های سیستم)شامل شاخص شکایات به رسیدگی

 . هست حکم( صدور برای مناسب شامل شاخص برنامه

سیستم فاقد پاسخگویی   و دهندینمها  توضیحی  در مورد عدم پذیریش متقاضی : اکثر دانشگاههاروندهپارائه نتایج 

شود جهت کاهش . براین اساس پیشنهاد مییستن مندضابوهسیستم  اطلاع در مورد عدم پذیریش  لحاظ از .مناسب است

 بانظمدر مورد عدم پذیرش توسط دانشگاه  یرساناطلاعنسبت به فرایند جذب   ییزداابهامسو  نارضایتی متقاضیان و 

 با تری انجام شود. 

های عملکرد جدیدالورود با اعضای گروه و معیار شدگاناستخدامها، همراهی سازی متقاضیان: برای تمامی سازماناآشن 

دارد. براین اساس با  ایکنندهیین تعبه این ویژگی نقش  بخشییفیتکآشناسازی در سرعت و  سازمان بسیار مهم است.

از فرایند دیدار از  هادانشگاهتوجه به اینکه فرایند آشنا سازی متقاضیان، میزان جدیت دانشگاه را در مورد استخدام فرد 

 استفاده کند. علمییئتهمحل خدمت در قبل از جذب و استخدام اعضای 
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شود و در صورت مراجعه ه دانشگاه واگذار میسیسم پاسخگویی مناسب: در صورت ارائه مشکلات  به وزارت علوم،  ب

است و از طرفی  اییقهسلشود و فرایند پاسخگویی؛ غیر شفاف، پیچیده، طو نی و به دانشگاه به وزارت علوم واگذار می

 نیست.  یگیریپقابل یمتقاض

حات شفاف در خصوص علت شود سامانه پاسخگویی در این زمینه ایجاد شود به متقاضیان توضی براین اساس پیشنهاد می

 تصمیمات دانشگاه را ارائه دهد.

 یمندعلاقهدهنده اجرایی با متقاضیان نشان هاییئتهتمام کارشناسان و اعضای  مؤدبانهنظارت بر روار پاسخگویی: رفتار 

 سؤا تام دقیا در مورد تم یرساناطلاعتواند شامل می مؤدبانهدانشگاه به جذب نیروهای مستعد است و این رفتار 

رسانی در مورد وضعیت پروند متقاضیان و تسهیل برقراری ارتباط متقاضیان با احتمالی متقاضیان و همچنین اطلاع

در   یئتهاساس  توجه به رفتار مؤدبانه و در شأن  متقاضیان جذب  ین به راباشد.  سؤارمسئو ن اجرایی جهت هرگونه 

 شود.ها شود پیشنهاد میکاهش سو  شکایات آن یجهدرنت متقاضیان و  طور فرایند جذب که منجر به کاهش نارضایتی

 شودیمبرنامه مناسب برای صدور حکم: مشکلی که در این زمینه وجود دارد این است که شروع کار با شروع ترم آغاز 

اجرایی، حکم فرد  یئتهاجرایی در طور سار است. چیزی که وجود دارد این است که از تاریخ تائید  یئتهاما جلسات 

صادر شود  اما در قوانین گذشته شروع ترم شروع استخدام فرد بود  و برای بازنشستگی هم به همین صورت  تواندیم

شده است. خصوصام در مورد شروع کار فرد در  مباحثی است که جابجا هاین اباشد اما  ترمیانپااست بازنشستگی باید 

و از اردیبهشت  شودیماجرایی جذب تشکیل  یئتهو در اردیبهشت جلسه  شودیمفروردین تائید  یااسفند مثلام  ترموسط

حکمش زودتر صادر شود اما حقوقی که از  هرچندهفته فرصت است و این فرد شروع ترمش در مهر است  4تا ترم، 

شود زمان  صدور حکم در شروع ترم نیست.  براین اساس پیشنهاد می شدهیزیربرنامه به شکل    کندیمفت دانشگاه دریا

 تحصیلی و با شروع کار فرد باشد. 

ها برنامه واحدی داشته باشند و چون دو فراخوان است باید برنامه ای باشد که فراخوان همچنین نیاز است کل دانشگاه

قوعی شود و سپس فراخوان بهمن تا شهریور قوعی شود و  اشیجهنت فش مشخص شود و شهریور تا اور بهمن تکلی

فاصله دو فراخوان را هم بیشتر کرد جوری که هر شش ماه هر فراخوان برای ترم بعد باشد و تا ترم بعد وضعیت  توانیم

تند و بررسی نشده است یعنی کل افراد مشخص شود. ولی در حار حاضر افرادی هستند که مربوط به دو فراخوان قبل هس

ها ای  واحد برای صدور حکم در تمام دانشگاهرویهد در این قسمت برنامه خوب کار نشده است. براین اساس استاندار

موابا شکل زیر  یردولتیغ یهادانشگاهدر  علمییئتهبراساس نتایج حاصل از تحلیل تم، الگوی جذب  شود.پیشنهاد می

 :شودیمارائه 
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 گیری بحث و نتیجه

بوده است. به   یردولتیغدر مؤسسات آموزش عالی  علمی یئتهارائه الگوی جذب اعضای هدف از این پژوهش 

با رویکرد تحلیل تم پرداخته شده است.   هاآنداده و تحلیل  یآور جمع کیفی به با استفاده از روش  همین منظور

، نیرویابی،  یزیربرنامهبا توجه به اهمیت موضوع جذب این پژوهش با توجه به چهار مرحله در فرآیند جذب )

 شده است.  ترا ربخش (، سعی در ارائه الگوی مناسب برای جذب یکارگمار به گزینش و 

متوازن و   استراتژی ، نیازشناسی شناسی های نیاز)شامل شاخصنیاز  ، کدهای تعیینیزیربرنامه در بعد  یتدرنها

  بودن، توانایی  صبور و  انتقادات با برخورد توانایی یاشاخصه شامل ) اجتماعی  سویه(، معیار دو نیازشناسی

  معیار   ،(فردی بین یهامهارت  پیام و توانایی انتقار و  مؤ ر ارتباط پژوهشی، توانایی و ،آموزشی علمی هدایت

دانشگاه،   تخصصی  فرهنگ ارتقای دانشگاه، توانایی  عمومی  فرهنگ  ارتقای  های توانایی رهنگی )شامل شاخصف

  شامل ) اخلاقی  گروه(،  معیار  و  دانشگاه، دانشکده هاییاست س و  فرهنگ  صنعت، شناخت با  ارتباط توانایی 

و  ،(صداقت و علمی و پاکی سخاوت، علمییئته شسل  به یمندعلاقه معلمی،  و یاحرفه  های اخلااشاخص

بعد نیرویابی شامل دو کد  . دراندشده استخراج (ی ابودجه ملاحظات  )شامل شاخص جذب مجوز و بودجه

فراخوان( و بررسی پرونده متقاضیان   متمرکز و ارزیابی نیاز  اعلام یا ه شاخصاصلی اعلام فراخوان )شامل 

 .  هستزمانی(   استاندارد و بازه معیارهای و هاشاخص  یها شاخص)شامل 
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  اعضای  ترکیب ی ها شاخص متقاضیان ) شامل  عمومی و  علمی صلاحیت بعد گزینش شامل کدهای بررسی

مراجع   از (، استعلامیرسان اطلاع امتیازت و  مصاحبه، محاسبه سؤا تکارگروه،  اعضای  هاییت قابلکارگروه، 

برای جلسات   یزیربرنامهاجرایی ) شامل شاخص  یئته یرأ  استعلامات( و صدور زمان  )شامل شاخص کاهش 

 .  هستجذب( 

  ها و آشناسازی پرونده نتایج  ارائه  ی اشاخصهمتقاضیان )شامل  به رسانیشامل کدهای اطلاع  ی کارگماربه بعد 

پاسخگویی( و   روار بر مناسب و نظارت  پاسخگویی های سیستم شکایات )شامل شاخص به متقاضیان(، رسیدگی

 . هستحکم(  صدور  برای  مناسب حکم ) شامل شاخص برنامه صدور

بعد بدست   4مولفه و  14شاخص،  33بعنوان نتیجه گیری کلی می توان گفت که از بررسی منابع علمی معتبر 

ررسی کیفی و ضمن انجام مصاحبه با خبرگان آگاه و مولع )اساتید، متخصصان و مدیران( و آمد و از طریا ب

تجزیه و تحلیل مصاحبه ها و طی کردن فرایند کد گذاری )کدگذاری باز، محوری و انتخابی( ابعاد، مولفه ها و 

یئت علمی در  شاخص های مستخرج از منابع علمی بدست آمد و از ترکیب این دو یافته مدر نظری جذب ه

دانشگاه ها شکل گرفت. بنابراین می توان نتیجه گرفت که یافته های حاصل از پژوهش کیفی )مصاحبه با 

متخصصان( با تحلیل اسنادی و انتقادی منابع علمی همخوانی دارد. در ادامه بررسی میزان اعتبار الگو نشان داد  

اد، مولفه ها و شاخص های مدر از برازش مولوبی  که باتوجه یافته های حاصل از تحلیل تاییدی تمامی ابع

برخوردار است بنابراین الگوی حاضر می تواند مدر مناسبی برای جذب اعضای هیدت علمی موسسات  

(، قلی پور و همکاران  1395(، مصدا )1396غیردولتی باشد. یافته های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش سنگری )

( در پژوهش  1396( همخوانی دارد. سنگری )2009( و کیان و کین ) 1388(، واقف )1390(، گراوند )1391)

که شایستگی های محوری  کردمدر جامعی برای شایستگی های اعضای هیات علمی دانشگاه اسلامی ارائه خود 

اعضای هیات علمی را در شش دسته مهارت فنی، مهارت ادراکی، مهارت رهبری، مهارت میان فردی، ویژگی  

 عضو ی  برای که دهد می نشان محوری های شایستگی شخصیتی و ارزشها طبقه بندی کرده است. مدرهای 

 است  زم  شرط بودن، روز به و نوشتاری مهارت بیان، فن همانند فنی، مهارتهای بودن  دارا شایسته، علمی هیئت

  مدیریت  گری،  مربی های  حوزه در خود های توانمندی تقویت جهت در بایست می اساتید و نیست کافی اما

 مستمر طور به سازی شبکه و تیمی کار نتیجۀ سازی بهینه منظور به مؤ ر تعامل مهارت و خلاا تفکر تحور،

 ارزشهای به پایبندی  در مداری  اخلاا و تقوا  با و داشته خدمتگزاری روحیۀ بایست می اینکه ضمن .کنند تلاش

 .باشند خود دانشجویان الگوی انسانی  و اسلامی
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ریزی، نیرویابی،  ( نیز نتایج آسیب شناسی چهار مرحله استخدام نیروی انسانی ) برنامه1395در پژوهش مصدا )

آسیب محوری در فرایند کنونی جذب هیأت علمی شد و همچنین در  23انتخاب وانتصاب( منجر به شناسایی 

سب جذب هیات علمی پرداخته که نتایج این بخش منجر به  این پژوهش به بیان راهکارهایی برای اقدامات منا

( توسط گراوند نیز نشان داد در چهار بخش  1390اصل و اقدام مناسب گردید. نتایج تحقیا گراوند ) 72ارائه 

کند. درنتیجه ریزی، نیرویابی، انتخاب و استخدام در  دانشگاه لرستان،ن کمتر از حد انتظار عمل می برنامه

 کارگماری دارای نقاط ضعف است. ریزی، نیرویابی، انتخاب و بهمورد فرایندهای برنامه دانشگاه در

در تبیین این یافته ها می توان گفت که دانشگاه به عنوان مرکزی آموزشی، نیاز به نیروهای متخصص، آموزش  

ش، دانشجویانی با تفکر و  دیده و دلسوز دارد تا اهداف دانشگاه را به سرانجام برساند. اساتید کارآمد و با دان

باور پژوهشی تربیت می کنند، بنابراین جذب هیات علمی شایسته و شناسایی رفع مشکلات و مسائل پیش روی  

مدیران و مسئو ن دانشگاه ها برای جذب هیات علمی حایز اهمیت است. مراحل طاقت فرسا و بعضام عدم  

سمی بودن آن از جمله مشکلات موجود در فرآیند  شایسته سا ری و همچنین نوع استخدام رسمی و غیر ر

باشد. سازمان تنها هنگامی می تواند به موفقیت و اهداف راهبردی خود  ها میجذب برای هیئت علمی دانشگاه

برسد که افرادی را جذب کرده باشد که از توانایی و علاقه برای ایفای رسالت خود برخوردار باشند. بنابراین  

ین نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد. با توجه به اینکه در »آئین نامه استخدامی  فرایند جذب و تام

اعضای هیئت علمی دانشگاه ها« تامین نیروی انسانی متخصص و توسعه منابع انسای از اهداف وزارت علوم،  

ست انجام گیرد به  تحقیقات و فناوری تعیین شده است؛ بنابراین اگر انتخاب اعضای هیأت علمی دانشگاه ها در

تبع آن دانش آموختگان دانشگاه ها از بار علمی  زم برخوردار می شوند و با عنایت اینکه انسان اساس و محور  

 تحو ت در سازمان ها محسوب می شود، سازمان ها و جامعه از منافع آن بهرمند می شوند. 

ها برای  یان واجد شرایط و انتخاب درست آن متقاض مندی ازانتخاب و بهره  درواقعفرایند جذب  و استخدام، 

ای است که در آن تعداد  برای جذب و استخدام، برنامه  یدئاراسازمان است،  برنامه  هایها و مسئولیتپست

استخدام ا ربخش  ای کارآمد در سمت مربوطه انتصاب شوند و کافی از متقاضیان واجد شرایط جذب و به شیوه 

ی اطلاعات  دهسازمان های صحی  دستیابی به متقاضیان و نیازهای سازمان و روش  مستلزم دانش  زم در مورد

جذب و استخدام افراد توانمند،  . هستگذشته سازمان، در مورد استخدام  جهت تعیین راهبردهای آتی استخدام 

زیت  م تنهانه علمی حوزه آموزش عالی(، یئت همتخصص و واجد شرایط در حوزه اساتید و مدرسان )اعضای 

توان نقص و  آن می  واسوهبه که  هستالمللی ینبشود، بلکه مزیتی ملی و ها محسوب می رقابتی برای دانشگاه 

ها های استخدام  بر کاهش هزینه و سرعت پر کردن پستسیاست درگذشتهکمبود سایر منابع را نیز جبران کرد، 
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یژه مراکز  وبه ها یری سرمایه انسانی در سازمانکارگبه های کاری تمرکز داشت، اما امروزه استخدام و و جایگاه 

بنابراین   بر ارزیابی کیفی متقاضیان و جذب افراد شایسته و توانمند دارد. یدتأک ها آموزش عالی و دانشگاه 

بین   و ایجاد تناسب ی استخدام هستندید بر بررسی کیفیت افرادی که متقاضتأکارزیابی فرایند استخدام با 

 شده سازمان و جذب متقاضیان شایسته حائز اهمیت است.یینتعنیازهای  

شود دانشگاه معیارهای جذب  پیشنهاد می هایافته به ابعاد احصا شده و توضیحات مبسوط در قسمت  با توجه

تنظیم کند تا راهی به سمت پیشرفت خود و   که دارد ی بلندمدتهای خود را با توجه به اهداف و برنامه علمییئته

آن معیارها، بگشاید. با توجه به نتایج پژوهش اعلام نیاز مبنی بر   ازنظرها واسوه گزینش بهترین توسعه کشور به

 شود .دانشگاه پیشنهاد می  بلندمدت ای  و نیازهای استراتژی  یعنی تعیین نیاز بر مبنای اهداف توسعه یازسنجین

هایی نیز طراحی شود که توان  قرار نگیرد، بلکه آزمون موردنظرشود که فقط سوابا آموزشی افراد پیشنهاد می

شود سازمان در هنگام درگیری در فرآیند جذب ی   سنجیده شود. پیشنهاد می واسوه آنبه پژوهشی متقاضیان 

برهه   بعدازآن ند که تنها کارش رسیدگی به امور مربوط به جذب باشد و واحد را در سازمان در آن برهه ایجاد ک

ای را  ها و نیاز خود، گروه خبره شود سازمان با توجه به رشتهپیشنهاد می نیز به دلیل منفی شدن وظیفه منحل شود.

تری  جه ا ربخشاز درون دانشگاه یا در صورت نیاز از افراد خارج از دانشگاه، برای جذب گرد هم آورده تا نتی

با   هاآن شود قبل از اینکه افراد به کار گرفته شوند، برنامه و زمانی معین برای آشنایی پیشنهاد می حاصل شود.

 هایش در نظر گرفته شود.سازمان، اهداف، قوانین و برنامه
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