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 چکیده

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی انجام شد. این 

کمی( اکتشافی، برحسب زمان -پژوهش برحسب هدف، کاربردی، برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی

گردآوری داده، مقطعی و برحسب ماهیت و روش پژوهش، در بخش کیفی فراترکیب و تحلیل محتوای 

در بخش کیفی و قسمت  مشارکت کنندگانپیمایشی بود. -تون مصاحبه و در بخش کمی توصیفیم

های مرتبط و در قسمت تحلیل محتوا، خبرگان نظری و تجربی بود فراترکیب، کلیه مبانی نظری و پیشینه

ین خبره به عنوان حجم نمونه تعی 19گیری غیرتصادفی هدفمند، که بر اساس اصل اشباع و روش نمونه

های آزاد اسلامی بودند که براساس روش شد؛ در بخش کمی جامعه آماری کلیه روسا و معاونین دانشگاه

نفر به عنوان حجم  129ای و حداقل حجم نمونه در تحلیل عاملی، ای مرحلهنمونه گیری تصادفی خوشه

مرور سیستماتیک ادبیات ها در بخش کیفی و قسمت فراترکیب از منظور گرداوری دادهنمونه تعیین شد. به

منظور محاسبه روایی و و در قسمت تحلیل مضمون از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد؛ همچنین به

پایایی در بخش فراترکیب از چک لیست مدل پریزما و ضریب کاپای کوهن و در بخش تحلیل محتوا 

روش بازآزمون و توافق درون برای محاسبه روایی از نظرات خبرگان و برای محاسبه پایایی از 

ها در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته منظور گرداوری دادهموضوعی بین دوکدگذار استفاده شد؛ به

منظور محاسبه روایی از روایی محتوایي و سازه و برگرفته از بخش کیفی استفاده شد؛ در این بخش به

یب پایایی ترکیبي و اومگای مک دونالد بهره به منظور محاسبه پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ، ضر

ها در بخش کیفی با استفاده از کدگذاري نظري برگرفته از روش تحلیل گرفته شد. تجزیه و تحلیل داده

انجام شد و در بخش کمی در دو بخش آمار توصیفی و استنباطی  Maxqda-V18مضمون با نرم افزار 

ها نشان داد که نظام انتصاب و ارتقای انجام شد. یافته SmartPLS-V3و  SPSS-V27با نرم افزارهای 

ای و تعهد مدیران دانشگاه آزاد اسلامی شامل ابعاد کیفیت انتصاب، مدیریت عملکرد، توسعه حرفه

سازمانی است ؛ در نهایت بر اساس عوامل شناسایی شده الگوی بهبود نظام انتصاب و ارتقای مدیران 

شد که نتایج بیانگر اعتبار درونی و بیرونی الگو مبتنی بر نظر مشارکت دانشگاه آزاد اسلامی ارائه 

دهد که ارائه الگوی نتایج این پژوهش نشان میکنندگان بخش کیفی و پاسخ دهندگان بخش کمی بود. 
سالاری، افزایش تواند موجب بهبود شایستهمند انتصاب و ارتقای مدیران در دانشگاه آزاد اسلامی مینظام
 مدیریتی و ارتقای کیفیت خدمات آموزشی و پژوهشی در این نهاد گردد. این الگو با تأکید بر اصول کاران  

ساز توسعه پایدار در حوزه آموزش عالی خواهد ای مدیران، زمینهعدالت، شفافیت و توانمندسازی حرفه
ی در و تصمیمگذاری عنوان راهنمای عملی برای سیاستتوانند بهبود. پیامدهای این تحقیق می گیر

ند. ها و سایر سازماندانشگاه  های آموزشی مورد استفاده قرار گیر
 نظام انتصاب مدیران، نظام ارتقای مدیران، دانشگاه آزاد اسلامی واژگان کلیدی:
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Abstract 

The present study was conducted with the aim of presenting a model for the appointment and 

promotion system of Islamic Azad University administrators. This research was applied in 

terms of purpose, data type, mixed (qualitative-quantitative) exploratory, cross-sectional in 

terms of data collection time, and in terms of the nature and method of the research, in the 

qualitative part it was meta-synthesis and content analysis of interview texts, and in the 

quantitative part it was descriptive-survey. The statistical population in the qualitative part and 

the meta-synthesis part was all the relevant theoretical foundations and backgrounds, and in the 

content analysis part, theoretical and empirical experts, who were determined as the sample size 

based on the saturation principle and the purposeful non-random sampling method, 19 experts; 

in the quantitative part, the statistical population was all the deans and vice-chancellors of 

Islamic Azad universities, who were determined as the sample size based on the staged cluster 

random sampling method and the minimum sample size in factor analysis, 129 people. In order 

to collect data in the qualitative and meta-synthesis sections, a systematic literature review was 

used, and in the content analysis section, a semi-structured interview was used; also, in order to 

calculate validity and reliability in the meta-synthesis section, the Prism Model Checklist and 

Cohen's Kappa Coefficient were used; in the content analysis section, the opinions of experts 

were used to calculate validity, and the test-retest and intra-subject agreement method between 

two coders was used to calculate reliability; in order to collect data in the quantitative section, 

a researcher-made questionnaire taken from the qualitative section was used; in this section, 

content and construct validity were used to calculate validity, and Cronbach's alpha coefficient, 

composite reliability coefficient, and McDonald's omega were used to calculate reliability. Data 

analysis in the qualitative section was performed using theoretical coding derived from the 

content analysis method with Maxqda-V18 software, and in the quantitative section, descriptive 

and inferential statistics were performed with SPSS-V27 and SmartPLS-V3 software. The 

findings showed that the system of appointment and promotion of managers at Islamic Azad 

University includes the dimensions of appointment quality, performance management, 

professional development, and organizational commitment; finally, based on the identified 

factors, a model for improving the system of appointment and promotion of managers at Islamic 

Azad University was presented, and the results indicated the internal and external validity of 

the model based on the opinions of the qualitative participants and the quantitative respondents. 

The findings of this study indicate that providing a systematic model for the appointment and 

promotion of managers in Islamic Azad University can enhance meritocracy, improve 

managerial efficiency, and elevate the quality of educational and research services within the 

institution. This model, emphasizing the principles of justice, transparency, and professional 

empowerment of managers, can serve as a foundation for sustainable development in higher 



education. The implications of this research can be utilized as a practical guide for 

policymaking and decision-making in universities and other educational organizations. 
Keywords: System of appointment of managers, system of promotion of managers, Islamic 

Azad University 
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 مقدمه

ویژه نهادهای آموزش عالی، مدیریت ها، بهترین عوامل موفقیت سازماندر دنیای معاصر، یکی از اساسی

طور مدیریت دانشگاهی نه تنها بر آموزش و پژوهش تأثیرگذار است، بلکه به. کارآمد و استراتژیک است

در این . مستقیم در ایجاد فرهنگ سازمانی، نوآوری و بهبود فرآیندهای آموزشی و پژوهشی نقش دارد

میان، فرآیندهای انتصاب و ارتقای مدیران به عنوان یکی از ارکان مهم مدیریت دانشگاهی شناخته 

تحقق اهداف کلان تواند منجر به بهبود عملکرد و شود، زیرا انتخاب مدیران شایسته و واجد شرایط میمی

ترین نهادهای دانشگاه آزاد اسلامی، به عنوان یکی از بزرگ(. 2022، 1وانگ و ژانگ)دانشگاه گردد 

ها، نیازمند یک نظام مدیریتی آموزشی ایران و منطقه، به دلیل گستردگی جغرافیایی و تنوع مأموریت

واحد دانشگاهی در سراسر کشور،  400 در این دانشگاه با بیش از. پیچیده و در عین حال کارآمد است

فرآیند . انتخاب مدیران و ارتقای آنان به ویژه در سطوح مختلف، به یک چالش اساسی تبدیل شده است

شود که با شناسایی مند را شامل میهای دانشگاهی یک چرخه کامل و نظامانتصاب مدیران در سازمان

ای که توسط انجمن مدیریت آموزش پژوهش گسترده. رسدینیازها آغاز و با ارزیابی عملکرد به پایان م

ماه برای تکمیل  9تا  ۶های موفق به طور متوسط دهد دانشگاهانجام شده، نشان می( 2022) 2عالی آمریکا

در ایران نیز مطالعه طولی انجام شده توسط پژوهشکده مطالعات فرهنگی . کننداین فرآیند زمان صرف می

تر دانشگاه برتر کشور مؤید این موضوع است که فرآیندهای دقیق 2۰ر روی ب( 1۴۰1)و اجتماعی 

 . اندانتصاب منجر به انتخاب مدیران کارآمدتر شده
فرایند انتخاب و انتصاب مسئولین و مدیران رده های مختلف اداری و اجرایی، یکی از مسایل مهم و 

است؛ چراکه مهمترین عامل دوام یک نظام و حکومت، فرزانگی و  دولتضروری و از وظایف خطیر 

شایستگی مسئولین می باشد؛ اما با توجه به ساختار سازمانی و به ویژه در کشورهای جهان سوم، در 

فشارهای گروه های ذینفع و دارای قدرت در درون یا اطراف سازمان  موارد زیادی شاهد دخالت ها و

ها هستیم و این گروه ها بسته به قدرت نفوذ و اهرم فشاری که با استفاده از ابزارهای نظیر پول، رسانه 

دارند، درروند گزینش ها، انتصابات و جابجایی های مدیران سازمانها دخالت می کنند که این دخالت ... و 

نظام فعلی انتصاب و ارتقای مدیران در دانشگاه آزاد اسلامی . اغلب با اهداف سیاسی و اجتماعی استها 

ً مبتنی بر روابط سازمانی درون ساختار تشکیلاتی است و  های فردی و به شایستگیشاید عمدتا

هش داخلی همچنین، پژو(. 1397و همکاران،  معتضد منجمی)شود میکامل نهای مدیریتی توجه توانمندی

کند که فقدان معیارهای دقیق ارزیابی موجب انتخاب مدیران ناکارآمد شده که پیامدهایی دیگری اشاره می

این تحلیل (. 2024، 3احمد و پاتل)چون کاهش انگیزه کارکنان و افت پژوهشی را به همراه داشته است 
                                                           
1 Wang & Zhang 
2 ACE 
3 Ahmed & Patel 

Commented [I1]:  مشخصات منابع از پاورقی به درون متن
 اورده شود
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و « سالارانهاقتدار شایسته»نند کمبتنی بر مبانی نظری حقوقدانان مدیریتی جهانی است که تأکید می

پیروی از . ها هستندهای ساختار مدیریتی مطلوب در دانشگاهپایه« پژوهشی-تطبیق با ضوابط آموزشی»

موجب افزایش بهره وری سازمانی، بهبود تصمیم گیری ها، کاهش  گرایی تخصصو  سالاری یستهشا

ی و همچنین، این اصول به کاهش تاثیر روابط غیرتخصص. فساد، و ارتقاء رضایت کارکنان می شود

سیاسی در فرآیندهای مدیریتی کمک کرده و موجب ایجاد فرهنگ اعتماد و شفافیت در سازمان ها می 

با این حال، چالش هایی نظیر نفوذ روابط شخصی، فقدان سیستم های ارزیابی شایستگی و مقاومت . شود

در ادبیات (. Bashir, 2025)های فرهنگی می تواند در مسیر پیاده سازی این اصول مانع ایجاد کند 

که توسط  4نظریه شایستگی. مدیریت، نظام انتصاب مدیران بر پایه چند نظریه کلیدی استوار است

این دیدگاه . های فردی با نیازهای سازمان تأکید داردتوسعه یافته، بر تطابق ویژگی( 2۰18) 5بویاتزیس

مورد تأیید قرار ( 1401)امیری  های دانشگاهی ایران نیز توسط پژوهشگرانی مانند صالحیدر محیط

گذاری بر دهد که سرمایهنشان می( 1964) 6از منظر دیگر، نظریه سرمایه انسانی بکر. گرفته است

ها در این یافته. ها داردانتخاب و پرورش مدیران شایسته، بازدهی بلندمدت قابل توجهی برای سازمان

 امامی میبدی و همکارانهای بررسی و  تأیید شده استمطالعه میدانی انجام شده در دانشگاه تهران نیز 

ی ایران، فرآیند انتصاب مدیران عمدتاً تحت تأثیر عوامل های دولتدهد که در دانشگاهنشان می( 1398)

این در حالی است که مطالعه تطبیقی سازمان همکاری . سیاسی و ساختارهای اداری پیچیده قرار دارد

های دولتی نیز به سمت دهد که در کشورهای پیشرفته، دانشگاهشان مین( 2020) 7اقتصادی و توسعه

 . اندسالار حرکت کردههای شایستهنظام
نظام ارتقاء مدیران دانشگاه از . دانشگاه آزاد در زمینه انتصاب مدیران خود با چالش هایی مواجه است

های لازم و پژوهشی باید تواناییاهمیت بالایی برخوردار است، زیرا مدیران به عنوان رهبران آموزشی 

تواند های ارتقاء مناسب میبر اساس تحقیقات، وجود نظام. برای هدایت و مدیریت مؤثر را داشته باشند

به بهبود کیفیت خدمات آموزشی و پژوهشی، افزایش روحیه کارکنان و بهبود فرهنگ سازمانی کمک 

های تخصصی، مشخص نیست که کدام شاخص در شرایط فعلی،(. 1401، قلی زاده و همکاران)کند 

های غیرفعال و کاهش تواند به انتصابمدیریتی یا پژوهشی برای انتصاب اولویت دارند؛ این ابهام می

های غیرعلمی و روابط سیاسی در انتصابات، مانع انتخاب همچنین دخالت. اعتماد ذینفعان منجر شود

تحقیقات نشان  . شودکیفیت مدیریت دانشگاه کاسته می شود و ازمدیران بر اساس شایستگی واقعی می

و توانند به افزایش انگیزه و تعهد کارکنان منجر شوند های ارتقاء شفاف و مؤثر میدهد که نظاممی

گیری و بهبود مدیریت منابع انسانی در تواند به تسهیل فرآیندهای تصمیمهمچنین، ارتقاء مدیران می

 (. Marchington et al, 2025)ها کمک کند دانشگاه
در وضعیت فعلی، نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی به شکلی نامناسب و غیرشفاف 

شود که مستنداتی از نارضایتی اساتید، کاهش اعتماد کارکنان و کاهش کیفیت پژوهش و آموزش اجرا می

باعث شده است تا پژوهشگران به ضرورت این وضعیت (. 14۰۰طوسی و همکاران، )دهند را نشان می

یافته ها نشان می دهد نظام متمرکز ایران، با تاکید بر معیارهای  درواقع. مطالعه در این حوزه توجه کنند

اداری و سوابق تدریس، اگرچه نظم ساختاری را تضمین می کند، اما با محدودیت هایی در شناسایی 

در راستای چالش های بیان شده در این . ی مواجه استشایستگی های رهبری و مهارت های مدیریت
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براین . پژوهش به ارائه الگوی نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی پرداخته شده است

اساس سوال اصلی این پژوهش بدین صورت مطرح می شود که چه الگویی را می توان برای نظام 

 اسلامی ارائه کرد؟  انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد

 روش شناسی

ارائه الگوی نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه »با توجه به هدف اصلی پژوهش حاضر با عنوان 

کمی( اکتشافی، -این پژوهش برحسب هدف، کاربردی، برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی، «آزاد اسلامی

پژوهش، در بخش کیفی فراترکیب و  برحسب زمان گردآوری داده، مقطعی و برحسب ماهیت و روش

 پیمایشی است. -تحلیل محتوای متون مصاحبه و در بخش کمی توصیفی

های مرتبط و در قسمت در بخش کیفی و قسمت فراترکیب، کلیه مبانی نظری و پیشینه مشارکت کنندگان

گیری غیرتصادفی تحلیل محتوا، خبرگان نظری و تجربی است که بر اساس اصل اشباع و روش نمونه

 خبره به عنوان حجم نمونه تعیین شد. وبژگی خبرگان به شرح جدول زیر است:  19هدفمند، 
 

 کنندگان در بخش کیفیشارکت: مشخصات م1جدول 

 طبقه شناختیویژگی جمعیت
فراوان

 ی
 کمترین فراوانی بیشترین فراوانی

 سن

 2 سال 45تر از پایین

 5۰تا  45بین 

 سال

 45تر از پائین

 سال

 9 سال 5۰تا  45بین 

 4 سال 55تا  51بین 

 4 سال 55بالای 

تجربه کاری مرتبط 

)سابقه شغلی/سابقه 

 تدریس(

 4 سال 1۰زیر 

 10 سال 2۰تا  1۰ سال 1۰زیر  سال 2۰تا  1۰

 5 2۰بالای 

 جنسیت
 15 مرد

 زن مرد
 4 زن

نوع خبره )نظری و 

 تجربی(

 7 نظری
 نظری تجربی

 12 تجربی

 رشته تحصیلی

 4 مدیریت آموزشی

 مدیریت آموزشی تحقیقات آموزشی
 9 تحقیقات آموزشی

آموزشی مدیریت 

 عالی

6 

 

های آزاد اسلامی هستند که براساس روش کلیه روسا و معاونین دانشگاه مشارکت کنندگاندر بخش کمی  

نفر به عنوان حجم  129ای و حداقل حجم نمونه در تحلیل عاملی، ای مرحلهنمونه گیری تصادفی خوشه

های آزاد اسلامی در جدول زیر قابل معاونین دانشگاهشناختی مربوط به روسا و های جمعیتویژگینمونه تعیین شد. 

 باشد:مشاهده می
 

 های آزاد اسلامیشناختی مربوط به روسا و معاونین دانشگاههای جمعیت: توصیف آماری ویژگی2جدول 

 طبقه شناختیویژگی جمعیت
در

 صد

فراوان

 ی

بیشترین 

 فراوانی
 کمترین فراوانی

 سن )سال(

 4۰پائینتر از 

 سال
11 

 سال 5۰بالای  14
 4۰تر از پائین

 سال
 27 21 45تا  4۰بین 



 سال

 5۰تا  46بین 

 سال
26 

34 

 54 42 سال 5۰بالای 

 جنسیت
 88 68 مرد

 زن مرد
 41 32 زن

 سابقه کار )سال(

 7پایین تر از 

 سال
16 

21 

 سال 2۰بالای 
 7پایین تر از 

 سال

 27 21 سال 13تا  7بین 

 2۰تا  14بین 

 سال
26 

34 

 47 37 سال 2۰بالای 

 

ها در بخش کیفی و قسمت فراترکیب از مرور سیستماتیک ادبیات و در قسمت منظور گرداوری دادهبه

منظور محاسبه روایی و پایایی در تحلیل مضمون از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد؛ همچنین به

ای محاسبه بخش فراترکیب از چک لیست مدل پریزما و ضریب کاپای کوهن و در بخش تحلیل محتوا بر

روایی از نظرات خبرگان و برای محاسبه پایایی از روش بازآزمون و توافق درون موضوعی بین 

ها در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از منظور گرداوری دادهدوکدگذار استفاده شد؛ به

سازه و به منظور  منظور محاسبه روایی از روایی محتوایي وبخش کیفی استفاده شد؛ در این بخش به

محاسبه پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبي و اومگای مک دونالد بهره گرفته شد. 

 مشاهده است. قابل 3ضرایب روایی و پایایی ذکر شده برای پرسشنامه اصلی در جدول 
 : نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش3جدول 

 α CR ω سازه
AV

E 

MS

V 

AS

V 

HTM

T 

 کیفیت انتصاب
0.7

3 

0.8

0 

0.8

3 
0.56 0.41 0.23 0.68 

مدیریت 

 عملکرد

0.7

8 

0.8

2 

0.8

5 
0.58 0.43 0.25 0.64 

 ایتوسعه حرفه
0.7

2 

0.8

1 

0.8

2 
0.64 0.46 0.30 0.73 

 تعهد سازمانی
0.7

5 

0.7

9 

0.8

4 
0.61 0.45 0.29 0.71 

 

با توجه به جدول فوق میتوان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی 

؛ CR>0.7است، روایی همگرا مورد تائید است زیرا  AVE>۰.5است و همچنین  ۰.7ترکیبی بالای 

 CR>AVE ؛AVE>۰.5 8و همینطور روایی واگرا نیز مورد تائید است زیراMSV < 

AVE  9و. ASV < AVE 

ها در بخش کیفی با استفاده از کدگذاري نظري برگرفته از روش تحلیل در نهایت تجزیه و تحلیل داده

انجام شد و در بخش کمی در دو بخش آمار توصیفی و استنباطی  Maxqda-V18مضمون با نرم افزار 

 انجام شد. SmartPLS-V3و  SPSS-V27با نرم افزارهای 

                                                           
8   Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
9   Average Shared Squared Variance (ASV) 



 یافته ها

ها ی پژوهش حاضر، با تکیه بر بررسی های حاصل از فراترکیب، به شناسایی ابعاد، مؤلفهدر بخش کیف

های آزاد اسلامی پرداخته شده است. در این مرحله های نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاهو شاخص

وش فراترکیب، با استفاده از روش فراترکیب با مرور نظاممند و با رهیافت مدل پریزما و با استفاده از ر

در ابتدا محدودیتهای های آزاد اسلامی شناسایی میشود. ابعاد نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه

اعمال شده به لحاظ قلمروهای زمانی )داخلی و خارجی(، مکانی )پایگاههای داده داخل و خارج(، ماهیت 

و( آورده میشود، سپس فرایند پژوهش )سنتز، مروری و کیفی( و موضوعی )کلمات کلیدی برای جستج

غربالگری درشت و ریز انجام میشود.مشخصات کلی مطالعات منتخب بر اساس مدل پریزما برای تحلیل 

 نهایی در نمودار زیر آورده شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : فرایند انتخاب مقالات بر اساس دستورالعمل پریزما1نمودار 

همانطور که در نمودار جریان بر اساس مدل پریزما قابل ملاحظه است پس از غربالگریهای صورت 

مقاله انتخاب شد که کیفیت آنها بررسی و مورد واکاوی قرار گرفت. بیشتر مقالات  18گرفته درنهایت 

ده ( بو%64.7) 2۰2۰تا  2۰17( و همین طور %68.2) 1399تا  1396یافت شده مربوط به سالهای 

وجود داشته  %33.1و مدیریت آموزشی  %42.5است که در مقالات پژوهشگران  برنامه ریزی درسی 

مربوط به مقالات خارجی بود.  %66.6مربوط به مقالات داخلی و  %33.3است. از این تعداد مقاله 

و کیفی لازم به توضیح است مقالات منتخب پس از واکاوی بر اساس ماهیت، در سه دسته سنتز، مروری 

قرار گرفتند تا شرایط سنتز فراهم شود. در ادامه برای تکمیل فرایند شناسایی مولفه ها، از تکنیک مصاحبه 

خبره نظری و تجربی در زمینه نظام انتصاب و ارتقای مدیران   19بهره گرفته شد. برای این منظور ابتدا 

شدند و سپس پروتوکول مصاحبه که  های آزاد اسلامی با روش هدفمند و اصل اشباع انتخابدانشگاه

اجازه داد، خبرگان نظرات و تجربیات خود را به طور کامل بیان کنند، طراحی شد. درنهایت نیز با 

ها خبرگان مصاحبه و پس از کسب اجازه از ایشان مصاحبهها، ضبط و البته برای اطمینان از دقت داده
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کل مقالات جستجو شده 

اطلاعاتی های در پایگاه

عدد( 316)  

دست آمده با بررسی مطالعات به

عدد( 4های سایر مطالعات )رفرنس  

عدد(312آوری شده )مطالعات جمع  

عدد( 45مطالعات واجد شرایط )  

کل مطالعات وارد شده به مرور سیستماتیک 

عدد( 18و سنتزپژوهی )  

شده پس از مطالعات حذف

بررسی عنوان و چکیده 

عدد(267)  

شده:مطالعات حذف  

17غربالگری درشت:    

10غربالگری ریز:   



یت ابعاد، مؤلفهها و شاخصهای نظام انتصاب و در نهابرداری صورت گرفت. درحین مصاحبه یادداشت

های آزاد اسلامی مستخرج از فراترکیب و مصاحبه با خبرگان در جدول زیر ارتقای مدیران دانشگاه

 .آورده شده است
های آزاد اسلامی مستخرج از فراترکیب و : ابعاد، مؤلفهها و شاخصهای نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه5جدول 

 ه با خبرگانمصاحب
 کدمصاحبه شونده منبع شاخص مولفه بعد

کیفیت 

 انتصاب

فرآیند 

 انتخاب

 شفافیت در مراحل گزینش به عنوان عاملی کلیدی در افزایش اعتماد نامزدها
مظفری و 

 (1403)همکاران
I1, I3, I7, I15 

تعریف معیارهای مشخص برای ارزیابی نامزدها به عنوان راهکاری برای 

بهترانتخاب   

عرفانی خانقاهی 

و 

 (1400)همکاران
I2, I9, I12, I14 

های متخصص در فرآیند انتخاب به منظور افزایش اهمیت استفاده از کمیته

گیریدقت و کیفیت تصمیم  
حراقی و 

 (1398) درویشی
I5, I6, I8, I16 

رعایت عدالت و انصاف در فرآیند انتخاب به عنوان اصل اساسی در ارتقای 

 اعتماد کارکنان

ششپری و 

مومنی 

 (1402)مهموئی
--- 

بندی مناسب در انجام مراحل گزینش به عنوان عامل مؤثر در بهبود زمان

 تجربه نامزدها
--- I1, I2, I5, I13 

 ارائه بازخورد به نامزدهای رد شده به عنوان ابزاری برای یادگیری و بهبود
خدیوی و 

 (1404)همکاران
I1, I7, I12 

معیارهای 

 ارزیابی

پذیر در ارزیابی نامزدها به منظور کاهش استفاده از معیارهای عینی و سنجش

 سوگیری

زانگیو و 

چینواتاناسوک10 

(2024) 
I1, I2, I5, I13 

های ای از قابلیتتوجه به سوابق تحصیلی و تجربی نامزدها به عنوان نشانه

 فردی
پواگنان و 

 ربجی11 (2024)
I3, I6, I11, I17 

های جامع های نرم و سخت برای شناسایی توانمندیارزیابی همزمان مهارت

 نامزدها
مولادوست و 

 (1403)همکاران
I4, I8, I10, I19 

بررسی توانایی نامزدها در مدیریت بحران به عنوان عاملی برای ارزیابی 

 عملکرد در شرایط دشوار

کیامباده12 و 

 همکاران
(2024) 

I6, I8, I14, I15 

های رهبری و هدایت به عنوان کلیدی برای موفقیت در ارزیابی توانایی

های مدیریتینقش  
 خلیلی و همکاران

(1399) 
--- 

های سازمانی به منظور های فردی نامزدها با ارزشسنجش تطابق ارزش

راستاییتقویت هم  
رتنو13 و 

 (2024)همکاران
I4, I8, I10, I16 

فرآیند 

 ادغام

های ادغام موثر برای مدیران جدید به منظور تسهیل ورود به طراحی برنامه

 سازمان
--- I1, I4, I10, I18 

های حمایتی برای ورود به سازمان به عنوان عاملی برای کاهش وجود سیستم

 استرس مدیران جدید
 I2, I7, I11, I19 مسویا14 (2023)

سازمان برای تسهیل انطباق های آشنایی با فرهنگ فراهم کردن فرصت

 مدیران جدید

امامی میبدی و 

 همکاران
(1398) 

I2, I7, I11, I15 

                                                           
10 Zongyu, & Chienwattanasook 
11 Mpuangnan, & Roboji 
12 Kyambade 
13 Retno 
14 Msuya 

]2Commented [I : مشخصات منابع درون جدول هم در منابع
پایانی اورده شود. در متن سال شمسی به میلادی اورده شود. در 

 منابع پایانی مشخصه لاتین منابع فارسی اورده شود



 کدمصاحبه شونده منبع شاخص مولفه بعد

 ارزیابی نیازهای آموزشی به منظور تسهیل فرآیند ادغام و بهبود عملکرد
دوانی15 و 

 همکاران
(2024) 

I3, I5, I12, I16 

اطلاعات و  های ارتباطی برای مدیران جدید به منظور تسهیل تبادلایجاد شبکه

 تجربیات
--- I1, I6, I11 

های مستمر بعد از انتخاب به منظور حمایت از مدیران جدیدارائه مشاوره  
صفری و 

 )همکاران
1398) 

I3, I8, I15 

مدیریت 

 عملکرد

ارزیابی 

 عملکرد

های ارزیابی منظم برای پایش مستمر عملکرد مدیرانوجود سیستم  
حسین و 

 همکاران
(2023) 

--- 

سازی نقاط قوت و استفاده از بازخورد نامعین به عنوان ابزاری برای شفاف

 ضعف
خنیفر و 

 (1400)همکاران
I2, I5, I13 

گیری به عنوان ابزاری برای ارزیابی تعیین اهداف مشخص و قابل اندازه

 عملکرد
 I4, I9, I17 سنو16(2024)

ارزیابی موفقیتبررسی تطابق عملکرد با اهداف سازمان به منظور   
بزرگی امیری و 

 همکاران
(1400) 

I5, I8, I19 

 اهمیت ثبت و مستندسازی نتایج ارزیابی برای ایجاد سوابق معتبر
فریزانت20217)

2) 
I2, I6, I14 

های بهبودای به منظور شناسایی فرصتنیاز به ارزیابی مستمر و دوره  --- (2022)18 فنیزا 

نظام پاداش 

و بازخورد 

 اصلاحی

وجود سیستم پاداش منصفانه و شفاف به عنوان عاملی برای حفظ انگیزه 

 کارکنان

کیامباده و 

 همکاران
(2024) 

I3, I11, I16 

 I10,I14,I16 --- تعریف واضح معیارهای پاداش به منظور افزایش شفافیت و عدالت

بهبودوجود تدابیر اصلاحی برای عملکرد ضعیف به عنوان ابزاری برای   
پروری امین و 

 (1401)همکاران
I3, I4, I6, I17 

اعطای جوایز برای دستاوردهای استثنایی به عنوان عاملی برای تشویق 

 نوآوری و عملکرد برتر

چکانی آذران و 

 )همکاران
1400) 

I2, I8, I10, I14 

های پاداشبررسی تأثیرات پاداش بر انگیزه کارکنان به منظور بهبود سیاست  
خدیوی و 

 I3,I9,I11 (1403) رحمانی

 شفافیت در فرآیندهای پاداش به عنوان عاملی برای افزایش اعتماد کارکنان
رحیمیان و 

 (1398)همکاران
--- 

بهبود 

 مستمر

های بهبود عملکرد به منظور شناسایی و رفع نقاط ضعفوجود برنامه  
طوسی و 

 (1400)همکاران
I5,I11,I17 

های بهبودعملکرد به منظور شناسایی نقاط ضعف و فرصتبررسی الگوهای   
هچت19 و 

 (2023)همکاران

I6, I8, I19 

هاهای آموزشی بر اساس نتایج ارزیابی به منظور ارتقای مهارتتدوین برنامه  --- I5, I7, I10 

های آموزشی به عنوان عاملی برای افزایش تشویق به مشارکت در کارگاه

 دانش و مهارت

دوالی و 

 )همکاران
1397) 

I2, I3, I14 

                                                           
15 Duany 
16 Senou 
17 Freixanet 
18 Fenizia 
19 Hecht 



 کدمصاحبه شونده منبع شاخص مولفه بعد

 ایجاد فرهنگ یادگیری در سازمان به عنوان عاملی برای بهبود مستمر
زلینیاک و 

میرونوا20 

(2024) 

I4, I12, I16 

های بهبود عملکرد به منظور اطمینان از تحقق اهدافپیگیری اجرای برنامه  
سیراج و هاگین21 

(2023) 

I5,I8,I17 

توسعه 

ایحرفه  

مشاوره 

 شغلی

های مختلف به منظور ارائه راهکارهای وجود مشاوران متخصص در زمینه

 مؤثر

کیامباده و 

 همکاران
(2024) 

I3,I8,I13 

 فراهم کردن جلسات مشاوره فردی به منظور ارتقای توسعه شغلی
رتنو و 

 (2024)همکاران
I6,I9,I10 

رضایت و انگیزه کارکنانهای توسعه شغلی به منظور افزایش طراحی برنامه  
زانگیو و 

 چینواتاناسوک
(2024) 

I5,I12,I14 

 I1, I6, I9, I12 --- تشویق به شناسایی مسیرهای شغلی به عنوان عاملی برای رشد و پیشرفت

های مؤثرای به منظور ارائه حمایتارزیابی نیازهای مشاوره  
عزیزی و 

 (1402)همکاران
--- 

های بهبودشغلی کارکنان به منظور شناسایی فرصتپیگیری وضعیت توسعه   
 پواگنان و ربجی

(2024) 
I3, I5, I14, I19 

های فرصت

 یادگیری

المللی به عنوان عاملی برای گسترش های بینتشویق به مشارکت در پروژه

 تجربیات

قلی پور و 

 همکاران
(1397) 

I13,I15,I18 

یادگیری عملیهای کارآموزی به منظور تسهیل ایجاد فرصت  --- I2,I5,I9 

های های یادگیری در محل کار به منظور ارتقای مهارتفراهم کردن فرصت

 عملی
خدیوی و 

 (1404)همکاران
--- 

 ایجاد محیطی برای یادگیری مداوم به عنوان عاملی برای پیشرفت سازمان
کیامباده و 

 همکاران
(2024) 

I6,I7,I10 

یادگیری به منظور تسهیل دسترسی به اطلاعاتشناسایی و معرفی منابع   
 پواگنان و ربجی

(2024) 
I1, I7, I9, I15 

های مرتبط به عنوان عاملی برای تشویق به مطالعه و پژوهش در حوزه

 نوآوری
رتنو و 

 (2024)همکاران
I5, I6, I12, I19 

توسعه 

های مهارت

 نرم

های تقویت توانمندی های ارتباطی به منظورهای مهارتبرگزاری کارگاه

 ارتباطی
گودرزی و 

 (1397) سلطانی
I2, I3, I11, I18 

های مدیریتی به عنوان عاملی برای بهبود رهبری و مدیریتآموزش مهارت  
مظفری و 

 (1403)همکاران
--- 

های کار گروهی به عنوان عاملی برای افزایش همکاریفراهم کردن فرصت  
زانگیو و 

 چینواتاناسوک
(2024) 

I3, I6, I10, I18 

های تحلیلیهای حل مسئله به منظور تقویت تواناییآموزش مهارت  --- I4,I6,I9 

های رهبری به عنوان عاملی برای توسعه تشویق به یادگیری مهارت

های رهبریقابلیت  
رتنو و 

 (2024)همکاران
I2,I5,I9 

منظور ارتقای دانش و  های مختلف بههای آموزشی در حوزهبرگزاری دوره

 مهارت
 I1, I4, I13, I18 (2023) مسویا

تعهد 

 سازمانی
ارتباطات 

 داخلی

های ارتباطی مؤثر به عنوان عاملی برای تسهیل تبادل اطلاعاتوجود کانال  I8,I10,I13 (1399) محمدی 

 I4,I10,I18 (2022) فریزانت برگزاری جلسات منظم برای تبادل اطلاعات به منظور بهبود همکاری

دهی و بازخورد برای افزایش شفافیت و پاسخگوییهای گزارشوجود سیستم  --- I9,I11,I17 

ها به عنوان عاملی برای افزایش گیریتشویق به مشارکت کارکنان در تصمیم

 حس مسئولیت
خدیوی و 

 (1404)همکاران
I4, I7, I11, I13 

                                                           
20 Zelenyak, & Myronova 
21 Siraj, & Hágen 



 کدمصاحبه شونده منبع شاخص مولفه بعد

عاملی برای تقویت همکاریایجاد فرهنگ ارتباطی مثبت به عنوان   
هچت و 

 (2023)همکاران
--- 

وریهای نوین برای تسهیل ارتباطات و افزایش بهرهاستفاده از فناوری  I1, I2, I10, I14 (2023) مسویا 

مشارکت 

در 

گیرتصمیم

 ی

گیری به منظور وجود سازوکارهای مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیم

راستاییتقویت هم  
 پواگنان و ربجی

(2024) 
I6,I10,I13 

آوری نظرات به منظور بهبود ای برای جمعبرگزاری جلسات مشاوره

گیریتصمیم  

کیامباده و 

 همکاران
(2024) 

I8,I11,I14 

 تشویق به ارائه پیشنهادات و انتقادات به عنوان عاملی برای ارتقای کیفیت
معتضد منجمی و 

 همکاران
(1397) 

I6, I8, I10, I17 

 I4,I12,I13 (2022) فریزانت ارزیابی تأثیر مشارکت بر تصمیمات سازمان به منظور افزایش شفافیت

پذیری در کارکنان به عنوان عاملی برای تقویت تعهدایجاد حس مسئولیت  
رتنو و 

 (2024)همکاران
I4, I11, I16 

بهبود فرآیندهاهای یادگیری از تجربیات گذشته به منظور فراهم کردن فرصت  
مظفری و 

 (1403)همکاران
I1, I10, I13 

انگیزش و 

رضایت 

 شغلی

بررسی سطح رضایت شغلی کارکنان به عنوان ابزاری برای شناسایی نقاط 

 ضعف
--- 

I3, I5, I17 

های پیشرفت شغلی به عنوان عاملی برای افزایش انگیزهایجاد فرصت  
زلینیاک و 

 (2024) میرونوا
I2,I8,I9 

حمایت از تعادل کار و زندگی به عنوان عاملی برای بهبود کیفیت زندگی 

 کارکنان

کیامباده و 

 همکاران
(2024) 

I3,I10,I14 

 I2, I5, I9, I16 (2023) مسویا تشویق به ایجاد محیط کار مثبت به عنوان عاملی برای افزایش روحیه

عاملی برای حفظ نظارت بر وضعیت روحی و روانی کارکنان به عنوان 

 سلامت و کارایی
هچت و 

 (2023)همکاران
--- 

 

رود. در این ماتریس، کار میهای کیفی بهعنوان ابزاری برای نمایش و تحلیل دادهماتریس شانون به

تواند به شناسایی صورت ساختاریافته ارائه می گردد که این ساختار میها و مضامین مختلف بهمؤلفه

ها و ابعاد مختلف پژوهش کمک کند. در شکل زیر ماتریس شانون مربوط به مدل مؤلفهروابط بین 

 پژوهش حاضر آورده شده است:

 

 ها و ابعاد مختلف مدل پژوهش: ماتریس شانون به منظور شناسایی ساختاریافته روابط بین مؤلفه1شکل 

 



، به بررسی آمار توصیفی پرداخته شد. در جدول زیر سازه های اصلی ی بخش کمیدر ابتدای یافته ها

آوری شده از طریق پرسشنامه از طریق شاخصهای میانگین، انحراف های جمعپژوهش بر اساس داده

توصیف شده  2۰15سال  Statisticsنسخه   IBM SPSS-27معیار، چولگی و کشیدگی با نرم افزار 

 اند.
 

سازههای اصلی پژوهش )متغیرهای پنهان( از طریق شاخصهای مرکزی، پراکندگی و توزیع : توصیف آماری 4جدول 

 پاسخ دهنده( 129داده )حجم نمونه= 

تعداد  متغیر پنهان

 شاخص

میانگین 

 )لیکرت(

میانگین 

 کل سازه

انحراف 

 معیار

آماره 

 چولگی

اماره 

 کشیدگی
 کمینه

بیشین

 ه

 90 18 -0.19 -0.29 0.84 49.14 3.51 18 کیفیت انتصاب

 90 18 -0.15 -0.28 0.80 31.41 3.49 18 مدیریت عملکرد

 90 18 -0.33 0.11 0.87 48.30 3.45 18 ایتوسعه حرفه

 85 17 -0.37 0.18 0.81 28.26 3.14 17 تعهد سازمانی

دهد که میانگین نمرات مربوط به متغیرهای پنهان در زمینه کیفیت انتصاب )میانگین نتایج نشان می

دهنده است که نشان ۰.84( بالاترین نمره را نسبت به سایر متغیرها دارد و انحراف معیار آن معادل 3.51

 هاست. تنوع پاسخ

 های آزاد اسلامي به شرح زیر است.دانشگاهنتایج بررسی مدل نظام انتصاب و ارتقای مدیران 

 

 های آزاد اسلامي : نمایش گرافیکی بارهای عاملی در مدل اندازه گیری نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه2شکل 

مدل اندازه گیری نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاههای آزاد اسلامي شامل ابعاد کیفیت انتصاب، 

، 0.734وسعه حرفه ای و تعهدسازمانی است که به ترتیب دارای بارهای عاملی مدیریت عملکرد، ت

دهنده میزان ارتباط قوی با سازه اصلی است این بارهای عاملی نشان. بودند 0.741و  0.727، 0.754

همچنین با توجه به نتایج، بعد مدیریت عملکرد دارای بیشترین بار عاملی و بعد توسعه حرفه ای دارای . 

 .ترین بار عاملی استکم



 

 : نمایش گرافیکی ضرایب معناداری مدل اندازه گیری نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاههای آزاد اسلامي3شکل 

های تجربی مورد هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

ت ساختاری، ترکیبی از تحلیل تأییدی و رگرسیون چند مدل یابی معادلا. استفاده سازگاری و توافق دارد

( بررسی پایایی و روایی)در این روش، آزمون کلی مدل شامل آزمون مدل اندازهگیری . متغیره میباشد

( (𝑅2شاخص ضریب تعیین . میباشد( ضریب مسیر و واریانس تبیین شده)و آزمون مدل ساختاری 
است و تأثیر یك متغیر مستقل بر یك متغیر ( وابسته)زا مربوط به متغیرهاي پنهان درون 𝑅2ضریب : متغیرهای وابسته

 𝑅2به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي  0.67و 0.33، 0.19دهد که سه مقدار وابسته را نشان می

رفه ای و تعهدسازمانی به ترتیب برای کیفیت انتصاب، مدیریت عملکرد، توسعه ح مقدار. شونددر نظر گرفته مي

دهد که چه مقدار از تغییرپذیری این معیار نشان می: شاخص اشتراک. محاسبه شده است 0.549و  0.528، 0.568، 0.538

شود و از میانگین شاخص اشتراک برای تعیین روایی همگرا توسط سازه مرتبط با خود تبیین می( سؤالات)ها شاخص

مقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی معیار نیکویی برازش: . است 0.52شود كه این شاخص استفاده می

2R  محاسبه مي شود. ۰.532و متوسط شاخص اشتراک برای کل مدل مقدار 

𝐺𝑂𝐹 = √
−

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 ×𝑅2  𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠  ×  𝑅2  = √0.52 ∗ 0.545=0.532 

بدست آمده، نشان  ۰.36تر از برای مدل اصلی پژوهش بزرگ GOFاز آنجایی که مقادیر محاسبه شده 

 دهنده برازش مناسب مدل است.

بیني مدل در متغیرهاي وابسته را نشان میدهد. ملاک : این معیار، قدرت پیش𝑄2شاخص ارتباط پیش بین

عنوان قدرت پیشبیني كم، متوسط و قوي میباشد. مقدار   ۰.35و  ۰.15، ۰.۰2، سه مقدار 𝑄2تفسیر 

𝑄2  توان گفت قدرت است که در سطح مطلوب است. بر همین اساس می۰.22۰برای متغیر تحقیق

شاخص تناسب غیرهنجاردار که نشان می دهد، : NFIشاخص ورد متغیرها مطلوب هستند.بینی مدل در مپیش

برای این  NFIشاخص . باشد 0.9اعداد این مدل باید بزرگتر از . درصد بهبود می بخشد 9۰مدل معرفی شده تناسب را تا 

دل آزمون شده در نمونه مورد بررسی توان نتیجه گرفت که مها میبا توجه به این یافته. را نشان می دهد 0.966مدل، عدد 

و معناداری  0.4چنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از هم. برازش مناسبی دارد

 . است، می توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است 1.96بیشتر از 

در نهایت در راستای ارائه الگویی برای بهبود نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی، 

درجه  5گویه ای با  طیف  34اعتبار این مدل مورد سنجش قرار گرفت. برای این منظور، پرسشنامه 

مدیریت آموزشی  هایخبره در حوزه پژوهش و در زمینه 3۰ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد در میان 



و مدیریت آموزش عالی مرتبط با موضوع توزیع شد. در جدول زیر، نتایج آماری حاصل از آزمون تی 

 تفصیل آورده شده است. تک نمونه ای به

 
: یافتههای حاصل از آزمون تی تک نمونه ای به منظور سنجش اعتبار ارائه الگوی بهبود نظام انتصاب و 6جدول 

 شگاه آزاد اسلامیارتقای مدیران دان

میانگی هامؤلفه

 ن
انحرا

ف 

 معیار

t  محاسبه

 شده
سطح 

 معناداری
اختلاف 

 میانگین
حد 

 پایین
حد 

 بالا

 4.50 3.90 1.20 0.000 9.00 0.65 4.20 اعتبار بیرونی
 4.50 3.90 1.20 0.000 8.90 0.70 4.20 هدف

 4.60 3.90 1.25 0.000 9.10 0.70 4.25 طراحی روش پژوهش
 4.40 3.80 1.10 0.000 8.30 0.75 4.10 متغیرهای مزاحم کنترل

 4.40 3.70 1.05 0.000 7.50 0.80 4.05 تطبیق
 4.70 4.00 1.35 0.000 9.20 0.60 4.35 اعتبار درونی
 4.50 3.80 1.15 0.000 8.00 0.75 4.15 بازبینی منطقی

 4.60 4.00 1.30 0.000 9.50 0.60 4.30 بازخورد متخصصان
 4.70 4.10 1.40 0.000 9.80 0.55 4.40 حساسیتتحلیل 

های هر باتوجه به جدول فوق میتوان گفت، سطح معناداری برای اعتبار بیرونی و درونی و تمامی مؤلفه

 4.۰5های محاسبه شده در دامنه و همچنین میانگین ۰.۰۰1یک از اعتبارهای بیرونی و درونی کمتر از 

باشد. این به این درصد اطمینان می 99دهنده معناداری آماری یافتهها با نشانوضوح است که به 4.4۰تا 

کند. دست نیامده و اعتبار بالای مدل را تأیید میطور تصادفی بهآمده بهدستمعناست که یافتههای به

، دارای  بنابراین میتوان استنباط کرد، الگوی بهبود نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی

عنوان یک مدل مفید در بهبود نظام انتصاب و ارتقای مدیران تواند بهتوجهی است و میاعتبار قابل

 دانشگاه آزاد اسلامی مورد استفاده قرار گیرد.

علاوه بر موارد فوق الذکر، بر اساس نظر خبرگان میزان اعتبار درونی الگوی طراحی شده با میانگین  

، بیشتر از اعتبار بیرونی است. همچنین در میان مؤلفههای اعتبار بیرونی 9.2۰شده محاسبه tو  4.35

، بیشترین میزان اعتبار را به خود 9.1۰شده محاسبه tو  4.25طراحی روش پژوهش با میانگین 

ین  اختصاص داده است و از طرف دیگر در میان مؤلفه های اعتبار درونی مؤلفه تحلیل حساسیت با میانگ

 ، بیشترین میزان اعتبار را به خود اختصاص داده است.9.8شده محاسبه tو  4.4۰

 بحث، نتیجه گیری و پیشنهادها

های آزاد های نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاهها و شاخصدر این پژوهش به بررسی ابعاد، مؤلفه

کور شامل چهار بعد اصلی است: کیفیت دهد که نظام مذهای پژوهش نشان میاسلامی پرداخته شد. یافته

طور خاص شامل ای و تعهد سازمانی. هر یک از این ابعاد بهانتصاب، مدیریت عملکرد، توسعه حرفه

طور مستقیم در فرآیند انتصاب و ارتقای مدیران تأثیرگذارند. های مشخصی هستند که بهها و شاخصمؤلفه

های فرآیند انتخاب، معیارهای ارزیابی و فرآیند ادغام ؤلفهکیفیت انتصاب به عنوان اولین بعد، شامل م

دهنده اهمیت شفافیت و دقت در انتخاب و ارزیابی مدیران هستند، چرا که انتخاب ها نشاناست. این مؤلفه

تواند به عواقب منفی در عملکرد سازمان منجر شود. در این راستا، وجود معیارهای دقیق و نادرست می

مدیریت عملکرد به عنوان بعد کند. رزیابی مدیران، به بهبود کیفیت انتصاب کمک میمعتبر برای ا

های ارزیابی عملکرد، نظام پاداش و بازخورد اصلاحی و دیگری در نظام انتصاب و ارتقا، شامل مؤلفه



کند و ایجاد یک فضای ها به تقویت انگیزه و عملکرد مدیران کمک میاین مؤلفه. بهبود مستمر است

تواند به عنوان یک محرک قوی به ویژه، نظام پاداش می. نمایدیادگیری و بهبود مستمر را تسهیل می

 . برای ارتقاء و نگهداری مدیران با عملکرد بالا عمل کند

های یادگیری و توسعه های مشاوره شغلی، فرصتای به عنوان بعد دیگری، شامل مؤلفهتوسعه حرفه

های ها به توانمندسازی مدیران کمک کرده و آنها را برای مواجهه با چالشؤلفههای نرم است. این ممهارت

های تواند به ارتقاء مهارتهای یادگیری میهای مشاوره و فرصتسازد. وجود برنامهمدیریتی آماده می

های فردی و شغلی مدیران منجر شود. در نهایت، تعهد سازمانی به عنوان آخرین بعد، شامل مؤلفه

ها به ایجاد یک گیری و انگیزش و رضایت شغلی است. این مؤلفهتباطات داخلی، مشارکت در تصمیمار

گیری ویژه، مشارکت در تصمیمکند. بهمحیط کاری مثبت و افزایش تعهد مدیران به سازمان کمک می

 جر شود. تواند حس تعلق و انگیزه را در مدیران افزایش دهد و به بهبود عملکرد کلی سازمان منمی

های مدیریت و منابع انسانی، ابعاد مختلف نظام انتصاب و ارتقاء مدیران به عنوان در ادبیات پژوهش

های مختلفی مانند نظریه شایستگی، بر لزوم اند. نظریهها شناخته شدهعوامل کلیدی در موفقیت سازمان

ویژه در ها بهتأکید دارند. این نظریههای لازم برای مدیران ها و مهارتشناسایی و ارزیابی دقیق ویژگی

های ابعاد کیفیت انتصاب و مدیریت عملکرد به وضوح نمایان هستند. در واقع، انتخاب مدیران با شایستگی

ویژه تواند به بهبود کارایی و اثر بخشی سازمان منجر شود.علاوه بر این، در تحقیقات پیشین، بهلازم می

های بزرگی امیری دست آمده است. پژوهشهد سازمانی، نتایج مشابهی بهای و تعدر زمینه توسعه حرفه

های نرم و دهند که توسعه مهارت( نشان می2۰23) 22( و حسین و همکاران14۰۰و همکاران )

های ها به خوبی با ابعاد و مؤلفهشود. این یافتههای یادگیری به بهبود عملکرد مدیران منجر میفرصت

ای را در موفقیت ن پژوهش همخوانی دارند و اهمیت آموزش مداوم و توسعه حرفهشناسایی شده در ای

( و خنیفر 1398دهند. در زمینه مدیریت عملکرد، نتایج تحقیقاتی از حراقی و درویشی )مدیران نشان می

تواند انگیزه مدیران را افزایش دهند که وجود یک نظام پاداش مؤثر می( نشان می14۰۰و همکاران )

های آموزشی اهمیت ویژه در محیطده و در نهایت به عملکرد بهتر سازمان منجر شود. این موضوع بهدا

های های متعددی روبرو شوند. به همین دلیل، مؤلفهکند، جایی که مدیران باید با چالشبیشتری پیدا می

ی هستند. همچنین، امربوط به ارزیابی عملکرد و بازخورد اصلاحی در این پژوهش دارای اهمیت ویژه

دهند که ارتباطات داخلی و مشارکت در های انجام شده در زمینه تعهد سازمانی نشان میبررسی

شوند. عنوان عواملی تأثیرگذار در ایجاد حس تعلق و افزایش انگیزه در مدیران شناخته میگیری بهتصمیم

دهد که وجود ، به وضوح نشان می( انجام شده14۰۰هایی مانند آنچه توسط طوسی و همکاران )پژوهش

تواند به افزایش تعهد سازمانی منجر شود. گیری میهای مشارکت در تصمیمارتباطات مؤثر و فرصت

 این موضوع در نظام انتصاب و ارتقای مدیران دانشگاه آزاد اسلامی از اهمیت خاصی برخوردار است.

انتصاب و ارتقا نه تنها به بهبود کیفیت مدیریتی در دانشگاه ها در نظام در نهایت، ترکیب این ابعاد و مؤلفه

شود. این کند، بلکه به ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و مؤثر نیز منجر میآزاد اسلامی کمک می

های یادگیری و توسعه، تواند از طریق ارتقای روابط داخلی، افزایش انگیزش و ایجاد فرصتفرهنگ می

 ها کمک کند.دانشگاهبه بهبود عملکرد کلی 

عنوان یکی از ارکان کلیدی در بهبود کیفیت نظام انتصاب و ارتقاء مدیران دانشگاه آزاد اسلامی به

آموزشی و مدیریتی این نهاد، نیازمند یک رویکرد جامع و سیستماتیک است. ابعاد مختلف این نظام شامل 

دهنده نیاز به یک زمانی به وضوح نشانای و تعهد ساکیفیت انتصاب، مدیریت عملکرد، توسعه حرفه

رویکرد چندبعدی در انتخاب و ارتقای مدیران هستند. این ابعاد نه تنها به شناسایی نیازهای فعلی و آینده 

شوند. های مدیریتی و نیروی انسانی نیز منجر میکنند، بلکه به تقویت زیرساختها کمک میدانشگاه
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ها دهد که درک بهتری از چالشمختلف هر بعد به ما این امکان را می هایعلاوه بر این، توجه به مؤلفه

های ارزیابی عملکرد ها داشته باشیم. به عنوان مثال، مؤلفههای موجود در نظام مدیریتی دانشگاهو فرصت

کند. در این و نظام پاداش در بعد مدیریت عملکرد، به ایجاد انگیزه و بهبود کیفیت کار مدیران کمک می

تواند به توانمندسازی مدیران کمک های یادگیری میای از طریق آموزش و فرصتراستا، توسعه حرفه

عنوان یک بعد های روز آماده سازد. همچنین، تعهد سازمانی بهکرده و آنها را برای مواجهه با چالش

انجامد. ها میگیریکلیدی در این نظام، به تقویت روابط داخلی و ایجاد انگیزه برای مشارکت در تصمیم

شود. بنابراین، نظام این امر نه تنها به بهبود عملکرد مدیران بلکه به ارتقای کیفیت کلی سازمان منجر می

ها ای طراحی شود که تمامی این ابعاد و مؤلفهگونهانتصاب و ارتقاء مدیران دانشگاه آزاد اسلامی باید به

توان گفت، ارهایی برای بهبود و توسعه استفاده کند. در نهایت میعنوان ابزرا در نظر گرفته و از آنها به

( و حسین و همکاران 14۰۰های بزرگی امیری و همکاران )های این پژوهش با نتایج پژوهشیافته

( 14۰۰( و طوسی و همکاران )14۰۰(، خنیفر و همکاران )1398(، حراقی و درویشی )2۰23)

وح بر اهمیت ابعاد کیفیت انتصاب، مدیریت عملکرد، توسعه ها به وضهمخوانی دارد. این پژوهش

طور مستقیم بر نظام دهند که هر یک از این ابعاد بهای و تعهد سازمانی تأکید کرده و نشان میحرفه

انتصاب و ارتقای مدیران تأثیرگذار است. همچنین، این همخوانی به اعتبار و استحکام نظام پیشنهادی در 

ها شناخته عنوان عوامل کلیدی در موفقیت سازماندهد که این ابعاد بهکند و نشان مییاین پژوهش کمک م

 شوند.می

 : در راستای نتایج بدست آمده، پیشنهادات زیر به مدیران و دست اندرکاران دانشگاه آزاد ارائه می شود

 ایجاد یک سیستم شفاف و استاندارد برای انتصاب و ارتقاء مدیران -

علمی و متخصصان منابع انسانی برای طراحی معیارهای ای متشکل از اعضای هیئتمیتهتشکیل ک. 1 

. 3. روزرسانی این معیارهابرگزاری جلسات ماهانه برای بررسی و به. 2. شفاف و مستند برای انتصاب

ن ارزیابی ای. های شفاف به جامعه دانشگاهی در مورد فرآیندهای انتصاب و افراد منتخبارائه گزارش

تواند از طریق نظرسنجی از کارکنان و اساتید انجام شود، که منجر به افزایش اعتماد و رضایت سیستم می

 . در دانشگاه خواهد شد

 های آموزشی مدیریتی برای روسا و معاونینبرگزاری کارگاه -

های طراحی و برگزاری کارگاه. 2. شناسایی نیازهای آموزشی از طریق نظرسنجی از مدیران. 1 

ها از طریق نظرسنجی و ارزیابی کارگاه. 3. آموزشی ماهانه با موضوعات مختلف مدیریتی و رهبری

های مدیریتی و افزایش کارایی مدیریتی منجر توانند به بهبود مهارتها میاین کارگاه. های عملیآزمون

 . شوند
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