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آزاد اسـلامی بـا     در دانشـگاه  علمـی  هیـات انتخاب و پایداري اعضـاي   شناسی آسیب« هدف باپژوهش حاضر 

. نـوع  استآزاد اسلامی  علمی دانشگاه جامعه آماري پژوهش اعضاي هیات اجرا شده است.» رویکرد راهبردي

شود.  ، کاربردي محسوب میکننده استفادهو از بعد مخاطب  مقطعی، بعد زمان تحقیق از بعد هدف توصیفی، از

)، بـراي گـردآوري   1395( علمی محمدي و همکاران بر اساس مدل راهبردي انتخاب و پایداري اعضاي هیئت

صوري و محتوایی پرسشـنامه، بـا    شده است. روایی و از ابزار پرسشنامه بسته استفاده پیمایشیاز روش  ها داده

ضـریب آلفـاي    SPSSافـزار   منظور بررسی پایایی پرسشنامه به کمک نـرم  ید شد. بهتائنظر خبرگان بررسی و 

مورگـان انـدازه   از جـدول  جهت تعیین وضعیت مطلوب، با استفاده  درصد به دست آمد. 97کرونباخ پرسشنامه 

اي استفاده گردید. براي سنجش میزان توجـه بـه هـر     ي خوشهگیر نفر تعیین شد و از روش نمونه 360نمونه 

جلسـه در   3که حداقل  مطالعه مورد  علمی، از نظرات خبرگان دانشگاه یک از معیارها در انتخاب اعضاي هیات

گیري هدفمنـد اسـتفاده گردیـد. بـراي      علمی مشارکت کرده بودند، با روش نمونه کارگروه جذب اعضاي هیات

اسمیرنف استفاده گردید که نتایج این آزمون براي  –ها از آزمون کلموگروف  ن توزیع دادهتشخیص نرمال بود

زوجی براي بررسی شکاف بین وضـعیت   tبه دست آمد؛ لذا از آزمون  )< 0٫05p( 5/0همه متغیرها، بیشتر از 

بین وضعیت موجود موجود و مطلوب استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که در دانشگاه آزاد اسلامی اختلاف 

، هـاي ارتبـاطی و رهبـري    مهـارت ، هاي تـدریس  مهارت، دانش تخصصی و وضعیت مطلوب، براي متغیرهاي

، اخلاقـی هـاي   هاي شخصـیتی و ویژگـی   گرایی، ویژگی و فناوري، جمع خدمات پژوهشیهاي مکمل،  مهارت

  معیارهاي دینی معنادار نبود.اجرایی) و  -(علمیاي  خدمات حرفهمعنادار است؛ اما براي متغیرهاي 

  و پایداري. انتخاب راهبردي مدل انسانی، منابع مدیریت شناسی، آسیبواژگان کلیدي: 
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 مقدمه

صـحیح،  نایـک سیسـتم مـدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی       یافتـه،   هاي انجـام  به استناد پژوهش

 بایـد مـدیران  کند. لـذا   را مسدود میتحول سازمانی مسیر  دهد ومی کاهشعملکرد سازمانی را 

انجامد پذیرا  هاي نوین مدیریت استراتژیک منابع انسانی را که به ارتقا عملکرد سازمان می شیوه

سـازمان   هـاي  یرمجموعـه ریزي منابع انسانی ماننـد سـایر ز   هاي طرح اهداف و راهبرد طبعاً. باشند

). از 148، 1382(میرسپاسـی،   اسـت  هـاي کـلان سـازمان    متأثر از مأموریـت، اهـداف و راهبـرد   

از میان متقاضـیان کـار    یزهو باانگ فرایند جذب نیروي انسانی مستعد ،استخدام ی،دیدگاه سازمان

هاي مختلـف اسـتخدام    است. دیدگاه منابع انسانی مدیریت است و پایه اصلی سایر کارکردهاي

ویـژه   ریزي و بـه  در طرحاما معمولاً  ؛دانند ترین وظیفه مدیریت منابع انسانی می عنوان حیاتی را به

  ).100-104، 1388، 1(برمن و همکاران شود می مشکلاتی پدیداراین وظیفه در عمل در انجام 

ــابع انســانی در ســازمان   ــدیل من ــأمین و تع ــد در چــارچوب    ت ــزرگ و متوســط بای ــاي ب ه

بر تناسب نـوع کـار    در این راستا تأکید که ریزي راهبردي (استراتژیک) منابع انسانی باشد طرح

تـأمین  دیگـر، تعیـین نیـاز و    و نوع سازمان با نوع شخصیت شاغلین حائز اهمیت است. بـه تعبیـر   

هاي خالی سازمان و پـر   اقدامی صرفاً در جهت تعیین پست، هاي امروزي منابع انسانی در سازمان

ار رقـابتی روز  هاي خالی نیست بلکه جذب منابع انسانی خلاق و ماهر در مفهوم بـاز  کردن محل

آیـد (میرسپاسـی،    حسـاب مـی   یک تصمیم استراتژیک و دگرگون سـاز بـه   یتاً؛ بنابراین ماهاست

1382 ،154.(  

افراد شایسته در هر سازمان با توجه به محیط پویا و متغیـر کنـونی و    يریکارگ گزینش و به

محور شدن امور و رقابت شـدید در دنیـاي امـروزي، یکـی از      نیز تحولات سریع فناوري، دانش

فـرد،   پنـدار پـور  ( هایی است که هر سازمان بـا آن روبـرو اسـت.    ترین چالش ترین و اساسی مهم

1392.(  

، پایین بودن کیفیت کار و بالاخره پایین بودن سطح يکار کمهاي گزاف آموزشی،  هزینه

علاوه ورود هر کارمنـد   رویه است. به کارایی هر موسسه تا حدي ناشی از انتخاب ناصحیح و بی

در  یطـورکل  هاي خلقی و تربیتی خاص، در رفتار سایر کارکنان و بـه  جدید به سازمان با ویژگی

اي  ت. هرچنـد تصـمیم بـه انتخـاب یـک فـرد از میـان عـده        رفتار سازمان اثر مستقیم خواهد داش

متقاضی و اطمینان از اینکه فرد منتخب به لحاظ صفات و شرایط موردنظر از دیگران برتر اسـت  
                                                                                                                                  
1. Evan Berman and et 
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با قاطعیت همراه نیست ولی معمولاً افرادي که از طریق یـک گـزینش صـحیح بـه کـار دعـوت       

). بـا  183، 1382، یسپاس ـ یـر باشـند (م  مـی هاي سازمان سازگارتر  شوند با اهداف و استراتژي می

هـا   ها در تربیت نیروهاي متخصص مورد نیاز جامعه و اینکه دانشگاه توجه نقش محوري دانشگاه

هـا محسـوب    شـود و انسـان اسـاس و محـور تحـولات در سـازمان       مبدأ همه تحولات قلمداد می

درسـتی انجـام نگیـرد و     ریزي نیروي انسـانی و مـدیریت امـور اسـتخدامی بـه      شود. اگر طرح می

ها با برقراري ارتباطـات نفـوذي و بـر مبنـاي معیارهـاي       علمی در دانشگاه استخدام اعضاي هیات

غیرمعقول باشد و ملاحظات سیاسی اجتماعی در اجراي آن بر منـافع کـاري مقـدم باشـد آنگـاه      

ان از بار علمـی  آموختگ تبع از آن دانش شوند و به ها می افرادي با صلاحیت پایین جذب دانشگاه

با عنایـت بـه سـؤالات و     سو یکشوند و این به صلاح جامعه نخواهد بود. از  لازم برخوردار نمی

شده در مورد کارکرد جذب و تأمین منابع انسانی و از سوي دیگر با توجـه بـه    هاي مطرح چالش

جه به آنچه هاي ایران در امر آموزش، پژوهش و تسهیل امر توسعه و با تو نقش محوري دانشگاه

قانون اهداف، تشکیل و وظایف وزارت علوم، تحقیقـات  «کشور و در  1404انداز  در سند چشم

انـداز و اهـداف و رسـالت     و سایر اسناد آمده است، جهت تحقق اهداف سـند چشـم  » و فناوري

م هاي زیادي از ابعاد مختلف برداشته شـود. لاز  وري آن، لازم است گام ها و ارتقاء بهره دانشگاه

کـارگیري   هاي ایران در کارکرد تأمین منابع انسانی با اعمال نگرش راهبردي و بـه  است دانشگاه

گـزینش اعضـاي    درها و معیارهاي مناسـب   وسیله انتخاب روش فلسفه مدیریت منابع انسانی و به

براي غلبه بر مشکلات گزینش مناسـب اعضـاي    لذا دست یابند. وضعیت مطلوبیعلمی به  هیات

، تحلیل شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب با کمک یک مدل مناسـب و بـومی،   لمیع هیئت

هاي مترتـب بـر انتخـاب و پایـداري      در حال حاضر، آسیبحال سؤال این است  ضروري است.

  آزاد اسلامی کدامند؟  در دانشگاهعلمی  هیاتاعضاي 

  مبانی نظري .1

منظــور رقابــت و حتــی بقــا بایســتی  پذیرنــد؛ زیــرا، بــه هــا، از تغییــرات محــیط تــأثیر مــی ســازمان

هاي وسیعی را در تطابق با تحولات محیطی انجام دهند. این تغییرات و تحـولات هسـتند    فعالیت

شناسی آغاز  نمایند؛ بهبود سازمان با مرحله آسیب که سازمان را مجبور به بهسازي و نوسازي می

هاي درمانی مرتبطـی بـراي    سخهموقع شناخته نشوند و ن هایی که اگر درست و به شود، آسیب می

ها پیچیده نشود، سازمان را به سمت فناي زودرس خواهد کشید و سیر قهقرایی را بر سازمان  آن
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هـاي مختلـف،    شناسی سازمانی در گام نخست با آزمـایش  تحمیل خواهد نمود. مطالعات آسیب

راهکارهــا و  منظــور مــداواي بیمــاري، نــوع بیمــاري ســازمان را تشــخیص داده و گــام بعــدي بــه

وري سـازمانی،   پیچد و ضمن ایجاد تعادل در سیستم و افزایش بهره هاي درمانی مرتبط می نسخه

وري (کـارایی و   آورد. پـایین بـودن سـطح بهـره     عواقب مثبتی را براي جامعه و سازمان به بار می

اري هاي دولتی و عمـومی، خـود معلـول و درواقـع نشـانه بیم ـ      اثربخشی) در مؤسسات و سازمان

تـوکلی دارسـتانی و    شناسی سازمانی دارد ( ها، نیاز به مطالعات آسیب یابی علل آن است که ریشه

  ).2009همکاران، 

طلبد که چنانچه در انتخـاب مـدیران و    هاي خاصی را می مدیریت تغییر، توانایی و ویژگی

یـق لازم را  سـالاري توجـه نشـود، تغییـر و نـوآوري در سـازمان توف       کارکنان به موضوع شایسـته 

تـرین   عنوان حیـاتی  هاي مختلف استخدام را به ). دیدگاه49، 1388نخواهد داشت (نجف بیگی، 

دانند اما معمولاً در انجام این وظیفه در عمـل مشـکلاتی پدیـدار     وظیفه مدیریت منابع انسانی می

تـرین وظیفـه    تـرین و حسـاس   عنـوان حیـاتی   بـه  استخدام یک وظیفـه محـوري اسـت و    شود. می

آمیـز آن از تحمیـل    شـود؛ کـه در صـورت اجـراي موفقیـت      مدیریت منابع انسانی محسوب مـی 

تواند افزایش یابد (برمن  وري سازمان می آمده و سطح بهره عمل هاي سنگینی جلوگیري به هزینه

  ).104-100، 1388و همکاران، 

نبه حیاتی کارگماري نیروي انسانی لایق، براي یک سازمان ج اتخاذ تصمیم در جذب و به

وري  منظور افزایش کـارایی، بهـره   ها (دولتی و غیردولتی) باید به لذا سازمان و استراتژیک دارد.

و حفظ و توسعه عملکرد مطلوب خود در جهت کسب مزیت رقابتی، مشتري مـداري و مسـائل   

نـد.  سالاري اقدامات جدي و مؤثري انجام ده مورد تأکید علم مدیریت، در استقرار نظام شایسته

ها، مراکز علمـی و تحقیقـاتی در کسـب     علمی دانشگاه تردید نقش اعضاي هیات در این میان بی

هاي ترقی و شکسـتن مرزهـاي دانـش     جایگاه برتر علمی، تصاحب سهم اقتصادي بیشتر، فتح قله

جانبه در کشـور   واسطه تربیت نیروي انسانی متخصص و بسترسازي در امر توسعه پایدار و همه به

  ).1392ی پوشیده نیست (پندار پور فرد، بر کس

علمی ازجمله عناصر مهم واصـلی سـاختار آمـوزش عـالی هسـتند کـه افـت         اعضاي هیئت

ها تأثیر مستقیمی بر عملکـرد نظـام آمـوزش عـالی دارد. ازآنجاکـه جایگـاه و        کمی و کیفی آن

کننده اسـت و   نقش آموزش عالی در توسعه اقتصادي، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی کشور تعیین

هـاي مختلـف توسـط بخـش آمـوزش عـالی تربیـت         نیروي انسانی متخصص و مورد نیاز بخـش 
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مثابـه روح و جـان آمـوزش     علمی به ویژه اعضاي هیئت شوند، تقویت و توسعه این بخش و به می

ها و مراکز آموزش عـالی ناگزیرنـد بـه     ). لذا، دانشگاهGharoun,1994شود ( عالی محسوب می

علمــی خــود توجــه خاصــی مبــذول دارنــد و از آن غفلــت نورزنــد.   جــذب هیئــت هــاي برنامــه

)Farasatkhah, 2009(1.  

، به عدالت محوري در جذب، بهبـود  2گانه رهبر جمهوري اسلامی ایران 26هاي  در فرمان

منظـور جـذب نیـروي انسـانی توانمنـد،       هاي گزینش منابع انسـانی بـه   معیارها و روزآمدي روش

اي، دانـش گرایـی و    اي و غیرحرفـه  هاي سلیقه ها و نگرش نظري و پرهیز از تنگمتعهد و شایسته 

فرمـان،   26سالاري مبتنی بر اخلاق اسلامی اشاره شده است. لذا با انـدکی تأمـل در ایـن     شایسته

مشهود است که در حوزه مدیریت منابع انسانی، از چهار کارکرد اصلی منابع انسانی به کارکرد 

ي بیشتر از سایر کارکردها تأکید شده است. همچنین با توجـه بـه اینکـه اگـر     کارگیر جذب و به

هـا از مزیـت    علمی دانشگاه انتخاب منابع انسانی درست انجام گیرد و سیستم تأمین اعضاي هیات

رقابتی در جذب افراد شایسته برخوردار باشد؛ مدیریت سایر کارکردهاي منـابع انسـانی تسـهیل    

، تأمین نیروي انسانی »علمی نامه استخدام اعضاي هیات آئین«جه به اینکه در گردد؛ و نیز با تو می

شـده اسـت؛    متخصص و توسعه منابع انسانی از اهداف وزارت علوم، تحقیقات و فنـاوري تعیـین  

شوند و با عنایت بـه اینکـه انسـان    ها از بار علمی لازم برخوردار می آموختگان دانشگاه لذا دانش

هـا و جامعـه از منـافع آن     شود، آنگاه سازمان ها محسوب می ت در سازماناساس و محور تحولا

  ها همه گویاي اهمیت موضوع است.  شوند و این مند می بهره

  راهبرد .1-1

سـاز و کـار قابـل     عنوان به ،عبارت است کلیه اقدامات لازم براي موفق عمل کردن یک سازمان

  و  هـاي شـدید بـازار    بـا رقابـت   وکـار  کسـب هـاي   سـازمان در شرایطی کـه   انعطاف منابع انسانی

هاي خدمات عمومی بـا تنگناهـاي اقتصـادي از یکسـو و توقعـات اجتمـاعی از آنهـا، از         سازمان

  .)1، 1382(میر سپاسی، سوي دیگر، مواجه هستند

  

                                                                                                                                  
 22، 1390به نقل از اجتهادي و همکاران،  -1

رئـیس مجمـع    و گانـه  روساي قـواي سـه   رهبر جمهوري اسلامی ایران بهتوسط ابلاغ بند،  26کلی نظام اداري در  هاي یاستس -2

 1389، تشخیص مصلحت نظام و رئیس ستاد کل نیروهاي مسلح
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  1مدیریت راهبردي منابع انسانی .1-2

اسـتراتژیک تـلاش   هـاي اصـلی مـدیریت     اي از تفکر سازمانی است که با الهـام از مؤلفـه  انگاره

هاي استراتژیک سازمان را براي مواجهه با نیازهاي اسـتراتژیک آینـده و در نظـر    کند قابلیت می

کارگمــاري، آمــوزش و  داشــتن شــرایط محــیط داخلــی و خــارجی آن در مراحــل جــذب و بــه

  ).1381بهسازي، انگیزش و نگهداري بهبود بخشد (عباسپور، 

  یمنابع انسانراهبردي سیستم مدیریت  .1-3

یافتـه در: تـأمین منـابع انسـانی     گـري سـازمان  دوراندیشی فراگیر، نوآور و تحول عبارت است از

سازمان، پرورش و بهسازي آن، تأمین کیفیـت زنـدگی قابـل قبـول کـاري بـراي آن و بـالاخره        

هـاي تأثیرپـذیري و   کارگیري بجا و مـؤثر ایـن منبـع اسـتراتژیک، بـا شـناخت و اعمـال جنبـه         به

منظـور تحقـق    ها بهسازمانی، در راستاي تبیین استراتژي سازمانی و برون محیط درونتأثیرگذاري 

  ).30، 1382رسالت و اهداف سازمان (میرسپاسی، 

  2پذیري راهبردي انعطاف .1-4

 ةتوجهی از ادبیات مدیریت راهبردي به چگونگی شناسـایی محـیط سـازمانی و نحـو     بخش قابل

 بـه  بنـا  نیـز  آن تابعـۀ  هاي نظام خرده و انسانی منابع ديراهبر مدیریت. است پرداخته آن با تعامل

 بـا  تعامـل  نحوة و محیطی عوامل به نسبت را خاصی توجه باید راهبردي و مند نظام تفکر اقتضاي

 هـاي راهبـردي  گونـه کـه برنامـه    همـان ). 65-64، 1384(آشوك و همکاران، باشند داشته را آن

هاي راهبردي تأمین منابع انسانی نیز نیازمند همین امـر  ، برنامهاستسازمان نیازمند بررسی محیط 

  این تحقیق به موارد ذیل اشاره دارد: پذیري راهبردي دراست. در واقع انعطاف

هـا و دسـتاوردهاي نظـام تـأمین اعضـاء      هـاي ایـران از تجربیـات، آمـوزه    برداري دانشـگاه بهره -

اعضـاء   معیارهـاي انتخـاب  ازي س ـو موفـق دنیـا جهـت غنـی     هـاي معتبـر  علمی دانشـگاه  هیئت

    ؛علمی هیئت

مربوط به معیارهـاي انتخـاب اعضـاي    هاي هاي دولتی از جدیدترین یافتهبرداري دانشگاهبهره -

  علمی؛ هیئت

                                                                                                                                  
1. Strategic Human Resources Management (SHRM) 

2. Strategic Flexibility 
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محـیط   علمـی متناسـب بـا    و تدوین معیارهاي انتخاب اعضـاي هیئـت  شناسایی محیط سازمانی  -

 قـوانین بالادسـتی و  اسناد و اسناد و  ماعی واجتماعی، سیاسی، قانونی، فرهنگی، اجت اقتصادي،

 سـاختار،  فرهنـگ سـازمانی،   علمی متناسب با همچنین تدوین معیارهاي انتخاب اعضاي هیئت

 ازمعیارهـاي انتخـاب   تأثیرپـذیري   و انطباق و سایر شرایطاستراتژي، جذابیت شغل، بودجه و 

  ؛تهدیدات) ها وها، فرصتها، ضعفتجویزي (قوت توصیفی و صورت بهمحیط 

  علمی. تدوین معیارهاي انتخاب اعضاي هیئت کارگیري دانش مدیریت منابع انسانی در به -

  1مزیت راهبردي .1-5

تـرین قابلیـت سـازمان در کسـب مزیـت      عنـوان مهـم   به محور دانشدر عصر جدید، منابع انسانی 

ز بـر آن اسـت کـه    ها نی ـ دارایی نامشهود قلمداد شده و اعتقاد سازمان ترین عمدهرقابتی همچنین 

. دانسـت  سـازمانی  فراینـدهاي  ۀوري هم ـباید کارکنـان را پایـه و اسـاس بهبـود کیفیـت و بهـره      

 رقـابتی  مزیـت  یـک  عنـوان  بـه  متعهـد  و شایسـته  کارکنـان  نیازمند شدت به امروزي هاي سازمان

 شـامل  کـه  اسـت  انسـانی  نیـروي  هـا،  سـازمان  دسـترس  در و پایـدار  رقـابتی  جدیـد  منابع. هستند

. در شـرایط بسـیار متحـول    هاست آني هاهیجان و رؤیاها امیدها، ها،ابهام ها،خلاقیت ها،مهارت

ترین منبع مزیـت رقـابتی نیازمنـد تـوجهی خـاص و      عنوان اصلی ها، منابع انسانی به محیط سازمان

 در سـازمان  موفقیـت  ۀکارکنان، پای ـ« گوید:باشند. یکی از نویسندگان میمدیریت راهبردي می

انند یک منبـع راهبـردي بسـیار    م آنها با باید و هستند افزوده ارزش خلق و راهبردي مزیت کسب

 ). کارکنـان متخصـص، مـاهر، بـا انگیـزه، متعهـد،      18، 1384(آرمسـترانگ،  » مهم برخورد کرد

هـایی  هـا و شـیوه  آورند کـه بـا ایجـاد روش   می خلاق و نوآور این امکان را براي سازمان فراهم

تواننـد منشـأ مزیـت رقـابتی     سبقت را از سایر رقبا برباید. کارکنان ماهر و متعهد مینوین، گوي 

هدف اساسی مدیریت راهبردي منابع انسانی، خلق قابلیت راهبـردي از طریـق تضـمین    «گردند. 

این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه بـراي تـلاش در راسـتاي حصـول     

  ).63، 1384(آرمسترانگ، » ار برخوردار استمزیت رقابتی پاید

 را دیگـران  و خـود  ۀتـوان فراگیـري از تجرب ـ   سرعت بهمند از کارکنانی که هاي بهره سازمان

 انسـانی  منـابع  حـوزه  در راهبردهـایی  و هـا سیاست از همچنین و نمایندمی اجرایی را آن و دارند

 هـا، اندیشـه  تفکـرات،  منشـأ  هـا  سازمان کنند، اینمی حمایت کارکنانی چنین از که برخوردارند
                                                                                                                                  
1. Strategic Advantage 
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 خـود  بـه  را رقابـت  ۀینی خواهنـد بـود کـه شایسـتگی پیشـتازي در عرص ـ     نو هايشیوه و هاروش

بـه قابلیـت    طورکلی مزیت راهبـردي  به ).35 ،1390 همکاران، و سنجقی( داد خواهند اختصاص

خـلاق   متعهـد،  انگیزه،با  در جذب افراد نخبه، متخصص، علمی معیارهاي انتخاب اعضاي هیئت

جـذابیت شـغل و محـل اشـتغال، وجهـه اجتمـاعی شـغل،         نوآور اشاره دارد که این قابلیـت بـا   و

 شود.می انگیزش سنجیده سیستم وجذابیت سیستم جبران خدمات 

  شناسی آسیب .1-6

ار فراگرد بهبود سـازمان  ستقرء اجزترین  عنوان نقطه آغازین و حساس به 1مانیزساشناسی  آسیب

ري، اـــفتم روـــعلهــاي  ده از مفــاهیم و روشستفاایند آ«فرشــود و عبــارت اســت از  مــیتعریــف 

ثربخشی اي افـزایش ا برهـایی   هـا و یـافتن راه   د سـازمان ضع موجومنظور تعریـف و توصـیف و   به

هـاي   شناسـی سـازمانی در گـام نخسـت بـا آزمـایش       ). مطالعات آسیبHarrison, 1998نها» (آ

منظور مداواي بیمـاري، راهکارهـا    را تشخیص داده و گام بعدي بهمختلف، نوع بیماري سازمان 

وري  پیچـد و ضـمن ایجـاد تعـادل در سیسـتم و افـزایش بهـره        هـاي درمـانی مـرتبط مـی     و نسخه

وري  آورد. پـایین بـودن سـطح بهـره     سازمانی، عواقب مثبتی را براي جامعه و سازمان به بـار مـی  

هاي دولتی و عمومی، خود معلول و درواقـع نشـانه    (کارایی و اثربخشی) در مؤسسات و سازمان

  شناسی سازمانی دارد. ها، نیاز به مطالعات آسیب یابی علل آن بیماري است که ریشه

  2کارگماري جذب و به .1-7

اي کلیدي از کارکردهاي منابع انسانی است که در قالب چهار مؤلفـه اصـلی    عبارت از مجموعه

گـردد و بـه   کـارگیري مطـرح مـی    ، نیرو یابی، گزینش و بـه ریزي استراتژیک منابع انسانی برنامه

شیوه نظام بندي شرایط لازم را براي شناسایی و به دست آوردن منـابع انسـانی شایسـته و واجـد     

که تضمین مناسبی براي مزیت رقـابتی پایـدار و ایجـاد شـرایط      نحوي سازد؛ بهصلاحیت مهیا می

ت سازمانی نسبت به نیازهـاي منـابع انسـانی آینـده     مناسب براي اعمال تغییرات اساسی در تفکرا

  ).1381عباسپور،  ( هاي استراتژیک باشدقابلیت در حوزه

                                                                                                                                  
1. Diagnosing organizational 

2. Attracting and Staffing Process 
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  1انتخاب (گزینش) .1-8

تـرین و   کـه شایسـته   طـوري  اي است براي پذیرفتن و یـا رد تقاضـاهاي متقاضـیان کـار بـه      مرحله

ترین افـراد   گزینش مناسب ). به فرایند183، 1382ها برگزیده شود (میر سپاسی،  ترین آن مناسب

  ).279، 1392شود (سید جوادین،  ها از گروه متقاضیان کار، انتخاب گفته می جهت پست

  2معیار .1-9

اند که هر سازمانی بر اساس هدف، قلمرو کار و فعالیـت   هایی منظور از معیار، ملاك و یا ملاك

نیـاز   یـروي انسـانی مـورد   کند و بر اساس آنها به گـزینش و انتخـاب ن   ریزي می خود، آنها را پی

نمایـد. ازآنجاکـه هـدف هـر سـازمانی، ایجـاد یـک سـازمان متفـاوت اسـت،            خویش اقدام مـی 

هـاي گونـاگون متفـاوت خواهـد بـود (رحیمـی،        معیارهاي گزینش نیروي انسانی نیز در سازمان

1389.(  

  علمیمعیارهاي انتخاب اعضاي هیئت .1-10

هـاي   وزش عالی تعریف درسـت و جـامعی از برنامـه   ها و مراکز آم ، دانشگاه1960تا قبل از دهه 

علمی نداشتند و تعـداد محـدودي از مؤسسـات آمـوزش عـالی همچـون        جذب و بهسازي هیئت

هـایی بـراي جـذب و بهسـازي آموزشـی بـراي اعضـاي         گیـل و مینسـوتا برنامـه   مـک  میشیگان،

منظـور تحلیـل و    بـه علمی جدید  ها بر کمک به اعضاي هیئت علمی خود داشتند. این برنامه هیئت

دهد که  مطالعه ادبیات موضوع نشان می). Alstete, 2000( حل مشکلات آموزشی متمرکز بود

علمــی حتــی در کشــورهاي  هــاي جــذب و بهســازي هیئــت اغلــب برنامــه 1970تــا قبــل از دهــه 

گرفت؛ امـا در   صورت پراکنده و موردي صورت می شده نبود و اجراي آن به یافته نهادینه توسعه

نظـر تئــوري و عملــی در خصـوص تــدوین ابعــاد    هــاي وســیعی از ، کوشـش 80هــاي دهــه  الس ـ

علمــی، ارزیــابی وضــعیت موجــود و شناســایی موانــع در   هــاي جــذب و بهســازي هیئــت مؤلفــه

ها  ترین آن که در ادامه به برخی از مهم 3خصوص امریکا صورت گرفت کشورهاي مختلف و به

هـاي اخلاقـی از طـرف اعضـاي      ) بـر رعایـت مؤلفـه   Resnik, 1983رزنیـک (  شـود.  اشـاره مـی  

                                                                                                                                  
1. Selection 

2. Criteria 
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هـاي مختلـف دانشـگاهی     کنـد و حفـظ و تقویـت آن را از طریـق فعالیـت      علمی تأکید می هیئت

داري و صـداقت،   هاي اخلاقی شامل دقت و وسواس علمـی، امانـت   داند. این مؤلفه ضروري می

، احسـاس آزادي در نقـد   پذیرش پیشـنهادها و انتقادهـا، تـلاش بـراي تربیـت دانشـمندان آینـده       

ها، اسـتفاده عقلانـی از    نظرها، تلاش براي یافتن راه علمی در حل مسائل، رعایت برابري فرصت

پـژوهش، احتـرام بـه دیگـر همکـاران و       منابع محدود، احترام به حقوق و شأن موضوعات مورد

  پژوهشگران و پایبندي به قوانین سازمان است.

علمی تأکید  ناسایی بعد اخلاقی جذب و بهسازي هیئت) بر شGandolfo,1997گاندولفو (

کرد. وي اعتقاد داشت کـه ادبیـات موضـوع تـاکنون توجـه خاصـی بـه بعـد اخلاقـی جـذب و           

هـاي  گانـه مسـئولیت  علمی نداشته است. لذا، این نویسنده با اسـتفاده از اصـول نـه    بهسازي هیئت

اخلاقــی بــراي جــذب و بهســازي انــداز  اي اســتادان دانشــگاهی، ایــن اصــول را از چشــم حرفــه

دهد: صلاحیت محتوایی، صلاحیت آموزشی، توجـه بـه مسـائل     توجه قرار می علمی مورد هیئت

حساس و حیاتی، بهسازي دانشجویان، روابط متقابل بـا دانشـجویان، قابلیـت اعتمـاد، احتـرام بـه       

) در بررسـی  Gullat,1997گالات ( همکاران، ارزشیابی معتبر از دانشجویان و احترام به مؤسسه.

ایالت آمریکا به این  45مرکز آموزش عالی در  116علمی در  هاي جذب و بهسازي هیئت برنامه

هــاي بهســازي  نتیجــه رســید کــه اغلــب ایــن مراکــز از ســه یــا چهــار روش بــراي اجــراي برنامــه

هـاي جـذب و بهسـازي در ایـن مؤسسـات نیـز بیشـتر بـر          کردنـد. برنامـه   علمی استفاده می هیئت

یـادگیري، فراینـد ارزشـیابی     -هـاي نـوین یـاددهی    هاي جدید، نظریه هاي آموزش فناوري لفهمؤ

  آموزش و روش تدریس (بهسازي آموزشی) متمرکز بود.

علمی بر مبناي مدل محمـدي و همکـاران   در این پژوهش معیارهاي انتخاب اعضاي هیئت

مؤلفه  10و در  فرهنگی، یپژوهش، آموزشی، شخصیتی و اخلاقی -علمی)، در چهار بعد 1395(

هـاي   هـاي ارتبـاطی و رهبـري، مهـارت     هـاي تـدریس، مهـارت    دانش تخصصی، مهـارت شامل: 

معیارهـاي دینـی،   اجرایـی)،   -(علمـی اي  مکمل، خدمات پژوهشـی و فنـاوري، خـدمات حرفـه    

هـاي  شـده اسـت. شـاخص    هـاي اخلاقـی مشـخص    هاي شخصیتی، ویژگـی  گرایی، ویژگی جمع

  آمده است. 1)، در جدول1395ها طبق مدل محمدي و همکاران ( مؤلفه مربوط به هر یک از
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 )1395علمی (محمدي و همکاران،  مدل راهبردي انتخاب و پایداري اعضاي هیئت .1جدول

  )(Components هاي کلیدي مؤلفه  (criteria) هاملاك  )Dimensions( ابعاد 

ی
ص

ص
خ

و ت
ی 

لم
 ع

عد
ب

 

  دانش

 تخصصی

 تحصیلی (کیفیت دانشگاه محل تحصیل کارشناسی ارشد و دکتري)اعتبار مدرك  -1

 تسلط به مباحث علمی (اطلاعات عمومی) در رشته مربوطه -2

 آشنایی با مسائل روز مرتبط با گرایش تحصیلی (اطلاعات تخصصی) -3

هـاي   سوم آزمونهاي اول تا  هاي ملی، رتبه افتخارات علمی (مانند دانشجوي نمونه کشوري، جشنواره -4

 التحصیل ممتاز و غیره) ورودي، فارغ

  هاي مهارت
  تدریس

 تدریس آزمایشی (آشنایی با اصول و فنون نوین تدریس) -5

 مهارت تهیه، اجرا و ارزیابی طرح درس -6

 قدرت بیان و انتقال مفاهیم -7

 هاي مختلف تدریس کارگیري روش آشنایی و به -8

  هاي ارتباطی مهارت

  و رهبري

 مخاطب شناسی و توانایی ایجاد ارتباط مؤثر و انتقال پیام -9

 هاي انگیزش آشنایی با اصول و مهارت -10

 توانایی هدایت علمی و آموزشی -11

  هاي مهارت
  مکمل

 افزارهاي آموزشـی، اینترنـت، ایمیـل، تلگـرام،     توانایی استفاده از ابزارهاي نوین آموزشی (رایانه، نرم -12

 گوگل پلاس و غیره)

هـاي   مهارت کشف و جستجوي منابع علمی در اینترنت (توانایی استفاده از منابع الکترونیک و بانک -13
 اطلاعاتی)

 صورت مجازي مهارت تدریس به -14

 هاي رایج در مجامع علمی) آشنایی با زبان دوم (انگلیسی یا سایر زبان -15

ي
ور

فنا
و 

ی 
ش

وه
پژ

ت 
دما

خ
  

  خدمات پژوهشی
  و فناوري

 شده در مجلات داخلی (علمی پژوهشی، علمی ترویجی، علمی تخصصی) مقالات چاپ -16

  شده در مجلات خارجی اعم از کاربردي و بنیادي مقالات چاپ -17

)ISC Scopus, Pub Med, ISI- JCR, ISI Listed( 

 ناظر)هاي پژوهشی و فناوري (مجري، همکار یا  انجام طرح -18

 المللی هاي علمی داخلی و بین سخنرانی یا انتشار مقاله در همایش -19

 تألیف، تصنیف یا ترجمه کتاب -20

 هاي دانشجویی نامه راهنمایی و مشاوره پایان -21

  اي خدمات حرفه
  اجرایی) -(علمی

  

  
  

 سابقه موفقیت در ارتباط با صنعت، تجارت و خدمات در رشته تخصصی -22

 بنیان هاي دانش ها و ایجاد شرکت هاي علمی و فنی با سازمان همکاري -23

 سابقه خدمات علمی و آزمایشگاهی و یا عملیات میدانی (صحرایی و غیره) -24

 هاي معتبر علمی (مدیرمسئولی، سردبیري، هیات تحریریه و غیره) عضویت در نشریه -25

  هاي علمی دبیري همایش -26

د 
بع

ی
نگ

ره
ف

  

  معیارهاي
  دینی

 ایمان به خدا - 27

 هاي انسانی و دینی توجه به ارزش -28

 عامل به احکام شریعت - 29

  گرایی جمع

 تمایل به تیم سازي و تیم داري - 30

 پژوهشی -تمایل به هم تألیفی و اجراي برنامه مشترك علمی - 31

 روحیه تعاون و کار گروهی - 32

و 
ی 

صیت
خ

ش
ی

لاق
اخ

  

  هاي ویژگی

  شخصیتی

 جویی کنجکاوي و حقیقت -33

 جدیت و پشتکار -34

 پذیري و پاسخگویی مسئولیت - 35

 خلاقیت و نوآوري - 36

  هاي ویژگی
  اخلاقی

 اي رعایت اصول اخلاق حرفه - 37

 پاکی و صداقت - 38

 سخاوت علمی - 39

 تعهد -40

 صبور و باحوصله - 41



 95زمستان ، 64، شماره دومو هاي مدیریت راهبردي، سال بیست پژوهش

 

42  

  اهداف تحقیق  .1-11

هدف آرمانی این تحقیـق تحقـق وضـعیت مطلـوب در انتخـاب (گـزینش) و پایـداري اعضـاي         

شناسـی انتخـاب    هدف کلی تحقیـق حاضـر، آسـیب    آزاد اسلامی است.  علمی در دانشگاه هیات

هـدف ویـژه   همچنـین   علمی در دانشگاه آزاد اسلامی است. (گزینش) و پایداري اعضاي هیات

ن میزان شکاف بین وضعیت موجود و مطلـوب انتخـاب (گـزینش) اعضـاي     تعیی (فرعی) تحقیق

 اند از: این تحقیق عبارتاهداف کاربردي همچنین  .است علمی در دانشگاه آزاد اسلامی هیات

هاي اجرایی جهت ارتقاء قابلیـت سیسـتم انتخـاب و پایـداري      دستیابی به راهکارها و شیوه -

هایی مبتنی بر ادبیات و مبانی نظـري پـژوهش،    الب پیشنهادها در ق علمی و ارائه آن اعضاي هیات

  علمی؛ ریزي براي ارتقاء کیفیت گزینش اعضاي هیات جهت بهبود برنامه

نیـاز بـراي    گرا و ایجاد بسترهاي مـورد  آزاد اسلامی جهت کنترل آینده  کمک به دانشگاه -

  علمی؛ تحول در انتخاب اعضاي هیات

  علمـی در دانشـگاه   در جذب و استخدام اعضاي هیـات  کمک به افزایش عدالت محوري -

  آزاد اسلامی؛

آزاد اسـلامی متناسـب بـا      علمـی در دانشـگاه   کمک به انتخاب (گـزینش) اعضـاي هیـات    -

  ها؛ هاي بالادستی در راستاي تحقق مطلوب رسالت و اهداف دانشگاه استراتژي

تـرین   طریق انتخاب مناسـب مورد مطالعه جهت کسب مزیت رقابتی، از   کمک به دانشگاه -

  .علمی افراد براي عضویت در هیات

  شناسی تحقیق روش .2

اعضـاي   انتخـاب هـاي   جهـت کـه بـه شناسـایی آسـیب      پژوهش حاضر از بعـد هـدف، ازآن   نوع

اسـت. در ایـن مرحلـه     توصـیفی هـاي   پـژوهش  ، از نوعپردازد موجود میعلمی در شرایط  هیات

شناسـی   )، قادر خواهد شد به آسـیب 1395( همکارانگیري از مدل محمدي و  پژوهشگر با بهره

، بـه دنبـال ارائـه    علمـی  اعضاي هیات انتخابشناسی  آسیب وضع موجود بپردازد؛ و پژوهشگر با

مـورد مطالعـه،     راهکارهایی براي رفع نگرانی و حل مسئله تحقیق است تا بر این اساس دانشـگاه 

زینش نمایند، لذا نوع پژوهش از بعد مخاطـب  ریزي و بهبود معیارهاي جذب و گ اقدام به برنامه

بعـد زمـان    شود. نوع پـژوهش از  کننده پژوهش، از نوع تحقیقات کاربردي محسوب می استفاده

ایـن   شـده اسـت.  گـردآوري   94تا اسـفند   94آذر هاي لازم در مقطع زمانی  مقطعی بوده و داده
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 1394یز و زمســتان ســال هــاي مربوطــه، طــی پــای شــروع و داده 1392ســال  آذرمــاهپــژوهش از 

تدوین شده است. پژوهش حاضـر از   1395سال  خردادماهآوري و گزارش تحلیلی آن در  جمع

  حیث موضوعی در حوزه مدیریت منابع انسانی است.

آزاد اسـلامی را شـامل     دانشـگاه هـاي علمـی    هیـات  يایـن پـژوهش، اعضـا    جامعه آماري

عضـو   نفر 30000حدود ، موجودن آمارهاي بر اساس آخرین آمارهاي بر اساس آخریشود.  می

بـراي تعیـین حجـم    در واحدهاي دانشگاهی دانشـگاه آزاد اسـلامی فعالیـت دارنـد.     علمی  هیات

نفـر تعیـین شـد. جهـت تعیـین       360و انـدازه نمونـه    شده اسـت  از جدول مورگان استفاده، نمونه

گیـري   روش نمونـه وضعیت مطلوب، بـه خـاطر دسترسـی بـه نمونـه آمـاري از طریـق ایمیـل از         

استان بر مبناي تفکیک فرهنگـی   10استان،  31ابتدا از بین که  يطور بهاي استفاده گردید؛  خوشه

و سـپس   تهیـه گردیـد   هاي آن استان دانشگاهاز  یفهرستسپس ، و بر مبناي بزرگی استان انتخاب

 دانشـکده در هـر   یـت نها و در شـد صـورت تصـادفی سـاده انتخـاب      بـه  استاندر هر  دانشکده 3

مشـخص  دقت  یکم باشدند.  ساده انتخابصورت تصادفی  به علمی عضو هیات 12شده  انتخاب

جهت تعیـین حجـم نمونـه     .استاي  اي سه مرحله گیري خوشه گیري، نمونه این شیوه نمونه است

نفـر از خبرگـان،    21گردید و  استفادهگیري هدفمند  براي سنجش وضع موجود، از روش نمونه

  گیري هدفمند انتخاب گردید. نهبه روش نمو

اسـت.  » سـطح میانـه  «بر مبناي افراد حوزه شمول تحلیل، در  1سطح تحلیلدر این پژوهش 

آزاد   دانشـگاه « 3احـد تحلیـل  اسـت و و » علمـی  انتخاب و گزینش اعضاي هیات«، 2کانون تحلیل

» علمـی  اي هیـات اعض ـ«آن  تبع بهاست و » سازمانی«وتحلیل،  یهتجزین واحد بنابرااست. » اسلامی

منظور گردآوري  بهگیرند.  وتحلیل قرار می یهتجزدهنده سازمان نیز مورد  یلتشکعنوان اجزاي  به

 جامع، دقیق، تحلیلـی، بـروز و   یصورت مبانی نظري به جهت تدوین ادبیات و یازن اطلاعات مورد

از ، هـاي اکتشـافی   با انجـام مصـاحبه   و اسنادي اي ارائه چارچوب نظري تحقیق از روش کتابخانه

و مـدارك  اسـناد  و  جدیدترین مقالات علمی و کتب تخصصی مربوط به مدیریت منابع انسـانی 

و  اي از ابـزار فـیش تحقیـق    آوري اطلاعات به روش کتابخانه در جمع. ي شدبردار بالادستی بهره

اسـت. از ابـزار    پیمایشـی  هـا،  اینترنت استفاده گردید. نوع تحقیـق از بعـد روش گـردآوري داده   

                                                                                                                                  
1. The level of analysis 

2. The focus of analysis 

3. The unit of analysis 
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 علمـی  اعضـاي هیـات   شناسـی انتخـاب   منظور آسـیب  ها به آوري داده براي جمع 1پرسشنامه بسته

 تائیـد  بـه  پرسشـنامه ، نیب ـ شیپ ـیی محتوایی، صـوري و روایـی   روابراي بررسی  استفاده گردید.

هـا و   كمرتبط رسید و طبق نظر خبرگـان اصـلاحات و تغییـرات لازم در مـلا     دیاسات و خبرگان

 30ی پایـایی پرسشـنامه، یـک نمونـه اولیـه شـامل       منظـور بررس ـ  بـه معیارهاي انتخاب اعمال شد. 

ها و به  از این پرسشنامه آمده دست بههاي  آزمون گردید و سپس با استفاده از داده یشپپرسشنامه 

میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونبـاخ محاسـبه شـد کـه      SPSSافزار آماري  کمک نرم

اسـت   آنآمده است. نتایج حاصل از بررسی آزمون آلفاي کرونباخ حاکی از  2نتایج در جدول

آن اسـت کـه    دهنـده  نشـان  درصد بـه دسـت آمـد کـه     97که ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه 

  ، از پایایی لازم برخوردار است.استفاده موردپرسشنامه 

  پرسشنامه پایایی ضریب .2جدول

  آلفاي کرونباخ  متغیرها

  795/0 دانش تخصصی

 855/0 هاي تدریس مهارت

 823/0 هاي ارتباطی و رهبري مهارت

 842/0 هاي مکمل مهارت

 887/0  و فناوري خدمات پژوهشی

 914/0  اجرایی) -(علمی اي خدمات حرفه

 770/0  معیارهاي دینی

 903/0  گرایی جمع

 909/0  هاي شخصیتی ویژگی

 895/0  هاي اخلاقی ویژگی

  973/0  کل

  هاي تحقیقیافته .3

 پرسشـنامه، بـا اسـتفاده از برنامـه     وسـیله  شـده بـه   يآور جمـع هـاي   شناسـی، داده  آسیب جهت

هـا از   . در ایـن پـژوهش بـراي تحلیـل داده    قـرار گرفـت   وتحلیـل  یـه تجزمورد  SPSS افزاري نرم

   هاي آماري زیر استفاده گردید: روش

  

                                                                                                                                  
پژوهش مجزایی، توسط محققین با رویکرد کیفی و کمی ساخته شده اسـت و در منبـع زیـر ارائـه      در قالبپرسشنامه استاندارد  -1

  1395شده است: محمدي و همکاران، 



  45  شناسی انتخاب و پایداري اعضاي هیأت علمی... آسیب

  آمار توصیفی. 3-1

تـا   شـده اسـت   شناسـی پرسشـنامه تحقیـق اسـتفاده     یتجمعسؤالات  تحلیلآمار توصیفی براي  از

اسـت.   شـده  ارائـه  هـا و نمودار جدولصورت توصیفی و با  هاي نمونه آماري به برخی از ویژگی

هـاي آمـاري از قبیـل میـانگین، میانـه، مـد، واریـانس، انحـراف معیـار، انحـراف            تمامی شاخص

نظیم و مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت؛ همچنـین    ها مختلف ت استاندارد برآورد، در قالب جدول

   میزان شکاف هر یک از متغیرها با فرمول زیر تعیین شده است:

  

درصد شکاف =   
  میانگین وضع موجود  –میانگین وضع مطلوب 

  میانگین وضعیت مطلوب

  آمار استنباطی -3-2

هـاي تحقیـق اختصـاص     این بخش به تحلیل شکاف بین وضعیت موجود و وضع مطلـوب متغیـر  

شود، لذا در ایـن مرحلـه    اي معمولاً فرضیه مطرح نمی دارد. با توجه به اینکه در تحقیقات مقایسه

، سؤال تحقیق مطرح شد. تحلیل شکاف معیارهاي انتخـاب و پایـداري   ي فرضیهجا بهاز پژوهش 

می به جهت اصلاح الگـوي انتخـاب و بـازنگري در معیارهـاي جـذب و تـأمین       عل اعضاي هیات

اي برخوردار است. نکتـه حـائز اهمیـت آن اسـت     ها از اهمیت ویژه علمی دانشگاه اعضاي هیات

 علمـی، از  که در سنجش میزان توجه به هریک از معیارها در انتخاب و پایـداري اعضـاي هیـات   

علمـی   جلسه در کمیته جذب اعضاي هیـات  3ی که حداقل نظرات خبرگان دانشگاه آزاد اسلام

هـاي   مشارکت کرده بودند استفاده گردید. در این پژوهش ابتدا میزان اهمیت هریـک از مؤلفـه  

 360وضـعیت مطلـوب) بـا اسـتفاده از نمونـه      علمی ( کلیدي در انتخاب و پایداري اعضاي هیات

از  اسـتفاده لعه، مشخص گردید. سپس بـا  مورد مطا علمی دانشگاهنفري متشکل از اعضاي هیئت

وضـعیت موجـود) مشـخص و    معیارهـا ( نفر از خبرگان میزان توجه به هریک از ایـن   21نظرات 

  تحلیل شکاف انجام شد.

  ها بررسی نرمال بودن داده .3-3

ایـن   .بررسـی کـرد   تـوان  ها را می دادهنرمال بودن اسمیرنوف  -کلموگروفاز آزمون با استفاده 

نشـان داده شـده    3شماره  جدول صورت که نتایج آن به شدتک متغیرها انجام  تکاي برآزمون 
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 α = 05/0 به عبارتی سطح معناداري ما، گیرد% انجام می95است. این آزمون در سطح اطمینان 

   :شودذیل بررسی میدر این آزمون دو فرض  .است

  H0 کنند:  پیروي مینرمال  از توزیع ها داده

 H1 کنند: پیروي نمینرمال  از توزیع ها داده

فرض ها ( ، نرمال بودن دادهباشد 05/0 یا تر از مقدار خطا داري بزرگ اگر مقدار سطح معنی

-P ، چـون 3گردد. با توجـه بـه جـدول شـماره     غیر این صورت رد میو در ) مورد پذیرش صفر

value  05/0اي بیشتر از نمونهآزمون کلموگروف اسمیرنوف تک )P > 0.05(  تـوان   است، مـی

زوجی براي بررسی شکاف بین وضـعیت   tتوان از آزمون می ها را پذیرفت. لذانرمال بودن داده

  موجود و مطلوب استفاده کرد.

  ها داده بودن نرمال فرض براي اي نمونه تک اسمیرنوف– کولموگروف آزمون .3جدول

 متغیر آزمون
  تعداد 

 کل

  میانگین 

 پارامترها

  انحراف استاندارد 

 پارامترها

  بیشترین 

 قطعی
 منفی مثبت

  آزمون 

 –کولموگروف 

 اسمینروف

  سطح

 داري معنی

 0,27 1,22 0,22- 0,14 0,22 0,64 3,81 360 دانش تخصصی

 0,87 0,24 0,24- 0,11 0,24 0,74 4,03 356 هاي تدریس مهارت

هاي ارتباطی و  مهارت

 رهبري
344 4,16 0,84 0,24 0,16 -0,24 0,83 0,46 

 0,44 0,69 0,19- 0,07 0,19 0,76 3,66 360 هاي مکمل مهارت

خدمات پژوهشی و 

 فناوري
345 3,42 0,85 0,17 0,1 -0,17 1,36 0,16 

 -علمی(اي  خدمات حرفه

 )اجرایی
360 3,66 1,1 0,17 0,13 -0,17 0,72 0,31 

 0,42 0,77 0,12- 0,12 0,12 0,96 3,86 360 معیارهاي دینی

 0,16 1,54 0,25- 0,21 0,25 0,79 4,37 360 گرایی جمع

 0,75 0,3 0,22- 0,24 0,24 0,83 4,41 360 هاي شخصیتی ویژگی

 0,39 0,64 0,22- 0,15 0,22 0,76 4 360 هاي اخلاقی ویژگی

. بـا توجـه   مورد مطالعه در بالا به عمل آمد و نتیجه نرمال بود هايآزمون نرمال بودن متغیر

، وضعیت هر متغیر با توجه به میزان عدد معنـاداري متغیـر و علامـت دو    گرفته انجامبه محاسبات 

مسـتقل   در دو گـروه  مورد مطالعهمقایسه میانگین صفت  چون شود حد بالا و پایین مشخص می

بـراي   Leven,sچون سطح معنـاداري آزمـون    استفاده شد.مستقل  tآزمون  است، لذا از مدنظر

دوم را مـلاك قـرار داده و تفسـیرمی کنـیم      رلذا سط ،است 05/0تر از  بزرگ 7، 6، 5متغیرهاي 

و  Lowerو عـدد صـفر بـین     اسـت  %5تـر از   بـزرگ  7و  6، براي متغیر چون سطح معناداري آن

Upper وضـعیت موجـود و مطلـوب در    لذا فرضیه محقق مبنی بـر متفـاوت بـودن     گیرد قرار می
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و  Lowerو عدد صـفر بـین    است %5 تر از کوچک 5براي متغیر  ؛ اماائید نشدت مورد این متغیرها

Upper لـذا فرضـیه محقـق مبنـی بـر      دو علامت حـد بـالا و پـایین مثبـت باشـد)       گیرد ( قرار نمی

چـون سـطح   تائیـد شـد. همچنـین     وضعیت موجود و مطلوب در مورد این متغیرهامتفاوت بودن 

ــون  ــاداري آزم ــراي متغ Leven,sمعن ــم  ب ــم و ده ــتم، نه ــارم، هش ــوم، چه ــاي اول، دوم، س  یره

را مــلاك قــرار داده و تفســیرمی کنــیم چــون ســطح  اول راســت لــذا ســط 05/0از  تــر کوچــک

و  اسـت  %5تـر از   براي متغیرهاي اول، دوم، سوم، چهارم، هشتم، نهم و دهم کوچـک معناداري 

نـی بـر متفـاوت بـودن     لـذا فرضـیه محقـق مب    گیـرد،  قـرار نمـی   Upperو  Lowerعدد صفر بین 

  .تائید شد وضعیت موجود و مطلوب در مورد این متغیرها

  وضعیت موجود و مطلوب)( هگروآمار توصیفی دو  .4جدول

 Std. Deviation Std. Error Mean میانگین تعداد وضعیت مطلوب / وضعیت موجود متغیر

 دانش تخصصی
 0,03375 0,64028 3,8106 360 وضعیت مطلوب 

 0,21124 0,96801 2,8581 21 موجودوضعیت 

 هاي تدریس مهارت
 0,0392 0,73968 4,0328 356 وضعیت مطلوب 

 0,24067 1,10291 2,5525 21 وضعیت موجود

  هاي  مهارت
 ارتباطی و رهبري

 0,04516 0,83758 4,156 344 وضعیت مطلوب 

 0,27088 1,21142 2,75 20 وضعیت موجود

 هاي مکمل مهارت
 0,03982 0,75558 4,0044 360 وضعیت مطلوب 

 0,23549 1,07915 3,1729 21 وضعیت موجود

  خدمات 

 پژوهشی و فناوري

 0,04008 0,7605 3,6614 360 وضعیت مطلوب 

 0,23148 1,06079 2,9916 21 وضعیت موجود

  اي  خدمات حرفه
 اجرایی) -(علمی

 0,04588 0,85222 3,4169 345 وضعیت مطلوب 

 0,21866 1,00205 3,0147 21 وضعیت موجود

 معیارهاي دینی
 0,05822 1,1046 3,6611 360 وضعیت مطلوب 

 0,2822 1,29318 3,1262 21 وضعیت موجود

 گرایی جمع
 0,05059 0,95993 3,8611 360 وضعیت مطلوب 

 0,26816 1,22887 1,8576 21 وضعیت موجود

 هاي شخصیتی ویژگی
 0,04179 0,79299 4,3662 360 وضعیت مطلوب 

 0,26759 1,22626 2,5831 21 وضعیت موجود

 هاي اخلاقی ویژگی
 0,04379 0,83085 4,4067 360 وضعیت مطلوب 

 0,27762 1,27219 2,9052 21 وضعیت موجود
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  مستقل t آزمون نتیجه .5جدول

 متغیر

آزمون لیوین براي 

 ها برابري واریانس
 ها براي برابري میانگین tآزمون 

F 
  سطح 

 معناداري
t df 

  سطح 

 معناداري

  میانگین 

 خطا

  انحراف 

 معیار

  اي اختلاف میانگین  برآورد فاصله

 %95در سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

  دانش 

 تخصصی

7,711 0,006 6,413 379 0 0,95259 0,14853 0,66054 1,24465 

       4,453 21,033  0 0,95259  0,21391 0,50777  1,39741 

  هاي  مهارت

 تدریس

9,954 0,002 8,634 375 0 1,48023 0,17144 1,14314 1,81733 

    6,07 21,075 0 1,48023 0,24385 0,97324 1,98723 

  هاي ارتباطی مهارت

 و رهبري

7,076 0,008 7,097 362 0 1,40601 0,1981 1,01644 1,79558 

    5,12 20,07 0 1,40601 0,27462 0,83329 1,97873 

  هاي  مهارت

 مکمل

6,01 15 4,773 379 0 0,83159 0,17421 0,48904 1,17413 

  0 3,482 21,159 0,002 0,83159 0,23883 0,33513 1,32804 

  خدمات پژوهشی 

 و فناوري

5,55 0,019 3,829 379 0 0,66986 0,17493 0,32589 1,01382 

    2,851 21,216 0,009 0,66986 0,23493 0,1816 1,15812 

  خدمات 

 اي حرفه

1,4 0,237 2,078 364 0,038 0,40218 0,19355 0,02156 0,78279 

    1,8 21,797 0,086 0,40218 0,22343 -0,06143 0,86579 

  معیارهاي 

 دینی

2,491 0,115 2,136 379 0,033 0,53492 0,25039 0,0426 1,02724 

    1,856 21,736 0,077 0,53492 0,28814 -0,06306 1,1329 

 گرایی جمع
3,694 0,055 9,144 379 0 2,00349 0,2191 1,57269 2,43429 

    7,342 21,448 0 2,00349 0,27289 1,4367 2,57028 

  هاي  ویژگی

 شخصیتی

10,522 0,001 9,668 379 0 1,78315 0,18444 1,4205 2,1458 

    6,584 20,987 0 1,78315 0,27084 1,21989 2,3464 

  هاي  ویژگی

 اخلاقی

9,599 0,002 7,778 379 0 1,50143 0,19302 1,1219 1,88096 

    5,342 21,007 0 1,50143 0,28105 0,91697 2,08589 

  دانش 

 تخصصی

6,01 0,015 4,773 379 0 0,83159 0,17421 0,48904 1,17413 

    3,482 21,159 0,002 0,83159 0,23883 0,33513 1,32804 
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  گیري نتیجه .4

تـرین   علمـی یکـی از مهـم    امروزه توجه به معیارهاي صـحیح جـذب و پایـداري اعضـاي هیئـت     

شود. در این پـژوهش  ها و مؤسسات آموزش عالی قلمداد میراهکارهاي ارتقاي کیفی دانشگاه

ي مربـوط بـه مـلاك دانـش تخصصـی، مؤلفـه       ها مؤلفه، در بین کنندگان مشارکتبر اساس نظر 

ي هـا  مؤلفـه ، در بین 5/4با میانگین » تسلط به مباحث علمی (اطلاعات عمومی) در رشته مربوطه«

، در 37/4ي تدریس، مؤلفه قدرت بیـان و انتقـال مفـاهیم بـا میـانگین      ها مهارتمربوط به ملاك 

ي ارتباطی و رهبري، مؤلفـه توانـایی هـدایت علمـی و     ها مهارتي مربوط به ملاك ها مؤلفهبین 

ي تـدریس، مؤلفـه   هـا  مهـارت ي مربـوط بـه مـلاك    هـا  مؤلفـه ، در بین 22/4آموزشی با میانگین 

ي هـا  مهـارت هـاي مربـوط بـه مـلاك      ، در بین مؤلفه37/4قدرت بیان و انتقال مفاهیم با میانگین 

هـاي   ، در بـین مؤلفـه  22/4طی و رهبري، مؤلفه توانایی هدایت علمی و آموزشی با میانگین ارتبا

هـاي رایـج در    تسلط به زبان انگلیسی یـا سـایر زبـان   ي مکمل، مؤلفه ها مهارتمربوط به ملاك 

، خدمات پژوهشـی و فنـاوري  هاي مربوط به ملاك  ، در بین مؤلفه20/4با میانگین  مجامع علمی

 ISC, Scopus, Pubشده در مجلات خارجی اعـم از کـاربردي و بنیـادي (    چاپ مقالاتمؤلفه 

Med, ISI- JCR, ISI- Listed(  هاي مربوط بـه مـلاك خـدمات     ، در بین مؤلفه18/4با میانگین

بـا  سابقه موفقیت در ارتباط با صـنعت، تجـارت و خـدمات در رشـته تخصصـی      اي، مؤلفه  حرفه

در بـین   17/4بـا امتیـاز    یگروه ـ کار و تعاونروحیه یی، گرا جمعهاي  ، در بین مؤلفه81/3امتیاز 

هـاي شخصـیتی، مؤلفـه     یژگـی و، در بـین  008/4هاي دینی، مؤلفه ایمان بـه خـدا بـا امتیـاز      مؤلفه

، از 51/4بـا میـانگین    ، در بین معیارهاي اخلاقی، پـاکی و صـداقت  064/4با امتیاز طلبی  استقلال

 ها مؤلفهجهت رعایت اختصار از ارائه وضعیت مطلوب سایر  ؛ وبیشترین اهمیت برخوردار است

  نظر شده است. صرف

علمـی متمرکـز بـود لـذا بـه       هاي پیشین بر آموزش و بهسازي اعضاي هیئت اغلب پژوهش

شناسـی انتخـاب و پایـداري اعضـاي      لحاظ محدود بودن تحقیقات پیشـین در ارتبـاط بـا آسـیب    

امـا مـدل بکـار     ؛یقات پیشین چندان فـراهم نبـود  با تحقعلمی، امکان مقایسه نتایج پژوهش  هیئت

تـر از   هـا کامـل   ها و مؤلفهشناسی در پژوهش حاضر از نظر ابعاد و ملاك شده براي آسیب گرفته

هـاي جـذب و بهسـازي در     کـه برنامـه   طـوري  ) است به1983( ) و رزنیک1997( تحقیق گالات

هـاي   هاي جدیـد، آشـنایی بـا نظریـه     ياورفنهاي توانایی آموزش  پژوهش گالات بیشتر بر مؤلفه

یادگیري، ارزشیابی آموزش و روش تـدریس متمرکـز بـود و پـژوهش رزنیـک       -نوین یاددهی



 95زمستان ، 64، شماره دومو هاي مدیریت راهبردي، سال بیست پژوهش

 

50  

ي و صـداقت، تـلاش   دار مانـت هاي اخلاقی شامل: دقت و وسواس علمی، ا صرفاً در مورد مؤلفه

تن راه علمی در حل براي تربیت دانشمندان آینده، احساس آزادي در نقد نظرها، تلاش براي یاف

شـده اسـت. همچنـین     و غیـره انجـام   مـوردپژوهش مسائل، احترام به حقوق و شـأن موضـوعات   

ي اخلاقی در جذب و بهسازي اعضاي نظیر صـلاحیت  ها مؤلفهصرفاً  )1997( پژوهش گاندولفو

اما مدل بکـار گرفتـه شـده بـراي تحلیـل       شود؛ غیره را شامل می محتوایی، صلاحیت آموزشی و

مؤلفـه اسـت و هـر چهـار رویکـرد       41هـا و  در این پژوهش داراي چهار بعد، ده ملاك شکاف

پـژوهش محققـین یـاد شـده      شـود. در  آموزشی، پژوهشی، کـارآفرینی و فنـاوري را شـامل مـی    

این پژوهش انتخاب و پایداري مورد مطالعـه   انتخاب و بهسازي مورد مطالعه قرار گرفته ولی در

) در مـورد معیارهـاي ارتقـا    1387حمـدي دوسـتدار و همکـاران (   قرار گرفتـه اسـت. پـژوهش م   

شناسی معیارهاي انتخـاب   شده است اما پژوهش حاضر در مورد آسیب علمی انجام اعضاي هیئت

  شده است. علمی انجام اعضاي هیئت

در علمی  هیات ياعضاشناسی انتخاب و پایداري  آسیب«طورکلی هدف پژوهش حاضر  به

شناسی در دانشگاه آزاد اسلامی انجام شد و نتایج به شـرح   یبآسبود که » یآزاد اسلام  دانشگاه

  گردد: ارائه می 6جدول شماره 

 شناسی یبآس مرحله در تحقیق متغیرهاي وضعیت .6جدول

 متغیرهاي تحقیق
  درصد شکاف در 

 دانشگاه آزاد اسلامی

  وضعیت شکاف 

  (اختلاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب) 

 آزاد اسلامیدر دانشگاه 

  معنادار است درصد 25 دانش تخصصی

  معنادار است درصد 7/36  هاي تدریس مهارت

  معنادار است درصد 33  هاي ارتباطی و رهبري مهارت

  معنادار است درصد 21  هاي مکمل مهارت

  معنادار است درصد 18  و فناوري خدمات پژوهشی

  نیستمعنادار  درصد 12  اجرایی) - (علمیاي  خدمات حرفه

  معنادار نیست  درصد 15  معیارهاي دینی

  معنادار است درصد 52  گرایی جمع

  معنادار است درصد 41  هاي شخصیتی ویژگی

  معنادار است  درصد 34  هاي اخلاقی ویژگی

 گـردد در دانشـگاه آزاد اسـلامی متغیرهـاي     طـور کـه در جـدول فـوق ملاحظـه مـی       همان

معیارهـاي دینـی در وضـعیت مناسـبی قـرار دارنـد ولـی        اجرایـی) و   -(علمـی اي  خدمات حرفـه 

 37هاي تدریس با درصد، مهارت 41هاي شخصیتی با درصد، ویژگی 52گرایی با  ویژگی جمع
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دانـش  درصـد،   33بـا   هاي ارتباطی و رهبـري  مهارتدرصد،  34با هاي اخلاقی  ویژگیدرصد، 

 18و فنـاوري بـا    هشـی خـدمات پژو  درصـد،  21هاي مکمـل بـا    درصد، مهارت 25با  تخصصی

درصد به ترتیب بیشترین تا کمترین شـکاف را دارا بـود کـه لازم اسـت در انتخـاب و پایـداري       

) بیشتر توجـه  1395( هاي این متغیرها طبق مدل محمدي و همکاران علمی به مؤلفه اعضاي هیات

  توان به موارد ذیل اشاره کرد: هاي پژوهش حاضر میترین محدودیت شود. از مهم

گیري برخی متغیرها نظیر متغیرهـاي دینـی، اخلاقـی و غیـره و ذهنـی       حدودیت در اندازهم

 ؛کنندگان مشارکتهاي  بودن پاسخ

نظـر در سـنجش وضـعیت موجـود در حـد نمونـه        محدودیت در دسترسی به افراد صاحب

  آماري و اکتفا به نظر خبرگان.
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  منابع

)، شناسـایی  1390زاده، حمیـد، (  یعشـف اجتهادي، مصطفی، قورچیان، نادرقلی، جعفري، پریوش و  .1

منظور ارائه یک مدل مفهومی، فصلنامه پـژوهش   علمی به هاي بهسازي اعضاي هیئت ابعاد و مؤلفه

  .21-46، صص 62ریزي در آموزش عالی، شماره  و برنامه

انسـانی، ترجمـه سـید محمـد اعرابـی و داوود       آرمسترانگ، مایکل، مـدیریت اسـتراتژیک منـابع    .2

 هاي فرهنگی. )، تهران، نشر دفتر پژوهش1384ایزدي، (

معمـاري تغییـرات، ترجمـه حسـن رنگریـز و        آشوك، چاندا و شیلپا، کبرا، راهبرد منـابع انسـانی:   .3

 )، تهران، شرکت چاپ و نشر بازرگانی.1384عباسعلی حاجی کریمی، (

هاي آموزشی و پژوهشی، شوراي عالی انقلاب  علمی موسسه عضاي هیاتنامه ارتقاي مرتبه ا آیین .4

 .14/10/1389مورخه  679فرهنگی، مصوب جلسه 

و فناوري،  پژوهشی، مؤسسات آموزش عالی ها و علمی دانشگاه هیات اعضاي نامه استخدامی آئین .5

 .27/12/1390ابلاغیه 

هـا،   ها، فراینـدها و چـالش   تناقص-لتیبرمن، ایوان و همکاران، مدیریت منابع انسانی در بخش دو .6

 .کامه)، تهران، انتشارات مه1388ترجمه دکتر سید نقوي، میرعلی و عباس زاده، حسن، (

علمـی برتـر بـا رویکـرد      سـالاري در انتخـاب عضـو هیـات     شایسته)، 1392( فرد، سعید، پندار پور .7

نامه کارشناسـی ارشـد،    یان، پامطالعه موردي دانشگاه شاهرود - گیري چند معیاره تکنیک تصمیم

 .واحد شاهرود ، دانشگاه آزاد اسلامی

شناسی مدیریت منابع انسانی بـا هـدف    )، آسیب2009، شهباز، (يتوکلی دارستانی، شقایق و مراد .8

، المللی انرژي موسسه مطالعات بین ،بهبود و توسعه، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت

  .4شماره 

 ،مجله کوثر معـارف ع)، ( علیمعیارهاي گزینش نیروي انسانی از منظر امام  ،رحیمی، محمدرضا .9

  .14شماره  ،1389تابستان 

نظـام   شناسـی  آسـیب ، فرهـی بـو زنجـانی، بـرزو و شـمس احمـر، مهـران،        محمدابراهیمسنجقی،  .10

نگهداري منابع انسانی با رویکرد راهبردي و ارائه الگوي مناسب (مطالعه موردي در یک سازمان 

  .1390، پائیز34عی)، فصلنامه راهبرد دفاعی، سال نهم، شمارهدفا

 .1382هجري شمسی، ابلاغیه  1404سند چشم جمهوري اسلامی ایران در افق  .11

گانه و رئیس  بند، ابلاغ توسط رهبر ایران به روساي قواي سه 26هاي کلی نظام اداري در  سیاست .12

 .1389ح، مجمع تشخیص مصلحت نظام و رئیس ستاد کل نیروهاي مسل

 .ریزي نیروي انسانی، چاپ هفتم، انتشارات نگاه دانش )، برنامه1392سید جوادین، سید رضا، ( .13
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مقایسه کارکردهاي مدیریت منابع انسـانی دانشـگاه تهـران بـا آخـرین      ، )1381عباسپور، عباس، ( .14

 ن،کارکردهاي مدیریت استراتژیک منابع انسـانی و طراحـی و تبیـین مـدل فرآینـد بهینـه بـراي آ       

 .نامه دکتري، به راهنمایی اسفندیار سعادت دانشگاه تهران، دانشکده مدیریت، پایان

علمـی، فصـلنامه    تحلیلی بر تحـولات نظـام پرداخـت حقـوق و مزایـاي اعضـاي هیئـت        قارون، م، .15

 .1373، 8 و 7ریزي در آموزش عالی، دوره دوم، شماره  پژوهش و برنامه

تمم قانون اساسـی  م تغییرات و ، اصلاحات و1358مصوب قانون اساسی جمهوري اسلامی ایران،  .16

 .1368مصوب 

 .1383 /18/5 قانون اهداف، وظایف و تشکیلات وزارت علوم، تحقیقات و فناوري، مصوب .17

محمدي دوستدار، حسین و میرحسینی، سید عبدالحمید، بررسی تطبیقی معیارهاي ارتقاي اعضاي  .18

، 1387پژوهشـی سیاسـت علـم و فنـاوري، پـائیز       -علمی در آموزش عالی، فصـلنامه علمـی   هیئت

  .3شماره 

 در علمـی  هیئـت  اعضـاي  انتخـاب  بـراي  مطلـوب  الگـوي  محمدي، نبی الـه و همکـاران، ارائـه    .19

 دهـم،  وري، سـال انسـانی)، مجلـه مـدیریت بهـره     منابع وري بهره راستاي ایران (در هاي دانشگاه

 .180الی  157، صص 1395تابستان  ،37 شماره

شـماره   ،1386 مجله حـوزه و دانشـگاه،  ر، گزینش در فرمان امام علی (ع) به مالک اشتمعیارهاي  .20

27.  

مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابـط کـار بـا نگـرش بـه رونـد       )، 1382(، ناصر، یسپاس یرم .21

 تهران، انتشارات میر. ،سازي جهانی

روابـط کـار بـا نگـرش بـه رونـد       مدیریت استراتژیک منابع انسانی و )، 1391(، ناصر، یسپاس یرم .22

 تهران، انتشارات میر. (تمرین و مقالات)، شدن یجهان

شناسـی طـرح جـذب و     ، آسـیب صـنعتی گـر، هـدا    و مهـدي  رشـیدي، محمـد  ، میرسپاسی، ناصـر  .23

مـدیریت و منـابع انسـانی در    شرکت ملی نفت ایران)، نشـریه    نگهداري نخبگان (مطالعه موردي:

 .39 – 7صفحه ،  11شماره ، 4دوره  ،1389تان بسصنعت نفت، تا

نگاهی به نظام اداري ایـران، انتشـارات دانشـگاه آزاد    -)، مدیریت تغییر1388رضا، (، نجف بیگی .24

 .تهران یقاتاسلامی واحد علوم و تحق

 .1389ع علمی کشور، شوراي عالی انقلاب فرهنگی، مصوب نقشه جام .25

 )، تألیف سید رضی، به قلم فیض الاسلام.1371( البلاغه، نهج .26

، یفی و کمـی، جلـد اول  کرویکرد -هاي پژوهش در علوم اجتماعی روش، ویلیام لاورنس ،نیومن .27

 .انتشارات ترمه، )1390(آغاز،  ترجمه دکتر ابوالحسن فقیهی و
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