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 چكیده

ھا پرداختھ است. این علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھبر شایستھ مؤثرکلیدی  معیارھای ارزیابی بھ مطالعھ حاضر
علمی دانشگاه شھید  ی است. جامعھ مورد مطالعھ، اعضای ھیئتھمبستگ –و از نوع توصیفی  شده انجامتحقیق بھ روش پیمایشی 

علمی  ھا نشان داد از دیدگاه اعضای ھیئتداده تجزیھ و تحلیلمحقق ساختھ است.  آوری اطلاعات، پرسشنامھبھشتی و ابزار جمع
وضعیت ( ردیبگھا مورد تأکید قرار علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھ مورد مطالعھ، آنچھ کھ باید در شایستھ

ار قوانین و مطلوب)، از بین شش معیار، باید بیشترین تأکید و اھمیت بر معیارھای آموزشی و کمترین تأکید و اھمیت بر معی
رفتاری بھ عنوان معیارھای موثر بر  -مالی، فردی –ھای استخدامی باشد. معیارھای سازمانی، پژوھشی، اقتصادی نامھآئین

ھا، بھ ترتیب در بین دو معیار فوق قرار دارند. نتایج رگرسیون چندگانھ علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ
-علمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھدرصد از واریانس متغیر شایستھ ٣/٥١ حدود موزشی بھ تنھایینشان داد معیار آ

ھای بعدی این میزان تبیین واریانس بھ ترتیب با اضافھ شدن معیار سازمانی، معیار کند و در گامھا را در گام اول تبیین می
 ٩/٨٨، ٥/٧٤ھای استخدام، بھ میزان  نامھ رفتاری، قوانین و آئین –ویژگی) فردی ( اریمعمالی،  –پژوھشی، معیار اقتصادی 

 شود.درصد از تغییرات تبیین می ٨/٩٨و  ٥/٩٧، ٢/٩٤

 علمی اعضای ھیئت –یابی و شایستھ گزینی  شایستھ -واژگان کلیدی: معیارھا

 مقدمھ

ترین افراد را کھ بھ اند تا شایستھھا در تلاش و رقابتانکنونی، سازم وکار کسبدر ھزاره سوم میلادی و در دنیای پر تلاطم 
 مداومتغییرات بودن در مقابل چالاک و انعطاف پذیر ،با تکنولوژیھا در جھت سازگاری کامل از دانش و مھارت ایمجموعھ
ھداف سازمان باشند، بھ بوده و متعھد بھ انجام رساندن ابرخوردار  عملی و اخلاقی ،ھای علمیشایستگیو  اجتماعی و اقتصادی

این  در )،١٠٤:١٣٨٨زاده و عدلی،؛ موسی٦،٣٥١:٢٠٠٩استراجریکنند (، شناسایی، جذب و حفظ ٥عنوان یک مزیت رقابتی
پذیری نیاز دارند کھ بتوانند خود را بھ سرعت با نیازھای ھا بھ افراد انطباقکنند کھ سازماناشاره می ٨و سینق٧راستا، باراک
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). پذیرش و گسترش سریع این رویکرد در ٩،٦٦٢:١٩٩٨ھریتی و مرلیدھند (و ساختارھای دایر تطبیق  متغیر مشتریان
ھای توسعھ کارکنان بیش از ھر چیز نتیجھ مزایا و فوایدی بود کھ در این رویکرد نھفتھ ی آن در برنامھریکارگ بھھا و سازمان
دھد کھ بھ سرعت کارکنان را با اھداف استراتژیک خود ھا اجازه میھا بھ سازمانی رویکرد مبتنی بر شایستگیریکارگ بھاست. 

ھا از یک طرف بھ دلیل ). این موضوع در دانشگاه١٤-١٥:١٣٨٨بھ نقل از کرمی و صالحی، ١٠،٢٠٠٣موینتسازند (سو ھم
اعم از پیشرفتھ و در حال رشد) و اھمیت راھبردی اعضای ( یبشرجوامع  جانبھ ھمھاھمیت ذاتی آن در رشد و توسعھ 

علمی آن در پاسخگویی بھ نیازھای روزافزون آموزش جامعھ از طرف دیگر، از اھمیت و حساسیت خاصی برخوردار  ھیئت
د کھ پس ھای کاری در آن سازمان ھستنھا یکی از گروهعلمی دانشگاه ). اعضای ھیئت٧٤:١٣٨٧میرکمالی و نارنجی ثانی،است (

ھای پژوھشی و ھمچنین در جھت تقویت بنیھ علمی از طی مدارج علمی برای امر آموزش دانشجویان و مشارکت در انجام طرح
 ).١٩:١٣٨٣جلوی،شوند (ھا استخدام میھای توسعھ و پیشرفت در دانشکدهی برنامھساز ادهیپھا و و رفع کمبود

تمایل  بالاعملکرد نوآوری، تغییر و نسبت بھ  کھ کاملاً  است، ایشایستھ افراد زینشو گ یافتن ،ھای اولیھنگرانیدر این رابطھ، 
گزینی صورت یابی و شایستھ). با توجھ بھ تأکیدی کھ در ادبیات موضوع بر اھمیت شایستھ٣٥١:٢٠٠٩استراجری،باشند (داشتھ 

نابع انسانی نیز حاکی از آن است کھ در یافتن و نظران حوزه مدیریت مھای اولیھ و نظرات صاحبگرفتھ است و ھمچنین بررسی
باشد لذا، پژوھش حاضر در صدد ارزیابی این معیارھا، در تواند مؤثر گزینش افراد شایستھ، عوامل و معیارھای مختلفی می

 باشد.می ھاعلمی دانشگاه گرینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ

ھا شود کھ دانشگاهترین عامل تحول و پیشرفت جامعھ محسوب میمامی جوامع، اصلیطور کھ اشاره شد، آموزش عالی در تھمان
ملکی آوارسین و باشد (داشتھ  انکار رقابلیغتواند نقش موثر و بھ عنوان عامل اجرایی آموزش عالی در این امر می

علمی شایستھ و توانمند است.  ئتھای ایفای چنین نقش حساسی، برخورداری از اعضای ھی). یکی از لازمھ٢٦:١٣٨٨اسدزاده،
ھا و ترین آنھا در دانشگاهی شایستھریکارگ بھعلمی، انتخاب و  ھای اخیر توجھ بھ کیفیت اعضای ھیئتبر این اساس، در سال

 ھا تبدیل گردیده است کھ نمود آنھای مسئولان آموزش عالی کشور و دانشگاهھا و دغدغھمراکز آموزش عالی بھ یکی از برنامھ
علمی و نظارت و تمرکزگرایی آن در سطح وزارت علوم، تحقیقات و  ھای جذب ھیئتنامھتوان در بازبینی و تغییرات آئینرا می

سالھ نظام جمھوری اسلامی  ٢٠انداز و اسناد فرا دستی نظیر؛ سند چشم ھا نامھ نیآئفناوری مشاھده نمود. علاوه بر این، در برخی 
ابلاغ گردید، در آن در خصوص موظف نمودن  ٣١/٠١/١٣٨٩ی کلی نظام اداری کھ در تاریخ ھاایران و ھمچنین سیاست

محوری در ھای اجرایی بھ ایجاد و استقرار نظام مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی و عدالتھای دولتی و دستگاهسازمان
ھای گزینش منابع انسانی بھ منظور جذب روزآمدی روش ) و بھبود معیارھا و٢بند ( یانسانجذب، تداوم خدمت و ارتقای منابع 

) نیز تأکیدات زیادی ٣بند ( یا رحرفھیغای و ھای سلیقھھا و نگرشنظرینیروی انسانی توانمند، متعھد و شایستھ و پرھیز از تنگ
-معیارھای مورد بررسی در آنھا میفرایند مجزا از ھم ھستند، اما  چند دو گزینی ھریابی و شایستھستھی. شاصورت گرفتھ است

سازمان با  لھیبھ وسھای پیرامونی است کھ ھا و فعالیتیابی معطوف بھ شیوهتواند در ھر دو فرایند بکار گرفتھ شوند. شایستھ
ی کھ بھ طورگیرد و بھ عنوان یک بخش مھم مدیریت منابع انسانی است، اھداف اولیھ شناسایی و جذب داوطلبان بالقوه انجام می

-) و شایستھ٦٥٥:٢٠٠٨، ١١پاری و ویلسوناست (کارکرد اساسی آن طراحی سرمایھ نیروی انسانی شایستھ در درون سازمان 
ترین آنھا ترین و مناسبی کھ شایستھبھ طورای است برای پذیرفتن و یا رد تقاضاھای متقاضیان کار گزینی معطوف بھ مرحلھ

). این مرحلھ ٢٣١:١٣٦٩میرسپاسی، است (ی از آن بھ عنوان گزینش یا انتخاب یاد شده برگزیده شوند کھ در متون منابع انسان
برای تشخیص و مقایسھ افرادی کھ در صدد جذب و استخدام در سازمان ھستند با توجھ بھ شرایط احراز مشاغل بھ منظور 

حاجی کریمی و رنگریز، ( ردیپذیانتخاب بھترین داوطلب از میان داوطلبان مورد نظر برای تصدی شغل مربوطھ صورت م
، مند و اثربخش مدیریت کنند. در این رابطھای نظام). برای تحقق این امر، مسئولین امر باید این فرایند را بھ گونھ١٧٨:١٣٧٩

. علمی دانشکده ندارند ھای آموزشی ھیچ تصمیمی مھمتر از انتخاب اعضای ھیئتو میسکین معتقد ھستند کھ گروه ١٢گملش
شد آگاھانھ، سنجیده و دقیق ھمکاران جدید بیش از ھر اقدام دیگری سبب رشد و سلامت گروه خواھد  ابانتخ

ھای منابع انسانی، مانند انتخاب، آموزش و پاداش تلاش یموفقیت بعد آنھا کیفیت و کمیت ) و میزان٢٣٧:١٣٨٢بائوم،(
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 ) تحت تأثیر قرار خواھد داد.٣٥١:٢٠٠٩استراجری،ا (رھای سازمان و در نتیجھ فعالیت، )٦٣٢:٢٠٠٨و دیگران، ١٣جانسون(
 داشتھ باشد. تواند پیامدھای منفی مھم برای سازمانمی شایستھ،عدم استخدام ) معتقد است ٢٠٠٤( ١٤رامیرز در مقابل،

تواند منجر بھ می ،استخدام دادن نامناسب عملکھ انجام باید دریابند ھا ، سازمانهکند کھ: امروزاشاره می) ١٩٩٨(١٥باربر
با  شغلدادخواھی، از دست دادن قراردادھای دولتی، آسیب رساندن بھ چھره مردمی خود، و عدم توانایی برای پر کردن 

 ).٦٣٢:٢٠٠٨جانسون و دیگران،شود (شرایط واجد  داوطلبان

ھای مشترک بر اساس تلاش عمدتاً  کھ آن ،دھدعلمی در برخی از کشورھای جھان نشان می نگاھی گذرا بھ روند استخدام ھیئت
طور  . در استونی و لتونی، موسسات بھشودانجام می و مقامات در سطح مرکزیمؤسسات آموزش عالی و مراکز دانشگاھی بین 

مقررات  کھ یمختلف)، درحال ھایدانشکدهدر میان  اساتید ھستند (امکان انتخاب تعداد و توزیععلمی  ھیئتمستقیم مسئول انتصاب 
برای ھر نیز ، و غیره) قبلیای حرفھتجربیات عام و ضوابط استخدام خاص (مشخصات، درجھ (ھای) مورد نیاز،  یلترسمی دو

)، دیگر(تدریس و  ردیگھای موجود تصمیم می ھا در تعدادی از موقعیت. در اسپانیا، دانشگاهوجود دارد علمی آموزشی ھیئت نوع
مقررات رسمی در سطح ملی است.  ر اساسب شغلیھای ی دسترسی بھ موقعیتبرا ھامعیارھای انتخاب و شرایط کھ یدرحال

در  .دارند استخدام پرسنل اداری و غیر تدریس در مورد یریگ میبرای تصم یترھای دولتی دامنھ گستردهعلاوه بر این، دانشگاه
ھای ) مسئول تعیین تعداد پستMCASTقانون آموزش عالی، دانشگاه و کالج ھنر مالت، علم و تکنولوژی ( بھ مالت، با توجھ

 ).١٦،٨٨.٢٠٠٨یوردیس( دینماعلمی تنظیم می ھیئت ھای مختلفبرای رده را استخدامبوده و معیارھای خاص مورد نیاز 

ھا و مراکز آموزش عالی مؤسسات در سطح جھان و ایران نشان ھمچنین، بررسی معیارھای مورد توجھ در استخدام در دانشگاه
باشد. گذاری و اختصاص امتیاز عددی برای معیارھا متفاوت میاین معیارھا در کلیت یکسان بوده و تنھا ارزشدھد کھ می

ھای کشور و خارج از کشور وجود نداشتھ دھد کھ الگوی خاصی در رابطھ با این معیارھا در دانشگاهنشان می شده انجام بررسی
رفتاری یا معیارھایی بھ ھمین مضامین کھ داوطلبین باید داشتھ  –فردی و بیشتر بر معیارھای آموزشی، پژوھشی و ویژگی 

در ادبیات سازمان و مدیریت منابع انسانی علاوه بر معیارھای داوطلبین، معیارھایی نظیر؛  کھ یدرحالشود. باشند، توجھ می
باید در جھت ترغیب  کننده استخدام معیارھای اقتصادی و مالی، قوانین و مقررات استخدامی و معیارھای سازمانی کھ سازمان

  ).٩٥-٩١:١٣٨٤سعادت،است (افراد شایستھ بھ داوطلبی در استخدام آن سازمان داشتھ باشند، اشاره شده 

علمی مورد  ھای جذب ھیئتنامھضمن بررسی معیارھای کھ در آئین است این بر سعي با توجھ بھ توضیحات فوق، در این پژوھش
در این پژوھش، این معیارھا در دو معیار  ،. لذااین امر نیز مورد توجھ قرار گیرد بر دانشگاھی موثرمعیارھای  تأکید است،

 اند.) معرفی گردیده١شماره (بندی شده است کھ در شکل داوطلبین و معیارھای دانشگاھی طبقھ

 

 ھاعلمی دانشگاه ھیئتگزینی اعضای یابی و شایستھ. چھارچوب نظری معیارھای مؤثر بر شایستھ١شکل 

علمی در تحقق  نقش نیروی انسانی متخصص و بھ عبارت دیگر نقش اعضای ھیئت توجھ قابلبا توجھ بھ حساسیت و اھمیت 
ای برخوردار است. بدیھی ھای آنان در خصوص این معیارھا از اھمیت ویژهبخشیدن بھ اھداف آموزش عالی، بررسی دیدگاه
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ھایی در این رابطھ قش بسزایی در اصلاح و بھبود وضعیت خواھد داشت. لذا انجام پژوھشھا ناست توجھ بھ این نگرش
علمی را در رابطھ با این معیارھا مدنظر قرار دھد،  اعضای ھیئت جا دیدگاه خاص و یک طور بھنماید. پژوھشی کھ ضروری می

ذا در این پژوھش این معیارھا مورد بررسی حداقل در داخل کشور تا زمان انجام این پژوھش ملاحظھ نگردیده است. ل
اند از جملھ زاھدی در پژوھش خود تحت عنوان عوامل سازمانی . محققین دیگر مطالعاتی در این رابطھ انجام دادهاند قرارگرفتھ

ھ، ارزیابی ھای دولتی، بھ این نتیجھ رسیدند کھ عوامل سازمانی: آموزش و توسعموثر بر قابلیت استخدام کارکنان در سازمان
ھای دولتی استان جایی و انتقال بر قابلیت استخدام کارکنان مؤثرند، اما وضعیت این عوامل در سازمانعملکرد و ارتقا، جابھ

) در ١٨٥:١٣٨٢بھ نقل از جلوی. ١٩٦٥ھمکارانش (). ھمچنین لکروی و ٧٣:١٣٨٩زاھدی و دیگران،( ستینتھران مناسب 
ھای ویرجینا پرداختھ و بھ این نتیجھ رسیدند کھ مزایای مادی مورد توجھ استادیاران دانشگاهپژوھشی بھ بررسی میزان حقوق و 

) معتقد است کھ توجھ بھ مزایای مادی ھر شغل در جذب افراد ١٣٧٦بلکر (باید حقوق پرسنل شایستھ افزایش یابد. بھ علاوه 
آموزش کنندگان کنندگان و ارائھدرسان بھ عنوان عرضھنظران، کیفیت مشایستھ مؤثر است. ھمچنین بھ زعم بسیاری از صاحب

؛ محمدی و ١٣٨٠؛ شفیعا، ١٣٨٠بازرگان،(ای، سوابق پژوھشی]شامل ویژگی فردی و اخلاقی، سوابق آموزشی و حرفھ[
جو سازمانی، فرھنگ [ یادار) و محیط سازمانی و ٢٠٠٣؛ بتوریت و توماس، ٢٠٠٤؛ تیگلار و ھمکاران، ١٣٨٤ھمکاران، 

) از ١٣٨٠؛ شفیعا، ١٣٨٤ی، مقررات استخدامی، سازمان و تشکیلات، منابع مالی](محمدی و ھمکاران، سازمان فرھنگ، کار
توان بھ عنوان عوامل مؤثر بنابراین عوامل و عناصر مذکور را می؛ باشنددر کیفیت آموزش عالی می رگذاریتأث عوامل و عناصر

 ھا در نظر گرفت.علمی دانشگاه تگزینی اعضای ھیئیابی و شایستھدر شایستھ

ھا از نظر اعضای علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھھدف کلی این تحقیق ارزیابی معیارھای مؤثر بر شایستھ
کھ سھ ( ریزعلمی دانشگاه شھید بھشتی در وضعیت مطلوب است. بھ منظور رسیدن بھ این ھدف کلی، شش ھدف جزئی  ھیئت

 مربوط بھ معیارھای داوطلبین و سھ ھدف بعدی مربوط بھ معیارھای دانشگاھی است) در نظر گرفتھ شده است:ھدف اول 

علمی دانشگاه  ھا از دیدگاه اعضای ھیئتعلمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھارزیابی معیار آموزشی موثر بر شایستھ 
 شھید بھشتی؛

علمی دانشگاه  ھا از دیدگاه اعضای ھیئتعلمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھیستھارزیابی معیار پژوھشی موثر بر شا
 ؛شھید بھشتی

ھا از دیدگاه اعضای علمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھرفتاری موثر بر شایستھ –ویژگی) فردی ( اریمعارزیابی 
 ؛علمی دانشگاه شھید بھشتی ھیئت

علمی  ھا از دیدگاه اعضای ھیئتعلمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھمالی موثر بر شایستھ –اقتصادی ارزیابی معیار 
 ؛دانشگاه شھید بھشتی

ھا از دیدگاه علمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھھای استخدامی موثر بر شایستھنامھارزیابی معیار قوانین و آئین
 ؛دانشگاه شھید بھشتی علمی اعضای ھیئت

علمی دانشگاه  ھا از دیدگاه اعضای ھیئتعلمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھارزیابی معیار سازمانی موثر بر شایستھ
 شھید بھشتی.

 روش

ی ھمبستگی انجام شده است. جامعھ آماری این تحقیق اعضا –نوع تحقیقات کاربردی و بھ روش توصیفی  از تحقیق حاضر
-ی روش نمونھریکارگ بھنفر است. در این تحقیق، در مرحلھ اول با  ٤٧٥بر باشد کھ بالغ علمی دانشگاه شھید بھشتی می ھیئت

دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی)، یک دانشکده از علوم ( یانسان، یک دانشکده از علوم و ادبیات ١٧گیری ھدفمند یا قضاوتی
دانشکده برق و کامپیوتر) بھ عنوان نمونھ انتخاب شدند، حجم ( یو مھندسدانشکده علوم زمین) و یک دانشکده از علوم فنی ( ھیپا

، نفر ٢٦دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی:نفر ( ٧٠در سھ دانشکده مذبور  ١٨نمونھ تحقیق طبق جدول کرجسی و مورگان
ای بر مبنای نفر) انتخاب شدند. برای اجرای پژوھش، پرسشنامھ ٣٣امپیوتر:نفر، دانشکده برق و ک ٤٠:دانشکده علوم زمین
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علمی و مبانی نظری با تأکید بر مدیریت منابع انسانی و  ھای استخدامی اعضای ھیئتنامھموضوع تحقیق بر اساس جزئیات آئین
گویھ  ٣٤د، متوسط، کم، خیلی کم) با خیلی زیاد، زیا( یادرجھ ٥ھمچنین نظرخواھی از اساتید دانشگاه، در مقیاس لیکرت 

) و ضریب آلفای کرونباخ نفر ٥متخصصان (طراحی و تنظیم گردید. برای تعیین روایی و پایایی پرسشنامھ بھ ترتیب از نظر 
 ،نیانگی(فراوانی، م یفیتوص آمار، شده یگردآوربرای تجزیھ و تحلیل اطلاعات  بھ دست آمد. ٨٨/٠ یآلفااستفاده شد، کھ ضریب 

 .استفاده گردیدرگرسیون چندگانھ) گروھی و  تک t(آزمون  یانحراف معیار) و آمار استنباط

 ھا یافتھ

 شناختی:ھای جمعیتیافتھ

 و مرتبھ، دانشکده، سنوات تدریس تأھلدر تحقیق، بھ تفکیک جنس، وضعیت  کنندگان شرکت. توزیع فراوانی ١شماره جدول 
 علمی

شماره جدول  ھای داده
دھد کھ می ) نشان ١(
نفر  ٦٩ از مجموع 

علمی  ھیئت اعضای 
در نمونھ   کننده شرکت
نفر مرد   ٥٣تحقیق، 

درصد) و  )٨/٧٦ 
نفر زن  ١٦ ٢/٢٣(

نفر از دانشکده  ٢١علمی، نفر اعضای ھیئت ٦٩دھد کھ از مجموع نشان می شده محاسبھھستند، ھمچنین، آمار و ارقام )درصد
نفر از دانشکده علوم  ٢٨) و درصد ٠/٢٩( وتریکامپنفر از دانشکده برق و  ٢٠، )درصد ٤/٣٠( یتیتربروانشناسی و علوم 

نفر با مرتبھ  ٤٨درصد)،  ٩/٢( یمربنفر با مرتبھ  ٢علمی، نفر اعضای ھیئت ٦٩درصد) ھستند. از مجموع  ٦/٤٠( نیزم
، اند داشتھدرصد) شرکت  ٢/٧نفر با مرتبھ استادی ( ٥و درصد)  ٣/٢٠( یاریدانشنفر با مرتبھ  ١٤ ،درصد) ٦/٦٩استادیاری (
 ١٧درصد)، ٨/١٨سال ( ٥ -١٠نفر با سابقھ  ١٣ ،درصد) ٨/١٨سال ( ١-٥نفر با سابقھ  ١٣، کنندگان شرکتمجموع ھمچنین از 

بالا سال بھ  ٢٠نفر با سابقھ  ١١درصد) و  ٧/٢١سال ( ١٥-٢٠سابقھ  با نفر ١٥ ،)درصد ٦/٢٤سال ( ١٠-١٥نفر با سابقھ 
 درصد)، سنوات تدریس دارند. ٩/١٥(

 ھا:علمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھموثر بر شایستھھای معیارھای یافتھ

 علمی گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ بر یآموزش. توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر معیار ٢جدول 

متغ جنس دانشکده سنوات تدریس مرتبھ علمی
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آموزشی باید اھمیت زیادی در علمی معتقد ھستند؛ تمام موارد معیار  دھد اعضای ھیئت) نشان می٢جدول (آمده از  بھ دستآمار 
آموزش) در زمان تحصیل و بعد ( یعلمتحرک  ژهیو بھھا داشتھ باشد و علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ

ترین موارد شده داوطلب، داشتن قدرت بیان و تفھیم و انتقال مطالب درسی از مھم لیالتحص فارغاز آن، اعتبار علمی دانشگاه 
 ت.اس

 یابی و. توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر معیار پژوھشی بر شایستھ٣جدول 

 ھاعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتشایستھ

 

) نشان ٣جدول شماره ھا (علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ بر یپژوھشاطلاعات مربوط بھ تأثیر معیار 
، مرتبط شده انجامھای پژوھشی، کیفیت پژوھش -معتقد ھستند؛ آشنایی با نحوه تدوین مقالات علمی  علمی دھد، اعضای ھیئتمی

گزینی اعضای یابی و شایستھبا رشتھ مورد نیاز، باید بیش از سایر موارد در شایستھ شده انجامھای بودن مقالات و پژوھش



ب نسبت بھ بقیھ معیارھای مربوط بھ پژوھش از کمترین میزان اھمیت ھا مورد تأکید قرار بگیرد و ترجمھ کتاعلمی دانشگاه ھیئت
 برخوردار باشد.

علمی  گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھرفتاری بر شایستھ -ھای فردی . توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر ویژگی٤جدول 

 ھادانشگاه

علمی  گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھرفتاری موثر در شایستھ – ھای فردیدھد کھ از مجموع ویژگیھای جدول نشان مییافتھ
ای در روابط کاری، پایبندی بھ عقاید و شئونات دینی و اخلاقی، داشتن انگیزه لازم برای رشد و ھا؛ داشتن رفتار حرفھدانشگاه

 ای، باید از بالاترین میزان اھمیت برخوردار باشند.پیشرفت فردی و حرفھ

 

 

 

علمی  گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھمالی بر شایستھ -توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر معیار اقتصادی  .٥جدول 
 ھادانشگاه

 

 



گزینی اعضای یابی و شایستھدھد کھ تمامی موارد باید اھمیت بسیاری در شایستھ) نشان می٥جدول (آمار بدست آمده از  
ھا حقوق و دستمزد پرداختی علمی معتقد ھستند کھ چنانچھ دانشگاه اعضای ھیئت بھ خصوصاشد. ھا داشتھ بعلمی دانشگاه ھیئت

 علمی کاندید خواھند شد. ی زیاد در آن دانشگاه جھت عضویت در ھیئتداوطلبانرا زیاد کنند، 

 

 

 

 

 

 

 

 

گزینی اعضای یابی و شایستھمی بر شایستھھای استخدانامھ. توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر معیار قوانین و آئین٦جدول 
 ھاعلمی دانشگاه ھیئت

 

ھای استخدامی نامھعلمی معتقد ھستند؛ قوانین و آئین دھد، اعضای ھیئت) نشان می٦بررسی اطلاعات مربوط بھ جدول شماره (
 ھا برخوردار باشد.علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھباید از کمترین میزان و تأثیر در شایستھ

 ھاعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھ. توزیع فراوانی پاسخگویان از نظر تأثیر معیار سازمانی بر شایستھ٧جدول 



 

-یابی و شایستھدھد کھ ھمھ معیارھای سازمانی مربوط بھ دانشگاه در شایستھ) نشان می٧شماره (آمده از جدول  بھ دستآمار  
علمی معتقد  بھ عبارت دیگر اعضای ھیئت؛ زیادی برخوردار باشند اریبسھا باید از اھمیت علمی دانشگاه اعضای ھیئتگزینی 

 ھستند، ھر چھ معیارھای سازمانی در وضعیت خوبی باشد، آن دانشگاه در جذب و گزینش افراد شایستھ موفق خواھد بود.

علمی  گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھتک گروھی در مورد موثر بودن معیارھای مؤثر بر شایستھ t آزمون. نتایج ٨جدول 
 ھادانشگاه

 

رفتاری،  –ھای فردی در معیارھای آموزشی، پژوھشی، ویژگی tدھد کھ چون مقادیر ) نشان می٨شماره (ھای جدول داده
-، و چون میانگین تجربی بزرگتر از میانگین نظری است؛ لذا میمعنادار است α/.= ٠٥مالی، سازمانی در سطح  –اقتصادی 

رفتاری،  –ی فردی ھا یژگیوعلمی، میزان تأثیر معیارھای آموزشی، پژوھشی،  توان نتیجھ گرفت کھ از دیدگاه اعضاء ھیئت
ھا، در حد زیاد ارزیابی گاهعلمی دانش گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھی، معیارھای سازمانی بر شایستھمال -معیارھای اقتصادی

معنادار است و میانگین  α/.= ٠٥سطح  در tی استخدامی با توجھ بھ اینکھ مقدار ھا نامھ نیآئۀ قوانین و مؤلفدر  ؛ وگرددمی
یستھ یابی و شا ی استخدامی در شایستھھا نامھ نیآئباشد، لذا میزان تأثیر قوانین و نظری در مقایسھ با میانگین تجربی بزرگتر می

 گردد.ارزیابی می نییپاگزینی در حد 

ھا علمی دانشگاه گزینی اعضاء ھیئتیابی و شایستھبینی شایستھ. نتایج مربوط بھ رگرسیون چندگانھ و ضریب تعیین پیش٩جدول 
 از روی معیارھای مؤثر بر آن



 

 متغیر ملاک :یابی و شایستھ گزینی شایستھ

گزینی یابی و شایستھدھد کھ رگرسیون معیارھای مؤثر بر شایستھ) نشان می٩شماره (نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول 
گزینی اعضاء یابی و شایستھبخشی از واریانس شایستھ ھا مؤلفھھا از لحاظ آماری معنادار است و این علمی دانشگاه اعضاء ھیئت

دھد کھ ضرایب رگرسیون معنادار است و شواھد بھ عبارت دیگر، این نتیجھ نشان می؛ کنندیین میھا را تبعلمی دانشگاه ھیئت
توان نتیجھ گرفت کھ معیار آموزشی ) می٩شماره (موجود در جدول  R² زانیمکافی برای تأیید فرضیھ وجود دارد. با توجھ بھ 

کند. ھا را در گام اول تبیین میعلمی دانشگاه زینی اعضاء ھیئتگیابی و شایستھدرصد از واریانس متغیر شایستھ ٣/٥١در حدود 
 ٩/٨٨ بھ درصد و با اضافھ شدن معیار پژوھشی ٥/٧٤ یسازماندر گام دوم این میزان تبیین واریانس با اضافھ شدن معیار 

ویژگی) فردی ( اریمعی و مالی)، ھای بعدی نیز بھ ترتیب با افزایش معیارھایی از قبیل اقتصادکند. در گامدرصد افزایش پیدا می
شود. مقدار بتا در ھر درصد از تغییرات تبیین می ٨/٩٨و  ٥/٩٧، ٢/٩٤ھای استخدامی بھ میزان نامھو رفتاری و قوانین و آئین

بین بھ بھ عبارت دیگر با ھر واحد تغییر در متغیر پیش؛ روی ملاک است نیب شیپی رھایمتغمیزان تبیین واریانس  دھنده نشانگام 
 گردد.اندازه بتای بھ دست آمده در واریانس متغیر ملاک تغییر ایجاد می

 گیري بحث و نتیجھ

ترین ھا مرکز اصلی تولید علم و اشاعھ دانش بشری در جھان امروزند کھ بھ دو موضوع آموزش و پژوھش در عالیدانشگاه
شود عملکردی متنوع و چندگانھ این وظیفھ مھم، سبب می پردازند، بھ ھمین دلیل، در توسعھ جوامع بشری موثرند وسطح می

ھا برای تولید علم و اشاعھ دانش بشری و برخورداری از کیفیت بھتر ). دانشگاه٢١٠:١٣٨٧نوائی و علائی،( اشدی داشتھ
مندی زی و بھرهریگذاری، برنامھجامعھ، نیازمند سرمایھ روزافزونآموزشی و پژوھشی و ایجاد نقش موثر در پاسخ بھ تقاضای 

ً شایستھعلمی واجد شرایط و متخصص در رشتھ از اعضاء ھیئت گزینی یابی و شایستھھای گوناگون آموزشی ھستند. معمولا
ھای آموزشی است. ھا و گروهترین وظایف دانشگاهترین مسایل و مھمعلمی مناسب و واجد شرایط، یکی از مھم اعضای ھیئت



ھای گروه وي در ثمربخش بودن حضور و دانشگاه در توان بھ عملكرد مثبت فردمي، صورت گیرد یاین وظیفھ بھ خوبچنانچھ 
-دانشگاه، احیای ھا را در ارائھ خدماتتواند کیفیت و ظرفیت دانشگاهمی این بھ نوبھ خود ؛ وودزیادي مطمئن ب تا حدود آموزشی

داوطلبین و دانشگاھی) ( اریمع ٦از مجموع  ھاشود. نتایج بررسیدانشگاھی را منجر سیستم کل وری و در نتیجھ بھبود بھره ھا
علمی مورد مطالعھ، در  ھا از دیدگاه اعضای ھیئتعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھمورد بررسی مؤثر در شایستھ

وضعیت ( ردیبگمورد تأکید قرار  ھاعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھدھد، آنچھ کھ باید در شایستھنشان می
-نامھی و کمترین تأکید و اھمیت بر معیار قوانین و آئینآموزش اریمعمعیار، باید بیشترین تأکید و اھمیت بر  ٦مطلوب)، از بین 

ابی یرفتاری بھ عنوان معیارھای موثر بر شایستھ -مالی، فردی –ھای استخدامی باشد. معیارھای سازمانی، پژوھشی، اقتصادی 
 ھا، بھ ترتیب در بین دو معیار فوق قرار دارند.علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتو شایستھ

گیرد، یکی از معیارھایی کھ ھا تحت تأثیر معیارھای مختلفی قرار میعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ
ی است. این آموزش اریمعبھ سایر معیارھا، روی آن صورت بگیرد، علمی معتقد ھستند، باید تأکید زیادی کھ نسبت  اعضای ھیئت

و فنون تدریس نو در آموزش عالی، توانایی ایجاد  ھا روشتری مانند معیارھای: آگاھی از بھ معیارھای جزئی توان یممعیارھا را 
ھای مختلف ارزشیابی روش خلاقیت و نوآوری در دانشجویان، داشتن تجربھ تدریس و تخصص در رشتھ مورد نظر، آگاھی از

ھای تیگلار و ھا و اصطلاحات مورد استفاده، در پژوھشدانشجویان و ... تقسیم کرد. این معیارھا با اندکی تفاوت در واژه
) بھ عنوان ١٣٨٠( عایشف) و ١٣٨٣بازرگان ()، ١٣٨٤ھمکاران ()، محمدی و ٢٠٠٣توماس ()، بتوریت و ٢٠٠٤ھمکاران (

ی بھ کم توجھتوجھی و ھا حاکی از بیاست. نتایج تحقیقات و پژوھش کاررفتھ بھثر در کیفیت مدرسان معیارھای آموزشی مؤ
، ١٩٩٨، لدیک، ٢٠٠٢وھلان، است (علمی در مقایسھ با پژوھش  آموزشی در ھنگام انتخاب و استخدام اعضای ھیئتمعیارھای 

 ).١٦:١٣٨٧از معروفی و کیامنش، بھ نقل ١٩٩١و رامسدن  ١٩٩٥، رامسدن، ١٩٩٦ایلیت، و گریگوری، 

سنجھ مرتبط با معیار  ٨معیار پژوھشی یکی دیگر از معیارھایی است کھ در این پژوھش مورد بررسی قرار گرفتھ است. از بین 
، شده انجامھای پژوھشی، کیفیت پژوھش -پژوھشی، سھ سنجھ بھ ترتیب اھمیت، تحت عنوان آشنایی با نحوه تدوین مقالات علمی 

علمی مورد مطالعھ معتقد  ھایی بودند کھ اعضای ھیئتبا رشتھ مورد نیاز از سنجھ شده انجامھای مرتبط بودن مقالات و پژوھش
ھا مورد تأکید زیادی قرار بگیرند و از این لحاظ در رتبھ علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھبودند، باید در شایستھ

ھا قرار گرفتھ است. این معیارھا نیز، با اندکی علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھایستھسوم معیارھای موثر بر ش
)، ٢٠٠٣توماس ()، بتوریت و ٢٠٠٤ھمکاران (ھای تیگلار و ھا و اصطلاحات مورد استفاده، در پژوھشتفاوت در واژه

نوان معیارھای پژوھشی مؤثر در کیفیت مدرسان ) بھ ع١٣٨٠( عایشف) و ١٣٨٣بازرگان ()، ١٣٨٤ھمکاران (محمدی و 
 است. کاررفتھ بھ

ھا مؤثر علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھرفتاری از دیگر معیارھایی است کھ بر شایستھ –) فردی ویژگی( اریمع
علمی مورد مطالعھ  عضای ھیئترفتاری، ا –ھای فردی مرتبط با ویژگی شده یبررسھای است، کھ در این پژوھش از بین سنجھ

ای در روابط کاری، پایبندی بھ عقاید و شئونات دینی و معتقد ھستند، باید بیشترین میزان اھمیت بھ ترتیب بھ داشتن رفتار حرفھ
ظ ای داده شود. در این پژوھش، این معیار در رتبھ پنج از لحااخلاقی، داشتن انگیزه لازم برای رشد و پیشرفت فردی و حرفھ

 ھا قرار گرفتھ است.علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھموثر بودن بر شایستھ

علمی مورد  مالی از دیگر معیارھایی است کھ در پژوھش حاضر بررسی شده است. از دیدگاه اعضای ھیئت -معیار اقتصادی  
گرفتھ است. این در حالی  قرارب، در رتبھ چھارم مطالعھ، این معیار از لحاظ میزان اھمیت و مؤثر بودن، در وضعیت مطلو

) ھمخوانی ١٣٨٢( یجلو) و ١٣٨٢نقل از جلوی، بھ ١٩٦٥( یلکور)، ١٣٧٦بلکر (است کھ نتایج این پژوھش با نتایج تحقیقات 
 دارد. 

خرین رتبھ را بھ در پژوھش حاضر، کمترین میزان اھمیت و آ شده یبررسھای استخدامی از دیگر معیارھای نامھقوانین و آئین
ھای استخدامی، اھداف و سیاست کلان آموزش عالی در خصوص استخدام نامھخود اختصاص داده است. منظور از قوانین و آئین

-ھای مرکزی با آئیننامھعلمی، تناسب آئین ھای داخلی و مرکزی در خصوص استخدام ھیئتنامھعلمی، قابلیت اجرایی آئین ھیئت
 دانشگاه و نداشتن بروکراسی پیچیده و دست و پا گیر در فرآیند استخدام است.ھای داخلی نامھ

ھا مؤثر است. منظور علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھمعیار سازمانی از دیگر معیارھایی ھستند کھ در شایستھ
، جو سازمانی حاکم بر دانشگاه کننده استخداماز معیار سازمانی، معیارھایی ھمچون وجھھ و اعتبار علمی و اجتماعی دانشگاه 

ی رایج در دانشگاه استخدام سازمان فرھنگعلمی و  ، سیاست و خط مشی دانشگاه در خصوص ارتقاء اعضای ھیئتکننده استخدام
 گرفتھ است. قرارکننده است. این معیار، از لحاظ میزان اھمیت و مؤثر بودن، در وضعیت مطلوب، در رتبھ چھارم 

  .شود:ھا و نتایج حاصل از پژوھش، پیشنھادھای کاربردی زیر ارائھ میوجھ بھ یافتھبا ت



یابی رفتاری) در شایستھ –آموزشی، پژوھشی و ویژگی فردی ( نیداوطلبطور کھ نتایج نشان داد ھمھ معیارھای مربوط بھ ھمان
اند. لذا بھ اول، سوم و پنجم را بھ خود اختصاص دادهھا مؤثر ھستند و بھ ترتیب رتعلمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتو شایستھ

علمی، این معیارھا در کنار ھم و با میزان اھمیت مربوطھ خود  گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشود در شایستھپیشنھاد می
ً معیار آموزشی خودداری شود. چنین رویکردی ن ھ تنھا موجب جذب بررسی شوند و از تأکید بر یک معیار خاص داوطلبین مثلا

 ھای اصلی دانشگاه مانند آموزش و پژوھش را نیز بھبود خواھد بخشید.افراد شایستھ و توانمند خواھد شد، بلکھ مأموریت

اقتصادی و سازمانی) بر  –ی استخدامی، مالی ھا نامھ نییآقوانین و ( یدانشگاھنتایج پژوھش حاکی از تأثیر ھر سھ معیار 
ھا بود. در این میان معیار سازمانی از بیشترین تأثیر برخوردار و رتبھ علمی دانشگاه گزینی اعضای ھیئتیابی و شایستھشایستھ

ھا راھبردھایی را در جھت بھبود وجھھ و شود دانشگاهدوم در بین شش معیار مورد بررسی را کسب کرده بود، لذا پیشنھاد می
شود مالی پیشنھاد می –ریزی نمایند. با توجھ بھ تأثیر زیاد معیار اقتصادی ی مطلوب برنامھسازمان فرھنگاعتبار سازمانی، جو و 

بینی و اجرا نمایند و با توجھ بھ مالی پیش –ھایی در جھت بھبود معیار اقتصادی ھا سیاستمسئولین نظام آموزش عالی و دانشگاه
ی این ریکارگ بھبر آن تلاش نمایند. کراسی زمانطولانی و پیچیده بودن فرایند استخدام در جھت کاھش فرایند اداری و برو

ھا علمی دانشگاه تواند منجر بھ این امر شود کھ تعداد بیشتری از افراد شایستھ برای داوطلبی استخدام اعضای ھیئترویکردھا می
 ترغیب و تشویق شوند.

علمی  زمینھ موانع نگھداری اعضاء ھیئت ھایی درشود کھ پژوھشھمچنین در راستای توسعھ پژوھش در این ارتباط توصیھ می
 علمی صورت گیرد. ھای استخدامی اعضای ھیئتنامھشناسی آیئنھا و ھمچنین آسیبشایستھ در دانشگاه
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