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  مقدمه
هر كه آن را بيابد با آن يورش برد و هر كه آن را از دست بدهد بر  ؛سلطنت و قدرت است ،دانش

هـا در  انـد، دانشـگاه  دانش بنا شده ةها بر پايبخش ةبنيان كه همدر اقتصاد دانش. 1او يورش برند
به همين دليل است كـه  ). 507: 2010استوارت و هارت، ( دارندهاي آن حضور فعال فراگرد ةكلي

كشورها به حساب  ةآيند برايگذاري مستقيم سرمايه ،هابهبود كيفيت دانشگاه برايگذاري سرمايه
 ،جامعـه  در آمـوزش  سـطح  بالاترين ةمنزلعالي به  آموزش سيستم از). 34: 2011بارون، ( آيدمي

 و بگـذارد  تـأثير  جامعه و اجتماعي اقتصادي تحولات در ديگري ادنه هر از بيش كه رودمي انتظار
آمـوزش   ايفـاي ايـن نقـش و اثربخشـي    . كند ايفا مهمي نقش آن گوناگون هايبخش ارتقاي در

 ايـن  در. اسـت  آن هيئـت علمـي   اعضـاي  ويـژه عملكـرد   بـه  و انساني منابع كارايي گرو در ،عالي
، زادگـان محـب (» هيئت علمي يعني ،عالي وزشآم« كه معتقدند نظران صاحب از برخي خصوص،

نداشتن كه  بر اين باورندنيز گران  بسياري از تحليل). 2: 1392 ،پرداختچي، قهرماني و فراستخواه
  ).2001پاهو، ( منجر شود مشيبه شكست هر خط ممكن استتوجه كافي به منابع انساني 

ها و د رشد كمي و گسترده دانشگاهشاهاسلامي، پس از پيروزي انقلاب  ،آموزش عالي كشور
همزمـان  . آموختگان بوده است تعداد اعضاي هيئت علمي، دانشجويان و دانش افزايش به تبع آن

بيش  تدريج به طوري كه به ؛با اين رشد كمي گسترده، سرعت رشد علمي كشور نيز افزايش يافت
ة پژوهشـكد  50و بـيش از   بنيـان  و پارك فناوري، سه هزار شركت دانش يمركز رشد علم 40از 

يكي از ايـن  . دنبال داشت تبعات فراواني را به ،گرايي در آموزش عالياين كمي .ندايجاد شدجديد 
بـه   يتـوجه  بـي  اثربخش اعضـاي هيئـت علمـي و    نگهداشتتبعات، ناكارآمدي آموزش عالي در 

ايـن   حاضـر  پژوهشاثربخش در  نگهداشتمنظور از . آنها در فضاي دانشگاهي استثر ؤمحضور 
توانمندي آنها  ،ي در سازمان داشته باشند و با انگيزه به فعاليت بپردازندمؤثراست كه افراد حضور 

  .كار گيرندهظرفيت و توان خود را براي دستيابي به اهداف خود و سازمان ب همةبه هدر نرود و 
هـا و  دانشگاه ، حاكي از آن است كه)مصاحبه( وضع موجود و بررسي اسناد و مدارك ةمشاهد

كننـد  طور كارآمد عمل نمي به ،اعضاي هيئت علمي خود نگهداشت ةزميندر  ،مراكز آموزش عالي
 نبود يامعيوب  وهاي غلط مشيتواند حاصل اجراي خطو روز به روز شاهد نتايجي هستيم كه مي

غفلـت كـردن از موضـوع    . اعضـاي هيئـت علمـي باشـد     نگهداشت ةزمينهاي لازم در مشيخط
 :را در بردارد زيرپيامدهاي  ،اثربخش اعضاي هيئت علمي نگهداشت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الحديد، ج البلاغه، ابن ابي، شرح نهج"العلم سلطان، من وجده صال و من لم يجده صيل عليه"): ع(قال اميرالمومنين علي  .1
  .319، ص 20
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گـر  به ناچار بايد نظـاره  نداردافراد خود  نگهداشت برايگذاري مناسبي مشيسازماني كه خط .1
 ا باشد؛ هاخروج آن

ها به هدر رفتن توان اين استعدادها، در نگاه دوربرد، موجب عدم بازگشت دانشگاه يتوجه بي .2
 ؛شودميع كشور سرمايه به نف

كاهش عملكرد كيفي اعضاي هيئت علمي، كاهش كيفيت عملكرد سيستم دانشگاهي را در  .3
  پي دارد؛

و فعـال آنهــا را در محـيط دانشــگاهي    مــؤثرانگيزگـي اعضــاي هيئـت علمــي، حضـور    بـي  .4
 :شونددهد، در نتيجه اوضاع زير حاصل ميالشعاع قرار مي تحت

در محــيط  مــؤثري و كــاهش عملكــرد كــاهش تعهــد برخــي از اعضــاي هيئــت علمــ •
  دانشگاهي؛

 هاي برخي از اعضاي هيئت علمي؛روزنبودن مطالعات و پژوهش به •

 .خير و كم دقتأنتايج آزمون، با ت ةارائ •

انگيزگي دانشجويان در مسـير  انگيزگي اعضاي هيئت علمي، موجب بي عملكرد ضعيف و بي .5
 ؛ شود يمز كشور توليد علم شده و گاهي موجب خروج اين استعدادها ا

هاي شـغلي خـارج از فضـاي دانشـگاهي كـه      تمايل اعضاي هيئت علمي به پذيرش فرصت .6
 : پيامدهاي زير را در پي دارد

 ها به محيط دانشگاهي؛شاداب بودن در فضاي غيردانشگاهي و آوردن خستگي •

 درس به دانشجويان؛ ةهاي مرده براي ارائاختصاص وقت •

 .از اعضاي هيئت علمي برخي نبودن دسترس در غيبت و •

هاي پژوهشي مراكز دانشگاهي در مقايسه با جوامـع پيشـرفته و بـروز    ضعف عمومي فعاليت .7
 :نتايج زير

پردازي و توليد علم بومي و متناسب با اقليم فرهنگي، اجتماعي، اقتصـادي و  فقر نظريه •
 سياسي توسط اعضاي هيئت علمي؛

 .مي خارج از كشوررنگ اعضاي هيئت علمي، در مجامع علحضور كم •

مطلوب و حداكثري از ظرفيت و توانمندي اعضاي هيئت علمي و سوخت شدن  ةعدم استفاد .8
 .هااين ظرفيت

اثربخش اعضاي هيئت علمي از جانب  نگهداشت ةزمينمشي صحيح در طراحي و تدوين خط
 ةتوسـع  ،هـا و در پـي آن  تواند يكي از عوامل كليدي موفقيـت دانشـگاه  مي ،عاليمديران آموزش

هـا  مشـي ن اسـتفاده از ارزشـيابي خـط   بـدو  ،تحقق ايـن مهـم  . نگاه دوربرد باشدعلمي كشور در 
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منظور  به ،گذارانمشيبازخور به خط ةمشي، ارائزيرا هدف از ارزشيابي خط ؛پذير نخواهد بود امكان
اهداف  هاي موجود يا ادامه و توقف اجراي آن در جهت دستيابي بهتر بهمشيكمك به بهبود خط

منظور كمك  به ،»اثربخش اعضاي هيئت علمي نگهداشتمشي خط« ارزشيابي. تعيين شده است
بـه   ،علمـي هاي آموزش عالي و تلاش در جهت بهبود عملكرد اعضـاي هيئـت  مشيبه بهبود خط

بـا   موضـوع اين . دارداهميت بسزايي  ،جامعه را منتفع سازد كلآموزش عالي،  علاوه برشكلي كه 
از اولويـت بـالايي    ،نيـاز دارد نيروهـاي پـرتلاش و مسـتعد     بـه  فعلي كشور كه وضعيتتوجه به 
 .استبرخوردار 

مشي منابع انساني در آموزش بخشي از خط ةانداز روشن دربار چشم ةاين پژوهش درصدد ارائ
هـاي پيشـين و   مشـي تواند براي تقويت و اجـراي عملـي خـط   مي ، ضمن اينكهعالي كشور است

  . نتايج كاربردي خوبي ارائه دهد ،هاي جديديمشتدوين خط

  پژوهش پيشينة نظري
  عمومي مشيارزشيابي خط
مشـي در عمـل از   شود يك خطي است كه در آن مشخص ميفراگردمشي عمومي ارزشيابي خط

چه ابزارهايي استفاده كرده، درصدد تحقق چه اهدافي بوده و تا چه ميزان به اهداف مد نظر دست 
بـازخوري   آوردنفـراهم   ،هـدف كلـي ارزشـيابي   ). 2009 ،رامش و پـرل  ،هاولت( استپيدا كرده 

منظور كمـك بـه    گذار بهمشيبازخور به خط ةو ارائ) 2008زينوويف، ( گيريسودمند براي تصميم
در جهـت دسـتيابي بهتـر بـه     ها، توقف اجراي آن ياهاي موجود و ادامه مشيخطها يا بهبود برنامه

  ).141: 1391پور، قلي( ه استاهداف تعيين شد
، ارزشـيابي  1ارزشـيابي پيشـين  : كندميمتمايز ارزشيابي را چنين  گوناگونانواع ) 2003( ولمن

اول، سنجش اينكه اهداف مورد انتظـار   .دربردارنددو فعاليت عمده را  كه 3، ارزشيابي پسين2جاري
تـا   ،و تغييرات مشاهده شـده  آثاره ك سؤال؛ دوم، پاسخ به اين 4اندمشي تا چه حد محقق شده خط

كـه ارزشـيابي   بـر آن اسـت   وي . )2003ولمن، ( اندمشي اجرا شده مرتبطچه حد به برنامه يا خط
 ـ نخست، ارزشيابي به. دهد اي است كه دو كار انجام ميمشي، ابزار تحليلي و رويهخط ابـزار   ةمنزل

اطلاعات مـرتبط بـا ارزشـيابي     ةكليآوري  جمع منظور به ،مشيتحليلي كه شامل بررسي يك خط
اي از مرحلـه  ةمنزل و نتايج حاصل است و دوم، ارزشيابي به شده استفاده فراگرد نگاهعملكرد آن از 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ex-ante Evaluation  
2. Ongoing Evaluation  
3. Ex-post Evaluation  
4. Goal Attainment  
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 فراگـرد گـذاران درگيـر در   مشـي آمـده بـه خـط    دسـت  گزارش اطلاعات به برمشي كه خط ةچرخ
  ).274: 1394منوريان، ( ، دلالت داردگذاريمشي خط

مشـي  خط ةاز چرخخاصي  ةبه مرحل ،كه مطالعات ارزشيابي باورندنظران بر اين  برخي صاحب
مشي يا طراحي مجدد چرخه بـر مبنـاي ادراك اصـلاح    خط ةخاتمشود كه با عمومي محدود نمي

مشي، براي خطة چرخبلكه بر مبناي نگرش  ؛به پايان برسد ،شده از مشكل و دستورگذاري مجدد
 ـو بر مبناي نگرش زماني، قبل و بعد از اجراي خطگذاري مشيخط فراگردكل  كـار بـرده   همشي ب
بـه الگوهـاي متفـاوتي از يـادگيري     ، 1بر حسب سازوكارهاي بازخور توانميرا ارزشيابي . شودمي
ميلـر و  فيشـر،  ( 2شـمرد مشـي  خط فراگردبراي  اي بالقوه ة آغازنقط آن راو  هدايت كردمشي خط

  ).46: 2007 سيدني،
محتوا، اجـرا   ةمشي شامل سه مرحل، ارزشيابي خط)2009( ر و چريكوي، روبرانسون ةلعدر مطا

 گـذاري متمركـز  مشـي خـط  فراگـرد از آنها بر يكي از مراحل  يكهر  بوده،مشي و پيامدهاي خط
   .است

 فراگـرد مراحـل مهمـي از    ةايـن نـوع از ارزشـيابي دربردارنـد    : مشـي خط 3ارزشيابي محتواي
) مشـي خـط  ةمشي و انتخاب و توسععمومي، تحليل و تدوين خط مسئلةريف تع( گذاري مشي خط
بـه وضـوح بيـانگر اهـداف      ،مشـي است كـه آيـا محتـواي خـط     سؤالپاسخ به اين  درصدد بوده،
؟ ارزشـيابي دلايـل   است مشيمشي، اجراي آن و منطق اساسي براي بررسي آثار احتمالي خط خط

مشـي را  زمينه و محتواي آن خط تاكند ران كمك ميگ به تحليل ،مشييك خط ةانتخاب و توسع
مشي طبق برنامـه و  آيا خطدال بر آن است كه  مشيخط 4ارزشيابي اجراي. كننددرك  به درستي

مشـي در فهـم موفقيـت و    اجـراي خـط   !يا نـه  رفت به اجرا در آمده استطور كه انتظار ميهمان
تـوان  مشـي مـي  ق ارزشيابي اجـراي خـط  از طري شود و مي محسوب اساسي ةمرحل ،اثربخشي آن

 5ارزشـيابي پيامـد  . آورد دسـت بـه  ،اجـرا  ةكنندعوامل بازدارنده و تسهيل دربارةرا اطلاعات مهمي 

نتـايج و پيامـدهاي مـورد     مشي مد نظر توانسته اسـت آيا خط دال بر اين مهم است كه مشي خط
  ؟!انتظار را حاصل كند

 مشـي گذاري و سه نـوع ارزشـيابي خـط   مشيخط اگردفرارتباط مراحل اصلي   گوياي 1شكل 
  .دهدمشي را نشان ميفرايند خط ةبوده، مسير توسع
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1. Feed-back mechanisms  
2. Werner Jann & Kai Wegrich: Theories of the policy cycle.  
3. Content Evaluation 
4. Implementation Evaluation 
5. Impact Evaluation 
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  گذاري و انواع ارزشيابيمشيخط فراگردارتباط مراحل . 1شكل 

  )2009( ر و چريكوي، روبرانسون: منبع

 آن ممكـن اسـت  هر يـك از انـواع    كهارد انتخاب نوع ارزشيابي به عوامل متعددي بستگي د
فراهم ) محتوا، اجرا و پيامد( ارزشيابيريزي و تفسير ساير انواع براي برنامهرا اطلاعات ارزشمندي 

گـذاري را  مشـي خطفراگرد  ،طور كه ارزشيابيهمان ).1579: 2009 ر و چريكو،يرو ،ونبرانس( كند
 ممكـن اسـت  رد، هر يـك از مراحـل ارزشـيابي نيـز     پذيمي تأثيردهد و از آن قرار مي تأثيرتحت 

 ـ بـه  ،ارزشيابي ةكه چرخ شوداين امر موجب مي. بگذارند تأثيربر هم  ،مستقيم يا غيرمستقيم  ةمنزل
  ).362: 2015وگا و چياسون، ( سيستم باز غيرخطي و پيچيده در نظر گرفته شود نوعي

  مشي عموميهاي ارزشيابي خطمدل
. دهدمشي را تشكيل ميارزشيابي، محور اصلي مطالعات ارزشيابي خط هايمدل ةطراحي و توسع

ها معمولاً روش طراحي و اجراي ارزشيابي را مشخص كـرده و مشخصـات يـك ارزشـيابي     مدل
 هـا پاسـخ  معمـولاً بـه ايـن پرسـش     ،هاي ارزشيابيمدل). 5: 2004آلكين، ( شمارندخوب را برمي

چه كساني ارزشيابي كنند؟ چه زمـاني ارزشـيابي صـورت    چه چيزهايي ارزشيابي شوند؟ : دهند مي
هـاي  برخـي از مـدل  در ادامـه بـه    ).152: 1998بـالارت،  ( ارزشيابي چگونـه باشـد؟   ةگيرد؟ نحو

 . شود اشاره ميبرنامه يا  مشيارزشيابي خط

از سـادگي و   يكامل ةنمون ارزشيابياين مدل  ):مبتني بر هدف( گرامدل ارزشيابي هدف) الف
اسـت كـه آيـا نتـايج اجـراي       آنشـود  ي كه در اين مدل مطرح مـي سؤالترين  مهم. استوضوح 

شناسـايي   ،گـام در ايـن مـدل    نخستينبنابراين،  مشي با اهداف آن تطابق و همخواني دارند؟ خط
 ؛اسـت  پـذير  مشي و استخراج معناي واقعي آنها و تبديل آنها به اهداف سـنجش خط اهدف عيني

اند و گام در عمل تا چه اندازه محقق گشته ياد شده كه اهدافن است آ گام دوم، مشخص كردن
  ).58: 2009ودانگ، ( استمشي مد نظر معين كردن ميزان ارتقا يا تعديل خط ،سوم

   ةانتخاب و توسع
 مشيخط

  تصويب 
 مشيخط

تجزيه و تحليل 
 سازيو گزينه

  شناسايي 
  عمومي مسئلة

  كارگيري  هاجرا و ب
 مشيخط

 ارزشيابي پيامد ارزشيابي اجرا ارزشيابي محتوا



  495   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396پاييز ، 3 شمارة ،9دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ 

اي با عنوان در مقاله 2نخستين بار توسط اسكريون ،اين مدل :1مدل ارزشيابي آزاد از هدف) ب
ارزشيابان  و شوندمشي ناديده گرفته مياهداف خطارزشيابي، در اين نوع . دشارائه  ارزشيابيروش 

تمايلات اينكه ، بدون مبتني سازندبر نتايج واقعي ، مشيخط ةباردررا كنند قضاوت خود تلاش مي
نظـر از آثـار   صـرف وي معتقد است كـه بايـد   . نظر قرار دهندرا مد گذارانمشيخط هايو تصميم

  ).45 :1990ورتن،( برآمد هاآثار واقعي و عملي برنامه حققخواسته يا ناخواسته، درصدد ت
 اين مدل بر تشريك مساعي صاحبان و كـاربران  تأكيد :3مدل ارزشيابي مبتني بر همكاري) ج

 ارزشـيابي است؛ زيرا آنها برنامه را بهتر شـناخته و بـا   ارزشيابي  فراگردمشي در خط /اصلي برنامه
بايـد   ارزشيابيو با اين فرض كه  كنندها استفاده ميگيريصميمبراي ت دست آمده بهاز نتايج  ،آن

 ارزشـيابي سـاز،  توانمنـد  ارزشـيابي دموكراتيك،  ارزشيابي. دكننآغاز مي ،كاربرد واقعي داشته باشد
 رونـد  شمار مـي  بهتشريك مساعي  ارزشيابيهاي مدل از زيرشاخه ،مشاركتي ارزشيابينفعان و  ذي

 ).40: 2008 كاهان،( شوداره ميكه در ادامه به آنها اش

اين مدل ارزشيابي، براي كمك بـه مـردم و توانمندسـازي    : 4مدل ارزشيابي توانمندساز .1
 هايشان، با استفاده از خود ارزشيابي و برانگيختنآنها براي كمك به خود و بهبود برنامه

جملـه   از( هـا كننـدگان در ايـن برنامـه   مشاركت. ، طراحي شده است»مل و انديشهأت«
پردازنـد و  ، خـود بـه ارزشـيابي خـود مـي     )كنندگان، اعضا و كاركنـان  موكلان، مصرف

هـاي  بسـته بـه قابليـت   ( 5گر اضـافي مربي يا تسهيل ةمثاب ارزشياب بيروني نيز صرفاً به
سـازي فراگردهـا و    سازي و نهادينهبه اين ترتيب، با دروني. كندعمل مي )داخلي ةبرنام

پـورعزت و  ( يابـد ويكردي پاسخگو و پويا به ارزشيابي توسعه مياعمال خودارزشيابي، ر
  ).72: 2005فترمن،  ، بر اساس1396 سيدرضايي،

نفـع   هـاي ذي شود كه گروهاين مدل در شرايطي استفاده مي: 6نفعان مدل ارزشيابي ذي .2
. طور كلي روي اهداف برنامه توافق ندارند و بايد به كمك ارزشيابي به اجماع برسـند  به
گيري و ارزشـيابي  ، تصميممسئلهنفعان، بهترين روش براي حل  نابراين، ارزشيابي ذيب

  ).41: 2008كاهان، ( تراكمي است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Goal Free Evaluation 
2. Screven 
3. Collaborative Evaluation 

 .شودبين فردي است كه علاوه بر وجود همكاري در آن، فرد نسبت به نيازهاي شخص ديگر نيز حساس مي ةنوعي رابط
4. Empowerment Evaluation 
5. Additional Facilitator 
6. Stakeholder-based Evaluation 
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 يچوب جـامع رد، چاشمعرفي ) 2002( اين مدل كه توسط استافل بيم :1مدل ارزشيابي سيپ) د
حصـولات، نهادهـا و   ، مكاركنـان  هـا، ها، پروژهها، برنامهمشيخط ارزشيابي نحوة براي هدايترا 

 از ايـن رو  .هاي تجربـي دارد ها و طرحمفاهيم آن ريشه در اهداف، آزمون. دهدرائه ميها اسيستم
. كـار گرفتـه شـده اسـت    هب ارزشيابيترين مدل ترين و معروفعملي ةمنزل در بسياري از مراكز به
و  فراگـرد ه، درونـداد،  زمين ـ بـه  واژهدر واقـع ايـن    .انـد نهفتـه  CIPP ةواژمفاهيم اصلي مدل در 

تـرين هـدف ايـن مـدل      مهـم . كنـد آنها دلالت مـي  ارزشيابيو بر  اشاره دارد) خروجي(محصول 
فيلـد،  بيم و شينكاستافل( است )و نه اثبات آنها( هاها و برنامهمشي، بهبود و اصلاح خطارزشيابي

2007 .(  

 اعضاي هيئت علمي نگهداشتآموزش عالي و 
 سـرماية انسـاني  اصـلي آن،   ةي دانش بنيان و انسان محور است كـه جـوهر  عالي، سازمانآموزش
 برعهـده دارد،  جامعـه  در خطيري كه نقش و هافعاليت و خدمات تنوع به توجه با ،رو از اين. است

 شايستگي به منابع اين معمولاًً اما؛ گيرد قرار آن اختيار در عظيمي منابع انساني كه است ضروري

  ).15: 2011 علاقبند،(شود برداري نميبهره آنها از ظرفيت ،كارآمد و مؤثر طورهيا بنشده  انتخاب
منـابع انسـاني    راهبردييابد كه نقش زماني يك كشور به رشد و بالندگي و توسعه دست مي

يكي از مباحث  .)2015 اجاز و اكبر،( كند، نخبه و توانمند خود را درك محور، شايسته ماهر، دانش
مجموعـه  بـر   نگهداشـت . كاركنـان اسـت   نگهداشـت مـديريت منـابع انسـاني،     ةاصـلي در حـوز  

كند ميبه آنها مبادرت ن و حفظ كاركنان خود نگهداشتكه سازمان براي  دلالت داردهايي  كوشش
 فراگـرد  ؛ در واقـع )21: 2004 فرانـك و تيلـور،  ( دست يابـد  خودبه اهداف  ،تا بتواند از طريق آنها

بهبـود رضـايت شـغلي و     ،افزايش كنترل آنها بركار خود و در نتيجه نظورم بهكاركنان،  نگهداشت
خروجـي مطلـوب اجـراي     ).296: 2014سلشو و نيـل،  ( افزايش تعهد سازماني طراحي شده است

 ايجاد رضايت شغلي، تعهد و حفظ كاركنـان بـا ارزش اسـت    ،در سطح سازمان نگهداشت سيستم
  ). 2002 تامپكينز،(

به عملكرد كاركنان و انجام وظايف محوله توسـط  فقط ت منابع انساني، در تفكر سنتي مديري
منابع انساني و مديريت استعداد، اعتقاد بـر  به نوين  رويكردهايدر حالي كه در  ؛شدآنان توجه مي

بايـد بـه    ،و اگـر سـازمان بخواهـد آنـان را نگهـدارد      بودهشركاي سازمان  ،است كه كاركنانآن 
 نگهداشـت مسـئول   ،شـود كـه هـر مـديري    مـي  چنين ادعا ه همين دليلب. ياهايشان بها دهدؤر

 ،بخش منابع انساني مسـئول جـذب   ،در حالي كه در تفكر سنتي. نيروهاي مستعد واحد خود است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. CIPP Evaluation Model 
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مديريت استعداد با ايجاد فضايي جهت برخـورداري از   .رفت شمار مي بهنيرو  نگهداشتاستخدام و 
شرايطي كه در  كردن فراهم كند و باتوجه مي جسته افرادهاي بر شرايط شغلي مناسب، به ويژگي

توانـد   را كه مـي  آنانرضايت شغلي  زمينة ،آن افراد بتوانند به خوبي از استعدادهايشان بهره گيرند
آن دسـته   ).2001 اكسلرود،( آورد باشد، فراهم مي وري آنها داشته نقش پررنگي در انگيزش و بهره

افـراد را بـالا    ةقـرار داده و انگيـز   تـأثير كاركنان را تحـت   نگهداشته از اقدامات منابع انساني ك
  .آموزش، ارزشيابي عملكرد، جبران خدمات و توانمندسازي :ند ازا عبارت ،برد مي

  پژوهش ة تجربيپيشين
دو بخـش مطالعـات داخلـي و     تـوان بـه  را مياعضاي هيئت علمي  نگهداشت ةحوز هايپژوهش
 .كردبندي  دستهخارجي 
عنـوان يـك    بـه  ،اعضاي هيئت علمي نگهداشت«ي با عنوان پژوهشدر ) 2014( و و نيلسلش

ضعيف اعضاي هيئت  نگهداشت ميزانبر  مؤثر، به بررسي عوامل »عامل منابع انساني در دانشگاه
 ةجامع. با روش كيفي صورت گرفت پژوهشاين . فريقاي جنوبي پرداختندآهاي علمي در دانشگاه

نفـر   80فريقاي جنوبي بود كه از ميان آنهـا  آهاي  اعضاي هيئت علمي دانشگاه آماري آن متشكل از
درصـد از   35نمونه طوري انتخاب شـد كـه بـيش از    . طور تصادفي انتخاب شدند نمونه و به منزلة به

 ،اطلاعات آوري ابزار جمع. ها فعاليت داشته باشندسال يا بيشتر در دانشگاه 10اعضاي آن دست كم 
ها، با استفاده از مدل تعاملي تجزيه و تحليـل  روش تجزيه و تحليل دادهكمك  بهاز بود و ب ةپرسشنام

هـا بـا    گذاري شـدند و داده ها كدها، پاسخپرسشنامه ةپس از باز شدن كلي. هاي كيفي انجام شدداده
مـل  اين پژوهش نشـان داد يكسـري عوا  . اكسل مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند ةاستفاده از برنام

 مـؤثر ترين عوامل  گذارد كه مهم مي تأثيرهيئت علمي،  اعضاي نگهداشتدروني و بيروني بر فراگرد 
علمـي، مسـير    ةتوسـع  از نگاه اعضاي هيئت علمي رضـايت شـغلي و رهبـري، حقـوق و دسـتمزد،     

 هنگـام  اسـتادان را  ةانگيز ،عامل دروني منزلة بهرضايت شغلي . بودپيشرفت شغلي و امنيت شغلي 
مربـوط  رهبران خود  كاركنان دانشگاهي به ياعتماد بي بهيكي ديگر از عوامل . كندحفظ مي كار
يـاد  افـراد  آنها احساس كردند كه انتظـارات   .شدمي منجرفعلي خود  ةكه به نارضايتي از حرف بود
  .علمي برآورده نشده است ةحقوق و دستمزد، ارتقاي شغلي و توسع ةدر زمين شده

اعضـاي   نگهداشت ةكنندعوامل تعيين« با عنوان يپژوهشدر ) 2012( سانگنت، ايراوو و نمو
اعضـاي   نگهداشت ةزمينكه با هدف بررسي ادبيات در  »هاي دولتي كنياهيئت علمي در دانشگاه

آتي انجام  هايپژوهش اجرايي در اين حوزه براي پژوهش نشان دادن خلأ منظور بههيئت علمي 
بـا اشـاره بـه     آنهـا . نـد كاركنـان دانشـي پرداخت   نگهداشـت در  مؤثربه شناسايي عوامل  بود،شده 
هاي كنيا  كه دانشگاه كردند تأكيد سرماية انسانيبرابري، انتظار، دو عاملي هرتزبرگ و  هاي هنظري
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اعضاي هيئت علمـي خـود را    نگهداشت ةدر زمين مؤثرراهبردهاي  ،براي حفظ مزيت رقابتيبايد 
  . توسعه دهند

  

  
  كاركنان دانشگاهي نگهداشتدر  مؤثرعوامل . 2شكل 

  )210: 2012( نت، ايراوو و نموسانگ: منبع

اقـدامات مـديريت منـابع انسـاني و     «ي بـا عنـوان   پژوهش ـدر  شايساك كوسـي و همكـاران  
فظ اقدامات مديريت منابع انساني در ح تأثيربررسي  درصدد »كاركنان ارشد دانشگاهي نگهداشت

 شـامل، آمـوزش و توسـعه، ارتقـا،    را اقدامات منابع انسـاني  برآمده، كاركنان دانشگاه  نگهداشتو 
روش و هـا پرسشـنامه    آوري داده ابزار جمع. دانندپاداش و جبران خدمات مي سيستم چرخش كار،

جدول  با استفاده از كارمندنفر  1262نفر از مجموع  291در آن، گيري تصادفي ساده بود كه نمونه
با روش همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه را  هاي پژوهشدادهآنان  .شدند مورگان انتخاب

هـا نشـان داد اقـدامات مـديريت منـابع انسـاني       يافته .كردندتجزيه و تحليل  SPSS افزار نرم در
. كاركنـان دارنـد   نگهداشـت تـوجهي در   شايان تأثير ،جبران خدمات و پاداش سيستمخصوص  به
مـديريت عملكـرد    سيستمعادلانه و مبتني بر  پاداش سيستمطراحي يك  به ضرورتسندگان نوي

  ).64: 2015 اپوكو و افوري، ،كوسي( داشتند تأكيد
 نگهداشـت جهـت   ،هـاي اداري محـيط كـار   راهبـرد « پژوهشي با عنوان مكولا و همكارانش

هـاي مـديريت   راهبـرد ررسي اين مطالعه با هدف ب. انجام دادند »اعضاي هيئت علمي در دانشگاه
  :استت زير سؤالاپاسخگويي به  ، درصددمحيط كار براي حفظ كاركنان دانشگاهي

 ند؟مؤثراعضاي هيئت علمي  نگهداشتر كدام يك از عوامل محيط كار د .1

  ند؟ا اعضاي هيئت علمي كدام نگهداشت بهبود منظور به ،هاي مديريتي دانشگاهراهبرد .2

 :عوامل دروني
  رهبري

  عدالت توزيعي
  حقوق و مزايا

 محيط كار

 :عوامل بيروني
  فرصت ترفيع

  آموزش و توسعه
  استقلال 

 به رسميت شناختن

  :داشت كاركنان دانشي نگه
 قصد ترك يا بقا در سازمان
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دانشـگاه بـراي    5نفـر از   250در مجمـوع  . بـود ) كمي و كيفي( از نوع آميخته پژوهشروش 
 ةآوري اطلاعات در مرحلابزار جمع. مشاركت داشتند پژوهشاين  اجراي سنجش وضع موجود در

و از آلفاي كرونبـاخ بـراي اعتبارسـنجي آن و از همبسـتگي پيرسـون بـراي        بودكمي پرسشنامه 
هـا  و داده بودعميق  ةكيفي مصاحب ةمرحللاعات در آوري اطابزار جمع .ها استفاده شدتحليل داده

دهـد  مصـاحبه نشـان مـي    دسـت آمـده از   بههاي يافته. شدندتجزيه و تحليل  از طريق كدگذاري
دستمزد، ارتقا، آموزش و توسعه، بـه رسـميت شـناختن،     شامل حقوق و ،نگهداشتبر  مؤثرعوامل 

بايد گفـت  ، دوم سؤالدر راستاي پاسخ به . نداهاي مالي و غير مالي، امكانات فيزيكيوجود انگيزه
، بـه درسـتي آن   راهبردمشخصي نداشتند يا در صورت داشتن  راهبردهيچ يا ها كه بيشتر دانشگاه

كاهش حجم كـار،  :ند ازا عبارتدوم  سؤالدست آمده در پاسخ به  هاي بهكارراه. كردندرا اجرا نمي
كيفيت بـه اعضـاي هيئـت علمـي، ارتقـا بـر اسـاس        خدمات با  ةاستخدام افراد واجد شرايط، ارائ

هـاي رقـابتي و   پـاداش  ةميان همكاران، ارائ بهبود مراودهحقوق و مزاياي متناسب،  ةعملكرد، ارائ
 ).80: 2017 ، ادهيامبو، كاتوندانو،مكولا( ايجاد محيط كار مطلوب است ،طور كلي به

 عوامل بنديرتبه و شناسايي« عنوان اي بادر مقاله) 1391( زادهپور و جواهري، قليطهماسبي

 بر مؤثر عوامل ترين مهم بنديرتبه و به شناسايي ،»علمي استعدادهاي نگهداشت جذب و بر مؤثر

 بـه  و كـاربردي  نوع از وهشپژ اين .پرداختند هادر دانشگاه علمي استعدادهاي نگهداشت و جذب

 ايـن  آمـاري  ةجامع كل تعداد .ستا انجام شده تهران دانشگاه در توصيفي شكل به و كمي روش

 نمونه منزلة به نفر 381تعداد  ،مورگان جدول از استفاده با كه بوده نفر هزار پنج حدوددر  پژوهش

 ة كامـل پرسشنام 385نهايت  در كه شد توزيع و تهيه پرسشنامه 400 منظور بدين .ندشد انتخاب

 روش بـه  گيـري نمونـه . بودنـد زن  نفر 196 تعداد و مرد نفر 185تعداد،  اين از .گرديد آوري جمع

 مؤثر عامل 39 مجموعدر  پرسشنامه اين در. بودپرسشنامه  ،هاداده گردآوري ابزار و ساده تصادفي

. قـرار گرفتنـد   طبقهدر هفت  و شدند فهرست ،شناسايي ،علمي استعدادهاي نگهداشت و جذب بر
 تـا  1 بين عددي با را نگهداشت و ذبج بر مؤثر عواملتا  خواسته شد دكتري دانشجويان از ابتدا

 اهميت بيشترين بيانگر 10 عدد و) مخالف كاملاً( اهميت كمترين گوياي ،1 عدد. كنند ارزيابي 10

 ـ و در شـدند  بنـدي  دسـته  طبقـه  هفت در گانه ونه سي عواملابتدا . بود )موافق كاملاً(  ،دوم ةمرحل
 نتـايج  .كردنـد  بنـدي رتبه هفت تا يك زا شاناهميت و وزن حسب بر را طبقات آن دهندگانپاسخ

 »دانشـگاه  در پـژوهش  و تحقيق جو« علمي استعدادهاي براي معيار ترين مهم دادنشان  پژوهش
 بـراي  لازم زمـان  ،جملـه  ازگوناگوني  عوامل ، مشتمل بردانشگاه در پژوهش و تحقيق جو. است

 نتيجـه  ايـن  .اسـت  ي پژوهشبرا شدن قائل ارزشو  علمي كار انجام براي كافي منابع ،پژوهش

 كـه  فضايي وجودهر چيز، از  بيشتر ،سازمان يك به ورودا، هنگام استعدادهدر نگاه  دهدمي نشان

، سـازند  محقـق  آن در را خـود  علمـي  و رشـد  تحقيقاتي پژوهشي، هايتوانمندي بتوانند افراد اين
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 فرصـت  ايجـاد  سـتعدادها، ا نگهداشتو  جذب براي مهم هايانگيزه از يكي در واقع .اهميت دارد

 و يـادگيري  امكـان  كـه  است اين در هاسازمان ةجاذب ،فناوري عصر در .است يادگيري و آموختن
 رشد يادگيري، هايفرصت به دستيابي افراد، اين براي .كنند فراهم كاركنان براي را اندوزي تجربه

 ،اسـتعدادها  بـراي  ايج،بـر اسـاس نت ـ   .اسـت  تـر  مهم مزايا حقوق و از چالشي، هايطرح در كار و
 هـاي پـاداش  كه كرد اشاره بايد البته است؛ بيروني هاياز پاداش ترمهم بسيار دروني هاي پاداش

 هايپاداش .دارد اولويت استعدادها براي كه است دروني پاداش اما اين؛ نيستند اهميت  بي، بيروني

 كننـد،  برطـرف  را دانشـگاهي  ننخبگـا  مـادي  هـاي دغدغه بتوانند و مناسب بوده اگر نيز بيروني

  .دنباش مؤثر بسيار رضايتمندي آنها در دنتوان مي
 هايسياست« با عنوان ،)تحليل محتوا و تحليل اسنادي( در پژوهشي كيفي) 1393( قاراخاني

) هاها و مصوبهنامهقوانين، آيين( ، به بررسي و تحليل اسناد»ايران در هيئت علمي اعضاي رفاهي
رفـاه اعضـاي هيئـت علمـي      تـأمين هاي اجتمـاعي مـرتبط بـا    مشيداد قانوني خطعنوان درون به

 در دو بعـد را ها مشيخطپرداخت كه اهم  )1390-1360هايسالطي (هاي دولتي ايران  دانشگاه
  .دهدمدنظر قرار مي »هاي ارتقا و امنيت شغليمشيخط«و  »هاي رفاه شغليمشيخط«

هاي مرتبط با شغل عضو هيئت علمي اسـت كـه   مشيخط ةمجموع :هاي رفاه شغليمشيخط
. شـود اي او منجـر مـي  بـه بهسـازي حرفـه    ،نيازهاي معيشـتي و مزايـاي اجتمـاعي    تأمينضمن 
علمي، زندگي بر كيفيت زندگي و ايجاد انگيزه در ميان اعضاي هيئت تأثيرهاي رفاهي با  مشي خط

هـاي  رفاه اعضاي هيئت علمي يكي از شـاخص  .دهدقرار مي تأثيراي آنان را تحت فردي و حرفه
زنـدگي مـادي دانشـمندان و پژوهشـگران و      تـأمين عملكرد آموزش عالي است و عدم  ارزشيابي

هـاي عقـب مانـدگي در زنـدگي علمـي      يكـي از شـاخص   ،احترام به قشر انديشمند جامعهضعف 
اجتمـاعي،   مينتـأ حقـوق و دسـتمزد، خـدمات     :نـد از ا عبـارت ها مشيخطاين . شودمحسوب مي

سلامت، امكانات فراغت و تفريح، كالاهاي غير نقدي، تسـهيلات مسـكن، تسـهيلات بـانكي و     
  .العادههاي فوقفعاليت برابرهاي مناسب در پاداش
هاي هايي است كه ضمن ايجاد فرصتمشيخطمجموعه  :هاي ارتقا و امنيت شغليمشيخط
ايـن  . شـود اي عضـو هيئـت علمـي منجـر مـي     به ارتقاي كيفيـت علمـي و حرفـه    ،علمي ةتوسع
هـاي دانشـگاهي، انتقـالات    مبادلات علمي داخلي و خارجي، استفاده از بورس ها شامل مشي خط

 ،سسـات آمـوزش عـالي   ؤبين دانشگاهي، دريافت خدمات آموزشي، پژوهش و مشاوره است كه م
  ).1393قاراخاني، (كند  ميبراي عضو هيئت علمي فراهم 

شده، در مجموع از اهميت اين موضوع حكايت كرده، ضرورت عطف توجه به  مطالعات انجام
 . دهنداين مهم را مدنظر قرار مي
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  شناسي پژوهشروش
 گـروه  در، هـا داده گـردآوري  چگـونگي  لحـاظ  از و اسـت  كاربردي هدف حيث از حاضر پژوهش

 مراحـل  .اسـت  دهش ـ انجام متوالي روش به و مرحله دو در كه گيردمي قرار هاي آميختهپژوهش

  :از اند عبارت پژوهش حاضر

  پژوهش كيفي بخش )الف
. دشدن كيفي گردآوري هايداده ساختاريافته نيمه عميق و ةابزار مصاحب از استفاده با ،بخش اين در

ها و الزامات شرط ، پيشنگهداشتبر  مؤثرعوامل  ةبارهايي درمشتمل بر پرسش ،پروتكل مصاحبه
بـود كـه البتـه بـر      هاآنها و الزامات شرط شدن اين پيش هاي اجراييارسازوكاثربخش،  نگهداشت

هاي ديگري نيز فراخـور هـر مصـاحبه مطـرح     پرسش ،شوندگان پاسخگويي مصاحبه ةنحواساس 
ها، اعضاي هيئت علمي داراي پسـت  شونده، مديران وزارت علوم و دانشگاه افراد مصاحبه. شدمي

علامـه، تربيـت مـدرس،    ( گوناگونهاي در سطح دانشگاهمديريتي و اعضاي هيئت علمي عادي 
 ايزنجيـره  برفي يـا  ةگلول ةشيو به كه بود هدفمند گيرينمونه روش. بودند...) تهران، خوارزمي و

كنـد و مصـاحبه تـا    نظر بعدي را معرفي مـي  صاحب ،برفي، هر خبره ةدر روش گلول .گرفت انجام
بـه اشـباع نظـري     ،خبـره  14پژوهش طي مصاحبه بـا   اين. يابدميرسيدن به اشباع نظري ادامه 

  .ندنيز ادامه يافتشانزدهم خبرة ها تا ها، مصاحبهاما براي افزايش مطلوبيت داده ؛رسيد
تـم يـا   . شـد  اسـتفاده  )روشمند كدگذاري( تحليل تم روش از هاداده تحليل تجزيه و منظور به

و تا حـدي، معنـا و مفهـوم     بوده پژوهش ها و سؤالاتداده ةمبين اطلاعات مهمي دربار ،مضمون
رفت و برگشـت مسـتمر بـين     از طريقدهد و ها را نشان مياي از دادهالگوي موجود در مجموعه

طـور كـه    و همـان شود  ميحاصل ها هاي كدگذاري شده و تحليل دادهها و خلاصهمجموعه داده
  ).2006برون و كلارك، ( ، داراي شش مرحله استشودحظه ميملا 3شكل در 0 

  

 

  گانه تحليل تممراحل شش. 3شكل 
   )2006(برون و كلارك : منبع

ها وجوي تم جست. 3ايجاد كدهاي اوليه. 2ها جمع آوري داده. 1

ها بازبيني تم. 4 گذاري  تعريف و نام. 5
ها تم تهية گزارش. 6
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  پژوهش كمي بخش )ب 
 ـ  ،)همحقق ساخت(اي پرسشنامهپس از طراحي  ،در بخش كمي اعتبارسـنجي  راي از روش دلفـي ب

گيـري   در تصـميم  ،يك گروه متخصص ةبدانش و تجراستفاده از . دشاستفاده  ،دست آمده مدل به
اكتشـافي   ةجنبهاي كيفي كه  پژوهش در. است مؤثربسيار  ،مسائلي كه ماهيت كيفي دارند ةدربار
نظـر  هاي اتفـاق تكنيك ،پديده، محور مطالعه است د و شناسايي ماهيت و عناصر بنيادين يكندار

. )2004اكلي و پاولوسكي، ( هاستهمين روش يكي ازنيز تكنيك دلفي و  شوند استفاده ميبسيار 
هدفمند  گيرينمونه روش از ،گانخبر انتخاب براي. است دلفي روش گردفرادهندة  نشان 4شكل 

 از نفـر  پنج آنها، بين از كه شدند دعوت همكاري به خبرگان از نفر 30 .شد و در دسترس استفاده

 به ولي تحويل گرفتند، را پرسشنامه نيز نفر پنج .كردند امتناع پرسشنامه پذيرش از كار آغاز همان

 در .نكردنـد  آن همكـاري  تكميـل  براي و ندداد ناقص پاسخ پرسشنامه نپرداختند يا به آن تكميل

  .شد پژوهش حاضر لحاظ در خبره 20 هايديدگاه ،نهايت
  

  
  مراحل اجراي روش دلفي .4شكل 

  پژوهشها و نتايج  ارزيابي كيفيت داده
اده كيفي و كمـي اسـتف   پژوهشو از دو روش  استحاضر آميخته  پژوهشبا توجه به اينكه روش 

 تحقيـق، شود، رويكردهاي متفاوتي براي بررسي روايي و پايـايي در هريـك از ايـن دو روش    مي
  .شدند كار گرفته به

معيارهـاي   ،كيفـي  هـاي پـژوهش كيفيت در  ارزشيابيبراي  گوناگون نظران صاحب :روش كيفي
بردن مفاهيم روايي  كار كيفيت، از به ارزشيابيبيشتر بر بحث  تأكيدو با  اند مطرح كردهمتفاوتي را 

 ه براي آنهائلانتخاب خبرگان و تشريح مس

 دور نخست و تحويل آن به خبرگانةپرسشنامةتهي

 خبرگان و تجزيه و تحليل آنهايدريافت آرا

 دور دوم ةنتايج در قالب پرسشنامةن خلاصبندي و بياجمع

 دريافت آرا خبرگان و تجزيه و تحليل آنها

  پايان دلفي برحسب ضريب توافق قابل قبول و اشباع نظري
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به جاي آنها از واژگان معيار اعتمادپذيري يا قابليـت   ،اجتناب كرده هاپژوهشو پايايي در اين نوع 
كسـب  ها براي سنجش روايـي،  يكي از بهترين روش ).1392 پور،محمد( كننداعتماد استفاده مي
، برسندتأييد خبرگان به اند را هدف قرار داده پژوهشتي كه موضوع سؤالا ، اگرنظر خبرگان است

  .كه در اين پژوهش حاصل شد شود ميتأييد  نيز پژوهشروايي 
توان توافـق  كه از آن جمله مي است متفاوتي معرفي شدههاي روش نيز براي سنجش پايايي

 نئونـدورف، ( درصدي، روش هولستي، آلفاي كريپندورف، كاپاي كوهن و پاي اسكات را نـام بـرد  
يا كدگذاري توسط خـود  . ردكتكرار را به دو صورت ها كدگذاري توانمي ها،وشدر اين ر). 2002

پس  واست  كار از فرد ديگري كه متخصص ايندرخواست زماني معنادار يا  ةپژوهشگر و با فاصل
هـاي  تعيـين پايـايي كدگـذاري    بـراي  پـژوهش در ايـن  . نتايج ايـن دو كدگـذاري   ةمقايساز آن، 
تـوان ميـزان    مـي  ،از طريق ايـن ضـريب  . استفاده شد 1ن موضوعي كاپااز ضريب درو، ها مصاحبه

 ةبراي محاسب .كردرا ارزيابي ) توسط دو نفر يا دو ابزار يا در دو مقطع زماني( گيريتوافق دو اندازه
هـا  به كدگذاري مجدد تعدادي از مصـاحبه  ،ها در اين روش، بعد از گذشت مدتيپايايي كدگذاري

  :زير است به شرح كاپا ةآمار. پرداخته شد

  جدول توافقي در محاسبه ضريب كاپا .1جدول   
 

   كدگذاري نخست

  بلي خير جمع

دوم
ي 

گذار
كد

  

m1baبلي 
m0dcخير 

Nn1n0جمع 

  
عـدم   ةدهنـد  نشـان  cو  bتوافق دو كدگـذاري و پارامترهـاي    ةدهند نشان d و a هاي پارامتر

   .نداتوافق دو كدگذاري
  :افق مشاهده شدهدرصد تو

ைܲ    )1رابطة  = ܽ + ܾ 
 :درصد توافق مورد انتظار

௘ܲ  )2رابطة  = ሾ(݊ଵ/݊) × (݉ଵ/݊)ሿ + ሾ(݊଴/݊) × (݉଴/݊)ሿ 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Interclass correlation Kappa  
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  :ضريب كاپا
ܽ݌݌ܽܭ  )3رابطة  = ( ைܲ − ௘ܲ)1 − ௘ܲ  

منـابع   اسـاس  بـر . دشـو مـي  بيـان  درصد صورت به و است متغير يك تا صفر بين كاپا ضريب
  .است 2جدول  قرار به كاپا ضريب قدرت بنديدسته موجود

  تعيين در كاپا ضريب گوناگون مقاديرپذيري مراتب اعتماد. 2 جدول
  هايكدگذار توافق بين ميزان 

 توافق قدرت كاپا آماره مقدار
 ضعيف صفر از كمتر

كم 0- 2/0
تر از متوسطپايين 21/0- 4/0
طمتوس 60/0-41/0
خوب 80/0-61/0
عالي 81/0- 1

  )2014(گويت : منبع
  
 6/0 از بـيش  ،كاپا قبول ضريب مقدار قابل حداقل فوق، جدول در شده ارائه مقادير اساس بر
در كـه  ) 2014گويـت،  (شود  محسوب مي آلايدهارزشياب، دو  توافق در8/0از  بالاتر رادمق و است
  . آمد دست به 78/0، مقدار ضريب كاپا پژوهشاين 

 ـ براي انجام روش دلفي  شده ة تهيهاز آنجا كه پرسشنام: روش كمي بـه   دمحقق ساخته بـود، باي
در ). راهنمـا  اندتاي اسيو راهنما حوزه با مراجعه به متخصصان( شد ميروش صوري تعيين اعتبار 

ود گيرد تا نظر خ ـابزار ساخته شده در اختيار متخصصان و صاحبان موضوع قرار مي ،روش صوري
ساخت  محقق ةپرسشنام پژوهشدر اين . سؤالات ابراز دارند ييميزان وضوح و رسا در خصوصرا 
  . رسيدييد متخصصان أت به

  هاي پژوهشيافته
شناسايي  فراگرد. ندكد اوليه استخراج شد 544هاي انجام شده، تعداد  مصاحبه تحليل تم ةدر نتيج
ا كه ابتدا با بررسي ادبيات موضوع، مفاهيم اوليه و به اين معن ؛صورت رفت و برگشتي بود به ،كدها
 بـار ديگـر   تر،ها و مطرح شدن مفاهيم جديد و جزئيسپس با انجام مصاحبه. نداستخراج شد كلي

 .شودوجو  جستها، در ادبيات نيز  شده در مصاحبه هاي مطرح به ادبيات مراجعه شد تا معادل بحث
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در اين گام . بودها  مؤلفهتركيب و تلفيق كدها در قالب گام بعدي پس از كدگذاري متون، تحليل، 
 56حـدود  و  ندبنـدي و تركيـب شـد    دسـته  ،شده بر اساس ميزان تشابه مفهومي كدهاي شناسايي

). 4 و 3 هـاي  جدول(گرديدند استخراج  ،براي طراحي مدل ،بعد 8اصلي و  ةمقول 21فرعي،  ةمقول
شده بر اساس شهود و درك پژوهشگر از موضـوع   ييدر واقع، در رويكرد كدگذاري، مفاهيم شناسا

يـا برحسـب نيـاز در قالـب     ( هـا  مورد بررسي و با توجه به وجه اشتراك مفاهيم، در قالـب مقولـه  
  . شدندبندي  دسته) هاي اصلي هاي فرعي و سپس مقوله مقوله

  مدل نهايي در شدهتأكيد اصلي و فرعي هايهو مقول هامؤلفه .3جدول 
 )هاشاخص( فرعي هايهمقول اصليايههمقول ابعاد

  فضاي  
 پژوهش و پژوهش

 محورمسئلههدفمند و
 هابودن پژوهش

  پژوهشي راهبردبودنمشخص
 هابودن پژوهش محور مسئله

  ارزش قائل شدن 
 براي فعاليت پژوهشي

  هاپژوهش اجرايحمايت مديران عالي در
  پژوهشتجهيز استادان به فنون روش 

 ي معنوي و ماديهامشوق ةارائ

   ةمديريت و ادار
 هاي پژوهشيفعاليت

  هاايجاد جو رقابتي در انتخاب پروژه
 حق مالكيت فكري و معنوي

 مبناي شايستگي هاي پژوهشي برانتخاب طرح
 سازي محصولات دانشگاهيو تجاري وجود نهادهاي جذب پروژه

 هامالي پژوهش تأمين
  پژوهشيةسرانةتخصيص بهين

  هاپژوهشالي حمايت م
 مزاياي پروژه ةاعطاي عادلان

  هاسازوكار
 و فراگردها

  ي ها و فراگردهارويه
 شفاف و عملياتي

  هامشيو بومي بودن خطفتهپذير
  هافراگردها و عملياتي بودن رويه

  هافراگردها و وضوح و شفافيت رويه
 رفع موانع ناشي از بوروكراسي حاكم

نظارت وسازوكارهاي
فيت آموزشي تضمين كي

 و پژوهشي

  هاي پژوهشيكيفيت طرحارزشيابي
 يادگيري كيفيت تدريس و ارزشيابي 

 ها مقابله با تقلب و رسيدگي به شكايت سازوكار

  فضاي
 آموزش و يادگيري

  تعاملات 
 بين فردي و دانشگاهي

  هاي ارتباطي بين دانشگاهيتشكيل حلقه
 المللبين ةحضور در عرص

 ي ميان اعضاي هيئت علميعلمو همكاري مساعدت 

 بهادادن به
 هاي موفقتدريس 

  هاي مالي و غير ماليمشوقةارائ
 به رسميت شناختن زحمات استادان

 بر  تأكيد
 گزينيشايسته

 مؤثرجذب و انتخاب
 اعضاي هيئت علمي  

 آموزشي و پژوهشي ةمعلمي در كنار رزوم ةتوجه به روحي
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  مدل نهايي در شدهتأكيد ي و فرعياصل هايهو مقول هامؤلفه. 4جدول 

 )هاشاخص( فرعيهايهمقول اصليهايهمقول ابعاد

  فضاي 
 فرهنگي دانشگاه

 حاكميت فضاي علمي
  استقلال عمل اعضاي هيئت علمي

 وجود امنيت براي توليد فكر و انديشه

اي ورعايت اخلاق حرفه
 هاحاكميت ارزش

  تعيين ضوابط اخلاقي و كرداري
 ر مثبت از دانشگاهتصوي ةارائ

 شرايط كاري 

توجه به آموزش و توسعه
 اي اعضاي هيئت علمي  حرفه

 ايجاد فرصت كار با محيط خارج از دانشگاه
 توانمندسازي و آموزش مستمر اعضاي هيئت علمي

 ةسيستم انگيزانند
 ارزشيابي عملكرد  

  عملكرد شفاف ارزشيابي
 عملكرد مبتني بر شايستگي ارزشيابي

  ر پيشرفت شغلي مسي
 انگيزاننده

  محور شايسته يارتقا سيستم
  هاي كمي و كيفي در ارتقا توجه به شاخص

 ير و منعطفمسير پيشرفت شغلي متغ

 ةسيستم عادلان
 جبران خدمات

 مبتني بر عملكرد يحقوق و مزاياسيستم
 جبران خدمات معنوي و غيرمالي

 وجود منابع براي
 ايهاي حرفهفعاليت

 ي به منابع روز و معتبردسترس

 محصولات

 )مدت كوتاه( خروجي

  افزايش كيفيت تدريس
 و با انگيزه در فعاليت پژوهشي مؤثرحضور 

 هافراگردها و شفافيت و جامعيت رويه
 وري اعضاي هيئت علميافزايش بهره

 )آثار مستقيم( نتايج

  سطح پژوهشيارتقا
 سطح آموزش يارتقا

 مياعضاي هيئت عل افزايش رفاه
 افزايش رضايت شغلي

 )بلندمدت( پيامدها

  افزايش عملكرد دانشگاه
 افزايش عملكرد اعضاي هيئت علمي

 دانشگاه، جامعه و صنعت مؤثرارتباط 
 سالاريترويج شايسته

 محيط كار
 كيفيت و كفايت منابع فيزيكي 

  امكانات و تسهيلات فيزيكي مكفي
 خدمات عمومي به استادان ةارائ

 يمني محل كاربهداشت و ا
  مديريت بحران در دانشگاه
 ايبهداشت در محيط حرفه

  



  507   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1396پاييز ، 3 شمارة ،9دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ 

بـا اسـتفاده از روش    ،اعتبارسـنجي آنهـا   منظـور  بههاي مدل، مؤلفهدر ادامه، پس از استخراج 
تا ميزان موافقـت خـود    قرار گرفتخبرگان  در اختيارو  شد تهيه هساختاي محققدلفي، پرسشنامه

. مشخص كنند ،اي ليكرتدرجه  پنجبر اساس مقياس  ،دست آمدههد مدل بها و ابعامؤلفه ةرا دربار
 ةميـزان توافـق خبرگـان دربـار     آمده و دست به هاييبندها در دور نخست، رتبهبا گردآوري داده

 حـاوي  كـه  شد دور دوم تنظيم ةپرسشنام سپس ؛دش مشخص مدل هايشاخص ها ومؤلفهابعاد، 

 چنانچه شد دهندگان خواستهپاسخ از ،دوم دور در .بود اول دور در نظرخواهي از حاصل بنديرتبه

 تفـاوت  توجيـه  تعديل يا به ندارد، ساير خبرگان مطابقت ةآمد دست بهميانگين نظرات  با نظرشان

 مـدل « هـاي  مؤلفـه هـر يـك از    ةبـار نظر صريح خـود را در بپردازند و  اول دور نتايج با خود نظر
 نـوعي  ترتيـب،  بـدين  .كننـد  بيان »ربخش اعضاي هيئت علمياث نگهداشتمشي ارزشيابي خط

  .شد حاصل هاي مدلمؤلفههر يك از  ةدربار نظر اجماع
پژوهشـي،   ةسـران  ةشده از نگاه خبرگان در دور نخسـت شـامل، تخصـيص بهين ـ    اقلام حذف

. افزايش رفاه اعضاي هيئت علمي بـود  و ايمديريت بحران در دانشگاه، بهداشت در محيط حرفه
 بـراي  ،كـه در دور دوم  ندنيز از سوي خبرگان مطرح شـد  هار همان دور نخست، برخي پيشنهادد

مطرح شـده از سـوي خبرگـان در     هايپيشنهاد. بين ساير خبرگان توزيع شدند ،رسيدن به اجماع
 در علمـي  هيئـت  اعضـاي  مشـاركت  و مشـاركتي  مـديريت  تقويت شامل ،دور نخست ةپرسشنام
 معيارهـاي  به ، توجه)دولتي ةبودج استفاده از بر علاوه( دانشگاه مالي أمينت ها، لزومگيريتصميم
 محصـولات  مـورد سازي بـي  پرهيز از رايگان، ي خوبدانشجو گزينش و دانشجو جذب در علمي

 به علمي هيئت اعضاي تعلق احساس تقويت ،هادانشگاه بر سياسي جو حاكميت مهاردانشگاهي، 
اقلام حذف شده از نگاه خبرگان در . حمايتي بودند رهبري سبك تقويت و كيفيتحفظ  دانشگاه و
 بـه  عمومي خدمات ةدانشجو، ارائ گزينش و جذب در علمي معيارهاي به توجه شامل نيز دور دوم

 از حيث آشنايي بـا  استادانقويت شكايات، ت به رسيدگي و تقلب با مقابله تعريف سازوكاراستادان، 
  .بود دانشگاه مالي تأمينسازي تقويت و متنوع و لزوم پژوهش هايروشو  فنون

  مدل نهايي پژوهش
، در نهايت مـدل  )با روش دلفي( خبرگان و اضافه و كم شدن برخي اقلام آرايآوري پس از جمع

ركـن زمينـه، ورودي،    چهـار دست آمد كه در قالـب  هشاخص ب 50و  مؤلفه 22بعد،  9با  پژوهش
بندي شدند كه مدل نهايي در ادامـه  دسته) CIPP( سيپو محصولات مطابق مدل  فراگرد ةمؤلف

  ).5شكل (شود  ميمشاهده و تبيين 
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شكل
5.

مدل ارزشيابي خط
ش عالي

ت علمي در آموز
ش اعضاي هيئ

ت اثربخ
مشي نگهداش
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  تبيين مدل
ركـن، زمينـه،    چهـار  ، بـه CIPPهاي مـدل ارزشـيابي   مؤلفهبا استفاده از  ،مدل پيشنهادي مقاله

شـي  م خـط « ارزشيابي بر مؤثرهاي مؤلفهتوجه كرده و  و محصولات گرديفرا هايمؤلفه ورودي،
از نگـاه   هرچنـد  .را در قالب اين مدل توسعه داده است »اثربخش اعضاي هيئت علمي نگهداشت

ر مسـتمر  بـه طـو  ايـن مهـم بايـد     شود كهمي تأكيدييد شدند، أتهاي مدل مؤلفهخبرگان، ابعاد و 
  .شودارزشيابي 

  ارزشيابي زمينه
اسـايي مشـكلات، نيازهـا و    شن بـراي اين ارزشيابي براي تعيين عناصر مربوط در محيط و تلاش 

هـاي  شـرط يكـي از الزامـات و پـيش   . شودانجام ميهاي موجود در يك زمينه يا موقعيت فرصت
 منزلـة  بـه افرادي است كه  مؤثرجذب و انتخاب  ،اثربخش اعضاي هيئت علمي نگهداشت سيستم

وست بدارنـد و  دانشگاه ددليل  هكساني كه دانشگاه را ب ؛شوندوارد دانشگاه مي ،عضو هيئت علمي
متعهد بوده و  بيشتر به كار خود ، احتمالاًاين افراد .سكوي پرتاب خود استفاده نكنند ةمثاب از آن به
 ،شـود يكي از نكاتي كه بايد بازنگري و اصلاح . ودبخواهد برايشان در اولويت  دروني هاي پاداش

  :شودمي تأكيدموارد زير  در اين امتداد بر. است هاي جذب اعضاي هيئت علميمشيتوجه به خط
 استادي بر اساس علاقه به كار نه به دليل پرستيژ آن؛ ةلزوم ورود به حرف .1

 جذب افراد با توجه به علاقه به انجام كار پژوهشي و آموزش دادن؛ .2

 معلمي در افراد متقاضي جذب در كنار توجه به رزومه؛ ةلزوم توجه به داشتن روحي .3

 .كندنمي بد را آموزش خوب جبران استخدام گاه توجه به اين موضوع كه هيچ .4

 جـو در  »اثـر بخـش اعضـاي هيئـت علمـي      نگهداشـت « هـاي شرطالزامات و پيشساير از 
جـو   سـاختن حاكميت فضاي علمي، وجود امنيت براي توليد فكر و انديشـه و حـاكم    ،دانشگاهي

فضايي كـه   ،استدر دانشگاه ) طالب علم و طلبكمال( علمي شخصيتكننده از  سازماني حمايت
  .جدي باشد هاشود و توجه به ارزشاي رعايت در آن اخلاق حرفه

   ارزشيابي ورودي
ريزي شده بـراي اجـراي   برنامه ها و دستوركارهايبراي بررسي دقيق بودجه، رويه ،اين ارزشيابي

سـازماني افـراد و    اثـربخش، حمايـت   نگهداشـت  سيستمهاي شرطاز پيش. منتخب استراهبرد 
زيرا نياز استادان به حمايت و تشويق دانشگاه و فراهم نمـودن محـيط    است؛ها در سيستم ليتفعا

هاي تاز ضرور ،هاي علمي كمك نمودهفعاليت ةبه توسع ،حمايتي از سوي مديران آموزش عالي
 .آيدفضاي علمي و دانشگاهي به حساب مي توسعه
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مساعد حضور هيئت  ،اتاق كار( كافيمحيط كار مناسب و امكانات و تسهيلات فيزيكي  تأمين
عمـومي   خدمات ةو ارائ) مناسب ةرايانهاي مجهز، آزمايشگاه مجهز، سايت و مركز علمي، كلاس

خدمات پشتيباني لازم براي فعاليت  تأمين، تادانبوردهاي آگهي تبليغاتي، پاركينگ اس( به استادان
   .استآموزشي و پژوهشي  هاياز نيازهاي اساسي انجام فعاليت ،)اعضاي هيئت علمي

توجـه بـه    ،اثـربخش اعضـاي هيئـت علمـي     نگهداشت سيستم ةتوسعشرط ديگر براي پيش
هـا، و وجـود   مشـي خـط سـازي  و بـومي  بـودن فتـه  هـا، پذير فراگردهـا و  وضوح و شفافيت رويـه 

برخي قـوانين   تأثير ،مثال براي. هاي دانشگاهي استهاي كنترل كيفيت و كميت فعاليتسازوكار
در دانشگاه و ايجاد جذابيت برخي قوانين براي خروج  مؤثربراي حضور  تاداناس ةكاهش انگيز در

هاي مشيدر خط )اندحكومتيهاي كلان كه متصدي سمتتاداني اعطاي امتياز به اس( از دانشگاه
بايد اين حـس ايجـاد شـود كـه اسـتادي و      . آمدفعلي مشهود است كه بايد درصدد اصلاح آنها بر

 .تر و والاتر استهاي سياسي، اقتصادي يا فرهنگي، شريفدر دانشگاه از ساير سمت معلمي

   يگردهاي فراارزشيابي مؤلفه
زيـرا توانـايي   ؛ انـد شـده  مشي مدنظر انجاممطابق خط ،ها تا چه ميزانفعاليتاين  ارزشيابي اينكه

كميـت   دارد كـه كيفيـت و  هايي بسـتگي  به فعاليت ،مشي براي دستيابي به نتايج مورد انتظارخط
 انـد  عبـارت  اثربخش اعضاي هيئت علمي نگهداشتبر  مؤثرهاي مؤلفهاز . كنندنتايج را تعيين مي

بين فردي و دانشـگاهي، بهـادادن بـه     مراودات( فضاي مساعد براي آموزش و يادگيريايجاد : از
 و هدفمنـد ( شفضاي مساعد پژوهايجاد ، )كردن آموزش و پژوهش هاي موفق، همراستاتدريس
 ةادار و پژوهشــي و مــديريت فعاليــت بــراي شــدن قائــل هــا، ارزشپــژوهش بــودنمحور مســئله
 ارزشـيابي  سيسـتم اي، حرفـه  ةآمـوزش و توسـع  ( مسـاعد  كـاري  و شرايط) پژوهشي هاي فعاليت

جبـران خـدمات، وجـود منـابع      ةعادلان سيستمانگيزاننده،  و يرشغلي متغ پيشرفت عملكرد، مسير
  .)اييت حرفهبراي فعال

   ارزشيابي محصول
. كمك به بهبود روند و افزايش اثربخشـي آن  منظور به ،مشيشناسايي نتايج حاصل از اجراي خط

  : شونددستاوردهاي زير حاصل مي ،مشيدر صورت اجراي صحيح خط
 و هارويه جامعيت و پژوهشي، شفافيت فضاي آموزشي، بهبود فضاي بهبود( مشيخروجي خط

پـژوهش،   سـطح  يارتقـا ( نتايج و آثار مستقيم ،)علمي هيئت اعضاي وريبهره ، افزايشهافراگرد
 عملكـرد  افـزايش ( نگاه دوربردمشي در و پيامد خط) شغلي رضايت آموزش، افزايش سطح يارتقا
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 صـنعت و تـرويج   و جامعـه  دانشـگاه،  مؤثر علمي، ارتباط هيئت اعضاي عملكرد دانشگاه، افزايش
  ).سالاريشايسته

  گيري و پيشنهادهاتيجهن
 »اثربخش اعضاي هيئـت علمـي   نگهداشتمشي مدل ارزشيابي خط« ةارائ منظور به پژوهشاين 

ادبيـات ارزشـيابي بـه بررسـي      پـس از مـرور  ابتـدا   ،براي دستيابي به اين هدف. انجام شده است
 ،عميـق  ةبپرداخته شد و با روش كيفي و مصاح هر يكهاي مؤلفهارزشيابي و  گوناگونهاي  مدل

 مـدل پذيرفتـه شـده    و در قالب نداعضاي هيئت علمي استخراج گرديد نگهداشتبر  مؤثرعوامل 
)CIPP (دست آمده از روش كيفـي، بـا   ههاي بمؤلفهدر ادامه براي اعتبارسنجي . توسعه داده شد

و پـس از اجمـاع    شـد بررسـي  ) نفـر  20دو مرحله با ( خبرگان آراي) كمي( استفاده از روش دلفي
  . مدل نهايي به دست آمد ،خبرگان

گـذاري  مشيخطريزي و در شرايط كنوني كه علم و فناوري اولويت اصلي كشور است، برنامه
بررسـي مطالعـات    .از اولويت بيشتري برخوردار خواهـد بـود   ،اين حوزه در براي استعدادهاي برتر

و مطالعاتي هم  استر يك مبحث جديد در آموزش عالي كشو ،دهد اين موضوعپيشين نشان مي
 نگهداشـت ارزشيابي  به اعضاي هيئت علمي بوده و نگهداشت بيشتر در قالب ،كه صورت پذيرفته

هـاي رفـاه شـغلي و    مشـي خطبررسي ضمن ) 1393( قاراخاني ،براي مثال. نشده است توجه آنها
دل م ـبـا   ،در قالـب بعـد شـرايط كـاري    ، هاي ارتقا و امنيت شغلي اعضاي هيئـت علمـي  سياست

 نگهداشـت بـر   مـؤثر در خصوص عوامل ) 2005( ورهاگن .همنوايي دارد پژوهشپيشنهادي اين 
بـر  ، اعضاي هيئت علمي به جو پژوهشي، جو آموزش، شرايط كاري و محيط كاري اشـاره كـرده  

هاي سـازوكار هاي شـفاف و عمليـاتي و طراحـي    فراگردگزيني، حمايت سازماني، طراحي شايسته
نيـز بـا انجـام    ) 1391(ش طهماسـبي و همكـاران  . دارد تأكيدش و پژوهش نظارت بر كيفيت آموز

از مزاياي . بررسي كردنددر دانشگاه تهران  را هاي مطرح شده از سوي ورهاگنمؤلفه ،روش كمي
مديران آمـوزش   آرايو توجه همزمان به ) كميـ   كيفي( استفاده از روش آميختهحاضر،  پژوهش

كاهش شكاف ميـان وضـع موجـود و مطلـوب      براي ،ت علميعالي و همچنين ساير اعضاي هيئ
 نگهداشـت مشـي  در خصوص بهبود خط زير پيشنهادهاي ،پژوهش اين هاييافته اساس بر. است

ه شـد  ارائـه  مربـوط  انـدركاران دست و مديران به ،اثربخش اعضاي هيئت علمي در آموزش عالي
  :است

 وجـود داشـته   علمي هيئت اعضاي داشتنگه هايبرنامه بهكلي  و جامع نگاه است لازم) الف
 هيئـت  اعضـاي  نگهداشـت  ابعـاد  ساير ارتقا و جبران خدمات، ابعاد بهصرف  توجه و به جاي باشد
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 نگهداشـت هـاي  برنامـه  در نيـز  تخصصـي  خدمات ةارائ و فرهنگي، سازماني ابعاد جمله از ،علمي
 نگهداشـت مشـي جـامع   لازم اسـت خـط   ،در ايـن راسـتا   .مدنظر قرار گيرند علمي هيئت اعضاي

آنها در دانشگاه طراحي  مؤثرحمايت از حضور فعال و  براي ،اعضاي هيئت علمي در آموزش عالي
 ؛دشوو تدوين 

براي شناسايي نيازهاي اعضـاي هيئـت علمـي و     مبنايي منزلة بهتواند مدل ارائه شده مي) ب
 .قرار گيرددر آموزش عالي  نگهداشتهاي مشيهمچنين ارزشيابي برنامه يا خط

وضع قوانيني كه مشوق خروج اعضـاي   برابردر  ،هاها و گروهمقاومت دانشكدهبر ضرورت ) ج
 )هـاي كـلان هسـتند   اعطاي امتيازات به اساتيدي كه متصدي سـمت ( هاهيئت علمي از دانشگاه

 .دوش ـ تأكيد ،دهندرا كاهش مي در فضاي دانشگاهي مؤثربراي حضور  تاداناس ةو انگيز شوندمي
سال  چهاراي كه علمي عضو هيئت علمي صلاحيتييد مجدد أبررسي و ت، بر ضرورت براي مثال

دانشـگاه، و منـع اعطـاي    هـاي تخصصـي   توسط گروه ،طور تمام وقت در دانشگاه حضور ندارد به
از دانشـگاه   تشـويق سـايرين بـه خـروج     د تا مانع ازوش تأكيداستادي به وي  ةپاي يترفيع و ارتقا

 .گردد

اعضاي هيئت علمي كه  نگهداشتگذار بر تأثيرهاي مؤلفهنتايج پژوهش نشان داد يكي از ) د
، براي مثـال  است؛هاي جذب اعضاي هيئت علمي مشيتوجه به خط ،شودبايد بازنگري و اصلاح 

 ةضـرورت توجـه بـه رزوم ـ   در كنار  ،در افراد متقاضي جذب معلمي ةلزوم توجه به داشتن روحي بر
د تا افـرادي جـذب شـوند كـه     وش تأكيداستادي  ةبه حرف وي ةعلاق ةملاحظو  علمي و پژوهشي

 .آنهاست نه زينت آنها ةمعلمي دغدغ

 علمي، هيئت اعضاي مؤثر نگهداشتبراي  پيش برنده عوامل ترين مهم از يكي كه آنجا از) ه

، علمـي  هيئـت  اعضـاي  ارتقـاي  هـاي نامـه آيين و ضوابط كه شودپيشنهاد مي ارتقاست، ةنام آيين
 ابه اين معن .شود تنظيم پژوهش اين در شده شناسايي هايشاخص و هامؤلفه معيارها، با متناسب

هـاي كمـي و كيفـي و    شـاخص  بـه ضـرورت تـدوين    محور شايسته يارتقا ةكه در طراحي سامان
 .توجه شودهدايت بهتر اعضاي هيئت علمي براي  ،منعطف طراحي مسير پيشرفت شغلي متغير و

هـاي متوسـط   دانشـگاه مبالغ پرداختـي در  وجه به اينكه حقوق اعضاي هيئت علمي، با با ت) و
 آنـان ن و منزلـت  أبـا ش ـ  ي فعلـي حقـوق و مزايـا   متناسب نبودنو با توجه به  فاصله داردجهان 

پيشنهاد  ،به انجام كار موازيآنها و تمايل ) هاي بالابا توجه به هزينه ،شهرها خصوص در كلان به(
 .بازپردازي سيستم حقوق و دستمزد استادان دانشگاه در دستور كار قرار گيردشود كه مي

در پرداخـت حقـوق و   ) حقوق يكسان بين همـه توزيع ( عدالت توزيعي ةاصرار بر طرح ساد) ز
شـود بـراي بهبـود    توصيه ميبرانگيزاننده نبوده و  ،مزايا ميان اعضاي هيئت علمي فعال و منفعل
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هـاي  هـا بـا طـرح   قوق و دستمزد استادان، تلاش شود تا اين پرداختـي سطح برانگيزاننده شدن ح
 هـاي عملكـردي  توجـه بـه شـاخص    هـا بـا  طوري كه پرداخـت  ارزشيابي عملكرد همراه شوند؛ به

شايد يك راهكار اين باشد كـه  . انجام پذيرند) پژوهش، آموزش، ارتباط با صنعت، فعاليت اجرايي(
حقوق  طوري كه سطح به اي بازپردازي شود؛صورت دوره به حقوق و دستمزد اعضاي هيئت علمي

 .باشد آنانمبتني بر شايستگي و سطح علمي  و استادان

هاي توجه به بهبود كيفيت زندگي اعضاي هيئت علمي از طريق تنظيم فهرستي از اولويت) ح
 ؛ضرورت دارد اقتصادي جامعه وضعيتو  آنان ن و منزلتأمتناسب با ش ،رفاهي

شناختن دستاورد  ها و به رسميتايجاد حس قدرداني از فعاليت ،حيط كار حمايتيايجاد م) ي
  .تواند بسيار اثربخش باشداعضاي هيئت علمي، مي

هاي صحيح در راستاي منعطف سـاختن حضـور و شـناور سـاختن زمـان فعاليـت       برنامه) ك
  .اعضاي هيئت علمي در دانشگاه بسيار حائز اهميت است
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