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The current study was conducted with the aim of designing the model of attracting 

faculty members at Farhangian University with emphasis on upstream documents and 

using exploratory mixed research method. In the qualitative part, the scope of the 

research includes all documents, approvals and regulations related to the discussion of 

attraction in Farhangian University. In the quantitative part, the statistical population 

included all the faculty members of Farhangian University, and 168 people were 

selected as a sample using stratified random sampling. The results showed that the 

model of attracting faculty members includes moral competences, adherence to 

Iranian-Islamic principles and values, personal characteristics, being creative and 

entrepreneurial, specialized and professional competences, generating wealth and 

interacting with industry, the spirit of service and Cooperation, research capability, 

responsibility, team work and jihad spirit. Also, the findings of the research showed 

that all observable and latent variables have an acceptable factor load on their 

corresponding latent variable, and therefore at a significance level of.01 were 

significant. Goodness of fit index (GOF) was used to evaluate the model. The overall 

performance of the faculty attraction model in Farhangian University was evaluated as 

strong with a GOF value of 541. 
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فرهنگیان با تأکید بر اسناد  دانشگاه در علمی هیأت اعضای جذب الگوی یطراح هدف با حاضر پژوهش

 قلمرو  پژوهش کیفی، بخش در. گرفت صورت آمیخته اکتشافی پژوهش روش از استفاده با باتدستی و

 یکلهای استیکشور، برنامه ششم توسعه کشور، س ی، نقشه جامع علم1404شامل اسناد سند چشم انداز 

 یش آموزش عالیا آموزش و پرورش، سند آمایادیه گام دوم انقلاب، سند تحول بنیانی، بیمقام معظم رهبر

 مرتبط با بحث جذب در دانشگاه فرهنگیان است. در یباتدستهایی ا نامهییاسناد، مصوبات و آ یو تمام

 از استفاده با که بود فرهنگیان دانشگاه علمی هیأت اعضای تمامی شامل آماری جامعه نیز، کمی بخش

که  است آن بیانگر جینتا. گردید انتخاب نمونه عنوان به نفر 168 تعدادای طبقه تصادفی گیرینمونه روش

اخلاقی، پایبندی های بر اساس متون و اسناد تحلیل شده، الگوی جذب اعضای هیأت علمی شامل شایستگی

های شخصی، خلاق و کارآفریا بودن، شایستگیهای ایرانی، ویژگی –اسلامی های به اصول و ارزش

ای، تولید ثروت و تعامل با صنعت، روحیه خدمت رسانی و تعاون، توانمندی پژوهشی، تخصصی و حرفه

 تمامی داد نشان پژوهشهای باشد. همچنیا یافتهمی مسئولیت پذیری، کار تیمی و روحیه جهادی

باشند می خود متناظر مکنون متغیر روی قابل قبولی بر یعامل بار دارای مکنون و پذیر مشاهده متغیرهای

به منظور سنجش کل مدل از  .گرفتند قرار تأیید مورد و بوده دار معنی. /01 داری معنی سطح در لذا و
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 مقدمه

 یافراد . منابع انسانیهر سازمان است یدیکل یو رقابت کیاستراتژ تیکسب و کار و نشان دهنده مز تیعامل موفق ایمهمتر یمنابع انسان

توسعه  ،کسب و کار جیرا بر نتا ریتأث ایشتریب ،یو اطلاعات یمال ،یمنابع ماد تیریاستفاده و مد زه،یانگ ها،ییتوانا ها،هستند که با دانش، مهارت

ها بایستی در آن که سازمان امروزه ساختاری .(Klepić, 2019; Olson et al., 2018; Šebestová & Popescu, 2022) دارند سازمانهر  یو بقا

 یروهایکارگیری و استفاده از نها نیازمند بهفعالیت نمایند، تحت تأثیر تغییرات فراوان است. تغییرات مستمر و پویایی محیطی حاکم بر سازمان

های انسانی، ت به اهمیت سرمایهبا عنای. .(Azizi et al., 2020; Biron et al., 2021; Ho et al., 2023)گو است پاسخ و یرپذانعطاف خلاق،

تواند داشته باشد. هدف اصلی یمها ی در کنترل شرایط محیطی و دستیابی به مزیت رقابتی برای تمامی سازمانتوجهقابلنقش ها آن مدیریت

ی اگونهبهباشد؛ یم هابرنامهو ها یزی سیستمرطرحمدیریت منابع انسانی، کمک به بهبود عملکرد در جهت دستیابی به اهداف سازمان به وسیله 

اقدامات  تریامهمیکی از . (Nosh Abadi et al., 2015)که نیروهای شایسته و مستعد استفاده شده و نقش مهمی در عملکرد سازمان بازی کنند 

باشد. در ایا یمو نگهداشت استعدادهای علمی  ارتقاءدر راستای مدیریت منابع انسانی در دانشگاه، مدیریت کردن فرایندهای سه گانه جذب، 

باشد، می که همواره به دنبال داشته و توجه به آن مورد تأکیدهایی ساسیتمرتبط با آن به واسطه اهمیت و حهای بیا، فرایند جذب و مولفه

در دانشگاه و  مستعدی موجود در زمینه جذب نیروهای هاچالشو  مسائل تریامهمباشد. از می از اهمیت قابل توجهی جهت بررسی برخوردار

ی شرایط پژوهشی خارج از دانشگاه، سازفراهمتوان به اندازه دانشگاه، وجود مقاطع باتی تحصیلی در دانشگاه، یمی آموزش عالی هاموسسه

 33000روی  2006پژوهشی که در سال میزان ارتباط با صنعت، میل به پیشرفت شخصی، و شهرت دانشگاهی اشاره نمود. به عنوان مثال، 

با مشکل  یریبه طور چشمگها ا مطالعه نشان داد سازمانیاهای افتهیکه  یا ادعا است؛ به صورتیا کشور انجام شده است شاهد 23کارمند از 

به دلیل فقدان ها درصد از مدیران به مشکل پر نمودن پست 40کلیدی بوسیله افراد مستعد مواجه هستند. در ایا مطالعه های پر کردن پست

شرکت در سطح جهان صورت گرفت  40در پژوهشی دیگر، که در . (Haji Karimi & Hoseini, 2010)نیروی مستعد در بازار شکایت  داشتند 

 Collings)استراتژیک در سازمان اذعان دارند های بر فقدان استعداد کافی برای پر کردن سمّتها نشان داده شد که عملا همگی ایا شرکت

& Mellahi, 2009)مناسب، در  یهاو توانمندی هایژگیوی قوی از استعدادهای با ظرفیت بات و دارای امجموعهبدون شک، داشتا ا، ی. بنابرا

 & Ghasemi)باشد یمو مراکز آموزش عالی ضروری و از اهمیت باتیی برخوردار  هادانشگاهراستای دستیابی به مزیت رقابتی برای 

Yousefikhah, 2022) .را به شناسایی و جذب  هادانشگاهوزش عالی، ها در آمیتفعالی فوق به دلیل سرعت باتی تغییر و پیچیدگی هاچالش

 استعدادهای علمی در جهت انطباق با ایا تغییرات و کسب مزیت رقابتی ملزم کرده است. 

ها از توانمندی ی، با برخورداریها و مراکز آموزش عالدانشگاه یهای انسانتریا سرمایهاز مهم یکیبه عنوان  یات علمیه یگر، اعضاید ییاز سو   

ت یل مأموریان به دلیفرهنگ ا نکته در دانشگاهیت ایها دارند. اهمدانشگاه یش اثربخشیتوجهی در توسعه و افزاتزم نقش قابل یهاو شایستگی

اهداف فوق  ایا دانشگاه که زمینه ساز عملیاتی کردن موردتوجهتریا مسائل یکی از مهم. بیش از پیش است ا دانشگاهیا یو فلسفه وجود

ان صورت گرفته یکه توسط خود دانشگاه فرهنگ یب شناسیباشد. طی آسیمها آن توان علمی بات بردنو  یات علمیه یت اعضایریباشد، مدیم

ا افراد شایسته علمی از بی انتخابسازی شرایط تزم جهت جذب نخبگان دانشگاهی و ایا دانشگاه فراهم یهاتیاولو تریامهماز  یکیاست، 

ذکر  یات علمیه ینگهداشت اعضا یبرا ییدانشگاه و ارائه راهکارها یات علمیمتقاضیان ورود به دانشگاه، توسعه و توانمند نمودن هسته ه

د مقام یا دانشگاه بارها مورد توجه و تأکیدر ا یات علمیه یت جذب اعضایز توجه به ظرفیر نیکه در چندسال اخ یده است؛ به صورتیگرد

ات یه یمرتبط با اعضاهای ابعاد و مولفه یا امر مستلزم نگاه جامع به تمامیقرار گرفته است. لذا پرداختا به ا یو اسناد باتدست یمعظم رهبر
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 ختهیمطالعه آم کی: یبر اسناد بالادست دیبا تأک انیدر دانشگاه فرهنگ یعلم أتیه یجذب اعضا یالگو یابیو اعتبار یطراح 

 

ها تیا اهداف و ماموریمرتبط با اهای و مولفهها شاخص یی، شناسایات علمیه یجذب عضا یا برنامه راهبردیا دانشگاه، تدویدر ا یعلم

کشور،  ی، نقشه جامع علم1404ان شامل سند چشم انداز یدانشگاه فرهنگ یتحقق اهداف فوق در ایا مطالعه، اسناد باتدست است. به منظور

ش یا آموزش و پرورش، سند آمایادیه گام دوم انقلاب، سند تحول بنیانی، بیمقام معظم رهبر یکلهای استیبرنامه ششم توسعه کشور، س

باشد، مورد تحلیل قرار گرفته ی میات علمیه یکه مرتبط با بحث جذب اعضا یباتدستهایی ا نامهییاسناد، مصوبات و آ یو تمام یآموزش عال

باشد. با می ی خاصان مستلزم توجهیدر دانشگاه فرهنگ یات علمیه یجذب عضا با توجه به آنچه گفته شد، مشخص است که موضوعاست. 

در دانشگاه  ا دانشگاه دارند؛ لذا، پرداختا به مساله جذب ایا دسته از افرادیقش بسزایی در پیشبرد اهداف ان یات علمیه یتوجه به اینکه اعضا

شود مبتنی بر اسناد باتدستی و متناسب با زیست بوم دانشگاه فرهنگیان، الگویی برای می کند. در ایا مطالعه تلاشمی ان ضرورت پیدایفرهنگ

های جذب ان بتواند با استفاده از ایا الگو، زمینهیرود دانشگاه فرهنگمی دانشگاه تدویا و طراحی گردد. انتظارجذب اعضای هیأت علمی در ایا 

اخته و گام مهمی در راستای اهداف موردنظر خود و توسعه ا دانشگاه فراهم سیو در نتیجه شناسایی هر چه بهتر اعضای هیأت علمی را در ا

 کیفی و کمی دانشگاه بردارد.

 انی نظری و پیشینهمب

 مدیریت مبتنی بر شایستگی به عنوان یک اسراتژی مدیریت منابع انسانی

. ایا (Cooke et al., 2021; Gannon et al., 2015)شودها رویکرد ترکیبی نامیده میدر مدیریت منابع انسانی استراتژیک استفاده از شایستگی

کند، به عنوان با استفاده از یک چارچوب شایستگی با هم ترکیب می های مدیریت منابع انسانی راطورمعمول به دلیل اینکه شیوهرویکرد به

ترازی استراتژیک است. شود. یکی از اهداف مدیریت منابع انسانی استراتژیک دستیابی به هماهنگی و همیک چارچوب تلفیقی شناخته می

کند. زمانی که ایا رویکرد با اهداف سازمانی استفاده می های مدیریت منابع انسانیا شایستگی برای هماهنگ کردن شیوهیرویکرد ترکیبی از ا

. در چرخه منابع ) ,2018Fuchs(شود دهد، میهای بزرگ تحت تأثیر قرار میکه اغلب عملکرد را در سازمان 1با موفقیت اجرا شود، مانع اثر انبار

شود. در سطح مدیریت عملکرد و پاداش استفاده می ای برای نیرویابی )شناسایی(، انتخاب، توسعه،های شایستگی به عنوان پایهانسانی، چارچوب

شود. های عملکرد هستند، استفاده میهای عملکردهای مؤثر و عالی که مرتبط با شاخصهای شایستگی برای تعریف ویژگیافراد، چارچوب

گیرد، زهای کارکنان را در بر میمهارت که یک طبقه مشخص از نیا 15تا  10های شایستگی ابزارهای معتبری هستند که از ترکیب چارچوب

خورند، به چارچوب مراجعه کنند ادامه کار با کارکنان به مشکل بر می یدر خصوص چگونگها آن را که ید زمانیران بایشود. مدتشکیل می

(Armstrong, 2020)شودت استعداد مییریج مدیش و ترویباعث افزا یستگیبر شا یت مبتنیری. مد (Rahmat et al., 2022)های . فرهنگ

به سؤاتتی که در  یهای منسجمپاسخ یعملکرد مناسب ارتباط دارد، امروز به طور مشخص یهاکه با شاخص یتگسیبر شا یمبتن یسازمان

گفتگو در خصوص استعداد  ید است، ولیجد یت استعداد هنوز تا حدودیریدهد. اگرچه مفهوم مدگردد، میت استعداد مطرح مییریخصوص مد

ا عرضه و تقاضا یاند بشکاف نظام ینزیکه پژوهشگران مک ک یاز زمان ایاست که مورد توجه قرار گرفته است. به زعم بل یتقریباً مدت طوتن

های چندملیتی طورکلی و شرکتشرکت به استعداد را به کار بردند؛ یکردند و عبارت جنگ برا ییشناسا 1990استعداد را در اواخر دهه  یبرا

ها به رقابت بر سر جذب استعدادها ا شرکتیاز رقابت ب یادیاست و سهم ز یت قابتیدند که استعداد معرف مزیر رسا باویبه طور خاص، به ا

 .(Bluen, 2013)گردد بر می

 

                                                           
1. silo effect 
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 و هویت دانشگاه یعالرسالت آموزش 

های فرهنگی و ایدئولوژیکی، اجتماعی و اقتصادی، آموزشی در بیشتر جوامع، کارکردهای مهمی دارد که آمیزه خاصی از نقش ینهاد آموزش عال

نش نخبگان و نخبه اند که در ایجاد و انتقال ایدئولوژی، گزیها نهادهای چندمنظوره و چند محصولیهاست. دانشگاهو علمی واگذار شده به آن

. در واقع (Hemmati et al., 2015)سازی، توسعه اجتماعی و ارتقای آموزشی، تولید و کاربرد دانش و آموزش نیروی کار مهار نقش اساسی دارند

است  یژه و مشترك علمیان است جهت تحقق اهداف ویران و دانشجویها( که منبعث از تعامل استادان، مد)دانشگاه یرسالت مراکز آموزش عال

ا رسالت دانشگاه در حد یا است که آیر شکل گرفته ایهای اخکه در دهه یزمان به همراه داشته است. تفکر یناکه همواره تحول را در فراخ

ستم دانشگاه یارائه دهد. در قرن ب یو کاربرد یا وجه به جامعه خدمات فکرید به بهتریا بایگردد س و پژوهش در درون دانشگاه خلاصه مییتدر

ش یعلم و پژوهش صرف پ یها به فراسوق، رسالت دانشگاهیا طریآید و بدجامعه در می یفکر یبخش و برج فرمانده یبه عنوان موتور آگاه

ها به صورت خاص در شش طورکلی و دانشگاهبه یهای آموزش عالطورکلی رسالتشود. بهرود و در جهت خدمت به جامعه سوق داده مییم

 شود:بندی میطبقه یقلمرو کل

سازی دانش و د و غنییها در امر تولو دانشگاه ی( رسالت آموزش عال2 جامعه، یها و نظام ارزشها با آرمانو دانشگاه یآموزش عال ( رسالت1

ها در و دانشگاه ی( رسالت آموزش عال4از، یمتخصص موردن یت منابع انسانیها در امر تربو دانشگاه ی( رسالت آموزش عال3فرهنگ کشورها، 

و گسترش  یها در خصوص برقرارو دانشگاه ی( رسالت آموزش عال5کشورها،  یو فرهنگ ی، اجتماعیند توسعه اقتصادیل فرایو تسه عیجهت تسر

، ی، فرهنگیروابط علم یجاد تسهیل در برقراریدر ا ی( رسالت آموزش عال6.. کشور، .و ی، صنعتی، فرهنگیعلم یر نهادهایارتباط دانشگاه با سا

باشد: می (، دو عامل برای هویت دانشگاهی ضروری2005تقاد هنکل ). به اع(Khanifar, 2005)در سطح منطقه و جهان  یو اقتصاد یاسیس

داند. از نظر وی، افراد رشته تحصیلی و آزادی دانشگاهی و آن را تابعی از عضویت دانشگاهی و تعامل بیا افراد و اجتماعات مهم دانشگاهی می

بتوانند قواعد معرفتی پژوهشی و آزمون، معیارهای ارزیابی همچون  ها و اجتماعات علمی و فکری شده وشوند که وارد رشتهزمانی دانشگاهی می

 طرفی در دنباله روی دانش را بسط داده، به کار گیرند.منطق، استفاده از شواهد، دقت و خلاقیت مفهومی و نظری و بی

 مدیریت استعداد در آموزش عالی

باشد، معمول استفاده از کلمه استعداد تقریباً ولی نه به صورت کامل در زمینه آموزش عالی که به صورت جدی و صادقانه در معنای خود می

باشد، بلکه همچنیا با شده است و ایا به ایا دلیل است که نه تنها استعداد در آموزش عالی در سطح وسیعی با جامعه و کشور مرتبط می

توانند از دستاوردهایی که سایر های آموزش عالی میها و موسسه. دانشگاه(Lavania et al., 2011)باشد ن انسانی در ارتباط میسراسر تمد

مند شوند. با نگاه به برنامه استراتژیک موسسه یا بیانیه مأموریت بخش منابع اند، بهرههای صنعتی از مدیریت استعداد استفاده کردهسازمان

ینکه کالج یا دانشگاه به موفقیت پایدار دست پیدا کند، در تریا سرمایه در جهت ازیاد، کارکنان به عنوان مهماحتمالانسانی در آموزش عالی به

شود؟ ندرت در آموزش عالی اجرا میشود ایا است که چرا عملکرد مدیریت استعداد بهشوند. باوجودایا، سؤالی که مطرح مینظر گرفته می

کند، آینده مالی بر پایه یک برنامه راهبردی عمل میریزی نیست. هر موسسه های برنامهواضح است که ایا عدم استفاده به خاطر نبود مهارت

شود. بنابرایا، ممکا است آوری کمک مالی است و تسهیلات بدون یک برنامه جامع دانشگاهی ایجاد یا بازسازی نمیآن بر پایه طرح جمع

ها در ها و موسسهاکثر دانشگاه .(Lavania et al., 2011)داشتا یک برنامه برای انتخاب و جذب استعدادهای بالقوه ارزش باتیی داشته باشد 

های هنگفت مالی جذب یک نامزد از خارج موسسه، مدیر ارشد یا مدیر شایسته و بالقوه را بدون اقتصاد جدید ممکا است با توجه به هزینه
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ه فرد مناسب در موقعیت ها، بیش از هر زمان دیگری باید اطمینان حاصل کنند کداشتا جایگزیا مناسب از دست دهند. در ایا شرایط دانشگاه

 .(Davies & Davies, 2010) مناسب قرار گرفته است

 مدیریت استعداد و دانشگاه

ها و سطح سوم ترکیبی از اعضای سطح برای استعداد وجود دارد. سطح اول شامل مدیریت، سطح دوم شامل روسای دانشگاه 3ها در دانشگاه

های گوناگون و متنوع برای مدیریت ای از مهارتباشد. هر کدام از ایا سطوح به مجموعهانشجویان میهیأت علمی، کارکنان فنی و تخصصی و د

ایا مسائل نیز متناسب با هر های های ایا سطوح با هم متفاوت است. به همیا ترتیب راه حلاستعداد نیاز دارد. مسائل، مشکلات و چالش

تواند سود یر دو لبه است. اگر به صورت منطقی در همه سطوح استفاده شود، اجرای آن میباشد. مدیریت استعداد یک شمشسطح متفاوت می

 تواند باعث تخریب و نابودی یک ستاره در حال پیشرفت شود.بسیار زیادی را ایجاد کند، در غیر ایا صورت می

 1شکل 

 (Lavania et al., 2011) یسطوح استعداد در آموزش عال

 

)سطح دوم و اول( تر ام مشکلات سطح سوم به وضوح مشکلات سطوح پاییاباشد. تممدیریت استعداد از سطوح بات به پاییا در جریان می   

باشد. حل مسائل موجود در سطح اول به صورت گیرد. اما همچنیا راه حل مسائل و مشکلات هر سطح از بات به پاییا میسر میرا در بر می

 .(Lavania et al., 2011)باشد خودکار مستلزم توجه به مسائل مرتبط با سطوح دوم و سوم می

مختلفی های ( پژوهش1: بیانگر چند نکته است جذب اعضای هیأت علمی یالگوانجام شده در خصوص طراحی  یهاپژوهش یبند جمع   

در فضا و بستر سازمان بوده و در حد پایینی به کاربرد ها آن حول مفهوم جذب، نگهداشت و توسعه منابع انسانی صورت گرفته اند، ولی بیشتر

 م آموزش عالی دارای سه رکا اصلی مدیریت، زیرساخت و منابع انسانی( نظا2ایا مفهوم در نظام آموزش عالی و دانشگاه پرداخته شده است. 

توانند ها میو همچنیا میزان تأثیرگذاری که در توسعه کمی و کیفی دانشگاهها آن باشد. اعضای هیأت علمی با توجه به جایگاه و نقشمی

مرتبط با جذب اعضای هیأت علمی آنچه از های ( درخصوص مولفه3باشند. می داشته باشند، از اهمیت باتیی برای مطالعه و بررسی برخوردار

 

         

 

        

 

        

                    

         

                                        

                             

     



 1402، چهارمی، دوره بیست و نهم، شماره در آموزش عال یزیفصلنامه پژوهش و برنامه ر                                                                                   و همکاران علیپور

 

 129 
E-ISSN: 2717-2201 
 

باشد که بررسی ادبیات نشان دهنده عدم وجود اینا رویکرد در می باشد، وجود رویکردی جامع، یکپارجه و منسجممی اهمیت باتیی برخوردار

 مطالعات صورت گرفته بود.

 روش پژوهش

و از نظر  یفرهنگیان کاربرد دارد، از نوع کاربرد م در دانشگاهیهای آن به صورت مستقو یافته جینکه نتایل ایپژوهش حاضر از نظر هدف به دل

ها داده یگرداور یبرا یو کم یفیک یهاب روشیا معنا که از ترکیاست، به ا یهای آمیخته اکتشافها از نوع پژوهشداده یاجرا و گردآور

های ( شناسایی مؤلفه2( مطالعه ادبیات نظری و پژوهشی 1( و چهار گام؛ یو کم یفیمرحله )کطورکلی ایا پژوهش در دو استفاده شده است. به

شده در دانشگاه  یی( اعتباریابی الگوی شناسا4( طراحی و ساخت ابزار پرسشنامه 3در دانشگاه فرهنگیان  یات علمیه یالگوی جذب اعضا

 فرهنگیان صورت گرفته است.

 روش پژوهش بخش کیفی

 یل موضوعیاستفاده استفاده شده است. تحل 1یو روش تحلیل موضوع یاسناد و متون باتدست یل محتوایفی پژوهش از روش تحدر بخش کی

های کیفی مراحل در تحلیل داده .(Clarkc & Braun, 2013) است یفیک یهاموجود در داده یل و گزارش الگوهایشناخت، تحل یبرا یروش

ارش. ه گزی( ته6ها، تم یف و نام گذاری( تعر5ها تم ینی( بازب4ها تم ی( جستجو3 اولیه کدهای ( ایجاد2ها با داده یی( آشنا1زیر دنبال گردید 

توانست کمک نماید، شناسایی گردید. اسناد و متون باتدستی که به نظر تیم پژوهش در دستیابی به هدف فوق میتریا برای همیا منظور مهم

مراجع قانونگذاری کشور رسیده و جنبه قانونی دارد. ایا اسناد باید  باتتریااسنادی است که به تصویب  (،فرادستی)منظور از اسناد باالدستی 

د. برای گزینش اسناد و داوری مدت کشور به منظور تحقق اهداف توسعه همه جانبه قرار گیر مدت و کوتاه ریزی بلندمدت، میانمحور برنامه

. استفاده گردید که در نهایت با (Scott, 2014)سکات معرفی شده است از چهار معیار اصالت، اعتبار، نمایا بودن و معنا که توسط اها آن کیفیت

سند اصلی و باتدستی دانشگاه فرهنگیان شناسایی و برای تحلیل انتخاب گردید. بیانیه گام دوم انقلاب  8تعداد بات های توجه به شاخص

ساله کشور، نقشه جامع علمی کشور، سند تحول بنیادیا آموزش و پرورش، اساسنامه دانشگاه فرهنگیان، سند  20اسلامی، سند چشم انداز 

لم و فناوری و برنامه ششم توسعه کشور به منظور شناسایی عوامل تشکیل دهنده الگوی موردنظر، عهای آمایش آموزش عالی کشور، سیاست

ی به دست آمده از تحلیل فیک هایدادهدر ادامه مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته است. ها آن و اولویت اهمیتها چگونگی ارتباط بیا ایا مولفه

جذب اعضای هیأت علمی دانشگاه فرهنگیان و  یمفهوم ری و انتخابی( مورد تحلیل و الگویی )باز، محوبه روش کدگذار متنون باتدستی

به دست آمده از اسناد، ابتدا متا سندها به صورت مکرر مورد مطالعه قرار  یهال دادهیهای آن تدویا و طراحی گردید. به منظور تحلمؤلفه

و با مفاهیم و معانی مستتر در متون اسناد آشنایی پیدا کرد. سپس به صورت  که محقق به تمام سند تسلط نسبی پیدا کردطوریگرفت به

را به عنوان کدهای اولیه ها آن کدهای اولیه شناسایی شد. ایا فرایند به شکل کشیدن خط زیر کلماتی بود که محققها آن دستی و مرور

ها و مفاهیم مشابه شده در مراحل اولیه نیز شناسایی شود.در ادامه کدکرد. ایا کار مستمراً صورت گرفت تا کدهای نادیده گرفته شناسایی می

گرفتند. در ایا مرحله محقق به صورت رفت و برگشتی کدهایی که به یک  که به یک حوزه یا موضوع خاصی اشاره داشتند در یک طبقه قرار

مورد بازبینی مجدد قرار طبقات مختلف را محقق مرحله بعدی کرد و در یک طبقه قرار داد. در بندی میمضمون مشترك اشاره داشتند را دسته

مشترکی که در داخل طبقات وجود داشت، نامی مناسب را برای طبقات در نظر گرفت که به ماهیت کردن  بازبینیتعریف و  وسیله به داد و

                                                           
1. Thematic Analysis 
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کدهای یک طبقه وجود داشت یک نام مشخص و شود. در واقع در ایا مرحله محقق بر اساس معانی مشترکی که بیا عنوان تم شناخته می

 روایی از اطمینان جهت. مفهومی پژوهش را ترسیم کرد یهای شناسایی شده الگوجامع برای آن تعریف کرد. درنهایت محقق با توجه به تم

های روش ازی سنجش پایایی از ها، بازبینی توسط همکاران و بررسی توسط اعضاء و برامنابع داده ینگر هیچند سوهای پژوهش، محقق از روش

ات یواقع کنندهمنعکسی توجهقابلزان یی پژوهش به مهاافتهیاستفاده شده است که  کدگذار استفاده بیا دو پایایی توافق وباز آزمون  ییایپا

 باشد.ان مییفرهنگ در دانشگاه یات علمیه یهای جذب اعضاموجود در خصوص ابعاد و مؤلفه

 کمیروش پژوهش بخش 

به منظور  یو ساخت پرسشنامه، از روش کم یاسناد و متون باتدست یفیل کیاند مطالعات، تحلپژوهش پس از مرور نظام یدر مرحله کم

 یروابط، سنجش بارها یا الگوهاییا مرحله از پژوهش تعیاستفاده شده است. هدف ا یفیالگوی مفهومی اکتشاف شده در بخش ک یابیاعتبار

ا مرحله یتر است. در اپذیری در نمونه بزرگاز تعمیم یبه سطح یابیها و دستا مقولهیزان روابط بی، آزمون میمفهوم یی الگوهامؤلفه یعامل

ده است. جامعه آماری در یبه اهداف مذکور استفاده گرد یابیدست یبرا یمعادتت ساختار یابیو از مدل  یلیتحل – یفیوه پژوهش توصیاز ش

نفر با استفاده  168باشد که تعداد متفاوت می یهای علمان در سطوح و مرتبهیدانشگاه فرهنگ یات علمیه یاعضا یتمامبخش کمی نیز شامل 

د. یها استفاده گردداده یانتخاب گردید. در ایا مطالعه از ابزار پرسشنامه محقق ساخته به منظور گردآورای از روش نمونه گیری تصادفی طبقه

های های شناسایی شده در مرحله کیفی پژوهش که در الگوی مفهومی ارائه شده است، مبنای طراحی گویهامه مؤلفهبرای ساخت ایا پرسشن

های مدل اقدام به باشد، پژوهشگر برای هریک از مؤلفهمؤلفه می 32سازه، و  3پژوهش دارای  یکه الگوپرسشنامه قرار گرفت. لذا ازآنجایی

صورت گرفته استخراج شود. همچنیا، از متون های لیمستقیماً از متا تحها یا راستا، تلاش شد که اکثر گویهه نمود. در ایا گویطراحی سؤال 

های مرتبط با عوامل شناسایی شده در ایا تحقیق، برای تکمیل پرسشنامه کمک گرفته شد. برای تحلیل روایی تخصصی مربوطه و پرسشنامه

پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ استفاده گردید که های ایی سازه و برای بررسی پایایی از روشپرسشنامه از دو روش روایی محتوایی و رو

 های به دست آمده بود.به دست آمده نشان دهنده اعتبار دادههای یافته

 پژوهشهای یافته

جذب اعضای هیأت علمی دانشگاه فرهنگیان از تکنیک تحلیل موضوعی های به منظور تحلیل سوال اصلی پژوهش در خصوص شناسایی مولفه

ها )مفاهیم( و مقولهها کد ها،ی، گزارهاصلی الگوی مفهومهای با توجه به اهمیت فرایند دستیابی به مقوله 1جدول )تم( استفاده گردید.. در 

 شناسایی و ارائه گردیده است.

 1جدول 

 یبر اسناد باتدست انیدانشگاه فرهنگ یعلم أتیه یجذب اعضاهای مولفه یباز و محور یکدگذار

 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها )مفاهیم شناسایی شده(

اخلاق، معنویت، شعور معنوی وجدان اخلاقی. منش و رفتار اخلاقی و معنوی، اصول اخلاقی، اخلاق محوری، 

برخورداری از فضایل اخلاقی مانند ایمان، تقوا، تولی و تبری، عمل صالح، خودباوری، روحیه مجاهدت، ظلم ستیزی، 

وی و اخلاقی، موما بودن، آراسته به فضائل علم، حکمت، عفت، شجاعتف عدالت، صداقت و ایثارگری، بالندگی معن

 اخلاقیهای شایستگی

ی 
ضا

 اع
ب

جذ

ی
لم

 ع
ت

هیأ
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های اخلاقی، اساتید موما، اخلاقی. عامل به عمل صالح، باورمند به جامعه عدل جهانی )جامعه مهدوی(، شایستگی

 برخوردار از مکارم اخلاقی، اساتید موما. برخوردار از مکارم اخلاقی،

ایرانی. جوانمردی و مروت انقلابی،  –های اسلامی اعتقاد به مرزبندی با کشورهای جهان. پایبندی به اصول و ارزش

های اسلامی، ملی و انقلابی، استوار کردن نگاه انقابی. روحیه انقلابی. عمل جهادی، مرزبندی با دشما، ارزش

های های دینی، اخلاقی، انقلابی، شایستگیصلاحیتهای انقلاب اسلامی در اندیشه و عمل، برخوردار از ارزش

های بلندمدت، عامل به احکام اسلامی. های تربیت اسلامی از طریق آموزشاخلاقی، انقلابی، مسلط بر مبانی و شیوه

 متعهد به انقلاب اسلامی، 

های پایبندی به اصول و ارزش

 ایرانی -اسلامی 

های شخصیتی، درستکاری، خودباور، امید به آینده. امید و خودباوری، صداقت، راستگویی، برخوردار از صلاحیت

صراحت، شجاعت، اعتماد به نفس، روحیه تلاش، طهارت اقتصادی، سلامت جسمانی، سلامت معنوی، روانی و 

تلای کشور، شناخت گذشته و درس اجتماعی، استقلال. عزت، اقتدار، عزت ملی، وطا دوستی، علاقه مند به اع

 گرفتا از تجربه، عقلگرا، علم طلب و آزادگی، 

 شخصیهای ویژگی

ابتکار، کارآفرینی، روحیه خلاقیت، روحیه کارآفرینی، کارآفریا، خلاق و توانا در تولید علم، فناوری و نوآوری 

 های اسلامی و نیازهای جامعه، نوآوری،متناسب با مبانی و ارزش

 و کارآفریا بودنخلاق 

ای معلمان، قدرت تصمیم های حرفه ای، تقویت هویت حرفهای و مهارتی، تقویت شایستگیهای حرفهشایستگی

 گیری و برنامه ریزی، 

های تخصصی و حرفه شایستگی

 ای

ها برای فروش ها و پژوهشگاهاهتمام به ارتقای کیفیت تولید، تدویا سازوکارهای حقوقی و تشویقی دانشگاه

 دستاوردهای علمی، 

 تولید ثروت و تعامل با صنعت

روحیه خدمت رسانی، روحیه خیرخواهی، گذشت، کمک به نیازمند، تواضع، روحیه کار، روحیه تعاون و مشارکت 

عمومی بر منافع فردی و گروهی. تقویت روحیه تعاون و مشارکت، مشارکت اجتماعی. روحیه  عمومی، تقدم مصالح

 جمعی. مهارت موردنیاز جامعه، توجه به مصالح اجتماعی، 

 روحیه خدمت رسانی و تعاون

های نو، تقویت رویکرد پژوهش محوری، نهادینه کردن فرهنگ ترویج پژوهش. کسب فا آوری به ویژه فا آوری

مهارت گرایی و پژوهش محوری، تقویت روحیه پرسشگری و حقیقت جویی، نهادینه سازی فرهنگ پژوهش، ترویج 

پژوهش محور کردن آموزش و مسئله محور کردن پژوهش، ساماندهی نظام مدیریت پژوهش در کشور، توسعه 

های پژوهشی، ی فعالیتزمینه پژوهشگری، توسعه زمینه پژوهندگی. تقویت روحیه پژوهشی، ارتقای کمی و کیف

 مدیریت پژوهش، انتشارات علمی. فناوری و نوآوری

 توانمندی پژوهشی

مسوولیت پذیری، وجدان کاری، نهادینه سازی تعهد و انظباط اجتماعی، مسئولیت پذیری، حضور تمام وقت استاد 

 و دانشجو در خارج کلاس با تاکید بر شاگرد پروری،

 مسئولیت پذیری

 کار تیمی ار جمعی کارگروهی، ک

 مدیریت جهادی  توانیم، تعالی جو و تحول آفریامدیریت جهادی، اعتقاد به اصل ما می

 

شامل  انیدر دانشگاه فرهنگ یعلم أتیه یشده در مرحله جذب اعضا ییشناساهای مولفه ایترمهم 1جدول  یهاافتهیبر اساس    

 یتخصصهای یستگیبودن، شا ایخلاق و کارآفر ،یشخصهای یژگیو ،یرانای – یاسلامهای به اصول و ارزش یبندیپا ،یاخلاقهای یستگیشا

 یجهاد هیو روح یمیکار ت ،یریپذتیمسئول ،یپژوهش یو تعاون، توانمند یخدمت رسان هیبا صنعت، روح تعاملثروت و  دیتول ،یو حرفه ا

 است. دهیارائه گرد 2شکل باشد که در می
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 2شکل 

 یبر اساس اسناد باتدست انیدانشگاه فرهنگ یعلم اتیه یجذب اعضا یمفهوم یالگو

 

 یات علمیه یجذب اعضا یاعتباریابی مدل اکتشاف

شود. بار عاملی مقداری بیا صفر و یک است. اگر وسیله بار عاملی نشان داده میه قدرت رابطه بیا عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده ب

 تربزرگقابل قبول است و اگر  6/0تا  4/0بیا  عاملی بارشود. نظر میباشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف 4/0بار عاملی کمتر از 

 دهد.را نشان می یات علمیه یگیری جذب اعضامربوط به مدل اندازه یعامل یبارها 3شکل . (Kline, 2023) باشد خیلی مطلوب است 6/0از 
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 3شکل 

 یات علمیه یجذب اعضا یآزمون مدل اکتشاف

 
 

شود هر چه میزان بار عاملی به عدد می جدول زیر ارائه گردیده است. همانطور که مشاهدهنتایج تحلیل عاملی مدل مفهومی اکتشافی در    

 مقادیر 2جدول با متغیرهای مکنون دارد. در تری پرسشنامه ارتباط قویهای دهنده ایا مسئله است که گویهتر باشد، در واقع نشانیک نزدیک

 است. دهیگزارش گرد سازه جذب نشانگرهای برای یت آماره و عاملی بار

 2جدول 

 جذب یریگهر عامل در قالب مدل اندازه ینشانگرها یبرا یبار عامل ریمقاد

 نتیجه یداریمعنسطح  یآماره ت یعامل بار گویه ها سازه

جذب اعضای هیأت 

 علمی

 تایید ./01 05/24 ./750 اخلاقیهای شایستگی

 تایید ./01 72/55 ./876 ایرانی –اسلامی های پایبندی به اصول و ارزش

 تایید ./01 91/10 ./616 شخصیهای ویژگی

 تایید ./01 51/64 ./860 خلاق و کارآفریا بودن

 تایید ./01 23/51 ./870 ایحرفهتخصصی و های شایستگی

 تایید ./01 79/57 ./844 تولید ثروت و تعامل با صنعت

 تایید ./01 72/44 ./848 روحیه خدمت رسانی و تعاون

 تایید ./01 29/38 ./847 توانمندی پژوهشی

 تایید ./01 89/37 ./841 مسئولیت پذیری

 تایید ./01 26/18 ./702 کار تیمی

 تایید ./01 75/82 ./885 جهادیروجیه 
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 یبار عامل یسازه جذب داراهای هیگو یمرتبه اول نشان داد که تمام یل عاملیج حاصل از تحلیمشخص است نتا 2جدول طور که در همان   

دار . معنی/01در سطح  یهر بار عامل متناظر با tر مکنون مربوط به خود هستند که با در نظر گرفتا مقدار ی.( بر متغ/07)باتتر از  یمناسب

هستند. تزم ذکر است مولفه  برخوردار های مربوط به خودسازه گیریاندازه برای تزم دقت از نشانگرها توان گفت ایانتیجه، می در باشند.می

 گردد.می . تایید/01متناظر با آن در سطح معنی داری  tباشد که با در نظر گرفتا مقدار می ./616شخصی دارای بار عاملی های ویژگی

 3جدول طور که از از دو معیار پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ استفاده شده است. همان یات علمیه یبرای بررسی پایایی مدل جذب اعضا   

تخصصی و حرفه ای( باتتر های شخصی و شایستگیهای مشخص است، آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای مربوط به سازه جذب )به جز ویژگی

سازه جذب ی هاگلدشتایا( تمامی مولفه -دلویا pباشد. همچنیا پایایی ترکیبی )می است که نشان دهنده تایید مدل اندازه گیری 70/0از 

توان تصمیم گرفت به صورت کلی پایایی می شودمی در نظر گرفهها باشد که با توجه به اینکه در ایا نوع پایایی میزان وزن گویهمی ./7باتتر از 

 گیرد.گیری مورد تأیید قرار میمدل اندازه

 3جدول 

 سازه جذب یریگمدل اندازه ییایپا

 یبیترک ییایپا آلفای کرونباخ گیریاندازه هایمدل

 ./907 ./798 اخلاقیهای شایستگی

 ./814 ./700 ایرانی –اسلامی های پایبندی به اصول و ارزش

 ./789 ./566 شخصیهای ویژگی

 ./923 ./834 خلاق و کارآفریا بودن

 ./791 ./607 تخصصی و حرفه ایهای شایستگی

 ./951 ./898 صنعتتولید ثروت و تعامل با 

 ./943 ./910 روحیه خدمت رسانی و تعاون

 ./925 ./878 توانمندی پژوهشی

 ./976 ./951 مسئولیت پذیری

 ./943 ./879 کار تیمی

 ./949 ./893 روحیه جهادی

 

های گردیده است که خروجی آزمون( استفاده AVEبرای بررسی روایی مدل نیز از روایی همگرا و شاخص میانگیا واریانس استخراج شده )   

 باشد.می بیشتر است که نشان دهنده تایید روایی مدل 50/0فوق نشان داد میزان ایا شاخص در مورد همه متغیرها از میزان 

  گیریآزمون کیفیت مدل اندازه

در واقع ایا شاخص توانایی مدل مسیر را در  شود.محاسبه می (CV Com)گیری توسط شاخص اشتراك با روایی متقاطع کیفیت مدل اندازه

. چنانچه ایا شاخص عددی مثبت را نشان دهد، مدل سنجدیماز طریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان  ریپذمشاهدهبینی متغیرهای پیش

 گیری مورد بررسی، مقادیر شاخصمشخص است، در مدل اندازه 4جدول طور که از گیری انعکاسی از کیفیت تزم برخوردار است. هماناندازه

 .دینمایمگیری را تأیید باشد، که ایا خود کیفیت مدل اندازهمتقاطع مثبت و بات می روایی با اشتراك
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 4جدول 

 سازه جذب یمتقاطع برا ییشاخص اشتراك با روا

 (CV Com)متقاطع  روایی با اشتراك شاخص هامولفه

 ./428 اخلاقیهای شایستگی

 ./125 ایرانی –اسلامی های پایبندی به اصول و ارزش

 ./029 شخصیهای ویژگی

 ./486 خلاق و کارآفریا بودن

 ./082 تخصصی و حرفه ایهای شایستگی

 ./597 تولید ثروت و تعامل با صنعت

 ./665 روحیه خدمت رسانی و تعاون

 ./579 توانمندی پژوهشی

 ./701 مسئولیت پذیری

 ./562 کار تیمی

 ./586 روحیه جهادی

 

 ( GOF) برازش نیکویی شاخصی

گیری اند. ایا شاخص هر دو مدل اندازهبرای سنجش کل مدل ارائه داده (GOF( شاخصی به نام نیکویی برازش )2005) تننهاوس و همکاران

ضرب رود. ایا شاخص به صورت حاصلدهد و به عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار میو ساختاری را مد نظر قرار می

شاخص مذکور وابسته است، حدود ایا شاخص بیا صفر  شود. ازآنجایی که ایا مقدار به دوو متوسط مقادیر اشتراکی محاسبه می 2Rمیانگیا 

تعریف  GOFرا به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/0و  25/0 ،01/0(، سه مقدار 2009باشد. وتزلز و همکاران)می 1و 

 یات علمیه یلذا عملکرد کلی مدل جذب اعضااست.  541/0 با برابر GOFو مقادیر اشتراکی، مقدار  2Rاند. با توجه اطلاعات مربوط به نموده

 شود.در حد قوی ارزیابی می

𝐺𝑂𝐹 = √0.440 × 0.667 = √0.293 = 0.541 
 

 گیریبحث و نتیجه

فرهنیگان انجام شده است. با توجه به تاکید مقام معظم رهبری  در دانشگاه یات علمیه یجذب اعضا یبرا ییمطالعه حاضر با هدف ارائه الگو

در خصوص اهمیت جایگاه دانشگاه فرهنیگان در تربیت نسل آتی معلمان کشور و همچنیا ضرورت همراستایی و همگامی دانشگاه فرهنگیان 

مرتبط با دانشگاه اعم از بیانیه گام دوم انقلاب های ات و آییا نامهبا اسناد و متون باتدستی، ایا مطالعه با بررسی کلیه متون، اسناد، مصوب

ساله کشور، نقشه جامع علمی کشور، سند تحول بنیادیا آموزش و پرورش، اساسنامه دانشگاه فرهنگیان، سند  20اسلامی، سند چشم انداز 

مرتبط با جذب اعضای های منظور دست یابی به مولفه علم و فناوری، برنامه ششم توسعه کشور بههای آمایش آموزش عالی کشور، سیاست

ا مطالعه نشان داد در هنگام جذب اعضای هیأت علمی در دانشگاه فرهنگیان باید به یا یهاافتهیهیأت علمی مورد تحلیل قرار گرفته است. 

های شخصی، خلاق و کارآفریا بودن، شایستگیهای ایرانی، ویژگی –اسلامی های اخلاقی، پایبندی به اصول و ارزشهای شایستگیهای مولفه

تخصصی و حرفه ای، تولید ثروت و تعامل با صنعت، روحیه خدمت رسانی و تعاون، توانمندی پژوهشی، مسئولیت پذیری، کار تیمی و روحیه 
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علمی دانشگاه فرهنگیان استفاده به منظور برخورداری از شایستگی تصدی عضویت در هیأت ها آن برای ارزیابیها جهادی توجه و از ایا شاخص

تزم و کافی در های از توانمندی یا نکته که فرد متقاضید به ایخود با یات علمیه یجذب اعضا یدانشگاه فرهنگیان برا یبه عبارت نمود.

ستی به آن در هنگام جذب اعضای که بیشتر متون و اسناد باتدهایی مولفهتریا مزبور برخوردار باشد، توجه داشته باشد. یکی از مهمهای مولفه

 –اسلامی های ای داشته و بر رعایت آن هنگام جذب تاکید زیادی داشته اند، پایبندی فرد متقاضی به اصول و ارزشهیأت علمی توجه ویژه

 الله(خمینی )رحمهو هفتمیا سالگرد رحلت امام  مراسم بیستا راستا و در اهمیت ایا مولفه مقام معظم رهبری در یایرانی است. در هم

رکت، کند اگر ایا پایبندی وجود داشته باشد حمی کند و بیانمی های اسلامی را شاخص اول انقلابی گری معرفیپایبندی به ارزش"(، 1395)

ی ، نقطهباشده کند. ]اماّ[ اگر ایا پایبندی وجود نداشتحرکت مستمر و مستقیم خواهد بود و در تندباد حوادث، ایا حرکت تغییر پیدا نمی

شود ایا می. ای انسان را به یک طرف کشاندنگرایی افراطی است؛ یعنی هر روزی به یک طرف رفتا و هر حادثهمقابل ایا پایبندی، عمل

. در تعبیر قرآنی، ایا پایبندی به ارزشها را "گرایی؛ هر روزی انعطاف به یک جهت و به یک سمت؛ ایا منافات دارد با آن پایبندیعمل

اِنَّ الَّذِیاَ قالُوا رَبُّناَ اللهُ ثُمَّ استَقاموا تَتَنَزَّلُ عَلَیهِمُ "یا  -( 112)سوره مبارکه هود آیه  فَاستَقمِ کَمآ اُمِرتَ وَ مَا تابَ مَعَک"اند: نام نهاده« استقامت»

 .است استقامت ارزشها و مبانی به پایبندی ایا اسم قرآنی، تعبیر در( 30فصلت آیه )سوره مبارکه  "باِلجَنَّة اَبشِروا وَ تَحزَنوا لاَ وَ تَخافُوا اَلاّ المَلائِکَةُ

که در ای همچنیا در بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی نیز بر اهمیت برخورداری متقاضیان از ایا روحیه و توانمندی تاکید نموده است به گونه

زنده و با اراده همواره دارای انعطاف و آماده تصحیح خطاهای خویش ای ون پدیدهانقلاب اسلامی همچ"ایا سند باتدستی اشاره شده است که 

نو به نو فاقد احساس و ادراك نیست، اما به اصول خود به شدت پایبند و به های و موقعیتها است. جمهوری اسلامی متحجر و در برابر پدیده

مردی و مروت انقلابی، ایا صداقت و صراحت و اقتدار، ایا دامنه عمل جهانی مرزهای خود با رقیبان و دشمنان به شدت حساس است. ایا جوان

است  یاز مباحث یاسلامهای ارزشدهد . تحلیل یافته فوق نشان می"در کنار مظلومان جهان، مایه سربلندی ایران و ایرانی استای و منطقه

فرد و سازمان داشته  یبرا یتواند تبعات مثبتمی است و توجه به آن یک جامعه اسلامیمورد توجه افراد در  یو سازمان یانسان یکه در زندگ

های ایرانی تأثیر قابل توجهی در افزایش اثربخشی و دستیابی به اهداف و رسالت –اسلامی های از آنجایی که در کشور ایران تلفیق ویژگی .باشد

 الت و مآموریت سازمانی دانشگاه فرهنگیان که تربیت دانشجو معلمانطراحی شده در نظام آموزش عالی کشور دارد و همچنیا با توجه به رس

رسد در هنگام جذب اعضای هیأت علمی باید به توانمندی متقاضیان در ایا زمینه به صورت ویژه مورد رصد و ارزیابی قرار می باشد، به نظرمی

هایی مانند های خود، بر اصول و ارزشریزیها و برنامهی در سیاستگرایایرانی با پذیرش واقع -اسلامیهای گیرد. پایبندی به اصول و ارزش

؛ به شودنمیراضی هر چند به بهای رشد تولید ناخالص ملی ها آن دار شدنبه خدشه در تمامی شرایطکند و عدالت، علم و تقوا پافشاری می

دانشگاه فرهنگیان های ی هیأت علمی در دستیابی به مأموریتعبارتی ترکیب و تلفیق ایا دو ویژگی باعث افزایش بهره وری و کارایی اعضا

 خواهد شد.

 یاعضاها با توجه به نقش دانشگاهموردنیاز اعضای هیأت علمی در هنگام جذب خلاق و کارآفریا بودن است. های یکی دیگر از توانمندی   

. یکی از برخوردار باشد تا در امر پژوهش، تفحص و توسعه دانش و معرفت اثربخش باشند یادیز هایتوانمندیو  یستگیاز شا باید یأت علمیه

باشد. در اهمیت ایا موضوع می نظام آموزش عالی خلاقیت و کارآفرینیهای اعضای هیأت علمی در تحقق مأموریتهای شایستگیتریا مهم

را از لحاظ  یار مهمیا مراکز نقش بسیافرهنگیان با توجه به اینکه  آور در دانشگاهاز به افراد خلاق و نویتوان به ایا نکته اشاره نمود که نمی

 ینکه کارکرد اصلیبا توجه به اکند. همچنیا می پییدادو چندان  یتیاهمبر عهده دارد، متعهد و متخصص  یانسان یرویت نیم و تربیتعل

نسبت به  دانشگاها یا یت برایدهد، خلاقیل میت تشکیشالوده علم را خلاقد علم است و منشاء و یدانش و تول یگسترش مرزها ها،دانشگاه

توان در ایا خصوص مهم و می داشته و به همیا دلیل جذب افراد خلاق و کارآفریا یشتریضرورت ب اجراییهای سازمانو ها دانشگاهر یسا
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ان به عنوان تنها سازمان متولی تربیت و پروش مربی و معلم در کشور توان به جایگاه دانشگاه فرهنگیمی تاثیر گذار باشد. در تحیل ایا یافته

اشاره نمود که همیا امر ضرورت جذب افراد خلاق و کارآفرینی در ایا دانشگاه را بیش از پیش مهم نموده است. اعضای هیأت علمی خلاق در 

ناطق و جوامع محلی و همچنیا ترکیب فناوری و نیازهای معلمان جدید را به سمت حل مشکلات م –توانند دانشجو می دانشگاه فرهنگیان

 خود کمک نمایند.های محلی و ملی کشور سوق دهند و به ایا وسیله به دانشگاه فرهنیان در جهت دستیابی به مأموریت

خدمت رسانی و  شخصی، تولید ثروت و تعامل با صنعت، روحیههای اخلاقی، ویژگیهای تخصصی و حرفه ای، شایستگیهای شایستگی   

شناسایی شده در هنگام جذب متقصان هیأت علمی های تعاون، توانمندی پژوهشی، مسئولیت پذیری، کار تیمی و روحیه جهادی از دیگر مولفه

ز د در زمینه تخصصی خود ایبا یتوان بیان نمود فرد متقاضای میتخصصی و حرفههای باشد. در اهمیت شایستگیمی در دانشگاه فرهنگیان

دانش تزم و کافی برخوردار باشد و در رشته و تخصص خود از یک حد نسبی از دانش برخورد ار باشد. به عبارتی استاد و اعضای هیأت علمی 

دانش، "باسواد کسی است که از دانش و و تخصص کافی برخوردار باشد. در همیا راستا در یکی از منابع و اسناد باتدستی اشاره شده بود 

یا وسیلیه عزت و قدرت یک کشور است. روی دیگر دانایی، توانایی است. بحمدالله استعداد علم و تحقیق در ملت ما از متوسط جهان آشکارتر

دهد در دانشگاه فرهنگیان افته فوق نشان مییل یتحل. "دست یابیمها دانش جهان بسیار عقبیم، باید به قلههای باتتر است. ما هنوز از قله

د مورد توجه قرار دهند. یچنینی باایا یهااست که در دانشگاه ییهااز مؤلفه یکیاز منظر تخصص و حرفه  یات علمین عضو هشایسته بود

تواند عامل می یهای علمگیریو توان مشارکت در تصمیم یکارگیری دانش تخصصمانند توان به یات علمیعضو ه یبدون شک تسلط علم

های و ظهور نظریه یعلم یهار دادهییدر نظر گرفته شود. از طرفی نیز، با توجه به شتاب علم و سرعت تغ یموفق شدن فرد متقاض یبرا یمهم

و  یاددهیت ید مورد توجه قرار داده شود. همچنیا اهمیهایی است که حتماً بااز ضرورت یات علمیرنده بودن عضو هیادگی، ید تخصصیجد

های تریا رسالتاز مهم یکیا صورت که یباشد؛ به اقابل درك می یبه خوب یهای آموزش عالها و مأموریتبه رسالت یس با نگاهیت تدریفیک

ورود به  یهای مختلف برامتخصص در زمینه یرویت نیبه صورت عام و دانشگاه فرهنگیان به صورت خاص ترب یها و مراکز آموزش عالدانشگاه

 یریادگیهای ها دارد. سبکد دانشگاهیس اساتیت تدریفیبا توان و ک یکینزد یلیت بدون شکل ارتباط خیتربا یجامعه و بازار کار است و ا

ک یشود که باعث می یر عواملیر علم و ساییس، شتاب تغیر تدریمتغ یان، محتوایمتفاوت، فرهنگ متفاوت دانشجو یب هوشیمتفاوت، ضرا

 یات علمیه یبرا یک فرد متقاضیا مؤلفه در هنگام جذب یت ایدهنده اهمبرخوردار باشد، نشانس یتدر یتزم برا ییا استاد از توانایمعلم 

 یط آموزشیا روش را با توجه به زمان، مکان و شرایس، کارآمدتریهای مختلف تدرا روشید از بیبا یات علمیک عضو هی یاست. به عبارت

 س است.یتدر یس و الگوهایهای تدرس، روشیتدردر  یو یکاف یا انتخاب توانمندید و تزمه ایانتخاب نما

به پژوهش کاربردی و  یک و نظریل دانش تئوریتوان تحلیل نمود توان تبدمی در خصوص ضرورت توانمندی پژوهشی اعضای هیأت علمی   

ای که گونهبه باشد؛می یعلم اتیه یمهم و تأثیرگذار در جذب اعضا یهااز مؤلفه یکیدر فضای واقعی جامعه ها آن کارگیریاستفاده و به

های دانشگاه و محیط یپژوهش یازهاین یان و حتیدانشجو یپژوهش یبه کارها یمعموتً در سرخط ده یا توانمندیاعضای هیأت علمی فاقد ا

(، 2009دیدگاه گودال )توان به می د. در اهمیت ایا یافتهیخواهد گرد های علمیباعث کاهش خروجی یا ناتوانیوکار به مشکل خورده و اکسب

های برتر را در خصوص بودجه عمومی، صنعت و خیریا از رقبای خود جدا اشاره نمود که معتقد بود کیفیت پژوهش عاملی است که دانشگاه

برده است.  و مراکز آموزش عالی به کارها توانمند در دانشگاه هیئت علمی یاعضا یرا برا یکه گودال اصطلاح رهبر پژوهش یکند؛ به صورمی

تواند فرهنگیان بوده و توجه به آن در زمان جذب می های دانشگاهوابسته به آن از ضرورت یهات پژوهش و توانمندییفیتوان گفت کا مییبنابرا

صلی جذب، توجهی داشته باشد. لذا همانطور که بیان شد مدیریت استعداد شامل سه نظام اتوانمند نقش قابل علمی هیئت یدر انتخاب اعضا

باشد. می مدیریت استعدادهای توسعه و انگیزش منابع انسانی است که بررسی و واکاوی هر کدام از ایا ابعاد منوط به در نظرگفتا سایر بخش
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و توجه به آموزش عالی که وجه متمایز و بارز آن تغیر دانش های و موسسهها با توجه به اینکه در محیط پویا و متغیر حاکم بر شرایط دانشگاه

-تواند نقش قابل توجهی در افزایش بهره وری و اثربخشی سازمان ایفا نماید، هر گونه سرمایهمی باشد، جذب منابع انسانی توانمندمی یادگیری

ر ایا پژوهش تواند به برنامه ریزی بر پایه اصول و راهبردهای توسعه منابع انسانی کمک نماید. لذا دمی گذاری در مرحله جذب و استعدادیابی

موثر در جذب اعضای هیأت علمی با نگاه به رویکرد مدیریت منابع انسانی نویا شناسایی و به واسطه ایا اقدام زمنیه های تلاش گردید مولفه

 و بستر تزم برای توسعه و نگهداشت اعضای هیأت علمی مبتنی بر نیازهای موجود فراهم گردد.

 پیشنهادهای کاربردی و سیاستی

ا صورت که یدرون دانشگاهی است؛ به ا یت فرهنگ سازمانیدر گام اول مستلزم تقو یشنهادیپ ینمودن الگو یاتیسازی و عملپیاده (1

 یهاکردن صرف ظرفیت پر ید به جایدانشگاه فرهنگیان با یات علمیه یران و مسئوتن مرتبط با جذب اعضایو مد یآموزش یهاگروه

ا یخود قرار دهند و ا یسته و توانمند را هدف اصلیشا یروهایو انتخاب ن یی..، شناسا.ای وت توصیهیریای، مد، انتخاب سلیقهیخال

 ت استعداد است.یریا و مدیت نویریبه مد یت سنتیریها از مدر دیدگاهییازمند تغیامر ن

 یات علمیه یشود اعضاشنهاد مییدانشگاه فرهنگیان پ یآموزش یهاران گروهی، روسا و مدیات علمیبه مسئوتن مرتبط با جذب ه (2

مستلزم نگاه جامع و  ا دانشگاهیا یشناسایی شده در ایا الگو انتخاب نمایند. جذب اثربخش و هدفمند برا یهارا بر اساس مؤلفه

  باشد.یموردنظر و در کنار هم م یالگو یهاها و مؤلفهاستفاده از همه شاخص

از افراد  یسته و توانمند اقدام نموده و مخزنیو رصد افراد شا ییجام مرحله جذب، نسبت به شناساشود دانشگاه حتماً قبل از انشنهاد مییپ

 ییبه منظور رصد و شناسا یتخصص ییهاها و کارگروهتوان کمیتها کار مییتحقق ا یدر نظر داشته باشد. برا ییانتخاب نها یمستعد را برا

  ل داده شود.یتشک یزشآموهای افراد مستعد و توانمند، تحت نظر گرو

 تعارض منافع

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیه، انجام مطالعه حاضر در
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