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 چکیده
شناسی نظام تأمین منابع این پژوهش، آسیبشود. هدف اصلی  ترین ارکان هر جامعه برای توسعه و پیشرفت شناخته می عنوان یکی از مهمنظام آموزش عالی به

ها، ترکیبی گردآوری داده ای و از نظر شیوهانسانی در آموزش عالی و تدوین و اعتباریابی الگویی برای آن بود. روش پژوهش از نظر هدف، کاربردی و توسعه

ی چندگانه در سه مرحله، چارچوب نظری اولیه تدوین و در قالب یک الگو هااکتشافی متوالی و از نوع الگوسازی بوده که با استفاده از روش همسوسازی داده

های علمی معتبر با رویکرد صورت گرفته در این حوزه در پایگاه مطالعه 51 مضمونیانیها، در مرحله اول با استفاده از روش برای شناسایی آسیب اعتباریابی شد.

 55ها و تجارب گیری از مطالعه موردی کیفی، دیدگاهدر مرحله دوم با بهره بررسی و تحلیل گردید.( 5001)مالی آرکسی و او گانه پنجهدفمند و با بهره از مراحل 

ساختمند مورد بررسی قرار گرفته و با استفاده از تکنیک تحلیل نفر از خبرگان، مدیران و کارشناسان با رویکرد هدفمند و معیار اشباع نظری از طریق مصاحبه نیمه

نفر از  89از دیدگاه  محقق ساختههای استخراج شده از طریق پرسشنامه ها تحلیل شدند. در مرحله سوم با استفاده از روش پیمایشی، ابعاد و مؤلفهداده مضمون،

ای نسبی بررسی شد. طبقهگیری های دولتی زیر نظر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری تهران بر اساس روش نمونهمدیران و کارشناسان منابع انسانی دانشگاه

افزار اسمارت. پی. ال. اس استفاده از تحلیل حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم شده تدوینآمده، برای اعتباریابی چهارچوب  به دستهای جهت تحلیل داده

ریزی نیروی انسانی، مشاغل، برنامه وتحلیل تجزیهحی و طرا بعد؛ 51مؤلفه و  22 ،کد 552های حاصل از تحلیل اسناد و مصاحبه شد. در نتیجه کدگذاری داده

، سیستمی، ساختار و منابع، قوانین و مقررات استقلال دانشگاهی، فرهنگی، سیاسی و اقتصادی فناوریبخشی، کارمندیابی، انتخاب، انتصاب، آشناسازی و آگاهی

 یشترین( ب98/0، 98/0، 92/0مشاغل به ترتیب )با ضریب تعیین  وتحلیل تجزیهنی و طراحی و ریزی منابع انسانی، انتخاب منابع انساشد. متغیرهای برنامهاستخراج 

 یالگو .نشان دادنداستخراج شده ( کمترین تبیین را از الگوی 15/0، 18/0، 15/0با ضریب تعیین، ) یبترتتبیین و عوامل اقتصادی، سیاسی و فرهنگی به 

در آموزش  گذاری سیاستها توسط نهادهای عالی شناسی و بهبود نظام تأمین منابع انسانی دانشگاهبررسی، آسیب تواند چهارچوب مناسبی برایمی شده تدوین

 باشد. عالی کشور

 

 .نظام تأمین منابع انسانی، هاآموزش عالی، دانشگاه، شناسی تأمین منابع انسانیشناسی، آسیبکلید واژگان: آسیب

 

 مقدمه

دهد که های محققان نشان میکند. مجموعه پژوهشهای جامعه است که سرنوشت جامعه را در بلندمدت مشخص میین نظامترنظام آموزش عالی از بزرگ

(. در همین خصوص و با 5289شمس و میراحمدی، دارد ) ها آنو توسعه جوامع ارتباط بسیار زیادی با نظام آموزش عالی  دانشگاه مبدأ تغییر و تحول است
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 5100 زمستان* چهارم شماره* سیزدهم سال* ایران عالی آموزش پژوهشی علمی فصلنامه /10

ظایف گسترده آموزش عالی با و(، توجه به نقش 5051، 6)ولتر، کاراس و کالوگیاناکیس ی بزرگ جوامع جهانی در قرن بیست و یکمهاپررنگ شدن چالش

 (.5051، 9رفورستوون داست )رو شده تحولات زیادی روبه

ه به بحران افزایش کمی و تنگناهای مالی به حفظ نگاهی به روند تحولات جاری در نظام آموزش عالی ایران حاکی از آن است که آموزش عالی باید ضمن توج

های سازمانی نظیر استقلال و خودتنظیمی مراکز آموزش عالی شده است و های آموزش عالی از یک طرف، سبب دگرگونیچالش .و ارتقای کیفیت نیز بپردازد

( و به همان میزانی که تقاضا 5281راد، عزیزی شمامی و جعفری کرفستانی، نیز تقاضا برای بهبود کیفیت و پاسخگو بودن این مراکز را افزایش داده است )جعفری

ترین و (. یکی از مهم5001، 9ماسی و آندرا) ابدیشود، حساسیت نسبت به کیفیت فرآیندها و بروندادهای دانشگاهی نیز افزایش میبرای آموزش عالی بیشتر می

 هاست.گذارد، مدیریت منابع انسانی دانشگاهها میندادهای دانشگاهترین این فرآیندها که تأثیر مستقیمی بر بروحساس

( و بر اقدامات اثربخش و مؤثری مبتنی 5051، 8جمالی، ال دیرانی و هاروودشود )مدیریت منابع انسانی مؤثر و موفق سبب بهبود کارآیی و اثربخشی سازمان می

های اخیر به دنبال چالش .(5051، 50منیستیتا و فانگ سونشود )یابی به اهداف فردی و سازمانی را منجر تتواند با استفاده مؤثر از منابع انسانی، دساست که می

ی جهانی، فناوری اطلاعات و ارتباطات در حال توسعه، افزایش اصلاحات سازمانی و تشویق کارآفرینی و نوآوری، ها نظیر ورود به جامعهپیش روی دانشگاه

، 55لاووتساست )ت پرسنل در سطح کارکنان به مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سطوح مدیریت کارکنان کلیدی تغییر یافته تمرکز متخصصان از مدیری

جه به کنند. با توهای مختلفی را برای استقرار بهتر منابع انسانی اتخاذ میها برای اینکه با موفقیت در این تغییر نهادی سازگار شوند، استراتژیدانشگاه (.5005

دارایی مراکز دانشگاهی  ترین باارزشدانشگاه را به خود اختصاص داده است، منابع انسانی  های هزینهبرای کارکنان بیشترین سهم از  گذاری سرمایهاین واقعیت که 

توجه به مدیریت منابع انسانی  موفقیت مؤسسات آموزش عالی به کیفیت منابع انسانی و (.5055، 55)ایوانز و چونو کسب اهمیت در امور دانشگاه است 

این در  (.5056، 52)تیر و ژانگ بکار بگیرندمند شدند که مدیریت منابع انسانی را به عنوان یک شریک استراتژیک در عملیات بستگی دارد. این مؤسسات علاقه

مدیریت راهبردی منابع انسانی شکاف عمیقی وجود دارد و در های ایران، در مقایسه با کارکردهای حالی است بین وضعیت نظام مدیریت منابع انسانی دانشگاه

ایجاد  دانش گرانی دانش و گیری را در فرآیند آموختن و پژوهش در عرصهها بتواند تغییرات چشمتوان انتظار داشت که دانشگاهصورت ادامه روند کنونی نمی

 نماید

، 51چیو و)چو، تئ دهندو معناداری میان کارکردهای منابع انسانی و عملکرد سازمانی را نشان می ی قویبه وضوح رابطه هابه بیانی دیگر، در حالی که پژوهش

حاکی از آن است  مطالعات (.5058، 59؛ هانسی دونمز و کاراکی5059، 59داجوومنگشا، چکول  ؛5059، 56؛ امینوباوا5056و همکاران،  51؛ سابیو5052

های ایران در عمل در دانشگاه آنچهشود با یاد می دانش گرانعنوان عصر ی سوم میلادی که از آن بهانشگاه در هزارهاز منابع انسانی د آنچهکه شکاف عمیقی میان 

آمیز رسالت و اهداف استراتژیک منابع انسانی دانشگاه در تحقق موفقیتنقش  شود، وجود دارد. این امر سبب شده است که در عملبدان اهتمام ورزیده می

میراحمدی، خراسانی، نظرپور و شمس مورکانی، نگردد )ها استفاده عنوان عاملی استراتژیک برای بهبود عملکرد دانشگاهخوبی شناخته نشود و از آن بهدانشگاه به

5100.) 

مصدق )ها انتخاب و انتصاب دانشگاهریزی، نیرویابی،  های برنامهویژه تأمین منابع انسانی، آسیبمدیریت منابع انسانی به های زیر نظامضعف در طراحی و اجرای 

صلاحیت لازم  دانشگاهی جـذب و اسـتخدام بسـیاری از کارکنـانی را موجب شده است که برای اشتغال و برعهده گرفتن مسئولیت در نظام (.5281و همکاران، 
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مدیریت  زیر نظامترین ترین و مهمعنوان حساسها بهانی دانشگاهاند. لذا بررسی تأمین منابع انسها را با خطری جدی مواجه کردهرا ندارند و سلامت دانشگاه

توانند یک نظام ضعیف را برای تأمین منابع انسانی داشته باشند، زیرا یک سازمان موفق باید افراد صحیح را در ها نمیکند. دانشگاهمنابع انسانی ضرورت پیدا می

 (.500958)گولک و کایا، هنگ و راهبردهای شغلی انتخاب کند. زمان صحیح قرار داده و افراد را مناسب اهداف، فر

ها و ضرورت باشند. حجم بالای درخواستها میاند، دانشگاههای بسیار حساس که تعداد درخواست استخدام بالایی را به خود اختصاص دادهازجمله سازمان

تبدیل به  تأمین منابع انسانی در آموزش عالی ،وجود بااین کند.ن را بیشتر مشخص میجذب بهترین کارکنان، نیاز به وجود فرآیندی اثربخش در تأمین کارکنا

تی از قبیل؛ چالشی گسترده شده است. بر خلاف نیاز به سرعت و چابکی در جذب استعدادها، فرآیندهای تأمین منابع انسانی در آموزش عالی اغلب با مشکلا

بررسـی تأمین  (.5055ایوانز و چون، هستند )رو های ساده، سریع، مدرن و کارآمد اشتغال روبهو نبود سیستم های طولانی مصاحبهمراحل خشک اداری، برنامه

جهه قانونـی عدالـت پایـه بـودن نظـام اسـتخدامی، ودهـد کـه علی رغـم تأکیـدات ها نشـان میهای دولتی ایـران از جمله دانشگاهمنابع انسـانی دسـتگاه

ها و مشـکلات زیـادی بـر نظـام اداری کشـور وارد شـده اسـت م تأمیـن منابـع انسـانی از فقـدان عدالـت رنـج بـرده و این موضـوع نارسـاییسیسـت همچنان

ی تأمین منابع گردد؛ عوامل ایجاد چنین شکافی و ناکارآمدمرتفع می مسئلهها به عنوان یک و چگونگی این وضعیت در دانشگاه لذا، چرایی(. 5286)احمدی، 

کند؟ و طرح مداخله و یا راهکارهای بهبود هایی دست و پنجه نرم میهای کشور با چه آسیبهای ایران چیست؟ تأمین منابع انسانی دانشگاهانسانی دانشگاه

نونی مستلزم یک کاوشگری جامع و مبتنی بر عصر ک الزاماتهای ایران متناسب با مقتضیات و رسد درک اهمیت تأمین منابع انسانی دانشگاهمی به نظرکدامند؟ 

 به آن اهتمام ورزید. شناسانه بیآسمتدولوژی علمی است که باید از منظر 

طور ویژه مورد های مدیریت منابع انسانی، نظام تأمین انسانی، فرآیند و ابعاد آن بهدهد که علیرغم بررسی آسیبهای انجام شده، نیز نشان میبررسی پژوهش

های صورت گرفته داخلی در این زمینه نیز دهد. پژوهشتر خود را نشان مییشها بی آموزش عالی و دانشگاهینهاسی قرار نگرفته است. این خلأ در زمشنآسیب

رآیند فارغ از کم و زا بودن و یا نبودن این فصورت کمی انجام شده است، به آسیبو به شاخگی سهشناسی مانند الگوی غالباً بر اساس الگوهای عمومی آسیب

 های خاص تأمین منابع انسانی دانشگاه جهت اقدام برای بهود تدوین نشده است.ها در قالب ابعاد و مؤلفهاند و آسیبها اشاره داشتهکیف آسیب

 ر پیشبرد اهداف دانشگاه در مرحله دوم وها در توسعه کشور در وهله اول، نقش پررنگ منابع انسانی دبا اذعان به مطالب یاد شده مبنی بر نقش حیاتی دانشگاه

در ایـن زمینـه در  سوء کارکردهاییو  ها ضعفترین فرآیند مدیریت منابع انسانی، عنوان حساسرغم اهمیت نظام تأمین منابع انسانی بهبا توجه به این مهم که به

-های ایران به تدوین و اعتباریابی چهارچوب و الگویی برای آسیبی دانشگاههای تأمین منابع انسانها وجود دارد، این پژوهش ضمن شناسایی آسیبدانشگاه

 پردازد.های کشور میشناسی نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه

 

 مبانی نظری و پیشینه

 شناسیآسیب

ها هاست. سازمانشناسی، یکی از این استراتژیسیب(. آ5052، 50های توسعه سازمانی زیادی وجود دارد )سالیوان، راثول و بالاسیبرای بهبود سازمان، استراتژی

شود که نقش مهمی در ها در سازمان، اغلب توسط افرادی منتقل میگونه بیماریرو شوند. معمولاً اینهای مختلفی روبهها با بیمارینیز ممکن است مانند انسان

ی ی آن در مرحلهها تنها زمانی ممکن است که ریشهخود را ندارند. درمان بیماری در سازمانها دارند و توانایی هماهنگی با نیازهای وابسته به نقش گیریتصمیم

ی ، ارزیابی و مداخلهها آنکه بر اساس  استآوری اطلاعات مهم های مخصوص در جمعاز روش ، استفادهشناسی سازمانینخست شناخته شده باشد. آسیب

منظور توصیف وضع هـای علـوم رفتـاری، بهشناسی سازمانی، فرآیند اسـتفاده از مفـاهیم و روشآسیب (.5889، 55تیچیشود )می ریزی طرحسازمانی مناسب 

و روشی خلاقانه برای آشنایی با سازمان در همه سطوح است، از سطوح سطحی ( 5889، 55)هاریسونهایی برای افزایش اثربخشی ها و یافتن راهموجود سازمان

تـرین مرحلـه مبتنـی بـر برنامـه اسـت شناسی، حساستوان گفت، آسیب(. می5050پنهان که برای چشم قابل مشاهده نیست )اپلباوم، هایترین قسمتتا عمیق

ای همورد مسئلهکـه در آن الگـوی مناسب برای درک و شناخت مشکلات سازمانی، گـردآوری و تحلیـل اطلاعـات، ارائـه بـازخورد برای مدیران و کارکنان در 
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 (.5899، 52)هاروی و براونشود مهم ارائه می

ریزی یک مطالعه کار با افراد یک سازمان برای برنامه :شناسی و کاربردهایی که برای بهبود سازمان وجود دارد، عبارتند از: الف( فرآیندهاسه وجه اصلی آسیب

، هدایت مسیر گردآوری داده ها، شناسایی شرایط مسئلهز الگوها برای تعیین چارچوب ، اجرای آن و اخذ بازخورد از نتایج؛ ب( الگوسازی: استفاده اشناسی آسیب

 (.5001)هاریسون،  شناسی آسیبها: فنونی جهت گردآوری و تحلیل داده های و سازماندهی بازخوردها؛ ج( روش مسئلهبنیادی 

برنـد، اندرکاران تحول سازمانی برای ارزیابی به کـار مـیری که دستهای فکشود. چارچوبگذاری میشناسی براساس درک نحوه کار سازمان پایهآسیب

-(. پژوهشگران و صـاحب5281زاده، امیری و قدیری، بهرامکنـد )ای ایفا مـیکنندهشوند که در تحول سازمانی، نقش تعییننامیده می "شناسـیآسـیبالگوهـای"

شناسی سازمانی از زوایای مختلف مورد بررسـی و ارزیابی قرار گرفته است. آسیب ها آناند که در عرفی نمودهشناسـی سازمانی منظـران، الگوهـایی بـرای آسـیب

 یبعدشش (، 5869، 56لیکرتسیستم )(، تحلیل 5869، 51لیتوینلویت )(، الماس 5815، 51لویننیرو )شناسی، الگوهای تحلیل چرخه آسیبترین الگوهای مهم

(، مدل فرهنگی، سیاسی و 5895، 20گالبریثاستار )(، مدل 5890، 58مکنزیاس )(، هفت 5899، 59نادلر و تاشمنسازمان )تحلیل  (، هماهنگ5896، 59ویزبورد)

بورک و ) یسازمان( علی عملکرد و تغییر 5899، 22هاریسون) یگروه(، رفتار فردی و 5891، 25نلسون و برنزبالا )(، مدل سازمان عملکرد 5892، 25تیچیفنی )

فرهی بورزنجانی، سلطانی و سماواتی، ) نشیگز(، مدل 5299میرزایی اهرنجانی، ) یا شاخه سه(، مدل تحلیل 5009، 21فالتا) یسازمان(، هوش 5885، 21لیتوین

 ویژه بهبع انسانی خاص تأمین منا ها آنهایی دارند اما هیچ کدام از ( هستند. الگوهای نامبرده در خیلی از ابعاد اشتراکات و تفاوت5282، قلی پور)21000 (،5285

این  زیر فرآیندهایالگو با تأمین منابع انسانی است که این الگو نیز فقط یکی از  ترینتوان گفت الگوی گزینش فرهی بورزنجانی مرتبطها نیستند. میدر دانشگاه

 قرار دهدها مورد مداقه ظام تأمین منابع انسانی را در دانشگاهصورت سیستمی نشناسی که بهلذا خلأ الگوی آسیب. اند قرار دادهنظام یعنی گزینش را مورد بررسی 

 شود.احساس می

 نظام تأمین منابع انسانی

، تأمین منابع انسانی است که تعیین نیازهای منابع انسانی در یک سازمان و ها آنترین اگر برای حوزه منابع انسانی چند خرده سیستم تعریف کنیم یکی از اصلی

از زمان پیش از ورود فرد به سازمان  نوعی بهـود تعـداد کـافی افـراد بـا شایستگی مورد نیاز برای برآورده کردن آن نیازها است. این فرآینـد، اطمینان از وج

ستراتژی تـأمین (. ا5289پور و همکاران، عباساست )ی انسانی مورد نیاز و مناسـب با شغل و شرایط مد نظر سازمان ورود سرمایه شروع شده و خروجی آن

مـؤثر و کـارا استفاده کند، این استراتژی بخشی  به نحو ها آندهد تا کارکنان مورد نیاز خود را به دست آورد، حفظ کند و از منابع انسانی به سازمان اطمینان می

دهند، در راستای ارتقای عملکرد ا جذب و پرورش میبا اجرای آن کارکنان مستعد ر ( که5008، 26آرمسترانگاسـت )کلیدی از فرآیند مدیریت منابع انسـانی 

 (.5059، 29تریویککند )سازمانی را فراهم می های تحقق اهدافکارکنان حرکت کرده و زمینه

-دولتی می های سازمانر سازی استراتژی جذب و تأمین دمثابه مزیت رقـابتی بعد نوینی از مدیریت منابع انسانی است. با پیادهاستفاده از منابع انسانی کارآمد به

ها به تعداد نیروی انسانی وابسته نیسـت، بلکـه بـه جذب و حفظ کارکنانی متکی است که بتوانند توان عملکرد کارکنان را ارتقا بخشید. هر چند، موفقیت سازمان

تژی تأمین منابع انسانی را به دست آوردن کارکنانی مناسب تـوان هـدف از طراحی و اجرای استراسازمان را در نیل به اهداف یاری کنند. بر ایـن اسـاس مـی
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19 

 

متخصصان  این خصوص(. در 5059 29لی، بنس، برندن،باشند )های آتی برخوردار هـا، دانـش و پتانسیل لازم برای آموزشهـا، مهـارتدانست کـه از شایسـتگی

مصدق و ) ردیگ برمیریزی نیروی انسانی، کارمندیابی، انتخاب و انتصاب را درد که مراحل؛ برنامهانمنابع انسانی، فرآیند تأمین منابع انسانی را بیان و تبیین کرده

و  28اولندراشود )های توسعه منابع انسانی بایستی با وسواس بیشتری دنبال روش ریزی منابع انسانی، کارمندیابی، گزینش وهای برنامه(. سیاست5281همکاران، 

 (.5289صالحی کردآبادی و همکاران، شوند )ها مکمل یکدیگر بوده و تأثیر مثبت آن زمانی خواهد بود که با موفقیت طی ن حوزه( چراکه ای5051همکاران، 

با  -ا ها، مستلزم پیوند با استراتژی دانشگاه از طریق تدوین استراتژی مدیریت مدیریت منابع انسانی است. کمیسیون اروپاثربخشی تأمین منابع انسانی در دانشگاه

و  10کند تا استراتژی مدیریت منابع انسانی را بر اساس رهنمودهای منشور اروپایی محققانها را تشویق میدانشگاه -توجه به اهمیت مدیریت منابع انسانی

ای، استخدام، خلاقی و حرفههای ااجرا کنند. این اسناد شامل چهل اصل است که به چهار گروه تقسیم شده است: جنبه 15هدایت جذب پژوهشگران نامه آیین

وضعیت فعلی و پیشنهاد اقدامات بهبود از نقطه نظر استراتژی مدیریت منابع انسانی بر اساس این اصول با  وتحلیل تجزیهشرایط کار و امنیت اجتماعی و آموزش. 

 (.5059، 15روزکااست )هدف ایجاد شرایط متنوع برای توسعه علمی دانشگاهیان 

شود که ابتدا با عنوان سازمانی ها زیر نظر مدیریت منابع انسانی انجام میمین منابع انسانی و فرآیندهای مربوط به آن بیان شد در دانشگاهتحت عنوان تأ آنچه

 50نیز ماده  و 5/6/5296ظایف و تشکیلات وزارت علوم تحقیقات و فناوری در تاریخ ومدیریت کارگزینی فعالیت خود را آغاز کردند. با تصویب قانون اهداف 

 5/2/5291قانون برنامه چهارم توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی و رویکرد مقامات عالی دانشگاه نسبت به نیروی انسانی از تاریخ  18همین قانون و ماده 

مجموعه حوزه معاونت اداری و مالی  زیر های مدیریتعنوان مدیریت کارگزینی به مدیریت منابع انسانی تغییر یافت که بر اساس ساختار سازمانی یکی از 

 که امور مربوط کارکنان پس از مرحله ورود به خدمت تا خروج و بازنشستگی در سطح واحدهای تابعه دانشگاه به عهده دارد. باشد میدانشگاه 

-ع تأمین منابع انسانی در قالب سرفصلرا به موضو 9و  9، 6فصل تشکیل شده است فصول  51نیز که از  5296در قانون مدیریت خدمات کشوری مصوب سال 

و  5مربوط به فصل  11تا  15است. در این قانون مواد  19تا  15ی مواد های ورود به خدمت، استخدام، انتصاب و ارتقای شغلی اختصاص داده که دربرگیرنده

درخصوص انتصاب و ارتقای شغلی  19تا  12با داشتن مواد  9است و فصل  15 تا 11 مرتبط با استخدام و دارای مواد 9درخصوص ورود به خدمت است. فصل 

 بوده و به بیان قوانین پرداخته است.

 پیشینه پژوهش

 باشند:ی موضوع مورد بررسی در داخل و خارج به شرح زیر ذیل میهای صورت گرفته در حیطهترین پژوهشبرخی از مرتبط

مایشی، مسائل مدیریت منابع انسانی مؤسسات آموزش عالی در جنوب شرقی نیجریه را مورد قالب یک پژوهش توصیفی پی ( در5055و همکاران ) 12انوکی

 16و دانشگاه دولتی ابونی 11ایالت انوگو و صنعت، دانشگاه علم 11های نیجریه شامل انسوکااز کارکنان دانشگاه 569بررسی قرار دادند. جامعه مورد مطالعه شامل 

های پژوهش مسائل معاصر مدیریت مورد سؤال قرار گرفتند. یافته 19از پرسشنامه مسائل معاصر در مدیریت منابع انسانی بود که با سرشماری کامل با استفاده

د ضعیف جذب و منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی را نشان می دهد که شرایط نامناسب کار، مشکلات تأمین منابع انسانی، مسائل مربوط به بودجه، فرآین

 .گیرد برمیمدرسان را در  وقفه بیجایی تعهد ضعیف پرسنل به کار و جابه ارت/ارزیابی ضعیف کارکنان،استخدام، نظ

-های مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی کرواسی با اتریش و فنلاند در قالب پروژه بینپژوهشی به بررسی تطبیقی شیوه ( در5050و همکاران ) 19سوشانی
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نیز با استفاده از پرسشنامه از  های پژوهش از طریق اطلاعات تجربی مؤسسات آموزش عالی وپرداختند. داده "موزش عالیمؤسسات آ مدرن سازی "المللی

نفر از فنلاند( در مراکز آموزش عالی کشورهای  29نفر از کرواسی و  68نفر از اتریش،  58نفر شامل  521) یدانشگاهدیدگاه متخصصان منابع انسانی و رهبران 

ها های اصلی، نقششرح مشاغل در مؤسسات آموزش عالی کرواسی، نیازهای شغلی، مسئولیت دهدمیه گردآوری و تحلیل شده است. نتایج پژوهش نشانیاد شد

کرواسی نسبت ی؛ ارتقاء و پیشرفت شغلی برای منابع انسانی دانشگاه، به میزان قابل توجهی در مؤسسات آموزش عالی کند. میانگین نمرهظایف را مشخص میو

های جانشینی در کرواسی کمتر از اتریش و فنلاند تعریف شده بودند. در کرواسی، ارزیابی عملکرد اما برنامه؛ بیشتر است ها آنبه همتایان اتریشی یا فنلاندی 

ی بیشتر در مدیریت و توسعه آینده انگین نمرهچنین، میعمدتاً بر اساس قوانین حاکم بر سیستم ارتقاء بدون در نظر گرفتن اثربخشی واقعی کارکنان است. هم

اتریش  های رهبری در کشورهاینیازهای آموزشی و آموزش و توسعه مهارت وتحلیل تجزیههای ارزیابی عملکرد و نقش مدیران در دانشگاهیان از جمله در شیوه

تر در حالی که برخی دیگر کمتر آشکار بودند. در نهایت نتایج بع انسانی برجستههای مدیریت مناها، برخی از شیوهبر اساس یافته و فنلاند نسبت به کرواسی بود.

ناپذیر و عنوان یک کارکرد اداری به راهبردی است، علیرغم قوانین و مقررات اداری انعطافتر از مدیریت منابع انسانی بهدهد که نیاز به حرکت سریعنشان می

 ها باید مسئولیت مدیریت راهبردی عملکرد و پیشرفت کارکنان خود را بپذیرند.رتقای کارکنان، دانشگاهمتمرکز و بودجه محدود برای استخدام و ا

های منابع انسانی در ارتباط با سیستم شناسی منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی لهستان پرداخت. در این پژوهش ماهیت و مؤلفه( به آسیب5059روزکا )

نیازمند بهبود است که این  همچنانقرار گرفته است. نتایج این بررسی نشان داد که مدیریت منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی  مدیریت دانشگاه مورد بحث

انداز و استراتژی و بر اساس آن استراتژی توسعه کارکنان، تأمین منابع انسانی و سایر امر مستلزم بهبود سیستم مدیریت دانشگاه، توسعه مأموریت، چشم

عنوان عنصر اساسی در بهبود کیفیت هر ( ضمن تأکید بر کیفیت منابع انسانی به5056) تیر و ژانگ ها و ابزارهای آن بود.فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، روش

های فعالیت وتحلیل تجزیهمؤسسه آموزشی، اقدامات مدیریت منابع انسانی در مؤسسات آموزش عالی فلسطین را مورد بررسی قرار داد. در این پژوهش ضمن 

دهد که در آن چند فعالیت که هر کدام شامل چند وظیفه است را بررسی مدیریت منابع انسانی، مدلی را برای مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی پیشنهاد می

 دهد.، نشان میکنند میمنابع انسانی را اعمال  از جمله تأمین های منابع انسانیهایی که شیوهکند. نتایج این پژوهش، تغییرات را در دانشگاهمی

ی های دولتی پرداختند. در نتیجهسلامت نظام اداری در سازمان  های سیستم تأمین منابع انسانی در راستای ارتقای ( به شناسایی مؤلفه5289ایمانی و همکاران )

های سیستم تأمین منابع انسانی در راستای ارتقای  عنوان مؤلفهحوری و کنترل داخلی بهم محوری، قانون سالاری، عدالت گویی، شایسته این پژوهش؛ شفافیت، پاسخ

ها و اقدامات شفاف برخوردار بوده و  های دولتی بایستی از مقررات، رویه سلامت نظام اداری شناسایی شد. بر اساس این پژوهش، سیستم تأمین نیرو در سازمان

پور و همکارن عباس محوری را در جذب، انتخاب و استخدام در اولویت قرار دهد. سالاری و عدالت اصل شایسته گوی اقدامات صورت گرفته باشد و پاسخ

عنوان مقوله محوری، فرهنگ، پشتیبانی گزینی بهها با رویکردی کیفی ارائه نمودند. در نتیجه؛ شایسته( مدل انتخـاب کارکنـان مسـتعد را برای دانشگاه5289)

های فردی و های شغلی، ویژگیعنوان راهبرد، مهارتهای استخدامی استاندارد در قالب شرایط علی، طراحی چرخه انتخاب کارکنان بهی و آزمونمدیران اجرای

ند که رفی شدن شرایط مداخله مععنواو نبود سیستم جذب یکپارچه به یسفارشعدم توانایی لازم متقاضیان، معرفی نیروهای عنوان بستر و الزامات مکتبی به

 خواهد داشت. به دنبالپیامـدهای فردی، شغلی و سازمانی را 

ی این ( به ارائه مدل نظام تأمین و تعدیل منابع انسانی با توجه به قانون مدیریت خدمات کشوری پرداختند. در نتیجه5289صالحی کردآبادی و همکاران )

ریزی منابع انسانی، طراحی نظام تأمین منابع های ناصحیح و خطاهای ادراکی، برنامهین؛ برداشتی اصلی در قالب الگوی پارادیمی تحت عناوطبقه 9پژوهش 

مصدق و  های فردی و تأمین و تعدیل منابع انسانی شایسته شکل گرفت.های سازمانی، ویژگی، ویژگیییرابطه گراانسانی متمایز، نظام ارزشیابی معیوب، 

ریزی، آسیب در ابعاد چهارگانه؛ برنامه 15های دولتی پرداختند که منتج به شناسای علمی در دانشگاه هیئتند جذب شناسی فرآی( به آسیب5281همکارن )

نام، یکسانی استانداردهای ی ثبتها، ضعف سامانهها؛ نبود استانداردهای مشخص برای تخصیص سهمیهترین آسیبنیرویابی، انتخاب و انتصاب شد. مهم

( به طراحی مدل 5286احمدی ) ها، تعویق در صدور حکم استخدامی متقاضیان و طولانی شدن فرآیند استخدام شناخته شد.رای دانشگاههای علمی بصلاحیت

دولتی ایران پرداخت. بر اساس نتیجه این پژوهش، بـرای جـذب و اسـتخدام منابع انسـانی بـر اسـاس  های دستگاهجذب منابع انسانی مبتنی بر عدالت برای 

هـای برابـر فـردی، شـغلی و بینشـی داوطلبـان، تعییـن معیارها های دقیق گزینـش افراد، برگـزاری آزمـون، ایجـاد فرصت های شایستگیعدالـت، توجـه بـه 

هـای انتخـاب انسـانی، روشو نظـر گرفتن همه عوامل سیسـتم یعنی کـم و کیف احتیاجات منابع  باشند میو اعتمادسـازی ضـروری  گرایی قانونبـرای همـه، 

 و اسـتخدام، شـرایط انتصاب و اسـتراتژی انتخاب در برقـراری عدالـت اسـتخدامی تأثیرگـذار هسـتند.

از شناسی در این پژوهش برای آسیب مدیریت منابع انسانی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی مازندران پرداختند. شناسی آسیب( به 5281بهرام زاده و همکاران )
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و جامعه آماری پژوهش را کلیه کارشناسان بخش مدیریت  )رفتاری، ساختاری، محیطی( بهره گرفتند. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی شاخگی سه الگوی

ی واقع شدند. نتایج نشان داد دادند. کل جامعه آماری بدلیل محدود بودن مورد سرشمار نفر تشکیل  99منابع انسانی ستاد دانشگاه علوم پزشکی مازندران به تعداد 

چنین عوامل رفتاری بیشترین نقش و عوامل محیطی کمترین های مدیریت منابع انسانی نقش معناداری دارند. همکه عوامل رفتاری، ساختاری و محیطی در آسیب

دولتی  های دستگاهنظام گزینش  شناسی آسیب( به 5285فرهی بوزنجانی، سلطانی و سمواتی ) باشد.های مدیریت نیروی انسانی دارا مینقش را در آسیب

های پزشکی، آزمون باورهای دینی های استخدامی، آزمایشهای شغلی، آزمونهای؛ درخواست نامهجمهوری اسلامی ایران پرداختند. در نتیجه این پژوهش، مؤلفه

، توانایی نیروی انسانی، ساختار، قوانین و مقررات، خط مشی، فناوریانی، های؛ فرهنگ سازمداری، شخصیت و صداقت، دارای بیشترین نقص و مؤلفهو امانت

 ی اولیه و تکمیلی، بررسی پیشینه، صدور رأی و استعلام دارای آسیب کمتر بودند.مشتریان، مصاحبه

ها بپردازد یافت نشد. ویژه در دانشگاهام بهشناسی تأمین منابع انسانی در قالب یک نظهای صورت گرفته، پژوهشی که به صورت خاص به آسیبرغم پژوهشعلی

ها و از کارکنان ستادی دانشگاه علمی بوده هیئتها انجام شده است با محوریت اعضای شناسی تأمین در دانشگاهی آسیبهای محدودی نیز که در زمینهپژوهش

 بپردازد. آنشناسی بر آن است که به طراحی و اعتباریابی الگویی جهت آسیب شناسی تأمین منابع انسانیاند. لذا این پژوهش ضمن پرداختن به آسیبغافل شده

 روش پژوهش
شناسی تأمین منابع انسانی و تدوین و اعتباریابی های گوناگون گردآوری اطلاعات به آسیبهای نظری و عملی و روشپژوهش حاضر برمبنای مرور پژوهش

متوالی و از نوع  10اکتشافی 18های ترکیبیای و کاربردی و از نظر روش جزء پژوهشهای توسعهجز طرح چارچوبی برای آن پرداخته است؛ لذا این پژوهش

 الگوسازی بوده که در دو بخش کیفی و کمی در سه مرحله انجام شده است.

 یمطالعاتواحد  51شناسی آن پرداخته شد، ی اول پژوهش که به تحلیل اسناد و مدارک علمی موجود در رابطه با نظام تأمین منابع انسانی و آسیبدر مرحله

شناسی مدیریت منابع انسانی ( که در این زمینه به آسیب11و گنج 11، نورمگز12، اس.آی.دی15، مگیران15سیویلیکا) یداخلهای اطلاعات علمی ( در پایگاه5جدول )

-های بررسی و مرور ادبیات پژوهش محسوب میترین روشکه از مناسب (5001) آرکسی و اومالی گانه پنجو نظام تأمین منابع انسانی پرداختند بر مبنای مراحل 

 لیتحل (.5051و همکاران،  19)پیترمنظور تحلیل و ارزیابی یک زمینه مطالعاتی خاص عنوان روشی اثربخش بهبه 16مضمونیانیشود، انتخاب و با استفاده از روش 

 گردید.
 ذاریبرای کدگ شده انتخاب(: مطالعات نهایی 1جدول )

کد 

 مقاله
 سال منبع کد مقاله سال منبع

5 
و افشار  ، فقیهی، نجف بیگییسپاس ریم، زاده حسن

 کاظمی
 5282 و افشاری بهرامی، کیوان آرا، اجاقی 8 5288

 5298 نوروزی 50 5286 عباسی، ابریشمی راد و بهادری 5

 5298 دلوی اصفهان 55 5281 حبیبی و رحیمی پردنجانی 2

 5286 عبدالله پور 55 5281 ، بهرنگی و عبداللهییآباد نیزمصدق،  1

 5289 میرسپاسی و گودرزوند چگینی صالحی کردآبادی، دانشفرد، 52 5299 محمدی 1

 5289 پور عزت ، آذر وقلی پور ،ایمانی 51 5286 احمدی 6

                                                 
49 Mixed methods 

50 Exploratory 

51 CIVILICA 

52 Magiran 

53 SID 

54 Noormags 

55 Ganj 

56 Scoping review 

57 Peters 
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 5100 زمستان* چهارم شماره* سیزدهم سال* ایران عالی آموزش پژوهشی علمی فصلنامه /16

 5285 فرهی بوزنجانی، سلطانی و سمواتی 9
 5282 گرائی نژاد ثمری، یمنی دوزی سرخابی، صالحی عمران و 51

 5289 نرگسیان پور، رحیمیان، غیاثی ندوشن و عباس 9

 افتهیساختاررسانان کلیدی نظری انتخاب شدند و با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه طلاعملاکی، ا گیری هدفمندبرای بررسی در مرحله دوم پژوهش با روش نمونه

ی تدریس را داشته ی موضوع مورد بررسی؛ سابقهدر این مرحله، دو معیار از چهار معیار )در زمینه شده تخابانی لذا نمونه ها، صورت گرفت.گردآوری داده

ادامه یافت که  آنجاگیری تا نمونه ؛ وباشد، صاحب اثر باشد، سابقه پژوهش داشته باشد، دارای تجربه کاری باشد(. درنظرگرفته شده برای انتخاب را دارا بودند

، از روش تحلیل شده آوری جمعهای نفر بود. برای تحلیل داده« 55»صورت گرفت؛ لذا حجم نمونه در این مرحله « دوازدهم»با انجام مصاحبه اشباع نظری 

ا، اقدام به هباشد، استفاده گردید. پس از گردآوری دادهمی 65و مضامین فراگیر 60سازمان دهنده، مضامین 18که شامل سه مرحله دستیابی به مضامین پایه 19مضمون

ها نمود. برای بررسی شناسی تأمین منابع انسانی در دانشگاههای الگوی کیفی آسیبها در ابعاد و مؤلفهبندی آسیبها، دستهتولید مفاهیم برای شناخت آسیب

پژوهشگر، مشارکتی بودن  خود بازبینیهای حاصل از ابزارهای مختلف گردآوری داده )اسناد و مصاحبه(، اعتبار بخش کیفی پژوهش از بررسی مستمر داده

ها نیز از دو ی کدگذاریها کمک گرفته شد( و برای اطمینان از نحوهکنندگان در تحلیل و تفسیر دادهها از مشارکتروند مصاحبه با پیشرفت زمان همپژوهش )

 99/0ضریب کاپای کوهن بهره گرفته شد که میزان توافق بین ارزشیابان  ها استفاده شد که به منظور تأیید پایایی، از فرمولارزشیاب جهت کدگذاری مجدد یافته

مختلف یعنی گردآوری از منابع  هیسه سوای پژوهش از اجماع برای اعتبار سازه بر آن(. علاوه 5005، 62؛ گوبا و لینکن5050، 65وال و میلرکرسآمد )به دست 

شدند ی سوم بررسی های شناسایی شده از طریق پیمایش در مرحلهرسی الگو در سایر موارد( ابعاد و مؤلفهو برای اعتبار بیرونی )بر اسناد، مصاحبه و پرسشنامه()

 (.5052، 61یین)

ها تحت در چارت دانشگاهتهران )های دولتی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری در در مرحله سوم پژوهش، مدیران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی دانشگاه

ای گیری طبقه..( با استفاده از روش نمونه. تفاوتی مانند؛ مدیریت منابع، نیروی انسانی و یا اداری با زیرمجموعه مانند اداره کارگزینی، امور کارکنان وعناوین م

های دولتی کل کارکنان دانشگاه های آماری از جمله تعدادسالنامه درنسبی مورد سؤال قرار گرفتند. حجم جامعه و نمونه در پژوهش بر اساس متغیرهای موجود 

مدیریت منابع  دری آماری ها محاسبه شد و ضمن تخمین حجم جامعهزیر نظر وزارت نامبرده در تهران، نسبت کارکنان هر دانشگاه به کل کارکنان دانشگاه

پرسشنامه پخش  550آمده در هر دانشگاه انتخاب شدند.  دست نفر( بر اساس جدول مورگان محاسبه و مطابق با نسبت به 559نمونه )ها، حجم انسانی دانشگاه

پرسشنامه فاقد اعتبار تشخیص داده  6 شده یبررسهای درصد بود. از تعداد پرسشنامه 96پرسشنامه برگشت داده شد. لذا نرخ بازگشت پرسشنامه  501گردیده و 

 (.5نفر بود. )جدول  89نهایی در این بخش  هپرسشنامه معیار تحلیل در این بخش قرار داده شد. لذا حجم نمون 89شد و 

  هابر اساس نسبت کارکنان دانشگاه شده انتخابحجم نمونه  -(5جدول ) 

 دانشگاه
نسبت کل کارکنان 

 هابه دانشگاه

بر اساس  شده انتخابی نمونه

 آمده به دستنسبت 

ی نمونه

 نهایی
 عنوان واحد

نسبت کل کارکنان 

 هابه دانشگاه

بر اساس  شده ابانتخی نمونه

 آمده به دستنسبت 

ی نمونه

 نهایی

 1 6 01/0 س(الزهرا )
 نصیرالدین خواجه

 طوسی
01/0 1 1 

تربیت 

 مدرس
 9 8 09/0 صنعتی شریف 8 55 08/0

 50 55 08/0 علامه طباطبائی 59 29 25/0 تهران

صنعتی 

 امیرکبیر
 6 9 09/0 علم و صنعت ایران 9 9 06/0

 1 6 01/0 شاهد 55 52 55/0شهید 

                                                 
58 Thematic Analysis 

59 Basic 

60 Organizing 

61 Global 

62 Creswell & Miller 

63 Guba, & Lincoln 

64 Yinn 
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 بهشتی

خوارزمی 

 تهران
 89 559 500/0 جمع کل 1 1 01/0

 

اند. به منظور بررسی بندی شدهای درجههای پیشنهادی با استفاده از روش لیکرت پنج گزینهبود که پاسخ محقق ساختهابزار پژوهش در این مرحله، پرسشنامه 

قرار گرفت. علاوه بر آن جهت  لیوتعد جرحشد و ابزار از این نظر در مراحل مختلف مورد  فادهاستنظران روایی صوری پرسشنامه، از نظرات اساتید و صاحب

بررسی شده است که نتایج حاکی از روایی و پایایی مناسب  69آلفای ترکیبی و 66آلفای کرونباخ 61شده میانگین واریانس استخراج هایشاخصاعتبار پرسشنامه، 

جهت  69روش حداقل مربعات جزیی با استفاده از نرم افزار اسمارت پی. ال. اس ازها ایت در این مرحله جهت تحلیل دادهنه در است. (1جدول بوده )پرسشنامه 

 بهره گرفته شد. هاشناسی تأمین منابع انسانی دانشگاهگیری الگوی آسیببرآورد مدل اندازه
 

 های پژوهشیافته
 یبند دستهها استخراج و  در دانشگاه ویژه بههای نظام تأمین منابع انسانی، مهم ترین آسیب ،های صورت گرفتهترین منابع و پژوهشبا مطالعه مرتبطدر مرحله اول 

-در مرحله تحلیل اسناد بررسی گردید و بعد از آن مؤلفه شده ییشناساهای شوندگان راجع به مؤلفهدر مرحله دوم و طی فرآیند مصاحبه، ابتدا نظر مصاحبهشد. 

در قالب ها در مرحله قبل، از دیدگاه آنان شناسایی شد. با توجه به استفاده از روش کیفی در مراحل اول و دوم و تحلیل داده شده ییشناساهای مؤلفه هایی غیر از

های قالب آسیب( در 2و در جدول شماره ) شده بیترکبه جهت محدودیت در صفحات مقاله، نتایج کدگذاری مراحل اول و دوم  و تحلیل مضمون مضمونیانی

 ها تلخیص و ارائه شده است.نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه

 ها(: نتایج تحلیل )کدگذاری( مطالعات و مصاحبه3جدول )

یر
راگ

ن ف
مو

ض
م

 

ن 
امی

ض
م

ن 
زما

سا ده
دهن

ایه 
ن پ

امی
ض

م
 

ها
کد

 

و 
ع 

ناب
ف م

ردی

حبه
صا

م
 ها

ب
سی

آ
نی

سا
ع ان

ناب
ن م

أمی
م ت

ظا
ی ن

ها
 

ی
ور

فنا
 

ت
لاعا

اط
 

کا
م م

ست
سی

و 
ی 

سان
ع ان

ناب
ه م

نیز

گاه
نش

دا
 

 اطلاعات فناوریبا بهره از  تبدیل، ذخیره و انتقال اطلاعات عدم پردازش،

 ریزی نیروی انسانیشغل و برنامه وتحلیل تجزیه نبود سیستم مکانیزه

 عدم درک مفاهیم سامانه اثربخشی و مقبولیت و عدم

 یهای مطلوبیت سیستم ثبت نامی استخدامکیفیت پایین شاخص

 ضعف سیستم اطلاعات منابع انسانی

 عدم امکان برآورد دقیق نیروهای موجود از طریق سامانه

 معیوب گزینش و استخدام فناوریسیستم 

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

9 

د 
ک

5 ،
د 

ک
1 ،

د 
ک

55 

انه
ور

فنا
ت 

اخ
رس

زی
 

 افزاری و تجهیزات کامپیوتریسخت هایآمده نبودن زیرساخت

 اطلاعات فناورینامتناسب با عصر مشکلات زیرساخت شبکه و تجهیزات 

 افزاریهای نرمفراهم نبودن زیرساخت

 ها و تجهیزات جانبی فرآیند خدمات فنی سخت افزاری برای پشتیبانی از رایانه

ع 
منب

9 

د 
ک

5
د 

، ک
1

د 
، ک

8 

                                                 
65 Average Variance Extracted 

66 Cronbachs Alpha 

67 Composite Reliability 
68Smart PLS 
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زیه
تج

 
یل

حل
وت

 
ی 

اح
طر

و 
غل

شا
م

 

ش
رو

ل 
حلی

و ت
ی 

اح
طر

ی 
ها

غل
شا

م
 

 مشاغل لیلوتح تجزیه شده منسوخهای استفاده از روش

 ها در بالادست بدون توجه به الزاماتتعاریف شغل و پست

 مانند دیکوم وتحلیل تجزیههای نوین عدم بهره از روش

 توجهی به کارآفرینی در طراحی مشاغلبی

 های شایستگی محورهای کارکردی نسبت به شغلاعمال شغل

 محور به شاغل محورهای شغلتأکید بر سیستم

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

9، 
ع 

منب
50 ،

ع 
منب

52 

د 
ک

2
د 

، ک
1

د 
، ک

50 

 

غل
شا

ح م
شر

 

 

 ضعف در توصیف شغل و سازمان و محیط

 ها آنروز نبودن ای و کپی شده و بههای کلیشهنبود شرح شغل مدون و یا شرح شغل

 تفکیک نکردن الزامات و اطلاعات خاص شغل

 های صلاحیتی احراز شغلدر بیان حداقل ضعف

 ز به شرایط عمومی و یا مدرکمحدود شدن شرایط احرا

 ها و الزامات شاغلفقدان تحلیل مدون ویژگی

 توجهی به پویایی دانشگاه در شرایط احرازبی

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

9
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

5
د 

، ک
1

د 
، ک

50 

 

گی
ست

شای
ی 

گو
ال

 

 نبود الگوی شایستگی کارکنان در دانشگاه

 خلأ مدل شایستگی برای مشاغل سطوح بالا

 های کلیدی مدیران دانشگاهدادن شایستگیمعیار قرار ن

 سوگیری در تعریف شایستگی کارکنان

 ها و هنجارهای دانشگاهی در شایستگی کارکنانجای خالی ارزش

 شایستگی جای بهمحدود شدن ابعاد گسترده الگوی شایستگی به اعتقادات 

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

1
ع 

منب
 ،

9 
ع 

منب

9، 
ع 

منب
50

ع 
منب

 ،
52 

د 
ک

5
د 

، ک
2

د 
، ک

1 ،
د 

ک
9

د 
، ک

9
د 

، ک
50

 

 

مه
رنا

ب
نی

سا
ع ان

ناب
ی م

ریز
 

ه 
د ب

کر
روی مه
رنا

ب
ی

ریز
 

 ایریزی در سطوح استانی و منطقهبه برنامه توجهیبیریزی در سطوح کلان و تأکید بر برنامه

 و مقاومت واحدهای دانشگاه ریزی برنامهبدبینی نسبت به 

 عدم پیوند بین مباحث تئوریک و عملیات واحدهای اجرایی

ع 
منب

2
ع 

منب
 ،

1 

د 
ک

1
د 

، ک
9 ،

د 
ک

55 

ش 
رو

ی 
ها

مه
رنا

ب
ی

ریز
 

 آینده منابع انسانی براساس خط روند گذشته بدون توجه به نیازها و الزامات آینده بینی پیش

 آینده منابع بینی پیشریزی استفاده از فنون نامناسب برنامه

 اندازی متناسب با سند چشمریزی منابع انساندر نظر نگرفتن الزامات و تغییرات در برنامه

ع 
منب

2
ع 

منب
 ،

1 

د 
ک

1
د 

، ک
55 

مه 
رنا

ی ب
جرا

ا
ی

ریز
 

 ضعف نیازسنجی و اعلام نیاز صوری

 نیاز و مجوزهای استخدامی تعداد اعلام مطابقت نداشتن

 ریزییند برنامهآمختلف در فر های فعالیتارتباط بین  نبود

 هاام به دانشگاهنداشتن ملاک دقیق برای نحوه تخصیص مجوزهای استخد

 محدودیت در تخصیص ردیف استخدامی برای تأمین منابع انسانی موردنیاز

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

9
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

1
د 

، ک
9

د 
، ک

55 

 

بی
دیا

رمن
کا

 

ش
رو

 
ی 

جرا
و ا

بی
دیا

رمن
کا

 

 های کارمندیابی وزارت علومیکنواختی روش

 دقیق نبودن الزامات شغلی در آگهی اعلان شغل

 سپاری فرآیندهای ستادیب در بروناستراتژی نامناس

 عدم راستی آزمایی متقاضیان

 دخالت منافع شخصی در نیرویابی و اثر منسابی

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

1 

د 
ک

5
د 

، ک
2

د 
، ک

8 ،
د 

ک

55 
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 18/ شناسی نظام تأمین منابع انسانی در آموزش عالی: تدوین و اعتبارسنجی یک الگوآسیب

13 

 

 

بی
دیا

رمن
 کا

بع
منا

 

 های سراسریها به فراخوانمحدود شدن کارمندیابی دانشگاه

 پیمانکاران دانشگاه جموعهکارمندیابی بدون برنامه از طریق کارکنان زیرم

 غافل شدن از نخبگان و کارآفرینان با تمرکز بر جذب سراسری

 هاغافل شدن از پویاترین منابع کارمندیابی )دانشجویان( در خود دانشگاه

 های پیشرو در جذب نخبگان دانشگاهیعدم سازماندهی طرح

 به افراد شایسته خارج از سازمان توجهی بی
د 

ک
5

د 
، ک

2
د 

، ک
8، 

د 
ک

55 

  

ب
خا

 انت
ی

ها
یار

مع
 

 های غیرعلمی برای صلاحیت عمومیملاک

 و لولویت آن نسبت به تخصص و شایستگی اعتقادات معیار قرار دادن

 یکسان بودن استانداردهای بررسی صلاحیت

 رفتـاریعدم استفاده از کدهای رفتـاری موجـود در منشـور اخلاقـی 

 ذهنی برای انتخاب معیارهایو انتخـاب  های شاخصابهـام معیارهـا و 

 های ارزیابی و امکان رخداد تقلبکمی شدن ملاک

 احصا نشدن معیارهای شایستگی در استخدام افراد

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

2
ع 

منب
 ،

1
ع 

منب
 ،

6 ،

ع 
منب

8
ع 

منب
 ،

55
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

5
د 

، ک
5

د 
، ک

1
د 

، ک
1

د 
، ک

9 ،

د 
ک

8
د 

، ک
55 

 

ب
خا

انت
 

ش
رو

ب
خا

 انت
ی

ها
 

 هـا، معیارهـا و فنـون ترکیبـی بـرای انتخاب و استخدام افراداز روش بهره نبردن

 انتخاب متقاضیان استخدام صرفاً بر اساس شرایط احراز شغل

 های خاص محیط دانشگاهی در انتخاب مدیرانبه حساسیت توجهی بی

 ای در فرآیند استخدامکننده حرفههای مصاحبهکمیته نبود

 شده انتخابهای جش با محتوای روشعدم همخوانی اهداف ارزیابی و سن

 ها برای انتخاب و استخدامعدم احراز شایستگی

 شاغل به تناسب شغل و توجهی بی

ع 
منب

2
ع 

منب
 ،

1
ع 

منب
 ،

6
ع 

منب
 ،

50 ،

ع 
منب

55
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

5
د 

، ک
1

د 
، ک

9، 
د 

ک
55 

 

ش
نج

 س
ی

رها
بزا

ا
 

 نبود ابزارهای آزمون معتبر و استاندارد

 خصصی و مصاحبه غیراستاندارد برای استخدامت های آزمونبه  توجهی بی

 هاها و مصاحبههای کارآفرینانه و خلاقانه در محتوای آزمونپوشش ندادن ویژگی

 عدم تناسب انتخاب ابزار با معیارهای انتخاب کارمند

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

6 ،

ع 
منب

50 

د 
ک

5
د 

، ک
1، 

، 1 کد

د 
ک

9
د 

، ک
50 

 کد

55 

ان 
یاب

رز
ا

 
ای در جلسـات ارزیـابی متقاضیان استخدام و توانایی ن حرفهنبردن از ارزیابا بهره

 مصاحبه متناسب با موقعیت

 ای در انتخاب افراداحتمال رخداد خطای هاله

 ها به دلیل محدودیت زمانیکاهش دقت در پرونده

 های گزینشیهای ناصحیح و خطاهای ادراکی در مصاحبهبرداشت

 ارزیابی گروهی در جلسات ارزیابی متقاضیان استخدامگیری و استفاده نکردن از فنون تصمیم

 هـای ارزیـابی متقاضیان استخدامبهره نبردن از متخصصـان روانشناسـی در مصـاحبه

 انتخاب بر مبنای رفتار، انتخاب بر مبنای هواخواهی ها و آزموناعمال نظر شخصی در مصاحبه

 غیر کارینگرشی در مورد مسائل  مشابهتو  در تصمیمات مربوط به استخدام ذهنیت گرایی

ع 
منب

2
ع 

منب
 ،

1 

د 
ک

5
د 

، ک
2، 

د 
ک

1، 
1 کد

د 
، ک

9
د 

، ک
8

د 
، ک

50
د 

، ک
55

 

ب 
صا

انت
 

ب
صا

 انت
ی

ها
ار

معی
و 

ط 
رای

ش
 

 هاتعریف نشدن و یا ابهام در شرایط و شایستگی

 انتصاب و ارتقای ارتقای کارکنان الزاماتبه  توجهی بی

 نعدم شایستگی سالاری در انتصاب مدیرا

 شناسایی نشدن کارکنان حائز شرایط

 عدم تناسب شغل با توانایی فرد

 ها تخصصو  ها حرفهنبود تناسب مشاغل و 

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

1
ع 

منب
 ،

9
ع 

منب
 ،

8 

د 
ک

2
د 

، ک
1

د 
، ک

9
د 

، ک
55 
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ب
صا

 انت
کار

زو
سا

 

 بندی کارمندانعدم تناسب شغل و شاغل در پست

های  ها و شایستگی ها، قابلیت فیتفراهم نبودن سازوکارهای شناسایی و توسعه ظر

 ای های مدیریت حرفه کارمندان مستعد احراز پست

 ای های مدیریت حرفه فضای غیررقابتی و غیرعادلانه در انتخاب و انتصاب به پست

 عدم تناسب کار با تعداد پرسنلو  انگاری مسیر شغلی کارکناننادیده

 است استخدام توسط برخی از متقاضیانلغو درخوو  به تعویق افتادن صدور حکم متقاضیان

ع 
منب

5
ع 

منب
 ،

1
ع 

منب
 ،

9
ع 

منب
 ،

8، 

ع 
منب

55
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

2
د 

، ک
1

د 
، ک

9
د 

، ک
55 

 

سی
سیا

 

گی
زد

ت 
اس

سی
 

ت 
یرا

تغی
و 

اه 
شگ

دان

تی
یری

مد
 

 هاآموزش عالی و مداخلات در دانشگاه گذاری سیاستگرا در حکمرانی و دیدگاه سنتی و دولت

 یرات سیاسی و نه علمیتصمیمات، تدابیر و تغی

 ها عمومی دولت مانند کاهش کارمندان دولتیسیاست

 تغیر مداوم مدیران کلان کشور

 اختلاف روسای دانشگاه و حاکمیت

 هاضعف نظارتی مرکز جذب بر عملکرد دانشگاه

 ی مدیران کلانجای بهلغو شدن و یا ناقص ماندن تأمین نیرو به دلیل جا

ع 
منب

5 

د 
ک

5، 
د 

ک
1

د 
، ک

6 ،
د 

ک
55 

وه 
گر

وذ 
نف

و 
ها  ت

انا
جری

 

 هاهای سیاسی در تصمیمات دانشگاهسیطره ملاحظات سیاسی و فشارهای گروه

 جریانات سیاسی متأثر ازدخالت دولت در جذب کارکنان 

 های فشار و برخی جریانات در ارزیابی و استخدام افراداعمال نظر گرو

 ارشیدخالت مسئولین در استخدام و معرفی نیروهای سف

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

9
 

د 
ک

5
د 

، ک
6

د 
، ک

55 

ض  
بعی

ت
 

 های حقوقی مناسب ضد تبعیض و فسادم وجود زیرساختعد

 های انتسابیبر اساس ویژگی ها سهمیهاعمال 

 تبعیض نژادی، جنسیتی و مذهبی

 در نظام انتصاب و ارتقا تبعیض و ناعدالتی

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

52 ،

ع 
منب

51 

د 
ک

5
د 

، ک
6

د 
، ک

9
د 

، ک
55 

 

ی
صاد

اقت
 

جه
ود

و ب
ی 

مال
 

 بودجه دانشگاهی عِیتوزابسته بودن به بودجه صرفاً دولتی و ونبود اختیار تأمین منابع مالی متنوع 

 ی دانشگاه و تسهیلات و امکانات محدود مالیسطوح پایین بودجه

 هانامناسب و نامتناسب دانشگاه یایو مزانظام پرداخت حقوق 

 هاو نظام تأمین منابع انسانی دانشگاهعدم کفایت بودجه منابع انسانی 

ع 
منب

1
ع 

منب
 ،

51 

د 
ک

5
د 

، ک
6

د 
، ک

55 

 

بع
منا

ص 
صی

تخ
 

 های لازم در توزیع منابع و اعتبارات به واحدهای دانشگاهنبود شاخص

 محدودیت در تخصیص ردیف استخدامی

 اولویت نداشتن منابع انسانی در تخصیص منابع مالی

 منابع انسانیریزی رویکرد ناصحیح در بودجه
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 قانونگذار به جذب منابع انسانی شایسته های سازمان اهمیت ندادن

 وجود قوانین و مقررات دست و پاگیر حاکم بر اداره سازمانهای دولتی

 ..( در جذب و استخدام.پذیری وانعطاف تناقض، عدم)مقررات تشتت قوانین و 

نامه اجرایی قانونی حاکم بر گزینش، ها، آییناشکالات موجود در ضوابط و دستورالعمل

 ، صدور رأی و رسیدگی به شکایاتگزینشگرانتحقیق، مصاحبه، عزل و نصب 

 تدوین و تصویب قوانین و مقررات فرایندهای ناکارآمد و طولانی

 ی منابع انسانیکشوری بدون توجه به الزامات حوزه قانون مدیریت خدمات

 عدالتیضعف در قوانین حقوقی منسجم در راستای عدم تبعیض و بی
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ت
ررا

 مق
 و

ین
وان

ی ق
جرا

ا
 

 ررات در جذب و استخدامعدم التزام به قانون و عدم پایبندی به مق

 ضابطه جای بهها حاکمیت سلیقه

 اجرای ظاهری و تفسیری مقررات

 ایجاد بستر برای شکستن قوانین

 ثبات نسبی قوانین و اعمال نظر افراد بانفوذ
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 فتن استقلال آکادمیکنگر کلانسالاری سنتی و شحاکمیت دیو

شورای عالی انقلاب فرهنگی، وزارت علوم ها )گیری در رابطه با دانشگاهمراکز متعدد تصمیم

 (...و

 هاتعیین حدود اختیارات و خودداری از اعطای اختیارات به دانشگاه

 .امنا و.. هیئتعدم اختیار نصب و عزل ریاست دانشگاه، اعضای 

 د شدن اختیار دانشگاه در سازماندهی و بازنگری ساختار و تشکیلات اداری دانشگاهمحدو

ع 
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ی
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 نظام مختص مدیریت منابع انسانی کارگیری بهدانشگاه در تدوین و  نداشتن استقلال

 گیری دانشگاه در انتخاب کارکناناختیار تصمیم

 های استخدام کارکنانگیری بر روشر تصمیماختیا

 گیری در انتصاب، عزل و ارتقا کارکناناختیار تصمیم

ع 
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8
ع 

منب
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 نگاه غیر تخصصی به مدیریت منابع انسانی

 هانهادینه نشدن رویکرد منابع انسانی در سطح دانشگاه

 عنوان عامل تغییر به مدیریت منابع انسانی به توجهی بیور به مباحث منابع انسانی و ضعف با

 ، اعمال کنترل و نظارت شدید سازمانیکارانهفرهنگ سازمانی محافظه 

 منابع انسانی به عنوان یک موضوع اجرایی کوتاه مدت ریزی برنامهنگرش به 

 انیوری منابع انستأکید بر قوانین و مقررات تا بهره

 گذاران و مجریان دانشگاهیالگوی ذهنی اداری سیاست

 عدم پذیرش مقبولیت و مشروعیت مدیریت منابع انسانی

 اندرکاران و مدیران به موضوع منابع انسانیدست دوم دستای و نگاه هزینه
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 های دانشگاهیغلبه روابط بر ضوابط، هنجارها و ارزش

 رفیق نوازیو  خویشاوند سالاریکاری، ، سیاسیرابطه گرایی

 جای هنجارهای دانشگاهیفرهنگ چاپلوسی و زیرآبزنی به

 های دانشگاهیجایی ارزشجابه

 تضاد و تعارض در منابع انسانی عدم خودباوری و

 لت دانشگاه و حفظ نمادهای دانشگاهمورد توجه نبودن اصا

ای، ی کار جمعی با نظم و اخلاق حرفهضعف کارکنان مراکز اداره کارکنان در روحیه

 ...کوشی، احساس بالندگی وانضباط سازمانی و سخت
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 ی

 نیروتشریفات زائد اداری و کاغذبازی در فرایند تأمین  و تمرکزگرایی و ساختار معیوب حاکم

 پست سازمانی برای مسئولان جذب در نمودار سازمانی دانشگاه تعریف نشدن

 ها و فرآیندهای بین بخشیتعریف نشدن رویه

 ن نیروها و اقدامات مربوط به فرایند تأمیگیری در رویهنظام متمرکز تصمیم

 جذب شورای عالیعدم وجود ساختار نظارتی مناسب در 

 عدم سازماندهی درست واحدهای منابع انسانی و کارهای موازی و تداخل وظایف

 ها و اختیارات کارکنانشفاف نبودن مسئولیت
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نی
سا
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ناب

ی م
 

 ناهمخوانی دانش و مهارت مسئولان جذب و استخدام و عدم حضور فرد متخصص در جایگاه

 های دانشگاهعدم اشراف کارکنان به بخشنامه و دستورالعمل

 های گزینششناسی سیاسی، کار با رایانه، درک پیچیدگیضعف کارکنان واحد در جریان

 ر این واحدضعف منابع انسانی متخصص و با تجربه د

 تحصیلات غیر مرتبط کارکنان واحد منابع انسانی و کمبود دانش تخصصی

 عدم پشتیبانی مدیران اجرایی و نقش منفی سایر مدیران واحدهای در منابع انسانی

 خاص و عملکرد بالقوه افراد.( های مهارتکیفی )توسعه  های جنبهتوجهی به بی

ع 
منب

9
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یک
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 های دانشگاهیو جامع به همه ابعاد و فعالیت نگر کلنگرش  فقدان

 عدم همسویی عمودی راهبرد منابع انسانی و راهبرد دانشگاهو فقدان نگاه استراتژیک 

 ازمانهای منابع انسانی در راستای استراتژی سیژگیوناهماهنگی بین فرآیندها 

 تأمین منابع انسانی با برنامه استراتژیک منابع انسانی راستایی همفقدان 

 استخدامعدم انعکاس برنامه وزارت علوم در زمینه جذب و 

 هاهای جذب و تأمین دانشگاهعدم ارتباط بین اسناد بالادستی وزارت علوم و برنامه

 ای توسعه و طرح تحولهبرنامه عنوان شریک راهبردینگرفتن دانشگاه به در نظر

 دهی مدیریت منابع انسانی به مدیران دانشگاهضعف در جهت

ع 
منب

2
ع 

منب
 ،

52 

د 
ک

5
د 

، ک
1

د 
، ک

9
د 

، ک
8 

 

چه
پار

یک
ن 

أمی
م ت

ست
سی

 

 به کارکردهای تأمین منابع انسانی یکپارچهنگاه جامع و  نبود

 ی جذب و استخدامجامع نبودن برنامه

 ی جذب و استخدامعدم ارتباط و استمرار فرآیندها

 ها، شرایط و ضوابط کارمندیابی، گزینش و انتصابنبودن روش مند نظام

 آماده نکردن بستر هماهنگی فرد و سازمان در جذب و استخدام

 های یکپارچه جذب و استخدامهای و دستورالعملها، روشو ایجاد سیستم ریزی طرحعدم 

 ن منابع انسانیتأمی شده تدوینمغایرت برخی از بندهای قانونی 
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 تأمین منابع انسانی اثربخشینبود سازوکار ارزیابی 

 هاها و نارساییسازوکار شناسایی کاستی ریزی طرحفقدان 

 ابع انسانیتأمین من دخیل در عواملو  های، ابزارهانسنجیدن کارآیی روش

 های علمیهای انتخاب ناصحیح کارکنان بر اساس شاخصبه آلارم توجهی بی

 وری پایین کارکنان و ارتباط آن با کم و کیف جذب و تأمینواکاوی نشدن دلایل بهره

 های مربـوط بـه تـأمین نیروعدم بازنگری و اصلاح مستمر فرایندها و رویه

د 
ک
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 کارکنان قبل از ورود به دانشگاه تعریف نشدن سازوکار کامل برای آشناسازیو  آماده نکردن بستر

 عدم مرور واقعی شغل توسط متقاضیان

 هاعدم آشنایی کارکنان از شرح وظایف و مسئولیت

 ها و هنجارهای دانشگاهیجدید از ارزش کارکنان آشنا نبودن

 اب و اشتغال بدون آموزشانتص

 شغلی برای کارکنان جدیدالورود کار راههترسیم نکردن 
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های تـأمین منابع انسانی و تغییرات رسانی نامناسب و ابلاغ قوانین، مقررات و رویهاطلاع

 و اصلاحات مربوطه

 های مربوط به نظام تأمین منابع انسانیسئولیتعدم ابلاغ اهداف و م

 اطلاعی کارکنانها و بیعدم دسترسی به بخشنامه

 های تأمین منابع انسانیبخشی مدیران و کارکنان از فرآیند و روشعدم آگاهی

 هاها، قوانین و دستورالعملاطلاعی کارکنان از فلسفه و اهداف برنامهبی
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مشاغل  وتحلیل تجزیهبعد طراحی و  51مؤلفه و  22کد ثانویه  552 ،های کدگذاری اسناد و مصاحبهشود در نتیجه( مشاهده می2طور که از جدول شماره )همان

-ریزی و اجرای برنامههای برنامهریزی، روشرویکرد به برنامه) یانسانریزی نیروی های طراحی و تحلیل مشاغل، شرح مشاغل، الگوی شایستگی(، برنامهروش)

انتصاب های انتخاب، ابزارهای سنجش و ارزیابان(، معیارهای انتخاب، روشانتخاب )اجرای کارمندیابی و منابع کارمندیابی(،  روش و ) یابیکارمندریزی(، 

 سیستم مکانیزه منابع انسانی و دانشگاه) یفناوررسانی(، بخشی و اطلاعیآشناسازی و آگاه) یبخششرایط و معیارهای و سازوکار انتصاب(، آشناسازی و آگاهی)

ها و بازخورد(، ساختار و منابع )ساختار سازمانی و گیری استراتژیک، سیستم تأمین یکپارچه، پایش فرآیند و سامانهجهت) یستمیسو زیرساخت فناورانه(، 

و اجرای قوانین و مقررات(، استقلال دانشگاهی )استقلال سازمانی و  تدوین و تصویبمقررات )ی(، قوانین و جایگاه منابع انسانی و مهارت و توانایی منابع انسان

ها و جریانات، تبعیض( و و تغییرات مدیریتی، نفوذ گروه سیاست زدگی) یاسیسهای دانشگاهی(، رویکرد به منابع انسانی و هنجارها و ارزش) یفرهنگستادی( 

 ها قلمداد نمود.های نظام تأمین منابع انسانی دانشگاهتوان تحت عنوان آسیبرا می جه و تخصیص منابع(مالی و بود) یاقتصاد

د. شکل بهره گرفته ش شده تدوینگیری الگوی برای برآورد مدل اندازه 68افزار اسمارت پی. ال. اسدر مرحله سوم، جهت تعیین اعتبار الگو از روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم

 دهد. مربوط به بارهای عاملی را نشان می t( نمرات 5و شکل ) گیریافزار در خصوص مدل اندازه ( خروجی نرم5)

 
 شناسی نظام تأمین منابع انسانی در آموزش عالیگیری الگوی آسیب(: مدل اندازه1شکل )

 مقایسه معناداری بارهای عاملی

جدول  ( و5) از شکل آمده دست به اطلاعات براساس است. شدهداده  نشان خودشان به مربوط نهان هایسازه ها برنشانگر از یک هر عاملی بار مرحله این در

باشند که در نتیجه تمامی ابعاد و معنادار می 01/0بالاتر باشد در سطح  86/5و اگر از  05/0بالاتر باشد در سطح  19/5در بارهای عاملی از  Tمقدار  اگر (،1)

 باشند.معنادار می 05/0ر هر دو مرتبه عاملی در سطح ها دمؤلفه

                                                 
69

 Smart PLS 
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 شناسی نظام تأمین منابع انسانی در آموزش عالی(: نمرات تی و ضریب معناداری الگوی آسیب2شکل )

 

 های نظام تأمین منابع انسانی در آموزش عالیآسیب برای t(: مقادیر بار عاملی و 1جدول )

زه
سا

لی 
عام

ر 
با

 

ر 
دا

مق
t

 

زه
سا

لی 
عام

ر 
با

 

دار
مق
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 95/96 82/0 ساختار سازمانی 55/552 86/0 شرایط و معیار 59/28 98/0 وتحلیل تجزیهطراحی و 

 15/21 99/0 مهارت و منابع انسانی 12/61 82/0 سازوکار 01/25 99/0 لیتحلهای طراحی و روش

 22/51 95/0 قوانین و مقررات 96/22 99/0 آشناسازی و اگاهی بخشی 95/11 85/0 شرح مشاغل

 92/509 81/0 تدوین و تصویب 95/99 81/0 آشناسازی 16/505 81/0 الگوی شایستگی

 99/19 85/0 اجرای قوانین 59/91 81/0 رسانیآگاهی بخشی و اطلاع 15/15 85/0 ریزی منابع انسانیبرنامه

 55/52 95/0 فرهنگی 21/21 96/0 استقلال 81/511 86/0 ریزیی برنامهشیوه

 89/19 85/0 رویکرد به منابع انسانی 95/99 81/0 سازمانی 09/558 89/0 ریزیاجرای برنامه

 56/58 99/0 ستادی 25/51 99/0 کارمندیابی
های هنجار و ارزش

 دانشگاهی
80/0 11/16 

 26/55 95/0 سیاسی 56/56 98/0 سیستمی 18/501 81/0 روش و اجرا

 08/18 85/0 گیری استراتژیکجهت 80/589 89/0 یمنابع کارمندیاب
و تغییرات  سیاست زدگی

 مدیریتی
85/0 91/61 

 88/52 90/0 نفوذ جریانات 52/55 95/0 سیستم تأمین یکپارچه 96/15 98/0 انتخاب

 51/51 92/0 تبعیض 61/59 96/0 پایش و بازخورد 51/29 98/0 معیارها

 11/55 61/0 اقتصادی 12/56 92/0 فناوری 91/10 99/0 هاتکنیک

 09/60 85/0 منابع 29/502 86/0 سیستم مکانیزه منابع انسانی 05/61 85/0 ابزارها
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 01/66 82/0 زیرساخت 55/26 98/0 ارزیابان
 52/16 85/0 تخصیص

 20/52 91/0 ساختار و منابع 019/51 91/0 انتصاب

 

 95و پایایی ترکیبی کنند؛ پایاییها سه ملاک را پیشنهاد میبرای بررسی پایایی سازه 90فورنل و لارکر .های پژوهش استیی سازهگیری شامل بررسی پایایی و رواهای اندازهبرازش مدل

همگرا  معیار پایایی، رواییگیری سه های اندازهبرای بررسی برازش مدل 92پی. ال. اس. سم ها در روش. مطابق الگوریتم تحلیل مدل95ها و میانگین واریانس استخراج شدههریک از سازه

 و روایی واگرا استفاده و نتایج زیر حاصل شده است:

سؤال در سه بعد  1 آمده نشان داد که بار عاملی به دستگیری معیارهای ضرایب بار عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد: نتایج های اندازهبرای بررسی پایایی مدل پایایی:

( در سطح 5های نامبرده مجدد بررسی شده و مقادیر بارهای عاملی در مدل اصلاح شده در شکل )گیری با حذف گویهبود لذا مدل اندازه 6/0و سیستمی کمتر از  فناوریکارمندیابی، 

 (.1جدول ) گیری کرده است.های پژوهش را اندازههمبستگی بالا به خوبی مؤلفه

های مربوط به آن است. شود. پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی سازه و شاخصش پایایی و شاخص ارزیابی پایداری درونی محسوب میمعیار کلاسیک برای سنج آلفای کرونباخ:

 ( نشانگر پایایی قابل قبول است.1به شرح جدول ) 9/0در مدل پژوهش حاضر سرحد ضریب معرفی و بالاتر از 

برای هر سازه  9/0شود. مقدار پایایی ترکیبی بالای هایشان با یکدیگر محاسبه میلفای کرونباخ این است که پایایی با توجه به همبستگی سازهبرتری این معیار نسبت به آ :91پایایی ترکیبی

 (.1گیری پژوهش است. جدول )نشان از پایداری درونی مناسب مدل اندازه

های خودش است که با توجه به نتایج حاصل شده در اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخصن واریانس بهنشانگر میانگی 91معیار میانگین واریانس استخراج شده روایی همگرا:

 میانگین واریانس استخراج شده به دست آمده مناسب بودن لذا مقادیر بارهای عاملی و ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و باشد.می 1/0مقادیر به دست آمده بالای  (1جدول )

 وضعیت پایایی و روایی همگرای مدل پژوهش را تأیید کرد.

 ( معیارهای کلی کیفیت مدل5جدول )

میانگین واریانس  متغیرهای مکنون

 استخراج شده

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 تعیین

مقادیر 

 اشتراکی
 افزونگی

 19/0 12/0 98/0 82/0 85/0 61/0 وتحلیل تجزیهطراحی و 

 62/0 69/0 92/0 81/0 81/0 95/0 نابع انسانیریزی مبرنامه

 16/0 60/0 99/0 81/0 85/0 96/0 کارمندیابی

 15/0 19/0 98/0 81/0 82/0 90/0 انتخاب

 69/0 18/0 98/0 82/0 99/0 99/0 ارزیابان

 16/0 18/0 95/0 85/0 99/0 69/0 انتصاب

 16/0 19/0 96/0 82/0 80/0 99/0 آشناسازی و اگاهی بخشی

 18/0 12/0 91/0 85/0 98/0 90/0 تقلالاس

 21/0 11/0 65/0 85/0 99/0 18/0 سیستمی

 11/0 15/0 69/0 85/0 99/0 68/0 فناوری

 11/0 19/0 95/0 85/0 99/0 69/0 ساختار و منابع

 26/0 19/0 15/0 82/0 85/0 91/0 قوانین و مقررات

 69/0 10/0 15/0 98/0 91/0 19/0 فرهنگی

                                                 
70

 Fornell & Larcker 
71

Composite Reliability 
72

 Average Variance Extracted 
73

 PLS-SEM 
74

 CR 
75

 AVE 
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 5100 زمستان* چهارم شماره* سیزدهم سال* ایران عالی آموزش پژوهشی علمی فصلنامه /16

 59/0 12/0 18/0 80/0 99/0 19/0 سیاسی

 58/0 15/0 15/0 85/0 99/0 92/0 اقتصادی

 

شود. در روش اول، میزان همبستگی و روش فورنل لارکر بررسی می گیری، روایی واگراست که با روش بارهای عاملی متقابلهای اندازهسومین معیار سنجش برازش مدل روایی واگرا:

های مربوط مقادیر همبستگی بین بارهای عاملی شاخص ازآنجاکهشود. های دیگر مقایسه میهای یک سازه با سازهو میزان همبستگی بین شاخصهای یک سازه با آن سازه بین شاخص

در روش  دهد.مناسب الگو را نشان می با یکدیگر بیشتر از میزان همبستگی آن شاخص با سازه دیگری غیراز سازه خود در هر مرتبه است؛ بنابراین، این امر واگرایی هابه هریک از سازه

های آن حاوی ضریب شود که خانههایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه هاست؛ بررسی این موضوع توسط یک ماتریس انجام میدوم، میزان رابطه یک سازه با شاخص

های که در خانه هامربوط به تمامی سازه AVEماتریس روایی واگرا با روش فورنر لارکر، مقدار جذر ای. وی. ای مربوط به هر سازه است مطابق  ها و جذر مقادیرهمبستگی بین سازه

-های مدل تعامل بیشتری با شاخصلذا، سازه های زیرین و چپ قطر اصلی قرار دارند، بیشتر است؛شان که در خانهاند، از مقدار همبستگی میانموجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

نظر شده است. برای بررسی کیفیت مدل از ارائه نتایج این بخش صرف های دیگر و روایی واگرای مدل در حد مناسبی است. نظر به محدودیت در حجم مقالهای خود دارند تا با سازهه

مقادیر مثبت این شاخص نیز نشانگر کیفیت  .(5285آذر و محمودی، امانی، خضری کنند )نیز استفاده می 99و شاخص افزونگی 96گیری هر متغیر مکنون نیز از شاخص اشتراکیاندازه

ریزی منابع انسانی، انتخاب منابع متغیرهای برنامه(. در نهایت بر اساس ضریب تعیین حاصل شده از الگو؛ 1جدول است )گیری متغیرهای مکنون در هر دو مرتبه مدل اندازه

 یبترت( بیشترین تبیین و متغیرهای عوامل اقتصادی، سیاسی و فرهنگی به 98/0، 98/0، 92/0ب )با ضریب تعیین مشاغل به ترتی وتحلیل تجزیهانسانی و طراحی و 

 ها نشان دادند.شناسی نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه( کمترین تبیین را از الگوی آسیب15/0، 18/0، 15/0با ضریب تعیین، )

 

 گیریبحث و نتیجه
توان سازمان را در جهت رشد پایدار هـدایت کرد. این در حالی بـا ایجـاد سـاختار سـازمانی و بسـترهای فناورانه و منابع مالی میباور عمومی این است که 

رورش وسیله منابع انسانی ایجاد و بکـار بسته شود. این باور که نخست سیستم خوب باید ایجاد شود تا انسـان خـوب در آن پـاست که این تمهیدات باید به

تواننـد سیستمی را در جهت مناسب اصلاح کنند ولی سیستم خوب با های بد شوند، میهای خوب وارد سیستمپیدا کند، نیاز به بازنگری دارد؛ زیرا اگر انسان

ها در ایجاد سیستم، انتخاب های مناسب اقدام شود، سپس همان گزینهبرد. پس ضروری اسـت نخسـت به انتخاب گزینهی نمیجای بهکاربران نامناسـب راه 

 (.5282، محمدی شاهخائف الهی، قاسمی بنابری و کرد )های بهینه کمک خواهند اهداف و استراتژی

طح ها را در چند سطح جای داد. ستوان این آسیببندی کرد. میبعد دسته 51مؤلفه و  22توان در قالب های تأمین منابع انسانی را میآسیب ها،مطابق با یافته

شود و سطح دانشگاهی و بخشی را شامل میریزی منابع انسانی، کارمندیابی، انتخاب، انتصاب و آشناسازی و آگاهیمشاغل، برنامه وتحلیل تجزیهفرآیندی که ابعاد 

 .گیرد برمیی و اقتصادی را در که ابعاد سیستمی، فناوری، ساختار و منابع، استقلال دانشگاهی، قوانین و مقررات، عوامل فرهنگی، سیاس فرا دانشگاهی

برای گردآوری اطلاعات از محتوای  مند نظامکنند تحلیل شغل به منزله رویکردی شغل، آن گونه که هری و نون اشاره می وتحلیل تجزیهدر رابطه با طراحی و 

های گیرندگان برای سازماندهی مسئولیتانند که تصمیمدهایی میطراحی شغل را راه ها است و راث ول و کازاناسها و مهارتشغل نظیر وظایف، مسؤولیت

رسانی نشده، در روزای و بههای طراحی و تحلیل مشاغل نامناسب، شرح مشاغل کلیشه. روش(5001، 99راتول و کازاناس) نندیگزکار، وظایف و تکالیف برمی

دهند. در حالی که هر فرآیندی های این بعد را نشان میها، آسیبر ندادن شایستگینظر نگرفتن پویایی دانشگاه و خلأ الگوی شایستگی برای مشاغل و معیار قرا

تواند اساس و پایه وظایف و ابزارهای دیگر منابع گیرد و این فعالیت میدر مدیریت منابع انسانی بر اساس اطلاعات حاصل از تحلیل شغل مورد استفاده قرار می

های ایران، پژوهش سوشانی و همکاران روز نبودن شرح مشاغل دانشگاهخلاف نتایج این بعد در رابطه با شفاف و به بر (.5005، 98هری و نونباشد )انسانی 

توان ناشی از نگاه کند. این امر را میهای کرواسی را شفاف و تعریف شده توصیف میظایف کارکنان دانشگاهوها ها، نقش( نیازهای شغلی، مسئولیت5050)

 های ایران به منابع انسانی توصیف کرد.های کرواسی در مقایسه با نگاه اداری دانشگاههراهبردی دانشگا

                                                 
76CV Com 

77CV Red 

78 Rothwell & Kazanas 

79 Heery and Nnoon 
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هـای جـذب، گزینش، را بـرای تـدوین سیاسـت هـاییکند و پایهبینی میمنابع انسانی مـورد نیـاز را در راستای اهداف سازمان پیش، ریزی منابع انسانیبرنامه

ای، پیوند نداشتن با عملیات توجهی به آن در سطوح منطقهبی ریزی از جمله بدبینی،رویکرد به برنامه دهــد.رفـاه شــکل مــی جایی، ترفیعات وآموزش، جابه

ز انداز و از طرفی دیگر مشکلات مربوط به اجرا مانند ضعف نیازسنجی و اعلام نیاز صوری، محدودیت در اعلام نیاز و مجواجرایی، در نظر نگرفتن سند چشم

شناسی منابع انسانی ( در قالب آسیب5281دهند. حبیبی و رحیمی پردنجانی )های این بعد را تشکیل میهای دقیق برای آن، آسیباستخدامی و نداشتن ملاک

 کردند. های مشابه با این بعد را مطرحبیآس ،وپرورش آموزشریزی منابع انسانی برنامه ارزشیابی ( در5299) یمحمدهای ایران و سازمان

جهت استخدام در سازمان با هدف در دسترس بودن متقاضیان  دار صلاحیتهایی است که جهت شناسایی تعداد کافی از افراد کارمندیابی مشتمل بر کلیه فعالیت

و دخالت منافع مشخصی، سپاری ها، استراتژی نامناسب در برونیکنواختی روش(. 5281، یمختارتنعمی و  سیدجوادین،) شوددر زمان لازم انجام می

ها و منابع کارمندیابی های مربوط به این بعد را در قالب روشکارمندیابی بدون برنامه از طریق پیمانکاران زیر مجموعه دانشگاه و غافل شدن از نخبگان، آسیب

های منابع کارمندیابی در یابی استخراج کردند اما آسیبهای کارمندهای مشابهی را در مورد روشآسیب (5281عباسی، ابریشمی راد و بهادری ) دهد.نشان می

 های دیگر به این مؤلفه پرداخته نشده است.ها هستند و در پژوهشاین پژوهش بیشتر خاص دانشگاه

تناسب با شغل و برای م کارگماردن متقاضیبه، ( و انتصاب5052، 90شده )ازمیرفرآیند گزینش کردن بهترین متقاضی جهت تصـدی جـای خالی تعریف انتخاب،

های غیرعلمی، مبهم، ذهنی، کمی و تک (. معیار و ملاک5286طاهری و همکاران، است )حرکت در مسیر شغلی کارکنان بعد از استخدام تا زمان بازنشستگی 

در رابطه با انتخاب و  مشکلات ارزیابان های خاص دانشگاه، ابزارهای غیراستاندارد وبه حساسیت یتوجههای غیرتخصصی و بیبعدی، فنون نامناسب و کمیته

مسیر  نادیده انگاریمشکلات مربوط به سازوکارهای انتصاب مانند  وسالاری از یک ستوجهی به شایستهابهام در معیارها و الزامات انتصاب در دانشگاه و بی

کنند از دیدگاه های انتخاب و انتصاب را منعکس میهای کارکنان آسیبتتوجهی به شناسایی و توسعه قابلیافتادن حکم برخی از متقاضیان، بی به تعویقشغلی، 

گونه که یکی از متخصصان منابع همان (.5002، 95فریمن و الیسشود )آوری های گوناگون جمعفریمن برای انتخاب شایسته بایستی اطلاعات بسیاری و از راه

های استخراج شده توسط های این ابعاد با آسیببرخی از آسیب .(510، 5050، 95ملوکرد )نخواهد  اند؛ آموزش خوب، گزینش بد را جبرانانسانی اظهار داشته

 های دولتی بود. علمی در دانشگاه هیئتشناسی جذب  ( در آسیب5281( و مصدق و همکاران )5285همکاران )فرهی بورزنجانی و 

ها هستند. در های دانشگاهی و اشتغال بدون آشناسازی از جمله آسیبازی کارکنان با ارزشبخشی؛ تعریف نشدن سازوکار آشناسدر رابطه با آشناسازی و آگاهی

تئورمینا، هستند )های درونی خودشان ها در پی آشنایی آنان با ارزششوند و دانشگاهها میهای خود وارد دانشگاهمنش ها وحالی که کارکنان جدید با ارزش

کارکنان نیز در این بعد خود را  اطلاعی بیها و بخشنامه بههای تـأمین منابع انسانی، دسترسی ضعیف غ نشدن مقررات و رویهرسانی نامناسب، ابلا(. اطلاع5008

 ها در قالب تم شفافیت به این مؤلفه پرداخته است.رسانی اقدامات و رویه( به اطلاع5289دهد. ایمانی و همکاران )نشان می

، عدم توزیع اختیارات قانونی، ساختار نظارتی نامناسب شورای جذب، تعریف نشدن پست سازمانی برای تمرکزگراییابع انسانی؛ در رابطه با بعد ساختار و من

های این بعد خود را نشان عنوان آسیب، ناهمخوانی دانش و مهارت مسئولان تأمین منابع انسانی و پشتیبانی ضعیف سایر واحدها بهبین بخشیهای جذب و رویه

کشد و زیر مجموعه معاونت مالی و اداری می به دوشهای بررسی شده هنوز عناوینی مانند مدیریت اداری را دهند. مدیریت منابع انسانی در برخی از دانشگاهمی

فرهی  های پژوهشبعد با های این های این پژوهش است. آسیبقرار گرفته است که خود مبین جایگاه و چرایی انعکاس آن در قالب یک بعد معنادار از آسیب

 ( همسو است.5281( و مصدق و همکاران )5285بوزنجانی و همکاران )

های دانشگاه و نگاه استراتژیک به مدیریت منابع انسانی، نبود همسویی عمودی و افقی بین راهبرد ضعف در نگرش جامع به فعالیت در قالب بعد سیستمی؛

های یکپارچه جذب و استخدام و نبود سازوکار ارزیابی اثربخشی این نظام خود را ها، تدوین نشدن دستورالعملروش مند نبودندانشگاه و منابع انسانی، نظام

توجه  ها آنهای اساسی وجود دارند که باید به دهند. برای طراحی تأمین منابع انسانی اثربخش که با راهبردهای اصلی منابع انسانی سازگار باشد انتخابنشان می

 همسو بود.( 5059سلگوسکاروزکا )با توجه به این انتخاب، تأمین متناسب با راهبرد را طراحی کرد. نتایج این بعد با پژوهش سلگوسکاروزکا  ونمود 

حظات سیاسی، های عمومی دولت، تغییرات مداوم مدیران کلان، سیطره ملادر رابطه با عامل سیاسی، تصمیمات، تدابیر و تغییرات سیاسی و نه آکادمیک، سیاست

و تغییرات مدیریتی، نفوذ  سیاست زدگیی های انتسابی، تبعیض و ناعدالتی در جذب، انتصاب و ارتقا در قالب سه مؤلفهها براساس ویژگیاعمال سهمیه

                                                 
80 Ozdemir 
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توانند از ج دارد و مقامات دولتی میبـازی سیاسـی و تبارگمـاری در بسـیاری از کشـورهای در حـال توسـعه رواپـارتیجریانات و تبعیض خود را نشان دادند. 

وری افـراد و سـازمان بر بهره، های سیاسی اقدام کنندها به انتخاب و انتصاباین در حالی است که اگر دانشگاه (.5051، 92)چن اختیارات خود سوءاستفاده کنند

 است. (5289ایمانی و همکاران ) ن بعد همسو با پژوهشهای استخراج شده ایآسیب (5055، 91)مایر، رودت و رابینزتأثیرگـذار خواهـد بـود 

و  ده نبودن زیرساختاآم همچونهایی مربوط به زیرساخت فناورانه و سیستم مکانیزه منابع انسانی و دانشگاه است. تأمین منابع انسانی با آسیب فناوریبُعد 

ریزی، ضعف مقبولیت و درک مفاهیم سامانه و سیستم اطلاعات منابع شغل و برنامه لوتحلی تجزیهافزاری، نبود سیستم مکانیزه افزاری و نرمتجهیزات سخت

کشتگر و است )های اطلاعات و ارتباطات تأثیر عمیقی بر مدیریت منابع انسانی گذاشته و در برخی ابعاد باعث تحول آن شده آوریرو است. فنانسانی روبه

ها باعث کندی انجام امور اطلاعات و توجه به زیرساخت فناوریگیری از های منابع انسانی بدون بهرهفعالیتهای امروزی انجام (. در دانشگاه5281شکوهی، 

با اپیدمی کرونا  شدن مواجه (.5280کاوسی و هاشمی، کنند )شود، زمان آن رسیده که نظام منابع انسانی خود را با تغییرات تکنولوژیک در سازمان هماهنگ می

 خوبی یادآوری کرده است.ها به این مهم را بهه دانشگاهویروس اهمیت توج

ها به منابع مالی دولت، نظام پرداخت نامناسب، توزیع نامناسب اعتبارات، محدودیت در تخصیص ردیف ی دانشگاه، وابستگی دانشگاهسطوح پایین بودجه

های مالی و بودجه های بعد اقتصادی در قالب مؤلفهریزی آسیباصحیح در بودجهاستخدامی، اولویت نداشتن منابع انسانی در تخصیص مالی دانشگاه و رویکرد ن

اند. انجام هر گونه فعالیت در سازمان مستلزم صرف منابع و انجام هزینه است و بدون آن هیچ هدفی قابل تحقق و هیچ مدیریتی تخصیص منابع را شکل داده و

 ( همسو است.5289( زیرک و همکاران )5055انوکی و همکاران )های قابل اعمال نیست. نتایج این بعد با پژوهش

را به موضوع تأمین منابع انسانی اختصاص داده، اما به اعتقاد خبرگان قانون  9و  9، 6قانون مدیریت خدمات کشوری، فصول  اگرچهدر بعد قوانین و مقررات، 

های قانونگذار به جذب منابع انسانی شایسته، قوانین و مقررات دست و پاگیر، دادن سازماننامبرده توجه تخصصی را به الزامات منابع انسانی ندارد. اهمیت ن

های تدوین قوانین و مقررات شناسایی شدند. حتی در صورت عنوان آسیب نامه اجرایی قانونی حاکم بر انتخاب و انتصاب بهاشکالات موجود در ضوابط آیین

ها، اجرای تفسیری ضابطه جای بهها است. عدم التزام به قانون و پایبندی به مقررات تأمین منابع انسانی، حاکمیت سلیقه کنندهقوانین صحیح، اجرای درست تعیین

 ی قوانین( مبنی بر سیطره5050همکاران )( و سوشانی و 5289همکاران )دهند. نتایج این بعد با پژوهش ایمانی و هایی اجرایی این بعد را نشان میقانون، آسیب

 بدون توجه به اثربخشی منابع انسانی همسو است.

های مرتبط از جمله تأمین منابع انسانی واگذار نشود گیریها در تصمیمزمانی که اختیارات لازم به مدیریت منابع انسانی دانشگاه تا در رابطه با استقلال دانشگاهی

ی خود را با وضعیت توجه به شرایط خاص هر دانشگاه انجام شود، مدیریت منابع انسانی فاصلهگذار بدون رود کارکنان به دانشگاه با اعمال نظر مراجع قانونو

دهد یکی از چهار بعد استقلال دانشگاهی را استقلال در تأمین منابع انسانی تشکیل می 91مطلوب حفظ کند. بر اساس بیانیه لیسبون انجمن دانشگاه اروپایی

 ( همسو است.5282همکاران )های بهرامی و . نتایج این بعد با پژوهش(5055، 96استرمن، نوکالا و استاینل)

گذاران ها، الگوی ذهنی اداری سیاستعوامل فرهنگی، آخرین بعد الگو را به خود اختصاص داده است. نگاه غیرتخصصی به مدیریت منابع انسانی سطح دانشگاه

-، سیاسیرابطه گراییهای دانشگاهی، منابع انسانی و غلبه قوانین و روابط بر هنجارها و ارزش ی رویکرد بهنداشتن آن در قالب مؤلفه و مجریان و مشروعیت

دانشگاه در قالب مؤلفه  ، عدم خودباوری و تضاد و تعارض در منابع انسانی و مورد توجه نبودن اصالت و نمادهایرفیق نوازیو  خویشاوند سالاریکاری، 

های و اقدامات مدیریت منابع انسانی بایستی با توجه به فرهنگ و ارزش اند. هر گونه برنامهی این بعد را شکل دادههاهای دانشگاه، آسیبهنجار و ارزش

(. 5285زاده، کوب و خوانینبردبار، باروتاست )های فرهنگی بر تمامی فرآیندهای مدیریت منابع انسانی تأثیرگذار فرهنگی سازمان باشد. چرا که ارزش

 ( همسو است.5289و صالحی کردآبادی و همکاران ) (5289پور و همکارن )های عباستخرج در این بعد با پژوهشهای مسآسیب

-ارائه می شده تدوینهای تأمین منابع انسانی در قالب الگوی های استخراج شده، تبیین معناداری را از آسیبهای بخش کمی، تمامی ابعاد و مؤلفهبر اساس یافته

مشاغل، انتخاب، کارمندیابی، آشناسازی و  وتحلیل تجزیهریزی، ابعاد برنامه وجود بااینها هستند. ی اهمیت هر یک از ابعاد در تبیین آسیبدهندهدهند که نشان

اند، سایر ابعاد؛ تصاص دادهاخ به خودبه ترتیب، تبیین کمتری را  ها و عوامل اقتصادی، سیاسی، فرهنگی و قوانین و مقررات، بیشترین تبیینبه ترتیببخشی آگاهی
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85 European University Association’s Lisbon Declaration 
86 Estermann, Nokkala & Steinel 
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ریزی، توان گفت برنامهدهند. میو سیستمی تبیین متوسطی را نسبت به سایر ابعاد از الگو ارائه می فناوریاستقلال دانشگاهی، ساختار و منابع انسانی، انتصاب، 

-اند. هر کدام از این ابعاد میانسانی بیشترین تبیین را ارائه داده ن منابعتأمیی نظام تر بودن با هستهنزدیک به دلیلمشاغل، انتخاب و کارمندیابی  وتحلیل تجزیه

 تأثیر بگذارند. بدیهی است ارتباط بین ابعاد نیاز به بررسی و پژوهش بیشتر در قالب تئوری و عمل دارد. ها آنها تأثیر گرفته و بر توانند از سایر مؤلفه

های آماری تحلیل شده در اسناد بالادستی و نیز از نظر روشبینیهای پیشبا نیاز جامعه دانشگاهی و اولویتنوآوری پژوهش حاضر از نظر موضوعی و ارتباط 

های پراکنده قبلی و با بهره از نظر بخشی نتایج پژوهشها با انسجامشناسی تأمین منابع انسانی دانشگاهها قابل توجه است. در این پژوهش، الگوی آسیبداده

ها ارائه شد. این الگو پاسخی به نیاز های میدانی در دانشگاهآوری دادهقالب چارچوب مفهومی و آزمون آن با جمع ها در دانشگاهی منابع انسانی خبرگان حوزه

-رتبط در راستای آسیبگذاران آموزش عالی در اتخاذ تصمیمات متواند ضمن ایجاد بینش لازم برای سیاستهای آن میها بوده و توجه به مؤلفهواقعی دانشگاه

 ها مفید باشد.شناسی و بهبود نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه

 

 پیشنهادات کاربردی

ها با توجه به و مدیریت منابع انسانی دانشگاه فناوریها، وزارت علوم، تحقیقات و دانشگاه گذاری سیاستشود نهادهای به الگوی استخراجی پیشنهاد می با توجه

را در  ها آنهای بهبود و عملیاتی نمودن های کشور بررسی نموده و متناسب با هر بعد، تدوین برنامهرا در دانشگاه ها آنستخراج شده، کم و کیف های امؤلفه

 ( است:6دستور کار قرار دهند. سایر پیشنهادات به شرح جدول )

 

 ( پیشنهادات کاربردی6جدول )

 پیشنهادات بعد ردیف

5 
 و وتحلیل تجزیه

 طراحی مشاغل

های استاندارد، مدون و متناسب مشاغل و شرح مشاغل بر اساس روش وتحلیل تجزیههای روزرسانی روشبه

 با دانشگاه

 هامبنی بر شایستگی الگوی شایستگی دانشگاه و تطبیق کارکنان با مشاغل کارگیری به

5 
ریزی برنامه

 منابع انسانی

 سازی منابع انسانیبهینه یی منابع انسانی و تهیه و تدوین برنامهریزی و ساماندهی برنامهتشکیل کمیته

 ها در هر منطقهریزی توسعه و اجرا متناسب با دانشگاهتوجه به فرآیند منطقی و ملی برنامه

 ها با محوریت شایستگی منابع انسانیمتناسب با دانشگاه شده بومیهای علمی و مدون روش کارگیری به

 کارمندیابی 2
 هادانشگاه مطابق با پویایی کارمندیابیها در کارمندیابی و به دانشگاهعتف ویض اختیار وزارت تف

 نخبگان دانشگاهی کارگیری بههای پیشرو در ساماندهی طرح

 انتخاب 1

 تغییر رویکرد در معیارهای انتخاب کارکنان دانشگاه میتنی بر شایستگی

 ستای انتخاب درست کارکنان شایستهانتخاب در را ها و ابزارهایبازنگری روش

 ای به عنوان ارزیاب و آموزش ارزیابانبهره از افراد حرفه

 انتصاب 1
 های سیاسیجای انتصابهای کلیدی بهها متناسب با پستانتصاب مبنی بر شایستگی

 ایهای مدیریت حرفهایجاد فضای رقابتی و عادلانه در انتصاب کارکنان به پست

6 
 آشناسازی و

 بخشیآگاهی

 پذیری کارکنان جدیدالورودایجاد سازوکاری برای آشناسازی و جامعه

 هاهای تـأمین منابع انسانی دانشگاهرسانی مناسب و ابلاغ قوانین، مقررات و رویهاطلاع

 بخشی به مدیران و کارکنان در رابطه با فرآیند تأمین منابع انسانیآگاهی

 فناوری 9
 افزاری متناسب با نظام مدیریت منابع انسانیافزاری و نرمسختهای ی زیرساختتوسعه

 های اطلاعات منابع انسانی دانشگاهاستقرار سیستم مکانیزه و سیستم

 ساختار و منابع 9

 ها و مستقل شدن از معاونت مالیبازنگری ساختار دانشگاه و جایگاه مدیریت منابع انسانی در چارت دانشگاه

 گیری در اقدامات مربوط به فرایند تأمین منابع انسانی دانشگاهغیرمتمرکز تصمیمسمت نظام  حرکت به

 ها مبتنی بر شایستگیای و متخصص در واحدهای منابع انسانی دانشگاهافراد حرفه کارگیری به

 ردی دانشگاهمدیریت منابع انسانی استراتژیک و ایفای نقش در قالب شریک راهب سوی بهحرکت عملی و عملیاتی  سیستمی 8
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 هامودی و افقی در مدیریت منابع انسانی متناسب با راهبرد دانشگاهع راستایی همسازوکارهایی جهت  ایجاد

 روزرسانی متناسب با نتایج و بازخوردها و بازنگری و بهپایش نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه

50 
قوانین و 

 مقررات

 ویژه در تدوین و ابلاغ قانون مدیریت خدمات کشوریبه گذارای قانوندر نهاده بهره از متخصصان منابع انسانی

 هاپذیری در تأمین منابع انسانی مبتنی بر نیاز دانشگاهتغییر رویکرد از تدوین قوانین دست و پاگیر اداری به انعطاف

 سیاسی 55

 هات در دانشگاهآموزش عالی و مداخلا گذاری سیاستگرا در حکمرانی و تعدیل دیدگاه سنتی و دولت

 مند دانشگاهمدیریت سیاسی در راستای توسعه متوازن و نظام جای بهمدیریت علمی دانشگاه 

 های حقوقی مناسب ضد تبعیض و فسادزیرساخت کارگیری بهتدوین و 

 های سیاسیها در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان و تدوین قوانینی برای اجتناب از انتصابلغو سهمیه

 اقتصادی 55

 در آموزش عالی خود درآمدیها به منابع دولتی و افزایش تنوع منابع و کاهش وابستگی دانشگاه

 ی دولتهای دانشگاه مبتنی بر کارآفرینی برای رهایی از وابستگی صرف به بودجهتدوین برنامه

 های معتبر در توزیع منابع و اعتبارت به واحدهای دانشگاهاعمال شاخص

 های کلان دانشگاهزی منابع انسانی و انعکاس در برنامهریبودجه

 فرهنگی 52

 های منابع انسانی و دعوت از مدیران ارشد جهت تغییر رویکرد به منابع انسانیها و همایشبرگزاری دوره

 ها و هنجارهای دانشگاه در تأمین منابع انسانیمورد توجه قرار دادن نماد، ارزش

 ع انسانی تا قوانین و مقرراتوری منابتأکید بر بهره

 ...و رابطه گرایی جای بهگزینی ها برای غلبه شایستهایجاد سازوکارهایی در مدیریت منابع انسانی دانشگاه

51 
استقلال 

 دانشگاهی

 احیای استقلال تأمین منابع انسانی و تفویض اختیارات به دانشگاه در آن فرآیند

 ی برای غلبه بر روندهای کنونی برای مطالبه استقلال دانشگاهیتلاش بیشتر دانشگاهیان و اجتماع علم

 نامه و قوانین استقلال دانشگاهی و تلاش برای تدوین قانونی جامعکاهش ابهامات آیین

 هاتصحیح مفهوم و انتظارت و بهبود جایگاه و نقش هیئت امناء در دانشگاه

 

های آتی انجام پذیرد و با نتایج پژوهش حاضر شی و ابزارهای مختلف گردآوری اطلاعات در سالهای پژوهشود این موضوع با روشدر نهایت پیشنهاد می

ترین از مهم گیری بهتر از این نظام فراهم کند.ها تا چه حد توانسته است که شرایط را برای بهرهمقایسه شود تا مشخص شود نظام تأمین منابع انسانی دانشگاه

از  یکارکنان از سطح یبرخوردار ازمندیکردن پرسشنامه ن لیتکم چنینبخش کمی بود، همدر برآورد  یو ادراک یذهن یخطاهاامکان های پژوهش، محدودیت

برخوردار نبودند که  یحداقل نیمشاهده شد، از چن زین هابآسی استخراج در که طورهمان رمجموعهیز کارشناساناز  یبود، لذا برخ یدانش و تخصص منابع انسان

که  یمنابع انسان یادراک جینتا اتکا به برآورد برطرف گردد. تیمحدود نیا یتا حدود رسشنامهبه پ ییپاسخگو یپرسشگران ط یو همراه حیبا توض دیردگ یسع

 توضعی است بهتر یادراک جیسنجش نتا یبرا ها ذکر نمود چرا کهعنوان یکی از محدودیترا نیز می توان به و کارشناسان برآورد شده است رانیمد دگاهیاز د

تا  تواندیپژوهش م نیدر ا یساز هسویاز روش سه قابل ذکر است که استفاده شود. دهسنجی هادانشگاه یعلم اتیه ریکارکنان غ یتمام دگاهیآن از د هایشاخص

 گرفته شده است. پرسشنامه از اسناد و مصاحبه بهره پژوهش را پوشش دهد چرا که قبل از استفاده از هایتیمحدود یادیحدود ز
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Pathology of Human Resource Staffing System in Higher Education: Codification and Validation of a Model 
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Abstract 

Higher education system is considered to be one of the most important factors in development and progress of a society. 

The present research aims to conduct a pathological study of staffing system in higher education and, thereby, proceed 

to codify and validate a model for it. The methodology was practical and developmental. A combined sequential 

exploratory (heuristic) method of the modelling type was utilized for data collection. Drawing from multiple data 

synchronization in three stages, a primary theoretical framework was codified and, accordingly, it was validated in the 

form of a model. For the pathology of the staffing system, the first stage used a Scoping review and 15 studies 

conducted in this area in authentic databases were analyzed and investigated based on a purposeful approach according 

to Arksey and O’Malley’s five-stage framework. At the second stage, qualitative case study was used according to 

which the perspectives and experiences of 12 experts, managers and specialists were taken into account with a 

purposeful approach through theoretical saturation criterion. It should be noted that semi-structured interview was 

utilized at this stage and the gathered data were analyzed by drawing from Thematic Content Analysis technique. The 

third stage applied a survey method and the components extracted from an ascertained questionnaire given to 98 staffing 

managers and experts in public universities under supervision of Tehran Ministry of Science, Research and Technology 

were analyzed based on a relative class sampling method. In order to analyze the gathered data and validate the codified 

framework, partial least squares analysis was utilized by drawing from Smart PLS software. After coding the data 

derived from analysis of documents and interviews, 213 codes were defined and categorized as 33 components and 14 

perspectives as follows: job design and analysis, human resource planning, employment, selection, appointment, 

orientation and awareness, technology, systematic, structure and resources, Rules and Regulations, university 

autonomy, cultural, political and economic. According to identified defects, the pathological model for staffing system 

in universities was codified and validated. Human resource planning, human resource selection and job design and 

analysis as variables played the highest role (coefficient of determination calculated to be 0.83, 0.79 and 0.79 

respectively) while economic, political and cultural factors (coefficient of determination calculated to be 0.41, 0.49 

and0.51 respectively) had the lowest role in determining the pathological model of the staffing system. Therefore, the 

codified model in the present research can be considered as an appropriate framework to investigate, conduct 

pathological study and improve the staffing system of universities by higher education policy-maker institutions. 
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