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 (91/06/9311؛ تاریخ پذیرش: 22/02/9311)تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 میهس یبرا یخوب تیخود، موقع هایرشته در متخصص و هادانشگاه ۀعنصر سازند نتریعنوان مهمبه ،علمییئته یاعضا

 نیا هدف .داشته باشندای گستردهمشارکت  نانهیکارآفر هایتیدر فعال توانندینوآورانه دارند و م هایتیشدن در فعال

 یپژوهش از نظر فلسف نیا .باشدیم نیکارآفر بر دانشگاه دیبا تأک علمییئته یجذب اعضا هایمعیار ییپژوهش شناسا

نجام اروش  همچنین، از نظراست.  یمقطع یو افق زمان ییاستقرا کردیرو یدارا ،یکاربرد ، پژوهشیهدف از نظر ،یریتفس

 علمییئته یاعضا نفر از 20پژوهش  نای کنندگاناست. مشارکت یاکتشاف تیبا ماه یفکی هایپژوهش نوع از پژوهش،

 مصاحبه ،پژوهش نای در هاداده یهدفمند استفاده شده است. ابزار گردآور یریگاز نمونه، هاآنبرای انتخاب  که اندبوده

حاضر، برای اولین بار است که در پژوهش  .تتم استفاده شده اس لیتحل کردروی از هاداده وتحلیلیهتجز یو برا بوده

 ، انجام نشده است.ازاینیشپهم  یمفهوم صورتبه یحت ،یپژوهشدانشگاه صورت گرفته و چنین 

در صنعت،  ۀتجرب مانند) در دانش هایییستگیبه شا دیبا علمییئتهدر جذب  دهند کهنشان می پژوهش هایافتهی

مهارت  مانند) مهارت در ،(رشته یدانش تخصص ،ینیدانش کارآفر ع،یشناخت صنا ،ینیکارآفر هایفرصت صیتشخ

 هایوهشپژ :)مانند ییدر توانا (،یرگیمیتصم س،یتدر نینو هایروش ،یسیزبان انگل ،یابینو، مساله یفناور ،یارتباط

 تیانه، تقوفناور هایتیفعال ،یمیکارت ،المللیینب یانجام کارها ،یلیتفکر تحل ،یعلم هایییتوانا ،سازینوآورانه، شبکه

-و انعطاف یذهن خلاق، سازگار مانند) یشخص هاییژگیو و( یاجتماع تیمند بودن و مسئولدر دانشجو، دغدغه زهیانگ

کار، اخلاق و پشت تیجد ،ینیکارآفر یۀروح ر،پذیسکیر ،یرپذیتیمسئول ر،پذیارتباط مناسب با دانشجو، تجربه ،یرپذی

 توجه شود. (،بالا یجتماعو تعامل ا انیمدار، قدرت ب

 .تم لیتحل ،فارسخلیجدانشگاه شایستگی،  ن،یدانشگاه کارآفر ،علمیهیئت یجذب اعضای: دیکلواژگان 
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 مقدمه

توانند به اهداف خود دست یمد هرگز نمآکار یفاقد منابع انسان یهانظران معتقدند سازماناز صاحب یاریبس

ا دانش که ب استسازمان  کیارکان  نیترمهم ازجملهو تخصص مناسب  ییبا کارا مداردانش یانسان یروی. نابندی

مس )ش داشته باشد ییبسزایا مؤسسه تأثیر تواند در روند رو به رشد و ارائه خدمات سازمان یمو تخصص خود 

موفقیت و شکست سازمان، بستگی به چگونگی جذب و نگهداری منابع انسانی . (31: 9312 ،لاهرودی و همکاران

ترین افراد در هر شغل و البته متناسب با سازمان یکی کارگیری شایستهانتخاب و به ،آن سازمان دارد. همچنین

مبناست  همینبر . (26: 9319 ،)منوریان و همکاران شودترین مسائل و تصمیمات مدیریتی محسوب میاز مهم

های ارزشمندترین دارایی ،عنوان یک رویکرد استراتژیک و منسجم برای مدیریتبه، مدیریت منابع انسانیکه 

ها، تمرکز بر افراد در سازمان تیریمد ۀبه نحو اًعمدت یمنابع انسانمدیریت  .یک سازمان تعریف شده است

های اصلی مدیریت منابع یکی از مؤلفه (.931: 2092، 9ی و همکارانتوبشود )یها مربوط مستمیها و ساستیس

جذب منابع انسانی است. فرایند جذب و تأمین منابع انسانی متشکل از یافتن، ارزیابی و تعیین افراد  ،انسانی

 .(91: 9312 ،)رستم زاده و همکاران استمورد نیاز بر مبنای یک نقشه راهبردی 

را جذب کرده  ید که افرادنخود برس یو اهداف راهبرد تید به موفقنتوانیم یفقط هنگامها سازمان ،رونیازا

نقش  ن،یجذب و تأم ، فرایندنیبنابرا؛ برخوردار باشند شیرسالت خو یفایا یو علاقه برا یید که از توانانباش

ی انسانی رومدیریت منابع  یبه استفاده از کارکردها رانیمد ،رونیاز هم .سازمان دارد تیموفق لیدر تسه یمهم

و  مستعد ادیفرا شتندا رختیاار داین اعتقاد وجود دارد که  چراکه. (2: 9312 ،)هاشمی و همکاران اندآورده

 رـیگد نقص یا انفقد تواندیم بلکه ،دشو بمحسو نمازسا قابتیر تـمزی اـتنههـن تواندیم که ستا نمنداتو

 .(1: 9312 ،)میرکمالی و همکاران .دـنمای انرـجبرا  ابعـمن

بنابراین،  ؛دست آوردن مزیت رقابتی استهمنبع اصلی هر سازمان برای ب ،شایسته رکنانکابر همین اساس 

مان ساز تیتواند موفقیمناسب م تیموقع یاستخدام افراد مناسب براو های انسانی منابع حساس است دارایی

 تنها نسانیا منابع ،ینا. بنابر(2092، 3و سگومپان زایآم؛ 26: 2،2002نگام-یلندیتاو  واتانوفاس) کند فیرا تعر

و در  پرورش یافته ه،شد بجذ موقعبه منابع یناکه  شوند حمطر زسامزیت منبع یک انعنوبه ننداتومی مانیز

 یعوامل متنوع انیاز م. (9319 ،)درویش و همکاران شوندگرفته  کاربه هانمازسا هایسیاست و افهدا یستارا

 تیبه مز رسیدنبا هدف  دیها بااست. دانشگاه نیترمهم یبه اهداف نقش دارد، منابع انسان یابیکه در دست

 زهینگا جادیخود جذب، توسعه، ا اندازچشمو  تیبه مأمور یابیاز دست تیحما یرا برا یکار پرانرژ یروی، نیرقابت

و اهداف ارائه خدمات مؤثر را تحقق  اندازچشمخود را انجام داده و  فهیها چگونه وظدانشگاه کهنیو حفظ کنند. ا

 یا براهدانشگاه ییکارکنان و توانا یوربهره شیباعث افزا یمنابع انسان تیریمهم است. مد اریبس ،بخشندیم

باعث  کیاستراتژ یزیربرنامه ندیدر فرا های منابع انسانیفعالیتاستفاده از  قیتلف. شودیخود م تیمأمور حصول

 تماااقد ،تاــسرا نــیدر ا .(3: 2099، 2آیاندا و ثانیبرسند )اهداف خود به بتوانند بهتر ها دانشگاه شودیم

 ،هامهارت توانندیم هـک دـبگیرن اررـق هاسازمان رـنظ ردمو یهادهبررا انعنوبه توانندیم نسانیا منابع مدیریت
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 دـهند اررـق ثیرأتحت ت دموجو مانیزسا افدـها به ستیابید و شانیکارهام نجاا ایبررا  ادفرا رفتاو ر هانگرش

 .(9312 ،)باباشاهی و همکاران

روند که در پیشبرد اهداف کشور نقش شمار میهای مهمی بهسازمان ازجملهها و مراکز آموزش عالی دانشگاه

طور کامل به تلاش هستند تا بهها در دانشگاه. امروزه (10: 9312 ،)تقی زاده یزدی و همکاران استراتژیکی دارند

 رفتهیپذ یطورکلبهکه  کمک کنند موردنظرکشور  جامعه و مسئله یو اقتصاد یو توسعه اجتماع اتیح دیتجد

نهادهای پژوهشی ها و بر دانش هستند. دانشگاه یاقتصاد مبتن لیابزار مهم در تسه کیها شده است که دانشگاه

 قیاز طر یو اجتماع یاقتصاد هتوسع یمهم برامحرک عنوان است، به افتهیتوسعه  یادیدر آن دانش ز که

 نیبه هم .شودیمدیده  کنند،می جادیدانش ا انیم از را افزودهارزش که یدیجد نوآورانه هایشرکت چرخش

و  دراتیسهستند ) نیکارآفر یهادانشگاه جادیا یسراسر جهان در حال تلاش برا یهااست که دولت لیدل

 (.2093، 9خایفر

 فیدر زمان انجام وظا ندهیبر دانش فزا ینقش سوم را در جوامع مبتن کی ،آموزشها علاوه بر پژوهش و دانشگاه 

 عنوانبه زین ینیارآفرک اتیدر ادب دهیپد نیدارند. ا یتجار یهایو خروج ازیثبت امت ،یانتقال تکنولوژ ریخاص نظ

 تیاگرچه مأمور (.3: 2092، 2مانیت و چریفاست )شده  فیتوص نیدانشگاه کارآفر کی یسوبه میپارادا رییتغ کی

و  یچگکپاریکند، یم جادیخود ا یعلمئتیه یها و اعضادانشگاه یبرا دیجد یفرصت یدانشگاه ینیسوم کارآفر

 ینیکارآفر .حفظ شود دیاست و با یدرک منافع ضرور ای یواقع یهایریبودن و عدم وجود درگ ینیدرک ع

که  ییجا کند، منتقل 3آکادمیک هسرمای کیخود به  یاصل یهاتیمورأتواند نهادها و افراد را از میم دانشگاهی

هر دانشگاه برای  ترین سرمایه(. مهم2092، 2و همکاران روبنساست ) یاز منافع عموم شیسود ب یهازهیانگ

زاده تقی) ها را برای این کار انتخاب کنددانشگاه باید بهترین ،رونیازاآن است.  یعلمئتیهتحقق این امر، اعضای 

 در متخصص و هادانشگاه ۀعنصر سازند نتریعنوان مهمبه یعلمئتیه یاعضا. (10: 9312 ،یزدی و همکاران

ز ا یعیوس فیدر ط توانندینوآورانه دارند و م هایتیشدن در فعال میسه یبرا یخوب تیخود، موقع هایرشته

 (.932 :9316 ،ی و همکاراننیمشارکت داشته باشند )حس نانهیکارآفر هایتیفعال

را  ییهابرنامه کردیرو نیدارد با ا یسع باشدیعلوم م وزارت هایزیرمجموعهاز  یکیکه  زین فارسخلیجدانشگاه 

لم و ع هایو رونق پارک جادیا قبیلاز  هاییتی. فعالدیو اجرا نما نیتدو کارآفریندانشگاه  کیبه  دنیجهت رس

ارتباط با صنعت و  ،ینیمرکز کارآفر ،یخارج انیکشورها، جذب دانشجو گرید هایارتباط با دانشگاه ،یفناور

-انشگاههمانند د فارسخلیجدانشگاه  حالباایناما قرار گرفته است،  فارسخلیجموارد در دستور کار دانشگاه  ریسا

 یاصل هایتیاز مأمور یکی کهاینبا توجه به  ن،یبنابرا ؛ندارد یچندان مطلوب تیدر کشور، وضع گرید های

 تیفعال نیدانشگاه کارآفر یرگیدر جهت فارسخلیجدانشگاه  نیو همچن سازمان است یدانشگاه، رشد و تعال

اهمیت  علمیهیئتو اعضای  های جذب نیروی انسانیبرای دستیابی به این هدف مهم، شناسایی معیار کند،یم

گردند، لذا توجه به سطح تخصص و دانش ها توسط کارکنان تعریف میکه سازمانفراوانی دارد و با توجه به این

که پژوهش  دارد و ارتقای سطح تخصصی آن، بسیار مهم است. در همین راستا ضرورت علمیهیئتاعضای 
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با تأکید بر دانشگاه کارآفرین در دانشگاه  علمیهیئتهای جذب اعضای حاضر، به شناسایی و استخراج معیار

 شود.استان بوشهر پرداخته  فارسخلیج

 

 مبانی نظری پژوهش

 دانشگاه کارآفرین

و  فیتعر یبرارا گذاران استیو س یاز محققان دانشگاهبسیاری  ،نی، مفهوم دانشگاه کارآفر9110 ۀاز اواخر ده

 تی، مأموردانشگاه نسل سوم ،یخیتار ازلحاظ(. 2: 2093، 9نزیو راب یاول) استکرده  توجهجلب دهیپد این فیتوص

سه قسمت  نی. ابه جامعه خدماتارائه و  پژوهش آموزش،: اندسه قسمت در نظر گرفته خود را یهاتیو مسئول

 دبودن یغالب کرس هایهیپاپژوهش در نظر گرفت که در آن آموزش و  پایهسه یکرس کی عنوانبهتوان یرا م

 هیپا نیخدمات، سومارائۀ  گر،ید ی. از سوگرفت قرار موردتوجهاول و دوم  یهاتیمأمور عنوانبه شگاهدر دان که

 نیا افتیدر ،عیاز وقا یشناخته شده است. در طول چند دهه گذشته تعداد آن کمتر تیبود که اهم یاز کرس

 یفراتر از خدمات دانشگاه راخود  یهاتمسئولی ،دانشگاه ادارات و هادانشکده اول،. است هداد رییخدمات را تغ

کردند که در دانشگاه اقامت  یانسان یهاییو دارا هیسرما صیجوامع شروع به تشخ یدانستند. دوم، اعضایم

-کدهها، دانشبا دانشگاه یشروع به همکار وکارکسبکردند. سوم، به دانشگاه  و کمک تیداشتند و درخواست حما

 و یمال یناامن توجهیقابل طوربهحوادث و  همه این .کردند یاقتصاد سعهمختلف تو یهاپروژهها در ها و بخش

دانشگاه و ظهور آنچه که دانشگاه  یسوم برا تیمنجر به مأمور های کلان بوجود آمد،در اقتصادکه  یاقتصاد

ا هدر دانشگاه یدیش جدجنب جادیموجب ا یآموزش عال در تیمأمور نیظهور سوم، شد. شودیم دهینام نیکارآفر

 .(2092، و همکاران روبنس) کنندشده است تا با جامعه ارتباط برقرار 

 فیتعر، با 3و استنفورد 2تیآیاممتحده مانند  الاتیدر ا شرویپی هادر دانشگاهخیزش دانشگاه کارآفرین،  نیولا

و  یدانشگاه یهایهمکار جادیا ،یانتقال تکنولوژ استیس کی جادیا ،یثبت اختراعات دانشگاه یهااستیس

ها با برج عاج خود رخ داد و دانشگاه یغرب یموج دوم در اروپا رخ داده است. دیجد یهاشرکت تأسیسصنعت و 

وظهور ن یاقتصادها ازنظرکنند. یم تیحمادانشگاهی  نانیکه از کارآفر ی کردندنیکارآفر نهادهایبه  لیرا تبد

 نکهباوجودایقرار دارد و  هاآن یاسیس یهادر برنامه یدانشگاه ینیارتقاء کارآفردهند، یم لیکه موج سوم را تشک

 یساختارها برا ایها استیکه کدام س ستیآغاز شده است، هنوز مشخص ن ازاینپیش یواقع یشگامیمرحله پ

 دکنیکمک م یو اقتصاد یبه توسعه اجتماع درنهایتو مورد نیاز است  کیثر دانش آکادمؤانتقال م جیترو

(، اصطلاح دانشگاه کارآفرین را معرفی نمود و نقشی 9113) 2(. اولین بار اتزکویتز2093، 2و همکاران دالمارکو)

-ندهیفشار فزا. (9312 ،پورضیاء و تاج) کردنمایند را توصیف ها در پیشرفت اقتصادی مدرن ایفا میرا که دانشگاه

کنند و  یمهندس اً موجود خود را مجدد یعملکرد یهاستمیستا  کندیها را مجبور مدانشگاه ،از جامعه یا

 یهایژگیمربوط به و یارهایمعۀ توسعباعث  . این مسائلکنند جادیبا صنعت و دولت ا یاز همکار یطیمح

 رو به رشد دانشگاه را درتقاضاهای از  یاریسوم، بس تیمفهوم مأمور ،طورکلیبه شد. نیکارآفر یهادانشگاه

                                                           
1 O’Reilly & Robbins 
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3 Standford  
4 Dalmarco et al 
5 Etzkowitz  



 229........................................                                نیبر دانشگاه کارآفر دیبا تأک یعلم ئتیه یجذب اعضا هایمعیار ییشناسا

 

و  یفرهنگ ،یاجتماع ۀتوسع یاز دانش برا برداریبهره تیو هدا کیدر تحر ایملاحظهقابلتا نقش  گیردبرمی

مانند انتقال  نیدانشگاه کارآفر کی یهاییها و داراتیسوم اشاره به فعال تیمورأم. داشته باشد یاقتصاد

 نیسوم، در ب تیورمأم یحتوا. ماست ،و... وکارکسبمراکز رشد  ،یعلم یهامجوز دانشگاه، پارک ،یتکنولوژ

ها ها به شرکتاز دانشگاه یورامتفاوت است. در آلمان تمرکز بر انتقال فن اریمختلف، بس یهانهیکشورها و زم

 یراب دانشگاه از توسعه یترعی، شامل مفهوم وسهادانشگاه سوم تیمورأم نیلات یکایدر آمر کهدرحالیاست، 

: تعاریف دانشگاه 9 جدول(. در 2092، 9و همکاران سکوندو) استشده  گرفته نظر جامعه در یازهاین خدمت به

 بیان شده است. کارآفرین از دیدگاه 

 
 نظرانصاحب: تعاریف دانشگاه کارآفرین از دیدگاه 1 جدول

 سال نویسنده تعریف

نجام ا یدر مورد چگونگ یبه دنبال نوآور شدتبه ،ییتنهابه ینیدانشگاه کارآفر

 یازمانس تیدر شخص یاساس رییتغ کیتا  کندیمتلاش  نیخود است. ا وکارکسب

کلارک، ) اوردیببه ارمغان  ندهیآ یبرا یشتریب آلدهیا تیکند تا بتواند موقع جادیا

9113.) 

 9113 کلارک

 ای جادیبا ا افزودهارزشکار و  یروین تنهانهاست که  یستمیس ینیدانشگاه کارآفر

 نیرا نسبت به ا یفرد یهانگرشو  هاارزشبلکه  کندیمانتقال دانش را فراهم 

 (.2092گررو و اوربانو، ) بخشدیمبهبود  مسائل

 2092 گررو و اوربانو

 یااعض یبرا یچتر منزلهبهاست که  یعیمرکز رشد طب کی ن،یدانشگاه کارآفر

و  دانشگاه، صنعت نیب یقیعم وندیو پ شودیمحسوب م انیو دانشجو یعلمئتیه

 (.32: 9313 ،و همکاران ی)قنبر کندیم جادیا سیشرکت تازه تأس

 9313 و همکاران یقنبر

 لیهباعث تس ،یاجتماع یاز منابع مختلف از نوآور یکی عنوانبه ن،یدانشگاه کارآفر

 (.2092وٌلف، ) شودیم وکارکسبو حفظ  یاندازراهدر  زهیانگ جادیو ا
 2092 لفو

و  یدارد: آموزش، پژوهش و توسعه اجتماع یاساس هیسه پا نیدانشگاه کارآفر

 .یاقتصاد
 2093 دالمارکو و همکاران

 داندیم یدانشگاه ینیکارآفر لیتسه یبرا یمحرک مهم کیرا  ینیدانشگاه کارآفر

 افزودهارزش قیاز طر ایمنطقه یو اجتماع یخود به توسعه اقتصادنوبهبهکه 

و  یسنتوبل) دهدیفرصت م یبرداربهرهو  یتجار هایتوسط فرصت جادشدهیا

 (.2091همکاران، 

و  یسنتوبل

 همکاران
2091 

 

 جذب در مدیریت منابع انسانی و شایستگی

توان جذب کارکنان را جذب در لغت به معنای ترغیب نمودن، به سمت خود کشیدن معنی شده است. پس می

جذب . (91: 9312زاده و همکاران، )رستم نامیدفرایند درگیر کردن کارکنان برای ایجاد انگیزه برای کار بیشتر 

ان در سازم یو جذب افرادیی شناسا منظوربهسازمان  کیتوسط  شدهانجام یهاتیشامل اقدامات و فعال، نیو تأم

: 9312 ،)تیموری و همکاران آن باشند یتحقق اهداف راهبرد یکمک به سازمان برا ییتوانا یشود که دارایم

                                                           
1 Secundo, et al 
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دست آوردن و جذب کارکنان مناسب که ههای جذب منابع انسانی، بو اجرای استرتراتژی هدف از طراحی. (22

های انتخاب و های آتی برخوردار باشند. روشها، دانش و پتانسیل لازم برای دیدن آموزشها، مهارتشایستگی

ازمان فعالیت اساسی س عنوانبهتوانند این دسته را تأمین کنند باید جذب کارکنانی که به بهترین شکل می

قابلیت استراتژیک یک سازمان به قابلیت منابع آن سازمان در قالب کارکنان بستگی دارد،  کهیناقلمداد شود. 

ها تحت دانشگاه یانتخاب استراتژ. (9339 ،)آرمسترانگ دهداساس و منطق استراتژی جذب نیرو را تشکیل می

 ن،یعلاوه بر ا ؛ وها استکشورها و مناطق آن یقیتشو ستمیو س ینهاد یهایژگیو ،یچارچوب قانون ریتأث

ی و چیراشد )بداشته  یبستگ یمحل ینیکارآفر نهیتوسعه زم زانیبه م دیدانشگاه با کی ینیکارآفر یاستراتژ

 یارهایمع عنوانبهشوند و  نییتع یاحرفه یهایستگیشا دیابتدا بامنابع انسانی، در جذب . (2091، 9همکاران

و اتلاف  نیسنگ یهانهیهز لیعلاوه بر تحم ،یستگیفاقد شا یجذب منابع انسان چراکه رند؛یمدنظر قرار گ نشیگز

عمل  ۀها و راهبردها، جامطور اثربخش به هدفها نتوانند بهکه سازمان شودیسازمان باعث م عوقت و مناب

 .(9316 ،)مطهری نژاد دبپوشن

 الزاماتمتناسب با  یافتهپرورشکارگماری منابع انسانی هدر جذب و باگر سازمان فاقد یک برنامه راهبردی 

 یریناپذجبرانهای منابع انسانی سازمان، لطمات ها و سیاستبرنامه کنونی باشد، اثربخشی و کارایی وکارکسب

ریزی مؤثر، دقیق و همچنین معیارهای معینی را برای جذب سازمان باید برنامه دلیل،خواهند دید. به همین 

مان در ساز تیریمد ندیفرآ ها را درسازمان یچالش منابع انسان نیتریبتوان اصل دیشاپرسنل در نظر بگیرد. 

توسعه  ،جذب یآن، راهبردها تیو تقو شیبه کارکنان در بهبود عملکرد خو یرسانیاری ۀویو ش یچگونگ نییتع

شمس لاهرودی و دانست )آنان  یو معنو یماد زشیانگ تیتقو قیسازمان از طر در یانسان یرویو نگهداشت ن

، دداشته باشن یارحرفهیغ یرفتارهاشود استخدام میکه  علمییئته یاعضا، اگر مثالعنوانبه .(9312 ،همکاران

، 2و تاف نیتوببگذارد ) یمنف ریو گروه تأث میپس از استخدام بر عملکرد ت یارحرفهیرفتار غاین ممکن است 

2020.) 

س بود. با تأسیبـه دانـش  معیار انتخاب اساتید، شناخت و شهرت افـراد ران،یتأسیس دانشگاه در ا یدر ابتدا

ها اهتفکیک دانشگ بیو سپس با تصوگذارده شد وزارت  این ۀاسـتخدام اسـتادان بـه عهـد وظیفۀوزارت معـارف، 

 با تصویب هیئت ممیزه ،9322واگذار شد. در سـال ها امر به خود دانشگاه نیا ،9329در سـال  معـارفاز وزارت 

تا  یبعد از انقلاب اسلامادامه داشت.  ،9322 روند تا نیهیئت واگذار و ا نیهـا انتخاب استاد به ادانشـگاه یبـرا

موزش آ هایهها و مؤسسدانشگاه ۀکلی ۀدانشگاه تهـران دربار یاستخدام اتمقرر قوانین و ،یرخداد انقلاب فرهنگ

 یمرکـز توسط هیئت علمییئتهانقلاب، مقرر شد که جذب  یشورا بیصو، با ت9360. در سال اجـرا شـد یعـال

 هایبا تغییرات اندک در سال روال نیوزارت علوم انجام شود. ا یقاز طر علمییئته یاعضا نشیتـأمین و گـز

 ودشـیهـا انجـام مـدانشـگاه یاستاد و همکار نشیهیئت گز تیبعـد نیز ادامه داشت و امر جذب با مرکز

ه داشت ییفرازوفرودهاعالی ایران از ابتدای تأسیس تاکنون  ، آموزشینباوجودا. (936: 9312 ،)مصدق و همکاران

ضا، گرایی و افزایش تقاگیری، تودهزدگی در ساختار مدیریت و تصمیمسیاستهای زیادی نظیر است و با چالش
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 Ricci et al 
2 Tobin & Taff 
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نجه آموختگان بیکار دسته و پنبود استقلال دانشگاهی، افت کیفیت آموزش، کمبود منابع مالی و انباشت دانش

 .(23: 9313 ،)کیخا و همکاران کندنرم می

 شایستگی

-های مختلف، دیدگاهمورد شایستگی و نیز از منظر سازمان های انجام شدۀ دانشگاهی دربا توجه به پژوهش

 های گوناگونی از آن ارائه شده است.اند و تعریفهای متفاوتی در این زمینه داشته

ت. شده اس مطرح زیساتیبو چاردیر یژهوبه او، کلند و همکارانمک ۀمطالع نخستین بار در شایستگی اصطلاح

مؤثر  ا عملکردب یتصادف طوربهفرد  کی یذات یژگیعنوان ورا به یستگیشا "شایسته ریمد"در کتاب بویاتزیس 

ف مشخص تعری چند کار ای کی یدر اجرا ،، دانش(یشخص ریها، تصوها، مهارتزهیانگ مثالعنوانبهسطح بالا ) یا

 یخوببه فیانجام وظا یین به تواناکناکار شایستگی، یمنابع انسان تیریمد دیدگاهاز  (.3: 2096، 9وروسکند )می

 کیها ممکن است یستگیشا نیا. داشته باشد یخاص ییتوانا ایبه دانش، مهارت  ازیاشاره دارد و ممکن است ن

، 2ارانو همکلو باشد )( ینیبخوشنگرش )مانند  کی ای)مانند هوش(  یژگیو کی، یمهارت فن کی، یمهارت رفتار

2093.) 

ممکن است  یشغل یستگیشا .توانایی است ۀدهندنشانشایستگی شغلی کند که بیان می، (9132) 3بویاتزیس

 کندیدانش باشد که فرد از آن استفاده م ۀبدن ای ینقش اجتماع ای یشخص ریمهارت، جنبه تصو ،یژگیو زه،یانگ

 نگام،-یلندیواتانوفاس و تاباشد )ناشناخته  ای شدهشناختهفرد  یممکن است برا هاویژگی نیو وجود و داشتن ا

 .استفاده از آن در شغل اشاره دارد یموضوع و چگونگ کیبه داشتن دانش در مورد  یفن (. شایستگی2002

 جیار اطلاعات( یورامثال، فن یسازمان )برا ایبدون توجه به نظم  رانیدر تمام مد یفن یهایستگیاز شا یبرخ

 رانیهمه مد ازنظر مالیو  یاقتصاد تیریمد ایاطلاعات و  یورافن ۀنیدر زم ییهایستگی، شامثالعنوانبه است.

، یمعمو یهایستگیشا (.یگردشگر مثالعنوانبهدانش زبان منحصر به شغل است ) کهیدرحال، استمشترک 

غل ش کی یکارکردها ای فیانجام وظا منظوربه دیرا که فرد با ییرفتارها مفهوم مرتبط با شخص، مجموعه کی

را  رهیو غ یتیشخص یهایژگی، نگرش، وزهیمانند انگ یفرد یهایژگیکند، ویم فی، توصانجام دهد یستگیبا شا

 (.92: 2002، 2سروان و آنافارتاسزیل، دهد )یپوشش م

 ،یآموزش یهابرنامه ۀتوسع یبرا یچارچوب عنوانبه یستگیشا یهاثر از مدلؤم طوربه یمنابع انسان یهابخش

 یهادلم .کنندمیاستفاده  ی آنو نگهدار کارکنان یشغل تیرضا شیاستخدام کارآموزان و افزا تیقابل شیافزا

 یبرا یرورمرتبط و ض یهایستگیشا نیو تدو بندیدسته، ییشناسا یبرا یفیتوص یابزارها عنوانبه یستگیشا

 وظیفۀ شایستگی، هایمدل کارگیریبه(. 2093لو و همکاران، ) یردگمورد استفاده قرار میمؤثر  یعملکرد شغل

 ستپ کننده احراز که را هاییشایستگی ها،مدل این زیرا سازد،مدیران را در انتخاب و جذب کارکنان تسهیل می

 غالباً اهشایستگی که گفت توانمی حوزه این در موجود ادبیات اجمالی بررسی با. کندد، بیان میباش دارا باید

 از یککدام که کنندمی مشخص روشنیبه زیرا آورند،انتخاب و ترفیع را به وجود می هاینظام اساس و پایه
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خص شود که آیا یک داوطلب برای یک مش تا شوند ارزیابی باید انگیزش، یا نگرش مهارت، دانش، رفتار،: هاحوزه

 ،یبهبود عملکرد سازمان هایاز راه یکی (.93 :9333 ،یانتید و یشغل یا سمت واجد شرایط است یا خیر )عرفان

 همچنین ؛ ومؤثر است یعملکرد شغل یلازم برا هایدانش و مهارت وتحلیلیهتجزو  یعملکرد فرد یتمرکز رو

نگام، -یدلنیاست )واتانوفاس و تا یستگیشا یافراد و مشاغل، استفاده از الگوساز یسازهمسان یراه برا نیبهتر

 د،خو بهبودقابل طنقا شناسایی با تا کندیم کمک هنشگادا علمییئته یعضاا به شایستگی لمد (.22: 2002

 ،)سنگری بخشند دبهبورا  دخو یهادیکرو روها شنگر ،هاترمها ،طریق ینو از ا دهبوآن  یتقاو ار توسعه لنباد به

9316 :22). 

برای هر شغل یا وظیفه در نظر گرفته  شایستگیهای ایجاد در اجرای مدیریت منابع انسانی مؤثر، باید برنامه

، نیبنابرا ؛با عملکرد سازمانی در ارتباط است ،روینازابا شغل و  کارکنانهای یک شایستگیشود، زیرا معمولاً 

 یسازمان برا کهمچنین یبخشد و یو هم سازمان را بهبود م یکارکنان هم عملکرد شغل یهایستگیارتقاء شا

 (.2002گام، ن-یلندی)واتانوفاس و تا مشخص کندرا  ی کارکنانهاشایستگی دیبا یرقابت یاستراتژ کیاز  تیحما

 منجاا ایبر زملا یهاگیدمااز آ کهدهد می ننشارا  یافتهتوسعه ننساا یکاز  یتصویرالگوهای شایستگی، 

 .(906: 9312 ،)عبدی. ستا رداربرخو محوله هاییتمسئولو  ظایفو آمیزیتموفق

 ریها، صفات، تصاوزهیو خاص، انگ یمانند دانش عموم یاساس یهایژگیو عنوانبه نیکارآفر یهایستگیشا

 ودشیم رشد ای بقای، ذارگهیسرما که منجر به ظهور دنشویم فیتعرهایی و مهارت یاجتماع یها، نقششخصی

 باو  کرده یلتبدرا  هانآ یا تأسیسرا  ییهاسازمان که ندرا دار فرینانهرآکا شایستگی یادفرا(. 9112، 9)برد

-یستگیشا .(9312:30 ،)عزیزی و همکاران کنندها، ارزشی برای سازمان ایجاد میدهی منابع و فرصتنمازسا

 ی، براحالینبااهستند.  یرقابت یتمنابع مز یلپتانس یها، داراییانواع منابع و توانا یگرهمانند د ،کارکنان یها

 یاردکباشند )سازمان  یابتدا و در درجه اول با جهت استراتژ یدلازم با یهایستگیبودن، شا یمشارکت در رقابت

 اندازچشم ینب کارکنان یهایستگی، شاکنیدمشاهده می ،9طور که در شکل همان(. 2006، 2و سلواراجان

 ند.نکیبودن آن دخالت م یسازمان و سطح رقابت یکاستراتژ

 

 
 

 (.632: 6002و سلواراجان،  ی)کارد یو اثربخش یریپذرقابت یبرا یابزار عنوانبهکارکنان  یهایستگیشا: 1شکل 

 

                                                           
1 Bird 
2 Cardy & Selvarajan 
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را در  تیفعال کی ایکار  کیدهد یمرتبط است که به فرد اجازه م یهایژگیها، دانش و واز مهارت یامجموعه یستگیشا

و  یپاتیتر) است رایج اریبس کهارائه شده  1توسط یونیدو شایستگیمفهوم جامع از  فیتعراین  کار خاص انجام دهد. کی

 که در  (2092، 2آگراول

 . نشان داده شده است.6 شکل
 

 
 

 (351: 6012و آگراول،  یپاتیتر) یستگیشاچارچوب : 6شکل 

 

مؤلفه  شامل سه شایستگیدل ند، این مکیم شنهادیرا پ یمرب شایستگیاز  یک مدل مثلثی ،(2003) 3جانسون

 .گیردیبرمرا در  دانش و مهارتکه  یمرب هایشایستگیو  یمرب ییتوانا ،یمرب یشخص قابلیت است: یاساس

دهد یمثلث قرار م یۀرا در پا لیفضااً مؤلفۀ مدل عمد نیاست، اما ا یمثلث ی،سلسله مراتب یجامدل به نیاگرچه ا

ها لتیتوان فضیم کهینا باوجود است. یستگیکل ساختار شا یربنایها در زآن تیو اهم تیمرکز ۀدهندنشانکه 

و  ؛تر هستندو مشکل ریپذکمتر قابل انعطاف ها،شایستگیها نسبت به کرد، اما آن جادیرا ا ییهاییو توانا

کند. یفراهم مرا  یمرب یاصلی هادیگر شایستگی انیو ب یابیدست یلازم را برا طیها شراییها و توانالتیفض

 یگریخرد مختصر مرب یهاممکن است با مهارت ایممکن است فاقد دانش باشند  علمییئته دیاگرچه اسات

را ص نواق نیاتوان میباشد، ی داشته گریمرب یلازم برا یهاتیو ظرف لیفضا یدارا یهرگاه مربامّا  روبرو شوند،

ها: صداقت، توجه و باشد: مؤلفۀ فضیلت یا ویژگیها شامل موارد زیر میکه این مؤلفه کردحل  یراحتبه

 لیتعد، یتعادل عاطفها: بعد شناختی؛ مهارت فکری، پیچیدگی شناختی. بعد عاطفی؛ . مؤلفۀ تواناییییگراکمال

ل مراحها؛ توسعۀ دانشجو، مؤلفۀ شایستگی. های ارتباطی، مهارتتیمیصم تیظرفای؛ . بعد رابطهتیشخص

ی، احترام به استقلال و امسابقه یهامهارت، تیمتقابل جنس یهامهارت ، ساختار رابطۀ وظایف مربی،رابطه

 .(2003جانسون، است )خودآگاهی، اشاره شده 

 

                                                           
1 Unido 
2 Tripathi & Agrawal 
3 Jonson 
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 علمییئتهدانشگاه کارآفرین و اعضای 

ماعی ها و ترویج توسعۀ اجتها یا سازمانترویج انتقال دانش آکادمیک به شرکت منظوربهمفهوم دانشگاه کارآفرین 

د؛ شون لیتبد نیکارآفر هایبه سازمان دیبا نیکارآفر هایدانشگاه (.2093، و همکاران دالمارکو) استو اقتصادی 

 هاآن شوند؛ و تعامل لیبالقوه تبد نانیبه کارآفر دبای ،و کارکنان( علمیهیئتها )دانشجویان، اعضای آن یاعضا

آن )آموزش،  هایتیبا مأمور نیدانشگاه کارآفر کی جینتا ن،یبنابرا ؛کنند یرویپ ینیکارآفر یاز الگو دیبا طمحی با

همین  در .(9313،قنبری و همکاران؛ 2092، 9)الیا و همکاران ( مرتبط استینیکارآفر هایتیو فعال قیتحق

ش را نقـ نیتـریها هسـتند، اساسـدانشگاه هیسرما نیترمنبع و مهم ترینباارزش ،علمیهیئت یاعضـاراستا، 

ها دانشگاه .(22: 9312 ،)مرادی و همکاران مثبت سازمان و دانشگاه بر عهده دارند وانفعالاتفعل و ییـایدر پو

پرورش  ای دارند ایجاد و یا بهزمینۀ کارآفرینی قویتوانند فرهنگ کارآفرینی را با استخدام کارکنانی که پیشمی

ایند شاخصی در فر عنوانبهو تجربۀ کارآفرینی  هاها باید از نگرشدرآورند. برای موفقیت در این زمینه، دانشگاه

گیری کارآفرینی برای بقا و یک جهت درواقع. (221: 9312 ،2اتزکوویتز وگیب ،)وایسما استخدام استفاده کنند

های مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی امروزی حیاتی است. اگرچه رشته وکارکسبرشد سازمانی در محیط 

 ؛اشدبو به رسمیت شناخته شده هستند، اما ترکیب مطالعه این دو پدیده نسبتاً جدید می یافتهتوسعه خوبیبه

راه و هم دست آوردن اطلاعات در مورد مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی مشکل بودههها بزیرا: اولاً، در بین آن

دلیل ابهام زیادی است که در  با فقدان یک مدل نظری جامع و جدی مربوط به هر دو حوزه وجود دارد. دوم، به

 (.2099، 3و همکاران یکداب؛ 9313 ،)قنبری و همکارانهنگام تعریف مفهوم کارآفرینی و ابعاد آن وجود دارد 

 زمان یکطور همهای مرتبط با مفاهیم نظری و عملی در آینده بهجذب بهترین دانشجویان و استادان در زمینه

باید به استخدام و آموزش مربیان کارآفرینی که  ،ها همچنین. دانشگاهاستاستراتژی توسعه علمی و اقتصادی 

، رشد دانشگاه کارآفرین نیز به حالبااینای داشته باشند. ای هستند، توجه ویژهقادر به طراحی و اجرای نوآورانه

 شودزمینه یافت این  عنوان یک کارآفرین دانشگاهی با محیط متنوع دربستگی دارد که به هر استاد دانشگاه

سازد برای ایجاد همکاری و روابط های انسانی، نیروها را توانمند می، ویژگیدرنهایت( و 3: 2093، 2سوامپون)

 ناـسر. مد(2: 2093، خایو فر دراتی)س شودجامع که منجر به موفقیت مداوم به سمت دانشگاه کارآفرین می

 رداربرخو وکارهاکسبۀ و ادار دیجاا یندآفردر  لفعا کترمشا صخصو در لازم ارزشی ماـنظ از تیـبایس فرینیرآاـک

 تیـبایس دانتاـسا ،ندـباشرازدار  گذاردمی ناـمیدر  هانآ اـب جوـنشدا هـک اییـههدـیا ردمو در ،همچنین. باشند

دارای  نوپا وکارکسب به طمربو ئلمسا هیددیاو در  باشند متمایل دخو تتجربیاو  نشدا گذاریاشتراک هـب

 وکارهایکسبۀ و ادار دیجااه ـب، ندـباش پذیرمسئولیت هـمینز ینو در ا باشند آفرینینقشو  طلبیتوفیق به میل

، پاداش، استخداممانند  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش .(920: 9319 ،سی و فرخلیای امحمد) باشند قمشتا نوپا

 هیبر پا یو نوآور تیخلاق ازآنجاکهکارکنان هستند و  تیو خلاق یثر بر نوآورؤعوامل م رهیجبران خسارت و غ

را  یسازمان ینیتواند کارآفریخوب م یمنابع انسان تیریگرفت که مد جهیتوان نتیم رد،یگیشکل م ینیکارآفر

                                                           
1 Elia et al 
2 Wissema, Etzkowitz & Gibb 
3 Dabic, et al 
4 Sooampon 



 222........................................                                نیبر دانشگاه کارآفر دیبا تأک یعلم ئتیه یجذب اعضا هایمعیار ییشناسا

 

 ریتأث یسازمان ینیاست که بر کارآفر یتیریمد ماتیاز تصم یبخش مهم یمنابع انسان تیریمد ارتقا بخشد.

 (.2229: 2096، 9مدمولی) گذاردمی
 

 پیشینه پژوهش

و همچنین دانشگاه کارآفرین  یعلمئتیههای گوناگونی دربارۀ جذب و استخدام منابع انسانی، اعضای پژوهش

 شود.ها پرداخته میای از آنبه خلاصه نجایاو مباحث مربوط به این حوزه انجام شده است که در 

 "تأثیر نقش مدیر و نوع دانشگاه در توسعۀ دانشگاه کارآفرین "عنوان پژوهشی تحت  در ،(2093ریخا )فو  دراتایس

است. حیاتی  اریکه نقش رهبر بسمعتقدند  دهندگانپاسخدرصد از  3/33پژوهش  جینتاکه در  اندانجام داده

 همچون یمختلف یهایژگیو دیبا ریمد ن،یکارآفر هیو روح ینیکمک به توسعه کارآفر یکه برا ندگرفت جهینت

 نیارآفرخود ک دیدانشگاه با سرئی ،و همچنین باشد داشته ،اندازچشم داوطلبانه و هایتی، فعالاستقامتابتکار، 

های کارآفرینانه اعضای در پژوهشی تحت عنوان طراحی الگوی شایستگی ،(9316همکاران )حسینی و  .باشد

 ها با روش تحلیلبهشتی( انجام دادند، پس از تحلیل داده: دانشگاه شهید موردمطالعهها )دانشگاه یعلمئتیه

خرده شایستگی کارآفرینانه به دست آمده که با کمک روش گروه کانونی در نه شایستگی کارآفرینانۀ  61تم 

ها شامل شایستگی فرصت، شایستگی تعهد، شایستگی ارتباطات، شایستگی اصلی جای گرفتند. این مقوله

ی و کارآفرین، شایستگی رشد و یادگیری، شایستگ یعلمئتیهلحه و پیشبرد دو نقش مدیریت، شایستگی مصا

با در پژوهش  ،(2093یس و همکاران )مور، شایستگی راهبردی و شایستگی فنی و تخصصی بودند. وکارکسب

مدیریت ، تفرص یابیارز، شناخت فرصتاند؛ دادهارائه صورت زیر را به ینانهکارآفر یستگیشا یاستفاده از روش دلف

 ،حل مسئله خلاقانه استفاده از منابع، پشتکار جدیت و، کنندهقانع اندازچشمیک  انتقال، یا کاهش ریسک

ساخت و استفاده ، یخودکارآمد، یریپذانعطافتمرکز در عین سازگاری، حفظ ، ینیآفرارزش، یکیچر یهامهارت

 (.2093، 2و همکاران سیمورها )از شبکه

 کوچک و یهادر شرکت یمنابع انسان یستگیشا یریگتوسعه اندازهدر مطالعۀ  ،(2093) 3یاونتاچاو  افوتیدالا

یر موارد ز از چهار مؤلفه شامل نیکارآفر ، بیان کردند که شایستگیلندیتا یمتوسط در منطقه شمال شرق

 وتافیدالا) یسازگار یهایستگیشاو  مسئله لیوتحلهیتجز، مهارت تخصصها، مهارت تجربه و مهارت .شودیم

های محوری اعضای تدوین مدل شایستگیدر پژوهشی تحت عنوان،  ،(9316(. سنگری )2093ی، و اونتاچا

با رویکرد کیفی و روش تحلیل محتوا به بررسی  ،(س(الزهرا ): دانشگاه موردمطالعه) یاسلامدانشگاه  یعلمئتیه

دانشگاه اسلامی ارائه داده است که  یعلمئتیههای اعضای پرداخته و در نتیجه مدل جامعی برای شایستگی

فنی، مهارت ادراکی، مهارت رهبری، مهارت  را در شش دسته مهارت یعلمئتیههای محوری اعضای شایستگی

در پژوهشی تحت  ،(9316نژاد )مطهریکرده است.  یبندطبقهها های شخصیتی و ارزشمیان فردی، ویژگی

 توجه به اهمیت جذب منابع انسانی بر مبنای که با انجام دادند "یستگیشا یبر مبنا یانسانجذب منابع  "عنوان 

ای شامل: دانش و تخصص فنی، استدلال و حل مسئله، اخلاق شایستگی در این پژوهش، هشت شایستگی حرفه

                                                           
1 Madmoli 
2 Morris et al 
3 Dullayaphut & Untachai 
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بع جذب منا یسیستمی براو دیدگاه  تیمی، برقراری ارتباط، رهبری، خلاقیت و نوآوری کار، ایو مسئولیت حرفه

 .انسانی تعیین شد

 نسانیا منابع شتانگهدو  بجذ یهاملاک شناسایی"عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312میرکمالی و همکاران )

 یهاافتهیانجام دادند و  "های پردیس فنی دانشگاه تهران(هنشکددا نکنارکا: ردمناسب )مو یهارهکارا ئهو ارا

 دـحاز  ترنییپا ناـکنرکا انیـنسا ابعـمن نگهداشتو  بجذ یهاملاک ضعیتو لاًاو کهه است داد ننشا هشوپژ

 موردتوجه نسانیا منابع شتانگهدو  بجذدر  که ییهاملاک . ثانیاًدارد ارقر هشوپژ فرضی میانگین و طـمتوس

 دی،عتقاا مسائل ،شخصی یهاناییاتوو  شایستگیاز:  ندارتعبا که نداکملا ستهد سه شامل رندیگیم ارقر

عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312رضاییان و همکاران ). باشدمی هیژو زاتمتیاا دنبوو دارا  ینیو د خلاقیا

انجام دادند و در  "یمستعد در صنعت بانکدار یانسان یرویجذب، حفظ و نگهداشت ن یهاشاخص یشناسای"

جذب  یهاشاخص یبرخنیروی انسانی نشان داده شده،  نگهداشتهای جذب و زیر شاخص صورتبه ،نتایج

 محور؛ مطابقتو عدالت ابیو ساختارشکن بودن؛ جذب استعداد محوردهیاند از: اکارکنان مستعد در بانک عبارت

-نگهداشت کارکنان مستعد در بانک عبارت یهااز شاخص ی. برخکیجذب با اهداف استراتژ یهاو مکان ارهایمع

مچنین ه ؛ ویمال یبرابر رشد؛ وابستگ یهافرصت جادیا ؛یربتج یپرورنیو پرورش استعدادها؛ جانش اند از: توسعه

و خبرگان  یبانک رانیمد یهااز مصاحبه آمدهدستبه یهاشاخص انیم ییهاکه تفاوت ندنشان داد جینتادر 

و  انیی)رضا ها استخاص آن یهاها و شاخصفرهنگ متفاوت بانک ۀدهندنشانوجود دارد که  یدانشگاه

 .(9312 ،همکاران

و ارائه  یانسان یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبندتیاولو"عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312تیموری و همکاران )

ها، عامل راهبرد نیمؤثر بر تدو یطیدر بُعد عوامل محنشان دادند که  "یستگیبر نظام شا یمناسب مبتن یالگو

عامل  یتگسیبر شا یمبتن یانسان یروین یزیردر بُعد برنامه ،نی. همچنردیگیقرار م تیاولو نیرقابت در بالاتر

در  ؛یعامل دانش فن ،یاحرفه یستگیشا یارهایمع نییمناسب افراد؛ در تع تخصصی یهاشغل تعداد نییتع

 یهایستگیشا یابیها، عامل ارزیستگیشا قیدر بُعد تطب ؛ییگرامیعامل ت ،یرفتار یستگیشا یارهایمع نییتع

 ندیافر یسازادهیپسهولت  ،یانسان یروین نیدر تأم ؛یحقوق یهاعامل خواسته ،یانسان یرویدر جذب نی احرفه

در  یپرورعدالتحس  یالقا ،یخارج یامدهایکارکنان و در پ یتوانمندساز یداخل یامدهایجذب و در بخش پ

اینیانگ و  .قرار گرفتند یو فعال منابع انسان ریدرگ نیمسئول دگاهیاز د تیاولو نیدر بالاتر یانسان یرویجذب ن

 برای کارآفرینی موفق شدهیمخفهای کارآفرینی؛ پیوندهای در پژوهشی تحت عنوان شایستگی ،(2001) 9انووه

را  هایییستگیشا ریز هاییدر حوزه دیبا نیکارآفر فرد کدر نیجریه انجام دادند و در نتیجه بیان کردند که ی

-تیسئولم، وکارکسب اخلاق، یمنابع انسان تیریمد، ارتباطات، ثرؤم طوربهزمان  تیریمداز؛  اندعبارت کسب کند

و  انگینیا) یمال تیریمدی و ابیبازارمدیریت ، یریگمیمهارت تصم، مؤثر یرهبر تیفیکۀ توسع، یاجتماع یها

 (.2001، انووه

 یوبخبه ینیو کارآفر یمنابع انسان تیریمد هاینشان داد، گرچه رشته ،شدهانجام هایپژوهش یدر مجموع بررس

و  دباشیم دینسبتاً جد دهیدو پد نیا ۀمطالع بیشناخته شده هستند، اما ترک تیو به رسم افتهیتوسعه 

ام انج علمییئته یو اعضا یانسان بعجذب منا نیو همچن نیدانشگاه کارآفر ینۀدرزم هایی، پژوهشطرفیکاز

                                                           
1 Inyang & Enuoh 
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 نیبر دانشگاه کارآفر دیبا تأک علمییئته یجذب اعضا ۀ معیارهایبه حوز یشده، اما پژوهشگران توجه اندک

 هایبه پژوهش ازین یجه،درنت نشده است. دهید علمییئته یجذب اعضا معیار از یداشته و چارچوب مشخص

 یراب معیارهایی ییخلأ، پژوهش حاضر به شناسا نیپوشش دادن ا یرا. بشودیاحساس م نهیزم نیدر ا شتریب

 .پردازدیم نیبر دانشگاه کارآفر دیبا تأک یعلمئتیه یجذب اعضا
 

 شناسی پژوهشروش

بر دانشگاه  دیبا تأک علمیهیئت یجذب اعضا هایمعیار شناسایی عموضو به ختنداپر دلیلبه ،حاضر هشوپژ

ن های اندکی مشابه ایکه پژوهشبا توجه به این .شودتلقی مییک پژوهش کاربردی با هدف اکتشافی  نیکارآفر

 گر از روش کیفی برای شناساییپژوهش صورت گرفته و مبانی نظری آن در این زمینه خیلی کلی است، پژوهش

اه دانشگ یعلمئتیهکنندگان در این پژوهش کلیۀ اعضای جامعۀ مشارکتکار گرفته است. های جذب بهمعیار

 تاس کیفی تتحقیقا یریگنمونه عنواز  یریگنمونهروش  این تحقیق،در  در نظر گرفته شده است. فارسجیخل

-پژوهش غیر احتمالی است وروش  ، یکگیرینمونهروش این ه است. شد امقداهدفمند  یگیرنمونه رتصوبه که

د که کنقضاوتی انتخاب میصورت افراد را به گر با توجه به آشنایی قبلی با جامعه برای رسیدن به هدف خود

ها، بسیار زیاد و عمیق است. تعداد افراد مورد مصاحبه و دربارۀ موضوع پژوهش حاضر آگاهی و اطاعات درک آن

ه گر به این نتیجه رسیده کتا حدی که پژوهش کنندگان از طریق اشباع نظری تعیین شدهحجم نمونه مشارکت

های جدید با یکدیگر شباهت دارند و دادۀ جدیدی از مصاحبه ایاندازهبهها از مصاحبه آمدهدستبههای پاسخ

 آن هدف زیرا است؛ کمی هایپژوهش از متفاوت بسیار کیفی هایپژوهش گیری درنمونه آید.دست نمیهب

 یدنرس برای راهی کیفی پژوهش ازآنجاکه. است بررسی مورد پدیده عمیق از درک کسب ،هاافتهیمیتعم یجابه

 و ابزارها داد، انجام کمی دقیق و سخت هایروش طریق از آن را تواننمی و است افراد ذهنی محتوای به

-تر مشارکتصحیح عبارتبه یا پژوهش نمونه کیفی هایپژوهش در. هستند متفاوت بسیار آن نیز هایروش

-مشارکت از نمونه یجابه کیفی، هایپژوهش در که است دلیل همینبه شوند.می دعوت یا انتخاب کنندگان

ترین مراحل تحقیق کیفی گیری یکی از مهم. نمونه(231: 9319 ،)رنجبر و همکاران شودمی برده نام کنندگان

 بهو  هستند اریتکر یافتیدر تطلاعاا مییابد کهدر  محقق کهمانیز تا رکا یناو  (922: 9312 ،)فلیک است

 عشباا شاخصآن  به کیفی یهادر پژوهش صطلاحاًا که میکند اپید مهادا ،سیدر هدانخو یبیشتر تطلاعاا

 استنفر  60کنندگان در پژوهش حاضر تعداد مشارکت .(912: 9312 ،)رضایی و همکاران شودمی گفته 9نظری

 گر با این تعداد مصاحبه، اطلاعات به حالت اشباع نظری رسیدند.و به تشخیص پژوهش

ن کنندگامبتنی بر مصاحبۀ نیمه ساختاریافته بوده و انتخاب مشارکتها در این پژوهش داده یابزار گردآور

مصاحبه شود که در حوزۀ دانشگاه کارآفرین و جذب  یعلمئتیهچنین بوده که با اعضای  یعلمئتیهاعضای 

کنندگان در پژوهش ای از اطلاعات مشارکتخلاصه ،2جدول دانش کافی داشته باشند. در  یعلمئتیهاعضای 

 داده شده است. را نشان
 

 

                                                           
1 theoretical saturation 
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 کنندگاناطلاعات مشارکت: 6 جدول

 مجموع فراوانی تعداد زیر مؤلفه شناختیعوامل جمعیت

 جنسیت
 91 آقا

 نفر 20
 9 خانم

 سن

 - سال 30کمتر از 

 نفر 20
 90 سال 20تا  30

 6 سال 20تا  29

 2 سال 20بالای 

 تحصیلات

 - ترکارشناسی و پایین

 - ارشد نفر 20

 20 دکتری

 کارسابقۀ

 2 سال 2کمتر از 

 نفر 20
 2 سال 92تا  2

 90 سال 22تا  92

 9 سال 22بالای 

 

 روایی و پایایی در پژوهش کیفی

منظور از روایی این است که مقیاس و محتوای ابزار یا سؤالات مندرج در ابزار گردآوری اطلاعات دقیقاً متغیرها 

های کیفی، توجه به روایی تفسیر است در پژوهش .(932: 9313 ،نیا)حافظ را بسنجد موردمطالعهو موضوع 

 ،فردییدانا) های پژوهش عامل اصلی مسأله است یا خیریافته بر اساسگر، گیری پژوهشیعنی آیا این نتیجه

ه ک یموضوع ایمعنا که آ نی)اعتبار( پژوهش، به ا ییروا یبررس یبرا. در همین راستا، (926: 9333 ،الوانی و آذر

انتخاب  ۀ: در مرحله استصورت گرفت یاقدامات متعدد ر،یخ ایشده است  یبررس یطور واقعبه شود،یادعا م

درباره  متعدد یهاها و مقالهکتاب یررسمطالعه و باقدام به مصاحبه  یهاسؤال یطراح یبراو همچنین  موضوع

 انزماطلاعات در  قیدق یآورجمع ؛انجام شده است و دانشگاه کارآفرین علمییئتهمنابع انسانی، اعضای  جذب

 جادیا ؛شدمکتوب می شدهضبطکه صداهای زمانیدر گر اطلاعات توسط خود پژوهش قی؛ ثبت دقهمصاحبانجام 

و همچنین  های انجام شدهها در مصاحبهداده لیحلمصاحبه در مرحله ت یهاسؤال یو نظم منطق یهماهنگ

-حبتص گر ازبرای پایایی این پژوهش از برخی از مصاحبه شوندگان درخواست شد تا نسبت به دریافت پژوهش

 ها دارند، بیان کنند.شان اگر نظراتی دربارۀ مفاهیم و ابعاد مصاحبههای
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دغدغه نسبت به  ،بنابراین؛ دهدارزش بوده و مطلوبیت خود را از دست می، پژوهش بیبدون وجود دقت علمی

(، 9130) 1گران قرار دارد. گوبا و لینکلنهای پژوهش، مورد توجه بسیاری از پژوهشپایایی و روایی در همۀ شیوه

عنوان معیاری برای جایگزینی روایی و پایایی مطرح کردند تا به کمک آن دقت علمی مفهوم قابلیت اعتماد را به

 (،یاعتبار درون) یپذیررعتباا کملا رچها از ند. این مفهوم قابلیت اعتمادرا در پژوهش کیفی مورد ارزیابی قرار ده

و  دفرییدانا) تشکیل شده است )عینیت(ی ییدپذیرأتو )پایایی( ن مینابیرونی(، قابلیت اط رعتبا)ا یریپذانتقال

 رعتباا یشافزاجهت هش وپژ منجاا نمادر ز . اعتبارپذیری:شودیکامل شرح داده م طوربهکه  (9333 ،مظفری

 )طباطبایی و هستند طتبادر ار کنندگانمشارکت محیط و با در نیمو  لسا یک تبه مد گرانپژوهش ،مطالعه

 لنتقاا قابلیت، مناسب و یا هایافته یاآ که ستا سؤال ینا به پاسخ، یریپذانتقال :یریپذانتقال. (9312 ،همکاران

همسانی  عنواز  پایائی شبیه بیشتر ،مفهومی ازنظر ییرپذاطمینان؟ قابلیت هستند کنندگاناستفاده یگرد به

 نماز یا یتدر موقع هاداده یلگوا دنبو ارناپاید یا ارپاید بهو  ستادر رویکردهای کمی  دمجد نموو آزدرونی 

 هنیتذ ایبر ارشگزیک محقق تا چه حد از  کهاین یعنیقابلیت تأییدپذیری  . تأییدپذیری:دارد رهشاا یگرد

 کند.پیدا می گاهیآخویش حقیقت و  دیفر

در  گراییمنظور حصول به اهداف فوق رویکرد کثرتبا توجه به دیدگاه گوبا و لینکلن و به ،در پژوهش حاضر

ها در پژوهش بیشتر باشد، اعتبار پژوهش افزایش خواهد یافت. در این پیش گرفته شد. هر چه تعداد این شیوه

 استفاده شده است. 3گرایی در پژوهشگرو کثرت 2هاگرایی در دادهگرایی مختلف، کثرتمیان رویکردهای کثرت

ها های حاصل از مصاحبه، این خروجیمنظور افزایش اعتبار خروجیها: در این راستا بهگرایی در دادهکثرت-9

های استخراجی شد. تمهای های جذب و مقولهمبنا قرار گرفته و اقدام به مطالعات ادبیات در مورد شاخص

های مستخرج از مصاحبه افزوده شده و تعدیلات لازم صورت گرفت. سپس استخراجی این مرحله نیز به تم

ها و مقوله یتدرنهاها در دستور کار قرار گرفت و در دانشگاه علمییئتههای اعضای مطالعه در مورد شاخص

 های استخراجی ارائه شده است.تم

که از یک دانشجویی که پژوهش ایشان نیز نزدیک به موضوع بوده  صورتینبد گر:پژوهشگرایی در کثرت-2

مجدد در اختیار همکار  درخواست شد تا در پژوهش مشارکت کند. سپس تعداد سه مصاحبه را جهت کدگذاری

 عنوانبهد؛ با هم مشابه هستن یفاصله زمانها، کدهایی که در دو پژوهشی قرار گرفت. در هر کدام از مصاحبه

درصد توافق درون موضوعی که  یتدرنهاشدند و شناسایی  "عدم توافق" عنوانبه یرمشابهغو کدهای  "توافق"

 رود با استفاده از فرمول زیر محاسبه شد:شاخص اعتبارسنجی تحلیلی به کار می عنوانبه

درصد توافق درون موضوعی  =
2∗ تعداد توافقات 

تعداد کل کدها 
900 * 

 

 آمده است: دو کدگذار ییایمحاسبه پا. 3نتایج حاصل از کدگذاری در جدول 
 

 

 

                                                           
1 Guba and Lincoln 
2 Triangulation in Data 
3 Triangulation in Investigator 



 9311 تابستانو  بهار، 2، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه ................   .....................................222
 

 : محاسبه پایایی دو کدگذار3 جدول

 پایایی بین دو کدگذار تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کدها کد مصاحبه ردیف

9 2 92 6 2 %30 

2 93 92 3 3 %12 

3 93 92 2 9 %29 

 32% 6 91 26 کل

 

شود، تعداد کل کدها توسط محقق و مشارکت پژوهش به ثبت رسیده طور که در جدول فوق مشاهده میهمان

است. پایایی بین  6و تعداد کل عدم توافقات بین کدها برابر  91 ، تعداد کل توافقات بین این کدها26است برابر 

درصد است. با  32 برابر ذکرشدهل در این تحقیق با استفاده از فرمو گرفتهانجامهای کدگذاری برای مصاحبه

توان ها مورد تأیید است و میدرصد است، قابلیت اعتماد کدگذاری 60این میزان پایایی بیشتر از  کهیناتوجه به 

 ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبه کنونی مناسب است.

برای پاسخ به سؤال اصلی پژوهش،  ،هامصاحبهمتن از  آمدهدستبه یهاداده وتحلیلیهتجز یبرادر این پژوهش، 

در همین راستا،  .ه استشد دهستفاا ،ای دارددهگستر دبررکا یـکیف هایپژوهشدر که  9تم تحلیل کیاز تکن

 با طتبادر ار ندکیا هایپژوهش گرفته، منجاا منابع انسانی و کارآفرینی زهحودر هایی که پژوهش غمرعلی

 ست.ا هشد منجااعلمی با تأکید بر دانشگاه کارآفرین هیئتشناسایی معیارهای جذب اعضای 

 دجوو موردمطالعه ۀپدید ردمودر  ندکیا تطلاعاا هـک کندیم اپید ورتضر مانیز تم تحلیلاز روش  دهستفاا

 بچورچا یک انفقد ،موردنظر عموضو با طتبادر ار شدهانجام هایپژوهشو  تاـمطالعدر  کهینا یاو  باشد شتهدا

. (29 :9313 ،)ابویی اردکانی و همکاران باشد دمشهو دازد،بپر عموضو تبیین به جامع تیره صوـب هـک یرـنظ

ها را روش داده نیها است. اموجود درون داده، ها(تِم) یالگوها انیو ب لیتحل ن،ییتع یبرا یتمِ، روش لیتحل

گوناگون  یهافراتر رفته و جنبه نیاز ا تواندیم کهنیضمن ا کند،یم فیتوص اتیو در قالب جزئ یسازمانده

 وعشراول  مرحله نهمااز  تحلیل رشنگا. (32: 9316 ،)نرگسیان و همکاران ندک ریموضوع پژوهش را تفس

 تم تحلیل .ارددـن دوـجو مـت لـتحلی ردمودر  مطالعه وعشر ایبر یفردمنحصربهراه  یچـه یطورکلبه .شودیم

، ونبرو  رککلادارد )د جوو ،ذکرشده حلامر بیندر برگشتی وفتر حرکتدر آن  که ستابازگشتی  دیگرافر

داده  توضیح مهدر ادا ،نداداده ئهارا 2ونبرو  رککلا هـک دیرـیکرو اـبرا  مـت تحلیل نۀگاشش حلا(. مر2006

 خواهد شد.

مکتوب و  ینوشتار لیفا صورتبه یصوت لفای از هاابتدا متن کامل مصاحبهها: مرحلۀ اول. آشنایی با داده

 کهیناپژوهشگر، قبل از  نی. همچندیحاصل گرد نانیاطم یصوت لیمتن مکتوب با فا قیشد و از تطب سازیادهیپ

از آغاز  درواقعاست.  خوانده را هابدست آمده از مصاحبه هایبار کل داده نچندی کند شروع را هاداده یکدگذار

خواهد شد، شروع  دایپ ازنی هابه آن یکه در مراحل بعد یمعان یگذارعلامتو  بردارییادداشتمرحله،  نیهم

 شده است.

                                                           
1 Theme analysis 
2 Braun  



 223........................................                                نیبر دانشگاه کارآفر دیبا تأک یعلم ئتیه یجذب اعضا هایمعیار ییشناسا

 

 اگر. داد انجام افزارنرم هایبرنامه قیاز طر ای یدست توانیرا م یکدگذاراولیه:  یکدها دیجاامرحله دوم. 

 شود،یم لیکه تحل یمتن یبر رو ادداشتینوشتن  ۀلبوسی را هاداده توانیم رد،یانجام گ یبه روش دست کدگذاری

 لاصۀخ با را هاابتدا کدها را مشخص کرد و سپس آن توانیمداد انجام داد. م یلۀوسبهکردن  یبا استفاده از رنگ ای

 کدگذاری هاداده ۀخلاص ۀاست که هم نیمرحله ا نیتطابق داد. نکته مهم در ا دهند،یکه کد را نشان م هاییداده

 اند.شده و در قالب هر کد مرتب شده

 های اولیهای از کدگذاری: نمونه2جدول 

 کدهای اولیه شواهد گفتاری ردیف

9 

 هایدر ملاک دیشود با جادیو تحول ا رییو تغ میریبگ علمییئته کی میبخواه کهینا یبرا

جذب شود که  علمییئتهحتماً  یستیکه با میبده موردنظر قرارمطلب را  نیا مانیابیارز

 .کرده باشند کارصنعتخودش در 

داشتن تجربه کاری 

 در صنعت

2 

 تیلاقخ ،یستگیشا ایبه فرد آموزش دهند که آن فرد با تجربه  توانندیم یرا کسان تیخلاق

 دیبا میجذب کن نیدانشگاه کارآفر کردیاستاد را با رو کی میرا داشته باشد. پس اگر بخواه

 ای تیاقفرد خل نیا مییبگو میکرده باشد تا بتوان سیشرکت را تأس کیاستاد خودش حداقل 

 است اشتهرا د دهیا کی

 داشتن ذهن خلاق

3 
 ۀآن رشت یدانشجو ۀندیآ یبرا ایچه فکر و برنامهشود، که جذب می علمییئتهاعضای 

 .آن برنامه دارد یاجرا یبرا یدارد، چه ابزار ایاگر برنامه ،خود دارد

 بودن منددغدغه

 به نسبت استاد

 دانشجو

2 
ا استاد ب نیتوجه کند ارتباط ب دیشدن با نیکارآفر یمسئله مهم که دانشگاه برا کی

 دانشجو است

 مناسبداشتن ارتباط 

 استاد با دانشجو

 

در است،  بالقوه نیمختلف به درون مضام یشامل مرتب کردن کدهااین مرحله  :هامرحله سوم. جستجوی تم

 انندتویمختلف م یکه چگونه کدها ردگییکدها را شروع کرده و در نظر م لیپژوهشگر، تحل درواقعمرحله،  نیا

بروند،  یاصل یا تم نیبه سمت مضام هیاول یاز کدها یممکن است برخ شوند. بیترک یتم کل کی جادیا یبرا

 .ممکن است دور انداخته شوند گرید یدهند و برخ لیرا تشک یفرع یهاممکن است تم گرید یبرخ کهیدرحال

 کیها ممکن است تم. است هاتمآن  شیشامل پالا درواقعمرحله ها: این مرحله چهارم. بازبینی یا مرور تم

ه ک هاییشوند. اگر تم میجداگانه تقس هایبه موضوع گرید نیممکن است مضامو یا  دهند لیموضوع را تشک

ا ب یخوببه یجادشدها هایرفت. اگر چنانچه تم یبعد ۀبه مرحل توانمی آنگاهکار کند،  یخوببه ،شده جادیا

که  یخود را تا زمان یبرگردد و کدگذار یقبل ۀبه مرحل دینداشته باشند، پژوهشگر با همخوانی هامجموعه داده

 یستیمرحله با نیا یگر در انتهاباشد، ادامه دهد. پژوهش شتهدا ،یجادشدها هایاز تم مندییترضا ۀنقش کی

 هاآن که یو کل مباحث گریکدی با هاتناسب آن چگونگی هستند، هامداممختلف  هایتم کهینااز  یکاف یآگاه

 تم فرعی دست پیدا کردند. 36در این مرحله محققان به  داشته باشند. اریدر اخت ندگویمی هاداده دربارۀ

 ایهاز تم بخشیترضا ۀنقش کیکه  شودیشروع م یپنجم زمان ۀمرحلها: تم گذاریتعریف و ناممرحله پنجم. 

 هاکه هر کدام از تم کندیکرده و مشخص م فیو سپس تعر لتحلی را هاگر تمحاصل شود. پژوهش یجادشدها

های فرعی در میان تم وبرگشترفتپس از  یتدرنهادارد. در این مرحله محققان  خود در را هاداده از جنبه کدام

 آورده شده است. ،شدههای استخراجاصلی دست یافتند که در ذیل برخی از تم تم 2به  یجادشدها
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 های اصلیدهی به تمهای فرعی و شکل: تم5جدول 

 های اصلیتم های فرعیتم ردیف

9 

 در صنعت یتجربه کار

 بازار یمدر مفاهدانش  دانش

 دانش کارآفرینی

2 

 دانشگاه با صنعت() یارتباطمهارت 

 شناخت مسئله و یابیمسأله مهارت

 یسیتسلط به زبان انگل

 هاتوانایی مند بودندغدغه 3

 های شخصیویژگی داشتن ارتباط مناسب استاد با دانشجو 2

 

 ها را در اختیارتماز  یامجموعهگر پژوهششود که یشروع م یمرحله از زمان: این تهیۀ گزارش مرحله ششم. 

 هادادهدر درون  را موضوعیو جالب از  یرتکراریغ، یمختصر، منسجم، منطق یگزارشدر پایان،  ؛ ودداشته باش

 شد.خواهد ارائه پایان در که  هادادهاز  شدهیهتهو گزارش  یانیپا لیمرحله شامل تحل نیاد. دهمیارائه 

 

 گیری و پیشنهادات پژوهشنتیجه

 با تأکید بر دانشگاه کارآفرین علمییئتههای جذب اعضای معیارشناسایی حاضر  ۀمطالعگر در پژوهشهدف از 

 یادتجارب افر یپژوهش به بررسکه با استفاده از رویکرد کیفی و از طریق تحلیل تم انجام گرفت. این  بود

های دانشگاه کارآفرین و فعالیت علمییئته یاعضاجذب  ینۀدرزمهای دانشگاهی و اجرایی هپرداخت که در حوز

 های جذبمعیارپژوهش حاضر عبارت بود از: ؤال را تجربه کرده بودند. سآن افراد این  ینوعبه ایحضور داشته و 

رد؛ توان بیان کاند؟ در پاسخ به این سؤال پژوهش میبا تأکید بر دانشگاه کارآفرین کدام علمییئتهاعضای 

ه شود، رویکرد شایستگی است. رویکرد کنیم یکی از مواردی که باید توجوقتی در مورد جذب صحبت می

 چه دانش، مهارت و توانایی باید داشته باشد. علمییئتهشایستگی یعنی یک 

در ادبیات نظری ارائه شده است؛ جذب اعضای  های شایستگی کهدر مرحله اول این پژوهش، با استفاده از مدل

شدند. در مرحلۀ بعد  بندییمتقسهای فردی ویژگیها و را در چهار ابعاد دانش، مهارت، توانایی علمییئته

ته یافساختارهای نیمهگیری هدفمند شناسایی شده و مصاحبهبا استفاده از روش نمونه را علمییئتهاعضای 

و  شدهاستخراجهای استفاده گردید. با توجه به بررسی شایستگی ،آن یازموردنهای برای استخراج شایستگی

حلیل آمده از تورد مطالعه قرار گیرد. نتایج بدستایان گردید که بکارگیری آن در سازمان منم ،تأیید نهایی آن

 هایی را شاملمجموعهها خود زیردهد که هر کدام از این ابعاد شایستگیکیفی با رهیافت استقرایی نشان می

 شود:می

 لمثاعنوانبهباشد. می علمییئتههای کیفی، رفتاری و شخصیتی اعضای شامل جنبه های فردی:ویژگی

، فارسیجلخشوندگان در دانشگاه شایستگی در این مقوله، مطیع و سازگار بودن است. با توجه به نظرات مصاحبه

عنی باشند ی باشآمادهباید بتوانند خود را با شرایط مختلف وفق دهند و یک آدم عملیاتی  علمییئتهاعضای 

 باشد. یشدانشجوهاهمیشه در دسترس  کهینا
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باشد. هرکدام از های ادراکی و شناختی می: شامل دانش مرتبط و تخصصی و همچنین اطلاعات و زمینهدانش

دانش لازم را نداشته  کهیدرصورتنیاز به دانش مخصوص همان سطح و رشتۀ خود دارند و  علمییئتهاعضای 

های این مقوله، دانش تخصصی رشته از شایستگی یکی مثالعنوانبهباشند در سِمت خود موفق نخواهد شد. 

روز نگه دارند و بتواند با آخرین لی مهم است که دانش خود را بهخی علمییئتهباشد. برای اعضای مرتبط می

آنلاین مطالب آماده کند. آنلاین مطالب بگذارد، روی اسکایپ کلاسش  مثالعنوانبههای آموزشی کار کند. فناوری

 د. مدام باید خود را تقویت کند و روحیۀ یادگیری داشته باشد.ارائه کن را

های این مقوله ارتباط با یکی از شایستگی مثالعنوانبهباشد. دانش در عمل می یریکارگبهشامل  مهارت:

این است که دارای قدرت ارتباط خیلی خوبی با  علمییئتههای خوب باشد. پس یکی از شایستگیصنعت می

ه ک های خود را منتقل کند و شنوندۀ خوبی باشدصنعت داشته باشد، بتواند خوب حرف بزند، بتواند خوب ایده

 ها بسیار اشاره شده است.این موارد در مصاحبه

 مثالعنوانهبباید داشته باشد.  یهایییتواناباید در موقع جذب شناسایی شود که چه  علمییئتهیک  ها:توانایی

ها زیاد به آن تأکید شده است. این باشد که در مصاحبههای این مقوله فعالیت فناورانه مییکی از شایستگی

 گیرند اما خیلی کلی است و باید گسترده به آن توجه شود.در جذب فعلی در نظر می کهینامعیار با توجه به 

از  آمدهدستبه هاییستگیشا یطورکلبهبوده،  هایستگیاز شا یچارچوب ۀهدف پژوهشگر ارائ کهینابا توجه به 

 نشان داده شده است. ،3در شکل  لیتحل

 

 
 : چارچوب شایستگی3 شکل
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گاه و دانش یجذب منابع انسان حوزۀ در هاکه اکثر پژوهش میابییدر م نیشیو مطالعات پ ینظر اتیبا مرور ادب

که  یمطالعات و اندپرداخته یمفهوم صورتبه نیو دانشگاه کارآفر علمییئته یجذب اعضا یبه بررس نیکارآفر

پژوهش محقق با ورود به  نی. در ااستنشده  افتیجذب پرداخته باشند،  یبه بررس یو جزئ قیدق صورتبه

جذب  یارهایمع ییدر شناسا یسع فارسیجخلدر دانشگاه  نیو دانشگاه کارآفر علمییئته یجذب اعضا ۀمسئل

 شده است. انیکه مشابه پژوهش حاضر بودند، ب هاییدر ادامه پژوهشکه  دارد ترییجزئ

 "نیکارآفرتأثیر نقش مدیر و نوع دانشگاه در توسعۀ دانشگاه "پژوهشی با عنوان  در ،(2093سیدراتا و فریخا )

های فردی که دانشگاه کارآفرین باید داشته در ویژگیکه وجه تشابه این مطالعه با پژوهش حاضر  اندانجام داده

باشند، است. در نتایج پژوهش نشان دادند که برای کمک به توسعه کارآفرینی و روحیه کارآفرین، مدیر باید 

که در پژوهش  انداز داشته باشدهای داوطلبانه و چشم، فعالیتاستقامتهای مختلفی همچون ابتکار، ویژگی

بندی اولویت"عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312اشاره شده است. تیموری و همکاران ) هاویژگیحاضر به این 

د عوامل نشان دادند که در بُع "عوامل مؤثر بر جذب نیروی انسانی و ارائه الگوی مناسب مبتنی بر نظام شایستگی

زی ریدر بُعد برنامه ،. همچنینگیردمحیطی مؤثر بر تدوین راهبردها، عامل رقابت در بالاترین اولویت قرار می

های تخصصی مناسب افراد؛ در تعیین معیارهای شغل نیروی انسانی مبتنی بر شایستگی عامل تعیین تعداد

بیق گرایی؛ در بُعد تطای، عامل دانش فنی؛ در تعیین معیارهای شایستگی رفتاری، عامل تیمشایستگی حرفه

 های حقوقی؛ در تأمینای در جذب نیروی انسانی، عامل خواستهرفههای حها، عامل ارزیابی شایستگیشایستگی

فرایند جذب و در بخش پیامدهای داخلی توانمندسازی کارکنان و در  یسازادهیپنیروی انسانی، سهولت 

در جذب نیروی انسانی در بالاترین اولویت از دیدگاه مسئولین  یپرورعدالتپیامدهای خارجی، القای حس 

 پژوهش حاضر در رویکرد کیفی مورد استفاده ل منابع انسانی قرار گرفتند. وجه تشابه این مطالعه بادرگیر و فعا

د، اشاره باشها برای جذب میگرایی از شایستگیباشد و در نتایج پژوهش به دانش فنی و تیمو ابزار سنجش می

های جذب، حفظ و نگهداشت شناسایی شاخص"عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312رضاییان و همکاران )دارد. 

 های جذب و نگهداشتزیر شاخص صورتبهانجام دادند و در نتایج  ،"نیروی انسانی مستعد در صنعت بانکداری

محور و اند از: ایدههای جذب کارکنان مستعد در بانک عبارتکه برخی شاخص نیروی انسانی نشان داده شده

های جذب با اهداف استراتژیک. محور؛ مطابقت معیارها و مکانساختارشکن بودن؛ جذب استعدادیاب و عدالت

موضوعی و روش انجام پژوهش با پژوهش حاضر تشابه دارند و نتایج آن  ازلحاظکنید که مشاهده می طورهمان

 مطهری نژاددر یک سازمانی دیگر بررسی شده خیلی با نتایج پژوهش حاضر مطابقت ندارد.  کهینابدلیل 

میت به اه توجه باکه  انجام دادند "جذب منابع انسانی بر مبنای شایستگی"عنوان ژوهشی تحت در پ ،(9316)

ای شامل: دانش و تخصص فنی، جذب منابع انسانی بر مبنای شایستگی در این پژوهش، هشت شایستگی حرفه

و دیدگاه  خلاقیت و نوآوریای، کارتیمی، برقراری ارتباط، رهبری، استدلال و حل مسئله، اخلاق و مسئولیت حرفه

پژوهش  وجه تشابه این مطالعه با ،(9316) مطهریسیستمی برای جذب منابع انسانی تعیین شد. در پژوهش 
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ژوهش در پ ذکرشدههای همۀ شایستگی باًیتقرباشد و حاضر در رویکرد کیفی مورد استفاده و ابزار سنجش می

 دست آمده است.به حاضر

زیر ارائه  صورتبهدر پژوهش با استفاده از روش دلفی شایستگی کارآفرینانه را  ،(2093)موریس و همکاران 

 ت وجدی، کنندهقانع اندازچشمانتقال یک ، مدیریت یا کاهش ریسک، ارزیابی فرصت، شناخت فرصتاند؛ داده

حفظ تمرکز در عین سازگاری، ، آفرینیارزش، های چریکیحل مسئله خلاقانه استفاده از منابع، مهارت، پشتکار

در وجه تشابه این مطالعه با پژوهش حاضر  ؛ کههاساخت و استفاده از شبکه، خودکارآمدی، یریپذانعطاف

کارآفرینانه در شناخت فرصت، جدیت و پشتکار، حل مسئله، حفظ تمرکز در عین سازگاری،  یهایستگیشا

عنوان در پژوهشی تحت  ،(9312میرکمالی و همکاران ). استها پذیری و ساخت و استفاده از شبکهانعطاف

های هنشکدن داکنارکارد: مناسب )موی هارهکارائه و ارا نسانیاشت منابع انگهدب و جذ یهاملاکشناسایی "

ب جذ یهاملاکضعیت ولاً اوکه ن داده است هش نشاوپژ یهاافتهیانجام دادند و  ،"پردیس فنی دانشگاه تهران(

ثانیاً ار دارد. هش قرومیانگین فرضی پژ وط ـد متوسـحاز  ترنییپان اـکنرانی کاـنساع ابـشت منانگهدو 

ند که اکسته ملادشامل سه  رندیگیمار توجه قررد نسانی مواشت منابع انگهدب و جذدر که  ییهاملاک

 .استه یژزات وتیامدن ابوو دارا ینی و دخلاقی دی، اعتقاامسائل ، شخصیی هاناییاتوو شایستگی از: ند ارتعبا

در پژوهشی  ،(2093باشد. ولپ )های شخصی میدست آوردن ویژگیهتشابه این مطالعه با پژوهش حاضر در ب

اید نیروی کار باست که : به سمت یک مدل شبکه اشاره کرده وکارکسبدانشگاه کارآفرین و آموزش  با عنوان

و  که در پژوهش حاضر شایستگی گروهی برخوردار باشدهای نرم مانند ارتباطات، حل مسئله و کار از مهارت

 ، تشابه دارد.شدهگرفتهها در نظر های شخصی که از ابعاد شایستگیتوانایی

های کوچک و گیری شایستگی منابع انسانی در شرکتدر مطالعۀ توسعه اندازه ،(2093) یاونتاچادالایافوت و 

یر موارد زمتوسط در منطقه شمال شرقی تایلند، بیان کردند که شایستگی کارآفرین از چهار مؤلفه شامل 

، یلطورکبههای سازگاری. مسئله و شایستگی لیوتحلهیتجزها، مهارت تجربه و تخصص، مهارت شود. مهارتمی

مشکلات و  لیوتحلهیتجزمدیریت منابع انسانی و  عامل تغییر بالاترین اهمیت برای بعد مهارت کارآفرینی است.

 و ؛های مدیریت تعارض از اهمیت بالایی برای تخصص کارآفرینی و ابعاد حل مسئله برخوردار هستندویژگی

ژوهش وجه تشابه این مطالعه با پ ؛ کهبالاترین اهمیت برای بعد شایستگی سازگاری است یریپذانعطافسرانجام، 

ینی پذیری است. حسهای سازگاری و انعطافمسئله و شایستگی لیوتحلهیتجزبه و تخصص، حاضر در مهارت تجر

 یعلمئتیههای کارآفرینانه اعضای در پژوهشی تحت عنوان طراحی الگوی شایستگی ،(9316همکاران )و 

هایی از این قبیل شامل شایستگی انجام دادند و شایستگی ،: دانشگاه شهید بهشتی(موردمطالعهها )دانشگاه

فرصت، شایستگی تعهد، شایستگی ارتباطات، شایستگی مدیریت، شایستگی مصالحه و پیشبرد دو نقش 

گی فنی ، شایستگی راهبردی و شایستوکارکسبو کارآفرین، شایستگی رشد و یادگیری، شایستگی  یعلمئتیه

ای هاین مطالعه با پژوهش حاضر در الگوی شایستگی وجه تشابه ؛ کهآوردند پژوهش بدست ۀجیدرنتو تخصصی 

در پژوهشی تحت عنوان  ،(2001. اینیانگ و انووه )استبدست آوردند،  یعلمئتیهکارآفرینانه که برای اعضای 
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پژوهش  جهیدرنتبرای کارآفرینی موفق در نیجریه انجام دادند و  شدهیمخفهای کارآفرینی؛ پیوندهای شایستگی

ریت زمان مدیاز؛  اندعبارتهایی را کسب کند شایستگی هایی زیرباید در حوزه نیفرد کارآفره یک بیان کردند ک

بری توسعۀ کیفیت ره، های اجتماعیمسئولیت، وکارکسباخلاق ، مدیریت منابع انسانی، ارتباطات، مؤثر طوربه

تشابه این مطالعه با پژوهش حاضر در که وجه  مدیریت بازاریابی و مدیریت مالی، گیریمهارت تصمیم، مؤثر

 .استگیری ارتباطات، مسئولیت اجتماعی، مهارت تصمیم

ها و تأثیر بسیار زیاد آن به این موضوع مهم شود پژوهشگران آتی به دلیل ماهیت و اهداف دانشگاهپیشنهاد می

حاضر با توجه به اهداف استراتژیک های پژوهش توانند از شاخصهای دیگر بپردازند و در این راستا میدر دانشگاه

 مند شوند.بهره

 رار ق یستگیشا هایچارچوب بر اساسرا  علمییئته اعضای ارتقاء و جذب اساس هادانشگاهشود توصیه می

 خواهد داشت. یرا در پ علمییئته یاعضا ۀدانشگاه و توسع وریبهره شیکه افزا رایدهند، ز

 ستمیس دیبا گذرانندیم انیوقت خود را با دانشجو شتریب شوندیکه جذب دانشگاه م علمییئته یاعضا 

 یکیجذب دانشگاه اعلام کنند که  یهم بتوانند نظر خود را برا انیکنند که دانشجو میتنظ ایگونهرا به یابیارز

 است. دیدرس دادن اسات سالتدریحق هاراه نیاز بهتر

 ریتأث است علمییئته یانتخاب اعضا یبرا یخوب اریمع زیآن ن یارتباط داشتن استاد با صنعت و پشتکار 

ه داشته باشد ب یدیدر صنعت ارتباط مف علمییئته یاعضا یو صنعت دارد. وقت یدانشگاه ۀحوز یرو یادیز

 شد. اهدو صنعت خو انیدانشجو نیب یخوب یصنعت باشد، پل ارتباط دییمورد تأ یعبارت

 هاکرد. دانشگاه یابیافراد را درست ارز یو معلم سیتدر توانیم علمییئتهجذب  هایکاهش چالش یبرا 

جامع  صورتبهفرد را  کهیناافراد را بسنجند و هم  یتوان معلم توانندیهم م یآموزش هایدوره برگزاری با

 .ریخ اید بشو علمییئتهرا دارد که عضو  نیا ییتوانا یمتقاض نیا ایبکنند که آ یابیارز یو روح یاخلاق ازنظر

 

 

 نابعم

مل حیاتی موفقیت ا(. شناسایی عو9313پور، مهدیه )آذر پور، سمانه و جلال لبافی، سمیه؛ ابویی اردکانی، محمد؛ .9

 –هشیویی پژاجرامدیریت ی هشنامهوپژن. صفهافرهنگی شهر ا هایسازمانان مدیردی در دیدگاه هبرراتفکر 
 .32-93، شماره یازدهم، سال ششم ،علمی

ترجمه: سید محمد اعرابی و  .راهنمای عمل() انسانیمدیریت استراتژیک منابع (. 9339آرمسترانگ، مایکل ) .2

 های فرهنگی.تهران: دفتر پژوهشداود یزدی، 

نسانی امدیریت منابع ی هادهبررا تأثیر(. 9312مهدی ) ،افخمی اردکانی جبار؛ غلامشاهی، ابراهیم و ،باباشاهی .3

 .902-32سوم(،) ششم ،توسعه کارآفرینیتبیین نقش جو.  آورینو مانی:زفرینی سارآنه بر کاآورانو

(. شناسایی 9312) علیرضا دهقان، ؛ طهماسبی، رضا؛ امامت، میرسید محمدحسن ومحمدرضازاده یزدی، تقی .2

العه مط) مراتبیعوامل مؤثر در جذب و نگهداشت استعدادها با استفاده از رویکرد فرایند سلسله  بندیرتبهو 

 .992-31، 9شماره ، 96دوره  ،سازمانیفرهنگفصلنامه مدیریت موردی: دانشگاه تهران(. 
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عوامل مؤثر بر  بندیاولویت(. 9312، حسن رضا )آبادیزینرنگریز، حسن؛ عبدالهی، بیژن و  نازنین؛ تیموری، .2

ع انسانی مدیریت مناب هایپژوهشفصلنامه جذب نیروی انسانی و ارائه الگوی مناسب مبتنی بر نظام شایستگی. 
 .900-22 (،39)شماره پیاپی 9، شماره دهم سالدانشگاه جامع امام حسین )ع(، 

تهران:  اساسی با اضافات(. تجدیدنظربر روش تحقیق در علوم انسانی ) ایمقدمه(. 9313محمدرضا ) نیا،حافظ .6

 سمت(، مرکز تحقیق و توسعۀ علوم انسانی.) هادانشگاهسازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی 

 یالگو ی(. طراح9316) رتضیم، زاده ییرضا و ریجهانگ ی،فارسی داللهحمود؛ یم ،یابوالقاسمهیده؛ ش ،ینیحس .2

 یعلم فصلنامه(. یبهشت دی: دانشگاه شهموردمطالعه) هادانشگاه یعلم أتیه یاعضا نانهیکارآفر هایشایستگی
 .962-933، 9، شماره نهمسال  ،رانیا یعال یآموزش یپژوهش

بر ملی تأیتی: مدیرکیفی  هایپژوهشیی در پایاء روایی و تقا(. ار9333، حسن و مظفری، زینب )فرددانایی .3

 .962-939، شماره اول، اول سال ،مدیریت هایپژوهشوهشی. پژی ممیز هایاستراتژی

پژوهش کیفی در مدیریت: رویکردی  شناسیروش(. 9333آذر، عادل ) مهدی و، حسن؛ الوانی، سیدفرددانایی .1
 اشراقی. -تهران: انتشارات صفار جامع.

بطه و رانسانی امنابع  هایشایستگی(. 9319درویش، حسن؛ موغلی، علیرضا؛ موسوی، محمد و پناهی، بلال ) .90

 سال ،مدیریت عمومی هایپژوهششیمی. وشرکت ملی پتردر  وکارکسبو نسانی منابع ا هایاستراتژی با هاآن
 .21-22، 92شماره پنجم، 

(. بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع 9312رستم زاده، رضا؛ بوداقی خواجه نوبر، حسین و سلطانی، زینب. ) .99

صلنامه فمطالعه موردی: بانک کشاورزی شهر ارومیه(. ) انسانی نیرویانسانی بر جذب، نگه داشت و توانمندسازی 
 .39-93 ،902شماره سال بیست و هفتم،  ،مدیریت پژوهشیآینده

 کارهایراهوی کا(. وا9312) علیپور، عباس؛ نیکنامی، مصطفی؛ رحیمیان، حمید و دلاور، رضایی، بیژن؛ عباس .92

نسانی, م اعلودر خلاقیت ر و بتکاا. ایزمینهئه یک نظریه و ارانسانی م اعلوزه حودر نشگاهی دافرینی رآکاد بهبو
 .292-932 ،2، شماره سوم دوره

 هایشاخص ی(. شناسای9312) باسعلیعی، میکر یحاج نیژه ومی، چقرهریم؛ می، کاظم صداع لی؛ع ،انییرضا .93

، شماره 1 دوره ،یدولت تیریمد اندازچشم. یمستعد در صنعت بانکدار یانسان یرویجذب، حفظ و نگهداشت ن

3 ،92-33. 

و بهرامی، نسیم  محمدعلی؛ صلضالی، مهوش؛ خوشدل، علیرضا؛ سلیمانی، اکبرعلی، دوستحقرنجبر، هادی؛  .92

 پزشکیمجله علمی پژوهشی دانشگاه علوم کیفی: راهنمایی برای شروع.  هایپژوهشدر  گیرینمونه(. 9319)
 .220-233، 3 شماره، دهم سال ،ارتش جمهوری اسلامی ایران

: موردمطالعهسلامی)ا دانشگاه علمیهیئتی عضاری امحو هایشایستگیل ین مدو(. تد9316سنگری، نگین ) .92

 .22-60(، 93)پیاپی 9شماره  ،سال ششمدر دانشگاه اسلامی، مدیریت ا)س((. لزهره انشگادا

مدیریت منابع  هایچالش(. ابزارها و 9312صادق. ) ،فاطمه  و اشرافی ،ابولیحسن؛ شیخ ، سیدشمس لاهرودی .96

 .33-20، 9شماره  ،2دورۀ  ،مطالعات مدیریت و حسابداریفصلنامه انسانی در حوزه خدمات سلامت. 

(. طراحی تبیین مدل جامع کارآفرینی دانشگاهی در پارک علم فناوری 9312پور، مهدی )ضیاء، بابک و تاج .92

 .10-23، 92، شماره هفتم سالپژوهشی,  -پژوهشنامه مدیریت اجرایی علمیدانشگاه تهران. 

(. راهبردهایی برای ارتقاء 9312محبوبه ) چهر،طباطبایی، امیر؛ حسنی، پرخیده؛ مرتضوی، حامد و طباطبایی .93

 .620-663 ، 3، سال پنجم، شماره مجله دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالیت علمی در تحقیقات کیفی. دق
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ارزیابی آمادگی راهبردی سرمایه  منظوربه(. تدوین نیمرخ شایستگی مشاغل راهبردی 9312عبدی، علیرضا ) .91

 .922-11، 20ره ، شماپنجم سال ،فصلنامه مطالعات منابع انسانیانسانی شرکت صنعتی دوده فام. 

-96 ،202، شماره ریتدبدر مدیریت منابع انسانی.  هاشایستگی(. نقش 9333) حمدم ی،انتیدریم و می، عرفان .20

20. 

 موردنیاز یکارآفرینانه هایشایستگی(. شناسایی 9312اکبرزاده، نجمه ) ، احسان وزادهشفیععزیزی، محمد؛  .29

 .22-22، 2، شماره 6، دوره کارآفرینیتوسعه نشگاهی. ان دامدیر

 .انتشارات نشرنی، تهران ترجمه: هادی جلیلی،درآمدی بر تحقیق کیفی، (. 9312)فلیک، اووه  .22

 مبانی کارآفرینی و دانشگاه کارآفرین.(. 9313، کاظم )آبادشرفقنبری، سیروس؛ اردلان، محمدرضا و منافی  .23

 همدان: انتشارات دانشگاه بوعلی سینا.

(. طراحی الگوی دانشگاه کارآفرین: رویکرد کیفی)مورد 9313تی، میترا و صالحی، محمدجواد )کیخا، احمد؛ عز .22

 .22-29، 33شماره  سال بیست و یکم، ،فصلنامه آموزش مهندسی ایرانپژوهی: دانشگاه تهران(. 

ورش پرای برینی فررآکان سارمدب مطلو هایارزشیی (. شناسا9319نبر و فرخ، شیما )ق.سی، لیای امحمد .22

-921، 2شماره  دوره دهم، ،سازمانیفرهنگمدیریت وهشی پژعلمی ـ مجله . هادانشگاهدر نوپا ن فرینارآکا

922. 

(. طراحی و تبیین مدل ریاضی نقش 9312مرادی، سعید؛ فقیه آرام، بتول؛ برزگر، نادر و سوسهابی، پری ) .26

آموزشی بر بهبود کیفیت عملکرد اساتید  هایگروهدر رابطه نقش  ناختیشروانگری توانمندسازی تعدیل

 .22-29 ،2، شماره 2، دوره رهبری و مدیریت آموزشی هایپژوهشفصلنامه . هادانشگاه

فرایند جذب  شناسیآسیب(. 9312، حسن رضا؛ بهرنگی، محمدرضا و عبدالهی، بیژن )آبادیزینمصدق، هادی؛  .22

 مدیریت منابع انسانی هایپژوهشفصلنامۀ دولتی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری.  هایدانشگاهدر  علمیهیئت
 .290-933(، 22 )شماره پیاپی 3شماره سال هشتم،دانشگاه جامع امام حسین)ع(، 

مدیریت منابع  هایپژوهشفصلنامۀ (. جذب منابع انسانی بر مبنای شایستگی. 9316نژاد, حسین )مطهری .23
 .21-29 (،22پیاپی )شماره9 سال نهم، شماره ،انشگاه جامع امام حسین)ع(انسانی د

در  سازمانیفرهنگ(. شناسایی 9319پور، آرین؛ احمدی، حیدر و شعبانی، اسماعیل )منوریان، عباس؛ قلی .21

یک  :موردمطالعه) رقابتی کوئین و تأثیر آن بر فرآیندهای نظام جذب مدیریت منابع انسانی هایارزشچارچوب 

 .23-22، 9، شماره هفتم وسال بیست  ،پژوهشنامۀ بیمه)صنعت بیمه سابق(شرکت بیمه(. 

ب و جذ هایملاک(. شناسایی 9312) الدینصلاحابراهیمی،  ی، سید محمد؛ حاج خزیمه، مجتبی ومیرکمال .30

پردیس فنی دانشگاه تهران(.  هایدانشکدهن کنارکارد: مناسب)موی هارهکارائه و ارانسانی اشت منابع انگهد

 .93-1، 22، شماره 2، دوره تحولمجله مدیریت توسعه و 

فرایند  سپاریبرون(. مطالعه مزایا و معایب 9316؛ رسولی پرشکوه، آزاده )اصغرعلیعزت، نرگسیان، عباس؛ پور .39

دوره  ،دولتی هایسازمانپژوهشی مدیریت -فصلنامه علمیجذب منابع انسانی در شرکت ارتباطات سیار ایران. 

 .10-21، 2، شماره 2

(. بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت 9312هاشمی، سید حامد؛ اکرادی، احسان و  یوسفی، مینو ) .32

 .9-20، 3، شماره 2، دوره شناسیفصلنامه مطالعات دانش دانش و نوآوری سازمانی. 

مترجم:  دانشگاه نسل سوم و دانشگاه کارآفرین.(. 9312جی؛ اتزکوویتز، هنری و گیب، آلن )وایسما، یوهان .33
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Abstract 

Faculty members, as the most important constituent element of universities and experts in their 

fields, have a good opportunity to participate in innovative activities and can participate in a wide 

range of entrepreneurial activities. The purpose of this study is to identify the criteria for attracting 

faculty members with emphasis on entrepreneurial university. This research has an inductive 

Philosophical approach, in terms of purpose in the practical category, inductive approach and in 

terms of cross-sectional time horizon. And in terms of research method, it is a qualitative research 

with exploratory nature. The participants of this study are 20 faculty members of the Persian Gulf 

University, who used purposive sampling. Data collection tools in this study are based on 

interviews and the theme analysis approach has been used to analyze the data. This research is 

the first time that in any research in the country's universities, even conceptually, it has not been 

studied before. 

Conclusions: In attracting faculty members, one should have competencies in knowledge: 

experience in industry, recognize entrepreneurial opportunities, knowledge of industries, 

entrepreneurial knowledge, and Specialized field knowledge; Skills: communication skills, new 

technology, problem-solving, English language, teaching skills in new methods, decision-making 

skills; Ability: Innovative research, networking, scientific abilities, analytical thinking, doing 

international work, team work, technological activities, strengthening student motivation, Being 

concerned and social responsibility; And personal characteristics: creative mind, adaptability and 

flexibility, appropriate communication with students, experiential, responsible, risk-taking, 

entrepreneurial spirit, seriousness and perseverance, ethics, high expression power and high social 

interaction Attention Be. 

Keywords: Attract faculty members, Entrepreneur University, Competence, Persian Gulf 

University, Theme analysis. 

 


