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 چکیده
نیز در ه توسعهای شود بلکه روشها خلاصه نمیابعاد و مؤلفهشناسایی و نیازسنجی  بهتوسعه کارکنان 

ارکنان توسعه ک هایروششناسایی حاضر با هدف . پژوهش ها بسیار حائز اهمیت استموفقیت این برنامه
ان شامل کارکن آماریایشی بود. جامعه پیم-توصیفی از نوعپژوهش  این .انجام شد در نظام آموزش عالی

فرمول کوکران  بر اساسنفر  219( و حجم نمونه =N 9312) 1935دانشگاه آزاد اسلامی در سال  3منطقه 
رسشنامه ها از پآوری دادهای انتخاب شدند. برای جمعگیری تصادفی طبقهتعیین گردید که به شیوه نمونه

تحلیل عاملی »ها پس از گردآوری با روش استفاده شد. داده 31/1نباخ وساخته با ضریب آلفای کرمحقق
، دانشگاهیوندر بوده و شامل: مؤثرکارکنان  در توسعهها نشان داد پنج روش تحلیل گردید. یافته «اکتشافی

ها را از کل واریانس داده 125/11 درمجموعو  است روش گروهیو  غیررسمی، رسمی، دانشگاهیبرون
( و کمترین آن مربوط به روش 12/13) یررسمیغ. بیشترین قدرت تبیین مربوط به روش نمودتبیین می

نان توسعه کارک منظوربهرسد مدیران ارشد دانشگاه آزاد اسلامی لازم است بود. به نظر می (32/11) یرسم
 استفاده نمایند. مختلف هایروشاز 

زاد اسلامیدانشگاه آ، توسعه کارکنان، آموزش عالیکلیدی:  هایهواژ
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 مقدمه
، اکیسآرمن، اجازه مدیریت به شکل سنتی را ندارند )کارتر، در دنیای متغیر امروز هاسازمان

 منظوربهها ها و طرح( و مجبور به جستجوی بهترین شیوه2119، 1فیلدو موسشولدر
(. 2119، 2کارناسیوس و نورمن، برون، آلنهستند )سازگاری با محیط در حال تغییر 

اخیر توسعه کارکنان در  هایسالنیست. در  مستثناه کارکنان هم از این امر توسع
ها و هبرنام، ابزاری که مستقیم یا غیرمستقیم اهداف عنوانبههای زمانی متفاوت محدوده

سازد توجه های نیروی انسانی مرتبط میهای سازمانی را با اهداف و برنامهاستراتژی
مورو و ، نمهارد (.1931، ساخته است. )سیدجوادین را به خود معطوف نظرانصاحب
 در آنان نظر شوند. بهمی قائل تمایز 5آگاهانه اقدامات و 2یادگیری ( بین2115) 9برادلی

 به توجه بدون، آنان معتقدند یادگیری دارد وجود متمایز فرآیند توسعه کارکنان دو

 هم حاضر حال در و داد هدخوا روی و دهد روی تواندهرکس می اقدامات یا هاخواسته

 افتد.می اتفاق امر این
غلی ش در افزایش کیفیت زندگی توسعه کارکناندارند که  تأکیدهای اخیر پژوهش

 عه کارکنانتوسزیادی داشته و بر رضایت شغلی و ارتقای روابط کاری و کلیه ابعاد  تأثیر
، تعدادکوفایی اسسبب ش، مانند اینکه رضایت شغلی و کاهش استرس، اثر داشته است
سیدن به (. ر1935، )ملکیشود. وری کارکنان میهای موفق و بهرهتجربه، پیشرفت شغلی

اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر 
 تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات شودمیسبب توسعه کارکنان دارد. اجرای آموزش و 

، ورابلوج)و بر کارایی خود بیفزایند.  هرا ادامه داد فعالیتشان مؤثر طوربهسازمانی و محیط 
عمدتاً بسته به این است که آیا کارکنان آن سازمان ، (. موفقیت بلندمدت هر سازمانی1931

پردازند و اطلاعات جدید را جهت بهبود و مداوم به امر یادگیری می اثربخش صورتبه
(. نظام 2112، 1اشنایدر) یرندگی که برای سازمان سودمند است به کار میعملکرد شغل

( نقش هریک 1932، منتظر و فلاحتیاست )های جدیدی مواجه آموزش عالی با نوآوری
دانشجویان و ، از بازیگران عرصه آموزش عالی و دانشگاه یعنی اعضای هیات علمی

ن که در ای است دهند حائز اهمیتمیعالی را تشکیل  مثلث آموزش رأسکارکنان که سه 
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دهندگان دانش؛ دانشجویان مجموعه اعضای هیات علمی نقش تولیدکنندگان و اشاعه
ند. اگر نقش کنکننده را ایفا مینقش مشتریان و ذینفعان و کارکنان نقش حمایتی و تسهیل

عالی در نظام آموزش « پشتیبانی»و « حمایتی»، «ستادی»نقش  عنوانبهکارکنان را 
دیگر  هادانشگاهرسید که در آینده نزدیک کارکنان به این نتیجه می، قرار گیرد موردتوجه

ت چرا که دو عامل تغییر درخواس، نخواهند توانست همانند گذشته به ایفای نقش بپردازند
 وریآفنمدیران و...( از یک سو و تغییرات ، اساتید، دانشجویان) یانمشترو انتظارات 

و همچنین تعاریف کارآیی و  هادانشگاهموجب تحول در نقش ، ز سوی دیگراطلاعات ا
های نظام آموزش عالی گردیده است. در چنین شرایطی و در مواجهه با چالش وریبهره

های اهمیت توجه به رشد و ارتقا کارکنان در قالب برنامه، روزافزون دنیای امروزی
های توسعه (. اجرای برنامه1939، مهرعلیزادهد )شوبیشتر نمایان می هادانشگاهبهسازی در 

و  کرده مرتفع را آینده در متخصص انسانی نیروی به نیاز تواندمی سازمان دریک کارکنان
 درمجموع (.1931، موسوی، پورنماید. )خسروی تضمین را کارکنان مشکلات حل
هم بودن اهداف مب ازجملهتوان گفت نظام آموزش عالی ایران بنا به دلایل متعدد می

سب نبود سیستم منا، نداشتن تعریف مناسب از روابط کاری و روابط شخصی، سازمانی
وری نیروی انسانی و های مناسب جهت سنجش بهرهفقدان شاخص، ارزیابی عملکرد

و ساختار نظام آموزش  هادانشگاهبودن  یررقابتیاز غبرخی عوامل موجود در جامعه که 
درست و مشخصی جهت  هایروشسبب شده است که ، شودعالی کشور ناشی می

جدی  چندان، وجود هم داشته باشد سازوکاراگر این  یو حتتوسعه کارکنان تعریف نشده 
پردازد بلکه به روش نیز توجه دارد. گرفته نشود. توسعه کارکنان فقط به محتوا نمی

رای گوناگون را که ب هایروشنیازهای توسعه کارکنان تعیین گردید لازم است  کهیهنگام
توسعه  هایروشحل این نیازها وجود دارند شناسایی و بکار گرفته شوند. برخی از 

جلسه توجیهی  باشند:و پژوهشگران شامل موارد زیر می نظرانصاحبکارکنان از دیدگاه 
 1و هاپکینز (1931، پورآموزش کارکنان )عباس (؛1933، کفریمک) یدالورودجدکارکنان 

، 9(؛ تجربیات شغلی )شپک و آرهودس2111، 2کمپ بلرسمی )؛ آموزش (2115)
(؛ 1331، 5فلدمنکارکنان )(؛ انتقال 1331، 2چراسکینکارکنان )(؛ چرخش شغلی 1333
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درهر و ؛ 1933، کفری)مک 1مرشدی (؛1932، یرزاییم یعل)پورصادق و  ارتقاء کارکنان
 .(1331، 2اش

های توسعه کارکنان سازی برنامهدادند پیاده( در پژوهشی نشان 2111) 9اوکرک و ننا
 افزایش کیفیت، وری در تولید خدماتبهره در سازمان در سطح سازمانی موجب افزایش

ازمانی های ارتباطی سهمکاری، تأمین امنیت شغلی، تسهیل انطباق افراد با شرایط، خدمات
هم آوردن پیشرفت فرا، فرد نفساعتمادبهو در سطح فردی موجب بالابردن روحیه و 

اورال و  .استانگیزه و اعتبار ، فعال کردن ارتباطات، وریافزایش بهره، )شغلی(ایحرفه
 از:  اندعبارت( در پژوهش خود دریافتند مراحل آموزش کارکنان 2111) 2ساگالام

تعیین  -2تعیین نیازهای آموزشی و تشخیص مسائل و مشکلات فرد فرد کارکنان؛  -1
تعیین  – 9 سازمان(؛ موردنظررفتارهای ) یانسانشی و توسعه منابع های آموزهدف

 اند؛ که از تعیین نیازهای آموزشی منتج شده هاییهدف بر اساسها محتوای دوره
های اجرا شده اجرا و ارزشیابی دوره -5ها؛ اصول یادگیری در اجرای دوره کارگیریبه-2

همکاران  و 5دانل. پژوهش مکجهت سنجش میزان تحقق اهداف آموزش و بهسازی
را در مدیریت پرخاشگری  هاآن نفساعتمادبهتواند ( نشان داد آموزش کارکنان می2113)

و  حسنی، زاده بیطالیکاظم، صفاری زنجانیهای یافته بر اساسافزایش دهد. همچنین 
عه توس بین طورهمینای کارکنان و خودکارآمدی آنان و بین توسعه حرفه( 1931نمازپور )

داری وجود دارد ولی بین خودکارآمدی ای کارکنان و قدرت مدیران رابطه معنیحرفه
در پژوهش دیگری که توسط داری وجود ندارد. رابطه معنی کارکنان و قدرت مدیران

موانع اخلاقی و ( انجام شد نتایج نشان داد 1931) زادهرضاییو  فر؛ خراسانیجعفری
گاه دانش توسعه کارکنانآموزش مجازی در آموزش و  ارگیریکبهاجتماعی برای -فرهنگی

وروززاده ن، اللهیفرج، نجفیشهید بهشتی از کمترین میزان اولویت و اهمیت برخوردارند. 
آموزش از دور و  هایمؤلفه( نیز در پژوهش خود نشان دادند بین 1931) یسرمدو 

همچنین در پژوهشی که توسط  توسعه منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.
( انجام شد دریافتند اعتماد سازمانی مستقیماً 1931) هویدا و مولوی، سیادت، فرهنگ
یرمستقیم بر غ صورتبهمتغیر یادگیری سازمانی است و یادگیری سازمانی نیز  تأثیرتحت 

عنادار نیست. ممستقیم اعتماد سازمانی بر توسعه کارکنان  تأثیردارد اما  تأثیرتوسعه کارکنان 
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بین توانمندسازی ، ( پژوهشی انجام دادند که نتایج نشان داد1931همکاران )انصاری و 
 ،خلاقیت، بازخورد ارائه، چالشی بودن شغل، کارتیمی، کارکنان و عوامل غنای شغلی

پژوهش دیگری که  .ای معنادار وجود داردو ابهام نقش رابطه تعهد سازمانی، مرکز کنترل
های آموزش، کارکنان ازنظر( انجام دادند نشان داد 1931) یعیبدو وروزی ن، اسلامی

خود  در پژوهش( 1932) یخانیعالابیلی و  .ضمن خدمت در توسعه کارکنان نقش دارد
 هاوضعیت توسعه کارکنان بخش خدمات آموزشی این دانشکده به این نتیجه رسیدند که

 توسعه منابع انسانی بسیار فاصله دارد. وضعیت نامطلوبی است و با اهداف و رویکردهای
رغم اینکه توجه به های انجام شده گویای آن است که علیو پژوهش ادبیات همطالع

توسعه کارکنان و گام برداشتن در راستای آن از اهمیت بسزایی برخوردار است  هایروش
 ،ش عالی ایرانتوسعه کارکنان در نظام آموز هایروشاندکی به مقوله  مطالعات و لیکن

مناسب جهت توسعه کارکنان در  هایروشهدف این پژوهش شناسایی  دارد اختصاص
خ اساسی پاس سؤالبه این  لذا پژوهش حاضر بر آن است که استدانشگاه آزاد اسلامی 

توان در راستای توسعه کارکنان در نظام آموزش عالی ایران می هایروشدهد که از چه 
 اخص گام برداشت؟ طوربهه آزاد اسلامی اعم و دانشگا طوربه

 روش
 ازلحاظها کمی و کیفی؛ نوع داده ازنظرکاربردی؛ ، ماهیت و اهداف ازلحاظاین پژوهش 

پیمایشی است. جامعه آماری ، توصیفی و از جهت شیوه اجرا، هاروش گردآوری داده
هران در سال نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی استان ت 9312شامل ، پژوهش حاضر

نفر در  253، نفر از آنان در حوزه معاونت آموزشی 2121 که محل خدمت بودند 1935
نفر در  123، نفر در حوزه معاونت فرهنگی و دانشجویی 235، حوزه معاونت پژوهشی

نفر در حوزه  93نفر در حوزه معاونت عمرانی و  152، حوزه معاونت اداری و مالی
 فرمول . حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان واستبنیان شریزی و دانمعاونت برنامه

 نفر 219 ای تعدادگیری تصادفی طبقهکوکران تعیین گردیده و با استفاده از روش نمونه
( انتخاب 1جدول )با توجه به محل خدمت برابر  آماریاز کارکنان متناسب با جامعه 

اشند بهای مختلف مشغول فعالیت میهشدند با توجه به اینکه کارکنان دانشگاه در حوز
 توسعه کارکنان هایروشلذا جهت شناسایی  (غیره مالی و، فرهنگی، پژوهشی، آموزشی)

باشد تا قابلیت  آماریبایستی محل خدمت گروه نمونه نیز متناسب با جامعه می
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پذیری داشته باشد به همین دلیل ملاک و خصیصه و شاخص جهت انتخاب گروه تعمیم
در ستون  1بوده است که در جدول  آمارینه محل خدمت کارکنان متناسب با جامعه نمو

ر د دیگرعبارتبهفراوانی و درصد کارکنان برحسب محل خدمت مشخص گردیده است 
حوزه ، نفر 25حوزه پژوهشی ، نفر 113 یآموزشگروه نمونه کارکنان حوزه معاونت 

حوزه ، نفر 3حوزه عمرانی ، نفر 99لی حوزه اداری و ما، نفر 21فرهنگی و دانشجویی 
اطلاعات پرسشنامه محقق  یآورجمع نفر انتخاب شدند. ابزار 1 بنیاندانشریزی برنامه

اصلی  گویه 22گویه دموگرافیک و  1های این پرسشنامه شامل تعداد گویه ساخته بود.
ش درون رو، (یهگو 2) یررسمیغروش ، گویه( 5) یرسم هایروشطبقه شامل  1که در 

( و روش یهگو 9) یفردروش ، (یهگو 2) یدانشگاهروش برون ، (یهگو 5) یدانشگاه
هایی که دارای گویه، هامؤلفه( طراحی و توزیع گردید که پس از تحلیل یهگو 9) یگروه

 هایی که دارای بار عاملی بر روی دو عاملهمچنین گویه، بودند 2/1بار عاملی کمتر از 
گویه  1ز یک عامل همپوشانی داشتند حذف شدند که با حذف بودند یعنی با بیش ا

گویه( روش  2) یرسم طبقه شامل روش 5 درنهایتروش فردی( طبقه )یک  ازجمله
گویه( و  9) یدانشگاهروش برون ، گویه( 2) یدانشگاهگویه( روش درون 2) یررسمیغ

 شدهیهتهامه پرسشن، گویه( شناسایی شدند. برای تعیین روایی صوری 9روش گروهی )
و شاخص روایی صوری آن  داده شددانشگاه آزاد اسلامی  3نفر از کارکنان منطقه  11به 

اعضای  نفر 11به  شدهینتدوتعیین شد. همچنین جهت تعیین روایی محتوایی پرسشنامه 
متخصص در زمینه مدیریت آموزش عالی و مدیریت منابع انسانی داده شد هیأت علمی 

آن مشخص گردید.  CVRو نسبت روایی محتوایی  CVIوایی و شاخص روایی محت
از متخصصین امر  گویهضرورت هر  صدر خصو، محتوا یتعیین نسبت روای یبرا

قرار  موردپذیرشلاوشه جدول  بر اساس 12/1ر از بالات CVR شد و مقادیر نظرخواهی
هر  یسادگوضوح و ، مرتبط بودنی معیارها، محتوا یتعیین شاخص روایرای ب .گرفت

ت. پایایی پرسشنامه نیز از قرار گرف موردپذیرش 13/1 از الاتردیر باو مق بررسییتم آ
طریق همسانی درونی بررسی شد. انسجام درونی و مقدار آلفای کرونباخ برای همه 

 یفطو در  ای لیکرتدرجه 5بر مبنای مقیاس بود. پرسشنامه  32/1 -31/1 بین هاسازه
به گزینه  ،تنظیم شده بود با توجه به کدگذاری بسیار زیاد(، زیاد، متوسط، به سیارکم، کم)
 5 دککه  «بسیار زیاد»داده شد و به همین شکل تا آخرین گزینه یعنی  1 کد «بسیار کم»

گروه نمونه )کارکنان( این روش بیشترین  ازنظرنمره بالا نشانگر این است که  داده شد
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ز در بخش توصیفی ا هاداده وتحلیلتجزیه ظورمنبهرا در توسعه کارکنان دارد.  تأثیر
فراوانی و درصد و در بخش استنباطی از تحلیل عاملی  ازجملههای آمار توصیفی شاخص

 اکتشافی استفاده شده است.

 هایافته
دهندگان در جدول و محل خدمت پاسخ تأهلوضعیت ، های توصیفی شامل سنشاخص

 ارائه شده است. 1

 و محل خدمت تأهلوضعیت ، رصد کارکنان به تفکیک سنفراوانی و د .1جدول 

 درصد فراوانی متغیر ویژگی

 سن

 3 11 91تا  25
 91 12 95تا  91
 23 53 21تا  91
 15 91 51تا  21

 12 22 51بالاتر از 

 تأهلوضعیت 
 51 119 مجرد
 23 111 متأهل

 محل خدمت

 59 113 معاونت آموزشی
 12 25 معاونت پژوهشی

 19 21 معاونت فرهنگی و دانشجویی
 11 99 معاونت اداری و مالی

 2 3 معاونت عمرانی
 1 9 بنیانریزی دانشمعاونت برنامه

( درصد 91دهندگان )بیشترین تعداد پاسخ، در مورد سن، های پژوهشبه یافته با توجه
تا  25ای سن بین دار، (درصد 3ها )آنباشند و کمترین می سال 95 تا 91دارای سن بین 

 متأهل درصد 23درصد کارکنان مجرد و  51نیز  تأهلباشند. در مورد وضعیت می سال 91
بیشترین افراد در حوزه آموزشی با ، باشند. همچنین در مورد محل خدمت کارکنان نیزمی
مشغول به کار  درصد 1بنیان با ریزی دانشبرنامه در حوزهو کمترین آنان  درصد 59
 .باشندمی
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 های توسعه کارکنانبرای روش بارتلت کرویت آزمون و نتایج KMO های. شاخص2 جدول

 KMOشاخص  323/1

 مجذور خی 5132.123

 درجه آزادی 211 بارتلت کرویت آزمون

 داریمعنیسطح  111/1

است. همچنین  1است که نزدیک  323/1برابر با  KMOمقدار  2 جدولبا توجه به 
 15/1ز ا ترکوچککه  است صفرنیز  بارتلت کرویت آزمون مشخصه ادار بودنمعن سطح

 توانمی هر دو ملاک بر پایه، . بنابرایناستمعنادار  آماری ازلحاظدهد است و نشان می
 نمونه روهدر گ حاصل همبستگی ماتریس بر اساس عاملی تحلیل اجرای که گرفت نتیجه

 خواهد بود. توجیه ابلق، موردمطالعه

 توسعه کارکنان هایروشو درصد واریانس  بار عاملی. 9 جدول

 گویه روش
میزان 
 اشتراک

 بار عاملی
درصد 
 واریانس

 روش رسمی
 توسعه کارکنان

 1.132 1.129 های آموزشیبرگزاری کارگاه

11.32 

 1.151 1.121 انجام کار هایروشثبت و مستندسازی 

و مستمر کارکنان و ارائه ارزشیابی منظم 
 دقیق و روشن، بازخورد سریع

1.115 1.129 

 1.532 1.111 برگزاری جلسات توجیهی بدو خدمت

 روش غیررسمی

 توسعه کارکنان

 هایبخشوجود حداقل یک فرد با تجربه در 
 مختلف

1.151 1.322 

13.12 

و  هاتشکلایجاد فرصت جهت عضویت در 
 ..مانند بسیج و . هاکانون

1.151 1.311 

های ایجاد فرصت برای شرکت در برنامه
 اجتماعی و ...، مذهبی، فرهنگی

1.132 1.111 

ن کارکناهای برقراری ارتباط فراهم آوردن زمینه
 های هنگام ناهار(نشست)

1.511 1.129 

 روش
گیری و در مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

 فتن منافع آناننظر گر
1.191 1.129 19.13 
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 گویه روش
میزان 
 اشتراک

 بار عاملی
درصد 
 واریانس

-درون
 دانشگاهی
توسعه 
 کارکنان

 و انتقادات در هایشنهادپفعال بودن سیستم 
 دانشگاه

1.132 1.121 

 1.115 1.123 تدوین و انتقال منشور اخلاقی در دانشگاه

 1.123 1.122 بیان مشخص و دقیق اهداف دانشگاه

 روش
 برون دانشگاهی
 توسعه کارکنان

داخل و ها )نشگاهداکارکنان به سایر  مأموریت
 خارج از کشور(

1.139 1.153 

 1.123 1.111 و سفرهای سیاحتی اردوهابرگزاری  11.19

فراهم آوردن تسهیلات رفاهی و تفریحی 
 خارج از دانشگاه

1.132 1.111 

 روش گروهی
توسعه 
 کارکنان

های مختلف از حوزه هایفعالیترسانی اطلاع
 ناتطریق نشریه داخلی و تابلو اعلا

1.321 1.139 

های قدردانی از خدمات کارکنان در مناسبت 19.33
 مختلف

1.155 1.121 

 یابیریشهبرگزاری جلسات تشخیص و 
 مشکلات کاری

1.132 1.112 

 12/13 و روش غیررسمی 11.32دهد روش رسمی نشان می 9جدول که  گونههمان
یانگر آن است که روش های پژوهش بیافته .کنددرصد واریانس را تبیین می

 .کندواریانس را تبیین می درصد 19/11 دانشگاهیو روش برون 13/19 دانشگاهیدرون
درصد واریانس را تبیین  33/19 دهد روش توسعه گروهیهای پژوهش نشان مییافته
ی از تحلیل عامل اکتشاف، های مناسب جهت توسعه کارکنانتعیین روش منظوربهکند. می

خروجی جدول ساختار عاملی چرخش یافته  اصلی( استفاده شد. مؤلفه )روش تحلیل
در این  .دهداست که بارهای عاملی هر گویه را پس از چرخش واریماکس نشان می

داشته باشند  2/1هایی که بار عاملی کمتر از حفظ و گویه 21/1بالاتر از  ضرایبپژوهش 
و  شده تکرار حاصل 1بر اثر  یافتهمقادیر چرخش گردند. لازم به ذکر است کهحذف می

پنج عامل  است شده حاصل همگرایی واریماکس در چرخش، تعداد تکرار ینازاپس
در جدول بالا  هاآنشدند که شرح  گذارینامبا توجه به ادبیات موضوع  شدهییشناسا

 ارائه شده است.
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ئز اهمیت است و توسعه در تحقق اهداف توسعه کارکنان حا هایروش ازآنجاکه
 روینازاقرار گرفته است  موردتوجهتوسعه کارکنان در آموزش عالی ایران کمتر  هایروش

فردی و  هایروشرسمی و غیررسمی  هایروشبه  توسعه را هایروشپژوهشگر 
 هایروشدرون دانشگاهی و برون دانشگاهی تقسیم کرده است.  هایروش، گروهی

باشند و اغلب در می شدهیزیربرنامهلاً ساختمند و هایی هستند که کامرسمی روش
های آموزش بدو خدمت و شوند مانند کارگاه و دورههای آموزشی استفاده میکلاس

غیررسمی وجود دارند مانند  هایروشو ضمن خدمت. در مقابل  مدتکوتاه هایآموزش
 ه و با سابقه بهتبادل تجربه و مهارت کارکنان باتجرب، گردهمایی هنگام صرف ناهار

هایی هستند که در آن برای یک فردی روش هایروش. استوارد ارکنان جدید و تازهک
چرخش ، مأموریتشود مانند ریزی میمجزا از سایر همکاران برنامه صورتبهکارمند 

گروهی همچون بررسی گروهی  هایروششغلی و فرصت ادامه تحصیل و ...؛ در مقابل 
های گروهی جلسات و نشست، تابلو اعلانات، هاده از خبرنامهاستفا، مشکلات کاری

هایی هستند درون دانشگاهی روش هایروشکارکنان با مدیران و ذینفعان وجود دارند. 
که هریک از واحدهای دانشگاه با استفاده از منابع و امکانات مادی و انسانی موجود خود 

اجرای ، هاپرداخت پاداش، ی و رفاهیکنند مانند ارائه تسهیلات مالآن را اجرا می
های برون دانشگاهی ی برنامهاجراقابلهای توجیهی بدو خدمت در دانشگاه و در مبرنامه

و مراکز آموزش عالی  هادانشگاهبه بازدید از سایر  توانمیتوسعه کارکنان قرار دارد که 
 ها و تجربیات کارکنان اشاره نمود.انتقال ایده منظوربه

زیر از دیدگاه کارکنان  هایروشهای پرسشنامه نشان داد که ههای حاصل از دادیافته
 باشند:جهت توسعه کارکنان مناسب می

ثبت و ، های آموزشی( شامل: برگزاری کارگاهیانسوار درصد 32/11) یرسمروش 
 ،ارزشیابی منظم و مستمر کارکنان و ارائه بازخورد سریع، انجام کار هایروشمستندسازی 

های این همسانی درونی گویه برگزاری جلسات توجیهی بدو خدمت.، دقیق و روشن
 شد. تأییدبررسی و  32/1روش با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

(؛ به ترتیب شامل: وجود حداقل یک فرد با یانسوار درصد 12/13) یررسمیغروش 
ند مان هاکانونو  اهتشکلایجاد فرصت جهت عضویت در ، مختلف هایبخشتجربه در 
 اجتماعی و، مذهبی، های فرهنگیایجاد فرصت برای شرکت در برنامه، غیرهبسیج و 
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های هنگام ناهار(. همسانی نشستکارکنان )های برقراری ارتباط فراهم آوردن زمینه، غیره
 شد. تأییدبررسی و  31/1های این روش با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ درونی گویه

واریانس(؛ به ترتیب شامل: مشارکت دادن  درصد 13/19) یدانشگاهدرون روش
و  هانهادیشپفعال بودن سیستم ، گیری و در نظر گرفتن منافع آنانکارکنان در تصمیم

تدوین و انتقال منشور اخلاقی در دانشگاه بیان مشخص و دقیق ، انتقادات در دانشگاه
ین روش با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ های ااهداف دانشگاه همسانی درونی گویه

 شد. تأییدبررسی و  31/1
کارکنان  مأموریت( به ترتیب شامل: درصد واریانس 19/11) یدانشگاهروش برون 

اهم فر، برگزاری اردوها و سفرهای سیاحتی، داخل و خارج از کشور(ها )دانشگاهبه سایر 
 های این روشه. همسانی درونی گویهآوردن تسهیلات رفاهی و تفریحی خارج از دانشگا

 شد. تأییدبررسی و  31/1با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 
 هایفعالیترسانی واریانس(؛ به ترتیب شامل: اطلاع درصد 33/19) یگروهروش 

قدردانی از خدمات کارکنان ، های مختلف از طریق نشریه داخلی و تابلو اعلاناتحوزه
 یابی مشکلات کاری.برگزاری جلسات تشخیص و ریشه ،های مختلفدر مناسبت

بررسی و  31/1های این روش با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ همسانی درونی گویه
 شد. تأیید

 گیریبحث و نتیجه
و  هاهدانشگادر توسعه  ابعاد همهتوجه به  درگرو توسعه هایموفقیت برنامه یطورکلبه

فوق در ارتقاء و کیفیت خدمات  گانهسهاز ابعاد  امهرکدمراکز آموزش عالی است و 
 هایوشرتوسعه کارکنان نیز  هایروشدر خصوص  هستند. کنندهیینتعدانشگاه  کارکنان

 در این پژوهش، اولویت یکسان نیستند ازنظرمختلفی جهت در دانشگاه وجود دارد که 
توسعه کارکنان  هایروشهای انجام شده با توجه به ادبیات پژوهش و بررسی پژوهش

دانشگاهی گروهی؛ درون، فردی، غیررسمی، مجزا شامل روش رسمی روش 1 صورتبه
آوری قرار گرفت که پس از توزیع و جمع موردبررسیدانشگاهی تقسیم و و برون

 روش توسعه فردی( حذف شد.روش )یک  شدهییشناساروش  1پرسشنامه از میان 
های پرسشنامه نشان داد که به ترتیب روش توسعه هداد وتحلیلیهتجزهای حاصل از یافته

واریانس(؛  درصد 33/19) یگروه(؛ روش توسعه یانسوار درصد 12/13) یررسمیغ
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 یدانشگاهواریانس(؛ روش توسعه برون درصد 13/19) یدانشگاهروش توسعه درون
 ( از دیدگاهیانسوار درصد 32/11) یرسم( و روش توسعه درصد واریانس 19/11)

که مشخص است  گونههمانقرار گرفته است و  موردتوجهکارکنان جهت توسعه 
که به نظر  است( مربوط به روش توسعه رسمی 32/11) یانسوارترین درصد پایین

رسد دلایل این امر ناشی از کمبود و با بعضاً عدم برگزاری جلسات توجیهی بدو می
، اها پایین بودن بازدهی این قبیل کارگاههای آموزشی و یپایین بودن تعداد کارگاه، خدمت

جربه تاستفاده از افراد کم، با نیازهای کارکنان برگزارشدههای آموزشی عدم تطابق کارگاه
ای هفقدان ارزشیابی منظم و مستمر کارگاه، تجربه در برگزاری کارگاهو یا بعضاً بی

هتمام : اازجملهمواردی  توان به؛ باشد که جهت تقویت روش توسعه رسمی میبرگزارشده
نیازسنجی دقیق پیش از برگزاری ، و الزام به برگزاری جلسات توجیهی بدو خدمت

های ها و ارزیابی کارگاهریزی دقیق و منسجم جهت برگزاری کارگاهبرنامه، هاکارگاه
( مربوط 12/13) یانسواربرگزارشده و ارائه بازخورد اشاره نمود. همچنین بالاترین درصد 

ارتباط  هایرسد دلیل این امر برقراری زمینهکه به نظر می استروش توسعه غیررسمی  به
صت ایجاد فر، مختلف هایبخشوجود حداقل یک فرد با تجربه در ، کارکنان با یکدیگر
، یهای فرهنگایجاد فرصت برای شرکت در برنامه، هاکانونو  هاتشکلجهت عضویت در 

همچون  ییهاروشتوان از می مؤلفهجهت تقویت این اجتماعی و... باشد و ، مذهبی
ها و های برقراری ارتباط کارکنان با یکدیگر همچون همایشفراهم آوردن زمینه

، ربهتجکار و یا کمتوزیع متوازن افراد باتجربه در کنار افراد تازه، ها و اردوهاگردهمایی
 اخل دانشگاه؛ بهره جست.های اجتماعی در دفراهم آوردن زمینه استفاده از شبکه

، توسعه کارکنان در نظام آموزش عالی در حوزهدهد که ها نشان مینتایج پژوهش
صورت گرفته  هادانشگاهدر  یو کارآموزهای آموزش هایی مانند برگزاری دورهفعالیت
حوزه  کلی اینطوربه، هاآنو بررسی اثربخشی  برگزارشدههای تعداد دوره اساس بر است.
ها برخوردار نیست. اجرای برنامه هایروشو تحلیل  هایدر نظرسنجضعیت مناسبی از و

 هایروش( که دریافته بودند 1932) یخانیعال ابیلی و نتایج پژوهش حاضر با پژوهش
داف اه و باها وضعیت نامطلوبی است توسعه کارکنان در حوزه خدمات آموزشی دانشکده

همچنین نتایج پژوهش  استهمسو ، فاصله دارد و رویکردهای توسعه کارکنان بسیار
نجفی و ، (2113دانل و همکاران )مک، (2111های اورال و ساگالام )حاضر با پژوهش
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-( که بیان نموده1931همکاران )( اسلامی و 1931همکاران )( فرهنگ و 1931همکاران )
ری وجود دارد توسعه کارکنان و اهداف سازمان رابطه مثبت و معنادا هایروشاند بین 

( انجام 1931همکاران ). همچنین با پژوهشی که انصاری و استانطباق داشته و همسو 
، ارتیمیک، مانند چرخش و توسعه شغلی ییهاروشدادند و دریافتند بین توسعه کارکنان و 

 ابهام نقش و تعهد سازمانی، مرکز کنترل، خلاقیت، بازخورد ارائه، چالشی بودن شغل
 و گذارانیاستسبه ، به نتایج فوق با توجهانطباق دارد. ، ادار وجود داردای معنرابطه

د توسعه کارکنان موار هایروشتوجه به تنوع  با گرددتوصیه می هادانشگاهمدیران ارشد 
وسعه مربوط ت یزیردر برنامهزیر را مدنظر داشته باشند: مشارکت کارکنان کلیه سطوح 

ریزی از پایین به بالا؛ بازنگری و تدوین مجدد ت برنامهحرکت به سم یژهوبه، کارکنان
؛ با دقت به این هاآنتوسعه  هاییتظرفهای سازمانی و در نظر گرفتن مشاغل و پست

حرکت  ،ترین منابع و کلید موفقیت هر سازمان هستندکه کارکنان یکی از حساس مسئله
 همنآو فقط به یک روش و  گوناگون استفاده شود هایروشدر جهت توسعه کارکنان از 

در  یدهدآموزشضمن خدمت اکتفا نگردد؛ انتصاب مدیران با تجربه و  هایآموزش
 صورتبه در آنکه  یسازمانفرهنگایجاد ، ینبر اهای مرتبط با کارکنان؛ علاوه پست

بالقوه به کارکنان و مقوله توسعه کارکنان توجه شود و ایجاد محیطی که هم کارکنان و 
 دیران جایگاه خود را در نظام توسعه منابع انسانی بدانند.هم م

 منابع
ای ه(. بررسی عملکرد سیستم توسعه منابع انسانی در دانشکده1932ف. )، عالیخانی خ. و، ابیلی

 .11-51، (2(92، تربیتی و علومروانشناسی دانشگاه تهران.  یو اجتماععلوم رفتاری 
های ضمن خدمت بر میزان آموزش تأثیر(. بررسی 1931) .ح، بدیعی . وط، ؛ نوروزی.ی، اسلامی

دانشگاه آزاد ، مدیریت آموزشی رهبری و. یآزاد اسلامتوانمندسازی کارکنان دانشگاه 
 .22-3، (2)5گرمسار واحد اسلامی 

(. شناسایی عوامل و 1931) ا.، حسینی . وو، ؛ اسکویی.ح، یوشانلوئی؛ رحمانی .م، انصاری
وزارت ارتباطات و فناوری  توانمندسازی نیروی انسانی در طراحی مدل مفهومی

 .21-29، (1)9، مدیریت دولتیمطالعه موردی(. اطلاعات )
 . تهران: سارگل.توسعه کارکنان(. 1932س. )، یرزاییم یعلن. و ، پورصادق
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 رد مدرسان موانع بندی¬رتبه و شناسایی(. 1931) .م، زادهرضایی . وا، خراسانی؛ .ز، فرجعفری
 آموزش(. بهشتی شهید دانشگاه: موردی مطالعه) انسانی منابع مجازی بهسازی و آموزش

 13-59، (12)2، انسانی منابع توسعه و
بهبود مدیریت و نظام  المللیینبکنگره ، آموزش و بهسازی منابع انسانی(. 1931) .س، ورابلوج

-https://www.civilica.com/Paperداتیس:  توسعههای مرکز همایش، تهران، آموزشی ایران

DMCI01-DMCI01_017.htm 
 انسانیدر توانمندسازی نیروی و بهسازی  آموزش نقش (.1931م. )، ب؛ موسوی، پورخسروی

 23-13، 129، ماهنامه کار و جامعهدر سازمان. 
 . تهران: دانشگاه تهران.ریزی نیروی انسانیبرنامه(. 1931ر. )، سیدجوادین
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در دانشگاه آزاد اسلامی واحد  ای کارکنان با خودکارآمدی آنان و نوع قدرت مدیرانحرفه
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 آوریفنآینده آموزش عالی ایران و کارکرد  ینگار یوسنار(. 1932) ن.، فلاحتی غ. و، منتظر
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