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 چکیده

هدف ها است. های مدیریت منابع انسانی دانشگاه از دغدغهای کارکنان دانشگرا توانمندی برنامهتوسعه      
ای کارکنان دانشگرا در یک دانشگاه بندی متغیرهای حاصل از مدل توسعه توانمندی برنامهرتبه ،این پژوهش

توسعه های است. این مقاله مولفه )FAHP( یند تحلیل سلسله مراتب فازیآبزرگ دولتی با استفاده از فر
را که بااستفاده از نظر خبرگان در پژوهش قبلی شناسایی شده است،  ای کارکنان دانشگراتوانمندی برنامه

. شناسایی شد آمیخته به شیوه اکتشافی پژوهش روش های مذکور بااستفاده ازاست. مولفه کردهبندی الویت
ولفه آموزشی، پژوهشی، مدیریتی و که براساس آن نتایج چهارم در دو مرحله اجرا شده است پژوهشطرح 

های چهار مولفه مذکور بندی شاخصو در این مقاله اولویت شدارتباطی برای توسعه توانمندی شناسایی 
 .گزارش شده است
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 مقدمه. 1

شود. به  های اساسی کیفیت برونداد در نظام آموزش عالی تلقی می علمی یکی از عاملهیأت      
ضرورت هماهنگی رو به افزایش با دنیای صنعت،  ،21واسطه تغییرات این نظام در دهه اول قرن 

 [.15]شود  وری اطلاعات آشکار میآوکار و فنکسب
یف و عملکرد اعضای هیأت علمی و سایر ها مستلزم بازنگری در وظابهبود عملکرد دانشگاه     

ها از طریق ارتقای توانمندی اعضاء هیأت علمی و ارتباط آنها با  عوامل است. ارتقای کیفیت دانشگاه
اعضاء هیأت علمی یکی از عوامل مهم کیفیت و رشد دانشگاهی  [.6] شود وری تسریع میآتغییرات فن

هرم مرتبه علمی است. با  ،های کیفیت دروندادهای دانشگاهی یکی از ملاک [.10]روند  شمار میبه
یابیم که نسبت استادان، دانشیاران و  ها درمینگاهی به توزیع فراوانی اعضاء هیأت علمی دانشگاه

ای اعضای هیأت  استادیاران از تناسب برخوردار نیست. این مسئله موید آن است که توسعه حرفه
 ریزی توسعه توانمندی ائل اساسی نظام آموزش عالی کشور است و مستلزم برنامهعلمی یکی از مس

 [.14] است
حرکتی  روانی ـ و های شناختی ـ عاطفیسازمان آموزشی در حیطه ،دانشگاه ،از آنجاکه     

ترین ارکان تحقق اهداف ، بدون شک اعضاء هیأت علمی یکی از مهم[3]کند   گذاری می هدف
ها برای تحقق اهداف در سه حوزه جذب،  مدیریت منابع انسانی در دانشگاه بنابراین، ؛شود محسوب می

یک  پژوهش،این   . جامعهکندبندی را طراحی و اجرا می های نظام نگهداری، ارتقای اعضاء، برنامه
اندازی چون دانشگاهی پیشرو و برخوردار از جایگاهی برتر در دانشگاه بزرگ دولتی است که چشم

دستیابی به  ،از آنجاکه .وری را در افق برای خود ترسیم کرده استآد، آموزش نشر علم و فنتولی
توسعه توانمندی  ،لذا ؛شودهای دانشگاه مذکور محسوب می های برتر از آرمان های دانشگاه شاخص

  آید.شمار میای کارکنان دانشگرا یکی از مسائل اساسی در راستای تحقق اهداف آن بهبرنامه
 
  و چارچوب نظری پژوهش. مبانی 2

یافته  های توسعه ای و زیربنای توسعه دانش ملی، نشانگر این هستند که امور و فعالیت  مفاهیم پایه     
نیافته دانشی،  های توسعه کنند، در حالی که در امور و فعالیت دانشی به شکل سامان یافته عمل می

از  گیری بهرههای قهرمانانه راهبران در  تلاش تکیه بردستیابی به نتایج مورد انتظار، باید برای 
. [2] دارندکه بیشتر جنبه خود انگیخته یا خود جوش  داشتها، الگوها و رویکردهایی  ها، مدل نظریه

های مدیریت دانش از بر اساس نظریهتوانمندی کارکنان دانشگرا توسعه  برای مندنظامهای کوشش
هاروارد برای کسب  که دانشگاه گرددبه زمانی برمی این امر [.2] شروع شددهه آخر قرن بیستم 
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گزینش  معیار .کرداقدام به اعطای فرصت مطالعاتی به آنها  ،های لازم اعضاء هیات علمیشایستگی
مسائلی  مهم نبود و تجربه های تدریس وشایستگی. تا آن زمان اعضای هیات علمی دگرگون شد

تمایلات  19قرن  در [.7]گرفت نمی توجه قرار یادگیری دانشجویان مورد چون روش تدریس و
دهنده این تمایلات نشان [.12] گرفت توجه قرار جدیدی نسبت به توسعه فردی و سازمانی مورد

این تمایلات  .است هیات علمی ای اعضاءموضوعات مربوط به توسعه حرفه اندیشی درباره اهداف و باز
 تحول سیر در گرفت. زمره چالش جدی آمورش عالی قرار در 20قرن  اواخر در ادامه و 1990تا دهه 

دهه  و 1960نیمه دوم دهه  « دوره دانشمندان»عنوان  با 1960و 1950های ای دههتوسعه حرفه
دوره بعدی را  و «هیادگیرند»دوره  1990دهه  «گرانتوسعه»دوره  1980دهه  «دوره معلم» 1970

ایران به  در توانمندی کارکنان دانشگراهای توسعه سابقه فعالیت [.8] اندنام گذارده« دوره شبکه»
 موسسه پژوهش و ،این ابلاغ پس از گردد.قانون برنامه سوم توسعه برمی 150ابلاغ تبصره یک ماده 

های فعالیت از و نمود هادانشگاه هایی درکارگاه ها وریزی آموزش عالی اقدام به برگزاری دورهبرنامه
های توان به برگزاری کارگاههیات علمی می حوزه توانمندسازی اعضاء در پژوهشجامعه دانشگاه 
 تامین هزینه شرکت در اعطای فرصت مطالعاتی و ویژه پژوهشی، اعطای اعتبار آموزشی،
  المللی اشاره کرد.های بین کنفرانس

کارگاه . 1دسته فعالیت پنج قالب  ای دردهد که برنامه توسعه حرفهنشان می پژوهشپیشینه      
 اعطای بورس و. 4، های فردی به اعضاءکمک. 3 ،ارزیابی اعضاء تشرایطی جه ایجاد. 2، آموزشی

قرن  اواخر در اما ؛(2008، )بوجارزیک است هدشارائه  هافعالیت سایر .5و  مرخصی تحصیلی به اعضاء
 راتوانمندی های که فعالیت شدتاسیس  و سازمانی رسمی ایجاد ساختار با توانمندیتوسعه  مراکز، 19

 دیدگاه سنتی و دوتوانمندی های توسعه بررسی پیشینه مدل در کند.ارزشیابی می و اجرا طراحی،
 به پایین و بالا یندی ازآهای سنتی آموزش شغلی انتقال دانش طی فرمدل در دارد. گرا وجوداساز
گرایی امدل ساز در شود.می اجرا بیرون طراحی و توسط متخصصین از و گیردبعدی صورت می یک

 به پایین با بالا یندی ازآفر توسعه در دارد. مشارکت یادگیرنده تاکید هیات علمی است که بر این عضو
موجب ارتقای  یکدیگر دریافت بازخورد انتقادی از دانش خود و گذاشتن تجربیات وهدف به اشتراک

دیدگاه کلی درباره توسعه  دو منظری دیگر از [.16] شوندمی همدیگرتوانمندی های توسعه مهارت
 هیات علمی تاکیدتوانمندی های توسعه فعالیت محتوی و هایی که برمدلاول  دارد. وجودتوانمندی 

  توجه دارد.توانمندی برنامه توسعه  طراحی و مدیریت و هایی که برمدلدوم  و دارد
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 بیسـتم  قـرن  دهـه آخـر   در دانش مدیریت هاینظریههای عملیاتی ساختن از آنجاکه، مدل     

( این مزایای سـامانه کـردن   1999در تحقیق مرکز ارنست و یانگ ) توان شاهد بود که، میشد مطرح
گیری، افزایش پاسخگویی، ارتقای حـس   ها مورد بررسی قرار گرفت: بهبود تصمیم دانش برای سازمان

پـذیری، بهبودکیفیـت، کـاهش     مسئولیت، بالا رفـتن کـارایی و نـوآوری، افـزایش توانمنـدی انعطـاف      
% شرکت ها 49( اظهار شد 2002ها. در بررسی گروه مشاوران دلفی ) مندیها و ارتقای توان کاری دوباره

% هـم  28% شرکت ها در خلال سال آینده مدیریت دانش خواهنـد داشـت و   21تا چهار سال آینده و 
هـا در مـدیریت دانـش     % از شـرکت 2انـد و تنهـا   قبل از این تحقیق سیستم مدیریت دانش را داشـته 

الزحمه مشاوره های ارنست و یانگ و مک کینزی، بخشی از حق . در شرکتبودند  گذاری نکرده سرمایه
درصـد ارزیـابی عملکـرد    25اند. در شرکت لوتـوس   های تسهیم دانش درنظر گرفته را براساس فعالیت

هـا رویکردهـایی را    سازمان (.1383کارکنان پشتیبانی مشتریان براساس تسهیم دانش است )رادینگ، 
انـد بعضـی از    هـا تجربـه کـرده    اس رفتار کارمند در چارچوب هدف خاص پروژهنظیر ایجاد دانش براس

کننـدگان   ای درحال حاضر درصدد تغییر درک کارکنان از شغلشان از شکل دریافت های مشاوره شرکت
انـد و آن را عامـل    کنندگان مدیریت دانش برآمـده  ای به صورت ایجادگنندگان و توزیع خدمات مشاوره

 [.2د ]دانن شرکت به سازمانی بر پایه دانش با ساختار میمهم برای تبدیل 
در پژوهشی بـه بررسـی تاریرگـذاری مسـتقیم عوامـل سـازمانی و غیرمسـتقیم         (1385صلواتی )     

های دولتـی ایـران پرداختـه اسـت و      شهروندان دانشی و عوامل محیطی بر مدیریت دانش در سازمان
هـا، وضـعیت از    کلان مکتوب در زمینه مدیریت دانش در سازمانکند با توجه به نبود راهبرد  اشاره می

ی مورد مطالعه بودجه بسیار نـاچیزی بـرای    ها باشد. ضمن اینکه بیشتر سازمان این لحاظ مطلوب نمی
اند و همچنین وضعیت روشنی بر آرایـش   فناوری اطلاعات و ارتباطات و مدیریت دانش اختصاص داده

العه در راسـتای مـدیریت دانـش حکمفرمـا نیسـت. در مـورد وضـعیت        های مورد مط سازمانی سازمان
سازمانی کارکنان به صورت محدود بر اساس ضرورت شـغلی  آموزش و تحرک کارکنان، تحرک درون

سـازمانی جـز در   پـذیرد و تحـرک بـرون    گـذاری دانـش صـورت مـی    و نه با اهداف جذب و اشـتراک 
 [.2د ]وجود ندارها  های بسیار معدود، در دیگر سازمان سازمان

های ایران ابتـدا فرآینـد    آفرینی در دانشگاه( در طراحی و تبیین راهبردهای دانش1387نژاد )طالب     
آفرینی و سپس منابع و عوامل راهبردی مورر در تقویت فرآیند شناسایی و تولید دانش را تبیـین  دانش

بع در راستای رشد و توسعه دانش آفرینی کرده است. لذا راهبردهایی برای هدایت، تجهیز و تقویت منا
هـا از طریـق    آفرینـی در دانشـگاه  است. در این تحقیق ابتدا فرآیند دانـش   ها پیشنهاد کرده در دانشگاه
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نظـران و متخصصـان   آفرینی، بررسی شـده؛ سـپس تحلیـل دیـدگاه صـاحب     های دانش شناخت مدل
تحقیق، یک مدل مفهومی بـرای رشـد و توسـعه    ه است. با توجه به نتایج این  شناسایی و تبیین گردید

 [.2]های ایران طراحی و تبیین گردیده است  آفرینی در دانشگاهدانش
( به تبیین ابعاد نظری ساختار، فرایندها و سازوکارهای کسب و خلـق و توسـعه   1389زاده ) حمیدی     

 [.2دانش و عملکردهای مرتبط با آنها پرداخته است ]
 
 پژوهششناسی روش. 3

ای کارکنان های توسعه توانمندی برنامهبندی مولفهنجاکه این پژوهش با هدف اولویتآاز      
دانشگرا احصا شده از پژوهش قبلی بوده است، اتخاذ رویکردی چندجانبه نسبت به موضوع مورد 

آمیخته  شپژوهها در بستر واقعی به منظور ارائه مدل از روش  پژوهش با هدف شناخت و تبیین پدیده
استفاده شده است. ابتدا لازم بود تا با انجام پژوهش کیفی در بافت دانشگاه مورد نظر درکی از پدیده 

ضرورت سنجش متغیرها بر ضرورت پژوهش کمی دلالت  ،دست آید. همچنینتوسعه توانمندی به
های  ها گروه کار بستن روش آمیخته، در رویکرد کیفی با استفاده از مصاحبهضمن به ،بنابراین ؛داشت

های توسعه توانمندی شناسایی  کانونی از اعضای هیأت علمی و دانشجویان تحصیلات تکمیلی مؤلفه
عنوان ابزاری برای شناسایی و به شدای تهیه  ها و پیشینه موضوع پرسشنامه شد و براساس یافته

ضاء هیأت علمی از نظر توسعه توانمندی و بررسی رابطه بین متغیرها در رویکرد وضعیت موجود اع
های حاصل از روش کیفی و کمی الگوی توسعه  پایانی با تلفیق یافته  . در مرحلهشدکمی استفاده 

 ای کارکنان دانشگرا در دانشگاه مذکور طراحی شد و مورد اعتبارسنجی قرار گرفت.توانمندی برنامه
منظور های گروهی به های کانونی بوده است که با انجام مصاحبه شده گروهکار گرفتهکیفی بهرویکرد 

یند و هنجارهای گروهی انجام آکسب نظر افراد نسبت به موضوع توسعه توانمندی و تحت تأریر فر
که پاسخی عینی در ذهن طوریشود به بدین ترتیب سؤالاتی کلی در مصاحبه مطرح می [.5]گرفت 
گیرد. در این روش های کیفی قرار می آوری داده ها مبنای جمع شونده ایجاد نشود و آن پاسخمصاحبه
یابد بدون محدودیت تجربیات خود، چگونگی درک و عمل و رفتارش را  شونده فرصت میمصاحبه

اعضاء  ، چهار گروه کانونی مجزا شامل دو گروه از[1]منظور رعایت اصل همگنی به [.13،9]بیان کند 
نظر و دارای تجربه و  هیأت علمی و دو گروه از دانشجویان تحصیلات تکمیلی متشکل از افراد صاحب

 نفر در هر گروه انتخاب شدند.  7به تعداد  [5]تخصص 
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ابزار کار در رویکرد کمی پرسشنامه بوده است و جامعه آماری اعضاء هیأت علمی دانشگاه مذکور      
 حداقل بایدچهار عامل، پژوهشگر  تاهایی با دو  برای مدل، وده است. از آنجاکهنفر عضو ب 566شامل 

با استفاده از فرمول کوکران  [.4]گرایی و دقت بالا داشته باشد  ریزی کند تا هم نمونه برنامه 100
گیری تصادفی  از روش نمونه هاکردن آنها و همگن علت تنوع رشتهنفری تعیین شد و به 283ای  نمونه
نفر هیأت علمی گروه آموزشی علوم انسانی  115. بدین ترتیب از شدها استفاده ای نسبتی نمونه طبقه

نفر اعضاء  195نفر، از  69نفر اعضاء علوم رفتاری اجتماعی یک نمونه  139نفری از  58یک نمونه 
نفره  26اء گروه فنی و مهندسی یک نمونه نفر اعض 51نفره، از  97هیأت علمی علوم پایه یک نمونه 

در  صورت تصادفی انتخاب شدند.نفره به 33نفر اعضاء گروه شهرسازی و معماری یک نمونه  66و از 
در ها استفاده شده است. بندی توانمندیاز فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازی برای اولویت ،این مقاله

های ذهنی خود برای انجام  ها و توانایی افراد خبره از شایستگیمراتبی اگر چه فرآیند تحلیل سلسله
اما باید به این نکته توجه داشت که فرآیند تحلیل سلسله مراتبی سنتی،  کنند؛ استفاده می هاهمقایس

طور کامل ندارد. استفاده از اعداد فازی سازگاری بیشتری با هامکان انعکاس سبک تفکر انسانی را ب
کارگیری اعداد فازی به هبهتر است که با ب ،بنابراین ؛و گاه مبهم انسانی داردعبارات کلامی 

صورت کلامی ها بهکه ارائه قضاوتبا توجه به این ،همچنین گیری در دنیای واقعی پرداخت. تصمیم
استفاده از مفاهیم فازی در  ،بنابراین ؛تر از ارائه یک پاسخ قطعی استگیرندگان آسانبرای تصمیم

های زیادی در سال هایپژوهش ،ای برخوردار است. به همین دلیلها از اهمیت ویژهگیریمیمتص
دو پژوهشگر هلندی به اخیر در زمینه استفاده از تحلیل سلسله مراتب فازی صورت گرفته است. 

برای نخستین بار روشی را برای فرآیند تحلیل سلسله  1983فان لارهوفن و پدریک به سال  های نام
های زوجی  . این روش با جایگزینی اعداد فازی مثلثی در ماتریس مقایسهکردندمراتبی فازی پیشنهاد 

 مبنای حداقل مجذورات لگاریتمی بنا شده است.  و بر
ای، میزان هماهنگی تحلیل رابطه متغیرهای توسعه حرفهبرای  تحقیق این های آماریروش     

چون کولوموگوروف ـ اسمیرنف، جهت بررسی  یهای الگو، آزمونتغییرات متغیرها و نیز اعتبارسنجی 
ها، آزمون کروسکال ـ والیس جهت بررسی  ای داده نرمال بودن، آزمون من ویتنی جهت آزمون مقایسه

و  dfو نسبت مربع کای بر  RMSEAها، برای ارزشیابی برازندگی مدل از شاخص  ارتباط بین مؤلفه
 رایی بودن مدل است.آزمون مربع کای برای تأیید اج
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بندی متغیرهای توسعه توانمندی  جهت رتبه 1در این پژوهش از ابزار تحلیل سلسله مراتبی فازی     
های توسعه توانمندی در ادامه به کلیاتی از روش کیفی و  برای معرفی شاخص ،استفاده شده است

 شود.ها اشاره میشده برای احصای شاخصکار گرفتهکمی به
 
  هایافتهتحلیل  .4

های  ها با توجه به کدگذاری های حاصل از بخش کیفی پس از تنظیم داده داده .های کیفیداده
بندی  ها سازماندهی و طبقه ها در قالب مقوله های راهنمای مصاحبه، داده گرفته براساس پرسشصورت

ها، اعضای هیأت علمی متشکل در دو گروه  . در تنظیم و تحلیل دادهشدها کدگذاری  شد و پاسخ

F)از  Fکانونی با نماد  F )7 F)و  −1 F )14 و دانشجویان تحصیلات تکمیلی متشکل از دو گروه  −8

S)از  Sکانونی با نماد  S )7 S)و  −1 S )14 های  نمایش داده شد که پس از تفسیر نظرات و پاسخ −8
 گذاری شدند.  صورت زیر نامها به کدهای نهایی برای شناسایی مؤلفه هاآن
 

 کدهای نهایی و منبع کد .1 جدول

 منبع کد کد نهایی

 F4 , F6 ,  F7,  F10,  F12 , S3 طراحی آموزشی و درسی

  ,F1, F3, F4  , F5,  F9,  F11,  F12  F13 ,  F14,   S1, ,  S2, ,  S3,  S4,  S3,   S5,  S9,  S11 رویکردهای یادگیری و روش تدریس

S13 

 , F4, F104, F11, F14 ها ارزیابی آموخته

 F1,  F8,  F10 ,  F12 ,  F 13 , S1,  S2,  S6,  S8,  S9,  S12 دانش تخصصی

 F1,  F3,  F5 , F8 ,  F 9 ,  S6, ,S8,  S13 شناسی پژوهشی آشنایی و مهارت در روش

 F1,  F2,  F9 ,  F12 ,  S1,  S2,  S4 ,   S7  , S8,  S12,  S13 مهارت اجرای پژوهش

 , F8 ,    F11,   S8 ,  S11 ,F6,    F9,   S2 های مدیریتی در گروه آموزشی مهارت

  ,F1, F2  , F3, F4  , F5, F6 , F7,  F8,   F10    , F11, F13 ,   S1,  S2,  S3,  S4,   S5 ,   S7 برقراری ارتباط با دانشجو

S8 ,  S9  ,  S10,  S11,  S12 ,  S14 

 F1,  F7,  F10  ,  S3,    S7, , S8 ,  S9  ,  S10   , S11,  S12 ,  S14 ای اخلاق حرفه

 F8,  F10,  F13  ,  S1,    S5 ,  S6 ,  S9  ,  S12 ,  S13 تعامل با مراجع تخصصی

 

دهد که از دیدگاه کدام شخص استنباط صورت گرفته است. بدین اندیس متغیرها نشان می     
 بندی شدند.   ها و اجزای آن به شکل زیر دستهتوانمندی، شاخص  های توسعه مؤلفه ،ترتیب

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Fuzzy Analysis Hierarchy Process  
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 های بعد آموزشی توسعه توانمندی. معرفی شاخص2 جدول

 اجزاء مولفه مولفه بعد

 آموزشی

 آموزشی و درسیطراحی 
 دانش و مهارت تدوین طرح درس

 ریزی درسی دانش و مهارت برنامه

 رویکردهای یادگیری و روش تدریس

 شناسی یادگیری رویکردهای روان

 های یادگیری سبک

 مهارت تفکر انتقادی

 مهارت تدریس

 وری اطلاعات در آموزشآفن

 ها ارزیابی آموخته

 ها آموختهارزیابی تشخیصی 

 ارزیابی تکوینی آموخته ها

 ها ارزیابی پایانی آموخته

 )پوشه کار( سنجش عملکرد دانشجو بر اساس مستندات

 دانش تخصصی

 شناسایی آخرین تحولات آرار علمی رشته تخصصی

 شناسایی آخرین دستاوردهای پژوهشی رشته تخصصی

 ای تدریس رعایت اخلاق و تعهد حرفه

 های بهبود دانش تخصصی آشنایی با شیوه

 
 های بعد مدیریتی توسعه توانمندی. معرفی شاخص3 جدول

 اجزاء مولفه مولفه بعد

 مدیریتی
های مدیریتی در  مهارت

 گروه آموزشی

های گروه  ریزی راهبردی و بلندمدت فعالیت برنامه
 آموزشی

 سازماندهی امور گروه آموزشی

 نظارت و ارزیابی

 گیریتصمیم

 مدیریت زمان

 مدیریت تعارض

 کارگروهی
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 های بعد پژوهشی توسعه توانمندی. معرفی شاخص4 جدول

 اجزاء مولفه مولفه بعد

 پژوهشی

آشنایی و مهارت در 
 شناسی پژوهشی روش

 پژوهشمهارت و دانش تدوین و احرای طرح 

 های اجرای طرح پژوهشی مهارت

 هاتوانایی جذب اعتبار از دیگر سازمان

 آشنایی با مجلات علمی و پژوهشی رشته تخصصی

 مهارت تدوین و تنظیم مقاله علمی و پژوهشی

 المللی های علمی بین مهارت تدوین و انتشار مقاله

 های اطلاعاتی رشته تخصصی آشنایی با استفاده از بانک

 مدیریت پژوهش

 وری اطلاعات در پژوهشآاستفاده از فن

 ها مهارت تحلیل داده

 نامه ارتقاآشنایی با امتیازات پژوهشی مندرج در آیین

 های پژوهش علمی شناخت ارزش

 المللی های علمی داخلی و بین عضویت در انجمن

 
 های بعد ارتباطی توسعه توانمندی. معرفی شاخص5 جدول

 اجزاء مولفه مولفه بعد

 ارتباطی

 برقراری ارتباط با دانشجو

 های فردی شناخت تفاوت

 آمیز با دانشجوتعامل احترام

 ایجاد انگیزه در دانشجو

 ای اخلاق حرفه
 معلمیحرفه های  ارزشو رعایت  شناخت

 های اجتماعی عایت انصاف در برخوردر

 درون و برون دانشگاهی تعامل

های  سازمانتوانمندی برقراری ارتباط با نهادها، 
 صنعتی و خدماتی برای شناسایی نیازهای جامعه

های  مهارت برقراری ارتباط سازنده با گروه
 ربط در دانشگاهآموزشی ذی

های  توانمندی مذاکره و عقد قرارداد با سازمان
 صنعتی و خدماتی به منظور عرضه خدمات علمی

 

 262مورد حذف و  6شد که  عودتپرسشنامه  268پرسشنامه، تعداد  283از  .های کمیداده
و تحلیل قرار گرفت. ابتدا بااستفاده از آزمون کولوموگوروف ـ اسمیرنف فرض  بررسیپرسشنامه مبنای 

از  ،ها را رد کرد. در ادامهبودن دادهفرض نرمال ،ها بررسی شد که نتایج این آزمون بودن دادهنرمال
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که  شدای استفاده ناپارامتری من ـ ویتنی برای مقایسه وضعیت موجود و مطلوب توسعه حرفهآزمون 
 ،است. بدین ترتیب05/0تر از ها کوچک نتایج آن نشان داد مقدار احتمال برای هر یک از مؤلفه

ای تفاوت معناداری وجود  حرفه  های توسعه بین وضعیت موجود و مطلوب تمامی مؤلفه شداستنباط 
ای و  رد و بیشترین اختلاف مربوط به توانمندی ارتباطی است. در بررسی رابطه بین توسعه حرفهدا

های ناپارامتری من ـ ویتنی استفاده شد که نتایج آن نشان داد مقدار احتمال  از آزمون ،جنسیت
و ارتباطی  های پژوهشی جنسیت افراد با مؤلفه ،کمتر بوده و لذا 05/0های پژوهشی و ارتباطی از  مؤلفه

 رابطه داشته است. 
 ها بر اساس جنسیت . میانگین و انحراف معیار مولفه6 جدول

 جنست: مرد جنسیت: زن
 

 مولفه میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار

 توانمندی آموزشی 82/2 23/0 82/2 28/0

 توانمندی مدیریتی 88/2 19/0 86/2 31/0

 توانمندی پژوهشی 82/2 25/0 88/2 29/0

 توانمندی ارتباطی 84/2 26/0 79/2 34/0

 
و مردان از توانمندی ارتباطی پایین  دارد زنان از توانمندی پژوهشی بالااین آزمون بیان می     

برخوردار هستند. برای بررسی رابطه بین مرتبه علمی، مدرک تحصیلی، وضعیت استخدامی، سن و 
ای از آزمون کروسکال والیس استفاده شد که نتایج آن نشان داد مقادیر  حرفه  سابقه خدمت با توسعه

های  تر است و بین این پنج مؤلفهبزرگ 05/0ای از  حرفه  های توسعه احتمال مربوط به مؤلفه
ای وجود ندارد. نتایج آزمون کروسکال والیس برای ارتباط بین  ای رابطه حرفه  شناختی و توسعه جمعیت

های آموزشی،  ای نشان داد که مقدار احتمال توانمندیهای توسعه حرفهو مولفه محل خدمت
ای و دانشکده محل خدمت رابطه وجود  است و بین توسعه حرفه 05/0پژوهشی، ارتباطی کمتر از 

ها  شده دانشکده فنی و مهندسی از نظر این توانمندیهای گزارش براساس میانگین ،دارد. همچنین
 ها دارد. ت به بقیه دانشکدهوضع بهتری نسب

برای برآورد  18افزار آموس  از روش بوت استرپی با تابع تضاد ماکسیمم بااستفاده از نرم     
شده بااستفاده از تحلیل عاملی تمامی متغیرهای مشاهده 95/0پارامترهای مدل استفاده شد. در سطح 

ی پژوهشی بود. مدل تحلیلی پس از حذف این ها که مربوط به توانمند معنادار بودند بجز یکی از سؤال
 سؤال به شکل زیر است.
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 3 پس از حذف سوال پژوهش. مدل تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم 1 شکل

 
 
 
 

توسعه 

 توانمندی 
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 3پس از حذف سوال  )Loading factor(نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول  .7جدول 

متغیرهای 

 پنهان

متغیرهای 

 شده مشاهده

ضرایب غیر 

 استاندارد

ضرایب 

 𝜆 استاندارد
R2 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

توانمندی 
 آموزشی

q2.1 1 497/0 247/0   

q2.2 897/1 521/0 271/0 001/0< معنادار است 

q2.3 449/0 149/0 022/0 003/0 معنادار است 

q2.4 705/1 515/0 265/0 001/0< معنادار است 

q2.5 499/0 166/0 028/0 020/0 معنادار است 

q2.6 516/1 506/0 256/0 001/0< معنادار است 

q2.7 788/0 269/0 072/0 001/0< معنادار است 

q2.8 49/1 476/0 226/0 001/0< معنادار است 

q2.9 979/0 326/0 106/0 001/0< معنادار است 

q2.10 28/1 43/0 185/0 001/0< معنادار است 

q2.11 173/1 39/0 152/0 001/0< معنادار است 

q2.12 031/2 597/0 357/0 001/0< معنادار است 

q2.13 547/1 507/0 258/0 001/0< معنادار است 

q2.14 03/2 627/0 393/0 001/0< معنادار است 

q2.15 166/1 45/0 203/0 001/0< معنادار است 

توانمندی 
 مدیریتی

q3.1 1 354/0 125/0   

q3.2 83/2 496/0 246/0 001/0< معنادار است 

q3.3 59/1 376/0 142/0 001/0< معنادار است 

q3.4 588/2 541/0 293/0 001/0< معنادار است 

q3.5 327/1 359/0 129/0 001/0< معنادار است 

q3.6 234/2 518/0 268/0 001/0< معنادار است 

q3.7 447/1 367/0 134/0 001/0< معنادار است 

توانمندی 
 پژوهشی

q4.1 1 59/0 348/0   

q4.2 093/2 593/0 351/0 001/0< معنادار است 

q4.4 96/1 599/0 359/0 001/0< معنادار است 

q4.5 349/1 419/0 176/0 001/0< معنادار است 

q4.6 419/1 466/0 217/0 001/0< معنادار است 

q4.7 12/1 41/0 168/0 001/0< معنادار است 

q4.8 402/1 495/0 245/0 001/0< معنادار است 

q4.9 628/0 267/0 071/0 001/0< معنادار است 

q4.10 341/2 718/0 516/0 001/0< معنادار است 

q4.11 973/0 39/0 152/0 001/0< معنادار است 

q4.12 099/1 473/0 224/0 001/0< معنادار است 

   q5.1 1 423/0 179/0توانمندی 
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 معنادار است >q5.2 444/2 537/0 289/0 001/0 ارتباطی

q5.3 924/0 272/0 074/0 001/0< معنادار است 

q5.4 389/3 756/0 572/0 001/0< معنادار است 

q5.5 364/1 329/0 108/0 001/0< معنادار است 

q5.6 244/2 553/0 306/0 001/0< معنادار است 

q5.7 153/1 316/0 1/0 001/0< معنادار است 

q5.8 143/2 539/0 291/0 005/0 معنادار است 

 
صورت زیر های آموزشی، پژوهشی، مدیریتی، ارتباطی به نتایج تحلیل عاملی مرتبه دوم برای مؤلفه     

 است.
 (Loading factor). نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم 8 جدول

 عامل توسعه توانمندی

𝜆 R ضرایب استاندارد استاندارد ضرایب غیر عوامل فرعی
 نتیجه سطح معناداری 2

 معنادار است >001/0 815/0 903/0 1 توانمندی آموزشی

 معنادار است >001/0 99/0 995/0 67/0 توانمندی مدیریتی

 معنادار است >001/0 62/0 787/0 953/0 توانمندی پژوهشی

 معنادار است >001/0 585/0 765/0 689/0 توانمندی ارتباطی

 
 585/0بیشترین تبیین و توانمندی ارتباطی با ضریب تعیین  99/0توانمندی مدیریتی با ضریب      

ای از  های توسعه حرفه ای دارد. برای بررسی ارتباط میان مقوله کمترین تبیین را برای توسعه حرفه
 ضریب همبستگی استفاده شد. نتایج به قرار زیر است. 

 
 های توسعه توانمندی آزمون همبستگی برای بررسی رابطه مقوله . نتایج9 جدول

 متغیر اول متغیر دوم مقدار همبستگی مقدار احتمال

 توانمندی مدیریتی 54/0 00/0

 توانمندی پژوهشی 48/0 00/0 توانمندی آموزشی

 توانمندی ارتباطی 41/0 00/0

 توانمندی پژوهشی 34/0 00/0
 توانمندی مدیریتی

 توانمندی ارتباطی 38/0 00/0

 توانمندی پژوهشی توانمندی ارتباطی 47/0 00/0
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های هر متغیر پنهان و  بندی شاخص برای رتبه پژوهشدر این  .هانتیجه تحلیل عاملی شاخص
زوجی  هایهماتریس مقایس شد.استفاده  FAHPگیری متغیرهای خود از روش  نقش آنها در اندازه

گزارش  9در جدول  FAHPها در آمده برای گویهدستهاوزان ب تشکیل شد. پژوهشتوسط خبرگان 
 شده است.

 
 FAHPها با محاسبات . وزن گویه10 جدول

 شماره گویه
  

 وزن نام گویه

1 

 آموزش

 طراحی آموزشی
 1208/0 دانش طرح درس

 0764/0 ریزی درسیدانش برنامه 2

3 

 رویکردهای یادگیری

 0943/0 رویکردهای روانشناسی

 0308/0 های یادگیریسبک 4

 0068/0 مهارت تفکر انتقادی 5

 0772/0 مهارت تدریس 6

 0224/0 طلاعات در آموزشاوری آفن 7

8 

 ها ارزیابی آموخته

 0167/0 ارزیابی تشخیصی

 0132/0 ارزیابی تکوینی 9

 0153/0 ارزیابی پایانی 10

 0200/0 پوشه کار 11

12 

 دانش تخصصی

 0319/0 .شناخت آخرین تحولات ..

 0382/0 شناسایی آخرین دستاوردهای ... 13

 1200/0 ایرعایت اخلاق و تعهد حرفه 14

 0534/0 های بهبود دانشآشنایی با شیوه 15

16 

 های مدیریتی مهارت مدیریتی

 0246/0 ریزی راهبردیبرنامه

 0130/0 سازماندهی 17

 0148/0 نظارت 18

 0136/0 گیریتصمیم 19

 0010/0 مدیریت زمان 20

 0018/0 مدیریت تعارض 21

 0090/0 کارگروهی 22

23 

 شناسیمهارت در روش پژوهشی

 0159/0 پژوهشو دانش طرح  مهارت

 0168/0 اجرای طرح پژوهشی مهارت 24

 0069/0 توانایی جذب اعتبار از 25

 0014/0 مجلات آشنایی با 26

 0059/0 تدوین و تنظیم مقاله مهارت 27

 0089/0 المللیهای بینتدوین و انتشار مقاله مهارت 28
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 0006/0 های اطلاعاتیآشنایی استفاده از بانک 29

30 

 مدیریت پژوهش

 0074/0 آموزشی

 0084/0 خدماتی 31

 0004/0 حقوقی 32

 0051/0 اطلاعاتی 33

 0021/0 تکنیکی 34

35 

 ارتباطی

 ارتباط با دانشجو

 0160/0 های فردیشناخت تفاوت

 0154/0 تعامل محترمانه با دانشجو 36

 0160/0 ایجاد انگیزه در دانشجو 37

38 
 ایاخلاق حرفه

 0487/0 ایهای حرفهرعایت ارزش

 0112/0 رعایت انصاف در برخوردهای اجتماعی 39

40 

 و برون دانشگاهیتعامل درون 

 0035/0 ارتباط با نهادها و ...

 0018/0 های آموزشیارتباط با گروه 41

 0021/0 توانایی مذاکره و عقد قرارداد با صنعت 42

 

 است.  11صورت جدول شاخص برازش مدل به .شدهاعتبار الگوی طراحی
 

 های برازش مدل . شاخص11 جدول

 مجازحد  مدل برآوردهای نام شاخص

 3کمتر از 317/2 ی آزادی( )کای دو بر درجه

 RMSEA)08/0از کمتر  071/0 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CFI )9/0تر از بزرگ 675/0 )برازندگی تعدیل یافته 

TLI  یاNNFI )9/0تر از بزرگ 653/0 )برازندگی نرم نشده 

 IFI)9/0تر از بزرگ 681/0 )شاخص برازش افزایشی 

GFI )9/0تر از بزرگ 752/0 )نیکویی برازش 

RFI 517/0 9/0تر از بزرگ 

 
توان آن را الگوی مناسب توسعه  مدل از برازش خوبی برخوردار بوده و می ،11بر اساس جدول      

بودن مدل، همسو بودن نظرات ای کارکنان دانشگرا در نظر گرفت. برای تأیید اجراییتوانمندی برنامه
ای از آزمون مربع کای  گذاران و مسئولین و اعضای هیأت علمی راجع به مدل توسعه حرفهسیاست

بنابراین بین  ؛تر استبزرگ 05/0استفاده شد. نتایج نشان داد که مقدار احتمال برای هر چهار مؤلفه از 
 نظرات مسئولین همسویی وجود دارد.
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 و پیشنهاد گیرینتیجه. 5

از چهار مؤلفه،  ،در دانشگاه مورد نظر ای کارکنان دانشگراتوانمندی برنامه مدل تایید شده توسعه     
های حاصل از تحلیل کمی نشان داد  آموزشی، پژوهشی، مدیریتی و ارتباطی تشکیل شده است. یافته

عبارتی ارزیابی اعضای هیأت ای تفاوت وجود دارد و به بین وضعیت موجود و مطلوب توسعه حرفه
های وضع موجود و مطلوب نشان داد  ضعیت موجود ضعیف است. مقایسه میانگینعلمی درباره و

بیشترین تفاوت مربوط به مولفه ارتباطی است. برای توصیف بیشتر وضعیت موجود ارتباط آن با 
های جنسیت و شناختی بررسی شد که نتایج آن نشان داد از بین هفت مؤلفه، مولفه های جمعیت مؤلفه

ای رابطه داشته است. نتایج تحلیل عاملی نشان داد کلیه  با توسعه حرفه دانشکده محل خدمت
ها، که مربوط به عامل پژوهشی  های پرسشنامه جزء توانایی جذب اعتبار پژوهشی از سایر سازمان گویه

های  سنجد. نتایج ضرایب استاندارد نشان داد در بین گویه ای را می درستی توسعه حرفهاست همگی به
کمترین تأریر و رعایت اخلاق و  149/0آشنایی با رویکردهای روانشناسی با ضریب استاندارد آموزشی 

ریزی  های مدیریتی، برنامه بیشترین تأریر را داشتند. در بین گویه 627/0ای با ضریب  تعهد حرفه
ن بیشتری 541/0کمترین تأریر و نظارت و ارزیابی با ضریب  345/0راهبردی و بلندمدت، با ضریب 

 267/0ها در طرح پژوهشی با ضریب های پژوهشی، مهارت تحلیل داده تأریر را داشتند. در بین گویه
بیشترین  188/0نامه ارتقا هیأت علمی با ضریب  کمترین تأریر و آشنایی با امتیازات مندرج در آیین

کمترین تأریر و  272/0های ارتباطی ایجاد انگیزه در دانشجو با ضریب  تأریر را داشتند. در بین گویه
گیری متغیر پنهان توسعه  بیشترین تأریر را در اندازه 756/0های حرفه معلمی با ضریب  رعایت ارزش

بیشترین تبیین و عامل ارتباطی با  99/0عامل مدیریتی با ضریب تعیین  ،همچنین ؛ای دارد حرفه
یج ضریب همبستگی اسپیرمن نیز ای دارد. نتا کمترین تبیین را برای توسعه حرفه 585/0ضریب تعیین 

ای همبستگی مثبتی را نشان  ارتباطی توسعه حرفه مدیریتی و پژوهشی و های آموزشی و بین مؤلفه
توان  های برازندگی نشان داده شد که مدل از برازش خوبی برخوردار بوده و میبااستفاده ازشاخص داد.

نشان   FAHPنتایج خروجی از  ،گرفت. در نهایتای در نظر آن را الگوی مناسبی برای توسعه حرفه
، در بعد پژوهشداد در بعد آموزشی متغیر دانش طرح درس، در بعد پژوهشی متغیر دانش طرح 

های فردی از اولویت ریزی راهبردی و در بعد ارتباطی متغیر شناخت تفاوتمدیریتی متغیر برنامه
ای کارکنان ریزی توسعه توانمندی برنامهرنامهدر ب باید ،بالاتری برخوردار است و بر این اساس

مواردی انجام شود  برگذاری دانشگرا توجه بیشتری به این متغیرها معطوف شود و بیشترین سرمایه
 که دارای اولویت بالاتری هستند.
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