
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 

  ١١٤- ١٣٦، ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمسال 
Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol.7, No 27, 2021, 114-136 

 

  ١ي مناسب در نظام آموزش عال يالگو نيو تدو يتوسعه منابع انسان نديفرآ يواكاو
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  ٤محمود صفري  
 ) ١٥/١٠/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا١٧/٠٨/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

  
  چكيده  

به صورت    آنروش  و    ي مناسب در نظام آموزش عال  يالگو  ن يو تدو   ي توسعه منابع انسان   ند يفرآ  ي واكاوهدف پژوهش حاضر  
. جامعه پژوهش در بخش كيفي عبارت بودند از اساتيد، متخصصان و خبرگان در اين حوزه و در  بودآميخته (كيفي و كمي)  

ي. تعداد نمونه در بخش كيفي كه به  لموزش عاآ  نظام   رانيكارشناسان و مد ان،  بخش كمي عبارت بودند از اساتيد، صاحب نظر
نفر از    ٣٨٢خش كمي، با استفاده از فرمول كوكراننفر از اساتيد، متخصصان و خبرگان و در ب   ١٢صورت هدفمند انتخاب شد،  

محقق   مه نيمه ساختار يافته و پرسشنا  ي، انتخاب شدند. ابزار تحقيق عبارت بود مصاحبهنظام آموزش عال  رانيكارشناسان و مد 
در بخش كيفي به روش گراندد تئوري و از طريق كدگذاري (باز، محوري شده،    يجمع آور  يداده ها  ليو تحل  هي تجزساخته.  

  هاي نرم افزاربا استفاده از    يو استنباط  يفيبه دو روش توص و در بخش كمي    MAXQDA  نرم افزار و انتخابي) با استفاده از  
SPSS 16    وSmart PLS    نت انجام تبيين    جاي شد.  در  مولفه  دوازده  داد  انسان تو  نديفرآ   يواكاونشان  منابع  تدو   يسعه    نيو 

عال  يالگو آموزش  نظام  در  از؛  مناسب  عبارتند  كه  دارند  نقش  آمدي  انگ  ، يخودكار  نفس،    يري ادگي  ،يتوانمندساز  زه،يعزت 
سازمان   ، يسازمان  فناور  ت ير يمد  ،يفرهنگ  تس  ، يشغل  تيرضا   ، يدانش،  جامعه،  نها   ،يسازشبكه  ليهتوسعه  در  توسعه    تيو 
بررسي  انسان   هيسرما  به  برازش مدل،  بررسي  پرداخته شد كه  RSو    X2  ،Rي. جهت  به    X2  وجود؛  دو  نسبت كاي  و  پايين 

از سه آزادي كمتر  محاسبه شده؛درجه  تعديل شده  تعيين  و ضريب  تعينن  و همچنين ضريب  برازش  نشان  ،  مناسب  دهنده 
 بود. مدل 

  يتوسعه منابع انسان   نديفرآ  يواكاوي،  توسعه منابع انسان ي،  نظام آموزش عال:  واژگان كليدي

 
  باشد. مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي ١
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    مقدمه 

 مـي  نقـش  ايفـاي  مولـد  هـاي  نظـام  در  كه  است  آگاهي  هاي  انسان  مورد  در  انساني  منابع  توسعه ي
 يـاري موفقيت به دستيابي در ار ها انسان كه است منابعي بر تمركز  منابع انساني  توسعه ي  هدف  .كنند

 از گسـترده است. اين توسعه مجموعـه ي سازماني بعد هم در و فردي بعد در هم  موفقيت  دهد. اين  يم
 و ناپايـدار شـرايط با گروهي، سازگاري كارآفريني ايجاد بيروني، تغييرات شامل سازمان  يك  هاي  توانايي

 بـا تعامل در ونينك هاي قابليت همانند بلكه شود، ينم خلق توسعه بنابراين، [1] .هستند ...و ثبات بي
 و مـادي از: منـابع عبارتند ها سازمان رقابت مهم منابع [2] .گيرد مي قرار استفاده مورد سازمان منابع

 مهـم  عنوان  به  انساني  اطلاعاتي. منابع  منابع  و  انساني  منابع  توسعه  و  انساني  منابع  مالي،  منابع  سازماني،
مجموعـه   منزلـه  به  را  انساني  منابع  توسعه  1نوالتو.  شود  مي  محسوب  سازمان  هر  دارايي  و  سرمايه  ترين

 در تغييـرات رفتـاري ايجـاد بـراي و گيـرد  مـي  صـورت  معيني  زمان  مدت  در  كه  سازماني  هاي  فعاليت
 تخصـص، پايـه، ظرفيـت آگـاهي بتواند بلندمدت  يا  مدت  كوتاه  در  كه  فعاليتي  كند،  مي  تعريف  كاركنان

 منـابع  توسعه  .دهد  توسعه  را  يا بشريت  ملت  و  جامعه  فردي،  يا  سازماني  منافع  براي  رضايت  و  يور  بهره
 اتكا  انساني  تخصص  بر  كه  هستند  انسان  ساخته  ها، نهادهايي  سازمان  كه  است  باور  اين  بر  مبتني  انساني
 از انسـاني منـابع توسعه ميان اين در .اند گرفته شكل  اهدافشان  به  و دستيابي  تعيين  منظور  به  و  داشته

 ارائـه شـده  هـاي  مـدل  همچنين  .كند  مي  حمايت  كاري  فرآيندهاي  و  فردي  گروهي،  ي،سازمانانسجام  
 و فـردي  در عملكـرد  زمينـه  ايـن  در  گـذاري  سـرمايه  كـه  دارد  آن  از  حكايت  انساني  منابع  توسعه  براي

 بيشـتر سـازماني تعهد و يو سازمان فردي مسائل كيفيت با حل عملكرد، افزايش به و بوده  موثر  سازماني
 نهـادي عنـوان به سده، از هشت بيش قدمت به پيشينه اي با رسمي عالي آموزش [3]  .شود يم منجر

 پيشـرفته دانش و فناوري به دستيابي نتيجه در .است  بوده  ها  دولت  و  ها  ملت  خاص  توجه  مورد  كليدي
 يـتتقو  با  صرفاً  كند،  ايفا  ملل  دياقتصا  و  اجتماعي  حركت  شتاب  و  در تحقيق  مؤثري  نقش  تواند  مي  كه

 مناسـب هاي الگوي تدوين براي ، بنابراين [4]است ميسر آن كيفي و كمي ريزي و برنامه عالي آموزش
 واكـاوي مورد در بايست مي منظور، بدين داشت بايد توجه انساني منابع توسعه به عالي آموزش نظام  در

داشـت.  دقيقـي تاطلاعـا عـالي، آمـوزش نظـام در سـبمنا تدوين الگوي و انساني منابع  توسعه  فرآيند
 مناسـب و الگـوي انساني  منابع  توسعه  فرآيند  ״كه    يسؤال اساس  يندارد به ا  يسع  شپژوه  ينا  ينبنابرا

  .يد؟ پاسخ گو عالي چگونه است آموزش  نظام در
ح  طس  ارتقاي  و   اقتصادي  توسعه  و   رشد   در  انساني   سرمايه  توسعه  بالقوه  نقش   اخير  هايسال  در

خود   به  را  انساني   منابع  توسعه  بخش  در  صاحبنظران  از  بسياري  جهتو  ملي،   سطح  در  جوامع  اجتماعي
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در  .[5]است  كرده  جلب  عنوان   به  انساني  سرمايه  فناوري،  سريع   پيشرفت  و  شدن  جهاني  عصر  لذا 
  ويژگي  و  دانش   ها،  مهارت  از  اي  مجموعه  انساني  سرمايه  است.  شده  قلمداد  ها  سرمايه سازمان  مهمترين

 كار فردا   ظرفيت  و  امروز  كار  انجام  استعداد  دهنده   نشان  تواند   مي  و  است  انزمسا  در  افراد  هاي عمومي
 از   برخي  اما  ،  شده   آغاز  آمريكا  در  ١٨٨٠دهه    از  صنعتي  انقلاب  طول  در   انساني  منابع  توسعه  . [6]  باشد

در  منابع  توسعه  ريشه  كه  كنند  مي  ادعا  نويسندگان  ماشين   كارخانه  كه  هنگامي  ١٩١٣  سال   انساني 
 است   نموده  ظهور  كرده،   آغاز  توليد  خط  در  توليد  منظور افزايش  به  را  خود  كاركنان   آموزش  ردوف  سازي

 مطرح   انساني  منابع  مديريت  هاي  زيرمجموعه  از  يكي  عنوان  به  انساني  منابع  توسعه  ١٩٦٠  دهه  از  .[7]
 منابع  توسعه  ي طرف  از  . [8]هاي  شايستگي  و   لنسيپتا  از  استفاده   به  ملزم  بقا  براي  ها   است سازمان  شده

    .[9]باشند  مي  رقابتي مزيت كسب براي خود كاركنان انساني
اين   ارزش  توانايي كمي كردن  تلقي مي شوند،  ها  دارايي هاي سازمان  عنوان  به  افراد  هنگامي كه 

ت و حداكثر سازي نرخ دارايي ها اهميت مي يابد. اين امر براي اتخاذ تصميمات آگاهانه در مورد مديري
به   ت.  [10]مايه گذاري حياتي است  سربازده  انساني  اندازه گيري منابع  در در مورد شيوه  وافقي وسيع 

به  همه  تحقيقگران  انساني،  منابع  متخصصين  اقتصاددانان،  حسابداران،  ندارد.  وجود  متخصصان  بين 
غير و  شاخص ها را مي توان به مستقيم  اندازه گيري منابع انساني با رويكردي متفاوت علاقمند هستند.  

س  در  يا  و  نمود  تقسيم  نمودمستقيم  گيري  اندازه  سازماني  يا  فردي  شماره  طح  جدول  طبق   .٢- ١ 
نوع دو  مستقيم  سازماني  هاي  كه شاخص  شود  مي  شامل  را  هايي  از شاخص  دسته  آن  اول،  نوع  اند. 

از كار  و  كسب  يك  ارزش  بيان  و  توصيف  براي  آن  از  نظر   حسابداران  از  و  كنند  مي  استفاده  آن 
ت. براي ارزشيابي دارايي  اني يك دارايي غيرملموس كسب و كار اسابداران و جامعه مالي، منابع انسحس

هاي غيرملموس چندين روش حسابداري موجود است. بسياري ارزش برتري يك سازمان را در مبناي  
عايدات،   شامل  كه  كار  و  كسب  ملموس  هاي  دارايي  و  هاي عايدات  دارايي  و  ملموس  هاي   دارايي 

اين رويكرد اين است كه داراي  د. يرملموس مي باشد مقايسه مي نماينغ  ي هاي غيرملموس هم  مشكل 
چنين عواملي چون عايدات پيش بيني شده آينده و ارزش نشان تجاري يك سازمان را در برمي گيرد،  

ارايي  اعتبار دد  در مور  ني ندارد محدود مي كند.بنابراين، اين تعريف عواملي را كه ارتباطي به منابع انسا 
ندكي ارائه شده است. دومين نوع شاخص هاي غير ملموس به عنوان شاخصي از منابع انساني شواهد ا

عملياتي   هاي  هزينه  كه  است  هايي  شاخصه  از  بزرگ  اي  انساني مجموعه  منابع  غيرمستقيم  سازماني 
نما  را منعكس مي  اين شاخص ها بيانگر كاراييبرنامه هاي منابع انساني  رنامه هاي منابع انساني  ب  يد. 

به و  ك  است  است  استوار  اين فرض  بر  مثال  منافع  عنوان  آموزش،  روي  بر  بيشتر  هاي  هزينه  ه صرف 
  بيشتري از منابع انساني را به دنبال خواهد داشت.
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  يانسان  منابع   ي ري گ  اندازه  - ١  جدول

 مستقيم  غير مستقيم  

  لموس رمدارايي هاي غي سازماني 
 هزينه استخدام هر نفر

 هزينه هاي كارآموزي 

 كارمند درآمد به ازاي هر 

  جابجايي 
 مشتري محوري 

 داشتن بينش و بصيرت

 رضايت كارمند 

  آموزش  فردي
 تجربه كاري

 كارآموزي 

  آزمون هاي سنجش دانش 
 آزمون هاي مهارتي 

 الگوهاي قابليت و توانايي 

 درجه ٣٦٠ايارزشيابي ه 

  .  [11]منبع
  نيز به  ها   سازمان  و  دارند   مختلف  سطوح  در  مديران  و   ها   سازمان  براي  متفاوتي  مزاياي   ها،   يشايستگ

  همه كاركنان،  براي  مؤثر  عملكرد  سازماني،  فرهنگ  و  ارزشمند  رفتارهاي  انتقال  نظير  گوناگوني،  دلايل
تقوي  مزيت  كسب  شيوه   انعنو  به  )  ها   آن  شغل  جاي  (به  افراد  هاي   ظرفيت  بر  تأكيد  رفتار  ترقابتي، 
 نگرش   و  مهارت  دانش،  تعريف مجموعه  طبق  . [12]  كنند  مي   استفاده  ها  ازشايستگي  متقابل   و  تيمي
 هايي   نگرش  و   مهارت  دانش،   ) مجموعه(1ISPI  عملكرد   المللي   بين  جامعه  توسط  شده   ارائه  كه  هايي 

كاركنان  را   شغلي  دعملكر  يا   و   شغل  به  مربوط  هاي   تفعالي  اثربخش  صورتي  به  سازد   مي   قادر  را  كه 
   .شود مي  ناميده  شايستگي  دهند  انجام انتظار مورد استاندارهاي طبق

در    هند   و  چين  كشورهاي  ملي  انساني   منابع  توسعه  استراتژي  تدوين  براي  آلاگاراجا مدلي   و  وانگ
اقتصادي  فرهنگي،  بسترهاي هاي مدل  همچنين  ها آن  كردند  طراحي  متفاوتشان  تاريخي  و  سياسي، 

  كشيدند.  به تصوير را انساني منابع توسعه با  مرتبط غير ادبيات در ملي  ني ساان منابع توسعه
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  ي مل  ي انسان  منابع  توسعه  يمدلها  - ٢  جدول

  نمونه   كشورهاي  ملي  انساني  منابع  توسعه  مدل
 رسمي  آموزشي  هاي   بخش   آموزشي(  هاي   نظام

آموزش  ام نظ  رسمي،  غير   و  و   دانشگاهي  هاي 
    سازمان)  در  كار  بر  مبتني  زشآمو

  آلمان فرانسه، بريتانيا،  آمريكا،

 و   فني  اموزش  نظام  بر  كار  بازار  و   شغلي  اثرات
در  و  مهارت  توسعه  اي،   حرفه  محيط  آموزش 

  كار

  ژاپن ، فرانسه آلمان،

 فني آموزش نظام بر تاريخي و فرهنگي تاثيرات
سيستم رآكا  موسسات  اي،  حرفه   و  موزي، 

  صنعت   و  توليد  بخش  در  اني سازم   آموزش

  ژاپن سوئيس، اتريش، آلمان، فرانسه،  آمريكا،

 )   مركزي/ فدرال  (  دولت  دخالت  ميزان  و  نقش
  در  كار   آموزش محيط   و   شغلي   فني،  آموزش  در

  اي   منطقه   و   محلي  سطوح

  جنوبي كره تايوان، سنگاپور،

 توسعه   نهادي،   ترتيبات  كار،   بازار  بين  ارتباط
  صنعتي  هايتقاضا  و  شغلي  مهارت

اتريش،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  كانادا،   بريتانيا، 
مكزيك،  سوئيس،  آلمان،  فرانسه،  بلژيك،   ايتاليا،   ژاپن، 
  اسپانيا

 با   مرتبط  مهارت  ملي   نظام   گيري   شكل
  و سرمايه   كار  بازار  دولت،   بنيادي   وابستگي

اتريش،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  كانادا،   بريتانيا، 
مكزيك،  سوئيس،  آلمان،  ،نسهفرا  بلژيك،   ايتاليا،   ژاپن، 
  اسپانيا

 مشي   خظ  تدوين  در  انساني  منابع   توسعه   نقش
  ملي   منابع انساني  توسعه   هاي  فعاليت  و

آلمان،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  بريتانيا،   كاندا، 
تايوان،  كره  هلند،   سوئيس،  اتريش،   ژاپن،   جنوبي، 

  شيلي  برزيل،  مكزيك، ،سنگاپور
 محيط   در   انساني  منابع   توسعه  الگوي  يرسبر

و  اجتماعي،   فرهنگي،   هاي  سياسي  اقتصادي 
  معاصر 

  آفريقاي جنوبي مراكش،   كنيا،  مكزيك، هند،  چين،

  كنيا  مكزيك،  ملي   اقتصاد توسعه  در  حكومت  نقش
  . [5]منبع
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  و   آموزشي  و   اجتماعي   دي،اقتصا  سياسي،   شرايط  مطالعه  ضمن  تحقيقي،  در  نيز 1  اسپاركمن
 منابع  توسعه  عوامل   اثرگذارند،   ملي  انساني   منابع   توسعه  بر  كه  روندهايي   و   موجود  هاي الشين چچنمه

در  انساني   فاكتورهاي  بين  در   كه  رسيد  نتيجه  اين   به  و   . [13]  نمود   بندي  چهارچوب  برزيل  كشور  را 
 كه   گريي د  همطالع  بودند.   برخوردار  ريبالات  اهميت  از  آموزشي  كيفيت  و  جنسيت  شناسايي شده، نژاد، 

 و   هاچالش  به  .]14[داده اند    انجام  مراكش  كشور  انساني  منابع  توسعه  مدل  روي  بر  ٢و همكاران  كاكس
روي  موانع با   كشور  اين  توسعه  هايبرنامه  با   ارتباط  در  ملي  انساني  منابع   توسعه  پيش  اند.    پرداخته 

 در  است  گذاشته  تأثير  انساني  عابمن  توسعه   ملي  رويكرد  بر  هك  كشور  اين  تاريخي  و پيشينه  سابقه  بررسي
  اهداف  محيط  اين  در   است.  ارائه شده   ملي   انساني   منابع   توسعه  عملياتي   محيط  از  تحقيق، توصيفي  اين

ضروري   و   پژوهش  اين  درنهايت  اند.شده  همراستا  و  تعريف  توسعه  ملي  رويكرد  موفقيت  براي  اجزاي 
 تشريح   را  مراكش  در  انساني  منابع  توسعه   هايياتژاستر  ارزشيابي  و  اجرا،  ن،تدوي  بر  نيروهاي تأثيرگذار

  كند. مي
انساني ( ارزيابي فرايند توسعه منابع  اساس مدل    بر،  )يا (مدل توسعه سرآمدي)EFQMمدل خود 

فرآيند محور بوده و بر سرآمدي سازمان تأكيد   بنا گرديده است و  دارد.مفاهيم بنيادين تعالي سازمان 
مبناتوس بر  انساني  منابع  خومد  ي عه  گرددل  مي  اعلام  ذيل  شر  به  انساني  توسعه  فرآيند  ارزيابي   :د 

مديريت مبتني بر فرآيندها و واقعيت ،  توسعه خود رهبري،  توسعه مشتري مداري،  توسعه نتيجه گرايي
مسئوليت   ، وتوسعه ارزش و مهارتها ،  يادگيري ، نوآوري و بهبود مستمر،  توسعه و مشاركت فردي  ،  ها

تقسيم مي شوند:  ٩از    EFQM  رآمديسل  مد  فرد.سازماني   - ١  معيار تشكيل شده كه به دو دسته 
توانمندسازها :پنج معيار اول اين مدل بوده و عواملي هستند كه معاونت منابع انساني را براي رسيدن به 

و در نهايت شركا و    نان ، خط مشي و استراتژينتايج عالي توانمند مي سازندكه شامل رهبري ، كارك
بيان كننده دستاوردهاي حاصل از توانمند سازها هستند كه شامل (نتايج كاركنان، ، نتايج.  تندهس  عمناب

  نتايج مشتريان ، نتايج جامعه و نتايج كليدي عملكرد مي شود). 
  
  
  
  
  
  

 
1 Sparkman  
٢ Cox  
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  شده انجام  ي هاپژوهش  نهيشيپ
 

 ي داخل ه شدانجام يهاپژوهش نهيشيپ - ٣ جدول

  نتايج   وان نع   سال  نويسند و
موسوي  
محمدي،  

)١٣٩٧(  

ــوزش و  ــش آمــــ نقــــ
فرهنگســازي در توســعه 
بهره وري منابع انساني در 
ــا  ــازمانهاي دولتـــي بـ سـ

 -استفاده از روش توصيفي
  تحليلي

نشان  نتايج   در داد  پژوهش  وري  بهره  كه  گفت  توان  مي  كلي  طور  به 
به   آموزشبلندمدت  بر  تفكر،  طرز  يك  استوار    عنوان  فرهنگ  است. و 

كارشناسان عوامل زيادي از جمله ضعف مديريت، نبود آمار دقيق    مچنينه
از تعداد نيروي انساني شاغل در بخش دولتي و خصوصي، گماردن افراد در 
مشاغل نامناسب و بي توجهي به شايستگي آنها در تصدي پست ها و شغل  

  دانند. وري در كشور مي    لي براي پايين بودن نرخ بهره هاي مختلف را دلاي
راين آموزش مي تواند وسيله اي مهم در جهت تسريع و پيشرفت كيفي  بناب

نيروي كار تلقي شود. سيستم آموزشي بهره وري نيروي كار را افزايش مي  
دهد. اين امر زماني رخ مي دهد كه برنامه ريزي آموزش و اشتغال هماهنگ  

ا از  و  تحصبوده  مدارك  و  آموزش  كامل  فزايش سطح  طور  به  ه استفاديلي 
  .شود

غلامي و  
  )١٣٩٧شيربگي(

ارزيــابي كيفــي توســعه 
انسـاني در حرفه منابع  اي 

آمــوزش عــالي بــا راهبــرد 
  «فرصت مطالعاتي»

داد   نشان  پژوهش  هياتنتايج  اعضاي  توانستهكه  بهرهعلمي  با  از اند  گيري 
آن  براي  مطالعاتي  فرصت  كه  وهلهتجاربي  در  بود  كرده  فراهم  نخست    ها 

هايشان بدهند كه داشتن زندگي شخصي خود و نگرشر سبك  تغييراتي د
اس مسئوليت اجتماعي و تعاملات  برنامه بلندمدت براي خود و خانواده، احس

همكاران  مثبت با  جملهتر  آن  حرفهاز  كار  حيطه  در  و  اند.  آكادميك  اي 
همكار و  دانشجويان  از  حمايت  گروهي،  كارهاي  به  گرايش  با  دانشگاه،  ان 

پيون ع ايجاد  بهدهاي  بلمي  رابط  دانشگاهعنوان يك  اهميت ا  و  هاي خارجي 
  دستاوردهاي فرصت مطالعاتي بودند. جاي كميت از دادن به كيفيت به

كرامتي و  
همكاران، 

)١٣٩٥،(  

تحليلي بـر اصـول   بررسي
آموزش در توسـعه منـابع 

  انساني

نشان داد  پژوهش  ميان فرآيندهاي    نتايج  نيازسنجي،  ٣كه هماهنگي   گانه 
ي و اجرا و ارزيابي مي تواند اثربخشي دوره هاي آموزشي را بيشتر  ه ريزبرنام

و   پژوهش  نظري  مدل  موضوع،  ادبيات  به  توجه  با  پايان  در  نمايد. 
  داتي ارايه گرديده است. پيشنها
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ناصر و  
همكاران، 

)١٣٩٥،(  

توســعه مــديريت  بررســي
انساني در موسسات  منابع 

ــ ــالي فلس ــوزش ع طين آم
  يمطالعه تطبيق

انجام شد.  مطالاين   فلسطين  عالي در نوار غزه،  موسسه آموزش  پنج  عه در 
استفاده مدل سازماني آسيا براي سنجش توسعه مديريت منابع انساني مورد  

) شده  كنترل  نمونه  گرفت.  توسعه ٩١٧قرار  كه  داد  نشان  نتايج  بود.   (
  است.  مديريت منابع انساني در موسسات عالي تاثير گذار

و  رمضانيان 
  )، ١٣٩٤( عالي 

ــبك رهبـــري  ــد سـ نقـ
بازگشت بـه مسـير اصـلي 
در نظامهاي آموزش عـالي 
مبتنـي بــر توســعه منــابع 

  انساني

مايز ميان نظامهاي تجاري و آموزشي، ضعف  نتايج پژوهش نشان داد عدم ت
به   توجه  ضعف  آموزشي،  سازمانهاي  در  تغيير  اصلي  عاملان  به  توجه 

تدري يادگيري، تمرشاخصهاي كيفيت  بر  س و  فرايندهكز  در مقابل  ا،  نتايج 
مديريت   و  رهبري  اصول  اساس  بر  ميباشند.  وموقت  مدت  كوتاه  تغييرات 

شها ميتوان ارائه نمود. اين راهكارها بر  اي مختلفي براي رفع اين چالراهكاره
اساس تحليل نظريات كاربردي عبارتند از: توجه به يادگيري سازماني،تمركز  

ايجاد مشترك  بر  انداز  تصم  چشم  معيارو  به  توجه  گيري،  كيفيت يم  هاي 
  تدريس و يادگيري و تفكر سيستمي است

  
 ي خارج شده انجام يهاپژوهش نهيشيپ - ٤ جدول

  نتايج   عنوان   نويسند و سال 

 ،١كارنج 
)٢٠١٨(  

ــي ــأثير ادغــام  بررس ت
ــات و  ــاوري اطلاعـ فنـ
ــديريت  ــات در م ارتباط

نســــاني در منــــابع ا
مــومي هــاي ع  دانشــگاه

  كنيا

كه اگرچه ادغام فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات توسـط نتايج پژوهش نشان داد  
استادان درك شده است تا تأثير مثبتي بر مديريت منابع انسـاني داشـته باشـد، 
تأثير آن بر فعاليت هاي اداري مانند مديريت ريسك كاركنان و مديريت حقـوق 

ننـد اي اسـتراتژيك بيشـتري مانامـه هـ. امـا در مـورد بربازنشستگي شديد بود
ام و انتخاب كاركنان، آمـوزش و توسـعه و همچنـين مـديريت عملكـرد، استخد

  حداقل بود.

   ،٢رانهر 
)٢٠١٧(  

ــه  بررســي اينكــه چگون
مـــدارس و معلمـــان از 
انسـاني  منـابع  مديريت 
مــي تواننــد بهــره منــد 

  شوند

متمـايز عنوان    را به  يريت منابع انسانوقتي معلمان مدينتايج پژوهش نشان داد  
مي كنند، اين كار عملكرد معلمان و مدارس را افزايش مي دهـد. و سازگار درك 

با تركيب بينش از مطالعات آموزشي در مورد شيوه هاي واحـد مـديريت منـابع 
انساني با نظريه هاي مديريت منابع انسـاني، ايـن مقالـه چـارچوبي مفهـومي را 

ن و نحوه معلمانابع انساني بر عملكرد  يريت مه بيان مي كند مدايجاد مي كند ك
  ي بهره مندي از نتايج مثبت تاثير گذار است.

 
١ Karanja   

٢ Runhaar  
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 ١باريفاجو

)٢٠١٦(  

ــاوري در  ــويب فنـ تصـ
انسـاني  منـابع  مديريت 
ــوزش  ــات آم در موسس

  عالي

نتـايج با استفاده از تحليل محتوا و تحليـل موضـوعي تحليـل شـد.  اين پژوهش
ت مـديري، تبليغـات، اسـتخدام و  آمـوزش  فنـاوري بيشـتر در  پژوهش نشان داد

حقوق و دستمزد مورد استفاده قرار گرفت و هيچ تاثير منفي بر مـديريت منـابع 
  انساني ندارد.

 ٢وو و شن 

)٢٠١٦(  

آمــوزش عــالي بــراي 
توســـعه پايـــدار: يـــك 

  بررسي سيستماتيك

ق نيسـت و كه روند تحقيـق بـا ديـدگاه يونسـكو منطبـنتايج پژوهش نشان داد 
منجر به تنوع بين تعداد مقالات هـر سـاله مردمي  بر رويدادهاي  حققان  تمركز م

  مي شود.
 

  پژوهش روش  
واكاوي فرآيند توسعه منـابع انسـاني  آنهدف پژوش حاضر از نوع آميخته(كمي و كيفي) مي باشد و 

ي اسـت و بـه روش اين تحقيق از نظر هدف كاربرد  .است  و تدوين الگوي مناسب در نظام آموزش عالي
و در بخـش   هاي تخصصي به روش دلفيشده است. مصاحبه با خبرگان با انجام مصاحبه  انجام  كتشافيا

و استفاده از تحليل عاملي، براي تحليل داده هـاي ها  دادهكمي نيز از روش تحليل استنباطي و توصيف  
الي، مـوزش عـمديران آشامل  ري  جامعه آما  يفيبخش ك  در  هد شد.پرسشنامه و ارائه نتايج استفاده خوا

خاب افراد در بخش اول تخصص و اشتهار آنها در موضوع تحقيق و كار بـه لحـاظ مـديريتي در معيار انت
 يدر بخـش كمـ.  نوان حجم نمونه، در نظـر گرفتـه شـدا استفاده از اصل اشباع به ع آموزش عالي بود. ب

در ايـن باشد. يم ١٣٩٩ در سال يلموزش عانظام آ رانيكارشناسان و مد هيكل  شامل  يكمّ  يجامعة آمار
محاسـبه دهد. جهـت  نفر را تشكيل مي  ٨٥،٥٩٤بخش پرسشنامه توزيع شده جمعا جامعه آماري تعداد  

لذا بر همـين اسـاس،   .استفاده شد  ٣فرمول كوكران  يعنيها  از پر كاربرد ترين روشاز يكي    نمونهحجم  
 رانيو مـدفـر از كارشناسـان ن ٣٨٢ ، به تعـداد٠.٠٥ل  ) معادdاساس، حجم نمونه با مقدار خطا (  نيهم

هاي مربوط بـه آوري دادهدر اين پژوهش براي جمع  كردند.  يپژوهش همكار  نيدر ا  ،ينظام آموزش عال
ي اي (مطالعـهكتابخانـه  هـايروشها و ارائه الگوي اوليه موضوع از  ادبيات و مباني نظري، تدوين فرضيه

پرسشـنامه مچنين دو  و ه  اي اطلاعاتي (اينترنتي)هبانكهاي پژوهشي و  رحها، مقالات، مجلات، طكتاب
هايي را نشـان مـي دهـد كـه از آن جا كه محتواي پرسشنامه، مولفـه  استفاده شده است.محقق ساخته  

، با توجه بـه تاييـد سـوالات توسـط خبرگـان، روايـي محتـواي باشندداراي بالاترين ضريب اهميت مي  
قابليـت تائيـد  جهت انجام آزمـون هـاي آمـاري، جهـت بتدادر ا .د قرار گرفته استپرسشنامه مورد تايي

كرونباخ آلفا براي سنجش ميزان تك بعـدي محاسبه شده است. كرونباخ آلفا  پايايي پرسشنامه يا  اعتماد

 
١ Barifaijo  

٢ Wu & Shen  
٣mulaCochran for   
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هرقـدر  .رودگيري آنهـا آسـان نيسـت بـه كـار مـيها، قضاوتها و ساير مقـولاتي كـه انـدازهبودن نگرش
ان كرونباخ آلفا بيشـتر خواهـد شـد و بـالعكس هـر قـدر تر شود، ميزشت بيسؤالا  گي مثبت بينهمبست

نتايج بدسـت آمـده نشـان  .بيشتر شود آلفاي كرونباخ كاهش پيدا خواهد كرد سؤالاتواريانس ميانگين  
ردار مطلوبي برخـوباشد كه ابزار استفاده شده از پايايي مي  %٩٨دهد كه ضريب آلفاي كل پرسشنامه مي

 MAXQDAدر بخش كيفي با استفاده از نرم افـزار  شده، يجمع آور يداده ها ليو تحل هيتجزاست.  
انجام  Smart PLSو  SPSS 16نرم افزار  قياز طر يو استنباط يفيبه دو روش توص و در بخش كمي

 عيجدول توز  ،يدرصد فراوان  ،يشامل فراوان  يفيها از آمار توصداده  فيتوص  يبرا  قيتحق  ني. در اشودمي
 .گرددمياستفاده    امهپاسخ دهندگان به پرسشن  يهايژگيو  فيتوص  نينمودارها و همچن  ميترس  ،يوانفرا

  پرداخته خواهد شد.ها  داده ليو تحل هيتجزو در تحليل استنباطي به روش تحليل عاملي، به  
  

  يافته هاي پژوهش 
انجـام شـد صاحبه نفر م  ٢٠العه با  روش جمع آوري اطلاعات، روش مصاحبه عميق است. در اين مط

به بعد، تكرار در اطلاعات دريافتي مشاهده شده است؛ اما براي اطمينان تا مصـاحبه   دهماز مصاحبه  كه  
اع رسـيده بـود. به بعد داده ها كاملا تكراري بوده و بـه اشـب دهمادامه يافت، هر چند از مصاحبه   بيستم

آغـاز  "عالي  آموزش نظام در انساني منابع توسعه بومي الگوي ابعاد "در مورد  سؤالاتيمصاحبه با طرح 
هـاي مصـاحبه شـونده طـرح مـي شـد. تمـامي مي شد (مصاحبه باز) و باقي پرسش ها براساس پاسـخ

در ايـن  .بررسـي قـرار گرفتنـدمصاحبه ها ضبط شده و براي استخراج نكات كليدي چندين بـار مـورد 
 سـطر محتوا به صورت تحليل روش از دهاستفا با زي،ه ساپياد از پس شده ضبط مصاحبه هاي پژوهش

 و خصوصيات مفهومي ارتباط مشابهت، اساس بر سپس، و مقوله بندي مفهوم پردازي، بررسي، سطر به

توجـه بـه در نهايت با . شدند مشخص مفاهيم) از (طبقه اي مقولات و مفاهيم باز، كدهاي بين مشترك
ي استخراج شـده بـا عنـاوين اهاور، مولفها و مشراهنم  ديفقت اساتصاحبنظران و خبرگان و موا  شنهاديپ 

  تائيد شد.  ،ينظام آموزش عال يهاخصها و شامولفهتحت عنوان ،  ذيل
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 مقولات  از  يكل طبقات  يده شكل  - ٥ جدول

ت  
قا

طب صل
ا

  ي

سطح  
  فردي 

سطح  
  سازماني

  سطح اجتماعي 
عوامل 

  ي ا  ينهزم 
  ها   پيامد  شآموز  ي ها  مكانيزم 

ولا
مق

(ط
ت

رع
ه ف

بق
  ي)

خودكارآمد
  ي

  عزت نفس 
  انگيزه 

توانمندساز 
  ي

يادگيري  
  سازماني 
فرهنگ 
  سازماني 

  مديريت دانش 
  فناوري

  رضايت شغلي 

  توسعه جامعه
شبكه   تسهيل 

  سازي
سرمايه توسعه  

  انساني 
مزيت  توسعه 

  رقابتي 

  يدگاهد
 يان متول

از    پشتيباني
  نظرات 

مد  ييرتغ از    يراننگرش 
  وزش آم يقطر

  ي سازمان  اعتماد ايجاد
اعتماد    يكاركنان  گزينش با 

آور ،تاب  نفس  و    يبه 
  بالاتر  يريپذ يتمسئول

  رفتار به كاركنان آموزش

انساني  منابع    توسعه 
بهبود   و  و  عملكرد 

منابع  در    روابط 
  انساني 
  يري گ  يمتصم  بهبود

  ي سازمان يها

  
 ه نقطـه اشـباعفرايند تطبيق مستمر بـآوري شده در فرمت مصاحبه كه با  هاي جمعبا توجه به داده

ها مقياس كمـي تعريـف از تعريف سؤالات اصلي پژوهش (مصاحبه) كه براي آن  بعدنظري رسيده است  
ها و ابعاد آن و نمودارهاي توصيف كننده آوري شده را با تعريف ويژگيهاي جمعشد، كدگذاري مصاحبه

خبره در اين زمينه بر اساس مصاحبه نيمـه سـاختار   ١٢كه با    استذكر  شايان  ها شروع كرد.اين ويژگي
 تبـه سـؤالا  MAXQDAافزار  مصاحبه شد. با استفاده از رويكرد گراندد تئوري و استفاده از نرميافته  

از تحليل كيفي، جهـت   نهايي منتجبه عنوان مولفه هاي    مستخرجدر نهايت مولفه هاي    پاسخ داده شد.
  . گرفتن پرسشنامه مورد تائيد قرار تدوي

هاي جمعيت شناختي آنها به صورت نفر بوده است كه ويژگي  ٢٦٩تعداد آزمودني در اين تحقيق شامل  
  زير مي باشد: 



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١٢٥

  جنسيت 
درزمانجام  يبررس دهندگان  پاسخ  تيجنس  نةيشده 

م نشان  نمونه  در  درصد    ٦١.٠  دهديمنتخب 
پاسخ  ٢٣٣(  انيپاسخگو و  نفر)  زن    ٣٩.٠دهندگان 

پاسخگو پاسخ  ١٤٩(  انيدرصد  مرد  نفر)  دهندگان 
بنابرا فراوانپاسخ  نيهستند؛  زن    ي شتريب  يدهندگان 

ا شكل  نيدر  و  جداول  دارند.    ر يز  يهاپژوهش 
برحسب  پاسخ  يفراوان  عيتوز  دهندهنشان دهندگان 
  است. تيجنس

  
جنسيت    برحسب  نمونه  فراواني  توزيع  - ١نمودار  

  دهندگان پاسخ
  سن

ان دهندگخســن پاســ نــةيشــده درزمانجام يبررســ
درصـد سـن   ٢٤.٣:  دهـديمنتخب در نمونـه نشـان م

ــ ٩٣دهندگان (پاســخ ــر) ب  ٣٤.٣ســال،  ٤٠-٣١ نينف
 ٥٠-٤١  نينفـر) بـ  ١٣١دهندگان (درصد سـن پاسـخ

 ٥٠نفـر)    ١١٣دهندگان (درصد سن پاسخ  ٢٩.٦سال،  
نفر)   ١٠دهندگان (درصد سن پاسخ  ٢.٦سال به بالا، و  
ــخص م ــدينامشـ ــداول. باشـ ــكل جـ ــز ياهو شـ  ريـ

دهندگان برحسب سن پاسخ  يفراوان  عيدهنده توزنشان
  است.

  
سن   برحسب نمونه   فراواني  توزيع  - ٢نمودار  

  دهندگان پاسخ

  تحصيلاتسطح  
ــ ــده درزمانجام يبررس ــةيش ــ ن ــطح تحص  لاتيس

 ١٧.٣:  دهـديدهندگان منتخب در نمونه نشان مپاسخ
ــخ ــد پاس ــر) دارا ٦٦دهندگان (درص ــ ينف  لاتيتحص

 ينفــر) دارا ٩١( دهندگانپاســخدرصــد  ٢٣.٨ پلم،يــد
دهندگان درصـد پاسـخ  ٤٠.١و    پلم،يدفـوق   لاتيتحص

ــر) دارا ١٥٣( ــ ينف ــانس،يل لاتيتحص ــد  ٦.٥ س درص
ــ ــر) دارا ٢٥( دهندگانخپاســـ ــ ينفـــ  لاتيتحصـــ

  
سطح   برحسب  نمونه   فراواني   توزيع  - ٣نمودار  
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نفــر)  ٤٧دهندگان (درصــد پاســخ ١٢.٣ سـانس،يلفوق 
ــ يدارا ــر لاتيتحصـ ــنديم ،يدكتـ ــداول و باشـ . جـ

 يفراوانـــ عيـــدهنده توزاننشـــ ريـــز يهاشـــكل
  ت.اس لاتيدهندگان برحسب سطح تحصپاسخ

 تحصيلات

  سابقه خدمت 
ســـابقه خـــدمت  نـــةيشـــده درزمانجام يبررســـ

 ٣٠.٩:  دهـديدهندگان منتخب در نمونه نشان مپاسخ
 ٣٣.٨سـال،    ٥  ريـنفـر) ز  ١١٨دهندگان (درصد پاسخ

سـال،   ١٠تـا    ٦  نينفر) بـ  ١٢٩(  دهندگانپاسخد  درص
 ١٥تـا    ١١  نينفر) بـ  ٨٧دهندگان (درصد پاسخ  ٢٢.٨
تـا  ١٦  نينفر) ب  ٤٢دهندگان (درصد پاسخ  ١١.٠سال،  

از   شينفر) بـ  ٦دهندگان (درصد پاسخ  ١.٦سال، و    ٢٠
 ريـز  يهاسال، سابقه خدمت دارند. جداول و شكل  ٢١

توزنشان ن برحسـب دهندگاپاسـخ  يفراوانـ  عيـدهنده 
  .ت.سابقه خدمت اس

  
 سابقه خدمت  برحسب  نمونه   فراواني   توزيع  - ٤نمودار  

واكاوي فرآيند توسعه منابع انسـاني و تـدوين   نييتع  يبرا  يمناسب برا  يمدل  جهت بررسي و تعيين
در ادامـه مـدل تحليـل عـاملي .  از روش تحليل عاملي استفاده شد  الگوي مناسب در نظام آموزش عالي

را   توسعه منـابع انسـاني و تـدوين الگـوي مناسـب در نظـام آمـوزش عـالي  فرآيندواكاوي    هاياخصش
نظر باشد رابطه ضعيف درنظر گرفته شـده و از آن صـرف ٠٫٣ر بار عاملي كمتر از اگ  فرمائيد.ملاحظه مي

ب اسـت. باشـد خيلـي مطلـو ٠٫٦قابل قبـول اسـت و اگـر بزرگتـر از  ٠٫٦تا   ٠٫٣شود. بارعاملي بين  مي
  ).١٩٩٤(كلاين،  

كمتر از   يها بارعاملاز مولفه  يكيمولفه    ١٣  نيهمانطور كه در جدول فوق نشان داده شده است، از ب
در ادامه، بارعاملي مدل بـه تفكيـك مولفـه هـا در   .گردنديم  حذف  يعامل  ليداشته لذا از روند تحل  ٠.٣

  جدول ذيل آمده است:
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  مناسب ي الگو ني تدو و ي انسان  منابع  توسعه  نديفرآ يواكاو يهامولفه ريمس بي ضر  و  يعامل ي بارها ي ادارعنم  - ٦ جدول
 ي عال آموزش نظام در

  معناداري   ضريب مسير   بارعاملي   مولفه  رديف 

  ٠.٧٥٣  ٠.٥٦٧ ي خودكار آمد  ١

  معنادار 

  ٠.٧٣٨  ٠.٥٤٥  عزت نفس   ٢

  ٠.٧٧٢  ٠.٥٩٦  انگيزه   ٣

  ٠.٧٧٧  ٠.٦٠٣  توانمندسازي   ٤

  ٠.٨٣٣  ٠.٦٩٣  يادگيري سازماني   ٥

  ٠.٨٥٢  ٠.٧٢٧  فرهنگ سازماني   ٦

  ٠.٧٩٧  ٠.٦٣٦  مديريت دانش   ٧

  ٠.٧٨٩  ٠.٦٢٣  فناوري   ٨

  ٠.٨٤٥  ٠.٧١٤  رضايت شغلي  ٩

  ٠.٧٠٣  ٠.٤٩٤  توسعه جامعه   ١٠

  ٠.٧٦٠  ٠.٥٧٨  سازيتسهيل شبكه   ١١

١٢  
توسعه سرمايه 

  انساني 
٠.٨٠٦  ٠.٦٤٩  

  غيرمعنادار  ٠.٥٣٥  ٠.٢٨٦  زيت رقابتيم   توسعه  ١٣
 ي بارعامل يمبنا بر سوم مرحله يديتائ يعامل ليتحل از حاصل هامولفه تياولو -٧ جدول

  بارعاملي   مولفه  اولويت  رديف 

  ٠.٧٣٢ فرهنگ سازماني   اولويت اول   ١

  ٠.٧١٩  رضايت شغلي  اولويت دوم   ٢

  ٠.٦٩٥  ني مايادگيري ساز  اولويت سوم  ٣

  ٠.٦٥١  توسعه سرمايه انساني   اولويت چهارم  ٤

  ٠.٦٤٠  مديريت دانش   اولويت پنجم   ٥

  ٠.٦٢٩  فناوري   اولويت ششم   ٦

  ٠.٦٠٢  توانمندسازي   اولويت هفتم   ٧
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 نيو تـدو  يتوسـعه منـابع انسـان  نديفرآ  يواكاوهاي  در نهايت با توجه به مدل تحليل عاملي شاخص
بـر مبنـاي   يمناسب در نظام آموزش عـال  يالگو  در نمودار ذيل، «  يعالش  وزمناسب در نظام آم  يالگو

  گردد:ي»، به شرح ذيل ارائه ميتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو
  
  
  

  ي مناسب در نظام آموزش عال يالگو  ن يو تدو  يتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو   - ١شكل    

  
  
  
  
  
  
  



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١٢٩

 الگو  زشبرا   يهاشاخص  - ٨ جدول

  شاخص
دامنه قابل 

  قبول
خودكار  

 ي آمد
عزت 
 نفس 

 ي توانمندساز زه يانگ
 يريادگي

 يسازمان
فرهنگ  

 يسازمان

دو  خي
)٢X(  

-  ٢.٤٩٨ ٣.٨٣٧  ٤.١٤٧  ٣.٤٧٤  ١٠.٥٢٧ ٨.٨٣٠ 

درجه  
  آزادي 

-  ٣٦  ١٦  ١٤  ١٨  ٣٦  ٣٠  

X٢/df  ≤  ٠.٠٦٩  ٠.٢٤٠  ٠.٢٩٦  ٠.١٩٣  ٠.٢٩٢  ٠.٢٩٤  ٣  

RMSEA  ≤  ٠.٠٣١  ٠.٠٢٩  ٠٧٣/٠  ٠١٣/٠  ٠١٧/٠  ٠٣٨/٠  ٠٨/٠ 

RMR  ≤  ٠.٠٣٦  ٠.٠٧٩  ٠٣٥/٠  ٠١٩/٠  ٠٤٣/٠  ٠١٩/٠  ٠٨/٠  

NFI  ٩٩/٠  ٩٦/٠  ٩٥/٠  ٩١/٠  ٩٠/٠  ٩٣/٠  ١نزديك به  

CFI  ٩٦/٠  ٩٧/٠  ٩٧/٠  ٩٣/٠  ٩٣/٠  ٩٦/٠  ١نزديك به  

GFI  ٩٨/٠  ٩١/٠  ٩٩/٠  ٩٥/٠  ٩١/٠  ٩٧/٠  ١نزديك به  

AGFI  ٩٨/٠  ٩٣/٠  ٩٨/٠  ٩٩/٠  ٩١/٠  ٩٣/٠  ١نزديك به  

  

  شاخص
دامنه قابل 

  قبول
 تيريمد

 دانش
 ي فناور

  تيرضا
 يشغل

توسعه 
 جامعه 

  ليتسه
 يسازشبكه

توسعه 
 هيسرما
 ي انسان

دو  خي
)٢X(  

-  ٩.٢٥٣  ٢.٨٥٨ ٢.٦٧٨  ٣.٠٤٩  ٩.٠٧٣  ٢.٦٧٨  

درجه  
  آزادي 

-  ٣٤  ٢٨  ٣٥  ٢٠  ٣٢  ٢٧  

X٢/df  ≤  ٠.٢٧٢  ٠.١٠٢  ٠.٠٧٧  ٠.١٥٢  ٠.٢٨٤  ٠.٠٩٩  ٣  

RMSEA  ≤  ٠.٠٤٢  ٠.٠٣٧ ٠.٠٣١  ٠.٠١٢  ٠.٠٩٦  ٠.٠٣٧  ٠٨/٠  

RMR  ≤  ٠.٠٤٢  ٠.٠١٨  ٠.٠٣٦  ٠.٠١٨  ٠.٠٤٢  ٠.٠١٨  ٠٨/٠  

NFI  ٩٩/٠  ٩٧/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٧/٠  ١نزديك به  

CFI  ٩٨/٠  ٩٦/٠  ٩٦/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٦/٠  ١نزديك به  
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GFI  ٩٣/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٨/٠  ٩٣/٠  ٩٩/٠  ١نزديك به  

AGFI  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ١نزديك به  

  
محاسبه شده براي   AGFIو در نهايت    RMSEA  ،RMR  ،NFI  ،CFIهمانگونه كه ملاحظه شد  

 2RMRو    1RMSEAكل مدل، نشان از برازش مدل دارد. در پايان لازم به توضيح اسـت كـه مقـدار  
دهنده اعتبـار مـدل هسـتند. و نزديك به يك، همگي نشان  %٩٠بالاي    4AGFIو    ٣GFI،  ٨/٠كمتر از  

واكـاوي فرآينـد توسـعه   هايالگوي حاضـر مؤلفـه  درها از مقادير مطلوبي برخوردارند.  اخصهمه اين ش
 زه،يـعـزت نفـس، انگ ،يمنابع انساني و تدوين الگـوي مناسـب در نظـام آمـوزش عـالي (خودكـار آمـد

توسـعه   ،يشـغل  تيرضـا  ،يدانـش، فنـاور  تيريمـد  ،يفرهنگ سازمان  ،يسازمان  يريادگي  ،يتوانمندساز
و   ١  شـده  عنوان متغيرهاي مشـاهده  ) بهيانسان  هيتوسعه سرما  تيو در نها  ،يسازشبكه  ليهجامعه، تس

  هاي برازش الگو شاخص. شده است در نظر گرفته ٢ عنوان متغير مكنون متغير تو نظام آموزش عالي به
  

 نتيجه گيري بحث و  

در نظـام آمـوزش   اسبمن  يالگو  نيو تدو  يتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو  پژوهش حاضر با هدف
و توسعه متعادل   نظام آموزش عاليتغيير و تحول در سيستم پوياي  ي مورد بررسي قرار گرفته است.  عال

گويي به نيازهـاي جامعـه در ريزي و مديريت به منظور پاسخو نظام مند آن، نيازمند تفكر و عمل برنامه
وآموزش عـالي انساني  منابع توسعهمورد در توان به بحث ابعاد مختلف است. از ديدگاه هاي مختلفي مي

 الگـوي تـدوين و انسـاني منابع توسعه فرآيند حاضر واكاوي پژوهش اصلي هدفپرداخت. بدين جهت، 

 جزئـي تعيـين اهـداف موثر، نتيجه به نيل جهت منظور، همين به عالي است، نظام آموزش در مناسب

 بين ارتباط آموزش عالي،تعيين نظام در انساني بعمنا توسعه بومي الگوي هاي شاخص و هامولفه ابعاد،

 توسـعه بـومي الگـوي عالي و ارائه نظام آموزش در انساني منابع توسعه بومي الگوي ابعاد و مولفه هاي

پيشنهادي مورد  الگوي يا اعتبارسنجي برازش نيكوئي تبيين با توام عالي، آموزش نظام در انساني منابع
 .مي باشد)كيفي سپس و كمي ابتدا (اكتشافي شيوه آميخته ن تحقيق بااي روش با اين هدف،نظر است .

دهندكه داراي تجربه مديريتي و مطالعاتي در اين تشكيل مي  نفر از خبرگان كليدي  ٢٠نمونه تحقيق را  
 كه تعـداد گردد مي استفاده كوكران دوم فرمول از آماري در بخش كمي، نمونه و حجم اندحوزه داشته

هاي عميق و اكتشافي بدست آمـد و بـا هاي كيفي از طريق مصاحبهداده .باشد مي نفر ٣٨٥ با برابر آن

 
1 Root Mean Square Error of Approximation 
2 Root Mean Square Residual 
٣ Goodness of Fit Index 
4 Indexdjusted Goodness of Fit A 
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تجزيـه و تحليـل گرديـد. مورد  بهره گيري از كد گذاري باز و محوري براساس رويكرد نظريه داده بنياد  
 ع انسانينابتوسعه مهاي بدست آمده از اين مطالعه، مقوله ها و عوامل اصلي و فرعي مؤثر در  طبق يافته

 اجتماعي مي باشد. در فردي ،سطح سازماني و سطح در پاسخ به اين سوال مشخص شد كه ابعاد سطح

پيامدهاي اجـراي  شده، انجام هاي مصاحبه روي بر بنياد داده روش هاي تحليل اساس بر پژوهش، اين
نفر خبـره   ٢٠، با  ا  هيرمتغهاي  الگوي توسعه منابع انساني نيز مشخص گرديد . در مورد شناسايي مولفه

سؤال مصاحبه شـد. بـا اسـتفاده از رويكـرد گرانـد ٦در اين زمينه براساس مصاحبه نيمه ساختاريافته با 
تئوري مصاحبه ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت و سپس از تحليـل عـاملي بـراي كـاهش داده هـا ، 

ساس نتايج حاصـل از بخـش شد. براده شناسايي ساختار و حذف متغيرهاي اضافي از فايل داده ها استفا
بعد اصلي به عنوان ابعاد الگـوي توسـعه منـابع ٣كيفي و روايي محتوا، كه از شاخص ها (گويه) موجود،  

هـاي اكتشـاف شـده را در انساني در آموزش عالي تشكيل دهنده اين مقوله، قابل شناسايي بـود. مؤلفـه
ها استخراج هاي موجود اين مولفهو نظريهپيشينه  ت،  توان مشاهده كرد و بر اساس ادبياجدول ذيل، مي

شدند كه عبارت بودند از: سـطح فـردي (خودكارآمـدي، عـزت نفـس، انگيـزه ، توانمندسـازي)، سـطح 
سازماني (يادگيري سازماني، فرهنگ سازماني، مديريت دانش، فناوري، رضايت شغلي)، سطح اجتمـاعي 

ي ا ينـهعوامـل زمني، توسـعه مزيـت رقـابتي)، يه انسارما(توسعه جامعه، تسهيل شبكه سازي، توسعه س
، آمـوزش  يـقاز طر  يراننگـرش مـد  ييرتغ(  آموزش  يها  )، مكانيزماز نظرات  يان، پشتيبانيمتول  يدگاهد(

 ، آمـوزشبالاتر يريپذ يتو مسئول يبا اعتماد به نفس ،تاب آور يكاركنان ي، گزينشاعتماد سازمان  ايجاد
 عملكـرد و روابـط در منـابع انسـاني، بهبـودو بهبـود  منابع انسـاني  (توسعه  ها  )، پيامدرفتار به كاركنان

 مصـاحبه روي بـر بنياد داده روش هاي تحليل اساس بر پژوهش، اين ي). درسازمان يها يريگ يمتصم

 ايـن از كـدام پيامدهاي اجراي الگوي توسعه منابع انساني نيـز مشـخص گرديـد .هـر شده، انجام هاي

 سازمان براي يك موفقيت ساز زمينه تواند مي مستقر شوند، سازمان در نسبي طور هب راگ حتي پيامدها

عملكـرد و روابـط در منـابع و بهبـود  پيامدها توسعه منـابع انسـاني  بخش در واقع، در گردد. محسوب
 كاركنـان عملكرد بهبود و اثربخشي داشت، انتظار توان مي يسازمان يها يريگ يمتصم انساني و بهبود

 بيشتر هاي موفقيت ايجاد باعث و بيفتد اتفاق  سازمان در نيازسنجي شده هاي آموزش تقويت ليلد هب

 پـذيري مسئوليت و پاسخگويي راستاي در سازماني هاي ارزش تقويت با ديگر، طرف از .گردد سازمان

 مـي مجمـوع در موضوع اين و گردد تقويت خود كارامدي و عزت نفس كاركنان سطح ارتقاي و بيشتر

 و خلاقيـت منبع و سازمان يك دارايي ترين مهم انساني ي به بهبود سازمان كمك نمايد. سرمايه تواند
 يـك مـديران و كاركنـان ي تجربـه و دانـش اسـتعدادها، ها، توانمندي تمامي شامل كه است نوآوري

 نيـز را نـانآ شنگر و توانايي مهارت، كاركنان، دانش نظير عواملي انساني ي سرمايه .باشد مي سازمان

شود. همچنين نتايج پژوهش محقق در هر حوزه با مشخصات ذيل، با ساير محققين همسـو و  مي شامل
. در پاسخ به سوالات پژوهش مشخص شد كه استالبته محقق بسيار گسترده تر و جامع تر عمل نموده  
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سـطح ، [17]و  [16]سجيتن و آلاگاراجا،  [15]رووت و روونافردي توسط مطالعات لينهام  ابعاد سطح
ــات  ــازماني در مطالع ــران،  [17]و  [15]س ــارا و ديگ ــاجو، گاراوان [18]لاج ــارنج،  [19]باريف  [20]ك

 [17]جيتنس  و ، آلاگاراجا[15]اجتماعي نتايج مطالعات  و در نهايت سطح [16]ادوين ،  [21]چيواره
  مي باشد.    [19]و گاراوان 

تواند از جمله پيشنهادات مبتني بر د، پيشنهادات ذيل ميه شبا توجه به آنچه تا كنون گفتدر نهايت  
  واكاوي فرآيند توسعه منابع انساني و تدوين الگوي مناسب در نظام آمـوزش عـاليها، مناسب براي  يافته
  باشد:

  
  

 الگو  در شده ديتائ ياههمولف اساس بر هاافته ي بر يمبتن پيشنهادات و مناسب  يكارها و ساز ارائه -٩  جدول

 ي خودكار آمد  يهاتوسعه مهارت سازوكارهاي مناسب  
 ريزي جهت ايجاد و توسعه توانايي افراد در حيطه كاريبرنامه 

 ريزي جهت ايجاد و توسعه دانش افراد  برنامه 

 در  ريزي جهت به اشتراك گذاري تجارب و دستاوردهاي گذشته به منظور افــزايش اعتمــاد بــه نفــس برنامه
 منابع انساني  

  عزت نفس  يهاتوسعه مهارت سازوكارهاي مناسب  
 ؛موفقيتها و  ، داشتههاميزان اعتقاد فرد به تواناييريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 شخصي در مورد ارزشمند بودن  قضاوتريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

   خودآگاهيريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

  انگيزهتوسعه  ب  ناسسازوكارهاي م 
 هاي فرديانگيزهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه   

 هاي انگيزشي خاصبرنامهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 ويژه  هايپاداشترغيبي و  هاي  برنامهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

  سازوكارهاي مناسب توانمندسازي
 هارت كاركنانو متوسعه دانش  ريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 عاتي  لاهاي ارتباطي و اطكانالريزي جهت ايجاد و گسترش  برنامه 

 حس خودهدايتيريزي جهت ايجاد و توسعه ايجاد  برنامه   

  سازمانيسازوكارهاي مناسب يادگيري 

 آموزش و يادگيري كاركنان سازمانريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 
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 پيشــرفت  ، بهبــود منــابع انســاني جهــتبهبود مــداوم    و  سازماني  يرييادگريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه
 خود  فرهنگ يادگيري  مبني برسازماني و بهسازي منابع انساني  

 ايجــاد فرهنــگ يــادگيري در  با    متخصصان توسعه منابع انسانيريزي جهت ايجاد، توسعه و نگهداشت  برنامه
 سازمان

  فرهنگ سازماني توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 شيوه زندگي يك سازمان    به عنوان  فرهنگ سازمانييزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  رهبرنام 

 اصلي هر سازمان  ، به عنوان داراييعملكرد افرادريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 فرهنگ سازماني مطلوبريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

  مديريت دانش توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 ســوق جريــان دانــش بــه ســمت اهــداف  بــا هــدف مديريت دانــش جهت ايجاد و توسعه نگرش  زي  ريبرنامه

 عملكردي كليدي سازمان

 توسعه مسير شغلي  دانش موجب  توليدريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 توسعه تعاملات اجتماعي  دانش موجب  تسهيمريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

  ناوريفه  توسعسازوكارهاي مناسب  

   جامع و كامل نسبت بــه  موجب ايجاد يك ديدگاه  وري اطلاعات  افنريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه
 هاسازماندر    منابع انساني

  فناوريبا استفاده از    ميزان اختيارات كاركنانريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 قلمرو مديريت منابع انساني بــا اســتفاده از    در  مديراني  هاگسترش فعاليتريزي جهت ايجاد و توسعه برنامه
 فناوري

  رضايت شغلي توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 در مورد كار  ،رضايت شغلي يكي از مهمترين مسائل نگرشيريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 هــاي  ژگيهاي مختلف ســازماني، ويرضايت شغلي تعامل بين ويژگي ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرشبرنامه
 فردي و محيط كاري

 پيام در ارزيابي شغلي يا    يا  مطبوع و،  يك حس مثبت رضايت شغلي،عه نگرش ريزي جهت ايجاد و توسبرنامه
 تجربه فرد

  سازوكارهاي مناسب توسعه جامعه 

 و جامعه  تلقي كاركنان از كار و سازمان خودريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش مثبت  برنامه 

 جامعهمشاركت كاركنان در  جاد و توسعه  اي  ريزي جهتبرنامه 

 در جامعه  هانوآوري، خلاقيت و فراهم بودن محيط براي رشد خلاقيتريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 
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  سازيسازوكارهاي مناسب تسهيل شبكه
 در جامعهاي براي حل مساله  شبكه  سازمان،ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 هــدف  به عنوان شركت  )دروني و بيروني(خوشحال كردن مشتريان د و توسعه نگرش  يجاريزي جهت ابرنامه
  هشبكاصلي  

 هاي بين پرسنلريزي جهت ايجاد و توسعه شبكهبرنامه 

  سرمايه انساني توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 مانسازهاي  و دارايي  بعاترين منبا ارزش  هاي انسانيريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش سرمايهبرنامه 

 انسانيسرمايه  توسعه  ، در  فعاليت دراز مدت  به عنوان يكنقش آموزش  ريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 هــا، دانــش، شايســتگي،  ارتقــاي مهارتسرمايه انساني در گرو: رشد ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش برنامه
 يمانرشد مستمر ساز  و در نهايت  قدرت يادگيري و علاقه افراد در تمام سطوح

  
 يـك  بـا  را  خـود  كارمنـدان  تـا  است  شده  تبديل  سازمانها  محوري  استراتژي  يك  به  انساني  منابع  توسعه
 ايجـاد  را  كـاري  دنيـاي  ها  فناوري  و  ابزارها  ،  وظايف  در  سريع  تغييرات .دهند  وفق  تغيير  حال  در  محيط

 جـايگزين هـا مهـارت اوممـد كردن روز به با يكبار بار يك آموزش يا ابتدايي آموزش آن  در  كه  كند  مي
 مـادام  يادگيري  ها  سازمان  كل  حتي .شوند  فراگير  كه  كند  مي  ترغيب  را  كارمندان  شرايط  اين .شود  مي

 ،  همچنين .كنند  مي  تبديل  يادگيري  سازمان  اصطلاح  به  و  پذيرفته  خود  جديد  فلسفه  عنوان  به  را  العمر
 و كارمنـدان و بودجـه بـراي ابـترق افـزايش ، شـدن جهـاني دليـل به  (IAL)عالي آموزش مؤسسات
 هـاي  مسـئوليت  بـه  تغييـرات  ايـن .شوند  مي  اساسي  تغييرات  دچار  ،  نهادي  استقلال  افزايش  همچنين
 پـلارت(  هسـتند  مـرتبط  ،  دارنـد  بيشـتري  رهبـري  و  مـديريتي  هـاي  شايسـتگي  بـه  نيـاز  كه  جديدي
 مـديريت  تـا  مـديريت  ادهسـ  زا  –  است  كرده  تغيير  كاركنانش  قبال  در  دانشگاه  مسئوليت  بويژه ).٢٠٠٧

 تـر رقـابتي پيچيـده محيط يك در و شويم سازگار نهادي تغيير اين در موفقيت با اينكه  براي .كارمندان
 انسـاني  منـابع  بهتـر  اسـتقرار  براي  را  مختلفي  هاي  استراتژي  دانشگاهها  ارشد  از  بيشتري  تعداد  ،  شويم
 هـاي هزينـه از سـهم بيشترين كاركنان براي يذارگ سرمايه  كه  واقعيت  اين  به  توجه  با .كنند  مي  اتخاذ

 كسـب و دانشـگاهي مراكـز دارايي ترين ارزش با انساني نيروي ، است  داده  اختصاص  خود  به  را  دانشگاه
  است.  دانشگاه امور در اهميت

  

  



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١٣٥
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