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  ده يچک

آن بود. روش    ي برا  ي و تدوين و اعتباريابي الگوي  ي در آموزش عال  ي منابع انسان   آموزش   ي شناسبيهدف اصلي اين پژوهش، آس

 بوده   الگوسازي  نوع  از  و  متوالي  اکتشافي  ترکيبي  ها،داده  يگردآور  وهيو از نظر ش  يا و توسعه  يپژوهش از نظر هدف، کاربرد

الگو اعتباريابي   کي ن و در قالب  تدوي  اوليه  نظري   چارچوب  مرحله،  دو  در  چندگانه  هايداده  همسوسازي  روش  از  استفاده  با  که

  انفر از خبرگان ب  11و تجارب    هادگاهيد  ،ي فيک  ياز مطالعه مورد  ي ريگدر مرحله اول با بهره  ،هابيآس  ييشناسا   ي برا  شد.

  ک ي قرار گرفته و سپس با استفاده از تکن  يمورد بررس   ساختمندمهيمصاحبه ن   قياز طر  ياشباع نظر  ار يهدفمند و مع  کرديرو

  قي استخراج شده از طر   ي هاابعاد و مؤلفه  ،ي شيمايبا استفاده از روش پ  دوم شدند. در مرحله    ليتحل  ها مضمون، داده  ليتحل

انسان   ران ي از مد  فرن   98  دگاه يد   از  ساخته پرسشنامه محقق بر اساس روش    يدولت  ي هادانشگاه  يو کارشناسان منابع  تهران 

حداقل مربعات   ليشده از تحل ني چهارچوب تدو  ي اب ي اعتبار  ي برا ها، داده  ليشد. جهت تحل  ي بررس  ينسبت يتصادف  ي ريگنمونه

کد   215مصاحبه    ليحاصل از تحل  يهاداده يکدگذار  جهي. ال. اس استفاده شد. در نتياسمارت. پ  افزارم با استفاده از نر يجزئ 

، ي زيرو برنامه   يطراح،  يازسنجي، ن يستگي و شا  مشاغل  ليو تحل  هي بعد؛ تجز  14و    مؤلفه  34استخراج شد که که در قالب  

ن  ي، قوانيو منابع انسان   ي ت دانش و تجارب، فرهنگ دانشگاهي ري ، مديستميش، انتقال آموزش، سي و پا  ي اب ي آموزش، ارزش  ي اجرا

 يالگو و  يبنددسته  يآور، و فنيو منابع انسان  ي، ساختار سازمان يبخش يو آگاه يو بودجه، آشناساز ي، مالياسناد بالادستو 

و  يزير و برنامه  يش، طراحي و پا   ي اب يارزش  ي رهايشد. متغ يو اعتبارسنج  ن يتدو  ها دانشگاه  ي منابع انسان   آموزش  يشناسبيآس

ن و اسناد يت دانش و تجارب، قوان ي ري مد  يرها يو متغ  نييتب  نيشتر يب   (71/0،  73/0،  74/0  نييتع  بي )با ضر  انتقال آموزش

 .  دادند ن شده نشاني تدو يرا از الگو نييتب ني ( کمتر31/0، 40/0، 50/0 ن،ييتع ب ي)با ضر  و بودجه  ي و مال يبالادست
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  مقدمه

جامعه استتت که ستترنوشتتت جامعه را در بلندمدت مشتتخ    يهانظام نيتراز بزرگ  ينظام آموزش عال

و توستتعه  و تحول استتت رييکه دانشتتگاه مبدت تغ  دهديمحققان نشتتان م  يها. مجموعه پژوهشکنديم

خصتتوو و با پررنگ شتتدن   نيدر هم (1)دارد   هاآن  يبا نظام آموزش عال ياديز  اريجوامع ارتباط بستت

  ي گستترده آموزش عال  فيتوجه به نقش و وظا  (2) کميو   ستتيدر قرن ب  يبزرگ جوامع جهان  يهاچالش

 .(3)است   شده روروبه ياديبا تحولات ز

ضتمن   ديبا  ياز آن استت که آموزش عال  يحاک  رانيا  يبه روند تحولات جاري در نظام آموزش عال  ينگاه

 آموزش   هتايبپردازد. چتالش  زين تيتفيبته حف  و ارتقتاي ک  يو تنگنتاهتاي متال  يکم  شيتوجته بته بحران افزا

شده و    يمراکز آموزش عال  يمياستقلال و خودتنظ رينظ  يهاي سازمانيطرف، ستبب دگرگون  کياز    يعال

که   يزانيو به همان م  (4) داده استت  شيمراکز را افزا  نيو پاستخگو بودن ا تيفيتقاضتا براي بهبود ک زين

  ي و بروندادهاي دانشتگاه  ندهايفرآ  تيفينستبت به ک  تيحستاست  شتود،يم  شتتريب  يتقاضتا براي آموزش عال

  ي بر بروندادها  يميمستتق  ريکه تأث  ندهايفرآ نيان يتريديکلو    نيتراز مهم  يکي.  (5)  ابدييم شيافزا زين

 .هاستدانشگاه  يآموزش و توسعه منابع انساننظام    گذارد،يم  يآموزش عال

 ي را برا يمختلف  يهايستتازگار شتتوند، استتتراتژ ينهاد رييتغ نيدر ا  تيبا موفق  نکهيا يبرا  هادانشتتگاه

کارکنان   يبرا يگذارهيکه ستتترما تيواقع ني. با توجه به اکننتدياتختا  م  ياستتتتقرار بهتر منتابع انستتتان

 يي دارا  نيتربا ارزش  يدانشتگاه را به خود اختصتاو داده استت، منابع انستان  يهانهيستهم از هز نيشتتريب

 ت يفيبه ک  يمؤستستات آموزش عال تيموفقو   (6)در امور دانشتگاه استت  تيو کستب اهم  يمراکز دانشتگاه

را به    يمنابع انستان  تيريمد که  شتدند  مندمؤستستات علاقه  نيدارد. ا  يبستتگ آنو توجه به   يمنابع انستان

از آن استتت که شتتکاف    ياما مطالعات حاک. (7)  رنديبکاربگ اتيدر عمل  کياستتتراتژ  کيشتتر  کيعنوان  

عنوان عصتر دانشتگران  که از آن به  يلاديستوم م  يدانشتگاه در هزاره يانستان  منابع از  چهان آنيم  يقيعم

امر   نيوجود دارد. ا ود،شتتيم  دهيبدان اهتمام ورز  رانيا  يهادانشتتگاه در عمل  در  چهبا آن شتتوديم  ادي

 ز يآمتيقدانشتگاه در تحقق موف  يمنابع انستان  کياستتراتژ تيستبب شتده استت که در عمل نقش و اهم

بهبود عملکرد    يبرا  کياستتراتژ  يعامل  عنوانشتناخته نشتود و از آن به يخوبرستالت و اهداف دانشتگاه به

  يو معنادار يقو  يبطهاستت که مطالعات انجام شتده به وضتوا را يدر حال نيا.  نگردد  استتفاده  هادانشتگاه

ن  يتراز مهمو   (12-8)   دهنديم  انرا نشت  يو عملکرد ستازمان  يمنابع انستان  يو کارکردها هاوهيشت  انيم

 است.  يها و کارکردها آموزش و توسعه منابع انسانوهين شيا

که به وستيله يک ستازمان براي تستهيل    کنداي اشتاره ميريزي شتدهبه تلاش برنامه آموزش و توستعه

ايجاد يک ستيستتم اداري  .(13)شتود اعمال مي يادگيري رفتار مرتبط با شتغل بر روي بخشتي ازکارکنان
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ها  دانشتتگاههاي مديران و کارکنان  توانمندي زيادي با کمک آموزش و ارتقاي حدمطلوب و مناستتب تا  

اختلال در کارکرد صتحي  نظام آموزش  مطالعات اکتشتافي نشتان از وجودن وجود ي، با اپذير استتامکان

 .(14) که کمتر مورد پژوهش قرار گرفته است ها دارداز جمله دانشگاه هاي دولتي کشوردر سازمان

  به دانشتتگاهآن   کارکنان  ايآ کهن مهم دارد يبه ا  يبستتتگ  هر دانشتتگاهموفقت بلندمدت  گر،  يد  يعبارتبه

بهبود عملکرد خود در   يد را برايتو دانش جتدپردازنتد   يم  يريادگيتامر  بته  مستتتتمرصتتتورت اثربخش و  

ن و حف  منابع  يتأم يآموزش مداوم کارکنان، عنصتر اصل  رند  لذا،يگيکار مدانشتگاه، به يجهت ستودمند

کستب   يهاها و مهارتاز آن استت که اکرر دانش  يحاک دهابرآور ،ن خصتوويستاز استت. اما در اندهيآ

اد  يز يو با وجود دامنه  (15) ران به کار گرفته نشتده استتيصتورت کامل توستط فراگشتده در آموزش به

روبرو    يو موانع متعدد مشتکلاتا  کارکنان دولت ب يآموزشت  يفضتا ،يآموزشت  يهاوهيشتو تنوع   هاتيفعال

دن به  يتواند روند رستيند آموزش کارکنان مينق  در فرآ داستت که وجو  ين در حاليا.  (16) بوده استت

ن يرا با مشتتکل مواجه ستتازد. ا  يانداز آموزش عالستتند چشتتم  يمدت و بلندمدت در راستتتااف کوتاهاهد

شتود،  يآموزش و انتقال آن م  يمانع اثربخشت  ين مهم را که چه عوامليا  يشتناستبيو آست  يبرآوردها بررست

ت يحائز اهم يانستاند ا عان داشتت که به همان اندازه که آموزش منابع  ين بايستاخته استت. بنابرا  يضترور

 .(14)ت است ياهم يز دارايآن ن يشناسبياست، آس

 موجود  وضع  توصيف منظوربه  رفتتتاري، علتتوم  هتتاياستتتفاده از مفتتاهيم و روش  نديآفر شناسي،آسيب

 بتتر   مبتنتتي  مرحلتته  تتترينو حساس (17)هاست  آن  اثربخشي  افزايش  براي  هاييراه  يافتن و  هاسازمان

و تحليتتل  گتتردآوري  سازماني، مشکلات شناخت و  درك  براي  مناسب  الگتتوي آن در  کتته  استتت  برنامتته

هدف از  .(18)  شوديم  ارائه  مهم هاياطلاعتتات، ارائتته بتتازخورد براي مديران و کارکنان در مورد مسئله

 .(19) است راتييصوو ضرورت تغدر خ يريگميو تصم ستمياز س  يدرك مشترک  جاديا ،يشناسبيآس

  که فکري  هايچارچوب.  شتتتودمي  گذاريبراستتتاس درك نحوه کار ستتتازمان پايه شتتتناستتتيآستتتيب

  "شناستتيآستتيبالگوهتتاي"  برنتتد،متتي  کتتار به  سازمان ارزيابي براي  سازماني  تحول اندرکاراندست

پژوهشگران و   .(20)کنتتتد  متتتي ايفا ايکنندهتعيين  نقش  سازماني، تحول برنامه  در که  شوندمي  ناميده

 از   سازماني  شناسيآسيب  هاآن در که  اندنموده  معرفي شناستتيآستتيب بتتراي  الگوهتتايي نظتتران،صتتاحب

  يالگوها  ،يشتناستبيآست  يالگوها نيترقرار گرفته استت. مهم  يابيارز  و بررستتتتتي مورد مختلف زواياي

  زورديو يبعدشتتش  ،(23)کرت يل  تحليل ستتيستتتم  ،(22) لويت سالما  ،(21)ن يلو تحليل چرخه نيرو

  ،(27)ث  يگالبر مدل استتار  ،(26) يمکنز هفت اس  ،(25)نادلر و تاشتمن    ، هماهنگ تحليل ستازمان(24)

و   يرفتار فرد ،(29)نلستون و برنز   ، مدل ستازمان عملکرد بالا(28) يچيت  ستياستي و فني  -مدل فرهنگي

  فالتا   يهوش ستتازمان، (30) نيتويبورك و ل  يستتازمان رييعملکرد و تغ،  (17) (1987) ستتونيهار  يگروه

از ابعاد اشتتراکات   يلير خنامبرده د  يهستتند. الگوها  (32)  ياهرنجان ييرزاياي متحليل سته شتاخه  ،(31)

.  ستتتندين  هادر دانشتتگاه  ژهيبه و  يمنابع انستتان  آموزشخاو   يهاکدام از آن  چيدارند اما ه  ييهاو تفاوت
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  مداقه مورد  هارا در دانشتگاه يمنابع انستان آموزشنظام   جامع  صتورتکه به  يشتناستبيآست  يلذا خلأ الگو

  ن مهم انجام شده است.يا يراستاپژوهش حاضر در   و شودياحساس م  هدراردق

  يهادر ستتازمان يآموزش منابع انستتان  يشتتناستتبيدر رابطه با آستت  ييهاگر اگرچه پژوهشيد يياز ستتو

  يشتناستبيکه به صتورت خاو به آست  ي، پژوهشتن وجوديبا ا، (35-33,  16)مختلف صتورت گرفته استت  

نشتتتد.    افتتيت  بپردازد  يدر آموزش عتال  ژهيو  جتامع بته  يکردي)کتارکنتان( بتا رو  يمنتابع انستتتان  آموزش

صتتورت گرفته استتت و    يستته شتتاخگ  يشتتناستتبيمدل آستت يز اکرراً بر مبنايانجام شتتده ن  يهاپژوهش

 ز ين  ييهاعلاوه پژوهشملاك قرار نگرفته استت. به  يآموزش و توستعه منابع انستان يبرا ياژهيچهارچوب و

دانشتتگاه،    يکارکنان ستتتادو   بوده  يعلم  أتيه  ياعضتتا  تيمحور  با استتت  شتتده انجام  هاکه در دانشتتگاه

ضمن پرداختن   ن خلأ، پژوهش حاضرين و با توجه به ايبنابرا.  ها بوده استن پژوهشيا يمفقوده  يحلقه

 ي شناسبيجهت آس ييالگو يابيو اعتبار  يبر آن است که به طراح يمنابع انسان  آموزش  يشناسبيبه آس

 .بپردازد  هاحوزه در دانشگاه نيا

 پررنگ   نقش  اول، وهله در کشتور  توستعه در  هادانشتگاه ياتيبر نقش ح  يشتده مبن  اديبا ا عان به مطالب  

  نظام اهميت  رغممهم که به نيتوجه به ا  اهداف دانشتتتگاه در مرحله دوم و شتتتبرديدر پ   يانستتتان  منابع

،  زمينتته وجود دارد تتنيدر ا  ييو ستتوککارکردها  هتتاضتتعفها،  دانشگاه  يمنابع انسان  آموزش و توسعه

 ن يگردد و ايمسأله مرتفع م کي عنوان به  هادانشگاه  يمنابع انسان آموزش و توستعه يهابيآست  ييشتناستا

دستت   ييهابيبا چه آست  رانيا  يهادانشتگاه  يمنابع انستان آموزش و توستعهکه نظام   شتوديستؤال مطرا م

 چگونه   هادانشتگاه  يمنابع انستان آموزش و توستعهنظام   يشتناستبيو مدل مطلوب آست  کند يو پنجه نرم م

 است 

 پژوهش  يشناسروش

  ي هتا و از نظر روش جزک پژوهش  يو کتاربرد ياتوستتتعته  يهتانظر طرا، جز طراپژوهش حتاضتتتر از 

مرحلته انجتام    دودر    يو کم  يفيبوده کته در دو بخش ک يو از نوع الگوستتتاز  يمتوال  ياکتشتتتاف  يبيترک

 است.  دهيگرد

نظري انتخاب  دييکل رستانانهدفمند اطلاع  رييگپژوهش با روش نمونه  اولدر مرحله   يبررست يبرا

  ير ي گنمونه  در.  گرفت  صتورت  ها،گردآوري داده  افتهيستاختار  مهيشتدند و با استتفاده از ابزار مصتاحبه ن

 ي لذا نمونه(.  36د )باشتيم  بياُرريغ   يريگنمونه وهيشت  کي يرياز بکارگ  نانيهدفمند، هدف حصتول اطم

 ي نتهي)در زمانتختاب را    يدرنظرگرفتته شتتتده برا  اريتاز چهتار مع  اريتمرحلته، دو مع  نيانتختاب شتتتده در ا

را داشتته باشتد، صتاحب اثر باشتد، ستابقه پژوهش داشتته باشتد،    سيتدر يستابقه  ؛يموضتوع مورد بررست

با انجام مصتاحبه  يکه اشتباع نظر  افتي ادامه جاتا آن  يريگدارا بودند. نمونه،  باشتد( يتجربه کار  يدارا

  آوريجمع  هايداده لي« نفر بود. براي تحل11مرحله » نينمونه در ا« صتتورت گرفت؛ لذا حجم ازدهمي»

 ر يفراگ  و  دهنده، ستازمانهيپا نيبه مضتام  يابيکه شتامل سته مرحله دستت  مضتمون ليتحل روش از  شتده،
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  ها،بيبراي شتتناخت آستت  ميمفاه  ايطبقات   ديتول  ها،. پس از گردآوري دادهديباشتتد، استتتفاده گرديم

در مراکز   يمنابع انستان  آموزش  يشتناستبيآست  يفيالگوي ک يهادر ابعاد و مؤلفه  هابيآست يبنددستته

  يجهت کدگذار  ابيزشتتتاز دو نفر ار زين  هايکدگذار ياز نحوه  نانياطم ي. براانجام شتتتد  يآموزش عال

کوهن بهره گرفته شتد که    يکاپا  بياز فرمول ضتر  ،ييايپا  ديياستتفاده شتد که به منظور تأ   هاافتهيمجدد  

در    ابانيارزشت  نيدهنده توافق ببه دستت آمد که نشتان 76/0 ابانيارزشت نيتوافق ب  زانيپژوهش م نيدر ا

 بود.  هايکدگذار

  يدولت   ي هاو کارشناسان اداره کارکنان دانشگاه  يران منابع انسان يمد  ،نيپژوهش، معاون  دومدر مرحله  

مورد سؤال قرار   ينسب  ياطبقه  يريگ تهران با استفاده از روش نمونهدر    يقات و فناوريوزارت علوم، تحق

ن بخش حجم جامعه و  يمختلف، در ا  ي هانظر به مشخ  نبودن حجم جامعه هدف در دانشگاه.  گرفتند

  يرآموزشياز جمله تعداد کل کارکنان غ   يآمار  يهاموجود در در سالنامه يرهاير متغينمونه بر اساس سا

ها  در تهران، نسبت کارکنان هر دانشگاه به کل کارکنان دانشگاه   عتفر نظر وزارت يز يدولت يهادانشگاه

نفر(  98) حجم نمونه ،هادر در اداره کارکنان دانشگاه يآمار ين حجم جامعهيمحاسبه شد و ضمن تخم

)جدول   دست آمده در هر دانشگاه انتخاب شدند  با نسبت به  بر اساس جدول مورگان محاسبه و مطابق

1.) 
 ها حجم نمونه انتخاب شده بر اساس نسبت کارکنان دانشگاه (1جدول )
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 5 05/0 )س(  الزهرا 

  خواجه

ن  يرالد يصن 

 يطوس

04/0 4 

 8 08/0 ف يشر  يصنعت 9 09/0 تربيت مدرس 

 30 30/0 تهران 
علامه  

 طباطبائي
09/0 9 

 يصنعت

 ريرکبيام
06/0 6 

علم و صنعت  

 ران يا
07/0 7 

 5 05/0 شاهد  12 12/0 ي د بهشتيشه

  ي خوارزم

 تهران 
 98 00/1 جمع کل  5 05/0

 

با استفاده از روش  يشنهاديپ   يهاپاسخ که بود ساختهمرحله، پرستشتنامه محقق نيپژوهش در ا  ابزار

و   ديپرستشتنامه، از نظرات استات  يصتور ييروا يبررست منظور به.  اندشتده يبنددرجه  يانهيپنج گز  کرتيل
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گرفت. علاوه    رقرا  لينظر در مراحل مختلف مورد جرا و تعد نيا از  ابزار و  بهره گرفته شتد  نظرانصتاحب

 ي آلفا  ،شتدهاستتخراج  انسيوار  نيانگيم  يهاپرستشتنامه، شتاخ  ستازه(  ييو روا  ييايبر آن جهت اعتبار )پا

مناستب    ييايو پا  يياز روا  يآن حاک  جيشتده استت که نتا يپرستشتنامه بررست يبيترک  يکرونباخ و آلفا

مرحله  نيدر ا  تينها داده شده است. در يجا ليبه تفص  هاافتهيکه در بخش   (4)جدول   پرسشنامه بوده

  حداقل روش از  هادانشتتگاه  يمنابع انستتان  آموزش  يشتتناستتبيآستت يالگو  يريگجهت برآورد مدل اندازه

 .شد گرفته بهره . ال. اسيافزار اسمارت پ با استفاده از نرم ييجز  مربعات

 

 پژوهش   يهاافتهي

  ي نظام آموزش منابع انستتان  يهابيآستت  ييو شتتناستتا  يستتربه بر  مصتتاحبه، نديفرآ  يمرحله ط نيا در

 ليتحل  قالب  در  هاداده ليو تحل ن مرحلهيادر   يفيبا توجه به استفاده از روش کها پرداخته شتد.  دانشتگاه

  ها دانشتتگاه  يمنابع انستتان  آموزش يهابي( در قالب آستت2در جدول شتتماره )  يکدگذار  جينتا، مضتتمون

 و ارائه شده است.  يتلخ

 

 ها( مصاحبهي ل )کدگذاريج تحلي(: نتا2جدول )
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، کد  2کد 

،  8، کد 3

 9 کد

  يآوربا بهره از فن ره و انتقال اطلاعات يل،  خيتبد عدم پردازش،

 اطلاعات 

 آموزش  يهاو تسلط کارکنان در سامانه ييعدم آشنا 

 آموزش  ي هام سامانهيو عدم درك مفاه ت يو مقبول ي اثربخش عدم

 آموزشستم يت سي مطلوب  يهان شاخ ييت پايفيک

 ي ستم اطلاعات منابع انسان يضعف س

 منابع انسان  آموزش يندهايآبودن فر  يکيضعف الکترون 

 شبکه  تحت  آموزشي  ايھبانک اطلاعات اثربخشي برنامه نشدن  يجادا
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، کد  2 کد

،  8، کد 3

، کد  9کد 

11 

 ي وتريزات کامپيو تجه  يافزارسخت  يهارساختي ده نبودن زاآم

  يورآنامتناسب با عصر فنزات يرساخت شبکه و تجهيمشکلات ز 

 اطلاعات 

 ي افزارنرم ي هارساختيفراهم نبودن ز 

ها و  فرآيند خدمات فني سخت افزاري براي پشتيباني از رايانه

 تجهيزات جانبي

يز
ت

اخ
رس

 

، کد  1کد 

،  7، کد 4

،  10کد 

 11کد 

 ل مشاغل يه و تحلي تجز  منسوخ شده يهااستفاده از روش

 بالادست بدون توجه به الزامات ها در ف شغل و پستي تعار

 کوم يل مانند ديه و تحلين تجز ي نو ي هااز روش گيري عدم بهره

 محور  يستگيشا يهانسبت به شغل  يکارکرد يهااعمال شغل

 محور  شغل يهاستميد بر سيتأک، شغل صرف   تيمحور 
شده و   يو کپ ياشهيکل يها ا شرا شغلينبود شرا شغل مدون و  

 نشده روز  به

 احراز شغل  يتيصلاح ي هاان حداقليدر ب ضغف 

 ا مدرك يو  يط عموميط احراز به شرا يمحدود شدن شرا

 ها و الزامات شاغليژگيل مدون و يفقدان تحل

 ط احراز ي دانشگاه در شرا يي اي به پو  يتوجهيب 

جز
ت
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و ت
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ل
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، کد  1کد  ي 

،  7، کد 4

   11کد 

 کارکنان در دانشگاه ي ستگيشا ينبود الگو

 خلأ مدل شايستگي براي مشاغل سطوا بالا 

 ران دانشگاه يمد يديکل  يهايستگيار قرار ندادن شا يمع

 کارکنان  يستگيف شا ي در تعر يريسوگ

 کارکنان   يستگيدر شا يدانشگاه  يها و هنجارهاارزش ي خال يجا

دانش،   يبه اعتقادات به جا  يستگيابعاد گسترده شامحدود شدن 

 مهارت و نگرش 

يشا
تگ

س
 ي

  ، کد2کد 

،  7، کد 5

 10کد 

متنوع و وابسته بودن به بودجه صرفاً   ين منابع ماليار تأمينبود اخت

  يدولت

 ي لات و امکانات محدود ماليدانشگاه و تسه ين بودجهييسطوا پا 

 ها نامناسب و نامتناسب دانشگاه  ياي مزا نظام پرداخت حقوق و

  ي منابع انسان  آموزشو نظام  يت بودجه منابع انسان ي عدم کفا

 ها دانشگاه
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، کد  2کد 

 10، کد 5

 ع منابع و اعتبارات به واحدهاي دانشگاه يهاي لازم در توز نبود شاخ 

 کارکنان  ي آموزشف ي   رديت در تخصي محدود

 ي   منابع ماليدر تخص يمنابع انسان آموزش  نداشتنت  ي اولو

 ي منابع انسان آموزش  ريزي  در بودجهيرويکرد ناصح

 اعتبارات و بودجه نامناسب واحد آموزش  يکم

ن  يالزحمه مدرسر غلط و کند ساختار دانشگاه در پرداخت حقيمس

 ي و مؤسسات آموزش يداخل

ص
خ

ت
ي

بع
نا

ص م
 

، کد  1کد 

،  6، کد  3

، کد  8کد 

11 

 سته يشا ي گذار به جذب منابع انسان هاي قانونت سازمانيعدم اهم

 يدولت ي هار حاکم بر اداره سازمانين و مقررات دست و پاگيوجود قوان 

آموزش  ..( در . و يري پذانعطاف)تناقض، عدم ن و مقررات ي تشتت قوان 

 کارکنان  

 مقررات ن و يب قوان ين و تصوي تدو يناکارآمد و طولان   يندهايفرا

منابع   يتخصصبدون توجه به الزامات   يت خدمات کشوري ري قانون مد

 ي انسان 

از اجراي   يبان يو عدم پشت ي ت آموزشين مربوط به حما ينبود قوان 

 آموزش  

 ي علم ي ازسنجيل و ن يه و تحلي تجز يبرا  ينداشتن پشتوانه و الزام قانون 
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، کد  1کد 

 8، کد  6

 ي آموزش منابع انسان  يبرگزاربه مقررات در    يبنديپا و عدم التزام 

 ضابطه  يها به جاقهيت سليحاکم

 يآموزش  مقررات يريو تفس يظاهر ياجرا

 ن يجاد بستر براي شکستن قوان يا

 ها دوره يدر برگزار ن و اعمال نظر افراد بانفو ي قوان  يثبات نسب

الزام شده در قانون   يها و پر کردن ساعت آموزشدوره ي برگزارصرف  

 ي ت خدمات کشورير يمد

ار
ج

 ي
از

س
 ي 
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، کد  2کد 

،  6، کد  3

  ، کد7کد 

 10، کد 9

 يت منابع انسانير يبه مد  يرتخصصينگاه غ

 ها در سط  دانشگاه يمنابع انسانآموزش کرد ينه نشدن روينهاد 

منابع   يهاستميس به  يتفاوتيو ب  يضعف باور به مباحث منابع انسان 

   يانسان 

 رييعنوان عامل تغ به   يمنابع انسان  آموزش

 ي منابع انسان  ي ورن و مقررات تا بهرهيد بر قوان يتأک

 ي ان دانشگاهيگذاران و مجر است ي س يادار ي هن يالگو

 ي ت منابع انسان ي ريت مد يت و مشروعيرش مقبولي پذعدم

منابع   آموزشران به ي اندرکاران و مدو دست دوم دست  يانهينگاه هز

 ي انسان 

ها بر  ر آموزشيگاه آموزش و تأثي ران به نقش و جاي عدم اعتقاد مد

 عملکرد افراد

 براي گزارش   آموزش صرفاًو  نگتر ايتن نظام آموزشيرويکرد گذشتته

در   غيرکاربردي هايسمت آموزش به بودجه و توان فکري   سوق دادن 

 انگيزگي بيو  تفاوتي بي رواج حس و  هاي سياسي ديدگاه يجهينت
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، کد  5کد 

 9، کد  6

در بافت فرهنگ و توجه به   يمنابع انسان  يهانشدن آموزش يبررس

 بنا ري عنوان زمقوله فرهنگ به

 ي دانشگاه يها هنجارها و ارزشغلبه روابط بر ضوابط، 

 و تضاد و تعارض در منابع انساني  ي عدم خودباور

 دانشگاه  يمورد توجه نبودن اصالت دانشگاه و حف  نمادها

  با ي کار جمع يهيدر روح کارکنان اداره آموزشضعف کارکنان مراکز 

  و ... ي، احساس بالندگيکوش، انضباط و سختيااخلاق حرفه

 پيشرفت و  وريبهره ،راستاي تشويق به يادگيري روابط درعدم سوق 

 روحيه نوآورانه و ساختارشکنانه سرکوب 

 گران ياز د يا دگرآموزي  ي ريادگيرنگ بودن فرهنگ  کم

 ي اثربخش يجاد بر آمار و سرانه بهيتأک
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، کد  3کد 

،  7، کد 4

 10کد 

 وب حاکم يو ساختار مع ييتمرکزگرا 

و   ي، طراحيازسنجين  يندها يفرآ يبرا ي ف پست سازمان يعدم تعر 

 دانشگاه  يدر نمودار سازمان  آموزش ياب يارزش

 ي ن بخشيب   يندهايها و فرآهي ف نشدن رويتعر

 ي آموزش منابع انسان تشريفات زائد اداري و کاغذبازي در فرايند 

  يندآها و اقدامات مربوط به فرگيري در رويهنظام متمرکز تصميم

 آموزش  

   يمواز يو کارها يمنابع انسان  ي درست واحدها يعدم سازمانده

 اد يز  يسطوا سازمان و   ارات کارکنانيها و اختتيشفاف نبودن مسئول

 بالا   از  يرکاربرديغ يهااز محورها و موضوعات دوره   ياعمال برخ
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، کد  4کد 

،  7، کد 5

 10کد 

و   ي آموزش و توسعه منابع انسان دانش و مهارت مسئولان  يناهمخوان 

 گاه يعدم حضور فرد متخص  در جا 

  يعدم استخدام و استفاده از متخصصان آموزش و توسعه، تکنولوژ

در راهبري   يتيعلوم ترب  يهار رشته ي و سا ي درس ي زير، برنامه يآموزش

 نظتام آموزشتي 

ران  ي ر مديسا  يپشتيباني مديران اجرايي و نقش منف ييتوانا  عدم

 يمنابع انسانآموزش و توسعه در  ي واحدها

ل و  يه و تحليتجز  يکارشناسان آموزش به اصول علم ييناآشنا 

   يازسنجين 

  ي و اعتبارسنج يساز، آزموني اب يند ارزشين به فرآيناآشنا بودن مسئول

 ها آزمون

 هاي آموزشي نداشتن بسياري از کارشناسان به مقوله تهيه طراسلط ت

انا
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مه
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م
 ي

، کد  1کد 

،  5، کد 3

 8کد 

 ي هاي دانشگاهتينگر و جامع به همه ابعاد و فعالنگرش کل  فقدان

 ها دانشگاه يت منابع انسان ي ري ک به مدي فقدان نگاه استراتژ

 و راهبرد دانشگاه  يراهبرد منابع انسان  يعمود ييهمسو عدم

  ي در راستا يمنابع انسان  يهايژگيندها و وين فرآ ي ب  يناهماهنگ

 سازمان  ياستراتژ

ک منابع  ي با برنامه استراتژ يمنابع انسان  آموزش يي راستافقدان هم

 ي انسان 

 ي توسعه منابع انسان نه يانعکاس برنامه وزارت علوم در زمعدم

آموزش و   يهاوزارت علوم و برنامه ياسناد بالادستن  يارتباط ب عدم

 ها دانشگاه توسعه کارکنان 

توسعه و   يهابرنامه يک راهبردي عنوان شردرنظر نگرفتن دانشگاه به

 طرا تحول 

ت
جه

ريگ 
 ي

يو 
چگ

ار
کپ

  ي
تژ

را
ست

ا
ي

يس ک
تم

س
 ي 

 ،  1کد 

، کد  4کد 

،  8، کد 5

، کد  9کد 

11 

 ي منابع انسان  آموزش ي کارکردهاکپارجه به يعدم نگاه جامع و  

 يآموزش و توسعه منابع انسان  يجامع نبودن برنامه

 يآموزش يهابرنامه ي عدم جامعيت در طراح

 آموزش کارکنان  يندهايارتباط و استمرار فرآعدم

 ريزي جهت تدوين فرآيندي جامع و کامل به منظور عدم برنامه

 سنجش اثر بخشي 

آموزش کارکنان دانشگاه بر اساس  بهره نبردن از نظام جامع 

 29990زو يو ا  10015زو يا  ياستانداردها

  ياستانداردها( و STS) يآموزش تخصص ي استانداردهابه   يتوجهيب 

 ( CTS)  دوره يآموزش

يس
ه 

سع
تو

 و 
ش

وز
آم

م 
ست

ي
چه 

ار
کپ
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، کد  2کد 

،  5، کد 3

، کد  8کد 

9 

ت  ي ريهاي مد نظامر  يعدم ارتباط و انسجام نظام آموزش کارکنان با سا 

  ياب يشامل جذب و انتصاب، حقوق و دستمزد و ارز   يمنابع انسان 

 عملکرد

  يهاجاد رغبت در دورهي ا  يبرا يزشيزاننده نبودن نظام انگيبرانگ

 ها آن ي ريو بکارگ يآموزش

  ياب يستم ارز يستم آموزش با سيهاي سعدم ارتباط مناسب شاخ 

 عملکرد

 ي ر ارتقاک شغليگذرانده شده و مسي عدم ارتباط دوره

 در سرنوشت شغلي افراد  يآموزش ارزشيابي تتأثير انتدك نتتايج

نيازهاي    نجابه جايي مکرر کارکنان در شغل هاي مختلف بدون تعيي

 آموزشي  

ران و کارشناسان اداره آموزش  يعملکرد مد  يارحرفهيغ ياب ي ارز

 کارکنان  

سا
با 

ش 
وز

آم
ط 

با
رت

ا
ي

رآ
ر ف

ي
ها

ند
 ي

سان
ع ان

ناب
م

 ي

، کد  4کد 

 7، کد  6

 کارکنان قبل از ورود به دانشگاه  ي آشناساز يآماده نکردن بستر برا

با نقش فعال واحد    کارکنان يري پذجامعهف نشدن سازوکار يتعر

 آموزش

 ان يشغل توسط متقاض ي عدم مرور واقع

 ها تيف و مسئولي کارکنان از شرا وظا يي آشناعدم

 ي دانشگاه ي ها و هنجارهاارزش  با د يجد  کارکنان آشنا نبودن 

 انتصاب و اشتغال بدون آموزش 

 دالورودي کارکنان جد ي برا  يم نکردن کارراهه شغليترس

عه
ام

ج
ريپذ

 ي
از

اس
شن

و آ
  ي

ن 
نا

رک
کا

 

از
اس

شن
آ

 ي
اه

آگ
و 

ي
ش

خ
ب

 ي 

 ، 2کد 

 ، 4کد 

کد    ،5کد 

 10، کد 9

منابع   آموزش يهاهي رساني نامناسب و ابلاغ قوانين، مقررات و رواطلاع

 و تغييرات و اصلاحات مربوطه  يانسان 

  يمنابع انسان  آموزشمربوط به نظام  ي هاتيعدم ابلاغ اهداف و مسئول

 کارکنان  ياطلاعيو ب   يآموزش ي هابه بخشنامه ي دسترسعدمو 

 دانشگاه  يبه واحدها شرا شغل  موقع و مناسب به  دم ابلاغع

آموزش و   يهاند و روشيفرآران و کارکنان از يمد يبخشيآگاهعدم

   توسعه

  يهادستورالعملو هاکارکنان از فلسفه و اهداف برنامه ياطلاعيب 

 يآموزش

بر اثر هماهنگ   يآموزش  ي هاکارکنان با برنامه يتداخل زمان کار

 ران واحدها ينکردن با مد 

اه
آگ

ي
ش 

خ
ب

 ي
لاع

اط
و 

سان
ر

 ي 
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، کد  1کد 

،  5، کد 3

، کد  8کد 

 11، کد 9

 ي آموزش يازسنج يالگو و مدل خاو و مدون ن فقدان 

  يهان در برنامهيبه عنوان نقطه آغاز  ي آموزش يازهايتوجه به ن عدم

 يآموزش

 ي اهداف سازمان  يبر مبنا ي آموزش ي ازهاينکردن ن  ي بندتي اولو

 ...کوم و يمرل د  يازسجيد ن ي جد يهابهره نبردن از روش

   يازسنجي ن  يد و مشارکتيبه فنون جد   يتوجهيب 

دل
م

ن  
نو

و ف
ها 

ين
ج

سن
از

 ي

ين
ج

سن
از

 ي
زش

مو
آ

 ي 

، کد  2کد 

،  5، کد 3

کد  ،  7کد 

 11، کد 8

 سازمان  ي اهداف و استراتژ  يکارکنان بر مبنا يازهاينکردن ن  نييتع

استخراج نيازهاي آموزشي از منابع اصلي سازمان، شغل يتا  عدم

 رد فوظيفته و 

 مرجعي براي اعلام نياز آموزشي به شکل سيستماتيک نبود 

 کارکنان  ي شغل ي هاتيبا فعال  نامتناسب  يآموزش و بهساز يهابرنامه

مشارکت فعال و  کارکنان و نبود   يو شخص يفرد ي ازهايبه ن   يتوجهيب 

 کارکنان در انجام نيازسنجي موثر 

 ران واحدها يبه نظر مد   يازسنجيمحدود کردن منابع ن 

  ياب يمانند ارز  ي منابع انسان  ي ندهاير فرآي ج ساي بهره نبردن از نتا 

 ي آموزش يازسنجيعملکرد در ن 

بع
نا

م
 

ع ن
اج

مر
و 

ي
ج

سن
از

 ي

، کد  1کد 

 ،  6، کد  4

، کد  7کد 

9 

براي متصديان هر يک از  تعيتين نشتدن اهتداف مشتخ  آموزشي 

 مشاغل

هاي آموزشي بر مبنتاي نيتازهتاي آموزشي واقعي و  تدوين نشدن طرا

 اهداف مستند شده آموزشي 

  يشغل  يهاتي با فعال يآموزش و بهساز يهاتناسب نداشتن برنامه

 کارکنان 

  يهازيي رو برنامه يدر طراح يمدل و الگوهاي علم بهره نبردن از 

 يآموزش

 ي آموزش يهادوره  يتمام يدر طراح ي تکرار يهاروش

 ي براي مطالب آموزش ينبودن استاندارد و طرا درس مشخص

ش 
رو

و 
ف 

دا
اه

ها
 ي

اح 
طر

 ي 

اح
طر

 ي
مه

رنا
و ب

زير
 ي

زش
مو

آ
 ي

، کد  2کد 

،  5، کد 4

 8کد 

 ران ي و متنوع فراگ ژه يو ي ازهاي رداختن به ن نپ

  ،هايي نظير سابقهتوجهي به ويژگيبي)  دانشگاه ناهمگن بودن کارکنان 

 ...( جايگاه سازماني و ،تحصيلات

 اختلاف سني ميان کارکنان و  پراکندگي دانش و تحصيلات 

 متفاوت کارکنان  يريادگي به سبک   يتوجهيب 

و   يقبل  تجارب ،يي شغلها يژگيو  ،يعلم ارهاييتوجه به مع عدم

 ادر انتخاب محتو ران يرفتارهاي ورودي فراگ

 هاي درخواستي نسبت به انتخاب دوره کارکنان  علاقگي بي

يو
ژگ 

ي
ها

 ي
راگ 

ف
ي

ن 
را
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، کد  1کد 

،  3، کد 2

، کد  6کد 

 11، کد 8

 تناسب محتواي آموزشي با اهداف تعيين شده عدم

مراتب  از طريق سلسهکته شدن يو د  نيياز بالا به پا محتواي آموزشي 

 سازماني 

 برگزاري دوره با اهداف  شده  مباحث مطرا  ادي ز  فاصله

ارتباط محتوا با مسائل  عدمو  هامحتواي دوره نبودن  يو کاربردروز به

 ها دانشگاهجاري 

تکيه اصلي بر شناسايي و معرفي مواد آموزشي تهيه شتده و موجتود  

 در بتازار 

 ي ريادگي  ي برا  بانيپشت ياز مواد درسبهره نبردن 

 روز  يک   حجم زيادي از مطالب در  ارائه

و 
د 

وا
م

وا 
حت

م
 

، کد  2کد 

،  6، کد  3

، کد  9کد 

، کد  10

11 

 متنوع و محدود کردن آن  ي بهره نبردن از منابع آموزش

 يو امکانات آموزش  زاتينبود تجه اي کمبود 

 ي آموزشو کمک يزات آموزشيو کمبود تجه يفرسودگ

 ي آموزش ينامناسب بودن فضاها

 آموزش  ياحرفه ي مجاز يهاميفقدان ت

 و 
ع

ناب
م

ت  
انا

مک
ا زش

مو
آ

 ي

را
اج

 ي
ش 

وز
آم

 

، کد  1کد 

،  5، کد 3

، کد  8کد 

10 

 و مجرب  ي احرفهکارگيري اساتيد عدم به

 ي رتخصصين استادان و اشتغال آنان به امور غييو تعهد پا  يزگيانگيب 

 هاي متفاوت يافتن مدرس با تخص زا بودن  مشکل

 عدم ايجاد انگيزه از سوي مدرسان 

 ها س مدرسان دورهي و عمل در تدر يشکاف تئور

ن 
سا

در
م

 

، کد  1کد 

،  4، کد 3

، کد  5کد 

 ،  8، کد 7

کد    ،9کد 

11 

  ياجرا هاي متنوع نبودن روش هاي مختلف وعدم استفاده از طرا

 آموزش

 فعال  يآموزش يهاو بکار نگرفتن روش يمحدود شدن به سخنران 

 نگ ينگ و کوچيتوسعه مانند منتور يهابه روش  يتوجهيب 

 هتاي آموزشتي الکترونيکتي و از راه دور عدم استفاده لازم از روش

 شده  يآموزش فرد يهابه روش  يتوجهيب 

 ها يگرينشدن مرب  ياحرفه 

بودن مدت زمان  کمو  کاربردي نبودن آموزشو غيرعملياتي بودن 

 هادوره

ش
رو

ها
 ي

عه 
س

تو
 و 

ش
وز

آم
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، کد  1کد 

،  5کد ، 3

، کد  6کد 

، کد  7

کد   ،10

11 

و   ي ، طراحيازسنجي ند ن ين دوره در فرآيهاي حياب ي بهره نبردن از ارز

 زي و اجراي آموزش ي ربرنامه 

مدل جامع سنجش اثربخشي با توجه شرايط بومي   بهره نبردن از 

 ها دانشگاه حاکم بر

دوره و   ي اب يو پرسشنامه در ارزش ياستفاده صرف از نظرسنج

ج مؤثر بر  ي ران و نتاير در رفتار فراگييري، تغيادگي زان يبه م  يتوجهيب 

 سازمان 

 يو تراکم  ينيتکو يهاياب يارزش  يعدم اجرا

ا محدود شدن به  ي و  ک يج مرل کرك پاتريرا الگوهاي  بهره نبردن از 

 ک يسطوا  

  ي کارکنان ق  ياز طر  يآموزش يها برنامه  ياثربخش  ياب ي در نظر نگرفتن ارز

 که در ارتباط با ارباب رجوع هستند.

يش
ها

گو
و ال

وه 
 ي

ش
خ

رب
 اث

ش
ج

سن
 ي 

زش
ار

ابي
 ي

ش
خ

رب
اث

 ي
 پا

و
ي

 ش

، کد  2کد 

  ،6، کد  4

 9کد 

هاي کارکنان و توجه نداشتن به  تاکيد اصلي بر ارزشيابي از آموخته

 ديگر معيارهاي ارزشيابي 

 ها دوره ي به نفر ساعت برگزار ي آموزش ياب يمحدود شدن ارزش

ها و عدم ارايه بازخورد و ميزان بهبود فرآيندها  ارزيابي سطحي برنامه

 پس از دوره آموزش 

 ي ريادگيمانند نرخ انتقال  ييارها يبه مع ي توجه يب 

 ي سازا دادهي دست آمده و به   يهاداده ليدر تجزيه و تحلت هااشتبا

 ارزيابي  سطوا وها  به ضرايب وزني شاخ  يکافعدم توجه 

يمع
ها

ار
 ي

زش
ار

ابي
 ي

حل
و ت

ي
ل  

ش
خ

رب
اث

 ي 

، کد  2کد 

،  5، کد 3

، کد  6کد 

، کد  10

11 

 ها ييها و نارسا يکاست  ييسازوکار شناسا ي زيرفقدان طرا 

   آموزش ل در يمل دخاها، ابزارها، و عوروش ييدن کارآينسنج

 مديران و سرپرستان اثربخشي به  عدم ارائه موثر نتايج

  ي هابر اساس شاخ   هادوره يعدم اثربخش يهاهشداربه   يتوجهيب 

 يعلم

  چگونگي ن کارکنان و ارتباط آن با ييپا يورل بهرهينشدن دلا يواکاو

 آموزش و توسعه 

 آموزش هاي مربتوط بته يندها و رويهآعدم بازنگري و اصلاا مستمر فر

 در اصلاا نظام آموزشي  يآموزش ارزشيابي تتأثير انتدك نتتايج

 ج آن يناق  و عدم بازخورد نتا ياتيعمل ياب يارزش

يپا
ش

وز
آم

ش 
 

، کد  1کد 

،  4، کد 3

، کد  7کد 

8 

انتقال آموزش به    يت کارکنان برايآماده نبودن  هن، تفکر و ظرف

 ط کار يمح

 زه انتقال آموخته توسط کارکنان ين بودن انگييپا

 ها کارکنان جهت شرکت در دوره يدانش و آگاهن بودن سط  ييپا

 يتخصص يهادوره ي واسطه برگزارکارآمد نبودن عملکرد کارکنان به

يو
ژگ 

ي
ها

 ي
رد

ف
 ي 

ش 
وز

آم
ل 

قا
انت
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، کد  3کد 

،  7، کد 4

 8کد 

 ط کار يها در محج کاربرد آموختهي به نتا   يتوجهيب 

 ها دوره ي نامناسب بودن زمان برگزار

 عنوان مدرس به همکاران بهره نبردن از 

 ي آموزش يازسنجيعدم مشارکت کارکنان در ن 

 گر يد ي هار موارد مطرا شده مربوط به آموزش در مقولهي سا

يو
ژگ 

ي
ها

 ي

زش
مو

آ
 ي

، کد  2کد 

،  6، کد  4

، کد  7کد 

،  9، کد 8

 11کد 

و   يآموزش ي هاران، سرپرستان و همکاران از دورهي ت مدي عدم حما

 ط کار يمحها در آموخته ي ريبکارگ

ر  يتداب  ط کار و در نظر نگرفتنيها به محنشدن انتقال آموخته ياب ي ارز

 ي اب ي متناسب با ارز يهيو تنب يقيتشو

جاد  ي ها و اران جهت انتقال آموختهيفراگ يآزاد ي ستم برايمقاومت س

 ر ييتغ

 ها جه دورهيعدم اعتقاد و انتظار کارکنان از بهبود عملکرد در نت

يو
ژگ 

ي
ها

 ي
ح

م
ي

ط 
اه 

شگ
دان

 

، کد  3کد 

،  6، کد  5

 10کد 

 آموزش  يند، دستورالعمل و ابزارهايمستند نکردن فرآ

 ي سازمان  مستند نبودن فرايندها و عدم حف  تجارب

هاي  عدم تمايل مديران به ثبت تجربيات موفق و ناموفق و اندوخته

 تجربي و عملي )دانش ضمني( خود 

 هاي مستندسازي  ناآشنايي با روش

از
دس

تن
س

م
 ي 

يريمد
ب 

ار
ج

و ت
ش 

دان
ت 

 

، کد  3کد 

7 

 ات يبه دانش کسب شده حاصل از خطاها و تجرب   يتوجهيب 

تفاوتي مديران به آينده سازمان و تمايل به انحصاري نمودن  بي

 اطلاعات و تجربيات 

فقدان تعاريفي روشن از تجربه سازماني و ناآشنايي با فرآيند کسب  

 تجارب 

گذاري و انتخاب تجارب  ارهاي دقيق به منظور ارزشيفقدان مع

 ارزشمند 

مان
از

 س
ب

ار
ج

ت
 ي 

، کد  3کد 

،  8، کد 7

 10کد 

 ت ارشد دانشگاه ير يروشن توسط مد ي اندازج نشدن چشم يترو

منابع   ت ير ينگاشت دانش و مد  ي برا  کيستماتيس  يندهايفرآ فقدان 

 ياطلاعات

 ن کارکنان دانشگاه ي م دانش ب يحف  و تسه ي برا  يفقدان سازوکار

د دانشگاه و کارکنان  ين اساتيم دانش ب يتسه يبه سازمانده  يتوجهيب 

 يأت علميرهيغ

با تجارب گذشته    ييجه ناآشنايها در نتتير يسومد   يتکرار ي چرخه

 ي ران دانشگاهيمد

سه
و ت

ظ 
حف

ي
ش 

دان
م 
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کد    215  ، هااسناد و مصاحبه  يکدگذار  يجهيدر نت  ، شودي( مشاهده م2طور که از جدول شماره )همان

مشاغل  ليو تحل هيتجز؛ بعد 14و  مؤلفه 33ها آن يبندل و دستهيجه تحليه استخراج شد که در نتيثانو

  ، (يازسنجيها و فنون، منابع ن)مدل   يآموزش   يازسنجين  ،( يستگيل مشاغل، شايه و تحلي)تجز  يستگيو شا

برنامه  يطراح مواد و محتوا، و)اهداف و روش  يزيرو  )منابع و    آموزش   ياجرا  ،ران(يفراگ  ي هايژگيها، 

مدرسان، روش توسعه(  يهاامکانات،  و  ارزش آموزش  پا  يابي،  پاياثربخش  يابي)ارزش  شيو  انتقال   ،ش( ي، 

ر  يکپارچه، ارتباط با سايک، آموزش  ي استراتژ  يکپارچگي)  يستميس  ،(يطي، محي، آموزشي)فرد  آموزش

کرد ي )رو  ، فرهنگت تجارب(يريم دانش، مدي، حف  و تسهي)مستندساز  دانش و تجارب  تيريمد  ندها( يفرآ

انسان  انسان  يدانشگاه  يها، هنجارها و ارزش يبه منابع  ن و  ي)تدو  ي و اسناد بالادست  ني، قوان(ي و منابع 

 ي بخشيو آگاه   يآشناساز،    منابع(يو بودجه، تخص  ي)منابع مال   و بودجه  يمال  ،(يسازيب، جاريتصو

و   ، و مهارت( يي ، توانا)ساختار ي و منابع انسان ي ساختار سازمان ، (يرسانو اطلاع  ي بخشي، آگاهي)آشناساز

  ي منابع انسان   آموزشنظام    يهابيتوان تحت عنوان آسيرا مرساخت(  ي و ز  ي )سامانه منابع انسان  يآورفن

 قلمداد نمود.   هادانشگاه

  ي برا   1. ال. اس ي اسمارت پ افزار  با استفاده از نرم   ي ن اعتبار الگو از روش حداقل مربعات جزئ يي جهت تع ،  دوم در مرحله  

  و   ي ر ي گ افزار در خصوو مدل اندازه نرم   ي ( خروج 1ن شده بهره گرفته شد. شکل ) ي تدو   ي الگو   ي ر ي گ برآورد مدل اندازه 

 . دهد ي را نشان م   ي عامل   ي مربوط به بارها   t( نمرات  2شکل ) 

 
۱ Smart PLS 
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 ي در آموزش عال يآموزش منابع انسان  يشناسب يآس ي الگو  يريگمدل اندازه (:1شکل )
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 ي در آموزش عال يآموزش منابع انسان  يشناسبيآس  يالگو tو  ي ر بار عاملي مقاد (:2شکل )
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 يعامل   ي بارها  ي سه معناداريمقا

 است.  داده شده نشان  خود به مربوط نهان يهاسازه نشانگرها بر از کي هر يعامل بار مرحله نيا در

بالاتر   58/2از    يعامل   يدر بارها  tار  مقد اگر (،3)  جدول ( و 2شکل )  از  آمده دست به  اطلاعات براساس

ابعاد    يجه تماميباشند که در نتيمعنادار م  05/0بالاتر باشد در سط     96/1و اگر از    01/0باشد در سط   

 باشند. يمعنادار م 01/0در سط    يها در هر دو مرتبه عاملو مؤلفه
 

 ي در آموزش عال يآموزش منابع انسان  يهابيآس  براي  tو  ير بار عاملي(: مقاد 3جدول )

 ي آماره ت يبارعامل ابعاد ي آماره ت يبارعامل ابعاد

ل مشاغل  يه و تحلي تجز

 يستگيو شا 
 74/23 79/0 يآورفن 82/25 81/0

 89/14 78/0 يستميس 54/21 83/0 ي آموزش يازسنجين 

 13/14 73/0 فرهنگ  62/24 85/0 ي زي رو برنامه يطراح

 63/26 84/0 آموزش  ياجرا
  ي و آگاه يري پذجامعه

 ي بخش
72/0 09/14 

و   ياثربخش  ياب يارزش

 ش يپا
86/0 83/28 

و منابع   يساختارسازمان 

 ي انسان 
73/0 84/12 

 40/11 63/0 ي ن و اسناد بالادستيقوان  69/24 84/0 انتقال آموزش 

 51/9 62/0 و بودجه  يمال 10/11 71/0 ت دانش و تجارب ير يمد

 

  يي ا ي پا   ي بررس   ي برا   1فورنل و لارکر   پژوهش است.   ي ها سازه   يي و روا   يي ا ي پا   ي شامل بررس   ي ر ي گ اندازه   ي ها برازش مدل 

.  3انس استخراج شده ي ن وار ي انگ ي ها و م ک از سازه ي هر   2ي ب ي ترک   يي ا ي پا   ، يي ا ي پا   ؛ کنند ي شنهاد م ي ها سه ملاك را پ سازه 

ار  ي سه مع   ي ر ي گ اندازه   ي ها برازش مدل   ي بررس   ي برا   4م .اي.ا س ا . ال. اس.  ي پ   ها در روش ل مدل ي تم تحل ي مطابق الگور 

 ر حاصل شده است: ي ج ز ي واگرا استفاده و نتا   يي همگرا و روا   يي ، روا يي ا ي پا 

محاسبه    ي ب ي ترک   يي ا ي پا   کرونباخ و   ي ، آلفا ي ب بار عامل ي ضرا   ي ارها ي مع   ي ر ي گ اندازه   ي ها مدل   يي ا ي پا   ي بررس   ي برا   : يي ا ي پا 

  ي ر ي گ پژوهش را اندازه   ي ها ابعاد و مؤلفه   ي خوب بالا به   ي ( در سط  همبستگ 1شکل )   در   مدل   ي عامل   ي ر بارها ي شد: مقاد 

 کرده است. 
نشانگر    ي درون   ي دار ي شود. پا ي محسوب م   ي درون   ي دار ي پا   ي اب ي و ارز   يي ا ي سنجش پا   ي ک برا ي ار کلاس ي مع   کرونباخ:   ي آلفا 

  0/ 7و بالاتر از    ي ب معرف ي مربوط به آن است. در مدل پژوهش حاضر سرحد ضر   ي ها سازه و شاخ    ي زان همبستگ ي م 

 
۱ Fornell & Larcker 
۲Composite Reliability   
۳ Average Variance Extracted 
٤ SEM-PLS 
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ن است  ي کرونباخ ا   ي ار نسبت به آلفا ي ن مع ي ا   ي برتر  : 1ي ب ي ترک   يي ا ي پا   قابل قبول است.   يي ا ي ( نشانگر پا 4به شرا جدول ) 

هر سازه    ي برا   0/ 7  ي بالا   ي ب ي ترک   يي ا ي شود. مقدار پا ي گر محاسبه م ي کد ي شان با  ي ها سازه   ي با توجه به همبستگ   يي ا ي که پا 

 (. 4  جدول )   پژوهش است   ي ر ي گ مناسب مدل اندازه   ي درون   ي دار ي نشان از پا 

ن هر سازه با  ي اشتراك گذاشته شده ب انس به ي ن وار ي انگ ي نشانگر م   2  انس استخراج شده ي ن وار ي انگ ي م ار  ي مع   همگرا:   يي روا 

لذا   باشد. ي م  0/ 5 ي ر به دست آمده بالا ي مقاد  ( 4ج حاصل شده در جدول ) ي خود است که با توجه به نتا  ي ها شاخ  

به دست آمده مناسب    انس استخراج شده ي ن وار ي انگ ي م   و   ي ب ي ترک   يي ا ي کرونباخ، پا   ي ب آلفا ي و ضرا   ي عامل   ي ر بارها ي مقاد 

 د کرد. يي مدل پژوهش را تأ   ي همگرا   يي و روا   يي ا ي ت پا ي بودن وضع 

 
ت مدل ي ف ي ک   ي کل   ي ارها ي ( مع 4جدول )   

مکنون   ي رها ي متغ  ن  ي انگ ي م  

انس  ي وار 

 استخراج شده 

  ي آلفا 

 کرونباخ 

  يي ا ي پا 

ي ب ي ترک   

ب  ي ضر 

ن يي تع   

ر  ي مقاد 

ي اشتراک   

ي افزونگ   

ل مشاغل  يه و تحلي تجز

   يستگيو شا 

63 /0 85 /0 85 /0 66 /0 45 /0 40 /0 

 0/ 47 0/ 52 0/ 69 0/ 91 0/ 87 0/ 73 ي آموزش يازسنجين 

 0/ 43 0/ 52 0/ 73 0/ 93 0/ 92 0/ 63 ي زي رو برنامه يطراح

 0/ 38 0/ 45 0/ 70 0/ 91 0/ 89 0/ 58 آموزش  ياجرا

و   ياثربخش  ياب يارزش

 ش يپا

70 /0 93 /0 94 /0 74 /0 58 /0 48 /0 

 0/ 48 0/ 60 0/ 71 0/ 91 0/ 89 0/ 58 انتقال آموزش 

ت دانش و  ير يمد

 تجارب 

63 /0 88 /0 91 /0 50 /0 48 /0 30 /0 

 0/ 33 0/ 34 0/ 63 0/ 86 0/ 80 0/ 56 يآورفن

 0/ 34 0/ 43 0/ 61 0/ 90 0/ 87 0/ 58 يستميس

 0/ 27 0/ 38 0/ 53 0/ 88 0/ 83 0/ 55 فرهنگ  

  ي و آگاه يري پذجامعه

 ي بخش

66 /0 87 /0 90 /0 53 /0 30 /0 61 /0 

و منابع   يساختارسازمان 

 ي انسان 

48 /0 63 /0 78 /0 54 /0 16 /0 23 /0 

 
۱ C R 
۲۲ AVE 
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اسناد  ن و يقوان 

 ي بالادست

54 /0 78 /0 85 /0 40 /0 31 /0 20 /0 

 0/ 19 0/ 27 0/ 39 0/ 83 0/ 75 0/ 51 و بودجه  يمال

و    متقابل   ي عامل   ي واگراست که با روش بارها   يي ، روا ي ر ي گ اندازه   ي ها ار سنجش برازش مدل ي ن مع ي سوم   واگرا:   يي روا 

زان  ي ک سازه با آن سازه و م ي   ي ها شاخ  ن  ي ب   ي زان همبستگ ي شود. در روش اول، م ي م   ي روش فورنل لارکر بررس 

  ي عامل   ي ن بارها ي ب   ي ر همبستگ ي شود. از آنجا که مقاد ي سه م ي گر مقا ي د   ي ها ک سازه با سازه ي   ي ها ن شاخ  ي ب   ي همبستگ 

از سازه   ر ي غ  ي گر ي آن شاخ  با سازه د  ي زان همبستگ ي شتر از م ي گر ب ي کد ي با  ها ک از سازه ي مربوط به هر  ي ها شاخ  

 دهد. ي مناسب الگو را نشان م   يي ن امر واگرا ي ن، ا ي مرتبه است؛ بنابرا خود در هر  

ن موضوع  ي ا   ي هاست؛ بررس ر سازه ي سه رابطه آن سازه با سا ي ش در مقا ي ها ک سازه با شاخ  ي زان رابطه  ي در روش دوم، م 

  ي . ا ي و .  ي ا   ر ي ها و جذر مقاد ن سازه ي ب   ي ب همبستگ ي ضر   ي آن حاو   ي ها شود که خانه ي س انجام م ي ک ماتر ي توسط  

که    ها سازه   ي مربوط به تمام   AVEواگرا با روش فورنر لارکر، مقدار جذر    يي س روا ي مطابق ماتر   . مربوط به هر سازه است 

ن و چپ  ي ر ي ز   ي ها شان که در خانه ان ي م   ي اند، از مقدار همبستگ س قرار گرفته ي ماتر   ي موجود در قطر اصل   ي ها در خانه 

گر و  ي د   ي ها تا با سازه   داشتند خود    ي ها با شاخ    ي شتر ي مدل تعامل ب   ي ها لذا، سازه   شتر است؛ ي قرار دارند، ب   ي قطر اصل 

  1ي ز از شاخ  اشتراک ي ر مکنون ن ي هر متغ   ي ر ي گ ت مدل اندازه ي ف ي ک   ي بررس   ي است. برا   ي مدل در حد مناسب   ي واگرا   يي روا 

  ي رها ي متغ   ي ر ي گ ت مدل اندازه ي ف ي ز نشانگر ک ي ن شاخ  ن ي ر مربت ا ي مقاد .  ( 37)   کنند ي ز استفاده م ي ن   2ي و شاخ  افزونگ 

  ي ابي ارزش  يرهايمتغن حاصل شده از الگو؛  يي ب تع ي ت بر اساس ضر ي (. در نها 4)جدول    مکنون در هر دو مرتبه است 

 ن ي شتري( ب71/0،  73/0،  74/0  نييتع  بي)با ضر  بيانتقال آموزش، به ترت، و  يزيرو برنامه  يطراح  ش،ي و پا

 بي )با ضر  بيو بودجه به ترت  يو مال   ي و اسناد بالادست  نيدانش و تجارب، قوان  تيريمد  ي رهايو متغ  نييتب

تبي( کمتر 31/0،  40/0،  50/0  نييتع الگويين  از  را  انسان  آموزش  يشناسبيآس   ين  ها  دانشگاه  يمنابع 

 نشان دادند. 

 

  ير يگجهيبحث و نت

 توانيم  را  يدر آموزش عال  يمنابع انسان  آموزش يهابيآس ،ارائه شد  هاافتهيکه در بخش    طورهمان

ن  يمدل تدوها و با توجه به  ن ابعاد و مؤلفهيبه ا  يبا نگاهکرد.   يبندبعد دستتته 14مؤلفه و   34در قالب  

بوده و   ينديباشتند. ستط  نخستت فرآ  يدو ستط  اصتل يدر مدل حاو  هابيرستد آستينظر مشتده به

آموزش   ياصتل يهابيو در قالب آست ينديفرآ يکردين ستط  با روينظام آموزش کارکنان در ا يهابيآست

ت و  يفعال ياصتل يهستتهماً ين ستط  مستتقيا  يهابيگر آستيد  يعبارترند. بهيتوانند مدنظر قرار بگيم

 
۱Com CV 
۲Red CV   
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ل مشتتتاغل و  يه و تحليتن نگتاه، تجزيرد، لذا با ايگيارات واحد آموزش کارکنتان دانشتتتگتاه را در بر ميتاخت

و   يآشتناستاز  ش،يو پا يابيآموزش، ارزشت  ي، اجرايزيرو برنامه  ي، طراحيآموزشت يازستنجي، نيستتگيشتا

  ير ابعاد واکاويرند. ستتايگين ستتط  قرار ميدر ا دانش و تجارب  تيريانتقال آموزش، مد  ،يبخشتتيآگاه

ندها و  يفرآ يآموزش در نظر گرفت که بر رو  ينديشتتتايو پ   يانهيتوان در قالب ستتتط  زميشتتتده را م

ن و  ي، قوانيستتمي، ستيآورن ستط  فنيآموزش در ستط  نخستت اثرگذارند. لذا در ا ياصتل  يهاتيفعال

قرار   و بودجه  ي، و ماليو منابع انسان  ي، فرهنگ دانشگاهيو منابع انسان  يان، ستاختارستازمياستناد بالادستت

 رند.  يگيم

  ممکن استت  ابعاد نياستت. در واقع هر کدام از ا  گريابعاد با همد نيا  يموضتوع قابل توجه، نقش تعامل

و ارتباط با   يپژوهش حاضتتر از نظر موضتتوع   ي. نوآورگذارد  ريتأث هاگرفته و بر آن  ريتأث هامؤلفه رياز ستتا

بر آموزش و توستعه منابع    يمبتن  يدر استناد بالادستت  شتدهينيبشيپ  يهاتيو اولو  يجامعه دانشتگاه ازين

 ي شناسبيآس  يپژوهش، الگو  نير اد.  است  توجه قابل  هاداده  ليتحل  يآمار  يهاروش  ظراز ن  زيو ن  يانسان

از نظر خبرگان  گيريو با بهره  يشتناستبيآست  يهاضتمن توجه به مدل  هادانشتگاه  يمنابع انستان  آموزش

در   يدانيم  ياهداده  يآورو آزمون آن با جمع يمفهوم  چارچوب قالب در  هادانشگاه يمنابع انسان  يحوزه

  توانديآن م يهاچهارچوب و مؤلفه و  بوده  هادانشتگاه  يواقع ازيبه ن  يالگو پاستخ نيا.  شتد  ارائه  هادانشتگاه

  بامرتبط  ماتياتخا  تصتم  يبستتر لازم برا  ،يآموزش عال  گذاراناستتيست يلازم برا  نشيب جاديضتمن ا

 ها را فراهم کند.دانشگاه  يمنابع انسان آموزش و توسعه يسرآمدو  يشناسبيآس

از چهارچوب   هادانشگاه شود  يشنهاد مي، پ شده  يريگاستخراج و اندازه  يهابا توجه به ابعاد و مولفه

  ي آموزش و توسعه منابع انسان در آموزش عال  ي و تعال  يشناسبيآس  يبران پژوهش  يدر ا  ن شدهيتدو

 ارائه شده است:ر يزبه شرا  يشنهادات کاربردير پ يدست آمده ساج به ياستفاده کنند. متناسب با نتا 

آس ✓ به  يشناسبيضمن  اولمداوم  جهت  يعنوان  گام  ابعاد  ن  از  کدام  هر  با  متناسب  مداخله، 

 شود. يسازادهين و پ يبهبود تدو  يهااستخراج شده، طرا

استخراج شده مانند فرهنگ    يي ربنايز  يهابيها ضمن توجه به آسدانشگاه   يمعاونت منابع انسان  ✓

  يبخشيو آگاه   يرسان، اطلاعيمستمر و مدون آشناساز  يها، به برنامه يو منابع انسان   ي دانشگاه

  ي هاسطوا و بخش  ي در تمام  ي به منابع انسان  يو تخصص  يانه شدن نگاه حرفهيجهت نهاد

 ران ارشد مبادرت ورزند. يژه رؤسا و مديودانشگاه به

 ي عمود  ييراستاک و همياستراتژ  يزيربودن، برنامه  يستمي، ضرورت سيستميبعد س  يهامؤلفه ✓

 سازد. يم ي، ضروري ت منابع انسانيريژه در مدي ها را در دانشگاه به و برنامه  يو افق

انتصاب مد ✓ و  شايضمن جذب  اساس  بر  آموزش  و کارشناسان  تعريستگي ران  پستي،    ي هاف 

در دستور کار    ي و منابع انسان  ي ساختار سازمان  يمتناسب با آموزش کارکنان، بازنگر  يتخصص

 رد. يها قرار بگوزات علوم و دانشگاه 



 

 

 

 

 

 

    

 محمدتقي نظرپور و غلامرضا شمس اباصلت خراساني، ميراحمدي،خالد  /   ي...شناسبيآس                                                       23

کوم، از  يمانند د  يازسنجيل شغل و نيروز تحلو به يعلم  يهاها و روشاز مدل  گيريضمن بهره  ✓

 ي ريادگيمختلف از جمله سبک    يهايژگ ياستفاده شود و به و  يآموزش  يازسنجيمنابع مختلف ن

 کارکنان توجه شود.

آموزش   يالزامات تخصص  ي   منابع ماليز تخصيو ن  ين و اسناد بالادستيقوان  ين و اجرايدر تدو  ✓

 رد.يتوجه قرار گمورد  يو توسعه منابع انسان 

دانشگاه  ✓ کارکنان  آموزش  بهرهواحد  ضمن  الگوها  گرفتن  ها،  ارزش  ياز   ي اثربخش  يابيمعتبر 

پا و  فرآيآموزش  مستمر  انتقال  يش  نرخ  به  کارکنان،  آموزش  شاخ   به  يريادگي ند  عنوان 

توجه   يريادگيانتقال   يطي و مح  يزش، آمويو مرتفع نمودن موانع فرد  يي و به شناسا  ياثربخش

 ند. ينما

 شود:ير ارائه ميبه شرا ز ي آت يهاپژوهش  يشنهادات براياز پ  يت، برخيدر نها

 ن پژوهش؛ ي استخراج شده در ا يهامؤلفهو   ابعادن يروابط ب ياب يو اعتبار يبررس ➢

 استخراج شده؛  يهامؤلفهو    ابعادبر اساس    دانشگاه  يمنابع انسان  آموزش  يهابيآس  يبندتياولو ➢

  يدر آموزش عال   ي منابع انسان  آموزش  يشناسبيجامع آس  يپرسشنامه  ين و اعتبارسنجيتدو ➢

 استخراج شده. يرمقولهيها و ز، مقولهابعادبر اساس 
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