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 چکیده

 
هاي و توانایی ها قابليتبهينه از  ةوري و استفاد یش بهرهافزامؤثر  هاي کارراهیکی از  انسانی منابع توسعة

 اهداف سازمانی است. هدف این پژوهش به یابيدست يبرا ،علمیئتيهاعضاي  ژهیو به ،فردي و گروهی افراد

)اعضاي  انسانی منابع توسعةبراي هاي لازم  ي( مؤلفهدیيتأ)تحليل عاملی  اعتبارسنجی پيمایشی،-توصيفی

 یعلمئتيهآماري تحقيق را اعضاي  ةجامعبوده است.  ایران كشاورزي هاي دانشکده( یعلمئتيه

گيري  روش نمونه ابنفر  224دادند كه از این ميان تعداد  ( تشکيل میN=1231هاي كشاورزي ایران ) دانشکده

اي بود كه روایی آن بر اساس نظر جمعی از  . ابزار تحقيق پرسشنامهندنمونه تعيين شد يبرا اي مرحلهچند

 هاي مختلفو براي تعيين ميزان پایایی بخش دیيتأ نظران مربوطدانشگاه تهران و صاحب علمیئتيهاعضاي 

تحليل شدند. نتایج وتجزیه Lisrel8.54افزار  ها با استفاده از نرم ضریب آلفاي كرونباخ استفاده شد. داده از

 هاي مؤلفهاي، سازمانی و آموزشی  حرفه اجتماعی، -فرهنگی فردي، توسعةي نشان داد كه دیيتأتحليل عاملی 

نشان داد در  علمیاعضاي هيئت توسعة هاي مؤلفه مقایسة نيهمچن ؛هستند علمیئتيهاعضاي  توسعةاصلی 

 علمیئتيهاعضاي  آموزشی توسعةو  یسازمان ةتوسع اي، حرفه توسعة اجتماعی، -فرهنگی ةتوسع زمينة

 .داردي بزرگ، متوسط و كوچک وجود ها  داري بين دانشگاه تفاوت معنی

 

 فردي توسعة ،سازمانی توسعة ،اي حرفه توسعة ،یعلمئتيه ياعضا ،یعال آموزش کلیدی: یهاهواژ

 

 مقدمه
ي مختلف تحت تأثير عواملي متعدد يها ناسازم ،امروزه

 به نياز ناگهاني، هاي دگرگوني جهاني، رقابتهمچون افزایش 
 فشارهاي زیر محدود منابع وجود و كارآمد انساني نيروي
ها تجربه، دنيا به این نتيجه  از سال پس. دارند قرار زیادي

رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در امور كاري خود 
 نيروي از باید نماند، عقب رقابت عرصةپيشتاز باشد و در 

برخوردار باشد و از  بالا انگيزة با و خلاق متخصص، انساني
آنجا كه منابع انساني اساس ثروت واقعي یک سازمان را 

 چنين با رویارویي براي است بدیهي دهند، مي تشکيل
 یعني ؛باید توانمند شوند ها ن اسازم این كاركنان هایي چالش

 . نندك رشد جهات تمام در
 توسعة كنوانسيون در شفاف طور به انساني منابع توسعة

 اشاره هایي برنامه و ها سياست به( 1995) انساني منابع
 سازد مي توانمند و كند مي تشویق را افراد تمام كه كند مي
 تبعيض گونه هيچ بدون و برابر مبناي اساس بر كه

 اساس بر و خود نفع به و دهند هتوسع را خود هاي قابليت
 انساني منابع توسعة. كنند استفاده آن از خود يها ن اآرم
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 منابع مدیریت كه شود مي مسائل از وسيعي محدودة شامل
 در. دهد قرار تأثير تحت را موارد این تمامي توانديم انساني

ها و  افزایش دانش، مهارت یندافر انساني منابع توسعة ،واقع
 . (Haslinda, 2009)هاي تمام افراد جامعه است  قابليت
 انباشت انساني منابع مدیریتاصطلاح اقتصادي  در
 توسعةگذاري كارآمد آن در  و اثر سرمایه انساني سرمایة

 منابع توسعةشود. در اصطلاح سياسي،  تعریف مي ادياقتص
سياسي،  ندیفراانساني افراد را براي مشاركت بزرگسالان در 

. از نظر كند  ميدر دموكراسي آماده  انشهروند ویژهبه
انساني به افراد براي  منابع توسعةاجتماعي و فرهنگي، 

 ندیفرا. به طور مختصر، كندميتر كمک  زندگي بهتر و غني
 مدرنيزاسيون روي به درها كردنباز انساني منابع توسعة
به طوري كه  ،این تعریف بسيار گسترده است بنابراین ؛است

 اقتصادي، فرهنگي، هاي زمينهانساني در  منابع توسعة
 سازماني و فردي هاي هزمين به نسبت سياسي و اجتماعي

انساني را  منابع توسعةنادلر و نادلر  ،جهينت در. است
اند  كرده يهاي سازماندهي شده معرف از فعاليت اي مجموعه
 منجرتغيير رفتار فرد  بهخاص  زماني محدودةكه در 

 ياهبردرانساني  منابع توسعةكه  است شده اشاره. شود مي
 منابع توسعة نيهمچن است؛تجاري و راهبردي براي آموزش 

انساني در سازمان براي بهبود عملکرد سازماني است 
(Garavan, 1995; Harrison, 2000) .انساني  منابع توسعة

بع انساني منا توسعةسازماني راهبردي براي مدیریت  ندیفرا
هم كاركنان و روي توسعةو به صورت راهبردي با آموزش و 

 . (2000) (,Harrison)موفقيت مرتبط است  رفته
به طور كلي منطبق بر منطق  انساني توسعة رویکرد

 اساساً تثرو. است ،بيان شده قبل سال هزار دو كه ارسطو
 نوع این كه چرا هستيم، آن دنبال به ما كه نيست چيزي
 رود مي كار به دیگر چيزهاي آوردندستبه براي فقط ثروت

(Anand and Sen, 2000)  را خود اصلي شالودةاین رویکرد 
 ازكه عبارت  گرفته است سن آمارتيا هاي قابليت رویکرد از

 دستيابي و مختلف هاي انتخاب داشتن براي فرد یک توانایي
 توسعةواقع،  در(Ranis, 2004).  است متناظر رفاه سطح به

 جوامع پيشرفت كه است اساسي ایدةمبتني بر این  انساني
لکه ب كرد گيري اندازه سرانه درآمد با تنها توان نمي را انساني
 بالاتر، درآمد داشتن بر علاوه بهتر، زندگي داشتن لازمة

 ؛است انساني هاي ظرفيت و استعدادها بسط و پرورش
و  هابسط انتخاب ندیفراعبارت از  انساني توسعةبنابراین، 

اساس این  بر(UNDP, 2005). هاي انساني است  ظرفيت

تواند یکي از ابزارهاي دستيابي به  مي اقتصادي رشد رویکرد
تواند لزوماً به عنوان هدف در نظر  ولي نمي زندگي بهتر باشد

برآورده گرفته شود. ابزار دیگر براي رسيدن به زندگي بهتر
 است ذهني هاي ظرفيت بسط و روحي نيازهاي بهتر ساختن

 توسعةبنابراین مفهوم  ؛شود مي حاصل آموزش طریق از كه
 پرورش به كه است بهتر زندگي به نگر كل رویکردي انساني،

 خدمات و كالاها مصرف كنار در ذهني قواي و استعدادها
زندگي بهتر افق پویایي را  دادنقرار هدف با و دارد تأكيد

 (Management دهد  هاي انساني قرار مي فراروي انتخاب

(and Planning Organization, 1998. 
ولي  ؛است فراوان بحث انساني منابع توسعةمورد  در

آنچه از اهميت زیادي در این راستا برخوردار است این است 
 تخصصي هايآموزش با فقطانساني  منابع توسعةكه امروزه 

 آموزشي نظام طریق از باید بلکه شود، نمي حاصل فني و
یعني كاركنان  ؛پرداخت سازمان كاركنان پرورش به جامع

اگر یک نفر  مثال براي ؛یابند هتوسعسازمان در ابعاد مختلف 
زیادي  مهارتمهندس یا كاردان از نظر فني و تخصصي 

ولي قوانين سازمان را خوب نداند، در برقراري  باشد داشته
یا وظایف خود را خوب نداند، فرد  باشد ضعف دچارارتباط 

هاي سازماني  با توجه به نارسایي زیرا ؛نيست اي یافتههتوسع
تواند توان و تخصص خود را به نحو  كه در آن است نمي

 ,(Soltani.گيرد كار بهتر در اختيار سازمان گذارد و  مطلوب

(.2007 
ها و  سنجش كيفيت دانشگاه ،یکمو بيست سدة آغاز در

مراكز آموزش عالي از اهميت زیادي برخوردار شده است. از 
توجه به اقتصاد جهاني در  شدن،جمله دلایل این امر جهاني

و همچنين ضرورت گسترش  پایدار توسعةهاي  برنامه
از افراد است. در  يبيشتر عدةهاي آموزش عالي براي  فرصت

هاي  سازي فعاليت بافت در حال تغييري كه با جهاني
اقتصادي و گسترش آموزش عالي نمایان شده است، آموزش 

المللي تبدیل  هاي ملي با ابعاد بين عالي به یکي از دغدغه
 متحول طيمح نیا با آمدنكنار يشده است. كشورها برا

را با  يعال آموزش تيفيك تا اند گرفته قرار فشار تحت
 نيتضم يالملل نيو ب يدر سطح مل يقابل قبول ياارهيمع

 يبر اساس الگو ،گریبه عبارت د ؛(Stella, 2003)كنند 
به تمام  ،يعال آموزش تيفيك يبرا دیبا يعناصر سازمان
 . كردتوجه  امديپ و برونداد محصول، ،ندیفراعناصر اعم از 
 از عالي آموزش بخش در تغيير براي زیادي فشارهاي

 (,Bok درون دانشگاهي وجود دارد  يها ناسازم دیدگاه
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 بازنگري دربارةهاي فلسفي متعددي   همچنين بازتاب ؛2003)
 انتقالها در  نقش دانشگاه ةنيزمهایي در  و بحث دانشگاه ایدة

ت تحقيق دانشگاهي اي و مفهوم تقوی آموزش عملي و حرفه
 و اقتصادي مسائلو  جدید هزارةدنبال ظهور  بهوجود دارد. 

 زندگي الگوهاي تغيير و كشورها سطح در گوناگون فرهنگي
 پاسخگویي در ها دانشگاه نقش مختلف، قشرهاي انتظارات و

 اهميت با زماني هر از بيشتر مردم افزایش به رو نيازهاي به
بين دانشگاه و  منظورهچند توافق نوعي باید بنابراین ؛است

 و اجتماعي توسعة صورت این غير در گيرد، صورتجامعه 
اي در  گسترده نظر  اجماع بنابراین ؛شود مي رنگكم اقتصادي

این زمينه وجود دارد كه فشارهاي موجود بر آموزش عالي 
همچنين  ؛ندك حركت یافتگي هتوسعباعث شده كه به سمت 

 نبودسازي دانشجویان براي زندگي و  فشارهایي براي آماده
هاي موجود در ساختارهاي سازماني  و پيچيدگي ها تيقطع

 و خوداشتغالي بيشتر احتمال ،(Westwood, 2000)سيال 
 دارد ودوج اجتماعي و فردي زندگي در بيشتر پاسخگویي

.(Rajan et al., 1997)  
موضوع و گرایش روزافزون  اهميت برخلاف ،این وجود با

در  یافتههتوسعدر كشورهاي  آموزشي مؤسساتها و  دانشگاه
ئتيه اعضاي توسعة ژهیوبه و يانسان منابع توسعةراستاي 

در مراكز  ایران در يانسان منابع توسعة مسئلة به خود يعلم
هاي كشاورزي به  آموزشي مختلف به طور اعم و دانشکده

 اي برنامه و فعاليت تاكنون و است نشده توجه خاصطور 
صورت نپذیرفته است و  باره این در هدفمند و منسجم

نجام گرفته است به صورت پراكنده و در ا زيكه ن یيها برنامه
در  مسئلهانجام شده است كه این   ها از دانشگاه يبرخ

هاي آموزشي و برونداد  تواند كيفيت برنامه بلندمدت مي
 جه،يمواجه سازد. در نت يمتعدد هايها را با چالش دانشگاه

هاي اساسي پژوهش حاضر این است كه  یکي از پرسش
چه  يبر رو دیباها  طور خاص دانشگاه و به يآموزش عال

هتوسع يعلمئتيهعضو  کیكنند تا  يگذار هیسرما يابعاد
 يانسان منابع توسعةمطلوب  دادبرون به بتوان تا شود افتهی

 يعلمئتيه اعضاي توسعة يهاي اصل مؤلفه ای ؛افتی دست
چگونه است.  ها ن آ تيو وضع ندهاي كشاورزي كدام دانشکده

موضوع، پژوهش حاضر با هدف كلي  نبا توجه به ای
 يعلمئتيه ياعضا توسعة يلازم برا يهامؤلفه ياعتبارسنج

 با بتوان تا گرفت انجام رانیا يكشاورز يهادانشکده
 دربارةرا  ترينسجمم ریزي برنامه مذكور عوامل شناسایي

 كشاورزي انجام داد.  هايدانشکده يعلمئتيه اعضاي توسعة

 نظری مباني
به  1آموزش با مترادف انساني منابع توسعة ،حاضر حال در

 هاي قابليت توسعة و استفراتر از این مفهوم  اما ؛رود كار مي
 International Labor) گيرد مي بر در را كار براي افراد

Organization (ILO), 1999 .)تعریف  ندیفراHRD  به
اصطلاح  مثال براي ؛تر شده است علت ماهيت آن پيچيده

HRD سپس به آموزش و  گرفت، نام آموزش باربراي اولين
منابع انساني تغيير نام داد  عةتوس بهاز آن  پسو  2هتوسع

HRD (Haslinda, 2009) . 
ممکن است در مفاهيم و اهداف مشابه  هتوسعو  آموزش

نقش آن فراتر از آموزش و  اینکه ليدلبه  HRDاما  باشند
 (Stead and Lee, 1996).  استاست، متفاوت  هتوسع

HRD  ،تمایل به ایجاد تغيير یا بهبود یادگيري، رفتار
هاي نگرشي و شناختي افراد دارد  عملکرد، مهارت

(Swanson and Holton, 2001) .معتقدند  نيهمچن شانیا
 ومنابع انساني مفهومي گسترده و وسيع است  توسعة

 مدیریت، توسعةزي فني، كارآمو ،هتوسعآموزش و  آموزش،
و یادگيري  سازمان توسعةعملکرد انسان،  رهبري، توسعة

 انساني منابع توسعةگيرد. در ضمن،  سازماني را در بر مي
 دانش سطح ارتقاي و علمي آگاهي ایجاد دنبال به باید

 ،ها ن اسازم و افراد هايتوانمندي و ها قابليت ارتقاي كاركنان،
 و مهارت توسعةهاي اجتماعي،  سطح آگاهي يارتقا

 اطلاعات كردنروزبه عملکرد، بهبود كار، انجام هاي توانایي
 ،مسائلبراي ترفيع، حل  سازيآماده و شغل ترفيع افراد،
 كردنآشنا و سازمان اهداف با جدید كاركنان كردنآشنا

 و شخصيت رشد و ازمانس جدید هايهدف با قبلي كاركنان
 و اخلاقيات براي رسيدن به نظامي مطلوب باشد.  هاارزش

Iles and Yolles (2003) سازماني توسعةاهميت اثر  بر 
و  گریوز رااین تفکر  .اند هكرد تأكيد انساني بعمنا توسعةبر 

بر روي  سازماني توسعةبه اثر  اه ن آ. اندكرده حمایتردمن 
انساني  منابع توسعةاند كه  انساني اشاره كرده منابع توسعة

 (Grieves and است زنده سازماني توسعة سایةدر 

(Redman, 1999. 
منابع انساني  ةعتوس زمينةبرخي از محققان در  دیدگاه

در تقویت  HRDكه  است كرده مشخص شفاف طور به
انساني سازمان از طریق تقویت و افزایش دانش  ةسرمای

                                                                                       
1  . Training 
2. Training and Development (T and D) 
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1. Training, Education, and Development 

2. Training and Development, and Organizational and Career Development 

3. Organization Development, Career Development, and Training and Development 

4. Instructional Development       5. Staff Development 

6. Faculty Development        7. Academic Development 

8. Educational Development       9. Professional Development 

 و سازمان در افراد انفرادي هاي قابليت و هاچگونگي، مهارت
 است تأثيرگذار رقابتي مزایاي و عملکرد بهبود در مشاركت

(Raj Adhikari, 2010) .يندیفراانساني  منابع توسعة 
براي  .پيشگيري و درمان است ،تشخيص معاینه، بر مشتمل

 منجرانساني  منابع توسعة بهبه طور كامل  ندیفرااینکه این 
با آموزش نيروي  تنگاتنگي ةرابطارزیابي عملکرد باید  شود،

كار  ،منابع انساني توسعة ندیفرار انساني داشته باشد. د
معاینه و تشخيص را ارزیابي عملکرد و كار پيشگيري و 

نياز و  هاي مورد  درمان را آموزش از طریق برقراري آموزش
 .(Soltani, 2001)دهند  دار انجام مي جهت

Nadler and Nadler  (1991) اصطلاح HRD ر سال را د
مطرح و مدلي را در سه بعد آموزش، تعليم و تربيت  1990

منابع انساني  لگان، مک چرخة. ندارائه كرد 1هتوسع)پرورش( و 
 توسعةكار و  نيروي توسعة ،هتوسعو تربيت،  را از طریق تعليم 

 (,Marquardt and Engelتعریف كرده است  2سازماني

. تعاریف متعدد دیگري وجود دارد. برخي از این  1993)
 برخي و است مرتبطیادگيري فردي و سازماني  باتعاریف 

 تمركز سازماني و فردي عملکرد روي بر تعاریف از دیگر
 .  (Marsick and Watkins, 1994)اند كرده

Hamlin (2007) كند كه  مي شارهاHRD  شامل
یادگيري  تقویت يبرااست كه  اي  شدهریزي برنامه هاي فعاليت

عملکرد  كردنحداكثر و انساني قابليت توسعةفردي و سازماني، 
و  مؤثرو اثربخشي سازماني طراحي شده است و در مورد تغيير 

 كند. و حتي فراتر از مرزهاي سازماني كمک ميسودمند درون 
انساني تقویت عملکرد  منابع توسعةصورت كلي، هدف  به

وري است  فردي، بهبود اثربخشي سازماني و بهره
(McGoldrick and Stewart, 1996)برخي از تعاریف  لبتها ؛
 خاص مانند تغيير رفتاربه صورت اختصاصي بر روي اهداف 

(Megginson et al., 2000) یادگيرنده یا  محيط ةتوسع
 (Marsick andسازمان یادگيرنده تمركز كرده است 

(Watkins, 1994 هدف .HRD  تمركز بر منابعي است كه
رساند. دو  ماني به موفقيت ميانسان را در دو بعد فردي و ساز

 عملکرد و سازماني و فردي یادگيري از عبارت آن اصلي رشتة
 .(Ruona, 2000) هستند سازماني و فردي

 توسعة(، OD) سازماني توسعةجزء  سهمحققان  بيشتر
اجزاي اصلي  را 3(T and D) توسعةو آموزش و  (CD) شغلي
 (.(Swansonand Holton, 2001 داننديمانساني  منابع توسعة

 توسعةو آموزش و  سازماني توسعةاند كه  پيشنهاد كرده شانیا
 توسعةانساني هستند.  منابع توسعةدو كاركرد اصلي  فردي
 افراد با ارتباط چگونگي و سازمان سطح روي بر نخست يسازمان
بر روي  فردي توسعةحالي كه آموزش و  در ،كند مي تمركز
. دكن با سازمان تأكيد مي ها ن آو چگونگي ارتباط  افراد توسعة
انساني  منابع توسعةنيز یکي دیگر از اجزاي مهم  شغلي توسعة

 .استعملکرد فرد و سازمان در بهبود 
كه از تعاریف مختلف اقتباس شده  HRDاز اهداف  یکي

 بنابراین ؛(Gilley et al., 2002) است بهبود عملکرد است
 توسعةو  شغلي توسعة سازماني، توسعة فردي، توسعة

 انساني هستند  منابع توسعةكرد و كار مؤلفهچهار  عملکرد،

.(Haslinda, 2009)  
Tjepkema et al.   (2002)ةتوسع ندنك مي اشاره 

 بنابراین ؛است انساني منابع توسعةیکي از اجزاي  سازماني
 به كند، طهاحا را سازماني توسعة انساني منابع توسعةاگر 

با مفهوم سازمان یادگيرنده در  سازماني توسعةخود  ةنوب
 توسعة زمينةگذشته، ادبيات زیادي در  ةدهارتباط است. در 

و تغيير  علميئتيهیادگيري اعضاي  ،علميئتيه اعضاي
وجود  انگريبشده است. ادبيات  انجام علميئتيهاعضاي 

خاص براي بهبود و  هاي رهيافت زمينةمطالعاتي در 
 . استسازي آموزشگران  آماده

هاي  روش با يعلمئتيه اعضاي توسعةادبيات موضوعي،  در
 توسعة 4مي،تعلي/ آموزشي توسعةمختلف تعریف شده است. 

 9دانشگاهي، توسعة 6،علميئتيه اعضاي توسعة 5كاركنان،

  آموزش ضمن شغلي، توسعة 9اي، حرفه توسعة 8آموزشي، توسعة
 و علميئتيهخدمت، تجدید دانش و مهارت اعتلاي اعضاي 

 ها ن آهاي آموزشي به  هستند كه در نظام اصطلاحاتي رهيغ
مفاهيم و اصطلاحات فوق اندكي در  چهاشاره شده است. اگر

 اشارهاین  بههستند و  اصلي هستة داراي ،دارند تفاوتمفهوم 
 بخشند. هتوسعكه عملکرد افراد را  دندار

Gaff et al. (1978) اعضاي توسعةبه  1995ال س رد 
  نیا به كهكنند  مي اشارههایي  به عنوان فعاليت علميئتيه
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 قیتحق ینظر چارچوب. 2 شکل

 توسعة) آموزشي يها مهارت تا كند مي كمک اعضا
بهتري طراحي  آموزشي برنامةو  دهند توسعه( خود را آموزشي

 . بخشند بهبودبراي آموزش  را سازماني محيط و كنند
به  را يعلمئتيه اعضاي توسعة (1979) فرد سنو  فریدمن

 و استدلال افزایش خودشناسي، افزایش براي يندیفرا مثابة
 آنتلقي كرده و  ها ن آ( فردي توسعة) بيني جهان افق گسترش

كه افزایش فهم، شناخت  كنند مطرح مي ندیفرابخشي از این  را
 سازماني و اجتماعي وضعيت دربارة علميئتيهو دانش اعضاي 

را به مدرسان ماهر، محققان  ها ن آ (سازماني و اجتماعي توسعة)
 توانا و مدیران دانشگاهي اثربخش تبدیل خواهد كرد.

 ئتيهاعضاي  هاي مهارت توسعة (1987) استایس 
 قابليت و مهارت آموزشي، تمدیری دانش، توسعةرا  علمي

 و تعلق احساس دانشجویان، به نسبت شناخت پژوهشي،
 احساس دانشگاه، و دانشکده گروه، به نسبت وابستگي

 داند مي اجتماعي محيط با سازگاري و شغل از رضایت
 .(Hossaini, 1991) (آموزشي توسعة)

 Blandand Stritter (1988) را يعلمئتيه اعضاي توسعة 
 به فردي آموزشگران از يعلمئتيه اعضاي توسعة تغيير

( اجتماعي توسعة) دانند مي تربزرگ نهادهاي و ها بخش نيازهاي
 . دانندينمبه تدریس  محدود را يعلمئتيهو نقش اعضاي 

(1990) Bland et al.  را يعلمئتيه اعضاي توسعة 
 توسعة) داند مي متعدد هاي نقش براي هاآن يزسا آماده
فعاليت  هر را يعلمئتيه اعضاي توسعة هاآن (.عياجتما
 توسعة) افراد هاي مهارت و دانش بهبود براي شدهریزي برنامه

 هاي مهارتدرسي(،  توسعة) تدریس هاي مهارت زمينةفردي( در 
آموزشي(  توسعة) باليني هاي مهارت و قيقتح هاي مهارت اداري،

 .(Sheets and Schwenk, 1990) دنكن تعریف مي

 Steinert and Mann Karen (2006) سازماني ةزمين به 
فردي و  توسعة McLean et al (2008).. اند كرده توجه
كاركنان، محققان و مدیران را  ،علميئتيهاعضاي اي  حرفه

 توسعة) سازمان انداز چشم و مأموریت اهداف، به دستيابي يبرا
كند  اشاره مي Steinert (2005)دانند.  مي يسازماني( ضرور

كاركنان ناميده  توسعة اغلب يمعلئتيهاعضاي  توسعة
 سطوح در يعلمئتيهشود و براي بهبود اثربخشي اعضاي  مي

 آموزشي(. توسعة) است شده طراحي آموزشي
 رشد يبراپيوسته و جامع  يندیفراكاركنان باید  توسعة

و بهبود سازماني  رشد زمينةپرسنل و خود شکوفایي در 
هایي براي  بنابراین فعاليت ؛سازماني( توسعة) شود دانسته

فردي  توسعةها و شناخت آموزشگران ) تقویت دانش، مهارت
 منجركاركنان  توسعة به كهاي( طراحي شده است  و حرفه

 .(Shroyer, 1990) شود مي
كند دانش  اي به آموزشگران كمک مي حرفه توسعة

فنون آن را كه در تقویت  وتدریس  جدید موضوعات
 ,Browell)  كنند كسب را است مؤثریادگيري دانشجویان 

2000; Novakand Purkey) و ها مهارت دانش، بر آن 
 توسعة) كاركنان و رهبران آموزشگران، نياز مورد هاي نگرش

 توسعة يبرا ها ن آاي( براي توانمند كردن  فردي و حرفه
 (Ho-Mingand Ping كند مي تمركز ،هاي خود قابليت

Yan, 1999; Somersand Sikorova, 2002; Sparksand 

(Richardson, 1997 .  
هاي كسب شده براي  دانش و مهارت بهاي  حرفه توسعة

 (;Jasper, 2006شغلي اشاره دارد توسعةفردي و  توسعة

(Golding and Gray, 2006  . 
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 فرصت

 يمطالعات

-فرهنگي توسعة
 جتماعيا

توسعه  هايلفهؤم
 علميئتیهاعضاي 

 یفرد توسعة

 يآموزش توسعة

 یاحرفه توسعة

 يسازمان توسعة

 یهایتوانمند
 یشخص

 خودآموزی   ةروحي

 هايانجمن
 یسازفرهنگ تخصصي

 یميت یهاتيفعال
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 چهار باید يعلمئتيه اعضاي  توسعةجامع  هاي برنامه
داشته باشد  1سازماني و رهبري آموزشي، اي، حرفه جزء

(Wilkerson and Irby, 1998; Irby, 1996) . 

Gaffs Hossaini, (1991)   (1975)سازماني توسعة به 
 با را يعلمئتيه اعضاي توسعة اما ؛اند كرده اشاره آموزشي و

 دانشگاهي بازسازي تحت كه افرادي تمام) فردي توسعة
 يبا توجه به بررس ،تینها در. اند كرده جایگزین( هستند

 یيشناسا يبرا يدلفا کيو با استفاده از تکن قيتحق اتيادب
( تعداد يعلمئتيه ي)اعضا يمنابع انسان توسعة يرهايمتغ

 -يفرهنگ توسعة ،يا حرفه توسعة ،يفرد توسعة ريپنج متغ
 يرهايمتغ  ،يآموزش توسعةو  يسازمان توسعة ،ياجتماع

 49 و شاخص 15 با رهايمتغ نیانتخاب شدند كه ا ياصل
 .شد يابیارز نشانگر

 

 پژوهش روش
 اهميت و درجه نظر از كاربردي، هدف نظر از حاضر پژوهش

 ها داده آوري جمع نظر از و ميداني تغيرهام كنترل ميزان و
 اعضاي را تحقيق این آماري جامعة. است بوده پيمایشي

 دهند مي تشکيل ایران كشاورزي هاي دانشکده يعلمئتيه
 مؤسسه رآما اساس بر ها ن آ يعلمئتيه اعضاي تعداد كه

 بوده نفر 1839 معادل عالي آموزش ریزي برنامه و پژوهش
 اي مرحله چند گيري نمونه روش از ،حاضر تحقيق در. است

 بر كشاورزي هاي دانشکده اول مرحلة در. است شده استفاده
 متوسط بزرگ، طبقة سه به يعلمئتيه اعضاي تعداد اساس

 با كشاورزي هاي دانشکده نتيجه در و بندي تقسيم كوچک و
 كوچک، هاي دانشکده نفر 50 از كمتر يعلمئتيه اعضاي

 هاي دانشکده نفر 90 تا 50 بين يعلمئتيه با هاي دانشکده
 از بالاتر ها ن آ يعلمئتيه تعداد كه يهای دانشکده و متوسط

 شدند گرفته نظر در بزرگ هاي دانشکده بودنفر  90
(Gholifar et al., 2011) . 

 در يعلمئتيه اعضاي تعداد تعيين براي دوم، مرحلة در
 انتساب با اي طبقه گيري نمونه روش از طبقات، از یکهر

 گيري نمونه طریق از سوم، مرحلة در. شد استفاده متناسب
 ،(بزرگ متوسط، كوچک،) طبقات از یکهر در ساده يتصادف

 انتخاب تحقيق انجام براي دانشکده 9 تعداد مجموع در
 4 بزرگ هاي نشکدهدا بين از كه ترتيب بدین ؛شدند

                                                                                       
1. Professional, Instructional, Leadership, and 

Organizational 

 انتخاب دانشکده 3 كوچک و دانشکده 2 متوسط دانشکده،
 گيري نمونه روش از استفاده با پایاني، مرحلة در. شدند

 رازي دانشکده 3 كوچک هاي دانشکده طبقة از ساده تصادفي
 2 متوسط هاي دانشکده از و لرستان و یاسوج كرمانشاه،
 دانشکدة 4 ،بزرگ هاي دانشکده از و زابل و زنجان دانشکدة
)رازي  شدند انتخاب اصفهان و گرگان فارس، دانشگاه كرمان،

 30 زنجان نفر، 34 یاسوج نفر، 20 لرستان نفر، 31 كرمانشاه
 45 گرگان نفر، 32 فارس نفر، 15 كرمان نفر، 25 زابل نفر،
 (. نفر 52 اصفهان و نفر

جدول مورگان استفاده شد. با تعيين حجم نمونه از  براي
 دشنفر تعيين  315استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه 

شدند. كمترین  تحليلوتجزیه پرسشنامه 284 نهایت دركه 
 مختلف منابع در عاملي تحليل براي پيشنهادي نمونةحجم 

مونه باید توافق دارند كه حجم ن ها ن آ همةاما  است متفاوت
( 1983) گورساک مثال براي ؛از تعداد متغيرها بيشتر باشد

 و تحليل هر در و مورد 100 از كمتر نباید كه بود معتقد
بنابراین با توجه به  ؛باشد متغير هر يازا به مورد 5 از كمتر

متغير )شاخص( بودند و  24اینکه تعداد متغيرهاي تحقيق 
 ت.بر این اساس حجم نمونه كافي اس

 شد تدوین و طراحي اي پرسشنامه اطلاعات، گردآوري يبرا
 نظرهاي اساس بر آن، محتواي و صوري روایي سنجش براي و

 عمل به لازم اصلاحات تهران دانشگاه گروه استادان از نفر چند
 و شخصي هاي توانمندي شاخص دو شامل فردي. توسعة آمد

-فرهنگي توسعة نشانگر؛ 9 باكه  بود آموزي خود روحية
 هاي انجمن تيمي، هاي فعاليت شاخص سه شاملاجتماعي 

 اي حرفه توسعة نشانگر؛ 10 باسازي كه  و فرهنگ تخصصي
 و مقاله و كتاب ليفأت مطالعاتي، هاي فرصت شاخص سه شامل

 شامل سازماني توسعة نشانگر؛ 9 باكه  علمي سمينارهاي
ها  زیرساخت توسعة مستمر، هاي زشيابيار روشن، هاي مشي خط

 شامل آموزشي توسعة و نشانگر 14 باو مدیریت مشاركتي كه 
 روش و مستمر هاي آموزش آموزشي، نيازهاي تشخيص
 یکي نهایي تحليل در البته ؛است نشانگر 9 باكه  متنوع آموزشي

 از يرها،متغ از یکهر گيري اندازه براي. شد حذف نشانگرها از
 .شد( استفاده زیاد خيلي= 5 تا كم خيلي= 1) ليکرت طيف

 كرونباخ آلفاي ضریب از تحقيق ابزار پایایي سنجش براي
 هايقسمت از كدامهر براي ضریب مقدار كه شد استفاده

 -فرهنگي توسعة، 88/0فردي= توسعة) پرسشنامه
 91/0سازماني= توسعة، 89/0اي= حرفه توسعة، 89/0=اجتماعي

(، به دست آمد كه نشان داد ابزار تحقيق 9/0آموزشي=  توسعةو 
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 از استفاده با هااز پایایي مناسب برخوردار است. داده
و  شدند تحليلوجزیه، ت54.8Lisrel و 18SPSS:win افزارهاي نرم

هاي تحليل  آزمون از آمدهدستبهاطلاعات  تحليلوتجزیهبراي 
به  دستيابي يراب. شدو تحليل واریانس استفاده  يدیيتأعاملي 
 نیا اساس بر. شد ارزیابياصلي تحقيق فرضيات زیر  هدف
 :از عبارتند يعلمئتيه توسعة در مؤثر يهامؤلفه ها،هيفرض

 .(يفرد توسعة بعد) شخصي هاي توانمندي -
 (.يفرد توسعة بعد) آموزي خود روحية -
 (.اجتماعي -فرهنگي توسعة بعد) تيمي هاي فعاليت -

  (.اجتماعي -فرهنگي توسعة بعد) تخصصي هاي انجمن -

  (.اجتماعي -فرهنگي توسعة بعد) سازي فرهنگ -

  (.اي حرفه توسعة بعد) علمي سمينارهاي -

 .(اي حرفه توسعة بعد) مطالعاتي هاي فرصت -

 (.اي حرفه توسعة بعد) مقاله و كتاب فيتأل -

  (.سازماني توسعة بعد) روشن هاي مشي خط -

 .(سازماني توسعة بعد) مستمر هاي ارزشيابي -

 (.سازماني توسعة بعد) ها زیرساخت توسعة -

  (.سازماني توسعة بعد)مشاركتي  مدیریت -

  (.آموزشي توسعة بعد) آموزشي نيازهاي تشخيص -

  (.آموزشي توسعة بعد)  مستمر هاي آموزش -

  (آموزشي توسعة بعد) متنوع آموزشي روش -
 

  نتایج
 مدل  برازش

 هاي مؤلفهقدرت نشانگرهاي صفت مکنون  بررسي يبرا
استفاده  1يدیيتأمنابع انساني از مدل تحليل عاملي  توسعة

اعتبارسنجي مدل مفهومي، پس از بررسي  يبراشده است. 
به صورت مجزا، در این مرحله با  هاوضعيت هر یک از سازه

نظري متغيرهاي  چهارچوباستفاده از نتایج حاصل از 
كشاورزي ایران  علميئتيهاعضاي  توسعةمستقل مؤثر بر 

مکنون براي دستيابي به  متغير 15نشانگر در  49در قالب 
 اجتماعي، -فرهنگي توسعةفردي،  توسعةمستقل  متغير پنج

 مطالعهآموزشي  توسعةو  سازماني توسعةاي،  حرفه توسعة
. براي این منظور از مدل معادلات ساختاري و از روش شد

شود. دليل استفاده از  تحليل عاملي مرتبه دوم استفاده مي
در مدل انتزاعي  علّي آثارتحليل عاملي مرتبه دوم به نوع 

ده مشاه شود. در مدل طراحي شده تحقيق مربوط مي
یک ساختار عاملي  گانهپانزده عاملي ساختارهاي كه شود يم

 آثار بنديرتبه يبرادهند.  مجزا را در سطح دوم تشکيل مي
آن بر  داريمعني اثر بررسي همچنين و هاسازه این از یکهر

روي پنج مستقل عنوان شده در این بخش از تحليل عاملي 
 شده است.  استفاده دوم مرتبة

بسيار به حجم نمونه  آزادي درجةمجذور كاي به  نسبت
 كه چهآن از بيش را دو خي كميت بزرگ نمونة و استوابسته 

 دهد، مي افزایش داد، نسبت مدل بودنغلط به را آن بتوان
 از بيشتر معناداري سطحدو  آن است كه مقدار خي ئالاید
 آزادي درجةتقسيم بر  دوباشد و یا مقدار خي تهداش 05/0
 این براي شده گزارش مقدار به توجه با. باشد 3 و 2 بين

 سطح و است دار معني دوخي مقدار جدول در مقدار
 دواما مقدار خي است شده گزارش 000/0  آن داري معني

 بر تقسيم 09/2143) 1/2 با برابر آزادي درجةبر  تقسيم
 ؛است مدل مناسب برازش دهندةنشان كه است شده( 1020

نفر  200تحقيق بيش از  این نمونةاینکه حجم  اما با توجه به
برازش مدل  بودنمناسب براي دیگر هاي شاخص از است

 96/0كه به ميزان  GFIگيریم، مقدار شاخص  بهره مي
این شاخص در قياس با  گزارش شده است و با توجه به اینکه

به این  محقق پس دارد؛اعتبار بالاتري  دو شاخص خي
 .كندميشاخص تکيه كرده و برازش مدل را مناسب ارزیابي 

 

 1منابع انساني در آموزش عالي کشاورزی توسعة گیریاندازه مدل برازندگي های شاخص .2 جدول
 شده گزارش مقدار بمطلو حد شاخص

 051/0 صفر به نزدیک RMR ماندها ميانگين مجذور پس
 051/0 صفر به نزدیک SRMRشده  استاندارد ماندها ميانگين مجذور پس
 16/0 بالاتر و GFI 1/0 شاخص برازندگی 

 12/0 بالاتر و 1/0 (NFIبرازندگی ) ةشد نرمشاخص 
 24/0 بالاتر و 1/0 (NNFI)برازندگی  ةنشد نرمشاخص 

 26/0 بالاتر و 1/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )
 25/0 بالاتر و 1/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبيقی 

 RMSEA 02/0 062/0 ،دوم برآورد واریانس خطاي تقریب ةریش
 

                                                                                                                                                                                           
1. Confirmatory Factor Analyze (CFA) 
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 مقدار از اي اندازه دهندةنشانAGFI و GFIمعيارهاي 
 تبيين مدل با كه ستها ریانسكوا و ها واریانس نسبي

كه هرچه به  ندمتغير یک تا صفر بين معيارها این. شود مي
هاي  باشند، نيکویي برازش مدل با داده ترعدد یک نزدیک

گزارش  AGFIو  GFIمشاهده شده بيشتر است. مقادیر 
هستند كه  95/0شده براي این مدل هر دو بالاتر از 

دوم ميانگين  ةریشدو هستند.  آزمون خي نتایج كنندةدیيتأ
مشاهدهماندها یعني تفاوت بين عناصر ماتریس  مجذور پس

هاي برآورد یا  شده در گروه نمونه و عناصر ماتریس
بيني شده با فرض درست بودن مدل مورد نظر است.  پيش

به صفر باشد،  تر براي مدل مورد آزمون نزدیک RMRهرچه 
در این  RMRناچيز  مقدار. مدل مذكور برازش بهتري دارد

. دارد ها كوواریانس مناسب نايبنشان از  (059/0) پژوهش
خصوص در مقایسه با سایر یک مدل به اینکه بررسي براي
هاي  اي از داده هاي ممکن، از لحاظ تبيين مجموعه مدل

كند از مقادیر  يمشاهده شده تا چه حد خوب عمل م
 نشدة نرم شاخص ،(NFI) برازندگي شدة نرمشاخص 
( و IFI) فزاینده برازندگي شاخص ،(NNFI) برازندگي
( استفاده شده است. به CFI) تطبيقي برازندگيشاخص 

دو شاخص  8/0مقادیر بالاي  ،Gefen et al. (2000) اعتقاد
 مناسب بسيار برازش انگريبوم دو شاخص د 9/0اول و بالاي 

است.  ممکن هاي مدل سایر با مقایسه در شده طراحي مدل
در نهایت براي بررسي اینکه مدل مورد نظر چگونه برازندگي 

كند از شاخص بسيار  جویي را با هم تركيب مي و صرفه
 RMSEA تقریب خطاي واریانس برآورد دوم ریشةتوانمند 

استفاده شده است. این شاخص ریشة ميانگين مجذورات 
و كمتر  05/0هاي خوب  . این شاخص براي مدلاستتقریب 

یا بيشتر باشد  10/0است. مدلي كه در آن این شاخص 
( 062/0برازش ضعيفي دارد. مقدار بسيار ناچيز این شاخص )

اعضاي  توسعة هاي مؤلفه يديیتأبراي مدل تحليل عاملي 
این  در شده استفادهكشاورزي ایران  هايدانشکده يئتعلميه

 مناسب طراحي و مناسبنسبت  بهپژوهش، نشان از برازش 
 توانبنابراین در این قسمت مي ؛دارد تحقيق طرح

دانست را قابل قبول  حاصل مدل در شده برآورد پارامترهاي
. در كردبراي آزمون فرضيات تحقيق استفاده  ها ن آو از 

 هاسازه از یکمقادیر بارهاي عاملي نشانگرهاي هر ،2جدول 
در تحليل عاملي  tآن با توجه به مقدار  داريمعني سطح و

كه در جدول نشان  طورهمان. است شده آورده دوم مرتبة
 قرار خود محل در درستيبه هاتمام شاخص ،است شده داده

 استفاده هايشاخص كه كردبيان  توانمي پس ؛اندگرفته
با زیربناي تئوري تحقيق تطابق قابل قبولي را نشان  شده
 .دهد مي

 هر عاملي بارهاي از یکبراي هر t شدةمحاسبه مقادیر
 پس ؛است 96/1 يبالا خود پنهان متغير یا سازه با نشانگر

 گيرياندازه براي پرسشنامه يهاپرسشهمسویي  توانمي
 .داد نشان معتبر مرحله این در را مفاهيم

 
 منابع انساني  توسعة های مؤلفه های شاخص  tبارهای عاملي و مقادیر .1 جدول

 برآورد پارامتر مدل در نماد شاخص سازه
 t شده

 طايخ
 α CR AVE استاندارد

 SEEDU 05/1 **33/14 013/0 آموزي خود روحية PCAB 14/0 **11/10 021/0 22/0 16/0 12/0 شخصی هاي توانمندي فردي توسعة

-فرهنگی توسعة
 اجتماعی

 TEAM 22/0 **42/10 023/0 تيمی هاي فعاليت
 COOP 16/0 **14/12 014/0 تخصصی هاي انجمن 11/0 16/0 20/0

 CULTURE 21/0 **12/14 062/0 سازي فرهنگ

 اي حرفه توسعة
 SAB 22/0 **22/12 062/0 مطالعاتی هاي فرصت

 PUB 26/0 **41/13 064/0 مقاله و كتاب فيتأل 11/0 11/0 11/0
 SEMI 12/0 **1/13 066/0 علمی سمينارهاي

 سازمانی توسعة

 POLI 14/0 **15/13 061/0 روشن هاي مشی خط

 EVA 22/0 **16/6 126/0 مستمر هاي ارزشيابی 14/0 12/0 24/0
 INFRA 21/0 **44/13 066/0 ها زیرساخت توسعة

 PARTI 12/0 **11/11 022/0 مشاركتی مدیریت

 آموزشی توسعة
 NEED 13/0 **12/13 066/0 آموزشی نيازهايتشخيص

 CONT 11/0 **13/13 01/0 مستمر هاي آموزش 13/0 11/0 21/0
 VAR 13/0 **25/14 062/0 متنوع آموزشی روش
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ها براي هر شاخص  ارزیابي روایي و پایایي شاخص يبرا
و پایایي تركيبي  1(AVEميانگين واریانس استخراج شده )

(CR)2  ها محاسبه شد.  سازهبه ترتيب براي روایي و پایایي
دهد كه چه درصدي از واریانس  نشان مي AVEشاخص 

تحت تأثير نشانگرهاي آن سازه بوده است.  يبررس مورد سازة
شود  براي سنجش روایي سازه استفاده مي AVEاز شاخص 

شود. محققان مقدار  نيز یاد مي 3همگرا روایي نام باو از آن 
. اند كردهاین شاخص تعيين  بودنبالا را براي مناسببه  5/0
 مقادیر شده، استخراج واریانس ميانگين شاخص به توجه با

 بررسي مورد هاي سازه مناسب روایي از نشان 5/0 از بالاتر
 روایي بررسي منظور بهAVE  شاخص از این بر علاوه. دارد

ظور كه در روایي شود. به این من نيز استفاده مي 4تشخيصي
 سازةبراي  AVE یا جذر شاخص  دوم ریشة دیبا تشخيصي

 ها سازه سایر با سازه آن همبستگي ضریب مقدار از تربزرگ
این تحقيق از روش  در ها سازه پایایي تعيين براي. باشد

هایي كه  پایایي مركب استفاده شد كه ضرایب آن براي سازه

دهد. علاوه  ، پایایي قابل قبولي را نشان مياست 9/0بالاتر از 
 يبرابر این در این قسمت از شاخص آلفاي كرونباخ نيز 

 برده شده است.  ها نيز بهره بررسي پایایي سازه
(1 ) 

CR=
(عاملي بارهاي)مجموع 2 /

استاندارد خطاي مجموع( + عاملي بارهاي)مجموع 2   

(2) 
AVE=∑ (2)بارهاي عاملي  / + مجموع خطاي استاندارد ∑(2عاملي)بارهاي    

 مشخصةچندین  يدیيتأارزیابي مدل تحليل عاملي  براي
براي ارزیابي مدل  ،پژوهش این در. دارد وجود برازندگي

x هايشاخص از يدیيتأتحليل عاملي 
 مجذور ميانگين ،2

 شدة نرم شاخص ،GFI برازندگي شاخص ،RMR ماندهاپس
 ،(NNFI) برازندگي نشدة نرم شاخص ،(NFI) برازندگي
 تطبيقي برازندگي شاخص ،(IFI) فزاینده برازندگي شاخص

(CFI و شاخص بسيار مهم )واریانس برآورد دوم ریشة 
 استفاده شده است. RMSEA تقریب خطاي

 
 تحقیق گیریاندازه مدل برازندگي هایشاخص .9 جدول

 شده گزارش مقدار مطلوب حد شاخص

 051/0 صفر به نزدیک RMR  ماندها ميانگين مجذور پس

 051/0 صفر به نزدیک SRMRشده  استاندارد ماندها ميانگين مجذور پس

 16/0 بالاتر و GFI 1/0 شاخص برازندگی 

 12/0 بالاتر و 1/0 (NFIبرازندگی ) ةشد نرمشاخص 

 24/0 بالاتر و 1/0 (NNFI)برازندگی  ةنشد نرمشاخص 

 26/0 بالاتر و 1/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 25/0 بالاتر و 1/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبيقی 

 RMSEA 02/0 062/0 ،دوم برآورد واریانس خطاي تقریب ةریش

 
مي نشان جدول برازندگي هايمشخصه كه طورهمان

این پژوهش با ساختار عاملي و زیربناي نظري  هايداده ،دهد
تحقيق برازش مناسبي دارد و این بيانگر همسو بودن 

 نتایج اساس بر پس ؛است نظري هايبا سازه هاپرسش
در  يبررس موردو نشانگرهاي  هاسازه يدي،یتأ عاملي تحليل

  .دهندمي نشان يدارمعني شکل به را خود اثر تحقيق، مدل
 15هر  داريمعني به توجه با حاضر مدل ساختار جهينت در

متغير مستقل در مدل تحقيق  پنج دهندةتشکيلپارامتر 
 لحاظ از هاسازه بين ارتباط قبول يبراقابل قبولي  زیربناي
  .داردآماري 

 
 

 
 
 

 

1. Average Variance extracted    2. Composite Reliability 
3. Convergent Validity     4. Discriminate Validity 
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 (دوم ةمرتبمنابع انساني ) توسعة های مؤلفه یافتةرد بارهای عاملي برای مدل برازش . مقادیر تخمین استاندا1شکل

 

   يعلمئتیهاعضای  توسعة های مؤلفهفراواني  توزیع
ئتيه اعضاي توسعة هاي مؤلفهبررسي توزیع فراواني  يبرا

 :شد استفاده زیر فرمول از ها دانشگاه در يعلم
A<M-SD           ضعيف  

M-SD<B<M                متوسط   
M<C<M+SD                خوب      

M+SD<D                        عالي 

 توسعة هاي مؤلفهحاصل از جدول توزیع فراواني  نتایج
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 39فردي  توسعةداد در زمينه  نشان يعلمئتيه اعضاي
درصد عالي اعلام  11فردي را خوب و  توسعةدرصد وضعيت 

 درصد 39 اجتماعي -فرهنگي توسعة ةاند. در زمين كرده
 توسعة ةزمين در. اند كرده اعلام ضعيف درصد 21 و متوسط

اند.  درصد عالي اعلام كرده 13درصد متوسط و  43اي  حرفه

 در. اند درصد ضعيف اعلام كرده 90سازماني توسعة ةزمين در
درصد عالي  11درصد متوسط و  40آموزشي توسعة زمينة

 ها مؤلفه نیا ريو تأث تياهم زانيم نيهمچن ؛اند اشاره كرده
كه در جدول ارائه  شد يابیارز يكشاورز يآموزش عالدر 

 شده است.
 

 يعلمئتیهاعضای  توسعة های مؤلفهجدول توزیع فراواني  .4 جدول

 تیوضع 

 عالي خوب متوسط ضعیف

ن
گی

یان
م

 

ف
را

ح
ان

ار 
عی

م
 

ي
وان

را
ف

 

صد
در

ي 
وان

را
ف

 

صد
در

ي 
وان

را
ف

 

د
صد

ر
ي 

وان
را

ف
 

صد
در

 

 فردي توسعة
 26/5 29/23 11 29 39 103 30 99 20 53 موجود

 99/3 05/29 4/13 36 9/31 85 4/38 103 4/16 44 اهميت

فرهنگي و  توسعة
 اجتماعي

 8/6 95/29 9/20 42 2/21 43 4/39 96 9/20 42 موجود

 04/6 1/39 2/8 21 4/35 91 42 108 4/14 39 اهميت

 اي حرفه توسعة
 44/6 06/25 5/13 35 5/25 66 2/43 112 8/19 46 موجود

 36/5 35/39 5/9 25 35 92 2/39 103 3/16 43 اهميت

 سازماني توسعة
 26/9 33/38 0 0 1/2 5 9/9 19 90 215 موجود

 16/9 16/58 2/8 20 5/26 65 5/46 114 8/18 46 اهميت

 آموزشي توسعة
 51/6 39/24 2/11 30 8/28 99 4/40 108 5/19 52 موجود

 25/5 9/36 6/11 31 5/34 92 4/40 108 5/13 36 اهميت

            

 های مؤلفه)تحلیل واریانس( بین  میانگین مقایسة آزمون

 ها  دانشگاه اساس بر علميهیئتاعضای  توسعة

 يعلمئتيه اعضاي توسعة هاي مؤلفهبررسي تفاوت بين  براي
 :میآزموداستفاده از آزمون تحليل واریانس فرضيه زیر را  با

هاي بزرگ، متوسط و  (: بين دانشگاهH0) صفر فرض
 در يعلمئتيهاعضاي  توسعة هاي مؤلفهكوچک از نظر 

 .ستيندار  آموزش عالي تفاوت معني
هاي بزرگ، متوسط و  (: بين دانشگاهH1) مقابل فرض

 در يعلمئتيهاعضاي  توسعة هاي مؤلفهكوچک از نظر 

 .استدار  عالي تفاوت معني آموزش

بين  علمياعضاي هيئت توسعة هاي مؤلفه مقایسه
هاي بزرگ، متوسط و كوچک نشان داد در زمينه   دانشگاه
 يسازمان توسعةاي،  حرفه توسعةفرهنگي و اجتماعي،  توسعة

 داري معني تفاوت يعلمئتيهآموزشي اعضاي  توسعةو 
توان  احتمال پنج درصد خطا ميبه عبارتي با  ؛دارد وجود

توجه  ميزان زمينة در يعلمئتيهگفت بين دیدگاه اعضاي 
 بزرگ، هاي دانشگاه در فوق هاي مؤلفهآموزش عالي به 

 .دارد وجود داري معني تفاوت كوچک و متوسط

 

 کوچک و متوسط بزرگ، های  دانشگاه بین میانگین مقایسة. آزمون 6 جدول

 ها مؤلفه 
 ميانگين

 F آماره
 سطح

 ها گروه درون ها گروه بين داري معني

 023/0 51/2 41/31 26/62 فردي توسعة 1

 05/0* 01/3 51/45 41/131 فرهنگی و اجتماعی توسعة 2

 013/0* 42/4 51/40 4/111 اي حرفه توسعة 3

 041/0* 23/3 12/24 3/212 سازمانی توسعة 4

 021/0* 13/3 41/41 3/163 آموزشی توسعة 5

 داري در سطح پنج درصد معني *       داري در سطح یک درصد معني **                          
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 توسعة ةمؤلف زمينةاد در دانکن نشان د آزمون نتایج
 تفاوتهاي متوسط و كوچک  دانشگاه بين اجتماعي -فرهنگي

هاي متوسط نسبت به  دانشگاه ،زمينه این در. است بوده
اند كه ميزان توجه فعلي نظام  هاي كوچک اظهار داشته دانشگاه

ت. در بيشتر اس ياجتماع -فرهنگي توسعةآموزش عالي به 
بزرگ و متوسط و  هاي دانشگاهاي  حرفه توسعة ةمؤلف زمينة

هاي  دانشگاه ،زمينه این در. بودند متفاوتمتوسط و كوچک 
هاي متوسط نسبت به  بزرگ نسبت به متوسط و دانشگاه

اند كه ميزان توجه فعلي نظام آموزش عالي  اظهار داشته كوچک
سازماني  توسعة ةمؤلف زمينةاي بيشتر است. در  حرفه توسعةبه 
هاي بزرگ و  دانشگاه بين ،يعلمئتيهآموزشي اعضاي  توسعةو 

است. در این زمينه  بوده تفاوتمتوسط و متوسط و كوچک 
هاي متوسط  نشگاههاي بزرگ نسبت به متوسط و دا دانشگاه

اند كه ميزان توجه فعلي نظام  نسبت به كوچک اظهار داشته
 سازماني بيشتر است. توسعةآموزش عالي به 

 
 بزرگ، متوسط و کوچک یها  نتایج  آزمون دانکن متغیرهای تحقیق بر اساس دانشگاه . 4جدول

 F استاندارد خطاي ها ميانگين تفاوت ميانگين دوم گروه ميانگين اول گروه Sig 

 012/0 13/1 1/2 24/22 كوچک 55/21 متوسط 05/0* اجتماعی فرهنگ

 013/0* اي حرفه
 022/0 12/1 -52/2 33/21 متوسط 14/24 بزرگ

 004/0 03/1 02/3 3/24 كوچک 33/21 متوسط

 041/0* سازمانی
 035/0 14/1 -61/3 32/41 متوسط 62/31 بزرگ

 015/0 56/1 24/3 53/31 كوچک 32/41 متوسط

 021/0* آموزشی
 043/0 15/1 -34/2 56/26 متوسط 22/24 بزرگ

 006/0 04/1 1/2 65/23 كوچک 56/26 متوسط

 طح پنج درصددر س يدار يمعن *     در سطح یک درصد يدار يمعن **

 

 یریگ جهینت و بحث
 رشد در آموزش نقش به مربوط هاي پژوهش و منابع در

 را انساني سرمایة ةاولين خاستگاه نظری معمولاً اقتصادي،
 اكتسابي هاي توانایي وي، نظر به. دانند مي شولتز نظریات

اقتصادي  توسعةوري و  منبع رشد بهره نیتر مهم ها ناانس
است و علاوه بر دو عامل نيروي كار و سرمایه فيزیکي، 
عوامل دیگري نظير بهبود در كيفيت نيروي كار و سطح 

اي دارند. در  فناوري در روند رشد اقتصادي مشاركت عمده
اند كه چگونه  اقتصاددانان همواره بر این تلاش بوده ،گذشته

یه، زمين و توان حاصل توليد را ميان نيروي كار، سرما مي
طبيعي توزیع كرد. در باور ایشان، انسان نيروي كار  منابع 

و  را داشت یکدیگر ينیگزیجا تيقابلكه كاملاً  بودمتجانسي 
 در. نداشتوجود  ها ن آگونه تفاوت چشمگيري بين  هيچ

هاي افراد مدنظر  توانایيتفاوت  ایشان، اقتصادي هاي تحليل
تغييرات كيفي  ،1950 دهةو بعد از  مروربهگرفت.  قرار نمي

 و ها مهارت صورت به كار، نيروي در گرفتهصورت
 شده مطرح آموزشي هاي گذاري سرمایه از ناشي هاي تخصص

هاي اقتصادي از  در تحليل انساني سرمایةمفهوم  تدریجبه و
 .شد برخوردار يا ویژه اهميت

 توسعةباور به نقش آموزش و یادگيري در رشد و  امروزه،
 (,World Bank اقتصادي بيش از پيش فزوني گرفته است

یادگيري  ندیفرا را هتوسع كه امروزه  به طوري ،2003)
اقتصادي  توسعةامروزه  بنابراین ؛(UNDP, 2005) دانند يم

نظام آموزش عالي پویا و هماهنگ با تحولات نظام  نيازمند
و تأثيرگذاري اقتصادي  نقشاشتغال است. آموزش عالي 

 منابع در گذاري سرمایه از مهمي نوع معرف زیرا ،داردمهمي 
 و ها نگرش دانش، ارتقاي و كردنهمافر با كه است انساني
هاي مختلف به  كاركنان در زمينه نياز مورد هاي مهارت
كند. اگر آموزش عالي به جاي  اقتصادي كمک مي توسعة

هاي  توجه زیاد به توانایي محض و دانش به سوي مهارت
نقش اقتصادي مؤثري  ،اي و استعدادها سوق داده شود حرفه

 .(Mokhtaripour, 2002)كند  ایفا مي
روشن  نقش و جایگاه آموزش عالي در این عرصه، زماني 

ها و برآوردهاي علمي و تغييرات  بيني بدانيم پيش كه شود يم
 در آن تبع به و فناوري حوزةهاي سریعي را در  و پيشرفت

 آنجا از پس ؛دكن مي ترسيم جامعه اقتصادي نهادهاي كاركرد
هاي تکنيکي و علمي  آموزش عالي افراد را با مهارت كه

كند، یکي از عناصر كليدي در  مناسب تربيت و آماده مي
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پيوند بين دانش علمي و كاربردهاي آن براي تحقق 
 ؛(Azizi, 1999)شود  هاي اقتصادي محسوب مي پيشرفت
یق به ها و مراكز آموزش عالي از دو طر دانشگاه بنابراین

آميز اقتصادي  موفقيت توسعةاي كارآمد در بازسازي و  گونه
 اول،: اند كرده مشاركت یافته  هتوسعدر بسياري از جوامع 

 به و فني و علمي نظر از كيفيت با انساني نيروي تربيت
كه  توسعةدوم، ایجاد محيط و شرایط تحقيق و  لازم تعداد

 سازد. پذیر مي صنعتي امکان توسعةپيشرفت پایداري را در 

 سالةو پنجاه  صدیک دورانآموزش عالي ایران در  نظام
خود از فراز و فرودهاي مختلف عبور كرده است و با  عمر

تشدید رشد كمي در جمعيت دانشجویي، آشکارا به سوي 
 در آن طبيعي نتيجةتمركزگرایي مفرط سير كرده است كه 

 نمود كشور عالي آموزش مراكز كيفي هاي صشاخ كاهش
فراروي آموزش  لئمسا بررسي.  (Vaziri, 1998) است یافته

 با سوم هزارةها در  دهد كه دانشگاه نشان مي وضوحبهعالي 
 المللي بين و شدن جهاني. هستند رو به رو عظيمي هاي چالش
 اطلاعات فناوري در موجود تحول همچنين و شدن

 و آموزش رقابتي بازارهاي در شركت به وادار را ها دانشگاه
هاي دولتي و  علاوه كاهش حمایت به ؛است كرده پژوهش

ها را وادار  هاي در حال افزایش، دانشگاه خصوصي و هزینه
 خدمات عرضة يبرارا  معمولي غير اقدامات تا كردخواهد 

ها  . بدیهي است كه دانشگاهدهند انجامنابع كمتر بيشتر با م
با این محيط در حال  سرعتبهمجبور خواهند بود خود را 

اي را كه در طول زمان  تغيير مطابقت دهند تا جایگاه ویژه
 دراند، حفظ كنند و مسئوليت خود را  گذشته به دست آورده

 انجام به فرهنگي ميراث و اجتماعي هاي ارزش فظح
 تياهمكار  يرويو ن ينقش منابع انسان انيم نیدر ا .برسانند

 يافتگی هتوسعافراد از  نیكه ا يو در صورت دارد يچنداندو
به  دنيدانشگاه را در رس توانند يلازم برخوردار باشند م

با هدف  حاضر قيتحق ،نیا به توجه با. كنند ياریاهدافش 
در  يمنابع انسان توسعة يها مؤلفه يو اعتبارسنج یيشناسا

نشان  قيتحق جیانجام شده است. نتا يكشاورز يآموزش عال
 توسعة اجتماعي، -فرهنگي توسعةفردي،  توسعةداد كه 

بر  داريآموزشي اثر معني توسعةسازماني و  توسعةاي،  حرفه
 توسعة يها مؤلفه ،مؤلفهپنج  نیمنابع انساني دارد و ا توسعة

 نیا بهمشخص شدند.  يكشاورز يآموزش عال يمنابع انسان
 قاتيدر تحق ميمستق ريو غ ميبه صورت مستق مسئله
 (;Wilkersonand Irby, 1998اشاره شده است  يمتعدد

Irby, 1996; Gaffs, 1975; Steinertand Mann-Karen, 

2006; Sheetsand Schwenk, 1990; Blandand 

Stritter, 1988; Tjepkema et al., 2002; Ilesand 

Yolles, 2003.)  
 در كه داد نشان ها مؤلفه نیا يفراوان عیتوز تيوضع
 ریاز موارد ز ياريو در بس دنندار يخوب تيوضع يعال آموزش

 توجه هاآن به يعال آموزش در دیباو  دنحد متوسط قرار دار
 نیا تينشان داد كه وضع جینتا نيهمچن ؛شود يادیز

( بزرگ و متوسط)كوچک،  مختلف يها دانشگاه در ها مؤلفه
 يها دانشگاه تيوضع موارد يبرخ در چندهر ؛است متوسط

 ياما در حد مطلوب ؛است بهتر گرید گروه دو نسبت به بزرگ
 .شود يشتريب توجهآن  به دیباقرار ندارند و 

 ندیفرا چقدرهر ،عالي آموزش نظام سيستمي تحليل در
 باشد، داشتهبيشتري  پویایيآن  هاي مؤلفهعمليات و تعامل 
 نتيجهدر  و دهديمتر و بهتري تحویل  محصولات كيفي

 و شوديمذب نظام دانشگاه تري ج قوي و كيفي هاي داددرون
 پویا و یافتههتوسعسيستم مدیریت و نظام آموزش عالي دائم 

. با توجه به اینکه نظام آموزش  (Soltani, 1997) شودمي
پویایي آن باید به طور دائم  جهيدر نت ،ستپویا ينظامعالي 

 بایابد، مدلي  ماند و ارتقاارتقا یابد و براي اینکه پویا باقي ب
در آن  كه شود ميپویایي نظام آموزش عالي مطرح  مدلنام 

ساز هستند كه  كننده و سرنوشت تعيين يمتعدد يها مؤلفه
پویایي و ارتقاي آن در دانشگاه  بهاز طریق تعامل با همدیگر 

مدل پویایي نظام آموزش  در مؤثر هاي مؤلفه. دنشو مي منجر
 عالي عبارتند از: 

 عنوان باهستند كه  هایي مؤلفهمحتوایي:  هايمؤلفه( الف
ئتيه دانشجو، بر پویایي مطرح هستند و شامل  مؤثر عوامل
 و منابع و آموزشي هاي گروه دانشگاه، استقلال علمي،

 . هستند امکانات
كه بيشتر به جریان و  هایي مؤلفه :يندیفرا هاي ؤلفهم( ب

منابع انساني،  توسعةپویایي تأكيد دارند و شامل  ندیفرا
پذیري، محوریت تحقيق و پژوهش و  نگري، انعطاف آینده

 ارزیابي عملکرد هستند. 
دل هاي آن م زیربخش و بالا هاي مؤلفهتركيب و تعامل  از

آید كه در  وجود مي بهپویاي مدیریت و نظام آموزش عالي 
نظام  هاي مؤلفهعمليات و تعامل  ندیفراواقع این مدل 

 پویایي دانشگاه خواهد بود. حاصل آن  و استآموزش عالي 
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 نمای سیستمي نظام آموزش عالي .9 شکل

 
 مؤسساتكه به دانشگاه و  ،ها ستميس ةینظرتوجه به  با

 نگاه كند، ينگاه م ستميس کیهمانند  يعال آموزش
-ئتيه ياعضا تيوضع بهبود به ،يعال آموزش به يستميس

و با توجه به نگاه  كند يمكمک  اريبس ها مؤلفه نیا و يعلم
 بهبود را ها مؤلفه نیهمزمان تمام ا توان يم يستميس

 در ها مؤلفه نیوزن ا كه كردتوجه  دیبا ،يطرف از. ديبخش
 ،(متوسط و كوچک)بزرگ،  ستين برابر مختلف يها دانشگاه

و  گذاران استيها و س دانشگاه كه كردتوجه  دیبا جهينت در
 ها مؤلفه نیبه وزن ا دیبا ها تيفعال يريگ ميتصم يبرا رانیمد

 يا حرفه توسعة ةمؤلفمثال  يبرا ؛باشند داشته را لازم توجه
بزرگ و متوسط و متوسط و  يها دانشگاه نينشان داد كه ب

كه  یياه استيس جهيكوچک تفاوت وجود دارد، در نت
 متفاوت باشد. دیبا كنند يها اتخاذ م دانشگاه نیاز ا كدامهر
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