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Abstract 
Purpose: The purpose of the current research is to provide a model to evaluate the 

professional capabilities of non-academic members of Azad universities in Tehran province. 

Method: The research method is a combination of qualitative and quantitative. The studied 

population includes all non-academic employees of Tehran province (3069 people) who were 

employed in university units in 1401. According to Morgan's table, 345 people were selected 

from the mentioned society. To prevent the possible drop in the sample size, 450 people were 

considered. A random sampling method was used to select the sample. For this purpose, 6 

universities in the province were selected. The research tool includes a researcher-made 

questionnaire that includes 9 components. These components and their subsets were made in 

the form of a questionnaire; After collecting data using factor analysis and regression, 

Cronbach's alpha coefficient was calculated as 0.834 for its reliability. 

Findings: The findings of the research show that out of 53 sub-components related to the 

main components, 36 indicators have a significant correlation with all 9 components. 

Conclusion: The path analysis showed that the proposed model of 3 important factors 

including the stages of implementing the framework is meaningful (0.90), having the right to 

choose (0.92), being effective (0.92), and the competence component in the job ( 0.83) plays 

a negative role in increasing the professional capabilities of non-academic human resources. 

 

Keywords: Evaluation, Professional Capability, Non-Faculty Human Resources. 
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A model for evaluating the professional capability of non-faculty members of Azad 

universities of Tehran province 

 

Introduction: Today's organizations are characterized by dynamism and complexity, ambiguity and 

tradition avoidance, which are always influenced by their surroundings, and have accepted these 

changes as an inevitable necessity. Predicting changes with relatively reasonable accuracy will be 

difficult. With the understanding that change has become an integral part and the essence of 

organizations of the third millennium, the power of adaptation and adaptation to recent developments 

in various economic and social fields increases. In order to overcome uncertain, complex and dynamic 

conditions, the only way facing managers is to empower the organization and employees through 

knowledge and skills that quickly become obsolete. In this study, we have shown what are the obstacles 

facing the empowerment of human resources of the university and what effect they have on the 

provision of services in the university. Today, universities have complex and interconnected social, 

cultural, educational and research roles. Due to the continuous changes and complications that the world 

is constantly facing; Political and social systems, and especially the higher education system, have been 

exposed to the criticism of the strong-minded society more than other systems. 
Universities, as the most important institutions of education and weak will, are responsible for providing 

necessary training to science applicants, training the specialized human resources needed by the 

country, creating and producing new knowledge, and advancing the frontiers of science and knowledge. 

Today, at the international level, the duties and missions of universities have increased. Therefore, the 

purpose of this research is to provide a model to evaluate the professional capabilities of non-academic 

members of free universities in Tehran province. 

Materials and methods: The research method is a combination of qualitative and quantitative. The 

studied population includes all non-academic employees of Tehran province (3069 people) who were 

employed in university units in 1401. According to Morgan's table, 345 people were selected from the 

mentioned society. To prevent the possible drop in the sample size, 450 people were considered. A 

random sampling method was used to select the sample. For this purpose, 6 universities in the province 

were selected. The research tool includes a researcher-made questionnaire that includes 9 components. 

These components and their subsets were made in the form of a questionnaire; After collecting data 

using factor analysis and regression, Cronbach's alpha coefficient was calculated as 0.834 for its 

reliability. 

Results and discussion: The findings from the first sub-question of the research show that 55 indicators 

for human resource empowerment in Islamic Azad University were identified through exploratory 

factor analysis, factor extraction method, principal component analysis and all indicators that have 

values Their extracted commonality was greater than 0.5, they were identified, also 9 components, after 

explaining the total variance remained in the analysis, and these factors explain almost 72 percent of 

the variance of the indicators of non-faculty human resource empowerment components in Islamic Azad 

University. 

The findings of the second sub-question of the research: showed that according to the t calculated for 

each of the dimensions of empowerment including meaningfulness (9.525), sense of competence 

(8.408), right to choose (5.016), Effectiveness (3.209), participation (7.649), at the confidence level of 

0.95, the null hypothesis that H0:M=3 and the counter hypothesis H1:M≠3 have a significant effect. 

According to the obtained findings, according to the positivity of the average difference (indicating that 

the average is more than 3), it can be concluded that the state of the identified dimensions of human 

resources empowerment in the Islamic Azad University is in a satisfactory state. 



 ...ارائه مدلی جهت ارزیابی                                                                                                                                               461

 1401 تابستان، 2 شاپور، سال سیزدهم، شمارهی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

The findings of the third sub-question of the research show that according to the t calculated for the 

employee evaluation variable (39/542), at the confidence level of 0.95 the null hypothesis that H0:M=3 

and the counter hypothesis H1:M≠ 3 has a significant effect. Therefore, according to the current 

situation, all variables are at a favorable level due to the positive average difference. It is worth 

mentioning that in the variable of employee evaluation, only the component of significance with 

calculated t is 44.093 with calculated t (2.601) at the confidence level of 95/95. 0 has significant values 

more than 5 hundredths, which can be concluded, the average for this component is not much different 

from the number 3 (test value) and for this case, the null hypothesis is confirmed and the status of this 

component in the studied society is not at a favorable level. 
The findings of the fourth sub-question of the research: It showed that based on the confirmatory factor 

analysis, there is a significant effect between each component and each variable. Because based on the 

calculations, the factor loading of all components is more than 0.4 and is within acceptable limits. Also, 

considering that all values of the t statistic of the routes are greater than 2.58. Therefore, the evaluation 

variable is calculated with t (15.79) and the path coefficient is (0.91). have a significant effect on the 

employee empowerment variable in Islamic Azad University. 
The findings of the fifth sub-question of the research: based on the obtained model fit indices (chi-

square divided by the degree of freedom) with a value of (2.34), the mean root of the estimation error 

with a value of (0.045), adjusted fit with a value of (98.98) 0) and... it can be said that the model of this 

research has a good fit and the model estimated in the sample based on the observations corresponds to 

the expected model in the society. Undoubtedly, in order to realize the output of the model, which is to 

create the necessary opportunities to achieve the empowerment of employees, it is necessary to 

emphasize the dimensions, components and indicators of the model. 
Therefore, the findings of the research show that out of 53 sub-components related to the main 

components, 36 indicators have a significant correlation with all 9 components in question. 

Conclusion: The path analysis showed that the proposed model of 3 important factors including the 

stages of implementing the framework is meaningful (0.90), having the right to choose (0.92), being 

effective (0.92), and the competence component in the job (0.83) in increasing the abilities of speech 

Non-faculty human resources play a negative role. 

Keywords: Evaluation, Professional Capability, Non-Faculty Human Resources. 
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 چکیده

شگاه هدف: ضای غیر هیات علمی دان ضر ارائه مدلی جهت ارزیابی توانمندی حرفهای اع های ازاد  هدف پژوهش حا

 استان تهران می باشد.

جامعه مورد مطالعه شتتامت تمامی کارکنان غیر هیات علمی  روش پژوهش آمیخته کیفی و کمی استتت.روش کار: 

در واحدهای دانشگاهی اشتغال داشتند می باشند. براساس جدول مورگان  1401 ( که درسال3069استان تهران)نفر

نفر در نظر گرفته شتتد. 450نفر از جامعه مذکور انتخاب شتتدند.برای پیشتتگیری از افت احتمالی حجم نمونه  345، 

ستفاده شد.برای این منظور  ستان  6برای انتخاب نمونه از روش نمونه گیری تصادفی ا شگاه در ا ابزار  .انتخاب شددان

شامت  ساخته  سش نامه محقق  شامت پر سش  9پژوهش  صورت پر ست. این مولفه ها و زیر مجموعه آنها به  مولفه ا

ضریب  سیون و برای پایایی آن از  ستفاده از تحلیت عاملی و رگر شد؛ پس از جمع اوری اطلاعات با ا ساخته  نامه ای 

 محاسبه گردید.834/0آلفای کرونباخ 

مولفه مورد  9نشانگر با کت  36زیر مولفه مرتبط با مولفه های اصلی  53ته های پژوهش نشان می دهد از یاف نتایج:

 نظر دارای همبستگی معنی دار است. 

شنهادی از  نتیجه گیری: شان داد که مدل پی سیر ن شامت مراحت اجرای چارچوب معنی دار  3تحلیت م عامت مهم 

(در افزایش توانمندی 83/0(، و مولفه شایستگی در شغت)92/0،موثر بودن )(92/0(، داشتن حق انتخاب)90/0بودن )

 های حرفه ای منابع انسانی غیر هیات علمی نقش منفی ایفا می کند.
 

 .ای ، منابع انسانی غیر هیات علمی ارزیابی، توانمندی حرفه واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ویژگی ستتازمان های امروزی پویایی و پیدیدگی، ابهام 

ست که  سنت گریزی ا دایما از محیط اطراف خود تأثیر و 

می پذیرند، و این تغییرات را به عنوان ضتتترورتی اجتناب 

تا   با دقت نستتتب ند. پیش بینی تغییرات  ته ا پذیرف پذیر  نا

معقول با اشتتتکال مواجه خواهدبود. با دری این مهم که 

تغییر جزء لاینفک و ذات ستتازمان های هزاره ستتوم شتتده 

سازگاری و انطباق  ست، قدرت  صه ا با تحولات اخیر در عر

به  بد.  یا های مختلف اقتصتتتادی و اجتماعی افزایش می 

منظور غلبه بر شتترایط نامطمئن، پیدیده و پویا تنها راهی 

که پیش روی مدیران قرار دارد، تواناستتتازی ستتتازمان و 

کارکنان از طریق دانش و مهارتی است که به سرعت کهنه 

ان داده ایم که و منستتوخ می شتتود. ما در این مطالعه نشتت

موانع پیش روی توانمند ستتازی منابع انستتانی دانشتتگاه 

شگاه  دارند.  کدامند و چه تاثیری بر تامین خدمات در دان

امروزه دانشتتتگاه ها دارای نقش های اجتماعی ، فرهنگی، 

آموزشی و پژوهشی به طور درهم پیدیده و به هم پیوسته 

که جهان  استتت. به دلیت تحولات مداوم و پیدیدگی هایی

همواره به طور متناوب با آن روبروست؛ نظام های سیاسی، 

اجتماعی و بویژه نظام آموزش عالی بیش از دیگر نظام ها 

 در معرض نقد و بررسی جامعه وافکار قوی قرار گرفته اند.

گستتتترش علم ودانش بشتتتری توجه و تاکید روزافزون بر 

انتقال و کارکردهای ستتته گانه اموزش عالی یعنی تولید، 

شاعه دانش برکارآمدی نظام آموزش عالی ومیزان  شر یا ا ن

سالت فوق و  سخگویی آن در انجام ر سئولیت پذیری و پا م

استتتفاده بهینه از فرصتتت ها و منابع  بررستتی چالش های 

استتتاستتتی بستتتتگی دارد.برنامه ریزی و ارزیابی در نظام 

دانشگاهی از جمله کارکردهای مدیریت آموزش عالی است 

به منظور تحقق بخشتتتیدن به هدف های این نظام باید . 

کارکرد ارزیابی بر ستتتایر کارکردهای مدیریت دانشتتتگاه 

اشتتراف داشتتته باشتتد. این امر باعو می شتتود که با بهره 

گیری هرچه بیشتتتتر از منابع ، تحقق هدفهای مطلوب و 

ارزیابی در هر ستتازمانی  مورد انتظار امکان پذیر می شتتود.

صلی شود.  جز ارکان ا سوب می  سازمان مح حفظ و بقای 

ستند بلکه  ستثنی نی شگاه ها نیز نه فقط از این قاعده م دان

از لحاظ رسالت تربیت نیروی انسانی ، بیش از هر سازمانی 

نیازمند ارزیابی از عملکرد منابع انستتتانی غیر هیات علمی 

 (1393)اسماعیلی  هستند

ظایف  دانشتتتگاه ها به عنوان مهم ترین نهاد آموزش و

اراده آموزش های لازم به متقاضتتتیان علم ، تربیت نیروی 

انستتانی متخصتتر مورد نیاز کشتتور، خلق و تولید دانش 

جدید و پیشتتتبرد مرزهای علم و دانش را بر عهده دارند. 

شگاه  امروزه در سطح بین المللی وظایف و رسالت های دان

 (.1386ها افزایش یافته است )راست ایکاف 

ساس،  نظر به اهمیت ارزیابی و ارتقا توانمندی، بر این ا

سانی غیر هیات علمی  سی توانمندی حرفه ای منابع ان برر

سی این  سا ستان تهران هدف ا سلامی ا شگاه های آزاد ا دان

مطالعه می باشد. بنابراین، سوال های این پژوهش عبارتند 

از: وضتتتعیت توانمندی حرفه ای منابع انستتتانی غیر هیات 

ی آزاد اسلامی استان تهران چگونه است؟ علمی دانشگاه ها

آیا می توان مدلی جهت ارزیابی توانمندی حرفه ای منابع 

ستان  سلامی ا شگاه های آزاد ا سانی غیر هیات علمی دان ان

شتتتواهدی وجود دارد مبنی بر این که در  تهران ارائه داد؟

ایران، دانشتتتگاه ها در ستتتطح مطلوب وقابت قبولی قرار 

ستتویی بر ستتر راه کیفیت آنها مستتائت و نداشتتته اند و از 

پایین آمدن  به  مشتتتکلات متعددی وجود دارد که منجر 

ستتطح کیفی آنها شتتده استتت. بهبود کیفیت تنها از طریق 

شد مداوم و ایجاد تغییرات مورد نیاز و  ایجاد یک فرهنگ ر

تدریجی در نگرش و طرز تلقی کارکنان میباشتتتد.بنابراین 

را در ستتطح کلیه دانشتتگاه  ضتترورت دارد رهیافت ارزیابی

شدن  ستر لازم جهت نهادینه  شور به کار ببریم تا ب های ک

فرهنگ ارزیابی را درسطح کلیه دانشگاه های کشور به کار 

بریم تا بستتتر لازم جهت نهادینه شتتدن فرهنگ ارزیابی و 

ظام آموزش عالی کشتتتور مهیا  قا کیفیت د رن بهبود و ارت

یابی جام ارز های  گردد. اصتتتولا برای ان می توان از الگو

گوناگونی مانند تحقق هدف ها ، ملای های درونی، ملای 

ستفاده  های برونی و تسهیت تصمیم گیری )مانند سیپ( ا

 (1394کرد)بازرگان 
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ارزیابی و یا ستتتنجش عملکرد فرایندی استتتت که به 

های کاری کارکنان را از طریق وستتتیله آن یک مدیر رفتار

ارهای از پیش تعیین شتتده ستتنجش و مقایستته آنها با معی

یابی می مان ارز نان ستتتتاز کارک به اطلاع  ها را  ند و آن ک

سنجش عملکرد می ستم ارزیابی عملکرد،  سی ساند. یک  ر

مدیران و کارکنان و جمع آوری اطلاعات برای کاربردهای 

ریزی نیروی انستتانی و مانند پرداخت حقوق و مزایا، برنامه

زاده و افجه در سال  اسماعیت باشد.آموزشی و بهسازی می

بررستتتی رابطتته بین  "در تحقیقی تحتتت عنوان  1396

سازمان سانی در عملکرد  ستراتژیک منابع ان های مدیریت ا

تحقیقاتی نشتتان داد که از نظر عملکرد، روش استتتراتژیک 

در مدیریت منابع انستتانی نستتبت به روش ستتنتی برتری 

عی واصلی دارد.با توجه به نتایج بدست آمده از آزمونهای فر

مان که ستتتاز جه گیری کرد که می توان چنین نتی هایی 

را با ( SHRM(فعالیت مدیریت استتتراتژیک منابع انستتانی

سازمانتوجه به نگرش برتردنبال می سبت به  هایی کنند ن

های ستتنتی یا دهند )ستتازمانکه این فعالیت را انجام نمی

THRM مات قدا فاده از ا یااستتتت ند  ( عملکرد بهتری دار

ل مدیریت استتتراتژیک منابع انستتانی موجب بهبود واصتتو

 های می گردد )استتتماعیت زاده و افجهعملکرد ستتتازمان

1396.) 

سی ) سپا شی با عنوان 1396رفیع زاده و میر  "(، پژوه

طراحی مدل ستتنجش مدیریت عملکرد با تأکید بر آموزش 

انجام دادند. این پژوهش از نوع کیفی بوده و در بین  "عالی

ظ نان ن جام کارک عالی کشتتتور ان مه ریزی آموزش  نا ام بر

ست. شی با 1395نجفی زاده و همکاران ) پذیرفته ا (، پژوه

آسیب شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان در  "عنوان 

دانشتتتگاه علوم پزشتتتکی قزوین با استتتتفاده از مدل ستتته 

انجام دادند. نتایج حاصت از تجزیه و تحلیت داده  "شاخگی

داده استتت که آستتیبهای نظام  ها در این پژوهش نشتتان

مدیریت عملکردکارکنان در قالب مدل ستتته شتتتاخگی 

سنجش عملکرد  ستم  سی ساختاری ) سیبهای  عبارتنداز:آ

نامناستتتب، نبود پیوند میان ستتتیستتتتم حقوق و پاداش و 

ستفاده از فناوری اطلاعات در نظام  مدیریت عملکرد، عدم ا

متتدیریتتت عملکرد و کمبود منتتابع لازم جهتتت اجرا و 

پیادهسازی نظام مدیریت عملکرد(، آسیبهای رفتاری )عدم 

تعهد مدیران نسبت به مدیریت عملکرد، پائین بودن سطح 

دانش و آگاهی کارکنان نستتتبت به نظام مدیریت عملکرد، 

نبود مرور و بازبینی عملکرد و نبود فرهنگ ستتتازمانی( و 

ستفاده از نظرات ارباب رجوع در  سیبهای محیطی )عدم ا آ

ظام  با ن باط  جامع در ارت یت عملکرد و نبود قوانین  مدیر

 نظام مدیریت عملکرد(.

تاثیر  "(، پژوهشتتی با عنوان 2020لوگمن و همکاران )

انجام دادند.  "جو ستتتازمانی بر عملکرد آموزشتتتی مدیران

شی  سازمانهای آموز شامت، مدیران  جامعه آماری پژوهش 

دری  " (، پژوهشی با عنوان2019کافمن و همکاران ) بود.

ضوعی:  شی و مو سازمانی بیش از فرم بندی آموز ساختار 

انجام دادند. این  "دری ستتتاختار ستتتازمانی و خط قرمزها

پژوهش ا زنوع مروری بوده و نتایج حاصت از آن نشان داده 

است که دری ساختار سازمانی و بایدها و نبایدهای قانونی 

س شتری دارد ن سنجش عملکرد تاثیر بی سازمان، بر  بت در 

 به نحوه چینش و فرم بندی آموزشی در سازمان. 

شگاه ها و  سی که دان سا سائت ا به طور کلی یکی از م

موستتستته های آموزشتتی و پرورشتتی کشتتور با آن مواجه 

هستند.همانا فقدان سیستم های منسجم ارزیابی است در 

حقیقت فقدان روش های استتتراتژیک ارزیابی دانشتتگاه ها 

گردیده استتتت .نتایج این ابهام  موجب ابهام عملکردی انها

موجب ابهام کیفیت ، عدم رقابت علمی بین دانشتتگاه ها ، 

عدم رتبه بندی علمی در دانشتتتگاه ها و موستتتستتته های 

 آموزش عالی بر اساس شاخر ها شده است.

با انجام این پژوهش دانشگاه ازاد اسلامی صاحب مدلی 

های می شتتتود که به مدد آن می تواند ارزیابی توانمندی 

حرفه ای اعضای غیر هیات علمی در ابعاد فلسفه  اهداف و 

 فرا –راهکارهای مدیریتی ، شتتفاف ستتازی روابط انستتانی 

 .پذیرد صورت شناختی

با توجه به موارد مذکور اهداف این پژوهش را میتوان 

 در سه قسم مورد بررسی قرار داد:
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سانی  سی توانمندی حرفه ای منابع ان دری، فهم و برر

 یات علمی دانشگاه های آزاد اسلامی استان تهرانغیر ه

فه ای  ندی حر قا توانم به ارت مک  تعیین چگونگی ک

سلامی شگاه های آزاد ا سانی غیر هیات علمی دان  منابع ان

 .استان تهران

مقایستته توانمندی حرفه ای منابع انستتانی غیر هیات 

 .علمی دانشگاه های آزاد اسلامی استان تهران

 

 مواد و روش ها

 نوع ، کاربردی؛ برحستتبهدف برحستتب پژوهش روش

تهداده ؛  متوالی اکتشتتتتافی ( از نوعکمی-)کیفی ، آمیخ

و  مقطعی، 1401در ستتتال  گرداوری داده زمان برحستتتب

 پژوهش و روش ها و یا ماهیتگرداوری داده روش برحسب

مایشتتتیپ-توصتتتیفی کمی در بخش  کیفی و در بخش ی

ته عه ( بود.یفیک - )کمی آمیخ ماری بخش جام  کیفی آ

 غیر هیات و افراد آگاه ، متخصصینخبرگان شامت پژوهش

 کهندبود تهران استتتان های آزاد استتلامی دانشتتگاه علمی

در نظر  اشتتباع اصتتت به با توجه شتتوندهمصتتاحبه عنوانبه

فر ن 3069 گروه دوم از جامعه آماری شتتامت ند.شتتد گرفته

ستفاده از روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحل بود. ه با ا

به حجم نمونه  نفر بعنوان نمونه کمی  345ای و محاستتت

 .انتخاب شدند

 : ابزار پژوهش

سنادی روش. 1  ، اطلاعاتروش در این (:ای)کتابخانه ا

و  اینترنتتتی ، منتتابع، نشتتریاتکتتتب مطالعتته از طریق

گاه عاتیپای خاب آوری و پسجمع های اطلا نابع از انت  م

مورد نظتتتتتتر  متون برداری و ترجمه، فیشتهیه به نسبت

 .است شده اقدام

شیوه به بخش : اینمیدانی روش. 2 ست شده انجام دو  : ا

تام ت تاحبه ابتدا برای انج تهمصت ت تاختاریافته های نیم ت  س

 و سازمانی دانشگاهی هدفمند تعدادی از خبرگان صورتبه

 در محت های لازمهماهنگی از اعمال و پس شتتتده انتخاب

آمد.  عمت به ها مصتتتاحبهو با آن ها حضتتتور یافتهکار آن

 کمی های مورد نیاز در بخشهآوری دادبرای جمع ستتپس

مال ماهنگی با اع مههای لازمه نا  ها در بین، پرستتتشتتت

 آوری شتتد و مجموعو جمتتع های آمتتاری توزیتتعنمونه

 آوری شد.های جمعداده

 روش استفاده2برای بررسی روایی ابزارهای پژوهشی از 

ست لذا می توان  سی روایی محتوایی ابزارها شد. یکی برر

ها که برگرفته از نظریه ها و پژوبه  هش روایی محتوایی آن

ر های موجود استتت استتتفاده کرد .ثانیا مولفه ها در اختیا

صلاح فرم  20 صان ا ص نفر قرار گرفت و با اظهار نظر متخ

صول نهایی آن برای اجرا اماده شد.علاوه براین به منظور ح

سازه ابزارها پس از جمع آوری اطلاعات شتر از روایی  با  بی

استتتتفاده از تحلیت عاملی به روش مولفه های اصتتتلی و 

چرخش آنها که خلاصتته در زیر آمده استتت آزمون کرویت 

شان داد که قابلیت تحلیت عاملی دارد p<0/000بارتلت  . ن

عامت  9پس از انجام مراحت تحلیت و چرخش واریماکس 

درصتتد واریانس مورد  795/0به دستتت آمد که در مجموع 

عه را تب با یین می کند و به عبارتی دیگر ابزارها تقمطال ری

 درصد واریانس متغیرهای مورد نظر اشیا هستند. 79

مولفه پس از تکمیت  9برای بررستتتی اعتبار هریک از 

ست. و  شده ا ستفاده  سش نامه از روش آلفای کرونباخ ا پر

 -جهت بررستتتی نرمال بودن داده ها از ازمون کولموگروف

 .آمده است 1در جدول  اسمیرنوف استفاده شد که

شان می دهد که توزیع نمره های گروه آزمون  مذکور ن

 نمونه دربیشتر موارد توزیع نرمال می باشد. 

در این پژوهش موازین اخلاقی شتتتامت اخذ رضتتتایت 

آگاهانه، تضتتمین حریم خصتتوصتتی و رازداری رعایت شتتد. 

همدنین زمان تکمیت پرستتتشتتتنامه ها ضتتتمن تأکید به 

ل ها، شرکت کنندگان در مورد خروج از تکمیت تمامی سؤا

 وپژوهش در هر زمان و ارائه اطلاعات فردی مختار بودند 

 وبه آنها اطمینان داده شتتتد که اطلاعات محرمانه میماند 

این امر نیز کاملاً رعایت شتتد. پژوهش حاضتتر با شتتماره 

 ثبت شد. 3085816پروپزال 
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 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف .1جدول

Table1. Kolmogorov-Smirnov test  

 مولفه متغیر
 اسمیرنوف -کولموگروف

 سطح معناداری درجه آزادی آماره

 توانمند سازی

 0/134 345 0/121 معنی دار بودن

 0/087 345 0/100 شایستگی در شغل

 0/155 345 0/134 داشتن حق انتخاب

 0/157 345 0/135 موثر بودن

 0/270 345 0/156 مشارکت با دیگران

 0/161 345 0/129 توانمند سازی

 ارزیابی کارکنان

 0/108 345 0/163 دانش و کیفیت کار

 0/149 345 0/219 ابتکار عمل

 0/113 345 0/164 همکاری

 0/123 345 0/178 رهبری

 0/123 345 0/181 ارزیابی کارکنان

 

 یافته ها

 سوال اول پژوهش:

نابع انستتتانی غیر هیات علمی دانشتتتگاه های آزاد  م

استتتلامی استتتتان تهران چه درکی از  توانمندی حرفه ای 

 دارند؟

تحلیت پاستته های جمع آوری شتتده از پرستتشتتنامه 

 20خبرگان به این سوال جواب داد. شایان ذکر است که با 

ساختار یافته با  ساس مصاحبه نیمه  خبره در این زمینه برا

با توجه به چک لیستتت  همدنین ستتوال مصتتاحبه شتتد. 5

ذاری های انجام گتهیه شتده مفاهیم اولیه استتخراج و کد 

ماری همه دری بالایی از آمونه های نشتتان داد نکه  شتتد

نابع انستتتانی  های م چگونگی افزایش آن در و توانمندی 

 .بودنددانشگاه و نحوه ارزیابی هریک از مولفه ها دارا 

 سوال دوم پژوهش:

نابع  فه ای م ندی حر قا توانم به ارت نه می توان  چگو

شگاه های  سانی غیر هیات علمی دان ستان آزان سلامی ا اد ا

؟تهران کمک کرد
 

 و درجه آزادی ابعاد پژوهش t. بررسی آزمون 2جدول

Table 2. Examining the t-test and the degree of freedom of research dimensions 

 ابعاد

 3ارزش آزمون =

 

 tمقدار

 

 درجه ازادی
 میانگیناختلاف  )دودامنه( سطح معنا داری

 درصد از اختلاف95فاصله اطمینان 

 حد بالا حدپایین

 0/490 0/322 0/406 0/000 319 9/525 معنی دار بودن

 0/430 0/267 0/348 0/000 319 8/408 احساس شایستگی

 0/334 0/146 0/240 0/000 319 5/016 داشتن حق انتخاب

 0/242 0/058 0/150 0/000 319 3/209 احساس موثر بودن

 0/420 0/248 0/334 0/000 319 7/649 مشارکت با دیگران

 

 . بررسی متغییر ارزیابی کارکنان3جدول 

Table 3. Review of employee evaluation variable 

 مولفه متغیر

 3ارزش آزمون=

 اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار
 بازه اطمینان

 حدبالا حدپایین

 ارزیابی کارکنان

 404/1 266/1 335/1 000/0 344 906/37 دانش و کیفیت کار

 251/1 065/1 158/1 000/0 344 436/35 ابتکار عمل

 388/1 243/1 315/1 000/0 344 791/35 همکاری

 422/1 275/1 349/1 000/0 344 078/36 رهبری

 366/1 212/1 289/1 000/0 344 303/36 ارزیابی کارکنان
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برای پاسه به این سوال با توجه به تحلیت عاملی انجام 

هریک از مولفه ها  با توجه به تستتتهیت  tشتتتده و آزمون 

ستاو با توجه به سطح معناداری بدست  کننده ها در این را

امده از تجزیه و تحلیت های آماری می توان نتیجه گرفت 

با معنی دار کردن شتتتغت و د اشتتتتن حق انتخاب بر که 

 شایستگی شغت و همکاری و ابتکار عمت آنها افزون کرد.

با توجه به  ضتترایب تعیین شتتده و مدل ستتاختاری در 

حالت معناداری بدستتت آمده در این راستتتا برازش مدل و 

ضعیت رتبه بندی مولفه ها سیر انجام گرفته که و  تحلیت م

 .به شرح ذیت در جدول آمده است

فه ها  ندی مول به ب به میزان اهمیترت ، بدین با توجه 

سیر  ضریب م شتن حق انتخاب با  ،  0/92ترتیب بود که: دا

با دیگران 0/92موثر بودن  کت  ، معنی دار 0/91، مشتتتار

 .0/83، شایستگی در شغت0/90بودن 

 :سوال سوم پژوهش

بین توانمندی حرفه ای منابع انستتتانی غیر هیات  آیا

شگاه های ستان تهران در معاونت  علمی دان سلامی ا آزاد ا

 های مختلف تفاوت معنی داری وجود دارد؟

 

 . بررسی متغییر واحد کار4جدول 

Table 4. Work unit variable review 

 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه آزادی t انحراف معیار میانگین تعداد واحدکار

 آموزش

 پژوهش

 دانشجویی

 فرهنگی

 اداری

72 

71 

68 

67 

66 

65 

23/63 

64 

64 

24/64 

12/11 

24/14 

13/11 

13/11 

25/14 

65/0 344 51/0 76/1 

 

-پژوهش -متغیر واحد های کار )آموزشچون 

حالته و متغیر توانمندی به  5 اداری( -فرهنگی-دانشجویی

میانگین  5صورت فاصله ای می باشد، جهت بررسی تعادل 

مستقت استفاده و مطابق جدول میانگین  tآزمون از

با انحراف  23/63توانمندی برای کارکنان پژوهش 

با انحراف معیار  65و برای کارکنان آموزش  24/14معیار

و  13/11با انحراف معیار  64دانشجویی و فرهنگی  12/11

می باشد و 25/14با انحراف معیار  24/64کارکنان اداری 

می باشد  05/0= که بالای 51/0pسطح معناداری آزمون

بنابراین تفاوت معنی داری بین توانمندی کارکنان در 

 .های مختلف وجود ندارد معاونت

 

 و نتیجه گیری بحث

هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی جهت ارزیابی توانمندی 

ای اعضای غیر هیات علمی دانشگاه های ازاد استان  حرفه

 53تهران می باشد. یافته های پژوهش نشان می دهد از 

 9نشانگر با کت  36زیر مولفه مرتبط با مولفه های اصلی 

مولفه مورد نظر دارای همبستگی معنی دار است. تحلیت 

عامت مهم شامت  3مسیر نشان داد که مدل پیشنهادی از 

(، داشتن حق 90/0چارچوب معنی دار بودن ) مراحت اجرای

(، و مولفه شایستگی در 92/0موثر بودن ) (،92/0) انتخاب

در افزایش توانمندی های حرفه ای منابع  (83/0) شغت

 انسانی غیر هیات علمی نقش منفی ایفا می کند.

ها به عنوان مهم ترین نهاد آموزشی وظایف  دانشگاه

اضیان علم، تربیت نیروی ارائه آموزش های لازم به متق

انسانی متخصر مورد نیاز کشور، خلق و تولید دانش جدید 

 و پیشبرد مرزهای علم ودانش را بر عهده دارند.

، از مهم ترین عوامت توسعه اقتصادیها یکی  دانشگاه

اجتماعی ، سیاسی و فرهنگی جوامع به شمار می روند.زیرا 

جهت اداره تربیت و آماده سازی نیروی انسانی متخصر 

امور کشور، انجام تحقیقات در زمینه های مختلف علوم 

وفنون به منظور اشاعه و گسترش مرزهای علم و دانش و 

 انجام خدمات پشتیبانی از جمله کارکردهای مهم آن است.
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این پژوهش از یک نظر توصیفی می باشد زیرا به 

توصیف و استخراج مولفه ها و عوامت موثر بر ارزیابی 

ندی حرفه ای منابع انسانی غیر هیات علمی توانم

دانشگاههای استان تهران از دید آنان می پردازد. از سوی 

دیگر پژوهش اکتشافی تلقی می گردد زیرا به تدوین یک 

 مدل معطوف است.

 :یافته های حاصت از سوال اول فرعی پژوهش

برای توانمند سازی منابع  شاخر 55نشان می دهد که 

گاه آزاد اسلامی از طریق تحلیت عاملی در دانش انسانی

 ،عاملهااکتشافی مورد شناسایی قرار گرفتند،روش استخراج 

تحلیت مولفه اصلی و همه شاخر هایی که مقادیر اشترای 

 بوده اند ،شناسایی گردیدند، 5/0از  استخراجی آنها بزرگتر

مولفه، پس از تبیین واریانس کت در تحلیت  9همدنین 

در صد واریانس  72این عوامت تقریبا باقی ماندن که 

شاخصهای مولفه های توانمند سازی منابع انسانی غیر 

 هیات علمی در دانشگاه آزاد اسلامی را تبیین می کنند.

، کوئین و (2001) یافته های پژوهشگرانی چون منون

، (1388) ، زارع بنادکوکی(2008) ، کینلا(1999)اسپریتزر

نتایج حاصت از تجزیه و تحلیت ، جهانیان (1388) محمدی

 این فرضیه را حمایت می کند.

 یافته های حاصت از سوال دوم فرعی پژوهش:

محاسبه شده برای هریک از  tنشان داد که با توجه به 

(، 525/9) دنابعاد توانمند سازی  شامت معنی دار بو

( ،موثر 016/5، حق انتخاب )(408/8) احساس شایستگی

(، در سطح اطمینان 649/7کت )(، مشار209/3بودن )

 H1:M≠3و فرض خلاف   H0:M=3فرض صفر که  95/0

دارای تاثیر معناداری  می باشد.براساس یافته های بدست 

امده نشان می دهد که با توجه به مثبت بودن اختلاف 

می  3میانگین )نشان دهنده این است که میانگین بیشتراز 

یت ابعاد باشد(می توان چنین نتیجه گرفت که وضع

شناسایی شده توانمندی سازی منابع انسانیدر دانشگاه ازاد 

 اسلامی در حالت رضایت بخش قرار دارد

 کینلا ،(2001) یافته های پژوهشگرانی چون منون

نتایج حاصت از تجزیه و تحلیت  (1386) ، جهانیان(2008)

 این فرضیه را حمایت می کند.

 ش:یافته های حاصت از سوال سوم فرعی پژوه

محاسبه شده برای متغیر  tنشان می دهد که با توجه به 

فرض  95/0(، در سطح اطمینان 542/39ارزیابی کارکنان  )

دارای  H1:M≠3و فرض خلاف   H0:M=3صفر که 

ین اساس وضعیت موجود همه تاثیرمعناداری می باشد. برا

با توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین در سطح  ،متغیرها

مطلوبی قرار دارند شایان ذکر است در متغیر ارزیابی 

محاسبه شده  tکارکنان  صرفا مولفه معنادار بودن با 

در سطح اطمینان  (601/2محاسبه شده ) tبا  093/44

صدم می باشد که  5دارای مقادیر معناداری بیشتراز  95/0

ه گرفت، میانگین برای این مولفه می توان چنین نتیج

)مقدار آزمون( نداشته و برای این  3اختلاف چندانی با عدد 

مورد فرض صفر تائید و وضعیت این مولفه در جامعه مورد 

 مطالعه در سطح مطلوبی قرار ندارند.

 طاهری ( و2005) پژوهش افرادی چون ماکس ول

را نتایج حاصت از تجزیه و تحلیت این فرضیه  (1388)

 حمایت می کند.

 یافته های حاصت از سوال فرعی چهارم پژوهش:

تاثیر  ،اد که براساس تحلیت عاملی تاییدینشان د

زیرا براساس  .هر متغیر وجود داردمعناداری بین هرمولفه با 

 4/0از  بار عاملی تمام مولفه ها بیشتر محاسبات انجام شده،

وجه به اینکه همدنین با ت و در حد قابت قبولی قرار دارد.

هستند .لذا  58/2مسیرها بزرگتر از  tکلیه مقادیر آماره 

( و ضریب مسیر 79/15محاسبه شده ) tمتغیرارزیابی با 

(. بر متغیر توانمند سازی کارکنان  در دانشگاه آزاد /91)

اسلامی تاثیر معناداری رادارند. یافته های حاصت از این 

و (2008)یتی سوال با یافته های پژوهشگرانی چون ل

، نتایج حاصت از تجزیه و تحلیت این فرضیه (1381)صائبی

 را حمایت می کند.

 یافته های حاصت از سوال فرعی پنجم پژوهش: 
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براساس شاخر های برازش مدل بدست امده )خی دو 

( ریشه میانگین 34/2با مقدار ) تقسیم بردرجه آزادی(

برازندگی تعدیت یافته با  (،045/0خطای براورد با مقدار )

( و.... می توان گفت که مدل این پژوهش 98/0مقدار )

برازش مناسبی دارد و مدل تخمین زده شده در نمونه 

براساس مشاهدات با مدل مورد انتظار در جامعه مطابقت 

دارد. بی شک برای تحقق برونداد مدل که ایجاد فرصت 

نان است، های لازم جهت رسیدن به توانمند سازی کارک

تاکید برابعاد ،مولفه ها و شاخر های تشکیت دهنده مدل 

امری ضروری است . که با یافته هایی چون پژوهش افرادی 

، (2005) ، ماکس ول(2008) کینلا (،2008)همدون لیتی 

، نتایج حاصت از (1388) زارع بناد کوکی (،1381) صائبی

 تجزیه و تحلیت این فرضیه را حمایت می کند.

مله نقاط ضعف پژوهش می توان به محدود بودن از ج

آزاد اسلامی استان تهران  های جامعه آماری به دانشگاه

اشاره کرد و در همین باب پیشنهاد داد این پژوهش با همین 

عنوان در جوامع دیگر مورد بررسی قرار گیرد. همدنین 

موضوع بروز، جامع و کاربردی پژوهش را می توان از نقاط 

 حاضر دانست. قوت پژوهش

با توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر می توان 

پیشنهاداتی را جهت انجام برنامه های با کیفیت تر در 

اجرای مدل توانمند سازی  در دانشگاه ارائه داد که عبارتند 

 از:

ارائه یک برنامه ریزی جامع در ارتباط با ارتقا وضعیت  -

 ت دانشگاهارزیابی توانمندی کارکنان در سطح ک

ارزشیابی مداوم از خدمات ارائه شده توسط کارکنان  -

 انجام گیرد

از عملکردهای مطلوب تر حوزه ها و واحدهای  -

دانشگاهی در فواصت زمانی منظم تجلیت و با اختصاص 

تسهیلات ویژه برای انها نسبت به ایجاد انگیزه برای 

 سایر حوزه ها اقدام شود.

ان با استفاده از افزایش سطح خشنودی شغلی کارکن -

 مکانیسم های مناسب در حقوق و مزایا

و نوع  جوانمردی تقویت و پرورش روحیه فداکاری، -

 دوستی در کارکنان
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