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 مقدمه
منابع بالقوه موجود و توسعه ساختار سازمان با استفاده از واژه توسعه حرفه اي به معناي رشد 

يي ها ي توسعه حرفه اي عموماٌ به برنامهها برنامه. شود وري مي يي است كه منجر به بهرهها برنامه
بيشترين نوع تمركز دراين  .ي انفرادي كاركنان استها گردد كه متمركز بر فعاليت اطلاق مي

ي ها شامل موضوعاتي در زمينه ها و ارتقاء كارايي اواست اين برنامهتاكيد بر نقش فرد  ها برنامه
ي مربوط به نحوه انجام ها ارزيابي فرايند مسير شغلي، مهارت ،تدريس همچون كنترل محيط كار

شود تا ديگر  همچنين به كاركنان توصيه مي ها  دراين برنامه. باشد وظيفه خود ارزيابي شغلي مي
موزش مانند روابط بين كاركنان و مديران را كه شامل مشاوره، پرورش و ي مربوط به آها  زمينه
ي فردي و شخصيتي ها  مورد دوم مربوط به جنبه. ي مديريتي است را مورد توجه قرار دهند ها روش

ي مديريت استرس، مديريت زمان، توسعه روابط بين فردي و مثبت ها فرد ميباشد كه شامل مهارت
ي توسعه حرفه اي به ها  تكيه بر برنامه .ر تمامي ابعاد زندگي فردي استقلمداد كردن پيشرفت د

ي ها و مهارت ها ي انساني باعث ميشود تا كاركنان از نيازها عنوان ابزار نوسازي و تاكيد بر آموزش
ي ها عقايد و ارزش ،تعهد ،همچنين مطالعه آنان به منظور تعيين نگرش. حرفه اي خود آگاه شوند

ي مختلف شغلي آنان از اهميت بالايي ها  عضاء و چگونگي تغيير اين عوامل در دورهمشترك بين ا
توان نسبت به  ميي توسعه حرفه اي متناسب با عوامل شغلي ها  برخوردار است كه از طريق برنامه

  .)2003،تيلور(اين فرايند آگاهي بيشتري حاصل نمود
ولي فلسفه  ،ورد را در بر نداشته باشدممكن است يك برنامه توسعه حرفه اي تمامي اين دو م

اعتقاد به كاركنان به عنوان نيروهاي سوق دهنده به سوي پيشرفت يك  ها مشترك در اين برنامه
وري موسسه نيز بالاتر خواهد رفت نحوه ارائه  موسسه آموزشي است كه با پر بارتر كردن آنان بهره

ي گوناگون موسسات آموزشي و ها اختاري حرفه اي و سها متناسب با فعاليت ها اين برنامه
به شكل دسته جمعي براي افرادي كه علاقه مشتركي  ها  باشد بسياري از اينگونه برنامه مي ها  دانشگاه

از اين قبيل .... وها  ، همايشها ي آموزشي، سمينارها شود كارگاه دريك زمينه دارند برگزار مي
ي توسعه حرفه اي وجود دارند تعداد ها  رائه و اجراي برنامهمراكزي نيز به منظور ا. هستند  ها  برنامه

 ها يكي از موثرترين روش .)1،2008آرونس(اعضاي اين مراكز بر حسب نوع برنامه متفاوت است 

                                                            
1 Arons 
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تواند موجب  اي است كه مي ي توسعه حرفهها  مندسازي كاركنان فراهم نمودن برنامه براي توان
مندسازي  بنابراين توان .و ارتقاء تعهد سازماني او گردد اي و علمي فرد ي حرفهها رشد مهارت

كاركنان مراكز دانشگاهي در جهت توسعه حرفه اي و پيشبرد اهداف دانشگاه حايز اهميت اساسي 
ايرواني و همكاران، (ي نهادينه شده استها مند و تلاش است و تحقق آن نيازمند برنامه ريزي هدف

فرصت لازم را از طريق بهبود  ها پيوندد كه سازمان ميوقوع اي زماني به  توسعه حرفه .)1385
ي ها ودانش مرتبط با فعاليت ها شرايط آموزشي، اقتصادي، مديريتي و محيطي براي ارتقاء مهارت

در توسعه حرفه اي وجود شرايط و فضاي  بنابراين محور اصلي سنجش. كاركنان فراهم آورند
  ).2005 1،آكفلت و كوتي( باشد ميبراب كاركنان لازم براي رشد و يادگيري مهارت جديد 

 ،خاطر نشان ساخته اند كه بين عوامل محيطي و توسعه حرفه اي) 1388(فرهنگي وحسين زاده
رابطه علي حاكم است و در اين راستا ايجاد محيط مساعد براي بهبود امنيت شغلي و نگرش شغلي 

بهبود نگرش  ز اهميت است،ئاست بسيار حا ي لازم براي ايجاد توسعه حرفه ايها كه از پيش شرط
نمايد تا شرايط موجود در سازمان را با استفاده از عملكرد خود  ميبه شخص كمك  شغلي در واقع
در تحقيق خود بيان نموده است كه آموزش، بهداشت حرفه اي، مزاياي مالي  2گارويا .ارتقاء بخشد

موثر است وباعث تغيير نگرش  وسعه حرفه ايواقتصادي، روابط درون شخصي، رفتار مديريتي بر ت
  . است آناني بالقوه ها  استفاده از ظرفيتدر واقع كاركنان  توسعه حرفه اي .گردد شغلي مي
درپژوهش خود به وجود ارتباط مثبت ومعني دار بين عوامل مديريتي در سازمان  )2008(آرونز 

 ،تواند حس ارزشمندي ميدر سازمان  يتيدرواقع عوامل مدير ،توسعه حرفه اي اشاره نموده است و
يي براي ها با فرصت ها زماني كه اين حمايت. حس تفاوت و توجه سازماني را در كاركنان بالا برد 

ي شغلي، آزادي عمل در تصميم گيري و به كارگيري ابتكارات كه در ها  ، تواناييها رشد مهارت
ن براي سازمان افزايش رضايت شغلي و توسعه گردد، نتيجه آ همراه مي توسعه حرفه اي مستتر است

منابع  درجذب ها سازمان رقابتي شدن ويژگينمايد  ميبيان )1388(يارندي. حرفه اي خواهد بود
به سمت نهادهايي ياد گيرنده و انعطاف پذير سوق داده  را ها سازمان انساني ماهر و انگيزه مند، اين

در مجموع، . و خلاقيت گرايش پيدا كرده اندو در عين حال رويكردها به سوي كارآفريني 
آورد،  ميي انساني، فكري و نرم افزاري در عرصه مديريت حرف اول را بر زبان ها شاخص سرمايه

                                                            
1 Ackfelt & Coote 
2 Gawroya 
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دسته از تحولات مديريتي باعث شده است كه ضرورت رويكرد حرفه اي شدن در حوزه  اين
شود كه  ميوزه منابع انساني باعث منابع انساني بيشتر احساس شود از سوي ديگر حرفه اي كردن ح

ارتقاء دهد و در واقع بين اهميت منابع  ها و بنگاه ها اين حوزه جايگاه واقعي خود را در سازمان
انساني و جايگاه مديريت منابع انساني به عنوان فرآيندي كه عهده دار تامين، نگهداري، پرورش و 

 در تحقيق.، تناسب و هماهنگي لازم برقرار كندستها  ن آبرانگيختن كاركنان و افزايش بهره وري 
رضايت ازمديريت، (مندي  ي رضايتها روابط بين تعهد سازماني با متغير) 1389(احمدي و ايماني

داراي  )درآمد، سن وسابقه خدمت(اقتصادي  -ي اجتماعي ها و متغير...) عدالت سازماني شغلي و
باعث ،پي برده است كه توسعه حرفه اي ر پژوهشينيز د )1388( ميناظ .است رابطه مثبت ومعنادار

ي متعهد در سازمان باعث ها شود و بنابراين وجود نيرو ميافزايش تعهد سازماني در كاركنان 
نمايد،  ميرضايت شغلي فراهم  ،افزايش اعتبار سازمان خواهد شد و زمينه لازم را براي امنيت شغلي

به در اين راستا .نمايد مياي و تعهد سازماني اشاره  به همبستگي بالايي بين توسعه حرفه همچنين
  .پردازيم ميبيان ابعاد امنيت شغلي موثر بر توسعه حرفه اي 

  :ابعاد امنيت شغلي كه ازطريق پرورش منابع انساني حاصل مي شود عبارتند از
داشتن توان تخصصي بالا براي امنيت شغلي كافي نيست : تواناسازي در جسارت و عمل - 1
يعني . بكارگيري تخصص خود نياز به تخصصي دارد. ه تخصص بايستي بكارگرفته شودبلك

بنابراين ازطريق تواناسازي در جسارت . بايستي درعمل آموزش ببينند و تواناشوند ها افرادسازمان
  .مي توان امنيت شغلي درون سازماني و برون سازماني كاركنان را تامين كرد

امنيت شغلي يكباره حاصل نمي شود بلكه فرايندي است كه به : يتواناسازي در تجربه آموز - 2
افرادي كه داراي توان تجربه آموزي هستند پس از مدتي امنيت شغلي . مرور زمان شكل مي گيرد

تجربه آموزي اين حسن بزرگ را داردكه . خود را ازطريق مدون كردن تجارب تضمين مي كنند
بنابراين تواناسازي . جلوگيري مي كند ها  وقت وهزينه ،انرژي، اتلاف ها در سازمان از دوباره كاري

كاركنان در تدوين تجارب مي تواند امنيت شغلي درون سازماني را تضمين و ازطريق بكارگيري 
  .اين تجارب در بيرون سازمان امنيت شغلي برون سازماني نيز تامين مي شود

ي ها ازمان بتوانند درحد انتظارات سازماناينكه كاركنان س:ي رفتاريها تواناسازي در مهارت - 3
بايستي قابليت  ها سازمان. بيرون ايفاي نقش كنند، بيانگر وجودامنيت شغلي و امنيت اجتماعي است
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ي رفتاري موجب ها تواناسازي كاركنان در مهارت. پذيري را در كاركنان خودتقويت كنند انعطاف
  .ريق امنيت شغلي تامين مي شودتوسط بازار كار مي شود و از اين طها  ن آجذب 

آنچه درتجربه آموزي داراي اهميت است تبادل تجارب : ي ارتباطيها تواناسازي در مهارت - 4
اينكه كاركنان در داخل و خارج سازمان دست به .تبادل تجارب، خود به تخصص نياز دارد. است 

ن داراي تجربه باشند ولي اگر افراد سازما. تبادل تجارب بزنند تضمين كننده امنيت شغلي است
بايستي ها بنابراين سازمان. نتوانند آن را بيان كنند سازمان و افراد ديگرنمي توانند از آن استفاده كنند
براي ... هنرو ،مندي توان ،توانمندي تبادل تجارب را در كاركنان تقويت كنند تا با بيان تخصصي

  . )1375پوراحسن،(خود بازاريابي كنند
را در دو دسته كلي  بندي كلي مي تواند عوامل تاثير گذار بر عملكرد كاركنان در يك دسته
  .طبقه بندي نمود

نگرش و  ،اين عوامل برگرفته از احساس، خواست، غريزه روان شناختي –عوامل دروني
اين عوامل بيانگر انرژي ). 2002نيكسون (اداركات فردي بوده و دو نوع تاثير بر عملكرد فرد دارند

اين عوامل بيانگر طيف . )تمايل دروني . (ارتي مي باشند كه فرد براي انجام كار دارا مي باشدو حر
  . يي مي باشد كه فرد براي انجام امور مختلف دارا مي باشدها توان ومهارت

. محيطي اين عوامل مربوط به شغل ومحيطي مي باشد كه فرد با آن تعامل دارد - عوامل بيروني
تعيين كننده  اين عوامل. )1990، 1يان و اسكولي(  تاثير بر عملكرد فرد دارداين عوامل دو نوع 

اين  )تمايل كاري. ( نيازمند انرژي و حرارتي كه فرد براي موفقيت در انجام كار بايد داشته باشد
است كه فرد براي موفقيت در شغل و انجام كارا وموثر  يها عوامل تعيين كننده توان و مهارت

  .را دارا باشد ها ن آشغل بايد 
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
1 Yan & Sculli 
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 مدل تلفيقي عوامل شكل دهنده وعوامل موثر بر عملكرد فرد .1شكل

  
  
  
  
  
 
 

كانگ )1386 كاتب،(مل موثر بر عملكرد فردامدل تلفيقي عوامل شكل دهنده وعوبالا،  شكل
ندازه ميزان بهره وري شغلي كاركنان به عنوان شاخصي براي انمايد كه  مييان ب )2003(و ميلر 

كاركناني كه از ارتقاء شغلي و پاداش  .گيري بازده اي است كه از مديران دانشگاهي انتظار ميرود
در شغل خود بهره مند شده اند به نسبت كاركناني كه چندين سال از هيچگونه ارتقاء شغلي و 

اي هستند  ي توسعه حرفهها پاداش بهره مند نشده اند داراي انگيزه بيشتري براي شركت در برنامه
رضايت كامل شغلي معاني و تاثيرات  ،بنابراين افزايش حقوق و اعتبار موقعيت حرفه اي آنان

الات روحي كاركنان و ح) 1993(هالفورد .انگيزشي متفاوتي براي كاركنان مختلف داشته است
 وي بر تقويت روحي آنان حتي در زماني كه.اعضاي هيات علمي را مورد تحقيق قرار داده است 

يكي از دلايلي كه منجر به . رو به رو هستيم تاكيد كرده است ها با كاهش منابع و افزايش چالش
پايين  ،تضعيف روحي اعضاء هيئت علمي و كاركنان دانشگاه پادوكا در ايالت كنتاكي امريكا شد

آنان با  هالفورد دريافت كه اعضايي كه باور داشته اند با. بودن ميزان خود پنداره آنان بوده است 
احترام رفتار ميشود در جايگاه خود قرار دارند بسيار موثر تر از آناني بوده اند كه چنين باوري 
نداشته اند وي پيشنهاد كرده است در مواقع بحران و كاهش منابع، تقويت خود باوري اعضاو 

تري در شركت دادن آنان در مديريت بحران موجب ميشود تا از منابع در دسترس به طور موثر 
  .محيط آموزش استفاده گردد

ي رهبري در بين ها در زمينه تعهد سازماني و چارچوب) 2007(در تحقيقي كه توسط شيربيگي 
اعضاي دانشگاه هندو ايران انجام شده است نشان داده است كه تفاوت معني داري بين تعهد 

ارچوب رهبري در هر دو چ. سازماني اعضاء دانشگاه تبريز يا دانشگاه پنجاب هند وجود دارد 

 توان فردي  ن كاريتوا

 تمايل دروني  كاري ايلتم

روان شناختي–محيطي عوامل دروني-عوامل بيروني  

  تمايل توان
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دانشگاه مشابه بوده است به اين معنا كه تعهد سازماني اعضاء در دانشگاه تبريز بيشتر از تعهد 
 -1. شكل رهبري را در آنجا مورد بررسي قرار داده است  4سازماني در دانشگاه پنجاب بوده است 

 آموزشمثبت  نقش او به.رهبري سازماني -4رهبري انساني  - 3رهبري سمبليك  - 2رهبري مياني 
   .در فرايند رهبري اثربخش و تاثير گذاري آن بر رفتار حرفه اي كاركنان اشاره داشته است

تحت عنوان تعهد سازماني كاركنان و ادراك آنان از رفتار  )2003(بروان  در تحقيقي كه توسط
تعهد موثر رفتار رهبر رهبري سرپرستان وظيف مدار و رابطه مدار حاكي از آن است كه رفتار براي 

تشويق خلاقيت، توسعه مناسب ميباشد و براي تعهد  ،تقسيم كار ،رابطه مدار كه شامل حقيقت
كنند كه تا مدعي  ميهنجاري رفتار و رهبري رفتار رابطه مداري كه در آن كاركنان احساس 

ر اين تحقيق نشان مجبور هستند در سيستم باقي بمانند يا آن وظيفه را انجام دهند مناسب است و د
را  ها ن آداده شده كه هيچ يك از كاركنان با رفتار رهبري وظيفه مدار صرف موافق نيستند تا 

  .نمايد ميمجبور به ماندن در تيم و يا انجام وظيفه 
حاكي از آن است كاركناني كه از ارتقاء شغلي و ) 2004(تحقيقات وينگ  نتايج حاصل از

شده اند به نسبت كاركناني كه چندين سال از هيچگونه ارتقاء شغلي پاداش در شغل خود بهره مند 
ي توسعه حرفه اي ها و پاداش بهره مند نشده اند داراي انگيزه بيشتري براي شركت در برنامه

نوع و تعداد پيشنهادات  ،ي نوآوري و خلاقيتها تيم تشكيل )2005(آهيرني و رپ  همچنين،هستند
بايد اقداماتي از سوي سازمان صورت  ها ود عملكردو كاهش هزينهو اقدامات سازماني براي بهب

ي پاداش گروهي و فردي براساس نوع ميزان تمايل و حركت ها همچنين با طراحي سيستم. پذيرد
   .را بايد مورد تشويق قرار داد ها ن آي سازماني در جهت كارآفريني ها بخش

ز آن است كه تقويت روحي كاركنان انجام شده حاكي ا) 1994(هالفورد  تحقيقي كه توسط
رو به رو هستيم از اهميت خاصي برخوردار  ها حتي در زماني كه با كاهش منابع و افزايش چالش

بسيار موثر تر از آناني است اعضايي كه با آنان با احترام رفتار ميشود و در جايگاه خود قرار دارند 
ر تحقيق خود دريافت كه مشاركت اعضاء در همچنين او د ،بوده اند كه چنين باوري نداشته اند

  .بسيار موثر است  ها  فرايند
و ازطريق طرح  عوامل موثر بر توسعه حرفه ايدراين تحقيق سعي مي شود تا با بررسي 

 ،توسعه حرفه ايدرخصوص  دانشگاه اسلامشهري كارشناسان ها  و جمع آوري ديدگاه ها  شاخص



 1390تابستان  /دوم شماره/  پنجمسال /نامه رهبري و مديريت آموزشي  فصل                                                                           60

تواند  ميي اين پژوهش ها  يافته .پرداخته شوددر دانشگاه آن  بر توسعه حرفه اي و نقشبه ارزيابي 
يي كه باعث افزايش توسعه حرفه ها بستر لازم را براي تقويت تمايل كاركنان به شركت در فعاليت

اين تقويت به نوبه خود زمينه را براي بهبود جو وشرايط كاري سازمان . فراهم نمايد ،گردد مياي 
ي ها  علاوه بر اين، براساس يافته.بخشي مطلوب تر فراهم خواهد ساخت  در راستاي عملكرد و اثر

ي آموزشي و تحولي بريا تغييرات شرايط و ها امكان برنامه ريزي ،پژوهشي از نوع پژوهش حاضر
ي معطوف به توسعه حرفه اي كاركنان ها نوع سرپرست مديران و سرپرستان همراه با برنامه ريزي

بنابراين اين پژوهش با هدف  لي آنان به خوبي قابل تحقق خواهد بود،ي شغها براي تغيير نگرش
واحد اسلامشهرانجام شده  اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي بررسي عوامل مؤثر بر توسعه حرفه

 :براساس هدف مذكور فرضيات پژوهش به شرح ذيل است. است

  ي پژوهشها فرضيه
  .ان رابطه مثبت وجود داردبين عوامل فردي و توسعه حرفه اي كاركن - 1
  .بين عوامل آموزشي و توسعه حرفه اي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد - 2
  .بين عوامل محيطي و توسعه حرفه اي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد - 3
  .بين عوامل اقتصادي و توسعه حرفه اي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد - 4
  .اي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد بين عوامل مديريتي و توسعه حرفه - 5
  .بين عوامل اجتماعي و توسعه حرفه اي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد - 6

  ش ور
جامعه  ..همبستگي مي باشد -روش توصيفي لحاظ كاربردي و بهبه لحاظ هدف حاضر پژوهش 

به  1388 - 89 كه در سالپژوهش را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اسلامشهر  آماري
 147با استفاده از جدول گرجسي ومورگانحجم نمونه  .دهند ميتشكيل باشد،  مينفر 240 تعداد

محقق  نامه پرسشي مورد نياز توسط ها داده. نفر تعيين و به شيوه تصادفي ساده انتخاب شده است
جمع يطي عوامل فردي، آموزشي، اقتصادي، مديريتي، اجتماعي و مح :ساخته مركب از شش مولفه

و  نفر انجام شد 30يك مطالعه مقدماتي بر روي  نامه پرسشبراي سنجش پايايي  .اندآوري شده 
با استفاده از  ها داده. بدست آمد 91/0برابر براساس ضريب آلفاي كرونباخ  نامه پرسشسپس پايايي 
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شده  يلتجزيه وتحل رگرسيون چند گانه با روش گام به گامتحليل همبستگي اسپيرمن و  ضريب
  .است
   ها يافته

  :دهد ميرا نشان  ها تحليل توصيفي داده 3تا  1جداول 
  وضعيت سن كارشناسان .1 دولج

  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  فراواني  گروه سني
  سال و كمتر 30
35- 31  
40- 36  
45- 41  

  45بيشتر از 
  پاسخ نداده

47  
61  
22  
12  

3  
2  

32  
5/41  

15  
2/8  
2  
4/1  

4/32  
1/42  
2/15  
3/8  
1/2  
-  

4/32  
5/74  
7/89  
9/97  

100  
-  

  -  100  100  147  جمع 

  46: بيشينه 27:كمينه 86/4: نحراف معيارا 35:مد 33:ميانه 5/33:ميانگين
. سال است  5/33دهد متوسط سن كارشناسان مورد مطالعه  مينشان  1جدول  طور كه همان

  .سال سن دارند 35تا  31درصد كارشناسان بين  42حدود 
  وضعيت استخدامي كارشناسان . 2دولج

  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  فراواني  طبقات
  كار مشخص

  قراردادي
  پيماني

  آزمايشي -رسمي 
  رسمي

  پاسخ نداده

4  
34  

8  
28  
71  

2  

7/2  
1/23/02 4/5  

19  
3/48  
4/1  

8/2  
4/23  
5/5  
3/19  

49  
-  

8/2  
2/26  
7/31  

51  
100  

-  
  -  100  100  147  جمع

 ،%)49(افراد مورد مطالعه، به ترتيب رسمي ميت استخدادهدكه وضعي مينشان 2جدول
  . بوده است%) 8/2(و كارمشخص  %)5/5(و پيماني %) 3/19(آزمايشي  _رسمي  ،%)4/23(قراردادي

فوق ، %)3/24(، ديپلم %)6/39(سطح تحصيلات كارشناسان مورد مطالعه به ترتيب؛ ليسانس 
بوده است رشته تحصيلي اكثر كارشناسان %) 4/1(و دكترا %) 2/13(، فوق ديپلم%)5/21(ليسانس 

، علوم %)10(، علوم اجتماعي%)1/12(، روابط عمومي %)9/22(مورد مطالعه به ترتيب؛ علوم انساني،
  .بوده است %) 7/5(، كشاورزي %)4/6(، مديريت دولتي %)1/7(تجربي
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  سابقه خدمت كارشناسان در دانشگاه بر حسب سال .3 دولج
  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  نيفراوا  سابقه خدمت

4- 1  
8- 5  

12- 9  
16- 13  

  16بيشتر از 
  بدون پاسخ

29  
58  
43  
11  

2  
4  

7/19  
5/39  
3/29  
5/7  
4/1  
7/2  

3/20  
6/40  
1/30  
7/7  
4/1  
-  

3/20  
8/60  
9/90  
6/98  

100  
-  

  -  100  100  147  جمع

  17: بيشينه 1:كمينه 77/3: نحراف معيارا 8:مد 8:ميانه 5/7:ميانگين
سال بوده  5/7كه متوسط سابقه خدمت افراد مورد مطالعه در دانشگاه حدود  دهد مي يج نشاننتا

  .سال سابقه خدمت در دانشگاه داشته اند 8تا  5درصد كارشناسان بين  4/40است كه حدود 
  .نشان داده شده است  4 ي يك تا پنج در جدولها فرضيه آزمون نتايج حاصل از

  رابطه بين متغيرهاي مستقل با توسعه حرفه اي  ينتايج ضريب همبستگ.4جدول 
  كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي

  rs  p  متغير وابسته  مستقلمتغير   فرضيه.ش

1   
 عوامل فردي

 129/0 130/0 توسعه حرفه اي كارشناسان  سن

 033/0 182/0* توسعه حرفه اي كارشناسان سطح سواد

 009/0 222/0** توسعه حرفه اي كارشناسان سابقه خدمت

 000/0 582/0** توسعه حرفه اي كارشناسان شرايط فيزيكي محيط كار عوامل محيطي  2

 000/0 467/0**  توسعه حرفه اي كارشناسان ي آموزشيهادفعات شركت در دوره عوامل آموزشي 3

 001/0 355/0** توسعه حرفه اي كارشناسان ي آموزشيهادورهيهاويژگي

4  
  

 001/0 281/0** توسعه حرفه اي كارشناسان ارتقاء شغلي اجتماعيعوامل

 000/0 636/0** توسعه حرفه اي كارشناسان رضايت شغلي

 000/0 350/0** توسعه حرفه اي كارشناسان تعهد سازماني

5  
  

 013/0 212/0* توسعه حرفه اي كارشناسان حقوق اقتصاديعوامل

 000/0 297/0** توسعه حرفه اي كارشناسان پاداش مالي

 000/0 625/0** توسعه حرفه اي كارشناسان وضعيت سرپرستي مديريتيعوامل  6

 000/0 695/0** توسعه حرفه اي كارشناسان نحوه ارزيابي عملكرد

**  =01/0<P *  =05/0<P   

سابقه ( عوامل فردي: بيانگر آن است كه بين متغيرهاي اسپيرمن همبستگي نتايج حاصل از تحليل
ي ها دفعات شركت در دوره(شرايط فيزيكي محيط كار، عوامل آموزشي( ، عوامل محيطي)تخدم

ارتقاء شغلي، رضايت شغلي، تعهد (، عوامل اجتماعي)ي آموزشيها ي دورهها ويژگي آموزشي،
وضعيت سرپرستي، نحوه ارزيابي ( و عوامل مديريتي) پاداش مالي(عوامل اقتصادي) سازماني
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سته توسعه حرفه اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي رابطه مثبت و معني داري با متغير واب) عملكرد
اسپيرمن بيانگر آن  ضريب همبستگيهمچنين نتايج حاصل از  .درصد خطا وجود دارد 1در سطح 

با متغير ) حقوق كارشناسان(و عوامل اقتصادي ) سطح سواد(عوامل فردي: است كه بين متغيرهاي
 5كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي رابطه مثبت و معني داري در سطح  وابسته توسعه حرفه اي

درصد خطا وجود دارد ضمن اينكه بين سن و متغير وابسته ميزان توسعه حرفه اي كارشناسان 
در خصوص ميزان  ها بررسيي تعهد سازمان .معني داري مشاهده نگرديد دانشگاه آزاد اسلامي رابطه

درصد از كارشناسان مورد مطالعه در حد زياد تا  2/73تعهد سازماني تعهد سازماني نشان داد كه 
درصد كارشناسان در حد متوسط و ميزان تعهد  6/17ميزان تعهد سازماني . خيلي زياد بوده است

=80/3(ميانگين نتايج همانطور كه . درصد از آنان در حد كم تا خيلي كم بوده است 2/9سازماني 
µ(داد ميزان تعهد سازماني كارشناسان مورد مطالعه در حد زياد بوده است كه به ترتيبشان ن :

 ،تمايل جدي به تلاش براي تحقق اهداف سازماني در دانشگاه احساس وفاداري زياد به دانشگاه
كنم كه بگويم به ديگران كه كارمند اين  ميمن افتخار  ،ي دانشگاهها پذيرش اهداف و ارزش

ي دانشگاه خيلي مشابهت دارد، علاقه مندي ها يم با ارزشها هستم، من دريافته ام كه ارزشدانشگاه 
لذت از كار كردن در دانشگاه و اينكه اگر در شرايط فعلي  ،به باقي ماندن و ادامه كار در دانشگاه

  .كنم در اولويت اول تا هشتم قرار گرفته است ام تغييراتي ايجاد شود، دانشگاه را ترك نمي
  اولويت بندي ميزان تعهد سازماني كارشناسانبررسي  .5جدول 

  رتبه  ضريب تغييرات  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  تعهد سازماني
  1  84/22  90/0  94/3  143 .من احساس وفاداري زيادي به اين دانشگاه دارم 

  2  43/23  93/0  97/3  143 تمايل جدي به تلاش براي تحقق اهداف سازماني در اين دانشگاه دارم
  3  77/25 00/1 88/3  144 پذيرم ميي دانشگاه را در حد بالايي ها اهداف و ارزش

  4  75/27  06/1  82/3  144 كنم كه بگويم به ديگران كه كارمند اين دانشگاه هستم ميمن افتخار 
  5  49/28  04/1  65/3  143 ي دانشگاه خيلي مشابهت داردها يم با ارزشها من دريافته ام كه ارزش

  6  43/29  13/1  84/3  144 باشم ميبه باقي ماندن و ادامه كار در اين دانشگاه بسيار علاقه مند 
  7  22/31  13/1  62/3  143 برم مياز كار كردن در اين دانشگاه لذت 

  8  03/35  17/1  34/3  144 كنم اگر در شرايط فعلي ام تغييراتي ايجاد شود، دانشگاه را ترك نمي
  5=خيلي زياد 4=زياد 3=توسط م 2= كم 1= خيلي كم

در خصوص شرايط فيزيكي محيط كار و داشتن ابزار لازم براي انجام كه  عوامل محيطي
درصد از كارشناسان مورد مطالعه شرايط فيزيكي محيط  6/44نشان داد كه  ها  مناسب كار بررسي
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. زيابي نموده اندكار و داشتن ابزار لازم براي انجام مناسب كار را مساعد تا خيلي مساعد ار
درصد نيز آن را نامساعد تا خيلي  27درصد كارشناسان آن را تا حدودي مساعد و  4/28همچنين 

داد شرايط فيزيكي محيط نشان  )µ=17/3( گيننتايج حاصل از ميان. نامساعد ارزيابي نموده اند
رابطه :ا حدودي مساعد بوده است كه به ترتيتت ها  كار و داشتن ابزار لازم براي انجام مناسب كار

صميمانه و مطلوب بين همكاران در بخش شما، نگرش ساير كاركنان سازمان نسبت به شغل شما، 
در محيط كار، دسترسي به كامپيوتر ... دسترسي به منابع اطلاعاتي چاپي از قبيل كتاب، مجلات و 

راي فعاليت آموزشي و دسترسي به وسيله نقليه و اينترنت، دسترسي به امكانات و تجهيزات كافي ب
 .در اولويت اول تا ششم قرار گرفته اند

  اولويت بندي عوامل محيطيبررسي  .6.جدول
  رتبه   تغييرات  ضريب  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  عوامل محيطي

  1  29/25  88/0  48/3  144 رابطه صميمانه و مطلوب بين همكاران در بخش شما
  2  83/28  94/0  26/3  143 اركنان سازمان نسبت به شغل شمانگرش ساير ك

... دسترسي به منابع اطلاعاتي چاپي از قبيل كتاب، مجلات و 
 در محيط كار

143  13/3  07/1  19/34  3  

  4  31/37 25/1 35/3  142 دسترسي به كامپيوتر و اينترنت
  5  93/40  15/1  81/2  143 دسترسي به امكانات و تجهيزات كافي براي فعاليت آموزشي

  6  73/48  34/1  75/2  144 دسترسي به وسيله نقليه
  5=خيلي مساعد 4=مساعد 3=متوسط  2= نامساعد 1= خيلي نامساعد

درصد از كارشناسان مورد مطالعه با بيشترين فراواني  55نتايج نشان داد كه  در توسعه حرفه اي
درصد  7/25همچنين . وسط بوده استاظهار داشته اند كه ميزان توسعه حرفه اي آنان در حد مت

درصد نيز آن را در حد كم  3/19آنان ميزان توسعه حرفه اي خود را در حد زياد تا خيلي زياد و 
داد ميزان توسعه حرفه اي كارشناسان نشان )µ=00/3(ميانگين .تا خيلي كم ارزيابي نموده اند

ي مختلف سازمان، ها هماهنگي بين فعاليت: كه به ترتيبمورد مطالعه در حد متوسط بوده است 
برخورداري از مهارت لازم براي انجام كار، استفاده از تجربه شخصي در كسب موفقيت كاري، 
واضح بودن زمان انجام هر يك از وظايف محوله، مورد قبول بودن اهداف تعيين شده از سوي 

هيزات و امكانات مناسب و سالم و به موقع براي سازمان، مشخص بودن مافوق، در اختيار داشتن تج
انجام كار، آگاهي از امور فرعي كارها علاوه بر وظايف اصلي، متناسب بودن شغل با استعداد 
كاركنان، برخورداري از حمايت ضروري ديگر واحدهاي اداره در انجام كارها، احساس امنيت 
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كنان، ارزيابي منظم از كارها، مشاركت در شغلي، وجود شناخت مثبت و متقابل بين مديريت و كار
ي مربوطه، برخورداري از آموزش لازم ضمن خدمت جهت ها ي مربوط به كارها تصميم گيري

، برخورداري از موقعيت لازم براي ارتقاء شغلي، برخورداري از امكانات و ها ارتقاء كيفيت كار
اشاعه بهبود كيفيت  فيت كار كاركنان،تسهيلات رفاهي سازمان، تاثير شرايط اقتصادي جامعه بر كي

ي كاركنان به عنوان يكي از اهداف اساسي از سوي مديريت، مناسب بودن ها خدمات و فعاليت
ي ديگر و دريافت پاداش مالي براي انجام موفق ها حقوق و مزاياي دريافتي در مقايسه با سازمان

  .ه اندبه ترتيب در اولويت اول تا بيست و يكم قرار گرفت ها كار
  اولويت بندي ميزان توسعه حرفه اي كارشناسانبررسي .7جدول 

انحراف   ميانگين تعداد  توسعه حرفه اي 
  معيار

ضريب 
  تغييرات 

  رتبه 

  1  22/27  89/0  27/3 143 ي مختلف سازمان هماهنگي برقرار است؟ها  تا چه حد در بين فعاليت
  2  63/29  04/1  51/3 141 داريد؟تا چه حد از مهارت لازم براي انجام كار خود برخور

  3  00/30  05/1  50/3 144 رساند؟تا چه حد تجربياتتان به شما در كسب موفقيت كاري ياري مي
  4  83/32  09/1  32/3 142 تا چه حد مراحل، روش و زمان انجام هر يك از وظايفتان براي شما روشن و واضح است؟

  5  13/33  07/1  23/3 142 شما است؟تا چه حد اهداف تعيين شده سازمان مورد قبول
تا چه حد براي شما روشن است كه از چه كسي دستور مي گيريد و به چه كسي گزارش مي

  دهيد؟
142 40/3  16/1  12/34  6  

تا چه حد تجهيزات و امكانات مناسب و سالم و به موقع براي انجام كار در اختيار شما قرار
  مي گيرد؟ 

143 95/2  03/1  92/34  7  

  8  51/35  14/1  21/3 142 اهي شما از امور فرعي كارتان علاوه بر وظايف اصلي چقدر است؟آگ
  9  67/35  07/1  00/3 141 تا چه حد شغل خود را متناسب با استعدادتان مي دانيد؟

  10  46/37  06/1  83/2 144 ي اداره در انجام كارتان برخوردار هستيد؟هاتا چه حد از حمايت ضروري ديگر واحد
  11  91/38  07/1  75/2 144 ا چه حد احساس امنيت شغلي مي كنيد؟ت

  12  13/39  17/1  99/2 143 تا چه حد شناخت مثبت و متقابل بين مديريت و كاركنان وجود دارد؟
  13  21/39  29/1  29/3 143 تا چه حد كارتان بطور منظم مورد نظارت و ارزيابي قرار مي گيرد؟

  14  52/41  20/1  89/2 142 ربوط به كار خود مشاركت مي كنيد؟ي مهاتا چه حد در تصميم گيري
  15  64/41 12/1 69/2 142 تا چه حد آموزش لازم جهت ارتقاي كيفيت كارتان را حين خدمت دريافت داشته ايد؟

  16  78/41  27/1  04/3 142 تا چه حد از موقعيت لازم براي ارتقاء برخورداريد؟
  17  94/44  11/1  47/2 141 رفاهي سازمان برخوردار هستيد؟تا چه حد از امكانات و تسهيلات

  18  33/45  36/1  00/3 144 تا چه حد شرايط اقتصادي جامعه بر كيفيت كار شما موثر است؟
ي كاركنان بعنوان يكي از اهداف اساسي ازهاتا چه حد بهبود كيفيت خدمات و فعاليت

  شود؟ سوي مديريت اشاعه داده مي
141 81/2  37/1  75/48  19  

ي ديگر حقوق و مزاياي دريافتي خود را تا چه اندازه مناسب ميها در مقايسه با سازمان
  دانيد؟

141 21/2  16/1  49/52  20  

  21  28/59  31/1  21/2 142 تا چه حد براي انجام موفق كارها پاداش مالي دريافت مي داريد؟

  5=خيلي زياد 4=زياد 3=متوسط  2= كم 1= خيلي كم
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براي بررسي تاثير متغيرهاي مستقل تحقيق بر ميزان  در تحقيق حاضرسيون چند متغيرهرگرنتايج 
استفاده  روش گام به گام رگرسيون چندگانه با ازاي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي  توسعه حرفه
  .گرديدند كه به ترتيب ذكر مي كردند گانهمتغير وارد معادله رگرسيون چند پنج  گرديد كه
نحوه (عوامل مديريتي يعنيx1 مرحله اولين متغيري كه وارد معادله گرديد دراين: گام اول

بود كه اين بدان مفهوم است كه متغير مزبور بيشترين تاثير را داشته است، لذا با ) ارزيابي عملكرد
نحوه (عوامل مديريتي متغير مي توان اظهار كرد كه 8در جدول شماره  مشاهده ضريب تعيين

اي  ميزان توسعه حرفه درصد تغييرات در متغير وابسته 34به تنهايي حدود ) ردارزيابي عملك
  . باعث شده استرا  كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي

متغير عوامل ) نحوه ارزيابي عملكرد(متغير عوامل مديريتي  در اين گام پس از: گام دوم
مذكور ي موجود متغيرهاي ها تهاساس ياف بر .شد لهوارد معاد) شرايط فيزيكي محيط كار( محيطي
اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي  ميزان توسعه حرفهدرصد از تغييرات متغير وابسته  5/51حدود 

  . را باعث شده اند
و عوامل ) نحوه ارزيابي عملكرد(متغيرهاي عوامل مديريتي  در اين گام پس از: ومسگام 
 بر .شد لهوارد معاد) وضعيت سرپرستي(مديريتي عواملمتغير ) شرايط فيزيكي محيط كار(  محيطي

ميزان توسعه درصد از تغييرات متغير وابسته  63حدود مذكور ي موجود متغيرهاي ها اساس يافته
  . اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي را باعث شده اند حرفه

(  وامل محيطي، ع)نحوه ارزيابي عملكرد(متغير عوامل مديريتي  در اين گام پس از: مچهارگام 
رضايت (عوامل اجتماعي متغير ، )وضعيت سرپرستي(، عوامل مديريتي)شرايط فيزيكي محيط كار

درصد از تغييرات  5/66حدود مذكور ي موجود متغيرهاي ها اساس يافته بر .شد لهوارد معاد) شغلي
  . انداي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي را باعث شده  ميزان توسعه حرفهمتغير وابسته 

 ، عوامل محيطي)نحوه ارزيابي عملكرد(متغيرهاي عوامل مديريتي در اين گام پس از: پنجمگام 
رضايت (، عوامل اجتماعي)وضعيت سرپرستي(، عوامل مديريتي)شرايط فيزيكي محيط كار(

ي ها اساس يافته بر .شد لهوارد معاد) ي آموزشيها ي دورهها ويژگي(عوامل آموزشي متغير ) شغلي
اي  ميزان توسعه حرفهدرصد از تغييرات متغير وابسته  69حدود مذكور د متغيرهاي موجو

  . كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي را باعث شده اند
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اي كارشناسان دانشگاه  ميزان توسعه حرفهبر  تحقيقخلاصه مراحل مختلف ورود متغيرهاي مستقل  .8جدول 
  آزاد اسلامي

 R R square Adj R  متغيرها  مراحل
square  

F  Sig  

  عوامل مديريتي   1
  )نحوه ارزيابي عملكرد(

596/0 355/0 347/0 79/40 000/0 

  عوامل محيطي  2
  )شرايط فيزيكي محيط كار( 

728/0 530/0 517/0 12/41 000/0 

  عوامل مديريتي  3
  )وضعيت سرپرستي(

804/0 646/0 632/0 88/43 000/0 

  عوامل اجتماعي   4
  ) رضايت شغلي(

826/0 681/0 664/0 97/37 000/0 

  000/0 61/34 691/0 712/0 844/0  عوامل آموزشي   5
 

  نتيجه گيريبحث و 
سابقه ( عوامل فردي: بيانگر آن است كه بين متغيرهاي اسپيرمن همبستگي نتايج حاصل از تحليل

ي ها دفعات شركت در دوره(شرايط فيزيكي محيط كار، عوامل آموزشي( ، عوامل محيطي)خدمت
ارتقاء شغلي، رضايت شغلي، تعهد (، عوامل اجتماعي)ي آموزشيها ي دورهها موزشي،ويژگيآ

نحوه ارزيابي  ،وضعيت سرپرستي(و عوامل مديريتي ) پاداش مالي( عوامل اقتصادي) سازماني
با متغير وابسته توسعه حرفه اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي رابطه مثبت و معني داري ) عملكرد
اسپيرمن بيانگر آن  ضريب همبستگيهمچنين نتايج حاصل از  .درصد خطا وجود دارد 1 در سطح

با متغير ) حقوق كارشناسان(و عوامل اقتصادي ) سطح سواد(عوامل فردي: است كه بين متغيرهاي
 5وابسته توسعه حرفه اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي رابطه مثبت و معني داري در سطح 

 ،به عبارت ديگر با افزايش عوامل فردي، عوامل محيطي، عوامل آموزشي.دارددرصد خطا وجود 
ميزان توسعه حرفه اي نيز افزايش يابد، نتايج اين  عوامل اقتصادي، عوامل اجتماعي و مديريتي

 )2006(جوينر و همكاران  ،)1387(،فريد وهمكاران)1389(احمدي و ايمانيپژوهش با تحقيقات 
نتيجه ديگر اين پژوهش آن است كه بين عوامل فردي و توسعه . داردمطابقت )1383(امينيو 

همچنين بين عوامل اقتصادي ،رابطه مثبت و معني دار ي وجود دارد%95اطمينان حرفه اي در سطح
به عبارت  رابطه مثبت و معني داري وجود دارد %95اطمينان با توسعه حرفه اي نيز در در سطح
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نتايج اين پژوهش نيز با .اقتصادي توسعه حرفه اي بيشتر خواهد شدديگر با افزايش عوامل فردي و 
  .مطابقت دارد )2009(و كوپر ) 2006(رابينسون  تحقيقات
داد ميزان تعهد سازماني كارشناسان مورد مطالعه در حد زياد بوده است كه به نشان نتايج 
قق اهداف سازماني در احساس وفاداري زياد به دانشگاه، تمايل جدي به تلاش براي تح: ترتيب
كنم كه بگويم به ديگران كه كارمند  ميمن افتخار  ،ي دانشگاهها پذيرش اهداف و ارزش ،دانشگاه

ي دانشگاه خيلي مشابهت دارد، علاقه ها يم با ارزشها اين دانشگاه هستم، من دريافته ام كه ارزش
ر دانشگاه و اينكه اگر در شرايط لذت از كار كردن د ،مندي به باقي ماندن و ادامه كار در دانشگاه

لويت اول تا هشتم قرار گرفته كنم در او فعلي ام تغييراتي ايجاد شود، دانشگاه را ترك نمي
 ها ن آمشابهت دارد ) 1386(وكاتب) 1389(ناظمي، )2008(آرونزباتحقيقات  ها اين يافته،است

تيارات كافي متناسب با براي كاركنان و اعطاي اخ دريافتند ايجاد اعتماد سازي در محيط
  .برد ميميزان تعهد سازماني را در كاركنان بالا  ،ي آنانها مسئوليت

ي مختلف ها  بررسي ميزان توسعه حرفه اي كارشناسان نشان داد كه هماهنگي بين فعاليت
سازمان، برخورداري از مهارت لازم براي انجام كار، استفاده از تجربه شخصي در كسب موفقيت 

ضح بودن زمان انجام هر يك از وظايف محوله، مورد قبول بودن اهداف تعيين شده از كاري، وا
سوي سازمان، مشخص بودن مافوق، در اختيار داشتن تجهيزات و امكانات مناسب و سالم و به 
موقع براي انجام كار، آگاهي از امور فرعي كارها علاوه بر وظايف اصلي، متناسب بودن شغل با 

ن در حد متوسط و قابل قبول بوده است با اين وجود موارد مطرح شده بايستي بيشتر استعداد كاركنا
ي برخورداري از ها ضمن اينكه ميزان توسعه حرفه اي كارشناسان به ترتيب در زمينه. تقويت گردد

حمايت ضروري ديگر واحدهاي اداره در انجام كارها، احساس امنيت شغلي، وجود شناخت مثبت 
ي مربوط به ها مديريت و كاركنان، ارزيابي منظم از كارها، مشاركت در تصميم گيريو متقابل بين 

، ها برخورداري از آموزش لازم ضمن خدمت جهت ارتقاء كيفيت كار ي مربوطه،ها كار
برخورداري از موقعيت لازم براي ارتقاء شغلي، برخورداري از امكانات و تسهيلات رفاهي 

اشاعه بهبود كيفيت خدمات و  جامعه بر كيفيت كار كاركنان، سازمان، تاثير شرايط اقتصادي
ي كاركنان به عنوان يكي از اهداف اساسي از سوي مديريت، مناسب بودن حقوق و ها فعاليت

در  ها ي ديگر و دريافت پاداش مالي براي انجام موفق كارها مزاياي دريافتي در مقايسه با سازمان
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اين  .كه بايستي مورد توجه بيشتر مديران دانشگاه قرار گيردحد كم و غير قابل قبول بوده است 
 ،)2003(و بروان ) 2003(رابينسون  (2006)،)1388( با تحقيقات فرهنگي و حسين زاده ها  يافته

 .نمايد ميمطابقت  )1385(و ايرواني) 2007(شيربيگي 

نحوه ارزيابي (ريتيعوامل مدي: يها نتايج رگرسيون چند متغيره نشان داد كه به ترتيب متغير
، )وضعيت سرپرستي(، عوامل مديريتي)شرايط فيزيكي محيط كار( ، عوامل محيطي)عملكرد

نقش مثبتي بر  )ي آموزشيها  ي دورهها ويژگي(عوامل آموزشي  ،)رضايت شغلي(عوامل اجتماعي 
مذكور  متغيرهاياي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي داشته اند به طور كلي  ميزان توسعه حرفه

اي كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي را  ميزان توسعه حرفهدرصد از تغييرات متغير وابسته  69حدود 
لي  و )2005(، آهيرني و رپ )2004(، وينگ )2009(كوپر  با تحقيقات ها اين يافته. باعث شده اند

  .مطابقت داشته است) 2010(و همكاران 
  :گردد ميارائه  با توجه به نتايج تحقيق، پيشنهادت زير

ي آموزشي نقش مثبتي بر ها  ي دورهها نتايج رگرسيون چند متغيره نشان داد كه متغير ويژگي -
ي آموزشي ضمن خدمت ها گردد در دوره ميتوسعه حرفه اي كارشناسان داشته است لذا پيشنهاد 

عملي بودن  ي گذرانده شده با نيازهاي شغلي كارشناسان، كاربردي وها به ميزان مطابقت دوره
ي اخذ شده در دانشگاه با شغل فعلي كارشناسان ها ي گذرانده شده و نيز مطابقت آموزشها دوره

ي اجرا شده از اثربخشي لازم ها توجه بيشتري از سوي مسئولين و مديران صورت گيرد تا آموزش
  .برخوردار گردد

ثبتي بر توسعه حرفه اي نتايج رگرسيون چند متغيره نشان داد كه متغير رضايت شغلي نقش م -
گردد فرصت پيشرفت شغلي در محيط كار براي كارشناسان  ميكارشناسان داشته است لذا پيشنهاد 

از سوي مسئولين دانشگاه فراهم آيد همچنين شرايط عدم خستگي از كار و جالب بودن محيط كار 
  .براي كارشناسان فراهم آيد

خصوص توسعه حرفه اي كارشناسان در دانشگاه با توجه به نتايج بدست آمده از تحقيق در -
  :گردد ميآزاد اسلامي موارد ذيل پيشنهاد 

  پرداخت پاداش مالي براي انجام موفق كارها به كارشناسان  -
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هاي ديگر به منظور ايجاد انگيره  در نظر گرفتن حقوق و مزاياي مناسب در مقايسه با سازمان -
  يدر بين كارشناسان دانشگاه آزاد اسلام

ي كاركنان به ها ايجاد انگيزه در كارشناسان به منظور اشاعه بهبود كيفيت خدمات و فعاليت - 
  عنوان يكي از اهداف اساسي از سوي مديريت

  در نظر گرفتن امكانات و تسهيلات رفاهي براي كارشناسان از سوي سازمان -
  و كارشناسان در نظر گرفتن تمهيدات و موقعيت لازم براي ارتقاء شغلي كاركنان -
  ي مربوط به كارهاي مربوطهها مشاركت كارشناسان در تصميم گيري -
  ي لازم براي شناخت و رابطه مثبت و متقابل بين مديريت و كاركنانها ايجاد زمينه -
  ي لازم براي احساس امنيت شغلي در بين كاركنانها ايجاد زمينه -
يت ضروري ديگر واحدهاي اداره در ايجاد شرايط لازم برخورداري كارشناسان از حما - 
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