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 چكیده 
بهره و  ساخت  لزوم  به  توجه  الگو  با  بومیبرداری  حاضر  ،های  الگوی    تحقیق  طراحی  هدف  وری بهره  افزایشبا 

راستاانجام شد.    دانشگاه فرهنگیاندر  مدیران   این  از نظر روش  وهژپاین  ،  در  و  کاربردی  از نظر هدف  آمیخته  ش 
نفر   18  باصاحبه نیمه ساختار یافته  م   ،ندستیابی به الگوی بهره وری مدیرا  ت. صاحبان فرایند برای ساکمی(  -)کیفی

خ کارشناباز  و  نظررگان  معلم  سان صاحب  بود.  تربیت  نظری  اشباع  تا  و  هدفمند  صورت  مرحله   به  با  در  کمی  ی 
جدول   از  تعداد  م  -یکرجساستفاده  نمونه    126ورگان  عنوان  به  جامعه  نفر  سازمان (نفر  314)  آماریاز  مدیران   ،

کشور   فرهنگیان  دانشگاه  استانی  و  نمونه با  مرکزی  تص روش  خوش گیری  تجزیهادفی  برای  شدند.  انتخاب  و ای  ه 
داده  روشتحلیل  از  استنباطیها،  و  توصیفی  آمار  آزمون    ،های  اکتشافی،  عامل  آزمون  و   لی تحل  ،tتحلیل  و  اریانس 

  عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمانی ،عوامل انگیزشی :شد. یافته ها نشان داد استفادههای مكرر گیریاندازه 
مؤلفه های عوامل انگیزشی  شناخته شده اند.    دانشگاه فرهنگیان  بهره وری مدیرانافزایش  ر بر  ؤثعوامل م  به عنوان

انی با  عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازم   هایمؤلفه  تلقی شده و ها مهم  بیش از سایر ویژگی  3.89با میانگین  
لازم   فرهنگیان اهدانشگ منابع انسانیهره وری ود ببهبرای بهای بعدی قرار دارند.  توجه به شاخص اهمیت در اولویت

  انسانی منابع    وری  چرا کـه بهـره  زمینه و بستر مناسب تری را جهـت تقویـت دانشـگاه در جامعه فراهم نمود.  ،است
 .اقتصادی کشور استی و سیاس فرهنگی، ز زمینه های اجتماعی،ا  رثمتا
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University 
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Farhangian University, Tehran, Iran . 
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Farhangian University, Tehran, Iran . 
 

Abstract 

Given the need to build and utilize indigenous models, the present study was 

conducted with the aim of designing a model for increasing managers' productivity at 

Farhangian University. In this regard, this research is applied in terms of purpose and 

mixed method (qualitative-quantitative). The process owners to achieve the manager 

productivity model; semi-structured interviews included 18 experts and experts with a 

purpose and until theoretical saturation. In the quantitative stage, using the Krejci-

Morgan table, 126 people were selected as a sample from the statistical population 

(314 people), managers of the central and provincial organizations of Farhangian 

University of the country with a cluster random sampling method. For data analysis, 

descriptive and inferential statistical methods; exploratory factor analysis, t-test, 

analysis of variance and repeated measures test were used. The findings showed; 

Motivational factors, intra-organizational factors and extrinsic factors have been 

identified as factors affecting the productivity of managers. The components of 

motivational factors with an average of 3.89 are considered more important than other 

characteristics, and the components of intra-organizational factors and extrinsic 

factors are in the next priorities according to the importance index. To improve the 

productivity of university human resources, it is necessary to provide a more suitable 

background and platform to strengthen the university in society. Because the 

productivity of human resources is affected by the social, cultural, political and 

economic contexts of the country. 
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 مقدمه 

رای  همراه با رفاه و آسایش ب،  دن زندگی مناسبآورهم  راف  ،  هداف و آرزوی ملت هایكی از ابدون شک  
است. در و دیگران  تعالی در    خود  بر سر توسعه و  رقابت  پویا و سراسر  سطوح  دنیای کنونی که محیطی 

و ملی است و سازمانی  توس(Izadpanah, et al, 2019)  محتلف فردی  میزان  و  از    عه ؛  در هر یک 
از منابع و   د زیادی وابسته به بهره گیری مطلوب و مناسبدوح  ات  ،یوح یاد شده به ویژه در سطح ملسط

  ، تعبیر دقیق ترکشورها و به    ،  در این راستا(.  Turani and Aghaei, 2019)  امكانات در اختیار است 
  ، امكانات داشته باشند تری ازاری به بهره برد و استفاده، نظام هایی که بتوانند با استفاده از رویكردهای نوین

از پیش تعیین شده خود دست خواهند یافت. لذا  توسعه و پیشرفت خود را افزایش داده و به اهداف    عتسر
از مهم ترین آنهاست و  فی وجود دارد که بهره وری یكی مفاهیم و ابزارهای کلیدی مختل  ، نظریه ها،  وزهامر

از   استفاده  با  تواند  نظامندرومی  های  و وم،  ش  قدرت  آفرین  ارزش  و  موات  ثر  ها  لی  ن  حوزه  تمام  در  را 
سازمان ها و نهاد ها به چگونگی  بقاء و تداوم فعالیت در   ،از سوی دیگر .(Rezaei, 2023 افزایش دهد )

ثربخشی عملكرد است که  بستگی دارد و چگونگی عملكرد هم وابسته به کارآیی و اعملكرد منابع انسانی  
مفاهیم مهم  و یكی از  از مفاهیم علم افتصاد    ریوبهره (.Robbins, 1991) است  1همان بهره ورین  ای

است  موفقیت   ای  مدیریت  عمده  مشكلات  آن  نبود  کندو  می  ایجاد  کشور  اجرایی  نظام  برای   را 

(Ahmadi, 2015)  .شده وری نسبت کار انجام شده به کاری که بایستی انجام میدر مفهوم کلی بهره  
تولید قدرت و توانایی  و  استفادۀ مؤثر از منابع انسانی  ا  ر  یوربهره  ژوزف؛   نظرانی نظیربرود. صاحكار میب

بی عملكرد ، بهره وری معیاری برای ارزیاامروزهاز سوی دیگر    .(Joseph, 1987)  اندف کردهکردن تعری
ع نیز محسوب  صرف حداقل مناب  بادر رسیدن به اهداف سازمان  مدیران  یت یا ناکامی  و تعیین میزان موفق

م اجتماعی، اقتصادی و  وری در هر سیستمعتقد است؛ پیرامون نقش بهره  ( Coetsee, 2019)  .می شود
اتفاق نظر وجو بهره...، دو  دارد؛ یكی در خصوص ضرورت وجود  در هر  د  دربارۀ وری  و دیگری،  سازمان 

نگاه به مفهوم    ،بندی کلیاما در یک دسته  .  با توجه به سطح و نوع سازمانروش خاص و مناسب مطالعه  
ی  ار داد: از جنبه اول اجتماعی؛ بهره وری دارامی توان از دو جنبه بسیار مهم مورد بررسی قررا    یرو  رهبه 

راستا این  در  و  است  اجتماعی  ا  ،پیامدهای  صاحبنظبسیار  مهمترین ز  از  یكی  وری  بهره  معتقدند؛  ران 
همراه با بهره   ،هجامع  رد  گیسطح استانداردهای زند تقاءسب و از طرفی ارناابزارهای فراهم آوردن زندگی م
وری یكی از محورهای اساسی و   و با در نظر گرفتن این دیدگاه مفهوم بهره وری برای خود و دیگران است 

نگاه دومذاریتاثیرگذار در سیاست گ از  آید.  به شمار می  به   ،های دولتی و حكومتی  بهره وری  بر    تاکید 
 دیف علم اقتصاد و بهره برداری از منابع کمیاب همر  ارن  آ  ار اقتصادی است کهتاثیر گذنوان یک کارکرد  ع

 
1. Productivity 
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بقاء قرار می دهد   ادامه حیات و  از سطوح ف  و توجه به آن برای  اقتصادی هر یک    ، ردییا رشد و توسعه 
 . (Aghaee, 2024)ملی به عنوان یک ضرورت اجتناب ناپذیر تعریف می شود ، سازمانی

رح  توسعه و بهبود بهره وری مط  ، استای سنجشلفی را در رالگوهای مخت  ،مختلف  نیا کشورهایامروزه در د
برداری در  یا در بسیاری موارد عمومی و قابل بهره    ی کارکردهای منحصر به فردنموده اند که هر یک دارا

اما آنچه ب اه عنوان یک مسسایر کشورها است.  به  هوم بهره وری  مفم  ولز  ست؛ئله کلیدی مطرح  نگاه  با 
معلم  های تربیتصدر دانشگاه  در این راستا، دانشگاه فرهنگیان که درمان ها است.  موریت و رسالت سازمأ

ایران ا  در  اسلامی  جمهوری  نظام  استراتژیک  های  دانشگاه  از  یكی  سال   و  از  است  وظیفه    1392یران 
توانمندسا و  تربیت  انسانآموزش،  نیروی  مزی  داوپرورش  آموزش ز  یانوردی  عهده  بر  بررسی  را  لیكن  رد. 

فرهرو دانشگاه  در  معلم  تربیت  فرایند  در  موجود  ابزاریگنندهای  نظر  از  که  است  آن  از  حاکی   یان 

(Mosadegh & et al, 2020: Motacalem & namvar, 2021؛)  فرایندیا نظر   ز 

(Nabavi & Farhadian, 2021)نظر  ؛  :Kabiri, 2018: Hejazi, 2014)  اجرایی   از 

Fatehtabar & et al, 2021  )نظ از  سیاست و  شناختی-گذاریر  نگرانه،  -نهادی،  آینده  نگرشی، 
 ,Namdari)  نارسایی و آسیب هایی وجود دارد  لم ایرانروشی در تربیت مع-اجرایی، قانونی و رویكردی

  است که عواملی   نآ  زی احاکتحقیقات  ، در خصوص بهره وری مدیران دانشگاه ها نتایج  همچنین  .(2024
یریتی، فقدان مدی  امور، ناکارآمدبودن ساختار سازمانی، ضعف نظامها   ن سطح کیفی انجامچون پایین بود

ای مناسب و به روز در  شایسته سالاری در مدیریت، فقدان اعتماد میان مدیران و کارکنان، کمبود آموزشه 
بود اخلاقیات  های سازمان، کمنبودن مأموریت نشورت، یریرد در مدزمینة بهره وری، نداشتن چشم انداز دورب

در بهره وری  ی  ون سازمان، از عوامل چالشدرر  ی در کارکنان، کم رنگ شدن نظام مشارکت کارکنان دکار
با توجه به آنچه اشاره    .(Mousavi & et al, 2017: Kaveh, 2021)  مدیران  دانشگاهی است

شیوه   کنونی،  دوران  در  ساختارشد:  عنو  هانشگدا  و  به  مفرهنگیان  تأمین  مرجع  موران  انسانی  نیاز  نابع  د 
این تحقیق در راستای پاسخ به این سؤال اساسی انجام شد  .  آموزش و پرورش نیاز به تغییر و تحول دارد

 ت؟ گاه فرهنگیان چگونه اسبهره وری مدیران دانش  افزایش که الگوی
مطالعات زیادی در داخل و خارج از   و سازمان ها  هیگاوری منابع انسانی دانشدر زمینه عوامل مؤثر بر بهره

قاء هر چه  تار  برایرسیدن به اولویت های مشخص  م گرفته که هدف واحد همه این تحقیقات  ایران انجا
   :باشدوری منابع انسانی می بهتر بهره

تعریفی از    آن میلادی اصطلاح بهره وری را به کار برد. پس از    1776سال  که در    بودکسی  اولین  کوئیزنی  
سال  د  ترلی هر  1883ر  ساختن  و  تولید  توان  معنای  به  را  وری  بهره  که  شد  بیان  ارئه  کند   چیزی    می 

(Hirad, 2021.)   از نظر رمزی (Ramzi, 1983)ه  گاهانوری در گرو کار هوشمندانه و آ، افزایش بهره

 ,Shojai, 2016: Kaveh & et al)  .شتر از عوامل تولیدبی  هتر و استفاددر گرو کار سخت   ه ت ناس
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وری و نیروی  بهبود بهرهترین عامل در  د، نیروی انسانی مهمنکندر نتایج مطالعات خود بیان می (  2021
 .  عامل اصلی تداوم موفقیت و تحقق اهداف سازمان است ر،انسانی مؤث

 رسدنظر می   هب  های امروزی مهم و ضروریحساسیت منابع انسانی در سازمان  ؛ه به آنچه اشاره شدجوت  اب

(Abdullah& Anwar, 2021.)  ادر این راست  ( Zhou & Zheng, 2024: Wahyoedi 

& et al, 2023: Muktamar & et al, 2023 & Ogunode, 2023)  در نتایج مطالعاتشان
است وی سازمان، مهمناسنا  بعنام  ؛کنندبیان می دارایی سازمان  تمهیدات لازم در جهت  می   ترین  بایست 

د. لذا توجه به منابع انسانی و مدیریت مناسب این منابع برای شو  ها اندیشیدهآن  افزایش بهره وری  وحفظ  
 ازپیش است. بیش   حائز اهمیت و شایان توجههای دانشگاهی بویژه نظامسازمان 

 دیگر سازمانها های خبره ای می باشند که به    مانسازو دانشگاهی    مان دانش بنیاندر بین سازمان ها، ساز
مایه دانشی کارکنان خود به دست می  رقابتی اصلی خود را از سه می دهند و مزیت ردمات تخصصی ارایخ

ا(Kaveh & et al, 2021)آورند محور.  دانش  کارکنان  دیگر،  سوی  هادر    ز  افرادی    دانشگاه 
توفیق گر خودانگیخته،   یفعال،  دیادگا،  آنها  فعالیت  ترین  یاددهنده هستند که مهم  و  ع ان، جمزمر سارنده 

  (.Afjeh & Adel, 2014)  به اهداف تجاری است  ه اشتراک گذاشتن و تبدیل دانشولید، بآوری، ت
  ده شرح  ش مطهای دانشگاهی فراتر از یک معیار، به عنوان یک فرهنگ و نگرم  نظابهره وری مدیران در  

كرد مدیریتی  ملع  وری به عنوان یكی از شاخص هایبهبود آن منشأ اصلی توسعه است. همچنین بهره    و
  (. Sheehan, Phil & Hui, 2019)  موفقیت یک سیستم دانشگاهی به حساب می آید  ز نشانه هایا

مهمتربه    وریبهرهبنابراین   ارتقاء،  و  بهبود  استراتژی  بر  مبتنی  دیدگاه  و  فلسفه  ر هدف  ه  نیعنوان یک 
دانشگاهی می  سیستم  که  زنجیرهاست  همچون  فعالیتتواند  کلیه ای  جامعهخشب  یهای  درگیر    را   های 

  سازد.
(Khadivi & et al, 2024)    ه  الگوی شایستگی مدیران دانشگابیان می کنند:  ایج مطالعاتشان  تندر

مضمون سازمان دهنده   10  مضمون فراگیر با عنوان شایستگی های عمومی و اختصاصی و  2از  فرهنگیان  
فرهنگیکه   های  )شایستگی  از  اند    ، رهبری،دیاعتقا  ، اخلاقی  ،تیشخصی  ،اجتماعی  ،عبارت 

 & Pirzad, saki)  نتایج تحقیقات  . همچنینكیل شده استشت  ی و اجراییتحلیل  ،تخصصی،سازمانی

Karimi, 2017)    اثربخش در  نشان داد: مدیریت  در خصوص مدیریت اثربخش در دانشگاه فرهنگیان
ه  دانشگاه حوزه  این  است.  توجه  و  شناسایی  قابل  حوزه  ده  در  از:  ا  فرهنگیان  بخشی،  ماه العبارتند 

انگیزتحول راهبردی،  تفكر  حمایتآفرینی،  علمیه خدمت،    روابط   تربیتی، –فرهنگی  تفكر  آموزشی، –گری 
 .ایتوانمندسازی، توان اجرایی و اخلاق حرفه   سانی،نا
 (Pourkrimi, 2014)  الگوی خو انسانی    برای بهرهنیز  د  در  ای،  حرفه   مؤلفهسه  سازمانی  وری منابع 

توجه  تن برنامه،  نابع، داش، تأمین مشفاف  قوانین و مقررات   همچنین.  د داده استیشنهارا پ  انی و فردیزمسا
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اعضا و نگرش مدیرانفرار و  ، ساختابمناس  فرهنگ سازمانیبه   بهره وری مؤثر م  یند، مشارکت  ی را در 
را    ی نیروی انسانی وردر پژوهشی توصیفی مؤثرترین مؤلفه در افزایش بهره  (Helsinger, 2005).  داند

داند می  انسانی  منابع  و  (  Alwani & Ahmadi, 2010)  همچنین  . آموزش  تطبیقی  پژوهشی  در 
الگ ارائة  با  تحت  مروری  »عنواویی  بر  طن  مؤثر  عوامل  مدیریت  جامع  الگوی  نیرویبهره راحی   وری 

شیوۀ عو  انسانی«،  رقابت رهبری،  روحیة  انگیزشی،  وضعیت  امل  روحیپذیری،  و  سابقه، ،  جسمی    آموزش، 
نوآوری  جت خلاقیت،  استربه،  نموده  قلمداد  مهم  بر    ؛(Hamidzadeh, 2004)  .را  مؤثر  عوامل 

آموزش بهره نظام  راوری  کنترلمدو  از    عالی  میزان  و  رفتاری  علوم  است. پذیرنظر  دیده    ی 
(Emamzadeh, 2000: Emamgholizadeh, 2008  )کدام علمی    هر  هیئت  اعضای  ارتقای 

تعه پژوهشی در مسیر  و  آموزشی   میزان  اجرا  د و شغلی،  و  اهداف  پیشبرد  به  وفاداری  ی سیاستهای سطح 
تجهیزات و هیئت علمی، بازده سرانة اعضای   ،ارینگهددانشجو،  عالی، سرانة هزینة پرورش  نظام آموزش

وامل  از عا  ر  بازار، صنعت، جامعه و خانواده  طح و میزان حضور دردانشجویان و کارکنان و س  هیئت علمی و
مدیران  ذارتأثیرگ وری  بهره  اند  دانشگاهی  بر  نتایج  (  Hejazi & et al, 2014)  .دانسته  تحلیل  در 

بیان می  تبیینثیرتأ  یهاؤلفه ترین ممهم  ؛کنندپژوهش خود  اهمیت در  به شاخص  توجه  با  وری بهره   گذار 
  همان طور   باشند.تماعی میاجی، به ترتیب: ابعاد آموزش، پژوهش و خدمات  اعضای هیئت علمی دانشگاه

(Right & Perel, 2019)بهره وری    د: « بیان کردنهادر دانشگاه  در تحقیقی با عنوان »بهره وری    ؛
و ساختاری مورد نیاز آن فراهم و می یابد، بلكه باید پیش نیازهای سازمانی ء نارتقفی ابه طور تصادموزشی آ

 ئماً مورد توجه سازمان قرار گیرد.  دا
  مطلوب   وری آسیاییکشور عضو سازمان بهره  14که جایگاه ایران را در میان    و گزارش ن مسائل  ایتحلیل  
هدایت    (؛Asian Productivity Organization, 2022)  دهدمی ننشان   واقعیت  این  به  را  ما 

جاری  ت  ابل توجهی با آنچه در سازمانهای اقتصادی وعالی، به میزان قری در نظام آموزش وکند که بهره می
عالی، بایستی نسبت به  موزشوری نیروی انسانی به ویژه در آلذا برای بهبود بهره  .کندفرق می  وجود دارد،

مؤل تأثیرفه شناسایی  ارائه  وام  اقد  گذار،های  اجرایی  راهكارهای  آن،  بهبود  برای  رو،  کرد.    سپس  ازاین 
 اف زیر انجام شد: تای اهددر راس پژوهش حاضر

 دانشگاه فرهنگیانوری مدیران بر بهره رهای مؤثی مؤلفهندبشناسایی و طبقه 
 . گیاندانشگاه فرهن مدیران وریی شده بر بهرههای شناسایگذاری مؤلفهر بررسی و تحلیل میزان تأثی

 

 

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

37
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

06
 ]

 

                             6 / 25

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.37
https://journalieaa.ir/article-1-806-fa.html


 علیپور ،  حجازی... دانشگاه فرهنگیان بهره وری مدیران در   افزایش الگوی
 

43 

 

 

 وهش پژ شناسیروش
 –)کیفی  جزء تحقیقات آمیخته  ها  دآوری داده هدف کاربردی و از منظر گرروش پژوهش حاضر بر مبنای    

-توان به مواردی همچون ابهامنتخاب تحقیق آمیخته برای این پژوهش مییل ادلا تریناز مهم. بود کمی(
بیشترز شواهد  آوردن  دست  به  بهتر    دایی،  و  عمیق  درک  م مفهوبرای  و  وم  شرایط  به  توجه  با  ردمطالعه 

ت اشاره کرد که درعمربیت معلم و دانشگاه فرهنگیان و لزوم جمقتضیات  له  و مرحد  آوری اطلاعات جامع 
و  کیف شد.  کمی  ی  مطالعه،  مشارکتانجام  در  تربیکنندگان  و  تعلیم  متخصصان  و  و  خبرگان  مدیران  ت، 

پرهیئت  اعضای دانشدیسعلمی  فرهنگیهای  بگاه  هدف  دودنان  منطق  از  استفاده  با  روش  که  و  مندی 
دملاک نمونه محور  پژوهشر  کیفیگیری  شدند.  های  انتخاب  مصاحبه  برای  افرادی  تو دب،  بر  ن  مرکز 
های  های علمی و گروهها، مرتبه شوندگان از اعضای دارای جنسیتها در انتخاب مصاحبهنسبتی  هظملاح

معیار انتخاب    علمی انتخاب شدند.عضو هیئت  18د  ی تعدارنظ  شباعلف، ضمن مراعات قاعده اآموزشی مخت
 وپرورشوزش و آمت معلم  تربیر  د  سال و شاخص بودن در آموزش و پژوهش  10بقه بالای  دارا بودن سا 

طمینان از  ی ابرایافته استفاده شد.  سازمانههای موردنیاز از مصاحبه کیفی نیمآوری دادهلذا جهت جمعبود.  
داد م هاهکیفیت  روش  صی  از  جمعی  در  جمعاحبه  اعلام  و  استفابندی  جلسه  هر  دادهانتهای  شد.  های  ده 

طلع ارجاع داده شد و پس از اعمال نظرات  ان منندگکاز مشارکتر  ها نیز به پنج نفصل از تحلیل مصاحبهحا
تأیید قرار آنها مورد  برای تجزیهگرفت.    اصلاحی  بهیل دادهوتحلدرنهایت   ،کیفی  شبخ  ه درآمددست های 

داده دادهتحلیل  نظریه  رویكرد  اساس  بر  )گلیزر،  ها  و 2006بنیاد  محوری،  باز،  از کدگذاری  استفاده  با  و   )
نفر بودند    314نشگاه فرهنگیان  جامعه آماری شامل کلیه مدیران دا  ،یخش کمبدر  ابی صورت گرفت.  انتخ

-ه آوری دادجهت جمع   ،نفر مورد آزمون قرار گرفتند. در ادامه  126تعداد    خوشه ایی  گیرش نمونه وکه به ر
  68« با  رهنگیانر دانشگاه فیران ددی مه وربهر  هایمؤلفه ساخته »از پرسشنامه محقق  بخش کمیهای  

روایی محتوایی   هتفاده شد کاس  ن سازمانی، عوامل انگیزشی عاملِ درون سازمانی، بروا تأکید بر سه  ه بگوی
های پرسشنامه  الات و گویهآن توسط شش نفر از افراد خبره مورد تأیید قرار گرفت. به این صورت که سؤ

تأیید( تقسیم ، عدمحلاصورد تأیید، مورد اگان به سه ستون )مرخب  ظراتستون و در ستون دیگر ندر یک  
خبر نظرات  حاصل  فرمول  شد.  از  استفاده  با  و  CVRگان  نفر  رض  محاسبه  هشت  بین  توافق    % 89یب 

 محاسبه گردید.
 
 
 

 
 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

37
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

06
 ]

 

                             7 / 25

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.37
https://journalieaa.ir/article-1-806-fa.html


 مديريت بر آموزش سازمانها 

 

44 

 

 

 روایی محتوایی  . 1جدول 

شماره 

 سؤال

تعداد کل  

 خبرگان 

تعداد  

خبرگان  

 موافق

روایی 

محتوایی  
CVR 

شماره 

 سؤال

تعداد کل  

 خبرگان 

تعداد  

  خبرگان

 موافق

 روایی

ایی  محتو 
CVR 

1 8 8 1.00 35 8 7 0.75 
2 8 8 1.00 36 8 8 1.00 
3 8 7 0.75 37 8 8 1.00 
4 8 8 1.00 38 8 7 0.75 
5 8 7 0.75 39 8 8 1.00 
6 8 8 1.00 40 8 7 0.75 
7 8 8 1.00 41 8 8 1.00 
8 8 7 0.75 42 8 8 1.00 
9 8 8 1.00 43 8 7 0.75 

10 8 7 0.75 44 8 8 1.00 
11 8 8 1.00 45 8 7 0.75 
12 8 8 1.00 46 8 8 1.00 
13 8 7 0.75 47 8 8 1.00 
14 8 8 1.00 48 8 7 0.75 
15 8 7 0.75 49 8 8 1.00 
16 8 8 1.00 50 8 7 0.75 
17 8 8 1.00 51 8 8 1.00 
18 8 7 0.75 52 8 8 1.00 
19 8 8 1.00 53 8 7 0.75 
20 8 7 0.75 54 8 8 1.00 
21 8 8 1.00 55 8 7 0.75 
22 8 8 1.00 56 8 8 1.00 
23 8 7 0.75 57 8 8 1.00 
24 8 8 1.00 58 8 7 0.75 
25 8 7 0.75 59 8 8 1.00 
26 8 8 1.00 60 8 7 0.75 
27 8 8 1.00 61 8 8 1.00 
28 8 7 0.75 62 8 8 1.00 
29 8 8 1.00 63 8 7 0.75 
30 8 7 0.75 64 8 8 1.00 
31 8 8 1.00 65 8 7 0.75 
32 8 8 1.00 66 8 8 1.00 
33 8 7 0.75 67 8 8 1.00 
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34 8 8 1.00 68 8 7 0.75 
 
پرسشنامه انجام لفای کرونباخ برای هر عامل و کل  از طریق محاسبه آ  پرسشنامهمیزان پایایی    ،همچنین 

های دهابرای تحلیل د باشد.ذکور میزار موب اببه دست آمد که نشان از پایایی مطل  %90ل  کیی  پایاشد که  
 استفاده شد.  SPSSافزار و تحلیل عامل اکتشافی با استفاده از نرم ییفهای آمار توصکمی نیز از آزمون

 

 ها یافته
که در این بخش    آوری شدعجم  محقق ساخته()در پژوهش حاضر داده ها از دو منبع مصاحبه و پرسشنامه  

الگویه مصاحبه ها درباردشء  اابتدا داده های احص ،  بهره وری مدیران دانشگا فرهنگیان کشور  افزایش  ه 
 . سپس داده های حاصل از بخش کمی ارائه می گردد

 یافته های بخش کیفی
پژوهش   از  بخش  دادهاین  داده تحلیل  نظریه  رویكرد  اساس  بر  )گلیزر،  ها  از  2006بنیاد  استفاده  با  و   )

 : شودئیات این فرآیند تشریح میمه، جزدر اداصورت گرفت.  کدگذاری باز، محوری، و انتخابی
  کدگذاری باز

 .های مرتبط( تفكیک شددار )عبارات یا پاراگرافنیها به واحدهای معدر این مرحله، متن مصاحبه ❖

عنوان یک گزاره یا  کرد، بههای مرتبط با موضوع تحقیق را منعكس می دار که واقعیتهر واحد معنی ❖

 گذاری شد.  رچسبکد اولیه ب

  اری محوریگذکد

بر اساس شباهت این مرحله، کدها  بندی شدند.  ها یا مقولات اصلی گروه ها و روابط مفهومی در دسته در 
برای   مفهومی  چارچوبی  تا  شد  شناسایی  کدها  بین  شدهروابط  احصاء  مفاهیم  و  سازمانی    مقولات  تحول 

گیرد تحقیق   .شكل  اهداف  به  توجه  با  اصلی  )ع  مقولات  آن  اصلی  درون  انگیزشی،  وامل  و سؤال  عوامل 
مبهره  افزایش  سازمانی فرهنگیاندیران  وری  سازمانی  و  دانشگاه  برون  مبهره  افرایش  عوامل  دیران وری 

فرهنگیان با  دانشگاه  مرتبط  کدها  مثال،  برای  یافتند.  توسعه  انگیزشی  (  مفهومعوامل  مانند در  هایی 

 .دبندی شدن« دسته اهگشدان نابع انسانیی مآمدی و معیشتعیت درارتقای وض« و » خلاقیت و نوآوری»
  کدگذاری انتخابی

یعنی » تحقیق،  مرکزی  ور  ش یافزا  ی الگومقوله  فرهنگ  رانیمد  ی بهره  دانشگاه  و  انیدر  شد  «، شناسایی 

عوامل درون  انگیزشی،  عوامل  روابط بین مقولات اصلی )  .سایر مقولات حول این محور سازماندهی شدند
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مبهره  افزایش  زمانیسا فرهنگیاندیران  وری  سازمانی  و  دانشگاه  برون  مبهره  افرایش  عوامل  دیران وری 
 شد تا مدل کیفی اولیه تحقیق شكل گیرد. ( و زیرمقولات تحلیلدانشگاه فرهنگیان

به    زیر مقوله ها و مقوله های اصلی به همراه کد مصاحبه شوندگانی که اشاره  مفاهیم کلیدی،  ،2در جدول  
    گزارش شده است. ه اند، هر نشانگر داشت

 

 تخابیدگذاری ان. ک2جدول 
 مقوله  

 اصلی
 هاندهمصاحبه شو     های اولیه کد    مفهوم

عوامل  
 انگیزشی 

خلاقیت و 
 نوآوری

 ,n3, n5, n7, n10 در بین دانشگاهیان  یه نو اندیشیوحایجاد و توسعه ر

n12, n15, n16, n18 

 ,n2, n3, n5, n11   لاق و نوآورتوجه به ایده های خ

n15, n17 
ایجاد و 
توسعة  

  زیرساخت
های نرم 
افزاری و 

  افزاری سخت
 شگاه نا د

 ,n1, n4, n7, n8, n9 وینهای ن یاوره فنتجهیز سازمان ب

n16 

مینة  در ز اعضای هیات علمی انمندسازیتوآموزش و 
 فناوری های نوین  مهارت های دیجیتال و استفاده از

n2, n3, n4, n6, , 

n7, n10, n12, n15, 

n16, n17, n18 

ارتقای  
وضعیت  

آمدی و در
نابع معیشتی م 
 انسانی

 اه گشدان

 ,n3, n4, n5, n7, n8 غلی شو  فردیهماهنگی استعداد 

n10 

 حقوق مزایا

n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n9, n10 n12, 

n13, n15, n16, 

n17, n18, 

 ,n1, n2, n3, n4, n6 عوامل رفاهی 

, n7, n10, n11, n14 

سابقه کار و 
تجربه در  
ارتقا منابع  

 نسانیا 

 ,n1, n6, n13, n14 ی کاربرد اصول مهندسی انسان

n17 

 ,n4, n5, n7, n9 الت و عدم تبعیض دع 

n10, n11 

 ,n1, n2, n5, n7 اصلاح و ارتقاء مداوم ود، بهب

n12, n13 

انگیزه و  
 تمایل

 ,n3, n12, n13, n14 ایجاد میل پیشرفت 

n15,n16 

 ,n2, n9, n11, n15 تعهد و دلبستگی به شغل

n17 
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تقویت  
زیرساختها و 

ع در حوزۀ  بامن
 فرهنگ 

 n4, n10, n15, n17 اط فردی ضبان  هه بتوج

 ,n1, n2, n9, n11 نگریه آیندایجاد بینش 

n12, n13, n14, n18 

 ,n2, n3, n5, n7 ایجاد تعهد اجتماعی 

n15, n18 

 ,n1, n2, n3, n4 اعتماد به نفس کمک به افزایش 

n12, n16 

لی  ت شغرضای
 منابع انسانی

 شغلی  ایتر رضتأثیرگذار بة عوامل عسایجاد و تو
n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n13, n14, 

n16, n17, n18 

 شغلی  اجرای طرح های رضایت
n2, n4, n5, n6, , 

n7, n4, n5, n7, n8, 

n10 

 ضایت شغلی ره ای رسنجش دو
n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n6, n7, n8, 

n15, n18 

 مقبولیت 

 ,n1, n2, n3, n4, n6 لمصداقت در گفتار و ع 

, n7, n8,n9 n13 

 پژوهشی دانش و بینش علمی  و 
n2, n3, n4, n6, , 

n7, n6, n13, n14, 

n17 

اخلاق  
 ای حرفه

 ,,n3, n4, n6, , n7 انضباط فردی 

n8, n9, n10, n11 

 ,n1, n2, n5, n7 در عمل  و دقتسرعت 

n12, n13 

 ,n5, n12, n13, n14 ذیریاد پانتق

n15,n16 

 ,n2, n5, n6, n9 ارت و مهکسب توانایی 

n17,n18 

مشارکت  
 منابع انسانی

 ,n4, n12, n15, n17 ای مدیریتی جه به اعضای هیئت علمی در نقشهوت

n18,n19 

 فی نی در انجمنهای صنمشارکت منابع انسا
n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n6, n7, n8, 

n15, n18 

تخصص  
 گرایی 

صی و  صتخ  ستگیراساس شایب مدیران باصانتخاب و انت
 عمومی 

n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n8,n9 n13 

 تقاء منابع انسانی توجه به سابقه و تجربه در ار 
n2, n3, n4, n6, , 

n7, n6, n13, n14, 

n17 
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تقویت  
در   زیرساختها
حوزۀ  

ت و تحقیقا
فناوری های 

 نوین 

ندسازی بر منز منابع انسانی و توا ت مورد نیاتدوین مهار
 روز  زاساس نیا

n3, n4, n6, , n7,, 

n8, n9, n10, n11 

هداشت ای شغلی کارکنان و بات با نیازهیز تناسب تجه
 محیط کار 

n1, n2, n5, n7, 

n12, n13 

تسهیل 
ارتباطات  

رون د
سازمانی 

  یاعضا
 علمی هیئت

 ,n5, n12, n13, n14 تطبیق فرد با شغل در سطوح مختلف 

n15,n16 

 ,n2, n5, n6, n9 ان مدیرشرح شغل مدون برای  داایج

n17,n18 

عوامل برون  
 سازمان

وری هبهر
دانشگاه  دیران م

 فرهنگیان

توجه به  
اقتصاد دانش  
 بنیان و نوآور

های علمی کشور در  گیری پژوهش  ماندهی و جهتاس
 حل مشكلات جامعه راستای 

n1, n6, n7, n13, 

n14, n17 

 ,n4, n5, n7, n9 جذب دانش در اقتصاد کشور 

n10, n11, n17, n18 

توسعه و  
تقویت  

ات  تباطار
سازمانهای 

بنیان ش دان
و  در جامعه 
 صنعت 

 ,n1, n2, n5n6, n7 ایجاد زمینه تعامل و همكاری های بین المللی

n12, n13 

 انشگاه و صنعت و جامعه یت ارتباط د توسعه و تقو
n2, n3, n4, n6, , 

n7, n6, n13, n14, 

n17 

زمینة اد جیا 
لازم برای  
مشارکت  

ی  اعضا
هیئت علمی  

در امور 
 ی وهشژپ

 ,,n3, n4, n6, , n7 ادی علمی زآ

n8, n9, n10, n11 

 ,n1, n2, n5, n7 پژوهشی  داشتن چشم انداز در مسایل کلان

n12, n13 

دفدار  توزیع ه
بهینه  و

اعتبارات  
تحقیقاتی در  

 ,n5, n12, n13, n14 خصیص بودجه عدالت و عدم تبعیض در ت

n15,n16 

بردن سهم پژوهش از منابع اعتباری و قانون بودجه  لابا
 سالانه 

n2, n5, n6, n9, 

n17,n18 
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میان دستگاه  
های اجرایی  
و مراکز و  
مؤسسات 

 زش عالی موآ

ون  عوامل در

 نیسازما

ری  وبهره

دیران م

دانشگاه 

 فرهنگیان 

توجه به  
نیازسنجی  
 پژوهشی 

 ,n2, n3, n5, n11 برای اعضای هیئت علمی فرصتهای برابر و در دسترس 

n15, n17 

 ,n1, n4, n7, n8, n9 وهشی کیفیت کارهای پژ

n16 

 عریف شاخص های سنجش بهره وری پژوهشیت
n2, n3, n4, n6, , 

n7, n10, n12, n15, 

n16, n17, n18 

تعیین مهارت  
های مورد  
نیاز منابع 

 انسانی

 ,n3, n4, n5, n7, n8 د نیاز تهیه و تدوین بسته مهارت های مور

n10 

 سازمان بیق فرد با شغل در سطوح مختلف طت

n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n9, n10 n12, 

n13, n15, n16, 

n17, n18, 
تعیین  

صلاحیت 
های شغلی  

 یابع انسانمن

 ,n1, n2, n3, n4, n6 مدونرح شغل ایجاد ش

n7, n12, n13, n14 

 ,n1, n6, n13, n14 ی بر اساس نیازهای شغلی توانمندسازی منابع انسان

n17 

توسعة مهارت  
 اطی تبارهای 

 ,n4, n5, n7, n9 دگی کاری آنهاه به زنجتو ان وا کارکناط بتبرا 

n10, n11 

 ,n1, n2, n5, n7 ان با کارکن ل دوستانهایجاد ارتباط و تعام

n12, n13 

 ,n3, n12, n13, n14 مشارکت فعال با کارکنان 

n15,n16 

برنامه های 
 آموزشی 

 n2, n9, n6, n9, n17 آموزشی سالانه تقویم  رایی نمودنتدوین و اج

 n4, n10, n15, n17 انگیزه برای شرکت در دوره های آموزشید جایا 

 ,n1, n2, n9, n11 یعات آموزش ر قبال ساای شغلی داعطای مزای

n12, n13, n14, n18 

 ,n1, n3, n5, n7 افزایش بودجه سالانه آموزش 

n15, n18 

فرهنگ  
 زمانیسا

 ,n1, n2, n3, n4 سالمسازی فرهنگ رقابتی پیاده 

n12, n16 

 غنی سازی شغل 
n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n13, n14, 

n16, n17, n18 
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 ,n2, n3, n5, n11 ت در بین منابع انسانی ثبم س رقابتایجاد ح

n15, n17 

توسعة تفكر  
برنامه ریزی 

 ستراتژیک ا 

استراتژیک و نحوه تدوین  یزی آشنایی با مدل های برنامه ر
 امهبرن

n1, n4, n7, n8, n9, 

n16 

تهیه و اجرایی نمودن برنامه عملیاتی همسو با برنامه های 
 استراتژیک 

n2, n3, n4, n6, , 

n7, n10, n12, n15, 

n16, n17, n18 

مهندسی 
 مجدد

 ,n3, n4, n5, n7, n8 تعیین اهداف کلیدی بهره وری 

n10 

 د نیاز جرای تغییرات سازمانی مورها و ا فرایند بررسی 

n1, n2, n3, n4, n6, 

, n7, n9, n10 n12, 

n13, n15, n16, 

n17, n18, 

 ,n1, n2, n3, n4, n5 در سازماندسی مجدد ارزیابی مستمر پروژه مهن

n6, n7, n8, n14 
آمایش نظام  
آموزش عالی  

تربیت  
 معلمان

 ,n1, n6, n13, n14 ندهی پردیس ها و مراکز ماسا

n17 

 ,n4, n5, n7, n9 معلمانیت امع تربتدوین نظامنامه ج

n10, n11 

ساماندهی 
 نظام ارزیابی 

داش  نبیه و پاد سیستم تاصلاح فرایندهای ارزشیابی و ایجا
 نه عادلا

n1, n2, n5, n7, 

n12, n13 

شاخص ها با    بازنگری در شاخص های ارزیابی و همسویی
 مأموریت سازمان اهداف و 

n3, n12, n13, n14, 

n15,n16 

تقای  را 
ن  ضمیت

  کیفیت و
 اسخگویی پ

 ,n1, n2, n3, n4n9 توجه به نظام پیشنهادات 

n16, n17, n18 

 ,n3, n4, n5, n6, n9 نسانی ل مهندسی ا کاربرد اصو

n13, n16 

 
ادر بودند با استفاده از مفاهیم و مطالب مورد نظر خود، کدها نندگان قک  مشارکت  ی باز،در قسمت مصاحبه

های اطلاعات و داده  یذارکدگ  از مصاحبه، پژوهشگر به را ارائه نمایند، بنابراین بعد  های وسیعی  و شاخصه 
پرداخگرد شده  است آوری  را  آنان  و  نموته  تدوین  و  سپسخراج  شاخصه  د.  و  کدها  پژوهشگر،  ای هتوسط 
بخراست شده  و  اج  موضوع  با  ارتباط  مبنای  دسته مؤلفه ر  مشابه  مصاحبه های  اساس  بر  شدند.  و ها  بندی 

رفته  های مورد نیاز مورد بررسی قرار گویژگی  ،نهاوت آها و تفاتطبیق تشابه  چنینها و همبندی دادهتقسیم
استخراج    گاه فرهنگیاننشدا دیران  وری مبهره الگوی افزایش    ائه رالفه محوری جهت  ؤکه در این بین سه م

  و   دانشگاه فرهنگیاندیران  وری مبهره  لفه عبارت از عوامل انگیزشی، عوامل درون سازمانیؤشد. این سه م
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سازمانی  برون  مبهره   افرایش   عوامل  فرهنگیان دیران  وری  ها   س پاشند:  بمی   دانشگاه  مصاحبه  انجام    از 
باز همه مصاحبه ها؛  دل کحاص بع  212گذاری  که  بود  باز   28  تگراری،و    از حذف کدهای مشترک د  کد 

انگیزشی،ب  3در    مفهوم عوامل  سازمان  عد  برون  افزایشعوامل  مهبهر  ی  فرهنگیاندیران  وری  و   دانشگاه 
 . شناسایی شد  فرهنگیاندانشگاه دیران وری مهبهر  ی افزایشازمانس  درونعوامل 

برگیرنده  انگیزشی در  تحقیق حاضر؛ عوامل  به  چوندهایی همی کدر  منابع    توجه  انسانی،  رضایت شغلی 
حقوق و مزایا، میل به پیشرفت و افزایش کیفیت  و شغلی،عدادهای فردی تسا هماهنگیو تجربه، سابقه کار 

ا  دی،فرمنابع، ویژگی   انگیزه و تمایل و  ... می خلاق حرفه حذف پرخاشگری،  باشد. همچنین عوامل  ای و 
سازمانی   مبهرهافرایش  درون  فرهنگیانران  یدوری  برگیرنده   دانشگاه  تحقیق در  چون همکدهایی    یاین 

جاد ضای هیأت علمی؛ ایان و اعها به نیاز سنجی پژوهشی و کیفیت کار پژوهشگر  دانشگاه  مدیران  توجه
سازی شغلی،  ؛ حجم کار، تعهد و دلبستگی به شغل، جدیت، غنی سانیاعتماد و امنیت روانی برای منابع ان

لی، تامین شغو کارکنان(، گردش  زی افرادجو و فرهنگ سازمانی کارآمد، توسعه و بالندگی شغلی )توانمندسا
اعتبارات و تخصیص بودجه کافی برای  های دولتی،  نامه ی، آئیناده از تكنولوژی، نظم و انضباط فردو استف
شی و پژوهشی و خدمات اجتماعی بودجه و منابع سازمانی، کیفیت زندگی کاری )بهداشت محیط  آموزامور  

رقابت  روحیه  فیزیكی(،  ایمنی  نظاپذیو  و  میری   ... پیشنهادات  برون  م  عوامل    زایش اف  سازمانی باشد. 
وری؛  بنیان و نوآبه اقتصاد دانش  ن توجه  چوبر کدهایی هم   نیز مشتمل دانشگاه فرهنگیاندیران  وری مبهره

مشارکت برای  لازم  زمینة  تقویت    ایجاد  و  توسعه  علمی؛  آزادی  پژوهشی؛  امور  در  علمی  هیئت  اعضای 
 ست.  بین المللی و ... ااری های ل و همكارتباط جامعه و صنعت و دانشگاه؛ ایجاد زمینه تعام

یافته  به  توجه  منابعهبا  از  کیفی  پیشین، مصاحبهنظری،    ای  ومطالعات  دلفی،  پرسشنامه  ها  روش    3های 
تعاریف    28  و   مؤلفه به  توجه  با  استخراج گردید،  و  مؤلفه کد  انگیزشی، عوامل درون سازمانی  های عوامل 

و  سازمانی  برون  پ  همچنین  عوامل  دهندهکدهای  کداوشش  هر  اولیهی  مدل  آزمون م،  از  قبل  های  ی 
 شود. ارایه میكل زیر نباطی و کمی به ش است
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 های کیفی تحقیقفته استخراج شده از یا مدیران وری: مدل بهره 1شكل
 

ج پژوهش،  کمی  بخش  سازه  هتدر  روایی  عوارزیابی  الگومل  اای  وراف  ی ارائه  بهره  در    رانیمد  یزایش 
عالتو آموزش  نظام  ابعاد  معلمان    تیترب  یسعه  با کمک    آن  هگانه سدر  و  اکتشافی  عامل  تحلیل  روش  از 

برای تعیین   KMOاستفاده گردید. نتایج تحلیل عامل اکتشافی نشان داد که میزان    SPSS-26افزار  رمن
نمونه تعکفایت   ترتیب  داد  به  کف  دستبه  ،  86/0،  88/0،  0/ 92ها  تأییدکننده  که  نمونه آمده،  گیری ایت 

، محاسبه  32/538،  32/642،  08/546ابعاد نامبرده به ترتیب به مقدار  بارتلت نیز در    زمون خیباشد و آمی
برداری، اجرای  نمونهت  آمده است. بنابراین علاوه بر تأیید کفای  به دست، معنادار  001/0شده که در سطح  

 تحلیل، اعتماد کرد. توان بر نتایججیه است و میعاملی نیز قابل تو تحلیل
تحل عاملدر  اکتشافی جدول  یل  با  2ی  انگیزشی  عوامل  مؤلفة  سه  و    13،  و   33.15واریانس  متغیّر  درصد 

و عوامل    19.21ۀ  یژ و  درصد و ارزش  21.63متغیّر و واریانس    4با  رون سازمانی  ب، عوامل 24.94ارزش ویژۀ  
ین سه مؤلفه  ست که اگفتنی ا  ؛  3.67و ارزش ویژۀ  درصد    19.42غیّر و واریانس  مت  یازدهزمانی با  ارون سد

 را تبیین کنند.  دانشگاه فرهنگیانوری مدیران  بهره  یشافزا درصد، تغییرات 78.04نستند با واریانس توا
 

 

 عوامل انگیزشی

دانشگاه   بهره وری مدیران
 فرهنگیان

  رانی مدیبهره ور
 دانشگاه فرهنگیان

 

 عوامل
درون 

سازمانی  
بهره وری  

 مدیران
دانشگاه  
 فرهنگیان 

الگو بهره وری  
گاه  ن دانشامدیر

 فرهنگیان

 برون عوامل
سازمانی بهره  
  وری مدیران

دانشگاه 
 فرهنگیان
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 ندرون سازمانی و عوامل برول عوام ،های انگیزشیه تحلیل اکتشافی مؤلف .3جدول 

 ه فرهنگیان بر بهره وری مدیران دانشگا تأثیرگذار سازمانی

 های اصلی مؤلفه ردیف 
تعداد  
 متغیّر 

انس بعد از چرخش  واری
 س واریماک

نس قبل از چرخش  واریا
 واریماکس 

 ارزش ویژه 

 24.94 69.18 33.15 13 عوامل انگیزشی  1
 19.21 6.140 21.63 4 عوامل برون سازمانی  2
 3.67 4.81 19.42 11 درون سازمانی  عوامل 3

 48.00 80.13 78.04 28 جمع

 
  مل های شناسایی شده در بعد عوا  مؤلفه لاوه بر اینكه همه  ع  ،نشان می دهد  4اطلاعات جدول    همان طور

توجه به   ه های آموزشی ومنابر؛ موزش عالی تربیت معلمانآمایش نظام آ درون سازمانی بهره وری مدیران؛
 د. می باشن تر با اهمیت،  استراتژیک توسعة تفكر برنامه ریزی

 

زان تأثیر آنها بر  بر اساس می های عوامل درون سازمانیبندی مؤلفه اولویت . 4جدول 

 گیان هن دانشگاه فروری مدیران بهره 

 میانگین  ه گوی
انحراف  

 معیار 
 رتبه 

 8 1.08 3.28 به نیازسنجی پژوهشی توجه 
 5 1.07 3.85 تعیین مهارت های مورد نیاز  

 1 1.19 3.73 ی های شغلی  گحیت ها و شایستصلا
 6 1.22 3.95 توسعه مهارت های ارتباطی 

 3 1.10 4.02 زشی های آموبرنامه 
 7 1.35 3.79 فرهنگ سازمانی 

 9 1.37 4.36 استراتژیک رنامه ریزی عة تفكر بوست
 2 1.11 3.54 مهندسی مجدد

 10 1.01 4.10 مایش نظام آموزش عالی تربیت معلمانآ
 4 1.09 3.69 زیابی رساماندهی نظام ا 

 8 1.22 3.70 ارتقای تضمین کیفیت و پاسخگویی 
  1.02 3.89 جمع
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وری  زان تأثیر آنها بر بهره ر اساس میب برون سازمانی هایبندی مؤلفه اولویت  .5جدول 

 دانشگاه فرهنگیان مدیران 

 نگین میا گویه 
انحراف  

 معیار 
 رتبه 

 2 1.25 3.90 ر و نوآو نتوجه به اقتصاد دانش بنیا

 3 1.01 3.82 صنعت توسعه و تقویت ارتباطات سازمانهای دانش بنیان در جامعه و 

در امور پژوهشی   میبرای مشارکت اعضای هیئت علایجاد زمینة لازم 
 مسئله محور و کاربردی 

3.79 1.01 4 

نه اعتبارات تحقیقاتی در میان دستگاه های اجرایی  توزیع هدفدار و بهی
 مؤسسات آموزش عالی  مراکز و و

3.90 1.27 1 

  1.04 3.88 جمع

 
بررسی  ین دیدگاه بم  با توجه به میانگین بالاتر و وجود تشتّت ک  که  ر آن است  بیانگ  5های جدول  نتایج 

برون سازمانی بهره وری مدیران سازمان    هایهمة مؤلفه اهمیت  وجود    توان دریافت که با ها، می آزمودنی
بن دانش  مراکز  یتوزان،  یهای  و  اجرایی  های  دستگاه  میان  در  تحقیقاتی  اعتبارات  بهینه  و  هدفدار  و  ع 

 با اهمیت تر تلقی شده اند.  ت آموزش عالیمؤسسا

 

وری مدیران در ر بهره های انگیزشی براساس میزان تأثیر بندی مؤلفه بت اولوی .6جدول 

 گاه فرهنگیاندانش

 میانگین  گویه 
انحراف  

 معیار 
 رتبه 

 5 1.27 3.80 وریآیت و نوقخلا

 9 1.07 3.69 ایجاد و توسعة زیرساخت های نرم افزاری و سخت افزاری 

 3 1.24 3.99 ارتقای وضعیت درآمدی و معیشتی منابع انسانی

 2 1.30 4.02 سابقه کار و تجربه در ارتقا منابع انسانی 

 11 1.44 3.57 ایلانگیزه و تم

 10 1.15 3.64 فرهنگ  ۀتقویت زیرساختها و منابع در حوز

 3 1.13 3.99 رضایت شغلی منابع انسانی 

 4 1.16 3.98 مقبولیت 

 1 1.19 4.20 حرفه ای  اخلاق
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 12 1.21 3.44 مشارکت منابع انسانی

 7 1.24 3.72 تخصص گرایی 

 8 1.00 3.70 ی نوین حوزۀ تحقیقات و فناوری ها تقویت زیرساختها در

 6 1.01 3.70 علمی تئ عضای هیا تسهیل ارتباطات درون سازمانی  

  . 97.9 3.80 جمع

 
یافته  از  دیگری  تأث  هابخش  بهره  یرگذاریمیزان  بر  انگیزشی  مدیران  عوامل  می دهدوری  دیدگاهنشان   .  

اند، اما توجه  مدیران ضروریوری  میت و در ارتقای بهرهها با اهدهد که همة راهكارسخگویان نشان میاپ
ن،  ناّوری نویه در ارتقاء منابع انسانی؛ تقویت زیرساختها و منابع در حوزۀ فقه و ساب به اخلاق حرفه ای؛ تجرب 

 ها شناسایی شده است. تر از سایر متغیّرمهم

 

تأثیرگذاری بر   گانه بیان شده در خصوص میزانهای سه ت مؤلفهوفابررسی ت .7جدول

 دانشگاه فرهنگیان یران وری مدبهره 

 متغیّرها 
میانگین 

 نمره 
 معناداری  f sigمقدار آماره  ادی زآ درجه

 89.3 عوامل انگیزشی 

 ار معناد 045/0 14.3 2

مل درون عوا 
 سازمانی

88.3 

عوامل برون  
 سازمانی

81.3 

 
مؤلفه م  به تفاوت  بررسی  سه نظور  آزموهای  از  اندازه گانه،  استگیرین  مكرر  به  های  توجه  با  شد.  فاده 

؛ عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمانی در بهره امل انگیزشیوع  معناداری اختلاف بین سه مؤلفة

 ه است. شدن  بیا 8گیری شده که نتایج آن در جدول بهره  LSDآزمون تعقیبی ان، از وری مدیر
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  وری مدیرانبهره افزایش گانه بر های سه ؤلفه جهت بررسی تأثیر م  LSDآزمون . 8جدول

 دانشگاه فرهنگیان
 اری ادمعن Sig متغیّر 

 ی عوامل انگیزش 
 دار عدم ارتباط معنا 131/0

 عوامل برون سازمانی 

 عوامل انگیزشی 
 معنادار  02/0

 عوامل درون سازمانی 

 ی عوامل درون سازمان
 دار باط معناعدم ارت  275/0

 نی عوامل برون سازما

 

 بحث و نتیجه گیری 

جه داشت که موضوع بهره وری و  باید تو   البته  .دارددر نظام آموزش عالی بحث بهره وری جایگاه ویژه ای  
به عنوان ی بلكه با کلیة شئونات اجتماعی، اقتصادی و ارتقای آن  اقتصادی صرف مطرح نیست،  ک معیار 

دانشگاه    مدیران در  بهره وری  ؛ظر می رسد اس، به ندر ارتباط است. بر همین اس  نیز  هنگی یک جامعهفر
  بهره وری پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی    ،راستا  در این  دی است.متعد  نیز متأثر از عوامل  فرهنگیان  

عوامل    ،وامل انگیزشی ع  مشتمل برین الگویی  وبه تد  ،که نتیجه آن  انجام شد   ،مدیران دانشگاه فرهنگیان
ذیل هر کدام از این    مدیران بوده است. در  ه وریتأثیرگذار بر بهر  ون سازمانیبرون سازمانی و عوامل در

 ند:  یان می شو امل بعو
انگیزشی تحلیل  عوامل  آزمون  اساس  اکتشافی    بر  واریابعاملی  ارزش ویژۀ    33.15نس  ا  و  ،  24.94درصد 

بهره  مدیرانتغییرات  کنند.    انفرهنگی  اهدانشگ  وری  می  تبیین  نتایج  را  مبنای  پژوهشبر  چنین ه  ، این 
اخلاق    ، منابع انسانی  رتقاتجربه در ا  کار و، عنصر سابقه  شود که از بین عناصر عوامل انگیزشیاستنباط می 

وری مدیران دانشگاه فرهنگیان  در متغییر بهره  انگیزشی ی عوامل  لفهؤثرترین مؤحقوق و مزایا م  ،حرفه ای
رد که در کارکنان احساس گیکه انگیزه هنگامی شكل می توان چنین بیان کردن این یافته میت. در تبییاس

اط وجود داشته باشد.  سازمان و همچنین شادابی و نش  ر درثیرگذاأقش تت و ن امنیت و ثبات شغلی، مشارک
گونه  به  را  بایستی مشاغل  انسانی  منابع  امور  و متخصصان  نتیجه مدیران  طراحی کنند که کار در  ی  ادر 

با توجه به    دانشگاه فرهنگیانابراین مدیران  بناشد.  بخش بان مطلوب و رضایتبرای کارکنمحیط سازمان  
و  رسا بایلت  باشند در مجموعمأموریت شان  قادر  است؛  ته سته  انگیزشی که موجب  قویت  ی خود، عوامل 

آموزشیبهره ا  ،وری  خدمات  و  منابع  جتماعی  پژوهشی  جذب  توانمند  انو  فعالیتسانی  و  به  لازم  های 
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ها با یافته   یافتهاین    ی اختیار او هستند، تقویت نماید.که در حیطهشود را شناسایی و آنهایی را  وری میضر
 همسو است.  ( (Khadive & et al, 2024ی ها

بر    افته ها؛ی  بخشیید در  أکید بر کدهای مورد تأبا تبر اساس دیگر تجزیه و تحلیل های انجام گرفته و  
، 19.21زش ویژۀ  درصد و ار  21.63نس  با واریارون سازمانی  بعوامل  فی  ی اکتشااساس آزمون تحلیل عامل

تبیین می کنند  دانشگاه فرهنگیاندر  وری مدیران  بهره  افزایشتغییرات   با در    سیستم دانشگاهییک  .  را 
  ثیر گذاشته أه عوامل بیرونی بر آن تستک دشود، ید در محیط بیرونی تعریف می نظر گرفتن نوع فعالیت خو

انتخ شیوه اب  و  و  دسروش  را  آن  اداره  می ی  تغییراتی  خوش  عواملکند.  ت  بر  علاوه  رو  این    درون   از 
ثیر قابل  أوند، تبه درستی پیگیری و پیاده سازی ش  سیستمی یا دانشگاهیرون  چنانچه عوامل ب  دانشگاهی

بهبود عوامل    نابراین بر اساس یافته های این پژوهش، ارند، بد  نیز  دانشگاهتوجهی بر توسعه نیروی انسانی  
ا بنیان و نوآورز جمله؛  برون سازمانی  اقتصاد دانش  به  ت ، توسعتوجه  ارته و  باطات سازمانهای دانش قویت 

د پژوهشبنیان  اعتبارات  بهینه  توزیع  صنعت،  و  جامعه  دانشگاه وری  بهرهافزایش  باعث  ی  ر  در  مدیران 
ها  شد. د  خواهیان  فرهنگ سازیافته  برون  عوامل  زمینه  در  پژوهش  تأثیرگذار ی  مدیب  مانی  وری  ران  هره 

بعد    همخوانی دارد. عوامل درون سازمانی(  (Pirzad & et al, 2017ه هایتدانشگاه فرهنگیان با یاف
مشتم که  است  الگو  مانند  دیگری  هایی  بر شاخص  منابع  تعیین  ل  شغلی  شایستگی های  و  ها  صلاحیت 

آمب  انسانی، های  مهارت  رنامه  توسعه  مجدد،  مهندسی  دلبستگوزشی،  و  تعهد  انسانی،  شغل،  منابع  به  ی 
ی، تامین و  بالندگی شغلی، گردش شغل  رآمد، توسعه ونی کااسازی شغلی، جو و فرهنگ سازمجدیت، غنی

ی، کیفیت  انهای دولتی، تخصیص بودجه و منابع سازمنامه ندی، آئیاستفاده از تكنولوژی، نظم و انضباط فر
  Khadive ها با نتایج مطالعات )  . این یافتهاست  ام پیشنهاداتپذیری و نظگی کاری، روحیه رقابت زند

et al, 2024: Pirzad & et al, 2017: Kaveh & et al, 2021 )  .همخوانی دارد  

، توسعه  و نوآورن  توجه به اقتصاد دانش بنیامؤلفه اصلی شامل    بیست و دوها نشان دادند که  یافته  همچنین
ارت تقویت  دو  سازمانهای  صنعتباطات  و  جامعه  در  بنیان  پژوهش؛  انش  اعتبارات  بهینه  تعیین و    یتوزیع 

برنامه هاشایس  صلاحیت ها و انسانی،  وزشی، مهندسی مجدد، توسعه مهارت ی آمتگی های شغلی منابع 
  انی کارآمد، توسعه و فرهنگ سازمو  سازی شغلی، جو  منابع انسانی، تعهد و دلبستگی به شغل، جدیت، غنی 

  منابعتخصیص بودجه و  دی،  از تكنولوژی، نظم و انضباط فر  گردش شغلی، تامین و استفاده  بالندگی شغلی،
  وری مدیران بیشترین تأثیر را بر بهره  پذیری و نظام پیشنهاداتابت گی کاری، روحیه رقسازمانی، کیفیت زند

ارش کردند گز    Pirzad & et al (2017)وهش؛ژته های این پافهمسو با ی  دانشگاه فرهنگیان دارند.
  تفكر   آموزشی،–گری علمیتحمای  آفرینی، تفكر راهبردی، انگیزه خدمت،بخشی، تحولمها)ال   ده مؤلفهکه  

در بهره وری  ثیر  بیشترین تأ(  ایتوانمندسازی، توان اجرایی و اخلاق حرفه   انسانی،   روابط  ی،تربیت–فرهنگی

دانش مدیران    در  Khaive & et al (2024)  .دارند  فرهنگیان  هگامدیران  شایستگی  الگوی  طراحی 
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فرهنگیان مؤلفه   دانشگاه  شنیز  جمله  از  مشابه  رهبرییایستگهایی  اخلاقی،  اجتماعی،  فرهنگی،  و    های 
 . ندپوشانی دارهای این پژوهش همتخصصی را شناسایی کرده است که با مؤلفه

های همسو با پژوهش   می توان نتیجه گرفت؛  ژوهشغیر همسو با این پ  و  ژوهش های همسوپیسه  در مقا
حاض بهرهپژوهش  به  جامعی  نگاه  مؤلفهر،  و  دارند  فرهوری  کنار نگی،  های  در  را  اخلاقی  و  تربیتی 

کرده  هایمهارت لحاظ  عمدتاً  پژوهش  .انداجرایی  غیرهمسو  های  های  جنبه  از  را  مدیران  وری  بهره 
های نرم فه اند و از مؤلنی تمرکز داشتههای اجرایی و سازمابر مؤلفه ررسی کرده اند و  ب  مدیریتی و سازمانی

کرده غفلت  که  انمدیریتی  صورتی  به  خو  (Pourkrimi, 2014)د  الگوی  بهرهدر  برای  منابع  ور  د  ی 
أمین  ت  ، شفاف  قوانین و مقررات ایشان  .  را پیشنهاد داده است  ای، سازمانی و فردیحرفه   مؤلفهسه  انسانی  

  و نگرش مدیران   ء، مشارکت اعضایندفرار و  ، ساختامناسب   مانیفرهنگ سازتوجه به  منابع، داشتن برنامه،  
مؤث وری  بهره  در  میرا  و    (Alwani & Ahmadi, 2010)  همچنین.  داندر  تطبیقی  پژوهشی  در 

تحت   الگویی  ارائة  با  »عنوامروری  بر  طن  مؤثر  عوامل  مدیریت  جامع  الگوی  نیروی وربهره راحی  ی 
شیوۀ   و  انسانی«،  قلمداد  پذیریرقابت ة  روحی  و  رهبریمدیریت  مهم  است  را  که  .نموده  گونه    این   همان 

می  ها  تفاوت دانشگب؛  هددنشان  مانند  محیطی  فرهنگیانرای  دارد،   اه  را  معلمان  تربیت  مأموریت  که 
شوبهره تعریف  فرهنگی  و  تربیتی  رویكردی  با  باید  نتایج    .دوری  بهرهرخبهمچنین  مطالعات،   وریی 

به شاخص  بیشتر  یا  ایهمدیریتی  مالی  مانند عملكرد  است، در  بهره  کمی  انسانی محدود شده  منابع  وری 
دهنده آن هستند که نشانین پژوهش  ی اهامؤلفه   ند.پژوهش رویكردی جامع و چندبعدی دار  ه اینحالی ک

مهارت  بهره به  صرفاً  فرهنگیان  دانشگاه  در  مدیریتی  اجرایی  هوری  نمیای  نیازمند محدود  بلكه  شود، 
ویژگی   یترکیب فرهناز  اخلاق های شخصیتی،  بر  تأکید  است. همچنین  و سازمانی  تربیتی  و  حرفه   گی،  ای 

 گیان است. دهنده اهمیت نقش تربیتی و الگوسازی مدیران در محیط دانشگاهی فرهنانگیزه خدمت، نشان 

 :ت کهرفتوان نتیجه گبر اساس نتایج پژوهش، می 

 .ستبعدی اعی از رفتارهای اثربخش چندابوری مدیران در دانشگاه فرهنگیان تبهره •

پیاده • و  برنامهطراحی  آموزشی  سازی  توا های  مؤلفهو  این  اساس  بر  باید  مدیران  ها صورت نمندسازی 

 .گیرد

دانشگاه  عملكرد  ودتواند به ارتقاء کیفیت مدیریت، افزایش رضایت کارکنان و بهباستفاده از این الگو می  •
 شود.  منجر آموزشی و پژوهشی ،خدمات اجتماعیفرهنگیان در 

 یشنهادات پ
های های آموزشی با محوریت مؤلفه و اجرای کارگاه  طراحی  ،های توانمندسازی مدیریتیورهبرگزاری د .1

 .نیاای و تفكر راهبردی برای مدیران دانشگاه فرهنگگرا، اخلاق حرفه وری مانند رهبری تحولبهره
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شاخص  .2 بهرهتدوین  ارزیابی  مدیرانهای  مبا  وری  عملكرد  ارزیابی  نظام  مؤلیجاد  بر  های  فه تنی 

 .های کمیجای اتكا صرف به شاخص ، به ن دانشگاه فرهنگیان مدیرا وریشده در الگوی بهرهاساییشن

کارگیری  به   ؛نرادر جذب و ارتقاء مدی  مدیران دانشگاه فرهنگیان  وری الگوی بهره  های  یافته  استفاده از .3

ای تربیتی  هشگاهی به منظور تضمین شایستگیانتصاب و ارتقاء مدیران دان  این الگو در فرآیندهای انتخاب،

 .یو فرهنگ

انگیزهتو .4 به  مدیرانجه  معنوی  و  درونی  برنامه   ،های  حس  طراحی  خدمت،  انگیزه  تقویت  برای  هایی 

 .و تعهد اخلاقی در مدیران پذیریمسئولیت
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