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Abstract 

This research is intended to identify the key factors affecting employee 

productivity and to have an analysis of its situation in the staff members of Azad 

University of Qom and the University of Qom (2018). This is an exploratory 

research. In the qualitative phase of the research 15 experts of management selected 

through targeted sampling were interviewed until reaching theoretical saturation. 

The statistical population of the quantitative phase included 578 employees of Azad 

University of Qom and the University of Qom from whom 331 people were selected 

as the sample by stratified random sampling. The data of the qualitative phase were 

collected by a semi-structured interview and a researcher-made questionnaire based 

on the findings of qualitative.  The reliability of the questionnaire was 0.97. 

Productivity factors included organizational factors such as goals, training, human 

relationship, organizational culture, Job description, appropriate relation between 

job and the occupier, structure and management, and individual factors such as 

motivation, functions, personality, and value, as well as environmental factors such 

as social and economic factors. The results indicated that productivity factors were 

at a proper level with a mean of 3.26. Individual factors having a mean of 3.66 

occupied a better level. However, organizational factors with a mean of 2.99 were at 

the lowest position. The results also indicated that there was a significant difference 

between staff productivity with relation to university, place of work, gender, work 

experience, and education level. Yet, no significant difference was observed with 

relation to the type of employment. 
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وري کارکنان ستادي  شناسايي عوامل کليدي بهره

 هاي قم( دانشگاه)مورد مطالعه: دانشگاه 
 ∗∗∗ ياسمين عابديني، ∗∗پورسعيد رجايي ، ∗سميرا دلبري

 82/30/9012تاریخ دریافت: 

 82/93/9012تاریخ پذیرش: 

 چکيده
در کارکنان ستادی  وری کارکنان و بررسی وضعیت آن شناسایی عوامل کلیدی بهره ،هدف پژوهش حاضر

بود. روش پژوهش، از نوع اکتشافی بود. جامعه پژوهش بخش  9011های قم )دولتی و آزاد اسلامی( در سال  دانشگاه
مند تا رسیدن به اشباع نظری مصاحبه  گیری هدف نفر منتخب به روش نمونه 91کیفی، متخصصان مدیریت بودند که با 

که  ندبودنفر  112به تعداد های آزاد و دولتی شهر قم  ارکنان ستادی دانشگاهانجام شد. جامعه آماری بخش کمی نیز ک
آوری  عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار جمع ای متناسب با حجم به صورت تصادفی طبقه نفر از آنها به 009تعداد 

های بخش کیفی  تهساخته براساس یاف ساختاریافته و بخش کمی، پرسشنامه محقق مصاحبه نیمه ،اطلاعات بخش کیفی
وری  د. عوامل بهرهش( محاسبه 11/3) گویه بود. پایایی پرسشنامه ازطریق ضریب آلفای کرونباخ 11شامل 

عوامل سازمانی )اهداف، آموزش، ارتباطات انسانی، فرهنگ سازمانی، شرح  :شده در بخش کیفی شامل شناسایی
)انگیزشی، عملکردی، شخصیتی و ارزشی( و عوامل  عوامل فردی ؛شغل، تناسب شغل و شاغل، ساختاری، مدیریتی(

( در وضعیت 82/0) وری با میانگین عوامل بهره ،های کمی نشان داد محیطی )اجتماعی و اقتصادی( بود. نتایج یافته
 و عوامل سازمانی با میانگین ( وضعیت بهتر22/0. عوامل فردی نسبت به سایر عوامل  با میانگین )ردمطلوب قرار دا

وری کارکنان براساس دانشگاه محل خدمت،  تری داشت. نتایج همچنان نشان داد که بین بهره ( وضعیت پایین11/8)
داری وجود دارد، اما براساس نوع استخدام، تفاوت  معنی جنسیت، سابقه خدمت و میزان تحصیلات، تفاوت 

وری کارکنان  شود که برای بهبود بهره توصیه می ها ریزان دانشگاه داری مشاهده نشد. درپایان، به مسئولان و برنامه معنی 
 به عواملی مانند آموزش سازمانی، تناسب شغل با کارکنان و تسهیل ارتباطات سازمانی تأکید نمایند.

 عوامل محیطی ؛عوامل فردی ؛عوامل سازمانی ؛ها کارکنان ستادی دانشگاه ؛وری بهره :ها هکليدواژ
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 مقدمه
9متحد ) ملل سازمان پایدار توسعۀ برنامۀ هدف هشتمین

SDGsساله  پانزده انداز چشم ( در

 دستیابی هدف، این به نیل یها راه ترین مهم از یکی و است اقتصادی رشد و شایسته کار خود،

وری کارکنان،  ( معتقد است که بهره8398) 8کیناست.  شده معرفی وری بهره عالی به سطوح

سازمان، حفظ استاندارد عملکرد آن، دستیابی به  پذیری عنصر لازم برای تقویت سطح رقابت

وری کارکنان، موضوع  های اخیر، بهره . در سالاستنفعان  اهداف و دستیابی به انتظارات ذی

وری  هایی هستند که بهره ها در جستجوی راه رو سازمان ازاین است.اصلی در خدمات کشوری 

ـ  9192: 8391 ،0ایرناواتی هند )ایرلیندا وکارکنانشان را در ارائه تولیدات و خدمات افزایش د

9101 .) 

شود،  ( معتقدند در جوامعی که به دانش، ارزش داده می8392) 2کاسترو و ایونـ سیسرو 

های آموزشی  سازمانها نیز تبدیل به یک چالش بزرگ شده است.  های دانشگاه وری فعالیت بهره

ها محسوب  ها از پویاترین سازمان و تحول انسان دلیل سروکارداشتن با رشد ها، به ویژه دانشگاه به

های آموزشی، منابع انسانی آنهاست که  های سرمایه فکری سازمان ترین زیرساخت شوند، مهم می

وری پیشرفته، قدرت تفکر و خلاقیت و نیز ایمان و اکارگیری ابزارهای مدیریتی، فن تواند با به می

 (. 8390 ،1بابائی و مهرابیان )بهادری، ی بگذاردعملکرد سازمان تأثیر شگرف تعهد خود، بر

 ی،انسان رویین ی، بدون توجه به رکن اساسها دانشگاهویژه  ها به سازمان ۀرشد و توسع

برتری  رود و شاخص می شمار به سازمان هر سرمایه بزرگترین انسانی، یست. نیرویپذیر ن امکان

را  سازمان بازده درنهایت و عملکرد ،آن عملکرد نحوه که است دیگر سازمان بر سازمان یک

و  سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر دارایی ترین حیاتی و ترین مهم درواقع، .کند می تعیین

است )مردانی شهربابک و  سازمان حیات و بقا عامل ترین مهم انسانی، نیروی توانمندی و کیفیت

 

1. Sustainable Development Goals 
2. Kien 

3. Erlinda & Ernawati 

4. Castro-Ceacero & Ion 

5. Bahadori, Babaei, Mehrabian 
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 ظحف تی، مسئولنهادهای جامعهن تری یاز اساس یعنوان یک بهعالی  آموزش. (9012خاکی، 

. ندهستجامعه  ۀرا برعهده دارد که کارگزاران و گردانندگان آیند ینسل میو تعل تیها، ترب ارزش

وری  کارکنان و افزایش بهرهبهسازی عملکرد توسعه و  ازمندین ،در کشور عالی آموزش ۀتوسع

شدن سازمان منجر  زمان و رقابتیبه عملکرد بهتر سا ،وری منابع انسانی افزایش بهرهآنان است. 

 (. 912ـ  922: 8392 ،9د )هانای شاشو می

استعدادهای ذاتی، عوامل زیادی ازجمله: به  نیروی انسانیوری  بهره ،کلی صورت به

(، 8392 ،8های شخصیتی، دانش، تجربه و انگیزه آنان بستگی دارد )موخناک و یاشچیشنیا ویژگی

سؤالی است که پاسخ آن در  ،وری نیروی انسانی مؤثر است بهره یاما اینکه چه عواملی بر ارتقا

های مختلف به تناسب مأموریت، سبک و نوع مدیریت مدیران و حتی نیازهای  مؤسسات و سازمان

ها مشابه باشد،  وری در سازمان بهره یمتفاوت است. حتی اگر عوامل مؤثر بر ارتقاآنها کارکنان 

های مختلف  وری منابع انسانی یکسان نیست و باید در سازمان هشدت و میزان تأثیر آنها بر بهر

منظور ارزیابی میزان  ها و مراکز آموزش عالی به میزان تأثیر این عوامل بررسی شود. دانشگاه

و  هستند وری بهرهسنجش نیازمند ابزار مناسب جهت  ،کارآیی و اثربخشی نیروی انسانی خود

ازآنجاکه . شوند ور می چگونه بهرهو آموزشی های خدماتی  نیروی انسانی سازمانبدانند اینکه 

ندرت  های صنعتی و تجاری به ها و مؤسسات آموزش عالی کشورمان برخلاف سازمان دانشگاه

شده  اند و تحقیقات انجام وری نیروی انسانی را بررسی نموده های افزایش بهره عوامل مؤثر و روش

باشند، مطالعه  کشور مناسب مراکز آموزش عالی نمیهای صنعتی  ها و بخش نیز توسط سازمان

وری نیروی انسانی را شناسایی و وضعیت آن را در  حاضر سعی دارد عوامل کلیدی بهره

وری  نتایج حاصل از آن بتواند زمینه بهبود بهره بررسی کند تا شاید با ی موردمطالعهها دانشگاه

لذا در این  آموزش عالی کشور را فراهم آورد.مراکز توسعه منابع انسانی و  آنهامنابع انسانی 

 پژوهش سعی بر این است به سؤالات زیر پاسخ داده شود:

 ؟ کدامندوری کارکنان ستادی دانشگاه  عوامل مؤثر بر بهره. 9

 

1. Hanaysha 

2. Mokhniuk & Yushchyshyna 
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وری کارکنان ستادی دانشگاه قم و دانشگاه آزاد اسلامی چگونه  وضعیت عوامل بهره. 8

 است؟

به  ارکنان ستادی دانشگاه قم و دانشگاه آزاد اسلامی باتوجهوری ک وضعیت عوامل بهره. 0

 شناختی چگونه است؟ متغیرهای جمعیت

 

 پژوهش مباني نظري و پيشينه
یک جنبه مهم سازمانی است و بهبود آن همیشه نگرانی عمده مدیران و محققان  9وری بهره

عنوان قابلیتی برای انجام اهداف  وری را به ( بهره8398) 8بوده است. سالتانا، ایروم، احمد و محمود

قبول  شده و یک استاندارد قابل با یک هزینه تعیین شده در یک چارچوب زمانی مشخص بیان

وری کارکنان  ( بهره8331) 0فریرا و دو پلیسیس ازجملهکنند. محققان معاصر مدیریت  تعریف می

منظور دستیابی به نتایج  هاش، ب شده توسط یک کارمند برای انجام وظایف شغلی زمان صرف، را

( 8333) 1ترتیب، ماتیس و جکسون همین کنند. به تعریف می 2مورد انتظار براساس شرح شغل

های  شده توسط یک کارمند با درنظرگرفتن هزینه وری کارکنان را کمیت و کیفیت کار انجام بهره

تعریف  (.8391 ،2ومفورت)سیلوا و ک کنند تعریف می ،کاررفته برای دستیابی به آن کار منابع به

 انجام به توان می را کارایی (.8391، 1است )کالاو اثربخشی و کارایی بین جمع وری، دیگر بهره

 حاصل افزوده ارزش بیشترین و هزینه ترین کم با نتایج که معنا  بدین کرد؛ کارها تعبیر درست

 درستی به شده تعیین اهداف یعنی است؛ درست کارهای انجام مفهوم به شوند. اثربخشی نیز

 حداکثر توان، را می نیروی انسانی وری (. بنابراین، بهره9011باشند )افروزنیا، توکلی،  شده انتخاب

 که کارایی و اثربخشی سازمان برشمرد دستیابی به منظور به انسانی نیروی از مناسب استفاده

 

1. Productivity 
2. Sultana, Irum, Ahmed and Mehmood 
3. Ferreira and Du Plessis 
4. job description 

5. Mathis and Jackson  
6. Sylva & Comfort 

7. Kalaw 
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قان زیادی به تبیین و محقمختلف فردی و سازمانی و محیطی بر آن تأثیرگذار است و عوامل 

موری  (،9112) 9سوترمایسترمانند توان به مطالعات دانشمندانی  ازجمله می .اندپرداخته هاتوضیح آن

اشاره کرد که تأکید آنان بیشتر  (9123) 0، هرسی و گلداسمیت(8339) 8اینسورث و نویل اسمیت

  معطوف به توانایی و انگیزه افراد بوده است.

سازمان  919ساله در  ( نیز در یک تحقیق طولی ده8391) 2سترا و اسپرنگبرندا، وردت، هوک

وری  مختلف به بررسی تأثیر رضایت کارکنان از تسهیلات و امکانات سازمان و حمایت از بهره

توان با رضایت آنها از  وری را می حمایت از بهره %02پرداختند و به این نتیجه دست یافتند که 

د کار فعلی و خصوصیات شغلی و شخصی توضیح داد، عوامل دیگری امکانات سازمان و رون

چون برقراری ارتباط، حریم خصوصی، سطح باز بودن عملکرد، تنوع و راحتی در محل کار نیز 

وری، رضایت کارکنان از تسهیلات و  کننده حمایت از بهره بینی ترین پیش تأثیرگذار است، اما مهم

 امکانات است.

وری منابع  ترین عامل در بهره ( انگیزه را مؤثرترین و قوی8392) اموخناک و یاشچیشنی

شدن یا مورد انتقاد  دانند، نتایج مطالعه آنان نشان داد که ترس کارمندان از اخراج انسانی می

وری کارکنان اوکراینی را افزایش  قرارگرفتن توسط مافوق خود، عوامل مهمی هستند که بهره

وری کاری را بیشتر از عوامل دیگر افزایش  جود دارد که بهرهدهد. همچنین سه عامل و می

صورت  شدن چه به رسیمت شناخته کننده، دریافت پاداش و به دهند: داشتن حقوق پایه راضی می

( رابطه بین فرهنگ اخلاقی، انگیزه و 8391) صورت کتبی. سیلوا و کومفورت کلامی چه به

وری  ، همبستگی مثبت بین ابعاد فرهنگ اخلاقی و بهرهوری کارکنان را بررسی کردند. نتایج بهره

 به بررسی رابطه بین طراحی مجدد اداری و (8391) 1ایرناواتی ایرلیندا و کارکنان را نشان داد.

وری کارکنان پرداختند و به این نتیجه دست یافتند که دوستی، همکاری و حفظ حریم  بهره

 

1. Souter meister 

2. Murray Ainsworth and Neville Smith 

3. Hersey & Goldsmith 
4. Groen, Van der Voordt, Hoekstra, Sprang 

5. Erlinda & Ernawati 
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 وری کارکنان دارد. شخصی کارکنان، تأثیر مثبت بر میزان بهره

وری کارکنان را شامل مهارت، تجهیزات  ( عوامل مؤثر بر بهره8398) 9زیمجولین

استفاده در فرایند کار، انگیزه ذاتی و رضایت مشتریان و عوامل محیطی محسوس و  قابل

وری کارکنان را  ( عوامل بهره8398) 8غیرمحسوس در محل کار دانست. عطار، جاپتا و دسایی

هاو،  بندی کردند. او ایجی، دی لوز، تن شیوه نظارت، مواد اولیه، طراحی و اجرا دستهصورت  به

بندی کردند.  وری را به دو نوع سازمانی و مدیریتی دسته ( عوامل بهره8398) 0ونریجین، و کویجت

وری کارکنان را تأیید نمودند.  ( رابطه مثبت بین فرهنگ سازمانی و بهره8398) 2ونگ و احمد

 2وری دانست. رائو ( سلامت روانی کارکنان را باعث افزایش بهره8399) 1، روهم، لانلتواک

وری منجر  های انگیزشی، عملکرد را بهبود می بخشد و به بهبود بهره ( معتقد است که برنامه8332)

 شود.  می

های رهبری و  روی مهارت (8331) 1شده توسط یانگ سونگ و چیو سانگ مطالعات انجام

وری  بهرههای مرتبط با توانمندسازی کارکنان، جزء اصلی  حاکی از آن است که فعالیت مدیریتی

 :مدلی نشان داد که عواملی چون هئدر پژوهش خود با ارا( 9111) 2ازمانی است. تان کانگ هوس

های کاری،  توانمندسازی کارکنان، سطح دانش، انگیزش کارکنان، آموزش، تجربه، برنامه

وری  های پرداخت و محیط فیزیکی از عوامل مؤثر بر بهره و رهبری، شیوه های مدیریت سیاست

( در 9121) 1هالسینگر  .(932ـ  12: 9013)مهرابیان و همکاران، ستها نیروی انسانی در سازمان

، همبستگی بین آموزش و «وری رابطه آموزش منابع انسانی و بهره»پژوهشی توصیفی با عنوان 

وری  در صنایع را بررسی و آموزش را مؤثرترین مؤلفه در افزایش بهرهوری منابع انسانی  بهره

 

1. Zemguliene 

2. Attar, Gupta & Desai 

3. Oeij, De Looze, Ten Have, Van Rhijn & Kuijt 
4. Wong & Ahmad  
5. Letvak, Ruhm & Lane  
6. Rao 
7. Yang & Choi 
8. Tangkang Ho 
9. Holsinger 
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 قلمداد نمود.

نیروهای  های دانشگاه کارکنان وری بهره الگوی ( در ارائه9012مردانی شهربابک و خاکی )

 تأثیر انسانی نیروی وری بهره بر و ارتباطات اطلاعات فناوری مسلح، به این نتیجه دست یافتند که

 وری بهره تغییرات از درصد (00) میزان به ارتباطات و اطلاعات فناوری و دارد داری نیمع و مثبت

( عوامل 9012) زاده طهران جعفری و معمار .کند می تبیین مسلح را نیروهای های دانشگاه کارکنان

)انگیزش، رشد ذهنی  وری کارکنان سازمان نظامی را در دو بعد عوامل فردی شامل مؤثر بر بهره

ی، سلامت فردی، توانایی( و عوامل محیطی سازمانی شامل )حمایت سازمانی، وضوح شغل، فکر

 . برادران و ولیجانیکردند محیط، سبک مدیریت، آموزش، فرهنگ و ارزیابی عملکرد( معرفی

وری نیروی انسانی در سازمان امور ( عوامل سازمانی را دارای بیشترین تأثیر بر ارتقای بهره9011)

 در عملکرد ارزشیابی نظام نقش به تحلیل (9011مبینی دهکردی و ابراهیمی ) دانستند.مالیاتی 

 آموزش، و نوآوری توسعۀ خلاقیت، که یافتند دست نتیجه این به و پرداختند سازمان وری بهره

 عنوان به مزایا و پاداش افزایش سازمانی، ارتباطات بهبود اصول سازمانی، و تعهدات به پایبندی

 مشتریان، جذب شغلی، رضایت بالارفتن موجب عملکرد، ارزشیابی بر اثرگذار یها مؤلفه نتری مهم

 و یانیک شود. می سازمان وری بهره بهبود درنهایت و خدمات ارائه کیفیت کارکنان، ماندگاری

وری منابع انسانی  هبر بهرعنوان عوامل تأثیرگذار  را بهنی عی و رواجتماامل ا( عو9012) رادفر

خدمت کارکنان را عاملی مؤثر  ( آموزش ضمن9012) 9کردند. حیدریان و شیرزاد کبیری معرفی

وری  ( عوامل مؤثر بر ارتقای بهره9013) وری کارکنان معرفی کردند. میرزائی در افزایش بهره

منابع انسانی را درقالب عوامل فردی سازمانی مدل کویمن مورد بررسی قرار داد که بیشترین تأثیر 

 وری منابع انسانی، مربوط به مشارکت کارکنان بود.  یادشده بر بهرهعوامل 

( عوامل فرهنگ سازمانی، شرایط محیطی، 9013) پور و کشاورز محمدیان مهرابیان، نصیری

ترین  سازی خدمات، توانمندسازی کارکنان و شیوه رهبری را از مهم عوامل انگیزشی، شفاف

ای که در  ( در مطالعه9013) اند. رهنورد و خدابخش دانسته وری منابع انسانی عوامل مؤثر بر بهره

 

1. Heydarian & Shirzad-Kabiri 
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عوامل: عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی،  ،اندوری کارکنان تولیدی انجام داده زمینه بهبود بهره

انگیزش، تعهد سازمانی، حمایت سازمانی، توانایی، رفتار شهروند سازمانی، شخصیت و وضعیت 

( در تحقیقی 9021) اند. طواری وری کارکنان ذکر نموده ر بهرهعنوان عوامل مؤثر ب تأهل را به

ـ  وری منابع انسانی، عوامل مدیریتی، اجتماعی بندی عوامل مؤثر بر بهره پیرامون شناسایی و اولویت

( 9022) روانی، فرهنگی، محیطی و عوامل فردی را ارائه نموده است. وزیری، منصوری و ادیبان

ن سازمان آموزش و پرورش استان هرمزگان انجام دادند، عوامل در تحقیقی که بین کارکنا

کننده جو  مدیریتی، شغلی، فیزیکی و روانی محیط کار، عوامل فردی و عوامل ایجادـ  ساختاری

 وری منابع انسانی، مؤثر دانستند.  صمیمیت و همکاری را بر بهره

وری و عوامل مؤثر بر  ههای بسیاری پیرامون بهر که ذکر شد، تاکنون پژوهش گونه همان

های اندکی پیرامون  های مختلف صورت گرفته است، اما پژوهش وری کارکنان در سازمان بهره

ها انجام شده است، لذا در پژوهش حاضر تلاش شد  وری کارکنان ستادی دانشگاه عوامل بهره

 . ودو وضعیت آن بررسی شها شناسایی  وری کارکنان ستادی دانشگاه عوامل کلیدی بهره

 

 روش پژوهش 
های کیفی و سپس  در این طرح ابتدا داده ترکیبی از نوع اکتشافی است. ،روش پژوهش حاضر

(. ابتدا در بخش کیفی، عوامل 8330 ،9)کرسول شوند های کمی گردآوری و تحلیل می داده

با شده تعیین شدند، سپس بخش کمی  های انجام وری کارکنان ازطریق تحلیل مصاحبه کلیدی بهره

های حاصل از بخش  های بخش کیفی و ساخت ابزار پرسشنامه، اجرا شد. یافته استفاده از یافته

( فرایند انجام این 9های کیفی مورد استفاده قرارگرفت. شکل ) کمی برای تعمیم و تحلیل یافته

 . دهد پژوهش را نشان می

 

1. Creswell  
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 پژوهش ترکيبي  طرح .1شکل 

 (28-12 :8331) 9منبع: کرسول و پلانوکلارک

 

جامعه آماری بخش کیفی شامل متخصصین، خبرگان و افراد باسابقه که در حوزه مدیریت 

بخش کمی، کلیه کارکنان ستادی آماری بود و جامعه  ،تجارب و اطلاعات ارزشمندی داشتند

بود که حداقل دارای مدرک  9011های قم )دولتی و آزاد اسلامی( در سال تحصیلی  دانشگاه

 ال سابقه خدمت بودند. س دیپلم و دو

مند بوده و در جریان  بخش کیفی برای انتخاب متخصصان، هدف درگیری  روش نمونه

های بسیار بزرگ یا  ای استفاده شد. در پژوهش کیفی، نمونه گیری زنجیره ها از نمونه مصاحبه

نمونه را ها و تکرار اطلاعات کفایت حجم  کوچک مطرح نیست، بلکه معیارهایی مانند اشباع داده

نفر اشباع  91( لذا مصاحبه با متخصصین ادامه یافت تا با 9020، 8دهد )گال، بورگ و گالنشان می

 ها حاصل شد.  داده

و  31/3بخش کمی با استفاده از فرمول کوکران )با درنظرگرفتن خطای  درحجم نمونه 

نمونه با استفاده از جدول  نفر برآورد شد. این اندازه برای حجم 812نفر جامعه آماری(  112تعداد 

0دست آمد. تابچنیک نفر به 802مورگان 
 033( حداقل نمونه برای انجام تحلیل عاملی را 8332) 

پرسشنامه توزیع  023در این پژوهش تعداد  ،(. بنابراین9010 داند )محمدبیگی و همکاران، نفر می

پرسشنامه  009آماری روی  وتحلیل پرسشنامه برگشت داده شد که درنهایت تجزیه 001و تعداد

 

1. Plano Clark 
2. Gall, Borg & Gall 

3. Tabachnick 

 

 پژوهش کيفي

 

 پژوهش کمي
 ي نتايجتفسير بر مبنا

 نتايج کمي  ←کيفي

 طرح اکتشافي
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دست آمد و عدد  ه( ب1/3( که )بزرگتر از 11/3برابر با ) KMOعدد  به صورت گرفت. باتوجه

توان گفت که حجم نمونه پژوهش حاضر از کفایت  ( می> P 1/3داری آزمون بارتلت ) معنی 

 . حجم نمونه بخش کیفی ترسیم شده است 9 لازم برخوردار است. در جدول

 
 توزيع فراواني نمونه بخش کيفي .1جدول 

 دانشگاه/ سازمان

 رتبه علمي رشته تحصيلي

مدیریت 

 صنعتی

مدیریت 

 بازرگانی

مدیریت 

 آموزشی

آموزش 

 عالی
 جمع استاد دانشیار استاد یار

 2 8 8 8  8 8 8 دانشگاه اصفهان

 8   8  9  9 دانشگاه الزهرا

 0 8 9  8 9   دانشگاه شهید بهشتی

 2 9 8 9   8 8 دانشگاه قم

 91 ها شونده تعداد کل مصاحبه

 

 ها علمی دانشگاه ئتنفر از اعضای هی 91حجم نمونه بخش کیفی شامل  9 براساس جدول

 انتخابای متناسب با حجم  گیری تصادفی طبقه روش نمونه با نفر( 009، )در بخش کمیبود. 

های فرعی درنظر گرفته شد  ان طبقهعنو های آن به صورت یک طبقه و معاونت هر دانشگاه به ند،شد

 صورت تصادفی انتخاب شد. و نمونه آماری، متناسب با حجم هر طبقه به

 

 روايي و پايايي ابزارهاي پژوهش
ساختاریافته استفاده شد. فرم مصاحبه  ها، در بخش کیفی از مصاحبه نیمه آوری داده برای جمع

توسط چند متخصص مدیریت آموزشی ی آن، روایی محتوایبا بررسی پیشینه موضوع تدوین شد و 

تأیید  ،ها ها و نتایج( نیز بعد از بررسی کدگذاری بندی ها )تحلیل، طبقه تأیید شد. پایایی مصاحبه

سؤال بسته پاسخ براساس  11ساخته با  پرسشنامه محقق ،بخش کمی ها در آوری داده . ابزار جمعشد

 تدوین شد.  ،کیفیبخش های  به یافته وجهسؤالات آن بات بود که لیکرت ای درجه پنج طیف
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بالاتر  t-Valueوری برای روایی سازه نشان داد کلیه مقادیر  تحلیل عاملی تأییدی عوامل بهره

وری  شده برای بهره ها و سؤالات انتخاب وری کارکنان، زیرمؤلفه و عوامل بهره هستند 12/9از 

                          تیب که که عوامل فردی با مقدارتر این ؛ بهدار هستند معنی  31/3کارکنان در سطح 

(90/20  =t-Value) ( بود و 13/3دارای بیشترین مقدار بار عاملی )درصد از واریانس آن را  2/28

 ( حدود22/3و بار عاملی ) (t-Value=  11/01کرد. بعد از آن، عوامل سازمانی با مقدار ) تبیین می

( و بار عاملی t-Value=  23/00درنهایت، عوامل محیطی با مقدار )درصد از واریانس و  1/11

 تعیین پژوهش این . درکند وری کارکنان را تبیین می درصد از واریانس بهره 1/19( حدود 22/3)

به اینکه آلفای  باتوجهصورت گرفت.  ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای روش از پایایی پرسشنامه

و همچنین  است 1/3بالاتر از  (0وری در )جدول  بهره عواملترکیبی و پایایی ( 22/3)کرونباخ 

گیری  روایی و پایایی مدل اندازه ،است؛ بنابراین 2/3پذیر بالاتر از  بارهای عاملی متغیرهای مشاهده

 د.وش تأیید میوری کارکنان دانشگاه  عوامل بهره

 

 ها روش تحليل داده
صاحبه بهره گرفته شد. مراحل فرایند م یحتوام لیتحل شرو از یفیکهای  داده لیدر تحل

ضبط  ها )شامل آوری داده شامل جمع 9تحلیل محتوای مصاحبه براساس نظر کریپ پندروف

 افزار ها در نرم منظور، متن مصاحبه بدین. آن بودو تحلیل  بندی طبقهها،  (، تقلیل دادهها صاحبهم

MAXQDA   کد  11های تکراری  د از حذف کدها )تم( مشخص شد، بع وارد و کد 8332نسخه

استخراج شد. سپس کدهایی که دربرگیرنده مفهوم مشترک بودند، در یک طبقه قرار داده شد و 

ها و اتمام  ها تا زمان اشباع داده طبقه استخراج شد. ادغام و بازنگری در طبقه 83 ترتیب بدین

ها و احساس رابطه منطقی بین  بین دادهقبول  ها، ادامه پیدا کرد تا پژوهشگران به ثبات قابل مصاحبه

طبقه اصلی، شناسایی و تأیید  0طبقه فرعی و  92کد در  11ها رسیدند. درنهایت  ها و زیرطبقه طبقه

 شد. 

 

1. Krippendorff 
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های فراوانی، میانگین و انحراف معیار، بخش کمی از شاخصی ها برای تحلیل توصیفی داده

جهت بررسی  t-valueوری، مقادیر  نامه بهرهبرای بررسی روایی سازه پرسشتأییدی تحلیل عاملی 

وری کارکنان و آزمون یومن ویتنی و کروسکال والیس برای بررسی  داری عوامل بهره معنی 

)جنسیت، دانشگاه، تحصیلات،  شناختی های جمعیت وری کارکنان براساس تفاوت وضعیت بهره

 هایافزار گیری از نرم بهره های بخش کمی با سنوات خدمت و نوع استخدام( استفاده شد. تحلیل

spss22  و Smart-Pls2 .انجام شد 

 

 ي پژوهشها يافته
 ؟ کدامندوری کارکنان ستادی دانشگاه  عوامل مؤثر بر بهره :سؤال اول

ها به سه دسته اصلی عوامل سازمانی،  ها، یافته پس از کدگذاری و تحلیل محتوای مصاحبه

د. نتایج تحلیل مصاحبه به شبندی  ی هر کدام دستهعوامل فردی و عوامل محیطی و عوامل فرع

 نشان داده شده است. 8  تفکیک در جدول

 
 و روايي و پايايي آن عوامل بهروري کارکنان ستادي دانشگاه .2جدول 

عوامل 

اصلي و 

 درصد آن

عوامل 

 فرعي
 فراواني

درصد 

 فراواني

آلفاي 

 کرونباخ

پايايي 

 ترکيبي
 گزيده متغيرها در شواهد گفتاري

عوامل 

 سازمانی

(12/3) 

اهداف 

 سازمانی
2 %82 3711 3721 

ها، هماهنگی  هدف اهداف واضح و دقیق، شناخت درست

 وظایف با اهداف

آموزش 

 سازمانی
1 %00 3721 3713 

وری،  های بهره ضمن خدمت، آموزش روش های آموزش

 آموزش روابط انسانی، آموزش انتقال دانش

ارتباطات 

 انسانی
1 %22 3728 3721 

علمی،  تئو هی ومدیران، ارتباط کارمندان همکاری کارمندان

 سالم بین کارمندان و متقابل ارتباط

فرهنگ 

 سازمانی
2 %82 3728 3721 

کردن منابع، جو کاری بدون تنش روانی،  مصرف فرهنگ بهینه

 وجود فرصت ابراز عقاید و نظرات

 3721 3723 83% 0 شرح شغل
اعات کاری با حجم وظایف، وضوح شرح شغل، تناسب س

 شغلی یبودن وظایف شغلی، امکان ارتقا چالشی
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 و روايي و پايايي آن عوامل بهروري کارکنان ستادي دانشگاه .2جدول ادامه 

عوامل 

اصلي و 

 درصد آن

عوامل 

 فرعي
 فراواني

درصد 

 فراواني

آلفاي 

 کرونباخ

پايايي 

 ترکيبي
 گزيده متغيرها در شواهد گفتاري

عوامل 

 مانیساز

(12/3) 

تناسب شغل 

 و شاغل
0 %83 3721 3718 

های روانی و شخصیتی، تحصیلات و سابقه  تناسب ویژگی

 شغل کاری با

 3721 3720 82% 2 ساختاری

ساختار اداری متناسب با اهداف، تقسیم کار براساس تخصص، 

هماهنگی مشاغل مختلف، مشارکت کارمندان در تعیین 

 های کار روش

 3721 3728 23% 2 مدیریتی

ارزیابی عملکرد، پاداش )نقدی یا غیرنقدی( مناسب با 

عملکرد، محیط کاری مناسب، منابع و امکانات کافی، 

 مدیریت تسهیل کننده و حامی

عوامل 

فردی 

(08/3) 

 

 3719 3722 23% 2 انگیزشی
های خودجوش، تعهد به کار، رضایت شغلی،  انجام فعالیت

 ز شغلکاری، درک مثبت ا پرهیز از کم

 3712 3711 00% 1 عملکردی

مهارت و توانایی، استفاده بهینه از منابع و امکانات، انجام 

باکیفیت وظایف، سرعت عمل، توانایی تطبیق با شرایط شغلی،  

 توانایی خودکنترلی، رعایت قوانین و مقررات، دقت کاری

 3711 3710 23% 2 شخصیتی

وغ فکری، مایل به علاقه مند به حفظ هنجارهای سازمان، بل

انتقال دانش و تجربیات، درک مسایل و برخورد عاقلانه، 

 روحیه یادگیرندگی، مسؤلیت پذیری، خلاق و نوآور

 ارزشی

 )معنوی(
0 %83 3710 3711 

های  مایل به کسب معنویت، وجدان کاری، معتقد به ارزش

 سازمان

عوامل 

محیطی 

(98/3) 

 3718 3721 83% 0 اجتماعی
روز و مفید  هه خدمات بئها، ارا ماعی مثبت دانشگاهجایگاه اجت

 به جامعه، جایگاه اجتماعی مناسب شغل

 3711 3720 00% 1 اقتصادی
تناسب میزان حقوق با شرایط اقتصادی جامعه، توانایی تطبیق با 

 تغییرات اقتصادی، داشتن مزیت رقابتی

  0.7 < 3722 933 22 کل عوامل %933

 

نفر،  910نفر(؛ شامل  009نمونه آماری بخش کمی ) خش کمي:هاي توصيفي بيافته

درصد( است. بیشترین حجم نمونه را کارکنان دارای  2/10نفر، مرد ) 912درصد(، و  8/22زن )
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ترین حجم نمونه را کارکنان دارای  درصد( و کم 0/21نفر ) 913تحصیلات کارشناسی ارشد 

دهند. بیشترین حجم نمونه را  تشکیل می درصد( 2/1نفر ) 92تحصیلات دکتری و کاردانی 

ترین حجم نمونه را  درصد( و کم 2/09نفر ) 932سال،  91تا  99کارکنان داری سنوات خدمت 

نفر از  911دهند.  درصد( تشکیل می 1/0نفر ) 90سال،  1تر از  کارکنان دارای سنوات خدمت کم

 درصد( هستند. 9/29غیر رسمی )نفر استخدام  902درصد(، و  1/12کارکنان، استخدام رسمی )

ـ  شناختی، آزمون کولموگوروف ها براساس متغیرهای جمعیت برای تحلیل مقایسه میانگین

ها انجام گرفت و نتایج این آزمون نشان داد که  جهت بهنجار )نرمال( بودن توزیع داده 9اسمیرنوف

(. بنابراین متغیر پژوهش > 31/3pاست ) 31/3تر از  ( است که کم339/3داری برابر با ) معنی سطح 

 تری است. های ناپارامتریک انتخاب مناسب از توزیع بهنجار برخوردار نیست و استفاده از آزمون

)دولتی و آزاد  های قم وری در کارکنان ستادی دانشگاه وضعیت عوامل بهره سؤال دوم:

 اسلامی( چگونه است؟ 

ن شامل میانگین، انحراف استاندارد، وری کارکنا آماره توصیفی عوامل بهره 0در جدول 

های موردمطالعه را نشان  وری کارکنان ستادی دانشگاه ، وضعیت عوامل بهره8چولگی و کشیدگی

 دهد. می
 وري کارکنان ستادي آماره توصيفي وضعيت عوامل اصلي بهره .9جدول 

 کشيدگي چولگي انحراف استاندارد ميانگين عوامل اصلي شماره

 -37112 -37819 37281 8711 یعوامل سازمان 9

 -37018 -37103 37191 0722 عوامل فردی 8

 -37101 -37891 37101 0799 عوامل محیطی 0

 -37112 -37190 37220 0782 وری کارکنان بهره

  

)دولتی،  های قم وری کارکنان ستادی دانشگاه دهد وضعیت بهره می  نشان 0نتایج جدول 

(. 82/0وری کارکنان برابر با  حد متوسط قرار دارد )میانگین بهره آزاد اسلامی( کمی بالاتر از

 

1. Kolmogorov-Smirnov 

2. Skewness & Kurtosis. 
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در بهترین وضعیت و عوامل  22/0 وری نشان داد عوامل فردی با میانگین میانگین عوامل بهره

 وری قرار دارد.  ترین وضعیت نسبت به سایر عوامل بهره در پایین 11/8سازمانی با میانگین 

 
 وري کارکنان ستادي عوامل فرعي بهرهآماره توصيفي وضعيت  .4جدول 

 کشيدگي چولگي انحراف استاندارد ميانگين وري عوامل فرعي بهره وري کارکنان عوامل اصلي بهره

 عوامل سازمانی

 -23073 -88073 37112 0782 اهداف

 -37218 -37912 37111 8718 آموزش سازمانی

 -37322 -37918 37129 0730 ارتباطات انسانی

 -37928 -37982 37111 8728 گ سازمانیفرهن

 -37212 -37202 37102 0731 شرح شغل

 -37229 -37801 97301 0783 تناسب شغل و شاغل

 -37239 -37223 37102 8712 ساختار

 -37022 -37823 37102 8721 مدیریت

 عوامل فردی

 -37132 -37290 37180 0721 انگیزشی

 -37912 -37181 37111 0712 عملکردی

 -37821 -37118 37118 0713 شخصیتی

 -37800 -37290 97312 0710 ارزشی

 عوامل محیطی
 -37221 -37213 37129 0721 عامل اجتماعی

 -37822 -37911 37292 8711 عامل اقتصادی

 

در بالاترین وضعیت و عامل  82/0با میانگین « اهداف»، عامل 2 های جدول براساس یافته

ترین وضعیت نسبت به سایر عوامل سازمانی قرار دارند. عامل  در پایین 12/8یانگین ساختار با م

دارد. همچنین در بین « فردی»وضعیت بهتری نسبت به سایر عوامل  12/0 با میانگین« عملکردی»

در وضعیت بهتری نسبت به عامل اقتصادی با  12/0با میانگین « اجتماعی»عوامل محیطی، عامل

 . رارداردق 11/8میانگین 

به متغیر  وری کارکنان ستادی دانشگاه باتوجه وضعیت عوامل بهره سوم: الؤس

لحاظ  وری کارکنان به شناختی چگونه است؟ برای بررسی وضعیت عوامل بهره جمعیت
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شناسی )جنسیت؛ نوع دانشگاه؛ تحصیلات؛ سنوات خدمت؛ نوع استخدام( از  های جمعیت ویژگی

 2و  1های  ن ویتنی و کروسکال والیس استفاده شد. نتایج در جدولیومناپارامتریک های  آزمون

 . شود ارائه می

 
 )جنسيت، نوع دانشگاه، نوع استخدام( لحاظ وري کارکنان به وضعيت عوامل بهره .5جدول 

 داري معني  Z يومن ويتني ميانگين تعداد نوع استخدام نوع دانشگاه/ جنسيت/

 923723 910 زن
992937133 87128- 37399 

 910723 912 مرد

 921712 912 دانشگاه قم
1213733 27112- 37339 

 901780 911 دانشگاه آزاد اسلامی قم

 921728 911 رسمی
981107133 37281- 37231 

 923729 902 غیر رسمی

 

( در سطح -128/8برابر با ) Zدهد که مقدار  می  نشان 1 نتایج آزمون یومن ویتنی جدول

داری وجود  معنی تفاوت  ،وری و بین کارکنان زن و مرد ازلحاظ بهره استدار  معنی  31/3ای خط

طور  ( به23/923وری کارکنان زن ) ها بیانگر آن است که میزان بهره دارد. مقایسه میانگین رتبه

( در -112/2برابر با  ) Z  . درمورد نوع دانشگاه،است( 23/910داری بالاتر از کارکنان مرد ) معنی 

دهد بین کارکنان دانشگاه دولتی و آزاد ازلحاظ  دار است که نشان می معنی  31/3سطح خطای 

وری  ها بیانگر آن است که بهره داری وجود دارد. مقایسه میانگین رتبه معنی تفاوت  ،وری بهره

سلامی قم داری بالاتر از کارکنان دانشگاه آزاد ا معنی طور  ( به12/921کارکنان دانشگاه قم )

( در سطح -231/3برابر با ) Zدهد که مقدار  می  ( است. همچنین نتایج نوع استخدام نشان80/901)

( و غیررسمی 28/921وری کارکنان رسمی ) بین میزان بهره ،دار نیست؛ بنابراین معنی 31/3خطای 

 داری وجود ندارد. معنی ( تفاوت 29/923)
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 لحاظ )سنوات خدمت، تحصيلات( وري کارکنان به وضعيت عوامل بهره .6جدول 

 داري معني  df کاي اسکوئر ميانگين تعداد سابقه/ تحصيلات

 911712 90 سال 1تر از  کم

917383 2 37338 

 912721 11 سال 93تا  1

 921782 932 سال 91تا  99

 912793 13 سال 83تا  92

 919711 21 سال 83بیشتر از 

 927300 82 دیپلم

97992 2 37332 

 913712 92 کاردانی

 922790 991 کارشناسی

 922710 913 کارشناسی ارشد

 922718 92 دکتری

 

( 383/91اسکوئر ) دهد که مقدار کای می  نشان 1نتایج آزمون کروسکال والیس در جدول 

تفاوت  ،وری کارکنان ازلحاظ سنوات خدمت رهدار نیست و بین به معنی  31/3در سطح خطای 

وری کارکنان  دهد که بیشترین میزان بهره ها نشان می داری وجود دارد. نتایج میانگین رتبه معنی 

( 21/912سال با میانگین ) 93تا  1( و  12/921) سال با میانگین 1تر از  دارای سنوات خدمت کم

وری  دارای سنوات خدمت پایین، از سطح بهرهتوان گفت کارکنان  دیگر می عبارت به .است

همچنین نتایج آزمون برای سطح ند. بالاتری نسبت به کارکنان دارای سنوات خدمت بالا برخوردار

دار است  معنی  31/3( در سطح خطای 992/9اسکوئر ) دهد که مقدار کای تحصیلات نشان می

(332/3  =p). وری کارکنان براساس سطح  بین بهره داری معنی توان گفت تفاوت  می ،بنابراین

وری آنان بیشتر  میزان بهره ،تحصیلات کارکنان دانشگاه بیشتر باشد هتحصیلات وجود دارد. هرچ

 است.
 

 گيري بحث و نتيجه
ها و  وری کارکنان ستادی دانشگاه شناسایی عوامل کلیدی بهره ،هدف از پژوهش حاضر

 در پیشین مطالعات با حاضر تحقیق نتایجبود.  هموردمطالعهای  بررسی وضعیت آن در دانشگاه
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سازمان  نوع از ناشی که دارد ییها تفاوت موارد از ای پاره در و مشترک فصل موارد بسیاری

های  یافتهباشد.  می کارکنان دیدگاه نوع و مکان و زمان اقتضایی شرایط آموزشی(، یها )سازمان

وری کارکنان دانشگاه ازنظر متخصصان  امل بهرهنشان داد که عو مربوط به سؤال اول، بخش کیفی

. عوامل سازمانی شامل )اهداف، استعوامل سازمانی، فردی و محیطی  :سه دسته اصلی ،مدیریت

آموزش سازمانی، ارتباطات انسانی، فرهنگ سازمانی، شرح شغل، تناسب شغل و شاغل، ساختار، 

شخصیتی و ارزشی( و عوامل محیطی  مدیریت(، عوامل فردی شامل )عوامل انگیزشی، عملکردی،

شده برای  داد، عوامل انتخاب  ند. نتایج تحلیل عاملی نشانهستشامل عوامل )اجتماعی و اقتصادی( 

قبول  های هر عامل و سؤالات مربوط به آنها دارای بار عاملی قابل وری کارکنان، زیرمؤلفه بهره

( 13/3مقدار بار عاملی )تأثیر و ی دارای بیشترین وری، عوامل فرد بودند و ازنظر میزان تأثیر بر بهره

( و درنهایت، عوامل محیطی با مقدار بار 22/3بود. بعد از آن، عوامل سازمانی با مقدار بار عاملی )

 ( قرار داشت. 22/3عاملی )

وری نیروی انسانی در مطالعات  در بهبود بهره)انگیزشی( عوامل فردی  ثیرتأدرخصوص 

وری نیروی انسانی دانست.  عوامل مؤثر بر بهرهترین  مهم( عوامل فردی را از 9021) یقبلی؛ طوار

( انگیزش، رشد ذهنی فکری، سلامت فردی و توانایی 9012همچنین جعفری و معمارزاده طهران )

 وری کارکنان تأثیر دارد. مهرابیان و همکاران را ازجمله خصوصیات فردی دانستند که بر بهره

 (، رائو8398) (، زیموجولین8391) کومفورتسیلوا و (، 8392یاشچیشینا )ک و خنا(، مو9013)

روی انسانی را وری نی از عوامل مؤثر بر بهره های خود یکی ( در بررسی8399) لتواک و (8332)

شده در تحقیق حاضر  عوامل عملکردی از دیگر عوامل فردی شناساییند. دان عوامل انگیزشی می

نایی، استفاده بهینه از منابع و امکانات، انجام باکیفیت وظایف، سرعت است که شامل مهارت و توا

عمل، توانایی تطبیق با شرایط شغلی،  توانایی خود کنترلی، رعایت قوانین و مقررات و دقت کاری 

 8مایستر (، سوتر9022(، خاکی )9111استینر ) (،9123) 9اسمیت شود. محققینی مانند گلد می

 

1. Goldsmith 
2. Souter meister 



 (هاي قم دانشگاه :)مطالعه مورديان ستادي دانشگاه نوري کارک شناسايي عوامل کليدي بهره

811 

 

 

 و (، کومار8332همکاران ) و 8عبدالوهاب (،8332) 9اوتوته (،9018نژاد ) (، یوسفی9011خاکی، )

( به برخی از این 9022آزاد ) حجازی و امینی (،8331) 2اوکوموس و کلیک (،8332) 0سایورش

عوامل اشاره کردند که همسو با نتیجه تحقیق حاضر است. عوامل شخصیتی نیز از دیگر عوامل 

 سازمان، هنجارهای حفظ به مندی اضر است که شامل علاقهشده در تحقیق ح فردی شناسایی

داشتن  عاقلانه با آن، برخورد و مسایل درک تجربیات، و دانش انتقال به تمایل فکری، داشتن بلوغ

 1اصفهانی نوآوری است که طوطیان و پذیری و داشتن خلاقیت مسؤلیت یادگیرندگی، روحیه

( نیز به برخی از آنها اشاره 8332) 2کپنر و ( ویسکی9111) 1(، استینر8338) 2(، رویلوفسن8392)

 وری کارکنان، تأثیر گذار دانستند. براساس نتایج پژوهش حاضر، تمایل به کردند و آنها را بر بهره

از جمله مصادیق عوامل ارزشی )فردی( مؤثر بر  سامان، یها معنویت و اعتقاد به ارزش کسب

  قیقات گذشته توجه چندانی به آن نشده است.وری کارکنان معرفی شد که در تح بهره

شده پژوهش حاضر، با نتایج برخی تحقیقات پیشین همسو بود،  شناسایی عوامل سازمانی

( به فرهنگ 8398) 1فرهنگ اخلاقی و ونگ و احمد ( به8391) سیلوا و کومفورتازجمله 

مقایسه  وی دررهنگ سازمانی قاشاره نمودند. ف وری کارکنان عنوان عوامل مؤثر بر بهره به سازمانی

بخشد و رضایت شغلی کارکنان را ارتقا  با فرهنگ سازمانی ضعیف، روحیه و انگیزه را تعالی می

وری کارکنان نشـان داد. وی مواردی  تأثیر فرهنگ سازمانی را بر بهره نیز (9021) دهد. طواری می

ی شغلی و پایبندی به قوانین ت رشد و ارتقاوجدان کاری، وجود شرایط مناسب جهداشتن  :چون

از  نیز (8331) 93وری دانست. ابیلی و جاهد های فرهنگ مناسب بهره ویژگی وو مقررات را جز

های تحصیلی را  وری مدیران میانی، عوامل مرتبط با آموزش و فرصت ل سازمانی مؤثر بر بهرهعوام
 

1. Otote 
2. Abdel-Wahab 
3. Kumar &  Sauresh 
4. Kilic &  Okumus 
5. Totian esfahani   
6. Roelofsen 
7. Stainer 
8. Wysocki & Kepner 
9. Wong & Ahmad  
10. Abili & Jahed 

https://www.sid.ir/en/journal/SearchPaper.aspx?writer=651394
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های اصلی را بیشتر و  ارزش ،یک سازمان یهرقدر اعضا ایی کردند. رابینز معتقد استشناس

تر درک کرده و بپذیرند و تعهد زیادتری به آنها داشته باشند آن سازمان دارای فرهنگ  عمیق

 (. 9021 )طواری، تر خواهد بود قوی

( نیز سبک مدیریتی، تعهد مدیریت، 9013) (، رهنورد و خدابخش9011) تابان و همکاران

وری  اساسی در ارتقای بهره عواملو تعهد سازمانی را پایبندی به قوانین و مقررات، عدالت، اعتماد 

وری کارکنان نیز در مطالعات بسیاری آمده است  نیروی انسانی دانستند. تأثیر مثبت آموزش بر بهره

( در مدل 8338الوانی و احمدی ) پژوهش حاضر است؛ از جمله،که هماهنگ با عوامل سازمانی 

وری منابع انسانی  ی را از عوامل تأثیرگذار بر بهرهآموزش کاربردی و آموزش عموم ،جامع خود

بودن دانش و تحصیلات با  ها و سمینارهای تحقیقی، منطبق معرفی کردند. آنان برگزاری دوره

رایانه و  فناوریی و عمومی مربوط به شغل و توانمندی در استفاده از غل، میزان مطالعه تخصصش

 وری دانستند.  هاینترنت را از عوامل آموزشی مؤثر بر بهر

بود که  دانشگاه وری کارکنان دسته سوم، عوامل محیطی خارج از سازمان ولی مؤثر بر بهره

 جامعه، به مفید و بروز خدمات ارائه سازمان، مثبت اجتماعی )جایگاه شامل عوامل اجتماعی

 جامعه، اقتصادی شرایط با حقوق میزان )تناسب اقتصادیعوامل و  شغل( مناسب اجتماعی جایگاه

 رقابتی( است. مزیت داشتن اقتصادی جامعه، تغییرات با تطبیق توانایی

وری کارکنان )سازمانی،  طورکلی بهره نشان داد که به مرتبط با سؤال دومهای  نتایج یافته

عوامل فردی نسبت به دیگر  و داشتقرار ( در وضعیت مطلوبی 82/0فردی، محیطی( با میانگین )

با « عملکردی»بین عوامل فردی، عامل  ( در بهترین وضعیت قرار داشت.22/0عوامل با میانگین )

ترین وضعیت  ( در پایین21/0( در بالاترین وضعیت و عامل انگیزشی با میانگین )12/0میانگین )

( نیز، انگیزش، رشد 9012جعفری و معمارزاده طهران ) نسبت به سایر عوامل فردی قرار داشت.

وری  و توانایی را ازجمله خصوصیات فردی دانستند که بر بهره ذهنی فکری، سلامت فردی

در میان عوامل فـردی در ایـن مطالعـه عوامل عملکردی و ارزشی در بالاترین کارکنان تأثیر دارد. 

ها بیشتر به این  که نیاز است مدیران دانشگاه ترین سطح قرار داشت سطح و عامل انگیزه در پایین
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درصد  03 تا 83دهد بسیاری از کارکنان تنها  شده نشان می تحقیقات انجام. عامل مهم توجه کنند

ای برانگیخته شوند،  ه کارکنان به نحو شایستهد ولی چنانچگیرن کار می ظرفیت کاری خود را به

  ید.درصد خواهد رس 13تا  23آنان به  وری کارایی و بهره

مطلوب ( 11/8) با میانگین طالعه،وردمهای م وضعیت عوامل سازمانی در دانشگاهطورکلی  به

اهداف، تناسب شغل و شاغل،  ؛سازمانیبین عوامل  .تر از حد میانگین قرار داشت نبوده و پایین

و عوامل ساختار، مدیریت،  قرار داشتشرح شغل و ارتباطات انسانی، کمی بالاتر از حد متوسط 

در  82/0با میانگین « اهداف»عامل . تر از حد متوسط قرار داشتند فرهنگ سازمانی و آموزش، پایین

ترین وضعیت نسبت به سایر عوامل  در پایین 12/8بهترین وضعیت، و عامل ساختار با میانگین 

های موردمطالعه، نشان داد که  در دانشگاه عوامل محیطیبررسی وضعیت سازمانی قرار داشت. 

های قبلی  ار داشت. پژوهشتری قر عوامل اجتماعی نسبت به عوامل اقتصادی در وضعیت مناسب

( در پژوهش خود به 9012وری کارکنان پرداختند. کیانی و رادفر ) تر به عوامل محیطی بهره کم

وری کارکنان منجر  کارکنان، به بهرهنی روا-عی جتمای اهازتوجه به نیااین نتیجه رسیدند که 

( نیز 8392چیشینا )ک و یاشخنا. مواستشود که با عوامل اجتماعی پژوهش حاضر هماهنگ  می

جایگاه مثبت سازمان و جایگاه مثبت دانند که با  وری کارکنان مؤثر می دریافت رسمیت را در بهره

( 9021شده در پژوهش طواری ) پژوهش حاضر هماهنگ است. عوامل محیطی مطرح شغل فرد در

 وهش حاضرشامل شرایط محیط کار و فضای فیزیکی درون سازمان بود که با عوامل سازمانی پژ

 .هماهنگ بود نه عوامل محیطی

وری کارکنان زن در  ها در سؤال سوم، بیانگر آن بود که میزان بهرهمقایسه میانگین رتبه

وری کارکنان دانشگاه دولتی  داری بالاتر از کارکنان مرد بود. بهره معنی طور  جامعه موردمطالعه به

داری بین  معنی ه آزاد اسلامی قم بود. تفاوت داری بالاتر از کارکنان دانشگا معنی طور  قم به

صورت که کارکنان دارای  وری کارکنان براساس سطح تحصیلات وجود داشت. بدین بهره

وری کارکنان ازلحاظ سنوات خدمت  وری بیشتری داشتند. همچنین بین بهره تحصیلات بالاتر بهره

سال از سطح  93تر از  ایینداری وجود داشت. کارکنان دارای سنوات خدمت پ معنی تفاوت 
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وری بالاتری نسبت به کارکنان دارای سنوات خدمت بالاتر برخوردار بودند. بین میزان  بهره

 داری وجود نداشت.  معنی وری کارکنان رسمی و غیررسمی تفاوت  بهره

افزایش نیز در نتایج تحقیق خود عنوان کردند، ( 9021دوست ) سوری، ابراهیمی و حسینی

. هرچند وری نیروی کار در ایران منجر شده است ین با تحصیلات عالیه، به بهبود بهرهسهم شاغل

کارمندان دارای سابقه کاری بالاتر تجربه کاری بیشتری دارند، ولی شاید دارای سطح تحصیلات 

های گذشته وارد بازار کار  های بروز و جدید باشند، زیرا در دهه تر و فاقد دانش و مهارت پایین

روز و  اند، خصوصاً در دانشگاه که یک سازمان آموزشی است و کارمندان باید از علم به شده

 . های جدید برخوردار باشند، این مسئله از اهمیت بیشتری برخوردار است مهارت

 

 هاپيشنهاد
)فردی، سازمانی، محیطی( در این پژوهش،  شده شناساییوری  بهره عواملاهمیت توجه به . 9

وری کارکنان بسیار  ها جهت ارتقای بهره گذاران و مدیران دانشگاه ریزی سیاست ازطریق برنامه

 ،ها شود مسئولان با ایجاد شرایط مطلوب کاری در دانشگاه پیشنهاد می ،راستا دراین .ضروری است

کار گیرند  علمی به بهبود روابط کارکنان و مدیران و اعضای هیئت حداکثر تلاش خود را درجهت

کردن زمینه ابتکار و خلاقیت و  ، به فراهمانگیزش های کاری مرتبط با افزایش سیستم ایجاد و با

های سازوکارها باید  دانشگاه های خودجوش و داوطلبانه در کارکنان، بپردازند. انجام فعالیت

طور جدی به هنجارها،  تا کارکنان به کار گیرند به تشویقی را برای حمایت از کارکنان بااخلاق

به افزایش سطح  ،کارکنان افزایش معنویتا و استانداردهای سازمان پایبند باشند، زیرا ه ارزش

طور انفرادی با کارکنان  منجر خواهد شد. مسئولان منابع انسانی و مدیران باید بهآنان وری  بهره

برآورده موقع  که نیازهای یک کارمند به ارتباط برقرار کنند و نیازهای آنها را درنظر بگیرند. زمانی

 وری او نیز تأثیر مثبت خواهد گذاشت.  شود، وضعیت فکری مثبتی داشته و بر بهره

های نمونه نشان داد که در بعد عوامل سازمانی  وری کارکنان دانشگاه . بررسی وضعیت بهره8

ود هایی که به بهب ها باید از برنامه مـدیران دانشـگاهوری، از وضعیت مطلوب فاصله دارند، لذا  بهره
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سازی  پیادهو در ایجاد تجهیزات و امکانات سازمانی،  حمایت نمایند ،شود منجر می عوامل سازمانی

های  ، ایجاد تناسب شغل و شاغل و ساماندهی سامانهه پاداش و ارزیابی عملکردعادلان نظام

ای ه های راهبردی و اجرای دقیق برنامه و به تدوین برنامه عمل آورند بهارتباطی، تلاش جدی 

عنوان  عملیاتی درخصوص افزایش کیفیت شغلی کارکنان باتأکیدبر محورهای اقتصاد مقاومتی به

 ها توجه کنند. وری دانشگاه نقشه راه بهبود بهره

ها  شود، مسئولین کارگزینی دانشگاه شناختی پژوهش پیشنهاد می به نتایج جمعیت . باتوجه0

تطابق آن با شغل توجه کنند. همچنین مدیران  در امور استخدام کارکنان به میزان تحصیلات و

خدمت، کارمندان باسابقه را از  های ضمن ترکردن آموزش توانند با غنی ها می منابع انسانی دانشگاه

را  آنهاوری  زمینه لازم برای بهبود بهره ،طریق تا ازاین روز برخوردار کنند های به علوم و مهارت

های  تر در دانشگاه ها را در سطح وسیع شود مطالعات آینده یافته یدرپایان، پیشنهاد مفراهم آورند. 

 .های فرهنگی و اجتماعی متفاوت بررسی کنند و به مقایسه نتایج آن بپردازند مختلف با زمینه
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 منابع
 نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل مدیریت جامع الگوی (، طراحی0831پرویز ) احمدی،  سیدمهدی و الوانی،

 .0ـ   01: 03 ، شمدرس علوم انسانیانسانی، 

وری نیروی انسانی در سازمان امور  بررسی عوامل مؤثر بر ارتقای بهره ،(0831مریم ) ولیجانی، و برادران، وحید

 . 061ـ  031 :03، پژوهشنامه مالیات ،)مطالعه موردی اداره کل امور مالیاتی شرق تهران( مالیاتی کشور

وری نیروی انسانی در   های مرتبط با ارتقای بهره متغیر ،(0831محمودیان، امید )و  هاشمی، مهدی  ؛تابان، محمد

 .61 ـ  16 : 68، رفاه اجتماعی، شعب تأمین اجتماعی شرق تهران بزرگ

وری کارکنان در یک  های مؤثر بر بهره شناسایی مؤلفه ،(0836معمارزاده طهران، غلامرضا ) و جعفری، امیر

 . 081ـ  011 :8 ،03، طب نظامی، سازمان بهداشت و درمان نظامی

 کوهسار. تهران، انتشارات ،سازمان در آن به تحلیلی رویکرد با وری بهره مدیریت(، 0836غلامرضا ) خاکی،

 8مدیریت دولتی، ، وری کارکنان تولیدی هبود بهرهمدل ساختاری ب ،(0831) مجید خدابخش، و اله رهنورد، فرج

 . 31ـ   30: 7،

 تحصیلات باتأکیدبر دستمزد، و وری بهره رابطه (،0833احسان ) دوست، حسینی محسن و ابراهیمی، علی؛ سوری،

 .803ـ  800: (83 پیاپی)  8، اقتصادی پژوهشنامه ،(ایران صنعت موردی مطالعه) کار نیروی

  های وری نیروی انسانی با استفاده از تکنیک بندی عوامل مؤثر بر بهره شناسایی و اولویت، (0837) طواری، مجتبی

MADM،  70ـ   33: 0 ،0 ،مدیریت صنعتیفصلنامه .   

، وری سازمان با استفاده از مدل دیماتل ی عوامل مؤثر بر بهرهبند شناسایی و رتبه، (0831رادفر، رضا ) و کیانی، ندا

 . 000ـ  081 :81، 3، وری فصلنامه مدیریت بهره

های تحقیق کمی و کیفی در علوم تربیتی و  روش ،(0838گال، جویس ) و گال، مردیت دامین؛ بورگ، والتر

 و دانشگاه شهید بهشتی. تهران: سمت  ،ترجمه احمدرضا نصر و همکاران، شناسی )جلد اول( روان

 با سازمان وری بهره در عملکرد ارزشیابی نظام نقش (، تحلیل0831مسیح ) ابراهیمی، الهه و دهکردی، مبینی

 پیاپی )شماره 8 ش هشتم، سال ،انسانی منابع مدیریت یها پژوهش فصلنامه بنیاد، داده نظریۀ از استفاده

 .30ـ  13(: 01

اعتبار و قابلیت اطمینان ابزار و روش ، (0838) گل، محمد علیو  نرگس محمد صالحی، ؛ابوالفضل دبیگی،محم

ـ  0018 :08 ،00، دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان، گیری آنها در تحقیقات کاربردی در سلامت اندازه

0071. 

 مسلح نیروهای های دانشگاه کنانکار وری بهره الگوی ارائه (،0833ابوذر ) شهربابک، محمد و  خاکی، مردانی

https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/71211
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=3349
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ش  یازدهم، ، سالانسانی منابع مدیریت های پژوهش ، فصلنامۀارتباطات و اطلاعات فناوری نقش باتأکیدبر

 . 033ـ  067(: 86) 0

های  یت مؤلفهبررسی میزان اهم ، (0831کشاورز محمدیان، سکینه ) و پور، امیراشکان نصیری؛ مهرابیان، فردین

های دانشگاه علوم  علمی دانشکده وری نیروی انسانی از دیدگاه کارکنان و اعضای هیئت شده بهره شناسایی

 .016ـ  31: 03، دوره دانشگاه علوم پزشکی زنجانپزشکی گیلان، 

و تجارت  وری نیروی انسانی در سازمان صنعت معدن بررسی عوامل مؤثر بر ارتقا بهره ،(0831) میرزائی، بهنام

 . http://s-ghavami.ir/fa/paper/show/01136               استان تهران

وری  بندی عوامل مؤثر بر بهره شناسایی و اولویت ،(0833) ادیبان، احمد و منصوری، حسین ؛اعظم ،سرور وزیری
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