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  چكیده

 یقیتلفلرستان انجام شد. روش تحقیق  استانوپرورش آموزش مدیران وریبهره مدل یهامؤلفه و ابعاد تبیینباهدف حاضر  پژوهش
کلیه مدیران  یکمّ در مرحلهخبرگان و نفر از  12کیفی شامل  مرحلههدف کاربردی بود. جامعه آماری در  ازنظرکمّی( و  -کیفی)

بودند. برای تعیین حجم نمونه کیفی از روش اشباع نظری نفر  411استان لرستان به تعداد  وپرورشآموزشمدارس دوره دوم متوسطه 

گیری عنوان نمونه آماری تعیین و با روش نمونهبهزن(  97مرد و  102نفر ) 199مورگان تعداد  -و در بخش کمّی، از جدول کرجسی

ای بود که اعتبار آن توسط اساتید و پایایی آن با آزمون آلفای ای انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساختهتصادفی خوشه

استفاده  lisrelو معادلات ساختاری  26Spssافزارهای ها نیز از نرمبه دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده 82/0کرونباخ بررسی و مقدار 

عوامل  ،یعوامل توانمندساز ،یطیعوامل مح ،یتیریعوامل مد ،یزشیعوامل انگ لفهؤمانل دلفی نشان داد هفت نتایج بخش کیفی با پشد. 

وری مدیران شناسایی شد. نتایج معادلات ساختاری نیز نشان داد شاخص برای بهره 62ی و و عوامل سازمان یعوامل نوآور ت،یمقبول

عوامل ، 83/0 تیعوامل مقبول، 72/0ی عوامل توانمندساز، 80/0ی طیعوامل مح، 79/0ی تیریعوامل مد، 84/0ی زشیعوامل انگبارعاملی 

 . مناسب مدل بودندنشان از برازش گیری ی برآورد مدل اندازههاهستند. همچنین تمام شاخص 85/0ی عوامل سازمان و 69/0ی نوآور
 

 .محیطی عوامل مدیریتی، عوامل انگیزشی، عوامل وپرورش،آموزش مدیران وری،بهره مدل كلیدي: هايهواژ
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1401بهار (/ 5 یاپی)پ 1 ۀ/ شمار 2 ۀدور

 مقدمه -1

ترین عناصر موفقیت و تحقق اهداف منابع انسانی اصلی

زیرا کیفیت کاری آنان ازجمله ؛ روندهای به شمار میسازمان

مونز رود )های امروزی به شمار میوری عامل تمایز سازمانبهره

که افزایش  وری مفهومی است جامع و کلیهره(. ب2020، 1و پریم

جهت ارتقاء سطح زندگی، رفاه بیشتر،  عنوان ضرورتیآن به

مداران، سیاست ظرآرامش و آسایش جامعه، همواره مدن

ی وربهره(. 2019، 2)فنیزامردان بوده است اقتصاددانان و دولت

ناظر بر استفاده مطلوب از عناصر انسانی در جهت خلق ارزش 

(. یا در تعریفی 2020، 3گایستیچواتیاست )افروده بیشتر 

بخش  ستم،یس کی هاییست از حاصل خروجا وری عبارتبهره

برای  فیتعر نیترساده فیتعر نی. استمیهای آن سبر ورودی

و  4)چیرنس وری است که بر روی آن توافق نظر وجود داردبهره

 (.2013همکاران، 

گیری، اجرا، ارزیابی و اندازه وری شاملفرآیند مدیریت بهره

بهبود آن  وری در بخش دولتی وگیری بهرهاندازه. اصلاح است

 ژهیوهای دولتی بهمباحث مهم در مدیریت سازمانیکی از 

وری در ضرورت بهبود بهرهبنابراین است؛  خدماتی و آموزشی

 و فقیهی) است سه سطح ملی، دولت و سازمان مطرح

دولتی علاوه بر خدمات در بخش (. 1389 ،کاشیموسوی
باید موردسنجش قرار  کارآیی، برابری نیز و سنجش اثربخشی

، ددارندیکارایی تأک سنجش های انتفاعی بیشتر برگیرد. سازمان

های دولتی بر اثربخشی تأکید بیشتری دارند سازمان کهیدرحال

)کلی  شودهای دولتی به معیار برابری توجه میدر سازمان و تنها

عملکرد  گیریوری، اندازهدر سنجش بهره(. 2000، 5و سویندل

ی باید به آن توجه خدماتهای ای کلیدی است که سازماننکته

گیری اثربخشی برای اندازه(. 2015، 6)تایلور لازم را مبذول دارند

تشخیص داده  ها از یکدیگرمدت و ستانده های طولانیباید بازده

گیری ها را اندازههای بلند مدت اهداف نهایی سازمانشوند. بازده

ساله و های زمانی سه تا پنجاهدافی دوره نیچننیا .کنندمی

های عنوان بازدهبه . ستاندهردیگیرا در برم گاهی بیشتر

دهند، تعریف مستقیمی که نتایج فوری استراتژی را نشان می

شوند؛ اولین های کوتاه مدت نامیده میاغلب بازده شود کهمی

ها و مشخص کردن بازده گیری اثربخشیمشکل در اندازه

 شفاف نیستند، ها معمولاًبرنامههای کلیدی است. بازده ستانده

طریق سؤالاتی از  مدیران در زمان تصدی مسئولیتی جدید از

های مهم سازمان را مشخص بازده توانندنفعان، میکارکنان و ذی

 
1 Muñoz & Prem 
2 Fenizia 
3 Gistituati 
4 Scheerens 
5 Kelly & Swindell 

های مختلف بر طبق ها و ستاندهاز این راه اهمیت بازده. کنند

، 7)رائو و میلر شودرجوع مشخص مینیاز مشتریان و ارباب

2004.) 

های مهم توسعه منابع انسانی، نظام یکی از نظام

وپرورش است. در این نظام مدیران در توسعه منابع آموزش

انسانی خود نقش محوری دارند. مدیران مدارس موفقیت یا 

زیرا ؛ کنندچشمگیری تعیین می طوربهشکست یک سازمان را 

ه در مسیر آنان هدایت منابع انسانی را در اختیار دارند و چنانچ

خواهد رفت  زوالروبهصحیح استفاده از آن نباشند منابع انسانی 

وری مدیران روشن (. از همین رو اهمیت بهره2019، 8)آینی

تر تر و تولیدیوری آنان، توانایی برای تولید خلاقشود. بهرهمی
(. 2013، 9آدنیپیکانکند )است که منافع و مزایایی را ایجاد می

وری مدیران وپرورش بهرهدیگر در سازمانی مانند آموزشاز سوی 

های تولیدی نیست، آنان با منابع انسانی به شکل مانند سازمان

های خود و دارند که استفاده کارآمد از قابلیت سروکارمستقیم 

وری بینجامد. عملکرد تواند به بهرهسایر منابع انسانی دیگر می

آموزان بخش مهمی از عملکرد انشمدیران با همکاران خود و با د

دهد. مدیران مدارس با تعاملات وری آنان را تشکیل میو بهره

ی مدرسه خود هاتیظرفتوانند بهترین استفاده را از کارآمد می

 (.2019، 10کنیباشند )داشته 

دهد بیشتر وری مدیران نشان میپیشینۀ موضوع بهره

های تولیدی بوده و مدیران مطالعات مربوط به مدیران سازمان

پژوهشی ایجاد کرده است. همچنین بیشتر  خلأوپرورش آموزش

ی هاروشهای فرضیه آزمایی بوده و با روش شدهانجاممطالعات 
( 1387) یرنظبوده است.  هشگران پژو. موردتوجهتلفیقی کمتر 

مهارت،  مات،یمشارکت در تصم ش،آموز زش،یانگ ی مانندعامل

بازخورد  شرفته،ینو و پ زاتیتجه ط،یقه به محشناخت شغل، علا

تناسب شغل و شاغل، نظام مناسب  ،یسازمان تیعملکرد، حما

را  ستهیشا رانیمد یکارگمارو به هیو تنب قیپرداخت و تشو

و  یصابروری مدیران ذکر کرده است. ازجمله عناصر مهم بهره

 ،یفرد سطحسه را در  یور( عوامل مؤثر بر بهره1394همکاران )

 یفلسفه، اهداف، مبان یو شش بعد اصل یسازمانو برون یسازمان

 .دنردک و بازخورد ارائه ییاجرا ندیارتقا، فرآ یهاروش ،ینظر

( در پژوهشی نتیجه گرفتند 1394و همکاران ) زادهروشن

بلافصل و  ریکرد درست مدعملکرد، عمل یابیمناسب ارز ستمیس

به کارکنان،  یجانب یایاو توسط کارکنان، ارائه مزا رشیپذ
 یاساس یازهایمشارکت کارکنان در اداره سازمان، توجه به ن
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وری ی مهم بهرههاشاخصاز  ریمد یکارکنان و سبک رهبر

پژوهشی نتیجه گرفت ( در 1394و همکاران ) ییآقااست. 

و  یریادگی، یداخل یندهایفرایی مانند هامؤلفه ی شاملوربهره

( عوامل مؤثر بر 1395شهابی و همکاران )کریمیاست.  رشد

بندی دسته در سه دسته محیطی، سازمانی و فردی راوری بهره

پژوهشی نتیجه گرفت ( در 1396) یرجب کشتکاراند. کرده

مشارکت  لات،یتحص حسط ،یسبک رهبرهایی مانند مؤلفه

ازجمله و شناخت شغل  یطیمح طیشرا ،یشغل تین، رضاکارکنا

در ( 2020وری هستند. گایستی چواتی )عناصر مهم بهره
 معلمان شامل وریبهره پژوهشی نتیجه گرفت عوامل مؤثر بر

 ی،جوسازمان توانایی،/شایستگی شغلی، رضایت رهبری کارآمد،

نظارت و  معلمان خلاقیت کاری، اخلاق فرهنگی، تعهد نظم،

 است. وپرورشآموزش

نیز در پژوهشی نتیجه گرفتند ( 2016) 1کازاز و همکاران

 یولوژیزیو ف یاجتماع ،یکیزیف ،یاقتصاد ،یعوامل سازمان

 2کوتایو  وری هستند. ویجیازجمله عوامل مؤثر بر بهره

 ،یروان ،یو جسمان یکیزیعوامل فنیز نتیجه گرفتند ( 2014)

که  یرونیو عوامل ب زاتیابزارآلات و تجه ،یطی، محیسازمان

وری مدیران بر بهره یاسیخاص س طیدربرگیرنده مشکلات و شرا

ی نتیجه گرفت پژوهش( در 2013) 3ستیناثرگذار هستند. 

هایی مانند عوامل فردی، عوامل محیطی، عوامل سازمانی مؤلفه

ذار وری اثرگسازمانی و فرا سازمانی بر بهرهکه به دو قسمت درون

در نیز در پژوهشی نتیجه گرفت ( 2013) 4دیماهامهستند. 

 یروین یوربهره یبرا الگوییجهت ارائه  یمطالعه و پژوهش

که دربرگیرنده  یگرفته است که پنج گروه اساس جهینت ،یانسان

 یطیمواد و ابزارآلات، عناصر مح ،یتیریعناصر مد ،یانسان یروین

تأثیرگذارند و در  یانسان یروین یورهستند بر بهره ییو دارا

 زات،یکمبود تجه ،یاسیس تیهمچون وضع یعناصر قابلم

ضعف  ،یو ناکارآمد بودن ابزارآلات، نبود تجربه کار یمیقد

ها، تأخیر در گروه انیم فیضع یرابطه و هماهنگ ت،یریمد
شده، بندیزمانپرداخت، دستمزد کم و سوءاستفاده از برنامه 

و  سوکیمان دارند.ی نیروی انسانی وربر بهره یتأثیری منف

عوامل وری را شامل ( نیز عوامل مؤثر بر بهره2011همکاران )

 عوامل طراحیاجرایی و  هاینظارتی، عوامل اقتصادی، طرح

، هدف اصلی پژوهش شدهارائهاند. با توجه به مطالب دانسته

 مديران وريبهره مدل هايفهمؤل و شناسايی ابعادحاضر 

 است. لرستان استان وپرورشآموزش

های ذکرشده، ابعاد و بندیبا توجه به نظریات و تقسیم

 شده است.( ارائه1) جدولوری در های مختلف بهرهشاخص

های اثرگذار عوامل و شاخص مرور پیشینه و ملاحظات نظریبا 

 .شده استارائهوری بر بهره( 1) شکلدر 

 

 وري( ابعاد مختلف بهره1جدول )

 انديشمند و سال ارائه هاشاخصه عوامل سطوح

سازمانیدرون  عوامل فردی 

 (1388پور )(، کارگر و فرج1392(، لطیفیان و دعائی )1995لیانگ ) بهبود کیفیت

 (1388پور )کارگر و فرج کسب مهارت

 کسب توانایی
(، احمدی و همکاران 1387(، نظری )1998(، فوردیس )1998فرانسالنسی و گولال )

 (1388پور )کارگر و فرج(، 1380)

 (1388پور )کارگر و فرج میل به پیشرفت

 (،1390ساعتچی ) دید مثبت به سازمان

 (،1390(، ساعتچی )1380احمدی و همکاران ) خلاقیت و نوآوری

 انگیزه،

(، 1380(، احمدی و همکاران )1980(، هرسی و گلداسمیت )1998فوردیس )

(، لطیفیان و دعائی 1387(، نظری )1390(، ساعتچی )1386) یشاهسبحانی و جهان

(1392) 

 رضایت شغلی،
(، کشتکاررجبی 1390(، ساعتچی )2009و همکاران ) پرودفوت (،1998فوردیس )

(1396) ، 

 (،1998فوردیس ) شادمانی و خوب بودن،

 (1396(، کشتکاررجبی )1998فرانسالنسی و گولال ) تحصیلات

 (،1380احمدی و همکاران ) جنسیت

 (،1390(، ساعتچی )2009پرودفوت و همکاران ) حالات روانی کارکنان
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 انديشمند و سال ارائه هاشاخصه عوامل سطوح

 (1396(، کشتکاررجبی )1392(، لطیفیان و دعائی )1387(، نظری )1998فوردیس ) علاقه به محیط کار

 (1392همکاران )حوض و ده، دانیالی(1396(، کشتکاررجبی )1998فوردیس ) شناخت شغل

عوامل 

 مدیریتی

 (1388پور )کارگر و فرج اعتمادسازی

 (،1980(، هرسی و گلداسمیت )1388پور )کارگر و فرج ارائه اطلاعات یا شفافیت

پیگیری مشکلات سازمان و 

 کارکنان )حمایت(

(، 1390(، ساعتچی )1387(، نظری )1980(، هرسی و گلداسمیت )1998فوردیس )

 (1388پور )، کارگر و فرج(1394زاده و همکاران )روشن

 (،1390ساعتچی ) جو سازمانی کارآمد

 دستمزد، تشویق و پاداش
زاده و (، روشن1990(، پریچارد )1387(، نظری )1386) یشاهسبحانی و جهان

 (1388پور )، کارگر و فرج(1394همکاران )

 آموزش مستمر

(، احمدی و همکاران 1980(، هرسی و گلداسمیت )1998گولال )فرانسالنسی و 

(، 1394(، آقایی و همکاران )1387(، نظری )1386) یشاه(، سبحانی و جهان1380)

 (1388پور )کارگر و فرج

 (،1390ساعتچی ) مبارزه با فساد اداری

 (1394همکاران )(، صابری و 1394(، آقایی و همکاران )1390ساعتچی ) توسعه سازمان

 (،1390ساعتچی ) مدیریت زمان

تخصیص بودجه و منابع 

 سازمانی
 (،1997فریدمن )

 (1394زاده و همکاران )، روشن(1396(، کشتکاررجبی )1387نظری ) سبک رهبری

 (،1998فرانسالنسی و گولال ) کیفیت مدیریت

 عوامل نظارتی
 ارزیابی

زاده و (، روشن1995(، )لیانگ، 1990(، پریچارد )1980)هرسی و گلداسمیت 

 ، (1394همکاران )

 (1394(، صابری و همکاران )1387نظری ) بازخورد عملکرد،

عوامل 

 مشارکت

 محیط دوستانه و پرتفاهم
(، 1392(، لطیفیان و دعائی )1392حوض و همکاران )ده(، دانیالی1390ساعتچی )

 ، (1394زاده و همکاران )(، روشن1390(، ساعتچی )1388)پور کارگر و فرج

 گیری مشارکتیتصمیم
زاده و ، روشن(1396(، کشتکاررجبی )1380(، احمدی و همکاران )1992کلارک )

 (1388پور )، کارگر و فرج(1394همکاران )

عوامل 

 اقتصادی

 تدارکات و سرمایهگذاری
(، کارگر 1387(، نظری )1386) یشاهسبحانی و جهان(، 1998فرانسالنسی و گولال )

 (1388پور )و فرج

 تامین و ارتقای تکنولوژی
(، لطیفیان و دعائی 1386) یشاه(، سبحانی و جهان1998فرانسالنسی و گولال )

 (1388پور )(، کارگر و فرج1392)

عوامل 

 سازمانی
 (1392(، لطیفیان و دعائی )1390)(، ساعتچی 1386) یشاهسبحانی و جهان فرهنگ

عوامل 

 بهداشتی

 (،1390(، ساعتچی )1998فوردیس ) های تنفسی و پوستیبیماری

 (،1390(، ساعتچی )1998فوردیس ) مشکلات عصبی و بویایی

برون 
 سازمانی

انتظارات 

 رجوعارباب

 ، (1997فریدمن ) کیفیت

 ، (1997فریدمن ) دقت

 ، (1997)فریدمن  سرعت

 (،1390، ساعتچی )(1997فریدمن ) رضایت

 خود

 اعتباری

 (2009پرودفوت و همکاران ) مقبولیت

 (2009پرودفوت و همکاران ) مطلوبیت

 (1388پور )کارگر و فرج اعتماد

 (،1380احمدی و همکاران ) رقابت
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 انديشمند و سال ارائه هاشاخصه عوامل سطوح

سازگاری 
 محیط

 (1388پور )(، کارگر و فرج1386) یشاهجهانسبحانی و (، 1998فوردیس ) شرایط بازار

 (،1394آقایی و همکاران ) دولتی هاینامهآئین

 (،1998فرانسالنسی و گولال ) محیط اجتماعی

 عوامل

 سازمانی
 (،1390ساعتچی ) خلاقیت و نوآوری سازمان

 منبع: )مبانی تحقیق(
 

 
 وپرورشديران آموزشوري ( مدل اولبه عوامل مؤثر بر بهره1شكل )

 

 روش

هدف نیز  ازنظرکمی( و  -روش پژوهش حاضر تلفیقی )کیفی

نفر از  13کاربردی بود. در بخش کیفی، جامعه آماری شامل 

کارشناسان و خبرگان بودند که پانل دلفی را شکل دادند. 

دور در تکمیل پرسشنامه  3در پانل تا  کنندگانمشارکت

مشارکت داشتند. با توجه به ضریب کندال مناسب در مرحله 

در همین  ندگانکنشرکت(، توافق نسبی بین 724/0پانل )سوم 

 مرحله به دست آمد و دیگر نیازی به طی مراحل بعدی نبود.

آماری کلیه مدیران دوره دوم  در بخش کمّی نیز جامعه

نفر  411وپرورش استان لرستان بود که شامل متوسطه آموزش

جدول کرجسی و زن( بودند که بر اساس  200مرد و  211)

ی تصادفی ساده ریگنمونهبا روش  199مورگان حجم نمونه 

ای محقق ساخته انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه

پانل( ) یفیکهایی بود که در مرحله بر اساس مؤلفه و شاخص

انگیزشی،  شامل عوامل) مؤلفه 7بود. بر این اساس  آمدهدستبه
 توانمندسازی، عوامل عوامل محیطی، مدیریتی، عوامل عوامل

شاخص تدوین  62سازمانی( و  نوآوری و عوامل مقبولیت، عوامل

تا  4 موافقِ، 5بسیار موافقم ) کرتیلشد بر اساس مقیاس 

( طراحی شد. برای اعتبار 1و بسیار مخالفم  2، مخالفم 3حدودی 

روایی صوری( و برای پایایی نیز از آزمون ) خبرگانابزار از دیدگاه 

( آمده 2) جدولفای کرونباخ استفاده شد که نتایج آن در آل

 است.
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 هاداده يكرونباخ ابزار گردآور يآلفا( 2جدول )

 آلفاي كرونباخ هاتعداد گويه هامؤلفه

 824/0 9 عوامل انگیزشی

 899/0 15 عوامل مدیریتی

 912/0 5 عوامل محیطی

 851/0 9 عوامل توانمندسازی

 0/ 861 7 مقبولیتعوامل 

 738/0 3 عوامل نوآوری

 843/0 14 عوامل سازمانی

 0/ 83 62 وری مدیرانبهره

 

 هايافته

شده شوندگان ارائههای جمعیت شناختی پرسشابتدا ویژگی
 است.

در بخش کیفی، مراحل پانل دلفی در طی سه مرحله انجام 

گرفت و در دور سوم بین مشارکت کنندگان توافق و اجتماع 

های نهایی و شاخص هامؤلفه( 4صورت گرفت. در جدول )

 شده است.وری مدیران ارائهبهره

 
 نمونه آماري در مرحله كمیّ پژوهشهاي برخی از ويژگی (3) جدول

 درصد تعداد سابقه كار درصد تعداد جنسیت

 3 6 پیمانی 3/51 102 مرد

 5/91 182 رسمی 7/48 97 زن

 5/5 11 سایر )آزمایشی( درصد تعداد سن

 درصد تعداد تحصیلات 5/5 11 30تا  20

 5/2 5 فوق دیپلم 1/28 56 40تا  30

 2/44 88 لیسانس 7/46 93 50تا  40

 7/44 89 فوق لیسانس 6/19 39 50بالای 

N 199 5/8 17 دکترا 

 
 سوم تكنیک دلفی يتوصیفی مرحله لیتحل (4)جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد شاخص
 صدک ها

 چارک سوم چارک دوم چارک اول

 5 5 5 0/ 622 4/ 75 12 رضایت شغلی منابع انسانی

 5 5 4 669/0 4/ 58 12 به شغل یبستگدلتعهد و 

 5 5 4 669/0 4/ 58 12 کار و تجربه سابقه

 5 5 3/ 25 403/1 4/ 17 12 یشغل یسازیغن

 5 5 5/3 231/1 4/ 33 12 یشغل یو بالندگ توسعه

 5 5/4 4 888/0 4/ 33 12 یشغل گردش

 5 5 4 985/0 4/ 33 12 استعدادهای فردی و شغلی هماهنگی

 5 5 3/ 25 193/1 4/ 17 12 شغل شناخت

 5 5 3/ 25 1/ 267 4/ 17 12 کار حجم

 5 5 4/ 25 0/ 651 67/4 12 تیجد

 5 5/4 4 888/0 4/ 33 12 کار طیمطلوب و سلامت مح طیمح

 5 5 4 0/ 996 4/ 42 12 کارآمد یسازمانو فرهنگ جو

 5 5/4 4 778/0 4/ 33 12 یسازمان تیخاطر و حما آرامش

 5 5 4/ 25 0/ 651 67/4 12 یکپارچگیو  یهماهنگ جادیا

 5 5 5 0/ 622 4/ 75 12 یطیمح یسازگار

 5 7 4 279/1 4 12 ایو مزا حقوق

 5 5/4 3/ 25 0/ 886 4/ 25 12 و احترام یشغل تیامن
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 انحراف معیار میانگین تعداد شاخص
 صدک ها

 چارک سوم چارک دوم چارک اول

 5 5 3 443/1 4/ 08 12 اعتبار

 5 5 4 357/1 4/ 25 12 و قدرت انجام کار یآمادگ

 5 5 3/ 25 537/1 4 12 یو پژوهش یعلم نشیب داشتن

 5 5 4/ 25 0/ 651 63/4 12 منابع تیفیک شیو افزا میل به پیشرفت

 5 5 4 528/1 4/ 17 12 منابع انسانی ییکارا

 5 5 4 669/0 4/ 58 12 منابع انسانی یاثربخش

 5 5 4 798/0 5/4 12 بودجه و منابع سازمانی تخصیص

 5 5 4/ 25 1 5/4 12 یکار یزندگ تیفیک

 5 5 4 793/0 4/ 42 12 مستمر یزیرو برنامه یدهسازمان

 5 5 4/ 25 793/0 4/ 58 12 یو رشد فکر ییافزاهم

 5 5/4 4 778/0 4/ 33 12 به کار افتخار

 5 5 4/ 25 0/ 651 67/4 12 رتمهاو  ناییاکسب تو

 5 5 4 492/0 67/4 12 یگذارهیو سرما تدارکات

 5 5 3/ 25 888/0 4/ 33 12 زمان تیریمد

 5 5/4 3 128/1 4 12 جلب مشارکت کارکنان در امور

 5 5 4/ 25 0/ 651 67/4 12 تیشفاف جادیو ا یبا فساد ادار مبارزه

 5 5 3 1/ 267 4/ 17 12 تیریباز مد یدرها استیس

 5 5 3/ 25 073/1 4/ 33 12 و کارکنان رانیدوستانه مد ارتباط

 5 5 3 1/ 564 3/ 92 12 لیو تما زهیانگ

 5 5 4 669/0 4/ 58 12 یانسان یاصول مهندس کاربرد

 5 5 3/ 25 9/0 4/ 42 12 یعوامل رفاه وجود

 5 4 3 853/0 4 12 یژتکنولواستفاده از 

 5 5 4 793/0 4/ 42 12 اصلاح و ارتقاء مداوم با آموزش ضمن کار بهبود،

 5 5/4 4 778/0 4/ 33 12 ینظم و انضباط فرد

 5 5 4 798/0 5/4 12 و صداقت در ارتباطات عدالت

 5 5 4 492/0 67/4 12 و دقت عمل یدرستکار

 5 5 4 905/0 5/4 12 و نشاط یشادمان

 5 5 4 492/0 67/4 12 دولتی هاینامهآئین

 5 5 4/ 25 1/ 24 4/ 42 12 رجوعارباب تیرضا

 5 5/4 4 669/0 4/ 42 12 عاتیو کاهش ضا یاستانداردساز

 5 5 4/ 25 452/0 4/ 75 12 در کار یو دگرگون تحول

 5 5 5 289/0 4/ 92 12 یفرد یژگیو

 5 5 5 289/0 4/ 92 12 یو جسمان یکیزیف عوامل

 5 5 3/ 25 193/1 4/ 17 12 یریپذرقابت هیروح

 5 5 4 515/0 4/ 58 12 منابع انسانی یو نوآور تیخلاق

 5 5 4 669/0 4/ 58 12 یپرخاشگر حذف

 5 5 3/ 25 888/0 4/ 33 12 و بازخورد عملکرد مشاوره

 5 5 5 0 5 12 یریو انتقادپذ یفرهنگ - یاجتماع تعامل

 5 5 4/ 25 9/0 4/ 58 12 هاشنهادیپ نظام

 5 5/4 4 0/ 965 4/ 25 12 کاربهداشت عوامل
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 انحراف معیار میانگین تعداد شاخص
 صدک ها

 چارک سوم چارک دوم چارک اول

 5 5 4 492/0 67/4 12 بحران تیریمد

 5 5/4 4 0/ 965 4/ 25 12 اقدامات یبندتیها و اولوعلت صیتشخ

 5 5 3/ 25 403/1 4/ 17 12 سازمان توسعه

 5 5 5 389/0 4/ 83 12 یاحرفه اخلاق

       724/0ضریب توافق کندال: 

 

 یتوافق بیضرتوان گفت میزان ( می4جدول )بر اساس نتایج 

میزان سنجش  جهت یدلف تکنیک سوم یکندال در مرحله

 ردقرار دا بالاییکارشناسان و خبرگان در حد  نیب توافق

از  یحاکهم ( 000/0آمده )دستبه ی( و سطح معنادار724/0)

 ی)در سطح خطا است انیو انسجام نظرات پاسخگو یکینزد

01/0=α 01/0است  داریمعن>P ،) ،در  انیپاسخگو نیبلذا

 .داردوجود  داریمعنلازم و ارتباط با سؤالات توافق 

 

 ريیگجهیبحث و نت

بهروه وری نیروی انسانی یکی از موضوعات مهم هر سازمان و 

خاص با منابع انسانی  طوربهوپرورش که جامعه است. در آموزش

تر است. لذا، هدف اصلی دارد این موضوع دوچندان مهم سروکار

وری مدیران مدل بهره شناسایی عوامل مؤثر برپژوهش حاضر، 

 بود.وپرورش استان لرستان آموزش
ی، تیریعوامل مدی، زشیمؤلفه )عوامل انگ 7نتایج نشان داد 

عوامل ، تیعوامل مقبولی، توانمندساز عواملی، طیعوامل مح

وری مدیران اثرگذار هستند. ی( بر بهرهعوامل سازمانی، نوآور

 یصابر( 1387) یرنظهای پژوهش حاضر با مطالعاتی نظیر یافته

و  ییآقا(، 1394و همکاران ) زادهروشن ،(1394و همکاران )

 کشتکار، (1395شهابی و همکاران )کریمی ،(1394همکاران )

کازاز و همکاران (، 2020گایستی چواتی ) ،(1396) یرجب

 دیماهام( و 2013)ستین  ،(2014) کوتایو  ویجی ،(2016)
 همسو است. (2013)

 هنگامی زهیانگتوان گفت که ی میزشیانگدر تبیین عوامل 

 ،یو ثبات شغل تیکه در کارکنان احساس امن گیردشکل می

و نشاط  یشاداب نیدر سازمان و همچن رگذاریمشارکت و نقش تأث

تا مدیر نسبت  شودیم. عوامل انگیزشی باعث وجود داشته باشد

به محیط کاری خود از تعهد قوی برخوردار باشد و شوق خدمت 

و کارایی خود را تا سطح مطلوبی ارتقا دهد. از سوی دیگر، 

چنانچه سطح عوامل انگیزشی در او این اطمینان را ایجاد نکند 

ای خود مسلط است های زندگی خصوصی و حرفهکه او بر چالش

 درواقع چندان اهمیت ندهد. ممکن است نسبت به شغل خود

ها وقتی انگیزه هاستزهیانگتوان گفت انسان موجودی تابع می

تواند بالاترین سطح کارایی خود را به گیرند میدر او شکل می

نمایش بگذارد و در طرف مقابل با کاهش عوامل محرک زای 

مثبت و انگیزشی سطح و قوای روحی و جسمی او از مطلوبیت 

توان نتیجه گرفت عوامل شود. لذا میدار نمیچندانی برخور

گذارند و این وری اثرات عمیقی برجای میانگیزشی در بهره

دارند  سروکارعوامل برای مدیران که با منابع انسانی مهمی 

 موضوعی بسیار مهم است.

 یافته دیگر پژوهش عوامل مدیریتی بود که دربرگیرنده

 جادیا ،یسازمان تیآرامش خاطر و حمایی مانند هاشاخص

مستمر،  یزیرو برنامه یدهسازمان ،یکپارچگیو  یهماهنگ

 تیریمد ،یگذارهیتدارکات و سرما ،یو جسمان یکیزیعوامل ف

و جلب مشارکت کارکنان در امور، مبارزه با  یزسادعتمازمان، ا
 یهاو نظارت بر شاخص یابیارز ت،یشفاف جادیو ا یفساد ادار

مشاوره و بازخورد  ت،یریباز مد یدرها استیس ،یریگاندازهقابل

 تیریمد ،یریو انتقادپذ یفرهنگ - یعملکرد، تعامل اجتماع

اقدامات و توسعه سازمان  یبندتیها و اولوعلت صیبحران، تشخ

عوامل توان چنین بیان کرد که در تبیین این یافته می است.

به  طهیدر ح صیتشخ یو توانمند ییداشتن توانا یعنی مدیریتی

 یو اجرا یسرشار از تفاهم و همکار یطیوجود آوردن فضا و مح

از  یعضو یمثابهبه رگذاریو رفتار تأث تیفعال گران،یکار توسط د

 افراد و تأثیر گذاشتن بر رفتار آنان است. یهازهیگروه، درک انگ

د بتواند از عوامل ای خووقتی مدیر در دوران توسعه حرفه

ی استفاده و اداره خوببهمحیطی درون و بیرون مجموعه خود 

 وری شود.تواند موجب افزایش بهرهکند این امر می

 یافته دیگر پژوهش، عوامل محیطی بود که دربرگیرنده

کار،  طیمطلوب و سلامت مح طیمحهایی مانند شاخص

و  رانیکار، ارتباط دوستانه مدعوامل بهداشت ،یطیمح یسازگار

توان در تبیین این یافته می است. یکارکنان و وجود عوامل رفاه

چنین بیان کرد که در بیشتر مطالعات صورت گرفته، عوامل 

ی کار کیزیف طیشرای و ادار یفضاهامحیطی بیشتر حول محور 

ط بایستی هم محیط فیزیکی و هم محی کهیدرحالچرخند می
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قرار گیرند. بهبود شرایط محیط کار،  موردتوجه توأمانرفتاری 

سبب افزایش روحیه و توانایی کارکنان برای انجام وظایف محوله 

در محیط کاری دوران کنونی، پرداختن به عوامل شود. می

بوده است، چون تعریف درستی از  چالش زامحیطی همواره 

ود ندارد یا به بیان های اداری وجهای محیطها و خروجیورودی

همگان باشد، وجود  موردقبولبهتر، تعریف جامع و کاملی که 

بر  رگذاریتأثندارد. در این راستا در توضیح عوامل محیطی 

که در برخی  شدهانیبی مختلفی هامؤلفهوری، عناصر و بهره

های اداری دارای تناقض نیز دارند و در بعضی محیط باهممواقع 
وری نیروی انسانی بعضی دیگر مانع مهمی برای بهرهکاربرد و در 

 هستند.

هایی یافته دیگر عوامل توانمندسازی بود که شامل شاخص

شناخت شغل، بهبود، اصلاح و ارتقاء مداوم با آموزش همچون 

و  یعلم نشیو قدرت انجام کار، داشتن ب یضمن کار، آمادگ

 کسبسانی، منابع ان یمنابع انسانی، اثربخش ییکارا ،یپژوهش

در  بود. عاتیو کاهش ضا یو استانداردساز رتمهاو  ناییاتو

عنوان توان گفت که امروزه توانمندسازی بهتبیین این یافته می

شود که در پی آزاد کردن یک دیدگاه نوین در نظر گرفته می

بستری جهت شکوفایی  اکردنیمهنیروهای درونی کارکنان و 

با  کهیطوربههای افراد است. ها و شایستگیاستعدادها، توانایی

های کاری آنان مبنی بر رسیدن ایجاد دگرگونی در عقاید و شیوه

توانند با موفقیت کارهای محوله به این باور که شایسته بوده و می
ارند، ی بر شغل و نتایج آن رادرگذاریتأثرا انجام داده و توانایی 

 گیرد.موردتوجه قرار می

یافته دیگر عامل مقبولیت مدیر بود که شامل برخی 

اعتبار، عدالت و صداقت در ارتباطات، ها مانند شاخص

رجوع و ارباب تیو نشاط، رضا یو دقت عمل، شادمان یدرستکار

توان چنین بیان کرد در تبیین این یافته می است. افتخار به کار

که طوریوم و اصطلاح نسبی است بهیک مفهمقبولیت که 

شناختی از اقتدار، اصل حقوقی یا عنوان یک ویژگی روانبه

که باور مناسب  شودیممدیریت اجتماعی نشأت گرفته و سبب 

بودن، صحیح و منصفانه بودن به وجود بیاید. این موضوع زمانی 

شود که کارکنان به منصفانه بودن به شکل علنی ظاهر می

ی فکری مدیران باور داشته و مشخطها و سیاستتصمیمات، 

گردد. این خصوصیت مدیران سبب سبب اطاعت از آنان می
شود تا کارکنان و افراد سازمان، اوامر و دستورات مدیران یک می

 صورتبه هاآنسازمان را با در نظر گرفتن اعتقاد و باور به 

 اختیاری و بدون اجبار اطاعت نمایند.

عوامل نوآوری یافته دیگر پژوهش بود که شامل 

و رشد  ییافزادر کار، هم یتحول و دگرگونهایی نظیر شاخص

در تبیین این  است. منابع انسانی یو نوآور تیو خلاق یفکر

 ،یو نوآور تیخلاقتوان چنین بیان کرد که اصطلاح یافته می

، الزام کیعنوان آن بهبهبود و ارتقاء  که ی استکلجامع و  ایواژه

 راحتیآرامش و  ،رفاهافزایش  ،یسطح زندگ یارتقا برای

شناسان، روانشناسان، محققان، جامعهها، همواره مدنظر انسان

ی در است. ابتکار و نوآور قرار داشته و... دولتمردان ،اقتصاددانان

 یادامه یکار برا یرویرغبت ن شیافزاسبب  طرفکیازسازمان 

 هایانجام وظایف و از طرف دیگر موجب به وجود آمدن راه روند

شود؛ به تری میدر زمان کوتاه فاهدابه برای دستیابی  زودبازده
گیری از خلاقیت و نوآوری باعث بهبود و ارتقاء همین دلیل بهره

ید بر شود. تأکارائه خدمات و جلوگیری از هدر رفتن منابع می

گیری از بهره یتجلاین نکته ضروری است که نوآوری 

در  اطلاعات و ارتباطات یتوسعه و فناور پژوهش و یهاتیفعال

هاست. خلاقیت یک بحث فردی بوده ولی نوآوری یک سازمان

که بتوان یک موضوع را به بحث کاملاً سازمانی است، برای این

ی جدید داشته باشیم وری رساند بایستی در ابتدا یک ایدهبهره

ها لازم است تا در سازمان، و سپس یکسری بسترها و حمایت

ی اجرا درآوریم، این موضوع ی جدید را به مرحلهآن ایده

ی آن است که اگر ایده بسیار جالب باشد ولی در دهندهنشان

درستی عمل نکند، آن ها بهفرایند عملکرد سازمان، یکی از حلقه

باعث تحول در یک سازمان شود، به سرانجام تواند ایده که می

 مطلوبی نرسد.
ی بود که شامل سازمانیافته آخر پژوهش عوامل 

 ت،یبه شغل، جد یبستگحجم کار، تعهد و دلهایی مانند شاخص

سازمانی کارآمد، توسعه و جو و فرهنگ ،یشغل یسازیغن

 ،یژتکنولوو استفاده از  تامین ،یگردش شغل ،یشغل یبالندگ

های دولتی، تخصیص بودجه و نامهآئین ،ینظم و انضباط فرد

و نظام  یریپذرقابت هیروح ،یکار یزندگ تیفیمنابع سازمانی، ک

توان چنین بیان کرد در تبیین این یافته می است. هاپیشنهاد

 .است مربوط به خصوصیات سازمان یسازمانکه عوامل 

سطح قوت یا ضعف یک سازمان در  دهندهخصوصیاتی که نشان

نمود  میزان قابلیت یادگیری سازمانو یا در  منابع مالی یا انسانی

عنوان عوامل سازمانی بر آن کنند، یکی از مواردی که بهپیدا می

شود، دستیابی به فناوری و تکنولوژی است و چون یک تأکید می

محیط بیرونی سازمان با در نظر گرفتن نوع فعالیت خود در 
شود، یک دسته عوامل بیرونی بر آن تأثیر گذاشته و تعریف می

کند. خوش تغییراتی میی اداره آن را دستانتخاب روش و شیوه

، بیشتر از آنموقعیت جغرافیایی وری یک سازمان بر اساس بهره

رو کند. ازاینتبعیت می طریق قوانین اجرایی در آن منطقه

سازی شوند، درستی پیگیری و پیادهبه چنانچه عوامل سازمانی
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توجهی بر توسعه نیروی انسانی سازمان نیز دارند، تأثیر قابل

وری سازمان ی باعث بهبود بهرهبهبود عوامل سازمانبنابراین 

 خواهد شد.

هر پژوهشی با توجه به شرایط خود دارای برخی 

های پژوهش حاضر این بود هاست. یکی از محدودیتمحدودیت

های حضوری جهت گیر کرونا امکان مصاحبهشرایط همهکه 

های پژوهش از مرور دریافت عقاید خبرگان را نداد و مؤلفه

مطالعات موجود شناسایی شدند. محدودیت دیگر این بود که 

مطالعه حاضر، پژوهشی موردی بود که برای تعمیم نتایج باید 

یران احتیاط لازم را داشت. همچنین در پژوهش حاضر فقط مد

توجهی مدارس مورد پرسش قرار گرفتند و معلمان که تأثیر قابل
وری مدیران داشته باشند موردتوجه قرار توانند بر بهرهمی

 شود:نگرفت. بر اساس نتایج پیشنهاد می

های پژوهش عوامل مدیریتی بود لذا یکی از یافته (1

مراتب شود انتخاب مدیران بر اساس سلسلهپیشنهاد می

ای صورت بگیرد و در انتخاب آنان فهتوسعه حر

 معیارهای تخصصی در اولویت باشد.

در ابتدای هرسال تحصیلی تقویمی جامع برای عملکرد  (2

منظور هماهنگی بین سازمان و مدیران مدیران و به

طراحی و در اختیار مدیران مدارس دوره دوم متوسطه 

قرار داده شود تا آنان نیز آن را با همراهی و همفکری 

 کارکنان پیاده نمایند.

افزایی حوزه توانمندسازی مدیران و افزایش دانش (3

مدیریت در اولویت باشد. برای این منظور اعزام برخی 
ها و حتی خارج از کشور مدیران به بازدید از سایر استان

 تواند باعث افزایش انگیزه و تجربه افزایی آنان شود.می

ی و کدهای عوامل نوآوربا توجه به تجزیه و تحلیل  (4

مربوط به آن، یکی از نقاط قوت مدیران مدارس برای 

با  قیو سرعت عمل در تطب یتوانمندوری، افزایش بهره

است،  کار طیمح یمهم و آن یتحول و دگرگون رات،ییتغ

در این راستا مدیران مدارس بایستی با استفاده از 

های خود، این ی توانمندیعهتحقیق و پژوهش و توس

راحتی با ابتکار و نوآوری آمادگی را داشته باشند که به

 خود را با تغییرات محیطی سازگار نمایند.

هر چه تفویض اختیار بیشتر صورت پذیرد، بهبود  (5

دخالت  زانیمشود، بنابراین هر چه عملکرد نیز انجام می
غل ش رییو تغ فیشرح وظا میدر تقس یآموزش رانیمد

 یهایاز توانمند ترنهیاستفاده بهکمتر باشد،  همکاران

شود، در بیشتر می سازمان گرید یهادر قسمت شانیا

این راستا مدیران مدارس بایستی به این نکته توجه 

داشته باشند که مسائل مربوط به آموزش و کلاس را 

جای دخالت در این کامل به دبیران تفویض کرده و به

ارزشیابی عملکرد را با دقت بیشتری انجام دهند امور، 

 وری آموزشی افزایش یابد.تا میزان بهره
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Abstract 
The aim of this study was to identify the dimentions and components of productivity model of education 

managers in Lorestan province. This research has been done in terms of applied purpose and in terms of mixed 

(qualitative and quantitative). The statistical population in the qualitative section included 12 experts and in 

the quantitative section all the principals of the secondary schools in Lorestan province were 411 people. To 

determine the qualitative sample size by theoretical saturation method and in the quantitative part, from 

Krejcie-Morgan table, 199 people (102 men and 97 women) were selected as a statistical sample by cluster 

random sampling method. The research instrument was a researcher-made questionnaire whose validity was 

assessed by professors and its reliability was assessed by Cronbach's alpha test and the value was 0.82. 

SPSS.26 software and lisrel structural equations were used for data analysis. The results of the qualitative 

section with Delphi panel showed that seven components of motivational factors, managerial factors, 

environmental factors, empowerment factors, acceptance factors, innovation factors and organizational factors 

and 62 indicators for principals ' productivity were identified. The results of structural equations also showed 

that the factor load is motivational factors 0.84, managerial factors 0.79, environmental factors 0.80, 

empowerment factors 0.72, acceptance factors 0.83, innovation factors 0.69 and organizational factors 0.85. 

Also, all the estimation indicators of the measurement model indicated a good fit of the model. 

 

Keywords: productivity model, motivational factors, managerial factors, environmental factors, 

empowerment factors, acceptance factors, innovation factors, organizational factors, principals of secondary 

schools 


