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 چکیده

 بر مؤثر فردی رفتار عواملهدف از پژوهش حاضر الگویابی 

با و با تاکید بر سرمایه اجتماعی  انسانی منابع وری بهره

رویکرد سازمان های یادگیرنده در آموزش عالی کشور می 

-باشد. تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش های بنیادی

آوری اطلاعات از نوع پیمایشی کاربردی و از نظر نحوه جمع 

جامعه آماری تحقیق کلیه خبرگان آموزش عالی کشور  .می باشد

شامل اساتید رشته مدیریت بودند که به صورت هدفمند 

تعداد سوالات در  انتخاب شدند و با استفاده از روش 

نفر از  11نفر برای بخش کمی و  282معادلات ساختاری 

فی انتخاب شدند. جهت خبرگان دانشگاهی برای بخش کی

گردآوری داده ها از روش تحلیل مضمون بوسیله مصاحبه 

استفاده شد. جهت تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کیفی از 

روش مصاحبه و کدگذاری دستی استفاده شد و در بخش کمی از 

شامل آزمون های تحلیل عامل تاییدی  Smart PLS3.3 نرم افزار

وهش نشان می دهد در بخش کیفی استفاده شده است. نتایج پژ

عامل در بعد فردی مورد شناسایی قرار گرفت که  12تعداد 

ای،  های حرفه ها، نگرش های فردی، هنجارها و ارزش شامل: نگرش

پذیری، یادگیری فردی، خلاقیت  تقویت وجدان کاری، مسئولیت

فردی، حُسن تعهد، خودباوری، صداقت فردی، دانش کاری مربوط 

باشند. بعد از تحلیل عامل  سطح تحصیلات می به شغل، و

تاییدی و تایید روایی و پایایی سوالات تحقیق در بخش کمی 

 .الگو و سوالات تحقیق مورد تایید واقع شدند
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Abstract 

The purpose of the current research is to model the individual factors of human resource 

productivity with an emphasis on social capital with the approach of learning organizations 

in the country's higher education. The research is fundamental-applied in terms of purpose 

and a survey in terms of collecting information. The statistical population included all 

experts of higher education in the country, including management professors who were 

selected purposefully and using structural equations methodology, 280 people were selected 

for the quantitative part and 17 university experts for the qualitative part. Data collection 

used thematic analysis method through interviews. After confirmatory factor analysis 

validation, questionnaires were used for the quantitative research component. Data analysis 

in the qualitative section employed interview and manual coding methods, while the 

quantitative section utilized Smart PLS3.3 software with confirmatory factor analysis tests. 

Research results show that in the qualitative part, 12 factors were identified in the individual 

dimension: individual attitudes, norms and values, professional attitudes, strengthening work 

conscience, responsibility, individual learning, individual creativity, commitment, self-

belief, individual honesty, job-related work knowledge, and education level. After 

confirmatory factor analysis and validation of research questions in the quantitative part, the 

pattern and research questions were confirmed. 

key words: Human resources productivity, social capital, learning organizations, individual 

factors, higher education of the country 

 

 مقدمه

در پیشبرد فعالبت های  منابع انسانی مدیریتامروزه 

نقش گسترده و حساسی ایفا می نماید. سرنوشت و  سازمان

در  منابع انسانی مدیریتچنان با سرنوشت  سازمانکامیابی 

را ارتقا بخشیده  سازمانهم آمیخته، که جایگاه این حوزه 

است. همچنین موضوع دیگری که امروزه بسیاری از مدیران 

های موفق بدان توجه ویژه دارند، نیروی  سازمانموثر در 

است. نیروی انسانی از جمله منابع سازمانی  سازمانانسانی 

نیز آن  سازماناست که ضمن داشتن مزیت های رقابتی بسیار، 

را به ماموریت و فلسفه وجودی خویش نزدیک می نماید. لذا 

ها باید فرهنگی را حاکم کنند که کارکنان در ان  سازمان

انگیزه و توانایی لازم را برای انجام فعالیت بیابند و با 

بهره توانند موجبات خود، ب سازماناحساس تعلق نسبت به 

 (1422،شرفیرا فراهم آورند. ) سازمانهرچه بیشتر  وری

نقش  یو سازمان یگروه یها تیانسان ها با حضور در فعال

 یم فایتوسعه سازمان ا یاساس هیرا به عنوان پا یعمده ا

 یریکنند. امروزه رشد و توسعه سازمانها در گرو بکارگ

انسان  ت،یریپردازان مد هیاست. نظر یانمناسب منابع انس

 راتییتغ یقدرتمند برا یو ابزار دهیچیپ یا دهیرا پد

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
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https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
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منابع مدیریت . (2223و همکاران ،  1یدانند)چ یم یسازمان

کسب  توسعهنقش کلیدی و تاثیرگذاری در بهره وری و  انسانی

کارها به واسطه  وکارهای نوپا ایفا می کند. این کسب و

منابع محدود، شرایط پرتلاطم بازار و نیاز به نوآوری 

سایر سازمان ها نیازمند بهره برداری  مستمر، بیش از

،  عباسی و واحدیانبهینه از نیروی انسانی خود هستند. )

کارآمدی، اثر بخشی و بهره وری گوهر از طرفی  .(1424

ها را  سازمانسازمانی است که می تواند پایداری و بقای 

تضمین کند و راهکاری برای کسب مزیت رقابتی باشد. بهره 

وری مواد، انرژی، تجهیزات و امکانات مادی دارای ظرفیت و 

توان مشخص است که به سهم خود بایستی برای افزایش بهره 

 مورد توجه قرار گیرد؛ اما آنچه در سازمان سازمانوری در 

منجر به بهره وری واقعی، مداوم و مستمر می گردد و حد 

 .)الباریمشخصی ندارد، بهره وری سرمایه انسانی می باشد

 (.1422، پوهنیار سیابی و فایق

تار فردی مؤثر بر در دنیای امروز توجه به عوامل رف

ها،   وری منابع انسانی اهمیت زیادی یافته است. نگرش بهره

های فردی، انگیزش و تعهد کارکنان   ها، دانش و مهارت  ارزش

وری آنها دارند. تحقیقات نشان  نقش اساسی در سطح بهره

دهد کارکنانی که دارای نگرش مثبت نسبت به کار خود  می

برخوردارند، به سازمان متعهد  های مناسب  هستند، از مهارت

وری بیشتری  هستند، و دارای وجدان کاری بالا هستند، بهره

دهند. بنابراین، شناسایی و الگویابی   از خود نشان می

وری منابع انسانی و تلاش  عوامل رفتار فردی مؤثر بر بهره

وری  تواند نقش مهمی در افزایش بهره برای تقویت آنها می

 .(1421شته باشد )کرمی و همکاران، منابع انسانی دا

همچنین سرمایه اجتماعی، حلقه اتصال افراد در قالب 

نهادها، شبکه ها و تشکل ها است، مالکیت فردی ندارد و 

متعلق به تمامی اعضای گروه یا انجمن است و برخلاف سرمایه 

اقتصادی درصورت استفاده پایان نمی یابد )گلدرمن و 

 همکاری، کننده تقویت اجتماعی هسرمای(. 2212 ،همکاران

تعهد، تسهیم اطلاعات و اعتماد است. همچنین مشارکت حقیقی 

را در سازمان ارتقا می دهد که این خود منجر به موفقیت و 

اثربخشی بیشتر می شود. یکی از اثرات سرمایه ها، افزایش 

ها است. بهره وری منابع  بهره وري نیروي انسانی سازمان

هاي امروزي است؛ زیرا اساسی  مهم سازمانانسانی دغدغه 

ترین محرك رسیدن به نتایج رضایت بخش و کسب مزیت رقابتی، 

سرمایه اجتماعی  (.1421به شمار می رود )حکیمی و همکاران،

بستر مناسبی برای بهره وری سرمایه انسانی و فیزیکی و 
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راهی برای نیل به موفقیت و بهبود عملکرد سازمان قلمداد 

. مدیران و کسانی که بتوانند در سازمان سرمایه می شود

اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی خود را 

 ،(2223هموار می سازند. در تحقیقی، پورتز و سنسنبرنر )

اجتماعی، بهره وری  سرمایه آن راه از که را اصلی شاخه دو

 :ندنیروی انسانی را تحت تأثیر قرار می دهد، شناسایی کرد

اول آنکه، سرمایه اجتماعی، انتشار دانش و اطلاعات را در 

میان کارکنان موجب شده، دستیابی به هدفهای معینی را که 

در صورت عدم وجود آنها غیرقابل دسترس است، ممکن می 

سازد. دوم آنکه، تعاملات اجتماعی ممکن است بر انگیزش و 

 .(1421ران، های کارکنان تأثیر بگذارد )حکیمی و همکا تلاش

بهره  د،یتول یاقتصاد آییمهم از کار ینیشاخص تخم کی

جامعه و  کی یو اجتماع یکار است. توسعه اقتصاد یروین یور

دارد. با در نظر گرفتن  یشرکت خاص به رشد آن بستگ کی

تر از  یمحدود انواع منابع، تنها استفاده منطق تیماه

را  دیدهد تا حجم تول یآنها به جامعه و شرکت ها اجازه م

 نییرا کاهش دهند. سطح پا دیتول نهیدهند و هز شیافزا

از شرکت ها نه تنها به  یاریکار در بس یروین یبهره ور

است بلکه تلفات مختلف  یمیقد دیصندوق تول کیوجود  لیدل

کار  یرویو سطح ن ییایبر پو یقابل توجه ریتأث

 یبهره ور شیافزا ی(. برا2222و همکاران ،  1وایدارد)بوگر

 یاست که شامل جنبه ها یضرور یاهداف کار یابیکار، ارز

 ایاز واحدها  ینیتعداد دستاوردها در حجم مع یعنی ت،یکم

مطابق با  یفیک یدستاوردها یعنی ت،یفیاندازه ها، ک

محدوده  یعنیشده، زمان،  نییتع شیاز پ یاستانداردها

ماه و سال و  هفته،ساعت، روز،  قه،یدستاوردها در دق

خرج  دیکه با یمبلغ اسم یعنی نه،یجنبه هز نیهمچن

 (.2224و همکاران ،  2مایدینشود.)

های خاصی را برای  بنابراین، هر سازمانی باید استراتژی

ها  مطابق با قابلیت توسعه منابع انسانی و دانش کارکنان،

های محیط داخلی و خارجی تدوین و اجرا کند.  ومحدودیت

کمیاب  ها از جمله منابعی است که انی در سازمانمنابع انس

های دیگر قابل تکثیر نیست.  بوده و به آسانی توسط سازمان

های مشهود و  ها بستگی به دارایی عملکرد و بازدهی سازمان

ها معیار مناسبی برای  آنها دارد و این دارایی نامشهود

شوند. منابع انسانی از جمله  ارزشگذاری آنها محسوب می

وری منابع  شک بهره های نامشهود است و بدون دارایی

سزایی دارد. به  انسانی در ایجاد ارزش سازمانی نقش به
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 تواند خلاقیت و پویایی ایجاد همین دلیل، نیروی انسانی می

کند و از اینرو، منابع انسانی بنای اصلی فرآیند افزایش 

ی ترین سرمایه و کلید اصل کارایی و اثربخشی و با ارزش

 (. 2221، 1)نوتانوبونشود رقابت قلمداد می

با توجه به مرور پیشینه ، شکاف تحقیقاتی که مشاهده 

 بر مؤثر فردی رفتار عواملشود این است که در خصوص  می

با تاکید بر سرمایه اجتماعی  انسانی منابع وری بهره

پیشینه جامعی مشاهده نگردید، خصوصا در جامعه آماری 

که تحقیق حاضر سعی در پر کردن این شکاف آموزش عالی کشور 

 .تحقیقاتی دارد

وری نیروی  در آموزش عالی کشور مشکلاتی که کاهش بهره

شود، از جمله عدم  انسانی را باعث گردیده مشاهده می

های فردی کارکنان، پایین بودن  استفاده مناسب از مهارت

سطح انگیزش شغلی، عدم توجه به نیازهای واجب کارکنان، 

ها  ناهماهنگی رشته تحصیلی و شغلی، استفاده نکردن از تخصص

علاقگی به کار فعلی و انتقال پی در پی  در مشاغل مربوط، بی

نیروی انسانی، تورم نیروی انسانی و عدم وجود رضایت شغلی 

در این میان باید رابطه فرد با سازمان ارتباطی  .کافی

ط دانشگاهی متقابل و دوطرفه باشد. مدیریت موفق در محی

کسی است که محیط فرهنگی و اجتماعی سازمان خود را که 

عاملی بسیار مؤثر در رفتارهای کارکنان است عمیقاً بشناسد 

های سازمان بکار  و درک کند و آن را در جهت اجرای برنامه

های ارتباطی بین افراد سازمان، حقوق و مزایای  گیرد. شبکه

، تخصص، تجارب و عملکرد افراد که باید بر اساس ماهیت شغل

ها معین شود. اگر  افراد در برابر تغییرات و برنامه

عملکرد افراد به دقت ارزیابی نشود و مطابق شایستگی به 

آنان امتیاز داده نشود یا به تعبیر دیگر افراد شایسته 

از امتیازات بیشتر در سازمان برخوردار نشوند، در آن 

آید. این مسائل  بوجود میکاری  سازمان به تدریج فرهنگ کم

های دوم و سوم  کاری و یافتن شغل های اخیر موجب کم در سال

تر شدن نیروی کار، کاهش  شده است که نهایتاً موجب خسته

بازدهی و بروز مشکلات روحی و روانی برای نیروی کار در 

وری نیروی  های آنها شده است و نتیجتاً بر روی بهره خانواده

گذاشته است. اگر نتوانیم نیازهای کار تأثیری منفی 

سالاری  اجتماعی و رفاهی و معیشتی نیروی کار، نظام شایسته

عدالت و انصاف را بر اساس یک نظام جامع ارزیابی عملکرد 

 وری امیدی نمی ها عملی سازیم به افزایش بهره در سازمان

توان داشت. لذا در تحقیق حاضر محقق به دنبال پاسخ به  

 بر مؤثر فردی رفتار عواملاسی است که مدل این سؤال اس

                                                           
1
 Notanubun 
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با تاکید بر سرمایه اجتماعی با  انسانی منابع وری بهره

های یادگیرنده در آموزش عالی کشور چگونه  رویکرد سازمان

 خواهد بود؟

 های تحقیق الؤس

 سؤال اصلی 

 انسانی منابع وری بهره بر مؤثر فردی رفتار عوامل یالگو

 یها سازمان کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک

 کشور چگونه خواهد بود؟ یدر آموزش عال رندهیادگی

 سؤالات فرعی 

 منابع وری بهره بر مؤثر فردی رفتار عواملابعاد  .1

با تاکید بر سرمایه اجتماعی با رویکرد  انسانی

 های یادگیرنده در آموزش عالی کشور کدامند؟ سازمان

 منابع وری بهره بر مؤثر فردی رفتار عواملهای  مولفه .2

با تاکید بر سرمایه اجتماعی با رویکرد  انسانی

 های یادگیرنده در آموزش عالی کشور کدامند؟ سازمان

 منابع وری بهره بر مؤثر فردی رفتار عواملبرازش مدل  .3

با تاکید بر سرمایه اجتماعی با رویکرد  انسانی

های یادگیرنده در آموزش عالی کشور چگونه  سازمان

 ست؟ا

 تحقیق پیشینه

 (، تحقیقی با عنوان "1424) عباسی و غفاری واحدیان

 در توسعه و وری بهره بر انسانی منابع مدیریت تاثیر

 دهد می نشان تحقیق نتایج" انجام دادند. نوپا بازارهای

 طریق از ها مهارت توسعه متناسب، انسانی نیروی جذب که

 سازمانی فرهنگ و انگیزشی کاری محیط ایجاد آموزش،

 کارکنان رضایت و تعهد افزایش در اساسی نقش یادگیرنده،

 .کند می تسهیل را آنها عملکرد مستمر بهبود و دارد

 در انسانی منابع نقش (، تحقیقی با عنوان "1423) بناساز

 شهرداری کارکنان وری بهره و شغلی رضایت ارتقاء

 "بهبود  راهکارهای ارائه و ها چالش تحلیل: محمودآباد

. نتایج تحقیق نشان می دهد که کمبود ه استانجام داد

منابع آموزشی، مدیریت سنتی، ارتباطات ضعیف درون سازمانی 

و شرایط کاری ناکافی از جمله چالش های عمده در این 

 و بررسی"  عنوان با تحقیقی ،(1422) شرفی سازمان هستند.

 رفتاری وری بهره بر انسانی منابع مدیریت نقش تحلیل

 که دهد می نشان تحقیق نتایج. است داده انجام" ازمانیس

 است لازم انسانی های سرمایه به نهادن ارزش برای مدیران
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(، 1421. کرمی و همکاران )کنند توجه سازمانی رفتار به که

وری کارکنان  های ارتقاء بهره تحقیقی با عنوان "الگوی شاخص

ها نشان  یافتهبا تاکید بر متغیرهای اخلاقی" انجام دادند. 

وری سازمانی موضوعی است که نقش اصول اخلاقی  داد که بهره

بایست با نگاه سیستمی به  در آن بسیار پررنگ بوده و می

سلیمی  .ها، نگریست وری نیروی انسانی در سازمان موضوع بهره

( در پژوهشی با عنوان "بررسی نقش ابعاد 1422و همکاران )

های استان تهران" به  نشگاهوری کارکنان دا فردی در بهره

ترین عوامل رفتار فردی  این نتیجه رسیدند که مهم

وری کارکنان عبارتند از: رضایت شغلی،  تأثیرگذار بر بهره

های  های فردی، ویژگی انگیزش، تعهد سازمانی، توانمندی

( پژوهشی 2224وهمکاران)1رحان .شخصیتی و خلاقیت و نوآوری

و  یعملکرد بالا بر عملکرد مال یها وهیش ریتأث »تحت عنوان 

«  کارکنان یور بهره کننده لیها: نقش تعد سازمان یمال ریغ

شرکت،  یکه عملکرد مال دادنشان  جینتاانجام داده اند. 

 یاساس یها به بازار، بلوک ییو پاسخگو یسازمان یور بهره

( 2224و همکاران) 2اریانی در عملکرد هستند. یتعال یبرا

آموزش  نیدر رابطه ب یشغل تینقش رضا »پژوهشی تحت عنوان 

 جینتاانجام داده اند. « کارکنان یو پاداش بر بهره ور

 تیبر رضا میمستق ریها تأث  که آموزش و پاداش دهند ینشان م

 یشغل تیحال، رضا نیکارکنان دارند. در ع یور و بهره یشغل

و  یواتیندارد. د انکارکن یور بر بهره یمیمستق ریتأث

که در  نددیرس جهینت نیبه اخود  قیتحقدر ( 2223همکاران )

اطلاعات  یفناور تیاهم ر،ییدائماً در حال تغ یتالیجیعصر د

کار  طیدر مح یانسان یرویو بازده ن یاثربخش شیدر افزا

(، تحقیقی 2222شیوانگی سینگ و همکاران ) مهم است. اریبس

  وری کارکنان: تحلیلی از ابعاد و روش با عنوان "بهره

شناسی از طریق مرور ادبیات سیستماتیک" انجام دادند. این 

گیری   کننده مختلفی را برای اندازه  مطالعه عوامل تعیین

وری کارکنان از جمله انگیزه، تعادل بین کار و  بهره

یط کار، آموزش، استرس، سلامت محل کار، جبران زندگی، مح

خسارت، ارزیابی عملکرد و رضایت شغلی شناسایی کرد. 

وری  (، تحقیقی با عنوان "بهره2222نوسیکه و همکاران )

های داروسازی  کارکنان و عملکرد سازمانی: شواهدی از شرکت

های این پژوهش نشان داد  در نیجریه" انجام دادند. یافته

های فردی، و تعهد  ها و شایستگی زش کارکنان، مهارتکه انگی

وری و عملکرد سازمانی  کارکنان تأثیر مثبتی بر بهره

(، تحقیقی با 2221المعماری قیس احمد و همکاران ) .دارند

مرور ادبیات"  -وری کارکنان  عنوان "عوامل موثر بر بهره

                                                           
1
 Rehan 

2
 Ariani 
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 انجام دادند. نتایج این مطالعه نشان داد که عوامل رفتار

فردی مانند انگیزش، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و 

وری  ترین عوامل مؤثر بر بهره های فردی از مهم مهارت

  .کارکنان هستند

 تحقیق مبانی نظری

 وری منابع انسانی بهره

هر سازمانی  بهره وریامروزه جهت دستیابی به رشد و 

نیازمند داشتن منابع قوی دارد. منابع انسانی هر سازمان 

از عوامل اصلی حیات آن سازمان است که آن سازمان جهت رشد 

با استفاده صحیح درست و به جای نیروی بقا و ارتقا خود 

آن سازمان  بهره وریانسانی می تواند دستیابی به رشد و 

 های اکوسیستم در ها سازمان( 1423 برسیاه،را بالا برد. )

 با و کنند می فعالیت رقابت و اطمینان عدم از پر تلاطمم

 وکار کسب محیط سریع تغییر از ناشی مهم تجاری های  چالش

 به نیاز و جهانی رقابت با که امروزی محیط .هستند مواجه

 ارائه به ملزم را ها سازمان شود، می مشخص مداوم تغییر

 را ذینفعان همه نیازهای که کند می تغییراتی و ها نوآوری

 برآوردن (.152: 2222 همکاران، و بدخشان)کند  برآورده

 دلیل به سازمان توسعه و رشد از اطمینان و الزامات این

 هایحوزه در توسعه امکانات تمایز جمله از متعددی عوامل

 کار و کسب محیط در. است دشوار سازمان عملیات مختلف

 سازمان موفقیت کلید زیاد، دانش با خلاق کارکنان امروزی،

 منابع و تلاش ها سازمان که است دلیل همین به .هستند

 و خلاقیت با که کارکنانی حفظ و توسعه جذب، برای را زیادی

 سازمان پذیری رقابت و موفقیت به توانندمی خود استعداد

 ،1شولقا و بوسر) کنندمی گذاریسرمایه کنند، شایانی کمک

کارکنان، کمک کارکنان به سازمان  یبهره ور (.312: 2219

سازمان  یو اثربخش آییاست که کار یا سهیمقا اریاست و مع

از کار است که بر مدت  یاریمع یکند. بهره ور یرا مشخص م

در  یورود نیکند و مهم تر یم دیکار تأک کیزمان انجام 

کارکنان و زمان  نهیبرآورد هز ،یمنابع انسان یزیبرنامه ر

 یفشرده برا ستمیس یو طراح یکاریب است. کار یبند

 (2224و همکاران،  2)کورناهیوانکارکنان

 

  انسانی منابع وری بهره بر مؤثر فردی رفتار عوامل

                                                           
1
. Shulga, & Busser 

2
 Kurniawan 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C/
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ای از  وری، مجموعه مؤثر بر بهره عوامل رفتار فردی

های فردی است که بر  ها و توانایی  ها، صفات، نگرش ویژگی

گذارند. این عوامل   وری افراد تأثیر می عملکرد و بهره

 :ی اصلی زیر تقسیم شوند توانند به دو شاخه می

وری نیروی انسانی  الف( عوامل مؤثر بر ارتقای بهره

مانند توان فنی و تخصصی و قدرت انجام کار نیروی کار از 

قبیل علم، تجربه، تحصیلات، توان، انگیزه و تمایل به 

یازهای انجام کار از قبیل نیازهای مادی و فیزیکی، ن

 ...روانی و برخوردهای مدیریت در قبال ایجاد انگیزش و

وری مدیریت مانند فلسفه  ب( عوامل مؤثر بر ارتقای بهره

ریزی، هماهنگی، کنترل و  و سبک مدیریت، سازماندهی، برنامه

 (.2222های اطلاعات مدیریت )اسمیت،  سیستم

با توجه به ادبیات پژوهش و مطالعات انجام شده، 

وری منابع انسانی  مؤثر بر بهره عوامل رفتار فردیترین  مهم

 :عبارتند از

های  های فردی شامل تمایلات و گرایش نگرش :های فردی  نگرش-1

ذهنی افراد نسبت به کار، سازمان و همکاران است. داشتن 

پذیری در برخورد  عطافنگرش مثبت و منطقی نسبت به کار و ان

وری  تواند تأثیر قابل توجهی بر بهره با مسائل کاری می

 .داشته باشد

پایبندی به اصول اخلاقی، هنجارها و  :ها هنجارها و ارزش -2

وری فردی است. وجود  قوانین سازمانی از عوامل مهم در بهره

قوانین و وظایف واضح و روشن و پایبندی افراد به آنها 

 .شود وری می یش بهرهباعث افزا

رضایت شغلی و تعهد سازمانی از جمله  :ای های حرفه نگرش -3

وری  ای هستند که تأثیر مستقیمی بر بهره های حرفه نگرش

دارند. کارکنانی که از شغل خود رضایت دارند و به سازمان 

 .وری بالاتری نیز دارند متعهد هستند، معمولاً بهره

امل خودکنترلی، داشتن شخصیت وجدان کاری ش :وجدان کاری-4

سالم، بلوغ فکری و آگاهی فردی است. افرادی که دارای 

وجدان کاری بالایی هستند، معمولًا عملکرد بهتری دارند و 

 .دهند وری بیشتری از خود نشان می بهره

انجام وظایف محوله و پیروی از  :پذیری  مسئولیت -5

پذیری است  سئولیتدهنده م های سازمانی نشان ها و روال سیاست

 .شود وری می که منجر به افزایش بهره
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گرایی و استفاده  یادگیری مستمر، تجربه :یادگیری فردی-2

وری  از تجربیات در حل مسائل کاری از عوامل مهم در بهره

فردی است. کارکنانی که به دنبال یادگیری مستمر هستند، 

کرد خود معمولًا توانایی بیشتری در حل مسائل و بهبود عمل

 .دارند

های جدید و نوآورانه  توانایی ارائه ایده :خلاقیت فردی -1

وری کمک  تواند به افزایش بهره و استقلال در اجرای آنها می

 .کند

تعهد به انجام وظیفه و تعهد به سازمان دو  :حُسن تعهد -8

وری تأثیر  جنبه مهم از حُسن تعهد هستند که بر بهره

 .گذارند می

های خود و اعتقاد به  ایمان به توانایی :خودباوری  -9

 .وری فردی هستند موفقیت از عوامل انگیزشی مهم در بهره

درستی و پاکی در کار و صداقت در  :صداقت فردی -12

برخورد با مدیران و همکاران موجب ایجاد اعتماد متقابل 

 .وری کمک کند تواند به افزایش بهره شود که می می

ای عمومی،  داشتن دانش حرفه :ری مربوط به شغلدانش کا -11

وری  تخصصی مرتبط با شغل از عوامل مهم در بهره تخصصی و فوق

 .فردی است

تحصیلات تخصصی مرتبط با شغل و مدارج  :سطح تحصیلات-12

ها و دانش افراد  توانند به ارتقای مهارت بالای تحصیلی می

 .وری شوند کمک کنند و منجر به افزایش بهره

 روش شناسی تحقیق

اقل در این مطالعه خبرگانی که دارای مدرک دکتری با حد

ده سال سابقه کار و تجربه در زمینه اهداف پژوهش بودند و 

وری منابع انسانی،  دارای شناخت و تسلط لازم در خصوص بهره

های یادگیرنده بودند به عنوان  سرمایه اجتماعی و سازمان

رای انتخاب جامعه آماری در جامعه آماری انتخاب شدند. ب

های مدل نهایی الگو، بخش کیفی پژوهش، و ایجاد مولفه

پژوهشگر تلاش کرده است تا با مصاحبه با خبرگان و مدیران 

وری منابع  و کارشناسان ارشد آموزش عالی که با بحث بهره

های یادگیرنده در آموزش  انسانی، سرمایه اجتماعی و سازمان

باشند، برای نمونه انتخاب شوند و عالی آشنایی داشته 

هـای حاصـل از هر مصاحبة عمیق با تجزیه و تحلیل داده

گیری غیراحتمالی گلوله برفی ادامه استفاده از روش نمونه

ها ادامه یافت. یافت و تا سطح اشباع نظری و کفایت داده
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نفر خبره برای مصاحبه  11ای متشکل از  ترتیب نمونهبدین

نظران در این پژوهش تا گیری از صاحب ونهدعوت شدند. نم

کند که فرایند اکتشاف و تجزیه و  زمانی ادامه پیدا می

تحلیل به نقطه اشباع نظری برسد. همچنین جامعه مورد 

مطالعه در بخش کمی پژوهش، یعنی برای سنجش و تاًیید برازش 

مدل، اساتید رشته مدیریت بودند. برای محاسبه حجم نمونه 

ی از فرمول مختص معادلات ساختاری استفاده در بخش کم

یابی معادلات ساختاری شناسی مدل طور کلی در روششود. به می

مشاهده به ازای  15تا  5تواند بین  تعیین حجم نمونه می

 :گیری شده تعیین شودهر متغیر اندازه

5Q < n < 15Q 

5(12) < n < 15(12) 

60 < n < 180 

ها متغیرهای مشاهده شده یا تعداد گویهتعداد  Q که در آن

حجم نمونه است. بر این اساس و  n )سوالات( پرسشنامه و

های پرسشنامه، حجم مناسب نمونه  متناسب با تعداد گویه

پرسشنامه که برای اطمینان  195تا  25آماری حداقل بین 

صورت تصادفی ساده توزیع شد پرسشنامه به 282بیشتر تعداد 

نقص دریافت شده است. پرسشنامه کامل و بی 282که تعداد 

های بدست آمده با استفاده از  همچنین تجزیه و تحلیل داده

 .صورت گرفته است Smart PLS و EXCEL ،SPSS افزارهاینرم

 تحقیقهای یافته 

 نمونه های مصاحبه با خبرگان

متن مصاحبه بهره وری کارکنان با رویکرد   1 جدول شماره 

 سرمایه اجتماعی

کد 

مصاحبه 

 شونده

 متن مصاحبه

1 

وری  در بهره عوامل رفتار فردیبه نظر من یکی از مهمترین 

پذیری  های منطقی و انعطاف ها، داشتن نگرش کارکنان دانشگاه

آنها نسبت به کار و وظایفشان است. هرچه فرد از لحاظ 

تواند با شرایط مختلف سازگار شده  تر باشد، می نگرشی منعطف

وری بیشتری از خود نشان دهد. همچنین وجدان کاری و  و بهره

 .وری کارکنان دارد رضایت شغلی نیز تأثیر زیادی بر بهره

2 

عوامل از نظر من رضایت شغلی و تعهد سازمانی از مهمترین 

وری در محیط دانشگاهی هستند. کارمندی که  بهره رفتار فردی

از شغل خود رضایت دارد و به سازمان متعهد است، با انگیزه 

وری بالاتری دارد. همچنین داشتن  کند و بهره بیشتری کار می

دانش و تخصص کافی مرتبط با شغل و سطح تحصیلات مناسب نیز 

تری از عوامل مهم هستند. کارکنانی که دانش تخصصی بیش

 .دارند، معمولاً عملکرد بهتری نیز دارند
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3 

پذیری و وجدان کاری عوامل  در محیط دانشگاهی، مسئولیت

وری هستند. افرادی که وظایف خود را به  کلیدی در بهره

پذیر  دهند و نسبت به کار خود مسئولیت درستی انجام می

هستند، عملکرد بهتری دارند. همچنین خلاقیت فردی و توانایی 

های مناسب برای مشکلات از عوامل مهم دیگر  حل افتن راهی

 .هستند

4 

وری،  مؤثر بر بهره عوامل رفتار فردییکی از مهمترین 

خودباوری و اعتماد به نفس است. کارکنانی که به 

های خود اعتماد دارند و به موفقیت خود ایمان  توانایی

ن صداقت در وری بالاتری نیز دارند. همچنی دارند، معمولاً بهره

کار و درستی در برخورد با همکاران و مدیران نیز تأثیر 

 .وری دارد زیادی بر بهره

5 

گرایی از عوامل  در محیط دانشگاهی، یادگیری مستمر و تجربه

وری هستند. کارکنانی که مرتباً به دنبال  مهم فردی بهره

وری بیشتری  یادگیری و کسب تجربیات جدید هستند، معمولاً بهره

دارند. همچنین حُسن تعهد به سازمان و کار نیز عامل مهمی 

است. کارکنانی که نسبت به سازمان و وظایف خود متعهد 

 .کنند هستند، با انگیزه بیشتری کار می

 

 استخراج مقوله های فراگیر 2جدول شماره 

 

کد 

 شونده مصاحبه
مضامین  مضامین پایه

 سازمان دهنده

های  مقوله

 فراگیر

1 

 نگرش منطقیداشتن 
 های فردی نگرش

عوامل 

رفتار 

 فردی

 پذیر داشتن نگرش انعطاف

مقررات و قوانین واضح و 

هنجارها و  روشن

 ها ارزش
 وظایف واضح

پایبندی به اصول اخلاقی و 

 هنجارها

2 

های  نگرش رضایتمندی شغلی

تعهد سازمانی که شاخصی است  ای حرفه

 از وفاداری فرد نسبت به

 تقویت خود کنترلی سازمان

تقویت وجدان 

 کاری

 های افراد رشد آگاهی

 شخصیت سالم

 بلوغ فکری

3 

انجام وظایفی که در شرح شغل 

 پذیری مسئولیت ها اشاره شده به آن
های  ها و روال پیروی از سیاست

 شرکت
 گرایی تجربه

 های مناسب حل یافتن راه یادگیری فردی

استفاده کردن از تجربیاتشان 

 در کار

4 

 های کارکنان حمایت از ایده
 خلاقیت فردی

دادن استقلال کاری به 

 ها کارکنان جهت تست ایده
 حُسن تعهد تعهد به انجام وظیفه
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 تعهد به سازمان

 ایمان به توانایی خود
 خودباوری

 ایمان به موفقیت

5 

 کاردرستی و پاکی در 
 صداقت فردی

درستی در برخورد با مدیر و 

 همکاران
 ای عمومی دانش حرفه

دانش کاری 

 مربوط به شغل
 ای تخصصی دانش حرفه

 ای فوق تخصصی دانش حرفه

 تحصیلات تخصصی مرتبط با شغل
 سطح تحصیلات

مدارج بالای تحصیلات مرتبط با 

 شغل
 

 مستخرج از مصاحبه با خبرگان تحقیقمدل نهایی  3جدول شماره  

 مولفه ها ابعاد

عوامل 

 رفتار فردی

 های فردی نگرش

 ها هنجارها و ارزش

 ای های حرفه نگرش

 تقویت وجدان کاری

 پذیری مسئولیت

 یادگیری فردی

 خلاقیت فردی

 حُسن تعهد

 خودباوری

 صداقت فردی

 دانش کاری مربوط به شغل

 تحصیلاتسطح 

 

 گیری های اندازه ارزیابی مدل

ها شامل پایایی ترکیبی برای ارزیابی  ارزیابی این مدل

سازگاری داخلی، قابلیت اطمینان هر معرف، و میانگین 

برای ارزیابی اعتبار همگرا  (AVE) واریانس استخراج شده

و بارهای عرضی برای  Fornell-Larker است. علاوه بر این، معیار

شود. در ادامه به  اعتبار دیفرانسیل استفاده می ارزیابی

گیری بازتابی پرداخته  های اندازه معیارهای ارزیابی مدل

 .شود می

 بررسی پایایی مدل
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بررسی پایایی مدل شامل بررسی آماره پایایی شاخص که 

شامل بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و یا 

 .اشتراکی است

 پایایی شاخص

زیر بارهای بیرونی را برای مدل مفهومی پژوهش  جدول

 .دهد نشان می

 های پژوهش بارهای عاملی سازه 4جدول شماره 

 متغیرها
بار 

 عاملی
انحراف 

 استاندارد

آ

 t ماره

P 

Values 

 عوامل رفتار فردی

<- q35 
0.833 0.022 

38

.46 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q36 
0.839 0.02 

42

.992 

0.

000 

 رفتار فردیعوامل 

<- q37 
0.768 0.03 

25

.286 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q38 
0.764 0.024 

32

.424 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q39 
0.842 0.019 

43

.532 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q40 
0.788 0.026 

30

.022 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q41 
0.795 0.023 

34

.534 

0.

000 

 فردیعوامل رفتار 

<- q42 
0.792 0.026 

30

.449 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q43 
0.78 0.027 

28

.71 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q44 
0.423 0.195 

2.

165 

0.

031 

 عوامل رفتار فردی

<- q45 
0.773 0.026 

29

.973 

0.

000 

 عوامل رفتار فردی

<- q46 
0.701 0.027 

28

.973 

0.

000 

های متناظر با هر سازه را  بیرونی گویهجدول فوق بارهای 

 2.4دهد. ملاک پذیرش یک گویه بارهای بیرونی بالای  نشان می

قرار  2.9و  2.4هایی که بین  بوده و سپس بررسی گویه

دارند. با عنایت به خروجی فوق بارهای بیرونی همه 

بوده و این  2.4های متناظر با هر سازه بالای  گویه

گیری از حیث بارهای  های اندازه اسب مدلدهنده برازش من نشان

 .بیرونی است

 آلفای کرونباخ

برای ارزیابی عموماً پایایی سازگاری درونی است. معیار 

سنتی برای سازگاری درونی آلفای کرونباخ است مقدار این 
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باشد. جدول زیر مقدار این شاخص را  2.1شاخص باید بالای 

 .دهد های پژوهش نشان می برای سازه

 های پژوهش ضریب آلفای کرونباخ سازه 5جدول شماره 

آلفای  متغیر

وری منابع  بهره کرونباخ

 انسانی

0.94 

عوامل رفتار 

 فردی

0.92 

 

 پایایی ترکیبی یا اشتراکی

های آلفای کرونباخ در جامعه،  با توجه به محدودیت

استفاده از معیار دیگری برای پایایی همسانی درونی مجاز 

شود. این نوع قابلیت  نامیده می (CR) پایایی مرکباست که 

اطمینان بارهای خارجی متفاوتی از متغیرهای نماینده را 

 .گیرد در نظر می

قابلیت اطمینان ترکیبی بین صفر و یک متغیر است، جایی 

که مقدار بالاتر نشان دهنده سطح بالاتری از قابلیت 

کرونباخ  اطمینان است. به طور کلی به همان روش آلفای

تا  2.2شود. به طور خاص، مقادیر پایایی ترکیبی  تفسیر می

در مطالعه اکتشافی قابل قبول است. با این حال، در  2.1

رضایت بخش  2.9و  2.1مراحل پیشرفته مطالعه، مقادیر بین 

 .شود در نظر گرفته می

 (CR)مقدار قابل قبول پایایی مرکب 2جدول شماره 

 مقدار قابل حوزه مطالعه

 2.1تا  0.6 مطالعات اکتشافی قبول

در مراحل پیشرفته علمی 

 پژوهشی

 2.9تا  0.7

بالاتر از  مقادیر نامطلوب

2.90 
های پژوهش  در نمودار زیر مقادیر این شاخص برای سازه

 .نشان داده شده است

 های پژوهش ضریب پایایی مرکب سازه 1جدول شماره 

پایایی  متغیر

وری منابع  بهره مرکب

 انسانی

0.91 

 0.94 عوامل رفتار فردی

 

 بررسی روایی مدل



11 

 

 روایی همگرا

روایی همگرا معیاری است که در آن یک معیار با 

معیارهای جایگزین از همان ساختار همبستگی مثبت دارد. با 

های ساختار  گیری دامنه، بازتاب استفاده از مدل نمونه

یک ساختار گیری  های مختلف برای اندازه بازتابی به روش

 .شوند استفاده می

معیار رایج برای ایجاد اعتبار همگرا در سطح ساختاری 

 .است (AVE) میانگین واریانس استخراج شده

مقدار میانگین واریانس استخراج  8جدول شماره 

 های پژوهش سازه(AVE)شده

 مقدار میانگین واریانس استخراج شده متغیر

(AVE) وری منابع  بهره

 انسانی

0.694 

 0.595 عوامل رفتار فردی

مقدار ملاک برای این شاخص همانطور که گفته شد مقدار 

است. همانطور که از جداول بالا مشخص است، مقدار  2.5بالای 

قابل قبول برای پذیرش برازش مدل های اندازه گیری بر حسب 

می  2.5است و این بالای  2.1ضریب آلفای کرونباخ که بالای 

نشان می دهد که برای تمامی سازه ها این باشد. نتایج 

 .مقدار بالاتر از مقدار قابل قبول است

 روایی واگرا

روایی واگرا یا تفاضلی میزانی است که یک ساختار با 

معیارهای تجربی به درستی از سایر ساختارها متمایز می 

لارکر رویکرد دوم و محافظه کارانه تر -شود. معیار فورنل

اعتبار دیفرانسیل است. این معیار ریشه  برای اندازه گیری

را  (AVE) دوم )ریشه( مقدار میانگین واریانس استخراج شده

 .با همبستگی بین متغیرهای پنهان مقایسه می کند

 لارکر-معیار فورنل 9جدول شماره 

 
عوامل رفتار  وری منابع انسانی بهره

 2.952 0.883 وری منابع انسانی بهره فردی

 0.771 0.950 فردیعوامل رفتار 

روی عناصر قطری  (AVE) جذر میانگین واریانس استخراج شده

ها آمده است. به طور  ها در ذیل آن و همبستگی میان سازه

لارکر شواهدی برای اعتبار افتراقی سازه -کلی، معیار فورنل

ها ارائه می دهد. در این بخش با توجه به یافته های 

یری از نظر پایایی شاخص، آماری برازش مدل های اندازه گ
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روایی همگرا و روایی واگرا ارائه شد. بنابراین، اکنون 

 .برازش مدل ساختاری را بررسی می کنیم

 (R² مقدار( ضریب تعیین

رایج ترین معیاری که برای ارزیابی مدل سازه ای 

است. این ضریب  R² )مقدار(  استفاده می شود ضریب تعیین

مدل است و برابر با توان درجه اندازه گیری دقت پیش بینی 

دوم همبستگی بین مقادیر واقعی و پیش بینی شده یک ساختار 

درون زا است. این ضریب اثرات ترکیبی متغیرهای نهفته 

 .برون زا را بر متغیر پنهان درون زا نشان می دهد

 زای مدل پژوهش ضریب تعیین سازه درون 12جدول شماره 

ضریب  سازه درون زا

 R) تعیین

Square) 

 ضریب تعیین تعدیل یافته

(R Square Adjusted) عوامل رفتار فردی 

 بهره وری منابع انسانی

0.932 0.931 

با توجه به یافته های جدول فوق، مقادیر ضریب تعیین 

مربوط به متغیرهای وابسته تحقیق است. متغیرها با توجه 

دوده به مقدار ضریب تعیین ها برای اکثر مؤلفه ها در مح

قرار داشته دارای برازش بسیار مناسب مدل  2.95تا  2.5

 .ساختاری تحقیق از نظر ضریب تعیین آماری است

 Q² بین پوشی و تناسب پیش معیار چشم

عنوان معیاری برای  به R² علاوه بر ارزیابی بزرگی مقدار

گیسر را بررسی -استون Q² بینی، محققان باید مقدار دقت پیش

بین مدل است.  یک معرف تناسب پیشکنند. این سنجه 

زا سه میزان  در مورد یک سازه درون Q² که مقدار درصورتی

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت  2.35و  2.15، 2.22

زای  های برون بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه با سازه پیش

 .مربوط به آن را دارد

 زادرونهای برای سازه Q² نتایج معیار 11جدول شماره 

 
Q² (=1-

SSE/SSO)  عوامل رفتار

 فردی

0.523 

دهد که مدل برای یک  تر از صفر نشان می بزرگ Q² مقدار

بین است. در مقابل  داری تناسب پیش زای معنی سازه درون

بین را نشان  تر فقدان تناسب پیش مقادیر صفر و پایین

ازش های پژوهش حکایت از بر مربوط به سازه Q² دهند. مقدار می

 .خوب و قوی مدل ساختاری دارد

 شاخص نیکویی برازش
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( اخیراً سودمندی مفهومی و تجربی 2212هنسلر و سرستاد )

این شاخص را به چالش کشیده اند. مطالعه آنها نشان می 

ارائه نمی دهد. به  PLS-SEM تناسب خوبی برای GOF دهد که

نشانگر دو  3نسخه  Smart PLS طور کلی هنگام استفاده از

است که باید کمتر  SRMR تناسب مدل داریم که یکی از آنها

باشد،  2.28باشد. اگر مقدار این شاخص کمتر از  2.28از 

برازش قابل قبولی حاصل می شود. در پژوهش حاضر این مقدار 

 .کمتر است 2.28بوده و از مقدار  2.222برابر با 

 مقدار شاخص نیکویی برازش مدل 12جدول شماره 

کمتر از  SRMR خصشا

.0.0 

0.0

این شاخص به استناد جداول فوق، نیز در بسیار قابل  66

توانیم ادعا کنیم که مدل پژوهش حاضر دارای  قبول است، می

های  برازش بسیار مناسب است. پس از تحلیل برازش مدل

گیری و ساختاری و در نهایت برازش مدل کلی اجازه  اندازه

 .های پژوهش بپردازیم و رد فرضیه کنیم که به اثبات پیدا می

 نتایج تحلیل عامل تاییدی

 

 استاندارد ضرایب همراه به ساختاري مدل1شکل شماره 

 PLS شكل کلی مدل ساختاری که با استفاده از نرم اسمارت

به دست آمده است، ضریب استاندارد که در واقع نشان دهنده 

سوالات مربوطه ضرایب مسیر یا بارهای عاملی بین متغیرها و 

دهد  باشند را نشان می )متغیرهای پنهان و مشاهده پذیر( می

های مربوطه  دهد که بین متغیرهای مکنون و شاخص و نشان می

 .چه میزان شدت تاثیر وجود دارد

 نتایج  تحلیل عامل تاییدی
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 وری منابع انسانیبهره

  یفرد یهانگرش-

 هاو ارزش هنجارها-

 یاحرفه یهانگرش-

 یوجدان کار تقویت-

 یریپذولیتئمس-

 یفرد یادگیری-

 یفرد خلاقیت-

 تعهد حسن-

 خودباوری-

 یفرد صداقت-

 مربوط به شغل یکار دانش-

 یلاتتحص سطح-

 عوامل فردی

 
 

 

 مدل نهایی تحقیق  :1-4شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  :نتیجه گیریو  بحث

وری نیروی  ترین عوامل پیشرفت یك سازمان، بهره از مهم

انسانی است. در شرایط متغیر و پیچیده امروزی که بر محیط 

اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و ... حاکم است، یکی از عواملی 

وری  تواند به بقای سازمان کمك نماید، مسئله بهره که می

ها  سازماناست، بنابراین نیروی انسانی همواره در بازدهی 

نقش به سزایی داشته است. هر سازمانی برای اینکه بتواند 

در عصر رقابتی امروز به حیات خود ادامه دهد، ناگزیر است 

ترین استفاده را ببرد که  از منابع محدود در دسترس، بهینه

وری است. جهت رسیدن به این مهم به  این همان مفهوم بهره
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یک برنامه بهبود  طور اصولی و علمی، سازمان بایستی

باشد را به کار  وری می وری رسمی که شامل چرخه بهره بهره

گیری  وری از قبیل اندازه گیرد. تمام عناصر چرخه بهره

وری و.. بایستی با توجه  ریزی بهبود بهره وری، برنامه بهره

به شرایط، اهداف و وظایف سازمان و امکان اجرایی شدن 

اب گردند. در صورت تحقق شیوه انتخابی در سازمان، انتخ

تواند به موفقیت قابل توجه خویش در  این اهداف، سازمان می

 .عرصه فعالیتش امیدوار باشد

توان گفت تحقیق حاضر با استخراج از   بنابراین می

وری منابع انسانی با تاکید بر سرمایه  ها بهره مصاحبه

های یادگیرنده را در سه بُعد  اجتماعی با رویکرد سازمان

سازمانی، فردی و محیطی مورد شناسایی و الگویابی قرار 

داد که در پژوهش حاضر بر بُعد فردی تمرکز شد. نتایج نشان 

سازی  شاخص در بعد فردی شناسایی و در پایان مدل 12داد 

 .شدند و الگویی ارائه گردید

های فردی، هنجارها و   ، نگرشعوامل رفتار فردیدر بُعد 

  ای، تقویت وجدان کاری، مسئولیت حرفه های  ها، نگرش  ارزش

پذیری، یادگیری فردی، خلاقیت فردی، حُسن تعهد، خودباوری، 

صداقت فردی، دانش کاری مربوط به شغل، و سطح تحصیلات از 

 .ها استخراج شد متن مصاحبه

وری منابع انسانی با تاکید بر  تحقیق حاضر الگوی بهره

ی یادگیرنده در آموزش ها سرمایه اجتماعی با رویکرد سازمان

دهد و  نشان می عوامل رفتار فردیعالی کشور را از منظر 

های یادگیرنده مورد   وری را در سازمان الگوی این بهره

شناسایی قرار داد. همچنین نتایج بخش کمی نیز نشان داد 

که الگوی ارائه شده دارای برازش مناسبی است و همچنین 

 .مورد تایید واقع شد اعتبار درونی و بیرونی سوالات

گیری کرد که  توان نتیجه با توجه به نتایج تحقیق حاضر می

وری منابع انسانی در محیط آموزش  یکی از ابعاد مهم بهره

مؤلفه اصلی را شامل  12عالی کشور، بُعد فردی است که 

های فردی کارکنان مانند داشتن نگرش منطقی و   شود. نگرش می

وری آنها  تأثیر مستقیمی بر بهره تواند  پذیر می  انعطاف

ها،   داشته باشد. همچنین پایبندی به هنجارها و ارزش

ای مثبت مانند رضایت شغلی و تعهد  های حرفه داشتن نگرش

پذیری، یادگیری   سازمانی، وجدان کاری بالا، مسئولیت

مستمر، خلاقیت، تعهد، خودباوری، صداقت، دانش کاری مناسب 

وری کارکنان را  توانند بهره  ط میو سطح تحصیلات مرتب

 .افزایش دهند
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 عباسی و غفاری واحدیاننتایج تحقیق حاضر با تحقیقات 

کرمی و همکاران  ،(1422) شرفی(، 1423) بناساز(، 1424)

 (2224)وهمکاران رحان (1422(، سلیمی و همکاران )1421)

 (2223) همکاران و دیواتی ( 2224)همکاران و  اریانی

 همکاران و نوسیکه ،(2222) همکاران و سینگ شیوانگی

( همسو 2221و المعماری قیس احمد و همکاران )  ،(2222)

 .باشد می

 

 منابع

توسعه  نقش  ،1422، الباری فایق سیابی، پوهنیار فیض

 ، منابع انسانی در بهره وری نیروی انسانی

https://civilica.com/doc/2256979 

تاثیر نگرش مدیریت ،بررسی و 1423برسیاه، حامد،

استراتژیک نیروهای سیم باند در بهره وری صنعت برق،دومین 

همایش ملی پژوهش های نوین روانشناسی، ورزش و 

 https://civilica.com/doc/2104259مدیریت،اصفهان،

 ارتقاء در انسانی منابع ، نقش1423بابک ، بناساز،

: محمودآباد شهرداری کارکنان وری بهره و شغلی رضایت

 بین همایش بهبود،نهمین راهکارهای ارائه و ها چالش تحلیل

اجتماعی،  علوم و اقتصاد حسابداری، مدیریت، المللی

 https://civilica.com/doc/2221492همدان، 

(. 1421حکیمی، ایمان، مرادی، مرتضی، وشول، عباس. )

های کوچک  وری نیروی کار در شرکت بر بهره HPWS بررسی تأثیر

ای سرمایه اجتماعی و تبادل و  و متوسط خدمات: نقش واسطه

 .129-83(، 23)12ترکیب دانش. مجله مدیریت بهره وری، 

 منابع مدیریت نقش تحلیل و ، بررسی1422زهرا، شرفی،

 بین کنفرانس سازمانی، دومین رفتاری وری بهره بر انسانی

صنایع،  مهندسی و کارآفرینی اقتصاد، مدیریت، المللی

 https://civilica.com/doc/2021790تهران، 

کرمی امین علی، آرایش محمدباقر، واحدی مرجان، چهار 

وری  های ارتقاء بهره (. الگوی شاخص1421سوقی امین حامد )

کارکنان با تاکید بر متغیرهای اخلاقی. اخلاق در علوم و 

 .151-142: (1)11؛ 1421فناوری 

 ، تاثیر1424مطهره، عباسی، و احمد غفاری، واحدیان

 بازارهای در توسعه و وری بهره بر انسانی منابع مدیریت

  https://civilica.com/doc/2260445نوپا،

https://civilica.com/doc/2221492
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