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 3کرم االه دانشفرد ،2سراج الدین محبی ،1مهرداد غفاری زنوزی

 
 چكيده

آذربایجان اسلامی ه آزاد در دانشگا یعلمئتيمنابع انسانی از منظر اعضای ه یالگوی اثربخش در این پژوهش هدف:     
 . طراحی شده استشرقی 

ای کدگذاری داده بنياد در سه مرحله یپردازهیآميخته)کيفی و کمی( و رویكرد پارادایمی نظر پژوهش روش روش:     
 گيری و دستيابی به اشباع نظرینمونه تیکفاشرایط  با توجه به است. سازی و اجرا شدهپيادهباز، محوری و انتخابی 

شده صورت هدفمند انتخاباجرایی دانشگاهی به یهادارای پست یعلمئتيپژوهش کيفی، هيجده نفر از ميان اعضای ه
دانشگاه آزاد اسلامی و  یعلمئتيشامل اعضای ه پژوهش. در بخش کمی پژوهش جامعه آماری شدها مصاحبه و با آن

است.  شدهنيينفر تع 230تعداد  پژوهشکه نمونه آماری کارکنان اجرایی ارشد در استان آذربایجان شرقی بوده است 
منظور به. شده استبخش کيفی استفاده یهاافتهیساخته بر مبنای  پژوهشگرها از پرسشنامه آوری دادهمنظور جمعبه

 شده است.استفاده Smart PLSافزار با استفاده از نرم معادلات ساختاری هایآزمونهای بخش کمی از داده ليوتحلهیتجز
ی هاشارائه آموزدر قالب: های در قالب مؤلفه بخش کيفی شده ازمفهومی حاصل نشان داد که مدل هایافته ها:یافته     

های از راهبردها و رویه یريگبهره، برای بروز خلاقيت و نوآوری یسازنهيزم، های منابع انسانیتوسعه شایستگی، هدفمند
و از منظر آماری مورد  شدهنیبه شكل مناسبی تدو توان جذب منابع استراتژیك سازمانی رتقاءاو  مناسب  مدیریت دانشی

باورها و اصول  یو برمبنا كیاستراتژ كردیدانشگاه براساس رو یمنابع انسان یکارکردهاهمچنين قرارگرفته است.  دیيتأ
 .اندنشده ینگر طراح ندهیو آ ی، تحولنوآورانهبه گونه  یعلم
معادلات ساختاری و تحليل مسير بر های داده بنياد و رویكردمثبت و معنادار  رياز تأث یحاک جینتای: گيرهجنتي     

 است.  در دانشگاه چارچوب طراحی الگوی اثربخشی منابع انسانی یريگشكل

انشگاه منابع انسانی، د یدانشگاهی، طراحی الگوی اثربخش یعلمئتياثربخشی اعضای ه ارتقاء :هاواژه كليد

 .آزاد اسلامی، رویكرد پارادایمی داده بنياد، نظریه سازی

                                                 
 mghaffaryz2005@gmail.com. دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، واحد بين اللمل قشم، دانشگاه آزاد اسلامی قشم، ایران .1

 mohebi@iaugeshm.ac.ir. استادیار گروه مدیریت، واحد بين اللمل قشم، دانشگاه آزاد اسلامی قشم، ایران  2

 daneshfard@sarbiau.ac.irی، تهران، ایران  دانشگاه آزاد اسلام ،تهران قاتيعلوم و تحق، واحد تیریمد وهگراستاد  . 3
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 پيشگفتار
های انسانی آن هستند. اگر سازمان، سرمایه هر منابع نیترمهمتوان اذعان نمود که قين مییهب

صورت مؤثر هدایت شوند، و به شدهتيصحيح انتخاب و ترب به صورتهای انسانی سرمایه

  آیدمیفراهم  آنهای رشد متنوع و فراوانی برای و فرصتافته ارتقا ی سازمان ییپویا

های توان گفت که در محيط(. با توجه به این مهم، می2006، 1)کولاکوقلو، لپاك و هونگ

 و هافرا رقابتی در حوزه آموزش و پژوهش دانشگاهی نيز بر پرورش و ابقای سرمایه

ها و مؤسسات آموزشی و . دانشگاهشودیز مها همواره تمرکاستعدادهای انسانی و آگاهی آن

پژوهشی بنا به ماهيت خاص خود به نيروی مجرب و کارآزموده احتياج دارند و همواره 

حساس را کاهش دهند و  یهاارزش خود در پست کوشند تا ترك خدمت کارکنان بامی

؛ 2019، 3كاران؛ گراندر و هم2019، 2همواره آگاهی آنان را ارتقاء بخشند )پيفر و همكاران

آورد، های بالایی به بار میتنها هزینه(. استخدام نيروی کار غيرماهر نه2014، 4کاليگوری

بلكه خطر آمدن افرادی را که نتوانند از منظر اثربخشی و کارایی جای فردی را که قبلاً در 

د تا با کن. بخش مدیریت منابع انسانی تلاش میدهدمیکردند را افزایش آن منصب کار می

ها و متعاقباً از دست رفتن آگاهی پيشنهاد دادن مزایای جذاب به کارکنان، خطر ترك کار آن

 یها(. همچنين، در سازمان2017، 5سازمانی و کاهش اثربخشی را به حداقل برساند)آگراوال

متخصصان  لهيوسپژوهشی و دانشگاهی، عمدتاً وظایف مربوط به هدایت منابع انسانی به

بالا انجام شود که شامل گروهی کارآمد، با کارکنانی  یهاو دارای تخصص دهیدآموزش

شناس است که در متخصص در وظایف مختلف منابع انسانی و همچنين رهبری وظيفه

اثربخشی  ارتقاءمنظور استراتژیك دانشگاهی نقش اساسی دارد. به یهایريگميتصم

برای  ییهااستيطورمعمول ستخصصی، بههای کارکنان، مؤسسات تحصيلات عالی و انجمن

                                                 
1 . Colakoglu, Lepak & Hong 
2 . Pifer et al. 

3 . Gardner et al. 

4 . Caligiuri 
5 . Agrawal 
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و  هاشکه به پوشش قرار دادن وظایف این بخ کنندیایجاد م یسازادهيمطالعه، اجرا و پ

 (. 2018، 1اختصاص دارند)اولسن و همكاران هاتيبررسی ميزان اثربخشی فعال

گی همواره پيشرفت و بالنددر راستای اعتلا، ها و مؤسسات آموزشی و پژوهشی دانشگاه     

نيروهای باتجربه و متخصص دارای تحصيلات عاليه در حوزه گيری به کار در پی استخدام و

درگير با مواردی همواره مدیریت منابع انسانی در این راستا، هستند.  مدیریت منابع انسانی

شناسی صنعتی )روانشناسی گيران با مدیریت رفتار، روانکه مستلزم آشنایی تصميم است

 ،صحت و همكاران) ، اقتصاد نيروی انسانی، آمار و کامپيوتر و سياست و اقتصاد استکار(

ریزی طرح یاگونهمنجر به اثربخشی مدیریت منابع انسانی باید به یهاتيفعاللذا، (. 1398

نفعان داخلی و هم آفرینی هم برای ذیآفرینی کند. این ارزشها ارزششود که برای سازمان

برای  که یحال در ان داخلی کارکنان و سازمان هستندنفعی باشد. ذینفعان خارجذی

نفعان خارجی مشتریان سازمان، آموزشی و پژوهشی در حوزه آموزش عالی، ذی یهاسازمان

 (.2019،  2)ميتال و همكارانشودیگذاران و همچنين جامعه را شامل مسرمایه

ی غيردولتی هاشپژوهان مراکز آموزشی و عنوواحدهای مختلف دانشگاه آزاد اسلامی به     

در کشور، از اوایل انقلاب اسلامی تاکنون در کنار واحدهای دانشگاهی دولتی و خصوصی 

مختلفی از  یهاتيدیگر در حال فعاليت بوده است. واحدهای مزبور تاکنون با شرایط و وضع

این واحدها  سيتأس مواجه بوده است. در اوایل یعلمئتيمنظر منابع انسانی و اعضای ه

 یهاهیمرور ساليان تبدیل به سرمانفس و متعهد بوده که بهعمدتاً شاهد حضور نيروهای تازه

انسانی دانشگاه شده است. از سوی دیگر، سطح و ميزان تخصصی سازی وظایف در برخی از 

زش ها )ازجمله حوزه پژوهش، آموزش و ...(، ميزان انگيهای کاری در این دانشگاهحوزه

، نحوه نگرش به مقوله کار و زندگی و ميزان تفكيك آن در یعلمئتيکارکنان و اعضای ه

کارایی و  یهادر زمينه مقوله زيبرانگعنوان عناصری چالشتواند بهميان کارکنان خود می

                                                 
1 . Olson et al. 
2 . Mittal et al. 
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شده در فوق، هدف از انجام به شمار آید. با توجه به موارد اشاره هاتياثربخشی فعال ارتقاء

کارکنان و  ارتقاءمنجر به  یهاتياثربخشی فعال ارتقاءحاضر بررسی عوامل مؤثر بر  مطالعه

. در این راستا، سؤال اصلی در ه استدر دانشگاه آزاد اسلامی بود یعلمئتياعضای ه

منابع انسانی دانشگاه آزاد  یپژوهش حاضر بدین گونه قابل طرح است که مدل اثربخش

 ؟ استداده بنياد چگونه قابل تبيين و ارائه  یپردازهیاسلامی با رویكرد نظر

 

 

 روش پژوهش
 پژوهشزیرا اصول و فنون تدوین شده در  ؛استاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی 

در عملی دارد.  هایکاربردتواند برای حل مسائل اجرایی و واقعی به کار گرفته شود و می

و مدل ها، تشكيل ری دادهگردآو روند برایاین پژوهش از دو روش کيفی و کمی 

. است)کيفی و کمی( از گونۀ آميخته پژوهش  روش . لذااستفاده شده است آناعتبارسنجی 

منابع انسانی در  یارائه الگوی اثربخشمبتنی بر پژوهش ی دستيابی به هدف اصلی راستادر 

، 1اديداده بن یپردازهیکيفی نظر روشابتدا با استفاده از  پژوهشگر ،دانشگاه آزاد اسلامی

اثربخشی منابع انسانی با استفاده از الگوی  ارتقاءعوامل و فاکتورهای درگير در راستای 

مرتبط با  یهادارای رشته یعلمئتيبا اعضای ه افتهیپارادایمی و مصاحبات عميق و ساختار

 اسلامی مدیریت منابع انسانی و مدیریت آموزشی در واحدهای مختلف دانشگاه آزاد

 پژوهش یدر بخش کمپس از تشكيل الگوی مفهومی، . است شدهشرقی مشخصجان آذربای

آماری و رویكرد همبستگی و تحليل مسير با  تحليلاز روش مدل اعتبارسنجی ارزیابی و  یبرا

در بخش  پژوهشنوع و روش  استفاده از مدل معادلات ساختاری بهره گرفته شده است.

  است. بوده پيمایشی-توصيفیکمی به لحاظ ماهيت و محتوای کاری، 

 

                                                 
1 .Grounded Theory 
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منابع انسانی  یالگوی اثربخش ،آماریکمی های توسط آزمونآزمون و اعتبارسنجی  پس از

از  استفادهاصلی پژوهش حاضر در منطق در این راستا،  شده است.ارائهتدوین و در دانشگاه 

های سيستم بامنابع انسانی  یاثربخش متناسب مدل عدم وجود، اديداده بن نظریه پژوهشطرح 

خصوص برای دانشگاه آزاد اسلامی بوده است. هپژوهشی و دانشگاهی در ایران، ب-آموزشی

برای ارزیابی و  آن بوده است. ارائه صدد در باراولين برای  پژوهشدر این  پژوهشگرلذا، 

انی در دانشگاه، از آمده در فاز یك برای اثربخشی منابع انسدستآزمودن مدل مفهومی به

شده است. جامعه آماری شامل تمامی ساختاری و تحليل مسير استفادهرویكرد معادلات 

حوزه منابع انسانی، پژوهش، گزینش علمی اجرایی، کارکنان و متخصصين در اعضای هيئت

در استان  یو مدیران اجرایی و ارشد مشغول به فعاليت در واحدهای دانشگاه آزاد اسلام

علمی دارای تحصيلات مرتبط با رشته مدیریت در ربایجان شرقی و همچنين اعضای هيئتآذ

نفر برآورد شده است. حجم  750است. تعداد جامعه آماری این واحدهای دانشگاهی بوده 

، سطح اطمينان z=96/1نمونه آماری با مقدار بحرانی متغير نرمال استاندارد در جدول 

95%=α-1074/0اغماضو خطای قابل=ε  نفر  230و با استفاده از رابطه رابطه کوکران تعداد

و ابزارهای گردآوری و تحليل  پژوهشمراحل و فازهای انجام ، 1شكلدر است. شده محاسبه

 شده است. تشریحبه ترتيب وقوع  هاداده
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 پژوهش حاضرانجام ی هاشفازها، ابزارها و رو تفكيك .1شكل

 

 ي پژوهشهاهيافت
که ماهيت پژوهش ترکيبی بوده است و در دو فاز تحليل این پژوهش با توجه به این در

گرفته است. بر همين اساس فاز اول پژوهش های کمی انجامهای کيفی و تحليل دادهداده

 های کيفی در چارچوب نظریه داده بنياد دارد. حاضر اختصاص به ارائه تحليل
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 ول(هاي بخش كيفي پژوهش)فاز ايافته
. شودای کدگذاری استفاده میهای کيفی روش داده بنياد از فرایند سه مرحلهدر تحليل داده

شده است استخراج اوليه کد 105کلامی مستخرج از مصاحبات، گزاره  765در ابتدا، از ميان 

صورت تكرار کد از منظر مفهومی نزدیك به سایر کدها و به 3که پس از بررسی کدها، 

کد باز نهایی  102، تی. درنهاشدشخيص داده شد و در مرحله تعيين روایی حذف مفهوم ت

شده  یبندمقوله اصلی )بر مبنای الگوی پارادایمی( قالب 6مقوله فرعی و  23شده و در قالب 

شده در قالب کدگذاری محوری و انتخابی در جدول زیر های نهایی اشارهاست. یافته

 یبرا شدهییهای شناساجهت مقایسه مفاهيم و مقوله شده است. در این جدول،خلاصه

 و مطالعات ، در صورت وجود، تاریخچه پژوهشیپژوهشمنابع انسانی با ادبيات  یاثربخش

 مرتبط نيز آورده شده است.
 مرتبط یهاشپژوهو پيشينه  اديهای نهایی رویكرد داده بنافتهیهخلاص .1جدول

 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

-؛ آدینا1992، 1باون و لاولر لی

 ؛2014، 2پرتوتا
 انگيزه کاری منابع انسانی ارتقاءامكان 

سطح  ارتقاء

کيفيت زندگی 

 کاری

 ارتقاءعلل 

اثربخشی منابع 

انسانی در 

 دانشگاه

(؛ 1390عبدی و همكاران)

 (2014)3کاليگوری
 سطح رضایت شغلی ارتقاءامكان 

(؛ عبدی و 2017)4آگراوال

 (1390همكاران )
 های انسانی درگير با شغلگسترش ظرفيت

 (؛2017(؛ آگراوال )1388غلامی)
توان ارضای نيازهای مهم شخصی مربوط به کار در  ارتقاء

 خصوص کارراهه شغلی

 امكان ارضای نيازهای خودشكوفایی کارکنان (1388غلامی)

 اندگاری در سازمانامكان ایجاد انگيزه برای م (1388غلامی)

 (1397)باقری، عباسی و خدائی
سطح پاسخگویی سازمان به نيازهای اوليه و مادی منابع  ارتقاء

 انسانی

                                                 
1 .Bowen & Lawler Iii 

2 .Adina-Petruţa 

3 . Caligiuri 
4 . Agrawal 
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

 (1397)باقری، عباسی و خدائی
امكان شناسایی، معرفی و تشویق بر مبنای عملكرد و اثربخشی 

 صورت مادی و معنویی منابع انسانی بههاتفعالي

؛ (1397)ی و خدائیباقری، عباس

خدیوی و الهوردی خان وزیری 

(1394) 

فراهم آمدن شرایط کاری مناسب از منظر رفاه کاری )برای 

 (یعلمئتيکارکنان و اعضای ه

 ؛ (1397)باقری، عباسی و خدائی
پشتيبانی و تشویق از روند توسعه و توانمندی  کارکنان توسط 

 دانشگاه

 ری و سازمانی برای منابع انسانیایجاد غرور کا (2017آگراوال )

 (2017آگراوال )
ها و استعدادهای بالقوه منابع فراهم آمدن امكان شكوفایی ظرفيت

 انسانی

سطح  ارتقاء

وری منابع بهره

 انسانی

 سطح مهارتی منابع انسانی از منظر اثربخشی ارتقاء (1390عبدی و همكاران)

(؛ حميدی و 2014کاليگوری )

 (1388همكاران )

استفاده مناسب منابع انسانی از منابع مالی، تجهيزات زمان، مكان و 

 ... مرتبط با سازمان

 ریزی مؤثر برای منابع انسانیتوان برنامه ارتقاء ؛1395شجاعی و همكاران، 

؛ عبدی 1395شجاعی و همكاران، 

 (1390و همكاران )

از سوی منابع توان شناخت وظایف و قوانين مرتبط با شغل  ارتقاء

 انسانی

(؛ شجاعی و 2014کاليگوری )

 ؛1395همكاران، 
 یعلمئتيتوان ارائه خلاقيت و نوآوری اعضای ه ارتقاء

 ؛1395شجاعی و همكاران، 
سطح مسئوليت پذیری منابع انسانی در قبال کار و وظایف  ارتقاء

 محوله

؛ (2017ریمی و همكاران )

 (1388الهی و همكاران )خائف
 بهره وری منابع انسانی ارتقاءسطح تعهد کاری در راستای  ارتقاء

وفاخواه ؛ (1390عبدی و همكاران)

(1397) 
 وجود ادراك فردی از وجود ناامنی شغلی بالا در منابع انسانی

موانع 

 ادراکی)فردی(

عوامل 

گر مداخله

 ارتقاء)موانع( 

اثربخشی منابع 

انسانی در 

 دانشگاه

قی چهاربرج، هدایت زاده و صدی

 ؛1393

بی علاقگی فردی به کار و انتقال پی در پی نيروی انسانی در ميان 

 واحدهای مختلف دانشگاهی

 وجود درك از عدم اطمينان به آینده در نيروی انسانی دانشگاهی (2017ریمی و همكاران )

(؛ خدیوی و 2014کاليگوری )

 (1394الهوردی خان وزیری )
 یعلمئتيد کاری در ميان برخی اعضای هکمبود یا فقدان تعه
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

 (1388حاتمی )؛ (2017آگراوال )
های کاری و پژوهشی در وجود ادراك از بی اهميت بودن فعاليت

 یعلمئتيميان اعضای ه

 (1390عبدی و همكاران)

درك نادرست از جو اجتماعی در زمينه بازار کار و اشتغال برای 

يلان( از منظر اعضای های دانشگاهی)فارغ التحصخروجی

 یعلمئتيه

- 
احساس کمبود صداقت در ميان اعضای ارشد سازمان از سوی 

 یعلمئتياعضای ه

( ؛ کاليگوری 2017آگراوال )

 (؛2014)

ناهماهنگی استعدادهای فردی و شغلی در زمينه تخصص و رشته 

 تحصيلی

 ؛(1395)ساعتچی
یابی ميزان اثربخشی نحوه ارزشيابی نامناسب منابع از منظر ارز

 هافعاليت

موانع 

 یسازماندرون

؛ سولوکانا و (1395)ساعتچی

 (2017)1ساجوین
 عدم وجود سيستم راهبری و مدیریتی اثربخش در سازمان

 ؛(1395)ساعتچی
وجود جو و فرهنگ سازمانی غالب به دور از اهداف اثربخشی در 

 ميان منابع انسانی و حاکم شدن فرهنگ کم کاری

 وجود ميزان فرسودگی شغلی بالا در منابع انسانی (1388؛ حاتمی )(1395ساعتچی)

(؛ 2014کاليگوری )

 ؛(1395)ساعتچی
 عدم وجود بهداشت روانی در محيط کاری

 مساعد نبودن محيط کاری از منظر شرایط پيشرفت منابع انسانی (2017سولوکانا و ساجوین )

؛ سولوکانا و 1395ساعتچی، 

حميدی و ؛ (2017جوین )سا

 (1388همكاران )

 ی کاریهاتعدم وجود سيستم مدیریت زمان در فعالي

؛ عبدی و همكاران 1395ساعتچی، 

(1390) 
 های غير رسمی در سازمانامكان تشكيل گروه

 وجود فساد اداری ؛(1395)ساعتچی

 خ با اهداف اثربخشیوجود نگرش و فرهنگ عمومی غالب نامتناس (2018)2اولسن و همكاران
موانع 

 (1390عبدی و همكاران) یسازمانبرون
وجود سوابق تاریخی، جغرافيایی و بوم شناسی متقابل با حفظ و 

 اثربخشی ارتقاءاشاعه فرهنگ 

                                                 
1 . Sulochana & Sajeewanie 
2 . Olson et al. 
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

- 
ی در گيرهوضعيت روانی حاکم بر جامعه و عموم مردم و جبه

 های اثربخشمقابل فعاليت

 تبعيض بين کارکنان وجود (2017ریمی و همكاران )

ضعف در 

ساختارهای 

مدیریتی و 

 انگيزشی

 (1390عبدی و همكاران)
موفق نبودن و بی ميلی بر برنامه ریزی های ميان مدت یا بلندمدت 

 در ميان مدیریت سازمان

 عدم توجه مدیریت به نيازهای منابع انسانی (2017ریمی و همكاران )

 (1390عبدی و همكاران)
در مشاغل  یعلمئتيهای هی در استفاده از تخصصناهماهنگ

 اجرایی محوله

وفاخواه ؛ (1390عبدی و همكاران)

(1397) 
 اثربخشی ارتقاءبی برنامگی مدیریت در راستای 

 ایصورت دورههای کارآموزی بهفقدان یا کمبود فعاليت (1390عبدی و همكاران)

 رپرستان سازمانیبی کفایتی س (1387سيدجوادین و همكاران )

 تورم بالای نيروی انسانی در واحد دانشگاهی (1390عبدی و همكاران)

پور ؛  حسين2014، 1نافوخو و مویا

 ؛1396و قربانی پاجی، 

ی هدفمند، مرتبط و مناسب با جایگاه شغلی منابع هاشتعيين آموز

 یعلمئتيانسانی و اعضای ه
ارائه 

ی هاشآموز

 هدفمند

 تقاءارراهبردهای 

اثربخشی منابع 

 انسانی

پور و ؛ حسين2014نافوخو و مویا، 

 ؛1396قربانی پاجی، 

توان تخصصی منابع  ارتقاءهای ضمن خدمت در راستای ارائه دوره

 یعلمئتيانسانی و اعضای ه

؛ 1396پور، و قربانی پاجی، حسين

 (1390عبدی و همكاران)

ش، مهارت و دان ارتقاءپيگيری اهداف آموزشی در راستای 

 در راستای کسب اثربخشی یعلمئتيی اعضای ههاشنگر

پور و ؛ حسين1391شمس ثانی، 

؛ خدیوی و 1396قربانی پاجی، 

 (1394الهوردی خان وزیری )

عنوان ها )بههای افراد به جای شغل و تخصص آنتأکيد بر ظرفيت

 شيوه کسب مزیت رقابتی، و متقابل ازشایستگيها استفاده ميكنند
توسعه 

های شایستگی

 قدرت تشخيص استعدادها و هدایت آن در محيط کاری ارتقاء (2017ریمی و همكاران ) منابع انسانی

 یعلمئتيگرایی در ميان اعضای هتقویت رفتارهای تيمی و تيم ؛1396پور و قربانی پاجی، حسين

 ی با اهداف فردی کارکنانایجاد همسویی نظام کارراهه شغل (1387سيدجوادین و همكاران )
 یسازنهيزم

برای بروز 

خلاقيت و 

 نوآوری

 (1387سيدجوادین و همكاران )
ترغيب و تشویق کارکنان برای گسترش فرهنگ خلاقيت و 

 نوآوری فردی وتيمی برای منابع انسانی

حاتمی ؛ (2017ریمی و همكاران )

(1388) 

ش و تقویت حمایت از توانمندسازی منابع انسانی برای گستر

 خلاقيت و نوآوری در فرآیندهای کاری

                                                 
1 . Nafukho & Muyia 
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

(؛ عبدی و 2014کاليگوری )

 (1390همكاران )

های خلاق و یا مبتكرانه در فرایندهای ارزش نهادن بر قابليت

 گزینش کارکنان

 های مدیریت دانش در سازمانمؤثر بودن سيستم (2017سولوکانا و ساجوین )

از  یريگبهره

راهبردها و 

های رویه

مناسب  

مدیریت 

 دانشی

 (2017سولوکانا و ساجوین )
وجود ساز و کارهای مناسب تسهيم دانش در ميان اعضای 

 یعلمئتيه

 (2017سولوکانا و ساجوین )
از  یعلمئتيپایش و کنترل مداوم آموزشی و پژوهشی اعضای ه

 های علمی با توجه به نيازهای جامعهمنظر ميزان اثربخشی فعاليت

 (2017یمی و همكاران )ر
وجود ساز و کارهای مناسب برای تبدیل دانش ضمنی به دانش 

 صریح

 (2017ریمی و همكاران )

های وجود ساز و کارهای مناسب برای ثبت حق امتياز و پتنت یافته

المللی و عرضه آن دانشی کارکنان مطابق با قراردادهای بين

 صورت یك کالای تجاریبه

 ؛1397ی و خدائی، باقری، عباس
کيفی تجهيزات اداری، آزمایشگاهی و آموزشی  خریداری  ارتقاء

توان  ارتقاء یعلمئتيی اساتيد ههاهشده و تهيه بر مبنای خواست

جذب منابع 

استراتژیك 

 سازمانی

 (؛1397)باقری، عباسی و خدائی

؛ (1390عبدی و همكاران)

؛ (1391پورجاوید و علی بيگی )

 (1392ن)جمشيدی و همكارا

توان جذب و نگهداشت استادان با کيفيت از منظر توان  ارتقاء

 پژوهشی در دانشگاه-تدریس و توان علمی

 وجود رغبت برای آموزش اثربخشی در ميان منابع انسانی (1387سيدجوادین و همكاران )

ای عوامل پایه

شرایط بستری و  فردی

در  سازنهيزم

 ارتقاءراستای 

اثربخشی منابع 

سانی در ان

 دانشگاه

؛ ( 1387سيدجوادین و همكاران )

خدیوی و ؛ (1388حاتمی )

 (1394الهوردی خان وزیری )

 یعلمئتيسطح تعهد سازمانی در ميان کارکنان و اعضای ه

 (2018اولسن و همكاران )
 ارتقاءهای مناسب برای آموزش، ترویج و وجود زیرساخت

 فرهنگ اثربخشی مابين منابع انسانی

ای عوامل پایه یعلمئتيوجود جو توفيق طلبی و رقابت سالم مابين اساتيد ه (1390عبدی و همكاران)

 یعلمئتيسطح تعهد سازمانی  مابين کارکنان و اعضای ه ارتقاء (2018اولسن و همكاران ) بين گروهی

وجود شفافيت  ی در سازمانهای اطلاعاتی مناسب و بروز منابع انسانوجود سيستم ؛1394کشته گر و شكوهی، 

و گشایش در 

های کانال

 ارتباطی

محدثی، فيضی آرام و صافی 

(1390) 
 وجود قوت در سيستم های مدیریت دانش در سازمان
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

 (؛2018اولسن و همكاران )
و قواعد شفاف در ارتباط با پاداش و تنبيه  هاهوجود بخشنام

 کارکنان در سازمان
های سيستم

تشویق و 

 ناسبپاداش م
محدثی، فيضی آرام و صافی 

(1390) 

تنظيم قوانين و قواعد سازمانی در راستای تقویت و پاداش دهی به 

 فرآیندهای کاری اثربخش.

 (؛2018اولسن و همكاران )
تغيير در اندیشه و نگرش کارکنان نسبت به اثربخشی کار در 

 دانشگاه و اثر آن در توسعه جامعه

فرهنگ  ارتقاء

 زمانکار در سا

آثار و پيامدهای 

اثربخشی  ارتقاء

منابع انسانی در 

 دانشگاه

 (؛2018اولسن و همكاران )
پروری با پرکاری، انگيزش و تلاش، کيفيت جایگزینی تنبلی و تن

 و دقت در انجام کارها

 (1387سيدجوادین و همكاران )
تغيير نگرش کارکنان و افزایش علاقمندی آنان نسبت به 

 نجر به افزایش اثربخشی منابع انسانیهای مفعاليت

 علاقمندی کارکنان نسبت به اثربخشی کار، سازمان و جامعه ارتقاء (1387سيدجوادین و همكاران )

 (1387سيدجوادین و همكاران )
های فراهم آمدن امكانات رشد و پيشرفت و ترقی برای سرمایه

 انسانی
رضایت  ارتقاء

شغلی کارکنان 

و اعضای 

 یعلمئتيه

 (1388(؛ حاتمی )2017آگراوال )
صورت فراهم آمدن شرایط لازم پيشرفت شغلی  برای همه افراد به

 عادلانه

 فراهم آمدن وضعيت کاری سالم، شفاف و ایمن برای منابع انسانی (؛2018اولسن و همكاران )

محدثی، فيضی آرام و صافی 

(1390) 

مورد توافق اعضای  برقراری معيارهای سنجش عادلانه کار و

 سازمان و پرداخت مناسب و عادلانه بر انجام خوب یك کار

کيفيت  ارتقاء

 زندگی کاری

 (؛2018اولسن و همكاران )
فراهم آمدن وضعيت کاری سالم و ایمن از منظر مادی و معنوی 

 برای منابع انسانی

 (1387سيدجوادین و همكاران )
اجتماعی در ميان اعضای ایجاد و تقویت غرور کاری و انسجام 

 سازمان

 حفظ حقوق فردی و اجتماعی کارکنان (2017ریمی و همكاران )

شهرت  ارتقاء جایگاه عمومی و علمی دانشگاه در ميان رقبا ارتقاء ؛1397باقری، عباسی و خدائی، 

و اعتبار 

 دانشگاه
 ؛1397باقری، عباسی و خدائی، 

شگاه با صنعت و نهادهای بيرون ميزان ارتباط و همكاری دان ارتقاء

 از دانشگاه )داخل و خارج کشور(

 ؛1397باقری، عباسی و خدائی، 
توانایی پاسخگویی مناسب از سوی نهاد دانشگاهی به  ارتقاء

 نيازهای جامعه

انجام مناسب 

های مسئوليت

 ها و نيازهای جامعههای دانشگاهی با خواستهابقت فعاليتمط ارتقاء ؛1397باقری، عباسی و خدائی، محولۀ 
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 مفاهيم تاریخچه پژوهشی
 یهامقوله

 عیفر
 اصلی یهامقوله

(؛ 2018اولسن و همكاران )

 (1395شيربگی و اسدی )

های فرآیندهای های ناشی از دوباره کاریکاهش ميزان هزینه

 اجرایی و پژوهشی

اجتماعی از 

سوی نهاد 

 دانشگاهی
 (2017آگراوال )

افزایش توانمندی پاسخگویی به نيازهای کارفرمایان و مدیران 

 مرتبط

 دانش و مهارت دانشجویان ارتقاءميزان موفقيت دانشگاه در  (2018اولسن و همكاران )

قدت  ارتقاء

و  یعلم

کارراهه شغلی 

آموختدانش

 گان

 آموختگانکيفيت خروجی ها در قالب دانش ارتقاء (2017سولوکانا و ساجوین )

حاتمی ؛ ( 1390عبدی و همكاران)

(1388) 

تفاده از مهارتهای جدید برای اعضای توان یادگيری و اس ارتقاء

 یعلمئتيه

؛ ( 1390عبدی و همكاران)

 (1395شيربگی و اسدی )

ی مناسب و پيشرفت دانشجویان به سوی یك حرفه هاشارائه آموز

 و شغل

 (1390عبدی و همكاران)
استخدام و اشتغال فارغ التحصيلان در شغل مناسب با شرایط کاری 

 مناسب

 ك سازمان رقابت پذیریهتبدیل دانشكاه ب (2018اران )اولسن و همك

سطح  ارتقاء

رقابت پذیری 

 دانشگاه

 مقوله محوری

؛ (1387سيدجوادین و همكاران )

صالحی کردآبادی و همكاران 

(1397) 

 استفاده بهينه از منابع سازمانی

 پيشی جستن از رقبای محلی، ملی و بين المللی (1398صحت و همكاران )

 (2018لسن و همكاران )او
همراهی و همگامی هر چه بيشتر صنعت و دانشگاه در راستای 

 تجاری سازی علم

شيربگی و ؛ (2017آگراوال )

 (1395اسدی )

تربيت دانشجویان دارای سطح علمی و معلومات بالاتر نسبت به 

 واحدهای دانشگاهی رقيب

دستيابی به 

اهداف کلان 

دانشگاهی در 

راستای تعالی 

پيشرفت و 

 جامعه

 (2017آگراوال )
روز و کاربردی به مشتریان)دانشجویان( در راستای ارائه علوم به

 جذب سریع در بازار کار

 (1387سيدجوادین و همكاران )
های های صنعت با دانشگاه و خروجینزدیكی اهداف و خواسته

 دانشگاه در قالب نيروی کار بالقوه

      

، فرآیند انتخاب یك مقوله، برای مقوله ادينتخابی در روش داده بندر مرحله کدگذاری ا

مرکزی و مرتبط ساختن تمام مقولات دیگر به آن مقوله مرکزی انجام شده است. این باور 

طور خاص، کدگذاری انتخابی به وجود دارد که این مفهوم مرکزی هميشه وجود دارد و به
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ها، اعتبار منظم و ارتباط دادن با سایر مقولهطور روند انتخاب مقوله اصلی و مرکزی به

بخشيدن به روابط و پر کردن جاهای خالی با مقولاتی که نياز به اصلاح و گسترش بيشتر 

گر، پردازد. پس از ارائه شش دسته مقوله علی، محوری، بستر و زمينه، مداخلهدارند، می

مختلف در قالب کدگذاری انتخابی های ( ارتباط بين مقوله2راهبردها و پيامدها، در شكل )

 شده است.نشان داده

 

 رویكرد داده بنياد یسازادهيشده از پمدل مفهومی اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه حاصل. 2شكل

 
 



 

 

157 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ی
گو

ی ال
راح

ط
ا 

خش
ثرب

 ی
گاه

نش
 دا

 در
ی

سان
ع ان

مناب
 

کرد
روی

با 
 ... 

 
    

  
ی

نوز
ی ز

فار
د غ

ردا
مه

 
ن

کارا
هم

و 
 

...
    

 
   

   
   

ن
ارا

مک
و ه

 ر 
ی

دعل
مر

لا 
لی

 
 

  

 هاي بخش كمي پژوهش)فاز دوم(يافته

در فاز  پژوهش آمدهدستبرای ارزیابی و آزمودن مدل مفهومی بههمان طور که گفته شد، 

پس از گردآوری شده است.  ، از رویكرد معادلات ساختاری و تحليل مسير استفادهیك

های اصلی )علی، محوری، بستر و های مرتبط با ارزیابی مقولهجزء سازهها، به بررسی جزءبهداده

تك مفاهيم اصلی و مقولات گر، راهبردها و پيامدها( پرداخته شد. بدین گونه که تكزمينه، مداخله

 یدیيای تحت آزمون تحليل عاملی تأاز منظر سازه SmartPLSافزار ها در نرمتبط با آنمر

اند. قرار گرفته دیيهای مرتبط با مقولات اصلی از منظر آماری مورد تأقرارگرفته شده و تمامی سازه

ه است. ها خودداری شدهای مرتبط به این آزمونبه دليل تجميع مطالب و حجم بالا، از آوردن یافته

گانه مستخرج از مدل های مكنون ششهای مرتبط با ارزیابی مدل اصلی شامل سازهدر ادامه، یافته

 ستیبای( آورده شده است. در این قسمت، ابتدا م2در شكل ) پژوهشنظری در قالب مدل مفهومی 

شود. به گيری مدل اطمينان حاصل شود و در صورت نياز تغييراتی در مدل ایجاد از بخش اندازه

های در مرحله اول مدل گيرد.در دو مرحله صورت می PLSعبارت بهتر ارزیابی مدل مسيری در 

گيری به های اندازهشوند و وقتی شواهد کافی مبنی بر روایی و پایایی مدلگيری ارزیابی میاندازه

سازی مدل ادهتوان به ارزیابی مدل ساختاری پرداخت. بر همين اساس نيز پس از پيدست آمد، می

، ابتدا SmartPLSافزار ساختاری با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی در نرم-معادلات

است و سپس بخش ساختاری مدل بررسی  شدهیگيری بررسهای اندازههای مربوط به مدلشاخص

گيری مدل (، مقادیر بار عاملی برای نشانگرهای هر سازه در قالب مدل اندازه2ه است. در جدول )شد

 شده است.نشان داده
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 یريگهای فرعی در قالب مدل جامع اندازهمقادیر بار عاملی برای مقوله .2جدول
 نتيجه یمعنادارسطح  tآماره  بار عاملی های فرعیمقوله مقوله اصلی

 شرایط علی
 نشانه یيدتأ 001/0 526/5 98/0 کيفيت زندگی کاری ارتقاء

 نشانه یيدتأ 001/0 885/5 973/0 انسانی وری منابعسطح بهره ارتقاء

 ارتقاءموانع 

اثربخشی منابع 

 انسانی در دانشگاه

 نشانه یيدتأ 001/0 173/6 764/0 موانع ادراکی)فردی(

 نشانه یيدتأ 001/0 937/6 966/0 یسازمانموانع درون

 نشانه یيدتأ 001/0 896/5 964/0 یسازمانموانع برون

 نشانه یيدتأ 001/0 151/6 765/0 یریتی و انگيزشیضعف در ساختارهای مد

 ارتقاءراهبردهای 

اثربخشی منابع 

 انسانی

 نشانه یيدتأ 001/0 009/7 869/0 ی هدفمندهاشارائه آموز

 نشانه یيدتأ 001/0 384/5 711/0 های منابع انسانیتوسعه شایستگی

 نشانه یيدتأ 001/0 393/5 716/0 برای بروز خلاقيت و نوآوری یسازنهيزم

 نشانه یيدتأ 001/0 069/5 748/0 های مناسب  مدیریت دانشیگيری از راهبردها و رویهبهره

 نشانه یيدتأ 001/0 031/5 710/0 توان جذب منابع استراتژیك سازمانی ارتقاء

شرایط بستری و 

در  سازنهيزم

 ارتقاءراستای 

اثربخشی منابع 

 انسانی در دانشگاه

 نشانه یيدتأ 001/0 248/7 593/0 ای فردیعوامل پایه

 نشانه یيدتأ 001/0 253/7 614/0 ای بين گروهیعوامل پایه

 نشانه یيدتأ 001/0 304/7 573/0 های ارتباطیوجود شفافيت و گشایش در کانال

 نشانه یيدتأ 001/0 022/8 827/0 های تشویق و پاداش مناسبسيستم

آثار و پيامدهای 

بخشی اثر ارتقاء

منابع انسانی در 

 دانشگاه

 نشانه یيدتأ 001/0 774/5 97/0 فرهنگ کار در ميان اعضای سازمان ارتقاء

 نشانه یيدتأ 001/0 085/6 963/0 یعلمئتيرضایت شغلی کارکنان و اعضای ه ارتقاء

 نشانه یيدتأ 001/0 998/5 761/0 کيفيت زندگی کاری ارتقاء

 نشانه یيدتأ 001/0 09/6 955/0 اهشهرت و اعتبار دانشگ ارتقاء

های محولۀ اجتماعی از سوی نهاد انجام مناسب مسئوليت

 دانشگاهی
 نشانه یيدتأ 001/0 111/5 981/0

 نشانه یيدتأ 001/0 133/5 953/0 آموختگانو کار راهه شغلی دانش یقدت علم ارتقاء

 مقوله محوری

 نشانه یيدتأ 001/0 935/5 981/0 دانشگاه یریپذسطح رقابت ارتقاء

دستيابی به اهداف کلان دانشگاهی در راستای تعالی و 

 پيشرفت جامعه
 نشانه یيدتأ 001/0 993/5 983/0

 



 

 

159 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ی
گو

ی ال
راح

ط
ا 

خش
ثرب

 ی
گاه

نش
 دا

 در
ی

سان
ع ان

مناب
 

کرد
روی

با 
 ... 

 
    

  
ی

نوز
ی ز

فار
د غ

ردا
مه

 
ن

کارا
هم

و 
 

...
    

 
   

   
   

ن
ارا

مک
و ه

 ر 
ی

دعل
مر

لا 
لی

 
 

  

آمده برای متغيرهای آشكار دستکه تمامی بارهای عاملی به دهدمینشان  2های جدول یافته

دهنده بار عاملی مناسب در نکه نشا است 7/0های مكنون بيشتر از مرتبط با هر کدام از سازه

طور که هر سازه به دهدمینشان  2ها است. به عبارت بهتر نتایج جدول بررسی پایایی معرف

و  tهای حاصل از اجرای آزمون همگرا بوده است. بررسی یافته یهامناسبی دارای معرف

ا هر کدام از مرتبط ب tگر آن است که با توجه به مقادیر ها نيز بيانی آنمعنادارسطح 

( α=01/0)در سطح خطای  58/2ها بالاتر از متغيرهای آشكار مندرج در جدول که تمامی آن

، از پژوهشدر قالب مدل  شدهیتوان استنباط نمود که نشانگرهای آشكار بررس، میهستند

 اند. ا صفت مكنون برخوردار بودهیهگيری سازدقت لازم برای اندازه

های روایی شاخصوضعيت ، معادلات ساختاریهای مرتبط با مدل یافتهدر ادامه بررسی      

 کرونباخ وαاز نوع  های پایاییو شاخص 2لارکر-معيار فورنل و (AVE1همگرا)از نوع 

 شده است. گزارش 4برای اجزای مدل در قالب جدول  3مرکب
 

   هاسازه (لارکر-فورنلو  AVE)و روایی (کبپایایی مر کرونباخ و α )پایایی ارزیابی هایگزارش مقادیر شاخص. 4جدول

متوسط    

واریانس تبيين 

 (AVEشده )

 واگرا ییلارکر برای بررسی روا-معيار فورنلمقادیر 

 
α کرونباخ 

پایایی 

 مرکب

 ارتقاء

 اثربخشی 

 گر مداخله

 )موانع(

 ارتقاء

 اثربخشی 

بستری و 

  سازنهيزم

 آثار و 

 پيامدها 

 مقوله 

 محوری

اثربخشی منابع انسانی  ارتقاءوامل علل و ع

 در دانشگاه
886/0 979/0 849/0 871/0 

 
    

     804/0 622/0 744/0 986/0 892/0 اثربخشی ارتقاءگر )موانع( عوامل مداخله

    881/0 566/0 406/0 765/0 966/0 840/0 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای 

تای در راس سازنهيشرایط بستری و زم

 اثربخشی  ارتقاء
898/0 947/0 708/0 577/0 668/0 680/0 799/0   

اثربخشی منابع  ارتقاءآثار و پيامدهای 

 انسانی 
927/0 943/0 739/0 546/0 676/0 668/0 708/0 882/0  

 872/0 76/0 714/0 705/0 447/0 341/0 633/0 977/0 901/0 مقوله محوری

 

                                                 
1 . Average Variance Extracted 

2 . Fornell - Larcker 
3 . Composite Reliability 
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ها با معيارهای ك سازه به درستی از سایر سازهیهای است کافتراقی اندازه یا واگرا روایی

ریشه دوم  و کندبررسی می معيار روایی افتراقی را در سطح سازهاین شود. تجربی متمایز می

طور مشخص ریشه دوم کند. بهرا با همبستگی ميان متغيرهای مكنون مقایسه می AVEمقدار 

های مدل باشد. منطق مبستگی آن سازه با سایر سازهسازه باید بيشتر از بالاترین ه AVEهر 

های متناظر ك سازه باید واریانس بيشتری را با معرفیهاین روش بر اساس این فرض است ک

در واگرا  ییلارکر برای بررسی روا-فورنل در قسمتها به اشتراك گذارد. تا سایر سازه

ر تقاطع هر سطر و ستون متغير صورت رنگی و دلارکر به-فورنلارزیاب معيار ، 4جدول 

 دهدمینشان  4جدول  مقادیر ارائه شده برای ارزیابی شاخص مزبور درنشان داده شده است. 

سازه بيشتر از بالاترین همبستگی آن  AVEلارکر ریشه دوم هر -که بر اساس معيار فورنل

ی را با توجه به های مدل مقادیر مناسبلذا، تمامی سازه .استهای مدل سازه با سایر سازه

 اند.شاخص روایی افتراقی اخذ نموده

ها در زیر مقدار ارزیاب فورنل لارکر آمده است. همبستگی متغير نيز با سایر سازهمقادیر      

توان بيان نمود که با توجه نيز می 4جدولدر های روایی همگرا وضعيت شاخص با توجه به

، مدل از منظر شاخص روایی همگرا از وضعيت 5/0به بالا بودن تمامی مقادیر از معيار 

شود که مقادیر ، ملاحظه می4های جدول بر اساس یافته.همچنين، استمناسبی برخوردار 

 7/0بزرگتر از  ی مدلهابرای تمامی سازهو سازگاری درونی )آلفای کرونباخ( پایایی مرکب 

-ك بعدی بودن تمامی مدلپایایی مرکب ت معيارهای بنابراین بر اساس ؛است به دست آمده

ها نيز، با لحاظ شده، همچنين از منظر سازگاری درونی ارزیابگيری، تأیيد های اندازه

های مربوط به نمودن مقادیر شاخص آلفای کرونباخ، مدل مورد تایيد واقع شده است. یافته

 گزارش شده است. 5در جدول  1یعرض هایآزمون بارمدل از منظر  ییروا
 

                                                 
1 . Cross Loadings 
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 های انعكاسی بر اساس آزمون بارهای عرضیرسی روایی سازهبر .5جدول

 ها()شاخصهای فرعیمقوله
شرایط 

 علی

 ارتقاءموانع 

 اثربخشی 

راهبردهای 

 ارتقا 

شرایط بستری و 

 ساززمينه

آثار و 

 پيامدها

مقوله 

 محوری

 138/0 045/0 -107/0 295/0 138/0 980/0 کيفيت زندگی کاری ارتقاء

 082/0 -106/0 014/0 051/0 -104/0 973/0 وری منابع انسانیسطح بهره ارتقاء

 113/0 000/0 112/0 006/0 764/0 051/0 موانع ادراکی)فردی( 

 045/0 0/-017 095/0 038/0 966/0 006/0 یسازمانموانع درون

 014/0 -018/0 109/0 051/0 964/0 038/0 یسازمانموانع برون

 -015/0 -022/0 093/0 006/0 765/0 112/0 یریتی و انگيزشیضعف در ساختارهای مد

 023/0 -014/0 061/0 869/0 085/0 008/0 ی هدفمندهاشارائه آموز

 036/0 -109/0 147/0 711/0 079/0 083/0 های منابع انسانیتوسعه شایستگی

 018/0 -004/0 167/0 716/0 099/0 063/0 برای بروز خلاقيت و نوآوری یسازنهيزم 

های مناسب  گيری از راهبردها و رویهبهره 

 مدیریت دانشی
213/0 090/0 748/0 031/0 016/0- 154/0 

 016/0 -006/0 109/0 710/0 069/0 012/0 توان جذب منابع استراتژیك سازمانی ارتقاء

 -025/0 -006/0 593/0 084/0 119/0 031/0 ای فردی عوامل پایه

 -102/0 -017/0 614/0 256/0 135/0 063/0 یای بين گروهعوامل پایه

 -023/0 -018/0 573/0 276/0 118/0 001/0 های ارتباطیوجود شفافيت و گشایش در کانال

 045/0 -022/0 827/0 261/0 105/0 029/0 های تشویق و پاداش مناسبسيستم

 183/0 97/0 087/0 112/0 075/0 13/0 فرهنگ کار در ميان اعضای سازمان ارتقاء

رضایت شغلی کارکنان و اعضای  ارتقاء

 یعلمئتيه
09/0 032/0 134/0 134/0 963/0 103/0 

 0085/0 761/0 206/0 085/0 109/0 079/0 کيفيت زندگی کاری ارتقاء

 0124/0 955/0 -125/0 083/0 126/0 075/0 شهرت و اعتبار دانشگاه   ارتقاء

از های محولۀ اجتماعی انجام مناسب مسئوليت

 سوی نهاد دانشگاهی
096/0 103/0 175/0 112/0- 981/0 023/0- 

و کار راهه شغلی  یقدت علم ارتقاء

 آموختگاندانش
022/0 061/0 076/0 028/0- 953/0 026/0 

 981/0 042/0 011/0 145/0 064/0 045/0 دانشگاه یریپذسطح رقابت ارتقاء

دستيابی به اهداف کلان دانشگاهی در راستای 

 لی و پيشرفت جامعهتعا
057/0 104/0 142/0 0151/0 122/0 983/0 
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 ،رواییدر بررسی  آزمون بارهای عرضی( در 2005)1گفن و استراوب پژوهشبر اساس 

در  ریپذمشاهده یرهايهرکدام از متغ یعامل یبارهادر حالت مطلوب، رود که یانتظار م

 یعامل یبارهادیگر از  شتريب 1/0ميزان  ی حداقل بهانعكاس ی از نوعريگمدل اندازه هایسازه

در  .( به دست آید5)گزارش شده به صورت سطری در جدول  ریپذمشاهده ريهمان متغبرای 

در مقابل هر کدام از  ریپذمشاهده یرهايهرکدام از متغ یعامل یبارهاجدول مزبور، مقادیر 

سایر بارهای عاملی به  های رنگی نمایش داده شده است. بررسی و مقایسهها در خانهآن

که شرایط یاد شده  دهدمینشان  ریپذمشاهده یرهايمتغصورت سطری با مقدار بار عاملی 

برای تمامی  بارهای عرضیبرای آزمون روایی واگرا یا تشخيصی بر اساس معيار مقادیر 

 .استمتغيرهای آشكار برقرار 

سنجش معياری برای  3کارلوزی مونتهسابا استفاده از رویكرد شبيه (2015)2هنسلر و همكاران

ی برای متغيرهای مكنون را ارائه ضرایب همبستگ نيانگيبر مبنای مقایسه مقادیر م گراوا ییروا

هنسلر بر اساس روش پيشنهادی  HTMT4 یواگرا ییروا، نتایج آزمون 6اند. در جدولداده

 ( گزارش شده است. 2015) و همكاران
 

  متغيرهای مكنون برای HTMT واگرا ییروا نتایج آزمون. 6 جدول
 علل و عوامل 

 اثربخشی  ارتقاء 

عوامل 

 گر مداخله

 )موانع(

راهبردهای 

 اثربخشی  ارتقاء

شرایط بستری 

  سازنهيو زم

آثار و پيامدهای 

 اثربخشی  ارتقاء

 مقوله 

 محوری

       اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه ارتقاءعلل و عوامل 

      622/0 اثربخشی ارتقاءگر )موانع( عوامل مداخله

     786/0 706/0 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای 

    680/0 668/0 577/0 اثربخشی  ارتقاءدر راستای  سازنهيشرایط بستری و زم

   708/0 668/0 676/0 546/0 اثربخشی منابع انسانی  ارتقاءآثار و پيامدهای 

  576/0 414/0 405/0 647/0 541/0 مقوله محوری

                                                 
1 . Gefen & Straub 

2 . Hetrotrait Monotrait correlations 

3 . Monte Carlo simulation 
4 . Henseler et al. 
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معيار قابل قبول  عنوانبه، 9/0، مقادیر کمتر از (2015هنسلر و همكاران )بر اساس رویكرد 

های مكنون مدل معادلات ساختاری در بررسی روایی واگرا در سازهHTMT برای شاخص 

شاخص ، بزرگترین مقدار این 6جدول مقادیر گزارش شده در  شود. با توجه بهمحسوب می

به  )موانع( گرعوامل مداخلهو  اثربخشی منابع انسانی ارتقاء راهبردهایبرای دو متغير مكنون 

 پژوهشبرای مدل  HTMTواگرا  ییروا. لذا مقادیر استکمتر  9/0که از  است 786/0ميزان 

 .استقابل قبول 
ضرایب  بستگی وضرایب هم ،استاندارد ريمس بیضرا(، مقادیر 2013) 1از منظر هنسلر و همكاران

برای د. نکنیم نييرا تع ینيبشيپ قدرت از منظر یمدل ساختار تيفي، کمكنون یرهايمتغتعيين 

 1000 رایب bootstrap در بخش Smart-PLSافزار ، نرممدل ینيبشيقدرت پو  تيفيکارزیابی 

 SRMRاجرا شد و مقادیر به دست آمده برای ضرایب مسير، ضرایب تعيين و  شاخص  نمونه

به دست آمده است. با لحاظ  0691/0به ميزان  SRMRها نشان داد که مقدار . یافتهشداستخراج 

کمتر از مقدار آستانه به  SRMRبرای تناسب مدل، مشخص است که  08/0نمودن معيار آستانه 

، 2)هنسلر و همكاراناستمناسب  ینيبشياز منظر قدرت پ یمدل ساختار تيفيکدست آمده است و 

به دست  ULSd ،805/0=Gd=774/0. همچنين، مقادیر دیگر در بررسی کيفيت مدل به ميزان: (2016

؛ این امر نيز، نمایانگر کيفيت مناسب مدل از منظر است 95/0آمده که مقادیر مزبورکمتر از معيار 

 .استبينی قدرت پيش

گزارش شده ر های مرتبط با ضرایب برآوردی مدل، در قالب شكل زیدر ادامه، گزارش یافته

 .است

                                                 
1 . Henseler et al., 
2 . Henseler et al., 
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 پژوهشضرایب همبستگی برای مدل  .4شكل

 

، حال نوبت به و کيفيت مدلپس از حصول اطمينان از مناسب بودن مقادیر برآوردها 

 یدیيهای مرتبط با روابط مدل و الگوریتم تحليل مسير ساختاری بر مبنای رویكرد تأافتهیهارائ

. در ادامه روند گزارش الگوی مسيری تحليل عاملی و اخذ خروجی از آن رسيده است

 آمده است. 7های مربوط به ضریب تعيين و آزمون معناداری آن در جدول ساختاری، یافته
 

 ضرایب تعيين و آزمون معناداری مرتبط با متغيرهای وابسته. 7جدول

 یمعنادار             آماره تی استيودنت انحراف معيار    2Rضریب     

 001/0 467/7 121/0 745/0 قاء اثربخشی منابع انسانیراهبردهای ارت

 001/0 701/3 102/0 105/0 مقوله محوری

 001/0 031/3 170/0 104/0 اثربخشی ارتقاءآثار و پيامدهای 

 

زا، ضریب تعيين است. مقادیر ضریب تعيين های مكنون درونمعيار اساسی برای ارزیابی متغير

به ترتيب قابل توجه،  PLSهای مسيری در مدل 19/0و  33/0، 67/0در حول و حوش مقادیر 

، مقادیر ضرایب تعيين برای 7شوند. بر اساس نتایج جدول متوسط و ضعيف ارزیابی می
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اثربخشی منابع انسانی قابل توجه بوده و مقادیر ضرایب  ارتقاءمتغيرهای مكنون راهبردهای 

بخشی حول و حوش ضعيف قابل ارزیابی اثر ارتقاءتعيين مقوله محوری و آثار و پيامدهای 

هستند. ضرایب تعيين گویای این مطلب هستند که تغييرات هر متغير مكنون درونزا)وابسته( تا 

-شود. در نسخه سوم نرمهای( مكنون برونزای)مستقل( مدل تبيين میچه حد از طریق متغير)

رد که مقدار ضریب برای بررسی معناداری ضریب تعيين این امكان وجود دا PLSافزار 

مورد ارزیابی قرار گيرد و تفاوت آن با صفر از نظر آماری مشخص  Tتعيين بر اساس آماره 

ی با معنادارطور . برای اینكه آزمون شود که آیا یك پارامتر خاص در جامعه آماری بهشود

ن در شود. نتایج مربوط به معناداری ضرایب تعيياستفاده می tصفر تفاوت دارد از مقدار 

که  دهدمیباشد، نشان  96/1و  -96/1بين  tنيز، آورده شده است. زمانی که مقدار  7جدول 

گونه که همان tی با صفر ندارد. مقدار آماره معناداردرصد تفاوت  5پارامتر مربوط در سطح 

که نشان  است 96/1نشان داده شده است، برای تمامی ضرایب تعيين بيشتر از  7در جدول 

. به عبارتی در این مدل تمامی ضرایب از نظر آماری استفاوت ضرایب با صفر دهنده ت

 . هستند معنادار

در ادامه، ضرایب مسير مدل مورد بررسی قرارگرفته است. هر ضریب مسير در مدل      

های از گونه توان معادل یك ضریب بتای استاندارد شده در رگرسيونساختاری را می

در نظر گرفت. مقدار ضرایب مسير در مدل مورد بررسی برای  کمترین مربعات معمولی

محاسبه  8صورت جدول در رابطه با اثرات مستقيم و غيرمستقيم به پژوهشبخش ساختاری 

توان ميزان اثر مستقيم و می، جدولاین آمده در دستبهشده است. با توجه به نتایج 

 .نمودها را بر دیگری شناسایی غيرمستقيم هر یك از عامل
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 های مكنون )مستقيم و غيرمستقيم( در مدل ساختاری برآورد شدهاثرات کل متغير. 8جدول

  
 ارتقاءعلل و عوامل 

 اثربخشی

گر عوامل مداخله

 )موانع(
 راهبردهای ارتقا

شرایط بستری و 

 سازنهيزم
 مقوله محوری آثار و پيامدها

 ارتقاءشرایط علی 
 اثربخشی

- - 104/0 - 057/0 325/0 

 - 101/0 - 798/0 - - گر )موانع(عوامل مداخله

 ارتقاءراهبردهای 
 اثربخشی

- - - - 189/0 - 

 - 082/0 - 324/0 - - سازنهيشرایط بستری و زم

 - - - - - - آثار و پيامدها

 - 015/0 - 422/0 - - مقوله محوری

 

یتاً اثرات کل بایستی رویه منظور بررسی معناداری اثرات مستقيم و اثرات غيرمستقيم و نهابه

BT  درPLS  اجرا شده و مقدارt منظور بررسی معناداری برای هر یك از ضرایب به

)اثرات مستقيم و  برای بررسی معناداری ضرایب مسير tآید. در ادامه، نتایج آزمون  دستبه

 غيرمستقيم( در جدول زیر نشان داده شده است. 
 

 ب مسير در رابطه با اثرات مستقيم و غيرمستقيم در مدلمعناداری ضرای یهاافتهی. 9جدول

 انحراف معيار 2Rضریب  
آماره تی 

 استيودنت
 یمعنادار

 073/0 441/1 454/0 184/0 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای   <-اثربخشی  ارتقاءشرایط علی 

 182/0 985/0 211/0 108/0 ع انسانی در دانشگاهاثربخشی مناب ارتقاءآثار و پيامدهای  <-اثربخشی  ارتقاءشرایط علی 

 001/0 026/3 076/0 441/0 مقوله محوری <-اثربخشی  ارتقاءشرایط علی 

 001/0 408/7 143/0 411/0 راهبردهای ارتقاء اثربخشی منابع انسانی <-گر عوامل و موانع مداخله

 001/0 379/3 102/0 602/0 ی آثار و پيامدهای ارتقاء اثربخش <-گر عوامل و موانع مداخله

 001/0 306/2 092/0 431/0 آثار و پيامدهای ارتقاء اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه  <-راهبردهای ارتقاء اثربخشی 

 001/0 033/5 052/0 431/0 راهبردهای ارتقاء اثربخشی منابع انسانی   <- سازنهيشرایط بستری و زم

 361/0 405/0 239/0 090/0 اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه ارتقاءآثار و پيامدهای   <- سازنهيشرایط بستری و زم

 001/0 220/3 108/0 703/0 راهبردهای ارتقاء اثربخشی منابع انسانی  <-مقوله محوری 

 335/0 413/0 183/0 039/0 اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه ارتقاءآثار و پيامدهای   <-مقوله محوری 
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که برای تمامی اثرات مستقيم در مدل معادلات ساختاری،  دهدمینتایج جدول فوق نشان 

. لذا استکه نشان دهنده تفاوت ضرایب با صفر  است 96/1محاسبه شده بيشتر از  tمقادیر 

شده  ارتباطات مستقيم مابين متغيرهای مكنون بر اساس مدل مفهومی از منظر آماری نيز تأیيد

توان گفت که ضرایب همبستگی برآورد های آورده شده در فوق میافتهی هبا توجه ب است.

مناسبی گزارش شده است.  همگی در حد نسبتاً پژوهششده در تحليل عاملی برای مدل 

 شیمثال با افزا طوربه یعنیمثبت، است   یمنابع انسان یبا اثربخش ريمس بیرابطه بين ضرا

 .دیابمی شیافزا زياثربخشی منابع انسانی ن ارتقاء یااثربخشی، راهبرده ارتقاءعلی  شرایط

و با احتمال  %99آوردن ارتباط بين ضرایب از آزمون پيرسون در سطح اطمينان  دستبهبرای 

نویسی سه جدول از این روابط ارائه شده  انجام شده است. که به دليل مختصر 01/0خطای 

 است.
 گاری زندگی مشتركآزمون پيرسون مهارت کلامی و ساز .10جدول 

 یمعنادار سطح (r)رسونيپی همبستگ ريمتغ

 اثربخشی ارتقاءشرایط علی 
25/0 001/0 

 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای 
 

 به توجه با نتایج. گرفت قرار بررسی مورد رسونيپ آماری آزمون با ضریب دو این رابطه     

 ارتقاءراهبردهای و  اثربخشی ارتقاءعلی شرایط  نيب که دهدمی نشانی معنادار سطح

 از کمتری معنادار سطح كهیطوربه ؛است شده مشاهدهی معنادار رابطهاثربخشی منابع انسانی 

 ارتقاءراهبردهای  ،شود شتريب اثربخشی ارتقاءشرایط علی  چه هر کهی معن نیبد. است 5/0

 .شودی م شتريب نيز اثربخشی منابع انسانی

 
 اثربخشی ارتقاءآثار و پيامدهای  و گرعوامل و موانع مداخلهضریب  دو نيب رسونيپی همبستگ بیضر جینتا .11جدول

 یمعنادار سطح (r)رسونيپی همبستگ ريمتغ

 گرعوامل و موانع مداخله
35/0- 001/0 

 اثربخشی ارتقاءآثار و پيامدهای 
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   رابطه منفی اثربخشی ارتقاءآثار و پيامدهای و  گرعوامل و موانع مداخلهبين نمره کل     

(35/0-r=و معناداری ) (001/0 (P= از کمتری معنادار سطح که كهیطوربه وجود دارد 

آثار و ميزان  شود شتريبگر عوامل و موانع مداخله زانيم چه هر کهی معن نیبد. است 05/0

 جینتا ریز جدول در د و این رابطه معنادار است.یابمیکاهش  نيز اثربخشی ارتقاءپيامدهای 

 ارتقاءراهبردهای  و مقوله محوری ضرایب نيب رابطه زانيم سنجشی برا رسونيپ آزمون

 اثربخشی منابع انسانی ارائه شده است.

 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای  و مقوله محوری ضریب دو نيب رسونيپی همبستگ بیضر نتایج. 12جدول    

 یمعنادار طحس (r )رسونيپی همبستگ ريمتغ

 مقوله محوری
28/0 001/0 

 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای 

 

 سطح به توجه با نتایج. گرفت قرار بررسی موردپيرسون  آزمون با ضریب دو این رابطه    

 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای  با مقوله محوری زانيم نيب که دهدمی نشانی معنادار

 نیبد. است 05/0 از کمتری معنادار سطح که كهیطوربه است شده مشاهدهی ادارمعن رابطه

 اثربخشی منابع انسانی ارتقاءراهبردهای ميزان  شود شتريب مقوله محوری زانيم چه هر کهی معن

های آماری مرتبط با افتهیهتوان گفت که با توجه ببندی میدر یك جمع د.یابمیافزایش  نيز

، برای پژوهشهای بخش کيفی مدل مفهومی مستخرج از یافتهليل عاملی، تح یسازادهيپ

 .قرارگرفته است دیيالگوی اثربخشی منابع انسانی در دانشگاه از منظر آماری مورد تأ

 

 

 ي گيرهنتيجبحث و 
عنوان یكی از دو قطب اصلی تعليم و تربيت در جامعه، مسئوليت نظام آموزش عالی کشور به

های مختلف نسانی متخصص و کارآمد مورد نياز جامعه را در سطوح و رشتهتربيت نيروی ا

بر عهده دارد. نقش دانشگاه فقط تربيت نيروی انسانی متخصص نيست، بلكه کارآیی و 
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آموخته برای کار در جامعه نيز اهميت بيشتری دارد؛ در غير این توانایی نيروهای دانش

رود. در این راستا نياز است ها به هدر میيت آنصورت، بودجه و انرژی صرف شده برای ترب

نياز نهادینه کردن ساختار نظام آموزش های دانشگاهی در کشور نهادینه شود. پيشتا فعاليت

و اساتيدی است که از  یعلمئتياز اعضای ه یريگهـای آن، بهرهعالی و تقویـت مؤلفـه

ای مطابق با شرایط و پذیرفته شده های تدریس استانداردای و صلاحيتهای حرفهقابليت

که اساتيد اجتماعی، فرهنگی، سياسی و اقتصادی و نياز کشور برخوردار باشند. حال این

عنوان منابع انسانی اثرگذار بر پویایی محيطی و جامعه تا چه حد در دانشگاهی به یعلمئتيه

ها مؤثر باشد، اثربخشی آن ارتقاءتواند بـر انجام وظایف خود اثربخش بوده و چه عواملی می

ها حاکی از آن است که الگوی ارائه شده در حاضر بوده است. یافته پژوهشمسئله اصلی 

شش بعد اصلی شرایط علی، مقوله محوری، بستر و زمينه اثربخشی منابع انسانی در سازمان، 

ع انسانی در اثربخشی، راهبردها و پيامدهای ارتقاء اثربخشی مناب ارتقاءگر شرایط مداخله

کيفيت  ارتقاء -1شده است. شرایط علی دارای دو مقوله فرعی: دانشگاه تحت مطالعه حاصل

ل و دلایل لوری منابع انسانی بوده است. از منظر عسطح بهره ارتقاء -2زندگی کاری و 

(، 2018)1ون بردن و همكاران توان گفت که از منظرپيگيری اثربخشی منابع انسانی می

اثربخشی را به نوعی  ارتقاءسازی و پيگيری رویكردهای بالنده پياده یهادر سازمانکارکنان 

ترین دلایل و علل ، یكی از مهمعلاوهبهدانند. کيفيت زندگی کاری می ارتقاءدر ارتباط با 

(، 2004) 2اثربخشی منابع انسانی از منظر مطالعاتی همچون: جامروگ و اوورهولت ارتقاء

 وری منابع انسانی دانسته شده است. سطح بهره ارتقاء( 1820)3چادویك و لی

پذیری دانشگاه و دستيابی به اهداف کلان دانشگاهی در راستای تعالی سطح رقابت ارتقاء     

دانشگاه آزاد  یعلمئتيه یعنوان دو مقوله محوری در مدل اثربخشو پيشرفت در جامعه به

سطح رقابت ارتقاءاده بنياد شناسایی شده است. پردازی داسلامی بر مبنای رویكرد نظریه

                                                 
1 . Van Beurden et al. 

2 . Jamrog & Overholt 
3 .Chadwick & Li 
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ساز کارخانجات و یكی از محورهای زمينه عنوانبه( 2003)1پذیری از منظر احمد و همكاران

اثربخشی کارکنان بوده است.  ارتقاءی هاتهای توليدی در راستای پيگيری فعاليشرکت

 ارتقاءاثربخشی منابع انسانی و  ءارتقا، دستيابی به اهداف کلان سازمانی از طریق علاوهبه

 ( بوده است.1996)2مطالعاتی همچون دلانی و هاسليد دیيعملكرد مورد تأ

ها شامل: عوامل ای در پيگيری اثربخشی منابع انسانی در سازمانشرایط بسترساز و زمينه     

رتباطی و های اای بين گروهی، وجود شفافيت و گشایش در کانالای فردی، عوامل پایهپایه

های تشویق و پاداش مناسب بوده است که از این عوامل در برخی مطالعات همچون: سيستم

( و 2018)3(، کالينگز و همكاران2004(، جامروگ و اوورهولت)2018چادویك و لی )

ای در راستای اثربخشی منابع سازمانی یاد شرایط زمينه عنوانبه( 2018)4اولسن و همكاران

 شده است. 

اثربخشی در  ارتقاءگر در راستای مداخله های پژوهش حاضر نشان داد که عواملیافته     

، موانع یسازمانموانع ادراکی)فردی(، موانع درون :چهار مؤلفه ها در قالبسازمان

و ضعف در ساختارهای مدیریتی و انگيزشی شناسایی شده است. از منظر کين  یسازمانبرون

ستم منابع انسانی اثربخش بایستی در روح و ادراك کارکنان ( یك سي1996)5و همكاران

در این  علاوهبهبخش از زندگی نماید. بخشی لذت عنوانبهها رسوخ کرده و کار را برای آن

کيد أاثربخشی منابع انسانی ت ارتقاءمطالعه بر اهميت نقش موانع ادراکی فردی و سازمانی در 

نتایج نشان  ع انسانی در دانشگاه با رویكرد داده بنيادشده است. طراحی الگوی اثربخشی مناب

ها، ضعففائق آمدن بر مسائل و مشكلات در حوزه قوت یبرا یاستراتژ نیمناسبترداد که 

 یقوتها یخود را بر رو یاصل یگذارهیسرما دی. لذا دانشگاه بااست هادیها و تهدها، فرصت

 تیریتمرکز سازد. دانشگاه در حوزه مدم یطيمح داتیو کاهش اثر مخاطرات و تهد یدرون

                                                 
1 . Ahmad et al. 
2 . Delaney & Huselid 

3 . Collings et al. 

4 . Olson et al. 
5 . Kane et al. 



 

 

171 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ی
گو

ی ال
راح

ط
ا 

خش
ثرب

 ی
گاه

نش
 دا

 در
ی

سان
ع ان

مناب
 

کرد
روی

با 
 ... 

 
    

  
ی

نوز
ی ز

فار
د غ

ردا
مه

 
ن

کارا
هم

و 
 

...
    

 
   

   
   

ن
ارا

مک
و ه

 ر 
ی

دعل
مر

لا 
لی

 
 

  

نشان دهد  نكهیدال بر ا یشواهد است و بوده كیاستراتژ یريعملا فاقد جهت گ یمنابع انسان

 یرياز جهت گ یمنابع انسان تیریدو اقدامات مرتبط با نظام م ماتي، تصمهاهدانشگاه در برنام

ه امدي، به دست ناستزم لا یواجد اثربخش یريجهت گ نیو ا بودهبرخوردار  كیاستراتژ

 است.

 یهاشهر چه بهتر نق یفایبه ا پژوهشاین ابعاد مورد بحث  قیاز طر رانیبا توسعه مد     

درست  یامر خود موجب انجام بهتر کارها و انجام کارها نیپردازند.که ایخود م یتیریمد

عدم اثر بخشی  . مهمترین دليلشود یاثربخشی منابع انسانی حاصل م جهيخواهد شد و در نت

قادر به پاسخگویی  دانشگاهاین است که رویكرد و نظام های معمول مدیریت منابع انسانی در 

 نيست دانشگاه ی تخصصیهاهبه چالش های موجود در هریك از حوز

 ارتقاءهایی همچون: راهبردها و پيامدهای ارتقاء اثربخشی منابع انسانی در قالب مقوله     

، یعلمئتيرضایت شغلی کارکنان و اعضای ه ارتقاءن اعضای سازمان، فرهنگ کار در ميا

های شهرت و اعتبار دانشگاه، انجام مناسب مسئوليت ارتقاءکيفيت زندگی کاری،  ارتقاء

و کارراهه شغلی  یقدت علم ارتقاءمحولۀ اجتماعی از سوی نهاد دانشگاهی و 

ها و نتایج د در راستای بخشی از یافتهتوانآموختگان شناسایی شده است که این امر میدانش

( و متز، ایلس و 2018)2(، کالينگز و همكاران2019)1مطالعاتی همچون: پيفر و همكاران

 دانسته شود.( 1396بيضاوی )و ( 2018)3هورمان

مورد در دانشگاه  بر رویكرد داده بنياد ديکه با تأک پژوهش نیحاصل از ا جینتا اساس بر     

به  شنهاديـ پ 1 ارائه می شود: در قالب سه بخش مجزا ییشنهادهايفته است، پقرار گر پژوهش

با توجه به نتایج حاصل از  ی:و مسئولان دانشگاه یآورو فن تحقيقاتمسئولان وزارت علوم، 

و تأیيد الگوی مورد نظر، لازم است مسئولان و دست اندرکاران وزارت علوم و  پژوهش

 ی و تحليل مسيردیيتأرویكرد داده بنياد، تحليل عاملی را در سه ی لازم هاه، زمينهاهدانشگا

                                                 
1 . Pifer et al. 

2 . Collings et al. 
3 . Metz, Ilies & Hörmann 
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ـ 2. فراهم آورند تا استادان دانشگاه در توسعه و تقویت رفتار اثربخش خود اقدام نمایند

همه  یهبه استادان دانشگاه پيشنهاد می شود به منظور توسع :شنهاد به استادان دانشگاهيپ

، نسبت به نگرش مثبت در جذاب کردن پژوهش یهشدخود براساس الگوی تأیيد یهجانب

 ناپژوهشگربه  شنهاديـ پ 3، بهبود شخصی و تعالی اهداف تلاش لازم را بنمایند. هاتفعالي

 یهاهدانشگا سایر ،پژوهش این در شده طراحی الگوی براساس شودمی : پيشنهادندهیآ

پيشنهاد می شود  .دهند انجام دیگری یهاشپژوه علمی مختلف یهاهبا رشت نيز کشور

 یهها نيز به منظور شناخت توسع، سایر سازمانپژوهشبراساس الگوی طراحی شده در این 

 دیگری انجام دهند. یهاشپژوه، آن یمنابع انسانی و اثربخش

 

 و مآخذ منابع
(. طراحی مدل سنجش اثربخشی 1397باقری، مسلم، عباسی، عباس، خدائی، هانيه. )

های مخابراتی کاربردی کارخانهمانی دولتی )مورد مطالعه: مرکز علمیهای سازدانشگاه

 . 112-95(، 2)1، مطالعات مدیریت دولتی ایرانایران(. 

در بين کارکنان  ی(. بررسی عوامل مؤثر بر بهبود کارایی و اثربخش1396) .بيضاوی، فاطمه

سی ارشد، دانشگاه کارشنامنتشر نشده . پایان نامه 96دانشگاه علوم پژشكی شيراز سال

  ، دانشكده علوم انسانی،گروه مدیریت.آزاد اسلامی واحد مرودشت

: یعلمئتي(. اثربخشی تدریس اعضای ه1391) .پورجاوید، سهيلا، علی بيگی، اميرحسين

-61(، 20)5، نامه آموزش عالی مطالعۀ پردیس کشاورزی و منابع طبيعی دانشگاه رازی.

80. 

حميدرضا، فردمال جواد، سلطانيان عليرضا،  ،مه، عبدالصمدیشكوفه، بقایی فهي ،جمشيدی

دانشگاه علوم پزشكی  یعلمئتي. بررسی نظرات اعضای ه(1392. )احمدیانی عرفان

پژوهش . 90-91همدان در مورد ارزشيابی اساتيد توسط دانشجویان در سال تحصيلی
 .45-39، (2) 5 ،در آموزش علوم پزشكی
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ابی و سنجش اثربخشی آموزش های ضمن خدمت دفتر ارزی .(1388) .حاتمی، حسين

عملكرد مدیران، هيات علمی و کارکنان واحدهای  ارتقاءمطالعات نيروی انسانی در 

 2، پایيز، رهيافتی نو در مدیریت آموزشی، ك دانشگاه آزاد اسلامییهدانشگاهی منطق

(5،) 77 - 100. 

ر راهبردهای توسعه منابع انسانی بر (. تأثي1396) .پور، داود، قربانی پاجی، عقيلحسين

اثربخشی سازمانی با نقش ميانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان 

 .75-45(، 65)23، پژوهش های مدیریت راهبردیورزش و جوانان استان مازندران. 

نقش مدیریت  .(1388) .سيدحميد ،حميدی، ناصر، حسن پور، اکبر، کيایی مجتبی، موسوی

 .127 - 111(،8) 4، دوره  مدیریت صنعتی، تابستانمنابع انسانی در چابكی سازمانی، 

مميزی مدیریت منابع انسانی  .(1388) .الهی، احمدعلی، معمارپور، مهدی، متقی، پيمانخائف

مدیریت فرهنگ در صنعت سيمان ایران و نقش آن در بهبود بهره وری سازمانی، 

 .36 – 5 (،19)7ره ، بهار و تابستان، دوسازمانی

(. طراحی و تدوین الگویی برای 1394الهوردی خان وزیری، آیدا. ) ،اسدالله ،خدیوی

های آزاد اسلامی استان ارزشيابی اثربخشی و عملكرد اعضای هيأت علمی دانشگاه

 .174-161(، 34)9، وریمدیریت بهرهآذربایجان شرقی. 

انسانی بهره وری از دیدگاه مدیران  (. بررسی عوامل و موانع1395ساعتچی، محمود. )

(، 38)10 ،مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(مشمول قانون تأمين اجتماعی.  یهاسازمان

78-117. 

مدیریت منابع  .(1387) .محمدعلی ،سيدجوادین، سيدرضا، فراحی محمدمهدی، فراحی

لوم مدیریت فصلنامه عی کارکنان و توسعه مدیریت دانش در سازمان، هاشانسانی، نگر

 . 72 - 43 ،(9) 3بهار، دوره   ایران،

شناسایی عوامل مؤثر بر بهره  .(1395) .شجاعی، سيد سعيد جمالی نيكزاد منطقی غلامرضا

 .101-87، 24(:2)8، پژوهش های مدیریت منابع انسانیوری نيروی انسانی، 
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 از دیدگاه (. ارزشيابی اثربخشی عملكرد آموزشی1395شيربگی، ناصر، اسدی، محمد. )

ی و ارزشيابی آموزشی، گيرهمطالعات اندازای کيفی. : مطالعهیعلمئتياعضای ه

6(13 ،)55-85. 

 .صالحی کردآبادی، سجاد، دانشفرد، کرم الله، ميرسپاسی، ناصر و مهرداد گودرزوند چگينی

مدل نظام تامين و تعدیل منابع انسانی )کنكاشی در قانون مدیریت خدمات   .(1397)

(، 32)پياپی  2، سال دهم، شماره فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانیوری(، کش

 . 125-100صص 

 یمنابع انسان یری(. اثر انعطاف پذ1398. )ليعق ،یپاج یپناه، بهروز، قربان زدیا د،يصحت، سع

. رانیا مهيب در شرکت یسازمان یرفتار شهروند یانجيبا نقش م یسازمان یبر اثربخش

 .180-143، 48(:1)13 ،یوربهره تیریمد

رابطه  .(1390) .حميد، نصر احمدرضا، ميرشاه جعفری سيدابراهيم، ربيعی مهدی ،عبدی

ی دولتی، هاهدانش فراشناختی و ميزان اثربخشی تدریس اعضای هيات علمی دانشگا

 .106 - 84 (،2) 7 ،ی نوین تربيتیهاهاندیش

توسعه انسانی يفيت زندگی کاری درسازمان، عوامل مؤثر بر ک .(1388) .غلامی، عليرضا
 . 100- 80(،24) 6مرداد و شهریور،  پليس،

(. تبيين رابطه بين سيستم های اطلاعات منابع 1394) .گر، عبدالعلی، شكوهی، جوادکشته

-131(، 29)8ی مدیریت عمومی، هاشانسانی و اثربخشی مدیریت منابع انسانی. پژوه

152 .doi: 10.22111/jmr.2015.2311 

های ای شاخصبررسی مقایسه .(1390) .رضا ،محدثی، حميده، فيضی آرام، سالم صافی

و دانشجویان دانشگاه علوم پزشكی  یعلمئتيتدریس اثربخش از دیدگاه اعضا ه

 .45-33، (6) 9اروميه. مجله پرستاری و مامایی اروميه، 
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هافستد( بر فرایندهای مدیریت ی فرهنگ )مدل هاه( تحليل تأثير گون1397وفاخواه، شادی )

ی هاشفصلنامه پژوه، PMBOKمنابع انسانی در مدل استاندارد مدیریت پروژه 

 .25-1(، 32)پياپی  2، سال دهم، شماره مدیریت منابع انسانی

منابع انسانی  یرفع موانع اثربخش. (1393). هدایت زاده، حسام الدین و رضا صدیقی چهاربرج

لين کنفرانس اقتصاد و مدیریت کاربردی با رویكرد ملی، بابلسر، سازمانها در ایران، او
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