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ارائه الگوی ارتقای بهره وری آموزش منابع انساني در دانشگاه آزاد 

 اسلامي 

 3، رشيد ذوالفقاری زعفراني2، محمدنقي ايماني گله پردسری1کيومرث علي پور
                                                  

 23/5/97تاریخ پذیرش:      179-208  صص    18/5/96 دریافت:تاریخ 

 

    دهچکي
 هدف از اجرای این پژوهش ارائه الگوی ارتقاء آموزش بهره وری منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی

 روش پژوهش آمیخته ) کیفی و کمی( از نوع اکتشافی با تاکید بر معادلات ساختاری بود. بوده  است.

نفر (  6585ستان تهران )جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی ا

تشکیل دادند. برای تعیین حجم نمونه از روش نمونه گیری تصادفی خوشه ایی و با استفاده از فرمول 

نفر انتخاب شدند. جمع آوری داده ها بر اساس پرسشنامه در سه بعد  373تخمین نمونه کوکران 

 87%،  85ضریب آلفای کرونباخ آموزشی، سیاستگذاری و رفتاری صورت گرفته بود که به ترتیب  با 

% به دست آمده و روایی صوری و محتوایی آن با استفاده از نظر متخصصان تایید شده است.  83% و 

برای تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کیفی استفاده از روش کدگذاری نظری صورت گرفته بود. برای 

در قالب توصیف و  LISRELزار مدل سازی و نرم اف  SPSSافزار آماری های کمی از نرم تحلیل داده

یافته های بدست آمده در بعد آموزشی، سیاست نتایج پژوهش نشان داد که   صورت پذیرفت.تحلیل 

آزاد اثرگذار هستند. لذا با توجه به اثرگذاری  دانشگاه در آموزش فرآیند وری گذاری و رفتاری در بهره

منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی پیشنهاد شده  ابعاد فوق الگویی جدیدی در بهره وری آموزش

 است. 

 آموزش، سیاستگذاری، رفتاری، کارایی، اثربخشی و بهره وری :ها کليد واژه
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  مقدمه 
 تاکنون دیرباز از و شودمی محسوب هر سازمان ترین منابعبا ارزش یکی ازنیروی انسانی   

می  که مد استآکارنیروی انسانی توانا واین است. مختلف بوده  ممالك پیشرفت اصلی عامل

 از و شکوفا را کشور کل،جامعه بسازد و در برایکارا، سودآور و مفید  سازمان را تواند

از آنجا که وظایف مدیریت منابع انسانی شامل وظایف جذب و گزینش،  برهاند وابستگی

ادة بهینه از استعدادها و تواناییهای باشد، لذا استف آموزش و بالندگی، و حفظ و نگهداری می

بالقوة نیروی انسانی موجود در سازمان از طریق طراحی سیستم مناسب مانند شیوة آموزش 

سازی، پرداخت براساس  مناسب امکانپذیر خواهد بود. آدلمن میگوید آموزش و بالنده

ری سازمان را و تواند بهره عملکرد، شایستگی، مهارت فردی، نگهداری نیروی انسانی، می

وری کارمندان یکی از عوامل  بهره  .(Amesterdam & et al, 2006:49-50)افزایش دهد

ورتر باشد،  کنندة ساختار هزینه و کارایی یك سازمان است. هر چه یك کارمند بهره تعیین

کارگیری روشهایی برای  آید. چالش مدیریت منابع انسانی به هزینة هر واحد پایینتر می

سازماندهی نیروی کار "، "وری کارمندان است. مانند سه روش آموزش کارکنان بهرهافزایش 

 ."ها با عملکرد کارکنان پیوند دادن پرداختی"و  "برای تبدیل شدن به تیمهای خودگردان

زیرا کارکنانی که ماهرتر هستند میتوانند وظایف محوله را سریعتر و دقیقتر انجام دهند و 

وظایف پیچیده مرتبط با بسیاری از روشهای تولید نوین را انجام  احتمال بیشتر دارد که

دهند. همچنین تیمهای خودگردان وظایف مدیریتی از قبیل زمانبندی، سفارش مواد و 

گیرند. در پرداخت بر مبنای عملکرد نیز این نکته  عهده می استخدام افراد جدید را خود به

 داده شود، اهمیت دارد. بسیاری از سازمانها به که به چه نوع عملکردی و چگونه باید پاداش

جای پیونددادن پرداختها و پاداشها با عملکرد فردی، آن را با عملکرد تیمی و گروهی مرتبط 

سازند. این کار باعث ایجاد مشوق قویتری برای کارکنان میشود تا با دیگر اعضای تیم یا  می

 & Khodadad Hosseini)تسهیل شود گروه برای تحقق اهداف همکاری کنند و کار تیمی

Azizi, 2008)  .پذیری، آموزش قبل از  مدیران منابع انسانی وظیفه دارند با تأکید بر جامعه

 بهوری در سازمان شوند.  خدمت، آموزش ضمن خدمت و بالندگی منابع انسانی، موجب بهره

 پیوسته، سازمان ره در افزایش بهره وری کارکنان در که مهمی مسائل از یکی ترتیب این

نیروی  تقویت از منظور. باشد می موجود انسانی نیروی تقویت قرارگیرد، مدیران توجه مورد

که   است کارکنان ذهنی های گرایش و ها انگیزه ها، توانایی مهارتها، میزان افزایش انسانی،

 Moradi)توسط آموزش می تواند مورد توجه قرار گیرد تا بهره وری افراد افزایش یابد 

Sarvestani & Zarei,2016).  سازمان ها عامل مهمی که در وریبهره بودن پاییندر هنگام

 تأثیربسزاییکه در افزایش بهره وری انسانی  نیروی بهسازی عاملمورد توجه واقع می شود 
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 وریبهره بهبود وری،بهره ارتقای گام اولینلذا در آموزش و توانمندسازی کارکنان  دارد،

هدف توانمندسازی  (.MohabAli, 2003:133) ، سازمانی و محیطی قرار دارندفردی درسطح

به کارگیری حداکثر توانایی های کارکنان در پیشبرد اهداف سازمانی است. اگر چه مسئله 

دارد، لیکن بیش از یك دهه است که اندیشمندان حوزه  طولانیتوانمندسازی سابقه ای 

 این موضوع داشته و ابعاد، اهداف، راهبردها، مدل ها و ساز منابع انسانی تمرکز ویژه ای بر

توانمندسازی کلید اثربخشی سازمان  زیرا وکارهای آن را مورد مطالعه و تحقیق قرار داده اند

 یبرا یندیفرآ ،آموزش کارکنان (. (Moye,Henkin, & Egley,2005 ها و مدیران است

است و  یرونیب طیانطباق سازمان با مح جهیتمتحول سازمان و در ن طیافراد با مح یسازگار

 یشود و باعث شاداب یاست که وارد رگ انسان م ییآموزش مستمر و به روز مانند خون تازه ا

اهمیت و ضرورت   .Taghvaee,2014: 847) &(Niaz Azariشود یم یدوباره و اتیو ح

سعه فرهنگی، آموزشی، دستیابی به اهداف تو اسلامی،انجام این پژوهش در دانشگاه های آزاد

پژوهشی، سیاسی و نیز کمك به محققان و مدیران دانشگاه ها در جهت تحقق اهداف 

جهت ارتقاء بهره وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد  سازمان ها با ارائه الگوی جامع

فت و باشد. با توجه به پیشرفت روزافزون مهارتهای فردی و مؤثر بودن انسان در پیشراسلامی 

یك امر اجتناب ناپذیر است.  بهره وری بالاافراد  باتوسعه سازمان ها، مجهز بودن سازمان ها 

 . به همین دلیل مطالعه و پژوهش این موضوع از اهمیت بالایی برخوردار است

 پيشينه پژوهشي
قدرت تولید » به مفهوم  1776در سال « فرانسواکنه»واژه بهره وری، نخستین بار توسط 

به « لاروس » و  1883به سال « لیتره» بیان شده است و سپس در لغت نامه های « کردن

بعدها از سوی محققین و سازمان های  تعریف گردیدبه مفهوم دانش و فن تولید  1946سال 

تعریف شد. امروزه بهره « داده نسبت ستانده به» مختلف به شیوه های متفاوت به عنوان 

 .استری و به مفهوم هوشمندانه کارکردن و عمل کردن مطرح وری به عنوان یك دیدگاه فک

(Khaki,1997:21) 
 از بهینه استفاده و گیریبهره با ممکن سود حداکثر آوردن دست به از استعبارت وریبهره

 به …، ماشین، پول، زمان، مکان و زمین انسانی، نیروی مهارت و استعداد توان، کار، نیروی

 شود می تقسیم ملی و اقتصاد سازمان، کارکنان، سطح در وریبهره عهجام رفاه ارتقاء منظور

 ایجاد کارکنان، شغلی ارتقای ها، هزینه در جویی صرفه: جمله از فوایدی و منابع دارای و

زایش حقوق، رفاه و اف کارکنان، شغلی امنیت کارکنان، عمومی آموزش جذاب، کاری محیط

یکی از  . (Robert A. ,Brinkerhof & Denis A., Dersler, 1998) انگیزه کاری می باشد

عواملی که می تواند در بهره وری نقش مهمی را ایفا کند آموزش است. تکنیك های نو و 
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طرح های جدید بهره وری، نمی تواند بدون پرسنل آموزش دیده در تمام سطوح اقتصاد 

ان داده است که بین جامعه، بطور موثر ایجاد و  به کار گرفته شود. برخی مطالعات نش

آموزش و بهره وری، همبستگی مثبت بسیار قوی وجود دارد. حتی مطالعات تطبیقی 

پیشرفت اقتصادی بین کشورهای مختلف، نشان دهنده این امر بوده که هر کشوری که دارای 

نیروی انسانی آموزش دیده است، از بهره وری و رشد اقتصادی بالاتری نیز بر خوردار بوده 

در اتحادیه اروپاه مباحث مربوط به اولویت بندی الگوهای بازار کار  (Khaki, 2007:22).است

جهت انتخاب بهترین الگو با رویکرد خاص و مهمی پیگیری می شود. در یك سطح عمومی، 

در دهه گذشته یا بیشتر شاهد تغییرات مهمی در ساختار سازمان ها و فعالیت های منابع 

ملکردی تعدادی از واحدهای اقتصادی مهم اروپایی به خصوص آلمان انسانی و غالباً رکود ع

بوده ایم که هشداری جهت بهینه سازی الگوها یا سیستم های مدیریت منابع انسانی و روابط 

نیروی انسانی جذب شده در سازمان به منزله یك  (Shams, 1999 :21).صنعتی بوده است

طبق یك نظام آموزشی صحیح، مطابق و منطبق ماده خام در اختیار مدیریت است و چنانچه 

با اهداف سازمان تحت تعلیمات و کارآموزی لازم قرار گیرد، توسعه پیدا می کند و بارور می 

شود. آموزش های صحیح حرفه ای و شغلی سبب افزایش بازدهی در شغل فرد و نیز آمادگی 

امور سازمان و اعتلای  برای قبول مسئولیت های آتی در او می گردد و در مجموع بهبود

یکی از وجوه اساسی تمایز (.  Morley,2004:354-355) اثربخشی در سازمان می شود

سازمان ها از یکدیگر نوع، چگونگی و میزان دستاوردی است که از آموختن دارند. بدینگونه 

سازمان ها به تناسب آموزش پذیری در طیف های مختلفی از مراتب توسعه، سازمان 

 .(Kazemi, 2001:293) ده، سازمان بالنده، سازمان عقب تر از زمان قرار می گیردفرابالن

محققان . توانمندسازی در هر سازمانی به ماهیت، فرهنگ  و نیازهای آن سازمان بستگی دارد

، خود مدیریتی شغلی، 1بعنوان مثال خود کنترلی. دیگر از زوایای مختلف به آن نگریسته اند

 همگی تواناسازی یا توانمندسازی خوانده شده اند ،تنی بر عملکردگروه، نظام های مب

.(aghayar,2003:38) موضوعاتی چون غنی سازی . آن را نوعی حالت توانایی می داند

، پرداخت براساس عملکرد، سهم کارگران از کارخانه تنها به توانمندسازی فردی بر 2شغلی

که محیط را ایجاد و تمهیداتی فراهم می نمی گردد بلکه اینها روش های مدیریتی هستند 

رشد «  Druker »از نظر (Menon,2001).نمایند که کارکنان به حالت توانمندی خو بگیرند

اقتصادی مرهون توانمندکردن کارکنان فرهیخته است. سازمان توانمند محیطی است که 

                                                           
1- self-controling 
2- job enrichment 
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کنند.  کارکنان در گروه های مختلف، در انجام فعالیت ها با یکدیگر همکاری می

توانمندسازی کارکنان، محوری ترین تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکز زدایی و حذف دیوان 

سالاری در سازمان ها می باشد. توانمند کردن افراد موجب می شود تا مدیران و سازمان 

سریع تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازی موجب می شود که 

زمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون کارکنان، سا

توانمندسازی، نه مدیران و نه سازمان ها نمی توانند در دراز مدت کامیاب باشند. 

مدیرسازمان، مهمترین عامل در تواناسازی کارکنان می باشد. زیرا  تمام عوامل محیطی 

مدیر با تفویض اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن  سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد.

استقلال و آزادی عمل به آنان، فراهم نمودن جو مشارکتی، ایجاد فرهنگ کارگروهی و با 

حذف شرایطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده است، بستر لازم را برای توانمندی افراد 

 (Abdollahi,NavehIbrahim, 2006:45).فراهم می کند

 تکنيک ها و ابزارهای اندازه گيری بهره وری
تاکنون تکنیك های زیادی در این ارتباط توسعه یافته اند. این تکنیك ها را می توان تحت 

 دو عنوان کلی روش های سنتی/ قدیمی و روش های ساختار یافته/ مدرن، دسته بندی کرد.

 روش های سنتی/ قدیمی  

ی جزئی، میزان ستانده به ازای هر واحد از یك نهاده الف( معیار بهره وری جزئی: بهره ور

 منفرد ) مثلاً ارزش افزوده به ازای هرکارمند ( را اندازه می گیرد.

ب( معیار بهره وری جزئی توام با ضریب سطح کیفیت: در اینجا بهره وری از حاصل ضرب 

ت بین ضریب سطح کیفیت در معیار بهره وری جزئی به دست می آید. ضریب سطح کیفی

صفر تا یك متغیر است. از این ضریب برای منظور کردن تاثیر کیفیت خدمت بر بهره وری 

 استفاده می شود.

ج( معیار بهره وری کل عوامل: در این روش تنها یك معیار واحد مطرح بوده و در محاسبه 

خالص( آن سعی می شود که از کلیه نهاده های مهم و مجموع ستانده ها ) البته ستانده های 

 استفاده شود.

د( شاخص بهره وری: عبارت است از نسبت معیار بهره وری جزئی در دوره جاری به معیار 

بهره وری جزئی در دوره زمانی مبنا. این معیار به مدیریت امکان می دهد که بهره وری دوره 

وجه می جاری را با بهره وری دوره مبنا مقایسه کند. اگر بهره وری کاهش یابد، مدیریت مت

 شود که باید برای بهبود اقدام کند.
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 روشهای ساختاريافته/ مدرن

توماس » الف( فرآیند تحلیل سلسله مراتبی: یك تکنیك مدیریتی است که توسط پرفسور 

در اوایل دهه هفتاد میلادی در آمریکا مطرح شد. برای استفاده از این فرآیند، « ساعتی

و معیارهای دستیابی به آن هدف را انتخاب کند.  تحلیلگر باید هدف کلی را مشخص کرده

فرآیند تحلیل مستلزم آن است که تحلیلگر مقایسه ذهنی در مورد اهمیت نسبی معیارهای 

 مختلف در دستیابی به هدف کلی انجام دهد.

ب( تحلیل پوششی داده ها: یك تکنیك مشهور در علم مدیریت است. از این تکنیك برای 

نسبی واحدهای عملیاتی، ) با اهداف و منظورهای یکسان( استفاده می  اندازه گیری کارایی

شود. واحدهای عملیاتی اکثر سازمان ها دارای نهاده های متعدد ) نظیر تعداد کارکنان، 

حقوق، ساعتهای عملیات، بودجه تبلیغات( و همچنین ستانده های متعدد ) نظیر سود، سهم 

 بازار و نرخ رشد( هستند.

در  ) (Parasuraman and Partners,1998کاف: مدلی مفهومی است که توسط ج( تحلیل ش

آمریکا مطرح شده است. تحلیل شکاف ابزاری مدیریتی برای اندازه گیری کیفیت خدمات 

است. که در آن از یك فرآیند تحلیلی صرف در جمع آوری دریافت ها و انتظارات مشتریان، 

شود تا شکاف میان گروه های مزبور در صورت وجود کارکنان خدماتی و مدیران استفاده می 

مشخص شود. پنج نوع شکاف در این مدل باید تجزیه و تحلیل شود. اگر هریك از شکاف ها 

از سطح پیش تعریف شده، فراتر رود، کیفیت خدمت رضایت بخش نیست، لذا برخی اقدامات 

کاف در تحلیل کیفیت اصلاحی برای بهبود کیفیت خدمات باید انجام شود. از تحلیل ش

خدمات بانك ها، فروشگاه های بزرگ، خدمات دولت در ازای پرداخت مالیات، مسیرهای مهم 

   (Mahboobi , 2003).خطوط هوایی داخلی و غیر استفاده شده است 

 بهره وری نيروی انساني و رابطه آموزش

از آموزش می شود و  بین آموزش و بهره وری پیوند عمیقی وجود دارد. در کلیه تعاریفی که

نهایتاً رسالتی که آموزش در قبال افراد جامعه به عهده دارد، همانا افزایش سطح آگاهی های 

عمومی و تخصصی فرد و در نتیجه بکارگیری آنها در جهت پیشرد اهداف فردی و اجتماعی 

در زتدگی روزمره ملت هاست. بدیهی است که هرچه قدر آموزش، بعد تخصصی تر داشته 

اشد رابطه نزدیك تری با بهره وری دارد. هنگامی ساختار نیازهای نیروی انسانی کشور و ب

ساختار آموزشی نیروی انسانی برای کار می توانند در گسترش کشور به طور بهینه مفید 

واقع شوند و به افزایش بهره وری کمك کنند که برنامه ریزی این دو با یکدیگر هماهنگ، 

د. به طور کلی می توان ارتباط آموزش و بهره وری را در زمینه های زیر مرتبط و متعادل باش

 مورد توجه قرارداد:



 

 
 

185 

 

 ارائه الگوی ارتقای بهره وری آموزش منابع انساني در دانشگاه آزاد اسلامي 

 

جنبه فردی و روانی: فرد در طول دوره کودکی و نوجوانی آموزش رسمی می بیند و تقریباً 

بلافاصله پس از ترک موسسه آموزشی وارد بازار کار و اشتغال می شود. هر چقدر آموزش او 

 لش هماهنگی بیشتری داشته باشد از آموزش و شغل خود بهره بیشتری می برد. با نیاز شغ

جنبه اجتماعی: دید افراد نسبت به انواع آموزش با انواع مشاغل ارتباط نزدیکی دارد. مشاغلی 

که نیازمند آموزش بیشتر و شرایط پذیرش مشکل تری هستند نسبت به مشاغل دیگر از 

. در عین حال افراد آموزش دیده به خدمات پزشکی، پلیس و اعتبار افزون تری برخوردارند

دوایر قضایی نیاز کمتری دارند. لذا برای مصارف تولیدی و عام المنفعه دیگر در نیروی انسانی 

 صرفه جویی خواهد شد و به بهره وری بیشتر از منابع ملی کمك می کند.

تباط نزدیکی با یکدیگر دارند. جنبه اقتصادی: در کل اقتصاد یك کشور آموزش و اشتغال ار

هرچقدر برنامه ریزی اقتصادی کشوری منظم تر و رشد و توسعه قسمت های مختلف آن 

روشن تر باشد نیروی انسانی و شرایطی که این نیرو باید واجد آن باشد آشکارتر خواهد بود. 

نیرویی را  از آنجا که آموزش و پرورش باید ) علاوه بر وظایف دیگر( پرورش و عرضه چنین

فراهم آورد، برنامه ریزی درسی باید هماهنگی بیشتر را با نیازهای کشور داشته و طبعاً پیامد 

 (dievangahei,1996:316).آن بهره وری افزون تری خواهد بود. 

 بهره وری، کارايي و اثربخشي

چه  : بهره وری یکی از مهمترین شاخص ها در سازمان می باشد که بیان می کندبهره وری

 میزان از منابع مصرف شده، خروجیها و محصولات حاصل شده را بوجود آورده اند. 

منظور از اثربخشی انجام کار درست می باشد یعنی چگونگی انجام فعالیت ها :  1اثربخشي

 برای رسیدن به اهداف و مقاصد پیش بینی شده سازمان و با رابطه زیر اندازه گیری می شود:

انجام درست کارها، کارایی نامیده می شود. تعریف دیگر کارایی این است کارایی :  2کارايي

 ,Haji Ebrahim, H & Jafarian).که چقدر می توان از منابع به نحو مطلوب استفاده نمود

Ahmad,2010:54) 

نکته مهم و اساسی در مورد اثربخشی آموزشی این است که قبل مفهوم اثربخشي آموزش: 

سی نحوه اندازه گیری اهداف باشیم، باید در پی انجام صحیح فرآیند از اینکه در صدد برر

آموزش و اطمینان از تحقق آن در هر مرحله از این فرآیند باشیم. اثربخشی و کیفیت 

آموزش، باید در طول فرآیند آموزش، ایجاد و تضمین شود و در پایان  این فرآیند، برای 

رد بررسی و اندازه گیری قرار گیرد. اثربخشی اطمینان از صحت اقدامات و تحقق اهداف مو

                                                           
1 Effectiveness  

2 Efficiency  
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آموزش از طریق بررسی کارایی درونی و برونی نظام آموزش سازمانی تعیین می شود. یعنی 

اگر بتوانیم کارایی درونی و برونی سیستم آموزش سازمان ها را اصلاح کنیم، تقریباً اثربخشی 

 .((Khorasani,2010آموزش را تضمین کرده ایم 

مدل نظام روابط با کارکنان ) مدل های بهره وری آموزش منابع انساني:  مهمترين

 Alanبهره وری سازمانی یلسی) آرمسترانگ(. مدل بهره وری منابع انسانی از دیدگاه استنلی،

A. Yelsey ،)  مدل بهره وری منابع انسانی دیدگاه تویکانگ(Tuikong  ) مدل سهP  مدل

. بهره وری هسته 3و بهره وری 2، عملکرد 1سوددهی شامل سه مفهوم اساسی است: Pسه 

4مدل سرآمدی  (.Bagheri ,2006(مرکزی
EFQM مدل دفتر  5، مدل هرسی و گلداسمیت ،

مدل  مدل ارزشیابی مبتنی بر مدافعه، ، مدل آزمایش اجتماعی، 6حسابرسی عمومی کانادا

ه وری منابع انسانی یکی از مهمترین مدل های مهم که در بهره وری مدل بهر  7سالیوان

. کریستین می باشد 10015مطرح است، مدل منابع انسانی از دیدگاه استنلی و مدل ایزو 

بعد اساسی مورد توجه  4( مدل بهره وری منابع انسانی خود را در قالب 2001استنلی ) 

ز قرارداد. ابعاد فردی، آموزشی، سازمانی و شغلی بعد اصلی مدل استنلی هستند. این مدل نی

همچون بسیاری از مدل های دیگر فقط بر بخشی از برنامه های بهره وری منابع انسانی 

   (Stanley,2001). متمرکز است و صرفاً به ابعاد محدود شده است

مدیریت  ISO/ TC176 توسط کمیته فنی  10015استاندارد جهانی ایزو ، 10015مدل ايزو 

کشور، در دسامبر  22است. نمایندگان تهیه شده  SC3و تضمین کیفیت و کمیته فرعی 

پیش نویس اصلی این استاندارد را طراحی کردند که به عنوان راهنمایی برای  1999

نقش این استاندارد،  تهیه مجموعه فعالیت های آموزشی سازمان ها به کار برده می شود 

و طراحی و  راهنما برای سازمان ها به منظور شناسایی و تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی

برنامه ریزی آموزش، تدارک برای آموزش، ارزشیابی آموزش، کنترل و بهبود فرآیند اثربخشی 

بیشتر است و هدف آن کمك به سازمان هاست تا آموزش خود را به یك سرمایه گذاری 

 & Yarmohammadian)یعقوبی،انصاری و بهرامی یارمحمدیان،موثرتر و کاراتر تبدیل کنند. 

Yaghoobi, Ansari, M& Bahrami, Susan. 2001)  برای شناسایی شاخص های منابع

                                                           
1  PRofitAbility 

2  Performance 

3  Productivity 

4 European Foundation For Quality Management 

5 Hersey & GoldSmith 

6 The Auditor General of Canada 

7  Salivan 
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انسانی در بخش بهداشت و درمان تحقیق انجام داده و هدف ها طراحی و شناسایی شاخص 

های منابع انسانی در بخش بهداشت و درمان است که این کار با بررسی مدل ها و روش های 

ب مفهومی جهت طبقه بندی و فهرست بندی تدوین شاخص ها و نهایتاً طراحی یك چهارچو

شاخص های تدوین شده صورت گرفته است. در این تحقیق با توجه به اهمیت موضوع و 

پیمایشی استفاده شده است. محیط پژوهش در این  -اهداف پژوهشی از روش توصیفی

نی مطالعه بخش بهداشت، درمان و آموزش پزشکی ایران و جامعه پژوهش ادارات نیروی انسا

دانشگاه های علوم پزشکی و خدمات درمانی ایران است. جهت بررسی روند پژوهش در طرح 

تحقیقاتی شناسایی شاخص های منابع انسانی و به منظور عملی کردن مراحل مختلف علمی 

طرح یك چهارچوب اجرائی برای طرح تنظیم گردید و براساس آن شاخص ها تدوین و 

و بررسی مدل ها و الگوهای متعدد از جمله مدل دفتر اعتبارسنجی شد. پس از مطالعه 

،  EFQM(، مدل سرآمدی  WHOحسابرسی عمومی کاندا، مدل سازمان بهداشت جهانی ) 

« وینستون» ارائه شده توسط  IPOOمدل مطلوب این طرح با عنوان مدل 

(Winstone,1998)  جهت تدوین شاخص های کاربردی انتخاب گردیده است. شاخص های

ین شده مورد اعتبار سنجی قرار گرفته است و در اداره نیروی انسانی دانشگاه علوم تدو

پزشکی اصفهان اجرا شده است. نتایج نشان داده است که شاخص های طراحی شده در 

گروه طبقه بندی شده که شامل درون داد فرآیند، برون  7زمینه مدیریت منابع انسانی به 

شاخص می  60مد است. جمع کل شاخص ها در این طبقات داد، کارآیی و بهره وری و پیا

شاخص در گروه فرآیند،  21شاخص در گروه درون داد،  5باشد که از میان کل شاخص ها، 

شاخص مربوط به گروه بهره وری و  14شاخص در گروه اثربخشی،  4شاخص برون داد،  10

سه شناسنامه ای شاخص مربوط به پیامدها است. سپس برای هریك از شاخص ها شنا 2

تهیه گردیده و در آنان نیروی انسانی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان به صورت آزمایشی 

با هدف شناسایی و ارائه  (Ahmadi, 2001)« احمدی» محاسبه و اعتبارسنجی شده است. 

الگوی بهبود بهره وری نیروی انسانی به طراحی مدل بهبود بهره وری نیروی انسانی با نگرش 

ت بهره وری در دوره دکتری پرداخته است. برای این منظور فرضیه های پژوهش وی مدیری

در یك چهارچوب نظری که منتج از بررسی ادبیات مدیریت بهره وری و بهره وری منابع 

انسانی تدوین گردید. براین اساس مولفه های مختلف مدل بهره وری نیروی انسانی از ابعاد 

وآوری، سبك رهبری، آموزش کاربردی و عمومی، جنسیت، انگیزشی، رقابت، خلاقیت و ن

تجربه در شغل کنونی، تجربه در مشاغل مختلف و امتیاز بهره وری نیروی انسانی بیان شده 

اند. جهت سنجش مولفه های انگیزش، رقابت، خلاقیت و نوآوری سبك رهبری و آموزش 

غل کنونی و تجربه در سایر پرسشنامه توزیع شده است که از طریق آن جنسیت، تجربه در ش
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مشاغل نیز بدست آمده است. همچنین امتیاز بهره وری نیروی انسانی از طریق امتیاز 

مکتسبه که حاصل متغیرهای متنوعی در رابطه با بهره وری نیروی انسانی بوده، در نظر 

وجود گرفته شده است. این تحلیل ها از جنبه های مختلف بوده و در آنها اختلاف بین وضع م

مولفه ها ) یعنی ادراک کارکنان از این مولفه ها( و وضع مطلوب ) یعنی انتظار کارکنان از 

پروژه ای را   (Derakhsheshi Pour, 2005)این مولفه ها( بررسی شده است. درخششی پور

به منظور شناخت عوامل موثر بنیادی سیستم ایزو بر بهره وری منابع انسانی شرکت آب و 

ان گیلان انجام داده است و محورهای اصلی تحقیق که برگرفته از تجارب فاضلاب است

پژوهشگران با انجام مصاحبه و پرسشنامه با مدیران و دست اندرکاران شرکت آبفای استان 

افزایش  -1گیلان که قبلًا در ستاد شرکت، استاندارد ایزو را مستقر نموده اند عبارتند از : 

افزایش مشارکت کارکنان  -3بوروکراسی ) کاغذ بازی( اداری.  کاهش -2بهره وری کارکنان. 

بهبود گردش کارها و ارائه خدمات. در این رابطه چهار فرضیه اصلی در نظر گزفته شده  -4

که با استفاده از ابزار پرسشنامه و روش تحقیق پیمایشی از نوع میدانی مورد آزمون قرار 

% مورد تائید قرار گرفته  99ه شده با ضریب بالای گرفته اند. کلیه فرضیه های در نظر گرفت

استقرار سیستم ایزو، موجب  -1است. فرضیه های آزمون شده به شرح ذیل می باشد: 

بهبود گردش کارها و ارائه خدمات موجب  -2افزایش بهره وری منابع انسانی می شود. 

افزایش بهره وری کاهش بوروکراسی موجب  -3افزایش بهره وری منابع انسانی می شود. 

افزایش مشارکت کارکنان موجب افزایش بهره وری منابع انسانی  -4منابع انسانی می شود. 

می شود. پس از آزمون فرضیه ها مشخص گردید چهار متغیر مستقل کاهش بوروکراسی و 

استقرار ایزو، افزایش مشارکت کارکنان و بهبود گردش کارها و ارائه خدمات با همدیگر حدود 

% از تغییرات در بهره وری منابع انسانی را پیش بینی می کند. تحلیل نتایج نشان می  66

دهد که آنچه حائز اهمیت است آن است که ضرورت دارد انسانها به عنوان با ارزش ترین 

منابع سازمانی مورد توجه ویژه قرار گیرند زیرا این انسان ها هستند که در نهایت پیاده 

 دیریتی بوده و در کسب نتایج سیستم ها تاثیر بسزایی دارند.کننده سیستم های م

 بهره وری آموزش منابع انساني در دانشگاه آزاد اسلامي:

تهیه برنامه های آموزشی کوتاه مدت قبل از خدمت یا حین خدمت در جهت افزایش 

دان( اطلاعات، مهارتها و دانش شغلی و بینش کارکنان ) اعضای هیات علمی، مدیران و کارمن

در رده های مختلف، تعیین و تهیه سرفصل های دروس و محتوای برنامه های آموزشی مورد 

نیاز دانشگاه و اجرای دوره های مذکور،  تهیه چگونگی برگزاری آزمون های پایان دوره، 

صدور مجوز و همچنین ارزیابی دوره های آموزشی به منظور رفع نواقص و بالابردن کیفیت 

آتی، همچنین اعزام کارکنان به همایشها و سمینارها به منظور ارتقاء و به  دوره های مشابه
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روز کردن قابلیت های آموزشی آنان، تهیه و تدوین تقویم آموزشی به منظور سازماندهی 

برنامه های آموزشی دانشگاه ، ارائه خدمات آموزشی در سراسر کشور، تسهیل امور آموزشی و 

رگانی ، فنی و حرفه ایی و آموزش پزشکی و پرورشی است در همچنین خدماتی، تولیدی، باز

نهایت بطور کلی، بهره وری آموزش منابع انسانی، ضرورتی اجتناب ناپذیر برای ادامه حیات 

علمی اثربخش در دانشگاه ها و سازمان ها محسوب می شود. بنظر می رسد زمان آن 

مفهوم بهره وری منابع انسانی فرارسیده که مدیران، مسئولین و کارشناسان به تبیین 

پرداخته و به ترسیم چهارچوب نظری و عملی آن، تجزیه و تحلیل روش های اثربخش بهره 

وری و استفاده از تجربیات موفق بین المللی اقدام بپردازند، چرا که بهره وری منابع انسانی 

عالیت ها راهی مطمئن، تدریجی، مشارکتی و دراز مدت جهت کیفیت بخشی به مجموعه ف

 Law)در انجام هرچه بهتر وظائف آموزشی، پژوهشی و اجرایی در دانشگاه آزاد می باشد. 

Office of Islamic Azad University, 2014)  لذا در راستای اهمیت و ضرورت ارتقای بهره

وری کارکنان دانشگاه پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سئوال است که  چه مدلی را با 

ابعاد، مولفه ها، فرآیند، و عوامل تشکیل دهنده بهره وری فرآیند آموزش منابع  توجه به

 انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی می توان ارائه نمود؟

 

 روش تحقيق

این پژوهش از لحاظ رویکرد پژوهشی از روش پژوهشی آمیخته از نوع اکتشافی می باشد. 

ی کیفی و کمی )آمیخته( است که در آن از بنابراین رویکرد این پژوهش ترکیبی از رویکردها

ها و همچنین روشهای کیفی مقتضی از جمله مصاحبه اکتشافی جهت استخراج  مولفه

های پژوهش استفاده شده و از روش های کمی برای تایید مدلهای اندازه گیری و سنجه

زار اب . (Delaware, A & Kushki, Sh,2013)آزمون مدل مفهومی استفاده شده است. 

برای سنجش  در بخش کمی، به صورت مصاحبه و گردآوری داده ها در بخش کیفی

شاخص پرسشنامه محقق  80مولفه شناسایی و درقالب  12متغیرهای مدل پس از مصاحبه 

ساخته براساس طیف لیکرت پنج گزینه ایی)خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( 

مدل مفهومی که از داده های کیفی شده، صورت  استفاده شده است، این پرسشنامه براساس

منظور محاسبه پایایی از ضریب آلفای کرونباخ بهره گرفته شده و به بندی و طراحی شد که 

 نتیجه قابل قبول بوده است. 

دلیل بکارگیری روشهای کیفی وجود ضعف در پیشینه نظری و تجربی  :الف( بخش کیفی

ت به معیارهای استقرار ارتقا بهره وری آموزش منابع تحقیق و نیز عدم اجماع محققین نسب
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جامعه آماری در بخش  باشد.انسانی و همچنین عدم وجود الگوی مناسب در این زمینه می

کیفی شامل کلیه صاحب نظران و خبرگان حوزه آموزش منابع انسانی بوده است و روش 

گیری در طرح راین روش نمونهخواهد بود. بناب 1گیری به صورت هدفمند و گلوله برفینمونه

رسانان کلیدی بر اساس اطلاعات گیری نظری انتخاب هدفمند اطلاعکیفی حاضر، نمونه

نظران در این پژوهش تا خاصی که از موضوع پژوهش دارند خواهد بود. نمونه گیری از صاحب

رسید در  2یزمانی ادامه پیدا کرد که  فرایند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظر

صاحب نظر  از طریق مصاحبه به شرح زیر  15سئوال مطرح شده است که بین  9این قسمت 

 مورد اکتشاف قرار گرفت.

ت باز پاسخ طراحی شده ، مصاحبه شوندگان بیان سوالابه مرحله اول : پژوهش کیفی 

به مشخص شدند مصحابه های عمیق صورت گرفته، کدگذاری باز، محوری و انتخابی، مصاح

ها ضبط شده پیاده شد متن کدگذاری شد سپس مقوله ها توصیف گردید پس از توصیف 

مقوله ها، مقوله ها از طریق فن دلفی در اختیار صاحب نظران و متخصصان قرار گرفته است. 

در مرحله دوم: از روش فن دلفی استفاده گردید تا برای مقوله ها بتوان برای تهیه پرسشنامه 

که در نهایت گویه ها مشخص شده و سئوالات طراحی شده  طراحی شود گویه های مناسب

 تا بتوان برای نمونه کمی مورد استفاده قرار گیرد. 

برای انتخاب نمونه آماری پژوهش، با توجه به جنسیت های مختلف، لزوم :ب( بخش کمی 

ای و  مشارکت آنها در طرح پژوهش، در بخش کمی پژوهش ابتدا از روش نمونه گیری خوشه

سپس از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شد. نمونه آماری تحقیق واحدهای 

دسته بندی جغرافیایی )شمال، جنوب، شرق،  5دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران که در 

غرب و مرکز( تشکیل می دهد که پس از این دسته بندی از هر طبقه به صورت تصادفی 

ید در انتخاب نمونه از مرکز که فقط یك واحد دانشگاهی قرار ساده یك واحد انتخاب گرد

 داشت به ناچار از کارکنان همان واحد استفاده گردید

های مرکزی ابتدا در آمار توصیفی متغیرهای پژوهش، شاخص هاتجزیه و تحلیل داده

یده وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه گزارش گردوپراکندگی برای ابعاد مستخرجه بهره

 است.

 

 

                                                           
1- Snowball sampling 
2- Theoretical Saturation 
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 وری آموزش منابع انسانی در دانشگاههای مرکزی و پراکندگی ابعاد مستخرجه بهرهشاخص :1جدول 
 رفتاری گذاریسیاست آموزشی بعد

 4.1103 4.3247 4.1503 میانگین

 0.41774 0.37159 0.35191 انحراف معیار

 -0.256 -0.791 0.031 چولگی

 -0.367 0.68 -0.626 کشیدگی

 1 1 1 مقدار کمینه

 5 5 5 بیشینه مقدار

 

گذاری و کمترین با توجه به جدول فوق، بیشترین میانگین مربوط به بعد سیاست

باشد. از نظر چولگی و کشیدگی عوامل فوق در بازه قابل میانگین مربوط به بعد رفتاری می

 توان ادعا نمود توزیع آنها نرمال باشد قبولی قرار دارند و می

 هااستنباط آماری داده

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی بررسی نرمال بودن نهایی ابعاد بهره

 –های کولموگروف های مربوط به متغیرهای پژوهش با استفاده از آزموننرمال بودن داده

 ویلك مورد بررسی قرار گرفت .-اسمیرنوف و شاپیرو

 

 های مستخرجهاسمیرنوف مولفه –ویلك و کولموگروف خلاصه آزمون شاپیرو  :2جدول 

 بعد

 ویلك -شاپیرو  اسمیرنوف -کولموگروف 

 درجه آزادی آماره

سطح 

 درجه آزادی آماره معناداری

سطح 

 معناداری

 0.741 373 0.967 0.135 373 0.121 آموزشی

 0.753 373 0.972 0.94 373 0.148 گذاریسیاست

 0.702 373 0.984 0.215 373 0.096 رفتاری

 

 

داری در همه متغیرها بزرگتر از شود، سطح معنیچنانکه در اطلاعات جدول بالا مشاهده می

 باشد.باشد، به عبارت دیگر توزیع مربوط به همه عوامل، نرمال میمی 0.05

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد به منظور تعیین الگوی مناسب برای ابعاد بهره

ی از مدل تحلیل عاملی تائیدی استفاده گردیده است. تحلیل عاملی تأییدی بعد از اسلام

های پیش تجربی، از طریق تعیین برازندگی مدل عاملی تعیین شده، مشخص کردن عامل
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کند ها آزمون میتطابق بهینه ساختارهای عاملی مشاهده شده و نظری را برای مجموعه داده

 (. 1387)هومن، 

-های خیدهد. همانگونه که شاخصها را نشان میر مسیر برازش شده به دادهنمودا 1شکل 

کند. ها ارائه میدهند، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و 

مورد بررسی قرار گرفته است نشان می دهد شاخص های  3های مدل در جدول خروجی

 .ه استبرازش مدل در وضعیت مطلوبی قرار گرفت

 

 های برازش تحلیل مسیر مدلشاخص: 3جدول 

 مدرک تحصيلي زن )کل( مرد )کل( جمع کل

 دیپلم - 1 1

 فوق دیپلم 16 9 25

 لیسانس 321 240 561

 فوق لیسانس 100 79 179

 جمع کل 437 329 766

 

 به منظور اجرای مدل، هر یك از ابعاد، به اختصار آورده شده است.

در مدل آزمون شده بالا، مسیرهای بین متغیرها همان موثر بودن عوامل  با توجه به اینکه

، برآورد ضرایب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یك از 1مورد نظر هستند. در شکل 

 متغیرها آورده شده است.

 

 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد :1شکل 
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 هش در حالت معناداری ضرایبمدل ساختاری پژو :2شکل 

 

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه ی مقادیر پارامترهای مربوط به بهرهکلیه 1شکل 

و وضعیت آنها نشان داده شده است که در  tآزاد اسلامی به همراه ضرایب مسیر، مقدار 

 جدول زیر به صورت خلاصه آورده شده است.

 

 وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامیرهبرآوردهای مربوط به مدل به :4جدول 
 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر بعد

 پذیرفته شد 15.77 0.77 آموزشی

 پذیرفته شد 11.79 0.78 رفتاری

 پذیرفته شد 10.32 0.70 گذاریسیاست

 

ها بر روی عوامل شناسایی ها به تفکیك مولفهدر ادامه  به بررسی اثر هر یك از مولفه

 ه پرداخته شده است. شد

 بعد آموزشی

دو و -های خیدهد. که شاخصها را نشان مینمودار مسیر برازش شده به داده 3شکل 

RMSEA کند. ها ارائه می، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به داده 

های مدل در جدول زیر مورد بررسی قرار گرفته که در وضعیت مطلوبی قرار خروجی

 گرفته است.

وری آموزش های برازش تحلیل مسیر مدل برای بعد آموزشی بهره: شاخص5جدول  

منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی که نشان می دهد شاخص های برازش مدل در وضعیت 

 .مطلوبی قرار گرفته است
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 نام شاخص 
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار 

Chi-square/df 2.07 3 کمتر  از 

RMSEA )1/0کمتر از  0.057 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )9/0بالاتر از  0.91 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  0.91 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/0بالاتر از  0.96 )نیکویی برازش 

AGFI )8/0بالاتر از  0.88 )نیکویی برازش تعدیل شده 

 

 یب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یك از متغیرها آورده شد.، برآورد ضرا3در شکل 

 

 
وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی در مدل ساختاری بعد آموزشی بهره :3شکل 

 حالت تخمین ضرایب استاندارد

 

 
اسلامی در  وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزادمدل ساختاری بعد آموزشی بهره :4شکل 

 حالت معناداری ضرایب
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وری آموزش منابع انسانی در ی مقادیر پارامترهای مربوط به بعد آموزشی بهرهکلیه 4شکل 

به صورت خلاصه  6دانشگاه آزاد اسلامی به همراه بارهای عاملی نشان می دهد که در جدول 

 آورده شده است.

 

 آموزش منابع انسانی در دانشگاه وریبرآوردهای مربوط به بعد آموزشی بهره: 6جدول 
  وضعیت tمقدار  بار عاملی مسیر

 ---> آموزشی
شناسایی مسئله یا 

 مشکل آموزشی

 پذیرفته شد 5.34 0.44

 پذیرفته شد 6.61 0.53 نیازسنجی آموزشی ---> آموزشی

 ---> آموزشی
آموزش)در بعد امنیت و 

 رضایت شغلی(

 پذیرفته شد 5.80 0.47

 پذیرفته شد 7.02 0.56 بعاد آموزش )روابط(ا ---> آموزشی

 ---> آموزشی
فرآیند آموزش) 

 ارزشیابی (

 پذیرفته شد 9.49 0.76

 

های مربوط به بعد جدول فوق نشان می دهد که بارهای عاملی استاندارد شده برای مولفه

  آموزشی از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.

 بعد رفتاری

-های خیدهد. همانگونه که شاخصها را نشان میده به دادهنمودار مسیر برازش ش 5شکل 

کند. ها ارائه میدهند، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و 

 مورد بررسی قرار گرفته است. 7های مدل در جدول خروجی

 

منابع انسانی  وری آموزشهای برازش تحلیل مسیر مدل برای بعد رفتاری بهرهشاخص :7جدول 

 در دانشگاه آزاد اسلامی

 نام شاخص 
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار 

Chi-square/df 2.40  3کمتر  از 
RMSEA )1/0کمتر از  0.078 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )9/0بالاتر از  0.97 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  0.96 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/0بالاتر از  0.95 )نیکویی برازش 
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AGFI )8/0بالاتر از  0.93 )نیکویی برازش تعدیل شده 

 

همانگونه که مشاهده می شود شاخص های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرار گرفته 

 است. 

با توجه به اینکه در مدل آزمون شده بالا، مسیرهای بین متغیرها همان ابعاد مورد نظر 

 ، برآورد ضرایب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یك از متغیرها 5کل هستند. در ش
 

 
وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه در حالت تخمین مدل ساختاری بعد رفتاری بهره :5شکل 

 ضرایب استاندارد
 

 

 
معناداری وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه در حالت مدل ساختاری بعد رفتاری بهره :6شکل 

 ضرایب

 

ی مقادیر پارمترهای مربوط به بعد نشان داده شده است، کلیه 5طور که در شکل همان

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی به همراه بارهای عاملی نشان رفتاری بهره

 داده شده است که در جداول زیر به صورت خلاصه آورده شده است.
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 وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامیمربوط به بعد رفتاری بهره برآوردهای :8جدول 
                               tمقدار    بار عاملی     مسیر                      

 وضعیت
 رفتاری

<--- 
آموزش، کسب دانش و مهارت 

 )فردی(
0.70 11.15 

پذیرفته 
 شد

 رفتاری
 11.68 0.74 نی(ابعاد آموزش )سازما --->

پذیرفته 
 شد

 رفتاری
 10.60 0.66 آموزش )در بعد مدیریتی( --->

پذیرفته 
 شد

 

های شود، بارهای عاملی استاندارد شده برای مولفهطور که در جدول فوق نشان داده میهمان

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی از وضعیت مربوط به بعد رفتاری بهره

  برخوردار هستند. مطلوبی

 

 گذاریبعد سياست

-های خیدهد. همانگونه که شاخصها را نشان مینمودار مسیر برازش شده به داده 7شکل 

کند. ها ارائه میدهند، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و 

 مورد بررسی قرار گرفته است. 9های مدل در جدول خروجی

 

وری آموزش منابع گذاری بهرههای برازش تحلیل مسیر مدل برای بعد سیاستشاخص :9جدول 

 انسانی در دانشگاه

 نام شاخص 
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار 

Chi-square/df 2.29  3کمتر  از 

RMSEA )1/0کمتر از  0.064 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )9/0ز بالاتر ا 0.98 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  0.98 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/0بالاتر از  0.98 )نیکویی برازش 

AGFI )8/0بالاتر از  0.91 )نیکویی برازش تعدیل شده 
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همانگونه که مشاهده می شود شاخص های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرار گرفته 

 ها، به اختصار آورده شده است.از مولفهاست. در جدول زیر، به منظور اجرای مدل، هر یك 

با توجه به اینکه در مدل آزمون شده بالا، مسیرهای بین متغیرها همان ابعاد مورد نظر 

 هستند. 

 است.، برآورد ضرایب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یك از متغیرها 7در شکل 

 

 
وزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی وری آمگذاری بهرهمدل ساختاری بعد سیاست :7شکل 

 در حالت تخمین ضرایب استاندارد

 

 

 
وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه در حالت گذاری بهرهمدل ساختاری بعد سیاست :8شکل 

 معناداری ضرایب

 

ی مقادیر پارمترهای مربوط به بعد نشان داده شده است، کلیه 7طور که در شکل همان

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی به همراه بارهای عاملی ذاری بهرهگسیاست

 نشان داده شده است که در جدول زیر به صورت خلاصه آورده شده است.
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 وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه گذاری بهرهبرآوردهای مربوط به بعد سیاست: 10جدول 

 وضعیت tمقدار بار عاملی مسیر 

  8.80  0.63  احترام و اعتبار بخشیدن ---> گذارییاستس
پذیرفته 

 شد

  13.17  0.88  عزت نفس و خود باوری ---> گذاریسیاست
پذیرفته 

 شد

 ---> گذاریسیاست
کارایی )جنبه های روابط 

 کاری(
 0.62  8.72  

پذیرفته 

 شد

  9.81  0.69  اثربخشی ---> گذاریسیاست
پذیرفته 

 شد

 

شود، بارهای عاملی استاندارد شده برای سوالات ر که در جدول فوق نشان داده میطوهمان

وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی از گذاری بهرهمربوط به بعد سیاست

  وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.

 ای در جدول زیر آورده شده است. نتیجه آزمون تی تك نمونه

 

وری آموزش منابع انسانی در ای به منظور بررسی وضعیت بهرهتك نمونه آزمون تی :11جدول 

 دانشگاه آزاد اسلامی

 مولفه               بعد

 3ارزش آزمون= 

 تی مقدار
 درجه

 آزادی

 معناداری سطح

 (دامنه دو)

اختلاف 

 میانگین

 95فاصله اطمینان 

 درصد از اختلاف

 حد بالا حد پایین

ی
زش

مو
آ

 

 1.0828 0.932 1.0074 0.000 372 26.347 مسئله یا مشکل آموزشی شناسایی

 1.1745 1.0353 1.1049 0.000 372 31.32 نیازسنجی آموزشی

آموزش)در بعد امنیت و رضایت 

 36.917 شغلی(
372 0.000 

1.1413 1.0803 1.2023 
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 1.1519 0.9944 1.0732 0.000 372 26.883 ابعاد آموزش )روابط(

 1.2434 1.0635 1.1534 0.000 372 25.304 آموزش) ارزشیابی (فرآیند 

ی
تار

رف
 

آموزش، کسب دانش و مهارت 

 26.305 )فردی(
372 0.000 

1.1164 1.0327 1.2001 

 1.3453 1.1961 1.2707 0.000 372 33.611 ابعاد آموزش )سازمانی(

 1.2866 1.1438 1.2152 0.000 372 33.581 آموزش )در بعد مدیریتی(

ت
اس

سی
ی

ذار
گ

 

 1.3607 1.2107 1.2857 0.000 372 33.814 احترام و اعتبار بخشیدن

 1.4039 1.291 1.3474 0.000 372 47.105 عزت نفس و خود باوری

 1.4161 1.2526 1.3344 0.000 372 32.198 کارایی )جنبه های روابط کاری(

 1.3904 1.2719 1.3311 0.000 372 44.314 اثربخشی

 

 

 

 

وری آموزش منابع انسانی های شناسایی شده در بهرهبرای اینکه بدانیم وضعیت ابعاد و مولفه

ها و مقیاس در دانشگاه آزاد اسلامی به چه میزان است، با توجه به نرمال بودن توزیع داده

ای درجه 5استفاده شد. در این قسمت با توجه به اینکه مقیاس  tفاصله ای متغیرها از آزمون 

-در نظر گرفتیم. در ادامه فرض همان 3ست، ارزش عددی برای مقایسه با آماره تی را عدد ا

-شود، سطح معناداری در همه متغیرها کمتر از پنج صدم میطور که در جدول مشاهده می

درصد اطمینان رد و فرض پژوهش تأیید  95باشد و بنابراین فرض صفر برای همه فروض، با 

توانیم بگوییم ها، مثبت است، میینکه اختلاف میانگین برای مولفهشود. با توجه به امی

 میانگین مشاهده شده برای آنها در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

 هايافته
 نتایجی پژوهش، هایسؤال از یك هر بررسی و حاضر پژوهش در هاداده تحلیل از بعد

  .است شده نتایج دقیق و درست تفسیر در سعی قسمت این در که گشت حاصل



 

 
 

201 

 

 ارائه الگوی ارتقای بهره وری آموزش منابع انساني در دانشگاه آزاد اسلامي 

 

آموزش در دانشگاه آزاد  ندیفرآ یبهره ور یسوال اول:  ابعاد، مولفه ها و شاخص ها

 کدامند؟

مولفه در  12بعد آموزشی، سیاست گذاری و رفتاری و  3یافته های بدست آمده نشان داد 

 آزاد اثرگذار هستند. دانشگاه در آموزش فرآیند وری بهره

 
 ردیف نام بعد رتبه

 1                                      آموزشی 1

 2 رفتاری 2

 3 گذاریسیاست 3

 

 وری در این خصوص یافته ها نشان داد بعد آموزشی دارای بیشترین اثرگذاری در بهره

 مشکل یا مسئله آموزش می باشد که با توجه به مولفه های آن شامل شناسایی فرآیند

، (روابط) آموزش ، ابعاد(شغلی رضایت و امنیت عدب در)آموزشی، آموزش  آموزشی، نیازسنجی

منطقی به نظر می رسد زیرا بدون شك در بهره وری فرایند  (ارزشیابی) آموزش فرآیند

آموزش اولین مرحله شناخت دقیق وضعیت و مشکلات موجود بر سر راه آموزش می باشد و 

زایش بهره وری غیر بدون شناسایی مسئله و مشکل عملاً امکان برنامه ریزی در جهت اف

ممکن به نظر می رسد، همچنین در مرحله دوم برای بهبود بهره وری در آموزش باید بخوبی 

نیازهای آموزشی کارکنان شناسایی گردد و در واقع نیازسنجی آموزش برای هر یك از 

کارکنان مورد نظر بخوبی صورت گیرد زیرا تبیین دقیق نیازهای آموزشی موجب می شود 

آموزشی در راستای نیازها در فرایند آموزش در نظر گرفته شود و در پی آن بهبود و  اقدامات

ارتقاء بهره وری امری طبیعی و قابل انتظار می باشد. در گام بعدی باید بخوبی فرایند آموزش 

شغلی کارکنان منافاتی نداشته باشد زیرا نبود امنیت و رضایت بعنوان  رضایت و با امنیت

اصلی بهبود بهره وری فرایند آموزشی شناخته می شود که سبب همراهی و  یکی از موانع

تمایل کارکنان در موفقیت فرایند آموزش و یا بلعکس می گردد. در نهایت روابط و فرایند 

ارزشیابی هم از مولفه های اثرگذار در جهت اجرای موفقیت آمیز فرایند آموزش می باشد، 

سبب گمراهی و انحراف کل فرایند آموزش می شود که فقدان یك سیستم ارزشیابی مناسب 

 باید بعنوان آخرین مرحله در اجرا مورد نظر قرار گرفته شود.

 آموزش ، ابعاد(فردی) مهارت و دانش کسب بعد رفتاری نیاز با مولفه های همچون آموزش،

د آموزش در جایگاه دوم اثرگذاری در بهره وری فراین (مدیریتی بعد در) ، آموزش(سازمانی)
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جای گرفته اند، از آنجا که عوامل رفتاری به ویژگی های کارکنان و مدیران در فرایندهای 

آموزش سازمانی اشاره دارد نقش آن در کاهش و افزایش بهره وری این فرایندها غیرقابل 

انکار می باشد. دانش و مهارت های فردی چه در سطح کارکنان و چه در سطح مدیران می 

هبود بهره وری فرایند آموزش کمك شایانی کند، زیرا اگر کارکنان از دانش و تواند به ب

مهارت لازم جهت بهره برداری از آموزش های سازمانی برخوردار می باشد این موضوع کمك 

می کند تا بدین وسیله بتوانند عملکرد و کارایی خود را به میزان قابل توجه ای افزایش دهند 

طح مدیران نیز صدق می کند چرا که اگر مدیران بخوبی با بهره همچنین این موضوع در س

وری فرایند آموزش آشنا باشند تصمیمات کاربردی و عملیاتی در این زمینه اتخاذ خواهند 

کرد که در تسهیل انجام فرایندهای آموزشی اثرگذار می باشد. همچنین عزم و جدیت 

زمانی و مدیریتی می تواند زمینه و فرهنگ سازمانی در خصوص فرایند آموزش در حوزه سا

 بستر لازم جهت بهبود و ارتقاء بهره وری فرایند آموزش را فراهم سازد.

 اعتبار و در نهایت بعد سیاستگذاری بعنوان آخرین عامل اثرگذار با مولفه های همچون احترام

 و اثربخشی مطرح (کاری روابط های جنبه) باوری، کارایی خود و نفس بخشیدن، عزت

گردید. ماهیت سیاستگذاری بدلیل مرجع بودن آن از اهمیت زیادی برخوردار است هرچند 

که در این پژوهش در رتبه آخر اثرگذاری قرار گرفته است. اگر سازمان )دانشگاه آزاد( در 

راستای بهره وری فرایند های آموزش احترام و اعتبار بخشیدن را بخوبی در سطوح مختلف 

ملیاتی نهادینه کند می تواند امیدوار باشد که در صورت اجرای آموزش کارکنان ستادی و ع

های سازمانی بهره وری این امور با اعتبار اخذ شده در نظر کارکنان تضمین می گردد. 

همچنین در صورت وجود عزت نفس وخودباوری چه در نزد تصمیم گیرندگان و مجریان 

ه میتوان شاهد ارتقاء بهره وری بدلیل اعتقاد فرایندهای آموزشی و چه کارکنان استفاده کنند

و به وجود آمدن تعهد سازمانی ناشی از خود باوری کارکنان باشیم. در ادامه بحث جایگاه 

کارایی و اثربخشی نیز در سیاست گذاری کاملًا اثبات شده می باشد زیرا به قول دراکر بدون 

ه وری فرایند های آموزش امکان پذیر انجام کارهای درست و کارها را درست انجام دادن بهر

 نمی باشد. 

 یدهنده بهره ور لیو عوامل تشک ند،یرا با توجه به ابعاد، مولفه ها، فرآ ی: چه مدلدوم سوال

 توان ارائه نمود؟ یم یدر دانشگاه آزاد اسلام یآموزش منابع انسان ندیفرآ

 را مهمی نقش آن بهبود در دتوان می و داشته وری بهره بر تاثیر که عواملی از یکی بی شك

 نمی وری بهره بهبود جدید های طرح و نو های تکنیك است، انسانی نیروی آموزش کند ایفا

 کار به یا و ایجاد مؤثر طور به سازمان سطوح تمام در دیده آموزش انسانی نیروی بدون تواند

است در این مدل  یافته های بدست آمده مدل زیر را ارائه نموده شود، در این خصوص گرفته
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سه بعد آموزشی، رفتاری و سیاست گذاری بعنوان عوامل اثرگذار بر بهره وری فرایند آموزش 

 منابع انسانی معرفی شده است.

 
 ور بهره انسان فکری دیدگاه و نگرش مقوله و آموزش با تنگاتنگی پیوند وری بهره که آنجا از

 انسانی، نیروی منابع، از استفاده رساندن رحداکث به وری بهره از هدف» تعاریف طبق و دارد

 افزایش و کالاها گسترش و تولید های هزینه کاهش یا و علمی طریق به غیره و تسهیلات

 گونه آن است، زندگی معیارهای بهبود و واقعی دستمزدهای افزایش برای کوشش و اشتغال

 و عقیده این به انسان ه،دیدگا این در. باشد کنندگان مصرف و مدیران کارکنان، نفع به که

 برای و دهد انجام قبل روز از بهتر روز هر را خود وظایف و کارها تواند می که رسد می باور

 جنبه واقع در است تفکر طرز همین از برگرفته رفتاری بعد لذا و. «کند تلاش باور این تحقق

 داشته بیشتری گیهماهن انسانی منابع شغلی نیاز با آموزش چقدر اینکه و روانی و فردی

 بیهودگی احساس مربوطه، های زمینه در اشتغال صورت در کارکنان شود می موجب باشد،

 شخصی، زندگی از نیز فرد وری بهره و پندارد نمی بیهوده امری را خویش عمر طی و ننموده

 آموزش فرآیند وری بهره در خصوص مدل .یافت خواهد بیشتری ارزش معنوی و مادی نظر از

اسلامی پژوهش های مختلفی توسط محققان در تائید یافته  آزاد دانشگاه در انسانی منابع
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( معتقدند 1975) 1های این مدل صورت گرفته استو ویلیام برگ کوئیست و استیفن فیلیپس

که بهره وری آموزش منابع انسانی دارای سه بعد مهم آموزشی، سازمانی و فردی است. 

وزشی، چهار مولفه مهم یعنی ارزشیابی، مشاهده و تشخیص، منظور وی از بعد بهره وری آم

مهارت آموزی کلاس درس و روشها و تکنولوژی های آموزشی می باشد بعد بهره وری 

سازمانی دارای چهار مولفه مهم یعنی تیم سازی، تصمیم گیری، مدیریت تعارض و آموزش 

هم یعنی برنامه ریزی مهارت های مدیریتی است. بعد بهره وری فردی نیز سه مولفه م

زندگی، کارگاه های رشد فردی و مشاوره های حمایتی و درمانی دارد. در واقع بهره وری 

آموزشی تغییر در فرآیند، بهره وری فردی تغییر در نگرش و بهره وری سازمانی تغییر در 

ساختار است، همانطور که ملاحظه می گردد همپوشانی مناسبی با مدل پژوهش حاضر دارد 

 Nazari, MR) و نظری. (Ahmadi, 2001)و در تائید یافته های این مدل می باشد. احمدی 

نیز با بیان مولفه های مختلف مدل بهره وری نیروی انسانی از ابعاد انگیزشی، رقابت، ( 2005,

خلاقیت و نوآوری، سبك رهبری، آموزش کاربردی و عمومی، جنسیت، تجربه در شغل 

ل مختلف و امتیاز بهره وری نیروی انسانی سخن به میان آورده است کنونی، تجربه در مشاغ

 .که در مدل حاضر نیز برخی مولفه های مشترک به چشم میخورد

صاحبنظران و متخصصان دانشگاه  دگاهیاز د یشنهادی: درجه تناسب مدل پسومسوال 

 است؟ زانیبه چه م یآزاداسلام

 یهاتناسب مدل ارائه شده با توجه به مؤلفه درجهها روشن شد که داده لیتحل و بررسیبا 

، علمی بوده و پایه سوكمناسب است. مدل پیشنهادیِ نهایی در این پژوهش که از ی پژوهش

و اساس تئوریکی قوی داشته و از سوی دیگر برازش قوی داشته و معیارهای مناسب برازش 

وری آموزش ی ابعاد بهرهمدل را دارد. در این پژوهش به منظور تعیین الگوی مناسب برا

منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی از مدل تحلیل عاملی تائیدی استفاده گردیده است. 

شاخص های برازش مدل در  دهند،نشان می RMSEAدو و -های خیهمانگونه که شاخص

 RMSEAدو و -های خیوضعیت مطلوبی قرار گرفته است. در خصوص بعد آموزشی شاخص

کند. همچنین در ها ارائه میهند، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به دادهدنشان می

دهند، مدل اصلاح شده نشان می RMSEAدو و -های خیخصوص بعد رفتاری شاخص

کند و مشاهده می شود شاخص های برازش مدل در ها ارائه میبرازش مناسبتری را به داده

های گذاری شاخصت در خصوص بعد سیاستو در نهای وضعیت مطلوبی قرار گرفته است

                                                           
1 W.Bregquist&S.Philips 
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ها ارائه دهند، مدل اصلاح شده برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و -خی

 کند. و مشاهده می شود شاخص های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرار گرفته است. می
با توجه به ابعاد  یدر دانشگاه آزاد اسلام یآموزش منابع انسان یبهره ور تی: وضعچهارمسوال 

 شده چگونه است؟ ییشناسا یو مولفه ها

 ابعاد به توجه با اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی منابع آموزش وری بهره برای تعیین وضعیت

 در معناداری سطح ای نشان داد کهشده نتیجه آزمون تی تك نمونه شناسایی های مولفه و

 95 با فروض، همه برای صفر فرض نابراینب و باشد می صدم پنج از کمتر متغیرها همه

 برای میانگین اختلاف اینکه به توجه با. شود می تأیید پژوهش فرض و رد اطمینان درصد

 مطلوبی وضعیت در آنها برای شده مشاهده میانگین بگوییم توانیم می است، مثبت ها،مولفه

 از آموزشی های نظام بخشی اثر و آموزش کیفیت مسئله با توجه به اینکه امروزه .دارد قرار

در  توسعه امر سازان تصمیم و اندرکاران دست و آموزشی های نظام های دغدغه مهمترین

 توجه دارد اثربخشی و کارایی در که تاثیری لحاظ به آموزش بحث لذا باشد، می دانشگاه آزاد

 عنوان به وزشآم به که ای بگونه است نموده جلب خود بسوی را ریزان  دانشگاه آزاد برنامه

نگرند از طرفی یکی  می تغییرات با آن همگامی و اهداف پیشبرد جهت ضرورت و اولویت یك

از دلایل وضعیت مناسب نسبی ابعاد و مولفه های بهره وری فرایند آموزش منابع انسانی در 

دانشگاه آزاد وجود ابزار، امکانات و زیرساخت های آموزشی مورد نیاز برای اجرای موفقیت 

امیز دوره های آموزشی می باشد بطور نمونه وجود اساتید باتجربه و در دسترس، وجود 

کلاس ها و امکانات آموزشی و ... موجب گردیده است که این دانشگاه در فرایند های 

آموزشی با کمبودی مواجه نباشد و براحتی زمینه و بستر لازم برای بهبود و ارتقاء بهره وری 

 موزشی منابع انسانی فراهم گردد.در این فرانیدهای آ
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