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  چكيده 

 طراحـي  هـدف  بـا  پـژوهش  اينهاي مختلف، وري كاركنان در سازمانبا توجه به تركيب متفاوت عوامل موثر بر بهره
سپس تاييـد مـدل طراحـي     مديران ونظر  طبق مدلسازي ساختاري تفسيري وري كاركنان با استفاده از روشبهرهمدل مفهومي 

. اسـت  پيمايشـي نوع  ازيابي زمينه ،روش تحقيق .ه استگرديد اجرا در دانشگاه فردوسي مشهد نبراساس ديدگاه كاركنا شده
 86حجم نمونه آماري مديران  .مي باشد1389سال  ان دانشگاه دركليه مديران و كاركنجامعه آماري اين تحقيق متشكل از  دو

آوري اطلاعـات ميـداني از   بـراي جمـع   .اي اسـت روش نمونـه گيـري تصـادفي طبقـه     .بـرآورد گرديـد  نفر  181نفر وكاركنان 
 وريبهـره ربر مـوث شناسـايي عوامـل   بـراي  . روايي و پايايي پرسشنامه تاييـد گرديـد  . شده استاستفاده محقق ساخته   پرسشنامه
كيفيت نيروي كـار،   شامل ابعاد. مشخص گرديد بعد 7زيرمجموعه شاخص در 59 تعداد و شداز روش دلفي استفاده  كاركنان

سـپس  . اسـت  هاي محيط كار، فناوري، عوامل فردي و عوامـل انگيزشـي  و كاركنان، فرهنگ سازماني، ويژگيارتباط مديران 
بـر  مـذكور   مدل .طبق نظر مديران  طراحي شد تفسيري ساختاري سازي مدل فن فاده ازوري كاركنان با استمفهومي بهرهمدل 

بـر  نتـايج آزمـون    .تاييد قـرار گرفـت   موردآزمون و رگرسيون چند متغيري در نرم افزار ليزرل با روشاساس ديدگاه كاركنان 
به عنوان  بعد محيط كار. داراي دو سطح مي باشداين مدل  .ددار دلالتتاييد مدل و نهايتا بين ابعاد ضرايب مسير  معنادار بودن

 كاركنـان وري بهره  فرآيندبنابراين  .دهندسطح بالايي مدل را تشكيل ميابعاد  ديگر سطح زيرين مدل و ،مدل يزيربنا سنگ
  .ددفراهم گر بالاتر سطح در شدن ساير ابعاد وربهره براي شروع شود تا زمينه بايست با بعد محيط كاردانشگاه مي
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Abstract 

In regard to different structure of factors affective to personnel productivity in 
different organizations, this research is performed with the purpose of designing and fitness 
of conceptual model of personnel productivity using interpretive structure modeling in 
Ferdowsi University of Mashhad. The survey method and researcher-made questionaire 
was used for data collection in this research. The statistical population consisted of the 
university managers and personnel in the year of 2010.  From these two populations, 86 
managers and 181 of personnel were selected by random- classify sampling method. The 
Delphi method was utilized to identify factors affective to personnel productivity. The 
Delphi method result showed that, conceptual model includes 59 criteria in subset of 7 
dimensions. The Conceptual Model designed by interpretive structure modeling technique 
through manager’s approach.  Test and fitness of model performed by personnel approach 
through lisrel software. The result shows meaningful Path coefficient between dimensions 
and finally approval of model. The model consists of two levels. The under level includes 
work environment dimension and higher level includes other six dimensions. Therefore, the 
process of personnel productivity should be started with work environment dimension, and 
then the base of productivity will be provided for other dimensions in higher level. 
 
Key words: Personnel productivity, Interpretive structure modeling, Conceptual model. 

 
  مقدمه

 پرداختن تحقق اهداف سازماني، در رشد و آنانساني در يك سازمان و نقش منابع  به اهميت با توجه

وري از گذشـته،   بهـره . هاي مديران امـروزي اسـت  ترين دغدغهيكي از مهممنابع انساني وري به مبحث بهره
، صـنعتي و سـازماني، حسـابداري   شناسـي   هايي مانند اقتصاد، روان  محققان رشته نظران و مورد توجه صاحب

ها و شـرايط محيطـي متفـاوت آنهـا، موجـب       مهندسان و مديران بوده است كه درك و دانش، تجربه، زمينه
 هبهـر در واقع  .)Khaki, 2007, p.154(  شده است علمي  هاي مختلف وري در رشته تعريف مختلف از بهره

. بهبود بخشد ،حاضر موجود است ا كه در حالاست كه همواره سعي دارد آنچه روري يك ديدگاه فكري 
ارها و وظايفش را هر روز بهتر از ديـروز بـه انجـام    د كاين عقيده است كه انسان مي توان بهره وري مبتني بر

 تـلاش  هرگونـه  در اساسـي  عنصـر  زيـرا ؛ است وري بهره معيار ترينمهم انساني منابع وري بهره. برساند

 منـابع  پـرورش  را گذاري سرمايه ترينارزش با مارشال آلفرد .است نسانيا منابع وري، بهره بهبود براي
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دسـت آوردن  ه ست از با عبارت ،وري منابع انساني بهره .)(Nasrpoor, 2003, p.25 كند مي قلمداد انساني

مهارت منـابع انسـاني بـه منظـور تحقـق       از توان، استعداد و بهينهحداكثر سود ممكن با بهره گيري و استفاده 
  . (Abtahi & Kazemi, 2004) اهداف سازمان

 وري بهره عدم شود، مي خود اهداف به يابي دست در هاسازمان ناكامي باعث كه اي عمده دليل غالباً

در  كاركنانوري  عوامل مؤثر بر بهرهاغلب محققين   (Enshassi et al., 2007,  p.358) .است انساني منابع
نيازهـاي مـادي    ،علم، تجربه، تحصيلات، انگيزه ،ان فني و تخصصي و قدرت انجام كارتو سازمان را شامل 

 وشـاركت  م ركنـان آمـوزش كا  ،مـديريت شيوه  ،نيازهاي رواني ،و فيزيكي، امنيت شغلي، حقوق و دستمزد
هماهنـگ   عوامل مادي و عوامـل غيـر مـادي شـامل آمـوزش كاركنـان،       )2000(  ارعز .مي دانند  خلاقيت
 .مـوثر مـي دانـد    ،انسـاني  منـابع بهـره وري   رادرمشاركت، امنيت شغلي، حقوق و دستمزد، خلاقيت  ،نمودن

بهره وري كاركنان را افزايش مي دهد كـه از آن بـه    بيان مي كند مشاركت در صورتي )2005( نصراالله پور
مثبـت بـين بهـره وري و مشـاركت كاركنـان       بـه رابطـه   و استفاده شود عاملي براي انگيزش كاركنان عنوان

افزايش مي دهـد و آنهـا را    آموزش عالي، سطح مهارت افراد را معتقد است )2004( رسك. داشاره مي كن
باعث افـزايش   كسب كنند و نيروي كار ماهر هاي لازم راتوانا مي سازد تا براي سطوح بالاي شغلي مهارت

  نحـوه ي ازقبيـل   عـوامل ، منتشر شده است  در گزارشي كه از سوي وزارت كار در ژاپن .بهره وري مي شود
منـابع انسـاني   بهـره وري  فرهنـگ سـارماني،انگيزش را در   ، مهارت نيروي كـار ، استقرار تجهيزات و پرسنل

از روابـط مـديريت و   متشكل رايروي انساني نوري  المللي كار عوامل مؤثر بر بهره سازمان بين .موثر مي داند
 اينكـه  هب ـ توجـه  بـا   .(Taheri, 2009, p.170)  گزارش مي نمايـد كاركنان، شرايط اجتماعي و رواني كار

 عمليات و رسالت ماهيت، به توجه با نيز عوامل اين و مختلف است عوامل از تابعيكاركنان  وري بهره

كاركنان  وري بهره بر عوامل هريك از تأثير ميزان چنينهم و است متفاوت ديگر سازمان به سازماني از
 بهره ورياز ابعاد فرآيند  بعضيبه  هر يك از انديشمندان اين حوزه ،نيست يكسان مختلف هايسازمان در

ارتبـاط   و كاركنـان  بهره وريهاي  شاخص و ولي تاكنون يك مدل فراگير از ابعاد ،اند اشاره كردهكاركنان 
 منـابع انسـاني بـا توجـه بـه ماهيـت هـر        وري هبهـر  مدل مناسب بنابراين دستيابي به. ائه نشده استبين آنها ار

معتبـر   علمـي  هـاي روش و معيارهـا  طبـق  اهميت لحاظ از بندي عوامل اولويت و شناساييسازمان مستلزم 
ماننـد ديگـر    زكاركنـان بـراي مـديران دانشـگاه ني ـ    بهـره وري   بر دراين راستا شناخت عوامل موثر .باشدمي

د سـاير  ن ـتوان د مـي نباش ـ بهره ور كاركنان دانشگاهاگر  چرا كه ؛از اهميت خاصي برخوردار استها سازمان
را بهـره ور   دانشگاهنهايتا  تا دنانواع بهره وري را محقق ساز و دنمطلوب به كار گير منابع را به نحو احسن و
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 اصـلي  مسئلهبنابراين  .باشد ي منفعل و بي انگيزه ميگرنه ركود و عقب ماندگي ارمغان نيروي انسانود نكن

در قالـب يـك مـدل     ابعـاد  بـين  تعيين رابطه و بهره وري كاركنان هاي شاخص و ابعاد شناسايي اين تحقيق
 مفهـومي بهـره وري كاركنـان    ابتدا مـدل  سعي شده است در اين تحقيقدين منظور ب .است مفهومي منسجم

طراحـي گـردد و سـپس مـدل     طبـق نظـر مـديران     لسازي سـاختاري تفسـيري  مد با استفاده از روش دانشگاه
  .گيردقرار تاييدمورد آزمون و ديدگاه  پاسخگويي و طراحي شده بر اساس

  
  پيشينه تحقيق مباني نظري و

زيـادي بـا اسـتفاده از     مطالعـات  تـاكنون  جهـان  و ايـران  در كاركنـان  وري بهـره  بـر  موثر عوامل زمينه در
 مشـخص  هـاي اولويـت  بـه  رسـيدن  تحقيقات همه اين واحد هدف كه گرفته انجام هاي مختلف تكنيك

وري كاركنان است كه در بسياري مـوارد نتـايج تحقيقـات    بهره بهتر هرچه ارتقا براي هرسازمان با متناسب
سـپس تحقيقـات    در اين بخـش ابتـدا بـه  تحقيقـات داخلـي و     . همسويي دارد مذكور با نتايج تحقيق حاضر

وري  بهـره  بر موثر بررسي عوامل"تحت عنوان  تحقيقي  در )2001(  جانعلي نژاد .شودداخته ميخارجي پر
 درمشـاركت كاركنـان    كاركنـان، بـين مهـارت   چنين نتيجـه گرفـت كـه    "مدرس تربيت  كاركنان دانشگاه

 توسـط  توجيه مسـتمر كاركنـان   تصريح وظايف، ،خورد مستمرزبا ،حمايت مدير از كاركنان ،گيريتصميم
وجـود   از سوي ديگـر رابطـه همبسـتگي مثبـت     كاركنانو بهره وري  سويك به محيط كار از  توجه و مدير
-بهـره  گيـرد مورد حمايت و توجه بيشـتر قرار  دانشگاه از سوي مديران عوامل چه اينهر به تعبير ديگر .دارد

 دانـش  مـديريت  ندر مطالعه خـود تحـت عنـوا    )2008( مقدم رسولي .افزايش پيدا مي كندوري كاركنان 

-مي وري بهبود بهره در عامل ترينمهم انساني نيروي انساني نتيجه گرفت نيروي وريهبهر افزايش جهت

 نظـام  كاركنـان،  سـطح آموزشـي   ارتقـاي  و جديـد  هـاي  مهـارت  جمله كسب از نكاتي به توجه و باشد

متناسـب،   مشاغل در فرادا گماردن و به ديگران كار سپردن كاركنان، جسماني حفظ سلامتي پيشنهادات،
 وريافـزايش بهـره   باعـث  كاركنـان  بـا  مـديريت  روابـط  سـالم،  تفريحـات  و كـاري  خوب شرايط ايجاد

وري در تحقيقي تحت عنوان بررسي رابطه فرهنگ سازماني و بهـره  )2000( سيدعامري .باشد مي كاركنان
نيـروي   وريبهـره  با آن هايصشاخ و سازماني فرهنگ بينمديريت تربيت بدني آذربايجان نتيجه گرفت 

شناسـايي و   تحقيقـي تحـت عنـوان    )2008( و همكـاران  طـواري  .دارد وجـود  دار معني مثبت رابطه انساني
آنهـا  .انجـام دادنـد   يـزد يكي از شركت هاي توليدي  در عوامل مؤثر بر بهره وري منابع انساني بندي اولويت

چنـين مصـاحبه   هم گيري و هاي تصميم وري و تكنيك بهرهمطالعه متون و تحقيقات موجود در زمينه  با ابتدا
روانـي،   -مـديريتي، اجتمـاعي   چـون  ابعـادي كـه شـامل   نمودنداي تهيـه   با متخصصين و اسـاتيد، پرسشـنامه  
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 هـاي ادغـامي   تكنيك و MADMهاي  با استفاده از تكنيكسپس  .فرهنگي، محيطي، فردي و اقتصادي بود

تـرين عامـل    مهمبه عنوان عوامل مديريتي  نتيجه گرفتند ،لند است  پبردا و ك هاي ميانگين، كه شامل روش
بهـره وري منـابع    دررواني و در انتهـا عوامـل محيطـي     -و سپس به ترتيب عوامل فردي، فرهنگي، اجتماعي

 مؤثر عوامل بندي اولويتتحقيقي تحت عنوان  در )2009( سجادي آبادي، فرح وردي، هللا. موثرند انساني

 نتيجـه گرفتنـد، اصـلاح    اصـفهان  پزشكي علوم مياني دانشگاه مديران ديدگاه از انساني منابع يوربهره بر

 تفويض نياز، آموزشي  طبق ريزيبرنامه شغلي، سازي غني تشكيلاتي، ساختارهاي و استخدامي هاينظام

 جهـت  تشـويقي در  هـاي برنامـه  اجـراي  گيـري، تصميم جهت سرپرستي و مياني سطوح مديران به اختيار

تحـت عنـوان    كارشناسـي ارشـد  نامـه   پايـان در  )2000( زارع .هسـتند  مـؤثر  انسـاني  منابع وريبهره افزايش
 ،بـين آمـوزش  نتيجه گرفـت   برق وري نيروي كار در شركت توزيع نيرويبندي عوامل موثر بر بهرهاولويت

بسـيار قـوي وجـود     بتبهره وري نيروي كار همبستگي مثيك سو و  از فرهنگ سازماني و عوامل انگيزشي
وري نيـروي  در تحقيقي تحت عنوان بررسي رابطه بين انگيـزش و بهـره    )2006( همكارانش و هنري .دارد

 مناسـب  فيزيكـي  شـرايط ( محيطـي  انساني در سازمان تربت بدني چنين نتيجه گرفتند كه انگيزش و عوامـل 
 كار ارگونـومي،  محيط شادابي و زيتمي مناسب، كاري وسايل و ابزار كار، ايمني و بهداشت كار، محيط
. انسـاني تـاثير بـالايي دارنـد     منـابع  وريبهـره  در )آلات ماشـين  و تجهيـزات  نگهـداري  و تعميرات سيستم

 منـابع  وري بهـره  در وگرما صدا تأثير سنجش تحقيق خود تحت عنوان در  )2003( گلبابايي و اميدواري

 همكـارانش  ملكـي و  .دارند موثري نقش انساني منابع يور بهره در كار محيط عوامل دادند نشان انساني،
 دانشگاه منتخب هاي بيمارستان نيرو ي انساني در وري بهره شناسايي عواملتحقيقي تحت عنوان  )2005(

 وريبر بهره تجهيزات و سازماني فرهنگ نشان داد  متغير نتايج تحقيق. انجام دادند پزشكي مازندران علوم

 هاي فرهنگـي، تحت عنوان ارزش ايمطالعه در )2008( همكارانش رايت و .بالايي داردانساني تاثير  نيروي
 انگيزش افزايش بر سازماني فرهنگ نقش عنصر چين، نيروي انساني در كشور وري رفتار سازماني و بهره

يفي بـا  در پژوهشي توص )2005( هالسپنگر .نمودند ارزيابي موثر بسيار وريبهره همچنين بهبود و كاركنان
ي نيـروي  ورهمبسـتگي بـين آمـوزش و بهـره     ،عنوان بررسي رابطه بين آموزش و بهره وري نيـروي انسـاني  

نسـان و  . وري نيروي انسـاني قلمـداد نمـود   در بهرهانساني را در صنايع بررسي و آموزش را موترترين عامل 
نـد كـه   عملكرد نشـان داد وانمند سازي در در پژوهشي توصيفي تحت عنوان بررسي نقش ت )2002(  هولت

  همكـارانش  باكـل و  .عوامل آموزش  و سبك رهبري همبستگي بالايي با بهـره وري نيـروي انسـاني دارنـد    
 و عمـل  كـه آزادي  رسيدند نتيجه اين وري بهدر تحقيقي تحت عنوان حقوق كاركنان و رشد بهره )1995(
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 باعـث  هـا مهـارت  بهبـود  و اختيار يضتفو كار، محل در سازماندهي ابزار و تجهيزات طبق سليقه شخصي

توانمندسـازي و   تحت عنـوان تـاثير    )2002( اسپنس تحقيق هاي يافته .شود مي وري كاركنانبهره افزايش
 محيطـي  شـرايط  بهبـود  آموزش و كه دارد برآن دلالتبر رضايت شغلي و تعهد سازماني  اعتماد سازماني

 وظايف انجام در بيشتري تلاش كه سازد مي متعهد را نانوآ داشته كاركنان ريوبر بهره مثبت تأثير كار

-بهـره  ارتقـاي  بـر  مؤثر عوامل زمينه در )2003( كوديبا بوسيله ديگري پژوهش همچنين، .نمايند سازماني

 توان كاركنان مي دادن مشاركت و هدايت آموزش مناسب، با كه داد نشان ،گرفت انجام وري كاركنان

 مطالعـه  نتـايج  .فـراهم سـاخت   را بهـره وري كاركنـان   افـزايش  و موجبـات  ادد بهبود را آنان هايمهارت

تحت عنوان بررسي تاثير عمليـات مـديريت منـابع انسـاني بـر عملكـرد سـازمان         )2006(  هارتون و اسونقي
-مـي  آن بـر  عوامـل مـؤثر   از يكي و بوده ارتباط در وري بهره سازماني با فرهنگ كه است آن از حاكي

وري تحت عنوان مدل انگيزشي تخصصي براي بهره )2006( پژوهش رائو از آمده دست به يهايافته .باشد
 .شـود مـي  نيـروي انسـاني   وريبهره بهبود به منجر هاي انگيزشيهبرنام كه است آن از حاكينيروي انساني 

 ركـا  گروهـي  صـورت  به كه هاييزمانسا رسيدند نتيجه اين به خود تحقيقات در )2003(  ديك و اليس
  .يابدمي بهبود كاركناني وربهره گيرند، مي كار به را يمشاركت رهبري سبك مديران و كنند مي

  

  سئوالات  اصلي تحقيق
  كدامند؟كاركنان دانشگاه وري عوامل موثر بر بهره -1
  چگونه است؟ كاركنان دانشگاه وري نوع رابطه همبستگي بين عوامل بهره -2
بـر   )ISM( 1مدلسـازي سـاختاري تفسـيري    روش با اسـتفاده از دانشگاه  انكاركن وريبهرهمفهومي  مدل -3

  گونه است؟چاساس ديدگاه  مديران 
  ؟شودبر اساس ديدگاه كاركنان نيز تاييد مي ،ISMروش طراحي شده به كمك مفهومي  مدل آيا -4

  

________________________________________________________________ 
1 - Interpretive Structure Modeling 
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 تحقيق مراحل اجراي

دانشـگاه و   كاركنـان وري بهـره  بر اي دستيابي به يك مدل مفهـومي جـامع در خصـوص    ،حاضر تحقيق در
 سـه  با توجه بـه  كاركنانوري مفهومي  بهره مدل ،در مرحله اول تحقيق. مراحل زير انجام گرديد تاييد آن،

ارائـه   ادبيـات  در در گام اول بر اساس منابع موجـود  به اين صورت كه. شد طراحي  ISMروش  اصلي گام
 و سـپس بـر   شـد  كاركنـان تهيـه   وري    بهـره هاي  شاخص و ابعاد جامع از فهرستي، و ملاحظات نظريشده 

 بـه ترتيـب اهميـت   برهربعـد  هـاي مـوثر    ابعـاد و شـاخص  ) طبق روش دلفـي (مديران  نظرخواهي از اساس

و نهايتـا درگـام    شـد  تعيـين  كاركنـان  وريبهره ابعاد بين روابط ،درگام دوم. شناسايي و دسته بندي گرديد
مرحله دوم تحقيق، براي تاييـد  مـدل    در .مدل نهايي ترسيم گرديد ،مدلسازي ساختاري تفسيريسوم روش 

 مفهـومي  مراحل دستيابي و تاييد مدل .از ديدگاه كاركنان استفاده شد ،ISMطراحي شده به كمك روش 

  :ه شده استنشان داد 1شماره  شكل تحقيق در
  

  
  مراحل دستيابي و تاييد مدل مفهومي تحقيق : 1 شكل

  
   قتحقيش شناسي  رو

 در توانـد  مـي  توصـيفي  تحقيق. پيمايشي است_ توصيفي روش نظر از و كاربردي نظرهدف از تحقيق  اين 
 كننـده  ارائه تواند مي پيمايشي روش. باشد موثر گيري تصميم فرآيند به دادن ياري و موجود وضع شناخت

 .سـت ها داده ايـن  تهيـه  راه ترين ساده پرسشنامه و باشد عملي راهكارهاي بهبود جهت مناسب هاي حل راه
جسـتجو   ،نشريات داخلـي و خـارجي   ،اطلاعات ثانويه از منابع كتابخانه ايدر اين تحقيق براي جمع آوري 

 جمــع آوري اطــلا عــات ميــداني  از روش بــراي  اينترنــت و پايگــاه هــاي نشــريات الكترونيكــي معتبــر و در
هـا،   تئـوري  با مطالعه نخست گام در :است اراستو اساسي مرحله  سه براي استفاده شده است كه پرسشنامه

ابتـدا ليسـت جـامعي از     ،استفاده از منابع موجود در ادبيات ارائه شده و پيشـينه تحقيـق  رويكردها و  ،ها مدل
سـپس بـر    .تهيـه شـد   وري كاركنان كه عموميت بيشتري داشتاز بهره هر بعد ابعاد و شاخص هاي مرتبط با
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تا ابعاد مهم رحله اول دلفي طراحي گرديد و از مديران دانشگاه خواسته شد پرسشنامه مقدماتي م اساس آن،
هـاي  شـاخص  چنـين ابعـاد و  هم و مشـخص نماينـد  را كاركنـان   وريبهـره از  هر بعد موثر برشاخص هاي  و

شاخص بود كه اين شاخص هـا بـا    71شناسايي  ،به ليست اضافه نمايند كه حاصل اين گام را احتمالي ديگر
از  حاصـل  نتـايج  بـه  توجـه  بـا  سـپس  .بعد دسـته بنـدي شـدند    7در زيرمجموعه  ،ملاحظات نظريتوجه به 

هـاي  شـاخص  در مـورد  ات دستيابي به اجمـاع نظـر  جهت ) دلفي( پرسشنامه مرحله دوم ،پرسشنامه مقدماتي
 ،)5زباامتيـا (خيلـي زيـاد   : گزينه هاي پرسشنامه شـامل .طراحي گرديد رتبه اي ليكرت 5، برمبناي طيف موثر

از  و نظرگرفتـه شـد   در )1بـا امتيـاز  ( خيلي كم ،)2با امتياز ( كم ،)3با امتيار( متوسط ،)4باامتياز( زياد موافقم
   .امتياز بدهند 1 شماره اساس جدول را بر هاشاخص يك از به هر ها خواسته شدآزمودني

  
  طيف امتيازدهي به شاخص ها :)1(جدول 

  
  

افـزار   طريـق نـرم   از ابعـاد،  يـك از  در هـر  نهايي هايشاخص الويت بندي و نظرات تلفيق جهت ،در ادامه
EXCEL   آن كه معنا بدين .شدند شاخص هاي موثر به ترتيب اهميت انتخاب ،هندسي و حسابي ميانگين 

بـه ازاي   ( پرسشـنامه  يهـا  پاسـخ  كـل  هندسي و حسابي ميانگين از بالاتره نمر كهيي اهشاخص  زا دسته
 حسابي ميانگين كه اهشاخص  زا تعدادي و شدند انتخاببه ترتيب  كسب كردند، )ها هريك از آزمودني

 59 شناسـايي  ،مرحلـه  اين حاصل .شدند حذف انتخاب فرآيند از داشتند كل ميانگين از كمتر هندسي يا
 11بـا  ( كيفيـت نيـروي كـار    به ترتيب شاملو شاخص هاي آن  اين ابعاد. بعد بود 7 شاخص در زيرمجموعه

ويژگي هاي محـيط   ،)شاخص 6با ( فرهنگ سازماني ،)شاخص  11با ( ، ارتباط مديران و كاركنان)صشاخ
 ) شـاخص  10با ( و عوامل انگيزشي) شاخص 7با ( ، عوامل فردي)شاخص  8با( فناوري ،)شاخص 6با ( كار

ابطه معني داري جهت تعيين ر ،رتبه اي ليكرت 5پرسشنامه نهايي بر مبناي مقياس ،در مرحله سوم .مي باشند
بين ابعاد و شاخص هاي مرتبط با هر بعد بين آزمودني ها در دو جامعـه آمـاري مـديران و كاركنـان توزيـع      

 كـار  اسـاس  ،طبـق ديـدگاه مـديران   نهـايي   پرسشنامه تحليل و تجزيه حاصل از نتايجبدين ترتيب  .گرديد

 ره وري كاركنان مورد استفادهبه مدل مفهوميطراحي  جهت  )ISM( تكنيك مدلسازي ساحتاري تفسيري

پاسـخگويي كاركنـان نيـز     نهايي بر اساس پرسشنامه تحليل و تجزيه حاصل از نتايج چنين هم. گرفت قرار
تـا   1389اين تحقيق در بـازه زمـاني بهمـن    . به كار گرفته شد ISM روش جهت آزمون مدل طراحي شده با
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دو  در ايـن پـژوهش از   طـور كـه ذكـر شـد     همـان  .انجام شده است دانشگاه فردوسي مشهد در 1390بهمن 
كليه مديران عـالي، ارشـد و ميـاني و     جامعه آماري اول متشكل از .آماري متفاوت استفاده شده است جامعه

مديران به ايـن دليـل انتخـاب شـدند      .است) نفر 110( عملياتي دانشگاه مي باشد، كه با توجه به تعداد جامعه
ند و پيامد تصميمات آنها تاثير مستقيم بر راهبردها و خط مشي هاي بهره وري در ارتباط هست كه با كاركنان
 .كاركنان شاغل در معاونت هاي دانشگاه مي باشدكليه جامعه آماري دوم تحقيق متشكل از  .كاركنان دارد

. انتخـاب شـدند   ISMمدل طراحي شده به كمك روش آزمون و تاييد  جامعه آماري كاركنان نيز به منظور
يكي از اين پيشنهادها اين است كه اندازه نمونه، يـك  . باره اندازه نمونه پيشنهاد هاي متعددي وجود دارددر

كرجسي و مورگان جدولي را فراهم كرده اند كه با استفاده از .از جامعه باشد) درصد 5اغلب (نسبت عادي 
جـدول حجـم نمونـه آمـاري     بـر اسـاس ايـن     .آن مي توان حجم نمونه را از روي حجم جامعه برآورد كرد

ينكه حجم جامعه آماري اوليـه  در مرحله بعد با توجه به ا. نفر برآورد گرديد 181نفر وكاركنان   86مديران 
سـطوح مـديريت    (طبقـات   حجم نمونـه هـر يـك از    ،را اختيار داريم، با استفاده از روش تخصيص متناسب

حجم نمونه كاركنان نيـز بـه همـين ترتيـب بـرآورد       .)2 شماره جدول( بدست آمد )عالي، مياني و عملياتي 
   .گرديد

  سطوح مديريتزيع فراواني افراد نمونه آماري بر حسب تو : )2( جدول
 سطوح مديريت نمونهفراواني  فراواني كل سطوح مديريت رديف

 مديريت  عالي 34 44 مديريت عالي 1

 مياني 27 35 مياني 2

 عملياتي 24 31 عملياتي 3
 مجموع 86 110 مجموع 4

  
پرسشنامه  ييمحتوا روايي تعيين براي  .است شده حاصل يايمحتو طريق به پرسشنامه رواييپژوهش  اين در
 گرفتـه  قـرار  تاييـد  مـورد  پرسشـنامه  روايـي  وشـد  مديران دانشگاه استفاده  صاحب نظران اين رشته و نظر از
اسـتفاده   بـا  شود، مي تعبير نيز پذيري اعتماد و تدق علمي، اعتبار به آن از كه پرسشنامه ييايپا آزمون .تاس

 ارقـام  ني ـا كـه  گرديد محاسبه92/0 با برابر كرانباخ الفاي ضريب .انجام شد كرانباخ آلفاي ضريباز روش 
جهـت توصـيف داده هـاي پرسشـنامه از شـاخص       .اسـت  برخوردار ييبالا ييايپا از پرسشنامه دهد يم نشان

روش ضـريب    از كاركنـان نـوع رابطـه همبسـتگي بـين عوامـل بهـره وري        براي تعيين توصيفي و هاي آمار
 روش مدل سازي سـاختاري تفسـيري   از كاركنان براي ترسيم مدل مفهومي بهره وري همبستگي اسپيرمن و
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 ISM روش نهايتا براي آزمون و تاييد مدل مسـتخرج از  .ه استاستفاده شد(Super Decision)  نرم افزار و
-tو آزمون معنـي داري تـي    ضرايب و نمودار مسير( نان از روش رگرسيون چند متغيريطبق ديدگاه كارك

value ( در نرم افزارLisrel تحليل هاي آماري با نرم افـزار . استفاده شد  EXCEL ،SPSS  و  Lisrel  انجـام
  .شده است

 
   )1ISM( مدل سازي ساختاري تفسيري

در واقع كار مدل سازي ساختاري  .مشخص مي كندرا  هاي ساختاري تفسيري ارتباطات متغيرمدل ساز
 به كه است ابزاري ديگر، بيان به .است ابعاد بين مفهومي رابطه تعيينتفسيري ساختاردهي به عناصر و 

 در را تفسيري ساختاري سازي مدل سيج .كند غلبه عناصر پيچيدگي بين بر مي تواند گروه آن، وسيله

 شده آورده 3شماره جدول  در آنها از خلاصه اي كه است رفتهگ بكار مختلفي ادبيات در 1977 سال

  . (Ashish & Ravi, 2007,  p. 443) است
  

  مدل سازي ساختاري تفسيريتحقيقات خارجي انجام گرفته با استفاده از روش : )3(جدول
 زمينه بكار گيري مدل سازي ساختاري تفسيري محقق  رديف

  متيازي متوازنتوسعه كارت ا 2007ساكار و ديگران،  1
   توانمندسازهاي فناوري اطلاعات در صنايع 2008ساكار و ديگران،  2
  مدل سازي چابكي زنجيره تامين 2008محمد و ديگران،  3
  آوري در مسكن روستاييانتقال فن 2009كومار و ديگران،  4

  هاي توليدي انعطاف پذيرتوانمند سازهاي سيستم 2008راج و ديگران،  5

  مدل سازي منابع ريسك در يك سازمان مجازي 2011وامبله و پاپلول،آلا  6
  
  : است ضروري زير اصلي گام سه ،ISMدر روش  مدل اجراي رايب

  با استفاده از ادبيات موضوع؛ ها شاخص و ابعاد شناسايي - 1

________________________________________________________________ 
1- Interpretive Structure Modeling 
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 گـام  اين در :رويكرد  مدل سازي ساختاري تفسيري از استفاده با ابعاد بين مفهومي رابطه تعيين - 2

  رابطـه  از اسـتفاده  و تفسـيري  سـاختاري  سـازي  مـدل  بكارگيري با بهره وري ابعاد بين روابط
  :است شده انجام زير مراحل مدل، بكارگيري براي .است قرارگرفته تحليل مورد مفهومي

 و يبهـره ور  ابعـاد  از سـاختاري  تعـاملي  – خـود  مـاتريس : سـاختاري  تعاملي خود ماتريس تشكيل -2-1
  .است شده تشكيل آنها مقايسه

 يـك  بـه  سـاختاري  تعـاملي  – خـود  ماتريس تبديل از دريافتي ماتريس: دريافتي ماتريس تشكيل  -2-2

براي استخراج ماتريس دريافتي در صورت وجـود   .است گرديده حاصل )يك -صفر( ارزشي دو ماتريس
  .صورت عدد صفر منظور مي نماييم رابطه عدد يك و در غير اين

 هاخروجي مجموعه بايد ابعاد بندي سطح و روابط تعيين براي :ابعاد بين بندي سطح و بطروا تعيين -2-3

 خـود  شامل هاخروجي مجموعه .نمود استخراج ريافتيد ماتريس از بعد هر براي را هاورودي مجموعه و

 آن بر هك است ابعاد مجموعه و بعد خود شامل ها ورودي مجموعه .پذيرد مي تاثير آن از كه ابعاد و بعد

 كـه  دابع ـا تعداد يعنيد؛ شو مي مشخص دابعا از يكهر طرفه دو روابط مجموعه سپس .گذارند مي تاثير

-مـي  بندي سطح حاصله هايمجموعه اساس بر ابعاد .است تكرارشده خروجي و ورودي مجموعه دو در

 ابعـاد  باشـند،  هداشـت  يكسان طرفه دو روابط مجموعه و خروجي مجموعه كه ابعاد معمول، طوره ب .شوند

 نخواهند ديگري بعد هيچ منشا بالايي سطح ابعاد بنابراين .دهند مي تشكيل را مراتب سلسله بالايي سطح

 فرآيند يك بواسطه سپس .شود مي تفكيك ابعاد ديگر از گرديد، تعريف بالايي سطح كه هنگامي .بود

  .Azar & Bayat, 2008) ( شوند مي مشخص بعدي سطوح همسان،
با توجه به روابط در رابطـه ابتـدايي ميـان عناصـر و سـطح بنـدي بـين        : مدل و شبكه تعاملات ابعاد مترسي-3

  .)(Azar, 2010, P. 13عوامل، مدل مفهومي مورد نظر ترسيم مي شود 
  

    تجزيه و تحليل داده هانتايج حاصل از 
روش مدلسـازي سـاختاري    سه گـام اصـلي   ،سئوالات تحقيق با توجه بر اينكه هر يك از پژوهشاين در    

به سئوالات تحقيـق نيـز بـه شـرح زيـر       ،اين ضمن اجراي هر يك از گام هادهد، بنابر تفسيري را تشكيل مي
   :پاسخ داده خواهد شد

  )وري كاركنان هعوامل بهر(ها شاخص ابعادو شناسايي :اول گام
وامـل مـوثر بـر بهـره وري     ع: پاسـخ بـه سـئوال اول تحقيـق    چنين هم وتحقيق جهت اجراي گام اول  اين در

 ارائه ياتباد استناد به منابع موجود در با ابتدا كدامند؟) دلفي با استفاده ازروش( فردوسيكاركنان دانشگاه 
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 بعـد از  هـر  مـوثر بـر   هـاي شاخص و ابعاد عوامل در قالب ،بهر وري كاركنان زمينه در پيشينه تحقيق و شده
 و ابعـاد سپس  .گرديد به طور جامع مشخص بودند برخوردار تري بيش عموميت از كهوري كاركنان  هبهر

در  .قرار گرفـت ) دانشگاه مديران( طي چند مرحله در اختيارآزمودني ها هايي بر مبناي روش دلفيشاخص
 گرديـد  شناسـايي بعـد   7شاخص در زير مجموعـه   59مجموع تعداد  در ،هاآزمودني توافق جمعي نهايت با

هـاي  ويژگي ،كيفيت نيروي كار، ارتباط مديران و كاركنان، فرهنگ سازمانيل ابعاد شام .)4شماره جدول(
هـا  يك از شـاخص  لازم به ذكر است كه هر. مي باشد محيط كار، فناوري، عوامل فردي و عوامل انگيزشي

  .به ترتيب اهميت، مفهوم عملياتي هر يك از ابعاد را تشريح مي نمايد
فردوسـي  كاركنـان دانشـگاه   رابطـه همبسـتگي بـين عوامـل بهـره وري      نوع : در پاسخ به سئوال دوم تحقيق 

 تحقيـق بـه   ايـن بخـش   .از گام دوم روش مدل سازي ساختاري تفسيري استفاده شـده اسـت   چگونه است؟

نتـايج آزمـون در    .پـردازد  ميزان تاثير هركـدام مـي   بهره وري كاركنان و ابعاد بينمعني داري آزمون رابطه 
   .شده استآورده  5جدول شماره  

دهد، مقدارضريب همبستگي صفر نشـان دهنـده عـدم رابطـه      نشان مي 5طور كه ارقام  جدول شماره  همان
دهنده وجود رابطه همبستگي بـين دو   نشان 0.60و مقدارضريب همبستگي  بالاتر از  همبستگي بين دو متغير

 بـا بهـره وري كاركنـان    ابعـاد  نبـي  روابـط  گـام دوم، در ادامه  .مي باشد رمعنادا01/0خطاي سطح درمتغير 

 گرفته قرار تحليل مورد " به منجر" مي مفهو رابطه از استفاده و تفسيري ساختاري سازي مدل بكارگيري

و معيـار سـتون   ) سـطر ( توسط آزمودني در يك جدول و بين معيار رديف»  دو به دو« ها مقايسه يعني؛ است
 علائم و ها حالت .شود مي نوشته  به صورت علائم ونگيرد و نتيجه در محل تقاطع رديف و ست صورت مي

  .شده است نشان داده 6مفهومي در جدول شماره رابطه دراين استفاده مورد
  SSIM(1(ساختاري تعاملي – خود ماتريس تشكيل: اولمرحله 

 چهـار  از استفاده آنها با و مقايسه دانشگاه بهره وري كاركنان ابعاد از ساختاري تعاملي – خود ماتريس   

 دانشـگاه تكميـل   مديران در قالب پرسشنامه توسط ماتريس ينا .است شده تشكيل مفهومي روابط حالت

  .شد بندي جمع تفسيري مدلسازي ساختاري روش پرسشنامه براساس از حاصله اطلاعات .است گرديده

________________________________________________________________ 
1 -Structural Self-Interaction Matrix 
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  دسته بندي ابعاد و شاخص ها ي بهره وري كاركنان طبق روش دلفي :)4(جدول 

 شاخص ها  هره وريابعاد ب

كار
ي 
يرو

ت ن
يفي

ك
  

آمـوزش قبـل از   .3نگـرش مثبـت نسـبت بـه افـراد     .2نگرش مثبت نسبت به كار و بهره وري.1
آمـوزش ضـمن   . 5آموزش ضمن خدمت جهت آشنايي با وظايف و مسئوليتهاي شـغلي . 4خدمت

آمـوزش فنـون افـزايش كيفيـت خـدمات و ارتقـاي       . 6خدمت جهت بروز شدن اطلاعـات شـغلي  
وجود جو صميمانه و دوستانه بـين  . 8كمك به همكاران و انجام كار به صورت گروهي. 7صصتخ

حفـظ  . 11كـارايي . 10تمايل كاركنان به مشاركت در برنامـه هـاي بهبـود بهـره وري    . 9كاركنان
  .سلامت جسماني و تغذيه مناسب افراد

ان
ركن

 كا
ن و

يرا
مد

اط 
رتب

ا
  

ايجـاد روابـط دوسـتانه  و صـميمي مـديريت بـا       .2توجه مديريت به مشكلات و زندگي كاري.1
تشريح و تصـريح روش هـاي انجـام كـار     . 4بكارگيري سبك مديريتي صحيح و علمي. 3كاركنان

تسـهيل درك اهـداف   . 6مشاركت كاركنان در تصميم گيري و تنظيم برنامـه هـا  . 5براي كاركنان
اهتمام و پشتيباني مديريت در . 8تبادل نظر در مورد بهره وري. 7راهبردي سازمان براي كاركنان

آگاهي دادن به كاركنـان  . 10ايجاد سيستم اطلاعاتي مديريتي صحيح. 9زمينه مديريت مشاركتي
  .ايجاد روحيه همكاري و مشكل گشايي در سازمان. 11درباره اهداف و وظايف شغلي

گ
رهن

ف
ني  

زما
سا

  

وجـدان  . 5خلاقيـت . 4انتعهـد كاركن ـ . 3ايجاد روحيه نـو انديشـي.2ايجاد حس رقابت مثبت.1
  .انضباط. 6كاري

كار
ط 
حي
م

  

آراسـتگي  . 3مناسب بودن محيط كار از نظـر سـر و صـدا   .2تناسب تجهيزات با نيازهاي شغلي.1
  .بهداشت كار. 6ارگونومي. 5ايجاد شرايط خوب كاري. 4محيط كار

ري
ناو

ف
  

بي بـه روش هـاي   انجام پـژوهش جهـت دسـتيا.2استفاده از سيستم مكانيزه جهت انجام كار.1
اهميـت دادن و  . 4تحقيـق و توسـعه  . 3و ابداع شيوه هاي جديد كار با كيفيت برتر كاهش هزينه

استفاده از تجهيزات بهتر و سرمايه گـذاري در ايـن   . 5استفاه از قدرت نواوري و خلاقيت كاركنان
حـذف   .8اسـب تهيه امكانات در زمان من. 7استفاده صحيح از تجهيزات فني و فناوري ها. 6زمينه

  .مراحل زايد كار
دي

 فر
مل

عوا
  

تناسب شغل بـا  . 4تناسب شغل با تجربه.3تناسب شغل با مهارت.2تناسب شغل با تحصيلات.1
. 6تناسب شغل با خصوصيات اخلاقي و شخصـيتي كاركنـان  . 5استعدادها و توانايي هاي كاركنان

مناسب و شغل مناسب براي فرد انتخاب فرد مناسب براي شغل  .7تناسب شغل با علاقه كاركنان 
  .مناسب

شي
گيز

ل ان
وام

ع
  

ــاداش هــاي نقــدي.1 پرداخــت براســاس .3پرداخــت پــاداش هــاي غيــر نقــدي .2پرداخــت پ
فرصـت ترفيـع براسـاس    . 6توجـه بـه روابـط اجتمـاعي    . 5نظام مناسب تشويق و تنبيـه .4عملكرد

در مقايسـه بـا ديگـر     احساس عـدالت و برابـري  . 8تفويض اختيار و تعيين مسئوليت. 7شايستگي
  .غني سازي شغل. 10توسعه شغل. 9همتايان

  
  كاركنانبهره وري  ابعاد بين رابطه تعيين : دوم گام
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  ضريب همبستگي بين ابعاد  بهره وري  كاركنان :)5(جدول

 عوامل بهره وري كاركنان

كيفيت 
نيروي 
 كار

ارتباط
مديران 

و 
 كاركنان

فرهنگ 
 سازماني

محيط 
 فناوري كار

 عوامل
 فردي

عوامل 
 انگيزشي

 0.775 . 0.703 .  0.814 0.846 1 كيفيت نيروي كار
 0.857 . 0.769 . 1 0.753 0.86 ارتباط مديران و كاركنان

 0.688 0.716 . . 0.8140.7531 فرهنگ سازماني
 0.569 . . 1... محيط كار
 0.695 1 0 0 . . 0.703 فناوري

 0 1 . . 0.716 . . عوامل فردي
 1 . 0.699 . 0.688 0.857 0.775 عوامل انگيزشي

  
  ISM  روابط مفهومي در روش علائم و ها حالت :)6(جدول 

 نماد         علايم

 V  .منجر شود "در رديف   ب "  بعد به "الف در ستون  " اگر  بعد

 X  براي نشان دادن رابطه دو طرفه

 A  .منجر شود  "الف در ستون  "بعد  هب " در رديف   ب " بعد  اگر

 O  .اگر هيچ رابطه اي بر يكديگر ندارند

  
اين  به .باشد مي 7 شماره جدول همانند آن شكل كهشد طراحي اي پرسشنامه نخست منظور اين به

 كه شد خواسته دهنده پاسخ از شد و ذكر اول جدول ستون و سطر در شده انتخاب فاكتور 7 كه صورت

 اين به .كند فاكتورها را مشخص دوي به دو ارتباطات نوعV,A,X,O) (  شده معرفي نمادهاي به توجه با

 سازيمدل منطقدر واقع . بيشترين فراوني بر خوردار بود انتخاب شدند مشتركي كه از هاي پاسخ ترتيب

 در .كند مي عمل ها فراواني در مد مبناي است و بر ناپارامتريك هاي روش بر تفسيري منطبق ساختاري

تشكيل مي شود  مشاهده 7 جدول در كه روابطي برمبناي   نهايي ساختاري تعاملي – خود ماتريس نهايت
  .شود مراجعه(Jitesh & Thakkar, 2007) كار  تا وتحقيق جيتش  به كاربردي نمونه براي .گرديد
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  )SSIM(  دانشگاه در كل بهره وري كاركنان ابعاد ساختاري تعاملي خود ماتريس :)7( جدول

 معيارها
يفيت ك

 نيروي كار

ارتباط
مديران و 
  كاركنان

فرهنگ 
  سازماني

محيط 
عوامل   فناوري  كار

  فردي
عوامل 
  انگيزشي

  V O  V  V A  X    كيفيت نيروي كار

  A  V  O  O  O      ارتباط مديران و كاركنان

  V  O  V  X        فرهنگ سازماني

  A  V  V          محيط كار

 O  V            فناوري

  V              عوامل فردي

                شيعوامل انگيز
  

  1دريافتي ماتريس :دوم مرحله
 )يك -صفر(ارزشي  دو ماتريس يك به ساختاري تعاملي – خود ماتريس تبديل از دريافتي ماتريس
عدد يك را جايگزين علامت  سطر هر در بايد دريافتي، ماتريس استخراج براي .است گرديده حاصل

 از پس .ر ماتريس خودتعاملي ساختاري شودد Oو  Aو عدد صفر را جايگزين علامت هاي  Vو  Xهاي 

  : )8شماره جدول( شود مي ناميده اوليه ماتريس دريافتي حاصله نتيجه ،سطرها تمام تبديل
  دركل دانشگاه بهره وري كاركنان ابعاد اوليه دريافتي ماتريس :)8( جدول

 معيارها

كيفيت
نيروي 

 كار

ارتباط
مديران و 
  كاركنان

فرهنگ 
  سازماني

محيط 
عوامل   فناوري  كار

  فردي
عوامل 

  انگيزشي

  1 0  1 0 1 1 1  كيفيت نيروي كار
  1 0  1 0 1 1 1  كاركنانوارتباط مديران 

  1 1  0 0 1 1 1  فرهنگ سازماني
  1 0  0 1 0 0 0  محيط كار
  1 0  1 0 0 0 1  فناوري

  0 1 0 0 1 0 0  عوامل فردي
  1 0  1 0 1 1 1  عوامل انگيزشي

________________________________________________________________ 
1 -Reachability Matrix 
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 آمد، دست به اوليه س دريافتيماتري اينكه از يعني پس؛ است شده كنترل عادبابين  ثانويه روابط سپس

 هم 2 متغير و شود 2 متغير به منجر 1 متغير اگر نمونه عنوان به .شود برقرار آن دروني سازگاري بايد

 قراربر حالت اين دريافتي ماتريس در اگر و شود 3 متغير به منجر نيز 1 متغير بايد شود، 3 متغير به منجر

ماتريس  كردن سازگار براي .شوند جايگزين افتاده قلم از كه روابطي و شده اصلاح ماتريس بايد نبود،
 از روش اين در : استفاده شده است 1روش بولن از اينجا در كه است شده پيشنهاد مختلفي هايروش

 ماتريس كه صورت ناي به شود، مي استفاده دريافتي ماتريس در سازگاري ايجاد براي رياضي قوانين

 طبق بايد ماتريس رساندن توان به عمليات البته .باشد مي ≤1Kو رساند مي (K+1) توان به را دريافتي

بدست  شده اصلاح دريافتي ماتريس ،ثانويه روابط شناسايي با .)(Huang, Tzeng, 2005 بولن باشد قاعده
از  نفوذ قدرت ستون 9شماره  در جدول  .است شده ارائه 9 شماره در جدول حاصله نتايج .است آمده
 بيان به  .گرديده است حاصل ستوني جمع از )پيرو( وابستگي وستون تاس شده حاصل سطري جمع

 از يك هر ولي شده است، حاصل جبري جمع از وابستگي سطر و نفوذ قدرت ستون اگرچه ديگر،

 يك هر و  است ديگر بعد بر بعد يك روابط تاثيرگذار دهنده نشان 9 شماره جدول سطر در )1( اعداد

                   ديگر است بعد بر بعد يك وابستگي دهنده نشان مذكور، ستون جدول در )1( اعداد از
11).Azar & Bayat, 2008, p(.                    

  
  اصلاح شده دريافتي ماتريس :)9(جدول شماره

 معيارها

كيفيت 
نيروي 

 )1(كار

ارتباط 
مديران و 

  )2(نانكارك

فرهنگ 
  )3(سازماني

محيط 
عوامل   )5(فناوري  )4(كار

  )6(فردي
عوامل 
  )7(انگيزشي

قدرت 
  نفوذ

  6  1  1  1  0  1  1  1  كيفيت نيروي كار
ارتباط مديران و 

  1  1 1  0  1 1  1  كاركنان
6 

  6  1  1  1  0  1  1  1  فرهنگ سازماني

  7  1  1  1  1  1  1 1  محيط كار

  6  1  1  1  0  1  1  1  فناوري
  6  1  1  1  0  1  1  1  عوامل فردي

  6  1  1 1  0  1  1  1  عوامل انگيزشي

    7  7  7  1  7  7  7  ميزان وابستگي

________________________________________________________________ 
1 -Boolean 
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  ابعاد بندي وسطح روابط تعيين :سوم مرحله

 از بعـد  هـر  بـراي  را هـا و مجموعه ورودي هاخروجي مجموعه بايد ،ابعاد بندي سطح و روابط تعيين براي
-مـي  تـاثير  آن زا كـه اسـت   ابعـاد  و بعد خود لها شامخروجي مجموعه .نمود استخراج دريافتي ماتريس

 سپس مجموعه .گذارندمي تاثير آن بر كهاست  ابعاد مجموعه و بعد خود ها شاملورودي مجموعه .پذيرد

 و يدوور مجموعـه  در دو كـه  تعـداد ابعـادي   يعنـي  ؛شـود مـي  مشخص بعادايك از   هر طرفه دو روابط
 يابعاد ل،ومعم بطور .شوند مي بندي سطح حاصله هايعهمجمو اساس بر ابعاد .است شده راتكر خروجي

 را مراتب سلسله سطح بالايي ابعاد ،باشند داشته يكسان طرفه دو روابط مجموعه و خروجي كه مجموعه

مجموعـه  ( يدوخروجـي و مجموعـه ور   اشـتراك مجموعـه  بـه عبـارت ديگـر چنانچـه      .دهنـد مـي  تشكيل
 بنـابراين  ؛بالاترين سطح قرار مي گيرد در ISM سلسله مراتب در ،برابر باشد مجموعه خروجي با) مشترك

 بـالايي  سطح كه هنگامي .)Azar & Bayat, 2008( بود نخواهند ديگري هيچ بعد منشا بالايي سطح ابعاد

مشخص  بعدي سطوح همسان، فرآيند يك بواسطه سپس .شود مي تفكيك ديگر ابعاد از گرديد، تعريف
لازم  .اسـت  شـده  ارائه 10جدول شماره  در كاركنان دانشگاه يوربهره ابعاد براي حاصل نتايج. شوند مي

نشـان داده   7،6،5،4،3،2،1به ترتيب با اعـداد  به ذكر است كه براي جلوگيري از طولاني شدن جدول، ابعاد
  .شده اند

  
  كاركنان كل دانشگاه بهره وري ابعاد سطوح و روابط تعيين :)10(جدول 

  سطح  مجموعه مشترك  جموعه وروديم مجموعه خروجي  ابعاد

  1  7و  6و5و  3و  2و 1  7و 6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1 كيفيت نيروي كار .1

  1  7و  6و5و  3و  2و 1  7و 6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1  ارتباط مديران و كاركنان.2

  1  7و  6و5و  3و  2و 1  7 و6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1  فرهنگ سازماني. 3

  2  4 4 7و6و5و4و3و2و1  محيط كار. 4

  1  7و  6و5و  3و  2و 1  7و 6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1  فناوري. 5

  1  7و  6و5و  3و  2و 7 1و 6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1  عوامل فردي. 6
  1 7و  6و5و  3و  2و 1 7و 6و5و3و2و1 7و6و5و3و2و1  عوامل انگيزشي. 7
  

و  3و  2و 1وري كاركنان با كدبه معني اين است كه ابعاد  بهرهدر ستون سطح  1عدد  ،10در جدول شماره 
عوامـل   ،فنـاوري  ،فرهنـگ سـازماني   ،كاركنـان  ارتباط مـديران و  ،كيفيت نيروي كار: يعني ابعاد( 7و  6و 5
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 .دارنـد  ور ي تـاثير اين ابعاد در يك سـطح  بـر بهـره    و دبه دو بر يكديگر موثرندو ) عوامل انگيزشي فردي،
بـه صـورت    ) 4با كـد (به معني اين است كه اين  بعد يعني محيط كار  2عدد  ،10در جدول شماره  چنينهم

   .دارد ور ي كاركنان تاثيردر يك سطح ديگر بر بهرهو منفرد 
  

  وري كاركنانبهره  ابعاد تعاملات شبكه مدل و  ترسيم : سوم گام
 ISMبـا اسـتفاده از مـدل     كاركنـان دانشـگاه فردوسـي مشـهد      وريبهـره مفهومي  مدل 3 در پاسخ به سوال

 بـه  تـوان  مي را ابعاد تعاملات شبكهدر اين گام  .استفاده شده استISM از گام سوم روش  جگونه است؟

(  9 هـاي جـدول شـماره   هآنها طبـق داد  سطح بحس بر ابعاد ابتدا منظور همين به. كرد ترسيم مدلي شكل
 فرآيند افزار نرمبه  ارتباطات سپس اين. شدند پايين ترسيم به بالا از ترتيب به )ابعاد سطح و روابط تعيين

خروجي اين نرم افزار  وارد گرديد و با توجه به تعديلات پيشنهاد شده در )Super Decision( شبكه تحليل
  .ارائه گرديده است 2ه نتيجه به صورت شكل شمار

  
  )ISMطبق روش ( كاركنان دركل دانشگاهبهره وري مدل مفهومي نهايي : 2 شكل

  
كيفيـت نيـروي كـار، فرهنـگ      ابعـاد سـطح اول،   در مشـاهده مـي گـردد،    2 شكل شماره طور كه در همان

 ارتبـاط  جهـت ه قـرار دارد ك ـ  فناوري، ارتباط مديران و كاركنان ،عوامل انگيزشي ،سازماني، عوامل فردي

محـيط   بعـد . قـرار دارد  محـيط كـار    بعددر سطح دوم  است و تعيين شده پيكاني خطوط از استفاده با آنها
 بايد وريبنابراين بهره .كند مي عمل مدل زيربنايي سنگ هما نند چون درسطح زيرين استقرار دارد كار 

  .كند سرايت ابعاد ساير به و شروع ،محيط كار بعد از
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  بر اساس  ديدگاه كاركنان  ) ISMمستخرج از روش(وري كاركنان  دل مفهومي بهرهتاييد م

وري كاركنان و ترسيم روابط بين بهره مفهومي طراحي مدل ،اينكه در بخش اول اين تحقيقبا توجه به 
 در بخش دوم در پاسخ بنابراين .گزارش شده استبر اساس ديدگاه مديران  ISMبا استفاده  از روش ابعاد 

براي اين منظور  .شود تحقيق به آزمون مدل مذكور بر اساس ديدگاه كاركنان پرداخته مي 4به سئوال 
پاسخگويي كاركنان به  هاي حاصل ازپرسشنامه نهايي بين كاركنان دانشگاه نيز توزيع گرديد و داده

مورد  ار ليزرلنرم افز در) t-value، ضرايب و نمودارمسير( رگرسيون چند متغيري پرسشنامه با روش
 وري كاركنانبهره مفهومي در مدل كه به روابط ترسيم شده بين ابعاد توجه با .پردازش قرار گرفت

ابعاد  ديگر رب پيش بين  بعد محيط كار به عنوان متغير تأثير ابتدا ،حاصل شده  است ISM مستخرج از روش
 آزمون 11 شماره جدول در آمده دست هب نتايج .گرفت قرار آزمون مورد گانه به عنوان متغير ملاك، 6

روابط  معناداري براي آزمون است ذكر شايان  .دهد مى نشان تحقيق متغيرهاي قالب در را مسير روابط
 شده استفاده ضرايب رگرسيوني براىP  مقدار و بحراني مقدار يعني جزئي شاخص دو از بين ابعاد،

رابطه  هر به مربوطP  مقدار و 96/1 بزرگتراز بايد يبحران مقدار 5/0 معناداري سطح  اساس است و  بر
 هر به مربوطP  مقدار همراه به رابطه هر به مربوط بحراني مقدار .باشد 5/0 از تر كوچك بايد بين ابعاد

  .است شده داده نشان 11 شماره جدول در كدام
يط كـار بـا هـر يـك از     بعـدمح  ،دهد از ديدگاه كاركنان دانشـگاه  نشان مي  11جدول شماره  ضرايب مسير

شـود،   همان طور كه در جدول فـوق مشـاهده مـي   . دار قوي وجوددارد عوامل شش گانه رابطه مثبت و معني
عوامـل   ،)1/0( سـازماني  فرهنـگ  ،)99/0( نيـروي كـار   ابعـاد كيفيـت   مقدار ضرايب مسير بعد محيط كار با

بـا توجـه بـر     .اسـت ) 98/0(و كاركنـان  مديران ارتباط) 99/0(فناوري ،)97/0(عوامل انگيزشي ،)1/0(فردي
بـزرگ   96/1قرار دارند و مقادير بحراني نيـز از  1+تا  -1ر ضريب مسيردر دامنه استاندارد يدامقاينكه تمامي 

اثرات مستقيم بعد محيط كار بـر   كه گرفت نتيجه توان ميپس دار هستند،  معني 05/0در سطح آلفاي وتر 
نتايج حاصل از آزمون همچنين  .شوند مي پذيرفته درصد 95 اطمينان اب كاركنان وري گانه بهره ابعاد شش

مقـادبر   نشان مي دهد، ضرايب مسير و 11جدول شماره گانه بهره وري كاركنان در  6روابط مسير بين ابعاد 
) 90/3(فرهنگ سازماني و عوامل فـردي   ،59/0) 96/3(كيفيت نيروي كار و فرهنگ سازماني  بحراني ابعاد

 و فنـاوري  ،53/0) 19/3(فنـاوري   و عوامل انگيزشـي  ،61/0) 45/4(وامل فردي و عوامل انگيزشي ، ع57/0
در دامنـه   ر ضـريب مسـير  يدامق ـبا توجه بـه اينكـه تمـامي    . مي باشد 62/0) 58/4(كاركنان  ارتباط مديران و

-دار مـي  معنـي  05/0 يدر سـطح آلفـا   وبزرگتر  96/1 مقادير بحراني نيز از قرار دارند و 1+تا  -1استاندارد 
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 0شـوند  مـي  پذيرفتـه  درصـد  95 اطمينـان  بـا  كاركنـان  وري گانه بهـره  ابعاد شش بينباشند، اثرات مستقيم 
مـدل بـر اسـاس ديـدگاه      بين ابعـاد  آزمون روابط مسير  ،تحقيق مي توان گفت 4بنابراين در پاسخ به سئوال 

مـدل مفهـومي بهـره وري    يعنـي   2 ل شـماره شـك  نظـري  مبـاني  از قبـول  قابل و منطقي اي نتيجه ،كاركنان
  .گذاردمي نمايش طبق ديدگاه مديران را تاييد و به  ISMمستخرج از روش كاركنان 

  
   كاركنان طبق ديدگاه كاركنان  وري گانه بهره اثرات مستقيم بعد محيط كار بر ابعاد شش :)11(جدول

 تاثير روابط متغيرهاي پژوهش
  مستقيم

 مقدار
  بحراني

p  

 
  
  
  
  

  محيط كار

  ./.12 )43/41(  99/0 نيروي كار كيفيت  ←

 .../. )48/60(  1/0 سازماني فرهنگ ←

  ../.2 )23/62(  1/0 عوامل فردي ←
  ../.2 )53/30(  97/0 عوامل انگيزشي ←

  /.000 )42/39(  99/0 فناوري ←

  ../.1 )41/36(  98/0 كاركنانوارتباط مديران  ←

  ./.12  )96/3(  59/0 گ سازماني فرهن  ← كيفيت نيروي كار
 /.000  )90/3(  57/0 عوامل فردي  ← فرهنگ سازماني 

  ../.٢ ) 45/4(  61/0 عوامل انگيزشي ← عوامل فردي 

  /.000  )19/3(  53/0 فناوري ← عوامل انگيزشي

  ../.1  )58/4(  62/0 ارتباط مديران وكاركنان ← فناوري

05/0 <p           داري  خل پرانتز آزمون معنيمقادير دا: نكتهt )t-value  (است.  
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  وري كاركنان دانشگاه  طبق ديدگاه كاركنان  مدل مفهومي بهره داري تي در ضرايب مسير و معني : 3 شكل
  است)  t )t-valueداري  مقادير داخل پرانتز آزمون معني :نكته

  
وري كاركنان دانشگاه  از ديدگاه  هرهب  هاي نيكويي برازش مدل رگرسيون چند متغبري شاخص: )12(جدول 

  كاركنان

 χ 2   درجه
χ2/df  RMSEA GFI  AGF آزادي

I  NFI  NNFI  CFI RMR  

  03/0  1/0  99/0  99/0  96/0  96/0  07/0  9 37/1  36/12  مقدار
 مقدار
  05/0 <  9/0 >  9/0 >  9/0 >  9/0 >  9/0 >  1/0 <  3 <  -  -  داستاندار

مدل 
  مطلوب  مطلوب  مطلوب  مطلوب  بمطلو  مطلوب  مطلوب  مطلوب  -  -  كنوني

  
طور كه  همان. هاي مدل استانداردهاي لازم را داشته باشند به منظور برازش مدل ضروري است كه شاخص

از  RSMEAباشد، مقدار   3تر از  كوچك χ2/dfشود، چنانچه شاخص  مشاهده مي 12 شماره در جدول
 GFI ،AGFI ، NFI، NNFI، CFIبرازش  هاي تر باشد و همچنين شاخص تر و به صفر نزديك كوچك 1/0

اين ارقام بيانگر آن است كه . باشد 05/0تر از  كوچك  RMRو همچنين  تر باشند و يك نزديك 9/0به  
و ضرايب مسير  12 شماره هاي برازش جدول با توجه به شاخص. بيني شده تاييد گرديده است الگوي پيش

مدل تحليل مسير توان گفت كه  مي 3 شماره و شكل11  شماره جدول در) t-value(داري تي  و معني
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آنچه كه .برازش مطلوب برخوردار است در پژوهش حاضر از وري كاركنان دانشگاه از منظر كاركنان بهره
استنباط مي شود  طبق ديدگاه كاركنان ISMوري كاركنان مستخرج از روش  آزمون مدل مفهومي بهره از

بدون ارتباط با ديگر ابعاد در بهره وري كاركنان تاثيري ندارد در  اين است كه محيط كار به تنهايي و
 گونه توضيح داد كه محيط كار به عنوان يك بعد مستقل صرفا متشكل از حقيقت اين يافته را مي توان اين

وري تاثير تواند مستقيم بر بهرهباشد و بدون تلفيق با منابع انساني نميمي اشيا ...ادوات و منابع مادي و ابزار و
 و بنابراين بعد محيط كار را مي توان بستر. بگذارد و مانند اتومبيلي است كه بدون راننده حركتي ندارد

 شود طبق ديدگاه كاركنانمشاهده مي 3 طور كه در شكل همان .منابع انساني تلقي نمود اساس فعاليت هاي
يعني محيط ؛ مثبت وجود دارد داررابطه معنيكاركنان وري  تشكيل دهنده بهره ابعاد ديگر بابين محيط كار 

اين نتايج  .دار وجود دارد رابطه معني نيز گانه6چنين بين ديگر ابعاد هم و گذاردكار بر ديگر ابعاد تاثير مي
مدل طراحي شده به كمك  زيرا در  ؛ همسويي دارد ISMروش مدل مستخرج از  دربا روابط بين ابعاد 

گانه 6ابعاد  ديگر سطح زيرين مدل و ،مدل يزيربنا به عنوان اساس وسنگ عد محيط كارب نيز ISMروش 
وري پروسه  بهره ،ديدگاه مديران و كاركنان بر اساس هر دوبنابراين  .دهندسطح بالايي مدل را تشكيل مي

 سطح در شدن ساير ابعاد وربهره براي شروع شود تا زمينه دانشگاه مي بايست با بعد محيط كار كاركنان

   .فراهم شود بالاتر
 

  بحث و نتيجه گيري
 و رابطـه  ايـن  در تأثيرگـذار  و اصـلي  ابعاد يافتن مستلزم كاركنان دانشگاهوري طراحي مدل مفهومي بهره

جهت پاسخگويي به سئوال اول  است شده سعي ابتدا مقاله اين در رو اين از. ستآنها بين ارتباط برقراري
توجـه بـه    بـا  كاركنان دانشگاهوري بهره اصلي و شاخص هاي  ابعاد ،ISM  تحقيق و اجراي گام اول روش

نتيجـه آن   در كـه  شـود  شناسـايي  طبـق روش دلفـي   مديرانو نظرخواهي از  ارائه شده ادبيات منابع موجود
 بـه ترتيـب شـامل   هـاي آن  شـاخص  ايـن ابعـاد و  . انتخاب گرديـد  بعد 7در زير مجموعه   شاخص 59تعداد 

 6بـا  ( فرهنـگ سـازماني   ،)شـاخص  11بـا  ( ، ارتباط مـديران و كاركنـان  )شاخص 11با ( كيفيت نيروي كار
و ) شـاخص  7بـا  ( عوامـل فـردي   ،)شاخص  8 با( فناوري ،)شاخص 6با ( ويژگي هاي محيط كار ،)شاخص

و  طـواري  هـاي شهپژوبخشي از  با نتايجاين  .)4 شماره جدول( مي باشند )شاخص 10با ( عوامل انگيزشي
فرهنگــي، عوامــل  كــه بــه ترتيــب نتيجــه گرفتنــد )2000(  زارع ،)2001( جــانعلي نــژاد ،)2008 ( همكــاران

حمايـت مـدير   و  ارتباط ،تصميم گيري درمشاركت كاركنان  ،نيروي كار مهارتعوامل  و  محيطي، فردي
 ،شـي آموز ،عوامـل انگيزشـي   چنـين و هم رتوجيـه مسـتمر كاركنـان از سـوي مـدي      وخورد زبـا  ،از كاركنان
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 نتـايج همچنـين   .همخـواني دارد  كاركنان تـاثير بـالايي دارنـد    وريبهره ارتقا و بهبود در هنگ سازمانيفر

هـارتون   و اسـونقي  ،)2002( اسـپنس  ،)2002(  و هولـت  نسـان ) 2005( هالسـپنگر  نظيـر  خـارجي  مطالعات
 در )2008( شهمكاران رايت و ،)1995( همكاران باكل و ،)2003( ديك  و اليس ،)2006(رائو  ،)2006(

 بهبود ،سبك رهبري ،كاركنان دادن مشاركت ،اختيار تفويض آموزش، ،يسازمان فرهنگ تأثير خصوص

در بخش بعـدي   .سازگاري داردكاركنان با نتايج تحقيق حاضر  وريبهره بر كار محيط شرايط و هامهارت
كـه همـان   ) وري كاركنـان هرابطه همبستگي بين  ابعـاد بهـر   بررسي(جهت پاسخگويي به سئوال دوم تحقيق 

بـراي   2 شـماره  ابتدا در پاسخ به  سـئوال  .روش متفاوت استفاده شده است است از دوISM  گام دوم روش
 نشـان داد  اسپيرمنهمبستگي آزمون ضريب نتايج  كاركنان ازوري نوع رابطه همبستگي بين ابعاد بهرهتعيين 

 بـراي اجـراي گـام دوم    در شيوه ديگـر . )5 شماره ولجد( ضريب همبستگي بالايي وجودارد بين كليه ابعاد
 رابطـه  تحـت عنـوان   ISM  وري كاركنـان طبـق شـيوه مخصـوص روش    رابطه بين ابعاد  بهـره  ،ISM روش

 تلفيـق  بـا  ،3 شماره در مرحله بعد در پاسخ به سئوال .)6 شماره جدول( تحليل گرديد " به منجر" مفهومي

روابـط بـين    تـوان مـي به نرم افزار تحليل شـبكه   10هاي جدول شماره هدادطريق وارد كردن  از ابعاد روابط
ها به نرم افـزار  هبراي اين منظور داد .وري كاركنان تبديل كردمفهومي بهره و يكپارچه مدل يك به را ابعاد

با توجه به تعـديلات  براساس ديدگاه مديران  كاركنان دانشگاهوري بهرهمدل مفهومي نهايي وارد گرديد و 
در سـطح  . از دو سطح تشكيل گرديـد  اين مدل .)2 شماره كلش( پيشنهاد شده در اين نرم افزار ارائه گرديد

در سطح  دوم مدل فقط بعد محـيط كـار    قرار دارد و سويه با يكديگر دارند 2عامل كه ارتباط  6اول تعداد 
 مشابه .كندمي عمل مدل ناييزيرب سنگ همانند سطح زيرين استقرار دارد بعد دوم چون در .گيردقرار مي

 كـه  دارد آن بـر  دلالـت  )2006( شهمكاران و هنري ، )2002( اسپنس تحقيق هاييافته ،بررسي اين نتيجه
 محـيط  شـادابي  و تميـزي  مناسـب،  كاري وسايل و ابزار كار، ايمني و بهداشت( محيط كار شرايط بهبود

-بـر بهـره   مثبت و بـالايي  تأثير )...آلات واشينم و تجهيزات نگهداري و تعميرات سيستم ارگونومي، ،كار

 شماره در پاسخ به سئوال .با نتيجه اين تحقيق همسويي دارد، سازدمي متعهد را آنان و داشته كاركنان وري
وري كاركنان بر اساس ديدگاه كاركنان  با روش رگرسيون چند متغيـري در نـرم افـزار ليـزرل     مدل بهره ،4

گاه بـر اسـاس ديـد   مـدل   نتـايج حاصـل از آزمـون روابـط بـين ابعـاد در      . ار گرفتمورد بررسي و آزمون قر
گانه به 6به عنوان متغير پيش بين و ديگر ابعاد  محيط كار ضرايب مسير بين بعد كليه بودن مثبت كاركنان بر

 از بوليق قابل و منطقي اينتيجهنه گا 6رابطه معني داري بين ابعاد  عنوان متغبر ملاك و همچنين ضرايب و

طبـق    ISMمسـتخرج از روش  وري كاركنـان  مـدل مفهـومي نهـايي بهـره    يعني  3 شماره شكل نظري مباني
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) مـديران و كاركنـان  (ديـدگاه   بنابراين با توجـه بـه هـرد دو    .گذاردمي نمايش را تاييد و به ديدگاه مديران
 آن بـه  ايـن  .كنـد  سـرايت  بعـاد ا ساير به و با بعد محيط كار شروع بايست ميكاركنان دانشگاه  وريبهره

هـاي  و شـاخص  ابتدا بعد محيط كـار  بايستدانشگاه مي كاركنانوري پروسه بهره شروع براي كه معناست
 وركـردن ابعـاد ديگـر  در   بهـره  بـراي  زمينـه  نتيجـه آن  در كهآن با توجه به نوع شغل مورد توجه قرار گيرد

  .شود مي بالاتر فراهم سطح
 

    پيشنهادها
كه به عنوان  ابتدا محيط كار شودپيشنهاد ميسطح كل دانشگاه  وري كاركنان درتحقق بهره براي - 1

متناسب با شغل  و كند به خوبي تجهيزمي عمل كاركنان كل دانشگاهوري بهره مدل زيربنايي سنگ
جهت  .وري كاركنان فراهم آيددر سطح اول مدل بهره ديگر طراحي گردد تا امكان تجلي و پويايي ابعاد

قبيل تناسب تجهيزات با  از محيط كار هاي شناسايي شدهبايست به كليه شاخصمي محيط كار تجهيز
گرما  ،رطوبت ،درجه حرارت ،خصوص ميزان سر و صدا رعايت استاندارد ها در نيازهاي شغلي كاركنان،

مهندسي هاي علم يهتوص براي اين كار مي توان از .بهداشت كار توجه شود و سرماي ايده آل، آراستگي و
و انسان  عوامل محيط كارروابط متقابل در واقع علم ارگونومي  ،يا ارگونومي  استفاده نمود عوامل انساني 

 سازماندهي شوداي به گونه آلاتماشين ،وسائل وطراحي ابزار  طريقدهد تا از اين را مورد مطالعه قرار مي
وري بهرهآثار جانبي زيانبار آن بر  و شود ترر و راحت و دقيقتتا حد امكان آسانبراي كاركنان كه كار را 

گونه اقدام است لازم است هر ي كاركنان مد نظروركه در اين مقاله بهره آنجايي از .فرد به حداقل برسد
لحاظ پيچيدگي و سادگي  هاي فردي و نوع شغل ازمناسب با توجه به اصل تفاوت جهت ايجاد محيط كار

رواني و  ،هاي فيزيولوژيكنگرش، ويژگي ،هازيرا نيروي انساني بر اساس انگيزه ؛نجام شودوظايف ا و كار
مشاركت . دهدها و عوامل سخت محيط كار نشان ميهاي متفاوتي نسبت به محركشخصيتي واكنش
در نتيجه  شنودي وخ سليقه شخصي تاثير زيادي بر ان وو آرايش محيط كار طبق رجح كاركنان در تجهيز

   .وري آنان داردهرهب
عوامـل   ،كيفيت نيروي كـار، فرهنـگ سـازماني، عوامـل فـردي     با توجه بر اينكه در سطح اول مدل ابعاد -2

 گذارنـد، مـي  ديگـري تـاثير   بـه صـورت دو طرفـه بـر    هريك  فناوري، ارتباط مديران و كاركنان ،انگيزشي
 سطح اول مدل دروري كاركنان بهرهابعاد يكپارچه و سيستميك به  به طور دانشگاه مديران شودپيشنهاد مي

مـوردي و   ،زيرا توجه مقطعـي  .توجه نمايند كنند حركت واحدي راستاي هدف در به طريقي كه اين ابعاد
براي مثـال  . سازدوري كاركنان دانشگاه را متاثر ميبهره فرايند كلوري بهره يك از ابعاد غير هدفمند به هر
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هاي آموزشـي بـراي آشـنايي كاركنـان بـا تكنولـوژي       ه مستلزم صرف هزينهك ،بعدكيفيت نيروي كار بهبود

ي و اسـتقرار بـه موقـع    بعـد فنـاور   هـاي آموزشـي هماهنـگ بـا    چنانچـه زمـان برگـزاري دوره    ،جديد اسـت 
  . شدهاي آموزشي كاركنان خواهد شدن دوره در بسياري مواقع موجب بي اثر ،باشدتكنولوژي جديد ن
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