
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1392تابستان ،  بيستم ، شمارهم ششسال 

      5 -33صفحه  

  
 رهيافت ازبا استفاده وري كاركنان  مدل مفهومي  بهرهترسيم 

  سازي ساختاري تفسيريمدل
  1)دانشگاه فردوسي مشهد معاونت طرح و برنامه: مورد مطالعه (

  
   ∗لطيفيان دكتراحمد

  ∗∗دكتر حبيب االله دعايي
  چكيده

طراحي مدل مفهومي بهره وري كاركنـان    در مدلسازي ساختاري تفسيري به كارگيريهدف با پژوهش اين       
 پيمايـشي  ازنـوع  توصـيفي  روش تحقيـق   اجراگرديد، ي دانشگاه فردوسي مشهددرحوزه معاونت طرح و برنامه   

.  دو جامعه آمـاري اسـتفاده شـده اسـت    از هابراي شناسايي و سطح بندي ابعاد و شاخصدر اين تحقيق . است
 بهـره  شناسايي ابعاد و شاخص هـاي  منظور  به كه كليه مديران دانشگاه مي باشدجامعه آماري اول ، متشكل از 

  برنامـه  و  معاونت طـرح  كليه مديران جامعه آماري دوم متشكل از وري كاركنان دانشگاه انتخاب شده است و 
بهـره وري كاركنـان درايـن معاونـت انتخـاب گرديـده             و ترسـيم مـدل      ابعاد  بندي  سطح به منظور   كه باشدمي

 گرديدكه روايي و پايـايي آن مـورد   آوريجمع محقق ساخته   پرسشنامهطريق  از تحقيقاطلاعات ميداني.است
 براي تعيين نوع و شدت رابطـه معنـي داري   واز روش دلفي  هابراي شناسايي ابعاد و شاخص.  تاييد قرار گرفت

وري سطح بندي ابعاد و ترسيم مدل  بهره       . شده است هاي آماري ضريب همبستگي استفاده       روش زن متغيرها ا  بي
تركيـب   دادكـه  نـشان  نتايج تحقيق . انجام گرديدتفسيري ري ساختا سازي مدلفناوريبا استفاده از كاركنان
معاونت  در   مي بهره وري كاركنان    مفهو  مدل است و شاخص   59بعد و    7 شامل كاركنان دانشگاه    وريبهره  عوامل

ارتبـاط مـديران و كاركنـان، عوامـل         : ابعاد در سطح اول مدل به ترتيب        .داراي دو سطح مي باشد     طرح و برنامه  
 عوامـل   وكيفيـت نيـروي كـار      :در سطح دوم ابعاد    و    قرار دارد  ،  فناوري  محيط كار  فرهنگ سازماني،  ،انگيزشي  

 بنابراين لازم است بهره وري كاركنان .نمايند مي عمل مدل زيربناي سنگ دكه اين ابعاد همانن  قرار داردفردي
  .فراهم گرددبالاتر  سطحشدن ساير ابعاد در بهره ور براي زمينهشود تا  شروع مذكور ابعاد با
 

   مدل مفهومي  ، شبكه تعاملات ،كاركنان وري بهره : كليديواژه هاي 

                                                 
  طراحي مـدل مفهـومي بهـره وري كاركنـان بـا اسـتفاده از روش      «تحت عنوان ه طرح پژوه  اين مقاله برگرفته از- 1

،  و اقتـصادي   اداري علوم   دانشكده  شوراي پژوهشي   مصوب  »  فردوسي مشهد  دانشگاه در   مدلسازي ساختاري تفسيري    
   .مي باشد 1/9/1389مورخ 15194/2كد  مشهد بافردوسيدانشگاه 

  اقتصادي دانشگاه فردوسي مشهداستاديار رشته مديريت  دانشكده علوم اداري و ∗
 ان و بلوچستاندانشيار رشته مديريت دانشگاه سيست ∗∗
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  مقدمه
 ـ منـابع بـه اهميـت   با توجه         در رشـد وتحقـق اهـداف    آنسـازمان و نقـش    ساني در ان
يكـي از مهمتـرين دغدغـه هـاي     منـابع  انـساني   به مبحث بهـره وري   رداختنـپ اني،ـسازم

اگر چه همـه  . واژه بهره وري در ادبيات مديريت معاني گوناگوني دارد    . مديران امروزي است  
 . دارنـــدآن را يكـــسان بيـــان مـــي كننـــد ولـــي از آن مفـــاهيم مختلفـــي در ذهـــن

(Prokopenko,1989:176) استناد فرهنگ فارسي معين به معنـاي   ي بهره ور بهكلمه
وري، از گذشته، مورد  بهره شده است دن، سود بردن و كاميابي معنيربهره بردن ، با فايده ب

شناسـي صـنعتي و سـازماني،     هـايي ماننـد اقتـصاد، روان     نظران ومحققان رشته توجه صاحب 
ز فيزيكدانان، مهندسـان و مـديران بـوده اسـت كـه درك و دانـش، تجربـه،                   حسابداري و ني  

وري در    ها و شرايط محيطي متفاوت آنها، موجب تعريف وتفسيرهاي مختلـف از بهـره               زمينه
بهره وري يك ديدگاه .در واقع  )Khaki, 2007:154(. شده است علمي  هاي مختلف رشته

بهره . حاضر موجود است بهبود بخشد ر حالفكري است كه همواره سعي دارد آنچه را كه د
كارها و وظايفش را هر روز بهتر از ديروز  وري مبتني بر اين عقيده است كه انسان مي تواند

تعريف رسمي عبارت است از ميزان كمي و كيفي بازده  بهره وري بر حسب. به انجام برساند
وري   بهـره  )(Shermerhorn et al.,1999 شـده اسـت   كار با توجه به منابع بكار گرفته

 بهينهمنابع  انساني ، عبارتست از بدست آوردن حداكثر سود ممكن با بهره گيري و استفاده 
 بهـره وري نـسبت   .مهارت منابع  انساني به منظور تحقق اهداف سـازمان        از توان، استعداد و   

 ,Abtahi&Kazemi) .شـود  شده نيزاطلاق مـي  كار انجام شده به كاري كه بايد انجام مي
 در اساسـي  عنـصر  زيـرا  .اسـت  وري بهره معيار مهمترين انساني منابع وري بهره  (2004
 يـن  تـر  ارزش بـا  مارشـال  آلفرد . است انساني نيروي وري، بهره بهبود براي تلاش هرگونه
 در )(Nasrpoor ,2003:25كنـد  مـي  قلمـداد  انـساني  نيروي پرورش را ريگذا سرمايه

 شرفتيي هپ بيشتر و شد مي انساني نيروي وري بهره به كمي توجه ابتدا وري بهره تاريخچه
 Seyedjavadin) ميخواندند سرمايه وري بهره را آن كه بود وري بهره از اي زمينه در ها

& Atarodi,2005)آن بـراي  شـدن  قايـل  اهميـت  و انساني منابع به رويكرداين تغيير ، 
 انـساني  منابع استراتژيك مديريت به انساني منابع سنتي مديريت از رويكرد تغيير از ناشي
 تواند مي انساني منابع كه راهبردي نقش شناسايي بر اخير، دررويكرد كه اي گونه به . است
 غالباً) (Datta et al, 2005: 135 شودمي تاكيد كند ايفا هاسازمان بخشي اثر افزايش در

  عـدم  شـود،  مـي  خـود  اهـداف  به يابيدست در هاسازمان ناكامي باعث كه اي عمده دليل
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توجه به منـابع  انـساني،    (Enshassi et al.,2007:358) .است انساني نيروي وريبهره
ي انگيـزه، بـرانگيختن قـوه     آموزش و رشد كاركنان سـازمان، كوشـش در ايجـاد روحيـه و    
اهداف و ماموريتهـاي سـازمان    خلاقيت و ابتكار، كسب مشاركت افراد به منظور دستيابي به

وري منابع  انساني نيازمند بنابراين بهره .شودوري كاركنان در سازمان ميباعث افزايش بهره
 امروزه .اين نيازها با اهداف سازماني است ها و نيازهاي كاركنان و همسوييتوجه به خواسته

ها به حدي است كه در حال حاضر آن را به عنوان وري در زنجيره ارزش سازمانميت بهرهاه
اغلـب   .ترين شاخص تعيين ميزان موفقيت سازمانها و مزيت رقابتي آنها مـي داننـد             اثربخش

 توان فني و تخصصي و      در سازمان را شامل     وري نيروي انساني      عوامل مؤثر بر بهره   محققين  
 نيازهاي مادي و فيزيكي، امنيـت شـغلي،         ،علم، تجربه، تحصيلات، انگيزه      ،قدرت انجام كار    

 مشاركت ، خلاقيـت   آموزش كاركنان،، مديريت شيوه  ،حقوق و دستمزد ، نيازهاي رواني 
 عوامل مادي و عوامل غيرمادي شـامل آمـوزش كاركنـان،    )Zare,2000 ( زارع .مي دانند

وري منـابع     بهره در راق و دستمزد، خلاقيت     مشاركت، امنيت شغلي، حقو   ،  هماهنگ نمودن   
كنـد مـشاركت در   مـي   بيان)Nasrollahpoor ,2005( نصراالله پور .داند موثر ميانساني
دهـد كـه از آن بـه عنـوان عـاملي بـراي انگيـزش        بهره وري كاركنان را افزايش مي صورتي
. دكن ـنان اشـاره مـي  مثبت بين بهره وري و مشاركت كارك  به رابطهو استفاده شود كاركنان
دهـد و  افـزايش مـي   آموزش عالي، سطح مهارت افراد را معتقد است (Resk,2004) رسك

كـار  نيـروي  كسب كنند و  سازد تا براي سطوح بالاي شغلي مهارتهاي لازم راآنها را توانا مي
در گزارشي كه از سوي وزارت كار در ژاپن در بررسـي             .شودوري مي ماهر باعث افزايش بهره   

، مهارت نيـروي كـار    ،  ي استقرار تجهيزات و پرسنل      نحوهقبيل   ي از عوامل،  منتشر شده است    
المللي كار    سازمان بين  .دـدانمنابع  انساني موثر مي    وري  بهرهرا در    فرهنگ سارماني،انگيزش 

رايط ـنان، ش ـاركـريت و ك  ـديـط م ـاز رواب ل  ـمتشك رامنابع  انساني    وري    عوامل مؤثر بر بهره   
مديريت منابع انساني بـا      .Taheri) (2009:170,.نمايدزارش مي ـگارـماعي و رواني ك   اجت

 انساني موجود در سازمان، طراحي يك  منابعهاي بالقوهاستفاده بهينه از استعدادها و توانائي   
سيستم مناسب پرداخت بر اساس عملكرد، شايستگي و مهـارت فـردي و نگهـداري نيـروي                 

سـازمان را ارتقـاء     كـار و    نيروي انساني مي تواند بهره وري نيـروي         انساني و آموزش و رشد      
 و مختلـف اسـت   عوامل از تابعي وري بهره اينكه به توجه باTaheri)  (2009:189,.دهد
 متفاوت ديگر سازمان به سازماني از عمليات فعاليت، رسالت، ماهيت، به توجه با عوامل اين

 يكـسان  مختلـف  هايسازمان  كاركنان دروري رهبه بر عوامل هريك از تأثير ميزان و است
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 اشـاره   كاركنـان  وريبهره از ابعاد فرآيند بعضيبه  هر يك از انديشمندان اين حوزه .نيست
ارتباط بـين    وكاركنان وريبهرههاي  شاخص و اند ولي تاكنون يك مدل فراگير از ابعاد كرده

 منابع  انساني با توجـه بـه   وريبهره اسب مدل منبنابراين دستيابي به  .آنها ارائه نشده است
 و معيارها طبق اهميت لحاظ از بندي عوامل اولويت و شناساييماهيت هرسازمان مستلزم 

كاركنـان  بهـره وري    شناخت و سطح بندي  عوامـل مـوثر بر         . باشدمي معتبر   علمي روشهاي
 ازدغدغه هاي   ها  نيز يكي   طبق روشهاي دقيق و علمي در موسسات آموزش عالي و دانشگاه          

د سـاير منـابع را بـه    نتواند مين بهره ور باشكاركنان دانشگاهاگر   چرا كه.مهم مديران است 
 را بهـره  دانشگاهنهايتا  و دنوري را محقق سازانواع بهرهو د نمطلوب به كار گير نحو احسن و

 .باشـد  مـي گرنه ركود و عقب ماندگي ارمغان منابع  انساني منفعل و بـي انگيـزه    د ونور كن
با  وري كاركنان بهرهمدل مفهوميترسيم  و ابعاد شناسايي اين تحقيق اصلي مسئلهبنابراين 

برنامـه دانـشگاه    در حـوزه معاونـت طـرح و    مدلسازي سـاختاري تفـسيري   استفاده از روش
 ارائه ادبياتضمن مطالعه و بررسي    مدلگام اول در بدين منظور .باشدميفردوسي مشهد 

 اسـتفاده از   باوري كاركنانبهرههاي   ابعاد وشاخص كاركنان ، كليهبهره وري نهزمي در شده
 3 طي   وري كاركنان بهرهن ابعاد   مفهومي بي روابط  دوم ، در گام    . گرديد شناسايي روش دلفي 

 )ابعـاد  بـين  بندي سطح ودريافتي  ماتريس،ساختاري تعاملي خود ماتريس تشكيل(مرحله 
   در گام سـوم شـبكه تعـاملات بـين ابعـاد و مـدل مفهـومي        هايتان  ورفتگ تحليل قرار مورد
  . ترسيم گرديدمعاونت طرح و برنامه  كاركنان دروريبهره

 

  مدل سازي ساختاري تفسيري 
كند در واقع كار را مشخص مي   ارتباطات متغيرها1مدل سازي ساختاري تفسيري      

 بين مفهومي رابطه تعيين اري تفسيري ساختاردهي به عناصر وـازي ساختـسمدل
 پيچيدگي بين بر دـوانـتمي ه گر آن، سيله و به كه است ابزاري ، ديگر بيان به .استابعاد

 مختلفي ادبيات در 1977 سال در را تفسيري ساختاري سازي مدل سيج  .كند غلبه عناصر
     .ستا دهـش هـارائ) 1 (دولـج در هاـآن از ايهـخلاص هـك است دهـش رفتهـگ ارـبك

(Ashish, Ravi,2007:443) 
  
  
  

                                                 
1 - Interpretive Structure Modeling 
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  مدل سازي ساختاري تفسيري تحقيقات خارجي انجام گرفته با استفاده از روش: 1جدول 

  

 زمينه بكار گيري مدل سازي ساختاري تفسيري  محقق  رديف

  تحليل معيارهاي انتخاب عمده فروشان  1994مندل و دشموخ،   1
 فناوري اطلاعاتنمندسازهاي موانع توا  2005جهارخاريا و شانكار،   2
  مدل سازي چابكي زنجيره تامين   2008محمد و ديگران،   3

  آوري در مسكن روستاييانتقال فن  2009كومار و ديگران،   4

  مدل سازي منابع ريسك در يك سازمان مجازي  2011آلاوامبله و پاپلول،   5

 
  : است وري ضر زير اصلي گام سه ل، مد اجراي رايب

 بررسـي  بـا  ابتدا تحقيق، اين در :با استفاده از ادبيات موضوع هاوشاخص ابعاد ييشناسا--1
 شناسـايي  سـازمان  در بهـره وري  هايوشاخص ابعاد ،بهره وري زمينه در شده ارائه ادبيات
  .ندا شده

 در: رويكرد  مدل سازي ساختاري تفـسيري از استفاده با ابعاد بين مفهومي رابطه تعيين-2
 از استفاده و تفسيري ساختاري زي سا مدل بكارگيري با بهره وري ابعاد بين روابط گام اين

 شـده  زيرانجام مراحل مدل، بكارگيري براي .است گرفته قرار تحليل مورد مي مفهو  رابطه
  .است
  ساختاري تعاملي خود ماتريس تشكيل) 1.2

  .است شده تشكيل آنها ومقايسه يبهره ور ابعاد از ساختاري تعاملي – خود ماتريس
  دريافتي ماتريس تشكيل)  2.2

 ارزشـي  دو مـاتريس  يـك  بـه  سـاختاري  تعاملي – خود ماتريس تبديل از دريافتي ماتريس
 براي استخراج ماتريس دريافتي در صـورت وجـود رابطـه    .است گرديده حاصل )يك -صفر(

  .شده استعدد يك و در غير اينصورت عدد صفر منظور 
   ابعاد بين نديب سطح و روابط تعيين) 2.3

 را ها ورودي  مجموعه  و ها خروجي مجموعه بايد ابعاد بندي وسطح روابط تعيين براي       
 و بعـد  خـود  شـامل  ها جي خرو مجموعه .نمود استخراج ريافتيد ماتريس از بعد هر ي برا

 بر كه يابعاد ومجموعه بعد خود شامل  ها ورودي مجموعه  .دنپذيرمي ثيرأت آن از كه يابعاد
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 يعني   .شودمي مشخص دابعا از يكهر طرفه دو روابط مجموعه سپس .ذارندـگمي ثيرأت آن
 اسـاس  بـر  ابعـاد  .اسـت  رشـده  تكـرا  خروجـي  و ورودي مجموعـه  دو در كـه  داـبع ادادـتع

 و خروجـي  مجموعـه  كـه  يابعـاد  معمول، بطور .شوندمي بندي سطح حاصله هايمجموعه
 تـشكيل  را مراتـب  سلسله بالايي سطح ابعاد باشند، هداشت يكسان طرفه دو روابط مجموعه

 سطح كه هنگامي  .بود هند نخوا ديگري بعد هيچ منشا بالايي سطح ابعاد بنابراين .دهندمي
 همـسان،  فرآيند يك واسطهه ب سپس .شود مي تفكيك ابعاد ديگر از گرديد، تعريف بالايي
  ).(Azar A&Bayat K,2008 شوند مي مشخص بعدي سطوح

با توجه به روابط در رابطه ابتدايي ميان عناصر و : مدل و شبكه تعاملات ابعاد رسيمت-3
  )(Azar et al. ,2010:13. شودمفهومي مورد نظر ترسيم مي بندي بين عوامل، مدلسطح

  

  پيشينه تحقيق
زيادي با  مطالعات تاكنون وجهان ايران در كاركنان وري بهره بر موثر عوامل زمينه در       

 بـه  رسـيدن  تحقيقـات  همـه ايـن   واحـد  هدف كه گرفته نون  مختلف  انجامـاستفاده از ف
وري كاركنان اسـت   بهره بهتر چه هر ارتقا براي سازمان هر با متناسب مشخص هاياولويت

در ايـن   . كه در بسياري موارد نتايج تحقيقات مذكور با نتايج تحقيـق حاضرهمـسويي دارد               
  .خلي وسپس خارجي پرداخته مي شودبخش ابتدا به  تحقيقات دا

تحـت عنـوان    تحقيقـي   در )(Janalizadeh, 2001جانعلي نـژاد :تحقيقات داخلي        
چنين نتيجه گرفـت كـه      " تربيت مدرس   وري كاركنان دانشگاه   بهره بر موثر بررسي عوامل "

خورد ز بـا ،حمايت مدير از كاركنـان گيري ،درتصميم مشاركت كاركنان كاركنان،بين مهارت   
يـك   به محيط كـار از       توجه و  توسط مدير   توجيه مستمر كاركنان    ، تصريح وظايف ،    مستمر

 به تعبيـر ديگرهـر      . وجود دارد   از سوي ديگر رابطه همبستگي مثبت      كاركنانوري  و بهره سو
وري   بهـره  مورد حمايت و توجه بيـشتر قـرار گيـرد           دانشگاه  از سوي مديران    عوامل چه اين 

در مطالعه   (Rasooli Moghadam,2008)مقدم رسولي .دا مي كندافزايش پيكاركنان 
 منابع  منابع  انساني نتيجه گرفت ه وري بهر افزايش جهت دانش مديريت خود تحت عنوان

  جملـه كـسب   از نكـاتي  بـه  توجـه  و باشـد مـي  وري بهبود بهـره  در عامل مهمترين انساني
 حفـظ سـلامتي   پيـشنهادات،  امنظ ـ كاركنـان،  سـطح آموزشـي   ارتقاي و جديد هايمهارت

 شرايط متناسب، ايجاد مشاغل در افراد گماردن و به ديگران كار سپردن كاركنان، جسماني
 كاركنـان  وري افزايش بهـره  باعث كاركنان با مديريت روابط سالم، تفريحات و كاري خوب
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در تحقيقـي تحـت عنـوان بررسـي رابطـه      )Seyedameri. 2000 (سـيدعامري .باشـد مي
 فرهنـگ  بـين وري مديريت تربيت بدني آذربايجـان نتيجـه گرفـت    سازماني و بهرهفرهنگ 
 .دارد  وجـود يدارمعنـي  مثبـت   رابطه منابع  انسانيوري بهره با آن هايشاخص و سازماني
 بندي اولويتشناسايي و  تحقيقي تحت عنوان)(Tavari et al., 2008 و همكاران  طواري

آنهـا   .انجام دادنـد   يزدهاي توليدي    يكي از شركت    در سانيوري نيروي ان  عوامل مؤثر بر بهره   
 گيـري و  هاي تـصميم  وري و تكنيك  مطالعه متون و تحقيقات موجود در زمينه بهرهبا ابتدا
 كه شامل عواملي چوننمودنداي تهيه  ، پرسشنامه چنين مصاحبه با متخصصين و اساتيد هم

بـا  سـپس    .، فـردي و اقتـصادي بـود       رواني، فرهنگـي، محيطـي     -مديريتي، اجتماعي عوامل  
 ، نتيجـه گرفتنـد  د اسـت  پلنبردا و ك هاي ميانگين، كه شامل روش ادغاميفنون استفاده از 

مهمتـرين عامـل و سـپس بـه ترتيـب عوامـل فـردي، فرهنگـي،         به عنـوان  عوامل مديريتي  
وردي و  االله. موثرنـد   بهره وري نيروي انسانيدررواني و در انتها عوامل محيطي  -اجتماعي
 عوامـل  بنـدي  اولويت درتحقيقي تحت عنوان  )Allahvwerdy et al.,2009(همكاران 

 نتيجه اصفهان پزشكي علوم مياني دانشگاه مديران ديدگاه از انساني منابع وريبهره بر مؤثر
 ريزي برنامه شغلي، سازيغني تشكيلاتي، ساختارهاي و استخدامي نظامهاي گرفتند، اصلاح
 تـصميم  جهـت  سرپرسـتي  و ميـاني  سـطوح  مديران به اختيار تفويض نياز، آموزشي  طبق

 .هـستند  مـؤثر  انساني نيروي وري بهره افزايش جهت تشويقي در هاي برنامه اجراي گيري،
اولويـت بنـدي عوامـل       تحت عنوان    ي كارشناسي ارشد  نامه پاياندر   )(Zarre,2000 زارع

 فرهنگ ،بين آموزش  نتيجه گرفت برق نيرويوري منابع  كار در شركت توزيع موثر بر بهره
بـسيار قـوي    بهره وري نيروي كار همبستگي مثبتو   ازيك سو سازماني و عوامل انگيزشي

در تحقيقـي تحـت عنـوان     )Honary et al.,2006(  همكـارانش  و هنـري  .وجـود دارد 
ن نتيجـه   بررسي رابطه بين انگيزش و بهره وري منابع  انساني در سازمان تربت بـدني چنـي                

 ايمني و بهداشت كار، محيط مناسب فيزيكي شرايط( محيطي گرفتند كه انگيزش و عوامل
 و تعميرات سيستم كار ارگونومي، محيط شادابي و تميزي مناسب، كاري وسايل و ابزار كار،

 و اميدواري ثير بالايي دارندأانساني ت نيروي وريبهره  در)آلات ماشين و تجهيزات نگهداري
 تأثير سنجش تحقيق خود تحت عنوان  در  )  Omidvari, Golbabaie ,2003(يي گلبابا
 منـابع  وريبهـره  در كـار  محيط عوامل دادند نشان انساني، نيروي وري دربهره گرما و صدا

تحقيقـي تحـت   )Maleki et al.,2005( همكـارانش  ملكـي و  .دارنـد   موثرينقش انساني
 علـوم  دانـشگاه  منتخـب  هايبيمارستان اني درنيروي انس وريبهره سايي عوامل شناعنوان 
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بر  تجهيزات و سازماني فرهنگ نشان داد  متغير نتايج تحقيق. انجام دادند پزشكي مازندران
 .ثير بالايي داردنيرو ي انساني تأ وريبهره

 تحت عنـوان ارزشـهاي   اي مطالعه در ) 2008( 1همكارانش رايت و: تحقيقات خارجي       
 فرهنـگ  نقـش عنـصر   چـين،  كشور منابع  انساني در  وري  سازماني و بهرهرفتار فرهنگي،
 .نمودند ارزيابي موثر  بسياروريبهره همچنين بهبود و كاركنان انگيزش افزايش بر سازماني

وري در پژوهشي توصيفي با عنوان بررسـي رابطـه بـين آمـوزش و بهـره                )2005(2هالسپنگر
وري منـابع  انـساني را در صـنايع بررسـي و             و بهـره  منابع  انساني ،همبستگي بين آمـوزش        

)  2002(3نسان و هولت.آموزش را موترترين عامل  در بهره وري منابع  انساني قلمداد نمود 
در پژوهشي توصيفي تحت عنوان بررسي نقش توانمند سازي در عملكرد نشان داددنـد كـه                

 باكـل و  .نابع  انساني دارنـد وري معوامل آموزش  و سبك رهبري همبستگي بالايي با بهره
 نتيجه اين در تحقيقي تحت عنوان حقوق كاركنان و رشد بهره وري به)1995( 4همكارانش

 ، كـار  محـل  در وسازماندهي ابزار و تجهيزات طبق سليقه شخصي  عملكه آزادي رسيدند
 حقيقت هاي يافته.شود مي وري كاركنان بهره افزايش باعث تها مهار بهبود و اختيار تفويض
ثيرتوانمندسازي و اعتماد سازماني بر رضايت شـغلي و تعهـد           تحت عنوان تأ  )2002(5اسپنس

 وريبر بهره مثبت تأثير كار محيطي  شرايط بهبود  آموزش وكه دارد آن بر سازماني   دلالت
 .نمايند سازماني وظايف درانجام بيشتري تلاش كه سازد مي متعهد را وآنان داشته كاركنان

  ارتقـاي  بـر  مـؤثر  عوامـل  زمينـه  در )2003( 6كوديبا بوسيلهكه  ديگري ژوهشپ همچنين،
 دادن مـشاركت  و هـدايت  آموزش مناسب، با كه داد نشان گرفت ، انجام وري كاركنانبهره

 را بهـره وري كاركنـان   افـزايش  و موجبـات  بهبـودداد  را آنان هاي مهارت توانكاركنان مي
ثير عمليـات   تحت عنوان بررسي تأ)2006 ( 7هارتون و اسونقي مطالعه نتايج .فراهم ساخت

 وريبهره سازماني با فرهنگ كه است آن از مديريت منابع انساني بر عملكرد سازمان حاكي
پـژوهش   از آمـده  دسـت  بـه  هـاي يافته .باشدمي آن بر عوامل مؤثر از يكي و بوده ارتباط در

                                                 
1- Wright & Perrell  
2- Holsinger 
3 - Nesan H 
4 - Bucel  
5  - Spence   
6 - Kudyba   
7 - Se onghee & Harton 
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 آن از حاكيوري منابع  انساني هره تحت عنوان مدل انگيزشي تخصصي براي ب)2006 (1رائو
 2ديك و اليس .شود مي  منابع  انسانيوريبهره بهبود منجربه  هاي انگيزشيهبرنام كه است

 و گروهي صورت به كه هاييزمانسا  كه دررسيدند نتيجه اين به خود تحقيقاتدر  )2003(
ي منـابع   ور بهـره  ،گيرند مي كار به را يمشاركت رهبري سبك مديران و كنندمي كار تيمي
  .يابد مي بهبود انساني

  سئوالات  اصلي تحقيق 
  فردوسي مشهد كدامند؟كاركنان دانشگاه وري عوامل موثر بر بهره-1
دانـشگاه  در معاونـت طـرح و برنامـه       كاركنـان   وري  نوع رابطه همبستگي بين عوامل بهره     -2

  فردوسي مشهد چگونه است؟
بـا اسـتفاده از مـدل    دانـشگاه    معاونت طرح و برنامه كاركنان در وريبهره مفهومي مدل3-

ISMچگونه است؟  
  

 تحقيق مفهومي مدل
. شـد     طراحيISM روش اصلي گام  سه با توجه بهكاركنانوري  مفهومي  بهرهمدل       

و ملاحظـات  ارائـه شـده    ادبيـات  در به اين صورت كه ، در گام اول بر اساس منابع موجـود 
 اسـاس  و سپس بـر  شد  كاركنان تهيهوري بهرههاي شاخص و ابعاد ، ليستي جامع ازنظري

بعـد بـه    برهـر هـاي مـوثر    ابعاد و شاخص) طبق روش دلفي(مديران دانشگاه  نظرخواهي از
بهـره وري   ابعـاد  بـين  روابـط  ، درگـام دوم . بنـدي گرديـد  شناسايي و دسـته  ترتيب اهميت

 ، مـدل نهـايي   ي ساختاري تفـسيري مدلسازگام سوم روش  و نهايتا در  شدتعيين كاركنان
  .نشان داد ه شده است )1(تحقيق در شكل مفهومي مدل .ترسيم گرديد

  

  
   مدل مفهومي تحقيق:1شكل 
                                                 

1- Rao 
2  -  Ellis & Dick  
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   تحقيقش شناسي رو
 تحقيـق . پيمايـشي اسـت    _ توصـيفي  روش نظر از و كاربردي نظرهدف از تحقيق  اين      

 . باشـد  موثر گيري تصميم فرآيند به دادن ياري و موجود وضع شناخت در تواندمي توصيفي
 باشد عملي راهكارهاي بهبود جهت مناسب هايحل راه كننده ارائه تواندمي پيمايشي روش

در ايـن تحقيـق بـراي جمـع آوري           .باشـد مـي  هـا داده اين تهيه راه ترينساده پرسشنامه و
اينترنـت و    و در اي ، نـشريات داخلـي و خـارجي ، جـستج           اطلاعات ثانويه از منابع كتابخانه    

 جمـع آوري اطـلا عـات ميـداني  از روش            بـراي    هـاي نـشريات الكترونيكـي معتبـر و        پايگاه
بـا   نخـست  گـام  در است، استوار اساسي  مرحله سه براي  استفاده شده است كه پرسشنامه

استفاده از منابع موجود در ادبيات ارائـه شـده و پيـشينه           رويكردها و    ، تئوريها، مدلها  مطالعه
از بهره وري كاركنان كه  هر بعد هاي مرتبط باابتدا ليست جامعي از ابعاد و شاخص حقيق ،ت

پرسـشنامه مقـدماتي مرحلـه اول     سپس بـر اسـاس آن،   .تهيه شد عموميت بيشتري داشت
تـا ابعـاد    دلفي طراحي گرديد و از مديران دانشگاه به عنوان جامعه آماري اول خواسته شـد                

 هم چنين ابعاد و و مشخص نمايندرا كاركنان  وريبهرههر بعداز  موثر برمهم وشاخص هاي 
 71به ليست اضافه نمايند كـه حاصـل ايـن گـام ، شناسـايي                  را هاي احتمالي ديگر  شاخص

 ــها با ت ـ  ن شاخص ـشاخص بود كه اي     بعـد  7مجموعـه   ه ملاحظـات نظـري ، در زيـر   ـوجه ب
پرسشنامه مرحلـه   شنامه مقدماتي ،از پرس  حاصلنتايج به توجه  باسپس .بندي شدنددسته
 5، برمبناي طيـف     شاخص هاي موثر   مورد در    ات دستيابي به اجماع نظر   جهت  ) دلفي (دوم
زيـاد   ،) 5باامتيـاز (خيلـي زيـاد     : هاي پرسشنامه شامل  گزينه .طراحي گرديد  اي ليكرت رتبه

 ـ(،خيلـي كـم     ) 2با امتياز   (،كم  ) 3با امتيار (،متوسط  ) 4باامتياز(موافقم    نظـر  در) 1ا امتيـاز  ب
  امتيـاز  2اساس جدول    را بر  شاخص ها  به هريك از   از آزمودني ها خواسته شد     و گرفته شد 

   .بدهند
  طيف امتيازدهي به شاخص ها : 2جدول 

  

  
 از  در هريـك ازابعـاد،  نهايي شاخص هاي  والويت بندينظرات تلفيق جهتدر ادامه ،        

هـاي مـوثر بـه ترتيـب     شـاخص   ،هندسـي  و ابيحـس    ميانگين EXCELافزار  طريق نرم
 ميـانگين  از بـالاتر ه نمـر  كـه ايي هشاخص زا دسته آن معناكه  بدين.شدند اهميت انتخاب

به   كسب كردند،)هابه ازاي  هريك از آزمودني( پرسشنامه يهاپاسخ كل هندسي و حسابي
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 ميانگين از كمتر يهندس يا حسابي ميانگين كه اهشاخص زا تعدادي  و   شدندانتخابترتيب 
 شـاخص در  59 شناسـايي  ،مرحلـه  ايـن  حاصـل  .شدند حذف  انتخابفرآيند از داشتند كل

 11با (  كيفيت نيروي كاربه ترتيب شاملهاي آن و شاخص اين ابعاد.  بعد بود 7 زيرمجموعه
، )  شـاخص  6بـا   (، فرهنـگ سـازماني      )  شاخص   11با  (، ارتباط مديران و كاركنان      )شاخص
و )  شاخص 7با  (، عوامل فردي    ) شاخص   8با(، فناوري   )  شاخص 6با  ( محيط كار    هايويژگي

در مرحله سـوم ،پرسـشنامه نهـايي بـر مبنـاي             .باشند مي  ) شاخص 10با  ( عوامل انگيزشي 
هاي مـرتبط بـا     داري بين ابعاد و شاخص    اي ليكرت ، جهت تعيين رابطه معني       رتبه 5مقياس

حوزه معاونـت طـرح و برنامـه        ري دوم  يعني مديران در     هاي جامعه آما  هر بعد بين آزمودني   
 فـن   دركـار  اسـاس مرحلـه سـوم،    پرسشنامه تحليل و تجزيه  حاصل ازنتايج .توزيع گرديد

 اين معاونت  در بهره وري كاركنان مدل مفهوميطراحي  جهت مدلسازي ساحتاري تفسيري
 عنوان به اري تفسيريسازي ساختمدل حاصل از روش مفهومي مدل در نهايت . قرار گرفت

اين تحقيـق  .  تاييد گرديدمفهوميمدل  داده شد و 1شبكه تحليل فرآيند افزار نرم به يدورو
 . انجـام شـده اسـت       دانشگاه فردوسي مـشهد     در 1390 تا بهمن    1389در بازه زماني بهمن     

عه جام .ي آماري استفاده شده است    دو جامعه  همانطور كه در بالا ذكر شد در اين پژوهش از         
باشد، كـه بـا      مي  كليه مديران عالي، ارشد و مياني و عملياتي دانشگاه         آماري اول متشكل از   

 مديران دانشگاه به اين دليل انتخـاب شـدند كـه بـا              .است)  نفر 110(توجه به تعداد جامعه     
هاي مشيثير مستقيم بر راهبردها و خطأدر ارتباط هستند و پيامد تصميمات آنها ت كاركنان

يكـي از ايـن   . درباره اندازه نمونه پيشنهادهاي متعـددي وجـود دارد     . ري كاركنان دارد  وبهره
از جامعـه   ) درصـد  5اغلـب   (پيشنهادها ايـن اسـت كـه انـدازه نمونـه، يـك نـسبت عـادي                  

توان حجم نمونـه    اند كه با استفاده از آن مي       جدولي را فراهم كرده    2كرجسي و مورگان  .باشد
 86 بر اساس ايـن جـدول حجـم نمونـه آمـاري مـديران       .د كردرا از روي حجم جامعه برآور    

حجم جامعه آماري اوليه را اختيار داريـم،        اينكه   نفرمحاسبه گرديد در مرحله بعد با توجه بر       
سـطوح مـديريت     (طبقـات    حجم نمونـه هـر يـك از       ،  با استفاده از روش تخصيص متناسب       

 آماري دوم تحقيق متشكل از      جامعه) 3جدول شماره   . ( بدست آمد  )عالي، مياني و عملياتي     

                                                 
1  - Amoos  
2 -krejcie & Morgan  
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 درحوزه معاونت طرح و برنامه دانشگاه مي باشدكه بر اسـاس            مديران و مسئولين      نفر از  14
   .روش سرشماري انتخاب شدند

  

  سطوح مديريتزيع فراواني افراد نمونه آماري بر حسب تو : 3جدول
  

 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

  

 تعيـين  بـراي   .اسـت  شده حاصل يايمحتو طريق به پرسشنامه رواييپژوهش   اين در       
 و شـد مديران دانشگاه اسـتفاده   صاحب نظران اين رشته و نظر ازپرسشنامه  ييمحتوا روايي
 بـه  آن از كـه  پرسـشنامه  يياي ـپا آزمـون  . اسـت  گرفتـه   قـرار  تاييد مورد پرسشنامه روايي

 آلفـاي  ضـريب اسـتفاده از روش       بـا  شـود، مـي  تعبيـر  نيز اعتمادپذيري و دقت اعتبارعلمي،
 نـشان  ارقـام  ني ـا كـه  رديدـگ محاسبه92/0 با برابر كرانباخ الفاي  ضريب . انجام شد  كرانباخ

هـاي پرسـشنامه از     جهـت توصـيف داده    .اسـت  برخوردار ييبالا ييايپا از پرسشنامه دهديم
 كاركنـان براي تعيين نوع رابطه همبستگي بين عوامل بهره وري           هاي آمارتوصيفي و  شاخص

روش   از كاركنانبراي ترسيم مدل مفهومي بهره وري        ازروش ضريب  همبستگي اسپيرمن و     
در . ه اسـت  استفاده شد(Super Decision)   نرم افزار  مدل سازي ساختاري تفسيري و

 نرم به يدورو عنوان به مدل سازي ساختاري تفسيري حاصل از روش مفهومي مدل نهايت 
 مفهـومي با توجه به برازش مطلـوب شاخـصها ،مـدل     داده شد و 1شبكه تحليل فرآيند افزار

  .  استانجام شدهEXCEL ،SPSS  تحليل هاي آماري با نرم افزار.نهايي تاييد گرديد
  

    هاتجزيه و تحليل دادهنتايج حاصل از 
هـا بـراي      بندي، تنظيم، پـردازش و خلاصـه نمـودن داده           ها به معني طبقه     تحليل داده        

ها به شكل قابل فهم  هدف از تحليل، تقليل داده. تحقيق است ها ي يافتن پاسخ براي پرسش
 گوناگون مرتبط با مسأله پـژوهش را  و قابل تفسير است به نحوي كه بتوان روابط متغيرهاي        

                                                 
1  - Amoos  
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جهـت شناسـايي عوامـل     پـژوهش،  ايـن   در ),(Khaki, 2007:325مورد مطالعه قرار داد
ي   ، بـرا هـاي آمـاري   در بخش استنباط  از روش دلفي و هم چنين        بهره وري كاركنان  برموثر  

ها از ضـريب    تعيين رابطه هميستگي بين ابعاد بهره وري با توجه بر آزمون نرمال بودن داده               
 معاونـت   بهـره وري كاركنـان    براي طراحي مـدل مفهـومي       .همستگي اسپيرمن استفاده شد     

تـصميم  اي نـرم افـزار         و از  نسخه حرفه      مدلسازي ساحتاري تفسيري   روشطرح و برنامه از     
 ي ورود عنـوان  به در نهايت مدل مفهومي استخراج شده ازروش فوق .استفاده گرديد  1برتر
در ادامه به دليل اينكه هـر  . داده شد و مورد تاييد قرار گرفت2شبكه تحليل ندفرآي افزار نرم

 گام اصلي روش مدلسازي ساختاري تفـسيري را تـشكيل ميدهـد             3يك ازسئوالات تحقيق    
زيرا همانطور كـه ذكـر      .بنابر اين  سئوالات تحقيق ضمن اجراي مدل پاسخ داد ه خواهد شد            

ادامه  در كه است وري ضر زير اصلي گام سه  ،يري مدلسازي ساحتاري تفساجراي شد براي
  .شودمي تشريح  تحقيقآنها با توجه به اهداف و سئوالات  از يك هر
 ها شاخص و ابعاد شناسايي -1 گام

عوامـل مـوثر بـر    : و پاسخ به سـئوال اول تحقيـق  تحقيق جهت اجراي گام اول  اين در       
  جامعسي برر با ابتداكدامند؟)  دلفيفاده ازروشبا است (فردوسيكاركنان دانشگاه وري بهره

وري كاركنـان  هبهـر  هـاي شـاخص  و ابعـاد  وري كاركنـان ، هبهر مينه ز در شده ارائه ادبيات
 بـر  بودنـد  برخـوردار  تـري  بيش عموميت از كهشاخصهايي  و ابعاد سپس  .گرديد شناسايي

سـپس پرسـشنامه دلفـي     .فـت  قرار گر )دانشگاه  مديران( هادر آزمودني مبناي روش دلفي
وري هشاخـصهاي نهـايي بهـر    و ابعـاد . شد نهايي و گرفت قرار ارزيابي مورد طي چند مرحله
   )4جدول شماره(.  شد شاخص 59 و بعد 7كاركنان شامل 

                                                 
1  - Super Decision 
2  - Amoos  
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   وري كاركنان طبق روش دلفيه  دسته بندي ابعاد  و  شاخص هاي بهر:4جدول
  

  ابعاد 
  بهره وري

  شاخص ها

ي 
يرو

ت ن
يفي

ك
  كار

آمـوزش قبـل از     . 3نگـرش مثبـت نـسبت بـه افـراد          . 2نگرش مثبت نسبت به كـار و بهـره وري         . 1
آمـوزش ضـمن    . 5آموزش ضمن خدمت جهت آشنايي با وظـايف و مـسئوليتهاي شـغلي            . 4خدمت

آمـوزش فنـون افـزايش كيفيـت خـدمات و ارتقـاي             . 6خدمت جهت بـروز شـدن اطلاعـات شـغلي         
وجود جـو صـميمانه و دوسـتانه بـين       . 8كار به صورت گروهي   كمك به همكاران و انجام      . 7تخصص
حفظ سـلامت   . 11كارايي. 10تمايل كاركنان به مشاركت در برنامه هاي بهبود بهره وري         . 9كاركنان

  جسماني و تغذيه مناسب افراد

نان
ارك

و ك
ان 

دير
ط م

رتبا
ا

  

 مـديريت بـا     ايجـاد روابـط دوسـتانه  و صـميمي         . 2توجه مديريت به مشكلات و زنـدگي كـاري        . 1
تشريح و تصريح روش هاي انجام كار بـراي         . 4بكارگيري سبك مديريتي صحيح و علمي     . 3كاركنان
تسهيل درك اهـداف راهبـردي      . 6مشاركت كاركنان در تصميم گيري و تنظيم برنامه ها        . 5كاركنان

مينـه  اهتمـام و پـشتيباني مـديريت در ز        . 8تبادل نظر در مورد بهـره وري      . 7سازمان براي كاركنان  
آگاهي دادن بـه كاركنـان دربـاره        . 10ايجاد سيستم اطلاعاتي مديريتي صحيح    . 9مديريت مشاركتي 

  ايجاد روحيه همكاري و مشكل گشايي در سازمان. 11اهداف و وظايف شغلي

اني
ازم

گ س
رهن

ف
  

. 6وجدان كاري . 5خلاقيت. 4تعهد كاركنان . 3ايجاد روحيه نو انديشي   . 2ايجاد حس رقابت مثبت   . 1
  انضباط

كار
ط 

حي
م

  
آراسـتگي  . 3مناسب بودن محـيط كـار از نظـر سـر و صـدا             . 2تناسب تجهيزات با نيازهاي شغلي    . 1

  بهداشت كار. 6ارگونومي. 5ايجاد شرايط خوب كاري. 4محيط كار
ري

ناو
ف

  

انجام پژوهش جهت دستيابي به روش هاي كاهش        . 2ده از سيستم مكانيزه جهت انجام كار      استفا. 1
  هزينه

اهميـت دادن و اسـتفاه از قـدرت         . 4تحقيق و توسعه  . 3 و ابداع شيوه هاي جديد كار با كيفيت برتر        
 اسـتفاده . 6استفاده از تجهيزات بهتر و سرمايه گذاري در ايـن زمينـه           . 5نواوري و خلاقيت كاركنان   

  حذف مراحل زايد كار . 8تهيه امكانات در زمان مناسب. 7صحيح از تجهيزات فني و فناوري ها

دي
 فر

مل
عوا

  

تناسـب شـغل بـا    . 4تناسب شغل با تجربـه . 3تناسب شغل با مهارت   . 2تناسب شغل با تحصيلات   . 1
 .6تناسب شغل بـا خـصوصيات اخلاقـي و شخـصيتي كاركنـان            . 5استعدادها و توانايي هي كاركنان    

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

شي
گيز

ل ان
وام

ع
  

نظـام  .4پرداخت براساس عملكرد  . 3پرداخت پاداش هاي غير نقدي    . 2پرداخت پاداش هاي نقدي   . 1
تفـويض  . 7گيفرصت ترفيـع براسـاس شايـست      . 6توجه به روابط اجتماعي   . 5مناسب تشويق و تنبيه   

  اختيار و تعيين مسئوليت
  غني سازي شغل. 10توسعه شغل. 9احساس عدالت و برابري در مقايسه با ديگر همتايان. 8
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  كاركنانوري  بهرهابعاد بين رابطه تعيين -2  گام
كاركنـان  وري  نوع رابطه همبستگي بين عوامـل بهـره       : در پاسخ به سئوال دوم تحقيق              

تحقيق  اين بخش.استفاده شده است ISMاز گام دوم روش  چگونه است؟فردوسي دانشگاه 
 .پـردازد كـدام مـي   ثير هرأميزان ت  بهره وري كاركنان و ابعادبينداري معنيآزمون رابطه  به

توجـه بـه رتبـه اي بـودن         بـا   (اسـپيرمن   همبستگي  آماري ضريب    از روش    براي اين منظور  
آورده شـده    )5( نتايج آزمون در جـدول     .ه است   شد استفاده )هادادهنرمال بودن    مقياسها و 

   .است
  

  وري  كاركنان  ضريب همبستگي بين ابعاد  بهره:  5جدول 
  

عوامل بهره وري 
 كاركنان

كيفيت 
 نيروي كار

ارتباط 
مديران و 
 كاركنان

فرهنگ 
 سازماني

محيط 
عوامل  فناوري كار

 فردي
عوامل 

 انگيزشي

 0.705 .0.723 .  0.811 0.806 1 كيفيت نيروي كار
 0.817 .0.719 . 0.703 1 0.81 ارتباط مديران و كاركنان

 0.7060.618 . . 1 0.713 0.810 فرهنگ سازماني
 0.571 . . 1 . . . محيط كار

 0.655 0 1 0 . . 0.712 فناوري
 0 1 . .0.7325 . . عوامل فردي

 1 .0.630 . 0.654 0.813 0.763 عوامل انگيزشي
   

  نشان مي دهد، مقدارضريب همبستگي  صفر نشاندهنده 5همانطور كه ارقام  جدول        
 نشاندهنده 0.60ضريب همبستگي بالاتر از  و مقدار عدم رابطه همبستگي بين دو متغير

گام در ادامه  .باشد مي رمعنادا01/0خطاي سطح دروجود رابطه همبستگي بين دو متغير 
 و تفسيري ساختاري سازيمدل بكارگيري باوري كاركنان بهره ابعاد بين روابط دوم،

دو به « ها  مقايسهيعني.است گرفته قرار تحليل مورد " به منجر" مفهومي رابطه از استفاده
گيرد  و معيار ستون صورت مي) سطر( توسط آزمودني در يك جدول و بين معيار رديف» دو

 علائم و هاحالت .شود مي  نوشته  به صورت علائمو نتيجه در محل تقاطع رديف و ستون
  . نشان داده شده است6در جدول شماره  مفهومي رابطه اين در استفاده مورد
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  ISM  روابط مفهومي در روش علائم و ها حالت:  6جدول
  

 نماد         علايم

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

 X  طرفهبراي نشان دادن رابطه دو 

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

 O  اگر هيچ رابطه اي بر يكديگر ندارند

  
 1ساختاري  تعاملي – خود ماتريس تشكيل ) 1  مرحله
 كاركنان درحوزه معاونت بهره وري ابعاد از ساختاري تعاملي – خود در واقع ماتريس       

  .است شده تشكيل مفهومي روابط حالت چهار از آنها بااستفاده قايسهو م طرح و بر نامه
   وگرديد تكميل و مسئولين اين معاونت مديران در قالب پرسشنامه توسط ماتريس اين

 .شد بندي جمع تفسيري مدلسازي ساختاري روش اساس ازپرسشنامه بر حاصله اطلاعات
    پايين جدول همانند آن شكل كهشد طراحي ايپرسشنامه نخست منظور اين به      
 از شد و ذكر اول جدول ستون و سطر در شده انتخاب فاكتور  7 كه اين صورت به .باشدمي

 ارتباطات نوعV,A,X,O) ( شده معرفي نمادهاي به توجه با كه شد خواسته دهندهپاسخ
ترين بيش مشتركي كه از پاسخهاي ترتيب اين  به.كند فاكتورها را مشخص دوي به دو

 بر تفسيري منطبق ساختاري سازيمدل منطقدر واقع . انتخاب شدند فراوني بر خوردار بود
 خود  ماتريسنهايت در . كندمي عمل فراوانيها در مد مبناي است و بر ناپارامتريك روشهاي

 .تشكيل گرديدشود مي  مشاهده7جدول در كه روابطي مبناي  بر نهايي ساختاري تعاملي –
  .شود مراجعه) Jitesh, Thakkar,2007 (تحقيق جيتش تاكار  به كاربردي نهنمو براي(
  

                                                 
1 -Structural Self-Interaction Matrix 



 
 
 
 
 

 
  ...      ترسيم مدل مفهومي بهره وري كاركنان با استفاده از رهيافت 

 

21 

   طرح و برنامهدر معاونت  "بهره وري كاركنان" ابعاد ساختاري تعاملي خود ماتريس:  7جدول 
)SSIM(  

  

  

 1دريافتي  ماتريس)2مرحله
 دو ماتريس يك به ري ساختا تعاملي – خود ماتريس تبديل از دريافتي ماتريس       

 سطر هر در بايد دريافتي، ماتريس استخراج  براي.است گرديده حاصل )يك -صفر(ارزشي 
 در O و A و عدد صفر را جايگزين علامت هاي V و Xعدد يك را جايگزين علامت هاي 

ماتريس  حاصله نتيجه ، سطرها تمام تبديل از پس .ساختاري شودماتريس خودتعاملي 
 .است شده كنترل بعادابين  ثانويه روابط سپس.)8جدول( شودمي ناميده اوليه تيدرياف

 برقرار آن دروني سازگاري بايد آمد، دست به دستيابي اوليه ماتريس اينكه از يعني پس
 3 متغير به منجر هم 2 متغير و شود 2 متغير به منجر 1 متغير اگر نمونه عنوان به .شود
 برقرار حالت اين دستيابي ماتريس در اگر و شود 3 متغير به نجرم نيز 1 متغير بايد شود،
 سازگار براي .شوند جايگزين افتاده قلم از كه روابطي و شده اصلاح ماتريس بايد نبود،
 استفاده 2روش بولن از اينجا در كه است شده پيشنهاد مختلفي هايماتريس روش كردن

 دستيابي استفاده ماتريس در سازگاري ايجاد براي رياضي قوانين از روش اين در: شده است

                                                 
1 -Reachability matrix 
2 -Boolean 

كيفيت   معيارها
 نيروي كار

ارتباط 
مديران و 
  كاركنان

فرهنگ 
  سازماني

محيط 
عوامل   فناوري  كار

  فردي
عوامل 
  انگيزشي

  O O  O  O V  O    كيفيت نيروي كار
ارتباط مديران و 

  X  A  X  O  X      كاركنان

  X  X  O  X        فرهنگ سازماني
  O  O  O          محيط كار

 O  V            فناوري
  O              عوامل فردي

                عوامل انگيزشي
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 .باشدمي ≤1Kو رساند  مي(K+1 )توان به را دستيابي ماتريس كه صورت اين به شود،مي
 ,Huang, Tzeng)  بولن باشد قاعده طبق بايد ماتريس رساندن توان به عمليات البته

   . مشاهده كرد9 شمارهجدول  در توانمي را نتيجه  كه(2005.
  

     طرح و برنامهدر معاونت  بهره وري كاركنان " ابعاد دريافتي خود ماتريس: 8جدول 
  

كيفيت   معيارها
 نيروي كار

ارتباط 
مديران و 
  كاركنان

فرهنگ 
  سازماني

محيط 
عوامل   فناوري  كار

  فردي
عوامل 
  انگيزشي

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

  1  0  1  0  1  1  0  كاركنان

  1  0  1  1  1  1  0  زمانيفرهنگ سا
  0  0  0  1  1  1  0  محيط كار
  1  0  1  0  1  1  0  فناوري

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

  
  نتـايج .اسـت  بدسـت آمـده   شده اصلاح دريافتي ماتريس ، ثانويه روابط  شناسايي با       
 حاصل سطري از جمع نفوذ قدرت ستون 9در جدول .است شده ارائه    9در جدول  حاصله
 اگر ديگر، بيان  به .گرديده است حاصل ستوني جمع از )پيرو( وابستگي ستون  وتاس شده
 از يـك  هـر  ولـي  شده است، حاصل جبري جمع از وابستگي سطر و نفوذ قدرت ستون چه

 هر  و است ديگر بعد بر بعد يك  ثيرگذارأروابط ت دهنده نشان جدول زير، سطر  در1   اعداد
 .ديگـر اسـت   بعد بر بعد يك وابستگي دهنده نشان مذكور، ستون جدول  در1 اعداد از كي

11) Azar,Bayat,2008:(  
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  طرح و برنامهدر معاونت  وري كاركنان اصلاح شده بهره دريافتي خود  ماتريس:9جدول 
  

كيفيت   معيارها
 نيروي كار

ارتباط 
مديران و 
  كاركنان

فرهنگ 
  سازماني

محيط 
عوامل   وريفنا  كار

  فردي
عوامل 
  انگيزشي

قدرت 
  نفوذ

  2  0  1  0  0  0  0  1  كيفيت نيروي كار
ارتباط مديران و 

  5  1  0  1  1  1  1  0  كاركنان

  5  1  0  1  1  1  1  0  فرهنگ سازماني
 5  1  0  1  1  1  1  0  محيط كار
  5  1  0  1  1  1  1  0  فناوري

  2  0  1  0  0  0  0  1  عوامل فردي
  5  1  0  1  1  1  1  0  عوامل انگيزشي

    5  2 5 5  5  5  2  زان وابستگيمي
  

  ابعاد بندي وسطح روابط تعيين )3 مرحله
 را ها و مجموعه ورودي هاخروجي مجموعه بايد ابعاد بندي سطح و روابط تعيين براي       

 بعـد  خـود  هـا شـامل  جي خرو  مجموعه.نمود استخراج افتي دري ماتريس از بعد هر ي بر
 بـرآن  دكـه  ابعا مجموعه و بعد خود وروديها شامل  مجموعه.پذيردمي ثيرأت آن از كه وابعاد
  يعنـي  .شـود مي مشخص بعاد ا از يك هر طرفه دو روابط سپس مجموعه .گذارندمي تاثير

 مجموعـه  براسـاس  ابعـاد .  است رشده تكرا خروجي و ورودي مجموعه در دو كه تعداد بعد
 مجموعـه  و خروجـي  مجموعهكه  يابعاد ل، معمو  بطور.شوندمي بندي سطح حاصله هاي
 .دهنـد مـي  تشكيل را مراتب سلسله سطح بالايي ابعاد باشند، داشته يكسان طرفه دو روابط

 بـالايي  سطح كه مي  هنگا.د بو نخواهند ديگري هيچ بعد منشا بالايي سطح د ابعا بنابراين
 حسـطو  ،همـسان  فرآينـد  يك بواسطه  سپس.شودمي تفكيك ديگر ابعاد از گرديد، تعريف
 در  در معاونـت طـرح و بـر نامـه     بهره وريابعاد براي حاصل نتايج. شوندمشخص مي بعدي

  .است شده ارائه 10جدول شماره
  
  



  
  
  
  
  
  

  1392تابستان ،   عمومي هاي مديريت پژوهش
 

24 

   در معاونت طرح و بر نامهبهره وري ابعاد سطوح و روابط تعيين: 10جدول 

 

در يـك سـطح  بـر      ودبه معني اين است كه  عوامل دو به دو بر يكديگر موثرن 1عدد        
وري به معني اين است كه اين  عامل به صورت منفرد  بر بهره              2عدد  . دارند   ثيرأوري ت بهره

  در هريـك از كاركنـان وري  بهـره ابعـاد  بـين  رابطـه  بحث درگام دوم ، در ادامه  .دارد ثيرأت
 صـفحات  در محـدوديت به دليـل   كه كردبرآورد مراحل  همين طبقتوان ها  را ميمعاونت
برنامه در اين     بهره وري كاركنان معاونت طرح و      مدل مفهومي صرفا   ، حجم زياد كار   مقاله و 

محقق سعي دارد در مقاله هـاي بعـدي مـدل مفهـومي بهـره وري                .  شده است    مقاله آورده 
دانـشجويي  و كـل       اداري مالي و   پژوهشي، آموزشي،يك از معاونت هاي      هر در كاركنان را   

  .دانشگاه فردوسي تهيه و ارائه نمايد
  بهره وري كاركنان ابعاد تعاملات شبكه  مدل و ترسيم )3گام

 بـا اسـتفاده از       در معاونت طرح و بر نامـه       بهره وري  مفهومي   مدل"3در پاسخ به سوال          
؟از گام سوم روش مدلسازي ساحتاري تفـسيري        "ساحتاري تفسيري جگونه است   مدلسازي  

 از اسـتفاده  بـا   وري كاركنـان  بهـره   ابعاداملاتـتع شبكهام ـن گـدر اي .استفاده شده است
بـه   .اسـت  شده  ترسيم2در شكل )ابعاد يبند سطح و بط وا ر تعيين ( 10جدول  هايداده

 شـبكه  تحليل فرآيند افزار نرم يك جدول فوق به عنوان ورودي يهاداد هاز اين ترتيب كه 
  .استفاده  شده است" برتر گيريتصميم " بنام

  سطح  مجموعه مشترك  مجموع ورودي  مجموع خروجي  ابعاد

  2  6و1  6و1  6و1   كيفيت نيروي كار
  1  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  ارتباط مديران و كاركنان

  1  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  فرهنگ سازماني

  1  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  محيط كار

  2  1و6  1و6 1و6  عوامل فردي
  1  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5  و3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  فناوري

  1  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2  7   و 5 و 3 و 2 عوامل انگيزشي
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  معاونت طرح و بر نامه بهره وري كاركنان ابعاد تعاملات شبكه :2شكل
  

 ارتباط جهت است و شده طراحي خطوط و كال هندسياش به و سيله 2شكل شماره        
 در شكل اين  .است شده تعيين پيكاني خطوط از استفاده با به بعد ب الف  بعد آنها از

 ترسيم از پس .شودمي ناميده دياگراف يا ساختاري مدل تفسيري، ساختاري مدلسازي
 ابعاد ابتدا منظور همين به . كرد ترسيم مدلي شكل به را آنها توانمي  ابعاد تعاملات شبكه

 بالا از ترتيب به )ابعاد سطح و روابط تعيين( 10هاي جدول آنها طبق داده سطح حسب بر
 وري كاركنانبهرهجهت برازش مدل نهايي  ارتباطات سپس اين. ندشدمي تنظيم پايين به

 فرآيند ارافز نرمروش مدلسازي ساحتاري تفسيري به  نامه با استفاده ازمعاونت طرح و بر
خروجي اين نرم افزار   وارد گرديد و با توجه به تعديلات پيشنهاد شده در1شبكه تحليل

  . ارائه گرديده است3نتيجه در شكل 
  

                                                 
1  - Amoos  
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  )ISMطبق روش (كاركنان درمعاونت طرح و برنامهبهره وري  مدل مفهومي نهايي :3شكل
  

  ارتبـاط مـديران و       ابعـاد ل  سطح اول مد   در گردد، مشاهده مي  3همانطور كه درشكل          
 جهـت  قـرار دارد كـه   ،  فنـاوري محيط كـار   فرهنگ سازماني، ،كاركنان، عوامل انگيزشي 

كيفيت نيـروي   در سطح دوم ابعاد.است تعيين شده پيكاني خطوط از استفاده با آنها ارتباط
  چــون ايــن دو بعــد درســطح زيــرين مــدل اســتقرار دارنــد .  قــرار دارد عوامــل فــرديوكــار

 ايـن ابعـاد   از اسـت بهـره وري  بنـابراين لازم   .نماينـد مي عمل مدل زيربناي سنگ  همانند،
  شاخص هاي خرو جي نرم 11جدول شماره  .شود هدايت در سطح بالاسايرابعاد به و شروع

    را نـشان   معاونـت    كاركنـان درايـن   وري   بهـره  افزار آموس جهت تاييد مدل مفهومي نهـايي       
  .دهدمي

  كاركنان درمعاونت طرح و برنامهبهره وري ش مدل مفهومي براز: 11جدول 
  

تفسيرميزان شاخص
 برازش عاليCMIN( 1.210(كاي اسكوئر 

 )80/0ملاك بيش از(برازش عالي  0.905)GFI(نيكويي برازش 
 )90/0ملاك بيش از (برازش عالي 0.931)CFI(برازش تطبيقي

 )05/0ملاك كمتر از  (برازش عالي0.020)RMR(ريشه ميانگين مربعات باقيمانده
 )90/0ملاك بيش از (برازش عالي  0.935)NFI(بونت -بنتلر
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كنند  مشخص مي گردد، شاخصها برازش عالي را گزارش مي11طبق ارقام جدول شماره    
  .كه نشان از معتبر بودن مدل مفهومي نهايي دارد 

  

  تحقيق نتايج
 ابعاد يافتن  مستلزمكاركنان درمعاونت طرح و برنامهي ورطراحي مدل مفهومي بهره       
 مقاله اين در رو اين از  .باشدمي آنها بين ارتباط برقراري و رابطه اين در تأثيرگذار و اصلي
 ISM   جهت پاسخگويي به سئوال اول تحقيق و اجراي گام اول روشاست شده سعي ابتدا

 ادبيات  باتوجه بهدرمعاونت طرح و برنامهكاركنان وري بهرههاي اصلي و شاخص ابعاد ،
  7تعدادنتيجه آن  در كه شود شناسايي  طبق روش دلفيمديرانو نظرخواهي از  موضوع
كيفيت نيروي كار، ارتباط مديران و شامل  ابعاداين . انتخاب گرديد ، شاخص59بعد و 

 عوامل انگيزشيهاي محيط كار، فناوري، عوامل فردي و كاركنان، فرهنگ سازماني، ويژگي
 جانعلي نژاد ،)1387(ن و همكارا طواريشهايهپژوبخشي از  با نتايج اين )4جدول.(باشدمي

 عوامل و فرهنگي، محيطي، فردي عوامل كه به ترتيب نتيجه گرفتند )1379( زارع )1380(
 ،حمايت مدير از كاركنانو   ارتباطدرتصميم گيري ،مشاركت كاركنان   ،نيروي كار  مهارت

 ، شيآموز،  عوامل انگيزشي و هم چنينر توجيه مستمر كاركنان از سوي مديوخورد زبا
همخواني دارد  ثير بالايي دارندأكاركنان ت بهره وري ارتقا و بهبود درفرهنگ سازماني 

) 2002(نسان و هولت )2005( هالسپنگرنظير  خارجيمطالعات نتايجهمچنين .
 باكل و ،)2003(ديك و اليس  ،) 2006(  ،رائو) 2006(هارتون  و اسونقي ،)2002(اسپنس

 ي ،آموزش،سازمان فرهنگ تأثير خصوص در )2008 (همكارانش رايت و ،)1995(همكارانش
 كار محيط شرايط و تها مهار بهبود ، سبك رهبري، كاركنان دادن  مشاركت ،اختيار تفويض

ش بعدي جهت  در بخ .سازگاري دارد كاركنان با نتايج تحقيق حاضر وريبهره بر
)  رابطه همبستگي بين  ابعاد بهره وري كاركنانبررسي(پاسخگويي به سئوال دوم تحقيق 

ابتدا در پاسخ  .روش متفاوت استفاده شده است  است از دوISM  كه همان گام دوم روش
  نتايج آزمونكاركنان ازنوع رابطه همبستگي بين  ابعاد بهره وري  براي تعيين 2به  سئوال

 ضريب همبستگي بالايي وجو  بين كليه  ابعاد نشان داداسپيرمنهمبستگي ضريب آزمون 
     ، رابطه بين ابعاد  ISM   روش براي اجراي گام دومدر روش ديگر )5جدول(. دارد
 "به منجر" مي مفهو  رابطه تحت عنوانISM  شيوه مخصوص روشوري كاركنان طبقبهره

 شبكه نمودار ،ابعاد بنديسطح و روابط تحليل و يبررس  ازسپس ).6جدول . (گرديدتحليل  
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ابعادازطريق وارد  روابط تلفيق در مرحله بعد با)2شكل شماره.( حاصل گرديد ابعاد تعاملات
 شبكه نمودار توان مي )amos( به نرم افزار تحليل شبكه7داده هاي  جدول شمارهكردن 

براي اين منظور  .نان تبديل كرد  ومفهومي بهره وري كاركيكپارچه مدل يك به را تعاملات
مدل مفهومي نهايي  وارد گرديد و )amos(افزار تحليل شبكهنرم به 7هاي جدول شمارهداده
افزار  با توجه به تعديلات پيشنهاد شده در اين نرمكاركنان درمعاونت طرح و برنامهوري بهره

 عامل كه 5 اول تعداد در سطح.  از دو سطح تشكيل گرديد مدلاين )3شكل( .ارائه گرديد
 ارتباط دوسويه با يكديگر دارند قرار دارد در واقع  اين ارتباط دوسويه  با محيط كار و

ديگر ابعاد ارتباط چند سويه بر قرار  سپس بين فرهنگ سازماني و فرهنگ سازماني آغاز و
كه گيرند قرار مي  عوامل فرديو كيفيت نيروي كاردر سطح دوم مدل ابعاد  .شود مي

 ابعاد سطح زيرين مدل را تشكيل مستقل از ديگر اجزا  با يكديگر ارتباط دو جانبه دارند و
 وريبنابراين لازم است بهره .نمايندمي عمل مدل زيربنايي سنگ دهند و همانندمي

 ابعاد سطح بالاتر ساير وري درشود تا زمينه تجلي بهره عاد شروع اباين با تقويت كاركنان
معاونت طرح و  كاركنان دروري  پروسه بهرهشروع براي كه است معنا آن به اين .فراهم شود

برداشته   توجه به  عوامل فرديو كيفيت نيروي كاربا بهبود  اولين گام  شايسته استبرنامه
محيط كار ، (بالاتر يعني  سطحبهره ورشدن ابعاد ديگر در براي زمينه آن نتيجه شود تادر

 .گردد فراهم)  ارتباط مديران و كاركنان و فناوري، انگيزشيفرهنگ سازماني، عوامل
  

  پيشنهادات كاربردي 
  كاركنان درمعاونت طـرح و برنامـه      بهره وري    بر اساس مدل مفهومي نهايي براي تحقق         - 1

  كه  بـه عنـوان سـنگ   سپس بعد عوامل فرديو بعدكيفيت نيروي كار ابتداپيشنهاد ميشود
متناسـب  با توجه به شاخصهاي اين ابعاد و   كنندمي عملنان كاركبهره وري  مدل زيربنايي

تـا امكـان    ارتقـا يابنـد     شـغل    بااستاندارد هاي مندرج در فرم شرح شغل و فرم شرايط احراز          
 ارتقـاء جهـت    .در سطح اول مدل بهره وري كاركنان فـراهم آيـد           ديگر تجلي و پويايي ابعاد   

جهـت   و مد نظر مـديران قـرار گيـرد         مربوطه هاي  شايسته است شاخص  كيفيت نيروي كار  
توجـه   مـورد    در ايـن بعـد     هاي شناسايي شده  شايسته است شاخص   ارتقاء بعد عوامل فردي   

توان از انواع آزمونهاي علمـي جهـت سـنجش اسـتعداد             براي اين كار مي    .مديران قرار گيرد  
  .شغل استفاده نمود جهت تطبيق فرد با  منابع  انساني و علائق شغلي
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  محـيط كـار ، فرهنـگ سـازماني، عوامـل              اينكـه در سـطح اول مـدل ابعـاد          جه به با تو --2
 بـه صـورت دو طرفـه بـر    هريك به ترتيـب و    ارتباط مديران و كاركنان و فناوري،انگيزشي

بـر نامـه      با توجه به اهداف واحد معاونـت طـرح و          شود پيشنهاد مي  گذارند،مي ديگري تاثير 
سپس  و خصهاي فرهنگ سازماني مد نظر قرار گيرند      ابتدا شاخصهاي محيط كار و سپس شا      

هاي  ابعاد  به ترتيب به شاخصبا توجه به شاخصهاي شناسايي شده در بعد فرهنگ سازماني
 زيرا توجه مقطعي يـا     . شود    ارتباط مديران و كاركنان و فناوري      ،ديگر مانند عوامل انگيزشي   

بهره وري كاركنـان    مدل،تحققكنان  بهره وري كارتصادفي و غيرهدفمند به هريك از ابعاد
 بدون توجـه و همـاهنگي باسـطح          براي مثال چنانجه شرايط محيط كار     . سازدرا مختل مي  

 فناوري و تكنولوژي مورد نياز تغيير و بهبود يابد در بسياري مواقع موجـب دوبـاره كـاري و                  
  . در نتيجه  هدر رفتن سرمايه خواهد شد صرف هزينه اضافي و

  ژوهشي آيندهپيشنهادات پ
  ي دانشگاه فردوسي  ها و پژوهشكده هادانشكده در هريك ازانجام تحقيق حاضر  -1
  هاي دانشگاه فردوسي طراحي مدل بهره وري در هريك از  معاونت-2
  طراحي مدل بهره وري اعضاي هيات علمي در كل دانشگاه و به تفكيك دانشكده ها -3
 اركنان ومديران دانشگاهاز ديدگاه ك بهره وري  آسيب شناسي - 4 
  ISMامكان سنجي استقرار مدل مفهومي بهره وري كاركنان دانشگاه بر اساس مدل ـ 5
 دانشگاه موانع بهرو وري كاركنان بنديرتبهشناسايي و  -6
  

  تشكر و قدرداني
دانشجويان گرامي ، كاركنان و مديران محترم كه  كليه از بدينوسيله نويسندگان مقاله       
در ضـمن   .مي نماينـد   تشكر صميمانه همكاري نمودند، با محققين اطلاعات آوري عدرجم

طراحي مدل مفهومي بهره وري كاركنان بـا        « تحت عنوان  هاين مقاله برگرفته از  طرح پژوه      
ــا كــه  » فردســي مــشهد    دانــشگاه درمدلــسازي ســاختاري تفــسيري اســتفاده از روش ب

 دانـشگاه  و اقتـصادي  اداري علـوم  ي دانـشكده  شوراي پژوهش108در جلسه   15194/2كد
  .فردوسي تصويب گرديد
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