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Abstract 
The purpose of this study is to Provide a model for improving the productivity of managers 

based on open engineering and higher education planning. The research method is applied in 

terms of purpose and descriptive-analytical in terms of data collection. Also, the present study 

was conducted by mixed method. The statistical population of this study includes 

administrators, professors and academic experts in the field of educational management of 

Iod, in which 18 people participated in the study by snowball method and with the criterion 

of theoretical data saturation. Experts were higher education administrators with more than 

15 years of experience and a master's degree or higher. In-depth interviews were used to 

identify the factors affecting the productivity development of educational managers due to 

information saturation. Then, in several fuzzy Delphi stages, the identified factors were 

confirmed, and the final factors were identified. Factors identified through Micmac software 

formed the qualitative model of the research. Structural-interpretive method (ISM) was used 

to confirm the qualitative model using a questionnaire. As a result, process reengineering, 

higher education planning, job and skills needs assessment, educational planning, 

environmental factors, strategic thinking development, communication skills development, 

organizational culture promotion and continuous evaluation are the main indicators of 

reengineering-based managers' productivity model. Higher education arrangements were 

identified. 
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 و  یبر باز مهندس یمبتن رانیمد یوربهره یمدل ارتقا ئةارا

 یآموزش عال شیآما

 3مجتبی معظمی، 2امینه احمدی، ∗1کیانا کاوه

 کیش، ایران  ةزاد اسلامی، جزیرآالمللی کیش، دانشگاه گروه مدیریت آموزشی، واحد بین. دانشجوی دکتری، 1

 زاد اسلامی، تهران، ایرانآجنوب، دانشگاه مدیریت، واحد تهران ةموزش عالی، دانشکدآگروه مدیریت  .2

 زاد اسلامی، تهران، ایرانآشمال، دانشگاه مدیریت، واحد تهران ةموزش عالی، دانشکدآگروه مدیریت  .3

 (01/09/1400؛ تاریخ پذیرش: 03/12/1399)تاریخ دریافت:  

 چکیده

ضر  س یمبتن رانیمد یوربهره یمدل ارتقا ئةاراهدف پژوهش حا ست. روش پژوهش از نظر هدف، آموزش عال شیو آما یبر بازمهند ی ا
امعة آماری این جهمچنین، پژوهش حاضییر بر روش آمیهتر انماش .یید. تحلیلی اسییت.  -ها، توصییی ی کاربردی و از نگاه گردآوری داده

برفی و با معیار ا.باع ن ر، بر روش گلولر 18پژوهش .امل مدیران، اساتید و صاحب نظران دانشگاهی در حوزة مدیریت آموز.ی یود کر 
سال و مدرک تحصیلی فوق لیسانس یا بالاتر  15ها در پژوهش .رکت کردند. خبرگان، مدیران آموزش عالی با سابقة بیش از نظری داده

سایی عوامل مؤثر بر توسعة بهره ند.بود .باع اطلاعاتی برای .نا ست اده .د.از مصاحبة عمیق با توجر بر ا سپس،  وری مدیران آموز.ی ا
 Micmacافزار  .ده از طریق نرش.ده تایید .د و عوامل نهایی .ناسایی .د. عوامل .ناساییدر چند مرحلر دل ی فازی عوامل .ناسایی

ساختاری مدل کی ی تحقیق را  شکیل داد. برای تأیید مدل کی ی از روش  .د. در ISMت سیری ) –ت ست اده  ست اده از پرسشنامر ا ( و با ا
سنتیمر،  سنمین، یآموزش عال شیآما، ندهاایممدد فر یمهند . یزیربرنامر، یو مهارت ی.غل یاز سع، یطیمح عوامل، یآموز ت کر  ةتو
 یمدل ارتقاهای اصییلی بر عنوان .ییاخ  مسییتمر و مداوش یابیارزو  یفرهنگ سییازمان یارتقا، یهای ارتباطمهارت ةتوسییع، یراهبرد
 ی .ناسایی .دند.آموزش عال شیو آما یبر بازمهندس یمبتن رانیمد یوربهره

 وری.آمایش، آموزش عالی، بازمهندسی، بهره واژگان کلیدی:
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 مقدمه

یک معیار، به عنوان یک فرهنگ و نگرش  مدیران فراتر از 1وریدر نظام آموزشی و دانشگاهی بهره

های عملکرد وری به عنوان یکی از شاخصمطرح شده و بهبود آن منشأ اصلی توسعه است. بهره

وری متأثر از عوامل متعددی آید. میزان بهرههای موفقیت یک سازمان به حساب میمدیریتی از نشانه

به ویژه ترین اهداف در هر سازمان ز مهمیکی ا(. بدون شک 2019، 2باشد )شیهان، فیل و هومی

شئونات  ةوری و ارتقای آن با کلیآن است. موضوع بهره 3وریسطح بهره یارتقاهای آموزشی سازمان

وری معیاری برای ارزیابی بهره اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی یک جامعه در ارتباط است. عامل

است منابع  ن به اهداف سازمان با صرف حداقلعملکرد و تعیین میزان موفقیت یا ناکامی در رسید

 یمرور»( در تحقیقی با عنوان 1398پور و شناور )عطاپور، حمدی(. در این راستا، 2019، 4کوتسی)

« و جهان رانیدر ا یپژوهش یوربهره یابیارز یرفته برا به کار یهاها، روشیها، خروجیبر ورود

 یو محققان از جمله عوامل یعلم تیأه یتعداد اعضامختلف،  یعوامل ورود انیز مبیان کردند ا

گونر، پارخومنکو . همچنین، نتایج انداستفاده شده یپژوهش یوربهره یابیارز یبرا شتریهستند که ب

یافته، درآمد وری مدیران نشان دادند در کشورهای توسعه( با ارائة مدلی از بهره2018) 5و ونچرا

وری آمد کارگران ارتباط مستقیمی دارد و این عامل تشویقی برای بهرهوری و میزان درمدیران با بهره

درصد و در  27در این کشورها است. این تحقیق بیان کرد که این تأثیر در کشوری مانند آمریکا 

وری عامل مهمی در کسب مزایا و توان گفت بهرهدرصد است. بنابراین، می 7کشوری مانند ایتالیا 

( در خصوص 1397نتایج موسوی و همکاران )ن در کشورهای پیشرفته است. ارزیابی برای مدیرا

انجام امور،  یفیبودن سطح کنییچون پا یعواملحاکی از آن است که  یهادانشگاه رانیمد یوربهره

فقدان  ت،یریدر مد یسالارستهیفقدان شا ،یتیریمد یهاضعف نظام ،یناکارآمدبودن ساختار سازمان

نداشتن  ،یوربهره ةنیروز در زممناسب و به یهاو کارکنان، کمبود آموزش انریمد انیاعتماد م

در  یکار اتیسازمان، کمبود اخلاق یهاتیمأمور ننبودروشن ت،یریانداز دوربرد در مدچشم
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2. Sheehan, Phil & Hui. 

3. Productivity  

4. Coetsee 

5. Guner, Parkhomenko & Ventura 
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 رانیمد یورشدن نظام مشارکت کارکنان در درون سازمان، از عوامل چالش در بهرهکارکنان، کمرنگ

وری وری است. بهرهشود بهرهئلی که در آموزش عالی توجه چندانی به آن نمییکی از مسا است.

 ی، به خصوص نظام آموزشایدن یآموزش یهانظام ریگبانیگر یهاچالش نیاز مهمتردر آموزش عالی 

وری را به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، نیروی وری ژاپن بهرهمرکز بهره است.ایران 

های تولید، گسترش کند که منجر به کاهش هزینهسایر عوامل به شیوة عامی تعریف میانسانی و 

، 1، خلیل و دمیرچیشود )مالمیربازارها، افزایش اشتغال و بالارفتن سطح زندگی همة آحاد جامعه می

ان ترین عوامل برای ارزیابی آنوری مدیران در کشورهای پیشرفته یکی از مهم(. بنابراین، بهره2018

آن با گسترش سطح  یوری و لزوم بررسبهره تیاهم(. 2018است )گونر، پارخومنکو و ونچرا، 

 یها، کمبود منابع، سرعت تبادل اطلاعات، بر کسهقیسل تکنولوژی، توجه به تنوع یدگیچیرقابت، پ

 یتیریبحث محافل مد نیترجیرا وریبهره نکهیداشته با ا انیب نکیگونه که س همان. ستین دهیپوش

)ستاری  برده شده است یبه مفهوم آن پ گرییسفانه کمتر از هر موضوع دأمت یول ،عصر حاضر است

نفعان آموزش عالی و تمرکز بر آن، تأکید بر درک نیازها و منافع ذی(. بنابراین، 1397و عبدالهی، 

کردهای نیاز جامعه، تربیت شهروندان فرهیخته در قالب کار تربیت نیروی انسانی متخصص مورد

( در تحقیقی با 2019رایت و پرل )همان طور که  (.2017، 2ماپولانگادانشگاه قابل توجیه هستند )

 یابد،ارتقا نمی تصادفی طورآموزشی به وریبیان کردند بهره« های چیوری در دانشگاهبهره»عنوان 

 قرار سازمان توجه ورددائماً م و فراهم نیاز آن مورد ساختاری و سازمانی نیازهایپیش باید بلکه

وری آموزشی در توان بهرهرایت و پرل الگویی را معرفی کردند که با توجه به این الگو می .گیرد

ها را ارزیابی و ارتقا کرد. نکتة مهم در الگوی رایت و پرل سهم جامعه در آموزش بوده و دانشگاه

یة بین محیط آموزشی و جامعة مورد وری آموزشی، تعاملی دوسوکنند که برای افزایش بهرهبیان می

 بنابراین،شود، از آنجا که در دنیای امروز، دانشگاه یکی از نهادهای اصلی محسوب می نیاز است.

تاتلیا و باری برای جامعه داشته باشد )تواند تبعات زیانهای آن، میتوجهی به دانشگاه و رسالتبی
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علم در جهت نفع بشریت و با دیدگاه  ةترویج و اشاع ،ها تنها با هدف توسعهدانشگاه (.2016، 1دان

ها، به وجود ملت ةتولید نیروی انسانی با توانمندی متوسط و بالا به منظور تسریع رشد و توسع

رفت راهکارهای زیادی در دنیا برای توسعه و برون(. در این راستا 2019، 2)جیمو و دانالمی اندآمده

است  3یسازمان یندهاایمجدد فر یمهندساز این راهکارها  از وضعیت سکون وجود دارد. یکی

یافتن به آینده و بقا در ها برای دستسازمان(. در نتیجه، 2018، 4)عبداللطیف، صلاح فرهان و شتا

تواند مدیران را در هایی که میها هستند. یکی از ایدهتحولات اجتماعی، ناگزیر به بازبینی فعالیت

دانند؛ بازمهندسی است. بازمهندسی در سازمان را تنها یک اصلاح عادی نمی ،دکناین امر مساعدت 

علاوه  ها، فرایندها و...اند. اختراع و نوآوری در ساختار، هدفبلکه آن را یک اختراع مجدّد نامیده

بر فرایند مهندسی مجدد، یکی دیگر از راهکارهای توسعه در هر سازمانی، بالاخص آموزش عالی، 

 یزیربه برنامه آموزشیو  یامروز یاحرفه ستمیدر س شیآماآموزش عالی است.  بحث آمایش

از رشد  یسسات آموزش عالؤم ریاخ ةدر سه ده شود.اطلاق می یاو منطقه یملّ  اسیدر مق ییفضا

ها نهیهز شیافزا ،جهیو در نت یآموزش عال یتقاضا برا شیاند. افزابرخوردار شده یریچشمگ یکم

 برای ییهاراه افتنیرا به  یآموزش عال یهاگذاران نظاماستیتوجه س ،یمنابع مال تیمحدود زیو ن

 افتنیرا به  یآموزش عال یهاگذاران نظاماستیتوجه س ،یمنابع مال تیمحدود زیها و ننهیهز شیافزا

جلب کرده است. از  یورو سرانجام بهبود و ارتقا بهره یو اثربخش ییکارا شیجهت افزا ییهاراه

بازار  یازهایداد با نعدم تناسب برون ت،یفیکاهش ک لیاز قب ییبا نقدها یآموزش عال ،گرید یسو

ور و کارآمد است داشتن مدیرانی بهرهمستلزم  ییانتقادها نیچن به ییکار و ... مواجه است. پاسخگو

 ت. بنابراین،با توجه به اینکه اهمیت توانمندی مدیران بر هیچکسی پوشیده نیس(. 1391)عبداللهی، 

گذاری کرده و سعی ها بر روی این نیروی باارزش سرمایهبه همین دلیل از دیرباز کشورها و سازمان

رسند که بتوانند این نیروها و آن دارند و جوامعی به پیشرفت، ترقی و تعالی می کردندر بارور

امور هر  ةوظایف در ادار ترینشکوفا سازند. آموزش یکی از پیچیده ها رااستعدادهای نهفته در آن

 سازمان و به ویژه در مدیریت نیروی انسانی است. از آنجا که هدف هر سازمانی اعم از اداری و
                                                           
1. Taatila & Down 

2. Jimoh & Danlami 

3. Business Process Reengineering 

4. Abdellatif, Salah Farhan & Shehta. 
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های اتخاذشده در سازمان منوط گیریو به سبب این که تصمیم است، وریآموزشی ارتقای تراز بهره

های زیادی در سازمان در رابطه با هزینه ،همچنین خاصی از کارکنان به ویژه مدیران است و ةبه طبق

 شناسایی و زمینهثیرگذار در این أعوامل ت باید د،شوتربیت نیروهای مدیریتی صرف می آموزش و

 وریافزایش بهره ةبا عملکرد بالا زمین مورد پژوهش قرار گیرد تا اینکه با جذب مدیران اثربخش و

های ریزیدر برنامه شیآما کردیشود روروشن می ب،یترت نیبد. دکررا فراهم  در آموزش عالی

 یمنطق دمانیچ ةرا در خصوص ارائ تیسه عنصر انسان، فضا و فعال انیتعامل م ةنیزم یآموزش عال

آموزش  در نهایت بایستی توجه داشت کند.فراهم می نیدر عرصه سرزم یهای آموزش عالفعالیت

بنابراین، این تحقیق در راستای پاسخ  دهدمیوری افراد را افزایش طرق مختلف، توانمندی و بهرهبه

وری مدیران با رویکرد بازمهندسی و آمایش مدل ارتقای بهرهبه این سؤال اساسی انجام شد که 

 چگونه است؟آموزش عالی 

 شناسی پژوهشروش

روش پژوهش از منظر تحقیقات برحسب هدف کاربردی و از نگاه تحقیقات بر حسب گردآوری 

پرسشنامه( و )مصاحبه  و با ابزار نىامیدت مطالعاده از ستفاا که با تحلیلی است -ی ها، توصیفداده

همچنین، پژوهش حاضر به روش آمیخته انجام شد. جامعه آماری این پژوهش شامل گرفت. م نجاا

نفر به روش  18نظران دانشگاهی در حوزة مدیریت آموزشی که مدیران، استادان و صاحب

ها در پژوهش مشارکت کردند. خبرگان مدیران فی با معیار اشباع نظری دادهگیری گلوله برنمونه

از مصاحبة  سال و مدرک تحصیلی فوق لیسانس یا بالاتر بودند. 15آموزش عالی با سابقة بیش از 

وری مدیران آموزشی عمیق با توجه به اشباع اطلاعاتی برای شناسایی عوامل مؤثر بر توسعة بهره

شده تأیید شد و عوامل نهایی های شناساییدر چند مرحله دلفی فازی گویه سپس استفاده شد.

مدل کیفی تحقیق را تشکیل داد. برای  Micmacافزار شده از طریق نرمشناسایی شد. عوامل شناسایی

هر یک از  در بخش اول دلفی ( استفاده شد.ISMتفسیری ) –تأیید مدل کیفی از روش ساختاری 

گانة بر اساس طیف پنج یرانمد یدر مدل ذهنها مولفهدربارة میزان اهمیت  خبرگان نظر خود را

لیکرت از طریق متغیرهای کلامی )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( و با رویکردی فازی 
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همان  در مرحلة دوم .اندابراز کردند. متغیرهای مذکور به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده

همچنین در این دور،  ؛اول دلفی در اختیار خبرگان قرار داده شد ةمرحله در های تأییدشدشاخص

 ةمیانگین قطعی دور اول نیز قرار داده شده است تا خبرگان از میزان میانگین هر شاخص در مرحل

تشکیل  ،اندهایی که به اجماع نرسیدهای از شاخصپرسشنامهدر مرحلة سوم قبل نیز مطلع شوند. 

های در دور دوم، در این دور نیز میانگین شاخص ،. همچنینگرفتتیار خبرگان قرار و در اخشده 

در راند سوم  ها نیز مطلع شوند.تا خبرگان از میانگین دور قبل شاخص شد در پرسشنامه قرار داده

تمامی خبرگان نتایج راند دوم را تأیید کردند در واقع، پرسشنامة جدید از جانب خبرگان تکمیل 

محتوایی، ابتدا  روایی بررسی برای بنابراین، در این راند همان نتایج راند دوم در نظر گرفته شد.نشد. 

های نظر بدهند. سپس توسط روش از داوران و متخصصان خواسته شد که در خصوص پرسش

، قضاوت کیفی 3محتوا  روایی و شاخص شودگفته می 2ی محتوایروا نسبی به آن ضریب که 1لاوشه

 70/0آید. اگر شاخص روایی محتوایی بالای دربارة روایی محتوایی به صورت کمی در میداوران 

تعیین ضریب روایی محتوایی از متخصصان و  شود. برایباشد روایی محتوایی پرسشنامه تأیید می

ضرورتی  ولی قسمتی )ضروری(، )مفید، سه طیف براساس را هر سؤال تا شود،می داوران درخواست

نشان داد مقدار ضریب نسبی روایی محتوا برای هر سؤال  نتایج )غیر ضروری( بررسی کنند.ندارد( و 

است، و با توجه به اینکه، شاخص روایی محتوایی سؤالات به دست آمده برابر  شده 70/0بزرگتر از 

 .شد تأیید هاتمام گویه محتوایی بزرگتر است، در نتیجه، روایی 70/0شد و از  85/0با 

 ی پژوهشهایافته

کد باز بود که بعد از حذف  312ها، ها حاصل گدگذاری باز همة مصاحبهپس از انجام مصاحبه

فرد تقلیل یافت. همچنین، بر اساس کدهای باز، کدهای  کد باز منحصر به 78کدهای مشترک، به 

شده نشان داده  1محوری نیز مشخص شدند، و در ادامه کدگذاری انتخابی انجام شد که در جدول 

 است.

                                                           
1. Lawshe 

2. Content Validity Ratio (CVR) 

3. Content validity index (CVI) 
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 . کدگذاری انتخابی1 جدول

 کد انتخابی کد محوری کد باز 

Q1 بندیانتخاب مدیران آموزشی متناسب با منطقه 

 اصلاح فرایندها

 آمایش آموزش عالی

Q2 ساماندهی واحدهای آموزش عالی 

Q3 
بندی مجدد و اعتبارسنجی مؤسسات آموزش رتبه

 عالی کشور

Q4  عالیتدوین نظام جامع آموزش 
 تثبیت عملکرد

Q5 پذیریتوجه به عوامل ارتقادهندة اشتغال 

Q6 های مورد نیاز مدیرانتدوین مهارت 
های مورد تعیین مهارت

 نیاز

نیازسنجی شغلی و 

 مهارتی

Q7 تطبیق فرد با شغل در سطوح مختلف 

Q8 بندی وظایف مدیران آموزشیطبقه 

Q9 ایجاد شرح شغل مدون برای مدیران 
های تعیین صلاحیت

 شغلی
Q10 توانمندسازی مدیران آموزشی بر اساس نیازها 

Q11 تعیین نیاز بر اساس وظایف کارکنان 

Q12 تناسب شغل با تحصیلات 

 فردی
Q13 تناسب شغل با مهارت 

Q14 تناسب شغل با انگیزه و علاقة مدیران 

Q15 تناسب شغل با روحیة اخلاقی و شخصیتی 

Q16 توجه مدیران به زندگی کاری کارکنان 

 ارتباط با کارکنان

های توسعة مهارت

 ارتباطی

Q17 بخشی به کارکنان سازمانآگاهی 

Q18 ایجاد رابطة دوستان با کارکنان 

Q19 های انجام کار برای کارکنانتشریح روش 

 مشارکت فعال با کارکنان
Q20 ایجاد سیستم تبادل نظر با کارکنان 

Q21 اهتمام در ارتباط با مدیرت مشارکتی 

Q22 های روزانة کارکنانمشارکت در فعالیت 

Q23 های سازمانگیریدادن کارکنان در تصمیممشارکت 

Q24 نویسی روزانهتوانمندی در ارتباط با گزارش 

 های ارتباطیمهارت
Q25 آشنایی با اصول و فنون سخنرانی 

Q26 نگاری اداریصول نامهآشنایی با ا 

Q27 آشنایی با اصول نگارش مقالات شغلی 
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 کد انتخابی کد محوری کد باز 

Q28 فقدان عناوین آموزشی مدون 

 تدوین طرح درس

 ریزی آموزشیبرنامه

Q29 سپاری آموزش مدیران آموزشیبرون 

Q30 افزایش بودجة سالانة آموزش مدیران 

Q31 تعیین محتوای آموزشی 

Q32 شی مدیراننامة آموزتدوین آیین 

 ارزیابی مدیران بر اساس ساعات آموزشی Q33 الزامات حقوقی

Q34 های آموزشیکردن مدیران به شرکت در دورهملزم 

Q35 
های ایجاد انگیزه در مدیران برای شرکت در دوره

 آموزشی

 ایجاد انگیزة آموزشی
Q36 

اعطای مزایای شغلی در قبال ساعات آموزشی 

 مدیران

Q37 های آموزشیرکت منظم در دورهش 

Q38 تدوین برنامة آموزشی مدیران 

 بندی دقیقتعیین تقویم آموزشی سالانه با زمان Q39 تدوین برنامة آموزشی

Q40 تدوین برنامة عملیاتی آموزش مدیران 

Q41 های خلاقانه در مدیرانتوجه به ایده 

 خلاقیت و نوآوری

ارتقای فرهنگ 

 سازمانی

Q42 تجلیل و توجه به مدیران خلاق و نوآور 

Q43 ایجاد روحیة نواندیشی در مدیران 

Q44 توجه به انضباط شخصی 

 فرهنگ فردی
Q45 نگری در مدیرانایجاد بینش آینده 

Q46 ایجاد تعهد اجتماعی بالا در مدیران 

Q47 کمک به افزایش اعتماد به نفس مدیران 

Q48 
دهندة رضایت شغلی مدیران فزایشتوجه به عوامل ا

 آموزشی
 رضایت شغلی

Q49 های رضایت شغلیاجرای طرح 

Q50 ای رضایت شغلی مدیرانسنجش دوره 

Q51 ارتباط مناسب با فرادستان 
 حمایت مدیران ارشد

Q52 حمایت مدیران بالادستی از مدیران زیردستی 
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 کد انتخابی کد محوری کد باز 

Q53 سازی فرهنگ رقابتیپیاده 

 سازی شغل در سازمانغنی Q54 یفرهنگ سازمان

Q55 ایجاد حس رقابت مثبت در بین مدیران 

Q56 تناسب تجهیزات با نیازهای شغلی مدیران 

 افزاریعوامل سخت

 عوامل محیطی

Q57 بهداشت کار 

Q58 بودن محیط کار از نظر بصریمناسب 

Q59 ایجاد شرابط خوب کاری 

Q60 یکی در محیط کارتوجه به عوامل ارگونوم 

Q61 افزارهای مونیتورینگاستفاده از نرم 

 افزاری محیطیعوامل نرم
Q62 

آموزش و توانمندسازی مدیران در استفاده از 
 های جدیدفناوری

Q63 
های جدید پشتیبان تجهیز سازمان به فناوری

 گیریتصمیم

Q64 اصلاح فرایند ارزشیابی مدیران 

 فرایندها

ستمر و ارزیابی م

 مداوم

Q65 ایجاد سیستم تنبیه و پاداش عادلانه 

Q66 درجه و چندسطحی 360سازی ارزیابی پیاده 

Q67 
های دهی به شاخصایجاد تعادل و عدالت در وزن
 ارزیابی

 هاشاخص
Q68 

های ارزیابی مدیران با راهبردها و همسویی شاخص
 اهداف سازمانی

Q69 رزیابیهای ابازنگری در شاخص 

Q70 ریزی راهبردیهای برنامهآشنایی با مدل 
 ریزی راهبردیبرنامه

 توسعة تفکر راهبردی
Q71 آشنایی با نحوة تدوین برنامة راهبردی 

Q72 محوری در کلیة اقداماتبرنامه 
 اقدامات راهبردی

Q73 داشتن برنامة عملیاتی متناظر با برنامة راهبردی 

Q74 وری مدیران آموزشیلیدی بهرهتعیین اهداف ک 
 بسترسازی

 مهندسی مجدد
Q75 تشکیل هستة اصلی فرایندهای مهندسی مجدد 

Q76 بررسی فرایندهای انتخابی و ارزیابی 

 اجرای تغییرات سازمانی مورد نیاز Q77 اقدام و عمل

Q78 ارزیابی مستمر پروژة مهندسی مجدد 
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وری مدیران مبتنی بر بازمهندسی و آمایش آموزش عالی هره، عوامل اصلی ارتقای ب1طبق جدول 

ی، ارتباط یهامهارت ةتوسعی، و مهارت یشغل یازسنجینی، آموزش عال شیآمااند از عبارت

تفکر  ةتوسع، مستمر و مداوم یابیارزی، طیمح عواملی، فرهنگ سازمان سارتقای، آموزش یزیربرنامه

 رانیمد یوربهرههای مرتبط با توسعة از شناسایی شاخصپس فرایندها.  مجدد یمهندسی، راهبرد

ة توسعتفسیری عوامل  -مدل ساختاری برایترسیمی، آموزش عال شیو آما یبر بازمهندس یمبتن

 SSIM)) یخودتعامل یسماتربه صورت آموزش  شیو آما یبر بازمهندس یمبتن رانیمد یوربهره

 شد. انجام
 

 (SSIM) شدهی شناساییهاشاخص یخودتعامل یسماتر. 2جدول 
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 2 1 1 2 1 2 0 1 0 یآموزش عال شیآما

و  یشغل یازسنجین

 یرتمها
0 0 2 3 1 1 1 1 0 

های مهارت ةتوسع

 یارتباط
0 0 0 0 3 0 0 2 0 

 1 1 2 0 2 0 0 2 0 یآموزش یزیربرنامه

فرهنگ  یارتقا

 یسازمان
0 0 1 1 0 0 1 1 0 

 2 0 0 0 1 2 0 1 1 یطیمح عوامل

مستمر و  یابیارز

 مداوم
0 0 1 1 1 0 0 0 0 

 0 0 0 0 2 2 3 0 0 یتفکر راهبرد ةتوسع

 مجدد یندسمه

 فرایندها
2 1 0 3 1 3 2 1 0 
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 مک. نتیجة تحلیل میک1شکل

 اساس، این بر. دهدمینشان  هاشاخص از یکهر  یرا برا نفوذ قدرتو  یوابستگ میزان 1 شکل

 نفوذی، منطقة ی درو مهارت یشغل یازسنجینعوامل مهندسی مجدد فرایندها، آمایش آموزش عالی و 

در  مستمر و مداوم یابیارزهای ارتباطی و ر راهبردی، توسعة مهارتعوامل محیطی، توسعة تفک

هستند. ی در منطقه وابسته فرهنگ سازمان یارتقای و آموزش یزیربرنامه و خودمختار )مستقل( ةمنطق

هر عامل  یبرا نیازپیش ةو مجموع یابیدست ةمجموع ها،آن یتو اولو هاشاخصسطح  یینتع برای

در  ISMاهداف باشد، در مدل  یربر سا یبالاتر یاثرگذار یهدف دارا یک. هرچه شودمی یینتع

 هایلایه بهبه بالاست. سطح اشاره  ییناز پا یاثرگذار ISMدر مدل  گیرد، زیرامیقرار  تریپایینسطح 

 جداشده تریساز ما یسطوح قبل یدبا ،سطوح یربه دست آوردن سا یدارد. برا ییمدل نها شدهیطراح

 شود. کرارت فرایند و

 ، به دست آمد.2مک، مدل نهایی به صورت شکل افزار میکبا توجه به خروجی نرم
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 یآموزش عال شیو آما یبر بازمهندس یمبتن رانیمد یوربهره ةتوسعتفسیری  -. مدل ساختاری2شکل 

است. با  3مک، اولویت عوامل به دست آمده به شرح جدول دهی، میکهمچنین، بر اساس وزن

 یازسنجینی و آموزش عال شیآما، ندهاایمجدد فر یمهندسبه نتایج بیشترین اثر مربوط به توجه 

 ی است. و مهارت یشغل
 

 هادهی مؤلفه. وزن3جدول 

 وزن مؤلفه ردیف

 1969 مهندسی مجدد فرایندها 1

 1515 آمایش آموزش عالی 2

 1363 نیازسنجی شغلی و مهارتی 3

 1212 ریزی آموزشیبرنامه 4

 1060 عوامل محیطی 5

 1060 توسعة تفکر راهبردی 6

 757 های ارتباطیتوسعة مهارت 7

 606 ارتقای فرهنگ سازمانی 8

 454 ارزیابی مستمر و مداوم 9



440                                                   1400 زمستان، 4، شمارة 10مطالعات آموزشی و آموزشگاهی، دورة 

 

 گیریبحث و نتیجه

نظام ترین اهداف در یکی از مهمشک ای دارد بیوری جایگاه ویژهدر نظام آموزش عالی بحث بهره

وری به عنوان (. بهره2019کوتسی، ) وری آن استسطح بهره یارتقا یسازمانهر آموزشی و اساسا 

آید )شیهان، های موفقیت یک سازمان به حساب میهای عملکرد مدیریتی از نشانهیکی از شاخص

معیار  وری و ارتقای آن به عنوان یکموضوع بهره(. البته باید توجه داشت که 2019فیل و هو، 

شئونات اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی یک جامعه در  ةبا کلی بلکه ،یستاقتصادی صرف مطرح ن

وری معیاری برای ارزیابی عملکرد و تعیین میزان موفقیت یا ناکامی بهره عاملهمچنین، ارتباط است. 

(. حال باید 2019کوتسی، شود )نیز محسوب میمنابع  در رسیدن به اهداف سازمان با صرف حداقل

(، و بر همین 2019وری متأثر از عوامل متعددی است )شیهان، فیل و هو، ان بهرهتوجه داشت که میز

وری مدیران آموزش عالی کشور نیز متأثر از عوامل متعددی است. برای رسد بهرهاساس، به نظر می

شناسایی عوامل یادشده، محقق بر آن شد در تحقیق پیش رو با مصاحبة عمیق با خبرگان و تحلیل 

ی بپردازد و آموزش عال شیو آما یبازمهندس، به شناسایی این عوامل به ویژه با تأکید بر نظرات آنان

 گیرد.به نتایجی دست یافت که در ادامه، مورد بحث قرار می

وری مدیران آموزش های تحقیق، مشخص شد یکی از عوامل مؤثر بر بهرهبر اساس تحلیل داده

دهد. با مهندسی مجدد فرایندها و اقداماتی مانند تعیین تشکیل می ندهاایمجدد فر یمهندسعالی را 

وری مدیران آموزشی، تشکیل هستة اصلی فرایندهای مهندسی مجدد، بررسی اهداف کلیدی بهره

فرایندهای انتخابی و ارزیابی، اجرای تغییرات سازمانی مورد نیاز و در نهایت ارزیابی مستمر پروژة 

وری مدیران و اقدام در جهت فرایند مهندسی مجدد، بهرهمهندسی مجدد، علاوه بر بسترسازی 

نیز به عنوان دیگر عامل  یآموزش عال شیآمادانشگاهی را نیز ارتقا بخشید. در همین راستا، عامل 

آمایش سرزمین در واقع شامل وری مدیران دانشگاهی شناسایی شد. باید توجه داشت مؤثر بر بهره

ای ه فضای طبیعی، اجتماعی و اقتصادی در سطوح ملی و منطقهبخشی باقدامات ساماندهی و نظام

بلندمدت کشور در قالب تلفیق  ةهای توسعگیریترین جهتاساس تدوین اصلی است که بر

ای در یک های منطقهها و محدودیتها، توانمندیهایی از بالا و پایین و با تکیه بر قابلیتریزیبرنامه
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های ها نیز به عنوان قطب. بر همین اساس، دانشگاهگیرددت صورت میریزی هماهنگ و بلندمبرنامه

ها نیز آمایش های بلندمدت کشور مورد توجه قرار گرفته و برای آنریزیعلمی کشور باید در برنامه

های جغرافیایی و محیطی مختلف در همة ای که با توجه به موقعیتمناسبی صورت پذیرد به گونه

های صنعتی ایران مانند های خاصی در آنجا تمرکز یابند. برای مثال، استانرشتههای ایران، استان

های تهران، البرز، مرکزی و ... نیاز بیشتری به مدیران صنعتی و همچنین مهندسین متبحر در رشته

های یادشده بیشتر مورد توجه قرار گیرند. های این شهرها باید رشتهمختلف دارند و لذا در دانشگاه

انتخاب مدیران آموزشی متناسب با ه هر حال، به منظور آمایش بهتر آموزش عالی در ایران باید ب

بندی مجدد و اعتبارسنجی بندی صورت گرفته و ساماندهی واحدهای آموزش عالی، رتبهمنطقه

مؤسسات آموزش عالی کشور، تدوین نظام جامع آموزش عالی و توجه به عوامل ارتقادهندة اشتغال 

 ی به نحو احسن صورت پذیرد.پذیر

 یطیمح عواملو  یآموزش یزیربرنامه، یو مهارت یشغل یازسنجیندر ادامه مشخص شد عوامل 

شوند. در زمینة نیازسنجی وری مدیران آموزشی کشور محسوب مینیز از دیگر عوامل مؤثر بر بهره

ور انتخاب و انتصاب بهتر شغلی و مهارتی باید مدیران و مسئولان ارشد آموزش عالی کشور به منظ

های مورد وری آنان اقداماتی از قبیل تدوین مهارتها و متعاقب آن، ارتقای بهرهمدیران در دانشگاه

بندی وظایف مدیران آموزشی صورت نیاز مدیران، تطبیق فرد با شغل در سطوح مختلف و طبقه

ص شوند. سپس، با ایجاد شرح های مورد نیاز مدیران دانشگاهی مشخدهند، تا بدین طریق مهارت

شغل مدون برای مدیران، توانمندسازی مدیران آموزشی بر اساس نیازها و تعیین نیاز بر اساس 

های شغلی را فراهم کرد و در نهایت، با انتخاب وظایف کارکنان دانشگاهی، زمینة تعیین صلاحیت

یل تناسب شغل با تحصیلات، و گزینش مدیران و کارکنان آموزش عالی بر اساس معیارهایی از قب

تناسب شغل با مهارت، تناسب شغل با انگیزه و علاقة مدیران و تناسب شغل با روحیة اخلاقی و 

وری مدیران را فراهم کنند. علاوه بر این، ضرورت شخصیتی افراد، بسترهای لازم برای ارتقای بهره

هی انجام پذیرد. بنابراین، تعریف و های مختلف دانشگاریزی مناسب آموزشی برای رشتهدارد برنامه

سپاری آموزش مدیران آموزشی، افزایش بودجة سالانة آموزش تدوین عناوین آموزشی مدون، برون

ریزی آموزشی در قالب تدوین طرح تواند به عنوان مقدمة برنامهمدیران و تعیین محتوای آموزشی می
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نامه امات حقوقی مختلف مانند تدوین آییندرس مد نظر قرار بگیرد. همچنین، باید با تدوین الز

کردن مدیران به شرکت در آموزشی مدیران، ارزیابی مدیران بر اساس ساعات آموزشی و ملزم

های آموزشی، از نظر حقوقی نیز هیچگونه فقدانی احساس نشود. در همین راستا، ایجاد انگیزة دوره

وری مدیران آموزشی و معاقب آن ارتقای بهرهریزی تواند مفید بوده و بر برنامهآموزشی نیز می

توان انتظار داشت که مدیران با عشق و علاقه به  دانشگاهی مؤثر باشد، زیرا بدون انگیزة کافی نمی

های انجام وظایفشان بپردازند؛ بنابراین راهکارهایی مانند ایجاد انگیزه در مدیران برای شرکت در دوره

های آموزشی ر قبال ساعات آموزشی مدیران و شرکت منظم در دورهآموزشی، اعطای مزایای شغلی د

ریزی آموزشی را تدوین برنامة تواند مؤثر واقع شود. در نهایت، آخرین مرحله در فرایند برنامهمی

دهد که بدین منظور باید با تدوین برنامة آموزشی مدیران، تعیین تقویم آموزشی آموزشی تشکیل می

ریزی ی دقیق و تدوین برنامة عملیاتی آموزش مدیران، علاوه بر ارتقای برنامهبندسالانه با زمان

وری مدیران این مراکز را نیز افزایش داد. در رابطه با عوامل محیطی به آموزشی در دانشگاه ها، بهره

وری مدیران آموزش عالی کشور نیز باید گفت به طور کلی، عوامل عنوان دیگر عامل مؤثر بر بهره

افزاری محیطی وجود دارد که باید مد نظر قرار بگیرند. در عوامل افزاری محیطی و نرمسخت

توان به تناسب تجهیزات با نیازهای شغلی مدیران، بهداشت کار، افزاری محیطی میسخت

بودن محیط کار از نظر بصری، ایجاد شرایط خوب کاری و توجه به عوامل ارگونومیکی در مناسب

افزارهای هایی مانند استفاده از نرمافزاری محیطی، مؤلفهداشت و در عوامل نرم محیط کار اشاره

های جدید و تجهیز سازمان به مونیتورینگ، آموزش و توانمندسازی مدیران در استفاده از فناوری

 گیری باید مد نظر قرار بگیرند.های جدید پشتیبان تصمیمفناوری

ی مدیران آموزش عالی کشور که در تحقیق پیش رو شناسایی وریکی دیگر از عوامل مؤثر بر بهره

موسوی و همکاران بود. نتیجة پژوهش حاضر با نتیجة تحقیق  یتفکر راهبرد ةتوسعشد، عامل 

انداز دوربرد چون نداشتن چشم یعوامل( نیز دریافتند 1397موسوی و همکاران )همسو بود.  (1397)

 دانشگاهی رانیوری مددر بهره یسازمان از عوامل چالش یهاتیمأمور ننبودروشن و تیریدر مد

در این زمینه، لازم به توضیح است که در محیط متلاطم و رقابتی امروزی، نداشتن برنامة  .است
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تواند عامل مضر و مخربی در راستای راهبردی برای سازمان و نیز دیدگاه بلندمدت مدیران می

مدت و مقطعی، های کوتاهزم به ذکر است که در برنامهدستیابی به اهداف سازمانی تلقی شود، لا

مدت و دستیابی های کوتاهشود، بلکه تمرکز بر انجام فعالیتانداز آیندة سازمان مشخص نمیچشم

به اهداف برنامة عملیاتی است در حالی که با تدوین برنامة راهبردی و اجرای بهینة اقدامات راهبردی 

تواند به جایگاه بهتری توان امیدوار بود که سازمان در آینده میها، میشگاهها از جمله داندر سازمان

ریزی های برنامهدست یابد. بر این اساس، باید با آموزش مدیران دانشگاهی و آشناکردن آنان با مدل

راهبردی و نیز آشنایی با نحوة تدوین برنامة راهبردی، زمینة تدوین برنامة راهبردی برای دانشگاه 

محوری در کلیة اقدامات و داشتن برنامة عملیاتی متناظر با برنامة فراهم شده و متعاقب آن با برنامه

شده، صورت پذیرد. علاوه بر راهبردی، اقدامات راهبردی مناسبی در راستای برنامة راهبردی تدوین

نیز یکی  یمانفرهنگ ساز یارتقارسد که های کشور، به نظر میتوسعة تفکر راهبردی در دانشگاه

موسوی و وری مدیران این مراکز باشد که این نتیجه با نتیجة تحقیق دیگر از عوامل مؤثر بر بهره

مانند  یعوامل( به این نتیجه رسیدند که 1397موسوی و همکاران )همسو بود.  (1397همکاران )

شدن نظام مشارکت گکمرنو  و کارکنان رانیمد انیفقدان اعتماد م، در کارکنان یکمبود اخلاق کار

بر  .شوندمحسوب میدانشگاهی  رانیوری مددر بهره زا کارکنان در درون سازمان از عوامل چالش

های کشور مبتنی بر عواملی همچون این اساس، ضرورت دارد فرهنگ سازمانی حاکم بر دانشگاه

رشد و در نهایت ارتقای خلاقیت و نوآوری، ارتقای فرهنگ فردی و رضایت شغلی، حمایت مدیران ا

سازی شغلی در سازمان و ایجاد حس رقابت مثبت میان مدیران باشد. سازی فرهنگ رقابتی، غنیپیاده

های خلاقانه در مدیران، تجلیل و هایی مانند توجه به ایدهرسد که مؤلفهدر این راستا، به نظر می

توجه به انضباط شخصی مدیران،  توجه به مدیران خلاق و نوآور، ایجاد روحیة نواندیشی در مدیران،

نگری در مدیران، ایجاد تعهد اجتماعی بالا در مدیران، کمک به افزایش اعتماد به ایجاد بینش آینده

های رضایت دهندة رضایت شغلی مدیران آموزشی، اجرای طرحنفس مدیران، توجه به عوامل افزایش

، ارتباط مناسب مدیران با فرادستان و ای رضایت شغلی مدیرانها، سنجش دورهشغلی در دانشگاه

ساز ارتقای فرهنگ سازمانی در راستای تواند زمینهحمایت مدیران بالادستی از مدیران زیردستی می

 وری مدیران آموزشی عالی در ایران باشد. ارتقای بهره
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وری در شده به عنوان عامل مؤثر بر توسعة بهرهدیگر عامل شناسایی یهای ارتباطمهارت ةتوسع

همسو با پژوهش حاضر نشان  (1397موسوی و همکاران )داد. مدیران آموزش عالی را تشکیل می

شدن نظام مشارکت کارکنان در کمرنگو  و کارکنان رانیمد انیچون فقدان اعتماد م یعوامل دادند

پوشیده بر کسی  .شوندمحسوب میدانشگاهی  رانیوری مددر بهره زادرون سازمان، از عوامل چالش

های دهند و سازمانترین منبع سازمانی در هر سازمانی را تشکیل مینیست که منابع انسانی مهم

ها و سایر مؤسسات آموزش عالی نیز از این قاعده مستثنا نیستند. حال آنکه، آموزشی مانند دانشگاه

امی اعضای سازمان به برای افزایش احتمال دستیابی به اهداف سازمانی، باید ارتباط مناسبی میان تم

ویژه ارتباط مدیران با کارکنان و سایر مدیران وجود داشته باشد که بدین منظور باید کارکنان و 

توان های تحقیق، میهای ارتباطی مناسبی برخوردار باشند. با توجه به یافتهمدیران سازمان از مهارت

ل توجه مدیران به زندگی کاری کارکنان، های ارتباطی را در سه عامل ارتباط با کارکنان شاممهارت

بخشی به کارکنان سازمان و ایجاد رابطة دوستی با کارکنان؛ عامل مشارکت فعال با کارکنان آگاهی

های انجام کار برای کارکنان، ایجاد سیستم تبادل نظر با کارکنان، اهتمام های تشریح روششامل مولفه

های روزانة کارکنان و مشارکت دادن کارکنان در فعالیتدر ارتباط با مدیریت مشارکتی، مشارکت 

های های ارتباطی به صورت کلی شامل مؤلفههای سازمان و در نهایت، عامل مهارتگیریدر تصمیم

نویسی روزانه، آشنایی با اصول و فنون سخنرانی، آشنایی با اصول توانمندی در ارتباط با گزارش

بندی کرد که باید مدیران دانشگاهی صول نگارش مقالات شغلی طبقهنگاری اداری و آشنایی با انامه

های یادشده را در خویش تقویت کنند. در وری خود، عوامل و مؤلفهکشور به منظور ارتقای بهره

تشکیل  مستمر و مداوم یابیارزوری مدیران دانشگاهی کشور را نهایت، آخرین عامل مؤثر بر بهره

دهد و در ترین وظایف مدیران را تشکیل مییست که ارزیابی یکی از اصلیداد. بر کسی پوشیده نمی

یابند که کارکنانشان در اجرای وظایف خود تا چه حد به طور سایه این وظیفه است که مدیران درمی

دهد مدیران در دستیابی به اهداف اند. همچنین، نتیجة ارزیابی نشان میآمیز عمل کردهموفقیت

وری های کشور باید به منظور ارتقای بهرهاند. بنابراین، مدیران دانشگاهحد موفق بودهسازمانی تا چه 

های خود را در دستور کار قرار داده و دائما به این خود، ارزیابی مستمر و مداوم کارکنان و نیز برنامه
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دانشگاهی،  موضوع بپردازند. حال آنکه، برای انجام فرایند ارزیابی مستمر و مداوم توسط مدیران

های مد نظر در ارزیابی به صورت مشخص و بدون ضرورت دارد که فرایندهای ارزیابی و شاخص

خواهند بسنجند و هم کارکنان ابهام تدوین و تعریف شود تا هم مدیران بدانند که چه چیز را می

شیابی مدیران، اصلاح فرایند ارزرود. بدین منظور ضروری است با بدانند که از آنان چه انتظاری می

درجه و چندسطحی، فرایندهای ارزیابی  360سازی ارزیابی ایجاد سیستم تنبیه و پاداش عادلانه و پیاده

های ارزیابی، همسویی دهی به شاخصتدوین شده و متعاقب آن با ایجاد تعادل و عدالت در وزن

های ارزیابی، اخصهای ارزیابی مدیران با راهبرها و اهداف سازمانی و بازنگری در ششاخص

توانند ارزیابی های ارزیابی تدوین شوند. با انجام مراحل یادشده، مدیران دانشگاهی میشاخص

ها و یا سایر مستمر و مداوم را به نحو مطلوب انجام داده و در صورت لزوم، اقدام به اصلاح برنامه

توانمندسازی و آموزشی برای  هایوری همچون اجرای برنامهاقدامات اصلاحی در مسیر ارتقای بهره

 کارکنان، به کارگیری و استخدام متخصصان مورد نیاز و ... کنند.

شده، عوامل مهندسی مجدد در نهایت، و با تحلیل میک مک مشخص شد که از عوامل شناسایی

عوامل محیطی، توسعة  نفوذی، منطقة ی درو مهارت یشغل یازسنجینفرایندها، آمایش آموزش عالی و 

 خودمختار )مستقل( ةدر منطق مستمر و مداوم یابیارزهای ارتباطی و ر راهبردی، توسعة مهارتتفک

ی در منطقه وابسته قرار دارند، بنابراین، باید مدیران فرهنگ سازمان یارتقای و آموزش یزیربرنامه و

هند تا بتوانند در اجرای راهکارهای مربوط به هر عامل، منطقة قرارگیری عامل را نیز مد نظر قرار د

دهی به عوامل یادشده مشخص شد به منظور ارتقای ها اقدام کنند. همچنین، با وزنبهتر به انجام آن

وری مدیران دانشگاهی کشور به ترتیب عوامل مهندسی مجدد فرایندها، آمایش آموزش عالی، بهره

کر راهبردی، توسعة ریزی آموزشی، عوامل محیطی، توسعة تفنیازسنجی شغلی و مهارتی، برنامه

های ارتباطی، ارتقای فرهنگ سازمانی و در نهایت، ارزیابی مستمر و مداوم از اولویت بالاتری مهارت

وری مدیران آموزش شود مدیران و دست اندرکاران ارتقای بهرهبرخوردارند. بنابراین، پیشنهاد می

ها قرارگیری عوامل، ترتیب اولویت آنوری این مدیران علاوه بر منطقة عالی، به منظور افزایش بهره

 ها قرار دهند.را نیز مد نظر قرار داده و تأکید بر عوامل را بر اساس ترتیب اهمیت آن
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