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 يكردوبا ر ياجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهرهعوامل سازماني  يابيالگو

  كشور يدر آموزش عال يادگيرنده هايسازمان
  ١پورغلاممحمدرضا 

  ٢كريميداداش يحيي

  ٣زادهسليمان ايران

  چكيده

 ياعاجتم يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهرهعوامل سازماني  يابيالگوهدف از پژوهش حاضر 
هدف از نوع  ازنظر. تحقيق حاضر باشدمي كشور يدر آموزش عال يادگيرنده هايسازمان يكردبا رو

 يجامعه آمار. باشدمياطلاعات از نوع پيمايشي  آوريجمعنحوه  ازنظركاربردي و -بنيادي هايپژوهش
 انتخاب هدفمند صورتبه كه بودند يريترشته مد يدكشور شامل اسات يخبرگان آموزش عال يهكل يقتحق

نفر از  ١٧نفر براي بخش كمي و  ٢٨٠در معادلات ساختاري  سؤالاتروش تعداد  از استفاده با و شدند

از روش تحليل مضمون  هادادهخبرگان دانشگاهي براي بخش كيفي انتخاب شدند. جهت گردآوري 
در بخش كيفي از روش مصاحبه و كدگذاري  هاداده وتحليلتجزيهجهت  .مصاحبه استفاده شد وسيلهبه

 تأييديتحليل عامل  هايآزمونشامل  Smart PLS3.3 افزارنرمدستي استفاده شد و در بخش كمي از 
عامل در بعد سازماني مورد  ٢٦در بخش كيفي تعداد  دهدميپژوهش نشان  است نتايج شدهاستفاده

ش كمي تحقيق در بخ سؤالاتروايي و پايايي  تائيدو  تأييديبعد از تحليل عامل  ؛ وشناسايي قرار گرفت
  واقع شدند. تائيدورد تحقيق م سؤالاتالگو و 
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  مقدمه

 نيروي جزبه. دهدمي انجام پول و مواد ماشين، انسان، مانند منابع كمك با را خود وظيفه سازماني هر
 منابع از يانسان نيروي. است مولد و زنده منبع يك انساني نيروي اما هستند، زنده غير منابع ساير انساني،

 هستند دهفايبي منابع ديگر نباشد، دسترس در انساني نيروي اگر. دهدمي خروجي و كندمي استفاده ديگر
 و بوده تاولوي بالاترين داراي انساني نيروي توليد عوامل تمامي بين از. كنند توليد چيزي توانندنمي و

 هب توجه عدم كهدرصورتي. دارد محوري نقش كيفيت و وريبهره زمينه در و بوده توليد عامل ترينمهم
 منابع گرفتن ناديده اما؛ شود سودآوري كاهش به منجر حدودي تا است ممكن زنده غير عوامل ساير

 مك هاآن از كه است حيف است، فراوان انساني منابع كه كشوري در. باشد بارفاجعه تواندمي انساني
 استانداردهاي و مذهبي-اجتماعي گروه سن، جنس، از زيادي افراد شامل شاغل افراد. شود استفاده

 تا ار مشابهي رفتاري هايويژگي و الگوها تنهانه كار محل در افراد اين. هستند متفاوت سواد يا آموزشي
 واندتنمي تنهاييبه فناوري اما؛ دهندمي نشان خود از نيز زيادي تفاوت بلكه دهند،مي نشان خود از حدي
 براي املك طوربه انساني پتانسيل از اينكه مگر كند ايجاد كشور اقتصادي عملكرد در را مطلوبي تغيير
  .كند آگاه نيز را هاآن نيازهاي و كاركنان بلكه سازمان، تنهانه بايد مديريت بنابراين؛ شود استفاده توليد

پيوسته، قدرت و توان لازم براي حل بسياري از مشكلات را  ينديك فرا عنوانبه وريبهرهامروزه  

افزايش ضايعات، ناتواني در رقابت،  يين،هاي موجود در كشور مانند سوددهي پافراهم آورده و نارسايي
 عهموردمطال اعدم درك صحيح از يك سيستم ر طوركليبهاز ظرفيت توليدي و  يعدم استفاده حداكثر

هاي مناسب هر چه بيشتر فنون و روش كارگيريبهكنند با ها سعي ميها و شركتدولت. دهدميقرار 
و توسعه دانش مديريت  وريبهرهبراي افزايش نزديك كنند. تلاش  وريبهره هايشاخصخود را به 

توان گفت تلاش براي افزايش يك ضرورت مطرح است تا حدي كه مي عنوانبهدر جهان امروز  وريبهره
اي است كه مديريت در آستانه قرن بيست و يكم با آن روبرو است. در كشور ترين مبارزهجدي ي،وربهره

ضوع اين مو ي،وري نادرست اقتصادي و فقدان نگرش درست به بهرههاسياست ازجملهما به دلايل مختلف 
سازمان ملي  يلمانند تشك شدهانجامهاي رغم برخي اقدامدر جامعه مورد غفلت واقع گرديده است و علي

دهد و تا رسيدن به نقطه مطلوب وضعيت مطلوبي را نشان نمي يورهاي بهرهمتأسفانه شاخص ي،وربهره
  ).١٣٩٩و همكاران،  قابضياست ( ماندهقيبافاصله زيادي 

 مختلف چندان مطلوب هايبخشدر  وريبهره يتبه منابع متعدد، وضع يدسترس رغمعليدر كشور ما 
 وريهرهبعضو سازمان  كشورهايبا  يرانكار در ا يروين وريبهره يتوضع يسهكه مقا ايگونهبهاست  نبوده

  را دارد كه نسبت  ١٣ يرتبهكشور عضو،  ٢٠ يندر ب يرانكه ا دهدمينشان  اخير هايي سالدر ط ياآس
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  )١٣٩٧مهرآورگيگلو و همكاران، ( .استيينپاياربس وريبهرهيزانمينموجودايروي كارون يمنابع غنبه

 تحقق اهداف يبرا مشكلات زيادياست كه  يتواقع ينا يايگو شدهاشاره يو آمارها يمطالعات تجرب

 كشور آموزشي هايسازمانبخصوص  هاسازمانمنابع انساني در  وريبهره ويژهبه يراناقتصاد ا وريبهره
 يشدر افزا تواندميكلان،  هايگذاريسياستو  هاريزيبرنامهدر  هاآنو توجه به  ييكه شناساارد د وجود

 ازجملهدر كشور مؤثر واقع شود.  پذيريرقابتمناسب  يفضا يجادو ا يدمنابع و عوامل تول كارآيي
  :از اندعبارت كشور هايسازماندر  وريبهرهپايين بودن  هايچالش

  در سطح كلان يروي كارن وريبهره يعملكرد مشخص برا يابيوجود برنامه و ارز عدم-

  در سطح كلان منابع انساني وريبهره يمناسب برا يريتعدم وجود مد-

  ياقتصاد هايبخش يندر ب نيروي كار وريبهرهسطوح  ينوجود شكاف ب-

  ورسطح كش هايدانشگاهآموزشي مانند  هايسازماندر  خصوصاًمنابع انساني  وريبهره يينسطح پا-

اني منابع انس وريبهرهمرتبط با  يديبا عوامل كل منابع انساني وريبهرهو كامل  يعدم ارتباط واقع-
  و سرمايه اجتماعي آموزش هايشاخص ويژهبه

  يزشيانگ هايشاخصكار نسبت به  وريبهره ترپايينرشد -

  در سطح كلان و خرد منابع انساني وريبهره هايبرنامه ينب يو ناسازگار يناهماهنگ-

  هاآنو مناسب از  ينهعدم استفاده به ليو در سطح كشور ديدهآموزش يوجود منابع انسان-

  نسانيمنابع ا وريبهره هايسياستبازار كار نسبت به  هاياستراتژيو  هاسياستبر  يشترب تأكيد-

  ).١٣٩٥صبوري و همكاران، ها (آن يو دستمزد واقع كاريروينوريبهرهينبيمنطقعدم وجودارتباط -

منجر به از دست رفتن  يتاًامر نها ينبوده و ا يك سازماناز اتلاف منابع  يحاك يينپا وريبهره
اختصاص  باوجود. يابدميسازمان كاهش  يتجار هايفعاليتآن  موجببهشده و  يالمللبين هايرقابت

 از نوعيبهآموزشي كشور كه  هايسازماندر  ي،انسان يروين زياداز بودجه كشور و تعداد  ياديدرصد ز

 واجزاء جامعه  ترينپرمشغلهو  ترينپرمشكل از ييكآنعنوبه، شودمييادگيرنده محسوب  هايسازمان
 ،يمنابع مال ي،منابع انسان ي فيزيكي،فضاها ازنظر هاسازمان ينا هاينارساييكه كمبودها و  درجايي

فع داده كه ر نشان تاكنون يزتجربه ن است،آشكار و محسوس بوده  آموزشيكمكو  يشگاهيامكانات آزما
 كارآمدتر و ينهبجاست كه بر استفاده به ياردور از انتظار است، بس مدتكوتاهمعضلات حداقل در  ينكامل ا
ق آمد و فائ ينسب طوربهبتوان بر مشكلات  يهزاو يناز ا يدگردد تا شا تأكيد باشدمي ياردر اخت ازآنچه
  ).١٣٩٧مهرآورگيگلو و همكاران، رساند ( حداكثررا به  وريبهره ميزان بتوان
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الگوي -٢ ،)يخود بالندگي (تسلط فرد -١ از: اندعبارتنظام سازمان يادگيرنده  هايمؤلفه ترينمهم
 كارگيريبه با .باشدمي تفكر سيستمي -٥و  مشترك) ينشبگرايي (آرمان -٤ يمي،يادگيري ت -٣ ،ذهني

راهم فمنابع انساني  وريبهره امكان ايجاد تغييرات اساسي و زير بنايي جهت ارتقاء هامؤلفهمناسب اين 
، يادگيري تيمي است كه با داشتن بينش ييالگو يادگيرينكته مهم در سازمان يادگيرنده و  .شودمي

از  گيريبهرهو از اين طريق با  يابدمي(آرمان) مشترك و مشاركت گسترده اعضاي سازمان تحقق 
 يادگيري .رساندميسازمان ياري  وريبهره و درنتيجهكاركنان  وريبهرهاعلاء به كارايي و  هاينمونه

زمان سا يآن دانش اعضا يقكه از طر آيدميبه شمار  گيرندهياد هايسازمان ياصل ناز اركا يكي، ييالگو
جذب و  يجاد،ا ييتوانا يكه دارا شودمي يجادا يو سازمان آيددرميمنسجم دانش  ةمجموع يك صورتبه

خست با ، نييالگو يادگيريمنعكس است.  يشرفتارها ييرو دانش در تغ يرتبص ينانتقال دانش است و ا
 يسازمان جمع يدانش را با مشاركت اعضا ينو سپس ا كندمي يجادا يفرد، دانش يتحول فرد يجادا

سازمان يادگيرنده، اصل مهم، وجود بينش مشترك در  .كندمي يجادرا ا يادگيرندهو سازمان  سازدمي

براي اهداف سازمان  هاآنخود را انسجام بخشند و از  پراكنده هايدانشميان اعضاي سازمان است تا آنان 
  ).١٣٨٢. (الواني، انجامدميو اعتلاي سازمان  منابع انساني وريبهرهبه  درنهايت ينا كنند كهه استفاد

يك منبع هميشگي و پايدار براي  هاسازمانكه يادگيري افراد و  كندميبه اين نكته اشاره » ١استاتا«
ا آنان ت كندمي. يادگيري به افراد كمك شودميرقابتي است كه باعث افزايش كارايي سازمان  سودآوري

به  استفاده كنند. با توجه زمانآينده را ببينند و بفهمند و آن را در اختيار بگيرند و در نيل به اهداف سا
ي . دو بعد اصليابدميسازمان افزايش  اثربخشي» شدهتعيينميزان نيل به اهداف « اثربخشيتعريف 

 گيريكاربهلذا سازمان يادگيرنده با ». وريبهره+ كارايي= اثربخشي« است اثربخشي، كارايي و وريبهره
. ودشمي در سطح منابع انساني و سازماني وريبهرهو سازمان باعث ارتقاء  گروهيادگيري در سطح فرد، 

. دهدميفزاينده افزايش  طوربهمشتريان سازمان را  ويژهبه نفعانذيگسترش فرهنگ يادگيري، تعداد 

 وانتمي …و و خدمات مختلف از قبيل كيفيت محصول  هاياستراتژيسازمان يادگيرنده، با  هدرنتيج
 يوربهره واقع شود. مؤثركاركنان  وريبهرهو ارتقاء  يشرآورده و در افزاب را مشتري زيادي تعداد رضايت
  .)١٣٩٥و همكاران،  زادهطالبباشد (مي يزاز اهداف سازمان يادگيرنده ن انسانيمنابع 

گفت  توانميو  دهندميسريع انجام  العملعكسدر مقابل محيط پويا و پيچيده  هاسازماناين 

 هايمحيطو ابداع خود را در  وريبهرهيادگيري كوششي آگاهانه از طرف سازمان است تا قدرت رقابت، 
به دنبال آن  هاسازمانمواردي است كه همه  ازجمله منابع انساني وريبهرهحفظ و اصلاح كند.  نامعلوم

مناسب و مطلوب به مزيت رقابتي دسترسي  وريبهرهبوده و سعي در ايجاد و ارتقاء آن در سازمان از طريق 
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مواد، امكانات و تجهيزات، حد و سطح معين و مشخصي دارد و از منابع انساني و  وريبهره. كنندپيدا مي
مشخصي ندارد،  حدومرز وريبهرهنقش دارد ولي آنچه در  زمانيسا وريرهبه گيريشكلبه سهم خود در 

وزش، ؛ آمگرددميانساني  هايسرمايهپايدار در  وريبهرهسرمايه انساني است. يكي از عواملي كه منجر به 
يادگيري، تفويض اختيار، مديريت مشاركتي و كارگروهي و تيمي است. اين عوامل، عوامل اصلي و بنيادي 

زه و ، خلاقيت، انگيهامهارت. بنابراين سازمان يادگيرنده با تقويت و بهبود باشندمي دگيرندهزمان ياسا
ديران م كهدرصورتيفاصله زيادي دارند كه وفاداري كاركنان از طريق آموزش و يادگيري، تفويض اختيار 

و مشكلات فرهنگي،  لمسائيادگيرنده نزديك كنند و در ضمن  هايسازمانكشور بتوانند خود را به 
در عمل شناسايي كنند و در رفع آن بكوشند، مسلماً قادر خواهند را اقتصادي، تكنولوژيكي و اجتماعي 

منابع  وريبهرهدر راه توسعه  دآورند و گامي بلن به وجودمتداول سازماني  هايآموزشبود تحولي را در 
  .)١٣٩٤همكاران، فرحزادي و بردارند (و بهبود سازمان خود  انساني

 رديف است، مالكيت هاتشكل و هاشبكه نهادها، قالب در افراد اتصال حلقه اجتماعي، همچنين سرمايه

 ايانپ استفاده درصورت اقتصادي سرمايه برخلاف و است انجمن يا گروه اعضاي تماميبه متعلق و ندارد
 اطلاعات تسهيم همكاري، تعهد، كنندهتقويت اجتماعي ). سرمايه٢٠١٦، ٢همكاران و (گلدرمن يابدمين
 و موفقيت به منجر اين خود كه دهدمي ارتقا سازمان در را حقيقي مشاركت همچنين. است اعتماد و

 وريبهره .است هاسازمان انساني نيروي وريبهره افزايش ،هاسرمايه اثرات از . يكيشودمي بيشتر اثربخشي

 بخشرضايتنتايج  به رسيدن محرك تريناساسي زيرا است؛ امروزي هايسازمان مهم دغدغه انساني منابع
 براي مناسبي بستر اجتماعي ). سرمايه١٤٠١(حكيمي و همكاران،  رودمي شمار به رقابتي، مزيت كسب و

. شوديم قلمداد سازمان عملكرد بهبود و موفقيت به براي نيل راهي و فيزيكي و انساني سرمايه وريبهره
 خود سازماني و شغلي كاميابي راه كنند، ايجاد اجتماعي سازمان سرمايه در بتوانند كه كساني و مديران

سرمايه  آن راه از كه را اصلي شاخه )، دو٢٠١٥(٣سنسنبرنر و پورتز تحقيقي، . درسازندمي هموار را

 ،سرمايه اجتماعي آنكه، اول: كرد شناسايي ،دهدمي قرار تأثير تحت را انساني نيروي وريبهره اجتماعي،
 صورت در را كه معيني هايهدف به دستيابي شده، موجب كاركنان ميان در را اطلاعات و دانش انتشار

 است اجتماعي ممكن تعاملات آنكه، دوم. سازدمي ممكن است، دسترسغيرقابل هاآن وجود عدم
  .)١٤٠١همكاران، حكيمي و بگذارد ( تأثير كاركنان هايتلاش و برانگيزش

 هايصشاخ يالگو با عنوان يقيتحق دهدميتحقيقات در اين زمينه نشان  پيشينهمطالعه و بررسي 
است  شدهانجام)، ١٤٠١همكاران (و  يكرمتوسط  ياخلاق يرهايبر متغ تأكيدكاركنان با  يورارتقاء بهره
منابع  وريبهره يمدل ارتقا يينو تب يطراح با عنوان يقي)، تحق١٤٠٠همكاران (و  يحضورهمچنين 
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اجلان و م مشكي اين تحقيق در بخش دولتي بود همچنين تأكيدكه  انجام دادند يدر بخش دولت يانسان
 يانمنابع انس وريبهرهسنجش  هايشاخص يعامل يلو تحل ييشناسا با عنوان يقي)، تحق١٣٩٩همكاران (

استان  وپرورشآموزشكاركنان اداره كل در  يو رهبر يريتبر عامل مد تأكيدبا  يخدمات هاسازماندر 
 خدمات كيفيت كه شد بيان )،٢٠١٩همكاران (آدنتيت و  توسط ديگري مطالعه در انجام دادند.يل اردب
 وريبهره. دارند قرار كاركنان وريبهره و وفاداري رضايت، تأثير تحت دو هر خارجي چه و داخلي چه

 پارك و وي. گذاردمي تأثير كاركنان رضايت و وفاداري بين رابطه بر كه است ميانجي متغير يكآنكاركن

 در كارمند هر ازاي به افزودهارزش و كارمند هر ازاي به فروش برحسب را كاركنان وريبهره) ٢٠٠٦(
 عهد،ت تأثير تحت توجهيقابل طوربه نيز كاركنان وريبهره خلاصه، طوربه. كردند گيرياندازه سازمان
 و لي( مشاركت و) ٢٠١٦ همكاران، و شارما( كاركنان رفاه ،)٢٠١٩ قاسم، و آدينا( كاركنان رضايت

 شوديمپيشينه كه در بالا انجام شد شكاف تحقيقاتي كه مشاهده  مروربهبا توجه  .است) ٢٠٢١ همكاران،
مشاهده نگرديد  ايپيشينهبر سرمايه اجتماعي  تأكيدكاركنان با  وريبهرهاين است كه در خصوص 

در جامعه آماري آموزش عالي كشور كه تحقيق حاضر سعي در پر كردن اين شكاف تحقيقاتي  خصوصاً 
  دارد. در آموزش عالي كشور خصوصاً 

 شودميمشكلاتي كه كاهش بهره نيروي انساني را باعث گرديده مشاهده  در آموزش عالي كشور
بر  ليميبيموفق نبودن و  ي،شغل يناامن ،)يريتمد از ضعف يكاركنان (ناش ينب يضوجود تبع ازجمله

عدم توجه ، مناسب يكار يطمساعد نبودن مح، )يريتبلندمدت (ضعف مد يا مدتميان هايريزيبرنامه
و  يليصرشته تح يناهماهنگ، )يكنترل هايبرنامهدر  ثباتيبيكنترل نكردن (، واجب كاركنان يازهايبه ن
قدان فيريت، مد برنامگيبييريت، ضعف مددر اثر  در مشاغل مربوط هاتخصصاستفاده نكردن از ي، شغل

و انتقال  يفعل كاربه علاقگيبيو  سرپرست كفايتيبيي، و شغل يفرد استعدادهاي يناهماهنگي، كارآموز
 ناز همه عدم توجه به سرمايه اجتماعي و پايين بود ترمهمي و انسان يرويتورم ن ي وانسان يروين درپيپي

  مشاركت، اعتماد، تعهد و عدم رعايت عدالت و ...

 يداب يانم ينارتباط دارد. در ا يريتبه ضعف مد يانسان يروين وريبهرهعوامل كاهش  تمامي تقريباً
ت كه اس يكسدر محيط دانشگاهي موفق  يريتمتقابل و دوطرفه باشد. مد يرابطه فرد با سازمان ارتباط

ناسد بش يقاًكاركنان است عم يمؤثر در رفتارها ياربس يسازمان خود را كه عاملو اجتماعي  يفرهنگ يطمح

ي ارتباطي بين افراد سازمان، هاشبكه. يردسازمان بكار گ هايبرنامه يو آن را در جهت اجرا دو درك كن
و  تاييرشغل، تخصص، تجارب و عملكرد افراد در برابر تغ يتبر اساس ماه يدباكه افراد  يايحقوق و مزا

اده نشود د يازبه آنان امت يستگينشود و مطابق شا يابيارز دقتبهشود. اگر عملكرد افراد  ينمع هابرنامه
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 تدريجبهدر سازمان برخوردار نشوند در آن سازمان  يشترب يازاتاز امت يستهافراد شا يگرد يربه تعب يا
دوم و  هايشغل يافتنو  كاريكمموجب  يراخ هايسالدر  اين مسائل .آيدمي به وجود كاريكمفرهنگ 

 يو روان يو بروز مشكلات روح يكار، كاهش بازده يرويشدن ن ترخستهموجب  يتاً سوم شده است كه نها
ذاشته گ يمنف يريكار تأث يروين وريبهره يرو رب يجتاًشده است و نت هاآن هايخانوادهكار در  يروين يبرا

صاف عدالت و ان سالاريشايستهكار، نظام  يروين يشتيو مع يرفاهاجتماعي و  يازهاين يمنتوان اگر است.
 تواننمي يديام وريبهره يشبه افزا يمساز يعمل هاسازمانعملكرد در  يابينظام جامع ارز يكرا بر اساس 

عوامل سازماني مدل لذا در تحقيق حاضر محقق به دنبال پاسخ به اين سؤال اساسي است كه  داشت.
 در آموزش عالي يادگيرنده هايسازماني با رويكرد اجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهره

  چگونه خواهد بود؟ كشور

  هاي تحقيقالؤس

  سؤال اصلي

 ايهسازمان يكردبا رو ياجتماع يهبر سرما تأكيدمنابع انساني با  وريبهرهالگوي عوامل سازماني 
  خواهد بود؟ چگونهكشور  يدر آموزش عال يادگيرنده

  سؤالات فرعي

 هايانسازم يكردبا رو ياجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهره سازماني ابعاد عوامل )١
 كدامند؟ كشور يدر آموزش عال يادگيرنده

 يكردبا رو ياجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهرهسازماني  عوامل هايمؤلفه )٢
 كدامند؟ كشور يدر آموزش عال يادگيرنده هايسازمان

 يكردبا رو ياجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهرهعوامل سازماني  برازش مدل )٣
 است؟ كشور چگونه يدر آموزش عال يادگيرنده هايسازمان

  پيشينه تحقيق

 وريهرهببر  يانسان منابع يكاستراتژ يزيربرنامه رابطه " )، تحقيقي با عنوان١٤٠٢همكاران (ياحي و ر
 يهمبستگ نشان داد كه يبررساين  نتايج انجام دادند. : شهر تهران)موردمطالعهكاركنان بانك سپه (

 شيكاركنان وجود دارد و با افزا وريبهرهو  يانسان منابع يكاستراتژ يزيربرنامه ينب ييو بالا مثبت
كيمي و ح .يابديم يشافزا يزكاركنان ن وريبهره يزاندر سازمان م يانسان منابع يكاستراتژ يزيربرنامه

 يروين وريبهره بر بالا عملكرد با كاري هايسيستم تأثير بررسي" )، تحقيقي با عنوان١٤٠١همكاران (
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ام دانش انج تبادل و تركيب و اجتماعي سرمايه واسط نقش: متوسط و كوچك خدماتي هايشركت در كار
 .ار داردك نيروي وريبهره بر مثبتي تأثير بالا عملكرد با كاري سيستم كه دهدمي نشان هايافتهدادند. 

در بخش بهداشت و  يمنابع انسان وريبهرهمدل  يطراح" )، تحقيقي با عنوان١٤٠١همكاران (بايبودي و 
منابع انساني شامل عوامل شغلي با  وريبهرهبر  مؤثرعوامل  نشان داد كه هايافتهانجام دادند.  "درمان 

و شواهد كمتري از  ايحرفهعملكرد، پيشرفت  بهبود مناسب، شاخص عملكردي، هايمهارت هايمؤلفه
، عوامل فرهنگي و يريتي، عوامل مديت سازمانياست و نيز عوامل مربوط به حما آمدهدستبهبيماري 

 هايشاخص الگوي" )، تحقيقي با عنوان١٤٠١همكاران (. كرمي و آمد به دستاجتماعي، عوامل محيطي 
 ازمانيس وريبهره نشان داد كه هايافتهانجام دادند.  اخلاقي متغيرهاي بر تأكيد با كاركنان وريبهره ارتقاء

 موضوع هب سيستمي نگاه با بايستمي و بوده پررنگ بسيار آن در اخلاقي اصول نقش كه است موضوعي
 طراحي" )، تحقيقي با عنوان١٤٠٠همكاران (حضوري و  .نگريست ،هاسازمان در انساني نيروي وريبهره

 واملع كه داد نشان هايافته انجام دادند. " يدولت بخش در انساني منابع وريبهره ارتقاي مدل تبيين و

 زاديآ و سازماني هايسياست و سازماني رسالت ،فردي هاينگرش ،فردي تيخلاق ،شخصيتي هايويژگي
 گيشايست سالاريستهيشا ،سازماني ارتباطات ،سازمانيفرهنگ ،فردي ارتباطات ،شغلي اشتياق ،عمل
 ،يتوانمندساز ،يرهبر ،شغلي آوريتاب ،خدمت جبران نظام ،سازماني ساختار ،محوري مقوله ايحرفه

 قايارت در تأثيرگذار سازماني وريبهره و فردي وريبهره ارتقاي ،عملكرد ارزيابي ،آموزش ،سازماني حمايت

 يروندها"عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٣(٤لوكاي هارجانتو و همكاران .اندشدهشناخته انساني منابع وريبهره
قاله م ينايستماتيك انجام دادند. س ياتبر ادب يو عوامل مؤثر: مرور يپرور ينجانش ريزيبرنامه يفناور

 اي نامهپايانو  يقكرد: مفهوم، تحق يداپ ين پروريجانش ريزيبرنامهز تمرك هايحوزهرا در  يشسه گرا
 تحليلي: كاركنان وريبهره"عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٢(٥سينگ و همكاران . شيوانگينامهپايانمحصول 

 ندهكنتعيين عوامل مطالعه سيستماتيك انجام دادند. اين ادبيات مرور طريق از شناسيروش و ابعاد از

 آموزش، ر،كا محيط زندگي، و كار بين تعادل انگيزه، ازجمله كاركنان وريبهره گيرياندازه براي را مختلفي
 اين، بر علاوه. كرد شناسايي شغلي رضايت و عملكرد ارزيابي خسارت، جبران كار، محل سلامت استرس،
  .است شدهانجام هند در كاركنان وريبهره مورد در مطالعه چند تنها كه شد مشخص

  تحقيق مباني نظري

 عوامل حجم و محصول حجم بين گيرياندازهقابل رابطه به اقتصادي دقيق مفهوم به وريبهره
 و رايتدارد ( اشاره محصول آن توليد براي لزوم مورد) كار نيروي و سرمايه زمين، قبيل از( شدهمصرف

 عوامل كلي وريبهره و سرمايه وريبهره كار، وريبهره يعني وريبهره اساسي مفاهيم ).٦،٢٠٠٩همكاران
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 هر براي توليدي واحد سطح در گيرياندازه -١ :كرد محاسبه و گيرياندازه مختلف سطوح در توانمي را
هر  در وريبهره تعيين منظوربه توليدي واحد عمليات مجموع براي يا كار منفرد و مختلف مراحل از يك

 گيرياندازه -٢ ).٣٨ ،١٣٨٨سبزعلي، و انصاري از نقل به ،٢٠٠٧سيكرو،. (واحد درمجموع يا واحد از بخش
 يرمرتبطغ صنايع با مرتبط صنايع تباين نقاط يا مشترك خصوصيات كشف منظوربه صنايع سطح در

 لي،م درآمد توليد ميزان بينيپيش منظوربه كلان سطح در گيرياندازه-٣ ).١٣٩٦ نژاد، عسگريمنتخب (
 و كار لتبدي نرخ به وريبهره شد گاه گفته آنچه بنابر .هااين نظاير و كار نيروي به مربوط هاينيازمندي

. ستا شده قلمداد اقتصادي كارائي ميزان نمايشگر و گرديده تعبير مفيد هايخدمت و كالاها به خام مواد
 اهگ و يادشده كالاها عنوانبه وريبهره از» درجه« و خدمات توليدكننده عوامل و نيروها گرفتنكاربه گاه
 “لديفستريا” .است گرديده تعريف شدهكار گرفتهبه منابع مقابل در حاصل بازده عنوانبه وريبهره نيز

 است دهشگرفته كاربه توليد عامل چند يا يك كه مقداري به توليدي سيستم بازده نسبت را وريبهره
 براي موجود امكانات و قدرت يا عملكرد معيار عنوانبه وريبهره از“ اشتاينر” ).١٣٨٥كاظمي، داند (مي

 هب مرتبط نهاده و ستاده ميان نسبت را وريبهره “گليس” داندمي سخن معين خدمت يا كالا توليد
 يا حذف بر محور افزارسخت هاينظام). ٦٥ ،٢٠٠٧، ٧سيكرو. (خواندمي معين و مشخص توليدي عمليات
 تلفات كاهش يا حذف بر محور افزارنرم هاينظام و داشته تمركز ماشين و مواد از ناشي تلفات كاهش
 انسان هاينظام ).١٣٩٦ نژاد، عسگريدارد ( تمركز مواد و ماشين انسان، بين نامناسب تعامل از ناشي

 واملع اين كه دارد تمركز انسان عملكرد از ناشي تلفات كاهش كه است هايينظام از دسته آن محور افزار
  نمود: تقسيم زير اصلي يدوشاخه به توانمي را

 ارك انجام قدرت و تخصصي و فني توان مانند انساني نيروي وريبهره ارتقاي بر مؤثر عوامل) الف
 و اديم نيازهاي قبيل از كار انجام به تمايل و انگيزه توان، تحصيلات، تجربه، علم، قبيل از كار نيروي

  ... و انگيزش ايجاد قبال در مديريت برخوردهاي و رواني نيازهاي فيزيكي،

 زي،ريبرنامه ،دهيسازمان مديريت، سبك و فلسفه مانند مديريت وريبهره ارتقاي بر مؤثر عوامل) ب
  ).٨،٢٠٢٠اسميتمديريت ( اطلاعات هايسيستم و كنترل هماهنگي،

  تحقيق شناسيروش

اقل ده سال سابقه كار و تجربه در زمينه حدداراي مدرك دكتري با  در اين مطالعه خبرگاني كه
منابع انساني، سرمايه اجتماعي  وريبهرهاهداف پژوهش بودند و داراي شناخت و تسلط لازم در خصوص 

جامعه آماري انتخاب شدند. براي انتخاب جامعه آماري در بخش  عنوانبهيادگيرنده بودند  هايسازمانو 
ل نهايي الگو، پژوهشگر تلاش كرده است تا با مصاحبه با خبرگان و مد هايمؤلفهو ايجاد  كيفي پژوهش
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 هايسازمان و ياجتماع يهسرماي، منابع انسان وريبهرهمديران و كارشناسان ارشد آموزش عالي كه با بحث 
ـاي هداده وتحليلتجزيهيادگيرنده در آموزش عالي آشنايي داشته باشند، براي نمونه انتخاب شوند و 

گيري غيراحتمالي گلوله برفي ادامه يافت و تا سطح عميق با استفاده از روش نمونه مصاحبهز هر حاصـل ا
نفر خبره براي مصاحبه  ١٧اي متشكل از ترتيب نمونهبدين ها ادامه يافت.اشباع نظري و كفايت داده

كه فرايند اكتشاف كند نظران در اين پژوهش تا زماني ادامه پيدا ميگيري از صاحبدعوت شدند. نمونه
در بخش كمي پژوهش، يعني  موردمطالعهجامعه برسد. همچنين ٩به نقطه اشباع نظري وتحليلتجزيهو 

براي محاسبه حجم نمونه در بخش كمي  برازش مدل، اساتيد رشته مديريت بودند. تائيدبراي سنجش و 
معادلات  يابيمدل يشناسدر روش طوركليبهشود. از فرمول مختص معادلات ساختاري استفاده مي

  :تعيين شودشده  يريگر اندازهيهرمتغ يمشاهده به ازا ١٥تا  ٥ن يتواند بيم حجم نمونهن ييتع يساختار
5Q < n < 15Q  

5(26) < n < 15(38)  
190 < n < 570  

حجم نمونه  n) پرسشنامه و سؤالاتها (هيا تعداد گوي شدهمشاهده يرهايتعداد متغ Qكه در آن 
 ١٩٠هاي پرسشنامه، حجم مناسب نمونه آماري حداقل بين بر اين اساس و متناسب با تعداد گويهاست. 

ساده (چون ليست افراد صورت تصادفيپرسشنامه به ٥٨٠اطمينان بيشتر تعدادپرسشنامه كه براي ٥٧٠تا 
 وتحليليهتجز همچنيننقص دريافت شده است. پرسشنامه كامل و بي ٢٨٠جامعه را داشتيم) كه تعداد 

  .گرفته استصورت PLS Smart و EXCEL، SPSS افزارهاينرم از استفاده با آمده دستبه هايداده

  تحقيقي هايافته

  مصاحبه با خبرگان هاينمونه

 كاركنان با رويكرد سرمايه اجتماعي وريبهرهمتن مصاحبه : ١جدول 

  متن مصاحبه  شوندهمصاحبهكد 

١  
خاص،  يتيشخص هايويژگياز  يسپرده شود كه ضمن برخوردار يبه افراد يدبا يو رهبر يريتمد يرخط به نظر من مسئوليت

 تواندمي هاانگيزه يشبا افزا هادانشگاهكاركنان  الگو باشند. يزن ياخلاق ازنظرو  يرندگكاربهمناسب را  يريتو مد يرهبر هايشيوه
 .شود هاآن وريبهرهو موجب  دنكار خود را ارتقاء ده يفيتو ك كميت

٢  

تنها از  يراكرد، ز يو مستمر و مداوم تلق ياتيامر ح يكآنعنوبهرا  هادانشگاهدر آموزش ضمن خدمت و آموزش كاركنان  هايدوره بايد
 فيوظا يهكل يدهماهنگ كرد. بادر دانشگاه  يدجد يعلم هايپيشرفتكاركنان را با امكانات موجود و  هايتلاش توانميآموزش  يقطر

همچنين  وجود نداشته باشد. هاآن يبرا يابهام يجا يچواضح و روشن باشد و ه ركنانكا يبرا ين، مقررات و قوانهادستورالعملو 
وجود توانايي در كاركنان و انگيزش شغلي در آنان و همچنين داشتن انضباط كاري و همچنين يادگيري فردي از تجربيات و همچنين 

 خواهد شد. هادانشگاهكاركنان در  وريبهرهدادن بازخورد و انجام امور اصلاحي باعث افزايش  ارزيابي عملكرد و
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  فراگير هايمقولهاستخراج  :٢جدول 

٣  

ت گف توانميخلاصه  طوربهاست.  يشانكار هايمحيطمردم در  ياحترام قائل شدن برا يتاهم يانگرب ي،كار يزندگ يفيتك مفهوم
 كيانجام خوب  ياست: پرداخت مناسب و عادلانه برا يلبه شرح ذ باشدمي تأثيرگذار يكار يزندگ يفيتكه در بالا بردن ك يموارد
آماده كردن ، هادانشگاهدر  يانسجام اجتماع يجادايد، جد هايمهارتو استفاده از  يادگيريامكان يمن، سالم و ا يكار يتوضع، كار

ر غرو يجادا و مجاز يكاريو زمان ب يزمان كار يمتعادل در تقسي و حفظ حقوق فرد ،كاركنان يبرا يو ترق يشرفتامكانات رشد و پ
  دارند. تأثير هادانشگاهكاركنان در  وريبهرهدر بالا بردن  يو سازمان يكار

٤  

 كه همانكاركنان  فردي و تيمي هايمهارتتوان و  يشدر جهت افزا يو توسعه شغل يشغل يغنا ي،گردش شغل هايبرنامهاستفاده از 
 هايمسئوليتدر  ياراخت يضسطح بالاتر و تفو هايمهارتو  هافعاليتاضافه شدن  وسيلهبهاست كه  يعمود طوربهتوسعه شغل 

رد در برخو يدرست يندر كار و همچن يو. پاك يو درست يتبه موفق يمانخود و ا هايتواناييبه  يمانا ينهمچن .شودميايجاد  تربزرگ
 .باشد يادگيرنده هايسازمان عنوانبه هادانشگاهدر  يانسان يروين يوربهره يشباعث افزا تواندميو همكاران  يربا مد

٥  

 يانسان يروين ينسازمان ب يعني باشدميبر عملكرد سازمان  مؤثرمهم و  يعادلانه در سازمان از عوامل فرهنگ يهو تنب يقتشو سيستم
 هادانشگاه در هاآن يترعا يتو وضعاجتماعي  هايمسئوليتبه رعايت  يبنديپاهمچنين  .شودميتفاوت قائل  ناكارآمدكارآمد و 

 ريوبهرهدر جهت بهبود  تواندمياست كه  هاآن در ياجتماع يةضعف سرما ياشدت  يانگرب هامؤلفه يردر كنار سا كاركنان وسيلهبه
 . در جهان امروز وشودميشناخته  يجوامع انسان هايكنشنوع تبلور  ترينعالي عنوانبه ملي فرهنگهمچنين شود. كاركنان تقويت 

. رندگيمي تاسي هم از هافرهنگ ينو گاهاً ا شوندمي يختهآم يكديگربا  يزملل گوناگون ن هايفرهنگبا رشد و گسترش ارتباطات 
عه عامل توس ترينمهم عنوانبهكه  ياجتماع يهسرما ازجمله گذاردميجامعه  ءاجزا يربر سا يزن تأثيراتيفرهنگ  شدنجهاني بيندراين

خود عامل  نوبهبهخواهد داشت كه  هاسازماني بر رشد سرمايه اجتماعي در فشگر تأثيراتاين خود  ؛ كهشودميو رشد جوامع شناخته 
  خواهد شد. هاسازمانمنابع انساني  وريبهرهاصلي 

  فراگير هايمقوله  مضامين سازمان دهنده  مضامين پايه  شوندهمصاحبهكد 

١  
  عوامل سازماني  الگوبرداري از رهبران و مديران  يرانرفتار مطلوب و كردار درست رهبران و مد

  همه افراد يبرا يشغل هايپيشرفتلازم  يطفراهم كردن شرا
  عوامل سازماني  حمايت مديران و فهم متقابل

  مناسب يريتو مد يرهبر هايشيوه

٢  

  عوامل سازماني  كاركنان توانمندسازيآموزش و   آموزش ضمن خدمت هايدوره
  مقررات و قوانين واضح و روشن

  سازماني عوامل  هاارزشهنجارها و 
  وظايف واضح
  انضباط كاري

  يسازمان عوامل  ايحرفه هايشايستگي
  انگيزش شغلي
  يادگيري فردي

  توانايي
  كاركنانارزيابي عملكرد 

  يسازمان عوامل  عملكرد يابيبازخورد از ارز
  دادن بازخورد
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١٥٦ 

٣  

  احترام قائل شدن براي كاركنان

  يكار يزندگ يبالا يفيتك
  حمايت اجتماعي

  فهم متقابل
  يسازمان عوامل

  جديد هايمهارتيادگيري 
  يانسجام اجتماع يجادا

  پرداخت مناسب و عادلانه
  جديديادگيري دانش 

  يمنسالم و ا يكار يتوضع
  يشرفتآماده كردن امكانات رشد و پ

٤  

  سازماني عوامل  ايحرفه هايشايستگيتوسعه   فردي و تيمي هايمهارتافزايش 
  يگردش شغل

  يشغل يغنا  سازماني عوامل  طراحي مجدد شغل
  يتوسعه شغل

٥  
  يزشيعوامل انگ-  بر عملكرد يمبتن نظام مناسب پرداخت يبرقرار-

  
  سازماني عوامل

  يهو تنب يقنظام تشو يبرقرار-
  سازماني عوامل  اجتماعي مسئوليترعايت   در قبال سازمان و جامعه پذيريمسئوليت-

٦  

  ايجاد تغييرات تكنولوژيكي
  سازماني عوامل  و فرايندهاي انجام كار هاروشو  هاسيستمتحول 

  هاروش روزآوريبهو  يبازنگر
  يفهظانجام درست و

  سازماني عوامل  يانضباط اجتماعتقويت 
  نظم، قاعده و قانون يترعا

  كاركنان يزشيانگ هايروشو  هاتغيير محركه-
  و فرايندهاي انجام كار هاروشو  هاسيستمتحول 

  سازماني عوامل

  انگيزشي هايروش
  كار يطبهبود شرا-

  عوامل اقتصادي  فناوريبهبود -
و شرايط  هادستورالعمل، هابخشنامه ين،، قوانهانظامبهبود -

  اقتصادي و اجتماعي
  عوامل اجتماعي

٨  

  جذب شدن در كار
  نيرومندي در كار  سازماني عوامل  ايحرفه هايشايستگي

  وقف شدن در كار
  صادقانه ارتباط-

  مشاركت كاركنان
  سازماني عوامل

  كاركنان هايپيشنهادپذيرفتن -
    كنانكاربه موردنيازدادن اطلاعات -

  سازماني عوامل  عوامل انگيزشي  كنانكاربهارائه بازخور مثبت -
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    تشويق كاركنان-
  حمايت مديران ارشد-

  سازماني عوامل  فهم متقابل
  درك مديران و كاركنان نسبت به هم-
  مديران به همديگراطمينان كاركنان و -

  روابط تعاملي  سازماني عوامل  اعتماد اجتماعي
  رشته تحصيلي كاركنان

  كه توقع وجود دارد گونهآنديگران  جايبهقرار دادن خود -
  سازماني عوامل  الگوبرداري

  نشان دادن الزام به تغيير

١٠  

  و كاركنان يراناصلاح روابط مد
  سازماني عوامل  اصلاح روابط متقابل

  تعامل بين كاركنان
  دوطرفهاعتماد و اطمينان 

  سازماني عوامل  اعتماد متقابل-
  كنانكاربه سازمان ياتارائه اطلاعات درباره عمل

  رسيدگي به مشكلات كاركنان
  سازماني عوامل  سازمان مأموريتو  هاهدفشدن  ترروشن

  و اهداف دانشگاه هامأموريتبيان 
  سازماني عوامل  همكاري  بين مديران و كاركنان همكاري

  سازماني عوامل  فهم متقابل  حمايت مديريت ارشد دانشگاه

١١  

  كاركنان هاپيشنهادات و نظر ازاستفاده 
  كار يفيتو شناخت لازم در مورد ك يآگاه  سازماني عوامل  فرصت مشاركت كاركنان

  تعيين انتظارات از كاركنان
  و با مديران باهمكاركنان  ينبروابط سالم 

  سازماني عوامل  اعتماد اجتماعي بين كاركنان
  داشتن صداقت در كار و روابط متقابل

١٢  

  كرف يو تكنولوژ يعلوم توسعه انسان يننو هايشيوهاستفاده از 
  يونو اتوماس يتكنولوژ يريگكاربه  سازماني عوامل  و فرايندهاي انجام كار هاروشو  هاسيستمتحول -

  يتكنولوژ يفيتبهبود ك
  سازماني عوامل  رهبري حمايتي  كمك مديريت و رهبري مناسب

  ضمن خدمت هايآموزش
  سازماني عوامل  آموزش و توانمندسازي كاركنان هايبرنامه

  تفويض اختيار

١٣  

  استفاده از روابط اجتماعي براي بسيج كاركنان براي مشاركت

  سازماني عوامل  كاركنانمشاركت 
  كنانكاربهتفويض اختيار 

  يو اجتماع يانسان يهسرما يناثر متقابل ب

  اشتراكي و همكاري صورتبهحل مشكلات 
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  سازماني عوامل  ايجاد روابط اجتماعي بين كاركنان  ايجاد روابط متقابل بين كاركنان
  به هماعتماد متقابل كاركنان 

  سازماني عوامل  اعتماد اجتماعي
  دانش لازم در مورد يكديگر

  اشتراكي هايحلراهدادن 
  اشتراك دانش و اطلاعات بين كاركنان

  درك متقابل
  درك متقابل تفسير دانش  سازماني عوامل

  ديگر به هماتصال دانش 

١٤  

  يمدانش ت يلو تكم يتتقو
  سازماني عوامل  اشتراك دانش و اطلاعات

  و هماهنگ شدن دانش بين متخصصان ميزان تركيب
  شبكه هر فرد يتموقع

  ساختار شبكه  سازماني عوامل  ي ارتباطي كاركنانهاشبكه
  تركيب شبكه

  كنانكاربه موردنيازدادن اطلاعات 
  عوامل سازماني  دسترسي به اطلاعات

  ي اطلاعاتي در دسترسهاشبكهايجاد   

١٥  

  كاركنان ينتعامل ب
 مشاركت اجتماعي)كاركنان (كمك و همكاري بين 

  بين كاركنان ختار روابط درون شبكهسا
  كمك و همكاري  سازماني عوامل

  درون شبكه روابط هايتماس
  احساس برابري كاركنان

  سازماني عوامل  ع عادلانهيعدالت و توز
  هاي مناسبپرداخت

  يكار يفدر انجام وظا ياقاشت
  سازماني عوامل  رضايت شغلي

  يكار يفعلاقه در انجام وظا

١٦  

  كاركنان ايشبكهروابط مستقيم و غيرمستقيم 
  سازماني عوامل  بين كاركنان ساختار روابط درون شبكه

  ي ارتباطي كاركنانهاشبكهاندازه 
  دانش

  مهارت  سازماني عوامل  كاركنان ايحرفه هايشايستگي
  تجربه كاركنان

١٧  

  انتقال دانش
  سازماني عوامل  اشتراك دانش و اطلاعات

  هاحلراه گذارياشتراكبه 
  گراييتجربه

  عوامل فردي  يادگيري فردي
  مناسب يهاحلراه يافتن

  درون شبكه كاركنان الگوبرداري
  سازماني عوامل  يراناز رهبران و مد الگوبرداري

  استفاده از الگوهاي مناسب درون شبكه
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  مدل نهايي تحقيق مستخرج از مصاحبه با خبرگان ٣جدول 

  هامؤلفه  ابعاد

عوامل 
  سازماني

  

  يراناز رهبران و مد الگوبرداري
  حمايت مديران

  فهم متقابل
  كاركنان توانمندسازيآموزش و 

  ايحرفه هايشايستگيتوسعه 
  يكار يزندگ يبالا يفيتك

  حمايت اجتماعي
  طراحي مجدد شغل

  يزشيعوامل انگ
  اجتماعي مسئوليترعايت 

  و فرايندهاي انجام كار هاروشو  هاسيستمتحول 
  يانضباط اجتماعتقويت 

  اصلاح روابط متقابل
  سازمان مأموريتو  هاهدفشدن  ترروشن

  اعتماد اجتماعي بين كاركنان
  ايجاد روابط اجتماعي بين كاركنان

  بين كاركنان اشتراك دانش و اطلاعات
  ي ارتباطي كاركنانهاشبكه

  مشاركت اجتماعي)كاركنان (كمك و همكاري بين 
  بين كاركنان ساختار روابط درون شبكه

  رهبري حمايتي
  آموزش و توانمندسازي كاركنان

  رضايت شغلي
  عدالت و توزيع عادلانه

  بازخورد از ارزيابي عملكرد
  به اطلاعات يدسترس

  گيرياندازه يهاارزيابي مدل

 و عرفم هر نانياطم تيقابل ،يداخل يسازگار يابيارز يبرا يبيترك ييايپا شامل هامدل نيا يابيارز
-Fornell اريمع ن،يا بر علاوه. است همگرا اعتبار يابيارز يبرا) AVE( شدهاستخراج انسيوار نيانگيم
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Larker يبايارز يارهايمع به دامها در. شودمي استفاده ليفرانسيد اعتبار يابيارز يبرا يعرض يبارها و 
 .شودمي پرداخته يبازتاب گيرياندازه هايمدل

  بررسي پايايي مدل

 پايايي و كرونباخ آلفاي عاملي، بارهاي شامل كه شاخص پايايي آماره بررسي شامل مدل پايايي بررسي
 .است اشتراكي يا و تركيبي

  پايايي شاخص

 .دهديم نشان پژوهش مفهومي مدل براي را بيروني بارهاي زير جدول

  پژوهش يهاسازه عامليبارهاي  :٤جدول  

  t  P Valuesآماره   انحراف استاندارد مليبار عا  متغيرها
q1 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٢,٣٣٨  ٠,٠٢٥  ٠,٧٩٧ عوامل سازماني  

q10 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٥,٠٣٣  ٠,٠٢٣  ٠,٨٢٢ عوامل سازماني  
q11 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٢,٧٥  ٠,٠٢٤  ٠,٧٩٣ عوامل سازماني  
q12 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٤,٠٨٧  ٠,٠٣١  ٠,٧٤٤ عوامل سازماني  
q13 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٧,٧٣٣  ٠,٠٢٢  ٠,٨٢٣ عوامل سازماني  
q14 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٥,٥٦١  ٠,٠١٩  ٠,٨٤٦ عوامل سازماني  
q15 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٠,٧٦٢  ٠,٠٢  ٠,٨٢ عوامل سازماني  
q16 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٥,٦٢٥  ٠,٠٢٨  ٠,٧١٥ عوامل سازماني  
q17 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٧,٣٠٢  ٠,٠٢٨  ٠,٧٥٣ عوامل سازماني  
q18 >- ٠,٠٠٠٠  ٥٢,٥٠١  ٠,٠١٦  ٠,٨٥٧ عوامل سازماني  
q19 >- ٠,٠٠٠٠  ٦٥,٨١٤  ٠,٠١٣  ٠,٨٧٧ عوامل سازماني  
q2 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٤,٤٧٨  ٠,٠٢٤  ٠,٨١٠ عوامل سازماني  

q20 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٧,٥٧٢  ٠,٠١٨  ٠,٨٤٧ عوامل سازماني  
q21 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٩,٩٠٨  ٠,٠٢٦  ٠,٧٨٥ عوامل سازماني  
q22 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٩,٤٠٦  ٠,٠٢٧  ٠,٨٠٥ عوامل سازماني  
q23 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٤,٤٧٥  ٠,٠٢٣  ٠,٨٠٨ عوامل سازماني  
q24 >- ٠,٠٠٠٠  ٤١,٧٣  ٠,٠٢  ٠,٨٢٢ عوامل سازماني  
q25 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٦,٢٢٤  ٠,٠٢٩  ٠,٧٧١ عوامل سازماني  
q26 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٤,٤٥٣  ٠,٠٢٤  ٠,٨١٩ عوامل سازماني  
q3 >- ٠,٠٠٠٠  ٢٧,٠٨  ٠,٠٢٨  ٠,٧٦٣ عوامل سازماني  
q4 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٤,٨٤٢  ٠,٠١٩  ٠,٨٣٨ عوامل سازماني  



 ادهزكريمي و ايرانپور، داداشغلام.../بريدباتاكيانسانمنابع يوربهرهسازمانيعوامليابيالگو

 
١٦١ 

 گويه يك پذيرش ملاك. دهديم نشان را سازه هر با متناظر هايگويه بيروني بارهاي فوق جدول
 به عنايت با. دارند قرار ٩/٠ و ٤/٠ بين كه هاييگويه بررسي سپس و بوده ٤/٠ بالاي بيروني بارهاي

 برازش دهندهنشان اين و بوده ٧/٠ بالاي سازه هر با متناظر هايگويه همه بيروني بارهاي فوق خروجي

  .است بيروني بارهاي حيث از گيرياندازه يهامدل عالي بسيار

  آلفاي كرونباخ

 نباخكرو يآلفا يدرون يسازگار يبرا يسنت اريمع. است يدرون يسازگار ييايپا عموماً  يابيارز يبرا

 پژوهش يهاسازه براي را شاخص اين مقدار زير جدول .باشد ٧/٠ يبالا ديبا شاخص نيا مقدار است
  .دهديم نشان

  پژوهش يهاكرونباخ سازه ايلفآضريب  :٥جدول 

  آلفاي كرونباخ  متغير

  ٩٤٠/٠ يمنابع انسان وريبهره

  ٩٧٩/٠ يسازمان عوامل

  پايايي تركيبي يا اشتراكي

 يهمسان ييايپا يبرا يگريد اريمع از استفاده جامعه، در كرونباخ يآلفا هايمحدوديت به توجه با
 يمتفاوت يخارج يبارها نانياطم تيقابل نوع نيا. شودمي دهينام (CR) مركب ييايپا كه است مجاز يدرون

  .گيردمي نظر در را ندهينما يرهايمتغ از

 يبالاتر طحس دهندهنشان بالاتر مقدار كه ييجا است، ريمتغ كي و صفر نيب يبيترك نانياطم تيقابل
 ريادمق خاص، طوربه. شودمي ريتفس كرونباخ يآلفا روش همان به طوركليبه. است نانياطم تيقابل از
 مطالعه، شرفتهيپ مراحل در ،حالبااين. است قبولقابل ياكتشاف مطالعه در ٠.٧ تا ٠.٦ يبيترك ييايپا

 مطلوب) ٠.٩٥ مطمئناً و( ٠.٩ يبالا ريمقاد. شودمي گرفته نظر در بخشرضايت ٠.٩ و ٠.٧ نيب ريمقاد

 اريمع كه است ديبع و كنندمي گيرياندازه را دهيپد كي هامعرف همه كه دهندمي نشان رايز ستندين
 تفاقا يزمان يبيترك نانياطم تيقابل ريمقاد نيچن ،طورمعمولبه. باشند ساختار يبرا اعتماديقابل

q5 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٦,٩١٣  ٠,٠٢٢  ٠,٨٢٥ عوامل سازماني  
q6 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٦,٢٤٢  ٠,٠١٨  ٠,٨٤٥ عوامل سازماني  
q7 >- ٠,٠٠٠٠  ٤٦,٩٧١  ٠,٠١٨  ٠,٨٤٥ عوامل سازماني  
q8 >- ٠,٠٠٠٠  ٥٢,٣٥٢  ٠,٠١٦  ٠,٨٥١ عوامل سازماني  
q9 >- ٠,٠٠٠٠  ٣٧,٣٠٩  ٠,٠٢٢  ٠,٨٢٤ عوامل سازماني  
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 يگريد عبارت توسط سؤال همان آن در كه شونديم استفاده ييمعنا يافزونگ با ييهاتميآ كه افتديم
 كنمم و دارد كيمتر يمحتوا اعتبار يبرا يبد يامدهايپ زائد موارد از استفاده كهازآنجايي. شوديم مطرح

. دينكن شركت عمل نيا در كه كنندمي هيتوص محققان دهد، شيافزا را خطا جملات يهمبستگ است
  .است يداخل يسازگار ييايپا عدم دهندهنشان ٠.٦ از كمتر يبيترك نانياطم تيقابل مقدار كي ،درنهايت

  )CRمركب (پايايي  قبولقابلمقدار  :٦ جدول

  قبولقابلمقدار   حوزه مطالعه
  ٧/٠تا  ٦/٠  مطالعات اكتشافي

  ٩/٠تا  ٧/٠  پژوهشي علمي پيشرفته مراحل در
  ٩٥/٠بالاتر از   مقادير نامطلوب

 .است شدهداده نشان پژوهش يهاسازه براي شاخص اين مقادير زير نمودار در  

  پژوهش يهاضريب پايايي مركب سازه :٧ جدول

  پايايي مركب  متغير
  ٩١٩/٠ يمنابع انسان وريبهره

  ٩١١/٠ يسازمان عوامل

 مدلبررسي روايي 

  روايي همگرا

 يهمبستگ ساختار همان از نيگزيجا يارهايمع با اريمع يكآن در كه است ياريمع همگرا ييروا

 يراب مختلف هايروش به يبازتاب ساختار يهابازتاب دامنه، يريگنمونه مدل از استفاده با. دارد مثبت
 .شونديم استفاده ساختار كي يريگاندازه

  .است) AVE( شدهاستخراج انسيوار نيانگيم يساختار سطح در همگرا اعتبار جاديا يبرا جيرا اريمع

  پژوهش يهاسازه )AVEشده (استخراجمقدار ميانگين واريانس  :٨ جدول

 (AVE) شدهاستخراج واريانس ميانگين مقدار  متغير

  ٦٩٤/٠ يمنابع انسان وريبهره

  ٦٦٠/٠ يسازمان عوامل

 ولاجد از كه طورهمان. است ٥/٠ بالاي مقدار شد گفته كه طورهمان شاخص اين براي ملاك مقدار

 يآلفا بيضر حسب بر گيرياندازه هايمدل برازش رشيپذ يبرا قبولقابل مقدار است، مشخص بالا
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 مقدار نيا هاسازه يتمام يبرا كه دهدمي نشان جينتا. باشدمي ٥/٠اين بالاي  است ٠.٧ يبالاكه  كرونباخ
  .است قبولقابل مقدار از بالاتر

  روايي همگرا

 اختارهاس ريسا از درستيبه يتجرب يارهايمع با ساختار كي كه است يزانيم يتفاضل اي همگرا ييروا
. است ليفرانسيد اعتبار گيرياندازه يبرا تركارانهمحافظه و دوم كرديرو لاركر-فورنل اريمع. شودمي زيمتما

 يرهايمتغ نيب يبستگباهم را) AVE( شدهاستخراج انسيوار نيانگيم مقدار) شهير( دوم شهير اريمع نيا
 ديبا ساختار) AVE( شدهاستخراج انسيوار نيانگيم هر دوم شهير خاص، طوربه. كندمي سهيمقا پنهان

 صورتبه توانمي را اريمع نيا( باشد مدل يساختارها ريسا با ساختار آن يهمبستگ نيبالاتر از شتريب
 ارساخت كه يهمبستگ دوم توان از. باشد شتريب ديبا) AVE( شدهاستخراج انسيوار نيانگيم: كرد انيب ريز

 نسايوار ديبا ساختار كي كه است ستوارا فرض نيا بر روش نيا منطق). است مدل يساختارها گريد با
 .بگذارد اشتراك به ساختارها ريسا به نسبت مربوطه هاينمايش با را يشتريب

 با. كندمي فراهم را يتفاضل اعتبار كنترل امكان يعرض يبارها و Fornell-Larker اريمع ،درنهايت
 از شتريب ديبا سازه هر) AVE( شدهاستخراج انسيوار مقدار نيانگيم دوم شهير ار،يمع نيا به توجه

 انسيوار نيانگيم رمقدا سهيمقا مشابه مفهوم نيا( باشد مدل يهاسازه ريسا با سازه يهمبستگ نيشتريب

 اعتبار يبرا لاركر-فورنل اريمع يابيارز ريز جدول). هاسازه دوم درجه توان با) AVE. (است شدهاستخراج
  .دهدمي نشان را قيتحق مدل يافتراق

  لاركر-معيار فورنل :١٠جدول 

  عوامل سازماني منابع انساني وريبهره 
    ٠,٨٨٣ منابع انساني وريبهره

  ٠,٨١٣  ٠,٩٣٨  عوامل سازماني

 ذيل در هاسازه ميان همبستگي و قطري عناصر روي) AVE( شدهاستخراج واريانس ميانگين جذر
 نيا يهمبستگ از شتريب هاآن همه انعكاسي يهاسازه براي AVE دوم ريشه ،طوركليبه. است آمده هاآن

 اعتبار يبرا يشواهد لاركر-فورنل اريمع ،طوركليبه. هستند ريمسدرمدل پنهان يرهايمتغ ريسا با ساختار

 ييايپا ازنظرگيرياندازههايمدل برازش يآماريهايافته بهباتوجه بخشنيدرا. دهدمي ارائه هاسازه يافتراق
  .مكنيمي يبررس را يساختار مدل برازش اكنون ن،يبنابرا؛ شد ارائه واگرا ييروا و همگرا ييروا شاخص،

 )2Rضريب تعيين (مقدار 

   نيا. است) R2 مقدار( نييتع بيضر شودمي استفاده ايسازه مدل يابيارز يبرا كه ياريمع ترينرايج
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 يواقع ريمقاد نيب يهمبستگ دوم درجه توان با برابر و است مدل بينيپيش دقت گيرياندازه بيضر
 ريمتغ بر را زابرون نهفته يرهايمتغ يبيترك اثرات بيضر نيا. است زادرون ساختار كي شدهبينيپيش و

 را پژوهش مدل زايدرون هايسازه براي تعيين ضريب مقدار زير جدول. دهدمي نشان زادرون پنهان
  .دهديم نشان

  زاي مدل پژوهشضريب تعيين سازه درون :١١جدول 

. ستا قيتحق وابسته هايريمتغ به مربوط نييتع بيضر ريمقاد فوق، جدول يهايافته به توجه با

 داراي داشته قرار 95/٠ تا ٥/٠ محدوده در هامؤلفه اكثر براي هاتعيين ضريب مقدار به توجه با متغيرها
  .است يآمار نييتع بيضر ازنظر قيتحق يساختار مدل مناسببسيار  برازش

 :نماييد مشاهده نيز را تعيين ضريب هيستوگرامي نمودار همچنين

  
  )R square / R2( نييتعنمودار هيستوگرامي ضريب  :١نمودار 

 2Qبين پوشي و تناسب پيشمعيار چشم

  2Qمقدار بايد محققان بيني،پيش دقت براي معياري عنوانبه 2R مقدار بزرگي ارزيابي بر علاوه
 بينپيش تناسب معرف يك سنجه اين). ١٩٧٤ استون، ؛١٩٧٤ گيسر،كنند ( بررسي را ١٠گيسر-استون

 كسب را ٣٥/٠ و ١٥/٠ ،٠٢/٠ ميزان سه زادرون سازه يك مورد در 2Q مقدار كهدرصورتي. است مدل

 )R Square Adjusted( يافتهتعديل تعيين ضريب )R Square( ضريب تعيين  

  ٩٣٩/٠  ٩٣٩/٠ منابع انساني وريبهرهعوامل سازماني 
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 آن به طمربو زايبرون هايسازه با سازه قوي و متوسط ضعيف، بينيپيش قدرت از نشان ترتيب به نمايد،
 پژوهش زايدرون هايسازه خصوص در مدل مناسب بينيپيش قدرت از نشان زير جدول نتايج. دارد را

 .سازدمي تائيد را ساختاري مدل برازش و دارد

  زاهاي درونبراي سازه Q2 نتايج معيار :١٢جدول 

  Q² (=1-SSE/SSO)  

  ٥٢٢/٠  عوامل سازماني

 ينبپيش تناسب دارييمعن زايدرون سازه يك براي مدل كه دهدمي نشان صفر از تربزرگ 2Q مقدار

 به مربوط 2Q مقدار .دهندمي نشان را بينپيش تناسب فقدان ترپايين و صفر مقادير مقابل در. است
  .دارد ساختاري مدل قوي و خوب برازش از حكايت پژوهش يهاسازه

 شاخص نيكويي برازش

. اندكشيده چالش به را شاخص نيا يتجرب و يمفهوم يسودمند راًياخ) ٢٠١٢( سرستاد و هنسلر
 ،GOF خاص، طوربه. دهدمين ارائه PLS-SEM يبرا يخوب تناسب GOF كه دهدمي نشان هاآن مطالعه

. ندارد را نامعتبر يهامدل از معتبر يهامدل كردن جدا ييتوانا ،CB-SEM برازش اريمع برخلاف
 تلاش به نسبت و رديگ قرار مورداستفاده يرشد يريگاندازه يهامدل يبرا تواندينم GOF كهازآنجايي

 استفاده محققان كند،ينم اعمال هاآن يبرا يامهيجر و دهدينم هشدار پارامترها به زدن كمدست يبرا
 تناسب نشانگر دو ٣ نسخه Smart PLS از استفاده هنگام طوركليبه كنندينم هيتوص را اريمع نيا از

 از كمتر شاخص نيا مقدار اگر. باشد ٠.٠٨ از كمتر ديبا كه است SRMR هاآن از يكي كه ميدار مدل
 مقدار از و بوده ٠٦٦/٠ با برابر مقدار اين حاضر پژوهش در .شودمي حاصل يقبولقابل برازش باشد، ٠.٠٨
 .است كمتر ٠٨/٠

  برازش مدل مقدار شاخص نيكويي :١٣جدول 

  ٠٦٦/٠ ٠٨/٠كمتر از  SRMRشاخص 

  

ادعا كنم كه مدل پژوهش  توانمي، ماست قبولقابلبسيار در  زيشاخص به استناد جداول فوق، ن نيا
 تدرنهايو  يو ساختار يريگاندازه يهابرازش مدل ليمناسب است. پس از تحل اريبرازش بس يحاضر دارا

  .ميبپرداز وهشپژ يهاهيكه به اثبات و رد فرض ميكنيم داياجازه پ يبرازش مدل كل
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  تأييديتحليل عامل  نتايج
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  استاندارد ضرايب همراه به ساختاري مدل: ١شكل 

 ضرايب اين استاندارد كه ضريب است، آمدهدستبه PLS اسمارت نرم از استفاده با كه ١شماره شكل

 و پنهان متغيرهاي( مربوطه سؤالات و متغيرها بين عاملي بارهاي يا مسير ضرايب دهندهنشان واقع در
 شدت ميزان چه مربوطه هايشاخص و مكنون متغيرهاي بين كه دهدمي نشان و باشندمي پذيرمشاهده

  .دهدمي نشان را دارد وجود تأثير
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  معناداري اعداد همراه به ساختاري مدل :٢شكل 

 نشان مسير اين معناداري دادن نشان جهت t آماره حالت در را آزمون اين نتيجه ٢ شماره مدل شكل
 بين پيشنهادشده t آماره است آمدهدستبه PLS اسمارت افزارنرم از استفاده با كه شكل اين .دهدمي

كه همه نتايج نشان  دهدميرا نشان  ١,٩٦از  تربزرگمقدار  t هايآمارهكه همه  دهدمي نشان را متغيرها
 .از برازش مناسب مدل دارد

  بحث و گيرينتيجه

 دهيچيو پ يط متغيراست. در شرا يانسان يروين وريبهرهسازمان،  يك يشرفتعوامل پ ترينمهماز 
 يقابه ب تواندمي كه ياز عوامل يكي است، حاكم …و  ياسيس ي، اجتماعي،اقتصاد يطكه بر مح يامروز

ه ب نقش هاسازمان يهمواره در بازده يانسان يروين ينبنابرا است، وريبهرهمسئله  يد،سازمان كمك نما
 ريخود ادامه دهد، ناگز ياتامروز به ح يبتواند در عصر رقابت ينكها يبرا يداشته است. هر سازمان ييسزا
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است. جهت  وريبهرههمان مفهوم  يناستفاده را ببرد كه ا ترينبهينه است از منابع محدود در دسترس،
امل كه ش يرسم وريبهرهبرنامه بهبود  يك يستيبا ي، سازمانو علم ياصول طوربهمهم  ينبه ا يدنرس

 ،وريبهره گيرياندازه يلاز قب وريبهره چرخه . تمام عناصريردگ كاربهرا  باشدمي وريبهرهچرخه 
دن ش ييو امكان اجرا سازمان وظايف اهداف و يط،با توجه به شرا يستيبا ...و وريبهرهبهبود  ريزيبرنامه

 يتبه موفق تواندمي اهداف، سازمان ين، انتخاب گردند. در صورت تحقق اسازماندر  يانتخاب يوهش
  باشد. يدوارام يتشدر عرصه فعال يشخو توجهقابل

 يهبر سرما دتأكيبا  يمنابع انسان وريبهره هامصاحبهگفت تحقيق حاضر با استخراج از  توانميبنابراين 
را در سه بعد سازماني، فردي و محيطي مورد شناسايي و  ادگيرندهي هايسازمان يكردبا رو ياجتماع

  شدند و الگويي ارائه گرديد. سازيمدلشاخص در پايان  ٤٥الگويابي قرار داد و 

فهم يران، مد يتحمايران، از رهبران و مد يالگوبردارمنابع انساني عوامل:  وريبهرهدر بعد سازماني 
ي، ارك يزندگ يبالا يفيتك، ايحرفه هايشايستگيتوسعه ، كاركنان توانمندسازيمتقابل آموزش و 

 و هاسيستمتحول ي، اجتماع مسئوليت يترعايزشي، عوامل انگ، مجدد شغل يطراحي، اجتماع يتحما
 و هاهدفشدن  ترروشن، اصلاح روابط متقابلي، انضباط اجتماع يتتقو، انجام كار يندهايو فرا هاروش

اشتراك دانش و ، كاركنان ينب يروابط اجتماع يجادا، كاركنان ينب ياعتماد اجتماع، سازمان مأموريت
، )يمشاركت اجتماعكاركنان ( ينب يكمك و همكار، كاركنان يارتباط يهاشبكه، كاركنان يناطلاعات ب

ي، غلش يترضا، كاركنان يآموزش و توانمندسازيتي، حما يرهبر، كاركنان ينساختار روابط درون شبكه ب
  د.استخراج ش هامصاحبه، از متن به اطلاعات يدسترس، عملكرد يابيبازخورد از ارز عادلانه يععدالت و توز

 ايهسازمان يكردبا رو ياجتماع يهبر سرما تأكيدبا  يمنابع انسان وريبهرهتحقيق حاضر الگوي 
يادگيرنده مورد  هايسازمانرا در  وريبهرهو الگوي اين  دهدميرا نشان  كشور يدر آموزش عال يادگيرنده

 است يمناسب برازش داراي شدهارائه الگوي كه داد نيز نشان كمي بخش همچنين نتايج شناسايي قرار داد
  با توجه به نتايج تحقيق حاضر: .شد واقع تائيد مورد سؤالات بيروني و دروني اعتبار همچنين و

 تأثير بررسي"عنوان )، تحقيقي با ١٤٠١همكاران (حكيمي و نتايج تحقيق حاضر با تحقيقات 
 قشن: متوسط و كوچك خدماتي هايشركت در كار نيروي وريبهره بر بالا عملكرد با كاري هايسيستم

 يطراح"عنوان )، تحقيقي با ١٤٠١همكاران (دانش، بايبودي و  تبادل و تركيب و اجتماعي سرمايه واسط
عنوان )، تحقيقي با ١٤٠١همكاران (، كرمي و "درمان در بخش بهداشت و  يمنابع انسان وريبهرهمدل 

)، ١٤٠٠همكاران (اخلاقي، حضوري و  متغيرهاي بر تأكيد با كاركنان وريبهره ارتقاء هايشاخص الگوي"
اده و ز ، قلي" يدولت بخش در انساني منابع وريبهره ارتقاي مدل تبيين و طراحي"عنوان تحقيقي با 



 ادهزكريمي و ايرانپور، داداشغلام.../بريدباتاكيانسانمنابع يوربهرهسازمانيعوامليابيالگو

 
١٦٩ 

 سازمان در وريبهره بر تمركز با انساني منابع توسعه مدل ارائه "عنوان )، تحقيقي با ١٤٠٠( همكاران
، لوكاي هارجانتو "عمومى : موضوعي محورهاي ساختاري معادلات رويكرد از استفاده با كشور مالياتي امور

و عوامل مؤثر:  يپرور ينجانش ريزيبرنامه يفناور يروندها"عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٣(١١و همكاران
 وريبهره"عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٢(١٢سينگ و همكاران يستماتيك، شيوانگيس ياتبر ادب يمرور

يراني و و سيستماتيك، بورلي ادبيات مرور طريق از شناسيروش و ابعاد از تحليلي: كاركنان
آشفته:  هايمحيطدر  يسازمان يجو نتا يياجرا ين پروريجانش"عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٢(١٣همكاران

عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢٢(١٤، نوسيكه و همكاران" رندهيادگيي در سازمان سازمان يادگيري يكردرو يك
 ي قيسالمعمار، " هيجرين در داروسازي هايشركت شواهدي از :سازماني عملكرد و كاركنان وريبهره "

يات، البدريه مرور ادب -كاركنان  وريبهرهبر  مؤثرعوامل  "عنوان )، تحقيقي با ٢٠٢١(١٥و همكاراناحمد 
 .باشدميهمسو 

  حاصل از نتايج تحقيق هاپيشنهاد

  :گرددميتحقيق پيشنهادهاي زير ارائه  سؤالاتبا توجه به پاسخ 

موزش در آيادگيرنده  هايسازمانبر سرمايه اجتماعي در  تأكيدمنابع انساني با  وريبهرهجهت افزايش 
 وانعنبهيران خود را مد شودميتوصيه  :گرددميزير ارائه  هاپيشنهادكشور در بعد عوامل سازماني  يعال

  الگوي مناسب براي كاركنان كه قابل تقليد و الگوبرداري باشند تبديل كنند.

توصيه  لازم را از خود نشان دهند. هايحمايتدر انجام كارها و دادن ايده توسط كاركنان  يرانمد
آموزشي كاركنان انجام گردد و محتواي آموزشي مناسب براي آنان  نيازهاياز  هايينيازسنجي شودمي

را در  هاآنكسب كنند و  ايحرفه هايشايستگي كنان در محيط اجاره داده شود تاكاربه تهيه گردد.
كنان در كار گردد.ي براي كاركنان ايجاد كار يزندگ يبالا كيفيت ياري كنند. هاشايستگيكسب اين 

ي اجتماع مسئوليت ي بالايي برخوردار گردند.اجتماع درون سازمان و همكاران و مديران خود از حمايت
 هاهدف تقويت گردد. هادانشگاهي در انضباط اجتماع توسط كاركنان و مديران آموزش عالي رعايت گردد.

را ايجاد  جو صميمي و پر از اعتماد انكاركنانشمديران بين خود و  شود. ترروشن سازمان مأموريتو 
 قرار گيريد و به اشتراك گذاشته شود. موردحمايت كاركنان يندانش و اطلاعات ب شودميتوصيه  كنند.

ي هانگيزهاجهت افزايش رضايت شغلي كاركنان مانند ايجاد  تقويت گردد. كاركنانبين  يارتباط يهاشبكه
 و رعايت قرار گيرد. موردتوجهدر پرداخت حقوق و دستمزدها  عادلانه يعو توز عدالت مناسب اقدام گردد.

كاركنان در  موردنياز اطلاعات جهت ايجاد اصلاحات عملكرد انجام گردد.عملكرد  يابياز ارز بازخورد
 قرار گيرد. هاآندسترس 
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  منابع

در  يمنابع انسان وريبهرهمدل  ي). طراح١٤٠١صمد ( ي،عال يرضا،بافنده زنده، عل يلا،ل يبوردي،با )١
 سال پنجم، يران،ا ياسيس شناسيجامعه( يپژوهش_يمقاله علم )يبخش بهداشت و درمان، ماهنامه علم

  ٦٢٨-٦١٤ صص ،١٤٠١هفتم، مهر  شماره
 وريبهره ارتقاي مدل تبيين و طراحي). ١٤٠٠. (محمد موسوي، و يداله شكوهي، محمدجواد، حضوري، )٢

  .١٥٨-١٢٩ ،)١(٩ انتظامي، نيروي در منابع مديريت. دولتي بخش در انساني منابع
كار  يروين يوربر بهره HPWS تأثير ي). بررس١٤٠١وشول، عباس. ( .يمرتض ي،مراد يمان،ا حكيمي، )٣

دانش. مجله  يبو تبادل و ترك ياجتماع يهسرما ياكوچك و متوسط خدمات: نقش واسطه هايشركتدر 
  .١٠٩-٨٣)، ٦٣(١٦ ،وريبهره يريتمد

. كنفرانس يرانا يدولت يريتمد وريبهره هايچالش). ١٣٩٥رضا. ( ي،و رسول يمرتض ي،صبور )٤
  .ياقتصاد و حسابدار يريت،در مد يننو هايايده يالمللبين

 يالمللبين. كنفرانس يسازمان يريتدر مد يانسان يروين وريبهره). عوامل ١٣٩٥، عادل. (زادهطالب )٥
  .يريتنخبگان مد

 يللالمبين كنفرانس ي،دانش سازمان ياييدر پو يادگيرنده هايسازمان يتاهم). ١٣٩٤( يعل ي،فرحزاد )٦

  .تهران يع،صنا يو مهندس يريتدر مد يننو هايپژوهش
مطالعه ( يپژوهشدر مراكز  يانسان يروين وريبهرهبر  مؤثرعوامل  يبررس ).١٣٩٨( اله. روح ،يقابض )٧

  .١٢٢-١١١),٢( ٣,آفرينيارزشو  ينوآور فصلنامه پژوهشگاه صنعت نفت. :يمورد
 توسعه مدل ). ارائه١٤٠٠( محسن ساروي، محمديان رشيد؛ زعفراني، يذوالفقار منصور؛ زاده،قلي )٨

 اختاريس معادلات رويكرد از استفاده با كشور مالياتي امور سازمان در وريبهره بر تمركز با انساني منابع

 صفحه ISC (20/علوم وزارت( ب رتبه ١٩ شماره - ١٤٠٠ تابستان و بهار آفرينيارزش و مقاله، نوآوري
  ) ٢٠٤ تا ١٨٥ از -
 هايشاخص ي). الگو١٤٠١حامد ( ينام يمرجان، چهارسوق يمحمدباقر، واحد يشآرا ي،علينام كرمي )٩

-١٥١):١( ١٧ ;١٤٠١ ي. اخلاق در علوم و فناورياخلاق يرهايبر متغ تأكيدكاركنان با  يورارتقاء بهره

١٤٢.  
 و شناسايي). ١٣٩٩. (شهرام ،درياني ،توران ،سليماني ،صدرالدين ،ستاري ،محمود ،ماجلان مشكي )١٠

 ريتمدي عامل بر تأكيد با خدماتي هاسازمان در انساني منابع وريبهره سنجش هايشاخص عاملي تحليل
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 سرمايه توانمندسازي مجله). اردبيل استان وپرورشآموزش كل اداره كاركنان: موردي مطالعه( رهبري و
  .١٧٣-١٥٩), ٣(٣ ،انساني

 ارتقاي در فكري و اجتماعي سرمايه ). نقش١٣٩٧( حسين، ،آبادعلي مولائي و شهرام گيگلو، مهرآور )١١
 معلمان. وريبهره
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Abstract 

The purpose of the current research is to model the organizational factors of 
human resource productivity with an emphasis on social capital with the approach 
of learning organizations in the country's higher education. The current research is a 
fundamental-applied research in terms of its purpose and a survey in terms of the 
way of collecting information. The statistical population of the study included all 
experts of higher education in the country, including management professors who 
were selected purposefully and using the method of the number of questions in 
structural equations, 280 people were selected for the quantitative part and 17 
university experts were selected for the qualitative part. In order to collect data, 
thematic analysis method was used by interview. After confirming the questions by 
confirmatory factor analysis, the questionnaire was used to conduct the quantitative 
part of the research, and the questionnaires were approved. In order to analyze the 
data in the qualitative part, the method of interview and manual coding was used, 
and in the quantitative part, Smart PLS3.3 software including confirmatory factor 
analysis tests was used. The research results show that in the qualitative part, there 
are 26 factors in the dimension. An organization was identified. And after analyzing 
the confirmatory factor and confirming the validity and reliability of the research 
questions in the quantitative part, the pattern and research questions were confirmed. 
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