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 یفکر هیسرمابا رویکرد نظام های آموزشی  دربهره وری  جامعمدل 

 2، نسرین طاهرهدایتی1شاه نظری علی

 چکيده 
ه ب است یفکر هیسرمابا رویکرد  در نظام های آموزشیبهره وری  جامعمدل طراحی  ،هدف از پژوهش حاضر 

در نظام  یفکر هیسرما ی مؤثر بر بهره وری وو مؤلفه هایی عوامل، ابعاد شناساارتقای بهره وری از طریق  ،یعبارت

منظر  پژوهش حاضر از .دیآ یم به شمار قیتحق یاساس یها هیاز فرضدر جامعه مورد مطالعه  وپرورش آموزش

امعه ( است. جیو کم یفی)ک یبیترک قیتحق یاستراتژو  یشیمایپ -یفیو روش جمع آوری داده ها، توص تیماه

جام و در به شکل هدفمند ان رییو حرفه ای آموزش و پرورش بودند و نمونه گ یمورد مطالعه، خبرگان دانشگاه

ه ابعاد و مؤلف ،عوامل  ،یو کتابخانه ا یموضوع و انجام مطالعات اکتشاف فینفر انتخاب شدند. پس از تعر 25مجموع 

 یفیشد و براساس روش های آماری ک یو پرسشنامه محقق ساخته گردآور یروش دلف قیاز طر رهایمتغ یها

 دیییتأ یاملع لی. در ادامه تحلدیتناسب مدل به اجماع خبرگان رس تاًیو نها لیتحل  (Spss 22)توسط نرم افزار

مل مؤثر عوا ییهای پژوهش شامل شناسا افتهیانجام شد.   (PLS 3)پژوهش توسط نرم افزار رهاییاز متغ کیهر 

که ساخت  یینجاآباشد و از  یم (مؤلفه 21با  بعد۴) یفکر هیابعاد سرما، مؤلفه( 52با عامل۹) بر افزایش بهره وری

بود، مدل  های استخراج شده در سطح قابل قبول انسیوار نیانگیمرکب و م ییایپا زانیمشترک متقاطع، م ییروا

 .داده شد صیتشخ در سازمان آموزش و پرورش یفکر هیسرما کردیبا رو وریبهره برای  یمناسب

 

 ، مدل جامع پرورش آموزش وسازمان ، سرمایه فکریبهره وری، : کليدی کلمات
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 مسأله انيمقدمه و ب -1

تحولات روز افزون  ،یکنون طی. در شرادیآ یبه شمار م یهر جامعه ا شرفتیتوسعه و پ یامروزه آموزش و پروش از منابع اصل

 یاثربخش ،یبهره ور ،ییبه کارآ یگریاز هر زمان د شیبه مسأله آموزش و پرورش شده است و آموزش و پرورش ب شتریسبب توجه ب

توان  یعوامل م نیا نیدارد؛ از مهمتر یبستگ یعملکرد به عوامل مختلف یبه ارتقا لیاست و ن ازمندین یعملکرد سازمان یو ارتقا

است که آموزش و  یدر حال نی(. ا13: 13۹۴ ،یتال یو حق یمیاشاره کرد )کر انیدانش بن یها ییو دارا یفکر یها هیبه سرما

گستردگی نظام اداری، خدمات آموزشی و تربیتی، منابع انسانی عظیم، توقعات و انتظارات روز افزون ذینفعان  یپرورش بواسطه 

از طرفی، است.  ازمندیآن نبهرو وری  درابعاد وسطوح گوناگون به  یگریزمان داز هر  شیبداخل و خارج سازمان آموزش وپرورش 

در را  آموزش و پرورش تیریداده و مد شیو ابهام را افزا یدگیچیپ زانیم ،یطیعوامل مح عیو تحولات سر رییتغ ،یکنون طیدر شرا

 یجد یبا چالش ها مالی ومادی محدویت منابعتأمین نیازمندی ها وپاسخگویی به نیازهای روزافزون نظام اجتماعی علی رغم 

پیشرفت وتعالی ، باورها و مفروضات ارتقای بهروری سازمانیموفق هستند که با  ییها زمانسا ،یطیشرا نیمواجه کرده است. در چن

موزش و پرورش یکی از زیر بنایی ترین نهادهای تمامی جوامع بشری پس از خانواده، آبدون تردید،  دهند. یتوسعه ما ر سازمانی

آگاهی  نسل حال و آیندهاینکه  هر ساله منابع انسانی و مالی بسیار عظیمی برای تعلیم و تربیت مورد استفاده قرار می گیرد. است.

های  ثر باشند، از مهمترین چالشؤهای ضروری برای زندگی اجتماعی را بیاموزند و در رشد و اعتلای جامعه خود م ها و توانمندی

ارتقای بهره وری در آموزش و پرورش نه تنها به عبارتی،  های آموزشی دنیا، بخصوص نظام آموزشی کشور ماست. گیر نظامگریبان 

بلکه از طریق تربیت نیروی انسانی کارآمد و خلاق می تواند موجب اعتلای کشور  به توسعه اقتصادی اجتماعی کمک می کند،

تری هستند و منابعی که در اختیار آموزش وه بر مهارتهای پایه نیازمند مهارتهای پیچیدهگردد. از آنجاییکه امروزه دانش آموزان علا

منابع وری در آموزش و پرورش بایستی از طریق ارتقای بهره وری در گیرد، محدود است در نتیجه ارتقای بهرهو پرورش قرار می

تواند در فرهنگ حاکم بر جامعه بوجود آورد، بدون شک می، تغییرات کیفی شصورت گیرد. اگر آموزش و پرورانسانی و ساختاری 

با  و وری بوجود آوردهای قابل ملاحظه ای در نرخ رشد بهره از طریق تحول در رفتار مردم و شکل نهادهای اجتماعی، پیشرفت

 بخشد. وری سرعت های مادی و انسانی بر رشد و ارتقای بهرهتقویت و تحکیم سرمایه

 تمام قیمت  گردد، می پرورش و آموزش  خدمات کیفیت افزایش سبب اینکه ضمن  پرورش و آموزش در وری بهره افزایش

از  دو هر این که سازد می فراهم را  زندگی استانداردهای ارتقای و داده افزایش نیز را سرمایه بازدهی دهد، می کاهش را آن شده

پرورش  و آموزش در ویژه به وری بهره افزایش که گفت توان می بنابراین،شوند.  می محسوب ملی ثروت ایجاد اصلی عـــــوامل

ابزار برای افزایش بهبود سطح زندگی مردم و ایجاد ثروت ملی است. از دیدگاه سیستمی با گسترش این تفکر در سطح  بهترین

 آن و شده ملی وری بهره افزایش موجبمنابع اقتصادی جامعه می توان نتیجه گرفت که افزایش بهـــره وری آموزش و پرورش 

و همچنین افزایش اشتغال در درازمدت منجر خواهد  معضلات ومشکلات اقتصادیصادی، افزایش درآمد ملی، کاهش اقت رونق به نیز

 شد.

 کل یک و گرا نظام نگرش و فرهنگ جامع، یک رویکرد عنوان به و است اقتصادی و شاخص معیار یک از فراتر وری بهره امروزه

 افراد یا سازمان و کشور، فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، های جنبه از یک هر تواند می که به طوری است، مطرح اجزا همه از مرکب

 اختصاص داده خود به را رفیع جایگاهی سرمایه های فکری موجود، های سرمایه میان در بدون شک .دهد قرار متقابل تأثیر تحت را

 ارزیابی برای معیاری وری بهره و است جامعه همه اقشار تلاش و کار به وابسته ملتی هر پیشرفت که کرد توجه نکته این به باید .است

 عامل تعیین کننده عنوان به سازمان در وری بهره .است اقتصادی و اجتماعی مختلف دربخش های ها تلاش و ها فعالیت این عملکرد

 در کنترل وسیله یک عنوان به مدیریت برای نسبت های بهره وری و می آید بشمار تولید عوامل دیگر و قیمت دستمزد، و حقوق
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درویش  ( گردد استفاده می نیز مؤسسات عملکردهای بین مقایسه معیار یک عنوان به آن از و همچنین می شود استفاده تولید فرآیند

 (. 13۹۹ ،و حمزه ای زاده

 

رشد  ،یسازمان لیمسا یدگیچیپ شور،ک ینظام آموزش یفیو ک یسو، شاهد رشد کم کیاست که درحال حاضر از  نیا تیواقع

 یالملل نینظام آموزش و پرورش از منظر ب گر،ید یو از سو میهست یانتظارات جامعه و نهادها از نظام آموزش ،یمنابع انسان یحرفه ا

ده یپد ،یمدرن، تک فرهنگ یسواد یب دهیبه آموزش و پرورش، پد نینو یها یورود فناور ،یطیمح یبا چالش ها یو منطقه ا

 هیسرما کردیبا روبهره وری آموزش و پرورش  افزایشو... مواجه است که  دیدر دوران جد یاصل میپارادا کیشدن به عنوان  یجهان

 نییتع ازمندیچالش ها ن نیغلبه بر ا یبرا ینظام آموزش یطیشرا نیساخته است. در چن یرا الزام مدل جامع بر مبتنی یفکر

 ،ییاجرا یساختارها جادیا یبرا ییراه ها افتنی ازمندین یاستراتژ نیا نییتع یحرکت آموزش و پرورش است و برا یاستراتژ

 تیو ترب میها و امکانات نظام تعل تیو استفاده از همه قابل یفکر یها هیسرماعوامل مؤثربربهره وری، و سنجش  تیریمد ،ییشناسا

 و جامعه هست. 
 

 پژوهش یاهداف و پرسش ها -2

ی مؤثر بر افزایش بهره و مؤلفه هایی عوامل، ابعاد شناساارتقای بهره وری آموزش و پرورش از طریق  پژوهش، یاصل هدف

 ییضمن شناسا ،جامع یپژوهش با ارائه الگو نی. در واقع ااست جامعه مورد مطالعه در وپرورش در نظام آموزش یفکر هیسرما وری و

 یفکر یها هیسرما کردیبا رو افزایش بهره وری سازمانی یرا برا نهیزم رها،یمتغ یاصل یو مؤلفه ها بعادا عوامل، یبند تیو اولو

  سازد. یفراهم م و استفاده بهینه از منابع موجود را یرقابت تیکسب مز،یبه اهداف سازمان لین یبرا

 عبارتنداز: قیتحق یفرع اهداف

 آموزش و پرورش  در سازمان افزایش بهره وری یو مؤلفه ها یی عواملشناسا .1

 آموزش و پرورش.  سازمان در یفکر هیسرما یابعاد و مؤلفه ها ییشناسا. 2

  چگونه است؟ یفکر هیسرماآموزش و پرورش با رویکرد درافزایش بهره وری مدل جامع  است که نیپژوهش ا یاصل سؤال

 پژوهش عبارتنداز: یفرع سؤالات

 کدام است؟    مبتنی بر مدل جامع آموزش و پرورش  درافزایش بهره وری  یو مؤلفه ها عوامل. 1

 کدام است؟     سازمان آموزش و پرورشدر  یفکر هیسرما یابعاد و مؤلفه ها. 2
 

  یچارچوب نظر -3

 در آموزش و پرورشسازمانی بهره وری  -3-1

شیوه های ارتقای کیفیت و بهره وری در صنایع و بخشهای اقتصادی نمی گذرد. موفقیت این راهکارها دیر زمانی از بکارگیری 

نظران را بر آن داشت تا آنها را در بنیادی ترین نهاد اقتصادی اجتماعی یعنی آموزش و پرورش  در رشد و توسعه اقتصادی، صاحب

که همگان  ری در نظام های آموزشی نیز موفقیت آمیز بوده است. بطوریبیازمایند و صد البته بکارگیری شیوه های ارتقای بهره و

اجتماعی مسیری جز ارتقای کیفیت و بهره وری در آموزش و پرورش را  -معتقدند کشورهای پیشگام در رشد و توسعه اقتصادی

 کشورهای اجتماعی -اقتصادی توسعه و رشد در مهمی بسیار نقش وری بهره ارتقای بنابراین استفاده از فواید حاصل از ند.ه انپیمود

های انسانی ش سرمایهافزای برای را خود تلاش تمامی و کندمی حرکت محور دانایی اقتصاد جهت در که نیز ما کشور. دارد گوناگون
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یادی از بهره کنون تعاریف بسیار زتا وری در سطوح گوناگون به ویژه آموزش و پرورش ندارد.ای جز ارتقای بهرهگیرد چارهبکار می

 نظران از دیدگاه خاص خود به تعریف این مفهوم پرداخته اند. ه شده است و هر یک از صاحبئوری در آموزش و پرورش ارا

 اداری و علمی فرهنگ در واژه این که است سالی چند است. بودن و مولد بودن بارور تولید، قدرت معنای به لغت در وری بهره

 قابلیت تولید، قدرت راندمان، بازدهی، مانند معادلهایی وری بهره واژه برای تحقیقاتی نوشتارهای برخی در شده است. رایج کشور

 از است عبارت وری بهره است، شده تعریف چنین وری بهره فرهنگ آکسفورد در(. 13۹۴ ،رادفر و کیانی) است شده برگزیده تولید

 بین سازمان نظر از وری تعریف بهره شود. می گیری اندازه نهادها و ستادها بین روابط از برخی توسط که تولید کارآیی در و بازدهی

 یا کالا مقدار نسبت از است عبارت وری بهره تر ساده عبارت به شده. منابع مصرف بر بازده نسبت از: است عبارت (EPA) کار المللی

 بهره کند: می تعریف را این چنین وری بهره (JPC)  اروپا وری بهره آژانس تولید. جریان در رفته بکار منابع به شده خدمت تولید

 .است تولید عوامل از یک هر از مؤثر استفاده درجه وری

 بهره شد.بخ بهبود است موجود حال حاضر در که را آنچه دارد سعی همواره که است فکری دیدگاه یک وری بهره بنابراین،

 ژاپن بهره وری بهره رکزم برساند. انجام به دیروز از بهتر روز هر را وظایفش و تواند کارها می انسان که است عقیده این بر مبتنی وری

 به غیره و هیلاتتس انسانی، نیروی منابع استفاده از رساندن حداکثر به وری بهره بهبود از هدف کند: می تعریف این گونه را وری

 هبود معیارهایب و واقعی دستمزدهای افزایش برای کوشش اشتغال، افزایش بازارها، تولید،گسترش های هزینه کاهش با و علمی طریق

 این چنین ار وری بهره سنگاپور وری بهره ملی هیأت باشد. کنندگان مصرف و مدیران کارکنان، نفع به که است آن گونه  زندگی

 و همچنین یابد می دست آن به و کند می تلاش بهبود به رسیدن برای که فکری یک نگرش از است عبارت وری بهره کند: می تعریف

  .کند می تبدیل عمل به را نگرش آن که فعالیت ها از ای مجموعه و سیستم ها

بهره وری در آموزش و پرورش تمرکز بر یادگیرنده و بهبود  گونه تعریف کرده اند: این برخی بهره وری در آموزش و پرورش را 

عبارت است از ارتباط میان نحوه استفاده سازمان آموزشی از منابعی که در اختیار  بهره وری در آموزش و پرورش یادگیری است.

 های مطلوب همراه با در نظر گرفتن کیفیت زندگی کاری کلیه ی کارکنان آن ستاده به آموزشی فرآیندی طی آن دارد و تبدیل

( بهره وری آموزشی را ارتباط بین دروندادها ) هزینه های مصرف شده در آموزش ( و بروندادها  1۹۹5)  1کلان (.1370زاده، )عماد

آموزش و پرورش بهره وری ارتباط بین پیشرفت )پیشرفت تحصیلی یا سایر اهداف تعریف شده برای آموزش و پرورش( می داند. در 

 و افزایش توانمندی فراگیراننکته مشترک تمامی این تعاریف محوریت  تحصیلی دانش آموزان با منابع موجود تعریف می شود.

)  های مربوط به ارتقای بهره وری است های آنان، همچنین استفاده بهینه از منابع موجود و کاهش هرینه ها در فعالیت

 نیروی بهینه از از استفاده است به عنوان یکی ازسرمایه های مهم فکری سازمان عبارت انسانی نیروی وری بهره (.1376میرکمالی،

 سالم سازمان شاخصه یک بازنشستگان. حتی و جوانان، میانسالان از کردن استفاده چگونه و سازمان اهداف پیشبرد جهت در انسانی

 لازم های مهارت از برساند، اهداف به را سازمان که به اقداماتی ها برنامه برگرداندن جهت که است آن در افرادی وجود ور بهره و

 اجرایی های و روش باشد کرده را لازم ریزی برنامه پایه، مدیریتی های تکنیک آموزش برای باید چنین سازمانی باشند. برخوردار

 کارکنان، یافتگی هدایت خود برای لازم شرایط که است چنین حالتی در باشد. داده آموزش خود کارکنان کلیه به را عملی های برنامه

  .شود می ایجاد

 

      سازمانی یفکر هیسرما -3-2

                                                           
1 .kelan 

https://jpm.tabriz.iau.ir/?_action=article&au=544737&_au=%D9%86%D8%AF%D8%A7++%DA%A9%DB%8C%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://jpm.tabriz.iau.ir/?_action=article&au=544737&_au=%D9%86%D8%AF%D8%A7++%DA%A9%DB%8C%D8%A7%D9%86%DB%8C


 

5 

 

 یو حق یمیاست )کر یبر دانش امروز یدر اقتصاد مبتن یرقابت تیو مز ینوآور یبرا یدیعامل)محرکّ(کل کی یفکر هیسرما

 یها هیمنابع و سرما ریاست که سا یسازمان یها هیاز سرما یبخش یفکر یها هیسرما1تیآدام اسم (. از نظر132: 13۹۴ ،یتال

 یمحققان بر سه سازه اصل شتری(. ب16:  13۹۴زاد،  یکند)طبرسا و احمد یم لیتبد افزودهبا ارزش  یها ییسازمان را به دارا

: 13۹7 ،یل چیاتفاق نظر دارند )قل یرابطه ا -یمشتر هیو سرما یسازمان -یساختار هیسرما ،یانسان هیسرما یعنی یفکر هیسرما

شده است. )روس و  انیب یو مشتر یساختار ،یه انسانیبه صورت سرما یفکر هی( سرما2،1۹۹7)استوارت ی(. در طبقه بند3۴-33

)همه  یساختار هیسرما (،یفکر یرکیز ای یطرز فکر و چابک ،یستگی)شا یانسان هیرا به سه سرما یفکر هی(سرما2005، 3بارنز

 کی یو خارج یداخلنفعان  ی)روابط با ذ یارتباط هی( و سرمایفرهنگ یها ییو دارا یسازمان یمعنو تیمالک ندها،یساختارها و فرا

از چهار  یفکر هی(، مدل سرما۴،200۴(. از نظر )چن و همکاران237-236: 1385 ،یو مشبک یل چیکنند)قل یم میسازمان ( تقس

 شده است. لی( تشکیساختار هیو سرما ینوآور هیسرما ،یمشتر هیسرما ،یانسان هیطبقه )سرما

 عبارتنداز: یفکر هیابعاد سرما ن،یبنابرا

و  سرمایه های انسانی تحت عنوان دانش فردی، مهارت ها، توانایی ها و تجارب موجود در کارکنان یک سازمان برای خلق ارزش. 1

 تیتوان به آموزش، دانش مرتبط با کار،کارکنان، خلاق یم یانسان هیسرما ی(. از مؤلفه ها5،2005حل کردن تعریف شده است) نورما

 کارکنان ، تخصص کارکنان و... اشاره کرد.

. سرمایه ساختاری اشاره به ساختارها و فرایند های موجود در درون یک سازمان دارد که کارکنان از آن ها استفاده کرده و از این 2

 یها ستمیهمچون س ییمؤلفه ها یدارا یساختار هی(. سرما6،2005و مهارت هایشان را به کار می گیرند)وانگطریق دانش 

برندها،  ،یسازمان یها رساختیز ،یسازمان یریادگی ،یارتباطات مال ،یمعنو تیمالک ،یازمانفرهنگ س ت،یریفلسفه مد ،یاطلاعات

 باشد. یو... م یسازمان یها یهمکار

(. 7،2000سیشود )بونت یسازمان اطلاق م کی یابیبازار یبه ارزش دانش قرار گرفته شده در کانال ها یارتباط - یمشتر هی. سرما3

 و توسعه و... قیتحق ،یشبکه ارتباط سانس،یل یموافقت نامه ها ان،یعبارتنداز: مشتر یمشتر هیسرما یمؤلفه ها

 شیشود و با افزا یاطلاق م یدیتول ستمیس کیدر درون  دیتول یو ضرور یاتیاز عوامل ح یدیجد بیبه ارائه ترک ینوآور هی. سرما۴

 هیم سرمامه ی(. مؤلفه ها200۴شود)چن و همکاران،  یم لیتبد یفکر هیاز سرما یبه جزء مهم ینوآور هیدانش، سرما تیاهم

 ...و دیمواد جد د،یجد سمیمکان د،یجد بیترک ،یدیتول هیسرما ،یندیفرا هیسرما ،یادار هیعبارتنداز: سرما ینوآور

 پژوهش    نهيشيپ -4

 انیبهره وری سازم -4-1

در سازمان  ژهیبوری وبهره درباره  یاندک یمطالعات تجرب رانیدر ا ،بهره وری سازمانیدرباره  یفراوان خارج قاتیبا وجود تحق

  آموزش و پرورش انجام شده است.

 بین اختلاف بالقوه بهره وری در بررسی می شود، بالقوه بهره وری کاربرد و مفهوم (6۹1۹) 8همکاران و سیلور درپژوهش مایک

 دست از زمان و عملیات براساس بالقوه بهره وری اندازه گیری نتیجه در است. تعریف شده واقعی با مؤثر و بهینه بهره وری سطح

                                                           
1 .Adam Smith 

2 .Stewart 

3 .Russ and Barnes 

4 .Chen et al 

5 .Norma 

6 .Wang Bontis 

7 .Bontis  

8 .Mike Silver et al 
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 انگلستان تولیدی شرکت های داده شده پوشش تقسیمات برای کار مطالعه و ظرفیت تولید تابع تخمین ستاده، سطح رفته، حداکثر

می  قرار بررسی مورد المللی بین معاملات در مشاهده طریق از را بهبود بهره وری (1۹۹1)1هیتچنز است. گرفته قرار سنجش مورد

 در مدیران طریق از قابل دیدن معادلات مجموع تا کرده فراهم را ای زمینه پیش 2ایرلند نورترن در ضعیف مقایسه عملکرد دهد.

 ایفا ضعیف از نسبت مدیران وسیله به المللی بین روابط اختلاف بهره وری دهد. پوشش را صنعت در غربی آلمان و ایرلند نورترن

 محصول، لمس، کیفیت قابل بهره وری مقایسه خدماتی، بازارهای ویژگی های مطالعه این در است. قرارگرفته بررسی مورد کننده

 است. داده قرار بحث مورد را آن منطق و مدیریت کیفیت و کارگاه ها کار نیروی مهارتهای و خصایص تناسب شان، و دستگاه انواع

 قرار بحث مورد اثربخشی دیدگاه مقابل در را کارایی دیدگاه و مطرح بهره وری بهبود برای راههایی (1۹۹5) 3کائو چینگ مطالعات در

 از سطوحی تا شده محاسبه بهره وری و تولید خودکار، مدیریت تکنولوژی برای اندیس سه ترتیب به پژوهش این در است. داده

 بهره وری مورد ماکزیمم به نیست قادر مدیریت و تکنولوژی از سطحی توزیع در شرکت آنجایی که از دهد.می  نشان را موفقیت

 وری بهره بهبود برای کارایی، دیدگاه در که شده است مطرح دیدگاه دو برسد، بازده کم ورودی عاملهای کارگیری به مدت در انتظار

 و سطوح تکنولوژی بخشی، اثر دیدگاه در و می باشد مدنظر ورودی های عامل از کارا بلکه استفاده نیست زائد منابع مصرف به نیاز

 دو این بین مرز وری بهره نتیجه در برساند، حد ممکن بالاترین به را بهره وری تا می دهد قسو ترکیب بهترین سوی به را مدیریت

 در است. گرفته قرار بررسی مورد شرکت ها در اثربخشی و کارایی دیدگاه بهبود بهره وری برای . برهمین اساس، می باشد دیدگاه

 اما ست،ا موفقیت آمیز معمولاً انجام گیرد، بهره وری افزایش و کارکنان پرورش برای عملکرد ارزیابی اگر (1۹۹7)۴نکر پژوهش لانگ

 معمولاً باشد، نداشته آگاهی روشها محدودیت های از ارزیاب یا و کند پرسنل استفاده تنبیه برای عملکرد ارزیابی از مدیر که زمانی

 که است آن مهم بلکه شود استفاده ارزیابی عملکرد برای چگونه و روشی چه از که نیست این مهم می شود. شکست به ارزیابی منجر

دستاوردهای  توزیع در ناهماهنگی مخرب آثار بررسی با (2001)5کانینگهام باشند. آگاهی داشته ارزیابی مقاصد از کارکنان و مدیر

 بهره دستاوردهای براساس درآمد توزیع بر و پرداخته" پایین به رخنه "نظریه نقد به کارفرمایان، و کارگران میان وری بهره از حاصل

 .(1382)طاهری،می کند تأکید وری

 دسترس، در منابع در تغییر که می کنند اشاره این نکته به مطالعات خود ( در200۹) نمازی و (2003) 6همکاران و ماوسون

 بهبود .دارد ضرورت فرایندها و سازمانها بهره وری در مداوم صورت به محصولات در مشتریان، نوآوری نیازهای و انتظارات در تغییر

و   درست صورت به کارها دادن انجام ( نیز200۴)7تولنتینو و شود. متمرکز داده ها حداقل به نسبت ارزش خلق روی باید بهره وری

 چگونه" که )بدانیممی داند مؤثر راهی موارد اغلب در را و خدمات محصول تحویل و توزیع و تولید فرایند بهبود طریق از دائمی طور به

 می سازمان بیرونی و داخلی محیط های بر منفی تاثیر کردن زمان، حداقل همین که است درحالی اینانجام دهیم( و  را کار آن

نیروی  توانایی همواره و بوده توجه مرکز در همیشه کارایی، بهبود در کننده تعیین عامل های به عنوان سازمانی، ارتباطات گذارد.

 گرفته قرار بررسی مورد بهره وری بهبود و تکنولوژی برای توسعه جدید هایایده  خلق در استعدادهایشان از استفاده راههای و انسانی

 شغلی و مصاحبه ترتیب به مرحله چهار در هدف مبنای بر را مدیریت فرایند خود مطالعات ( در2007)8جکسون و ماتیس .است

 ۹و همکاران بلاچر اند. کرده تقسیم بندی باره عملکرد در مستمر بحث و اهداف، بررسی تعیین عملکرد، استانداردهای ایجاد توافق،

                                                           
1 .Hitchens 
2 .Northern Ireland 

3 .Qing Cao 

4 .Longnecker 

5 .Cunningham 
6 .Mawson et al 

7 .Tolentino, 

8 .Mathis & Jackson, 

9 .Blocher et al 
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 کیفیت و سازمان درون در فقط بهره وری که دارد نکته نیا به اشاره و کیفیت مطرح و ری و بهره باره در هایی تضاد نیز  )(2008)

 گذارند. تأثیر مشتری و کار نیروی ،کیفیت در درحالی که دارد نقش مدیریت بهره وری، در می شود. دیده سازمان و بیرون درون در

 خروجی اما دارد بهره وری در ریشه وکار کسب مزیت های بیشترچارچوب می کنند. پیدا معنا هم کنار در بهره وری و کیفیت

بهره  را برروی مالکیت حق و اثر ادغام خود پژوهش ( در2010) 1همکاران و برنارد کرسیتنا .است کار و آن کسب کیفیت سیست،

 بلندمدت در آن اثر و زمانی محدوده یک در ادغام های و محدودیت پیامدها تحقیق این در کرده اند. بررسی اسپانیا بانک های در وری

 و تجزیه دوره طول بهره وری در بهبود اسپانیا بانکهای ادغام با آمده دست به نتایج طبق بر است. شده بهره وری ارزیابی برروی

 کلان سطح در  بهره وری اینکه از گذشته که دارد اشاره نکته به این اش مقاله در نیز (2011) 2سالیوان است. شده نصف تحلیل

 بسیار بهره وری داروی ارتقای قطع طور به می باشد. کننده تعیین بسیار نیز هم  فرد(( خرد سطح ثیرگذار است درأت ) جامعه(

 است. پایین بهره وری موارد، بسیاری در روانی فشارهایو  تنش اصلی علت گفت بتوان شاید کارهاست. حجم کردن کم در مؤثری

 راه در غیراثربخش را و اثربخش های فعالیت بتواند که است ذهنیتی فاقد نمی اندیشد وری بهره اش به روزانه کارهای در که کسی

 را فعالیتها انجام شیوه کارآمدترین نیست قادر به علاوه باشد، داشته دار هدف حرکتی تواند نمی بنابراین دهد، تمیز هدف به رسیدن

در  را کاراکترها دموگرافی و مهارتها و داده اند قرار بررسی مورد را فرهنگ زمینه در اثر تنوع (2010) 3همکاران و کند. پاروتا انتخاب

 و بررسی بعد سه از را بهره وری روی کار تنوع نیروی اثر و دانمارکی های شرکت در 2005 تا 1۹۹5 سال برای  کل عامل بهره وری

درونسازی  و همزمانی از (200۹) ۴ولدریدج نظر طبق بر دموگرافی و آموزش یا فرهنگ، مهارتها زمینه در اینکه کرده اند مطالعه

 کل عامل بهره وری روی تنوع اثر آیا کنترل اینکه برای منظور بدین کنند پیروی شرکت کل عامل بهره وری محاسبه در مشکلات

 آموزش ارتقای یا مهارتها در کار نیروی تنوع بین که شود بررسی شده یافت شواهد بر طبق نهایت در و دارد وجود مختلف صنایع در

 سرمایهنشان داد ( 5،2008ساکاممطالعات پژوهشی ) .شود استفاده حساسیت آنالیز از باید نه، یا دارد وجود اختلافی شرکت عملکرد

 می تواند فکری سرمایه (6،2013همکاران و ریرافبراساس نتایج تحقیق ) دارد. شرکت ها وری بهره و سودآوری بر مهمی تأثیر انسانی

پژوهش خود به این نتیجه دست  در (7،2005لانگویست و سیو کوجانهمچنین ) .دهد توضیح را شرکت وری بهره و سودآوری

معناداری  و مثبت همبستگی وری بهره با فکری افزوده ارزش ضریب و فکری سرمایه برای شده، محاسبه نامشهود ارزش یافتندکه

 است. قوی بسیار وری بهره شاخص بر فکری سرمایه کارایی تأثیر و داشته

با وجود تعاریف زیاد درباره بهره وری، به منظور اجرایی کردن آن در آموزش و پرورش می نظر صاحب نظران سازمان،  از 

 قدم های کارکنان کلیه مشارکت طریق از و برد کار بهبایست تعریفی هماهنگ و سازگار با شرایط و نیازهای آموزش و پرورش 

ش بهره وری مستلزم شناخت کافی وضعیت موجود و فرهنگ راهکارهای افزایبراین مسأله اتفاق دارند که  . آنانری را برداشتثؤم

کاری آموزش و پرورش است. باتوجه به تفاوتهای مهم در فرهنگ کاری سازمانها و وضعیت موجود آنها می توان گفت راهکارهای 

ریزی لازم زمینه ارتقای  بود. در سطح کلان یا ملی این وظیفه دولت است که با برنامه افزایش بهره وری نیز در آنها متفاوت خواهد

 این مدیران وظیفه پرورش، و آموزش سازمانهای و مدیریت ها مدارس، سطح در یعنی خرد سطح در اما بهره وری را فراهم سازد.

د کرده و با تشویق کارکنان خوب و ایجا کار به نسبت غرور احساس کارکنان در محیط، در مشارکت جو ایجاد با که واحدهاست

آنها همچنین می توانند با افزایش میزان صمیمیت و ایجاد روح  گرایش و تعلق خاطر آنان را به محیط کار بیشتر کنند.تلاشگر، 

                                                           
1 .Christina Bernard et al 

2 .Sullivan 

3 .Parotta et al 

4 .Woldridge 

5 .Kamath 

6 .Firer et al 

7 .Kujansivu & Lonnqvist 
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 تحتهمکاری در محیط کار، ارتباط کارکنان و مدیران را نزدیک تر نموده و آنان را به مشارکت در بهبود بهره وری سازمان 

 عملکرد ارزیابی و فعلی وضعیت تحلیل و تجزیه و شناخت امر، این لازمه. زندسا راغب منابع اتلاف کاهش و خود سرپرستی

 های سیستم که است آن دگرگونی برای وقفه بی تلاش و فرآیندها این از حاصل نتایج و پرورش و آموزش مختلف فرآیندهای

  ستمر و مطلوب و روند رو به رشد هدایت کند.م بهبود  راستای در را سازمان
هش ه و در این پژوگرفت در تحقیقات به عمل آمده مورد توصیه و تأکید قرار سازمانی که راهکارهای افزایش بهره وریازجمله 

تشکیل ؛ بهبود تیعملیا های برنامه از ارشد مدیریت حمایت و تعهدی همچون: مواردبه می توان ، نیز مورد توجه گروه دلفی بوده

فراگیر فرآیندگونه  تکلیه واحدهای سازمان، هسته ها و تیم های بهبود بهره وری با مشارککمیته عالی بهره وری متشکل از مدیران 

طمینان در کارکنان ایجاد باور، اعتماد و ا؛ نتدوین استراتژی مدیریت بهره وری فراگیر و جاری سازی عملیاتی آ؛ کلیه کارکنان

ازی شاخص های ای ارزیابی عملکرد سازمان، تدوین و جاری سبکارگیری مکانیزم ه؛ استراتژی و برنامه های پیشنهادی نسبت به

؛ زندگی کاری ارزیابی و سنجش عملکرد سازمان همسو با مدیریت بهره وری از قبیل اثربخشی، کارآیی، انعطاف پذیری و کیفیت

واحدها و  بخش بینبرقراری ارتباط و همکاری اثر؛ های اثربخش در تمام سطوح سازمان برقراری آموزش؛ اصلاح نظام مدیریت

؛ هره وریبی کار در روش های بهبود سازگاری میان مدیریت و نیرو؛ ازمان با بکارگیری فنون کارگروهیقسمت های مختلف س

جزییات لاع رسانی ؛ اطدی درباره فرآیندهای شغلی و کاریاولویت دادن به تحقیقات کاربر؛ کارکنانجانب انجام کار با کیفیت از 

هداف پراکنده و امدیران از اجتناب ؛ آیندهادر بهبود فر کارکنانمشارکت مدیر و توسط تمامی کارکنان به ام کاری در حال انج

ارتقای بهره ؛ وری فعالیت ها برای افزایش بهره برای برنامه ریزی، هدایت و کنترلمدیران  توسط وقت بیشترصرف ؛  بدون برنامه

 اولیای و موزانآ آموزشی، دانش مسئولین،کارکنان ویژه به جامعه افراد تمامی مشارکت همه جانبه ازطریق فضای آموزشیوری در 

 بهبود سمت به یگیر جهت  ؛و تشویق در خور تلاش آنان با اهرم های مادی و معنوی متفاوتنیروی انسانی  انگیزشافزایش  ؛آنها

رایندها و فامه ریزی برای بهبود برن و موجود وضعیت شناخت طریق از وری بهره ارتقای به مربوط فعالیت های و رویکردها

 فضا ایجاد همکاری با و مشارکت؛ گروهی کار توسعه روحیه ؛بیشتر فراگیران موفقیت سمت به گیری جهت ؛عملکردهای گوناگون

ابی به فضاهای دستی؛ مشکلاتحل آسان برای ها در کارکنان  تقویت توانمندی به منظور ترویج و اشاعه کار گروهی مناسب، جو و

 آموزشی رهبری ؛بیشتر اطمینان به یادگیری بهتر وفاده از منابع و علاقه، اعتقاد و است در هوشمندی؛ کارآفرین و بهره ور آموزشی

دانش ر پیشرفت پایش مستم ؛یادگیری استفاده بهینه از فرصت های ؛چشم انداز، رسالت و اهداف روشن و دقیق، نشاطبا پرشور و 

ها  ریزیبرنامه ؛پذیریاحساس مسئولیت ؛مشارکت و ی، همکاریو پشتیبان تایمحتؤام با  و مدرسه خانهمطلوب روابط  ؛آموزان

های  مهارت توسعه؛ های پایه تدوین برنامه درسی متعادل در حمایت از مهارت ؛وجود فرهنگ مشارکتینهادینه شدن و  ؛گروهی

 تفکر و مسأله حل مطلوب، مهارت های اجتماعی روابط برقراری یادگیری، در همکاری و مشارکت طریق از مداوم طور به  یادگیری

بهره وری  ؛اقعیوبا تجارب زندگی  فراگیرانارتباط دادن یادگیری  ؛استقلال فردیترغیب دانش آموزان به  ؛منطقی تفکر و خلاق

تمرکز ؛ مه های ارتباطیبرنااستفاده از و  آنلاین ابزارهای همکاریبکارگیری  ،کاری ابزارهای مناسب هب ها تجهیز تیمازطریق  افراد

د حرفه ای و تخصصی رش؛ رسانه های اجتماعی یتممنوععدم ؛ مراقبت از خود با تشویق؛ ثر با کارمندانؤکمک ارتباطات مبرآینده با 

س دانش پژوهی و ارتقای ح، ی مختلف برنامه درسیهاکارکنان بویژه معلمان از طریق حمایت از توسعه حرفه ای مستمر در حوزه

 (.1376) میرکمالی،های معلمان دیای برای افزایش توانمنایجاد فضایی تخصصی و حرفه، های معلمان مشارکت در فعالیت

و  آنان  ریق توسعه تخصصی و حرفه ایط از معلمین مهارت های و توانمندی ها ای از طریق ارتقای حرفه و تخصصی وری بهره

بهره وری  (.138۴اهداف خرد وکلان آموزش و پرورش )سیف، تحقق در مشارکت و تعهد تعلق، احساس برای لازم های زمینه ایجاد

ها و فنون  معلمان و بهره مندی از آخرین مهارت نگام بودن آموزشه به مانندمرهون عوامل مختلفی ی انسانی و کارآمدی نیرو

ود در این زمینه و انطباق تحصیلات رسمی دانشگاهی معلمان با شاخه ها و رشته های برطرف ساختن ضعف های موج، تدریس
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عوامل  .آموزش یکی از پیچیده ترین وظایف در اداره امور هر سازمان و به ویژه در مدیریت نیروی انسانی استمی باشد.  مورد نیاز

وزش است. مطالعات حکایت از آن دارند که میان آموزش و بهره ثیر زیادی بر افزایش بهره وری دارد، آمأوری که ت دیگر درونی بهره

ری مناسب منابع ( پس از نظام جذب، نظام بهسازی و به کارگی25:  1373وری همبستگی مثبت بسیار قوی وجود دارد. )ایرانزاده ، 

برای رشد و پیشرفت کارکنان  » در کتاب خود در ضرورت سرمایه گذاری در آموزش می نویسد: 1. مایکل لوبوفانسانی قرار دارد

سرمایه گذاری کنید، اگر برای مشاغل و مسئولیت های بالاتر آماده نشده باشند، ترفیع از داخل سازمان فاجعه آفرین است. سازمانی 

وزش و هایی که کارکنان وفادار دارند در تعلیم و تربیت و آموزش و پیشرفت مستمر آنان سرمایه گذاری می کنند. بدون تردید، آم

رشد کارکنان گران قیمت است، لکن اگر شما فکر می کنید که تعلیم و تربیت گران قیمت است، هزینه نادانی را در نظر بگیرید، 

دیر یا زود یک سازمان از طریق اشتباهات کارکنان از طریق پرداخت حقوق های بالاتر برای جذب کسانی که آموزش دیده اند یا 

رکنانی که دارد، هزینه های آموزشی را می پردازد آخرین روش موجب شایستگی و وفاداری کارکنان از طریق صرف وقت برای کا

 (.68: 1382لوبوف، « ) می شود

به ترتیب ا پرورش ر عامل مؤثر بر افزایش بهره وری در سازمان آموزش و بیست و دوحققان براساس تحقیقات، مهمچنین، 

تعیین ؛ های سازمانی و برنامهاستراتژ ؛مدیران و رهبران اثرگذار کارمندان نوآور با عملکرد بالا؛ از جمله: اندشناسایی کردهاولویت 

؛ شتیبانی از اعضای گروهپ؛پاداش مؤثر؛ تعیین معیارهای عملکرد؛ بندی اهداف اولویت ؛تعیین اهداف گروهی و فردی؛ وظایف

؛ وریبرطرف کردن موانع بهره؛ های مناسبورودی؛ عوامل غیرمالی؛ ارتفویض اختی؛ پشتیبانی از نوآوری؛ هاگذاری ایدهاشتراک

؛ کنولوژی، ابزار و تجهیزاتت؛ تخصیص بودجه کافی؛ تأمین اطلاعات؛ اط مؤثربرقراری ارتب؛ ها و دانش کارکنانروزرسانی مهارتبه

 (.... تغییر در زندگی خصوصی کارمندان، اقتصاد کشور، مسائل سیاسی و  )عوامل خارج از سازمانو  اتحاد

پرورش درراستای  نیروی انسانی آموزش وبرخی از راهکارهای ایجاد و تقویت انگیزه در براساس دیدگاه کارآیی در بهروری، 

 :عبارتنداز ارتقای بهره وری

  بگیران و کارمندان مین مالی و رفع نابرابری سطح زندگی با دیگر حقوقأت (الف

  پرتلاشنیروی انسانی وجود نظام ارزیابی دقیق و ارج گذاری به کار  (ب

. ار می باشدمنابعی است که در اختیدر هر سازمان نیروی انسانی یکی از مهم ترین در بهروری،  کارآیی دیدگاهمطابق 

 چگونگی استفاده بهینه ومطلوب از منابع نیروی انسانی از شرایط مهم کارایی و بازده سازمان می باشد. 

، چنانچه انگیزش کافی داشته باشندو  ر هر سازمان نیروی انسانی آن استمهم ترین منبع ددردیدگاه کارآیی بهره وری، 

 2ت و چرخ های آن را به حرکت درخواهند آورد. به گفته ژان پیاژهخواهند گرفهارت خود را در خدمت سازمان بکاراستعداد و م

اختیار نباشد با شکست روبرو خواهد  زیباترین اصلاح و بازسازی آموزش و پرورش در صورتی که معلم به تعداد کافی و با کیفیت در

ثر در رشد و ؤاز مهم ترین عوامل م در آموزش و پرورش مهم ترین نقش با نیروی انسانی است و معلم (۴:  1380، 3)رابرت شد.

توسعه کیفی و محتوایی تعلیم و تربیت به شمار می آید، زیرا تربیت انسان نتیجه یک تعامل متقابل و دو جانبه و بالاخره حاصل 

و مربی معلم به عنوان مدرس  .مین نیروی انسانی استأعمل مربی و عکس العمل شاگرد است. مهم ترین نهاد اثرگذار در تربیت، ت

) داوودی،  خلاق برای جامعه تربیت نماید می تواند نقش حساس و کلیدی در این رابطه داشته باشد تا نیروی انسانی کارآمد و

1388 : 3). 

  یفکر هیسرما -4-2

                                                           
1 .Michael Lubov 

2 .Jean Piaget 

3 .Robert 
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در سازمان  ژهیبو یفکر هیدرباره سرما یاندک یمطالعات تجرب رانیدر ا ،یفکر هیدرباره سرما یفراوان خارج قاتیبا وجود تحق

و خلاقیت  یبا نوآور یفکر هی(  با عنوان: رابطه بین سرما13۹5 ،یو حداد انیآموزش و پرورش انجام شده است. در پژوهش )جهان

مثبت و معنادار وجود  یکارکنانِ سازمان رابطه  یو نوآور تیخلاق ،یفکر هیسرما نینشان داد که ب جیمنابع انسانی سازمان، نتا

معلمان آموزش  یریادگیدانش در  تیریو مد یفکر هیسهم سرما ی( به بررس13۹6،یریو آقاکث یزفرقند یعی)سم یقیدارد. در تحق

( و ابعاد یو ارتباط یانسان ،یساختار هی)سرما یفکر هیسرما ریمتغ بعادنشان داد که ا قیتحق جیو پرورش شهر تهران پرداختند. نتا

 یم ینیب شیرا پ یریادگیملاکِ  ریو انتقال دانش( متغ یدانش، هدفمند ساز یریو بکارگ جادیدانش، ا ییدانش ) شناسا تیریمد

پژوهش  یها افتهیمعلمان پرداختند.  یخشبا اثرب یفکر هیرابطه سرما نییبه تب یقی( در تحق13۹8 گران،یزاده و د یکنند. )مهد

( با 1،2006که )تورس یوجود دارد. در پژوهش یرابطه معنادار ،ییمعلمان مقطع ابتدا یو اثربخش یفکر هیسرما نینشان داد، ب

 ،یساختار هیاز سه بعد سرما یفکر یها هیکه سرما دیرس جهینت نیانجام داد به ا یسازمان یفکر هیعنوان: مدل اندازه گیری سرما

در دانشگاه ها و  یفکر هیرا با هدف ارائه گزارش سرما یقی( تحق2،2007شده است. )سانچز و همکاران لیتشک یو رابطه ا یانسان

را  ییانجام دادند و شاخص ها یفکر هیسرما یو گزارش ده تیریمد یبرا ییاستاندارها جادیدر رابطه با ا ریاخ یچالش ها یبررس

 جیدر دانشگاه ها، نتا یفکر هی( با عنوان: سرما3،200۹و سانچز بانویارائه دادند. در پژوهش )کان یساختار هیسرما یریاندازه گ یبرا

( به ۴،2010یبکار برده شوند. )ل زیتوانند در دانشگاه ها ن یچارچوب های مورد استفاده در شرکت ها م یمطالعه نشان داد که برخ

 یها، فناور یهمچون: استراتژ ییاجزا یساختار هیسرما یدر دانشگاه ها پرداخت و برا یفکر یها هیسرما یابیارز یبرا یتوسعه مدل

 یرا با هدف بررس یقی( تحق5،2018گرانینمود. )سکندو و د یرا معرف یکیالکترون یاستفاده از رسانه ها ،یاطلاعات، فرهنگ سازمان

 ایتالیا یو آموزش عال ینامشهود در مؤسسات رشد پژوهش یها ییاراد یریچارچوب اندازه گ کینامشهود و ارائه  یها یینقش دارا

توسعه شبکه  رساختار،یدانش، توسعه ز یو رمزگذار ینوآور ،ییکارا ت،یبا شش هدف راهبردی ) جذاب یانجام دادند و چارچوب

بهره وری  نهیانجام شده در زم قاتیقتح یارائه دادند. با بررس یفکر هیسرما یریاندازه گ ی( برایالملل نیو توسعه و حوزه ب قیتحق

درصدد  یو شرکت ها بوده و کمتر پژوهش عیصنا نهیشود که اکثر پژوهش ها در زم یبه وضوح مشاهده م یفکر هیسرماسازمانی و 

سازمان آموزش و پرورش به عنوان  ژهیبو یآموزش یدر نظام ها بهره وری سازمانیو  یفکر هیسرما یابعاد و مؤلفه ها ییشناسا

 ژهیاست. بو نهیزم نیموجو درا یبه کمبودها وخلأ ها یرو پاسخ شیپ قیکه تحق یبوده است درحال یو تعال شرفتیپ یبرا ییلگوا

و  یبه اهداف سازمان لین یفکر یها هیسرما کردیآنها با رو تیریعدم مد و عوامل بهره وری سازمانیکه بعلت ناشناخته ماندن  نیا

عوامل بهره وری  ییو ارائه مدل جامع و شناسا یکه با طراح یاز آنها مغفول مانده است در صورت یناش یرقابت یها تیکسب مز

 ینظام ها یارزش افزوده برا جادیو ا یتحقق اهداف سازمان یآنها برا یریامکان بکارگ یسازمان یفکر یها هیسرماو  سازمانی

  گردد. یفراهم م شیاز پ شیب یآموزش

افزایش دل جامع مسؤال پاسخ دهد که  نیقصد دارد به ا قیتحق نیموضوع ، محقق در ا گاهیو جا تیباتوجه به اهم ن،یبنابرا

موزش و پرورش آهفتگانه  یو نواح یدر اداره کل آموزش و پرورش استان خراسان رضو یفکر هیسرما کردیبا روبهره وری سازمانی 

و  میهاد تعلن نیو حساس تر نیتر میدر عظ یفکر هیرماس کردیبا روبهره وری سازمانی شهرستان مشهد چگونه است؟ تا توجه به 

ی سازمانی آموزش و افزایش بهرور یبرا ییو مبنا ردیمورد استفاده قرار گ رانیو مد استگذارانیس یو از سو ییکشور شناسا تیترب

 باشد. ینظام آموزش شرفتیپپرورش و 

                                                           
1 .Torres 

2 .Sanchez et al 

3 .Canibano and Sanchez 

4 .Lee 

5 .Secundo et al 
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  قيروش تحق -5

و  یشیماپی – یفیو کاربردی، برحسب نحوه گردآوری داده ها از نوع توص یپژوهش براساس هدف از نوع توسعه ا نیا

 یو کتابخانه ای، بررس یموضوع، انجام مطالعات اکتشاف فی( است که پس از تعر یو کم یفی) ک یبیاز نوع ترک قیاستراتژی تحق

که خود از   یروش دلف قیاز طر قیتحق یرهایابعاد و مؤلفه های متغ ،یفیک یها هصاحب نظران و مصاحب یها دگاهیمدل ها و د

و حرفه ای آشنا  یبه نظر خبرگان دانشگاه کرت،یای ل نهیپرسشنامه محقق ساخته و پنج گز شود توسط یم یتلق یفیروش های ک

چهار مرحله رفت  یط تاًیو نها لیتحل (pss22 ) توسط نرم افزار یفیبراساس روش های آماری ک قیتحق ی. داده هادیبا موضوع رس

 پژوهش توسط نرم افزار رهاییاز متغ کیهر   دیییتا یعامل لی. سرانجام، تحلدیو برگشت تناسب مدل به اجماع خبرگان رس

(Smart PLS 3) مشخص  نیمع یساختار عامل کیداده ها با  یهماهنگ زانیبه صورت جداگانه انجام شد و م ریبرای هر متغ

همگرا،  ییایو پا ییروا ثیاز ح یفیو ک یکم یآمار یشود، روش ها یمشاهده م 6و  2همانطورکه در جدول ق،یتحق نی. در ادیردگ

مناسب و  تیپژوهش از وضع یرهایمتغ هیتوان گفت کل یم نیبودند؛ بنابرا 7/0پژوهش بالاتر از یرهایمرکب متغ ییایواگرا و پا

منجر  یادیز یهاها و واکنشبدون ساختار بوده و به پاسخ ،یصورت نسبها، بهروش نیهستند. ا اربرخورد ییایاز نظر پا یقابل قبول

 یتوافق کندال بدست آمده دارا بیبود با توجه به ضر یبه اجماع گروه خبرگان دلف یپژوهش متک یکه دادها ها ییشدند و از آنجا

 باشد. یم نانیو قابل اطم تیاهم

 

 گروه دلفی  یاعضا انتخاب

که به آن  طیاعضای واجد شرا نشیگز رد؛یگ یانجام م یبا مشارکت افراد دارای دانش تخصص یآن که روش دلف لیبه دل

 25اعضای گروه شامل  قیتحق نیاساس، در ا نی. برهمدیآ یروش به حساب م نیمراحل ا نیشود از مهم تر یگفته م یگروه دلف

 یدر رشته ها یتخصص یمدرک دکترا یدارا ینفر از خبرگان دانشگاه 13پرورش )  وو حرفه ای آموزش  ینفر از خبرگان دانشگاه

( با استفاده تیریمد یارشد در رشته ها یحداقل مدرک کارشناس یآموزش و پرورش دارا ینفر از خبرگان حرفه ا 12و  تیریمد

اعضای منتخب  یشناخت تی. اطلاعات جمعدانتخاب شدن یگروه دلف ی(، به عنوان اعضایهدفمند )گلوله برف یریاز روش نمونه گ

 ده است.، خلاصه ش1به شرح جدول شماره یبرای گروه دلف

 یشرکت کنندگان درگروه دلف یشناخت تیاطلاعات جمع  .1جدول
 سوابق خدمتی آموزش و پرورش خبرگان حرفه ای خبرگان و استادان صاحب نظر دانشگاهی

 درجه تحصيلات

 دانشگاهی

 درصد تعداد سابقه خدمت درصد تعداد تحصيلات درصد تعداد

 76 1۹ سال30 -21 33/58 7 دکترا 38/15 2 دانشیار دکترا

دانشجوی  61/8۴ 11 استادیار

 دکترا

 2۴ 6 سال20 -11 66/۴1 5

 100 25 100 100 12 100 100 13 جمع

 

توسط خبرگان و  ییمحتوا ییروا دییانجام شد و پرسشنامه های هر مرحله پس از تأ یاعضا، مراحل روش دلف نییپس از تع

 و گردآوری شدند. عیبه صورت حضوری توز 2کرونباخ مطابق جدول شماره  یآلفا بیبا ضر ییایمحاسبه پا

 درسازمان آموزش وپرورش یفکر هیسرما یابعاد و مؤلفه ها ،عوامل بهره وری یپرسشنامه  (Alpha)ییایپا :جدول: 2

 پایایی ابعاد تعداد گویه ها آلفای کرونباخ پایایی مؤلفه ها تعداد گویه ها آلفای کرونباخ

 مرحله اول 12 ۹1۴/0* مرحله اول 158 720/0*
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 مرحله دوم 112 855/0*

 مرحله سوم 80 712/0*
 مرحله دوم ۹ 887/0*

 مرحله چهارم 33 782/0*

    

 ییایپا بیخ، ضربرخوردار بودند. کرونبا ییبالا ییایمناسب بوده و از پا یپرسشنامه همگ ی، سؤال ها2مطابق جدول شماره

 (.16۹: 1385 گران،یکرده است )سرمد و د شنهادیپ ادیرا ز %۹5 ییایپا بیرا متوسط و قابل قبول و ضر %75را کم،  ۴5%
 

 یدلف یاجرا ندیفرا

مؤلفه مربوط  10۴بعد با  7 و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه116با عامل12از گزاره ها ) یدر مرحله اول، فهرست( 1

 نییها، مدل ها و پژوهش های موفق استخراج شده بود، برای تع دگاهیو کتابخانه ای، د یکه از مطالعات اکتشاف (یفکر هیبه سرما

های خود را درباره  دهیاز اعضا خواسته شد که ا ن،یاعضا قرار گرفت. علاوه برا اریدر اخت رشآن ها در آموزش و پرو تیاهم زانیم

 .ستندیفهرست ن نیکه در اارائه کنند  ییابعاد و مؤلفه هاعوامل، 
مستخرج از  هیاول یشده بود به همراه ابعاد و مؤلفه ها شنهادیکه در مرحله اول پ یی( در مرحله دوم، مجموعه ابعاد و مؤلفه ها2

( برای  یفکر هیمؤلفه مربوط به سرما 75بعد با  ۴ و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 85عامل با10موضوع ) اتیادب

 اعضا قرار گرفت. اریدر اخت تیاهم زانیم نییتع
عامل با  ۹داده شده بود ) صیتشخ ادیز یدر مراحل قبل ها آن تیکه اهم یی( در مرحله سوم، نظر اعضا درباره ابعاد و مؤلفه ها3

  شد.  افتی( دریفکر هیسرما رامونیمؤلفه پ 51بعد با  ۴ و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 52
 ادیز یلیو خ ادیز یآن ها در مراحل قبل تیکه اهم یینظر اعضاء درباره ابعاد و مؤلفه ها شتر،یب نانیاطم یدر مرحله چهارم، برا( ۴

( یفکر هیسرما رامونیمؤلفه پ 21بعد با  ۴و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 52با عامل ۹داده شده بود ) صیتشخ

 زانیم نیی. در تمام مراحل، تعافتی انیبه اتفاق نظر مطلوب پا یابیپس از انجام چهار مرحله و دست یشد و انجام روش دلف افتیدر

و  «کم ریتأث»،  «متوسط ریتأث»،  «ادیز ریتأث»،  «ادیز اریبس ریتأث »های نهیو گز کرتیل فیابعاد و مؤلفه ها در قالب ط تیاهم

 شیدر مراحل پ یپاسخ های اعضای دلف نیانگیدر مقابل هر بعد و مؤلفه، م زیگرفت. در هر مرحله ن یانجام م  «کم اریبس ریتأث»

 .دیرس یم انیپاسخگو یبه صورت جداگانه به آگاه زیهر فرد ن نیشیو پاسخ پ
 

 در روش دلفی  اجماع

توافق کندال  بیتوافق کندال استفاده شد. ضر بیاز ضر ،یاعضای دلف انیاتفاق نظر م زانیم نییپژوهش برای تع نیدر ا

 نیبا کاربرد ا قتیفرد. در حق ای ءیش Nدسته رتبه مربوط به  نیچند انیو موافقت م یدرجه هماهنگ نییاست برای تع یاسیمق

دهد که افرادی که چند مقوله  یتوافق کندال نشان م بی. ضرافتیمجموعه رتبه را  K انیرتبه ای م یتوان همبستگ یم اسیمق

از مقوله ها به کار  کیهر  تیرا برای قضاوت درباره اهم یمشابه ارهاییمع یآن ها مرتب کرده اند، به طور اساس تیرا براساس اهم

 (.138۴گران،یو د یخیاتفاق نظر دارند . )مشا گریکدیلحاظ با  نیبرده اند و از ا

 شود:  یمحاسبه م ریبا استفاده از فرمول ز اسیمق نیا

 
 :دیآ یبدست م ریها از فرمول ز Rj نیانگیها از م Rjدر آن حاصل جمع مربعات انحراف های   که
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تعداد عوامل رتبه  =N= تعداد مجموعه های رتبه ها )تعداد داوران( ؛ Kعامل ؛  کیمجموع رتبه های مربوط به  Rj =در آن ) که

که در صورت وجود  Sحاصل جمع  یعنیها  Rj نیانگیا از محداکثر حاصل مربعات انحراف ه = K2 (N3 – N) 1/12بندی شده؛ 

 (.138۴گران،یو د یخیشد(. )مشا یم هدهرتبه بندی مشا K نیموافقت کامل ب
 

 روش دلفی یاجرا یها یافته

 رامونیمؤلفه پ 75بعد با  ۴و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 85با عامل 12مرحله اعضای گروه، نیاول: در ا مرحله

توافق کندال  بیدادند. ضر صیمدل تشخ ی( در طراح3بزرگ تر از  نیانگی)دارای م ادیز یلیو خ ادیز ریرا دارای تأث یفکر هیسرما

 ( به دست آمد. 273/0مرحله، ) نیبرای پاسخ های اعضا در ا

 رامونیمؤلفه پ 51بعد با  ۴ و بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 63با عامل 10مرحله اعضای گروه نیدوم: در ا مرحله

( 3بزرگ تر از  نیانگی)دارای م ادیز یلیخ ریابعاد و مؤلفه ها که در مرحله دوم ارائه شده بودند، دارای تاث انیرا از م یفکر هیسرما

 ( به دست آمد. 303/0مرحله، ) نیکندال برای پاسخ های اعضا در ا یهماهنگ بیردادند. ض صیمدل تشخ یدر طراح

 رامونیمؤلفه مؤثر پ 21بعد و  ۴و  بهره وری آموزش و پرورشمربوط به  مؤلفه 52عامل ۹مرحله اعضای گروه نیسوم: در ا مرحله

( 3بزرگ تر از  نیانگی)دارای م ادیز یلیخ ریابعاد و مؤلفه ها که در مرحله سوم ارائه شده بودند، دارای تاث انیرا از م یفکر هیسرما

 ( به دست آمد.  712/0مرحله، ) نیتوافق کندال برای پاسخ های اعضا در ا بیدادند. ضر صیمدل تشخ یدر طراح

تر  نییمتوسط و پا تیبا اهم یینظر خبرگان، ابعاد و مؤلفه ها نیانگیکه براساس م لیدل نیچهارم: در مرحله چهارم به ا مرحله

که در مرحله  ییو ابعاد و مؤلفه ها دیحذف نگرد یلفه ابعد و مؤ چی( وجود نداشت ه3کوچک تر مساوی  ریتأث نیانگی)دارای م

داده شده بودند به  صیمدل تشخ ی( در طراح3بزرگ تر از  نیانگی)دارای م ادیز یلیو خ ادیز ریسوم از سوی خبرگان دارای تأث

مرحله نظر  نیهمه خبرگان گروه قرار گرفت. اعضا در ا اریهمان عضو در اخت نیشینظر اعضا در مرحله سوم و نظر پ نیانگیهمراه م

توافق کندال برای پاسخ های اعضا در  بیمدل را اعلام کردند. ضر یطراحاز ابعاد و مؤلفه ها در  کیهر  ریتأث زانیخود را در باره م

 داد: انیپا یتکرار مراحل دلف اعضای گروه حاصل شده است و انیاتفاق نظر م ریز لی( به دست آمد و به دلا723/0مرحله، ) نیا

 رگذاریتاث یمؤلفه 21بابعد  ۴ پرورش و مؤلفه مربوط به بهره وری آموزش و 52عامل با۹درصد اعضا، 50از  شی. در مرحله سوم ب1

بودند  3بزرگ تر از  نیانگیکه دارای م یفکر هیسرمابهره وری آموزش وپرورش با رویکرد مدل  یدر طراحمربوط به سرمایه فکری 

 .دندیاول خود برگز یابعاد و مؤلفه ها عوامل، را به عنوان

 رییکاهش چشم گ یابعاد و مؤلفه ها در مرحله چهارم نسبت به مراحل قبل تیاهم زانیپاسخ های اعضا در باره م اری. انحراف مع2

 داشته است.

که  نی( است. با توجه به ا723/0بعاد و مؤلفه ها در مرحله چهارم)اعوامل، توافق کندال برای پاسخ های اعضا در باره  بی. ضر3

(. 138۴گران،یو د یخی)مشادیآ یکندال کاملاً معنادار به حساب م بیاز ضر زانیم نینفر بود، ا10از شیب یگروه دلف یتعداد اعضا

درصد  60وجود ندارد؛ معمولاً اگر حداقل ییبه اجماع و همگرا یابیدست اندنینما یبرا یصمشخ اریمع یدر مطالعه دلف نیهمچن

 (. 1۹: 13۹8،یو مسلم فریشود که آن موضوع از اجماع برخوردار است)خن یموضوع باشند، گفته م کیپاسخ دهندگان موافق 
 

  یبعد کمّ یو نمونه آمار جامعه

 یمصوب ادار ینفر در پست ها 1057دادند که به تعداد  یم لیتشک یآموزش یرا کارکنان سازمانها قیتحق نیا یجامعه آمار

 (.  3بودند)جدول تیمشغول فعال

 یآموزش یسازمان ها قیو نمونه تحق یجامعه آمار :3 جدول
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  یرينمونه گ روش

 باشد. یم ینسبت یطبقه ا یریاز جامعه مورد مطالعه، روش نمونه گ یریروش نمونه گ

 ینفر به عنوان نمونه آمار282اساس از جامعه مورد مطالعه، تعداد نیحجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد. برا نییتع یبرا

 انتخاب شدند. قیتحق

 فرمول :   نیا در

N(؛ 1057: حجم جامعه)نفرz : ؛1.۹6برابر:p = q  ؛ 5/0برابرd  :)05/0مقدار اشتباه مجاز)مقدار خطا 

 شود. یدر نظرگرفته م
 

 یپژوهش یها افتهی-5

بهره وری آموزش وپرورش،  ریاثرگذار بر متغ یابعاد و مؤلفه ها عوامل، و دسته بندی ییپژوهش شامل شناسا یها افتهی

 عوامل، یو معرف ییشده؛ شناسا یو پرسشنامه طراح یارائه مدل مفهوم قیاز طر یآت قاتیبرای تحق ییمبنا جادیو ا یفکر هیسرما

های  افتهیباشد. در ادامه  یموضوع( م اتی)البته منطبق با ادب یفکر هیسرما و بهره وری آموزش وپرورش ریمتغ یابعاد و مؤلفه ها

  ارائه شده است. دیییتأ یعامل لیتحل جینتا زیو ن یمراحل چهارگانه دلف جیشامل نتا قیتحق

  

 نتایج مراحل چهارگانه دلفی -1-5 

اتفاق نظر قوی و در  انگریتوافق کندال برای پاسخ اعضا در باره ابعاد و مؤلفه ها در مرحله چهارم ب بیآن که ضر لیبه دل

مرحله سوم نشان داد، انجام  جیرا با نتا زییناچ اریتفاوت بس یمرحله چهارم دلف جیاعضای گروه است و نتا انیقوی م اریمواردی بس

، خلاصه شده ۴اجماع در جدول شماره  یمشتمل بر شاخص های رو به فزون یمراحل چهارگانه دلف جیمتوقف شد. نتا یمراحل دلف

 است.

 یمراحل چهارگانه دلف جینتا :4جدول

ل/ 
وام

ع
اد

ابع
 

 مرحله اول مؤلفه ها
Kendall's 

W(a)= 0/273 

 مرحله دوم

Kendall's 

W(a)= 0/303 

 *مرحله سوم

Kendall's 

W(a)= 0/712 

 *مرحله چهارم

Kendall's 
W(a)= 0/723 

ن
گي

يان
م

 

S
D

ن 
گي

يان
م

 

S
D

ن 
گي

يان
م

 

S
D

ن 
گي

يان
م

 

S
D

 

ی
سان

ه ان
مای

سر
 

 276/0 ۹2/۴ 37۴/0 8۴/۴ 276/0 ۹2/0 2/0 ۹6/0 کارکنان

 ۴58/0 72/۴ 5/0 6/۴ 276/0 ۹2/0 331/0 88/0 دانش مرتبط باکار

 577/0 6/3 637/0 36/۴ 276/0 ۹2/0 2/0 ۹6/0 آموزش

 2/0 ۹6/۴ 50۹/0 52/۴ 331/0 88/0 ۴08/0 8/0 خلاقیت کارکنان

 331/0 88/۴ 568/0 36/۴ ۴35/0 76/0 37۴/0 8۴/0 تخصص کارکنان

ه 
مای

سر

ی
تار

اخ
س

 

 276/0 ۹2/۴ ۴8۹/0 6۴/۴ 331/0 88/0 331/0 88/0 مالکیت معنوی

 77/0 52/3 568/0 6۴/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 فلسفه مدیریت

 سازمانهای آموزشی
 تعداد افراد شاغل دارای

 پست اداری

 تعداد افراد نمونه به نسبت

 جامعه آماری

 282 281.۹5 1057 جمع
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 583/0 56/3 6۴5/0 2/۴ 276/0 ۹2/0 276/0 ۹2/0 ارتباطات مالی

 583/0 56/3 ۴58/0 72/۴ 37۴/0 8۴/0 331/0 88/0 سیستم های اطلاعاتی

 2/0 ۹6/۴ 6۴5/0 6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 فرهنگ سازمانی

 5/0 52/3 ۴35/0 76/۴ 276/0 ۹2/0 ۴08/0 8/0 یادگیری سازمانی

ی آموزشی و زیرساخت ها

 پرورشی

88/0 331/0 88/0 331/0 2۴/۴ 663/0 ۹6/۴ 2/0 

ی
اط

رتب
ه ا

مای
سر

 

 71۴/0 52/3 ۴08/0 8/۴ 331/0 88/0 276/0 ۹2/0 مشتریان

 276/0 ۹2/۴ 707/0 2/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 تحقیق و توسعه

 653/0 52/3 687/0 16/۴ 37۴/0 8۴/0 ۴8۹/0 6۴/0 موافقت نامه های لیسانس

 568/0 6۴/3 653/0 ۴8/۴ ۴08/0 8/0 ۴08/0 8/0 شبکه ارتباطی

 331/0 88/۴ 37۴/0 8۴/۴ 331/0 88/0 ۴08/0 8/0 برندها

آموزشی و  همکاری های

 پرورشی

72/0 ۴58/0 8۴/0 37۴/0 6/۴ 577/0 6۴/3 568/0 

ی
ور

وآ
ه ن

مای
سر

 

 585/0 52/3 37۴/0 8۴/۴ 276/0 ۹2/0 276/0 ۹2/0 نوآوری تولیدی

 627/0 68/3 37۴/0 8۴/۴ 276/0 ۹2/0 276/0 ۹2/0 نوآوری فرایندی

 276/0 ۹2/۴ 577/0 6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 نوآوری اداری

ل
وام

ع
 

ی
ریت

دی
م

 

 276/0 ۹2/۴ 37۴/0 8۴/۴ ۴08/0 8/0 ۴08/0 8/0 لایق سرپرست

 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 کار ضمن آموزشهای

 کارکنان ارتقای نظام آموزشهای

 شایستگی براساس

8۴/0 37۴/0 ۹2/0 276/0 ۴8/۴ 50۹/0 72/3 737/0 

 522/0 76/۴ 331/0 88/۴ 331/0 88/0 276/0 ۹2/0  انگیزشی عوامل وجود

 /331 88/۴ 658/0 6۴/۴ 331/0 88/0 ۴08/0 8/0 شغلی گردش

 276/0 ۹2/۴ 653/0 52/۴ 331/0 88/0 331/0 88/0  مدیر توسط کار کنترل میزان

 در مشارکت زمینه بودن فراهم

  گیری تصمیم

8/0 ۴08/0 ۹2/0 276/0 6/۴ 65۴/0 52/3 653/0 

 قوی و ضغیف عملکرد به توجه

 کارکنان

88/0 331/0 ۹6/0 2/0 68/۴ ۴76/0 8۴/۴ 37۴/0 

 منصفانه و موقع به تذکر

 اشتباهات به نسبت سرپرستان

 کارکنان

8/0 ۴08/0 ۹6/0 2/0 68/۴ ۴76/0 8/۴ 5/0 

 واحدهای بین مستمر همکاری

 سازمان مختلف

۹2/0 276/0 8۴/0 37۴/0 72/۴ ۴58/0 56/3 506/0 

ل
وام

ع
 

ی
ماع

جت
ا

 - 
ی

وان
ر

 

 637/0 6۴/3 ۴8۹/0 6۴/۴ 2/0 ۹6/0 ۴08/0 8/0 کارمند، و مدیر بین روابط حسن

 331/0 88/۴ 583/0 56/۴ 276/0 ۹2/0 ۴58/0 72/0 شغلی، امنیت

 عدم( کار بودن عادلانه احساس

  ،)...و تبعیض

63/0 ۴88/0 8۴/0 37۴/0 16/۴ 687/0 52/3 653/0 
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 568/0 6۴/3 653/0 ۴8/۴ ۴08/0 8/0 ۴08/0 8/0 کارکنان بین صمیمانه جو وجود

 331/0 88/۴ 37۴/0 8۴/۴ 331/0 88/0 ۴18/0 8/0 شغل از رضایت

ل
وام

ع
 

ی
رد

ف
 

 568/0 6۴/3 577/0 6/۴ 37۴/0 8۴/0 ۴68/0 72/0 کاری تجربه داشتن

 فردی علائق بین تناسب وجود

 شغل با

۹2/0 ۴76/0 ۹2/0 286/0 8۴/۴ 37۴/0 72/3 685/0 

 727/0 68/3 37۴/0 8۴/۴ 276/0 ۹2/0 276/0 ۹2/0 تحصیلات سطح

 در همکاری و صمیمانه روابط

 کار محیط

۹6/0 2/0 ۹6/0 2/0 6/۴ 587/0 ۹2/۴ 276/0 

 در گیری تصمیم و برنامه ریزی

 سرپرستی حداقل با کار

8/0 508/0 ۹/0 ۴08/0 8۴/۴ ۴7۴/0 ۹2/۴ 276/0 

 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 شغلی ارتقای یکسان فرصتهای

ل
وام

ع
 

ی
نگ

ره
ف

 

 737/0 72/3 50۹/0 ۴8/۴ 276/0 ۹2/0 37۴/0 8۴/0 کاری وجدان داشتن

 رشد جهت مناسب شرایط وجود

 شغلی ارتقای و

۹2/0 276/0 88/0 331/0 88/۴ 331/0 76/۴ 522/0 

 /331 88/۴ 658/0 6۴/۴ 331/0 88/0 ۴28/0 8/0 مقررات و قوانین به پایبندی

 و کار به مثبت نگرش داشتن

 سازمان

88/0 331/0 88/0 331/0 52/۴ 653/0 ۹2/۴ 276/0 

 653/0 52/3 65۴/0 6/۴ 276/0 ۹5/0 ۴08/0 8/0 گروهی کار روحیه داشتن

 بروز برای آماده محیطی وجود

 نوآوری و خلاقیت

88/0 331/0 ۹8/0 ۴/0 68/۴ ۴76/0 8۴/۴ 375/0 
ل

وام
ع

 
ی

یط
مح

 

 کار محیط مناسب فیزیکی وضع

 )...و سروصدا ، نور میزان(

8/0 ۴08/0 ۹6/0 3/0 68/5 ۴76/0 ۹/۴ 6/0 

 شادابی و ایمنی و بهداشت

  کار محیط

۹2/0 276/0 ۹2/0 276/0 2/۴ 6۴5/0 56/3 583/0 

 583/0 56/3 ۴58/0 72/۴ 37۴/0 8۴/0 331/0 88/0 مناسب کاری وسایل و ابزار

 2/0 ۹6/۴ 6۴5/0 6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 ارگونومی

ل
وام

ع
 

ی
اد

ص
اقت

 

 5/0 52/3 ۴35/0 76/۴ 276/0 ۹2/0 ۴08/0 8/0 نقدی پاداشهای مناسب پرداخت

 پاداشهای مناسب پرداخت

 غیرنقدی

88/0 331/0 88/0 331/0 2۴/۴ 663/0 ۹6/۴ 2/0 

 و حقوق پرداخت سیستم وجود

 عملکرد براساس دستمزد

۹2/0 276/0 88/0 331/0 8/۴ ۴08/0 52/3 71۴/0 

 276/0 ۹2/۴ 707/0 2/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 رفاهی تسهیلات و امکانات

ی 
ژگ

وی

ی
ها

ص 
شخ ی
یت

 

 653/0 52/3 687/0 16/۴ 37۴/0 8۴/0 ۴8۹/0 6۴/0 کارکنان کاری مثبت نگرش
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 568/0 6۴/3 653/0 ۴8/۴ ۴08/0 8/0 ۴08/0 8/0 پیشرفت به میل داشتن

 331/0 88/۴ 37۴/0 8۴/۴ 331/0 88/0 ۴08/0 8/0 لزوم مواقع در همکاران به کمک

 بار همان در کار درست اجرای

 اول

72/0 ۴58/0 8۴/0 37۴/0 6/۴ 577/0 6۴/3 568/0 

 توسط سلیقه و نظم به اعتقاد

 کارکنان کلیه

۹2/0 276/0 ۹2/0 276/0 8۴/۴ 37۴/0 52/3 585/0 

ش
وز

آم
 

 627/0 68/3 37۴/0 8۴/۴ 276/0 ۹2/0 276/0 ۹2/0 گروهی و تیمی کارهای آموزش

 اهداف و اصول شناخت آموزش

 سازمان،

۹6/0 2/0 ۹6/0 2/0 6/۴ 577/0 ۹2/۴ 276/0 

 و جدید قوانین درزمینه آموزش

 کار انجام مراحل

8/0 ۴08/0 8/0 ۴08/0 8۴/۴ 37۴/0 ۹2/۴ 276/0 

ب
ربا

ا
 

وع
رج

 

 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/۴ 2/0 ۹6/0 2/0 ۹6/0 رجوع ارباب بین تبعیض عدم

 737/0 72/3 50۹/0 ۴8/۴ 276/0 ۹2/0 37۴/0 8۴/0 مسؤولین برخورد نحوه

 522/0 76/۴ 331/0 88/۴ 331/0 88/0 276/0 ۹2/0 کاری مراتب سلسله

 /331 88/۴ 658/0 6۴/۴ 331/0 88/0 ۴08/0 8/0 کار انجام سرعت

 276/0 ۹2/۴ 653/0 52/۴ 331/0 88/0 331/0 88/0 کار  انجام دقت

 653/0 52/3 65۴/0 6/۴ 276/0 ۹2/0 ۴08/0 8/0 پاسخ دریافت نحوه

 ارباب به رسانی اطلاع نحوه

 رجوع

88/0 331/0 ۹6/0 2/0 68/۴ ۴76/0 8۴/۴ 37۴/0 

 5/0 8/۴ ۴76/0 68/۴ 2/0 ۹6/0 ۴08/0 8/0  بازی کاغذ میزان

 506/0 56/3 ۴58/0 72/۴ 37۴/0 8۴/0 276/0 ۹2/0 کارآمد نیروی از استفاده

 

  یتحليل عاملی تأیيد -2 -5

در  یعامل لیاستفاده از تحل قتی. در حقدیآ یبه دست م یعامل لیتحل قیاز اعتبار سازه است که از طر یصورت یعامل اعتبار

است  یمدل هیپژوهشگر به دنبال ته دیییتأ یعامل لیشود، لازم و ضروری است. در تحل یکه از آزمون و پرسشنامه استفاده م ییجا

بر اطلاعات  یمدل مبتن نیکند. ا یم هیتوج ای نییتب ف،یچند پارامتر نسبتاً اندک توص هیبر پا ار یشود داده های تجرب یکه فرض م

برای سنجه ها  نیطرح طبقه بندی کننده مع کی ه،یفرض ایتواند به شکل تئوری  یدرباره ساختار داده هاست که م یتجرب شیپ

باشد.  عیدرباره داده های وس یدانش حاصل از مطالعات قبل ایو  یمعلوم تجرب طیشکل و محتوا، شرا ینیهای ع یژگیدر انطباق با و

(. ابتدا معناداری 2010،  1نی)کل ریخ ایهماهنگ هستند  نیمع یساختار عامل کیکنند که داده ها با  یم نییتع دی،ییتأ روش های

باشد تا رابطه  ۹6/1از مقدار شترید بیمقدار با نیشود که قدر مطلق ا یم یبررس Tمورد نظر ارزش  ریسؤالات و متغ انیارتباط م

نشان  یاستاندارد بارهای عامل نیدر حالت تخم ریهر متغ رییدار باشد. سپس مدل اندازه گ یمورد نظر معن ریهر سؤال و متغ نیب

 ریتواند متغ یمشاهده شده )سؤال( بهتر م ریمتغ یعنیتر باشد،  کینزد کیبزرگ تر و به عدد  یشود، هر چه بار عامل یداده م
                                                           

1 .clean 



 

18 

 

شود. بار  یدر نظر گرفته شده و از آن صرف نظر م فیباشد رابطه ضع 3/0از  کمتر یکند. اگر بار عامل نییپنهان را تب ایمکنون 

 شتریمورد نظر هستند. و اگر ب ریبرای متغ یکننده مناسب نییدهد که سؤالات تب یقابل قبول بوده و نشان م 6/0و  3/0 نیب یعامل

   توسط نرم افزار رهایاز متغ کیهر  دییتائ یعامل لیآزمون سؤالات پژوهش، تحل یبرا ن،یمطلوب است. بنابرا یلیباشد خ 6/0از 

(PLS 3)   آورده شده است. ۴و  3،  2،  1در شکل های شماره  رهایاز متغ کیبه صورت جداگانه برای هر 
 

  یآزمون سؤال اصل-5-3

 بر مدل جامع چگونه است؟ یمبتن یفکر هیسرماافزایش بهره وری سازمان آموزش و پرورش با رویکرد 

 T روابط و مقدار ریشدت تأث ریقابل مشاهده است، مقاد 2و  1 یهمانطور که در شکل ها ،یدییتأ یعامل یلیبراساس تحل

 ن،یباشد. همچن یم یفکر هیسرمابهره وری سازمان آموزش و پرورش بارویکرد  افزایش یبرا یکننده مناسب نییتب رهایمتغ نیب

شاخص  نیکه مقدار ا ییاستفاده شد. از آنجا وردبرآ یمربعات خطا نیانگیم شهیاز شاخص ر قیتحق یآزمون سؤال اصل یبرا

 یمختلف مدلها یبرازش مدل در درجه آزاد یبرا یمدلها خوب بود. به عبارت ریباسا سهیمدل در مقا یبود برازندگ 05/0کوچکتر از 

داده و تعداد  طشد و تعداد نقا نییمدل تع یابیارز یقابل قبول برا یمنطق یاز مدلها یمجموعه ا را،یهم حاصل شد ز یبیرق

نسبت  یشتریب یکه تعداد داده ها ییزد، در نظر گرفته شد و از آنجا یم نیتخم دیمدل با ییشناسا یرا که مدل برا ییپارامترها

 انسیمام واروجود داشت و ت یارینقاط مرجع بس رایزده شده وجود داشت، مدل مناسب شناخته شد، ز نیتخم یبه تعداد پارامترها

 گرفته شد. رمدل در نظ یها

 
 پژوهش یرهایمتغ نیروابط ب ریشدت تأث ریمقاد: 1شکل

 

 پژوهش  یرهایمتغ نیروابط ب T ریمقاد :2شکل   

مشاهده  5سؤال شد. همان طورکه در جدول شماره  یاقدام به بررس (PLS 3) بدست آمده از مدل یها افتهیبا توجه به  ن،یهمچن

 دارد. یمعنادار ریتأث یفکر هیسرمابهره وری بر متغیر ریشود، متغ یم
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 یفکر هیسرما افزایش بهره وری سازمان آموزش وپرورش و روابط ابعاد مدل یبررس :5جدول

 در مدل ابعاد با متغير سرمایه فکریروابط 
 ميزان

 بار عاملی 
 T مقدار

سطح معنی 

 دار
 نتيجه

  تأیید P<0.01 1۴7/2 221/0 تأثیر معناداری دارد.متغیر سرمایه فکری متغیر بهره وری بر 

 

 زانیم ،یار عاملبکه  حیتوص نیدارد. با ا یمعنادار ریتأث یفکر هیسرمابهره وری برمتغیر ری، متغ5باتوجه به جدول شماره 

تر باشد،  کیزدن 1به  زانیم نیباشد. هر چه ا یم 1تا  0 نیب بیضر نیا فیدهد و ط یسنجش بعد توسط مؤلفه را نشان م ییتوانا

 ی دهنده انبر خطای استاندارد است نش ریکه حاصل تقسیم شدت تأث T دهد. مقادیر یسنجش را نشان م ییانابودن تو تر یقو

مکنون  یمیان متغیر ها یعدم وجود اثر معنادار یشان دهنده ن ۹6/1و  -۹6/1 نیب Tاست. مقادیر  رهایمعنی داری رابطه متغ

کنون مربوط م یاطمینان میان متغیرها %۹5با بیش از  یاثر معنادار ینشان دهنده  576/2و  ۹6/1بین  Tمربوط است. مقادیر 

 دارد.  یمعنادار ریأثتسرمایه فکری  ریبر متغT (1۴7/2 )( و مقدار221/0)یبا بارعامل یفکر هیسرمابهره وری  ریمتغ ن،یاست. بنابرا

شود  یمارائه شده است. همان طور که ملاحظه  یمدل در روش حداقل مربعات جزئ تیفیک یاخص هاش 6جدول شماره  در

مرکب  ییایپا زانیمثبت بوده، م قیتحق رهاییمشترک متقاطع متغ ییبرخوردار است چرا که ساخت روا یمناسب یتیفیمدل از ک

 است. 5/0از مقدار  شتریهای استخراج شده  آن ها ب انسیوار نیانگیو م 7/0از مقدار  شتریآن ها ب

 مدل  تیفیشاخص های ک :6جدول

 روایی همگرا پایایی مرکب متعیر

 شده( واریانس های استخراج )میانگین

5/0=رشیسطح پذ 7/0سطح پذیرش=  

 0 /57۴ 0 / ۹38 یفکر هیسرما ریمتغ

 0 / 702 0 / ۹22 یانسان هیسرما

 0 / ۴8۹ 0 / 865 یساختار هیسرما

 0 / 585 0 / 8۹3 یارتباط هیسرما

 0 / 687 0 / 868 ینوآور هیسرما

 0 /67۴ 0 / ۹58 بهره وری  ریمتغ

 0 / 68۹ 0 / 875 مدیریتی عوامل

 0 / 5۹5 0 / 8۹7 روانی - اجتماعی عوامل

 0 / 68۹ 0 / 878 فردی عوامل

 0 / 558 0 / 777 فرهنگی عوامل

 0 /5۹۴ 0 / ۹68 محیطی عوامل

 0 / 782 0 / ۹۴2 اقتصادی عوامل

 0 / 58۹ 0 / ۹65 ویژگی های شخصیتی

 0 / 685 0 / 823 آموزش

 0 / 6۹5 0 / 811 رجوع ارباب
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 7/0بالاتر از  یبیترک ییایمقدار پا را،یمناسب برخوردار هستند. ز تیپژوهش از وضع یرهایمتغ هی، کل6مطابق جدول شماره 

 5/0بالاتر از  ر،یهای استخراج شده مقاد انسیوار نیانگی(. و م1۹7۴،  گرانیمناسب است )ورتس و د یدرون ییایباشد، نشان از پا

 (. 1،1۹۹6گرانیاست )مگنر و د یکاف5/0 یبالا یگراهم ییهستند و مقدار روا

   

 کدام است؟    مانی آموزش و پرورش مبتنی بر مدل جامع افزایش بهره وری ساز عوامل -2یآزمون سؤال فرع -1 -3 -5

قابل مشاهده  ۴ره سؤال شد. همانطورکه در شکل شما نیا یقدام به بررس( اا(PLS 3بدست آمده از مدل  یها افتهیبا توجه به 

نظر هستند. به  مورد ریبرای متغ یده مناسبکنن نییسؤالات تب نیاست، بنابرا 3/0از مقدار  شتریهمه سؤالات ب یاست، بارعامل

را ه وری سازمانی بهر ریسنجش متغ ییمناسب بوده و توانا یبارعامل یدارابهره وری سازمانی  ریمتغ یو مؤلفه ها عوامل ،یعبارت

 دارند. 

 
 استاندارد نیدر حالت تخم یسازمان بهره وری ریمتغ رییمدل اندازه گ :3شکل

 ارائه شده است. کیرتبه هر  انیبا ببهره وری سازمانی  یشده برا ییشناسا یتمام ابعاد و مؤلفه ها 7در جدول شماره      

 بهره وری سازمانیمدل  یابعاد و مؤلفه ها :7لجدو

                                                           
1 .Magner et al 

 اولویترتبه/ میزان بار عاملی عوامل متغیر

 بهره وری سازمانی

 1 0/  ۹67 مدیریتی عوامل

 2 0/  ۹86 اقتصادی  عوامل

 3 0/  855 آموزش 

 ۴ 0/  765 فرهنگی عوامل

 5 0/  716 روانی  - اجتماعی عوامل
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 6 0/  651 محیطی عوامل

 7 0/  657 ویژگی های شخصیتی

 8 0/  57۴ فردی عوامل

 ۹ 0/  531 رجوع ارباب

 اولویترتبه/ ميزان بارعاملی مؤلفه ها عوامل

 عوامل مدیریتی

 1 0/  ۹۹7 لایق سرپرست

 30 0/  703 کار ضمن آموزشهای

 ارتقای کارکنان نظام آموزشهای

 براساس شایستگی

701  /0 31 

 2 0/  ۹۹1 انگیزشی عوامل وجود

 3 0/  ۹86 شغلی گردش

 ۴۴ 0/  5۴5 مدیر توسط کار کنترل میزان

 در مشارکت زمینه فراهم بودن

 گیری تصمیم

۹82  /0 ۴ 

 قوی و ضغیف عملکرد به توجه

 کارکنان

6۹6  /0 32 

منصفانه  و موقع تذکر به

 کارکنان اشتباهات به نسبت سرپرستان

53۹  /0 ۴5 

 بین واحدهای مستمر همکاری

 سازمان مختلف

526  /0 ۴6 

 روانی- اجتماعی عوامل

 5 0/  ۹7۴ کارمند و مدیر بین روابط حسن

 6 0/  ۹63 شغلی امنیت

 کار بودن عادلانه احساس

 ،)...تبعیض وعدم ( 

۹51  /0 7 

 33 0/  68 کارکنان بین صمیمانه جو وجود

 8 0/  ۹32 شغل از رضایت

 فردی عوامل

 ۹ 0/  ۹11 کاری تجربه داشتن

 فردی علائق بین تناسب وجود

 شغل با

67۹  /0 3۴ 

 10 0/  ۹01 تحصیلات سطح

 در همکاری و روابط صمیمانه

 کار محیط

6۴۴  /0 35 

 در گیری تصمیم و ریزیبرنامه 

 حداقل سرپرستی با کار

513  /0 ۴7 

 11 0/  8۹8 شغلی ارتقای یکسان فرصتهای

 فرهنگی عوامل

 36 0/  637 کاری وجدان داشتن

 جهت مناسب شرایط وجود

 شغلی ارتقای و رشد

887  /0 12 

 37 0/  621 مقررات قوانین و به پایبندی
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 و کار به مثبت نگرش داشتن

 سازمان

876  /0 13 

 1۴ 0/  870 گروهی کار روحیه داشتن

 بروز برای آماده وجود محیطی

 نوآوری و خلاقیت

865  /0 15 

 محیطی عوامل

 محیط مناسب فیزیکی وضع

 )...و سروصدا ، نور میزان( کار

 

8۴1  /0 16 

 شادابی و ایمنی و بهداشت

  کار محیط

836  /0 17 

 18 0/  807 مناسب کاری وسایل و ابزار

 38 0/  616 ارگونومی

 اقتصادی عوامل

 1۹ 0/  7۹0 نقدی پاداشهای مناسب پرداخت

 پاداشهای مناسب پرداخت

 غیرنقدی

78۹  /0 20 

 و حقوق سیستم پرداخت وجود

 عملکرد براساس دستمزد

767  /0 21 

 22 0/  763 رفاهی تسهیلات و امکانات

 شخصیتی ویژگی های

 23 0/  7۴5 کارکنان کاری مثبت نگرش

 3۹ 0/  61۴ پیشرفت به میل داشتن

 ۴8 0/  508 لزوم مواقع در همکاران به کمک

بار  همان در کار درست اجرای

 اول

501  /0 50 

 توسط سلیقه و نظم به اعتقاد

 کارکنان کلیه

5۹2  /0 ۴0 

 آموزش

 2۴ 0/  73۹ گروهی و تیمی کارهای آموزش

 اهداف و اصول شناخت آموزش

 سازمان

575  /0 ۴1 

 و جدید قوانین درزمینه آموزش

 کار انجام مراحل

72۴  /0 25 

 رجوع ارباب

 26 0/  718 رجوع ارباب بین تبعیض عدم

 ۴۹ 0/  50۴ مسؤولین برخورد نحوه

 27 0 /712 کاری مراتب سلسله

 ۴2 0/  578 انجام کار سرعت

 28 0/  70۹ کار  انجام دقت

 51 0/  500 پاسخ دریافت نحوه

ارباب  به رسانی اطلاع نحوه

 رجوع

551  /0 ۴3 

 52 0/  ۴۹0  کاغذ بازی میزان

 2۹ 0/  706 کارآمد نیروی از استفاده
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مناسب  یبا بارعاملبهره وری سازمانی  ریمتغ یابعاد و مؤلفه ها یتمام 7بدست آمده مطابق با جدول شماره  جیبا توجه به نتا

 شده اند. یرتبه بند (PLS 3بدست آمده از مدل) یبارعامل ریقرار گرفته و با توجه به مقاد دییمورد تأ
 

     )در جامعه مورد مطالعه( کدام است؟ یفکر هیمدل سرما یابعاد و مؤلفه ها -2یرعفآزمون سؤال  -1 -3 -5

قابل مشاهده  3سؤال شد. همانطورکه در شکل شماره  نیا یبررساقدام به ((PLS 3بدست آمده از مدل  یها افتهیبا توجه به 

مورد نظر هستند. به  ریبرای متغ یکننده مناسب نییسؤالات تب نیاست، بنابرا 3/0از مقدار  شتریهمه سؤالات ب یاست، بارعامل

 را دارند. یفکر هیسرما ریمتغسنجش  ییمناسب بوده و توانا یبارعامل یدارا یفکر هیسرما ریمتغ یابعاد و مؤلفه ها ،یعبارت

  

 
 استاندارد نیدر حالت تخم یفکر هیسرما ریمتغ رییمدل اندازه گ :4شکل

 ارائه شده است. کیهر  تیو رتبه/ اولو یفکر هیشده سرما ییشناسا یتمام ابعاد و مؤلفه ها 8در جدول شماره 

  یفکر هیمدل سرما یابعاد و مؤلفه ها :8 جدول

 متغير

 
 رتبه/ اولویت  بار عاملی ميزان ابعاد

 سرمایه فکری

 1 0/  88۹ سرمایه انسانی

 2 0/  876 سرمایه ساختاری

 ۴ 0/  1۴3 سرمایه ارتباطی

 3 0/  15 سرمایه نوآوری

 رتبه/ اولویت  ميزان بارعاملی مؤلفه ها ابعاد

 سرمایه انسانی

 5 0/  853 آموزش

 2 0/  86۹ دانش مرتبط با کار

 12 0/  775 کارکنان

 7 0/  8۴۴ خلاقیت کارکنان
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مناسب  یبا بارعامل یفکر هیسرما ریمتغ یابعاد و مؤلفه ها ی، تمام 7بدست آمده مطابق با جدول شماره  جیبا توجه به نتا

 شده اند. یرتبه بند (PLS 3)بدست آمده از مدل یبارعامل ریقرار گرفته و با توجه به مقاد دییمورد تأ
 

  یفکر هیسرمابا رویکرد  آموزش وپرورش بهره وری سازمانیارائه مدل جامع  -4-5

مطلوب قرار داشتند  تیدر وضع یمدل در روش حداقل مربعات جزئ تیفیشد، شاخص های ک نییو تب حیهمان طورکه تشر

پژوهش نشان دهنده  یرهایمتغ یدییتأ یعامل لیتحل جیمشاهده نشد و نتا یصفر و عدد منف رهایتأث بیدر ضرا نکهیبه خاطر ا

 5شده در پژوهش حاضر در شکل شماره  نیتدو یفکر هیسرما کردیبا رو یسازمان یجامع بهره وراساس،  نیاعتبار مدل بودند. برا

 ارائه شده است.

 

 

 6 0/  8۴8 تخصص کارکنان

 سرمایه ساختاری

 11 0/  78۴ سیستم های اطلاعاتی

 20 0/  57 فلسفه مدیریت

 ۴ 0/  858 فرهنگ سازمانی

 21 0/  52 مالکیت معنوی

 1۹ 0/  66۹ ارتباطات مالی

 16 0/  6۹۴ یادگیری سازمانی

 1۴ 0/  72 آموزشی و پرورشیزیرساخت های 

 سرمایه ارتباطی

 17 0/  68۹ برندها

 1 0/  ۹2 همکاری های آموزشی و پرورشی

 15 0/  70۹ مشتریان

 18 0/  686 موافقت نامه های لیسانس

 ۹ 0/  73۹ شبکه ارتباطی

 13 0/  76۹ تحقیق و توسعه

 سرمایه نوآوری

 8 0/  837 سرمایه اداری

 3 0/  863 فرایندیسرمایه 

 10 0/  785 سرمایه تولیدی



 

25 

 

 
  یفکر هیسرماد کریرو بابهره وری سازمان آموزش و پرورش مدل جامع  :5 شکل

 یريگ جهيبحث و نت -6

در سازمان آموزش و پرورش براساس  یفکر هیابعاد و مؤلفه های مؤثر بر سرمابهره وری، مؤلفه های  عوامل ودر پژوهش حاضر، 

سرمایه فکری مؤلفه  یکو  بیستبعد و  چهار دو مؤلفه بهره وری، پنجاه و عامل ونه در قالب  یدییتأ یعامل لیو تحل یدلف کردیرو

روانی،  -بهره وری دارای نه عامل )مدیریتی، اقتصادی، فرهنگی، محیطی، فردی، اجتماعی ریمتع و دسته بندی شدند. ییشناسا

انگیزشی،  عوامل لایق، وجود سرپرست یمؤلفه ها یدارا تیاولو بیبه ترتبهره وری  عواملاست.  ارباب رجوع، شخصیتی، آموزش(

 بودن عادلانه شغلی، احساس کارمند، امنیت و مدیر بین روابط گیری، حسن تصمیم در مشارکت زمینه شغلی، فراهم بودن گردش

 مناسب شرایط شغلی، وجود ارتقای یکسان تحصیلات، فرصتهای کاری، سطح تجربه شغل، داشتن از ، رضایت)...کار)عدم تبعیض و

 خلاقیت بروز برای آماده گروهی، وجود محیطی کار روحیه سازمان، داشتن و کار به مثبت نگرش شغلی، داشتن ارتقای و رشد جهت

 کاری وسایل و ابزار ،کار شادابی، محیط و ایمنی و بهداشت ،)...و سروصدا ، نور میزان( کار محیط مناسب فیزیکی نوآوری، وضع و

 براساس دستمزد و حقوق سیستم پرداخت غیرنقدی، وجود پاداشهای مناسب نقدی، پرداخت پاداشهای مناسب مناسب، پرداخت

 و جدید قوانین درزمینه گروهی، آموزش و تیمی کارهای کارکنان، آموزش کاری مثبت رفاهی، نگرش تسهیلات و امکاناتعملکرد، 

کار،  ضمن کارآمد، آموزشهای نیروی از کار، استفاده انجام کاری، دقت مراتب رجوع، سلسله ارباب بین تبعیض کار، عدم انجام مراحل

 کارکنان، وجود بین صمیمانه جو کارکنان، وجود قوی و ضغیف عملکرد به اس شایستگی، توجهبراس ارتقای کارکنان نظام آموزشهای
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مقررات،  قوانین و به کاری، پایبندی وجدان داشتن کار، محیط در همکاری و شغل، روابط صمیمانه با فردی علائق بین تناسب

 سازمان، سرعت اهداف و اصول شناخت کارکنان، آموزش کلیه توسط سلیقه و نظم به پیشرفت، اعتقاد به میل ارگونومی، داشتن

 اشتباهات به نسبت منصفانه سرپرستان و موقع مدیر، تذکر به توسط کار کنترل ارباب رجوع، میزان به رسانی اطلاع نحوه انجام کار،

 همکاران به سرپرستی، کمکحداقل  با کار در گیری تصمیم و ، برنامه ریزیسازمان مختلف بین واحدهای مستمر کارکنان، همکاری

 هیسرما ریمتعکاغذ بازی و  پاسخ، میزان دریافت بار اول، نحوه همان در کار درست مسؤولین، اجرای برخورد لزوم، نحوه مواقع در

 یمؤلفه ها یدارا تیاولو بیبه ترت یفکر هی( است. ابعاد سرمایو نوآور یارتباط ،یساختار ،یانسان هیچهار بعد)سرما یدارا یفکر

 تیآموزش، تخصص کارکنان، خلاق ،یفرهنگ سازمان ،یندیفرا هیدانش مرتبط با کار، سرما ،یو پرورش یآموزش یها یهمکار

 یآموزش یها رساختیو توسعه، ز قیتحق نان،کارک ،یاطلاعات یها ستمیس ،یدیتول هیسرما ،یشبکه ارتباط ،یادار هیکارکنان، سرما

است.  یمعنو تیو مالک تیریفلسفه مد ،یارتباطات مال سانس،یل یبرندها، موافقت نامه ها ،یسازمان یریادگی ان،یمشتر ،یو پرورش

پژوهش از  یرهایاز متغ کیمدل مشخص شد و اعتبار هر  بیساختار و ترک ،یفکر هیسرما یابعاد و مؤلفه ها ییبا شناسا ن،یبنابرا

 نیانگیمرکب و م ییایپا زانیمشترک متقاطع، م ییکه ساخت روا ییقرار گرفت و از آنجا یمورد بررس یدییتأ یعامل لیتحل قیطر

مورد  نهیگذشته در زم قاتیبا تحق سهیداده شد. در مقا صیهای استخراج شده در سطح قابل قبول بود، مدل مناسب تشخ انسیوار

 بهره و سودآوری بر مهمی تأثیر انسانی ( که نشان داد سرمایه2008)کامس ، مطالعات جیپژوهش با نتا نیحاصل از ا جیمطالعه، نتا

می  فکری ( که سرمایه2013همکاران، و یافته های )فایرپژوهش با  علاه براین یافته هایکاملْا همسو است؛ دارد؛  شرکت ها وری

 و سیو )کوجانپژوهش  جیبا نتا قیتحق یافته ها. یدارد؛ یهمخوان دهد، توضیح را شرکت وری بهره و سودآوری تواند

 مثبت همبستگی وری بهره فکری با افزوده ارزش ضریب و فکری سرمایه برای شده، محاسبه نامشهود ( یعنی ارزش2005لانگویست،

 جیباتوجه به نتا ن،یبنابرا. دارد یکامل ییهمسو است، قوی بسیار وری بهره شاخص بر فکری سرمایه کارایی تأثیر و معناداری دارد و

 ریانکارناپذ یضرورتجهت افزایش بهره وری  یفکر یها هیآموزش و پرورش به صورت روزافزون به سرما رانیپژوهش، توجه مد

با  یدر سازمان شده و منابع انسان یو نوآور یارتباط ،یساختار ،یانسان یها هیباعث حفظ سرما یتوجه نیچن جهینت رایز است

 ینسبت به چالش ها یپردازند و با آگاه یم یسازمان بهره وریبه جذب و مبادله دانش و اطلاعات و  یشتریو انسجام ب زهیانگ

 شوند.  یمؤثر واقع م شیپ زا شیب یسازمان بهره وری درتحقق یطیمح

 شود: یم شنهادیپ ریپژوهش موارد ز یها افتهیبا توجه  ن،یبنابرا

 در سازمان آموزش و پرورش. یفکر هیسرمابهره وری سازمانی و  تیریسنجش و مد ،ییشناسا یاستقرار واحدها. 1

 . یفکر هیسرمامدیریت بهره وری سازمانی و  یها و اهداف آموزش و پرورش در راستا تیمأمور یو باز مهندس یباز طراح. 2

 . یسازمان یبه عنوان ارزش ها یفکر یها هیسرمامدیریت بهره وری سازمانی و  نهیدر زم یسازمان یفرهنگ ساز. 3

 هیسرمامدیریت و  بهره وری سازمانی رامونیپ یاز مطالعات کاربرد تیبا انجام و حما یو توسعه سازمان قیبه تحق ینگاه راهبرد. ۴

 .یفکر یها

آن ها را در  یاثرگذار زانیم نیمطالعه حاضر و همچن یاز راهبردها کیموجود هر  تیشود وضع یم شنهادیبه پژوهشگران پ. 5

خاص  طیکه مدل ارایه شده بر اساس شرا نیباتوجه به ا ،ی. ازطرفندینما یپرورش بررسو  آموزش یسازمان یو اثربخش ییکارآ

خاص  اتیشود در هنگام استفاده از آن به خصوص یشنهادمیبه وجود آمده است؛ پ و پرورش وزشآم نظام ییو منطق ها یموضوع

 شود. یا ژهیجه وتو یطیو مح یسازمان یها یژگیمدل و انطباق با و
 

 منابع

 ۴2( . بهره وری موتور محرکه پیشرفت و توسعه . نشریه تدبیر ، شماره 1373) .ایرانزاده، سلیمان
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و خلاقیت منابع انسانی در سازمان. ابتکار و خلاقیت  یبا نوآور یفکر هی. بررسی رابطه بین سرما13۹5.  ط ،یر؛ حداد ان،یجهان

 ۹2 -65، صص1، شماره5در علوم انسانی، دوره

 (. تهران: انتشارات نگاه روشن.2)جیفیپژوهش ک یو اصول روش ها ی. مبان13۹8.  ن ،یمسلم ؛ح فر،یخن

 ( . نقش معلم در تربیت دینی . انتشارات پژوهشکده حوزه و دانشگاه ، چاپ سوم1388)  .داوودی ، محمد

 ( . روانشناسی اجتماعی . ترجمه علیمحمد کاروان . تهران ، انتشارات اندیشه1380)  .رابرت . بی ، گراهام

، 35معلمان. خانواده و پژوهش، شماره یریادگیدانش در  تیریو مد یفکر هی. سهم سرما13۹6.  ن ،یریآقاکث ؛م ،یزفرقند یعیسم

 .103 -87صص

 در علـــوم رفتـــاری. چـــاپ دوازدهم، تهران: انتشارات آگه. ـقــی. روشهـــای تحق1385.  حجازی، ا؛ ز؛ بازرگان، ع سرمد،

 .نشر دورانتهران: . پاشا شریفینحس و اکبر سیفعلی( . تاریخ روانشناسی نوین . ترجمه 1386) .آلن شولتسسیدنی ،دوان شولتس

سنجش( .  یها و شاخص ها افتهینامشهود سازمان )مدل ها،  یها ییها و دارا هیسرما تیری. مد 13۹۴.  زاد، آ یاحمد ؛غ طبرسا،

 تهران: مؤسسه کتاب مهربان نشر .

-125،صص   17 ایران، شماره اقتصادی های پژوهش ایران. فصلنامه صنایع در ه وری بهر و مزد تحلیل (.1382طاهری، عبدالله .)

1۴6. 

 ۴۴صص ، 12 شماره ،1370 بهار تهران، دانشگاه انتشارات .مدیریت دانش .وریبهره و پرورش و آموزش (.1370.)مصطفی زاده، عماد

– ۴3. 

 . 7در کسب و کارها . تهران: انتشارات سمت، چ  یفکر هیو کاربرد سرما میخلق، تسه ندیدانش فرا تیری. مد13۹7.  ب ،یل چیقل

 دانش . تهران: انتشارات بازتاب. تیریبر مد یبا نگرش رندهیادگیو سازمان  یسازمان یریادگی. 13۹6.  زاده، و یقربان

 .یفرهنگ یدر سازمان. تهران: انتشارات دفتر پژوهش ها یفکر یها هیسرما تیری. مد13۹۴م .  ،یتال یم؛ حق ،یمیکر

: دو شرکت ی)مطالعه مورد یاجتماع هیو سرما  یفکر هینقش سرما نیی: تب یرقابت تی. مز 1385.  ب ،یل چی؛ قلا ،یمشبک

 .260 -233، شماره، صص11،دورهی( . مدرس علوم انسانیرانیخودروسازا

انتشارات شرکت توسعه کتابخانه های ( . برزگترین عامل مدیریت در دنیا . ترجمه مهدی ایراننژاد پاریزی . 1382) .، مایکل لوبوف

 ایران

 .سطرونیتهران: انتشارات  ،یآموزش تیریو مد ی. رهبر138۹.  حمدم یدس ،یرکمالیم

شهر  ییمعلمان؛ مطالعه با تمرکز بر مدارس ابتدا یبا اثربخش یفکر هیرابطه سرما نیی. تب13۹8عارف، ل .  ؛ع ه،یعراق ؛زاده، ا یمهد

 .1۹۹، ص20، شماره 8 ان،دورهیدانشگاه فرهنگ یو آموزشگاه یمطالعات آموزش یپژوهش -یبهارستان تهران. فصلنامه علم

 یدولت یاطلاعات در سازمان ها یمؤثر بر کاربرد فناور یدیعوامل کل یس .. بررس ،یدوستی؛ علم ،یمؤمن ؛ع ،یفرهنگ ؛ع ،یخیمشا

 .232-1۹1،صص20، شماره ۹ ران،دورهیدر ا تیریمد یها. پژوهش ی: کاربرد روش دلفرانیا

زش و پرورش، انتشارات آمو در مدیریت فصلنامه گیری،اندازه برای الگو ارایه و وریبهره در کنکاش (.1376.)سیدمحمد میرکمالی،

 .  ۴۹، ص،  28مدرسه،، شماره 

ارتقای بهره وری مدیران حرفه ای در سازمان های الگوی چالش های .  (13۹۹. ) درویش زاده، محمد مهدی و حمزه ای، علی

 دولتی )سازمان مورد مطالعه: راه آهن جمهوری اسلامی ایران(،هفدهمین کنفرانس بین المللی مدیریت،تهران،

. نشریه علمی وری سازمان با استفاده از مدل دیماتلبندی عوامل موثر بر بهرهشناسایی و رتبه( . 13۹۴. )رضا  ،رادفر ؛ندا ،کیانی

 .130-111صص ،(35)۴، ۹دوره مدیریت بهره وری، 
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A comprehensive model of productivity in educational systems with an 

intellectual capital approach 
Ali Shahnazari1, Nasrin Taher hedayati2 

Abstract  
 

The purpose of the current research is to design a comprehensive model of productivity in 

educational systems with an intellectual capital approach, in other words, to improve productivity 

through the identification of factors, dimensions and components affecting productivity and 

intellectual capital in the education system in the studied society. These are the basic hypotheses 

of the research. From the point of view of the nature and method of data collection, the current 

research is descriptive-survey and the research strategy is combined (qualitative and 

quantitative). The studied population were academic and professional education experts and 

sampling was done in a targeted manner and a total of 25 people were selected. After defining 

the topic and conducting exploratory and library studies, the factors, dimensions and components 

of the variables were collected through the Delphi method and a researcher-made questionnaire, 

and based on qualitative statistical methods, the software (Spss 22) was analyzed, and finally, the 

fit of the model was determined by the consensus of experts. Receipt. Further, the confirmatory 

factor analysis of each of the research variables was performed by software (PLS 3). The findings 

of the research include the identification of effective factors on increasing productivity (9 factors 

with 52 components), dimensions of intellectual capital (4 dimensions with 21 components) and 

since the cross-validity construct, the composite reliability and the average variances extracted 

are at an acceptable level. was recognized as a suitable model for productivity with the 

intellectual capital approach in the education organization. 
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