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Identifying the effective factors in the knowledge sharing model based on data foundation 

theory (case study of education staff) 

Abstract  

The Ministry of Education of each country is one of the effective factors in implementing its 

economic, social and cultural development policies. Training specialized and experienced manpower 

as the basis for comprehensive development of countries, production of knowledge, research 

knowledge and provision of specialized services by universities And higher education centers. 

Therefore, knowledge sharing and identifying the factors affecting it in the education organization 

and especially among employees who are the most important elements in any organization. 

Therefore, it can create an atmosphere full of trust and interaction between them so that they can 

share their knowledge and experiences with each other, which can be an important strength for the 

education organization and society. the present study aimed to identify the factors affecting the 

knowledge sharing model in individual, organizational, environmental and extra-environmental 

dimensions among education staff and stated that the most important individual dimension includes 

(enjoyment of knowledge sharing, organizational commitment,, , Specific organizational knowledge, 

trust, motivation, value of knowledge and individual and group interactions). Organizational 

dimension includes (organizational structure, organizational culture, development of documentation, 

intra-organizational planning and organizational rewards). Environmental dimension includes 

(technical knowledge, information technology context, knowledge memory updating and economic 

and social factors). Trans-environmental dimension includes (political and legal factors and 

international interactions). The method of this research is descriptive-analytical with library 

technique. 
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 ( پرورش و آموزش کارکنان مطالعه موردیبر اساس نظریه داده بنیاد ) دانش مدل تسهیم در موثر عوامل شناسایی

 1فرهمند زبردست

 2حسین مهرداد 

 3راضیه جلیلی 

 

 چکیده

هاي توسعه اقتصاادي  اجتمااعی و    وزارت آموزش و پرورش هر کشور يکی از عوامل مؤثر در تحقق سیاست

رود  تربیت نیروي انسانی متخصص و کارآزموده  به عناوان اساات توساعه هماه جان اه       فرهنگی آن به شمار می

ز آموزش عاالی انااا    ها و مراک کشورها  تولید دانش  دانش پژوهشی و عرضه خدمات تخصصی توسط دانشگاه

و خصوصاا  در باین   ساازمان آماوزش و پارورش    گیرد. بنابراين تسهیم دانش و شناسايی عوامل موثر بر آن در  می

تواند يک فضا و جو سرشار از اعتمااد و   از اين رو که میباشند.  ترين عناصر در هر سازمانی می کارکنان که از مهم

بتوانند دانش و تاربیات خود را با يکديگر تسهیم و به اشتراک بگذارند که تعامل بین آنها ايااد کند به نحوي که 

و هم چنین جامعه باشد. لذا پاژوهش حاضار   سازمان آموزش و پرورش تواند نقطه قوت مهمی براي  اين خود می

 باین  در دانش در ابعااد فاردي  ساازمانی  محیطای و فارا محیطای       تسهیم مدل در موثر عوامل با هدف شناسايی

  داناش  میلذت باردن از تساه  بعد فردي  شامل)بیان شده که مهم ترين  پرورش اناا  گرفته و و آموزش کارکنان

ی(.  بعاد  و گروها  يفارد  تعاملاتو  دانش يارزشمند  زشیانگ  اعتمادی  خاص سازمان دانشی      سازمان تعهد

 يهاپاداشا ی و درون ساازمان  يزير برنامهي  مستند ساز توسعهی  سازمان فرهنگی  ساختار سازمانسازمانی شامل)

و  ياقتصااد  عوامال ی وحافظه دانش یروز رسان به  اطلاعات يبسترفناوری  دانش فنی(. بعد محیطی شامل)سازمان

ی( می باشد. روش ايان تحقیاق باه    الملل نیب تعاملاتی و و قانون یاسیعوامل سی( بعد فرا محیطی شامل)اجتماع

 تابخانه اي می باشد.  صورت توصیفی تحلیلی با فن ک

 طراحی و آزمون  مدل  تسهیم دانش  مدل تسهیم دانش و کارکنان آموزش و پرورشکلمات کلیدی: 
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 مقدمه

روند. زيرا کیفیت کاري آنان از  منابع انسانی اصلی ترين عناصر موفقیت و تحقق اهداف سازمان هاي به شمار می

وري مفهومی است  هره(. ب2020  4رود)مونز و پريم امروزي به شمار میوري عامل تمايز سازمان هاي  جمله بهره

جهت ارتقاء سطح زندگی  رفاه بیشتر  آرامش و آسايش جامعه   عنوان ضرورتی که افزايش آن به جامع و کلی

استفاده ي ناظر بر ور بهره(. 2019  5)فنیزامردان بوده است   مداران  اقتصاددانان و دولت سیاست همواره مدنظر

وري  بهره(. يا در تعريفی 2020  6مطلوب از عناصر انسانی در جهت خلق ارزش افروده بیشتر است)گايستیچواتی

 فيتعر نيتر ساده فيتعر ني. استمیهاي آن س بخش بر ورودي ستم یس کي هاي یست از حاصل خروجا ع ارت

 (.2013و همکاران   7)چیرنس وري است که بر روي آن توافق نظر وجود دارد براي بهره

وري در بخش  گیري بهره اندازه. گیري  اجراء  ارزيابی و اصلاح استاندازه وري شاملفرآيند مديريت بهره

بنابراين است.  خدماتی و آموزشیويژه  هاي دولتی به به ود آن يکی از م احث مهم در مديريت سازمان دولتی و

در (. 1389  کاشی موسوي و فقیهی) است و سازمان مطرحوري در سه سطح ملی  دولت  ضرورت به ود بهره

هاي بايد مورد سناش قرار گیرد. سازمان کارآيی  برابري نیز و دولتی علاوه بر سناش اثربخشیخدمات بخش 

هاي دولتی بر اثربخشی تأکید بیشتري دارند و  که سازمان حالی کارايی تأکید دارند  در سناش انتفاعی بیشتر بر

وري   در سناش بهره(. 2000  8)کلی و سويندل شود هاي دولتی به معیار برابري توجه می ازماندر س تنها

  9)تايلور ی بايد به آن توجه لاز  را م ذول دارندخدماتهاي  اي کلیدي است که سازمان عملکرد نکته گیري اندازه

تشخیص داده شوند.  ها از يکديگر مدت و ستانده هاي طولانی گیري اثربخشی بايد بازده براي اندازه(. 2015

هاي زمانی سه تا پنج  اين چنین اهدافی دوره .کنند گیري می ها را اندازه هاي بلند مدت اهداف نهايی سازمان بازده

هاي مستقیمی که نتايج فوري استراتژي را نشان  عنوان بازده به گیرد. ستانده را در بر می ساله و گاهی بیشتر

 گیري اثربخشی شوند؛ اولین مشکل در اندازه هاي کوتاه مدت نامیده می اغلب بازده ود کهش دهند  تعريف می می

مديران در زمان تصدي  شفاف نیستند  ها معمولا  هاي کلیدي است. بازده برنامه ها و ستانده مشخص کردن بازده

از اين . مهم سازمان را مشخص کنندهاي  بازده توانند نفعان  می طريق سؤالاتی از کارکنان و ذي مسئولیتی جديد از

  10)رائو و میلر شود رجوع مشخص می هاي مختلف بر ط ق نیاز مشتريان و ارباب ها و ستانده راه اهمیت بازده

2004 .) 

هاي مهم توسعه منابع انسانی  نظا  آموزش و پرورش است. در اين نظا  مديران در توسعه منابع  يکی از نظا 

دارند. مديران مدارت موفقیت يا شکست يک سازمان را به طور چشمگیري تعیین  انسانی خود نقش محوري

کنند. زيرا آنان هدايت منابع انسانی را در اختیار دارند و چنانچه در مسیر صحیح استفاده از آن ن اشند منابع  می
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وري  شود. بهره می وري مديران روشن (. از همین رو اهمیت بهره2019  11انسانی رو به زوال خواهد رفت )آينی

(. از 2013  12کند)آدنیپیکان تر است که منافع و مزايايی را ايااد می تر و تولیدي آنان  توانايی براي تولید خلاق

هاي تولیدي نیست  آنان با منابع  وري مديران مانند سازمان سوي ديگر در سازمانی مانند آموزش و پرورش بهره

تواند هاي خود و ساير منابع انسانی ديگر میدارند که استفاده کارآمد از قابلیتانسانی به شکل مستقیم سرو کار 

وري آنان  آموزان بخش مهمی از عملکرد و بهرهوري بیناامد. عملکرد مديران با همکاران خود و با دانشبه بهره

ز ظرفیت هاي مدرسه خود توانند بهترين استفاده را ادهد. مديران مدارت با تعاملات کارآمد می را تشکیل می

 (. 2019  13داشته باشند)کنی

هاي تولیدي بوده و  دهد بیشتر مطالعات مربوط به مديران سازمان وري مديران نشان می پیشینۀ موضوع بهره

هاي فرضیه  مديران آموزش و پرورش خلا پژوهشی ايااد کرده است. همچنین بیشتر مطالعات اناا  شده با روش

 زش یانگ ی مانند( عامل1387) يرنظش هاي تلفیقی کمتر مورد توجه پژو.هشگران بوده است. آزمايی بوده و رو

بازخورد  شرفته ینو و پ زاتیتاه ط یمهارت  شناخت شغل  علاقه به مح مات یمشارکت در تصم ش آموز

 رانيمد يو بکارگمار هیو تن  قيتناسب شغل و شاغل  نظا  مناسب پرداخت و تشو  یسازمان تيعملکرد  حما

( عوامل موثر بر 1394و همکاران ) يصابروري مديران ذکر کرده است.  را از جمله عناصر مهم بهره ستهيشا

  ينظر یفلسفه  اهداف  م ان یو شش بعد اصل یو برون سازمان یسازمان  يفرد سطحسه را در  يور بهره

( در پژوهشی نتیاه گرفتند 1394و همکاران ) زاده روشن .دنردک و بازخورد ارائه يیاجرا نديارتقا  فرآ يها روش

به  یجان  يايمزا هياو توسط کارکنان  ارا رشيبلافصل و پذ ريعملکرد  عملکرد درست مد یابيمناسب ارز ستمیس

از شاخص  ريمد يکارکنان و س ک ره ر یاساس يازهایکارکنان  مشارکت کارکنان در اداره سازمان  توجه به ن

هايی مانند  مولفه ي شاملور بهرهپژوهشی نتیاه گرفت ( در 1394و همکاران ) يیآقا. وري است هاي مهم بهره

در سه  راوري  ( عوامل موثر بر بهره1395شهابی و همکاران ) کريمیاست.  و رشد يریادگی  يداخل يندهايفرا

هايی  گرفت مولفهپژوهشی نتیاه ( در 1396) یرج  کشتکاراند.  بندي کرده دسته دسته محیطی  سازمانی و فردي

از جمله و شناخت شغل  یطیمح طيشرا  یشغل تيمشارکت کارکنان  رضا لات یتحص حسط  يس ک ره رمانند 

معلمان  وري بهره در پژوهشی نتیاه گرفت عوامل موثر بر( 2020وري هستند. گايستی چواتی ) عناصر مهم بهره

 خلاقیت کاري  اخلاق فرهنگی  تعهد نظم  سازمانی  جو توانايی /شايستگی شغلی  رضايت ره ري کارآمد  شامل

 است.  پرورش و و نظارت آموزش معلمان

و  یاجتماع  یکيزیف  ياقتصاد  یعوامل سازماننیز در پژوهشی نتیاه گرفتند ( 2016) 14کازاز و همکاران

و  یکيزیعوامل فنیز نتیاه گرفتند ( 2014) 15کوتايو  وري هستند. ويای از جمله عوامل موثر بر بهره يولوژيزیف

 طيمشکلات و شرا رندهیکه در برگ یرونیو عوامل ب زات یابزارآلات و تاه  یطی  محیسازمان  یروان  یجسمان

هايی مانند  ( در پزوهشی نتیاه گرفت مولفه2013) 16ستینوري مديران اثرگذار هستند.  بر بهره یاسیخاص س

وري اثرگذار  ازمانی که به دو قسمت درون سازمانی و فراسازمانی بر بهرهعوامل فردي  عوامل محیطی  عوامل س
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 يور بهره يبرا الگويیجهت ارائه  یدر مطالعه و پژوهشنیز در پژوهشی نتیاه گرفت ( 2013) 17دیماهامهستند. 

مواد و ابزار   یتيريعناصر مد  یانسان يروین رندهیکه در برگ یگرفته است که پنج گروه اساس اهینت  یانسان يروین

چون  هم يعناصر قابلو در م رگذارندیتاث یانسان يروین يور هستند بر بهره يیو دارا یطیآلات  عناصر مح

رابطه و  ت يريضعف مد  يو ناکارآمد بودن ابزار آلات  ن ود تاربه کار یميقد زات یکم ود تاه  یاسیس تیوضع

 يریشده  تاث يبند در پرداخت  دستمزد کم و سوء استفاده از برنامه زمان ریها  تاخ گروه انیم فیضع یهماهنگ

عوامل وري را شامل  ( نیز عوامل موثر بر بهره2011و همکاران ) سوکیمان دارند.ي نیروي انسانی ور بر بهره یمنف

شده  هدف اصلی  اند. با توجه به مطالب ارئه دانسته عوامل طراحیاجرايی و  هاي نظارتی  عوامل اقتصادي  طرح

 است. وری مدیران آموزش و پرورش استان لرستان  مدل بهره شناسایی عوامل موثر برپژوهش حاضر 

( ارائه شده 1وري در جدول) هاي مختلف بهره هاي ذکر شده  ابعاد و شاخص بندي با توجه به نظريات و تقسیم

 است.

 وري ( ابعاد مختلف بهره1جدول )
 انديشمند و سال ارايه شاخصه ها عوامل سطوح

نی
زما

سا
ن 
رو

 د

ي
رد

ل ف
وام

ع
 

 کیفیتد به و
پور  و فرجگر رکا(  1392(  لطیفیان و دعائی )1995لیانگ )

(1388) 
 (1388پور ) و فرجگر رکا  رتکسب مها

 نايیاکسب تو
(  1387(  نظري )1998(  فورديس )1998فرانسالنسی و گولال )
 (1388پور ) و فرجگر رکا(  1380احمدي و همکاران )

 (1388پور ) و فرجگر رکا میل به پیشرفت
ديد مث ت به 

 سازمان
 ( 1390ساعتچی )

 ( 1390(  ساعتچی )1380احمدي و همکاران ) خلاقیت و نوآوري

 انگیزه 
(  احمدي و 1980(  هرسی و گلداسمیت )1998فورديس )
ساعتچی (  1386شاهی) (  س حانی و جهان1380همکاران )

 (1392(  لطیفیان و دعائی )1387(  نظري )1390)

 رضايت شغلی 
(  ساعتچی 2009( پرودفوت و همکاران )1998فورديس )

  (1396(  کشتکاررج ی )1390)
شادمانی و خوب 

 بودن 
 ( 1998فورديس )

 (1396(  کشتکاررج ی )1998فرانسالنسی و گولال ) تحصیلات
 ( 1380همکاران )احمدي و  جنسیت

حالات روانی 
 کارکنان

 ( 1390(  ساعتچی )2009پرودفوت و همکاران )

 علاقه به محیط کار
(  1392(  لطیفیان و دعائی )1387(  نظري )1998فورديس )

 (1396کشتکاررج ی )

 شناخت شغل
حوض و  ده   دانیالی(1396(  کشتکاررج ی )1998فورديس )
 (1392همکاران )

عوا ل 
م

دي
م ري تی

 

 (1388پور ) و فرجگر رکا زيسادعتماا
 ( 1980(  هرسی و گلداسمیت )1388پور ) و فرجگر رکات يا طلاعاائه ارا

                                                           
17 Mahamid 
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 شفافیت
ت مشکلاپیگیري 

سازمان و کارکنان 
 )حمايت(

(  1387(  نظري )1980(  هرسی و گلداسمیت )1998فورديس )
و گر رکا  (1394زاده و همکاران ) (  روشن1390ساعتچی )

 (1388پور ) فرج
 ( 1390ساعتچی ) جو سازمانی کارآمد

و تشويق دستمزد  
 داشپا

(  پريچارد 1387(  نظري )1386شاهی) س حانی و جهان
پور  و فرجگر رکا  (1394زاده و همکاران ) (  روشن1990)
(1388) 

 مستمرزش موآ

(  1980)(  هرسی و گلداسمیت 1998فرانسالنسی و گولال )
(  1386شاهی) (  س حانی و جهان1380احمدي و همکاران )

پور  و فرجگر رکا(  1394(  آقايی و همکاران )1387نظري )
(1388) 

م ارزه با فساد 
 اداري

 ( 1390ساعتچی )

 توسعه سازمان
(  صابري و 1394(  آقايی و همکاران )1390ساعتچی )
 (1394همکاران )

 ( 1390) ساعتچی مديريت زمان
تخصیص بودجه و 

 منابع سازمانی
 ( 1997فريدمن )

 س ک ره ري
زاده و همکاران    روشن(1396(  کشتکاررج ی )1387نظري )

(1394) 
 ( 1998فرانسالنسی و گولال ) کیفیت مديريت

ل 
وام

ع
تی

ظار
ن

 
 ارزيابی

(  1995(  )لیانگ  1990(  پريچارد )1980هرسی و گلداسمیت )
  (1394زاده و همکاران ) روشن

 (1394(  صابري و همکاران )1387نظري ) بازخورد عملکرد 

ت
رک
شا

ل م
وام

ع
 

و ستانه دومحیط 
 پرتفاهم

(  لطیفیان 1392حوض و همکاران ) ده (  دانیالی1390ساعتچی )
(  1390(  ساعتچی )1388پور ) و فرجگر رکا(  1392و دعائی )

  (1394زاده و همکاران ) روشن

گیري  تصمیم
 مشارکتی

(  کشتکاررج ی 1380(  احمدي و همکاران )1992کلارک )
پور  و فرجگر رکا  (1394زاده و همکاران )   روشن(1396)
(1388) 

ل 
وام

ع
ي
صاد

اقت
 

تدارکات و 
 اريسرمايهگذ

(  1386شاهی) (  س حانی و جهان1998فرانسالنسی و گولال )
 (1388) پور و فرجگر رکا(  1387نظري )

ي تقاو ارتامین 
 ژيتکنولو

(  1386شاهی) (  س حانی و جهان1998فرانسالنسی و گولال )
 (1388پور ) و فرجگر رکا(  1392لطیفیان و دعائی )

وام
ع

ل  زما
سا  نی

 فرهنگ
(  لطیفیان و 1390(  ساعتچی )1386شاهی) س حانی و جهان

 (1392دعائی )

ل 
وام

ع
تی

اش
هد

ب
 

هاي تنفسی  بیماري
 پوستیو 

 ( 1390(  ساعتچی )1998فورديس )

مشکلات عص ی و 
 بويايی

 ( 1390(  ساعتچی )1998فورديس )

ب ر و ن س  ا ز م ا ن ي
 

ا ن ت ظ ا ر ا ت ا  ر ب ا ب
ر  ج و  ع

  (1997فريدمن ) کیفیت
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  (1997فريدمن ) دقت
  (1997فريدمن ) سرعت
 ( 1390  ساعتچی )(1997فريدمن ) رضايت

ود
خ

ي 
 ار

اعت
 

 (2009پرودفوت و همکاران ) مق ولیت

 (2009پرودفوت و همکاران ) مطلوبیت
 (1388پور ) و فرجگر رکا اعتماد

ط
حی

ي م
گار

ساز
 

 ( 1380احمدي و همکاران ) رقابت

 شرايط بازار
و گر رکا(  1386شاهی) س حانی و جهان(  1998فورديس )

 (1388پور ) فرج
 ( 1394) آقايی و همکاران دولتی هاي نامه آئین

 ( 1998فرانسالنسی و گولال ) محیط اجتماعی

مل
عوا

 
زما 
سا  نی

خلاقیت و نوآوري 
 سازمان

 ( 1390ساعتچی )

 من ع: )م انی تحقیق(

 وري ارائه شده است.  بر بهره( 1در شکل)هاي اثرگذار  عوامل و شاخص مرور پیشینه و ملاحظات نظريبا 
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 وري ديران آموزش و پرورش  بهره( مدل اول ه عوامل موثر بر 1شکل )

 

 روش 

کمی( و از نظر هدف نیز کاربردي بود. در بخش کیفی  جامعه آماري شامل  -روش پژوهش حاضر تلفیقی)کیفی

دور در تکمیل  3نفر از کارشناسان و خ رگان بودند که پانل دلفی را شکل دادند. مشارکت کنندگان در پانل تا  13

(  توافق نس ی بین 724/0با توجه به ضريب کندال مناسب در مرحله سو  پانل)پرسشنامه مشارکت داشتند. 

 شرکت کنندگان در همین مرحله به دست آمد و ديگر نیازي به طی مراحل بعدي ن ود. 

آماري کلیه مديران دوره دو  متوسطه آموزش و پرورش استان لرستان بود که شامل   در بخش کمّی نیز جامعه

با روش نمونه  199مورگان حام نمونه و جدول کرجسی بودند که بر اسات  زن( 200و  مرد 211)نفر  411

هايی  اي محقق ساخته بر اسات مؤلفه و شاخص گیري تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه

مديريتی   واملانگیزشی  ع مولفه)شامل عوامل 7بود که در مرحله کیفی)پانل( به دست آمده بود. بر اين اسات 

شاخص تدوين  62سازمانی( و  نوآوري و عوامل مق ولیت  عوامل توانمندسازي  عوامل محیطی  عوامل عوامل

( طراحی شد. 1و بسیار مخالم  2  مخالم 3  تا حدودي 4  موافقه 5شد بر اسات مقیات لیکرت)بسیار موافقم 
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پايايی نیز از آزمون آلفاي کرون اخ استفاده شد که نتايج  براي اعت ار ابزار از ديدگاه خ رگان)روايی صوري( و براي

 ( آمده است. 2آن در جدول)

  ها داده يکرون اخ ابزار گردآور يآلفا( 2جدول )
 آلفاي کرون اخ ها تعداد گويه ها مولفه

 824/0 9 عوامل انگیزشی 
 899/0 15 عوامل مديريتی
 912/0 5 عوامل محیطی

 851/0 9 عوامل توانمندسازي
 861/0 7 عوامل مق ولیت
 738/0 3 عوامل نوآوري
 843/0 14 عوامل سازمانی

 83/0 62 وري مديران بهره

 

 هایافته

 شوندگان ارائه شده است.  هاي جمعیت شناختی پرسش ابتدا ويژگی

 هاي نمونه آماري در مرحله کمّی پژوهش برخی از ويژگی (3) جدول

 درصد تعداد سابقه کار درصد تعداد جنسیت

 3 6 پیمانی 3/51 102 مرد
 5/91 182 رسمی 7/48 97 زن
ساير  درصد تعداد سن

 )آزمايشی(
11 5/5 

 درصد تعداد تحصیلات 5/5 11 30تا  20
 5/2 5 فوق ديپلم 1/28 56 40تا  30
 2/44 88 لیسانس 7/46 93 50تا  40

 7/44 89 فوق لیسانس 6/19 39 50بالاي 
N 199 5/8 17 دکترا 

 

در بخش کیفی  مراحل پانل دلفی در طی سه مرحله اناا  گرفت و در دور سو  بین مشارکت کنندگان توافق و 

 وري مديران ارائه شده است.  هاي نهايی بهره و شاخص ها ( مولفه4اجتماع صورت گرفت. در جدول)

 سو  تکنیک دلفی ي توصیفی مرحله لیتحل (4)جدول 

انحراف  میانگین تعداد شاخص

 معیار

 صدک ها

چارک 

 اول

چارک 

 دو 

چارک 

 سو 

 5 5 5 622/0 75/4 12 رضايت شغلی منابع انسانی

 5 5 4 669/0 58/4 12 به شغل یتعهد و دل ستگ



 

467 

ی
سای

شنا
 

ل
وام

ع
 

ثر
مو

 
 در

یم
سه

ل ت
د

م
 

ش
دان

 
ی

رد
مو

ه 
الع

مط
د )

نیا
ه ب

اد
 د

یه
ظر

س ن
سا

ر ا
ب

 
ن

کنا
ار

ک
 

ش
وز

آم
 و 

ش
ور

پر
 

 5 5 4 669/0 58/4 12 کار و تاربه سابقه

 5 5 25/3 403/1 17/4 12 یشغل يساز یغن

 5 5 5/3 231/1 33/4 12 یشغل یو بالندگ توسعه

 5 5/4 4 888/0 33/4 12 یشغل گردش

استعدادهاي فردي و  هماهنگی

 شغلی

12 33/4 985/0 4 5 5 

 5 5 25/3 193/1 17/4 12 شغل شناخت

 5 5 25/3 267/1 17/4 12 کار حام

 5 5 25/4 651/0 67/4 12 تيجد

 طیمطلوب و سلامت مح طیمح

 کار

12 33/4 888/0 4 5/4 5 

 5 5 4 996/0 42/4 12 کارآمد یو فرهنگ سازمان جو

 5 5/4 4 778/0 33/4 12 یسازمان تيخاطر و حما آرامش

 5 5 25/4 651/0 67/4 12 یکپارچگيو  یهماهنگ ااديا

 5 5 5 622/0 75/4 12 یطیمح يسازگار

 5 7 4 279/1 4 12 ايو مزا حقوق

 5 5/4 25/3 886/0 25/4 12 و احترا  یشغل تیامن

 5 5 3 443/1 08/4 12 اعت ار

 5 5 4 357/1 25/4 12 و قدرت اناا  کار یآمادگ

 5 5 25/3 537/1 4 12 یو پژوهش یعلم نشیب داشتن

 شيو افزا پیشرفت به میل

 منابع تیفیک

12 63/4 651/0 25/4 5 5 

 5 5 4 528/1 17/4 12 منابع انسانی يیکارا

 5 5 4 669/0 58/4 12 منابع انسانی یاثربخش

 5 5 4 798/0 5/4 12 بودجه و منابع سازمانی تخصیص

 5 5 25/4 1 5/4 12 يکار یزندگ تیفیک

 5 5 4 793/0 42/4 12 مستمر يزير و برنامه یده سازمان

 5 5 25/4 793/0 58/4 12 يو رشد فکر يیافزا هم

 5 5/4 4 778/0 33/4 12 به کار افتخار

 5 5 25/4 651/0 67/4 12  رتمهاو  نايیاتو کسب

 5 5 4 492/0 67/4 12 يگذار هيو سرما تدارکات

 5 5 25/3 888/0 33/4 12 زمان تيريمد

 5 5/4 3 128/1 4 12 جلب مشارکت کارکنان در امور

 5 5 25/4 651/0 67/4 12 ااديو ا يبا فساد ادار م ارزه
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 تیشفاف

 5 5 3 267/1 17/4 12 تيريباز مد يدرها استیس

 5 5 25/3 073/1 33/4 12 و کارکنان رانيدوستانه مد ارت اط

 5 5 3 564/1 92/3 12 ليو تما زهیانگ

 5 5 4 669/0 58/4 12 یانسان یاصول مهندس کاربرد

 5 5 25/3 9/0 42/4 12 یعوامل رفاه وجود

 5 4 3 853/0 4 12 يژتکنولواستفاده از 

اصلاح و ارتقاء مداو  با  به ود 

 آموزش ضمن کار

12 42/4 793/0 4 5 5 

 5 5/4 4 778/0 33/4 12 ينظم و انض اط فرد

 5 5 4 798/0 5/4 12 و صداقت در ارت اطات عدالت

 5 5 4 492/0 67/4 12 و دقت عمل يدرستکار

 5 5 4 905/0 5/4 12 و نشاط یشادمان

 5 5 4 492/0 67/4 12 دولتی هاي نامه آئین

 5 5 25/4 24/1 42/4 12 ارباب رجوع تيرضا

و کاهش  ياستانداردساز

 عاتيضا

12 42/4 669/0 4 5/4 5 

 5 5 25/4 452/0 75/4 12 در کار یو دگرگون تحول

 5 5 5 289/0 92/4 12 يفرد یژگيو

 5 5 5 289/0 92/4 12 یو جسمان یکيزیف عوامل

 5 5 25/3 193/1 17/4 12 يريپذ رقابت هیروح

 5 5 4 515/0 58/4 12 منابع انسانی يو نوآور تیخلاق

 5 5 4 669/0 58/4 12 يپرخاشگر حذف

 5 5 25/3 888/0 33/4 12 و بازخورد عملکرد مشاوره

و  یفرهنگ - یاجتماع تعامل

 يريانتقادپذ

12 5 0 5 5 5 

 5 5 25/4 9/0 58/4 12 شنهاداتیپ نظا 

 5 5/4 4 965/0 25/4 12 بهداشت کار عوامل

 5 5 4 492/0 67/4 12 بحران تيريمد

 يبند تيها و اولو علت صیتشخ

 اقدامات

12 25/4 965/0 4 5/4 5 

 5 5 25/3 403/1 17/4 12 سازمان توسعه

 5 5 5 389/0 83/4 12 يیحرفه ا اخلاق
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       724/0ضريب توافق کندال: 

سناش  جهت یدلف تکنیک سو  ي کندال در مرحله یتوافق بيضرتوان گفت میزان  ( می4بر اسات نتايج جدول)

( 000/0به دست آمده ) ي(  و سطح معنادار724/0) ردقرار دا بالايیکارشناسان و خ رگان در حد  نیب توافقمیزان 

لذا  (  P<01/0است  دار یمعن α=01/0 ي)در سطح خطا است انيو انساا  نظرات پاسخگو یکياز نزد یحاکهم 

 . داردوجود  دار یمعنلاز  و در ارت اط با سؤالات توافق  انيپاسخگو نیب

وري با سازه يا متغیر پنهان  هاي بهره بارهاي عاملی مولفه tبا توجه به مقادير محاس ه شده در ادامه جهت 

ها قصد سناش آن را  ي معرف دهد آن چه محقق به وسیلهاست. از اين رو نتايج نشان می 96/1خود  بالاي 

 ها يا متغیرهاي پنهان قابل استناد است.  بین سازه داشته  توسط اين ابزار محقق شده است. بنابراين روابط

 

 

 وري مديران هاي بهره مولفه tمقادير محاس ه شده ( بارهاي عاملی  واريانس مشترک برآورد شده و 7جدول)

عوامل  ها مولفه
 انگیزشی

عوامل 
 مديريتی

عوامل 
 محیطی

عوامل 
 توانمندسازي

عوامل 
 مق ولیت

عوامل 
 نوآوري

عوامل 
 سازمانی

 85/0 69/0 83/0 72/0 80/0 79/0 84/0 بارعاملی

R
2 71/0 62/0 64/0 52/0 69/0 48/0 72/0 

 t 29/14 91/12 05/13 41/11 96/13 74/10 58/14مقادير 

Rواريانس ت یین شده =  بيضر
2 

 tداراي مقدار   چنین مولفه با بار عاملی لاز  بوده و هم 7داراي وري مديران  بهره( مدل 7با توجه به نتايج جدول )

 هاي مولفه انیدر مروند.  شمار میبه رانيوري مد بهرههاي قابل ق ولی براي  هستند  پس معرف 96/1بیش از 

نس ت  شتريیشده ب نییت  انسيوار بيو ضر یعامل بوده چراکه بار عامل نيبهتر سازمانیعوامل   مؤلفه  گانه هفت

 دينما یم نییرا ت  کرده و آن فيرا تعروري مديران  بهرهشکل   نيعامل  به بهتر نيا ع ارتی به عوامل دارد هیبه بق

  .عوامل دارد هینس ت به بق تريکمشده  نییت  انسيوار بيو ضر بار عاملی نوآوريعوامل  ي و مولفه

 وري مديران ارائه شده است.  در ادامه شاخص هاي برازش عوامل موثر بر بهره

 رانيوري مد بهرههاي برازش  شاخص (6جدول)

 ي مطلوب نتیاه برآورد مشخصه

) نس ت ماذور خی به درجه آزادي
2
/df) 73/1 5تر از  کوچک 

 09/0کوچکتر از  061/0 (RMSEAجذر براورد واريانس خطاي تقريب)

 9/0بزرگتر از  97/0 (GFIشاخص نکويی برازش)

 9/0از  بزرگتر 93/0 (AGFIشاخص تعديل شده ي نکويی برازش)

 9/0بزرگتر از  99/0 (CFIشاخص برازندگی تط یقی)

 9/0بزرگتر از  99/0 (NFIشاخص نر  شده برازندگی)

 نزديکی بیشتر به صفر 0013/0 (RMRريشه میانگین ماذور پسماندها)

 نزديکی بیشتر به صفر SRMR 019/0استاندارد شده  ماندها میانگین ماذور پس
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تر است   کوچک 5محاس ه شده و چون از  73/1ي به درجه آزاد ینس ت ماذور خ( مقدار 6با توجه به جدول)

 09/0بايستی کمتر از  می تقريب چنین جذر برآورد واريانس خطاي باشد. هم برازش مناسب مدل می  نشان دهنده

 ليشاخص تعد  97/0ويی برازش است. میزان شاخص نک 061/0باشد که در مدل ارائه شده اين مقدار برابر 

باشند که در  می 99/0ی ر  شده برازندگشاخص نُو  99/0ی قیتط  یشاخص برازندگ  93/0 برازش يینکو ي شده

و  0013/0که  ماذور پسماندها نیانگیم شهيرمدل تحت بررسی به ترتیب بالاتر از میزان تعیین شده است. 

تر باشد از برازش بهتري برخوردار  است هر چه به صفر نزديک 019/0ماندها استاندارد شده  میانگین ماذور پس

وري مديران  در قالب مدل مفهومی در کنار يکديگر  متغیر  ي متغییر بهره تشکیل دهندههاي  است. بنابراين مولفه

 وري را به درستی تائید نمودند.  بهره

 

 

  رییگ جهیبحث و نت

موضوعات مهم هر سازمان و جامعه است. در آموزش و پرورش که به طور بهروه وري نیروي انسانی يکی از 

شناسايی تر است. لذا  هدف اصلی پژوهش حاضر   خاص با منابع انسانی سرو کار دارد اين موضوع دوچندان مهم

  بود.وري مديران آموزش و پرورش استان لرستان  مدل بهره عوامل موثر بر

  تیعوامل مق ولي  توانمندساز عواملی  طیعوامل محی  تيريعوامل مدی  زشیانگعوامل مولفه) 7نتايج نشان داد 

هاي پژوهش حاضر با مطالعاتی نظیر  وري مديران اثرگذار هستند. يافته ی( بر بهرهعوامل سازماني  عوامل نوآور

  (1394و همکاران ) يیآقا(  1394و همکاران ) زاده روشن  (1394و همکاران ) يصابر( 1387) يرنظ

  (2016کازاز و همکاران )(  2020گايستی چواتی )  (1396) یرج  کشتکار  (1395شهابی و همکاران ) کريمی

 همسو است.  (2013) دیماهام( و 2013)ستین   (2014) کوتايو  ويای

و ث ات  تیکه در کارکنان احسات امن گیرد شکل می هنگامی زهیانگتوان گفت که  در ت یین عوامل انگزشی می

. عوامل انگیزشی و نشاط وجود داشته باشد یشاداب نیدر سازمان و همچن تاثیرگذارمشارکت و نقش   یشغل

باعث می شود تا مدير نس ت به محیط کاري خود از تعهد قوي برخوردار باشد و شوق خدمت و کارايی خود را 

گر  چنانچه سطح عوامل انگیزشی در او اين اطمینان را ايااد نکند که او تا سطح مطلوبی ارتقا دهد. از سوي دي

اي خود مسلط است ممکن است نس ت به شغل خود چندان اهمیت  هاي زندگی خصوصی و حرفه بر چالش

تواند  گیرند می ها در او شکل می توان گفت انسان موجودي تابع انگزه هاست وقتی انگیزه در واقع می ندهد.

ن سطح کارايی خود را به نمايش بگذارد و در طرف مقابل با کاهش عوامل محرک زاي مث ت و انگیزشی بالاتري

توان نتیاه گرفت عوامل  شود. لذا می سطح و قواي روحی و جسمی او از مطلوبیت چندانی برخوردار نمی

ا منابع انسانی مهمی سر و گذارند و اين عوامل براي مديران که ب وري اثرات عمیقی برجاي می انگیزشی در بهره

 کار دارند موضوعی بسیار مهم است.

  یسازمان تيآرامش خاطر و حماشاخص هايی مانند   يافته ديگر پژوهش عوامل مديريتی بود که در برگیرنده

 هيتدارکات و سرما  یو جسمان یکيزیمستمر  عوامل ف يزير و برنامه یده سازمان  یکپارچگيو  یهماهنگ ااديا

 ت یشفاف ااديو ا يو جلب مشارکت کارکنان در امور  م ارزه با فساد ادار يزسادعتمازمان  ا تيريمد  يگذار

مشاوره و بازخورد عملکرد   ت يريباز مد يدرها استیس  يریگ قابل اندازه يها و نظارت بر شاخص یابيارز
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اقدامات و توسعه  يبند تيها و اولو علت صیبحران  تشخ تيريمد  يريو انتقادپذ یفرهنگ - یتعامل اجتماع

 يو توانمند يیداشتن توانا یعني عوامل مديريتیتوان چنین بیان کرد که  در ت یین اين يافته می .باشد یسازمان م

 گران يکار توسط د يو اجرا يسرشار از تفاهم و همکار یطیبه وجود آوردن فضا و مح  طهیدر ح صیتشخ

 گذاشتن بر رفتار آنان است. ریافراد و تأث يها زهیاز گروه  درک انگ يعضو ي به مثابه رگذاریو رفتار تاث تیفعال

اي خود بتواند از عوامل محیطی درون و بیرون ماموعه خود به خوبی استفاده  وقتی مدير در دوران توسعه حرفه

 وري شود.  تواند موجب افزايش بهره و اداره کند اين امر می

 طیمطلوب و سلامت مح طیمحهايی مانند  شاخص  عوامل محیطی بود که در برگیرندهيافته ديگر پژوهش  

در  .باشد یم یو کارکنان و وجود عوامل رفاه رانيعوامل بهداشت کار  ارت اط دوستانه مد  یطیمح يکار  سازگار

یشتر حول محور توان چنین بیان کرد که در بیشتر مطالعات صورت گرفته  عوامل محیطی ب ت یین اين يافته می

چرخند در حالی که بايستی هم محیط فیزيکی و هم محیط رفتاري  ی کار میکيزیف طيشراي و ادار يفضاها

توامان مورد توجه قرار گیرند. به ود شرايط محیط کار  س ب افزايش روحیه و توانايی کارکنان براي اناا  

زا بوده است   به عوامل محیطی همواره چالشدر محیط کاري دوران کنونی  پرداختن شود.  وظايف محوله می

هاي اداري وجود ندارد يا به بیان بهتر  تعريف جامع و  هاي محیط ها و خروجی چون تعريف درستی از ورودي

وري   کاملی که مورد ق ول همگان باشد  وجود ندارد. در اين راستا در توضیح عوامل محیطی تاثیرگذار بر بهره

هاي اداري  تلفی بیان شده که در برخی مواقع با هم تناقض نیز دارند و در بعضی محیطهاي مخ عناصر و مولفه

 وري نیروي انسانی هستند.  داراي کاربرد و در بعضی ديگر مانع مهمی براي بهره

شناخت شغل  به ود  اصلاح و ارتقاء چون  هايی هم يافته ديگر عوامل توانمندسازي بود که شامل شاخص

منابع انسانی   يیکارا  یو پژوهش یعلم نشیو قدرت اناا  کار  داشتن ب یضمن کار  آمادگ مداو  با آموزش

در ت یین اين يافته  بود. عاتيو کاهش ضا يو استانداردساز رتمهاو  نايیاتو کسبمنابع انسانی   یاثربخش

که در پی آزاد کردن شود  توان گفت که امروزه توانمندسازي به عنوان يک ديدگاه نوين در نظر گرفته می می

هاي افراد است.  ها و شايستگی نیروهاي درونی کارکنان و مهیا کردن بستري جهت شکوفايی استعدادها  توانايی

هاي کاري آنان م نی بر رسیدن به اين باور که شايسته بوده و  به طوري که با ايااد دگرگونی در عقايد و شیوه

ناا  داده و توانايی تاثیرگذاري بر شغل و نتايج آن را دارند  مورد توجه توانند با موفقیت کارهاي محوله را ا می

 گیرد. قرار می

اعت ار  عدالت و صداقت در ارت اطات  ها مانند  يافته ديگر عامل مق ولیت مدير بود که شامل برخی شاخص

در ت یین اين يافته  باشد. می ارباب رجوع و افتخار به کار تيو نشاط  رضا یو دقت عمل  شادمان يدرستکار

يک مفهو  و اصطلاح نس ی است به طوري که به عنوان يک ويژگی مق ولیت توان چنین بیان کرد که  می

روانشناختی از اقتدار  اصل حقوقی يا مديريت اجتماعی نشات گرفته و س ب می شود که باور مناسب بودن  

شود که کارکنان به منصفانه  شکل علنی ظاهر میصحیح و منصفانه بودن به وجود بیايد. اين موضوع زمانی به 

گردد. اين  ها و خط مشی فکري مديران باور داشته و س ب اطاعت از آنان می بودن تصمیمات  سیاست

شود تا کارکنان و افراد سازمان  اوامر و دستورات مديران يک سازمان را با در نظر  خصوصیت مديران س ب می

 گرفتن اعتقاد و باور به آنها به صورت اختیاري و بدون اج ار اطاعت نمايند. 

و  يیافزا در کار  هم یتحول و دگرگونهايی نظیر  عوامل نوآوري يافته ديگر پژوهش بود که شامل شاخص

توان چنین بیان کرد که اصطلاح  در ت یین اين يافته می باشد. می منابع انسانی يو نوآور تیو خلاق يرشد فکر
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سطح  يارتقا براي  الزا  کيعنوان ه آن ببه ود و ارتقاء  که ی استجامع و کل ايی واژه  يو نوآور تیخلاق

 شناسان  روانشناسان  اقتصادانان  محققان  جامعهها  همواره مدنظر  انسان راحتیآرامش و   رفاهافزايش   یزندگ

 يکار برا يرویرغ ت ن شيافزاي در سازمان از يک طرف س ب است. ابتکار و نوآور قرار داشته و... دولتمردان

در  فاهدابه براي دستیابی  زودبازده هاي اناا  وظايف و از طرف ديگر موجب به وجود آمدن راه روند ي ادامه

مین دلیل بهره گیري از خلاقیت و نوآوري باعث به ود و ارتقاء ارايه خدمات و شود؛ به ه تري می زمان کوتاه

 يها تیفعالگیري از  بهره یتالشود. تاکید بر اين نکته ضروري است که نوآوري  جلوگیري از هدر رفتن منابع می

ولی نوآوري هاست. خلاقیت يک بحث فردي بوده  در سازمان اطلاعات و ارت اطات يتوسعه و فناور پژوهش و

ي  وري رساند بايستی در ابتدا يک ايده يک بحث کاملا  سازمانی است  براي اين که بتوان يک موضوع را به بهره

ي  ي جديد را به مرحله ها لاز  است تا در سازمان  آن ايده سري بسترها و حمايت جديد داشته باشیم و سپس يک

که اگر ايده بسیار جالب باشد ولی در فرايند عملکرد سازمان  ي آن است  اجرا درآوريم  اين موضوع نشان دهنده

تواند باعث تحول در يک سازمان شود  به سراناا  مطلوبی  ها به درستی عمل نکند  آن ايده که می يکی از حلقه

 نرسد. 

 ت يبه شغل  جد یحام کار  تعهد و دل ستگی بود که شامل شاخص هايی مانند سازمانيافته آخر پژوهش عوامل 

و استفاده از  تامین  یگردش شغل  یشغل یکارآمد  توسعه و بالندگ یجو و فرهنگ سازمان  یشغل يساز یغن

  يکار یزندگ تیفیهاي دولتی  تخصیص بودجه و منابع سازمانی  ک نامه آئین  ينظم و انض اط فرد  يژتکنولو

به  یسازمانتوان چنین بیان کرد که عوامل  يافته میدر ت یین اين  باشد. می شنهاداتیو نظا  پ يريپذ رقابت هیروح

سطح قوت يا ضعف يک سازمان در منابع مالی يا   خصوصیاتی که نشان دهنده .است مربوط خصوصیات سازمان

کنند  يکی از مواردي که به عنوان عوامل سازمانی بر  نمود پیدا می میزان قابلیت يادگیري سازمانو يا در  انسانی

شود  دستیابی به فناوري و تکنولوژي است و چون يک سازمان با در نظر گرفتن نوع فعالیت خود در  آن تأکید می

ي اداره آن را  شود  يک دسته عوامل بیرونی بر آن تاثیر گذاشته و انتخاب روش و شیوه محیط بیرونی تعريف می

  بیشتر از طريق قوانین آنی موقعیت جغرافیايوري يک سازمان بر اسات  کند. بهره دست خوش تغییراتی می

کند. از اين رو چنانچه عوامل سازمانی به درستی پیگیري و پیاده سازي شوند   ت عیت می اجرايی در آن منطقه

وري  ی باعث به ود بهرهبه ود عوامل سازمانتاثیر قابل توجهی بر توسعه نیروي انسانی سازمان نیز دارند  بنابراين 

 سازمان خواهد شد. 

هاي پژوهش حاضر اين  هاست. يکی از محدوديت پژوهشی با توجه به شرايط خود داراي برخی محدوديتهر 

هاي  بود که شرايط همه گیر کرونا امکان مصاح ه هاي حضوري جهت دريافت عقايد خ رگان را نداد و مولفه

ضر  پژوهشی موردي پژوهش از مرور مطالعات موجود شناسايی شدند. محددويت ديگر اين بود که مطالعه حا

بود که براي تعمیم نتايج بايد احتیاط لاز  را داشت. همچنین در پژوهش حاضر فقط مديران مدارت مورد پرسش 

وري مديران داشته باشند مورد توجه قرار نگرفت. بر  توانند بر بهره قرار گرفتند و معلمان که تاثیر قابل توجهی می

 شود:  اسات نتايج پیشنهاد می

شود انتخاب مديران بر اسات سلسله مراتب  هاي پژوهش عوامل مديريتی بود لذا پیشنهاد می از يافته يکی -1

 اي صورت بگیرد و در انتخاب آنان معیارهاي تخصصی در اولويت باشد.  توسعه حرفه
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مديران در ابتداي هر سال تحصیلی تقويمی جامع براي عملکرد مديران و به منظور هماهنگی بین سازمان و  -2

طراحی و در اختیار مديران مدارت دوره دو  متوسطه قرار داده شود تا آنان نیز آن را با همراهی و همفکري 

 کارکنان پیاده نمايند.

توانمندسازي مديران و افزايش دانش افزايی حوزه مديريت در اولويت باشد. براي اين منظور اعزا  برخی  -3

ا و حتی خارج از کشور می تواند باعث افزايش انگیزه و تاربه افزايی آنان مديران به بازديد از ساير استان ه

 شود. 

ي و کدهاي مربوط به آن  يکی از نقاط قوت مديران مدارت براي عوامل نوآوربا توجه به تازيه و تحلیل  -4

است   کار طیمح یمهم و آن یتحول و دگرگون رات ییبا تغ قیو سرعت عمل در تط  يتوانمندوري   افزايش بهره

هاي خود  اين آمادگی را  ي توانمندي در اين راستا مديران مدارت بايستی با استفاده از تحقیق و پژوهش و توسعه

 داشته باشند که به راحتی با ابتکار و نوآوري خود را با تغییرات محیطی سازگار نمايند.

دخالت  زانیماا  می شود  بنابراين هر چه هر چه تفويض اختیار بیشتر صورت پذيرد  به ود عملکرد نیز ان -5

 شانيا يها ياز توانمند تر نهیاستفاده بهکمتر باشد   شغل همکاران رییو تغ فيشرح وظا میدر تقس یآموزش رانيمد

بیشتر می شود  در اين راستا مديران مدارت بايستی به اين نکته توجه داشته باشند  سازمان گريد يها در قسمت

که مسايل مربوط به آموزش و کلات را کامل به دبیران تفويض کرده و به جاي دخالت در اين امور  ارزشیابی 

 وري آموزشی افزايش يابد. عملکرد را با دقت بیشتري اناا  دهند تا میزان بهره

 

 

 منابع

 پرورش  مشهد  آستان قدت رضوي  شرکت به نشر. شناسی در آموزش و (. آينده1390) لی.آقايی  ع
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