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بررسی عوامل موثر بر بهره وری اعضای هیأت علمی دانشگاه، و ارائه مدل جهت بهبود 

آن)مطالعه موردی، منطقه 8 دانشگاه آزاد اسلامی(

سید محمود صابری * 
کامران محمدخانی **
حمید رضا آراسته ***

چکیده
هدف پژوهش حاضر طراحي مدلي جهت ارتقای بهره وري اعضاي هیأت علمي دانشگاه آزاد اسلامی )منطقه 8( است. جهت 
تحقق این هدف، ابتدا با مطالعه مبانی نظری و پیشینه تحقیق، تعداد 80 مولفه استخراج و در قالب یک چارچوب اولیه ارائه 
گردید. جهت تأیید چارچوب اولیه، پرسشــنامه ای تنظیم و بعد از تأیید روایی و پایایی بین 40 نفر از صاحب نظران حوزه 
آموزش عالی توزیع شد و داده ها گردآوری گردید.همچنین برای نتیجه گیری بهتر از روش مصاحبه با استادان صاحب نظر 
استفاده شد. داده های گردآوری شده تجزیه و تحلیل شد و چارچوب اولیه مشتمل بر72 سوال شامل سه عامل اصلی، و 14 
زیر مولفه تدوین گردید. جهت تعیین میزان تأثیر هر یک از این عوامل )فردی، سازمانی، و برون سازمانی( بر بهره وری اعضای 
هیأت علمی، پرسشــنامه ای محقق ساخته بر اساس چارچوب اولیه تدوین گردید، و پس از تأیید روایی)قضاوت خبرگان( و 
پایایی)آلفای کرونباخ 0/91( در یک نمونه 361 نفری)تعیین شده از طریق فرمول حجم نمونه(،از طریق نمونه گیری تصادفی 
طبقه ای در بین اعضای هیأت علمی دانشــگاه آزاد منطقه 8 اجرا شــد. از روش های آماری و آزمون های متفاوت با استفاده 
از نرم افزار SPSS22 و LISREL8.54 به نحوی که ذکر می شــود، اســتفاده  گردید: از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی جهت 
شناسایی عوامل موثر بر بهره وری، از آزمون نسبت برای بررسی وضعیت و میزان تاثیر، و از روش تحلیل عاملی تأییدی جهت 
ارائه مدل استفاده شد. نتایج بیانگر آن است که عوامل درون سازمانی با بار عاملی 0/75 بیشترین میزان تاثیر، عوامل برون 
سازمانی با بار عاملی 0/65 در رتبه دوم و عوامل فردی با بار عاملی 0/60 کمترین میزان تاثیر را بر بهره وری اعضای هیات 
علمی دارند. تحلیل عاملی تأییدی نیز برای تدوین مدل نهایی مورد استفاده قرار گرفت، و در نهایت مدلی مشتمل بر شش 
بعد اصلی فلسفه، اهداف، مبانی نظری، روشهای ارتقا،  فرآیند اجرایی، و بازخورد از مدل ارائه گردید. یکی از کاربردهای مدل 
جهت ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی، کاربست آن جهت ارتقای کیفیت دانشگاهها و برونداد های حاصل از آن، یعنی 

دانشجویان می باشد که منجر به بهبود کیفیت کار آنها و در نهایت ارتقاء و پیشرفت کشور خواهد شد.

واژگان کلیدی: اعضای هیأت علمی، بهره وری اعضای هیأت علمی، بهره وری آموزشی، بهره وری پژوهشی

* دکتری تخصصی مدیریت آموزش عالی واحد علوم و تحقیقات
** دانشیار دانشگاه آزاد، واحد علوم و تحقیقات تهران

*** دانشیار دانشگاه خوارزمی

3 تاریخ دریافت: 92/9/12 
تاریخ پذیرش: 93/10/25
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مقدمه

نظام آموزش عالی به واسطه نقشی که در تربیت نیروی انسانی متخصص مورد نیاز بخش های 
اقتصادی و اجتماعی ایفا می کند، از سهم و اهمیت قابل توجهی در توسعه سیاسی، اقتصادی، 
اجتماعی و فرهنگی کشــور برخوردار اســت. به طور کلی آموزش عالی ســه وظیفه اساسی 
آمــوزش، پژوهش و خدمات تخصصــی را بر عهده دارد. ایفای کارآمد این وظایف مســتلزم 
مدیریت کارآمد و اثربخش این نظام اســت. » فرآیند آموزش عالی با شــیوه های سازماندهی 
و مدیریت منابع انســانی، روش تدریس و چگونگی بهره برداری از امکانات سر و کار دارد که 
عمدتاً با مدیریت نظام آموزش عالی ارتباط پیدا می کند« )شــایان، 1375(.با توجه به اینکه 
اعضای هیئت علمی از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزشی کشور به شمار می روند، توانمندی 
آنها بر عملکرد آموزش عالی تأثیر مسقیم دارد)ایروانی و همکاران، 1385(. لذا بررسی مقوله 
بهره وری اعضای هیئت علمی به عنوان هسته اصلی نظام آموزش عالی اهمیت می یابد. بدین 
منظور مطالعه بهره وری اعضای هیئت علمی دانشــگاه می تواند به عنوان گامی به سوی ارتقاء 

کیفیت در نظام آموزش عالی باشد. 
عوامل متعددی بر بهــره وری اعضای هیأت علمی موثرند. علیرغم اهمیت شناســایی این 
عوامل، پژوهش قابل توجهی در راســتای شــناخت این عوامل در آموزش عالی ایران صورت 
نگرفته اســت، لذا انجام پژوهش حاضر می تواند نقطه آغاز در این راستا قلمداد شود.  فرآیند 
گردآوری داده ها و اطلاعات جهت بررســی و ارزشــیابی چگونگی انجام وظایف در چارچوب 
مســئولیت ها و عملکرد اعضای هیأت علمی بیشتر در قالب امور اداری دانشگاه و یا به عبارت 
دیگر در راســتای فعالیت کارگزینی دانشــگاهها به عمل می آید. ایــن  فرآیند در چارچوب 

سیستمی مورد استفاده قرار می گیرد. 
چنانچه دســت اندرکاران نظام آموزش عالی به دنبال افزایش ســطح بهره وری باشند، باید 
در گام اول به دنبال شــناخت عوامل تأثیر گذار بر بهره وری باشــند، سپس با استفاده از آن، 
گام بعدی را برای ارتقای ســطح بهره وری برداشــته و به تدوین و اجرای سیاســت های لازم 
جهت تقویت آن عوامل بپردازند. میلر و ویلســون)1963( اظهار نمودند که قلب هر دانشگاه 
یا موسسه آموزش عالی اعضای هیأت علمی آن است. به بیان بالدوین )1985(، اعتلای توان 
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و دانش اعضای هیأت علمی مصداق واقعی افزایش کیفیت دانشــگاه است. یکی از مهمترین 
الزامات برای بهبود کیفیت آموزش عالی و ارتقای ســطح بهره وری، شــناخت عوامل موثر بر 
بهره وری اســت. از ســوی دیگر به اعتقاد کوپر و هنسلی)1993(، در ســالهای اخیر مفهوم 
بهره وری اعضای هیأت علمی، و این که بهره وری اعضای هیأت علمی چگونه اندازه گیری شود 
و ارتقا یابد نسبت به سالهای دهه 90 بسیار پیچیده تر شده است)کانتو1997،1(. با توجه به 
مسائل مطرح شده، اینکه بهره وری اعضای هیأت علمی چگونه باید ارتقاء یابد، از مسائل مورد 

مطالعه در این پژوهش است. 
از آنجا که در دست داشتن تصویری از عوامل موثر بر بهره وری اعضای هیأت علمی می تواند 
برای سیاســت گذاری آموزش عالی مورد اســتفاده قرار گیرد، پژوهش در این باره می تواند 
زمینه ســاز ارتقای ســطح بهره وری در آموزش عالی ایران باشــد. با توجه به این که منابع 
مالی موسســات آموزش عالی نسبت به دانشــجویان رو به کاهش رفته است و از طرف دیگر 
برای افزایش منابع مالی و مادی نیازمند به اطلاعات کمی و کیفی می باشــند، نقش افزایش 
بهره وری در موسســات آموزش عالی در جهت ارتقای فعالیت های اعضای هیأت علمی آشکار 
می شود)میداف2011،2(. لذا می توان گفت که ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی گامی در 

جهت بهبود کیفیت آموزش عالی است. 
به بیان مختصر، مســائلی که موجب می شود پژوهشــگر به دنبال ارتقای بهره وری اعضای 

هیأت علمی باشد به قرار ذیل است:
با توجه به ماهیت آموزش عالی که  فرآیندها و خروجی ها در آن از ابهام برخوردار می باشد 
و قابل اندازه گیری نیســت، به نظر می رســد که مدلهای ارتقای بهره وری که در صنعت و در 
ســازمانهای غیر آموزش عالی کاربرد دارد، قابل انطباق و اندازه گیری در دانشــگاه نیســت، 
بنابراین یکی از اصلی ترین دغدغه های پژوهشــگر همواره این بوده اســت که با چه معیاری 

می توان مدلی برای ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی ارائه داد.
افزایش بهره وری اعضای هیأت علمی، و به دنبال آن، دانشــگاه می تواند در ارتقای شهرت، 

1. . Canto
2. . Middaugh
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جایگاه و موقعیت اقتصادی آن در بین ســایر دانشگاهها موثر باشد. به همین دلیل موسسات 
آموزش عالی بویژه دانشگاهها، به دنبال افزایش بهره وری خود می باشند تا موقعیت خود را در 

در بین سایر دانشگاهها ارتقاء بخشند.
در بسیاری از موارد، علیرغم فراهم بودن امکانات مناسب، از قبیل مدیریت خوب و امکانات 
دانشگاهی مناسب، مشاهده می شود که اعضای هیأت علمی از کارکرد مناسبی برخوردار نمی 
باشد. از این رو در دست داشتن نتایج پژوهش با توجه به شرایط آموزش عالی ایران، می تواند 
برای این منظور روشنگر باشد. بنابراین تدوین مدلی برای بهبود بهره وری اعضای هیأت علمی 

در دانشگاه آزاد اسلامی می تواند مفید باشد.

تعریف بهره وری اعضای هیأت علمی و سنجش آن
بهره وری اعضای هیأت علمی عبارت اســت از ســطح و کیفیت خدمات بدست آمده از مقدار 
منابع درونداد. در این تعریف بهره وری مترادف با کارآیی است. اگر مقدار خدمات بیشتری از 
لحاظ کمیت یا کیفیت در آموزش و پژوهش تولید شود و یا مقدار مشابهی از منابع، در نتیجه 
بهره وری یا کارآیی بهبود یافته است)گیتز و همکاران2001،1(. بهره وری اعضای هیأت علمی 
می تواند بر حسب واحدهای تدریس شده، میانگین حجم کلاس، هزینه های آموزشی و امثال 
آن تعریف شــود)پول2005،2(. بر حســب این تعریف می توان بررسی نمود که چگونه تغییر 
در هزینه ها بر کیفیت یا کمیت متغیرها و نیز بر بهره وری تأثیر می گذارند. اگر میزان کیفیت 
یادگیری دانشجویان بیشتر از هزینه آموزش آنها افزایش یابد، بهره وری افزایش خواهد یافت. 
بهره وری اعضای هیأت علمی را تنها می توان بر اساس انتظارات و پیامدهای دانشگاهی اندازه 
گیری کرد. به عبارت دیگر، کار وقتی بهره وری محســوب می شود که موجب کارآمدتر شدن 
موسســه شود. یعنی هنگامی که شواهد بیانگر این باشــند که اهداف تدریس و یادگیری، و 
پژوهش به طور جامع در حال تحقق می باشــند)کاپلک2005،3(. فعالیت های اعضای هیأت 
علمی فقط امور کلاســی را در بر نمی گیرد. بنابراین ارزشــیابی عملکرد اعضای هیأت علمی 

1. . Gates et al 
2. . Poole 
3. . Kapelke

user1
Sticky Note
نقاط اضافی حذف شود



59مدل مداخله آموزشی مبتني بر سبک زندگي عمومی و سلامت قلبی
 9

4 
ان

ست
 تاب

- 2
9 

اره
شم

 - 
هم

ل ن
سا

نباید به فعالیت های کلاسی محدود شود. ارزشیابی از عملکرد اعضای هیأت علمی باید شامل 
جنبه های کیفی و میزان اهمیت مشارکت آنان در فعالیت های خارج از کلاس، از جمله تدوین 
برنامه های درسی، ســنجش برنامه ها، راهنمایی دانشجویان، ایراد سخنرانی، برگزاری کارگاه 
آموزشــی و ارائه مشاوره علمی باشــد. علاوه بر این موارد، دریافت جوایز مربوط به تدریس، 
رسیدگی به تکالیف درسی دانشجویان، دریافت بورس برای انجام مطالعه درباره فنون تدریس 
و ســرانجام مشارکت در دستیابی گروه آموزشــی به اهداف آموزشی مورد نظر، می توانند در 
ارزشیابی از عملکرد اعضای هیأت علمی مورد توجه قرار گیرند)ویسترفر و همکاران1، 2001(.

 عوامل موثر بر بهره وري در آموزش عالي
بلند و همکاران )2005(، در پژوهش خود در دانشــکده پزشــکي دانشگاه مینه سوتا به دنبال 
شناســائي عواملي بودند که بهره وري پژوهشــي اعضاي هیأت علمــي را تحت تأثیر قرار مي 
دهند. نتایج تحقیق حاکي از این اســت که بهره وري پژوهشــي فــردي اعضاي هیأت علمي 
بیشتر تحت تاثیر ویژگي هاي فردي و سازماني است و بهره وري گروهي نیز بیشتر تحت تاثیر 
ویژگي هاي ســازماني و رهبري قرار دارد. نتایج حاصل از مطالعه برخي از پژوهشــگران نشان 
دهنده این است که بین سن یا سال هاي تجربه اعضاي هیأت علمي و بهره وري آنان همبستگي 
مثبت وجوددارد)پرتر و آمباچ، 2001(. تورنر و مایرز2)2003(، میزان اهمیت عوامل فردی بر 
بهره وری اعضای هیأت علمی را بررســی نموده و به این نتیجه رسیدند که، متغیر های فردی 
تأثیر قوی بر بهره وری دارد و بهره وری با سن، ابتدا افزایش داشته و سپس کاهش می یابد)سن 
کمتر، بهره وری بالاتر؛ و بالعکس(. از نظر جنســیتی، زنان مقــالات کمتری چاپ می کنند و 
ارجاعات کمتری نیز دارند. بهره وری فردی در آزمایشــگاههای مجهز و مشــارکت در شــبکه 
خارجی همکاران برانگیخته می شــود. ترفیع، نقش مشــوق را در انجام تدریس و تحقیق ایفا 

می کند. همچنین، قرار گرفتن در موقعیت های بالای اجرایی، تأثیر منفی بر بهره وری دارد.

1. Weistroffer et al

2. Turner & Mairesse
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به نقل از زاینب1 )1999(، اعضای هیأت علمی مرد بیشــتر به پژوهش هایی می پردازند که 
قابلیت انتشــار بیشتری دارند. امور خانه و خانواده هم تأثیر زیادی بر بهره وری پژوهشی زنان 
دارد. در ضمن، زنان هیأت علمی همانند مردان، شبکه های بزرگ و قوی برای انتشار مقالات 
خود ندارند و معمولاً در این زمینه منزوی هســتند. باربارا و راســر2)2011(، پژوهشی را با 
عنوان عوامل موثر بر بهره وری آموزشــی و اندازه گیری آن، در دانشــگاه کلمبیا انجام دادند، 
در این پژوهش عوامل موثر بر بهره وری آموزشــی بدین شــرح بیــان گردیدند: حاکم بودن 
فضای فکری و نگرشــی علمی بر دانشگاه، وجود امنیت شــغلی برای کار کردن در دانشگاه، 
دغدغه های خارج از دانشگاه اساتید)مسائل خانوادگی، اجتماعی(، علم محور بودن تصمیمات 
مدیران دانشگاه، استفاده از ابزار یا فنون مناسب برای سنجش آموخته های دانشجویان، تلاش 
برای ارتقاء خودیادگیری در دانشــجویان، اطلاع رسانی اهداف یادگیری دروس مورد تدریس 
به دانشــجویان، پذیرش نظرها و پیشنهادات ســازنده اعضای هیأت علمی توسط مدیر گروه، 
متناسب بودن میزان تشویق مدیران دانشگاه با تلاش، نوآوری و خلاقیت اعضای هیأت علمی، 
برخورداری از آزادی علمی، وجود اهداف مدون و مشــخص در گروه آموزشــی، اولویت های 

آموزشی کاملًا تصریح شده و شفاف در گروه آموزشی.
در ســال 2006 پژوهشــي توســط تنوپیر3، با هدف اندازه گیري بهره وري اعضاي هیأت 
علمي در دانشــگاه کارولیناي شــمالي ایالات متحده امریکا انجام شــد. نتایج پژوهش نشان 
مي دهد، تفاوت معني داري درخصوص آثار منتشــر شده از سوي اعضاي هیأت علمي داراي 
رتبه، رشــته تحصیلي، و جنسیت متفاوت، مشاهده نگردید، اما تلاش مسئولان دانشگاه برای 
بکارگیری نتایج پژوهش ها، و اختصاص بودجه پژوهشــی مناســب برای انجام تحقیقات، بر 
بهره وری پژوهشــی اساتید تأثیر گذار می باشــد. پژوهش فرجی ارمکی)1390(، که با حجم 
نمونه 72 نفر از اعضای هیأت علمي دانشــگاه شهید بهشتی صورت گرفت، نشان داد، عوامل 
درون ســازمانی)بودجه ناکافی پژوهش، ضعف در مدیریت پژوهش، محدودیت های فکری و 

1. . Zainab 
2. . Barbara & Rosser

3. . Tenopir 
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ضعف در آزادی های علمی( و عوامل برون سازمانی)نقشــه علمی کشــور، ضعف در مدیریت 
کلان پژوهش، قوانین و مقررات پژوهشــی کلان، ضعف در ارتباط صنعت و دانشــگاه، ضعف 
در همکاری های بین المللی علمی( با شــاخص ها و نتایج بهره وری پژوهشی ارتباط مستقیم 
دارد، و عوامل زمینه ای)فرهنگ و باورهای عمومی، ارتباط جامعه با علم و تکنولوژی، وضعیت 
شرایط رقابتی و میزان کیفیت محوری، سیاستهای پژوهشی و خط مشی عمومی کشور، نظام 

ملی نوآوری کشور( با بهره وری پژوهشی اعضای هیأت علمی ارتباط و تعامل قوی دارد.

مد ل هاي عوامل موثر بر بهره وري اعضاي هیأت علمي
پژوهشــگران به منظور تلخیص یافته ای خود در مــورد عوامل موثر بر بهره وري مدل هایي را 

تدوین کرده اند. در این بخش از گزارش به نمونه هایي از این مدل ها اشاره مي شود.
مدل دوندر و لویس)1998(4: این مدل ابتدا داراي دو خصیصه بود: الف(خصیصه هاي فردي 
مرتبط با ویژگي هاي شــخصي و تجربیات محیطي. ب(خصیصه هاي سازماني و دپارتماني که 
شــامل متغیر هاي مرتبط با رهبري، اندازه ســازمان)تعداد اعضای هیأت علمی(، تعداد استاد 
تمام وقت، و نوع ســازمان از نظر تنوع فعالیتهای به کار گرفته شــده، فرهنگ، ســاختار و 

سیاست)خط مشي( است.
مدل تئودورسو5)2000(: وي مدل بین المللي بهره وري پژوهشي خود را مطرح کرد .مدل 
تئودورســو بیانگر این اســت که متغیر هاي موفقیت فردي ویژگي هاي ســازماني پیش بیني 
کننده بهره وري پژوهشــي درچارچوب مرزهاي ملي هســتند .وي مدل خود را در ده کشور 
آزمون کرد .نتایج حاصل از آزمون مدل حاکي ازاین اســت که همبسته هاي بهره وري اعضاي 
هیأت علمي در ســطح بین المللي متفاوت مي باشــند، اما اعضاي هیأت علمي که با مواردي 
از قبیــل عضویت در انجمن هاي علمي و یا شــرکت در کنفرانس هاي علمي مرتبط با حوزه 

تخصصي خود سروکار دارند، در اغلب کشور ها از بهره وري پژوهشي برخوردار هستند.

4. .Dundar &Lewis 

5. . Teodorescue 

user1
Sticky Note
شماره ها 1 و 2 شود
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مدل بروکاتو1 )2001(: بروکاتو در مدل خود به عوامل متعدي که در بهره وري پژوهشــي 
اعضــاي هیــأت علمي موثراند از جمله عوامل روان شــناختي، ویژگي هــاي فردي و محیط 
ســازماني وگروهي براي انجام پژوهش اشــاره کرده اســت .او دریافت که ویژگي هاي فردي 
اعضاي هیأت علمي از قبیل انگیزش، شبکه هاي حرفه اي، آموزش هاي پژوهشي؛ همبستگي 
بالایي با بهره وري پژوهشــي دارند”.بروکاتو “همچنین دریافت که ویژگي هاي سازماني، گروه 
آموزشي )دپارتمان( و رشته تحصیلي اثر بسیار اندکي بر بهره وري پژوهشي بویژه در مقایسه 

با ویژگي هاي فردي دارند.
مــدل بلند و همــکاران2)2005(، عوامل موثر بر بهره وری پژوهشــی اعضای هیأت علمی 
را در ســه مقوله، عوامل فردی)،جامعه پذیری، انگیزه، دانــش پایه، مهارتهای تحقیق پایه و 
پیشرفته، پروژه های همزمان، اختیار و الزام، تعیین موقعیت(، عوامل سازمانی)منابع، زمان کار 
کافی، اندازه/تجربه/کارشناسی، اهداف روشن، مشاوره، ارتباطات، گزینش و استخدام، تحقیق 
مداری، جو گروهی مثبت، ارتباط با شبکه حرفه ای، مدیریت مشارکتی، ساختار غیر متمرکز، 
فرصتهای مساعد، پاداش ها، فرهنگ(، و عوامل رهبری )محقق،تحقیق مداری، اجرای با قدرت 

تمام نقش ها، رهبری مشارکتی(، مورد بررسی قرار داده اند.

سوالات پژوهش
در  فرآیند این پژوهش، ابتدا عناصر تشــکیل دهنده ســازه بهــره وری اعضای هیئت علمی 
شناســایی شدند، سپس عوامل موثر بر آن مشخص شده و سرانجام مدلی مناسب برای ارتقاء 
بهره وری اعضای هیئت علمی تدوین و ارائه می شود. با توجه به آنچه بیان شد، سوال هایی که 

این پژوهش به دنبال آن است به شرح ذیل می باشد:
1- عوامل موثر بر ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی کدامند؟

2- تأثیر هر یک از این عوامل در بهره وری اعضای هیأت علمی به چه میزان است؟
3- مدل مناسب برای ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی چیست؟

4- میزان اعتبار مدل ارائه شده چگونه است؟

1. . Brocato 

2. . Bland & et al

user1
Sticky Note
نقاط اضافی حذف شود
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روش

جهت پردازش و تحلیل آماري داده ها، از نرم افزار SPSS اســتفاده شــد. گردآوري داده ها با 
جســتجوی عمیق در ادبیات تحقیق، مبانی نظری و پیشینه پژوهش های مرتبط، مصاحبه با 
متخصصین آموزش عالی، و نهایتاً با یک پرسشــنامه انجام شــد. از آنجایی که محقق بدنبال 
ارائه مدلی جهت ارتقاء بهره وری اعضای هیأت علمی بود، برای پاسخگویی به سوالات پژوهش 
و نتیجه گیــری، از روش های آماری و آزمون های متفاوت با اســتفاده از نرم افزار SPSS22 و 
LISREL8.54 به نحوی که ذکر می شود، اســتفاده  گردید: از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی 

جهت شناســایی عوامل موثر بر بهره وری، از آزمون نسبت برای بررس وضعیت و میزان تاثیر، 
و از روش تحلیل تاییدی جهت ارائه مدل استفاده شده است.

جامعه آماری، روش نمونه گیري، و حجم نمونه
جامعه آماري این پژوهش عبارت اســت از کلیه اعضاي هیأت علمي) زن ومرد( تمام وقت و 
نیمه وقت، شــاغل در دانشــگاههای آزاد منطقه 8، که با توجه به مستندات حاصل از بخش 
نیروی انســانی دانشــگاه آزاد، عبارتند از 5229 نفر. تعداد نمونه بر اساس جدول کرجسی و 
مورگان عبارت است از 361 نفر. روش نمونه گیری، طبقه ای نسبی می باشد. )در نمونه گیری 
طبقه ای، نمونه انتخابی از لحاظ عوامل معینی، که به عنوان پایه ای برای طبقه بندی استفاده 
شــده، نماینده جامعه آماری می باشد( ســلیمی،1380 .)همچنین در نمونه گیری طبقه ای 
نســبی، درصد آزمودنی هایی که به طور تصادفی از هر گروه انتخاب می شــوند، برابر درصد 
همان گروه در جامعه مورد نظر اســت. بنابراین در تحقیق حاضر روش نمونه گیری طبقه ای 
نسبی می باشد، بدین معنا که اعضای هیأت علمی به عنوان پایه ای برای طبقه بندی انتخاب، 
و تعداد نمونه با احتســاب نســبت اعضای هیأت علمی در هر واحد دانشگاهی به نسبت کل 

جامعه محاسبه، و درصد مورد نظر در یکایک واحدهای دانشگاهی لحاظ گردید.

روش و ابزار گردآوري داده ها
روش تحقیــق بــه صورت میدانی و کتابخانه ای می باشــد، و ابزار تحقیق شــامل مصاحبه و 
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پرسشنامه می باشد. در روش کتابخانه ای براي این پژوهش از کتابها و مقالات و نشریات معتبر 
مختلفی که به صورت زبان اصلی و ترجمه شــده وجود دارند اســتفاده شد. در روش میدانی 
براي جمع آوري داده هاي مورد نیاز، ابتدا از طریق مصاحبه با 11 نفر از اساتید متخصص در 
حوزه آموزش عالی، و در اختیار گذاشــتن پرسشــنامه مقدماتی که از پیشینه تحقیق بدست 
آمده بود، نظرات آنان در پرسشنامه لحاظ گردید، بدین طریق برخی از مولفه ها از پرسشنامه 
حــذف گردیــد، و 8 مولفه به عنوان عوامل تأثیرگذار بر بهره وری آموزشــی و پژوهشــی به 
پرسشــنامه اضافه گردید. در نهایت، پرسشنامه نهایی که عوامل موثر بر بهره وری آموزشی و 
پژوهشــی اعضای هیأت علمی را در ســه قالب عوامل فردی)21 مولفه(، درون سازمانی)31 

مولفه(، و برون سازمانی)20 مولفه(، تحت پوشش قرار می دهد آماده گردید. 
به منظور حصول اطمینان از ارتباط پرسشــنامه با عنوان ابزار پژوهش و گویه های مندرج 
در آن، با موضوع و خصیصه مورد سنجش، ضمن مطالعه ادبیات و پیشینه پژوهش، با اساتید 
راهنما و مشــاور مشــورت گردید، و همچنین با نظر ســنجی از 11 نفر اساتید صاحب نظر، 
روایی صوری و محتوایی پرسشنامه، بررسی، اصلاح، و مورد تأیید واقع شد. برای برآورد میزان 
پایایی از روش آلفای کرونباخ که مســتلزم تنها یک بار اجرای ابزار است استفاده گردید، که 

نتیجه آن ضرائب بالایی را به شرح ذیل به همراه داشت: 

d جدول 1: میزان آلفای کرونباخ خرده مقیاس های پرسشنامه

ضریب آلفای کرونباختعداد گویهخرده مقیاسردیف

۸۸٪۲۱عوامل فردی۱

۹۱٪۳۱عوامل درون سازمانی۲

۹۳٪۲۱عوامل برون سازمانی۳

۹۲٪۷۲میانگین۴
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یافته ها

سوال اول پژوهش: عوامل موثر بر ارتقاء بهره وری اعضای هیأت علمی کدامند؟
برای پاســخ به سوال اول، و شناســایی عوامل موثر بر ارتقاء اعضای هیات علمی از تکنیک 
تحلیل عاملی اکتشافی بهره گرفته شد. با توجه به این موضوع، با توجه به جدول 2، 3 شاخص 

با مقادیر ویژه بالاتر از یک استخراج شده اند که در ذیل بیان شده اند: 

d  جدول 2. ماتریس عوامل چرخش یافته با روش تحلیل مولفه اصلی و روش چرخش واریماکس با نرمال سازی
کیسر برای مولفه های شناسایی شده

عامل ها
عامل ها

اشتراک استخراجی
عامل 3عامل ۲عامل ۱

۰.۸۰۲۰.۶۴۳ویژگیهای فردی

۰.۶۳۵۰.۶۴۰عوامل آکادمیک

۰.۶۹۳۰.۵۰۴مهارت های حرفه ای

۰.۷۰۲۰.۵۲۰رضایت شغلی

۰.۶۸۴۰.۵۷۱ارتباطات

۰.۷۸۴۰.۶۳۰ساختارسازمانی

۰.۵۱۰۰.۶۹۱گروه آموزشی

۰.۶۴۳۰.۶۴۶حمایت سازمانی

۰.۷۵۹۰.۵۷۷توانمندسازی

۰.۷۲۰۰.۵۸۲اهمیت و ارزش شغل

۰.۷۸۱۰.۶۵۰مدیریت کلان

۰.۷۵۵۰.۵۷۸قوانین

۰.۶۲۹۰.۶۳۵سیاستهای علمی

۰.۶۵۰۰.۷۳۰همکاری سایر سازمان ها
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عامل ها
عامل ها

اشتراک استخراجی
عامل 3عامل ۲عامل ۱

۲.۶۳۷۲.۶۱۷۱.۹۴۴مقدار ویژه

۱۸.۸۳۶۱۸.۶۹۴۱۳.۸۸۸درصد واریانس

۱۸.۸۳۶۳۷.۵۳۰۵۱.۴۱۸درصد تجمعی واریانس

شــاخص اول به تنهایی 18/836 درصد از واریانس داده های تحقیق را نشان می دهد. این 
عامل دربردارنده 5 عامل اســت. این 5 عامل عبارتنــد از: ویژگیهای فردی)0/802(، عوامل 
آکادمیک)0/635(، مهارت های حرفه ای )0/693(، رضایت شغلی)0/702( و ارتباطات)0/684(. 
با توجه به ماهیت گویه های مطرح شده، شاخص اول را »عوامل فردی« نام نهاده ایم. شاخص 
دوم بــه تنهایــی 18/694 درصد از واریانــس داده های تحقیق را نشــان می دهد. این عامل 
دربردارنده 4 عامل اســت. این 4 عامل عبارتند از: ساختارســازمانی)0/784(، گروه آموزشی 
)0/510(، حمایت ســازمانی )0/643( و توانمندسازی )0/759(. با توجه به ماهیت گویه های 
مطرح شــده، شاخص دوم را »عوامل درون ســازمانی« نام نهاده ایم. شاخص سوم به تنهایی 
13/888 درصد از واریانس داده های تحقیق را نشــان می دهد. این عامل دربردارنده 5 عامل 
است. این 5 عامل عبارتند از: اهمیت و ارزش شغل )0/720(، مدیریت کلان )0/781(، قوانین 
)0/755(، سیاستهای علمی )0/629( و همکاری سایر سازمان ها)0/650(. با توجه به ماهیت 

گویه های مطرح شده، شاخص سوم را »عوامل برون سازمانی« نام نهاده ایم. 
ســوال دوم: تأثیر هر یک از عوامل شناســایی شده در بهره وری اعضای هیأت علمی به چه 

میزان است؟
در این بخش برای بررســی تاثیر عوامل شناســایی شده بر بهره وری اعضای هیات علمی با 
توجه به نرمال نبودن داده ها از آزمون نســبت استفاده شده است. نتایج مربوط به این آزمون 

به تفکیک سه شاخص اصلی در ذیل بیان شده است.
1. عوامل فردی

شــاخص عوامل فردی شــامل 5 مولفه)ویژگی های فردی، عوامــل آکادمیک، مهارت های 
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حرفه ای، رضایت شغلی، ارتباطات( است. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر این عوامل بر 
بهره وری اعضای هیات علمی در ذیل بیان شده است)جدول3(.

d جدول3. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر مولفه های عوامل فردی بر بهره وری اعضای هیات علمی

نسبت مورد نسبت فراوانیفراوانیگروه تشکیل شدهعامل
سطح معناداریآزمون

ویژگیهای فردی
۱۱۵۰/۳۱۹۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۴۶۰/۶۸۱بزرگتر از ۳

عوامل آکادمیک
۱۷۵۰/۴۸۵۰/۵۰/۵۹۹کمتر یا مساوی ۳

۱۸۶۰/۵۱۵بزرگتر از ۳

مهارت های
حرفه ای

۱۶۶۰/۴۶۰۰/۵۰/۱۴۰کمتر یا مساوی ۳

۱۹۵۰/۵۴۰بزرگتر از ۳

رضایت شغلی
۱۸۰۰/۴۹۹۰/۵۱کمتر یا مساوی ۳

۱۸۱۰/۵۰۱بزرگتر از ۳

ارتباطات
۲۱۵۰/۵۹۶۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۱۴۶۰/۴۰۴بزرگتر از ۳

عوامل فردی
۱۳۰۰/۳۶۰۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۳۱۰/۶۴۰بزرگتر از ۳

همانطور که از داده های جدول 4-31 مشخص است، سطح معناداری آزمون برای مولفه های 
عوامل آکادمیک، مهارت های حرفه ای و رضایت شــغلی بالاتر از مقدار 0/05 شــده که نشان 
دهنده این اســت که از دید افراد پاســخ دهنده میزان تاثیر این 3 عامل بر بهره وری اعضای 
هیات علمی در حد متوســط می باشد. ســطح معناداری آزمون برای مولفه های ویژگی های 
فردی و ارتباطات کمتر از مقدار 0/05 شده است. با توجه به ستون فراوانی مشخص می شود 
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که از دید افراد پاســخ دهنده ویژگی های فردی تاثیر بالایی بر بهره وری داشــته و ارتباطات 
تاثیر کمی بر بهره وری دارد. همچنین با توجه به ســطر آخر جدول 4-31 مشخص است که، 
سطح معناداری آزمون برای عوامل فردی برابر با 0/001 و کمتر از مقدار 0/05 شده است. با 
توجه به ســتون فراوانی مشخص می شود که از دید افراد پاسخ دهنده، شاخص عوامل فردی 

بر بهره وری اعضای هیات علمی تاثیر دارد.
2. عوامل درون سازمانی

شــاخص عوامل درون سازمانی شامل 4 مولفه)ساختار ســازمانی، گروه آموزشی، حمایت 
سازمانی و توانمندسازی( است. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر این عوامل بر بهره وری 

اعضای هیات علمی در ذیل بیان شده است)جدول4(.

d جدول4. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر مولفه های عوامل درون سازمانی بر بهره وری اعضای هیات علمی

سطح معنادارینسبت مورد آزموننسبت فراوانیفراوانیگروه تشکیل شدهعامل

ساختار سازمانی
۱۱۵۰/۳۱۹۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۴۶۰/۶۸۱بزرگتر از ۳

گروه آموزشی
۱۰۸۰/۲۹۹۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۵۳۰/۷۰۱بزرگتر از ۳

حمایت سازمانی
۹۷۰/۲۶۹۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۶۴۰/۷۳۱بزرگتر از ۳

توانمند سازی
۹۴۰/۲۶۰۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۶۷۰/۷۴۰بزرگتر از ۳

عوامل درون سازمانی
۹۵۰/۲۶۳۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۶۶۰/۷۳۷بزرگتر از ۳
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همانطور که از داده های جدول 4 مشــخص اســت، ســطح معناداری آزمون برای تمامی 
عوامل ســاختار سازمانی، گروه آموزشی، حمایت ســازمانی و توانمندسازی کوچکتر از مقدار 
0/05 شــده که نشان دهنده این اســت که از دید افراد پاسخ دهنده میزان تاثیر این عوامل 
بر بهره وری اعضای هیات علمی در حد متوســط رو به بالا و زیاد می باشــد. با توجه به ستون 
فراوانی مشــخص می شــود که از دید افراد پاسخ دهنده، شــاخص عوامل درون سازمانی بر 

بهره وری اعضای هیات علمی تاثیر دارد.
3.عوامل برون سازمانی

شاخص عوامل برون ســازمانی شامل 5 مولفه)اهمیت و ارزش شغل مدیریت کلان قوانین 
سیاست های علمی همکاری سایر سازمان ها )است. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر این 

عوامل بر بهره وری اعضای هیات علمی در ذیل بیان شده است)جدول5(.

d جدول 5. نتایج آزمون نسبت برای بررسی تاثیر مولفه های عوامل برون سازمانی بر بهره وری اعضای هیات علمی

سطح نسبت مورد آزموننسبت فراوانیفراوانیگروه تشکیل شدهعامل
معناداری

اهمیت و ارزش شغل
۲۹۰۰/۸۰۳۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۷۱۰/۱۹۷بزرگتر از ۳

مدیریت کلان
۱۰۲۰/۲۸۳۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۵۹۰/۷۱۷بزرگتر از ۳

قوانین
۱۰۵۰/۲۹۱۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۵۶۰/۷۰۹بزرگتر از ۳

سیاست های علمی
۱۴۹۰/۴۱۳۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۱۲۰/۵۸۷بزرگتر از ۳

همکاری سایر 
سازمان ها

۹۵۰/۲۶۳۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۶۶۰/۷۳۷بزرگتر از ۳
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سطح نسبت مورد آزموننسبت فراوانیفراوانیگروه تشکیل شدهعامل
معناداری

عوامل برون سازمانی
۷۱۰/۱۹۷۰/۵۰/۰۰۱کمتر یا مساوی ۳

۲۹۰۰/۸۰۳بزرگتر از ۳

همانطور که از داده های جدول 5 مشخص است، سطح معناداری آزمون برای تمامی عوامل 
اهمیت و ارزش شــغل، مدیریت کلان، قوانین، سیاست های علمی و همکاری سایر سازمان ها 
کوچکتر از مقدار 0/05 شــده است. با توجه به مقادیر فراوانی مشخص است که از دید افراد 
پاسخ دهنده تاثیر عامل اهمیت و ارزش شغل بر بهره وری اعضای هیات علمی در حد متوسط 
می باشد. و همچنین میزان تاثیر عوامل مدیریت کلان، قوانین، سیاست های علمی و همکاری 
سایر ســازمان ها بر بهره وری اعضای هیات علمی در حد متوسط رو به بالا و زیاد می باشد. با 
توجه به ستون فراوانی مشخص می شــود که از دید افراد پاسخ دهنده، شاخص عوامل برون 

سازمانی بر بهره وری اعضای هیات علمی تاثیر دارد.
در جدول زیر بار عاملی هر یک از شــاخص ها بــه همراه مقدار آماره معناداری آن آورده 

شده است.

d جدول 6. نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری

رتبه تاثیرگذاریعدد معنی داریبار عاملی استانداردمتغیر

)۱(۰/۶۰۱۰/۰۸عوامل فردی

)۵(۰/۷۵۱۱/۹۷دورن سازمانی

)۴(۰/۶۵۱۰/۷۸برون سازمانی

همانطور که از جدول 6 مشــخص است، عوامل درون سازمانی با بار عاملی 0/75 بیشترین 
میزان تاثیر، عوامل برون سازمانی با بار عاملی 0/65 در رتبه دوم و عوامل فردی با بار عاملی 

0/60 کمترین میزان تاثیر را بر بهره وری اعضای هیات علمی دارند.



71مدل مداخله آموزشی مبتني بر سبک زندگي عمومی و سلامت قلبی
 9

4 
ان

ست
 تاب

- 2
9 

اره
شم

 - 
هم

ل ن
سا

سوال سوم: مدل مناسب برای ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی چیست؟
با توجه به نتایج حاصل از اجرای پرسشــنامه و با توجه به مبانی نظری، مدلی مشــتمل بر 
پنج بخش اصلی فلسفه، اهداف، مبانی نظری، روشهای ارتقا، و  فرآیند ارجایی تدوین گردید 

که در شکل)5-1( بیان گردید

d شکل 5-1: مدل ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی

user1
Sticky Note
شکل 5-1 بی معنی است. ببینید چندمین شکل است؟
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سوال چهارم: میزان درجه تناسب مدل ارائه شده چگونه است؟
روش اول: نیکوئــي بــرازش مدل: در نهایت جهت برازش مدل از تعدادي از شــاخص هاي 
نیکوئي برازش اســتفاده شده است. با توجه به نتایج بدست آمده، هر چه مقدار کای اسکوئر 
کوچکتر باشد، برازش داده ها به مدل بهتر است. در مدل این مقدار برابر 2/222 محاسبه شده 
اســت، بنابراین مدل از برازش مناسبی برخوردار اســت. مقدار کمتر از RMSEA 0/08 برای 
این شــاخص نشان از برازش مناســب مدل دارد. مقدار این شاخص برای مدل پژوهش برابر 
0/058 محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد. با توجه به اینکه در مدل پژوهش 
تمامی مقادیر به دســت آمده برای شاخص های NFI، CFI، GFI و IFI بزرگتر از 0/9 هستند، 
در نتیجه مدل برازش داده شده به داده ها مناسب می باشد. همچنین در مدل پژوهش مقدار 

PMR برابر 0/044 شده است که مناسب می باشد.

روش دوم: نظرســنجی از صاحبنظران: پس از تدوین پرسشــنامه درجه تناســب مدل و 
نظرخواهــی از 30 نفر اســتادان متخصــص در حوزه آموزش عالی، بر اســاس آزمون t تک 

نمونه ای نتایج ذیل بدست آمد.
مولفه فلســفه با میانگین )3/91(؛ مولفه اهداف بــا میانگین )3/69(؛ مولفه مبانی نظری با 
میانگیــن )3/87(؛ مولفه ابعاد و مولفه ها با میانگیــن )3/83(؛ روش های ارتقای بهره وری با 
میانگیــن)3/85(؛ فرآیند اجرایی با میانگیــن )3/92(؛ بازخورد از مدل با میانگین )3/74(؛ و 
شــکل مدل با میانگین )3/97(، می باشــند. با توجه به نتایج بدست آمده، تمامی مولفه های 
مورد بررســی میانگین امتیازات کسب شده بالاتر از مقدار متوسط 3 است که نشان از اعتبار 

پرسشنامه دارد.

نتیجه گیری

شناخت عوامل موثر بر بهره وری اعضای هیأت علمی از جمله مسائل اساسی در مدیریت نظام 
آموزش عالی اســت. بر اساس دیدگاههای جدید در مدیریت آموزش عالی، تأکید بر آن است 
که ســازمانهای آموزش عالی همانند »بنگاههای رقابت مند« به اقتصاد بازار توجه کنند. نظر 
به اینکه بهره وری منابع انســانی یکی از مولفه های مهم توان رقابت مندی اســت، لذا ارتقای 
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بهره وری اعضای هیأت علمی در دانشــگاهها و شــناخت عوامل موثر بر آن از اهمیت خاصی 
برخوردار اســت. برای تحقق این هدف، در این پژوهش، ابتدا عوامل موثر بر بهره وری اعضای 
هیأت علمی شناســایی شدند، ســپس میزان تأثیر هر یک از این عوامل )فردی، سازمانی، و 
برون ســازمانی( موثر بر بهره وری اعضای هیأت علمی مورد بررســی قرار گرفت، و در نهایت 
مدل لازم برای ارتقای بهره وری اعضای هیأت علمی ارائه گردید. همانطور که یافته ها نشــان 
می دهد، مدل ارائه شــده متمرکز بر ســه عامل اصلی فردی، سازمانی، و برون سازمانی است 
که با مدل دوندر و لویس)1998(که خصیصه های فردی و سازمانی را مورد توجه قرار داد، و 
مدل تئودورسو)2000( که ویژگی های فردی و سازمانی را مد نظر قرار دادند، همسو می باشد. 
همچنین با مدل بروکاتو )2001( که به عواملی نظیر عوامل روان شناختي، ویژگي هاي فردي 
و محیط ســازماني وگروهي براي انجام پژوهش اشــاره کرده اســت، و مدل بلند و همکاران 
)2005( که عوامل موثر بر بهره وری پژوهشی اعضاء هیأت علمی را در سه مقوله، ویژگی های 
فردی، ویژگی های ســازمانی، و ویژگی های رهبری مورد بررسی قرار داده اند، نیز تا حدودی 
همسو می باشد. همچنین نتایج مدل ارائه شده در این تحقیق بیانگر این موضوع می باشد که 
عوامل درون ســازمانی با بار عاملی 0/75 بیشــترین میزان تاثیر، عوامل برون سازمانی با بار 
عاملی 0/65 در رتبه دوم و عوامل فردی با بار عاملی 0/60 کمترین میزان تاثیر را بر بهره وری 

اعضای هیات علمی دارند.
از بین عوامل فردی، رضایت شغلی )داشتن احساس تعلق نسبت به دانشگاه، رضایت داشتن 
از فعالیت در دانشــگاه، میزان علاقه مندی اســتاد به امر آموزش و پژوهش، برآورده شــدن 
انتظارات شغلی در دانشگاه، کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی، متناسب بودن محیط 
خانوادگی و زندگی خصوصی( بیشــترین تأثیر را بر بهره وری اعضای هیأت علمی دارد، که با 
مدل ارائه شــده توسط بروکاتو)2001( که کیفیت زندگی کاری و داشتن احساس تعلق را بر 
بهره وری پژوهشــی موثر می داند، و مدل هیت)2004( که در بین عوامل آموزشــی، سیاست 
گروه، انگیزش، تعهد و مشــارکت، عوامل انگیزشــی را که رضایت شغلی شامل آن می شود را 
دارای بیشــترین تأثیر بر بهره وری اعضای هیأت علمی می داند، و تحقیق میرکمالی و نارنجی 
ثانــی) 1387(، که ارتباط بیــن مؤلفه هاي کیفیت زندگي کاري و رضایت شــغلي را مثبت 
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ارزیابی می کند؛ همخوانی دارد. همچنین تحقیقات تورنر و مایرز )2003( که نشــان می دهد، 
میزان علاقه مندی استاد به کار خود موجب بهبود بهره وری می گردد؛ کارایول و مت)2004( 
که نشان می دهد، داشتن احســاس تعلق نسبت به دانشگاه در انجام امور پژوهشي به عنوان 
یکي از عوامل موثر فردي، ســود مند است؛ بارتلز)2009( که در آن از جمله راه حلهایی که 
برای تعادل بین بهره وری و رضایت شــغلی اعضاء هیأت علمی ارائه گردید عبارتند از: کیفیت 
زندگی کاری، و برآورده شــدن انتظارات شغلی؛ گدازگر و علیزاده اقدم)1385(، که نشان داد 
بین امنیت و رضایت شغلی و هنجارهای علمی، و امکانات کافی دانشگاهی با افزایش بهره وری 
در ارتباط اســت؛ و منجوناث و همکاران )2008( که نشــان می دهد بین متغیر هاي همچون 
رضایت شــغلي، تعهد سازماني، انگیزه پیشرفت و جو سازماني، رابطه مثبت و معني داري در 
سطح 95 درصد اطمینان وجود دارد، را مورد تأیید قرار می دهد. آنچه را که می توان در مورد 
علــت بالا بودن میزان تأثیر رضایت شــغلی در بین عوامل فردی بــر بهره وری اعضای هیأت 
علمی، بیان داشــت این است که، شاید اهمیت رضایت شغلی در نظر اعضای هیأت علمی از 
این منظر باشــد که آنچه که در وهله اول در ورود به دانشــگاه برای انجام وظایف تدریس و 
تحقیق برای عضو هیأت علمی نمود می یابد، شــغل و وظیفه ای است که باید انجام دهد، اگر 
این شــغل و وظیفه با آنچه را که مورد انتظار وی می باشــد همخوانی نداشــته باشد، موجب 
عدم رضایت وی خواهد شد و در نتیجه موجب کیفیت پایین در تدریس و تحقیق می گردد.

 اعضای هیأت علمی ســرمایه بزرگی برای دســتیابی به اهداف در دانشــگاهها محســوب 
می شوند. رضایت شغلی اعضای هیأت علمی می تواند موجب افزایش توانایی و کارآیی اعضای 
هیأت علمی می شود. همچنین، میزان رضایت شغلی می تواند در وفاداری اعضای هیأت علمی 
به دانشگاه موثر باشد، که این خود موجب افزایش تمایل اعضای هیأت علمی به شرکت فعال 
در دانشگاه و در امر تدریس و تحقیق می نماید. همچنین رضایت شغلی باعث می شود، اعضای 
هیأت علمی نسبت به دانشگاه خود متعهد شوند، سلامت فیزیکی و ذهنی آنها تضمین شود، 
روحیه آنها افزایش یابد، و مهارت های جدید شغلی را بسرعت آموزش ببینند. در نتیجه همه 
موارد ذکر شــده، رضایت شغلی و پیامدهایی که در پی خواهد داشت، موجب بهبود بهره وری 

اعضای هیأت علمی به میزان بالا خواهد شد. 
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از بین عوامل درون ســازمانی، ساختار سازمانی)تشویق مدیران دانشگاه از تلاش، نوآوری و 
خلاقیت اعضای هیأت علمی، اهتمام مسئولان دانشگاه نسبت به بکارگیری نتایج پژوهش ها، 
اختصاص بودجه پژوهشی مناسب برای انجام تحقیقات اعضای هیأت علمی، علم محور بودن 
تصمیمات مدیران دانشگاه، برخورداری از آزادی علمی، راهیابی اعضای هیأت علمی توانمند 
و شایســته به دانشگاهها، وجود امنیت شــغلی برای کار کردن در دانشگاه، وجود مکانیسمی 
برای تجاری ســازی پروژه ها(، بیشــترین تأثیر را بر بهره وری اعضای هیأت علمی دارند، که 
با تحقیق باربارا و راســر)2011( که عوامل وجود امنیت شــغلی برای کار کردن در دانشگاه، 
علم محور بودن تصمیمات مدیران دانشــگاه، متناســب بودن میزان تشویق مدیران دانشگاه 
با تــلاش، نوآوری و خلاقیت اعضای هیأت علمی، برخورداری از آزادی علمی، را بر بهره وری 
آموزشــی موثر می دانند؛ تحقیق تنوپیر)2006( که نشــان می دهد، تلاش مسئولان دانشگاه 
برای بکارگیری نتایج پژوهش ها، و تخصیص بودجه پژوهشــی مناسب، بر بهره وری پژوهشی 
اســتادان تأثیر گذار می باشــد؛ تحقیق بلند و روفین)1992(، که در خصوص عوامل فرهنگ 
سازمانی، نوع مدیریت، نوع ساختار سازمانی، منابع و میزان بودجه، و استخدام اعضای هیأت 
علمــی توانمند را تایید می نماید؛ تحقیق چاندس )2012( که منتج به این نکته اســت که، 
بهره وری پژوهشــی با افزایش برخورداری از آزادی علمی، و به کارگیری تحقیقات دانشگاهی 
برای بهبود مسائل اقتصادی و اجتماعی ارتقای می یابد؛ تحقیق منجوناث وهمکاران )2008( 
که نشــان می دهد آزادي عمل شــغلي و نیز میزان تجربه کاري با بهره وري آموزشــي افراد 
مورد مطالعه، رابطه مثبت و معني داري داشــته است؛ تحقیق مهرعلی زاده)1380(، که عدم 
تخصیص بودجه مناسب را از جمله مهمترین عوامل در کمبود تحقیقات اعضای هیأت علمی 
می داند؛ تحقیق فرجی ارمکی)1390( که در بین عوامل درون سازمانی)محدودیت های فکری 
و ضعف در آزادی های علمی( را دارای ارتباط مســتقیم با بهره وری پژوهشی می داند؛ تحقیق 
نادر رزاقی که عواملی مانند احســاس آزادی علمی و بودجه را با بهره وری در ارتباط می داند؛ 
و تحقیق بیرن بائوم)1382( که به این نتیجه رســیده که میزان انتشار مقاله و کتاب در بین 
پروژه هایی که و روابط رهبر-عضو بهتر، و نیز دارای بحث آزاد بودند)به عنوان بخشی از آزادی 
علمی(، بالاتر از بقیه پروژه هاست؛ همخوانی دارد. آنچه را که می توان در مورد علت بالا بودن 
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میزان تأثیر ســاختار سازمانی در بین عوامل درون سازمانی بر بهره وری اعضای هیأت علمی، 
بیان داشــت این است که، ساختار سازمانی را در واقع می توان پایه و شالوده سازمان دانست 
که در چارچوب آن وظایف ســازمانی مرتبط انجام می شــود. برای داشتن یک اعضای هیأت 
علمی بهره ور، باید ابتدا ســاختار مناسب دانشــگاه تدوین شده باشد، که نقش خشت اول را 
بازی میکند، چرا که اگر دانشــگاه بر مبنای مأموریتهای خود دارای ساختار مناسبی نباشد، 
ولی دارای اعضای هیأت علمی متخصص و کارآمد باشــد، باز هم نمی تواند به موفقیت های 
مورد انتظار با توجه به منابع در دســترس برســد، به عبارتی امکان بهره وری اعضای هیأت 
علمی زیر ســوال خواهد رفت. بدین ترتیب اهمیت بالای ساختار سازمانی و نقش موثر آن بر 
بهره وری اعضای هیأت علمی مشــخص می شود. مدیران حوزه آموزش عالی و دانشگاهها باید 
توجه داشــته باشند که، ویژگی های ســازمانی دانشگاهها و مراکز آموزش عالی با ویژگی های 
ســازمان های دیگر متفاوت است، و دارای ســاختار سیاستگذاری و تشکیلاتی متفاوت است. 
در این مراکز به ارباب رجوعی خدمت می شــود که خود محصول است و همچنین فناوریهای 
انجام کار در آنها متفاوت از ســایر ســازمانها می باشد. اهداف دانشــگاهها نیز همراه با ابهام 
اســت، و در نتیجه ارزیابی آنها نیز مشکل اســت. وجود تخصص های بالا و نیازهای مختلف، 
پیچیدگی ماهیت و ســاختار ســازمانی، و در نتیجه آن پیچیدگی مدیریــت آنها را افزایش 
می دهد. همچنین قدرت در دانشگاهها میان اعضای هیأت علمی و مدیریت تقسیم شده است 
و مانند ســازمانهای دیگر به صورت از بالا به پایین و یک ســویه نمی باشــد، بلکه به صورت 
مشــارکتی باید باشــد. علاوه بر این موارد، باید تحولات محیطی نیز در نظر گرفته شود که 
دانشگاهها بتوانند واکنش مناسب نسبت به آنها داشته باشند و بیشترین بهره را از آن ببرند، 
بنابراین با توجه به همه این ویژگی های خاصی که دانشگاه دارد، ساختار سازمانی متفاوتی را 
نیز دارا می باشــد که برای رسیدن به بهره وری بالا و موثر اعضای هیأت علمی باید به صورت 

صحیح و با مدیریت درست به آن توجه شود. 
از بین عوامل برون ســازمانی، مدیریت کلان)داشتن چشــم انداز در مسائل کلان آموزش 
و پژوهش، تشــخیص و تعیین دقیق اولویت های آموزشــی و پژوهشی، بهبود مدیریت کلان 
آموزشی و پژوهشی، سیاستهای پژوهشی و خط مشی عمومی کشور، نظام ملی نوآوری کشور( 
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بیشترین تأثیر را بر بهره وری اعضای هیأت علمی دارند، که با پژوهش فرجی ارمکی)1390( 
که نشان داد در بین عوامل برون سازمانی)ضعف در مدیریت کلان پژوهشو قوانین و مقررات 
پژوهشــی کلان(، و در بین عوامل زمینه ای)سیاستهای پژوهشی و خط مشی عمومی کشور، 
نظام ملی نوآوری کشور(، با بهره وری پژوهشی اعضای هیأت علمی ارتباط و تعامل قوی دارد؛ 
تحقیق سنتو و همکاران)2009( که در مورد عامل رهبری، نشان داد رابطه معنی داری بین، 
داشــتن چشم انداز در مسائل کلان، و سیاستهای پژوهشی، با بهره وری پژوهشی وجود دارد، 
تحقیق دوناویس)1998( که نشان داد حمایت سازماني در سطح بالا و بهبود مدیریت کلان، 
با سطوح بالاي بهره وري همراه خواهد بود؛ تحقیق ایران منش)1383( که عدم سیاستگذاری 
مناســب را از موانع پژوهشی در دانشــگاهها می دانند؛ همخوانی دارد. آنچه را که می توان در 
مــورد علت بالا بــودن میزان تأثیر مدیریت کلان در بین عوامل برون ســازمانی بر بهره وری 
اعضای هیأت علمی، بیان داشت این است که، تعیین کننده اساسی سیاستها و روش کارکرد 
دانشــگاهها و در نهایت اعضای هیأت علمی است. در نتیجه مدیریت کلان درست در نهایت 
عوامل موثر بر بهره وری می توانند شناسایی و تقویت گردند که در نتیجه آن، میزان بهره وری 
اعضای هیأت علمی افزایش می یابد. مدیریت کلان اگر بر اســاس اظلاعات درســت به ایجاد 
چشــم انداز و سیاســت های کلان بپردازد، بر اساس این اطلاعات، یک نگرش مشترک ایجاد 
می شــود، زبان مشترک ایجاد می شود، و نشان داده می شود چه چیزی واجد اهمیت است. با 
داشــتن اطلاعات درست و به کارگیری آن در مدیریت کلان، چگونگی تأثیر اقدامات بر نتایج 
مشخص می شــود، بدین ترتیب، نهادهایی مانند مجلس و سیاستگذاری، می توانند با ارزیابی 
میــزان فعالیتهایی که مدیران باید انجام دهند، وظیفه نظارت بر انجام درســت وظایف را به 

درستی انجام دهند. 
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منابع
ایران منش، محمد)1383(. نقش آموزش عالی در توسعه پایدار. مجموعه مقالات آموزش عالی و 

توسعه پایدار، تهران: موسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی، جلد 1.

تحلیل  همکاران)1385(.  و  ابوالقاسم،  زاده،  شریف  مهدی؛  محمد  پور،  فائزی  هوشنگ؛  ایروانی،   
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