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Abstract 

Introduction: Attention to productivity in universities and the variables in this process can be 

effective in promoting the skills of university administrators. So the purpose of this study is to 

determine the challenges that administrators in open and distance universities encounter and 

then provide remedial strategies in these universities according to the findings. 

Methods: This is a descriptive-correlational study. The statistical population includes all 

administrators of open and distance universities in Tehran in the academic year of 2017. The 

sample size is 246 who were selected through available sampling. The collected data were 

analyzed using SPSS and Lisrel software. 

Results: The results of study show that there are some factors that are the causes of challenges 

in the productivity of managers. These factors include: the low level of job doing quality, 

inefficiency of organizational structures, the weakness of administrative system, the lack of 

meritocracy in management, the lack of trust between managers and employees, lack of 

proper and up-to-date training on productivity, lack of long-term vision in management, lack 

of clarity of missions in the organization, lack of employee’s morality, and reducing the 

employee’s participation system within the organization. 

Conclusions: This model can provide a boost to the efficiency of open and distance university 

managers. This model should improve the quality level of doing things, operationalize 

inefficacy of organizational structure, weak management systems, lack of merit in 

management in open and distance universities. All distance and virtual universities, such as 

medical science, state, Azad, scientific-practical, and nonprofit universities can benefit the 

results of this study. 
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مقدمه

بر اساس سند چشم انداز کشور، مقرر است که اقتصاد جمهوری اسلامی 

ایران که در حال حاضر )با استناد به آمارهای رسمی کشور( نهاده محور 

تبدیل شود. از جمله  4141است، به اقتصاد دانش محور در سال 

وری است. این در راهکارهای اصلی رسیدن به این هدف، ارتقای بهره 

های گذشته های باز و دور طی سالحالی است که بهر ه وری دانشگاه

های مدیریت و بهره وری چالش .[4] وضعیت مناسبی نداشته است

همواره معلول یک دسته متغیرهای مداخله گر است که همیشه 

مطابق تحقیق . [2] کندروشنایی و شفافیت آن را تاریک و نامشخص می

های مدیریتی در ایران میزان بهره وری را تا ( چالش2442قلی پور )

در صد کاهش داده است. عواملی چون پایین بودن سطح کیفی  75حد 

های مدیریتی، انجام امور، ناکارآمد بودن ساختار سازمانی، ضعف نظام

، فقدان بسترهای فرهنگی مناسب فقدان شایسته سالاری در مدیریت

های مرتبط با بهره وری، نارضایتی شغلی کارکنان، برای اجرای طرح

هایی از چالشهای بهره وری فقدان ثبات شغلی مدیران و کارکنان نمونه

فقدان اعتماد میان مدیران و کارکنان، کمبود . [2] باشدمدیران می

های مناسب و به روز در زمینه نظام بهره وری، نداشتن چشم آموزش

های سازمان، روشن نبودن مأموریت. [3] انداز دوربرد در مدیریت

کمبود اخلاقیات کاری در کارکنان، کمرنگ شدن نظام مشارکت 

ون سازمان، کیفی نبودن نظام مدیریت و دلایل دیگر، کارکنان در در

همچنین . [1] بهره وری را به صورت متغیری پیچیده درآورده است

آمارهای بهره وری نیروی انسانی بخش دولت، گویای کاهش شدید بهره 

های آموزشی های نوین نظامروش. [7] آن در بخش دولت استوری 

ازهای آموزشی فراگیران، کشورها به منزله یک ضرورت برای برآوردن نی

 های اقلیمی متفاوت و شرایطایجاد فرصت تحصیل در مناطقی با ویژگی

. [6] تحصیلی فراگیران، با توجه به جنسیت و فرهنگ آنها مطرح است

هدف نهایی آموزش باز ارتباط ملموس فراگیران با استاد و فرآیند عملی 

باشد و هدف آموزش از دور ایجاد تحول در و شناختی یادگیری می

هایی است که در مؤسسات های آموزشی و فراهم کردن فرصتنابرابری

آموزش از دور . [5] آموزش سنتی، فقدان آن محسوس است

(Distance Education برای دانشجویانی که مایل به جبران عقب )

ت یماری طولانی یا معلولیماندگی درسی بوده و یا افرادی که به سبب ب

و یا بعد مسافت قادر به حضور در یک مؤسسه آموزشی سنتی نیستند 

 47/42/4326 تاریخ دریافت:

 41/45/4325 :پذیرش تاریخ

 واژگان کلیدی:

 یبهره ور

 آموزش باز و از دور

 یتیریمد یهاچالش

 یمدل معادلات ساختار

 برای نشر حقوق تمامی

الله  بقیه پزشکی علوم دانشگاه

 .است محفوظ )عج(

 چکیده
ها دانشگاه رانیمد یدر بالا بردن بهرور تواندیم ندیفرآ نیموجود در ا یرهایها و متغدر دانشگاه یتوجه به بهره ور :مقدمه

باز و از دور و ارائه مدل و  یدانشگاهها رانیمد یبهره ور یچالشها نییپژوهش تع نیا یهدف از اجرا نیمؤثر باشد. بنابر ا

 .باشدیباز و دور م یهادر دانشگاه یاصلاح یراهبردها

باز و از دور تهران  یدانشگاهها رانیمد هیشامل کل یاست. جامعه آمار یهمبستگ -یفیپژوهش از نوع توص نیا :کار روش

ها مورد داده lisrel ،SPSSدر دسترس بود و با استفاده از  یرینفر و روش نمونه گ 216بود. تعداد نمونه  4326در سال 

 قرار گرفت. لیو تحل هیتجز

فقدان  ،یتیریمد یهاضعف نظام ،یانجام امور، ناکارآمد بودن ساختار سازمان یفیبودن سطح ک نییچون پا یعوامل :هایافته

بهره  نهیمناسب و به روز در زم یهاو کارکنان، کمبود آموزش رانیمد انیفقدان اعتماد م ت،یریدر مد یسالار ستهیشا

در کارکنان،  یکار اتیسازمان، کمبود اخلاق یهاتیمأمور نروشن نبود ت،یرینداشتن چشم انداز دوربرد در مد ،یور

 .باشدیم رانیمد یکمرنگ شدن نظام مشارکت کارکنان در درون سازمان، از عوامل چالش در بهره ور

 سطح دیبا اوردیباز و از دور را فراهم ب یدانشگاهها رانیمد یبهره ور شیافزا یراهگشا تواندیمدل م نیا :ریگینتیجه

را در  تیریدر مد یسالار ستهیفقدان شا ،یتیریمد یهاضعف نظام ،یانجام امور، ناکارآمد بودن ساختار سازمان یفیک

بهداشت و علوم، دانشگاه آزاد،  نیدر وزارت توانیپژوهش م نیا جینمود. از نتا یاتیباز و از دور اصلاح و عمل یدانشگاهها

 باز و از دور استفاده نمود. یهادانشگاه

             DOI: 10.29252/edcbmj.11.04.11        مقاله پژوهشی 

 یاصلاح یباز و از دور با ارائه مدل و راهبردها یدانشگاهها رانیمد یبهره ور یهاچالش

 1 یطالب دی، سع3پور  یدی، بهمن سع2 ی، مهران فرج الله،*4 یموسو نیحس دیس

 
 رانینور تهران، ا امیدانشگاه پ ،یلیتکم لاتیآموزش از دور، مرکز تحص یزیگروه برنامه ر ،یدکتر یدانشجو 4
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ یلیتکم لاتیمرکز تحص ،یتیگروه علوم ترب 2
 رانینور، کرمانشاه، ا امیدانشگاه پ ،یآموزش تیریگروه مد 3
 رانیا راز،ینور، ش امیدانشگاه پ ،یآموزش تیریگروه مد 1
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و برای آن دسته از مردم )به خصوص بزرگسالان( که در حین اشتغال 

رسد. مایل به تکمیل تحصیلات خود هستند، شیوه مطلوبی به نظر می

یا باشند، دهد کشورهایی که دارای نظام آموزشی پوها نشان میپژوهش

 اندای سود جستههای مدرسهاز آموزش از دور به منظور تقویت آموزش

های باز و دور تقلیل کمی از چالشهای مهم بهره وری دانشگاه. [8]

باشد طوریکه شجو و کاهش چشم گیر دانشجو در سالهای اخیر میدان

 درصد کاهش رسیده است 54ها به کاهش دانشجو در بر خی از رشته

که  است گر مداخله متغیرهای دسته یک معلول همواره بهره وری .[2]

 کند. عواملیتاریک و نامشخص می را آن همیشه روشنایی و شفافیت
ساختار  بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن پایین چون

 مدیریت در سالاری شایسته فقدان مدیریتی، هایضعف نظام سازمانی،

 مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی بسترهای فقدان. [44]
و  مدیران شغلی ثبات فقدان کارکنان، شغلی نارضایتی وری،بهره  با

 هایآموزش کمبود کارکنان، و مدیران میان اعتماد فقدان کارکنان،
 دوربرد نداشتن چشم انداز بهره وری، نظام در زمینه روز به و مناسب

 اخلاقیات کمبود های سازمان،مأموریت نبودن روشن مدیریت، در
 در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ کارکنان، در کاری

 به را وری بهره دیگر، دلایل و مدیریت نظام نبودن کیفی سازمان،
های مدیریتی بهره چالش. [44] است درآورده متغیری پیچیده صورت

وری و راهبردهای اصلاح این چالشها در دانشگاههای باز و از دور از 

ود، به رها در ایران به شمار مینکات اساسی مورد نیاز امروز دانشگاه

ویژه رشد تعداد دانشجویان و فارغ التحصیلان از اهمیت به سزایی در 

رود. مطالعات تجربی و آمارهای اشاره شده گویای کشورمان به شمار می

وری اقتصاد هایی برای تحقق اهداف بهرهاین واقعیت است که چالش

آنها  هکار وجود دارد که شناسایی و توجه بوری نیرویایران به ویژه بهره

تواند در افزایش کارآیی های کلان، میها و سیاستگذاریریزیدر برنامه

 پذیری در کشور مؤثرمنابع و عوامل تولید و ایجاد فضای مناسب رقابت

 .[6] واقع شود

ترین مفهوم آموزش باز، کاهش موانع زمانی و مکانی و نزدیک

برخی از مقررات نظام آموزشی متعارف به های مربوط به محدودیت

های ارائه آموزش عالی به افرادی است که به دلیل منظور ایجاد زمینه

های عدم دسترسی به مراکز آموزشی، نداشتن فرصت کافی و محدودیت

شغلی و اقلیمی، از امکان کمتری برای بهره مندی از آموزش متعارف 

ن را فراهم دانشگاه باز دانشگاهی است که این امکا .[44] برخوردارند

آورد که دانشجویان بتوانند در همه جا، هر وقت و بدون می

 های آموزشی استفاده کنندهای مکانی و زمانی از برنامهمحدودیت

کارشناسان سرمایه گذاری بیشتر برای آموزش کارکنان در بخش . [42]

آموزش و دانشگاه را از عوامل مهم افزایش بهره وری نیروی انسانی 

و ایجاد علاقه در فراگیران دانند. این امر به بالا بردن سطح آموزش می

تعلیم و تربیت نقش اصلی در افزایش . [43] شودو دانشجویان منجر می

دهد که بهره وری دارد. تعلیم و تربیت و آموزش به کارکنان اجازه می

از ظرفیت فیزیکی موجود با کیفیت بیشتری استفاده کنند و این امر 

شود. سرمایه گذاری عامل موجب توسعه و انتشار یک فناوری جدید می

تعلیم و تربیت ارتباط مستقیم دارد و در  انسانی با سرمایه گذاری در

نتیجه آموزش و پرورش و کیفیت بازده آن تأثیر قابل توجهی بر رشد 

کارائی و اثر بخشی هر سازمان تا حد قابل . [41] بهره وری دارد

ای بستگی به کاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی دارد و با ملاحظه

ظایف وتوان سطح دانش تخصصی افراد را بالا برد تا بتوانند آموزش می

های بالاتر آماده شوند. خویش را درست انجام داده و برای مسئولیت

شود ای از اعمال است که موجب میآموزش آموختن، عمل یا مجموعه

. [47] فرد مهارت، دانش و بینش لازم را برای انجام کاری فرا بگیرد

های آموزشی متناسب برنامهگسترش و افزایش کیفیت و افزایش 

کارکنان در جهت ایجاد دانش فنی و دانش اجتماعی و کار مولد در 

ها با کیفیتی بالا جهان امروز یک ضرورت است و اگر این آموزش

گسترش یابد، منطق و علم جایگزین سنت و تجربیات غلط گردد و در 

هره نهایت به عنوان یک ارزش مطرح شود، به طبع مقدمات افزایش ب

وری نیز فراهم خواهد شد. باید به این نکته توجه داشته باشیم که 

آموزش نیروی انسانی یک امر کوتاه مدت نیست، بلکه یک هدف بلند 

آموزش نیروی انسانی شامل  .[46] مدت، همیشگی و تدریجی است

های مقدماتی بالاتر، کسب فراهم آوردن امکانات تحصیل در دوره

های فنی، آموزش نظری مرتبط با شغل و پرورش شخصیت مهارت

ی رباشد. بی تردید یکی از عواملی که تأثیر زیادی بر بهره وکارکنان می

تواند در بهبود و افزایش آن نقش مهمی داشته باشد، آموزش دارد و می

هدف از اجرای این پژوهش تعیین چالشهای بهره وری  .[45] است

رائه مدل و راهبردهای اصلاحی در مدیران دانشگاههای باز و از دور و ا

باشد. بنابر این، این تحقیق در صدد های باز و دور میدانشگاه

های بهره وری مدیران پاسخگویی به این سؤال است که، چالش

دانشگاههای باز و از دور و ارائه مدل و راهبردهای اصلاحی در 

 های باز و دور کدامند؟دانشگاه

 روش کار

هدف کاربردی است و از نظر روش توصیفی و به  روش پژوهش از نظر

شیوه همبستگی اجرا شد. در این پژوهش با شناسایی عوامل مؤثر بر 

افزایش بهره وری به خصوص در سه جنبه کلی )سازمانی، فردی و 

محیطی( و شناسایی چالشهای مدیریتی در دانشگاههای باز و از دور و 

جهت کمک به رفع این چالشها  راهکارهای اصلاح و توسعه آنها گامی در

مدیران دانشگاههای باز  "برداشته شد. بر این اساس با استفاده از نظر 

عوامل شناسایی شدند که با قرار گرفتن در قالب یک  "و از دور 

پرسشنامه غربال گری تقلیلی انجام گردید. روابط داخلی این عوامل 

ین بر اساس ا توسط پرسشنامه ماتریس همبستگی عوامل شناسایی و

روابط، بوسیله نتایج پرسشنامه تحلیل شد. حجم گروه نمونه در مدل 

برای اعتبار بیرونی الگوی تهیه شده بر اساس نظرمولر: برای تعیین 

حجم نمونه از نسبت حجم نمونه به پارامتر آزاد برای برآورد استفاده 

تاری سازی معادله ساخنفر به منظور اجرای مدل 216شد. حجم نمونه 

کفایت لازم را داشت. روش نمونه گیری به صورت نمونه گیری در 

انتخاب شد. ابزار  دسترس از بین مدیران دانشگاههای باز و از دور

پژوهش پرسشنامه محقق ساخته نگرش سنج چالشهای بهره وری 

مدیران دانشگاههای باز و از دور با ارائه مدل و راهبردهای اصلاحی با 

طریق آلفای کرونباخ اعتبار آن محاسبه گردید و روایی از  82/4اعتبار 

 & Lisrelمحتوایی پرسشنامه به تأیید متخصصان رسید. از نرم افزار 
SPSS  برای تعیین اعتبار و برازش مدل و نشانگرهای حاصل از مدل

 .[48] استفاده شد
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یافته ها

نفر از مدیران دانشگاههای باز و از دور در مطالعه شرکت  216تعداد 

سال تشکیل داد. اغلب  74تا  34کردند. دامنه سنی گروه نمونه از 

درصد( در گروه نمونه شرکت  14درصد( و زن ) 64مدیران مرد )

 نتایج فراوانی میزان تحصیلات افراد ارائه شده است. 4جدول نمودند. در 

 
 فراوانی میزان تحصیلات پاسخگویان :1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 35 24 لیسانس

 35 24 فوق لیسانس

 26 66 دکترا

 444 216 مجموع

 

 ماتریکس همبستگی بین متغیرهای پژهش :2جدول 

 بهره وری بهره وری فردی بهره وری محیطی بهره وری سازمانی متغیر

    4 بهره وری سازمانی

   4 /. **12 بهره وری محیطی

  4 /. **727 /.**66 بهره وری فردی

 4 /. *31 /. **727 /.**66 بهره وری کل

 8/71 2/36 8/72 8/72 انحراف معیار

 *47/4 > P ** ،44/4 > P 

نتایج حاکی از این است که بهره وری سازمانی بر افزایش بهره وری کل 

(. بدین معنا که بهره وری سازمانی P < 47/4تأثیر معنی داری دارد )

توانسته است بین بهره وری محیطی و بهره وری فردی نقش میانجی 

گری خود را به طور معنی داری ایفا کند. شدت تأثیر بهره وری سازمانی 

و معنی دار است. بهره  448/4بر بهره وری فردی در مرحله اول برابر با 

بهره وری سازمانی قابل پیش وری محیطی و بهره وری فردی از طریق 

 بینی است.

 

 بررسی اثر میانجی گری بهره وری سازمانی در رابطه با بهره وری فردی و بهره وری محیطی با بهره وری کل :3جدول 

 سطح معنی داری tمقدار  (Betaضریب استاندارد ) bخطای استاندارد  bمقدار  نوع روابط

 423/4 23/2 448/4 445/4 446/4 بهره وری سازمانی بر بهره وری فردی 1مرحله 

 447/4 17/4 444/4 446/4 448/4 بهره وری فردی بر بهره وری محیطی 2مرحله 

 446/4 15/2 423/4 437/4 481/4 بهره وری محیطی بر بهره وری فردی 3مرحله 

 428/4 23/2 442/4 441/4 444/4 بهره وری سازمانی بر بهره وری محیطی 4مرحله 

 

 چالشهای بهره وری و مدیریتی رگرسیون تحلیل خلاصه :4جدول 
 معنا داری β معنا داری R2تغییرات  R R2 بین پیش متغیرهای

 444/4 335/4 444/4 11/4 11/4 74/4 امور انجام کیفی سطح بودن پایین

 444/4 318/4 444/4 16/4 16/4 72/4 ساختار سازمانی بودن ناکارآمد

 444/4 34/4 444/4 73/4 73/4 61/4 مدیریت در سالاری شایسته فقدان

 444/4 311/4 444/4 16/4 16/4 64/4 مدیریتی هایضعف نظام

 444/4 27/4 444/4 73/4 73/4 71/4 بهره وری با مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی بسترهای فقدان

وری کل بر اساس متغیر بهره وری سازمانی در رابطه با بهره وری بهره 

 فردی و بهره وری محیطی قابل پیش بینی است.

 های مدیریت و بهره وریدهد که، چالشنشان می 1جدول نتایج 
که همیشه  است گر مداخله متغیرهای دسته یک معلول همواره

 چون کند. عواملیریک و نامشخص میرا تا آن روشنایی و شفافیت
 ساختار سازمانی، بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن پایین

 فقدان مدیریت، در سالاری شایسته فقدان مدیریتی، هایضعف نظام
 بهره وری، با مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی بسترهای
 فقدان و کارکنان، مدیران شغلی ثبات فقدان کارکنان، شغلی نارضایتی

در  روز به و مناسب هایآموزش کمبود کارکنان، و مدیران میان اعتماد

 روشن مدیریت، در دوربرد چشم انداز نداشتن بهره وری، نظام زمینه

 کارکنان، در کاری اخلاقیات کمبود های سازمان،مأموریت نبودن
 نبودن کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ

 متغیری پیچیده صورت به را وری بهره دیگر، دلایل و مدیریت نظام
 است. درآورده

ضرایب همبستگی چند متغیری به همراه ضرایب تعیین و  7جدول در 

 سطح بودن بینی کننده پایینتغییرات ضرایب تعیین متغیرهای پیش
 هایضعف نظام ساختار سازمانی، بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی

 فرهنگی بسترهای فقدان مدیریت، در سالاری شایسته فقدان مدیریتی،
 نظام شدن کمرنگ بهره وری، با مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب

 دلایل و مدیریت نظام نبودن کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت
به عنوان عوامل  متغیری پیچیده صورت به را وری بهره دیگر،
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درصد واریانس  72کننده متغیرهای مدل و این عوامل نهایتاً بینیپیش

کنند.چالشهای بهره وری کل را تعیین می

 های بهره وری مدیران دانشگاههای باز و از دور با ارائه مدلچالش :1تصویر 

 

 بینی کننده اصلاح چالشهای بهره وری کلضرایب همبستگی چند متغیری به همراه ضرایب تعیین و تغییرات ضرایب تعیین متغیرهای پیش :5جدول 

 مدل
ضریب همبستگی 

 چندگانه

ضریب 

 تعیین

ضریب تعیین تعدیل 

 شده

خطای استاندارد 

 بینیپیش

تغییرات ضریب 

 تعیین

ضرایب 

 استاندارد

 %74 34/4 42/41 34/4 34/4 72/4 گام اول

 %13 44/4 42/43 14/4 14/4 64/4 گام دوم

 %36 43/4 54/42 16/4 16/4 62/4 گام سوم

 %36 42/4 17/42 18/4 18/4 67/4 گام چهارم

 %33 42/4 45/42 12/4 12/4 65/4 گام پنجم

 %36 44/4 46/42 74/4 74/4 54/4 گام ششم

 %37 44/4 21/42 74/4 74/4 54/4 گام هفتم

 %25/4 44/4 81/42 72/4 72/4 52/4 گام هشتم

های افزایش بهره وری مدیران بنابراین: مدل رابطه بین مؤلفه

 دارای اعتبار بیرونی بوده و دارای برازش است. دانشگاههای باز و از دور
برابر ، مجذور کای به درجه آزادی x2لیزرل مقدار  خروجی به توجه با

(. پایین بودن میزان این شاخص 6جدول که مقدار مناسب است ) 32/4

های نشان دهنده تفاوت اندک میان مدل مفهومی پژوهش با داده

برابر  RMSEAمشاهده شده پژوهش است. همچنین خروجی میزان 

وه /. است. علا48دهد که کوچکتر از مقدار برای مدل نشان می 473/4

کمتر باشد، مدل از برازش  RMSEA، هرچه میزان شاخص x2بر 

مدل  6جدول تری برخوردار است. منطبق با مقادیر شاخصهای مناسب

باشد. مقدار کای دو به درجه آزادی کوچکتر دارای برازش مطلوبی می

 و کوچکتر از 473/4برابر  RMSEA از عدد سه است. همچنین مقدار

( همگی GFI ،AGFI ،CFIهای )باشد و شاخصمی 48/4مقدار 

است. بنابر این مدل برازش خوبی را نشان داده  24/4نزدیک به مقدار 

 باشد.و مورد تأیید می

 بحث

نتایج پژوهش نشان داد که، توجه به چالشهای مدیریتی بهره وری در 

تواند در بالا بردن بهره ها و متغیرهای موجود در این فرآیند میدانشگاه

ها مؤثر باشد. بنابر این هدف از اجرای این پژوهش وری مدیران دانشگاه

ه مدل تعیین چالشهای بهره وری مدیران دانشگاههای باز و از دور و ارائ

باشد. مدل دارای و راهبردهای اصلاحی در دانشگاههای باز و از دور می

باشد زیرا کلیه شاخصهای ( میGOOD FITNESSنیکویی برازش )

(. در 2و  4 تصویرهای برازش استاندارد مطابقت دارد )مدل با شاخص

 امور، انجام کیفی سطح بودن ینپای چون پژوهش حاضر عواملی
 فقدان مدیریتی، هایضعف نظام ساختار سازمانی، بودن ناکارآمد
 کارکنان، و مدیران میان اعتماد مدیریت، فقدان در سالاری شایسته
 نداشتن بهره وری، نظام در زمینه روز به و مناسب هایآموزش کمبود

 های سازمان،مأموریت نبودن مدیریت روشن در دوربرد چشم انداز
 مشارکت نظام شدن کمرنگ کارکنان، در کاری اخلاقیات کمبود

سازمان، از عوامل چالش در بهره وری مدیران  در درون کارکنان

( و 1جدول باشد )( معنادار می444/4در سطح ) βباشد، مقدار می

 (.2 تصویر)

Auzina –Emsina  ضرایب همبستگی چند متغیری به  7جدول در

بینی همراه ضرایب تعیین و تغییرات ضرایب تعیین متغیرهای پیش

ساختار  بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن کننده پایین

 مدیریت، در سالاری شایسته فقدان مدیریتی، هایضعف نظام سازمانی،
بهره  با مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی رهایبست فقدان

 کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ وری،
متغیری  صورت به را وری بهره دیگر، دلایل و مدیریت نظام نبودن

کننده متغیرهای مدل و این عوامل بینیبه عنوان عوامل پیش پیچیده
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 اکنند. بچالشهای بهره وری کل را تعیین میدرصد واریانس  72نهایتاً 
، مجذور کای به درجه آزادی برابر x2لیزرل مقدار  خروجی به توجه

 (.6جدول که مقدار مناسب است ) 32/4

 با میانجی گری بهره وری سازمانی جهت اصلاح چالشهای مدیریت بهره وری. دانشگاههای باز و از دورهای افزایش بهره وری مدیران مدل نهایی اصلاح چهار عاملی مؤلفه :2تصویر 

 

 شاخصهای برازندگی مدل :6جدول 

 مدل شاخص برازندگی
 

 

 

VALUE-P GFI AGFI CFI CMIN CFI NFI RMSEA 

 473/4 28/4 27/4 2/2 27/4 87/4 87/4 448/4 32/4 15 22/52 الگوی پیشنهادی

پایین بودن میزان این شاخص نشان دهنده تفاوت اندک میان مدل 

های مشاهده شده پژوهش است. همچنین مفهومی پژوهش با داده

دهد که برای مدل نشان می 473/4برابر  RMSEAخروجی میزان 

، هرچه میزان شاخص x2/. است. علاوه بر 48کوچکتر از مقدار 

RMSEA تری برخوردار است. تر باشد، مدل از برازش مناسبکم

مدل دارای برازش مطلوبی  6جدول منطبق با مقادیر شاخصهای 

باشد. مقدار کای دو به درجه آزادی کوچکتر از عدد سه است. می

 48/4و کوچکتر از مقدار  473/4برابر  RMSEA همچنین مقدار

( همگی نزدیک به مقدار GFI ،AGFI ،CFIهای )باشد و شاخصمی

/. است. بنابر این مدل برازش خوبی را نشان داده و مورد تأیید 24

بهره وری فراتر از یک معیار و نشانگر اقتصادی به عنوان یک باشد. می

فرهنگ و نگرش به کار و زندگی مطرح شده و بهبود آن منشاء اصلی 

های اصلی ه وری بر پدیدهتوسعه جوامع است از آنجا که افزایش بهر

اجتماعی، اقتصادی و سیاسی جوامع مانند تورم، سطح رفاه عمومی، 

ی ها تاثیرات وسیعاشتغال، توان رقابت سیاسی و اقتصادی و مانند این

دارد در حال حاضر تقریباً تمام کشورهای توسعه یافته و برخی از 

جهت بهبود های زیادی را درکشورهای در حال توسعه سرمایه گذاری

ای بخشی، سازمانی و حتی و افزایش بهره وری در سطوح ملی، منطقه

افراد انجام داده و رشد و توسعه روز افزون خود را مرهون توجه و نگرش 

در کشور ما اهمیت و ارزش بهره  .[42] دانندصحیح به این مسأله می

وری هنوز به درستی شناخته نشده است و به عبارت دیگر هنوز فرهنگ 

و نگرش بهره وری بر جامعه حاکم نیست و لازم است که در این زمینه 

فقدان بهره وری در سطح  های اساسی و موثری برداشته شود.قدم

شود و وجود این مشکلات چه در سطح میمطلوب باعث بروز مشکلاتی 

های علمی و آموزشی، های اقتصادی و سازمانملی و چه در سطح بنگاه

نشان دهنده سطح نامطلوب بهره وری است و در واقع به مدیران جامعه 

هایی برای افزایش این دهد که دست به فعالیتها هشدار مییا سازمان

ترین مشکلاتی که حاکی از نامطلوب برخی از عمده. [24] سطح بزنند

نتیجه گیری  بودن نشانگرهای بهره وری هستند عبارتند از: سود کم،

فیت ها، پائین بودن کینامطلوب و غیر قابل قبول، افزایش نامعقول هزینه

ناتوانی در رقابت با  خروجی محصول، میزان نامطلوب ضایعات،

 عدم استفاده از حداکثر ظرفیت خدمات و تولید، ت مشابه،محصولا
فعالیت ماشین آلات و تجهیزات در شرایط نامطلوب و غیر استاندارد، 

 بیکاری آشکار و پنهان، مشکلات مدیریتی، ناتوانی در اجرای تعهدات،
آموزش عالی، سطح مهارت افراد را عدم استفاده از خلاقیت و نوآوری. 

سازد تا برای سطوح بالای شغلی آنها را توانا می دهد وافزایش می

های لازم را کسب کنند و نیروی کار ماهر باعث افزایش بهره مهارت

(، 4352، )اعتمادی نتایج این مدل با پژوهش: .[24] شودوری می

(، 4383)قاسمی،  (،4381 ،آذر )عبادی (.4352)زارع،(، 2443، )چینی

 هم خوانی دارد. (2445 ،اسپنز)(، 4388(، )الله وردی، 4381، متقی)

 های مدیریت و بهره وریتوان گفت: چالشدر تبیین این نتایج می 
که همیشه  است گر مداخله متغیرهای دسته یک معلول همواره

 چون کند. عواملیرا تاریک و نامشخص می آن شنایی و شفافیترو
 ساختار سازمانی، بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن پایین

2df
df
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 فقدان مدیریت، در سالاری شایسته فقدان مدیریتی، هایضعف نظام
 بهره وری، با مرتبط هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی بسترهای
 فقدان و کارکنان، مدیران شغلی ثبات فقدان کارکنان، شغلی نارضایتی

در  روز به و مناسب هایآموزش کمبود کارکنان، و مدیران میان اعتماد

 روشن مدیریت، در دوربرد چشم انداز نداشتن بهره وری، نظام زمینه
 کارکنان، در کاری اخلاقیات کمبود های سازمان،مأموریت نبودن

 نبودن کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ
 متغیری پیچیده صورت به را وری بهره دیگر، دلایل و مدیریت نظام

درست انجام  تلفیقی از معیارهای کارایی بهره وری .[22] است درآورده

دادن کار است، و هدف آن کاهش هزینه و حداقل استفاده از منابع 

عبارت است از درجه و میزان نیل به اهداف از قبل  است و اثربخشی

های انجام شده چه میزان با توجه به تلاش تعیین شده، به بیان دیگر

 تر اثربخشی، برخلافنتایج مورد نظر حاصل شده است. به عبارت روشن

کارایی، روشی است که چگونگی تحقق اهداف را مورد اندازه گیری قرار 

دهد، است. به عبارت بهتر بهره وری از ترکیب دو مؤلفه اثربخشی و می

ور کلی نسبت ستانده واقعی به نهاده گردد و به طکارایی نتیجه می

 .[23] واقعی است

های مؤلفه شامل انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل ترینمهم

توانمند سازی  شرایط محیطی، ،انگیزشی عوامل سازمانی، فرهنگ

 ازجمله زیادی عوامل. [21] باشدرهبری می هایشیوه و کارکنان
اثرمی گذارد.  آنان بهره وری بر افزایش کارمندان هاینگرش و هاقابلیت

 بهره وری تا گیرد کار به را خود تلاش همه کارفرمایی هر که است لازم
 منابعی های منطقیهزینه با متناسب که برساند، مطلوبی به سطح را

 باشد. فعالیت هر برای تسهیلات و انسانی، تجهیزات نیروی کادر چون
 سه دو تا هستند، محیط مناسبی و ابزار انگیزه، دارای که کارمندانی

 انجام برای یا و شودنمی داده لازم انگیزه آنها به که کارمندانی برابر
 بازدهی هستند، گریبان به دست سازمانی موانع با کارهایشان مؤثر
 .دارند

 پیشنهادات و هامحدودیت

استفاده  است ممکن است، بوده نیز محدودیتهایی دارای حاضر پژوهش

 کمی و کیفی، ارزیابی امکان عدم و خودسنجی ابزارهای از
 نمونه کرد. توجه باید آن به که کند ایجاد در پاسخ را هاییسوگیری
 را مدیران دتنشگاههای باز و از دور در تهران تشکیل حاضر پژوهش

 هستند، خاصی گروه اقتصادی و اجتماعی فرهنگی، به لحاظ که دادند
های مدیران دانشگاه کل و بزرگتر جامعه به نتایج درتعمیم بنابراین

 هایپژوهش در که شودمی پیشنهاد .گیرد صورت باید احتیاط کشور
 شوند. گرفته کار به معلولی -علی روابط غالب در حاضر آتی متغیرهای

 نتیجه گیری

های مؤلفه شامل انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل ترینمهم

توانمند سازی  شرایط محیطی، انگیزشی، عوامل سازمانی، فرهنگ

 هاقابلیت از جمله زیادی باشد. عواملرهبری می هایشیوه و کارکنان
اثرمی گذارد. مدل  آنان بهره وری بر افزایش کارمندان هاینگرش و

 های افزایش بهره وری مدیران دانشگاههای باز و از دوررابطه بین مؤلفه
دارای اعتبار بیرونی بوده و دارای برازش است. ضرایب همبستگی چند 

ی امتغیری به همراه ضرایب تعیین و تغییرات ضرایب تعیین متغیره

 بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن بینی کننده پایینپیش
 در سالاری شایسته فقدان مدیریتی، هایضعف نظام ساختار سازمانی،

 هایطرح برای اجرای مناسب فرهنگی بسترهای فقدان مدیریت،
 در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ بهره وری، با مرتبط

 به را وری بهره دیگر، دلایل و مدیریت ظامن نبودن کیفی سازمان،
کننده متغیرهای بینیبه عنوان عوامل پیش متغیری پیچیده صورت

درصد واریانس چالشهای بهره وری کل را  72مدل و این عوامل نهایتاً 

توان در دانشگاههای باز و از کنند. از نتایج این پژوهش میتعیین می

دانشگاه آزاد و دانشگاه پیام نور و... استفاده دور وزارتین بهداشت، علوم، 

 نمود.

 سپاسگزاری

بدینوسیله از کلیه مدیران و کارشناسان وزارتین بهداشت، علوم و کلیه 

عزیزانی که در این پژوهش به ویژه اساتید بزرگوارم که در این پژوهش 

 مرا یاری نمودند کمال تشکر و قدردانی را دارم.

 سهم هر نویسنده

حسین موسوی و مهران فرج اللهی اطلاعات را جمع آوری نمودند. سید 

در قسمت نگارش و تدوین مقاله فعالیت نمود و بهمن  سعید طالبی

 سعیدی پور کارهای آماری مقاله را انجام دادند.

 تأیید اخلاقی

های این پژوهش با تأیید مسئولین دانشگاه پیام نور پخش پرسشنامه

 د.انشده و بدون نام بوده

 تضاد منافع

 .ندارد وجود منافعی تعارض گونه هیچ نویسندگان بین

 منابع مالی

 باشد و از هیچاین مقاله حاصل رساله دکترای سید حسین موسوی می

 سازمانی جهت تدوین رساله کمک مالی دریافت نشده است.

منابع مالی این پژوهش تماماً توسط محققین این پژوهش تهیه شده 

 است.
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