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The purpose of the current research is to find a model of human resources 
productivity with an emphasis on social capital with the approach of learning 
organizations in higher education of the country. The current research is mixed 
and in terms of its purpose, it is of the type of basic-applied research and in 
terms of the method of collecting information, it is of the survey type. The 
statistical population of the current research will be all experts of higher 
education in the country, including management professors. who were selected 
purposefully, using the method of the number of questions in structural 
equations, 280 people were selected for the quantitative part and 17 university 
experts were selected for the qualitative part. In order to collect data, thematic 
analysis method was first used by interview, after confirming the questions by 
confirmatory factor analysis, the questionnaire was used to conduct the 
quantitative part of the research. Content validity was used to determine the 
validity of the questionnaire, and after compiling the final questionnaire, the 
expertise of university professors and experts was used to determine the 
content validity. that the questionnaires were approved. In order to analyze the 
data in the qualitative part, thematic analysis method, interviews and manual 
coding were used, and in the quantitative part, Smart PLS3.3 and SPSS22 
software including confirmatory factor analysis tests were used. The findings 
of the research show that in the qualitative part, 45 factors were identified in 3 
organizational, individual and environmental dimensions. And after analyzing 
the confirmatory factor and confirming the validity and reliability of the 
research questions in the quantitative part, the pattern and research questions 
were confirmed. One of the most important factors in the progress of an 
organization is the productivity of human resources. In today's changing and 
complex conditions that govern the economic, social, political, etc. 
environment, one of the factors that can help the survival of the organization is 
the issue of productivity, so human power has always played a significant role 
in the efficiency of organizations. 
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 کار و کسب لیتحل و پویا تیریمد

در  رندهیادگی یسازمانها کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یبهره ور یابیالگو
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 رندهیادگی یسازمانها کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یبهره ور یابیهدف از پژوهش حاضر الگو
و و  یکاربرد-یدایبن یو  از نظر هدف از نوع پژوهش ها ختهیحاضر آم قیتحقد. شبا یکشور م یدر آموزش عال

 یبرگان آموزش عالخ هیحاضر کل قیتحق یباشد. جامعه آمار یم یشیمایاطلاعات از نوع پ یاز نظر نحوه جمع آور
از روش تعداد  ادهستفخواهند بود. که به صورت هدفمند انتخاب شدند که با ا تیریرشته مد دیکشور شامل اسات

انتخاب  یفیخش کب یبرا ینفر از خبرگان دانشگاه 17و  یبخش کم ینفر برا 280 یسوالات در معادلات ساختار
 لهیسوالات بوس دییز تاامصاحبه استفاده شد بعد  لهیمضمون بوس لیداده ها ابتدا از روش تحل یشدند. جهت گردآور

 ییرسشنامه از رواپ ییروا نییتع یاستفاده شد. برا قیتحق یکم بخشپرسشنامه جهت انجام  یدییعامل تا لیتحل
دانشگاه و خبرگان  دیتمحتوا، از تخصص اسا ییروا نییجهت تع ییپرسشنامه نها نیمحتوا استفاده شد و پس از تدو

  وشاز ر یفیبخش ک واقع شدند. جهت تجزیه و تحلیل داده ها در دیی. که پرسشنامه ها مورد تادیاستفاده گرد
 و Smart PLS3.3 از نرم افزار یاستفاده شد و در بخش کم یدست یمضمون، مصاحبه و کدگذار لیتحل

SPSS22 هد در بخش د یپژوهش نشان م یها افتهی. استفاده شده است یدییعامل تا لیتحل یشامل آزمون ها
 یدییعامل تا لیاز تحل قرار گرفت.  و بعد ییمورد شناسا یطیو مح یفرد ،یبعد سازمان 3عامل در  45تعداد  یفیک

 نیاز مهمتر. ع شدندواق دییمورد تا قیالگو و سوالات تحق یدر بخش کم قیسوالات تحق ییایو پا ییروا دییو تا
 طیکه بر مح یامروز دهیچیو پ ریمتغ طیاست. در شرا یانسان یروین یسازمان، بهره ور كی شرفتیعوامل پ

مسئله  د،یمك نماسازمان ک یتواند به بقا یکه م یاز عوامل یکی است، حاکم... و یاسیس ،یاجتماع ،یاقتصاد
 ست.اداشته  ییسازمانها نقش به سزا یبازده رهمواره د یانسان یروین نیاست، بنابرا یبهره ور

 مقاله: های تاریخ

 10/09/1402  دریافت:

 15/11/1402  پذیرش:

 25/12/1402  انتشار:
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 ،یاجتماع هیسرما ،یمنابع انسان یبهره ور
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 265 کشور یالدر آموزش ع رندهیادگی یسازمانها کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یبهره ور یبایالگو

 مقدمه

جهان  كیفرهنگ و  كیکل نامند و در واقع به آن به ش یم یدر باره کار و زندگ ینگرش كیمفهوم و  كیروش ،  كیرا  یدر عصر حاضر بهره ور
ننده درآمد سرانه هر کشور ک نییشاخص تع كیباشد و  لیتواند دخ یم ی، اجتماع یفرد یدر همه شئونات ، کار و زندگ ینگرند . بهره ور یم ینیب

آن با توجه به گسترش سطوح  یسو لزوم برر یبهره ور تی. اهم ابدی شیدرآمد سرانه آن کشور افزا دیر باهر کشو یمل یبهره ور شیافزا یاست و برا
 شیدر افزا یبهره ور تیه اهمو امروز ستین دهیپوش یها، کمبود منابع و سرعت تبادل اطلاعات بر کس قهی، تنوع سل یکیتکنولوژ یدگیچیرقابت ، پ

رگ و چه کوچك است . در سطح هر سازمان چه بز یعوامل مؤثر بر عملکرد کل نیاز مهمتر یکی یاست . بهره ورشده  رفتهیبه طور عام پذ یرفاه مل
ابزار  كیبالا  یهره ورشود . در سطح کلان ، ب یواحد شده و به عنوان شاخص عملکرد محسوب م یها نهیبالا باعث کاهش هز یخرد ، بهره ور

 یرفع مشکلات اقتصاد یاه هار نیتر یاز اساس یکی یدستمزد است . بهبود بهره ور یها استیس نییرم و تعاز تو یجهت مقابله با اثرات ناش یاتیح
 عهدر حال توس یار در کشورهاکسب و ک كیشروع  یبرا ایو  شتریثروت ب دیجهت تول ییبه تنها هیشود که سرما یمسأله مکرراً مشاهده م نیاست . ا

 (. 1395و همکاران،  یباشد )صبور یم یضرور یبالا امر یاست و بهره ور یناکاف
 یخصوص را م نیدر ا قیبه تحق ازیه نک رندهیادگی یسازمانها کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یبودن بهره ور نییآثار سوء پا از

 اقیو اشت علاقهکار، عدم  یروین یبرا یو روان یمشکلات روحو بروز  یکار، کاهش بازده یرویاشاره کرد: خسته تر شدن ن ریتوان به موارد ز یطلبد م
آنان  نیدر ب یتینارضا شین، افزاکم کارمندا یخروج نیو همچن ییگرایو کاهش عملکرد و استرس و منف بتیو غ ریانداختن کار، تأخ قیبه کار، به تعو

را پرت کند و نگرش  انشانحواس همکار تواندیم نیخود. ا فیکز بر وظاخود هستند تا تمر یمستعد بحث در مورد ناراحت شتریب یکه کارمندان ناراض
و توجه به  ییرد که شناساکتوان اشاره  یکنند م دینامرغوب تول یتوجه نکنند و کارها اتیممکن است به جزئ نیرا گسترش دهد. آنها همچن یمنف

منابع و  ییو کارآ یمنابع انسان یروبهره  شیتواند در افزا یکلان ، م یهایذاراستگیها و س یزیو در زمان کوتاه را که در برنامه ر عیآنها بصورت سر
 (. 1401 ،یطلبد)طهرانچ یدر کشور مؤثر واقع شود را م یریمناسب رقابت پذ یفضا جادیو ا دیعوامل تول

 کند. یم بجایرا ا نهیزم نیدر ا قیدر سازمانها که در بالا به آنها اشاره شد ضرورت تحق یوجود آثار سوء کاهش بهره ور که
کمك  یاجتماع  هیبر سرما دیبا تاک یومنابع انسان یموجود در خصوص بهره ور اتیبه ادب كیو تئور ینظر ،یعلم دیحاضر از بعد فوا قیانجام تحق

منابع  یر خصوص بهره وردشود که  یمشاهده م نهیزم نیدر ا یقاتیانجام شده در داخل کشور و خلاء تحق قاتیخواهد کرد. چون با توجه به تحق
 کردیاست که با رو نیگردد ا یممشاهده  نجایکه ا یگرید یقاتیشکاف تحق نی. همچندیمشاهده نگرد یا نهیشیپ یاجتماع  هیبر سرما دیبا تاک ینسانا

 کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیاکت با یمنابع انسان یمدل بهره ور یعنیباشد و انجام نشده است  ینم نهیشیپ یدارا قیاسن تحق رندهیادگی یسازمانها
قرار خواهد  ییخص ها مورد شناساابعاد و مولفه ها و شا یمحتوا و کدگذار لیبا روش مصاحبه و تحل نیانجام نشده است، همچن رندهیادگی یسازمانها

 قیکه تحق افتیتد انجام خواهد م کسیع به روش مقرار خواهد گرفت که در واق دییابعاد و مولفه ها مورد تا یدییعامل تا لیتحل یگرفت و با روش کم
 خواهد کرد. را پر یقاتیخلاء تحق نیحاضر ا قیکشور انجام نشده است که تحق یروش خصوصا در آموزش عال نیموضوع و به ا نیبا ا
 

 پیشینۀ پژوهش
 پیشینه نظری

های موجود در کشور مانند نارسایی یاری از مشکلات را فراهم آورده وپیوسته، قدرت و توان لازم برای حل بس یندبه عنوان یك فرا یور امروزه بهره
مورد  اك صحیح از یك سیستم راز ظرفیت تولیدی و به طور کلی عدم در یافزایش ضایعات، ناتوانی در رقابت، عدم استفاده حداکثر یین،سوددهی پا

نزدیك  ی بهره وریهاهای مناسب هر چه بیشتر خود را به شاخصفنون و روش کنند با به کارگیریها سعی میها و شرکتدولت. دهدمطالعه قرار می
توان گفت تا حدی که می در جهان امروز به عنوان یك ضرورت مطرح است یور و توسعه دانش مدیریت بهره یور کنند. تلاش برای افزایش بهره

ز آستانه قرن بیست و یکم با آن روبرو است. در کشور ما به دلایل مختلف ا ای است که مدیریت درترین مبارزهجدی ی،ورتلاش برای افزایش بهره
رغم برخی این موضوع در جامعه مورد غفلت واقع گردیده است و علی ی،ورهای نادرست اقتصادی و فقدان نگرش درست به بهرهجمله سیاست

دهد و تا رسیدن به نقطه وضعیت مطلوبی را نشان نمی یورهای بهرهمتأسفانه شاخص ی،ورسازمان ملی بهره یلهای انجام شده مانند تشکاقدام
 (.1399و همکاران،  قابضیمطلوب فاصله زیادی باقی مانده است )

بهره  یتوضع یسهکه مقا یاست بگونه ا نبوده مختلف چندان مطلوب یدر بخش ها یبهره ور یتبه منابع متعدد، وضع یرغم دسترس یدر کشور ما عل
 13 یکشور عضو، رتبه  20 ینبدر  یراندهد که ا ینشان م اخیر  ی سالهایدر ط یاآس یور هعضو سازمان بهر یبا کشور ها یرانکار در ا یروین یور

 (.1397ن، )مهرآورگیگلو و همکارااست یینپا یاربس یبهره ور یزانم ینموجود ا یروی کارو ن یرا دارد که نسبت به منابع غن
منابع  یور بهره ویژه به یراناقتصاد ا یور تحقق اهداف بهره یبرا مشکلات زیادیاست که  یتواقع ینا یایاشاره شده گو یو آمارها یمطالعات تجرب

در  ی تواندکلان، م یاستگذاری هایو س یزیهار و توجه به آنها در برنامه ییکه شناساکشور وجودارد  انسانی در سازمانها بخصوص سازمانهای آموزشی
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ی پایین بودن بهره وری در در کشور مؤثر واقع شود . از جمله چالشها یریپذ مناسب رقابت یفضا یجادو ا یدنابع و عوامل تولم یش کارآییافزا
 :د ازنعبارت سازمانهای کشور

 در سطح کلان یروی کارن یور بهره یعملکرد مشخص برا یابیوجود برنامه و ارز عدم-
 در سطح کلان ع انسانیمناب یور بهره یمناسب برا یریتعدم وجود مد-
 یاقتصاد یبخشها یندر ب یرویکارن یور سطوح بهره ینوجود شکاف ب-
 منابع انسانی خصوصا در سازمانهای آموزشی مانند دانشگاههای سطح کشور یور بهره یینسطح پا-
 و سرمایه اجتماعی آموزش یخصهاشا یژهبه ونی منابع انسا یور مرتبط با بهره یدیبا عوامل کل منابع انسانی یور و کامل بهره یعدم ارتباط واقع-
 یزشیانگ یکار نسبت به شاخصها یور بهره یین تررشد پا-
 در سطح کلان و خرد منابع انسانی یور بهره یها برنامه ینب یو ناسازگار یناهماهنگ-
 و مناسب از آنها ینهعدم استفاده به لیو در سطح کشور  یدهد آموزش یوجود منابع انسان-
 ی منابع انسانیور بهره یاستهایبازار کار نسبت به س یهایو استراتژ یاستهابر س یشترب یدتأک-
 (.1395ها)صبوری و همکاران، آن یو دستمزد واقع یروی کارن یور بهره ینب یعدم وجود ارتباط منطق -

 یتموجب آن فعال شده و به یلمللا ینب یرفتن رقابت ها منجر به از دست یتاًامر نها ینبوده و ا یك سازماناز اتلاف منابع  یحاک یینپا یبهره ور
زمانهای آموزشی کشور که به در سا ی،انسان یروین زیاداز بودجه کشور و تعداد  یادیاختصاص درصد ز با وجودیابد.  یسازمان کاهش م یتجار یها

 یها ییکه کمبودها و نارسا ییاجدر  واجزاء جامعه  ینشغله ترو پرم پرمشکل ترین از یکی، به عنوان نوعی از سازمانهای یادگیرنده محسوب می شود 
 تاکنون یزتجربه ن است،سوس بوده آشکار و مح یو کمك آموزش یشگاهیامکانات آزما ی،منابع مال ی،منابع انسان ی فیزیکی،از نظر فضاها سازمانها ینا

 یم یاراز آنچه در اخت کارآمدتر و ینهبجاست که بر استفاده به یاراست، بس معضلات حداقل در کوتاه مدت دور از انتظار ینداده که رفع کامل ا نشان
)مهرآورگیگلو و همکاران، اکثر رساند را به حد یبهره ور میزان فائق آمد و بتوان یبتوان بر مشکلات بطور نسب یهزاو یناز ا یدگردد تا شا یدباشد تاک

1397.) 
 ینشآرمان گرایی)ب -4 ، یمییادگیری ت -3 ، ا لگوی ذهنی-2 ، (یود بالندگی )تسلط فردخ -1 بارتند از :مهمترین مؤلفه های نظام سازمان یادگیرنده ع

منابع انسانی تغییرات اساسی و زیر بنایی جهت ارتقاء  بهره وری  بکارگیری مناسب این مؤلفه ها امکان ایجاد می باشد.با تفکر سیستمی -5و  مشترك(
( مشترك و مشارکت گسترده ، یادگیری تیمی است که با داشتن بینش )آرمان ییالگو یادگیریسازمان یادگیرنده و نکته مهم در  فراهم می شود.

سازمان یاری  در نتیجه بهره وریوکارکنان  اعضای سازمان تحقق می یابد و از این طریق با بهره گیری از نمونه های اعلاء به کارایی و   بهره وری
 ۀمجموع یكسازمان به صورت  یآن دانش اعضا یقکه از طر یدآ یبه شمار م یادگیرنده یسازمانها یاصل ناز ارکا یکی،  ییالگو یادگیریمی رساند.

 یشرفتارها ییردانش در تغ و یرتبص ینجذب و انتقال دانش است و ا یجاد،ا ییتوانا یشود که دارا یم یجادا یو سازمان یدآ یمنسجم دانش در م
 یسازمان جمع یرکت اعضادانش را با مشا ینکند و سپس ا یم یجادا ی، دانش فرد یتحول فرد یجاد، نخست با ا ییلگوا یادگیریمنعکس است . 

ازمان است تا آنان دانشهای سسازمان یادگیرنده ، اصل مهم، وجود بینش مشترك در میان اعضای  کند. یم یجادرا ا یادگیرندهسازد و سازمان  یم
و اعتلای سازمان می انجامد.  نسانیمنابع ا به بهره وری یتدر نها ینشند و از آنها برای اهداف سازمان استفاده کنندکه اپراکندة خود را انسجام بخ

 (.1382)الوانی ، 
کارایی  به این نکته اشاره می کند که یادگیری افراد و سازمانها یك منبع همیشگی و پایدار برای سود آوری رقابتی است که باعث افزایش« 1استاتا »

استفاده کنند. با  زمانسازمان می شود. یادگیری به افراد کمك می کند تا آنان آینده را ببینند و بفهمند و آن را در اختیار بگیرند و در نیل به اهداف سا
ری، کارایی و اثر بخشی است اثر بخشی سازمان افزایش می یابد. دو بعد اصلی بهره و« میزان نیل به اهداف تعیین شده »توجه به تعریف اثر بخشی 

در سطح منابع  و سازمان باعث ارتقاء بهره وری گروهلذا سازمان یادگیرنده با بکارگیری یادگیری در سطح فرد، «. اثر بخشی+ کارایی= بهره وری»
افزایش می دهد. در نتیجه سازمان  می شود. گسترش فرهنگ یادگیری، تعداد ذی نفعان بویژه مشتریان سازمان را به طور فزاینده انسانی و سازمانی

و ارتقاء بهره  یشرآورده و در افزاب را مشتری زیادی تعداد رضایت توان می …و و خدمات یادگیرنده، با استراتژیهای مختلف از قبیل کیفیت محصول 
 . (1395زاده و همکاران،  )طالبمی باشد یزاز اهداف سازمان یادگیرنده ن منابع لنسانی وری بهره موثر واقع شود.کارکنان وری 

ا این سازمانها در مقابل محیط پویا و پیچیده عکس العمل سریع انجام می دهند و می توان گفت یادگیری کوششی آگاهانه از طرف سازمان است ت
واردی است که همه سازمانها به از جمله م منابع انسانی قدرت رقابت، بهره وری و ابداع خود را در محیطهای نا معلوم حفظ و اصلاح کند. بهره وری

از منابع  دنبال آن بوده و سعی در ایجاد و ارتقاء آن در سازمان از طریق بهره وری مناسب و مطلوب به مزیت رقابتی دسترسی پیدامی کنند. بهره وری
نقش دارد ولی آنچه در بهره  زمانیری سامواد، امکانات و تجهیزات، حد و سطح معین و مشخصی دارد و به سهم خود در شکل گیری بهره وانسانی و 

دگیری، وری حد و مرز مشخصی ندارد، سرمایه انسانی است. یکی از عواملی که منجر به بهره وری پایدار در سرمایه های انسانی می گردد؛ آموزش، یا
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می باشند. بنابراین سازمان یادگیرنده  دگیرندهان یاتفویض اختیار، مدیریت مشارکتی و کارگروهی و تیمی است. این عوامل، عوامل اصلی و بنیادی سازم
و تیمی باعث با تقویت و بهبود مهارتها، خلاقیت، انگیزه و وفاداری کارکنان از طریق آموزش و یادگیری ، تفویض اختیار ، مدیر مشارکتی و کار گروهی 

صورتیکه مدیران کشور  سازمانهای یادگیرنده فاصله زیادی دارند که در که متاسفانه در سازمانهای کشور از می شود .منابع انسانی ارتقاء بهره وری 
در عمل شناسایی را بتوانند خود را به سازمانهای یادگیرنده نزدیك کنند و در ضمن مسایل و مشکلات فرهنگی، اقتصادی ، تکنولوژیکی و اجتماعی 

منابع  در راه توسعه بهره وری دموزشهای متداول سازمانی بوجود آورند و گامی بلنکنند و در رفع آن بکوشند، مسلماً قادر خواهند بود تحولی را در آ
 .(1394)فرحزادی و همکاران، و بهبود سازمان خود بردارند انسانی

 انجمن یا روهگ اعضای تمامی به متعلق و ندارد فردی است، مالکیت تشکل ها و شبکه ها نهادها، قالب در افراد اتصال حلقه اجتماعی، همچنین سرمایه
 همکاری، تعهد، تقویت کننده اجتماعی (. سرمایه2016، 1همکاران و )گلدرمن نمی یابد پایان استفاده درصورت اقتصادی سرمایه برخلاف و است

 ی شود. یکیم بیشتر اثربخشی و موفقیت به منجر این خود که می دهد ارتقا سازمان در را حقیقی مشارکت همچنین. است اعتماد و اطلاعات تسهیم
 ترین اساسی زیرا است؛ امروزی سازمانهای مهم دغدغه انسانی منابع بهره وری. سازمانها است انسانی نیروی بهره وری افزایش سرمایه ها، اثرات از

بهره  برای سبیمنا بستر اجتماعی (. سرمایه1401)حکیمی و همکاران،  می رود شمار به رقابتی، مزیت کسب و بخش نتایج رضایت به رسیدن محرك
 سازمان سرمایه در بتوانند که کسانی و مدیران. می شود قلمداد سازمان عملکرد بهبود و موفقیت به برای نیل راهی و فیزیکی و انسانی سرمایه وری

 آن راه از که را اصلی اخهش (، دو2015)2سنسنبرنر و پورتز تحقیقی، می سازند.در هموار را خود سازمانی و شغلی کامیابی راه کنند، ایجاد اجتماعی
 میان در را اطلاعات و دانش انتشار سرمایه اجتماعی، آنکه، اول: کرد شناسایی می دهد، قرار تأثیر تحت را انسانی نیروی بهره وری سرمایه اجتماعی،

اجتماعی  تعاملات آنکه، دوم. ی سازدم ممکن است، غیرقابل دسترس آنها وجود عدم صورت در را که معینی هدفهای به دستیابی شده، موجب کارکنان
 . (1401بگذارد)حکیمی و همکاران،  تأثیر کارکنان تلاشهای و انگیزش بر است ممکن

 یرهایبر متغ یدکارکنان با تاک یورارتقاء بهره یهاشاخص یالگو با عنوان یقیتحقمطالعه و بررسی پیشنه تحقیقات در این زمینه نشان می دهد 
بهره  یمدل ارتقا یینبو ت یطراح با عنوان یقی(، تحق1400و همکاران) یحضورشده است همچنین  (، انجام1401و همکاران) یکرمتوسط  یاخلاق

 با عنوان یقی(، تحق1399کاران)ماجلان و هم که تاکید این تحقیق در بخش دولتی بود همچنین  مشکی انجام دادند یدر بخش دولت یمنابع انسان یور
کارکنان اداره کل در  یرهبر و یریتبر عامل مد یدبا تأک یدر سازمان ها خدمات یمنابع انسان یسنجش بهره ور یشاخص ها یملعا یلو تحل ییشناسا

 خارجی چه و داخلی چه دماتخ کیفیت که شد بیان (، 2019آدنتیت و همکاران) توسط دیگری مطالعه در انجام دادند.یل آموزش و پرورش استان اردب
 رضایت و وفاداری بین رابطه رب که است میانجی متغیر یك کارکنان وری بهره. دارند قرار کارکنان وری بهره و وفاداری رضایت، تأثیر تحت دو هر

 سازمان در کارمند هر ازای به افزوده ارزش و کارمند هر ازای به فروش برحسب را کارکنان وری بهره( 2006) پارك و یو. گذارد می تأثیر کارکنان
 کارکنان رفاه ،(2019 قاسم، و آدینا) کارکنان رضایت تعهد، تأثیر تحت توجهی قابل طور به نیز کارکنان وری بهره خلاصه، طور به. کردند یریگ اندازه

ی کاف تحقیقاتی که مشاهده مشبا توجه به مرور پیشینه که در بالا انجام شد  .است( 2017 همکاران، و لی) مشارکت و( 2016 همکاران، و شارما)
معه آماری آموزش عالی کشور شود این است که در خصوص بهره وری کارکنان با تاکید بر سرمایه اجتماعی پیشینه ای مشاهده نگردید خصوصا در جا

 که تحقیق حاضر سعی در پر کردن این شکاف تحقیقاتی خصوصا در آموزش عالی کشور  دارد.
از ضعف  یکارکنان )ناش ینب یضوجود تبعاز جمله  انسانی را باعث گردیده مشاهده می شوددر آموزش عالی کشور  مشکلاتی که کاهش بهره نیروی 

، مناسب یکار یطبودن محنمساعد ، (یریتبلندمدت )ضعف مد یامدت  یانم یها یزیبر برنامه ر یلیم یموفق نبودن و ب ی،شغل یناامن ، (یریتمد
استفاده نکردن از تخصص ی، غلشو  یلیرشته تحص یناهماهنگ، (یکنترل یدر برنامه ها یثبات یکنترل نکردن )ب، واجب کارکنان یازهایعدم توجه به ن

 یبو  سرپرست یتیکفا ی، بیو شغل یفرد یاستعدادها یناهماهنگی، فقدان کارآموزیریت، مد یبرنامگ یبیریت، ضعف مددر اثر  ها در مشاغل مربوط
ه اجتماعی و پایین بودن مشارکت، ی و مهمتر از همه عدم توجه به سرمایانسان یرویتورم ن ی ونانسا یروین یدر پ یو انتقال پ یبه کار فعل یعلاقگ

 اعتماد، تعهد و عدم رعایت عدالت و ...
فه متقابل و دوطر یرابطه فرد با سازمان ارتباط یدبا یانم ینارتباط دارد. در ا یریتبه ضعف مد یانسان یروین یعوامل کاهش بهره ور تمامی تقریباً

کارکنان است  یمؤثر در رفتارها یاربس یسازمان خود را که عاملو اجتماعی  یفرهنگ یطاست که مح یکسدر محیط دانشگاهی موفق  یریتباشد. مد
 یدباکه د افرا یایحقوق و مزاشبکه های ارتباطی بین افراد سازمان، . یردسازمان بکار گ یبرنامه ها یو آن را در جهت اجرا دبشناسد و درك کن یقاًعم

نشود و مطابق  یابیشود. اگر عملکرد افراد به دقت ارز ینو برنامه ها مع ییراتشغل، تخصص، تجارب و عملکرد افراد در برابر تغ یتبر اساس ماه
فرهنگ کم  یجان به تدردر سازمان برخوردار نشوند در آن سازم یشترب یازاتاز امت یستهافراد شا یگرد یربه تعب یاداده نشود  یازبه آنان امت یستگیشا
و  یموجب کم کار یراخ یدر سالها یزندگ ینهبا شاخص هز یاسدر قخصوصا دانشگاه  یرانبودن حقوق و دستمزد در ا پایین .یدآ یبوجود م یکار

کار در  یروین یبرا یو روان یو بروز مشکلات روح یکار، کاهش بازده یرویموجب خسته تر شدن ن یتاًدوم و سوم شده است که نها یشغل ها یافتن
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 یروین یشتیو مع یرفاهاجتماعی و  یازهاین یمنتوان اگر گذاشته است. یمنف یریکار تأث یروین یبهره ور یرو رب یجتاًآنها شده است و نت یخانواده ها
 ینم یدیام یبهره ور یشافزا به یمساز یعملکرد در سازمانها عمل یابینظام جامع ارز یكعدالت و انصاف را بر اساس  یسالار یستهکار، نظام شا
 توان داشت.

ی با رویکرد سازمانهای اجتماع یهابر سرم یدبا تاک یمنابع انسان یمدل بهره ورلذا در تحقیق حاضر محقق به دنبال پاسخ به این سؤال اساسی است که 
 چگونه خواهد بود؟       در آموزش عالی کشور  یادگیرنده

 
 پیشینه تجربی

بر بهره وری کارکنان بانك سپه )مورد مطالعه: شهر تهران(  یانسان منابع كیاستراتژ زییربرنامه رابطه "با عنوان یقی(، تحق1402و همکاران) یاحیر
ا بجود دارد و کارکنان و یور هو بهر یانسان منابع كیاستراتژ یزیربرنامه نیب ییو بالا مثبت یهمبستگ نشان داد که یبررس نیا جیانجام دادند. نتا

با  یقی(، تحق1401و همکاران) یمی. حکابدییم شیافزا زیکارکنان ن یبهره ور زانیدر سازمان م یانسان منابع كیاستراتژ یزیربرنامه شیافزا
و  یاجتماع هیسط سرماقش واکوچك و متوسط: ن یخدمات یکار در شرکتها یروین یبا عملکرد بالا بر بهره ور یکار یستمهایس ریتأث یبررس"عنوان

 ن،یکار دارد. علاوه بر ا یروین یربر بهره و یمثبت ریبا عملکرد بالا تأث یکار ستمیدهد که س یها نشان م افتهیو تبادل دانش انجام دادند.  بیترک
کار است.  یروین یبهره ور - الابا عملکرد ب یکار یستمهایدر ارتباط س 0.480 ریبا شدت تأث یاجتماع هیسرما یانجینقش م دییاز تأ یشواهد حاک

مورد  یو تبادل دانش در سازمانها بیترک یندیفرآ یتهایبر توسعه قابل یمثبت و معنادار ریتأث زین یاجتماع هیاستدلال نمود که سرما توانیم نیهمچن
 مطالعه دارد.

ها نشان داد که  افتهیادند. انجام د "ش بهداشت و درماندر بخ یمنابع انسان یمدل بهره ور یطراح"با عنوان یقی(، تحق1401و همکاران) یبودیبا
 ید عملکرد ، پیشرفت حرفه اعوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی شامل عوامل شغلی با مولفه های مهارت های مناسب ، شاخص عملکردی ، بهبو

ی و اجتماعی ، عوامل محیطی ، عوامل فرهنگ تییریوامل مدسازمانی ، ع تیو شواهد کمتری از بیماری بدست آمده است و نیز عوامل مربوط به حما
انجام دادند. براساس  یاخلاق یرهایتغمبر  دیکارکنان با تاک یورارتقاء بهره یهاشاخص یالگو"با عنوان یقی(، تحق1401و همکاران) یبدست آمد. کرم

 مداخله طیشرا ؛یو اخلاق یفرد یهایژگیشامل: و یاصل دهیپد رنده؛یدگایو توجه به سازمان  یتیجو حما نییشامل: تع یعلّ طیپژوهش، شرا یهاافتهی
رهبران  ،یانسان نابعم تیریات مدشامل: اقدام یو مقررات؛ راهبرد اصل نیو قوان یبستر حاکم فرهنگ سازمان ،یگر شامل: عوامل درون و برون سازمان

 یاخلاق یهایژگیبر و دیبا تاک یانسان یروین یور بهره زیمدل ن نیا یاصل امدیپ تیو درنها یانسان یروین یو اخلاق یفرد یهاو مهارت محورستهیشا
به موضوع بهره  یستمینگاه س با ستیبایپررنگ بوده و م اریدر آن بس یاست که نقش اصول اخلاق یموضوع یسازمان یور : بهرهیریگجهیاست. نت

در  یمنابع انسان یبهره ور یرتقاامدل  نییو تب یطراح"با عنوان یقی(، تحق1400مکاران)و ه ی. حضورستیها، نگردر سازمان یانسان یروین یور
 یسازمان یها استیس و یمان. رسالت سازیفرد ی. نگرش هایفرد تی. خلاقیتیشخص یها یژگی: عوامل ویریگ جهیانجام دادند.. نت "یبخش دولت

. ساختار یمقوله محور ییحرفه ا یستگیشا یسالار ستهی. شای. ارتباطات سازمانی. فرهنگ سازمانی. ارتباطات فردیشغل اقیعمل. اشت یو آزاد
 یو بهره ور یفرد یور بهره یقاعملکرد. ارت یابی. آموزش. ارزیسازمان تی. حمای. توانمندسازی. رهبریشغل ی. نظام جبران خدمت. تاب آوریسازمان
برنامه  یفناور یروندها"با عنوان یقی(، تحق2023هارجانتو و همکاران ) یخته شده اند. لوکاشنا یمنابع انسان یبهره ور یدر ارتقا رگذاریتاث یسازمان

 نیجانش یزیتمرکز برنامه ر یحوزه ها ررا د شیمقاله سه گرا نیانجام دادند. ا كیستماتیس اتیبر ادب یو عوامل مؤثر: مرور یپرور نیجانش یزیر
 نیجانش یزیج شده است که بر برنامه رعامل از مقالات استخرا 23 ن،ینامه. علاوه بر ا انیمحصول پا ای نامه انیو پا ق،یکرد: مفهوم، تحق دایپ یپرور
در  یپرور نیجانش یزیبرنامه ر یو اجرا ندیبهبود فرآ یبرا جهیدر مقالات نت زین نیماش یریادگیمانند  یمتدولوژ یگذاشته است. اجرا ریتأث یپرور

از  یاز ابعاد و روش شناس یلیکارکنان: تحل یبهره ور"با عنوان یقی(، تحق2022و همکاران ) نگیس یوانگیست. شسازمان مورد بحث قرار گرفته ا
 نیتعادل ب زه،یکارکنان از جمله انگ یوربهره یریگاندازه یرا برا یمختلف کنندهنییمطالعه عوامل تع نیانجام دادند. ا كیستماتیس اتیمرور ادب قیطر

مشخص  ن،ید. علاوه بر اکر ییشناسا یشغل تیعملکرد و رضا یابیکار، آموزش، استرس، سلامت محل کار، جبران خسارت، ارز طیمح ،یکار و زندگ
 کارکنان در هند انجام شده است. یشد که تنها چند مطالعه در مورد بهره ور

 

 شناسی پژوهشروش
عوامل  شاخص های و ها ابعاد، مولفه یفیک کردیاساس ابتدا با استفاده از رو نیبر ا ی باشد،م یاکتشاف ختهیآم قیتحق های حاضر از نوع طرح قیتحق

 ،یگام بعد درشده است،  یطراح قیتحق هیو مدل اول ییشناسا رندهیادگی یها سازمان کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یدر بهره ور
با  یمدرك دکتر یکه  دارا یمطالعه خبرگان نیدر ا. (یکم کردیمدل اقدام شد )رو یعتبارسنجبراساس اطلاعات بدست آمده از مرحله قبل، نسبت به ا

 یاجتماع هیسرما ،یمنابع انسان یشناخت و تسلط لازم در خصوص بهره ور یاهداف پژوهش بودند و دارا نهزمی در تجربه و کار سابقه سال ده اقلحد
 ییمدل نها های مولفه جادیپژوهش، و ا یفیدر بخش ک یانتخاب جامعه آمار یانتخاب شدند. برا یآماربودند به عنوان جامعه  رندهیادگی یو سازمانها



 269 کشور یالدر آموزش ع رندهیادگی یسازمانها کردیبا رو یاجتماع هیبر سرما دیبا تاک یمنابع انسان یبهره ور یبایالگو

 هیسرما ،یمنابع انسان یکه با بحث بهره ور یو کارشناسان ارشد آموزش عال رانیالگو، پژوهشگر تلاش کرده است تا با مصاحبه با خبرگان و مد
حاصـل از هر مصاحبۀ  هـای داده لیو تحل هینمونه انتخاب شوند و تجز یداشته باشند، برا ییآشنا یعال در آموزش رندهیادگی یو سازمانها یاجتماع

 یانمونه بترتی نی. بدافتی ادامه ها داده تیو کفا یو تا سطح اشباع نظر افتیادامه  یگلوله برف یراحتمالیغ یرگی با استفاده از روش نمونه قیعم
 هیاکتشاف و تجز ندیکه فرا کندیم دایادامه پ یپژوهش تا زمان نیدر ا نظران از صاحب یریگصاحبه دعوت شدند. نمونهم ینفر خبره برا 17متشکل از 

رشته  دیبرازش مدل، اسات دییسنجش و تاً یبرا یعنیپژوهش،  یجامعه مورد مطالعه در بخش کم نیبرسد. همچن  یبه نقطه اشباع نظر لیو تحل
 فی تحقیق از طریق روش تحلیل مضمون و داده های بخش کمی از طریق مدلسازی معادلات ساختاری تحلیل شدند.داده های کیبودند.  تیریمد

 های پژوهشیافته

 
 : متن مصاحبه بهره وری کارکنان با رویکرد سرمایه اجتماعی1جدول 

کد مصاحبه 
 شونده

 متن مصاحبه

1 
خاص،  یتیشخص یاه یژگیاز و یسپرده شود که ضمن برخوردار یبه افراد یدبا یو رهبر یریتمد یرخط به نظر من مسئولیت

ها  یزهانگ یشبا افزا شگاههاکارکنان دان الگو باشند. یزن یو از نظر اخلاق یرندمناسب را به کارگ یریتو مد یرهبر یها یوهش
 .و موجب بهره وری آنها شود دنکار خود را ارتقاء ده یفیتو ک یّتتواند کم یم

2 

کرد،  یر و مداوم تلقو مستم یاتیامر ح یكرا به عنوان در دانشگاهها آموزش ضمن خدمت و آموزش کارکنان  یدوره ها باید
هماهنگ در دانشگاه  یدجد یعلم یها یشرفتکارکنان را با امکانات موجود و پ یتوان تلاش ها یآموزش م یقتنها از طر یراز

آن ها  یبرا یابهام یجا یچواضح و روشن باشد و ه رکنانکا یبرا یننو دستورالعمل ها، مقررات و قوا یفوظا یهکل یدکرد. با
ضباط کاری و همچنین همچنین وجود توانایی در کارکنان و انگیزش شغلی در آنان و همچنین داشتن ان وجود نداشته باشد.

فزایش بهره وری کارکنان ا یادگیری فردی از تجربیات و همچنین ارزیابی عملکرد و دادن بازخورد و انجام امور اصلاحی باعث
 در دانشگاهها خواهد شد.

3 

 یه طور خلاصه ماست. ب یشانکار یها یطمردم در مح یاحترام قائل شدن برا یتاهم یانگرب ی،کار یزندگ یفیتک مفهوم
 یدلانه برات مناسب و عااست: پرداخ یلباشد به شرح ذ یگذار م یرتأث یکار یزندگ یفیتکه در بالا بردن ک یتوان گفت موارد

در  یانسجام اجتماع دیجااید، جد یو استفاده از مهارت ها یادگیریامکان یمن، سالم و ا یکار یتوضع، کار یكانجام خوب 
و  یزمان کار یمتقس تعادل دری و حفظ حقوق فرد ، کارکنان یبرا یو ترق یشرفتآماده کردن امکانات رشد و پدانشگاهها، 

 تاثیر دارند. در بالا بردن بهره وری کارکنان در دانشگاهها  یو سازمان یر کارغرو یجادا و مجاز یکاریزمان ب

4 

کارکنان  دی و تیمیهای فر توان و مهارت یشدر جهت افزا یو توسعه شغل یشغل یغنا ی،گردش شغل های استفاده از برنامه
در  یاراخت یضتفو وسطح بالاتر  یها و مهارت یت هااضافه شدن فعال یلهاست که بوس یتوسعه شغل به طور عمود که همان

در کار و  یو. پاک یرستو د یتبه موفق یمانخود و ا  یها ییبه توانا یمانا  ینهمچن .شود ایجاد می تر بزرگ یت هایمسئول
نشگاهها به عنوان در دا یانسان یروین یبهره ور یشتواند باعث افزا یو همکاران م یردر برخورد با مد یدرست ینهمچن
 باشد.. یادگیرنده ینهاسازما

5 

 یروین ینسازمان ب یعنی می باشدموثر بر عملکرد سازمان مهم و  یعادلانه در سازمان از عوامل فرهنگ یهو تنب یقتشو سیستم
 آن ها در یترعا یتو وضع به رعایت مسولیتهای اجتماعی یبندیپا. همچنین شود. یکارآمد و نا کار آمد تفاوت قائل م یانسان

ست که می تواند در جهت آنها ا در یاجتماع یۀضعف سرما یاشدت  یانگرمؤلفه ها ب یردر کنار سا ها بوسیله کارکناندانشگاه
 بهبود بهره وری کارکنان تقویت شود..

ن امروز و با رشد و شود. در جها یشناخته م یجوامع انسان ینوع تبلور کنش ها ینتر یبه عنوان عال ملی فرهنگهمچنین 
. یرندگ یم تاسی هم از ها فرهنگ ینشوند و گاهاً ا یم یختهآم یکدیگربا  یزملل گوناگون ن یاطات فرهنگ هاگسترش ارتب

 ینکه به عنوان مهم تر  یعاجتما یهگذارد از جمله سرما یجامعه م ءاجزا یربر سا یزن یراتیشدن فرهنگ تاث یجهان ینب یندر ا
ازمانها خواهد داشت سخود تاثیرات شگرهی بر رشد سرمایه اجتماعی در  که این شود. یعامل توسعه و رشد جوامع شناخته م

 که به نوبه خود عامل اصلی بهره وری منابع انسانی سازمانها خواهد شد.

6 
انجام کار سازمان به حساب  یها یندروش ها و فرا یو به روز آور ی، لزوم بازنگر یاز عوامل اصل یو تکنولوژ یطمح تغییرات

است که در  یسازمان یاقانون ، رسم ، عرف ، عادت و  ینهاد به معنامچنین قوانین و مقررات دولت و نهادها که . ه.یندآ یم
،  یافتهاجتماعِ سازمان  یك یازهایرا در جهت رفع ن ینظام هدف دار شود و یمردم ، مؤثّر واقع م یاجتماع یا یاسیس یزندگ
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که حتما  شود یم یاجتماع سرمایه یلنظام هدفدار ، موجب تشک یجادو ا ینقوانوضع  یقکند ، مانند : دولت که از طر یم یجادا
بر افزایش سرمایه اجتماعی سازمانها در جهت افزایش بهره وری نیروی انسانی در بخصوص در سازمانهای دولتی تاثیر گذار 

 . خواهد بود
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 می باشد. همچنین عی که عامل خودکنترلی هستندتقویت وجدان کاری و انضباط اجتما مستلزم یبهره ور یبهبود و ارتقا
کار و  یطود شرابهب یازمنداست که خود ن یربطذ ینافراد و مسئول یشده همه جانبه از سو یزیکوشش و تلاش برنامه ر

عمامل  و فناوری روش ها، ، ها بخشنامه ها، دستورالعمل ین،کارکنان، بهبود نظام ها، قوان یزشیانگ یها و روش ها ییرمحرکهتغ
 شود. یم هم در دانشگاه و هم در جامعه یرهغ اقتصادی و اجتماعی جامعه

8 

شما و کارمندانتان  ینب ینانا اطمببه حمایتی است که در ارتباط صادقانه و تمام و کمال و همراه  یازمندن یبرنامه بهبود بهره ور 
ه از خدماتی هستند که ننده کالا و یا استفاده کنندشما و مشتریانتان یعنی مردمی که مصرف ک ینشما و مدیرتان و ب ینب

. یدین ابهامات پاسخ دهاو قبل از پخش شایعات به  یددهد وجود دارد. با کارمندان خود رو راست باش یسازمان شما ارائه م
سازمان،  یتموقع اط بادر ارتب .یدهنگامی که برنامه در حال اجرا می باشد بازخور را بطور مثبت و سازنده به واحد خود ارائه ده

و فرصت ابراز  یدپذیرا باش یزا نبلکه نظرات آنان ر یدآنها را پاسخ گوی سؤالاتاطلاعات کارمندانتان را بهنگام سازید. نه تنها 
 یازهایئه نمایند و درباره مسائل و نتا باز خور و نظرات نو ارا یدنظر به کارکنان داده شود و در خلال انجام کار آنها را تشویق کن

در برخورد با مسائل با  یدنسازمان را تشریح ک یازهای. نیدبرنامه قرار ده یشرفتمدیر را در جریان پ یشهخود صحبت کنند. هم

همینطور نیرومند بودن  .یدنک یهمکار یاز. افزایش توان کار را مطرح و در هنگام نیدارائه شده آماده باش هایحلتوجه به راه
ایش بهره وری نیروی رها و وقف شدن در کار و جذب شدن در انجام کارها همگی می توانند باعث افزکارکنان در انجام کا

 انسانی در دانشگاهها باشند.

9 

. ابتدا حسن هستیم یازمنددر برنامه خود ن یربه تعهد شخصی و قلبی افراد درگ ی،در یك برنامه بهبود بهره ور یتموفق یبرا
درستی  هایا و کارمندانتان انسان. شمیدکه برنامه شما جامه عمل خواهد پوش یدد قلباً باور داشته باش. باییازماییدتعهد خود را ب

 یاناشد. تعهد را در مبمی  یاتیو ح یسازمان شما ضرور یآن برا یتو اینکه این برنامه و موفق یداین کار هست جامان یبرا
 عهده به ماهرانه طوره. وظایف مناسب افراد را بیدو تداوم ببخش یدایجاد کن ریزیطرح گذاری؛گروه از طریق هدف یاعضا
هر  یفهبرنامه را درکل و وظ یتهما یوستهکه از عهده انجام آن کار برآیند. پ نمایید. کار را به کسانی ارجاع نمایید واگذار آنان

ق آید و این امر فقط بر اثر یك بحران فاییادآور شوید. تعهد هنگامی خود را نشان خواهد داد که گروه بر  ییك را به طور فرد
ویش بودن در مقابله با مانند شاهد بر باد رفتن زحمات خ یزچ یچانجام شده ممکن می باشد . از طرف دیگر ه یها ینیب یشپ

که  یماید می دانستکار اشتباه است؟ از کجا ب یکه کجا یدنشده باعث کشتن تعهد نمی شود. سؤال کن ینیب یشیك مشکل پ
 جهت الگویی را ودخ کار، انجام مدت طول در …و  یم؟کن یریاز آن جلوگ یمخواهد داد؟ چگونه می توان یاتفاقی رو یننچ

عمل نشان دادید، آخرین آثار  . وقتی که تعهد خود را دریددقت و عملکرد کارمندان خود آنگونه که از آنها توقع دارید قرار ده
مودی از سرمایه اجتماعی نو موجب بهره وری بیشتر کارکنان خواهد شد که  خواهد رفت نیافراد شما از ب یاندر م یزن ینیبدب

 یبهره ور یجهتنو در  یاجتماع یهسرما یشدر افزا یزن یلیو رشته تحص یدانشگاه یلاتتحص یزانم ینهمچن خواهد بود.
 موثر است. یارکارکنان بس
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ت:ارائه اطلاعات درباره اس یضرور یموارد یتو کارکنان رعا یرروابط مد و به منظور بهبود در یرانمد یتوضع یساز ینهبه در
و  ،کلات کارکنانبه مش یدگیرس یبرا یژهجلسات و یگردد. برگزار یکارکنان م ینانسازمان موجب اعتماد و اطم یاتعمل

مدیران ارشد  کردنی باعث روشن تر شدن هدفها و ماموریت سازمان می گردد. همچنین حمایت رسم یرحضور در جلسات غ
 سیار مهم است.سازمان از نیروی انسانی در دانشگاهها و فهم و درك متقابل آنها در افزایش بهره وری کارکنان ب

11 

شناخت لازم در  و یحال آگاه ینشده داده شود و در ع یطراح یاست به تمام کارکنان فرصت مشارکت در برنامه ها لازم
 .شود کارکنان استفاده هاداتیشناز نظرات و پ وشود یابکنند مه یفیتتوانند در بهبود ک یکنان مکه کار یکار و کمک یفیتمورد ک

و  یردگ یشکل م اصاشخ با توجه به روابط ی که در این تحقیق دانشگاهها می باشند سازمان اجتماع یكاعتماد در داخل 
ان با هم و با مدیران ایجاد کارکن ینروابط سالم ب یند،راف ینشود روابط گسترده تر شود و در ا یم سبب شود. اعتماد یم یجادا

خواهند کرد که زمینه  عتمادابه هم  یکدیگرمشارکت افراد شود. افراد با توجه به نقش ها و در ارتباط با  گردد و باعث افزایش
 یقدق یشاندادن کارها منجااسطوح بالاتر اعتماد در  یکارکنان دارا های افزایش بهره وری کارکنان را فراهم خواهد آورد چون

 هستند تر
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پذیر  یتآموزش و ترب ییر،است قابل تغ یا یدهکرد انسان پد یافتتوان در یم یبه خوب یننو یها یوهدر مباحث و شبه نظر من 
توان  یکرد. م یاو را عال یردو ف یاتفکر، بهره ذ یو تکنولوژ یعلوم توسعه انسان یننو یها یوهاستفاده از ش توان با یو لذا م

از آرامش،  یاییضطرب به دنمو  یدآنان را از حالت خسته، ناام یهه و ابزار سازمان، روحیسرما یندر انسان ها به عنوان مهمتر
 ین. همچنخود را بالا برند یو اثربخش ییدهد که کارا یامکان را م ینبه کارکنان ا یکرد. تکنولوژ یلتبد یزهنشاط، عشق و انگ

مناسب  و برنامه های  همچنین رهبری  یونو اتوماس ژیتکنولو یریبه کارگ یقاز طر یفیتکالا و خدمات و بهبود و ک یدتول
 یفیتدر بهبود ک یزئج ییراتتغ یجادتوان با ا یدهد که م ینشان م یاتاست. مطالعات و تجرب یابیقابل دستتوانمند سازی 

ی مجاز یوسعه شبکه هاشد و تالبته رشد تکنولوژی در محیط بیرون و همچنین ر .یافتدست  فوق العاده یجبه نتا ی،تکنولوژ
 اشد.بمی تواند در رشد و توسعه سرمایه اجتماعی کارکنان و در نتیجه بهره وری آنان در دانشگاه موثر 

13 

کنان برای مشارکت در ای بسیج کاراز جنبه های مهم سهم بهره وری از سرمایه اجتماعی یکی استفاده از روابط اجتماعی بر
باط را تسهیل می کند و روابط اجتماعی تثبیت شده حاوی اعتماد و دانش لازم در مورد یکدیگر است که ارت .یك سازمان است

 یادگیری. یمو کار دار که مستلزم توسعه مشترك راه حل ها است سر یا یچیدها با حل مسئله پهمکاری را افزایش می دهد. م
دانش  ینبتوانند ا کارکنانشود تا  به دانش موجود متصل یدبا یددانش جد دانند،یقبلاً م کارکناندارد که  یبستگ زهایییبه چ

 یچیدهه حل مشکلات پبکمك  یخود برا یکه افراد از تماس ها یکرده و در چارچوب مرجع موجود قرار دهند. هنگام یررا تفس
را درك کنند  یکدیگر بحث بتوانند یکند که شرکا یکمك م یبه بهره ور یدر صورتتنها  یاجتماع یهکنند، سرما یاستفاده م

 یهبه سرما یاجتماع یهاز سرما یبرداربهره یبرا ستممکن ا کارمند یكموارد،  ینکنند. در ا یجادا یدیجد یو با هم راه حل ها
با  یچیدهحل مشکلات پ ید برالازم باشد. اگر افرامشارکت  ی( برایاجتماع یهداشته باشد و روابط او )سرما یازن یادیز یانسان

 یادز یانسان یهکه سرما یورطشود، به  یجادا یو اجتماع یانسان یهسرما ینب یاثر متقابل یمهم تعامل داشته باشند، انتظار دار
 .شود یم ی)کاهش( بهره ور یش)کمتر( باعث افزا یاربس یاجتماع یه)کم( همراه با سرما

14 

 یدانش جمع یگاهپا یرااز افراد دا یاست. شبکه ا یمدانش ت یلو تکم یتتقو یبرا یمت یاعضا یاجتماع یهرمااستفاده از س
شرکت کنندگان،  یبرکشبکه هر فرد، ساختار شبکه، و ت یتدارد. موقع یکار یمت یانسبت به هر فرد  یشتریاست که دانش ب

 یم یینود را تعشهماهنگ  یا یباز متخصصان ترک یمجموعه ا ینتواند ب یتا چه حد دانش م ینکهدانش مشترك و ا یزانم
 یدنداشته باشند و با کار را یك یلتکم یممکن است دانش لازم برا هایمت یاافراد  یچیده،پ یفوظا یکند. در طول اجرا

را  یگرممکن است افراد دد، افراد خو یاجتماع یهبر سرما کیهمرتبط کنند. با ت یگرافراد د یلیخود را به منابع تکم هایییتوانا
در  یاطلاعات یشبکه ها یجادبه کارکنان و ا یازدادن اطلاعات مورد ن ینهمچن .کنند یجکمك به حل مشکلات بس یبرا

 دهد.. یم یشرا افزا یانسان یروین یبهره ور دسترس

15 

از  یبخش یاجتماع یهرماکه س یینجاحال، از آ ینکند. با ا یکمك م یافراد به بهره ور ینتعامل ب یقاز طر یاجتماع یهسرما
ممکن  یاجتماع یهارزش سرما ،ینگذارد. بنابرا یم یرروابط آنها تأث یکترینشبکه بزرگتر است، منابع هر فرد در شبکه بر نزد یك

در روابط آنها  یها نداشته باشد، بلکه به ساختار روابط درون شبکه و تماس یگر بستگیباز یك یاست به تعداد تماس ها
ری نیروی انسانی نقش و. از طرفی هم به نظر من عدالت و توزیع عادلانه  و رضایت شغلی هم در بهره دارد یبستگانشگاه د

 مهمی دارد.

16 

از افراد  ی. برخیریمظر بگنرا در  یممستق یوندهایپ ینو همچن یرمستقیمغ روابط یدبا یاجتماع یهسرما یابیارز به نظرم هنگام
، و ست ارتباط داشته باشنداین افراد با شبکه ای از افراد ممکن اداشته باشند، اما  ی با همکم یممستق یوندهایممکن است پ

 یدیارزش تول ین،اشند. بنابرابمشارکت داشته  یکدیگربا  تبطاز افراد مر یاز گروه بزرگتر یشتریببا افراد ممکن است  ینبنابرا
 یرغ یوندهایلکه در پب یم،مستق یتنها در تماس ها خواهد داشت نه یبستگبیشتر به روابط شبکه ای افراد  یاجتماع یهسرما
با افزودن  یتماعاج یهکه سرما یی. تا جااین روابط اثربخش تر خواهد شد شود یکه در ساختار شبکه منعکس م یم،مستق

را  یانسان یهمنابع مکمل، سرما یندر صورت تأم یار حال انجام، د یکار یندهایبه فرآ یرهو غ یشنهادهاها، پها، کمكحلراه
فراتر از آنچه  یوربه بهره یماعاجت یهبه سرما یافزوده است. دسترس یانسان یهبر سرما یاجتماع یهسرما ثیرتأ دهد،یم یشافزا

 افزاید.یم کندیکمك م یانسان یهسرما
ش پیدا می کند. همچنین هر نان نیز افزایهمچنین دانش، مهارت و تجربه کارکنان نیز هر قدر افزایش پیدا کند بهره وری کارک

اعی قوی در سازمانهایی وجود قدر شعاع اعتماد در جامعه ای بالا باشد، سرمایه اجتماعی بیشتری نیز خواهد داشت. سرمایه اجتم
 دارد که اعتماد عمومی به تبع وجود اعتماد در جامعه در سازمان حاکم باشد.
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 یل داشته باشند. وقتبا هم تعام یاثرات مشترك بر بهره ور یجادا یممکن است برا یتماعو اج یانسان یهطوح مختلف سرماس
 یکند. برخ یم یجادا یبالاتر یکه بهره ور یردگ یدر تعامل است، انتقال دانش صورت م یانسان یهبا سرما یاجتماع یهسرما

رعکس. در حل مسئله، ب یاداشته باشند  یشتریب یاجتماع یهباشند اما سرما تهداش یکمتر یانسان یهافراد ممکن است سرما
 کمك کند. یورمناسب به بهره یهاحلراه یافتنبا  یماًمستق تواندیم یگرانتعامل با د

کنان که باید مورد حمایت همچنین می توان گفت که استفاده کردن از تجربیاتشان در کار و الگوبرداری و ایده های جدید کار
 گردد. الگوهای مناسب درون شبکه کارکنان می تواند باعث افزایش سرمایه اجتماعیقرار گیرد استفاده از 

 
 : استخراج مقوله های فراگیر2جدول 

کد مصاحبه 
 شونده

 مقوله های فرگیر مضامین سازمان دهنده مضامین پایه

1 

 مانیعوامل ساز الگوبرداری از رهبران و مدیران یرانرفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مد

 یشغل یها یشرفتلازم پ یطفراهم کردن شرا
 عوامل سازمانی حمایت مدیران و فهم متقابل همه افراد یبرا

 مناسب یریتو مد یرهبر یها یوهش

2 

 عوامل سازمانی آموزش و توانمند سازی  کارکنان آموزش ضمن خدمت یدوره ها

 مقررات و قوانین واضح و روشن
 مل  سازمانیعوا هنجارها و ارزش ها

 وظایف واضح

 انضباط کاری

 یعوامل  سازمان شایستگی های حرفه ای
 انگیزش شغلی

 یادگیری فردی

 توانایی

 ارزیابی عملکرد کارکنان
 یعوامل  سازمان عملکرد یابیبازخورد از ارز

 دادن بازخورد

3 

 احترام قائل شدن برای کارکنان
 یرکا یزندگ یبالا یفیتک

 
 حمایت اجتماعی

 
 فهم متقابل

 

 یعوامل  سازمان

 یادگیری مهارتهای جدید

 یانسجام اجتماع یجادا

 پرداخت مناسب و عادلانه

 یادگیری دانش جدید

 یمنسالم و ا یکار یتوضع

 یشرفتآماده کردن امکانات رشد و پ

4 

 عوامل  سازمانی ی حرفه ایتوسعه شایستگی ها افزایش مهارتهای فردی و تیمی

 یگردش شغل

 یشغل یغنا عوامل  سازمانی طراحی مجدد شغل

 یتوسعه شغل

5 

 یزشیعوامل انگ- بر عملکرد ینظام مناسب پرداختمبتن یبرقرار-
 

 عوامل  سازمانی
 یهو تنب یقنظام تشو یبرقرار-

 عوامل  سازمانی اجتماعیرعایت مسولیت  ت پذیری در قبال سازمان و جامعهمسولی-

 عوامل  فردی نگرش های فردی و هنجارها ه اصول اخلاقی و هنجارهابپایبندی -

 ایمان به توانایی خود
 عوامل فردی خودباوری

 ایمان به موفقیت

 عوامل فردی صداقت کارکنان درستی و. پاکی در کار
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 درستی در برخورد با مدیر و همکاران

 فرهنگجهانی شدن 
 عوامل محیطی تاثیرات فرهنگ ملی

 گسترش ارتباطات فرهنگ ها

6 

تحول سیستم ها و روش ها و  ایجاد تغییرات تکنولوژیکی
 فرایندهای انجام کار

 عوامل  سازمانی
 روش ها یو به روز آور یبازنگر

 وضع قوانین
 عوامل محیطی وضع قوانین و مقررات هدفدار

 ماعیبرای افزایش سرمایه اجت ایجاد نظام هدفدار

7 

 تقویت خود کنترلی-
 یوجدان کار یتتقو-

 
 

 عوامل فردی
 افراد یهایشد آگاهر

 شخصیت سالم

 بلوغ فکری

 یفهظانجام درست و
 عوامل  سازمانی یانضباط اجتماعتقویت 

 نظم، قاعده و قانون یترعا

 کنانکار یزشیانگ یها و روش ها ییرمحرکهتغ-
تحول سیستم ها و روش ها و 

 فرایندهای انجام کار

 عوامل  سازمانی

 روشهای انگیزشی

 کار یطبهبود شرا-

 عوامل اقتصادی بهبود فناوری-

، بخشنامه ها ین،نظام ها، قوانبهبود -
 ها و شرایط اقتصادی و اجتماعیدستورالعمل

 عوامل اجتماعی

8 

 جذب شدن در کار
 ای حرفه ایشایستگی ه

 
 نیرومندی در کار عوامل  سازمانی

 وقف شدن در کار

 صادقانه ارتباط-

 دات کارکنانپذیرفتن پیشنها- عوامل  سازمانی مشارکت کارکنان

 لاعات مورد نیاز به کارکناندادن اط-

 عوامل انگیزشی مثبت به کارکنان ارائه بازخور-
 

 عوامل  سازمانی
 ارکنانتشویق ک-

 فهم متقابل حمایت مدیران ارشد-
 

 عوامل  سازمانی
 ن و کارکنان نسبت به همدرك مدیرا-

 اعتماد اجتماعی ن کارکنان و مدیران به همدیگراطمینا-
 

 عوامل  سازمانی
 روابط تعاملی

9 

 نامه خوددر بر یرشخصی و قلبی افراد درگباور -
 عوامل فردی تعهدحسن 

 به موفقیت در کار اطمینان

 ت وظایف و مسولیتهاواگذاری درس-
 عوامل فردی مسولیت پذیری

 تطابق شغل و شاغل

 میزان تحصیلات دانشگاهی کارکنان
 عوامل فردی یلاتسطح تحص

 رشته تحصیلی کارکنان

ع رار دادن خود به جای دیگران آنگونه که توقق-
 وجود دارد

 الگوبرداری
 

 مانیعوامل  ساز

 نشان دادن الزام به تغییر

 عوامل  سازمانی اصلاح روابط متقابل و کارکنان یراناصلاح روابط مد 10
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 تعامل بین کارکنان

 اعتماد متقابل- اعتماد و اطمینان دو طرفه
 

 عوامل  سازمانی
 کنانبه کار سازمان یاتارائه اطلاعات درباره عمل

 یتروشن تر شدن هدفها و مامور نرسیدگی به مشکلات کارکنا
 سازمان

 عوامل  سازمانی
 بیان مامدیت ها و اهداف دانشگاه

 عوامل  سازمانی همکاری همکاری بین مدیران و کارکنان

 عوامل  سازمانی فهم متقابل حمایت مدیریت ارشد دانشگاه

11 

 فرصت مشارکت کارکنان کارکنان یشنهاداتنظرات و پاستفاده از 
 
 

 کار یفیتو شناخت لازم در مورد ک یآگاه عوامل  سازمانی

 تعیین انتظارات از کارکنان

 کارکنان با هم و با مدیران ینروابط سالم ب
 عوامل  سازمانی اعتماد اجتماعی بین کارکنان

 داشتن صداقت در کار و روابط متقابل

12 

و  ینعلوم توسعه انسا یننو یها یوهاستفاده از ش
حول سیستم ها و روش ها و ت- فکر یتکنولوژ

 فرایندهای انجام کار
 عوامل  سازمانی

 یونو اتوماس یتکنولوژ یریبه کارگ

 یتکنولوژ یفیتبهبود ک

 عوامل  سازمانی رهبری حمایتی کمك مدیریت و رهبری مناسب

برنامه های آموزش و توانمندسازی  آموزشهای ضمن خدمت
 کارکنان

 سازمانی  عوامل
 تفویض اختیار

 در جامعه یننو یها یتکنولوژ

 یمجاز یشبکه ها گسترش

 تکنولوژی های نوین در جامعه
 عوامل محیطیعوامل محیطی

 گسترش شبکه های مجازی

13 

ان استفاده از روابط اجتماعی برای بسیج کارکن
 برای مشارکت

 به کارکنانتفویض اختیار  عوامل  سازمانی مشارکت کارکنان

 یو اجتماع یانسان یهسرما یناثر متقابل ب

 حل مشکلات بصورت اشتراکی و همکارای

 عوامل  سازمانی ایجاد روابط اجتماعی بین کارکنان ایجاد روابط متقابل بین کارکنان

 اعتماد اجتماعی اعتماد متقابل کارکنان بهم
 

 عوامل  سازمانی
 یگردانش لازم در مورد یکد

 دادن راه حل های اشتراکی
 اشتراك دانش و اطلاعات بین کارکنان

 درك متقابل
 درك متقابل تفسیر دانش عوامل  سازمانی

 اتصال دانش بهم دیگر

14 

 یمدانش ت یلو تکم یتتقو
 اشتراك دانش و اطلاعات

 
میزان ترکیب و هماهنگ شدن دانش بین  عوامل  سازمانی

 متخصصان

 شبکه هر فرد یتوقعم

 ساختار شبکه عوامل  سازمانی شبکه های ارتباطی کارکنان

 ترکیب شبکه

 دادن اطلاعات مورد نیاز به کارکنان
 عوامل سازمانی دسترسی به اطلاعات

 ایجاد شبکه های اطلاعاتی در دسترس

 عوامل  سازمانی کارکنان ینتعامل ب 15
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کمك و همکاری بین  کمك و همکاری
ختار سا کارکنان)مشارکت اجتماعی(

 بین کارکنان روابط درون شبکه
 درون شبکه روابط یتماس ها

 احساس برابری کارکنان
 عوامل  سازمانی عدالت و توزع عادلانه

 پرداختهای مناسب

 یکار یفدر انجام وظا یاقاشت
 عوامل  سازمانی رضایت شغلی

 یرکا یفعلاقه در انجام وظا

16 

 روابط مستقیم و غیرمستقیم شبکه ای کارکنان
 عوامل  سازمانی بین کارکنان ساختار روابط درون شبکه

 اندازه شبکه های ارتباطی کارکنان

بالابودن سطح اعتماد عمومی در  بالا بودن اعتماد در جامعه
 جامعه

 عوامل محیطی
 اعتماد مردم به هم و به حاکمیت

 دانش

 مهارت عوامل  سازمانی تگی های حرفه ای کارکنانشایس

 تجربه کارکنان

17 

 انتقال دانش
 عوامل  سازمانی اشتراك دانش و اطلاعات

 به اشتراك گذاری راه حل ها

 تجربه گرایی
 عوامل فردی یادگیری فردی

 مناسب یهاحلراه یافتن

 الگو برداری درون شبکه کارکنان
 عوامل  سازمانی یراناز رهبران و مد ریالگو بردا

 استفاده از الگوهای مناسب درون شبکه

 عوامل فردی خلاقیت فردی حمایت از ایده های جدید کارکنان

 عوامل فردی یادگیری فردی استفاده کردن از تجربیاتشان در کار

 
 قیتحق ییمدل نها :3جدول 

 
 

 نتایج  تحلیل عامل تاییدی



 1402، زمستان 4، شماره 2، دوره کسب و کار لیو تحل پویا تیریمد فصلنامه 276

 
 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری : مدل1هشکل شمار

نده ضرایب مسیر یا بارهای ضریب استانداردکه این ضرایب در واقع نشان ده است، آمده دست به PLS اسمارت  نرم از با استفاده که 1شکل شماره
مکنون و شاخص های مربوطه  که بین متغیرهایعاملی بین متغیرها و سوالات مربوطه )متغیرهای پنهان و مشاهده پذیر می باشند و نشان می دهد 

  .دهد می نشان چه میزان شدت تاثیر وجود دارد را
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 معناداری اعداد همراه به ساختاری :  مدل2شکل 

افزار  نرم از استفاده با که کلش این . دهد جهت نشان دادن معناداری این مسیر  نشان می  tآماره حالت  در را آزمون این نتیجه 2مدل شماره  شکل
را نشان می دهد که  1.96تر از مقدار بزرگ  tمیدهد که همه آماره های  نشان را بین متغیرها شده پیشنهاد  tآماره  است آمده دست به PLS  اسمارت

          .همه نتایج نشان از برازش مناسب مدل دارد
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 گیریبحث و نتیجه

 یری کرد که:با توجه به نتایج تحقیق حاضر می توان نتیجه گ

 یاسیس ی، اجتماعی،اقتصاد یطکه بر مح یامروز یچیدهو پ یط متغیراست. در شرا یانسان یروین یور سازمان، بهره یك یشرفتعوامل پ یناز مهمتر
 سازمانها یر بازدههمواره د یسانان یروین ینبنابرا ی است،ور مسئله بهره ید،سازمان کمك نما یبه بقا می تواند که یاز عوامل یکی است، حاکم …و 

 ست از منابع محدود در دسترس،ا یرخود ادامه دهد، ناگز یاتامروز به ح یبتواند در عصر رقابت ینکها یبرا یداشته است. هر سازمان ییبه سزا نقش
برنامه بهبود  یك یستیبا نزمای، ساو علم یمهم به طور اصول ینبه ا یدناست. جهت رس یهمان مفهوم بهره ور یناستفاده را ببرد که ا ینتر بهینه

بهبود  یزیبرنامه ر ی،بهره ور ییراندازه گ یلاز قب یبهره ور چرخه . تمام عناصریردباشد را به کار گ یم یکه شامل چرخه بهره ور یرسم یبهره ور
 یننتخاب گردند. در صورت تحقق ا، اانسازمدر  یانتخاب یوهشدن ش ییو امکان اجرا سازمان وظایف اهداف و یط،با توجه به شرا یستیو.. با یبهره ور

 باشد. یدوارام یتشدر عرصه فعال یشقابل توجه خو یتتواند به موفق یم اهداف، سازمان
را  یادگیرنده یسازمانها یکردبا رو یاجتماع یهبر سرما یدبا تاک یمنابع انسان یبهره وربنابراین می توان گفت تحقیق حاضر با استخراج از مصاحبه ها 

 گویی ارائه گردید.شاخص در پایان مدلسازی شدند و ال 45بعد سازمانی، فردی و محیطی مورد شناسایی و الگو یابی قرار داد و  در سه
توسعه ، کارکنان  یزش و توانمند سازآمو فهم متقابلیران، مد یتحمایران، از رهبران و مد یالگوبرداردر بعد سازمانی بهره وری منابع انسانی عوامل: 

 یستمتحول سی، اجتماع یتمسول یترعایزشی، عوامل انگ، مجدد شغل یطراحی، اجتماع یتحمای، کار یزندگ یبالا یفیتکی، حرفه ا یها تگییسشا
 ینب یاعتماد اجتماع، سازمان یتروشن تر شدن هدفها و مامور، اصلاح روابط متقابلی، انضباط اجتماع یتتقو، انجام کار یندهایها و روش ها و فرا

 ینب یمك و همکارک، کارکنان یارتباط یشبکه ها، کارکنان یناشتراك دانش و اطلاعات ب، کارکنان ینب یروابط اجتماع یجادا، نانکارک
 یعدالت و توزعی، شغل یترضا ،کارکنان یآموزش و توانمندسازیتی، حما یرهبر، کارکنان ینساختار روابط درون شبکه ب، (یکارکنان)مشارکت اجتماع

و ارزش  ی، هنجارهافرد یگرش هاندر بعد عوامل فردی:  ، از متن مصاحبه ها استخراج شد.به اطلاعات یدسترس، عملکرد یابیزخورد از ارزبا عادلانه
 یکار ی، دانشفرد اقت، خودباوری، صدتعهد ی، حسنفرد ی، خلاقیتفرد یری، یادگیریپذ مسولیت یوجدان کار ی، تقویتحرفه ا یها ، نگرشها

در  انجام  اوطلبیدی، مجاز یرشد و توسعه شبکه هادر بعد عوامل محیطی:  یلات از متن مصاحبه ها استخراج شد.تحص ، سطحمربوط به شغل
 ، سیاستهادر جامعه یماد عموماعت ی، سطحمل ی، فرهنگاجتماع ی، عواملاقتصاد ین، عواملنو یها یتکنولوژ یریه، رشدو امور خ یاجتماع یتهایفعال

 از متن مصاحبه ها استخراج شد. (یاجتماع یهسرما یلتشک یت هدفدار دولت)براو مقررا ینو قوان
 

 بحث و مقایسه نتایج
 نتایج بخش کیفی

را نشان می دهد و  کشور یش عالدر آموز یادگیرنده یسازمانها یکردبا رو یاجتماع یهبر سرما یدبا تاک یمنابع انسان یبهره ورتحقیق حاضر الگوی 
 را در سازمانهای یادگیرنده مورد شناسایی قرار داد با توجه به نتایج تحقیق حاضر:الگوی این بهره وری 

 کار نیروی بهره وری بر بالا عملکرد با کاری سیستمهای تأثیر بررسی"(، تحقیقی با عنوان1401نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات حکیمی و همکاران)
 یطراح"(، تحقیقی با عنوان1401دانش، بایبودی و همکاران) تبادل و ترکیب و جتماعیا سرمایه واسط نقش: متوسط و کوچك شرکتهای خدماتی در

 کارکنان وریبهره ارتقاء هایشاخص الگوی"(، تحقیقی با عنوان1401، کرمی و همکاران) "در بخش بهداشت و درمان یمنابع انسان یمدل بهره ور
،  "دولتی بخش در انسانی منابع وری بهره ارتقای مدل تبیین و طراحی"تحقیقی با عنوان(، 1400اخلاقی، حضوری و همکاران) متغیرهای بر تاکید با

 رویکرد از استفاده با کشور مالیاتی امور سازمان در وری بهره بر تمرکز با انسانی منابع توسعه مدل ارائه "(، تحقیقی با عنوان1400زاده و همکاران) قلی
با  یمنابع انسان یبهرهور یالگو یینو تب یراح"(، تحقیقی با عنوان1400د و همکاران)فر یادق،  "ومىعم:  موضوعی محورهای ساختاری معادلات

 یمهب یشرکت سهام یمنابع انسان یمدل بهره ور یطراح "(، تحقیقی با عنوان1398ی، محلاتی و همکاران)و تعهد سازمان یروانشناخت یهبر سرما یدتأک
پور  ، یعقوبی"یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یپرور ینجانش یریتبرمد یسازمان یادگیری یرتاث "ر تحقیقی با عنوان(، د1397ی و همکاران)تورانیران، ا

 یدر دانشگاه آزاد اسلام یبلوغ سازمان یانجیبا نقش م یپرور ینو جانش یسازمان یادگیری ینرابطه ب یبررس"(، تحقیقی با عنوان1397و همکاران)
 اجتماعی سرمایه و فرهنگی سرمایه طریق از انسانی نیروی وری بهره بر دانش مدیریت تاثیر بررسی (.1397ی و همکاران)هارون یرجان، قائدامینیس
 سنجش های شاخص عاملی تحلیل و شناسایی"(، تحقیقی با عنوان1399، مشکی ماجلان و همکاران)(اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه:مطالعه مورد)

، (اردبیل استان پرورش و آموزش کل اداره کارکنان: موردی مطالعه) رهبری و مدیریت عامل بر تأکید با خدماتی ها سازمان در انسانی منابع وری بهره
(، 1396، حمیدی و همکاران) "معلمان وری بهره ارتقای در فکری و اجتماعی سرمایه نقش"(، تحقیقی با عنوان1397آباد و همکاران) علی مولائی

 "(، تحقیقی با عنوان1396، وحدتی و همکاران) "شناختی روان سرمایه نقش تبیین:سازمان در کارکنان وری بهره ارتقاء مدل طراحی "تحقیقی با عنوان
(، 1395مدیریت، آمده و همکاران) و سازمانی فرهنگ واسط نقش بر تاکید با: انسانی منابع وری بهره ارتقاء جهت در اجتماعی سرمایه نقش بررسی

 ندوشن و همکاران ، غیاثی"(قم استان گاز شرکت: مطالعه مورد)انسانی نیروی بهره وری عوامل بر اجتماعی سرمایه تاثیر بررسی"عنوان تحقیقی با
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(، تحقیقی 1395، احمدی و همکاران) "انسانی منابع وری بهره میزان بر فکری سرمایه و اجتماعی سرمایه ابعاد تاثیر بررسی"(. تحقیقی با عنوان1395)
 ارتقای در اجتماعی سرمایه نقش "(، تحقیقی با عنوان1395سرخوش و همکاران) وری، حسینی بهره برافزایش اجتماعی سرمایه تأثیر بررسی"با عنوان
 کننده تعهد یلنقش تعد"(، تحقیقی با عنوان1392و همکاران) یدختیب ینامبنیان،  دانش صنعتی سازمانهای در کارکنان وری بهره و دانش تسهیم
(، 1392حسین و همکاران) ، پور "منتخب تهران( ی: دانشگاه های)مطالعه مورد یپرور ینجانش یریتبا مد یسازمان یادگیری یندر رابطه ب یسازمان

 (،1390، امینی و همکاران) "اردبیل استان متوسط و کوچك صنایع انسانی نیروی وری بهره بر اجتماعی سرمایه تاثیر بررسی "تحقیقی با عنوان
منتخب،  توسعه حال در کشورهای موردی مطالعه: کار نیروی وریبهره ارتقای در اجتماعی سرمایه نهادی های مؤلفه نقش تحلیل"تحقیقی با عنوان

یك، یستماتس یاتبر ادب یو عوامل مؤثر: مرور یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یفناور یروندها"(، تحقیقی با عنوان2023)1لوکای هارجانتو و همکاران
 سیستماتیك، بورلی ادبیات مرور طریق از شناسی روش و ابعاد از تحلیلی: کارکنان وری بهره"(، تحقیقی با عنوان2022)2سینگ و همکاران شیوانگی

در سازمان ی سازمان یادگیری یکردرو یكآشفته:  یها یطدر مح یسازمان یجو نتا ییاجرا ین پروریجانش"(، تحقیقی با عنوان2022)3یرانی و همکارانو
، "نیجریه در داروسازی های شرکت شواهدی از :سازمانی عملکرد و کارکنان وری بهره "(، تحقیقی با عنوان2022)4، نوسیکه و همکاران"یادگیرنده

 "، تحقیقی با عنوان(2017)6یات، البدریه نورمرور ادب -کارکنان  یعوامل موثر بر بهره ور "(، تحقیقی با عنوان2021)5و همکاراناحمد  ی قیسالمعمار
 در کاوش"(، تحقیقی با عنوان2017)7، گرو و همکاران"رقابتی های مزیت اساس بر متوسط و کوچك های شرکت در انسانی منابع اجتماعی سر مایه
کارکنان:  یبر بهره ورکار  یطمح یرتأث "(، تحقیقی با عنوان2018)8و همکارانابنزر  چیکا دورو، "وری اجتماعی در بهره و انسانی سرمایه مشارکت

 یقکارکنان از طر یبهبود بهره ور "(، تحقیقی با عنوان2016)9یشا جلالحن، ادو  یالتا یتی،س ینادو بن یخدمات حمل و نقل شهر یمطالعه مورد
 سرمایه اجتماعی، رمایهس انسانی، سرمایه "(،تحقیقی با عنوان2013)10دلماس و همکاران ی، ماگالیاز بخش آموزش عال ی: شواهد تجربیمشارکت کار

ی  گرو و در بهره ور یو اجتماع یانسان یهسهم سرما "(، تحقیقی با عنوان2010)11و همکاران یبررس، آر نه داگ استیب"کار نیروی وری بهره و سبز
 "(، تحقیقی با عنوان2010)13ی، آیلابونی نبیل و همکاراندر بهره ور یو اجتماع یانسان یهسهم سرما یرسبر"(، تحقیقی با عنوان2010)12همکاران

 یها یسممکان"(، تحقیقی با عنوان2007)14و همکاران شچتر ، چن"یکارکنان در صنعت ساخت و ساز امارات متحده عرب یعوامل موثر بر بهره ور
توسعه  "با عنوان (، تحقیقی2006)15، کیت بروکس و همکارانشده مدرسه یزیبرنامه ر ییرتغ یدیکل عناصر :یرهبر ینیو جانش یسازمان یادگیری

 انجام همسو می باشد.  وجود دارد؟ یبا بهره ور یارتباط یاآ یجانیهوش ه ی،اجتماع یهسرما ی،منابع انسان
 

 نتایج بخش کمی
 مورد تایید واقع شد. نتایج بخش کمی نشان داد که الگوی ارائه شده دارای برازش مناسبی است و همچنین اعتبار درونی و بیرونی سوالات

 وجه به پاسخ سوالات تحقیق پیشنهادهای زیر ارائه می گردد:با ت
 شنهادات زیر ارائه می گردد:پیکشور یدر آموزش عالجهت افزایش بهره وری منابع انسانی با تاکید بر سرمایه اجتماعی در سازمانهای یادگیرنده 

 ه می گردد:ی آموزش عالی پیشنهادات زیر ارائدر بعد سازمانی برای افزایش بهره وری کارکنان با استفاده از سرمایه اجتماع
 ند.یران خود را به عنوان الگوی مناسب برای کارکنان که قابل تقلید و الگوبرداری باشند تبدیل کنمدتوصیه می شود 

 در انجام کارها و دادن ایده توسط کارکنان حمایت های لازم را از خود نشان دهند. یرانمد
 لخصوص مدیران در اارتقاء بهره وری منابع انسانی بسیار مهم است.کارکنان و عل ا متقابل فهم

 گردد. توصیه می شود نیاز سنجی هایی از نیاز های آموزشی کارکنان انجام گردد و محتوای آموزشی مناسب برای آنان تهیه

 کنند. شایستگی ها یاری ی کسب کنند و آنها را در کسب اینحرفه ا یها یستگیشا به کارکنان در محیط اجاره داده شود تا
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 ی برای کارکنان ایجاد گردد.کار یزندگ یبالا کیفیت
  ی بالایی برخوردار گردند.اجتماع کارکنان در درون سازمان و همکاران و مدیران خود از حمایت

 در مشاغل آموزش عالی لانجام گردد. مجدد شغل در دانشگاهها طراحی
 دد و مهیا گردد.یزشی برای کارکنان توجه گرانگ به عوامل

 ی توسط کارکنان و مدیران آموزش عالی رعایت گردد.اجتماع یتمسول
 تحول ایجاد گردد. انجام کار یندهایها و روش ها و فرا یستمسدر 

 ی در دانشگاهها تقویت گردد.انضباط اجتماع
 بین کارکنان و با مدیران انجام گردد. روابط متقابل اصلاح

 شود.تر  شنرو سازمان یتهدفها و مامور
 را ایجاد کنند. مدیران بین خود و کارکنانشان جو صمیمی و پر از اعتماد

 مورد حمایت قرار گیرید و به اشتراك گذاشته شود. کارکنان یندانش و اطلاعات بتوصیه می شود 
 تقویت گردد. کارکنانبین  یارتباط یها شبکه
  بد.افزایش یا کارکنان ینب یمشارکت اجتماع ی وو همکار کمك

 جهت افزایش رضایت شغلی کارکنان مانند ایجاد انگیزه های مناسب اقدام گردد.
 در پرداخت حقوق و دستمزدها مورد توجه و رعایت قرار گیرد. عادلانه یعو توز عدالت

 جهت ایجاد اصلاحات عملکرد انجام گردد.عملکرد  یابیاز ارز بازخورد
 ا قرار گیرد.موررد نیاز کارکنان در دسترس آنه  اطلاعات

 در بعد عوامل فردی پیشنهادات زیر ارائه می گردد:
 رار دهد.قی آنان را مورد توجه و ارزش ها و هنجارها یفرد ینگرش هاتوصیه می شود برای ارتقاء بهره وری کارکنان مدیران 

 بکار گیرند.ی خودشان را تقویت کنند و وجدان کار توصیه می شود مدیران و کارکنان دانشگاههای سطح کشور

ه دانش و مهارتهای خود را یری در قبال وظایف خودشان داشته باشند و این نگرش را داشته اشند کپذ توصیه می شود مدیران و کارکنان مسولیت
 افزایش دهند.

 ی تجربیات کارکنان مورد توجه قرار گیرد.فرد توصیه می شود جهت ایجاد یادگیری

 کارکنان اهمیت داده شود.یفردهای  توصیه می شود به خلاقیت

 بالایی را نشان دهند. تعهد کارکنان و مدیران نسبت به شغلشان و سازمانشان حسن

 ش دهند.روحیه خودباوری را در خود تقویت کنند و به موفقیت خودشان ایمان داشته باشند و اعتماد بنفس خودشان را افزای

 داشته باشند. مدیران و کارکنان در شغلشان صداقت

ن خدمت و مطالعه و تحقیق امکان خود را بالا ببرند که این کار با ارائه آموزشهای ضم مربوط به شغل یکار صیه می شود مدیران و کارکنان دانشتو
 پذیر گردد.

 یلات کارکنان و مدیران متناسب با پست سازمانی آنها باشد. تحص سطح
 :در بعد عوامل محیطی عوامل پیشنهادات زیر ارائه می گردد

 اد گردد.ی و استفاده کارکنان و مدیران گروههای کاری مناسبی در شبکه های اجتماعی ایجمجاز یرشد و توسعه شبکه هابرای 
 شند.یریه در بیرون از سازمان داشته باو امور خ یاجتماع یتهایدر  انجام فعال کارکنان و مدیران سعی کنند داوطلبی

 ین در بیرون از سازمان هم راستا باشد.نو یاه یتکنولوژ آموزش عالی سعی کند با رشد
 ی و اجتماعی بیرون از سازمان را در پیش گیرد.اقتصاد راه های تعامل با عوامل

 ده شود.ی  به نفع سازمان استفااجتماع یهسرما یلتشک یبرابه عنوان فرصتی  و مقررات هدفدار دولت ینو قوان از سیاستها
ا رویکرد سرمایه اجتماعی در سازمانهای یادگیرنده  بر متغیرهای مهم بآتی به بررسی تاثیر بهره وری منابع انسانی پیشنهاد می شود تا در تحقیقات -1

 .شود پرداخته....  و سازمانی مانند عملکرد کارکنان، اثربخشی سازمان، بهره وری سازمان، عملکرد مالی سازمان

 دیگر با این عنوان انجام گردد. ازمانهایپیشنهاد می شود این تحقیق در آموزش و پرورش یا س-2

 تایج تحقیقات مشابه با این تحقیق در کشورهای دیگر مقایسه گردد.نتایج این تحقیق با ن-3

 تشکر و قدردانی
 تعارض منافع
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رضایت آگاهانه،  شامل سرقت ادبی، لاقیین، موضوعات اخادارند که در مورد انتشار این مقاله تضاد منافع وجود ندارد. علاوه بر اعلام می (گان)نویسنده
 .ها، انتشار و ارسال مجدد و مکرر توسط نویسندگان رعایت شده استرفتار، جعل داده سوء

 دسترسی آزاد
توا( غییر شکل و بازسازی بر اساس محاجازه اشتراك )تکثیر و بازآرایی محتوا به هر شکل( و انطباق )بازترکیب، تاست و  دارای دسترسی باز این نشریه

 .دهدرا می
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