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Abs‌tract
Purpose: In this research, we inves‌tigated the factors that affect the  
productivity of academic s‌taff members in educational, research and  
adminis‌trative scopes. 
Methodology: For this purpose, a ques‌tionnaire was designed and then 
was dis‌tributed among 167 academic s‌taff members of five national  
universities in Tehran. Based on the data obtained from the ques‌tionnaires, 
we identified the factors that affect the productivity of the academic s‌taff 
members by using the exploratory factor analysis method. Subsequently, 
by applying the linear regression method, we es‌timated the impact rate of 
each factor. 
Findings: According to the result, the six key factors affecting the productivity  
of the academic s‌taff members are education and the educational  
sys‌tem, accountability and professional ethics, political behavior, motivational  
factors, the availability of facilities and opportunities for growth, and the 
university presidents’ high expectations.

Keywords: �Productivity, Academic S‌taff Members, Educational  
Productivity, Research Productivity, Adminis‌trative  
Productivity.
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چکید‌‌ه:
هدف: در این پژوهش به بررسی عوامل موثر بر ارتقای بهره‌وری اعضای هیئت علمی در سه 

حوزۀ آموزشی، پژوهشی و اجرایی پرداخته می‎شود.
طرح پژوهش/ روش‎شناسی/ رویکرد: به همین منظور، پرسشنامه‌ای که متناسب با نیاز 
پژوهش باشد طراحی شد و میان 167 عضو هیئت علمی در دانشگاه‎های سراسری شهر تهران 
توزیع گردید. مبتنی بر اطلاعات به‎دست‎آمده از پرسشنامه، عوامل موثر بر بهره‌وری )در سه حوزۀ 
آموزشی، پژوهشی و اجرایی( اعضای هیئت علمی با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی 

شناسایی شد و سپس میزان تاثیر هر کدام از آن‌ها با روش رگرسیون خطی برآورد گردید. 
یافته‎ها: طبق نتایج به‎دست‎آمده، شش عامل موثر بر بهره‌وری اعضای هیئت علمی عبارت‏اند 
از: آموزش و سیستم آموزشی، پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای، رفتار سیاسی، عوامل انگیزشی، 

وجود امکانات و فرصت رشد، و انتظارات بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت علمی.

آموزشی،  بهره‌وری  علمی،  هیئت  اعضای  کلید‌‌واژه‌ها: �بهره‎وری، 
بهره‌وری پژوهشی، بهره‎وری اجرایی.

بررسی عوامل موثر بر بهره‎وری اعضای هیئت عنوان مقاله:
علمی

فاطمه شریفی1، رضا سورانی یانچشمه2، سعید 
علیزاده3، مریم مصلح4 ، حسین‎علی جاهد5

د‌‌ریافت: 1402/08/06
پذیرش: 1402/09/05

1. �دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشکده مدیریت، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، 
ایران.

2. �استادیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده مدیریت، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، 
sourani.Reza@wtiau.ac.ir        				   ایران. )نویسنده مسئول(.

3. �استادیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده مدیریت، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.
4. �دانشیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده مدیریت، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران. 
5. �دانشیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده مدیریت، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.

مقاله پژوهشی
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مقدمه

فشارهای محیطی مانند رقابت جهانی، فناوری پیشرفته و تغییرات نیروهای کار تاثیر شگرفی 
بر سرعت و روش تغییرات در سازمان‎ها داشته است. به نظر دراکر1 )2012(، چنانچه کشورهای 
پیشرفته بهره‎وری را در کارهای دانش‌بر و خدماتی افزایش ندهند، در سده بیست‎ویکم با ایستایی 
اقتصادی مواجه خواهند شد. بهره‎وری مفهومی جامع و کلی است که تعاریف متعددی دارد که همه 
آن‎ها در نهایت به یک تعریف خلاصه خواهند شد: به‎دست آوردنِ بیش‏ترین سود ممکن از نیروی 
 کار، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی، تجهیزات، زمان، مکان و... به منظور ارتقای رفاه جامعه 
)صابری و همکاران، 1394(. عوامل زیادی در رشد و بهبود بهره‌وری موثر هستند. نیروی انسانی 
مهم‎ترین عامل در بهبود بهره‌وری است )Lee, 2021(. در واقع، نیروی انسانی موثر عامل اصلی دستیابی 
 .)Khodabakhshzadeh et al., 2016( تر هر سازمان است‎به موفقیت، تحقق اهداف و تولید بیش 
در سطح کلان نیز یویار2 و همکاران )2022(، دریافتند که بهره‏وری پژوهش‌های علمی متاثر از 
هزینه‌های تحقیق‎وتوسعه در آن کشور است، به‎طوری که صرف بودجه بیش‎تر برای تحقیق‎وتوسعه 

به‎طور قابل‎توجهی بهره‌وری پژوهشی را افزایش می‌دهد. 
یکی از ارزشمندترين نهادهايی که جامعه برای پیشرفت و توسعه سیاسی، اقتصادی، اجتماعی 
و فرهنگی نیروی انسانی در اختیار دارد، دانشگاه است )Lee, 2021(. دانشگاه‌ها و مراکز آموزش 
عالی به عنوان يکی از نهادهای راهبردی پرورش نیروهای متخصص و مورد نیاز جامعه به‏حساب 
می‌آيند. اعضای هیئت علمی به عنوان عامل اصلی جهت‏دهندۀ سرمايه‌های فکری و اجتماعی، 
نه‏تنها در سطح دانشگاه، بلکه در سطح کشور نقش ويژه‌ای ايفا می‌کنند. بنابراین، شکی نیست 
توسعۀ  نتیجه،  در  می‌دهند.  تشکیل  را  دانشگاه‌ها  کیفیت  اصلی  علمی، هستۀ  هیئت  اعضای  که 

شايستگی‌های آنان می‌تواند به پیشبرد اهداف دانشگاه و جامعه ياری رساندَ.
 در دو سه دهه اخیر، موسسه‏های آموزش عالی و دانشگاه‎ها رشد کمّی چشمگیری داشته‌اند 
و  هزینه‌ها  افزایش  نتیجه،  در  و  عالی  آموزش  برای  تقاضا  افزایش   .)Eslami et al., 2021(

افزایش  برای  راه‌هایی  یافتن  به  را  آموزش  نظام‌های  توجه سیاستگذاران  مالی،  منابع  محدودیت 
دیگر،  سوی  از  است.  کرده  جلب  بهره‌وری  ارتقای  و  بهبود  سرانجام  و  اثربخشی  و  کارایی 
موسسه‏های آموزش عالی و دانشگاه‎ها با نقدهایی از قبیل کاهش کیفیت، عدم تناسب برون‏داد با 
نیازهای بازار کار مواجه هستند )Eslami et al., 2021(. پاسخگویی به چنین انتقادهایی مستلزم 

1. Drucker
2. Uyar
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یافتن راه‌حل‎هایی نوین برای بهبود عملکرد نظام آموزش عالی است )عبدالهی و بازرگان، 1392(. 
مفهوم بهره‌وری در موسسه‏های عالی علمی ـ آموزشی عبارت است از ارتباط بین نحوۀ استفاده این 
حوزه از منابعش و تبدیل آن طی فرایندی آموزشی به ستانده‎های مطلوب، همراه با در نظر گرفتنِ 

.)Sedgy Boukany et al., 2014( کیفیت زندگی کاری کارکنان آن
با توجه به آیین‎نامه اجرایی »ارتقای برنامه بهره‎وری« در بند ج تبصره )20( ماده واحده قانون 
بودجه سال 1400 کل کشور1 مصوب هیئت وزیران و نظر به این‎که در چشم‎انداز بیست‎ساله کشور2 
چنین مقرر شده است که نظام جمهوری اسلامی ایران به لحاظ اقتصادی در منطقه قدرت اول باشد 
و از آن‏جایی که طی برنامه چهارم توسعه اقتصادی،اجتماعی و فرهنگی کشور3 میزان 31‌/‌1 درصد 
رشد اقتصادی بر عهده عامل بهره‌وری گذاشته شده است، که سهم عامل بهره‌وری از 8 درصد 
رشد اقتصادی سالیانه به میزان 2‌/‌5 درصد است )صابری و همکاران، 1394(، نيل به هدف بزرگ 
ارتقاي جايگاه ايران به كشوري توسعه‎يافته، برخوردار از دانش پيشرفته، توانا در توليد علم و فناوري 
و متكي بر سهم برتر منابع انساني و دست‎يابي به جايگاه اول اقتصادي، علمي و فناوري در سطح 
منطقه آسياي جنوب غربي بر اساس سند چشم‏انداز، این مسئولیت بر عهدۀ بخش‎هاي مختلف 
 .)Khodabakhshzadeh et al., 2016( نظام، به‏ويژه نهادهاي علمي و فناوري نهاده شده است 
علمی  هیئت  اعضای  به‏ویژه  انسانی،  نیروی  بهره‌وری  بر  موثر  عوامل  که  است  ضروری  پس 
با  تا  شناسایی شوند  پژوهش هستند،  و  آموزش  از طریق  علم  تولید  اصلی  محور  که  دانشگاه‌ها 
افزایش اشتغال و  اقتصادی و اجتماعی و در نهایت  تقویت عواملِ قابل‏بهبود امکان تحقق رشد 
بنابرین، لازم است که فرهنگ  پایدار فراهم گردد.  ارتقای سطح رفاه ملیّ و دستیابی به توسعه 
بهره‎وری در کالبد دانشگاه‎های کشور دمیده شود، چرا که با توجه به افزایش رقابت میان کشورها، 

 .)Shams, 2016( وری در این عرصه نه یک انتخاب، بلکه یک ضرورت است‎بهره
رشد  به  رو  تلاش‎های  به‎رغم  کشور4،  علم‎سنجی  مرکز  بررسی‌های صورت‎گرفته  اساس  بر 
پژوهشگران کشور در تولید علم، به‎ویژه در علوم دقیقه5 )مانند ریاضیات و فیزیک(، هنوز سهم ایران 
در تولید دانش بشری ناچیز است )Eslami et al., 2021( که نتیجۀ طبیعی آن حضور کمرنگ 
اعضای هیئت علمی ایرانی در مجامع علمی خارج از کشور است. دلایل این کاستی را می‎توان در 

1. https://www.shenasname.ir/bahrevari
2. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/132295
3. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/94202
4. https://isid.research.ac.ir
5. Exact Sciences
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مشکلات زیر خلاصه کرد: 1- فقر در عرصه نظریه‌های علمی و تولید علم و عدم باور به خویش، 
به‎ویژه در علوم انسانی؛ 2- توجه اندک به سطح معیشت و منزلت استادان و پژوهشگران و پیدایش 
گرایش به تدریس خارج از دانشگاه، حتی در زمینه‌های غیرتخصصی و عدم تمایل به نوشتن و چاپ 
حتی یک مقاله در سال )نوروززاده، 1391(؛ 3- عدم آشنایی برخی استادان به مبانی و روش‌‎های 
به  اشراف  داشتن  یا  پژوهش  کمّی  به‎کارگیری روش‎های  در  آنان  ناتوانی  و  پژوهشی  کار  انجام 
علمی؛  گزارش  یا  کتاب  نگارش  برای  آنان  نبودن  قلم  به  دست  اما  پژوهش،  کمّی   روش‎های 
4- عدم تسلط برخی استادان، به‎ویژه دانش‎آموختگانِ داخل کشور، در به‎کارگیری یکی از زبان‎های 
علمی جهان برای تالیف و نشر آثار و یافته‌‎های پژوهشی در نشریه‌های علمی ـ پژوهشی داخلی 
و خارجی؛ 5- عدم تشویق و حمایت از اعضای هیئت علمی، به‎ویژه در علوم انسانی؛ 6- انتصاب 
ایدئولوژیک آن‎ها؛ 7- عدم امنیت  مدیران و رهبران دانشگاه‌ها بر مبنای گرایش‎های سیاسی و 
برنامه  ارزیابی عملکرد بهینه و همه‎جانبۀ استادان؛ 9- فقدان  شغلی استادان؛ 8- فقدان سیستم 
برای توانمندسازی بدو خدمت و ضمن خدمت و تقویت بنیه حرفه‎ای استادان )Shams, 2016(؛ 
10- نداشتن مرجعیت علمی غالب اعضای هیئت علمی، به‎ویژه در حوزه علوم انسانی برای ارائه 
نظریه )تابان، 1391(؛ 11- انگیزۀ پایین اعضای هیئت علمی؛ 12- نداشتنِ استقلال رأی برای 
نظریه‏پردازی؛ و 13- انتصابات کوتاه مدیران )پایین بودن ثبات مدیریتی در جهت اجرای برنامه‎ها(.

مجموعه مسائل یادشده طبعاً نمی‌تواند بازگوکنندۀ تمام مسائل و مشکلات باشد، اما از آن‎جایی 
با آن‎ها  تا متناسب  بهره‎وری اعضای هیئت علمی شناسایی نشده‎اند  بر  تاکنون عوامل موثر  که 
برای  را  زمینه  امر  این  ارائه شود،  استادان  کارکردهای مختلف  ارتقای  برای  مناسب  راهکارهای 
ایجاد می‌کند. در همین راستا، در  ارتقای بهره‎وری اعضای هیئت علمی  بر  مطالعه عوامل موثر 
پژوهش حاضر به شناسایی عوامل موثر بر بهره‌وری اعضای هیئت علمی می‌پردازیم و به صورت 
آماری میزان هر کدام از عوامل اثرگذار را بر متغیر هدف، که همان بهره‌وری اعضای هیئت علمی 

است، برآورد می‌کنیم.

مبانی نظری پژوهش

بهره‏وری ترکیبی از کارایی و اثربخشی است. به بیان ساده‏تر، بهره‏وری عبارت است از انجام 
درست کارهای درست )Lee, 2021(. مفهوم بهره‎وری در سازمان‎های علمی ـ آموزشی عبارت 
از منابعش )نیروی انسانی، مواد، تجهیزات و سرمایه  ارتباط میان نحوۀ استفاده سازمان  از  است 
و انرژی( و تبدیل آن طی فرایند آموزشی به ستانده‎های مطلوب، همراه با در نظر گرفتن کیفیت 
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بیش‏ترین  یعنی  بهره‏وری  دیگر،  بیان  به   .)Sedgy Boukany et al., 2014( کارکنان  زندگی 
استفاده از منابع، امکانات، زمان، تمهیدات و نیروی انسانی با روش علمی، با هدف کاهش هزینه‏ها 

و تحقق اهداف سازمان. 
 .)Weiss, 1998( دربارۀ تعريف مفهوم »بهره‌وری اعضای هیئت علمی« اجماع وجود ندارد
علت اين امر فقدان توافق بر سر تعاريف، استانداردها و نشانگرهای مناسب برای بهره‌وری اعضای 
هیئت علمی است. از يک‎سو، عدم توافق بر سر اين‏که اعضای هیئت علمی در طول يک زمان 
مشخص، چه کارهايی بايد انجام دهند، دشواری اندازه‌گیری و کمّی‏سازی آنچه که انجام می‌دهند، 

.)Abdollahi, 2012( بر پیچیدگی موضوع افزوده است
علمی  هیئت  فعالیت  ستانده‌های  از  مفاهیمی مشخص  به  علمی«  هیئت  »بهره‏وری  مفهوم 
نظیر  داده‌ها  نسبت  نشان‎دهندۀ  علمی  هیئت  بهره‌وری  اقتصادی،  تعابیر  طبق  دارد.  دلالت 
فعالیت‏های آموزشی و زمانِ صرف‎شده در پژوهش به ستانده‌ها نظیر يادگیری دانشجو و انتشارات 
است. گوناگونی در نوع و کیفیت ستانده‌ها، محاسبه بهره‌وری هیئت علمی را پیچیده کرده است 
)Eslami et al., 2021(. به بیان دیگر، بهره‌وری اعضای هیئت علمی عبارت است از سطح و 

با کارایی  از مقدار منابع درون‎داد. در این تعریف، بهره‌وری مترادف  کیفیت خدماتِ به‎دست‎آمده 
است، در صورتی که مقدار خدمات بیش‎تری از لحاظ کمّیت یا کیفیت در آموزش و پژوهش تولید 
 شود یا مقدار مشابهی از منابع، در نتیجۀ بهره‌وری یا کارایی بهبود یابد )صابری و همکاران، 1394(. 
حجم کلاس،  میانگین  تدریس‎شده،  واحدهای  برحسب  می‌تواند  علمی  هیئت  اعضای  بهره‌وری 
هزینه‌های آموزشی و امثال آن تعریف شود )Poole, 2005(. برحسب این تعریف، می‌توان بررسی 
نمود که چگونه تغییر در هزینه‌ها بر کیفیت یا کمّیت متغیرها و نیز بر بهره‌وری تاثیر می‌گذارند. 
بهره‌وری  یابد،  افزایش  آن‎ها  آموزش  هزینه  از  بیش‎تر  دانشجویان  یادگیری  کیفیت  میزان  اگر 
افزایش خواهد یافت. بهره‌وری اعضای هیئت علمی را تنها می‎توان بر اساس انتظارات و پیامدهای 
دانشگاهی اندازه‏گیری کرد. به عبارت دیگر، کار وقتی بهره‌ور محسوب می‌شود که موجب کارامدتر 
شدن سازمان شود، یعنی هنگامی که شواهد بیانگر این باشند که اهداف تدریس و یادگیری، و 
پژوهش به‎طور جامع در حال تحقق هستند )Manjunath & Shashidahra, 2016(. فعالیت‌های 
اعضای هیئت علمی فقط امور کلاسی را دربر نمی‎گیرد. بنابراین، ارزشیابی عملکرد اعضای هیئت 
باید  اعضای هیئت علمی  از عملکرد  ارزشیابی  فعالیت‌های کلاسی محدود شود.  به  نباید  علمی 
ازجمله  کلاس  از  خارج  فعالیت‌های  در  آنان  مشارکت  اهمیت  میزان  و  کیفی  جنبه‎های  شامل 
تدوین برنامه‌های درسی، سنجش برنامه‎ها، راهنمایی دانشجویان، ایراد سخنرانی، برگزاری کارگاه 
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آموزشی و ارائه مشاوره علمی باشد. علاوه بر این موارد، دریافت جوایز مربوط به تدریس، رسیدگی 
به تکالیف درسی دانشجویان، دریافت بورس برای انجام مطالعه دربارۀ فنون تدریس و سرانجام 
مشارکت در دستیابی گروه آموزشی به اهداف آموزشی مورد نظر، می‌توانند در ارزشیابی از عملکرد 
اعضای هیئت علمی مورد توجه قرار گیرند )Weis‌troffer et al., 2001(. بهره‏وری پژوهشی را 
نظر  تعریف کرده‏اند. طبق  زمانی مشخص  دوره  در یک  استاد  برای هر  مقالاتِ چاپ‏شده  تعداد 
تان1 )1986(، مبنای اصلی ارزیابی فعالیت‎های پژوهشی افراد و گروه‎های آموزشی تقسیم بر تعداد 
انتشاراتِ تولیدشده در یک دوره زمانی مشخص است، که در این میان تاکید بر کیفیت عملکرد 
استادان، بیش از سایر ابعاد مورد توجه است. همچنین، تعداد ارجاعات به کارهای علمی هر گروه به 
عنوان یک عامل مهم ارزیابی شده است )Baird, 1991(. بدیهی است که ارزیابی علمی از کارکرد 
استادان، گروه‎های آموزشی، دانشکده و سایر واحدهای دانشگاه نیز زمینه را برای تصمیم‎گیری‎های 
می‏سازد  هموار  دانشگاه  پژوهشی  و  آموزشی  بهره‏وری  افزایش  و  تحول  جهت  در   ارزنده 

)رجایی‎پور و رحیمی، 1387(.  
انواع بهره‌وری هیئت علمی عبارت است از بهره‌وری پژوهشی، بهره‌وری آموزشی، و بهره‌وری 
خدمات اجتماعی و دانشگاهی که دست‏کم پنج تفسیر و معنای متمايز دارد که در نحوۀ استفاده 
از داده‌ها و ستانده‌ها در ارزيابی نهايی تفاوت دارند: پاسخگويی، ارزش پولی سرمايه‎گذاری‎شده، 

.)Faraji Armaki et al., 2012( افزوده، بهبود کیفیت، و آثار علمی‎ارزش
است  متفاوت  )حرفه‌ای(  شغلی  مراحل  با  متناسب  علمی  هیئت  اعضای  بهره‌وری   اهمیت 
به هدف مخاطب  از بهره‎وری هیئت علمی مناسب است،  اين‎که کدام تفسیر   .)Weiss, 1998(

رهبران  از  معمولًا  بالقوه،  دانشجويان  و  دولتی  نهادهای  نظیر  بیرونی  ذي‎نفعان  دارد.  بستگی 
ارائه  داخلی  بهبود موسسه‏های  اهمیت  و  پاسخگويی  دربارۀ  اطلاعاتی  دانشگاهی می‌خواهند که 
کنند. از سوی ديگر، ادارۀ دانشگاه معمولًا مستلزم اين است که مديران دانشگاهی تحلیل‌های خود 

را بر اساس ارزيابی کیفیت و تاثیر فعالیت‌های هیئت علمی انجام دهند )اسلامی، 1396(.
بهره‌وری  دربارۀ  اقتصادی  سنتی  ديدگاه  که  می‏دهند  گزارش   ،)2013( بازرگان  و  عبدالهی 
ــ نسبت ستانده به داده ــ در بنگاه‌های تجاری که هدفشان فقط سودآوری است، به‏خوبی کار 
می‌کند، اما در آموزش عالی که دارای اهداف پیچیده‌ای شامل تولید پژوهش و دانش توسط هیئت 
علمی، آموزش و يادگیری و خدمات دانشگاهی و عمومی است، اجراشدنی نیست. آن‎ها استدلال 
می‌کنند که به‏جای داده‌ها و ستانده‌ها بهتر است از مفهوم نسبت کل فايده‌ها به هزينه‌ها استفاده 

1. Tan
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شود. در اين معادله، هزينه‌ها شامل حقوق هیئت علمی، تجهیزات، آزمايشگاه‌ها و ساير موارد است. 
آموزش عالی فوايد گسترده‏ای به افراد و جامعه می‌رساندَ. ارزيابی منافع آموزش عالی مستلزم در 

نظر گرفتنِ کیفیت فعالیت‌های هیئت علمی و نه صرفاً کمّیت آن، است.

مدل‌هاي عوامل موثر بر بهره‌وري اعضاي هيئت علمي

بهره‌وري مدل‌هايي  بر  موثر  مورد عوامل  در  يافته‎های خود  تلخيص  منظور  به  پژوهشگران 
را تدوين كرده‎اند. برای مثال، مدل دوندر و لويس1 )1998( دو خصيصه دارد: الف( خصيصه‌هاي 
فردي مرتبط با شخصيت و تجربيات محيطي؛ و ب( خصيصه‌هاي سازماني و دپارتماني كه شامل 
تمام‎وقت،  استاد  تعداد  علمی(،  هیئت  اعضای  )تعداد  سازمان  اندازۀ  رهبري،  با  مرتبط  متغيرهاي 
به‎کار گرفته‏شده، فرهنگ، ساختار و سياست )خط‎مشي(  تنوع فعالیت‌های  از نظر  و نوع سازمان 
است. مدل تئودورسو2 )2000(، بيانگر اين است كه متغيرهاي موفقيت فرديِ ويژگي‌هاي سازماني 
پيش‎بينيك‏نندۀ بهره‌وري پژوهشي در چارچوب مرزهاي مليّ هستند. وي مدل خود را در ده كشور 
آزمون كرد. نتايج حاصل از آزمون مدل حاكي از آن است كه همبسته‌هاي بهره‌وري اعضاي هيئت 
علمي در سطح بين‎المللي متفاوت‏اند، اما اعضاي هيئت علمي كه با مواردي از قبيل عضويت در 
انجمن‌هاي علمي يا شركت در كنفرانس‌هاي علمي مرتبط با حوزه تخصصي خود سروكار دارند، 
مدل  در   ،)2001( ماویس3  و  بروكاتو  هستند.  برخوردار  پژوهشي  بهره‌وري  از  كشورها  اغلب  در 
عوامل  ازجمله  موثرند،  علمي  هيئت  اعضاي  پژوهشي  بهره‌وري  در  كه  متعددي  عوامل  به  خود 
روان‏شناختي، ويژگي‌هاي فردي و محيط سازماني و گروهي براي انجام پژوهش، اشاره كرده‎اند. 
آن‎ها دريافتند كه ويژگي‌هاي فردي اعضاي هيئت علمي از قبيل انگيزش، شبكه‌هاي حرفه‎اي، 
و آموزش‌هاي پژوهشي همبستگي بالایي با بهره‌وري پژوهشي دارند. بروكاتو و ماویس )2001(، 
همچنين دريافتند كه ويژگي‌هاي سازماني، گروه آموزشي )دپارتمان( و رشته تحصيلي اثر بسيار 

اندكي بر بهره‌وري پژوهشي، به‏ويژه در مقايسه با ويژگي‎هاي فردي، دارند. 
بلنَد4 و همکاران )2005(، عوامل موثر بر بهره‌وری پژوهشی اعضای هیئت علمی را در سه 
پیشرفته،  و  پایه  پژوهشی  مهارت‎های  پایه،  دانش  انگیزه،  )جامعه‎پذیری،  فردی  عوامل  مقولۀ 
کافی،  کار  زمان  )منابع،  سازمانی  عوامل  موقعیت(،  تعیین  الزام،  و  اختیار  همزمان،  پروژه‌های 

1. Dundar & Lewis
2. Teodorescu
3. Brocato & Mavis
4. Bland
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ارتباطات، گزینش و استخدام، پژوهش‎مداری،  اندازه، تجربه، کارشناسی، اهداف روشن، مشاوره، 
با شبکۀ حرفه‎ای، مدیریت مشارکتی، ساختار غیرمتمرکز، فرصت‌های  ارتباط  جوّ گروهی مثبت، 
تمام  قدرت  با  اجرای  پژوهش‎مداری،  )پژوهشگر،  رهبری  عوامل  و  فرهنگ(،  پاداش‌ها،  مساعد، 

نقش‌ها، رهبری مشارکتی(، مورد بررسی قرار داده‎اند. 
میزان  بر  موثر  عوامل  با  مرتبط  انجام‏شده  پژوهش‏های  نتایج  از  برخی  خلاصۀ   ،)1( جدول 

بهره‏وری اعضای هیئت علمی را نشان می‌دهد.

جدول 1: پژوهش‎های مرتبط با عوامل موثر بر میزان بهره‎وری اعضای هیات علمی

عوامل موثر بر بهره‎وری دانشگاهپژوهشگران )سال(

Fox (1983)
گزینش،  )کیفیت  سازمانی  عوامل  فرهنگی(،  سیاسی،  )فشارهای  بیرونی  عوامل 
ارزیابی  نظام  رهبری،  )سبک  مدیریتی  عوامل  و  سازمانی(  جوّ  توانمندسازی، 

عملکرد(.

Shams (2016) آمیز، بی‏ثباتی در فرهنگ و مدیریت دانشگاه‏ها، انتصاب رؤسای‎برخورد تبعیض
دانشگاه‏های دولتی و نیمه‎دولتی از جانب نیروهای سیاسی.

Lee (2021) یابد. همچنین، دستمزد‎وقت افزایش می‎بهره‏وری پژوهشی با حضور استادان تمام
عامل تقویت‎کنندۀ بهره‏وری پژوهشی است. 

Eslami et al. 
(2021)

بهره‎وری  سنجش  در  اصلی  عوامل  که  داد  نشان  پژوهش  کیفی  تحلیل  نتایج 
پژوهشی اعضای هیئت علمی در سه بعُد کیفیت برون‏دادهای پژوهش )کیفیت 
مقاله، کتاب، پایان‎نامه، نوآوری و اخلاق در پژوهش(، اثر دستاوردهای پژوهش 
فناوری،  علم،  ترویج  نتایج،  کاربست  و  اشاعه  پژوهشی،  تعاملات  )استنادات، 
منابع  کالبدی،  و  مالی  )منابع  پژوهش  محیط  و  پژوهشی(،  اعتبار  و  درآمدزایی 

انسانی و سازوکار تشویقی( قرار می‌گیرند.

Heaton-Shres‌tha 
et al. (2023)

معیارهایی که اغلب مورد استفاده قرار می‌گرفتند عبارت بودند از فراوانی یا نسبت 
کارمندان به بازده بودجه، انتشارات و ارائه‌ها، در حالی که معیارهای ذهنی مانند 
تعداد چکیده‌های کنفرانس ارسال/ پذیرفته‏شده و جوایز کم‏تر مورد استفاده قرار 
می‌گرفتند. موانع بهره‌وری پژوهش به سه دسته کلی تقسیم می‌شوند: محدودیت 
منابع، عدم اولویت برای پژوهش، و موانع مربوط به نگرش، دانش و مهارت‌های 

دانشگاهیان دانشکده پرستاری.

نوروززاده )1391(
پایین بودن سطح معیشت و منزلت استادان، پژوهش‎گرایی و پیدایش گرایش به 
به  از دانشگاه حتی در زمینه‎های غیرتخصصی و عدم تمایل  تدریس در خارج 

نوشتن و چاپ مقاله و تولید و اندیشه علم.
صابری و همکاران 

)1394(
هیئت  اعضای  بر  را  برون‎سازمانی  و  فردی، درون‎سازمانی،  پژوهش عوامل  این 

علمی موثر دانسته و درصد تاثیر هر یک را مشخص نموده است.
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روش‎شناسی پژوهش

از نظر جهت‎گيري  اين پژوهش  از سوی سکاران )1384(،  انواع پژوهش  به تعریف  با توجه 
كاربردي است و از منظر نحوۀ گردآوری داده از نوع توصیفی ـ پیمایشی. از نظر فرایند و ‏روش 
جمع‌آوری و تحلیل داده جزو پژوهش‎های آمیخته )کمّی و کیفی( است. همچنین، پژوهش حاضر از 
نوع حل مسئله است که در آن‌ها روش‌های علمی در حل یك مسئله یا پاسخگویی به ‏پرسش‏های 

مطرح‎شده برای آن به‏کار برده می‌شوند )‏آذر و مومنی، 1392‏(. 
است.  تهران  شهر  سراسری  دانشگاه‎های  علمی  هیئت  اعضای  کليه  شامل  آماری  جامعۀ 
مطابق جدول مورگان، حجم نمونه 341 نفر برآورد شد که از این میان با وجود این‎که بیش از 
350 پرسشنامه در پنج دانشگاه سراسری شهر تهران )شامل دانشگاه جامع امام حسین، دانشگاه 
پژوهش  و  آموزش  بهشتی، و موسسه عالی  دانشگاه شهید  دانشگاه علامه طباطبایی،  خوارزمی، 
مدیریت و برنامه‎ریزی( توزیع گردید، بازگشت پرسشنامه به پژوهشگر 167 مورد بود. با توجه به 
سنجش کفایت حجم نمونه، که 0‌/‌806 شد و این‏که واحد تحلیل فرد است، حجم نمونه مورد قبول 
است. در این پژوهش نیز از روش نمونه‌گیری غیراحتمالی سهمیه‏ای استفاده شد. در این روش، 
جامعه آماری به چند طبقه تقسیم می‏شوند. سپس به اختیار سهمی به هر طبقه اختصاص داده 
می‏شود و پژوهشگران در ادامه نمونه‎هایی را که دسترسی به آن‏ها ساده‎تر است، به دلخواه انتخاب 
نمونه  نیز آن‏قدر  این حالت  البته ممکن است جامعه مورد مطالعه طبقه‎بندی نشود، در  می‏کنند. 
اختیار می‎شود تا حجم نمونه مورد نظر حاصل شود )حافظ‎نیا، 1382(. برای آزمون اعتبار پرسشنامه 
از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. اعتبار پرسشنامه بهره‏وری آموزشی برابر با 0‌/‌793، بهره‎وری 
پژوهشی 0‌/‌828 و بهره‏وری اجرایی 0‌/‌635 بود. اعتبار پرسشنامه عوامل موثر بر بهره‎وری اعضای 
هیئت علمی نیز برابر با 0‌/‌860 به‎دست آمد. در اين پژوهش، روايي پرسشنامه‎ها با مراجعه به ادبیات 
پژوهش و شناسایی پرسش‎های سنجش هر متغیر، نظرسنجي از استادان راهنما و مشاور و دیگر 
صاحب‎نظران و خبرگان مرتبط با موضوع پرسشنامه، و اصلاح پرسش‏های مبهم در مرحله مطالعات 

مقدماتی مورد تایید قرار گرفت.

تحلیل داده

در این پژوهش تجزیه‏وتحلیل اطلاعات به وسیله نرم‎افزارهای آماری در دو بخش آمارهای 
توصیفی و آمارهای استنباطی صورت پذیرفت. ابتدا به توصیف برخی از ویژگی‌های جمعیت‎شناختی 
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ویژگی‌ها  این  است.  شده  پرداخته  گرفت،  قرار  پرسش  مورد  پرسشنامه  در  که  پاسخ‌دهندگان، 
عبارت‌اند از: جنسیت، وضعیت تأهل، سن، میزان تحصیلات، سابقه مدیریت، سابقه عضویت در 
از جداول  آمار توصیفی اعم  از روش‎های  با استفاده  هیئت علمی، و رتبه علمی. در مرحله دوم، 
توزیع فراوانی، درصد فراوانی، رسم نمودارها، هر یک از پرسش‏ها یا موضوعات مورد بررسی در 
پرسشنامه مورد تجزیه‏وتحلیل قرار گرفت. پس از جمع‎آوری اطلاعات، برای تحليل داده و پاسخ 
به پرسش‎هاي پژوهش از آزمون‎های آماری پارامتریک و غیرپارامتریک، که به کمک برنامه‏های 
 ،SPSS25 افزار‎پذیر است، استفاده گرديد. برای پردازش و تحلیل آماری داده از نرم‎ای امکان‎رایانه
اکتشافی،  آزمون تحلیل عاملی  از  بر بهره‎وری اعضای هیئت علمی  برای شناسایی عوامل موثر 

و برای تعیین میزان تاثیر هر یک از عوامل موثر بر بهره‎وری از رگرسیون خطی استفاده گردید. 

پرسش‎های پژوهش

Q1: بهره‎وري اعضاي هيئت علمي دانشگاه‎هاي سراسری شهر تهران شامل چه ابعاد، مولفه‌‎ها 

و شاخص‌هايي است؟
تهران  شهر  سراسری  دانشگاه‎های  علمی  هیئت  اعضای  فردی  بهره‎وری  ابعاد  اولویت   :Q2

چگونه است؟
Q3: بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه‎های سراسری شهر تهران نسبت به وضعیت 

مطلوب در چه سطحی است؟
Q4: عوامل موثر بر ارتقای بهره‏وری اعضای هیئت علمی دانشگاه‏های سراسری شهر تهران 

کدام‏اند؟
Q5: مدل ساختاری بهره‏وری فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه‏های سراسری شهر تهران 

چگونه است؟

تجزیه‎وتحلیل یافته‎ها

پرسش اول پژوهش

بهره‎وری منابع انسانی )اعضای هیئت علمی( دانشگاه‎های سراسری تهران شامل چه ابعاد، مولفه‎ها 
و شاخص‎هایی است؟ برای پاسخ به این پرسش، ابتدا مستندات کتبی موجود به‎طور کامل گردآوری شد 
و مورد تحلیل و طبقه‌بندی قرار گرفت و در مرحله دوم، الگوی ترسیم‎شده حاصل از مطالعات پیشینه در 



71

ران
کا

هم
 و 

فی
شری

مه 
فاط

ی | 
علم

ت 
هیئ

ی 
ضا

 اع
ری

ره‎و
 به

 بر
وثر

ل م
وام

ی ع
رس

 بر
-3

له 
مقا

اختیار خبرگان و گروه کانونی قرار گرفت و اصلاحات لازم در چند مرحله صورت پذیرفت و در نهایت، 
سنجه‏های بهره‏وری اعضای هیئت علمی، با توجه به سنجه‏های بهره‏وری اعضای هیئت علمی وزارت 

علوم و تایید نهایی گروه کانونی در سه حوزۀ آموزشی، پژوهشی و اجرایی طبقه‏بندی و طراحی شدند. 

گروه کانونی

به منظور تایید و اعتبارسنجی مدل مفهومی پژوهش، پس از کسب مدل اولیه از تحلیل منظم 
ادبیات موضوع، مدل به منظور اصلاح، حذف یا اضافه شدنِ برخی متغیرها و روابط جدید مورد 

بازنگری قرار گرفت. این فرایند از طریق مراحل زیر انجام شد:
الف( تشکیل جلسۀ توجیهی برای اعضای گروه کانونی. در این مرحله جلسه‏ای توجیهی 
با اعضای گروه کانون، که متشکل از شش خبره در حوزۀ مدیریت منابع انسانی بود، برگزار گردید.
ب( کسب نظرات فردی اعضای گروه کانونی. در نتیجۀ برگزاری جلسات گروه کانون، 

نظرات هر یک از اعضای گروه کانون اخذ گردید. 
پ( تلفیق نظرات اعضای گروه کانونی. در این مرحله، پژوهشگران نظرات جمع‎آوری‎شده 
را با یکدیگر تلفیق و نظرات مشترک و متفاوت هر یک از خبرگان را تفکیک و فهرست‎بندی کردند. 
ت( برگزاری نشست گروه کانونی برای بحث در خصوص متغیرهای اثرگذار. در این 
مرحله، پژوهشگران یافته‎های حاصل از پیشینه را جمع‏بندی کردند و نظرات خبرگان را در اختیار 

آن‎ها قرار دادند. این مرحله با توصیف مدلی جدید با متغیرها و روابط تازه همراه بود.

پرسش دوم پژوهش

اولویت ابعاد بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه‏های سراسری شهر تهران چگونه 
اصلی  دسته  سه  به  که  علمی،  هیئت  اعضای  بهره‌وری  ابعاد  میانگین  اولویت‌‎بندی  برای  است؟ 
توجه  با  استفاده شد.  فریدمن  آزمون  از  بود،  تقسیم شده  اجرایی  و  پژوهشی  آموزشی،  بهره‎وری 
آزمون  درصد   95 اطمینان  سطح  در  که  گفت  می‌توان  است،  شده   .Sig  =000/0 این‎که  به 
فریدمن نشان می‎دهد که اولویت و اهمیت کارکردهای مطرح‌‏شده در مورد اعضای هیئت علمی 
دانشگاه‎های سراسری شهر تهران با یکدیگر متفاوت است )P>0‌/‌005، درجۀ آزادی= 2، و مقدار 
هیئت  اعضای  آموزشی  بهره‎وری  که  می‌دهد  نشان  رتبه‎ها  میانگین  مقایسه   .)274‌/‌63 خی‏دو= 
و  دوم  اولویت  در  میانگین 2‌/‌13  با  پژوهشی  بهره‏وری  اول،  اولویت  در  میانگین 2‌/‌79  با  علمی 

بهره‏وری اجرایی در رتبه آخر بوده است )جدول 2(.



72

12
5 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

02
یز 

 پای
3 ـ

ه 6
دور

 |

جدول 2: اولویت‎بندی ابعاد بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی

میانگین رتبه‎هاحوزه‏ها
2/79کارکرد آموزشی استانداردشده
2/13کارکرد پژوهشی استانداردشده
1/07کارکرد اجرایی استانداردشده

Note: N= 167, Chi-Square= 274.63, df= 2, Sig.=0.000

پرسش سوم پژوهش 

بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه‎های سراسری شهر تهران در چه سطحی است؟ 
برای سنجش وضعیت موجود و مطلوب بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی فرض صفر و یک از 

آماره به صورت زیر بیان شده است:
≤ H0: μ 0/50                     بهره‌وری قابل قبول
> H1: μ 0/50               بهره‌وری غیرقابل قبول

و   T  =-3/73 چون  می‎شود،  داده  نشان  که  همان‎طور   ،)3( جدول  اطلاعات  به  توجه   با 
نتیجه  دیگر، می‎توان  عبارت  به  نپذیرفت.  را می‎توان  آماری  بنابرین فرض  است،   Sig.=0/000

گرفت که میانگینِ به‏دست‏آمده 0‌/‌44 برآورد نقطه‎ای از میانگین جامعه است. 

جدول 3: آزمون T تک‎نمونه‎ای

انحراف ميانگين
معيار

0‌/‌50 = ارزش آزمون

T درجه
آزادي

سطح 
معناداري

تفاوت 
ميانگين

فاصله اطمينان 95 درصد
كرانه بالاكرانه پايين

0/2-0/8-0/5719-3/7301660/000-0/440/19بهره‏وري فردي

پرسش چهارم پژوهش 

تهران  شهر  سراسری  دانشگاه‎های  علمی  هیئت  اعضای  بهره‎وری  ارتقای  بر  موثر  عوامل 
از تکنیک آماری  ارتقای بهره‎وری اعضای هیئت علمی  کدام‎اند؟ برای شناسایی عوامل موثر بر 
تحلیل عاملی استفاده شده است. پیش از به‌کارگیری تکنیک تحلیل عاملی باید از کفایت نمونه 
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مطمئن شویم که شاخص KMO در نرم‌افزار SPSS25 معرف آن است. جدول )4(، نشان‌دهندۀ 
کفایت نمونه )0‌/‌806( و بالای 0‌/‌7 است. یکی دیگر از شرایط لازم برای استفاده از تکنیک تحلیل 
عاملی همانی نبودن ماتریس همبستگی بین پرسش‎هاست. بدین منظور از آزمون بارتلت استفاده 
می‌شود. در این آزمون مقدار .Sig برابر با 0‌/‌000 است که نشان‌دهندۀ رد فرض صفر، مبتنی بر 

همانی بودن ماتریس همبستگی بین پرسش‎هاست.

 Bartlett و KMO  جدول 4: نتایج آزمون

)KMO( 0/806کفایت نمونه

آزمون بارتلت
2385/584مقدار خی‎دو
253درجۀ آزادی

000/0سطح معناداری

به منظور تعیین تعداد عواملی که در مدل عاملی وارد می‌شوند، از شاخص ارزش ویژه1 استفاده 
می‌شود. بدین صورت که تنها عواملی که ارزش ویژه آن‌ها بزرگ‌تر از یک باشند، به مدل عاملی 
مشترك  واريانس  تبيين  در  حد  چه  تا  عامل  كي  كه  می‌دهد  نشان  ويژه  ارزش  می‌شوند.  وارد 
زيربناىي متغيرها سهيم است. درصدی از کل واریانس را که به وسیله یک عامل تعیین می‌شود 
را نیز با %of Variance در جدول مجموع واریانس تبیین‎شده نشان می‌دهیم جدول )5( و هرچه 
مقدار آن بزرگ‌تر باشد، نشان‌دهندۀ اهمیت بیش‎تر آن عامل است. از طرفی نیز ارزش ویژه هر 
تبیین‏شده  واریانس  می‌شوند.  وارد  ما  مدل  در  که  است،  یک  از  بیش‎تر  به‎دست‎آمده  عامل  پنج 
65‌/‌95 است، یعنی در واقع این پنج عامل که ارزش ویژه بالاتر از 1 دارند، توانسته‏اند 65‌/‌95 از 
مجموع واریانس متغیرها را تبیین کنند. با انجام مرحله چرخش، متغیرها به صورت تابعی از عواملِ 
به‎دست‎آمده دسته‌بندی می‌شوند. چرخش بارهای عاملی این امکان را فراهم می‌سازد که عامل‌های 
بامعنا به‎دست آیند. در این پژوهش، ماتریس عناصر چرخش‏یافته با 23 چرخش و استفاده از روش 
اکوآمکس به‌دست آمده است. بر اساس جدول )5(، هر یک از عوامل به‏دست‎آمده در جدول )4( 

دارای متغیر هستند.

1. Eigenvalue
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جدول 5: جدول چرخش‏یافته عوامل موثر بر بهره‎وری اعضای هیئت علمی

ماتریس جدول چرخش‎یافته

متغیرها
عامل‎ها

12345
احاطه هیئت علمی به دانش و فناوری روز )12 

0/732و 14(

0/731انسجام و مشارکت مبتنی بر اعتماد )48 و 49(
0/5810/461قانونمندی و انصاف )23 و 24(

0/5220/421همسویی آموزش با وظایف هیئت علمی )25 و 26(

F90/747
0/712نظارت بر هیئت علمی )10، 14 و 15(

0/4290/618زمان )29 و 31(
0/5570/563صداقت )37 و 38(

0/5570/404احساس مسئولیت در شغل )4 و 6(
0/4540/4850/412حمایت )19 و 20(

0/798محیط کار )11 و 46(
0/4560/615جبران خدمت )2 و 5(

0/550منابع )17 و 18(
0/4790/4480/516کیفیت کاری )16 و 30(

0/4770/471داشتن استقلال رأی )8، 41، 45 و 50( 
0/752ملاحظات در انتصابات )1 و 3(

F320/679
0/677فرهنگ و ساختار خشک )22 و 35(

درگیری با مسائل غیرشغلی )محیطی( )27، 
330/6450/442، 34 و 36(

F280/4880/563
0/810کفایت حقوق و رفاهیات )39 و 40(

0/4330/4890/530رشد در مسیر شغلی )43 و 47(
F70/4270/436

8/6782/5171/5681/3051/101ارزش ویژه
37/73010/9446/8155/6754/768واریانس

37/73048/67455/48961/16465/950واریانس تجمعی
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پرسش پنجم

مدل ساختاری بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه‎های سراسری شهر تهران چگونه 
است؟ برای استفاده از رگرسیون چند پیش‎فرض لازم است: ابتدا باید از نرمال بودن توزیع اطمینان 
حاصل شود. برای سنجش نرمال بودن توزیع متغیرها از نمودار  P-P Plot استفاده شده است. با 

توجه به شکل )1( می‌توان توزیع متغیر مورد نظر را نرمال در نظر گرفت.

  152/1    .1و  7) ملاحظات در انتصابات
F32    619/1  

  611/1    .15و  22) فرهنگ و ساختار خشک
 )محیطی. شغلیدرگیری با مسائل غیر

 442/1 645/1    .16و  14، 11، 21)

F28 488/1   561/1  
 871/1     .41و  19) کفایت حقوق و رفاهیات

 511/1  489/1  411/1 .41و  41) رشد در مسیر شغلی
F7  421/1   416/1 

 717/7 115/7 568/7 571/2 618/8 ارزش ویژه
 168/4 615/5 875/6 944/71 111/11 واریانس

 951/65 764/67 489/55 614/48 111/11 واریانس تجمعی

 
 پنجم پرسش

برای استفاده از رگرسیون چند  شهر تهران چگونه است؟سراسری های ‎ری فردی اعضای هیوت علمی دانشگاهو‎ساختاری بهره مد(
 P-P  نمودار از رهایسنجش نرما( بودن توزیع متغ برای ما( بودن توزیع اطمینان حاصل شود.فرض لازم است: ابتدا باید از نر‎پیش

Plot  نرما( در نظر گرفت. را نظر موردتوزیع متغیر  توان یم .7شکل )با توجه به  .استشده استفاده 
 

 
 وری فردی : توزیع نرمال متغیر بهره1 شکل

 
همبستگی وجود داشته باشد. برای تشخیص این همبستگی از آماره آزمون  ، نباید میان متغیرهای مستقل مورد بررسیهمچنین

توان این ‎، میباشد 2است. اگر مقدار این آماره نزدیک به  4و  1دوربین واتسون استفاده شده است. مقدار این آماره بین دو مقدار 
مقدار دوربین  .،6)ز هم است. با توجه به جدو( ها مستقل ا‎و رفتار آن ندارندنتیجه را گرفت که همبستگی معناداری با همدیگر 

و  پژوهش از استقلا( لازم برخوردارند های مستقلتوان این نتیجه را گرفت که متغیر‎پس می .است 84/7واتسون این آماره برابر با 
 برای رگرسیون مناسب هستند.

 
 آموزشی یور بهره : خلاصه مدل6جدول 

 دوربین واتسون خطای معیار برآورد شده‎تعدیلضریب  ضریب تعیین ضریب همبستگی
484/1 214/1 215/1 24/46 84/7 

شکل 1: توزیع نرمال متغیر بهره‏وری فردی

برای  باشد.  داشته  وجود  همبستگی  بررسی  مورد  مستقل  متغیرهای  میان  نباید  همچنین، 
تشخیص این همبستگی از آماره آزمون دوربین واتسون استفاده شده است. مقدار این آماره بین دو 
مقدار 0 و 4 است. اگر مقدار این آماره نزدیک به 2 باشد، می‎توان این نتیجه را گرفت که همبستگی 
معناداری با همدیگر ندارند و رفتار آن‎ها مستقل از هم است. با توجه به جدول )6(، مقدار دوربین 
متغیرهای مستقل  را گرفت که  نتیجه  این  است. پس می‎توان  با 1‌/‌84  برابر  آماره  این  واتسون 

پژوهش از استقلال لازم برخوردارند و برای رگرسیون مناسب هستند.
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جدول 6: خلاصه مدل بهره‎وری آموزشی

دوربین واتسونخطای معیار برآوردضریب تعدیل‎شدهضریب تعیینضریب همبستگی
0/4840/2340/20546/241/84

پیش‎فرض دیگر این است که باید میان متغیرهای مستقل و متغیرهای وابسته رابطه خطی 
وجود داشته باشد. به منظور بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای وابسته و متغیرهای مستقل، 

باید فرض آماری رگرسیون چندمتغیره را در نظر گرفت: 
H0: ß1= ß2= ß3= ß4=… = ßk = 0

H1 :ها صفر نیستندß کم یکی از‎دست
از  یکی  دست‎کم  که  می‏دهد  نشان  گرفته‎شده  نظر  در  چندمتغیره  رگرسیون  آماری  فرض 
متغیرهای مستقل با متغیر وابسته رابطه خطی دارد یا نه. بر اساس سطح معناداری به‎دست‏آمده در 
تحلیل واریانس می‎توان پاسخ این پرسش را یافت. با توجه به نتایج آنوا، چون sig.= 0/000 و 
F= 8/145 است، بنابرین فرضِ داشتن رابطه خطی بین متغیرهای مستقل و وابسته احراز می‎شود. 

با توجه به اطلاعات جدول )7(، سطح معناداری برای متغیرهای مستقل شامل کیفیت آموزش و سیستم 
آموزشی، پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای، رفتار سیاسی، و وجود امکانات و فرصت رشد کم‎تر از 0‌/‌05 است، ولی 
برای عوامل انگیزشی و انتظارات بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت علمی بالای 0‌/‌05 است. بنابراین، فرض 
آماری پژوهش را می‎توان نپذیرفت. به عبارت دیگر، عوامل 1 و 2 و 4 و 5 بر کارکرد آموزشی تاثیر دارند. در 
ضمن، با توجه به ستون )همخطی و VIF( مشخص می‎شود که بین متغیرهای مستقل همخطی وجود ندارد.

جدول 7: ضرایب تاثیر عوامل موثر بر بهره‎وری آموزشی

عوامل
ضرایب 

استانداردنشده
ضرایب 

.TSigاستانداردشده
آمار همخطی

βخطای معیارβTol.VIF

74/55613/7445/4250/000
11/3973/6030/2203/1630/0020/9921/008کیفیت آموزش و سیستم آموزشی

11/2483/5920/2173/1320/0020/9991/002پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای
1/7653/6310/0340/4860/6280/9971/023عوامل انگیزشی مناسب

9/6243/9310/1862/4480/0150/8331/2رفتار سیاسی
18/1273/7530/3494/8300/0000/9141/093وجود امکانات و فرصت رشد

انتظارات بالای رییس دانشگاه از 
0/8890/3750/7541/326-0/071-3/3584/029-اعضای هیئت علمی
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برای بهره‎وری پژوهشی با توجه به جدول )8(، مقدار دوربین واتسون این آماره برابر با 1‌/‌96 
است، پس می‎توان این نتیجه را گرفت که متغیرهای مستقل پژوهش از استقلال لازم برخوردارند 

و برای رگرسیون مناسب هستند.

جدول 8: خلاصه مدل بهره‎وری پژوهشی

دوربین واتسون خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی
1/962 45/77 0/034 0/339 0/582

به منظور بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای وابسته و متغیرهای مستقل، فرض آماری 
رگرسیون چندمتغیره در نظر گرفته شده است: 

H0: ß1= ß2= ß3= ß4=… = ßk =0

H1 :ها صفر نیستندß کم یکی از‎دست
با توجه به نتایج، Sig.= 0/000 و F= 13/662 است. بنابراین، فرضِ بودن رابطه خطی بین 

متغیرهای مستقل و وابسته احراز می‎شود.

جدول 9: ضرایب تاثیر عوامل موثر بر بهره‎وری پژوهشی

عوامل
ضرایب 

استانداردنشده
ضرایب 

.TSigاستانداردشده
آمار همخطی

βخطای معیارβTol.VIF

41/74213/6053/0680/003
9/9923/5660/1812/8020/0060/9921/008کیفیت آموزش و سیستم آموزشی

10/5453/5560/1912/9660/0030/9991/002پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای
7/8933/5940/1432/1960/0300/9771/023عوامل انگیزشی مناسب

7/4173/8920/1341/6060/0580/8331/2رفتار سیاسی
27/0033/7150/4897/2680/0000/9141/093وجود امکانات و فرصت رشد

انتظارات بالای رییس دانشگاه از 
0/0240/3190/7500/7541/326-1/2713/989-اعضای هیئت علمی
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با توجه به اطلاعات جدول )9(، همان‎طور که مشاهده می‎شود، سطح معناداری برای متغیرهای 
مستقل شامل کیفیت آموزش و سیستم آموزشی، و پاسخگویی و اخلاق حرفه‏ای، عوامل انگیزشی 
مناسب، و وجود امکانات و فرصت رشد کم‎تر از 0‌/‌05 است، ولی برای عامل رفتار سیاسی و انتظارات 
بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت علمی بالای 0‌/‌05 است. بنابراین، فرض آماری پژوهش را 
می‎توان نپذیرفت. به عبارت دیگر، عوامل 1و 2 و 3 و 5 بر کارکرد پژوهشی تاثیر دارند. در ضمن، با 

توجه به ستون همخطی و VIF مشخص می‎شود که بین متغیرهای مستقل همخطی وجود ندارد. 
مقدار دوربین واتسون برای بهره‎وری اجرایی با توجه به جدول )10(، برابر با 1‌/‌88 است. پس 
می‏توان این نتیجه را گرفت که متغیرهای مستقل پژوهش از استقلال لازم برخوردارند و برای 

رگرسیون مناسب هستند.

جدول 10: خلاصه مدل بهره‎وری اجرایی‏

دوربین واتسون خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل‎شده ضریب تعیین ضریب همبستگی
1/884 9/535 0/195 0/224 0/473

به منظور بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای وابسته و متغیرهای مستقل، فرض آماری 
رگرسیون چندمتغیره در نظر گرفته شده است: 

H0: ß1= ß2= ß3= ß4=… = ßk =0

H1 :ها صفر نیستندß کم یکی از‎دست
بین  خطی  رابطه  بودن  فرضِ  بنابراین،  است.   F= 7/700 و   Sig.= 0/000 نتایج،  توجه  با 

متغیرهای مستقل و وابسته احراز می‎شود.

جدول 11: ضرایب تاثیر عوامل موثر بر بهره‎وری اجرایی

عوامل
ضرایب 

استانداردنشده
ضرایب 

.TSigاستانداردشده
آمار همخطی

βخطای معیارβTol.VIF

6/0742/8342/1430/034
2/6190/7430/2433/5260/0010/9921/008کیفیت آموزش و سیستم آموزشی

2/0200/7410/1902/7270/0070/9991/002پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای
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ادامه جدول 11: ضرایب تاثیر عوامل موثر بر بهره‎وری اجرایی

عوامل
ضرایب 

استانداردنشده
ضرایب 

.TSigاستانداردشده
آمار همخطی

βخطای معیارβTol.VIF

0/5060/8110/0480/6250/5330/8331/2رفتار سیاسی
2/2050/7740/2082/8500/0050/9141/093وجود امکانات و فرصت رشد

انتظارات بالای رییس دانشگاه از 
0/2540/8310/0250/3060/7600/7541/326اعضای هیئت علمی

آموزشی،  آموزش و سیستم  برای کیفیت  به اطلاعات جدول )11(، سطح معناداری  با توجه 
پاسخگویی و اخلاق حرفه‌ای، عوامل انگیزشی مناسب، و وجود امکانات و فرصت رشد کم‎تر از 
0‌/‌05 است، ولی برای عامل رفتار سیاسی و انتظارات بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت علمی 
بالای 0‌/‌05 است. بنابراین، فرض آماری پژوهش را می‎توان نپذیرفت. به عبارت دیگر، عوامل 1و 
2 و 3 و 5 بر کارکرد اجرایی تاثیر دارند. در ضمن، با توجه به ستون )همخطی و VIF( مشخص 

می‎شود که بین متغیرهای مستقل همخطی وجود ندارد.

بحث و نتیجه‌گیری

شناخت عوامل موثر بر بهره‌وری اعضای هیئت علمی ازجمله مسائل اساسی در مدیریت نظام 
است که  آن  بر  تاکید  عالی،  آموزش  در مدیریت  دیدگاه‌های جدید  اساس  بر  است.  عالی  آموزش 
دانشگاه‌ها همانند »بنگاه‌های رقابتی« به اقتصاد بازار توجه کنند. نظر به این‎که بهره‌وری منابع انسانی 
یکی از مولفه‌های مهم توان رقابتمندی است، پس ارتقای بهره‌وری اعضای هیئت علمی در دانشگاه‌ها 
و شناخت عوامل موثر بر آن از اهمیت خاصی برخوردار است. برای تحقق این هدف، ابتدا بهره‌وری 
اعضای هیئت علمی به سه بخش )آموزشی، پژوهشی و اجرایی( تفکیک شدند. سپس عوامل موثر 
بر بهره‌وری اعضای هیئت علمی مشخص شدند و در گام بعدی میزان تاثیر هر یک از این عوامل بر 
بهره‌وری اعضای هیئت علمی مورد بررسی قرار گرفت. در نهایت، مدل ساختاری ارتقای بهره‌وری 
اعضای هیئت علمی ارائه گردید. همان‎طور که یافته‌ها نشان می‎دهد، مدلِ ارائه‎شده متمرکز بر پنج 
عامل اصلی آموزش و سیستم آموزشی، پاسخگویی و اخلاق حرفه‎ای، رفتار سیاسی، عوامل انگیزشی، 
و وجود امکانات و فرصت رشد است. همچنین، متغیر انتظارات بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت 

علمی، که بار هیچ عاملی نشده بود، به صورت جداگانه آمده است. 
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نتایج پژوهش نشان می‌دهد که سطح بهره‌وری فردي اعضای هیئت علمی 0‌/‌44 است که 
دانشگاه‎های سراسری شهر  علمی  هیئت  اعضای  و ضعیف  متوسط  زیرِ  بهره‌وری  نشانگر سطح 

تهران است و باید برای بهبود این امر به دنبال راهکار بود.

 

شکل 2: واریانس عوامل موثر بر بهره‎وری اعضای هیئت علمی

طبق نتایج این پژوهش، واریانس عوامل موثر بر بهره‎وری فردی هیئت علمی به شرح شکل 
)2( مشخص می‌نماید که بیش‎ترین میزان تغییرپذیری در بهره‎وری اعضای هیئت علمی به‎ترتیب 
 ،)10‌/‌944( اخلاق حرفه‎ای  و  پاسخگویی   ،)37‌/‌730( آموزشی  و سیستم  آموزش  از عامل  ناشی 
عوامل انگیزشی مناسب )6‌/‌815(، رفتار سیاسی )5‌/‌675( و وجود امکانات و فرصت رشد )4‌/‌786( 

است. 

 

کیفیت آموزش و سیستم 
آموزشی 

عوامل انگیزشی مناسب 

 پاسخگویی و اخلاق خرفه اي

رفتار سیاسی 

وجود امکانات و فرصت رشد 

اه انتظارات بالاي رئیس دانشگ
از اعضاي هیات علمی 

کیفیت آموزش و سیستم 
آموزشی

 پاسخگویی و اخلاق حرفه اي

عوامل انگیزشی مناسب

رفتار سیاسی 

وجود امکانات و فرصت رشد

اه انتظارات بالاي رئیس دانشگ
از اعضاي هیات علمی  

 پاسخگویی و اخلاق حرفه اي
اه انتظارات بالاي رئیس دانشگ

از اعضاي هیات علمی 
کیفیت آموزش و سیستم 

وجود امکانات وفرصت رشد  عوامل انگیزشی مناسبآموزشی  رفتار سیاسی

0/000Sig= 0/281=β

بهره وري فردي اعضاي هیات علمی 

بهره وري اجرایی بهره وري پژوهشی

بهره وري آموزشی

شکل 3: مدل کلی ارتقای بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی
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با توجه به نتایج رگرسیونی، همان‎طور که در شکل )3( دیده می‌شود، عوامل وجود امکانات و 
فرصت رشد )شامل مولفه‎های کفایت حقوق و رفاهیات و رشد در مسیر شغلی( و رفتار سیاسی )شامل 
مولفه‎های ملاحظات در انتصابات، فرهنگ و ساختار خشک و درگیری با مسائل غیرشغلی( بیش‎ترین 
تاثیر را بر بهره‎وری آموزشی دارند. سپس عامل آموزش و سیستم آموزشی )شامل مولفه‎های احاطه 
هیئت علمی به دانش و فناوری روز، انسجام و مشارکت مبتنی بر اعتماد، قانونمندی و انصاف و 
همسویی آموزش با وظایف هیئت علمی( و پس از آن عامل پاسخگویی و اخلاق حرفه‌ای )شامل 
مولفه‎های نظارت بر هیئت علمی، مدیریت زمان، صداقت، احساس مسئولیت در شغل و حمایت( 
به‎ترتیب بیش‎ترین تاثیرگذاری را بر بهره‎وری آموزشی دارند. عوامل انگیزشی )شامل مولفه‎های محیط 
کار، جبران خدمت، منابع، کیفیت کاری و داشتن استقلال رأی( بر بهره‎وری آموزشی تاثیر ندارد و 

متغیر انتظارات بالای رییس دانشگاه از اعضای هیئت علمی بر بهره‏وری آموزشی تاثیر منفی دارد.
بنابراین، مکفی بودن حقوق و امکانات رفاهی مناسب، و همین‏طور شفافیت مسیر پیشرفت و 
امنیت شغلی باید مورد توجه ویژۀ مسئولان دانشگاه قرار گیرد، چون بیش‎ترین تاثیر را بر ارتقای 
بهره‏وری آموزشی اعضای هیئت علمی دارد. همچنین، ملاحظات سیاسی در عزل و نصب کوتاه‎مدت 
مدیران، که نتیجۀ آن کاهش تعهد و مسئولیت‎پذیری مدیران و صرفاً پر کردن یک رزومه اجرایی برای 
آن‎هاست، فرهنگ و ساختار خشک، وجود فرهنگ تدافعی و درگیری اعضای هیئت علمی با مسائل 
غیرشغلی نیز به همین میزان بر عملکرد آموزشی اعضای هیئت علمی به صورت منفی اثرگذار است. 
اما نکتۀ جالب توجه این است که عوامل انگیزشی مناسب مانند محیط کار، منابعی مانند تجهیزات 
و فناوری، جبران خدمت، حاکمیت کیفیت‎گرا و داشتن استقلال رأی کم‎ترین تاثیر را بر بهره‏وری 

آموزشی داشته‎اند.
مسئولان دانشگاه باید در نظر داشته باشند که هر اندازه دریافت‎های مالی و رفاهی اعضای 
را هموار سازد، کارکرد  آن‎ها  پیشرفت شغلی  پژوهشی مسیر  فعالیت‎های  این  و  باشد  بالا  هیئت 
پژوهشی آن‎ها ارتقا می‌یابد، حتی اگر شایسته‎سالاری در انتصابات مدیران وجود نداشته باشد؛ چون 
طبق نتایج، کم‎ترین میزان تاثیر را بر بهره‏وری پژوهشی دارد. پس فارغ از فرهنگ و ساختار خشک 
و درگیری‎هایی که عضو هیئت علمی با مسائل غیرشغلی دارد، اگر امکانات و فرصت رشد برای 

وی مهیا باشد، پیشرفت در بهره‎وری پژوهشی برای وی حاصل می‎شود.   
وجود سازوکارهای مناسب برای مشارکت اعضای هیئت علمی در تصمیم‎گیری و فعالیت‎های 
آرامش و  با  توأم  اعتبار و منابع کافی در محیط  با تخصیص  البته  بر کیفیت کار  تاکید  دانشگاه، 
به‎وجود آوردنِ احساس عدالت نسبت به جبران خدمات در میان اعضای هیئت علمی و ایجاد زمینۀ 
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تفکر انتقادی، که خلاقیت و نوآوری را در میان اعضای هیئت علمی بالا ببرد، باید مورد توجه ویژۀ 
مسئولان دانشگاه قرار گیرد که بهره‏وری اجرایی آن‏ها را افزایش دهد. 

اعضای هیئت علمی  بهره‎وری  بر  موثر  پژوهش حاضر در خصوص شناسایی عوامل  اگرچه 
است  قابل‏توجه  آن  سازگاری  میزان  نظر  این  از  و  می‌کند  تایید  را  پیشین  پژوهش‎های   نتایج 
 ;Khodabakhshzadeh et al., 2016; Shams, 2016; Faraji Armaki et al., 2012( 
Mehrabian & Hassani Pour, 2016; Azizi, 2013(، ولی از طرف دیگر با سایر پژوهش‏های 

تفکیک  به  اعضای هیئت علمی  بهره‎وری  قبیل سنجش  از  دارد،  نيز  تفاوت‌هایی  مرتبط گذشته 
وظایف سه‏گانه آموزشی، پژوهشی و اجرایی برای نخستین بار در ایران؛ سنجش بهره‎وری اعضای 
هیئت علمی در سطح فردی بر مبنای نسبت ساعت کار مفید بر کل ساعت استاندارد؛ و تدوین مدل 

ساختاری بهره‎وری فردی اعضای هیئت علمی. 
نتایج پژوهش نشان می‌دهد که میانگین بهره‎وری آموزشی 35‌/‌50 است. بنابراین، با توجه به 
عوامل تشکیل‎دهندۀ بهره‎وری آموزشی، برخی از توصیه‎ها ارائه می‎شوند: تعريف شاخص‎هاي سنجش 
بهره‎وري علمی و آموزشی متناسب با رشته‎هاي مختلف و تقويت جايگاه اعضاي هيئت علمي در 
تصميمات مهم كشوري و دانشگاه‌ها؛ تقويت روحيه علمی، ديدگاه‌ها و نگرش‎هاي اعضاي هيئت 
علمي با سازوکارهای نوین علمی؛ برنامه‎ریزی برای ارتقای نظام ارزیابی عملکرد آموزشی اعضای 
در  دانشگاه  مناسب جايگاه علمی  تعريف  زندگي كاري هيئت علمي؛  بهبود يكفيت  هیئت علمی؛ 
كشور؛ هدفگذاري و برنامه‎ریزی برای راهي‌ابي اعضاي هيئت علمي توانمند و شايسته به دانشگاه‌ها؛ 
هدفگذاري برقراري توازن بین زندگي شخصي و حرفه‌اي اعضاي هيئت علمي؛ بالا بردن میزان حقوق 
و امکانات رفاهی مناسب برای اعضای هیئت علمی؛ شفافیت مسیر پیشرفت و امنیت شغلی اعضای 
هیئت علمی؛ احاطه اعضای هیئت علمی به دانش و فناوری روز؛ نظارت بر کارکرد آموزشی اعضای 
هیئت علمی در بدو و حین خدمت؛ طراحی دوره‎های آموزشی تخصصی و مناسب برای اعضای هیئت 
علمی از سوی دانشگاه و نظارت بر کیفیت اجرای این دوره‎های آموزشی؛ ثبات مدیریتی دانشگاه و 
دوری از انتصابات جانبدارانه با تاکید بر شایسته‎سالاری؛ هدفگذاری برای افزایش انگیزه و علاقۀ 
اعضای هیئت علمی به مطالعه دانش روز برای پیشرفت و مانع شدن از رکود علمی آنان؛ تقویت 
روحیه مسئولیت‎پذیری و کاهش کم‎فروشی اعضای هیئت علمی در تدریس )تقویت اخلاق حرفه‎ای(؛ 
اصلاح آيين‌نامه فعلي ارتقای هيئت علمي و قوانين آموزشی مناسب؛ و تقویت مهارت‎های ارتباطی و 

تعامل سازنده اعضای هیئت علمی با دانشجویان.
نتایج این پژوهش نشان می‌دهد که میانگین بهره‎وری پژوهشی 24‌/‌72 است. بنابراین، با توجه 



83

ران
کا

هم
 و 

فی
شری

مه 
فاط

ی | 
علم

ت 
هیئ

ی 
ضا

 اع
ری

ره‎و
 به

 بر
وثر

ل م
وام

ی ع
رس

 بر
-3

له 
مقا

آزادي علمي  ارائه می‎شوند: توسعه  از توصیه‎ها  به عوامل تشکیل‏دهندۀ بهره‏وری پژوهشی، برخی 
اعضاي هيئت علمي برای انتخاب موضوع و انتشار نتايج؛ توجه بيش‎تر به تشخيص و تعیین دقيق‎تر 
اولويت‎هاي پژوهشي، نيازسنجي و بازاريابي تحقیق‎وتوسعه؛ افزايش بودجه پژوهش‌هاي هيئت علمي؛ 
طراحي مناسب توزيع عادلانه مزاياي مادي و معنوي حاصل از پژوهش؛ بهبود فضاي فكري و نگرشي 
ايجاد زمينه براي تسلط اعضاي هيئت علمي بر روش‎هاي پژوهش و مديريت  بر دانشگاه؛  حاكم 
پژوهش؛ ايجاد نظم و سازماندهي مشخص در فعاليت‎هاي پژوهشي هيئت علمي؛ بهبود روحيه همكاري 
در گروه‌هاي آموزشي برای انجام پروژه‎هاي مشترك؛ اصلاح قوانين و مقررات مربوط به پژوهش؛ تمركز 
اعضاي هيئت علمي بر موضوعات تخصصي در پژوهش؛ اصلاح نوع و مدل داوري مقالات و طرح‎هاي 
پژوهشي و شيوه‌هاي تصويب و ارزيابي پروژه‎هاي پژوهشی؛ كاهش دغدغه‌هاي خارج دانشگاه اعضاي 
هيئت علمي؛ بهبود نظام مديريت پژوهش در سطح خرد و كلان؛ توجه به تكراري نبودنِ موضوعات 
پژوهشي و ترغیب خلاقیت و نوآوری در طرح‎های پژوهشی؛ بسترسازي براي نهادينه شدن اخلاق 

حرفه‎اي و علمي و رعايت امانت؛ و بسترسازي براي توجه به قوانين ماليكت معنوي.
نتایج این پژوهش نشان می‌دهد که میانگین بهره‎وری اجرایی 6‌/‌65 است. بنابراین، با توجه 
سازوکارهای  ایجاد  می‎شوند:  ارائه  توصیه‎ها  از  برخی  اجرایی،  بهره‎وری  تشکیل‏دهندۀ  عوامل  به 
مناسب برای مشارکت اعضای هیئت علمی در تصمیم‎گیری و فعالیت‎های دانشگاه؛ به‏وجود آوردنِ 
رأی  استقلال  تقویت  علمی؛  هیئت  اعضای  میان  در  خدمات  جبران  به  نسبت  عدالت  احساس 
از تجهيزات  اعضای هیئت علمی برای جذب همکاری در فعالیت‎های دانشگاه؛ استفادۀ مناسب 
و منابع در دانشگاه‌ها؛ به‎كارگيري مشوق‌هاي موثرتر برای جذب همکاری در فعالیت‎های اجرایی 
اجرایی در دانشگاه؛  فعالیت‎های  برای  امکانات مناسب  بودجه و  اعضای هیئت علمی؛ تخصیص 
فراهم آوردن محیط شغلی آرام همراه با صمیمیت و صداقت؛ و تخصیص منابع و امکانات در قبال 

فعالیت‏های اجرایی و فوق‎برنامه استادان.
وجود متغیرهای خارجی و داخلی اثرگذار، محدودیت‏هایی را برای پژوهش ایجاد می‏کند که 
پژوهش حاضر  باشند. محدودیت‎های  داشته  تاثیر  نتیجه‏گیری  بر  و می‏توانند  نیستند  قابل‎کنترل 
 ،37‌/‌73 به‎ترتیب  شناسایی‎شده  عوامل  تجمعی  واریانس  این‎که  به  توجه  با   )1 از:  است  عبارت 
47‌/‌67، 55‌/‌48، 61‌/‌16، و 65‌/‌95 است، این امر نشان می‌دهد که عوامل دیگری در کار هستند 
که در این پژوهش مد نظر قرار نگرفته‏اند. بنابراین توصیه می‎شود از طریق پژوهش کیفی، دیگر 
عوامل اثرگذار بر بهره‎وری اعضای هیئت علمی شناسایی شوند. 2( جامعه آماری در اين پژوهش 
اعضای هیئت علمی دانشگاه‎های سراسری شهر تهران است. بنابراين، تعمیم نتايج اين پژوهش 
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به ساير دانشگاه‌ها و موسسه‎های آموزش عالی بايد با احتیاط صورت گیرد. 3( تاثیر نظام ارزشی 
پژوهشگر، تعامل وی با پاسخ‎دهندگان، تدوين مدل توسط پژوهشگر و تعیین تعداد پرسش ابزار 

اندازه‏گیری که توسط پژوهشگر تدوین می‏گردد، از دیگر محدودیت‏های این پژوهش است. 
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