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 در بين کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه
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 چکيده

 روی انسانی درنی وریبندی عوامل مؤثر بر بهرهحاضر با هدف شناسایی و اولویت پژوهش
دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه انجام گرفته است. جامعه آماری تحقیق، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

ای انتخاب شدند. روش طبقه -گیری تصادفینفر به روش نمونه 160بود که از میان آنان  واحد ایذه
 که ازطوریباشد. بهمیدانی می -ایها، کتابخانهآوری دادهپیمایشی است و روش جمع -تحقیق، توصیفی

 پایایی بررسی منظوربه همچنین، ها استفاده گردید.آوری دادهساخته جهت جمعپرسشنامه محقق
 تکنیکهای از سازه روایی سنجش علاوه بر تأیید روایی محتوایی، برای و کرونباخ از آلفای پرسشنامه

منظور تجزیه ده است. در راستای اهداف پژوهش، بهاستفاده ش KMO آزمونهای بارتلت و عاملی، تحلیل
استفاده  (ANOVA)استیودنت و تحلیل واریانس های آماری از جمله آزمون تیها، روشو تحلیل داده

وری نیروی انسانی در بین کارکنان دانشگاه آزاد بندی عوامل مؤثر بر بهرهگردید. سپس جهت اولویت
دهد که عوامل های پژوهش نشان میاستفاده شد. یافته MADMهای اسلامی واحد ایذه از تکنیک

ساختاری و مدیریتی، عوامل مرتبط با شغل، عوامل فیزیکی و روانی محیط کار، عوامل فردی، عوامل 
باشند. می   وری نیروی انسانی دانشگاه تحت مطالعه مؤثر ایجادکننده جوّ صمیمیت و همکاری بر بهره

حاکی از آن است  TOPSISو  AHPنظیر  MADMهای بکارگیری تکنیکهمچنین نتایج حاصل از 
 آزاد وری کارکنان دانشگاهموثرترین عامل بر بهره "عوامل ایجادکننده جوّ صمیمیت و همکاری"که

 عوامل»، «عوامل ساختاری و مدیریتی»باشد. نتایج حاکی از آن است که را دارا می ایذه واحد اسلامی

 هستند.  بعدی هایاولویت در ترتیب به «روانی و فیزیکی عوامل» و «فردی ملعوا» ،«شغل با مرتبط
 هاحد ایذووری، نیروی انسانی، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی بهره کليدي: هاي واژه
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 مقدمه
ترین عامل توسعه و نظران علم مدیریت معتقدند که در دنیای کنونی مهمصاحب

وری نیروی است. این در حالی است که شاخص بهرهوری نیروی انسانی پیشرفت، بهره
تر است. انسان خود انسانی در ایران در مقایسه با کشورهای منطقه و شرق آسیا پایین

آوری است، در توسعه اجتماعی، اقتصادی و کننده دانش و فنهم مولد و هم مصرف
ی، مرکباتی است )وری نیز دارای نقش کلیدصنعتی مهمترین عامل بوده و در بهبود بهره

های در توسعه فعالیت های کلیدیوری یکی از شاخصرغم اینکه بهره(. علی1379
های رقابتی صنایع مختلف اقتصادی است؛ بهبود و ارتقای آن نیز به عنوان یکی از مزیت

 (.2000، 1شود )سینگه و همکارانشمحسوب می
هت ت، جوان یک ضروروری مفهومی است جامع و کلی که افزایش آن به عنبهره

ه رای همبساسی اها، که هدفی ارتقای سطح زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و آسایش انسان
 وقتصاد اندرکاران سیاست، اشود، همواره مدنظر دستکشورهای جهان محسوب می

 دولتمردان بوده است.
 وری نیروی انسانی از زمره مسائلی است که به علت ارتباط تنگاتنگ آن بابهره

های مدیدی است که اذهان بسیاری از اندیشمندان را به خود توسعه نیافتگی ملل، مدت
مشغول داشته است. در سطح ملی بهبود اثربخشی و کیفیت نیروی انسانی، افزایش 
بیشتری در درآمد ناخالص ملی یا تولید )تولید ناخالص ملی( نسبت به استفاده از سرمایه 

وری نیروی انسانی همچنین تا حد زیادی آورد. بهرهمیو نیروی کار اضافی به وجود 
المللی توانند در سطح بینسازد که محصولات یک کشور تا چه حد میمشخص می

ها به عنوان یکی از دغدغه های اصلی مدیران وری در سازمانرقابت کنند. افزایش بهره
از کشورها عمده گیران هر کشور می باشد، به طوریکه در بسیاری اجرایی و تصمیم

که در طی اند. به نحویوری قرار دادههای توسعه خود را بر مبنای افزایش بهرهبرنامه
(. از 1385برابر شده است )فرجی،  45پانزده سال اخیر افزایش بهره وری در سطح جهان 

وری در صنایع و های ارتقای کیفیت و بهرهسوی دیگر، دیر زمانی از به کارگیری شیوه
کارها در رشد و توسعه اقتصادی، گذرد. موفقیت این راههای مختلف اقتصادی نمیبخش

ترین نهادها و مراکز آموزشی بیازمایند. نظران را بر آن داشت تا آنها را در  بنیادیصاحب
ها نیز موفقیت آمیز بوده وری در این نظامهای ارتقای بهرهکه، به کارگیری شیوهطوریبه

                                                           
1-Singh et al 
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-باشند. از طرف دیگر، صاحبترین این مراکز آموزشی، دانشگاه ها میماست. یکی از مه

جز  اجتماعی مسیری -نظران معتقدند کشورهای پیشگام در رشد و توسعه اقتصادی
محور وری نیروی انسانی نپیمودند. کشور ما که نیز در جهت اقتصاد داناییارتقای بهره
گیرد؛ های انسانی به کار میش سرمایهکند و تمامی تلاش خود را برای افزایحرکت می

ها و مؤسسات آموزش وری نیروی انسانی به ویژه در دانشگاهای جز ارتقای بهرهچاره
ها الزامی است؛ زیرا وری بالا برای دانشگاهعالی ندارد. بنابراین، وجود کارکنانی با بهره

که، زمینه را برای یطورباشد. بهچنین نیرویی، عامل مهمی در اثربخشی سازمانی می
 آورد.دستیابی به اهداف غایی آموزشی و تحقیقاتی فراهم می

ی انسان یرویندر این راستا پژوهش حاضر سعی دارد تا عوامل مؤثر بر بهره وری 
یی و شناسا علمی ها و رویکردهایدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه را  به کمک مدل

 بندی نماید. رتبه
کثر ه حداکادی انسان همیشه و همواره معطوف بر آن بوده است های اقتصکوشش

ق وصول ن اشتیاتوایمها و امکانات به دست آورد. این تمایل را نتیجه را از حداقل تلاش
ابزارکار  ترینیابتدای تر نام نهاد. جمیع اختراعات و ابداعات بشر ازافزون« وریبهره»به 

ر، ان حاضکی زمرین تجهیزات مکانیکی و الکترونیتدر اعصار بدوی گرفته، تا پیچیده
اری نیانگذبباشد. در بینش مدیریت علمی، با و اشتیاق می متأثر از همین تمایل

ی و ورهرهبادف با متر« رفتار عقلایی سازمان»خردگرایی سازمانی یا « فردریک و تیلور»
استفاده  وری وبهره زاییدانش اف»رود، و اصولاً مدیریت عبارت است از کارایی به کار می

اد، نژ انعلی)ج« بهینه از منابع و امکانات موجود به منظور نیل به اهداف تعیین شده
1380.) 

نظری صاحب ای توسطوری، در مقالهبه طور رسمی و جدی، نخستین بار لغت بهره
 (.1379ی و کاظمی، ابطحظاهر شد ) 1766به نام کوئیرنی در سال 

مندی، مهارت و سودمندی غت مترادف بازدهی، کارایی، توانوری در لواژه بهره
آمده و هدف اصلی آن نیل به حداکثر بازدهی با در نظر گرفتن تمامی عوامل موجود در 

وری (. کلمه بهره1379رود )اورعی و پیماندار، های تولیدی یا خدماتی به شمار میفعالیت
قدرت و قابلیت تولید است. در دایره  به معنی« Productivity»برگردان انگلیسی واژه 
وری در اقتصاد به صورت نسبتی از آنچه برای تولید مورد نیاز المعارف بریتانیکا، بهره

وری به معنای کارایی است که در شود. در فرهنگ لغت آکسفورد، بهرهاست، تعریف می
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تولید آن سیله مقایسه تولید به زمان صرف شده یا منابع مصرف شده برای صنعت بو
کار رفته توان میزان استفاده از منابع بهوری را میطور کلی بهرهشود. بهگیری میاندازه

 در فرایند تولید دانست.

در  ملی کههم نزدیک بوده و مهمترین عاوری بهقالب و چارچوب تعاریف بهره
که از  آنچهه ه، بکار رفتکلیه تعاریف وجود دارد، تعیین نسبت آنچه که برای تولید به

وری رهاژه بهوگیری کارباشد. ضمن اینکه، از تاریخچه بهفرایند تولید به دست آمده، می
به  ی توجهون اصلهای اقتصادی، کانوری به فعالیتمشخص است. در بدو ورود واژه بهره

اشته مرکز دتسانی وری نیروی انها بر بهبود بهرهنیروی انسانی بوده است و کلیه تلاش
اژۀ دیران وموری برای بسیاری از رغم این اهمیت و گستره، مفهوم بهرهعلیاست. 

ای قدر بریست، چوری واقعاً چدانند که بهرهروشن و مشخصی نیست. بیشتر مدیران نمی
واژه  اریخچهت... . وگذارند عواملی روی آن تأثیر میشان، حیاتی است، چه آنها و سازمان

( 1دول ). در جگرددشود، بر میر از آنچه که تصور میوری به زمان بسیار دورتبهره
 (.1380دهد )احمدی، پیدایش واژه مذکور را در مباحث مختلف نشان می

 

 (1380وري  )احمدي، : تاريخچه پيدايش واژه بهره1جدول 

 وريتعاريف بهره نام محقق/ مطرح کننده سال

1766 
 دان وریاضی -فرانسواکنه

 اقتصاددان
 ه اعتقاد داشت که اعتقاد هر دولتی منوط به افزایشفرانسواکن

 وری در بخش کشاورزی است.بهره

 وری را دانش فن و تولید تعریف کرد.بهره لیتره 1833

 تیلور و گیلبرت 1900
 نظوررو، به مدانستند. بدینوری را در افزایش کارایی کارگران میبهره

 ها و تعیینبهبود روشدرباره تقسیم کار،  افزایش کارایی کارگران
 زمان استاندارد، مطالعاتی انجام دادند.

 سازمان همکاری اقتصادی اروپا 1950
(OEEC) 

 وری حاصل کسری از تقسیم مقدار یا ارزش محصول بر مقداربهره
 آیدکی از عوامل تولید به دست مییا ارزش ی

1955 
 وری ژاپن برای توسعهمرکز بهره

 اجتماعی و اقتصادی

 علمی ایهوشرثر استفاده از منابع فیزیکی، نیروی انسانی و سایر عوامل به حداک
 د،گسترشهای تولید، گسترش تولیوری به کاهش هزینهبهبود بهره به طوری که

 شودر میرفتن سطح زندگی همه آحاد ملت، منجبالا بازارها، افزایش اشتغال و

 ست.موده انعریف جه و شدت استفاده مؤثر از هر یک از عوامل تولید توری را دربهره (EPA)وری اروپا آژانس بهره 1958

 نسبت ستاده به نهاده فابریکانت 1962

 کندریک و کریمر 1965
 وری را نگرشی اقتصادی یعنی تولید سرانه یا میزان ناخالصبهره

 دانند.ساعت کار می-به ازاء هر نفر

 است. ینه عملیاتی تولیدی تعریف کردهوری را نسبت میان بازده به هزبهر سیگل 1976

 سومانت 1979
 هایوری کل را تعریف نمود که نسبت ستادهبهره

 باشد.ملموس به کل نهادهای ملموس می

 ماندل 1980
 وری به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحدبهره

 شود.مصرف شده است که با سال پایه مقایسه می
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ی وررههای سنجش عوامل مؤثر بر بهنه شاخصیکی از نظریات مشهور در زمی
ی ورهرهیه بنیروی انسانی، متعلق به هرسی و گلداسمیت بوده که بر اساس این نظر

شد بامی ربخشنیروی انسانی شامل هفت  شاخص یا متغیر مربوط به مدیریت عملکرد اث
 (1378که عبارتند از: )هرسی و بلانچارد، 

 ها()دانش و مهارت 1توانایی (1
 )درک یا تصور نقش( 2ضوحو (2
 )حمایت سازمانی( 3کمک (3

 )انگیزه یا تمایل( 4انگیزه (4

 )آموزش و بازخورد عملکرد( 5ارزیابی (5

 )اعمال معتبر و حقوقی پرسنل( 6اعتبار (6

 )تناسب محیطی( 7محیط (7

 

ید که آبه دست می ACHIEVEاز ترکیب حروف اول لاتین این هفت بعُد، واژه 
ی هااخصین شی کرده است که در این مقاله برای تعیاین مدل را به همین نام معرف

ه شرح ذیل مدل ب اد اینوری، از این مدل استفاده گردید. ابعهای تأثیرگذار بر بهرهمؤلفه
 است:

 

A- به  وان درای پیرهاصطلاح توانایی، به دانش و مهارت: ها(توانایی )دانش و مهارت
، تکلیف وط بهشود که شامل دانش مربآمیز یک تکلیف گفته میانجام رساندن توفیق

 باشد. تکلیف می مربوط بههای تجربه مربوط به تکلیف و قابلیت
C- )وضوح به درک و پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی وضوح )درک یا تصور نقش :

شود. برای آنکه پیروان درک کاملی از مشکل داشته باشند باید انجام کار آن گفته می
های اهداف و مقاصد و اهداف و اولویتمده، نحوه رسیدن به این مقاصد و اهداف ع

                                                           
1-Ability 
2-Clarity 
3-Help 
4-Incentive 
5-Evaluation  
6-Validity 
7-Environment 
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کاملاً صریح و واضح باشد تا بتوانند سازمان را به سمت اهداف  ایشان مقاصد بر
 توان از آن انتظار زیادی را طلب کرد.نمی صورتتعیین شده سوق دهند. در غیراین

H- )ل و ، وسایی شامل بودجهبرخی از عوامل حمایت سازمان: کمک )حمایت سازمانی
گر، ایر دیدو تسهیلاتی که برای کامل کردن تکلیف لازم است، حمایت لازم از جانب

حمایت  باشد.می در دسترس بودن فرآورده و کیفیت آن و ذخیره کافی از منابع انسانی
 تواند به صورت مستقیم یا غیر مستقیم باشد.سازمانی می

I- )ا که لیفی ره تکاکدم طبعاً دارای این گرایش هستند مر: انگیزه )انگیزش یا تمایل
نند اوتها میپاداش پاداش در بردارند، دنبال کنند و از آنها که دارند روی بگردانند.

ویی از جا دلیو  ملموس و یا نا ملموس باشند. بازخورد مورد عملکرد مانند بازشناسی
 .به شمار آوردتوان به بخش مهمی از سیستم کلی انگیزش افراد را می

E- )های بررسی وملکرد عارزیابی به بازخور روزانه : ارزیابی )آموزش و بازخورد عملکرد
ار د انتظباشننشود. اگر اشخاص از مشکلات عملکرد خویش آگاه گاه به گاه گفته می

 گرایانه است. بهبود عملکرد انتظاری غیر واقع
V- )قی و حقی بودن طلاح اعتبار به مناسباص: اعتبار )اعمال معتبر و حقوقی پرسنلی

 شود.بودن تصمیمات مدیر در مورد منابع انسانی اطلاق می
E- )ند توانشود که میمحیط به آن عوامل خارجی گفته می: محیط )تناسب محیطی

ز هم غل، بای شحتی با وجود داشتن تمامی توانایی وضوح، حمایت و انگیزه لازم برا
 بازار، شرایط غییرتعناصر کلیدی محیطی عبارتند از: رقابت،  گذارند.بر عملکرد تأثیر

 (.1378... )هرسی و بلانچارد، های دولتی، تدارکات ونامهآیین
 

 اسفانهلی متوری نیروی انسانی تحقیقات متعددی انجام گرفته؛ ودر خصوص بهره
ه به کامعی جهای صورت گرفته توسط نگارندگان این مقاله، تحقیقی بر اساس بررسی

ردید. در هده نگد، مشاوری نیروی انسانی بپردازهای تأثیرگذار بهرهتبیین عوامل و مؤلفه
 د:گردیکند، اشاره مهایی که به بررسی مسأله تحقیق کمک میادامه به پژوهش

تحقیقی در خصوص بررسی عوامل مؤثر بر کارایی کارمندان در ادارات دولتی 
دهد که انطباق شغل با سطح تخصص باعث شان میهای پژوهش نانجام گرفت. یافته

وری شود. تبعیض و اعمال نفود اثر منفی بر بهرهوری کارمندان میبالا رفتن بهره
دهد. وری را افزایش میکارکنان دارد. امکان بازخورد و تماس مدیران با کارمندان بهره
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الاسلامی، دارد )شیخوری رابطه مثبت و معناداری وجود همچنین بین تحصیلات و بهره
1377.) 

وری نیروی انسانی انجام پژوهش دیگری به منظور بررسی عوامل مؤثر بر بهره
دهد که آموزش شغلی، ارتقای انگیزش، ایجاد های این تحقیق نشان میگرفت. یافته

های مناسب به منظور ابتکار و خلاقیت، برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر زمینه
برقراری نظام تنبیه و تشویق، وجدان کاری و انضباط اجتماعی، تحول در عملکرد و 

های سازمان بر امور )طاهری، ها و تقویت حاکمیت و تسلط سیاستها و روشسیستم
( نشان دادند که 1380( و احمدی )1375(. همچنین نتایج تحقیقات خدابخش )1378

 وری نیروی انسانی دارند.هرهای بر بسابقه خدمت و تجربه کاری تأثیر قابل توجه
لی مانند دهد که عوام( نیز نشان می1381های مطالعه مقدس و احمدی )یافته

ر خدام بخ استهای اجتماعی و تاریشرایط محیطی و فیزیکی حاکم بر محل کار، پاداش
نین ند. همچاشتهوری تمام کارکنان، از هر موقعیت و رده سازمانی تأثیر داروی بهره

 ودند.بمؤثر  وری کارکنان صفوری، جنسیت و تحصیلات بر بهرهای بدیل بهرهرفتاره
یت تلای کیفگذاری در نیروی انسانی و اع( معتقد است که سرمایه1382شجاعی )

بهبود  ی است.ورهای اصلی و اساسی افزایش بهرهها و راهنیروی کار یکی از زمینه
مان ای سازیز برنها را کاهش سایر هزینهنیروی کار علاوه بر کاهش هزینه نیروی کار، 

یا ار، جویط کبه دنبال دارد. همچنین عواملی از جمله احساس ایمنی و آسایش در مح
 ر محیطدودن شدن نظرات کارکنان توسط مدیریت، امکانات و خدمات رفاهی و محترم ب

حقیق کریمی ل از تهای حاصهمچنین یافته وری کارکنان دارد.کار تأثیر بسزایی بر بهره
ثبت و می تأثیرات ( دلالت بر آن دارد که آموزش و مهارت نیروی انسان1383و پیراسته )

( و 1383، راستهوری نیروی انسانی داشته است )کریمی و پیمعناداری بر افزایش بهره
ننده کعیینتوامل ها و فرهنگ حاکم بر سازمان از جمله عمدیریت منابع انسانی و ارزش

 (.1383ی است )اسدی و رهاوی، وردر بهره
وری را ارتقا تواند بهرهنتایج مطالعه دیگری حاکی از آن است که ارزشیابی مؤثر می

( و هر چقدر نیروی کار از آموزش بیشتری بهره جوید و 1384دهد )نیری و همکاران، 
هرچه این آموزش مفیدتر باشد، بهبود در کیفیت نیروی کار در افزایش مقدار تولید 

 وری( و با افزایش سطح مهارت و تخصص، بهره1384بیشتری خواهد داشت )حجازی، 
( نیز اشاره 1386(. ساعتچی )1386یابد )امینی و حجازی، نیروی کار نیز افزایش می
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های ارتباطی، نگرش کارکنان، کند که عواملی از جمله فرسودگی شغلی، شبکهمی
روانی نیز به عنوان عوامل تأثیرگذار بر  های فردی، بهداشتانگیزش کارکنان، تفاوت

 وری هستند.بهره
ی رقابت فضای کنند که برای ایجاد انگیزه در یکپژوهشگران دیگری نیز بیان می

ین ی از امله یکها و فرآیندهای مختلفی مطرح شده از جها، روشدر هزاره سوم تکنیک
دارد  کنانوری کارهرهمطالب، بحث کیفیت زندگی کاری است که تأثیر بسزایی بر ب

است که نیروی  ( معتقد1387که رسولی مقدم )طوری(. به1387، اپور و مهر آر)زارع
کسب  ز جملهباشد و توجه به نکاتی اوی میانسانی مهمترین عامل در بهبود بهره

متی ظ سلاهای جدید و ارتقای سطح آموزشی کارکنان، نظام پیشنهادها، حفمهارت
د ، ایجاناسبسپردن کار به دیگران و گماردن افراد در مشاغل مت جسمانی کارکنان،

ری وبهره زایششرایط خوب کاری و تفریحات سالم، روابط مدیریت با کارکنان باعث اف
 باشد.کارکنان می

توان یموری های افزایش بهرهاز توانمندسازی کارکنان به عنوان یکی از شاخص
تیار و عدم ویض اخدل تفمدیریت نیز توانمندسازی را معا پردازاننام برد. بسیاری از نظریه

ی، تت مشاکدانند که حاصل آن بر تأکید بر فنون مدیریمی گیریتمرکز در تصمیم
وری را ی بهرهارتقا باشد. بنابراین این متغیرهای زمینه... میهای خودمدیریتی وسیستم

وامل مؤثر بر عیکی دیگر از (. از سوی دیگر، 1387حسینی، کنند )صباغ ملاایجاد می
کنان د کارشووری، رضایت شغلی است، در نتیجه افزایش رضایت شغلی موجب میبهره

مانی یف سازا وظاشوند که نه تنهبیشتر از حد توان خود تلاش کنند، همچنین متعهد می
ا رصحیحی  هایخود را به درستی و در کمترین زمان انجام دهند )کارایی(، بلکه هدف

ه داد ک نشان گزینند. همچنین نتایج این تحقیقی انجام امور )اثربخشی( بر میبرا
 (. 1387عامری، یدباشد )سوری در ارتباط میفرهنگ سازمانی با بهره

ر ی که بز عواملکند که یکی ا( نیز در مطالعه خود نیز چنین بیان می1387یوسفی )
ت و مدیری م بینبهبود روابط حاک وری نیروی انسانی اثر چشمگیری دارد،ارتقای بهره
ه یز توجنی، و باشد. در این راستا، به کارگیری سبک رهبری صحیح و علمکارکنان می

   ایش افز های مؤثر برمدیریت به مشکلات کاری و زندگی کارکنان از جمله مؤلفه
 وری هستند.بهره
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وری ر بهرهؤثر بم ای به عواملالمللی کار، در تحقیقات خود توجه ویژهسازمان بین
ی ری نیروورهنیروی انسانی داشته است. بر اساس این تحقیقات عوامل تأثیرگذار به

 انسانی:
 الف( عوامل عمده عمومی

 فنی -ب( عوامل سازمانی
کار،  روانی ی وج( عوامل انسانی از قبیل روابط کارکنان با مدیران، شرایط اجتماع

، ختی آنسبا شغل، کار بدنی و درجه های تشویقی، انطباق و ارتباط پرداخت
، یگیب... )شاه ز نظر سن، جنس، مهارت و آموزشی وترکیب نیروی انسانی ا

1375.) 
 

( به منظور بررسی عوامل تأثیرگذار بر 1972) 1همچنین پژوهشی توسط اورهیل
دهد عوامل اجتماعی از وری نیروی انسانی انجام گرفت. نتایج این تحقیق نشان میبهره
مندی کارکنان از جمله عوامل مؤثر بر له شکل نظارت سرپرستان، انگیزش و رضایتجم

( معتقدند که آموزش کارکنان، 1980) 2باشند. همچنین کلگ و دانکرلیوری میبهره
    کننده های مادی جزء عوامل تعیینترین روش انجام کار و پاداشانتخاب مناسب

( حاکی از آن است که فرهنگ 1983) 3نچاردوری هستند. تحقیقات هرسی و بلابهره
گردد. همچنین قوی منجر به ایجاد احساس بهتر برای کارکنان و انجام بهتر کارها می

چنین فرهنگی موجب افزایش تعهد افراد به سازمان و ایجاد همسویی میان اهداف 
وری شود و این مهم عامل مؤثری در جهت افزایش بهرهکارکنان و اهداف سازمانی می

های مدیریت و های مطالعه دیگری حاکی از آن است که روشاست. همچنین یافته
 (. 1988، 4وری نیروی انسانی تأثیر چشمگیری دارد )باینرهبری بر بهره

های (، به منظور بررسی تأثیر برنامه1994) 5همچنین پژوهشی توسط بارتل
این مطالعه حاکی از آن است که  هایوری کارکنان انجام گرفت. یافتهآموزشی بر بهره

یابد. درصد افزایش می 17های آموزشی حدود وری کارکنان بعد از انجام برنامهبهره

                                                           
1-Ourhill 

2-Clegg & Dunkerly 
3-Hersy & Blanchard 
4-Bain 
5-Bartel 
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دهند که ( نیز نشان می1990) 2( و رایت1995) 1های تحقیقات پاستور و همکارانشیافته
ری کارکنان وحمایت و ارتباط سازنده مدیران با زیردستان تأثیر بسزایی در افزایش بهره

های این تحقیق دلالت ( انجام گرفت. یافته1996) 3دارد. مطالعه دیگری نیز توسط روگر
بر آن دارد که رهبری، کارتیمی، مشارکت و ارتباط بین اعضای تیم با یکدیگر و با مدیر، 

( 2002) 4های تحقیق اسپنسبخشد. یافتهوری را به میزان قابل توجهی بهبود  میبهره
لت بر آن دارد که بهبود شرایط محیطی کار تأثیر مثبتی بر کارکنان دارد و آنان را نیز دلا

 کنند. سازد که تلاش بیشتری در انجام وظایف سازمانی میمتعهد می
وری ( در زمینه عوامل مؤثر بر ارتقای بهره2003) 5پژوهش دیگری توسط کودیبا

دهد که با آموزش مناسب، هدایت یهای این پژوهش نشان مکارکنان انجام گرفت. یافته
های آنان را بهبود داد و موجبات افزایش توان مهارتو مشارکت دادن کارکنان می

( 2006) 6کارایی سازمانی را فراهم ساخت. همچنین نتایج مطالعه اسونقی و هارتون
ش حاکی از آن است که در اثر توسعه و بهبود منابع انسانی، کارایی سازمانی نیز افزای

( حاکی از آن 2006) 7های به دست آمده از پژوهش انجام شده توسط راویابد. یافتهمی
 وری بخشد و منجر به بهبود بهرههای انگیزشی، عملکرد را بهبود میاست که برنامه

( 2006(، اسونقی و هارتون )1993) 8شود. همچنین نتایج تحقیقات کولسون، توماسمی
وری در ارتباط بوده و یکی از عوامل مؤثر بر زمانی با بهرهدهند که فرهنگ سانشان می

 باشد. آن می
-هایی که به( در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند سازمان2003) 9الیس و دیک

    گیرند، کار میکنند و مدیران سبک رهبری مشارکت را بهصورت گروهی کار می
(، 2001) 10دی از جمله تحقیق کیمیابد. همچنین تحقیقات زیاوری بهبود میبهره

( 1386زاده و اسدی )( و محمود2006) 1(، آمارهای کانادا2004) 11غلامی و همکاران

                                                           
1-Pastore et al 
2-Wright 
3-Roger 
4-Spence 
5-Kudyba 
6-Seonghee, C., Harton 
7-Rao 
8-Coulson, Thomas 
9-Ellis & Dick 
10-Kim 
11-Gholami et al 
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وری نیروی کار را مثبت و معنادار ارزیابی آوری اطلاعات و ارتباطات بر بهرهاثرگذاری فن
فرهنگ بر  ( به منظور بررسی تأثیر2008) 2اند. پژوهشی توسط رایت و همکارانشنموده

این تحقیق نشان  وری در چین انجام گردید. نتایجرفتار انگیزشی جهت افزایش بهره
، تأثیر بسزایی بر افزایش انگیزه کارکنان در محیط کار داشته و منجر دهد که فرهنگمی

 شود.وری میبه بهبود و ارتقا بهره

 ابزار و روش 
کیل یذه تشااحد ه آزاد اسلامی وجامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان دانشگا

عه ای جامنه بردهد. جهت تعیین حجم نمونه آماری، با توجه فرمول تعیین حجم نمومی
براین به وسیله دست آمده است. بنابه  %05با دقت برآورد  05/0محدود در سطح خطای 

ش رو ست آمد.دنفر به  160فرمول تعیین حجم نمونه جامعه محدود، حجم نمونه آماری 
یدانی م -ایها، کتابخانهآوری دادهتحلیلی و روش جمع -انجام این تحقیق، توصیفی

شامل  ودانی ای و مرحله دوم مطالعات میاست. مرحله اول شامل اطلاعات کتابخانه
ه حد ایذمی واهای مختلف دانشگاه آزاد اسلاتکمیل کردن پرسشنامه توسط پرسنل بخش

  باشد.می
دآوری ی گرترین روش براف پژوهش و ماهیت تحقیق، مناسببا توجه به اهدا    

همیت ادرجه  ررسیباطلاعات مورد نیاز، استفاده از پرسشنامه بود. این پرسشنامه برای 
ر هشت شتمل بوری نیروی انسانی طراحی شده و مهای مؤثر بر  بهرهعوامل و مؤلفه
 اشد کهبمی  بر دو قسمت باشد. قابل ذکر است که این پرسشنامه مشتملعامل کلی می

میت رجه اهبه د ها و قسمت دوم؛ مربوطقسمت اول؛ مربوط به تعیین درجه اهمیت مولفه
ایه پور بر مه مذکباشد. از آنجا که پرسشناوری نیروی انسانی میعوامل مؤثر بر بهره

 گاهی ودانش های شناسایی شده در پیشینه پژوهش و دیدگاه استادانعوامل و مؤلفه
 شود. یأیید ممه تشناسان خبره فراهم گردیده است. بنابراین روایی محتوایی پرسشناکار

های اولیه برای از سوی دیگر، با توجه به اینکه نتایج حاصل از استخراج مؤلفه
تحلیل »نامه نیاز به کارگیری تکنیک ساخت عوامل کلی و بررسی روایی سازه پرسش

نامه و روایی سازه بندی( پرسشی )دستهازهدارد. لذا جهت بررسی ساخت س« عاملی
های اصلی از طریق چرخش واریماکس نامه، از تحلیل عاملی به روش مؤلفهپرسش

                                                                                                                             
1-Statistics Canada   
2-Wright et al 
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نامه تحقیق برای کل سؤالات پرسش SPSSاستفاده شد. تحلیل عاملی به کمک نر افزار 
دهنده دست آمد که نشانبه 0.853برابر با  KMOانجام گرفته است که مقدار آزمون 

باشد. همچنین مقدار مشخصه ها میمناسب بودن تکنیک تحلیل عاملی در تحلیل داده
-به دست آمد. به 0.000در سطح معناداری کمتر از  6/567آزمون کرویت بارتلت برابر با 

نامه برای اجرای که یافته حاصله حاکی از مناسب بودن همبستگی سؤالات پرسشطوری
های حاصل از اجرای این تکنیک آماری نشان لاوه بر این، یافتهباشد. عتحلیل عاملی می

نامه به هشت عامل کلی بندی سؤالات پرسشدهد که تحلیل عاملی منجر به دستهمی
-ها به همراه مقادیر ویژه و مقداری از واریانس کل که هر عامل اندازهگردید. این عامل

درصد از  76.790ها مجموعاً ین عامل( نشان داده شده است. ا2کند در جدول )گیری می
 کنند. واریانس کل را تبیین می

 
 (: بکارگيري تحليل عاملي جهت روايي و آلفاي کرانباخ جهت پايايي پرسشنامه2جدول )

ف
ردی

 

 عامل
 اصلی

 مقدار
 ویژه

 درصد واریانس
 مقدار ویژه

 فراوانی تجمعی
 درصد واریانس

 ضرایب
 آلفای کرانباخ

 0.832 12.6567 12.657 3.568 اول 1

 0.793 23.87 11.213 3.346 دوم 2

 0.834 34.281 10.411 3.015 سوم 3

 0.860 43.983 9.702 2.346 چهارم 4

 0.795 53.4 9.417 2.012 پنجم 5

 0.852 61.515 8.115 1.850 ششم 6

 0.860 69.275 7.76 1.654 هفتم 7

 0.845 76.79 7.515 1.207 هشتم 8

 

، یب زیرها، هشت عامل اصلی استخراج شده به ترتمحتوای پرسشبا توجه به 
 دهند:وری نیروی انسانی را توضیح میسازۀ عوامل مؤثر بر بهره

 
 (%12.657عوامل سازمانی/ مدیریتی ) -

 (%11.213عوامل فردی ) -

 (%10.411عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران ) -

 (%9.702اری در کارکنان )عوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاد -

 (%9.417ریزی و هدایت عملکرد کارکنان )عوامل متعلق به برنامه -
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 (%8.115عوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری ) -

 (%7.76)عوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان در انجام امور  -

 (%7.515شرایط فیزیکی  و روانی محیطی ) -

     

نی از ی انساوری نیروعوامل مؤثر بر بهره ین جهت سنجش پایایی پرسشنامههمچن
ه دست آمد که ب 881/0استفاده گردید که ضریب آلفای کرونباخ برابر  SPSSنرم افزار 

 (. 2است )جدول دهنده پایایی این پرسشنامهنشان
 

 ساختار) ل کلیهای استخراج شده در هشت دسته عوامبنابراین نتایج ساخت مؤلفه
 ( آمده است.1نامه تحقیق( به کمک تحلیل عاملی در نمودار )پرسش
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 هاي پژوهش(وري نيروي انساني )منبع: يافته(: درخت سلسله مراتبي عوامل مؤثر بر بهره1شکل )

 

ره
به

ر 
ر ب

ؤث
ل م

وام
ع

ي
سان

 ان
ي

رو
 ني

ي
ور

 

 عوامل
 هاي اداري و مالي مکانيزهستماستفاده از سي     سازماني/ مديريتي

 

 

 عدم تبعيض و رعايت عدالت سازماني  

 وجود نظام مشارکت )نظام پيشنهادها(

 وجود نظام ارزشيابي بر اساس عملکرد

 

 سبک رهبري

 عوامل فردي

 قاطع و جدي بودن در حين انجام وظايف

 پايبندي به اصول اخلاقي

 برخورداري از سلامت رواني و جسمي    

 برخورداري از اعتماد به نفس و عزت نفس بالا

 

 وجدان کاري و انضباط اجتماعي   

 داشتن تخصص، تجربه و سابقه کار  

عوامل مربوط به حمايت 
 سازماني و نظام جبران

 خدمات

 احساس خرسندي نسبت به کار 

 پرداخت پاداش نقدي و غير نقدي

 اعطاي مزايا و امکانات رفاهي 

 و مديران ارشد از کارکنانحمايت مافوق 

 رعايت شايستگي در پرداخت حقوق و مزايا

 نهاي بالفعل در آوردن استعدادهاي کارکنافراهم بودن زمينه

عوامل مربوط به تقويت 
حس تعهد و وفاداري 

 در کارکنان

 طرز تلقي نسبت به کار در بيمارستان به عنوان بخشي از زندگي

 هاي تخصصي()عضويت کارکنان در کميته هاگيريمشارکت کارکنان در تصميم

 برگزاري دوره هاي مختلف آموزشي در زمينه کاري

 رقابت کارکنان با يکديگر در جهت پيشرفت در مسير شغلي مربوطه

 
 

عوامل مربوط به 
ريزي و برنامه

هدايت عملکرد 
 کارکنان

 ترغيب کارکنان جهت به دست يافتن به شقوق بهتر و جديد

 نظر بدون ترس و نگراني از مافوق امکان اظهار

 واگذاري انجام اختيار کار به کارکنان

 اطلاع يافتن کارکنان از ارزيابي عملکردشان

 توجه کارکنان به آينده و سرنوشت

عوامل مربوط به ايجاد 
 جو صميميت و همکاري 

 ارتباط صميمانه کارکنان با يکديگر 

 صفا و صميميت در محل کار

 مندي نسبت به شغل خودقهجو همکاري و علا

 گذاري به يکديگراحترام و ارزش

 

 

 
 

عوامل مربوط به ميزان 
آزادي و استقلال 

 کارکنان در انجام امور

 ميزان آزادي عمل کارکنان

 اعتماد و اطمينان مديريت به کارکنان در انجام صحيح کارها

 هاي جديدخودداري کارکنان و مديران از انتقاد به ايده

 اهي و نظرسنجي از کارکناننظر خو

 جويا شدن نظرات کارکنان در مورد نحوه اعطاي پاداش و مزايا

 مساعد بودن شرايط محل کار

 احساس ايمني و آسايش در محيط کار

 محترم بودن در محيط کار

 روز در محل کاروجود امکانات و تجهيزات مناسب و به

 

 

عوامل مربوط به شرايط 
 فيزيکي و رواني
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ح ر سطدجهت تعیین حجم نمونه آماری، با توجه به فرمول زیر، حجم نمونه 
رمول تعیین فبه دست آمده است. بنابراین بوسیله   %05با دقت برآورد  05/0خطای 

ی تجزیه و نفر به دست آمد. برا 160حجم نمونه جامعه محدود، حجم نمونه آماری 
دگان و دهنخشناختی پاسها، از آمار توصیفی جهت بررسی مشخصات جمعیتتحلیل داده

 (ANOVA)س تحلیل واریان و T-Test، از آمار استنباطی از جمله آزمون فرض آماری
وامل کلی عبندی استفاده گردید. در نهایت، جهت اولویت SPSS به کمک نرم افزار 

و به منظور  AHPها از رویکرد وری نیروی انسانی و تعیین اوزان شاخصمؤثر بر بهره
 استفاده TOPSISهای فرعی هر کدام از عوامل، نیز از تکنیک بندی مؤلفهاولویت
 گردید.

 هايافته

نی انسا وری نیرویهای تأثیرگذار بر ارتقای بهرهبر اساس عوامل و مؤلفه

ار نمود گیری از تکنیک تحلیل عاملی طبقمبتنی بر ادبیات پژوهش و نیز بهره

 (، فرضیات ذیل تعریف گردید:1)
 ت.وری نیروی انسانی مؤثر اسعوامل سازمانی/ مدیریتی بر بهره :1فرضيه
 وری نیروی انسانی مؤثر است.عوامل فردی بر بهره :2فرضيه
نی انسا وری نیرویعوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات بر بهره :3فرضيه

 مؤثر است.
ی ری نیروورهعوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاداری در کارکنان بر به :4فرضيه

 انسانی مؤثر است.
 ی نیرویوررهی و هدایت عملکرد کارکنان بر بهریزعوامل متعلق به برنامه :5فرضيه

 انسانی مؤثر است.
ی انسان یرویوری نعوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری بر بهره :6فرضيه

 مؤثر است.
وری ر بهرهبمور عوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان در انجام ا :7فرضيه

 نیروی انسانی مؤثر است.
 .ثر استوری نیروی انسانی مؤشرایط فیزیکی  و روانی محیطی بر بهره :8فرضيه
روی ی نیورتفاوت میان میزان تأثیر هشت دسته از عوامل مؤثر بر بهره :9فرضيه

 ، معنادار نیست.دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذهانسانی 
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ر های آن دهآزمون فرض آماری به کار رفت که یافت 8تا  1برای بررسی فرضیات 
ت که ان معناسباشد. این بددهنده درستی همه فرضیات می( آمده است  نشان4جدول )

نی سازما مایتحهر کدام از هشت دسته عوامل سازمانی/ مدیریتی، عوامل فردی، عوامل 
امل ان، عوارکنکو نظام جبران خدمات، عوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاداری در 

میمیت د جو صایجا یت عملکرد کارکنان، عوامل ایجاد کنندهریزی و هدامتعلق به برنامه
رایط ور و شم امو همکاری، عوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان در انجا

    رذه مؤثاحد ایوری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی وو روانی محیطی بر بهره فیزیکی
 می باشند.

 

 8تا  1فرضيات  (: نتايج به دست آمده از آزمون4جدول )

 تصمیم گیری سطح معنی داری آماره آزمون فرضیات پژوهشی

 درستی فرضیه 0.000 32.697 1فرضیه

 // 0.001 25.350 2فرضیه

 // 0.000 27.244 3فرضیه

 // 0.003 54.309 4فرضیه

 // 0.000 21.436 5فرضیه

 // 0.000 45.695 6فرضیه

 // 0.000 24.781 7فرضیه

 // 0.000 32.293 8فرضیه

 

 کسانیاینک جای پرسش است که آیا میزان تأثیر این هشت دسته از عوامل 
ین زمون اای آاست؟ برای پاسخ به این پرسش، تمام هشت فرضیه باید آزموده شود. بر

ن آزمون در های ایبه کار رفت. یافته  (ANOVA)فرضیه، روش آماری تحلیل واریانس 
 سته ازدیر هشت شود تفاوت میان میزان تأثه دیده می( آمده است. هم چنان ک4جدول )

های روش نها باآاری عوامل معنادار است. بنابراین این عوامل را بر پایه میزان تأثیرگذ
MADMکنیم.بندی می، رتبه 
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 9(: نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه 4جدول )

 معناداریسطح  df (F)آماره  وری نیروی انسانیعوامل مؤثر بر بهره

 عوامل سازمانی/ مدیریتی

36.139 7 0.000 

 عوامل فردی

 عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات

 عوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاداری در کارکنان

 ریزی و هدایت عملکرد کارکنانعوامل متعلق به برنامه

 یعوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکار

 ورم امنجاعوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان در ا

 شرایط فیزیکی  و روانی محیطی

 

هه هایی هستند که در دو د(، مدلMADMگیری چند معیاره )های تصمیممدل
رد ها، کاربها و مدلگیری بوده است. این تکنیکاخیر، مورد توجه محققین امر تصمیم

اد اه متضو گ می که معیارهای متعددهای پیچیده هنگاگیریای در تصمیمدهبسیار گستر
یچیدگی ها در کاهش پاند. قدرت بسیار بالای این تکنیکوجود دارند، پیدا نموده

ند اختارموب سگیری، استفاده همزمان از معیارهای کیفی و کمیّ و اعطای چارچتصمیم
زار دست وان ابه عنبسان آنها باعث شده است تا گیری و نهایتاً کاربرد آبه مسائل تصمیم

ا صمیم رتها مسائل های مختلف مورد استفاده قرار گیرد. این تکنیکگیران خطهتصمیم
دهند م میهای لازم را روی آنها انجادر قالب یک ماتریس فرموله کرده و تحلیل

دام و هر کگیری چند شاخصه، متعدد بوده و های تصمیم(. تکنیک1383)اصغرپور،
ز ها نیی آنخصوصیات و شرایط کاربرد خاص خود را دارا هستند و شرایط به کارگیر

سله لیل سلد تحها، فراینمتفاوت است. دو تکنیک بسیار مهم و کاربردی از این تکنیک
   بندی عوامل وبندی و اولویتهستند که جهت رتبه TOPSISو  (AHP)مراتبی 

  شود.نیروی انسانی از آنها استفاده می وریهای مؤثر بر بهرهمؤلفه
وش رده، با گانه شناسایی شبندی عوامل هشتهای به دست آمده از رتبهیافته

در  Expert Choice 2000افزار به کمک نرم (AHP)فرآیند تحلیل سلسله مراتبی 
می اد اسلاشگاه آزشود از دیدگاه کارکنان دان( آمده است. همچنان که دیده می5جدول )

 یمیت ووّ صمجعوامل ایجاد کننده ایجاد "واحد ایذه، از بین عوامل شناسایی شده، 
 وری نیروی انسانی را دارا است.بیشترین تأثیر بر بهره "همکاری
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 AHPوري نيروي انساني با بندي عوامل هشت گانه مؤثر بر بهرهاهميت و رتبه (: درجه5جدول )

 اولویت درجه اهمیت روی انسانیوری نیعوامل  کلی مؤثر بر بهره

 1 0.189 عوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری 

 2 0.162 عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات

 3 0.154 شرایط فیزیکی  و روانی محیطی

 4 0.140 ورم امنجاعوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان در ا

 5 0.113 عوامل فردی

 6 0.102 عوامل سازمانی/ مدیریتی

 7 0.087 ریزی و هدایت عملکرد عوامل متعلق به برنامه

 8 0.053 عوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاداری

 0.01 (C.Rنرخ ناسازگاری )

 
 ل کلیبندی عوامشود، رتبههمچنین همان طور که در جدول فوق مشاهده می

سلامی واحد ادر دانشگاه آزاد  AHPه کمک تکنیک وری نیروی انسانی بمؤثر بر بهره
 باشد:   ایذه به شرح ذیل می

 
 و نظام جبران خدمات یسازمان تیعوامل حما 

 یطیمح یو روان  یکیزیف طیشرا 

 رو استقلال کارکنان در انجام امو یآزاد زانیمربوط به م عوامل 

 یفرد عوامل 

 یتیریمد /یسازمان عوامل 

 عملکرد  تیو هدا یزیر متعلق به برنامه عوامل 

 یحس تعهد و وفادار تیمربوط به تقو عوامل 
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استفاده  TOPSISهای فرعی از تکنیک بندی مؤلفهجهت اولویت در این پژوهش
جهت اجرای تکنیک  ACHIEVEگانه مدل گردید. بدین منظور از  شاخصهای هفت

TOPSIS ها به کمک تکنیک بهره گرفته شد. اوزان این شاخصAHP رح جدول بش
 ( به دست آمد:  7)

 

 AHPبا  ACHIEVE(: اوزان شاخصهاي مدل 6جدول )

 اولویت درجه اهمیت عنوان شاخصها

 1 0.22 توانایی

 2 0.17 وضوح

 3 0.16 کمک

 4 0.13 انگیزه

 5 0.12 ارزیابی

 6 0.11 اعتبار

 7 0.09 محیط

 0.005 (C.Rنرخ ناسازگاری )

 
با  گانه،مل هشتهای هر یک از عوابندی مؤلفهرتبه با در نظر گرفتن اوزان فوق،

( 7در جداول ) ACHIEVEهای هفت گانه مدل با استفاده از شاخص TOPSISروش 
 ( آمده است.14تا )

 
 TOPSISهاي مربوط به عوامل سازماني/ مديريتي با بندي مؤلفه(: رتبه7جدول )

 رتبه Ci منفیآل  فاصله با ایده آل مثبت فاصله با ایده هامؤلفه

 1 0.571 0.024 0.018 سبک رهبری

 2 0.435 0.017 0.022 عدم تبعیض و رعایت عدالت سازمانی

 3 0.43 0.018 0.024 وجود نظام مشارکت )نظام پیشنهادها(

 4 0.387 0.015 0.024 وجود نظام ارزشیابی بر اساس عملکرد

 5 0.373 0.014 0.024 یزههای اداری و مالی مکاناستفاده از سیستم

 

های دهد که از بین مؤلفهنشان می TOPSISکارگیری تکنیک نتایج حاصل از به
عدم تبعیض و »و « سبک رهبری»های ؛ مؤلفه«ساختاری/ مدیریتی عوامل»مربوط به 

ها بر به ترتیب تأثیرگذارترین مؤلفه« وجود نظام مشارکتی»و « رعایت عدالت سازمانی
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باشد انسانی در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه می وری نیرویارتقای بهره
 (.7)جدول 

 TOPSISهاي مربوط به عوامل فردي با بندي مؤلفه(: رتبه8جدول )

 رتبه Ci آل منفی فاصله با ایده آل مثبت فاصله با ایده هامؤلفه

 1 0.576 0.017 0.012 داشتن تخصص، تجربه و سابقه کار

 2 0.566 0.017 0.013 ودن در حین انجام وظایفقاطع و جدی ب

 3 0.536 0.017 0.015 برخورداری از سلامت روحی و جسمی

 4 0.516 0.015 0.014 پایبندی به اصول اخلاقی

 5 0.48 0.014 0.015 بالا نفس عزت و نفس به اعتماد از برخورداری

 6 0.4 0.012 0.018 وجدان کاری و انضباط اجتماعی

 
 TOPSISنیک های مربوط به عوامل فردی با استفاده از تکمه نیز مؤلفهدر ادا
به ص، تجرشتن تخصدا» بندی قرار گرفتند. این نتایج حاکی از آن است که مورد اولویت
های همؤلف» ه سایربوری نیروی انسانی نسبت بیشترین تأثیرگذاری بر بهره« و سابقه کار

 (.8ست )جدول دارا« مربوط به عوامل مرتبط با شغل
 

 TOPSISهاي مربوط به عوامل حمايت سازماني و نظام جبران خدمات با بندي مؤلفه(: رتبه9جدول )

 رتبه Ci فاصله با ایده آل منفی فاصله با ایده آل مثبت هامؤلفه

 1 0.533 0.019 0.016 پرداخت پاداش نقدی و غیر نقدی

 2 0.53 0.018 0.016 اعطای مزایا و امکانات رفاهی دیگر

 3 0.469 0.016 0.019 رعایت شایستگی در پرداخت حقوق و مزایا

 4 0.457 0.016 0.019 حمایت مافوق و مدیران ارشد از کارکنان

 های بالفعلفراهم بودن زمینه
 در آوردن استعدادهای کارکنان

0.02 0.016 0.446 5 

 6 0.376 0.012 0.021 احساس خرسندی نسبت به کار

 

عوامل »های مربوط به شود از بین مؤلفه( مشاهده می9ور که از جدول )طهمان
پرداخت پاداش نقدی و غیر » های، مؤلفه«مایت سازمانی و نظام جبران خدماتح

رعایت شایستگی در پرداخت حقوق »و « عطای مزایا و امکانات رفاهی دیگرا» ، «نقدی
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وری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی ها جهت بهبود بهرهترین شاخصبا اهمیت« و مزایا
 باشند.واحد ایذه می

 
 کنان هاي مربوط به عوامل مربوط به تقويت حس تعهد و وفاداري در کاربندي مؤلفه(: رتبه10جدول )

 عوامل
 فاصله با

 آل مثبت ایده
 فاصله با

 آل منفی ایده
Ci رتبه 

 1 0.549 0.024 0.02 های مختلف آموزشی در زمینه کاریبرگزاری دوره

 2 0.465 0.021 0.024 طرز تلقی به کار در شرکت به عنوان بخشی از زندگی

 هاگیریمشارکت کارکنان در تصمیم
 های تخصصی()عضویت کارکنان در کمیته

0.023 0.018 0.438 3 

 4 0.437 0.021 0.027 غلیشپیشرفت در مسیر  رقابت کارکنان با یکدیگر در جهت

 

ز بین که ا دهدنشان می TOPSISکارگیری تکنیک ل از بههمچنین نتایج حاص
، «ارکنانکیت حس تعهد و وفاداری در عوامل مربوط به تقو»های مربوط به مؤلفه
ی ارتقا ؤلفه درممؤثرترین « های مختلف آموزشی در زمینه کاریبرگزاری دوره»ی مؤلفه
 ده است. ( آم10در جدول )ها وری کارکنان بوده و درجه تأثیرگذاری سایر مؤلفهبهره

 
 ريزي و هدايت عملکرد کارکنان هاي عوامل متعلق به برنامهبندي مؤلفه(: رتبه11جدول )

 هامؤلفه
 فاصله با

 ایده آل مثبت
 فاصله با

 ایده آل منفی
Ci رتبه 

 1 0.585 0.023 0.017 واگذاری انجام اختیار کار به کارکنان

 2 0.486 0.019 0.02 اناطلاع یافتن از ارزیابی عملکردش

 3 0.405 0.015 0.022 ترغیب کارکنان به دست یافتن به شقوق جدید

 4 0.387 0.015 0.023 وقامکان اظهار نظر بدون ترس و نگرانی از ماف

 5 0.357 0.013 0.023 توجه کارکنان به آینده و سرنوشت شرکت

 

ملکرد عدایت ریزی و هههای مربوط به عوامل متعلق به برنامهمچنین نیز مؤلفه
دهد نشان می TOPSISبندی شدند. نتایج حاصل از با استفاده از تکنیک کارکنان رتبه

وی ری نیروبهره بیشترین تأثیرگذاری بر« واگذاری انجام اختیار کار به کارکنان»که 
 (.11ها داراست )جدول مؤلفه»انسانی نسبت به سایر 
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 مربوط به عوامل ايجاد کننده ايجاد جو صميميت و همکاري  هايبندي مؤلفه(: رتبه12جدول )

 رتبه Ci فاصله با ایده آل منفی فاصله با ایده آل مثبت هامؤلفه

 1 0.62 0.02 0.013 مندی به شغل خودهمکاری و علاقه

 2 0.445 0.015 0.019 صفا و صمیمیت در محل کار

 3 0.412 0.013 0.019 ارتباطات صمیمانه در درون شرکت

 4 0.355 0.011 0.02 گذاری به یکدیگراحترام و ارزش

 
عوامل »ط به های مربو( حاکی از آن است از بین مؤلفه12نتایج حاصل در جدول )

ی به مندقههمکاری و علا»های ، مؤلفه«ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری
با  «شرکت ه در درونارتباطات صمیمان»و « صفا و صمیمیت در محل کار»، «شغل خود

ذه احد ایسلامی ووری کارکنان دانشگاه آزاد اها جهت ارتقای بهرهترین مؤلفهاهمیت
 باشند.می

 
 (:13جدول )

 ور هاي مربوط به عوامل مربوط به ميزان آزادي و استقلال کارکنان در انجام امبندي مؤلفهرتبه

 هامؤلفه
 فاصله با

 ایده آل مثبت
 فاصله با

 منفیایده آل 
Ci رتبه 

 1 0.564 0.016 0.012 میزان آزادی عمل کارکنان

 2 0.525 0.016 0.015 نظر خواهی و نظرسنجی از کارکنان

 3 0.517 0.014 0.013 اارهکاعتماد و اطمینان به کارکنان در انجام صحیح 

 4 0.485 0.013 0.014 دیدی جهاخودداری کارکنان و مدیران  از انتقاد ایده

 5 0.42 0.012 0.017 یاشدن نظرات کارکنان در مورد پاداش و مزاجویا 

 

ی یرگذارن تأثبیشتری« میزان آزادی عمل کارکنان»نتایج نیز حاکی از آن است که 
زان به می ل مربوطهای مربوط به عواممؤلفه»وری نیروی انسانی نسبت به سایر بر بهره

 (.13ست )جدول دارا« آزادی و استقلال کارکنان در انجام امور
 

 TOPSISهاي مربوط به عوامل شرايط فيزيکي  و رواني محيطي با بندي مؤلفه(: رتبه14جدول )

 رتبه Ci فاصله با ایده آل منفی فاصله با ایده آل مثبت هامؤلفه

 1 0.677 0.024 0.011 وجود امکانات و تجهیزات مناسب و بروز

 2 0.495 0.016 0.016 مساعد بودن شرایط محل کار

 3 0.464 0.014 0.017 محترم بودن در محیط کار

 4 0.343 0.012 0.022 احساس ایمنی و آسایش در محیط کار
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    حیطی و روانی م های مربوط به عوامل شرایط فیزیکیدر نهایت نیز مؤلفه
 وجود»دهد که نشان می TOPSISبندی شدند. نتایج حاصل از با استفاده از تکنیک رتبه
نسانی ایروی نوری بیشترین تأثیرگذاری بر بهره« نات و تجهیزات مناسب و بروزامکا

ده ارا بود« حیطیهای مربوط به عوامل شرایط فیزیکی  و روانی ممؤلفه»نسبت به سایر 
 فوق(. بندی بعدی است )جدولدر اولویت« مساعد بودن شرایط کار»ی و مؤلفه

 

 بحث و نتايج
   نایع و صوری در های ارتقای کیفیت و بهرهشیوهکارگیری دیر زمانی از به

 تصادی،وسعه اقتکارها در رشد و گذرد. موفقیت این راههای مختلف اقتصادی نمیبخش
   د. ازماینتماعی بیترین نهادهای اجبنیادی ها را درنظران را بر آن داشت تا آنصاحب

ده میز بوآیز موفقیت نها این  نظاموری در های ارتقای بهرهکارگیری شیوهکه بهطوریبه
ان نظرحبیگر، صاباشد. از طرف دها، آموزش عالی میترین این نظاماست. یکی از مهم

قای  ارت مسیری جز اجتماعی -معتقدند کشورهای پیشگام در رشد و توسعه اقتصادی
   کتور حرمحییوری نیروی انسانی نپیمودند. کشور ما نیز در جهت اقتصاد دانابهره
ای هرد؛ چارگیمی کارهای انسانی بهکند و تمامی تلاش خود را برای افزایش سرمایهمی

وری بالا ا بهرهانی بوری نیروی انسانی ندارد. از سوی دیگر، وجود کارکنجز ارتقای بهره
که طوریبه اشد.بالزامی است؛ زیرا چنین نیرویی، عامل مهمی در اثربخشی سازمانی می

وهش تا، پژن راسدر ای آورد.برای دستیابی به اهداف غایی سازمان فراهم می زمینه را
ذه را احد ایوسلامی وری کارکنان دانشگاه آزاد اهای مؤثر بر بهرهحاضر عوامل و مؤلفه

 ی نمود.بندرتبه TOPSISو  AHPنظیر  MADMهای شناسایی و با استفاده از تکنیک
عوامل سازمانی/ مدیریتی، ر هشت گروه دهد که هنشان می پژوهشهای یافته

عوامل فردی، عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات، عوامل مربوط به تقویت حس 
ریزی و هدایت عملکرد کارکنان، تعهد و وفاداری در کارکنان، عوامل متعلق به برنامه

میزان عوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری در شرکت، عوامل مربوط به 
در بهره وری آزادی و استقلال کارکنان در انجام امور و شرایط فیزیکی  و روانی محیطی 

های یاد شده، عوامل موثر است. از گروه دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذهنیروی انسانی 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد سازمانی/ مدیریتی بیشترین اثر را بر بهره وری نیروی انسانی 
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حاکی از آن است که سایر  AHPد. همچنین نتایج حاصل از بکارگیری تکنیک دار ایذه
 باشد: وری کارکنان به ترتیب زیر میعوامل بر حسب اهمیت و تأثیرگذاری بر بهره

 
  عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات 

 و روانی محیطی  شرایط فیزیکی 

 عوامل مربوط به میزان آزادی و استقلال کارکنان 

 وامل فردیع 
  عوامل ایجاد کننده ایجاد جو صمیمیت و همکاری 

 ریزی و هدایت عملکرد عوامل متعلق به برنامه 

  عوامل مربوط به تقویت حس تعهد و وفاداری 

 
شت هعوامل  های مربوط بهبندی مؤلفههای حاصل از رتبهاز طرف دیگر، یافته

ارد که به ددلالت بر آن  TOPSISوری نیروی انسانی با تکنیک گانه مؤثر بر بهره
ولاً بر د که اجه نموهایی توبایست به مؤلفهوری کارکنان میمنظور بهبود و ارتقای بهره

شتری باشند اری بیاثیرگذها، دارای درجه اهمیت و توری مؤثر بوده و ثانیاً این مؤلفهبهره
 ش داد. ی افزایاحظهوری نیروی انسانی سازمان را به طور قابل ملاتا بتوان میزان بهره

« یازمانسعدم تبعیض و رعایت عدالت »نتایج این پژوهش نشان داد که مؤلفه 
ن متغیر که اییطورهوری نیروی انسانی بوده است. بیکی از متغیرهای تأثیرگذار بر بهره

طالعات تیجه مبا ن وری کارکنان داشته است که این یافتهرابطه مستقیم و مثبت با بهره
 ( مشابه بوده است.1377سلامی )الاشیخ

رسولی مقدم  (،1387حسینی )صباغ ملاهای پژوهش حاضر با نتایج تحقیقات یافته
های مطالعه فته( مطابقت دارد. زیرا یا2003( و الیس و دیک )2003(، کودیبا )1387)

وری ر بهرهبرا به عنوان یکی از متغیرهای مؤثر  «وجود مدیریت مشارکتی»مذکور، 
 داند.ی انسانی مینیرو

( 1980انکرلی )( و کلگ و د1378های مطالعات طاهری )نتایج این تحقیق با یافته
تم و سیس ملکردبر قراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر ع»مبنی بر مؤثر بودن مؤلفه 

 وری نیروی انسانی سازگار است.بر بهره« جبران خدمات
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( 1387) ( و یوسفی1387) ار آرپور و مههمچنین مطالعات انجام توسط زارع
. این ی دارندوری نیروی انسانبر بهره« کیفیت زندگی کاری»حکایت بر تأثیرگذاری 

 یافته نیز با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد.
« یط کارنی محعوامل روا»علاوه بر این، نتایج پژوهش حاضر حاکی از آن بود که 

ی به دست هافتهبا یا آورد. این نتیجهفراهم می وری نیروی انسانی رازمینه ارتقای بهره
 ( سازگار است. 2002( و اسپنس )1378های طاهری )آمده از پژوهش

( نیز 1990ت )( و رای1995نتایج تحقیقات متعددی از جمله پاستور و همکارانش )
د. این شون میوری در سازماموجب ارتقای بهره« وجود جو حمایتی»اند که نشان داده

( معتقد است 1375های این مطالعه نیز همسو است. همچنین شاه بیگی )ایج با یافتهنت
ن را کارکنا وریکه امکانات و تجهیزات مناسب و بروز در محل کار زمینه افزایش بهره

 ارد. دگاری آورد. این یافته نیز با نتایج به دست از پژوهش حاضر سازفراهم می
مقدس و  ،(1376زاده )های تحقیقات قلیفتهبا یااز طرف دیگر، نتایج این پژوهش 

(، شاه 1380(، احمدی )1375(، خدابخش )1378(، هرسی و بلانچارد )1381احمدی )
بنی بر ( م1378( و طاهری )1387(، رسولی مقدم )1386(، ساعتچی )1375بیگی )

ر ..( ب.ت و، تحصیلات، تجربه و سابقه خدمتأثیرگذاری مشخصات فردی کارکنان )سن
 وری نیروی انسانی همخوانی دارد.بهره

« محترم بودن کارکنان محیط کار»علاوه بر این، با توجه به نتایج این تحقیق، 
زاده های قلیهای پژوهشگردد. این نتیجه با یافتهوری کارکنان میموجب افزایش بهره

    ( همسو است. همچنین با توجه به نتایج تحقیق حاضر1382( و شجاعی )1376)
( و ارتباط سازنده 2003؛ الیس و دیک، 1996های از جمله کار گروهی )روگر، مؤلفه

؛ شاه بیگی، 1387؛ یوسفی، 1387؛ رسولی مقدم، 1386مدیران با کارکنان )ساعتچی، 
( و جویا شدن نظرات 1996؛ روگر، 1990؛ رایت،1995؛ پاستور و همکارانش، 1375

؛ شجاعی، 1387؛ یوسفی، 1377الاسلامی، نی )شیخهای مختلف سازماکارکنان در زمینه
؛ 1995(، وجود جو حمایتی میان کارکنان در سازمان )پاستور و همکارانش، 1382
؛ یوسفی، 1387ها )صباغ ملا حسینی، گیری( و مشارکت کارکنان در تصمیم1990رایت،
نان تأثیرگذار وری کارک( بر بهره2003؛ الیس و دیک، 2003؛ کودیبا، 1996؛ روگر، 1387

 ها با تحقیقات نامبرده همخوانی دارد.که این یافتهطوریبوده به
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 پيشنهادهاي کاربردي
 ست:ذیل ا ه شرحگردد بترین پیشنهادهایی که بر اساس نتایج این پژوهش ارائه میمهم

 وها هانشگادوری در گیری بهرهطراحی عوامل الگوی مناسب برای تعیین و اندازه 
 موزش عالی.مؤسسات آ

 ا و هشگاهشود که پژوهشی مشابه در سطح ملی در بین کارکنان دانپیشنهاد می
دست ی بههامؤسسات آموزش عالی کشور انجام شود و نتایج آن تحقیق با یافته

آیا  ود کهی نمتوان بررسآمده از این مطالعه مورد مقایسه قرار گیرد. همچنین می
گذار ور تأثیرهای مختلف کشهای استاندانشگاهوری کارکنان عواملی که بر بهره

ه ظ درجز لحااکه این عوامل هستند، با یکدیگر اختلاف دارند یا خیر. در صورتی
 نند بهتوااهمیت بین نواحی مختلف کشور، یکسان نباشند، مسئولان دانشگاه می

 وری کارکنان، استراتژی خاصی را به کار ببرند.منظور افزایش بهر
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