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Abstract 
The purpose of this mixed-methods deductive-inductive research was to identify and 

prioritize components of service compensation in relation to productivity of faculty staff 

at state comprehensive universities in Iran using the Fuzzy Delphi Approach. The 

research population consisted of faculty members from Uremia, Tabriz, Mohaghegh 

Ardebili, and Zanjan universities out of whom a random sample of 30 were selected 

based on snowball sampling. Initially, qualitative review of existing exploratory 

literature and interviews with experts were conducted to identify the components of 

faculty staff Service Compensation which were further assessed and prioritized through 

applied research and Fuzzy Delphi approach. The findings from the survey revealed a 

set of 27 components of Service Compensation, and the Fuzzy Delphi analysis 

underscored the significant priority of tenure, salary, promotions, work autonomy, pay 

structure, working conditions in the department, and quality of administration and 

management.    
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وری اعضای هیأت علمی های جبران خدمات بر بهرهبندی مؤلفهشناسایی و اولویت

 های جامع دولتی با استفاده از روش دلفی فازیدانشگاه
 

  4محمودرضا اسماعیلی، 3حجت اله وحدتی ، 2*امیرهوشنگ نظرپوری ،1سمیه قربانی اورنجی
 (40/11/89پذیرش نهایی: -31/44/89)دریافت: 

 
 چکیده

وری اعضای هیأت های جبران خدمات بر بهرهبندی مؤلفهتحقیق حاضر با هدف شناسایی و اولویت
های جامع دولتی ایران انجام گرفته است. این تحقیق از نظر روش ترکیبی و از نظر نوع علمی در دانشگاه

های جامع دولتی شگاهباشد. جامعه آماری پژوهش، اعضای هیأت علمی داناستقرایی می -پژوهش قیاسی
غرب کشور )دانشگاه ارومیه، دانشگاه تبریز، دانشگاه محقق اردبیلی، و دانشگاه زنجان( بوده که با شمال 

عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. در تحقیق نفر از آنها به 34گیری گلوله برفی استفاده از روش نمونه
ه از مطالعات اکتشافی شامل بررسی متون اکتشافی و دست آمدهای کیفی بهحاضر، با استفاده از داده

های جبران خدمات اعضای هیأت علمی شناسایی گردیده است، سپس این های اکتشافی، مؤلفهمصاحبه
یابی و دلفی فازی ارزیابی شده است. نتایج تحقیق مشتمل بر دو ها از طریق روش تحقیق زمینهمؤلفه

های اعضای هیأت علمی شناسایی گردید و در بخش دوم مؤلفه ای ازبخش است، در بخش اول مجموعه
دهد که جبران خدمات اعضای ها مشخص شد. نتایج تحقیق نشان میمیزان اهمیت و اولویت این مؤلفه

مؤلفه تشکیل شده است که امنیت شغلی، حقوق و مزایا، ارتقا، استقلال شغلی، سطح و  22هیأت علمی از 
های ترین مؤلفهاری مناسب در دانشکده، کیفیت مدیریت و سرپرستی از مهمساختار پرداخت، شرایط ک

 باشند. سیستم جبران خدمات اعضای هیأت علمی می

های دولتی، تکنیک وری، اعضای هیأت علمی، دانشگاهجبران خدمات، بهره های کلیدی: واژه

 دلفی فازی.
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 مقدمه
وری است. سازمان بقا و تداوم حیات هر سازمانی در دنیای پر رقابت کنونی ارتقای بهره

داند و از آنجا که منابع وری را درجه استفاده مؤثر از هر یک از عوامل تولید میوری اروپا، بهرهبهره
را و مؤثر از شود لذا استفاده کاانسانی هر جامعه یکی از مهمترین عوامل تولید آن محسوب می

هایی ترین سیاستوری دارد. یکی از متداولهای آنها نقش اساسی در ارتقای بهرهها و قابلیتتوانایی
های اخیر برای تقویت نیروی انسانی در برخی از کشورها بکار گرفته شده است، برقراری که در دهه

شدیداً در ارتباط با یکدیگر  وری نیروی کارسیستم اقتصادی است که در آن سطح دستمزدها و بهره
عنوان یکی از عوامل اساسی مؤثر هستند. بنابراین ساختار و عملکرد جبران خدمات در هر سازمان به

 گیرد )نجابت،وری کل سازمان مورد توجه قرار میوری نیروی کار و به دنبال آن در بهرهدر بهره
رساند و این را می دارد کارکنان زندگی دهایاستاندار بر ایعمده تأثیر (. جبران خدمات104: 1398

 مهم عنوان ابزاریبه جبران خدمات که مدیران تا چه اندازه به مشارکت کارکنان ارزش قائل است. 
ب( تأثیرگذاری بر  عدالت؛ درک مانند کارکنان نگرش بر الف( تأثیرگذاری برای در دست مدیران

 کار محل در کارمندان چقدر یا نه؛ و ج( اینکه شودمی ذبج آیا کارمند اینکه جمله از کارکنان رفتار
باشد. جبران خدمات دارای دو بخش مستقیم و کنند، میبطور اثربخشی از وقت خود استفاده می

 و امروز بازار در رقابت حفظ شود. برایهای مالی و غیرمالی میغیرمستقیم است و شامل پاداش
جبران  ارائه معنای به کارمندان حفظ. کند حفظ را خود ندانکارم باید وری، سازمانبهره افزایش
 و کنند کار خوبی به آن کارکنان شودمی باعث که است( غیرمستقیم و مستقیم) رقابتی خدمات

 ( در تحقیقاتشان مشاهده1882) 2یر و اسمیتمی. (1: 1،2412دهند )روبی افزایش بازار در را وریبهره
کنند. به نظر می عمل بهتر دانش حفظ در طبعاً بالای نگهداری پرسنل خنر با سازمانهایی که کردند

 کارکنان، ترک خدمت هزینه کاهش کارکنان، رضایت آنها متغیرهای جبران خدمات باعث ارتقاء
شود استعداد سازمان می و افزایش اعتبار و شهرت سازمان برای جذب افراد با برند به وفاداری ایجاد
 (. 114: 3،2413)یاموا

بندی آنها وری و اولویتهای جبران خدمات بر بهرهدر تحقیق حاضر محقق در پی یافتن مؤلفه
های جامع دولتی ایران در نظر گرفته باشد و جامعه آماری خود را اعضای هیأت علمی دانشگاهمی

مار است. با توجه به اینکه اعضای هیئت علمی از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزشی کشور به ش
وری روند، توانمندی آنها بر عملکرد آموزش عالی تأثیر مستقیم دارد. بدین منظور مطالعه بهرهمی
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عنوان گامی به سوی ارتقا کیفیت در نظام آموزش عالی باشد تواند بهاعضای هیأت علمی دانشگاه می
أت علمی وری اعضای هیهای مختلفی که در زمینه بهره(. بر اساس پژوهش05: 1384)صابری،

وری اعضای هیأت علمی تأثیر دارد دهد که عوامل مختلفی بر بهرهصورت پذیرفته، نتایج نشان می
 1که یکی از این عوامل مهم، جبران خدمات اعضای هیأت علمی است. به نظر ماهرمن و آدن

ائه ( جبران خدمات خوب کارکنان باعث، الف( برانگیختن آنان در جهت افزایش نوآوری و ار1885)
 حداکثری عملکرد هایفرصت های جدید، ب( بهتر شدن سلامت کارکنان و در نتیجه دستیابی بهایده
شود که کارکنان دنبال شغل فرعی شود. به نظر آنها جبران خدمات پایین کارکنان باعث میمی

دهد ن میگردد. بنابراین این حقیقت نشاباشند. با شغل فرعی، کیفیت کار و تمرکز کارمند مختل می
(. از طرف دیگر، رفاه 111: 2413وری بسیار قوی است )یاموا،که تأثیر جبران خدمات روی بهره

ای از یک سو ذیل نیازها و مطالبات شهروندی، اعضای هیأت علمی در ابعاد معیشتی، شغلی و حرفه
فضای علم  دربرگیرنده بخشی از مسائل عمومی جامعه است و از سوی دیگر از موضوعات قابل توجه

(. نخستین قدم در حفظ و جذب اعضای هیأت علمی در مراکز 122: 1382در ایران است )قاراخانی، 
آموزش عالی، توجه به ترمیم حقوق و مزایای آنها در جهت ایجاد مزیت نسبی لازم برای این بخش 

ارد )قارون، است. تأمین اعضای هیأت علمی رابطه مستقیم با نظام پرداخت حقوق و مزایای آنها د
ها و مطالعات صورت (. با توجه به مطالب مذکور و به دلیل اینکه بر اساس پژوهش142: 1323

وری اعضای های جبران خدمات بر بهرهبندی مؤلفهگرفته، تاکنون در ایران برای شناسایی و اولویت
بررسی این  هیأت علمی پژوهشی صورت نپذیرفته است، بنابراین مطالعه حاضر در نظر دارد به

های دولتی بپردازد. اهمیت کارکرد نیروی انسانی متخصص و تأثیر آن بر عملکرد موضوع در دانشگاه
ترین دلیل برای توجه به جبران خدمات اعضای هیأت علمی است. جبران وری سازمان، مهمو بهره

چند شغلی خدمات اعضای هیأت علمی تلاشی است در جهت غلبه بر کاهش انگیزه، ترک شغل یا 
ها است. با وجود درک اهمیت شدن استادان، فرار مغزها و کاهش کیفیت آموزش و پرورش دانشگاه

بسیار زیاد سیستم جبران خدمات و نقش مهم آن در موفقیت دانشگاه و آموزش عالی، مدیران معمولاً 
خدمات با چالش  های آن نیستند و در مدیریت سیستم جبرانگیری مؤلفهقادر به شناسایی و اندازه

 باشد. ها لازم و ضروری میمواجه هستند؛ بنابراین تلاش برای شناسایی این مؤلفه
نمایند.جبران گردد، تعبیر میاغلب افراد جبران خدمات را به حقوقی که بابت کار دریافت می

کار افراد  گردد که کارفرما یا سازمان در قبال انجامخدمات به هر نوع دریافتی و ارزشی اطلاق می
، شامل جبران کندیمکند. جبران خدماتی که سازمان تأمین برای سازمان، پرداخت یا ایجاد می
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؛ جبران خدمات، در قبال انجام کار مورد قبول و گرددیمخدمات مالی و جبران خدمات غیرمالی 
. شودیماد اعطا ایجاد انگیزش برای عملکرد بهتر، به نشانه سپاس برای ادای وظایف سازمانی به افر

صورت حقوق ی نقدی بههاپرداختدر رابطه با کار از قبیل:  هامشوقجبران خدمات دربرگیرنده انواع 
ی غیرنقدی، موارد مربوط به بیمه و خدمات هاکمکی غیرنقدی مانند: انواع هاپرداختو دستمزد و 

محیط کار، مانند ملاحظات ی اجتماعی و ارتباطی در هاتعاملدرمانی، مستمری بازنشستگی و یا 
، مانند چالشی بودن دهدیمسرپرستان، مقام و موقعیت شغلی و همچنین محتوای کار که فرد انجام 

آرمسترانک، نظام جبران خدمات صرفاً  ٔ  . به گفتهباشدیمیی در انجام شغل و ... گراقیتوفنوع شغل، 
ی کاری را شامل شود )میرسپاسی، های کیفیت زندگجنبه ٔ  تواند همهحقوق و مزایا نیست و می

( جبران خدمات غیرمستقیم یا مزایای کارمندی ظاهراً برای 2448(.  به نظر آرمسترانک )1381
، اندآمدهی استخدامی، تأثیرگذاری بر پتانسیل کارمندانی که برای کار به سازمان هاتلاشتسهیل 

روحیه، کاهش غیبت و بطور کلی برای  تأثیرگذاری بر حفظ کارکنان یا ایجاد تعهد بیشتر، افزایش
. بر شودیمبهبود قدرت سازمان برای ایجاد یک برنامه جامع در این حوزه توسط مدیریت استفاده 

 به هاسازمان طرف از که است جوایزی ( جبران خدمات غیرمستقیم در واقع2441)1اساس نظر کابرا
 هایهزینه افزایش دلیل به. شودمی هداد سازمان در یا مشارکت حضور عضویت، برای کارمندان

 2(. به نظر آشاتو14: 2412نامند )روبی،می "پنهان حقوق" را آنها افراد از برخی جانبی، مزایای

 کارمندان کافی برای اندازه که به مزایایی است جانبی، ارائه مزایای هایبسته اصلی ( هدف2411)
 نظریه با بحث مطابق این. در سازمان بمانند لانیبه مدت طو کند ترغیب را آنها تا ارزشمند باشد
کند: ضروری است که مدیران مزایای جانبی را طوری تنظیم کنند تا از می بیان که است شاغل محور

های جمعیت شناسی متفاوت را استخدام و حفظ این طریق بتواند به طور اثربخشی کارکنانی با ویژگی
سازی و ترین نیروی موجود در سازمان برای یکسانلی قویپو آشاتو معتقد است که دستمزد. کند

 هستند هاییمشوق جانبی مزایای است، در حالیکه کارکنان رفتار به دادن شکل در عمومیت بخشی
(. یاموا 20: 2412باشد )روبی،می سازمان در کارمندان متنوع گروه خاص نیازهای پاسخگوی که

 و باشد داشته وجود پاداش سیستم در شفافیت ید که اگر( در تحقیق خود به این نتیجه رس2419)
تواند خدمات می نفعان را تأمین کند، در اینصورت جبرانهای ذیخواسته خدمات جبران یا پاداش

 (. 113: 2413کارکنان بگذارد )یاموا، وریبهره بر مستقیمی تأثیر
باشد ی و خدمات میهای اعضای هیأت علمی شامل سه حوزه اصلی آموزشی، پژوهشفعالیت

های جبران خدمات اعضای هیأت علمی توجه به این سه حوزه از اهمیت ویژه که در شناسایی مؤلفه
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( در مطالعه خود روی جبران خدمات اعضای هیأت علمی بیان 2449) 1برخوردار است. سرگ هرزوگ
اساس کارایی، شایستگی، های نابرابر به اعضای هیأت علمی از نظر قانون باید بر کند که پرداختمی

های شخصی فرد باشد. برای ارشدیت، عملکرد شغلی، یا عوامل کاربردی دیگر مربوط به ویژگی
ها کنند که این مدلهای رگرسیون چندگانه استفاده میبررسی این مسائل معمولاً، تحلیلگران از مدل

اطلاعات، تعصب مرتبط با اغلب تحت تأثیر مشکلاتی مثل سوگیری در حذف متغیر به دلیل نبود 
کننده بینیگیری پیشرفت شغلی، یا تعصب در برآورد آماری به علت تکرار آزمون متغیر پیشاندازه

وری تحقیقی و استناد کردن؛ حذف گیری به بهرهباشند. برای مثال محدود کردن ابزارهای اندازهمی
ریس و ... که برای مؤسسه مورد نظر متغیرهایی چون مشارکت اجتماعی، دریافت گرنت، یا کیفیت تد

دارای ارزش است؛ یا توجه نکردن به بازار خارجی و تأثیرات مبتنی بر رشته بر جبران خدمات در 
سطح سازمان از مشکلات اساسی در برآورد دقیق نابرابری پرداخت برای اعضای هیأت علمی است. 

ضای هیأت علمی نیاز به این دارد که وی معتقد است که تجزیه و تحلیل دقیق از جبران خدمات اع
گذارد و مرتبط با شناخت محقق درک خوبی از عواملی که بر ساختار پاداش سازمانی تأثیر می

دستاوردهای فردی در یک رشته/ زمینه علمی است، داشته باشد. ضبط جامع این عوامل باید در 
امروزه در پاسخ به (. 01-04: 2449مشخصات مدل حقوق و دستمزد منعکس شود )هرزوگ،

های دانشگاه برای جریان کاری اعضای هیأت علمی، مشیها و خطفشارهای بیرونی، در سیاست
کنند. این کنند یا تأمین مالی را وابسته به معیارهای عملکرد آنها میاستانداردهای کمتری تنظیم می
باشد و ممکن است در بین  کننده مأموریت مورد نظر یک دانشگاهاستانداردهای کاری باید منعکس

( 2441)3(. سوتان و برگرسان110: 2،2445مؤسسات مختلف متفاوت باشد )هانلی و فورکنبروک
های آل، باید به آشکارسازی ارزشکنند که برای بدست آوردن معیار تخصیص ایدهاستدلال می

نواع خدماتی که باشد. اما اجمعی اعضای هیأت علمی بپردازند که همان هنجارهای دانشکده می
شود بر اساس رشته تحصیلی، متفاوت دهند و ارزشی که به آنها داده میاعضای هیأت علمی ارائه می

این است که  هارشته( علت دیگر حقوق متفاوت بین 1822) 4(. از نظر تاکرمن110است )همان منبع،
( 2440) 0ر هیلمرکند. از نظیمی متفاوت شغل استادان تمرکز هاحوزهی روی ادانشکدههر 
کند زیرا یمها را تنظیم یقتشوهای استادان بستگی به این دارد که دانشکده به چه شکلی یتفعال
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به دلایل  هادانشکدهکنند. اغلب یماستادان زمان خود را به منظور کسب بیشترین سودمندی تنظیم 
معلمان خوب از نظر محلی . 1دهند: یمزیر به تحقیق و چاپ آثار علمی بیشتر از تدریس پاداش 

یری کیفیت تدریس مشکل گاندازه. 2شناخته شده هستند و کسب اعتبار ملیّ برای آن سخت است؛ 
: 1،2442گردد )برگتیم. توجه و نگرانی به دانش استادان باعث تأکید بر چاپ آثار علمی 3باشد؛ یم

پاداش دانشگاه، تحقیقات نشان های یستمسکند که در بررسی یم( استدلال 1883) 2(. فیرویدر25
ی تحقیقی عامل اصلی در وربهرهدهد که هم اعضای هیأت علمی و هم مدیران معتقد هستند که یم

کسب ارتقا، استخدام رسمی و افزایش حقوق است. اهمیت نسبی تدریس، تحقیق و خدمت در 
ارتقا را احاطه کرده سیستم پاداش دانشگاهی، بستگی به فرهنگ دانشگاهی که فرآیند استخدام و 

ها بین همتایان و مدیران است یتمسؤولی پیچیده گذاراشتراکاست، دارد. این فرآیند شامل به 
 (.544: 1883)فیرویدر،

کند یم، استدلال هادانشگاه( در تحقیقات خود روی ساختارهای تشویقی 1822) 3ریچارد فنکر
ی تأثیر احرفههای شخصی یا یزهانگر ارتباط با های سازمانی بر هیأت علمی دیقتشوی که ادرجهکه 

. میزان اهداف سازمانی به خوبی شکل گرفته و بیان شده 1گذارد احتمالاً بستگی به این دارد که : یم
ی که رفتار هیأت علمی در حمایت از اهداف نهادی، ارزیابی و پاداش داده شود. ادرجه. 2باشد؛ و 

تشویقی یک دانشگاه، بدیل سازمانی برای ارزیابی استادان است. وی  بنابراین تجزیه و تحلیل ساختار
 -ی و عوامل خوداحرفهکند از نظر اعضای هیأت علمی تعهد، استانداردها، و اخلاق یماستدلال 

های خارجی یزهانگانتخابی بر میزان کیفیت و کمّیت عملکرد آنها بیشتر از هر گونه سیستم پاداش یا 
توانند حداقل به یک یمی ملموس، مطلوب بوده و هاپاداشبا اینحال انواع خاصی از گذارد. یمتأثیر 

 (. 400-403: 1822های شخصی کمک کنند )فنکر،یزهانگمجموعه پیچیده از 
 ، دارد وجود "کاری زندگی کیفیت" هایبرنامه به نیاز هاسازمان ( در2444) 4مارتوکیو به گفته

 چیزی چه یک کارمند واقعاً که کنند مشخص تا دارند کارکنان به کامل همه جانبه و نگاهی آنها زیرا
های مزایای شغلی مناسبی برای بسته سپس و ور باشدبه چه چیزی دارد تا بهره نیاز و خواهدمی

است. افراد مختلف  وریبهره و روحیه افزایش آن تأمین نیازهای کارکنان ایجاد کنند؛ که نتیجه
 نیازهای که باشند داشته بخاطر هاسازمان که است مهم این. وتی هستندخواهان مزایای متفا

کارمند،  با متناسب را مزایا باید هاسازمان ، حداکثری ارزش به دستیابی برای .است متفاوت کارکنان
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 انسان رفتار بر تأثیرگذاری و درک .کنند تنظیم مالی توانایی و شغلی نیازهای همچنین و شغل
 روانی و جسمی نیازهای افراد که دهدمی نشان نیاز نظریه .است انسان نیازهای از آگاهی مستلزم
های مربوط به انگیزش و (. نظریه2: 2412سازند )روبی، برآورده را آنها کنندمی سعی که دارند خاصی

مراتب نیازهای مازلو، تئوری دوعاملی هرزبرگ، نظریه انتظار( در نیاز )برای مثال نظریه سلسله
وری مطلوب راهگشا هستند. اما بر اساس های جبران خدمات برای رسیدن به بهرهناسایی مؤلفهش

ها، کاهش ترک خدمت پاداش، مشوقهای مختلفی که از ابعاد گوناگون )انگیزش، رضایت، پژوهش
های زیر برای جبران وری اعضای هیأت علمی پرداخته شده است، مؤلفه...( به بررسی مسأله بهرهو
 دمات آنان قابل شناسایی است: خ

، اعضای هیأت علمی با داشتن استقلال در  1NEAبر اساس سازمان حمایت از آموزش عالی،
کنند یمشغلشان و قدرت و توانایی در گرفتن تصمیمات مربوط به شغلشان احساس رضایت بیشتری 

 (. )متغیر استقلال کاری(244: 2،2443)کام و متایسل
می و فرهنگی ملل متحد )یونسکو( معتقد است که شرایط اشتغال رابطه سازمان آموزشی، عل

کننده میزان جذابیت مستقیمی با جریان ورود و خروج استادان از حرفه دارد زیرا این شرایط تعیین
حرفه در مقابل مشاغل دیگر است. طبق آن شرایط کاری اشاره به محیط کاری دارد که عملکرد 

 (. )متغیر شرایط محیط کاری(3،1822دهد )یونسکوکاری افراد را ارتقا می
های تحقیقی است. طبق نظر یتفعالیکی دیگر از عوامل انگیزشی استادان، آزادی علمی و 

( آزادی علمی به معنی این است که استادان قادر به تدریس آزادانه، بر عهده 2442) 4اکپاتو و وادیانی
ها بدون ترس از آزار و اذیت یدها، و بیان نتایج و اشانعلاقهی مورد هاموضوعگرفتن تحقیقاتی با 

( حق استاد دانشگاه برای آزادی در 1852) 5(. بر اساس تحقیق رادلف83: 0،2415باشند )بیگیریمانا
سازی اعضای هیأت علمی آینده است یاجتماعتحقیق و آزادی در تدریس مؤلفه اصلی آموزش و 

 لمی((. )متغیر آزادی ع32: 2،2411)پارک
دهند که کند. کارکنان دانشی ترجیح میدراکر استادان دانشگاه را کارکنان دانشی نامگذاری می

اشان از آنها نظرخواهی شود بلکه در فرآیند حل مشکل و فرآیند نه تنها در حوزه تخصصی
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ک گذاری مشارکت داشته باشند. در رابطه با کارکنان دانشی، به اعتقاد جمشیگیری و خطتصمیم
به جای قراردادهای سنتی کار، باید نوع جدیدی از وفاداری با عنوان قرارداد روانشناختی ایجاد  1ولش

پذیری، خودمختاری و تقویت اعتماد بکار برده شود شود که در آن استقلال، آزادی، مسؤولیت
اجرای  ( عدم مشارکت اعضای هیأت علمی در1884) 2(. طبق تحقیقات کالبک83: 2415)بیگیریمانا،

های یدستکاراعضای هیأت علمی در رابطه با  سوءظنسیستم پرداخت بر اساس شایستگی منجر به 
(. )متغیر مشارکت در 20: 3،2442شود )امی و وندرلیندنیممدیریتی و گرفتن قدرت از دست آنها 

 ی گذاری(مشخطگیری و یمتصم
در بررسی اهمیتی که اعضای  (2444بر اساس مطالعات مرکز ملیّ بهبود تحصیلات تکمیلی )

دهند به این نتیجه های ساختار پاداش آکادمیک میهیأت علمی به استخدام در مقایسه با دیگر جنبه
های شده از اعضای هیأت علمی در دانشگاهترین پاداش گزارشعنوان مهمرسیدند که استخدام به

 شغلی( (. )متغیر استخدام و امنیت32: 2411جامع دولتی است )پارک،
علمی با مدیریت از عوامل تأثیرگذار فرهنگ سازمانی، مدیریت دانشگاه و رابطه اعضای هیأت

بر کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی است. طبق نظریه سرمایه اجتماعی روابط هیئت علمی با 
در  شود: قابلیت اتکا در اداره کردن، اعتماد بین فردی، مشارکتیممدیریت در سه بعد توصیف 

 0(. اسکانبرگر49: 4،2440وجود دارد )آدلر و کان دوجانبهی ارابطهگیری که میان این سه بعد یمتصم

عنوان مشتریان داخلی برای مدیران هستند و این کند که اعضای هیأت علمی بهیم( تأکید 1884)
ترین یالعمسؤولیت مدیران است که موانعی که اعضای هیأت علمی را از اجرای عملکردشان در 

(. )متغیرهای فرهنگ 244: 2443دارد، برطرف کنند )کام و متایسل،یبازمشان ییتواناسطح از 
 .سازمانی و رابطه با مدیریت(

( در تحقیقاتشان نشان دادند که تغییرات در کیفیت 2445) 5اهرنبرگ، مک گراو، و مرجنویک
ی هارشتهحقوق و دستمزد در میان  اعضای هیأت علمی در بین مؤسسات، مرتبط با تغییرات مهم در

( احساس رضایت اعضای هیأت 1880) 2(. بر اساس نظر ویلیامز02: 2449تحصیلی است )هرزوگ،
( 1888) 9تواند بر عملکرد شغلی آنها تأثیر بگذارد. هیرنیمکنند یمعلمی از مزایایی که دریافت 

                                                           
1.Jack Welch 

2.Colbeck 
3.Amey & Van Der Linden 

4.Adler & Kwon  

5.Schonberger 

6.Ehrenberg, McGraw, & Mrdjenovic 

7.Wiliams 

8.Hearn 



 531-556،ص.ص.5011 بهار –15 ، پیاپی5، شماره 51دوره                                                      مدیریت بهره وری 

 
 

 

(841) 

عنوان شکل ملموس شناخت را به کند که اعضای هیأت علمی افزایش حقوق و دستمزدیماستدلال 
های تحقیقات دانند )متغیرهای حقوق و دستمزد و مزایا( وی با ذکر یافتهیمارزش آنها برای مؤسسه 

شود، رتبه، یمحقوق و دستمزد با استاندارد پایینی پرداخت  که یزمانکند که یمدیگر استدلال 
از افزایش حقوق و  ترمهمط کاری بسیار استخدام، شناخت توسط همکاران، نشر آثار علمی و شرای

 (. 114: 2445دستمزد برای اعضای هیأت علمی هستند )هانلی و فورکنبراک،
ی اصلی کیفیت زندگی هامؤلفه( در پژوهش خود دریافتند که یکی از 2441و همکاران ) 1اتکینز

سنگا و یستحقیق  کاری اعضای هیأت علمی، اهمیت روابط و تعاملات انسانی است. بر اساس نتایج
دهنده شغل و کیفیت آن یلتشک( رفتار همکاران و ارتباط با آنها یکی از عوامل مهم 2440) 2گرت

ی از منابع مهم رضایت استادان احرفهاست و این متغیر بعد از متغیرهای آموزش و استقلال 
ی، احرفهکت ازحد همکاری و مشاریشبشود. در مواردی به دلیل اهمیت یمدانشگاهی محسوب 

عنوان معیاری برای ها را بهیتفعالی دانشگاهی انجام دادن این دسته هاحوزهیان مجربرخی از 
)نورشاهی  اندکردهارزیابی عملکرد هیأت علمی در خصوص ارتقای مرتبه یا استخدام رسمی پیشنهاد 

 و ارتباط ، تعامل با ارک محیط در انسانی (. )متغیر رابطه با همکاران(. روابط144: 1384و سمیعی، 
گذارند یا از این روابط تأثیر یمعواملی که بر این روابط تأثیر  و افراد همراه است بین 3درگیری

 تأثیر سازمان عمر طول و سودآوری انسانی، روابط هاییتفعال ی،وربهره ، عملکرد بر پذیرندیم
 رضایت روانی و اجتماعی ، اقتصادی رنظ از کارکنان که شودیم حفظ هنگامی انسانی روابط .دارند

 را کارمند روانی و اجتماعی ، اقتصادی نیازهای خدمات مستقیم و غیرمستقیم جبران. باشند داشته
 (.23: 2412بخشد )روبی، بهبود را انسانی روابط تواندیم بنابراین. کندیم برآورده

 : استصورت زیر بهی صورت گرفته در ادبیات موضوع هاپژوهشین ترمهمتعدادی از 
عوامل تأثیرگذار بر استرس میان اعضای » ( در تحقیق خود با عنوان 2412) 4جریل شان تان-

به این نتایج رسیده است که توجه به حجم کاری، « های دولتی در فیلیپینهیأت علمی دانشگاه
ازمانی کافی، زندگی، تعداد و نوع دانشجو، سرمایه مناسب دانشگاه، داشتن منابع س-تعادل کار

شناخت و حمایت توسط مدیران و همکاران، حقوق و دستمزد متناسب، ایجاد همبستگی بین 
وری شغلی، اهداف فرد، دانشکده و دانشگاه، تعیین معیارهای دقیق و مناسب در ارزیابی بهره

ایجاد محیط کاری آرام، دادن آگاهی و شناخت درباره فرآیند ارزیابی عملکرد، مشارکت در 
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گیری، حل اختلافات با رئیس و داشتن رابطه مناسب با مدیران، برقراری رابطه مناسب صمیمت
تواند استرس شغلی اعضای هیأت با دانشجویان در جبران خدمات اعضای هیأت علمی می

 وری و رضایت شغلی آنها را بالا ببرد .علمی را کاهش داده و بهره

مطالعه تجربی رضایت شغلی کارکنان »یق خود با عنوان ( در تحق2412) 1احمد اسما، محمد و تته-
اند که شیوه مدیریت مناسب، حمایت مدیران، حجم کاری به این نتایج رسیده« دانشگاه

کارکنان، بازخورد عملکرد، همکاران و ارتباط آشکار بین آنها، بسته حقوق و دستمزد، 
گیری، مشاغل چالشی، مزایا، میتصمی ارتقا، ساختار سازمان، مشارکت در فرآیند هافرصت

پذیری، یتمسؤول، شرایط کار، مسیر شغلی مناسب، ریسک و تضمین، کارکنانهای یمشخط
شناخت، خود شغل، مافوق، امکان رشد، شناخت شخصی، موفقیت شخصی، موفقیت دانشجو، 

ند. توانند در تمایل به ترک خدمت اعضای هیأت علمی تأثیر داشته باشیمموفقیت سازمانی 
 .استبنابراین لحاظ کردن این متغیرها در جبران خدمات ضروری 

تأثیر شرایط کاری روی ترک خدمت »( در تحقیق خود با عنوان 2415) 2استنیسلاس بیگیریمانا-
به این نتایج رسیده است که عدم توجه مدیران به « کارکنان دانشگاهی در دانشگاه آفریقا
 واند در ترک خدمت آنها مؤثر باشد. تشرایط کاری اعضای هیأت علمی می

رویکرد تقاضاها و منابع به درک نیتّ ترک »( در تحقیق خود با عنوان 2414) 3واتانابه و فالسی-
اند که تلاش به این نتایج رسیده« خانواده -خدمت اعضای هیأت علمی به دلیل تعادل بین کار

 -سعه فرهنگ حمایتی کارمدیران برای افزایش رضایت شغلی اعضای هیأت علمی و تو
خانواده، داشتن رویکردهای غیررسمی مثل تغییر هنجارهای محیط کاری و فراهم کردن 
حمایت اجتماعی در محیط کار برای رسیدن به تعادل بین کار و زندگی اعضای هیأت علمی 

 ضروری است.

تهدید محتمل عنوان ترک خدمت کارکنان به»( در تحقیق خود با عنوان 2411) 4هانا و لوسی-
اند که متغیرهای انتظارات و باورها، فرهنگ به این نتایج رسیده« برای از دست دادن دانش

ها عوامل مهمی در ترک خدمت مشترک، امنیت شغلی، ارتباطات، روابط، شناخت، و پاداش
 اعضای هیأت علمی هستند.

نظام جبران خدمات در طراحی »( در تحقیق خود با عنوان 1382نعمتی، خائف الهی، مؤمنی )-
اند که به این نتایج رسیده« تفسیری -سازی ساختاریبنیان با رویکرد مدلهای دانشسازمان

                                                           
1.Ayisha Ahmed Azumah, Safura Mohammed & Rebecca Tetteh 

2.Stanislas Bigirimana & et al. 

3.Megumi Watanabe & Christina D. Falci 

4.Hana & Lucie 
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های های شرکت در سمینارها و همایشهای آموزشی و بورس تحصیلی، پرداخت هزینهکمک
رصت علمی، پرداخت برای ابداعات و پرداخت بر مبنای شایستگی و توانایی، کار چالشی و ف

های کار شناور و شرایط مطلوب محیط کار، تأثیر اصلی روی جبران خدمات رشد، ساعت
 بنیان دارند.های دانشسازمان

طراحی مدل جبران خدمات »( در تحقیق خود با عنوان 1381معمارزاده، نصیری پور، و آقابابایی )-
اند که ایج رسیدهبه این نت« های دولتی شهر تهرانپزشکان متخصص شاغل در بیمارستان

های سازمان، امنیت شغلی، امکانات و مشیهای جبران خدمات پزشکان عبارتند از : خطمؤلفه
خدمات رفاهی، شرایط کاری مناسب در بیمارستان، پرداخت حقوق و مزایا، سطح و ساختار 

های فردی، فضای کار، انسجام پرداخت، سازگاری و تعادل مناسب بین کار و سایر جنبه
جتماعی در محیط کار، شرایط بیمار، پرورش استعداد و پیشرفت شغلی، بازخورد متناسب با ا

های های حمایتی مدیران، استقلال شغلی، ویژگیگیری، برنامهعملکرد، مشارکت در تصمیم
بعد سازمانی،  4ها را در شغلی، انتظارات و باورها، داشتن قدرت در محیط کار، که این مؤلفه

 بندی کرده است. ی، اجتماعی و مدیریتی طبقهشناختروان
بررسی کیفیت زندگی کاری اعضای »نسرین نورشاهی و حسین سمیعی در تحقیق خود با عنوان -

به این نتیجه رسیدند که « های دولتی و ارائه راهکارهایی برای بهبود آنهیأت علمی دانشگاه
ای، سخت بودن شرایط ل غیرحرفهای )دخالت عوامهای حرفهاز بین عوامل غیرفردی چالش

ارتقا، تنگناهای اقتصادی و تغییرات مدیریتی(، عوامل انگیزشی )ماهیت کار و عوامل محیطی( 
و فرهنگ سازمانی )فرهنگ بروکراتیک و سیاسی( بر کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی 

اهیت و نوع کار، ای، تعاملات اجتماع علمی، مای، اخلاق حرفه)آزادی علمی، توسعه حرفه
 رضایت شغلی( تأثیر بالایی دارند. 

 
 

طور خلاصه متغیرهای جبران خدمات اعضای هیأت توان بهاز طریق بررسی متون اکتشافی می
 رسم شده به تصویر کشید. 1صورتی که در شکل  علمی را به

 بنابراین اهداف تحقیق عبارتند از:
های جامع دولتی ری اعضای هیأت علمی در دانشگاهوهای جبران خدمات بر بهرهشناسایی مؤلفه

 غرب ایران شمال

های جامع وری اعضای هیأت علمی در دانشگاههای جبران خدمات بر بهرهبندی مؤلفهاولویت
 غرب ایران دولتی شمال
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 : مدل تحقیق )بر اساس مبانی نظری(5 شماره شکل

Figure 1: Research model 
 

 

 ابزار و روش
و با توجه به اینکه در این پژوهش ترکیبی از  استتحقیق حاضر از حیث هدف، اکتشافی 

ی اعضای هیأت علمی وربهرهی جبران خدمات بر هامؤلفهمصاحبه و پرسشنامه برای شناسایی 
(. در پژوهش 10: 1385استقرایی است )سپهوند و همکاران، -استفاده شده است، این پژوهش قیاسی

و شرایط، استفاده شده  هادادهوأمان از دو رویکرد پژوهش کیفی و کمیّ با توجه به نوع ت طوربهحاضر 
آمده از مطالعات اکتشافی )شامل بررسی متون  به دستی کیفی هادادهاست. ابتدا با استفاده از 

ی جبران خدمات اعضای هیأت علمی مشخص هامؤلفهی اکتشافی(، هامصاحبهاکتشافی و انجام 

 بُعد سازمانی
پرداخت حقوق و مزایا، سطح و ساختار 

، امکانات و خدمات رفاهی، لوازم و پرداخت
تجهیزات ، ارتقا، امنیت شغلی، خط مشی 

 سازمانی، شرایط محیط کاری، 
 

 بُعد روانشناختی

های شغلی، استقلال شغلی، آزادی ویژگی
ها، انتظارات و علمی، چالش و تنوع فعالیت

باورها، رابطه با مدیریت، داشتن قدرت در 
 محیط کار، 

 

 بُعد اجتماعی
عاملات اجتماع علمی، انسجام اجتماعی در محیط ت

کار، سازگاری و تعادل مناسب بین کار و سایر 
های فردی، فضای کار، احترام و رعایت اخلاق جنبه

 ای در محیط کار، تعداد و نوع دانشجوحرفه

 بُعد مدیریتی
ای، بازخورد پرورش استعدادها و توسعه حرفه

در  متناسب با عملکرد، امکان مشارکت
های حمایتی مدیران، کیفیت گیری، برنامهتصمیم

 مدیریت و سرپرستی
 

 وریبهره جبران خدمات
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مورد ارزیابی قرار گرفته و با استفاده از  هامؤلفهیابی این ینهزمسپس از طریق پژوهش  گردید؛ و
. جامعه آماری این پژوهش اعضای هیأت اندشدهبندی یتاولوتکنیک دلفی فازی و پخش پرسشنامه 

کشور ) دانشگاه ارومیه، دانشگاه تبریز، دانشگاه محقق  شمال غربی جامع دولتی هادانشگاهعلمی 
صورت هدفمند از نوع گلوله یری بهگنمونه. با توجه به هدف پژوهش، استاردبیلی و دانشگاه زنجان( 

نفر از اعضای هیأت علمی چهار دانشگاه جامع  34برفی انجام گرفت. تعداد نمونه در پژوهش حاضر 
ده از . در این تحقیق با توجه به انجام مصاحبه با خبرگان، استفااستکشور  شمال غربدولتی 

مصاحبه ساختاریافته و استفاده از نظر خبرگان در اجرای مصاحبه و همچنین با توجه به اینکه اختلاف 
باشد )سپهوند و یماست، لذا تحقیق حاضر از پایایی مناسبی برخوردار  1/4میانگین فازی کمتر از 

در مطالعه،  کنندهکتشر(. از طرف دیگر با توجه به اینکه در این تحقیق اعضای 12: 1385همکاران،
شود. در بحث یمافراد متخصص و آشنا با موضوع تحقیق بودند لذا اعتبار محتوی تحقیق تضمین 

روایی پرسشنامه نیز باید ذکر نمود که اولاً محتوای پرسشنامه از درون مصاحبه با خبرگان به دست 
ت پرسشنامه بهره گرفته شده آمده، ثانیاً از نظرات افراد متخصص و آشنا با موضوع تحقیق در ساخ

 (.12است )همان منبع، 
 

 هایافته
 شناسی اعضای نمونه ارائه شده است:یتجمعویژگی  2در جدول شماره 

 
 شناسی اعضای نمونهیتجمع: ویژگی 6 شماره جدول

Table 2: Demographic characteristics of sample members 
 جنسیت

Gender 
 فراوانی

frequency 

 مرتبه علمی

Academic rank 
 فراوانی

frequency 
 مرد

male 
26 

 دانشیار

associate 
13 

 زن

female 
4 

 استادیار

assistant 
17 
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ی اعضای وربهرهی جبران خدمات بر هامؤلفهصورت گرفته از خبرگان با استفاده از مصاحبه 
 هیأت علمی عبارتند از:

 
 هیدت علمی از طریق مصاحبههای شناسایی شده جبران خدمات اعضای : مؤلفه3 شماره جدول

Table 3: Identified components of faculty compensation through interviews 

 ردیف

Row 
 مؤلفه

Component 
 ردیف

Row 
 مؤلفه

Component 
 ردیف

Row 
 مؤلفه

Component 
1C 10 حقوق و مزایاC 19 ایتوسعه حرفهC های سازمانیمشیخط 

2C 11 ارتقاC 
تعادل بین کار و سازگاری و 

 فضای کار 20C های فردیسایر جنبه

3C 12 رابطه با مدیریتC 21 های شغلویژگیC سطح و ساختار پرداخت 

4C 13 تعداد و نوع دانشجوC 22 انتظارات و باورهاC 
ها، تنوع و توازن چالش

 هافعالیت

5C 
کیفیت مدیریت و 

 14C سرپرستی
پرورش استعدادها توسط 

 23C مدیران
ایط کاری مناسب در شر

 دانشکده

6C 15 فرهنگ حمایتیC 24 امنیت شغلیC داشتن قدرت در محیط کار 

7C 16 استقلال کاریC 25 آزادی علمیC 
روابط اجتماعی و تعاملات 

 اجتماع علمی

8C 17 بازخورد عملکردC 26 گیریمشارکت در تصمیمC امکانات و خدمات رفاهی 

9C 18 انسجام اجتماعیC  27 احترام و اخلاق علمیرعایتC های حمایتی مدیرانبرنامه 

 

مؤلفه تشکیل  22های جبران خدمات اعضای هیأت علمی از مؤلفه 3بر اساس جدول شماره 
 باشد.شده است که پاسخ سؤال اول پژوهش می

های جبران خدمات اعضای هیأت علمی، این بعد از مصاحبه با خبرگان و شناسایی مؤلفه
طراحی  هامؤلفهدر قالب پرسشنامه با هدف کسب نظر خبرگان راجع به میزان موافقت آنها با  هامؤلفه

گردید، خبرگان از طریق متغیرهای کلامی خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد میزان موافقت 
رهای که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنها نسبت به متغیییازآنجاخود را ابراز کردند. 

کیفی اثرگذار است لذا با تعریف دامنه متغیرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به سؤالات پاسخ 
، به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف 4و جدول شماره  2دهند. این متغیرها با توجه به شکل یم

  .اندشده
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 (5335: تابع عضویت متغیرهای زبانی منبع: )آذر و فرجی،6 شماره شکل

Figure 2: Membership function of verbal variables 

 

، نحوه تبدیل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده 4در جدول شماره 
 نشان داده شده است. 

 
 (5335: اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی منبع: )آذر و فرجی،0 شماره جدول

Table 4: Triangular fuzzy numbers of verbal variables 
 متغیرهای کلامی

verbal variables 

 عدد فازی مثلثی

Triangular fuzzy 

number 

 عدد فازی قطعی شده

Fixed fuzzy 

number 

 خیلی زیاد

Very much 
(0.75,1,1) 0.75 

 زیاد

much 
(0.5,0.75,1) 0.5625 

 متوسط

middling 
(0.25,0.5,0.75) 0.3125 

 کم

little 
(0.0,0.25,0.5) 0.0625 

 لی کمخی

Very little 
(0.0,0.0,0.25) 0.0625 

اعداد فازی قطعی شده در جدول فوق با استفاده از رابطه مینکووسکی به شکل زیر محاسبه 
 (.     21: 1385)سپهوند و همکاران، اندشده

 
 

برگان های شناسایی شده در مرحله مصاحبه در قالب پرسشنامه در اختیار خدر گام بعد، مؤلفه
شده نتایج حاصل از بررسی قرار گرفت و با توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریف

ها مورد تحلیل قرار دست آوردن میانگین فازی مؤلفه های قیدشده در پرسشنامه، برای بهپاسخ
 گرفتند. برای محاسبه میانگین فازی از روابط زیر استفاده گردید.
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های خبرگان است. بعد از بیانگر میانگین دیدگاه Aveام و  i بیانگر خبره iA در این رابطه
ها از فرمول مینکووسکی، اعداد فازی قطعی شده برای هر محاسبه میانگین فازی مثلثی برای مؤلفه

جی مرحله اول در جدول زدایی شده نظرسنمؤلفه محاسبه شد. نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی
، آمده است. پس از انجام مرحله اول نظرسنجی لازم است مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج 0شماره 

زدایی هر دو مرحله با هم مقایسه و نتیجه مشخص شود. نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی
که اختلاف میان میانگین  ، آمده است، سپس لازم است5نظرسنجی مرحله دوم نیز در جدول شماره 

های جبران خدمات اعضای هیأت علمی مورد بررسی و زدایی شده مرحله اول و دوم، مؤلفهفازی
های زدایی شده مؤلفه(. بررسی اختلاف میانگین فازی32: 1391تحلیل قرار گیرد )آذر و فرجی، 

 است.  2ه جبران خدمات اعضای هیأت علمی در مرحله اول و دوم به شرح جدول شمار

 

 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله اولیدگاهد: میانگین 1 شماره جدول

Table 5: The mean of experts view in the first stage of survey  
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 0.737 (0.733,0.983,1) امنیت شغلی 0.723 (0.717,0.967,0.992) حقوق و مزایا
 0.668 (0.658,0.908,0.95) آزادی علمی 0.7167 (0.708,0.958,0.991) ارتقا

 0.654 (0.633,0.883,0.967) گیریمشارکت در تصمیم 0.644 (0.616,0.867,0.975) رابطه با مدیریت
 0.65 (0.633,0.883,0.95) رعایت احترام و اخلاق علمی 0.652 (0.633,0.883,0.958) تعداد و نوع دانشجو
کیفیت مدیریت و 

 0.642 (0.617,0.867,0.967) های سازمانیمشیخط 0.7 (0.692,0.942,0.975) سرپرستی

 0.567 (0.533,0.783,0.917) فضای کار 0.583 (0.542,0.792,0.958) هنگ حمایتیفر
 0.716 (0.708,0.958,0.991) سطح و ساختار پرداخت 0.725 (0.717,0.967,1) استقلال کاری

 0.648 (0.633,0.883,0.942) بازخورد عملکرد
ها، تنوع و توازن چالش

 0.658 (0.642,0.892,0.958) هافعالیت

 0.612 (0.592,0.842,0.925) نسجام اجتماعیا
شرایط کاری مناسب در 

 0.710 (0.7,0.95,0.991) دانشکده

 0.631 (0.608,0.858,0.95) داشتن قدرت در محیط کار 0.675 (0.658,0.908,0.975) ایتوسعه حرفه
سازگاری و تعادل بین 

های کار و سایر جنبه
 فردی

(0.675,0.925,1) 0.6937 
جتماعی و تعاملات روابط ا

 0.579 (0.567,0.892,0.942) اجتماع علمی

 0.610 (0.583,0.833,0.942) امکانات و خدمات رفاهی 0.583 (0.558,0.808,0.908) های شغلویژگی
 0.631 (0.608,0.833,0.925 های حمایتی مدیرانبرنامه 0.623 (0.592,0.842,0.967) انتظارات و باورها

پرورش استعدادها 
    0.6708 (0.658,0.908,0.958) توسط مدیران
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 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دومیدگاهد: میانگین 5 شماره جدول

Table 6: The mean of experts view in the second stage of survey 
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 0.7375 (0.733,0.983,1) امنیت شغلی 0.731 (0.725,0.975,1) حقوق و مزایا
 0.687 (0.675,0.925,0.975) آزادی علمی 0.729 (0.725,0.975,0.992) ارتقا

 0.704 (0.692,0.942,0.992) گیریمشارکت در تصمیم 0.6708 (0.65,0.9,0.983) رابطه با مدیریت
 0.667 (0.65,0.9,0.967) رعایت احترام و اخلاق علمی 0.679 (0.667,0.916,0.967) تعداد و نوع دانشجو
کیفیت مدیریت و 

 0.685 (0.667,0.917,0.992) های سازمانیمشیخط 0.716 (0.708,0.958,0.992) سرپرستی

 0.6229 (0.6,0.85,0.942) فضای کار 0.658 (0.633,0.883,0.983) فرهنگ حمایتی
 0.723 (0.716,0.967,0.992) سطح و ساختار پرداخت 0.725 (0.716,0.966,1) استقلال کاری

 0.702 (0.692,0.942,0.983) بازخورد عملکرد
ها، تنوع و توازن چالش

 0.681 (0.667,967,0.975) هافعالیت

 0.660 (0.642,0.892,0.967) انسجام اجتماعی
شرایط کاری مناسب در 

 0.719 (0.708,0.958,1) دانشکده

 0.644 (0.625,0.875,0.95) داشتن قدرت در محیط کار 0.6916 (0.675,0.925,0.992) ایتوسعه حرفه
سازگاری و تعادل بین 

های کار و سایر جنبه
 فردی

(0.683,0.993,0.992) 0.698 
روابط اجتماعی و تعاملات 

 0.662 (0.642,0.892,0.975) اجتماع علمی

 0.689 (0.675,0.925,0.983) امکانات و خدمات رفاهی 0.652 (0.633,0.883,0.958) های شغلویژگی
 0.673 (0.658,0.908,0.967) های حمایتی مدیرانبرنامه 0.656 (0.633,0.883,0.975) انتظارات و باورها

پرورش استعدادها 
    0.677 (0.667,0.908,0.95) توسط مدیران

 
 : میزان اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی مرحله اول و دوم1 شماره جدول

Table 7: The extent of the differences in the views of experts in the first and second 

stage of survey  
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 0.0005 0.7375 0.737 امنیت شغلی 0.008 0.731 0.723 حقوق و مزایا
 0.019 0.687 0.668 آزادی علمی 0.0123 0.729 0.7167 ارتقا

 0.05 0.704 0.654 گیریمشارکت در تصمیم 0.0268 0.6708 0.644 رابطه با مدیریت
 0.017 0.667 0.65 اخلاق علمیایت احترام ورع 0.027 0.679 0.652 تعداد و نوع دانشجو
کیفیت مدیریت و 

 0.043 0.685 0.642 های سازمانیمشیخط 0.016 0.716 0.7 سرپرستی

 0.0559 0.6229 0.567 فضای کار 0.075 0.658 0.583 فرهنگ حمایتی
 0.007 0.723 0.716 سطح و ساختار پرداخت 0.00 0.725 0.725 استقلال کاری

 0.054 0.702 0.648 بازخورد عملکرد
ها، تنوع و توازن چالش

 0.023 0.681 0.658 هافعالیت

 0.048 0.660 0.612 ماعیانسجام اجت
شرایط کاری مناسب در 

 0.009 0.719 0.710 دانشکده

 0.013 0.644 0.631 داشتن قدرت در محیط کار 0.0166 0.6916 0.675 ایتوسعه حرفه
سازگاری و تعادل بین کار 

 0.0043 0.698 0.6937 های فردیو سایر جنبه
روابط اجتماعی و تعاملات 

 0.083 0.662 0.579 اجتماع علمی

 0.079 0.689 0.610 امکانات و خدمات رفاهی 0.069 0.652 0.583 های شغلویژگی
 0.042 0.673 0.631 های حمایتی مدیرانبرنامه 0.033 0.656 0.623 انتظارات و باورها

پرورش استعدادها توسط 
     0.0062 0.677 0.6708 مدیران
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که اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، درصورتی های ارائه شده در مرحلهبا توجه به دیدگاه
باشد در این صورت فرآیند  1/4زدایی شده در دو مرحله کمتر از اختلاف بین میانگین فازی

زدایی شده نظر و اینکه اختلاف میانگین فازی 2شود. با توجه به جدول شماره نظرسنجی متوقف می
های جبران توان گفت که خبرگان در مورد مؤلفه، میباشدمی 1/4خبرگان در دو مرحله کمتر از 

شود )سپهوند و اند و نظرسنجی در این مرحله متوقف میخدمات اعضای هیأت علمی به اجماع رسیده
های جبران خدمات اعضای هیأت (. این بدان معنی است که خبرگان به مؤلفه29: 1385همکاران،

ها در جدول بندی این مؤلفهاند. اولویتیکسانی داشته علمی شناسایی شده در پژوهش نگاه تقریباً
زدایی شده مرحله دوم )مرحله ها از میانگین فازیبندی مؤلفهآورده شده است. برای اولویت 9شماه 

 نهایی( استفاده شده است. 

 

 ورغرب کششمالهای دولتیعلمی دانشگاههیأتهای جبران خدمات اعضایبندی مؤلفه: اولویت3 شماره جدول

Table 8: Prioritize the components of faculty members compensation of public 

universities in the northwest of the country 

 اولویت

priority 
 مؤلفه

component 
 اولویت

priority 
 مؤلفه

component 
 هاها، تنوع و توازن فعالیتچالش پانزدهم امنیت شغلی اول

 تعداد و نوع دانشجو شانزدهم مزایا حقوق و دوم

 پرورش استعدادها توسط مدیران هفدهم ارتقا سوم

 های حمایتی مدیرانبرنامه هجدهم استقلال شغلی چهارم

 رابطه با مدیریت نوزدهم سطح و ساختار پرداخت پنجم

 احترام و رعایت اخلاق کاری توسط همکاران بیستم شرایط کاری مناسب در دانشکده ششم

 روابط اجتماعی و تعاملات اجتماع علمی بیست و یکم کیفیت مدیریت و سرپرستی هفتم

 انسجام اجتماعی در محیط کار بیست و دوم گیریمشارکت در تصمیم هشتم

 فرهنگ حمایتی بیست و سوم بازخورد عملکرد نهم

 ت و باورهاانتظارا بیست و چهارم های فردیسازگاری و تعادل بین کار و سایر جنبه دهم

 های شغلویژگی بیست و پنجم ایتوسعه حرفه یازدهم

 داشتن قدرت در محیط کار بیست و ششم امکانات و خدمات رفاهی دوازدهم

 فضای کاری بیست و هفتم آزادی علمی سیزدهم

   های سازمانیمشیخط چهاردهم

 

در دو مرحله با استفاده از های کمیّ حاصل از اجرای پرسشنامه بر اساس تجزیه و تحلیل داده
 آورده شده است. 9رویکرد دلفی فازی، پاسخ سؤال دوم پژوهش در جدول شماره 
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 هاگیری و پیشنهادنتیجه
وری اعضای های جبران خدمات بر بهرهبندی مؤلفهاین تحقیق با هدف شناسایی و اولویت

ور شامل دانشگاه ارومیه، دانشگاه غرب کش های جامع دولتی شمالهیأت علمی )موردمطالعه: دانشگاه
تبریز، دانشگاه محقق اردبیلی و دانشگاه زنجان( انجام گرفت. که نتایج حاصل از آن به شرح زیر 

مؤلفه برای جبران خدمات  22های اکتشافی با خبرگان، باشد: در بخش اوّل با استفاده از مصاحبهمی
توان حقوق و مزایا، ارتقا، امنیت شغلی، رابطه یاعضای هیأت علمی شناسایی گردید که از آن جمله م

ای، های سازمانی، توسعه حرفهمشیبا مدیریت، کیفیت مدیریت و سرپرستی، فرهنگ حمایتی، خط
شرایط کاری مناسب در دانشکده، آزادی علمی، امکانات و خدمات رفاهی و ... اشاره نمود. در بخش 

های جبران خدمات اعضای هیأت علمی استفاده شده لفهدوم، از رویکرد فازی برای تعیین رتبه مؤ
های تحقیق با تحقیقات صورت گرفته و ابراز وجوه تشابه آنها منظور مقایسه نتایج  و یافتهاست. به

( در تحقیقی با عنوان طراحی مدل جبران 1381باید خاطر نشان کرد که معمارزاده و همکاران)
های دولتی شهر تهران به ارائه مدلی برای تانخدمات پزشکان متخصص شاغل در بیمارس

مؤلفه  18اند که در کل های جبران خدمات پزشکان متخصص پرداختهگیری و ارزیابی مؤلفهاندازه
های خاص اند که به غیر از مؤلفهبندی کردهبرای جبران خدمات پزشکان متخصص شناسایی و رتبه

عنوان مؤلفه جبران خدمات اعضای ژوهش حاضر نیز بهها در پمرتبط با حرفه پزشکان، بقیه مؤلفه
های حقوق و مزایا، سطح و توان به مؤلفههیأت علمی شناسایی گردیده است که از جمله آن می

های سازمانی، امکانات و خدمات رفاهی، انسجام اجتماعی در محیط کار، مشیساختار پرداخت، خط
ها و پیشرفت شغلی توسط مدیران، انتظارات و باورها و ... های حمایتی مدیران، پرورش استعدادبرنامه

اشاره کرد. بنابراین نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. در پژوهش سمیه نعمتی و 
بنیان با رویکرد های دانش( با عنوان طراحی نظام جبران خدمات در سازمان1382همکاران )

میان عوامل مالی و غیرمالی مربوط به نظام جبران  تفسیری، خبرگان از -سازی ساختاریمدل
بنیان تأثیرگذار تشخیص دادند که عبارتند های دانشخدمات، عوامل زیر را در جبران خدمات سازمان

های های شرکت در سمینارها و همایشهای آموزشی و بورس تحصیلی و پرداخت هزینه. کمک1از: 
های مربوط به( مؤلفه کننده )گزارهبینیوان متغیرهای پیشعنعلمی، در پژوهش حاضر این عوامل به

. پرداخت برای ابداعات و پرداخت بر اساس شایستگی و توانایی، 2اند. بندی شدهای دستهتوسعه حرفه
های مربوط به( مؤلفه کننده )گزارهبینیعنوان متغیرهای پیشکه در پژوهش حاضر این عوامل به

. کار چالشی و فرصت رشد، که در پژوهش حاضر 3بندی گردیده است. تهسطح و ساختار پرداخت دس
های پرورش استعدادها و پیشرفت شغلی و مؤلفه چالش، کننده مؤلفهبینیعنوان متغیرهای پیشبه

های کار شناور و شرایط مطلوب محیط کار، . ساعت4اند. ها در نظر گرفته شدهتنوع و توازن فعالیت
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شود. بندی میهای مؤلفه شرایط کاری مناسب در دانشکده طبقهعنوان گزارهبه که در پژوهش حاضر
بنابراین نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش خانم نعمتی و همکارانش همخوانی دارد. در پژوهش 

( با عنوان عوامل سازمانی مؤثر بر جبران خدمات پزشکان متخصص 1382آقابابایی و همکاران )
های دولتی شهر تهران برای بعد سازمانی نظام جبران خدمات پزشکان انشاغل در بیمارست

ها معرفی کرده است که کننده مؤلفهبینیعنوان متغیرهای پیشگزاره به 28متخصص، شش مؤلفه و 
های مرتبط و مشترک در نظام جبران خدمات در پژوهش حاضر نیز در نظر ها و گزارههمگی مؤلفه

( چهار مؤلفه برای 1828انی نتایج بین این دو پژوهش وجود دارد. تاکمن )گرفته شده است و همخو
      . ارتقا و استخدام،2. حقوق و دستمزد، 1کند که عبارتند از: سیستم پاداش دانشگاهی معرفی می

های شناسایی شده در پژوهش حاضر با های رشد فزاینده. مؤلفه. فرصت4. رضایت غیرمالی، 3
شده توسط تاکمن همخوانی دارد. به همین ترتیب نتایج پژوهش حاضر با نظریه  های ارائهمؤلفه

مراتب مازلو، هر فردی دارای پنج مراتب نیازهای مازلو همخوانی دارد. بر اساس نظریه سلسلهسلسله
فیزیولوژیکی، نیازهای امنیتی، نیازهای اجتماعی، نیاز عزت نفس  نوع نیاز است که عبارتند از نیازهای

 اجازه آنها به که کنندمی کار دستمزدی برای مراتب نیازها، مردمنیاز خودیابی. طبق نظریه سلسله و
 عنوانبه را خود امنیتی نیازهای کارگران از سازند. بسیاری برآورده را نیازهای فیزیولوژیک ابتدا دهد

 بیان بازنشستگی و بیکاری از نظر پزشکی، کافی به همراه مزایای پایدار داشتن شغل به تمایل
نیاز  برآوردن برای .است تعلق و عشق دوستی، به میل وابستگی، همان یا نیازهای اجتماعی. کنندمی

 که هستند. هنگامی جایگاه و منزلت ارتقاء، دستیابی، برای هاییفرصت دنبال به مردم عزت نفس،
 و برانگیزچالش کار برای هاییفرصت کردن فراهم با توانندمی مدیران باشد، غالب نفس عزت به نیاز

نیازهای خودآگاهی، همان  .بخشند ارتقا را باکیفیت عملکرد و شغلی رضایت ها،موفقیت شناخت
 انگیزه این که مدیرانی. است فردی کامل هایپتانسیل تحقق و خود تحقق شخصی، رشد به تمایل

 مشاغل در موجود رشد هایفرصت تا کنند کمک آنها به توانندمی دهندمی تشخیص کارمندان در را
مراتب کنند. بر اساس نظریه سلسله ایجاد رشد ویژه هایفرصت توانندمی یا کنند کشف را خود

 منظور ایجادبه (حقوق بر علاوه) کافی برای کارکنان مزایای جانبی باید هانیازهای مازلو، سازمان
پژوهش حاضر با نظریه دوعاملی هرزبرگ کنند. نتایج  فراهم بالاتر وریبهره ترغیب یا انگیزه

کند که عوامل مؤثر بر رضایت و نارضایتی کارکنان همخوانی دارد. نظریه دوعاملی هرزبرگ بیان می
شوند، عوامل بهداشتی و عوامل انگیزاننده. عوامل نگهدارنده یا در محیط کار به دو دسته تقسیم می

سرپرستی فنی، روابط بین فردی با سرپرستان،  های سازمان و مدیریت،مشیبهداشتی، همان خط
روابط بین فردی با همکاران، روابط بین فردی با زیردستان است. و همین طور شامل حقوق، امنیت 
شغلی، زندگی شخصی، شرایط کار و وضعیت و موقعیت است. عوامل انگیزاننده شامل دستیابی، 
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 که دهدمی نشان هرزبرگ پذیری است. نظریهشناخت، پیشرفت، ماهیت کار، امکان رشد و مسؤولیت 
توجه  انگیزشی عوامل و هم بهداشتی عوامل به باید هم ، کند ایجاد مثبت انگیزه مدیریت بخواهد اگر

 (. 13: 2412کند )روبی،
بررسی نظام جبران خدمات اعضای هیأت علمی و شناسایی و  در نهایت اینکه هدف از

ها در هایی برای مدیران دانشگاهدست آوردن راهنمایی ده آن، بهدهنهای تشکیلبندی مؤلفهاولویت
منظور نگهداری و برانگیختن اعضای هیأت علمی و زمینه جبران خدمات اعضای هیأت علمی به

دهد عوامل مؤثر در فرایند باشد. نتایج تحقیقات نشان میرسیدن به رضایت پرداختی در آنها می
تواند های پرداختی و توزیع عدالت پرداختی در سازمان میاستپرداخت، دانش پرداختی، درک سی

توانند رضایت پرداختی را افزایش دهد. اگر کارکنان دانش خود را در این نظام افزایش دهند، می
برگشت سرمایه در نظام پرداخت را اصلاح کنند. به همین ترتیب اگر افراد دانش و رضایت پرداختی 

انجامد. سپس پیامدهایی در کنند که به افزایش عملکرد آنها میتلاش میداشته باشند، به میزانی 
گیرد که سطح بالایی از انتظار مورد نظرشان را پوشش دهد )هنمن و رفتار افراد شکل می

ها ضروری نظران علم مدیریت بهبود جبران خدمات برای سازمان(. به اعتقاد صاحب82: 1،2448جاگ
وری آنان را شود و بهرهجب حفظ و نگهداری کارکنان در سازمان میاست زیرا جبران خدمات مو

 (. 114: 2413دهد )یاموا،افزایش می

توان گفت، با توجه به اینکه پژوهش حاضر در یک های این تحقیق میدر مورد محدودیت
مقطع زمانی انجام شده است، بنابراین به جای در نظر گرفتن تصویری بزرگ و بلندمدت، فقط 

منظور یافتن کار ویری مقطعی را نشان داده است. دوم اینکه؛ علیرغم تلاش فراوان پژوهشگر بهتص
طور مستقیم به این موضوع مشابه در این زمینه، پژوهشگر موفق به یافتن پژوهش خارجی که به

ن شماری پژوهش داخلی در این زمینه یافت گردید که بتواپرداخته باشد، نشد و تنها تعداد انگشت
 نتایج پژوهش حاضر را با آنها مقایسه کرد. 

شناسی نظام جبران شود به آسیبدر راستای نتایج این پژوهش به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
خدمات کنونی اعضای هیأت علمی بپردازند؛ ضمن اینکه طراحی مدلی برای نظام جبران خدمات 

 تواند مفید باشد.اعضای هیأت علمی نیز می

 فعتعارض منا
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ

                                                           
1 .Heneman & Judge 
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