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 چکیده

ه انشگادل در وری کارکنان شاغهدف پژوهش حاضر، تعیین رابطه بین سلامت سازمانی و بهره
همبستگی و از  باشد. روش پژوهش حاضر توصیفی از نوعمی 1391آزاد اسلامی واحد تبریز در سال 

 زاد اسلامی واحدی آماری این پژوهش، شامل کارکنان دانشگاه آباشد. جامعهحیث هدف کاربردی می
که از طریق  ای بودهگیری در این مطالعه تصادفی طبقهباشد. روش نمونهنفر می 745تبریز به تعداد 

ها شامل دو دهنفر محاسبه شده است. ابزار گردآوری دا 254گیری مورگان به تعداد جدول نمونه
ده، حقق ساخته بووری به صورت مباشد که پرسشنامه بهرهوری و سلامت سازمانی میپرسشنامه بهره

زخورد ، باغلیهای )اعتبار تصمیمات، شناخت شکه بر اساس مدل اچیو طراحی شده و حاوی شاخص
لامت سازمانی سباشد. و پرسشنامه عملکرد، سازگاری با محیط، رضایت از محل کار و انگیزه( می

ادی، نفوذ انگی نه: یگاستاندارد بوده و برای سنجش ابعاد مختلف سلامت سازمانی از نظر پارسونز شامل
د. برای باشمی محیط د علمی بادهی، پشتیبانی و حمایت منابع، روحیه و تأکیگری، ساختمدیر، ملاحظه

 Tزمون آنف، از سمیرا-ها پس از تست نرمال بودن با استفاده از آزمون کلموگروفتجزیه و تحلیل داده
ا نشان هداده حلیلتک گروهی و آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج حاصل از تجزیه و ت

ه عبارتی وده و بببالا  ی واحد تبریز در حد متوسط بهوری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامدهد که بهرهمی
توسط بوده از حد م ترینباشد ولی سلامت سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز پاینسبتا مطلوب می

ر، فوذ مدینهادی، نهای سلامت سازمانی )یگانگی باشد. همچنین بین مؤلفهو به عبارتی نامطلوب می
اغل در ارکنان شوری کپشتیبانی و حمایت منابع، روحیه و تأکید علمی( و بهره دهی،گری، ساختملاحظه

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد.

 وری کارکنان، دانشگاه آزاد اسلامی.سلامت سازمانی، بهره کلیدی: های واژه

                                                           
  Dr.iranzadeh@yahoo.comرانیا ز،ی،تب یآزاد اسلام ز،دانشگاهیتب  ،واحدیصنعت تیر ی(گروه مداری)دانش یعلم أتیعضو ه -1
 gh_zemestani@yahoo.com   دانشجوی دکتری تخصصی مدیریت، دانشگاه غازی، آنکارا، ترکیه -2
 elmehdi86@yahoo.compakd ، ایرانتبریز، و نخبگان اشگاه پژوهشگران جوان، بتبریز دانشگاه آزاد اسلامی، واحد -3
 ravi@yahoo.comsbhe ، ایرانتبریز، و نخبگان ، باشگاه پژوهشگران جوانتبریز دانشگاه آزاد اسلامی، واحد -4

 «ریبهره و مدیریت»

 1392بهار  _24شماره  _سال ششم 
 49 - 70 ص ص

 06/07/91تاریخ دریافت مقاله: 
 26/11/91 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 



 1392 بهار  – 24 شماره – بهره وری مدیریت

 

50 

 مقدمه
ت و قطعی مها را با عدهای محیطی حیات سازمانتغییرات فزآینده و دگرگونی

ایی که هانپیچیدگی روبرو کرده است، در چنین شرایطی حفظ موقعیت و توسعه سازم
رت کر، قده تفتری از شیونقش حیاتی در توسعه پایدار کشور دارند به اشکال پیچیده

تعیین  وملکرد عرزیابی اوری معیاری برای باشد. عامل بهرهریزی و اجرا نیازمند میبرنامه
شد. بامی نابعیا ناکامی در رسیدن به اهداف سازمان با صرف حداقل م میزان موفقیت
دم، گی مروری نیروی انسانی در سطح ملی موجب بالا رفتن سطح زندافزایش بهره
سطح  د. درگردها، مصرف بهینه، کاهش تورم و ایجاد توان رقابتی میکاهش هزینه

 مناسب ترکیب میزان کیفیت و وری نیروی انسانی محور اصلی رقابت،ها بهرهسازمان
 (.1382عوامل برای ایجاد ارزش بیشتر است )ساعتچی، 

 ،یورآفن یهایدگیچیبا توجه به گسترش سطح رقابت، پ یوربهره تیامروزه اهم
 نیهمچن .ستین دهیپوش یها، کمبود منابع و سرعت تبادل اطلاعات بر کسقهیتنوع سل

و  ترشیب ییآکار یدارد و همه در جستجو رانیمد را نزد گاهیجا نیترارزشمند یوربهره
ا رازمان سثبات  تا رد،یگیراستا شکل م نیآنان در هم یهاترند و تلاشفزون یاثربخش

ل ا در حارچه دارد آن یهمواره سع یورکنند. بهره نیپر رقابت امروز تضم یایدر دن
ها را اند کارتوینسان ماست که ا دهیعق نیحاضر موجود است بهبود بخشد، در واقع بر ا

 (.1387 ،یعامر دیس)انجام دهد  روزیهر روز بهتر از د
 هایشرط همگام بودن و هماهنگ عمل کردن سازمان این است که از ویژگی

ای یک هژگیها از ویلازم و کافی یک سازمان برخوردار باشد. چنانچه خرده سیستم
در انجام  د بلکهل کنند به وظایف خود عم، نه تنها نمی توانننباشدسازمان سالم برخوردار 

ه است ک سالم های دیگر جامعه اثر منفی خواهند گذاشت. زمانی سازمانوظایف سیستم
 رورشپکارکنان احساس کنند کاری سودمند انجام می دهند و به احساس رشد و 

 ،آوردیمراهم یابند. آنان بیشتر کاری شوق انگیز که خشنودی درونی فشخصی دست می
ه وش دادگآنها  به سخنان خواهند کهکارکنان میپذیرند. بسیاری از دوست داشته و می

نها آستند. دی هشود و با آنان چنان رفتار شود که گویی هر یک دارای ارزش وجودی فر
لسوزی آنان د هاییخواهند که اطمینان یابند سازمان به راستی برای نیازها و دشوارمی
 کند.می
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ای فقدان بیماری و نارسایی در یک ارگانیسم )موجود زنده( است، سلامت به معن
بروز یک بیماری جدی ممکن است به آسیب دیدگی جبران ناپذیر ارگانیسم یا حتی به 

، فارغ بودن از بیماری نیز بدان معنا نیست که دیگرمرگ آن منتهی شود. از سوی 
ست سالم بوده ولی به وظایف و کند زیرا که ارگانیسم ممکن ابهینه عمل می ،ارگانیسم

کارکردهای خویش عمل نکند. از این رو، در قلمروهای پزشکی و بهداشت روانی، مفهوم 
در حالت سلامت مثبت،  .مورد توجه قرار گرفته است 1سلامت کامل یا سلامت مثبت

 دهد )عزیزی مقدم،ارگانیسم ضمن انجام وظیفه به رشد و شکوفایی خود ادامه می
1385.) 

آن را تعریف کرد  1959مفهوم جدیدی نیست بلکه مایز در سال  2لامت سازمانیس
ها، خاطر نشان کرد که سازمان و ضمن پیشنهاد طراحی برای سنجش سلامت سازمان

همیشه سالم نخواهد بود. به نظر او سلامت سازمانی به دوام و بقای سازمان در محیط 
انایی خود برای بقاء و سازش بیشتر اشاره خود و سازگاری با آن و ارتقاء و گسترش تو

کند. سلامت سازمانی توانایی سازمان برای بقاء خود است و سازمانی سالم است که با می
نیروهای مخرب خارجی به طور موفقیت آمیزی برخورد کرده و نیروهای آنها را به طور 

از مدت علائم کند و در دراثربخشی در جهت اهداف و مقاصد اصلی سازمان هدایت می
 (.1986 ،3دهد )واینیک سازمان سالم را از خود نشان می

نویسند؛ سلامت سازمانی درمورد سلامت سازمانی می (2000) 4لایدن و کلینگل
ثر ؤای است و تنها شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف به طور ممفهوم تقریباً تازه

-گردد. ناظران در سازمانو بهبود نیز می نیست بلکه شــامل توانایی سازمان برای رشد

های ارتباطی باز و موفقیت های سالم کارکنانی متعهد و وظیفه شناس، روحیه بالا، کانال
خواهند در آنجا بمانند و کار یابند و یک سازمان سالم جایی است که افراد میبالا می

 د.ثر هستنؤکنند و به آن افتخار کنند و خود افرادی سودمند و م
نه تنها در محیط »کند که یک سازمان سالم را سازمانی تعریف می 5ماتیو مایلز

  خود دوام یابد، بلکه در یک برهه زمانی طولانی نیز به طور کافی سازش کرده و 
چیزی «. دهدهای بقاء و سازش خود را به طور  مداوم توسعه داده و گسترش میتوانایی

                                                           
1 - Positive Health 
2 - Organizational Health 
3 - Wayne 
4 - Lynden & Klingle  
5 - Mthew Miles 
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است که سازمان سالم با نیروهای مانع در بیرون به که در این تعریف واضح است این 
طور موفقیت آمیزی برخورد کرده، نیروی آن را به طور اثربخشی در جهت اهداف و 

 (.1387 کند )هوی و میسکل،مقاصد اصلی سازمان هدایت می
در سه سطح اصلی و هر بعد بر اساس  سازمانیسلامت  1ی پارسونزبراساس نظریه

 رح زیر است: هایی به شلفهؤم
(: سطح فنی در سطح پایین سیستم قرار دارد که در آن به 2)تکنیکی( سطح فنی 1

 شود و شامل: محصول واقعی سازمان پرداخته می
: روحیه به احساس اطمینان، اعتماد، همدردی و دوستی که بین 3ـ روحیهالف 

داشته و در عین کند. کارکنان احساس خوبی به یکدیگر کارکنان وجود دارد اشاره می
 دهند. کنند که کار خود را به خوبی انجام میحال احساس می

کند. اهداف کید سازمان برای یادگیری کارکنان اشاره میأ: به ت4ب ـ تأکید علمی
علمی سطح بالا ولی قابل حصول برای کارکنان وضع شده است؛ محیط یادگیری، 

 منظم و جدی است. 
    نترلکهای داخلی سیستم بوده، آنها را انجی تلاشمی ( سطح اداری ـ مدیریتی:2

 کند و شامل: می
)رعایت یا مراعات(: عبارت از رفتار مدیری است که دوستانه و  5گریالف ـ ملاحظه

همکاری  ،ر حاکی از احترام، اعتماد متقابلگری بازتاب رفتاباشد. ملاحظهحمایتگر می
ت و خوشرویی مصنوعی و حسابگرانه گری به معنای ملاطفو به عبارتی ملاحظه

 ای است. نیست، بلکه توجه صادقانه نسبت به کارکنان به عنوان همکاران حرفه
)وظیفه مداری(: رفتاری است که مدیر به طور واضح انتظارات کار،  6دهیب ـ ساخت

دهی به رفتاری از مدیر ساخت کند.استانداردهای عملکرد و رویه را صراحتاً تعیین می
 مدار است. مدار و موفقیتکند که وظیفهشاره میا

                                                           
1 - Parsons 
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: عبارت است از میزان تهیه مواد و وسایل لازم و مورد 1ج ـ پشتیبانی و حمایت منابع
کند که دارای مواد و منابع درخواست کارکنان. پشتیبانی منابع به سازمانی اشاره می

 باشد.لازم می
 دهد و شامل:یط آن ربط میسطح نهادی، سازمان را با مح ( سطح نهادی:3

ست. مدیر ا هاثیر در تصمیمات مافوقأ: عبارت از توانایی مدیر به ت2الف ـ نفوذ مدیر 
کند اما در عین حال با نفوذ، ترغیب کننده بوده و با مافوق به طور اثربخشی کار می

 در فکر و عمل خود استقلال دارد. 
زمان برای تطابق با محیط و سازش با : عبارت است از توانایی سا3یگانگی نهادی -ب

 های سازمان را حفظ کند )هوی و میسکل،هایی است که سلامت برنامهروش
1382.) 

 
م ای سالهزمانهایی که مایلز، کلینگل و دیگران برای سابراساس ابعاد و ویژگی

 کند:های سازمان سالم را به شرح زیر بیان میقائلند، ساعتچی ویژگی

ا در هلیتی فعابرای اکثریت کارکنان سازمان روشن است و کلیهسسه ؤاهداف م -
نند و کمی پذیرد. کارکنان نسبت به سازمان احساس تعلقجهت اهداف انجام می

 نها بهآه حل بمند به اعلام نظرات خود در مورد مشکل هستند، زیرا نسبت علاقه
 کنند.خوش بینی اقدام می

 شود.یمرطرف به صورت فعال و واقع بینانه بمسائل در چهارچوب امکانات موجود  -
قام مکارکنان در جهت حل مشکلات به صورت غیررسمی و فارغ از عنوان و 

سطح  دیرانمکنند و درگیر این نیستند که ببینند رسمی با یکدیگر همکاری می
سوال  مورد سسه راؤها و نظارت رئیس مکنند و حتی خواستهبالا چگونه فکر می

 ند. دهقرار می

ی، وانایسسه براساس عواملی از قبیل تؤیی مآگیری برای افزایش کارتصمیم -
 حلیلتاحساس مسئولیت، وجود اطلاعات، حجم کار، زمان مناسب و تجزیه و 

 گیرد.صورت می
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ظم راری نو برق نگری، عملکردها یا آیندهسسه براساس واقعیتؤبرنامه ریزی در م -
ل ر، قبورت دیگی همکاری وجود دارد. به عباهگیرد و در این مورد روحیصورت می

  شود.ی اعضاء به خوبی مشاهده میمسئولیت توسط مشارکت فعال کلیه

حترام ه و اهای منطقی کارکنان سطوح پایین سازمان مورد توجقضاوت و خواسته -
شامل  گیرند،سسه مورد بررسی و حل و فصل قرار میؤاست. مسائلی که در م

 شود.وابط انسانی نیز مینیازهای شخصی و ر

ظف ؤم ود راخگیرد. کارکنان تشریک مساعی به صورت آزاد و داوطلبانه صورت می -
 ،ستندحرک هدانند. کارکنان کاملاً متبه آمادگی برای کمک به رفع بحران می

 سسهؤم کنند و حضور درها مشارکت میبراساس انتخاب و علاقه در فعالیت
ر دیری . مدیریت و رهبری به صورت انعطاف پذبرایشان مهم و لذت بخش است

و  هاعیتا موقبشود و در مواقع لزوم، مدیریت و سازمان خود را سسه اعمال میؤم
بین  بل دردهد و حس اعتماد، آزادی و مسئولیت متقاتغییرات محیط تطبیق می

 وم است ن مههمکاران زیاد است. افراد واقف هستند که چه چیزهایی برای سازما
 وسعه ه چیزهایی کم اهمیت است. قبول ریسک به عنوان یکی از شرایط توچ

 سسه است. ؤتغییر مورد قبول مدیریت و کارکنان م

ین ه چنکسسه معتقد است که افراد باید از اشتباهات گذشته یاد بگیرند ؤم -
وریت ه فسسه بؤاشتباهاتی چه اثراتی در کار داشته است. عملکرد ضعیف در م

-یدام مشود و به طور دسته جمعی و مناسب برای رفع آن اقیتشخیص داده م
ه نظیم شدتهای سازمان طوری ها و دستورالعملمشیخط ،گردد. ساخت سازمانی

در  سسه راؤت مکه بتوانند کارکنان را در انجام وظایف کمک کرده و بقاء و سلام
-مشیطخها و در ضمن ساخت سازمانی، دستورالعمل .کندبلند مدت تضمین می

رایط شا با رسسه بتواند خود ؤکنند تا مهای سازمان در موارد لزوم تغییر می
 محیطی تطبیق دهد. 

یل به دل سسهؤبین مسئولیت و اختیار تعادل و توازن منطقی وجود دارد و امور م -
 (.1380 گیرد )ساعتچی،نداشتن بوروکراسی بیمار به سرعت انجام می
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 سلامت رزیابیاهای تحقیق آماری که در مورد یافتهلایدن و کلینگل با توجه به 
رائه ولفه امازده اند برای سلامت سازمانی یسازمانی دانشکده آموزش عالی انجام داده

 اند:کرده
میان  ن خوبیهما بعد اول( ارتباط: در سازمان سالم ارتباط مستمر میان کارکنان و به

سطوح  در وباید دو طرفه باشد  زیردستان و فرادستان باید تسهیل شود. ارتباط
همان  ه بههای چهره به چهرمختلف سازمان برقرار باشد. در سازمان سالم، بحث

 باشد.اندازه اهمیت اسناد و مدارک نوشته شده مهم می
ی مههنان بعد دوم( مشارکت و درگیر بودن در سازمان: در یک سازمان سالم کارک

 شوند. های سازمان مییگیرسطوح به طور مناسبی درگیر تصمیم
جود شخاص ویان اوفاداری و تعهد: در سازمان سالم یک جوّ اعتماد بالایی مبعد سوم( 

نها زمان آسا کننددارد. کارکنان منتظر این هستند که سر کار بیایند و احساس می
 مکان خوبی برای کار کردن است.

ر و اعتبا از الم ادراکاتسسه یا شرکت: یک سازمان سؤبعد چهارم( اعتبار یا شهرت م
ت و شهر کنند و کارکنان به طور کلی بهشهرت مثبت را به کارکنان منعکس می

 اعتبار بخش یا حوزه خود ارزش قائلند.
 ایی کهجنه در ی یک جوّ دوستاسازمان به وسیلهروحیه: روحیه مناسب در  بعد پنجم(

طور  م بهه ،هم رفته شان را دوست دارند و رویکارکنان عمدتاً همدیگر و شغل
 شود.شوند، نمایش داده میشخصی و هم به خاطر سازمان برانگیخته می

ارکنان دارد کنجود بعد ششم( اخلاقیات: در یک سازمان سالم عموماً رفتار غیر اخلاقی و
ر یاست دی ستمایل دارند بیشتر به اخلاق باطنی ارزش قائل شوند و جایی را برا

 سازمان نبینند.
علیت فای به ن برتم( شناسایی یا بازشناسی عملکرد: در یک سازمان سالم کارکنابعد هف

نها وماً آ، عمگیرندشوند و مورد حمایت قرار میدرآوردن استعدادهایشان تشویق می
 ک جویّیرون کنند ارزشمند هستند، آنها به طور مناسبی برای پیشرفت داحساس می

 د. شوناز حق شناسی و مراقبت شناسایی می
-خشبالای توانند تمرکز ببعد هشتم( مسیر هدف: درون یک جوّ سالم کارکنان می

ظیم تن هایشان را تشخیص داده و اهداف را درون سازمان تشخیص دهند چون در
 اهداف مشارکت دارند.
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خشی اثرب وای بر سوددهی بعد نهم( رهبری: رهبران به عنوان عامل تعیین کننده
     ی ه راحتان بو عموماً رفتاری دوستانه دارند و کارکن ،درونسازمان به شمار می

 توانند با آنها ارتباط برقرار کنند.می
ای ت ویژههئی بعد دهم( بهبود یا توسعه کارکنان: در یک محیط سالم سازمانی، اغلب
 ارد.د دبرای حمایت از آموزش و بهبود مستمر نیروهای موجود در سازمان وجو

ور شایسته طات به مکانارد منابع: کارکنان باید مشاهده کنند که منابع و بعد یازدهم( کارب
 ده استشیم بین آنها تقسشان ماو به طریق سازگار با انتظارات آنها از پیشرفت

 (.1384 )جاهد،
 

ز اسیاری بت و با توجه به اینکه منابع و امکانات محدودی در اختیار سازمان اس
ز منابع ابعضی  د و یاطلبهای زیادی را میگیری آنها سالکلمنابع تجدید ناپذیرند و یا ش

از یاد نیان زکمیاب هستند، به طوری که فراهم کردن این منابع به صرف هزینه و زم
بع یت مناحدودمدارد و همچنین افزایش جمعیت و در پی آن افزایش مصرف و تولید، بر 

مکاناتی اابع و ین منبا تکیه بر چن افزاید. از این رو امکان ارضای نیازهای نامحدودمی
ایده از فدهی و ر بازپذیر کسب حداکثهرگز میسر نیست. بنابراین تنها راه منطقی و امکان

وجه به ست و تتتر اباشد. و این نکته در مساله بهره وری مسحداقل منابع و امکانات می
مه هری در وهرهه بباشد. در جهان رقابتی امروز کآن به نفع خود سازمان و جامعه می

بمانند که  م باقیپرتلاط توانند در این دنیایهایی میها افزایش یافته، تنها سازمانزمینه
. در این باشند اشتهدوری را به بهترین وجه از منابع خود استفاده نموده و بیشترین بهره

مل ع عواقر وادباشد. میان یکی از مهمترین منابع سازمانی نیروی انسانی سازمان می
    رتقای اها نوری سازمان وجود دارد که یکی از مهمترین آمختلفی در ارتقاع بهره

ود شل میوری نیروی انسانی است که این امر از طریق سلامت سازمانی حاصبهره
 (.1386)امینی و حجازی آزاد، 

ه امروز بودن کسی یا چیزی است. بارآور وری به معنای داشتن قدرت تولید وبهره
 در به مفهوم هوشمندانه کارکردن مطرح است. وری به عنوان یک دیدگاه فکری وبهره

ی کشاورزی در یک مجله1766وری نخستین بار توسط کویزنی درسال ی بهرهواقع واژه
وری به توانایی تولید ستاده با (. همچنین بهره1387زاده و خلیلی،  )ایران استفاده شد

وری بالاتر یعنی دستیابی به ستاده بیشتر بهره .ها استاز نهاده استفاده از مجموعه معینی
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وری، به چندین مزیت از جمله با همان مقدار یا کمتر از نهاده. بنابراین، افزایش در بهره
تر، تقویت قدرت رقابت، بهبود موازنه بازرگانی و کیفیت سطح زندگی بالاتر، تورم پایین

وری بهره»    گوید (. ماندل می1388ی و چوبچیان، زندگی بهتر خواهد انجامید )اسد
وری ارائه شده، این مفهوم با از تعاریفی که از بهره بسیاری در« عبارت است از کارآیی

 (.1385اثربخشی و کارآیی مرتبط شده است )ثمری، 
 ودادها ه استعی بهینه از مجموعوری نیروی انسانی عبارت است از استفادهبهره

کاهش  ولید ویفی تای بالفعل و بالقوه منابع انسانی در جهت افزایش کمی و کهتوانایی
کاری  زندگی شتر ازی کار، بهتر و بیای که افراد ضمن ارائهتلفات و ضایعات، به گونه

    ها و رسی(. براساس نتایج بر1388تری برخوردار گردند )ابیلی و جاهد، مطلوب
نقش انسان  وری،ه عوامل مؤثر در ارتقای بهرههای پژوهشگران، از میان کلیکاوش

 هماهنگ یوسعهوری در گرو تتر از سایر عوامل است. هرگونه توسعه بهرهبسیار مهم
 یکلیه دی درهای انسانی دارای نقش کلیانسان با آن است. عامل انسانی و خلاقیت

 هد بودر خواها و رخدادها است، به همین دلیل از عوامل مهمی است که قادفعالیت
 (.1385وری را تحقق بخشد )ملکشاهی و همکاران، های بهرهاهداف و خواسته

 امعه وجازمان، س کی یهیسرما نیترو با ارزش نیتریبه عنوان اصل یانسان یروین
 یر روب هامانها و سازکشور باز ریاز د لیدل نیلذا به هم شود.یکشور محسوب م کی
به  یجوامع رند ودر بارور نمودن آن دا یکرده و سع یگذارهیبا ارزش سرما یروین نیا
نها را ه در آنهفت یاهها و استعدادروین نیرسند که بتوانند ایم یو تعال یترق شرفت،یپ

     به ازیکشور ن کیسرانجام  یسازمان یخانواده کی تیموفق یشکوفا سازند. برا
به  دنیهت رسه و جنبود یمستثن زیما نکشور  عتاًیست و طبا مد و تواناآکار ییهاانسان

و  یآگاه تخصص، دانش، هارت،جز بالا بردن م یاچاره یو عدم وابستگ ییکفاخود
 (.1387)طاهری،  اش نداردیانسان یرویو ... ن تیخلاق

 با مدیران دعملکر بین رابطه بررسی( در پژوهشی با عنوان 1389) آقاسی و شریفی
   و ین کارکنانسازمانی در ب سلامت بر مدیران عملکرد یرتأث بررسیبه  سازمانی سلامت

 هش نشان حاصل از پژوایران پرداختند. نتایج  اسلامی جمهوری خبرگزاری مدیران 
 سلامت و مدیران عملکرد هایلفهؤم هر یک از بین داریمعنی ارتباطدهد که می

 از بالاتر گیریمتصمی و ارتباطی وظایف یزمینه در مدیران عملکرد. دارد وجود سازمانی

 .است متوسط حد در اطلاعاتی وظایف یزمینه در اما. باشدمی متوسط
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مت ( در پژوهشی با عنوان خلاقیت مدیران، سلا1386حقیقت جو و ناظم )
ین ی بطهسی رابهای علوم پزشکی کشور، به برروری کارکنان دانشگاهسازمانی و بهره

ی م پزشکی علوهاوری کارکنان در دانشگاها بهرهخلاقیت مدیران و سلامت سازمانی ب
 مانی وساز کشور پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که بین سلامت

به  ند منجرتوایوری رابطه وجود دارد؛ یعنی بالا رفتن میزان سلامت سازمانی مبهره
لاقیت مدیران و خ (. بین میزان سلامت سازمانی=01/0Pوری گردد )افزایش میزان بهره

 ازمانیلامت سسداری وجود داشت. یعنی با افزایش میزان ی معکوس و غیر معنیرابطه
خلاقیت  (. همچنین بین میزان<05/0Pاز میزان خلاقیت مدیران کاسته شده است )

بود. به ندار یطه معنی مستقیمی وجود داشت، اما این رابوری رابطهمدیران و میزان بهره
 وری نیز افزایش یافته است.ر، با افزایش خلاقیت،  بهرهعبارت دیگ

ارتباط بین اثر بخشی تدریس معلمان و ابعاد هفتگانه »(، 3199) 1فولکو وو قهو
را مورد پژوهش قرار دادند و دریافتند که تنها دو عامل از بین ابعاد « سلامت سازمانی

بخشی تدریس رتباط با اثرو روحیه معلمان در اسلامت سازمانی یعنی یگانگی نهادی 
 شود.بخشی میان است و باعث بالا رفتن این اثرگروهی معلم

های لفه(، نیز در پژوهش خود پی برد که در میان مؤ1378کچوئیان جوادی )
تصاص فوذ اخفه نسلامت سازمانی بیشترین نمره به مؤلفه روحیه و کمترین نمره به مؤل

زاد شگاه آدان ی سلامت سازمانی مناطق مختلفدارد. هدف از انجام پژوهش حاضر، بررس
 اسلامی است. 

ز و انشگاه شیراارزیابی سلامت سازمانی د»(، تحقیقی با عنوان 1386نژاد ) تمیمی
یافته  یر دستایج زانجام داده و به نت« دانشگاه علوم پزشکی شیراز از دیدگاه کارکنان

 است:
 غییر وتد و سازمانی و ابعاد رش ـ دانشگاه شیراز و علوم پزشکی به لحاظ سلامت1

 یندهای درون سازمانی در سطح متوسط قرار دارند.آفر
حسب  ی بریندهای درون سازمانآـ بین میانگین نمرات سلامت سازمانی و بعد فر2

 داری وجود دارد.جنسیت و سابقه خدمت کارکنان تفاوت معنی
انشگاه مختلف د سلامت سازمانی مناطق»(، تحت عنوان 1389در پژوهش ناظم )

 نتایج ذیل حاصل شد: « آزاد اسلامی

                                                           
1 - Hog & Woofolk  
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ود اری وجدعنیمـ بین سلامت سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی به تفکیک منطقه تفاوت 1
 دارد.

لامت سنیز حاکی از این است که میانگین نمره  LSDـ نتایج آزمون پیگردی 2
 بزرگتر است. 2از منطقه  3سازمانی منطقه 

بزرگتر  12و  10، 9، 7، 6،  5از مناطق  4مت سازمانی منطقه ـ میانگین نمره سلا3
 است. 

 12 ، 10،  9،  7 ، 6،  5،  3،  2از مناطق  8ـ میانگین نمره سلامت سازمانی منطقه 4
 بزرگتر است.

گتر بزر 12،  10 ، 9،  7،  6،  5از مناطق  11ـ میانگین نمره سلامت سازمانی منطقه 5
 است. 

وری هرهژوهشی با عنوان بررسی عوامل مؤثر بر میزان بپ ( در1388) صالحی
ثبت و مستگی وری شغلی کارکنان همبکارکنان نشان داد که بین امنیت شغلی و بهره

ی ورهرهزان بداری وجود دارد و همچنین بین رضایت شغلی کارکنان و میمتوسط معنی
ارکنان براساس وری کداری وجود دارد. میزان بهرهآنان همبستگی مثبت و متوسط معنی

اوت ها متفمد آنوری کارکنان براساس میزان درآجنسیت آنان متفاوت است. میزان بهره
ین بست و وری کارکنان براساس سطح تحصیلات آنها متفاوت نینیست. میزان بهره

 وری شغلی آنها رابطه وجود ندارد. سابقه کاری کارکنان و بهره
هایی که توسط ای دیگر شدند. آزمایشن رابطهو همکارانش موفق به یافت 1مایو

ست که از اای وری نتیجهاین شخص انجام شد نشان داد که بالا رفتن میزان بهره
-یابد که نیازمندیوری در جایی افزایش مییعنی بهره ؛آیدشرایط محیط کار بدست می

 هایبستگیهای انسانی برآورده شوند. بین کارمندان و همکاران ایشان روابط و وا
مطلوب برقرار باشد و سرپرست به حفظ روابط و وابستگی اجتماعی غیررسمی و خالی از 

 (. 1375تشریفات همت گمارد )شفیق، 
به این نتیجه رسیدند که دموکراسی در محل کار و تفویض  2و همکاران ریتزکی

 ،مکارانشود )سلام زاده و هوری میبهره افزایشها باعث اختیار و افزایش مهارت
1387.) 

                                                           
1 - Mayo  
2 - Ritzky & et al 



 1392 بهار  – 24 شماره – بهره وری مدیریت

 

60 

یت ی، کیفهای رهبری و نظارتدهد که عوامل مربوط به سبکمطالعات نشان می
ظم، ند )ناری داردای معنیوری رابطهزندگی کاری، تحصیلات و سلامت سازمانی با بهره

1386.) 
( دلالت بر آن دارد که بهبود شرایط 2002) 1های تحقیق اسپنسهمچنین یافته

سازد که تلاش بیشتری در بر کارکنان داشته و آنان را متعهد می بتیمثثیر أمحیطی کار ت
 انجام وظایف سازمانی نمایند. 

 

 کانادا در خدماتی واحد 92در  که تحقیقاتی ( طی1987) 2و همکاران جکسون
 و دارد قرار فردی وریبهره راستای در سازمانی وریبهره که کردند دادند ثابت انجام
 کارکنان شهروندی رفتار و تعهد دلبستگی، عملکرد، چون عواملی به وری فردیبهره

-همانند میزان و هستند قائل سازمان برای کارکنان که ارزشی و احترام .بستگی دارد

 جمله از گیردمی صورت آن حفظ برای که تلاشی و سازمانی و فردی هایسازی ارزش
 هایارزش به پایبندی .شدبامی مؤثر سازمانی وریبهره میزان در که است عواملی

 بین رابطه خوبی ایجاد باعث و گرددمی سازمان در اخلاقی اصول رعایت سبب سازمانی
 از جزئی را کارکنان خود و دهدمی افزایش را نقش از فراتر رفتارهای و شده کارکنان
 باعث مسأله همین دانسته و خود اهداف با مشترک را سازمان اهداف و دانسته سازمان

 .(2000، 3گردد )داون دوبنیمی سازمانی وریبهره نهایت در و فرد عملکرد زایشاف
 -نهاکم ای برای مدلزمینه( 1980) لارنس و هاکمن و لاولر مطالعات ترنر،

سی ت اساگوید که برخی مشخصات شغل به حالااولدهام فراهم ساخت. این مدل می
-ه معنیه تجربباهمیت وظیفه  فه وشود. یعنی تنوع مهارت، ماهیت وظیروانی منجر می

ع ه اطلاورد بشود و باز خشود. استقلال به احساس مسئولیت منجر میداری منتهی می
س د احساته باشچه این سه حالت روانی بیشتر وجود داش گردد. هراز نتیجه منتهی می

 ی پنجدارا یعنی کردن بهتر خواهد شد. کارکنان درباره خودشان در هنگام خوب کار
غیبت  وبجایی و جا تواند رضایت شغلی و عملکرد کارکنان را افزایشویژگی بالا باشد می

 (.1387، ایرجی رادوری گردد )و موجب افزایش بهرهرا کاهش 
 

                                                           
1 - Spence 
2 - Jackson & et al 
3 - Dawn Dobni 
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 هاابزار و روش
باشد. پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی و از حیث هدف کاربردی می روش

نفر  745گاه آزاد اسلامی واحد تبریز به تعداد ی آماری این پژوهش، کارکنان دانشجامعه
ای بوده که از طریق جدول گیری در این مطالعه تصادفی طبقهروش نمونهباشد. می

 دو ها شاملنفر محاسبه شده است. ابزار گردآوری داده 254گیری مورگان به تعداد نمونه
وری به صورت ه بهرهباشد؛ که پرسشناممی OHIوری و سلامت سازمانی پرسشنامه بهره

، 1371)هرسی و بلانچارد،  (ACHIEVE)1محقق ساخته بوده، که بر اساس مدل اچیو 
های )اعتبار تصمیمات، شناخت شغلی، بازخورد ( طراحی شده و حاوی شاخص507

باشد. که به روش درجهعملکرد، سازگاری با محیط، رضایت از محل کار و انگیزه( می
ای طراحی و براساس مقیاس لیکرت نمره گذاری شده درجه بندی لیکرت بصورت پنج

پذیرفته است. و  های معکوس، نمره گذاری به روش معکوس صورتاست، برای گویه
سنجش ابعاد مختلف سلامت  یبرااستاندارد بوده و  OHIپرسشنامه سلامت سازمانی 

 ،یدهساخت ،یگرملاحظه ر،ینفوذ مد ،یدنها یگانگیاز نظر پارسونز شامل:  یسازمان
 های مربوط به یگانگیگویه .باشدمی طیبا مح یعلم دیو تأک هیمنابع، روح یبانیپشت

    ، 12-11-10-9-8های مربوط به نفوذ مدیر: ، گویه7-6-5-4-3-2-1نهادی: 
-های مربوط به ساخت، گویه17-16-15-14-13گری: های مربوط به ملاحظهگویه

، 27-26-25-24-23ی مربوط به پشتیبانی منابع: ها، گویه22-21-20-19-18دهی: 
های مربوط و گویه 36-35-34-33-32-31-30-29-28های مربوط به روحیه: گویه

-20-13-9-5های باشند و سوالمی 44-43-42-41-40-39-38-37به تأکیدعلمی: 
ای براند. ( شدهRecodeبه علت منفی بودن بار سوالات دوباره نام گذاری ) 32و  23-30

-ها پس از تست نرمال بودن با استفاده از آزمون کلموگروفتجزیه و تحلیل داده
گروهی و آزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی استفاده تک Tاسمیرنف، از آزمون 

 شده است.

 

 های تحقیقیافته
های های آماری مناسب جهت تجزیه و تحلیل دادهانتخاب آزمون منظوربه 

است تا نوع توزیع متغیرها به لحاظ نرمال بودن پراکندگی آنان  گردآوری شده لازم

                                                           
1 - Ability, Clarify, Help, Incentive, Evaluation, Validity, Environment 
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که در  ه است،اسمیرنف استفاده شد -ارزیابی شود که در این مورد از آزمون کولموگروف
داری آزمون فوق در شود که سطح معنی( ملاحظه می1نهایت طبق اطلاعات جدول )

دهی، پشتیبانی گری، ساختلاحظهمورد همه متغیرها )یگانگی نهادی، نقش نفوذ مدیر، م
بزرگتر است.  05/0وری( از ، تأکید علمی، سلامت سازمانی و بهرهو حمایت منابع

باشد. اما در مورد متغیر روحیه بنابراین توزیع پراکندگی نمرات آن متغیر نرمال می
استیونس معتقد است که بر اساس قضیه حد مرکزی حتی باشد. می 05/0زیر  کارکنان

هایی با حجم بالا از آنها هایی که دارای توزیع نرمال نیستند در شرایطی که نمونهمعهجا
های شود. در نتیجه آزمونآنها توزیع نرمال می هاینمونه میانگین انتخاب شود، توزیع

باشند.پارامتری استفاده شده برای همه متغیرها در این تحقیق مناسب می
 

 

 یرهاغمیرنف برای مشخص کردن طبیعی بودن توزیع مقادیر متاس -آزمون کولموگروف -1جدول 

 میانگین متغیرها
 انحراف

 استاندارد 
 آزمون تفاوت منفی تفاوت مثبت

 سطح 

 داریمعنی

 42/0 87/0 -08/0 06/0 19/4 67/20 یگانگی نهادی

 11/0 2/1 -11/0 07/0 79/2 86/15 نفوذ مدیر

 11/0 19/1 -11/0 06/0 49/3 74/13 گریملاحظه

 37/0 91/0 -08/0 05/0 53/3 27/14 دهیساخت

 2/0 06/1 -09/0 1/0 19/3 37/14 پشتیبانی و حمایت منابع

 03/0 43/1 -12/0 13/0 05/7 23/28 روحیه

 16/0 11/1 -1/0 5/0 75/4 91/23 تأکید علمی

 55/0 79/0 -07/0 05/0 51/23 07/131 سلامت سازمانی

 18/0 08/1 -07/0 1/0 95/4 33/40 وریبهره

  

می د اسلااه آزاوری کارکنان شاغل در دانشگبین سلامت سازمانی و بهره فرضیه اصلی:
 واحد تبریز رابطه وجود دارد.

بر برا داری آزمونطبق آزمون ضریب همبستگی پیرسون بعمل آمده، سطح معنی
شد. بامی 55/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر  =000/0pاست با 

داری معنی توسطمشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و بنابراین فرضیه تحقیق قبول می

سازمانی به  باشد، یعنی از روی میزان سلامتمی 2R= 31/0وجود دارد. ضریب تعیین 
 ی واحداد اسلاموری کارکنان شاغل در دانشگاه آزتوان میزان بهرهدرصد می 31میزان 

 ود.بینی نمتبریز را پیش
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 اشد؟ن می به میزاوری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز به چبهره سوال اول:

( با سطح  = 253dfو مقدار درجه آزادی )  = 60/11t( مقدار 2با توجه به جدول )

متر از کداری ( به دست آمده است. چون مقدار سطح معنی= 000/0sigداری )معنی
وری کارکنان بیش توان گفت میزان بهرهدرصد می 95ان باشد. یعنی با اطمینمی 05/0

 ( است.75از مقدار میانگین نظری)
 

 وری کارکنانای برای سنجش بهرهنمونهتک Tنتایج آزمون  -2جدول 

t اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی 
 %95اختلاف ضریب اطمینان 

 رتبه بالا رتبه پایین

60/11 253 000/0 409/6 601/5 271/7 

 

 ؟ی باشدمیزان سلامت سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز به چه م سوال دوم:

( با سطح  = 253dfو مقدار درجه آزادی )  = 56/9t( مقدار 3با توجه به جدول )

بیشتر از  داری( به دست آمده است. چون مقدار سطح معنی= 075/0sigداری ) معنی
ازمانی کمتر از ستوان گفت میزان سلامت درصد می 95ی با اطمینان باشد. یعنمی 05/0

 ( است.132مقدار میانگین نظری)
 

 ای برای سنجش سلامت سازمانینمونهتک Tنتایج آزمون  -3جدول 

t اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی 
 %95اختلاف ضریب اطمینان 

 رتبه بالا رتبه پایین

56/9 253 075/0 12/3- 501/2 237/4 

 

ریز احد تبوسلامی وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد ابین روحیه و بهره فرضیه اول:
 رابطه وجود دارد.

وری کارکنان، از آزمون جهت سنجش رابطه بین دو متغیر کمی روحیه و بهره

و زیر  =000/0p داری آزمونکنیم. سطح معنیضـریب همبستگی پیرسون استفاده می

شود و بین دو متغیر باشد. بنابراین فرضیه تحقیق قبول میمی =35/0rو مقدار  05/0

      2R=12/0داری وجود دارد. همچنین ضریب تعیین رابطه مستقیم و ضعیف معنی
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وری توان میزان بهرهدرصد می 12باشد، یعنی از روی میزان روحیه کارکنان به میزان می
 بینی نمود.آنان را پیش

 
احد لامی وزاد اسوری کارکنان شاغل در دانشگاه آبین تأکید علمی و بهره ضیه دوم:فر

 تبریز رابطه وجود دارد.
رابر مون بداری آز، سطح معنی بعمل آمدهمطابق آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

باشد. بنابراین می 5/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر  =000/0pاست با 
 ری وجوددایشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و متوسط معنقبول می فرضیه تحقیق

د علمی باشد، یعنی از روی میزان تأکیمی 2R=26/0دارد. همچنین ضریب تعیین 
 نمود. بینیوری آنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 26کارکنان به میزان 

  
حد می وازاد اسلادر دانشگاه آ وری کارکنان شاغلگری و بهرهبین ملاحظه فرضیه سوم:

 تبریز رابطه وجود دارد.
 زمون داری آ، سطح معنیبعمل آمدهبر اساس آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

000/0p=  باشد. بنابراین می 67/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر
رد. جود داواری دشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و قوی معنیفرضیه تحقیق قبول می

ارکنان کگری باشد، یعنی از روی میزان ملاحظهمی  2R=45/0همچنین ضریب تعیین 
 بینی نمود.وری آنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 45به میزان 

 

حد می وازاد اسلاوری کارکنان شاغل در دانشگاه آدهی و بهرهبین ساخت فرضیه چهارم:
 تبریز رابطه وجود دارد.

ن داری آزمو، سطح معنیشدهون ضـریب همبستگی پیرسون انجام طبق آزم

000/0p=   باشد. بنابراین فرضیه می 5/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر
ارد. دجود وداری شود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و متوسط معنیتحقیق قبول می

رکنان به دهی کا ان ساختباشد، یعنی از روی میزمی 2R=26/0ضریب تعیین همچنین 
 .بینی نمودوری آنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 26میزان 
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زاد آنشگاه در دا وری کارکنان شاغلبین پشتیبانی و حمایت منابع و بهره فرضیه پنجم:
 اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد.

زمون آ داری، سطح معنی بعمل آمدهبراساس آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

باشد. می 48/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر  =000/0pبرابر است با 
اری دمعنی توسطمشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و بنابراین فرضیه تحقیق قبول می

پشتیبانی و  باشد، یعنی از روی میزانمی 2R=24/0وجود دارد. همچنین ضریب تعیین 
بینی را پیش وری آنانتوان میزان بهرهدرصد می 24ه میزان حمایت منابع کارکنان ب

 نمود.
 

حد می وااد اسلاوری کارکنان شاغل در دانشگاه آزبین نفوذ مدیر و بهره فرضیه ششم:
 تبریز رابطه وجود دارد.

ر براب داری آزمون، سطح معنیبعمل آمدهطبق آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

باشد. می 33/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر  =000/0pاست با 
داری عنیمعیف ضشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و بنابراین فرضیه تحقیق قبول می

نقش نفوذ  باشد، یعنی از روی میزانمی 2R=11/0وجود دارد. همچنین ضریب تعیین 
 نمود. یبینوری کارکنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 11مدیر به میزان 

 

می د اسلاه آزاوری کارکنان شاغل در دانشگابین یگانگی نهادی و بهره فرضیه هفتم:
 واحد تبریز رابطه وجود دارد.

زمون آداری ، سطح معنی بعمل آمدهبر اساس آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

باشد. می 36/0و مقدار ضریب همبستگی پیرسون  05/0و زیر  =000/0pبرابر است با 
ری داعنیمعیف ضشود و بین دو متغیر رابطه مستقیم و براین فرضیه تحقیق قبول میبنا

ن یگانگی باشد، یعنی از روی میزامی 2R= 13/0وجود دارد. همچنین ضریب تعیین 
توان یم بعمل آمدهدرصد طبق آزمون ضریب همبستگی پیرسون  13نهادی به میزان 

 د.بینی نمووری کارکنان را پیشمیزان بهره
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 گیریبحث و نتیجه
وری کارکنان دانشگاه دهد که بهرهها نشان مینتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

 ،باشدآزاد اسلامی واحد تبریز در حد متوسط به بالا بوده و به عبارتی نسبتا مطلوب می
به تر از حد متوسط بوده و ولی سلامت سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز پایین

باشد. باشد و نیازمند حمایت و تقویت از سوی مدیران ارشد میعبارتی نامطلوب می
وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز همچنین بین روحیه و بهره

رابطه وجود دارد و طبق نمودار خطـی رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان روحیه 
بینی نمود. بین تأکید وری آنان را پیشوان میزان بهرهتدرصد می 12کارکنان به میزان 

وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد و علمی و بهره
طبق نمودار خطـی رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان تأکید علمی کارکنان به میزان 

وری گری و بهرهنی نمود. بین ملاحظهبیوری آنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 26
کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد و طبق نمودار 

درصد  45گری کارکنان به میزان خطـی رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان ملاحظه
کارکنان وری دهی و بهرهبینی نمود. بین ساختوری آنان را پیشتوان میزان بهرهمی

شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد و طبق نمودار خطـی 
توان درصد می 26دهی کارکنان به میزان رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان ساخت

وری نمود. بین پشتیبانی و حمایت منابع و بهره بینیوری آنان را پیشمیزان بهره
آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد و طبق نمودار  کارکنان شاغل در دانشگاه

خطـی رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان پشتیبانی و حمایت منابع کارکنان به میزان 
وری بینی نمود. بین نفوذ مدیر و بهرهوری آنان را پیشتوان میزان بهرهدرصد می 24

ز رابطه وجود دارد و طبق نمودار کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبری
توان درصد می11خطـی رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان نقش نفوذ مدیر به میزان 

وری کارکنان بینی نمود. بین یگانگی نهادی و بهرهوری کارکنان را پیشمیزان بهره
 خطـی تبریز رابطه وجود دارد و طبق نمودارغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحدشا

توان میزان درصد می 13رگرسیون انجام گرفته، از روی میزان یگانگی نهادی به میزان 
وری کارکنان بینی نمود. در نهایت بین سلامت سازمانی و بهرهوری کارکنان را پیشبهره

شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز رابطه وجود دارد و همچنین طبق نمودار 
درصد  31فته، از روی میزان سلامت سازمانی به میزان خطـی رگرسیون انجام گر
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بینی وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز را پیشتوان میزان بهرهمی
 نمود.

ن مدیرا ی اصلیهاها به عنوان یکی از دغدغهوری در سازمانامروزه افزایش بهره
وری هر بهربثر ؤهم در مجموعه مترین سباشد. نیروی انسانی دارای بیشاجرایی می

یشه و و اند فکرر قدرت تاین اهمیت نیروی انسانی نه بدلیل جسم او بلکه به خاط ؛است
فکر و درت تقتوان گفت زمانی که نیروی انسانی با ست. در واقع میخلاقیت آنها ا

ازمان سیرد اندیشه عوامل درونی و بیرونی را جهت رشد و توسعه سازمان به کار گ
ی ورهرهببر  وجودیت می یابد. سلامت سازمانی یکی از مهمترین عوامل تأثیر گذارم

قدرت  فزایشباشد و در صورتی که سلامت سازمانی افزایش یابد موجب اکارکنان می
ارکنان کوری شود که بهرهگردد و موجب میتفکر، اندیشه و کاهش استرس کارکنان می

 در محیط کارشان افزایش یابد.
    ی و س نتایج پژوهش حاضر مبنی بر وجود رابطه بین سلامت سازمانبراسا

أس ه در رکیرانی توان چنین برداشت نمود که اگر مدوری کارکنان در دانشگاه میبهره
فلسفی و  ت دقیقهنیذوجود  ،سازمان قرار دارند، بتوانند با استفاده صحیح از منابع قدرت

یجاد ارکنان ن کاا ایجاد روحیه و انگیزه در بیعملکرد شغلی صحیح محیطی امن همراه ب
ان نیز ری ایشره ونمایند، تعهد شغلی و سازمانی کارکنان افزایش یافته و در نتیجه به

شگاه سبک شی دانآموز یابد. اگر مدیران بتوانند در رابطه با کارکنان در محیطافزایش می
اشند، اشته بداد ه ایشان اعتممدیریت حمایتی و مشارکتی را اعمال نمایند و در واقع ب

خود به  ط شغلیز محیاای که دارا خواهند بود، با رضایت کارکنان نیز با روحیه و انگیزه
د ش خواهفزایبهترین وجه ممکن در سر کار حاضر شده و بهره وری شغلی ایشان نیز ا

مانی ازمت سی سلاهاتوان چنین عنوان نمود که اگر هر یک از مؤلفهیافت. بنابراین می
 وحیه ورنابع، دهی، پشتیبانی مگری، ساختنظیر یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه

وب رت مطله صوبتأکید علمی در مقادیر متفاوتی در یک سازمان آموزشی نظیر دانشگاه 
اه در دانشگ مسیر وری کارکنان نیز افزایش یافته و بالطبع آنوجود داشته باشد، بهره

 بردی خود هموارتر خواهد شد.رسیدن به اهداف راه
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