
 

 
 

 
 

   
 

حوزه هاي دانشگاه آزاد مقايسه و اولويت بندي بهره وري نيروي انساني 

 با استفاده از تكنيك ويكور اسلامي واحد تبريز 
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 چكيده
 هاى برنامه از ىيك ىانسان نيروى از بهينه استفاده و انسانى نيروى ورى بهره ارتقاي براى تلاش
د ويت بندي ابعامقايسه و اولبر همين اساس تحقيق حاضر با هدف  .گرددمى محسوب ها حياتى سازمان

 تبريز حدوا لامياد اسدانشگاه آز هاي حوزه در بين وري نيروي انساني با استفاده از تكنيك ويكور بهره

هاي  حوزه ارکنانک از نفر 120 شامل حقيقت اين آماري جامعه و بوده توصيفي تحقيق روش انجام شده است.
اي اعض کل ي،آمار امعهج اعضاي بودن محدود دليل به باشد.مي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز هشتگانه

ه است. فاده شدته استها از پرسشنامه محقق ساخآوري داده. براي جمعآن مورد بررسي قرار گرفته است
حاسبه شده ونباخ مي کرتوايي و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاروايي پرسشنامه به صورت روايي مح

 جينتا .مده استآعمل  گيري بهها از روش ويكور و آنتروپي شانون بهرهاست. براي تجزيه و تحليل داده
 يبه طور. باشد يم سانيوري نيروي ان بهرهتوجه به  زانمي لحاظ از ها، حوزهاز  كيرتبه هر  انگريحاصل ب

ه اداري ش و حوزه پژوهوري نيروي انساني، حوزه آموزش، در رتبه اول، حوزه رياست، حوز يزان بهرهمکه 
 ته اند. رار گرفعدي قبچهارم و ساير حوزها نيز در رتبه هاي  مالي به ترتيب در رتبه هاي دوم، سوم و

ور، يكوش وبهره وري نيروي انساني، ابعاد بهره وري نيروي انساني، ر كليدي: هاي واژه
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 مقدمه

مفهوم گسترده اي است که در سطوح مختلف و از ديدگاه هاي  1وريبهره
گوناگوني به آن توجه شده است که هر يك از اين ديدگاه ها اصول راهنما و روش 
خاص خود را دارد. درک دانش، تجربه، زمينه ها و شرايط محيطي موجب تعريف و 

ه شيوه هاي مختلف شده است. بهره وري را مي توان يك تفسير آنها از بهره وري ب
 ديدگاه فكري دانست که همواره سعي در بهبود مستمر وضع موجود دارد. بهره وري
       ايمان راسخ براي پيشرفت انسانهاست. با نگاهي به مراحل تمدن بشري مشخص

که مهمترين عامل مي شود که نقش نيروي انساني از نيروي کار ساده به سرمايه انساني 
ها نتوانند از ابزارها و تجهيزات توليد به شمارمي رود تكامل يافته است، چرا که اگر انسان

پيشرفت تكنولوژي فاقد کارآيي لازم  "پيشرفته و تكنولوژي استفاده مطلوب نمايند عملا
ش خواهد بود. براي تحقق يافتن توسعه اقتصادي، انسانهايي موردنيازند که ذهن و نگر

 (319، 2005،  2آنها متحول شده باشد )ايوي
 غييرت و تكامل معرض در همواره که پوياست هميشه هاى واژه از ورى بهره

 قلمداد سترسد در امكانات از مطلوب و بهينه استفاده فرهنگ را ورى است. اگر بهره
 مهربان دخداون کريمانه هاى شفقت برابر در همگى منظر اين از بديهى است کنيم

 ندگىز الگوپذيرى، با آتى هاى نسل که است مفهومى چنين با داريم، مسؤوليت
 .نهند مى بنا خود را کارآمد و اساسى

 و نيست خاصى عوامل از متأثر انسانى نيروى ورى بهره فرايند ترديد بدون
 اىمقوله ورى بهره که جايى آن از است. گوناگونى عوامل ترکيب تكامل و نتيجة

 به نقش سازمان مديريت باشد، داشته کاربردى جنبه بايد پس لزوماً ،نبوده انتزاعى
 خواهد آن ارتقاي و کردن نهادينه منظور به مناسب آوردن زمينه فراهم در سزايى
 و توجه که چرا است. اى ويژه اهميت داراى مشارکت کارکنان منظر اين از و داشت
 عامل اين به فزاينده توجه و راهبردى، يك عامل عنوان به انسان کرامت بر تأکيد
 عامل اين به تر افزون چه هر و توجه زند مى رقم را ورى بهره سرنوشت که است

 براى ضرورى هاى آوردن زمينه فراهم و ها فعاليت به مناسب سازماندهى و هدايت

                                                           
1 - Productivity 
2 - Iwe  
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 قرار سازمان ريزى هر برنامه رأس در بايد انسان بالقوه هاىتوانائى شكوفايى و رشد

 .(7، 1388،يف زاده و همكاران)شر گيرد
 منابع از هبهين و مؤثر استفاده سازمان هر مديران اصلي هدف و مديريت رسالت

 اين در. ستا اطلاعات و انرژي مواد، کار، سرمايه، نيروي چون گوناگون امكانات و
 خاصي اهميت نيروي انساني( از وري انساني )بهره نيروي از بهينه استفاده رسالت

 و است اختيار و عقل داراي سازماني منابع ساير خلاف بر انسان چراکه است برخوردار
 يك تنها نه نسانيا نيروي اينكه مهمتر و نمايد استفاده آن از بسادگي تواندمدير نمي

 در نقش ينا باشد،مي عوامل ساير گيري عامل بكار تنها بلكه است سازماني منبع
 عرصه و کار تاز صحنه يكه انسان که چرا يابد مي بيشتري اهميت خدماتي سازمانهاي

 ساير تواندمي اشدب ور بهره و توانمند و انگيزه با انسان اين اگر حال. گرددمي خدمات
 نهايتا و سازد ققمح را وري بهره انواع و گيرد کار به مطلوب و احسن نحو به منابع را
 بي و منفعل انيانس نيروي نارمغا ماندگي و عقب رکود گرنه و کند ور بهره را سازمان
 رشد در قش ويو ن سازمان يك در انساني نيروي اهميت به توجه باشد.  بامي انگيزه

 مترينمه از يكي کارکنان وري بهره مبحث به سازماني، پرداختن اهداف وتحقق
 پرورش زمرک عنوان به دانشگاهها بين اين در و است مديران امروزي هاي دغدغه
 نيز مديران اطبيعت و بيشتري برخوردارند اهميت متخصص از و وانمندت انساني نيروي

پويا  و وري بهره يکارکنان تا بگيرند به کار را مديريتي ابزارهاي تمام تا علاق مندند
 (.1388باشند)حريري و همكاران، داشته

 به هک است آن بر تحقيق اين بحث، مورد مسائل بالاى اهميت به توجه با
زاد آنشگاه در بين حوزه هاي  دا شاخصهاي بهره وري نيروي انسانيمقايسه  بررسى

 ويكور بپردازد.اسلامي واحد تبريز با رويكرد 
رياضيدان و اقتصاددان به  1«فرانسوا کنه»نخستين بار به وسيله « بهره وري»واژه 

بهره وري را  2«ليتره »ميلادي  1883کار برده شد. بيش از يك قرن بعد يعني در سال 
و توانايي توليد کردن تعريف کرد و در واقع اشتياق به توليد کردن را همان  درتق

(. با شروع دوره نهضت مديريت علمي در اوايل 31، 1388وري دانست)پيوندي، بهره
به منظور  1«فرانك و ليليان گيلبرت»و  3«فردريك وينسلو تيلور»، 1900سال هاي 

                                                           
1 - Fransua Kone 
2 - Littre 
3 - Frederick Winslow Taylor 
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کار و تعيين زمان استاندارد مطالعاتي را انجام  افزايش کارايي کارگران، درباره تقسيم
دادند. از اوايل قرن بيستم اين لغت داراي مفهوم  دقيق تري شد و براي اولين بار در 

 (.268، 1385تعريف آن ارتباط بين ستانده و داده مطرح شد)عليرضايي و افشاريان،
وسايل کار به کار  بهره وري را ارتباط بين بازده و 2«ارلي»ميلادي  1900در سال 

در مقاله  3«آلبرت آفتاليون»ميلادي  1911رفته براي توليد بازده تعريف کرد. در سال 
اي در مجله اقتصاد سياسي بهره وري را به مفهوم امروزي آن به کار برد. بنا بر عقيده 
وي بهره وري رابطه بين حجم توليدي که در مدت معيني به دست آمده و حجم کل 

، 2007، 4در جريان توليد به مصرف رسيده اند، مي باشد )اينشاسي و همكاران عواملي که
360).  

 د،يولتقدرت  ياست که در لغت به معنا يسيکلمه انگل كي Productivityواژه 
 عادلبه عنوان م «يبهره ور»کلمه  يبارور و مولد بودن است. در زبان فارس

Productivity ز واژه مصدر است، ا زبانياز نظر يبهره ور مصطلح گشته است. لغت
بر،  هرهب نيمع يبهره ور مشتق شده است و کلمه بهره ور به استناد فرهنگ فارس

 در يره وربه يشود مفهوم لغو يه ملاحظه مكشده است. چنان يمعن ابيسودبرنده و کام
   متون يبرخ متفاوت است. لذا در يآن در زبان فارس يبا مفهوم لغو يسيزبان انگل

 نيگزياج آمدارک يرو بارو تيراندمان، قابل ،يبازده د،يمانند قدرت تول يگريد يها دلمعا
 ،يفرج) روند يبه کار م زين يو علم يکاربرد ميشده اند و در مفاه Productivityواژه 

1385 ،2.) 
 :توان ارائه نمود يم فيدو نوع تعر يبهره ور يبرا

يد، تول لغت به معناي قدرت ي: همانطوري که گفتيم بهره وري درلغو فيتعر
 اداري مي وباروربودن و مولدبودن است. چند سالي است که اين واژه در فرهنگ عل

       ي ه ورکشور رايج گرديده است. در برخي نوشتارهاي تحقيقاتي براي واژه بهر
باروري  وولديت ، مدازدهي، قدرت توليد، قابليت توليمعادل هاي ديگري مانند راندمان، ب

 (. 50، 1388رگزيده شده است )انصاري و علي آبادي،ب

                                                                                                                             
1 - Frank & Lillian Gilbreth 

2 - Early 

3 - Albert Aftalyvn   
4 - Enshassi et al 
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ي اه شده يرفتبارة تعريف کاربردي بهره وري، تاکنون سخن پذي: درکاربرد فيتعر
دادي از به تع ينجااکه مورد توافق و تأييد همه صاحب نظران باشد، وجود ندارد. لذا در 

، 1380نژاد، يعلجان؛48 ،1382و همكاران، يهنر به نقل از:) اين تعاريف اشاره مي شود
130-131 .) 

 

 1استيگل
کرده  تعريف ن شدهبهره وري را نسبت ميان بازداده و مرتبط به عمليات توليدي مشخص و تعيي

 است.
 تغيير بدست آمده در شكل محصول در ازاء منابع مصرف شده. 2ديويس

سازمان بين المللي 
 3کار

 ليد.ع به کار رفته در جريان تونسبت مقدار کالا يا خدمت توليد شده به مناب

آژانس بهره وري 
 4اروپا

 بهره وري درجه استفاده مؤثر از هر يك از عوامل توليد است.

مرکز بهره وري 
 5ژاپن

و غيره به  سهيلاتني، تهدف از بهبود بهره وري به حداکثر رساندن استفاده از منابع نيروي انسا
کوشش براي  سترش بازارها، افزايش اشتغال،طريق علمي و با کاهش هزينه هاي توليد، گ

مديران و  کنان،افزايش دستمزدهاي واقعي و بهبود معيارهاي زندگي آنگونه که به نفع کار
 مصرف کنندگان باشد

هيأت ملي بهره 
 6وري سنگاپور

مچنين د و هيك نگرش فكري که براي رسيدن به بهبود تلاش مي کند و به آن دست مي ياب
 .وعه اي از فعاليت ها که آن نگرش را به عمل تبديل مي کندسيستمها و مجم

آژانس حفاظت 
 7محيط زيست

 نچه کهد هر آبهره وري يك ديدگاه فكري است. يك طرز تفكر براي تداوم پيشرفت و بهبو 
 ي جديدوش هاوجود دارد. بهره وري تلاشي پيوسته براي به کارگيري تكنيكهاي جديد و ر

 است

     

ع و ز منابافاده نشان دهنده نتايج حاصل از کار يك سيستم در قبال استبهره وري  
 کرد : قسيمامكانات است، به طور کلي سطوح بهره وري را مي توان به چهار سطح ت

 يه ره ور بو بهب ود   يري  ان دازه گ  ل،ي  و تحل هيبه تجز . بهره وري در سطح کارکنان:1
 ينانس ا  يروي  ن يبهبود بهره ور يپردازد و موضوع بحث آن ارتقا يم يانسان يروين

 است.   ميرمستقيغ ايو  ميکار مستق يروياعم از ن

                                                           
1 - Stigel 
2 - Davis 
3 - International Labor Organization 
4 - Europe Productivity Agency 
5 - Japan Productivity Centre 
6 - National Productivity Board of Singapore 
7 - Environmental Protection Agency 
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 وده د   ير م  را مورد مطالعه قرا يسازمان ستميس كي يبهره ور. بهره وري سازماني: 2
   تاي  عمل ن د يانجام ک ار و فرآ  يمباحث عمده آن شامل ارتباطات، ساختار و روش ها

 باشد. يم
بخ ش ص نعت،    يبه ره ور  ري  نظ يمختل ف اقتص اد   ه اي بخش. بهره وري بخشي: 3

 .رديگ يمورد مطالعه قرار م يکشاورز
عن وان   . بهره وري ملي: در بحث بهره وري ملي، بهره وري اقتصادي يك کش ور ب ه  4

مك اران،  هش ود )س لامزاده و   واقع  م ي يك سيستم مورد تجزيه و تحليل و ارزيابي 
1387 ،12.) 
 

  هاي مختلف، در اين تحقيق ابعاد  و تقسيم بندي شدهبا توجه به تعاريف گفته 
در هفت بعد زير مورد  1وري نيروي انساني بر اساس نظريه هرسي و گلد اسميت بهره

آورده  ريدر ز اًبه اختصار ابعاد بهره وري نيروي انساني حاتيتوض گيرد؛بررسي قرار مي
 .(1391،لانيگ )تعاونيشده است

 .درت به انجام رساندن توفيق آميز يك تكليف: ق. توان کاري)توانايي(1

 آن. انجام چگونگي و محل کار، نحوه پذيرش درک در روشني :شغل شناخت و . درک2

ياز نر به آن : حمايتي که کارمندان براي تكميل کردن اثربخشي کا. حمايت سازماني3

 دارند.

 : شور و شوق و تمايل به انجام تكليف.. انگيزش4

همچن ين  د: يعن ي ارائ ه غي ر رس مي عملك رد روزان ه ف رد ب ه او و        . بازخور عملكر5

 بازديدهاي رسمي دوره اي.

 : مناسبت، قانونمندي و مشروع بودن تصميم مدير.. اعتبار6

 : مجموعه عوامل مؤثر برون سازماني. تناسب محيطي7

  

توسعه و رشد از مهمترين عواملي است که توجه کشورهاي در حال توسعه را به 
عطوف داشته است. محدوديت منابع، انرژي، نيروي انساني کارآمد و رقابت فشرده خود م

                                                           
Hersey & Gold smith. 1 
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ميان کشورهاي مختلف در زمينه دستيابي به راههايي  که بتواند آنان را هرچند سريع تر 
به سر منزل مقصود برساند، ذهن بسياري از دانشمندان اين جوامع را به خود مشغول 

يف بهره وري آمده است، بهره وري استفاده مجاز از داشته است. همانگونه که در تعر
نيروي انساني هوشمند و مجرب و ماهر داراي انگيزه کار همراه با بكارگيري نيروي 
انساني مشتاق، مشارکت گروهي و کارکردن و همكاري صميمانه مديران و کارکنان توأم 

لوژي و اطلاعات مربوط و با رابطه دوستانه بين همكاران، استفاده کافي و به جا از تكنو
هماهنگي و همسويي بين اهداف کارکنان، سازمان و مديريت آن مي باشد. اين تعريف 
نقش کليدي و محوري را در ارتقاي بهره وري براي انسان قائل شده است چرا که تنها 
انسان که اگر داراي انگيزه کافي باشد مي تواند کميت و کيفيت کار خود را بهبود 

 ببخشد.
 عي استه نور سازمان ها اغلب محيط دروني سازمان و نحوه ارتباطات در آن بد

ن از گاه شدآايي که آرام آرام مديران را در پيله اي از اوهام اسير مي سازد و توان
ي و و رسم ه ايخصوصيات و رفتارهاي سازماني را از آنان سلب مي کند، مراودات کليش

ي سازد. حروم ممزمان را از ارتباط با ديگر اعضاي ساروابط اداري با تعداد محدودي آنها 
يابد. اما  رد دستز داسازمان مي تواند افراد خود را راضي کند و در عين حال به آنچه نيا

مچون هنتي سانگيزاننده هاي  "با توجه به محدوديت هاي موجود در هر سيستم قطعا
به  ي تواننم ازمان امروزيپاداش هاي مادي، امنيت شغلي و ارتقاي شغلي را در هر س

فاده ها استز آناسهولت و مادام تأمين و همواره نمي توان به عنوان يك اهرم اثربخش 
 ه عاملرو سکرد. کانون توجه اغلب انديشمندان درارتقاي بهره وري کارکنان در گ

 (.22-21، 1385اساسي است؛ آموزش، انگيزش و مشارکت)شاه بيگي، 
 را )کارگر، کارمند، مهندس، مدير، کارشناس، تكنيسين(نيروي انساني همه افراد

 شامل مي شود. امور دولت توسط بازوهاي اداري و اجرايي انجام مي شود و اين بازوها به
توان  کنند. پس مي اي از افراد )مدير، کارگر، کارشناس و غيره( عمل مي وسيله مجموعه

ني است و توان دولت ها به ميزان گفت مهمترين رکن نظام اداري و اجرايي، نيروي انسا
و چگونگي استفاده از اين نيرو بستگي دارد. استفاده صحيح ازنيروي انساني به مثابه 
ارزشمندترين و بزرگترين ثروت هرجامعه، به صورت مسأله اي حايز اهميت، مورد توجه 

رفع  دولت ها بوده است. به عبارت ديگر، کارآيي و ثمربخشي خدمات عمومي و تأمين و
نيازهاي جامعه، به دليل رشد فزاينده نقش و قلمرو دولت ها و تا حد قابل توجهي به 
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نحوه اداره و مديريت اين ثروت و منبع حياتي بستگي يافته است. نظام اداري و مديريت 
در جوامع در حال توسعه مانند ايران، به دليل محدوديت هاي ناشي از کمبود نيروي 

هميت ويژه اي مي يابد. شايد بتوان از منابع موجود فيزيكي، با انساني ماهر، نقش و ا
انتخاب و به کارگيري شيوه هاي صحيح فني و تكنولوژيكي مناسب، استفاده صحيح و 
درستي کرد؛ اما استفاده مطلوب از منابع انساني و ايجاد انگيزش و روحيه همكاري به 

ختار نيروي انساني و نقش و سهولت ميسر نيست. عملكرد نظام اداره عمومي به سا
کارکرد آن و گسترش خدمات و ميزان انعطاف پذيري آن در قبال خواسته ها و نيازهاي 
جامعه بستگي دارد. بنابراين بهبود بهره وري نيروي انساني بايد يكي از اهداف مهم هر 

 ساتمؤس (.  امروزه358، 2007، 1کشور، سازمان يا نهاد تلقي شود )اينشاسي و همكاران
از  باشند )اعم مي آنها کارکنان آنها دارايي که ارزشمندترين اند داده تشخيص موفق

 کاري تنها نه سازمان در با افراد احترام با توأم رفتار اينكه نيز و( مديران و کارکنان
 سازمان موفقيت جهت در اساسي و حياتي عنصري است، بلكه مناسب و شايسته
 (.234، 1382)طاهري،  بود خواهد

 ست.ا سازمان آن در بهبود و وري بهره مسئله مديران هاي دغدغه از يكي
 عوامل ينا از يكي است. مؤثر سازمان نيروي انساني وري بهره بر متعددي عوامل

 شده لمتعددي تشكي متغيرهاي از سازماني فرهنگ است. سازمان حاکم بر فرهنگ
 دارد، انساني نيروي وري بهره بر تأثير بيشتري عوامل اين از يك کدام که اين است.
 بيشتر توجه و  اختصاص منابع که چرا .شاياني کند کمك سازمان به مديران تواند مي
 را سازمان واندتمي  دارد، سازمان انساني وري نيروي بهره بيشتر تاثير که عواملي به
 ستنده وعاتيموض کارآيي، وري، بهره تحقق اهداف سازمان موفق نمايد. اثربخشي، در
 که است هده چند از بيش و اند جلب کرده خود به را سازماني پردازان نظريه که

 ميقيع شكل به ي اثربخشي، سازه هاست. سازمان طراحي و مديريت تحقيق موضوع
ي تجزيه و تمامدر  اصلي، موضوعي عنوان به و است گرفته جاي سازماني ادبيات در

ن بحث ه عنواباثربخشي سازماني، توجه به  تحليل هاي سازماني در نظرگرفته مي شود
 (. 1388)زکي،  تئوري سازماني ذکر مي گرددة توسع

 

                                                           
1 - EnShassi et al 
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 ها ازمانس ترين گسترده و مؤثرترين ترين، مهم عنوان به آموزشي، هاي سازمان
 تأمين عنوان به زني و دارند برعهده را جامعه افراد رسمي تعليم و که تربيت باشند مي

 راستا، اين رد برخوردارند. اي ويژه اهميت از ها، اير سازمانس انساني منابع کنندة
 جامعه هاي هدف تحقق در رسمي، تربيت و تعليم منزلة رکن اساسي به دانشگاه،
 هاي زمانسا همانند دانشگاه ها، و جامعه هر هاي آموزشي کند. سازمانمي کوشش
 و سازند حقَّقم را ودخ هاي سازمان بتوانند اهداف تا دارند آن به خاص توجه ديگر،
 (. 120، 1985فرگوسن،  و هوي)کند مي فراهم را مطالعه و بررسي زمينة موضوع، اين

 گذار بهره وريدر تحقيقي به بررسي عوامل تأثير (2011) 1ن  و همكارانف يسو ک
 نيروي انساني بر عملكرد زمان بندي پروژه ها در اندونزي پرداختند؛ نتايج تحقيق نشان

ها  هاي بزرگ، عامل تجهيزات نيز تأثير زيادي بر زمان انجام پروژه ه در شرکتدهد ک مي
در شرکت هاي متوسط و کوچك عامل مشاور بسيار مؤثر مي باشد. همچنين  دارد. و

شرکت هاي بزرگ، متوسط و کوچك نيز بايد به عامل ايمني  نتايج نشان مي دهد که در
 د تا حدودي بر زمان انجام پروژه ها تأثيرگذارو سلامت توجه شود زيرا اين عامل مي توان

 به کارگيري که رسيدند نتيجه اين به تحقيق خود ( در2001) 2ديك و باشد. اليس
 3کيم .شود مي وري بهره بهبود سبب گروهي کارهاي براي رهبري مشارکتي سبك

        ار کار نيروي وري بهره ارتباطات بر و اطلاعات فناوري ( در تحقيقي تاثير2003)
 در خود مطالعه در نيز (2008) 4همكارانش است. رايت و کرده  ارزيابي معنادار و مثبت 

همچنين  و کارکنان انگيزش افزايش بر سازماني فرهنگ نقش عنصر چين، کشور
 .نمودند ارزيابي موثر وري بهره بهبود

اطلاعات ( در تحقيقي به بررسي تأثير تكنولوژي ارتباط 1389علامه و همكاران )
بر بهره وري نيروي انساني در مجتمع فولاد مبارکه اصفهان پرداختند، يافته هاي اين 
تحقيق نشان مي دهند که ابعاد تكنولوژي ارتباط اطلاعات تأثير قابل توجهي بر 

وري نيروي انساني در مجتمع فولاد مبارکه اصفهان دارند. و همچنين بعد تكنولوژي بهره
در تحقيقي ( 1392)بردبارثير را روي بهره وري نيروي انساني دارد. اطلاعات بيشترين تأ

         تكنيكهاي از استفاده با انساني نيروي وريتحت عنوان عوامل مؤثر بر بهره

                                                           
1 - Siao, Shu-fen et al 
2 - Ellis & Dick 
3 - Kim 
4- Wright et al 
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ره وري کارکنان به به بر مؤثر عوامل که رسيدند نتيجه اين به معياره چند گيري تصميم
يتي، عوامل حمايت سازماني و نظام جبران ترتيب عبارتند از؛ عوامل سازماني و مدير

خدمات، عوامل فيزيكي و رواني محيطي، عوامل ميزان آزادي و استقلال کارکنان در 
انجام امور، عوامل فردي، عوامل ايجاد کننده جو صميميت و همكاري در بيمارستان، 

ري در عوامل برنامه ريزي و هدايت عملكرد کارکنان، عوامل تقويت حس تعهد و وفادا
هاي مربوط نيز تعيين  هکارکنان. ضمناً، با استفاده از تكنيك تاپسيس، رتبه بندي مؤلف

شدند. همچنين، عوامل شناسايي شده مي تواند مبناي پياده سازي هسته و چرخه بهبود 
بهره وري، طراحي و اجراي آموزش هاي ضمن خدمت ويژه مديران و ساير طرح هاي 

( در پژوهشي به بررسي عوامل مؤثر بر ارتقاي بهره 1390) يرانيس. پرسنلي قرار گيرد
وري نيروي انساني در شرکت راه آهن جمهوري اسلامي ايران)ناحيه آذربايجان( 
پرداخته، که نتايج اين تحقيق نشان مي دهند که هر چهار عامل رضايت کارکنان، 

کارکنان در  آموزش کارکنان، مشارکت کارکنان و علاقه به محيط کار بر بهره وري
به عبارتي  با کاربردي کردن اين عوامل  شرکت راه آهن ناحيه آذربايجان مؤثر هستند

  احساس مي شود که موجبات ارتقاء بهره وري نيروي انساني در اين اداره فراهم شود. 
 بر مؤثر عوامل بندي ( در تحقيقي  تحت عنوان اولويت1389و همكاران ) الله وردي

اصفهان  پزشكي علوم مياني دانشگاه مديران ديدگاه از انساني منابع وري بهره
 و استخدامي نظامهاي پرداختند، و يافته هاي تحقيق نشان مي دهد که اصلاح

 تفويض نياز، آموزشي طبق ريزي برنامه شغلي، سازي غني تشكيلاتي، ساختارهاي
 هاي نامهبر اجراي گيري، تصميم جهت سرپرستي و مياني سطوح مديران به اختيار

 نظام ارتقا نتيجه در و انساني نيروي وري بهره افزايش جهت در تواند تشويقي مي
 رابطه ي( در  تحقيقي به بررس1387سلام زاده و همكاران ) .باشد مؤثر مي سلامت

 به اين نتيجه يدر مراکز خدمات درمان يانسان يروين يو بهره ور يکار يزندگ تيفيک
 زندگي کاري پرستاران موجب ارتقاء سطح بهره وري خواهدرسيدند که بهبود کيفيت 

 شد.
بدون ترديد فرايند بهره ورى نيروى انسانى متأثر از عوامل خاصى نيست بلكه 

گوناگونى است از آن جا که بهره ورى مقوله اى انتزاعى  تكامل و ترکيب عوامل نتيجه و
سازمان نقش به سزايى در فراهم بايد جنبه کاربردى داشته باشد، مديريت   نبوده و لزوما
بهره ورى نيروى . مناسب به منظور نهادينه کردن و ارتقاء آن خواهد داشت آوردن زمينة
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تلاش براى بهبود  ترين معيار بهره ورى است. زيرا عنصر اساسى در هر گونه انسانى مهم
پرورش را  بهره ورى نيروى انسانى است. آلفرد مارشال با ارزش ترين سرمايه گذارى

نيروى  ورى ابتدا توجه کمى به بهره ورى کند. در تاريخچة بهره نيروى انسانى قلمداد مى
 ورى اى از بهره ورى بود که آن را بهره ها در زمينه شد و بيشتر پيشرفت انسانى مى
تغيير رويكرد به منابع انسانى و اهميت قائل شدن براى آن، ناشى از  خواندند سرمايه مى
مديريت سنتى منابع انسانى به مديريت استراتژيك منابع انسانى است به  د ازتغيير رويكر

رويكرد اخير، بر شناسايى نقش راهبردى که منابع انسانى مى تواند در  گونه اى که در
 (. 2،  1388افزايش بهره ورى  سازمان ها ايفا کند، تأکيد مى شود )شيخى، 

 اکثر که گفت توان مى ادبيات در موجود متعدد الگوهاى بررسى به توجه با
ندارند.  باشد، عوامل همة شامل که را لازم سازمانى و فردى جامعيت عوامل الگوها

 بر مؤثر عوامل همه بيانگر آل، ايده فراگير و مدل يك عنوان به توانند نمى بنابراين
 هر که نمود اذعان بايد ديدگاه اقتضايى از استفاده باشند. با انسانى منابع ورى بهره
 انديشمندان از يك هر باشد؛ و داشته خاصى اقتضاى که دارد کاربرد محيطى در مدل
 تجارب، از بتوانند انعكاسى که اند کرده معرفى شرايطى و فضا در را الگوها و ها مدل

 ورى بهره مؤثر بر عوامل انتخاب ترتيب باشند. بدين ها آن علائق و نيازها ها، انگيزه
برون  و درون محيط و کارکنان و سازمان شرايط و نيازها از است تابعى کارکنان
 کلى شرايط ديگر، بيان به .است کار به مشغول آن در انسانى نيروى که نهادى
 عامل ترين عنوان مهم به انسانى منابع که يابد بهبود بايد اى گونه به سازمان

 اين و ارائه نمايند را هىبازد و کارآيى بيشترين بتوانند سازمان ورى بهره بر تأثيرگذار
 مديران سوى از انسانى ورى منابع بهره اهميت و اثربخشى که آن مگر نيست، ممكن
 منزله به واقع در افزايش کارى براى تلاش هرگونه گيرد. زيرا قرار جدى توجه مورد
 و تقويت امر اين که باشد مى ها و کارگروه افراد براى احترام و نفس عزت شدن قائل
 و متقابل اعتماد همبستگى، و روحيه همكارى تقويت گروهى، و فردى بازدهى شافزاي

وري نيروي  همچنين وجود ابعاد بهره .داشت خواهد دنبال به را انسانى هاى ارزش ارتقاء
 انساني بيانگر آن است که تقويت اين سازه نيازمند تقويت مؤلفه ها و ابعاد تشكيل دهنده

 گذاري بيشتريمولفه هاي که داراي تاثيرپذيري بالا يا تاثيرآن است. بنابراين شناسايي 
 دارند ضروري و اجتناب ناپذير است. در نتيجه، در اين مقاله سعي شده با بررسي و تعمق

، مؤلفه ها و پيامدهاي آن شناسايي و در بهره وري نيروي انسانيدر ادبيات تحقيق 



 1393 زمستان  –31 شماره – بهره وري مديريت

 

86 

مؤلفه ها پرداخته شود. با توجه به ابعاد نهايت با استفاده از روش ويكور  به رتبه بندي 
 در هفت بعد؛ توان تيو گلد اسم يهرس ارائه شده بوسيله بهره وري نيروي انساني

 تناسبانگيزش، بازخورد عملكرد، اعتبار و  شناخت شغل، حمايت سازماني، درک و ،کاري
تشكيل  تيو گلد اسم يهرس؛ بر همين اساس، مباني تئوريكي اين مقاله را مدل محيطي

 دهد.مي

 

 ابزار و روش 
 وصيفيق، تاين تحقيق با توجه به هدف آن کاربردي بوده و بر اساس روش تحقي

   تبريز ي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامحوزهباشد. جامعه آماري اين تحقيق شامل مي
 ،(4A)دانشجويي ،(3A)سما  ،(2A) فرهنگي ،)1A(رياست از: ها عبارتند حوزه اين باشد؛مي

حدود مکه به دليل ( 8A) و آموزشي (7A) ، اداري مالي(6A) عمراني، (5A) پژوهشي
ورد امعه مکل ج گيري انجام نشده وبودن جامعه تحت مطالعه و نوع روش تحقيق، نمونه

 پيمايش قرار گرفته است.
 ده شدهاستفا هاي تحقيق نيز از پرسشنامه محقق ساختهآوري دادهبه منظور جمع

ت. ده اسشبندي و تدوين نامه طراحي شده بر اساس ادبيات موضوع جمعاست. پرسش
ي انساني را باشد که ابعاد مختلف بهره وري نيروسوال مي 21اين پرسشنامه حاوي 

به  طراحي شده نمايد. براي بررسي روايي پرسشنامه، ابتدا روايي پرسشنامهسنجش مي
ختيار اري در گياندازه ب که ابزارصورت روايي صوري تعيين شده است؛ به اين ترتي

ات خود را ه، نظرطالعمتعدادي از اساتيد دانشگاه قرار گرفته و از آنان خواسته شد پس از 
ه و لام شداي اعاعلام نمايند. پس از جمع آوري اظهار نظرهدر مورد روايي پرسشنامه 

فع نظور ره مد بتأييد شده است. در مرحله بع اصلاح برخي سؤالات، روايي پرسشنامه
کت ا مشارررو بها به صورت رودابهامات احتمالي پرسشنامه، چهار مورد از پرسشنامه

 اصلاح س ازپمحققان تكميل شده و برخي از سؤالات نيز اصلاح شده است. در نهايت 
م گرفته ت انجاييرابرخي سوالات، دوباره پرسشنامه به منظور اخذ نظرات در رابطه با تغ

 ته است. برايار گرفد قرساتيد دانشگاه قرار گرفته و روايي پرسشنامه مورد تأييدر اختيار ا
ون بر ين آزمت. اتعيين پايايي پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي کرونباخ استفاده شده اس

آمده است. نتايج  (1ها اجرا شده که نتايج در جدول)روي نمونه اصلي و به تفكيك سازه
 پرسشنامه بوده است.بيانگر مناسب بودن پايايي 
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 پرسشنامه ييايپا يبررس جي(: نتا1جدول)

 ضريب آلفاي كرونباخ ابعاد بهره وري نيروي انساني

 77/0 يتوان کار

 79/0 درک و شناخت شغل

 87/0 حمايت سازماني

 89/0 انگيزش

 82/0 بازخورد عملكرد

 72/0 اعتبار

 73/0 يطيتناسب مح

 80/0 بهره وري نيروي انساني

 

ن ي شانونتروپآها از روش ويكور و در اين تحقيق به منظور تجزيه و تحليل داده
نظور مر به روش ويكو و استفاده شده است. روش آنتروپي براي محاسبه وزن شاخص ها

يكور، وز روش ااده ارزيابي و مقايسه  جامعه آماري تحقيق استفاده شده است. براي استف
ي رونيري وبهره  باشد، بنابراين وزن هر يك از ابعادها ميچون نياز به اوزان شاخص

انون روپي شش آنتاند، با استفاده از روکه به عنوان شاخص در نظر گرفته شده انساني
زن واستخراج شده است. در حقيقت خروجي روش آنتروپي شانون، مشخص کننده 

 د. گير يها خواهد بود که به عنوان  تكنيك ويكور مورد استفاده قرار مشاخص
 هايسيستم در معياره چند مسائل سازيبهينه براي ويكور روش :1روش ويكور

 را موجود هايگزينه از شده بنديرتبه مجموعه يك روش اين .ه استمعرفي شد پيچيده
 به بيشتر نزديكي ويكور روش اصلي هدف کند.مي تعيين متضاد هايبه شاخص باتوجه

 هدف اين اساس بر هاگزينه بنديرتبه که طوري به است، شاخص هر آلجواب ايده
 معياره است، چند گيريتصميم فرايند در اثربخش ابزار يك ويكور روش گيرد.صورت مي

 عدم يا توان عدم دليل گيرندگان( به تصميم) يا گيرندهتصميم که زماني مخصوصاً 
مراحل روش  د.کنن بيان سيستم يك طراحي آغاز در را اولويتشان توانندنمي شناخت

 (. 166، 1391)اختياري، ويكور به صورت زير خواهد بود
( 1ابطه)رگيري را به صورت در مرحله اول روش ويكور بايستي ماتريس تصميم

 تشكيل داد.

                                                           
1 -Vikor 
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معيارها که در آن 
ijf  ارزش گزينهj ام را(nj ,...,,, 321 را براساس شاخص )i ام

(mi ,...,,, 321دهد. ( نشان مي 
ه با ن مقالباشد که در ايها ميمرحله دوم در ورش ويكور تعيين اوزان شاخص

 انين اوزز تعياها تعيين شده است. پس استفاده از روش آنتروپي شانون، اوزان شاخص
+)بهترين ها، در مرحله سوم، شاخص

if) بدترين  و(-if  )شود. عيين ميت شاخص هر مقدار

( 2ه صورت رابطه)ببهترين و بدترين مقدار  گاهنآ باشد،( سود)مثبت نوع ازام iاگر شاخص
  خواهد بود.

 

(2                      ) max{ }, min{ }
i ij i ij

jj
f a f a   

 

 باشد.يم هاگزينه براي همه jS و jR مقادير  محاسبهمرحله چهارم در اين روش،  
شود و تأسف فردي نشان داده مي Sبا  مطلوبيت گروهي حداکثر از اکثريت که

( 4( و )3شود به صورت روابط )حداقل نشان داده مي Rحداقل از طرف مقابل که با 
 محاسبه خواهد شد. 
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 محاسبه شود.  Qدر مرحله پنجم بايستي مقدار
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Qشود که تابعي ترکيبي است که تابع مزيت ناميده ميS  وR را با وزنv  به
 شود. ( تعيين مي5با استفاده از رابطه) Qکند. مقدار صورت معادله با هم يكي مي

 

(5 )        
* *

* *
(1 )

j j

j

S S R R
Q v v

S S R R 

    
     

       

  

 

که در آن        j
j

j
j

j
j

j
j

SSSSRRRR min,max,min,max **   

 باشد.مي

( : 5در رابطه )
*

*

j
S S

S S

 
 

  

بيان کننده نرخ فاصله از حل ايده آل و  
*

*

j
R R

R R

 
 

  

 

ه ميزان توافق ببا توجه  Vاست و پارامتر ايده آلضد فاصله از حل  ببان کننده ميزان
در  ،5/0ز يش ابگروه تصميم گيرنده انتخاب مي شود. در صورت توافق بالا، مقدار آن 

ئين، مقدار آن و در صورت توافق پا 5/0 کثريت آرا مقدار آن مساويصورت توافق با ا
 خواهد بود.5/0کمتر

به ترتيب  Qو S،Rشوند. بدين ترتيب که مقاديربندي ميها رتبهدر نهايت گزينه
 گيرد.رار ميبندي شده در دسترس قهشوند و نتايج در سه ليست رتبنزولي مرتب مي

 : شوند اربرقر زير شرط دو کهشود ( زماني انتخاب ميQن کمتري بابهترين گزينه)
 شود.( محاسبه مي7( و )6که بر اساس روابط ) پذيرش ويژگي شرط -الف

  

(6)                DQAQAQ  )()( )()( 12 

(7)                                 
1

1



n

DQ 

 

 يا موقعيت در ايهگزين  Q ، (2) Aمعيار  براساس بنديرتبه نظر از که طوري به

هم تعداد  n. باشدمي Q براي مقدار کمترين با گزينه بهترين  A(1)و  است دوم جايگاه
 ها است.گرينه
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 گيريتصميم در پذيرش ثبات شرط -ب
 بندي شده باشد.رتبهRو  S يلهبايد به بهترين شكل بوس  A(1) گزينه

 
 به زشيسا هايجواب مجموعه يك گاه آن نشود، برقرار بالا شروط از يكي اگر

 :شوندمي پيشنهاد زير صورت
 

 نشود. برقرار دوم شرط تنها اگر  A (2) و  A (1)هاي گزينه   -الف
 ،A(n)  که وريط به، A ، (2) A ،... ،  (n)A (1) هايگزينه ،نشد برقرار اول شرط اگر -ب

 د.باش صادق آن مورد در( 8)رابطه که استام nموقعيت  در ايگزينه
 

(8                                    )DQAQAQ n  )()( )()( 1
  

 

 هايافته
 حدلامي وااسد دانشگاه آزا حوزه هايبا توجه به مباحث مطرح شده، در اين مقاله 

نوان عو تحت ه آجيها و ابعاد بهره وري نيروي انساني از ديدگابه عنوان گزينه تبريز
 ، ابتداهاادهليل دها وارد مدل ويكور شده است.  در نهايت، به منظور تجزيه و تحشاخص

-خات پاسمتيازادهندگان به پرسشنامه محاسبه و سپس ميانگين امتياز هر يك از پاسخ
 بهره وريد ابعا) ها( نسبت به شاخصiAها )حوزه هابراي هر يك از گزينهدهندگان 

آمده در  دسته (، محاسبه گرديده است؛ اعداد بiCنيروي انساني از ديدگاه آجيو 
 (.2گيري درج شده است جدول )ماتريسي تحت عنوان ماتريس تصميم
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 بكارگيري مؤلفه هاي مديريت دانش (: امتياز هر يك از دانشكده ها از لحاظ ميزان توجه و2جدول)

7C 6C 5C 4C 3C 2C 1C شاخص 

         

 گزينه

 
 

تناسب 
 يطيمح

 اعتبار
 بازخورد
 عملكرد

 انگيزش
 حمايت
 سازماني

درک و 
شناخت 
 شغل

 توان کاري

33/4 3 28/3 33/4 67/3 4 45/3 1A 

يم
صم

س ت
تري

ما
ي

ير
گ

 

47/2 67/2 57/4 33/2 87/3 67/3 33/4 2A 

33/4 5 33/2 33/3 67/2 4 5 3A 

4 33/3 45/2 2 25/3 5 15/4 4A 

4 4 67/4 33/3 87/1 67/3 5 5A 

67/3 4 67/2 25/4 33/2 2 33/3 6A 

92/3 4 77/2 4 3 4 33/4 7A 

33/4 5 4 33/4 67/3 33/3 67/4 8A 

 

       هاي شها با استفاده از رو بندي گزينه از آنجايي که به منظور رتبه
 ن برايرايگيري چند معياره نياز به محاسبه اوزان شاخص ها است، بناب صميمت

 ظور بامن ها از روش آنتروپي استفاده شده است. به همين محاسبه اوزان شاخص
خص ها اوزان شا  MCDM engine( و نرم افزار2هاي جدول)بهره گيري از داده

 ( ارائه  شده است.3در جدول )
 

 هاه شده براي شاخص(: اوزان محاسب3جدول)

7W 6W 5W 4W 3W 2W 1W 

075/0 131/0 211/0 216/0 155/0 150/0 059/0 

 

 ورين بهت ها، از روي ماتريس تصميم اوليهپس از محاسبه اوزان شاخص
 ( است.4مختلف به صورت جدول) بدترين مقدار براي معيارهاي

 

 ها(:بهترين و بدترين مقدار براي شاخص4جدول)

7C 6C 5C 4C 3C 2C 1C  

33/4 5 67/4 33/4 87/3 5 5 jf* 
47/2 67/2 33/2 2 87/1 2 33/3 j

- f 
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jو   *jfاز مشخص شدن  پس
- f  (  3بط)يك از شاخص ها، به کمك روا براي هر

سودمندي  هايپرداخته شده است. براي مثال مقادير شاخص 1Rو 1S( به محاسبه 4و )
S   و تأسفR  1براي گزينهA  زير محاسبه شده است: به صورت 
 

/ / / / / / /
/ / / / /

/ / / / / /

/ /
/ / /

/ / /

    
         

    

 
    

 

S
5 3 45 5 4 3 87 3 67 4 33 4 33 4 67 3 28

0 59 0 150 0 155 0 216 0 2111 5 3 33 5 2 3 87 1 87 4 33 2 4 67 2 33

5 3 4 33 4 33
0 131 0 075 0 355

5 2 67 4 33 2 47

 

{ / , / , / , , / , / , } / R Max 0 054 0 049 0 015 0 0 125 0 112 0 0 1251 

 

اير ( براي سR( و تأسف )Sهاي سودمندي )به طريقي مشابه مقادير شاخص
 ت.( نشان داده شده اس5ها نيز محاسبه شده است؛ نتايج در جدول)گزينه

   
 هابراي گزينه R و S(: نتايج مقادير 6جدول)

 

R S گزينه 

125/0 355/0 1A 
185/0 489/0 2A 
211/0 445/0 3A 
216/0 573/0 4A 
155/0 382/0 5A 
180/0 597/0 6A 
171/0 412/0 7A 

084/0 193/0 8A 

 بهترين مقدار 597/0 216/0

 بدترين مقدار 193/0 084/0
 

 

 ورتصهاي مختلف به براي گزينه  v=0.5به ازاي  VIKOR (Q)مقادير شاخص 
 زير است:

   

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 355 0 193 0 125 0 084
0 5 0 5 0 3551 0 597 0 193 0 216 0 084
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/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 489 0 193 0 185 0 084
0 5 0 5 0 7482 0 597 0 193 0 216 0 084

 

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 445 0 193 0 211 0 084
0 5 0 5 0 7923 0 597 0 193 0 216 0 084

           

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 573 0 193 0 216 0 084
0 5 0 5 0 974 0 597 0 193 0 216 0 084

 

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 382 0 193 0 155 0 084
0 5 0 5 0 5015 0 597 0 193 0 216 0 084

          

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 597 0 193 0 180 0 084
0 5 0 5 0 8636 0 597 0 193 0 216 0 084

 

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 412 0 193 0 171 0 084
0 5 0 5 0 67 0 597 0 193 0 216 0 084

 

/ / / /
/ / /

/ / / /

 
    

 
Q

0 193 0 193 0 084 0 084
0 5 0 5 0 0008 0 597 0 193 0 216 0 084

 
 

تايج به شرح نمرتب کرد که  Q , R , Sها را با توجه مقادير اکنون بايد گزينه
 ( است.6جدول)

 

 Qو  S ،Rها بر اساس مقادير بندي گزينه(: رتبه6جدول)
 Qبراساس مقدار R براساس مقدار Sبراساس مقدار 

8A 092/0 8A 065/0 8A 00/0 

1A 297/0 1A 145/0 1A 315/0 

5A 313/0 5A 154/0 5A 356/0 

7A 327/0 7A 154/0 7A 501/0 

2A 462/0 6A 176/0 3A 527/0 

3A 492/0 2A 178/0 2A 607/0 

6A 501/0 3A 217/0 4A 766/0 

4A 729/0 4A 258/0 6A 895/0 

 

ه ه در هر سشود کاي به عنوان گزينه برتر انتخاب مي(، گزينه8از روي جدول)
ظر سه شاخص از ن 8Aشود گزينه عنوان گزينه برتر شناخته شود. مشاهده مي بهگروه 
Q, R  وS نوان عنه به به عنوان گزينه برتر انتخاب شده است؛ براي معرفي اين گزي

 گزينه برتر بايد دو شرط لازم مورد بررسي قرار گيرد:
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ر دارند، شرط قرادر رتبه اول و دوم  Qکه از نظر شاخص  8Aو  10Aهاي : گزينه1شرط 
 کنند:اول را ارضا مي

 / /    


1 1
0 355 0 0 355

8 1 7
 

 
ه شده است. لذا به عنوان رتبه برتر شناخت S, Rهاي در يكي از گروه 8A: گزينه 2شرط

 شرط دوم نيز برقرار است.
 

دي بر بنيز رتبهنا هگزينه برتر خواهد بود. براي ساير گزينه 8Aبدين ترتيب گزينه 
، 8Aنه گزي اساس شرايط انتخاب بهترين گزينه انجام شده است؛ به طوري که پس از

 2A ي هار گزينههاي دوم،  سوم و چهارم قرار دارند. ددر رتبه 7Aو  1A،5Aهاي گزينه

3A ،4A،6A   8وA راساس وافقي بتحل شرط اول برقرار نبوده، بر همين اساس نيز از راه
به  چهارم قرار که در رت 7Aاستفاده شده است، بنابراين پس از گزينه  Qن مقدار کمتري

هاي رتبه در Qبر اساس کمترين مقدار  8Aو   2A, 3A, 4A, 6Aهاي گرفته است، گزينه
 گيرند. پنجم تا هشتم  قرار مي

 

 نتيجه گيري  و بحث

 اهداف ققوتح درش در نقش وي و سازمان يك در انساني نيروي اهميت به توجه با
 مديران هاي دغدغه مهمترين از يكي کارکنان وري مبحث بهره به سازماني،پرداختن

 و توانمند يانسان پرورش نيروي مرکز عنوان به دانشگاهها بين اين در و است امروزي
 تمام ات مندنده علاق نيز مديران طبيعتا و برخوردارند بيشتري اهميت از متخصص
 .باشند شتهدا پويا و ور بهره کارکناني تا بگيرند کاره ب ار مديريتي ابزارهاي 

و  پيچيده موضوعي ها سازمان در انساني نيروي وري بهره افزايش اينكه عليرغم
 عوامل به مربوط هايبندي مؤلفهرتبه از حاصل هاييافته است، گوناگون عوامل از متأثر

 که؛ براي دارد آن بر دلالت ويكور تكنيك با انساني وري نيرويبهره بر مؤثر هفتگانه
            بر اولاً که نمود توجه هاييبه مؤلفه بايستمي کارکنان وريبهره يارتقا و بهبود

 بيشتري باشند تأثيرگذاري و اهميت درجه داراي ها،مؤلفه ثانياً اين بوده، مؤثر وريبهره 
 داد. افزايش ايملاحظه قابل وربه ط را سازمان انساني نيروي وريبهره ميزان بتوان تا
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 يخاص تيدر دانشگاهها از اهم بهره وري نيروي انسانيتوجه به مقوله  ن،يبنابرا
به بررسي مقايسه  و اولويت بندي ابعاد بهره وري نيروي  قيتحق نياست. لذا ا برخوردار

مي واحد دانشگاه آزاد اسلا  هشتگانه حوزه هايدر بين  ويكور روشانساني با استفاده از 
درجه اهميت و رتبه بندي  از نظرحاکي از آن است که تحقيق است. نتايج  پرداخته تبريز 
 آموزشي حوزه تبريز واحد اسلامي آزاد دانشگاه هشتگانه هاي حوزه بر  اثرگذار هايمؤلفه

حوزه اداري مالي  و ، حوزه پژوهش در رتبه سومدوم حوزه رياست در رتبه ول،ا رتبه در
  چهارم و ساير حوزه  ها در رتبه هاي بعدي قرار گرفته اند.در رتبه 

يشينه العه پ، مطبه منظور مقايسه نتايج اين تحقيق با ساير تحقيقات انجام گرفته
اضر حقيق حبا ت تحقيقي که در رابطه تحقيقات داخل و خارج از کشور نشان مي دهد که،

 را مقايسه و رتبه بندي نمايد يافت نمي شود.
 اداري مالي و  پژوهش ،ياستر ،يحوزه آموزشبه جز   که تحقيق نتايج به هتوج با

 حوزه هاي ؛ در سايروضعيت مطلوبي بر خوردار مي باشدنظر بهره وري نيروي انساني  از 
 لهأمس اين اينكه و نيست مطلوب زياد بهره وري نيروي انساني وضعيت بررسي، مورد

 بهره وري نيروي اهميت به توجه و با باشد نيز حوزه ها ساير گير گريبان است ممكن
 به بيشتري توجه در دانشگاه اين امر تحقق براي که است نياز عالي، آموزش در انساني
 فناوري مناسب، نقش سازماني ساختار سازماني، فرهنگ يارتقا رهبري، و مديريت نقش

اين پژوهش در شود. بر اساس نتايج  داشته مبذول استراتژيك ريزي برنامه و اطلاعات
دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز محقق بر اين باور است که نا کار آمدي و فقدان موازنه 
کارکردهاي مديريت نيروي انساني و همچنين نوع مديريت حاکم بر دانشگاه تاثير 

هايي نيز اين مقاله با محدوديتشديدي بر نحوه بهره وري نيروي انساني خواهد داشت. 
( در اين تحقيق از 1توان به اين شكل بيان نمود. )ها را ميکه برخي از آنهمراه بوده 

هاي پرسشنامه در بر همين اساس نيز با توجه به محدوديت پرسشنامه استفاده شده بود؛
گردد تا در تحقيقات بعدي ضمن استفاده تشخيص بهره وري نيروي انساني، پيشنهاد مي

 ليست نيز استفاده شده و امتيازات ابزارهايچكاز پرسشنامه، از مشاهده مستقيم و 
هاي تلفيقي صورت ها با يكديگر تلفيق و ارزيابي مبتني بر دادهآوري دادهمختلف جمع

(در اين تحقيق از روش رتبه بندي ويكور استفاده شده است، برخي از محققين 3گيرد. )
هاي روش خود به مزيتدهند و هر کدام بندي ترجيح ميهاي ديگري را براي رتبهروش

    بندي گردد تا در تحقيقات بعدي، به منظور رتبهاعتقاد دارند. بنابراين پيشنهاد مي
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هاي مختلف چندشاخصه مورد استفاده قرار گرفته و نتايج با يكديگر مقايسه شود. روش
ا نبود پيشينه داخلي و خارجي و مقايسه نتايج حاصل از اين تحقيق ب قيتحق نيدر ا( 4)

( در 2ساير تحقيقات انجام گرفته نيز يكي ديگر از محدوديتهاي اين تحقيق مي باشد. )
ها با استفاده از روش آنتروپي شانون محاسبه شده است. در اين تحقيق اوزان شاخص

هاي شود که مبتني بر دادهگيري محاسبه مياين روش اوزان بر اساس ماتريس تصميم
ها با اين روش مورد ده است. شايد محاسبه اوزان شاخصگويان بوبدست آمده از پاسخ

گيري را انتقاد برخي از محققين باشد، چرا که اوزان به دست آمده از ماتريس تصميم
گردد تا در دانند. بنابراين پيشنهاد ميدهنده وزن و اهميت واقعي آن شاخص نمينشان

 به شود.ها بر اساس نظر خبرگان محاستحقيقات بعدي اوزان شاخص
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