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هاي وري نيروي انساني با استفاده از تكنيكعوامل مؤثر بر بهره
 تصميم گيري چند معياره

 كاركنان بيمارستان شهيد صدوقي يزد: مطالعه موردي
  

 
  1غلامرضا بردبار  

  چكيده
  

درك بهره وري از ديدگاه كاركناني كه در يك فرايند صنعتي يا خدماتي دخيل و نقش آفـرين هسـتند و بـه كـارگيري      :مقدمه
لذا، هـدف اصـلي ايـن تحقيـق شناسـايي، تعيـين درجـه        . ترين اقدام اوليه براي افزايش بهره وري استها، مهم ديدگاههاي آن

  .باشد مي اهميت و رتبه بندي عوامل اثرگذار بر بهره وري كاركنان بيمارستان شهيد صدوقي يزد 
جامعـه  . جـام شـده اسـت   تحليلي و رياضي با پيمايش به صورت ميـداني ان _اين مطالعه از روش تحقيق توصيفي :روش كار

هـا، از پرسشـنامه    براي گـردآوري داده . باشد مي نفر145آماري شامل؛ كليه كاركنان بيمارستان صدوقي يزد با حجم نمونه 
گيـري   هاي تصميم هاي آماري مانند؛ آزمون ميانگين يك نمونه اي و تكنيك ها از روش براي تجزيه و تحليل داده. استفاده شد

  . شده است چندمعياره استفاده
، ضمناً. باشد مي نشانگر پتانسيل بالقوه كاركنان )سن، سابقه كار و تحصيلات(هاي جمعيت شناختي  بررسي ويژگي :ها يافته

عامل اثرگذار بر بهـره وري   8 تاييد و نهايتاً) 8ا تا (ها  ها، تعدادي از فرضيه هاي آماري و پردازش داده با به كارگيري آزمون
  . بندي شدند ايي و رتبهكاركنان نيز شناس

رتبه بندي عوامل مؤثر بر بهره وري كاركنان به ترتيب عبارتند از؛ عوامل سازماني و مديريتي، عوامل حمايـت   :نتيجه گيري
سازماني و نظام جبران خدمات، عوامل فيزيكي و رواني محيطي، عوامل ميـزان آزادي و اسـتقلال كاركنـان در انجـام امـور،      

ريـزي و هـدايت عملكـرد كاركنـان،     مل ايجاد كننده جو صميميت و همكاري در بيمارسـتان، عوامـل برنامـه   عوامل فردي، عوا
هاي مربوطه نيز تعيين  ، با استفاده از تكنيك تاپسيس، رتبه بندي مؤلفهضمناً. عوامل تقويت حس تعهد و وفاداري در كاركنان

سـازي هسـته و چرخـه بهبـود بهـره وري، طراحـي و اجـراي        توانـد مبنـاي پيـاده     مـي  عليهذا، عوامل شناسايي شـده . شدند
  .هاي پرسنلي قرار گيرد هاي ضمن خدمت ويژه مديران و ساير طرح آموزش

    وري نيروي انساني، تحليل سلسله مراتبي، تاپسيسبهره :ها كليد واژه
      

  29/11/91 :پذيرش نهايي  6/10/91:اصلاح نهايي  12/5/91: وصول مقاله

                                                 
 )gbordbar@yazduni.ac.ir(؛ نويسنده مسئولريت، اقتصاد و حسابداري، دانشگاه يزد، ايراناستاديار گروه مديريت بازرگاني، دانشكده مدي .١
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  مقدمه 
نابع انساني به عنوان يكي از عوامل و نهادهاي اصلي هر م

هاي آن سازمان نقش بسزايي در كيفيت و كميت ستاده
رشد و توسعه نيروي انساني و افزايش . سازمان دارد

مهارت، خلاقيت و دانش نيروي كار در تمام سطوح 
ميلادي يك اولويت  90سازمان براي مديران از دهه 

. ده و اكنون نيز چنين استشاستراتژيك محسوب مي
وري منابع اهميت مسئله فوق، باعث شده است كه به بهره

انساني و تعيين جايگاه و سهم آن در توليد كالا و خدمات 
-هاي بهرهزيرا، يكي از استراتژي. بيش از پيش توجه شود

از طرف ] 1[.وري نيز توجه به نقش نيروي انساني است
گران قيمت بودن منابع، لزوم ديگر، با توجه به محدوديت و 

كاهش قيمت تمام شده به منظور داشتن توان لازم در بازار 
- هاي اخير، بهرهترين دغدغه مديريت در دههرقابتي، اصلي

ها را تحت تأثير قرار داده وري است كه عملاً بقاي سازمان
وري نقش بسزايي در بنابراين، در اين ميان بهبود بهره. است

  ]2[.ايفا خواهد كرد اه كمك سازمان
هاي دهد، بر خلاف سازمانمطالعات متعدد نشان مي
هاي مراقبت بهداشتي بندرت صنعتي و تجاري، سازمان

وري را در سطح كاركنان خود هاي افزايش بهرهروش
غالباً بدون در  ها آنبه عبارت ديگر، .  اندبررسي نموده

وري اداري گيري بهرهنظر گرفتن پيامدهاي آن، بر اندازه
-از اين رو، بسياري از تلاش. اندتمركز نموده) اجرايي(

وري به عصبانيت و هاي مديران بهداشتي براي ارتقاء بهره
ترك خدمت سريع انجاميده و افزايش اشتباهات دارويي، 
ناخوشي، مرگ و مير و نارضايتي بيمارستان را در پي 

- ط مياز مباحث مطرح شده چنين استنبا] 3.[داشته است

دهنده وري نيروي انساني عامل اصلي شكلشود كه بهره
رو، در از اين. وري كل عوامل توايد در سازمان استبهره

وري نيروي انساني را ابتداي امر بايد عوامل مؤثر بر بهره

بنابراين،  .شناخت، سپس در پي مديريت مؤثر بر آمد
وري و تلاش در تعيين كوشش در شناخت مفاهيم بهره

وامل مؤثر بر افزايش آن، يكي از شرايط ضروري براي ع
 ]4[. شودها محسوب مي تحقق رشد و توسعه سازمان

عليرغم اينكه، نظام بيمارستان خود يكي از نقش آفرينان 
وري سيستم شود و بهرهمهم در بخش خدمات محسوب مي

، 6[پرستاري به عنوان برزگترين بخش از نظام سلامت است
در . توجه شده است ها آنهاي  رت به ديدگاه، اما به ند]5

دهد تا هايي به مديريت اجازه ميحالي كه چنين ديدگاه
را بهتردرك كرده و در  ها آنوري عوامل مؤثر بر بهره

  .  ]7[هاي بيمارستان خود مورد توجه قرار دهندريزيبرنامه
از آنجا كه پيش اكنون، با توجه به مواردي كه مطرح شد و 

بررسي هر مفهوم در سازمان، پايش و تبيين عوامل و نياز 
ي آن مفهوم در سازمان مد نظر است، اين ها مؤلفه

پژوهش با هدف تعيين عوامل مختلف اثرگذار بر بهره 
.  وري كاركنان بيمارستان صدوقي صورت پذيرفته است

ي ها ي آماري و مدلها در اين فرايند، با استفاده از روش
ي مورد نظر شناسايي و رتبه ها لفهمؤرياضي، عوامل و 

  .   شوند مي بندي
توان نظران؛ زماني ميبر اساس تحقيقات و اعتقاد صاحب

وري در ساير عوامل توليد را داشت كه در ابتدا انتظار بهره
. وري نيروي انساني شناخته شده باشندعوامل مؤثر بر بهره

ازمان زيرا، چنين فرايندي مزايا و فوايد بسياري براي س
ها بايد عوامل مؤثر يا تسريع به عبارت ديگر، سازمان. دارد

ريزي و وري را شناسايي نموده و با برنامهدر بهبود بهره
را با اهداف سازماني همسو  ها آنگيري مناسب تصميم
نظران، عوامل مختلفي بر در همين رابطه، صاحب .سازند
عوامل در  اين. اندوري نيروي انساني مؤثر دانستهبهره

هاي خدماتي به طور ها به طور اعم و در سازمانسازمان
  : اخص عبارتند از
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مندي و عوامل انگيزشي، نظير شرايط مؤثر بر رضايت -1
- امكانات آموزشي نظير آموزش -2.  انگيزش كاركنان

شرايط بروز خلاقيت و  -3. هاي علمي و كاربردي
ون و برون پذيري درروحيه رقابت -4. نوآوري كاركنان

شيوه و سبك رهبري مانند توجه به نيروي  -5. سازماني
سابقه و  -6. گيريدر تصميم ها آنكار و مشاركت 

  ]8-10. [وضعيت جمعيت شناختي نيروي كار -7تجربه 
وري يكي از نظريات مشهور در زمينه عوامل مؤثر بر بهره
بر . نيروي انساني، متعلق به هرسي و گلداسميت است

بعد   7وري نيروي انساني شامل ريه مذكور، بهرهاساس نظ
- مرتبط با مديريت عملكرد اثربخش، بدين شرح مي

 : ]11[باشد

درك يا (وضوح   -2) هادانش و مهارت(توانايي  -1
انگيزه  -4) حمايت سازماني(كمك   -3) تصور نقش

آموزش و بازخورد (ارزيابي  -5) تمايل به انجام كار(
 -7)  اعمال معتبر و حقوقي پرسنل(اعتبار  -6)عملكرد
  .)تناسب محيطي(محيط 

وري نيروي انساني، همچنين، از ديگر عوامل مؤثر بر بهره
توان به انطباق هاي مديريت و رهبري است كه ميروش

روش و سبك رهبري با شرايط فرهنگي حاكم بر آن 
كارهاي ساختاري در ضمنا، راه] 12.[سازمان اشاره كرد

وري و اثربخشي نيروي انساني را هم يي، بهرهارتقاي كارا
در اين رابطه، ساعتچي معتقد است . بايد مهم تلقي كرد

ها، مستندسازي كه نقش تدوين مقررات، دستورالعمل
ها، وحدت وظايف، تعيين حدود وظايف و مسئوليت

دهي، سازماندهي نيروي انساني بر اساس چارت فرمان
ساختاري در بهره وري كارهاي سازماني به عنوان راه

  ]13.[ها مؤثرندسازمان
اما، از آنجا كه لزوم انجام هر كار پژوهشي مستلزم تدوين 

باشد، بنابراين،  مي ي آماريها سوالات يا فرضيه

ي اين تحقيق به شرح زير تدوين و مورد آزمون ها فرضيه
  .گيرند مي قرار

 وري نيرويعوامل سازماني يا مديريتي بر بهره: 1فرضيه
  .انساني مؤثر است

وري نيروي انساني مؤثر عوامل فردي بر بهره: 2فرضيه
  .است
عوامل حمايت سازماني و نظام جبران خدمات : 3فرضيه
  .وري نيروي انساني مؤثر استبر بهره
عوامل تقويت حس تعهد و وفاداري در كاركنان : 4فرضيه
  .وري نيروي انساني مؤثر استبر بهره
ريزي و هدايت عملكرد كاركنان بر مهعوامل برنا: 5فرضيه
  .وري نيروي انساني مؤثر استبهره

عوامل ايجاد كننده ايجاد جو صميميت و : 6فرضيه
وري نيروي انساني مؤثر همكاري در بيمارستان بر بهره

  .است
عوامل ميزان آزادي و استقلال كاركنان در انجام : 7فرضيه

  .وري نيروي انساني مؤثر استامور بر بهره
وري عوامل فيزيكي  و رواني محيطي بر بهره: 8فرضيه

  .نيروي انساني مؤثر است
  روش كار

ها، آوري دادهتحليلي و روش جمع -اين تحقيق، توصيفي
با روش در اين فرآيند، ابتدا،  .ميداني است -ايكتابخانه

وري نيروي انساني اي، عوامل مؤثر بر بهرهمطالعه كتابخانه
سپس براي تكميل عوامل مذكور، . شناسايي گرديد

اي دلفي طراحي و ميان اي بر اساس مفهوم پايهپرسشنامه
كارشناسان شامل؛ استادان دانشگاه و نيز مديران و 

در . كارشناسان بيمارستان شهيد صدوقي يزد، توزيع شد
نظران، هاي كارشناسان و صاحبمرحله بعد با بررسي ديدگاه

وري تدوين عوامل مؤثر در بهره) 1نمودار(پرسشنامه آغازين 
  .  گرديد
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  وري نيروي انسانيدرخت سلسله مراتبي عوامل مؤثر بر بهره): 1(نمودار 

 وجود نظام مديريت مشاركتي
 وجود نظام ارزشيابي بر اساس عملكرد

 عدم تبعيض و رعايت عدالت سازماني  
 هاي اداري و مالي مكانيزهاستفاده از سيستم

 
 سبك رهبري

 پايبندي به اصول اخلاقي
 وجدان كاري و انضباط اجتماعي

 داشتن تخصص، تجربه و سابقه كار

عوامل سازماني يا
 مديريتي

 عوامل فردي

عوامل مربوط به حمايت
 سازماني و نظام جبران

 خدمات

عوامل مربوط به تقويت
حس تعهد و وفاداري در

 كاركنان

عوامل مربوط به ايجاد
جو صميميت و همكاري

اندر بيمارست  

عوامل مربوط به ميزان
و استقلال آزادي 

 كاركنان در انجام امور

ره
ر به

ر ب
مؤث

ل 
وام

ع
ني

نسا
ي ا

رو
ي ني

ور
 

 قاطع و جدي بودن در حين انجام وظايف

 واني و جسميبرخورداري از سلامت ر

برخورداري از اعتماد به نفس و عزت نفس 
 بالا

 

ندي نسبت به كار در بيمارستاناحساس خرس
 پرداخت پاداش نقدي و غير نقدي

  اعطاي مزايا و امكانات رفاهي

 حمايت مافوق و مديران ارشد از كاركنان
 ايت شايستگي در پرداخت حقوق و مزايارع

 هاي بالفعل در آوردن استعدادهاي كاركنانفراهم بودن زمينه
طرز تلقي نسبت به كار در بيمارستان به عنوان بخشي از 

 هاگيريمشاركت كاركنان در تصميم زندگي
برگزاري دوره هاي مختلف آموزشي در زمينه كاري

رقابت كاركنان با يكديگر در جهت پيشرفت در مسير شغلي 
 مربوطه

 ارتباط صميمانه كاركنان با يكديگر در درون بيمارستان
 صفا و صميميت در محل كار

 مندي نسبت به شغل خودجو همكاري و علاقه
 گذاري به يكديگراحترام و ارزش

 ميزان آزادي عمل كاركنان
اعتماد و اطمينان مديريت به كاركنان در انجام صحيح 

هايخودداري كاركنان و مديران بيمارستان از انتقاد به ايده كارها
 نظر خواهي و مشورت مديريت بيمارستان با كاركنان جديد

وه اعطاي پاداش و مزاياجويا شدن نظرات كاركنان در مورد نح  

-عوامل مربوط به برنامه
 ريزي و هدايت عملكرد

 كاركنان

و جديدترغيب كاركنان جهت به دست يافتن به شقوق بهتر 
 امكان اظهار نظر بدون ترس و نگراني از مافوق

 واگذاري انجام اختيار كار به كاركنان
 اطلاع يافتن كاركنان از ارزيابي عملكردشان

 توجه كاركنان به آينده و سرنوشت  

  مساعد بودن شرايط محل كار در بيمارستان
 احساس ايمني و آسايش در محيط كار

 محترم بودن در محيط كار
 روز در محل كاروجود امكانات و تجهيزات مناسب و به

شرايط فيزيكي و رواني
 محيطي
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آوري عات مورد نياز اين پژوهش طي دو مرحله جمعاطلا
اي و مرحله مرحله اول شامل اطلاعات كتابخانه. گرديد

كه توسط  دوم مطالعات ميداني و شامل دو پرسشنامه
هاي مختلف بيمارستان شهيد صدوقي يزد كاركنان بخش

  . تكميل شد
شامل اطلاعات جمعيت : پرسشنامه اطلاعات عمومي .1

  .انشناختي كاركن
وري هاي بهرهبندي عوامل و مؤلفهپرسشنامه رتبه .2

اين پرسشنامه براي بررسي درجه : نيروي انساني
وري نيروي هاي مؤثر بر بهرهاهميت عوامل و مؤلفه

انساني طراحي شده و مشتمل بر هشت عامل اصلي و 
 .باشدمؤلفه مي 39

-ي مذكور بر پايه عوامل و مؤلفهنامهاز آنجا كه پرسش

- شناسايي شده در پيشينه پژوهش و ديدگاه صاحب هاي

بنابراين روايي پرسش نامه . نظران فراهم گرديده است
از  همچنين، جهت تعيين پايايي پرسشنامه. شود مي تأييد

آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه مقدار آن 
جامعه آماري را كليه نيروي انساني . محاسبه شد 0.78

 719(دهد صدوقي يزد را تشكيل ميبيمارستان شهيد 
حجم نمونه آماري، با توجه به فرمول كوكران، در ). نفر

نفر  145درصد ، 0.5با دقت برآورد  0 .05سطح خطاي 
هاي مورد نظر بين كاركنان  لذا، تعداد پرسشنامه. تعيين شد
 106، توزيع و گيري تصادفيبه روش نمونه بيمارستان

  ). 0 .73نرخ بازگشتي(آوري گرديد پرسشنامه جمع
ابتدا لازم به ذكر است در كليه تحقيقات مشابه، محققين 

درخت سلسله مراتبي تحقيق خود را طراحي نموده مانند 

گيري  هاي تصميم ، سپس، با استفاده از مدل)1(نمودار 
وزن دهي  )AHP(چندمعياره مانند تحليل سلسله مراتبي 
) TOPSIS(اپسيس كرده و در مرحله آخر با استفاده از ت

] 14.[هاي موجود در مدل خود پرداخته اند اولويت گزينه
 هاي مذكور بر همين اساس به اختصار به شرح تكنيك

 .پردازيم مي

 Multiple Attribute( گيري چند معياره هاي تصميم مدل

Decision Making (، اي در  كاربرد بسيار گسترده
هاي متعدد و هاي پيچيده هنگامي كه معيار گيري تصميم

هاي  تكنيك. اند گاه متضاد وجود دارند، پيدا نموده
گيري چند شاخصه، متعدد بوده و هر كدام  تصميم

خصوصيات و شرايط كاربرد خاص خود را دارا هستند و 
اما، در چند . ها نيز متفاوت است كارگيري آنشرايط به

سال اخير، با توجه به قابليتهاي منحصر به فرد بعضي از 
هاي تصميم گيري چند معياره، عده اي از  يكتكن

هاي  صاحبنظران در فرايند تحقيقات مربوطه از تكنيك
تحليل سلسله مراتبي و تاپسيس استفاده فراواني نموده 

به عنوان مثال، گوماس در پروژه مطالعاتي خود ]. 15[اند
در رابطه با مساله انتخاب مكان، همزمان از تكنيكهاي 

بنابراين، در اين پژوهش، جهت ]. 16[دمذكور استفاده كر
- هاي مؤثر بر بهرهبندي عوامل و مؤلفهبندي و اولويت رتبه

  . شوداستفاده مي ها آنوري نيروي انساني از 
تكنيك فرايند تحليل سلسله مراتبي  بر مقايسات زوجي 
نهفته است و با فراهم آوردن درخت سلسله مراتب آغاز 

ور گسترده جهت انتخاب از اين تكنيك به ط. شود مي
. شود بندي عوامل بكار برده مي تصميم بهينه و همچنين رتبه
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ايجاد درخت سلسله  -1 : مراحل اين روش عبارتند از
هاي عوامل  تعيين اولويت -3مقايسات زوجي -2 مراتب

  ]17. [محاسبه نرخ سازگاري مقايسات -4هر سطح
م هاي تصمي تكنيك تاپسيس  نيز يكي از بهترين مدل

 nگزينه به وسيله  mدر اين روش . گيري چندمعياره است
اين تكنيك بر اين . شاخص، مورد ارزيابي قرار مي گيرد

مفهوم استوار است كه گزينه انتخابي بايد كمترين فاصله 
و ) بهترين حالت ممكن(را با راه حل ايده آل مثبت 

بدترين حالت (بيشترين فاصله را با راه حل ايده آل منفي 
در حقيقت، ميزان فاصله يك عامل با . داشته اند) كنمم

عامل ايده آل مثبت يا منفي مورد سنجش قرار مي گيرد و 
نظر اين خود معيار رتبه بندي و اولويت بندي عوامل مورد 

  ]18.[مي باشد
  هايافته

به منظور ارائه بحثي مؤثر و تحليل روشن از موضوع، 
وصيفي مطرح و سپس هاي آمار ت ي از يافتهابتدا، خلاصه

  :گردد مي نتايج آمار استنتاجي اين تحقيق ارائه

هاي مرتبط با توزيع جمعيت شناختي  يافته: الف
توزيع فراواني سن كاركنان نشان مي دهد كه   :كاركنان

درصد كاركنان در رده سني  24.5در گروه مورد بررسي 
سال ،  35تا  30درصد در رده سني  56.5سال،  24-29
درصد در رده  4سال و  41تا  36در رده سني  درصد15

توزيع فراواني تحصيلات . قرار دارند 47-42سني 
درصد داراي تحصيلات  8كاركنان نشان مي دهد كه؛ 

درصد فوق ليسانس و  2درصد ليسانس و 90فوق ديپلم، 
توزيع سابقه خدمت كاركنان نيز نشان . بالاتر مي باشند

- 6درصد  47سال،  5درصد كمتر از  22.5مي دهد كه 
سال و  20-16درصد  9.5سال،  15-11درصد 17سال، 10

  . سال داراي سابقه خدمت مي باشند 26-21درصد  4
هاي در اين بخش، داده: هاي آمار استنتاجي يافته: ب

هاي آزمون ميانگين يك نمونه اي گردآوري شده با روش
)t (براي بررسي . بررسي و تجزيه و تحليل گرديدند

از آزمون فرض آماري استفاده شد كه  8تا  1هاي  هفرضي
   .توان مشاهده نمود مي )1(هاي آن در جدول يافته

  
 8تا  1نتايج حاصل از بررسي فرضيات : 1جدول 

آماره   فرضيات پژوهشي
  آزمون

سطح معني 
  گيري تصميم  داري

  تأييد فرضيه ≥0.001p  32.697  .است مؤثروري نيروي انساني عوامل سازماني يا مديريتي بر بهره
 تأييد فرضيه ≥0.001p  25.350  .وري نيروي انساني مؤثر استعوامل فردي بر بهره

 تأييد فرضيه ≥0.001p  27.244  .وري نيروي انساني مؤثر استعوامل حمايت سازماني و نظام جبران خدمات بر بهره

 تأييد فرضيه ≥0.001p  54.309  .انساني مؤثر استوري نيروي عوامل تقويت حس تعهد و وفاداري در كاركنان بر بهره

 تأييد فرضيه ≥0.001p  21.436  .وري نيروي انساني مؤثر استريزي و هدايت عملكرد كاركنان بر بهرهعوامل برنامه

 تأييد فرضيه ≥0.001p  45.695  .وري نيروي انساني مؤثر استعوامل ايجاد كننده جو صميميت و همكاري بر بهره

 تأييد فرضيه ≥0.001p  24.781  .وري نيروي انساني مؤثر استيزان آزادي و استقلال كاركنان در انجام امور بر بهرهعوامل م

 تأييد فرضيه ≥0.001p  32.293  .است مؤثروري نيروي انساني عوامل فيزيكي  و رواني محيطي بر بهره
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دهنده شود محاسبات مربوطه نشانچنان كه مشاهده ميهم
اين بدان معنـا اسـت كـه هـر     . فرضيات مذكور استتاييد 

كدام از هشت دسته عوامل سازماني يـا مـديريتي، عوامـل    
فردي، عوامل حمايت سـازماني و نظـام جبـران خـدمات،     
ــاداري در     ــد و وف ــت حــس تعه ــه تقوي ــوط ب ــل مرب عوام

ريزي و هدايت عملكرد كاركنان، عوامل مربوطه به برنامه
ه ايجــاد جــو صــميميت و كاركنــان، عوامــل ايجــاد كننــد

همكاري در بيمارستان، عوامل مربوط بـه ميـزان آزادي و   
استقلال كاركنان در انجام امور و شرايط فيزيكي و رواني 

وري كاركنان بيمارسـتان شـهيد صـدوقي    محيطي، بر بهره
  .باشند مي يزد مؤثر

در مرحله بعد، اين عوامـل را بـر پايـه ميـزان تاثيرگـذاري      
، )MADM(چنـدمعياره   گيـري  تصـميم اي هبا روش ها آن
هـاي  بنـدي عوامـل و مؤلفـه   براي رتبـه . شوند مي بنديرتبه
 گيـري  تصميمهاي بر بهره وري نيروي انساني ، روش مؤثر

-بندي مؤلفهبراي رتبه. چندمعياره به كار گرفته شده است

هاي مربوطه، با نگرش بـه شـرايط مسـئله، روش تاپسـيس     
جا كه بايد وزن عوامل هشت گانـه  انتخاب شد؛ ولي، از آن

وري نيروي انساني را داشـته باشـيم، نخسـت،    مؤثر بر بهره
بنـدي و تعيـين   براي رتبه روش فرايند تحليل سلسله مراتبي

-درجه اهميت هر كدام از عوامل هشت گانه بـه كـار مـي   

هاي محاسـبه شـده از ايـن    وزنسپس، با به كارگيري . بريم
تاپسـيس  ل بـه كمـك تكنيـك    هاي اين عوام ـروش، مؤلفه

بنـدي عوامـل   هاي حاصل از رتبهيافته.  گردندبندي ميرتبه
گانه شناسـايي شـده، بـا روش فرآينـد تحليـل سلسـله       هشت
هم چنـان كـه   . توان مشاهده كردمي) 2(در جدول  )مراتبي

شود از ديدگاه پرسنل بيمارستاران شـهيد صـدوقي   ديده مي
عامل سازماني يا مديريتي ، يزد، از بين عوامل شناسايي شده

وري نيـروي انسـاني بيمارسـتان شـهيد     بيشترين تأثير بر بهـره 
  .صدوقي يزد دارد

  
  AHPاز تكنيكبا استفادهانسانينيرويوريگانه مؤثر بر بهرهعوامل هشتبنديرتبه: 2جدول 

  وري نيروي انسانيعوامل مؤثر بر بهره
  درجه اهميت

 AHPبا تكنيك 
  بنديرتبه

 1  0.189  وامل سازماني يا مديريتيع

 2  0.162  عوامل حمايت سازماني و نظام جبران خدمات

 3  0.154  شرايط فيزيكي  و رواني محيطي

 4  0.140  عوامل مربوط به ميزان آزادي و استقلال كاركنان در انجام امور

  5  0.113  عوامل فردي

  6  0.102  رستانعوامل ايجاد كننده ايجاد جو صميميت و همكاري در بيما

  7  0.087  ريزي و هدايت عملكرد كاركنانعوامل متعلق به برنامه

  8  0.053  عوامل مربوط به تقويت حس تعهد و وفاداري در كاركنان

  
گانه، هاي هر يك از عوامل هشتبندي مؤلفهرتبه ،ضمناً  

  .توان ملاحظه نمودرا مي) 3(با روش تاپسيس در جدول 
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  TOPSISهاي مربوط به عوامل هشتگانه با استفاده از تكنيك ي مؤلفهبندرتبه: 3جدول 

بنديرتبه هامؤلفه   
فاصله با 
ايده آل 
 مثبت

فاصله با 
ايده آل 
 منفي

Ci 
-رتبه
 بندي

 يا 
ني
زما

سا
ل 
وام

ع
تي

يري
مد

 

 1 0.571 0.024 0.018 سبك رهبري
 2 0.435 0.017 0.022عدم تبعيض و رعايت عدالت سازماني

ظام مديريت مشاركتيوجود ن  0.024 0.018 0.43 3 
 4 0.387 0.015 0.024 وجود نظام ارزشيابي بر اساس عملكرد

هاي اداري و مالي مكانيزهاستفاده از سيستم  0.024 0.014 0.373 5 

دي
 فر

مل
عوا

 

 1 0.576 0.017 0.012 داشتن تخصص، تجربه و سابقه كار
 2 0.566 0.017 0.013 قاطع و جدي بودن در حين انجام وظايف
 3 0.536 0.017 0.015 برخورداري از سلامت رواني و جسمي

 4 0.516 0.015 0.014 پايبندي به اصول اخلاقي
 5 0.48 0.014 0.015 برخورداري از اعتماد به نفس و عزت نفس بالا

 6 0.4 0.012 0.018 وجدان كاري و انضباط اجتماعي

مل
عوا

يت
حما

ي 
زمان

سا
 نظ
و

ات
دم
ن خ

برا
م ج

ا
 1 0.533 0.019 0.016 پرداخت پاداش نقدي و غير نقدي 

 2 0.53 0.018 0.016 اعطاي مزايا و امكانات رفاهي
 3 0.469 0.016 0.019 رعايت شايستگي در پرداخت حقوق و مزايا
 4 0.457 0.016 0.019 حمايت مافوق و مديران ارشد از كاركنان

لفعل در آوردن استعدادهاي كاركنانهاي بافراهم بودن زمينه  0.02 0.016 0.446 5 
 6 0.376 0.012 0.021 احساس خرسندي نسبت به كار در بيمارستان

ت 
قوي

ل ت
وام

ع
د و 

تعه
س 

ح
ري

ادا
 وف

هاي مختلف آموزشي در زمينه كاريبرگزاري دوره  0.02 0.024 0.549 1 
دگيطرز تلقي به كار در بيمارستان به عنوان بخشي از زن  0.024 0.021 0.465 2 

هاگيريمشاركت كاركنان در تصميم  0.023 0.018 0.438 3 
 4 0.437 0.021 0.027 رقابت كاركنان با يكديگر در جهت پيشرفت در مسير شغلي خود

به 
ق 
تعل

ل م
وام

ع
امه

برن
ي و 

ريز
رد 

ملك
ت ع

داي
ه

ان
ركن

 كا

 1 0.585 0.023 0.017 واگذاري انجام اختيار كار به كاركنان
 2 0.486 0.019 0.02 اطلاع يافتن كاركنان از ارزيابي عملكردشان

 3 0.405 0.015 0.022 ترغيب كاركنان جهت دست يافتن به شقوق بهتر و جديد
 4 0.387 0.015 0.023 امكان اظهار نظر بدون ترس و نگراني از مافوق
 5 0.357 0.013 0.023 توجه كاركنان به آينده و سرنوشت بيمارستان

اد 
ايج

ل 
وام

ع
اد 
ايج

ده 
كنن

ت 
يمي

صم
جو 

ي 
كار

هم
مندي نسبت به شغل خودجو همكاري و علاقه و   0.013 0.02 0.62 1 

 2 0.445 0.015 0.019 صفا و صميميت در محل كار
 3 0.412 0.013 0.019 ارتباط صميمانه كاركنان با يكديگر در درون بيمارستان

يكديگرگذاري بهاحترام و ارزش  0.02 0.011 0.355 4 

ي و 
زاد

ن آ
يزا

م
ان 

ركن
 كا
لال

ستق
ا

مور
م ا
جا
ر ان

 د

 1 0.564 0.016 0.012 ميزان آزادي عمل كاركنان
 2 0.525 0.016 0.015 نظر خواهي و مشورت مديريت بيمارستان با كاركنان
 3 0.517 0.014 0.013 اعتماد و اطمينان مديريت به كاركنان در انجام صحيح كارها

هاي جديدخودداري كاركنان و مديران بيمارستان از انتقاد به ايده  0.014 0.013 0.485 4 
 5 0.42 0.012 0.017 جويا شدن نظرات كاركنان در مورد اعطاي پاداش و مزايا

ط 
راي
ش

  و 
كي

يزي
ف

طي
حي
ي م

روان
روز در محل كاروجود امكانات و تجهيزات مناسب و به   0.011 0.024 0.677 1 

 2 0.495 0.016 0.016 مساعد بودن شرايط محل كار در بيمارستان
 3 0.464 0.014 0.017 محترم بودن در محيط كار

 4 0.343 0.012 0.022 احساس ايمني و آسايش در محيط كار
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 بحث 
هاي  هاي اين تحقيق، ويژگي در بخش توصيفي يافته

كي از آن جمعيت شناختي كاركنان موجود بيمارستان حا
است كه؛ تحصيلات، سن و سابقه كار پرسنل در وضعيت 

به خاطر اينكه مطالعات جمعيت شناختي . خوبي است
دهد كه سطح تحصيلات بر  مي توسط ميرسپاسي نشان

همچنين، مطالعه  ]19[.بهره وري نيروي انساني اثرگذازند
ارزيابي بهره وري نيروي انساني در بخش صنعت توسط 

يانگر آن است كه سن، ميزان تحصيلات و بردبار نيز ب
] 20[.سابقه كار روي بهره وري نيروي انساني اثرگذارند

بنابراين، مديريت بيمارستان براي ارتقاء بهره وري، 
البته با اين فرض كه . پتانسيل لازم را در اختيار دارد

كاركنان مورد نظر با توجه به رشته تحصيلي در جايگاه 
را، مطالعات متعدد نشانگر آن است زي. شغلي خود باشند

كه انطباق و ارتباط با شغل عامل اثرگذار بر بهره وري 
 ]. 22،21[نيروي انساني است

دهد كه؛ اولا، هر  مي هاي بخش استنتاجي، نشان يافته
در بهره وري ) 1نمودار(هشت گروه شناسايي شده 

نيز بدين  ها آنكاركنان بيمارستان اثرگذارند و رتبه بندي 
 -2عوامل سازماني يا مديريتي،  -1: شرح تعيين شدند

عوامل  -3عوامل حمايت سازماني و نظام جبران خدمات، 
عوامل ميزان آزادي و  -4فيزيكي  و رواني محيطي

 - 6عوامل فردي -5استقلال كاركنان در انجام امور 
عوامل ايجاد كننده ايجاد جو صميميت و همكاري در 

ريزي و هدايت عملكرد هعوامل برنام -7بيمارستان
ريزي و هدايت عملكرد عوامل برنامه -8كاركنان 
بندي هاي حاصل از رتبهاز طرف ديگر، يافته .كاركنان
وري گانه مؤثر بر بهرههاي مربوط به عوامل هشتمؤلفه

نيروي انساني با تكنيك تاپسيس دلالت بر آن دارد كه؛ 
بايست به وري كاركنان ميبراي بهبود و ارتقاء بهره

وري مؤثر بوده، ثانياً هايي توجه نمود كه اولاً بر بهرهمؤلفه

ها، داراي درجه اهميت و تأثيرگذاري بيشتري اين مؤلفه
وري نيروي انساني سازمان را به باشند تا بتوان ميزان بهره

بنابر اين، با توجه به . اي افزايش دادطور قابل ملاحظه
وعه عوامل هشتگانه ها در خصوص مجم پردازش داده

هاي اثرگذار  مذكور، درجه اهميت و رتبه بندي مؤلفه
بر بهره وري ) ها آنهاي اول هر يك از  فقط رتبه(

 -2سبك رهبري -1: كاركنان بدين شرح تعيين شدند
پرداخت پاداش  -3داشتن تخصص، تجربه و سابقه كار

هاي مختلف  برگزاري دوره -4نقدي و غير نقدي 
واگذاري انجام اختيار كار  -5نه كاري آموزشي در زمي

مندي نسبت به شغل جو همكاري و علاقه  -6به كاركنان 
وجود امكانات و  -8ميزان آزادي عمل كاركنان  -7خود 

  روز در محل كارتجهيزات مناسب و به
نگاهي به مطالعات گسترده سازمان بين المللي كار 

)I.L.O (از قبيل؛  عوامل شناسايي شده: دهد كه مي نشان
) ابزار و ماشين آلات، توزيع ساعات كار(عوامل سازماني 
روابط كاركنان با مديران، شرايط رواني (و عوامل انساني 
با ) هاي تشويقي، مهارت و آموزش كار، پرداخت

صرف نظر از درجه اهميت، اولويت (هاي اين تحقيق  يافته
طور به ] 23.[تقريبا همخواني دارند) هاي مربوطه و رتبه

مشابه، آيين پرست پژوهشي با عنوان، بررسي عوامل مؤثر 
وري نيروي انساني وزارت بهداشت، درمان و بر بهره

در اين . آموزش پزشكي، از ديدگاه كاركنان انجام داد
پژوهش نيز عواملي از قبيل؛ توان، شناخت شغلي، 
انگيزش، ارزيابي عملكرد و حمايت سازماني در افزايش 

محمدي نيز  ]24.[اندوي انساني مؤثر بودهوري نيربهره
پژوهشي در زمينه مذكور انجام داد و به اين نتيجه رسيد 
كه با آموزش كاركنان، استفاده از تكنولوژي، اجراي 

هاي انگيزشي، ارزشيابي صحيح عملكرد كاركنان سياست
هاي  كه مشابه با يافته] 25[وري مؤثرنددر ارتقاي بهره

همچنين، در دو پژوهش مشابهي . دتحقيق حاضر مي باش
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كه توسط نكويي و ميرزايي و خطيبي انجام شد، نقش 
هاي آموزش ضمن خدمت به عنوان عامل اثرگذار  برنامه

بر بهره وري و بهسازي كاركنان مورد توجه قرار 
ضمنا، عدم كارايي مديريت، ماحصل ] 26، 27.[گرفت
هاي هاي مطالعات سياست گذاري سلامت در كشور يافته

است ) OECD(عضو سازمان همكاري و توسعه اقتصادي 
هاي شناسايي شده اين تحقيق تحت عنوان  كه با يافته

  ]28.[عوامل مديريتي، دقيقا همخواني دارد
نتايج مشابه توسط عده اي از پژوهشگران وابسته به 

در حوزه مسائل ) W.H.O(سازمان بهداشت جهاني 
ل توسعه نشان مي اقتصادي و مديريتي كشورهاي در حا
ها منجر به اتلاف  دهد كه؛ مديريت ضعيف بيمارستان

در حقيقت در اينجا نيز . منابع و كاهش بهره وري شده اند
تاثير گذار بر بهره وري را نشان مي  "عوامل مديريتي"

دهد كه با نتايج اين تحقيق در اين حوزه همسو مي 
 در يك تحقيق جداگانه، بعضي از عوامل] 29.[باشد

اثرگذار بر بهره وري نيروي انساني مانند وجدان كاري، 
انضباط اجتماعي، آموزش شغلي مديران و كاركنان، 

عوامل . پرداخت مبتني بر عملكرد مورد تاكيد قرار گرفتند
هاي شناسايي شده اين تحقيق سنخيت  مذكور با مؤلفه
لازم به ذكر است كه مؤلفه وجدان ] 30.[نزديكي دارند
مايش ترابيان فرد نيز در رتبه دوم اهميت قرار كاري در پي
همانطور كه در جداول اين تحقيق ] 31.[گرفته است

هاي از قبيل؛ آزادي عمل در  مشاهده مي شود، مؤلفه
محيط كار، مشاركت كاركنان در تصميم گيري و داشتن 
تخصص و تجربه براي انجام شغل به عنوان بخشي از 

اركنان بيمارستان شهيد هاي مؤثر بر بهره وري ك مؤلفه
صدوقي شناخته شدند كه با نتايج تحقيقات صاحبنظران و 
پژوهشگراني مانند ريتزكي، باكل و همكارانش مطابقت 

در پژوهشي ديگر، محقق مربوطه، تعدادي ] 32،33.[دارد
هاي اثرگذار بر بهره وري نيروي انساني را  از ابعاد و مؤلفه

، كمك )نش و مهارتدا(بدين شرح تعيين كرد؛ توانايي
آموزش و بازخورد (، ارزيابي )حمايت سازماني(

مسائل (، اعتبار )تناسب با محيط كار(، محيط )عملكرد
اين موارد با بعضي از عوامل و ). قانوني و حقوقي پرسنل

در ساير ] 11.[هاي اين تحقيق مشابهت دارد مؤلفه
هاي مديريت و رهبري  هائي مانند؛ روش تحقيقات، مؤلفه

ارتقاء سطح بهداشت و سلامت، پرداخت ) سبك رهبري(
هاي نقدي و وجود محيط مساعد به عنوان عوامل  پاداش

مؤثر بر بهره وري نيروي انساني شناخته شده اند كه با 
هاي شناسايي شده اين تحقيق به  بعضي از عوامل و مؤلفه
در رابطه با مساله شرايط محيط . نوعي همسويي دارند

دهد كه بهبود اين عامل در  مي ي اسپنس نشانها كار، يافته
اين نتايج . اثرگذار است ها آنتعهد پرستاران و بهره وري 

هاي اين تحقيق در خصوص عوامل مربوط به  با يافته
شرايط فيزيكي و رواني محيط كار و عوامل مربوط به 

نكته قابل ] 35، 34.[باشند مي تقويت حس تعهد، همسو
هاي  هاي اين پژوهش با يافته تهتوجه اين است كه؛ ياف
مساله فرهنگ و تاثير آن بر  پژوهش رايت كه اخيرا

وري نيروي انساني را به چالش كشيده است،  بهره
به عبارت ديگر، اين مساله به . همسويي مشاهده نشد

البته در اين مورد نمي . عنوان عامل اثرگذار شناخته نشده
آينده روي اين در مطالعات . توان با قاطعيت نظر داد

اكنون، با توجه به ] 36.[محور بايستي بيشتر مطالعه شود
هاي شناسايي شده و اثرگذار بر بهره وري  عوامل و مؤلفه

كاركنان بيمارستان شهيد صدوقي، پيشنهادهاي كاربردي 
  .گردد مي به شرح زير اعلام

تشكيل هسته مديريت و چرخه بهبود بهره وري از  -1
وظيفه اين هسته . هاي تخصصي روهطريق به كارگيري گ

يافتن راهكارهاي اجرايي براي عوامل شناسايي شده و 
هاي پرسنلي  ها و ساير طرح ها،  استراتژي تدوين خط مشي

  .است
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هاي آموزش بهره وري ويژه مديران و كاركنان  برنامه -2
چنين . بيمارستان شهيدصدوقي يزد طراحي و اجرا گردد

دانش و ارتقاي اطلاعات  هايي موجب افزايش آموزش
ضمنا، . شغلي و كارايي كاركنان مربوط نيز خواهد شد

ي آينده نيز، ارائه ها پيشنهادهاي زير براي پژوهش
  : گردند مي

هاي  ها با روش تحقيقات مشابهي در ساير بيمارستان -1
و غيره  Saw ،Electreگيري چند معياره مانند،  تصميم

  .يقات مشابه، مقايسه گرددانجام و نتايج آن با ساير تحق
در حوزه عوامل فرهنگي اثرگذار بر بهره وري نيروي  -2

  .انساني مطالعه بيشتري انجام شود
شاخص سازي بهره وري نيروي انساني به منظور اندازه  -3

  . گيري آن مورد مطالعه قرار گيرد
 تشكر و قدرداني

از مديريت و كاركنان بيمارستان شهيد صدوقي يزد به 
 ر همكاري در اين پژوهش صميمانه قدرداني و تشكرخاط
  .شود مي
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The Effective Factors on Labor Productivity with Multi-
criteria Decision Making Techniques  

A Case Study: Personnel of Shahid Sadoghi Hospital in Yazd 
 

 

 
  

 Bordbar G1 
Abstract  

 

Introduction: The important role of labor productivity could be observed in Iran 4th and 5th 
Economic Planning. The literature shows the perception of productivity from the view point of 
employees engaged in industry / service procedures. Drawing on this perception makes an initial 
stage in increasing productivity. The main objective of this research was to identify and rank the 
effective factors on employees' productivity in Shahid Sadoghi Hospital.   
Methods: This survey was analytical – descriptive in nature. The population consisted of all 
personnel in Shahid Sadoghi Hospital with the sample size of 145 persons. Two questionnaires 
were used for data collection. To analyze the data one sample test and multi- criteria decision 
making techniques were used.  
Results: The demographic characteristics showed a high potential of personnel. With statistical 
tests and data processing techniques eight hypotheses were approved. Finally eight effective factors 
on personnel’s productivity were identified and ranked.  
Conclusion: The findings revealed that the managerial, organizational support compensation, 
mental and physiological working conditions and degree of freedom and liberty of employees to 
work were the most effective factors. TOPSIS technique was used to rank the relevant items. These 
factors could be used as the core of productivity cycle, and implementation of on job training for 
managers.  
Keywords: Labor Productivity, AHP, TOPSIS 
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