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This study aims to design a productivity model of knowledge worker human resources in the 
automotive industry in Iran. The research method was qualitative-quantitative, through explor-
atory content-analysis. The interview was done with 16 experts through snowball sampling. 
The coding was done through Maxqda software which resulted in 258 concepts, 27 peripherals, 
and 7 main themes. In the quantitative phase, the conceptual model was conducted through field 
research and questionnaire which was filled by 221 persons in the automotive industry. Then, by 
administering confirmatory analysis, the reliability and validity was done by SWARA method. 
In the organizational aspect, some elements were extracted such as environmental, strategic, 
technological, organizational structure, knowledge management, and organizational structure. 
In terms of resources, some other elements such as human resources planning, employment, 
selection, and recruitment were identified. From the perspective of developmental process, 
talent management, performance management, and teaching were found. In maintenance, the 
elements were psychological health, hygiene, security and physical health, occupational factors, 
welfare, treatment, insurance, retirement, and income. Finally, in terms of practical processes, 
effective leadership, work conditions, working relations, and communications were some other 
factors to be considered. 
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33صحت مطالب مقاله بر عهدۀ نویسنده است و بیانگر دیدگاه مجمع تشخیص مصلحت نظام نیست.

بهار 1402. دورۀ 11. شمارۀ 1 فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

  هــدف از ایــن پژوهــش طراحــی مــدل ارزیابــی بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر در صنعــت 
خودروســازی ایــران اســت. تحقیــق حاضــر بــا روش ترکیبی )کیفــی ـ کمّــی(، رویکرد اکتشــافی  
ــه روش  ــرگان ب ــر از خب ــانزده نف ــا ش ــه ب ــد. مصاحب ــام ش ــون انج ــل مضم ــا روش تحلی و ب
 ،)Maxqda( ــا کدگــذاری متــن مصاحبه هــا در نرم افــزار مکس کیــودا گلوله برفــی انجــام شــد. ب
258 مفهــوم، 27 مضمــون فرعــی و 7 مضمــون اصلــی حاصــل شــد و مــدل مفهومــی طراحــی 
ــاخته(  ــش نامه )محقق س ــی و پرس ــه روش میدان ــی ب ــدل مفهوم ــی، م ــش کمّ ــد. در بخ گردی
توســط 221 نفــر از کارشناســان صنعــت خــودرو تکمیــل شــد. ســپس بــه روش تحلیــل عاملــی 
ــد  ــرگان وزن دهــی شــد. در بعُ ــه روش ســوارا )SWARA( توســط خب ــی و  ب تأییــدی، اعتباریاب
عوامــل ســازمانی، مؤلفه هــای محیــط کار، اســتراتژی، تکنولــوژی، ســاختار ســازمانی، مدیریــت 
ــع انســانی،  ــزی مناب ــد فراینــد تأمیــن، مؤلفه هــای برنامه ری دانــش و فرهنــگ  ســازمانی؛ در بعُ
کارمندیابــی، گزینــش و به کارگمــاری؛ در بعُــد فراینــد توســعه، مؤلفه هــای مدیریــت اســتعداد، 
مدیریــت عملکــرد و آمــوزش و توانمندســازی؛ در بعُــد فراینــد نگهــداری، مؤلفه هــای ســامت 
روانــی، بهداشــت، ایمنــی و ســامت جســمی، عوامــل شــغلی، امکانــات رفاهــی، درمــان، بیمــه و 
ــش،  ــری اثربخ ــای رهب ــرد، مؤلفه ه ــد کارب ــد فراین ــتمزد؛ در بعُ ــوق و دس ــتگی و حق بازنشس

شرایط و ابزار کار، روابط کار و ارتباطات در مدل آورده شد.  
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رضا زارع و همکاران.مدل ارزیابی بهره وری منابع انسانی دانشگر در صنعت خودروسازی ایران در راستای تحقق سیاست های اقتصاد مقاومتی.

1. مقدمه
ــی  ــت های کل ــژه سیاس ــام، به وی ــی نظ ــت های کل ــیاری از سیاس ــران در بس ــره وری در ای ــۀ به مقول
ــای  ــتر بنده ــوان بیش ــه می ت ــه ای ک ــت؛ به گون ــه اس ــرار گرفت ــه ق ــورد توج ــی م ــاد مقاومت اقتص
ــم  ــا مفاهی ــاط ب ــا غیرمســتقیم در ارتب ــی را به صــورت مســتقیم ی ــی اقتصــاد مقاومت سیاســت های کل
ــت از کار  ــی، حمای ــد مل ــۀ ششــم توســعه، تولی ــی برنام ــره وری دانســت. سیاســت های کل اساســی به
ــش ســرزمین، اشــتغال، اصــاح الگــوی مصــرف، نظــام اداری و سیاســت های  ــی، آمای و ســرمایۀ ایران
ــازمان  ــت )س ــره وری اس ــا به ــط ب ــی مرتب ــت های اباغ ــر سیاس ــرمایه گذاری از دیگ ــویق س ــی تش کل
ــی و  ــران، 1397، ص. 7(. در قانون برنامۀ ششــم توسعه، مادۀ 5، دســتگاه های اجرای ــره وری ای ــی به مل
نیروهــای مســلح مکلــف شــده اند بــرای محــور قــرار دادن رشــد بهــر ه وری در اقتصــاد، ضمــن اجرایــی 
کــردن چرخــۀ مدیریــت بهــره وری در مجموعــۀ خــود، تمهیــدات لازم را بــرای عملیاتــی کــردن ایــن 
چرخــه در واحدهــای تحــت تولیــت خــود بــا هماهنگــی ســازمان ملــی بهــره وری ایــران فراهــم نماینــد 
ــا توجــه  ــه کننــد )همــان، ص. 5(. ب ــران ارائ ــی بهــره وری ای ــه ســازمان مل و گــزارش ســالیانۀ آن را ب
بــه قانــون برنامــۀ پنج ســالۀ ششــم توســعۀ اقتصــادی، اجتماعــی و فرهنگــی جمهــوری اســامی ایــران 
)1396ـ1400( به منظــور دســتیابی بــه رشــد اقتصــادی متوســط ســالیانه 8 درصــد و ضریــب جینــی 
ــه  میــزان  34 درصــد در ســال پایانــی برنامــه، متوســط رشــد ســالیانۀ بهــره وری کل عوامــل تولیــد ب
2/8 درصــد در نظــر گرفتــه شــده اســت؛ در صورتــی کــه متوســط رشــد بهــره وری در برنامــۀ چهــارم 
1/2 درصــد و در برنامــۀ پنجــم 0/3- درصــد بــوده اســت )بانــک مرکــزی جمهــوری اســامی ایــران، 

1397، ص. 26(. 

ــار ذکرشــده مشــخص اســت، در سالهاي اخیر، سیاســت گذاران و  ــن و آم همان طــور کــه از قوانی
ــد.  ــه فضاي کسب وکار و تاش براي بهبود بهره وري آن توجــه کرده ان تصمیم گیرندگان اقتصادي کشور ب
همچنیــن در عصــر حاضــر، ســازمان ها بنــا بــه ضرورت هــای محیطــی، بایــد دائمــاً تغییــر کننــد؛ زیــرا 
ســازمانی موفــق اســت کــه بتوانــد فنــاوری تازه تــری روانــۀ بــازار کنــد یــا در ارائــۀ خدمــات خــود از 
فناوری هــای جدیــد اســتفاده نمایــد. در غیــر ایــن  صــورت، محکــوم  بــه شکســت اســت. بــرای ایجــاد 
ــه  ــوص رایان ــد به خص ــوم جدی ــا عل ــنایی ب ــت، آش ــه خاقی ــاز ب ــو نی ــای ن ــری فناوری ه ــا به کارگی ی
ــق  ــت. تحق ــمند و... اس ــای هوش ــازی، تلفن ه ــبکه های مج ــد ش ــر آن مانن ــی ب ــای مبتن و فناوری ه
ــور محــرک ســازمان ها  ــه موت ــان دانشــگر میســر اســت؛ کســانی ک ــر به دســت کارکن ــن ام ــن ای یافت
هســتند و ســایر کارکنــان را بــه حرکــت درمی آورنــد. بنابرایــن نقــش بهــره وری کارکنــان دانشــگر در 

ــر اســت.  ــن انکارناپذی ــای نوی ــا و فناوری ه ــا، ابزاره ــری روش ه ــاد و به کارگی ایج

ــار پیتــر دراکــر1 در ســال 1959م واژۀ »دانشــگر« را مطــرح کــرد و امــروزه ایــن واژه  نخســتین ب
تمــام ســازمان ها را واداشــته بــرای ربــودن گــوی ســبقت و بقــا در عصــر دیجیتــال از هیــچ کوششــی 

1. Peter Drucker
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بــرای جلــب و جــذب کارکنانــی کــه از ایــن ویژگــی برخوردارنــد، دریــغ نورزنــد. اســتولمن2 در توضیــح 
دانشــگران بیــان می کنــد کــه آن هــا به طــور بدیهــی کارکنــان غیردســتی به شــمار می آینــد و 
ــی،  ــارده می شــوند )ابیل ــه کار گم ــه ب ــای نوآوران ــرای انجــام فعالیت ه ــازمان ها ب ــق س ــولاً از طری معم
ــنتی  ــۀ س ــار حرف ــگان )در چه ــون نخب ــا کن ــطا ت ــی، 1393، ص. 133(. از قرون  وس ــات و یوزباش حی
پزشــکی، حقــوق، روحانیــت و اســتادی دانشــگاه( بــه میــزان زیــادی از آزادی عمــل و خودمختــاری در 

ــروز و موســوی، 1392، ص. 109(.  ــزل، فی ــی، ق ــد )بودلای ــۀ کاری شــان برخــوردار بوده ان زمین

بهــره وری دو تعریــف اصلــی دارد کــه در بســیاری از کتــب علمــی بــه آن اشــاره  شــده اســت. تعریف 
اول نســبت ســتانده3 )مانند کالاهـــا و خـــدمات تولیدشده( بـــه داده4 )نیـــروی کـــار، مـــواد، انرژی و...( 
اســت. هــدف از بهــره وری در ایــن تعریــف، بیشــینه کـــردن ســتانده و کمینـــه کــردن داده هاســـت. 
تعریــف دوم عبــارت از جمــع بیــن کارایــی5 و اثربخشــی6  اســت. از نظــر پیتــر دراکــر، کارایــی انجــام 
درســت کارهــا )بدیــن معنــا کــه نتایــج بــا کمتریــن هزینــه و بیشــترین ارزش افــزوده7 حاصـــل شـــود( 
و اثربخشـــی انجــام کارهــای درســت اســت )یعنــی اهــداف تعیین شــده به درســتی انتخـــاب شـــود( و 
بهــره وری ترکیبــی از کارایــی و اثربخشــی اســت )افروزنیــا و توکلــی، 1395، ص. 107(. یکــی از اجــزای 
ــع انســانی ایــن موضــوع اهمیــت  ــع انســانی اســت. در بهــره وری مناب مهــم بهــره وری، بهــره وری مناب
دارد کــه بهبــود منابــع انســانی فقــط بــا آموزش هــای فنــی و تخصصــی حاصــل نمی شــود، بلکــه بایــد 
ــتراتژی های  ــال اس ــا اعم ــز ب ــم ج ــن مه ــان پرداخــت و ای ــردن کارکن ــده ک ــه بالن ــدد ب از طــرق متع
ــود )صادق، مطلبیورکانی، علیپور  ــر نخواهــد ب ــع انســانی امکان پذی ــت مناب مناســب در قلمــرو مدیری
درویش، صادقی صدقیانی و محمدي مقدم، 1399، ص. 28(. در ایــن راســتا، توجــه بــه نیازهــای اولیــۀ 
نیروهــای انســانی بســیار مهــم اســت. اگــر نتوانیــم نیازهــای رفاهــی و معیشــتی نیــروی کار و عدالــت 
ــی ســازیم،  ــرآورده و  عمل ــی عملکــرد در ســازمان ها ب ــع ارزیاب ــک نظــام جام و انصــاف را براســاس ی

ــه افزایــش بهــره وری امیــد داشــت )مبینــی دهکــردی و ابراهیمــی، 1395، ص. 76(. ــوان ب نمی ت

صاحب نظــران منابــع انســانی معتقدنــد بقــا و پایــداری ســازما ن  ها در گــرو فرایندهــای شناســایی، 
ــی ســازمان را تشــکیل می دهنــد  ــۀ شایســتگی های اصل ــی اســت کــه بدن جــذب و نگهــداری کارکنان
)اســکندری، جزنــی، معمــارزاده تهــران، موســیخانی و محتشــم، 1397، ص. 110(. بــه  عبــارت  دیگــر 
ــد. وقتــی کــه از کارآیــی  ــۀ شایســتگی های اصلــی ســازمان را به وجــود می آورن کارکنــان دانشــگر بدن
ــه از  ــی ک ــی دارد و هنگام ــدادی و کمّ ــوم تع ــد، بیشــتر مفه ــان می آی ــان دانشــگر ســخن به می کارکن

2. Stolman
3. output
4. input
5. efficiency 
6. effectiveness
7. value added



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

36

بهار 1402. دورۀ 11. شمارۀ 1

رضا زارع و همکاران.مدل ارزیابی بهره وری منابع انسانی دانشگر در صنعت خودروسازی ایران در راستای تحقق سیاست های اقتصاد مقاومتی.

اثربخشــی آن هــا ســخن مــی رود، منظــور ایــن اســت کــه ایــن راه حل هــا بــه چــه میــزان بــه تحقــق 
ــی، 1394، ص. 60(.  ــوی کاش ــت و موس ــد )رحمان سرش ــازمان می انجام ــداف س اه

خلــق منابــع انســانی دانشــگر بــا بهــره وری زیــاد مســتلزم تغییــر در نگــرش آن هاســت؛ بنابرایــن 
ــا  ــدام شــود. ب ــان اق ــده ای خــاص از کارکن ــر نگــرش کل ســازمان و نه فقــط نگــرش ع ــه تغیی ــد ب بای
فراینــد بهبــود بهــره وری، ســازمان ها می تواننــد بهــره وری نیروهــای دانشــگر خــود را بهبــود بخشــند 
)ابیلــی و دیگــران، 1393، ص. 136(. تمایــل نداشــتن افــراد ســازمانی بــه ابتــکار عمــل در فعالیت هــای 
ــانی و  ــروی انس ــره وری نی ــع به ــر در وض ــت؛ تغیی ــی نیس ــی و تصادف ــری اتفاق ــع ام ــازمانی بالطب س
ــای  ــا ویژگی ه ــانی ب ــع انس ــعۀ مناب ــدت توس ــزی بلندم ــی آن، برنامه ری ــی و اثربخش ــش کارآی افزای
ــولی و  ــی، رس ــتاری اردبیل ــور، س ــانی، ابراهیم پ ــد )رخش ــوزش را می طلب ــوزۀ آم ــه در ح کارآفرینان

ــن زاده، 1399، ص. 96(. حس

اســتفاده از روش هــای کاری جدیــد ماننــد دورکاری، نقــش زیــادی در بهــره وری کارکنــان دانشــگر 
ــی  ــوان راه حل ــی به عن ــرفتۀ صنعت ــورهای پیش ــتر کش ــه در بیش ــت ک ــده ای اس دارد. دورکاری پدی
ــزوده اســتفاده می شــود )خیراندیــش  ــا هزینه هــای ســربار ســازمانی و کســب ارزش اف ــه ب ــرای مقابل ب
ــه  ــت ک ــتیبانی کننده ای اس ــاخت های پش ــاختاری، زیرس ــرمایۀ س ــکری، 1399، ص. 108(. س و عس
ــرمایۀ  ــدان س ــورت فق ــد. در ص ــت می کن ــدن هدای ــی ش ــرز عملیات ــه م ــانی را ب ــرمایه های انس س
ــز از  ــه ای نی ــرمایۀ رابط ــدودی س ــا ح ــانی و ت ــرمایۀ انس ــه س ــت ک ــی اس ــب، طبیع ــاختاری مناس س
صحنــه حــذف شــود و شــرکت بــا کاهــش تــوان اقتصــادی روبــه رو گــردد )صفــری و رنگریــز، 1399، 
ــا  ــاوت ب ــاخت هایی متف ــاد زیرس ــه ایج ــاز ب ــگر، نی ــان دانش ــره  وری کارکن ــای به ــرای ارتق ص. 61(. ب

ــد.    ــم توجــه کنن ــن مه ــه ای ــد ب ــه ســازمان ها بای ــان اســت ک ســایر کارکن

ــث  ــره وری بح ــارۀ به ــد درب ــه مدعی ان ــرادی ک ــیاری از اف ــارون8 )1994(، بس ــاس و ب ــۀ توم به گفت
می کننــد، درواقــع بــه مســئلۀ کلی تــر عملکــرد می پردازنــد. هرچنــد »بهــره وری« اصطاحــی 
ــن ورودی  ــبت بی ــوص نس ــی درخص ــبتاً خاص ــوم نس ــه مفه ــرد ک ــه ک ــد توج ــت، بای ــدی اس چندبعُ
ــی  ــۀ کل ــر دو جنب ــه ه ــیع تری اســت ک ــرد« اصطــاح وس ــر »عملک و خروجــی اســت. از ســوی دیگ
اقتصــادی و عملیاتــی را پوشــش می دهــد (Tangen, 2005, p. 6). بنابرایــن به کارگیــری سیســتم 
ارزیابــی و مدیریــت عملکــرد در ســازمان ها نقــش چشــمگیری در بهبــود بهــره وری دارد )محمــدی و 

الوانــی، 1399، ص. 38(.

در میــان صنایــع، صنعــت خــودرو، به  عنــوان بخــش کلیــدی اقتصــاد بــا ســابقۀ 125 ســاله، نقــش 
ــون  ــا وجــود بیــش از 700میلی ــن ب ــرده اســت. همچنی ــا ک ــراد ایف ــی اف ــی را در زندگــی اجتماع اصل
ــر  ــزون  ب ــت. اف ــر داده اس ــادی را تغیی ــی و اقتص ــاد فرهنگ ــودرو ابع ــت خ ــان، صنع ــودرو در جه خ

8. Thomas & Baron
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ــرداری از  ــراد، بهره ب ــری اف ــی در به کارگی ــی اساس ــودرو نقش ــت خ ــرد صنع ــراف ک ــد اعت ــن، بای ای
فناوری هــای پیشــرفته و خلــق ســود دارد )اســدیان، رادفــر و طلوعــی، 1398، ص. 102(. بــا توجــه بــه 
توضیحــات ذکرشــده، پرداختــن بــه بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر در صنعــت خودروســازی یکــی از 
موضوعــات راهبــردی در کشــور اســت و توجــه بــه ایــن موضــوع نقشــی حیاتــی در توســعۀ اقتصــاد و 
صنعــت خواهــد داشــت. بــا توجــه بــه آنچــه بیــان شــد، ســؤال اصلــی پژوهــش عبــارت اســت از: مــدل 
ارزیابــی بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر در صنعــت خودروســازی چگونــه اســت؟ ســؤال های فرعــی 
ــی  ــدل ارزیاب ــای م ــی متغیره ــب وزن ــاخص ها و ضری ــا، ش ــاد، مؤلفه ه ــت از: ابع ــارت اس ــش عب پژوه

بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر در صنعــت خودروســازی چیســت؟  

2. پیشینۀ تحقیق    
ــد: عوامل فردي  ــیم کردن ــه سه دسته تقس ــذار در بهره وري را ب ــران )1393( عوامل اثرگ ــی و دیگ ابیل
و  انگیزش  آموزش،  مشارکت،  شامل  سازمانی  عوامل  مهارت؛  و  توان  شایستگی،  شغلی،  رضایت  شامل 
ارتباطات سازمانی؛ عوامل شغلی شامل وضوح نقش، استقال و آزادي عمل و کار بامعنــا و چالش برانگیــز. 

ــران،  ــري مدی ــبک رهب ــغل، س ــت ش ــل ماهی ــج عام ــزی )1388( پن ــده و وای ــی، فروزن رجب بیگ
ــردي و ســاختار ســازمانی را درخصــوص توانمندســازي دانشــگران  ــاي ف ــگ  ســازمانی، ویژگی ه فرهن

ــر دانســتند.  پژوهشــگاه صنعــت نفــت مؤث

پاتایانــگ و اوپونــگ9 )2019( بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه بانک هــای دولتــی کــه در هنــد فعالیــت 
ــد و  ــرمایه گذاری می کنن ــاختاری س ــانی و س ــرمایه های انس ــا در س ــایر بانک ه ــش از س ــد، بی می کنن

بــرای حصــول بهــره وری بایــد بــه دارایی هــای فکــری خــود بیشــتر توجــه کننــد.  

زیــد، الاوادی، مســالام و هاویــل10 )2016( در پژوهشــی در شــرکت آهــن و فــولاد در لیبــی دریافتند 
متغیرهــای اســتخدام و انتخــاب، آمــوزش و توســعه، ارزیابــی عملکــرد، ارتباطــات، غرامــت و کار تیمــی 

تأثیــری مســتقیم و مثبــت بــر بهــره وری نیــروی کار )LP(  دارد.  

تاج الدینــی11 )2015( طــی پژوهشــی در 182 هتــل در ســوئیس دریافــت اگــر مدیــران هتــل قصــد 
بهبــود کارایــی و اثربخشــی دارنــد، بایــد روح و فرهنــگ کارآفرینــی را تقویــت کننــد.

اوزکان، ســیکان و کایاســان12 )2017( پژوهشــی در 44 بانــک در ترکیــه انجــام دادنــد و دریافتنــد 
ســرمایۀ فکــری در درجــۀ نخســت تحــت تأثیــر ضریــب کارایــی ســرمایۀ انســانی اســت. 

9. Pattanayak & Oppong
10. Zaied, Elawady, Mesalam & Haweel
11. Tajeddini
12. Ozkan, Cakan & Kayacan
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چــن13 )2020( در پژوهشــی در ایــالات  متحــده بیــان کــرد نیــروی کار کم مهــارت بــا ســرمایه گذاری 
ــه بهبــود بهــره وری می شــود؛ امــا درخصــوص نیــروی  ــل جایگزیــن اســت و منجــر ب ــوژی( قاب )تکنول

انســانی بــا مهــارت زیــاد ایــن امــکان وجــود نــدارد.

بــون، هرتــاک و لپــاک14 )2019( دریافتنــد تحقیقــات آینــده بایــد بــر روش هــای منابــع انســانی، 
ــزه در  ــا فرآیندهــای ســازمانی و ویژگی هــای شــغلی کــه در جــذب، توســعه و ایجــاد انگی ــات ی اقدام

کارکنــان اثــر دارد، متمرکــز گــردد.

کیانتــو، ســانز و آرامبــورا15 )2017( دریافتنــد عملکردهــای HRM در شــرکت های دانش بنیــان تــا 
حــدی از طریــق ســرمایۀ انســانی بــر ســرمایه ســاختاری و رابطــه ای تأثیــر می گــذارد.

3. چارچوب نظری
ــه  ــه در ادام ــون مطــرح  شــده اســت ک ــا کن ــادی ت ــع انســانی مدل هــای زی ــۀ بهــره وری مناب در زمین
بــه آن هــا اشــاره می شــود. در مــدل هریــس16، »فرصــت، توانایــی و تمایــل«  عوامــل اصلــی مؤثــر در 
بهــره وری کارکنــان معرفــی  شــده  اســت. در  مــدل هرشــاور  و راش17،  بــا اســتفاده از مــدل هرزبــرگ 
ــر بلندمــدت و  ــا مکانیســم تأخی ــه ســازمان و خــود شــخص همــراه ب ــوط ب ــط میــان عوامــل مرب رواب
ــر  ــن18، عوامــل مؤث کوتاه مــدت نشــان داده  شــده اســت )خاکــی، 1388، ص. 147(. در  مــدل گودوی
ــود  ــت بهب ــت در جه ــیر حرک ــت و مس ــده اس ــن ش ــازمانی تعیی ــغلی و س ــردی، ش ــطح ف ــه س در س
ــد. در  ــتمرار می یاب ــی اس ــای عمل ــرای برنامه ه ــا اج ــود و ت ــروع  می ش ــردی ش ــطح ف ــره وری از س به
مــدل کاپلمــن19، عوامل اثرگــذار در بهره وری به سه دســتۀ فردي، سازمانی و شغلی تقســیم  شــده اســت 
ــانی  ــع انس ــره وری مناب ــمیت21، به ــورث20 و اس ــدل اینس ــران، 1393، ص. 139(. در م ــی و دیگ )ابیل
تابعــی از عملکــرد، وضــوح نقــش، شایســتگی، محیــط، ارزش هــا، ترجیحــات کارکنــان و نظــام پــاداش 
ــی،  ــا بهــره وری از حاصل ضــرب توانای ســازمان اســت. در مــدل هرســی22 و گلداســمیت23، عملکــرد ی
وضــوح نقــش، حمایــت ســازمانی، انگیــزه، ارزیابــی عملکــرد، اعتبــار مدیــر و محیــط به دســت می آیــد 
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15. Kianto, Sáenz & Aramburu
16. Hariss
17. Hershauer & Rush
18. Goodvin
19. Kappelman
20. Ainsworth
21. Smith
22. Herssi
23. Goldsmith
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)پیرایش، 1386، ص. 70(. مدل اپشتاین24 بهره وري بخش دولتـــی را پاسـخ گـــویی و حســـاس بـــودن 
بـــه نیازهـــا و خواســته های شــهروندان بــا صــرف بهینــه بــودن منابــع تعریــف مـی کنـــد و چهــار عامل 
»خدمــات ارائه شــده«، »ادراک و رضایــت مشــتری«، »بهبــود و ارتقــای جامعــه« و »نتایــج ناخواســته« 

ــد )موســوی کاشــی و فقیهــی، 1389، ص. 115(.  ــر می دان ــن خصــوص مؤث را در ای

ــل  ــر عوام ــا ذک ــگ25 ب ــدل ادوارد دمین ــال 1950م در م ــدا در س ــانی در ابت ــع انس ــی مناب ارزیاب
آمــوزش و توســعه مطــرح شــد و پــس  از آن در  ســال 1987م در مــدل مالکــوم بالدریــج26 بــا تمرکــز 
بــر منابــع انســانی و نتایــج منابــع انســانی توســعه یافــت. مــدل تعالــی بنیــاد اروپایــی مدیریــت کیفیــت 
ــوزش و  ــارکت، آم ــزی، مش ــد برنامه ری ــی مانن ــد و موضوعات ــرح ش ــال 1988م مط )EFQM(27 در س
پــاداش را مبنــا قــرار داد )رعنایــی کردشــولی و دانشــور، 1390، ص. 4(. در مــدل محیــط کاری عالــی28، 
ــار، احســاس افتخــار،  ــرای ایجــاد اعتب ــه  ب ــه ســازمان هایی اهمیــت داده شــد کــه رویکــردی خاقان ب
ــی، 1386، ص.  ــد )قلیچ خان ــه کار گرفتن ــان ب ــط کاری ش ــرام در درون محی ــاف و احت ــت، انص صمیمی
ــال 1991م  ــا30 را از س ــز بهترین ه ــدل جوای ــکا م ــت29  در آمری ــورث منیجمن ــۀ ورک ف 179(. مؤسس
ــری ســرمایۀ انســانی31  ــز رهب ــت. مــدل جوای ــه کار گرف ــع انســانی ب ــرای ترغیــب حرفه ای هــای مناب ب
ــع انســانی را توســعه داده اســت، ایجــاد شــد  ــۀ مناب ــع انســانی کــه حرف ــر مناب ــرای شناســایی رهب ب
)همــان، ص. 186(. مــدل ســرمایه گذاري در منابــع انســانی32 کــه در ســال 1990م در کشــور انگلســتان 
به وجــود آمــد، عواملــی ماننــد اســتراتژي کســب وکار، اســتراتژي یادگیــري و توســعه، اســتراتژي مدیریت 
منابــع انســانی، اســتراتژي رهبــري و مدیریــت، اثربخشــی مدیریــت، قدردانــی و پــاداش، مشــارکت و 
ــرار داد  توانمندســازي، یادگیــري و توســعه، اندازه گیــري عملکــرد و بهبــود مســتمر را مــورد توجــه ق

)رعنایــی کردشــولی و دانشــور، 1390، ص. 8(. 

ــري  ــا عوامــل رهب ــع انســانی33  ب ــدل اســتاندارد توســعه گر مناب در ســال 1997م، در ســنگاپور م
ــی، 1386، ص.  ــد )قلیچ خان ــی ش ــج طراح ــان و نتای ــات، کارکن ــزي، اطاع ــانی، برنامه ری ــع انس مناب
ــل  ــران آن را توســعه داد، عوام ــع انســانی ای ــه انجمــن مناب ــع انســانی ک ــی مناب ــدل تعال 182(. در م
ــع  ــزي مناب ــانی، برنامه ری ــع انس ــازمان مناب ــانی، س ــع انس ــتراتژي مناب ــانی، اس ــع انس ــري مناب رهب

24. Epstien
25. W. Edwards Deming
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27. European Foundation for Quality Management
28. Great Place to Work
29. Work Force Management
30. Optimas Awards
31. Human Capital Leadership
32. Investor In People (IIP)
33. People Developer Standard (PDS)
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انســانی، جــذب و اســتخدام، توســعۀ منابــع انســانی، مدیریــت عملکــرد، جبــران خدمــات، روابــط کار و 
کارکنــان، بهداشــت و ایمنــی، نتایــج منابــع انســانی و نتایــج  ســازمانی در نظــر گرفتــه  شــد )رعنایــی 

ــور، 1390، ص. 10(. ــولی و دانش کردش

4. روش تحقیق
پژوهــش حاضــر بــا روش ترکیبــی )کیفــی ـ کمّــی( بــا رویکــرد اکتشــافی34 انجــام شــد. بخــش کیفــی 
بــا اســتفاده از اســتراتژی تحلیــل مضمــون35 و مصاحبــۀ نیمه ســاختاریافته بــا شــانزده نفــر از خبــرگان 
ــول  ــبب حص ــد، به س ــف نش ــد کش ــی جدی ــد مفهوم ــیزدهم به بع ــر س ــد از نف ــد. هرچن ــام ش انج
اطمینــان، ایــن مصاحبه هــا تــا نفــر شــانزدهم ادامــه یافــت. ســپس مضمــون اصلــی یکایــک عبــارات 
مصاحبــه، مفاهیــم اولیــه )کدگــذاری بــاز( کشــف شــد. در ادامــه بــا تعییــن مشــابهت ها و تمایزهــای 
ــرار  ــه هــم در یــک دســته ق ــد و مضامیــن فرعــی  نزدیــک ب آن هــا، مضامیــن فرعــی اســتخراج گردی
گرفــت و مفهــوم کلی تــری به عنــوان مضمــون اصلــی به وجــود آمــد و ارتبــاط بیــن مضامیــن و رابطــۀ 
ــا اســتفاده از نرم افــزار مکس  کیــودا36  جــزء و کل و مــدل کیفــی اولیــه حاصــل گردیــد. ایــن بخــش ب

انجــام شــد. 

ــاری  ــۀ آم ــاختاریافته  از جامع ــش نامۀ س ــتفاده از  پرس ــا اس ــی و ب ــا روش میدان ــی ب ــش کمّ بخ
منابــع انســانی دانشــگر صنعــت خودروســازی )221 نفــر( انجــام شــد. ســپس به کمــک تحلیل عاملــی 
تأییــدی، متغیرهــا دســته بندی و مــدل طراحــی گردیــد. داده هــای ایــن بخــش بــا نرم افــزار ایمــوس37 
تحلیــل شــد. مــدل نهایــی بــه روش ســوارا38 و توســط خبــرگان وزن دهــی شــد. جهت گیــری پژوهــش39  
در بخــش کیفــی، بنیــادی40 اســت و در بخــش کمّــی به علــت اینکــه مــدل بــرای صنعــت خودروســازی 
اســت، کاربــردی41 محســوب می شــود. از بعُــد فلســفۀ پژوهــش42، بخــش کیفــی در پارادایــم تفســیری 
و بخــش کمّــی در پارادایــم اثبات گرایــی43 اســت. رویکــرد پژوهــش44 در بخــش کیفــی، اســتقرایی45 و 
در بخــش کمّــی، قیاســی46 اســت.  از آنجــا  کــه ایــن پژوهــش در یــک مقطــع زمانــی مشــخص انجــام 
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41. Usage research
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44. research approaches
45. Inductive
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 شــده )از تاریــخ 1 دی 1399 تــا 1 دی 1400( تک مقطعــی47  به شــمار می آیــد. در تحلیــل مضمــون، 
از الگــوی شــش مرحله ای )آشــنایی بــا داده هــا، ایجــاد کدهــای اولیــه، جســت وجوی مضامیــن، بازبینــی 
مضامیــن، تعریــف و نام گــذاری مضامیــن و تهیــۀ گــزارش( اســتفاده  شــد و پژوهشــگر در هــر شــش 
مرحلــه بــه متــون مصاحبه هــا مراجعــه کــرد و برخــی کدهــا را حــذف و بعضــی کدهــا را ایجــاد کــرد. 
ــدی،  ــید )پوراس ــری رس ــباع نظ ــه اش ــش ب ــا پژوه ــت ت ــه یاف ــدر ادام ــتی آن ق ــن روش رفت وبرگش ای

تیمورنــژاد و ربیعــی مندجیــن، 1398، ص. 138(.

ــوع  ــص در موض ــه دارای تخص ــی ک ــگاه و مدیران ــتادان دانش ــی از اس ــش کیف ــری در بخ نمونه گی
بهــره وری، سیســتم های ارزیابــی و مدیریــت، مــدرک تحصیلــی کارشناسی ارشــد و بالاتــر و دســت کم 
ــا توجــه  ده ســال ســابقۀ کار مرتبــط بودنــد، بــه روش گلوله برفــی صــورت گرفــت. در بخــش کمّــی، ب
بــه )حجــم تقریبــی( جامعــۀ پانصدنفــری دانشــگران صنعــت خــودرو )بــا مــدرک تحصیلــی کارشناســی 
ــده و  ــتم های پیچی ــی سیس ــودرو، مهندس ــی خ ــد طراح ــده مانن ــای پیچی ــاغان حرفه ه ــر، ش و بالات
ــن  ــر تعیی ــران 217 نف ــول کوک ــتفاده از فرم ــا اس ــه ب ــم نمون ــزه(، حج ــتم های مکانی ــی سیس طراح
گردیــد کــه بــه روش نمونه گیــری تصادفــی چندمرحلــه ای، 221 نفــر از دانشــگران صنعــت خــودرو در 
ایــن تحقیــق مشــارکت کردنــد. )داده هــای مربــوط بــه جامعــۀ دانشــگران از مدیریــت منابــع انســانی 
خودروســازی ها دریافــت شــد؛ کســانی کــه داشــتن نــوآوری و کارآفرینــی ســازمانی مبنــای اثربخشــی 
ــرار  ــل ق ــاک عم ــری، م ــی دکت ــالا، حت ــی ب ــدرک تحصیل ــتن م ــرف داش ــت و ص ــی آن هاس و کارآی

نگرفــت.(

5. یافته های تحقیق  
بــا توجــه بــه نکاتــی کــه از پیشــینۀ تحقیــق به دســت آمــد، ایــن ســؤال مطــرح می شــود کــه چگونــه 
می تــوان بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر را در صنعــت خودروســازی ایــران افزایــش داد. بــرای پاســخ 
بــه ایــن ســؤال، بایــد یــک مــدل ارزیابــی طراحــی کــرد کــه بــا اســتفاده از آن بتــوان متغیــر مذکــور 
ــن  ــات انجام شــده در ای ــه پیشــینۀ پژوهــش و مطالع ــا توجــه ب ــش داد. ب ــرد و افزای ــری ک را اندازه گی
ــا اســتادان، پرســش ها نهایــی  زمینــه، ســؤال های مصاحبــۀ کیفــی آمــاده شــد و پــس از هماهنگــی ب
ــا  ــاز ب ــۀ ب ــن موضــوع شناســایی و جلســات مصاحب ــرگان ای ــی، خب ــه روش گلوله برف ــد. ســپس ب گردی
ــه و تخصــص خــود، پاســخ هایی  آن هــا ترتیــب داده شــد. هریــک از مصاحبه شــوندگان براســاس تجرب
متفــاوت بــه ایــن پرســش ها دادنــد و برمبنــای عاقــه و تخصــص خــود در آن موضــوع عمیــق شــدند. 

ــرد. ــت ک ــر هدای ــؤال های جزئی ت ــمت س ــده را به س ــخ ها مصاحبه کنن ــن پاس ای

مــدت زمــان هــر مصاحبــه 45 تــا 90 دقیقــه بــود و تمــام مصاحبه هــا ضبــط شــد. فایــل صوتــی 
ــذاری  ــودا وارد و کدگ ــزار مکس کی ــد و در نرم اف ــل ش ــن تبدی ــه مت ــت ب ــا دق ــه  ب ــن مصاحب اولی

47. Cross-sectional studies
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ــر  ــام ه ــس  از انج ــد. پ ــذاری ش ــل و کدگ ــن تبدی ــه مت ــب ب ــدی به ترتی ــای بع ــد. مصاحبه ه گردی
ــس  ــت. پ ــه یاف ــه  ادام ــن مصاحب ــا آخری ــد ت ــن رون ــد و ای ــاح ش ــی اص ــذاری قبل ــه، کدگ مصاحب
ــل  ــا به دلی ــت؛ ام ــورت گرف ــا ص ــباع داده ه ــد و اش ــت نش ــدی یاف ــد جدی ــیزدهم، ک ــۀ  س از مصاحب
ــر  ــن به نظ ــت؛ بنابرای ــه یاف ــرد ادام ــانزدهمین ف ــا ش ــا ت ــتر، مصاحبه ه ــان بیش ــه اطمین ــیدن ب رس
می رســد کفایــت داده هــا حاصــل شــده اســت. ســرانجام 292 کــد در ایــن پژوهــش یافــت شــد کــه 
در 7 مضمــون اصلــی و 27 مضمــون فرعــی و 258 مفهــوم دســته بندی شــد. جهــت افزایــش اعتبــار 
مــدل، پــس از هــر مصاحبــه، کدهــای مشخص شــده بــه مصاحبه شــونده ارســال  و از وی درخواســت 
می شــد کــه آیــا کدگــذاری انجام شــده دقیقــاً مــورد تأییــد وی اســت یــا خیــر و در مــواردی بــا نظــر 
وی کدگــذاری اصــاح  می گردیــد. متــن برخــی مصاحبه هــا کــه قبــاً کدگــذاری شــده بــود، مجــدد 
ــا از پایایــی کدگــذاری اطمینــان حاصــل شــود. پــس از پایــان  در زمــان دیگــری کدگــذاری شــد ت
کدگــذاری و طراحــی مــدل، دوبــاره مــدل بــه خبــرگان فرســتاده شــد و نظرهــای آن هــا دریافــت و 

در مــدل اعمــال گردیــد. 

شکل 1. شبکۀ مضامین

شــکل 1 شــبکۀ مضامیــن اســت. از آنجــا کــه بعُــد بهــره وری کارکنــان  و بهــره وری ســازمان 
از جنــس نتایــج اســت، در تحلیــل عاملــی شــرکت داده نمی شــود و شــکل 2 اعتباریابــی 

می گــردد. 
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شکل 2. مدل مفهومی پژوهش

جهــت ســنجش اعتبــار ایــن مــدل، پرســش نامه ای طراحــی شــد و بررســی کیفــی و کمّــی روایــی 
ــتند، از  ــی نداش ــاز کاف ــه امتی ــی ک ــت و گویه های ــورت گرف ــا ص ــارۀ آن ه ــوا )CVI و CVR( درب محت
ــه  ــا 69 گوی ــت پرســش نامه ای ب ــد. درنهای ــر کردن پرســش نامه حــذف شــدند و برخــی ســؤال ها تغیی
طراحــی شــد و بــه 270 نفــر از کارشناســان صنعــت خــودرو کــه آگاهــی کافــی از موضــوع داشــتند، 
ــه روش تحلیــل  ــی کمّــی ب داده شــد و ســرانجام 221 پرســش نامه تکمیــل شــد کــه مبنــای اعتباریاب
ــر  ــل، مقادی ــک از عوام ــه هری ــوط ب ــای مرب ــل مدل ه ــش از تحلی ــت. پی ــرار گرف ــدی ق ــی تأیی عامل
ــۀ  ــیدگی هم ــی و کش ــاخص های چولگ ــد. ش ــی ش ــا بررس ــدام از گویه ه ــیدگی هرک ــی و کش چولگ

ــود.  ــال ب ــا نرم ــه گویه ه ــوط ب ــای مرب ــع داده ه ــن توزی ــود؛ بنابرای ــا در  محــدودۀ 2± ب گویه ه

در پژوهــش حاضــر، به منظــور ارزیابــی ســاختار عاملــی مقیــاس بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر، 
ــا به کارگیــری  ــا اســتفاده از روش تحلیــل عاملــی تأییــدی ب ــرازش هریــک از عوامــل آن ب چگونگــی ب
نرم افــزار ایمــوس )نســخۀ 24/2( و بــرآورد بیشــینۀ احتمــال )ML( مــورد بررســی قــرار گرفــت. تحلیــل، 
ــد  ــدود ش ــر مح ــورد نظ ــون م ــل مکن ــه عام ــط ب ــه فق ــر گوی ــت و ه ــر گرف ــا را در ب ــام گویه ه تم
ــدول 1  ــد. ج ــاد کن ــی ایج ــار عامل ــر ب ــل کلی ت ــه عام ــد ب ــازه داده ش ــون اج ــای مکن ــه عامل ه و ب

ــد.  ــان می ده ــا نش ــک از عامل ه ــرای هری ــروض را ب ــدل مف ــرازش م ــاخص های ب ش
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جدول 1. شاخص های برازش هریک از عامل های مقیاس بهره وری منابع انسانی دانشگر

شاخص های 
برازندگی

عوامل 
سازمانی

فرایند تأمین
فرایند 
توسعه

فرایند نگهداری
فرایند 
کاربرد

نقطۀ 
برش48 اصلاح شدهمدل اولیهاصلاح شدهمدل اولیه

-302/25173/41115/9352/08383/14265/96108/49مجذور کای

-12950492412912748درجۀ آزادی مدل

2χ/df492/343/472/372/172/972/182/263 کمتر از

GFI500/9060/9010/9250/9580/8930/9110/9340/90 <

AGFI510/8580/8400/8750/9090/8410/8670/8890/85 <

CFI520/9300/9160/9440/9760/9090/9320/9600/90 <

RMSEA530/0780/1060/0790/0730/0940/0700/0750/08 >

عاملــی  تحلیــل  از  حاصــل  برازندگــی  شــاخص های  همــۀ  داد  نشــان  تحلیــل  نتایــج 
تأییــدی از بــرازش قابــل  قبــول مــدل مربــوط بــه عامــل عوامــل ســازمانی بــا داده هــای 
 AGFI=0/858  ،GFI=0/906  ،CFI=0/930  ،2χ/df=2/34( می کننــد  حمایــت  گردآوری شــده 

48. نقاط برش براساس دیدگاه کاین )2016(.
49. Normed Chi-square
50. Goodness Fit Index 
51. Adjusted Goodness Fit Index
52. Comparative Fit Index 
53. Root Mean Square Error of Approximation
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شــاخص های  به اســتثنای   ،1 جــدول  نتایــج  بــر  منطبــق  مقابــل،  در   .)RMSEA=0/078 و 
برازندگــی RMSEA و AGFI، دیگــر شــاخص های برازندگــی از بــرازش قابــل  قبــول مــدل 
ــراوان  ــت ف ــه اهمی ــه ب ــا توج ــد. ب ــت کردن ــده حمای ــای گردآوری ش ــا داده ه ــن ب ــد تأمی فراین
ــۀ 8 و 4،  ــای دو گوی ــن خطاه ــس بی ــاد کوواریان ــا ایج ــدل ب ــاخص RMSEA و AGFI م دو ش
ــت ــــ همچنان کــه جــدول 1 نشــان می دهــد ــــ شــاخص های برازندگــی  اصــاح شــد و درنهای
ــا  ــع انســانی ب ــه فراینــد تأمیــن مناب حاصــل گردیــد کــه نشــان داد مــدل اندازه گیــری مربــوط ب
 ،GFI=0/25 ،CFI=0/944 ،2χ/df=2/37( ــول دارد ــل  قب ــرازش قاب ــده ب ــای گردآوری ش داده ه
قبــول  قابــل   بــرازش  از  برازندگــی  RMSEA=0/079(. همــۀ شــاخص های  AGFI=0/875 و 
ــد  ــت کردن ــا داده هــای گردآوری شــده حمای ــع انســانی ب ــد توســعۀ مناب ــری فراین ــدل اندازه گی م
ادامــه  در   .)RMSEA=0/073 و   AGFI=0/909  ،GFI=0/958  ،CFI=0/976  ،2χ/df=2/17(
ــی  ــاخص های برازندگ ــر ش ــی CFI، دیگ ــاخص برازندگ ــتثنای ش ــان داد به اس ــل نش ــج تحلی نتای
ــا  ــانی ب ــع انس ــداری مناب ــد نگه ــه فراین ــوط ب ــری مرب ــدل اندازه گی ــول م ــل  قب ــرازش قاب از ب
ــی  ــاح و ارزیاب ــاخص ها اص ــل ش ــن دلی ــه همی ــد. ب ــت نمی کنن ــده حمای ــای گردآوری ش داده ه
ــۀ اول و  ــای 2 و 4 در مرحل ــای گویه ه ــن خطاه ــس بی ــاد کوواریان ــا ایج ــاس آن ب ــد و براس ش
ــی  ــاخص های برازندگ ــت ش ــد و درنهای ــاح گردی ــدل اص ــۀ دوم، م ــای 9 و 13 در مرحل گویه ه
منابــع  نگهــداری  فراینــد  بــه  مربــوط  اندازه گیــری  مــدل  داد  نشــان  کــه  آمــد  به دســت 
 ،CFI=0/932 ،2χ/df=2/18( ــول دارد ــل  قب ــرازش قاب ــده ب ــای گردآوری ش ــا داده ه ــانی ب انس
ــدول  ــل در ج ــج تحلی ــق نتای ــت مطاب AGFI=0/867 ،GFI=0/911 و RMSEA=0/070(. درنهای
1، همــۀ شــاخص های برازندگــی از بــرازش قابــل  قبــول مــدل اندازه گیــری بــا داده هــای 
گردآوری شــده حمایــت می کننــد )AGFI=0/889 ،GFI=0/934 ،CFI=0/960 ،2χ/df=2/26 و 

  .)RMSEA=0 /075

ــره وری  ــاس به ــای مقی ــک از عامل ه ــدل هری ــول م ــل  قب ــرازش قاب ــان از ب ــس از اطمین پ
ــا  ــۀ آن ب ــدل یکپارچ ــرازش م ــی ب ــده، چگونگ ــای گردآوری ش ــا داده ه ــگر ب ــانی دانش ــع انس مناب
ــاد  ــک از ابع ــه هری ــن  صــورت ک ــه ای ــدی بررســی شــد؛ ب ــی تأیی ــل عامل اســتفاده از روش تحلی
بهــره وری منابــع انســانی دانشــگر به عنــوان متغیــر مکنــون و هریــک از مؤلفه هــای آن هــا 
ــل  ــه عام ــط ب ــد فق ــازه داده ش ــانگر اج ــر نش ــه ه ــد. ب ــه ش ــر گرفت ــانگر در نظ ــوان نش به عن
ــار  ــر ب ــل کلی ت ــر عام ــد ب ــازه داده ش ــا اج ــه عامل ه ــد و ب ــاد کن ــی ایج ــار عامل ــود ب ــون خ مکن
ــل  ــرازش قاب ــی از ب ــاخص های برازندگ ــۀ ش ــان داد هم ــل نش ــج تحلی ــد. نتای ــاد کن ــی ایج عامل
ــت  ــای گردآوری شــده حمای ــا داده ه ــع انســانی دانشــگر ب ــره وری مناب ــۀ به ــدل یکپارچ ــول م  قب
 .)RMSEA=0/078 و   AGFI=0/857  ،GFI=0/981  ،CFI=0/944  ،2χ/df=2/36( می کنــد 
ــره وری  ــاد  به ــا و ابع ــک از مؤلفه ه ــراي هری ــی استانداردشــده ب ــای عامل ــرآورد باره جــدول 2 ب

ــد. ــان می ده ــگر را نش ــانی دانش ــع انس مناب
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جدول 2. پارامترهاي مدل ابعاد بهره وری منابع انسانی دانشگر در تحلیل عاملي تأییدی

BSEβpمتغیرهاي مکنون- نشانگر

تحلیل در مرتبۀ اول

10/824عوامل سازمانی ـ محیط کار

**0/9950/0660/81314/40عوامل سازمانی ـ استراتژی

**1/0480/0650/87816/25عوامل سازمانی ـ تکنولوژی

**0/8470/0620/78113/57عوامل سازمانی ـ ساختار سازمانی

**0/9830/0650/84315/23عوامل سازمانی ـ مدیریت دانش

**0/9360/0630/82714/79عوامل سازمانی ـ فرهنگ سازمانی

10/827فرایند تأمین ـ برنامه ریزی

**1/0740/0780/80313/78فرایند تأمین ـ کارمندیابی

**1/0440/0740/81614/10فرایند تأمین ـ گزینش

**1/0190/0930/67710/93فرایند تأمین ـ به کارگماری

10/823فرایند توسعه ـ مدیریت استعداد

**1/0090/0680/83714/78فرایند توسعه ـ مدیریت عملکرد

**1/0260/0750/79213/64فرایند توسعه ـ آموزش و توانمندی

10/810فرایند نگهداری ـ حقوق و دستمزد

**1/0690/0720/84714/93فرایند نگهداری ـ درمان، بیمه و بازنشستگی

**1/0730/0740/82814/45فرایند نگهداری ـ امکانات رفاهی

**0/9950/0630/88314/89فرایند نگهداری ـ عوامل شغلی

**0/9760/0690/81914/22فرایند نگهداری ـ بهداشت ایمنی و سامت جسمی

**0/9910/0670/84314/83فرایند نگهداری ـ سامت روانی

10/798فرایند کاربرد منابع انسانی ـ ارتباطات

**1/0400/0690/86914/96فرایند کاربرد منابع انسانی ـ روابط کار

**0/9600/0770/76312/54فرایند کاربرد منابع انسانی ـ شرایط و ابزار کار

**0/9300/0700/79913/33فرایند کاربرد منابع انسانی ـ رهبری اثربخش
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تحلیل در مرتبۀ دوم

10/845بهره وری منابع انسانی دانشگر ـ عوامل سازمانی

**0/9110/0740/85412/29بهره وری منابع انسانی دانشگر ـ فرایند تأمین

**0/9720/0760/93812/84بهره وری منابع انسانی دانشگر ـ فرایند توسعه

**0/9060/0770/78811/74بهره وری منابع انسانی دانشگر ـ فرایند نگهداری

**0/9540/0770/93412/37بهره وری منابع انسانی دانشگر ـ فرایند کاربرد منابع انسانی

ــۀ دوم  ــط کار و در مرتب ــزی و محی ــتعداد، برنامه ری ــت اس ــتمزد، مدیری ــوق و دس ــات، حق ــل نشــانگرهای ارتباط ــۀ اول تحلی در مرتب
ــا عــدد 1 تثبیــت  شــده؛ بنابرایــن خطــای اســتاندارد و ســطح معنــاداری بــرای آن هــا محاســبه نشــده اســت. عوامــل ســازمانی ب

ــه نشــانگر  ــار عاملــی متعلــق ب جــدول 2 نشــان می دهــد در تحلیــل مرتبــۀ اول، بزرگ تریــن ب
 )β=0/677( ــاری ــانگر به کارگم ــه نش ــق ب ــی متعل ــار عامل ــن ب ــوژی )β=0/878( و کوچک تری تکنول
 )β=0/938( اســت. در تحلیــل مرتبــۀ دوم، بزرگ تریــن بــار عاملــی متعلــق بــه بعُــد فراینــد توســعه
و کوچک تریــن بــار عاملــی متعلــق بــه بعُــد فراینــد نگهــداری )β=0/788( اســت؛ بنابرایــن بارهــای 
ــه   ــوان نتیج ــاس، می ت ــن اس ــر ای ــت. ب ــتر از 0/32 اس ــانگرها بیش ــۀ نش ــتاندارد هم ــی اس عامل
ــدام از  ــه و هرک ــای پنج گان ــنجش عامل ه ــرای س ــوان لازم ب ــا از ت ــک از مؤلفه ه ــه هری ــت ک گرف
ــوردار  ــگر برخ ــانی دانش ــع انس ــره وری مناب ــنجش به ــرای س ــوان لازم ب ــه از ت ــای پنج گان عامل ه
ــای  ــتفاده داده ه ــا اس ــگر ب ــانی دانش ــع انس ــره وری مناب ــری به ــدل اندازه گی ــکل 3 م ــت. ش اس

ــد. ــان می ده ــتاندارد را نش اس

شکل 3.  مدل بهره وری منابع انسانی دانشگر و بارهای عاملی آن با استفاده از داده های استاندارد
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جــدول 3 افــزون بــر میانگیــن، انحــراف اســتاندارد و ضرایــب هم بســتگی بیــن هریــک از 
ــع انســانی دانشــگر  ــره وری مناب ــاس به ــای مقی ــاخ عامل ه ــای کرونب ــب آلف ــاس، ضری ــای مقی عامل ه

را بیــان می کنــد. 
جدول 3. میانگین، انحراف استاندارد، ضرایب هم بستگی و ضرایب آلفای کرونباخ عامل ها

12345متغیر
-1. عوامل سازمانی

-**20/79. فرایند تأمین

-**0/74**30/81. فرایند توسعه

-**0/79**0/69**40/73. فرایند نگهداری

-**0/80**0/74**0/77**50/79. فرایند کاربرد منابع انسانی
71/0544/6535/9073/7047/43میانگین

10/176/935/1510/136/47انحراف استاندارد

0/950/910/900/960/92ضریب آلفای کرونباخ
01/0<P**

ــد  ــا 0/95، بعُ ــر ب ــل ســازمانی براب ــد عوام ــاخ بعُ ــای کرونب ــب آلف ــد ضری جــدول 3 نشــان می ده
فراینــد تأمیــن برابــر بــا 0/91، بعُــد فراینــد توســعه برابــر بــا 0/90، فراینــد نگهــداری 0/96 و فراینــد 
ــا 0/92 اســت. از آنجــا کــه ضرایــب آلفــای کرونبــاخ هریــک از ابعــاد  ــر ب ــع انســانی براب ــرد مناب کارب
ــگر  ــانی دانش ــع انس ــره وری مناب ــاس به ــه مقی ــد ک ــل ش ــه حاص ــن نتیج ــت، ای ــر از 0/7 اس بزرگ ت

ــت. ــوردار اس ــی برخ ــل  قبول ــی قاب ــانی درون ــده از همس طراحی ش

ــی  ــدل ارزیاب ــوان م ــی به عن ــدل نهای ــه م ــا ک ــود. از آنج ــد می ش ــی تأیی ــدل مفهوم ــن م بنابرای
در صنایــع خودروســازی اســتفاده خواهــد شــد و براســاس شــکل 1 )شــبکۀ مضامیــن(، خبــرگان بــه 
ــان  ــره وری کارکن ــی به ــون اصل ــا مضم ــا ب ــه در کدگذاری ه ــد ک ــرده بودن ــاره  ک ــج  اش ــوع نتای موض
ــره وری  ــی به ــون اصل ــردی( و مضم ــاخص  های عملک ــی و ش ــاخص های ادراک ــی ش ــون فرع ــا مضم )ب
ــت،  ــده اس ــخص  ش ــی( مش ــاخص های غیرمال ــی و ش ــاخص های مال ــی ش ــون فرع ــا مضم ــازمان )ب س
بعُــد بهــره وری کارکنــان و بهــره وری ســازمان بــه مــدل اضافــه گردیــد و درنهایــت مــدل بــا روش ســوارا 

و توســط خبــرگان ضریــب وزنــی شــد. 
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شکل 4. مدل ارزیابی بهره وری منابع انسانی دانشگر در صنعت خودروسازی

5. نتیجه    
مــدل بهــره وری کارکنــان دانشــگر در صنعــت خودروســازی )شــکل 4( ابعــاد مختلفــی دارد؛ امــا بعُــد 
ــد  ــه خــود اختصــاص داده  اســت. در بعُ ــی را ب ــار عامل ــرد بیشــترین ب ــد کارب ــد توســعه و فراین فراین
ــوع  ــد موض ــان می ده ــن نش ــی را دارد و ای ــار عامل ــترین ب ــرد بیش ــت عملک ــۀ مدیری ــعه، مؤلف توس
ــد.  ــش ده ــره وری را افزای ــد به ــدر می توان ــازمان ها چق ــح آن در س ــرد و اجــرای صحی ــت عملک مدیری
بســیاری از ســازمان ها فقــط بــه مســئلۀ ارزیابــی عملکــرد می پردازنــد؛ به عبارتــی در دوره هــای زمانــی 
ــد.  ــاز می دهن ــان امتی ــه کارکن ــد و ب ــاری می کنن ــازمان ها ج ــی را در س ــای ارزیاب ــخص، فرم ه مش
تأثیــر ایــن امتیازهــا حداکثــر به صــورت مبلــغ ریالــی اســت و در حقــوق و دســتمزد کارکنــان ســهم 
چندانــی نــدارد و به صــورت ماهیانــه و مســتمر بــه آن هــا پرداخــت می شــود. بعــد از مؤلفــۀ مدیریــت 
عملکــرد، مؤلفــۀ مدیریــت اســتعداد بیشــترین بــار عاملــی را در بعُــد توســعه دارد. مدیریــت اســتعداد 
ــد در راســتای حــل  کــه شــامل شناســایی، رشــد و به کارگیــری اســتعدادهای سازمان هاســت، می توان
ــه  ــت ک ــی اس ــل مهم ــازی از عوام ــوزش و توانمندس ــۀ آم ــود. مؤلف ــتفاده ش ــازمان ها اس ــائل س مس
درخصــوص عملکــرد تمــام کارکنــان به خصــوص کارکنــان دانشــگر مؤثــر اســت. از آنجــا کــه دانــش و 

ــد.  ــر نمای ــزار را کارات ــن اب ــد ای ــزار کار کارکنــان دانشــی اســت، آمــوزش می توان اطاعــات اب

در بعُــد فراینــد کاربــرد منابــع انســانی، مؤلفــۀ روابــط کار بیشــترین بــار عاملــی را در مــدل نشــان 
ــای  ــی، روش ه ــازمان های تخصص ــا و س ــط کار، نهاده ــه رواب ــا، ب ــور م ــازمان های کش ــد. در س می ده
ــع  ــاد مناف ــت ایج ــررات جه ــت مق ــن و رعای ــد، تدوی ــا و کارمن ــات کارفرم ــل اختاف ــن حل وفص نوی
ــب  ــت موج ــن اس ــوع ممک ــن موض ــود. ای ــه نمی ش ــدان توج ــت چن ــواردی از این دس ــترک و م مش
کاهــش انگیــزۀ کارکنــان دانشــگر در ســازمان ها و بهــره وری آنــان شــود. درخصــوص مؤلفــۀ ارتباطــات 
ــدان و  ــاط کارمن ــمی ارتب ــمی و غیررس ــای رس ــازمان، کانال ه ــه در س ــش، چنانچ ــری اثربخ و رهب
مدیــران برقــرار شــود، زمینــه ای فراهــم می آیــد کــه آن هــا بتواننــد از نظرهــای یکدیگــر بهــره ببرنــد 
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و بــه راهکارهــای مؤثــر در جهــت تحقــق اهــداف ســازمان دســت یابنــد. در بســیاری از مــوارد، برقــرار 
ــام باعــث ایجــاد تعــارض و تنــش در ســازمان ها و کاهــش شــدید  ــال پی ــر و انتق ــاط مؤث نشــدن ارتب
ــری  ــۀ رهب ــت. مؤلف ــدیدتر اس ــگر ش ــان دانش ــارۀ کارکن ــوع درب ــن موض ــه ای ــود ک ــره وری می ش به
اثربخــش کــه یکــی از عوامــل اصلــی ایجــاد انگیــزش در کارکنــان اســت، در کارکنــان دانشــگر نقــش 
ــد،  ــرار گرفته ان ــری از هــرم نیازهــا ق ــری دارد. کارکنــان دانشــگر به دلیــل اینکــه در ســطح بالات مهم ت
بیــش از دیگــران بــه احتــرام و خودشــکوفایی نیــاز دارنــد کــه نقــش رهبــری اثربخــش را دوچنــدان 
ــایر  ــا س ــاوت ب ــیار متف ــگر بس ــان دانش ــرای کارکن ــزار کار ب ــرایط و اب ــۀ ش ــرانجام مؤلف ــد. س می کن
کارکنــان اســت. آن هــا بــه ابزارهــای دانشــی بــرای انجــام کار نیــاز دارنــد و نبــودِ ایــن ابزارهــا )مثــاً 
اینترنــت، رایانــه و نرم افزارهــای مناســب( کار آن هــا را مختــل می کنــد. همچنیــن شــرایط کار ماننــد 
ــم اســت. ــا بســیار مه ــره وری آن ه ــای به ــر، دورکاری و کار مجــازی در ارتق ــاعت کاری انعطاف پذی س

ــن  ــر را دارد؛ بنابرای ــترین تأثی ــانی بیش ــروی انس ــزی نی ــۀ برنامه ری ــن، مؤلف ــد تأمی ــد فراین در بعُ
ســازمان ها بایــد عرضــه و تقاضــای کارکنــان دانشــگر را زیــر نظــر بگیرنــد و بــا منابــع انســانی موجــود 
ــذب  ــرای ج ــد و ب ــش نماین ــرک کار و... را پای ــی، ت ــتگی، جابه جای ــت بازنشس ــد. وضعی ــه کنن مقایس
ــک  ــازمان منف ــرد از س ــه ف ــل از اینک ــد قب ــواردی، بای ــد. در م ــزی کنن ــن برنامه ری ــروی جایگزی نی
شــود، نیــروی جایگزیــن در کنــار وی قــرار گیــرد تــا از تجــارب وی اســتفاده نمایــد و در زمــان تــرک 
ــر  ــزی جــذب از داخــل یکــی از روش هــای مؤث ــن شــود. برنامه ری ــد جایگزی ــا بازنشســتگی بتوان کار ی
ــد. در حــال  ــق می یاب ــان دانشــگر در داخــل ســازمان تحق ــال کارکن ــی و انتق ــا جابه جای ــه ب اســت ک
ــگاه ها و  ــا دانش ــاط ب ــی، ارتب ــایت های کارمندیاب ــد س ــی مانن ــن کارمندیاب ــای نوی ــر، از روش ه حاض
آزمون هــای سراســری جهــت یافتــن افــراد مناســب اســتفاده می شــود. مؤلفــۀ گزینــش یکــی دیگــر از 
اجــزای فراینــد تأمیــن اســت. جهــت گزینــش کارمنــدان مناســب بایــد ویژگی هــای نگرشــی، دانشــی 
ــان دانشــگر  ــاری کارکن ــاری اســت. به کارگم ــدی به کارگم ــۀ بع ــا وارســی شــود. مؤلف ــی آن ه و مهارت
بــا ســایر کارکنــان متفــاوت اســت و بــرای آن هــا بایــد از قراردادهــای موقــت، قراردادهــای مشــاوره ای، 
پــروژه ای، روش هــای مجــازی، دورکاری و ســایر روش هــای مبتنــی بــر فنــاوری اطاعــات و ارتباطــات 

اســتفاده کــرد.  

ــی را دارد؛  ــار عامل ــغلی بیشــترین ب ــل ش ــۀ عوام ــانی، مؤلف ــع انس ــداری مناب ــد نگه ــد فراین در بعُ
طراحــی شــغل مناســب کــه در آن عواملــی ماننــد غنی ســازی شــغلی و توســعۀ شــغلی دیــده  شــده 
ــارات  ــش اختی ــن افزای ــین پروری و همچنی ــغلی، جانش ــرفت ش ــیر پیش ــاد مس ــن ایج ــد؛ همچنی باش
ــد  ــش خواه ــره وری را افزای ــرد، به ــارات ف ــش اختی ــتقال و افزای ــاری و اس ــغلی، آزادی و خودمخت ش
ــا  داد. مؤلفــۀ بعــدی توجــه بــه درمــان، بیمــه و بازنشســتگی اســت کــه موجــب می شــود کارکنــان ب
خیــال راحــت بــه فعالیت هــای کاری خــود بپردازنــد. مؤلفــۀ ســامت روانــی کــه ســازمان ها بــا پایــش 
ســامت روانــی کارکنــان خــود از طریــق آزمون هــای روان ســنجی، جلســات مشــاوره ای، نظرســنجی، 
ــه رضایــت  ــا تأمیــن نیازمندی هایشــان در زمــان مناســب ب نیازهــای آن هــا را شناســایی می کننــد و ب
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شــغلی آن هــا یــاری می رســانند و شــرایط مســاعدی را بــرای کارکنــان فراهــم می آورنــد. مؤلفــۀ بعــدی 
امکانــات رفاهــی اســت. ایجــاد امکانــات رفاهــی در محــل کار و خانــواده بــرای ایــن دســته از کارکنــان  
بســیار اهمیــت دارد. مؤلفــۀ بعــدی بهداشــت، ایمنــی و ســامت جســمی اســت. ایــن گــروه از کارکنــان 
ــرایط  ــت ش ــد و رعای ــی قائل ان ــت خاص ــط کار اهمی ــت محی ــی و بهداش ــمی، ایمن ــامت جس ــه س ب
مســاعد بهداشــتی و ایمنــی در محــل کار و طراحــی برنامه هــای ورزشــی و حفــظ ســامت جســمی 
نقــش خاصــی در افزایــش بهــره وری آن هــا دارد. نکتــۀ جالــب ایــن اســت کــه مؤلفــۀ حقــوق و دســتمزد 
کمتریــن تأثیــر را در ایــن بعُــد دارد. بــا ایــن  حــال، پرداخت هــای متغیــر و متناســب بــا  نتیجــۀ کار، 
اســتفاده از روش هــای پرداخــت ثابــت و متغیــر به صــورت توأمــان، پــاداش  در مراحــل مختلــف تکمیــل 

پــروژه و... نقــش بســزایی در ایــن موضــوع دارد.

ــان  ــرای کارکن ــی ب ــر را دارد؛ به عبارت ــوژی بیشــترین تأثی ــۀ تکنول ــد عوامــل ســازمانی، مؤلف در بعُ
ــاوری  ــر فن ــی ب ــای مبتن ــری روش ه ــد در کار و به کارگی ــای جدی ــتفاده از تکنولوژی ه ــگر، اس دانش
تکنولــوژی، به خصــوص تکنولــوژی اطاعــات بیــش از ســایر کارکنــان اهمیــت و اثــر دارد. مؤلفــۀ بعــدی 
مدیریــت دانــش اســت. چنانچــه در ســازمان مدیریــت دانــش به خوبــی اجــرا شــود، تأثیــر زیــادی در 
ــش و ایجــاد  ــد، نشــر و کاربردی ســازی دان ــد داشــت. تولی ــان دانشــگر خواه ــره وری کارکن ــود به بهب
ــۀ  ــت دارد. مؤلف ــیار اهمی ــوص بس ــن خص ــرداری از آن در ای ــت بهره ب ــب جه ــاخت های مناس زیرس
ــه  ــر و نوآوران ــازمانی خطرپذی ــگ  س ــازمان ها فرهن ــر در س ــازمانی اســت. اگ ــگ  س ــدی فرهن ــر بع مؤث
ترویــج گردیــد و روحیــۀ تــاش و کوشــش در بدنــۀ ســازمان دمیــده شــود، تأثیــری بســزا در بهــره وری 
ــان دانشــگر و  ــرای کارکن ــط کار اســت. ب ــۀ محی ــس  از آن مؤلف ــد داشــت. پ ــان دانشــگر خواه کارکن
ــط  ــی محی ــم اســت. به عبارت ــیار مه ــط کار بس ــد، محی ــری دارن ــات بالات ــه ســطح تحصی ــرادی ک اف
کار بانشــاط، شــاد، زیبــا و تمیــز در روحیــۀ ایــن افــراد تأثیــری عمیــق دارد و انگیــزۀ انجــام کار را در 
آن هــا تقویــت می کنــد. مؤلفــۀ آخــر در بعُــد عوامــل ســازمانی اســتراتژی اســت. چنانچــه ســازمان ها 
ــا یکدیگــر همســو   برنامه ریــزی اســتراتژیک داشــته باشــند و اهــداف ســازمان و اهــداف کارکنــان را ب
ــان  ــره وری کارکن ــود به ــد، موجــب بهب ــتا نماین ــرد هم راس ــتای عملک ــتراتژی ها را در راس ــد و اس کنن

دانشــگر خواهــد شــد.

از محدودیت هــای ایــن تحقیــق، وقــت گرفتــن از خبــرگان بــرای مصاحبــه و روایــی پژوهــش بــود؛ 
زیــرا  جهــت ایجــاد روایــی در پژوهــش کیفــی، نتیجــۀ کدگذاری هــا بایــد بــه تواتــر بــه خبــرگان داده 
 شــود تــا از صحــت آن هــا اطمینــان حاصــل آیــد. محدودیــت بعــدی هدایــت صحیــح مصاحبه شــونده در 
مســیر اهــداف تحقیــق بــود؛ زیــرا مــدام از مســیر اصلــی خــارج می شــدند و بــه حاشــیه می پرداختنــد. 
ــل  ــرای تکمی ــی لازم ب ــد ویژگ ــراد واج ــن اف ــش نامه و یافت ــاخت پرس ــش، س ــی پژوه ــش کمّ در بخ
کــردن آن )ســنجش دانشــگر بــودن( دشــوار بــود و عــدم تکمیــل پرســش نامه به دســت دانشــگران و 

برنگردانــدن تعــدادی از آن هــا، فراینــد پژوهــش را طولانــی کــرد. 
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ــد، پیشــنهاد می  شــود درخصــوص  ــه پژوهــش در ایــن حــوزه دارن ــه پژوهشــگرانی کــه تمایــل ب ب
ــت  ــدل مدیری ــاً م ــد؛ مث ــت کنن ــاص فعالی ــورت خ ــدل به ص ــای م ــدل و مؤلفه ه ــاد م ــک از ابع هری
عملکــرد، مــدل توانمندســازی، مــدل امکانــات رفاهــی، مــدل حقــوق و دســتمزد، مــدل گزینــش، مــدل 
مدیریــت اســتعدادها و... در کارکنــان دانشــگر؛ زیــرا تمــام ایــن بخش هــا درمــورد دانشــگران بــا ســایر 

کارکنــان متفــاوت اســت. 

بــا توجــه بــه اینکــه صنعــت خــودرو )نســبت بــه  کل صنایــع( رتبــۀ دوم بعــد از صنایــع تولیــد فلزات 
اساســی در صنایــع ایــران را بــه خــود اختصــاص داده اســت، پیشــرفت و توســعۀ ایــن صنعــت می توانــد 
موتــور محــرک صنعــت کشــور باشــد. در جهــان رقابتــی امــروز، رشــد هــر ســازمان و صنعتــی وابســته 
بــه منابــع انســانی دانشــگر و باانگیــزه اســت. صنایــع خودروســازی می تواننــد بــا اســتفاده از ایــن مــدل 
ــن  ــرای ســنجش ای ــا اســتفاده از شــاخص های ذکرشــده در بخــش نتیجــه ( ب و طراحــی ســؤالاتی )ب
عوامــل و آمــوزش ارزیابــان بهــره وری، بــه ارزیابــی بهــره وری دانشــگران در ســازمان خــود بپردازنــد و 
انگیــزۀ رشــد و حرکــت را در آن هــا به وجــود آورنــد. بــا مقایســۀ نتایــج ارزیابــی ســال های مختلــف یــک 
ســازمان بــا خــودش و یــا مقایســۀ نتایــج مــدل در چنــد شــرکت خودروســازی، امــکان برنامه ریــزی و 
ــه رشــد صنعــت خــودرو و  ــد ب حرکــت در ایــن خصــوص فراهــم خواهــد شــد. ایــن اقدامــات می توان

درنهایــت کل صنعــت کشــور بینجامــد.
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