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 چکیده

عوامل  جایگاه نیروی انسانی،و در تحقیق حاضر با توجه به اهمیت 

وری نیروی انسانی در قالب عوامل سازمانی مورد موثر بر ارتقاء بهره

: فرضیه زیر مورد آزمون قرار گرفت 6بررسی قرار گرفته است که 

بین مشارکت کارکنان در تعیین اهداف شغلی و ارتقاء بهره وری 

گزینش صحیح  انتخاب و ،ی رابطه معناداری وجود داردنیروی انسان

 ،وری نیروی انسانی رابطه معناداری وجود داردکارکنان و ارتقاء بهره

وری نیروی انسانی رابطه بین سیستم جبران خدمات و ارتقاء بهره

وری های رهبری سازمان و ارتقاء بهرهبین شیوه ،معناداری وجود دارد

بین ساختار سازمانی و  ،معناداری وجود داردنیروی انسانی رابطه 

بین برنامه  ،وری نیروی انسانی رابطه معناداری وجود داردارتقاء بهره

وری نیروی انسانی رابطه معناداری ریزی آموزشی و ارتقاء بهره

وجود دارد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش 

مورد بررسی کارکنان و همبستگی است. جامعه آماری  اجرا توصیفی

جدول  گیری ازبوده که با بهره گروه صنعتی ایران خودرومدیران 

نفر به صورت تصادفی انتخاب شد و از  696نمونه  حجممورگان 

طریق توزیع پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفت. تجزیه و تحلیل 

نتایج از طریق ضریب همبستگی اسپیرمن و رگرسیون و آزمون 

اساس نتایج حاصله  آزمون فریدمن انجام شد. بر ویتنی و-یومان

ارتباط معناداری میان کلیه عوامل سازمانی شامل مشارکت، گزینش 

ساختار سازمانی  های رهبری،شیوه سیستم پرداخت، کارکنان، صحیح

وری نیروی انسانی وجود دارد که های آموزشی( با بهرهو برنامه

 وری داشته است.بهره بیشترین تاثیر را مشارکت کارکنان بر

وری، ارتقاء، مشارکت، توانمندسازی، بهره :واژه های کلیدی

 انگیزش.

 
Abstract: 
In the present study, considering the importance and 

position of human resources, the factors affecting the 

improvement of human resources productivity in the 

form of organizational factors of Kopman model have 

been examined. The following 6 hypotheses were 

tested: between employee participation in setting 

career goals and improving productivity There is a 

significant relationship between human resources, 

correct selection and selection of employees and 

improving the productivity of human resources, there 

is a significant relationship between the service 

compensation system and improving the productivity 

of human resources, there is a significant relationship 

between organizational leadership methods and 

improving human productivity. There is a significant 

relationship between organizational structure and 

improving the productivity of human resources, there 

is a significant relationship between educational 

planning and improving the productivity of human 

resources. The present study is applied in terms of 

purpose and descriptive-correlation in terms of 

implementation method. The statistical population was 

the employees and managers of Iran Khodro Industrial 

Group. Using a Morgan table, the sample size of 196 

people was randomly selected and measured by 

distributing a questionnaire. The results were analyzed 

by Spearman correlation coefficient and regression and 

Yuman-Whitney test and Friedman test. Based on the 

results, there is a significant relationship between all 

organizational factors (including participation, proper 

selection of employees, payment system, leadership 

methods, organizational structure and training 

programs) with human resource productivity, which 

has the greatest impact on employee productivity.  

Key words: Productivity, Human Resource, 

Participation, Empowerment, Motivation, Iran 

Khodro.  

وری نیروی انسانی  بر اساس مدل کوپمن )مورد بررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره

 مطالعه: گروه صنعتی ایران خودرو(
 2،حمید اکبری1امیرحسین امیرخانی

 گروه مديريت دولتی، دانشکده مديريت، دانشگاه پیام نور، تهران، ايران
 .گروه مديريت دولتی، مرکز تحصیلات تکمیلی، دانشگاه پیام نور، تهران، ايران

 28/40/1041 تاریخ پذیرش:             40/42/1041 :تاریخ دریافت

The Effective Factors on Improving Human Resource Productivity based on Kopman 

Model (Case study: Iran Khodro Industrial Group)  
2,hamid akbari1hossein amirkhanimir A 

Department of Public Administration, Faculty of Management, Payame Noor University, Tehran, Iran. 
Department of Administration, Payame Noor University, High Education Center, Tehran, Iran. 

Received: (24/05/2022)           Accepted: (29/06/2022) 

 



وری نیروی انسانی  بر اساس مدل کوپمن )مورد مطالعه: گروه صنعتی بررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره امیرحسین امیرخانی و حمسد اکبری:

 ایران خودرو(

  مقدمه

يش ها بايد آن را با افزاهاي مهم هر سازمان بالا بردن كيفيت است كه در شرايط رقابتي امروز، سازمانيكي از هدف

هاي اقتصادي و اجتماعي وري نيروي انساني تأثير عظيمي بر بسياري از پديدهوري مدنظر قرار دهند. تغيير در بهرهبهره

ها، كنترل تورم و حتي مقدار و كيفيت اوقات پرداخت مانند رشد سريع اقتصادي، سطح زندگي، بهبود در موازنه

گيران هاي اصلي مديران اجرايي و تصميمها به عنوان يكي از دغدغهنوري در سازمافراغت دارد. امروزه افزايش بهره

اند وري قرار دادهخود را بر مبناي افزايش بهره هاي توسعهبرنامه هر كشور است، طوري كه بسياري از كشورها عمده

، تحقيقات متعددي در ها و كشورهاوري در فرايند توسعه سازمان(. به علت اهميت بالاي بهره2: 5931)طالب زاده، 

 ترين بعد در مجموعهوري صورت گرفته و همگي تأكيد دارند كه نيروي انساني داراي بيشعوامل مؤثر بر بهره زمينه

 (. 22: 2153، 5وري است )آرمسترانگ و براونعوامل مؤثر بر بهره

از منابع تجديد ناپذير و كمياب هستند  با توجه به اين كه منابع و امكانات محدودي در اختيار سازمان است و بسياري

طلبد، طوري كه فراهم كردن اين منابع به صرف هزينه زياد نياز دارد و هاي زيادي ميگيري مجدد آنها ساليا شكل

: 5931افزايد )نوري، همچنين افزايش جمعيت و در پي آن افزايش مصرف و توليد، روز به روز بر محدوديت منابع مي

و، مكان ارضاي نيازهاي نامحدود با تكيه بر چنين منابع و امكاناتي هرگز ميسر نيست. بنابراين، تنها راه (. از اين ر9

وري مستتر است باشد و اين نكته در مسئله بهرهپذير، كسب حداكثر بازدهي و فايده از حداقل منابع ميمنطقي و امكان

، 2125باشد كه سازمان در آن قرار دارد )حيدري و همكاران،  ايتواند به نفع خود سازمان و جامعهو توجه به آن مي

541-593 .) 

تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و كارآمد از منابع گوناگون چون نيروي كار، سرمايه، مواد، انرژي و اطلاعات، هدف 

مسعودي و شكرريز، باشد )هاي اقتصادي و واحدهاي توليدي و صنعتي و مؤسسات خدماتي ميتمامي مديران سازمان

ترين راهكارهاي توسعه اقتصادي، اجتماعي است. بهبود وري يكي از مهم(. از سوي ديگر، بهبود بهره4: 5934

تواند اصلاح و بهبود فرآيندها، بهبود روابط كاري، اصلاح رفتارهاي فردي و گروهي، افزايش انگيزه وري ميبهره

فاه، افزايش اشتغال، افزايش سطح حقوق و دستمزد )به دليل بهبود توليد كاري، افزايش كيفيت زندگي، افزايش سطح ر

و سود در سازمان( را در پي داشته باشد. هنگامي كه كشورهاي جهان، اعم از توسعه نيافته، در حال توسعه و يا توسعه 

وري پي هبود بهرهبينند، به اهميت بيافته از مشكلات اقتصادي نظير تورم، ركودي يا كسادي اقتصادي آسيب مي

 (.2121، 2برند )رنمي

وري وري را به خوبي شناخت. عوامل موثر بر بهرهوري بايد قبل از هر چيز عوامل موثر بر بهرهبراي ارتقاي بهره

گذاري در توان در قالب تحصيلات، آموزش، تجارب نيروي كار، كيفيت مديريتي، سرمايهنيروي انساني را مي

وري از (. گاه به جاي واژه بهره23: 5934بندي كرد )آقايي و همكاران، و محيط اجتماعي دستهتجهيزات، تكنولوژي 

وري نيستند، ليكن جهت شناخت شود. هر چند كه اين كلمات دقيقاً معادل تعاريف بهرهكلمات زير استفاده مي

 (:2153، 9آيند )ماكه و جناريوري به كار ميهاي متفاوت بهرهجنبه

يي: نسبت بازده واقعي به دست آمده به بازدهي استاندارد و تعيين شده )مورد انتظار( كارايي يا الف( كارا

 شود به مقدار كاري كه بايد انجام شود.راندمان است، يا در واقع نسبت مقدار كاري كه انجام مي

                                                                                                                                               
1. Armstrong & Brown  
2. Ren  
3. Macke & Genari  
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بارت ديگر، اثربخشي باشد. به عب( اثربخشي: اثربخشي عبارت از درجه و ميزان نيل به اهداف تعيين شده مي

 هاي انجام شده نتايج مورد نظر حاصل شده است.دهد كه تا چه ميزان از تلاشنشان مي

وري يك مفهوم است كه ارتباط بين محصول توليد شده )خدمات ارائه شده( را با عوامل وري: بهرهج( بهره

 كند. بكار رفته در توليد آن محصول )خدمات( بيان مي

 توان گفت: وجه به مطالب بالا ميبنابراين، با ت

 وري= اثربخشي + كاراييبهره

 وري= اجراي كارهاي درست+ اجراي درست كارهابهره

وري يك وري اروپا اشاره كنيم كه عبارت است از: بهرهتوان به تعريف ارائه شده توسط موسسه بهرههمچنين مي

ها براي يك زندگي تر كردن فعاليتآن هوشمندانه نگرش عقلاني به كار و زندگي است. يك فرهنگ است كه هدف

هاي رهبري و مديريتي حاكي از (. مطالعات انجام شده بر روي مهارت5931بهتر و متعالي است )الواني و احمدي، 

هاي اثربخش مديريتي و سازماني است. هاي مرتبط با توانمندسازي كاركنان جزء اصلي فعاليتاين است كه فعاليت

ها به عنوان ابزاري است كه موجب تسهيل در ايجاد رفتار انگيزشي و رفتاري شناخته شده ازي در سازمانتوانمندس

 گردد. وري مياست كه موجب افزايش بهره

 پیشینه پژوهش

به روش كتابخانه اي و با مطالعه روي پژوهش هاي پيشين صورت گرفته، به بحث و تحقيق ( 5411حسنعلي پور )

هره وري، اجزاي اصلي بهره وري، بهره وري نيروي انساني، بهره وري نيروهاي دانشگر، سنجش و راجع به مفهوم ب

دهد عواملي  اندازه گيري بهره وري، عوامل موثر بر بهره وري نيروي انساني پرداخته شده است. نتايج حاصل نشان مي

يت، تسهيلات اجتماعي فرهنگي ها و علائق فردي، سبك مديرچون حقوق و مزايا، پاداش، تناسب بين مهارت

بهداشتي در محيط، امنيت و رضايت شغلي، تناسب شغل با شاغل، عدم موازي كاري در شغل و آموزش و سنجش 

 باشد. عملكرد و... در بهبود و افزايش بهره وري كاركنان موثر مي

. در اين فرا باشندمير سازمان وري دبهرهيش ازـفار ـؤثر بـل مـماناخت عوـشبه دنبال ( 5933مولايي و همكاران )

 51وري نيروي انساني گردآوري و بررسي شدند كه در نهايت پژوهش مربوط به عوامل مؤثر بر بهره 91تحليل تعداد 

ليست فرا تحليل است. بر اساس نتايج به ها انجام شد. ابزار پژوهش چك پژوهش انتخاب و فرا تحليل بر روي آن

بود كه از بين عوامل شناسايي شده مشاوره شغلي و عوامل درون سازماني  11/1اندازه اثر دست آمده در اين پژوهش، 

 .ترين ميزان اثر بودندداراي بيش 12/1و  19/1به ترتيب با اندازه اثرهاي 

الگوي اجراي  با هدف دستيابي بهمشي عمومي هاي مؤثر بر اجراي خطبه شناسايي مؤلفه( 5933داغي و همكاران )قره

هاي پژوهش آوري دادهبراي جمع پردا خته اند.ها وري نيروي انساني در شهرداريشاركت كاركنان جهت ارتقاي بهرهم

هاي مورد نياز داده .اي محقق ساخته استفاده شده است كه با استفاده از نتايج دلفي طراحي گرديده استنامهاز پرسش

 هاييافته طبقاي انتخاب گرديد. مال غرب كشور به روش خوشهنفر از شهرداران و مديران ش 229پژوهش از بين 

هاي رفتاري مجريان و تخصص و مهارت مجريان، ساختاري، مديريتي و اجرايي، فرهنگي، گروهي، پژوهش، مؤلفه

 مشي عمومي اهميت بيشتري دارند. اقتصادي محيطي، حقوقي در مشاركت كاركنان در اجراي خط

وري و تبيين مدل يادگيري سازماني كاركنان بر اساس ارتقاي بهره( به دنبال 5933) عرفاي جمشيدي و همكاران

نور  كاركنان دانشگاه پيام شامل. جامعه آماري هستندنور مركز تبريز  كاهش فرسودگي شغلي كاركنان دانشگاه پيام

و آزمون  SPSS افزارنرم از ادهاستف با توصيفي آمار. باشدمي نامه پرسش اطلاعات آوريجمعابزار  ومركز تبريز 
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بدست . نتايج شدآزمايش  با حداقل مربعات جزيي معادلات ساختاري از طريقهاي پژوهش و مدل ارائه شده فرضيه

وري تأثير مثبت و معنادار دارد و بر فرسودگي شغلي تأثير معكوسي و دهد كه يادگيري سازماني بر بهرهنشان مي آمده

 . معنادار دارد

را عوامل موثر بر ارتقاء بهره وري نيروي انساني در قالب عوامل سازماني مدل كوپمن ( 5931و همكاران ) قاسمي

نفر  911. جامعه آماري مورد بررسي كاركنان شعب بانك صادرات استان سيستان و بلوچستان به تعداد كنندميبررسي 

عيين و به صورت تصادفي انتخاب شده و از طريق نفر ت 131بوده كه با بهره گيري از جدول مورگان تعداد نمونه 

اساس نتايج حاصله ارتباط معناداري ميان كليه عوامل سازماني با بهره  توزيع پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفته اند. بر

 . وري نيروي انساني وجود دارد كه بيشترين تاثير را مشاركت كاركنان بر بهره وري داشته است

وري منابع انساني و راهكارهاي مديريتي آن در حوزه برخي از عوامل موثر بر بهره (5934ران )خدابخش زاده و همكا

در ميان پنج كه  دهد. نتايج حاصل از تحقيق نشان ميكنندرا بررسي ميمعاونت آموزشي دانشگاه علوم پزشكي بم 

بيشترين اهميت را و عوامل مربوط به وري منابع انساني، عوامل مربوط به شيوه و سبك رهبري مولفه موثر بر بهره

محيط و فضاي فيزيكي كمترين اهميت را در ارتقاي بهره وري مديران و كاركنان داشت. در اين رده بندي، 

هاي دوم تا توانمندسازي كارمندان، عوامل فردي، سيستم هاي پاداش و عوامل مربوط به فرهنگ سازماني در رده

 چهارم قرار داشتند. 

 اداره در تفسيري ساختاري سازي مدل طريق را از انساني سرمايه وري بهره موثر ( عوامل2125) iهمكارانحيدري و 

 بعد هفت در موثر شاخص 13 تحقيق، هاييافته اساس بر. كنندبررسي مي رضوي خراسان استان جوانان و ورزش كل

 محيط و سازماني فرهنگ انگيزشي، عوامل .دارند نقش انساني سرمايه وري بهره بهبود در شدند كه شناسايي اصلي

 مدل سطح پنج در فناوري عامل در نهايت و كار نيروي كيفيت فردي، عوامل همراه به كاركنان و مديران ارتباط كار،

 به كه كنند توجه فناوري عامل به بايد ورزشي هايسازمان در مديران كه گرفت نتيجه توانمي نهايت، در. شد مشخص

 سطوح در ديگر ابعاد از گيري بهره براي را زمينه سپس و اند شده شناخته كاركنان وري بهره بهبود اساس و پايه عنوان

 .نمايند فراهم بالاتر

 در عملياتي مديريت از عنصري عنوان به انساني منابع مديريت بهبود مسير تعيين ( به2121) iiموخانوا و توتابايوف

دهد نتايج تجزيه و تحليل نشان مي. پردازدمي قزاقستان جمهوري بهداشت ارتوز بهداشتي اوليه هايمراقبت سازمان

 هاي حل راه تنها ها، الگوريتم و هافرمول ايجاد يا نياز مورد كاركنان تعداد محاسبه مانند محور كاركنان كه رويكردهاي

 به منظور. شود متمركز موثر لعام چند انساني منابع مديريت بر كه است نياز تري جامع هاي حل راه. هستند جزئي

 و سازماني شرايط دهند كه گسترش را سيستمي رويكرد بايد بهداشتي هايسازمان انساني، منابع از استفاده موثر

 گيرد. مي نظر در را سازماني

 كهدادند  ارائه انساني منابع سيستم 151 روي بر تجربي مطالعات از سيستماتيك مرور ( يك2153) iiiبون و همكاران

 هاكنند. يافتهمي شناسايي را مهم روندهاي و تحليل و تجزيه زمان طول در را انساني منابع هايسيستم تحقيقات توسعه

 انساني منابع هاي سيستم وضوح عدم و انساني منابع هايسيستم گسترده گيري اندازه و سازي مفهوم كه دهدمي نشان

 كاربردي پيشنهادات در نهايت، اين نويسندگان. است كرده مواجه مشكل با را تحقيقات پيشرفت مختلف، سطوح در

 دهند. مي ارائه پالايش ايجاد و مفهومي وضوح سوي به انساني منابع هايسيستم تحقيقات پيشبرد چگونگي مورد در

 ور كوباانساني در كش منابع مديريت مستمر بهبود سازي پياده نتايج تحليل و ( به تجزيه2153) iiجمار و همكاران

 موارد مورد از 11 كه دهدمي نشان تحقيق نتايج. آورد مي فراهم را خدمات كيفيت افزايش امكان كه پردازندمي
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 و مهارت ها مانند انساني منابع مديريت فرايندهاي با مرتبط كيفيت نقص سركوال، مدل از استفاده با شده شناسايي

 فرماندهي جدول طريق از ها شاخص و اهداف مشكلات، اين بر نظارت براي. دهدمي نشان را كار سازماندهي

 .است شده ارائه پيشگيرانه و اصلاحي اقدامات از اي برنامه همچنين و يكپارچه

 كارفرما ديدگاه را از پايدار اشتغال افزايش براي انساني منابع از ها سازمان استفاده ( ميزان2153) iيما و همكاران

 نشان هايافته. كردند پر را پرسشنامه( %59 پاسخ ميزان) انساني منابع مدير يا مالك 952 مجموع، در. كنندبررسي مي

 كاركنان دانش و مهارت و انگيزه سلامت، بهبود براي را انساني منابع هاي شيوه از وسيعي طيف هاسازمان اكثر كه داد

 و استفاده شده، اجرا انساني منابع هايشيوه تعداد به بستگي هاشيوه اين از شده درک اثربخشي. اند كرده اجرا خود

 استخدام قابليت از بيشتر رضايت با نيز انساني منابع هايشيوه اجراي. دارد هاشيوه اين طراحي در كاركنان مشاركت

 . بود مرتبط سازمان وري بهره افزايش و كاركنان فعلي

 روش. كنندمي بررسي دارد را تأثير انساني منابع مديريت توسعه و بهبود بر كه ( عواملي2151) iiكوهي و همكاران

 به توجه با. بود پارسيان بانك مديران و كاركنان شامل پژوهش آماري جامعه. است كاربردي پژوهش اين تحقيق

. شدند انتخاب ساده تصادفي گيري نمونه و كوكران گيري نمونه فرمول اساس بر نفر 911 آماري، جامعه گستردگي

 بانكداري حوزه متخصصان و كارشناسان توسط پرسشنامه روايي. بود ساخته محقق پرسشنامه اطلاعات يگردآور ابزار

 و اطلاعات فناوري سازماني عوامل مطالعه، عامل چهار بين در كه داد نشان هاداده تحليل و تجزيه نتايج. شد تأييد

 . دارد بسزايي تأثير الكترونيكي انساني منابع مديريت توسعه بر انساني منابع ارتباطات

وري نيروي انساني متغير وابسته و عوامل سازماني )كيفيت زندگي كاري، توانمندسازي كاركنان و در اين تحقيق، بهره

ارائه مدل عوامل سازماني  هدف اصلي اين تحقيق، انگيزش كاركنان( به عنوان متغيرهاي مستقل در نظر گرفته شده اند.

 نيروي انساني است. اهداف فرعي عبارتند از:  وريموثر بر ارتقاي بهره

 وري نيروي انساني،. شناسايي عوامل سازماني موثر بر ارتقاي بهره5

 تر و موثرتر،ها به منظور اعمال بررسي و تمركز روي عوامل كليدي. تعيين درجه اهميت آن2

 ،وري نيروي انسانيبررسي رابطه بين آموزش كاركنان و ارتقاء بهره. 9

 ،وري نيروي انسانيهاي رهبري سازمان و ارتقاء بهرهبررسي رابطه بين شيوه. 4

 .وري نيروي انسانيبررسي رابطه بين ساختار سازماني و ارتقاء بهره. 1

 گردد: با توجه به اهداف ذكر شده، سئوالات تحقيق به صورت ذيل مطرح مي

 روي انساني اثر دارد؟وري ني. آيا بهبود كيفيت زندگي كاري بر ارتقاي بهره5

 وري نيروي انساني اثر دارد؟. آيا توانمندسازي كاركنان بر ارتقاي بهره2

 وري نيروي انساني اثر دارد؟. آيا انگيزش كاركنان بر ارتقاي بهره9

 زير مطرح شده است:  فرضيه 4به منظور پاسخ به سوالات تحقيق، 

در ارتقاي « انگيزش كاركنان»و « توانمندسازي كاركنان« »فيت زندگيبهبود كي»(. بين عوامل سازماني شامل 5فرضيه )

 وري نيروي انساني تفاوت معناداري وجود دارد.بهره

ارتباط با »و « مهندسي فاكتورهاي انساني»، «شيوه سرپرستي»(. بين عوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري شامل 2فرضيه )

 تفاوت معناداري وجود دارد. وري نيروي انسانيدر ارتقاي بهره« كاركنان

(. بين متغيرهاي منابع كافي و در دسترس، زمينه بروز خلاقيت، آموزش كاركنان و مشاركت كاركنان در 9فرضيه )

 وري نيروي انساني تفاوت معناداري وجود دارد.ارتقاي بهره
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 ایران خودرو(

وري نيروي انساني در ارتقاي بهره (. بين متغيرهاي بازخورد، نفس كار، ارزيابي عملكرد و نيازهاي كاركنان4فرضيه )

 تفاوت معني داري وجود دارد.

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Graczyk-Kucharska, & Hojk, 2021(: مدل مفهومی پژوهش )منبع: 1نمودار )

 روش پژوهش

باشد. به پيمايشي مي-ها، توصيفيروش تحقيق حاضر بر حسب هدف، كاربردي و برحسب روش گردآوري داده

گزينه اي است. جامعه آماري كاركنان اعم از  3گيري، ها از پرسشنامه استفاده شده و مقياس اندازهي دادهمنظور گردآور

مديران و غير مديران شاغل در واحدهاي صفي بوده است كه در زمينه صنايع توليد خودرو مشغول فعاليت هستند. در 

ه گيري تصادفي استفاده شده است. از آنجا كه اي چند مرحله اي و نموناين تحقيق، از روش نمونه گيري خوشه

ها استفاده شده و براي بررسي تحقيق داراي متغيرهاي كيفي است، از آمار ناپارامتريك براي تجزيه و تحليل داده

سئوالات تحقيق از آمار توصيفي )جداول و نمودارها براي نشان دادن توزيع فراواني در جامعه مورد نظر و از بين 

هاي پراكندگي، انحراف استاندارد( و آمار استنباطي )از آزمون مركزي، ميانگين حسابي و از بين شاخص هايشاخص

 -فريدمن براي رتبه بندي عوامل موثر و براي بررسي نرمال بودن و يكنواختي توزيع نمرات از آزمون كولموگروف

 قلمرو موضوعي، مكاني و زماني تقسيمتحقيق حاضر از لحاظ قلمرو به دو بخش اسميرنوف( استفاده شده است. 

 : ودشمي

در گروه صنعتي ايران وري نيروي انساني اين تحقيق به بررسي عوامل موثر بر ارتقاء بهره :قلمرو موضوعي (الف

 .پردازدخودرو مي

 .باشدمي گروه صنعتي ايران خودرو قلمرو مكاني پژوهش،: قلمرو مكاني (ب

( و سطح dدر نظر گرفته شده است. با توجه به مقدار ) 5/1( برابر aو سطح خطا ) 31/1سطح اطمينان در اين تحقيق 

 را از رابطه زير بدست آورد: nتوان مقدار اطمينان مورد نظر مي

 با    با  

 

Z=  درصد كه در آن  31مقدار متغير نرمال واحد متناظر با سطح اطمينانP فاده از برآورد نسبت صفت متغير با است

اختيار كرد. در اين  1/1توان آن را مساوي در دسترس نباشد، مي pاست. چنانچه مقدار  q=1-pمطالعات قبلي و 

 رسد. بنابراين، در تحقيق حاضر خواهيم داشت:مي 21/1حالت، مقدار واريانس به حداكثر خود يعني 

ی سازی توانمند

 کارکنان
 آموزش کارکنان  -
 زمینه بروز خلاقیت  -
 مشارکت کارکنان  -
 منابع کافی و در دسترس  -

 انگیزش
 نیازهای انسان  -
 نقش کار  -
 بازخورد  -
 ارزيابی عملکرد  -

 کیفیت زندگی کاری
 سیستم ارتباطی کارکنان  -
 شیوه سرپرستی  -
 مهندسی فاکتورهای انسانی  -

وری هرهارتقای ب

 نیروی انسانی
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 با    با  

 با    با

 با     با

 . پس خواهيم داشت: از طرفي

 بنابراين، حجم نمونه واقعي عبارت است از:

 با     با

 آوري و بررسي شده است.پرسشنامه قابل استفاده جمع 31كه در مجموع تعداد 

نفر از  1بدين ترتيب كه پرسشنامه اوليه بين . به منظور سنجش روايي ابزار از روش روايي قضاوتي استفاده شده است

 .توزيع و با اعمال نظرات اصلاحي ايشان پرسشنامه نهايي تدوين گرديد مديران

 های پژوهشیافته

گردد و سپس در سطح استنباطي به تحليل پرداخته هاي توصيفي مربوط به هر يك از عوامل اشاره ميابتدا به آماره

 آمده است.  2و  5هاي افراد گروه نمونه از نظر سمت سازماني و ميزان تحصيلات در جدول شود. توزيع فراوانيمي

 : توزیع فراوانی افراد از نظر سمت سازمانی1جدول 
 درصد فراوانی طبقات

 21/45 99 مدير

 11/13 41 غيرمدير

 
 : سمت سازمانی پاسخگویان 2نمودار 

 توزیع فراوانی افراد از نظر تحصیلات: 2جدول 

 

 درصد فراوانی طبقات

 21/5 5 دكترا

 1 4 فوق ليسانس

 21/15 43 ليسانس

 1/92 21 ساير
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 ایران خودرو(

 : میزان تحصیلات پاسخگویان3نمودار 

 : نمرات عوامل سازمانی گروه مورد بررسی3جدول 
 حداکثر نمره حداقل نمره نداردانحراف استا میانگین N متغیر 

 31/3 23/4 35111/1 3911/1 31 كيفيت زندگي كاري 5

 3 1/4 34352/1 3319/1 31 توانمندسازي كاركنان 2

 1/3 35/4 31411/1 1111/1 31 نظام انگيزشي 9

 3 11/9 14313/5 2111/1 31 شيوه سرپرستي 4

 3 21/4 1155/5 5111/1 31 مهندسي فاكتورهاي انساني 1

 3 11/2 23313/5 9944/1 31 ارتباط با كاركنان 1

 3 11/9 51132/5 4359/1 31 منابع كافي و در دسترس 1

 3 11/4 94514/5 3554/1 31 زمينه بروز خلاقيت 3

 3 11/9 21222/5 1132/1 31 آموزش كاركنان 3

 21/2 21/1 41514/1 1211/5 31 مشاركت كاركنان 51

 3 11/4 93131/5 2111/1 31 بازخورد 55

 3 41/1 31312/1 5313/1 31 نيازها 52

 3 9 51931/5 3391/1 31 ارزيابي عملكرد 59

 11/3 11/2 53321/5 4911/1 31 نفس كار 54

در ارتقاي « انگيزش كاركنان»و « توانمندسازي كاركنان« »بهبود كيفيت زندگي»فرضيه الف( بين عوامل سازماني شامل 

 نيروي انساني تفاوت معناداري وجود دارد. وريبهره

 وری نیروی انسانیهای توصیفی عوامل سازمانی موثر بر بهره: نتایج آماره4جدول 
 حداكثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد ميانگين N متغير

 31/3 23/4 35111/5 3911/1 31 كيفيت زندگي كاري

 11/3 11/4 34352/1 3319/1 31 توانمندسازي كاركنان

 11/3 35/4 31411/1 1111/1 31 نظام انگيزشي

 :  معنی داری آزمون فریدمن عوامل سازمانی5جدول 
 های آماریشاخص مقادیر محاسبه شده

 تعداد 31

411/1 
 

 درجه آزادي 2

 (sigعدد معني داري ) 111/1

 

مقدار عدد معني  SPSSرديده است. با توجه به خروجي ارائه گ ( مشخصات آماري و آمارة 1در جدول شماره )

 %31در سطح اطمينان  0Hبيشتر است. بنابراين، فرض  (a=%5)است و از معيار قضاوت محقق  11/1( sigداري )

 توان گفت از بعد اهميت بين اجزاي مرتبط با عوامل سازماني تفاوت معناداري وجود ندارد.شود و ميتائيد مي

 جه آزمون فریدمن به منظور اولویت بندی عوامل سازمانی: نتی6جدول 
 میانگین رتبه اجزای مرتبط با عامل ساختاری

 35/5 بهبود كيفيت زندگي

 35/5 توانمندسازي كاركنان
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 25/2 نظام انگيزش كاركنان

ارتباط با »و « انيمهندسي فاكتورهاي انس»، «شيوه سرپرستي»فرضيه ب( بين عوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري شامل 

 وري نيروي انساني تفاوت معناداري وجود دارد.در ارتقاي بهره« كاركنان

 های توصیفی عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری: نتایج آمار7جدول 
 حداكثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد ميانگين N متغير

 3 11/9 14313/5 2111/1 31 شيوه سرپرستي

 3 21/4 1155/5 5111/1 31 اي انسانيمهندسي فاكتوره

 3 11/2 23313/5 9944/1 31 ارتباط با كاركنان

 : معنی داری آزمون فریدمن عوامل موثر بر کیفیت زندگی کاری8جدول
 های آماریشاخص مقادیر محاسبه شده

 تعداد 31

111/49 
 

 درجه آزادي 2

 (sigعدد معني داري ) 115/1

( sigارائه گرديده است. با توجه به اين كه مقدار سطح معني داري ) صات آماري و آمارة مشخ 3در جدول شماره 

در سطح اطمينان  0H( به مراتب كمتر است. بنابراين، فرض a=%5و نزديك به صفر بوده و از آلفاي محقق ) 115/1

نيروي انساني، تفاوت معناداري دارد. لذا فرضيه  وريگيريم كه بين تاثير عوامل بهرهشود و نتيجه ميدرصد رد مي 31

 49/5و ارتباطات سازماني با ميانگين رتبه  24/2شود. مهمترين عامل شيوه سرپرستي با ميانگين رتبه پژوهش تائيد مي

 كم اهميت ترين عامل مربوط است.

 ی کاری:  نتیجه آزمون فریدمن به منظور اولویت بندی عوامل موثر بر کیفیت زندگ9جدول 
 میانگین رتبه اجزای مرتبط با عامل ساختاری

 24/2 شيوه سرپرستي

 51/2 مهندسي فاكتورهاي انساني

 49/5 ارتباط با كاركنان

 
 وری نیروی انسانی: عوامل موثر در کیفیت زندگی کاری در ارتقای بهره3نمودار 

في و در دسترس، زمينه بروز خلاقيت، آموزش كاركنان و مشاركت كاركنان در بين متغيرهاي منابع كا فرضیه ج(

 وري نيروي انساني تفاوت معناداري وجود دارد.ارتقاي بهره

 های توصیفی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان: نتایج آماره11جدول 
 حداکثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد میانگین N متغیر
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 3 11/9 51132/5 4359/1 31 و در دسترس منابع كافي

 3 11/4 94514/5 3554/1 13 زمينه بروز خلاقيت

 3 11/9 21222/5 1134/1 31 آموزش كاركنان

 21/2 21/1 41514/1 1211/5 31 مشاركت كاركنان

 : معنی داری آزمون فریدمن عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان11جدول 
 های آماریشاخص مقادیر محاسبه شده

 تعداد 13

113/514 
 

 درجه آزادي 9

 (sigعدد معني داري ) 115/1

ارائه گرديده است. با توجه به اين كه مقدار سطح معني داري  ، مشخصات آماري و آمارة 55در جدول شماره 

(sig )115/1  و از آلفاي محقق(a=%5)  0كمتر است. بنابراين، فرضH شود و نتيجه رد مي %31نان در سطح اطمي

گيريم بين تاثير عوامل توانمندسازي كاركنان به طور معني داري تفاوت وجود دارد. لذا فرضيه پژوهش تاييد مي

 شود.مي

 : نتیجه آزمون فریدمن به منظور اولویت بندی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان12جدول 
 تبهمیانگین ر اجزای مرتبط با عامل ساختاری

 93/9 منابع كافي و در دسترس

 39/2 زمينه بروز خلاقيت

 13/2 آموزش كاركنان

 5 مشاركت كاركنان

كم اهميت ترين  5و مشاركت كاركنان با ميانگين رتبه  93/9مهمترين عامل منابع كافي و در دسترس با ميانگين رتبه 

 عامل مربوط است.

 
 نقش عوامل موثر در توانمندسازی کارکنان بر : 4نمودار 

 وری نیروی انسانیبهره

وري نيروي انساني بين متغيرهاي بازخورد، نفس كار، ارزيابي عملكرد و نيازهاي كاركنان در ارتقاي بهره فرضیه د.

 تفاوت معني داري وجود دارد.

 های توصیفی عوامل موثر بر انگیزش: نتایج آماره13جدول 

 حداکثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد میانگین N متغیر

 11/3 11/4 93131/5 2111/1 31 بازخورد

 11/3 41/1 31312/1 5313/1 31 نيازها
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 11/3 11/9 51931/5 3391/1 31 ارزيابي عملكرد

 11/3 11/2 53321/5 4911/1 31 نفس كار

 گیزش:  معنی داری آزمون فرید من عوامل موثر بر ان14جدول 
 های آماریشاخص مقادیر محاسبه شده

 تعداد 31

111/93 
 

 درجه آزادي 9

 (sigعدد معني داري ) 115/1

ارائه گرديده است. با توجه به اين كه مقدار سطح معني داري  ( مشخصات آماري و آمارة 54در جدول شماره )

(sig )115/1 ( كو از آلفاي محقق ) 0متر است. بنابراين، فرضH  شود و رد مي %31در سطح اطمينان

 شود.گيريم كه بين تاثير عوامل انگيزشي به طور معني داري تفاوت وجود دارد. لذا، فرضيه پژوهش تائيد مينتيجه مي

 : نتیجه آزمون فریدمن به منظور اولویت بندی عوامل موثر بر انگیزش15جدول 
 میانگین رتبه اختاریاجزای مرتبط با عامل س

 31/2 بازخورد

 34/2 نيازهاي كاركنان

 94/2 ارزيابي عملكرد

 31/5 نفس كار

 كم اهميت ترين عامل مربوط است. 31/5و نفس كار با ميانگين رتبه  31/2مهمترين عامل بازخورد با ميانگين رتبه 

 
 وری نیروی انسانیموثر در انگیزش بر بهره ای نقش عوامل: نمودار میله5شکل 

 آزمون نرمال بودن توزیع

 توزيع نمرات نرمال است: 

 توزيع نمرات نرمال نيست: 

هاي كل با توزيع نرمال بوسيله آزمون كولموگروف اسمرينف در جداول نتايج حاصل از بررسي و مقايسه توزيع نمره

توان فرض صفر را رد كرد. ( بزرگتر است. پس نمي( از )195/1ح معني داري جدول )حاكي است كه سط

 گيريم كه توزيع نمرات از توزيع نرمال تفاوت معني داري ندارد.بنابراين، نتيجه مي

 : مقایسه توزیع نمرات با توزیع نرمال بوسیله آزمون کولموگروف اسمیرنف16جداول 



وری نیروی انسانی  بر اساس مدل کوپمن )مورد مطالعه: گروه صنعتی بررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره امیرحسین امیرخانی و حمسد اکبری:

 ایران خودرو(

 سطح معناداری آماره کولموگروف اسمیرنف بیشترین تفاوت منفی اوت مثبتبیشترین تف تعداد

531 111/1 111/1- 133/1 195/1 

 نتیجه گیری و پیشنهادها

وري نيروي انساني در وضعيت مطلوب است. قبل از هر اين تحقيق به دنبال اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاي بهره

ي، بر شناخت كافي وضعيت موجود و اولويت بندي صحيح راهكارها تاكيد ورگونه اقدامي در جهت افزايش بهره

هاي معيني هاي مختلف و در دورهبايست آن را در قالب شاخصوري، ميشود. براي آگاهي از ميزان افزايش بهرهمي

بايست به ، ميگيردوري انجام ميهايي كه در جهت بهبود بهرهاندازه گيري كرد. براي تعيين ميزان اثربخشي تلاش

وري براساس يك سيستم مناسب و اصولي مبادرت نمود. از نتايج اندازه گيري هاي بهرهاندازه گيري شاخص

توان به عنوان ابزاري مناسب جهت برنامه ريزي بلند مدت مديريت در سطح سازمان استفاده وري ميهاي بهرهشاخص

 كرد. 

وري نيروي انساني بين مشاركت كاركنان در تعيين اهداف شغلي و بهره دهد كهآزمون فرضيه اول تحقيق نشان مي

هاي مديريت مشاركتي از جمله استقرار نظام شود نسبت به بكارگيري انواع روشلذا پيشنهاد مي. رابطه وجود دارد

ر تفويض اختيار به منظوه پيشنهادات، نظام پاداش و ايجاد طوفان فكري، ايجاد فضاي اعتماد بين مديران و كاركنان ب

 . در سازمان و بسترسازي فرهنگي توجه شود  كاركنان

 .دهد كه بين انتخاب صحيح كاركنان و بهره وري نيروي انساني رابطه وجود داردآزمون فرضيه دوم تحقيق نشان مي  

هاي رواني كاركنان ژگيشخصيت و ويشود تا در انتخاب كاركنان به مسائلي چون تناسب تحصيلات، پيشنهاد مي ،لذا

هاي جامع در حين هاي كاركنان به آنان واگذار گردد. برگزاري آزمونبا شغل توجه شده و مشاغل با توجه به توانايي

استخدام، انجام مصاحبه تخصصي مرتبط با شغل مربوطه آشنايي هرچه بيشتر مديران با محتواي مشاغل در هنگام 

 .رسدي مستمر آموزش ضمن خدمت ضروري بنظر ميهاانتصابات و نيز برگزاري دوره

دهد كه بين سيستم جبران خدمات كاركنان و بهره وري نيروي انساني رابطه وجود آزمون فرضيه سوم تحقيق نشان مي

اي كه پاداش در اسرع وقت شود تا زمان پرداخت پاداش به كاركنان بموقع باشد، به گونهلذا پيشنهاد مي. دارد

ها براي كاركنان ها و نظام پرداختصله پس از عملكرد مثبت( به كاركنان پرداخت شود. حتي الامكان شيوه)بلافا

 .هاي پرداخت تبعيض گرا امتناع شودشفاف سازي گرديده و ضمن رعايت تئوري انتظار، از روش

ره وري نيروي انساني رابطه وجود دهد كه بين برنامه ريزي صحيح آموزشي و بهآزمون فرضيه چهارم تحقيق نشان مي

هاي آموزشي برگزار شده در سازمان اقدام گردد تا نقاط شود تا نسبت به ارزيابي اثر بخشي دورهلذا پيشنهاد مي. دارد

اساس اخذ امتيازات در آزمون  هاي آموزشي برصدور مجوز براي شركت كنندگان در دوره ها شناسايي وضعف دوره

هاي سازماني و بهره هاي آموزشي با پستها مبناي كار قرار نگيرد تناسب عنوان دورهر در دورهبوده و صرفاً حضو

 .گرددهاي سازماني پيشنهاد ميهاي آموزش مجازي با هدف كاهش هزينهچه بيشتر از شيوه گيري هر

لذا  .انساني رابطه وجود داردوري نيروي هاي رهبري و بهرهدهد كه بين شيوهآزمون فرضيه پنچم تحقيق نشان مي

هاي كاركنان سازمان ضمن مدنظر قرار دادن اقتضائات شود تا مديران سازمان نسبت به شناسايي ويژگيپيشنهاد مي

 .اقدام نموده تا براساس آن نسبت به استفاده از سبك رهبري مناسب مبادرت ورزند

. سازماني مناسب و بهره وري نيروي انساني رابطه وجود دارددهد كه بين ساختار آزمون فرضيه ششم تحقيق نشان مي

شود تا سازمان نسبت به تدوين شرح وظايف مشخص براي همه كاركنان اقدام نموده و نسبت به لذا پيشنهاد مي

در شناسايي موانع ارتباطي اقدام گردد تا برقراري ارتباطات سازماني تسهيل گردد. شفاف سازي و رفع ابهام كارمندان 
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 . گرددشان در سازمان و همچنين كنترل روابط ميان واحدهاي كاري پيشنهاد مي خصوص جايگاه

(، عظيمي 5411نتايج اين تحقيق با يافته هاي بدست آمده از مطالعات صورت گرفته توسط محمدرضايي و همكاران )

(، 2125(، عزيزي و همكاران )5932(، بردبار )5931(، شكوهي و ستوده نيا )5931(، شجاعي و همكاران )5933)

i (2159 )( و هانكو2154) iiجوزف و بلاگا(، 2151و همكاران ) iiii( و آلبرشت2153) iiiچاتزوگلو و سيديامانتيد

  مطابقت دارد. 
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