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سال اول-شماره 1

تابستان 91

فصلنامه مطالعات پژوهشی

راهورمطالعات پژوهشی

1. کارشناس ارشد مدیریت دولتی دانشگاه تربیت مدرس )نویسنده مسئول:                                             (
2. عضو هیئت علمی دانشگاه تربیت مدرس
3. عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نورتهران

چکیده 
موفقیت هر سازماني در گروي معطوف کردن کانون توجه آن سازمان بر استعدادهاي منحصر به 
فرد کارکنان آن و تبدیل صحیح این استعدادها به عملکردي پایدار نهفته است. تأثیر عوامل مدیریت 
منابع انساني بر کارآیي کارکنان از اهمیت فزآینده اي برخوردار است، با شناسایي این عوامل و بهبود 
و تقویت آنها مي توان شاهد رشد و پیشرفت روز افزون سازمان ها بود مقاله حاضر برآن است تا 
عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر برارتقای کارآیي کارکنان در ستاد پلیس راهنمایي و رانندگي را 
بررسي کند. این مطالعه از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش های گردآوردی داده ها توصیفی از 
نوع پیمایشی است. جامعه آماری مطالعه حاضر را کلیه کارکنان ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی 
تشکیل می دهند که بر اساس جدول مورگان تعداد 120 نفر به عنوان نمونه به روش تصادفی 
انتخاب مورد ارزیابی قرار گرفتند. نتایج این مطالعه نشان می دهند که مؤلفه مشارکت دادن کارکنان 
در تصمیم گیری های سازمانی بیشترین و ارزیابی عملکرد مناسب کارکنان ستادی کمترین تأثیر در 

کارآیی کارکنان ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی دارند.

کلید واژه ها
 مدیریت منابع انساني/ ارزیابي عملکرد/ مشارکت کارکنان/ کارآموزي/ کارایی.

شناسایي و اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني موثر بر ارتقای کارآیي کارکنان
)مورد مطالعه: ستاد پلیس راهنمایي و رانندگي(

  
میرزا علي خوشبخت1 احم�د علي خائف الهي2، سید علی اکبر احمدی3 

از صفحه 31 تا 56
تاریخ دریافت:91/3/26 تاریخ پذیرش: 91/5/14

khoshbakht44@yahoo.com
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شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنانراهورمطالعات پژوهشی

 مقدمه
سازمان ها و نهادهاي امروزي ملزم هستند سلامت و کمال واقعي را جست و جو کنند و 
زمینه هاي بقا، انتظام و بالندگي را براي خود به ارمغان آورند. از این رو، در عصر حاضر، از مدیران 
انتظار مي رود راهبرد ها را طراحي، تدوین و اجرا کرده و از سرمایه معنوي سازمان به عنوان 
دارائي هاي نامشهود که شامل قابلیت ها و شایستگي هاي منابع انساني است پاسداري و حمایت 
کنند. از مدیران و رهبران سازمان ها انتظار مي رود که از توانمندي هاي لازم براي مهار بي نظمي ها و 
تناقضات برخوردار باشند. آنان باید صادقانه بپذیرند که مسئول تبدیل تهدیدها به فرصت ها هستند. 
رمز موفقیت آنان در این فرایند دشوار این است که در رویه ها و روش هاي خود انعطاف پذیرتر، در 
انجام کارها باهوش تر، براي تصمیم گیري در شرایط پیچیده سریع تر، در جلب رضایت مشتري و 

ارباب رجوع موفق تر و در اجراي تغییرات بنیادي و گسترده ثابت قدم و مطمئن تر باشند. 
سازمان ها به عنوان رکن اساسي دنیاي مدرن کنوني، نحوه تعاملات و روابط بین المللي را تحت 
تأثیر خود قرار داده اند. نیروي انساني موجود در سطح هر سازمان و مؤسسه اي به عنوان مهم ترین 
و اساسي ترین رکن تشکیل دهنده آنها، زمینه تحقق اهداف سازماني را فراهم مي آورند. لذا رشد و 
توسعه هر سازماني و حتي هر جامعه اي به بهره گیري مناسب از نیروي انساني بستگي مستقیم دارد 
)احمدي و رحمان پور، 1381(. لذا مهم ترین و اصلي ترین چالش انساني مدیریت همانا عبارت از 
اتخاذ شیوه مناسب براي بهبود عملکرد و کارآیي یکایک افراد در سطوح گوناگون است. به همین 
دلیل است که مفهوم » نیروي انساني« به مفهوم » منبع انساني و سرمایه سازماني« تبدیل شده است 
)عباس پور، 1382(. بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان، امکان کشف استعداد هاي نهفته در آنان را ایجاد 
کرده و نیز توان مقابله آنان با مشکلات در شرایط بحراني را افزایش داده و براي اداره امور مربوطه 
آماده مي سازد. توجه شود که اولین گام در ارتقای و بهبود کارآیي و بهره وري سازمان، افزایش 
کارآیي تک تک اعضاي آن سازمان و مجموعه است. در نتیجه، لذا هر اقدامي که به بهبود کارآیي 
منابع انساني منتهي گردد امري مهم و ارزشمند خواهد بود )احمدي و رحمان پور، 1381(. در این 
راستا، ما در این مقاله به بررسي و شناسایي عوامل مدیریتي مؤثر بر ارتقاي کارآیي کارکنان و به 

صورت موردي در ستاد پلیس راهنمائي و رانندگي مي پردازد. 

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

33
سال اول-شماره 1

تابستان 91

فصلنامه مطالعات پژوهشی

راهورمطالعات پژوهشی
بیان مسئله 

دوعامل اساسي در اعمال مدیریت عبارت از انسان و نظام هاي عملیاتي سازمان است. از آنجا 
که نظام هاي عملیاتي توسط انسان ها به اجرا در مي آیند، بنابراین، مي توان به درستي ادعا کرد که 
مهمترین سرمایه هر سازماني، نیروي انساني آن سازمان است. مدیران هوشمند و موفق به این نکته 
واقفند که با سرمایه گذاري در زمینه توسعه و ارتقاي نیروي انساني خود، کارآیي و موفقیت سازمان 
خود را تضمین مي کنند. بدیهي است که مدیریت در سطوح مختلف سازمان )علي الخصوص 
سطوح عالي( نقش مؤثري بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان دارد. این امر بدان علت است که یک 
مدیر مي تواند نقش قابل ملاحظه اي در تضعیف یا تقویت انگیزش و در نتیجه، کارآیي کارکنان 

داشته باشد. 
تلاش سازمان در جهت ارتقاي کارآیي کارکنان، امکان کشف استعدادهاي نهفته در آنان را ایجاد 
کرده و نیز توان مقابله آنان با مشکلات در شرایط بحراني را افزایش داده و براي اداره امور مربوطه 
آماده مي سازد. شایان ذکر است که ارتقاي کارآیي تک تک کارکنان زمینه رشد و بهبود کارآیي 
سازمان را فراهم آورده و توسعه و ترقي روزافزون سازمان را به همراه رضایت مندي کارکنان به 
دنبال خواهد داشت، زیرا اولین گام در ارتقای و بهبود کارآیي و بهره وري سازمان، افزایش کارآیي 
تک تک اعضاي آن سازمان و مجموعه است. در نتیجه، هر اقدامي که افزایش و بهبود سطح کارآیي 

کارکنان را به دنبال داشته باشد امري مهم و ارزشمند در نظر گرفته مي شود. 
اهمیت بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان در تمامي بخش ها و سازمان ها و نهادهاي کشوریک 
ضرورت انکار ناپذیراست. اکثر واحدهاي خدماتي و تولیدي کشور و علي الخصوص بخش هاي 
دولتي کشور از لحاظ کارآیي در شرایط رضایت بخشي قرار ندارند. در عصر صنعت نوآوري 
و فناوری پیش رو، بهبود و ارتقاي کارآیي شاه کلید دست یابي و نیل به پیشرفت در عرصه هاي 

اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي بوده که مي بایستي مورد توجه خاصي قرار گیرد.
هدف اصلی این پژوهش شناسایي و اولویت بندي برخي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر 

بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی است.
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شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنانراهورمطالعات پژوهشی

 سؤال های تحقیق
سؤال اصلي تحقیق:

1- اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان ستادی 
پلیس راهنمایی و رانندگی چگونه است؟

سؤال های فرعی این تحقیق عبارت اند از:
1- ارزیابي عملکرد مناسب کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان چه تأثیري دارد؟

2- مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیري ها بر ارتقاي کارآیي کارکنان چه تأثیري دارد؟
3-اجراي دوره هاي کارآموزي بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان چه تأثیري دارد؟

پیشینه و مبانی نظری تحقیق
رویکرد اصلي این بخش بر آن است که به ارائه و بررسي دقیق مدیریت منابع انساني و تشریح 
مؤلفه هاي اساسي تشکیل دهنده مؤثر آن بر کارآیي پرداخته شود، تا از طریق آن بتوان عوامل مدیریت 
منابع انساني مؤثر بر کارآیي کارکنان را تبیین کرد. در این بخش سه مؤلفه اصلی مدیریت بر منابع 

انسانی، ارزیابی عملکرد و کارایی مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفت.
شاکله اساسي سازمان ها بیش از نمودارهاي سازماني آنهاست. موجودیت سازمان ها بر اساس 
منابع متعددي همچون منابع انساني، مالي، مادي و اطلاعاتي شکل مي گیرد. همان گونه که گریفین1  
)1996: 5( ذکر مي کند مدیران در قبال ترکیب و هماهنگي منابع متنوع خود و در جهت نیل به 
اهداف سازماني خود پاسخ گو هستند. علي رغم این موضوع، مدیریت منابع انساني براي سازمان ها 
به عنوان کارکردي حیاتي تلقي مي شود )شولر2، 2000، 240(. مدیریت منابع انساني غالباً به منزله 
رویکردي اثرگذار در امر مدیریت انسان ها در نظر گرفته مي شود و کارکرد آن از اینکه فقط در قبال 
نگهداري سوابق پاسخ گو باشد، به سمت شریک راهبردی3 تحول یافته است ) اعرابي و پارسائیان، 

.)45 :1378

1. Griffin
2. Schuler
3. Strategic Partner
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بررسی روند ارزش بازاری دارائی های سازمان طی سال های گذشته از افزایش صعودی حرکت 
دارائی ها مشهود به سمت دارائی های نامشهود به عنوان مولفه اصلی رقابتی سازمان ها را نشان 

می دهد )شکل 1( )جانسون و همکاران، 2006(. 

شکل 1: روند حرکت دارائی های سازمان

به عقیده بارون و کرپس1 )1999: 13(، منابع انساني کلید موفقیت یا شکست سازمان ها به شمار 
مي آید. از این رو، خط مشي ها، شیوه ها و کارکردهاي منابع انساني باید در راستاي راهبرد سازماني 
باشد و مدیران و رهبران سازمان ها نسبت به مسائل آن درک درستي داشته و در مورد پیامدهاي 
آن حساس باشند. آرمسترانگ2 )2000: 3(، مدیریت منابع انساني را رویکردي راهبردی، منسجم 
و منطقي نسبت به مدیریت سازمان هائي مي داند که سرمایه و دارائي عمده و ارزشمند آنها افرادي 
هستند که به صورت فردي و جمعي در جهت نیل به اهداف و راهبرد  سازماني نقش مؤثري 
ایفامي کنند و در صدد هستند تا مزیت رقابتي را از طریق توسعه راهبردی نیروي کار توام با سطح 
تعهد سطح بالا و ماهرانه کسب کنند و از مجموعه فنون فرهنگي،  ساختاري و کارکنان به نحوي 

شایسته بهره برداري کنند.
منابع انساني در سازمان هاي پیشرفته جهان نه تنها از جمله اولویت هاي اساسي آنها به شمار 
مي رود، بلکه آنها مي کوشند در جذب، بهسازي، انگیزش و نگهداري منابع انساني با گذر از مرز 
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1. Baron and Kreps
2. Armstrong
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راهورمطالعات پژوهشی
برنامه ریزي راهبردی منابع انساني به تناسب نیاز جامعه به گونه اي فعال و اثرگذار ایفاي نقش کنند. 
بر اساس مستندات 17 ماده اي کنفرانس جهاني آموزش عالي در قرن آینده که در سال 1998 با 
شرکت چهار هزار نفر از 182 کشور عضو، از سوي یونسکو در پاریس برگزار شد، کارکنان یکي 
از نقش آفرینان نظام آموزش عالي معرفي شدند. بنابراین، اتخاذ سیاست هاي قاطعانه براي ارتقاي 

سطح کارآیي کارکنان الزامي شد )یونسکو، 1998(.
مدیریت منابع انساني را مي توان فرایند بررسي و شناسائي، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش 
نیروي انساني به منظور دست یابي به اهداف سازمان تعریف و معرفي کرد. منظور از منابع انساني 
تمام افرادي است که در سطوح مختلف سازمان مشغول به کار هستند، و منظور از سازمان، 
تشکیلات بزرگ یا کوچکي است که به قصد و نیتي خاص و براي دست یابي به اهداف مشخصي 
به وجود آمده است )سعادت، 1386: 20(. لذا مدیریت منابع انساني به استفاده صحیح از منابع 

انساني جهت دست یافتن به اهداف سازمان توجه بسیاري مي کند.

ارزیابی عملکرد کارکنان
سازمان ها عموماً به منظور نیل به اهدافي ایجاد شد. و میزان موفقیت در نیل به اهداف سازماني 
در ارتباط مستقیم با نحوهء عملکرد نیروهاي انساني مشغول به کار در سازمان هاست. بنابراین ارزیابي 
کارکنان و عملکرد آنها در حوزه مدیریت منابع انساني و در نتیجه آن، بهبود عملکرد و کارآیي 

کارکنان از جایگاه مهمي برخوردار است.
کسیو )1998( ارزیابي عملکرد را عبارت از بررسي قوت ها و ضعف هاي مرتبط با کار یک فرد 
یا یک گروه در یک سازمان مي داند. البته اعرابي و پارسائیان )1378( ارزیابي عملکرد را بدین گونه 

تعریف مي کنند: » ارزیابي عملکرد کنوني یا گذشته فرد با توجه به معیارهاي او «.
به طور کلي، ارزیابي عملکرد عبارت از فرآیند شناسائي، مشاهده، سنجش و بهبود عملکرد 

انساني در سازمان ها است )کارول و اشنایر1، 1982(.
ابطحي )1386( مهم ترین هدف ارزیابي عملکرد را مطلع ساختن کارکنان در مورد نحوهء انجام 

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

1. Carroll and Schneir
2. Martin Manser
3. Garavan et al.
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وظایف، مسئولیت ها، صفات و ویژگي ها و رفتارهاي مورد نظر است. البته او، در کنار این هدف 

مهم، اهدف دیگري از ارزشیابي عملکرد را به شرح زیر بیان مي کند:
* تشخیص نیازهاي آموزشي کارکنان؛

* ایجاد یک سیستم منطقي تشویق و تنبیه؛
* ایجاد سیستم صحیح نقل و انتقالات در ترفیعات و انتصابات؛

* تهیه طرح پرداخت بر اساس کارآیي افراد؛
* تقویت سیستم ارتباطي بین مدیران و کارکنان در سازمان؛

* برنامه ریزي هاي حرفه اي و شغلي براي کارکنان؛
* طراحي صحیح مشاغل.

کارایی: کارآیي در واقع عبارت است از نسبت داده ها به ستاده ها در یک سیستم سازماني. 
بنابراین نیل به اهداف سازماني و یا کاري منابع انساني )بدون در نظر گرفتن هزینه هاي آن( که 
اثربخشي نامیده مي شود، عقلاني و منطقي به نظر نمي رسد؛ زیرا باید به هزینه هاي آن که سرانجام 
در قیمت هاي تمام شده کالا یا خدمات موثر است توجه کامل مبذول شود )ابطحي، 167:1386(. 

ژوزف پوتي کارآیي را توانائي به دست آوردن محصول یا ستاده بیشتر از حداقل داده ها مي داند.
مارتین مانزر1 )1990( کارآیي را به معناي توانایي در خوب و متناسب انجام دادن کارها و 
دست یابي به نتایج مطلوب مي داند. منظور از کارآیي، تحقق اهداف سازمان با حداقل هزینه است. 
ظاهراً کارآیي سازمان را مي توان از طریق مقایسه بازده عملیات و منابع مصرف شده مورد بررسي 
قرار داد. بدین ترتیب، کارآیي سازمان متناسب با نسبت بازده عملیات به منابع مصرف شده است 
)گاراوان و همکارانش2، 1999(. در این پژوهش، واژه کارآیي به معناي دست یابي به اهداف سازمان 

با کمترین هزینه در نظر گرفته شده است. 
ارتقاي سطح کارآیي کارکنان منوط به داشتن مدیري آگاه، لایق و هنرمند است. مدیر کارآمد و 
اثربخش که خود نیز در زمره منابع انساني سازمان به شمار مي آید قادر خواهد بود که زمینه بهبود 
1. Martin Manser
2. Garavan et al.
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سطح کارآیي کارکنان را از طریق رفع موانع و ایجاد شرایط لازم فراهم آورد. اگر در سازماني، 
کارآیي کارکنان پایین باشد بایستي بي درنگ مدیریت را در ایجاد چنین محیطي مسئول دانست و 
دانش و هنر مدیریتي وي را به بوته آزمایش کشید. رویکردهای متداول در ارزیابی عملکرد کارکنان 

را می توان در موارد زیر عنوان کرد:
1- مدل هدف یا رویکرد نیل به سوي هدف : بر اساس این رویکرد، کارآیي سازماني با توجه 

به درجه نیل به اهداف سازمان تعریف مي شود )اتزیوني، 1964: 8(. 
2- رویکرد سیستمي یا مدل منبع سیستم:  این رویکرد بر اساس نظریه سیستم ها شکل گرفته 
است. بر مبناي مفروضات این رویکرد سازمان از اجزاي به هم پیوسته اي تشکیل شده است که 
با یکدیگر کل واحدي را ایجاد مي کنند و تضعیف عملکرد یک جزء بر عملکرد کل سیستم اثر 

مي گذارد.
3- رویکرد مولفه هاي راهبردی1: این رویکرد مي کوشد همه عوامل کلیدي مهم و اثربخش در 
بقاء و بالندگي سازماني را شناسائي کند. از این رو، انتظار مي رود سازمان بتواند عوامل راهبردی 

مؤثر خود را شناسائي کرده و درک جامعي از ابعاد متنوع آنها داشته باشد.
4- رویکرد ارزش هاي رقابتي : ارزش هاي رقابتي مي تواند در دو جهت شامل انعطاف پذیري 
سازمان براي گرایش به نوآوري و انطباق با تغییر و تحول سازماني در مقابل کنترل و ثبات 
سازماني، افراد در مقابل سازمان و در نهایت، منابع و امکانات در مقابل نتایج نهائي سازمان شکل 

گیرد.

فرضیه های تحقیق
1- عوامل مدیریت منابع انساني داراي اولویت هاي متفاوتي هستند.

2- ارزیابي عملکرد مناسب کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي آنها مؤثر است.
3- مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیري ها بر بهبود و ارتقاي کارآیي آنها مؤثر است.

4- اجراي دوره هاي کارآموزي بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان مؤثر است.

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

1. Strategic Constituencies Approach
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مدل مفهومی تحقیق

بر اساس مطالعات صورت گرفته، عوامل مدیریت منابع انساني مهمترین فاکتور براي ارتقاي 
کارآیي کارکنان و نیل به اهداف فردي و سازماني مي باشد. 

 

نمودار 1: مدل مفهومی تحقیق

روش شناسی تحقیق
این تحقیق از نظر نوع تحقیق، کاربردی و از نظر روش های گردآوری داده ها توصیفی از نوع 
پیمایشی است. در این مقاله، هدف اصلی بررسی تأثیر عواملي که بر بهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان 
داراي اهمیت ویژه اي هستند، است. انتخاب سه متغیر شامل )ارزیابي عمکرد مناسب کارکنان، 
مشارکت کارکنان درتصمیم گیري ها و اجراي دوره هاي کارآموزي( حاصل ازمصاحبه با مدیران 
ستاد پلیس راهنمائي و رانندگي و اخذ نظر خبرگان و اساتید دانشگاه در رشته مدیریت و توزیع 

پرسشنامه از میان عوامل مدیریت منابع انساني براي انجام این پژوهش انتخاب شده اند .
پس از انتخاب مؤلفه ها و تهیهء پرسش نامه، برای سنجش میزان اعتبار پرسش نامه، سؤالات در 
بین 10 نفر از جامعه آماری به صورت تصادفی توزیع شد و داده های حاصل از پرسش نامه ها به 
کمک نرم افزار آماری جهت تعیین آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفت و مقدار آلفای به دست 
آمده برابر 0/77 بود که پایایی مربوط به پرسش نامه تأیید شد. جامعه آماري مورد مطالعه ستاد پلیس 

اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی

تاثیر گذار

1. ارزیابی عملکرد مناسب کارکنان
2.مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها

3. اجرای دوره های کارآموزی
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راهنمایي رانندگي مي  باشد که متشکل از کارکنان  رسمي پلیس در بخشهاي مختلف اداري با 
جایگاه و رتبه هاي نظامي هستند و به تعداد  285 نفر مي باشند. پرسش  نامه ها در میان اعضاي نمونه 
آماري شامل 120  نفر از کارکنان ستاد پلیس راهنمایي و رانندگي توزیع  شده است. که تنها 113 

پرسش نامه تکمیل شده از پرسش نامه هاي توزیع شده، جمع  آوري شد. 

یافته های تحقیق
در این بخش ما به بررسی سه آزمون برای رتبه بندی عوامل مورد نظر قرار خواهیم داد. آزمون 

فرضیه اول به ارزیابي عملکرد کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي موثر است.
H0: ارزیابي عملکرد کارکنان بر بهبودو ارتقاي کارآیي مؤثر نیست.
H1: ارزیابي عملکرد کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثر است.

   :H0          
   :H1          

هنگامي که فرضیه هاي آماري تعریف شدند، قدم بعدي مشخص کردن درجه اي براي معنا دار 
α( است. روش کار بدین گونه است که فرض H0 را به نفع فرض H1 رد  بودن تفاوت ها )
مي کنیم به شرط اینکه از یک آزمون آماري مقداري به دست آوریم که احتمال وقوع آن مقدار با 
α(  نشان داده مي شود. این  توجه به H0 برابر یا کمتر از یک احتمال بسیار کوچک باشد که با )
α(  بیشتر 0/01 و 0/05  احتمال وقوع کوچک را سطح معنا دار  مي گویند. مقادیر مرسوم براي )
α(  در تعیین اینکه  باید رد شود یا نه دخالت مستقیم دارد، الزام رعایت  است. از آنجا که مقدار )
α(  را پیش از شروع به جمع آوري داده ها مشخص کنیم  عینیت در تحقیق ایجاب مي کند که )

)عادل آذر، 1385(. 

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

p   0.6

p   0.6
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جدول 1: نتایج آمار استنباطي ارزیابي عملکرد کارکنان

نتایج بررسي مؤلفه ارزیابي عملکرد کارکنان در جدول 1 ارائه شده است. با توجه به اینکه سطح 
معنا دار تمامي مولفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان از حدود خطاي   )سطح معنا داري پذیرفته شده 
در این پژوهش( کوچک تر است )نتایج حاصل از آمار استنباطي(، لذا تفاوت معنا داری با مقدار 
متوسط محرز است، پس فرض H1 تأیید شده و فرض H0 رد مي شود. این بدان معناست که 
ارزیابي عملکرد کارکنان، بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثر است و فرضیه اول محقق پذیرفته مي شود. 
علاوه بر این، مي توان نتیجه گرفت که مولفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان را مي توان به عنوان 

مؤلفه هاي اصلي مؤثر بر کارآیي مد نظر قرار داد.
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در قدم بعدی اولویت عوامل گوناگون با استفاده از آزمون فریدمن مورد نظر قرار گرفت. از آنجا 
که سطح معنا دار آماره کای اسکور از حدود خطاي  کوچک تر است، لذا عوامل ارزیابي عملکرد 
کارکنان قابلیت اولویت بندي را دارند. شایان ذکر است که معنا داري اولویت بندي در جدول )2( و 

اولویت عوامل در جدول )3( و نمودار )3( مشخص شده است.

جدول 2: بررسي معناداري اولویت بندي مؤلفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان

جدول 3: اولویت بندي مولفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

113تعداد
71/355آماره کاي اسکوئر

7درجه آزادي
0/000سطح معنا داری

اولویتمیانگین رتبه اي فریدمنعنوان عامل
دوم5.14نظارت بر رفتار کارکنان

سوم4.70ارائه بازخور مناسب از سوي مدیر
چهارم4.65ارائه بازخور سریع از سوي مدیر

پنجم4.37ارزیابي مستمر کارکنان
هفتم3.92مشخص کردن اهداف نظارت

ششم4.26مشخص نمودن معیارهاي ارزیابي
اول5.41آگاه کردن کارکنان از نتایج ارزیابي

هشتم3.55مقایسه نتایج ارزیابي با اهداف
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 نمودار 3: اولویت مؤلفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان

با توجه به جدول )3( و نمودار )3( به راحتي مي توان دریافت که از میان مؤلفه هاي ارزیابي 
عملکرد کارکنان، مؤلفه آگاه کردن کارکنان از نتایج ارزیابي بیشترین سهم و بالاترین اولویت را دارد 
و پس از آن، نظارت بر رفتار کارکنان، ارائه بازخور مناسب و سریع از سوي مدیر و ارزیابي مستمر 
کارکنان به ترتیب اولویت هاي دوم تا پنجم را به خود اختصاص داده اند. مشخص کردن معیارهاي 
ارزیابي، مشخص کردن اهداف مورد نظر در نطارت بر رفتار کارکنان و مقایسه نتایج ارزیابي با 
اهداف پیش بیني شده نیز در جایگاه ششم تا هشتم در اولویت ها را دارا مي باشند. لذا در ارزیابي 
عملکرد کارکنان، به عنوان عاملي مؤثر بر کارآیي کارکنان، بایستي به مؤلفه آگاه کردن کارکنان از 

نتایج ارزیابي توجه بیشتري داشت. 
آزمون فرضیه دوم به بررسی اثر بخشی مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها بر بهبود و ارتقاي 

کارآیي می پردازد.
H0: مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثرنیست.
H1: مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثر است.

   :H0           
   :H1           

p   0.6

p   0.6
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نتایج بررسي مؤلفه مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها در جدول )4( ارائه شده است. با توجه 
به اینکه سطح معني دار تمامي مؤلفه هاي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها از حدود خطاي
کوچک تر است، لذا تفاوت معنا دار با مقدار متوسط محرز است، پس فرض H1 تائید  5.0.0=α 5.0.0=α

شده و فرض H0 رد مي شود. این بدان معناست که مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها، بر بهبود 
و ارتقاي کارآیي مؤثر اسـت و فرضیه اول محقق پذیرفته مي شود. علاوه بـر ایـن، مـي تـوان نتیجه 
گرفت که مؤلفه هاي مشـارکت کارکنان در تصمیم گیري ها را مـي توان به عنوان مؤلفه هاي اصـلي 

مؤثر بر کارآیي مد نظر قرار داد.

جدول 4: نتایج آمار استنباطي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها

در این مرحله نیز به بررسی اولویت عوامل گوناگون در این پژوهش با استفاده از آزمون فریدمن 
تعیین شده است. از آنجا که سطح معنا دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي  کوچک تر است، 
لذا عوامل مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها قابلیت اولویت بندي را دارند. شایان ذکر است که 

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

سطح معناداريدرصد فراوانيتعدادگروه بندينام مولفهردیف

3 ≤تشویق کارکنان به ابراز نظر1
< 3

230.20

مشارکت کارکنان در 2
تصمیم گیري ها

≥ 3
< 3

900.80

توجه به نظرات کارکنان در 3
تعیین اهداف

≥ 3
< 3

40.00

توجه به نظرات کارکنان در 4
اجراي اهداف

≥ 3
< 3

1091.00

توجه به نظرات کارکنان در 5
نظارت بر اجراي اهداف

≥ 3
< 3

390.30.001

حمایت از کارکنان در 6
تصمیم گیري ها

≥ 3
< 3

740.70

توجه به اهداف شخصي 7
کارکنان

≥ 3
< 3

460.40.006

قدرداني از عملکرد مطلوب 8
کارکنان

≥ 3
< 3

670.60
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معنا داري اولویت بندي در جدول )5( و اولویت عوامل در جدول )6( و نمودار )4( مشخص شده 

است.
جدول 5: بررسي معناداري اولویت بندي مؤلفه هاي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها

با توجه به جدول )6( و نمودار )4( به راحتي مي توان دریافت که از میان مؤلفه هاي مشارکت 
کارکنان در تصمیم گیري ها، مؤلفه حمایت از کارکنان در تصمیم گیري ها بیشترین سهم و بالاترین 
اولویت را دارد و پس از آن، مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها، قدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان 
و تشویق کارکنان به ابراز نظر و توجه به اهداف شخصي کارکنان به ترتیب اولویت هاي دوم تا پنجم را 
به خود اختصاص داده اند. لذا در مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها، به عنوان عاملي مؤثر بر کارآیي 

کارکنان، بایستي به مولفه حمایت از کارکنان در تصمیم گیري ها توجه بیشتري داشت.

جدول 6: اولویت بندي مؤلفه هاي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها

اولویتمیانگین رتبه اي فریدمنعنوان عامل
چهارم4.77تشویق کارکنان به ابراز نظر

دوم5.99مشارکت کارکنان در تصمیم گیریها
ششم3.59توجه به نظرات کارکنان در تعیین اهداف
هفتم3.42توجه به نظرات کارکنان در اجراي اهداف
هشتم3.23توجه به نظرات کارکنان در نظارت بر اجرا

اول6.00حمایت از کارکنان در تصمیم گیري ها
پنجم3.65توجه به اهداف شخصي کارکنان

سوم5.34قدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان

113تعداد
228/650آماره کاي اسکوئر

7درجه آزادي
0/000سطح معنا دار
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نمودار 3: اولویت مؤلفه هاي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها

آزمون فرضیه سوم به بررسی اثر گذاری اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي 
کارآیي می پردازد.

H0: اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثر نیست.
H1: اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآیي مؤثر است.

   :H0            
   :H1            

نتایج بررسي مؤلفه اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان در جدول )7( ارائه شده است. با توجه 
به اینکه سطح معنا داری تمامي مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان از حدود خطاي
 H1 کوچک تر است، لذا تفاوت معنا داری با مقدار متوسط محرز است، پس فرض 5.0.0=α

تائید شده و فرض H0 رد مي شود. این بدان معناست که اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان، 
بربهبود و ارتقاي کارآیي کارکنان مؤثر است و فرضیه اول محقق پذیرفته مي شود. علاوه بر این، 
نتیجه گرفت که مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان را مي توان به عنوان  مي توان 

مؤلفه هاي اصلي مؤثر بر کارآیي مد نظر قرار داد.

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی موثر بر ارتقاء کارآیی کارکنان

p   0.6

p   0.6

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

47
سال اول-شماره 1

تابستان 91

فصلنامه مطالعات پژوهشی

راهورمطالعات پژوهشی
جدول 7: نتایج آمار استنباطي اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان

اولویت عوامل گوناگون در این پژوهش با استفاده از آزمون فریدمن تعیین شده است. از 
کوچک تر است، لذا عوامل  5.0.0=α 5.0.0=α آنجا که سطح معنا دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي
اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان قابلیت اولویت بندي را دارند. شایان ذکر است که معنا داري 

اولویت بندي در جدول )8( و اولویت عوامل در جدول )9( و نمودار )5( مشخص شده است.

جدول 8: بررسي معناداري اولویت بندي مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان

 

با توجه به جدول )9( و نمودار )5( به راحتي مي توان دریافت که از میان مؤلفه هاي اجراي 
دوره هاي کارآموزي کارکنان، مؤلفه تفهیم شرح شغل به کارکنان بیشترین سهم و بالاترین اولویت 

113تعداد
195/709آماره کاي اسکوئر

8درجه آزادي
0/000سطح معنا دار

درصد تعدادگروه بندينام مولفهردیف
فراواني

سطح 
معناداري

تشریح اهداف بلند 1
مدت سازمان

≥ 3
< 3

420.40

تشریح اهداف کوتاه 2
مدت سازمان

≥ 3
< 3

710.60

تفهیم شرح شغل به 3
کارکنان

≥ 3
< 3

490.40

اجراي دوره هاي 4
کارآموزي

≥ 3
< 3

640.60

مشخص کردن هدف 5
برگزاري دوره ها

≥ 3
< 3

50.00

مطابقت دوره هاي 6
آموزشي با اهداف

≥ 3
< 3

1081.00

ارزیابي عملکرد براي 7
کارکنان

≥ 3
< 3

120.10

کارآموزي توسط 8
کارشناسان سازمان

≥ 3
< 3

1010.90

کارآموزي توسط 9
کارشناسان بیروني

≥ 3
< 3

320.30
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را دارد و پس از آن، اجراي دوره هاي آموزشي، ارزیابي عملکرد براي کارکنان و برگزاري دوره هاي 
کارآموزي توسط کارشناسان بیروني و کارشناسان داخلي سازمان به ترتیب اولویت هاي دوم تا پنجم 
را به خود اختصاص داده اند. لذا در اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان، به عنوان عاملي مؤثر بر 

کارآیي کارکنان، بایستي به مؤلفه تفهیم شرح شغل به کارکنان توجه بیشتري داشت.

جدول 9: اولویت بندي مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي

نمودار 5: اولویت بندي مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان

اولویتمیانگین رتبه اي فریدمنعوامل
هشتم4.03تشریح اهداف بلندمدت سازمان

نهم3.73تشریح اهداف کوتاه مدت سازمان
اول6.98تفهیم شرح شغل به کارکنان
دوم6.58اجراي دوره هاي کارآموزي

ششم4.72مشخص کردن هدف برگزاري دوره ها
هفتم4.22مطابقت دوره هاي کار آموزي با اهداف

سوم5.09ارزیابي عملکرد براي کارکنان
پنجم4.75کارآموزي توسط کارشناسان سازمان
چهارم4.91کارآموزي توسط کارشناسان بیروني
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تعیین اولویت کلي مؤلفه هاي مؤثر بر کارآیي

در قسمت هاي قبلي این بخش، به اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر کارآیي 
اجراي دوره هاي  و  در تصمیم گیري ها  کارکنان  کارکنان، مشارکت  )ارزیابي عملکرد  کارکنان 
کارآموزي براي کارکنان( پرداخته شد. برای مثال، مؤلفه هاي ارزیابي عملکرد کارکنان بدون توجه 
به مؤلفه هاي مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها اولویت بندي شدند. در این قسمت از پژوهش، 
اولویت بندي کلي تمامي مؤلفه ها با هم ارائه شده است. توجه شود که اولویت بندي کلي مؤلفه ها 
نیز با استفاده از آزمون فریدمن به انجام رسیده است. از آنجا که سطح معنا دار آماره کای اسکور 
از حدود خطاي  کوچک تر است، لذا عوامل قابلیت اولویت بندي را دارند. شایان ذکر است که 

معنا داري اولویت بندي در جدول )10( و اولویت عوامل در جدول )11( مشخص شده است.

جدول 10: بررسي معناداري اولویت بندي مؤلفه هاي اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان

با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون فریدمن در بررسي کلي مؤلفه ها به سهولت مي توان 
دریافت که از میان تمامي مؤلفه هاي مطرح شده، آموزش تفهیم شرح شغل به کارکنان )در گروه 
اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان( در اولویت اول قرار دارد. لذا شایسته است مدیران ارشد 
سازمان ها توجه خاصي به اصل طراحي و شرح شغل داشته باشند. پس از آن نیز حمایت از کارکنان 
در تصمیم گیري ها و مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیري ها )هر دو در گروه مشارکت کارکنان 
در تصمیم گیري ها( به ترتیب اولویت هاي دوم و سوم را به خود اختصاص داده اند. در ضمن، 

مهم ترین مؤلفه ها در هر گروه )عامل( در جدول )12( ارائه شده است.

113تعداد
498/968آماره کاي اسکوئر

24درجه آزادي
0/000سطح معنا دار
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جدول 11- اولویت بندي کلي مؤلفه هاي مدیریت منابع انساني مؤثر بر کارآیي

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان

اولویتمیانگین مرتبه ايعنوان گروه )عامل(عنوان مؤلفه
18/271اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانتفهیم شرح شغل به کارکنان

18/192مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاحمایت از کارکنان در تصمیم گیري ها

18/143مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هامشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیري ها

17/174اجراي دوره هاي کارآموزي کارکناناجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان
16/065مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاقدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان
15/196ارزیابي عملکرد کارکنانآگاه کردن کارکنان از نتایج ارزیابي

14/517ارزیابي عملکرد کارکناننظارت بر رفتار کارکنان
14/368مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاتشویق کارکنان به ابراز نظر

13/289اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانبرنامه ریزي عملکرد براي کارکنان
13/0810ارزیابي عملکرد کارکنانارائه بازخور مناسب از سوي مدیر
12/9911ارزیابي عملکرد کارکنانارائه بازخور سریع از سوي مدیر

12/7312اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانآموزش با کارشناسان داخلي سازمان
12/2813اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانآموزش با کارشناسان بیروني سازمان

12/2014ارزیابي عملکرد کارکنانارزیابي مستمر کارکنان
12/1915اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانمشخص کردن هدف اجراي کارآموزي

11/9616ارزیابي عملکرد کارکنانمشخص کردن معیارهاي ارزیابي
11/0517ارزیابي عملکرد کارکنانمشخص کردن اهداف نظارت بر کارکنان

10/8918اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانمطابقت دوره با اهداف سازمان
10/6119مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاتوجه به نظرات در تعیین اهداف سازمان

10/5120مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاتوجه به اهداف شخصي کارکنان
10/3921اجراي دوره هاي کاراموزي کارکنانتشریح اهداف بلندمدت براي کارکنان

10/0522مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاتوجه به نظرات در اجراي اهداف سازمان
9/8723ارزیابي عملکرد کارکنانمقایسه نتایج ارزیابي با اهداف

9/5224اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانتشریح اهداف کوتاه مدت براي کارکنان
9/5025مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاتوجه به نظرات در نظارت بر اجراي اهداف
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جدول 12: مهم ترین مؤلفه هاي هر گروه )عامل(

در ادامه تحقیق به بررسي، آزمون و رتبه بندي تأثیر هر یک از عوامل مدیریت منابع انساني 
)ارزیابي عملکرد کارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها و اجراي دوره هاي کارآموزي 
کارکنان( موثر بر افزایش کارآیي کارکنان از طریق آزمون فریدمن خواهیم پرداخت. از آنجا که 
سطح معنا دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي  کوچک تر است، لذا عوامل قابلیت اولویت بندي 
را دارند. شایان ذکر است که معنا داري اولویت بندي در جدول )12( و اولویت عوامل در جدول 

)13( مشخص شده است.

جدول 13: بررسي معناداري اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر کارآیي

جدول14: اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر کارآیي

به طور کلي، اهمیت تأثیر هر یک از عوامل مورد بررسي بر اساس نتایج حاصل از پرسش نامه هاي 
گردآوري شده در ارتقاي کارآیي کارکنان با توجه به جداول )13( و )14( و نمودار )6( به شرح 

زیر مي باشند: 

مهم ترین مولفهگروه )عامل(
آگاه کردن کارکنان از نتایج ارزیابيارزیابي عملکرد کارکنان

حمایت از کارکنان در تصمیم گیري هامشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها
تفهیم شرح شغل به کارکناناجراي دوره هاي کاراموزي کارکنان

113تعداد
48/190آماره کاي اسکوئر

2درجه آزادي
0/000سطح معنا دار

اولویتمیانگین رتبه اي فریدمنعنوان عامل
سوم1/58ارزیابي عملکرد مناسب کارکنان

اول2/27مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها
دوم2/15اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان
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- اولویت اول: مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها
- اولویت دوم: اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان

- اولویت سوم: ارزیابي عملکرد مناسب کارکنان.

نمودار 5: اولویت بندي عوامل مدیریت منابع انساني مؤثر بر کارآیي

نتیجه گیري و پیشنهادها
هدف این مطالعه بررسی و شناسایی مؤلفه های مدیریت منابع انسانی مؤثر بر کارایی کارکنان 

ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی است که نتایج این مطالعه به شرح زیر است:
به منظور افزایش کارآیي کارکنان بایستي به ارزیابي عملکرد کارکنان در سازمان توجه کرد که 

داراي مؤلفه هایي به ترتیب اهمیت زیر است:
* آگاه کردن کارکنان از نتایج ارزیابي؛

* نظارت بر رفتار کارکنان؛
* ارائه بازخور مناسب از سوي مدیر؛
* ارائه بازخور سریع از سوي مدیر؛
* ارزیابي مستمر عملکرد کارکنان؛

شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان
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* مشخص کردن معیارهاي ارزیابي کارکنان؛

* مشخص کردن اهداف مورد نظر در ارزیابي کارکنان؛
* مقایسه نتایج ارزیابي با اهداف پیش بیني شده.

به منظور افزایش کارآیي کارکنان بایستي به مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها توجه کرد که 
داراي مؤلفه هایي به ترتیب اهمیت زیر است:

* حمایت از کارکنان در تصمیم گیري ها؛
* مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها؛
* قدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان؛

* تشویق کارکنان به ابراز نظر؛
* توجه به اهداف شخصي کارکنان؛

* توجه به نظرات کارکنان در تعیین اهداف سازمان؛
* توجه به نظرات کارکنان در اجراي اهداف سازمان؛

* توجه به نظرات کارکنان در نظارت بر اجراي اهداف سازمان.
به منظور افزایش کارآیي کارکنان بایستي به اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان توجه کرد که 

داراي مؤلفه هایي به ترتیب اهمیت زیر است:
* تفهیم شرح شغل به کارکنان؛
* اجراي دوره هاي کارآموزي؛

* برنامه ریزي کارآموزي براي کارکنان؛
* برگزاري دوره هاي کارآموزي توسط کارشناسان بیرون از سازمان؛
* برگزاري دوره هاي کارآموزي توسط کارشناسان داخلي سازمان؛

* مشخص کردن هدف برگزاري دوره هاي کارآموزي؛
* بررسي مطابقت برگزاري دوره هاي کارآموزي با اهداف سازمان؛

* تشریح اهداف بلند مدت سازمان براي کارکنان؛
* تشریح اهداف کوتاه مدت سازمان براي کارکنان.
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راهورمطالعات پژوهشی
همچنین در این پژوهش، اولویت بندي هریک از عوامل مدیریت منابع انساني )ارزیابي عملکرد 
کارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها و اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان( مؤثر در 

افزایش کارآیي کارکنان مورد بررسي قرار گرفت که نتایج آن به شرح زیر است:
- اولویت اول : مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها.
- اولویت دوم : اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان.

- اولویت سوم : ارزیابي عملکرد کارکنان.
در رابطه با پیشنهادهاي پژوهش محوري که از طریق موضوع این پژوهش مي توان استنباط 
کرد و به عنوان نقطه آغازي بر تحقیقات آتي از آنها استفاده کرد به موارد زیر مي توان اشاره داشت:
1- در ابتدا مي توان به این نکته اشاره داشت که این پژوهش یعني بررسي عوامل تأثیرگذار بر 
کارآیي را مي توان در سایر بخش هاي دولتي، خدماتي، تولیدي و صنعتي کشور نیز مورد کنکاش 

قرار داد.
* همان طور که قبلا نیز بیان شد در این پژوهش تنها رابطه سه عامل مدیریت منابع انساني   
) ارزیابي عملکرد کارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ها و اجراي دوره هاي کارآموزي 
کارکنان ( با افزایش کارآیي کارکنان مورد بررسي قرار گرفت. لذا پیشنهاد  مي شود که در تحقیقات 
آتي بررسي رابطه بین سایر عوامل قبیل: آگاهي مدیریت ، عوامل انگیزشي ، کیفیت زندگي کاري ، 
انضباط ، میزان حقوق و مزایا  و جبران خدمت ، فرهنگ سازماني ، تنبیه وتشویق ، رضایت شغلي ، 
آموزش هاي تخصصي  فعالیت هاي سیاسي و اجتماعي با کارآیي نیروي انساني را مورد بررسي و 

آزمون قرار داد.
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شناسایی و اولویت بندی عوامل مدیریت منابع انسانی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان
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فصلنامه مطالعات پژوهشی

راهورمطالعات پژوهشی
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