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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

چکيده 
موفقيت هر سازماني در گروي معطوف کردن کانون توجه آن سازمان بر استعدادهاي منحصر به 
فرد کارکنان آن و تبديل صحيح اين استعدادها به عملکردي پايدار نهفته است. تأثير عوامل مديريت 
منابع انساني بر كارآيي كاركنان از اهميت فزآينده اي برخوردار است، با شناسايي اين عوامل و بهبود 
و تقويت آنها مي توان شاهد رشد و پيشرفت روز افزون سازمان‌ها بود مقاله حاضر برآن است تا 
عوامل مديريت منابع انساني مؤثر برارتقای كارآيي كاركنان در ستاد پليس راهنمايي و رانندگي را 
بررسي کند. این مطالعه از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش‌های گردآوردی داده‌ها 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 می‌دهند که مؤلفه مشارکت دادن کارکنان 
در تصمیم‌گیری‌های سازمانی بیشترین و ارزیابی عملکرد مناسب کارکنان ستادی کمترین تأثیر در 

کارآیی کارکنان ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی دارند.

کلید واژه‌ها
 مديريت منابع انساني/ ارزيابي عملکرد/ مشارکت کارکنان/ کارآموزي/ کارایی.

شناسايي و اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني موثر بر ارتقای کارآيي کارکنان
)مورد مطالعه: ستاد پليس راهنمايي و رانندگي(

  
ميرزا علي خوشبخت1 احمـد علي خائف‌الهي2، 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
سازمان‌ها و نهادهاي امروزي ملزم هستند سلامت و کمال واقعي را جست و جو کنند و 
زمينه‌هاي بقا، انتظام و بالندگي را براي خود به ارمغان آورند. از اين‌رو، در عصر حاضر، از مديران 
انتظار مي‌رود راهبرد‌ها را طراحي، تدوين و اجرا کرده و از سرمايه معنوي سازمان به عنوان 
دارائي‌هاي نامشهود که شامل قابليت‌ها و شايستگي‌هاي منابع انساني است پاسداري و حمايت 
کنند. از مديران و رهبران سازمان‌ها انتظار مي‌رود که از توانمندي‌هاي لازم براي مهار بي‌نظمي‌ها و 
تناقضات برخوردار باشند. آنان بايد صادقانه بپذيرند که مسئول تبديل تهديدها به فرصت‌ها هستند. 
رمز موفقيت آنان در اين فرايند دشوار اين است که در رويه‌ها و روش‌هاي خود انعطاف‌پذيرتر، در 
انجام کارها باهوش‌تر، براي تصميم‌گيري در شرايط پيچيده سريع‌تر، در جلب رضايت مشتري و 

ارباب‌رجوع موفق‌تر و در اجراي تغييرات بنيادي و گسترده ثابت‌قدم و مطمئن‌تر باشند. 
سازمان‌ها به عنوان رکن اساسي دنياي مدرن کنوني، نحوه تعاملات و روابط بين‌المللي را تحت 
تأثير خود قرار داده‌اند. نيروي انساني موجود در سطح هر سازمان و مؤسسه‌اي به عنوان مهم‌ترين 
و اساسي‌ترين رکن تشکيل‌دهنده آنها، زمينه تحقق اهداف سازماني را فراهم مي‌آورند. لذا رشد و 
توسعه هر سازماني و حتي هر جامعه‌اي به بهره‌گيري مناسب از نيروي انساني بستگي مستقيم دارد 
)احمدي و رحمان‌پور، 1381(. لذا مهم‌ترين و اصلي‌ترين چالش انساني مديريت همانا عبارت از 
اتخاذ شيوه مناسب براي بهبود عملکرد و کارآيي يکايک افراد در سطوح گوناگون است. به همين 
دليل است که مفهوم » نيروي انساني« به مفهوم » منبع انساني و سرمايه سازماني« تبديل شده است 
)عباس‌پور، 1382(. بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان، امکان کشف استعداد‌هاي نهفته در آنان را ايجاد 
کرده و نيز توان مقابله آنان با مشکلات در شرايط بحراني را افزايش داده و براي اداره امور مربوطه 
آماده مي‌سازد. توجه شود که اولين گام در ارتقای و بهبود کارآيي و بهره‌وري سازمان، افزايش 
کارآيي تک‌تک اعضاي آن سازمان و مجموعه است. در نتيجه، لذا هر اقدامي که به بهبود کارآيي 
منابع انساني منتهي گردد امري مهم و ارزشمند خواهد بود )احمدي و رحمان‌پور، 1381(. در اين 
راستا، ما در این مقاله به بررسي و شناسايي عوامل مديريتي مؤثر بر ارتقاي کارآيي کارکنان و به 

صورت موردي در ستاد پليس راهنمائي و رانندگي مي‌پردازد. 
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بیان مسئله 

دوعامل اساسي در اعمال مديريت عبارت از انسان و نظام‌هاي عملياتي سازمان است. از آنجا 
که نظام‌هاي عملياتي توسط انسان‌ها به اجرا در مي‌آيند، بنابراين، مي‌توان به درستي ادعا کرد که 
مهمترين سرمايه هر سازماني، نيروي انساني آن سازمان است. مديران هوشمند و موفق به اين نکته 
واقفند که با سرمايه‌گذاري در زمينه توسعه و ارتقاي نيروي انساني خود، کارآيي و موفقيت سازمان 
خود را تضمين مي‌کنند. بديهي است که مديريت در سطوح مختلف سازمان )علي‌الخصوص 
سطوح عالي( نقش مؤثري بر بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان دارد. اين امر بدان علت است که يک 
مدير مي‌تواند نقش قابل ملاحظه‌اي در تضعيف يا تقويت انگيزش و در نتيجه، کارآيي کارکنان 

داشته باشد. 
تلاش سازمان در جهت ارتقاي کارآيي کارکنان، امکان کشف استعدادهاي نهفته در آنان را ايجاد 
کرده و نيز توان مقابله آنان با مشکلات در شرايط بحراني را افزايش داده و براي اداره امور مربوطه 
آماده مي‌سازد. شايان ذکر است که ارتقاي کارآيي تک‌تک کارکنان زمينه رشد و بهبود کارآيي 
سازمان را فراهم آورده و توسعه و ترقي روزافزون سازمان را به همراه رضايت‌مندي کارکنان به 
دنبال خواهد داشت، زیرا اولين گام در ارتقای و بهبود کارآيي و بهره‌وري سازمان، افزايش کارآيي 
تک‌تک اعضاي آن سازمان و مجموعه است. در نتيجه، هر اقدامي که افزايش و بهبود سطح کارآيي 

کارکنان را به دنبال داشته باشد امري مهم و ارزشمند در نظر گرفته مي‌شود. 
اهميت بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان در تمامي بخش‌ها و سازمان‌ها و نهادهاي کشوريک 
ضرورت انکار ناپذيراست. اکثر واحدهاي خدماتي و توليدي کشور و علي‌الخصوص بخش‌هاي 
دولتي کشور از لحاظ کارآيي در شرايط رضايت بخشي قرار ندارند. در عصر صنعت نوآوري 
و فناوری پيش‌رو، بهبود و ارتقاي کارآيي شاه‌کليد دست‌يابي و نيل به پيشرفت در عرصه‌هاي 

اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي بوده که مي‌بايستي مورد توجه خاصي قرار گيرد.
هدف اصلی اين پژوهش شناسايي و اولويت‌بندي برخي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر 

بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی است.
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 سؤال‌های تحقيق
سؤال اصلي تحقيق:

1- اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان ستادی 
پلیس راهنمایی و رانندگی چگونه است؟

سؤال‌های فرعی این تحقیق عبارت اند از:
1- ارزيابي عملکرد مناسب کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان چه تأثيري دارد؟

2- مشارکت دادن کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بر ارتقاي کارآيي کارکنان چه تأثيري دارد؟
3-اجراي دوره‌هاي کارآموزي بر بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان چه تأثيري دارد؟

پیشینه و مبانی نظری تحقیق
رويکرد اصلي اين بخش بر آن است که به ارائه و بررسي دقيق مديريت منابع انساني و تشريح 
مؤلفه‌هاي اساسي تشکيل‌دهنده مؤثر آن بر کارآيي پرداخته شود، تا از طريق آن بتوان عوامل مديريت 
منابع انساني مؤثر بر کارآيي 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 سازمان‌ها بيش از نمودارهاي سازماني آنهاست. موجوديت سازمان‌ها بر اساس 
منابع متعددي همچون منابع انساني، مالي، مادي و اطلاعاتي شکل مي‌گيرد. همان‌گونه که گريفين1  
)1996: 5( ذکر مي‌کند مديران در قبال ترکيب و هماهنگي منابع متنوع خود و در جهت نيل به 
اهداف سازماني خود پاسخ‌گو هستند. علي‌رغم اين موضوع، مديريت منابع انساني براي سازمان‌ها 
به عنوان کارکردي حياتي تلقي مي‌شود )شولر2، 2000، 240(. مديريت منابع انساني غالباً به منزله 
رويکردي اثرگذار در امر مديريت انسان‌ها در نظر گرفته مي‌شود و کارکرد آن از اينکه فقط در قبال 
نگهداري سوابق پاسخ‌گو باشد، به سمت شريک راهبردی3 تحول يافته است ) اعرابي و پارسائيان، 

.)45 :1378

1. Griffin
2. Schuler
3. Strategic Partner
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بررسی روند ارزش بازاری دارائی‌های سازمان طی سال‌های گذشته از افزایش صعودی حرکت 
دارائی‌ها مشهود به سمت دارائی‌های نامشهود به عنوان مولفه اصلی رقابتی سازمان‌ها را نشان 

می‌دهد )شکل 1( )جانسون و همکاران، 2006(. 

شکل 1: روند حرکت دارائی های سازمان

به عقيده بارون و کرپس1 )1999: 13(، منابع انساني کليد موفقيت يا شکست سازمان‌ها به شمار 
مي‌آيد. از اين‌رو، خط‌مشي‌ها، شيوه‌ها و کارکردهاي منابع انساني بايد در راستاي راهبرد سازماني 
باشد و مديران و رهبران سازمان‌ها نسبت به مسائل آن درک درستي داشته و در مورد پيامدهاي 
آن حساس باشند. آرمسترانگ2 )2000: 3(، مديريت منابع انساني را رويکردي راهبردی، منسجم 
و منطقي نسبت به مديريت سازمان‌هائي مي‌داند که سرمايه و دارائي عمده و ارزشمند آنها افرادي 
هستند که به صورت فردي و جمعي در جهت نيل به اهداف و راهبرد ‌سازماني نقش مؤثري 
ايفامي‌کنند و در صدد هستند تا مزيت رقابتي را از طريق توسعه راهبردی نيروي کار توام با سطح 
تعهد سطح بالا و ماهرانه کسب کنند و از مجموعه فنون فرهنگي،‌ ساختاري و کارکنان به نحوي 

شايسته بهره‌برداري کنند.
منابع انساني در سازمان‌هاي پيشرفته جهان نه تنها از جمله اولويت‌هاي اساسي آنها به شمار 
مي‌رود، بلکه آنها مي‌کوشند در جذب، بهسازي، انگيزش و نگهداري منابع انساني با گذر از مرز 
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1. Baron and Kreps
2. Armstrong
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راهورمطالعات پژوهشی
برنامه‌ريزي راهبردی منابع انساني به تناسب نياز جامعه به گونه‌اي فعال و اثرگذار ايفاي نقش کنند. 
بر اساس مستندات 17 ماده‌اي کنفرانس جهاني آموزش عالي در قرن آينده که در سال 1998 با 
شرکت چهار هزار نفر از 182 کشور عضو، از سوي يونسکو در پاريس برگزار شد، کارکنان يکي 
از نقش آفرينان نظام آموزش عالي معرفي شدند. بنابراين، اتخاذ سياست‌هاي قاطعانه براي ارتقاي 

سطح کارآيي کارکنان الزامي شد )يونسکو، 1998(.
مديريت منابع انساني را مي‌توان فرايند بررسي و شناسائي، انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش 
نيروي انساني به منظور دست‌يابي به اهداف سازمان تعريف و معرفي کرد. منظور از منابع انساني 
تمام افرادي است که در سطوح مختلف سازمان مشغول به کار هستند، و منظور از سازمان، 
تشکيلات بزرگ يا کوچکي است که به قصد و نيتي خاص و براي دست‌يابي به اهداف مشخصي 
به وجود آمده است )سعادت، 1386: 20(. لذا مديريت منابع انساني به استفاده صحيح از منابع 

انساني جهت دست يافتن به اهداف سازمان توجه بسياري مي‌کند.

ارزیابی عملکرد کارکنان
سازمان‌ها عموماً به منظور نيل به اهدافي ايجاد شد. و ميزان موفقيت در نيل به اهداف سازماني 
در ارتباط مستقيم با نحوهء عملکرد نيروهاي انساني مشغول به کار در سازمان‌هاست. بنابراين ارزيابي 
کارکنان و عملکرد آنها در حوزه مديريت منابع انساني و در نتيجه آن، بهبود عملکرد و کارآيي 

کارکنان از جايگاه مهمي برخوردار است.
کسيو )1998( ارزيابي عملکرد را عبارت از بررسي قوت‌ها و ضعف‌هاي مرتبط با کار يک فرد 
يا يک گروه در يک سازمان مي‌داند. البته اعرابي و پارسائيان )1378( ارزيابي عملکرد را بدين‌گونه 

تعريف مي‌کنند: » ارزيابي عملکرد کنوني يا گذشته فرد با توجه به معيارهاي او «.
به طور کلي، ارزيابي عملکرد عبارت از فرآيند شناسائي، مشاهده، سنجش و بهبود عملکرد 

انساني در سازمان‌ها است )کارول و اشناير1، 1982(.
ابطحي )1386( مهم‌ترين هدف ارزيابي 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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وظايف، مسئوليت‌ها، صفات و ويژگي‌ها و رفتارهاي مورد نظر است. البته او، در کنار اين هدف 

مهم، اهدف ديگري از ارزشيابي عملکرد را به شرح زير بيان مي‌کند:
* تشخيص نيازهاي آموزشي کارکنان؛

* ايجاد يک سيستم منطقي تشويق و تنبيه؛
* ايجاد سيستم صحيح نقل و انتقالات در ترفيعات و انتصابات؛

* تهيه طرح پرداخت بر اساس کارآيي افراد؛
* تقويت سيستم ارتباطي بين مديران و کارکنان در سازمان؛

* برنامه‌ريزي‌هاي حرفه‌اي و شغلي براي کارکنان؛
* طراحي صحيح مشاغل.

کارایی: کارآيي در واقع عبارت است از نسبت داده‌ها به ستاده‌ها در يک سيستم سازماني. 
بنابراين نيل به اهداف سازماني و يا کاري منابع انساني )بدون در نظر گرفتن هزينه‌هاي آن( که 
اثربخشي ناميده مي‌شود، عقلاني و منطقي به نظر نمي‌رسد؛ زيرا بايد به هزينه‌هاي آن که سرانجام 
در قيمت‌هاي تمام شده کالا يا خدمات موثر است توجه کامل مبذول شود )ابطحي، 167:1386(. 

ژوزف پوتي کارآيي را توانائي به دست آوردن محصول يا ستاده بيشتر از حداقل داده‌ها مي‌داند.
مارتين مانزر1 )1990( کارآيي را به معناي توانايي در خوب و متناسب انجام دادن کارها و 
دست‌يابي به نتايج مطلوب مي‌داند. منظور از کارآيي، تحقق اهداف سازمان با حداقل هزينه است. 
ظاهراً کارآيي سازمان را مي‌توان از طريق مقايسه بازده عمليات و منابع مصرف شده مورد بررسي 
قرار داد. بدين ترتيب، کارآيي سازمان متناسب با نسبت بازده عمليات به منابع مصرف شده است 
)گاراوان و همکارانش2، 1999(. در اين پژوهش، واژه کارآيي به معناي دست‌يابي به اهداف سازمان 

با کمترين هزينه در نظر گرفته شده است. 
ارتقاي سطح کارآيي کارکنان منوط به داشتن مديري آگاه، لايق و هنرمند است. مدير کارآمد و 
اثربخش که خود نيز در زمره منابع انساني سازمان به شمار مي‌آيد قادر خواهد بود که زمينه بهبود 
1. Martin Manser
2. Garavan et al.
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سطح کارآيي کارکنان را از طريق رفع موانع و ايجاد شرايط لازم فراهم آورد. اگر در سازماني، 
کارآيي کارکنان پايين باشد بايستي بي‌درنگ مديريت را در ايجاد چنين محيطي مسئول دانست و 
دانش و هنر مديريتي وي را به بوته آزمايش کشيد. رویکردهای متداول در ارزیابی عملکرد کارکنان 

را می توان در موارد زیر عنوان کرد:
1- مدل هدف يا رويکرد نيل به سوي هدف : بر اساس این رویکرد، کارآيي سازماني با توجه 

به درجه نيل به اهداف سازمان تعريف مي‌شود )اتزيوني، 1964: 8(. 
2- رويکرد سيستمي يا مدل منبع‌سيستم:  اين رويکرد بر اساس نظريه سيستم‌ها شکل گرفته 
است. بر مبناي مفروضات اين رويکرد سازمان از اجزاي به هم پيوسته‌اي تشکيل شده است که 
با يکديگر کل واحدي را ايجاد مي‌کنند و تضعيف عملکرد يک جزء بر عملکرد کل سيستم اثر 

مي‌گذارد.
3- رويکرد مولفه‌هاي راهبردی1: اين رويکرد مي‌کوشد همه عوامل کليدي مهم و اثربخش در 
بقاء و بالندگي سازماني را شناسائي کند. از اين‌رو، انتظار مي‌رود سازمان بتواند عوامل راهبردی 

مؤثر خود را شناسائي کرده و درک جامعي از ابعاد متنوع آنها داشته باشد.
4- رويکرد ارزش‌هاي رقابتي : ارزش‌هاي رقابتي مي‌تواند در دو جهت شامل انعطاف‌پذيري 
سازمان براي گرايش به نوآوري و انطباق با تغيير و تحول سازماني در مقابل کنترل و ثبات 
سازماني، افراد در مقابل سازمان و در نهايت، منابع و امکانات در مقابل نتايج نهائي سازمان شکل 

گيرد.

فرضیه‌های تحقیق
1- عوامل مديريت منابع انساني داراي اولويت‌هاي متفاوتي هستند.

2- ارزيابي عملکرد مناسب کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي آنها مؤثر است.
3- مشارکت دادن کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بر بهبود و ارتقاي کارآيي آنها مؤثر است.

4- اجراي دوره‌هاي کارآموزي بر بهبود و ارتقاي کارآيي 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 مديريت منابع انساني مهمترين فاکتور براي ارتقاي 
کارآيي کارکنان و نيل 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 روش‌های گردآوری داده‌ها توصیفی از نوع 
پیمایشی است. در اين مقاله، هدف اصلی بررسی تأثير عواملي که بر بهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان 
داراي اهميت ويژه‌اي هستند، است. انتخاب سه متغير شامل )ارزيابي عمکرد مناسب کارکنان، 
مشارکت کارکنان درتصميم‌گيري‌ها و اجراي دوره هاي کارآموزي( حاصل ازمصاحبه با مديران 
ستاد پليس راهنمائي و رانندگي و اخذ نظر خبرگان و اساتيد دانشگاه در رشته مديريت و توزيع 

پرسشنامه از ميان عوامل مديريت منابع انساني براي انجام اين پژوهش انتخاب شده اند .
پس از انتخاب مؤلفه‌ها و تهیهء پرسش‌نامه، برای سنجش میزان اعتبار پرسش‌نامه، سؤالات در 
بین 10 نفر از جامعه آماری به صورت تصادفی توزیع شد و داده های حاصل از پرسش‌نامه‌ها به 
کمک نرم افزار آماری جهت تعیین آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفت و مقدار آلفای به‌دست 
آمده برابر 0/77 بود که پایایی مربوط به پرسش‌نامه تأیید شد. جامعه آماري مورد مطالعه ستاد پليس 

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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راهنمايي رانندگي مي ‌باشد كه متشكل از كاركنان  رسمي پليس در بخشهاي مختلف اداري با 
جايگاه و رتبه‌هاي نظامي هستند و به تعداد  285 نفر مي‌باشند. پرسش ‌نامه‌ها در ميان اعضاي نمونه 
آماري شامل 120  نفر از کارکنان ستاد پليس راهنمايي و رانندگي توزيع  شده است. که تنها 113 

پرسش‌نامه تکميل شده از پرسش‌نامه‌هاي توزيع 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 

فرضيه اول به ارزيابي عملکرد کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي موثر است.
H0: ارزيابي عملکرد کارکنان بر بهبودو ارتقاي کارآيي مؤثر نيست.
H1: ارزيابي عملکرد کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثر است.

   :H0       			 
   :H1       			 

هنگامي که فرضيه‌هاي آماري تعريف شدند، قدم بعدي مشخص کردن درجه‌اي براي معنا‌دار 
α( است. روش کار بدين‌گونه است که فرض H0 را به نفع فرض H1 رد  بودن تفاوت‌ها )
مي‌کنيم به شرط اينکه از يک آزمون آماري مقداري به دست آوريم که احتمال وقوع آن مقدار با 
α(  نشان داده مي‌شود. اين  توجه به H0 برابر يا کمتر از يک احتمال بسيار کوچک باشد که با )
α(  بيشتر 0/01 و 0/05  احتمال وقوع کوچک را سطح معنا‌دار  مي‌گويند. مقادير مرسوم براي )
α(  در تعيين اينکه  بايد رد شود يا نه دخالت مستقيم دارد، الزام رعايت  است. از آنجا که مقدار )
α(  را پيش از شروع به جمع‌آوري داده‌ها مشخص کنيم  عينيت در تحقيق ايجاب مي‌کند 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: نتايج آمار استنباطي ارزيابي عملکرد کارکنان

نتايج بررسي مؤلفه ارزيابي عملکرد کارکنان در جدول 1 ارائه شده است. با توجه به اينکه سطح 
معنا‌دار تمامي مولفه‌هاي ارزيابي عملکرد کارکنان از حدود خطاي   )سطح معنا‌داري پذيرفته شده 
در اين پژوهش( کوچک‌تر است )نتايج حاصل از آمار استنباطي(، لذا تفاوت معنا‌داری با مقدار 
متوسط محرز است، پس فرض H1 تأیيد شده و فرض H0 رد مي‌شود. اين بدان معناست که 
ارزيابي عملکرد کارکنان، بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثر است و فرضيه اول محقق پذيرفته مي‌شود. 
علاوه بر اين، مي‌توان نتيجه گرفت که مولفه‌هاي ارزيابي عملکرد کارکنان را مي‌توان به عنوان 

مؤلفه‌هاي اصلي مؤثر بر کارآيي مد نظر قرار داد.
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در قدم بعدی اولويت عوامل گوناگون با استفاده از آزمون فريدمن مورد نظر قرار گرفت. از آنجا 
که سطح معنا‌دار آماره کای اسکور از حدود خطاي  کوچک‌تر است، لذا عوامل ارزيابي عملکرد 
کارکنان قابليت اولويت‌بندي را دارند. شايان ذکر است که معنا‌داري اولويت‌بندي در جدول )2( و 

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

جدول 2: بررسي معناداري اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي ارزيابي عملکرد کارکنان

جدول 3: اولويت‌بندي مولفه‌هاي ارزيابي 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

اولويتميانگين رتبه اي فريدمنعنوان عامل
دوم5.14نظارت بر رفتار کارکنان

سوم4.70ارائه بازخور مناسب از سوي مدير
چهارم4.65ارائه بازخور سريع از سوي مدير

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

ششم4.26مشخص نمودن معيارهاي ارزيابي
اول5.41آگاه کردن کارکنان از نتايج ارزيابي

هشتم3.55مقايسه نتايج ارزيابي با اهداف
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 نمودار 3: اولويت مؤلفه‌هاي ارزيابي عملکرد کارکنان

با توجه به جدول )3( و نمودار )3( به راحتي مي‌توان دريافت که از ميان مؤلفه‌هاي ارزيابي 
عملکرد کارکنان، مؤلفه آگاه کردن کارکنان از نتايج ارزيابي بيشترين سهم و بالاترين اولويت را دارد 
و پس از آن، نظارت بر رفتار کارکنان، ارائه بازخور مناسب و سريع از سوي مدير و ارزيابي مستمر 
کارکنان به ترتيب اولويت‌هاي دوم تا پنجم را به خود اختصاص داده‌اند. مشخص کردن معيارهاي 
ارزيابي، مشخص کردن اهداف مورد نظر در نطارت بر رفتار کارکنان و مقايسه نتايج ارزيابي با 
اهداف پيش‌بيني شده نيز در جايگاه ششم تا هشتم در اولويت‌ها را دارا مي‌باشند. لذا در ارزيابي 
عملکرد کارکنان، به عنوان عاملي مؤثر بر کارآيي کارکنان، بايستي به مؤلفه آگاه کردن کارکنان از 

نتايج ارزيابي توجه بيشتري داشت. 
آزمون فرضيه دوم به بررسی اثر بخشی مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بر بهبود و ارتقاي 

کارآيي می پردازد.
H0: مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثرنيست.
H1: مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثر است.

   :H0        			 
   :H1        			 

p   0.6

p   0.6
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نتايج بررسي مؤلفه مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها در جدول )4( ارائه شده است. با توجه 
به اينکه سطح معني‌دار تمامي مؤلفه‌هاي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها از حدود خطاي
کوچک‌تر است، لذا تفاوت معنا‌دار با مقدار متوسط محرز است، پس فرض H1 تائيد  5.0.0=α 5.0.0=α

شده و فرض H0 رد مي‌شود. اين بدان معناست که مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها، بر بهبود 
و ارتقاي کارآيي مؤثر اسـت و فرضيه اول محقق پذيرفته مي‌شود. علاوه بـر ايـن، مـي‌تـوان نتيجه 
گرفت که مؤلفه‌هاي مشـارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها را مـي‌توان به عنوان مؤلفه‌هاي اصـلي 

مؤثر بر کارآيي مد نظر قرار داد.

جدول 4: نتايج آمار استنباطي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها

در این مرحله نیز به بررسی اولويت عوامل گوناگون در اين پژوهش با استفاده از آزمون فريدمن 
تعيين شده است. از آنجا که سطح معنا‌دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي  کوچک‌تر است، 
لذا عوامل مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها قابليت اولويت‌بندي را دارند. شايان ذکر است که 

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

سطح معناداريدرصد فراوانيتعدادگروه بندينام مولفهرديف

3 ≤تشويق کارکنان به ابراز نظر1
< 3

230.20

مشارکت کارکنان در 2
تصميم گيري ها

≥ 3
< 3

900.80

توجه به نظرات کارکنان در 3
تعيين 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

حمايت از کارکنان در 6
تصميم گيري 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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معنا‌داري اولويت‌بندي در جدول )5( و اولويت عوامل در جدول )6( و نمودار )4( مشخص شده 

است.
جدول 5: بررسي معناداري اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها

با توجه به جدول )6( و نمودار )4( به راحتي مي‌توان دريافت که از ميان مؤلفه‌هاي مشارکت 
کارکنان در تصميم‌گيري‌ها، مؤلفه حمايت از کارکنان در تصميم‌گيري‌ها بيشترين سهم و بالاترين 
اولويت را دارد و پس از آن، مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها، قدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان 
و تشويق کارکنان به ابراز نظر و توجه به اهداف شخصي کارکنان به ترتيب اولويت‌هاي دوم تا پنجم را 
به خود اختصاص داده‌اند. لذا در مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها، به عنوان عاملي مؤثر بر کارآيي 

کارکنان، بايستي به مولفه حمايت از کارکنان در تصميم‌گيري‌ها توجه بيشتري داشت.

جدول 6: اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها

اولويتميانگين رتبه اي فريدمنعنوان عامل
چهارم4.77تشويق کارکنان به ابراز نظر

دوم5.99مشارکت کارکنان در تصميم گيريها
ششم3.59توجه به نظرات کارکنان در تعيين اهداف
هفتم3.42توجه به نظرات کارکنان در اجراي اهداف
هشتم3.23توجه به نظرات کارکنان در نظارت بر اجرا

اول6.00حمايت از کارکنان در تصميم گيري 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: اولويت مؤلفه‌هاي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها

آزمون فرضيه سوم به بررسی اثر گذاری اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي 
کارآيي می پردازد.

H0: اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثر نيست.
H1: اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان بر بهبود و ارتقاي کارآيي مؤثر است.

   :H0         			 
   :H1         			 

نتايج بررسي مؤلفه اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان در جدول )7( ارائه شده است. با توجه 
به اينکه سطح معنا‌داری تمامي مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان از حدود خطاي
 H1 کوچک‌تر است، لذا تفاوت معنا‌داری با مقدار متوسط محرز است، پس فرض 5.0.0=α

تائيد شده و فرض H0 رد مي‌شود. اين بدان معناست که اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان، 
بربهبود و ارتقاي کارآيي کارکنان مؤثر است و فرضيه اول محقق پذيرفته مي‌شود. علاوه بر اين، 
نتيجه گرفت که مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان را مي‌توان به عنوان  مي‌توان 

مؤلفه‌هاي اصلي مؤثر بر کارآيي مد نظر قرار داد.

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

p   0.6

p   0.6
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جدول 7: نتايج آمار استنباطي اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان

اولويت عوامل گوناگون در اين پژوهش با استفاده از آزمون فريدمن تعيين شده است. از 
کوچک‌تر است، لذا عوامل  5.0.0=α 5.0.0=α آنجا که سطح معنا‌دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي
اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان قابليت اولويت‌بندي را دارند. شايان ذکر است که معنا‌داري 

اولويت‌بندي در جدول )8( و اولويت عوامل در جدول )9( و نمودار )5( مشخص شده است.

جدول 8: بررسي معناداري اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان

 

با توجه به جدول )9( و نمودار )5( به راحتي مي‌توان دريافت که از ميان مؤلفه‌هاي اجراي 
دوره‌هاي کارآموزي کارکنان، مؤلفه تفهيم شرح شغل به کارکنان بيشترين سهم و بالاترين اولويت 

113تعداد
195/709آماره کاي اسکوئر

8درجه آزادي
0/000سطح معنا دار

درصد تعدادگروه بندينام مولفهرديف
فراواني

سطح 
معناداري

تشريح اهداف بلند 1
مدت سازمان

≥ 3
< 3

420.40

تشريح اهداف کوتاه 2
مدت سازمان

≥ 3
< 3

710.60

تفهيم شرح شغل به 3
کارکنان

≥ 3
< 3

490.40

اجراي دوره هاي 4
کارآموزي

≥ 3
< 3

640.60

مشخص کردن هدف 5
برگزاري دوره‌ها

≥ 3
< 3

50.00

مطابقت دوره‌هاي 6
آموزشي با اهداف

≥ 3
< 3

1081.00

ارزيابي عملکرد براي 7
کارکنان

≥ 3
< 3

120.10

کارآموزي توسط 8
کارشناسان سازمان

≥ 3
< 3

1010.90

کارآموزي توسط 9
کارشناسان بيروني

≥ 3
< 3

320.30
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را دارد و پس از آن، اجراي دوره‌هاي آموزشي، ارزيابي عملکرد براي کارکنان و برگزاري دوره‌هاي 
کارآموزي توسط کارشناسان بيروني و کارشناسان داخلي سازمان به ترتيب اولويت‌هاي دوم تا پنجم 
را به خود اختصاص داده‌اند. لذا در اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان، به عنوان عاملي مؤثر بر 

کارآيي کارکنان، بايستي به مؤلفه تفهيم شرح شغل به کارکنان توجه بيشتري داشت.

جدول 9: اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي

نمودار 5: اولويت بندي مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي

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

اولويتميانگين رتبه اي فريدمنعوامل
هشتم4.03تشريح اهداف بلندمدت سازمان

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

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

سوم5.09ارزيابي عملکرد براي کارکنان
پنجم4.75کارآموزي توسط کارشناسان سازمان
چهارم4.91کارآموزي توسط کارشناسان بيروني
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تعيين اولويت کلي مؤلفه‌هاي مؤثر بر کارآيي

در قسمت‌هاي قبلي اين بخش، به اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر کارآيي 
اجراي دوره‌هاي  و  در تصميم‌گيري‌ها  کارکنان  کارکنان، مشارکت  )ارزيابي عملکرد  کارکنان 
کارآموزي براي کارکنان( پرداخته شد. برای مثال، مؤلفه‌هاي ارزيابي عملکرد کارکنان بدون توجه 
به مؤلفه‌هاي مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها اولويت‌بندي شدند. در اين قسمت از پژوهش، 
اولويت‌بندي کلي تمامي مؤلفه‌ها با هم ارائه شده است. توجه شود که اولويت‌بندي کلي مؤلفه‌ها 
نيز با استفاده از آزمون فريدمن به انجام رسيده است. از آنجا که سطح معنا‌دار آماره کای اسکور 
از حدود خطاي  کوچک‌تر است، لذا عوامل قابليت اولويت‌بندي را دارند. شايان ذکر است که 

معنا‌داري اولويت‌بندي در جدول )10( و اولويت عوامل در جدول )11( مشخص شده است.

جدول 10: بررسي معناداري اولويت‌بندي مؤلفه‌هاي اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان

با توجه به نتايج به دست آمده از آزمون فريدمن در بررسي کلي مؤلفه‌ها به سهولت مي‌توان 
دريافت که از ميان تمامي مؤلفه‌هاي مطرح شده، آموزش تفهيم شرح شغل به کارکنان )در گروه 
اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان( در اولويت اول قرار دارد. لذا شايسته است مديران ارشد 
سازمان‌ها توجه خاصي به اصل طراحي و شرح شغل داشته باشند. پس از آن نيز حمايت از کارکنان 
در تصميم‌گيري‌ها و مشارکت دادن کارکنان در تصميم‌گيري‌ها )هر دو در گروه مشارکت کارکنان 
در تصميم‌گيري‌ها( به ترتيب اولويت‌هاي دوم و سوم را به خود اختصاص داده‌اند. در ضمن، 

مهم‌ترين مؤلفه‌ها 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- اولويت‌بندي کلي مؤلفه‌هاي مديريت منابع انساني مؤثر بر کارآيي

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

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

18/192مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاحمايت از کارکنان در تصميم گيري‌ها

18/143مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هامشارکت دادن کارکنان در تصميم گيري‌ها

17/174اجراي دوره هاي کارآموزي کارکناناجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان
16/065مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاقدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان
15/196ارزيابي عملکرد کارکنانآگاه کردن کارکنان از نتايج ارزيابي

14/517ارزيابي عملکرد کارکناننظارت بر رفتار کارکنان
14/368مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاتشويق کارکنان به ابراز نظر

13/289اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنانبرنامه ريزي عملکرد براي کارکنان
13/0810ارزيابي عملکرد کارکنانارائه بازخور مناسب از سوي مدير
12/9911ارزيابي عملکرد کارکنانارائه بازخور سريع از سوي مدير

12/7312اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنانآموزش با کارشناسان داخلي سازمان
12/2813اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنانآموزش با کارشناسان بيروني سازمان

12/2014ارزيابي عملکرد کارکنانارزيابي مستمر کارکنان
12/1915اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنانمشخص کردن هدف اجراي کارآموزي

11/9616ارزيابي عملکرد کارکنانمشخص کردن معيارهاي ارزيابي
11/0517ارزيابي عملکرد کارکنانمشخص کردن اهداف نظارت بر کارکنان

10/8918اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنانمطابقت دوره با اهداف سازمان
10/6119مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاتوجه به نظرات در تعيين اهداف سازمان

10/5120مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاتوجه به اهداف شخصي کارکنان
10/3921اجراي دوره هاي کاراموزي کارکنانتشريح اهداف بلندمدت براي کارکنان

10/0522مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌هاتوجه به نظرات در اجراي اهداف سازمان
9/8723ارزيابي عملکرد کارکنانمقايسه نتايج ارزيابي با اهداف

9/5224اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنانتشريح اهداف کوتاه مدت براي کارکنان
9/5025مشارکت کارکنان در تصميم گيري هاتوجه به نظرات در نظارت بر اجراي اهداف
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جدول 12: مهم‌ترين مؤلفه‌هاي هر گروه )عامل(

در ادامه تحقيق به بررسي، آزمون و رتبه‌بندي تأثير هر يک از عوامل مديريت منابع انساني 
)ارزيابي عملکرد کارکنان، مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها و اجراي دوره‌هاي کارآموزي 
کارکنان( موثر بر افزايش کارآيي کارکنان از طريق آزمون فريدمن خواهيم پرداخت. از آنجا که 
سطح معنا‌دار آماره کای اسکوئر از حدود خطاي  کوچک‌تر است، لذا عوامل قابليت اولويت‌بندي 
را دارند. شايان ذکر است که معنا‌داري اولويت‌بندي در جدول )12( و اولويت عوامل در جدول 

)13( مشخص شده است.

جدول 13: بررسي معناداري اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر کارآيي

جدول14: اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر کارآيي

به طور کلي، اهميت تأثير هر يک از عوامل مورد بررسي بر اساس نتايج حاصل از پرسش‌نامه‌هاي 
گردآوري شده در ارتقاي کارآيي کارکنان با توجه به جداول )13( و )14( و نمودار )6( به شرح 

زير مي‌باشند: 

مهم ترين مولفهگروه )عامل(
آگاه کردن کارکنان از نتايج ارزيابيارزيابي عملکرد کارکنان

حمايت از کارکنان در تصميم گيري هامشارکت کارکنان در تصميم گيري ها
تفهيم شرح شغل به کارکناناجراي دوره هاي کاراموزي کارکنان

113تعداد
48/190آماره کاي اسکوئر

2درجه آزادي
0/000سطح معنا دار

اولويتميانگين رتبه اي فريدمنعنوان عامل
سوم1/58ارزيابي عملکرد مناسب کارکنان

اول2/27مشارکت کارکنان در تصميم گيري‌ها
دوم2/15اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان
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- اولويت اول: مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها
- اولويت دوم: اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان

- اولويت سوم: ارزيابي عملکرد مناسب کارکنان.

نمودار 5: اولويت‌بندي عوامل مديريت منابع انساني مؤثر بر کارآيي

نتيجه‌گيري و پیشنهادها
هدف این مطالعه بررسی و شناسایی مؤلفه‌های مدیریت منابع انسانی مؤثر بر کارایی کارکنان 

ستادی پلیس راهنمایی و رانندگی است که نتایج این مطالعه به شرح زیر است:
به منظور افزايش کارآيي کارکنان بايستي به ارزيابي عملکرد کارکنان در سازمان توجه کرد که 

داراي مؤلفه‌هايي به ترتيب اهميت زير است:
* آگاه کردن کارکنان از نتايج ارزيابي؛

* نظارت بر رفتار کارکنان؛
* ارائه بازخور مناسب از سوي مدير؛
* ارائه بازخور سريع از سوي مدير؛
* ارزيابي مستمر عملکرد کارکنان؛

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

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

53
سال اول-شماره 1

تابستان 91

فصلنامه مطالعات پژوهشی

راهورمطالعات پژوهشی
* مشخص کردن معيارهاي ارزيابي کارکنان؛

* مشخص کردن اهداف مورد نظر در ارزيابي کارکنان؛
* مقايسه نتايج ارزيابي با اهداف پيش‌بيني شده.

به منظور افزايش کارآيي کارکنان بايستي به مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها توجه کرد که 
داراي مؤلفه‌هايي به ترتيب اهميت زير است:

* حمايت از کارکنان در تصميم‌گيري‌ها؛
* مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها؛
* قدرداني از عملکرد مطلوب کارکنان؛

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

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

* توجه به نظرات کارکنان در نظارت بر اجراي اهداف سازمان.
به منظور افزايش کارآيي کارکنان بايستي به اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان توجه کرد که 

داراي مؤلفه‌هايي به ترتيب اهميت زير است:
* تفهيم شرح شغل به کارکنان؛
* اجراي دوره‌هاي کارآموزي؛

* برنامه‌ريزي کارآموزي براي کارکنان؛
* برگزاري دوره‌هاي کارآموزي توسط کارشناسان بيرون از سازمان؛
* برگزاري دوره‌هاي کارآموزي توسط کارشناسان داخلي سازمان؛

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

* تشريح اهداف بلند مدت سازمان براي کارکنان؛
* تشريح اهداف کوتاه مدت سازمان براي کارکنان.
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راهورمطالعات پژوهشی
همچنين در اين پژوهش، اولويت‌بندي هريک از عوامل مديريت منابع انساني )ارزيابي عملکرد 
کارکنان، مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها و اجراي دوره‌هاي کارآموزي کارکنان( مؤثر در 

افزايش کارآيي کارکنان مورد بررسي قرار گرفت که نتايج آن به شرح زير است:
- اولويت اول : مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها.
- اولويت دوم : اجراي دوره هاي کارآموزي کارکنان.

- اولويت سوم : ارزيابي عملکرد کارکنان.
در رابطه با پيشنهادهاي پژوهش محوري که از طريق موضوع اين پژوهش مي‌توان استنباط 
کرد و به عنوان نقطه آغازي بر تحقيقات آتي از آنها استفاده کرد به موارد زير مي‌توان اشاره داشت:
1- در ابتدا مي‌توان به اين نکته اشاره داشت که اين پژوهش يعني بررسي عوامل تأثيرگذار بر 
کارآيي را مي‌توان در ساير بخش‌هاي دولتي، خدماتي، توليدي و صنعتي کشور نيز مورد کنکاش 

قرار داد.
* همان‌طور که قبلا نيز بيان شد در اين پژوهش تنها رابطه سه عامل مديريت منابع انساني   
)‌ارزيابي عملکرد کارکنان، مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري‌ها و اجراي دوره هاي کارآموزي 
کارکنان ( با افزايش کارآيي کارکنان مورد بررسي قرار گرفت. لذا پيشنهاد  مي‌شود که در تحقيقات 
آتي بررسي رابطه بين ساير عوامل قبيل: آگاهي مديريت ، عوامل انگيزشي ، کيفيت زندگي کاري ، 
انضباط ، ميزان حقوق و مزايا  و جبران خدمت ، فرهنگ سازماني ، تنبيه وتشويق ، رضايت شغلي‌، 
آموزش‌هاي تخصصي  فعاليت‌هاي سياسي و اجتماعي با کارآيي نيروي انساني را مورد بررسي و 

آزمون قرار داد.
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