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  چكيده 
شركت  كاركنان كارآمديبررسي و رتبه بندي عوامل موثر در  پژوهش  اين  اصلي  هدف 

براساس رويكرد يك پژوهش  نيااست.  عمليات غيرصنعتي پازارگاد بر بهبود كيفيت خدمات

جامعه آماري . شوديمحسوب م يشيمايپ- يفيتوص اساس استراتژي يك پژوهش  بر پژوهش كمي و

دهد كه نفر تشكيل مي 520پژوهش را كاركنان شركت عمليات غيرصنعتي پازارگاد به تعداد 

نفر ازآنها با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي ساده و به استناد فرمول كوكران به عنوان  221

پرسشنامه استاندارد كارآمدي   ابزار گردآوري اطلاعات در اين پژوهشنمونه انتخاب شدند. 

 يقسمت بررس سه ها در داده ليو تحل هيتجزاست. ) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي (

ها ، بررسي پيش پردازشها و متغير هاي پژوهش، شاخصنمونه كيو دموگراف يفيتوص اتيخصوص

هاي شكل توزيع ها از شاخصجهت بررسي نرمال بودن توزيع داده شد. انجام يآمار استنباط و 

ها  جهت بررسي فرضيات ) استفاده شد. با توجه به نرمال بودن توزيع داده(چولگي وكشيدگي

ارزيابي عملكرد نيروي  نتايج نشان داد كهپژوهش از آزمون رگرسيون چندگانه خطي استفاده شد. 

آموزش و  بيشتري تأثير را بر كارآمدي كاركنان داشته و بعد از آن 0,924با ضريب بتا  انساني

بهداشت و ايمني نيروي در رتبه دوم قرار دارد.  0,247با ضريب بتاي  توسعه نيروي انساني

با ضريب بتاي  جبران خدمات نيروي انسانيدر رتبه سوم و  0,245با ضريب بتاي  انساني

با ضريب  فرآيند جذب و استخدام نيروي انسانيدر رتبه چهارم قرار دارند. در نهايت نيز  0,080

  در رتبه آخر قرار دارد.  0,019بتاي 

  

بهداشت و ، آموزش و توسعه نيروي انساني، ارزيابي عملكردكارآمدي كاركنان، كليدي: واژگان 
 رآيند جذب و استخدام نيروي انساني، فجبران خدمات، ايمني نيروي انساني

  



 ر
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  مقدمه  1- 1
ها جوامعي هستند كه به دنبال سازمان. هستندهاي اصلي اجتماع امروز ها از شالودهسازمان

هاست و در اند. دنياي امروز دنياي سازماناهداف نسبتاً خاصي بر يك پايه تقريباً مستمر بنا شده
شود. نيروي تفكر سازماني پيشرفته از انسان به مثابه مهمترين منبع و دارايي براي سازماني ياد مي

شوند. افراد به مثابه اجزايي هستند كه ع سازماني محسوب ميانساني بعنوان با ارزش ترين مناب
هاي باشند و اين اجزاء براي رسيدن به هدفدر حال زندگي كردن، تفكر و احساس كردن مي

اگر سازماني بخواهد در امور كاري و اقتصاد خود پيشتاز باشد  كنند.خود دريك سازمان كار مي
نيروي انساني متخصص، خلاق و با انگيزه بالا برخوردار  و در عرصه رقابت عقب نماند، بايد از

شود. زيرا كه نيروي انساني نقش سازنده باشد. نيروي ناكارآمد سبب كاهش عملكرد سازمان مي
هاي سازمان دارد و از اركان رشد و توسعه و بقاي ها و ماموريتو كليدي در پيشبرد هدف

  ).1390، موتمني( گرددسازمان محسوب مي
اين فصل كليات تحقيق در قالب بيان مسأله، اهميت و ضرورت انجام تحقيق، اهداف،  در

  فرضيه و تعاريف واژگان آورده شده است. 

  بيان مسئله  2- 1
 فرصت مديران شرايطي در چنين شوند اداره بايد رقابتي كاملاً محيطي در امروزه هاسازمان

كاركنان  عهده به را روزمره وظايف عمده بايد و ندارند در اختيار كاركنان كنترل براي چنداني
 و دانش مهارت، از كه محوله برآيند وظايف عهده از خوبي به توانند مي زماني كاركنان. بگذارند
  ).1395و همكاران،  نژادبابايي( باشند برخوردار لازم توانايي

 نقش كه دانست سازمان يك سرمايه مهمترين عنوان به بايد را انساني نيرويبر همين اساس 

 و جذب جهت زيادي هايهزينه هاسازمان امروزه. دارد به اهدافش سازمان دستيابي در مهمي
 هاسازمان. نمانند عقب رقيبان ساير رقابت از عرصه در تا كنندمي صرف انساني منابع نگهداري

 انساني نيروي از ولي مند باشند،بهره امكانات بهترين از و بوده فناوري بهترين داراي اگر

 بر محيط نيستند قادر نگيرند، را لازم بهره آنان توانايي از و نباشند برخوردار كارآمد و متخصص
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 برخوردار مطلوبتري كيفيت از سرمايه اين هرچه. كنند عمل موفق رقابت عرصه در و گذاشته اثر

يكي از  ).1395، زادهالهفتح( بود خواهد بيشتر سازمان ارتقا و بقاء احتمال موفقيت، گردد،
نيازهاي مهم كاركنان، شرايط كاري و شغلي مطلوب است و از ميان اين شرايط نيز عامل هاي 

 در مهم مقولات از يكي كارآمدي ).2016، 1(يوكيل هستندنيروي انساني بسيار مهم  كارآمدي

 طي در ويژه به و تهگذش قرون خلال كارآمدي در مفهوم. است اجتماعي و فردي زندگي

 مهمي و معيار اخصش عنوان به رحاض حال در و تاس يافته زيادي تحولات اخير، هايدهه

و همكاران،  راضي( گيردمي قرار تفادهاس مورد هاازمانس اهداف به نيل و نجش موفقيتس براي
1396.(  

ها و به عنوان موضوع اصلي در تمامي فعاليت ازمانيس ادبيات در كارآمدي امروزه
 ).1397، فردوسي( شودمي گرفته نظر دربسيار ويژه و مهمي  شكل به هاي سازمانارزيابي

نيروي انساني از اركان ضروري و از مهم ترين متغيرهاي رفتار سازماني است. بنابراين  كارآمدي
كاركنان آن سازمان  كارآمدي يكي از مسايل مهمي كه در هر سازماني بايد مورد توجه قرار گيرد،

 و نجشس معيارهايمهمترين  از يكي عنوان به همچنين ).2015، 2(سافينا و بيكچانتاوااست 
 ميزان بالا بودن كه طوري به گيرد،مي قرار تفادهاس مورد هاازمانس در افراد عملكرد ارزيابي

 به تيابيدسو  تحقق در مديريت و ازمانس فرد، حيحص عملكرد و منزله موفقيت به كارآمدي

 فرد سازمان، عملكرد نامطلوب و موفقيت عدم از حاكي آن بودن پايين و تاس نظر مورد اهداف

  ).2012، 3(چاندرا و همكاران است مديريت و
 بكار اعمال و اشخاص مورد در كه اثر اندازه و وريبهره يعني فرهنگ لغت، در كارآمدي

 گيرند،نظر مي در را خاص اهدافي به دستيابي كه هستند كارآمد پرسنلي و كارمندان .رودمي

 تدوين و تهيه) مديران و وزيران ولين،ئمس مثلاً( ديگران يا و هاآن خود طتوس اهداف اين خواه

 بايد هستند، كارمندان كارآمدي افزايش مورد در دنبال بررسي به كه آنان نتيجه در. دباش دهش

چه ط توس چنين اهدافي كه اين از نظر صرف بشناسند، دقت با را كارمندان نظر مورد اهداف
و  دانش بايد كارآمد كارمندان كه است آن امر اين منطقي نتيجه. باشد شده تدوين كساني

                                                            
1 - Ukil 
2 - Safina and Bikchantaeva 
3 - Chandra et al 
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 هاآن بتوانند بايد نيز و شندبا شتهرا دا نظر مورد اهداف به دستيابي جهت نياز مورد هايمهارت

، 4پادرون و همكاران- (گنزالس گيرند كار به انتظار مورد و مطلوب شيوه به سبمنا زمان در را
 شايستگي نام با مختلف هايمهارت و دانش از برخورداري) 2002( 5ميدلي نظر طبق بر ).2014

عنوان  به مزبور هايمهارت و دانش كاربرد و شود، مي آورده تخصصي و عمومي صلاحيت يا
 دغدغهبنابراين با توجه به اينكه  ).2015(سافينا و بيكچانتاوا،  شودمي تلقي هاآن عملكرد

 انساني منابع مديريت از توانمي چگونه اينكه و است انساني منابع بحث سازمانها از بسياري

. و در آيد فراهم آن عملكرد مستمر بهبود و سازمان اهداف سريع تحقق موجبات نمود تا استفاده
 رساندن نتيجه بهو  كندمي ايفا را مهمي نقش سازمان آن انساني سازمان، نيروي هر اهداف تحقق

، است سازمان انساني منابع مديريت نظام و كارآمدي آن انساني نيروي عهده به سازمان وظايف
كاركنان شركت  كارآمديبررسي و رتبه بندي عوامل موثر بر  مسأله اصلي در اين پژوهش
  است.  عمليات غيرصنعتي پازارگاد

  اهميت و ضرورت انجام تحقيق  3- 1
 به بشري جوامع در خدمات ارائه و توليد فرايند در انساني نيروي اهميت و نقش امروزه،

 كه شودمي مشخص بشري تمدن مراحل به نگاهي با. است شده مشخص عامل مهمترين عنوان

 پيشرفت كه چرا است، يافته تكامل انساني سرمايه به ساده كار نيروي از انساني نيروي نقش

 نيروي ).1397و همكاران،  پوررواني( است كارايي فاقد انساني نيروي تحولات بدون تكنولوژي

 و رقابتي مزيت مهمترين عنوان به و سازمان يك هايدارايي جزء مداردانش و متخصص انساني
 با و متفاوت خدمات و محصولات ارائه. است امروز محوردانش اقتصاد در منبع ترينكمياب

 منابع وجود مزاياي از پذيريرقابت افزايش و نوآوري و خلاقيت ها،هزينه كاهش كيفيت،

 ضرورتاً  امروزي هايسازمان كار و كسب استراتژي رو اين از. است مدار دانش و كيفي انساني

 محيط در سازمانها توسعه و رشد در كليدي نقشي افراد. است شده متمركز انساني منابع روي بر

 حفظ و توانمند و مستعد نيروهاي جذب ).2016، (يوكيل دارند عهده بر امروز چالشي و متغير

 شناسايي، براي فرايند يك ايجاد به منجر چالش اين. شودمي ترمشكل روز هر سازمان در آنها

                                                            
4 - Gonzalez-Padron 
5 - Midly 
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 و توسعه و انساني نيروي كار ترك نرخ به نگاهي. است شده نيرو درست انتخاب و تشخيص
 پايان بي فرايندي استخدام و جذب كه كندمي آشكار را نكته اين امروزي هايسازمان گسترش

 ثروت بزرگترين و ترينارزشمند مثابه به انساني نيروي از صحيح استفاده ).1395، علائي( است

 ديگر عبارت به. است بوده هادولت توجه مورد اهميت حائز ايمسئله صورت به جامعه هر

 اهداف تحقيق و شودمي محسوب آن عامل هم و توسعه هدف هم، انسان كه گفت توانمي

 است يافته بستگي حياتي منبع و ثروت اين مديريت و اداره نحوه به توجهي قابل حد تا توسعه
  ).2012(چاندرا و همكاران، 

كنند. بر مندي ميبالا در مراجعين و ديگر افراد جامعه نيز توليد رضايت كارآمديكاركنان با 
در موفقيت  كارآمديضروري به نظر مي رسد و  كارآمديهمين اساس توجه به عامل هاي 

شغلي تاثير به سزايي دارد و باعث افزايش كارايي و احساس رضايت فردي مي شود. معمولا 
عدم توجه به نيروي انساني به غيبت، كاهش كارايي، ترك خدمت، بيماري هاي رواني و 

خود تعيين كننده بسياري از متغيرهاي  كارآمديجسماني و كاهش عزت نفس مي انجامد. 
كاركنان از عوامل مهم افزايش  كارآمديمطالعات متعدد نشان داده است سازماني است. 

وري، دلسوزي كاركنان نسبت به سازمان، تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار، برقراري بهره
روابط خوب و انساني در محل كار، ايجاد ارتباطات صحيح، بالا بردن روحيه، عشق وعلاقه به 

  ).1384و همكاران،  فرخوش( كميت و كيفيت كار مي باشدكار و از همه مهم تر افزايش 
 آن هاياخصش و كارآمدي تعريف درباره هنوز فراوان تحقيقات و مطالعات وجود با

 و دهش تعريف گوناگون طرق به باشيد مي ايپيچيده مفهوم كه و بدليل آن دارد وجود ابهاماتي
از آنجا كه اولين قدم در رسيدن به   .باشيدمي ارزيابي و گيري اندازه قابل تعريف، هر با بمتناس

آن تأثيرگذار است. بنابرين انجام پژوهشي در  عواملي است كه بركاركنان  كارآمديموفق تعريف 
  اين زمينه حائز اهميت است. 

  اهداف مشخص تحقيق   4- 1
  هدف اصلي 1- 4- 1

يرصنعتي پازارگاد بر شركت عمليات غ كاركنان كارآمديبررسي و رتبه بندي عوامل موثر در 
  بهبود كيفيت خدمات
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  اهداف فرعي 2- 4- 1
شركت عمليات كاركنان  كارآمدي بر جذب و استخدام نيروي انسانيفرآيند تأثير بررسي  - 1

  غيرصنعتي پازارگاد 

شركت عمليات غيرصنعتي كاركنان  كارآمدي بر آموزش و توسعه نيروي انسانيتأثير بررسي  - 2
  پازارگاد

شركت عمليات غيرصنعتي كاركنان  كارآمدي بر ارزيابي عملكرد نيروي انسانيتأثير بررسي  - 3
  پازارگاد

شركت عمليات غيرصنعتي كاركنان  كارآمدي بر جبران خدمات نيروي انسانيتأثير بررسي  - 4
  پازارگاد

شركت عمليات غيرصنعتي كاركنان  كارآمدي بر بهداشت و ايمني نيروي انسانيتأثير بررسي  - 5
  پازارگاد

  اهداف كاربردي - 3- 4- 1
  كاركنان كارآمديعوامل مؤثر بر بررسي و شناخت بهتر  - 1

  برنامه ريزي براي بهبود عملكرد كلي كاركنان  - 2

  هاي تحقيقفرضيه 5- 1
  فرضيه اصلي 1- 5- 1

بهداشت و ايمني ، توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، آموزش، جذب و استخدامفرآيند 
 تأثيرگذار است.كاركنان  كارآمدينيروي انساني بر 

  هاي فرعيفرضيه 2- 5- 1
  تأثيرگذار است. كاركنان  كارآمدي بر جذب و استخدام نيروي انسانيفرآيند  - 1

  تأثيرگذار است. كاركنان كارآمدي بر آموزش و توسعه نيروي انساني - 2

  تأثيرگذار است.كاركنان  كارآمدي بر ارزيابي عملكرد نيروي انساني - 3
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  تأثيرگذار است.كاركنان  كارآمدي بر جبران خدمات نيروي انساني - 4

  تأثيرگذار است.كاركنان  كارآمدي بر بهداشت و ايمني نيروي انساني - 5

  قلمروي پژوهش - 6- 1

  قلمرو موضوعي - 1- 6- 1
بوده و از نظر روش تحقيق جزء تحقيقات كاربردي از  مديريت منابع انسانيپژوهش حاضر در حوزه 

  باشد.نوع پيمايشي مي

  قلمروي مكاني - 2- 6- 1
باشد كه مي شركت عمليات غيرصنعتي پازارگادمنطقه عسلويه و  قلمروي مكاني اين تحقيق، 

  كاركنان آن به عنوان جامعه آماري در نظر گرفته شده است. 

  قلمروي زماني - 3- 6- 1
ها تحقيق در سه ماه دوم سال انجام گرفته است كه داده 1397- 98اين تحقيق در سال تحصيلي 

  گردآوري شده است.  1398

  ها و اصطلاحات فني و تخصصيواژه تعريف 7- 1 
  تعريف مفهومي - 1- 7- 1

 سازمان آن كارآمد، انساني نيروي سازمان، هر دارايي ترينحياتي و مهمترين كاركنان: كارآمدي

 نيروي. است سازمان حيات و بقا عامل مهمترين انساني، نيروي توانمندي و كيفيت. است

 رشد» دراكر«. از نظر آوردمي وجود به را توانمند كارآمد و توانمند، سازمان و كارآمد انساني

 كاركنان كه است توانمند محيطي سازمان. است فرهيخته كاركنان كردن توانمند مرهون اقتصادي

، ابراهيمنوه و (عبداللهي كنندمي همكاري يكديگر با هافعاليت انجام در مختلف، هايگروه در
را به عنوان فرآيند ارزيابي و برقراري ارتباط با كاركنان  كارآمديتوان با اين تفاسير مي ).1385

  ).1391در نحوه انجام يك شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعريف نمود (كياني و همكاران،
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 از: فرآيند است عبارت استخدام يا 6 انساني منابع به كارگماري :جذب و استخدام نيروي انساني

 از گزينش فرآيند نيز انتخاب و فاقد متصدي شغلي هايپست براي متقاضيان از مخزني خلق

 در اما مطرح است، جذب فعاليت استخدام، در ديگر، عبارت باشد. بهمي متقاضيان اين ميان

 چنداني تمايز صاحبنظران گيرد. امروزهمي قرار توجه مورد كردن غربال فعاليت انتخاب، فرآيند

 ديگر عبارت به. كنندمي ياد استخدام فرآيند عنوان تحت آنها از و نيستند دو قائلاين بين

 شغل متقاضيان جذب براي سازمان يك فعاليتهاي از مجموعهاي به انساني منابع بكارگماري

، لهراسبي( هستند شرايط حائز اهدافش، به دستيابي جهت سازمان به كمك براي كه اشاره دارد
1393.(  
 در كه حيطيم ايجاد از عبارتست و توسعه نيروي انساني آموزش :و توسعه نيروي انساني آموزش

و  گيرندمي فرا اشغل ر به مربوط گرايشات و هاتوانايي ها،مهارت معلومات، رفتارها، كاركنان آن
ستفاده قرار امورد  آن به مربوط مسائل و كار انجام با ارتباط در شغلي عملكرد بهبود جهت در
  ).1393، لهراسبي(دهند مي

 كار محيط در كاركنان رفتار ارزشيابي از ايشيوه7 عملكرد ارزيابينيروي انساني:  عملكرد ارزيابي

 نيل از حدي به اشاره عملكرد شود.مي شغلي افراد عملكرد كيفي و كمي هايجنبه شامل كه است

 تقاضاهاي به در پاسخگويي فرد كاميابي ميزان منعكس كننده كه دارد وظايف انجام در موفقيت به

يكديگر  جاي به اشتباهاً و شودمي همراه تلاش واژه با عملكرد مفهوم اوقات اغلب. است شغل
  ).1393، لهراسبي( است نتايج در عملكرد تبلور درحاليكه گردند؛مي استعمال

 نيروي كه هاييپرداخت از نوع هر به انساني نيروي خدمات جبران جبران خدمات نيروي انساني:

 دارد اشاره كندمي دريافت مقرر و معين مدت زماني طول در سازماني كار انجام قبال در انساني

  ).1393، لهراسبي(
 سلامتي، موجبات آوردن فراهم از عبارت صنعتي بهداشت بهداشت و ايمني نيروي انساني:

 سازمان) و به مراجعان (و همچنين كار محيط در كاركنان جسم و روح شادابي و تندرستي

به  نيز ايمني. كندمي جلوگيري صنعتي كارهاي از ناشي حوادث و هابيماري از كه اصولي رعايت

                                                            
6 Human resource recruitment 
7 Performance appraisal 
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 و انساني نيروي بتوان آنها بكارگرفتن با كه شودمي گفته مقرراتي و اصول تدابير، مجموعه
 و حفظ موثري نحو به صنعتي هايمحيط در محتمل و مختلف خطرات مقابل در را سرمايه
 آورد بوجود كاركنان كارآيي افزايش جهت سالم بي خطر و كاري محيط يك و كرد حراست

  ).1393، لهراسبي(

  تعاريف عملياتي - 2- 7- 1
 47تا  40سوالات كاركنان از  كارآمديگيري در اين پژوهش به منظور اندازه كاركنان: كارآمدي

   استفاده شده است. ) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه 
جذب و استخدام نيروي گيري در اين پژوهش به منظور اندازه :جذب و استخدام نيروي انساني

) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه  7تا  1از سوالات  انساني
  استفاده شده است.  

آموزش و توسعه نيروي گيري در اين پژوهش به منظور اندازه :و توسعه نيروي انساني آموزش
) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه  13تا  8از سوالات  انساني

  استفاده شده است.  
عملكرد نيروي  ارزيابيگيري در اين پژوهش به منظور اندازهنيروي انساني:  عملكرد ارزيابي
) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه  23تا  14از سوالات  انساني

  استفاده شده است.  
 جبران خدمات نيروي انسانيگيري در اين پژوهش به منظور اندازه جبران خدمات نيروي انساني:

) استفاده 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه  33تا  24از سوالات 
  شده است. 

بهداشت و ايمني نيروي گيري در اين پژوهش به منظور اندازه بهداشت و ايمني نيروي انساني:
) 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه  39تا  34از سوالات  انساني

  استفاده شده است.



11 

 

  

  

  

  

  

  ઔधل دوم

  ෘ੣োی ূ਼࡛࣪ق و پࣂ૞ඇඎه ॡطاॹعاਦی ঃبا਩ی
  

  

  

  



12 

 

  مقدمه 1- 2
سعي شده است مباني نظري تحقيق در قالب مفاهيم و تعاريف نيروي انساني و در اين فصل 

توضيح داده شود. در انتها نيز پيشينه تحقيقات  كارآمدي، تئوري ها و عوامل مؤثر بر كارآمدي
  بط با موضوع تحقيق آورده شده است. داخلي و خارجي مرت

  منابع انساني كارآمديمباني نظري مربوط به  2- 2
  مفهوم نيروي انساني  1- 2- 2

منابع انساني هر سازمان، عاملي اصلي حيات آن سازمان است و از اين رو شناخت انسان 
براي مديريت اثربخش آن ضروري مي باشد. مديريت منابع انساني بر مبناي مفاهيم رفتار 
سازماني بنا شده است كه با تلاش هاي نظامند براي شناخت، درك و كنترل رفتار انسان، تحقق 

ا امكان پذير مي سازد. مديريت منابع انساني درصدد است تا ضمن تضمين اهداف سازماني ر
بهره وري منابع انساني و سود آوري سازمان، بخشي از نيازهاي انسان نيز برآورده گردد. هدف 
رفتار سازماني و منابع انساني شناخت، پيش بيني و كنترل رفتار انسان در سازمان است. رفتار 

ين علل رفتار بسنده نميكند، بلكه تجويزاتي نيز ارائه مي دهد و در مواردي سازماني صرفاً به تبي
رفتار جهت داده مي شود تا رفتار دلخواه حاصل شود. پس هدف رفتار صرفاً شناخت نيست. 
نظريه ها و مفاهيم رفتار سازماني درصدد تبيين رفتار انسان در سازمان اند و شكوه و عظمت 

ترين نظريه هاي علوم انساني از تبيين آن ناتوان اند. بنابراين هيچ انسان به حدي است كه قوي
كدام از نظريه هاي رفتار سازماني و منابع انساني، قدرت تبيين تمام پيچيدگي هاي انسان را 

به طور سنتي سرمايه هاي هر سازماني  ).1390(موتمني، د نيستنندارند و در همه شرايط صادق 
ري و زمين مي شد، ولي امروزه منابع انساني به عنوان بهترين سرمايه شامل پول، تجهيزات، فناو
اي به منابع انساني در حال از بين رفتن است و براي رقابت در جهان مطرح اند و نگاه هزينه

كند و منابع انساني به عنوان مزيت امروز، صرفاً كيفيت محصولات و فناوري جديد كفايت نمي
مفهوم منابع انساني مؤيد اين مطلب است كه كاركنان منابع كمياب  رقابتي پايدار مطرح است.

توانند براي سازمان ارزش افزوده داشته باشند و برخلاف بسياري از منابع ديگر هستند و مي
سازمان كه پس از استهلاك و از بين رفتن به راحتي ميتوان آنها را با قطعات يا تجهيزات جديد 
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گيرد. ابع انساني شايسته چندان راحت نيست و به سهولت انجام نميجايگزين كرد، جايگزيني من
سازمان هاي امروزي به خاطر تحولات سريع و رقابت فشرده، از لحاظ فناوري و تمايز محصول 

تواند ضامن موفقيت چندان بر هم برتري ندارند. ارائه خدمت مناسب در زمان مناسب مي
ديريت منابع انساني مؤثر، زمينه را براي كسب مزيت سازمان نسبت به رقبا باشد. توجه به م

كند. بنابراين ميتوان نتيجه گرفت كه منابع انساني شايسته براي سازمان، رقابتي فراهم مي
ارزشمند و كمياب است. به راحتي قابل كپي برداري، تقليد و جايگزيني نيست و موجب كسب 

ينه مالي، انتقال فناوري وارائه محصولات جديد شود. وقتي سازمان در زممزيت رقابتي پايدار مي
تواند مزيت رقابتي پايدار خود را حفظ كند كه شود، در صورتي ميبا چالش جدي مواجعه مي

  ).1394(زماني و بردبار،  ندباشها را داشته منابع انساني شايسته آن توانايي مواجهه با اين چالش

  اهميت نيروي انساني - 2- 2- 2
اهميت نيروي انساني در فرآيند توليد و ارائه خدمات در جوامع بشري به  امروزه نقش و

ترين عامل مشخص شده است. شكي نيست كه عامل انساني مهم ترين بخش تحول و عنوان مهم
توسعه جوامع است. با نگاهي به مراحل تمدن بشري مشخص مي شود كه تقش نيروي انساني 

دانش و مهارت) كه مهمترين ( ر مكانيكي) به سرمايه انسانيقدرت بازو و كا( از نيروي كار ساده
رود تكامل يافته است، چرا كه اگر انسان ها نتوانند از ابزارها و تجهيزات عامل توليد به شمار مي

همه پيشرفت تكنولوژي فاقد كارآيي لازم خواهد ، پيشرفته و تكنولوژي استفاده مطلوب نمايند
هاي فيزيكي و ي از سرمايهم گشته است كه تزريق مقادير مشابهامروزه اين حقيقت مسل .بود

 بلكه صرفاً ، مادي به كشورهاي جهان سوم لزوما موجب تسريع روند توسعه آنها نشده است
كشورهايي كه از نيروي انساني كارآمد و متخصص برخوردار بوده اند، توانسته اند سرمايه 

 ).1393لهراسبي، (سريع روند رشد به كار گيرند  فيزيكي و مادي را به نحو مناسب جذب و در
هاي خود توجه زيادي به كيفيت و كارآيي نيروي كار به هاي اقتصادي در سرلوحه فعاليتبخش

هاي بهبود دليل آثار و نتايج وسودمند آن دارند و با توجه به اينكه هدف اصلي يافتن راه
گذاري در نيروي انساني شروع كرد. سرمايه در نخستين مرحله بايستي از سرمايه .وري استبهره

و اساسي هاي اصلي ها و راهگذاري در نيروي انساني و اعتلاي كيفيت نيروي كار يكي از زمينه
توان گفت رشد اقتصادي جامعه است. در بررسي هاي اقتصادي مي وري و تسريعافزايش بهره
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يك مفهوم كاملا اقتصادي است. در واقع خصوصيت كيفي انسان نوعي كه سرمايه انساني 
وري و توليد بيشتر و درآمد و رفاه تواند موجب بهرهسرمايه است، چرا كه اين خصوصيات مي

،  8(يوكيل »ارتقاء بهبود توليدي افراد«بيشتر گردد. سرمايه انساني را اينگونه تعريف نموده اند 
 ،»مهارت و تجربه« و »علم و دانش« سرمايه انساني عبارت است ازتعريف ديگر از ). 2016

و نهايناً انضباط و خلاقيتي كه از طريق تعليم و تربيت به انحاء مختلف در » توان و قابليت«
گردد كه به واسطه نيروي كار جامعه ذخيره شده و باعث افزايش بهره وري نيروي انساني مي

اين اصل كه نيروي كار با كيفيت بالا جزء سرمايه  .شده باشد ارتقاي سطح كيف و تلاش ايجاد
يك سازمان به شمار مي رود، سبب گرديده است كه كشورهاي پيشرفته اهميت بيشتري به 
پرورش و تربيت نيروي كار و روابط و مناسبات انساني در فرآيند توليد صنعتي قائل كردند. اين 

ش بهره وري كه از طريق بهبود و ارتقاء كيفيت نيروي كار كشورها به تجربه دريافته اند كه افزاي
بلكه از طريق ارتقاء كيفيت نيروي كار سريع تر قابل تحنق است اگر چه با جايگزين كردن 

توان بهره مي ،هاي نوين انبارداريسيستم بير و اصلاح خطوطه اجرايغ، تماشين آلات مدرن
 ه اين موارد نيز به عنوان عوامل اصلي در گرو قابليتهاوري را بهبود بخشد اما بايد توجه داشت ك

و انگيزه هاي منابع انساني مي باشد و به جرأت مي توان ادعا كرد كه هر ماشيني در نهايت يك 
هاي انسان تا توان انتظار داشت اما در مقابل ظرفيتمينظرفيت تعريف شده دارد كه پيش از آن 

گذاري تعليم و تربيت به عنوان بارزترين نمود سرمايه ،)2017(اكبري و غفاري،  بي نهايت است
نقش اصلي در بهبود بهره وري نيروي انساني را ايفا مي كند، تعليم و تربيت از يك  ي،اننسا

استعدادها را شكوفا مي سازد و از طرف ديگر  بازدهي و توانايي نيروي كار افزوده و برطرف 
كنند نيروي انساني بالاتر را براي نيروي كار فراهم ميزمينه به كارگيري تكنولوژي برتر و 

ايجاد سرمايه و نقدينگي لازم براي  يا توانند با بهره گيري از دانش و توانايي خود به كسبمي
كاركردهاي ذهني و جسمي خود مناسب نيروي انساني با بكارگيري  د.خود و موسه نايل آي

دهد و در نهايت با استفاده از تخصص و را به سازمان ميبرداري موثر از مواد اوليه قابليت بهره
 ،هابنظر ميرسد اين رابطه. مايدنماشين آلات شركت را دوچندان  كارآمديمهارت خود مي تواند 

ك سويه هستند. بدين معني كه مي توان گفت نيروي انساني كارآمد توان خلق و جذب يروابطي 

                                                            
8 - Ukil 
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. اما سرمايه استفاده اثربخشي از مواد اوليه و بهره برداري شايسته از ماشين آلات را دارد ،سرمايه
به معني قابليت در جذب و بكارگماري با نگهداري نيروي انساني متخصص  هنگفت الزاماً 

مواد اوليه مرغوب و گران موجب جلب نيروي انساني  ).2012، 9(چاندرا و همكاراننيست 
. چنانكه در نيست هز ماشين آلات پيچيده حتما به معني وجود نيروي انساني خبرگردد و نيمين

، ماشين گردندبسياري از سازمان ها مشاهده مي كنيم كه منابع مادي فراوان به سادگي اتلاق مي
هاي آنان موجود نيست و مواد اوليه آلات فراواني وجود دارند كه توان استفاده از تمامي قابليت

(جو و  باشدو اين فقط بدليل استفاده از نيروي انساني ناكارآمد مي گردندگي ضايع ميبه ساد
  ).2016، 10پارك

  وري نيروي انساني در توسعه اهميت بهره - 3- 2- 2
باشد و بنابراين هيچ نتا كنون هيچ فرايند توليدي اختراع نشده است كه به كار انساني نيازمند 

گيرد. اما مشاركت عامل انساني در طول توسعه و تكامل نميتوليدي بدون مشاركت او صورت 
در توليد روبرو بوده است. نقش نيروي  كار انساني تاريخي جوامع با تعبيرات كيفي و كمي

ماشين كار  ترين مرحله (يعني اينكه انسان بيشتر فكر مي كند وانساني از كار بدني به پيشرفته
اي. سرمايه فيزيكي و سرمايه به اتكاي دو منبع مهم سرمايهكند)، رسيده است. توسعه صنعتي مي

  ).2008، 11(هاويتز و جاينگيرد انساني  صورت مي
مايه ت سرهاي اخير در كشورهاي پيشرفته مورد توجه بوده اسآنچه بيش از هر چيز در سال

  ارند:نقش اصلي در توليد و رشد اقتصادي به عهده د دوباشد، منابع انساني انساني مي
  نفش كار به عنوان يك عامل اوليه توليد  - 1
 نقش انساني به عنوان يك عامل فراتر از كار - 2

ه ب اً عمدتهاي بعد از جنگ دوم جهاني همانطور كه شاهد هستيم بازسازي ژاپن در سال 
ادي منابع هاي وارداتي از خارج يا مايهه سرمناي سرمايه انساني گسترده آن كشور بود تكا

  ).1390(موتمني، 

                                                            
9 - Chandra et al 
1 0 - Jo and Park 
1 1 - Horwitz and Jain 
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مطالعات انجام شده نشان مي دهد كه ريشه و علل عقب افتادگي كشورهاي توسعه نيافته كه 
وري نيروي باشد. افزايش بهرهناكارآمد بودن نيروي انساني مي آنهاست،وري پائين منجر به بهره

كاهش  ،هاكاهش هزينه ،الاي توليد شدهككيفيت  ،توليديبر روي ظرفيت خش صنعت كار در ب
  ).1395نژاد و همكاران، (بابايي گذاردر ميثگذاري اها و بررسي سرمايهقيمت

  جايگاه نيروي انساني در ديدگاه هاي مديريت - 4- 2- 2
است كه در قرن  بحثيهاي اقتصاد، مديريت و توسعه روند تكاملي جايگاه انسان در نظريه

ام اسميت كتاب ثروت ملل را نوشته دبسيار مورد توجه قرار گرفته است. از زماني كه آ اخير
ابزاري كر مكانيكي و فتنگاه به انسان به عنوان يكي از عوامل توليد كالا و خدمات معطوف و 

ني نسادر مورد انسان حاكم شد. وقتي نظريه انباشت سرمايه ماركس مطرح شده اهميت نيروي ا
ش آن در سرمايه فيزيكي بود سپس شومپيشر بحث نوآوري انسان، خلاقيت، ابتكار و به دليل نق

  ).2012(چاندرا و همكاران،  كارآفريني را مطرح كرد و بر افزايش مهارت انسان ها تأكيد نمود
شولتز جايگاه آنان را بالاتر از سرمايه هاي طبيعي و فيزيكي ارتقا داد و اهميت  1950در دهه 

(كه سردمدار  UNDPبا نظريات توسعه انساني  1980آموزش نيروي انساني مطرح شد. در دهه 
ن پاكستاني بود) از انسان علاوه بر اين كه ابزار و عامل توسعه ادنظريه محبوب الحق، اقتصاد

ت به عنوان هدف توسعه نيز ياد شد. آمارتياسن با تأكيد بر توانمندسازي نيروي انساني اين اس
را از آن خود  1998نظريه را تقويت كرد و به دليل طرح اين ديدگاه جايزه نوبل اقتصاد سال 

مديريت علم و هنر اداره انسان ها است، بخشي از آن ذاتي است كه هنر است و بخشي  .كرد
سابي است كه همان دانش مديريت است. در نظريات مديريت سير تكامل از مديريت ديگر اكت

نظريات كلاسيك مديريت مثل تيلور، فايور،  .شوندعلمي به مديريت رفتار گرايي ديده مي
ر كه تفكر مديريت علمي داشتند بر كارآيي و توليد بيشتر تأكيد شده است. سپس بوماكس

اني اظهار داشتند كه از روابط انساني در محيط كار غفلت شده بنيانگذاران مكتب روابط انس
است و بدين ترتيب در سلسله مراتب نيازهاي مازلو علاوه بر نيازهاي فيزيكي، نياز به احترام، 

ها مورد توجه قرار گرفته است، در نظريات سيستمي و شخصيت، كرامت و شكوفايي انسان
انسان يابد. اين دانشمندان معتقدند كه ان تكامل مياقتضايي ديد دانشمندان مديريت به انس
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كه رفتارهايش قابل تشخيص نيست و به عوامل بسيار متعددي بر موجودي است پيچيده 
  ).2015، 12(سافينا و بيكچانتاواگردد و بايد با يك ديد جامع نسبت به انسان داشته باشيم مي

ي و ازمانسد كه يا از طريق تجربيات ها داراي الگوهاي ذهني خاصي هستنيك از انسان هر 
ي گوهااند و يا از طريق آموزش و رشته تحصيلي از طريق شناخت الاجتماعي به آن رسيده

 ستگي هاشاي وو فرآيندها، ساختارها، نقش ها  بريمذهني سازمان، به معماري آن سازمان پي مي
ت ه سمبخص هستند و ما را بعضي مواقع الگوهاي ذهني مش .كنيمرا براي سازمان تعريف مي
ز اتوانيم كنند. در مواقعي كه الگوهاي ذهني مشخص نيست ما ميمعماري سازمان هدايت مي

، بردبار واني (زم روي علايم به الگوي ذهني حاكم بر سازمان و به تبع آن معماري آن پي ببريم
1394.(  

ها و ازماننيازهاي انسان است. سها ترين آناني هستند كه اساسيكالگوهاي ذهني داراي ار
يم ر بخواهكنند. اگهاي مختلفي طراحي ميكاركنان آن نيازهاي مختلفي دارند و بر اساس آن نظام

انسان است و  فتاررالگوهاي ذهني مديران را بشناسيم بايد بدانيم كه در ذهن او، كدام نياز منشأ 
منابع  ،هاظامن ،هاه است. علاوه بر نياز انسانهايي براي تامين آن طراحي شدبه تبع آن چه سيستم

يارهاي ه معانساني و شايستگي مديران و كارشناسان نيز از اركان الگوي ذهني است. در گذشت
كار  لي،رضايت شغ ،مختلفي براي انتخاب كارمند نمونه وجود داشت از جمله درگيري در كار

د كه بر اساس لند ديدگاه جديدي ارائه كرهمك كل 1960در سال  .مولد، تعهد كاري، عشق به كار
 ،يندمآن انتخاب افراد بر اساس شايستگي است نه هوش و شايستگي مجموع دانش، توان
 توسطمهارت، تجربه و انگيزه انسان هاست كه به او كمك مي كند عملكردش بيش از حد م

 يي برايخص هادنبال شا منابع انساني بر اين اساس استوار است. لذا اگرامروزه فعاليت باشد. 
هايي اخصشآن  هاي او را شناسايي و متناسب بام اول بايد شايستگييارزيابي عملكرد افراد باش

  ).1395(كلبادي نژاد و باقرپور، استخراج كنيم 

  انواع ديد گاههاي مديريتي در خصوص نيروي انساني - 5- 2- 2
بر مي گردد  1920تا  1900اجرايي است، كه به سال هاي  –: اداري ديدگاه اول - 

ها كنند نيازهاي اقتصادي و زيستي منشأ رفتار انساندر اين ديدگاه مديران فكر مي
                                                            
1 2 - Safina and Bikchantaeva 
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 وان را به فعاليت نساكنند اي ميعلذا با دستكاري و تحريك اين نيازهاي س ،هستند
ي براي تامين اين نيازها طراحي هايكنند سيستمدارند و به حوزه منابع انساني توصيه مي

كنند، اشتغال آفريني، تأمين مسكن، حقوق و دستمزد و سيستم تغذيه از مهمترين اين 
ها مي باشد، در اين ديدگاه حوزه منابع انسالي نقش كارشناس اداري و اجرايي را سيستم

ترين بلوغ به فرد است و پايين ئماين ديدگاه قا .دارد كه در امور كارگزيني تبحر دارد
ترين سطح نيازها و شود. همچنين جايگاه انسان را در پايينسيستمي در آن مشاهده مي

واحد نقليه، كارگزيني و رئيس اداره از مهمترين علايم  .ها در نظر گرفته استخواسته
 .هاستساختاري اين نوع از سازمان

غلب سازمان ديدگاه دوم، روابط انساني است و بعد از جنگ جهاني دوم در ا - 
در اين ديدگاه نيازهاي اجتماعي در كنار نيازهاي  .) 1924 -  1950ها وجود داشت (

لت و پذيرش جمع نزرفتار انسان هستند، يعني انسان نياز به احترام، م منشاء اقتصادي
از دارد و سازمان به مشابه بيمارستاني است كه بايد اين نيازها را رفع نمايد تا بتواند 

حوزه منابع انساني نقش كارشناس روابط انساني و پرستار  .ي او استفاده كندهاظرفيت
را دارد و بايد رابطه خوبي با بيمار برقرار كنند. شخصي در اين حوزه موفق است كه 
هوش عاطفي قوي داشته باشد يعني خود را بشناسد و خود مديريتي كند و ديگران را 

ها داراي حداقل سيستم براي تأمين حداقل زمانبشناسد و آنها را مديريت كند. اين سا
بندي نظام ارتباطات، طبقه ،خدمت، طراحي محيط كار جبرانهاي نابع هستند. سيستمم

تأمين نيرو در آنها حاكم است،  و هاي مهارتي، مديريت عملكردآموزش ،مشاعل
 ،ورهي و بخش مشاناسهاي منابع انمديريت روابط صنعتي و پرسنلي، اداره پژوهش

 ).1393لهراسبي، ( هاستاري اين سازمانتلايم ساخع

براي اولين بار توسط  1960ديدگاه سوم توسعه منابع انساني است كه در سال  - 
اي است كه لئونارد وارد متون مديريت شد، در اين ديدگاه انسان به عنوان موجود زنده

برسد و هم در جهت هايش بايد نيازهاي او كشف و برآورده شود تا هم به خواسته
خورد. ها به هم گره ميها و سازمانتحقق اهداف سازمان حركت كند؛ يعني آينده انسان

عل فهاي بالقوه انسان را به هايي را طراحي كند تا ظرفيتحوزه منابع انساني بايد سيستم
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هاي رسيدن به آن را معرفي نمايد، راحي و راهطتبديل كند. بايد يك مدل شايستگي 
ييرات و تحولات جهاني و تأثيرات آن بر انسان را بسنجد و آنها را براي بقا در برابر غت

شود. كارشناسان منابع انساني آن تقويت كند. لذا نظام آموزشي دراين ديدگاه تقويت مي
داشته باشند.  ه شغليعرا و تحول آفرين باشد و كارمندان بايد برنامه توسگبايد تحليل

ريزي مسير پيشرفت شغلي، مديريت رورش شايستگي، برنامهتدوين شايستگي، پ
هاي طراحي شده اين مشاركتي، سازمان يادگيرنده و مديريت مشاركتي از جمله سيستم

ها و معاونت توسعه منابع انساني، اداره توسعه انساني، اداره آموزش از علايم سازمان
  ).1391حجازي و همكاران، ( هاستساختاري آن

هاي سطح سوم بايد تفكر ديدگاه اول تفكر عملياتي حاكم بود، ولي در سازماندر دو 
وجود داشته باشد. در حقيقت آستانه تفكر استراتژيك در اين  )استراتژي (عملياتي و فكري

  شود.سازمان مطرح مي
 2 ،ديدگاه آخر، ديدگاه مديريت منابع انساني است كه علاوه بر نيازهاي سطح ا - 

گيرد. در اين ديدگاه بايد اقتضايي را به عنوان منشأ رفتار در نظر مينيازهاي  3و 
ها را به اين گيري استراتژيك سازمان كدام است و كدام نيازمشخص شود كه جهت

ها و كنند در كنار اين نياز برتر، نيازهاي مكمل هم مطرح هستند. نظاممسير رهنمون مي
ها هاي قبلي، سيستمشوند، در سازمانميها نيز با توجه به نيازها طراحي سيستم

ها خوب تعريف نشده بود ولي در اين هاي واسطه بين سيستميكپارچه نبود و حلقه
سيستم يكپارچگي وجود دارد. معاونت توسعه منابع انساني، مديريت منابع انساني، 

زمان است در كنار هم قرار دارند، معاونت منابع انساني معاونت ارشد سا ... تشكيلات و
ها انسان عامل رقابت، توسعه و پيشرفت اين سازمان و نقش سياستگذاري دارد. در

(اكبري و غفاري،  است و بايد تفكر استراتژيكي و تحول آفريني قوي داشته باشد
2017(  

  نيروي انساني  كارآمدي - 6- 2- 2
، در كارآمدياز مفاهيمي است كه ارائه تعريف دقيق از آن كار دشواري است.  كارآمدي 

حقيقت بيانگر قابليت و توانايي اداره هر سازمان توسط مديران آن است كه در گرو كسب هدف 
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هاي تعيين شده و رضايت خاطر كساني كه در رسيدن به اهداف نقش دارند، مي باشد. در تفكر 
. نيروي سازماني پيشرفته از انسان به مثابه مهمترين منبع و دارايي براي سازماني ياد مي شود

انساني بعنوان با ارزش ترين منابع سازماني محسوب مي شوند. افراد به مثابه اجزايي هستند كه 
در حال زندگي كردن، تفكر و احساس كردن مي باشند و اين اجزاء براي رسيدن به هدفهاي 

شد خود دريك سازمان كار مي كنند اگر سازماني بخواهد در امور كاري و اقتصاد خود پيشتاز با
و در عرصه رقابت عقب نماند، بايد از نيروي انساني متخصص، خلاق و با انگيزه بالا برخوردار 

  ).1395نژاد و همكاران، (باباييباشد 

  كارآمدينظريه هاي عمده در باب  - 7- 2- 2
مي توان به  كارآمدياز نگاه سياسي در نگاه سياسي به تئوري ها در باب  كارآمدينظريات 

  :موارد زير اشاره كرد

  تئوري توفيق 1- 7- 2- 2
 كارآمدي، توفيقات نهايي است و روشها دخلي در كارآمديدر اين تئوري ملاك سنجش  

: معيار دقيقي براي اندازه گيري ميزان توفيق غالباً  ندارد. اشكال اين تئوري در اين است كه اولاً
: پايان دوره در دست نيست. ثانياً: اهداف قابل اندا كه بتوان توفيق  - زه گيري نمي باشد و ثالثاً

تئوري سيستم در اين تئوري ملاك ارزيابي سنجش مراحل  مبهم است. - نهايي را در آن سنجيد
در يك سيستم است، كه با توجه به محيط سيستم،  "ورودي، عمليات، خروجي"سه گانه 

است كه  كارآمديشرايط محيطي در سنجش  ارزيابي انجام مي شود. ويژگي اين تئوري، توجه به
اگرچه نكته مثبتي است، ولي با توجه به پيچيدگي و عناصر فراوان محيطي، ارزيابي را بسيار 
دشوار مي سازد. همچنين تبيين انتظارات براي خروجي سيستم، و به خصوص معيارهاي كمي 

  ).1395(علائي، اين انتظارات، كار ساده اي نيست 

  تئوري رضايت مردم  2- 7- 2- 2 
در اين تئوري، رضايتِ مردم با طبقه و قشر خاصي كه از اهميت و تأثير برخوردارند، ملاك 

تقلي ميشود.  كارآمديسنجش قرار مي گيرد. مثلاً ميزان رضايت نخبگان يا خواص، تعيين كننده 
عمل با  اگرچه ممكن است به نظر برسد كه اين تئوري، ميتواند قابل قبول باشد، ولي در
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اشكالات متعددي روبرو ميشويم: رضايت را با چه شاخصي و چگونه بسنجيم؟ نصاب رضايت 
را با توجه به نسبي بودن رضايت، چه حدي قرار دهيم؟ با توجه به اينكه بسياري از مردم از 
جزئيات اقدامات حكومت بياطلاعاند و نيز اين نكته كه ملاكها و عوامل رضايتِ گروهها و 

را  "رضايت مردم"مختلف جامعه، گوناگون و بلكه گاه متضاد است، چگونه ميتوان طبقات 
قرار داد؟ اينها اشكالاتي است كه اين نظريه را در عمل با مشكل مواجه  كارآمديشاخص 
توجه  كارآمدياين تئوري تنها به يكي از خصوصيات  كارآمديتئوري نسبيت در  .ميسازد

است. بنابراين شايد نتوان آن را يك تئوري مستقل  مديكارآ "ارزشي بودن"ميدهد و آن 
دانست، زيرا در هر كدام از سه نظريه پيشين، اين ويژگي ميتواند مطرح شود و لذا با آنها قابل 

اين نظريه مبتني بر تئوري ذاتي اعمال ارادي است كه براي  كارآمديتئوري عملي  .جمع است
  ):2016، (يوكيلهر عمل ارادي، سه ركن قائل است 

  اول: فهم عامل از وضع موجود

  دوم: فهم عامل از وضعيت مراد

  سوم: برنامه عمل براي رسيدن به وضع مراد

يا  - حكومت كارآمديكه مجموعه اي از اقدامات به هم پيوسته را تشكيل مي دهد. بررسي 
در اين تئوري بدين معني است كه فهم وضع موجود و وضعيت  - عنصر و نهاد خاصي از آن

كه ممكن است الزاماً وضعيت مطلوب هم نباشد بلكه مرحله اي از وضعيت مطلوب را  - مراد
چقدر منطبق با واقع است و تا چه حدي برنامه عمل براي طي اين فاصله، درست و  - شامل شود
به دست  كارآمديت. اشكال اين نظريه اين است كه شاخص و معياري براي سنجش معقول اس

كه  - نمي دهد و تنها با تجزيه و تحليلي ساده درباره مراحل منطقي يك اقدام ارادي، به اين نكته
توجه ميدهد كه در عمل نظامهاي سياسي، اين سه مرحله بايد با  - البته نكته مهمي است 
تفاده از تجربيات ديگران و ... به درستي و دقت، مورد توجه قرار گيرد و كارشناسي، مشورت، اس

مديران و رهبران يك نظام سياسي دچار روزمرگي و غفلت از شرايط موجود يا فراموش كردن 
و نيز ترسيم رشته اي از اقدامات و برنامه ها كه براي رسيدن به وضع مراد  "وضع مراد"

را ميسرّ سازند. اين نظريه، لازمه  كارآمديبه اين سه مرحله،  ضروري است، نشوند و با اهتمام
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و يكي از شيوه هاي ارتقا و تقويت آن را بيان مي كند نه اينكه خود در كنار تئوري  كارآمدي
(كلبادي نژاد و باقرپور، پرداخته باشد  كارآمديتوفيق يا تئوري رضايت به بيان شاخص براي 

1395.(  

   ارآمديكنظريه ي خود  3- 7- 2- 2
 14و از نظريه شناخت اجتماعي 13) توسط آلبرت بندورا1986در سال ( كارآمديمفهوم خود

- هاي فرد به توانايي خود در انجام وظايف و مسئوليتاو مشتق شده است، كه باورها يا قضاوت

هاي باورهاي مردم در مورد توانايي"را به عنوان  كارآمديها اشاره دارد يا به عبارتي بندورا خود
 "كنددهد، تعريف ميخود براي اعمال نفوذ بر حوادثي كه زندگي آنها را تحت تأثير قرار مي

جانبه رفتار، محيط و فرد است. نظريه شناخت اجتماعي مبتني بر الگوي سه ).2016، 15(هنيشاه
اين الگو ارتباط متقابل بين رفتار، اثرات محيطي و عوامل فردي (عوامل شناختي، عاطفي و 

كند شناختي اشاره دارد، تأكيد ميولوژيك) كه بر ادراك فرد براي توصيف كاركردهاي روانبي
هاي خودسازماندهي و اجراي ارزيابي فرد از توانايي كارآمديخود ).1398شفيق و مير، (عزيزي

براساس  ).2015(سافينا و بيكچانتاوا، باشد رفتار لازم در جهت رسيدن به عملكرد معين مي
گذارد. باور به كارايي شخصي بر انتخاب هاي افراد تاثير مي يادگيري اجتماعي بندورا،نظريه 

كنند و از كارهايي كه افراد گرايش به كارهايي دارند كه در آنها احساس قابليت و اطمينان مي
كند كه افراد تا تعيين مي 16كارآمديباورهاي خود .نماينددوري مي توانايي انجام آن را ندارند،

كنند كنند و تا چه اندازه در برابر موانع مقاومت ميچه اندازه انرژي، صرف فعاليتهاي خود مي
اي براي رفتارهاي ما و مهم تر از آن، هاي عمدهو به عنوان ميانجي )1391حجازي و همكاران، (

به نظر بندورا  ).2016(حسني و شيخ اسماعيلي، براي تغيير اين رفتارها تعريف شده است 
) خودكارآمدي يعني اينكه معتقد باشيم مي توانيم با وضعيت هاي مختلف كنار بياييم. 1989(

شوند و كساني كه كساني كه خيلي خودبسنده هستند، انتظار دارند موفق شوند و غالباً موفق مي
و به همين هاي خود در انجام تكاليف شك دارند چندان خودكارآمد نيستند، در مورد توانايي
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، 17(اسريواستاو و دهرشوند از همين رو عزت نفس آنها كم است جهت نيز كمتر موفق مي
عبارت است از احساس ما از عزت نفس يا ارزش شخصي،  كارآمديبنابراين خود ).2016

 ).2016(جو و پارك، در كنار آمدن با مسائل زندگي  كارآمدياحساس ما در مورد بسندگي و 

 تلااح) تابع كارآمدياست قضاوت افراد درباره توانمنديهاي خود (خودباندورا معتقد 
يت كيف جسماني است كه آنها نيز به نوبه خود متأثر از حالات عاطفي شخص و به طور كلي
بب سدگي زندگي در تمام ابعاد آن هستند. هيجانات منفي مانند ترس، اضطراب، تنش و افسر

مفهوم  واقع هاي خود را دست كم بگيرند كه اين درتواناييشود كه افراد در انجام وظايف، مي
 ووحي رشود كه حالات پايين است. بالعكس، خودكار آمدي پايين نيز باعث مي كارآمديخود

فيت ن كيرواني مانند خستگي، عصبانيت و درد و رنج در فرد به وجود آيد و منجر به نقصا
فراد شود. اش، مقاومت و انعطاف بيشتري ميبالا باعث تلا كارآمديزندگي او شوند. حس خود

ه و ير گرفتتأث بالا معتقدند كه قادرند به طور مؤثري از رويدادهاي زندگي خود كارآمديبا خود
  ).1395 ئي،(علاپايينتري دارند انتظار موفقيت بيشتري دارند  كارآمدينسبت به كساني كه خود

   كارآمديعوامل تأثير گذار بر باورهاي  - 8- 2- 2
 آميز موفقيت يا ماهرانه تجربيات 1- 8- 2- 2

 فرد يگذشته تجربيات است مربوط خاص كار يك از فرد حقيقي مهارت به اشاره منبع اين

 پشتكاري شود.حسمي منتقل جديد شرايط به كه كندمي ايجاد را كلي تجربياتي يمجموعه

- مي پيشرفت آيد، فائق پشتكار با برانگيزاست بر موانع چالش قادر فرد كه زماني كارآمدي

 كه دهدمي فرد اجازه به و سازدمي مهيا را هايشتوانايي به فرد اطمينان كه ايكند.تجربه

باعث  هامعمولاً موفقيت كند. تحمل به نفس اعتماد دادندست از بدون را هاشكست مشكلات و
ديگر  عبارت به دهندمي كاهش را آن ميزان هاشكست حاليكه در شوند،مي كارآمديخود

 هايموفقيت طريق از قوي كارآمديخود حس آنكه از پس كند،اشاره مي بندورا كه همانگونه

شفيق و مير، (عزيزي بگذارند منفي تأثير بر آن توانندنمي اتفاقي هايشد، شكست ايجاد مكرر
 دارند، تسلط كارهابر  و دهندمي انجام را خود هايماهرانه فعاليت طور به كه افرادي ).1398
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 كند،مي ايجاد خوشايندي احساس براي آنان تنها نه امر اين و دارند تريقوي كارآمدي حس

 دهد.مي افزايش را ها موفقيت تكرار بلكه احتمال

 الگوبرداري تجربيات 2- 8- 2- 2

شود. مي اطلاق بررسي تحت كار انجام حين در (الگو) ديگري فرد يمشاهده به الگوسازي،
- هاي چالشي، محرك نيرومند براي ديگران ميبندورا دريافت كه مشاهده افراد موفق و فعاليت

شود تا افراد يك توانند كامياب شوند. اين كار باعث ميباشد تا اعتقاد پيدا كنند كه آنان نيز مي
 موفق، تلاشهاي با گرمشاهده فرد به الگو ).1397(فردوسي، انجام تلقي نمايند كار را قابل

 هايتوانايي قضاوت و اجتماعي مقايسه براي فهماند، اساسيمي را كار اجتماعي استراتژي

 با را كار توانمي ها،شكست عليرغم و كوشش طريق تلاش از اينكه باور به و تشويق خودش

 سن مثال عنوان به گرمشاهده و ميان الگو به تشابه رساند. سودمندي الگوسازي پايان به موفقيت

 شوندمي حساس شدت هاي الگوبرداري بهتجربه به نسبت هنگامي افراد دارد. بستگي توانايي و

 باور به ايجاد الگوها ندارند. مشاهده موفقيت دهند، انجام بايد كه آنچه با كافي آشنايي كه

حجازي و (كند مي كمك موفقيت به دستيابي براي هايشانتوانايي مورد در گرانمشاهده
 ).1391 همكاران،

 اجتماعي ترغيب 3- 8- 2- 2

 هايتوانايي بردن كار به يا كار با شدن مواجه براي فرد به كردن القا كلامي، ترغيب هدف

 خاصي هايداراي توانايي اند، شده متقاعد كلامي صور به كه موفقيت است. كساني براي خود

 به معمولاً دهند.مي خرج به بيشتري تلاش دهد، رخ مشكل خاصي كه صورتي در و هستند

 در كرد؛ را تقويت كارآمديخود به باورهاي مربوط مثبت، تشويق طريق از توانمي سختي

 ).1397پور و همكاران، رواني( شودمي تضعيف منفي هايارزيابي طريق از باروها اين حاليكه

  فيزيولوژيكي و عاطفي هايحالت 4- 8- 2- 2
 ميزان اعتماد گذارد. مردممي تأثير كارآمدي به مربوط باورهاي بر نيز فيزيولوژيكي حالت 

سنجند. مي كنند،مي تجربه كه ايعاطفي حالت طريق از عمل هنگام انجام يك به را خود
 با مرتبط هايديدگاه تواندمي ترس و عصبي فشار منفي، همچون اضطراب، عاطفي هايواكنش
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- مي باعث طرف از يك احساسات اين). 2016، 18همكاران و (كوميدهد  تنزل را كارآمديخود

 كارآمديمنفي برخود اثري و همين امر شود دچارخدشه خودش از فرد دروني تصوير كه شوند

 پايان با موفقيت است آن دادن انجام حال در فرد كه كاري هرچند ديگر طرف داشت. از خواهد

با  هم را او موفق تجربيات و ماند خواهد شخص با هميشه موفقيت عدم از تصويري پذيرد، ولي
 كه معتقدند دارند بالايي كارآمديخود كه افرادي پوشاند. نفس خواهد به اعتماد عدم از ايهاله

 كه آنجايي از كنند. برخورد شوند،مواجه مي كه شرايطي و رويدادها با مؤثر به طور توانند مي

 سطح در و اغلب كرده استقامت هاتكليف در دارند، موفقيت شان انتظارمشكلات بر غلبه در آنها

 بيشتر فرد هرچه كه است داده نشان تحقيقات. )1397(فردوسي، كنند  مي عمل بالايي

 كند، مي دنبال كار انجام براي كه و تلاشي كندمي آغاز كه اينكه كاري باشد،احتمال خودكارآمد

 زيادتر دهد، سرسختي نشان شودمي مواجه شكستي حتي يا مشكلي با وقتي و باشد بيشتر

  ).2016(هنيشاه، شد  خواهد

 كارآمدي واسطه فرآيندهاي - 9- 2- 2

- مي تأثير سانان عملكرد بر كارآمدي باور آنها طريق از كه روانشناختي فرآيند چهار درمورد

 انگيزش، اختي،شن فرآيندهاي از: عبارتند فرآيندها اين است. شده تحقيقات زيادي انجام گذارد،

 . شودپرداخته مي آنها به شرح زير در كه انتخابي و عاطفي

 شناختي فرآيندهاي 1- 9- 2- 2

 از يكي شود.مي تنظيم ارزشمند اهداف در مورد براساس دورانديشي انسان رفتارهاي بيشتر

- روش كردن يدادر پ آنها به و كمك افراد وقايع در بيني پيش توانايي ايجاد فكر عمده، كارهاي

 داردمي اظهار  )1977گذارد. بندورا (مي تأثير زندگي آنها بر كه است وقايعي كنترل براي هايي

 نياز دربردارد، ترديدهاي زيادي و هاابهام كه اطلاعاتي شناخت پردازش به هاييچنين مهارت كه

 قعيتي بهمو فشارزاي موانع و هاشكست مقتضيات، با در مواجهه هدف به ماندن دارد. متعهد

 ).1397پور و همكاران، رواني(دارد  نياز كارآمدي قوي احساس

 انگيزشي فرآيندهاي 2- 9- 2- 2

                                                            
1 8  - Commey et al 
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 كار دادن انجام براي بيروني هايپاداش همراه به اجتماعي يادگيري ينظريه اصول كارگيري به

 انگيزش، )1997بندورا ( نظر كند. به مهيا را انگيزشي هايشيوه است مؤثرترين تركيب ممكن

- فعاليت و وظايف كه دارد بستگي اين موضوع به بيشتر عملكردهاي اشخاص و عاطفي شرايط

 در كه هايياز فعاليت و دارند نفس به اعتماد مهارت و احساس آن در كه كنند انتخاب را هايي

 آنچه ي باورشان درباره براساس مردم ).1395(علائي، كنند  اجتناب ندارند، احساسي چنين آن

كنند. مي عمل عملكرد، نتايج احتمالي يدرباره اعتقادشان همچنين و دهند انجام توانندمي
 اما كند،مي ارزشمندي توليد نتايج شوند، انجام خوب اگر كه دارد وجود شماريبي هايفعاليت

 شود، شك اتخاذ بايد موفقيت براي دانندمي كه به آنچه نسبت كه مردمي سوي از هافعاليت اين

 ).2016 ،(اسريواستاو و دهرشود نمي دنبال دارند،

 عاطفي فرآيندهاي 2- 9- 2- 2

 حاصل ديگر، اقدام هر يا يابيدوست وكار، زندگي، كسب در انساني هر پيروزي و موفقيت

 سوي به را فرد كه است مثبت نگرش اين است. خويشتن شخصي احراز و نگرش مثبت تصور

 به انسان ذهن كه شودمي باعث و ديگران خود از منفي برعكس نگرش و كشاندمي موفقيت

 اثرات تواندمي درازمدت در كه شود به مشكلات فكركردن صرف ها،فرصت از استفاده جاي

 يا و موفقيت از ناشي هايباشد. تجربه داشته ديگران با وخو خلق و رفتار در ديگري سوء

 به نسبت هايشانتوانايي با رابطه در را آنان تصورات خدمت، هايسال در طول كاركنان شكست

 مشابهي را يوظيفه قبلاً كه باشد معتقد كارمند دهد.اگرمي قرار تأثير تحت شغلي وظايف انجام

 برخورد مثبت نگاه با بعدي، بيشتر هايفعاليت و وظايف با احتمالاً است، داده انجام موفقيت با

رو  روبه منفي نگاه نوعي با بعدي تكاليف به باشد، شده مواجه شكست با و اگر كرد خواهد
 خاص، ي وظيفه يك انجام در موفقيت يا مسأله اين حل است كه معتقد شد. بندورا خواهد

 حد رسيدن براي شدن درگير به تمايل و گرايش موجب كه كندايجاد مي را هيجاني يتجربه

(كياني، دهد مي را افزايش آنان كارآمدياحساس  و شودمي افراد در آينده مسائل در تسلط
1391.( 

 انتخاب فرآيندهاي 3- 9- 2- 2
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 درآنها كه كنندمي انتخاب را هاييموقعيت مجدداً دارند، قوي كارآمديخود حس كه افرادي

 هستند. ترفعال مطلوب نتايج و كسب كارها اجراي در اين اشخاص شوند. همچنين موفق

 دنيا كه شوندمي تبديل فعال غير به تماشاچياني كنند،نمي احساس اثربخشي كه برعكس، افرادي

 ضعف دهد احساسمي رخ زندگي آنها در كه كنترل وقايعي به نسبت و دانندمي خود عليه را

 مطلوب محيط ايجاد در افراد توانايي به انتخابي فرآيندهاي ).1384فر و همكاران، خوش(دارند 

 تا دارد.افراد اشاره شوند،مي مواجه روزمره با آن زندگي در برآنچه نسبي كنترل و سودمند و

 بر تأثير از طريق كارآمديباورهاي خود بنابراين دارند، نقش خود محيط دهيشكل در حدي

 افراد دهد. را شكل آنها زندگي تواندمي كنند،مي انتخاب افراد كه هاييمحيط و هافعاليت انواع

تعيين  كه را اجتماعي ارتباطات و علائق ها،قابليت دهند،مي انجام كه هاييطريق انتخاب از
 گذارد،مي تأثير انتخابي رفتار بر كه عاملي دهند. هرمي آنهاست، پرورش زندگي جريان يكننده

  ).1395زاده، اله(فتحباشد  داشته نقش فردي رشد جهت عميقاً در تواندمي

 نيروي انساني كارآمديعوامل مؤثر بر  - 10- 2- 2

 استراتژيك ريزيبرنامه ايپايه الگوي ،نيروي انساني كارآمديعوامل مؤثر بر  بررسي منظور به

 را آن داده، قرار مبنا را دارد پائين به بالا رويكردي بوده، ريزيبرنامه سنتي كه روش انساني منابع

 چگونگي است، شده داده نشان 1- 2شكل  در كه دهيم. اين الگومي قرار تردقيق مطالعه مورد

 مختلف هايحوزه هايو استراتژي انساني منابع هاياستراتژي به را سازمان هاياستراتژي تبديل

 مشخص شدن از پس الگو اين در شود،مي ملاحظه شكل در كه كند. همانگونهمي بيان آن،

 محيط بررسي با و سازمان هايارزش مأموريت، انداز،چشم به توجه با كه سازمان هاياستراتژي

 تدوين. شوندمي تدوين انساني منابع كلان هاياستراتژي آيد،مي دست آن به خارجي و داخلي

 انساني نيروي با مرتبط عوامل بر تمركز با عوامل محيطي، بررسي مستلزم نيز هااستراتژي اين

 مختلف هايحوزه هايانساني، استراتژي منابع كلان استراتژيهاي تدوين از پس. است سازمان

 مديريت منابع انساني، توسعه و آموزش مديريت انساني، منابع تأمين مديريت يعني: انساني، منابع

 از شوند. هدفمي تعيين ايمني) و (بهداشت كاركنان روابط مديريت و پاداش مديريت عملكرد،

 كاري مختلف هايحوزه هاياستراتژي به انساني منابع كلان هاياستراتژي تبديل كار، انجام اين

 ضمن بايد نيز انساني منابع هايحوزه هاياستراتژي تدوين در بديهي است است. انساني منابع
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 شود پرداخته خاص حوزه آن بر مؤثر عوامل محيطي بررسي به كلان، هاياستراتژي به توجه

  ).1391(كياني، 
 كارآمدي عوامل مؤثر بر بررسي منظور به است، شده داده نشان 1- 2شكل  در كه همانگونه

 پنج اين قالب در را هاسازمان انساني منابع مديريت هايكاركرد استراتژي انساني، منابع مديريت

   :دهيممي قرار مطالعه مورد حوزه،
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

چشم انداز، ماموريت و 
 ارزشھای سازمان 

 استراتژی ھای سازمان 

 بررسی محيط داخلی بررسی محيط خارجی

استراتژی ھای کلان منابع 
 انسانی 

ھای استراتژی ھای حوزه
 مختلف منابع  انسانی 

تامين منابع انساني 
 (جنب و استخدام)

آموزش و توسعه منابع 
 انساني

مديريت عملكرد (ارزيابي 
 عملكرد)

مديريت پاداش (جبران 
 خدمات)

مديريت روابط (بهداشت 
 و ايمني) 



29 

 

  
  ).1391(كياني،  انسان منابع استراتژيك ريزيبرنامه ايپايه مدل 1- 2شكل 

   

   انساني منابع استخدام - 1- 10- 2- 2
 خود، هايهدف تحقق و پيشبرد براي موفق سازمان در كاركنان استخدام امور متوليان امروزه

 كه كنندمي عمل باور اين بر بلكه هستند؛ انسانها سازمان، منابع كه ارزشمندترين معتقدند تنها نه

 ترين مناسبت و بهترين نظر مورد پست براي كه انسانهايي هستند سازمانها، منابع ارزشمندترين

 انجام كار، ماهيت اطلاعات، گسترش فناوري و جهاني رقابت شوند. افزايشمي محسوب فرد

 در چنين است. كرده اساسي دگرگوني دستخوش را كار تشكيل دهنده اجزاي و كار دهنده

- بهره گروه در زياد، تغيير سرعت داراي و رقابتي بسيار هايمحيط در مديران موفقيت شرايطي

 از بيش ميبايست امروزه آنان و است انساني نيروي توانمنديهاي از دامنه گستردهاي از مندي

 از يكي كه است اينرو ورزند. از اهتمام پست هر بهترينها در بكارگماري و انتخاب به پيش

 داراي افرادي يعني. باشدمناسب مي افراد بكارگماري و انتخاب مديران فراروي عمده هايچالش

بهترين  ارائه منظور به شغل، الزامات با مناسب شخصيتي و انگيزشي شناختي، هايويژگي
 نيروي بكارگيري براي سازمانها ).1391(كياني، نحو  بهترين به وظايف انجام و شغلي عملكرد

 به توجه با بايد هاسياست اين كه هستند استخدامي هايسياست و هاخط مشي نيازمند  انساني،

 :گردد تنظيم ذيل عوامل

 دولتي؛ استخدامي هايسياست  

 ها؛سازمان ساير پرسنلي هايخط مشي  
 بيروني)؛ و داخلي (منابع استخدامي منابع 

 استخدامي؛ نيازهاي  

 استخدامي؛ هايهزينه  

 1395زاده، اله(فتح استخدامي معيارهاي انتخاب.( 

  استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش هايشاخص - 1- 1- 10- 2- 2
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عه مطال طبق بر استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش مناسب هايشاخص پژوهش اين در
 :از عبارتند يروي انسانين كارآمديبندي عوامل شناسايي و الويت عنوان تحت ،)1393لهراسبي (

 استخدام و نيرويابي فرايندهاي بودن منصفانه .1

 نيرويابي تصميمات در شخصي منافع دخالت . عدم2

 استخدام فرايند در مصاحبه كننده هايكميته از . استفاده3

  افراد شايستگي براساس انتصابها . تمامي4
 كاركنان شايستگي برمبناي . ارتقا5

 زنان و مردان براي استخدام فرصت . برابري6

  ).1393(لهراسبي،  استخدام روشهاي در بازنگري به سازمان نياز . عدم7

   انساني منابع توسعه و آموزش - 2- 10- 2- 2
 هاياستراتژي و هاگيريجهت همچنين و صنعتي تحولات نوين، هايفناوري و دانش پيدايي

 توسعه و آموزش بهسوي رقابت، عرصه در بقا براي سازدمي را ناگزير آنها سازمانها، جديد

 ايتجربه آموزش ).2014، 1پادرون و همكاران- (گنزالس بردارند گام خود انساني منابع مداوم

 كار انجام به قادر را او تا فرد، در پايدار نسبتا تغييرات ايجاد منظور به و يادگيري بر مبتني است

 نمايد. بنابراين اجتماعي رفتار و نگرش دانش، مهارتها، تغيير ها،توانايي از بهبود بخشي و

 ).1384فر و همكاران، خوش( است همكاران با و تعامل نگرش دانش، تغيير مفهوم به آموزش
 تازه هايآگاهي كسب براي را فرد كه است افراد هايآگاهي تغيير جهت در كوشش آموزش

 را انسانها سرنوشت و فكري جهت و پرورانده رفتارها و تغيير عادات جهت در و برانگيخته

  ).2016همكاران،  و (كومي كندمي عوض
 هايمهارت و دانش افزايش جهت در اقدام از است عبارت آموزش ،2فيليپو ديدگاه برطبق

 را مفيد دانش و ناب مهارتهاي جديد، عادات 3كارآموز يك شغلي خاص انجام براي كاركنان

 تا سازدمي قادر را كارمند آموزش .كند اش كمكشغلي عملكرد بهبود در او به تا گيردفرا مي

                                                            
1 - Gonzalez-Padron 
2 Fillppo 
3 Trainee 
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(هاويتز و  نمايد بالاتر آماده سطح شغل براي را خود و دهد انجام بيشتر كارايي با را فعلي شغل
 ).2008جاين، 

- مي قائل تمايز يادگيري مباحث حوزه در 4توسعه و ،3تعليم ، 2آموزش مفهوم سه بين 1 نادلر

  شود:
 ايجاد براي يادگيري تعليم،  فعلي؛ شغل با مرتبط موضوعات يادگيري از است عبارت آموزش

 بهبود يا ندارد؛ توسعه ارتباطي آينده يا و حاضر حال در خاصي شغل با كه افراد در آمادگي
(درويش و  نيست مرتبط آتي يا فعلي شغل با كه فردي رشد براي يادگيري از است عبارت
  ).2013، 5سينگ

 انساني بعمنا مديريت متون در كه است مديريت و كاركنان آموزش شامل انساني منابع آموزش

 ياد به اغلب ششود. آموزمي برده به كار مديران براي توسعه مفهوم و براي كاركنان آموزش واژه

 است موزشآ از كليتر مفهومي توسعه، كه درحالي اشاره دارد؛ خاص رفتارهاي و هامهارت دادن

 آن گيريفهد عموماً و داشته گرايش بيشتري سازماني نيازهاي بر علاوه فردي نيازهاي به كه

  ).2006(حسن و همكاران،  است مديريت سطح
 استراتژيك توسعه«را چنين توصيف مي كند:  انساني منابع استراتژيك توسعه )1999( والتون

 و ايندهافر و هامسئوليت تعديل و اصلاح حذف، ايجاد،: است اين موارد شامل انساني منابع
 كه هاييايستگيش و دانش مهارت، به هاو گروه افراد همه كه ايشيوه به افراد هدايت و راهنمايي

ينگ، (درويش و س ».شوند مجهز است، لازم سازمان آتي و فعلي وظايف انجام و قبول براي
  .دهدمي نشان را توسعه و آموزش مفهوم بين تمايز ذيل جدول  ).2013

  ).2013(درويش و سينگ،  توسعه و آموزش تمايز. 1- 2جدول 

  توسعه  آموزش  يادگيري ابعاد
 كسي چه - 1

 چيزي چه - 2

 چرا  - 3

 مديران غير

 مكانيكي -فني عمليات

خاص شغلي با مرتبط اطلاعات

 مديران

 مفهومي -نظري هايايده

 كلي و عمومي دانش
                                                            
1 Nadler 
2 Training 
3 Education 
4 Development 
5 - Darwish and Singh 
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  مدت بلند  مدت كوتاه  وقت چه  - 4

 انساني منابع توسعه و آموزش نظام كارآمدي سنجش هايشاخص - 1- 2- 10- 2- 2

عه مطال طبق بر استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش مناسب هايشاخص پژوهش اين در
 :از عبارتند يروي انسانين كارآمديبندي عوامل شناسايي و الويت عنوان تحت ،)1393لهراسبي (

 كاركنان آگاهي و آموزش درجهت سازمان توسط كافي هزينه . صرف1

 كاركنان هايتوانايي توسعه جهت مديران . تشويق2

  كاركنان مهارت و توانايي توسعه جهت آموزش براي فرصت . ايجاد3
 كاركنان توسط آموزشي نيازهاي ارائه جهت لازم . فرصت4

 سازمان توسط افراد كار با مرتبط آموزش هايهزينه . پرداخت5

  ).1393(لهراسبي،  كاركنان توسعه آموزش به سازمان داشتن . تعهد6

   انساني منابع عملكرد ارزيابي - 3- 10- 2- 2
 كلاسيك است. مديران ميسر عملكرد درست ارزيابي راه از عملكرد بهبود براي انگيزه ايجاد

 وارشاد راهنمايي ارزيابي هدف امروزه اما ميدادند انجام كاركنان كنترل كار منظور به را ارزيابي

(حسن و  است سازمان كارايي و افزايش اثربخشي منظور به گروهي مشاركت براي كاركنان
 در كاركنان كار آن وسيله به كه است فرآيندي عملكرد، ارزيابي از منظور). 2006همكاران، 

فر و همكاران، خوش( گيردمي قرار و سنجش بررسي مورد رسمي، به طور و معين فواصلي
 بهبود و سنجش مشاهده، شناسايي، فرايند را، عملكرد ) ارزيابي1982( 1اشنابل و كارول ).1384

 ).1396حسين زاده، ( اندكرده تعريف  سازمانها در انساني عملكرد

 باشد، شده تهيه افراد كاري ازعملكرد كه است اطلاعاتي تدارك فرآيند عملكرد ارزشيابي

 ازطريق را نيروي انساني كاري رفتارهاي مدير يك آن كه بوسيله است فرآيندي ديگر بعبارت

- مي ثبت را حاصله نتايج كند،مي تنظيم شده ارزيابي ازپيش معيارهاي با آنها ومقايسه سنجش

 يا كنوني عملكرد ارزيابي اينكه يا و رساندمي سازمان انساني نيروي اطلاع به را آنها و نمايد

 عملكرد ارزشيابي ).2014پادرون و همكاران، - (گنزالس او معيارهاي به توجه با فرد گذشته

                                                            
1 Carroll & Schnabel 
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نحوه كار،  مورد در كاركنان ساختن آگاه و سنجش براي رسمي مراحلي از است عبارت كاركنان
 منظور به آنان بالقوه استعدادهاي شناخت همچنين، و نظر مورد خصوصيات و محوله مسئوليتها

  ).1396حسين زاده، ( ابعاد مختلف در آنها شكوفايي

  انساني منابع عملكرد ارزيابي نظام كارآمدي سنجش هايشاخص - 1- 3- 10- 2- 2

عه مطال طبق بر استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش مناسب هايشاخص پژوهش اين در
 :از عبارتند يروي انسانين كارآمديبندي عوامل شناسايي و الويت عنوان تحت ،)1393لهراسبي (

 سازمان عملكرد استانداردهاي از كاركنان آگاهي .1

 سازمان انتظار مورد شايستگي سطوح از كاركنان . آگاهي2

 سازمان عملكرد ارزيابي طرح بودن سودمند و . مفيد3

 عملكردشان بازخورد از كاركنان . دريافت4

 كاركنان عملكرد ارزيابي به مديران مندي. علاقه5

 كاركنان عملكرد ارزيابي و بازنگري جلسات برگزاري توسط انگيزه ايجاد .6

 هاموفقيت بررسي و گذاريهدف فرآيند بودن منطقي و . عادلانه7

 مديران توسط كاركنان عملكرد ارزيابي بودن عادلانه و . عيني8

  كاركنان عملكرد بهبود جهت به عملكرد ارزيابي . انجام9
 ).1393(لهراسبي،  كاركنان آموزشي نياز شناسايي جهت در عملكرد . ارزيابي10

  انساني منابع خدمات جبران - 4- 10- 2- 2

 ايجاد را اطمينان اين تا دارد سروكار فرآيندهايي و هاخط مشي استراتژيها، با خدمات جبران

 تقدير مورد غيرمالي و مالي مختلف طرق از سازمان به خدمات كاركنان و هاكمك كه نمايد

 هايرويه و عمليات خدمات(فرآيندها، هاي جبرانسيستم نگهداري و اجرا طراحي، كه قرارگيرد؛

(والنو و  شودمي را شامل توأم صورت به ذينفعان و سازمان منافع و نيازها تحقق پرداخت) براي
 ).2012، ١همكاران

                                                            
1 - Văleanu et al 
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 غيرمالي هايپاداش بلكه شود،نمي مزايا و حقوق پرداخت به منحصر صرفاً خدمات جبران

 نيز را شغلي پذيريمسئوليت  افزايش همچنين و بهبود و يادگيري فرصتهاي قدرشناسي، همچون:

 او كه نيروي و وقت ازاي در شود،مي متحمل سازمان در فرد كه زحمتي جبران به .شودمي شامل

 براي وي ابتكارات خلاقيت به تلافي كند،مي صرف سازمان  اهداف به نيل به خاطر سازمان در

 .دهدمي پاداش فرد به سازمان و بهتر، جديدتر كاري روشهاي و هارويه بكارگيري و يافتن

 متعارف و درحد عادي محول وظائف انجام به خاطر يا داردمي دريافت سازمان از فرد كه پاداشي

 بالاتر سطي در وظائف انجام به خاطر يا ميشود، ناميده دستمزد يا حقوق صورت اين در كه است

به  فوق العاده مزاياي به عنوان پاداش از صورت اين در كه است كاري عادي از استانداردهاي
- برمي در را عملكرد نوع دو هر سازمان، در پاداش سيستم .شودمي فوق العاده صحبت كار خاطر

 را كاركنان از يك هر پاداش خاصي، هايشيوه و براساس موازين كه است سيستمي و گيرد،

 و مالي پرداخت هايشكل همه از است عبارت خدمات جبران. دهدمي آنها به كارشان با متناسب
راضي و همكاران، ( شودمي دريافت آنها توسط  كاركنان محسوس خدمات ازاي در كه غيرمالي

1396.(     

   انساني منابع خدمات جبران نظام كارآمدي سنجش شاخص هاي - 1- 4- 10- 2- 2
مطالعه  طبق بر استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش مناسب هايشاخص پژوهش اين در

 :از عبارتند نيروي انساني كارآمديبندي عوامل شناسايي و الويت عنوان تحت ،)1393لهراسبي (

 كافي ميزان به پاداش . پرداخت1

 پرداخت سيستم بودن درك قابل و . روشن2

 آنان مشاركت ميزان براساس كاركنان به . پاداش3

 حقوق تعيين مبناي بودن . عادلانه4

  كاركنان شايستگي ميزان براساس . پرداخت5
 افراد مسئوليت سطوح با پرداخت هاينرخ سازگاري. 6

 سازمان از بيرون در پرداختي هاينرخ با كاركنان دريافتي نرخ بودن مقايسه . قابل7

 عملكردشان براساس كاركنان . دريافت8
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 كاركنان در بهتر عملكرد مشوق پرداخت . سيستم9

  ).1393(لهراسبي،  سازمان پرداخت سيستم در بازنگري به نياز عدم

  انساني منابع ايمني و بهداشت - 5- 10- 2- 2
 در كه عواملي از يكي. است زيادي گذاريسرمايه مستلزم شايسته انساني نيروي تامين

 باعث و شودمي سازمان در انساني نيروي نگهداشت باعث و موثر بوده بسيار كاركنان ماندگاري

 ايجاد و حوادث از جلوگيري. است مساله ايمني نرود، هدر به سازمان سرمايه گذاري شودمي

 آمار رفتن اهميت بالا اين است. دليل برخوردار زيادي اهميت از كاركنان براي سالم محيطي

 وريبهره روي سوئي اثر پيامدها اين. است كار محيط ناامن بسيار ماهيت رفتن بالا و حوادث

(والنو و  است افزايش حال در دائماً كاري محيط در حوادث از ناشي هايهزينه. گذاردمي
 ).2012همكاران، 

 خطر به را آنان سلامتي تواندمي كه مضري عوامل از را انساني منابع كه است شرايطي ايمني

 در عمدتاً. باشدمي درمان بر پيشگيري و تقدم آن، اصلي تكيه و داردمي نگه مصون اندازدبي

 اين البته شود،مي بيشتري توجه كاركنان سلامت هايبرنامه به نسبت ايمني هايبرنامه به سازمانها

هم  ميتوانند هابيماري كه ميدهد نشان آمارها .است شده تغيير خوشدست تدريج به رويكرد نيز
 از باشد. داشته هزينه سازمان براي ميافتد، اتفاق كاركنان براي حوادثي كه از بيشتر حتي يا اندازه

نمايند.  برطرف را كار محيط بهداشتي تا مخاطرات كنندمي تلاش سازمانها از بسياري رو اين
 كرد خواهيم بررسي فشار رواني و كاري فيزيكي استاندارهاي بخش دو در را بهداشتي هايبرنامه

    ).1396راضي و همكاران، (

   انساني منابع ايمني و بهداشت نظام كارآمدي سنجش هايشاخص - 1- 5- 10- 2- 2
مطالعه  طبق بر استخدام و جذب نظام كارآمدي سنجش مناسب هايشاخص پژوهش اين در

  :از عبارتند نيروي انساني كارآمديبندي عوامل شناسايي و الويت عنوان تحت ،)1393لهراسبي (
 مناسب كاري . شرايط1

 افراد سلامتي نبودن خطر معرض . در2

 كار شرايط از كاركنان امنيت . احساس3
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 سازمان توسط كاركنان آسايش و رفاه جهت لازم اقدامات . انجام4

 كاركنان امنيت و سلامتي به مربوط موضوعات جهت كافي هزينه . صرف5

 كاركنان از حمايت جهت خانوادگي و كاري مسئوليتهاي ميان تعامل . ايجاد6

  ).1393(لهراسبي،  كاركنان فرهنگي تفاوتهاي از مديران . حمايت7

  پيشينه مطالعاتي تحقيق 3- 2
  هاي داخليپژوهش - 1- 3- 2

شغلي  كارآمدي) پژوهشي با عنوان رابطه بين اخلاق اداري با احساس 1397پور (رواني
كاركنان فرودگاه بوشهر انجام دادند. جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان فرودگاه بوشهر 

باشد كه با نفر مي 111مونه اين پژوهش نفر مي باشند تشكيل مي دهند. حجم ن 155كه شامل 
گيري تصادفي ساده بدست آمده است. ابزار جمع آوري توجه به جدول مورگان و از طريق نمونه

شغلي  كارآمدي) و احساس  1986اطلاعات در اين تحقيق پرسشنامه هاي اخلاق اداري لوول ( 
ي و مثبت بين اخلاق اداري و ) مي باشد. يافته ها نشان داد كه رابطه ي قو 1989مايرز ( 
باشد به اين معنا كه هر چقدر اخلاق اداري كاركنان بالاتر شغلي كاركنان مي كارآمدياحساس 

  شغلي آنان نيز ارتقاء مي يابد.  كارآمديباشد احساس 

) پژوهشي با عنوان بررسي تاثير مولفه ها و عوامل توانمندسازي بر 1396حسين زاده (
هاي دستيابي به ترين راهسازمان انجام دادند. نتايج نشان داد كه يكي از موثر عملكرد كاركنان در

، كار آمدتركردن نيروي انساني در سازمانها است و يك سازمان مزيت رقابتي در شرايط فعلي
توانمند، سازماني است كه با تغييرات احاطه شده و به سرعت به نيازمندي هاي بازار براي بقاي 

  پگويد.پيشرو در محيط رقابتي پاسخ ميهاي سازمان

كاركنان اداره  كارآمدي) پژوهشي با عنوان تبيين تاثير خلاقيت بر 1396راضي و همكاران (
آموزش و پرورش شهرستان لارستان انجام دادند. جامعه آماري اين تحقيق، كارمندان اداره 

، از كارآمديحقيق در زمينه ها كه در اين تستان لارستان بودند. دادهآموزش و پرورش شهر
سشنامه استاندارد خلاقيت هاي ارز شيابي سالانه كاركنان و در زمينه خلاقيت نيز، از پرنمره

) استفاده شده است، يافته هاي پژوهش نشان از وجود تفاوت معنادار آماري بين 1372عابدي (



37 

 

خورده مقياس هاي خلاقيت با  كارآمديبود. همچنين ارتباط  كارآمديميزان خلاقيت با ميزان 
هاي اين پژوهش نشان داد كه نيز بررسي گرديد، روابطي معنادار بين متغيرها يافت شد. يافته

  ميزان خلاقيت تحت تاثير متغيرهاي جمعيت شناختي نيز مي باشد.

، به بررسي تبيين روابط بين نظام آراستگي، دلبستگي شغلي، 1394بهادري و مهدي زاده، 
كاركنان اداره كل راه و شهرسازي خراسان جنوبي پرداختند.  و عملكرد در بينرضايت شغلي 

نفر از كاركنان اداره كل راه و شهرسازي خراسان جنوبي  321جامعه آماري در اين تحقيق شامل 
مي باشد. روش نمونه گيري پژوهش به روش تصادفي ساده و با استفاده از فرمول كوكران حجم 

نفر مي باشد. نتايج نشان داد كه بين دلبستگي شغلي و رضايت شغلي رابطه  175نمونه برابر با 
معناداري وجود نداشته، بين نظام آراستگي و رضايت شغلي رابطه معناداري وجود داشته و 

  همچنين بين رضايت شغلي و عملكرد كاركنان نيز رابطه معني داري وجود داشته است.

نوان رابطه نگرش شغلي، احساس كارآمدي و ) پژوهشي با ع1391حجازي و همكاران (
معلم مقطع  220كارآمدي جمعي با تعهد شغلي ملعمان انجام دادند. جامعه آماري تحقيق را  

مرد) به روش نمونه گيري طبقه اي با انتساب  100زن و 120راهنمايي از منطقه كهريزك (
اد: كه نگرش شغلي معلم،مولفه متناسب انتخاب شدند. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نشان د

درگيركردن دانش آموزان (از احساس كارآمدي معلم) و مولفه تحليل تكليف مربوط به كارآمدي 
جمعي معلم پيش بين تعهد شغلي هستند. اين يافته ها براي دو جنس متفاوت بود: در معلمان 

معلمان مرد  زن به ترتيب نگرش شغلي، درگيركردن دانش آموزان و تحليل تكليف،و در
درگيركردن دانش آموزان و نگرش شغلي پيش بين تعهد شغلي آنان بود. در كل بين متغيرهاي 
نگرش شغلي، احساس كارآمدي،كارآمدي جمعي و تعهد شغلي معلمان رابطه معنادار مشاهده 

  .شد

عمومي و ) پژوهشي با عنوان بررسي كارآمدي كاركنان روابط1384فر و همكاران (خوش
؛ مطالعه موردي: ادارات آموزش و پرورش استان گلستان انجام دادند. جامعه ل موثر بر آنعوام

آمارى اين پژوهش را كليه كاركنان ادارى و آموزشى شاغل به كار در سازمان، ادارات و 
تشكيل مى دهند. براى تعيين 1382واحدهاى آموزشى آموزش و پرورش استان گلستان در سال 
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نفر از  458قيق از فرمول منطقى كوكران استفاده شده است كه مطابق آن حجم نمونه اين تح
كاركنان ادارى و آموزشى به عنوان نمونه آمارى اين تحقيق مشخص شده اند. نتايج و يافته هاى 
تحقيق نشان مى دهد كه بين سن و سطح تحصيلات با ارزيابى كاركنان نسبت به اثربخشى 

تگى منفى معنى دارى وجود دارد. لذا جهت تغيير نگرش فعاليت هاى روابط عمومى، همبس
ريزى براى كاركنان جوان تر و كم سوادتر صورت كاركنان نسبت به روابط عمومى بايد برنامه

پذيرد. بر اساس آناليز واريانس يكطرفه مشخص شده است كه ارزيابى هاى مناطق آموزش و 
قلا، كلاله، بندر گز و راميان، از كارآيى و پرورش ناحيه يك و دو گرگان، على آباد كتول، آق 

اثربخشى روابط عمومى، در سطح نازلى قرار دارد. لذا در برنامه ريزى ها و گسترش فعاليت 
ها نشان مى دهد كه هاى روابط عمومى، اين مناطق بايد در اولويت قرار گيرند. مقايسه ميانگين

ومى ها دارند، لذا در اجراى برنامه هاى كاركنان آموزشى نگرش منفى ترى نسبت به روابط عم
  .تغيير نگرش، اين دسته از كاركنان بايد در اولويت قرار گيرند

  هاي خارجيپژوهش - 2- 3- 2
 كيفيت و كاركنان رضايت بر كاركنان توانمندي تأثير بررسي به پژوهشي در) 2016( يوكيل

 اين. دارد ها سازمان و كارمندان براي صريح پيامدهاي تحقيق، اين هاي يافته. پرداخت خدمات

 را كاركنان رضايت سطح تواندسازمان مي يك كارمندان، با توانمندسازي كه دهد مي نشان مطالعه
 . دهدمي افزايش را خدمات كيفيت نتيجه در كه دهد افزايش

 تعهد بر كاركنان آموزش و تيمي كار كاركنان، توانمندي تأثير" ) به بررسي2016هنيشاه (

 كار كاركنان، توانمندسازي عامل، سه اثرات بررسي هدف با مطالعه اين. پرداخت "سازماني

 هايافته. است شده انجام مالزي عالي آموزش درزمينه سازماني تعهد كاركنان بر آموزش و گروهي

 بر تيمي كار تأثير همچنين. دارد سازمان تعهد بر مثبتي كاركنان تأثير توانمندسازي كه داد نشان

 تأثير كاركنان آموزش كه دهد مي نشان هايافته در نهايت،. بود دار معني و مثبت سازماني تعهد

  .دارد سازماني تعهد بر مثبتي

 در محبوب هاي هتل در كاركنان توانمندي ارزيابي") در پژوهشي با 2016همكاران ( و كومي

 مهمان تحقيقات در كاركنان توانمندسازي اگرچه كه دهد نشان مي پرداختند. نتايج "سنياني غنا

 اين بنابراين شود، مي اجرا سنياني در ها هتل برخي از در مفهوم اين نشد، يافت غنا در نوازي
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 مفهوم نتيجه، در. است غنا ساير مناطق در پژوهشگران ديگر يمحدوده تعيين براي مطالعه

 مهمانان و كاركنان مناسبي براي فضاي زيرا است، مفيد هتل عمليات در كاركنان توانمندسازي

  .كند مي ايجاد
كاركنان فروش در  كارآمدي هايمعيار ) پژوهشي با عنوان2014پادرون و همكاران (- گنزالس

 از تجزيه و تحليل پوششي داده هاي انجام دادند. يافته ها نشان دادنمايندگي ها با استفاده 
عواملي همچون جبران خدامت، آموزش و توسعه نيروي انساني، كارايي و اثربخشي فرايند 

كاركنان فروش  كارآمديبرون سپاري خدمات از مهمترين عوامل مؤثر بر  استخدام، نظام ترفيع و
  باشد.مي

رازهاي مديريتي مورد ب) پژوهشي با عنوان بازاريابي استراتژيك و ا2012والنو و همكاران (
استفاده براي افزايش كارايي كاركنان انجام دادند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه استفاده از 

امكانانت رفاهي، امكانات آموزشي، جبران بازايابي داخلي و بكارگيري مؤلفه هاي آن شامل 
و بالا رفتن بهره وري كاركنان  كارآمديهاي حمايتي از كاركنان باعث افزايش خدمات و روش

  شود.نتيجه سازمان مي و در

 انساني نيروي و بهره وري كارآمدي بر مؤثر عوامل عنوان تحت پژوهشي در) 2011( پيآدين

 با همراه آنان آگاهانه و هوشيارانه هايتلاش و امور در كاركنان مشاركت نويسد كهمي چنين

 محيط يك در بويژه وري بهره بهبود براي تعمير و وري بهره ميزان تواند برمي كاري انضباط

 دميده سازمان كالبد در بايد وري بهره بهبود فرهنگ روح. تأثير گذارد ناامني با توأم و متلاطم

  .دهدمي تشكيل را مركزي انساني هسته نيروي ميان آن در كه شود
 كارآمدي روي بر آن اثر و سازمان در فرهنگي چند هايتيم برخورد موضوع )2008( گوپتا
 نشان مي خاطر وي. است داده قرار توجه مورد را سازمان كل وريبهره نتيجه در و انساني نيروي

هاي فرهنگ به متعلق آنها سازمان، يك مختلف هاي لايه در كاركنان وجود عليرغم كه كند
 برخورد ي نحوه در ها تيم اين. است ناميده فرهنگي چند هايتيم را آنها وي كه هستند متفاوتي

 در فرهنگ آن با كه گيرند مي قرار فرهنگي تأثير تحت ناخودآگاه بطور مسأله، و مشكليك  با

 ميزان در را هاتيم اينگونه برخورد وي. انديافته رشد سازمان مختلف هاي لايه و مراحل مختلف

 وهله در ها تيم اين اعضاء. داندمي مؤثر سازمان كل وري بهره نتيجه در و انساني وري نيرويبهره
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زمينه  اين در مؤثر ارتباطات داراي كه رهبراني. نمايند برقرار ارتباط متفاوتي بطور افراد بايد با اول
 از هم، در كنار تيم يك مختلف افراد سازگاري و آمده پيش مشكلات فصل و حل در باشندمي

 از را تيمي رهبر و فرهنگي ميان هايآموزش رهبري، هايسبك وي. برخوردارند بيشتري توان

  . شماردميوري كاركنان بر و بهره كارآمدي عوامل مؤثر

  مدل مفهومي تحقيق - 4- 2
  با توجه به ادبيات و مباني نظري تحقيق، مدل مفهومي تحقق در زير آمده است:

  
  

 جذب و استخدام نيروي انساني

 آموزش و توسعه نيروي انساني

 عملكرد نيروي انساني ارزيابي

 نيروي انسانيجبران خدمات

 بهداشت و ايمني نيروي انساني

 كارآمدي كاركنان

 )1393مدل مفهومي تحيقيق (لهراسبي، -2-2شكل
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  ड़واد و روش ূ਼࡛࣪ق
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  مقدمه - 1- 3
شناختي اعتبار و ارزش قوانين هر علمي به روشي هر علمي روش شناخت آن است و پايه

رود. انتخاب روش تحقيق بستگي به ماهيت موضوع تحقيق مبتني است كه در آن علم به كار مي
توان در مورد بررسي و انجام يك تحقيق تصميم و امكانات اجرايي آن دارد؛ بنابراين هنگامي مي

عبارت ت و دامنه آن مشخص باشد. به ها و نيز وسعگرفت كه ماهيت، موضوع تحقيق، هدف
اي او را ديگر، هدف از انتخاب روش تحقيق آن است كه محقق روشن نمايد چه روش و شيوه

هاي تحقيق موردنظر ياري نمايد تر در دستيابي به پاسخ پرسشتر و آسانتر، سريعدقيق
 يح و تفسير روش بهآيد، اين فصل به توض).چنانكه از نام اين فصل برمي1385(ميرزايي، 

اي كه ابتدا نوع تحقيق و روش اجراي گونهكاررفته جهت اجراي پژوهش اختصاص دارد. به
شده و ازآن چگونگي انتخاب جامعه آماري و نمونه پژوهش معرفيتحقيق بازگو شده، پس

و هاي اتخاذ شده جهت تجزيه شوند. در نهايت روشهاي گردآوري اطلاعات بازگو ميروش
پردازد. كه شوند. اين فصل به بحث درباره روش پژوهش ميليل اطلاعات شرح داده ميتح

ضمن توضيح روش پژوهش، به توصيف و بررسي نوع پژوهش، جامعه آماري، تعيين حجم 
، اعتبار پايايي و روائي پرسشنامه، روش گيريگيري، سودمندي اندازهنمونه مناسب، روش نمونه

  ها خواهد پرداخت.و تحليل دادههاي تجزيه نهايت روش هاو درآوري دادهجمع 

  روش پژوهش  - 2- 3
با توجه به كه در اين پژوهش  فقط يك نوع متغيير و   - 1روش تحقيق در برگيرنده هفت گام است  

رويكرد پژوهش  – 2گرا استهاي آن مورد بررسي قرار مي گيرند پارادايم اين پژوهش اثباتمولفه
در  - 4ساس رويكرد كمي استراتژي پژوهش توصيفي از نوع پيمايشي كه   بر ا- 3كمي است 

برگيرنده تاكتيك كمي يعني بررسي روايي و پايايي و نرخ بازگشت پرسشنامه است. بر همين اساس 
فرمت - 6هاي استاندارد با طيف پنج گانه  ليكرت است  هاي كمي پرسشنامهابزار جمع آوري داده- 5

  در نهايت نحوه تجزيه وتحليل بر اساس آمار توصيفي واستنباطي است - 7دادهاي كمي عدد  و
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  جامعه و نمونه آماري و روش نمونه گيري - 3- 3
دهند. تعداد كاركنان در پژوهش حاضر جامعه آماري را كاركنان شركت عمليات غيرصنعتي پازارگاد تشكيل مي

  باشد. نفر مي 520برابر با  شركتدر زمان انجام پژوهش بر اساس اعلام 

  نمونه و روش نمونه گيري - 1- 3- 3
با توجه به عدم دسترسي به همه جامعه آماري و محدود بودن زمان انجام پژوهش در اين پژوهش از روش 

  باشد. نفر مي 221داد نمونه بر اساس فرمول كوكران برابر با تصادفي ساده استفاده شده است. تعنمونه گيري 

݊  نمونه گيري كوكرانفرمول  - 1- 3رابطه  = ଶ݀ܰݍ݌ଶݖܰ +  ݍ݌ଶݖ

  هاآوري و ابزار جمع آوري دادهروش گرد - 5- 3
شود. به اين ها و اطلاعات مورد نياز از روش ميداني استفاده ميدر اين پژوهش براي تهيه داده

جمع  صورت كه ابتدا به روش كتابخانه اي اطلاعات لازم در مورد ادبيات و پيشينه پژوهش
شود و سپس به روش ميداني به توزيع پرسشنامه در ميان جامعه آماري پرداخته آوري مي

 شود. مي

  از : است پرسشنامه مورد استفاده در اين پژوهش عبارت
مؤلفه  6) كه داراي 1393كاركنان و عوامل مؤثر بر آن لهراسبي ( كارآمديپرسشنامه استانداد 

عملكرد نيروي  موزش و توسعه نيروي انساني، ارزيابيجذب و استخدام نيروي انساني، آ(
) و كاركنان كارآمديو  جبران خدمات نيروي انساني، بهداشت و ايمني نيروي انساني، انساني

  باشد.گويه مي 47
  مولفه هاي پرسشنامه-1-3جدول

  سوالات متناظر  هامؤلفه
  7-  1سوالات   جذب و استخدام نيروي انسانيفرآيند 

  13- 8سوالات   توسعه نيروي انساني آموزش و
  23- 14سوالات   ارزيابي عملكرد نيروي انساني
  33- 24سوالات   جبران خدمات نيروي انساني
  39- 34سوالات   بهداشت و ايمني نيروي انساني
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  47تا  40سوالات   كاركنان كارآمدي
  
  

  ها)گيري (پرسشنامهاعتبار ابزار اندازه - 6- 3

 روايي - 1- 6- 3

هاي استاندارد به منظور سنجش تمامي متغيرهاي پرسشنامه، از پرسشنامه پژوهشدر اين    
. بنابراين روايي ظاهري باشداستفاده شده است اما اين دليلي بر داشتن روايي رسشنامه نمي

، ، فونت، ويراش، ايرادات املايي، بررسي ترجمه صحيح پرسشنامهپرسشنامه كه در برگيرنده
نفر از اعضاي نمونه مورد  5، استاد راهنما و بندي و غيره مي باشد توسط پژوهشگرهصفح

باشد. در ارتباط با روايي بررسي و تاييد قرار گرفت. لذا پرسشامه دارايي روايي ظاهري مي
قابل   CVI , CVRمحتواي كه در گيرنده محتوي تئوريك سوالات است و با دو شاخص 

تسلط - 1وديت زماني و در دسترس نبودن خبرگان كه با سه شاخص: بررسي است با توجه محد
، شودتسلط به روش تحقيق، خبرگي آنها سنجيده مي - 3تسلط به آمار و  - 2به ادبيات موضوع 

 اقدامي صورت نگرفت.  

  PRE-TEST)پايايي اوليه (پيش تست - 2- 6- 3
مه كه به عنوان پيش تست هاي پرسشنا، مقدار آلفاي كرونباخ مولفه2- 3با توجه به جدول 

  استفاده همگي در محدوده قابل قبول و بالاتر  قرار دارند.
  پرسشنامه پايايي - 2- 3جدول 

  آلفا  سوالات متناظر  هامؤلفه
  0,85  7-  1سوالات   جذب و استخدام نيروي انسانيفرآيند 

  0,86  13- 8سوالات   آموزش و توسعه نيروي انساني
  0,87  23- 14سوالات   انسانيارزيابي عملكرد نيروي 

  0,79  33- 24سوالات   جبران خدمات نيروي انساني
  0,81  39- 34سوالات   بهداشت و ايمني نيروي انساني

  0,78  47تا  40سوالات   كاركنان كارآمدي
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است بنابراين در پيش تست اوليه  7/0 با توجه به اينكه آلفاي كرونباخ كليه متغيرها بالاي

  متغيرها داراي پايايي قابل قبول  هستند.

  هاروش هاي تجزيه و تحليل داده - 7- 3
ها، داده تجزيه و تحليلاستفاده شده است.  ،24SPSS-افزارها از نرمبراي تجزيه و تحليل داده

  باشد. شامل سه  بخش آمار توصيفي،پيش پردازش ها  و آمار استنباطي مي

  آمار توصيفي - 1- 7- 3
در بخش آمار توصيفي با استفاده از جدول فراواني و نمودارها، شاخص مركزي ،شاخص هاي 

هاي هاي تحقيق در خصوص ويژگيبه توصيف دادهپراكندگي و شاخص هاس شكل توزيع  
  شود.جمعيت شناختي، شاخص هاي پژوهش (سوالات) و متغير هاي مدل پرداخته مي

  پيش پردازش ها  - 2- 7- 3
- 2حذف آدمهاي بي تفاوت  - 1مرحله است كه شامل  5پيش پردازش ها در بر گيرنده  

نرمال  - 4شناسايي داده هاي مفقود و مديريت آنها  - 3شناسايي داده هاي پرت ومديريت آنها 
  آلفاي كرونباخ - 4بودن توزيع داده ها 

  آمار استنباطي - 3- 7- 3
قرار  تحليلمورد با استفاده از آزمون رگرسيون  شهاي پژوهضيهدر بخش آمار استنباطي فر

  .گيرندمي
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  مقدمه 1- 4
اين در فصول گذشته، كليات تحقيق، مباني نظري و پيشينه تحقيق و روش تحقيق آورده شد. در 

تجزيه و تحليل داده ها در قابل سه بخش آمار توصيفي، پيش پردازشها و آمار استنباطي  فصل
ابتدا متغييرهاي جمعيت شناختي ،شاخص ها و متغيرهاي مدل در اين فصل  آورده شده است.

، سپس داده هاي جمع آوري شده از الب آمار توصيفي طبقه بندي وتفسير مي گرددمفهومي در ق
هاي جمع آوري شده در قالب ابزارهاي استاندارد پژوهش مورد پژوهش قرار مي گيرند كه داده

  .مدل رگرسيوني  به تفسير فرضايت پژوهش مي پردازند

  آمار توصيفي - 2- 4
در اين بخش آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي اسمي ،ترتيبي ،شاخص ها و متغيرهاي مدل 

  مفهومي بيان مي گردد 

  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي  - 1- 2- 4
  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي اسمي 1- 1- 2- 4

و نمودار دايره اي  براي تشريح آمار توصيفي متغير هاي جمعيت شناختي اسمي  جدول فراواني
  :نمونه ها  بايد   مد نظر قرار گيرد

 جنسيت   - الف

نمونه معتبر در متغير  1- 4جدول 

 جنسيت

 jensiat

N Valid 221

Missing 0

 

 

 

 
 توزيع فراواني متغير جمعيت شناختي اسمي جنسيت 2- 4جدول 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid مرد 
197 89.1 89.1 89.1 

 زن
24 10.9 10.9 100.0 

Total 
221 100.0 100.0  

نفــر  197درصــد) از پاســخ دهنــدگان خــانم و    9/10نفــر ( 24) 2- 4با توجه به  نتايج جدول (
  درصد) آقا  هستند.   1/89(

 
 

 توزيع فراواني متغير جمعيت شناختي اسمي جنسيت1- 4نمودار  

  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي ترتيبي  2- 1- 2- 4
 سن - الف

 نمونه معتبر در متغير  سن 3- 4جدول 

sen

N Valid 221

Missing 0

 
 سن-توزيع فراواني متغير جمعيت شناختي  ترتيبي -  4- 4جدول 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سال 30كمتر از  
22 10.0 10.0 10.0 

40تا  31  
131 59.3 59.3 69.2 

خانم
11%

آقا
89%

جنسيت
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50تا  41  
63 28.5 28.5 97.7 

سال 50بيشتر از   
5 2.3 2.3 100.0 

Total 
221 100.0 100.0  

نفر  131سال،  30درصد) از پاسخ دهندگان زير  10نفر ( 22) 4- 4با توجه به نتايج جدول (
 5سال و  50تا  41درصد) داراي سن  28,5نفر ( 63سال،  40تا  31درصد) داراي سن  59,3(

 سال به بالا   هستند.  50درصد)  2,3نفر (

 

 
 سن –توزيع فراواني متغير جمعيت شناختي ترتيبي  - 2- 4نمودار  

 تحصيلات - ب

نمونه معتبر در متغير  5- 4جدول 

 تحصيلات

 tahsialt

N Valid 221

Missing 0

 

 جمعيت شناختي ترتيبي  تحصيلات توزيع فراواني متغير -  6- 4جدول 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid كارداني و كمتر 
39 17.6 17.6 17.6 

 كارشناسي
139 62.9 62.9 80.5 

0
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و بالاتر كارشناسي ارشد  
43 19.5 19.5 100.0 

Total 
221 100.0 100.0  

) از پاســخ دهنــدگان داراي تحصــيلات درصــد 17,6نفــر ( 39) 6- 4با توجه به  نتــايج جــدول (
درصــد)  5/19نفــر ( 43درصــد) داراي تحصــيلات كارشناســي،  62,9نفر ( 139كارداني و كمتر، 

 هستند. بالاتر داراي تحصيلات كارشناسي ارشد و 

 
 

  توزيع فراواني متغير جمعيت شناختي ترتيبي  تحصيلات  -3- 4نمودار 

 سابقه خدمت - ج

 سابقه خدمتنمونه معتبر در متغير  7- 4جدول 

 sabeghe

N Valid 221

Missing 0

 

  سابقه خدمتتوزيع فراواني متغير جمعيت شناختي ترتيبي -  8- 4جدول 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10 سال و كمتر  
67 30.3 30.3 30.3 

سال 20تا  10  
111 50.2 50.2 80.5 

0
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140

کاردانی و کمتر کارشناسی کارشناسی ارشد و بالاتر

39

139

43

تحصيلات
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سال 20بيشتر از   
43 19.5 19.5 100.0 

Total 
221 100.0 100.0  

 10) از پاسخ دهندگان داراي سابقه خــدمت درصد 30,3نفر ( 67) 8- 4با توجه به  نتايج جدول (

 5/19نفــر ( 43ســال و  20تــا  10درصــد) داراي ســابقه خــدمت  50,2نفــر ( 111سال و كمتــر، 

 سال هستند.  20درصد) داراي سابقه خدمت بيشتر از 

 
 

  سابقه خدمتتوزيع فراواني متغير جمعيت شناختي ترتيبي  -4- 4نمودار 

  كننده متغيرهاآمار توصيفي شاخص هاي اندازه گيري- 2- 2- 4
 

هاي اندازه گيري كننده متغيرهاآمار توصيفي شاخص-9- 4جدول   

 

N Minimum Maximum Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

Q1 221 2 5 -.550 .164 -.701 .326

Q2 221 2 5 -.652 .164 -.486 .326

Q3 221 2 5 -.537 .164 .228 .326

Q4 221 2 5 -1.030 .164 1.017 .326

Q5 221 2 5 -1.092 .164 1.621 .326

Q6 221 2 5 -.904 .164 2.043 .326

Q7 221 2 5 -1.247 .164 2.437 .326

Q8 221 2 5 -1.036 .164 .521 .326

0

20

40

60

80

100

120

سال و کمتر 10 سال 20تا  10 سال 20بيشتر از 

67

111

43

سابقه خدمت
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Q9 221 2 5 -.757 .164 -1.157 .326

Q10 221 2 5 -.715 .164 -1.188 .326

Q11 221 2 5 -1.254 .164 1.307 .326

Q12 221 2 5 -.826 .164 -1.081 .326

Q13 221 2 5 -.753 .164 -.806 .326

Q14 221 2 5 -.586 .164 -1.158 .326

Q15 221 2 5 -.806 .164 -.446 .326

Q16 221 2 5 -.797 .164 -.040 .326

Q17 221 1 5 -1.096 .164 2.625 .326

Q18 221 1 5 -1.570 .164 4.292 .326

Q19 221 3 5 -.217 .164 -.595 .326

Q20 221 2 5 -.983 .164 2.081 .326

Q21 221 2 5 -1.002 .164 1.109 .326

Q22 221 2 5 -1.022 .164 1.666 .326

Q23 221 2 5 -.667 .164 -.077 .326

Q24 221 1 5 -.778 .164 -.441 .326

Q25 221 1 5 -.800 .164 .157 .326

Q26 221 2 5 -.725 .164 .289 .326

Q27 221 2 5 -.802 .164 .462 .326

Q28 221 2 5 -1.015 .164 2.027 .326

Q29 221 1 5 -1.721 .164 4.208 .326

Q30 221 1 5 -1.535 .164 2.196 .326

Q31 221 1 5 -1.411 .164 2.169 .326

Q32 221 2 5 -1.183 .164 .899 .326

Q33 221 1 5 -.532 .164 -.294 .326

Q34 221 2 5 -.769 .164 -1.136 .326

Q35 221 2 5 -.715 .164 -1.188 .326

Q36 221 2 5 -1.254 .164 1.307 .326

Q37 221 2 5 -.826 .164 -1.081 .326

Q38 221 2 5 -.753 .164 -.806 .326

Q39 221 2 5 -.586 .164 -1.158 .326

Q40 221 2 5 -.806 .164 -.446 .326

Q41 221 2 5 -.797 .164 -.040 .326

Q42 221 2 5 -.837 .164 1.527 .326

Q43 221 1 5 -1.570 .164 4.292 .326

Q44 221 3 5 -.217 .164 -.595 .326

Q45 221 2 5 -.983 .164 2.081 .326

Q46 221 2 5 -1.002 .164 1.109 .326

Q47 221 1 5 -1.535 .164 2.196 .326

Valid N (listwise) 221       
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مي توان ادعا  قرار دارد و 5تا  1خوشبختانه كليه سوالات  مقدار منيمم و ماگزيمم آنها در بازه 
شود. البته در بخش پيش آوري شده مشاهده نميهاي جمعنمود كه هيچ داده پرتي در داده

اي اين موضوع مورد تاييد ورسيدگي قرار خواهد گرفت. ها در قالب نمودار جعبهها دادهپردازش
نرمال باشد هاي متغيرهاي پژوهش ) براي اينكه توزيع داده2005( 1از طرفي مطابق با نظر كلين

دو شرط لازم و كافي مورد نياز است. شرط لازم اين است كه مقدار چولگي و كشيدگي 
) است را رعايت كند و شرط كافي اين است 5- و5)و (3- و3سوالات حد مجاز منابع را كه بين (

كه چولگي وكشيدگي متغيرها نيز حد مجاز را رعايت كرده باشد. بنابراين با توجه به جدول 
ط لازم براي نرمال بودن توزيع داده ها وجود دارد و در بخش بعدي به شرط كافي يعني فوق شر

  رعايت حد مجاز چولگي وكشيدگي متغيرها مي پردازيم.  

 آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش - 3- 2- 4

  آمار توصيفي متغيرهاي مدل مفهومي پژوهش- 10- 4جدول 

 
N Mean 

Std. 

Deviation Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

Recruitment 221 4.3006 .59578 -.403 .164 .206 .326

Education_development 221 4.0965 .55662 -.621 .164 -.001 .326

Performance_evaluation 221 4.1154 .57810 -.199 .164 -.125 .326

Compensation_Services 221 4.0919 .51224 -1.106 .164 2.780 .326

Health_safety 221 4.0151 .56118 -.801 .164 .796 .326

Employee_efficiency 221 4.1635 .56321 -.106 .164 -.384 .326

Valid N (listwise) 221       

 

 4اي ليكرت بالاي عدد گزينه 5در يك طيف  همانطور كه مشاهده مي شود ميانگين كليه متغييرها

) بيان 2002( 2باشد. همچنين استيونمي باشد كه اين حاكي از توافق نسبي آن متغير در نمونه مي

هاي جمع آوري شده از نمونه اعتبار دارد كه پراكندگي آنها براي هر متغير بالاي كرد كه تنها پاسخ

                                                            
1 - Kline 
2 - Steven 
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باشد خوشبختانه كليه انحراف معيار متغيرها بالاي عدد نيم مي باشد كه اين خبر از حذف  0,5

گي و كشيدگي بين هاي بي تفاوت از مجموعه پاسخ دهندگان است. همچنين كليه ضرائب چولآدم

كند يعني توزيع ) مي باشند كه شرط كافي نرمال بودن توزيع داده ها را تاييد مي- 5و 5)و (- 3و 3(

كند و محقق اجازه دارد از آزمون هاي پارامتريك استفاده اي پيروي ميداده ها از الگوي زنگوله

  نماييد.

 
  

  جذب و استخدام نيروي انسانيهيستوگرام  5- 4نمودار

 
  آموزش و توسعه نيروي انسانيهيستوگرام  6- 4مودارن
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  ارزيابي عملكرد نيروي انسانيهيستوگرام  7- 4نمودار

 
 

  جبران خدمات نيروي انسانيهيستوگرام  8- 4نمودار
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  ايمني و بهداشت نيروي انسانيهيستوگرام  9- 4نمودار

 
 نيروي انساني كارآمديهيستوگرام  10- 4نمودار
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  ها پردازشپيش - 3- 4
  حذف آدمهاي بي تفاوت - 1- 3- 4

كه در STDV.P با عنوان حذف افراد بي تفاوت توسط فرمول ) در مطالعاتي 2012( 3هير

حقيقت انحراف معيار پاسخ دهندگان است براي هر سطر اين فرمول در جدول اكسل محاسبه 

ن افراد بي تفاوت در پاسخ بنابراي./ بود، 3براي تمام اعضاي نمونه بيشتر از  STDV.Pشد. تمام 

./ باشد آن نمونه حذف مي 3كمتر از نمونه اي  STDV.Pدهدگان مشاهده نشد در صورتي كه 

  .شود

  مديريت آنها  هاي پرت وشناسايي داده- 2- 3- 4
ي ه شناسايهاي هستند كه از بازه مورد نظر تحقيق خارج هستند و بهترين راداده هاي پرت داده

هاي پرت شناسايي و سپس به شيوه علمي اي هست با اين نمودار دادهها نمودار جعبهاين داده

 مديريت مي شوند. 

 
 شناسايي داده هاي پرت  - 11- 4جدول 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

Q1 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q2 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q3 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q4 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q5 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q6 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q7 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q8 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q9 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q10 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q11 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q12 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q13 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q14 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q15 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

                                                            
3 - Hair 
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Q16 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q17 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q18 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q19 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q20 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q21 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q22 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q23 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q24 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q25 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q26 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q27 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q28 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q29 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q30 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q31 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q32 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q33 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q34 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q35 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q36 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q37 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q38 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q39 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q40 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q41 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q42 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q43 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q44 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q45 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q46 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 

Q47 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0% 
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  اي سوالات متغير برنامه ريزي استراتژيكنمودار جعبه –11- 4نمودار 

؛ بنابراين نيازي به بودند و داده ها پرت نيستند 5تا  1با توجه به اينكه داده ها در محدود اعداد 

  باشد. مديريت علمي داده هاي پرت نمي

  شناسايي داده هاي مفقود ومديريت آنها - 2- 3- 4
 

 شناسايي داده هاي مفقود - 12- 4جدول 

Q= 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

N V 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221

M 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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  شناسايي داده هاي مفقود 12- 4ادامه جدول 

Q= 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47

N V 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221

M 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

 

 

) داده مفقودي وجود نداشت بنابراين اقدام خاصي در خصوص اين 12- 4ول (با توجه به  جد

  پيش پردازش صورت نگرفت.

  ي پژهشي هانرمال بودن داده- 4- 3- 4
هاي پژوهش و متغيرهاي مدل مفهومي به تفضيل توضيح اين قسمت در آمار توصيفي شاخص

  محاسبه چولگي وكشيدگي سوالات ومتغيرهاي پژوهش بود.داده شد. كه در برگيرنده  

  آلفاي كرونباخ  سوالات و متغيرها - 5- 3- 4
 

 دادهاي معتبر براي آلفاي كرونباخ 13- 4جدول 

 N % 

Cases Valid 221 100.0

Excludeda 0 .0

Total 221 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

هاآلفاي كرونباخ سوالات متغير 14- 4جدول   

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Q1 190.14 262.397 .113 .869 

Q2 189.82 258.819 .324 .866 

Q3 189.70 259.367 .390 .865 

Q4 189.89 257.897 .332 .866 

Q5 189.73 263.260 .141 .868 

Q6 190.01 257.527 .405 .865 

Q7 189.67 262.866 .169 .868 

Q8 189.85 255.913 .393 .865 
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Q9 190.13 257.169 .200 .869 

Q10 190.19 257.457 .192 .869 

Q11 189.84 255.419 .409 .864 

Q12 190.12 260.417 .115 .871 

Q13 190.21 256.595 .248 .867 

Q14 190.34 246.389 .514 .862 

Q15 190.16 247.092 .578 .861 

Q16 190.18 251.094 .507 .862 

Q17 189.95 253.161 .579 .862 

Q18 189.93 252.058 .565 .862 

Q19 189.86 258.488 .410 .865 

Q20 189.76 260.167 .307 .866 

Q21 190.03 258.163 .311 .866 

Q22 190.03 257.036 .385 .865 

Q23 190.16 254.819 .404 .864 

Q24 190.46 258.077 .177 .870 

Q25 190.33 258.666 .201 .868 

Q26 189.96 256.248 .411 .865 

Q27 190.04 254.867 .440 .864 

Q28 189.80 259.472 .326 .866 

Q29 189.83 255.240 .415 .864 

Q30 190.08 253.548 .357 .865 

Q31 189.88 256.277 .337 .865 

Q32 189.86 258.663 .269 .867 

Q33 190.38 260.237 .153 .869 

Q34 190.13 257.011 .205 .869 

Q35 190.19 257.457 .192 .869 

Q36 189.84 255.419 .409 .864 

Q37 190.12 260.417 .115 .871 

Q38 190.21 256.595 .248 .867 

Q39 190.34 246.389 .514 .862 

Q40 190.16 247.092 .578 .861 

Q41 190.18 251.094 .507 .862 

Q42 189.93 253.400 .599 .862 

Q43 189.93 252.058 .565 .862 

Q44 189.86 258.488 .410 .865 

Q45 189.76 260.167 .307 .866 

Q46 190.03 258.163 .311 .866 

Q47 190.08 253.548 .357 .865 
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هاي متغيرهااخ مؤلفهآلفاي كرونب -16-4جدول   

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Recruitment 20.4823 3.609 .383 .789 

Education_development 20.6864 3.043 .509 .767 

Performance_evaluation 20.6675 2.932 .721 .714 

Compensation_Services 20.6910 3.444 .334 .806 

Health_safety 20.7678 2.854 .619 .737 

Employee_efficiency 20.6194 2.971 .724 .715 

 
 

آلفاي  15- 4. درصد و بر اساس جدول 80) آلفاي كرونباخ سوالات متغيرها تقريباً 14- 4در جدول (

) آلفاي بالاتر از 2002( 4در صد است. براساس اظهار نظر استيون ,8680كرونباخ متغيرها برابر با 

  درصد قابل قبول مي باشد.70

  آمار استنباطي - 4- 4
  نحوه ورود متغيرهاي مستقل به رگرسيون - 1- 4- 4

هش پژو از آنجا كه در اين پژوهش هدف آزمون فرضيات است و اين فرضيات بر اساس ادبيات
 99يد. در استفاده نما Enterحقق بايد از روش ورود همزمان يا ، بنابراين متدوين گرديده است

  زمون فرضيات است. شود. چون هدف آدرصد روش همزمان استفاده مي

  پيش فرض هاي مدل رگرسيون - 2- 4- 4
  كمي بودن متغيرهاي رگرسيون- 1- 2- 4- 4

                                                            
4 - Steven 

 آلفاي كرونباخ كل متغيرها 15-4جدول 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.868 47
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 وابسته وتقل از آنجا كه متغيرهاي اندازه گيري كننده مدل رگرسيوني در دو بخش متغيرهاي مس

ز در طي شوند و نيگيري مياي هستند اندازهه فاصلههمگي توسط طيف ليكرت كه شب

، گيري از شاخص مي باشد ايجاد شده استكه در حقيقت نوعي ميانگين  Computفرايند

ن نسبي يا هما–توان ادعا كرد كه متغيرهاي مدل رگرسيوني ما داراي سنجه فاصله اي مي

scale  .است  

  مدل رگرسيوني  نرمال بودن توزيع داده هاي متغير- 2- 2- 4- 4
ها مورد تاكيد قرار گرفت. بنابراين پيش فرض دوم ي دادههاردازشيعني پيش پ 3- 4در بخش 

سيوني رگر اجراي رگرسيون يعني پيروي از الگوي زنگوله اي براي نرمال بودن متغيرهاي مدل

  برقرار است. 

  بررسي عدم هم خطي متغيرهاي مستقل - 3- 2- 4- 4

  مرتبط با بررسي عدم هم خطي متغيرهاي مستقلشاخص هاي  17- 4جدول 

CI EIGENVALUE 

 

TOLERANCE 

تورش 

واريانس يا 
VIF 

 رديف متغيرهاي مستقل

  1  فرآيند جذب و استخدام نيروي انساني  1,116 0,741  0,109  18,193

 2  آموزش و توسعه نيروي انساني 1,219 0,619  0,049  21,651

 3  عملكرد نيروي انساني ارزيابي 1,137 0,726  0,096  20,846

  4  جبران خدمات نيروي انساني  1,419  0,519  0,028  22,166

  5  بهداشت و ايمني نيروي انساني  1,718  0,319  0,019  24,153

مهمترين پيش فرض اجراي رگرسيون عدم همخطي متغيرهاي مستقل مي باشد  كه بر اساس 

در  5و همكاران  مطابق با نظر تنن هوسVIFچهار شاخص فوق اندازه گيري مي شوند. مقدار 

متغير نزديكتر شود هم خطي بيشتر خواهد بود. بنابراين  2هر چقدر به عدد   2005سال 

                                                            
5 - Tenenhaus et al 
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از همه متغيرها هم خطي بيشتري دارد. از طرفي از آنجا كه  بهداشت و ايمني نيروي انساني

TOLERANCE  عكسVIF م خطي بيشتر است هر چقدر اين مقدار به صفر نزديكتر شود ه

بيشترين نزديكي را به صفر دارد. بنابراين هم خطي  بهداشت و ايمني نيروي انسانيمتغير . است

آن بيشتر از بقيه مي باشد. در نهايت شاخص مقدار ويژه نيز مطابق با نظر فورنل ولاركر بازهم 

متغير شود خطي بيشتري را مي كند كه مشاهده ميهر چقدر نزديك به صفر باشد اعلام هم

اخص بيشترين هم خطي را دارد. اما حكم نهايي مطابق با اين ش بهداشت و ايمني نيروي انساني

باشد هم خطي  15صادر مي شود به صورتي كه اگر اين شاخص بزرگتر از  CIتوسط شاخص 

باشد هم خطي  30وجود دارد اما هنوز به مرز بحراني نرسيده است و اگر اين شاخص بزرگتر از 

دهد كه همه متغيرها اين شاخص  . نتايج نشان ميبحراني است و رگرسيون از اعتبار ساقط است

وجود دارد اما  متغير پنجاست. بنابراين هم خطي در ارتباط با  هر  30كمتر  از  و 15بيشتر از 

  نرسيده است هم خطي بحراني نيست و رگرسيون قابل اجرا است.  30چون هنوز به نقطه برش 

  خطي خطاها بررسي عدم هم- 4- 2- 4- 4
 اتسون متغير مستقل اصلي  محاسبه دوربين و - 18- 4جدول 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .940a .884 .881 .15960 2.101 

a. Predictors: (Constant), Health_safety, Compensation_Services, Recruitment, 

Performance_evaluation, Education_development 

b. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

ي مدل رگرسيوني را خطي خطاهاتواند عدم همآزمون دوربين واتسون تنها آزموني است كه مي

  تشخيص دهد.
DW=2(1-R) 

  نشان دهنده ضريب همبستگي بين خطاها است.  Rكه 

اي كه دوربين واتسون مي است و بازه 4شاخص و بدترين حالت براي اين  2بهترين حالت 

است اگر خارج از اين بازه باشد خطاها با هم  هم خطي دارند و  1,5و  2,5تواند باشد برابر با 
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است كه اين عدد  2,101مدل رگرسيوني از اعتبار خارج است. مقدار دوربين واتسون برابر با 

است يعني عدم همخطي كامل خطاها  2ك به گيرد و وقتي نزديقرار مي 2,5و  1,5بين بازه 

  باشد. بنابراين پيش فرض چهارم اجراي رگرسيون برقرار است. مي

  نرمال بودن خطاها - 5- 2- 4- 4

 
 

 هيستوگرام نرمال بودن خطاها - 12- 4نمودار 
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 نرمال بودن خطاها P-P Plotنمودار  - 13- 4نمودار 

 
 

 نرمال بودن خطاها Scatterplotنمودار  - 14- 4نمودار 
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رمال ميني مدل رگرسيون ي خطاهنمودارهاي فوق نشان دهنده اين است كه توزيع داده ها 

  بنابراين پيش فرض پنجم برقرار است.. باشد

  مدل رگرسيوني  3- 4- 4
 مدل رگرسيوني متغير مستقل- 1- 3- 4- 4

دل رگرسيونمنحوه ورود متغيرهاي مستقل – 19- 4جدول  

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Effective_factor

s_on_efficiencyb
. Enter 

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. All requested variables entered. 

  

) ديارآمكعوامل مؤثر بر از آنجا كه هدف پژوهش آزمون فرضيات است. متغير مستقل پژوهش (

  پردازند.) ميكاركنان كارآمديته (بيني رفتار متغير وابسهمزمان به پيشدر قالب روش 

  جدول واريانس تبيين شده وتبيين نشده- 20- 4جدول 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .724a .525 .522 .32010 1.827 

a. Predictors: (Constant), Effective_factors_on_efficiency 

b. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

در قالب مدل رگرسيوني چندگانه پيش از آنكه تاثير متغيرهاي مستقل بر وابسته  سنجيده شود 

  Rكه  Rدر حقيقت گردد.ابتدا رابطه متغير مستقل  به صورت يكجا با متغير وابسته بررسي مي

شود. رابطه متغير مستقل با متغير وابسته است كه مقدار آن طبق جدول چندگانه نيز خوانده مي

يعني رابطه  سوم) در دسته 2002( 6. است كه با توجه به چهار دسته كسل724برابر با  20- 4

غير وابسته است كه قرار مي گيرد. همچنين هدف از يك پژوهش علمي  پيش بيني رفتار مت قوي

يا ضريب تعيين بدست مي آيد كه نشان مي دهد  2Rبرسانيم شاخصي به نام  2را به توان  Rاگر 
                                                            
6 . Cassel 
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كنند. بيني مي) را پيشكاركنان كارآمديمتغيرهاي مستقل ما چه ميزان از رفتار متغير وابسته را (

) در دسته متوسط 1998( 7. پس با توجه به سه مقدار چين525مساوي است با  2R از آنجا كه 

گيرد. از طرفي بسياري از محققين معتقد هستند اين شاخص به تعداد نمونه حساس قرار مي

پديد   R Adjustedاست و بنابراين با تعديل واصلاح اين شاخص و حذف اثر حجم نمونه 

مقايسه با  . اين شاخص تفسير پذير نيست و صرفا براياست  0,522آيد كه مقدار آن برابر با مي

واريانس تبيين شده يا رفتار پيش بيني شده   2Rمطالعات ديگر اعتبار دارد. در نهايت همانطور كه

است كه در  ,3200خطاي با قيمانده است كه برابر با )2R-1( -هست كاركنان كارآمديمتغير 

را وارد مدل يعني متغيرهاي  كه ما آنها  .حقيقت مقدار واريانس تبيين نشده را نشان مي دهد

  نكرده ايم.

  تحليل واريانس فرضيه اصلي - 21- 4جدول 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 24.765 1 24.765 241.695 .000b 

Residual 22.439 219 .102   

Total 47.204 220    

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. Predictors: (Constant), Effective_factors_on_efficiency 

 

معادله  اشد. درباي مي تحليل واريانس به معني تحليل تغييرات است. هر متغيري  داراي منبع يا ريشه

باشند. در اين ها مي Residualرگرسيون منبع تغييرات اعداد و احتمالات در معادله رگرسيون و 

 تواند برازش را، نمييا فيشر قابل توضيح است. اگر چه مانند معادلات ساختاري Fجدول شاخص 

رازش بت و مورد ارزيابي قرار دهد اما تنها شاخص است كه مي توان به كمك آن تا حدي كيفي

درصد  95ن درصد است در سطح اطمينا 5كمتر  از   sigمدل رگرسيوني را سنجيد. از آنجا كه 

رازش بدرصد داراي  95نان ر است. بنابراين مدل رگرسيوني  در سطح اطميخص فيشر معناداشا

  باشد. مناسب مي
                                                            
7 .Chin 
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  آزمون فرضيه اصلي - 22- 4جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .150 .259  .577 .564

Effective_factors_on_efficien

cy 
.973 .063 .724 15.547 .000

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

به  كاركنان كارآمديو  كارآمديعوامل مؤثر بر رابطه علي بين   وجود مبني برفرض اصلي پژوهش 

است در  - 1,96و  1,96خارج از بازه  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5كمتر از   sigدليل اينكه 

عوامل شناسايي تأييد مي شود. بنابراين  1Hشود و فرض رد مي 0Hدرصد فرض  99سطح احتمال 

 0,724تاثير گذار است. با توجه به ضريب بتا كه برابر با  كاركنان كارآمديبر  شده در اين پژوهش

  تأثير مثبت و معناداري دارد.  ركنانكا كارآمديبر  عوامل شناسايي شدهاست، ميتوان گفت كه 

كارآمدي	كاركنان = 0.150 +  (عوامل	مؤثر	بر	كارآمدي)	0.724

  متغير هاي متغير مستقل  مدل رگرسيوني زير - 1- 3- 4- 4

 نحوه ورود متغيرهاي مستقل مدل رگرسيون– 23- 4جدول 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Health_safety, 

Compensation_Services, 

Recruitment, 

Performance_evaluation, 

Education_developmentb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. All requested variables entered. 

استخدام نيروي انساني، جذب و (  مولفه پنجاز آنجا كه هدف پژوهش آزمون فرضيات است 

جبران خدمات نيروي انساني، ، عملكرد نيروي انساني آموزش و توسعه نيروي انساني، ارزيابي
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 كارآمدي) در قالب روش همزمان به پيش بيني رفتار متغير وابسته بهداشت و ايمني نيروي انساني

 .پردازندمي كاركنان

 جدول واريانس تبيين شده وتبيين نشده- 24- 4جدول 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .940a .884 .881 .15960

a. Predictors: (Constant), Health_safety, Compensation_Services, 

Recruitment, Performance_evaluation, Education_development 

b. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

در  2002در سال  8. است كه با توجه به چهار دسته كسل940برابر با  24- 4آن طبق جدول  Rمقدار 

. پس با 884مساوي است با  2R گيرد. همچنين از آنجا كه دسته  سوم يعني رابطه  قوي  قرار مي

واريانس 2R گيرد. در نهايت همانطور كه قرار مي قويدر دسته ) 1998( 9توجه به سه مقدار چين 

) خطاي با قيمانده است 2R- 1هست (  كاركنان كارآمديتبيين شده يا رفتار پيش بيني شده متغير 

 دهد. يعني متغيرهاياست كه در حقيقت مقدار واريانس تبيين نشده را نشان مي 0,159  كه برابر با

  كه ما آنها را وارد مدل نكرده ايم. 

  تحليل واريانس فرضيه هاي فرعي- 25- 4جدول 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 41.728 5 8.346 327.653 .000b 

Residual 5.476 215 .025   

Total 47.204 220    

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. Predictors: (Constant), Health_safety, Compensation_Services, Recruitment, 

Performance_evaluation, Education_development 

 

                                                            
8 . Cassell  
9 .Chin 
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. در معادله باشداي ميداراي منبع يا ريشه . هر متغيريتحليل واريانس به معني تحليل تغييرات است

باشند. در اين ها مي Residualرگرسيون منبع تغييرات اعداد و احتمالات در معادله رگرسيون و 

ند برازش را اگر چه مانند معادلات ساختاري ، نمي توا. يا فيشر قابل توضيح است Fجدول شاخص 

مورد ارزيابي قرار دهد اما تنها شاخص است كه مي توان به كمك آن تا حدي كيفيت و برازش 

درصد شا  95درصد است در سطح اطمينان  5كمتر  از   sigمدل رگرسيوني را سنجيد. از آنجا كه 

  باشد.  خص فيشر معنادار است. بنابراين مدل رگرسيوني داراي برازش مناسب مي

  آزمون فرضيات فرعي 26- 4جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .057 .150  .382 .703

Recruitment .023 .033 .019 2.692 .006

Education_development .206 .062 .247 3.319 .001

Performance_evaluation .896 .035 .924 25.641 .000

Compensation_Services .072 .024 .080 2.965 .003

Health_safety .203 .065 .245 3.116 .002

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 استخدام نيروي انسانيفرآيند جذب و  مبني بر وجود رابطه علي بين فرض فرعي اول پژوهش

خارج از  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5از  كمتر sig،  به دليل اينكه كاركنان كارآمديو 

فرآيند جذب  شود. بنابراينتأييد مي 1Hرد مي شود و فرض  0Hاست فرض  - 1,96و  1,96بازه 

 دست آمدهتوجه به ضريب بباشد. با تاثير گذار مي كاركنان كارآمديبر  و استخدام نيروي انساني

 كارآمديبر  فرآيند جذب و استخدام نيروي انسانيتوان گفت است مي 0,019كه برابر با 

  تأثير مثبت و معناداري دارد.  كاركنان

كارآمدي	كاركنان = 0.057 +  (فرآيند	جذب	و	استخدام	نيروي	انساني)	0.019
و  و توسعه نيروي انساني آموزش مبني بر وجود رابطه علي بين فرض فرعي دوم پژوهش

خارج از  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5از  كمتر sig، به دليل اينكه كاركنان كارآمدي
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آموزش و  شود. بنابراينتأييد مي 1Hرد مي شود و فرض  0Hاست فرض  - 1,96و  1,96بازه 

باشد. با توجه به ضريب بدست آمده كه تاثير گذار مي كاركنان كارآمديبر  توسعه نيروي انساني

تأثير  كاركنان كارآمديبر  آموزش و توسعه نيروي انسانيتوان گفت است مي 0,247برابر با 

  مثبت و معناداري دارد. 

كارآمدي	كاركنان = 0.057 +  (آموزش	و	توسعه	نيروي	انساني)	0.247
و  ارزيابي عملكرد نيروي انساني بينمبني بر وجود رابطه علي  فرض فرعي سوم پژوهش

خارج از  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5از  كمتر sigبه دليل اينكه  ،كاركنان كارآمدي

ارزيابي  شود. بنابراينتأييد مي 1Hشود و فرض رد مي 0Hاست فرض  - 1,96و  1,96بازه 

باشد. با توجه به ضريب بدست آمده تاثير گذار مي كاركنان كارآمديبر  عملكرد نيروي انساني

تأثير  كاركنان كارآمديبر  ارزيابي عملكرد نيروي انسانيتوان گفت است مي 0,924كه برابر با 

  مثبت و معناداري دارد. 

كارآمدي	كاركنان = 0.057 +  (ارزيابي	عملكرد	نيروي	انساني)	0.924
و  جبران خدمات نيروي انساني مبني بر وجود رابطه علي بين فرض فرعي چهارم پژوهش

خارج از  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5از  كمتر sig، به دليل اينكه كاركنان كارآمدي

جبران  شود. بنابراينتأييد مي 1Hشود و فرض رد مي 0Hاست فرض  - 1,96و  1,96بازه 

باشد. با توجه به ضريب بدست آمده تاثير گذار مي كاركنان كارآمديبر  انسانيخدمات نيروي 

تأثير  كاركنان كارآمديبر  جبران خدمات نيروي انسانيتوان گفت است مي 0,080كه برابر با 

  مثبت و معناداري دارد. 

كارآمدي	كاركنان = 0.057 +  (	جبران	خدمات	نيروي	انساني)	0.080
  

  
و  بهداشت و ايمني نيروي انساني مبني بر وجود رابطه علي بين پژوهش پنجمفرض فرعي 

خارج از  T.VALUEدرصد است و نيز مقدار 5از  كمتر sigبه دليل اينكه  ،كاركنان كارآمدي
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بهداشت و  شود. بنابراينتأييد مي 1Hرد مي شود و فرض  0Hاست فرض  - 1,96و  1,96بازه 

باشد. با توجه به ضريب بدست آمده كه تاثير گذار مي كاركنان كارآمديبر  ايمني نيروي انساني

تأثير  كاركنان كارآمديبر  بهداشت و ايمني نيروي انسانيتوان گفت است مي 0,245برابر با 

  مثبت و معناداري دارد. 

كارآمدي	كاركنان = 0.057 +  (	بهداشت	و	ايمني	نيروي	انساني)	0.245
كاركنان از ضرايب بتا استفاده مي شود.  كارآمديدر نهايت به منظور رتبه بندي عوامل مؤثر بر 

بيشتري تأثير را بر  0,924با ضريب بتا  ارزيابي عملكرد نيروي انسانيدهد كه نتيايج نشان مي
 در 0,247با ضريب بتاي  آموزش و توسعه نيروي انساني كاركنان داشته و بعد از آن كارآمدي

جبران در رتبه سوم و  0,245با ضريب بتاي  بهداشت و ايمني نيروي انسانيرتبه دوم قرار دارد. 
فرآيند در رتبه چهارم قرار دارند. در نهايت نيز  0,080با ضريب بتاي  خدمات نيروي انساني

  در رتبه آخر قرار دارد.  0,019با ضريب بتاي  جذب و استخدام نيروي انساني
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  مقدمه - 1- 5
يك پايان نامه به عنوان فرآيندي پژوهشي، حاوي اطلاعاتي است كه آگاهي بر تمام جزئيات 

براي اكثر افراد فراهم نمي شود.  آن، نيازمند صرف زمان زيادي است و دستيابي به چنين زماني
بر همين اساس محقق قصد دارد تا با خلاصه سازي و نتيجه گيري هاي كلي در اين فصل، اين 
امكان را ايجاد كند تا افراد بيشتري با كليات تلاش حاضر آشنا شوند. در اين بخش نتايج آزمون 

هاي هاي پژوهش با ساير پژوهشهگيرد و به بررسي تطبيقي يافتها مورد تفسير قرار ميفرضيه
آيد و متناسب با نتايج شود. سپس يك نتيجه گيري كلي از پژوهش به عمل ميمشابه مبادرت مي
گردد و در بخش آخر نيز به هاي ذينفع پيشنهادهاي علمي و كاربردي ارائه ميپژوهش به گروه

ي دانش علمي راهگشا هاي آتي در ارتباط با موضوع اين پژوهش در راستاي توسعهپژوهش
  شود.خواهد بود اشاره مي

  مروري مختصر بر هدف و چگونگي انجام كار - 2- 5
 فرصت مديران شرايطي در چنين شوند اداره بايد كاملاً رقابتي محيطي در امروزه هاسازمان

كاركنان  عهده به را روزمره وظايف عمده بايد و ندارند در اختيار كاركنان كنترل براي چنداني
 مهمترين عنوان به و سازمان يك هايدارايي جزء مداردانش و انساني متخصص نيرويبگذارند. 

 كيفيت از سرمايه اين هرچه است. امروز محوراقتصاد دانش در منبع ترينكمياب و رقابتي مزيت

استفاده بود.  خواهد بيشتر سازمان ارتقا و بقاء احتمال موفقيت، گردد، برخوردار مطلوبتري
 ايمسئله صورت به جامعه هر ثروت بزرگترين و ترينارزشمند مثابه به انساني نيروي از صحيح

 هدف هم، انسان كه گفت توانمي ديگر عبارت است. به بوده هاتوجه دولت مورد اهميت حائز

 نحوه به توجهي قابل حد تا توسعه تحقيق اهداف و شودمي محسوب آن عامل هم و توسعه

يكي از نيازهاي مهم كاركنان،  است. يافته بستگي حياتي منبع و ثروت اين مديريت و اداره
نيروي انساني  كارآمديشرايط كاري و شغلي مطلوب است و از ميان اين شرايط نيز عامل هاي 
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بالا در مراجعين و ديگر افراد جامعه نيز توليد  كارآمديكاركنان با  بسيار مهم هستند.
ضروري به نظر مي رسد و  كارآمديكنند. بر همين اساس توجه به عامل هاي ميمندي رضايت
در موفقيت شغلي تاثير به سزايي دارد و باعث افزايش كارايي و احساس رضايت  كارآمدي

فردي مي شود. معمولا عدم توجه به نيروي انساني به غيبت، كاهش كارايي، ترك خدمت، 
خود تعيين كننده  كارآمديعزت نفس مي انجامد.  بيماري هاي رواني و جسماني و كاهش

كاركنان از عوامل  كارآمديبسياري از متغيرهاي سازماني است. مطالعات متعدد نشان داده است 
وري، دلسوزي كاركنان نسبت به سازمان، تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار، مهم افزايش بهره

اد ارتباطات صحيح، بالا بردن روحيه، عشق برقراري روابط خوب و انساني در محل كار، ايج
وعلاقه به كار و از همه مهم تر افزايش كميت و كيفيت كار مي باشد. بنابراين با توجه به اينكه 

 منابع مديريت از توانمي چگونه اينكه و است انساني منابع بحث سازمانها از بسياري دغدغه

 فراهم آن عملكرد مستمر بهبود و سازمان اهداف سريع تحقق موجبات نمود تا استفاده انساني

 كند و بهمي ايفا را مهمي نقش سازمان آن انساني سازمان، نيروي هر اهداف آيد. و در تحقق

 انساني منابع مديريت نظام و كارآمدي آن انساني نيروي عهده به سازمان وظايف رساندن نتيجه

كاركنان  كارآمدياست، مسأله اصلي در اين پژوهش بررسي و رتبه بندي عوامل موثر بر  سازمان
  شركت عمليات غيرصنعتي پازارگاد است. 

با توجه به كه در اين پژوهش  فقط  دي است.برركات تحقيقاء جزف، نظر هداز هشوين پژا

گرا است. هاي آن مورد بررسي قرار مي گيرند پارادايم اين پژوهش اثباتيك نوع متغيير و مولفه

از نظر رويكرد پژوهش كمي است و بر اساس رويكرد كمي استراتژي پژوهش توصيفي از نوع 

صنعتي پازارگاد به تعداد جامعه آماري پژوهش را كاركنان شركت عمليات غيرپيمايشي است. 

نفر ازآنها با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي ساده و به  221دهد كه نفر تشكيل مي 520

استناد فرمول كوكران به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآوري اطلاعات ابتدا با استفاده 

رجي مطالب مرتبط با مباني نظري هاي داخلي و خااي و مراجعه به پايگاه دادهاز روش كتابخانه

جمع آوري شد. در ادامه با استفاده از پرسشنامه داده هاي تحقيق جهت تجزيه و تحليل 

كاركنان و عوامل مؤثر بر آن  كارآمديگردآوري شد. بدين منظور از  پرسشنامه استاندارد 
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شناختي جامعه و هاي جمعيت ) استفاده شد. در نهايت به منظور توصيف ويژگي1393لهراسبي (

هايي مانند فرآواني، ميانگين، انحراف معيار، ضريب چولگي و ضريب متغيرهاي پژوهش از آماره

 SPSSكشيدگي و براي آزمون فرضيه ها از رگرسيون چند متغيرها با استفاده از نرم افزار 

  استفاده شد.

  هاي پژوهشيافته - 3- 5
  رهاي جمعيت شناختيهاي مربوط به آمار توصيفي متغييافته - 1- 3- 5

در بخش آمار توصيفي، تعداد افراد شركت كننده در اين پژوهش و نظر سنجي كه اقدام به 

  ها كردند به تفكيك جنسيت، سن و تحصيلات آورده شده است:تكميل پرسشنامه

درصد جامعه  1/89نفر،  197باشد كه با از نظر جنسيت بيشتر فراواني مربوط به آقايان مي

درصد جامعه آماري را تشكيل  9/10نفر،   24ها نيز با به خود اختصاص داده اند. خانمآماري را 

  دهند.مي

تا  31به گروه دوم ( مربوط فراواني اند بيشترينافراد از نظر سن در چهار گروه قرار گرفته

 بالايباشد و گروه سني چهارم (درصد كل جامعه آماري مي 3/59نفر  معادل   131سال) با 40

  اند.درصد كمترين ميزان را به خود اختصاص داده 3/2نفر معادل  5سال) به نيز با  50

جامعه آماري از نظر سطح تحصيلات به سه گروه كارداني و كمتر، كارشناسي و كارشناسي 

درصد) بيشترين  9/62نفر ( 139اند كه در اين بين مقطع كارشناسي با ارشد و بالاتر تقسيم شده

درصد)  6/17نفر ( 39اند. دارندگان مدرك كارداني و كمتر با خود اختصاص داده ميزان را به

  اند.كمترين ميزان را به خود اختصاص داده

به  مربوط فراواني اند كه بيشتريندر نهايت افراد از نظر سابقه خدمت در سه گروه قرار گرفته

باشد و افراد با جامعه آماري ميدرصد كل  2/50نفر  معادل   111سال) با  20تا  10گروه دوم (

درصد) كمترين ميزان را به خود اختصاص  19,5نفر ( 43سال با  20سابقه خدمت بيشتر از 

  اند.داده
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  هاي مربوط به آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش يافته - 2- 3- 5
  ست. ده ادر اين بخش آمار توصيفي مربوط سوالات و متغيرهاي تحقيق در قالب دو بخش آم

قرار  5ا ت 1ه بخش اول نتايج نشان داد كه مقدار منيمم و ماگزيمم كليه سوالات  در بازدر 

شود. از آوري شده مشاهده نميهاي جمعدارد و مي توان ادعا نمود كه هيچ داده پرتي در داده

هاي متغيرهاي پژوهش نرمال باشد دو ) براي اينكه توزيع داده2005طرفي مطابق با نظر كلين (

 والاتسلازم و كافي مورد نياز است. شرط لازم اين است كه مقدار چولگي و كشيدگي شرط 

ايت كند و شرط كافي اين است كه ) است را رع5- و5)و (3- و3حد مجاز منابع را كه بين (

ول فوق ه جدچولگي وكشيدگي متغيرها نيز حد مجاز را رعايت كرده باشد. بنابراين با توجه ب

ني في يعبودن توزيع داده ها وجود دارد و در بخش بعدي به شرط كاشرط لازم براي نرمال 

  رعايت حد مجاز چولگي وكشيدگي متغيرها مي پردازيم.   

مي  3دد عاي ليكرت بالاي گزينه 5در بخش دوم نيز ميانگين كليه متغييرها در يك طيف 

) بيان كرد 2002ستيون (باشد. همچنين اباشد كه اين حاكي از توافق نسبي آن متغير در نمونه مي

ي تغير بالامهاي جمع آوري شده از نمونه اعتبار دارد كه پراكندگي آنها براي هر كه تنها پاسخ

 از حذف ن خبرباشد خوشبختانه كليه انحراف معيار متغيرها بالاي عدد نيم مي باشد كه اي 0,5

ي ب چولگي و كشيدگهاي بي تفاوت از مجموعه پاسخ دهندگان است. همچنين كليه ضرائآدم

كند يعني ه شرط كافي نرمال بودن توزيع داده ها را تاييد مي) مي باشند ك- 5و 5)و (- 3و 3بين (

يك كند و محقق اجازه دارد از آزمون هاي پارامتراي پيروي ميتوزيع داده ها از الگوي زنگوله

  استفاده نماييد.



78 

 

  هايافته هاي مربوط به پيش پردازش - 3- 3- 5
  حذف آدمهاي بي تفاوت  - 1- 3- 3- 5

) به منظور حذف آدمهاي بي تفاوت مقادار انحراف معيار 2012( 10با توجه به مطالعات هير

تمام  ملاك قرار ميگيرد. نتايج اين پژوهش نشان داد كه مقدار انحراف معيار براي 0,3كمتر از 

  ان مشاهده نشد.بنابراين افراد بي تفاوت در پاسخ دهدگ./ بود، 3اعضاي نمونه بيشتر از 

  شناسايي داده هاي پرت ومديريت آنها  - 2- 3- 3- 5
؛ بنابراين نيازي تندبودند و داده ها پرت نيس 5تا  1با توجه به اينكه داده ها در محدود اعداد 

  باشد. به مديريت علمي داده هاي پرت نمي

  شناسايي داده هاي مفقود ومديريت آنها  - 3- 3- 3- 5

ودي وجود نداشت بنابراين اقدام خاصي در ) داده مفق12- 4( با توجه به نتايح جدول

  خصوص اين پيش پردازش صورت نگرفت.

  ي پژوهشيهانرمال بودن داده - 4- 3- 3- 5
هاي توان گفت كه دادهبا توجه به نتايج آمار توصيفي و شاخصهاي چولگي و كشيدگي، مي

  پژوهش نرمال هستند.  

 متغيرها آلفاي كرونباخ  سوالات و  - 5- 3- 3- 5

خ متغيرها برابر با . درصد و آلفاي كرونبا80نتايج نشان داد كه آلفاي كرونباخ سوالات تقريباً 

 در صد است. بر اين اساس ميتوان گفت پايايي سوالت مورد قبول است.   0,868

                                                            
1 0 - Hair 
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  هاهاي مربوط به آمار استنباطي و فرضيهيافته - 4- 3- 5
الب قهاي پژوهش در پس از بررسي و تحليل و تفسير نتايج حاصل از آمار توصيفي، يافته

و  هاي مدل رگرسيوني مورد پردازشآمار استنباطي مورد بررسي قرا گرفت. ابتدا پش فرض

  بررسي قرار گرفت. 

  كمي بودن متغيرهاي رگرسيون - 1- 4- 3- 5
و  سيوني در دو بخش متغيرهاي مستقلكننده مدل رگرگيرياز آنجا كه متغيرهاي اندازه

شوند و نيز در طي گيري مياي هستند اندازهوابسته همگي توسط طيف ليكرت كه شبه فاصله

، گيري از شاخص مي باشد ايجاد شده استكه در حقيقت نوعي ميانگين  Computفرايند 

  Scaleن نسبي يا هما– ايتوان ادعا كرد كه متغيرهاي مدل رگرسيوني ما داراي سنجه فاصلهمي

  است.

  هاي متغير مدل رگرسيوني نرمال بودن توزيع داده - 2- 4- 3- 5
ها مورد تاكيد قرار گرفت. بنابراين پيش فرض دوم ي دادههااين مورد در بخش پيش پردازش

سيوني رگر اجراي رگرسيون يعني پيروي از الگوي زنگوله اي براي نرمال بودن متغيرهاي مدل

  برقرار است. 

  بررسي عدم هم خطي متغيرهاي مستقل  - 3- 4- 3- 5
باشد كه بر اساس همخطي متغيرهاي مستقل ميمهمترين پيش فرض اجراي رگرسيون عدم 

اندازه گيري  VIF  ،TOLERANCE  ،EIGENVALUE، CI چهار شاخص تورش واريانس يا

 2هر چقدر به عدد   2005در سال  11و همكاران  مطابق با نظر تنن هوس VIFشوند. مقدار مي

نزديكتر شود هم خطي بيشتر خواهد بود. بنابراين متغير بهداشت و ايمني نيروي انساني از همه 

است هر  VIFعكس  TOLERANCEمتغيرها هم خطي بيشتري دارد. از طرفي از آنجا كه 

ايمني نيروي  . متغير بهداشت وچقدر اين مقدار به صفر نزديكتر شود هم خطي بيشتر است

                                                            
1 1 - Tenenhaus et al 
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انساني بيشترين نزديكي را به صفر دارد. بنابراين هم خطي آن بيشتر از بقيه مي باشد. در نهايت 

شاخص مقدار ويژه نيز مطابق با نظر فورنل ولاركر بازهم هر چقدر نزديك به صفر باشد اعلام 

مطابق با  سانيشود متغير بهداشت و ايمني نيروي انخطي بيشتري را مي كند كه مشاهده ميهم

صادر مي شود به  CIاين شاخص بيشترين هم خطي را دارد. اما حكم نهايي توسط شاخص 

باشد هم خطي وجود دارد اما هنوز به مرز بحراني  15صورتي كه اگر اين شاخص بزرگتر از 

باشد هم خطي بحراني است و رگرسيون از اعتبار  30نرسيده است و اگر اين شاخص بزرگتر از 

است.  30و كمتر  از  15. نتايج نشان مي دهد كه همه متغيرها اين شاخص بيشتر از است ساقط

نرسيده  30وجود دارد اما چون هنوز به نقطه برش  بنابراين هم خطي در ارتباط با  هر پنج متغير

  است هم خطي بحراني نيست و رگرسيون قابل اجرا است. 

 بررسي عدم هم خطي خطاها  - 4- 4- 3- 5

آزمون دوربين واتسون تنها آزموني است كه مي تواند عدم همخطي خطاها ي مدل 

است كه اين عدد بين بازه  2,101رگرسيوني را تشخيص دهد. مقدار دوربين واتسون برابر با 

باشد. است يعني عدم همخطي كامل خطاها مي 2گيرد و وقتي نزديك به قرار مي 2,5و  1,5

  اجراي رگرسيون برقرار است. بنابراين پيش فرض چهارم 

  نرمال بودن خطاها - 5- 2- 4- 4
نشان داد كه توزيع  P-P Plotنتايج نمودارهاي هيستوگرام نرمال بودن خطاها و نمودار 

  باشد. ي مدل رگرسيون نرمال ميي خطاهاداده

  هاي مربوط به فرضيه هايافته - 5- 3- 5
از ين شد كه به منظور آزمون آنها فرضيه فرعي تدو 5در اين پژوهش يك فرضيه اصلي و 

  آزمون رگرسيون خطي، استفاده شد.
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  هاي فرضيه اصلييافته 1- 5- 3- 5
  در فرضيه اصل پژوهش آمده است:

فرآيند جذب و استخدام، آموزش، توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، بهداشت و ايمني 
  تأثيرگذار است.كاركنان  كارآمدينيروي انساني بر 

به منظور آزمون اين فرضيه از رگرسيون خطي ساده استفاده شد. با توجه به سطح معناداري 

توان گفت كه رگرسيون معنادار باشد ميمي 05/0بوده و كمتر از  000/0كه برابر با  Fآماره 

درصد از تغييرات مربوط به  52دهد است كه نشان مي 525/0است. ضريب تعيين برابر با 

قابل تبيين است. با توجه به ضريب بتا  كارآمدينان  توسط عوامل مؤثر بر كارك كارآمدي

توان گفت كه عوامل شناسايي شده (شامل فرآيند است مي 724/0استاندارد شده كه برابر با 

جذب و استخدام، آموزش، توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، بهداشت و ايمني نيروي 

تأثير مثبت و معناداري دارد. نتايج اين پژوهش با مطالعات كاركنان  كارآمديانساني) بر 

  همخواني دارد. ) 2012والنو و همكاران () و 2014(پادرون و همكاران - گنزالس

  نتايج آزمون فرضيه فرعي اول - 2- 5- 3- 5
 در فرضيه فرعي اول پژوهش آمده است:

  كاركنان تأثيرگذار است. كارآمديفرآيند جذب و استخدام نيروي انساني بر 

فرآيند جذب و استخدام نيروي نتايج رگرسيون نشان داد كه سطح معناداري براي متغير 

) بوده و در نتيجه فرضيه 0,05بدست آمده است كه كمتر از سطح خطا ( 0,006برابر با انساني 

شان دهنده تأثير بوده كه ن 0,019شود. ضريب بتا استاندارد شده برابر با اول تحقيق تأييد مي

باشد. بر اين مي فرآيند جذب و استخدام نيروي انساني بر كارآمدي كاركنانمثبت و معنادار 

تواند بهينه شدن و بهبود فرايند جذب و استخدام نيروي انساني مي توان گفت كهاساس مي

همكاران  پادرون و- گنزالسنتايج اين پژوهش با مطالعات باعث افزايش كارآمدي كاركنان شود. 

  همخواني دارد.) 2012والنو و همكاران (و ) 2014(
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  نتايج آزمون فرضيه دوم - 2- 1- 3- 5
 در فرضيه دوم پژوهش آمده است:

  آموزش و توسعه نيروي انساني بر كارآمدي كاركنان تأثيرگذار است.

برابر  آموزش و توسعه نيروي انسانينتايج رگرسيون نشان داد كه سطح معناداري براي متغير 

) بوده و در نتيجه فرضيه دوم تحقيق 0,05بدست آمده است كه كمتر از سطح خطا ( 0,001با 

بوده كه نشان دهنده تأثير مثبت و  0,247شود. ضريب بتا استاندارد شده برابر با نيز تأييد مي

 باشد. نتايج اين پژوهش باميبر كارآمدي كاركنان  آموزش و توسعه نيروي انسانيمعنادار 

 همخواني دارد. ) 2012والنو و همكاران (و ) 2014پادرون و همكاران (- گنزالسمطالعات 

  هاي فرضيه سوميافته - 3- 1- 3- 5
 در فرضيه سوم پژوهش آمده است:

  ارزيابي عملكرد نيروي انساني بر كارآمدي كاركنان تأثيرگذار است.

برابر ي عملكرد نيروي انساني ارزيابنتايج رگرسيون نشان داد كه سطح معناداري براي متغير 

) بوده و در نتيجه فرضيه سوم تحقيق 0,05بدست آمده است كه كمتر از سطح خطا ( 0,000با 

بوده كه نشان دهنده تأثير مثبت و  0,924شود. ضريب بتا استاندارد شده برابر با نيز تأييد مي

باشد. نتايج اين پژوهش با ميارزيابي عملكرد نيروي انساني بر كارآمدي كاركنان معنادار 

  همخواني دارد. ) 2012والنو و همكاران (مطالعات 

  هاي فرضيه چهارميافته - 4- 1- 3- 5
 در فرضيه چهارم پژوهش آمده است:

  جبران خدمات نيروي انساني بر كارامدي كاركنان تأثيرگذار است.

نيروي انساني برابر با  نتايج رگرسيون نشان داد كه سطح معناداري براي متغير جبران خدمات

) بوده و در نتيجه فرضيه چهارم تحقيق 0,05بدست آمده است كه كمتر از سطح خطا ( 0,003

بوده كه نشان دهنده تأثير مثبت و  0,080شود. ضريب بتا استاندارد شده برابر با نيز تأييد مي
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ج اين پژوهش با مطالعات باشد. نتايمعنادار جبران خدمات نيروي انساني بر كارآمدي كاركنان مي

  همخواني دارد. ) 2012و والنو و همكاران ( )2014پادرون و همكاران (- گنزالس

  پنجمهاي فرضيه يافته - 5- 1- 3- 5
 در فرضيه پنجم پژوهش آمده است:

  بهداشت و ايمني نيروي انساني بر كارامدي كاركنان تأثيرگذار است.

راي متغير بهداشت و ايمني نيروي انساني برابر نتايج رگرسيون نشان داد كه سطح معناداري ب

) بوده و در نتيجه فرضيه پنجم تحقيق 0,05بدست آمده است كه كمتر از سطح خطا ( 0,002با 

بوده كه نشان دهنده تأثير مثبت و  0,245شود. ضريب بتا استاندارد شده برابر با نيز تأييد مي

باشد. نتايج اين پژوهش با آمدي كاركنان ميمعنادار بهداشت و ايمني نيروي انساني بر كار

  همخواني دارد.) 2012والنو و همكاران (مطالعات 

 گيرينتيجه - 4- 5

بندي عوامل موثر در بررسي و رتبه پژوهش اين اصلي هدف شداشاره  پيشتر همانگونه كه
 با هاسازمان كه جديد قرن طليعه در است.كارآمدي كاركنان شركت عمليات غيرصنعتي پازارگاد 

 كاري هايو خلاقيت ايريشه تغييرات به نياز همواره هستند، مواجه جهاني محيط رقابت

 هااز ده بعد كه است كرده مجبور را امروزي هايسازمان جهاني، رقابتي نيروي شود؛مي احساس

 به پيش بگيرند، در را جديد كاري هايروش خود، ثابت كاري هايرويه و هاروش ادامه سال

 هاسازمان برخور دارند. اين نسبي ثبات نوعي از و نبوده كاري ثبات داراي هاكه سازمان ايگونه

 به توجه زيرا اند،كاركنان كرده به معطوف را خود توجه نيافتند عقب رقابت قافله از اينكه براي

 رشد كه است شده مشخص ديگري زمان هر از بيش . امروزهدارد سروكار تغيير ايجاد با كاركنان

 انساني نيروي از صحيح گرو استفاده در كشور و جامعه يك آن پي در و هاسازمان توسعه و

 منابع انساني و خام مواد پول، تجهيزات، ابزار، مناسب در بكارگيري سازماني هر است. موفقيت

 مهارتها، بتوانند هاسازمان اين كه است پذيرامكان صورتي در امر اين و باشدمي سازمان آن

. گيرند به كار سازمان اهداف راستاي در را خود كارمندان جمعي و فردي و خصوصيات توانائيها



84 

 

مشخص  اهداف به دستيابي براي افراد منظمبيت تر ، مسئولسازمان شودمي گفته رو اين از
 حياتي و مهمترين . بنابراين،باشدمي سازماني سيستم هايورودي از يكي انساني نيروي. است

 نيروي توانمندي و است. كيفيت سازمان آن كارآمد انساني نيروي سازمان، هر دارايي ترين

 سازمان كارآمد توانمند، و كارآمد انساني است. نيروي سازمان حيات و بقا عامل مهمترين انساني

 كاركنان كردنمرهون توانمند اقتصادي رشد دراكر، نظر آورد. ازمي وجود به را توانمند و

 انجام در مختلف، هايگروه در كاركنان كه است محيطي است. سازمان توانمند فرهيخته

 سازمان مديران تا شودمي موجب انساني كارآمد كنند. نيرويمي همكاري يكديگر با هافعاليت

 واقعي ثروت كارآمد اساس انساني شوند. منابع نائل خود اهداف به منابع اتلاف بدون و سريعتر

 ديگر همانند كه است امري ها سازمان كاركنان كارايي بردن بالادهند. مي تشكيل را سازمان يك

 آرامش و نشاط ،جسماني و رواني سلامت از آنان نيازمند برخورداري جامعه انساني نيرو منابع

  . باشدمي

، توسعه، ارزيابي عملكرد، آموزش، جذب و استخدامفرآيند نتايج اين پژوهش نشان داد كه 

تأثير مثبت و معناداري  كاركنانمدي آكارنيروي انساني بر بهداشت و ايمني جبران خدمات، 

سازمان در بهبود و بهينه كردن فرايند جذب و استخدام نيروي انساني، بهبود  دارند و در صورتي

آموزش كاركنان، بهينه سازي ارزيابي عملكرد كاركنان و همچنين جبران خدمات آنان و 

رسيدگي به بهداشت و ايمني كاركنان توجه داشته باشد و تلاش كند، ميتواند باعث كارآمدي 

   كاركنان شود. 

  دات پژوهش پيشنها - 5- 5
هايي را كه جنبه كاربردي بودن پژوهش  را در اين بخش بر اساس نتايج پژوهش، پيشنهادها و توصيه

گردد. رسانند، ارائه شده است. در اين بخش پيشنهادات مربوط به پژوهش  در دو قسمت ارائه ميمي

بخش دوم براي  در بخش اول پيشنهادهاي اجرايي در جهت نتايج پژوهش  ارائه شده است و در

كنند پيشنهادهايي بيان شده  پژوهشگراني كه قصد دارند در زمينه موضوع مورد مطالعه پژوهش

  است.
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  پيشنهادات اجرايي - 1- 5- 5
تأثير مثبت و فرآيند جذب و استخدام نيروي انساني بر كارآمدي كاركنان نتايج نشان داد كه 

  شود كه:مي معناداري دارد (فرضيه اول). بر اين اساس پيشنهاد

هاي فني و سازمان بر اساس شايستگي اين در استخدام و نيرويابي سعي شود فرايندهاي - 
 انساني بود و در اين راستا هيچ استثنايي در نظر گرفته نشود.

با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد ميشود در زمينه استخدام افراد، عواملي مانند جنسيت  - 
 ر نگيريد و فقط شايستگي افراد ملاك انتخاب باشد. و روابط سياسي و ... مدنظر قرا

 هاي تخصصي قرار گيرد. استخدام افراد بر عهده كميته - 

تأثير مثبت و  كاركنانمدي آكار بر آموزش و توسعه نيروي انسانينتايج نشان داد كه 

  شود كه:معناداري دارد (فرضيه دوم). بر اين اساس پيشنهاد مي

هاي كاركنان را فراهم كند. اين زمينه لازم براي ارتقاء مهارتشود سازمان پيشنهاد مي - 

 هاي آموزش كاركنان ميسر شود.تواند با فراهم كردن هزينهامر مي

شود مديريت در مورد نيازهاي آموزش كاركنان با آنان صحبت كرده و از پيشنهاد مي - 

    اين طريق زودتر نسبت به رفع اين نيازها اقدامات لازم صورت گيرد.  

تأثير مثبت و معناداري كاركنان مدي آكار بر ارزيابي عملكرد نيروي انسانينتايج نشان داد كه 

  شود كه:س پيشنهاد ميدارد (فرضيه سوم). بر اين اسا

ارزيابي عملكرد كاركنان به صورت مستمر و مداوم انجام گيرد تا بهتر بتوان بر اساس  - 

 گيري شود.نتايج آن، نسبت به برنامه ريزي توسعه منابع انساني، تصميم

به منظور ارزيابي عملكرد كاركنان از شاخصهاي مطلوب متناسب با نوع فعاليت كاركنان  - 

سعي شود در ارزيابي عملكرد از همه معيارهاي، اخلاقي، فني، اجتماعي،  استفاده شود و

  فرهنگي استفاده شود.   

تأثير معناداري دارد كاركنان كارامدي  بر جبران خدمات نيروي انسانينتايج نشان داد كه 

  شود كه:(فرضيه چهارم). بر اين اساس پيشنهاد مي
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كاركنان در فرايند تصميم گيري سازمان پيشنهاد مي شود، زمينه لازم براي مشاركت  - 

 شود.فراهم شود. اين امر باعث افزايش حس مسئوليت و تعهد سازماني كاركنان مي

پاداش كاركنان با توجه به نتايج ارزيابي عملكرد آنان در نظر گرفته شود و سيستم   - 

 دهي شفاف و عادلانه باشد. پاداش

ده از نظرات كاركنان، مورد بازنگري قرار سعي شود سيستم پرداخت سازمان، با استفا  - 

  گيرد. 

تأثير معناداري دارد كاركنان كارامدي  بر بهداشت و ايمني نيروي انسانينتايج نشان داد كه 

  شود كه:). بر اين اساس پيشنهاد ميپنجم(فرضيه 

هاي هاي ضروري و مشاورهپيشنهاد مي شود، با عناوين مختلف از جمله پرداخت وام - 

هاي لازم به عمل و ... از كاركنان در زمينه حل مشكلات شخصي حمايت گي و كاريخانواد

 آيد. 

 زمينه رفاه و آسايش كاركنان در محل كار و زندگي شخصي فراهم شود.  - 

  هاي آتيپيشنهادات براي پژوهش  - 2- 5- 5
پذيري و تعميمهاي ديگر باعث افزايش قدرت انجام چنين پژوهشي با همين موضوع در سازمان - 1

                  مقايسه نتايج بدست آمده خواهد شد.

  كارآمدي كاركنان و تعهد سازماني آنانبررسي رابطه بين  - 2

  بررسي رابطه بين كارآمدي كاركنان و عوامل مؤثر بر آن و كيفيت زندگي كاري كاركنان - 3

   پژوهش  هايمحدوديت - 6- 5
 استفاده با تا است آن بر وي تلاش كه بوده روبرو مختلفي هايمحدوديت با محقق پژوهش، هر در

 در. دهد ادامه را خود تحقيقي روند تا آمده فايق محدوديتها اين از يك هر مختلف بر هايروش از

  .است شده مواجه ميداني و محدوديت زماني دو با محقق پژوهش اين
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 دقيقاً را پاسخگويان نگرش نتواند است ممكن هاپرسشنامه زيرا پرسشنامه، ذاتي هايمحدوديت - 1

  .نمايد منعكس

 با مناسبي همكاري پرسشنامه نمودن پر زمينه در پاسخگويان از بسياري نيز ميداني بخش در - 2

  .اندنداشته محقق
ها در تكميل پرسشنامه ها به علت فرهنگ ضعيف در جامعه و ناديده گرفتن دقت پايين آزمودني - 3

بع در نتيجه نهايي تاثير دارد. البته اين نقص با توضيحات محقق در هنگام پژوهش دانشجويي كه بالط

  توزيع پرسشنامه كمتر شد.
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  پرسشنامه - 1پيوست 
  با سلام و احترام

بررسي و رتبه بندي عوامل موثر بر كارآمدي "پرسشنامه زير در راستاي پژوهشي جهت 
تهيه شده است. لذا با تخصيص زمان  "كاركنان شركت عمليات غيرصنعتي پازارگاد

ارزشمندتان به طور دقيق آنرا تكميل و به پژوهشگر عودت دهيد. شايان ذكر است اين اطلاعات 
ه صورت كلي مورد استفاده قرار كاملاً محرمانه تلقي شده و صرفاً جهت دستيابي به اهداف پژوهش ب
  شود.خواهد گرفت. پيشاپيش از همكاري صميمانه شما سپاسگزاري مي

  سوالات عموميالف) 

 زن          . جنسيت: مرد  1

   سال 50بيشتر از          سال  50تا       40سال 40تا       30. سن :  كمتر از سي سال  2

   كارشناسي ارشد و بالاتر           كارشناسي           كمتركارداني و . ميزان تحصيلات:3

   سال  20بيشتر از          سال  20تا        10  سال و كمتر 10سابقه خدمت: . 4

  

  تخصصيسوالات ) ب

  

  عوامل مؤثر بر كارآمدي كاركنان

فقم
موا

لا 
كام

  

فقم
موا

ارم  
 ند
ري

نظ
  

لفم
مخا

لفم  
مخا

لا 
كام

  

جذب و 
استخدام 
نيروي 
  انساني

 به سازمان اين در استخدام و نيرويابي فرايندهاي - 1
  .باشدمي منصفانه صورت

          

 دنبال به افراد نيرويابي، به مربوط تصميمات در - 2
 .نيستند خود شخصي منافع

          

 گزينش و نيرويابي فرايند طول در سازمان، اين در -3
  .ميشود استفاده مصاحبه هايكميته زا

          

 شايستگي پايه بر سازمان اين در انتصابها تمام - 4
 .باشدمي

          

          خود شايستگي مبناي بر كاركنان سازمان، اين در- 5
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 .يابندمي ارتقا
 استخدام فرصت از زنان و مردان سازمان، اين در - 6

 .برخوردارند برابر
          

           .دارد افراد استخدام هايروش ييرغت به نياز سازمان- 7

آموزش 
و توسعه 
نيروي 
  انساني

و  آموزش صرف را كافي هزينه و پول سازمان -8
 .ميكند كاركنان آگاهي

          

 را توسعه تونائيهايم تا ميكند تشويق را من مديريت -9

 .دهم

          

جهت  آموزش براي لازم هايفرصت سازمان اين - 10
 .كندمي فراهم را مهارتهايم و توانائيها توسعه

          

زمينه  در مديريت با بحث براي لازم فرصت از من - 11
 .برخوردارم آموزشيم نيازهاي

          

 را من كار با مرتبط آموزش هايهزينه سازمان، - 12

 .پردازدمي

          

كاركنانش  توسعه و آموزش به متعهد سازمان اين - 13
 .است

          

ارزيابي 
عملكرد 
نيروي 
  انساني

 انتظار كه عملكردي استانداردهاي درباره من - 14

 .دارم آگاهي يابم، دست آنها رود بهمي

          

آنها  به رودمي انتظار كه شايستگي سطوح از من - 15
 .دارم آگاهي برسم،

          

مطلوبي  نحو به عملكرد ارزيابي من سازمان در -16
 .شودمي انجام

          

 مديرم از خوبي بازخور عملكردم، درباره من - 17

 .كنمدريافت مي

          

علاقمند  من عملكرد ارزيابي انجام به واقعا مديرم - 18
 .است

          

انگيزه  من به عملكردم، ارزيابي و بازنگري جلسه - 19
 .دهدمي

          

و  عادلانه موفقيتها، بررسي و هدفگذاري فرآيند - 20
 .است منطقي

          

عادلانه  و عيني مديرم، طريق از عملكرد ارزيابي - 21
 .باشدمي

          

          را عملكردم تا ميكند كمك من به عملكرد ارزيابي-22
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 .دهم بهبود

 دهنده نشان روشني به عملكرد ارزيابي - 23

 .دارم نياز آنها به من كه هايي استآموزش

          

جبران 
خدمات 
نيروي 
  انساني

كارم  محيط در من مشاركت به كافي ميزان به - 24
 .شودمي داده پاداش

          

مي  آسان آن درك و بوده روشن پرداختي سيستم - 25
 .باشد

          

برطبق  كاركنان به بايد كه است صحيح امر اين - 26
 .شود داده پاداش آنها مشاركت ميزان

          

ميشود،  تعيين من حقوق آن اساس بر كه مبنايي - 27
 .است عادلانه

          

به  نسبت بيشتري مبلغ بايد شايسته بسيار كاركنان - 28
 . كنند دريافت دارند، كمتري شايستگي كه كاركناني

          

مسئوليت  سطوح با سازمان در پرداخت هاينرخ - 29
 .باشندمي سازگار

          

پرداخت  نرخهاي با مقايسه قابل من دريافتي نرخ -30
 .ميباشد سازمان از بيرون در شده

          

           .ميباشد من عملكرد كننده منعكس من دريافت - 31

 عملكرد كننده تشويق سازمان، پرداخت سيستم - 32

 .بهتر است

          

اساسي  بازنگري به نياز سازمان پرداخت سيستم - 33
 .ندارد

          

بهداشت 
و ايمني 
نيروي 
  انساني

           .است خوب اينجا در ما كاري شرايط-34

معرض  در ما سلامتي سازمان، اين در كار اثر در - 35
 .باشدنمي خطر

          

 احساس كاري شرايط اين در كردن كار از من - 36

 .كنمامنيت مي

          

آسايش  و رفاه براي لازم اقدامات سازمان اين - 37
 .دهدمي انجام كاركنانش

          

 موضوعات صرف را كافي هزينه سازمان اين - 38

 .كندمي امنيت و سلامتي مربوط به

          

هاي مسئوليت بين تعامل ايجاد طريق از سازمان - 39
 .كندمي حمايت كاركنان از خانوادگي، و كاري
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  كارآمدي كاركنان

زياد
ي 
خيل

  

سط  زياد
متو

  

 كم  كم
لي
خي

  

كارآمدي 
  كاركنان

به چه ميزان از سوي مسولان براي اشتباهات  - 40
- داده ميناشي از عدم درك درست كار به شما تذكر 

  شود.

          

به چه ميزان در خصوص پرسيدن نحوه صحيح  - 41
 شويد.انجام كار مورد تشويق واقع مي

          

به چه ميزان درك صحيحي از اهداف كاري خود  - 42
 در سازمان داريد.

          

كند تا كاركنان درك به چه ميزان سازمان تلاش مي - 43
 درستي از كار خود داشته باشند.

          

هاي لازم براي ارتقا در شغل به چه ميزان فرصت - 44
 شما وجود دارد.

          

به چه ميزان در مواقع نشان دادن ابتكار عمل  -45
  كند.كاركنان استقبال و قدرداني مي

          

به چه ميزان سازمان از نشان دادن ابتكار عمل  - 46
 كند.كاركنان استقبال و قدرداني مي

          

ميزان در زمان مشكلات فردي، از سوي  به چه - 47
 گيريد.مدير مافوق مورد دلجوئي قرار مي
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  خروجي نرم افزار - 2پيوست 

 

jensiat 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 197 89.1 89.1 89.1

2 24 10.9 10.9 100.0

Total 221 100.0 100.0  

 

 

sen 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 22 10.0 10.0 10.0

2 131 59.3 59.3 69.2

3 63 28.5 28.5 97.7

4 5 2.3 2.3 100.0

Total 221 100.0 100.0  

 

 

tahsialt 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 39 17.6 17.6 17.6

2 139 62.9 62.9 80.5

3 43 19.5 19.5 100.0

Total 221 100.0 100.0  

 

 
Sabeghe 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 67 30.3 30.3 30.3

2 111 50.2 50.2 80.5

3 43 19.5 19.5 100.0

Total 221 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

Q1 221 2 5 -.550 .164 -.701 .326

Q2 221 2 5 -.652 .164 -.486 .326

Q3 221 2 5 -.537 .164 .228 .326

Q4 221 2 5 -1.030 .164 1.017 .326

Q5 221 2 5 -1.092 .164 1.621 .326

Q6 221 2 5 -.904 .164 2.043 .326

Q7 221 2 5 -1.247 .164 2.437 .326

Q8 221 2 5 -1.036 .164 .521 .326

Q9 221 2 5 -.757 .164 -1.157 .326

Q10 221 2 5 -.715 .164 -1.188 .326

Q11 221 2 5 -1.254 .164 1.307 .326

Q12 221 2 5 -.826 .164 -1.081 .326

Q13 221 2 5 -.753 .164 -.806 .326

Q14 221 2 5 -.586 .164 -1.158 .326

Q15 221 2 5 -.806 .164 -.446 .326

Q16 221 2 5 -.797 .164 -.040 .326

Q17 221 1 5 -1.096 .164 2.625 .326

Q18 221 1 5 -1.570 .164 4.292 .326

Q19 221 3 5 -.217 .164 -.595 .326

Q20 221 2 5 -.983 .164 2.081 .326

Q21 221 2 5 -1.002 .164 1.109 .326

Q22 221 2 5 -1.022 .164 1.666 .326

Q23 221 2 5 -.667 .164 -.077 .326

Q24 221 1 5 -.778 .164 -.441 .326

Q25 221 1 5 -.800 .164 .157 .326

Q26 221 2 5 -.725 .164 .289 .326

Q27 221 2 5 -.802 .164 .462 .326

Q28 221 2 5 -1.015 .164 2.027 .326

Q29 221 1 5 -1.721 .164 4.208 .326

Q30 221 1 5 -1.535 .164 2.196 .326

Q31 221 1 5 -1.411 .164 2.169 .326

Q32 221 2 5 -1.183 .164 .899 .326

Q33 221 1 5 -.532 .164 -.294 .326

Q34 221 2 5 -.769 .164 -1.136 .326

Q35 221 2 5 -.715 .164 -1.188 .326

Q36 221 2 5 -1.254 .164 1.307 .326
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Q37 221 2 5 -.826 .164 -1.081 .326

Q38 221 2 5 -.753 .164 -.806 .326

Q39 221 2 5 -.586 .164 -1.158 .326

Q40 221 2 5 -.806 .164 -.446 .326

Q41 221 2 5 -.797 .164 -.040 .326

Q42 221 2 5 -.837 .164 1.527 .326

Q43 221 1 5 -1.570 .164 4.292 .326

Q44 221 3 5 -.217 .164 -.595 .326

Q45 221 2 5 -.983 .164 2.081 .326

Q46 221 2 5 -1.002 .164 1.109 .326

Q47 221 1 5 -1.535 .164 2.196 .326

Valid N (listwise) 221       

 
 
 

Descriptive Statistics 

 

N Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

Recruitment 221 4.3006 .39578 -.403 .164 .206 .326

Education_development 221 4.0965 .55662 -.621 .164 -.001 .326

Performance_evaluation 221 4.1154 .47810 -.199 .164 -.125 .326

Compensation_Services 221 4.0919 .51224 -1.106 .164 2.780 .326

Health_safety 221 4.0151 .56118 -.801 .164 .796 .326

Employee_efficiency 221 4.1635 .46321 -.106 .164 -.384 .326

Valid N (listwise) 221       

 

 
 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

Q1 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q2 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q3 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q4 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q5 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q6 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q7 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q8 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%
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Q9 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q10 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q11 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q12 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q13 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q14 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q15 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q16 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q17 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q18 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q19 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q20 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q21 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q22 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q23 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q24 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q25 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q26 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q27 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q28 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q29 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q30 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q31 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q32 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q33 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q34 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q35 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q36 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q37 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q38 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q39 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q40 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q41 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q42 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q43 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q44 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q45 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q46 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%

Q47 221 100.0% 0 0.0% 221 100.0%
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 221 100.0

Excludeda 0 .0

Total 221 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.868 47 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Q1 190.14 262.397 .113 .869

Q2 189.82 258.819 .324 .866

Q3 189.70 259.367 .390 .865

Q4 189.89 257.897 .332 .866

Q5 189.73 263.260 .141 .868

Q6 190.01 257.527 .405 .865

Q7 189.67 262.866 .169 .868

Q8 189.85 255.913 .393 .865

Q9 190.13 257.169 .200 .869

Q10 190.19 257.457 .192 .869

Q11 189.84 255.419 .409 .864

Q12 190.12 260.417 .115 .871

Q13 190.21 256.595 .248 .867

Q14 190.34 246.389 .514 .862

Q15 190.16 247.092 .578 .861

Q16 190.18 251.094 .507 .862

Q17 189.95 253.161 .579 .862

Q18 189.93 252.058 .565 .862

Q19 189.86 258.488 .410 .865

Q20 189.76 260.167 .307 .866
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Q21 190.03 258.163 .311 .866

Q22 190.03 257.036 .385 .865

Q23 190.16 254.819 .404 .864

Q24 190.46 258.077 .177 .870

Q25 190.33 258.666 .201 .868

Q26 189.96 256.248 .411 .865

Q27 190.04 254.867 .440 .864

Q28 189.80 259.472 .326 .866

Q29 189.83 255.240 .415 .864

Q30 190.08 253.548 .357 .865

Q31 189.88 256.277 .337 .865

Q32 189.86 258.663 .269 .867

Q33 190.38 260.237 .153 .869

Q34 190.13 257.011 .205 .869

Q35 190.19 257.457 .192 .869

Q36 189.84 255.419 .409 .864

Q37 190.12 260.417 .115 .871

Q38 190.21 256.595 .248 .867

Q39 190.34 246.389 .514 .862

Q40 190.16 247.092 .578 .861

Q41 190.18 251.094 .507 .862

Q42 189.93 253.400 .599 .862

Q43 189.93 252.058 .565 .862

Q44 189.86 258.488 .410 .865

Q45 189.76 260.167 .307 .866

Q46 190.03 258.163 .311 .866

Q47 190.08 253.548 .357 .865

 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Recruitment 20.4823 3.609 .383 .789 

Education_development 20.6864 3.043 .509 .767 

Performance_evaluation 20.6675 2.932 .721 .714 

Compensation_Services 20.6910 3.444 .334 .806 

Health_safety 20.7678 2.854 .619 .737 

Employee_efficiency 20.6194 2.971 .724 .715 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .940a .884 .881 .15960 2.101 

a. Predictors: (Constant), Health_safety, Compensation_Services, Recruitment, 

Performance_evaluation, Education_development 

b. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 41.728 5 8.346 327.653 .000b 

Residual 5.476 215 .025   

Total 47.204 220    

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. Predictors: (Constant), Health_safety, Compensation_Services, Recruitment, 

Performance_evaluation, Education_development 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .057 .150  .382 .703

Recruitment .023 .033 .019 2.692 .006

Education_development .206 .062 .247 3.319 .001

Performance_evaluation .896 .035 .924 25.641 .000

Compensation_Services .072 .024 .080 2.965 .003

Health_safety .203 .065 .245 3.116 .002

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Effective_factor

s_on_efficiencyb 
. Enter 



82 

 

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .724a .525 .522 .32010 1.827 

a. Predictors: (Constant), Effective_factors_on_efficiency 

b. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 24.765 1 24.765 241.695 .000b 

Residual 22.439 219 .102   

Total 47.204 220    

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

b. Predictors: (Constant), Effective_factors_on_efficiency 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .150 .259  .577 .564

Effective_factors_on_efficien

cy 
.973 .063 .724 15.547 .000

a. Dependent Variable: Employee_efficiency 

 

 
 

 


