
 

 

 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسين)ع( فصلنامه پووهش

 71-73: صو 1737(، پایيز 27)شماره پياپی  7  سال هشتم، شماره

 

 

 وري سازمان تحلیل نقش نظام ارزشیابي عملکرد در بهره

 بنیاد با استفاده از نظريۀ داده
 

 مسیح ابراهیمي الهه مبیني دهکردي
 04/12/34تاریخ دریافت: 

 22/07/37تاریخ پذیرش: 

 چکیده
سرمایه، ،  ون نيروی کارهمتلاش برای بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون 

های اقتصادی و واحدهای توليدی صنعتی و  مواد، انر ی و اطلاعات، هدف تمامی مدیران سازمان
وری آن است  سطح بهره یارتقا ،ترین اهداف در هر سازمان یکی از مهماست. مؤسسات خدماتی 

نيروی  بهسازی و عملکرد بهبود ،وری نقشی محوری دارد به اینکه انسان در ایجاد بهره و باتوجه
 های قابليت به دستيابی برای ابزاری عملکرد، مدیریت و است سازمان انکارناپذیر هر نياز انسانی،

شدن نيازهای آموزشی و ارائه  شفاف ،رشد و شکوفایی برای رسيدن به اهداف سازمان کارکنان،
ست. هدف از پووهش حاضر، تحليل عوامل مؤثر بر اثربخشی نظام ارزشيابی بازخورد لازم به آنها

منظور ابتدا مفهوم عملکرد و ارزشيابی آن از  این وری سازمان است. به عملکرد و نقش آن در بهره
بنياد و انجام  سپس با استفاده از نظریۀ دادهای موجود، بررسی و  دیدگاه متخصصان و منابع کتابخانه

ساختاریافته به شيوۀ قضاوتی با جمعی از خبرگان و کارشناسان آگاه به موضوع  ای نيمه مصاحبه
از چهار منظر انگيزشی، آموزشی، محيطی و  ها استخراج و پووهش، مفاهيم حاصل از موردکاوی

ر قالب چهار فرضيه ذیل چارچوب مفهومی بندی شده و درپایان، نتایج حاصل د ساختاری طبقه
 معرفی شده است.

 

 بنياد )گراندد تئوری( وری؛ منابع انسانی، نظریۀ داده مدیریت عملکرد؛ بهبود بهره ها: کلیدواژه

 

 .مالک اشتر وری( دانشگاه صنعتی  و بهره گرایش مدیریت سيستم) مسئول: دانشجوی کارشناسی ارشد مهندسی صنایع ۀنویسند

 elahe.mobini92@gmail.com واحد تهران

. های نرم دانشگاه صنعتی مالک اشتر واحد تهران استادیار و عضو هيئت علمی دانشکده مدیریت و فناوری 
  m_ebrahimi@iust.ac.ir 
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 مقدمه
هـایی   ها افـزایش یافتـه اسـت، تنهـا سـازمان      وری در همۀ زمينه در جهان رقابتی امروز که بهره

وجه از منابع خود استفاده نموده و بيشترین  پرتلاطم باقی بمانند که به بهترینتوانند در این دنيای  می

نيروی انسـانی اسـت. مـدیریت سـازمان بـرای       یکی از منابع مهم سازمانی، وری را داشته باشند. بهره

ایجاد سازمانی با نيروی انسانی کارآمـد و توانمنـد راهـی جـز توجـه بـه آمـوزش، تقویـت قـدرت          

 دسـت نـدارد.   ار، بالابردن روحيه و انگيزه، رشد شخصيت کارکنان و مسائلی ازایـن خلاقيت و ابتک

به این اهداف، در مرحلۀ نخست، عملکرد کارکنان باید به نحومطلوب مورد ارزیـابی  ی برای دستياب

های فوق، نسبت  شدن نقاط ضعف و قوت کارکنان در زمينه و سنجش قرار گيرد و پس از مشخو

بهتـر بـا ارزیـابی عملکـرد بایـد در       عبـارت  بـه  و تقویت نقاط قـوت اقـدام نمـود.   به رفع نقاط ضعف 

عنـوان   توجه به نيروی انسانی به. 1(2003مورگن و هانت، ) بهسازی و پرورش نيروی انسانی کوشيد

هـا یکـی از راهکارهـای اساسـی در افـزایش کـارآیی و        زیربنای توليد و ارائه خـدمات در سـازمان  

 2(.2003)برچک.  رود شمار می هوری سازمان ب بهره

هـای لازم تـدوین و    بایسـت آمـوزش   بهتر از عامل نيـروی انسـانی، مـی    گيری هرچه بهرهرای ب

هماهنگی و همدلی بين کارکنان ایجاد و اهداف آنها را با اهـداف سـازمان همسـو نمـود. مـدیریت      

های دستيابی بـه آنهـا و    راهعملکرد با ایجاد محيطی مشارکتی و ابلاغ اهداف سازمان به کارکنان و 

هـای پرداخـت بـر     نظامگيری از  يابی و هدایت کارکنان و نيز با بهرهشهم نين برقراری جلسات ارز

وری نيـروی کـار را    ه و بهـره شـد مبنای عملکرد، باعث ایجاد همسویی اهداف کارکنان و سـازمان  

 7.(2007)سيدی و اکبری.  دهد افزایش می
 

 وري تعريف بهره
 صـورت درآمـد تقسـيم بـر منـابع       وری را بـه  بهـره ، 4هـای اقتصـادی   توسـعۀ همکـاری  سازمان 

 تعریف کرده است.

 

1. Morgan, R. M. & Hunt, S. D. 

2. Bertschek, I., Fryges, H., & Kaiser, U. 

3. Sidi, S. M. & Akbari, as. 

4  . OECD 
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 کند: وری را به دو صورت زیر تعریف می بهره 1وری اروپا آ انس بهره

 وری، حداک ر استفاده از منابع مورد نياز در توليد است. . بهره1

توانـد انجـام    باشيم هر کاری که فـردا مـی  وری یک نوع تفکر است، باید اعتقاد داشته  . بهره2

وری  بـه مرکـز بهـره    . باتوجـه 2(2017حقيقتيـان و عزتـی،   )شود ممکن است امروز بهتر انجام گيـرد  

7 اپن
وری بایـد بـه    وری، یک اولویت و انتخاب ملی اسـت و هـر تلاشـی بـرای افـزایش بهـره       بهره 

وری  عبارتی، بهـره  کارها منجر شود. به افزایش رفاه اجتماعی، کاهش فقر و انتخاب و انجام درست

به معنای استفاده علمی از منابع ملـی ماننـد منـابع انسـانی و سـایر عوامـل توليـد در کـاهش قيمـت،          

افزایش ارزش بـازار، کـاهش بيکـاری، افـزایش درآمـد واقعـی و افـزایش اسـتانداردهای زنـدگی          

 4(.2004وری آسيا،  سازمان بهره) مشتریان، مدیران و کارکنان است

شـود. ایـن    از نظر تعدادعامل کار درنظر گرفته می« خروجی» و «ورودی» وری نسبت بين بهره

هـا،   تر یا بسياردشـوارتر نسـبت بـه کميـت تـلاش انسـان، مهـارت        دهندۀ مسائل آسان اصطلا ، نشان

اسـت   افزوده توسط ارزش خدمات اضـافی و یـا عمـل تغييـر محـيط خـارجی       هم نين شامل ارزش

 7.(2014پوپا، دمين و)

 

 تعريف عملکرد
عنوان یک حالـت رقـابتی تعریـف شـده اسـت کـه مـی توانـد          نظر سازمانی عملکرد به از نقطه

وری، اطمينان حاصـل از پایـداری سـازمان در بـازار را بررسـی       توسط سنجش سطح کارایی و بهره

 6(.2012ميکيوليک،  کند )لالِ و

 

 

1. EPA 

2. Haghighatian, M. & Ezati, Y.  

3. JPC 

4  . Oorganization of Asian Productivity, 

5. Demyen, S., & Popa, I. L.  

6. Lala, P. I. & Miculeac, M.  
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کنـد )بـایرز و    که شغل یک کارمند را تکميل مـی  عملکرد به درجۀ انجام وظایفی اشاره دارد

 رسـاند.  دهد که چگونه یک کارمنـد الزامـات یـک شـغل را بـه انجـام مـی        و نشان می ؛1(2007رو، 

ارزشيابی عملکرد را فرایند مداوم ارزیـابی و مـدیریت رفتـار و     2(2000هم نين کارل و همکاران )

ارزشـيابی   7(1333بـه عقيـدۀ فـوت و هـوک )     .انـد  دادهای انسانی در محل کار تعریف کـرده  برون

کارکنان عبـارت اسـت از: فراینـد رسـمی بـرای سـنجش و ارائـه بـازخورد بـه کارکنـان در مـورد            

هایشان و هم نين شناخت استعدادهای بالقوه آنان برای شکوفایی  خصوصيات و نحوۀ انجام فعاليت

ان فرایند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارکنان عنو تفاسير، ارزیابی عملکرد را به آنها در آینده. بااین

(. 2007تـوان تعریـف کـرد )بـایرزو و رو،      در نحوۀ انجام یک شغل و استقرار برنامه بهبـود آن مـی  

دهـد کـه بداننـد عملکردشـان چگونـه       تنها به کارکنان اجـازه مـی   صورت ارزیابی عملکرد نه دراین

 گذارد. أثير میشان ت بلکه بر سطح تلاش و مسير آینده است،

 

 اهداف ارزشیابي عملکرد
اهداف ارزشيابی کارکنـان را بـه دو    7(2007) هم نين نو و همکاران 4(2003اسنل و بولندر )

( بيــانگر مــوارد 1انــد. جــدول ) اجرایــی تقســيم کــرده -ای و اهــداف اداری دســته: اهــداف توســعه

 اجرایی است. -اداری و ای کارگيری نتایج ارزیابی عملکرد به تفکيک اهداف توسعه به

طورمستقيم با نظام پاداش سـازمان در ارتبـاط اسـت، انگيـزه      های مدیریت عملکرد که به نظام

طـور سـالانه و    آورد تـا در راسـتای دسـتيابی بـه اهـداف سـازمانی بـه        قوی برای کارکنان فراهم می

 ای تلاش کنند. خلاقانه

 

 

1. Byars, L. I. & Rue, L. W. 

2  . Carell, M. & et al.  

3  . Foot, M .& Hook, C.  

4. Snell, S. A & Bohlander, G. W.  

5. Noe, R. A, Hollenbeck, J. R., Gerhurt, B. & Wright, P. M. 
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 (2117، . اهداف ارزشیابي عملکرد )اسنل و بولندر5جدول 

 مستندکردن تصميمات مربوط به کارکنان -

 تعيين ارتقای کاندیدها -

 تعيين تکاليف و وظایف -

 شناسایی عملکرد ضعيف -

 تصميم در مورد اخراج یا نگهداری -

 های انتخاب اعتبارسنجی ملاک -

 های آموزشی ارزیابی برنامه -

 گيری در مورد پاداش و جبران خدمات تصميم -

 قررات قانونیبرآوردن م -

 ریزی پرسنلی برنامه -

 آوردن بازخورد عملکرد فراهم -

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی -

 تشخيو عملکرد افراد -

 کمک به شناسایی اهداف -

 ارزیابی ميزان دستيابی به اهداف -

 شناسایی نيازهای آموزشی فردی -

 شناسایی نيازهای آموزشی سازمانی -

 تقویت ساختار قدرت -

 هبود ارتباطاتب -

ــراهم - ــه ف ــه    آوردن زمين ــدیران ب ــک م ــرای کم ای ب

 کارکنان

 

ایـن، نـو و اسـنل، بـرای ارزشـيابی صـحيح عملکـرد کارکنـان پـنج رویکـرد معرفـی             بر علاوه

 اند، این رویکردها عبارتند از: کرده

ای بـه مـدیریت عملکـرد، نيازمنـد ایـن اسـت کـه         رویکـرد مقایسـه   اي: رويکرد مقايسـه  الف(

کننده، عملکرد افراد را با دیگران مقایسه کند. این رویکرد معمـولاً از ارزیـابی جـامع یـک      زیابیار

کند. حداقل سـه فـن    بندی افراد در یک گروه کاری استفاده می عملکرد فردی یا ارزشی برای رتبه

زوجـی   بنـدی، توزیـع اجبـاری و مقایسـۀ     گيرد که شامل: رتبه در این رویکرد مورد استفاده قرار می

 است.

هـای   بـر گسـترش ویوگـی    این رویکرد به مدیریت عملکـرد،  هاي فردي: ب( رويکرد ويژگي

هایی که در ایـن رویکـرد    کند. فن شود، تأکيد می معينی که برای موفقيت سازمان مطلوب تلقی می

هـا شـامل: ابتکـار، رهبـری، خصـلت       ای از رفتارهـا و ویوگـی   گيرند، مجموعه مورداستفاده قرار می

 گيرد. رقابتی و ارزیابی افراد را در برمی
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کند رفتارهایی را تعریـف کنـد کـه یـک کارمنـد       این رویکرد تلاش می  ( رويکرد رفتاري:

شـده اسـت کـه     های متنوعی در این رویکرد تعریـف   بایستی انجام دهد تا در کارش مؤثر باشد. فن

دهـد. ایـن    ن رفتارها را از خود بروز میکند کدام کارمند ای است که یک مدیر ارزیابی  مستلزم این

هـای مشـاهدۀ رفتـاری،     بندی رفتـاری، مقيـاس   های درجه ها شامل پنج فن: وقایع حساس، مقياس فن

 اصلا  رفتار سازمانی و مراکز سنجش است.

گيـری یـک شـغل و     انـدازه  ایـن رویکـرد بـر مـدیریت اهـداف، نتـایج قابـل        د( رويکرد نتايج:

توان فردیت خـود را از   گذارد که می دارد. این رویکرد فرض را بر این میهای کاری تمرکز  گروه

هـای   تـرین شـاخو   آمـده، نزدیـک   دسـت  صـورت نتـایج بـه    این گيری جدا کرد که در فرایند اندازه

های فردی به اثربخشی سازمانی است. دو نظام مدیریت عملکردی که در این رویکرد جای  ویوگی

 وری است. گيری بهره مبنای اهداف و نظام ارزیابی و اندازهگيرند شامل: مدیریت بر  می

گيـری و ارزیـابی    گفته، رویکردهای سـنتی بـه انـدازه    چهار رویکرد پيش هـ( رويکرد کیفیت:

گرایـی و رویکـرد    شـوند. دو ویوگـی اصـلی رویکـرد کيفيـت؛ مشـتری       عملکرد کارکنان تلقی می

داخلـی و خـارجی از اهـداف اوليـه و اساسـی      پيشگيری از خطا هسـتند. ارتقـای رضـایت مشـتریان     

 رویکرد کيفيت است.

در پووهش حاضر عوامـل مـؤثر بـر ارزشـيابی عملکـرد کارکنـان از چهـار منظـر: انگيزشـی،          

وری سـازمان، شناسـایی و موردبررسـی قـرار      آموزشی، محيطی و ساختاری باهدف بهبـود در بهـره  

بی از وضـعيت فـرد یـا سـازمان و انجـام      شناسایی هر یک از این عوامل ضمن شـناخت نس ـ  گرفت.

ای در توسـعه و بهبـود    هـای تـازه   اقدامات لازم با توجه به وضعيت موجود، موجـب دسـتيابی بـه راه   

وری در سـازمان   ای بهـره  هـای توسـعه   عبارتی ارزشيابی عملکرد یکی از راه وری خواهد شد. به بهره

کارهایی بـرای توسـعه    تلاش شده است تا راه بر شناسایی این موارد لذا در این پووهش علاوه است.

 ها قرار گيرد. وری در اختيار مدیران سازمان و بهبود بهره
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 پیشینۀ تحقیق
هـای مـدیریت منـابع     ناپـذیر برنامـه   ها، ارزشيابی عملکرد، بخش جـدایی  در بسياری از سازمان

مقاصـد متعـددی اسـتفاده    شود و بـرای   ای محسوب می انسانی و ابزار بسيار کارآمد در توسعه حرفه

يابی عملکـرد در  بـر ارزش ـ  اثرگـذار ی تحقيقـاتی بسـياری بـرای مطالعـه عوامـل      ها پووهش شود. می

 شود: یمدر زیر به برخی از این تحقيقات اشاره  که کشورهای مختلف انجام پذیرفته است

انجـام کـار و   هـای   رابطۀ بين منابع انسانی، شيوه 1(2007)رایت و همکاران  در مطالعه جامع از

انکـاری بـين انسـان، منـابع و      نتيجۀ آن حاکی از وجـود رابطـۀ غيرقابـل    عملکرد سازمانی، بررسی و

عنوان  بررسی عوامل اثرگذار بر انگيزۀ کارکنان به به 2(2007)عملکرد سازمانی است. رایت و کهو 

انـد. کيـوس و    داختـه یکی از عوامل تأثيرگذار بر انجام بهتر کارها و درنهایـت عملکـرد سـازمان پر   

انـد.   رابطۀ م بت بين ارزشيابی عملکرد و تعهد سازمانی را موردمطالعـه قـرار داده   7(2003)دیسوِک 

های اثرگذار بـر   ترین مؤلفه مهم (MCDM)روش ترکيبی  با استفاده از 4(2014گيربيز و آلبایراک )

هـا شـامل تجربـه     ادند. این مؤلفهبندی قرارد عملکرد کارکنان را شناسایی و مورد ارزیابی و اولویت

کاری ، حقوق و دستمزد ، قدرت برقـراری روابـط اجتمـاعی ،سـطح آموزشـی ،توانـایی مـدیریت        

 (2012و همکــــاران، ) 7هــــای بازاریــــابی و مــــدیریت اســــت. پرســــال  تغييــــرات و سياســــت

 انـد.  تـه عنـوان یـک کـل پرداخ    به شناسایی ارتباط مستقيم ميان عملکرد و مدیریت منـابع انسـانی بـه   

بـه نـوع فعاليـت، پي يـدگی و      توجـه  عملکرد، بسته به معيارهـای مختلـف متفـاوت خواهـد بـود، بـا      

های درگير، در اثربخشی  شده شامل: مقدار، کيفيت، زمان اجرا و هزینه های استاندارد تعيين شاخو

عتقدنـد طبـن   م3( 2014. عطارد و همکارانش )6(2014شده تأثيرگذار هستند )دمين و پوپا، کار انجام

منــابع انســانی در  وری بهــرهبــين نظــام ارزیــابی عملکــرد و هــای مــدل هرســی و گلداســميت  مؤلفــه

 

1. Wright, P. M., Gardner, T. M., Moynihan, L. M. & Allen, M. R.  

2. Wright, P. M. & Kehoe, R. R. 

3. Kuvass, B. & Dysvik, A. 

4  . Gürbüz, T., & Albayrak, Y. E.  

5. Purcell, Guest, D. & Woodrow, C.  

6. Demyen, S., & Popa, I. L. 

7. Atarod, A., Navabakhsh, M., & Fathi, S. 
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 وری بهـره دارد. بدین معنی که نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بـر   وجود داری معنیرابطه  شهرداری

ابی را . هم نـين نتـایج حاصـل از بـازخورد عملکـرد نظـام ارزشـي       کار نيروی انسانی اثرگذار اسـت 

 گرفته توسط سایر محققين بررسی کرد.  های صورت توان در پووهش می

طـور   گيری عملکرد بـه  معتقد است اطلاعات حاصل از اندازه 1(2007م ال، برناردین ) عنوان به

تـوان از   رود. هم نـين مـی   کار می ای برای جبران خدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی به گسترده

وتحليـل   ازخدمت(، تجزیه به کارکنان )نظير: ارتقا، انتقال، اخراج و انفصال تصميمات مربوط آن در

 2(2003سـویچ )  نمود. ایـوان  استفادهنيازهای آموزشی، توسعۀ کارکنان، تحقين و ارزشيابی برنامه، 

ریـزی نيـروی انسـانی و     اهداف ارزشـيابی کارکنـان را در: توسـعۀ کارکنـان، ایجـاد انگيـزه، برنامـه       

ایجاد ارتباطات مؤثر بـين کارکنـان و سرپرسـتان برشـمرده اسـت. لانجنکـر و نيکـودیم        استخدام و 

اند که نظام ارزشيابی عملکرد: الـف( بـازخورد عملکـردی مشخصـی را بـرای       ، بيان کرده7(1336)

کند؛ ج( زمينۀ  آورد؛ ب( الزامات کارآموزی کارمند را معين می بهبود عملکرد کارکنان فراهم می

گيری پرسنلی و عملکرد، ارتبـاط نزدیکـی    کند؛ د( بين نتيجه ان را فراهم و تسهيل میتوسعۀ کارکن

بـه بررسـی    4(2017دهد. پَيسـوگل )  وری کارکنان را افزایش می نماید و هـ( انگيزه و بهره برقرار می

صورت سيسـتماتيک   های مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی در صنعت بانکداری به اثرات شيوه

کند متغيرهای )گزینش، آموزش، ارتقاج، پـاداش   های حاصل از مطالعه بيان می داخته است . یافتهپر

ای و مـدیریت سيسـتمی    گذاری اطلاعات ، امنيت شـغلی، ارزیـابی دوره   مبتنی بر عملکرد، اشتراک

منابع انسانی( همبستگی م بتی بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان و مـدیریت صـحيح منـابع انسـانی دارد.         

تواننـد از طریـن    معتقدنـد کـه مـدیران منـابع انسـانی مـی       7(2017هم نين فرگوسن و ریوجونيـوز ) 

هایی که باعث ایجاد انگيزه م بت ) شامل :جبـران منطقـی    ها و رویه سازی و حمایت از سياست پياده

 عملکرد بـاانگيزه تشـوین و پـاداش کـاری ، رسـيدگی عادلانـه بـه شـکایات و مـدیریت عملکـرد(          

 

1  . Bernardin, H. J.  
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شود در بالا بردن عملکرد شغلی سازمان و  ای در کارکنان می های یادگيری و توسعه ود فعاليتو بهب

، در پووهشی به بررسی رویکردهای 1(2011مهر و دلوی ) تحریک مطلوبيت کار مؤثر باشند . ربانی

ين توان به: کاهش شکاف ب ـ اند؛ از نتایج حاصل از این پووهش می ارزیابی عملکرد مدیران پرداخته

سـازها بـر اسـاس     بندی معيارهای عملکرد مدیریت سازمان و توانمند و اولویت نفعان مدیریت و ذی

و بيان ارتباط بين عملکرد مـدیریت بـا    (داران و مدیریت کارکنان، مشتریان، سهام)دیدگاه ارزیابان 

ش بـه بررسـی معيارهـای گـزین     نيـز  ،2(2016عملکرد سازمان اشـاره کـرد. صـفری و همکـارانش )    

 و منـابع انسـانی   بـر اهميـت   پووهش، با تأکيد اند. این کارکنان در برآورد عملکرد سازمان پرداخته

 بـر  شـدت  بـه  منـد کارکنـان،   هـدف  گزینش دارد می بيان منابع، سایر به نسبت ها آن های شایستگی

 طرفـی  از و هـای آمـوزش   هزینـه  و نادرسـت  هـای  تصميم اتخاذ از حاصل منفی های هزینه کاهش

، 7(2017زاده ) اقدسـی و نـوروز   .اسـت  تأثيرگـذار  سـازمان،  آتـی  عملکـرد  و رقـابتی  تـوان  ایشافز

 دسترسی بـه منـابع، نظـام پـاداش     کردن اطلاعات، مدیریت مشارکتی، داشتن اهداف روشن، فراهم

ترتيـب از مـؤثرترین عوامـل مـؤثر بـر       دهی، تفـویض اختيـار و ارزشـيابی عملکـرد کارکنـان را بـه      

 اند. وری در سازمان برشمرده منابع انسانی و باهدف افزایش بهرهتوانمندسازی 

وری در سـازمان   شده در رابطه با ارتباط بين ارزشيابی عملکرد و بهره های انجام نتایج پووهش

دهد که متغيرهایی مانند رابطۀ شخصی آموزش، دانش و مهارت، منافع، حقوق و دستمزد،  نشان می

های مناسب تنبيه و تشوین توسط مدیران، نـر    به کار با استفاده از روشتجربه، سابقۀ کار و تمایل 

های استاندارد ارزشيابی، رابطۀ صميمی مـدیران، امنيـت    گيری، وجود شاخو مشارکت در تصميم

وری دارنـد. هم نـين سـه متغيـر:      داری با بهـره  شغلی، آزادی عمل و استقلال، رابطۀ مستقيم و معنی

رکنان و پشتيبانی مدیران از کارکنان موفن، بر عملکرد تأثيرگذار هسـتند.  امنيت شغلی، آموزش کا

وری سـازمان را افـزایش    ميزان ضرایب م بت این سه متغير با نظارت و ارزشيابی مستمر، ميزان بهـره 

در پووهشی ضمن شناسـایی عوامـل    1(2011. حبيبی و ضابطی )4(2017حقيقتيان و عزتی، )دهد  می
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های ویوه هر یک از ایـن عوامـل در سـتاد )ناجـا(      يروی انسانی و شناسایی مؤلفهموجد در بهسازی ن

 مانـدگاری  و آمـوزش  بـه  گـرایش  رضـایت،  برانگيزش، این ستاد در عملکرد دریافتن که ارزیابی

 .ندارد تأثير انسانی نيروی نوآوری و بر خلاقيت اما دارد تأثير کارکنان

 

 روش تحقیق

 ها ابزار گردآوري داده

درروش  شــده اســت. بنيــاد انجــام هش حاضــر از نــوع کيفــی و بــا اســتفاده از نظریــۀ دادهپــوو

هـا و   آوری داده تـرین ابزارهـای جمـع    ترین و مناسـب  بنياد، مصاحبه یکی از مهم پردازی داده نظریه

بـا روش   هـا در ایـن پـووهش،    آوری داده رود. اسـاس کـار جمـع    شـمار مـی   اطلاعات موردنيـاز بـه  

 بـا جمعـی از خبرگـان و   سـاختار بـه شـيوۀ قضـاوتی      نيمـه احتمالی و انجام مصاحبه  رگيری غي نمونه

نظـام   انجام شد و ارتبـاط ميـان عوامـل مـؤثر بـر     کارشناسان آگاه به موضوع پووهش و منابع انسانی 

وری ســازمان  بــر بهــره انگيــزش، آمــوزش، محــيط و ســاختار،ارزشــيابی عملکــرد از چهــار منظــر 

 .موردبررسی قرار گرفت

 

 جامعه و نمونۀ آماري

نفـر از خبرگـان و کارشناسـان آگـاه بـه حـوزۀ منـابع         14مصاحبه از ميـان   نمونۀ آماری مورد

احتمالی به شيوۀ قضاوتی انتخاب شـد و پـس    گيری غير صورت نمونه انسانی و موضوع پووهش، به

 اطلاعـات بيشـتری بـه    مصاحبه، به مرحلۀ اشباع رسيدیم؛ یعنی از مصاحبه با افـراد جدیـد   7از انجام 

صورت چهار فرضيه و در قالـب یـک    آمد. نتایج حاصل از این پووهش پس از اجماع به دست نمی

 شده است. چارچوب مفهومی معرفی

 

                                                                                                                                        
1  . Habibi, A,. & Zabeti , M.R.(2011) 
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 بنیاد تاريخچۀ نظريه داده

اسـت و بـه پووهشـگر امکـان      یک روش پووهشی اکتشافیبنياد  یا نظریۀ داده 1تئوریگراندد

 پـيش  از هـای  فرضـيه جـای اسـتفاده از    هب ،ان تدوین فرضيه وجود ندارددهد در مواردی که امک می

روشی اسـت   بنياد، نظریۀ داده، دیگر بيان بهکند.  اقدام جدید فرضيۀ به تدوین یک خود شده تعریف

هایی که قـبلاً تحقيـن جـامعی     موضوع یا موضوع موردمطالعه؛برای کسب شناخت پيرامون موضوع 

 .2 (2006)غفاریان و دهقانی پوده ، دانش ما در آن زمينه محدود است و نشده انجامدر مورد آن 

مطالعـات   ۀدو پووهشگر در حـوز  که یهنگام .گردد برمی 1363به سال  يادداده بننظریۀ  ۀسابق

های بيماران بسـتری در   ها و نگرش در مورد ایده های گليزر و استراس پرستاری و پيراپزشکی به نام

منتشـر   تئـوری  عنـوان کشـف گرانـدد    بـا  کتـابی  1363کردند؛ این دو در سال  بيمارستان تحقين می

تبيـين   گونـه  یـن ا  تئوری را در یک تعریف مشابه گراندد 1334ستراوس و کوربين در سال ا کردند.

 :اند کرده

، ایـن روش اسـت. منظـور از    نظریـه  توليـد یک روش پووهش عمومی بـرای   بنياد نظریۀ داده»

مند گـردآوری و   صورت نظام است که در طی فرایند پووهش به ییها فته از دادهبرگر ای یهارائه نظر

ها اسـتنتاج   از داده یتکه درنها ای یهها و نظر . در این راهبرد، گردآوری و تحليل دادهاند شده يلتحل

مطالعه خود را بـا نظریـه    که ینا یجا ، در ارتباط نزدیک با یکدیگر قرار دارند. پووهشگر بهشود یم

 دهـد  یمطالعاتی خاص شروع کرده، اجازه م ـ ۀآغاز کند، کار را با یک حوز یا شده  تصور  پيش  از

کـه حاصـل جمـع     ای یـه ها نسـبت بـه نظر   برگرفته از داده یۀها پدیدار شود. نظر که نظریه از دل داده

 توانـد  یآمدن یک سلسله مفاهيم بر اساس تجربه یـا تـأملات صـرف اسـت، بـا احتمـال بيشـتری م ـ       

بـا ایجـاد    توانـد  ی، م ـشـود  یها اسـتنتاج م ـ  از دادهبنياد  داده نظریۀ نمایانگر واقعيت باشد و ازآنجاکه

 .7(2003فرد و امامی ،  )دانایی «.برای عمل باشد کاملی ، رهنمودتر ينبصيرت و ادراک عم
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 بنیاد نظريۀ دادهاجراي  مراحل

 پووهش سؤال. شروع تحقين با ارائه 1

 رسيمباشباع  ۀکه به مرحل  جایی ا همراه با تحليل تاه گردآوری داده. 2

 شده یآور جمعوتحليل اطلاعات  یهتجز. 7

ــاهيم  کدگــذاری داده - ــافتن مف / کدگــذاری محــوری/ گــذاری آزادکد( شــامل: هــا )ی

 ()گزینشی یکدگذاری انتخاب

 ارائه فرضيه -

 

 ها وتحلیل يافته يهتجز

بـر ارزشـيابی عملکـرد و نقـش آن در      ؤثرم ـاساسی در پووهش حاضر، تحليـل عوامـل    سؤال

ی، نتـایج در قالـب چهـار موضـوع     ا کتابخانهی نيروی انسانی است. بامطالعه اسناد و مدارک ور بهره

ی ده ـ سـازمان اساسی، شناسـایی و   سؤالانگيزشی، آموزشی، محيطی و ساختاری در پاسخگویی به 

. ایـن  اثرگذارنـد ی نيـروی انسـانی   ور بهره يرمستقيم در افزایشغمستقيم و یا  طور شد. این عوامل به

 شده است. ارتباطات توسط یک شبکۀ مفهومی در شکل یک نمایش داده

 زیر: سؤالین مصاحبه در پاسخ به چهار از طرو  دار جهتی بردار نمونهسپس با 

ی نيـروی انسـانی را نـام    ور بهـره بر ارزشيابی عملکـرد و نقـش آن در    مؤثرعوامل انگيزشی  -

 ببرید؟

ی نيـروی انسـانی را نـام    ور بهـره بر ارزشيابی عملکـرد و نقـش آن در    مؤثرعوامل آموزشی  -

 ببرید؟

ی نيـروی انسـانی را نـام    ور بهـره بر ارزشـيابی عملکـرد و نقـش آن در     مؤثرعوامل محيطی  -

 ببرید؟

ی نيـروی انسـانی را نـام    ور بهـره بر ارزشيابی عملکرد و نقـش آن در   مؤثرعوامل ساختاری  -

 رید؟بب
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وتحليـل اطلاعـات، هم نـين     یـه تجزی کليدی جهـت کدگـذاری و   ها شاخوی آور جمعبه 

هـا   گشـتن و توسـعۀ فرضـيه    اتخاذ تصميم درستی برای انتخاب نمونۀ بعدی برای مصاحبه و پدیـدار 

ی که با ورود اطلاعات جدیـد، مفهـوم   ا مرحلهتا مرحله اشباع،  دار جهتی بردار نمونهپرداخته شد. 

 یابد. یمهای مشابه نمایان شوند، ادامه  يتوضعی به طبقات قبلی اضافه نگردد و فقط ا طبقهیا 

بـا اسـتخراج شـواهد و قـراین موجـود در هـر گـزارش و         هـا  مصـاحبه کـردن   پس از مکتوب

هـا درک و خصوصـيات    یدهپدشد تا مفاهيم اصلی پشت  تلاش ها با یکدیگر ی و تلفين آنبند دسته

( آمده اسـت کـه ممکـن    2شناسه این تحقين در جدول ) (ی باز)کدگذار. ها تشخيو داده شود آن

است برخی از کدهای استخراجی از یک مصاحبه در مقالات، نشـریات و سـوابن موجـود از سـایر     

اسـت.   مورداشـاره ۀ اهميت کـد  دهند نشاننيز تکرار شوند و این تکرار  ها مصاحبهکشورها یا دیگر 

هـا و قـوانين    ياسـت سخلاقيـت، دانـش کـاری، پایبنـدی بـه       ایجـاد  یهـا  شاخو در پووهش حاضر

 یهـا  شـاخو سازمانی، تعهد سازمانی، اصول مدیریت و اخـلاق فـردی دارای بـالاترین اولویـت و     

ی کارکنـان و روابـط سـازمانی هم نـين     آمـوز  مهـارت نظام پاداش، توسعۀ نـوآوری، مانـدگاری و   

هـای   یـت اولویت مراجعين بـه ترتيـب در   ی افزایش رضایت، توجه به ایمنی و جلب رضاها شاخو

 دوم و سوم قرار دارند.

پس از احصای کدهای اوليه از ادبيات موجود و تأیيد خبرگان، در ایـن گـام، کليـه کـدهای     

ها وجود دارد، کدهای دارای تم مرتبط  اساس نقاط تشابه که بين آن شده باهم مقایسه و بر استخراج

ینـد  افر ،در کدگذاری محـوری  دهند. دیگر تشکيل یک تم را می انبي گيرند؛ به در کنار هم قرار می

شود و شکلی گزیده بـه خـود    داده از حالت کاملاً باز خارج می اختصاص کد به مفاهيم موجود در

توانـد محورهـای اصـلی در مجموعـه      گيرد. درواقع پس از انجام کدگذاری بـاز پووهشـگر مـی    می

دگـذاری را حـول ایـن محورهـا انجـام دهـد. در آخـرین        بعدی ک ۀها را مشخو کند و مرحل داده

پووهشگر با توجه به کـدها و مفـاهيم    ،مرحله از کدگذاری که به کدگذاری انتخابی معروف است

پـردازد و بـا تأکيـد بـر      قبـل بـه اسـتحکام بيشـتر فراینـد کدگـذاری مـی        ۀدر دو مرحل شده ییشناسا

تری ایفاج کنند به تسهيل مراحـل بعـدی کمـک     توانند نقش مهم می نظریههایی که در تدوین  بخش

 .1(2006منصوریان، )( آمده است 7. نتایج حاصل در جدول )کند می

 

1. Mansourian, y.(2006) 
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 . کدگذاري2جدول 
 رديف عنوان مورد شده کدهاي استخرا  تکرار

7 
های  های جدید، گرایش به تغيير، کشف و استفاده استعدادهای فردی، بهبود روش کارگيری روش ارائه و به

 م کارانجا
 عوامل انگيزشی

1 

 2 سالاری، خشنودی کارکنان، عدم ابهام در تعریف شغل، وجهه و اعتبار شغل احساس آرامش، شایسته 6

 7 کار شناخت و رفع نيازهای کارکنان، قدردانی از کارکنان موفن با پرداخت پاداش اضافه 3

7 
کردن نقایو  ، دانش چگونگی برطرفدانش چگونگی انجام کار، دانش اطلاعات نقاط قوت و ضعف کار

 کار

 عوامل آموزشی

4 

3 
ریزی آموزشی، استفاده  توليد صلاحيت، شایستگی، توانایی، قابليت، اعتماد و احترام متقابل از طرین برنامه

های  ها و دوره پيشرفت علمی از طرین استفاده مؤثر از فرصت های جدید، بهينه از آموزش و کسب مهارت
 آموزشی

7 
 

3 
پيشرفت در شغل، بهبود عملکرد، تناسب شغل و شاغل، کاهش فشار روانی، استرس و ترس از انجام صحيح 

 وظایف محوله
6 

6 
آگاهی از اصول و قوانين ایمنی محيط کار، پایبندی به این اصول و مقررات جهت حفظ ایمنی خود و 

 همکاران

 عوامل محيطی

3 

6 
وفصل  اداره امور با کمترین سطح شکایت، کوشش در حل کار، ایجاد فضای اعتماد و تفاهم در محيط
 نظرخواهی از مشتریان برای جذب مشتریان مشکلات مراجعين،

7 

7 
موقع کار، رعایت قوانين و  سرعت انجام کار، انجام به شناسی، توجه به مراتب سازمانی، وقت رعایت سلسه

 شده در شرکت ضوابط تصویب
3 

7 
های سازمان، احساس  نسبت به سازمان، سعی در حفظ پایبندی نسبت به ارزشحس وفاداری و تعهد 

 مسئوليت در انجام صحيح وظایف محوله و پایبندی به اصول اسلامی و وجدان کاری

عوامل 
 ساختاری

10 

7 

ی بين ها، پيش ها و برنامه های به هنگام و مطابن طر  داشتن اطلاعات لازم و کافی در رابطه با اتخاذ تصميم
بودن از دید گسترده در مسائل مختلف، توانایی استنباط و تحليل  برخوردار نيازها، مشکلات و احتياجات،

و ارزشيابی  راهنمایی، ارشاد ایجاد انگيزه و ميل و رغبت در کارکنان، ها و تهدیدات سازمانی، فرصت
 بازبينی اثربخش کار کارکنان،

11 

 

3 
شناختن منافع مشترک،  رسميت ن کارکنان، ایجاد انگيزه برای کار، بهبرقراری روحيۀ تعاون و همکاری بي

 بقا و سلامتی سازمان، انتقال و تبادل اطلاعات و دانش بين کارکنان
12 

7 
قدرت ارائه و  برخورداری از روحيۀ انتقادپذیری، رعایت اصول اخلاقی و کاری، متانت و رازداری،

 ها، صراحت در بيان نظرات و دیدگاه صداقت و انعطاف فکری، داشتن های نوین در کار، استدلال ایده
 رجوع، همکاران و جامعه احساس مسئوليت در برابر مافوق، ارباب

17 

 

شـده در   هـای اسـتخراج   در این گام با استفاده از کدگذاری محوری و انتخابی روابط بـين تـم  

وتحليـل   کل مجزا مـورد تجزیـه  ش در مراحل قبلی هر یک از موارد به. شود مرحلۀ قبل مشخو می

شـده   هـای اسـتخراج   های مرتبط استخراج شد، اما در این گام کـدها و تـم   قرار گرفت و کدها و تم

 ( آورده شده است.4ها در جدول ) شده بين تم زمان، بررسی خواهند شد. روابط تعيين صورت هم به
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 شده استخرا ي ها تم. 3جدول 

 شده کدهاي استخرا 
هاي  تم

 شده  استخرا

عنوان 

 مورد
 رديف

های جدید، گرایش به تغيير، کشـف و اسـتفاده اسـتعدادهای فـردی،      کارگيری روش ارائه و به
 های انجام کار بهبود روش

 ایجاد خلاقيت

عوامل 
 انگيزشی

سالاری، خشنودی کارکنـان، عـدم ابهـام در تعریـف شـغل، وجهـه و        احساس آرامش، شایسته 1
 اعتبار شغل

 افزایش رضایت

 دهی نظام پاداش کار شناخت و رفع نيازهای کارکنان، قدردانی از کارکنان موفن با پرداخت پاداش اضافه

دانش چگونگی انجام کار، دانش اطلاعات نقاط قوت و ضعف کار، دانش چگونگی برطرف 
 کردن نقایو کار

 دانش کاری

عوامل 
 آموزشی

2 

ریـزی   عتمـاد و احتـرام متقابـل از طریـن برنامـه     توليد صلاحيت، شایستگی، توانـایی، قابليـت، ا  
پيشرفت علمی از طرین استفاده  های جدید، آموزشی، استفاده بهينه از آموزش و کسب مهارت

 های آموزشی ها و دوره مؤثر از فرصت

 توسعۀ نوآوری

پيشرفت در شغل، بهبود عملکرد، تناسب شغل و شاغل، کاهش فشار روانی، استرس و ترس از 
 م صحيح وظایف محولهانجا

ــدگاری  مانـــــــ
ــان  کارکنـــــــــ

 آموزی( )مهارت

آگاهی از اصول و قوانين ایمنی محيط کار، پایبندی به این اصول و مقررات جهت حفظ ایمنی 
 خود و همکاران

 توجه به ایمنی

عوامل 
 محيطی

7 

 اداره امور با کمترین سـطح شـکایت، کوشـش در    ایجاد فضای اعتماد و تفاهم در محيط کار،
 نظرخواهی از مشتریان برای جذب مشتریان وفصل مشکلات مراجعين، حل

جلــب رضــایت  
 مراجعين

موقـع کـار،    سـرعت انجـام کـار، انجـام بـه      شناسی، توجه بـه  مراتب سازمانی، وقت رعایت سلسه
 شده در شرکت رعایت قوانين و ضوابط تصویب

ــه  پایبنـــــدی بـــ
ــا و  سياســــت هــ

 قوانين سازمانی

هـای سـازمان،    عهد نسبت به سازمان، سعی در حفظ پایبندی نسـبت بـه ارزش  حس وفاداری و ت
 احساس مسئوليت در انجام صحيح وظایف محوله و پایبندی به اصول اسلامی و وجدان کاری

 تعهد سازمانی

عوامل 
 ساختاری

4 

هـا،   ها و برنامه های بهنگام و مطابن طر  داشتن اطلاعات لازم و کافی در رابطه با اتخاذ تصميم
بـودن از دیـد گسـترده در مسـائل مختلـف،       برخوردار بينی نيازها، مشکلات و احتياجات، پيش

ایجـاد انگيـزه و ميـل و رغبـت در      هـا و تهدیـدات سـازمانی،    توانایی استنباط و تحليـل فرصـت  
 بازبينی اثربخش کار و ارزشيابی کارکنان، راهنمایی، ارشاد کارکنان،

 اصول مدیریت

شـناختن   رسـميت  ۀ تعاون و همکاری بين کارکنان، ایجاد انگيزه بـرای کـار، بـه   برقراری روحي
 منافع مشترک، بقا و سلامتی سازمان، انتقال و تبادل اطلاعات و دانش بين کارکنان

 روابط سازمانی

قـدرت   برخورداری از روحيۀ انتقادپـذیری،  رعایت اصول اخلاقی و کاری، متانت و رازداری،
صـراحت در بيـان    صـداقت و  داشـتن انعطـاف فکـری،    های نوین در کار، ل ایدهارائه و استدلا

 رجوع، همکاران و جامعه احساس مسئوليت در برابر مافوق، ارباب ها، نظرات و دیدگاه

 فردی اخلاق
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 ها با موارد . روابط تم4جدول 

 4مورد  3مورد  2مورد  5مورد  

      ایجاد خلاقيت

      افزایش رضایت

      دهی م پاداشنظا

      دانش کاری

      توسعۀ نوآوری

      ماندگاری کارکنان

      توجه به ایمنی

      جلب رضایت مراجعين

      ها و قوانين سازمانی پایبندی به سياست

      پایبندی به تعهد و اخلاق سازمانی

      اصول مدیریت صحيح

      تقویت ر ابط سازمانی

      اخلاق فردی

 

 ارائه فرضیه
آمـده از موردکـاوی و    دسـت  اساس یـک تحليـل منطقـی روی اطلاعـات بـه      بر در این بخش 

 هایی متناسب با اطلاعات در دست، ارائه نمود. توان فرضيه شده، می های استخراج تم

هـای جدیـد ، شـناخت و     کارگيری روش بردن انگيزه کارکنان با ارائه و به بالافرضیۀ اول: 

 کارکنان، بهبود نظـام پـاداش دهـی باعـث افـزایش رضـایت شـغلی و بهبـود عملکـرد         رفع نيازهای 

 شود. وری در سازمان می کارکنان و درنتيجه افزایش بهره

گذاری در توسعۀ آموزش کارکنان باعث ارتقای دانش چگونگی انجام  : سرمایهفرضیۀ دوم

ليـد شایسـتگی و توانـایی،    های جدید ، توسعه نوآوری ، پيشـرفت در شـغل ، تو   کار ،کسب مهارت

وری در سـازمان   کاهش فشـار روحـی و اسـترس و درنتيجـه مانـدگاری کارکنـان و افـزایش بهـره        

 گردد. می
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شناخت عوامل محيطی سازمان شامل : آگـاهی از اصـول ایمنـی ، پایبنـدی بـه      فرضیۀ سوم: 

ارها باعث ایجـاد  مراتب سازمانی و افزایش دقت و سرعت در انجام ک اصول و قوانين ،رعایت سلسه

فضای اعتماد و تفاهم در محيط کار ، بهبود عملکرد ،جلب رضایت مراجعين، کـاهش شـکایات و   

 شود. وری می درمجموع ارتقای بهره

پـذیری ،ایجـاد حـس     عوامل ساختاری با رعایت اصول اخلاقـی ، مسـئوليت  فرضیۀ چهارم: 

کنان و بازبينی اثـربخش  رای کا ی دورههای سازمان هم نين ارزشياب پایبندی و تعهد نسبت به ارزش

کار توسط مدیران ، موجب افزایش تبادل اطلاعات و دانش ، برقراری روحيۀ تعـاون و همکـاری و   

 شود.   وری در سازمان می افزایش بهره بهبود عملکرد و

 

 

 
 

 وري سازمان . چارچوب عوامل مؤثر بر نظام ارزشیابي عملکرد در بهره5شکل 

 



 5335پايیز ، (25)شماره پیاپي  3تم، شماره شي مديريت منابع انساني، سال هها پژوهش فصلنامه

76 

 گیري نتیجه
وری و اثربخشـی، هم نـين    هـا و ارتقـای بهـره    زآنجاکه سازمان برای رفـع و جبـران کاسـتی   ا

های کارکنان خود به سـنجش عملکـرد آنـان نيـاز دارد، ارزشـيابی عملکـرد نيـروی         کشف توانایی

وری، یک فراینـد   بهبود بهره .1(2011اميرزاده و یعقوبی، )انسانی فرایند بسيار مهم در سازمان است 

وری، ایجاد نظام ارزشيابی عملکرد لازم است. اگرچه هر فرد  ر است؛ بنابراین در افزایش بهرهب زمان

دسـتاوردهای   (هـای مربوطـه   گماردن افراد در تخصو)قبول دارد که با مدیریت مؤثر منابع انسانی 

ارنـد.  ها واقعاً به ایـن نکتـه توجـه د    شود، ولی تنها معدودی از سازمان واقعی برای سازمان کسب می

عبارتی بهبود و آموزش منابع انسانی نيـاز بـه کـار مـداوم دارد، ایـن امـر مسـتلزم ایجـاد انگيـزه،           به

. 2(2003اونـج و همکـاران،    -سـيت )آموزش و ارزشيابی مسـتمر نيـروی انسـانی در سـازمان اسـت      

عملکـرد   ارزشـيابی  کشـور و  ترین منبع راهبردی هر عنوان مهم هم نان که بيان شد نيروی انسانی به

وری نيروی کار  بهبود بهره درنتيجهمنابع انسانی و  روزآوری بهیکی از راهبردهای توسعه و  عنوان به

 :توسعۀ پایدار نقش بسزایی دارد، بنابراین وری در رود، لذا بهره میبه شمار 

ازهـای  اگر نتـوانيم ني  باید به نيازهای اوليۀ نيروهای انسانی در سازمان توجه خاص شود.  اولاً:

اسـاس یـک نظـام جـامع ارزیـابی عملکـرد در        عدالت و انصاف را بر رفاهی و معيشتی نيروی کار،

 .وری  اميد داشت توان به افزایش بهره ها عملی سازیم، نمی سازمان

کشورهای پيشرو دنيا در امر توسـعۀ نيـروی    دار مانند دار و جهت برنامۀ هدف باید با یک ثانياً:

برخوردار  ای در هر سازمان جایگاه ویوه وری نيروی انسانی که از شاخو بهره انسانی تلاش شود تا

متناسب مدیریت منابع انسانی و در نظر گـرفتن   های اجرای راهبرد است، افزایش یابد و با انتخاب و

هـا در   آن واجـد شـرایط منـابع انسـانی و آمـوزش      هـای  اقتصادی و استخدام گروه های یکی از الگو

وری  است موجبات نيـل بـه ارتقـای بهـره     تفاده از مشاوره متخصصين منابع انسانی، اميدسازمان و اس

 .7(2010پدرام، )منابع انسانی فراهم شود 
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وری سازمان و با بررسـی   پووهش حاضر با هدف تحليل نقش نظام ارزشيابی عملکرد در بهره

اه به حوزۀ منابع انسانی انجـام  ای و مصاحبه با جمعی از خبرگان و کارشناسان آگ مطالعات کتابخانه

بنياد بررسـی و   های اثرگذار بر نظام ارزشيابی عملکرد با استفاده از نظریۀ داده ترین مؤلفه شد و مهم

ها در چهار مؤلفـۀ: انگيـزش، آمـوزش، محـيط و سـاختار،       تحليل شد. مفاهيم حاصل از موردکاوی

پـووهش   ر قالب چهار فرضيه ارائه شد. نتایجشده د های شناسایی شناسایی و تحليل روابط بين مؤلفه

حاضر حاکی از آن است که: خلاقيت، توسعۀ نوآوری و آمـوزش، پایبنـدی بـه تعهـدات و اصـول      

هـای اثرگـذار بـر     ترین مؤلفه عنوان مهم سازمانی، بهبود ارتباطات سازمانی، افزایش پاداش و مزایا به

جذب مشتریان، مانـدگاری کارکنـان، کيفيـت    ارزشيابی عملکرد، موجب بالا رفتن رضایت شغلی، 

آمـده،   دسـت  هـای بـه   شود. هرکـدام از فرضـيه   وری سازمان می ارائه خدمات و درنهایت بهبود بهره

راهکاری برای شناسایی عوامل مـؤثر در اثربخشـی نظـام ارزشـيابی بـه مـدیران سـازمان در پيشـبرد         

ک نظام ارزشيابی دقين در سازمان منجـر  که وجود ی گونه  انداز سازمان است. همان اهداف و چشم

منـد در ارزشـيابی عملکـرد کارکنـان      نظـام  شـود، نبـود یـک نظـام منسـجم و      وری می به بهبود بهره

مشکلاتی را برای سازمان به همراه دارد. برخی عوامل تأثيرگذار بر ارزشيابی نـاموفن در سـازمان را    

 توان برشمرد: صورت موارد زیر می به

 سازمان اهداف جهت در مناسب يارهایمع تشخيو و توجه عدم -

 عدم درک معيارهای ارزشيابی توسط ارزیاب -

 آموزش مناسب عدم برخورداری مدیران ارزیاب از -

 ظاهرسازی کارمند در زمان نزدیکی به ارزشيابی -

 مدت توسط ارزیاب اعمال ارزشيابی عملکرد در کوتاه -

 ی یـاری کنـد.  ور بهـره تواند سـازمان را در ارتقـای    یمآگاهی و شناخت نسبت به این عوامل 

هـای تحقيـن بـه ارائـه      به بررسی ادبيات موضوع و یافتـه  پایان باتوجه در .(2011اميرزاده و یعقوبی، )

در افزایش اثربخشـی نظـام ارزشـيابی و انجـام تحقيقـات آتـی        ها پيشنهادها برای کاهش محدودیت

 پردازیم. می
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 پیشنهادهاي کاربردي

مبتنی بر معيارهای شایستگی با در  شده و های ابلاغ کارکنان بر اساس شاخو رزشيابی عملکرد. ا1

بـرای عملکردهـای م بـت و     )پاداش مالی و ارتقای درجـۀ شـغلی   ( نظر گرفتن پاداش و تنبيه

 .منفی

 های ارزشيابی آن مشی وجود نوعی تناسب بين فرهنگ سازمان و خط. 2

ارزشـيابی عملکـردی، کـه سرپرسـتان را بـرای اعمـال رفتارهـای        . وجود حمایت اثـربخش نظـام   7

منظور تضمين رضایت و رسيدگی به شـکایات نظـام ارزشـيابی تشـوین      ارزشيابی اثربخش، به

 کند. می

اتصال ابعـاد عملکـرد    ارزشيابی عملکرد به مقامات سازمانی جهت ای نتایج نظارت و . اعلام دوره4

 لی و خارجی.به برآوردن نيازهای مشتریان داخ

توانـد چـراغ راهنمـایی در اختيـار مـدیران و کارکنـان        کـردن پيشـنهادهای فـوق مـی     عملياتی

آیندۀ کاری خود را در آن سازمان ترسيم  ها قرار داده تا خود را با آن تطبين دهند و مسير و سازمان

عـالی سـازمان   افزایش ضمانت اجرای نتایج این نوع ارزشيابی عملکرد بـا حمایـت مـدیران     .نمایند

تخصيو پاداش و اعمال تنبيهـات قـانونی بـر اسـاس نظـام نظـارت و ارزشـيابی         » .خواهد شد ميسر

افـزایش داده و در   تواند پایبندی کارکنان به تقویت عملکرد خود را عملکرد مبتنی بر شایستگی می

 .(2014کمالی، ) « وری در سازمان منجر شود بلندمدت به تحقن بهره

 

 آتيهاي پیشنهاد
 در سازمانيابی عملکرد ششناسایی عوامل محيطی مؤثر بر نظام ارز -

 ی کارکنانعملکرد کاربررسی نقش مدیران برای بهبود  -

 يابی عملکرد در سازمانشنظام ارز سازی پيادهسی نقش نگرش کارکنان نسبت به برر -

عملکرد و رضایت  بررسی رابطه ارزشيابی/ دهی بر پيشرفت فردی و شغلی تأثير نظام پاداش -

 شغلی
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