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 مقدمه

نيازمند آگاهي از  خويش 1و تعيين جايگاه شغلي هر فردي جهت نيل به پيشرفت
گردد كه فرد با توجه به نقاط منتج به اين مي اين اطلاعات موقعيت خويشتن است.

از طرفي  ريزي اصولي جهت پيشرفت در سازمان انجام دهد.برنامه خودضعف و قوت 
هاي كلان نيروي انساني ريزين اطلاعات مي تواند در برنامهبه اي سازمان نيز با توجه

از طرف  ،ي را انتخاب نموده و از آنان استفاده نمايددخويش طرحهاي كاربردي و راهبر
در قبال دستيابي به اهداف خود مي باشد كه هر  ديگر ادامه فعاليت و بقاي هر سازمان،

سازمان است. به عبارت ديگر، ميزان مرهون كارآمدي وشايستگي منابع انساني در  دو،
بستگي به كارآمدي  افراد از نظر كيفي و  ،ينگرش جامعه به سازمان و اثر بخشي سازمان

نحوه انجام كار توسط افراد و عملكرد آنان مورد ارزيابي قرار  دارد. لذا ضروري است كمي
ور مناسب به فرد داده باز خ با استانداردهاي و معيارهاي قابل قبول، گيرد و ضمن مقايسه

دستيابي به اهداف سازماني فراهم  نهايتا، فردي و شود تا زمينه بهبود فعاليت و كارآمدي
 .(1374،220،)دعائي شود

ان به اركنكارزشيابي عملكرد شامل گردآوري اطلاعات مربوط به كار و عملكرد 
قاط خيص نتش دست آوردها، منظور بهبود نتايج كاري و نيز يك فرايند منظم سنجش

يزي ررنامه بتعيين ميزان مهارت نيروي انساني شركت و  مربوط به كار، قوت و ضعف
 ناسب باو مت شعادلانه پادا پرداخت ،كاركنان آموزشي، تسهيل در مديريت مسير شغلي

لاوه بر عربخش، د اثعملكرد و ابزار موثري در مديريت منابع انساني است. ارزيابي عملكر
 ركنان،ت كاكاربردهاي ذكر شده در بالا، منجر به كاهش ترک خدم اهداف، مقاصد و

 ت كه نظامشود. هاسليد مدعي اسوري بالاتر و بهبود عملكرد مالي شركت ميبهره
هاي ابليتقتواند دانش، مهارت و مي ترين اقدامي است كهكليدي عملكرد ارزيابي

افزايش داده، طفره ي كاركنان راكاركنان فعلي و آتي سازمان را بهبود بخشيده، انگيزه
 دهد.ي ازكار را كاهش داده و ماندگاري نيروي كاركيفي را افزايش ور

تواند باشد و عملكرد چه مياينكه مقاصد كليدي سازمان در طراحي نظام ارزيابي
چه بايد باشد بستگي به اهداف و راهبردهاي آن دارد. بعد از تعيين اين مقاصد كليدي، 

در خصوص رويكرد خود در طراحي نظام ارزيابي عملكرد نيز تصميم سازمان لازم است
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 هاتوان از رويكردها، روشگيري نمايد. براي طراحي و استقرار نظام ارزيابي عملكرد مي
 (.89-1381،84 )رضائيان، مختلف به فراخور نياز سازمان استفاده نمود و سازوكارهاي

 دان مودهنائه عملكرد ار ناگوني از ارزشيابيصاحب نظران علم مديريت، تعاريف گو
 كه به ذكر بعضي از آنها مي پردازيم :

ني يا كنو ردارزيابي عملك» :عملكرد را بدين گونه تعريف كرد يتوان ارزيابمي
 .(222 ،1378)دسلر، « بر مبناي معيارهاي سازمان گذشته يكي از كاركنان
عين و واصل مآن كار كاركنان در ففرايندي است كه به وسيله  :ارزيابي عملكرد

 اعطاي وشناخت كاركنان قوي  .دنگيررسمي، مورد بررسي و سنجش قرار مي طوربه
ركنان از اير كاسن و پاداش به آنها واز اين طريق، ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنا

 (.1379،214)سعادت ،جمله علل اصلي ارزيابي عملكرد است 

فراد ار او منظم ك كنان عبارت است از سنجش سيستماتيكارزيابي شايستگي كار
 .(1371،269)ميرسپاسي، در رابطه با نحوه انجام وظيفه آنها جهت رشد و بهبود

 هاي ارزيابياز متقدمين مديريت، معتقد است كه برنامه گريگورمك داگلاس
ها، اين برنامه (1شوند: طراحي و به كار گرفته مي ،عملكرد براي برآورده ساختن سه نياز

 و ي حقوق و دستمزد، پاداش، ارتقا، جابجاييگيري در زمينهسازوكاري را جهت تصميم
ها سازوكاري را براي آگاهي اين برنامه (2كنند؛ تنزل رتبه و انفصال از خدمت فراهم مي

دادن به كاركنان در خصوص چگونگي كسب رفتار، نگرش، مهارت و دانش مرتبط با 
گري و مشاوره به براي مربي ها به عنوان سازوكارياين برنامه (3كنند؛ يشغل فراهم م

 . (234، 2000، 1)كري شوندكاركنان تلقي مي
 ز و بهآغا هاي ساده ذهنيهاي متداول ارزيابي در سير تاريخي خود از روشروش

واند با تكه ب زاريتر رسيده است. با اين وجود هنوز دست بشر به ابهاي نسبتاً دقيقروش
ي ي معنوزشهادقت كافي به چنين امري مبادرت نمايد نرسيده و چه بسا سير حركت ار
نين به چ يتيابدر جوامع انساني در آينده به نحوي باشد كه عليرغم امروز، لزوم دس

 كنيم:شاره ميارزشيابي عملكرد ا ندين روشچدر زير به  ابزاري را بي اهميت نمايد
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اظ ز لحار يك از سرپرستان افراد تحت نظارت خود را در روش درجه بندي، ه
ك يبي هر ت نسنحوه انجام وظايف و علاقمندي به كار مورد سنجش قرار داده و موقعي

 را نسبت به بقيه كاركنان تعيين مي كنند.
 سبتاًنشود در اين روش قضاوت شخصي و اظهار نظر همانگونه كه ملاحظه مي
 ست.ذهني سرپرست، ملاک ارزيابي ا

 
نظيم ترسنل اي در ارتباط با وظايف پدر اين روش پرسشنامه، يروش فرم ارزياب

در تنظيم  يرد.شود و نحوه كاركاركنان بر اساس هر پرسش مورد ارزيابي قرار مي گمي
 رزيابياود. ششود كه ستونهايي براي ثبت نتيجه ارزيابي پيش بيني چك ليست سعي مي

چك  رسشهايپبه  م كار ارزيابي شونده با شرح وظايف اوكنند پس از مقايسه نحوه انجا
دهد . خ ميپاس شود با علامت گذاشتنليست كه معمولاً به صورت بله يا خير تنظيم مي

 اين روش به علت سهولت اجراء، بسيار متداول است.
كه مبتكر آن  1(MBOيا مديريت بر مبناي هدف )در روش تجزيه عمليات 

ابتدا شرح وظايف توسط كارمندان تهيه، حدود وظايف و  داگلاس مك گريگور است
شود و سپس اهداف عملياتي كه بايد مثلاً در مسئوليتها به كمك سرپرستان تعيين مي

يك دوره شش ماه انجام شود تعيين مي گردد. پس از خاتمه دوره مزبور، متصدي 
 .كندارزيابي ميمربوطه شخصاً عمليات انجام يافته را با اهداف برنامه مقايسه و 

نساني اابط در اين روش كه در واقع يك روش خود ارزيابي است اگر از اصول رو
 ياب راارز شود. در اينجا سرپرست نقش قاضي ياپيروي شود نتايج مطلوبي حاصل مي

كند. ي ميده يارين شندارد بلكه در مسير كار، زير دستان خود را در رسيدن به اهداف تعي
حيط صيات مخصو يج مطلوب در اين روش بستگي و ارتباط فوق العاده باالبته حصول نتا

د تلقي عملكر يريتداخل و خارج سازمان دارد. اين روش را شايد بتوان مبناي انديشه مد
 .نمود

نفر  5رود تيمي مركب از كه معمولاً در صنعت به كار مي گروهي ارزيابي روش
سرپرست ديگر، كه به نحوي با كار  سرپرست مستقيم ارزيابي شونده و چهار شامل

ارزيابي شونده در تماس هستند، تشكيل و كار فرد فرد متصديان را مورد ارزيابي قرار 
دهند. در واقع مي توان آن را كميسيون ارزيابي ناميد. اعمال اين روش نسبتاً نتيجه مي
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 – 1383،238)ميرسپاسي، دهد ولي مستلزم صرف وقت و هزينه زياد استدقيقتري مي
229). 

 .(329 ،1385،)مقيمي ترين موضوعات در رفتار انساني است انگيزش يكي از پيچيده
 باشد. بعضي نيازهاي اوليه هستند از قبيل انگيزش انسان بر اساس نيازها مي

درجه دوم  نيازهاي فيزيولوژيكي براي آب، غذا، هوا، خواب و ديگر نيازها ممكن است در
و  1)ويهريچ ز به احترام، عزت نفس، خودشكوفايي، موفقيت و...اهميت باشند مانند نيا

 (2،369،2006كونتز
ل و انگيزش به صورت مختلف تعريف و توصيف شده است. از تعاريف متداو

 معمول مي توان به نمونه هاي زير اشاره كرد:

هاي ششود فرد به رواي از نيروها كه باعث ميانگيزش عبارت است از مجموعه -1

 رفتار كند. خاصي

 .(329 ،1385،ي)مقيم مدار انگيزش عبارت است از تحريك و پشتيباني از رفتار هدف -2

 انجام فراداشود و بيانگر علت كاري است كه انگيزش به چرايي رفتار مربوط مي
ت ده، جهكنن زا مي باشد كه تحريكدهند. در مفهوم فنيّ انگيزش يك نيروي انرژيمي

ت دادن ني حركه معه رفتار است يا به عبارتي ساده تر برانگيختن بدهنده و تداوم دهند
 . (164-1387،163)دوبرين، است

اند ردهكبندي در يك نگاه اجمالي نظريه هاي انگيزش را به دو دسته كلي تقسيم
 كه به اختصار به آنها اشاره مي شود:

 هاي محتوایینظریه
 با  ن حاضرط قرهال در اواس ک. كلارها عمدتاً بر نيازها تأكيد دارنداين نظريه

مود، كه رائه نايزش بهره گيري از نظريات و مطالعات گذشته، تئوري خود را در زمينه انگ
 البته تئوري مزبور به رفتار خودآگاه انسان بيشتر تأكيد دارد.

ين بد اوست. هال، نيازهاي انسان منشأ اغلب تلاشها و كوششهاي بر اساس تئوري
ودار زير صورت نم فكرانش فرآيند مراحل انگيزش انسان را بهاير همجهت هال و س

 تصوير مي نمايند.
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 كاهش تنش← ارضاي نياز ← خواست← نياز)ايجاد تنش(

 

 ادي يامزهاي است كه نيازهاي انسان، اعم از نيا نمودار رفتاري فوق معرف اين
 ،رسداي از شدت ميمعنوي، جسمي يا روحي، ذاتي يا اكتسابي، زماني كه به درجه

منجر  هميشه انهانمايد. ولي نيازهاي مشابه انسدرون انسان ايجاد تنش و التهاب ميدر
باشند. به ط ميها متأثر از شرايط عادي محيشود. بلكه خواستبه خواستهاي مشابه نمي
 ين نيازرضاي ااي اي تمام انسانها مطرح است ولي خواستها براطور مثال نياز به غذا بر

 متفاوت است.
يين ي و تعه بندهاي محتوايي انگيزش، نوع نيازها، طبق نكته بحث انگيز در تئوري
ي غريزي و به نيازها هاي متداول، تقسيم آنهابندي اولويت آنهاست. يكي از طبقه

 نمود. بندي مقسيت نوعيتوان نيازها را به واقعي و مصاكتسابي است. در همين رابطه مي
تأثر ماستها كه خو يا بهتر بگوييم خواستهاي اكتسابي، نظر اين استمورد نيازها  در

، فرهنگي قتصاديي، ااجتماع از توقعات و توقعات تابعي از ارزشها و ارزشها زاييده شرايط
ي ها يزهي انگباشند. بنابراين ارائه يك نظريه جامع و شامل برا و سياسي محيط مي

 رسد.اكتسابي چندان معقول به نظر نمي
 ابطهر خصوصه منظور كوتاه كردن سخن،جدول زير كه صاحبنظران مختلف در ب

 نياز و انگيزش مطرح نموده اند، ارائه گرديده است.
راي بنگيزه اجاد اقدامات تأمين كننده نيازهاي ارائه شده در جدول زير در جهت اي

 كاركنان سازمانها توصيه شده است.
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 تئوري هاي محتوایی انگیزش بر اساس ورابطه نیاز  -1جدول 

 هرزبرگ مكللند الدرفر مازلو

 نيازهاي فيزيولوژيك

 نياز به ايمني و امنيت
  نياز به بقاء

 نيازهاي بهداشتي

 )نيازهايي كه تأمين آنها

 شود( باعث كاهش نارضايتي مي

 نياز به عشق و

 تعليق داشتن
 نياز به

 پذيرفته شدن
 نياز به وابستگي

 و تعلق
 

 ،نياز به دستيابي

 نياز به اعتبار اجتماعي،

 نياز به خوديابي

 نياز به

 رشد
 نياز به موفقيت

 نياز به قدرت

 نيازهاي انگيزشي

 )نيازهايي كه تأمين آنها

 باعث رضايت مي شود(

 

ن ايي بيه گوينياز اين است كه اولاً رابط هاي انگيز در مورد نظريه بحثنكات 
رغم ين عليمحقق نشده است. حتي بعضي ازمتغيرهاي تأمين نياز، رضايت و عملكرد ديده 

 ا عامليت ردانند و نه رضاكند عملكرد را عامل رضايت ميآنچه كه تئوري ادعا مي
 رفاه زايا،م )حقوق، زاهاي بروناز حد بر انگيزهاست كه تأكيد بيشعملكرد، ثانياً ادعا شده

 كند.تضعيف مي را زاهاي درون( انگيزهو...
بق طشد. ي محتوائي انگيزش نظريه دو عاملي هرزبرگ مي بايكي از نظريه ها

تند نها هسآاز  متمايز ديدگاه هرزبرگ عواملي كه به رضايت شغلي منجر مي شوند جدا و
 كه تندي هسانجامد بنابراين مديران كه در پي حذف عواملكه به نارضايي شغلي مي

ور حتم طلي به ، ون بازگردانندتوانند آرامش را به سازماباعث نارضايتي شغلي هستند مي
ن سازما اعضايوآنان به جاي اين كه كاركنان  شود.باعث انگيزش يا تحريك افراد نمي

ي مثل ژگيهادر نتيجه، وي كنند.اسباب آرامش آنان را فراهم مي را تحريك نمايند،
يله وسق )ببين افراد شرايط كاري و حقو سرپرستي، روابط سياست شركت، مديريت و

ر وضع امل دبه عنوان عوامل بهداشتي شناخته شده اند هنگامي كه اين عو برگ(هرز
اگر  ود.اهند بم نخوافراد ناراضي نخواهند بود؛ ولي، آنها كاملا راضي ه مناسبي باشند،

)از  ،ا شويمك آنهموجب تحري در سازمان فراهم آوريم و بخواهيم وسيله انگيزش افراد را
مسئووليت  ماهيت كار، كسب شهرت، شناخت و ه پيشرفت،بايد روي مسئل نظر هرزبرگ(

روني شهاي ده پادااينها ويژگيهاي هستند كه موجب مي شوند فرد ب رشد تاكيد نماييم. و
 (.334ـ 1378،333برسد )رابنيز،
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ادعا  به طور محض، در نظريه هاي فرايندي ريشه ايجاد انگيزه فراتر از تأمين نياز،
 عبارتند از:شده است. اين نظريه ها 

 نظريه مساوات:ـ 

س ه احساود كدر اين نظريه ادعا شده است، زماني در انسان ايجاد انگيزه مي ش
قابل ه در مكاشي مساوات و عدالت كند و اين استنباط از مقايسه تلاش او نسبت به پاد

، ي كنندمافت كند به تلاش ديگران نسبت به پاداشي كه ديگران دريتلاشش دريافت مي
 ي مي شود.ناش

 :نظريه تقويتـ 

ي ه تئورست بااين نظريه كه عمدتاً متأثر از تحقيقات انجام شده توسط اسكينر 
ا طلوب يمل مشود و به اهميت عكس العمل و پاداش در مقابل هر عيادگيري مرتبط مي
 نامطلوب اشاره دارد.

 :نظريه توقعـ 

نه نياز سه گا اصركيبي از عناين نظريه كاملتر از دو نظريه قبلي است و در واقع تر
دين بساده  ابطهرسازد. ويكتور وروم اين نظريه را در يك مساوات و تقويت را مطرح مي

 M=E.I.Vشرح خلاصه نموده است:

 ي كه شخصمعرف ميزان توقع و انتظارات شخص و ميزان احتمال Eدر اين رابطه
ن زان ايمي ه شده اگربراي اينكه تلاشش به عملكرد مطلوب منجر شود، در نظر گرفت

اشت و واهد دفي خاحتمال توسط شخص كم برآورده شود، طبعاً در انگيزه كاري او اثر من
ه هد نتيجمعرف ميزان احتمالي است كه اگر شخص عملكرد مطلوب ارائه د Iبالعكس.

ار يشتر كبد با )مثبت يا منفي( برايش حاصل مي شود. به طور مثال اگر تصور شو خاصي
ثير خصي تأشلاش يا مزاياي بيشتر دريافت خواهد نمود. مسلماً در ميزان ت كردن حقوق

ه قائل معرف ميزان ارزشي است كه شخص براي پاداش دريافت شد Vخواهد گذاشت.
 است.
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 .نظريه وروم نمايش داده شده استدر ذيل 

 

 

 در رابطه فوق به ترتيب:

مثل تلاش براي به نتيجه  (I) ام يك كارعبارت است از نيروي رواني براي انج: 
 رساندن يك كار خاص.

 عبارت است از ميزان توقع شخص كه تلاش او به نتيجه خواهد رسيد.: 
 ارزش نتيجه احتمالي براي شخص: 

 Kتأثير نتيجه در بدست آوردن نتيجه: 

 صبراي شخ kنتيجه ارزش: 
 

ابع دهد ت نجاماويكتور وروم، نيرويي كه باعث مي شود يك نفر كاري را  عقيده به
شود و يمائل قجمع جبري ارزش هايي است كه فرد براي تمام نتايج احتمالي دريافتي 

 پاسي،ميرس) ميزان انتظار او از اينكه عمل او منجر به اخذ آن نتايج خواهد شد
1383،366-362). 

 و شهاارز فرد از مفروضات،ه ب از الگوي منحصر استبارتسازماني ع فرهنگ
ها را ازمانسعمليات  هاي جامعه پذيري، زبان، سمبلها وكه فعاليت هنجارهاي مشترک

ه يك سبت بآن، سيستمي از استنباط مشترک است كه اعضاء ن دهد، مقصود ازشكل مي
يستم شود يك سگر ميهمين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكدي سازمان دارند و

لي چارچوبهاي اص كه اعضاي آن داراي استنباط مشترک از آن هستند از مجموعه
 چارچوب دهندهذيل نشان جدول نهد.آنها ارج ميكه سازمانها به استتشكيل شده

 . (516، 1380)حقيقي،  استازمانيس فرهنگ
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 استازمانیس فرهنگ چارچوب دهندهنشان 

 کاربردها
 واعان

 ها فرهنگ
 فرهنگ سازمانی

 فرهنگ

 کلان

 ـ عملكرد سازماني
 ـ رضايت شغلي افراد

 ـ رضايت مشتريان
 ـ ساير موارد

 كراتيكـ بورو
 ـ قبيله اي

 ـ كارآفريني
 ـ بازار

 هاي مشترک ـ سمبل
 ـ زبان مشترک

 هاي مشترک ـ حكايت
 ـ عمليات مشترک

جار
هن

ي و ها
ذير

ه پ
مع

جا
 

ارز
ي

ها
ش

 
ک

تر
مش

ت 
ضا

رو
مف

 
م

ک
تر

ش
 

 ـ جامعه
 ـ صنعت

 

نگ ز فرهاين مورد اتفاق نظر دارند كه مقصود ا بسياري از صاحب نظران در
 و ارنددسازماني سيستمي از استنباط مشترک است كه اعضا نسبت به يك سازمان 

آن  عضايهمين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي شود.يك سيستم كه ا
ه است يل شداي ويژگيهاي اصلي تشك از مجموعه ستند،داراي استنباط مشترک از آن ه

ه رسد ك ظر مينهد يا براي آن ارزش قائل است چنين به ننها ارج ميآكه سازمان به 
ن تند ايي هسويژگي وجود دارد كه در مجموع معرف ونمايانگر عصاره فرهنگ سازمان7

 ويژگيها عبارتند از:
 

 ي شوندري مخطرپذي شويق به نوآوري وميزاني كه كاركنان ت :نوآوري وخطر پذيري -1

كارها را اشند ويق بميزاني كه كاركنان بايد به جزئيات بپردازند دق :توجه به جزئيات -2
 تجزيه وتحليل كنند.

نه  )و جه كندا تودستاورده ها وميزاني كه مديريت بايد به نتيجه :آوردهاتوجه به ره -3
 .ده است(به شيوه هاي اجرايي كه به اين نتيجه ها انجامي

 ويري گميزان توجهي كه مديريت )به هنگام تصميم  :توجه به اعضاي سازمان -4
 .به اعضاي سازمان نشان مي دهد مشاركت دادن افراد(

ده شتمركز مراد( ها حول محور تيم )ونه اف فعاليت ميزاني كه كارها و :توجه به تيم -5
 است.

ند لب هستجاه طوبلند پرواز ميزان يا درجه اي كه افراد واعضاي سازمان : جاه طلبي -6
 .تسليم باشند( و  )ونه اينكه سربه زير

ين د)كه اي كنميزان يا درجه اي كه سازمان به حفظ وضع موجود تاكيد م :پايداري -7
 . (1060ـ 1059، 1378)رابينز،  روند با رشد وپيشرفت مغاير است(
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ت آنان ثرو سازمانها و موسسات موفق دريافته اند كه ارزشمند ترين دارايي و
اعتماد  ينان واطم نيروي انساني وكاركنان هستند احترام متقابل و ايجاد فضاي توام با

 . (2 ،1383پور ،)محمد شايسته پروري در بالندگي فرهنگ سازماني نهفته است
اليت ن فعفرخنگ سازماني جو حاكم بر محيط داخل سازمان است كه افراد در آ

ايي قش بسزان نكه اين موضوع خود در عملكرد كاركن كرده و رفتار آنها شكل مي گيرد
 . (1389،160 ،دارد ) خردمند و ناظم

ي از ازمانسدهدكه فرهنگ سازماني بر تمام جنبه هاي  نتايج تحقيقات نشان مي
 يري،گصميم تخلاقيت و نوآوري، نحوه  جمله رفتار، عملكرد، انگيزش، رضايت شغلي،

 . (163 ،1389،مخردمند و ناظ) .. تاثير مي گذارد.ميزان مشاركت كاركنان در امور و
در  ان ووجود يك فرهنگ قوي سازماني باعث افزايش عملكرد و مشاركت كاركن

 . (1، 1388يحيرايي،ايي و اثربخشي سازمان خواهد شد )نتيجه افزايش كار

ه هاي محوله هماي ديرينه در زمينه فعاليتكشور با سابقه 12 شركت غله منطقه
لكرد عم يابيو منابع مادي و معنوي بسيار، سعي در ارز انرژي با صرف وقت وساله 

ت. نتايج وده اسجه بها و تنگناهايي مواكاركنان خود دارد كه اين امر همواره با دشواري
كور و ركت مذان شتواند در جهت افزايش تاثير ارزشيابي بر عملكرد كاركناين تحقيق مي

 اشد.رساندن آن به اهدافش موثر ب
شيابي شناسائي عواملي است كه در سيستم ارز ،پژوهشاين  انجامهدف كلي 
ضعيف يا تقويت تاثير مي گذارند و باعث ت كشور 12منطقه غله  شركتعملكرد كاركنان 

نيز   ن روندود ايفرهنگي  در بهب -همچنين تاثير عوامل انگيزشي ،اين سيستم مي گردند
 بررسي خواهد شد.

ينگونه بيان ارا   متحده ايالات در پزشكي مركز مطالعه يك هاي گرين وود، يافته
 كه كنند مي اسزيرا احس هستند، اعتنا بي ارزشيابي عملكرد كند كه كاركنان نسبت بهمي

 .(603، 2006ود، ندارد)گرين و آنان براي مثبتي پيامد و تشريفاتي است كاملا ارزشيابي
 داد نشان شد، انجام مالي كشور توسط آلتمن و اشيش در كه اي مطالعه در
 مورد واحدهاي نظرات بين اي كهبه گونه دارد ارتباط انگيزش شغلي با عملكرد ارزشيابي

        ارتباط آنان انگيزش شغلي ميزان و عملكرد ارزشيابي خصوص پيامدهاي در مطالعه
 بهبود خصوص بعد در مطالعه مورد واحدهاي نظرات همچنين بين. داشت وجود دار معني



 1392 پاییز  – 26 شماره – بهره وري مدیریت

 

158 

شد  معني داري مشاهده ارتباط آنان شغلي انگيزش وميزان ارزشيابي پيامدهاي از عملكرد
 ( .241، 2006آلتمن و اشيش، )

 انجام حدهمت ايندياناي ايالات سنت كه در كالج در پژوهشي فيچمن و ويليامز
 حسب بر شجوياندان توسط اساتيد ارزشيابي و بينخودارزيابي اند كه،گرفت نتيجه گرفته

 حقيق آنهاتهمچنين نتايج  نشد مشاهده داري معني آماري اختلاف علمي رتبه جنس و
 دانشجويان از ربهت را استادان هاي مختلف زمينه در گاهي مؤنث دانشجويان نشان داد كه

 هيأت عضايا كه است آمده تحقيق اين در همچنين. دهند مي قرار ارزيابي مورد مذكر
 اند. علاوه بر آنقرار گرفته ارزيابي مورد دانشجويان توسط ريبالات سطح در زن علمي

 هاي قضاوت و درک محيطي، كلي هاي ويژگي و شخصيتي صفات آنها معتقدند كه
 ضروري جزء يك ارزشيابي ازعملكرد كاركنان دهد وگرچه مي قرار تأثير تحت را كاركنان

تهاي زشيابي برداشم و نتايج اركاركنان و مديران از مفهو كه ندارد وجود دليلي ولي است
 ( . 260، 2008) فيچمن و ويليامز، يكسان داشته باشند

 

 ابزار و روش

ه( غل ركتشن )جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان شركت بازرگاني دولتي ايرا
 داره كارگزينياست كه تعدادآنها بر اساس آمار ا 1387-88 كشور در سال 12منطقه در

 ي باشد.مگيري در اين تحقيق تصادفي ساده  باشد. روش نمونهنفر مي  126شركت 
دول جس اين اسا حجم نمونه در اين تحقيق با استناد به جدول  تاكمن تعيين گرديد.بر

ر اين داده ها د نفرجهت اين تحقيق تعيين گرديد. ابزار جمع آوري 90اي مركب ازنمونه
خته حقق سامه مد بود كه در پرسشناپژوهش دو فرم  پرسشنامه محقق ساخته و استاندار

كت غله نه شربي سالاسئوال اجرا گرديد وپرسشنامه استاندارد نيز پرسيشنامه ارزيا 25با 
 ر حدوددشركت  كشور بود كه همه ساله توسط اداره كارگزيني و ارزيابي اين 12منطقه

 اجرا مي شود. هاي آبان وآذرماه
 از روشهاي آمار توصيفي و آمار در اين پژوهش با عنايت به ماهيت موضوع

استنباطي استفاده شده است. در آمار توصيفي از جداول توزيع فراواني، درصد و نمودار ها 
و آزمون تي تك  تك نمونه اي  x2استفاده گرديد و براي تحليل پاسخ ها از آزمون 

زمون و آزمون تعقيبي توكي و آ( anovaاي و آزمون تحليل واريانس يك راهه )نمونه
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انجام شده  15ويرايش  spssافزار .كليه محاسبات آماري با نرمجانكهير استفاده گرديد
 است.

 یافته ها

 زيمي پردامها  در اين قسمت  ابتدا به توصيف يافته ها و سپس به استنباط يافته
 ستادر جدول زير توصيف فراواني و درصد سابقه پاسخگويان ارائه شده 

 

جدول 1-4 توصيف سابقه

9 10.0 10.0 10.0

54 60.0 60.0 70.0

8 8.9 8.9 78.9

19 21.1 21.1 100.0

90 100.0 100.0

زير 5 سال

لاس 10 ات 5

لاس 15 ات 10

 بالاتر از 51 سال

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

تا  5ه بين درصد پاسخگويان سابق 60ول فوق مشاهده مي شود همانطور كه در جد
 سال دارند. 15درصد سابقه بيش از  21سال دارند و حدود  10

 

 در جدول زير توصيف فراواني و درصد سن پاسخگويان ارائه شده است
 

جدول 2-4 توصيف سن

12 13.3 13.3 13.3

9 10.0 10.0 23.3

43 47.8 47.8 71.1

26 28.9 28.9 100.0

90 100.0 100.0

20-30

31-40

41-50

51-60

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

سخگويان درصد از پا 48همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود  سن حدود 
 .سال دارند 51درصد نيز سن بيش از  29ل است و حدود سا 50تا  41بين 

 در جدول زير توصيف فراواني و درصد وضعيت تاهل پاسخگويان ارائه شده است
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جدول3-4 توصيف وضعيت تاهل

4 4.4 4.4 4.4

86 95.6 95.6 100.0

90 100.0 100.0

مجرد

اهل مت

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

ن متاهل درصد پاسخگويا  96 همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود حدود
 درصد مجرد هستند. 4و حدود 

 است شده هارائ پاسخگويان داماستخ وضعيت درصد و فراواني توصيف زير در جدول
 

صيف وصعيت استخدام جدول 4-4 تو

58 64.4 64.4 64.4

32 35.6 35.6 100.0

90 100.0 100.0

مي رس

اني قراردادي و پيم

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

رسمي و  درصد پاسخگويان 65همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود حدود 
 درصد قراردادي و پيماني هستند. 36حدود

 ستادر جدول زير توصيف فراواني و درصد جنسيت پاسخگويان ارائه شده 
 

جدول 5-4 توصيف وضعيت جنسيت

4 4.4 4.4 4.4

86 95.6 95.6 100.0

90 100.0 100.0

زن

مرد

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 

 

رد و م خگوياندرصد پاس 96همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود حدود 
 درصد زن هستند. 4حدود 
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 سئوال اول تحقیق

 ي است؟گيهاسيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان شركت مورد مطالعه داراي چه ويژ
 جواب اين سوال در قسمت نتيجه گيري آمده است

 

 سئوال دوم تحقیق

 مند؟كدا عوامل انگيزشي موثر بر بهبود عملكرد كاركنان شركت مورد مطالعه
 ن سوال در قسمت نتيجه گيري آمده است.جواب اي

 

 تحقیقسوم سئوال 

 د؟دامنكعوامل فرهنگي موثر بر بهبود عملكرد كاركنان شركت مورد مطالعه 
 جواب اين سوال در قسمت نتيجه گيري آمده است.

 

 سئوال چهارم تحقیق

ميت و ث اهترتيب عوامل انگيزشي موثر بر بهبود عملكرد كاركنان شركت از حي
 اثر از ديدگاه كاركنان شركت مذكور چگونه است ؟ ميزان

 جهت پاسخ به اين سئوال از آزمون جانكهير استفاده شده است
 

 نتايج توصيفي اين آزمون در جدول زير خلاصه شده است:
 

 توصیف شاخصهاي مرکزي و رتبه  عوامل انگیزشی آزمون جانكهیر-(4-6)جدول
Rank Mean Sum N  

 موفقيت عامل 90 223.00 2.4778 5.00000
 شناسايي عامل 90 286.00 3.1748 2.00000
 ماهيت شغل عامل 90 305.00 3.3889 1.00000
 مسئوليت عامل 90 274.00 3.0444 3.00000
 رشد وترقي عامل 90 251.00 2.7889 4.00000

 90 Valid N (listwise) 
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 5ه شد گين محاسبهاساس جمع و مياناست كه براطلاعات جدول فوق بيانگر آن
شده  هاي تعيينرتبه عامل انگيزشي كه دراين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته است

 اشد.بمي موفقيت (5رشد وترقي  (4مسئوليت  (3شناسايي  (2ماهيت شغل  (1: شامل

 

 نتايج اجراي آزمون جانكهير در جدول زبر ارائه شده است:

 

 نتایج آزمون جانكهیر -(4-7)جدول

  نگیزشیا عوامل

 

90 
154.500 

.000 

Number of Levels in گروهبندي 
N 
Observed J-T Statistic 
Asymp. Sig. (2-tailed) 

 

ر آماري در از نظ هعامل ذكر شد 5اطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه ترتيب 
ل مواعلذا ترتيب  .گرددهاي فوق تاييد ميمعني دار است و ترتيب رتبه 0005/0سطح 

 زشي موثر بر عملكرد كاركنان به صورت زير است:انگي
 

 فقيتمو -5رشد و ترقي   -4مسئوليت  -3شناسائي  -2 عامل ماهيت شغل -1

 

 

 تحقیقپنجم سئوال 

يت و اهم ترتيب عوامل فرهنگي موثر بر بهبود عملكرد كاركنان شركت از حيث
 ميزان اثر از ديدگاه كاركنان شركت مذكور چگونه است ؟

 اين سئوال نيز از آزمون جانكهير استفاده شده است. جهت پاسخ به
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 نتايج توصيفي اين آزمون در جدول زير خلاصه شده است:
 

 هاي مرکزي و رتبه عوامل فرهنگیتوصیف شاخص-(4-8)جدول

Rank Mean Sum N  

 و خطر پذيري نوآوري 90 495.00 5.5000 1.00000

 به جزئيات توجه 90 283.00 3.1444 6.00000

 به نتايج توجه 90 328.00 3.6444 4.00000

 به كاركنان توجه 90 348.00 3.8667 3.00000

 به تيم توجه 90 315.00 3.5000 5.00000

 چالشگري 90 273.00 3.0333 7.00000

 و ثبات پايداري 90 474.00 5.2667 2.00000
 90 Valid N (listwise) 

 

 
 7ده سبه شبر اساس جمع و ميانگين محااطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه 

ن شده هاي تعييعامل فرهنگي كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته است رتبه
، يجتوجه به نتا -4، توجه به كاركنان -3، پايداري و ثبات -2، عامل نوآوري -1 :شامل

 اشد.بچالشگري مي -7توجه به جزئيات و  -6، توجه به تيم – 5
 

 آزمون جانكهير در جدول زبر ارائه شده است: نتايج اجراي

 
 نتایج آزمون جانكهیر -(4-9)جدول

  فرهنگی عوامل

7 
90 

321.657 
.000 

Number of Levels in گروهبندي 
N 
Observed J-T Statistic 
Asymp. Sig. (2-tailed) 
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 در عامل ذكر شد از نظر آماري 7اطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه ترتيب 
گردد لذا ترتيب عوامل هاي فوق تاييد ميمعني دار است و ترتيب رتبه 0005/0سطح 

 فرهنگي موثر بر عملكردكاركنان به صورت زير است:
 عامل نوآوري -1
 پايداري و ثبات -2
 توجه به كاركنان -3
 توجه به نتايج -4
 توجه به تيم – 5
 توجه به جزئيات -6
 چالشگري -7

 

 فرضیه اول تحقیق

1H: رندوت دانمرات ارزشيابي عملكرد كاركنان در سه سال مختلف با يكديگر تفا. 

2H: ارندوت ندنمرات ارزشيابي عملكرد كاركنان در سه سال مختلف با يكديگر تفا. 
 

 در اينجا با جهت آزمون اين فرضيه از آزمون تحليل واريانس استفاده شده است.
ره روبرو هستيم با سه دسته نم 86-85-84 توجه به نمرات ارزشيابي عملكرد در سه سال

ين ادههاي ف داخواهيم تفاوت آنها را از لحاظ آماري بررسي كنيم. نتايج توصيكه مي
 آزمون در جدول زير خلاصه شده است:

 
 نتایج  توصیفی آزمون آنوا -(4-10)جدول

Maximum Minimum Std. Deviation Mean N یارزشیاب نمره 
 84 سال 90 81.9444 6.24475 72.00 91.00

 85 سال 90 80.9444 7.10809 72.00 95.00

 86 سال 90 86.6222 7.35395 70.00 95.00

95.00 70.00 7.29214 83.1704 270 Total 

 

برابر با  84اطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه ميانگين نمرات ارزشيابي سال 
ست. همچنين ميانگين نمرات ارزشيابي ا 24/6و انحراف استاندارد آن برابر با  94/81
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است. همچنين ميانگين  1/7و انحراف استاندارد آن برابر با 94/80برابر با  85سال 
 باشد.مي  25/7و انحراف استاندارد آن برابر با  62/86برابر با  86نمرات ارزشيابي سال 

  در جدول زير نتايج اجراي آزمون آنوا ارائه شده است:

 

 نتایج آزمون آنوا-(4-11)جدول

Sig. (2-tailed) F 
Mean 

Square df Sum of 
Squares 

 یارزشیاب نمره

0.000 17.450 

 
 

826.781 

47.381 

 

2 
267 
269 

1653.563 

12650.600 

14304.163 

Between Groups 

Within Groups 

Total 

 
ه در است ك F  45/17اطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه ميزان ضريب 

د ش تاييپژوه معني دار است و اين به اين معني است كه فرضيه اول 0005/0سطح 
ري عني داماوت ني بين نمرات ارزشيابي در سه سال مذكور از نظر آماري تفعگردد يمي

 وجود دارد.
 

 فرضیه دوم تحقیق

 1H: اشدبسيستم ارزشيابي عملكرد شركت مورد پذيرش و مقبوليت كاركنان مي 

2H:اشدبعملكرد شركت مورد پذيرش و مقبوليت كاركنان نمي  سيستم ارزشيابي 
اين  . ازجهت آزمون اين فرضيه از آزمون تي تك نمونه اي استفاده شده است

انگين يك مي ا باشود كه قصد داريم ميانگين نمرات يگ گروه رآزمون زماني استفاده مي
است  69ره نم ضيفرضي يا محتمل مقايسه كنيم در اين تحقيق ميانگين محتمل يا فر

 شود.سئوال تحقيق را شامل مي 23هاي كه ميانگين پاسخ
  توصيف نتايج اين آزمون در جدول زير خلاصه شده است:

 

 توصیف آزمون تی -(4-12)جدول

Std. Deviation Mean N  

 و مقبوليت ارزشيابي پذيرش 90 82.1111 7.66789

 

و  11/82نها آو ميانگين  90رات اطلاعات جدول فوق بيانگر آن است كه تعداد نم
 باشد.مي 66/7انحراف استاندارد اين نمرات 
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 نتايج اجراي آزمون تي در جدول زير ارائه شده است:
 

 نتایج آزمون تی -(4-13)جدول

Test Value = 69 
 

Mean Difference Sig.(2-tailed) df t 
 و مقبوليت ارزشيابي پذيرش 16.221 89 0.000 13.11111

 

ت و اس 69كه ميزان ميانگين محتمل  طلاعات جدول فوق بيانگر آن استا
اختلاف با  است كه اين 11/13محاسبه شده و محتمل  اختلاف ميانگين بين ميانگين

از  89رجه آزادي دبا  0005/0است در سطح  22/16توجه به ميزان آماره تي كه برابر با 
ست معني ا گردد و به آنيق تاييد مينظر آماري معني دار است. يعني فرضيه دوم تحق

 باشد.كه نظام ارزشيابي فعلي از نظر كاركنان داري پذيرش و مقبوليت مي

 

 بحث و نتایج

ه ركت غلان شدر اين پژوهش كه با هدف بررسي تاثير ارزشيابي بر عملكرد كاركن
حي راكت طين شرلرستان و عوامل فرهنگي و انگيزشي موثر بر عملكرد كاركنان ا استان

در  بر آن عملكرد و عوامل موثر همچون ارزشيابي و اجرا گرديد ابتدا موضوعاتي
ا پس بس سازمانهاي مختلف بر اساس مباني نظري موجود بررسي و شناسايي شد و

ياز نمورد  ماريآها براي هريك از متغيرها و با انجام آزمونهاي تعيين ابعاد و شاخص
 گيري پرداخته شده است.نتيجه براي هر سئوال يا فرضيه تحقيق به

 

 الف: سئوال اول تحقیق

 ست؟اي اسيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان شركت مورد مطالعه داراي چه ويژگيه
كشوركه يك سيستم  12سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان شركت غله منطقه

شيابي باشد، داراي هشت معيار سنجش اصلي است، منابع ارزانعطاف پذير قابل تغيير مي
آن متعدد اند كه عبارتند از : مقام مافوق، تأييد كننده، مرئوسان، همكاران، ارباب رجــوع 

رجوع بعنوان يكي از منابع  در اين سيستم ارباب. )مشتريان(، فرد ارزشيابي شونده
اي مي باشد. خود ارزيابي از طريق مشاركت ارزشيابي شونده  ارزشيابي داراي جايگاه ويژه

مرحله است و حداكثر  4زشيابي داراي اهميت است. اجراي ارزشيابي يك فرآيند در امر ار
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امتياز  100امتياز از مجموع  60باشد و حد نصاب ارزشيابي در آن  مي 100امتياز 
در سيستم ارزشيابي مورد بحث توسعه و آموزش انتقال تجارب و  ارزشيابي سالانه است.

وه بر آن توجه به ارزشهاي اخلاقي و انضباط دانش شغلي مورد توجه خاص مي باشد علا
اين  .شودهاي آن محسوب مي اداري و رفتار و برخورد مناسب يكي ديگر از ويژگي

سيستم از دو قسمت تشكيل يافته كه قسمت نخست آن مربوط به اجراي ارزشيابي و 
 قسمت دوم آن مربوط به كاربردهاي نتايج ارزشيابي در تصميمات اداري است.

 

 سئوال دوم و سوم تحقیقب: 

 وزشي سئوال دوم و سوم تحقيق در اين پژوهش اين بود كه چه عوامل انگي
 تاثير دارد؟ كشور 12منطقه فرهنگي بر عملكرد كاركنان شركت غله 

 ايي كهوهشهبا توجه به مباني نظري و مطالعات صورت گرفته توسط محققين و پژ
ين است در افته عملكرد كاركنان صورت گر در زمينه عوامل فرهنگي و انگيزشي موثر بر

 د توجهعامل موثر بر عملكرد كاركنان كه در پژوهشهاي ديگران مور 12پژوهش 
نان د كاركملكرعبيشتري قرار گرفته بود به شرح زير به عنوان عوامل تاثير گذار بر 

 كشور شناسايي و مورد توجه قرار گرفت: 12سازمان غله منطقه
يت و سئولهاي شناسايي، رشد وترقي، ماهيت شغل، مل عاملعوامل انگيزشي شام

توجه  گري،هاي توجه به جزئيات، چالشباشد و عوامل فرهنگي شامل عاملموفقيت مي
 ت.به كاركنان، توجه به نتايج،  توجه به تيم، نوآوري، پايداري و ثبا

 

 ري از سئوال چهارم تحقیقگینتیجه

ه از طالعمد عملكرد كاركنان شركت مورد ترتيب عوامل انگيزشي موثر بر بهبو
 حيث اهميت و ميزان اثر از ديدگاه كاركنان شركت مذكور چگونه است؟

ها در زمينه مهم ترين سخابندي پنتايج اجراي آزمون جانكهير كه جهت رتبه
عوامل انگيزشي موثر برعملكرد مورد بررسي قرار گرفته است بيانگر آن است كه بر 

عامل انگيزشي كه دراين پژوهش مورد بررسي  5نگين محاسبه شده اساس جمع و ميا
 ،    شناسايي -2 ،عامل ماهيت شغل -1 :هاي تعيين شده شاملقرار گرفته است رتبه
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توان گفت ترتيب مهم ترين لذا مي اشد.بموفقيت مي -5رشد وترقي و  -4 ،مسئوليت -3
 كشوربه شرح زير است: 12طقهعوامل انگيزشي موثر برعملكرد كاركنان شركت غله من

 اولويت اول : عامل ماهيت شغل
 اولويت دوم: عامل شناسايي

 اولويت سوم: عامل مسئوليت
 عامل رشد وترقي اولويت چهارم:

 پنجم: عامل موفقيت اولويت
 

 گیري از سئوال پنجم تحقیق:نتیجه

يث از حه طالعترتيب عوامل فرهنگي موثر بر بهبود عملكرد كاركنان شركت مورد م
 اهميت و ميزان اثر از ديدگاه كاركنان شركت مذكور چگونه است ؟

ين هم ترمها در زمينه سخا بندي پنتايج اجراي آزمون جانكهير كه جهت رتبه
 كه بر است عوامل فرهنگي موثر برعملكرد مورد بررسي قرار گرفته است بيانگر آن

د بررسي دراين پژوهش مورعامل فرهنگي كه  7اساس جمع و ميانگين محاسبه شده 
 ،     ري و ثباتپايدا -2 ،عامل نوآوري -1 :هاي تعيين شده شاملقرار گرفته است رتبه

       جزئيات و  توجه به -6 ،توجه به تيم-5  ،توجه به نتايج -4 ،توجه به كاركنان-3
 ربوثر ترين عوامل فرهنگي م توان گفت ترتيب مهماشد. لذا ميب چالشگري مي -7
 كشوربه شرح زير است: 12ملكرد كاركنان شركت غله منطقهع

 اولويت اول: عامل نوآوري
 اولويت دوم : عامل پايداري و ثبات

 اولويت سوم : عامل توجه به كاركنان
 اولويت چهارم: عامل توجه به نتايج

 اولويت پنجم: عامل توجه به تيم
 اولويت ششم: عامل توجه به جزئيات

 الشگرياولويت هفتم: عامل چ
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 نتیجه گیري ازفرضیه اول تحقیق

 12طقهه منسيستم ارزشيابي عملكرد  مورد پذيرش و مقبوليت كاركنان شركت غل
 كشورمي باشد.

عات  .اطلاجهت آزمون اين فرضيه از آزمون تي تك نمونه اي استفاده شده است
باشد لذا با مي 11/82و ميانگين آنها  90به دست آمده بيانگر آن است كه تعداد نمرات 

است،  11/13 توجه به اين كه  اختلاف ميانگين بين ميانگين  محاسبه شده و محتمل
دوم تحقيق  از نظر آماري معني دار است. يعني فرضيه 0005/0اين اختلاف در سطح 

له غشركت  كنانگردد و به آن معني است كه نظام ارزشيابي فعلي از نظر كارتاييد مي
 باشد.يرش و مقبوليت ميكشورداري پذ 12منطقه

 

 نتیجه گیري از فرضیه دوم تحقیق:

 گر تفاوت دارند.با يكدي 86و 85و  84سالهاي  نمرات ارزشيابي عملكرد كاركنان در
 

 رنتايج بيانگ جهت آزمون اين فرضيه از آزمون تحليل واريانس استفاده شده است.
عني است اين به اين ممعني دار است و  0005/0در سطح   Fآن است كه ميزان ضريب

 كور ازال مذسگردد يعني بين نمرات ارزشيابي در سه پژوهش تاييد مي كه فرضيه اول
  ز نظر آماري ا  F با توجه به اين كه ميزان داري وجود دارد. نظر آماري تفاوت معني

د دارن دار عنيلاف مبراي تعيين اين كه كدام دو ميانگين با يكديگر اخت باشددار مي معني
       لاف اخت از آزمون تعقيبي توكي استفاده شده است كه نتايج بيانگر آن است كه

و نيز  86و  84و همچنين بين سالهاي  85و  84داري بين نمرات ارزشيابي سال  معني
بي مرات ارزشيااز نظر آماري وجود دارد ولي اين اختلاف بين ن 86و  85بين سالهاي 

هايي تاثير دار نيست. جهت تاييد ن نظر آماري معني از 85با  84كاركنان در سال 
به اين  رفت كهرار گبرعملكرد كاركنان نظر مديران در اين زمينه مورد بررسي ق ارزشيابي

نفر گزينه خيلي زياد  48با توجه به اين كه تعداد  استفاده گرديد كه 2منظور از آزمون خي
ي كم را انتخاب كرده نفر گزينه كم و خيل 28نفر گزينه متوسط و تعداد  14تعداد  و زياد،
لذا از نظر  از نظر آماري معني دارگرديد 0005/0در سطح  2خي نتايج آزمون بودند

 12هه منطقت غلپاسخگويان در اين تحقيق ارزشيابي ازعملكرد بر عملكرد كاركنان شرك
 تاثير داشته است. كشور
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 باشد: با توجه به نتايج تحقيق پيشنهادات به شرح زير مي
  شغل  اهيتبا توجه به اين كه مهم ترين عامل انگيزشي در اين تحقيق عامل م -1

ه بكنان اشد به مديران شركت توصيه مي شود در واگذاري مشاغل به كاربمي 
 تناسب شغل با شاغل توجه ويژه مبذول دارند.

كه  شيانگيز بعد با توجه به اين كه ترتيب ساير عوامل موثر برعملكرد كاركنان از -2
د شنهادر اين تحقيق مورد بررسي قرار گرفت مشخص شد به مديران شركت پي

 .مي شود در برخورد با كاركنان به اين عوامل توجه بيشتري نمايند

ه ركت غلان شبا توجه به اين كه مهم ترين عامل فرهنگي موثر بر عملكرد كاركن -3
د شو ه ميت توصياشد به مديران شركب در اين تحقيق عامل نوآوري مي 12منطقه 

 رنده..اهم آوا فرهاي بروز نوآوري و خلاقيت آنان ردر انجام وظايف كاركنان زمينه

ت  هاي مادي و معنوي جهت تقويشود تشويقهمچنين به مديران توصيه مي -4
 خلاقيت و نوآوري كاركنان را در نظر بگيرند.

بات و هاي ثبا توجه به اين كه مهم ترين دو عامل بعدي از نظر فرهنگي عامل -5
من هاي كاري ض، به مديران توصيه مي شود در فعاليتتوجه به كاركنان است

جه به با تو ي رااي از ثبات و انعطاف پذيرتوجه به نيازها و امور كاركنان، درجه
 .عامل اول فراهم آورند تا بر بازده كار كاركنان تاثيرگذار باشد

رار ييد قدر اين تحقيق مورد تاهاي ديگر عوامل فرهنگي كه توجه به اولويت -6
 انجام ا درتگرفت، پيشنهاد ديگري است كه به مديران شركت غله ارائه مي شود 

 وظايف ادري به آن توجه ويژه مبذول نمايند.

كنان قرار يت كارقبولبا توجه به اين كه نظام فعلي ارزشيابي كاركنان مورد تاييد و م -7
ظرات ناز  وت آن، با كمك و استفادهدارد پيشنهاد مي شود ضمن تقويت نقاط ق

 كاركنان نقاط ضعف آن شناسايي و نسبت به تكميل آن اقدام گردد.

اييد قرار تمورد  كنانبا توجه به اين كه در اين تحقيق تاثير ارزشيابي بر عملكرد كار -8
 ش توجهز پياگرفت به مديران توصيه مي شود بر ارزشيابي عملكرد كاركنان بيش 

د در اري خوهاي ادفرايند را به عنوان جز جدايي ناپذيري از فعاليتنمايند و اين 
 آورند.
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رد به ي عملكشيابشود با استفاده از روشهاي نوين ارزبه محققين آينده پيشنهاد مي -9
ا به بهبود بپردازند ت 12بررسي نظام فعلي ارزشيابي عملكرد شركت غله منطقه 

 عملكرد كاركنان كمك نمايند.
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