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 چکیده

روانشناختی در  کنندگی سرمایۀهدف این پژوهش، بررسی نقش تعدیل
ارزیابی عملکرد بر رضایت شغللی، تغرخ خغدمت و    های تأثیر سیاست

عملکرد کارکنان بود. روش پژوهش توصیفی از نوع همبسغتیی اسغت.   
های خودروسازی شهر تهران جامعۀ آماری پژوهش را کارکنان شرکت

نفغر   ۱۵۰تشکیل دادند. بر اساس فرمول کوکران، حغدالل حمغن نمونغ     
هغا بغ    یکی از ایغن شغرکت  نفر از کارکنان  ۱۵۰تعیین شد. بر این اساس 

هغغغای ای انتخغغغاد شغغغدند و پرسشغغغنام ای چندمرحلغغغ روش خوشغغغ 
(، سغغرمایۀ روانشغغناختی Poon, 2004هغغای ارزیغغابی عملکغغرد  سیاسغغت

 Luthans, Youssef & Avoli, 2007 رضغغایت شغغللی مینغغ  سغغوتا ،)
 Weiss et al., 1967      تمایغل بغ  تغرخ خغدمت ،)Jenny Keynes & 

Tomlinson, 2012    و عملکغرد شغللی )Paterson, 1992  را تکمیغل )
مراتبغی تمییغ  و تحلیغل    ها با روش تحلیل رگرسیون سلسغل  کردند. داده

های انیییشغی در ارزیغابی   شد. نتایج تحلیل رگرسیون  نشان داد سیاست
دار و بر ترخ عملکرد بر رضایت شللی و عملکرد شللی اثر مثبت و معنا

هغای تنبیهغی در ارزیغابی    داشغت  و سیاسغت   خدمت اثر منفی و معناداری
عملکرد، تنها بر رضایت شللی اثر منفغی و معنغادار داشغت و اثغر آن بغر      
عملکغغرد شغغللی و تغغرخ خغغدمت معنغغادار نشغغد. هم نغغین سغغرمایۀ      

های تنبیهی در ارزیابی عملکرد بر رضایت روانشناختی، فقط اثر سیاست
ارزیابی عملکغرد بیشغتر    هایشللی را تعدیل کرد؛ بنابراین هرچ  سیاست

جنبۀ انیییشی و تشویقی داشت  باشد، کارکنان احساس رضایت بیشتری 
از شلل خود داشت ، عملکرد بهتری دارند و با احتمال کمتری شلل خود 

های تنبیهی نتایج متضادی دارد. هم نین در کنند؛ اما سیاسترا ترخ می
للی بیشتر، عملکرد بالاتر کارکنان با سرمایۀ روانشناختی بالاتر، رضایت ش

های تنبیهی ارزیابی عملکرد، و تمایل ب  ترخ شلل کمتر بوده و سیاست
 دهد.رضایت شللی آنها را ب  مییان کمتری کاهش می

تغرخ خغدمت، رضغایت شغللی، سغرمایۀ       های كلیددی  واژه
 های ارزیابی عملکرد، عملکرد شللیروانشناختی، سیاست
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Absract 
The purpose of this study was to investigate the 
moderating role of psychological capital in the effect of 
performance appraisal policies on job satisfaction,  
turnover and job performance among the employees of 
automotive companies in Tehran.The research design 
descriptive-correlative research. The statistical 
population consisted of  staffs of Tehran’s automotive 
companies. According to Cochran formula, the sample 
size was 150 staffs, that they selected by using multi-
stage cluster sampling. They completed Performance 
Appraisal Policies (Poon, 2004), Psychological Capital 
(Luthans, Youssef & Avoli, 2007), Minnesota Job 
Satisfaction (Weiss et al., 1967), Employee’s Intention to 
Turnover (Jenny Keynes & Tomlinson, 2012) and Job 
Performance (Paterson, 1992) questionnaires. Data were 
analyzed using by hierarchical regression analyses. The 
results of correlation analysis showed that motivational 
performance appraisal policies had positive significant 
effects on job satisfaction, and job performance, and 
negative significant effect on turnover. Also, punitive 
performance appraisal policies had negative significant 
effect on job satisfaction, but its effects on job 
performance and turnover were not significant. The 
results of the hierarchical regression analysis also showed 
that psychological capital moderates the relationship 
between punitive performance appraisal policies and job 
satisfaction. Therefore, the greater the employees' 
psychological capital, the more satisfied they are with 
their job, they perform better and are less likely to quit 
their jobs. Also, punitive policies of performance 
appraisal less affect their job satisfaction. 
Keywords: job Performance, job Satisfaction, 
performance appraisal policies, psychological capital, 
turnover 
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 مقدمه

کنناد  در حهکاص صا ی     انابع انسانی، اهمتهین عاال تعیین

تاهین  . یکای ام عماد   اسصساماان به سمص اهداف ساماانی 
های ادیهان در ساوو  اتتفاس سااماان، نگاونگی     دغدغه

پاذیهی و  بسته اناسب بهای کارکنان اسص تا آنها با اساوولیص 

وظاایس واود را باه درساتی انجااد دهناد و       احساس تعهاد  
(. 1۳92عمفکااهد بهینااه داشااته باشااند  بهاتاای و همکاااران،  

وری، ااورد توهاه   عمفکهد شغفی به دلیل اهمیص بالای بهاه  

اهمتهین اتغیههای الاک در روانشناسای  ها بود  و ام ساماان
راتمان، شاولت ، راتمان و یاوری      .صنعتی و سااماانی اساص  

 Rothmann, Scholtz, Rothmann & Fourie , 2002) 

نندبعاادی کااه  ۀعمفکااهد شااغفی را بااه عنااوان یاا  سااام  
نگونگی عمفکهد کارکنان در شغل، ای ان ابتکاار   ۀدهندنشان

های اساتااد  ام اناابع   ها و روشآن لۀعمل و تدابیه حل اسأ
اوهود وود و استااد  ام وقاص و اناه ی در انجااد وظاایس     

باه عااارتی، عمفکاهد شاغفی      د.نا کن، تعهیس اای اسصشغفی 
ای ام الگوهای ریتااری و عمفکاهدی شااال دانا ،     اجموعه

هاای ادراکای   ها، شایستگی ادیهیص، وهدان و تواناییاهارت
به نقل   ,Morphy & Shiarella, 1997  شغفی اسص در ا یط

 . (Rothmann et al., 2002ام 

عواال اتعدد یهدی و ساماانی، عمفکهد شغفی کارکنان را 
یکای ام عوااال اهاا سااماانی      ؛دهاد قاهار اای   تاأییه ت ص 

ی اسص که در ساماان بهای اهداف واا  اتتاا    هایسیاسص
 ;Miller, Rutherford & Kolodinsky,2008  شااودااای

Chang, Rosen & Levy, 2009)هااای . اهمیااص سیاسااص
آن بااه نتااایر کااار و  تااأییهآن و  ۀالقوساااماانی در عواقااب باا

هاای سااماانی   عمفکهد شغفی کارکنان اسص. یکی ام سیاسص
که اتأیه ام ادیهیص اناابع انساانی اساص، سیاساص ارمیاابی      

 performance  های ارمیابی عمفکاهد سیاسص. اسصعمفکهد 

appraisal policies)     هاایی  باه اجموعاه اقادااات و یعالیاص
ایا ای  ساو  اساتااد  بهیناه ام      هایراهدد کاه با   اطلاق ای

هاای اقتااادی   ااکانات و انابع در دستیابی به اهداف و شیو 

 Schraeder, Selfریهد  د با کارایی و ایهبتشی صورت ایأتو

& Lindsay  ،2006)هاای  ها شاال تماای روشاین سیاسص ؛
ارمیابی کیای و کمی کارها بود  و تابع عمفکهد انابع انساانی  

هاای اوهاود در   هاا باا اناابع و ااکاناات و ینااوری     ل آنو تعاا
های ارمشیابی عمفکهد اطلاعات نظاد (.Ho, 2008ساماان اسص  

هاای اهاا اناابع انساانی ام     ارمشمندی را بهای بهوی ام یعالیص
همفه ارمیابی کارکنان و ارتقای شایستگی آنها، بهاود عمفکاهد و  

صالاحیص، بااموورد در   هایی اانند تهییاع، پااداش   تومیع پاداش

اورد پیشهیص و ارمیابی نیامهای آاومشی و سایه ارمیاابی اناابع   
های انتتاب، اسناد عمفکاهد باهای اقاصاد    بینیانسانی اانند پی 

 ,Cleveland ،Murphy &Williamsقااانونی، یااهاها آورنااد   

ریهی ادیهیتی اورد اساتااد   ( و به عنوان ی  اب ار تامیا1989
ها  اغفب ام طهف کارکنان به دلیال  ااا این سیاسص ؛قهار ای ریهد
 ؛ریاهد بندی نادرسص و اغهضانه اورد انتقاد قهار اای باور به رتاه

اینکاه دارای ایاهات اتااص     وهاود بنابهاین ی  نظاد ارمیابی باه  
دهی کارکنان اسص، در صاورتی کاه   میادی بهای هدایص و ههص

ناای میاادی درون   به طور دقیق و انااانه انجاد نشود تاعاات ا 
 Rahimnia & Nikkhah  آوردهاای سااماانی پدیاد اای    نظااد 

Farrokhani, 2011)هاا و  نشان داد  اساص نظااد   . نتایر اوالعات
ارمیابی عمفکهد به سادری تعهد، رضاایص و تمایال    هایسیاسص

و عمفکاهد  تاهک واداص    ،هاای شاغفی  به هستجوی هایگ ین
 ,Sotoudeh Araniدهناد   قهار اای  تأییهکارکنان را ت ص شغفی 

Balaei, Ghasemi, 2016; Rahimnia & Nikkhah 

Farrokhani, 2011; Golparvar, Javadian, 2013; Conway & 

Briner , 2001; Arshad, Massod & Amin, 2013).   
در  تهین ااااهیا ام عمد ( Job Satisfaction  رضایص شغفی

رضاایص   ساص. هاتماای سوو  ادیهیص و انابع انسانی سااماان 
شغفی عاارت اسص ام نوعی احساس وشنودی و رضایص واطه 

هاا  یهد ام شغل وود در ساماان اسص که با کار اتناسب با قابفیص

و استعدادها، ای ان اویقیاص در شاغل، تاأاین نیامهاای انوقای،      
شاکویایی اساتعدادها، پیشاهیص شاغفی، تجاارب اویاق و هاو        

. رضااایص شااغفی، (Vacharakiat, 2008ساااماانی ارتاااار دارد  

ته یا   واکن  شناوتی و نگهش  و به اساس رویکهدهای نوین
کاه ریتاار یاهد را     شاود واکن  عاطای( به شغل ا ساوب اای  

باه نقال ام    ,Bakan & Buyukbese , 2013  کناد هادایص اای  

Golparvar, Javadian, 2013  هنکیناااا  و تاایفسااااون .)
 Thomlinson, 2000 Jenkeins & )ساای  بااهای  تاالاش کلا

دانناد.  اای  ( Hookeهاوک    تعهیس رضایص شغفی را انتسب به
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وی رضایص شغفی را به عناوان تهکیاای ام ااوارد روانشاناوتی،     
شاوند شات    یی یولو یکی و ا یوی تعهیس کهد که باعث ای

 ,Hemmati Nodoust Gilaniد  ام شغل وود اظهار رضایص نمای

Mehrabian, & Rauofi Sangachin, 2018).    در اقابال، تاهک
-ای ام شناوص و ریتار ا سوب اای آایتته (turnover  وداص

-های شاغفی نشاأت اای   که ام دستهسی بالقو  به هایگ ین شود

تمایال باه تاهک شاغل یاا      (. Golparvar & Arizi, 2008ریاهد   
، ارهنه یاهد در  اسصوداص، ادراک یهد نساص به تهک وداص 

 ,Poonپاون    باشاد. حال حاضه در اوقعیص شغفی وود ااناد   

های ارمیاابی عمفکاهد   سیاسص تأییهای با عنوان در اوالعه (2004
به روی رضایص شغفی و تمایل به تاهک واداص نشاان داد کاه     

هااای ارمیااابی عمفکااهد ام اهمتااهین ادراک کارکنااان ام سیاسااص
عواافی اسص که با تمایل به تهک شغل و رضایص شاغفی رابواه   

 هاای سیاساص کاه   داد نشاان  واود  ۀاوالعا  در همچنین دارد. او

 ۀشاغفی رابوا   رضایص با اال ی اتتفس هایساماان در انگی شی
و  اناای  ۀرابوا  شاغل  باه تاهک   تمایال  باا  و دارد اتاتی و استقیا

   دارد. دارینااع

سااماانی   هایسیاسصنتایر ت قیقات نشان داد  اسص ایه 
هاا، ناوپ پیااادها و در شاهایط     بسته به ابعاد اتتفس سیاسص

 & ,Abbas, Raja, Darr  اسااااصوااااا  اتغیااااه 

Bouckenooghe, 2012; Arshad, Massod, & Amin, 

اال یهدی و ساماانی این ایهات را تعدیل عوهمچنین (. 2013
یکی ام ایان عوااال اهاا در    ؛ ) Chang et al. 2009کند  ای

 (psychological capital  ساهاایۀ روانشاناوتی  سو  یهدی، 
حالااص روانشااناوتی اتاااص و  سااهاایۀ روانشااناوتیاسااص. 

کاه   اساص پذیه نساص به مندری رها و انعوافرویکهدی واقع

، (opitimism   بیناای، وااوش(hope  اایااد ۀام نهااار سااام
 (self- efficacy  و وودکارآااادی (resiliency  آوریتاااب

ظهییاص  ها به عناوان یا    تشکیل شد  اسص و ههکداد ام آن

ها دارای اقیااس  آن ؛شودروانشناوتی اتاص در نظه رهیته ای
ریهی اعتاه بود ، ااتنی به نظهیه و ت قیق و وابساته باه   اندام 
کاه قابفیاص رشاد داشاته و باه طاور نشامگیهی باا          ندحالت

 & Luthans, Youssef  ناادپیاااادهای عمفکااهدی اهتاو 

Avolio, 2007 .) لاه های ؤاشاال  سهاایۀ روانشناوتیارهنه
نتاایر   اساص، آوری ، وودکارآاادی و تااب  بینای ااید، ووش

های ااید و وودکارآادی لاهؤها نشان داد  اسص که اپژوه 
تهی دارناد  باه   بینی پیاادهای اهتاط با کار نق  اهادر پی 

 ;Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007عناوان نموناه   

Luthans, F., & Youssef, 2007  .) به اساس نتایر ت قیقات
 ۀبا عمفکهد و رضایص شاغفی رابوا   سهاایۀ روانشناوتیقافی 

و به طور انای با بدبینی  (Luthans et al, 2007اتاص داشته  
 ,Avay  اسااصو نگااهش ساااماانی و قاااد تااهک اااهتاط  

Reichard, Luthans & Mhatre, 2011.) 

ساهاایۀ   ۀکنناد ی ام ایاه تعادیل  حاکنتایر اوالعات همچنین 
سااماان و پیااادهای آن    هایسیاسصدر روابط بین  روانشناوتی

 ,Borokim A, Ghasemzade, Yarmohamadzade  اسااص

2017; Ul Haq, 2014.)  با ان، پاهو، هاانوارته و     در این راساتا
( Bozeman, Perrewe, Hochwarter & Brymer,2009بهیماه   

درک شاد  را   هایسیاسصکارآادی ایهات انای وود نشان دادند
ااا این اتغیه روابط بین سیاساص   ؛کندبه رضایص شغفی ونتی ای

ساماانی درک شد  و قاد تهک و همچناین سیاساص سااماانی    
عاااس و  درک شد  و  یشاار شاغفی را نتوانساص تعادیل کناد.      

ای ایااه نیاا  در اوالعااه   Abbas et al., 2012)همکاااران  
 هااایسیاسااص ۀواابااه راب سااهاایۀ روانشااناوتیکنناادری تعاادیل

بناابهاین  ؛ ساماانی ادراک شد  با پیاادهای ساماانی را نشان دادند

ارمیاابی   هاای سیاساص  ۀ، رابوسهاایۀ روانشناوتیرود انتظار ای
 عمفکهد و پیاادها را تعدیل کند.

ارهنااه اوالعااات اعاادودی در تاالاش بااهای کشااس نقاا   
اتغیههای تااوت یهدی در رابواه باین سیاساص درک     ۀکنندتعدیل

اناابع   تاأییه هناوم  اااا   ؛د شد  اساص شد  و پیاادهای اتتفس انجا
سااماانی و پیااادهای آن    هاای سیاسص ۀبه رابو د،ایهاروانشناوتی 

ام همفه  قاد تهک، رضایص شاغفی و عمفکاهد شاغفی کارکناان     
کمااود  . باا توهاه باه اهمیاص اوضاوپ و      یساص اشات  ن  کاالاً

واااو  در ساااماانها و هاوالعااات تجهباای در ایاان رابوااه، باا 

پااژوه  بهرساای ایااه ایاان هااای ایااهان، هاادف اصاافی شااهکص
هاای ارمیاابی   سیاساص  تأییهدر  سهاایۀ روانشناوتیکنندری تعدیل

رضاایص   به تنایهی( هایسیاسصانگی شی و  هایسیاسص  عمفکهد

هاای  کارکنان شهکصبین  در شغفی شغفی، تهک وداص و عمفکهد
هاای میاه   به این اساس یهضایه  (.1 شکل بود  وودروسامی تههان

 اورد آماون قهار رهیص
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انگی شی و  هایسیاسصهای ارمیابی عمفکهد  سیاسص. 1
 تنایهی( به رضایص شغفی ایه استقیا دارند.

انگی شی و  هایسیاسصهای ارمیابی عمفکهد  سیاسص. 2
 ستقیا دارند.تنایهی( به تهک وداص ایه ا

انگی شی و  هایسیاسصهای ارمیابی عمفکهد  سیاسص. ۳

 تنایهی( به عمفکهد شغفی ایه استقیا دارند.

ارمیااابی  هااایسیاسااص تااأییه، سااهاایۀ روانشااناوتی. 4
 کند. رضایص شغفی را تعدیل ای عمفکهد به

ارمیااابی  هااایسیاسااص تااأییه، سااهاایۀ روانشااناوتی. 5
 کند.تهک وداص را تعدیل ای  عمفکهد به

هااای ارمیااابی سیاسااص تااأییه، سااهاایۀ روانشااناوتی. 6

  کند.عمفکهد شغفی را تعدیل ای عمفکهد به

 
 روش 

به ل اظ هدف ام نوپ اوالعات کاربهدی اسص و  این پژوه 
رااهدآوری اطلاعااات، توصاایای، ام نااوپ  ۀباتوهااه بااه شاایو

ای ها آاااری ایان پاژوه  شاهکص     ۀ. هااعا هماستگی اسص
ریاهی  دادند. به روش نمونهوودروسامی شهه تههان تشکیل 

 ،ای نمونه ای ام کارکنان انتتااب شادند  ای ننداهحفهووشه
هاای  به این صورت که ابتدا به روش تاادیی یکی ام شهکص

وودروسامی انتتاب شد. هه شهکص شاال نندین اعاوناص  

فاای دارد و هاه واحاد ام    بود  و هه اعاونص واحادهای اتت 
باه طاور تااادیی ابتادا      پس نندین ادار  تشکیل شد  اسص

بعاد یکای ام   ۀ  اعاونص ینی( و در اهحفا  هایکی ام اعاونص

واحدهای این اعاونص انتتاب شد. به اساس یهاول کاوکهان  
نااه   150در سو  اعناداری پنر صدد، حداقل حجاا نموناه   

 اساص؛  کاراناد   55تعیین شد. هه ادار  به طور اتوسط شاال 

به این اساس سه ادار  به تاادف انتتاب شدند و در اجموپ 
ا تکمیل کهدناد.  های پژوه  رناه ام کارکنان پهسشنااه 158

های ناق  و اتدوش حجاا  پس ام کنار رذاشتن پهسشنااه
 ناه رسید.  150نمونه به 

 

 
 . مدل پیشنهادی پژوهش1شکل 

 
  پژوهش ابزار

ریهی اتغیههاای  در این پژوه  ام پنر پهسشنااه بهای اندام 

 پژوه  استااد  شد که به شه  میهند: 
 های ارزیابی عملکرداستاندارد سیاست ۀپرسشنامالف( 

(performance appraisal politics questionnaire):  این

طهاحای شاد و دارای    poonتوسط  2004پهسشنااه در سال 
هاای  های انگی شای و سیاساص  رویه شاال ابعاد  سیاسص 15

ای  ام پانر درهاه    تنایهی( بود  که به اساس طیاس لیکاهت  

 .رذاری شد  اسصنمه  (5اوایقا=  تا کاالاً 1اتالاا=  کاالاً
سیساتا   -1های این پهسشانااه عاارتناد ام:   دو نمونه ام رویه

هایی کاه پیااادهای   بندیارمیابی عمفکهد این ساماان ام رتاه

در ارمیاابی   -2کناد و  انای بهای کارکناان دارد اهتنااب اای   
 بنادی ایهراذار اساص.   کارکنان کیایص روابط شتای به رتاه

یید واهران با أاین پهسشنااه به دلیل میهبنای نظهی اناسب، ت
تا  اوضوعی ام روایی ا توایی لامد بهواوردار اساص.   ت

روایای پهسشانااه باه روش    ( poon, 2004پون    در پژوه 

ت فیل اکتشایی انجاد شد و سه عاال اشت  رهدیاد عااال   
 هاای سیاسصرویه، عاال دود  8انگی شی با  هایسیاسصاول 

رویه و عاال سود با ی  رویه کنار رذاشته شاد.   6تنایهی با 

ضهیب آلاای کهونااخ انجااد   ۀیی این پهسشنااه با ا اساپایا
و بااهای  87/0 ،هااای انگی شاایبااهای بعااد سیاسااص شااد کااه
 ر ارش شد. همچنین در پاژوه   80/0 ،های تنایهیسیاسص

های ارزیابی سیاست

 عملکرد

 رضایت شغلی

 ترک خدمت

 عملکرد شغلی

 سرمایۀ روانشناختی
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همتاای نوعدوسااص ریلاناای، اههابیااان و راااویی ساانگانین  
 Hemmati Nodoust Gilani, Mehrabian, & Rauofi 

Sangachin, 2018)     پایایی این پهسشانااه ام طهیاق ضاهیب
ایان  پژوه  پایایی این در ر ارش شد.  74/0آلاای کهونااخ 

بهرسای شاد و    ناااخ وکه آلااای  بضهای ۀپهسشنااه با ا اسا

-های انگی شی و سیاساص سیاسص و ابعاد کل پهسشنااه بهای

باه   77/0و  94/0، 92/0ه به تهتیب بهابا  ضهایب  های تنایهی
پهسشنااه نی  به روش همسانی درونای   این رواییدسص آاد. 

پهسشنااه باا  های رویه ۀنمه هماستگی بین ضهایب ۀا اسا با
های پهسشانااه  لاهؤابهرسی شد. ضهایب هماستگی  کل ۀنمه

به دسص آاد کاه همگای در    81/0تا  ۳7/0بین تا کل  ۀو نمه

 و کمته اعنادار بودند.  01/0سو  
 psychological) سررمایۀ روانشرناختی   ۀپرسشنامب( 

capital questionnaire):   2007ایاان پهسشاانااه در سااال 
تادوین شاد.     (.Luthans et alلوتاان  و همکااران     توساط 

اقیاااس اایااد، وااهد  4سااؤال و  24یااوق دارای  ۀپهسشااناا
که باه ههیا  ام    اسصآوری و وودکارآادی  ووشاینی، تاب

اوتاااا  داد  شااد  اسااص.  رویااه 6هااا اقیاااسایاان وااهد 
تاا   1رذاری آن به اساس طیس لیکهت  کااالاً اتاالس   نمه 

هااای پهسشاانااه دو نمونااه ام رویااه. اسااص( 5کاااالاً اوایااق 

کنا طولانی را بهرسی ای ۀلأبا اعتماد ی  اس -1عاارتند ام : 
 ها اکنون وودد را یهدی نسااتاً  -2تا ی  را  حل پیدا کنا و 

یی و روایی این پهسشنااه توسط سامندران پایادانا. اویق ای
 ,Hoveidaهویدا، اتتاری و یهوهه    در پژوه  احهام شد.

Mokhtari & Forouhar, 2012 ) پایااایی ایاان پهسشاانااه ام
در پاژوه   ر ارش شاد.   77/0طهیق ضهیب آلاای کهونااخ 

 آلاای کهونااخ ضهیب ۀبا ا اساحاضه پایایی این پهسشنااه 
 نیا   نااهبه دسص آاد. روایی پهسش 91/0بهرسی شد که بهابه 
ونای بهرسای شاد. ضاهایب هماساتگی      به روش همسانی در

به دسص  76/0تا  ۳6/0بین تا کل  ۀو نمههای پهسشنااه لاهؤا
 و کمته اعنادار بودند.  01/0همگی در سو  آاد که 
 Minnesota) لی مینه سروتا رضایت شغ ۀپرسشنامج( 

Satisfaction Questionnaire (MSQ)  :  پهسشنااه در این
طهاحای   ( et al Weiss.ویس و همکاران   توسط 1967سال 

رویاه شااال ابعااد     20حاضه شاال  ۀو تدوین شد. پهسشناا

 رضایص بیهونی و رضایص درونی( باود  کاه باه اسااس طیاس      
 تاا کااالاً   1اتاالاا=   رذاری شد  اساص  ام کااالاً  نمه لیکهت 

اان   -1 :عاارتناد ام پهسشنااه  هایدو نمونه ام رویه (.5اوایقا= 
شغل اان دارای   -2کهدن ادیه وود رضایص دارد وادار  ۀام شیو

پایااایی و روایاای ایاان پهسشاانااه توسااط اانیااص بااالایی اسااص. 

همتای نوعدوساص ریلانای و     در پاژوه  شد.  تأییدسامندران 
پایایی ایان   (Hemmati Nodoust Gilani et al., 2018)همکاران 

در ر ارش شاد.   81/0پهسشنااه ام طهیق ضهیب آلاای کهونااخ 

و ل پهسشانااه  کا  آلاای کهوناااخ باهای   یباپژوه  حاضه ضه
باه  رضایص درونای و رضاایص بیهونای باه تهتیاب بها      یهااؤلاه

پهسشنااه به روش  این . رواییبه دسص آاد 91/0و  77/0، 9۳/0

و ی پهسشانااه  هاا اؤلاههمسانی بهرسی شد. ضهایب هماستگی 
در همگای در ساو     به دسص آاد 76/0تا  40/0بین تا کل  ۀنمه
   و کمته اعنادار بودند. 01/0

 Employee’s Intention) ترک خردمت  ۀپرسشنامد( 

to Turnover Questionnaire):  ایاان پهسشاانااه در سااال
 & Jenkeinsهنکیناااا  و تاایفسااااون   توسااااط 2000

Thomlinson ) رویااه شاااال ابعاااد  9طهاحاای شااد و دارای
 احساس کار کهدن با ساماان یاا ایا ان ویااداری کاراناد و     
توهه او به سهنوشص ساماان و تامیا به تهک ساماان( بود  

 ۀنماه  5تاا حاداکته    1که به اساس طیس لیکهت باا حاداقل   
دو نمونااه ام  .اسااص( 5 اتااا کاااالاً اااوایق 1 ا کاااالاً اتااالا

ان اغفب به تاهک شاغفا   -1پهسشنااه عاارتند ام :  هایرویه
اان باه عاقااص و سهنوشاص کاار در ایان        -2کنا و یکه ای

( 1۳9۳در پژوه  راویی سانگانین   ساماان اایدوار نیستا. 
 76/0پایایی این پهسشنااه ام طهیق ضاهیب آلااای کهوناااخ    

 آلاای کهوناااخ باهای   در پژوه  حاضه ضهیبر ارش شد. 
پهسشانااه   این روایی به دسص آاد. 81/0پهسشنااه بهابه کل 

به روش همسانی درونای بهرسای شاد. ضاهایب هماساتگی      

باه دساص آااد کاه      85/0تا  41/0های پهسشنااه بین تا رویه
 و کمته اعنادار بودند.  01/0همگی در سو  

 Job performance) عملکرررد شررغلی ۀرسشررنامپه( 

questionnaire):    توسااط 1992ایاان پهسشاانااه در سااال 
توسااط  1۳75تادوین شااد و در ساال   ( Patersonپاتهساون   

تههمااه و  (Siahi  & Shokrkon  ساایاحی و شااکهکن 
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(. این اقیاس شاال Arshadi, 2007هنجاریابی شد  به نقل ام 
دو یااهد، یکاای بااهای ارمشاایابی کارکنااان و دیگااهی بااهای   

. در اساص  رویاه  15ارمشیابی ادیهان بود  که هه یا  دارای  
پاسخ به . استااد  شد پژوه  حاضه ام یهد ارمشیابی کارکنان

ای شاال درهه 4این پهسشنااه ام طهیق ی  طیس  هایرویه

( اشات   4و همیشاه   ( ۳(، اغفب  2(، راهی  1ندرت  ه ب
 -1پهسشنااه به عناوان نموناه عاارتناد ام:     ۀرویدو . شودای

باادون  -2کاانا و انضاااار و اقااهرات اداری را رعایااص ااای

 Siahiسیاحی و شکهکن   کنانظارت اایوق صادقانه کار ای

& Shokrkon, 1996)     پایایی این اقیااس را ام طهیاق آلااای
ر ارش کهدناد و   85/0و  85/0کهونااخ و تانیس به تهتیب 

وااود  ۀروایاای آن را ام طهیااق هماسااته کااهدن بااا پهسشااناا 
اناد  قابل قاول ر ارش کهد  05/0ارمشیابی عمفکهد در سو  

 در پاژوه  حاضاه ضاهیب    (. Arshadi, 2007 باه نقال ام   
به دساص آااد.    9۳/0کل پهسشنااه بهابه  آلاای کهونااخ بهای

پهسشنااه به روش همسانی درونای بهرسای شاد.     این روایی
 74/0تاا   52/0پهسشنااه بین تاا   هایرویهضهایب هماستگی 

 ؛و کمته اعنادار بودند 01/0در سو   همگی به دسص آاد که
 شد. تأییدبنابهاین روایی و پایایی اب ار پژوه  

 

 هاروش اجرا و تحلیل داده

ام اواذ  پاس  بهرسای رواباط باین اتغیههاای پاژوه        بهای
، تهاهان شاهه   شهکص ووردوسامی اجومهای لامد ام یکی ام

توضای ات   ۀبه ادارات اورد نظه اهاهعه کهد  و پس ام ارااا 
ی پاژوه   هاا پهسشنااههای اذکور کارکنان ادار  ۀکایی، کفی

 ۳0را تکمیل کهدند. ماان صهف شد  بهای تکمیل در حدود 

و هاتاه باه طاول    ها دآوری داد دقیقه بود. یهایند همع 45تا 
 ها وارد نهد ای ار، داد هاپهسشنااهآوری انجااید. پس ام همع

21SPSS آاار توصیای  و آااار  های شد و با استااد  ام روش

اار در بتاا  آاااتج یااه و ت فیاال شااد. هااا  داداسااتنااطی 
های اهک ی  یهاوانی، درصدها، ایانگین( شاوا  ،توصایای

و شاو  های پهاکنادری  واریاانس و ان اهاف اساتاندارد(     

ر بتاا  اسااتنااطی ام  آماااون  و دشااد اتغیههااا ا اساااه  
 اهاتاای( ررهسیون سفسفه و کفمورهف اسمیهنوف، هماستگی

 استااد  رهدید.   هابهای تج یه و ت فیل داد 

 هايافته

نااه   115 ،نشان دادکنندران شناوتی شهکصاطلاعات همعیص

نظاه   ناه ام نموناه ااورد   ۳5و  درصد( 77ام آنها اهد بود    
کنندران این پاژوه   ایانگین سنی شهکص درصد(. 2۳  دنمن

درصاد( دارای   40  آنهاا دسص آااد و بیشاته    سال به 58/4۳

ساال   61/15آنها کار  ۀایانگین سابق شناسی بود  وادرک کار
 .اسص

 توصایای  هاای و اها ابتادا شا  داد تج یه و ت فیل  بهای

هنجاری تومیع اتغیههاا باا   ها اساه شد و ب پژوه  اتغیههای
 ۀاستااد  ام آماون کولمورهوف اسمیهنوف بهرسای شاد. آااار   

دسص آااد  ه ب 05/0اتغیهها ب ررته یا اساوی  ۀآماون بهای کفی

پاس ام   .نهاال بودن تومیع کفیه اتغیههاا اساص   ۀدهند که نشان
اتغیههاای   پیهساون  هماستگیایب ضهبهنجاری اتغیهها،  تأیید

نشااان داد بااین  هماسااتگی ضااهایب. پااژوه  ا اساااه شااد
ساهاایۀ  هاای ارمیاابی عمفکاهد باا     بین سیاسصهای پی اتغیه

، تهک واداص و عمفکاهد شاغفی    رضایص شغفی، روانشناوتی
(. همچنااین p˂05/0دارد   وهااود یاعنااادار ۀکارکنااان رابواا

با اتغیههای الاک رضاایص شاغفی، تاهک     سهاایۀ روانشناوتی
باا   (.p˂01/0داشص   یاعنادار ۀوداص و عمفکهد شغفی رابو

اکان بهرسای  اتوهه به اعناداری روابط بین اتغیههای پژوه  

 .   اسصیهاها  کنندریایهات تعدیل
در  ،ساهاایۀ روانشاناوتی  اتغیه  کنندریبهرسی ایه تعدیل بهای

های ارمیابی عمفکاهد و رضاایص شاغفی، تاهک     رابوه بین سیاسص
اتغیههاا   ۀبا توهه به اینکاه اقیااس کفیا    وداص و عمفکهد شغفی،

اهاتاای اساتااد  شاد    ای اسص ام ت فیال ررهسایون سفسافه   یاصفه
 Baron & Kenny, 1986) . قاااال ام اساااتااد  ام ایااان روش

نشاان داد باین   هماساتگی  نتاایر  آن بهرسای شاد.    هاای اهوضها
بین و الاک و همچنین تعدیل راه و االاک رابواه    اتغیههای پی 

عدد هاا ووای نندراناه نیا  باا دو       ۀووی بهقهار اسص. ااهوض

شاو  ضهیب ت مل و عاال تاورد واریاانس بهرسای شاد کاه      
ها حاکی ام آن باود کاه باین اتغیههاای     اقادیه عددی این شاو 

بناابهاین ااهوضاه هاا     ؛ره ها ووی وهود نداردن و تعدیلبیپی 

 های پژوه  بهرسی شد.  بهقهار بود و یهضیه
 ساهاایۀ روانشاناوتی  به انظور بهرسی نق  تعدیل کنندری 

ام روش ت فیال ررهسایون    در رواباط باین اتغیههاای پاژوه     
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یاب ورود  ا قاق تهت  روشایان  در سفسفه اهاتای استااد  شاد.  
باا اساتااد     ؛ بنابهاینکنداشت  ایبه ادل را تغیههای پیشگو ا

توان کیایاص اادل و ایاه اتغیاهی یاا رهوهای ام       ام این رویه ای
اول بهرسی نماود.   ۀاتغیهها را بعد ام کنتهل ایه اتغیه های( اهحف

 اتغیاه  باا  ها و داریا کار و سه تعدیفگه اتغیه با ها وشدر این ر

 و شاد   اادل  وارد بینپی  هایاتغیه اول طوری کهه ب ؛بینپی 
 شاود. یاا  اهاها  اهحفه دو در اوقات اکته و رهتعدیل اتغیه سپس

 Baron & Kenny, 1986.) 

اول تاا ساود   هاای  آمااون یهضایه   هایبه ایان اسااس با   
 و تنایهای  انگی شای  یهاا اؤلااه ایهات اساتقیا  پژوه  ابتدا 

به رضایص شغفی، تهک وداص ارمیابی عمفکهد  هایسیاسص

 2و شاکل   1نتاایر در هادول   بهرسی شد. عمفکهد شغفی  و
های دهد سیاسصنشان ای همانگونه که نتایر که شد  اسص. 

انگی شی ارمیابی عمفکهد به اتغیههای الاک رضایص شاغفی  
(، باااه تااهک واااداص ایاااه  =01/0p<،70/0ایااه اتااااص   

ایاه اتااص    ( و باه عمفکاهد شاغفی   =01/0p<،۳0/0- انای 

 01/0p<،21/0=های تنایهی، تنها به ااا ایه سیاسص ؛( داشص
( و باا تاهک   =01/0p<،41/0-رضایص شغفی اعنادار باود   

؛ اعنااداری باه دساص نیاااد     ۀوداص و عمفکهد شغفی رابوا 

انگی شای   هاای سیاسصهای اول تا سود بهای بنابهاین یهضیه
تنایهای   هاای صسیاسشد ولی بهای  تأییددر ارمیابی عمفکهد 

 های دود و سود رد شد.شد  و یهضیه تأییداول  ۀیقط یهضی

 
 ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی، ترک خدمت و عملکرد شغلی هایسیاستی هامؤلفه تأثیر. 1جدول 

 الاکاتغیه  رضایص شغفی تهک وداص عمفکهد شغفی
 

 2R p β 2R P β 2R P β بینپی اتغیه 

04/0 

 

04/0 21/0 
09/0 

00/0 ۳0/0- 
68/0 

 انگی شی هایسیاسص 70/0 00/0

 تنایهی هایسیاسص -40/0 00/0 08/0 41/0 -11/0 27/0

 ، سو  اعناداری p، ضهیب ررهسیون استاندارد شد ؛  توضی ات: 

 
 
 
 
 
 

 

 

 ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی، ترک خدمت و عملکرد شغلی هایسیاست تأثیر. 2شکل

 
وارد  سهاایۀ روانشناوتی ۀکنندبعد اتغیه تعدیل ۀدر اهحف

هاای  سود پاس ام کنتاهل ایاه سیاساص     ۀادل شد و در اهحف
، ایااه اتقاباال  سااهاایۀ روانشااناوتی انگی شاای و تنایهاای و  

تنایهای در ارمیاابی    هاای سیاساص هاای انگی شای و   سیاسص
وارد ادل شد. نتایر باه   سهاایۀ روانشناوتیعمفکهد و اتغیه 

   ر ارش شد  اسص. ۳شکل و  2دسص آاد  در هدول 

 

های سیاست

 انگیزشی 

های سیاست

  تنبیهی

 شغلیرضایت 

  عملکرد شغلی

۷۰/۰ =β  

(P < ۰۱/۰ ) 

۰۳/۰- =β  

(P< ۰۱/۰ ) 

  ترک خدمت

  ۲۱/۰ =β  

(P< ۰۵/۰ ) ۴۰/۰- =β  

(P< ۰۱/۰ ) 

۶۸/۰=2R  

۰۹/۰=2R  

۰۴/۰=2R  
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رضایت شغلی، ترک خدمت و  ارزیابی عملکرد بر هایسیاست تأثیردر  سرمایۀ روانشناختیاثرات اصلی و تعاملی . 2جدول 

 عملکرد شغلی

 اتغیه الاک رضایص شغفی تهک وداص عمفکهد شغفی

 P β P β P β بینپی اتغیه 

 انگی شی هایسیاسص 56/0 00/0 -25/0 ۳0/0 087/0 41/0

N.S - N.S - 04/0 14/0- تنایهی هایسیاسص 

 روانشناوتی سهاایۀ 28/0 00/0 -15/0 40/0 42/0 00/0

 سهاایۀ روانشناوتیانگی شی *  هایسیاسص 074/0 ۳1/0 -052/0 62/0 159/0 12/0

N.S - N.S - 00/0 27/0- تنایهی روانشناوتی سهاایه هایسیاسص 

 :غیهاعنادار NS؛ اعناداری ارمش، p؛ ضهیب ررهسیون استاندارد شد ،  توضی ات: 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

 

 های روانشناختی در روابط بین متغیرهای پژوهشكنندگی سرمایه. نقش تعدیل3شکل

 
ساهاایۀ   ۀکنناد دهد با ورود اتغیاه تعادیل  نتایر نشان ای

انگی شای و   هایسیاسصبه ادل، ضهایب تعاافی  روانشناوتی
انگی شاای بااه  هااایسیاسااصدر اساایه  روانشااناوتیسااهاایۀ 

رضایص شغفی، تهک وداص و عمفکهد شاغفی اعناادار نشاد    

 05/0p>)هایسیاسص تأییهدر  سهاایۀ روانشناوتیبنابهاین  ؛ 
ااا  ؛کنندری نداشصانگی شی به اتغیههای اذکور نق  تعدیل

تنایهای باه رضاایص شاغفی، ضاهیب       هاای سیاسصدر اسیه 

اعناادار   ساهاایۀ روانشاناوتی  تنایهای و   هایسیاسصتعاافی 
 01/0p< ،27/0- = و اوهب کاه  ضهیب اسیه اذکور )

تنایهی ارمیابی عمفکاهد   هایسیاسصانای  ۀبنابهاین رابو ؛شد

کاااه   سااهاایۀ روانشااناوتیبااه رضااایص شااغفی بااا ورود 

ااذکور را تعادیل کاهد      ۀنشمگیهی یایته و این اتغیه رابوا 
 اسص.   
نهارد تاا ششاا اانای باه ایاه       هایین اساس یهضیهبه ا

 هاای سیاسص تأییههای روانشناوتی در کنندری سهاایهتعدیل
ارمیابی عمفکهد به رضایص شغفی، تهک واداص و عمفکاهد   

انگی شای در ارمیاابی عمفکاهد رد     هاای سیاسصشغفی، بهای 

شد  و  تأییدنهارد  ۀتنایهی یهضی هایسیاسصشد ولی بهای 
  های پنجا و ششا رد شد.یهضیه

 

۱۵۹/۰ =β  

(P > ۰۵/۰ ) 

 
۰۵۲/۰- =β  

(P> ۰۵/۰ ) 
 

  ۰۹/۰ =β  

(P > ۰۵/۰ ) 

 

۵۶/۰ =β  

(P < ۰۱/۰ ) 

 (۱۸/۰=  

۲۵/۰- =β  

(P < ۵۰/۰ ) 

 

 انگیزشی های سیاست

  های تنبیهیسیاست

 شغلیرضایت 

  عملکرد شغلی

  ترک خدمت

۱۴/۰- =β  

(P < ۰۵/۰ ) 

۲۷/۰- =β  

(P < ۰۱/۰ ) 

۰۸۷/۰ =β  

(P> ۰۵/۰ ) 
 

سرمایه های 

  روانشناختی



 207/   ... های ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلینقش تعدیل كنندگی سرمایۀ روانشناختی در تأثیر سیاست

 

 

 گیریو نتیجهبحث 

ساهاایۀ  کننادری  این پژوه  با هدف بهرسی نقا  تعادیل  

رضایص  هبهای ارمیابی عمفکهد سیاسص تأییه در روانشناوتی
، در بااین کارکنااان شااغفی شااغفی، تااهک وااداص و عمفکااهد

نتایر ت فیال  تههان انجاد شد. شهه وودروسامی  هایشهکص

ارمیاابی عمفکاهد    هایسیاسصی هااؤلاهنشان داد  ررهسیون
. نتاایر ت فیال   داشاتند  یاعنادارایهات اتغیههای پژوه  به 

، ساهاایۀ روانشاناوتی  نشاان داد   اهاتای نیا  ررهسیون سفسفه

رضاایص   باه هاای تنایهای در ارمیاابی عمفکاهد     سیاسص تأییه
کناد. در اداااه نتاایر ااورد ب اث قاهار       شغفی را تعدیل ای

 ریهد.ای

های انگی شی سیاسصاین پژوه  این بود که  ۀیایت اولین
 ایاه  و عمفکاهد شاغفی   رضایص شغفی بهدر ارمیابی عمفکهد 

سااهاایۀ ااااا  ؛، و بااه تااهک وااداص ایااه انااای داشااصاتاااص
روابط استقیا را تعدیل کند. روابط این  نتوانسص روانشناوتی

در راسااتای نتااایر ت قیقااات قافاای اسااص  بااه دسااص آاااد  
 Sotoudeh Arani, Balaei, Ghasemi, 2016; Rahimnia & 

Nikkhah Farrokhani, 2011; Golparvar, Javadian, 

2013;Poon, 2004; Ho, 2008; Chang et al., 2009;   

Miller et al., 2008; Abbas, Raja, & Darr & 

Bouckenooghe, 2012; Arshad, Massod, & Amin, 

2013; Raufi Sangachin, 2014  .) نتایر این اوالعات حاکی
تاهک  تعهد،  ارمیابی عمفکهد به هایسیاسصنظااها و  تأییهام 

های این یایتهبود. و عمفکهد شغفی کارکنان  ، رضایصوداص
نیاا   وودروسااامینشااان داد در شااهکص  هااا پااژوه  

انگی شی ارمیاابی عمفکاهد باا رضاایص شاغفی       هایسیاسص

بیشته، عمفکهد بهته و تمایل کمتاه باه تاهک شاهکص هماها       
ارمیاابی عمفکاهد    هاای سیاساص که ههنه  ابه این اعن اسص؛

انگی شی و تشویقی باشاد و ادراک کارکناان ام ایان     ،ساماان

احساس رضاایص بیشاتهی   کارکنان ها اتاص ته باشد، سیاسص
بیشتهی وظایس شغفی  ۀند داشص، با انگی ام شغل وود وواه

در نتیجاه عمفکاهد باالاتهی داشاته و      ؛دهندوود را انجاد ای

تمایل کمتهی بهای تغییه شغل وود و تهک سااماان وواهناد   
 سهاایۀ روانشناوتیرهی در پژوه  حاضه ایه تعدیل داشص.

 رضایص شغفی، تهک ارمیابی عمفکهد به هایسیاسص تأییهدر 

عاااس و   راستا. در این فکهد شغفی اعنادار نشدوداص و عم
در پژوهشای ایاه تعااافی     ( (Abbas et al., 2012همکااران 

به را  سهاایۀ روانشناوتیهای ساماانی ادراک شد  و سیاسص
تهک وداص و عمفکهد بهرسی کهدناد.   رضایص شغفی، قاد

سااهاایۀ نتااایر پااژوه  آنهااا نشااان داد در وضااعیتی کااه   

انای سیاسص ساماانی درک شد   ۀبالاسص، رابو روانشناوتی
ساهاایۀ  بناابهاین   ؛یابدبا رضایص شغفی و عمفکهد کاه  ای

بهوکای   کند. همچنینروابط اذکور را تعدیل ای روانشناوتی

تعاال سیاسص  (Borokim A et al., 2017ایلان و همکاران  
بیناای در پای   سااهاایۀ روانشاناوتی سااماانی و   ۀادراک شاد 

ای و تمایل به تهک شغل را ااورد اوالعاه قاهار    حهیه اولاق

آنها  نشاان داد کاه سیاساص ادراک شاد       ۀدادند. نتایر اوالع
انای و باا تمایال باه تاهک      ۀای رابوساماانی با اولاق حهیه

اتاتای دارد. همچناین نقا  تعااافی سیاساص و       ۀشغل رابو
ای و تاهک  بینای اوالاق حهیاه   در پای   سهاایۀ روانشناوتی

ساهاایۀ  به این صورت که در وضعیتی کاه   ؛ید شدأیاص تود
ادراک شد   هایسیاسصانای بین  ۀبالاسص، رابو روانشناوتی

کاس. در  ه عشاود و با  و تمایل به تهک شاغل تضاعیس اای   
کنناادری تعاادیل (Ul Haq, 2014  ال ااق پااژوه  دیگااهی

را در رابوه بین طهدشدری در ا ل کاار   سهاایۀ روانشناوتی

های شغفی اورد اوالعه قهار داد. نتایر حاصل حااکی  و پیااد
میااد باود،    ساهاایۀ روانشاناوتی  ام آن بود که در حالتی کاه  

انای بین طهدشدری در ا ل کاار  و عمفکاهد شاغفی     ۀرابو
به طور اشابه، رابوه بین طهدشدری در ا ل  و ته بودضعیس

سااهاایۀ کااار بااا اسااتهس شااغفی در وضااعیص بااالا بااودن   
 ته بود.، ضعیسروانشناوتی

باه   سهاایۀ روانشناوتینتایر نشان داد در پژوه  حاضه 
اتااص   ۀرضایص شغفی و عمفکهد شغفی رابوطور استقیا به 

 کناد اای بینای  داشته و تهک وداص را به صورت انای پای  

ساهاایۀ   . باه اسااس تعهیاس، ایاهادی کاه دارای     (2 هدول 
وودنظا دهای   ند ام ابتکار عمل، انه ی وابالایی روانشناوتی

بناابهاین باا    ؛لامد بهای رسیدن به اهداف واود بهووردارناد  

 ساهاایۀ روانشاناوتی  وهود ااهیاص یاهدی و روانشاناوتی،    
به ایان   .ات اشابهی به پیاادهای ساماانی وواهد داشصتأییه

هاای شاناوتی   کارکنانی کاه ام ظهییاص   توان راصاساس ای
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 هاای سیاساص و اتاص اانند وودکارآادی و ااید بهووردارند 
داننااد، احساااس رضااایص ارمیااابی عمفکااهد را انااااانه ااای

 هاای سیاساص ادراک همچناین  بیشتهی ام شغل وود دارناد.  
ارمیابی عمفکهد به صورت اتاص و عادلانه و بهواورداری ام  

هاای روانشاناوتی اتااص اانناد تااب آوری اوهاب       ظهییص

شود تمایل کارکنان به تغییه شغل و تاهک ا ال واداص    ای
هااای شااناوتی اتاااص ام همفااه    و ظهییااص کمتااه شااود 

 ،بینای و اایاد در کارکناان   آوری، واوش وودکارآادی، تااب 

های شغفی آنها شد  و عمفکهد آنهاا  اوهب ای ای  توانمندی
 در ساماان را بهاود بتشد.
 تااأییهر دپااژوه  نشااان داد هااای نتااایر آماااون یهضاایه

 رضاایص شاغفی،   ر ارمیابی عمفکهد باه های تنایهی دسیاسص
 به تنایهی هایسیاسص ایهو عمفکهد شغفی، تنها  تهک وداص

و پااس ام بهرساای ایااه    شااد رضااایص شااغفی اعنااادار   
ساهاایۀ  ، نتاایر نشاان داد   سهاایۀ روانشناوتیکنندری تعدیل

هااای تنایهاای در ارمیااابی سیاسااص تااأییهیقااط ، روانشااناوتی
یایته همساو  این . کندرضایص شغفی را تعدیل ای بهعمفکهد 

 ,Hemmati Nodoust Gilaniبا نتایر ت قیقات قافای اساص    

Mehrabian, Rauofi Sangachin, 2018; Borokim, 

Ghasemzade, Yarmohamadzade, 2017; Sotoudeh 

Arani, Balaei, Ghasemi, 2016; Avey et al., 2011; 

Abbas et al., 2012; Ul Haq, 2014).  هایسیاسصبهوی ام 
بنادی کارکناان باه اسااس     تنایهی ارمیابی عمفکهد شاال رتاه

اراه   ؛ن ساماان یا ارمیاباان اساص  ولاوعلاقه یا تناه آنها ام اس
و  حمایاص  آوردن دساص  به بهای و سهپهستان ساماان ادیهان

بنادی باه اسااس    بهوی ام کارکنان، باه هاای رتااه    همکاری

 هنجارهااای اوهااود و قااوانین اکتااوب، بااه اساااس روابااط 
های بالایی شتای اعمال نظه کنند، به بهوی ام کارکنان رتاه

اوتاا  دهند در اقابل واداات کارکناان دیگاه را نادیاد      

کارکناان باه اسااس     ۀبگیهند و به طور کفی پااداش و ههیما  
اصول ص ی  رتاه بندی درسیساتا ارمیاابی عمفکاهد انجااد     

اااانه  نشود، کارکنان این روش ارمیابی را ناعادلاناه و غیهان 

نساص به سهپهستان و ساماان وود نگهش انای پیادا   دانسته،
کنند و انگی   و تمایل درونای آنهاا باهای انجااد وظاایس      ای

آیناد.  کاه  یایته و در صدد تغییه شغل یا تهک ساماان بهای

ارمیاابی عمفکاهد و    هاای سیاساص انای باین   ۀدر تایین رابو
ام  رکناان کا ارمیاابی  هتاوان رااص ههنا   رضایص شاغفی اای  

تنایهای و غیهاناااانه    ۀارمیاابی عمفکاهد هناا    هاای سیاسص
 . اسصداشته باشد، رضایص شغفی آنها کمته 

 تاأییه در  سهاایۀ روانشاناوتی کنندری ایه تعدیلدر تایین 

در  ،رضاایص شاغفی   باه تنایهی ارمیابی عمفکهد  هایسیاسص
( Hobfoll & Shirom, 2011  نارنوب نظهیاه حاام اناابع   

ایهادی کاه دارای اناابع کفیادی اانناد اایاد و       راص توانای

ند، قادر به انتتااب، تغییاه و بکاارریهی اناابع     اوودکارآادی
باا یا     هند هنگاد اواهها یدیگه وود بهای ریع اوارد یشارما

های یاهدی  ساماانی(، تلاش هایسیاسصیشار ا یوی  اانند 

حاام تعاادل صاورت     هایآایا  باا آن با   اویقیص ۀبهای اقابف
هااا بسااتگی بااه ایاا ان  ریااهد. اویقیااص در ایاان تاالاش ااای

بهوورداری ام انابع روانشناوتی این ایهاد دارد. در این راستا 
بالا به دلیل سو  اطمینان به وود  سهاایۀ روانشناوتیایهاد با 

های انگی ، توانایی در کشس را در دناال کهدن وظایس نال 
اری در اواههاه باا   و توانایی بهای پایشا  اتعدد بهای اویقیص

ساماانی را باه صاورت    هایسیاسصاوانع، با احتمال کمتهی 
ایان ایاهاد ام ظهییاص     .کنناد تهدیدکنند  یاا اضاه درک اای   

کاه ابتکاار عمال،    شناوتی وودتنظیمی بهووردارند به طوری

یعالیص میاد و وودنظا دهی لامد بهای دساتیابی باه اهاداف    
ای بیهونی وهود نادارد،  هاورد نظه را، حتی ماانی که انگی  

بنابهاین پیاادهای انای  اانند کااه    ؛دهندام وود نشان ای
 هایسیاسصرضایص شغفی و عمفکهد و تهک شغل( همها  با 

کنند. مااانی کاه ایاهاد یعالیاص و     ساماانی را کمته تجهبه ای
اور های ساماانی را به ل اظ سیاسی غیهقابل قاول و انروش

آنها  با کااه  اهمیاص ام    سهاایۀ روانشناوتیکنند، ایدرک 
-ها، به آنها اهاام  اای  دسص دادن انابع اهتاط با این یعالیص

 تاأییه دهد تا با این عواال یشارما بهته کنار بیایناد، در نتیجاه   

ساهاایۀ  پاس   ؛یابدساماانی به پیاادها کاه  ای هایسیاسص
اناد  توسااماانی اای   هاای سیاساص در تعاال باا   روانشناوتی

 راساتا قاهار دهاد. در ایان     تاأییه پیاادهای ساماانی را ت ص 

نشان  در پژوهشی (Bozeman et al., 2009ب ان وهمکاران  
درک شد  را باه   هایسیاسصکارآادی ایهات انای ووددادند 

اباط باین   اااا ایان اتغیاه رو    کناد ایرضایص شغفی را ونتی 
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تااهک وااداص و همچنااین  سیاسااص ساااماانی درک شااد  و
سیاسص ساماانی درک شد  و یشار شغفی را نتوانسص تعدیل 

نیاا  در ( Abbas et al., 2012عااااس و همکاااران   کنااد.
 ۀباه رابوا   ساهاایۀ روانشاناوتی  کننادری  ای ایه تعدیلاوالعه

ساماانی ادراک شاد  باا پیااادهای سااماانی را      هایسیاسص

توان رااص  ه  حاضه ایهای پژونشان دادند. به اساس یایته
کاه   های تنایهی ارمیابی عمفکهد ی  عاال اها درسیاسص

هاا و رضاایص   ایان سیاساص   ۀاااا رابوا   ؛اسص رضایص شغفی

 کارکنان با یکادیگه  سهاایۀ روانشناوتیشغفی بسته به ای ان 

هااای بااه ایاان تهتیااب کااه ههنااه سااهاایه  ؛اسااص اتااااوت
 هاای سیاساص روانشناوتی کارکنان بالاته باشد ایاهات اناای   

 شود.تنایهی ارمیابی عمفکهد به رضایص شغفی کمته ای
 تاااین  ااکان بنابهاین اسص نوپ هماستگی پژوه  ام این

 ا دودیص ندارد. اتغیهها وهود بین شد  اشاهد  روابط عفی

کارکناان   را نظاه  ااورد  ۀنمونا  کاه  ایان اساص   پاژوه   دیگه
 رو ایان  ام ؛دهناد ای وودروسامی تههان تشکیل هایشهکص

هاای  به کارکنان سااماان  تعمیا های پژوه  حاضه قابلیایته

 دیگاه هاای  در سااماان  پاژوه   انجاد بنابهاین ؛نیسص دیگه

همچنین به دلیل  کند. حاصل را بیشتهی پذیهیتعمیا تواندای
حجا نموناه  اورد اوالعه، همکاری لامد توسط شهکص عدد 

های بعدی این رواباط  در پژوه شود ایکا شد که پیشنهاد 
 ب ررتهی انجاد شود. ۀبا نمون

نتایر کاربهدی نندی به همها  داشص. ایان نتاایر    ژوه پاین 
 هااایشااهکصهااای ساااماانی یرااذارسیاسااص در تااوانرا ااای

 ایان  ااتنای باه   ایاداوفاه  هاای هبهناا رهیص؛ کار به ووردوسامی

وری سااماان  و ایا ای  بهاه   به عمفکهد کارکناان   تواندروابط ای

 شود:این اساس پیشنهاد ای. به باشد داشته اهمی نق 
کارکنان  سهاایۀ روانشناوتی یبه ارتقان، ادیهان ساماا. 1

هاای  روانشاناوتی، حالاص   ۀی ساهاای هاا اؤلااه  تمهک  کنناد. 

کاه   شاود اای  یایکار، و اعمال د که شاال ریتار،انوانشناوتیر
قابفیص توساعه   بود  و  رشد و توسعه ام طهیق یادریهی قابل

دراانی اداولات ی و آاومش ستااد  ام بهنااه هایبا او بهاود 

 ه این اساس:ب .را دارند بسیار اتمهک  و کوتا  ادت
با بهرسی توانمندی های شغفی کارکنان و بکاارریهی   -

آنهاا و   ۀناسب با استعداد و علاقهای اتآنها در بت 

با ای ای  دان  و اهاارت انجااد کاار کارکناان و ام     
 ،کاااارریهی ااکاناااات و تکنولاااو ی ه طهیاااق بااا 

 وودکارآادی کارکنان را بهاود بتشند.

رد باا وواهاای   اناسب در بهوو هایسیاسصبا اتتا   -
را باه   در اوقع اشاتاا   کارکنان کارکنان، سا  اسنادی

 اسانادی  این ساا  نادی بیهونی تغییه دهند. سا  اس
تاه شاوند و   باین شاود کاه ایاهاد واوش    اوهب اای 

انتظارات اتاتی را در وود به وهود آورد کاه آنهاا را   

 پاذیه اف و اتتا  ریتارهای انعوافهدادر دستیابی به 
 کند.ایر اواههه با اشکلات تهغیب د

با ایجاد یهصص عاافیص یا کنتهل درونی در کارکناان،   -

انگی   و ااید را در آنها ایجاد کنند. اایدواری اوهاب  
شاود و  دستیابی به هادف اای   درایجاد ع د و انگی   

ت قق اهداف را  ری ی درو بهنااه رذاریااکان هدف
   سامد.یهاها ای

آوری ، تااابای ایاایای اهااارتهاابااا بهراا اری دور  -
باه ایان صاورت کاه باه       ؛ان را ایا ای  دهناد  کارکن

در رویارویی با شاهایط دشاوار،   کارکنان یاد دهند که 
صا نه را حاام    ی  دهناد تاهه به های تهک ص نه، 

های وود باهای ایهراذاری باه نتاایر     به توانایی د،نکن

ها در رویارویی با نال باور داشته باشند و رویدادها 
ایجااد   به هاای اقااه دانساتن سهنوشاص، درصادد     

 .هایی بهای رشد وود و دیگهان باشدیهصص
های ارمیابی عمفکاهد را در  سیاسصها، ساماانادیهان  .2

باه   راستای نظهات کارکنان و بهاود عمفکهد در نظاه بگیهناد  
  :این صورت که

ارمیابی عمفکهد، باه تاهایا اهاداف و اساتهاتژیها      در -
ارمیابی کید به أبه های تکنند و  کیدأتوسط کارکنان ت

 ، یهایندها اورد ارمیابی قهار ریهد.ایهاد

ارمیاابی عمفکاهد تاابع     هایسیاسصبا توهه به اینکه  -
عمفکهد انابع انسانی هاا  عمفکهد انابع انسانی اسص، 

هاو همکااری و    انگیا ش و تواناایی آنهاساص،    تابع

 شود.بهقهار اعتماد در بین کارکنان ساماان 

تدریجی و پیوساته و ناه   ارمیابی عمفکهد به صورت  -
بنادی کارکناان باه    رتاه ای انجاد شود.رسسته و دور 
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نظا و انضاار کاری  ووش عادلانه و انااانه انجاد ر
وآوری آنها اورد تشویق قاهار  کارکنان و ولاقیص و ن

ارمیاابی عمفکاهد و   اصاول و قاوانین    همچنین ریهد.
 اده دور ام هاه ابها  شااف و ب کارکنان کاالاًبندی رتاه

 کارکنان و ارتقای وداص ضمن آاومش ااه بهو بود  

، اهمیاص  کارکنان، با اوتاا  رتاه به آن هایاهارت
 داد  شود.

د کارکنان تاا حاد   تنایهی ارمیابی عمفکه هایسیاسص -

 ااکان کاه  یایته و با نظه آنها اتتا  شود. 

رواباط   ،بنادی کارکناان  ارمیابی عمفکهد و رتااه  در -
هاا باه طااق اصاول     ههیماه شتای اادنظه نااشاد،   

سیستا ارمیابی عمفکاهد تعیاین    بندی درص ی  رتاه
ن، باه تاهک   یستا ارمیاابی عمفکاهد کارکناا   شود و س

عفال   ،د و ادیهان سااماان شغل کاراندان اهمیص ده
 تهک شغل کارکنان را اشت  کهد  و ریع نمایند.
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