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 مقدمه
نیازمند آگاهی از   خویش1و تعیین جایگاه شغلی هر فردي جهت نیل به پیشرفت

گردد که فرد با توجه به نقاط  منتج به این می این اطلاعات .موقعیت خویشتن است
از طرفی  .ریزي اصولی جهت پیشرفت در سازمان انجام دهد  برنامهخودضعف و قوت 

هاي کلان نیروي انسانی  ریزي ن اطلاعات می تواند در برنامهبه ای  سازمان نیز با توجه
 از طرف ،ي را انتخاب نموده و از آنان استفاده نمایددخویش طرحهاي کاربردي و راهبر

در قبال دستیابی به اهداف خود می باشد که هر  دیگر ادامه فعالیت و بقاي هر سازمان،
به عبارت دیگر، میزان . سازمان استمرهون کارآمدي وشایستگی منابع انسانی در  دو،

بستگی به کارآمدي  افراد از نظر کیفی و   ،ینگرش جامعه به سازمان و اثر بخشی سازمان
نحوه انجام کار توسط افراد و عملکرد آنان مورد ارزیابی قرار  لذا ضروري است. دارد کمی

ور مناسب به فرد داده باز خ با استانداردهاي و معیارهاي قابل قبول، گیرد و ضمن مقایسه
دستیابی به اهداف سازمانی فراهم  نهایتا، فردي و شود تا زمینه بهبود فعالیت و کارآمدي

  .)1374،220،دعائی( شود
ارزشیابی عملکرد شامل گردآوري اطلاعات مربوط به کار و عملکرد کارکنان به 

تشخیص نقاط  دست آوردها، منظور بهبود نتایج کاري و نیز یک فرایند منظم سنجش
تعیین میزان مهارت نیروي انسانی شرکت و برنامه ریزي  مربوط به کار، قوت و ضعف

و متناسب با  عادلانه پاداش  پرداخت،کارکنان آموزشی، تسهیل در مدیریت مسیر شغلی
ارزیابی عملکرد اثربخش، علاوه . عملکرد و ابزار موثري در مدیریت منابع انسانی است

 کاربردهاي ذکر شده در بالا، منجر به کاهش ترك خدمت کارکنان، بر اهداف، مقاصد و
 هاسلید مدعی است که نظام. شودوري بالاتر و بهبود عملکرد مالی شرکت میبهره

هاي تواند دانش، مهارت و قابلیتمی ترین اقدامی است کهکلیدي عملکرد ارزیابی
ي کارکنان را افزایش داده، کارکنان فعلی و آتی سازمان را بهبود بخشیده، انگیزه

  .دهدي ازکار را کاهش داده و ماندگاري نیروي کارکیفی را افزایش ورطفره
تواند باشد و عملکرد چه می اینکه مقاصد کلیدي سازمان در طراحی نظام ارزیابی

بعد از تعیین این مقاصد کلیدي، . چه باید باشد بستگی به اهداف و راهبردهاي آن دارد
در خصوص رویکرد خود در طراحی نظام ارزیابی عملکرد نیز   سازمانلازم است
توان از رویکردها، براي طراحی و استقرار نظام ارزیابی عملکرد می. گیري نمایدتصمیم

                                                           
1-carrir planning  
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 رضائیان،( مختلف به فراخور نیاز سازمان استفاده نمود و سازوکارهاي هاروش
1381،84-89.(  

 اند عملکرد ارائه نموده ناگونی از ارزشیابیصاحب نظران علم مدیریت، تعاریف گو
  :که به ذکر بعضی از آنها می پردازیم 

کنونی یا  ارزیابی عملکرد «:عملکرد را بدین گونه تعریف کرد یتوان ارزیاب می
  .)222 ،1378دسلر، (» بر مبناي معیارهاي سازمان گذشته یکی از کارکنان
آن کار کارکنان در فواصل معین و فرایندي است که به وسیله  :ارزیابی عملکرد

شناخت کارکنان قوي و اعطاي  .دنگیر رسمی، مورد بررسی و سنجش قرار می طور به
پاداش به آنها واز این طریق، ایجاد انگیزه براي بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان از 

 ).1379،214سعادت ،(جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است 
و منظم کار افراد  کنان عبارت است از سنجش سیستماتیکارزیابی شایستگی کار

  .)1371،269میرسپاسی،( در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها جهت رشد و بهبود
 هاي ارزیابیاز متقدمین مدیریت، معتقد است که برنامه گریگور مک داگلاس

ها، این برنامه )1: شوند طراحی و به کار گرفته می،عملکرد براي برآورده ساختن سه نیاز
  وي حقوق و دستمزد، پاداش، ارتقا، جابجاییگیري در زمینهسازوکاري را جهت تصمیم

ها سازوکاري را براي آگاهی این برنامه )2کنند؛ تنزل رتبه و انفصال از خدمت فراهم می
دادن به کارکنان در خصوص چگونگی کسب رفتار، نگرش، مهارت و دانش مرتبط با 

گري و مشاوره به براي مربی  ها به عنوان سازوکارياین برنامه )3کنند؛ یشغل فراهم م
   .)234 ،2000، 1کري( شوندکارکنان تلقی می

هاي ساده ذهنی آغاز و به  هاي متداول ارزیابی در سیر تاریخی خود از روش روش
تواند با با این وجود هنوز دست بشر به ابزاري که ب. تر رسیده است هاي نسبتاً دقیق روش

دقت کافی به چنین امري مبادرت نماید نرسیده و چه بسا سیر حرکت ارزشهاي معنوي 
به چنین  در جوامع انسانی در آینده به نحوي باشد که علیرغم امروز، لزوم دستیابی

  :کنیم ارزشیابی عملکرد اشاره می ندین روشچدر زیر به  ابزاري را بی اهمیت نماید
   

                                                           
Cary  -1  
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ر یک از سرپرستان افراد تحت نظارت خود را از لحاظ در روش درجه بندي، ه
نحوه انجام وظایف و علاقمندي به کار مورد سنجش قرار داده و موقعیت نسبی هر یک 

  .را نسبت به بقیه کارکنان تعیین می کنند
شود در این روش قضاوت شخصی و اظهار نظر نسبتاً  همانگونه که ملاحظه می
  .ستذهنی سرپرست، ملاك ارزیابی ا

  
اي در ارتباط با وظایف پرسنل تنظیم  در این روش پرسشنامه، یروش فرم ارزیاب

در تنظیم . شود و نحوه کارکارکنان بر اساس هر پرسش مورد ارزیابی قرار می گیرد می
ارزیابی . شود که ستونهایی براي ثبت نتیجه ارزیابی پیش بینی شود چک لیست سعی می

م کار ارزیابی شونده با شرح وظایف او به پرسشهاي چک کنند پس از مقایسه نحوه انجا
. دهد  شود با علامت گذاشتن پاسخ می لیست که معمولاً به صورت بله یا خیر تنظیم می

  .این روش به علت سهولت اجراء، بسیار متداول است
که مبتکر آن  MBO(1(یا مدیریت بر مبناي هدف در روش تجزیه عملیات 

 ابتدا شرح وظایف توسط کارمندان تهیه، حدود وظایف و داگلاس مک گریگور است
شود و سپس اهداف عملیاتی که باید مثلاً در  مسئولیتها به کمک سرپرستان تعیین می

پس از خاتمه دوره مزبور، متصدي . یک دوره شش ماه انجام شود تعیین می گردد
  .کند ارزیابی میمربوطه شخصاً عملیات انجام یافته را با اهداف برنامه مقایسه و 

در این روش که در واقع یک روش خود ارزیابی است اگر از اصول روابط انسانی 
در اینجا سرپرست نقش قاضی یا ارزیاب را . شود پیروي شود نتایج مطلوبی حاصل می

. کند ندارد بلکه در مسیر کار، زیر دستان خود را در رسیدن به اهداف تعیین شده یاري می
یج مطلوب در این روش بستگی و ارتباط فوق العاده با خصوصیات محیط البته حصول نتا

این روش را شاید بتوان مبناي اندیشه مدیریت عملکرد تلقی . داخل و خارج سازمان دارد
  .نمود

 نفر 5رود تیمی مرکب از   که معمولاً در صنعت به کار می گروهی ارزیابیروش
 سرپرست دیگر، که به نحوي با کار سرپرست مستقیم ارزیابی شونده و چهار شامل

ارزیابی شونده در تماس هستند، تشکیل و کار فرد فرد متصدیان را مورد ارزیابی قرار 
اعمال این روش نسبتاً نتیجه . در واقع می توان آن را کمیسیون ارزیابی نامید. دهند می

                                                           
  .به کار رفته است) MBO) management by objective این واژه به جاي -2
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 – 1383،238میرسپاسی،( دهد ولی مستلزم صرف وقت و هزینه زیاد است دقیقتري می
229(.  

  .)329 ،1385،مقیمی( ترین موضوعات در رفتار انسانی است انگیزش یکی از پیچیده
 بعضی نیازهاي اولیه هستند از قبیل. باشد انگیزش انسان بر اساس نیازها می

درجه دوم  نیازهاي فیزیولوژیکی براي آب، غذا، هوا، خواب و دیگر نیازها ممکن است در
 و 1ویهریچ( ...ز به احترام، عزت نفس، خودشکوفایی، موفقیت واهمیت باشند مانند نیا

  )2،2006،369کونتز
از تعاریف متداول و . انگیزش به صورت مختلف تعریف و توصیف شده است

 :معمول می توان به نمونه هاي زیر اشاره کرد
هاي  شود فرد به روش اي از نیروها که باعث می  انگیزش عبارت است از مجموعه-1

  . رفتار کندخاصی
  .)329 ،1385،مقیمی( مدار  انگیزش عبارت است از تحریک و پشتیبانی از رفتار هدف-2

شود و بیانگر علت کاري است که افراد انجام  انگیزش به چرایی رفتار مربوط می
زا می باشد که تحریک کننده، جهت   در مفهوم فنیّ انگیزش یک نیروي انرژي. دهند می

ه رفتار است یا به عبارتی ساده تر برانگیختن به معنی حرکت دادن دهنده و تداوم دهند
   .)164-1387،163دوبرین،( است

اند  بندي کرده در یک نگاه اجمالی نظریه هاي انگیزش را به دو دسته کلی تقسیم
  :که به اختصار به آنها اشاره می شود

  هاي محتوایی نظریه
  هال در اواسط قرن حاضر با كکلار. ها عمدتاً بر نیازها تأکید دارند این نظریه

بهره گیري از نظریات و مطالعات گذشته، تئوري خود را در زمینه انگیزش ارائه نمود، که 
  .البته تئوري مزبور به رفتار خودآگاه انسان بیشتر تأکید دارد

بدین  .هال، نیازهاي انسان منشأ اغلب تلاشها و کوششهاي اوست بر اساس تئوري
صورت نمودار زیر  فکرانش فرآیند مراحل انگیزش انسان را به ایر همجهت هال و س
  .تصویر می نمایند

  

                                                           
1  - Weihrich  
2- Koontz 
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  کاهش تنش← ارضاي نیاز ← خواست← )ایجاد تنش(نیاز

 
است که نیازهاي انسان، اعم از نیازهاي مادي یا   نمودار رفتاري فوق معرف این

 ،رسد اي از شدت می معنوي، جسمی یا روحی، ذاتی یا اکتسابی، زمانی که به درجه
ولی نیازهاي مشابه انسانها همیشه منجر . نماید درون انسان ایجاد تنش و التهاب می در

به . باشند ها متأثر از شرایط عادي محیط می بلکه خواست. شود به خواستهاي مشابه نمی
 ي تمام انسانها مطرح است ولی خواستها براي ارضاي این نیازاطور مثال نیاز به غذا بر

  .متفاوت است
هاي محتوایی انگیزش، نوع نیازها، طبقه بندي و تعیین  نکته بحث انگیز در تئوري

به نیازهاي غریزي و  هاي متداول، تقسیم آنها بندي یکی از طبقه. اولویت آنهاست
  .بندي نمود  تقسیمنوعیتوان نیازها را به واقعی و مص در همین رابطه می. اکتسابی است

یا بهتر بگوییم خواستهاي اکتسابی، نظر این است که خواستها متأثر مورد نیازها  در
اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی  از توقعات و توقعات تابعی از ارزشها و ارزشها زاییده شرایط

هاي  بنابراین ارائه یک نظریه جامع و شامل براي انگیزه. باشند و سیاسی محیط می
  .رسد اکتسابی چندان معقول به نظر نمی

 رابطه خصوصه منظور کوتاه کردن سخن،جدول زیر که صاحبنظران مختلف در ب
  .نیاز و انگیزش مطرح نموده اند، ارائه گردیده است

اقدامات تأمین کننده نیازهاي ارائه شده در جدول زیر در جهت ایجاد انگیزه براي 
  .کارکنان سازمانها توصیه شده است
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   تئوري هاي محتوایی انگیزش بر اساسو رابطه نیاز -1جدول 
  هرزبرگ  مکللند  الدرفر  مازلو

 نیازهاي فیزیولوژیک
    نیاز به بقاء  نیاز به ایمنی و امنیت

 نیازهاي بهداشتی
 نیازهایی که تأمین آنها(

  )شود باعث کاهش نارضایتی می
 نیاز به عشق و
  تعلیق داشتن

 نیاز به
  پذیرفته شدن

 نیاز به وابستگی
    و تعلق

 ،نیاز به دستیابی
 نیاز به اعتبار اجتماعی،
  نیاز به خودیابی

 نیاز به
  رشد

 نیاز به موفقیت
  نیاز به قدرت

 نیازهاي انگیزشی
 نیازهایی که تأمین آنها(

  )باعث رضایت می شود
 

 نیاز این است که اولاً رابطه گویایی بین  هاي انگیز در مورد نظریهبحثنکات 
حتی بعضی از محققین علیرغم . نشده استمتغیرهاي تأمین نیاز، رضایت و عملکرد دیده 

 دانند و نه رضایت را عامل کند عملکرد را عامل رضایت می آنچه که تئوري ادعا می
 رفاه مزایا، حقوق،( زا هاي برون از حد بر انگیزه است که تأکید بیش عملکرد، ثانیاً ادعا شده

  .کند  تضعیف می رازا هاي درون انگیزه) ...و
طبق . ي محتوائی انگیزش نظریه دو عاملی هرزبرگ می باشدیکی از نظریه ها

متمایز از آنها هستند  دیدگاه هرزبرگ عواملی که به رضایت شغلی منجر می شوند جدا و
که  انجامد بنابراین مدیران که در پی حذف عواملی هستند که به نارضایی شغلی می

ن بازگردانند، ولی به طور حتم توانند آرامش را به سازما باعث نارضایتی شغلی هستند می
آنان به جاي این که کارکنان واعضاي سازمان  .شود باعث انگیزش یا تحریک افراد نمی

در نتیجه، ویژگیهاي مثل  .کنند اسباب آرامش آنان را فراهم می را تحریک نمایند،
وسیله ب( بین افراد شرایط کاري و حقوق سرپرستی، روابط سیاست شرکت، مدیریت و

به عنوان عوامل بهداشتی شناخته شده اند هنگامی که این عوامل در وضع  )برگهرز
اگر  .افراد ناراضی نخواهند بود؛ ولی، آنها کاملا راضی هم نخواهند بود مناسبی باشند،

از ( موجب تحریک آنها شویم، در سازمان فراهم آوریم و بخواهیم وسیله انگیزش افراد را
مسئوولیت  ماهیت کار، کسب شهرت، شناخت و ه پیشرفت،باید روي مسئل )نظر هرزبرگ

اینها ویژگیهاي هستند که موجب می شوند فرد به پاداشهاي درونی  .رشد تاکید نماییم و
  ).334ـ 1378،333رابنیز،(برسد 
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در نظریه هاي فرایندي ریشه ایجاد انگیزه فراتر از تأمین نیاز، به طور محض، ادعا 
  :عبارتند ازاین نظریه ها . شده است

  :نظریه مساواتـ 
در این نظریه ادعا شده است، زمانی در انسان ایجاد انگیزه می شود که احساس 
مساوات و عدالت کند و این استنباط از مقایسه تلاش او نسبت به پاداشی که در مقابل 

کند به تلاش دیگران نسبت به پاداشی که دیگران دریافت می کنند،  تلاشش دریافت می
  .ی می شودناش

  :نظریه تقویتـ 
این نظریه که عمدتاً متأثر از تحقیقات انجام شده توسط اسکینر است به تئوري 

شود و به اهمیت عکس العمل و پاداش در مقابل هر عمل مطلوب یا  یادگیري مرتبط می
  .نامطلوب اشاره دارد

  :نظریه توقعـ 
کیبی از عناصر سه گانه نیاز این نظریه کاملتر از دو نظریه قبلی است و در واقع تر

ویکتور وروم این نظریه را در یک رابطه ساده بدین . سازد مساوات و تقویت را مطرح می
 M=E.I.V:شرح خلاصه نموده است

  معرف میزان توقع و انتظارات شخص و میزان احتمالی که شخصEدر این رابطه
ه شده اگر میزان این براي اینکه تلاشش به عملکرد مطلوب منجر شود، در نظر گرفت

احتمال توسط شخص کم برآورده شود، طبعاً در انگیزه کاري او اثر منفی خواهد داشت و 
معرف میزان احتمالی است که اگر شخص عملکرد مطلوب ارائه دهد نتیجه  I.بالعکس
به طور مثال اگر تصور شود با بیشتر کار . برایش حاصل می شود) مثبت یا منفی( خاصی

مسلماً در میزان تلاش شخصی تأثیر .  یا مزایاي بیشتر دریافت خواهد نمودکردن حقوق
 معرف میزان ارزشی است که شخص براي پاداش دریافت شده قائل V.خواهد گذاشت

  .است
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 .نظریه وروم نمایش داده شده استدر ذیل 

 
  

 :در رابطه فوق به ترتیب
مثل تلاش براي به نتیجه  )I( ام یک کارعبارت است از نیروي روانی براي انج: 

  .رساندن یک کار خاص
  .عبارت است از میزان توقع شخص که تلاش او به نتیجه خواهد رسید: 
  ارزش نتیجه احتمالی براي شخص: 

  Kتأثیر نتیجه در بدست آوردن نتیجه: 
  ص براي شخkنتیجه ارزش: 

  
 ویکتور وروم، نیرویی که باعث می شود یک نفر کاري را انجام دهد تابع  عقیدهبه

شود و  جمع جبري ارزش هایی است که فرد براي تمام نتایج احتمالی دریافتی قائل می
 میرسپاسی،( میزان انتظار او از اینکه عمل او منجر به اخذ آن نتایج خواهد شد

1383،366-362(.  
 و ارزشها فرد از مفروضات،ه ب از الگوي منحصر است بارتسازمانی ع فرهنگ

عملیات سازمانها را  هاي جامعه پذیري، زبان، سمبلها و که فعالیت  هنجارهاي مشترك
آن، سیستمی از استنباط مشترك است که اعضاء نسبت به یک  دهد، مقصود از شکل می

شود یک سیستم  گر میهمین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدی سازمان دارند و
چارچوبهاي اصلی    که اعضاي آن داراي استنباط مشترك از آن هستند از مجموعه

  چارچوب دهنده  ذیل نشانجدول .نهد آنها ارج می که سازمانها به  است تشکیل شده
  . )516، 1380حقیقی، ( است ازمانیس  فرهنگ
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  است ازمانیس  فرهنگ  چارچوب دهنده  نشان

  واعان  کاربردها
  فرهنگ  فرهنگ سازمانی  ها فرهنگ

  کلان
  ـ عملکرد سازمانی

  ـ رضایت شغلی افراد
  ـ رضایت مشتریان

  ـ سایر موارد

  کراتیکـ بورو
  ـ قبیله اي
  ـ کارآفرینی

  ـ بازار

  هاي مشترك ـ سمبل
  ـ زبان مشترك

  هاي مشترك ـ حکایت
  ـ عملیات مشترك

جار
هن

ري   وها
 پذی
معه
جا

  

ارز
اي
شه

رك  
مشت

ضات  
فرو
م

  
م

رك
شت

  
  ـ جامعه
  ـ صنعت

 

این مورد اتفاق نظر دارند که مقصود از فرهنگ  بسیاري از صاحب نظران در
 سازمانی سیستمی از استنباط مشترك است که اعضا نسبت به یک سازمان دارند و

یک سیستم که اعضاي آن .همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می شود
اي ویژگیهاي اصلی تشکیل شده است  از مجموعه ستند،داراي استنباط مشترك از آن ه

نهد یا براي آن ارزش قائل است چنین به نظر می رسد که  نها ارج میآکه سازمان به 
ویژگی وجود دارد که در مجموع معرف ونمایانگر عصاره فرهنگ سازمانی هستند این 7

  :ویژگیها عبارتند از
  

  خطرپذیري می شوند شویق به نوآوري و میزانی که کارکنان ت:نوآوري وخطر پذیري -1
 میزانی که کارکنان باید به جزئیات بپردازند دقیق باشند وکارها را :توجه به جزئیات -2

  .تجزیه وتحلیل کنند
نه  و(دستاوردها توجه کند  ها و  میزانی که مدیریت باید به نتیجه:آوردها توجه به ره -3

  .)ده استبه شیوه هاي اجرایی که به این نتیجه ها انجامی
 به هنگام تصمیم گیري و( میزان توجهی که مدیریت :توجه به اعضاي سازمان -4

  .به اعضاي سازمان نشان می دهد )مشارکت دادن افراد
متمرکز شده ) ونه افراد(ها حول محور تیم  فعالیت  میزانی که کارها و:توجه به تیم -5

  .است
بلند پرواز وجاه طلب هستند میزان یا درجه اي که افراد واعضاي سازمان : جاه طلبی -6

  .) تسلیم باشند و ونه اینکه سربه زیر(
که این ( میزان یا درجه اي که سازمان به حفظ وضع موجود تاکید می کند:پایداري -7

  .)1060ـ 1059، 1378رابینز، ( )روند با رشد وپیشرفت مغایر است
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ثروت آنان سازمانها و موسسات موفق دریافته اند که ارزشمند ترین دارایی و 
نیروي انسانی وکارکنان هستند احترام متقابل و ایجاد فضاي توام با اطمینان و اعتماد 

   .)2، 1383پور ،محمد( شایسته پروري در بالندگی فرهنگ سازمانی نهفته است
فرخنگ سازمانی جو حاکم بر محیط داخل سازمان است که افراد در آن فعالیت 

 که این موضوع خود در عملکرد کارکنان نقش بسزایی کرده و رفتار آنها شکل می گیرد
   .)1389،160 ،خردمند و ناظم( دارد 

دهدکه فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه هاي سازمانی از  نتایج تحقیقات نشان می
 خلاقیت و نوآوري، نحوه تصمیم گیري، جمله رفتار، عملکرد، انگیزش، رضایت شغلی،

   .)163 ،1389،خردمند و ناظم (تاثیر می گذارد.. .میزان مشارکت کارکنان در امور و
وجود یک فرهنگ قوي سازمانی باعث افزایش عملکرد و مشارکت کارکنان و در 

  .)1، 1388یحیرایی،(ایی و اثربخشی سازمان خواهد شد نتیجه افزایش کار
هاي محوله همه  اي دیرینه در زمینه فعالیت کشور با سابقه 12 شرکت غله منطقه

عملکرد  و منابع مادي و معنوي بسیار، سعی در ارزیابی انرژي با صرف وقت وساله 
نتایج . ها و تنگناهایی مواجه بوده است کارکنان خود دارد که این امر همواره با دشواري

تواند در جهت افزایش تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان شرکت مذکور و  این تحقیق می
  .اشدرساندن آن به اهدافش موثر ب

 شناسائی عواملی است که در سیستم ارزشیابی ،پژوهش این انجامهدف کلی 
 تاثیر می گذارند و باعث تضعیف یا تقویت  کشور12منطقه  غله شرکتعملکرد کارکنان 

فرهنگی  در بهبود این روند  نیز  - همچنین تاثیر عوامل انگیزشی،این سیستم می گردند
  .بررسی خواهد شد

 را اینگونه بیان  متحده ایالات در پزشکی مرکز مطالعه یک هاي گرین وود، یافته
 که کنند می زیرا احساس هستند، اعتنا بی ارزشیابی عملکرد کند که کارکنان نسبت به می

  .)603، 2006گرین وود، (ندارد آنان براي مثبتی پیامد و تشریفاتی است کاملا ارزشیابی
 داد نشان شد، انجام مالی کشور توسط آلتمن و اشیش در که اي مطالعه در
 مورد واحدهاي نظرات بین اي که به گونه دارد ارتباط انگیزش شغلی با عملکرد ارزشیابی
        ارتباط آنان انگیزش شغلی میزان و عملکرد ارزشیابی خصوص پیامدهاي در مطالعه
 بهبود خصوص بعد در مطالعه مورد واحدهاي نظرات همچنین بین. داشت وجود دار معنی
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شد  معنی داري مشاهده ارتباط آنان شغلی انگیزش ومیزان ارزشیابی پیامدهاي از عملکرد
  ) .241، 2006آلتمن و اشیش، (

 انجام متحده ایندیاناي ایالات سنت که در کالج در پژوهشی فیچمن و ویلیامز
 حسب بر دانشجویان توسط اساتید ارزشیابی و بینخودارزیابی اند که، گرفت نتیجه گرفته

 همچنین نتایج تحقیق آنها نشد مشاهده داري معنی آماري اختلاف علمی رتبه جنس و
 دانشجویان از بهتر را استادان هاي مختلف زمینه در گاهی مؤنث دانشجویان نشان داد که

 هیأت اعضاي که است آمده تحقیق این در همچنین. دهند می قرار ارزیابی مورد مذکر
 علاوه بر آن. اند قرار گرفته ارزیابی مورد دانشجویان توسط ريبالات سطح در زن علمی

 هاي قضاوت و درك محیطی، کلی هاي ویژگی و شخصیتی صفات آنها معتقدند که
 ضروري جزء یک ارزشیابی ازعملکرد کارکنان دهد وگرچه می قرار تأثیر تحت را کارکنان
م و نتایج ارزشیابی برداشتهاي کارکنان و مدیران از مفهو که ندارد وجود دلیلی ولی است

   ) .260، 2008فیچمن و ویلیامز،(  یکسان داشته باشند
  

  ابزار و روش
)  غلهشرکت(جامعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان شرکت بازرگانی دولتی ایران 

 است که تعدادآنها بر اساس آمار اداره کارگزینی 1387-88  کشور در سال12منطقه در
.  گیري در این تحقیق تصادفی ساده می باشد روش نمونه. باشد نفر می 126شرکت 

بر اساس این جدول .حجم نمونه در این تحقیق با استناد به جدول  تاکمن تعیین گردید
ابزار جمع آوري داده ها در این .  نفرجهت این تحقیق تعیین گردید90اي مرکب از نمونه

د بود که در پرسشنامه محقق ساخته پژوهش دو فرم  پرسشنامه محقق ساخته و استاندار
 سئوال اجرا گردید وپرسشنامه استاندارد نیز پرسیشنامه ارزیابی سالانه شرکت غله 25با 

 کشور بود که همه ساله توسط اداره کارگزینی و ارزیابی این شرکت در حدود 12منطقه
  .اجرا می شود هاي آبان وآذر ماه

 در این پژوهش با عنایت به ماهیت موضوع از روشهاي آمار توصیفی و آمار
در آمار توصیفی از جداول توزیع فراوانی، درصد و نمودار ها . استنباطی استفاده شده است

و آزمون تی تک   تک نمونه اي x2استفاده گردید و براي تحلیل پاسخ ها از آزمون 
و آزمون تعقیبی توکی و آزمون ) anova(راهه اي و آزمون تحلیل واریانس یک  نمونه



  ... عوامل تاثیر بررسی سیستم ارزشیابی عملکرد و
   

 

159

 انجام شده 15 ویرایش spss افزار  کلیه محاسبات آماري با نرم.جانکهیر استفاده گردید
  .است

  یافته ها
  در این قسمت  ابتدا به توصیف یافته ها و سپس به استنباط یافته ها می پردازیم

  ن ارائه شده استدر جدول زیر توصیف فراوانی و درصد سابقه پاسخگویا
 

 توصیف سابقھ١-۴جدول 

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

 سال۵زیر 
 سال١٠تا  5
 سال١۵تا  10
 سال١۵بالاتر از  
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

 تا 5 درصد پاسخگویان سابقه بین 60همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود 
  . سال دارند15 درصد سابقه بیش از 21 سال دارند و حدود 10

 
  در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد سن پاسخگویان ارائه شده است

  
 توصیف سن٢-۴جدول 

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

Cumulative
Percent

 
 

 درصد از پاسخگویان 48همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود  سن حدود 
  . سال دارند51 درصد نیز سن بیش از 29 سال است و حدود 50 تا 41بین 

 در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد وضعیت تاهل پاسخگویان ارائه شده است
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 توصیف وضعیت تاھل٣-۴جدول

4 4.4 4.4 4.4
86 95.6 95.6 100.0
90 100.0 100.0

مجرد
متاھل
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

  درصد پاسخگویان متاهل 96 همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود حدود
  . درصد مجرد هستند4و حدود 

  است شده ارائه پاسخگویان استخدام وضعیت درصد و فراوانی توصیف زیر در جدول
 

 توصیف وصعیت استخدام۴-۴جدول 

58 64.4 64.4 64.4
32 35.6 35.6 100.0
90 100.0 100.0

رسمي
قراردادي و پیماني
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

 درصد پاسخگویان رسمی و 65همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود حدود 
  . درصد قراردادي و پیمانی هستند36حدود

  در جدول زیر توصیف فراوانی و درصد جنسیت پاسخگویان ارائه شده است
 

 توصیف وضعیت جنسیت۵-۴جدول 

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

Cumulative
Percent

 
 

مرد و   درصد پاسخگویان96ل فوق مشاهده می شود حدود همانطور که در جدو
  . درصد زن هستند4حدود 
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  سئوال اول تحقیق
  سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه داراي چه ویژگیهاي است؟

  جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است
  

  سئوال دوم تحقیق
  نان شرکت مورد مطالعه کدامند؟عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملکرد کارک

  .جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است
  
  تحقیقسوم سئوال 

  عوامل فرهنگی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه کدامند؟
  .جواب این سوال در قسمت نتیجه گیري آمده است

  
  سئوال چهارم تحقیق

رد کارکنان شرکت از حیث اهمیت و ترتیب عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملک
  میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است ؟

  جهت پاسخ به این سئوال از آزمون جانکهیر استفاده شده است
  

  :نتایج توصیفی این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  توصیف شاخصهاي مرکزي و رتبه  عوامل انگیزشی آزمون جانکهیر-)4- 6(جدول
Rank  Mean  Sum  N   
   موفقیتعامل  90  223,00  2,4778  5,00000
   شناساییعامل  90  286,00  3,1748  2,00000
   ماهیت شغلعامل  90  305,00  3,3889  1,00000
   مسئولیتعامل  90  274,00  3,0444  3,00000
   رشد وترقیعامل  90  251,00  2,7889  4,00000

  90  Valid N (listwise)  
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 5اساس جمع و میانگین محاسبه شده  است که بر  بیانگر آناطلاعات جدول فوق
هاي تعیین شده  رتبه عامل انگیزشی که دراین پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است

  .اشدب می  موفقیت)5 رشد وترقی )4 مسئولیت )3 شناسایی )2 ماهیت شغل )1: شامل
  

  :نتایج اجراي آزمون جانکهیر در جدول زبر ارائه شده است
  

 نتایج آزمون جانکهیر -)4- 7(ولجد
     انگیزشیعوامل

  
90 

154.500 
.000  

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

  
 از نظر آماري در ه عامل ذکر شد5اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که ترتیب 

ل م لذا ترتیب عوا.گردد  تایید میهاي فوق  معنی دار است و ترتیب رتبه0005/0سطح 
  :انگیزشی موثر بر عملکرد کارکنان به صورت زیر است

 
   موفقیت-5 رشد و ترقی  -4 مسئولیت -3 شناسائی -2 عامل ماهیت شغل -1
  
  
  تحقیقپنجم سئوال 

ترتیب عوامل فرهنگی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت از حیث اهمیت و 
  ن شرکت مذکور چگونه است ؟میزان اثر از دیدگاه کارکنا

  .جهت پاسخ به این سئوال نیز از آزمون جانکهیر استفاده شده است
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  :نتایج توصیفی این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  هاي مرکزي و رتبه عوامل فرهنگی توصیف شاخص-)4- 8(جدول
Rank  Mean  Sum  N   
   و خطر پذیرينوآوري  90  495,00  5,5000  1,00000
   به جزئیاتتوجه  90  283,00  3,1444  6,00000
   به نتایجتوجه  90  328,00  3,6444  4,00000
   به کارکنانتوجه  90  348,00  3,8667  3,00000
   به تیمتوجه  90  315,00  3,5000  5,00000
  چالشگري  90  273,00  3,0333  7,00000
   و ثباتپایداري  90  474,00  5,2667  2,00000

  90  Valid N (listwise)  
  

  
 7اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که بر اساس جمع و میانگین محاسبه شده 

هاي تعیین شده  عامل فرهنگی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است رتبه
،  توجه به نتایج-4،  توجه به کارکنان-3،  پایداري و ثبات-2،  عامل نوآوري-1 :شامل

  .اشدب  چالشگري می-7ت و  توجه به جزئیا-6،  توجه به تیم– 5
  

 :نتایج اجراي آزمون جانکهیر در جدول زبر ارائه شده است
  

 نتایج آزمون جانکهیر -)4- 9(جدول
     فرهنگیعوامل

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 ذکر شد از نظر آماري7 ترتیب اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که
گردد لذا ترتیب عوامل  هاي فوق تایید می  معنی دار است و ترتیب رتبه0005/0سطح 

  :فرهنگی موثر بر عملکردکارکنان به صورت زیر است
   عامل نوآوري-1
   پایداري و ثبات-2
   توجه به کارکنان-3
   توجه به نتایج-4
   توجه به تیم– 5
  ئیات توجه به جز-6
   چالشگري-7

  
  فرضیه اول تحقیق

:H1 نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در سه سال مختلف با یکدیگر تفاوت دارند.  
:H2 نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در سه سال مختلف با یکدیگر تفاوت ندارند.  

  
در اینجا با . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده است

 با سه دسته نمره روبرو هستیم 86-85-84ه به نمرات ارزشیابی عملکرد در سه سال توج
نتایج توصیف دادههاي این . خواهیم تفاوت آنها را از لحاظ آماري بررسی کنیم که می

  :آزمون در جدول زیر 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 بیانگر آن است که میانگین نمرات ارزشیابی سال 

همچنین میانگین نمرات ارزشیابی .  است24/6 انحراف استاندارد آن برابر با  و94/81
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همچنین میانگین .  است1/7 و انحراف استاندارد آن برابر با94/80 برابر با 85سال 
  .باشد   می25/7 و انحراف استاندارد آن برابر با 62/86 برابر با 86نمرات ارزشیابی سال 

   :ون آنوا ارائه شده استدر جدول زیر نتایج اجراي آزم
  

  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  

  
 است که در F  45/17 میزان ضریب اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است که

پژوهش تایید   معنی دار است و این به این معنی است که فرضیه اول0005/0سطح 
نی بین نمرات ارزشیابی در سه سال مذکور از نظر آماري تفاوت معنی داري عگردد ی می

  .وجود دارد
  

  فرضیه دوم تحقیق
:H1 یت کارکنان می باشدسیستم ارزشیابی عملکرد شرکت مورد پذیرش و مقبول  
:H2سیستم ارزشیابی عملکرد شرکت مورد پذیرش و مقبولیت کارکنان نمی باشد  

از این . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تی تک نمونه اي استفاده شده است
شود که قصد داریم میانگین نمرات یگ گروه را با یک میانگین  آزمون زمانی استفاده می

 است 69نمره  نیم در این تحقیق میانگین محتمل یا فرضیفرضی یا محتمل مقایسه ک
  .شود  سئوال تحقیق را شامل می23هاي  که میانگین پاسخ

   :توصیف نتایج این آزمون در جدول زیر خلاصه شده است
  

  توصیف آزمون تی - )4-12(جدول
Std. Deviation  Mean  N   

   و مقبولیت ارزشیابیپذیرش  90  82,1111  7,66789
  

 و 11/82 و میانگین آنها 90ت جدول فوق بیانگر آن است که تعداد نمرات اطلاعا
  .باشد  می66/7انحراف استاندارد این نمرات 



 1392 پاییز  – 26  شماره–  بهره وريمدیریت

 

166

  :نتایج اجراي آزمون تی در جدول زیر ارائه شده است
  

  نتایج آزمون تی - )4-13(جدول
Test Value = 69  

Mean Difference Sig.(2-tailed)  df  t  
  

   و مقبولیت ارزشیابیپذیرش  16,221  89  0,000  13,11111
  

 است و 69که میزان میانگین محتمل  اطلاعات جدول فوق بیانگر آن است
 است که این اختلاف با 11/13محاسبه شده و محتمل  اختلاف میانگین بین میانگین

 از 89 با درجه آزادي 0005/0 است در سطح 22/16توجه به میزان آماره تی که برابر با 
گردد و به آن معنی است  یعنی فرضیه دوم تحقیق تایید می. اري معنی دار استنظر آم

 .باشد که نظام ارزشیابی فعلی از نظر کارکنان داري پذیرش و مقبولیت می
  

  بحث و نتایج
در این پژوهش که با هدف بررسی تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان شرکت غله 

شی موثر بر عملکرد کارکنان این شرکت طراحی لرستان و عوامل فرهنگی و انگیز استان
عملکرد و عوامل موثر بر آن در  همچون ارزشیابی و اجرا گردید ابتدا موضوعاتی

سپس با  سازمانهاي مختلف بر اساس مبانی نظري موجود بررسی و شناسایی شد و
نیاز ها براي هریک از متغیرها و با انجام آزمونهاي آماري مورد  تعیین ابعاد و شاخص

  .گیري پرداخته شده است براي هر سئوال یا فرضیه تحقیق به نتیجه
  

  سئوال اول تحقیق: الف
  سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه داراي چه ویژگیهاي است؟

 کشورکه یک سیستم 12سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
ي هشت معیار سنجش اصلی است، منابع ارزشیابی باشد، دارا انعطاف پذیر قابل تغییر می
مقام مافوق، تأیید کننده، مرئوسان، همکاران، ارباب رجــوع : آن متعدد اند که عبارتند از 

رجوع بعنوان یکی از منابع  در این سیستم ارباب. ، فرد ارزشیابی شونده)مشتریان(
طریق مشارکت ارزشیابی شونده خود ارزیابی از . اي می باشد ارزشیابی داراي جایگاه ویژه

 مرحله است و حداکثر 4اجراي ارزشیابی یک فرآیند . در امر ارزشیابی داراي اهمیت است
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 امتیاز 100 امتیاز از مجموع 60باشد و حد نصاب ارزشیابی در آن   می100امتیاز 
 در سیستم ارزشیابی مورد بحث توسعه و آموزش انتقال تجارب و .ارزشیابی سالانه است

دانش شغلی مورد توجه خاص می باشد علاوه بر آن توجه به ارزشهاي اخلاقی و انضباط 
 این .شود هاي آن محسوب می اداري و رفتار و برخورد مناسب یکی دیگر از ویژگی

سیستم از دو قسمت تشکیل یافته که قسمت نخست آن مربوط به اجراي ارزشیابی و 
  . ارزشیابی در تصمیمات اداري استقسمت دوم آن مربوط به کاربردهاي نتایج

  
  سئوال دوم و سوم تحقیق: ب

سئوال دوم و سوم تحقیق در این پژوهش این بود که چه عوامل انگیزشی و 
   تاثیر دارد؟ کشور12منطقه فرهنگی بر عملکرد کارکنان شرکت غله 

با توجه به مبانی نظري و مطالعات صورت گرفته توسط محققین و پژوهشهایی که 
زمینه عوامل فرهنگی و انگیزشی موثر بر عملکرد کارکنان صورت گرفته است در این در 

 عامل موثر بر عملکرد کارکنان که در پژوهشهاي دیگران مورد توجه 12پژوهش 
بیشتري قرار گرفته بود به شرح زیر به عنوان عوامل تاثیر گذار بر عملکرد کارکنان 

  :رد توجه قرار گرفت کشور شناسایی و مو12سازمان غله منطقه
هاي شناسایی، رشد وترقی، ماهیت شغل، مسئولیت و  عوامل انگیزشی شامل عامل

هاي توجه به جزئیات، چالشگري، توجه  باشد و عوامل فرهنگی شامل عامل موفقیت می
  .به کارکنان، توجه به نتایج،  توجه به تیم، نوآوري، پایداري و ثبات

  
  قیقري از سئوال چهارم تحگی نتیجه

ترتیب عوامل انگیزشی موثر بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه از 
  حیث اهمیت و میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است؟

ها در زمینه مهم ترین  سخابندي پ نتایج اجراي آزمون جانکهیر که جهت رتبه
ت بیانگر آن است که بر عوامل انگیزشی موثر برعملکرد مورد بررسی قرار گرفته اس

 عامل انگیزشی که دراین پژوهش مورد بررسی 5اساس جمع و میانگین محاسبه شده 
 ،     شناسایی-2 ، عامل ماهیت شغل-1 :هاي تعیین شده شامل قرار گرفته است رتبه
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توان گفت ترتیب مهم ترین  لذا می .اشدب  موفقیت می-5 رشد وترقی و -4 ، مسئولیت-3
  : کشوربه شرح زیر است12شی موثر برعملکرد کارکنان شرکت غله منطقهعوامل انگیز

  عامل ماهیت شغل: اولویت اول 
  عامل شناسایی: اولویت دوم
  عامل مسئولیت: اولویت سوم
  عامل رشد وترقی :اولویت چهارم

  عامل موفقیت:  پنجماولویت
  
  :گیري از سئوال پنجم تحقیق نتیجه

بود عملکرد کارکنان شرکت مورد مطالعه از حیث ترتیب عوامل فرهنگی موثر بر به
  اهمیت و میزان اثر از دیدگاه کارکنان شرکت مذکور چگونه است ؟

ها در زمینه مهم ترین  سخا بندي پ نتایج اجراي آزمون جانکهیر که جهت رتبه
عوامل فرهنگی موثر برعملکرد مورد بررسی قرار گرفته است بیانگر آن است که بر 

 عامل فرهنگی که دراین پژوهش مورد بررسی 7میانگین محاسبه شده اساس جمع و 
 ،      پایداري و ثبات-2 ، عامل نوآوري-1 :هاي تعیین شده شامل قرار گرفته است رتبه

        توجه به جزئیات و -6 ،توجه به تیم-5  ، توجه به نتایج-4 ،توجه به کارکنان-3
 ترین عوامل فرهنگی موثر بر رتیب مهمتوان گفت ت لذا می. اشدب  چالشگري می-7

  : کشوربه شرح زیر است12عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
  عامل نوآوري: اولویت اول

  عامل پایداري و ثبات: اولویت دوم 
  عامل توجه به کارکنان: اولویت سوم 
  عامل توجه به نتایج: اولویت چهارم
  عامل توجه به تیم: اولویت پنجم
  ل توجه به جزئیاتعام: اولویت ششم
  عامل چالشگري: اولویت هفتم
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 نتیجه گیري ازفرضیه اول تحقیق

 12سیستم ارزشیابی عملکرد  مورد پذیرش و مقبولیت کارکنان شرکت غله منطقه
 .کشورمی باشد

اطلاعات  .جهت آزمون این فرضیه از آزمون تی تک نمونه اي استفاده شده است
باشد لذا با   می11/82 و میانگین آنها 90داد نمرات به دست آمده بیانگر آن است که تع

 است، 11/13توجه به این که  اختلاف میانگین بین میانگین  محاسبه شده و محتمل 
یعنی فرضیه دوم تحقیق .  از نظر آماري معنی دار است0005/0این اختلاف در سطح 

کارکنان شرکت غله گردد و به آن معنی است که نظام ارزشیابی فعلی از نظر  تایید می
  .باشد  کشورداري پذیرش و مقبولیت می12منطقه

  
  :نتیجه گیري از فرضیه دوم تحقیق
  . با یکدیگر تفاوت دارند86 و85 و 84سالهاي  نمرات ارزشیابی عملکرد کارکنان در

  

نتایج بیانگر . جهت آزمون این فرضیه از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده است
 معنی دار است و این به این معنی است 0005/0 در سطح  Fضریبآن است که میزان 

گردد یعنی بین نمرات ارزشیابی در سه سال مذکور از  پژوهش تایید می که فرضیه اول
   از نظر آماري  F با توجه به این که میزان .داري وجود دارد نظر آماري تفاوت معنی

دار دارند  انگین با یکدیگر اختلاف معنیبراي تعیین این که کدام دو می باشد دار می معنی
       از آزمون تعقیبی توکی استفاده شده است که نتایج بیانگر آن است که اختلاف 

 و نیز 86 و 84 و همچنین بین سالهاي 85 و 84داري بین نمرات ارزشیابی سال  معنی
 ارزشیابی  از نظر آماري وجود دارد ولی این اختلاف بین نمرات86 و 85بین سالهاي 

جهت تایید نهایی تاثیر . دار نیست  از نظر آماري معنی85 با 84کارکنان در سال 
به این  برعملکرد کارکنان نظر مدیران در این زمینه مورد بررسی قرار گرفت که ارزشیابی

 نفر گزینه خیلی زیاد 48با توجه به این که تعداد   استفاده گردید که2منظور از آزمون خی
 نفر گزینه کم و خیلی کم را انتخاب کرده 28 نفر گزینه متوسط و تعداد 14تعداد  و زیاد،
 از نظر آماري معنی دارگردید لذا از نظر 0005/0در سطح  2خی نتایج آزمون بودند

 12پاسخگویان در این تحقیق ارزشیابی ازعملکرد بر عملکرد کارکنان شرکت غله منطقه
  .تاثیر داشته است کشور
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  : نتایج تحقیق پیشنهادات به شرح زیر می باشدبا توجه به
  با توجه به این که مهم ترین عامل انگیزشی در این تحقیق عامل ماهیت شغل  -1

اشد به مدیران شرکت توصیه می شود در واگذاري مشاغل به کارکنان به بمی 
 .تناسب شغل با شاغل توجه ویژه مبذول دارند

موثر برعملکرد کارکنان از بعد انگیزشی که با توجه به این که ترتیب سایر عوامل  -2
در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفت مشخص شد به مدیران شرکت پیشنهاد 

 .می شود در برخورد با کارکنان به این عوامل توجه بیشتري نمایند
با توجه به این که مهم ترین عامل فرهنگی موثر بر عملکرد کارکنان شرکت غله  -3

شود  اشد به مدیران شرکت توصیه میب یق عامل نوآوري می در این تحق12منطقه 
 ..هاي بروز نوآوري و خلاقیت آنان را فراهم آورنده در انجام وظایف کارکنان زمینه

هاي مادي و معنوي جهت تقویت   شود تشویق همچنین به مدیران توصیه می -4
 .خلاقیت و نوآوري کارکنان را در نظر بگیرند

هاي ثبات و  ترین دو عامل بعدي از نظر فرهنگی عاملبا توجه به این که مهم  -5
هاي کاري ضمن  ، به مدیران توصیه می شود در فعالیتتوجه به کارکنان است

اي از ثبات و انعطاف پذیري را با توجه به  توجه به نیازها و امور کارکنان، درجه
 .عامل اول فراهم آورند تا بر بازده کار کارکنان تاثیرگذار باشد

هاي دیگر عوامل فرهنگی که در این تحقیق مورد تایید قرار   به اولویتتوجه -6
گرفت، پیشنهاد دیگري است که به مدیران شرکت غله ارائه می شود تا در انجام 

 .وظایف ادري به آن توجه ویژه مبذول نمایند
با توجه به این که نظام فعلی ارزشیابی کارکنان مورد تایید و مقبولیت کارکنان قرار  -7

دارد پیشنهاد می شود ضمن تقویت نقاط قوت آن، با کمک و استفاده از نظرات 
 .کارکنان نقاط ضعف آن شناسایی و نسبت به تکمیل آن اقدام گردد

با توجه به این که در این تحقیق تاثیر ارزشیابی بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار  -8
ارکنان بیش از پیش توجه گرفت به مدیران توصیه می شود بر ارزشیابی عملکرد ک

هاي اداري خود در  نمایند و این فرایند را به عنوان جز جدایی ناپذیري از فعالیت
 .آورند
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شود با استفاده از روشهاي نوین ارزشیابی عملکرد به  به محققین آینده پیشنهاد می -9
بپردازند تا به بهبود  12بررسی نظام فعلی ارزشیابی عملکرد شرکت غله منطقه 

 .کرد کارکنان کمک نمایندعمل
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