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بررسي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني در ستاد ناجا

دكتر اصغر مشبكي اصفهانى،١ دكتر حميد خدادادحسيني٢و محمدرضا ضابط٣

چك  يده
زمينه و هدف: بهبود عملكرد و بهبود نيروي انساني نياز انكارناپذيري براي سازمان ها است و مديريت عملكرد، 
ابزاري براي دست يابى به اين هدف است. هدف پژوهش بررسي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني در ابعاد 

رضايت، انگيزش، خلاقيت، ماندگاري و گرايش به آموزش كاركنان در سازمان پليس است. 
جمع آورى   براي  است.  پيمايشي  ـ  توصيفي  روش،  و  ماهيت  اساس  بر  و  كاربردي  هدف،  نظر  از  پژوهش  روش: 
كرونباخ  آلفاى  با  آن  پايايى  و  خبرگان  نظارت  با  آن  روايى  كه  است  استفاده شده  پرسشنامه  از  تحقيق  داده هاي 
(α=92/67) تاييد شد. داده ها با نرم افزار SPSS تحليل و از آزمون هاى تى تك نمونه اى و دونمونه اى مستقل و تحليل 
واريانس تك عاملى استفاده شد. جامعه تحقيق را مجموعه كاركنان انتظامي پايور و پيماني ستاد ناجا تشكيل داده است 

كه به كمك روش هاى آمارى تعداد نمونه 108 نفر برآورد و مورد پرسش واقع شده اند.
يافته ها: آزمون فرضيه هاي پژوهش اين موضوع را مشخص نمود كه ارزيابي عملكرد رابطه معناداري با مؤلفه هاى 
پنج گانه بهبود نيروى انسانى دارد. بين كاركنان پايور و پيمانى، زنان و مردان و بين درجه داران، افسران جزء و افسران 

ارشد در اين مؤلفه ها، نيز تفاوت وجود دارد.
نتيجه گيرى: ارزيابى عملكرد از طريق اثرگذارى بر انگيزش، رضايت شغلي، خلاقيت و نوآوري، گرايش به آموزش 
و ماندگاري نيروي انساني با بهبود منابع انسانى رابطه دارد. در اين راستا بيشترين اثرگذارى را بر رضايت شغلى و 
كمترين اثرگذارى را بر خلاقيت و نوآورى دارد. همچنين در مورد مؤلفه ماندگارى و گرايش به آموزش، كاركنان 

رسمى را بيشتر از پيمانى ها متأثر مى سازد. 
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مقدمه
تقسيم مي كنند. استفاده  مادي  سازماني را به دو دسته منابع انساني و منابع  منابع هر 
بهينه از منابع انساني به صورت مستقيم از طريق بهبود نيروي انساني قابل حصول است. 
نهايت  در  مى گيرد؛  صورت  انسانى  منابع  توسط  نيز  مادي  منابع  به كارگيري  كه  آنجا  از 
استفاده بهينه از اين منابع نيز، درگرو بهبود نيروي انساني است. يكى از راه كارهاى بسيار 
مورد تاكيد جهت بهبود نيروي انساني انجام صحيح ارزيابي عملكرد به عنوان يك راه كار 
سنتي مديريت است. از سوى ديگر مديريت سازمان جهت ايجاد سازماني با نيروي انساني 
كارآمد و توانمند راهي جز توجه به امر آموزش، تقويت قدرت خلاقيت و ابتكار، بالا بردن 
روحيه و انگيزه، رشد شخصيت كاركنان و مسائلي از اين قبيل ندارد. جهت دست يابى به 
اين اهداف، در مرحله نخست عملكرد كاركنان بايد به نحو مطلوب مورد ارزيابي و سنجش 
قرار گيرد و پس از مشخص شدن نقاط ضعف و قوت كاركنان در اين زمينه ها مى توان، 
نسبت به رفع نقاط ضعف و تقويت نقاط قوت اقدام نمود. به عبارت بهتر با ارزيابي عملكرد 
بايد در بهبود و پرورش نيروي انساني كوشيد (مشبكي، 1377). البته نبايد از نظر دور 
داشت كه هميشه ارزيابي عملكرد منجر به بهبود نيروي انساني نمي شود و تنها استفاده از 
الگوهاي كارآمد و صحيح ارزيابي عملكرد است كه مى تواند به بهبود نيروي انساني منتهي 
گردد. اين پژوهش با هدف بررسي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني در ابعاد 
رضايت، انگيزش، خلاقيت، ماندگاري و گرايش به آموزش كاركنان و در سازمان پليس 

انجام گرفته است. 
مبانى نظرى پژوهش: رسيدن به اهداف سازمان در گروي توانايي نيروي انساني در انجام 
براي  انكارناپذيري  نياز  انساني  نيروي  بهبود  و  عملكرد  بهبود  بنابراين  است.  محوله  امور 
مديريت  است.  هدف  اين  به  دست يابى  براي  ابزاري  عملكرد  مديريت  و  است  سازمان ها 
عملكرد از طريق ايجاد همدلي بين كاركنان و هم سويى بين اهداف كاركنان و سازمان 
مي كوشد تا با هدايت كاركنان در دست يابى به اهداف سازماني، بهره وري نيروي انساني و 

بالطبع بهره وري كل سازمان را افزايش دهد.
در گذشته مديران، ارزيابي عملكرد را فقط به منظور كنترل كار كاركنان انجام مي دادند، 
در حالي كه امروزه جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل اهميت بيشتري يافته است. يك 
و  كاستي ها  كاركنان،  ويژگى هاى  روي  بر  عملكرد  ارزيابي  برنامه هاي  در  گذشته  نسل 
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توانايي هاي آنان تاكيد مي كردند. امّا فلسفه امروزي ارزيابي عملكرد بر عملكرد كنوني و 
هدف ها به صورت متقابل و به ياري مدير تاكيد مي كند. بنابراين فلسفه امروزي ارزيابي 
عملكرد آن گونه كه ديويس و نيواستروم (1989) تاكيد مي كنند عبارت است از اين كه: 
جهت گيري آن به سوي عملكرد است؛ بر روي هدف ها و آماج ها پافشاري مي كند؛ تعيين 
هدف ها يا هدف گذارى  با رايزني متقابل مدير و كاركنان صورت مي پذيرد؛ اما با توجه به 
نظر صاحب نظران ديگر مي توان اين اهداف را به اين شكل نيز بيان كرد: برنامه ريزي نيروي 
انساني، كارمنديابي و انتخاب، آموزش و بهبود، تشويق و تنبيه، شناسايي استعدادهاي افراد 
(دعايي، 1381)، بازآگاهي و بازخورد، آشكار شدن معيارها و انتظارات (علوي، 1369)، 
تحقيقات و مطالعات، رعايت مقررات، اندازه گيري عملكرد، بهبود ارتباط و شناساندن شغل 

به سرپرست (دولان و شولر، 1375).
ديدگاه هاى ارزيابى عملكرد: مباحث ارزيابي عملكرد را مي توان از زواياي متفاوتي مورد 
بررسي قرار داد. دو ديدگاه اساسي سنتي و نو در اين  مورد وجود دارد. ديدگاه سنتي، 
دستوري  سبك  و  داده  قرار  هدف  را  ارزيابي شونده   كنترل  و  عملكرد  يادآوري  و  قضاوت 
دارد؛ اين ديدگاه صرفاً معطوف به عملكرد دوره زماني گذشته است و با مقتضيات گذشته 
نيز شكل گرفته است. ديدگاه نو، آموزش، رشد و توسعه ظرفيت هاي ارزيابي شونده ، بهبود 
افراد و سازمان و عملكرد آن، ارائه خدمات مشاوره اي و مشاركت عمومي ذي نفعان، ايجاد 
انگيزش و مسئوليت پذيرى براي بهبود كيفيت و بهينه سازي فعاليت ها و عمليات را هدف 
قرار داده و مبناي آن را شناسايي نقاط ضعف و قوت و تعالي سازماني تشكيل مي دهد. 
خاستگاه اين ديدگاه مقتضيات معاصر بوده و به ارزيابي سيستمي عملكرد با استفاده از 

تكنيك ها و روش هاي مدرن، توسعه پيدا مي كند. 
حوزه تحت پوشش اندازه گيري عملكرد مي تواند سطح كلان يك سازمان، يك واحد، 
يك فرآيند و كاركنان باشد. سطح ارزيابي عملكرد اگر تنها شامل افراد باشد به طوري كه 
امروزه در بخش هاي مديريت منابع انساني متداول است، ارزشيابي شايستگي كاركنان با 
معيارهاي مختلف در سازمان ها انجام مي شود. سازمان، افراد و يا واحد سازماني، گرچه به 
ظاهر انجام دهنده كار هستند امّا تنها جزيي از سيستم كل مي باشند و بايد شرايط اجزاي 
ديگر آن نيز مدنظر قرار گيرد. توجه به معيارهاي همه جانبه و استراتژي ها و آرمان هاي 
سازمان از لوازم يك سيستم مديريت عملكرد جامع مي باشد. چنين رويكردي در ارزيابي 
عملكرد، يك ارزيابي واقعي، عدالت محور، قابل اعتماد و اتكا و پيش برنده و پويا خواهد بود.
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عنوان شده  مختلف  نظريات  عملكرد،  ارزيابي  نحوه  مورد  در  عملكرد:  ارزيابى  شيوه هاى 
است كه در مجموع مي توان آن ها را تحت سه نظريه كلي مطرح نمود:

 نظريه اول: طبق اين نظريه، بهترين روش ارزيابي عملكرد، اندازه گيري مستقيم كاري 
است كه در شغل مربوطه انجام مي گيرد.

 نظريه دوم: به اعتبار اين نظريه، به علت جمعي بودن انجام بسياري از كارها، ارزيابي 
ديگر  طرف  از  است.  غيرممكن  موارد  بعضي  در  و  دشوار  كاركنان،  عملكرد  انفرادي 
نتيجه خيلي از كارها آنچنان غيرملموس است كه نمي توان آن را اندازه گيري نمود و 
در اين صورت ارزيابي عملكرد اين گونه مسئولين ناصحيح و غيرعادلانه انجام مي شود. 
اين دسته از نظريه پردازان، ارزيابي مشخصات كاركنان را به اندازه گيري محصول كار 
صفات  با  اشخاص  كه  مي كنند  ادعا  طور  اين  ديگر  به عبارت  مي دهند.  ترجيح  آن ها 
پسنديده اي چون تقوا، وظيفه شناسي، دانش، مهارت و كارداني به طور مسلم در حد 
توانايي خود در انجام وظايف كوشا خواهند بود. بنابراين كافيست صفات و ويژگي هاي 

اشخاص را شناخت و بر مبناي آن ارزش كار آن ها را مشخص كرد.
 نظريه سوم: در اين نظريه، ارزيابي از فرآيند كار و يا نحوه انجام وظيفه افراد است. زيرا 
همان گونه كه در فلسفه  مديريت كيفيت فراگير و استانداردهاي تضمين كيفيت مطرح 
گرديده، نظم و ثبات رويه در فرآيند منجر به دست يابى به نتايج يكسان و يكنواخت 

مي گردد كه خود يك نوع تعريف از كيفيت است (ميرسپاسي، 1375).
كمي  عملكرد،١مدل هاى  ارزيابي  نوين  الگوهاي  در  عملكرد:  ارزيابي  مدل هاي  و  الگوها 
مثل معيار بهره وري با رويكرد ارزش افزوده، معيار كارآمدي با رويكرد اثربخشي و كارآيي 
و معيار سودآوري با رويكرد حسابرسي عملكرد و مدل هاى كيفي،٢ مانند معيار توصيفي 
بكار  ديگر  چندگانه  معيارهاي  و  سازماني٣  اخلاق  و  سازماني  تعهد  رويكرد  با  ارزشي  و 

گرفته شده است (كيم، پرايس، مولر و واتسون، 2009).۴ 
مى توان  عملكرد  ارزيابي  فرآيند  اجراي  مدل هاي  متداول ترين  و  مهم ترين  جمله  از 

1. Performance appraisal models
2. Qualitative models
3. Organization ethics
4. Kim, Price, Mueller& Watson, 2009
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تحليل  آرماني،٣  برنامه ريزي  متوازن،٢  امتياز  كارت  مراتبي،١  سلسله  تحليل  الگوه  اي  به 
مدل  مجدد،۵  مهندسي  جامع،  كيفيت  مديريت  كيفيت،  سيستم هاي  داده ها،۴  پوششي 
تخمين و الگوسازي،۶ سنجش كارايي و اثربخشي، هوشين كانري، برتري سازماني بنياد 

كيفيت اروپايي٧ اشاره نمود (كيم و ديگران، 2009).
بررسى مطالعات پيشين و شناسايى مؤلفه هاى بهبود عملكرد نيروى انسانى: اهميت و 
ضرورت بهبود نيروي انساني بر هيچ كس پوشيده نيست. ديگر زمان آن نيست كه تنها 
ارائه  آن  براي  عملي  راه كارهايى  بايد  بلكه  گفت  سخن  انساني  نيروي  بهبود  اهميت  از 
كرده و در عمل نيز از آن استفاده نمود. براي رسيدن به اين هدف ابتدا بايد مؤلفه ها و 
عناصر بهبود نيروي انساني را شناسايى كرد (ليتمن، پراتچ، يوستاد، ولچ، تاى چان و دنت، 

2008).٨ بررسي مطالعات انجام شده پيشين در اين زمينه راه گشا است.
بر  شغل  تأثير غني سازي  به بررسي  انجام شده داخلي،  مطالعات  نخستين  از  در يكي 
بهبود عملكرد كاركنان (بهبود) پرداخته شده است. تمركز اين تحقيق بر شناسايى تأثير 
غني سازي بر پنج مؤلفه بهبود نيروي انساني يعنى رضايت، انگيزش، عملكرد، انضباط و 
ترك خدمت است. اين عناصر بر اساس مطالعات تامسون (1990) استخراج گرديده اند 

(ممي زاده، 1372). 
در پژوهشي ديگر كه بر اساس مدل لوين انجام شد نيز پنج مؤلفه براي بهبود نيروي 
انساني در نظر گرفته شده است كه عبارت اند از: نوآوري، نيازهاي آموزشي، رشد قابليت هاى 
پنج  ديگرى  مطالعه  (فتح آبادي، 1372).  مرئوس  و  رييس  رابطه  شخصيت،  رشد  فردي، 
مؤلفه نوآوري، شناسايى نيروهاي كارآمد، نيازهاي آموزشي، قانون مداري و رشد قابليت هاي 

فردي را براي بهبود نيروي انساني در نظر گرفته است (عبداله زاده، 1379).
به زعم توماس، رينارتز و كومار (2005)٩  بهبود نيروي انساني در گرو رشد انگيزش، 

1. AHP
2. Balance Score Card (BSC)
3. Goal Programming (GP)
4. Data Envelopment Analysis (DEA)
5. Re-engineering
6. Benchmarking
7. European Foundation Quality Management (EFQM)
8. Litman,  Pratsch, Ustad, Welch, Tychan & Denett (2008)
9. Thomas, Reinartz, & Kumar (2005)
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خلاقيت و افزايش رضايتمندي كاركنان است كه خود را در عواملي مانند عدم تمايل به 
ترك خدمت، يكي شدن اهداف فرد و سازمان نشان مى دهد كه به طبع آن افزايش كارآيى 

و اثربخشي سازمان مورد انتظار خواهد بود.
در اين پژوهش با توجه به مطالعات ذكر شده و منطبق با نيازها و زمينه هاي سازمان 
مورد مطالعه، پنج عنصر به عنوان مؤلفه هاي بهبود نيروي انساني شناسايى و معرفي شده اند 
كه عبارت اند از: انگيزش، رضايت شغلي، خلاقيت و نوآوري، گرايش به آموزش و ماندگاري 
نيروي انسانى يا گرايش به ادامه خدمت. در ادامه شرح كوتاهى از هر يك از اين مؤلفه ها 

بيان مى شود: 
است  انساني  منابع  مديريت  مطالعات  سنتي  اركان  از  يكي  شغلي  انگيزش  انگيزش:   
ريشه يابي  قابل  مايو  التون  تحقيقاتي  گروه  و  هاثورن  مشهور  مطالعات  در  آن  ردپاي  كه 
است. انگيزه رابطه تنگاتنگي با ساير اركان بهبود نيروي انساني همچون رضايت شغلي 
يا ماندگاري نيروي انساني دارد . يكي از شرايط مهم و اساسي براي رسيدن به هدف در 
هر كاري، برانگيختن و ايجاد انگيزه در افرادى است كه آن كار را انجام مى دهند. عوامل 
متعددي در انگيزه كاري پايين در سازمان ها وجود دارند و به همين دليل مديريت بايد به 
دنبال راه كارها و تكنيك هايى باشد كه بتوا  ند انگيزه هاى كاركنان خود را افزايش دهد. اين 
كار با پرداخت هاى تشويقي، قدرداني كتبي، ارتقاء شغلي و... صورت مى گيرد (ميرسپاسي، 

.(1375
 رضايت شغلى: ايجاد رضايت شغلي در فرد بستگي به عوامل متعددي دارد كه در كنار 
هم موجب حصـول نتيجه مطلوب مي شوند. عواملي از قبيل: ميزان درآمد، نفس و ماهيت 
كار و جايگاه اجتماعي آن، وجهه و اعتبار سازماني، ارتقاء شغلي، ايمني شغلي، عدم ابهام 
در نقش، شرايط فيزيكي كار، ساختار و فرهنگ سازماني و ارتباط با همكاران، توجه به 
ويژگى هاى شخصيتي فرد، ارزيابي عملكرد، تناسب، انعطاف، نوآوري و موارد ديگري از اين 
دست را در رضايت كاركنان مؤثر دانسته اند. بر اين اساس بديهي است كه رضايتمندي 
مستمر  و  منظم  رويكرد  اتخاذ  و  دارد  بهره ورى  با  مستقيم  خود، نسبتي  مشاغل  از  افراد 
انطباق فرد مناسب با شغل مناسب در زمان مناسب كه در برگيرنده هر دو مفهوم رضايت 
مى رود (هدايت  شمار  به  سازمان  در  راهكار  و  گزينه  بهترين  مى باشد  بهره وري  و  شغلي 

طباطبايى، 1387).
حداكثر  كه  است  بوده  آن  بر  معطوف  همواره  انسان  اقتصادي  كوشش هاي  خلاقيت:   
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نتيجه را از حداقل تلاش ها و امكانات به دست آورد. اين تمايل را مي توان اشتياق وصول 
به بهره وري افزون تر نام نهاد. جميع اختراعات و ابداعات بشر از ابتدايى ترين ابزار كار در 
زمان  الكترونيكي  و  مكانيكي  تجهيزات  بغرنج ترين  و  پيچيده ترين  تا  گرفته  بدوي  اعصار 
حاضر متأثر از اين تمايل و اشتياق مي باشد. خلاقيت و نوآوري لازمه و پيش درآمد توسعه 
به  عام  به طور  خلاقيت  است (هومن، 1381).  جامعه  و  سازمان  يك  تعالي  و  پيشرفت  و 
غيرمعمول  ارتباطي  ايجاد  يا  فرد  به  منحصر  به شيوه اي  انديشه ها  تركيب  توانايي  معناي 
بين انديشه ها است. از ديدگاه سازماني خلاقيت يعني ارائه فكر و طرح نوين براي بهبود و 
ارتقاء كميت يا كيفيت فعاليت هاي سازمان؛ براى مثال، افزايش بهره وري، افزايش توليدات 
يا خدمات، كاهش هزينه ها، توليدات يا خدمات از روش بهتر، توليدات يا خدمات جديد و 
غيره مي باشد. يك سازمان كه مشوق نوآوري است سازماني است كه ديدگاه هاي ناشناخته 
به مسائل يا راه حل هاي انحصارى براي حل مسائل را ارتقا مي دهند. نوآوري فرآيند كسب 
است  مفيد  عملياتي  روش  يك  يا  و  خدمت  و  محصول  به  آن  تبديل  و  خلاق  انديشه اي 

(نجمي و حسينى، 1382).
 آموزش: رسيدن به اهداف سازمان به توانايي كاركنان در انجام وظايف محوله و انطباق 
با محيط متغير بستگي دارد. اجراي آموزش و بهبود نيروي انساني سبب مي شود تا افراد 
بتوانند متناسب با تغييرات سازماني و محيطي، به طور مؤثر فعاليت هايشان را ادامه داده 
و بر كارآيى خود بيفزايند. بنابراين آموزش و بهبود، كوششي مداوم و برنامه ريزي شده از 
جانب مديريت سازمان جهت بهبود سطوح شايستگي كاركنان و عملكرد سازماني است 

(ميرسپاسي، 1375). 
 ماندگارى نيروى انسانى: آنچه در اين مقاله از آن تحت عنوان ماندگاري نيروي انساني 
صحبت مي شود. تمايل نيروي انساني به ادامه خدمت در سازمان است كه در برابر عامل 
سنتي ترك خدمت كاركنان قرار مي گيرد. يكي از معيارهاي مورد تاكيد در بهبود نيروي 
انساني، كاهش تمايل كاركنان به ترك خدمت و به عبارت ديگر، افزايش گرايش آن ها به 
ادامه فعاليت در سازمان است. در بررسي عوامل مؤثر بر ماندگاري كاركنان به طور عموم، به 
بررسي رابطه بين تمايل به ترك شغل با مؤلفه هاي تعهد سازماني، تناسب فرد با سازمان، 
خشنودي شغلي و فشارهاي رواني ناشي از محيط كار پرداخته مي شود (عليزاده، 1388).

بنابراين مي توان مدل مفهومي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني را به شرح 
نمودار 1 ارائه كرد. در اين مدل نشان داده مي شود كه ارزيابي عملكرد با تأثير بر مؤلفه هاي 
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بهبود نيروي انساني در يك سازمان چگونه مى تواند موجبات بهبود نيروي انساني را فراهم 
كند.

نمودار 1. مدل مفهومي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني
بر اين اساس فرضيه هاى تحقيق حاضر به شكل زير بيان مى شوند: 

فرضيه اصلي: ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر بهبود نيروي انساني تأثير دارد.
فرضيه هاى فرعي:

1- ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر انگيزش نيروي انساني تأثير دارد.
2- ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر رضايت شغلي نيروي انساني تأثير دارد.

3- ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر خلاقيت و نوآوري نيروي انساني تأثير دارد.

4- ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر گرايش نيروي انساني به آموزش تأثير دارد.
5- ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر ماندگاري نيروي انساني تأثير دارد.

روش 
پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و بر اساس ماهيت و روش، توصيفي- پيمايشي است. 
در اين پژوهش براي جمع آورى  داده هاي تحقيق از پرسشنامه استفاده شده است كه روايى 
آن با نظارت خبرگان و پايايى آن با آلفاى كرونباخ (α=92/67) تاييد شد. داده ها با نرم افزار 
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SPSS مورد تحليل قرار گرفته است و از آزمون هاى آمارى تى تك نمونه اى و دونمونه اى 

مستقل و تحليل واريانس تك عاملى براى اين منظور بهره گرفته شده است. جامعه تحقيق 
كمك  به  كه  است  داده  تشكيل  ناجا  ستاد  پيماني  و  پايور  انتظامي  كاركنان  مجموعه  را 

روش هاى آمارى تعداد نمونه 108 نفر برآورد و مورد پرسش واقع شده اند. 

يافته ها
عمومي  ويژگي هاي  به  مربوط  داده هاي  توصيف  پژوهش  اين  در  توصيفى:  يافته هاى 
پاسخگويان يعني جنسيت، سن، مرتبه سازماني، ميزان تحصيلات و وضعيت استخدامي 
به شرح جدول 1 است؛ همان طور كه از داده هاى جدول برمى آيد 88٪ پاسخگويان مرد، 
87٪ آنان را كاركنان رسمى و بيشترين درصدشان را گروه سني 30 تا 40 سال تشكيل 
و  كارداني  تحصيلي  مدرك  داراي  افراد  به  مربوط  فراواني  بيشترين  همچنين  مى دهند. 

كارشناسي و در درجات افسران جزء يا كارمندان هم طراز است. 

جدول 1. توصيف آمارى ويژگى  جمعيت شناختى پاسخ دهندگان

مرتبه درصدتحصيلاتدرصدسن (سال)درصدجنس
وضعيت درصدسازمانى

درصداستخدامى

88مرد
87پايور25درجه دارى8/3كمتر از ديپلم12/9كمتر از 30
13پيمانى52/7افسرى جزء35/2ديپلم3043/5 -40

12زن
كاردانى و 4026/8 -50

22/3افسرى ارشد49/1كارشناسى

كارشناسى ارشد 5014/4+
7/4و بالاتر

يافته هاى استنباطى: 
آزمون فرضيه هاي پژوهش: فرضيه هاى پژوهش با استفاده از آزمون t تك نمونه تحليل شده اند. 
نتايج حاصل از اين تجزيه و تحليل براي هر يك از فرضيه ها در ادامه بيان مى شوند. قبل 
از آزمون فرضيه ها، ميانگين هر يك از سؤالات مربوط، نظرات پاسخگويان براي هر يك از 

سؤالات آورده شده است.
 فرضيه1:  ارزيابي عملكرد در ستاد ناجا بر انگيزش نيروي انساني تأثير دارد.

براى بررسى اين فرضيه از آزمون t استفاده شده است. در جدول 2 ميانگين، انحراف 
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استاندارد و انحراف معيار ميانگين نمرات پاسخگويان به سئوالات اين فرضيه آمده و در 
جدول 3 مقدار آماره t و درجه آزادي اين آزمون و سطح معناداري و ميانگين انحرافات و 

يك فاصله اطمينان 95٪ براي ميانگين انحرافات آورده شده است.

جدول 2: آمار توصيفي انگيزش

متغير مورد 
انحراف ميانگينتعداد پاسخگويانبررسي

استاندارد
انحراف استاندارد 

ميانگين
10812/7032/5690/247انگيزش

جدول 3: آزمون t  مربوط به فرضيه اول

متغير 
مورد 
بررسي

مقدار
t آماره

درجه
آزادي

سطح
معناداري

ميانگين 
انحرافات

فاصله اطمينان 95 ٪
براي انحرافات از ميانگين

كران پايين
فاصله اطمينان

كران بالا
فاصله اطمينان

93/427010/0009/3079/31201/391انگيزش

با توجه به اينكه مقدار t محاسبه شده از مقدار t جدول بزرگتر است و نيز با عنايت به 
اينكه ميانگين محاسبه شده نيز برابر 12/73  و از 3 بيشتر است، مى توان نتيجه گرفت كه 

ارزيابى عملكرد بر انگيزه تأثير دارد و بنابراين فرضيه مورد نظر پذيرفته مى شود. 
به دليل مشابهت در آزمون ها و نحوه استنباط در مورد نتيجه آن، جدول 4 به طور 

خلاصه اطلاعات توصيفى مربوط به آزمون ها را بيان مى كند. 
جدول 4. آمار توصيفي مؤلفه هاى بهبود نيروى انسانى

تعداد متغير مورد بررسي
انحراف ميانگينپاسخگويان

استاندارد
انحراف استاندارد 

ميانگين
10812/7032/5690/247انگيزش

10813/1572/2760/219رضايت شغلي
10811/7222/3790/228خلاقيت و نو آورى 
80112/8422/2760/219گرايش به آموزش

80121/2952/2050/042ماندگاري نيروي انساني
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و در جدول 5، مقدار آماره t و درجه آزادي اين آزمون ها و سطح معنادارى و ميانگين 
انحرافات و يك فاصله اطمينان 95 درصد براي ميانگين انحرافات آورده شده است. 

جدول 5. آزمون t  مربوط به فرضيه هاى دوم تا پنجم

درجه مقدارtمتغير مورد بررسي
آزادي

سطح 
معناداري

ميانگين 
انحرافات

فاصله اطمينان ٪5
نتيجه آزمونبراي انحراف از ميانگين

كران بالاكران پايين
تاييد فرضيه46/3771070/00010/1579/72310/591رضايت شغلي

تاييد فرضيه38/0991070/0008/7228/2689/176خلاقيت و نو آورى 
تاييد فرضيه44/941070/0009/8429/40810/276گرايش به آموزش

ماندگاري نيروي 
انساني

تاييد فرضيه39/8361070/0009/5929/11510/07

همان طور كه داده هاى جدول 5 نشان مى دهند، با مقايسه مقدار t و نيز ميانگين هاى 
به دست آمده و با استدلال و استنباطى مشابه فرضيه اول، با اطمينان 95٪ بين ارزيابي 
پذيرفته  فرضيه ها  اين  و  دارد  وجود  معنادارى  رابطه  بررسى  مورد  متغيرهاى  و  عملكرد 

مي  شود.
يافته هاى جانبى؛ ديدگاه پاسخگويان بر اساس ويژگى هاى توصيفى نيز مورد بررسى قرار 

گرفته شده است.
 جنسيت: اگر چه تفاوت تعداد جامعه به لحاظ جنسيت قابل توجه بوده و نتايج قابليت 
گروه  دو  اين  ديدگاه  بررسى  براى  دونمونه اي  مستقل  آزمون  كاربرد  اما  ندارند  تعميم 
متفاوت در اين جامعه خاص بيانگر اين واقعيت است كه تفاوت معنادارى در ديدگاه هاى 

آن ها جز در مورد گرايش به آموزش وجود ندارد. 
 وضعيت استخدامي: جهت سنجش معناداري تفاوت ميانگين نمره نظرات پاسخگويان 
براساس وضعيت استخدامي نيز دو گروه مستقل يعني كاركنان رسمي و كاركنان پيماني 
مورد بررسي قرار گرفتند. در اينجا نيز مانند عامل جنسيت از آزمون مستقل دونمونه اي 
استفاده شد. با تاكيد مجدد بر اين امر كه به علت تفاوت زياد در فراوانى دو گروه پايور 
و پيمانى، امكان تعميم نتيجه وجود ندارد اما اين بررسى نتايج جالبى داشت؛ بر اساس 
يافته هاي مندرج در جدول 6، آزمون t مستقل دونمونه اي در خصوص فرضيه هاي چهارم 
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و پنجم (گرايش به آموزش و ماندگاري نيروي انساني) معنادار است و در مورد فرضيه هاي 
اول، دوم و سوم (انگيزش، رضايت شغلي و خلاقيت) معنادار نيست. به عبارتى بين ديدگاه 
كاركنان پايور و پيمانى در مورد گرايش به آموزش و ماندگارى، تفاوت معنادار وجود دارد. 

جدول 6: داده هاى t  مستقل دو نمونه اى بر اساس وضعيت استخدامي

فرضيه
ميانگين نمره نظرات 

كاركنان پيماني
ميانگين نمره نظرات 

tP  مستقلكاركنان رسمي

3/4070/883-41/8721/93انگيزش

21/2431/621/820/163رضايت شغلي

01/2911/481/430/418خلاقيت و نوآوري

11/1231/802/790/600گرايش به آموزش

11/7521/471/560/400ماندگاري نيروي انساني

از  سن،  عامل  اساس  بر  پاسخگويان  نظرات  تفاوت  بودن  معنا دار  سنجش  جهت  سن:   
آزمون تحليل واريانس تك عاملي استفاده شده است. اين آزمون براي تحليل بيش از دو 
 

0H گروه مستقل كاربرد دارد. فرض هاي آماري آزمون به اين صورت تنظيم مي شوند كه
مبني بر معنادار نبودن تفاوت نظرات پاسخگويان بر اساس عامل سن، زماني رد مي شود 
1H فرض مخالف  ji بر قرار باشد و    كه حداقل براي يكي از ميانگين ها به صورت

آن است. نمايش آماري اين آزمون به صورت زير است:
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نظرات  نمره  ميانگين  مشاهده شده،   F و   7 جدول  در  مندرج  يافته هاي  به  توجه  با 
پاسخگويان بر اساس سن در 4 گروه سني مختلف، در خصوص كليه فرضيه هاى پژوهش، 

در سطح 0/05 داراي تفاوت معنادارى است.
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جدول 7. آزمون تحليل واريانس تك عاملي براي بررسي ديدگاه پاسخگويان
 بر اساس سن، رتبه سازمانى و تحصيلات

سطح تحصيلاترتبه سازمانىسنمتغير
FPFPFPفرضيه

11/900/0001/860/0910/8250/466انگيزش
3/480/21021/450/0001/370/461رضايت شغلي

82/20/00041/10/00042/40/000خلاقيت و نوآوري
11/80/00081/350/0006/740/000گرايش به آموزش

72/660/0000/3430/1179/930/000ماندگاري نيروي انساني

 مرتبه سازماني: جهت سنجش معنا دار بودن تفاوت نظرات پاسخگويان بر اساس مرتبه 
سازماني از آزمون تحليل واريانس تك عاملي استفاده شده است زيرا در اينجا نيز بيش از 
دو گروه مستقل وجود دارد. مانند متغير قبلى، با توجه به يافته هاى مندرج در جدول 7 
و F مشاهده شده، ميانگين نمره نظرات پاسخگويان بر اساس مرتبه سازماني در 3 گروه 
تفاوت  داراي   0/05 سطح در  چهارم،  و  سوم  دوم،  فرضيه هاي  خصوص  در  مختلف، 

معنادارى است و در مورد فرضيه  اول و پنجم تفاوت معناداري ندارد.
 مدرك تحصيلي: با توجه به يافته هاى مندرج در جدول، ميانگين نمره نظرات پاسخگويان 
بر اساس مدرك تحصيلي در 4 گروه مختلف، فرضيه هاي سوم، چهارم و پنجم در سطح  
0/05داراي تفاوت معنادارى هستند و در مورد فرضيه هاى اول و دوم (انگيزش و 

رضايت شغلي) معنادار نبوده است.

بحث و نتيجه گيرى
اين پژوهش با هدف بررسي تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود نيروي انساني در ستاد ناجا 
صورت گرفت. نتايج حاصل از اين پژوهش نشان داد كه ارزيابى عملكرد در ستاد ناجا با 
پنج شاخص بهبود نيروي انساني رابطه معنادار دارد. بيشترين و كمترين تأثيرگذارى به 
ترتيب بر رضايت شغلى، گرايش به آموزش، انگيزش، ماندگارى نيروى انسانى و خلاقيت 

و نوآورى مى باشد. 
با اين وصف، ارزيابى عملكرد از طريق اثرگذارى بر پذيرش تغيير در سازمان، به كارگيرى 
نيازهاى  رفع  و  شناسايى  كار،  به  حساسيت  و  تعهد  افزايش  كار،  انجام  جديد  شيوه هاى 
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منابع  بهبود  شاخص  يك  به عنوان  آن ها  انگيزه  بر  كاركنان  به  بازخورد  ارائه  و  كاركنان 
انسانى اثرگذار است. برقرارى عدالت، شناسايى كاركنان موفق، افزايش تعهد فرد به كار و 
عدم ايجاد استرس و فشار، از جمله عواملى هستند كه به واسطه ايجاد رضايت شغلى از 

ارزيابى عملكرد تأثير مى پذيرند. 
ارزيابى عملكرد همچنين ابزارى است كه به واسطه آن كاركنان شايسته امكان رشد و 
ترقى مى يابند، از كاركنان مستعد قدردانى مى شود، روش هاى انجام كار بهبود مى يابند و 
حتى به شناسانده شدن استعدادها در سازمان كمك مى كند و بنابراين ارزيابى عملكرد با 

تأثير گذاشتن بر خلاقيت و نوآورى بر بهبود منابع انسانى اثرگذار است. 
برنامه ريزى دوره هاى آموزشى، تمايل به يادگيرى در راستاى انجام امور، كاهش ابهام 
براى  تلاش  و  شغلى  دانستنى هاى  و  مهارت ها  كسب  براى  تلاش  زمينه  ايجاد  نقش،  در 
استفاده موثر از فرصت هاى آموزشى پيش روى كاركنان، از جمله امورى هستند كه از 
اجراى برنامه هاى ارزيابى عملكرد تأثير مى پذيرند و از طريق اجراى اين برنامه ها با آموزش 

به عنوان يكى از شاخص هاى اصلى بهبود منابع انسانى ارتباط پيدا مى كند. 
نيز  عملكرد  ارزيابى  برنامه هاى  اجراى  از  انسانى  منابع  ماندگارى  اثرپذيرى  مورد  در 
مبتنى بر يافته هاى تحقيق مى توان گفت؛ با اجراى اين برنامه ها، القاى حس مهم بودن 
شغل به فرد شاغل، كاهش تعارض در نقش و در نتيجه كاهش ابهام و افزايش آرامش، 
ايجاد درك روشن تر از توان فرد و حجم كار او و ايجاد توازن بين اين دو از جمله مواردى 

هستند كه از ارزيابى عملكرد تأثير پذيرفته و به بهبود منابع انسانى كمك مى كند.
بودند؛  توجه  درخور  آمده  به دست  جانبى  نتايج  از  برخى  همچنين  تحقيق  اين  در 
اينكه بين كاركنان پايور و پيمانى در گرايش به آموزش و ماندگاري در سازمان تفاوت 
معنادار مشاهده شد؛ به عبارتى ارزيابى عملكرد در اين دو مؤلفه تأثير بيشترى بر كاركنان 
رسمى دارد، ضرورت انجام تحقيقات گسترده تر در اين زمينه را يادآور مى شود و اينكه 
رضايت شغلي، خلاقيت و نوآوري و گرايش به آموزش در بين افسران ارشد، افسران جزء و 
درجه داران متفاوت است، ايجاد سيستم هاى ارزيابى عملكرد متفاوتى را براى اين گروه ها 

طلب مى كند. 
پيشنهادها: مبتنى بر يافته هاى تحقيق پيشنهاد مى شود: 

1. با توجه به اينكه تحقيق حاضر، تأثيرپذيرى پنج شاخص عمده بهبود منابع انسانى از 
برنامه هاى  اجراى  ضرورت  واقع  در  نمود،  اثبات  را  عملكرد  ارزياى  برنامه هاى  اجراى 
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ارزيابى عملكرد را نشان داده، اين امر بر لزوم افزايش دقت و بهبود كيفيت اجراى اين 
برنامه ها تاكيد دارد. 

2. از آن جايى كه اين تحقيق نشان داد تأثير ارزيابي عملكرد بر ماندگاري نيروي انساني 
بين كاركنان پايور و پيماني متفاوت است و اين امر براى سازمان اهميت فراوان دارد 

بايد به صورت گسترده تري مورد بررسي قرار گيرد. 
3. با توجه به اينكه ارزيابي عملكرد با گرايش كاركنان به آموزش رابطه دارد، متوليان امور 

آموزش در سازمان مى توانند به عنوان يك فرصت از اين موضوع استفاده  كنند. 
4. وجود رابطه بين ارزيابي عملكرد با انگيزه كاركنان مى تواند به بهره گيرى از اين ابزار 

مديريتى در راستاى ارتقاء انگيزه كاركنان مورد بهره بردارى قرار گيرد. 
ارزيابى  برنامه هاى  از  تأثيرپذيرى  لحاظ  به  سازمانى  رتبه هاى  بين  در  تفاوت  وجود   .5
عملكرد، اين مهم را مورد تاكيد قرار مى دهد كه با وجود تفاوت هاى سطح يادگيرى، 
تجربه، سن و ... بين اين گروه ها، برنامه هاى ارزيابى عملكرد متفاوتى بايد براى آن ها 

لحاظ شود كه متناسب با سطح و نوع انتظارات آن ها طراحى و اجرا شوند. 
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