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بهره وري منابع انسانی در شرکت بررسی تأثیر سیاست هاي ارزیابی عملکرد بر  درصدد حاضر، پژوهش
 - کاربردي و از نظر روش تحقیق، توصیفی باشد. این پژوهش از لحاظ هدف دخانیات ایران می

پژوهش، شامل کلیه کارکنان شاغل در شرکت دخانیات ایران می  این آماري پیمایشی(میدانی) است. جامعه
که از این تعداد با کمک فرمول تعیین حجم   دهنفر بو 1500ها در زمان انجام تحقیق حاضر باشد. تعداد آن

از دو پرسشنامه،  ها فرضیهنفر انتخاب گردیده و آزمون  142اي تصادفی تعداد  نمونه کوکران و به شیوه
هاي ارزیابی  ) و سنجش سیاست1980سنجش بهره وري منابع انسانی (مدل هرسی و گلداسمیت، 

. ) بدست آمد 2004هاي تنبیهی، مدل پون گیزشی و سیاستهاي ان عملکرد(داراي دو خرده مقیاس سیاست
ها قرار گرفت.  ها از نظر خبرگان(روایی صوري) استفاده شد و مورد تایید آن براي سنجش روایی پرسشنامه

که مقدار محاسبه شده  شده است.  استفاده کرونباخ آلفاي آزمون از پایایی(اعتبار) تایید منظور به همچنین
/.  و 808بهره وري منابع انسانی و سیاست هاي ارزیابی عملکرد راي پرسشنامه  سنجش آن به ترتیب ب

نرمال منظور آزمون  به .هاست دهنده اعتبار بالاي پرسشنامه که مقادیر بدست آمده نشان/. بوده است 751
ضریب  آزمون از ها فرضیه بررسی براي و شده استفاده  اسمیرنف - از آزمون کولموگروفیرها بودن متغ

دهد که سیاست هاي انگیزشی بر بهره وري  می نشان پژوهش هاي یافته. است گردیده رگرسیون استفاده
وري منابع انسانی تاثیر معنی دار و  هاي تنبیهی بر  بهره منابع انسانی تاثیر مثبت و معنا داري دارد و سیاست

 منفی دارد.
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   ی، ارزیابی عملکرد،  بهره وري منابع انسانیسیاست هاي انگیزشی ، سیاست هاي تنبیه:  واژه کلید

  مقدمه 
افزایش بهره وري در سازمان ها بعنوان یکی از دغدغه هاي اصلی مدیران اجرایی و تصمیم  امروزه

گیران هر کشور است، بطوري که بسیاري از کشورها عمده برنامه هاي توسعه خود را بر مبناي 
اند. به نحوي که در طی پانزده سال اخیز، افزایش بهره وري در سطح  افزایش بهره وري قرار داده

 ).1385برابر شده است(فرجی،  45 جهان

 گوناگون امکانات و منابع از بهینه و موثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت
 سبب امر این ).2010(وزیري و همکاران، باشد می اطلاعات و انرژي مواد، سرمایه، کار، نیروي چون

 مجموع از تر مناسب و بهتر چه هر و صحیح استفاده و وري بهره کشورها درکلیه که است شده

 که برسند باور این به جوامع همه و شود تبدیل ملی اولویتی به )خدمات و کالا از اعم(  تولید عوامل

 اما). 2009(پویان و معصومی، نیست ممکن وري بهره موضوع به توجه بدون جامعه هر حیات تداوم

 پاسخ که است لیسؤا یابد؟ می افزایش وري بهره یا و شود می ور بهره انسانی نیروي چگونه اینکه

 است گوناگون کارکنان نیازهاي و آنها رسالت تناسب به مختلف سازمانهاي و موسسات در آن

 بر آنها ثیرتأ اولویت و شدت مطمئناً اما شند، با بهم شبیه عوامل، و نیازها این است ممکن اگرچه.

 ).2008(نظري،  نیست یکسان کارکنان وري بهره

هاي ارزشیابی صحیح و کارآمد  از سوي دیگر شاید بتوان گفت که نظام ارزیابی عملکرد و سیاست
تواند نقش بسزایی را در بهبود بهره وري منابع انسانی داشته باشد. به همین دلیل در سالهاي  می

سیستم  اخیر به نقش ارزشیابی عملکرد توجه زیادي معطوف شده است. به عقیده صاحبنظران یک
  ها و کارکنان آنها ارزانی دارد. ها را براي سازمان تواند انبوهی از مزیت  اثربخش ارزیابی عملکرد می

براي آنکه نظام ارزشیابی عملکرد از هماهنگی لازم برخوردار باشد و نتایج لازم را حاصل کند باید 
ن سیاست ها به عنوان یکی هاي ارزیابی عملکرد مطلوبی استفاده نمود ای در طراحی آن از سیاست

از ابزارهاي کنترل سبب بهبود بهره وري  نیروي انسانی می شود. نقش ارزیابی عملکرد در بهبود 
سازمانی زمانی بیشتر آشکار می شود که عزم و اراده نیروهاي سازمانی بر انجام تحول برنامه ریزي 

یی نقاط ضعف و قوت آنها انجام می شده استوار گردد. و امروزه ارزیابی عملکرد به منظور شناسا
شود. به بیانی دیگر هدف ارزیابی عملکرد پرورش نیروي انسانی در همه ابعاد است. با توجه به اینکه 
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یکی از مباحث اساسی در کشور ما، فقدان سیستم ارزیابی عملکرد در سازمانها است، که این خود 
انها شده است لذا طراحی و به کارگیري درست باعث ایجاد مشکلاتی براي کارکنان، مدیران و سازم

و مفید سیستم بازخورد و تصمیم گیري در سازمان می تواند باعث بهبود کلیه فرآیندهاي سازمان و 
  افزایش بهره وري گردد.

با توجه به دیدگاه فوق نظام هاي اداري سنتی که صرفاً سنجش ارزیابی عملکرد با دیدگاهی  
تنبیهی می پردازند، عملاً از کارایی لازم جهت ایفاي نقش در جهان امروزي برخوردار 

)، باید از دو 2004). بلکه سیاست هاي ارزیابی از دیدگاه پون(1375نیستند(ابطحی و کاظمی، 
هاي تشویقی و تنبیهی(بازدارنده) مورد توجه قرار گرفته و بکار گرفته شوند. بر این  جنبه سیاست

اساس در جامعه آماري مورد مطالعه (کارکنان شاغل در دخانیات تهران ) هدف پژوهش حاضر این 
هاي ارزیابی عملکرد ( تشویقی و تنبیهی) بر بهره وري منابع انسانی  است که بررسی شود سیاست

  ي دارند؟ چه تاثیر
ارزیابی عملکرد و از جمله دلایل عمده پرداختن به این موضوع به این سبب است که بهره وري 

یکی از موضوعاتی است که دید اکثر کارکنان، مدیران و کارشناسان بر نظام ارزیابی عملکرد به 
  صورت معیاري براي تنبیه و تشخیص و نهایتاً ارتقاء شغلی بوده است.

ثیر به سزایی دارد، ارزیابی عملکرد کارکنان أنیروي انسانی ت بهره وري املی که در یکی از عولذا 
از طریق آن در   است، توجه به ارزیابی عملکرد کارکنان بخش عمده اي از شغل مدیر است چرا که

مورد واگذاري کارها و مسئولیت ها، ارتقاء و ترفیع، جابه جایی و انتقال و بالاخره آموزش کارکنان 
ها  توجه به نیروي انسانی به عنوان زیربناي تولید و ارائه خدمات در سازمان به قضاوت می پردازد.

  . (bertschek, 2009)کارآیی و بهره وري سازمان به شمار می رود کارهاي اساسی در افزایش یکی از راه

سرپرستی و معتقدند که ارزشیابی عملکرد براي مقاصد متعدد  )1996، 1رابرتس و پاولاك(
بینی  اي از جمله، الف) براي ارزشیابی عملکرد فردي بر حسب نیازهاي سازمانی، ب) پیش توسعه

بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها و ج) تخصیص پاداش و ارتقاي شغلی افراد، 
   .گیرد یمورد استفاده قرار م

                                                                                                                             
١- Roberts and pavlak  
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 اعطاي طریق از کارکنان در مناسب هاي انگیزش ایجاد و لازم هاي طرح اجراي با تواند می مدیریت

 همکاري بر مبتنی روابطی و دتمؤ پر و دوستانه فضاي ایجاد تفویض اختیارات، مادي، هاي پاداش

 تا کند می تشویق را کارکنان این تدابیر کلیه .باشد ثرمؤ وري بهره بهبود در ، خود و کارکنان بین

 تبدیل ثرمؤ و مفید کارکنانی به و دهند انجام نفس به اعتماد و اطمینان با را خود وظیفه

  ).1375(ابطحی و کاظمی، شوند
وقتی اهداف یک مدیر یا سرپرست از ارزیابی آن باشد تا کارکنان خود را برانگیزد تا عملکرد خود را 

شود، ولی تا حد مقبول او حفظ کنند، ارزیابی عملکرد مثبتی بر اهداف معطوف به تکالیف انجام می 
وقتی هدف یک مدیر یا سرپرست از ارزیابی عملکرد، حفظ فضاي گروهی مثبت ( اهداف معطوف به 
روابط بین فردي)، یا حفظ موقعیت و پایگاه خود در درون سازمان ( اهداف راهبردي) یا حفظ 

ین ارزش هاي فردي و سازمانی ( درونی سازي اهداف) باشد، به ترتیب اهداف معطوف به روابط ب
، 2006،  1فردي، اهداف راهبردي و درونی سازي اهداف سازمانی را مد نظر قرار داده است (کوواس

  ). 2010 ،، براون و همکاران 2007،  2گراند و اسلیوکا
ارزیابی عملکرد یکی از وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی در درون هر  )2004،( 3پون عقیدهبنا بر 

ز گذشت سال ها یکی از موضوعات جذاب پژوهشی است. این سازمانی است و کماکان پس ا
جذابیت به این دلیل است که یک نظام ارزیابی عملکرد ، به رغم اینکه داراي اثرات مثبت زیادي 
براي هدایت و جهت دهی کارکنان است، ولی در صورتی که به صورت دقیق و منصفانه انجام نشود 

ام هاي سازمانی پدید می آورد. به واسطه همین اهمیت تبعات منفی جالب توجهی را در درون نظ
معطوف به ارزیابی عملکرد  6و عاطفی 5، انگیزشی 4نیز بوده که محققان مختلفی به عوامل سیاستی

).  2013، 9، آواده و ساعد2011، 8، نلسون و کوئیک2010 ،و همکاران 7توجه نشان داده اند ( براون
هاي گذشته اهدافی که به طور معمول توسط افراد ارزیابی کننده عملکرد  بر اساس برخی پژوهش

                                                                                                                             
١- Kuvaas  
٢- Grund and Sliwka  
٣- Poon 
٤- Political  
٥- Motivational  
٦- Affective  
٧- Brown  
٨- Nelson and Quick  
٩- Awadh and Saad  
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دنبال می شود، در یکی از طبقات اهداف معطوف به عملکرد در تکالیف شغلی، اهداف معطوف به 
روابط بین فردي، اهداف راهبردي و درونی سازي اهداف سازمانی قابل طبقه بندي است( احمد و 

  .)2013 ،، عزیز و همکاران 2013 ،مکاران، ارشد و ه 2010 ،همکاران
انسانی با توجه به توضیحات ذکر شده  منابعبا توجه به تحولات شگرف دانش مدیریت، بهره وري 

ارزیابی عملکرد از اصلی ترین بازخوردهایی است که می  هاي سیاستدر بالا، میزان بهره وري در 
ارزیابی سیاست هاي شده به بررسی تاثیر  سعی پژوهشدریافت کرد. در این  سیاستتوان از این 

انسانی پرداخته شود و با توجه به نتایج به دست آمده پس از اتمام  منابععملکرد بر بهره وري 
را شناسایی و به مدیریت شرکت دخانیات ایران پژوهش، نقاط قوت و ضعف ارزیابی عملکرد در 
  .جهت افزایش بهره وري و بهبود عملکرد ارائه نمود

  وري بر مبانی نظري پژوهشمر
  مفهوم بهره وري منابع انسانی 

 بهبود، استراتژي بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یک عنوان به وري بهره کنونی، رقابت پر دنیاي در

 کلیه ايه فعالیت اي زنجیره همچون تواند می و دهد می تشکیل را هر سازمانی در هدف مهمترین

  ).1999(طاهري،  برگیرد در را جامعه هاي بخش

 رقابت پر دنیاي در اقتصادي ایستادگی و یافته وتوسعه پویا اي آینده داشتن براي تردید بدون

 کشورهاي همه امروزههستیم.  امکانات از حداکثري استفاده و وري بهره افزایش نیازمند امروزي،

 و اقتصادي توسعه هاي ضرورت از یکی نابعنو ريو بهره اهمیت به توسعه حال در یا و یافته توسعه
 اشاعه منظور به توسعه حال در کشورهاي اغلب ترتیب این به اند. برده پی رقابتی برتري کسب

 سرمایه ،آن بهبود هاي روش و فنون بکارگیري تعمیم و وري بهره به ویژه نگرش ،فرهنگ

 مختلفی دلایل به وري بهره مقوله به توجه اهمیت ایران در .اند داده انجام توجهی قابل هاي گذاري

 گردیده واقع غفلت مورد جامعه، در وري بهره به درست نگرش و فرهنگ نبودن حاکم جمله از

 یا و سرمایه آنکه از پیش ایران اقتصاد مفقوده حلقه که باورند براین کارشناسان از بسیاري. است

  ).1391(میرزایی، است کار نیروي وري بهره نبودن باشد، طبیعی منابع
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 بهبود است، موجود حال حاضر در را آنچه دارد سعی همواره که است فکري دیدگاهی وري: بهره

 با و بهتر روز هر را وظایفش و کارها تواند انسان می که است مبتنی عقیده این بر وري بهره .بخشد

  ).1380د(پروکوپنکو، انجام رسان به پیش روز از برتر نتایج گرفتن
وري، یک نگرش عقلایی به کار  بهره وري ایران هم بر این باور است که بهرهسازمان ملی بهره وري: 

یابی به زندگی بهتر و  ها براي دست تر کردن فعالیت و زندگی است که هدف آن، هوشمندانه
  تر است. متعالی

 شده انجام تولید میزان را انسانی وري نیروي بهره توان می ساده شکل بهره وري نیروي انسانی: به 

  ).2، 1994کرد(توماس، تعریف کار ساعات بر تقسیم
 د بودنمعناي قدرت تولید، بارآور و مولّواژه بهره وري ، واژه اي انگلیسی است که در لغت به 

م خستین بار لغت بهره وري در مقاله فردي بنانبه طور رسمی و جدي  ).1373است(بلقیسی، 
 نیروي وري بهره به کمی توجه ابتدا وري بهره تاریخچه در ظاهر شد. 1766کوئیزنی در سال 

 می سرمایه وري بهره را آن که بود وري بهره از اي زمینه در پیشرفتها بیشتر شد و می انسانی

  ).1384خواندند (سیدجوادین و عطاردي، 
 زیرا عنصر است؛ وري بهره معیار مهمترین انسانی نیروي وري بهره که گفت واقع می توان در

 ترین ارزش با مارشال آلفرد .است انسانی نیروي وري، بهره بهبود براي تلاش هرگونه در اساسی

  ).1382کند(نصرپور،  می قلمداد انسانی نیروي پرورش را گذاري سرمایه
) که 1980( شاخص هاي تشکیل دهنده بهره وري منابع انسانی از دیدگاه  هرسی و گلداسمیت

جامعه آماري مورد مطالعه بوده است شامل شاخص هاي  مبناي سنجش بهره وري منابع انسانی در
  اي است که در ادامه مختصر توضیح داده می شوند. هفتگانه

در این مدل اصطلاح توانایی به دانش و مهارت هاي کارکنان در به ، ا)توانایی (دانش و مهاره -1
باشیم که شایستگی  انجام رساندن توفیق آمیز یک تکلیف گفته می شود. لازم است به یاد داشته

    .افراد عمومیت ندارد
وضوح به درك و پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجام آن ، )وضوح (درك یا تصور نقش -2

گفته می شود براي آن که پیروان درکی کامل از مشکل داشته باشند باید مقاصد و اهداف عمده 
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مقاصد برایشان کاملاً واضح و صریح هاي اهداف و  نحوه رسیدن به این مقاصد و اهداف و اولویت
   .باشد.

اصطلاح کمک به کمک سازمانی یا حمایتی گفته می شود که پیرو ، )کمک (حمایت سازمانی -3
  براي تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز دارد. 

کامل  به انگیزه مربوط به تکلیف پیروان، یا انگیزش یا ،اصطلاح انگیزه، )انگیزه (انگیزه یا تمایل -4
  کردن تکلیف خاص مورد تحلیل به گونه اي توفیق آمیز اطلاق می شود. 

اگر اشخاص از مشکلات عملکرد خویش آگاه نباشند، ، )ارزیابی (آموزش و بازخورد عملکرد -5
انتظار بهبود عملکرد انتظاري غیرواقع گرایانه است. مردم پیش از آن که مورد ارزیابی دوره اي 

باید از ارزیابی هاي مرتب غیررسمی درباره خویش مطلع باشند. دلیل بسیاري از رسمی قرار گیرند، 
   مشکلات عملکرد، نبودن آموزش لازم و بازخورد عملکرد است. 

به مناسب بودن و حقوقی بودن اصطلاح اعتبار ، )اعتبار (اعمال معتبر و حقوقی پرسنل -6
اطمینان کسب کنندکه  . مدیران بایدشود اي مدیر در مورد منابع انسانی اطلاق میه متصمی
در مورد مردم از جهت حقوقی، تصمیم هاي دادگاه ها و خط مشی هاي شرکت مناسب مها تصمی

   اشند.ب می
اصطلاح محیط به عوامل خارجی گفته می شود که می توانند حتی با ، )محیط (تناسب محیطی -7

 .شغل، باز هم بر عملکرد تأثیر بگذارندوجود داشتن توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم براي 
عناصر کلیدي عوامل محیطی عبارتند از: رقابت، تغییر شرایط بازار، آئین نامه هاي دولتی، تدارکات 

  ).1375(هرسی و بلانچارد، و اموري از این قبیل.
  مفهوم سیاست هاي ارزیابی عملکرد: 

هاي  رین خدمات پرسنلی و فعالیتارزیابی عملکرد طی چند دهه گذشته از جمله بحث انگیزت
ها و  اي از دیدگاه توان گفت که مدیریت عملکرد با مطرح ساختن مجموعه مدیریتی بوده است و می

ها و فرآیندهاي مدیریت منابع انسانی  ترین فعالیت برانگیختن احساسات گوناگون، یکی از پیچیده
هاي مدیریت منابع انسانی  یی ناپذیر برنامهدر بسیاري از سازمانها، ارزیابی عملکرد، بخش جدا است.

شود و براي مقاصد متعددي مورد استفاده قرار  اي محسوب می و ابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفه
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اي  گیري عملکرد بطور گسترده اطلاعات حاصل از اندازه )144، 1،2003برناردین(گیرد. به عقیده  می
 توان از آن در رود. همچنین می ندسازي بکار میبراي؛ جبران خدمت، بهبود عملکرد و مست

تصمیمات مربوط به کارکنان (نظیر: ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت)، تجزیه و تحلیل 
  نیازهاي آموزشی، توسعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده نمود. 

توسعه کارکنان، ایجاد انگیزه،  :شاملاهداف ارزیابی کارکنان را )، 253، 2،2007ایوانسویچ(
ریزي نیروي انسانی و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و سرپرستان برشمرده  برنامه
نیز اهداف ارزیابی کارکنان را به  )،347، 2008و نو و دیگران( )233، 2007، 3اسنل و بولندر(است.

  اند  م کردهاجرایی تقسی -اي و اهداف اداري دسته اهداف توسعه 2
براي شناخت ماهیت سیاست هاي ارزیابی عملکرد ابتدا بهتر است تا مقوله  عملکرد و ارزیابی 

عملکرد به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را عملکرد شناخته شود. در یک تعریفی 
الزامات دهد که چگونه یک کارمند  نشان می ).216، 4،2008کند اشاره دارد (بایرز و رو تکمیل می

که اشاره به صرف انرژي دارد یکسان تلقی » تلاش«رساند. عملکرد اغلب با  یک شغل را به انجام می
شود. براي مثال یک دانشجو ممکن  گیري می ها اندازه شود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیت می

کند در این مورد است تلاش زیادي را در آماده شدن براي آزمون بکار گیرد اما نمره کمی دریافت 
عملکرد افراد  )2008، رو بایرز و (تلاش زیادي صورت گرفته اما عملکرد پایین بوده است. به عقیده

ها و ج)ادراکات  تواند به عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: الف) تلاش، ب) توانایی در یک موقعیت می
گیرد اشاره به میزان انرژي (فیریکی یا  ، که از برانگیختگی نشأت می"تلاش "نقش تلقی شود.

، ویژگیهاي شخصی مورد " ها توانایی "کند دارد. ذهنی) که یک فرد در انجام وظیفه استفاده می
به مسیرهایی که افراد باور دارند بایستی  "اداراکات نقش "انجام یک شغل هستند و استفاده در

 )345، 2008، 5نو و دیگران(کند.  تلاشهایشان را در جهت انجام شغلشان هدایت کنند، اشاره می
واقع کارکنان تنها در  رد دانند. ها و نظیر آن می عملکرد را ناشی از ویژگیهاي شخصی، مهارت

                                                                                                                             
١- Bernardin 
٢- Ivancevich  
٣- Snell and Bohlander  
٤- Byars and Rue 
٥- Noe and et al 
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ها و سایر ویژگیهاي ضروري براي انجام یک شغل را داشته  ها، توانایی صورتی که دانش، مهارت
  توانند رفتارشان را نشان دهند. باشند می

توان ارزیابی عملکرد را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراري ارتباط با کارکنان در  با این تفاسیر می
. در این صورت )2008(بایرز و رو  تقرار برنامه بهبود آن تعریف نمودشغل و اسنحوه انجام یک 

بلکه بر سطح  دهد که بدانند عملکردشان چگونه است. ارزیابی عملکرد نه تنها به کارکنان اجازه می
ارزیابی عملکرد را  )2000، 1کارل و دیگران(همچنین  گذارد. شان تأثیر می تلاش و مسیر آینده

  اند.  تعریف کرده داوم ارزیابی و مدیریت رفتار و بروندادهاي انسانی در محل کارفرایند م
ارزشیابی کارکنان عبارت است از: فرآیند رسمی براي  )،105، 1999، 2فوت و هوك(به عقیده 

هایشان و همچنین  سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت
   اي بالقوه آنان به منظور شکوفایی آنها در آینده.شناخت استعداده

ارزیابی عملکرد شامل سنجش سیستماتیک و نظم کار افراد در ارتباط با نحوه انجام وظیفه آنها در 
  ).223، 1383جود در آنها به منظور رشد و بهبود(میرسپاسی، مشاغل محوله و تعیین پتانسیل مو

شود که براي سنجش و  به فرآیند مستمر و شفاف گفته می: بندي کلی ارزیابی عملکرد در یک جمع
رود. مشروط به اینکه  هاي مشخص به کار می گیري عملکرد شاغلین و سازمان در دوره اندازه

هاي مورد قضاوت براي ارزیابی شونده شفاف و مشخص بوده و پیش از ارزیابی به  انتظارات و شاخص
لب فوق می توان دریافت که سیاست هاي ارزیابی عملکرد با عنایت به مطا او ابلاغ شده باشد. 

انجام می  فرآیندهایی هستند که براي ارزیابی کارکنان جهت رسیدن به تصمیمات عینی مشخص
  شوند.

مختلفی براي ارزشیابی عملکردکارکنان وجود دارد که در قالب هر یک از رویکردهاي سیاست هاي 
، سیاستاما اینکه کدام  ).218، 2008نمود(بایرز و رو، بندي  توان آنها را دسته ه میذکر شد

و  .ارزیابی است به هدف سازمان از ارزیابی کارکنان بستگی داردسیاست مناسبترین یا بهترین 
شود(اسنل و بولندر،  یابی کارکنان به کار گرفته میمعمولاً نیز ترکیبی از روشهاي مختلف براي ارز

2007 ،333.(  
  اند. رزشیابی عملکرد را در سه دسته کلی به شرح زیر ارائه نمودها یا سیاست  روشها

                                                                                                                             
١-Carell and et al 
٢-Foot and Hook  
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روشهاي  -3 روشهاي مبتنی بر رفتار یا روشهاي رفتاري -2 روشهاي مبتنی بر ویژگیهاي فردي-1
  مبتنی بر نتایج

هدف آن ها از ارزیابی عملکرد به جاي  ،نتایج برخی بررسی ها نشان می دهد که بسیاري از مدیران
ویري دقیق و واقعی از عملکرد کارکنان، دستیابی به نتایجی خاص نظیر دستیابی به پایگاه ارائه تص

یا موقعیت شخصی، حفظ فضاي کاري دوستانه گروهی یا ترغیب و تشویق کارکنان است 
ع ب). مهم تر اینکه توجه به هر یک از این اهداف تا2004و پون،  2008و همکاران،  1وایتینگ(

و عزیز و  2013ي است که آن ها را به کار می گیرد(ارشد و همکاران، ات مدیرانگیزه ها و تفکر
به همین دلیل کارکنان در بسیاري از  سازمانها بر این باور هستند که در ). 2013همکاران، 

ي او و سیاست هاي انگیزشی مورد ارزشیابی عملکرد ، توانایی فرد ارزیاب به اندازه اهمیت انگیزه ها
  ).2007و گراند و اسیلوکا،  2006سازمان اهمیت ندارند(کواس، تأکید 

سیاست هاي ارزیابی عملکرد مورد بحث در این پژوهش بر اساس نظریه پون بوده و از دیدگاه این 
اندیشمند سازمان ها در اتخاذ و اجراي سیاست هاي ارزشیابی عملکرد کارکنان خود می توانند از 

تمام ه(یا تنبیهی) استفاده نمایند. که منظور از سیاست هاي تشویقی دو سیاست تشویقی و بازدارند
هاي نقدي ، غیر نقدي، پاداش معنوي ،  پاداش اعم ازمواردي که باعث انگیزش و برانگیخته شدن (

مشارکت در تصمیم گیري، آزادي عمل بیشتر در کار، افزایش حقوق، سهیم شدن در سود، اضافه 
آن نیز موجب  که سازمان، برنامه هاي حمایتی و . . .) در کارکنان باشد کاري، استفاده از امکانات

و سیاست هاي تنبیهی تمام مواردي که باعث  .افزایش بهره وري در کار و سازمان گردد می باشد
اخطار شفاهی، اخطار کتبی، توبیخ کتبی، کسر از حقوق و فوق العاده اعم از دلسردي و نارضایتی(
، بازنشستگی و نهایتا اخراج ) در کارکنان دتنزل درجه، تغییر شغل، بازخری شغل، انفصال موقت،

   می باشد.گردد که موجب کاهش بهره وري در کار و سازمان گردد 
  سابقه پژوهش

ی در خصوص موضوع و متغیر هاي تحقیق دریافت که اگر چه یمحقق با مرور مطالعات و پژوهش ها
و ارزیابی عملکرد (متغیر مستقل) مطالعات و  )منابع انسانیپیرامون متغیر وابسته (بهره وري 

جام شده است ولی در زمینه پژوهش هاي قبلی بصورت جداگانه و یا همراه با متغیرهاي دیگر ان

                                                                                                                             
١-Whiting  
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 ماري موردآ ن بر بهره وري منابع انسانی بویژه در جامعهآثیر زیابی عملکرد و تأهاي ار ثیر سیاستتأ
ید مروري کوتاه بر اهم تحقیقات داخلی آنچه که در ذیل می ه است. آمطالعه تحقیقی صورت نگرفت

  ه می گردد.     ئو خارجی در زمینه موضوع و متغیر هاي تحقیق می باشد که بطور مختصر ارا
ثیر رضایت کارمندان و مهندسان کارخانه تولید نرم افزار ) تحقیقی به عنوان تأ2004ضیاء (

جام داد. هدف این پژوهش بررسی ره وري شغلی نیروي انسانی انارتقاء به بر co-comکامپیوتر 
بر روي بهره وري شغلی نیروي co-com ثیر میزان رضایت شغلی کارمندان و مهندسان کارخانه تأ

انسانی بوده است. از نتایج تحقیق این است که رضایت کارکنان می تواند بهره وري شغلی را تا حد 
برابر افزایش دهد همچنین نتایج این گونه بیان کرده که رضایت شغلی می تواند در شرایط  5/1

مقابله با مشکلات را افزایش داده و  بحرانی و آسیب هاي ناشی از تغییرات محیطی میزان و توانایی
  به مدیریت ارشد شرکت در بهبود شرایط کمک شایانی کند . 

ثیر نوآوري و خلاقیت بر ارتقاء بهره وري پژوهشی با عنوان تأ 2008ر در سال سال و اشتگارلتز -
ره وري از کارکنان شرکت خدماتی واگلی انجام دادند. از نتایج این تحقیق برابر نهادینه شدن و به

ق طریق خلاقیت و نوآوري بایستی ساختارهاي قانونی را انعطاف پذیري به وجود آید که مشو
مدیران و کارکنان به بهبود روز انجام خدمات شود. به کارکنان فرصت ارائه پیشنهاد و ایده داده 

نگ سازي و شود و مسئولان از قدرت خلاقیت و ابتکار آنها استفاده کنند. دوره هایی براي فره
  ق و نوآوري سازمان برگزار شود .ایجاد بستر مناسب براي ایجاد فضاهاي خلاّ

): تحقیقی تحت عنوان بررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء بهره وري نیروي انسانی در 1391( میرزایی -
با توجه به اهمیت سازمان صنعت، معدن و تجارت استان تهران انجام داده که در تحقیق حاضر 

ثر بر ارتقاء بهره وري نیروي انسانی در قالب عوامل سازمانی مدل ؤعوامل م نیروي انسانی، جایگاه
هاي  مشارکت کارکنان، سیستم جبران خدمات، انتخاب وگزینش صحیح کارکنان، برنامه( کوپمن

شی،شیوه هاي رهبري و ساختار سازمانی)؛ مورد بررسی قرار گرفته است. بین مشارکت زآمو
عیین اهداف شغلی و ارتقاء بهره وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. کارکنان در ت

انتخاب وگزینش صحیح کارکنان و ارتقاء بهره وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. بین 
سیستم جبران خدمات و ارتقاء بهره وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. بین شیوه هاي 

ازمان و ارتقاء بهره وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. بین ساختار سازمانی و رهبري س
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ارتقاء بهره وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. بین برنامه ریزي آموزشی و ارتقاء بهره 
  وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود دارد. 

رابطه نظام ارزشیابی عملکرد و بهره وري منابع انسانی ) تحقیقی تحت عنوان مقایسه 1388مدنی (
در امور مالیاتی و شرکت سهامی مخابرات استان اردبیل انجام داده است. نتایج به دست آمده از 
بهره وري منابع انسانی در سازمان نشان می دهد که بین سطوح مختلف ارزشیابی عملکرد و بهره 

معناداري وجود دارد و همچنین میانگین بهره وري در واحد وري منابع انسانی در سازمان تفاوت 
  مالیاتی بیشتر از شرکت سهامی مخابرات است. 

ثیر ارزیابی عملکرد بر بهسازي نیروي انسانی در ) تحقیقی تحت عنوان بررسی تأ1390(حبیبی 
ناجا بر ستاد مرکزي ناجا انجام داده که بر اساس نتایج بدست آمده، ارزیابی عملکرد در ستاد 

خلاقیت و نوآوري نیروي  ثیر دارد اما برش به آموزش و ماندگاري کارکنان تأانگیزش، رضایت، گرای
  .ثیر نداردانسانی تأ
) پژوهشی تحت عنوان بررسی تاثیر نظام ارزشیابی عملکرد برکارآیی نیروي انسانی 1384نعمتی (

جزیه و تحلیل داده هاي حاصل از در صنایع شوینده انجام داده است. نتایج به دست آمده از ت
ثیر مثبت عملکرد بر کارایی نیروي انسانی تأپرسشنامه هاي توزیع شده نشان داد که نظام ارزشیابی 

  . ر سه فرضیه مورد تائید قرار گرفتدارد و ه
) تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه  فرهنگ سازمان و بهره وري نیروي انسانی در 1387بردبار (

  انجام داده است که نتایج  بدست آمده دلالت بر آن دارد که بین فرهنگ سازمانی و صنعت بیمه 
بهره وري مدیران این شرکت ها (صنعت بیمه) و نیز بین ابعاد خلاقیت، حمایت، انجام و یکپارچگی 
کنترل، هویت، سیستم پاداش، سازش با پدیده هاي تعارض و الگوهاي ارتباطی با بهره وري 

ل در ارتقاء بهره وري داري وجود دارد و تقویت ابعاد فرهنگ سازمانی، روش مکمهمبستگی معنا
  مدیران است و افزایش بهره وري کل را براي سازمان به ارمغان می آورد. 

  چارچوب مفهومی پژوهش
مدل مفهومی پژوهش حاضر  با توجه به متغیر هاي تحقیق  که  سیاست هاي ارزیابی عملکرد 

) و بهره وري منابع انسانی (متغیر وابسته) مبتنی بر 2004مبتنی بر نظریه پون ((متغیر مستقل) 
  باشند که به شکل زیر قابل ترسیم است: ) می1980نظریه هرسی و گلداسمیت (
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  مدل مفهومی پژوهش 

  
  

 

  
  وش پژوهش ر

این پژوهش از لحاظ هدف از انجام تحقیق، پژوهشی کاربردي بوده و از لحاظ نحوه اجراي تحقیق، 
جامعۀ آماري در این پژوهش کارکنان شرکت  از نوع پیمایشی(میدانی) می باشد.پژوهشی توصیفی و 

در این پژوهش از روش نمونه گیري تصادفی  باشند.نفر) می  1500دخانیات ایران، شاغل در تهران (جمعا 
(آذر و مومنی  نفر از پرسنل و مدیران شرکت می باشد. 142 براي انتخاب نمونه استفاده شده است که شامل

مبتنی بر نظریه هرسی و بهره وري کارکنان از پرسشنامه  گیري اندازه منظور به ).76، 1384
ي انگیزه، توانایی، درك، حمایت سازمانی،  همؤلفهفت  بر ده شد (مشتمل) استفا1980گلداسمیت (

اند که  نمودهو محققان زیادي از آن استفاده  مورد استفاده قرار گرفته سازگاري، بازخورد و اعتبار)
  سوال است. 26شامل 

  
  آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه بهره وري نیروي انسانی -1جدول 

 سوالات مربوطه بعد

 69/0 توانایی

 82/0 درك و شناخت

 77/0 حمایت سازمانی

 66/0 انگیزش

  76/0  بازخورد
  74/0  اعتبار

  76/0  سازگاري
  75/0  میانگین کل

  

  

سیاستهاي  

ارزیابی 

  عملکرد

 

  

بهره وري 
منابع 
 انسانی 

 سیاست هاي انگیزشی

 سیاست هاي تنبیهی
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پرسشنامه سیاست هاي ارزیابی عملکرد مبتنی بر از سیاست هاي ارزیابی عملکرد  گیري منظور اندازه به
سئوال شامل ابعاد (سیاست هاي انگیزشی، سیاست هاي تنبیهی)  15نظریه پون استفاده شد که شامل 

 می باشد استفاده شد. 
  ( اعتبار) پرسشنامه 1روایی

با توجه به ماهیت استاندارد بودن پرسشنامه هاي پژوهش و کاربرد آن در پژوهش هاي قبلی و تایید   
هاي استاندارد  ها سعی شد از پرسشنامه روایی آن در این پژوهش جهت سنجش روایی پرسشنامه

و  نظرانها، محقق آن را در اختیار تعدادي از اساتید و صاحب  استفاده شود. پس از تدوین پرسشنامه
مذکور، اقدامات   مورد مطالعه قرار داده و پس از اخذ نظرات جمع ي همچنین تعدادي از مدیران جامعه

و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان  ها ، انجام گرفت. اصلاحی در پرسشنامه
  خصیصه مورد نظر را می سنجد.

  پرسشنامه 2پایایی

 این از. است گردیده استفاده کرونباخ آلفاي روش از آزمون پایایی تعیین منظور به پژوهش این در
 گیري اندازه را مختلف هاي خصیصه که گیري اندازه ابزار درونی هماهنگی محاسبه براي روش

  .رود می کار به کند می
  

  آزمون آلفاي کرونباخ براي پایایی کل پرسشنامه -2جدول
  آلفاي کرونباخ  تعداد سوال   تعداد پاسخ دهنده   پرسشنامه
  751/0  15  30  سیاست ها
  808/0  26 30  بهره وري

  801/0  41 30  کل
  

در پژوهش حاضر تجزیه و تحلیل داده ها به دو شیوه تجزیه و تحلیل توصیفی و استنباطی صورت 
پذیرفته است که در تجزیه و تحلیل توصیفی داده هاي حاصله از ویژگی هاي جمعیت شناختی 

از آزمون آماري  استنباطیپاسخگویان در قالب نمودار هاي فراوانی ترسیم شده است و در شیوه 
ارزش داده ها و از آزمون ضریب رگرسیون براي تایید  اسمیرنف براي سنجش میزان بر-وفکولموگر

                                                                                                                             
١  - Validity 
٢ .- Reliability 
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ثیر ابعاد تشکیل دهنده اولویت بندي میزان تأ یا رد فرضیه ها و همچنین از آزمون فریدمن براي
سیاست هاي ارزیابی عملکرد بر بهره وري منابع انسانی در شرکت دخانیات ایران استفاده شده 

  استفاده شده است. Spssاي تجزیه و تحلیل داده ها از طریق نرم افزار براست. 
  یافته هاي پژوهش

  تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها:
 80تجزیه و تحلیل داده هاي جمعیت شناختی  پرسشنامه هاي تحقیق نشان می دهد که  بیش از 

درصد از پاسخ دهندگان را مردان  69بیش از  ،سال سن دارند 30درصد پاسخ دهندگان بالاي 
 67بیش از  ،درصد از پاسخ دهندگان کارگران دائم و رسمی هستند 57بیش از  ،تشکیل می دهند

در صد از پاسخ دهندگان داراي  56درصد داراي مدرك تحصیلی لیسانس و بالاتر بوده و  بیش از 
  می باشند. سال 10سابقه بیش از 

  نباطی داده ها :تجزیه و تحلیل است
  

 اسمیرنوف )  -( آزمون کولموگوروف  متغیرهانرمال بودن آزمون  -3جدول

  بهره وري سیاست ها  
 142 142  تعداد داده ها

 z .354 .265مقدار آماره 

 sig  2,071 1,714مقدار 

  
 توزیع داده متغیر هاي سیاست هاي ارزیابی و بهره ورينشان می دهد جدول بالا  همانطور که

 )، α=  05/0(  ، ٪95محاسبه شده در سطح اطمینان  KSمقدارمی باشند.  داراي توزیع نرمال
می شود و نتیجه  ) تایید H0( صفري  بنابراین فرضیه% بزرگتر می باشد 5از  sigچون که مقدار 
نرمال هاي ارزیابی عملکرد و بهره وري  توزیع داده هاي مربوط به متغیر هاي سیاستمی گیریم که 

  می باشند.
انسانی در شرکت دخانیات ایران  اصلی: سیاست هاي ارزیابی عملکرد  بر بهره وري منابعفرضیه 

  ثیر معنی داري دارد.تأ
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  نتایج ضرایب رگرسیون  -4جدول

متغیر 
  ملاك

  بین پیش
  ضرایب غیر استاندارد

ضرایب استاندارد 
  بتا

  آماره تی
سطح 

  معناداري
  ضریب تعیین

بهره وري 
منابع انسانی

  

  ءخطا  بتا

 - 000. 5,125  329. 1,684 اثر ثابت

سیاست هاي 
  ارزیابی عملکرد

.691 .100 .504 6,913 .000 254/0 

  
  % کمتر5بیشتر است و سطح معنی داري آن از  96/1، که قدر مطلق آن از  tآماره  با توجه به

/. اثر معنا داري روي  504به میزان سیاست هاي ارزیابی عملکرد می گیریم  می باشد نتیجه 
وري منابع انسانی دارد. بنابراین می توان گفت: سیاست هاي ارزیابی عملکرد  بر بهره وري  بهره

  ثیر معنی داري دارد.انسانی در شرکت دخانیات ایران تأ منابع
ثیر انسانی در شرکت دخانیات ایران تأ فرعی اول: سیاست هاي انگیزشی بر بهره وري منابعفرضیه  

  معنی داري دارد. 
  

  نتایج ضرایب رگرسیون  -5جدول 

متغیر 
  ملاك

  بین پیش
  ضرایب غیر استاندارد

ضرایب استاندارد 
  بتا

  آماره تی
سطح 

  معناداري
  ضریب تعیین

بهره وري منابع انسانی
  

 ءخطا بتا

 - 000. 18,891  143. 2,710 اثر ثابت

هاي  سیاست
  انگیزشی

.321 .037 .595 8,751 .000 354/0 

  
  % کمتر5بیشتر است و سطح معنی داري آن از  96/1، که قدر مطلق آن از  tآماره  با توجه به

/. اثر معنا داري روي بهره وري  595به میزان سیاست هاي انگیزشی می باشد نتیجه می گیریم  
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انسانی در  سیاست هاي انگیزشی بر بهره وري منابع منابع انسانی دارد. بنابراین می توان گفت:
  ثیر معنی داري دارد.شرکت دخانیات ایران تأ

ثیر انسانی در شرکت دخانیات ایران تأ فرعی دوم: سیاست هاي تنبیهی بر بهره وري منابعفرضیه 
  معنی داري دارد . 

  
  نتایج ضرایب رگرسیون  -6 جدول

متغیر 
  ملاك

  بین پیش
  استانداردضرایب غیر 

ضرایب استاندارد 
  بتا

  آماره تی
سطح 

  معناداري
  ضریب تعیین

بهره وري منابع انسانی
  

 ءخطا بتا

 - 000. 57,331  083. 4,734 اثر ثابت

سیاست هاي 
  تنبیهی

-.074 .008 -.638 -9,803 .000 407/0 

  
  % کمتر5بیشتر است و سطح معنی داري آن از  96/1، که قدر مطلق آن از  tآماره  با توجه به

اثر معنا دار و منفی روي  -/. 638به میزان سیاست هاي تنبیهی می گیریم  می باشد نتیجه 
وري منابع انسانی دارد. بنابراین می توان گفت: سیاست هاي تنبیهی بر بهره وري منابع انسانی  بهره

  منفی دارد.ثیر معنی دار و دخانیات ایران تأدر شرکت 
  بحث و نتیجه گیري

یافته هاي پژوهش حاضر نشان می دهد که بین سیاست هاي ارزیابی عملکرد با بهره وري منابع 
)، صالح 1393عطارد و همکاران( انسانی رابطه معنا داري وجود دارد. این یافته ها با نتایج پژوهش، 

  ) همخوانی دارد.1389(قاسمی و رضائیان )،1391خیراندیش و بخشنده( ،)1391نیا(
به زعم عطارد و همکاران،  بین نظام ارزیابی عملکرد و بهره وري منابع انسانی رابطه معناداري 

  وجود دارد. بدین معنی که نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهره وري نیروي انسانی اثرگذار است. 
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ثر بر بهره وري کارکنان و استفاده سازي کارکنان یکی از ابزارهاي مؤ به زعم صالح نیا، توانمند
اي اهداف سازمانی است.و بهینه از ظرفیت ها و توانایی هاي فردي و گروهی آن ها در راست

  ثیرگذاري توانمندسازي کارکنان بر افزایش بهره وري آنان را مورد تائید قرار داده است.همچنین تأ
د رابطه معنی دار بین همه مولفه هاي نتایج حاصله از پژوهش خیراندیش و بخشنده، حاکی از وجو

  فرهنگ سازمانی و بهره وري نیروي انسانی است.
نتایج حاصل از پژوهش رضائیان و قاسمی، نشان می دهد که بین مدیریت تنوع و بهره وري نیروي 

  انسانی و همچنین ابعاد آن رابطه مثبت و معنا داري وجود دارد. 
دهد که سیاست هاي تنبیهی ارزیابی عملکرد بر بهره وري یافته هاي دیگر این پژوهش نشان می 

 )،1392گل پرور و جوادیان(معنا دار و منفی دارد. این یافته، نتایج پژوهش تأثیر منابع انسانی 
  کند. ) را تائید می1390حبیبی و ضابط(

ترك  نتایج پژوهش گل پرور و جوادیان، نشان داد که بین سیاست هاي انگیزشی با رضایت شغلی و
خدمت به ترتیب رابطه مثبت و منفی معنا دار و بین سیاست هاي تنبیهی و ترك خدمت به ترتیب 

  رابطه مثبت و معنا دار وجود دارد.
بر اساس نتایج بدست آمده از پژوهش حبیبی و ضابط، ارزیابی عملکرد در ستاد ناجا بر انگیزش، 

دارد اما بر خلاقیت و نوآوري نیروي انسانی رضایت ، گرایش به آموزش و ماندگاري کارکنان تاثیر 
  تاثیر ندارد. 

  پیشنهادها
 براي ارزیابی دقیقی و صحیح معیارهاي باید باشیم، داشته معقولی و صحیح ارزیابی اینکه براي

 شود، گرایی عمل تخصص و سالاري شایسته به توجه با و اداري ضوابط حیطه در و تعیین شده

 نتایج از اگر ناشی هم تنبیه و تشویق بحث. شود زیاد باید نیز اي دوره هاي ارزیابی به توجه

 را صحیح کار کردن و ارزش کرده آشکار کارکنان بین در را تفاوتها می تواند باشد صحیح، ارزیابی

  . سازد مشخص آن تبع به نیز
 شغل و با رسته متناسب نیاز مورد آموزشی هاي دوره باید عملکرد بهبود و بازدهی افزایش براي

 نیاز به توجه آموزشی با هاي شود. دوره برگزار است، آمده دست به ارزیابی نتایج از که افراد
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 منظور این به انجام شود روشها سایر یا و خدمت ضمن کار، حین صورت به می تواند کارکنان

 هاي دوره و کرده توجه جدي امر این به انسانی منابع و کارکنان امور مدیریت که است ضروري

    .کند برگزار کارکنان ارزیابی نتایج براساس را آموزشی
 خواهد ادامۀ آن براي انگیزه ایجاد در مهمی بسیار نقش خوب، عملکرد خاطر به پاداش پرداخت

 به خاطر فرد تنبیه که دهد می نشان است، گرفته انجام زمینه این در که تحقیقاتی .داشت

 بیشتر و تلاش بهتر عملکرد باعث و باشد مؤثر چندان مدت دراز در نمی تواند او ضعیف عملکرد

 یا و عادي که کارکنان کنند دریافت را مزایایی و حقوق همان قوي کارکنان اگر بعلاوه شود. وي

 می عادي کارکنان تبدیل به و می دهند دست از را خود انگیزة بتدریج کنند، می دریافت ضعیف

وري می گردد لذا مدیران و سرپرستان می بایست به پرداخت بر شوند. که منجر به کاهش بهره 
 مبناي عملکرد توجه داشته باشند.

 نهایت و در سرپرستان و کارکنان بیشتر آشنایی براي رسمی غیر توجیهی هاي جلسه برگزاري -

هاي ارزیابی  سیاست  به نسبت ا ر کارکنان علاقه مندي باید دقیق، و صحیح ارزیابی هاي با اینکه
  شود. منجر افزایش بهره وري منابع انسانی به تا کرد. جلب

توجه به سیاست هاي انگیزشی ( اعم از پاداش، تشویق معنوي ، ارتقاء شغل و ..) ارزیابی عملکرد  -
  بمنظور ارتقاء و افزایش بهره وري در سازمان. 

  ذاري نه بعنوان یک هزینه.توجه به مقوله آموزش ویادگیري بعنوان یک سرمایه گ -
  جلوگیري از بکار بردن سیاست هاي تنبیهی ارزیابی عملکرد در سازمان.  -
  شود.وري میتمرکز مدیر بر نقاط ضعف و انحرافات کارکنان موجب افزایش بهره -
  شود.وري میوجود یک سیستم منطقی پاداش و تنبیه درمحل کار موجب افزایش بهره -
  شود . وري میباعث افزایش بهره ت از عملکرد افراد ازسوي مدیرقدردانی و حمای -
  شود .ارائه بازخورد عملکرد سریع از سوي مدیر به کارکنان باعث افزایش بهره وري می -
تشکیل جلسات مشترك مدیر و کارشناسان در خصوص تعیین اهداف ، خط مشی ها ، مسائل و  -

  افزایش بهره وري میگردد ..مشکلات کارکنان از سوي مدیر با عث 
و سیاست هاي ارزیابی با توجه به وضعیت موجود در شرکت دخانیات ایران و عدم وجود سیستم  -

ارزیابی عملکرد، بخصوص سیاست هاي انگیزشی لذا پیشنهاد می گردد نسبت به تدوین 



  
  هاي ارزیابی عملکرد بر بهره وري منابع انسانی در شرکت دخانیات ایران تأثیر سیاستبررسی  

 
    /87

رکنان در این مند ارزیابی عملکرد و آماده سازي و آموزش کا انگیزشی شفاف و نظام هاي سیاست
خصوص و گرفتن بازخورد آن و بازنگري در انتصابات و جابجابی شغلی مدیران و کارکنان بر اساس 
امتیازات بدست آمده از ارزیابی می تواند شرکت را در جهت رسیدن به اهداف و افزایش بهره وري 

 کمک نماید.

 .باشند داشته را وظیفه آن روز باید تخصص گیرند می عهده بر که اي وظیفه هر براي کارکنان-
 .است کارکنان همه به پرداخت براي متعادل و منصفانه یک سیاست طراحی اهداف آن از یکی

 ترك را خود سازمان و کار بازار رقابتی در که آورند می بوجود شرایطی کارکنان براي ضمناً

 و خدمت شغلی، ترك هاي نارضایتی و انگیزش عدم ها، کاري کم ها، از اعتصاب بسیاري. نکنند
 پرداخت ناعادلانه روشهاي در ها نابرابري و توجهی زائیده بی ... و انسانی نیروي وري بهره کاهش

 سهیم نظیر عواملی براي شرکت دخانیات ایران و شرکتهاي تولیدي مشابه، مزایاست. وحقوق 

 بهره افزایش در مهمی بسیار آنها نقش دستاوردها و تولیدات از حاصل منافع در شدن در سود و

  .دارد وري
تغییر شغل و انتصاب به  براي کارکنان گزینش زمان در د از ارزیابی عملکردپس از ارائه بازخور -

 تحصیلات و رشته و گرایش هاي تحصیلی، تناسب چون مسائلی پست هاي بالاتر و مدیریتی به

 به کارکنان و تخصص توانائی اساس بر مشاغل وشود  توجه کارکنان روانی ویژگیهاي و شخصیت

  گردد. واگذار آنان
 ها دوره ضعف نقاط تا گردد اقدام شده برگزار آموزشی هاي دوره بخشی اثر ارزیابی به نسبت -

 .گیرد قرار مدنظر آتی هاي ریزي برنامه  و در شناسایی

و دانشجویان  محققینپیشنهاد می شود موضوعات زیر توسط سایر  پژوهشدر راستاي تکمیل این 
  در سازمانها و شرکت هاي مشابه انجام و نتایج با هم مقایسه شود.

  مورد مطالعه و تحقیق قرار گیرد . ،هاي جدید بر عملکرد کارکنان وريآ بررسی تاثیر فن -
 .مورد مطالعه قرار گیرد وري بهره براي دیگري هاي شاخص انسانی نیروي وري بهره بررسیدر  -

  کارکنان موصوف در سایر سازمانها جهت مقایسه نتایج یافته هاي تحقیق ارزیابیبررسی موضوع  -
 آن از که نتایجی و شغلی بطوریکه فعالیتهاي، شوند تلفیق کیفی و کمی معیارهاي بر اساس 

   گیرند. قرار ارزیابی معیار هردو آید، می دست به فعالیتها
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