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 Background: The Social Security Organization requires a model to enhance performance to succeed 
in the complex global economy and survive the competitive business environment. On one hand, 
traditional methods commonly used for performance evaluation in this organization need to be 
revisited and aligned with the demands of the current era. A specialized study aiming to model the 
antecedents and consequences of performance evaluation based on psychological concepts within 
this organization was not identified in the literature review. 
Aims: The present research was conducted with the objective of modeling the antecedents and 
consequences of performance evaluation based on psychological concepts in the Social Security 
Organization. 
Methods: The design of the present research is exploratory mixed-methods (qualitative-
quantitative). Sampling was done using a purposive method. The qualitative research field included 
expert professors in psychology, human resource management, and senior performance managers of 
the Social Security Organization, with 26 of them being interviewed selectively. The quantitative 
section’s population included the employees of the Social Security Organization. The sample size 
was calculated as 384 individuals using Cochran’s formula and sampling was done through simple 
random selection. Theme analysis and the software Maxqda version 12 were used for identifying the 
antecedents and consequences of performance evaluation within the Social Security Organization in 
the qualitative part. For model validation in the quantitative section, the Partial Least Squares method 
with Smart PLS software was employed. 
Results: In the open coding stage, 408 codes were identified. Eventually, through axial coding, 2 
overarching themes, 12 organizing themes, and 60 basic themes were developed. The findings 
suggest that by maintaining psychological hygiene, accurate performance evaluation in this 
organization is attainable. Ergonomics compliance aids in preserving the health of the employees. 
Conclusion: Analysis and understanding of the findings of this study can help managers to have a 
clear picture of the factors that affect performance evaluation methods and subsequently define 
optimal strategies for improving organizational performance and employee welfare. These findings 
can also lay the foundation for specialized training programs to enhance assessment and performance 
management skills and increase staff awareness of organizational expectations in the overall success 
of the organization. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In recent years, the importance of incorporating 

psychological concepts in the evaluation of employee 

performance has gained substantial attention (Memon 

et al., 2020). The pursuit of effective performance 

appraisals in organizations, particularly within the 

context of Social Security organizations, necessitates 

more than the traditional approaches of objective 

metrics and bottom-line results (Dasanayaka et al., 

2021). This gap calls for an innovative evaluation 

model that integrates psychological constructs into 

the assessment of performance, thereby fostering a 

work environment that is not only productive but also 

psychologically conducive (Cotterill, 2018). 
Performance appraisal is a critical component of 

human resource management that directly influences 

organizational outcomes, workforce development, 

and individual employee progress. The relevance of 

understanding the psychological antecedents that 

motivate an employee’s behavior and the outcomes 
following the appraisal process cannot be overstated 

(Berman et al., 2022). The framework for 

performance evaluation, hence, requires an intricate 

understanding of motivation theories, job satisfaction 

parameters, and organizational commitment indices, 

among other psychological facets. The current article 

proposes a comprehensive model premised on robust 

psychological research, which provides new insights 

into the antecedents and effects of performance 

evaluation within the Social Security Organization 

(SSO). The objective is to elucidate the implicit 

psychological components that precede and follow 

the evaluation process and their respective impacts on 

both individual and organizational performance 

(Brefo-Manuh, & Anlesinya, 2023). To underpin this 

expansive model, we bridge multiple disciplines, 

namely psychology, organizational behavior, and 

human resource management, creating a unique 

synergy of perspectives that is essential for 

understanding the full scope of performance 

evaluations. We argue that tapping into the 

psychological dimensions informs a more nuanced 

and humane appraisal, which, in turn, contributes 

positively to employee satisfaction and loyalty 

(Belsito, & Reutzel, 2020). Considering the 

specialized environment of the SSO, it is vital to 

contextualize these components within the distinct 

organizational culture and values of such entities. 

Organizations vested in public welfare, social 

security, and community services operate with 

intricate dynamics that include public accountability, 

ethical standards, and a commitment to social values. 

As such, performance appraisal systems in these 

environments require tailored methodologies that 

capture these dynamics. To present a solid case for 

our proposed model, we delve into seminal theories 

and up-to-date empirical studies that advocate the 

integration of psychological considerations into 

performance evaluations. Our model development 

follows a meticulous methodology, underpinned by 

both qualitative and quantitative research approaches, 

involving thought leaders and seasoned professionals 

from the SSO as well as academic scholars. By 

extending the borders of traditional performance 

metrics to include psychological elements, the article 

offers a nuanced approach to assessing and enhancing 

the capability of SSOs to meet their objectives more 

efficiently. This extended integration not only 

enriches the performance evaluation practices but, 

more importantly, aligns them with modern theories 

of employee motivation and organizational 

effectiveness. In sum, the extended introduction 

outlines the need for a novel model that synthesizes 

psychological perspectives into the performance 

evaluation process within SSOs. It sets the stage for 

unfolding a theoretically grounded and empirically 

tested approach that potentially redefines 

performance appraisal to be more aligned with 

contemporary organizational realities and 

psychological principles. 

Method 
The present study, in terms of its objective, is an 

applied-developmental research that seeks to model 

the antecedents and consequences of performance 

evaluation based on psychological concepts within 

the Social Security Organization. As for the data 

collection method, it is a non-experimental 

(descriptive) study conducted by means of cross-

sectional survey. Regarding the data analysis method, 

it is an exploratory mixed research (qualitative-
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quantitative). The qualitative participant community 

includes professors of human resource management, 

psychology professors, senior managers, and 

performance managers of the Social Security 

Organization. Based on Miller et al.'s (2010) 

viewpoint, five criteria were used for participant 

selection: key informant status, renowned, theoretical 

knowledge, diversity, and motivation to participate. 

Sampling was through targeted method and 

theoretical saturation was achieved after 26 

interviews. The quantitative section's statistical 

community includes employees of the Social Security 

Organization in Tehran from the year 2020 to 2022. 

Using Cochran's formula for large populations, a 

minimum sample size of 384 was estimated 

(Cochran, 1977). Since the statistical population is 

homogeneous, simple random sampling was used and 

continued until the required minimum sample size 

was reached. 

Results 
In the qualitative section, perspectives from 26 

individuals were used, including 7 human resource 

management professors, 7 psychology professors, 

and 12 senior managers and human resource 

managers from the Social Security Organization. 

Gender-wise, there were 23 males and 3 females. By 

age, 7 individuals were under 40, 16 were between 40 

and 50, and 3 were over 50. Educationally, 18 had a 

master’s degree and 8 had a doctoral degree. In terms 
of work experience, 7 individuals had between 5 and 

15 years, and 19 had over 15 years of experience. 
In the quantitative section, perspectives from 384 

Social Security Organization employees were 

utilized, consisting of 244 males (64%) and 140 

females (36%). From an educational viewpoint, 42 

individuals (11%) had an associate degree or less, 152 

(40%) had a bachelor’s degree, 159 (41%) had a 

master’s degree, and 31 (8%) had doctoral degrees. In 
terms of age, 178 individuals (46%) were under 40 

years old, 116 (30%) were between 40 and 50 years 

old, and 90 individuals (23%) were 50 years and 

older. Regarding work experience, 64 individuals 

(17%) had less than 10 years, 126 (33%) between 10 

and 15 years, 109 (28%) between 15 and 20 years, 

and 85 (22%) had more than 20 years of experience. 

Also, participation was as follows: 207 individuals 

(54%) from the insurance sector, 43 (11%) from the 

investment sector, and 134 (35%) from the medical 

sector. 

Effect size (F^2) indicates the extent of variance in 

dependent variables explained by independent 

variables. The values considered are 0.02 (weak), 

0.15 (medium), and 0.35 (large) (Cohen, 2013). The 

effect size for the influence of performance policy-

making on corporate social responsibility was found 

to be less than 0.02, leading to the rejection of the 

related hypothesis. In other cases, the effect size was 

estimated to be medium to strong. 

The determination coefficient index (R^2) and the 

predictive relevance index (Q^2) were used to assess 

the predictive power of the model. These two indices 

are calculated for endogenous variables. The model’s 
predictive power indices (R^2) and (Q^2) are 

reported in Table 1. 
 

Table 1. The predictive power of the model of antecedents and 

consequences of performance evaluation based on psychological 

concepts 
Main Themes R2 Q2 

Performance budgeting 0.741 0.312 

Performance policy 0.682 0.106 

Quality of working life 0.806 0.253 

Work processes 0.756 0.231 

Personality characteristics of employees 0.703 0.166 

Strategic performance management 0.794 0.161 

social responsibility 0.729 0.280 

Psychological health 0.728 0.703 

Personality characteristics of evaluators 0.753 0.257 

performance evaluation 0.751 0.331 

 

Based on the results presented in Table 1, the 

determination coefficient of the model’s endogenous 
constructs is satisfactory. The determination 

coefficient for performance evaluation is reported as 

0.768. Therefore, the variables of the model have 

been able to explain about 77% of the variance in 

performance evaluation. The predictive relevance 

index (Q^2) has also been obtained as positive in all 

cases, indicating that the model has an adequate 

predictive capability. 

For model fit assessment, the Goodness of Fit index 

(GOF), RMS_theta, and Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR) are used. For the GOF 

index, the values of 0.01, 0.25, and 0.36 are 

introduced as weak, medium, and strong, 

respectively. For RMS_theta, values below 0.12 
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indicate a good model fit, while higher values indicate 

a lack of fit. The SRMR index is ideally below 0.1 

and more strictly less than 0.08. In this study, the 

GOF index reached 0.545, which is greater than 0.36. 

The RMS_theta value came out at 0.098, which is less 

than 0.12. The SRMR was also calculated to be 0.05, 

which is less than 0.08, and therefore, the model fit is 

deemed satisfactory. 

Conclusion 
The current research was conducted to model the 
antecedents and consequences of performance 
evaluation based on psychological concepts in the 
Social Security Organization. The results indicated 
that the comprehensive themes of the model include 
12 main themes: work psychology, performance 
policymaking, work processes, personality 
characteristics of appraisers, personality traits of 
employees, strategic performance management, 
performance budgeting, quality of work-life, social 
responsibility, performance evaluation, strategic 
human resource management, and psychological 
health. In the findings of Aslani et al. (2021) and Rana 
and Singh (2022), performance policymaking and 
work processes were mentioned, which is congruent 
with the results of the present research. Additionally, 
the findings of Karbalaei et al. (2022) also referred to 
components such as quality of work-life, social 
responsibility, and performance evaluation, which are 
consistent with the results of this research. 
Ultimately, it was determined that the components of 
the personality traits of appraisers and employees are 
in line with the results of studies by Olfat et al. (2022) 
and Ilmazsoy (2022). 
Modeling results showed that work psychology and 
strategic human resource management are at the first 
level. The aforementioned components have an 
impact on second-level components that include 

organizational processes, performance policymaking, 
and performance budgeting. The second-level 
components impact the third-level components, 
which are social responsibility and strategic 
performance management. These two components 
have a direct effect on fourth-level components, 
including the personality traits of employees and 
appraisers. Subsequently, these two components lead 
to performance evaluation, and ultimately, 
psychological health and quality of work-life can be 
achieved. 
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 :هادواژهیکل
 ارزیابی عملکرد،

 پيشایندها و پيامدها،

 سازمان تأمين اجتماعی

بهبود عملکرد ای وکار، نيازمند الگویی برسازمان تأمين اجتماعی برای موفقيت در اقتصاد پيچيده جهانی و بقا در محيط رقابتی کسب زمینه: 

های سنتی رایج برای ارزیابی عملکرد در این سازمان لازم است مورد تجدیدنظر قرار گيرد و با اقتضائات عصر حاضر طرفی شيوه است. از

م يسازی پيشایندها و پيامدهای ارزیابی عملکرد براساس مفاهمدل که به دنبالای تخصصی مطالعههماهنگ شود. با بررسی ادبيات این حوزه 

 این سازمان باشد یافت نشد. در روانشناختی

 ارزیابی عملکرد براساس مفاهيم روانشناختی در سازمان تأمين اجتماعی یامدهايو پ ندهایشايپ یسازمدل پژوهش حاضر با هدف هدف:

 انجام شد.

گيری با روش هدفمند انجام شد. ميدان پژوهش در بخش کيفی کمی( است. نمونه-طرح پژوهش حاضر آميخته اکتشافی )کيفی :روش

، مدیریت منابع انسانی و مدیران عملکرد و ارشد سازمان تأمين اجتماعی بود که به صورت روانشناسیشامل استادان متخصص در رشته 

است.  1411شهر تهران در سال  بخش کمی شامل کارکنان سازمان تأمين اجتماعی جامعه آمارینجام شد. ها مصاحبه انفر از آن 22هدفمند با 

گيری با روش تصادفی ساده صورت پذیرفت. در بخش کيفی برای شناسایی نفر محاسبه شد و نمونه 834حجم نمونه با فرمول کوکران 

استفاده شد. برای  12نسخه  Maxqdaافزار اجتماعی از روش تحليل مضمون و نرمپيشایندها و پيامدهای ارزیابی عملکرد در سازمان تأمين 

 استفاده گردید. Smart PLSافزار اعتبارسنجی مدل در بخش کمی نيز روش حداقل مربعات جزئی با نرم

مضمون  12فراگير، مضمون  2کد شناسایی گردید. در نهایت از طریق کدگذاری محوری به  413در مرحله کدگذاری باز  :هایافته

مان دستيابی به ارزیابی عملکرد صحيح در این ساز ی،روان بهداشتها نشان داد با رعایت مضمون پایه دست پيدا شد. یافته 21دهنده و سازمان

 کند.به حفظ سلامت کارکنان کمک می یارگونومپذیر است. رعایت امکان

 تواند به مدیران کمک کند تا تصویری واضح از عواملی که بر شيوه ارزیابی عملکردمی های این مطالعهیافتهتحليل و درک  :یریگجهینت

ها های بهينه برای بهبود عملکرد سازمانی و رفاه کارکنان خود تعریف نمایند. این یافتهترتيب استراتژیگذارند داشته باشند و بدین تأثير

رکنان ریزی کنند و سطح آگاهی کاهای ارزیابی و مدیریت عملکرد پایهبهبود مهارتهای آموزشی مخصوصی برای توانند برنامههمچنين می

 .را در رابطه با انتظارات سازمانی در موفقيت کلی سازمان افزایش دهند

 نتأمي سازمان در روانشناختی مفاهيم براساس عملکرد ارزیابی پيامدهای و پيشایندها سازیمدل(. 1418) مهدی، خيراندیش و؛ حسن، رنگریز؛ حمزه، خواستار؛ محمد، درخشندهاستناد: 

 .92-79 ،148 شماره ،28 دوره ،روانشناختی علوم مجله .آميخته مطالعه یک: اجتماعی

 JPS.23.143.79: DOI/10.52547 .1418 ،148 شماره ،28 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 

 

  
 :رایانامه:  .ایران تهران، خوارزمی، دانشگاه مدیریت، دانشکده وکار، کسب مدیریت گروه استادیار،، خواستار حمزه نویسنده مسئولhkhastar1@gmail.com 

 19122441339تلفن: 

https://psychologicalscience.ir/article-1-2297-fa.html


 و همکاراندرخشنده  محمد                                                                      ...روانشناختی مفاهيم براساس عملکرد ارزیابی پيامدهای و پيشایندها سازیمدل 
 

34   

مجله علوم روانشناختی، دوره 
28

، شماره 
148

 ،
1418

 

 

 مقدمه
طور سنتی ارزیابی عملکرد کارکنان تنها براساس کارایی افراد در انجام به

گرفت. پس از ها صورت میای مندرج در شرح شغلی آنامور فنی و حرفه

کار در ارزیابی  روانشناسیهای جنبش روابط انسانی، توجه به شاخص

این اساس نباید  (. بر2128عملکرد نيز مدنظر قرار گرفت )ممون و غانی، 

های مربوط به خروجی عملکرد کاری کارکنان براساس تنها به جنبه

نيز  اختیروانشنهای گيری کمی توجه کرد بلکه باید جنبههای اندازهمقياس

يشرو های پدر ارزیابی عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار گيرد. شرکت

های پایش عملکردی خود را براساس عوامل ها است که شاخصسال

(. به همين 2121اند )ایون و همکاران، مورد بازنگری قرار داده روانشناختی

های سنجش عملکرد کارکنان با درنظر گرفتن دليل بازنگری در شيوه

به بهبود عملکرد فردی، گروهی و سازمانی همزمان با  روانشناختیاهيم مف

های انسانی در محيط کار منجر خواهد شد. به این ترتيب انتظار تقویت جنبه

رود که پيامدهای ارزیابی عملکرد، علاوه بر تأمين منافع سازمان در زمينه می

م شود )جوئل تهای کيفيت زندگی کارکنان نيز خکارایی، به بهبود شاخص

 (.2122و همکاران، 

ها به خوبی متوجه شده اند که برای موفقيت در اقتصاد معاصر اکنون سازمان

 وکار رقابتی، نيازمند الگوهای نوین برایجهانی و بقا در چنين محيط کسب

رد های سنتی ارزیابی عملکبهبود عملکرد خود هستند. در این راستا شيوه

ر گيرد و با اقتضائات عصر حاضر هماهنگ شود باید مورد تجدیدنظر قرا

(. در گذشته ارزیابی عملکرد به عنوان یک مسئوليت 2122)گائو و ژانگ، 

 ریزی وجانبی به واحد نيروی انسانی واگذار شده بود، اما امروزه برنامه

ظر قرار نرد به مثابه یک وظيفه سازمانی مداجرای سيستم مدیریت عملک

ت آن به عهده مدیران ارشد سازمان است )رانا و گرفته است که مسئولي

(. ارزیابی عملکرد به عنوان یکی از مباحث راهبردی در 2122سينگ، 

حوزه مدیریت منابع انسانی مطرح است و یکی از ابزارهای اصلی برای 

ریزی و ارتقای عملکرد کارکنان و سازمان به حساب پایش، شناسایی، برنامه

 (.2128ا، آید )برفو و انلسينمی

های داخلی بویژه در بخش دولتی له ارزیابی عملکرد برای همه سازمانمسأ

 یابیارز ستميسیک به ، هااز اهميت بسياری برخودار است. این سازمان

مند ازين یدر عرصه رقابت ی خودداریرشد و پاتوسعه، ی براموثر عملکرد 

 و ییکاراهایی، هستند. این نهادها باید بتوانند در قالب چنين سيستم

 یروينعملکرد و  ی طراحی شدهندهایآسازمان، فرراهبردهای  یاثربخش

(. نظام 1411و ارزیابی کنند )هاشمی و همکاران، خود را سنجش  یانسان

تواند شالوده سازمان را ارزیابی عملکرد اگر به درستی طراحی شود می

هی از ا بدون آگاهریزی کرده و بهبود عملکرد را تضمين کند. سازمانپایه

توانند بهبود مستمر عملکرد داشته باشند )الفت و عملکرد خود نمی

له ارزیابی عملکرد در حوزه (. این در حالی است که مسأ1411ن، همکارا

ه های ارائهای بيشتری دارد. سازمانبهداشت و خدمات درمانی پيچيدگی

ازمند ی نيدهنده خدمات سلامت به یک سيستم ارزیابی عملکرد فراگير

هستند که افزون بر معيارهای مالی، معيارهای غيرمالی گوناگونی را نيز 

لحاظ کنند. در ایران با وجود اهميت به حوزه خدمات و سلامت، هنوز 

های خدمات بهداشتی و درمانی فاقد ابزار، الگو و بسياری از سازمان

بر کميت  رگذارگيری تمامی ابعاد اثهایی هستند که از قابليت اندازهشاخص

 (.1411و کيفيت عملکرد برخوردار باشد )کربلایی و همکاران، 

ارزیابی عملکرد از جمله کارکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی است که 

در آن ارتباط بين سطوح مدیریت ایجاد شده و در فرآیند ارزیابی عملکرد 

و  ختارپورشود )مهای افراد در نظر گرفته مینيز، ابتکارات و نوآوری

(. برای طراحی و اجرای یک نظام ارزیابی عملکرد ابتدا لازم 1411کاملی، 

نيازهای آن شناسایی شده و طراحی بر مبنای این مطالعه انجام است پيش

شود. همچنين برای استقرار نظام ارزیابی عملکرد به یک مدل و چارچوب 

ان های سازمو باید متناسب با شرایط و ویژگی نظری مناسب نياز است

همچنين چيزی که موجب  (.1411)دلمانيان و خضری پور، موردنظر باشد 

بدست ج به کارگيری نتای شودبه نظام ارزیابی عملکرد می مشروعيت بخشی

. بنابراین علاوه بر پيشایندها باید به پيامدهای ارزیابی از آن استآمده 

ه ی عملکرد استفادارزیاب عملکرد نيز توجه شود. چنانچه از دستاوردهای

این  ایجاد شده ومستولی نظر موردنظام  هاعتقادی باز مدتی بیبعد نشود، 

ی ارزیابدستاوردهای از خواهد داشت. نامطلوبی برای سازمان امر پيامدهای 

سازمان کلی ها و عملکرد اصلاح فرآیندها و روشتوان در عملکرد می

بيشتر از  سازمانارزیابی عملکرد استفاده کرد. البته باید در نظر داشت که 

ر دنظام دیگری به پویا ماندن و انطباق نياز دارد. بنابراین لازم است که  هر

ه ها را بطراحی شود که نقاط ضعف و نارسائیسازوکاری نظام این درون 

دام کند اقنسبت به رفع آنان کرده و شناسایی مستمر صورت فرآیندی و 

 (.1411، جلالوند)
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های بسيار حساس و پردغدغه از أمين اجتماعی یکی از سازمانسازمان ت

های عمومی و خدماتی منظر عملکردی است. این سازمان در زمره سازمان

است که به لحاظ ماهيت مالی خود هم از اهميت بسياری برخوردار است و 

ها و مخاطرات زیادی مواجه است. بدیهی است طراحی هم با پيچيدگی

ای عملکردی در چنين سازمانی به پيامدهای مخرب و هنادرست سيستم

(. اکنون ناکارآمدی 1411گردد )الوانی و همکاران، مدت منجر میطولانی

نظام سنتی مدیریت عملکرد در این سازمان آشکار است و تلاش برای تغيير 

های سازمان تأمين اجتماعی است. در چنين شرایطی که آن از جمله اولویت

هم خورده و بقای سازمان را تهدید نابع و مصارف سازمان بهتعادل ميان م

کند، یک الگوی منطقی و عقلایی در مدیریت عملکرد این سازمان می

(. از سوی دیگر بررسی شکاف 1411راهگشا است )فرهادی و همکاران، 

بين عملکرد موجود و مطلوب کارکنان در سازمان تأمين اجتماعی نشان 

يازمند بازنگری اساسی در فرایند انتخاب و انتصاب دهد این سازمان نمی

کارکنان است و این مساله بویژه در سطوح مدیریتی اهميت دوچندان دارد 

 (.1411)عنایتی و همکاران، 

های انسانی و روانی کارکنان و درنظرگيری جنبه روانشناختیهای شاخص

گاشته ده انعاملی کليدی است که در روندهای سنتی ارزیابی عملکرد نادی

های بورروکراتيک شده است. در مدیریت مکانيکی حاکم بر سازمان

مثابه ابزاری برای تنبيه و توبيخ برای کارکنان جلوه ارزیابی عملکرد به

لم و کاری، رقابت ناساکند و رفتارهایی مانند دستکاری در آمار، فریبمی

 هایالشحتی ترک خدمت از پيامدهای مخرب آن است. یکی دیگر از چ

مدیران سازمان تأمين اجتماعی بهسازی و توسعه عملکرد کارکنان است. 

رکنان های کاها و توانمندیرسد که از قابليتدر شرایط کنونی به نظر می

؛ صالحی 1411شود )اصلانی و همکاران، برداری نمیطور مطلوب بهرهبه

اینکه سازمان  با توجه به (.1411؛ مشایخی و همکاران، 1897و همکاران، 

تأمين اجتماعی با چنين چالشی روبرو است باید تجدید نظری در ساختار 

 نیو بزرگترنخستين و سازمان  نیاارزیابی عملکرد آن صورت گيرد. 

 است که متعلقکشور در  یو درمان یتأمين اجتماعپوشش دهنده سازمان 

تأمين تحت پوشش سازمان  تيجمعهم اکنون است.  شدگانمهيبه ب

و  یشده اصل مهيهزار خانواده ب 311و  ونيليم 14از  شيباجتماعی شامل 

تعداد کل است.  ريبگ یهزار نفر مستمر 311و  ونيليم 8از  شيبهمچنين 

 کینزديزی چشدگان مهيبا در نظر گرفتن خانواده بوابستگان به این سازمان 

مان قرار ساز انداز اینعملکرد متعالی در کانون چشم. استنفر  ونيليم 42به 

دستيابی به چنين هدفی نيازمند ارزیابی اصولی عمکلرد سازمان  دارد و

های نامهتوان برمند و پایش مستمر عملکرد سازمان میاست. با ارزیابی نظام

بهسازی و بهبود عملکرد این سازمان را به صورتی کارا و اثربخش پياده 

 نمود.

 شیافزا وجبمکه  بهبود نقاط مثبتی، شناسایی و شدهبا توجه به موارد مطرح

نظام چه در  نیا عفنقاط ض شود و کاهش ضعفمی عملکرد ییکارآ

فردی، گروهی و سازمانی را بهبود توان عملکرد یم، روش و چه در اجرا

اهداف  کارکنان و تحققعملکرد  ییکارآ شیافزا ، زمينةجهيدر نت بخشيد.

راه اصلاح  ةقشندر تحقيق حاضر به . را فراهم خواهد آمد هاسازمان یوجود

لی نظام کهای سياستو  اسناد فرادستیبر  یمبتننيز که خود نظام اداری 

و  یخدمات کشور تیریقانون مد 32و  31در مواد توجه شده است. 

 هشمار هو کارمندان )بخشنام رانیعملکرد مد ییدستورالعمل اجرا

با که  شده ها موظفاهدستگ(، تمامی 23/1/1839 خیتار ، به11942/211

و مشتمل بر مدیریت  یعملکرد در چارچوب ابلاغ ارزیابیاستقرار نظام 

سنجش و مدیریت  یهاو کارمندان، برنامه تیریمد و عملکرد سازمان

خود به اجرا گذارند و ضمن  یارا در واحده یوربهره زانيعملکرد و م

 تیریدم ةحاصل را به معاونت توسع جیو منظم، نتا یانوبه یهاگزارش يةته

در پی جمهور گزارش دهند. پژوهش حاضر سيرئ یانسان یةو سرما

 وانشناختیرارزیابی عملکرد براساس مفاهيم  یامدهايو پ ندهایشايپ شناسایی

کنان کار عملکرد ارزیابینظام  که در سازمان تأمين اجتماعی است. از آنجا

است،  نشده روزرسانیبهاست و  قدیمی معمولاً یدولت یهادر سازمان

دی پژوهش با رویکر نیا در ادامه نيازمند بازنگری اساسی است. بنابراین

مبتنی بر یک طرح آميخته اکتشافی کوشش خواهد شد تا الگویی بومی و 

مان تأمين در ساز روانشناختیفراگير برای ارزیابی عملکرد براساس مفاهيم 

 تا با رسدیبه نظر م یلازم و ضرور راستا نيهم در اجتماعی ارائه شود.

 هیراا سازمان تأمين اجتماعی عملکرد یابیارز الگویی برای ی علمیامطالعه

آن مورد  ییربنایز عوامل دیبا ی مورد نظرالگو طراحی منظوربه. نمود

و  ندهایاشيپ یسازمدل ا هدفب این پژوهش نی. بنابرارنديقرار گ ییشناسا

ين در سازمان تأم روانشناختیارزیابی عملکرد براساس مفاهيم  یامدهايپ

دهد حاضر به این پرسش کليدی پاسخ میمطالعه  صورت گرفت. اجتماعی



 و همکاراندرخشنده  محمد                                                                      ...روانشناختی مفاهيم براساس عملکرد ارزیابی پيامدهای و پيشایندها سازیمدل 
 

32   

مجله علوم روانشناختی، دوره 
28

، شماره 
148

 ،
1418

 

 

در  اختیروانشنارزیابی عملکرد براساس مفاهيم  یامدهايو پ ندهایشايپ که

 ؟چگونه است هاالگوی روابط آن و سازمان تأمين اجتماعی کدامند

 روش
پژوهش حاضر از حيث هدف  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

 سازی پيشایندها وای است که درصدد مدلتوسعه-یک پژوهش کاربردی

ين در سازمان تأم روانشناختیپيامدهای ارزیابی عملکرد براساس مفاهيم 

ها یک پژوهش غيرآزمایشی اجتماعی است. براساس شيوه گردآوری داده

يوه شود. از نظر شيمایش مقطعی انجام می)توصيفی( است که با شيوه پ

 ت.کمی( اس-ها نيز یک پژوهش آميخته اکتشافی )کيفیتحليل داده

ع مدیریت مناب دياساتی شامل فيک بخشدر  کنندگانمشارکتجامعه 

ين سازمان تأم ارشد و مدیران عملکرد رانیمد، روانشناسیانسانی، اساتيد 

 اريپنج مع از (2111و همکاران ) لريم دگاهیبراساس داجتماعی است. 

 یرامشارکت ب زهي، تنوع، انگیبودن، سرشناس بودن، دانش نظر یديکل

صورت ند هدفم گيری با روشنمونه استفاده شد.کنندگان انتخاب مشارکت

 بخش کمی جامعه آماری دست آمد.مصاحبه اشباع نظری به 22با  گرفت و

 1411الی  1899تهران در سال  شهر شامل کارکنان سازمان تأمين اجتماعی

نفر  834است. با فرمول کوکران برای جوامع بزرگ حداقل حجم نمونه 

(. چون جامعه آماری همگن است از 1977برآورد شد )کوکران، 

گيری با روش تصادفی ساده انجام شد و تا رسيدن به حداقل حجم نمونه

 مورد نياز ادامه پيدا کرد.

 ب( ابزار

ساختاریافته و های پژوهش مصاحبه نيمهگردآوری دادهابزار اصلی 

پرسش اوليه و پرسشنامه کمی  1ساخته است. مصاحبه شامل پرسشنامه محقق

 ایگویه با طيف ليکرت پنج درجه 21سازه اصلی و  12 پژوهش نيز شامل

 بود.

توافق مشاهده  درصد) 1اعتبار بخش کيفی از روش هولستی یبررس یبرا

 718/1شده است. ميزان توافق دو کدگذار در این روش  استفاده (2شده

بيشتر است بنابراین تحليل کيفی از اعتبار کافی  2/1بدست آمد که از 

 محتواایی تکنيک رواز با استفاده پرسشنامه  برخوردار است. سنجش اعتبار

                                                           
1. Holsti 
2. Percentage of Agreement Observation 

 رونباخک یآلفاشد. مقدار  تأیيدی از نخبگان انجام و اعتبار آن و نظرخواه

بعد از توزیع بدست آمد.  311/1برابر  ه در مطالعه مقدماتیپرسشنام

پرسشنامه در نمونه مورد نظر روایی پرسشنامه با سه تکنيک روایی سازه، 

محاسبه پایایی نيز  .( و روش روایی واگرا ارزیابی شدAVEروایی همگرا )

 آذر( و ضریب آلفای کرونباخ انجام شد )CRبا استفاده از پایایی ترکيبی )

ها در برازش نتایج مربوط به هر یک از این شاخص .(1893زاده، و غلام

 بيرونی مدل ارائه شد.

مون از تحليل مض ارزیابی عملکردبرای شناسایی پيشایندها و پيامدهای 

استفاده شد. برای اعتبارسنجی الگو از روش حداقل مربعات جزئی استفاده 

و در فاز  Maxqdaافزار ها در فاز کيفی با نرموتحليل دادهگردید. تجزیه

مدل پيشایندها و انجام شد. جهت ارائه  Smart PLSافزار کمی با نرم

ای ه، مصاحبهشناختیروان ميپيامدهای ارزیابی عملکرد براساس مفاه

 با خبرگان دانشگاهی و مدیران سازمان تأمين ساختاریافتهتخصصی و نيمه

ال ؤاجتماعی صورت گرفت. در این مرحله پيش از شروع مصاحبه پنج س

ينی در نظر بیند مصاحبه این پيشر نظر گرفته شده است و در طول فرآباز د

 ژوهشگرپ نکهیا یبرا. الات جدیدی نيز مطرح شودؤگرفته شده است که س

ها ادهمکرر د یبه بازخوان اقدامها آشنا شود داده ییبا عمق و گستره محتوا

. گردیده استو الگوها(  یمعان یها به صورت فعال )جستجوو خواندن داده

ت. وتحليل قرار گرفها با روش تحليل مضمون مورد تجزیهنتایج مصاحبه

( 2111استرالينگ )-ای اتریدتحليل مضمون مبتنی بر روش شش مرحله

ز اتمام ا پس، گردیدها ضبط منظور متن مصاحبه نیا ی. براصورت گرفت

)از جمله نحوه ابراز  یفيتوص اتیيهمراه با جزها داده 8سازی، پيادهمصاحبه

ار و...(، ک یطيمح طیها، شراشونده در مواجهه با پرسشاحساسات مصاحبه

. ردیدگتوسط پژوهشگر آغاز  هياول یهادهیها و نوشتن امطالعه چند باره آن

دن وتحليل با اضافه شو جریان تجزیه ی، کد گذاریمصاحبه بعد با انجام

اده ها تا رسيدن به اشباع دهر مصاحبه به همين ترتيب تکرار شد. مصاحبه

دن به تکرار در کدهای ادامه یافت. ملاک دستيابی به اشباع داده رسي

 استخراجی بوده است.

 

3. Transcription 
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 هایافته
نفر از اساتيد مدیریت منابع  7نفر شامل  22از دیدگاه  در بخش کيفی

نفر از مدیران ارشد و مدیران منابع  12و  روانشناسینفر از اساتيد  7انسانی، 

 8نفر مرد و  28انسانی سازمان تأمين اجتماعی استفاده شد. از نظر جنسيت 

 11تا  41 نينفر ب 12سال،  41نفر کمتر از  7 ی. از نظر سنبودندزن  زينفر ن

 ینفر کارشناس 13 لاتي. از نظر تحصبودندسال  11 یبالا زينفر ن 8سال و 

سال و  11تا  1 نينفر ب 7 یکار. از نظر سابقهداشتند ینفر دکتر 3ارشد و 

ادامه مشخصات افراد در  در داشتند. یکارسال سابقه 11 یلابا زينفر ن 19

 ارائه شده است. 1جدول 

نفر از کارکنان سازمان تأمين اجتماعی  834در بخش کمی از دیدگاه 

( زن بودند. از منظر %82نفر ) 141( مرد و %24نفر ) 244 استفاده شد که

 119( کارشناسی، %41نفر ) 112( کاردانی و کمتر، %11نفر ) 42تحصيلات 

( تحصيلات دکتری داشتند. از %3نفر ) 81ارشد و  ( کارشناسی%41نفر )

 11تا  41( بين %81نفر ) 112سال،  41( کمتر از %42نفر ) 173منظر سن 

 24سال و بيشتر سن داشتند. از نظر سابقه کاری  11( نيز %28نفر ) 91سال و 

نفر  119سال،  11تا  11( بين %88نفر ) 122سال،  11( کمتر از %17نفر )

کاری سال سابقه 21( نيز بيش از %22نفر ) 31سال و  21تا  11( بين 23%)

( از بخش %11نفر ) 48ای، ( از بخش بيمه%14نفر ) 217داشتند. همچنين 

 ( از بخش درمانی مشارکت کردند.%81نفر ) 184ای و سرمایه
 

 شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیت. ویژگی1جدول 

 درصد فراوانی 

 جنسيت
 %33 28 مرد

 %12 8 زن

 سن

 %27 7 41تا  81بين 

 %22 12 11تا  41بين 

 %11 8 11بيش از 

 تحصيلات
 %29 13 کارشناسی ارشد

 %81 3 دکتری

 سابقه کاری

 %3 2 سال 11تا  1بين 

 %19 1 سال 11تا  11بين 

 %78 19 سال 11بيش از 

 
 

 روانشناختیپیشایندها و پیامدهای ارزیابی عملکرد براساس مفاهیم . 2جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی

 کار روانشناسی

 مورد نياز مشاغل روانشناختیهای شناخت ویژگی (1

 کارکنان روانشناختیهای شناخت ویژگی (2

 های شخصی و انسانی کارکنانشناخت ارزش (8

 بهداشت روانی کارکنان سازمان (4

 ارگونومی سازمانی (1

 گذاری عملکردمشیخط

 گذاری بلندمدت و کوتاه مدت عملکرد کارکنان تأمين اجتماعیهدف (2

 گذاری عملکردهای اجرایی در راستای هدفتدوین روندها و رویه (7

 های کلی نظام در حوزه رفاه و تأمين اجتماعی کشورسياستمشی با سازگاری خط (3

 ها و دوایربازبينی قوانين و مقررات و ابلاغ قوانين اجرایی به بخش (9

 فرآیندهای کاری

 فرآیند تصميم گيری، جریان دانش و اطلاعات (11

 شفافيت سيستم و فرآیندهای طراحی شده (11

 طراحی فرآیندهامدیریت زمان، انعطاف پذیری و سازگاری در  (12

 ها به فرآیند همه جانبه نگرتبدیل نظارت (18

 های سازماننياز شدید به اصلاح و مهندسی مجدد فرایند (14

 های شخصيتی ارزیابانویژگی

 کارکنان روانشناختیآگاهی از مسائل انسانی و  (11

 آزاری ارزیابانتوزی و مردمعدم کينه (12

 ای و تخصصی از مقوله ارزیابیدانش حرفه (17

 ای و شناخت درست مشاغل مورد ارزیابیدانش حرفه (13

 مهارت ادراکی و انسانی ارزیابان (19
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 مقوله فرعی مقوله اصلی

 های شخصيتی کارکنانویژگی

 پذیری شغلی کارکنانروحيه سازگاری و انعطاف (21

 رفتار صادقانه و قابليت اعتماد کارکنان (21

 روحيه و اعتماد به نفس کارکنان (22

 خودانگيختگی و پيشگامی کارکنان (28

 مدیریت عملکرد استراتژیک

 انداز روشن از عملکرد بلندمدت کارکنانچشم (24

 انداز عملکردیهای سازمان در راستای نيل به چشمتدوین ماموریت (21

 نظام جذب، تأمين و تخصص منابع انسانی (22

 نظام آموزش، توسعه و بهسازی منابع انسانی (27

 تعهد به مسائل اخلاقی و اخلاق مداری (23

 ارتقاء و تعيين مسير شغلینظام  (29

 پروریسالاری و جانشينشایسته (81

 گذاری عملکردبودجه

 تخصيص منابع مالی برای بهبود عملکرد کارکنان (81

 رفع تضاد منافع مدیریت و صاحب سرمایه (82

 های تعهداتای در جهت وصول مطالبات و پرداختتوانمندی بخش بيمه (88

 افزایش نرخ بازگشت سرمایه (84

 های پولی و مالی دولتسياست بازبينی (81

 هاها و تلاش در جهت مدیریت هزینهمدیریت بهينه دارایی (82

 کيفيت زندگی کاری

 جبران منصفانه و مناسب (87

 شرایط کاری ایمن و بهداشتی (83

 های انسانیتوسعه قابليت (89

 تأمين فرصت رشد و امنيت (41

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان (41

 سالاری در سازمانشایستهگرایی و قانون (42

 مسئوليت اجتماعی

 مسئوليت قانونی (48

 ستانهدوخلاقی/بشرامسئوليت  (44

 دیقتصاامسئوليت  (41

 یست محيطیزمسئوليت  (42

 ارزیابی عملکرد

 ای عملکرد کارکنانهای فنی حرفهارزیابی جنبه (47

 های انسانی و ادراکی عملکرد کارکنانارزیابی جنبه (43

 شغلی و سازمانی کارکنانارزیابی اخلاق کاری،  (49

 شناسایی نقاط ضعف و قوت عملکرد کارکنان (11

 ارائه بازخوردهای سازنده عملکردی به کارکنان و مدیران (11

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 انداز، ماموریت و استراتژی مدیریت منابع انسانیچشم (12

 بينش و تفکر استراتژیک (18

 ریزی استراتژیکبرنامه (14

 هاارزیابی استراتژینظام  (11

 گذاری استراتژیک در سازمانهدف (12

 روانشناختیسلامت 

 بهبود تعهد و پایبندی کارکنان به سازمان (17

 افزایش انگيزه شغلی و سازمانی کارکنان (13

 احساس شادی و نشاط کارکنان در محيط کار (19

 تقویت روحيه کار گروهی و انسجام کاری (21
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 یابیزار یامدهايو پ ندهایشايپها، شبکه مضامين مدل براساس این یافته

 1کل در ش یدر سازمان تأمين اجتماع یروانشناخت ميعملکرد براساس مفاه

 ارائه شده است.

ارائه مدل پيشایندها و پيامدهای ارزیابی عملکرد، جهت اعتبارسنجی  از پس

استفاده شد. مدل ساختاری نهائی  (PLS)از روش حداقل مربعات جزئی 

نمایش داده شده  .Error! Reference source not foundپژوهش در 

است خلاصه نتایج  Smart PLSاست. در این مدل که خروجی نرم افزار 

مدل پيشایندها و پيامدهای ارزیابی عملکرد در حالت تخمين استاندارد ارائه 

و مقدار بوت استراپينگ برای سنجش معناداری روابط  tشده است. آماره 

 آمده است. 8نيز در شکل 
 

 
 اجتماعی تأمین سازمان در روانشناختی مفاهیم براساس عملکرد ارزیابی پیامدهای و پیشایندها مدل مضامین شبکه. 1 شکل

 

 
 (استاندارد تخمین) روانشناختی مفاهیم براساس عملکرد ارزیابی پیامدهای و پیشایندها مدل اعتبارسنجی. 2 شکل
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 (معناداری) روانشناختی مفاهیم براساس عملکرد ارزیابی پیامدهای و پیشایندها مدل . اعتبارسنجی3شکل 

 

بيشتر بوده و آماره تی  1/1دهد بارعاملی در تمامی موارد از نتایج نشان می

ها به درستی مورد سنجش قرار بيشتر است. بنابراین سازه 92/1نيز از 

های اصلی با عنوان مدل درونی )بخش ساختاری( اند. روابط بين سازهگرفته

 ص رواییگيری( براساس سه شاخشود. مدل بيرونی )اندازهشناخته می

همگرا، پایایی ترکيبی و آلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت. خلاصه 

 رائه شده است. 8گيری در جدول نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه
 

 روانشناختیهای مدل پیشایندها و پیامدهای ارزیابی عملکرد براساس مفاهیم رابطه سازه .3جدول 

 نتيجه اندازه اثر tآماره  رتأثيضریب  رابطه

 تأیيد 122/1 143/8 878/1 مدیریت عملکرد استراتژیک ←گذاری عملکرد بودجه

 تأیيد 121/1 118/8 871/1 مسئوليت اجتماعی ←گذاری عملکرد بودجه

 تأیيد 189/1 217/8 849/1 مدیریت عملکرد استراتژیک ←گذاری عملکرد مشیخط

 رد 117/1 829/1 181/1 مسئوليت اجتماعی ←گذاری عملکرد مشیخط

 تأیيد 142/1 712/8 817/1 گذاری عملکردبودجه ←کار  روانشناسی

 تأیيد 841/1 222/1 114/1 گذاری عملکردمشیخط ←کار  روانشناسی

 تأیيد 237/1 127/2 472/1 فرآیندهای کاری ←کار  روانشناسی

 تأیيد 114/1 214/2 222/1 مدیریت عملکرد استراتژیک ←فرآیندهای کاری 

 تأیيد 191/1 412/8 414/1 مسئوليت اجتماعی ←فرآیندهای کاری 

 تأیيد 429/1 318/1 143/1 گذاری عملکردبودجه ←مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

 تأیيد 118/1 214/4 824/1 گذاری عملکردمشیخط ←مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

 تأیيد 247/1 719/1 441/1 فرآیندهای کاری ←مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

 تأیيد 224/1 482/1 423/1 کيفيت زندگی کاری ←های شخصيتی کارکنان ویژگی

 تأیيد 184/1 392/8 844/1 روانشناختیسلامت  ←های شخصيتی کارکنان ویژگی

 تأیيد 127/1 348/4 873/1 ارزیابی عملکرد ←های شخصيتی کارکنان ویژگی

 تأیيد 823/1 141/1 497/1 نانهای شخصيتی کارکویژگی ←مدیریت عملکرد استراتژیک 

 تأیيد 472/1 819/7 123/1 نهای شخصيتی ارزیاباویژگی ←مدیریت عملکرد استراتژیک 

 تأیيد 171/1 112/4 832/1 های شخصيتی کارکنانویژگی ←مسئوليت اجتماعی 



 و همکاراندرخشنده  محمد                                                                      ...روانشناختی مفاهيم براساس عملکرد ارزیابی پيامدهای و پيشایندها سازیمدل 

 

   91 

له 
مج

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ع
28

ره 
ما

 ش
،

14
8

 ،
14

18
 

 

 

 

 نتيجه اندازه اثر tآماره  رتأثيضریب  رابطه

 تأیيد 187/1 181/4 847/1 های شخصيتی ارزیابانویژگی ←مسئوليت اجتماعی 

 تأیيد 188/1 971/8 848/1 کيفيت زندگی کاری ←های شخصيتی ارزیابان ویژگی

 تأیيد 112/1 922/2 822/1 روانشناختیسلامت  ←های شخصيتی ارزیابان ویژگی

 تأیيد 411/1 241/7 187/1 ارزیابی عملکرد ←های شخصيتی ارزیابان ویژگی

 تأیيد 187/1 127/2 191/1 کيفيت زندگی کاری ←ارزیابی عملکرد 

 تأیيد 124/1 22/2 242/1 روانشناختیسلامت  ←ارزیابی عملکرد 

 

ميزان تغييراتی است که متغيرهای مستقل بر متغيرهای وابسته  (F2)اندازه اثر

)بزرگ( در نظر  81/1)متوسط( و  11/1)ضعيف(،  12/1گذارند. مقدار می

 بر گذاری عملکردمشیخط(. اندازه اثر در 2118شود )کوهن، گرفته می

بدست آمد است و فرضيه مربوط نيز رد  12/1اجتماعی کمتر از  مسئوليت

 در سایر موارد اندازه اثر متوسط تا قوی برآورد شده است. شده است.

برای  (Q2)2بينو شاخص ارتباط پيش (R2)1از شاخص ضریب تعيين

استفاده شد. این دو شاخص برای متغيرهای مدل  ینيبشيقدرت پسنجش 

 در (Q2)و (R2)مدل ینيبشيقدرت پهای شوند. شاخصدرونزا محاسبه می

 گزارش شده است. 4جدول 
 

بینی مدل پیشایندها و پیامدهای ارزیابی عملکرد براساس قدرت پیش .4جدول 

 روانشناختیمفاهیم 

 Q2 ضریب تعيين های اصلیسازه

 812/1 741/1 گذاری عملکردبودجه

 112/1 232/1 گذاری عملکردمشیخط

 218/1 312/1 کيفيت زندگی کاری

 281/1 712/1 فرآیندهای کاری

 122/1 718/1 کارکنانهای شخصيتی ویژگی

 121/1 794/1 مدیریت عملکرد استراتژیک

 231/1 729/1 مسئوليت اجتماعی

 718/1 723/1 روانشناختیسلامت 

 217/1 718/1 های شخصيتی ارزیابانویژگی

 881/1 711/1 ارزیابی عملکرد

 

های درونزای مدل پژوهش ضریب تعيين سازه 4بر اساس نتایج جدول 

گزارش شده  723/1 ارزیابی عملکردتعيين  مقدار ضریبمطلوب است. 

ارزیابی از تغييرات در  %77اند حدود است. بنابراین متغيرهای مدل توانسته

                                                           
1. Coefficient of determination 

نيز در تمامی موارد مثبت بدست آمده  (Q2)را تبيين کنند. شاخص عملکرد

 بينی مناسبی برخوردار است.است بنابراین مدل از قابليت پيش

استفاده  SRMRو  RMSو  GOFبرای ارزیابی برازش مدل از شاخص 

را به عنوان  82/1و  21/1، 11/1سه مقدار  GoFشود. برای شاخص می

مقادیر ضعيف، متوسط و قوی معرفی شده است. برای شاخص 

RMS_theta  ریکه مقادیحالاست، در نشانه تناسب مدل 12/1 ریزمقادیر 

 1/1نيز بهتر است زیر  SRMR. شاخص سب استبالاتر نشان دهنده عدم تنا

برابر  GOFباشد. در این مطالعه شاخص  3/1گيرانه کمتر از و خيلی سخت

ميزان  RMS_thetaبزرگتر است. شاخص  82/1بدست آمد که از  141/1

محاسبه  1/1نيز  SRMRکمتر است. شاخص  12/1بدست آمد که از  193/1

 ن برازش مدل مطلوب است.کمتر است بنابرای 3/1گردید که از 

 یریگجهینت و بحث
 ارزیابی عملکرد یامدهايو پ ندهایشايپ یسازمدل پژوهش حاضر با هدف

ج انجام شد. نتای در سازمان تأمين اجتماعی روانشناختیبراساس مفاهيم 

است که عبارتند از:  اصلی مضمون 12مدل شامل  ريفراگ نيمضامنشان داد 

 یهایژگیو ،یکار یندهایعملکرد، فرآ یگذاریمشکار، خط روانشناسی

لکرد عم تیریکارکنان، مد یتيشخص یهایژگیو ابان،یارز یتيشخص

 تيولمسئ ،یکار یزندگ تيفيعملکرد، ک یگذاربودجه ک،یاستراتژ

لامت و س یانسانمنابع کیاستراتژ تیریعملکرد، مد یابیارز ،یاجتماع

 نگيو س راناو  (1411و همکاران ) یاصلان. در نتایج مطالعات روانشناختی

ی اشاره شده و از کار یندهایعملکرد، فرآ یگذاریمشخطنيز به  (2122)

 خوانی دارد. همچنين در نتایج مطالعاتاین منظر با نتایج پژوهش حاضر هم

 ،یکار یزندگ تيفيک هاینيز به مولفه (1411و همکاران ) ییکربلا

اشاره شده و از این منظر با نتایج  عملکرد یابیارز ،یاجتماع تيمسئول

2. Predictive relevance 
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های لفهؤمشخص گردید م تیدر نهاپژوهش حاضر سازگار است. 

ا نتایج ب کارکنان یتيشخص یهایژگیو و ابانیارز یتيشخص یهایژگیو

نيز هماهنگ  (2122) یلمازسویاو  (1411و همکاران ) الفتمطالعات 

نابع مدیریت استراتژیک مار و ک روانشناسینشان داد  یسازمدل جینتااست. 

وم های سطح دؤلفههای مذکور بر ممولفهدر سطح نخست قرار دارد.  انسانی

گذاری گذاری عملکرد و بودجهمشییندهای سازمانی، خطشامل فرآ

های سطح سوم شامل لفهؤهای سطح دوم، بر ملفهؤعملکرد اثرگذارند. م

دو  ک اثرگذار است. اینمسئوليت اجتماعی و مدیریت عملکرد استراتژی

و  های شخصيتی کارکنانهای در سطح چهارم شامل ویژگیلفهؤلفه بر مؤم

ه مذکور لفؤهای شخصيتی ارزیابان، اثر مستقيم دارند. در ادامه دو مویژگی

فيت و کي روانشناختیمنجر به ارزیابی عملکرد شده و در نهایت سلامت 

 زندگی کاری قابل حصول است.

ن تواحاضر وجود داشت می قيکه در تحق یها و مسائلتیمحدوداز جمله 

 باًیتقر یپژوهش در سازمان تأمين اجتماع نیاکرد که مورد اشاره این به 

کرونا در کشور در اواخر سال  روسیو یريو اوج گ وعيهم زمان با دوره ش

در  نکهیا ليبه دل .افتیخاتمه  1411سال  ماهی در د باًیآغاز و تقر 1893

مورد ای هیو سرما ی، درمانایمهيبخش سازمان اعم از ب سههر پژوهش  نیا

های هم انجام پژوهش و ورود به بخش یعاد طیدر شراتوجه بودند 

ای هیو خصوصاً سرما ی، درمانایمهيهمچون ب یهای خاصحوزه یتیریمد

 یگرینکته د .همراه بوده است یها و مشکلات خاصیدگيچيسازمان با پ

 هایتيهای خاص و حساسیريگسختحتماً به آن اشاره شود  دیکه با

 یهای ستادبخش رانیها با مدبود که در خصوص انجام مصاحبه یفراوان

وجود دارد. علاوه بر ای هیای و سرمامهيب یسازمان و خصوصاً بخش درمان

ودن خاص ب لدلي به هاسازمان ریسا یبراحاضر پژوهش  جینتا یتسراین 

ر ام نیهای متفاوت، اسازمان و وجود جوامع هدف متعدد با رسالت طیشرا

 .دکنرا محدود می

 گردد: دربراساس نتایج پژوهش، پيشنهادات کاربردی ذیل ارائه می

 از شناختشود، ضمن کسب پيشنهاد می کار روانشناسیخصوص 

 یهایژگیو شناخت، به افزایش مشاغل ازيمورد ن روانشناختی یهایژگیو

 یهاارزش ناختنيز پرداخته شود. در این راستا، ش کارکنان روانشناختی

 یانروبهداشتحائز اهميت بوده و با رعایت  کارکنان یو انسان یشخص

دستيابی به ارزیابی عملکرد صحيح سازمان تأمين اجتماعی  کارکنان سازمان

 پذیر است. همچنين آنچه در این بين حائز اهميت است، رعایتامکان

ک ها کمی برای کارکنان است که به حفظ سلامت آنسازمان یارگونوم

و  بلندمدت یگذارهدفشود، ضمن کند. همچنين پيشنهاد میشایانی می

 یهاهیروندها و رو نیتدوی، به کوتاه مدت عملکرد کارکنان تأمين اجتماع

نيز پرداخته شود. توجه به  عملکرد یگذارهدف یدر راستا ییاجرا

 ینظام در حوزه رفاه و تأمين اجتماع یکل یهااستيبا س یمشخط یسازگار

 ییاجرا نيو مقررات و ابلاغ قوان نيقوان ینيبازبحائز اهميت بوده و با  کشور

یند ارزیابی عملکرد نيز وجود دارد. با امکان بهبود فرآ ریها و دوابه بخش

 تيفافش، به ایجاد دانش و اطلاعات انیجر ،یريگميتصم ندیفرآتوجه به 

 تیریمدپرداخته شود. در این راستا،  شده یطراح یندهایو فرآ ستميسدر 

حائز اهميت است و  ندهایفرآ یدر طراح یو سازگار یریپذزمان، انعطاف

مان تأمين شود. سازنيز توصيه می همه جانبه نگر ندیها به فرآنظارت لیتبد

که  دارد سازمان یهاندیآفرمجدد  یبه اصلاح و مهندس دیشد ازيناجتماعی 

ربط سازمان قرار بگيرد. همچنين با این مهم باید مورد توجه مدیران ذی

 یتوزنهيک عدمو  کارکنان روانشناختیو  یاز مسائل انسان یآگاهافزایش 

ز ا ی خودو تخصص یاحرفه دانشسازی ، به پيادهابانیارز یآزارو مردم

شاغل و شناخت درست م یاحرفه دانشی بپردازند. دستيابی به ابیمقوله ارز

و  یادراک مهارتی در سازمان مذکور حائز اهميت بوده و با ابیمورد ارز

 ميبراساس مفاهتوان به اهداف ارزیابی عملکرد می ابانیارز یانسان

شود، در پيشنهاد می عملکرد یابیارز خصوص دردست یافت.  روانشناختی

ه شود. این پرداخت عملکرد کارکنان یاحرفه یفن یهاجنبه یابیارز ابتدا به

 یابیارزمهم در پيشبرد امور در سازمان حائز اهميت است. همچنين با 

 یشغل ،یاخلاق کار یابیارزو  عملکرد کارکنان یو ادراک یانسان یهاجنبه

توان به ارزیابی عملکرد صحيح در سازمان تایمن ها نيز میآن یو سازمان

نقاط  ییشناسااجتماعی دست یافت. پيشنهاد پژوهش حاضر در این زمينه، 

سازنده  یبازخوردها ارائهو البته  ضعف و قوت عملکرد کارکنان

مدیریت  ءاست. در راستای ارتقا رانیبه کارکنان و مد یعملکرد

از بخش  های برآمدهشود، طبق شاخصيشنهاد میاستراتژیک منابع انسانی پ

کند عبارت میبع انسانی را تعيينکيفی آنچه که مدیریت استراتژیک منا

انداز، ماموریت و استراتژی سازمان، بينش و تفکر از: چشماست 

ا و هریزی استراتژیک، نظام ارزیابی استراتژیاستراتژیک، برنامه

انی بهبود مدیریت استراتژیک منابع انسگذاری استراتژیک. پس برای هدف
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سلامت خصوص  در سازمان، این موارد باید بهبود یابند. در نهایت در

نان به کارک یبندیبهبود تعهد و پاشود، جهت پيشنهاد می روانشناختی

یران پرداخته شود. مد کارکنان یو سازمان یشغل زهيانگ شیافزابه  سازمان

 تیتقو و کار طيو نشاط کارکنان در مح یشاد احساسربط با ایجاد ذی

توانند به اهداف مربوط به ها میی در آنو انسجام کار یکار گروه هيروح

 ارزیابی عملکرد دست یابند.

 یاخلاق اتظملاح
 نده اولسینو یساله دکترمقاله برگرفته از ر نیا :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

تاریخ  و 21341فعاليت  با کدمدیریت در دانشکده انسانی مدیریت منابعدر رشته  است

در  پژوهش تيفعال مربوط به یمجوزها نياست. همچن 21/11/1893تصویب پروپوزال 

 صادر شده است. سازمان تأمين اجتماعی از طرف یجامعه آمار

 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می :یمال یحام

 هسندیپژوهش است. نو نیا یاول محقق اصل سندهینو :سندگانینو از کی هر نقش

 .باشندیمرساله  وچهارم استادان مشاورسوم گان سندیو نواستاد راهنما  دوم

 .ندینمایپژوهش اعلام نم نیدر رابطه با ا یتضاد منافع چيه سندگانینو :منافع تضاد

دیران و م زيو ن قيتحق نیراهنما و مشاوران ا ديساتاز ا لهيسونیبد :یقدردان و تشکر

 یدردانو ق تشکر، نمودند یاری قيتحق نیکه در انجام ا یسازمان تأمين اجتماع کارکنان

 .گرددیم
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