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 تعــهد نامــه

، دانشجوی دکترای رشته تربیت بدنی و علوم ورزشی )مدیریت ورزشی( دانشگاه صنعتی مجتبی ظریفیاینجانب 

طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و "شاهرود، نویسنده رساله باعنوان 

 متعهد می شوم: دکتر رضا اندامو  دکتر حسن بحرالعلوم، تحت راهنمایی "جوانان

 ه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است. تحقیقات در این رسال 

 .در استفاده از نتایج پژوهش های دیگر پژوهشگران، به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

  مطالب این رساله تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا امتیازی در هیچ جا ارائه

 نشده است.

  دانشگاه صنعتی شاهرود"معنوی این اثر به دانشگاه صنعتی شاهرود تعلق دارد و مقالات مستخرج با نام حقوق" 

 به چاپ خواهد رسید. 'Shahrood University of Technology'یا 

  حقوق معنوی تمام افرادی که در بدست آوردن نتایج اصلی رساله تاثیر گذار بوده اند، در مقالات مستخرج از

 رعایت می گردد.رساله 

 .در تمام مراحل انجام این رساله ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده است 

  در تمام مراحل انجام این رساله در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته )یا استفاده شده

 است( اصل رازداری و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است.

 مجتبی ظریفی   

 7931شهریور ماه 

 

 

‌

‌

 نتایج و حق نشرمالکیت 

  تمام حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب، برنامه های رایانه ای، نرم افزارها و تجهیزات ساخته

 شده متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد. این مطلب باید به نحو مقتضی، در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.

 جود در این ساله بدون ذکر منبع مجاز نمی باشد.استفاده از اطلاعات و نتایج مو 



 

 ‌خ
 

‌چکیده:

انسانی وزارت ورزش و جوانان می باشد. روش انجام هدف پژوهش حاضر، طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع 

با بکارگیری اصل تکنیک طراحی مبتنی بر  نامهپژوهش، آمیخته از نوع اکتشافی متوالی و مبتنی بر طراحی یک پرسش

)مدیران، انسانی وزارت ورزش و جوانان نفر از منابع  02آماری این مطالعه را در بخش کیفی  باشد. نمونةبدیهیات می

ها تشکیل دادند که بر اساس جدول کرجسای نفر از آن 042کارمندان و کارشناسان( و جامعة آماری در بخش کمی را 

-نامة محقق شامل مصاحبه و پرسش هادادهآوری شدند. ابزار جمعنفر به عنوان نمونه در نظر گرفته 069و مورگان 

روایی ظاهری و محتوایی با توجه به نظر ده تن از اساتید متخصص تأیید  باشد.انسانی میعملکرد منابع ساختة ارزیابی 

و از طرفی اصل اطلاعات تکنیک مبتنی بر بدیهیات تعیین کننده روایی محتوا و اصل استقلال متناسب با روایی سازه 

ها در قسمت طراحی دادهل ها بر اساس تکنیک آلفای کرونباخ محاسبه گردید. برای تحلینامهباشد و پایایی پرسشمی

 چند لیتحل ایمعادلات ساختاری  استنباطی شامل مدل از تکنیک مبتنی بر بدیهیات و در قسمت سنجش از آمار

-استفاده گردید. نتایج این پژوهش در بخش کیفی سه عامل گزینش کارمندان، شاخص مکنون رهاییبا متغ رییمتغ

انسانی وزارت ورزش و جوانان ان را برای نظام ارزیابی عملکرد منابعهای عملکردی منابع انسانی و حفظ کارمند

نظام  نامة مربوط به سنجشپرسششناسایی کردند. همچنین با استفاده از تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات 

گردید. از طرفی نتایج این پژوهش در بخش کمی  طراحی ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

های ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نشان دادند که بین وضعیت موجود و مطلوب تمام مؤلفه

 تفاوت وجود دارد؛ لذا این وزارتخانه باید از یک نظام مدون در ارزیابی عملکرد منابع انسانی خود استفاده نماید.

 

 ارزیابی عملکرد، بدیهه استقلال، بدیهه اطلاعات، طراحی مبتنی بر بدیهیات، منابع انسانی ‌ن‌کلیدی:واژگا
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‌.‌مقدمه7-7

مدیریت منابع انسانی به عنوان سیستمی برای استفاده صحیح و شایسته از نیروی انسانی در جهت نیل به  

 (0226)7شـود. نـوئی، هالنبـاک، گرهـارد و رایـتپیش تعیین شده در یک سازمان تعریف می اهداف از

ها و کنند که رفتارها، نگرشهایی تعریف میها و سیستمها، فعالیتمدیریت منابع انسانی را به عنوان سیاست

ریت منابع انسانی عبارت مدی (.7955: 0،0272لی و همکاران)دهند عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار می

مین منابع انسانی سازمان، پرورش و أاست از دوراندیشی فراگیر، نوآور و تحول گرایی سازمان یافته در ت

ثر این ؤهـا و بـالاخره بکارگیری بجا و مبهسـازی آن، تـأمین کیفیـت زنـدگی قابـل قبـول کـاری بـرای آن

موریت، رسالت، اهداف و چشم اندازی که أها با هر مسازمان (.443: 9،0279احمد روزیلا  ) منبع استراتژیک

کنند و ملزم به پاسخگویی به مشتریان، ارباب رجوع و دارند نهایتاً در یک قلمرو ملی و یا بین المللی عمل می

راهبردی یند مهم آ، یک فرهاانسانی آنو منابع هاسازمان ذینفعان هستند. بنابراین، بررسی نتایج عملکرد

ها از محوری بودن نقش در جهان امروز، تمام نشانه .(07: 7939)اکبری یزدی و همکاران، شودتلقی می

کند. های گوناگون حکایت میوردهآفناوری و تولید فر انسـان و منـابع انسـانی در گشـایش تنگناهـا، ایجـاد

د و مدیریت کارآمد، اثربخش و هوشمند دهتشکیل می شک، سنگ زیربنای هر سازمان را منابع انسانیبی

پایدار، خلاقیت و نوآوری و کیفیت مناسب زندگی  منابع انسـانی بـه منظـور دسـتیابی بـه بهـره وری

تفاوت را در یک سازمان  ضروری است. در واقع در بین تمامی عوامل تولیـد، ایـن منابع انسانی است که

نشان داده است که رشد و توسعه یک سازمان با رشد و توسعه  مطالعات(. 7932)غضنفری، کند ایجاد می

منابع انسانی آن همبستگی مستقیم دارد، بـه عبـارت دیگـر موفقیت و بهروزی یک سازمان در گرو وجود 

کفایـت اسـت. بـه کـارگیری منـابع انسانی برتر به مثابه یک سلاح رقابتی در  منابع انسانی شایسته و با

 (. 914: 0274، 4است )نایونج د سازمانی بعد جدیدی در مدیریت رفتارسازمانیبهسازی عملکر

                                                           
1- Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wrigh 

2 - Lee & etall 

3 - Ahmad, Rozila 

4 -Naong 
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 دهنـد، حقـوق وهایی که به نیروی کار خویش توجه بیشتری نشان میدهند سازمانتحقیقات نشان می

 پردازند، در جبران خدمات به عـدالت درونـی توجـهها میمزایای بالاتری را نسبت به متوسط سایر سازمان

 توانند کارکنان بیشـتری را بـامی ،آورندنمایند و امنیت شغلی بهتری را برای کارکنان خود فراهم میمی

های شغلی هـایی کـار راهـه. علاوه بر این، زمانی که چنین سـازماننمایند تر جذبهای برجستهقابلیت

ست گردش شغلی بـرای افزایش مهارت تری را برای کارکنان خود فراهم می آورند، از سیاچندگانه و گسترده

نمایند، در واقع کارکنـان مـی ةکیـد بیشـتری بـر آمـوزش و توسـعأنمایند و تکارکنان خویش استفاده می

افـزایش انعطـاف را در سازمان خویش فراهم  باعثدهنـد و رشد و یادگیری را در سازمان خویش توسعه می

این  ةبه ایجاد و حفـظ مزیـت رقـابتی بـرای سـازمان خواهد شد. کلی آورند. این مزایا در نهایت منجرمی

ر کید بأریزی اصولی و اثربخش منـابع انسـانی. در کنـار این موارد، تشود مگر با برنامهمنافع محقق نمی

 خواستار و)ها خواهد شد ریزی در این سازمانبهبود کیفیت برنامه باعثهای گروهی و بلند مدت ارزیابی

  (.06: 7900همکاران، 

مدیران بخواهند  اگر. در واقع انجام شود بایستیفرآیندی است که همواره  منابع انسانی ارزیابی عملکرد

تری از عملکردشان عملکردشان بهبود یابد و اهداف سازمانی محقق شود به ناگزیر باید ارزیابی کامل و دقیق

اعتماد عمومی  و و ذینفعان شهروندان ،ارتقای رضایتمندی مشتریبه عمل آورند؛ زیرا ارزیابی عملکرد موجب 

ای بدون توجه به ارزیابی مطالعات نشان داده است که هیچ نوع توسعه (.39: 7934)ایرجی نقدر،  شودمی

صحیح امکان پذیر نیست چرا که توسعه یعنی حرکت از وضعیت موجود به سوی وضعیت مطلوب؛ ارزیابی 

ت موجود؛ تا وضعیت موجود را شناسایی نکنیم امکان حرکت به سوی وضعیت مطلوب یعنی شناسایی وضعی

تواند به کارآمدتر کردن نظام ورزش و (. ایجاد یک نظام ارزیابی کارآمد می7930را نخواهیم داشت )بازرگان،

طمینان لازم توان اهای آن کمک کند؛ از سوی دیگر، با استفاده از اطلاعات ارزیابی میشفاف ساختن فعالیت

 (.004: 7934)ایزدی و همکاران،  را در خصوص میزان تحقق رسالت و اهداف نظام ورزش بدست آورد
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های توسعه همه جانبه ورزش با توجه به اهداف و کارکردهای خاص خود جایگاه خاصی در تحقق برنامه

تقاضا برای عرضه خدمات و کشور یافته است. در این برهه حساس زمانی که ورزش از یک سو با افزایش 

ها و منابع مالی دولتی روبروست و از سوی دیگر، لزوم پاسخگویی این نظام افزایش رقابت با ایستایی حمایت

ضمن آگاهی از وضعیت موجود  ری است با اتخاذ راهکارهای مناسبدر برابر دولت و جامعه مطرح است، ضرو

ه و دولت فراهم شود. یکی از راهکارهای پذیرفته شده در های جامعورزش، پاسخی صریح و روشن به خواسته

ها، شرایط و زمینه خاص نظام به متناسب با ویژگی ،این خصوص ایجاد سیستم مناسب و کارآمد ارزیابی

 .(57: 7939آن است )بهنام و همکارن،  منابع انسانی منظور آگاهی از وضعیت موجود و بهبود و ارتقای

ای درست کز هر فعالیت و برنامه اجرایی قرار دارد. بدون نظارت و ارزیابی هیچ برنامهنظارت و ارزیابی در مر

های متنوع ورزشی برای پاسخگویی ریزی نیاز دارد. اجرای برنامهشود و نظارت و ارزیابی نیز به برنامهاجرا نمی

روانی، عاطفی و اخلاقی  به بخشی از نیازهای جامعه به ویژه جوانان و دستیابی به اهداف عالی اجتماعی،

حاصل از آن به منابع مالی، امکانات فیزیکی زیاد و نیروی انسانی کارآمدی نیازمند است. ایجاد انسجام، 

های ورزشی بدون بهره گیری از یک سیستم نظارت و ارزیابی افزایش اثربخشی و دستیابی به اهداف برنامه

( معتقد است که کل ورزش یک کشور به عنوان یک 7306) 7تورلی (.7901امکان پذیر نیست )همتی نژاد، 

شود و هر شبکه ای چون شبکه ملی ورزش دارای یک ساختار مدیریتی است که شبکه درنظر گرفته می

های اداره و ساختار مدیریتی شبکه نام دارد که اشاره به ارزیابی عملکرد در شبکه دارد و باشگاهی که مکانیزم

تسلط بر شبکه را خواهد داشت و موفقیت ورزش در سیستم  تواناییکند وانین ایجاد میارزیابی را با ایجاد ق

: 7939ورزش اثر بخش هر کشور خلاصه می شود که باعث توسعه ورزش خواهد شد )جابری و همکاران، 

داند (. به عنوان مثال کشور استرالیا موفقیت ورزش خود را مدیون سیستم ورزش اثر بخش خود می736

 (.53: 0270، 0یانتو)سو

در عملکرد آن های مدیریت منابع انسانی و دسـتاوردهای بر این اساس، نظر به اهمیت دو متغیر سیاست

در  منابع انسانی طراحی نظام ارزیابی عملکردو  ، در این پژوهش به بررسیهاو ارزیابی عملکرد آن هاسازمان
                                                           
1 - Thorelli 

2 - Suyanto 
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شـود و رهنمودهـای وزارت ورزش و جوانان پرداخته میگذار در ورزش، یعنی سـازمان متولی و سیاست

. از طرف دیگر با توجه به شرایط گردداین سازمان ارائه می و منابع انسانی کـاربردی برای دست اندرکاران

بینی های پیشهای کمی و مدلاجتماعی و اقتصادی حاکم بر ورزش کشورهای پیشرفته، استفاده از روش

های کمی برای نظارت و توان از مدلل شده است؛ که در تمام موارد نمیعملکرد متداوگیری برای اندازه

با  توانندهای ورزشی کشور میسازمانرا  نیز به کار برد.  یفیارزیابی استفاده کرد بلکه می توان موارد ک

یابی عملکرد منابع ارز نظامها وضعیت فعلی و موجود خود را بررسی کنند؛ اما وجود یک از این روش استفاده

های تعیین جایگاه وزارت ورزش و جوانان کشور از اهمیت برخوردار است. به مثابه یکی از روش نوین انسانی

بر این اساس، هدف از این پژوهش طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و 

 باشد.جوانان می

‌.‌بیان‌مسئله7-2

دیریت منابع انسانی مفاهیم نوینی را با خود به همراه آورده است کـه بایـد در تمام امروزه رویکرد جدید م

هـای هـر سـازمان در راسـتای حمایت از هـا، اقـدامات و روشها، برنامـهنداز، فلسفه، سیاسـتسطوح چشم ا

اقدامات  کسب و کار و استراتژی رقابتی تدوین شده شرکت مد نظر قرار گیرند. به عبارت دیگر راهبرد

داشته  های سـازمانبایست اولاً هماهنگی کامل با سایر سطوح، فلسفه، سیاسـتمدیریت منابع انسانی می

ز کارکنـان در یـک استراتژی بایست در نهایت به رفتارهایی بیانجامد که با نقش مورد انتظار اباشد و ثانیاً می

های منابع انسانی، مشیها یا خطاز سوی دیگر، سیاست (.6594: 0275، 7)هیونگرقابتی هماهنگ باشد 

های سازمان را در ها، فلسفه و ارزش. این سیاستآوردبه وجود میرهنمودهایی برای تبیین مقاصد سـازمان 

هـا بایـد بـه امـور کارکنـان اصولی که مدیران بر مبنای آنکنند. مورد چگونگی رفتار با افراد معین می

های مـدیریت منـابع گیرند. از این رو، به هنگام تدوین برنامهها سرچشمه میبپردازنـد از همـین سیاسـت

                                                           
1 - Huang 
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کنند ها به منزله چارچوب داوری رفتار میگیری درباره افراد، این سیاستانسـانی و بـه هنگـام تصـمیم

  (.33: 7،0223)لی

مجموعه  تـوان در چهـار زیـرمـدیریت منـابع انسـانی، را مـی در سیسـتم هاسیاستو  یند اقداماتآفر

کلی  مین و تعدیل منابع انسانی؛ نظام پرورش و آموزش و یا به تعبیـرأبندی کرد: نظام جذب، تتقسیم

انسانی  ثر از منـابعؤبکارگیری و اسـتفاده مـ بهسازی منابع انسانی؛ نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی؛ نظام

موریت، استراتژی و أسطوح بالای عملکرد سازمانی مبتنی بر درک روشن از م طرفیاز  (.7901فرهی بیلویی،)

منـد حمایت انجام دهند، بازنگری نظـامها باید برای باشد و شامل شرح آنچه افراد و تیمسازمان میاهداف 

ه آن اهداف و همچنین توافق برنامه های بهبود عملکرد بـرای تحقـق نتـایج بهتـر در عملکـرد بـا توجه ب

های ورزشـی ازجمله وزارت در این میـان، مـدیران سـازمان (.413: 7939)جابری و همکاران،  آینـده اسـت

ی راهکارهای ورزش و جوانان نیز از این امر مستثنی نبوده و همسو با شرایط متغیر محیطی باید شناسـای

-های خود قـرار دهنـد. مـدیران سازمانرا در اولویت اقدامات و برنامه منابع انسانیبهبود عملکرد کارکنان و 

از امور مالی تا بازاریابی برای خدمت به مشتریان که بطور بالقوه ؛ های ورزشی ابزارهای زیادی در اختیار دارند

 است. های مدیریت منابع انسـانییکی از این ابزارها روش تواند موجب بهبود عملکرد سازمان شود.می

کند. در واقع در قالب مفهوم سیستمی عینیت پیدا می نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی اجرای رویکرد

شود. به عبارت دیگر، سیستم به اطلاق می به هم وابسته و عناصر به مجموعه ای از اجزاء صطلاح سیستما

رود که از ترکیب اجزاء متعددی تشکیل یافته است. بدین ترتیب، اصطلاح سیستم بکار میمعنای یک کل 

شناسی و امور فیزیکی و اجتماعی و د که شامل مصادیق مختلفی در زیستمفهوم وسیع و گسترده ای دار

و فصل  ای دارد و شکی نیست که برای حلتئوری سیستم مفهوم بسیار وسیع و گسترده .شودها مینظائر آن

ها روی یکدیگر مورد جامع مسائل سازمانی لازم است که کلیه اجزاء سیستم و همبستگی و تأثیر متقابل آن

 ها وهای فرعی و اجزاء آنگیری برخی از عوامل مؤثر در سیستمبررسی و تجزیه و تحلیل قرار گیرد. اما اندازه

زمانی و طرز عمل سیستم مؤثر است، به صورت یا به عبارت دیگر سنجش متغیرهای متعددی که در رفتار سا

                                                           
1 - Lee 
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های جامع سازمانی باشد، همین موضوع کاربرد تئوری سیستم را در بررسیاعداد و ارقام امکانپذیر نمی

های اخیر فنون و های سازمانی، در سالمحدود کرده است. علیرغم محدودیت های تئوری سیستم در بررسی

در مدیریت ابداع  های مقداریو یا روش های مدیریتمانند سیستمهای خاصی تحت عناوین مختلفی روش

کند. ری براساس اطلاعات واقعی یاری میگیشده است که مدیران را در حل و فصل مسائل سازمانی و تصمیم

های مذکور در صورتی امکان پذیر است که متغیرهای مورد مطالعه بصورت البته استفاده از فنون و روش

متغیرهای مؤثر در پدیده خاصی را مورد  ةگیری باشد، بدین معنی که کلیام قابل سنجش و اندازهاعداد و ارق

های مطلوب در قالب مدل دهند و بهترین ترکیب این عوامل را برای نیل به هدفگیری قرار میاندازه

در این مرحله از آورند. با استفاده از تکنیک های خاص و با کمک کامپیوتر بدست می معادلات ریاضی یا

ر صورتی نتیجه های علمی مدیریت، بررسی مسائل سازمانی در قالب تئوری سیستم بیشتر دپیشرفت روش

شوند، به های مطلوب مؤثر واقع میگیری عوامل متغیری که در نیل به هدف یا هدفبخش است که اندازه

های هر سیستم ارزیابی بایستی هدف .(36: 7934)ایرجی نقدر،  صورت کمی یا مقداری امکان پذیر باشد

کاملا روشنی داشته باشند و دقیقا متناسب با فرهنگ و شرائط خاص آن سازمان و با مشارکت مدیران و 

 بومی شودشود بایستی آن طراحی گردد. هر مدلی که برای ارزیابی، انتخاب و به کار گرفته می منابع انسانی

مان ساز مقامات های مستمر عالیو از طریق آموزش، آن را فرهنگ سازی نمائیم و در این مسیر از حمایت

 .(7932برخوردار باشیم )سلیمی،

ورزش و  وزارتهای اتخاذ شده در حوزه مدیریت منابع انسانی سیاست رسد در چنین شرایطیبه نظر می

 ارزیابی دستاوردهای نگرشی و رفتاری کارکنان و بـه تبـع آنعاملی کلیدی و اثرگذار بر پیامدها و  جوانان

 های جامع در زمینه ارزیابی عملکردبا توجه به بررسی ورزش و جوانان باشد. وزارت منابع انسانی عملکـرد

های علمی و پژوهشی ها که مبتنی بر یافتهای برای آنوزارت ورزش و جوانان، مدل ارزیابی ویژه منابع انسانی

های ارزیابی است که از پشتوانه علمی و شد، وجود ندارد و نظام ارزیابی کنونی محدود به تعدادی فرمبا

ها و مراکز ورزشی در ایران به ویژه های صورت گرفته از سازمانپژوهشی مناسبی برخوردار نیستند؛ ارزیابی

ت. مقالات بیشتر رویکرد کمی های ورزشی، عمدتا به صورت مقاله و یا گزارش عملکرد بوده اسفدراسیون
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در اجرا قابل  اًاند و اکثرها را بررسی کردههای منتخب سازمانعددی داشته و محتوا و آثار اجتماعی فعالیت

های ورزشی های عملکرد به ارائه آمار و ارقام در مورد فعالیتسازی نیستند؛ در حالی که گزارشپیاده

توانایی تحلیل و ارزیابی عملکرد تمامی منابع انسانی وزارت ورزش و اند. در مجموع، نظامی که پرداخته

در وزارت ورزش و جوانان به کیفی در برداشته باشد؛ وجود ندارد. چه از نظر از نظر کمی و  چه جوانان را

ابعاد ورزش از تربیتی و همگانی گرفته تا  ةآن در کلی عنوان سازمان اصلی متولی ورزش کشـور کـه عملکـرد

مدیران و کارکنان آن زمینه دستیابی به اهداف تربیت  ثیر گـذار اسـت و عملکـردأای تـقهرمـانی و حرفـه

های بیشتری سـازد، لازم اسـت در زمینه عوامل مرتبط با عملکرد، پژوهشبـدنی و ورزش را میسـر مـی

دستاوردهای مطالعاتی سایر  صورت گیرد. از این رو محقق با توجه به شرح مبانی نظری این پژوهش، بیان

اعتنایی در حوزه مدیریت منابع انسانی در این وزارتخانه  هـای قابـلپژوهشـگران و اعتقـاد بـه اینکـه زمینـه

منظور هی در وزارت ورزش و جوانان، بمنابع انسانعملکرد  پیشـایندهای وجود دارد و همچنین در پی یـافتن

یندهای اثرگذار بر عملکرد سازمانی، در پی پاسخ آفر موجـود و آزمـون بیشـترپر کـردن شـکاف مطالعـاتی 

توان نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را طراحی چگونه می باشد:الات میؤبه این س

 د و مطلوبموجو پیداکردن وضعیتبه دنبال  حققینبعد از طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی مکرد؟ 

های برای ارزیابی اجزا و مؤلفهباشند. ارزیابی عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان می هایمؤلفه

های ساختار نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی طراحی شده ممکن است ضمن ایجاد معیارهای زیاد و دیدگاه

چگونه   بنابراین سؤال دوم این پژوهش این است که:انجام نگیرد. از اطلاعات به صورت دقیق  متضاد بعضی

عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را براساس تکنیک طراحی مبتنی بر توان نظام ارزیابی می

 مورد سنجش قرار داد؟   آماری معادلات ساختاری هایروشبا رویکرد  بدیهیات

‌.‌ضرورت‌و‌اهمیت‌تحقیق7-3

مطرح و  و به تبع آن ارزشیابیی آغاز یحرکت به سمت شفافیت و پاسخگو‌اداری کشوردر نظام مدیریتی و 

 عملکرد اقداماتی در این خصوص انجام شده است. یکی از این اقدامات ارزشمند مطرح شدن موضوع ارزیابی
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فعالیت قانون اساسی است. از اهداف اصلی این  790های اجرایی کشور به استناد اصلدستگاه منابع انسانی

توان برشمرد. پذیری و پاسخگویی را میشی و تحکیم اصول شفافیت، مسئولیتارتقای کارآیی و اثربخ کلیدی

ورزش نیز برای حفظ موجودیت خود باید همواره اصل پاسخگویی در قبال منابع عمومی را مد نظر داشته 

مورد ارزشیابی قرار دهد؛ ارزیابی در واقع، های انجام شده را باشد. بنابراین، برای پاسخگویی لازم است فعالیت

توان از منابع موجود و در دسترس برای تحقق (. از طریق آن می7903وسیله پاسخگویی است )کیانمنش،

منسجم  نظامهایی صورت گیرد تا اهداف مطلوب و مورد انتظار بیشتر بهره برد. بر همین اساس، باید تلاش

یت فراهم شود ورزش مستقر و زمینه لازم برای بهبود، ارتقا و تضمین کیف در عملکرد منابع انسانی ارزیابی

 (.701: 7937همکاران،)آزادان و 

 پشتیبان برنامهتواند کند که این نیروها میافزایی ایجاد میها، نیروی عظیم همبهبود مستمر عملکرد سازمان

های تعالی سازمانی شود. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و رشد، توسعه و ایجاد فرصت

های پیش روی سازمان و کسب بازخورد و اطلاع از میزان اجرای به اهداف و بدون شناسایی چالش دستیابی

رند، بهبود مستمر عملکرد میسر های تدوین شده و شناسایی مواردی که به بهبود جدی نیاز داسیاست

: 7906گیری و ارزیابی امکانپذیر نیست )محمدی و همکاران، نخواهد شد. تمامی موارد یادشده بدون اندازه

(. ارزیابی عملکرد بایستی از چنان جامعیتی برخوردار باشد که بتواند تمامی ابعاد پیرامون مترتب بر 39

مرتبط نموده و نقش تصمیمات مدیران در نیل به اهداف و ارتقا عملکرد  هاها را با عملکرد آنفعالیت سازمان

منابع  ها را منعکس نماید. با توجه به نقش کلیدی وزارت ورزش و جوانان در امر ورزش، ارزیابی عملکردآن

ز نظر بندی منابع انسانی این وزارت خانه ادر این نهاد ورزشی از اهمیت بسزایی برخوردار است. رتبه انسانی

های ورزشی، گیران از جمله دولت و مجلس، فدراسیونتواند به تمامی ذینفعان و تصمیمارزیابی عملکرد می

کنندگان از خدمات، کنندگان، سرمایه گذاران و حامیان مالی، استفادهها، تأمینهای ورزشی، رسانهباشگاه

های دارای زارت خانه در مقایسه با سازمانمدیران، کارکنان و ... دیدگاه روشن و شفافی از وضعیت این و

نقش کلیدی ارزیابی عملکرد را  7-7شکل  ها و ارگان های ورزشی دیگر( ارائه نماید.فعالیت مشابه )سازمان

:دهددر فرآیندهای مدیریت سازمان نشان می
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 (0227)وال،  نقش ارزیابی عملکرد در فرآیندهای مدیریت سازمان (7-7)شکل 

ها حیاتی است، زیرا در فرآیند ارزیابی عملکرد، شناسایی و کاربرد معیارهای کلیدی عملکرد برای سازمان

گیری پیشرفت سازمان فراهم نموده و کمیت قابل توجهی از برای اندازهها، اطلاعات مهمی را استفاده از آن

کند. با تشخیص نقاط کلیدی در فرآیند اطلاعات سازمانی را در یک وضعیت جامع و فراگیر گردآوری می

توان فرآیندهای ها میآن ایهای کمی برورزشی و تعیین معیارها و شاخص هایسازمان اجرای فعالیت

چیده توسعه ورزش را نظارت و ارزشیابی کرد و از میزان حصول به اهداف کمی و کیفی ورزش طولانی و پی

های ورزشی اطمینان حاصل نمود تا در این رهگذر هم بتوان فرآیندهای کارآ و اثربخش را در بین دستگاه

وزارت ورزش و جوانان  منابع انسانی دهی را بر نظام ارزیابید و هم بتوان نظام تقدیر و پاداششناسایی کر

ای به دنبال طراحی ها و نهادهای مختلف هر جامعه(. سازمان46: 7930)طالب پور و همکاران،  استوار نمود

باشند. شناسایی نقاط کلیدی فرآیندها و مسیرهای های ارزیابی و نظارتی کارآمد بر ساختار خود میمدل

های نظارت و ارزیابی بر عناصر کلیدی، نقش قالب اجرایی هر فعالیت توسط کارشناسان خبره و طراحی

-های خرد و کلان ناظر بر دستگاهکنند. تدوین معیارها و شاخصسازی نظام ارزیابی ایفا میمهمی را در مدل

های ورزشی است که تحکیم بخش نظام های ورزشی گامی در جهت حصول اطمینان از اجرای بهینه برنامه

با  هاسازمان منابع انسانی ارزیابی عملکرد (.946: 7939حسامی و همکاران، توسعه پایدار ورزش است )

 پیش بینی –اجرا 

 هدفگذاری -بودجه بندی 

 بازبینی عملکرد

 جبران -انگیزش  ارزیابی عملکرد

 ایجاد راهبرد
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آور، افزایش اختلالات زیان ها، بهبود و اصلاحها و ضعفشیوهای درست و علمی موجب تشخیص نارسایی

ها، ایجاد فرصت وری و رشد و ارتقای کیفی امور، پرورش استعدادهای کارکنان و تقویت انگیزش آنبهره

های ارزیابی به تشخیص راه کمک ابت سالم، برقراری نظام شایستگی و بهبود مدیریت خواهد شد. شاخصرق

 (. 7932سازند )کوچی، کنند و انتخاب راه صحیح و رسیدن به مقصد را میسر میمی

 هدهد که علیرغم وجـود برنامـاهمیت مدیریت منابع انسانی برای مدیران هنگامی بیشتر خود را نشان می

 های کلان و دقیق برای سازمان، بدلیل وقوع اشتباهات در مراحل مختلف مانند گزینش و اسـتخدام افـراد

 نامناسب برای مشاغل، عدم ارزیابی به موقع عملکرد، غفلـت از آمـوزش و بـه روز نمـودن دانـش و مهـارت

از دست دادن نیروهای متخصص و ماهر به دلایلی چون عدم ایجـاد انگیـزه هـای لازم در  اًکارکنان و نهایت

 (.99: 7939، )نادریان جهرمی و همکارانمانند نتایج مورد نظر سازمان ناکام می ها، از دستیابی بهآن

 مـدیریت منـابعهای خوب اند تا رابطه بین سیاستمدیریت منابع انسانی و عملکرد، در تلاش بودهمحققین 

 ها به منظور افـزایش رقابـت پـذیریکنند که شرکتزمانی را ثابت کنند و استدلال میانسانی و عملکرد سا

 های منابع انسانی متناسبی را به کار گیرند. از میان سایر موارد، انعطاف پـذیری کـارکردیخود باید سیاست

 هـاشغلی، درگیر کردن کارکنان و تعهد، و کیفیت طرحاز طریق سرمایه گذاری در آموزش، افزایش رضایت 

از سوی دیگر، برخـی از  (.051: 7،0227لی کوک) یید شده استأبعنوان مرکز عملکرد اقتصادی پایدار ت

ای رایج که واحدهای منابع انسانی با آن مواجه هستند، فقـدان یکپـارچگی اسـتراتژیک میان مشکلات زمینه

مطالعات قبلی (. 0223، 0نذرالنیف کوزیر)های کسب و کار و اقدامات منابع انسانی عنوان شده است برنامه

ثیر أدهـد کـه بسـیاری از مـدیران از تهای قبلی در کشورهای مختلف نشان میهای برخی پژوهشیافته

غییـرات فرهنگـی و شیوه اقدامات منابع انسانی بر دستاوردهای سازمانی بی اطلاع هسـتند. البتـه بـدلیل ت

های مختلـف بدسـت مـی آید. مدیریتی و ساختارهای متفاوت دولتی، نتایج متفاوتی در کشورها و بخش

فقـط  برای نمونه در یک پژوهش انجام شده در بنگلادش از پنجاه شرکت تولیـدی مشـخص شـد کـه

                                                           
1 - Lee Cooke, Fang 

2 - Nazrul Nifkuzyaire 
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: 7937 افخمی روحانی و دعایی،)سازمانی دارد کلی داری بر عملکرد تأثیر معنی منابع انسانی ارزیابی عملکرد

 .کید مجددی بر ضرورت انجام پژوهش در متن جامعه دیگری مانند ایران داردأخود ت هـاایـن تفاوت(. 54

تواند کاربردهای مفیدی برای ورزش وزارت ورزش و جوانان می منابع انسانی در مجموع نظام ارزیابی عملکرد 

 :توان به موارد زیر اشاره کردآن جمله میکشور داشته باشد که از 

امکان مقایسه عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان و مشخص کردن افراد موفق و به تبع آن تخصیص -7

 کند.بودجه و پاداش بیشتر به آنان را فراهم می

-ازمانی افزایش میانگیزه مدیران، مسئولان و کارکنان  وزارت ورزش و جوانان را برای ارتقای عملکرد س -0

 .دهد

وزارت ورزش و جوانان در خصوص حمایت، مداخله، تنبیه یا تشویق و  گیری و تجدید نظر دولتبه تصمیم-9

 .کندو هدایت زیر مجموعه این وزارت خانه کمک می

 های مدیریتی خواهد بود، چرا که بخش زیادی ازگیریباعث ایجاد اطلاعات برای مدیران در تصمیم -4

 منابع انسانی گیری و ارزیابی سیستم عملکردهای مدیریتی از طریق اندازهاطلاعات لازم برای تصمیم گیری

 .آیدفراهم می

 ارتقای پاسخگویی و شفافیت وزارت ورزش و جوانان. -5

ها با های وزارت ورزش و جوانان و بررسی فلسفه وجودی آنها، وظایف و برنامهتصحیح اهداف، سیاست -6

 ها.و تدوین واقع بینانه آن منابع انسانی تفاده از نتایج بدست آمده از ارزیابی عملکرداس

هستیم  های مختلف سازمان، نیازمند نیروهـاییبرای نیل به توسعة همه جانبه و پایدار در بخش شکدونب

اجرای  متعهـد بـه های لازم برای انجام وظایف خـود، دارای انگیـزة کـافی و نیـزکه ضمن داشتن توانایی

وزارت ورزش و جوانان به عنوان متولی ورزش کشور و مسئول اجرای  .های سازمان باشنداهداف و برنامه

ورزش کشور جهت سازگاری با تغییرات روز افزون، سریع و نامطمئن  نظـام جـامع توسـعه تربیـت بـدنی و
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است که در امور سازمانی مشارکت و همکاری  محیطی، نیازمند کارکنانی با انگیـزه، متعهد و رضایتمندی

های مناسـب رسـد سیاسـتداشته و زمینه ارتقاء عملکـرد سـازمان را فراهم نمایند. بدین منظور به نظر می

مـدیریت منـابع انسـانی در ایـن نهـاد ورزشی، در بهبود دستاوردهای مدیریت منابع انسانی و نهایتأ عملکرد 

 ءثر باشد. وزارت ورزش جوانان، جزؤاهـداف توسـعه تربیت بدنی و ورزش کشور م سـازمان در راسـتای

آیـد کـه بـه دلیل توجه و حساسیت زیاد عموم مـردم بـه عملکـرد آن در حـوزه حسـاب مـیههایی بسازمان

اسـت،  هاجوانان، نیازمند کسب برتری در صحنه رقابت با سایر سـازمان هـای تحـت پوشـش یعنـی ورزش و

کـه ایـن موضـوع زمینـه تحقیـق و بررسی بیشتر در رابطه با فاکتورهای اثرگذار بر عملکرد این وزارت را 

های داخلی و بین المللی، ثر جهت حفظ رقابت در صحنهؤسازد. مطمئنأ، یکی از شیوه های مبرجسته تر می

سیستم منابع انسانی با کفایت است. با  گیری ازهای شایسته مـدیریت منابع انسانی و بهرهاتخاذ سیاست

های مربوط به آن در توجه به اینکه هنوز شـناخت کـافی از وضعیت مدیریت منابع انسانی و سیاست

های انجـام که پس از بررسیهای ورزشی از جملـه وزارت ورزش و جوانان، وجود ندارد و از آنجائیسازمان

ق در تحقیقات داخلی و خارجی، تحقیق جامعی در این زمینه شـده در زمینـة پیشـینة ورزشـی تحقیـ

با توجه به اهمیت موضوع و به سؤالات  به نظر می رسد. ، انجام پژوهش اخیر ضـروریمشاهده نشده است

جامع و کامل برای  طراحی یک نظامپیش آمده برای پژوهشگران به منظور حصول اهداف مترتب بر آن، 

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان با رویکرد تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات و همچنین

-ضروری به نظر می آماری معادلات ساختاری هایروشیک سیستم ارزیابی عملکرد منابع انسانی با  سنجش

 رسد.

‌.‌اهداف‌پژوهش7-4

‌هدف‌کلی‌.7-4-7

 باشد.وهش طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان میهدف کلی این پژ
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‌.‌اهداف‌ویژه7-4-2

  ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نظام عواملشناسایی. 

 نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان مربوط به سنجش ةنامطراحی پرسش. 

  تکنیک مبتنی بر بدیهیات. اساسبرجوانان ملکرد منابع انسانی وزارت ورزش ونظام ارزیابی عطراحی 

 آماری  هایروشرویکرد ع انسانی وزارت ورزش و جوانان با سنجش نظام ارزیابی عملکرد مناب

   .معادلات ساختاری

 توانمندسازی آموزش و ،آشناسازی شغلی،کارمندگزینیهای همؤلف وضعیت موجود و مطلوب مقایسه، 

 ،های روان شناختی منابع انسانیویژگی ،های رفتاری منابع انسانیشاخص ،استفاده مؤثر از کارمندان

جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع ، حفظ و نگهداشت ،جبران خدمت ها،ها و مهارتظرفیت

 .ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان انسانی

‌پژوهش‌سؤالات.‌7-5

‌کلیسؤال‌.‌7-5-7

  ؟قرار داد سنجش مورد طراحی و را نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانانتوان چگونه می

‌ویژه‌سؤالات.‌7-5-2

 چیست؟ ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نظام عواملترین مهم 

  نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  نامة مربوط به سنجشتوان پرسشچگونه می

 را طراحی کرد؟ جوانان

 اساس تکنیک مبتنی  نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را برتوان چگونه می

  طراحی کرد؟ بر بدیهیات
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 هایروش رویکردبا نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را  توانچگونه می 

  مورد سنجش قرار داد؟ آماری معادلات ساختاری

   آموزش و  ،آشناسازی شغلی، کارمندگزینی هایهمؤلف بین وضعیت موجود و مطلوبآیا

های روان ویژگی ،های رفتاری منابع انسانیشاخص ،استفاده مؤثر از کارمندان ،توانمندسازی

جانشین پروری و ، حفظ و نگهداشت ،جبران خدمت ها،ها و مهارتظرفیت ،شناختی منابع انسانی

 ؟ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان تفاوت وجود دارد ارتقاء عملکرد منابع انسانی

‌.‌محدودیتهای‌پژوهش7-6

 .‌محدودیتهای‌خارج‌از‌کنترل‌پژوهشگر7-6-7

 د.سؤالات میسر نش گویی بهها در انجام مصاحبه و پاسخهمکاری تعدادی از نمونه 

 ها و ها و ناخشنودیکمبود روحیه همکاری برای امور پژوهشی و همچنین دخالت دادن ذهنیت

 .ها باشدتواند عامل مخل دیگری در اظهار نظر آزمودنییا برخوردهای فکری شخصی می

 ی با توجه به این که ابزارهای پژوهش پرسشـنامه نگـرش سـنج مـی باشـد، ممکـن اسـت برخـ

 .ها اثر گذاشته باشدهای آزمودنیاز ملاحظات اداری بر پاسخ

 های متعدد سایر محققینخستگی روزانه آزمودنی ها از کار روزانه و تکمیل پرسشنامه. 

 ثر باشد.ؤسطوح تحصیلات متفاوت کارکنان می تواند در درک مفاهیم سؤالات پرسشنامه م 

‌.‌محدودیتهای‌در‌اختیار‌پژوهشگر7-6-2

 باشد.آماری این پژوهش محدود به وزارت ورزش و جوانان می جامعه 

 شده باشد و در سطح ملی انجام قلمرو مکانی این پژوهش وزارت ورزش و جوانان کشور می

 .است

  شده استانجام  7936تا  7935سال  انتهای ماه در 1این پژوهش طی. 
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‌.‌پیش‌فرضهای‌پژوهش7-7

 پرسشهای مصاحبه و پرسشنامه پاسخ خواهند داد. ها با آگاهی و صداقت کامل بهآزمودنی 

 شونده ایجاد نموده استکننده و مصاحبهسؤالات مصاحبه فهم مشابهی را بین مصاحبه. 

 ای بوده است که هدف کلی راهنمای آن های کیفی انجام شده به گونهساختار هر یک از مصاحبه

 .مصاحبه را تأمین نموده است

 امتیازگذاری سؤالات وضعیت موجود را ملاک قرار داده و نه وضـعیت مطلـوب راها در آزمودنی. 

‌ها‌و‌اصطلاحات.‌تعاریف‌واژه7-8

 )‌نظام(‌سیستم

مجموعه ای از اجزاء وابسته اطلاق می شود. به عبارت دیگر، سیستم به معنای یک کل  به اصطلاح سیستم

یافته است. بدین ترتیب، اصطلاح سیستم مفهوم وسیع و بکار می رود که از ترکیب اجزاء متعددی تشکیل 

گسترده ای دارد که شامل مصادیق مختلفی در زیست شناسی و امور فیزیکی و اجتماعی و نظائر آنها می 

)ایرجی نقدر،  ر نتیجه فعل و انفعال و تأثیر متقابل اجزاء وابسته، پدیده کل )سیستم( ظاهر می شودد .شود

7934 :36). 

 ارزیابی

 ارزیابی به معنای قضاوت کردن به وسیله برخی از معیارها است؛ ارزیابی به معنای جمع آوری، تحلیل و

)هاشمی  باشدهای عملکردی میهای سازمانی و هدفها، جهت بررسی میزان دسترسی به هدفتفسیر داده

 (. 91: 7934چاشمی، 

‌ارزیابی‌عملکرد

 که به وسیله آن، کار کارکنان در فواصل معین و به طـور رسـمی،یندی است آمنظور از ارزیابی عملکرد، فر

 گیرد. شناخت کارکنان قوی و اعطای پاداش به آنها از این طریـق و ایجـادمورد بررسی و سنجش قرار می
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 سید جـوادین و)انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان، از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است 

 (.33: 7901ن، همکارا

 

‌انسانی‌منابع‌عملکرد‌ارزیابی

ها در شرایط استاندارد و رسیدن به های سیستماتیک جمع آوری داده، روشمنابع انسانی ارزیابی عملکرد

 (.7937)حسینی و همکاران،  نتیجه گیری در مورد دانش، صلاحیت و توانایی نیروی انسانی است

‌نظام‌)سیستم(‌ارزیابی‌عملکرد

های عملکردی به منظور مشخص کردن چارچوبی مفهومی ارزیابی عملکرد، ترکیبی از مجموعه شاخصنظام 

های مفهومی ارزیابی در این نکته اشتراک دارند که هر یک برای کمک به مجریان ارزیابی عملکرد است. مدل

بند )هادوی و های عملکرد بایستی بر طبق آن ساختار یادهند که شاخصچیدمان خاصی را پیشنهاد می

 (.711: 7939همکاران، 

‌گزینیکارمند

استخدام یا ورود به دانشگاه یا ادارات، که در  کارمندانبا  مصاحبه و آزمایش عبارت است از تحقیق، استعلام، 

و افرادی  شود بررسی می آن کارمندان سیاسی و اعتقادی ،اخلاقی ها صلاحیت نتیجه این تحقیقات و مصاحبه

 .شوند که حائذ شرایط قانونی نباشند حذف می

 های‌عملکردی‌منابع‌انسانیشاخص

برای بررسی ارزیابی عملکرد منابع انسانی سازمان و کشف میزان موفقیت اقدامات هایی هستند که شاخص

 .مشخص کنیمها بتوانیم عملکرد را  تا با بررسی ادواری این شاخصگیرد انجام می این واحد در سازمان

‌تکنیک‌مبتنی‌بر‌بدیهیات

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D8%B2%D9%85%D8%A7%DB%8C%D8%B4_%D9%BE%D8%B2%D8%B4%DA%A9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B5%D8%A7%D8%AD%D8%A8%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%82%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%DB%8C
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که ساختاری را برای فرآیند طراحی فراهم می آورد و از تحقق  روشیتکنیک مبتنی بر بدیهیات به عنوان 

. اهداف اساسی مبتنی بر بدیهیات را ایجاد یک شود، نشان داده میدهداهداف طراحی اطمینان میواقعی 

:  7937توان بیان نمود )مودی، مبنای فرآیند های سیستماتیک میعلم برای طراحی و یک تئوری بنیادی بر 

73.) 

‌اصل‌استقلال

کند که در طول فرآیند طراحی، با حرکت از نیازهای عملکردی در قلمرو عملیاتی به اصل استقلال بیان می

رافی کوچک در پارامترهای طراحی، ارتباط بین نیازهای عملکردی و پارامترهای باید به گونه ای باشد که انح

 یک پارامترهای طراحی خاص تنها بر نیازهای عملکردی مربوط به آن تأثیر داشته باشد. 

‌‌اطلاعات‌اصل

کنند، طرحی که استقلال را ارضاء می اصلهایی که کند که در بین تمام طراحیاصل اطلاعات بیان می

 (.7937)مودی،  حداقل محتوای اطلاعاتی را دارا باشد بهترین طراحی است





 

 

 

 فصل دوم

‌مبانی‌نظری

‌و‌پیشینه‌پژوهش‌
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‌ه.‌مقدم2-7

 هایسیاستگذاری و هااستنتاج و دهدمی تشکیل آن نظری مبانی را پژوهشی هر فکری بنای زیر و چارچوب

از  آن، جوانب تمام با آشنایی بدون ایمقوله هر شناخت دیگر سوی از. است آن از گرفته نشأت هر پژوهش،

 قالب مبانی در مشابه موارد و هادیدگاه سوابق، تعاریف، مفاهیم، به دارد ضرورت و کاهد؛می آن اثربخشی

 در و شودمی پرداخته پژوهش نظری مبانی به ابتدا بخش این در بنابراین. شود ایاشاره اجمال نظری به

 .شد خواهند مرور خارجی و داخلی بخش دو در شده انجام هایپیشینه پژوهش نهایت

‌7انسانی‌منابع‌مدیریت.‌2-2

منابع  مدیریت. است انسانی منابع مدیریت انسانی، هایسازمان اداره برای ضروری هایدانش از یکی امروزه

انسانی،  نیروی هایتوانایی بهبود ضمن هاآن طریق از که هاییبرنامه توسعه و ایجاد از است عبارت انسانی،

هـای  سرمایه حفظ و پرورش و ایجاد انسانی، منابع مدیریت واقع، در. گردد حاصل سازمانی و فردی اهداف

اهـداف  بـه افـراد سـایر هایتلاش با سازمان یک مدیران تمام چون است، اهداف به دستیابی برای انسانی

مـدیریت  دانـش بـدون. باشـند داشته کافی شناخت انسانی منابع مدیریت دانش از باید رسندمی خویش

بـرای  کـه هـایی دانـش از یکـی بنابراین،. یافت دست اهداف به مطلوب کارایی با توان نمی انسانی، منابع

 (.96: 7939 نادریان جهرمی و همکاران،) باشد می انسانی منابع مدیریت دانش است، الزامی مدیران

‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌اهداف.‌2-2-7

از  جزئـی انسـانی منـابع مدیریت زیرا. نیست جدا سازمان کلی هایهدف از انسانی، منابع مدیریت هایهدف

اهداف  راستای در زیر اهداف جوییپی با انسانی منابع مدیریت دانش. دهدمی تشکیل را سازمان مدیریت

‌دارد: می بر گام سازمان کلی

 نیاز. مورد انسانی نیروی تأمین 

 انسانی. نیروی انگیزه و هاتوانایی توسعه و پرورش 

                                                           
1 - Human Resources Management 



 

20 
‌

 و متعـادل و مناسـب پرداخـت نظـام برقـراری طریـق از شایسـته انسانی نیروی نگهداری و حفظ 

 انگیزشی.

 بـه  توجـه طریـق از سـازمانی و فـردی اهـداف بـین لازم همسویی ایجاد و کارکنان رضایت جلب

 .شغلی زندگی بهبود و انسانی بالای سطوح نیازهای

های مأموریت و اهداف به دستیابی در را سازمان اجرایی مدیران فوق، اهداف به توجه با انسانی منابع مدیر

بـر . یابنـد دسـت خـود اهـداف به توانندنمی هاسازمان مذکور، اهداف تحقق بدون. کندمی یاری سازمانی

اسـت.  فزاینـده انسـانی منـابع مـدیریت وظـایف و اهداف اهمیت مدیریت، نظران صاحب مطالعات اساس

انـد  شـده محـو فعالیـت صـحنه از کننـد کسـب را لازم موفقیت زمینه این در اند نتوانسته که هاییسازمان

 (.04: 7939 ،بیگمی)

‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌انتظار‌مورد‌پیامدهای.‌2-2-2

 حاصـل  اطمینان بتـوان تا باشد، داشته تأکید انسانی منابع مدیریت هایفعالیت یکپارچگی روی بر

-می سازمانی عملکرد بهبود نتیجه در و افزوده ارزش ایجاد وری،بهره موجب هافعالیت این که نمود

 .گردد

 باشد داشته مداخله سازمانی تغییر و ریزیبرنامه فرآیند کل در. 

 گـر  تسـهیل و سازمانی فرهنگ آورنده بوجود سازمانی، تغییر فرآیند در راهبردی شریکی عنوان به

 .شود مطرح عمل ابتکار برنده بکار نیز و سازمانی تعهد

 منـابع  متخصصـان از را انسـانی منابع مدیریت سنتی، هایفعالیت اغلب تمرکز عدم طریق از بتواند

 .نماید واگذار صف ارشد مدیریت به انسانی

 و  فعـال هامسـؤلیت پـذیرش در بگیـرد، نظـر در بفـرد منحصر دارایی مهمترین بعنوان را کارکنان

کارکنـان  نیازهـای بـه و باشد داشته خود توجه کانون در را سازمان عملکرد افزایش باشد، اثرگذار

 (.04: 7930 ،و همکاران بدری آذرین) باشد داشته توجه
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‌7انسانی‌منابع‌استراتژیک‌مدیریت‌هایمدل.‌2-3

‌(2223)‌2همکاران‌و‌نو‌بندی‌دسته

از  پیوسـتاری کـه گزینـه شـش در را انسـانی منـابع هایسیاسـت جکسـون و شولر از نقل به همکاران و نو

هـای  گزینـه ایـن از یـک هـر همکاران و نو نظر با مطابق. اند نموده ارائه گیردمی بر در را مهم متغیرهای

عملکـرد،  مدیریت بهسازی، و آموزش انتخاب، و یابی کارمند شغل، طراحی و تحلیل: شامل که گانه شش

از  خـاص کـارکردی حـوزه یـک هسـتند، کارکنـان روابـط نهایت در و مزایا و ها مشوق پرداخت، ساختار

ها سـازمان چگونـه کـه دهـدمـی نشـان اخیـر پژوهشـی استنادات. دهدمی نشان را انسانی منابع مدیریت

 دهندمی توسعه وری بهره و عملکرد سازی بیشینه منظور به را انسانی منابع هایسیاست از ایمجموعه

 (.05: 7939 ،بیگمی)

‌3تزافریر‌و‌هارل‌بندی‌دسته

 منـابع مـدیریت هایسیاست روی بـر کـه تجربی و نظری تحقیقات مجموعه بررسی از پس تزافریر و هارل

 این. اند داده تشخیص انسانی منابع شمول جهان هایسیاست بعنوان را کارکرد شش بود، شده انجام انسانی

 و داخلـی کـار نیـروی بازاریـابی کارکنـان، مشارکت خدمات، جبران انتخاب، کارمندیابی،: شامل هاسیاست

 (.05: 7939 ،بیگمی) باشد می آموزش

 

‌‌4رابینز‌و‌سنزو‌دی‌بندی‌دسته

 : فرآینـد چهار داشتند، انسانی منابع مدیریت به نسبت که راهبردی و سیستمی رویکرد در محقق دو این

منـابع  مدیریت سیستم اصلی هایمؤلفه بعنوان را نگهداری و انگیزش سازی،بالنده و آموزش بکارگماری،
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 مـدیریت هایسیاسـت دهنـده تشکیل ابعاد به ادامه در (.06: 7939 ،بیگمی) اند نموده معرفی انسانی

 دی مـدل اساس بر آن تحقیق این اصلی چارچوب که شد خواهد پرداخته اخیر تحقیق در منـابع انسانی

 ( بوده است.0220) 7کاتو و ( 7336) و رابینز سـنزو

‌2انسانی‌منابع‌مدیریت‌هایسیاست.‌2-4

های سیاست آن در کـه اسـت هـاییروش بررسـی انسـانی منـابع مدیریت( کارکردهای) هاسیاست از هدف

و  مـدیریت بـه مربـوط مسـایل در انسانی، منابع مدیریت هایسیاست. شوندمی اجرا انسانی منابع مدیریت

منـابع  مدیریت های حوزه همه یا یک در است ممکن هاسیاست این. است تخصصی موضوعی افراد بالندگی

چهـار  در تـوانمـی را هاسیاسـت این انسانی، منابع استراتژیک مدیریت مدل اساس بر. شود مطرح انسانی

 منابع مدیریت هایسیاست نقش .کرد بندی دسته نگهداری و انگیزش بهسازی، بکارگماری، و جذب فرآیند

 راهنمایی ارائه و ابتکارات دسـت گرفتن بـه طریـق از اهـدافش بـه نیل برای را سازمان که است این انسانی

 شود حاصل اطمینان که است اساسـی این هدف. سازد توانا کارکنان با مرتبط موضوعات کلیة برای هدایت و

 کار و مدیریت بین که روابطی افـراد و بهسازی و استخدام با مرتبط چیز هر با اثربخشی نحو به مدیریت

 که کندمی ایفا محیطی ایجاد ای در عمـده سهم انسانی منابع مدیریت هایسیاست. کند برخورد دارد، وجود

 استعدادهای از که ببرند پی افـراد باید.  باشـند داشـته هایشانقابلیت از را استفاده بهترین باشند قادر افراد

 (.30: 7937 ،اصغری صارم و همکاران) شـد خواهد استفاده توامأ سازمانی و فردی منافع برای هاآن بالقوه

 

‌‌3کارمندگزینی

 .باشـدمـی سازمان با همکاری به هاآن تشویق و شایسته و توانا متقاضیان جذب و کشف فرآیند کارمندیابی

 متقاضـیان و شـمار در نیاز مورد نیروهای که زمانی و شودمی شروع نیاز مورد نیروهای بررسی با فرآیند این

                                                           
1 -Katou 

2 - Human resource management policies 
3 - Employee selection 
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طـور  بـه را خـود انسـانی نیازهـای بخواهد سازمان اگر. پذیردمی پایان آیند،می در استخدام داوطلبان

 .شود انجام یکدیگر با هماهنگ باید انتخاب و کارمندیابی انسانی، نیروی ریزیبرنامه سازد، برآورده مطلوب

بسـیاری  مزایـای خوب، گزینش. است سازمان در آنها استخدام برای افراد گزینش فرآیند کارکنان، انتخاب

از  و شـود انسـانی منـابع هـایفعالیت سـایر اثربخشی بهبود موجب تواندمی مناسب کارکنان انتخاب. دارد

فرهنـگ  با که ای انگیزه با و توانمند کارکنان استخدام مثال بعنوان. کند ممانعت مشکلات و مسائل برخی

و  جابجـایی هایهزینه کاهش موجب انضباطی، مسایل کاهش بر علاوه تواندمی دارند، همخوانی سازمان

انسـانی  منـابع گـزینش بـرای مناسب هایروش از که هاییسازمان دلیل، همین به. شود کارکنان جایگزینی

 اسـتراتژیک به رویکـرد گفت، توانمی خلاصه طور به. دارند بالاتری رشد و سودآوری کنند،می استفاده خود

ارائـه  خـدماتی مـؤثر استعدادهای حفظ و جذب با تا نماید کمک هاسازمان به تواندمی کارکنان انتخاب

 سازمان کارآمد، انسانی نیروی جذب فرآیند یک طریق از. گردد مشتریان رضایتمندی موجب که دهند

-پست که زمانی. دارد اختیار در را شغلی هر برای واجـد شرایط داوطلبـان از گروهـی که یابدمی اطمینان

 موجود کارکنان با را هاپست این باید آیا که است اساسـی این سـؤال آید می بوجود سازمان در خالی های

-سازمان سؤال، این به پاسخ راستای در نمود؟ سـازمان مراجعه از خـارج انسـانی منـابع به یا کرد پر سازمان

 انجام سازمان استخدامی هایاستراتژی و هابررسـی سیاست مشـاغل، از جامعی تحلیل و تجزیه موظفند ها

 نیروی گزینش و جذب روش ترینمناسب نیـروی انسانی، تـأمین بـالقوه منـابع شناسـایی ضمن تا دهند

 (.0279:653 ،7عادل ارشد) کنند انتخاب را انسانی

 

‌نیرو‌تأمین‌منابع

تقسـیم  گـروه دو به منابع این کلی طور به ولی گیرد انجام مختلفی منابع از تواندمی انسانی نیروی جذب

 :شوند می

                                                           
1 - Adeel Arshad 
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 .سازمان داخلی ( منابع7

 .سازمان خارجی ( منابع0

‌‌7منابع‌داخلی‌سازمان

 موجود کارکنان. 

 سازمان درون کارکنان توصیه. 

 (.7939 ،نژاد سجادی) ترفیعات و انتقالات و نقل 

 بر مبتنی معمولأ شود،می تأمین داخلی بازارهای طریق از آنان کار نیروی که هایی سیستم سازمانی ساختار

و  فرآینـدها منزلت، نمادهای وفاداری، روی بر زیادی تأکید. است خشن و بلند مراتبی سلسله بروکراسی

و  آمـوزش راه در را گیریچشـم منابع ها،سازمان نوع این. دارند متمرکز گیریتصمیم و رسمی کار روابط

-می هزینه شغلی پیشرفت مسیر مدیریت نیز و سازمان به مربوط تخصصی هایزمینه در کارکنان بهسازی

را  خـود رقـابتی و پیشرفته های فناوری آن تبع به و انسانی های سرمایه که کنند حاصل اطمینان تا کنند

بـه  نسـبت وفـاداری ایدئولوژی که شوندمی طراحی ای گونه به خدمت جبران های نظام. اند نموده حفظ

تقویـت  بـرای نهایـت در.  اسـت ارشدیت اساس بر هاپرداخت افزایش اغلب نتیجه در. کند تقویت را سازمان

 بر مبتنی بکارگماری. شـودمـی دیـده تدارک اجتماعی رفاه مزایای و خدمات سازمان به کارکنان خاطر تعلق

 :باشدمی ذیل مزایایی دارای داخلی بازارهای

کارکنـان  بـرای زیـرا.  شـود مـی بلندمدت استخدام تقویت و گسترش موجب داخلی، کار نیروی بازار نظام

 . بگردنـد شـغل دنبـال به دیگری مکان در مادی و زمانی هزینه صرف از پس که بود خواهد هزینه پر بسیار

تخصصی  دانش نیز و مهم بسیار فردی میان های شبکه زمان طول در بتوان احتمالا روش این با اینکه دوم

نیـروی  هـای هزینه بتواند سازمان است ممکن آنکه، سوم. کرد حفظ و ایجاد آن مشاغل و سازمان مورد در

 .است تر پرهزینه بسیار بیرونی افراد بکارگماری زیرا. دهد کاهش را خود کار
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 :است ذیل موارد شامل نیز روش این معایب

 مـثلا وقتی.  گـردد سـازمان به نیز سنگینی های هزینه تحمیل موجب است ممکن روش این از ( استفاده7

 بوجود را رقابـت آمیزی بسـیار شـرایط بکارگمـاری فرآینـدهای باشد، می داخلی پیشرفت مبنای شایستگی

 منافع کنند،می تشویق تیمی را کار و همکاری که هاییسازمان از دسته آن برای بخصوص امر این. آورندمی

 .انداخت خواهد خطر به را سازمانی

-بـر نظام متکـی کـاری، اضافه و کار تخصیص در بازار شده شناخته هاینظام بر تکیه جای به روش ( این0

 نیز و بروکراسی است پیشرفت حال در همیشه بروکراسی یک ایجاد گرایش، این پیامد. شودمی اداری های

 .بود سازمان خواهد عمل سرعت و پذیری انعطاف کاهش و بالاسری های هزینه افزایش موجب

 ایجـاد امنیت به نسبت تعهد دادن بدلیل سازمان باشد،می استخدام شیوه این محور شغلی امنیت ( چون9

 (.00: 7939 ،بیگمی) گردد متحمل را سنگینی هایهزینه باید همواره شغلی

‌7خارجی‌سازمان‌منابع 

مسـتقیم  مراجعـه و کاریابی مؤسسات آگهی، شخصی، مراجعه ارتباط، این در هاسازمان منابع ترین متداول

کـه  است دیگری نیروی تأمین منبع نیز سازمان از شده جدا کارکنان. است انسانی نیروی آموزش مراکز به

تغییـر  را خـود هایمسـئولیت یـا کـار ساعات بتوانند اگر افراد این از بسیاری. دنشومی گرفته نادیده معمولا

 دهندمی ترجیح که هاییسازمان. ماند خواهند سازمان در حتما کنند، تبدیل وقت پاره به را خود کار و دهند

 تخصیص سازمان از خارج بـه کارکنان را سـازمان هـای پسـت بیشـتر نمایند، خریداری را خود انسانی منابع

 کیفیت بر و نمایند پرداخت بازار اسـاس قیمت بـر را منـابع ایـن قیمـت صرفأ که شوندمی ناگزیر و دهندمی

. گیردمی قرار سازمان اختیار در داوطلبـان بیرون بـالقوه وری بهـره طریـق از کـه باشند متکی هایی داده

 تصمیمات احتمالی خطرات و کنـد بپردازندمـی تعیـین بـازار کـه را بهایی بود خواهند مجبور هاآن یعنی

 برای صلاحیت واجد شغلی کـه داوطلبان باشـد ایـن بـر فـرض اگـر دیگر طرف از. بپذیرند را استخدامی
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 لحاظ به بتواند سازمان است باشـند، ممکن تـأمین قابـل بیـرون از راحتـی بـه سازمان نیاز مورد مشاغل

 به گذشته از بهتر بتواند و یافته چشـمگیری دست هـایجویی صرفه به خود انسانی منابع بهسازی و آموزش

 اند، شده سازمان جذب بیرونی از منابع که کارکنانی که این وجود با. دهد نشان واکنش بیرونی هایچالش

 به نسبت کمتری تعهد اسـت، احساس " سـاخته" را هـاآن سازمان که کارکنانی به نسبت است ممکن

 (.03: 7939 ،بیگمی) باشند داشته سازمان

‌نیرویابی‌فرآیند‌هایمحدودیت

بـه  تواندمی هامحدودیت این زیرا. باشند حساس انسانی نیروی جذب فرآیند هایمحدودیت به باید نیرویابان

نیرویابـان  برابـر در که هاییمحدودیت ترین معمول. آید بوجود محیطی شرایط و نیرویابان سازمان، دلیل

 :از عبارتند دارد وجود

 انسانی منابع هایبرنامه و سازمانی هایسیاست. 

 نیرویابان. رفتاری خصوصیات 

 محیطی. شرایط 

 شغلی. الزامات 

 ها. هزینه 

 (.53: 7937 ،افخمی روحانی و دعایی) پرداخت انگیزشی هایسیستم 

 ایـن. داد آمـوزش هـاآن به و کرد توجیه را هاآن که است این بعدی گام افراد، استخدام و کارمندیابی از پس

 آمیـز موفقیـت صـورتی را جدید کارهای بتوانند تا بوده آنها به لازم هایآموزش و اطلاعات ارائه مستلزم کار

 .دهند انجام

‌7ارتقاء‌و‌آموزش

                                                           
1 - Education and Promotion 
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شـود مـی باعث توسعه و آموزش. است شدید هاسازمان و مشاغل و محیطی عوامل در تحول و تغییر امروزه

انجـام  را خـود وظـایف بتواننـد مـؤثر طور به مشاغل، محتوای و ماهیت در مکرر تغییرات به توجه با افراد

  داده تشـخیص فزاینـده طـور بـه سازمانی فعالیت ترینمهم منزله به توسعه و آموزش اساس، این بر. دهند

شـغلی  مسیر تمام در و شودمی شروع پیوندندمی سازمان به افراد که هنگامی مهم وظیفه این. است شده

مـدیریت  شده ریزیبرنامه و مداوم کوشش یک توسعه، و آموزش یندآفر کلی بطور. کند می پیدا ادامه هاآن

-مهارت مندنظام فراگیری از است عبارت آموزش، .کارکنان رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت تغییر برای است

 معنای به آموزش واقع در. باشد شغلی محیطیک  در خاص کاربردی قابلیت دارای که نگرش و دانش ها،

 و همکاران با تعاملاتشان و خود کار به هـا نسبتآن نگـرش و عملکرد نحوه و دانندمی کارکنان آنچه تغییر

 ،بیگمی) یابد بهبود سازمانی عملکرد و شایسـتگی کارکنان سـطح آن طریـق از کـه بطوری است سرپرستان

7939 :92.) 

‌اهداف‌آموزش 

و  فـردی اهـداف بـه دسـتیابی بـرای انسـانی نیـروی رشد و پرورش و هدایت آموزش، انجام اساسی هدف

 از: عبارتند فوق کلی هدف تحقق جهت جزئی اهداف سایر. باشد می گروهی

 فردی. عملکرد بهبود 

 ها.مهارت شدن منسوخ از جلوگیری 

 بالاتر. سطوح های پست برای شدن آماده 

 (.92: 7939 ،بیگمی) جدید کارکنان آشناسازی و راهنمایی 

‌7فرآیندآموزش 

برای . باشدمی فعلی شغل در عملکرد بهبود منظور به کارکنان نگرش و دانش مهارت، تغییر شامل آموزش

منـابع  از همچنـین و باشـد آموزشـی نیازهـای و مشـاغل محتـوای بـا مطابق آموزشی های برنامه که این
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ایـن .  کنـد تبعیت منطقی فرآیند یک از هابرنامه تدوین باید آید، عمل به استفاده حداکثر یافته تخصیص

 :باشد می مرحله پنج شامل فرآیند

‌تعیین7 ‌آموزشی‌نیازهای‌( نیـاز .  باشـدمـی آموزشـی نیازهـای تعیـین آموزشی فرآیند در گام اولین:

 و رفتار نگـرش و مهارت دانش، نظر از سازمان افراد در باید که مطلوبی تغییرات از است عبارت آموزشی

 گیرد:می صورت طریق سه از آموزشی نیازهای تعیین. شود ایجاد

 اهداف گیری،تصمیم فرآیند سازمانی، فرهنگ ساختارسازمانی، بررسی شامل :سازمانی‌تحلیل‌و‌تجزیه

 انسانی نیروی موجود شرایط اهـداف با تحقـق برای نیاز مورد هایقابلیت و باشدمی واحدها سطح آینده در

 جابجایی، نرخ غیبت، هایگزارش انسانی، عملکـرد نیروی هـایگـزارش از مقایسه برای. گرددمی مقایسه

 گردد.می استفاده انسانی نیروی ریزیبرنامـه نتـایج و کیفیت شکایات، کنترل

 نتایج از بررسی اسـتفاده بـا انسـانی نیـروی واقعی هایقابلیت و عملکرد :فردی‌عملکرد‌تحلیل‌و‌تجزیه

 شناسایی کارکنان با مصاحبه عملکـرد و و رفتار مشاهده انسانی، نیروی هایضعف بررسی عملکرد، ارزیابی

 .شودآموزشـی می نیازهـای تعیـین به منجر مقایسه این. شودمی

 تعیین به نیـروی انسانی هایقابلیت با مشاغل احراز مقایسه طریق از که است فرآیندی :شغل‌احراز‌شرایط

 .پردازدمی آموزشی نیازهای

 توانیمنمـی اهـداف داشتن بدون. گردد تنظیم مختصر و صریح باید اهداف :آموزش‌خاص‌اهداف‌(‌تعیین2

 نتایج دوره آموزشی، پایـان در تـوانمـی اهداف کردن مشخص با. کنیم تعیین را آموزش مناسب هایروش

 .گیردمی هـا قرار برنامـه ارزشـیابی برای مبنایی اهداف واقع، در. بسنجیم را آموزشی هایبرنامه

‌انتخاب3 ‌مناسب‌هایروش‌( محـل  در گروهـی:  گـرددمـی تقسـیم مختلف هایگروه به کلی طور به:

 بـه تفضیل هاروش  ایـن ادامه، در. گیردمی صورت شغل انجام محل از دور به دیگر گروهی و شغل انجام

 .است شده بیان
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 فراهم : جملـه از باشـد فـراهم بایـد شرایطی آموزشی شده تعیین هایبرنامه اجرای برای :برنامه‌(‌اجرای4

 .یادگیری اصول از استفاده کل، مدیریت حمایت آموزشی، امکانات کردن

 : گیـرد قـرار توجـه مورد باید موارد این آموزشی نتایج ارزشیابی در :برنامه‌پیگیری‌و‌نتایج‌(‌ارزیابی5

 اهـداف آموزشی بـه دسـتیابی جدیـد، دانـش کـارگیری بـه یـادگیری، میـزان کنندگان،مشارکت نظریات

 (.97: 7939 ،بیگمی)

‌توسعه‌و‌آموزش‌ارزشیابی

 رامشکل  ترینجدی است ممکن ارزشیابی فقدان. است تغییر فرآیند یک توسعه و آموزش هایبرنامه اجرای

نتـایج  بـر کـه معیارهایی با را آموزشی هایبرنامه اثربخشی. آورد بوجود توسعه و آموزش هایبرنامه در

کـه  هسـتند آموزشـی هـای برنامـه اثرات متوجه دهندگان آموزش. کنندمی گیریاندازه هستند متمرکز

 گیرد:می بر در را ذیل موارد

 آموزشی. هایبرنامه محتوای و فرآیند به فراگیران واکنش 

 آموزشی. ةتجرب توسط شده کسب آموزش یا دانش 

 آموزش. از ناشی رفتاری تغییرات 

 ها.سازمان و افراد در گیریاندازه قابل نتایج یا اصلاحات 

 ابتدا باید آموزشی، برنامه شروع از قبل. کند دنبال را7-0شکل هایگام باید توسعه و آموزش برنامه ارزشیابی

 آمـوزش یک برنامـه شـروع از قبـل دوره، در کنندگانشرکت از سپس. گردد مشخص ارزشیابی معیارهای

و  آمـوزش ةبرنامـ تکمیـل از پس. آید عمل به انجام هاآن دانش سطح تعیین منظور به مقدماتی آزمون

را  آموزشـی هـایبرنامـه از منتج بهسازی و اصلاح باید آموزش، از بعد ارزشیابی یا آزمون پس یک توسعه،

بطـور  هابرنامه که کرد تصور توانمی نباشد، تصادفی یعنی باشد، اساسی بهسازی و بهبود اگر. کند روشن

را  ارزشـیابی معیارهـای بهسـازی و اصـلاح کـه اسـت موفـق زمانی آموزشی ةبرنام. است بوده مفید واقعی

معیـار  بهترین شغلی، عملکرد بهبود. باشد میسر شغل به آموزشی هایبرنامه مطالب انتقال و باشد جوابگو
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و  حفـظ میـزان آموزشـی ةبرنامـ از بعـد ماه چند تواندمی بعدی هایبررسی. است انتقال میزان سنجش

 (.35: 7930 ،گوهری پور و همکاران) کند گیریاندازه را شده فراگرفته مطالب نگهداری

 

 

 توسعه و آموزش ارزشیابی مراحل (7-0) شکل

‌7آموزش‌هایروش

 وظیفه. انجام حین در آموزش 

 شاگردی. راه از آموزش 

 بصری.سمعی هایروش 

 شده. سازی شبیه آموزش 

 اینترنت شبکه و رایانه کمک به آموزش.  

 (.90: 7939 ،بیگمی) شغلی چرخش 

 

‌2آموزشی‌هایفعالیت‌بر‌مؤثر‌عوامل

 کل. مدیریت حمایت 

 تکنولوژی. پیشرفت 

 سازمانی. پیچیدگی 

 (.90: 7939 ،بیگمی) یادگیری اصول کارگیری به 

                                                           
1 - Education methods 

2 - educational activities 

 پس آزمون مطالعات تکمیلی انتقال به شغل معیارهای ارزیابی
کارکنان آموزش 

 دیده
 پیش آزمون
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‌‌7.‌عملکرد2-5

دستاوردهای  و موفقیت میزان دهندهنشان که اقداماتی است و تصمیمات گیری،اندازه قابل نتایج عملکرد

 هایو تحلیل تجزیه تمامی در اصلی موضوعی عملکرد، معتقدند محققان و است. صاحبنظران شده کسب

 آنان .نباشد عملکرد گیریاندازه و ارزیابی مشمول که کرد تصور را سازمانی بتوان مشکل و است سازمانی

 در فضای اصلی موضوع را عملکرد و کنندمی ذکر سازمانی تئوری توسعه باعث سازمان را عملکرد به توجه

کرده است  جلب خود به را اجرایی مدیران و اقتصاددانان محققان، توجه بحث این نتیجه در. دانندمی عملی

 (.07: 7930)یاوری، 

 .دارد محوری نقش جامعه حتی و سازمانی گروهی، فردی، سطوح همه در عملکرد کنونی، رقابتی دنیای در

یک  در. کندمی کار مدیریت هایحوزه از یکی در که است محققی هر نهایی وابسته متغیر سازمانی عملکرد

 عملکرد بر که تأثیری با نهایتا...  و بازاریابی و عملیات انسانی، منابع استراتژی، از اعم واحدها تمام سازمان

 تمامی که شود،می تشبیه چتری به . عملکرد(7932 شوند )پژوهنیا،می سنجیده گذارندمی کل سازمان

 دهد،می قرار توجه مورد آن هایفعالیت و سازمان موفقیت به دستیابی برای سازمان یک را که مفاهیمی

 یک که عملکردی نوع. است پیچیده ایپدیده سازمان، یک کلی عملکرد مفهوم این ترتیب، به و داده پوشش

 عملکرد، مفهوم با مواجهه برای بنابراین و بوده خاص بسیار معمولا دارد آن در انجام سعی خاص، سازمان

 (.71: 7939)دهقان قهفرخی،  کنیم توجه آن سازمان راهبردی اهداف به بایستی

از  یکی است. عملکرد ایپیچیده و بعدی چند مبهم، مفهوم غیرانتفاعی، و دولتی هایبخش در عملکرد

 و ابهامات است. هنوز مدرن دولت معرف عاملِ و کنونی دولتی مدیریت عمل و نظریه در مفاهیم ترینمحبوب

 مانده عملکرد باقی مدیریت جایگاه نیز و آن سنجش هایروش عملکرد، مفهوم درباره هاییآشفتگی حتی

 وجهی (. در واقع چند6540: 0275، 0است )هیونگ معماگونه مفاهیمی عملکرد، مدیریت و عملکرد. است

 از طیفی رودمی انتظار و غیرانتفاعی دولتی هایسازمان از که است دلیل بدین سازمانی عملکرد پدیدة بودن

                                                           
1 - performance  

2 - Huang 
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 دولتی هایسازمان بنابراین، .باشند تضاد در یکدیگر با هاآن از برخی است ممکن که کنند دنبال را اهداف

 .(93: 7934کنند )هاشمی چاشمی،  متمرکز عملکرد چندگانه ابعاد بر را خود توجه موظفند

 و عمومی بخش مدیریت در عملکرد مختلف تصورات و تعاریف شناخت منظور ( به0220) 7سامرمتر و سیگل

 در که 0220 تا 7330 سال از علمی معتبر نشریات در مقاله 022 از بیش میان در جامعی دولتی، پیمایش

 اجزای استخراج از پس هانآ. اند داده انجام است، شده مطرح عملکرد عملی و نظری هایآشکارا جنبه آنها

 عملکرد درباره ایضمنی یا صریح اجماع هیچ که است آور حیرت: گویندمی هاآن بندی و طبقه تعریف هر

 بنابراین، است؛ هنجاری مفهومی عملکرد، این، بر علاوه. ندارد وجود باشد، باید یا آنچه عمومی نهادهای

 تغییر، نوآوری، پیشرفت، مانند مدار ارزش و مبهم گسترده، مفاهیم حول عملکرد غالبا که نیست آور تعجب

 ادبیات. شودمی نمایان پاسخگویی و پذیری رقابت بهبود، سازمانی، ای یابرنامه موفقیت تعالی، خالقیت،

 (.0220سامرمتر،  و است )سیگل دولتی بخش در معنای عملکرد از سازگاری تفسیر فاقد دانشگاهی،

 گردد ترروشن تحقیق این محدوده اینکه برای. شودمی شامل را وسیعی گسترة عملکرد حوزه در پژوهش

 ما تحلیل سطح که کنیم مشخص باید ابتدا. رویکرد دیگری و تحلیل سطح یکی است؛ ماالز بعد به دو توجه

 دو سطح، چهار این از یک هر در سپس جامعه؛ یا سازمان یا گروه یا است فرد عملکرد تمرکز مطالعه(، )نقطه

آید می پدید حالت هشت یکدیگر، در بعد دو این ضرب از که کرد مطرح توانمی را و مدیریت ارزیابی رویکرد

 (. 7-0)جدو 

 عملکرد تحلیل رویکرد و سطح (7-0)جدول 

‌سطح‌تحلیل‌‌

‌رویکرد‌تحلیل

‌سطح‌تحلیل

‌فرد‌گروه‌سازمان‌جامعه‌یا‌دولت

‌

‌رویکرد‌تحلیل

ارزیابی‌

‌عملکرد

جامعه ارزیابی عملکرد 

 یا دولت

ارزیابی عملکرد 

 سازمان

 ارزیابی عملکرد فرد ارزیابی عملکرد گروه

مدیریت‌

‌عملکرد

مدیریت عملکرد 

 جامعه یا دولت

مدیریت عملکرد 

 سازمان

 مدیریت عملکرد فرد مدیریت عملکرد گروه

 

                                                           
1 - Siegel & Summermatter 
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 یعنی نگرد؛می ارزیابی رویکرد )وزارت ورزش و جوانان( با منابع انسانی سازمان عملکرد به حاضر پژوهش

 .شد نخواهد ورود هاعرصه سایر به و گیردمی قرار نظر پژوهشگر مد سازمانی عملکرد ارزیابی

‌7.‌مدیریت‌عملکرد2-5-7

 واقع در. معناستبی دیگری بدون یکی وجود و هستند مدیریت جدانشدنی دوقلوهای کنترل و ریزیبرنامه

 عملکرد مدیریت. است غیرممکن بریدن کار هاآن از یکی وجود بدون که هستند تیغة قیچی دو مثل این دو

 که است جامعی سیستم عملکرد، مدیریت لذا. کندمی ارایه هاسازمان به را قابلیتی چنین که مفهومی است

 را سازمان توجه مورد عملکردی اطلاعات اینکه، دوم باشد، باید چگونه سازمان عملکرد که کندمعین می اولا

 مدیریت .دهدمی قرار هاگیریتصمیم مبنای راآن و نمایدمی گیریاندازه عملکردی هایطریق شاخص از

 و فرهنگ فرآیندها ها،سیستم در مثبت اثر ایجاد منظور به عملکرد ارزیابی اطلات از استفاده فرآیند عملکرد

 مناسب، آگاه منابع تخصیص و هافعالیت بندیاولویت عملکردی، اهداف تعیین طریق از کار این. است سازمان

به  و اهداف، به دستیابی منظوربه کاری هایمشیخط و هاگیریجهت ها،برنامه تصحیح برای مدیران کردن

)دهقان قهفرخی،  پذیردمی انجام هدف به دستیابی ادامة راه منظوربه عملکردی نتایج گذاشتن اشتراک

7939 :07.) 

متوازن  کنترل و نظارت ریزی،درطرح میانی و ارشد مدیران توانایی بلندمدت، در موفقیت شروط لازم از یکی

و  کلیدی عوامل شناسایی راستا، این در. باشدمی خود سازمان ستادی و عملیاتی مختلف هایحوزه عملکرد

 ها،آن با مرتبط کمی و کیفی هایشاخص طراحی اهداف، تعیین کار، و کسب یک تصمیمات بر تأثیرگذار

 و تصمیمات کیفیت بهبود جهت مناسب هایزمان در مدیران به هاشاخص این منظم دهیو گزارش پایش

، "شهود و حس مبنای بر نه و اطلاعات و هاهداد مبنای بر سازیتصمیم" فرهنگ کردن آن نهادینه از مهمتر

 ایجاد از است عبارت عملکرد، مدیریت .دارد سازمان یک در نظام این ایجاد در و انکارناپذیر حیاتی نقشی

 ارزیابی نتایج کارگیری به از طریق سازمان، عملکرد گیریاندازه به مربوط اطلاعات بکارگیری برای نظامی

                                                           
1 - performance management 
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 به فعلی مشی خط یا تغییر حفظ برای مدیران به دادن آگاهی و منابع تخصیص اهداف، تعیین در عملکرد

 (.31:  0223، 7)لی اهداف به دستیابی منظور

 به سازمان که دانست بازنگری و ریزیبرنامه هایروش از اییکپارچه مجموعه توانمی را عملکرد مدیریت

 و راهبردها از عملکرد مدیریت. اندازدمی جریان به سازمان کلی راهبرد و فرد هر میان ارتباط منظور برقراری

 پیامدها و اهداف به دستیابی نیز و هاسازمان و هاتیم افراد، عملکرد بهبود برای یکدیگر با مرتبط هایفعالیت

 سازمانی عملکرد مدیریت فرآیند که است این واقعیت (.450:  0226، 0هالیگان و کند )بوکارتمی استفاده

 و داشته حضور استراتژی و هاسیاست آن که در شودمی تلقی ایبسته حلقه کنترلی سیستم عنوان به

 عملکرد، ارزیابی سیستم. شودمی کار دریافت و کسب عملکرد مدیریت منظور به مختلف سطوح از بازخورد

 کارایی و اثربخشی برای حیاتی و اهمیت است عملکرد مدیریت فرآیند قلب که است اطلاعاتی سیستم نوعی

 عملکرد مدیریت فرآیند اصلى جزء سه (.60: 7930)دلدار و همکاران،  دارد عملکرد مدیریت سیستم کارکرد

 عملکرد مدیریت دیگر به عبارت. عملکرد مدیریت بهبود و عملکرد ارزیابى عملکرد، ریزىطرح: از عبارتند

 جمع عملکرد، سنجش راهبردی عملکرد، اهداف تعیین فرآیندهای طریق از که است سیستماتیک رویکردی

 عملکرد بهبود به ها،داده بکارگیری این و عملکرد هایداده گزارش بازنگری عملکرد، هایداده آنالیز و آوری

 (.07: 0225و همکاران،  9انجامد )لاتمنمی سازمان

 

 چرخة مدیریت عملکرد (0-0)شکل 

                                                           
1 - Lee 

2 - Bouckaert & Halligan 

3 - Lathman 

‌اجرای‌عملکرد

‌ارزیابی‌عملکرد
‌برنامه‌ریزی‌‌

‌بهبود‌عملکرد
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شکل زیر نقش کلیدی ارزیابی عملکرد را در فرآیندهای مدیریت سازمان نشان  تر،همچنین از دیدگاهی جامع

.دهدمی
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‌(.09: 7939)دهقان قهفرخی،  ‌نقش ارزیابی عملکرد در چرخة مدیریت عملکرد (9-0)شکل 

‌

‌7عملکرد‌ارزیابی‌و‌عملکرد‌مدیریت‌.‌مقایسه2-6

 شده موجب بارهاین در دانشگاهی متخصصان میان توافق نبود و عملکرد مدیریت از مختلف تعاریف وجود

 که باید گفت اما رود؛ کار به یکدیگر جای به عملکرد، مدیریت و عملکرد ارزیابی اصطلاح دو غالبا که است

 مدیریت کردن منظور به آن از استفاده و پیامدها سنجش به دادن نشان العمل عکس عملکرد، مدیریت هدف

، 0مک گویر و است )رادنور بوده عملکرد سنجش درباره مباحث اکثر کنون تا دولتی بخش در. است عملکرد

-می نشان که رصدید یعنی است؛ عملکرد مدیریت نظام از حیاتی عنصری عملکرد، (. ارزیابی059:  0224

 به مربوط عملکرد ارزیابی. کندمی ایجاد را انتظار مورد رفتارهای چیزی چه و است نیاز کجا در دهد تغییر

-می استفاده آینده درباره اطلاعاتی آوردن دست به برای هاداده تعمیم از عملکرد مدیریت ولی گذشته است

 چه و کمی )چه سازی همان کمی عملکرد سنجش. هستند متفاوتی هایموجودیت هابنابراین، این کند؛

                                                           
1 - Performance Evaluation 

2 -Radnor & McGuire 

 پیش بینی –اجرا 

 هدفگذاری -بودجه بندی 

 بازبینی عملکرد

 جبران -انگیزش  ارزیابی عملکرد

 ایجاد راهبرد
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 بر مبتنی است عملکرد، فعالیتی مدیریت اما است؛ فرآیند یا رخداد فعالیت سطح یا خروجی ورودی، کیفی(

دهد می ارتقاء را و نوآوری انجامدمی فرآیندها و انگیزش رفتار، در بهبود به که عملکرد هایگزارش و هاسنجه

 (.95: 0274و همکاران، 7)روچ 

‌4ارزیابی‌و‌9نظارت‌،0.‌کنترل2-7

 انسانی و مادی عوامل همه که است پویایی نظام یا سازمان برنامه، هر در اساسی فعالیتی یا کنش کنترل

 نظام از خارج یا مکانیکی عمل یک صرفا کنترل رو این از. دهدمی سوق اهداف سمت به را نظام در آن فعال

 پیش از عملیات و نتایج جهت در را برنامه استمرار و ثبات تا دارد قرار پویا برنامه یک درون بلکه در نیست،

 و دارد قرار اطلاعات آوریجمع و گیریاندازه پایه بر که است کنترل نوعی نیز ارزیابی. حفظ کند شده تعیین

 برای مستمر و منظم فرآیندی ارزیابی. پردازدمی برنامه مختلف فرآیندهای و اجزا ارزشی داوری یا قضاوت به

-اندازه و سنجش خلاف بر که است موضوع یا پدیده یک و کیفی کمی وضعیت از و اطمینان هدایت توصیف،

 نظارت مفاهیم. گیردمی دربر نیز را گذاریارزش و کیفی هایجنبه بررسی بلکه کمی ندارد جنبه فقط گیری

 در برنامه تا است جاری عملکرد گیریاندازه فرآیند کنترل است، نزدیک کنترل بسیار مفهوم به ارزیابی و

 برخلاف نظارت مفهوم که رسدمی نظر به وجود این با. شود هدایت شده، پیش تعیین از اهداف تحقق جهت

 ضعف و قوت نقاط صرفاً اینکه نه است؛ خورده گره جاری عملکرد در روند راهنمایی و هدایت با کنترل،

 یا وقفه ضعف، ایجاد احتمال از و دارد پیشگیری جنبه نظارت. تشخیص دهد وقوع از بعد را فعالیت جریان

 لازم اطلاعات گردآوری ارزیابی. نیست ارزیابی نظارت دیگر از طرف. نمایدمی جلوگیری اجرا روند در انحراف

 منجر اصلاح یا تغییر گیری،تصمیم به سرانجام تا است و فعالیت سازمان برنامه، یک هایجنبه همه مورد در

 و اشتباهات دنبال به صرفاً یا شود همراه نیز دیگری با اهداف است ممکن نظارت و کنترل که درصورتی. شود

 (.7930)بازرگان،  باشد خطاها

                                                           
1 - Roch 

2 - Control 

3 - Supervision 

4 - Evaluation 
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 برخوردار بیشتری پیچیدگی و ظرافت از ارزیابی اما دارند یکسانی مفهوم مواردی در ارزیابی و نظارت اگرچه

 آنچه. است دیگر گروهی عملکرد و فعالیت نحوه درباره افراد از گروهی یا فرد یک قضاوت واقع در است و

 و هانهاده بین روابط پیرامون هاداده آوریجمع از ارزیابی که است این کندمی جدا از نظارت را ارزیابی

 فراهم با ارزیابی و نظارت طورکلی، به. کندمی جستجو را طرح تأثیر و آثار و فراتر رفته طرح هایستانده

 اجرای و ریزیبرنامه بهبود جهت در موقع به اصلاحی اقدام در را وی مدیریت، برای پیوسته هایداده آوردن

 نشان مناسب واکنش اوضاع، تحولات برابر در که کندمی کمک مدیریت به امر این. رساندمی یاری هاطرح

 و نظارت بنابراین،. رساندمی یاری آینده عملکرد بهبود در را کجروی، مدیریت علت نمودن روشن با و داده

 دهدمی قرار افراد اختیار در را مفیدی اطلاعات ها،سیاست اجرای درست و ریزیبرنامه بهبود برای ارزیابی

 (.7901نژاد، )همتی

‌.‌ارزیابی2-8

جنبه  بر هاآن از هرکدام که است شده بیان ارزیابی کاربرد و ماهیت درباره متعددی نظرهای اظهار و تعاریف

تعریف  اولین. است چیزی ارزش یا بها تعیین عامل معنی به ارزیابی واژه لغوی، نظر از. کنندمی تأکید خاصی

های هدف به هابرنامه رسیدن میزان تعیین جهت ایوسیله را ارزیابی وی است؛ شده ثبت 7تایلر نام به ارزیابی

اثر  در رودمی انتظار که کنندمی اشاره مطلوب تغییرات به آموزشی هایهدف تعریف این در. داندمی آموزشی

 سازیفراهم را ارزیابی ( 0220) 0جکسون نورمن. آید حاصل فراگیران رفتار در آموزشی هایبرنامه اجرای

: 7934داند )بخشنده و همکاران، می تغییر یا و بهبود و اصلاح برای ابزاری پاسخگویی، برای و مالکی معیار

710.) 

 ارزش درباره داوری و قضاوت یا تبیین و تحقیق فرآیند عنوان تحت ارزیابی ،9کارتر تربیت و تعلیم فرهنگ در

 برای گذشته تجارب از استفاده فراگرد ارزیابی. است شده تعریف گیریاندازه و سنجش با چیزی، و مقدار

 به پدیده یک شرایط یا اهمیت میزان، درجه، کیفیت، ارزش، درباره و است آینده و حال در اقدامات بهتر

                                                           
1 - Tayler 

2 - Jackson 

3 - Karter 
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 باشد باید که آنچه با است اجرا حال در یا هست آنچه مقایسه برای است ایوسیله ارزیابی. پردازدمی قضاوت

 میزان بررسی و برنامه فرآیند در نظر تجدید و اصلاح اهداف، راستای در حرکت بنابراین. انتظاراست مورد یا

 (.004: 7934همکاران، )ایزدی و  بود نخواهد ممکن ارزیابی بدون اثربخشی آن و توفیق

 مواردی در و ارزیابی مفهوم به گاهی سنجش واژه. دارد نیاز ارزیابی و نظارت سنجش، به فعالیت و برنامه هر

 یک شایستگی و یابی()ارج ارزش اهمیت بررسی معنی به ارزیابی. است شده استفاده گیریاندازه به مفهوم

 و گیریاندازه جمع از ارزیابی دیگر، عبارت به. است ارزشی داوری یا قضاوت نوعی و است عامل یا یک چیز

 و کارایی کیفیت، مانند هاییعامل و مفاهیم بررسی ارزیابی در رو این از. شودمی حاصل یا داوری قضاوت

 درباره لازم هایداده ابتدا گیری،اندازه و سنجش در. گیردمی قرار توجه مورد نیز و فعالیت برنامه اثربخشی

 )براساس مطلوب وضعیت با قضاوت فرآیند در پدیده وضعیت ارزیابی، در سپس و شودمی گردآوری پدیده

 چنین را از طرفی در جاهای دیگر ارزشیابی. شودمی مقایسه شده( تعیین از پیش استانداردهای و ملاک ها

 کنند: می تعریف

قضاوت  یا داوری برای استاندارهایی و هاملاک با موقعیت آن ارتباط و فردی یا چیزی موقعیت تعیین روند

 نتایج و سو یک از شده بیان اهداف و ضمنی اهداف میان ایمقایسه باید ارزیابی کمک به رو این از. ارزشی

 بهبود جهت اطلاعات گردآوری ارزیابی هدف. آورد عمل به دیگر سوی از نشدهبینی پیش نتایج و مورد انتظار

 پس بار یک فقط ارزیابی که داشت توجه باید. است عملکرد بهبود نتیجه در و ریزیبرنامه فرآیند بخشیدن به

 عملکرد تطبیق تا گیرد انجام مستمر طور به برنامه اجرای طول در باید بلکه پذیردنمی انجام اجرای برنامه از

 از ارزیابی به نگاه که کرد مشاهدهتوان می ارزیابی مفاهیم از بندی جمع یک سازد. در میسر هدف برنامه با را

 رو این از. کندمی منعکس را نور مختلفی هایجهت از که است منشور به یک نور تابش مانند دانشمندان نظر

 سازمانی مأموریت و آن بر حاکم فرهنگ سازمان، نوع عملکرد، نوع بستگی به آن تعریف و ارزیابی به نگرش

 (.7932دارد )کوچی، 
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‌7عملکرد‌.‌ارزیابی2-2

 تعریفی آن از بتوان تا نرسد فرا روزی شاید که هاستسازمان در مفاهیم ترینپیچیده از یکی عملکرد ارزیابی

 یا مطلوب وضع با موجود وضع مقایسه طریق از عملکرد ارزیابی. شود واقع همگان قبول مورد که ارائه نمود

 می را عملکرد ارزیابی نظام کلی طور به. گیردمی صورت شده تعیینپیش از هایشاخص آل براساس ایده

 نگرش و معیارها با مطلوب وضعیت به دستیابی نحوه و میزان مقایسه و گیریاندازه و فرآیند سنجش توان

 بازنگری، هدف با معین زمانی دوره در و معین هایشاخص با معین پوشش تحت و حوزه دامنه در معین

 که است فرآیندی عملکرد ارزیابی‌(.31: 7930)گوهری پور و همکاران،  باشدآن می مستمر بهبود و اصلاح

 سازمان عملکرد ارزیابی منظور از. نمود ارزیابی و نظارت بتوان را شده انجام اقدامات و هافعالیت مجموعه

 سازمان بلندمدت و کوتاه مدت هایبرنامه ها،فعالیت اقدامات، مجموعه بتوان آن وسیله به که است فرآیندی

 (.7934)نوروزی سید حسینی،  نمود نظارت و کنترل احسن نحو به فصول از معینی زمان در را

 خصوص در مدیر تصمیمات به هاهداد تحلیل و تجزیه و آوریجمع و معیارها تعیین راه از عملکرد ارزیابی

 مرتب توسعه و رسانی، بررسیاطلاع دهی،گزارش به عملکرد، معیارهای با اطلاعات مقایسه عملکرد سازمان،

 اثربخشی، کارایی، نظیر عباراتی قالب در عملکرد جامع سنجش فرآیند به. کندمی فرآیندها کمک این

 سازمانی، وظایف و اهداف تحقق برای مفاهیم و اصول چارچوب در قابلیت پاسخگویی توانمندسازی،

 (.7932)کوچی،  شودمی اطلاق سازمان عملکرد ارزیابی سازمان، توسعه بلندمدت و ایبرنامه ساختاری،

 و کنترل هاینظام معتقد است سایمونز. است شده ( ارائه0220) 0سایمونز توسط جامع تعاریف از یکی

 فعالیت الگوهای اصلاح یا حفظ برای مدیران که است محوری اطلاعات رسمی امور و هارویه سنجش عملکرد

 دارد: اصلی هدف چهار عملکرد ارزیابی نظام هر تعریف این اساس بر. گیرندمی به کار سازمانی

 .است اطلاعات انتقال عملکرد سنجش و کنترل هاینظام تمامی هدف .7

 .دهندمی نشان را رسمی امور و هارویه عملکرد، سنجش و کنترل هاینظام .0

                                                           
1 - Performance Evaluation 

2 - Saymonz 
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 .باشند شده طراحی مدیران استفاده برای باید عملکرد سنجش و کنترل هاینظام .9

 استفاده عملکرد سنجش و کنترل هاینظام از سازمانی فعالیت الگوهای اصلاح یا حفظ برای مدیران .4

 (.01: 7939کنند )دهقان قهفرخی ، می

‌عملکرد‌ارزیابی‌.‌تاریخچه2-72

 در ویژه به سازمان و مدیریت دانش در موجود کارکردهای و مفاهیم از بخشی عنوان به عملکرد، ارزشیابی

 که مکانی و زمان هر در یقین طور به. دارد مدیریت و سازمان عمر درازای به ای ریشه سازمانی بخش کنترل

 بدون تواندنمی سازمانی، هیچ. است داشته حضور آن کنار در نیز ارزیابی و کنترل داشته، سازمان وجود

 به دیرباز از عملکرد ارزیابی. گذارد جای به خود از را کارآمدی و مطلوب حرکت و ارزیابی، کنترل اعمال

. گرددبرمی دور هایگذشته به آن پیشینه و است بوده مطرح سازمان در موفقیت عوامل مهم از یکی عنوان

. شدندمی نائل مقام ترفیع و پاداش دریافت به موفق افراد گرفت، شکل کار پدیده تقسیم قبایل در که زمانی

 عباراتی البق در و گرفتمی صورت مسئول فرد شخصی و ذهنی هایقضاوت تماماً براساس ارزیابی شیوه این

 چه هر شدن مشخص و وظایف شدن ترپیچیده و زمان گذر با همگام. شدبیان می بد یا و خوب همچون

 را خود تکامل و رشد مسیر هماهنگی، و تطابق جهت در نیز ارزیابی عملکرد ها،وخواسته انتظارات بیشتر

 که هنگامی درست. دانست ونیز از و پانزدهم قرن از توان می را عملکرد ارزیابی تکامل شروع. پیمود

 صورت به ارزیابی نظام. گرفت شکل نیز اولیه ارزیابی الگوهای ابداع کرد، را طرفه دو ثبت نظام 7پاچیولی

 در 0اون رابرت توسط اسکاتلند در دیمیلا 7022 سال از سازمانی سطح در چه و فردی سطح در چه گسترده

بردند  بهره پدیده این از سوئد و فرانسه هلند، آمریکا، آن کشورهای از پس و شد نساجی مطرح صنعت

 (.01: 7939)دهقان قهفرخی ، 

 و شدند ظاهر مدیریت ادبیات در کاری روحیة و اثربخشی مثل مفاهیمی تدریج میلادی به 7342 دهه آغاز با

 سازمانی ارزیابی که شد آشکار تدریج به. گشتند تلقی عملکرد اصلی اجزای عنوان میلادی به 7362دهه  تا

                                                           
1
 - Pachiule 

2 - Rabert Oen 
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 انسانی نیروی مشارکت و حضور. یابد گسترش کاری هایروش و کار علمی گیریفراسوی اندازه به باید

، 7362 دهه ابتدای و 7352 دهه طول در. گشت ظاهر عملکرد معادله در مهم یک مؤلفه عنوان به سازمان

 ساختار تحلیل به منجر کند فراهم سازمان کارکرد برای تشخیصی بینش که متغیرمهم یک برای جستجو

 وارد تجاری عملکرد سنجش برای کمی هایشاخص تجاری، هایبنگاه عملکرد مالی ثبت با. شد سازمانی

 با متناسب الگوها، این. آورد وجود به را عملکرد ارزیابی از جدیدی و الگوهای شد عملکرد ارزیابی هاینظام

 سازمانی، هایتئوری توسعة و شناخت با. یافت توجهی قابل رشد و آموزشی اداری تجاری، هایحوزه رونق

 دومین ابداع به منجر تقابل این ماحصل. گرفت قرار صاحبنظران انتقاد جدی مورد کمی ارزیابی الگوهای

 میزان سنجش برای سیستمی بکارگیری الگوها این هدف مهمترین .گردید عملکرد ارزیابی الگوهای نسل

 (.00: 7939سازمانی بود )دهقان قهفرخی ،  هایمأموریت و اهداف به دستیابی

‌ایران‌در‌عملکرد‌ارزیابی‌.‌تاریخچه2-77

 هجری مطرح هفتم قرن اواخر در اللهفضل رشیدالدین خواجه توسط کلاسیک، صورت به ارزشیابی ایران در

 اجرای نحوه و مدیریت نظر از دولتی هایسازمان تا شد مقرر کشور در بار اولین برای 7943 سال اما در شد،

. شد تشکیل وزیری نخست در دولتی هایسازمان ارزشیابی مرکز منظور، بدین. گیرند قرار مورد ارزیابی امور

 دولتی هایسازمان ارزشیابی دفتر ادامه در و گرفت شکل دولتی هایسازمان ارزشیابی معاونت7950سال  در

 و اداری امور سازمان در کشوری استخدام قانون مشمول هایدستگاه کارایی و عملکرد هدف ارزشیابی با

 (.30: 7906)محمدی، شد تشکیل استخدامی کشور

ارزشیابی  به صرفا هاسازمان ارزشیابی هایفعالیت و منحل دولتی هایسازمان ارزشیابی دفتر 7953 سال در

مدیریت  به نوین نگاه و کشور سیاسی وضعیت در تحول ایجاد با همزمان 7916 سال در. شد محدود کارکنان

در  تا گرفت قرار توجه مورد مدیریت عملکرد ارزیابی دفتر قالب در مدیریت عملکرد ارزیابی موضوع دولتی،

 بودجه و برنامه سازمان دو ادغام از پس 7913 سال در. بپردازد فعالیت به عملکرد ارزیابی نظام استقرار زمینه
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 عملکرد ارزیابی و نظارت زمینه در سازمان دو قانونی وظایف کلیة اجرای کشور، استخدامی و اداری و امور

 (.7939)نژاد سجادی،  شد محول کشور ریزیبرنامه و مدیریت سازمان به اجرایی هایدستگاه

های دستگاه عملکرد ارزیابی نامهآیین وزیران، هیئت در اداری اصلاحات گانه هفت هایبرنامه تصویب با

 ایجاد منظور به. رسید تصویب به مدیریتی هاینظام در تحول برنامه اهداف تحقق راستای در اجرایی نیز

 به شکایات به رسیدگی و بازرسی دفاتر عناوین ایبخشنامه طی ها،سازمان بیشتر جلب مشارکت و اعتماد

 اجرایی هایدستگاه عملکرد مذکور نامهآیین در. یافت نام تغییر شکایات به پاسخگویی عملکرد و ارزیابی گروه

 گیرند:می قرار بررسی مورد زیر شرح به اختصاصی عمومی و ابعاد اساس بر

‌الف  و هاسیستم بهبود سازمانی، ساختار انسانی، منابع مدیریت راهبردی، مدیریت شامل :عمومی‌ابعاد.

 اداری. سلامت و گرایی قانون مداری، ها، شهروندروش

 میزان ها،آن کمی اهداف تحقق میزان و توسعه هایبرنامه کلی هایگیریجهت شامل :اختصاصی‌ابعاد.‌ب

 عملکرد و دولت مهم و محوری هایمأموریت و هاسیاست نیز و اجرایی هایدستگاه اهداف و تحقق مأموریت

)دهقان  مجلس و مردم از رأی أخذ موقع در وزیران و جمهوررئیس هایبرنامه به توجه با اجرایی هایدستگاه

 (.03: 7939قهفرخی ، 

وزارت  عملکرد منابع انسانی ارزیابی اختصاصی ابعاد بر تمرکز و تأکید پژوهش این در که است ذکر شایان 

 .است بوده ورزش و جوانان کشور

‌4وریبهره‌و‌9اثربخشی‌،0کارآیی‌،7کیفیت‌.‌ارزیابی2-72

در  کیفیت. است مطرح فعالیت و برنامه اثربخشی و کارآیی کیفیت، مانند مفاهیمی بررسی عملکرد ارزیابی در

قبل  از معیارهای یا استانداردها الف(: حالتهای از یکی با موجود وضعیت تطابق : میزان از عبارتست سازمان

از  یک هر و هاحوزه مبنای بر توانمی را هاسازمان کیفیت بنابراین. انتظارات و هدف رسالت، ب( شده تعیین

                                                           
1 - Quality Evaluation 

2 - Efficacy 

3 - Effectiveness 

4 - Efficiency 
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 در را ارزیابی هایجنبه اگر مختلف هایمدل مطالعه به توجه با. کرد تعریف آن دهنده تشکیل عوامل

 یک هر برای توانمی را کیفیت بگیریم، نظر در اثرات و پیامدها خروجی، ها،فعالیت ورودی، ها زمینه،سازمان

 هایفعالیت های)خروجی سازمان هایستاده تحقق میزان سازمان، کارآیی از منظور .کرد تعریفها جنبه از

 حالت بهترین در اندازه این. آن( ست امکانات و )منابع سازمان هاینهاده توجه به با عملیاتی( هایبخش

 هابرنامه و اهداف به دستیابی میزان اثربخشی از منظور .نامند کارآ را حالت سازمان این در. معادل یک است

 اثربخشی با مترادف معمولا سازمانی بعد در ارزیابی عملکرد. است عملیات و هافعالیت بودن کارآ ویژگی با

 است اثربخشی عین راهبردی، سطح در و کارآیی عین سازمان، عملیاتی سطح در وریبهره .هاستفعالیت

 (.90: 7934)هاشمی چاشمی، 

‌مدیریت‌مکاتب‌در‌ارزیابی‌به‌.‌نگرش2-73

-می. است بوده متفاوت مختلف ادوار در آن پیامدهای و ماهیت، کیفیت جهت از عملکرد ارزیابی به نگرش

 از تابعی هاسازمان و مدیران و سرپرستان کارکنان، عملکرد ارزیابی به نگرش نوع نمودکه بیان توان چنین

 و عام اصول درست و دقیق اجرای هاکلاسیک زمان در. است بوده خود زمان مدیریت رایج وتئوری دیدگاه

 موارد علاوه بر هانئوکلاسیک زمان در و وریبهره ارتقای رویکرد با مدیران و هاسازمان از سوی شمول جهان

 از. عملکردگردید ارزیابی وارد کارکنان زندگی کیفیت بهبود و رضایتمندی انگیزش، موضوعاتی نظیر ذکرشده

 کردن لحاظ و سازمان فرعی هاینظام بین منطقی ارتباط برقراری نگریکل مکتب سیستمی، طرفداران نظر

 و هاشاخص در اساسی تغییرات باعث عملکرد، تحلیل و تفسیر برای با یکدیگر سازمان تعاملی روابط

 یا فرد عملکرد تحلیل و انعطاف پذیری مدیریت، در اقتضاء تئوری از طرح پس. شد عملکرد ارزیابی محورهای

 عملکرد ارزیابی به مربوط ادبیات وارد سازمان بر حاکم و شرایط فعالیت مورد محیط به توجه با سازمان

 (.92: 7939)دهقان قهفرخی ،  گردید
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‌عملکرد‌ارزیابی‌در‌نوین‌و‌سنتی‌های.‌دیدگاه2-74

 نوین و سنتی اساسی دیدگاه دو. داد قرار بررسی مورد متفاوتی زوایای از توانمی را عملکرد ارزیابی مباحث

 و داده قرار هدف را شونده ارزیابی کنترل و عملکرد یادآوری و قضاوت سنتی، دیدگاه. دارد وجود بارهاین در

 نیز گذشته مقتضیات با و است گذشته زمانی دوره عملکرد به معطوف صرفا دیدگاه این. دارد سبک دستوری

 و افراد بهسازی و بهبود شونده، ارزیابی هایظرفیت توسعة و رشد آموزش، نوین، دیدگاه. است شکل گرفته

 پذیریمسئولیت و انگیزش ایجاد ذینفعان، عمومی مشارکت و ایمشاوره خدمات ارائه آن، و عملکرد سازمان

 و ضعف نقاط شناسایی را آن مبنای و داده قرار هدف را عملیات و هافعالیت سازیبهینه و بهبود کیفیت برای

 سیستمی ارزیابی به و بوده معاصر مقتضیات دیدگاه این خاستگاه. دهدمی تشکیل تعالی سازمانی و قوت

 گیریاندازه پوشش تحت حوزه. کندمی پیدا توسعه مدرن، هایروش و هااز تکنیک استفاده با عملکرد

 واحد یا و افراد سازمان، .باشد کارکنان و فرآیند یک واحد، یک سازمان، کلان یک سطح تواندمی عملکرد

 اجزای شرایط باید باشند ومی کل سیستم از جزئی تنها اما هستند کار دهنده انجام ظاهر به گرچه سازمانی

 یک لوازم از های سازمانآرمان و هااستراتژی و جانبه همه معیارهای به توجه. گیرد قرار نظر مد نیز آن دیگر

 عدالت ارزیابی واقعی، یک عملکرد، ارزیابی در رویکردی چنین. باشدمی جامع عملکرد مدیریت سیستم

 شرح به نظر مورد ابعاد در فوق نگرش دو هایتفاوت .بود خواهد پویا و برنده پیش و اتکا و اعتماد قابل محور،

 .(7934است: )نوروزی سید حسینی،  شده ارائه زیر جدول

 عملکرد ارزیابی در نوین و سنتی هایدیدگاه (0-0) جدول

‌نوین‌سنتی‌دیدگاه

‌هاویژگی
 قضاوت به معطوف

 عملکرد( )یادآوری

 توسعه و رشد به معطوف

 عملکرد( )بهبود

 عملکرد کنندهو تسهیل دهندهمشورت عملکرد گیریاندازه و قضاوت‌کننده‌ارزیابی‌نقش

 آینده گذشته‌ارزیابی‌دورة

 گذاری استاندارد خود مافوق مدیران و سازمان نظر‌ارزیابی‌استانداردهای
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 شونده ارزیابی ظرفیت بهبود و توسعه شونده ارزیابی کنترل‌عمده‌هدف

 گفتگو محاکمه( به )شبیه دستوری‌ارزیابی‌از‌پس‌مصاحبه‌سبک

‌ارزیابی‌پیامدهای
 و ترینموفق شناسایی و تعیین

 مدیران به مالی پاداش اعطای

 بهبود منظور به مشاوره خدمات ارائه

 هافعالیت روزافزون و مستمر

 عملکرد بهبود و توسعه رشد، عملکرد کنترل‌نظام‌خروجی

 

های تفاوت سنتی نگرش با مقایسه در نوین نگرش اساس بر کارکنان و هادستگاه ارزیابی که شودمی ملاحظه

اثربخشی  نهایتاً و کارکرد بهبود نوین، دیدگاه بر مبتنی ارزیابی نظام وجود پیامد. دارد مختلف ابعاد در اساسی

 اساسی اهداف که نمایند لمس وجود تمام با دولتی هایدستگاه کهصورتی در. است سازمان هایفعالیت

 و قضاوت پدیده و است هاآن هایفعالیت و عملکرد بهبود و توسعه رشد، راستای در ارزیابی مرتبط با انجام

 ارزیابی نظام برقراری استقبال به خود کارکنان و هاسازمان صورت این در ندارد، آن جایگاهی در گیریمچ

 نظام ایجاد هاتلاش این برآیند. نمایندمی تلاش آن هایمکانیزم بهبود جهت مرتب در بطور و روندمی

 اهداف تحقق نهایتا و عملکرد بهبود و توسعه رشد، نگرشی، چنین که پیامد هاستسازمان در خودارزیابی

 (.7934اهدبود )نوروزی سید حسینی، خو سازمانی

‌نوین‌ارزیابی‌.‌فلسفه2-75

که  دارد ای فلسفه نوین، رویکرد با عملکرد ارزیابی فرآیند که کرد توجه باید هاسازمان عملکرد ارزیابی در

 .کرد بیان را زیر موارد توانمی عملکرد ارزیابی فلسفه بیان در. سازدمی آشکار را آن ضرورت

وضعیت  مقایسه اطلاعات، آوریجمع و هاتلاش تمام دلیل ارزیابی هر در :هدفگراست‌امری‌ارزیابی‌الف(

 .است شده محقق که است موجودی وضعیت با شده اشاره آن به هدف عنوان به برنامه در که مطلوبی

 ارزشی با را هدفی نتوانیم اگر و هستند هاارزش بردارنده در هاهدف :ارزشگراست‌امری‌ارزیابی‌ب(

 به ارزیابی. است ارزش یا سود به دستیابی هدف، به رسیدن و هدف. است اعتبار بی هدف آن تطبیق دهیم،

 .کندمی مشخص را برنامه اثرگذاری میزان و پردازدمی ارزشگری امور
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 یا درستی میزان درباره گیریتصمیم نوعی ارزیابی :است‌قضاوتی‌و‌منطقی‌استدلالی،‌امری‌ارزیابی‌ج(

-اساس فلسفه بر برنامه یا رفتار یا موضوع خود که همانطور. عملکردهاست و رفتارها از مجموعه یک نادرستی

 .دارد فلسفی استدلالی مبنای نیز آن دادهایبرون وضعیت و گیریشکل است، شده ریزیای پی

در  قبل از که است ایتوسعه و رشد میزان بررسی برای ارزیابی :است‌تکاملی‌و‌اصلاحی‌امری‌ارزیابی‌د(

تحقق  راه سر موانع یا مشکلات بررسی با کوشدمی ارزشیاب ارزیابی، فرآیند در. است شده بینیپیش برنامه

بپردازد  موانع این کردن برطرف هایراه نیز و هاآن هایهدف تحقق دلایل عدم به ها،استراتژی و هابرنامه

 (.7932)غضنفری، 

‌عملکرد‌ارزیابی‌نظام‌.‌اهداف2-76

 خود هایفعالیت در آنکه برای خصوصی و عمومی هایسازمان :وریبهره‌افزایش‌و‌کیفیت‌ارتقا‌الف(

 ها،برنامه اثربخشی و کارایی مورد در نمودن قضاوت و بینش کسب جهت عملکرد ارزیابی از پیشرو باشند،

 اندازه برای نشانگرهایی چه اینکه مورد در ابتدا هاسازمان این. کنندمی استفاده خود انسانی و نیروی فرآیندها

. کنندمی گیریتصمیم شد، خواهد استفاده استراتژیک هایبرنامه و اهداف کسب در هاآن گیری پیشرفت

 پیشرفت جهت در هاداده این از نهایت در و نموده تحلیل و آوریجمع را عملکرد به های مربوطدادهسپس

 هوشیاری و سازمان هوشمندی باعث صحیح کنترل اعمال. برندمی سود عمل به استراتژیتبدیل  و سازمان

 اختلالات اصلاح و بهبود زمینه سازمان عملکردارزیابی. شودمی آنان مراقبت و رفتن دقت بالا و کارکنان

 کارا هایفعالیت شناسایی باعث همچنین. گرددمی وریبهره افزایش موجب فراهم نموده، را سازمانی آورزیان

 .گرددفراهم امور کیفی ارتقای و رشد زمینه هاآن تأکید بر با تا شودمی اثربخش و

و  انتظارات ، اداری و عمومی هایسیاست تغییر و ندارند ثابت موجودیت هاسازمان :بهتر‌گیری‌تصمیم‌ب(

 و اگرهدفگذاری بنابراین. گذاردتأثیرمی ساختارسازمان و هاو برنامه براهداف و جامعه، دولت هایدیدگاه

 شود، انجام لازم آگاهی بدون گیردمی صورت سازمان اهداف و وظایف تغییر منظوربه  که هاریزیبرنامه

 ارزیابی اما وجودآورد؛به منابعتخصیص زمان، انسانی، نیروی اتلاف از جهت بسیاری است انحرافات ممکن
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 درستی به هرگز علیرغم آنکه آینده ممکن است. دهدریزان قرارمیبرنامه اختیار در را اطلاعات لازم عملکرد

 بهتری آمادگی باشد موجود هابرنامه فعلی موقعیت از اطلاعات دقیقی اگر اما نشده باشد، تحلیل و تجزیه

 را سؤال هر صحیح پاسخ است ممکن عملکرد ارزیابی البته. داشت خواهد آینده وجود در هاآن سنجش برای

 از اطمینان برای مناسبی وسیله و کندمی مشخص را و سو سمت شده، شدن موضوع روشن موجب ولی ندهد

 و مسئولان مدیران، دیگر طرف از. باشدمی استراتژیک و مدت بلند طرف اهداف به صحیح هایگام برداشتن

 داده قرار هاآن رویپیش در عملکرد ارزیابی نتیجه از که تصویری با زمانی معین فواصل در امور ریزانبرنامه

 .آیندبرمی هاآن رفع صدد در و شوندمی واقف های خودبرنامه عدم پیشرفت یا پیشرفت علل به شودمی

 قابلیت ارتقاء عملکرد، ارزیابی پیامد ترینمهم :پاسخگویی‌برای‌نیاز‌مورد‌اطلاعات‌آوریج(جمع

 شود کهمی شناسایی آن علل و قوت نقاط و ضعف نقاط ارزیابی فرآیند طی چون. باشدمی پاسخگویی سازمان

 .کندمی تسهیل را دستگاه امر پاسخگویی این

 نتایج به...  و آموزش و هاپاداش منابع، تخصیص سیستم دادنارتباط  :کارکنان‌عمومی‌د(مشارکت

 هاگروه و افراد همه مشارکت موجبات خودکار طور به نتایج، در گروه یا فرد هر سهم و مشخص بودن عملکرد

 در هاگروه و افراد اگر مخصوصا. نمایدمی ارزیابی عملکرد را فراهم سیستم به تعهد و سازمان تحقق اهداف در

 بازخورد هاآن به ارزیابی نتایج و شوندداده  دخالت عملکرد و استانداردهای ارزیابی هاتدوین شاخص و تهیه

 .است مدیریتی و کاری فرآیندهای در بهبود برنامه ایجاد ارزیابی عملکرد از هدف که بدانندها آن و شود داده

 شود،ها میآن کارایی مقایسه موجب هاارزیابی عملکرد سازمان :سالم‌رقابت‌و‌مقایسه‌امکان‌ایجاد‌ه(

 تأثیر و انجام شده هایفعالیت و حدود ارزش کارها آورد،می فراهم سازمان برای را سالم فرصت رقابت

 امکان دیگر طرف از. شوندمی مقایسه هم با امکانات و هاهدف و گرددمی معلوم شده کارگرفته به امکانات

 در سازمان توانمندی ارتقای باعث همچنین. نمایدمی ایجاد را مسئولین عملکرد در مورد قضاوت و مقایسه

 .گرددمی بین المللی و ملیدرفضای  پذیریرقابت خدمات و کیفی و کمی ارائه
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این است که  حسن عمده ارزیابی عملکرد :اهداف‌به‌وصول‌برای‌پذیری‌مسئولیت‌احساس‌ایجاد‌و(

 قرار هاآن اختیار در ارزیابی عملکرد نتیجه از که تصویری با معین زمانی فواصل در امور و مسئولان مدیران

-آن به مربوط که حدودی تا و شوندمی واقف خود هایبرنامه پیشرفت عدم یا پیشرفت به علل شودمی داده

 جلب است؛ کارها کندی باعث که عواملی به و مردم دولت توجه ضمنا. آیندبرمی هارفع آن صدد در هاست

-های کلیهدف به وصول برای بیشتر مسئولیتی احساس و با آگاهی خود به سهم عوامل همگی و شودمی

 .ترهمکاری خواهندکرد

 موجب کند پیدا تحقق خود واقعی معنای به عملکرد ارزیابی که درصورتی :کارکنان‌روحیة‌ز(تقویت

 و شودمی مشخص هاآن برای نقاط ضعف و گرددمی قوت کارخود به افراد و هاسازمان و پی بردن آگاهی

 برداشته ازمیان سازمان هایگروه و افراد همیاری و دستگاه کمک به و مختلف وسایل و هابا شیوه ضعف نقاط

 ایفای در که کوششی و تلاش و هاآن خدمت و کار که کنندمی افراد اعتقاد پیدا و هاازطرفی سازمان. شودمی

 .گرددمی منظور هاآن حساب به و ماندنمی پنهان نظرها از برندمی کار به خویش هایومسئولیت وظایف

 .است پاسخگویی به متصدیان لازم و قوی نظارت توسعه، به کمک عوامل از یکی :توسعه‌به‌ح(کمک

 عنوان به امروزه افزایش دهد شهروندان مقابل در را دولت پاسخگویی کهنهادهایی چارچوب قانونی قوی و

 جوهره که است صحیح مدیریت با مترادف قوی، نظارت و توسعه. شوندمی محسوب توسعه پایدار مهم اجزای

 .باشدمی عملکرد ارزیابی نظام طریق از مناسب پاسخگویی و عملیات سازمان در سطح صداقت ارتقای آن

 به توجه امکان قانون وضع مقام در قانونگذار که از آنجایی: مناسب‌و‌جدید‌هایحلراه‌به‌دستیابی‌ط(

 اجرا مقام در تصویب مراحل طی از پس قانونی مواد معمولا ندارد را وظایف قانونی اجرایی زوایای بسیاری از

 مورد منظور و باخواسته شود کهای اجرامیبگونه یا یابدنمی اجرایی قابلیت یا شودکهمی مشکلاتی مواجه با

)دهقان  شودمشکلات شناسایی می قبیل این که است عملکرد ارزیابی جریان در. یابدتعارض می نظر

 ذیل شرح به توانمی را سازمانی عملکرد ارزیابی نظام اصلی اهداف دیگر دیدگاهی (. از95: 7939قهفرخی ، 

 :شمرد بر
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 سازمان. در صحیح هدفگذاری توسعة فرآیند

 سازمان. در )کایزن( دائمی بهبود فرآیند تقویت

 سازمان. در علمی مدیریت توسعة و امور مدیریت بهبود

 سازمان. در انسانی منابع بخصوص منابع از بهینه استفادة

 آن. اثربخشی نتیجه در و اهداف به نیل در سازمان دستیابی توان ارتقای

 عملکردها. ضعف و قوت نقاط شدن مشخص واسطة به مسئولین تردقیق گیریتصمیم

 سازمان. عملکرد از هاآن به واسطة آگاهی سازمان مجموعة با جامعه مشارکت افزایش

)فراهانی و همکاران،  سازمان در تحول و تغییر پذیرش شدن نهادینه و امور در کارکنان مشارکت افزایش

7939 :56.) 

‌کارآمد‌عملکرد‌ارزیابی‌سیستم‌یک‌بنیادین‌.‌اصول2-77

 شود: سازماندهی زیر اصول مبنای بر باید کارآمد، عملکرد ارزیابی سیستم یک

-می استفاده عملکرد ارزیابی سیستم یک از مختلفی کاربران معمولا :ارزیابی‌اهداف‌بودن‌الف(روشن

اهمیت  از داد، خواهد قرار استفاده مورد را اطلاعات چگونه و چرا کسی، چه اینکه شناخت بنابراین،. نمایند

اطلاعات  و شوند شناسایی باید دارند عملکرد اطلاعات به نیاز علاقه یا که ذینفعی افراد. است برخوردار زیادی

ها آن به هاپرسش پاسخ یافتن یا بهتر هایتصمیم اخذ در بتواند باید عملکرد هایشاخص از آمده بدست

 استفاده عملکرد ارزیابی اطلاعات از مختلف مقاصد برای است ممکن کاربران از یک هر زیرا کمک کند،

 .کنند

عبارت  به. باشد مشخص ملی برنامه یک هدف توابع باید ارزیابی الگوی در :برنامه‌اهداف‌بودن‌ب(روشن

 .باشد آگاه ارزیابی الگوی در آن گنجاندن برای برنامه هدف توابع از باید ارزیابی واحد دیگر،
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یکسان  هایاولویت اهداف این اما کنند،می دنبال را متنوعی اهداف اصولا هاسازمان :هااولویت‌بر‌ج(تمرکز

 کلیدی اهداف یعنی سازمان، هایاولویت باید عملکرد اطلاعات بنابراین دارند، رجحان هاآن از برخی و ندارند

 مربوط اطلاعات از گیریبهره طریق از امر این. باشد متمرکز است، ضروری آنها بهبود که مهمی هایحوزه و

 گذارندمی تأثیر رفتار بر چگونه هاشاخص که بیاموزند باید هاسازمان. شودمی اجرا سازمان جاری به عملیات

 .گیرند بهره عملکردشان بهبود و توسعه انتخاب، در این شناخت از و

بدرستی  آن عناصر و سیستم دهد نشان که باشد مؤثری نشانگر باید عملکرد ارزیابی نظام :راستایید(هم

عملکرد  بازنگری و هدفگذاری فرآیند راستای در باید سیستم این. دهندمی انجام را خود تکالیف و وظایف

-و مأموریت هارسالت تأثیر تحت خود نوبه به کلا اهداف این که اندکلی اهداف دارای هاسازمان. باشد سازمان

در  که هاییزمینه در عملکرد ارزیابی نظام با راهبردها و اهداف نظام بین پیوند عدم. هستند دولت های

-می انتظار. است طبیعی شود،می تشدید و ایجاد سازمان در هاییبیماری ها،آن به مناسب توجه عدم صورت

 .باشد جاری و ساری سازمان هایفعالیت و عناصر تمام در عملکرد ارزیابی نظام رود روح

در  موجود هایمحدودیت و )امکانات( ابزارها به سازمان اهداف به دستیابی چون :هامحدودیت‌به‌ه(توجه

 یا به امر این که باشد، نیز مزبور هایمحدودیت دارای باید ارزیابی الگوی است، وابسته اهداف به راه رسیدن

 .شود گرفته نظر در باید ضمنی بصورت یا صورت صریح

 تنها هایی کهسیستم. دهد قرار توجه مورد را آنان هایفعالیت کل باید  عملکرد ارزیابی سیستم: نگری‌و(کل

ارائه  فرآیند تخریب باعث زیاد احتمال به هستند متمرکز سازمان هایفعالیت از محدودی تعداد یا یک بر

 متوازن. شد خواهد ابعاد سایر دیدن صدمه باعث بعد یک بر مدیران صرف تمرکز بنابراین. شد خواهد خدمات

 و سازمان عملکرد ارزیابی فرآیند بهبود شود، انجام اگر ارزیابی، نظام رویکردهای و جوهره ساختن و متعادل

 .آوردمی همراه به را هافعالیت اثربخشی در نهایت

از  باید الگو دیگر، عبارت به. شود توجه هابرنامه نتایج به باید ارزیابی الگوی در :هابرنامه‌نتایج‌به‌ز(توجه

 .شود تبدیل اثربخشی ارزیابی به )مدیریتی( عملکرد ارزیابی حالت
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 در هم و بیرونی و درونی عوامل تأثیر تحت هم هاسازمان عمومی خدمات :هاشاخص‌مندنظام‌ح(پالایش

 تغییرات تبع به بنابراین. تغییرند حال در پیوسته بطور خدمات از کنندگاناستفاده پیشنهادهای پی اعمال

 خدمات برای تقاضا که زمانی در اصلاحات این انجام همچنین،. شوند اصلاح باید نیز عملکرد هایشاخص

 حیث از هاشاخص در انعطاف دیگر عبارت به. است ضروری باشد رسیده اتمام به اییا برنامه یافته تغییر

 که است مهمی اصول از سازمان مأموریت های و هاهدف همچنین و محیطی با شرایط هاآن بودن متناسب

 .گیرد قرار توجه مورد کارکنان و هاسازمان ارزیابی عملکرد نظام طراحی در باید

 و تجزیه برای عملکرد ارزیابی سیستمی رویکرد در :عملکرد‌ارزیابی‌به‌سیستمی‌رویکرد‌ط(داشتن

 هایپدیده با پدیده متقابل هایارتباط به پدیده، اجزای تعامل به توجه بر علاوه آمده، بدست تحلیل نتایج

 در مرحله سه رویکرد این در ترتیب این به و شودمی توجه محیط خود داخل نیز و اطراف در محیط دیگر

 گرفته نظر

 :شودمی

 .باشد آن از بخشی شود، تشریح باید آنچه که نحوی به فراگیر مجموعه یک تعیین .7

 .فراگیر مجموعه خواص یا رفتار تشریح .0

 .فراگیر مجموعه در آن هایوظیفه یا هانقش حسب بر نظر مورد پدیده خواص یا رفتار تشریح .9

که  داشت، توجه هاآن میان متقابل روابط متناقض( و )گاه اهداف تعداد به باید ارزیابی الگوی در اساس این بر

-می مختلف(حرکت هایهدف گرفتن نظر در )با چندمنظوره الگوهای سمت به ارزیابی الگوی حالت این در

 .آیدمی وجود به مختلف، هایهدف به نیل مختلف شقوق بررسی و امکان کند

 طول در ملی برنامه یک طول در متغیرها تأثیر که آنجا از :ارزیابی‌الگوی‌پویایی‌هایجنبه‌به‌ی(توجه

 هایمشخص ورود شد، خواهد تحلیل کارآیی عدم به منجر آن ایستای تحلیل و است گرفته زمان انجام

 گرفته شکل انتظارهای به مربوط ملاحظات بارآوری دوره مانند ملاحظاتی تواندمی ارزیابی در الگوی پویایی

 .بگیرد نظر در را یک برنامه طول در
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 شرایط مجموعه گرفتن نظر در بر علاوه ارزیابی نظام یک :فرهنگی‌و‌قانونی‌تمهیدات‌گرفتن‌نظر‌ک(در

 فرهنگی و قانونی هایزیرساخت به توجه با باید عملکرد ارزیابی نتایج کارآمد و صحیح انجام برای و عوامل

. بپردازد نیز ارزیابی از حاصل نتایج کردن عملی برای لازم پیشنهادهای ارائه به هاسازمان و جامعه موجود در

 سمت به ب(حرکت موجود؛ وضعیت در عمل الف(: بگیرد نظر در را رویکرد دو باید نظام این این اساس، بر

 و موجود( شرایط ثبات شرط )با مدتکوتاه اصلاحی راهکارهای رویکرد دو ایجاد با و وضعیت مطلوب؛

 ارزیابی( اثرگذاری برای مناسب شرایط ایجاد و نامناسب شرایط تغییر برای پیشنهاد همراه ارائه )به بلندمدت

 و قانونی لازم تغییرات نیز و هاسازمان سازمانی فرهنگ زیرساخت در فرهنگی تغییرات لازم زمینه در را

)سید نقوی و  کند ارائه ارزیابی نتایج از استفاده و اثربخشی برای بسترمناسب کردن مهیا برای نهادی،

 (.794: 7937همکاران، 

‌کارآمد‌عملکرد‌ارزیابی‌نظام‌های.‌ویژگی2-78

در  سیستمی نگرش ترین کارکردعمده. دارد وجود زیادی هایدیدگاه کارا ارزیابی نظام هایویژگی درخصوص

مورد  نیز عملکرد ارزیابی در که بوده پیرامون هایپدیده به جامع و گرایانهکل نگاه آموختن مدیریت، ادبیات

 کارآمدی و بهبود که است هاییزمینه از نظام، یک عنوان به ارزیابی به نگاه زیرا است، گرفته قرار استفاده

 و ستانده فرآیند، ها،ورودی شامل مؤلفه اساسی چهارارزیابی  نظام در اساس این بر. سازدمی را میسرآن

 لازم هایویژگی اولا که شودمی واقع کارساز و مؤثر عملکرد ارزیابی نظام درصورتی و باشدمی بازخورد مطرح

 باشد برقرار منطقی تعامل ارزیابی نظام عناصر و هامؤلفه بین ثانیا و باشد داشته وجود مؤلفه هر خاص برای و

 مستمر بهبود تا دهد قرار توجه مورد نیز را محیط تحولات و تغییر همواره نظام این های عصبینهایتا رشته و

 باشد:می شرح بدین کارآمد عملکرد نظام ارزیابی هایویژگی دیدگاه، این با. پذیرگرددها امکانفعالیت

نظام ارزیابی به عنوان :  باشد‌شده‌منتج‌سازمان‌راهبردهای‌و‌اهداف‌از‌ارزیابی‌هایالف(شاخص 

 به حرکت باشد نظر در چنانچه دیگر عبارت به. رودمی کار به ابزاری برای تحقق اهداف و راهبردهای سازمان

تحقق اهداف  به معطوف رفتارهای استقرار برای روش مؤثرترین شود، نهادینه تحقق اهداف سازمان سمت
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 ارزیابی کاپلان رابطه در همین. باشدهای ارزیابی عملکرد میتدوین آن رفتارها درقالب شاخص سازمان،

-می اذعان او. داندتبدیل دورنمای سازمان به اهداف، راهبردها و معیارهای خاص می فرآیند اساس را عملکرد

 تدوین برای ایوسیله عنوان به آن از ندرت به عمل در اما دارند را قبول ارزیابی اثرات بلاشک یرانمد که کند

 .کنندمی استفاده راهبرد اجرای و

‌واستانداردهایب(شاخص و  هاشاخص :باشد‌قبول‌قابل‌و‌عینی‌منطقی،‌امکان‌حد‌تا‌ارزیابی‌ها

-بهینه با هاشاخص در هاویژگی برخی وجود. دهندمی تشکیل را ارزیابی نظام ساختار ارزیابی، استانداردهای

 و منطقی باعث ارزیابی هایشاخص در هاآن وجود که خصوصیتی پنج. است مرتبط ارزیابی شدن نظام

 :عبارتنداز شود،می هاملموس شدن شاخص

 معیارها. و هاشاخص بودن مشخص و روشن 

 معیارها. و هابودن شاخص گیریقابل اندازه 

 معیارها. و هاشاخص قابل حصول بودن 

 معیارها. و هاشاخص بودن نتیجه به معطوف 

 معیارها.    و هاشاخص به زمان بودن معطوف 

 باشد سازگار سازمانی و محیطی موقعیت و شرایط با که حصول قابل استانداردهای وجود رسدمی نظر به

 .سازگار بوجود آید اهداف به وصول برای ارزیابی شونده در کافی و لازم انگیزه که شودباعث می

فرآیند  اساسی کارکرد :باشد‌دارا‌را‌نظر‌مورد‌فتاری‌الگوهای‌تبیین‌توانایی‌ارزیابی‌هایج(شاخص

رفتارهای  از اعم سازمانی قبول قابل و مطلوب رفتارهای از واقعی تصاویری که باشد ایبه گونه باید ارزیابی

ارزیابی  برای را...  و کنترل و نظارت کار، انجام چگونگی سازماندهی، گیری،تصمیم ریزی،برنامه با مرتبط

 تا تواندمی سازمان که است رفتاری الگوهای سایه در. سازد نمایان خوبی به ارزیابی کنندگان و شوندگان

 الگوسازی باشد قادر که است نظامی کارا، ارزیابی نظام. نماید حاصل اطمینان هافعالیت بودن موثر حدودی از

 .نماید تسهیل را آنها صحیح و ادراک رفتاری
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 دادنسوق رویکرد :باشد‌شده‌اعلام‌شوندگان‌ارزیابی‌به‌قبل‌از‌ارزیابی‌استانداردهای‌و‌هاد(شاخص

 الگوهای که است امکانپذیر زمانی ارزیابی فرآیند در نظر مورد اهداف سمت به سازمان و رفتار کارکنان

 شوندگان ارزیابی اطلاع به ارزیابی انجام از قبل استانداردها و هاشاخص قالب در سازمانی فردی و رفتاری

 و هدف هایفعالیت تا شودمی باعث ارزیابی شونده ناحیه از قبول قابل الگوهای رفتاری اطلاع از. باشد رسیده

 از اطلاع دیگر سوی از. قرارگیرد قبول مورد سازمان در راستای رفتارهای و هدف کارکنان به معطوف

 اهداف به حصول جهت در را سازمان تمرکز و تجمیع امکان ارزیابی شروع قبل از استانداردها و هاشاخص

 .سازدمی میسر نظر مورد

درشرایط کنونی  :نماید‌پشتیبانی‌و‌حمایت‌را‌ارزیابی‌نظام‌لازم،‌اداری‌های‌دستورالعمل‌و‌قوانین‌ه(

شرایط  نظیر عواملی. است درک قابل و ملموس کاملا سازمان هایفعالیت بر محیط تأثیر فزاینده و نقش

 قوانین و و جامعه تأمین کنندگان منابع، رقبا، مشتریان، دولت، فرهنگی، جغرافیایی، اقتصادی، سیاسی،

 با منطقی تعامل و رابطه نتواند سازمان چنانچه و شده اند هاشناختهسازمان محیطی عنوان عناصر به مقررات

 و مقررات و قوانین. افتدمی اتفاق سازمانی مرگ نهایتا و هافعالیت اثربخشی نماید، عدم برقرار محیط

 فرآیندهای در شگرف بسیار تأثیر که است محیطی هایمؤلفه از ما اداری کشور نظام در هادستورالعمل

 مقولاتی جمله از ارزیابی نظام در لازم مقررات و و مناسب سازی قوانین تدوین. گذاردبجای می مدیریتی

 و بوده واقف کارکردهای آن خوبی به به باید عملکرد ارزیابی مجریان نظام و سیاستگزاران طراحان، است که

 ایفای ارزیابی نظام در بازدارنده نه دهندهنیروی سوق به عنوان که نمایند تنظیم را مقررات این ای گونهبه

 .نماید نقش

طورکه درصفحات همان :باشد‌جاری‌و‌ساری‌آن‌فرایند‌و‌ارزیابی‌نظام‌کالبد‌در‌نوین‌نگرش‌روح‌و(

 طبقه ارزیابی، فکری غالب را در ادبیات جریان بندی فرضی دویک تقسیم با صاحبنظران شد، قبل نیز اشاره

 ارزیابی از بر استفاده گیرد،می بر در را میلادی 7302 دهه اوایل تا که سنتی نگرش ساختار اند.بندی نموده

 که نگرش نوین،کارکردهاییادآوری عملکرد استوار است درحالی و گیریقضاوت، اندازه برای ابزاری عنوانبه
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 توسعه و رشد راهبردهای سازمان، و اهداف تحقق از توانمی است که متصور ارزیابی نظام برای وسیعی

 یاد نمود. آنهاتواناسازی  و ارزیابی شونده هایتوانایی

-می باعث فوق هایویژگی وجود :باشند‌دارا‌را‌لازم‌تبحر‌و‌تخصص‌شایستگی،‌کنندگان‌ارزیابی‌ز(

 مورد عملکرد، بهبود جهت در اقدامات اصلاحی و پیشنهادات بکارگیری و ارزیابی از حاصل نتایج شود که

 یا ارفاق به تمایل وسط، حد به گرایش خطاهای تعمیم، از اجتناب. گیرد قرار ارزیابی شوندگان قبول

 اتفاق ارزیابان سوی از است ممکن ارزیابی فرآیند در که دیگر خطاهای سایر و ایهاله خطای و سختگیری

 آموزشی هایدوره برقراری با باید بنابراین. رسدمی ارزیابان به حداقل در و شایستگی تخصص وجود با بیفتد

 .شود انجام ارزیابان توانمندسازی جهت لازم در هایآموزش که سعی شود

از  اعم عملکرد نظام ارزیابی در :شود‌لحاظ‌سازمانی‌و‌محیطی‌اقتضائات‌ارزیابی،‌فرآیند‌انتخاب‌ح(در

حاصل از ارزیابی لازم است  نتایج بکارگیری های ارزیابی،روش استانداردها، شاخص، تعیین محتوی، طراحی،

چرخه  و ساختار اندازه، تکنولوژی، ها،استراتژی و اهداف قبیل از ایمتغیرهای زمینه و بیرونی با محیط تعامل

 نتیجه گرفت که چنین توانمی به منظوررعایت اختصار. قرارگیرد توجه مورد ویژه صورت عمرسازمان به

 و درونی محیط از )اعم محیطی شرایط با انطباق قابلیت و قدرت و ارزیابی ساختار نظام بودن منعطف

 .گرددمی ارزیابی نظام ناکارآمدی باعث آن که فقدان است هاییویژگی از بیرونی(

 نیابد تحقق آنها عملی زمینه که زمانی تا هاترین ایدهعالی و بهترین :باشد‌داشته‌اجرایی‌ط(قابلیت

 در. نمایند مشغول و معطوف خود به را پردازان اذهان نظریه توانندباقیمانده و فقط می برج عاج همچنان در

 هنگامی پیچیده و عالی الگوهای و نظریات و هاآرمان. است درک قابل پدیده این نیز دانش مدیریت حوزه

 نظام. است صادق ویژگی این نیز ارزیابی نظام مورد در. نمایند پیدا عملی جنبه شود کهافزون می هاآن ارزش

ها، گیری آناندازه و استانداردها و هاشاخص حیث از که است نظامی و کارآمد، عملکرد متناسب ارزیابی

 عملی صورت به هاآن ارزیابی(تحقق )پیامدهای کنندگان، کارکردارزیابی دوره ارزیابی، های ارزیابی،روش

 عین کیفیت، در که شودمی مضاعف آن هایارزش جامع هنگامی و ارزیابی علمی الگوی. باشد امکانپذیر
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 مدیران، کنندگان،ارزیابی اعم از ارزیابی شوندگان، ذیربط افرادو  باشد امکانپذیر سهولت با آن اجرای

 .دوستانه برقرار نمایند و ارتباطات دلچسب نظام آن با ریزانبرنامه و سیاستگزاران

: شود‌رفته‌بکار‌شوندگان‌ارزیابی‌هایظرفیت‌توسعه‌و‌رشد‌راستای‌در‌ارزیابی‌ی(نتایج

 تخصیص نیازهای آموزشی، شناسایی. اندنموده منظور ارزیابی نظام برای را متفاوتی صاحبنظران کارکردهای

 توسعه و رشد مسیر ریزیبرنامه سازمانی، هایسیاست به مربوط تصمیمات در و بازنگری ارزیابی منابع،

 پیامدهای برخی عنوان به پاداش ارتقاء، هاینظام عملکردشان، به نسبت هاآن به و بازخورد شوندگان ارزیابی

 مثبت نگرش ایجاد فردی، و سازمانی بعد در ارزیابی نتایج از مطلوب استفاده. شناخته شده است ارزیابی

-ظرفیت بهبود و رشد جهت در تلاش افزایش منظوربه ارزیابی شونده در همچنین انگیزه و ارزیابی به نسبت

 .دارد همراه به را خود های

‌شوندگان‌مشارکت‌امکان‌ارزیابی،‌فرآیند‌در‌بازخورد‌ایجاد‌تعبیه‌ک(با اقدامات‌‌در‌ارزیابی

که  است ارزشمند هنگامی درونی ساز و کارهای حیث از عملکرد ارزیابی نظام بهترین :میسرگردد‌اصلاحی

 حاصل نتایج چنانچه. شوند مطلع کار نتیجه از شوندگانارزیابی و کنندگانارزیابی از اعم آن مصرف کنندگان

-می شوخی به بیشتر عملکرد بهبود جهت انتظاری گونه هر نگیرد، قرار شوندگانارزیابی اختیار در از ارزیابی

با  اصلاحی عملیات و اقدامات که شودمی تلاش بازخورد ایجاد تعبیه با کارآمد عملکرد ارزیابی نظام در .ماند

 (.90: 7939)دهقان قهفرخی ،  پذیرد صورت ارزیابی شوندگان مشارکت

‌عملکرد‌ارزیابی‌به‌متعارف‌رویکردهای.‌2-72

آن،  از آمده بدست هاییافته کاربست نحوه و ارزیابی اهداف به بسته عملکرد ارزیابی هاینظام در اصولا

 از: عبارتند رویکردها این از برخی. هستند گوناگون ارزیابی رویکردهای

 .نظام یک در یکدیگر با مؤسسات مقایسة .7

 .توافق مورد و مشترک هایمحک یا استانداردها اساس بر مؤسسات مقایسة .0
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طی  در هاآن تغییرات به توجه با و انفرادی صورت به را مؤسسات عملکرد که سازمانی بهبود رویکرد .9

 هایمأموریت و اهداف تحقق میزان حوزه این در قضاوت مبنای. دهدمی قرار توجه مورد زمان

 .است گذشته زمانی هایدوره به نسبت و تغییرات مؤسسه

 (.7934 )زارعی، باشدمی قبلی رویکرد چند یا دو از ترکیبی که ترکیبی، رویکردهای .4

‌عملکرد‌ارزیابی‌های.‌محدودیت2-22

 برشمرد: زیر شرح به توانمی را عملکرد ارزیابی هایمحدودیت و مشکلات ترینعمده کلی طور به

 دانش و آگاهی مستلزم دیگری فعالیت هر مانند ارزیابی انجام :ارزیابان‌آموزش‌عدم‌به‌مربوط‌مشکلات

 خطای ای،هاله خطای ارفاق، یا گیریسخت وسط، حد به گرایش مانند خطاهایی ارتکاب. است رشته در این

 .گرددمی ارزیابی کیفیت کاهش به منجر ارزیابان ناحیه از... و شوندگان، ارزیابی تقدم ترتیب و

 .کندمی تضمین را سیستم بقاء و حیات مطلوب، بازخورد نظام :بازخورد‌و‌ارتباطات‌نظام‌وجود‌فقدان

اطلاع  فقدان که است طبیعی و دارند،می محفوظ خود نزد دلایلی به را ارزیابی نتایج ارزیابان مواقع بسیاری

 شونده ارزیابی هایتوانایی و ظرفیت توسعه و رشد عدم به خود، عملکرد ضعف و قوت نقاط از شونده ارزیابی

 .گرددمنجر می

 از مطلوب استفاده عدم ارزیابی، نظام در دیگر مشکلات جمله از :ارزیابی‌پیامدهای‌به‌مربوط‌مشکلات

 پاداش، دستمزد، و حقوق پرداخت ارتقا، هاینظام چنانچه. است فردی و سازمانی بعد در نتایج ارزیابی

 مثبت نگرش ایجاد یقیناً باشد، عملکرد ارزیابی بر مبتنی قبیل این از مواردی و آموزشی شناسایی نیازهای

 رشد جهت در کوشش و تلاش افزایش منظور به شونده، ارزیابی در انگیزه ایجاد همچنین ارزیابی و به نسبت

 .دارد همراه به را های خودظرفیت بهبود و
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 در یابدمی تحقق عملکرد ارزیابی برای که ایهزینه تا داشت نظر در باید همیشه :سود‌به‌هزینه‌فزونی

 هایهزینه موارد برخی در. باشد مناسب و معقول شد، خواهد حاصل آن نتیجه از که مقابل استفادهای

 .باشدمی گیریاندازه از حاصل نتایج از بیشتر مراتب به هافعالیت از در برخی گیریاندازه

 برای مناسبی اهداف که شودمی این مانع هاسازمان از بسیاری در کافی اطلاعات کمبود :اطلاعات‌کمبود

 (.7939)نژادسجادی ،  گیرد قرار ارزیابی مورد اطمینان با عملکرد اینکه یا و شود ها تعیینآن

‌عملکرد‌ارزیابی‌مدل‌طراحی‌.‌مراحل2-27

 در که کنیممی مشاهده امروز رویکرد، این اهمیت طرفی از و موجود عملکرد ارزیابی هایسیستم بررسی با

می ارزشیابی را خود عملکرد وقتی ساله یک یا ماهه شش دوره یک طی از پس ایرانی هایسازمان از بسیاری

 نکته این ذکر. هستند مواجه مشکل با خود فرآیندهای و مشتری رضایت و بروندادها نظر از هنوز اما کنند،

 عمدتاً و هستند واقعی معنای به عملکرد ارزیابی نظام فاقد فوق، هایسازمان از بسیاری که است حائز اهمیت

 رفتارهای بعضا و فردی خصوصیات ها،شایستگی ارزیابی اندداده قرار بررسی و عمل مورد هاکه آن آنچه

 شرائط و فرهنگ با متناسب دقیقا و داشته کامل روشنی هایهدف بایستی ارزیابی هر سیستم. است شغلی

 به و انتخاب ارزیابی، برای که مدلی هر. گردد طراحی آن کارکنان و مدیران با مشارکت و سازمان آن خاص

 در و نمائیم سازیمفهوم و سازیفرهنگ را آن آموزش، طریق از و کرد بومی را بایستی آن شودمی گرفته کار

 مراحل بخش، این در (.459: 0279 ،7)احمد باشیم برخوردار سازمان عالی های مستمرحمایت از مسیر این

 عملکرد ارزیابی فرآیند اجرای برای کلی بطور. است شده فاز تشریح سه عملکرد در ارزیابی سیستم اجرای

‌باشد:می ضروری مرحله یا فاز سه وجود

 .0سازمان شناخت :اول‌فاز

 .عملکرد ارزیابی مدل 9طراحی :دوم‌فاز

                                                           
1 - Ahmad 

2 - Understanding the organization 

3 - Design 
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 (.49: 7939عملکرد )دهقان قهفرخی ،  ارزیابی هایشاخص 7تدوین :سوم‌فاز

‌سازمان‌شناخت:‌اول‌فاز

 اول، فاز انجام دلیل. باشدمی سازمان در مختلف هایفعالیت دادن قرار بررسی مورد فاز، این انجام از هدف

 .باشدمی آن فرآیندهای و هابرنامه ها،استراتژی اهداف، سازمان، از درک صحیح

 است: یافته تشکیل ذیل مراحل از خود سازمان، شناخت فاز کلی طور به

 سازمان. به سیستمی رویکرد و سیستم مفهوم شناخت .7

 .سازمان )سیستم( 0فرآیند نقشه ترسیم و شناسایی .0

 سازمان. اندازهای چشم و اهداف بررسی .9

 کنترل. و بندی بودجه فرآیندهای بررسی .4

 داشتن(. وجود صورت عملکرد)در ارزیابی هایشیوه بررسی .5

 (.49: 7939سازمان )دهقان قهفرخی ،  کنترلی هایسیستم قوت و ضعف نقاط تحلیل و تجزیه .6

‌سازمان‌به‌سیستمی‌رویکرد‌و‌سیستم‌مفهوم‌شناخت.‌2-27-7

 ها زمینه همه در جدید فکری گرایش پیدایش به هاسازمان پیچیدگی و تکامل و تکنولوژی و علوم پیشرفت

 ظرف که است اجتماعی هایسیستم مکتب همان فکری گرایش این.  شد منجر هاسازمان مدیریت از جمله

 کرده باز را خود جای تدریج به مدیریت و هاسازمان به مربوط مسائل بررسی و مطالعه در گذشته سی سال

 (.914: 0274، 9است )نااونج

 عنوان به آلمانی شناس زیست برتالانفی توسط هاسیستم میلادی تئوری7356 تا 7352 هایسال طول در

 از شماری سوی از تئوری میلادی این 7312 تا 7362 هایسال. شد مطرح هاسیستم تئوری عمومی

 و پیشرفت همچنین و سیستم تئوری پردازان نظریه و دانشمندان سایر تلاش. توسعه یافت صاحبنظران

                                                           
1 - Codification 
2 - Process Map 
3 - Naong 
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 به سازی()بهینه حل راه بهترین کردن پیدا برای کامپیوتر کاربرد و های ریاضیمدل از استفاده توسعه

 مشکلات و مسائل حل خدمت در پیش از بیش را آن و کرد ها کمکسیستم تئوری تکامل و گسترش

 و شودمی گرفته درنظر کل یک عنوان به سازمان تئوری، این اساس (. بر7906)جاسبی،  داد قرار اجتماعی

 در مجموعه یک صورت به هاآن نقش و اجزا متقابل روابط شود، موقعیت مطالعه سازمان اجزای آنکه از بیش

 کلیة. دارد وجود سیستم از مختلفی تعاریف. گیردمی توجه قرار و مطالعه مورد سازمان هایهدف تأمین

 مجموعه متقابل، همبستگی و ارتباط با که است از اجزا ایمجموعه سیستم که معتقدند اتفاق به تعاریف

 حداقل سیستم هر اینکه اول: تعاریف این به با توجه. کندمی ایفا را معینی نقش و دهدمی تشکیل واحدی

 سوم،. باشد ارتباط در مجموعه از دیگر یک جزء با حداقل جزء هر دوم،. باشد شده تشکیل جزء دو از باید

 باید مجموعه اینکه ،چهارم. منجر گردد مجموعه کل در تغییر به اجزا، از یک هر در تغییری گونه هر

 (.40: 7934چاشمی ، باشد )هاشمی  داشته اجزا از متفاوت خصوصیاتی

‌سازمان‌سیستم‌ترسیم‌و‌شناسایی.‌2-27-2

 به توانمی را آن واحدهای و هابخش از کدام هر و ( سازمان7305) بولدینگ (و7316) برتالانفی اعتقاد به

 و هاروش از استفاده با و هاآن پردازش و هاورودی یک سری دریافت با که گرفت نظر در هاییسیستم عنوان

 حال عین در و کنندمی پیدا دست ایشده تعیین از پیش و معین هایخروجی به دسترس، در هایتکنولوژی

 اقدام امور اصلاح به نسبت لزوم صورت در و است بازخور گرفته خود هایستانده ویژه به و هافعالیت پیامد از

 (. 12: 7939ورزند )عمادی و همکاران، می

 :داده است قرار بررسی مورد زیر صورت به را استرالیا در ورزش توسعه ( سیستم0225)  7استیرادیو دیدگاه از

 

 

 

                                                           
1 - Sotiriadou 

 ذینفعان توسعه ورزش های توسعه ورزششیوه

امکانات، مربیان، داوران، سرپرستی و 

مدیریت، رقابت ها و رویدادها، 

 های توسعه بازیکنانبرنامه

های دولت، سازمان

 ورزشی و .......
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 (0225) ورزشی استیرادیو سازمان سیستم (4-0) شکل

 

‌عملکرد‌ارزیابی‌مدل‌فاز‌دوم:‌طراحی.‌2-27-3

 سازمان شرایط با متناسب و مناسب عملکرد ارزیابی مدل یک به دستیابی منظور به است لازم این مرحله در

 :بگیرد صورت اقدامات ذیل

 موجود. عملکرد ارزیابی هایمدل انواع بررسی .7

 نظر. مورد سازمان در ویژه کاربردهای مورد در تحقیق و بررسی .0

مدل )دهقان قهفرخی،  بهترین انتخاب نهایت در و مختلف هایمتدلوژی بین مقایسه و ارزیابی .9

7939 :13.) 

انواع  بررسی قالب در جا یک طور به و شود ادغام یکدیگر با فوق مرحله سه هر است شده سعی بخش این در

 و قوت نقاط بررسی با حاضر پژوهش در که است ذکر به لازم. شود ارائه موجود عملکرد ارزیابی هایمدل

 نکات از پرهیز و کدام هر مثبت هایویژگی از اقتباس با شد گرفته تصمیم نهایت در هامدل از یک ضعف هر

 فصل در آن مختصات که شود انتخاب وزارت ورزش و جوانان سیستم به توجه با بومی مدل منفی، یک

 .شد خواهد مشخص چهارم

 منابع توسعه ورزش

مالی، رشد، استعدادهای درخشان، تماشاچیان، تأمین

 عملیات، خدمات، همکاری و تعامل
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‌موجود‌عملکرد‌ارزیابی‌هایمدل‌انواع‌بررسی.‌2-27-4

که  طوری به شد منجر عملکرد مدیریت در انقلابی به عملکرد ارزیابی سنتی هایسیستم کمبودهای و نواقص

را  فعلی محیط و اهداف که کردند حرکت عملکرد ارزیابی نوین هایسیستم خلق سمت به کاربران و محققان

 ایجاد مختلف هایسازمان استفاده برای متعددی ارزیابی فرآیندهای ترتیب این به و دهند قرار توجه مورد

 به توجه خصوص این در مهم چالش دیگر طرفی از. است بوده توسعه و تغییر به رو همواره هامدل و این شد

 مطرح سؤال این که طوری به است شده تدوین نوین هایمدل توسط نیازها از سطح این به امکان پاسخگویی

 در هاسیستم اتخاذ در اثربخش و کارآ هایمدل از استفاده موضوع که فعلی شرایط در آیا که خواهد شد

 و هامدل از استفاده به هاسازمان که دارد ضرورت آیا است مطرح ممیزی و ارزیابی هایاین مدل از هرکدام

 اقدام دارند یکسان عملکرد فرآیندها از ایعمده بخش در حداقل کدام هر که و چندباره موازی هایروش

 مفاهیم ترینمهم از یکی تا کرده اتخاذ را جامع مدل و شیوه بهترین نهایی مدل انتخاب یک با اینکه یا کنند

 عملکرد مدیریت مورد در مختلفی هایمدل‌دهند. قرار توجه مورد است همان اثربخشی که عملکردها ارزیابی

 هر هامدل این دهندگان ارائه و ضعفی هستند و قوت نقاط دارای کدام هر که است شده مطرح ها سازمان

)عیدی و  اندداده قرار توجه مورد در سازمان را خاصی هایجنبه خود مهارت و تجربه دانش، فراخور به کدام

 برای محدودی و معیارهای هاشاخص از تنها ابتدا در نیاز فراخور به هاسازمان (. همچنین54: 7939همکاران،

 مطرح و محیط پویایی سازمانی، عملکردی حوزه و هافعالیت گسترش. کردندمی استفاده عملکرد ارزیابی

 آن بر را هاسازمان... و اجتماعی مسئولیت مشتری، رضایت مانند مدیریتی نوین مسائل و ها موضوع شدن

-سازمان برای ارزیابی ایمعیاره چند و جامع هایمدل رو این از. نکنند اکتفا محدود هایشاخص به تا داشت

 با و دهندقرار می ارزیابی مورد مختلف ابعاد از را سازمان هامدل این. یافت تکامل تدریج به و گرفت شکل ها

-نوین فراهم می هایسازمان عملکرد ارزیابی برای را مناسبی ابزارهای چندگانه، هایشاخص گرفتن نظر در

 معیارهای شده، تر جامع نیازهای محیطی به پاسخگویی جهت و زمان مرور به هامدل این اغلب  سازند

‌(.63: 7904میکائیلی،  )مجیبی اندیافته تکامل و داده قرار نظر مد را بیشتری

 داد: قرار نظر مد را زیر ابعاد توانمی مختلف هایمدل تفکیک برای
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 لحاظ هاییسیستم چنین در بایستی که اندبرشمرده را معیارهایی صراحتاً ها،چارچوب این از تعدادی - 

 .گردد

فرد  به منحصر عملکرد گیریاندازه سیستم یک بایستی سازمان هر که دارند تأکید دیگر هایچارچوب  -

طراحی  که خاصی هایحوزه به هاآن ساختن متوجه جهت در مجریان به را پیشنهاداتی و باشد داشته

 دهند.می پذیرد صورت ها حوزه آن در بایستی هاشاخص

های مدل که حالی در آیندمی کار به سازمانی مختلف سطوح برای شاخص تعریف در هامدل از تعدادی - 

 .اندیافته توسعه سازمانی سطح در عملکرد گیریاندازه هایسیستم ایجاد برای صرفاً دیگری

بقیه  کهحالی در اندیافته توسعه تولیدی یا خدماتی هایمحیط برای ویژه صورت به هامدل از تعدادی -

 یک هر که دارند اشتراک نکته این در مفهومی هایچارچوب همه حال این با .شوندمی عمومی محسوب

یابند )دهقان  ساختار آن طبق بر بایستی عملکرد هایشاخص دهند کهمی پیشنهاد را خاصی چیدمان

 (.02: 7939قهفرخی، 

 هریک ضعف و قوت نقاط بوده ممکن هرجا و شده معرفی مختصرًا عملکرد ارزیابی عمده هایمدل ادامه، در

-مدل جهان، در کشور 17 از بیش کنونی شرایط در .است گردیده تشریح حوزه این پژوهشگران از دیدگاه

 انواع میان از. اندکرده اجرا و انتخاب مدل ملی خود عنوان به سازمانی تعالی جایزه موضوع برای را هایی

 گیرند:می قرار بررسی اند، موردمطرح دنیا اقتصادی قطب سه در که مدل سه موجود، هایمدل

 (.7357سال از )شروع ژاپن در دمینگ

 (.7301 سال از )شروع آمریکا در بالدریج مالکوم

 (.07: 7939( )دهقان قهفرخی، 7337 سال از )شروع EFQM مدل به موسوم اروپا کیفیت تعالی بنیاد

‌7جایزه‌ادوار‌دمینگ

                                                           
1 - Deming 
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 دمینگ دکتر از ژاپن مهندسان و دانشمندان اتحادیة دوم جهانی جنگ پایان از میلادی پس 7352 درسال

 که سمینارها آن در. کند آگاه کیفیت مدیریت جدید فلسفه از را هاآن و رفته ژاپن به کردند که دعوت

و  آماری هایروش از استفاده بر دمینگ دکتر داشتند، حضور ژاپنی گرانصنعت دانشمندان و از بسیاری

-نظام ضعف در مهمی بسیار عامل عنوان رابه مدیریت و تأکید کرد کیفیت حل مشکلات برای نظامندرویکرد 

 مرحله به تویوتا خودروسازی شرکت جمله از هاژاپنی از بسیاری توسط پیام دمینگ این .برشمرد کیفی های

 .اجرادرآمد

 -(Actionاقدام ) –( Planریزی )برنامه مرحله چهار از بود که PDCA چرخه بر دمینگ کاری تمرکز

 دانش از ژاپنی صنعتگران و مدیران شدید استقبال از پس ( تشکیل شده است.Doاجرا ) –( Checkبازبینی)

-شرکت به ژاپن مهندسین انجمن عامل مدیر جایزه توسط اعطای پیشنهاد دمینگ توسط شده مطرح نوین

 انجمن و این شد مطرح دهند، توسعه در ژاپن را کیفیت و کنترل بسته کار را به دمینگ هایروش که هایی

در  صنایع تلاش در بسزایی مستقیم نقش طور به دمینگ جایزه. کرد تأکید دمینگ جایزه اندازی راه بر

 ها،سازمان به ساله دمینگ همه جایزه. کرد ایفا ژاپن در کیفیت و مدیریت کیفیت کنترل توسعة راستای

 .شودمی اعطا افراد و سازمانی واحدهای

 اند:شده داده نشان شکل در هستند، یکسان امتیاز دارای همه که دمینگ جایزه دهگانه معیارهای

 

 

 

 

 

 

 خط مشی سازمان و مدیریت

 جمع آوری و به کارگیری اطلاعات آموزش و پرورش و فراگیرسازی آن

 استاندارد سازی تجزیه و تحلیل

 تضمین کیفیت کنترل

 برنامه ریزی برای آینده آثار )نتایج(
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 دمینگ جایزه گانه ده معیارهای (5-0) شکل

 جایزه در ارزشی و کلیدی مفاهیم ترینعمده. است فرعی معیارهای دارای گانه ده معیارهای از یک هر

 قابلیت و ایمنی عمومی، پذیری مسئولیت مستمر، بهبود سیستمی، نگرش گرایی،مشتری: از دمینگ عبارتند

 (.09: 7939قهفرخی، )دهقان  فرآیندگرایی و آماری فرآیند اطمینان، کنترل

‌مدل‌مالکوم‌بالدریج

رقبا  سایر کنار در هاسازمان رقابتی توان بالابردن و کیفیت توسعه و رشد عالی اهداف به رسیدن منظور به

 کیفیت ملی جایزه 7301 سال در و ریزیطرح آمریکا کشور در بالدریج مالکوم مدل عنوان تحت مدلی

 بالدریج مالکوم جایزه یا کیفیت ارتقای مدل گروه سه به عمده طور به مدل این. شد ایجاد مالکوم بالدریج

 درآمریکا مدل این. شودمی تقسیم و درمانی بهداشتی مؤسسات و تجاری مؤسسات آموزشی، برای مؤسسات

 هایشرکت به بالدریج مالکوم کیفیت ملی جایزه ساله و هر است گرفته قرار دولتی هایسازمان مورد قبول

 کنند، ایفا کشور توسعه در مؤثری نقش و دهند انطباق آن الزامات و با مدل را خود سازمان که بتوانند موفق

 .شوداعطا می

 از: عبارتند آمریکا در مدل این طراحی از عمده هدف سه

 آن. توانمندی افزایش و هاسازمان عملکرد بهبود به کمک .7

 موفق هایشرکت درباره رسانی اطلاع و آمریکایی هایشرکت میان مناسب ارتباط برقراری به کمک .0

 .رقابت و انگیزه و افزایش هابهترین هدف معرفی با

-برنامه هاینظام و ها آموزش برقراری عملکردها، بهتر مدیریت و درک برای مدیریتی ابزارهای ایجاد .9

 ریزی.

و  بازار بر و تمرکز استراتژیک رهبری از سیستمی: از است عبارت هاسازمان تعالی برای بالدریج رویکرد مدل

 عملکرد تعالی مدل سازد. در محقق فرآیندها و انسانی منابع طریق از را تجاری نتایج به دستیابی و مشتری

 مدل این چارچوب .شودمی تقسیم معیار تعدادی به حوزه هر و گیردمی قرار بررسی مورد حوزه هفت بالدریج

 (.04: 7939)دهقان قهفرخی، است:  شده ارائه 5-0 شکل در



 

68 

 

 

 

 

 

 

 

 بالدریج عملکرد تعالی مدل (6-0) شکل
‌

‌

‌

‌EFQM به‌‌موسوم‌اروپا‌کیفیتتعالی‌بنیاد

 شرکت 74 توسط میلادی 7300 درسال که است انتفاعی غیر سازمان یک کیفیت، مدیریت اروپایی بنیاد

 این در اروپایی شرکت 022 از بیش حاضر حال در. شد تأسیس اروپا اتحادیه حمایت با و معتبر اروپایی

 آن انداز چشم و عملکرد سرآمدی جهت در نیرویی ایجاد سازمان این مأموریت. دارند عضویت سازمان

 نامه موافقت امضای هنگام به اروپا اتحادیه وقت ریاست. است جهان در اروپایی هایسازمان درخشش

 موفقیت نیازهایپیش از یکی کیفیت ارتقای و بهبود برای تلاش: داردمی چنین اظهار بنیاد، این تأسیس

 نقش کیفیت، مدیریت اروپایی بنیاد. است جمعی صورت به ما، همه پذیریها و رقابتشرکت تک تک برای

 اروپایی هایشرکت. است داشته کیفیت مدیریت توسعه برای اروپایی هایترغیب شرکت جهت در اساسی

 و مؤثر کارآیی به دستیابی درجهت هافعالیت مدیریت برای راهی کیفیت فراگیر مدیریت اند کهپذیرفته

 تأمین با مگر شودنمی میسر مهم این. است مدت دراز در موفقیت کنندهتضمین که است رقابتی هایمزیت

 بیشتر اروپایی هایشرکت در بین روز به روز عقیده این. سازمان دیگر ذینفعان و کارکنان مشتریان، نیازهای

 شده معرفی سرآمدی مدل EFQM سازمانها بهبود و ارزیابی برای  اولیه چارچوبی عنوان به. یابدمی رواج

 تمرکز بر مشتری و بازار مدیریت فرآیند

 نتایج کسب و کار
 رهبری

 اطلاعات و تجزیه و تحلیل آن

 های اجرایی با تمرکز بر مشتری و بازارراهبردها و برنامه

 تمرکز بر منابع انسانی ریزی راهبردیبرنامه
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 این طراحی. یابد دست هاآن به باید سرآمد سازمان یک که پایداری است هایمزیت دهنده نشان و است

 .شد میلادی معرفی 7337 درسال سرآمدی مدل و میلادی آغاز 7303 ازسال جدی صورت به مدل،

 هایسیستم استقرار نیازمند موفقیت، برای شانآمادگی و ساختار اندازه، نوع، به توجه بدون هاسازمان

 و کمبودها درک برای هاسازمان به کمک برای عملی ابزاری  EFQM تعالی مدل. هستند مدیریتی مناسب

 در سازمان جایگاه طریق از مناسب مدیریتی هایسیستم ایجاد درجهت راهکارهایی خلق و نهایتا نواقص

 سازمان هزاران نتایج از استفاده با مدل بروزسانی و پژوهش به متعهد را خودEFQM .است مسیرتعالی

 روز مدیریتی تفکر راستای و در مانده پویا همواره مدل این روش، این با. دانداروپایی می و غیر اروپایی

 چهار و )توانمندساز( معیار پنج که است، معیار نه پایه بر تجویزی غیر کرد. این مدل چارچوبی خواهد حرکت

 تمامی در قبول مورد تعالی حصول برای وسیعی هایدیدگاه شد، بیان که مدلی. نتایج هستند آن معیار

 و کارکنان مشتریان، عملکرد، در متعالی نتایج که است استوار پایه این بر و انتظار دارد مورد عملکردهای

 در. آیدمی دست به و فرآیندها منابع مشارکت، استراتژی، افراد،و  رهبری، اتخاذ سیاست طریق از جامعه

-می نیز نتایج بهبود به منتهی که توانمندسازها بهبود در جهت و شده نمایش گذاشته به مدل 6-0شکل

 است.  درآمده تصویر به شوند،

 

 

 

 

 

 

 

 (.05: 7939)دهقان قهفرخی،  اروپایی کیفیت تعالی مدل (1-0) شکل

 جــتایــن توانمــــندســــــازها

 کارکنان

 ها و منابعشرکت

 مشیاستراتژی و خط

 نتایج جامعه

 نتایج مشتری

 نتایج کارکنان

 رهبری

نتایج 

کلیدی 

 عملکرد

 فرآیندها
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‌عملکرد‌ارزیابی‌نظام‌طراحی‌هایمدل.‌2-22

‌7تاتل‌و‌سینک‌مدل

 در. شده است داده نشان شکل در که است تاتل و سینک مدل عملکرد ارزیابی سیستم به رویکردها از یکی

 :است زیر شرح به عملکرد شاخص هفت بین پیچیده روابط از ناشی سازمان یک عملکرد مدل، این

عمل  در. مناسب کیفیت با و مناسب زمان در درست، کارهای انجام از است عبارت که بخشی اثر .7

 شود.می معرفی انتظار مورد هایخروجی بر واقعی هایخروجی نسبت با اثربخشی

 مصرف بر منابع انتظار مورد مصرف نسبت با و است کارها درست انجام آن ساده معنای که کارایی .0

 .شودمی واقعی تعریف

مختلف  جنبه شش از را آن کیفیت، مفهوم کردن ترملموس برای و دارد گسترده مفهومی که کیفیت .9

 .کنندمی گیریاندازه و بررسی

 .است شده معرفی ورودی به خروجی نسبت سنتی تعریف با که وری بهره .4

 .کندمی سازمان عملکرد به زیادی کمک آن بهبود که کاری زندگی کیفیت .5

 .است عملکرد بهبود برای کلیدی اجزای از یکی که نوآوری .6

 است. سازمانی هر نهایی هدف که سودآوری .1

 شاخص هفت این همچنان اما است، داده رخ صنعت در بسیاری تغییرات مدل این ارائه زمان به نسبت گرچه 

 اساسی هایمحدودیت یکسری دارای مدل این این، وجود با. برخوردارند سازمان عملکرد در بالایی از اهمیت

 است اخیر دهه بازارهای ضروریات از یکی که پذیری انعطاف به مدل این در مثال عنوان به. نیز هست

است )دهقان قهفرخی،  سازمان مشتریان به توجهی بی مدل دیگر محدودیت همچنین. شودنمی توجهی

7939 :06.) 

 عملکرد‌گیریاندازه‌ماتریس‌

                                                           
1 - Sinck & Tatel 
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 شده داده نشان 0-0شکل در ماتریس این که کرد معرفی را گیری عملکرداندازه ( ماتریس7303 کیگان)

 مالی غیر و مالی هایجنبه شامل سازمانی عملکرد مختلف هایجنبه که است آن مدل این قوت نقطه .است

 صورت به و خوبی به مدل این اما. دهدمی قرار توجه مورد یکپارچه صورت به را خارجی و داخلی هایجنبه و

 (.10: 0222 ،7)نیلی دهدنمی نشان را سازمانی عملکرد مختلف هایجنبه بین روابط و آشکار شفاف

 

                                                                

 

 

 

 

 عملکرد گیریاندازه ماتریس (0-0) شکل

‌

 (SMART) هرم‌عملکرد

 سطوح در عملکرد هایشاخص بین شفاف رابطه یک وجود عملکرد ارزیابی سیستم هر نیازهای از یکی

یکسان  اهداف به رسیدن جهت در واحدها از یک هر که ایگونه به است، سازمان مختلف سلسله مراتبی

 هدف. است عملکرد هرم مدل گیردمی بر در را رابطه این ایجاد چگونگی که هاییمدل از یکی .کنند تلاش

 می مشاهده 0-0 شکل در که همانگونه. است آن عملیات و سازمان استراتژی بین ایجاد ارتباط عملکرد هرم

 )سمت سازمان اثربخشی کننده بیان که است اهداف از سطح چهار شامل عملکرد سیستم ارزیابی این شود،

 که را هاییشاخص بین تفاوت چارچوب این واقع در. است هرم( راست )سمت آن کارایی داخلی هرم( و چپ

 هایشاخص و موقع( به تحویل و کیفیت مشتریان، رضایت )مانند دارند توجه خارج سازمان هایگروه به

                                                           
1 - Neely 

 خریدارن مجدد 

 شکایات مشتریان 

 سهم بازار 

 سیکل طراحی 

  تحویلدرصد 

 محصولات جدید 

 هزینه طراحی 

 هزینه مواد 

 هزینه ساخت 

 جایگاه رقابتی هزینه ای 

 های نسبیهزینه 

 

 خارجی

 

 

 داخلی

 مالی                                         غیر مالی
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 سازمانی عملکرد هرم یک ایجاد. سازدمی آشکار اتلافات( و زمانی سیکل وری، )نظیر بهره کار و کسب داخلی

 تبدیل کار و کسب واحدهای اهداف به آن از پس که شودمی آغاز اول سطح سازمان در انداز چشم تعریف با

 و نقدی جریان و سودآوری نظیر مدتی کوتاه اهداف تنظیم به کار و کسب دوم، واحدهای سطح در. شودمی

 و کسب عملیاتی هایسیستم. بازار( و )مالی پردازندمی بازار وضعیت بهبود رشد و نظیر مدتی بلند اهداف

 مشتریان، )رضایت هستند روزمره عملیاتی هایشاخص و بالا های سطوحشاخص بین ارتباطی پل کار،

اتلافها(  و کاری سیکل تحویل، )کیفیت، عملکرد کلیدی چهار شاخص نهایت در. وری(بهره و پذیری انعطاف

 برای آن تلاش عملکرد هرم قوت نقطه مهمترین. شوندمی روزانه استفاده شکل به و کاری مراکز و واحدها در

 برای سازوکاری هیچ رویکرد این اما. است عملیاتی های عملکردشاخص با سازمان اهداف سازییکپارچه

 ندارد وجود مدل این در مستمر بهبود مفهوم و همچنین دهدنمی ارائه عملکرد کلیدی هایشاخص شناسایی

  (. 7937)حسینی و همکاران،
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 هرم عملکرد (3-0) شکل      

 

 بنابراین و دارد را عملیات با سازمان راهبرد ادغام توانایی که مدلی عنوان به را SMART (0224) 7فارمر

 که همچنین. نمایدمی مطرح سازد،می ممکن را سازمان کل در آبشاری صورت به هاشاخص امکان ایجاد

 .است عملکرد عملیاتی هایشاخص با سازمانی اهداف ادغام بر آن تأکید SMART هرم اصلی قوت نقطه

 نشده تدارک دیده عملکرد کلیدی هایشاخص تعیین برای فرآیندی هیچ رویکرد این دنبال به حال، این با

 چندان به مدل این ذکرشده، هایتوانایی علیرغم. ندارد وجود آن در مستمر بهبود مفهوم مشخصاً و است

 (.079: 7937است )حسینی و همکاران،  نیافته کاربرد عملی صورت

‌منشور‌عملکرد‌مدل

 راهبرد از اکیدًا بایستی عملکرد هایشاخص که عمومی باور این که اندعقیده این ( بر0229) و همکاران نیلی

 و است ذینفعان نیازهای و هاخواسته گیرد قرار توجه مورد باید که چیزی اولین. است ناصحیح منشا بگیرند

 صریح کردن مشخص از پیش مناسب راهبرد یک دادن شکل بنابراین. بگیرند شکل توانندمی سپس راهبردها

 چارچوب یک عنوان به را عملکرد منشور ( مدل0229) وهمکاران نیست. نیلی مقدور ذینفعان هایخواسته

 اند:کرده توصیف هستند زیر سؤالات به پاسخ پی در هایی کهسازمان برای ساختار کننده فراهم

                                                           
1 -Farmer 

 عملیات

 ضایعات تحویل  زمان سیکل    

 بهره وری رضایت مشتری انعطاف پذیری

 بازار مالی

 کیفیت

 اثر‌بخشی‌خارجی ‌‌اثر‌بخشی‌داخلی‌‌‌

 اهداف چشم انداز

  

 معیارها
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 دارند؟ نیاز را چیزی چه و کیستند ما ذینفعان 

 خواهیم؟می چه ذینفعان از ما 

 باشیم؟ پاسخگو را نیازها این تا کنیم اجرا باید را هاییراهبرد چه 

 کند؟ راهبردمان اجرای به قادر را ما تا باشیم داشته اختیار در باید را فرآیندهایی چه 

 بتوانیم تا ببینیم فراهم باید را زیرساخت( و تکنولوژی فعالیت، افراد، نظر هایی)ازقابلیت چه 

 دهیم؟ انجام کارآمدتر و تر را اثربخش فرآیندهایمان

 دهندگان،توسعه. دارد مختلف ذینفعان از هامدل دیگر از ترجامع بسیار دیدگاهی عملکرد منشور مدل

 کارت نظیر اول نسل هایمدل مبنای بر که عملکرد مدیریت چارچوب دوم نسل عنوان را به مدل این

 مدل این قوت ( نقطه0224) 7تانجن کنند. می معرفی است استوار EFQM و چارچوب متوازن امتیازی

 را سازمان فعلی راهبرد مناسب، هایشاخص انتخاب فرآیند شروع از پیش داند کهمی آن در را مفهومی

 مستحکم مبنایی عملکرد هایشاخص که آیدمی وجود به این اطمینان ترتیب، این به. بردمی سؤال زیر

 گیرندمی قرار توجه مورد کمتر هامدل دیگر در که به ذینفعانی عملکرد منشور همچنین. دارند اتکا برای

 مدل این مشکلات از یکی حال این با. کندمی توجه ها( واسطه یا شرکا تأمین کنندگان، کارکنان، )نظیر

-اندازه سیستم واقعی طراحی فرآیند بر تمرکز اندکی راهبردها یافتن فرآیند به توجه علیرغم که است آن

 .(701: 0224است )تانجن،  گرفته صورت عملکرد گیری

                                                           
1 - Tangen 
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 عملکرد منشور مدل (72-0) شکل

‌7الگوی‌فیشر

 کمی هایشاخص و کمی نیمه کیفی، هایشاخص دسته سه به عملکرد ارزیابی هایشاخص الگو، این در

 استوارند افراد شخصی درک و ذهنی هایقضاوت براساس و استدلالی کیفی، هایشاخص. اندتقسیم شده

 جای ذهنی هایشاخص کمی، نیمه هایشاخص در. اخلاقی( خصوصیات و رهبری فرهنگ سازمانی، )مانند

. شودمی تعیین کمی ارزش افراد کیفی هایقضاوت برای دیگر، عبارت به. اندداده کمی هایبه شاخص را خود

کنند  بیان رقم و عدد صورت به را سازمان در گرفته صورت هایفعالیت توانندمی نیز های کمیشاخص

 .(37: 7939)دهقان قهفرخی، 

BSC امتیازی‌متوازن‌کارت
2‌

 این. گردید ارائه 9نورتون دیوید و کاپالن رابرت توسط هاروارد بازرگانی نشریه در میلادی7330 سال مدل این

 عملیات کنترل پی در رشد، و یادگیری و مشتری داخلی، فرآیندهای مالی، حیاتی چهارگانه با ابعاد مدل

 هاینسبت بر را خود تأکید سازمان لذا. است آن مدت بلند راهبردهای و انداز چشم با مدت سازمانکوتاه

 در آینده و حال گذشته، زمانی بعد سه بر متوازن سازد. ارزیابیمی متمرکز اهداف در محدوده عملکرد کلیدی

 فردا یا امروز در اینتیجه به منجر ایگذشته در است عملکردی ممکن که چرا نماید،می تأکید هاارزیابی

                                                           
1 - Fisher pattern 
2 - Balanced Score Card 

3 - Robert S.Kaplan and David P.Norton 

 هایی؟        چه فرآیندهایی؟      چه راهبردهایی؟چه قابلیت

 

 هایی؟    هایی؟     چه شاخصهایی؟     چه شاخصچه شاخص

‌‌‌ 

‌ 

 سرمایه گذاران

 مشتریان

 کارکنان

 ناظران

 تأمین کنندگان
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 دو به هاشاخص مدل، این در همچنین. گردد آینده امروز یا در اینتیجه به منجر نیز امروز عملکرد و گردد

 راهبردهای کوشدمی مدل این. گردندمی بندیپیامد دسته و عملکردی هایمحرک از جمله شاخص نوع

 و نموده مرتبط سازمانی عملیات با راهبردی هایو شاخص موفقیت بحرانی عوامل تعیین طریق از را سازمانی

 می قرار بررسی مورد زیر جنبه چهار از را سازمان عملکرد متوازن، ارزیابی .نماید برقرار پیوند هاآن میان

 دهد:

 بینند؟می چگونه را ما مشتریان :مشتریان .7

 رسیم؟می نظر به چگونه سهامداران نظر در :مالی .0

 کنیم؟ کسب مهارت چیزی درچه باید ما :داخلی فرآیندهای .9

 دهیم؟ ادامه ارزش وایجاد بهبود به توانیممی آ یا:)رشد( و فراگیری آموزش نوآوری، .4

 هر هایهدف موفقیت ارزیابی و برای تعیین را اهداف خود جنبه، چهار این از هریک برای باید هاسازمان

 مورد هایدوره برای ها سنجه ازاین هریک  کمی، اهداف باید بعد و درگام. کنند انتخاب هاییجنبه سنجه

 .اجرا کنند و ریزی برنامه را اهداف این تحقق اجرایی جهت ابتکارات و اقدامات سپس و شده ارزیابی تعیین

.(7934 است )ثامرالرداد، شده مشخص آنها ارتباط و چگونگی متوازن ارزیابی هایجنبه شکل زیر در
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‌منظر‌مالی

‌مقاصد‌شاخص‌ها‌اهداف‌برنامه‌ها

برای موفقیت مالی باید از 

نظر سهامداران چگونه به 

 نظر برسیم؟

    

    

    

 

 

 

 

 

 

 

 (7934 )ثامرالرداد، سوم نسل متوازن امتیازی کارت (77-0) شکل

‌7درجه‌362بازخور

توسعه کیفیت رهبری و مدیریت توسعه است. این فرآیند،  ةدرجه یک روش مناسبی در زمین 962بازخور

های  سیکل کاملی است که خلاصه بازخوری از همه افراد )سرپرستان، زیردستان و همکاران( در مورد جنبه

ها بازخور را برای یک بخش از  بعضی از سازمان .کند مختلف سبک رهبری و مدیریت و عملکردشان ارائه می

کند تا ادراک خود را در مورد محیط  دهند. بازخور به افراد کمک می انجام می نظامندسازمان و به طور 

تواند شامل همکاران،  کنندگان می کنندگان مهم مقایسه کنند. این ارزیابی شان، با ادراک ارزیابی کاری

                                                           
1 - 360 degree feedback 

 منظر مشتری:
 

برای تحقق چشم اندازمان باید 

از نظرمشتریانمان چگونه ظاهر 

 شویم.

 منظر فرآیندهای داخلی:

برای پاسخ دهی به مشتریان و 

رضایت آن ها در کدام فرآیندها 

 باید برتری یابیم.

 منظر یادگیری و رشد:

 تحقق چشم اندازمان باید قابلیت تغییر و بهبود را ایجاد و حفظ کنیم.برای 

 چشم انداز و راهبرد
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ند منبعی و کنندگان و اعضای اتحادیه باشند. برنامه بازخور چ زیردستان، مدیران و حتی مشتریان، عرضه

های سازمانی و بازخور  های توسعه یافته فرآیندهای ارزیابی عملکرد، بررسی درجه از روش 962بازخور 

درجه به دلیل رواج  962های بازخور  مشتری )بخشی از مدیریت کیفیت جامع( استخراج شده است. سیستم

های مدیریت عملکرد  ه با سیستمتر و همچنین در واکنش به مشکلاتی ک ساختارهای تیمی و سازمانی مسطح

 .(34: 7939)دهقان قهفرخی،  سنتی وجود داشته، توسعه یافته است

‌درجه‌362منابع‌ارزیابی‌

درجه در بسیاری از این منابع با بازخور چندمنبعی مشترک است. این فرآیند نیز دارای  962بازخور 

 :چهارعنصر اصلی است

کنند و هنوز  ابی که سرپرستان، مدیران و زیردستان را ارزیابی میشکل سنتی ارزی ارزیابی‌بالا‌به‌پایین:

ای برای افراد ارائه کند. در این  تواند اطلاعات آموزنده درجه است، که می 962بخش مهمی از فرآیند بازخور 

رین ترین و نزدیکت توانند منبع معتبری برای بازخور باشند. ساده س وجود دارد که میئینوع ارزیابی، چهار ر

سا نیز در این ؤو سایر ر« مدیر بلافصل قبلی»، «مدیران ماتریسی»است و « مافوق بلافصل»منبع به افراد 

 ارزیابی مشارکت دارند. 

ای برای ارائه  درجه این است که زمینه 962یکی از ابتکارات اصلی فرآیند بازخور  ارزیابی‌پایین‌به‌بالا:

ارزیابی زیردستان یا بازخورد پایین به بالا، زیردستان عملکرد مدیران  شود. در بازخورد به فرادستان ایجاد می

دهند. بازخور پایین به  کنند و نتایج ارزیابی را به فرد اصلی ارائه می و سرپرستان را از چندین بعد ارزیابی می

که به  درجه است و همچنین فرآیند مهمی است 962بالا به عنوان یک عنصری از فرآیند گسترده بازخور 

 .کند توسعه سازمان و افراد کمک می

‌ ارزیابی  ةدرجه در زمین 702درجه، ارزیابی همکاران یک دیدگاه  962در مدل بازخور بازخور‌همکاران:

  فرآیند مشارکت»شود:  کند. بازخور همکاران، توسط کن و لاولر بدین صورت تعریف می عملکرد فرد ارائه می
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کنند، به طوری که هرکدام از آنها دارای رفتار، ویژگی یا موفقیت  رد قضاوت میگروهی از افراد که در مورد ف

  :شمرند را بر می« ارزیابی همکاران»آنها همچنین سه روش « منحصر به فردی هستند.

کنند که در یک ویژگی خاص یا بعدی از  گروه، یک سری افراد را تعیین می افراد یک معرفی‌همکاران:

 .گروه باشند ین سطحعملکرد، در بالاتر

های پرسنلی یا  گروه، با استفاده از یک مقیاس ارزیابی و براساس یک سری ویژگی اعضای ارزیابی‌همکاران:

 .کنند عملکردی خاصی، سایر افراد را ارزیابی می

گروه، براساس یک یا چند عامل، همدیگر را از بهترین تا بدترین )به صورت یک  اعضای بندی‌همکاران:‌رتبه

 .(35: 7939)دهقان قهفرخی،  کنند بندی می طیف( رتبه

‌درجه‌362کاربردهای‌بازخور‌

 :درجه عبارتند از 962ترین کاربردهای بازخور  متداول

‌کارراهه: درجه برای آموزش و  962ها، از بازخور  درصد سازمان34دهند که  تحقیقات نشان می توسعه

ترین کاربرد بازخور چند منبعی، توسعه کارراهه است که شامل خودبالندگی، توسعه  کنند. متداول استفاده می

رهبری، بهبود مدیریت تعیین نیازهای آموزشی کارکنان است. هدف بازخور، مشخص کردن نقاط قوت و 

 .شود مند می رنده از افزایش خود ادراکی بهرهنیازهای توسعه یادگیرنده است و یادگی

تواند در جهت تسهیل تغییر سازمانی استفاده شود. محققان معتقدند  درجه می 962بازخور  تغییر‌فرهنگی:

که ارزیابی منابع چندگانه، آگاهی از اهمیت رفتارهای رهبری، نتایج واحد کاری و انتظارات مشتری از 

 دهد.  ارائه میاستراتژی اصلی و سازمان را 

در زمینه استفاده از بازخور منابع چندگانه به عنوان یک روش تعیین پاداش کارکنان در  ارزیابی‌عملکرد:

درجه با  962نظران اختلاف وجود دارد. بعضی از محققان معتقدند، ایجاد ارتباط بین بازخور  بین صاحب
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با این حال در زمینه ارزیابی عملکرد، به عنوان شود.  پاداش و غیره، باعث کاهش اعتماد به این سیستم می

 .درجه، مطالب تئوریک قوی وجود دارد 962کاربرد بازخور 

ها از بازخور در جهت ارتقای اثربخشی تیم نیز استفاده کنند. بسیاری از  سازمان افزایش‌اثربخشی‌تیم:

های مورد نیاز در  بر مهارت دهند که ای را توسعه می درجه 962های بازخور  سسات سیستمؤها و م شرکت

کنند، هم رفتارهای  آوری می کید دارد. اطلاعاتی که این فرآیندها جمعأهای کاری ت تر کردن تیم اثربخش

کند تا آنچه را درک کنند که برای اثربخشی تیم لازم  سازد و هم به افراد کمک می تر را مشخص می ضروری

های کار تیمی، مناسب است. بنابراین،  وسعه مهارتدرجه برای ت 962است ماهیت متفاوت بازخور 

)دهقان  کید دارندأدرجه بر کارراهه و سایر اشکال توسعه کارکنان ت 962ترین کاربردهای بازخور  متداول

 . (36: 7939قهفرخی، 

ISOاستانداردهای‌
7‌

 7306المللی در سال به منظور یکپارچه سازی و تدوین استانداردهای بین  سازمان بین المللی استاندارد

سیس گردید. هدف این سازمان ایجاد قوانین، قواعد و معیارهایی است که بر اساس آن ها أدر ژنو تمیلادی 

این سازمان با در برداشتن .  بتوان امور مربوط به سازمان ها و شرکت ها را بررسی، مطالعه و مقایسه کرد

باشد. های فنی مختلف میعضو ناظر( شامل کمیته 49عضو امضا کننده و  77عضو اصلی،  721عضو ) 760

ها از اصناف مختلف به وجود آمده است که وظیفه دارند موضوعات مربوط به حوزه خود را که در این کمیته

آن ها ضرورتی برای تعیین و تنظیم قوانین مختلف وجود دارد شناسایی و بررسی نمایند. پس از بررسی 

نویس استانداردها تولید و پس از بازبینی و اصلاحیات مختلف به صورت های فنی، پیش اعضای کمیته

 . آیداستانداردهای بین المللی در می

 

‌ISOمزایای‌استانداردهای‌

                                                           
1 - International standard Organization  
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بر اساس قوانین و قواعد ساکن بر این استاندارد، در صورتی که سازمان یا شرکتی موفق به کسب گواهینامه 

 .گیردبرقراری این استاندارد بر عملکردهای خود بهره می استاندارد شود، خود به خود از مزایای

 برقراری حس اطمینان در میان مشتریان. 

 کنترل بیشتر و منضبط بر فرآیندهای سازمان. 

 ارتقا روابط درون سازمانی. 

 اصلاح خطاها و پیشگیری از آن ها. 

 وری از سیستمافزایش بهره. 

  فرآیندهاشناخت مسیرهای ممکن برای بهبود انجام. 

 ها و اتلاف زمان و هزینهجلوگیری از چندباره کاری. 

 (7934)نوروزی سید حسینی،  رضایت مشتری و کاهش شکایات. 

‌7هاالگوی‌تحلیل‌پوشش‌داده

باشد که به ها مبتنی بر یکسری بهینه سازی با استفاده از برنامه ریزی خطی میتحلیل پوششی داده الگوی

-شود .در این روش منحنی مرزی کارا از یک سری نقاط که بوسیله برنامهگفته میآن روش ناپارامتریک نیز 

توان از دو فرض بازدهی ثابت و متغیر برای تعیین این نقاط می .گرددشود ایجاد میریزی خطی تعیین می

 کند که آیاریزی خطی پس از یک سری بهینه سازی مشخص میروش برنامه .نسبت به مقیاس استفاده کرد

-واحد تصمیم گیرنده مورد نظر روی مرز کارایی قرار گرفته است و یا خارج آن قرار دارد؟ بدین وسیله واحد

ها را تحت تمام داده هاتحلیل پوششی داده الگوی تکنیک شوند.های کارا و ناکارا از یکدیگر تفکیک می

یکی از ابتدایی ترین و در عین . تها نامیده شده اسپوشش قرار داده و به همین دلیل تحلیل پوششی داده

های ها در زمینهنسبت نای .باشدها میاستفاده از نسبت گیری کارایی،های اندازهحال معمول ترین روش

در صورتی که کارایی به عنوان نسبتی از خروجی ها به  .شونداقتصادی و صنعتی بکار گرفته می مختلف مالی،

                                                           
1 - Data Envelopment Analysis 
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نک خروجی آسان خواهد بود اما در  -تحلیل آن برای واحدهای تک ورودیمحاسبه و  ورودی ها تعریف شود،

-ل دنیای واقعی با واحدهایی با چندین ورودی و خروجی رو به رو بوده و در نتیجه نیازمند روشائاکثر مس

به معیار مناسبی جهت  هایی هستیم که با ترکیب ورودی ها و خروجی ها به صورت یک شاخص واحد،

 .ست یابیمسنجش کارایی د

‌هاتحلیل‌پوششی‌داده دو‌مشخصه‌اساسی‌برای‌الگوی

 نیازمند تعیین دو مشخصه اساسی، برای ارزیابی نسبی واحدها، ، هتحلیل پوششی داده الگوی استفاده از

باشد که در زیر به تشریح هر یک پرداخته می شود؛ ماهیت الگوی ماهیت الگو و بازده به مقیاس الگو می

 :مورد استفاده

سعی در  ها،با ثابت نگه داشتن سطح خروجی یند ارزیابی،آدر صورتی که در فر  :ماهیت‌ورودی (الف

 .حداقل سازی ورودی ها داشته باشیم ماهیت الگوی مورد استفاده ورودی است

سعی در افزایش  یند ارزیابی با ثابت نگه داشتن سطح ورودی ها،آدر صورتی که در فر :ماهیت‌خروجی(‌ب

 .(7934)نوروزی سید حسینی،  خروجی داشته باشیم ماهیت الگوی مورد استفاده خروجی استسطح 

 7مدل‌برنامه‌ریزی‌آرمانی

ریزی که دارای  ریزی آرمانی تکنیکی است که نگرش متفاوتی را در مورد حل انواعی از مسائل برنامه برنامه

آرمانی در پی حداقل کردن انحراف نامساعد هر ریزی  کند. برنامه اهداف چندگانه و متعارض هستند ارائه می

هاست. متغیرهای انحرافی دلالت بر مقادیری دارند که های مربوط به آن یک از اهداف از سطح مشخص آرمان

اند.  های متعدد، نسبت به سطوح مشخص خود بیشتر یا کمتر برآورده شده دهند کدام یک از آرمان نشان می

های مورد نظر  تصمیم گیرنده دارای اولویتی برگرفته از سلسله مراتب آرمانهای مدنظر  هر یک از آرمان

ها برآورده شده، کدام یک به دست  هستند. برونداد این تکنیک مشخص خواهد کرد که کدامیک از آرمان

 .(7934)نوروزی سید حسینی،  اند نیامده و به چه میزان برآورده نشده
                                                           
1 - Goal Programming model 
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‌برداری()الگو‌7بنچ‌مارکینگ

 با مقایسه در که هاستروش و محصولات، خدمات ارزیابی از پیوسته و یک تیند سیستماآرداری یک فرالگو ب

 در مؤثر ابزاری واقع در و پذیردمی انجام هستند مظرح پیشگام عنوان به که هاییشرکت یا و اصلی رقبای

ها نیز معروف برداری از بهترینالگو نام با که الگوبرداری .است کاری هایفرآیند بهبود جهت مدیران دست

توان با آن کند که میهایی را معرفی میتکنیک هایی به عنوان بهترین،است با شناخت سازمان یا سازمان

یکی از تعاریفی که بیشتر  . شکاف موجود بین یک سازمان تا سازمان پیشرو را پر کرد یا به حداقل رساند

ز: رفتار متواضعانه برای پذیرش برتری دیگران در یک موضوع خاص مورد پذیرش قرار گرفته است عبارتست ا

 . ها در همان موضوعو نیز رفتار عاقلانه برای رقابت و برتری جستن بر آن

 :دهیم؟ این امر می تواند به دلائل زیر باشداما چرا بنچ مارکینگ انجام می

 هااز بهترین آن بهترند و ترجیحاً توانبخشی به بهبود از راه یادگیری از کسانی که در عملکردشان. 

 ایجاد یک درک و بسط یک طرز برخورد انتقاد آمیز از فرآیندهای تجاری شرکت. 

  ایجاد یک حس اصرار ورزی برای بهبود و تغییر، و مشاهده لزوم بهبود پیوسته و اصلاح برای عبور از

 .موانع

 کید بر اهمیت آگاهی از تغییر نیازهای مشتریانأت. 

  اهداف و آرزوها، البته اهداف عملی و استراتژیک قابل دسترستوسعه. 

 کندایجاد یک درک بهتر از تجارتی که شرکت در آن فعالیت می. 

 (7934)نوروزی سید حسینی،  تشویق به تفکر خلاق. 

‌(AHPیند‌تحلیل‌سلسله‌مراتبی‌)آالگوی‌فر

گیری رو به روست مورد استفاده قرار  گیری با چند گزینه رقیب و معیار تصمیم این روش هنگامی که تصمیم

های  گیری بر مقایسه توانند کمی و کیفی باشند. اساس این روش تصمیم گیرد. معیارهای مطرح شده می می

                                                           
1 - Bench Marking 
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شود. درخت سلسله  ز میگیری با فراهم آوردن درخت سلسله مراتب تصمیم آغا زوجی نهفته است. تصمیم

دهد. سپس یک  های رقیب مورد ارزیابی در تصمیم را نشان می مراتب تصمیم، عوامل مورد مقایسه و گزینه

های  ها وزن هر یک از فاکتورها را در راستای گزینه گیرد. این مقایسه های زوجی صورت می سری مقایسه

های حاصل از  ای ماتریس ه مراتبی به گونهیند تحلیل سلسلآکند. در نهایت منطق فر رقیب مشخص می

با عنایت به مبانی نظری روش  کنند که تصمیم بهینه حاصل شود. های زوجی را با همدیگر تلفیق می مقایسه

سازی به صورت  ند ارزیابی عملکرد به راحتی قابل مدلآیتوان گفت فر یند تحلیل سلسله مراتبی، میآفر

 .(7934سینی، )نوروزی سید ح سلسله مراتبی است

‌عملکرد‌ارزیابی‌هایشاخص‌و‌معیارها‌تدوین.‌2-23

 عنوان معیارها به باید که است عواملی و هاموضوع محورها، استخراج نیازپیش ترینمهم ارزیابی برای :7معیار

 آن با در که است ارزیابی کارآمد، عملکرد ارزیابی اساس، این بر. شوند سنجیده بررسی تحت هایشاخص و

و  معیارها انتخاب زیرا شود؛ پرداخته عملکرد ارزیابی و بررسی به کلیدی هایشاخص و معیارها انتخاب

 که فرآیندهایی به بردن پی بنابراین. داشت خواهد سازمان گیریجهت بر ایعمده تأثیر عملکرد هایشاخص

 عبارتند است. معیارها ضروری باشند آنها مبین که هاییشاخص انتخاب و باشند مثبت تأثیر دارای توانندمی

 به توجه با .پذیردمی انجام هاآن درباره قضاوت که ارزیابی مورد عوامل و هاپدیده از هاییجنبه یا هاویژگی از

 .نمود تبدیل معیارها به را هاآن که است لازم هاآن ارزیابی برای دارند کلی حالت ارزیابی مورد عوامل آنکه

 (.479: 0279و همکاران،  0)لامبا

معیارها، . کرد خواهد مشخص را عامل آن کیفی وضعیت عامل یک از منشعب معیارهای مجموعه ارزیابی 

 از اهداف و ها آرمان به دستیابی برای سازمان فعالیت انجام نحوه کننده تعیین که، هستند استانداردهایی

 یک مشخصات گرفتن نظر در با ابتدا بایستی معتبر، معیارهای انتخاب در. است شده تعیین طریق راهبردهای

 برای معیار دو یا یک هدف، هر برای. نمود رجوع شده گرفته نظر در راهبردهای و اهداف به سازمان موفق،

                                                           
1 - Criteria 
2 - Lamba 
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 بر معمولاً معیارها، انتخاب. شودمی گرفته نظر در مطلوب نتایج کسب راستای در میزان پیشرفت نمایش

 شوند،می بروز بیشتر یا فصلی صورت به که، منابعی از استفاده با و اطلاعات، به آسان سریع و دستیابی اساس

 گرفته نظر در وجوه و عوامل برای نماینده بهترین بایستی منتخب هایشاخص معیارها و. گیردمی صورت

 مسائل و نیازها یا و مشتریان با مرتبط شاخص یا معیار مجموعه یک .باشند عملکرد ارزیابی در شده

 سازمانی هایآرمان و اهداف با مرتبط هایفعالیت تمامی برای تنظیم ایزمینه دهنده ارائه بایستی سازمانی،

 مورد توانمی را هاشاخص و معیارها سازمان، فرآیندهای از های برگرفته داده تحلیل و تجزیه طریق از. باشد

 دهند قرار پشتیبانی مورد را سازمانی هایآرمان و اهداف بتوانندبهتر  که صورتی به و داد، قرار ارزشیابی

 سادگی، پذیری، کنترل عینیت، همچون هاییویژگی بایستی دارای معیارها اینکه بالاخره، و. داد تغییر

 (.7932باشند )هاشمی،  زایی انگیزه و پذیر، مقایسه دقیق، بهنگام،

حد جوابگوی  چه تا سازمان خدمات اینکه دانستن برای سیستماتیک است تلاشی عملکرد ارزیابی :7شاخص

 و وری، کاراییبهره بهبود مورد در سؤالاتی به پاسخگویی قابلیت برای ابزاری و بوده نظر مورد جامعه نیازهای

 با دقت را نظر مورد کیفیت و کمیت بتوان که است معیارهایی و مقیاس به نیاز کار این برای. است اثربخشی

با  عملکرد ارزیابی نظام صحیح اجرای. کرد گیریاندازه مبهم، هایمالک و شخصی هایداوری از دور به و

 منابع از بهینه استفاده علمی، مدیریت صحیح، هدفگذاری فرآیند ارتقای به منجر عینی و دقیق هایشاخص

 و بهتر گیریتصمیم و آن اثربخشی نتیجه در و سازمان اهداف به دستیابی توان افزایش انسانی، منابع ویژه به

 (.7932 )کوچی، شد خواهد مسئولان تردقیق

 عمیق توجه و بوده حیاتی هاسازمان برای کلیدی هایشاخص کاربرد و شناسایی عملکرد، ارزیابی فرآیند در

. نمایدمی شایانی کمک کیفی و کمی جهت از برنامه بهبود و کمبودها بهتر درک و شناسایی آن در به

 ها،ضعف تا کندمی فراهم را امکان این شده تأیید علمی هایروش از استفاده با معیارهای مناسب انتخاب

 موضوعات گیریتصمیم جهت دسترس در و ساده اطلاعات و شده شناسایی هاو فرصت تهدیدها ها،قوت

 و نموده فراهم سازمان پیشرفت گیریاندازه جهت را مهمی اطلاعات همچنین. قرار گیرد اختیار در پیچیده

                                                           
1 - Index 
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 کندمی گردآوری دهیگزارش و اطلاع رسانی جهت فراگیر و جامع وضعیت در یک را سازمانی اطلاعات این

 (.7932 )کوچی،

 را سیستم وریبهره میزان تا سازدمی قادر را مدیریت عملکرد، سنجش برای هاشاخص کارگیری به و تدوین

فرآیند  که گفت توانمی. کند کنترل را هاشاخص نزول و رشد روند و دهد افزایش هاشاخص تقویت ازطریق

 رودمی شمار به عملکرد جامع ارزیابی طرح یک مراحل ترین مهم از هاشاخص کارگیریبه و تدوین طراحی،

به  تواندمی شود، تدوین استناد قابل و علمی مشخص، چارچوبی و اصول اساس بر و دقت با که صورتی و در

سنجش  ابزارهای از یکی عنوان به هاشاخص که چرا شود، منجر ارزیابی مور نظام کیفیت و وضعیت بازنمایی

 شاخص ساده تعریف یک در. دارند ارزیابی مورد نظام عملکرد اصلاح در مهمی نقش عملکرد ارزیابی و کیفیت

 را عامل چند یا یک وضعیت که است شده تعریف عملکرد( )نظام آموزشی نظام درباره آمارهای یا نشانگر،

 شکل در معمولاً که هاییداده را عملکردی ( نشانگرهای0224) 7. هاروی(46: 7930 )بازرگان، سازدآشکارمی

 آنها در گرفته صورت تغییرات مقابل در را سازمانی یا فردی عملکرد هایجنبه از بعضی و سنجش است کمی

 است کرده تعریف گیرند قرار مقایسه و قضاوت مبنای توانندمی که عملکردی یا مبنای معیارها بر

 (.0224)هاروی،

-می ارزیابی مورد نظام کلیدی هایجنبه توصیف منظور به هاشاخص از ایمجموعه بکارگیری و طراحی با 

 نیمرخی و کرد فراهم موجود مشکلات و مسائل با برخورد نحوه تعیین و تشخیص برای را توان زمینه

 نشانگرهای نظام یا چارچوب این اصلی هایمؤلفه. کرد ترسیم نظام عملکرد از و جامع معتبر مناسب،

 و هاشاخص عمل گستره شاخص، انتخاب معیارهای ارزشیابی(، )دامنه مقاصد، اهداف توانمی را عملکردی

اثربخش  زمانی صرفاً هاشاخص که است این بر اعتقاد خصوص، همین در .کرد عنوان دهیگزارش چارچوب

. گیرند قرار استفاده مورد بروندادی و فرآیندی دروندادی، هایاز شاخص منسجمی مجموعه قالب در که اند

 توانمی را هاآن مشترک وجه که است شده ذکر هاشاخص برای دیگری نیز کاربردهای مذکور، موارد بر علاوه

                                                           
1 - Harrey 
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 منظور به ریزیبرنامه و هاآن اهداف تحقق میزان از آگاهی و )یا ورزشی( آموزشی نظام کل از تصویری ترسیم

 (.000: 7934 )ایزدی و همکاران، کرد عنوان بهبود

 باشند: زیر هایویژگی دارای باید لازم، کارآمدی داشتن برای عملکرد هایشاخص

 باشد سازمان آرمانی هایهدف و مدت کوتاه مدت، میان هایهدف با مرتبط. 

 مجموعه یک ایجاد وسیله بدین تا باشد ساده نسبتا آنها درک و باشند تعریف قابل راحتی به 

 .شود میسر نیز های سازگارشاخص

 باشد امکانپذیر سادگی به هاآن از استفاده و شناخت. 

 هایزمان طول در نیز مقایسه امکان وسیله بدین تا باشند دقیق کافی اندازه به و مقایسه قابل 

 .میسر شود مختلف

 باشند داشته را سیستم هایویژگی مهمترین گیریاندازه قابلیت باید. 

 نیاید بدست آنها از نادرست نتایج که ایگونه به باشند، معتبر اطلاعاتی و آماری لحاظ از. 

 در )البته باشد داشته وجود نیز سازمان عملکرد بین المللی مقایسه امکان هاشاخص این وسیله به 

 کشورها سایر با کشور محیطی شرایط و موقعیت ها،امکان تفاوت به باید دست این از هاییشاخص

 گیرند(. قرار توجه مورد هاتفاوتاین و شود توجه

 بیطرفانه بررسی. باشند ممیزی و بررسی قابل بازرسان و حسابرسان ارشد، مدیران وسیله به 

 قابلیت به امر این و باشد حداقل هاآن تأویل و تغییر امکان که است پذیر امکان عملکردها هنگامی

 .دارد ها بستگیشاخص ممیزی

 جمع هزینه از آمده، بدست اطلاعات از حاصل منافع که ایگونه به باشند، کارآمد هزینه لحاظ از-

 .باشد بیشترآنان  آوری

 باشد مشخص بهینه، عملکرد به دستیابی برای پذیری مسئولیت که ایگونه به. باشند استناد قابل. 

 اطلاعات وسیله به تا باشند، داشته را سازمان در تغییرات میزان و روند دهندگی توضیح قابلیت 

 .پرداخت تغییرات دلایل به بتوان آن از آمده بدست
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 سازند میسر را خدمات ارائه در نوآوری و بهبود امکان. 

 بدست اطلاعات از استفاده با و باشد داشته مصرف قابلیت هاآن اطلاعات که ایگونه به باشند، روز به 

 .کرد اقدام لازم هدایت و پشتیبانی اصلاحات، انجام به بتوان هااز آن آمده

 آمده بدست نتایج در را نیروها و هاسازمان سایر نقش نیز و سازمان نقش دادن نشان قابلیت باید 

 (.46: 7939 )بیگمی، داشته باشند

 داشته را D & SMART سیستم یک ویژگی باید شده تدوین عملکرد ارزیابی هایشاخص همچنین

 .باشند

 : S (Specific) و صریح ساده، رسا شفاف، مانع، جامع، شاخص یعنی. باشد مشخص و معین ،مخصوص 

 .نماید ایجاد مفاهیم از یکسانی برداشت که بطوری باشد

 M (Measurable) :بر علاوه یعنی. باشد مقدور سادگی به ها آن سنجش. باشد گیریاندازه قابل 

 .باشد داشته نیز را کمی متغیر هایقالب در شاخص کیفی عملکرد تعریف قابلیت عملکردکمی،

  : A (Achievable)  باشد دستیابیقابل. 

: R (Realistic)  واقعی راهبردهای و مشی خط و هامأموریت و هافعالیت با یعنی. باشد گرایانهواقع 

 .باشد مرتبط سازمان عملکرد کلیدی و حساس های حوزه با سازمان و

: T (Timeframe) باشد داشته معین ارزیابی دوره شاخص یعنی زمانی، محدوده و چهارچوب. 

 : D (Database)  باشد داشته وجود شاخص به مربوط و لازم اطلاعات و هاداده یعنی اطلاعاتی،بانک 

 (.41: 7939 )بیگمی،

 :از عبارتند آنها مهمترین که باشند داشته هاییویژگی هاشاخص است ضروری

 و باشند شده تشکیل مختلف عوامل مجموعة از باید بخش هر برای شده تعریف هایشاخص :بودن‌جامع

 .کنند فراهم را بخش آن هایفعالیت از کامل پوششی
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 حداقل که شوند استخراج عوامل از ایمجموعه صورت به بخش هر در شده تعریف هایشاخص :بودن‌مانع

 .باشد ممکن آنها اشتراک

 .باشد مهیا سادگی به آن اطلاعات آوریجمع امکان :بودن‌ساده

 (.41: 7939 است )بیگمی، کیفی ایپدیده بیانگر اگر حتی. باشد کمیت یک شاخص ماحصل :بودن‌کمی

‌7عملکرد‌ارزیابی.‌2-24

مـورد  رسـمی، بطـور و معینی فواصل در کارکنان آن ةبوسیل که است فرآیندی عملکرد، ارزیابی از منظور

بـرای  انگیـزه ایجـاد طریـق، این از و هاآن به پاداش اعطای و قوی کارکنان شناخت. گیرندمی قرار ارزیابی

کلاسیک  مدیران گذشته، در. است عملکرد ارزیابی اصلی علل جمله از کارکنان، سایر و آنان عملکرد بهبود

و  راهنمـایی جنبـه امـروز حالیکه دادند، درمی انجام کارکنان کار کنترل منظور به فقط را عملکرد ارزیابی

اطلاعـات  کـه اسـت ایـن عملکـرد ارزیـابی از اصـلی هدف. است یافته بیشتری اهمیت عمل، این ارشادی

بتواننـد  هاآن تا گیرد قرار مدیران دسترس در و گردد آوری جمع سازمان در شاغل نیروهای درباره ضروری

 (.99: 7939 ،بیگمی) نمایند اتخاذ کارکنان کار کیفیت و کمیت بالابردن جهت در را لازم و بجا تصمیمات

‌عملکرد‌ارزشیابی‌مفهوم.‌2-24-7

وظایفی  انجام ةدرج به عملکرد. دریابیم را عملکرد مفهوم ابتدا بایستی عملکرد ارزشیابی مفهوم درک برای

 شغل را یک الزامات کارمند یک چگونه که دهدمی نشان و دارد اشاره کندمی تکمیل را کارمند یک شغل که

 عملکرد اما شود،می یکسـان تلقی دارد انـرژی صرف به اشاره که تلاش با اغلب رساند. عملکردمی انجام به

 آماده در را زیادی است تلاش ممکن دانشجو یک مثال برای. شودمی گیریاندازه هافعالیت نتایج براساس

 عملکرد اما گرفته زیـادی صورت تلاش مورد این در کند دریافت کمی نمره اما گیرد بکار آزمون برای شدن

 نتیجـه عنـوان به تواندمی موقعیت یک در افراد ( عملکرد 0220 )0ورو بایرز عقیده به .است بوده پایین

                                                           
1 - performance evaluation 
2 -Byars and Rue 
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( 0220) 7همکـاران و نـو. شـود تلقـی نقـش ادراکات( ج و هاتوانایی( ب تلاش( : الف بـین متقابـل ارتبـاط

 0همکـاران و کــارل همچنـین .دانندمی آن نظیر و هامهارت شخصی، هایاز ویژگی ناشـی را عملکـرد

 محل در انسانی و بروندادهای رفتــار مـدیریت و ارزیــابی مـداوم فرآینـد را عملکـرد ( ارزشـیابی0222)

 سـنجش بـرای رسمی فرآیند: از عبارت است کارکنان ارزشیابیاز طرفی آن ها معتقدند . اندکرده تعریف کار

 شناخت همچنین و هایشانانجـام فعالیت ةنحـو و خصوصـیات مـورد در کارکنـان بـه بـازخورد ارائـه و

 .آینده در هاآن شکوفایی منظور به آنان بالقوه استعدادهای

‌عملکرد‌ارزشیابی‌اهداف.‌2-24-2

 دهة چنـد طـی عملکـرد ارزشـیابی اما آید،می حساب به جدیدی مفهوم عملکرد، مدیریت مفهوم چه اگر

کـه  گفـت تـوانمـی و است بوده مدیریتی هایفعالیت و پرسنلی خدمات انگیزترین بحث جمله از گذشته

از  یکـی گونـاگون، احساسـات بـرانگیختن و هـادیـدگاه از ایمجموعـه سـاختن مطرح با عملکرد مدیریت

( 0270) و همکاران 9آلنیاکیک عقیـده بـه. است انسانی منابع مدیریت فرآیندهای و هافعالیت ترینپیچیده

 و عملکـرد بهبـود خـدمت، جبران برای ایگسترده بطور عملکرد گیریاندازه از اطلاعـات حاصل

 انتقـال، ارتقاء، ) :نظیر کارکنان به مربوط تصمیمات در آن از توانمی همچنین. رودبکـار می مستندسـازی

 ارزشـیابی و تحقیـق کارکنـان،ةتوسع آموزشی، نیازهای تحلیل و تجزیه ،(از خدمت انفصـال و  اخـراج

 کارکنـان، توسعه در را کارکنان ارزشیابی ( اهداف0279) و همکاران 4عادل ارشد . نمـود اسـتفاده برنامـه،

 ن سرپرسـتا و کارکنـان بـین مؤثر ارتباطات ایجاد و استخدام، نیـروی انسانی ریـزیبرنامـه انگیـزه، ایجـاد

-توسعه تفکیـک اهداف بـه عملکـرد ارزشـیابی نتـایج بکـارگیری موارد بیانگر 9-0جدول  .اسـت برشـمرده

 سازمان سیسـتم پاداش بـه مسـتقیم بطـور کـه عملکرد مدیریت هایسیستم. باشدمی اجرایی -اداری و ای

 بطور سازمانی اهـداف بـه دستیابی راستای در تا آوردمی فراهم کارکنان برای قوی انگیزه است، ارتباط در

 نه شود، اجرا طراحی و مناسب بطور عملکرد مدیریت سیستم که مادامی. نمایند تلاش ایخلاقانه و سالیانه
                                                           
1 -Noe & et al 

2 -Carell & et al 

3 - ALniacik 

4 - Adeel Arshad 
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 جهت در که بایستی را اقداماتی بلکه بدانند، را نشان فعلی عملکرد کیفیت که دهدمی اجازه کارکنان به تنها

 .(94: 7939 ،بیگمی) سازدمی روشن را رسانند انجام به عملکردشان بهبود

  عملکرد ارزشیابی اهداف (9-0) جدول

‌

‌اجرایی‌-اهداف‌اداری‌

‌

‌اهداف‌توسعه‌ای

 .مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان 

 .تعیین ارتقاء کارکنان 

 وظایف. و تکالیف تعیین 

 ضعیف. عملکرد شناسایی 

 نگهداری. یا اخراج مورد در تصمیم 

 انتخاب. هایملاک اعتبارسنجی 

 آموزشی. هایبرنامه ارزیابی 

 خدمات. جبران و پاداش مورد در گیریتصمیم 

 قانونی. مقررات برآوردن 

 پرسنلی. ریزیبرنامه 

 

 عملکرد. بازخورد آوردن فراهم 

 فردی. ضعف و قوت نقاط شناسایی 

 افراد. عملکرد تشخیص 

 اهداف. شناسایی به کمک 

 اهداف. به دستیابی میزان ارزیابی 

 فردی. آموزشی نیازهای شناسایی 

 سازمانی. آموزشی نیازهای شناسایی 

 قدرت. ساختار تقویت 

 ارتباطات. بهبود 

 کارکنان. به مدیران کمک برای ایزمینهآوردن  فراهم 

 

‌عملکرد‌ارزشیابی‌رویکردهای.‌2-24-3

کدام  هر کاربرد و کرده شناسایی را عملکرد ارزشیابی هایروش و رویکردها باید صحیح ارزشیابی انجام برای

 نـو و) است شده معرفی عملکرد ارزشیابی خصوص در رویکرد پنج کلی بطور. بدانیم معین هایموقعیت در را

 :از عبارتند رویکردها این .(073: 0220 همکاران،

‌الف  کننده، ارزیابی که ستا این نیازمند عملکرد، مدیریت به ایمقایسه رویکرد :7ایمقایسه‌رویکرد(

 بـه ارزشی یا فردی عملکرد یک جامع ارزیابی از معمولاً رویکرد این. کند مقایسه دیگران با را عملکرد افراد

                                                           
1 - Comparative approach 
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 مـورد رویکرد این در تکنیک سه حداقل. کندمی استفاده کاری گروه یک در افراد بندیمنظـور رتبه

 .شودمی زوجی ةمقایس و اجباری، توزیع بندی،رتبه: شامل که گیردقـرار می اسـتفاده

 کـه معینـی هـایویژگی گسـترش بـر عملکرد، مدیریت به رویکرد این :7فردی‌هایویژگی‌رویکرد(‌ب

 اسـتفاده مـورد رویکـرد این در که هاییتکنیک. کندمی تأکید گردد،می تلقی مطلوب سازمان بـرای موفقیت

 در را افـراد ارزشـیابی و رقابتیخصلت رهبری، ابتکار،: شامل هاویژگی و رفتارها از ایمجموعه گیرندقـرار می

 .گیردبـر می

مـؤثر  کارش در تا دهد انجام باید کارمند یک که رفتارهایی کندمی تلاش رویکرد این: 2رفتاری‌رویکرد(‌ج

مدیر  یک که ستا این مستلزم که است شده تعریف رویکرد این در متنوعی هایتکنیک. کند تعریف را باشد

: تکنیـک پنج شـامل هـا تکنیـک ایـن. دهـدمـی بـروز خود از را رفتارها این کارمند کدام کند ارزیابی

 و سـازمانی رفتـار اصـلاح رفتـاری، مشـاهده هـایمقیاس رفتاری، بندیدرجه هایمقیاس وقـایع حساس،

 .باشدمی مراکـز سنجش

تمرکز  کاری هایگروه و شغل یک گیریاندازه قابل نتایج اهداف، مدیریت بر رویکرد این :3نتایج‌رویکرد(‌د

در  کـه کرد جدا گیریاندازه فرآیند از را خود فردیت توانمی که گذاردمی این بر را فرض رویکرد این. دارد

دو . اسـت سـازمانی اثربخشـی بـه فـردی ویژگیهای هایشاخص تریننزدیک آمده بدست نتایج صورت این

سیسـتم  و اهـداف مبنـای بـر مدیریت: شامل گیردمی جای رویکرد این در که عملکردی مدیریت سیستم

 .باشدمی وریبهره گیریاندازه و ارزیابی

‌هـ  عملکـرد ارزیـابی و گیـریاندازه به سنتی رویکردها گفته پیش رویکرد چهار :4کیفیت‌رویکرد(

 هسـتند خطـا از پیشگیری رویکرد و گراییمشتری کیفیت؛ رویکرد اصلی ویژگی دو. شوندمی کارکنـان تلقی

                                                           
1 - Personal Characteristics approach 

3- Behavioral approach 

4- Result approch 

 

 

4 - Quality approach 
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: 7939 ،بیگمی) است کیفیت رویکرد اساسی و اولیه اهداف از خارجی و داخلی مشتریان ارتقـاء رضایت. 

95). 

‌عملکرد‌ارزشیابی‌هایروش.‌2-24-4

شـده  ذکـر رویکردهای از یک هر قالب در که دارد وجود عملکرد کارکنان ارزشیابی برای مختلفی هایروش

 به است ارزیابی روش بهتـرین یـا ترینمناسـب روش، کـدام اینکـه امـا .نمود بندیدسته را هاآن توانمی

 ارزیابی برای مختلـف هایروش از ترکیبـی نیـز معمـولاً و دارد بستگی کارکنان ارزیابی از سازمان هدف

 سـه در را عملکـرد ارزشـیابی های( روش0279) و همکاران 7عادل ارشد. شودمی گرفته کار به کارکنان

 .اندنموده ارائه زیر شرح به کلی دسته

 فردی: هایویژگی بر مبتنی هایروش( الف

 اجبـاری،  انتخـاب روش مخـتلط، اسـتانداردهای مقیـاس روش ترسیمی، بندیرتبه مقیاس روش

 .توصیفی روش

 رفتاری: هایروش یا رفتار بر مبتنی هایروش( ب

 رفتار. مشاهده مقیاس رفتاری، ایرتبه مقیاس روش لیست، چک روش حساس، وقایع ثبت روش 

 نتایج: بر مبتنی هایروش( ج

 متوازن امتیازی کارت روش اهداف، مبنای بر مدیریت روش. 

 

 

‌کنیم؟‌انتخاب‌را‌عملکرد‌ارزیابی‌روش‌کدام

                                                           
1 - Adeel Arshad 
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اسـت  ذکـر به لازم. است مبتنی ارزیابی هدف به زیادی حد تا شد، بیان که همانطور ارزیابی روش انتخاب

ایـن  معنـی بـه اما، کنندمی تولید دقت کمترین با اطلاعاتی اغلب هاروش ترینخرج کم و ترینساده اگرچه

 همیشـه اسـت نیـاز هاآن اجرای برای زیادی وقت که هاییروش و پیچیده هایروش که نیست

 ای،رویکردهـای خصیصه ضـعف و قـوت نقـاط برخـی 4-0جدول .کنندمی ارائه را سـودمندترین اطلاعات

 .است کرده ارائه را عملکرد ارزیابی در نتایج بر مبتنی و رفتاری

‌(950: 0270و همکاران،  7آلنیاکیک)‌کارکنان عملکرد ارزیابی هایروش معایب و مزایا خلاصه (4-0) جدول

‌

‌توضیحات
‌

‌مزایا
‌

‌معایب

‌ایهـای‌خصیصهروش

 .است خرج کم آنها طراحی -

 .برندمی بکار را داری معنی ابعاد -

 .است آسان هاآن بکارگیری طریقه -

 .دارد بالایی بالقوه بندیدرجه خطای -

 .نیست مفید کارکنان با مشاوره برای -

خصوص  در گیریتصمیم و پاداش تخصیص برای -

 .نیست مفید ارتقاء

‌هـای‌رفتاریروش

 .است رؤسا و کارکنان پذیرش قابل -

 .بازخورد ارائه برای مفید -

 مورد در گیریتصمیم برای مفید -

 ارتقاء. پاداش و

 .است گیر وقت آن بکارگیری و طراحی -

 .است بر هزینه آن تدوین و طراحی -

 .دارد وجود بندیدرجه خطای امکان -

 

هـای‌مبتنی‌بر‌روش

‌نتیجه

 .دارد ذهنی گیریجهت کمتر -

 عملکرد به را فردی عملکرد -

 .کندمی سازمانی متصل

 .است گیر وقت آن بکارگیری و طراحی -

 .گیرد بر در را مدتی کوتاه انداز چشم است ممکن -

  .گیرد بکار را نامناسبی هایملاک است ممکن -

 

                                                           
1 - ALniacik 
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‌عملکرد‌یابیارز‌هایسیستم‌در‌بالقوه‌خطاهای.‌2-24-5

(. 0220 و همکاران، ؛ نو0220 رو، و بایرز) است شده شناسایی عملکرد هایارزیابی در معمول خطای چندین

 سیستم ضعیف طراحی بـه توانمی انجامدمی عملکرد هایارزیابی در خطاها این بروز به که دلایلی جمله از

 که موقعی و فرسا و طاقت زحمـت پـر هـایتکنیک بکارگیری ضعیف، ارزیابی هایملاک بکارگیری یابی،ارز

 شـده شناسـایی خطاهـای .کرد اشاره است، عملکرد ارزیابی اصل و جوهر از مهمتر سیستم درآوردن شکل به

 :شـامل عملکـرد ارزشـیابی هـایسیسـتم در بـالقوه

 ارزیابی استانداردهای-7 

 ایاثرهاله-  0 

 خشنونت یا گیریآسان – 9 

 7مرکز به گرایش- 4 

 0رویدادها تازگی -5 

 9مقابله یا کردن برابر-6 

 (.002: 0220 رو، و )بایرز باشدمی 4(قالبی تصور یا من به شبیه) شخصی گیریجهت -1 

‌5مشوق‌و‌خدمت‌جبران

و  دسـتمزد و حقـوق مـدیریت ماننـد هـایی واژه جـایگزین اخیـر دهه دو در که خدمات جبران هاینظام

مدیران  و کارکنان که شودمی اطلاق غیرنقدی و نقدی مزایای و حقوق ةکلی به اند، شده پرداخت سیستم

 از آن کـار انجـام نحوه و شغل هایویژگی همچنین و کار محیط شرایط و سازمان نوع با متناسب ها،سازمان

                                                           
1 - Central tendency error 

2 - Recency of events error 

3 - Contrast effects 

4 - Personal bias (stereotyping or similar to me) 

5 - Compensation and incentives 
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در  و کیفیت بهبود راستای در انسانی منابع مدیریت جدید هاینگرش در مطلب این. شوندمی برخوردار

 مزایا و دستمزد و حقوق مدیریت .است گرفته قرار خاص توجه مورد انسانی نیروی زندگی مطلوبیت نهایت

 طرز بر مناسب مزایای و حقوق اسـت. کارکنـان زنـدگی نیازهـای ارضـای از بیش چیزی سازمان یک در

 در و دارد فراوان تأثیر جامعه افـراد یک روانـی و روحـی سلامت و خرید قدرت زندگی، سطح رفتار، و سلوک

 کارآیی بر تنها نه نیز از پرداخت رضـایت عـدم.  گـرددمـی هـا سازمان در کارآیی افزایش باعث نهایت

 رفتارهای به نهایت در و دهدکـاهش می نیـز را شـاغلین کاری زندگی کیفیت بلکه دارد منفی اثر ها سازمان

 (.7934 ، نوروزی سید حسینی) انجامد می سازمان در اداری فساد و ناهنجار

از  افـراد هـدف تـریننهـایی و نخسـتین کـه باورند این بر مدیریت و اداری علوم نظران صاحب از بسیاری

را  انسـانی منـابع اگـر طرفی از. است مزایا و حقوق دریافت رایج زبان به و مادی برخورداری شغل، پذیرش

و  حقوق پرداخت امر که یابیممی در سهولت به بدانیم، مدیریت هایهدف به دستیابی ابزار ترین برجسته

عـدم  هـا، کـاریکـم از فراوانی شمار. دارد مدیریت و اداری نظام قلمرو در حساس بس جایگاهی دستمزد

هـای انگیزه به توجهی بی زاییده قبیل این از مواردی و خدمت ترک موارد شغلی، هاینارضایتی انگیزش،

مزایاسـت  و حقوق منصفانه و منطقی منظم، هایروش و مقررات: کمبود یا پرداخت هاینابرابری و مادی

 (.40: 7932 همکاران، و )کاملی

‌ مزایا‌و‌حقوق‌نظام‌در‌مؤثر‌و‌کلیدی‌عوامل

 شـرایط  کـار، سـختی سنجش و مقایسه به عنایت با هاسازمان سایر در پرداخت وضعیت به توجه

 کارکنان؛ استرس کاری،

 مشابه؛ هایسازمان میان در پرداخت وضعیت به توجه 

 کارکنان؛ کاری بازده میزان افزایش جهت انگیزه ایجاد عوامل به توجه 

 و  نقـدی غیـر پـاداش، کاری، اضافه قبیل از مزایا و ازحقوق غیر نقدی هایپرداخت سایر به توجه

 (.40: 7932 همکاران، و )کاملی رفاهی خدمات ارائه
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‌:پرداخت‌هایطرح‌انواع

 بسـیاری از بـرای باشد، سازمانی یا گروهی فردی، عملکرد برای اینکه از فارغ عملکرد، بر مبتنی پاداش اعطاء

مسـئله  یـک کارکنان از بسیاری برای که را چیزی مطلب این. دارد جای پاداش راهبرد قلب در هاسازمان

در . هـاآن بـه پرداختی حقوق از بخشی دادن قرار مخاطره معرض در یعنی: کندمی مطرح است، ایمجادله

حقوق  این و گرددمی تعیین کند،می منعکس شغل برای بازار نرخ که پایه حقوق یک هاسازمان از بسیاری

هـای شایسـتگی و سازمان عملکرد یا و تیم عملکرد فرد، عملکرد به که پرداخت متغیر عنصر یک با را پایه

از  جلـوگیری و پایـه حقوق داشتن نگه ثابت با. گرددمی تکمیل موارد این از ترکیبی یا دارد، ارتباط فردی

 سازمان علاقه مسلمأ متغیر، پرداخت و پایه پرداخت .کرد آن جایگزین را پاداش توانمی آن، سالیانه افزایش

 و سنتی هایشکل به تکیه بنابراین. دهدمی شـغل نشان بـرای پرداخـت جای به فردی هایپرداخت به را

 (.39: 7939، درخشنده) شوند می دیده کمتر شغل ارزیابی بوروکراتیک

‌7فردی‌عملکرد‌بر‌مبتنی‌پرداخت

از  جزیـی یـا کلـی طور به را خود پرداختی در افزایش آن توسط فرد که است پرداختی روش تعریف، طبق

 0اورناتوسـکی توسـط شـده ـهارائ تحقیقـاتی شـواهد. کنـدمـی دریافت خود شغلی عملکرد منظم ارزیابی

حقـوق  شـغلی عملکـرد اسـاس بـر خـود مدیران به پیشرو هایسازمان از برخی که دهدمی ( نشان7330)

 بر پرداخـت مبتنی. شوندمی نامیده  سالیانه حقوقی هایسیستم ها،پرداخت نوع این. کنندمی پرداخت

 کـه مدیران جدیـد هـایارزش انعکـاس و فرهنـگ تغییـر جهـت هاسازمان از بسیاری در فردی، عملکرد

 فرهنگ که شوند موجب توانندمـی پـاداش هـایسیسـتم از طرفی. است شده معرفی دانند،می لازم ارشد

 هستند، موافق فردی عملکرد مبتنـی بر پرداخت اصل با کارکنان اکثر. کنند تغییر کلی طور به سازمان یک

 خود سختکوشی و توانایی نـالایق بدلیل و تنبـل کارکنـان از بـیش بایـد کـوش سخت و توانا کارکنان زیرا

 ارزش عملکرد بر مبتنی پرداخت که به شودمی باعث پاداش سیستم سازی پیاده ضعف. کنند دریافت پاداش

                                                           
1 - Pay based on individual performance 

2 - Ornatowski 
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 قرار تأثیر تحت شده درک علـت مشکلات به آید، می نظر به خوبی ایده کلی بطور که موضوعی. نشود داده

 سوی از  .داشت خواهند ایـن موضوع مـورد در نامناسـبی دیـد مـدیران و کارکنـان نتیجـه در و گرفته

-می پرداخت احساس و عملکرد بین ضعیفی پیوند کارکنان که دهدمی نشان شده انجام هایبررسی دیگر،

-می طول خدمت و مقام همچون غیرعملکردی فاکتورهای به وابسته را پرداخت هاآن دیگر طرف از. کنند

 پررنگ را این پیوند که خواهدمی تشویقی پرداخت هایسیستم ویژه به و متغیر پرداخت هایسیستم. بینند

 تحت که های عملکردیجنبه آن ةپای بر که است تراثربخش هنگامی عملکرد و پرداخت بین رابطه. کند تر

 (.070: 0279 ،و همکاران 7اوگلنالا) شود بنا است، کارمند مستقیم تأثیر و کنترل

‌نشده‌تضمین‌یا‌2متغیر‌پرداخت

نیسـت  تضـمینی. اسـت متغیر پرداخت سیستم یک باشد، پاداش یا تشویق دارای که پرداختی سیستم هر

گونـه  ایـن اگـر. بشود گرفته نظر در هم بعدی هایدوره برای دوره، یک برای پرداختی تشویق یا پاداش که

و  عملکـرد بـین ،(آمـده دسـت به نتایج به توجه بدون) باشد مشخص قبل از تشویقی هایپرداخت و نباشد

مقـادیری  دادن صـورت بـه تواندمی تشویق و پاداش هایسیستم از بعضی. داشت نخواهد پیوندی پرداخت

 تواند بهمی تشویق یا پاداش باشد N کارمندی منظم حقوق اگر مثال عنوال به. باشد کارمند حقوق بر اضافه

 کسب به بسته پرداخت از قسمتی که است تصور این پایه بر هاسیستم بقیه .شود تلقی آن بر اضافه مقدار هر

 یـک دریـافتی حقـوق مـثلاً.  گوینـد نشـده تضمین پرداخت موارد، این کـه به است ریسک دارای اهداف،

 به دست یافتن علت به M و است M-N اساس بر اش ماهیانه هایامـا پرداخت اسـت N تولیـد سرپرسـت

 طراحی در شده مشخص اصل یک .است M همان آن ریسکی یا متغیر پـس مقدار شـود،مـی دریافت اهداف

 تشویقی مقدار به دستیابی بایـد فرصت کارمنـد که است این نشده تضمین تشویقی پرداخت هایسیستم

 که است این مناسب سرانگشتی یـک قاعده. ( بالا مثال در N از )بیشتر باشد داشته شده تعیین حد از بیشتر

                                                           
1 - Ogunlana 

2 - Variable pay 
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 ،اکبری و همکاران) کند کسب مقـدار عادی از بیشتر  0M ریسکی مقدار برابر دو اندازه به تا دهد اجازه

7930 :14.) 

‌7شایستگی‌بر‌مبتنی‌پرداخت

انجـام  در هـاآن کـه شایستگی سطح اساس بر افراد، به پاداش پرداخت روش شایستگی اساس بر پرداخت

کارکنـان  بـه پرداخـت روش یـک شایستگی، اساس بر پرداخت. گذارندمی نمایش به خودشان هاینقش

بـر  مبتنـی پرداخـت سیستم ضعف شایستگی، اساس بر پرداخت. است هاآن توسط کار انجام توانایی برای

انـدازه  معیارهـای هنگـام بـه را هـاخروجی و فرآیندها که صورت بدین. دهدمی پوشش را فردی عملکرد

فـردی  عملکـرد بـر مبتنـی پرداخـت نیـز آرمسترانگ تعریف طبق. گیردمی نظر در پرداخت جهت گیری

انـدازه  را هـایی شایسـتگی روش ایـن. اسـت نگر آینده شایستگی، بر مبتنی پرداخت اما است نگر گذشته

( 7330) 0اورناتوسـکی .هستند ارتباط در آتی و فعلی شغلی مؤثر عملکرد با احتمالا که کندمی گیری

 صفاتی دیگر و هـای رفتاریویژگـی هـا،توانایی دانـش، هـا،مهارت از ای مجموعه بعنوان را هاشایستگی

. کنندمی بینی پیش مطلـوب را عملکـرد به رسیدن مناسب، شرایط و درست ترکیب با که کنندمی تعریف

 دیگر با را مهارت باید این موفق شاغل فرد. نیست کافی تنهایی به شغل انجام برای فنی مهارت بنابراین

 سیستم در انـدازه گیری معیارهـای. کند ترکیب سازمان یا تیم عملکرد بهبود به تمایل همچون صفات

 عملکرد بر پرداخـت مبتنی در معیارهـا ایـن از تـر قبـول قابـل کارکنان برای شایستگی بر مبتنی پرداخت

 (.15: 7930 ،اکبری و همکاران) باشد می فردی

‌3تیمی‌عملکرد‌اساس‌بر‌پرداخت

ن تعیی قبل از معیارهای برخی اساس بر ها تیم اعضای به( غیرمالی های پاداش یا) هاپرداخت شیوه، این در

را  تـیم عملکـرد جهـت فـردی همکـاری در هـاتفاوت برخـی است ممکن معیارها این .گیردمی صورت شده

                                                           
1 - Merit-based pay 
2 - Ornatowski 

3 - Pay based on team performance 



 

722 

 

تقویـت  را رفتـار از نوعی تیم، بر مبتنی پرداخت اهداف که کندمی ( بیان 0220) آرمسترانگ. کند منعکس

 شود:می زیر طریق به تیمی مؤثر عملکرد تداوم و بروز به منجر که کندمی

 آن. به پاداش اختصاص و تیم دستاوردهای شناسایی 

 و  اهـداف بـا هـا پـاداش سـاختن مـرتبط و هـا تـیم از انتظـار مـورد هدف کردن روشن و آشکار

رضـایت  تکمیـل بـا هاپاداش دادن ارتباط یا توافقی، و شده تعیین قبل از عملکردی استانداردهای

 .تیم توسط پروژه بخش

 اکبری و ) است اثربخش تیمی کار یا زمان اساسی های ارزش از یکی که کارکنان به پیام این دادن

 (.15: 7930 ،همکاران

‌7سازمانی‌عملکرد‌اساس‌بر‌پرداخت 

بـر  را خـود کارکنـان پـاداش هاسازمان از بسیاری تیمی، و فردی عملکرد اساس بر پاداش پرداخت بر علاوه

 تسـهیم طریـق از کـاری، چنـین انجـام هایروش مشـهورترین.  کننـدمی پرداخت سازمان عملکرد اساس

 در آوردنـد. مشارکت مـی بدسـت را شـرکت سـهام از بخشـی کارکنـان کـه طوری به. است (سهام) مالکیت

 آورده بـه وجود را آن کـه ی کارکنـان بـا را وری بهـره بهبـود که است گروهی تشویق سیستم یک دستاورد

 طـرح شامل.  اسـت عملکرد برای تشویق هایسیستم رشدترین به رو از یکی این،. کندمی تسهیم اند

 معمولاً)هـا  بهبـود این مالی اثر محاسبه شده، توافق های داده اساس بر عملکرد در آمده دست به بهبودهای

 جـو کاری یجـاد ا هـدف. اسـت کارکنان با مالی دستاوردهای شدن سهیم و( ها هزینه کاهش صورت به

-پاداش وری وبهـره افزایش بنابراین. برندمی مالی سود سازمان وری بهره افزایش از کارمندان آن در که است

‌(.16: 7930 اکبری و همکاران،) خورنـدمی پیوند هم به واضحی صورت به کارکنان های

‌2پاداش‌سیستم

                                                           
1 - Pay based on organizational performance 
2 - Reward system 
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 بازده یا به کار، انجام به اقدام از قبل افراد. است نیاز از انواعی ارضای افراد، از بسیاری سوی از کار انجام علت

 آن است از تـر پیچیـده بسی کند، اعطا افراد به تواندمی سازمان که هاییپاداش نوع. کنندمی نگاه آن پاداش

 تواندکنـد، میمی تأمین فرد یک کار قبال در کارفرما که خدمات جبران کل. رسدمی مردم عموم فکر به که

 .(47: 7939 ،بیگمی) باشد مالی غیر و مالی خدمات جبران صورت به

 و تسـلی خاطر موجـب کـه هسـتند هـاییآن ذاتی یا واسطه بی درونی، هایپاداش :7درونی‌هایپاداش

 یا هاشیوه . اسـت رسـیده هـایی پـاداش چنـین به که کندمی احساس فرد و شوندمی گیرنده قلبی رضایت

 رفتن موجـب بالا توانـدمـی ساختار تجدید زمینه در سازمان اقدامات یا و شغلی سازی غنی چون فنونی

 .داشـته باشد خـود عملکـرد و کـار بـه نسبت وی بیشتر رضایت احساس و شود کارمند شخصی ارزش

 جنبه هایی کهپاداش و غیرمستقیم پاداش مستقیم، پاداش از عبارتند هاپاداش این :2بیرونی‌هایپاداش

 قابل متناسـب و همکاران سایر دریافتی با هاآن مستقیم پاداش دارند انتظار کارکنان معمولاً. ندارند مالی

 جبران باید اهداف سازمان و هافعالیت در آنان مشارکت بدلیل کارکنان برای دیگر، عبارت به؛ باشد قیاس

 .(47: 7939 ،بیگمی) گرفت نظر در را مؤثر و منصفانه خدمات

‌3کارکنان‌داشتنگه‌و‌حفظ

و  حفظ کند،می سنگینی ها سازمان انسانی منابع مدیریت دوش بر همواره که وظایفی تریناصلی از یکی

تـرین  شـده شـناخته از یکـی عنـوان به نیز خدمت ترک نرخ شاخص. است انسانی نیروی بهینه نگهداری

 گیـرد؛ ومی قرار استفاده مورد ها سازمان و مؤسسات انسانی منابع مدیریت عملکرد ارزیابی برای هاشاخص

قلمـداد  مطلـوب انسانی منابع مدیریت ویژهه ب و مدیریت عملکرد باشد، داشته قرار متعارف درحد چنانچه

 (.413: 7939 همکاران، و جابری) شودمی

                                                           
1 - Intrinsic rewards 

2 - Extrinsic rewards 

3 - Retention of staff 



 

722 

 

برای  بسیاری مثبت اثرات و فوائد انسانی نیروی داری شایسته یا نگهداری سیستم مدیریت، علم دیدگاه از

استخدامی،  هایشیوه بهترین با که هاسازمان از بسیاری در بسا چه. آوردمی همراه به اداری هایسازمان

موجبات  ارزشیابی و آموزشی مختلف هایروش با و آیندمی در سازمان آن خدمت در افراد ترینشایسته

مناسـب  هـایسیسـتم از اسـتفاده عـدم صورت در اما گردد،می فراهم آنان دانش و توان و بینش افزایش

شغلی  های جاذبه به دستیابی لحاظ به را خود سازمانی محیط راحتی به مطلوب داری شایسته و نگهداری

 برخوردارنـد و تری مناسب رفاهی امور و امکانات از که گردندمی هایی سازمان جذب و کنندمی ترک بهتر

 گذاریسـرمایه و انسانی نیروی تجهیز تربیت، استخدام، صرف که ایهزینه و هاتلاش زحمات، تمام نتیجه در

 کـه کارکنانشان احتیاجـاتی بـه نسبت مختلف هایسازمان منظور بدین. رودمی هدر به است شده افراد روی

 مختلفی هـای رفاهیبرنامـه دیگـر، هـایمحـل از یـا مصوب رفاهی های بودجه قالب در و توان حد در دارند

 (.41: 7932همکاران، و کاملی) گذارندمی اجرا مرحله به را

 که مجموعاً شودمی شامل را متعددی ابعاد( غیرمستقیم خدمت جبران مدیریت) انسانی منابع نگهداری نظام

 نمود: تقسیم دسته دو به را هاآن توانمی

 در و ایمنی بهداشت برقراری: مانند است کارکنان جسم تقویت و حفظ با رابطه در بیشتر که ( مواردی7

  پرسنلی. خدمات از دیگر بعضی و تندرستی و ورزشی هایبرنامه اجرای کار، محل

 ایجاد امنیت: مانند باشندمی کار محیط و کار به کارکنان علاقمندی و روحیه کنندهتقویت که ( مواردی0

 و کاملی)دیگر موارد مشابه و شغل از رضایت ازکارافتادگی، و پیری دوران حال، زمان در زندگی تأمین شغلی،

 (.40: 7932همکاران،

 :رفاهی‌امور‌اهمیت‌و‌ضرورت

 فراهم محوله، وظایف بهتر راستای ایفای در کارکنان در دلگرمی و شوق و انگیزش و علاقه ایجاد برای 

 انتصاب و انتخاب سیستم و اساسی مهـم ابعـاد از یکی. باشدمی ضروری کارکنان رفاهی هایبرنامه نمودن

 مختلف هایبرنامه اجرای و طریـق تهیه از نیـز امـر این. است سالاری شایسته اصل مدیریت، در کارکنان
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-می پذیر انجام شود،می بـه کارشان هـاآن دلبسـتگی بـردن بالا و کارکنان رضایت افزایش باعث که رفاهی

 نقش و است انسانی نیروی و بهسازی جـذب هـای نظـام مکمل کارکنان رفاهی هایبرنامه حقیقت در. باشد

 ایجاد کارکنان، خدمت ضمن و آسایش رفـاه وسـایل تهیه کار، محیط در ایمنی و بهداشت تأمین آن اساسی

 در که باشد می...  و آنان اداری عمـر خدمت طـول از پـس کارکنـان بـرای خیـال فراغت و اقتصادی امنیت

 (43: 7932 همکاران، و گـردد )کاملیمـی کـار محـیط به انسانی عامل دلبستگی به منجر مجموع

‌غیرمستقیم‌خدمت‌جبران‌مدیریت‌اهداف

‌:7اجتماعی‌اهداف

حمایـت  به نیاز هادولت هستند، وابسته یکدیگر به طریقی به که بگیرانی حقوق برای امنیت ایجاد منظور به

کنند،  حذف خود تجاری هایفعالیت هزینه بعنوان را مزایا هزینه توانندمی نیز کارفرمایان. دارند کارفرمایان

کننـد،  دریافـت مالیـات بـدون مطلـوب، مالیـاتی هایبرنامه توسط را خود مزایای توانندمی نیز کارکنان

 .است غیرمستقیم خدمت جبران مدیریت توجه قابل رشد نتیجه

‌:2سازمانی‌اهداف

انجـام  آمیـزی موفقیـت طور به را نیرویابی فرآیند کار بازار در خواهندمی شغلی مزایای ارائه با کارفرمایان

 . دهنـدمی ارائه بیشتری خدماتی مزایای که کنند کار هاییسازمان در دهندمی ترجیح کارکنان زیرا. دهند

در  را مـوارد ایـن غیرمسـتقیم خدمت جبران. است کمتر هاسازمان این در خدمت ترک نرخ دلیل همین به

کارکنـان،  اهـداف ارضـای کـار، محیط هایآرامی نا بردن بین از خستگی، کاهش: شودمی موجب سازمان

 .خدمت ترک کاهش نیرویابی، به کمک

 :3کارکنان‌اهداف

                                                           
1 - Social goals 

2 - organizational goals 
3  - Staff  Goals 
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کـاهش  را هاآن هایهزینه مزایا و خدمات کردن فراهم با که هستند کارفرمایانی جستجوی در نیز کارکنان

بـرای  درمـانی خـدمات بپـردازد، را درمـانی هـای هزینـه از قسمتی یا تمام کارفرما اگر مثال بعنوان. دهد

 .(44: 7939 ،بیگمی) شد خواهد تر هزینه کم کارکنان

‌‌7مزایای‌بیمه 

تـرین مهم. داردبرمـی میان از هستند روبرو آن با هاآن خانواده و کارکنان که را مالی خطرهای بیمه مزایای

 :از عبارتند بیمه انواع

 روانی. بهداشت بیمه دندان، بیمه بینایی، بیمه حوادث، و درمان بیمه شامل پزشکی: ةبیم 

 عمر بیمه. 

 (44: 7939 ،بیگمی) کارافتادگی از بیمه. 

‌کارکنان‌تأمین‌مزایای

در  مزایـا ایـن. دارد وجـود هاسـازمان در کارکنـان تـأمین بـرای دیگـری ای غیربیمه مزایای بیمه، بر افزون

 :است ذیل موارد شامل که باشندمی بازنشستگی از بعد و قبل درآمد تضمین برای هاییروش جستجوی

 این اما .دارد بدنبال کارکنان برای را شدیدی اقتصادی مشکلات خدمت از انفصال یا اخراج :2شغلی‌امنیت

 به خدمت از پرداخـت انفصال مزایـای. شـود تعـدیل دهـدمـی ارائـه سازمان که مزایایی با تواندمی مشکلات

 .کنند دریافتیکجـا  بطور را مبلغی سازمان ترک زمان در که دهدمی را امکان این کارکنان

 بازنشستگی. امنیت 

 زودرس. بازنشستگی 

‌3مرخصی‌مزایای 

                                                           
1 - Insurance benefits 
2 - Job security 

3 - Leave benefits 
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-مرخصـی کار، بین هایاستراحت همچنین. است مرخصی و تعطیلات کار، از غیبت شامل مرخصی مزایای

از  اسـتعلاجی هایمرخصی شود،می اعطا شاغل کارکرد میزان و خدمتی سنوات حسب بر که سالانه های

 .هستند ها مرخصی انواع دیگر

‌7کارکنان‌خدمات 

 فـراهم دیگـری خـدمات خـود کارکنـان بـرای سـنتی، مزایـای پرداخـت بـر افـزون ها،سـازمان برخی

ارائـه مـی سازمان سوی از که است اجتماعی و مالی تحصیلی، هایبرنامه خدمات این ترینمتداول .کنندمـی

بـه  هزینـه کمـک پرداخـت یـا کـودک، مهـد کـردن دایر صورت به کودکان از مراقبت خدمات ارائه. گردد

 .است خدمات این دیگر انواع از فرزاندانشان نگهداری برای کارکنان

‌2ایمنی‌و‌بهداشت

ایمـن  و سـالم فضـای ایجاد. است کارکنان ایمنی و بهداشت سازمانی، رشد به رو و مهم ملاحظات از یکی

 آینـد ومی بوجود افراد توسط حوادث بیشتر زیرا است، کارفرمایان و کارکنان متقابل و همکاری مستلزم کار

ابتـدا . اسـت دوطرفـه فرآینـد یـک کـار ایمن و سالم محیط تدارک. دارند آن در کمتری نقش تجهیزات

طراحـی،  در بایـد کارکنـان و کارفرمایـان اینکـه دوم و شـوند اجرا و درک دقیقا باید دولتی استانداردهای

: 7939 ،بیگمی) باشند داشته همکاری یکدیگر با دائم بطور ایمنی و بهداشت هایبرنامه اجرای و استقرار

45). 

‌ایمنی‌و‌بهداشت‌هایبرنامه‌توسعه

را  گوناگونی ایمنی هایبرنامه نیز هاسازمان دولت، سوی از شده اعمال ایمنی استانداردهای رعایت بر افزون

طراحـی  سرپرسـتان و کارکنـان بیشتر کردن درگیر منظور به هابرنامه این. کنندمی مطرح خود سوی از

شـود مـی اعمال هاسازمان سوی از که ایمنی و بهداشت ارتقاء و رعایت برای متداول هایروش. است شده

                                                           
1 - Services Staff 
2 - Health and safety 
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و  مناسـب ارتباطـات. است انگیزشی و آموزشی هایبرنامه و ایمنی هایکیمته ایمنی، هایبررسی شامل

از  برخـی ایمنـی، هایآموزش بر افزون. است ایمنی و بهداشت ارتقاء اساسی موارد از آموزشی هایبرنامه

-کار محیط بهداشت و ایمنی حفظ برای انگیزشی هایسیستم از حوادث کاهش منظور به تلاش در هاشرکت

-نگـه حادثـه از عـاری را کـاری محـیط طولانی مدتی بتوانند که کارکنانی برای هاشرکت. کنندمی استفاده

 .(77: 7932)زاهدی و رفیعی،  گیرندمی نظر در جوایزی دارند،

‌کارکنان‌بهداشت‌ارتقاء

 و زیـان هنگفتی مبالغ ساله هر. است هاسازمان در توجه قابل و مهم بسیار مسائل از یکی کارکنان بهداشت

بـر  عـلاوه متأسـفانه. آیدمی بار به هاسازمان در کارکنان سلامتی عدم از ناشی مشکلات بدلیل کارایی افت

-بیماری و شغلی زای تنش فشارهای مخدر، مواد از استفاده ها،بیماری سایر یا شغل از ناشی هایبیماری

 .(77: 7932)زاهدی و رفیعی،  کندمی تحمیل هاسازمان به توجهی قابل هایهزینه سالانه روانیهـای

‌7روانی‌فشارهای‌منابع

رخـدادهای  - 0 شغلی هایفعالیت و کار محیط از ناشی مستقیم بطو سازمانی فشارزای هایمحرک -7

 شخصیتی. هایویژگی مانند فردی فشارزای هایمحرک – 9 زندگی

‌روانی‌فشارهای‌از‌جلوگیری

-هـایبرنامـه. هاسـتآن وقـوع از جلـوگیری روانـی فشـارهای با مقابله برای راه ترین ساده و ترینمطمئن

 .است اصلی هدف دو دارای روانی فشارهای از پیشگیری

-برنامه . انـد شـده طراحـی کارکنان آتی و کنونی بهداشت نگهداری و ارتقاء منظور به سازمان های( برنامه7

 به کمک ورزشی،هایباشـگاه ایجـاد.  کننـدمـی آمـاده روانی فشارهای با مقابله در را افراد نیز آموزشی های
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 آثار با مقابله برای متداولهـایروش جملـه از ورزشـی و بهداشـتی مراکـز شـهریه پرداخـت در کارکنان

 .است روانی فشارهای منفی

 مشاغلدر موجـود سـازمانی فشـارزای هـایمحرک کـاهش روانـی فشارهای از جلوگیری هایبرنامه ( هدف0

 معرفی و نقش ابهـام رفـع کـار، گردش به بازنگری شغل، مجدد طراحی با نامرتبط وظایف حذف. هستند

 همکاری مستلزم فشـار روانی مـدیریت و اداره. هستند هابرنامه این جمله از شغل سازی غنی هایبرنامه

 حذف و شناسایی و روانی اداره فشار در را کارکنـان فعالانه که هاییسازمان. است سازمان و کارکنان فعالانه

 سازیبهینه به قادر ها برنامه این بـا انجام هـاآن کـه یابندمی در بزودی کنند،می کمک فشارزا هایمحرک

 .(79: 7932)زاهدی و رفیعی،  اند بوده خود انسانی نیروی

‌7طراحی‌مبتنی‌بر‌بدیهیات‌مبانی.‌2-25

ناکافی بودن تحقیقات در زمینه ادبیات تئوری طراحی، لزوم داشتن رویکرد و نگرش علمی به طراحی و انجام 

که طراحی بر خلاف علوم مطالعات بیشتری در زمینه تئوری طراحی را ایجاب می کند. وجود این طرز تفکر 

محققان  به رویکرد علمی است.تواند بر پایه ای علمی استوار باشد، یکی از دلایل بی توجهی طبیعی نمی

ها تصمیمات د تا در زمینه طراحی، مسائل را به صورت ساختار سلسله مراتبی تعریف کنند. آننکنسعی می

از  کنند. عدم استفادهساختار سلسله مراتبی رده بندی میرا بر اساس اهمیت شکسته و مسائل را به صورت 

بدون  شود تا فرآیند تصمیم گیری بسیار پیچیده شود. گیری موجب میطبیعت سلسله مراتبی در تصمیم

ای در مورد ؤالات سادهتوان به سداشتن درک واقعی از ماهیت طراحی و نقش تحلیل در این فرآیند، نمی

طراحی پاسخ داد. همانطور که هر فردی در مورد سرما حس خاص خود را دارد در مورد طراحی هم هر 

بط با مسائل طراحی به اصول اساسی و و مدیران جهت اتخاذ تصمیمات مرت نمهندسا فردی نظر خاصی دارد.

فقدان اصول و  هایی صحیح نیاز دارند، تا بتوانند در ماهیت خاص طراحی بهبودی شگرف ایجاد نمایند.شرو

شود تا تصمیمات طراحی به صورت گیری موجب میی تصمیمهادر طراحی به عنوان مرجع یا پایهبدیهیات 

مشترکات  طراحی با موضوعات خلاق دیگر مانند هنر، مسائل و و قضاوت کارشناسان اتخاذ شوند. تجربی
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کنند، اما قادر به تشریح عددی هنرهای زیبا را فهمیده و درک می های مختلفزیادی دارد. افراد جنبه

ایجاد نموده اند، اما را های خلاقی ها از طریق فرآیند تصادفی راه حل. برخی از آنترکیبات نهایی آن نیستند

غ قادر نیستند که هسته اصلی سفانه بسیاری از نوابأباشند. متها استثنا بوده و قانون کلی نمیاین راه حل

غ سرشار این افراد ها و تکنیک های خود را با جزئیات کامل به نسل های جوان تر منتقل نمایند. نبوایده

های طبیعی خود طور تواناییهدانند و چفهمند که چه مییرا آن ها نمیانتقال پیدا کند، زتواند به راحتی نمی

را با کلمات بیان نمایند. با توجه به اینکه درک و تجربه، قطعی و عینی نیستند، این مسئله در طول تاریخ 

های بعد ها را با موفقیت به نسلتوان آنانی در توصیف دانش، نمیانسان ها ادامه داشته است. به دلیل ناتو

انتقال داد. اگر روش انجام کار و تجربه موفق به صورت کد در نیایند، هر نسل باید این موارد را دوباره تجربه 

های خلاق نام می برند چرا که از هنرهای زیبا به عنوان زمینه معمولاً کند و درک و فهم خود را توسعه دهد.

ر، از طریق فرآیند خلاقیت فعالیت طراحی نیز همانند هن .فرآیند فکری منتهی به هنر را نمی توان درک نمود

 گیرد. به همین علت شاخه طراحی نیازمند مبنای علمی یا اصولا و بدیهیاتی مشخص و قطعی استشکل می

یع دانش طراحی و رسیدن به های بشری را داشته باشد. این امر تنها راه تجمکه بتواند توانایی هدایت فعالیت

حی به صورتی جداگانه شری بدون صرف منابع بیشتر است. اگر با هر بخش از دانش طراهای بخواسته

ها را به صورت خام و شکلی غیر عمومی ذخیره کنند، پایگاه اطلاعاتی آنقدر بزرگ خواهد شد برخورد و آن

ی ضمن که حتی با داشتن بهترین سیستم های اطلاعاتی امکان بازیافت مقدور نخواهد بود. بدیهیات طراح

ها نهای ارائه شده و انتخاب مناسب آ، ابزارهایی را جهت ارزیابی ایدهکمک به فرآیند خلاقیت و تکمیل آن

 (.76: 7937، مودیکنند )فراهم می

تاریخ علم و تکنولوژی به شکلی تنگاتنگ با پیشرفت بدیهیات در هم آمیخته است. در این زمینه، پیشرفت 

ها است. یکی از قدیمی ترین استفاده تنها گامی کوچک در فرآیند بزرگ تاریخیرویکرد بدیهه گرا به طراحی 

سال قبل از میلاد مسیح(  922از بدیهیات در هندسه بود که به هندسه اقلیدسی مشهور است. اقلیدس )

، تعاریف هندسه خود را با استفاده از مجموعه ای از اصول و بدیهیات توسعه داد. عناصر هندسه اقلیدسی با

شود. نیوتن از هندسه اقلیدسی برای کاهش مشاهدات کپلر از سیارات، به بدهیاتی اصول و بدیهیات شروع می
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دهند، استفاده کرد. قوانین نیوتن با تمامی مشاهدات طبیعت در اشیا و جاذبه گرانش را توضیح می که حرکت

تثنایی ز آنجا که هیچ مورد نقض یا استوانستند اثبات شوند اما اخوانی داشت. این اصول نمیزمان هم آن

های غیر تلقی وجود داشته باشد که در حوزهممکن است این طرز  شدند.مشاهده نشده، صحیح فرض می

کنند همه چیز دلخواه و به تفکر اشخاص بستگی ات داشت، هم چنانکه برخی ادعا میتوان بدیهیواقعی نمی

این بحث نادرست  تعریف پذیر است. در جواب باید گفت که اساساًدارد اما در علوم طبیعی همه چیز واقعی و 

هایی نیستند که نرژی و آنتروپی به خودی خود کمیتاست چرا که حتی متغیرهای فیزیکی مانند نیرو، ا

-کنند. برای مثال نمید که طبیعت را توصیف میاندازه گرفت و خود نتیجه بدیهیاتی هستن را بتوان آن ها

مستقیم اندازه گرفت بلکه از طریق محاسبه جرم، تغییر شکل فنر یا شتاب یک جسم اندازه  توان نیرو را

آثار انرژی غیرمستقیم آن  ةبه طور مشابه انرژی را بر اساس قانون اول ترمودینامیک با محاسب شود.گیری می

 (.737: 0277، و همکاران 7کیمکنند )سم یا افزایش دما اندازه گیری میمانند کار انجام شده سرعت ج

د دارند که طراحی خوب را مشخص فرض اصلی طراحی بدیهه گرا این است که مجموعه ای از اصول وجو

هایی است که بدیهیات را از درجه اعتبار رضیه را زیر سؤال برد ارائه مثالتوان فتنها راهی که می کنند.می

مسائل پاسخ از بدیهیات بدست آمده است برای تمام  منطقی که. در صورتی که بتوان براساس ساقط نماید

توان دانش را در آن شاخه بر اساس بدیهیات بیان نمود. تا کنون کسی نتوانسته است های صحیح یافت می

شوند ده میدر مورد طراحی بدیهه گرا پرسی الاتی که معمولاًؤس ثابت کند اصول طراحی معتبر نیستند.

در  "دانید آن ها بدیهیات هستند؟چگونه می". "توانید بدیهیات را ایجاد کنید؟میچگونه "عبارتند از اینکه 

ها و دانش نهفته مردم که بیان رسمی است که از دانسته توان گفت که بدیهیاتؤالات میپاسخ به این س

 (.412: 0272و همکاران،  0پیکگیرد )بطور معمول مورد استفاده قرار می

بدیهیات طراحی، حل قابل پذیرش و تکنیک های تخصصی داشت. د بیشماری راهتوان تعدادر طراحی می

کنند که پایه ای مناسب برای مقایسه و انتخاب طرح ها بوده و انتخاب یک طرح خوب به قوانینی ایجاد می

ای در تعریف بدیهیات باید گفت که حقایقی پایه  توانایی آن جهت برآورده ساختن این بدیهیات بستگی دارد.
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ها وجود ندارد. بدیهیات از و هیچ مثال یا مورد نقضی برای آنبوده که در تمام مشاهدات صادق هستند 

ها را توان آنل اثبات یا اشتقاق نیستند ولی میآیند، قابتعداد زیادی از مشاهدات بدست می بررسی اشتراکات

چند پروژه  7بدیهیات، آقای نم پی سو ةتوسعهای نقض یا موارد استثنا از اعتبار ساقط ساخت. برای با مثال

ها کار کرده بود را در نظر گرفت و تلاش کرد که عناصر را که در صنعت و دانشگاه روی آن موفقیت آمیز

ها را بصورت خلاصه رین ذهنی دوازده بدیهه بود که آنها را مشخص نماید. نتیجه این تمک آنمشتر

توانند به شش بدیهه ازده بدیهه میضای گروه پروژه، مشخص شد که دویادداشت نمود. پس از بحثی که با اع

توان شش بدیهه تئوری را به آقای سو به این نتیجه رسید که میبا ادامه تحقیقات،  و شش قضیه تقلیل یابند.

ه دو بدیهه کاهش داد. با وجود این وی سعی کرد تا به تعداد بدیهیات بیفزاید، اما به هیچ وجه نتوانست ب

ایی ترسیسم تصویر کلی، ارائه آقای سو اعتقاد دارد که باید به تعداد دانشجویان توان بدیهه جدیدی دست یابد.

فرآیند طراحی شامل  حل و همچنین روش بهینه سازی محصول یا فرآیند موجود آموزش داده شود.راه

احساس رضایت نماید.  انتقال ادراک مشتریان از یک مسئله به موضوع طراحی است بطوری که مشتری

های طراحی و یکسری منابع در دسترس انتقال ا از طریق ابزارها، روشطراحان قادرند تا ادراکات مشتریان ر

ه اند تا تکنیک با معرفی تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات دانشمندان و محققان زیادی سعی کرد دهند.

 .(70: 7937، مودی) های مختلف به کار گیرندمزبور را در رشته

‌0تجزیه‌و‌تحلیل‌موضوع‌طراحی.‌2-25-‌7

طراحی چیست؟ طراحی شامل فعل و انفعالات پیوسته بین آنچه خواهان آن بوده و نحوه رسیدن به آن می 

شود. این دو قلمرو از و جواب در قلمرو فیزیکی مطرح می هدف طراحی همیشه در قلمرو عملکردی. باشد

طراحی بصورت فرآیند   .شودها به هم میطراحی موجب مرتبط نمودن آن وده ونظر ماهیت با هم مستقل ب

ای عملکردی مد نظر طراح تعریف نگاشت بین محیط عملکردی به فضای فیزیکی برای برآورده ساختن نیازه

های یا سیستم که نیاز اهایی به شکل محصولات، فرآیندهتوان به صورت خلق راه حلطراحی را می شود.می
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طراحی در عملکردی در محیط عملکردی و پارامترهای  یاهاز طریق ایجاد ارتباط بین نیازی را دریافت

با گزینش پارامترهای طراحی مناسب به صورتی که نیازهای عملکردی را  ) کندمحدوده فیزیکی ارضاء می

 .(70: 7937، مودی) ارضا کنند(، تعریف نمود

وع طراحی موجود تجزیه و تحلیل عملکردی با امکان سنجی فعالیت تجزیه و تحلیل یک پیش فرض از موض

است. تجزیه و تحلیل ممکن است با استفاده از یک یا چند رویه همانند طراحی مبتنی بر بدیهیات تجزیه و 

تحلیل عملکردی )مهندسی ارزش( یا تئوری حل  خلاق مسئله انجام پذیرد. تجزیه و تحلیل موضوع طراحی 

تواند به فعالیت میاین  ةشود. نتیجاز مطالعات امکان پذیری محسوب میالیت اصلی اغلب به عنوان یک فع

ریزی تفصیلی صورت دهد تا برنامهها بکار رفته و اجازه میازخوردی در کنترل و تفکیک فعالیتعنوان ب

بهبود جهت تجزیه و تحلیلی موضوع طراحی برای شناسایی مناطقی  گرفته و فرآیند طراحی کنترل گردد.

 لات نوعی در این مورد عبارتند از:ؤس شود.طرح های موجود بیان می

 نیازهای عملکردی طراحی کدامند؟ 

 تواند در موضوع طراحی انجام پذیرد؟هایی میچه بهبود 

 ها را برآورده نماید؟تواند همه محدودیتآیا موضوع طراحی می 

 نتاژ را کاهش داد؟توان بهای تمام شده، تعداد قطعات و زمان موچطور می 

 باشد؟آیا طراحی انجام شده مستقل می 

 آیا جواب موجود برای طراحی مورد قبول است یا خیر؟ 

 آیا این جواب جدیدی برای مسئله وجود دارد؟ 

را در تجزیه و تحلیل موضوع طراحی می بایست ورودی درک نیازهای مشتریان و موضوع طراحی موجود 

های اجرای فعالیت توصیف موضوع طراحی بر حسب عملکرد، محدودیتجی . خرودادتحلیل قرار  مورد

 .(70: 7937، مودی) شودگی های )استقلال( عملیاتی بیان میفیزیکی و وابست

 :متفاوت می باشد ةفرآیند طراحی شامل چهار جنب
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له های مسئکه اطمینان حاصل شود تا همه جنبههدف از تعریف جامع مسئله این است  :7تعریف‌مسئله

 ردیابی شده است.

طرح های های جدید و استفاده مجدد از از ایده: فرآیند خلاقیت شامل طوفان مغزی 2فرآیند‌خلاقیت‌

 باشد.قدیمی جهت مسائل جدید می

‌تحلیلی یا توان گفت آمعیارهای طراحی است. بطور خاص میفرآیند تحلیلی شامل ارزیابی  :3فرآیند

 باشد یا خیر.از یکسری طرح های پیشنهاد شده میتر طراحی انجام شده بهینه و موجه

 باشدارضاء اهداف همیشه مورد نیاز می بررسی نهایی شامل قابلیت و توانایی طرح جهت :4بررسی‌نهایی

 .(60: 7932)ناظمی، 

قق آورد و از تحم میکه ساختاری را برای فرآیند طراحی فراه مبتنی بر بدیهیات یک متدولوژی استطراحی 

ایجاد یک علم برای طراحی و  ااهداف اساسی مبتنی بر بدیهیات ر سو دهد.قعی اهداف طراحی اطمینان میوا

 .(60: 7932)ناظمی،  یک تئوری بنیادی بر مبنای فرآیندهای سیستماتیک بیان نمود

‌5حوزه‌های‌طراحی.‌2-25-2

  عبارتند از:. این حوزه ها در انجام طراحی بایستی به چهار حوزه توجه داشتاصولاً

 .حوزه فرآیند -د         حوزه فیزیکی -ج       حوزه عملکردی    -ب         حوزه مشتریان   -الف

 6الف(‌حوزه‌مشتریان

وسط های ایجاد شده تگردد. محدودیتها در حوزه مشتریان مشخص مینیازهای مشتریان یا ویژگی های آن

گذاری های انجام شده؛ کیفیت؛ در دسترس بودن؛  ز سرمایهمشتریان شامل توقعات و انتظارات مشتریان ا
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جهت اتخاذ تصمیم، طراحی بایستی از بین تعداد بیشماری  باشد.مام شده هر واحد کالا و خدمات میبهای ت

به کار گرفته شده در این انتخاب؛ استراتژی شرکت،  نیاز در حوزه مشتریان دست به انتخاب بزند. معیار

یطی است ثر از محل اولیه فرآیند طراحی اتخاذ و متأباشد. چنین تصمیمی در مراحبازاریابی میها  و قابلیت

ه توصیف ء فنی کباشد جزء فنی و اجتماعی میشود. این محیط دارای دو جزکه تصمیم در آن اتخاذ می

ستم اجتماعی که توصیف کننده سی ءکننده سیستم فنی و تکنیک های مرتبط با موضوع طراحی و جز

 اجتماعی است که موضوع طراحی قسمتی از آن می باشد )مانند بازار، سازمان یا کشور(.

‌7ب(‌حوزه‌عملکردی

ملکردی به دنبال شود نیازهای ععملکردی در حوزه عملکردی بیان میتقاضاهای مشتریان در قالب نیازهای 

ملکرد یک مفهوم کلیدی و نیاز ع باشند که این طرح بایستی به چه چیزی برسد؟ؤال میپاسخ  به این س

باشد. درک از عملکرد همانند روش مورد استفاده در طراحی مهم ی برای توصیف کالا و اهدافمان میاساس

منظور از عملکرد در طراحی  کنند.دهند تعریف میعملکرد را به آنچه اشیا انجام می است. مردم معمولاً

باشد. طراح یا تیم طراحی چند مهارته بایستی تصمیم بگیرند ر بدیهیات؛ همان عملکرد مطلوب میمبتنی ب

ها اتی در فرمول بندی فعالیتم حینمایند. این مرحله به عنوان یک گاکه چطور نیازهای عملکردی را فرموله 

شود تا کل فرآیند طراحی هر نوع خطا در این مرحله موجب میشود. وجود در فرآیند طراحی محسوب می

یکی از نتایج نگاشت حاصل از دامنه مشتری به دامنه عملکردی  هداف غلط چیدمان شوند.در رسیدن به ا

های که ممکن است در فرآیند طراحی برای مشتریان م طراح بایستی از هر نوع محدودیتاین است که تی

یگر های مستقل از یکدنیاز های عملکردی را به صورت حداقل تعداد نیازمندی ایجاد شود دوری نمایند.

 شود تا اهداف اولیه طراحی یک محصول خاص برآورد شود.ها موجب میکنند که اجتماع آنتعریف می

‌2ج(‌حوزه‌فیزیکی
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وان به عن های طراحیشود. پارامترعملکردی در حوزه فیزیکی تعریف مینیازهای  ءابزار و وسائل ارضا

های طراحی در فرآیند برآورده کردن خواستهتند که برای ای فیزیکی هسمتغیرهای کلیدی و معرف نهاده

وعه از پارمترهای طراحی ممکن را به وجود آورده و طراحی بایستی یک مجم متی طراحی ایجاد شده اند.

اصل  تصمیم بگیرد که برای ارضاء همه نیازهای عملکردی کدام پارامترهای طراحی را به ترتیب اجرا نماید.

در رود. این امر در طی فعالیت مفهوم سازی خاذ چنین تصمیماتی به کار میر اتاستقلال به عنوان معیاری د

-ارامترهای طراحی معرفی محدودیتپذیرد. یکی از نتایج حاصله از ایجاد پبزرگراه فرآیند طراحی صورت می

گذارد. پارامترهای ن ترین سطح انتزاعی طراحی اثر میروی همه تصمیمات از پایی رهای جدیدی است که ب

منظور از واژه  ال باشد که چطور بایستی به نیازهای عملکردی رسید.ؤس این طراحی به دنبال پاسخ به

ت که خروجی عملکردی خروجی مورد علاقه بوده در حالی که منظور از واژه فیزیکی شامل تمام مواردی اس

 کنند.مورد نظر را ایجاد می

‌7د(‌حوزه‌فرآیندی

ترهای طراحی دامنه ا کدام یک از پارامصمیم بگیرد که متغیرهای فرآیندی بطراح یا تیم طراحی بایستی ت

تغیر فرآیندی باشد. برای انجام این کار مجدد اصل استقلال را به عنوان معیاری در انتخاب مقبلی مرتبط می

رهای رای تمامی متغیگیرند. در طی فعالیت مفهوم سازی در بزرگراه فرآیند طراحی بجهت اجرا به کار می

رامترهایی را انتخاب دهد که تنها پایستم تولیدی خاص به طرح اجازه میانتخاب یک س باشد.قابل تصور می

فرآیند طراحی با تعیین نیازهای عملکردی در قلمرو  تواند در سیستم یا کارخانه ساخته شود.نماید که می

کند خاتمه که این نیازها را ارضاء می ده ایعملکردی جهت ارضاء یک سری از نیازها شروع و با ایجاد نها

 .(07: 7937، مودی) شودا متغیرهای فرآیندی نشان داده مییابد. جزئیات فرآیند پردازش همانند منابع بمی

                                                           
1 - Process areas 



 

775 

 

 

 نگاشت چهار قلمرو تصمیم گیری (70-0) شکل

‌7مسئلهمدل‌سازی‌.‌2-25-3

جنبه عملیاتی  ها بهمحدودیتبندی مسئله شامل انتقال اطلاعات از مشتریان بر حسب نیازهای آنان و فرمول

 های مورد نیاز در فرمول بندی مسئلهورودی باشد تا نیازهای تعریف شده برآورد شود.از موضوع طراحی می

ها در سطح فعلی سلسله مراتب طراحی و خروجی های فرمول بندی شامل نیازهای مشتریان و محدودیت

ان طراح ت لازم است.یباشد که برای مفهوم سازی فعالیک مجموعه از نیازهای عملکردی میمسئله شامل 

با  های تعریف شده را با حداقل وابستگی برآورده نمایند.توانند نیازمندیخوب این مشخصه را دارند که می

شود. راحی راه حل آن نیز پیجیده تر مید نیازهای عملکردی و وجود متغیرهای زیاد در مسائل طافزایش تعدا

دوم  ةطراح خوب این قابلیت را دارد که تنها مهم ترین نیازمندی ها را مدنظر قرار داده و مواردی که در درج

ند فهم وسیع و عمیق از ایی نیازمگذارد. این توانگیری کنار میتصمیماهمیت قرار دارند را برای مراحل بعدی 

همین طور در  اشد که در دنیای مفاهیم عملکردی وعلاوه بر این یک طراح خوب قادر ب ه است.موضوع مسئل

-ملکردی را که مستقل از یکدیگر میانتخاب نیازهای عطراح باید چگونگی  مثلاً .قلمرو فیزیکی حرکت کند

ی در سیستم شده و هیچ لکردی وابسته منجر به پیچیدگی غیرضرورباشند را بداند، زیرا دو یا چند نیاز عم

ز ا ها را به یک مورد تقلیل داد.توان آنازمندی ها به هم وابسته هستند میای ندارد. وقتی که نیارزش جانبی

توانند ارتباط بین نیازهای عملکردی و پارامترهای طراحی را به صورت آن جا که بسیاری از طراحان نمی

که قابل تولید نبوده یا تولید کنند در طرح خود مواردی را مطرح می ح و مشخص تعریف کنند، معمولاًواض
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از چنین وضعیتی، طراح باید با فرآیندهای تولید، اجتناب  زیادی همراه است. برای ةها با دشواری و هزینآن

عملکردی یکی از مهم ترین گام ها در له در قالب نیازهای تعریف مسئ قوانین و اصول پایه علمی آشنا باشد.

له و تسلط کافی بر دانش پایه ای در زمینه ن گام باید دیدی عمیق نسبت به مسئفرآیند طراحی است. در ای

ابل قبول با پیچیدگی له منجر به ارائه راه حلی غیر قد مربوط به آن داشت. تعریف ضعیف مسئموضوع و موار

مهم در مورد طراحی و فرآیند طراحی وجود دارد که تمام طراحان باید  دو موضوع بسیار شود.غیرضروری می

 آن را درک کنند:

 توانند تجزیه شوند.مینیازهای عملکردی و پارامترهای طراحی سلسله مراتبی داشته و  -7

 امین سطح )یعنی پارامترهای طراحی( iتا هنگامی که در قلمرو فیزیکی راه حلی برای نیازهای عملکردی  -0

توانند به نیازهای عملکردی سطح بعدی خود شکسته امین سطح نمی iمشخص نشود، نیازهای عملکردی در 

سلسله مراتب نیازهای عملکردی و پارامترهای  ةشوند. به عبارتی باید قلمرو عملکردی و فیزیکی برای توسع

 .(10: 7932)ناظمی،  طراحی یک حرکت رفت و برگشتی انجام پذیرد

ها استفاده کند. یک و عملکردی را درک نموده و از آن اهیت ساختار سلسله مراتبی فیزیکیم دیطراح با

ترین نیازهای عملکردی را ؤثر در دستیابی به اهداف، مهمطراح خوب با صرف نظر کردن از فاکتورهای غیر م

تری دارند این های کمنماید. اشکال طراحانی که قابلیتله از سلسله مراتب طراحی مشخص میدر هر مرح

نیازهای عملکردی و پارامترهای طراحی را در نظر گرفته و سعی در برآورده کردن  ةمان هماست که همز

تمام نیازهای عملکردی در یک سطح دارند، در نتیجه این امر مدیریت فرآیند طراحی بسیار پیچیده می 

های مورد نیازمندیاز آن جا که هر طراح می تواند به طور دلخواه نیاهای عملکردی را برای رسیدن به  شود.

برای هر  ستند.ییکتا ن نظر تعریف کند، مجموعه نیازهای عملکردی برای دستیابی به یک هدف خاص لزوماً

ی قادرند مجموعه ای های بسیاری وجود دارد که همگیازهای عملکردی تعیین شده راه حلمجموعه از ن

یکسان از نیازهای عملکردی را برآورده نمایند. با تغییر مجموعه اولیه نیازهای عملکردی ممکن است راه حل 

یک طراح خوب باید در تکرارهایی که برای  راه حل جدید بود. کهای موجود کارا نبوده و بایستی به دنبال ی
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شود توانایی انتخاب کم ترین تعداد مراتبی انجام میه تعیین نیازهای عملکردی در سطوح مختلف سلسل

گاهی اوقات تعیین این که یک نیازمندی خاص باید در  ممکن نیازهای عملکردی هر سطح را داشته باشد.

قالب نیازهای عملکردی یا به صورت محدودیت بیان شود کاری مشکل است. بنابر تعریف، تفاوت محدودیت 

ها از یکدیگر و از نیازهای عملکردی مستقل که لازم نیست محدودیت استو نیازهای عملکردی در این 

های مشخص شده نباید از محدودیت ها این است که طرح معمولاًیکی دیگر از موارد تمایز محدودیت باشند.

با حرکات رفت و برگشتی بین  منحرف شود در حالی که انحراف از نیازهای عملکردی امری طبیعی است.

تب یک عملیاتی و فیزیکی در فرآیند طراحی ممکن است آنچه در سطوح بالای سلسله مرافضاهای 

تر سلسله مراتبی پارامترهای طراحی به محدودیت شود، در سطوح پایینپارامترهای طراحی محسوب می

 له بیشتر باشد، انتخاب نیازهای عملکردی در سطوح بعدیهای موجود در مسئهر چه محدودیت تبدیل شود.

های زیاد ممکن است تعداد نیازهای عملکردی برخی موارد به علت وجود محدودیت ساده تر خواهد شد. در

 .(07: 7937، مودی) در یک سطح خاص از ساختار سلسله مراتبی بسیار کم باشد

  7شناسی‌قیاسیروش‌موضوعی‌یا‌روش

شود ده میروش هندسی نامی شناسی قیاسی که گاهی اوقات روش اگزیوماتیک و گاهیاستفاده از روش

وردهای تفکر علمی انسان حاصل سیر تکاملی اندیشه بشر در طول تاریخ بوده و یکی از ارزشمندترین دستا

ی اولین علمی بود که با رود که هندسه اقلیدسبیر روش هندسی از آن جهت بکار میشود. تعمحسوب می

کید بر روش تأدر این  .ندسی خود به کار گرفته استلیف اصول هیاسی بنا شد و اقلیدس آن را در تأشیوه ق

لب احکامی معین ارائه داد. ها در قاتوان با استفاده از قضایا؛ گزارهست که  تمامی اطلاعات بشری را میآن ا

شوند. علم نیز مجموعه ای از گزاره ها و تدوین می 0ها و احکامی که خود بر مبنای مفاهیم و حدودگزاره

ای است که سازمان و ساختار خاصی دارند. در هر علمی تعدادی از گزاره ها و و به هم پیوسته 9احکام مرتبط

شوند. کشف و براساس آن ها اثبات و تفسیر میها استنباط ی وجود دارد که سایر احکام از آناحکام مبنائ
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د و احکام حدو شود.محسوب میمسائل تاریخ علم ترین و مهیج ترین گونه روابط استنتاجی از جمله مهماین

مسلمان به مبادی تصوری و مبادی تصدیقی مشهور  ةو فلاسف انداندانان؛ منطقاولیه در اصطلاح ریاضی

است. مبادی تصوری یک علم صوری حدود اولیه تعریف نشده و مبادی تصدیقی شامل احکام اولیه اثبات 

طراحی باید تا حد . درشوندتقسیم می 0ول موضوعهو اص  7نشده است. مبادی تصدیقی خود به اصول متعارف

ال اساسی ؤس امکان راه حل ارائه شده ساده باشد، تا بتوان خروجی طراحی را با کمترین تلاش منتقل نمود.

توان از هماهنگ بودن و یشود این است که چگونه مة طراحی برای تولید پذیری طرح میکه در زمین

لید اطمینان یافت؟ در جواب باید گفت که وقتی طراحی محصول و فرآیند همبستگی تصمیمات طراحی با تو

تولید در تمام سطوح سلسله مراتب نیازهای عملکردی و پارامترهای طراحی از اصول بدیهه طراحی عدول 

 .(10: 7932)ناظمی،  نکند، آنگاه محصول قابل تولید است

 بندی اصول و مبادی علمتقسیم (5-0) جدول

‌

 مبادی‌علماصول‌و‌

‌مبادی‌تصوریاصول‌و‌

 

‌:‌‌اصول‌و‌مبادی‌تصدیقی

 اصول متعارف

 اصول موضوعه

 

این تقسیم بندی اولین بار در کتاب ارغنون ارسطو بیان شده است. به گفته ارسطو هر علم استدلالی باید بر 

یابد. برخی از این اصول میاحل استدلال بدون پایان ادامه گرنه مرصولی غیر قابل استدلال بنا شود وا ةپای

گروه اول یا  غیر قابل استدلال در همه علوم مشترک اند و برخی دیگر مختص و ویژه یک علم خاص اند.

اذهان اند. مانند این که از دو  ةاصول مشترک همان اصول متعارف هستند که به طور طبیعی متعارف هم

در گروه دوم نخست با جنس  ها مساوی خواهند بود. مقدار مساوی مقدار مساوی کم شود؛ مقدار باقی مانده

یا موضوع مورد نظر در علم سر و کار داشته که ابتدا باید وجود آن پذیرفته گردد. البته امروزه دانشمندان 

                                                           
1 - Axiom 

2 - Postulat 
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ا با هانسته و از آنمترادف د ول متعارف قائل نشده و هر دو را تقریباًفاوت چندانی بین اصول موضوعه و اصت

 .(10: 7932)ناظمی،  کنندل موضوعه یاد میلفظ واحد اص

‌اصول‌بدیهه‌در‌طراحی‌مبتنی‌بر‌بدیهیات.‌2-25-4

بین نیازهای عملکردی و  ةکنند. بدیهه یک در مورد رابطآیند خوب از دو بدیهه استفاده میدر انجام یک فر

توان به اشکال مختلف را می دهد. این بدیهیاتة دو پیچیدگی طراحی را نشان میمتغیرهای فیزیکی و بدیه

 :ساده ترین شکل بیان بدیهیات به صورت ذیل است بیان نمود؛

 مین نمایید..  استقلال نیازهای عملکردی را تأ7: بدیهه استقلال7بدیهه 

 .(05: 7937، مودی) محتوای اطلاعات را کمینه کنید.  0: بدیهه اطلاعات0بدیهه 

‌بدیهه‌استقلال

ه کت از نیازهای عملکردی در قلمرو عملیاتی بطول فرآیند طراحی، با حر کند که درة یک بیان میبدیه

پارامترهای طراحی، ارتباط بین نیازهای عملکردی و پارامترهای باید به گونه ای باشد که انحرافی کوچک در 

-یک را می ةبدیه ثیر داشته باشد.ر نیازهای عملکردی مربوط به آن تأیک پارامترهای طراحی خاص تنها ب

 توان به صورت زیر بیان نمود.

 : بدیهه استقلال7بدیهه 

 آورد.را به ارمغان می بیان اول: یک طرح بهینه همیشه استقلال نیازهای عملکردی

ای با هم در ارتباط هستند که طراحی و نیازهای عملکردی به گونهبیان دوم: در طرح قابل قبول، پارامترهای 

ر نیازمندی های ثیر گذاشتن بر سایی مربوط به خود را بدون تأعملکردپارامترهای طراحی تنها نیازهای 

                                                           
1 - Independence axiom 

2 - information axiom 
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تواند به سه صورت انجام پذیرد: طراحی مستقل، طراحی طراحی صورت گرفته می کند.عملیاتی ارضاء می

 وابسته و طراحی نیمه مستقل )یا شبه وابسته(.

عملکردهایی مبتنی بر سایر عملکردها کند، در حالی که طرح وابسته ة یک را ارضاء میطرح مستقل بدیه

پارامترهای طراحی  کند. وقتی که طراحی وابسته ناشی از تعداد ناکافیة یک را نقض میپدید آورده و بدیه

-د پارامترهای طراحی را افزایش میدر مقایسه با نیازهای عملکردی باشد، با اضافه کردن اجزایی که تعدا

کرد و طرح وابسته را به طرحی مستقل تبدیل نمود. طراحی نیمه مستقل توان بر این مشکل غلبه دهند، می

در بررسی طرح  به خاطر داشتن محتوای اطلاعاتی بیشتر نسبت به طراحی مستقل، ارزش کمتری دارد.

کند یا ة یک را نقض میموجود ابتدا ماتریس طراحی آن را تعیین کرده تا مشخص شود طرح ایجاد شده بدیه

یک در مرحله توسعه  ةتوان از بدیهطرحی از قبل وجود نداشته باشد میتقلال( در صورتی که اس ة)بدیه نه

قرار است برآورده شوند به دلخواه  که اثر استفاده نمود. در این حالت نیازهای عملکردی رؤای به نحوی م

برابر تعداد نیازهای شوند. براساس قضیه چهار )طراحی ایده آل( تعداد پارامترهای طراحی باید انتخاب می

 عملکردی باشد. بنابراین طراحی نبایستی بصورت تصادفی انجام شود.

-0طراحی براساس شکل عملکردی مرتبط با پارامترهای های ی در فرآیند طراحی روابط بین الزامکل طور به

    ( با تغییر aوابسته و وابسته باشد. در طراحی مستقل )نمودار  تواند به سه شکل مستقل، نیمه می 79

یعنی     تنها متغیر عملکردی مرتبط با     و با تغییر     ، یعنی    تنها متغیر عملکردی مرتبط با 

( با bمانند. در طراحی نیمه وابسته )نمودار  نماید و سایر متغیرهای عملکردی ثابت باقی می تغییر می    

    ،     علاوه بر تغییر     و با تغییر      یعنی     تنها متغیر عملکردی مرتبط با     تغییر 

    و      هر دو متغیر عملکردی     یا     سرانجام در طراحی وابسته با تغییر  ونماید  نیز تغییر می

  .( Cکند )نمودار  تغییر می
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 انواع روابط در فرآیند طراحی  (79-0)شکل 

طراحی در قلمرو  از قلمرو عملکردی و پارامترهایطراحی به صورت فرآیند نگاشت بین نیازهای عملکردی  

توان به صورت ریاضی بیان نمود. به خاطر این که مشخصات طرح شود. این ارتباط را میفیزیکی تعریف می

توان آن را با بردار نیازهای عملکردی زهای عملکردی مستقل بیان شود، میمورد نظر توسط یک سری از نیا

وی پارامترهای طراحی عض nطور مشابه پارامترهای طراحی در قلمرو فیزیکی بردار عضو نشان داد. به  mبا 

ه ساختن ای از پارامترهای مناسب برای برآورد. فرآیند طراحی شامل انتخاب مجموعهدهندرا تشکیل می

 زیر بیان نمود. ةتوان آن را به صورت رابطنیازهای عملکردی که می

 

[FR] = [A] [DP] 

، مودی) ماتریس طراحی است [A]بردار پارامترهای طراحی و  DPبردار نیازهای عملکردی،  FRکه در آن 

7937 :06) . 

مناسب برای   DPطراحی  ای از پارامترهای فرآیند طراحی شامل انتخاب مجموعه فوقبراساس معادلة         

 ماتریس طراحی است. [A]است که در آن  عملکردیالزاماتFR برآورده ساختن 

[A] = 

[
 
 
 
 77  70  79

 07  00  09

 97  90  99]
 
 
 

 

 زیر نشان داد: صورت بهتوان  را می    ی کل طور به 
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. محتوای    به ازای تغییر میزان    عبارت است از میزان تغییر متغیر عملکردی      هر جزء از ماتریس 

 از طریق متغیر فیزیکی  FRiتابع هدف( ) یعملکرددهنده میزان احتمال دستیابی به نیاز  نشان   اطلاعاتی 

Dpi (01: 7937، مودی.) 

‌‌اطلاعات‌ةبدیه

کنند، طرحی ة استقلال )بدیهه یک( را ارضاء میهایی که بدیهکند که در بین تمام طراحیة دو بیان میبدیه

خروجی نهایی فرآیند طراحی، مجموعه  .اطلاعاتی را دارا باشد بهترین طراحی استکه حداقل محتوای 

ن اطلاعات ممکن است شود. ایطراحی( یا سایر موارد استفاده میاطلاعاتی است که در عملیات تولید )بعد از 

شده و اثر متقابل ها، مشخصات مواد و غیره باشد. با توجه به ماهیت اطلاعات تولید ها، معادلهدر قالب نقشه

توان عملیات را پیچیده تر و با هزینه بیشتر و یا به صورت ساده تر و با هزینه ت موجود، میآن بر اطلاعا

های آن تعیین شده و جهت تولید آن از یک کالا بایستی ابعاد و تلورانس برای طراحی کمتری انجام داد. مثلاً

خ دهد، عملیات راده کرد. اگر در انتخاب ماشین اشتباهی یک سری ماشین آلات و فرآیندهای تولیدی استف

دانند که دی خواهد داشت. به عبارتی همه میماشین کاری بسیار پیچیده شده و نیاز به محتوای اطلاعات زیا

ؤالاتی را در ذهن له سشته باشند، انجام کار بسیار آسانتر خواهد بود. این مسئاگر ابزار درستی در اختیار دا

آن ها پاسخ داد:  کند که قبل از این که به اطلاعات در طراحی بدیهه گرا پرداخته شود، باید بهمیایجاد 

کمی اندازه گیری نمود؟  ماشینی است؟ چگونه باید محتوای اطلاعات طرح را به صورت ماشین اشتباه چه

‌گذارد؟د تأثیر مینتخاب کرد؟ چگونه طرح بر تولیتوان با سنجش اطلاعات، بهترین طرح را اچگونه می

رسد. پیچیدگی، در اما سنجش کمی آن مشکل به نظر می بررسی پیچیدگی به صورت کیفی ساده است،

شود: زمانی که طراحی به صورت وابسته یا نیمه وابسته باشد روابط اط با سختی انجام یک کار مطرح میارتب

ی حاسبه مقدار دقیق محتور نتیجه مشده و د ترلکردی و پارامترهای طراحی پیچیدهبین نیازهای عم

شناسایی و شود. ات مبهم و به صورت زبانی مطرح میگردد. اطلاعات مرتبط گاهی اوقتر میاطلاعاتی مشکل

ئوری احتمال های موجود بیشتر بر مبنای تباشد. روشی اطلاعاتی بسیار مهم و حیاتی میسنجش محتو
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میلی  052طول برابر  )مثلا7ًبایستی به شکل عدد قطعی شود اطلاعات در دسترسبوده و در آن فرض می

ی؛ اطلاعات را احتمال در فرآیند طراح ( بیان شود.002تا  042طول بین )مثلا ً  0متر( و یا به صورت بازه ای

 حتوی اطلاعاتی بایستی به موارد زیر توجه نمود.ندازه گیری مند. برای اهای عملکردی گویارضاء نیاز

 چه که نیازمند اندازه گیری است.آنتعریف  -7گام 

 گیری اطلاعات مشخص شود.لی بین نیازهای عملکردی و اندازهتوا -0گام 

 گیری شود.اطلاعاتی هر متغیر مرتبط اندازه محتوی -9گام 

 .(03: 7937، مودی) اطلاعات کل سیستم را با فرض استقلال زیر سیستم ها بدست آورید -4گام 

-چنین تسهیلاتی را برای انتخاب از بین گزینهگیری کیفیت طرح ها و همرا برای اندازهاطلاعات؛ ابزاری  اصل

آورد. این امر با مقایسه محتوی اطلاعاتی چندین طرح و بر حسب احتمالات های مختلف طراحی فراهم می

-ای اندازهی است که طراحان ابزارهبه منظور برآورده نمودن اصل دوم ضرور باشد.پذیر میامکانموفقیت 

طبق نظر آقای سو در صورت مستقل نبودن نیازهای  محتوی اطلاعاتی را نیز داشته باشند. ةگیری و محاسب

ای شارها تمحاسبه نمود. اما در مورد نحوه استفاده از این احتمالا عملکردی باید احتمالات شرطی متناظر را

 .(03: 7937، مودی) به عمل نیاورده است

‌مراتب‌طراحی‌و‌حرکت‌زیگ‌زاگیسلسله‌.‌2-25-5

دارد. این سلسله مراتب طراحی، تجزیه عناصر را ه مشتری، یک ساختار سلسله مراتبی حوز ءبه جزهر حوزه 

توانند صر در یک سطح از سلسله مراتب نمیعنا دهد.ر سیستم نشان میدر هر دامنه از یک سیستم به زی

ند که نحوه چگونگی دستیابی جاور، عناصر مرتبطی داشته باشتجزیه شوند، مگر این که این عناصر در حوزه م

، FRتوانند تجزیه شوند مگر این که هر ها نمی FRدهد. به عنوان مثال مجموعه ای از ها را توضیح میبه آن

DP  مناسب خود را داشته باشند. هنگامی کهDP  ،ها انتخاب شدندFR توانند به میFR  های زیر مجموعه

                                                           
1 - Crisp 

2 - C-Granular 
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فرآیند  گویند.می 7فرآیند حرکت بین این حوزه ها در سطح سلسله مراتب را حرکت زیگ زاگی یه شوند.تجز

چگونه از این عنصر کامل -چه 0شود و حتی اگر نگاشتزیه میسازد که هر عنصر تجمطمئن میزیگ زاگ 

شود. به عنوان مثال، در سلسله مراتب هر حوزه تکرار میاین فرآیند زیگ زاگی در هر سطح، از تجزیه  شود.

 تواند مثلاًدارد که می DPوقتی نیاز عملکردی والدین مسافرت کردن باشد، فرآیند انگاشت نیاز به یک 

زیر مجموعه دارد.  FRثیر به سزایی بر انتخاب تأ DPباشد. انتخاب  FRاتومبیل یا هواپیما جهت ارضای این 

نتخاب هواپیما به عنوان شود، متفاوت از اتومبیل ایجاد میکه از انتخاب ا  9زیر مجموعه FRبه عنوان مثال، 

DP در طول تجزیه، اصل بدیهی استقلال باید به ماتریس طراحی اعمال شود، تا مطمئن شویم در  باشد.می

در پایان حرکت زیگ زاگی هنگامی  آید.ی مستقل یا  شبه مستقل به دست میهر سطح از طراحی، ماتریس

های پیشنهادی را روند تا طرحگیرند، دو اصل بدیهی به کار میها شکل می DPها و  FRکه مجموعه ای از 

گیرد تا اطمینان حاصل شود که ماتریس ای ارزیابی مورد استفاده قرار میارزیابی کنند. ماتریس طراحی بر

نیست تا تجزیه  تواند و نیازسیاری از موارد نیاز مشتریان نمیدر ب طراحی مستقل یا شبه مستقل بدست آید.

  4سازیگامی که تخصصیشوند. اگر در آینده هنسطح بالاترین نیازها بیان می شود زیرا آن ها معمولا در قالب

را بین  هاتری بتواند مطلوب ترین عملکردتواند اجرا شود تا مشمهم شود، حرکت زیگزاگی میمحصول 

ها تم کامل است که نیازها و محدودیتی سیستوان گفت طراحهای موجود انتخاب کند. هنگامی میعملکرد

)ناظمی،  ها به خوبی معین شده باشد DPجهت اجرا )تولید، ساخت و ...( یا تهیه  FRبرای سطوح پایین تر 

7932 :06). 

اساس این  شود. بر آن است، مشخص می به دنبالوسیله نیازهایی که مشتری در یک محصول  حوزة مشتری به

های موجود تعریف  یکنواختی و همچنین محدودیت نظر ازعملکردی را  نیازها مهندسان طراحی الزامات

عملکردی متناظر  به برآورده کردن الزامات مصممطراحی در حوزة فیزیکی  پارامترهای آن از  پسو  کنند می

                                                           
1 - Zigzagging 

2 - Mapping 

3 - Sub-FR 

4 - Customization 
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در حوزة  7طراحی، متغیرهای فرآیند پارامترهای ازنظر شده  مشخصیت برای تولید محصول نها درهستند. 

عملکردی و  است، الزامات شده  دادهنشان  74-0که در شکل  طور  همانشوند.  فرآیندی تعریف می

 به دستشوند تا طراحان یک طراحی با جزئیات کامل  تجزیه می مراتب  سلسلهطراحی به یک  پارامترهای

عملکردی در سطح بعد  های عملکردی مربوطه همان سطح و الزام های توسط الزامطراحی  آورند. پارامترهای

 74-0 شکلشوند. این فرآیند براساس  طراحی در سطح بالایی تعیین می ة مشخصات پارامترهایواسط به

  های مقیاس بزرگ بسیار مفید است. شود. این فرآیند برای سیستم تجزیه، شکستن زیگزاگی نامیده می

‌

 یگزاگی ز مراتب  سلسلهشکستن  (74-0)شکل 

‌محتوای‌اطلاعات‌و‌استقلال‌عملیاتی.‌2-25-6

توان به سادگی از حاصل جمع اطلاعات مربوط های یک طرح مستقل را می FRمحتوای اطلاعات مربوط به 

ممکن است بر روی  DPها به دست آورد. اما در موارد طراحی وابسته، هر  FRبه هر سطح از سلسله مراتب 

 FRکنند تا ها طی می DPگذار باشد. بنابراین از آنجا که محتوای اطلاعات به مسیری که تأثیر FRچندین 

توان به راحتی تعیین نمود. به علاوه محتوی اطلاعات تگی دارد، محتوای اطلاعات را نمیبس ؛کنند ها را ارضا

 (.0279، 0تامپسونمستقل بیشتر است )یک فرآیند وابسته از محتوی اطلاعات یک فرآیند 

‌هالم

                                                           
 1 . Process variables  
2 - Thompson 



 

726 

 

ها آیند. از آن جا که این لمایر عباراتی که اثبات شده اند میعباراتی هستند که به دنبال بدیهیات یا س  7هالم

در اتخاذ تصمیمات  تری راوارد حقیقی منطبق هستند، نقش مهمنسبت به بدیهیات با سهولت بیشتری با م

 ها را قوانین طراحی نامید.توان آنشوند و میها از دو بدیهه اصلی مشتق میکنند. همه لمطراحی ایفا می

 : )نیمه مستقل کردن یک طرح وابسته(7لم 

های راه حل را یگر وابسته هستند، قطعات یا جنبهاهداف طراحی به یکدها وابسته باشند یا در  FRاگر 

 تفکیک نمایید.

 .ها( FR: )کمینه کردن 0لم 

 ها و محدودیت ها را کمینه کنید. FRتعداد 

 .: )ترکیب قطعات فیزیکی(9لم 

های طراحی را در یک قطعه ی به صورت مستقل برآورده و ویژگیها را در راه حل نهای FRتا جایی که بتوان 

 فیزیکی تعبیه نمایید.

 .: )استفاده از استاندارد سازی(4لم 

بل جایگزینی با بدیهیات و محدودیت ها ناهماهنگی ایجاد رد یا قادر صورتی که استفاده از قطعات استاندا

 ها استفاده کنید.از آن کند،نمی

 .: )استفاده از تقارن(5لم 

 ها استفاده کنید.رند، در طرح خود از آناها همخوانی دها و محدودیت FRمتقارن با  اگر اشکال یا اجزای

 .: )بزرگترین تلورانس(6لم 

 از بزرگترین تلورانس ممکن استفاد نمایید.ها  FRدر بیان 

                                                           
1 - Corollary 
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 .: )طرح مستقل با اطلاعات کمتر(1لم 

ها به اطلاعات کمتری نسبت به طرح  FRهای مستقلی باشید که در برآورده ساختن مجموعه به دنبال طرح

 های وابسته نیاز دارند.

ی را از طریق مستقل عملیات کند که در صورتی که طرح موجود وابسته است، باید استقلالبیان می 7لم 

 مین نمود.کردن طراحی تأ

تر شده و محتوای اطلاعات بالا ها، سیستم پیچیده ها و محدودیت FRکه در اثر افزایش  کندمیبیان  0لم 

چه خواسته شده، راحی تو بهتر است زیرا بیش از آنرود. با توجه به این لم، این بیان که طراحی من از طمی

ها خواسته شده را  FRدهد گمراه کننده و اشتباه است. طراحی باید به طور دقیق آن چه توسط انجام می

 برآورده نماید، نه بیشتر و نه کمتر.

ها وابسته نشوند،  FRکند که برای کاهش محتوای اطلاعات، باید از تعداد قطعات تا جایی که  بیان می 9لم 

د، ترکیب یا محتوای اطلاعات افزایش پیدا کنلطمه وارد شود  ها FRکاست. با این وجود، اگر به استقلال 

 فیزیکی قطعات مطلوب نیست.

ات استاندارد. برای کاهش موجودی و کمینه عکند: استفاد از قطیک قانون مهم طراحی را بیان می 4لم 

های را  FRای کردن اطلاعات مورد نیاز تولید و مونتاژ، در صورتی که قطعات استاندارد بتوانند خواسته ه

، به منظور کاهش 9بنابر لم برآورده کنند، نباید از قطعات خاص برای این منظور استفاده نمود. به علاوه 

 های موجودی و ساده سازی مدیریت موجودی، تعداد قطعات استاندارد باید کاهش یابد.هزینه

در فرآیند مونتاژ نیاز دارند. نه تنها  آشکار قطعات متقارن با اطلاعات کمتری در تولید و در تنطیم جهت 5لم 

شکل کلی، بلکه سوراخ ها و سایر مشخصات جسم باید متقارن باشند تا اطلاعات مورد نیاز برای تولید و 

 استفاده کمینه شود.
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یدا کند، تولید محصول جا که هر چه تلورانس ها کاهش پشود. از آندر ارتباط با تلورانس ها مطرح می 6لم 

های کم، اطلاعات بیشتری مورد نیاز است. از طرف دیگر، ود، برای تولید قطعات با تلورانسشمیمشکل تر 

ها شود. بنابراین  FRاشند، آنگاه تجمع اشتباهات در مونتاژ ممکن است مانع از تحقق باگر تلورانس ها زیاد 

قطعات قابل قبول از  همراه با تولیدها را بزرگ در نظر گرفت اما این امر د تا جایی که امکان دارد تلورانسبای

نظر مونتاژ باشد، تلورانس ممکن است که تا حد امکان محتوای اطلاعات را کاهش دهد. وقتی که تلورانس ها 

کند. افزایش ، محتوای اطلاعات افزایش پیدا میکم هستند، به علت اطلاعات بیشتر مورد نیاز فرآیند تولید

به  افزایش می دهد؛ این امر خود منجر و نیاز به نگهداری و تعمیرات را ها نیز پایایی را کاهشتلورانس

 افزایش محتوای اطلاعات می شود.

دارا  هکند همیشه یک طرح مستقل وجود دارد که اطلاعات کمتری نسبت به طراحی وابستبیان می 1لم 

نیز اعتباری نداشتند.  0و  7 بدیههباشد. اگر این لم درست نبود، آنگاه می 0و  7ست. این لم نتیجه بدیهه ا

بیشتر است، این لم دهد که محتوی اطلاعات آن از یک طرح وابسته مستقل ارائه می یوقتی طراح، طرح

کند؛ طراح باید دوباره دست به کار شود و طرح مستقل یا نیمه مستقل جدیدی را ارئه کند مصداق پیدا می

های بسیار زیاد علاوه بر این لم ها، ممکن است لم داشته باشد.که محتوای اطلاعات کمتری از طرح وابسته 

دیگری وجود داشته باشند. هر بیانی را که بتوان از بدیهیات و لم های پیش گفته استخراج نمود، خود یک 

 .(95: 7937، مودیلم است )

‌7قضیه

قبول هستند، اثبات شود. تواند از طریق بدیهیاتی که مورد عبارتی است که بدیهی نیست ولی مییک قضیه 

 قضیه معادل قانون است. اگر بدیهیات صحیح بوده و روش اثبات قضیه درست باشد، قضیه صحیح است.

 ها( DP: )وابستگی ناشی از تعداد ناکافی 7قضیه 

 ها برآورده نمی شوند. FRها باشد، طرح وابسته است . یا این که  FRها کمتر از تعداد  DPوقتی تعداد 

                                                           
1 - Theorem 
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 .)نیمه مستقل کردن طراحی وابسته( :0قضیه 

( وابسته باشد، در صورتی که زیر m>nها )یعنی  DPها از  FRوقتی که طرحی به علت بیشتر بودن 

توان آن را با ر است ماتریسی مثلثی تشکیل دهد، میعنص    مجموعه ای از ماتریس طراحی که شامل 

ها از حالت وابسته به حالت نیمه مستقل تبدیل  DPها و  FRهای جدید برای تساوی تعداد  DPافزودن 

 نمود.

 .: )طراحی اضافی(9قضیه 

 ها بیشتر است، آنگاه طرح یا اضافی است یا وابسته. FRها از  DPوقتی تعداد 

 .: )طراحی ایده آل(4قضیه 

 باشد.ها می FRها برابر تعداد  DPدر یک طراحی ایده آل، تعداد 

 .(: )نیاز به طراحی جدید4قضیه 

جدید یا با انتخاب  FRموجود با یک  FRهای جدید یا جایگزین کردن یک  FRوقتی که با اضافه شدن 

های قبلی  DPمتفاوت، مجموعه اولیه دستخوش تغییر شود، راه حل طراحی با  های کاملاFRًمجموعه 

 گزید.را برآورده کند. بنابراین باید یک راه حل جدید طراحی بر FRتواند مجموعه جدید نمی

 .: )استقلال از مسیر در طراحی مستقل(6قضیه 

ها طی می کنند،  FRها برای برآورده نمودن مجموعه  DPمحتوی اطلاعات یک طرح مستقل از توالی که 

 مستقل است.

 .: )وابستگی به مسیر در طرح های وابسته و نیمه مستقل(1قضیه 

کنند و یه مسیر خاص این ها تغییر می DP توالی کههای وابسته و نیمه مستقل ، به مجموعه اطلاعات طرح

 تغییر بستگی دارد.
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 .: )استقلال و تلورانس(0قضیه 

توان از عناصر طرح مستقل است. در برخی موارد میوقتی که تلورانس تعیین شده توسط طراح، بزرگ باشد، 

نزدیکی با احتمالات  ةبطغیر قطری ماتریس طراحی، در ملاحظات چشم پوشید. مفهوم محتوای اطلاعات را

 باشد، تلورانس و محتوای اطلاعات به هم وابسته هستند.عی از تلورانس میداشته و از آنجا که احتمال تاب

 .)طراحی برای تولید پذیری( :3قضیه 

محصول را به بردار  FR)که بردار  [A]برای این که یک محصول فاقد تولید باشد، ماتریس طراحی محصول، 

DP بط می سازد( ضرب در ماتریس طراحی فرآیند تولید محصول، آن مرت[B]  که بردار(DP  را به بردار

PV کند(، باید ماتریسی قطری یا مثلثی به دست دهد. در نتیجه وقتی یکی از فرآیند تولید مربوط می

 طراحی وابسته را ارائه دهند، محصول قابل تولید نیست. [B]یا  [A]ماتریس های طراحی یعنی 

 .لار بودن محاسبات استقلالی(: )ماژو72قضیه 

های مربعی که تنها در طول قطر اصلی غیر صفر تواند به ماتریسمی [DM]فرض کنید که ماتریس طراحی 

ها برای ضرب مقادیر آنبرابر با حاصل [DM]برای ماتریس  Sو  Rهستند، تقسیم شود. آنگاه شاخص های 

 غیر صفر هستند. هایزیر ماتریس

 .: )تغییر ناپذیری(77قضیه 

ها را تغییر نداده است،  FRها به  DPها تا وقتی که این تغییرات طریقه تخصیص DPها و FR با تغییر

 . (30: 7932)ناظمی،  ثابت باقی خواهد ماند [DM]ماتریس طراحی  Sو  Rشاخص های 
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 های‌تحقیق‌.‌پیشینه2-26

‌تحقیقات‌انجام‌شده‌در‌داخل‌کشور.‌2-26-7

ثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی بر اثربخشی أت ( در پژوهشی تحت عنوان7936حسین پور و قربانی)

 سازمانی با نقش میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان مازندران

، توسعه شایستگی ها، فرآیندهای توسعه منابع انسانی شامل آموزش کارکنان به این نتیجه رسیدند که

ثیر گذاری بر اثربخشی سازمانی، اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان أتسهیم اطلاعات و توانمندسازی با ت

 .شودنی برای سازمان ورزش و جوانان میمنجر به دستیابی به اهداف سازما

اقتضائی منابع انسانی تناسب و شکاف بین راهبردهای  در پژوهشی تحت عنوان (7936محمدلو و همکاران )

بین راهبرد در حالت  به این نتایج دست یافتند که با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانی در نیروی انتظامی

، 7و فرهنگ سازمانی به اندازه  9، ساختار در حالت موجود و مطلوب به اندازه7موجود و مطلوب به اندازه 

در نیروی  . از طرفیشکاف مشاهده می شود 7 پرداخت هاو  7، مدیریت عملکرد 7، آموزش 7نیرویابی 

انتظامی راهبرد ثبات، ساختار بوروکراتیک، فرهنگ بوروکراتیک، مدیریت عملکرد راهبردی، آموزش های 

های حقوق ماهیانه و مدیریتی و اجرائی در وضعیت مطلوب می تواند سازمانی، ارتقا از درون و پرداختدرون 

 .ین راهبرد های منابع انسانی با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانی شودباعث افزایش تناسب ب

ثیر أبررسی شاخص های بهسازی منابع انسانی و ت ( در پژوهشی تحت عنوان7936خرده گیر و همکاران ) 

های بهسازی منابع انسانی بر اثربخشی به این نتایج دست یافتند که شاخص آن بر اثربخشی عملکرد کارکنان

رد کارکنان تأثیر دارد. همچنین بین مؤلفه های مشارکت، نیازسنجی، اجرا و ارزیابی با اثربخشی عملکرد عملک

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

راتژیک منابع انسانی بر ثیر مدیریت استأبررسی ت در پژوهشی تحت عنوان (7935رستم زاده و همکاران )

( به این نتایج انسانی )مطالعه موردی: بانک کشاورزی شهر ارومیهداشت و توانمندسازی نیروی جذب، نگه
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دست یافتند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری جذب کارمندان، حفظ و 

 دارد. بانک کشاورزی شهر ارومیهدر بین کارکنان  نکهداشت، آموزش و توانمندساری آن ها

های برنامه دوم و سوم توسعه در  مقایسه میزان دستیابی به هدفان ( در پژوهشی تحت عنو7934زارعی )

به این  بخش منابع انسانی، اماکن و تأسیسات و بودجه تربیت بدنی و ورزش آموزش و پرورش استان همدان

تحت پوشش ورزش همگانی به کل جمعیت دانش  آموزان دختر و پسرسبت دانشنتایج دست یافت که ن

در  76/7و  02/7در پایان برنامه دوم  91/7و  40/7آموزان دختر و پسر استان به ترتیب دارای شاخص اولیه 

 722درصد و در برنامه سوم هر دو شاخص  03و  722پایان برنامه سوم بود که در برنامه دوم به ترتیب 

نش آموزان دختر و پسر تحت پوشش ورزش قهرمانی به کل جمعیت دانش درصد تحقق یافته است. نسبت دا

در پایان نامه برنامه دوم  7722/7و  7552/7آموزان دختر و پسر استان به ترتیب دارای شاخص اولیه 

درصد و در برنامه سوم هر دو  05و  12در پایان نامه سوم بود که در برنامه دوم به ترتیب  512/7و  7704/7

درصد تحقق یافته است. نسبت نیروی انسانی فنی زن و مرد به کل جمعیت دانش آموزان  722شاخص 

در  452/7و  306/7در پایان برنامه دوم  652/7و  7005/7دختر و پسر استان به ترتیب دارای شاخص اولیه 

د تحقق یافته درص 65و  722درصد و در برنامه سوم  5و  16سوم که در برنامه دوم به ترتیب برنامه پایان 

است. مساحت استخرهای روباز و سرپوشیده دانش آموزی به ازای هر هزار دانش آموز استان دارای شاخص 

متر مربع در برنامه سوم بوده که  7و  0اولیه صفر متر مربع در پایان برنامه دوم به ترتیب دارای شاخص اولیه 

فیت مکان های ورزشی دانش آموزان دختر و پسر در برنامه دوم و سوم عمل کرده صفر بوده است. نسبت ظر

درصد تحقق  39و  60در برنامه سوم که به ترتیب  902/7در برنامه دوم و  901/7استان دارای شاخص اولیه 

و  342دوم  هیافته است. شاخص اولیه اعتبارات جاری و عمرانی ورزش مدارس به ترتیب در پایان برنام

و  69و در برنامه سوم  63و  35میلیون ریال که در برنامه دوم  3322و  0422و در پایان برنامه سوم  7752

  .درصد تحقق یافته است 74

های ارزیابی عملکرد مربیان حرفه تحلیل واولویت بندی شاخص ( در پژوهشی تحت عنوان7934ثامرالرداد )

مهم ترین عوامل ارزیابی عملکرد مربیان هندبال از دیدگاه به این نتایج دست یافت که  راقای هندبال ع

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/70763
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/70763
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
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 عامل تیم، ارتقای و حفظ عامل آموزشی، –بازیکنان و مربیان به ترتیب عامل رفتاری و تربیتی، عامل فنی 

طرفه نشان داد بین  می و فردی بود. نتایج آزمون تحلیل واریانس یکتی مدیریت نهایت در و تجربه و سابقه

 =P 227/2و =F 797/16داری وجود دارد )اولویت ارزیابی عملکرد مربیان هندبال عراق تفاوت معنی

همچنین بین اولویت ارزیابی عملکرد مربیان هندبال عراق از دیدگاه مربیان تفاوت معنی داری وجود دارد 

(773/47 F= 227/2و P=  مربیان هندبال عراق از دیدگاه بازیکنان همچنین بین اولویت ارزیابی عملکرد

 (. =P 227/2و =F 709/99تفاوت معنی داری وجود دارد)

سرمایه انسانی در ورزش با  ةطراحی مدل توسع( در پژوهشی تحت عنوان 7934نوروزی سید حسینی )

های  های انسانی در ورزش به سه سطح قابلیت قابلیتبه این نتایج دست یافت که  تأکید بر رویکرد قابلیت

شوند. همچنین نتایج نشان داد که برای  بندی می های عملیاتی دسته های حمایتی و قابلیت بنیادی، قابلیت

ی انجام شود ا های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی، ساختاری و زمینه توسعه قابلیت

  .های انسانی در ورزش در تمامی ابعاد و سطوح شود تا درنهایت منجر به توسعه قابلیت

ارزیابی تعالی سازمانی در اداره کل تربیت بدنی استان  ( در پژوهشی تحت عنوان7934هاشمی چاشمی )

 عناصر مربوط به ةکلیبه این نتایج دست یافت که EFQM مدل تعالی سازمانیمازندران بر اساس 

توانمندسازهای تعالی سازمانی و نیز عناصر مربوط به نتایج در اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران به 

ره داری در وضعیت مناسب قرار دارند. همچنین، از دید مدیران نسبت به کارمندان، وضعیت اداطور معنی

های رهبری، خط مشی و استراتژی، فرآیندها، نتایج مشتریان، نتایج لفهؤورزش و جوانان استان مازندران در م

لفه کارکنان و نتایج کارکنان، وضعیت ؤاما در م ؛داری بهتر استجامعه و نتایج کلیدی عملکرد به طور معنی

از مدیران بود، اما بین دیدگاه کارکنان و مدیران اداره ورزش و جوانان استان مازندران از دید کارمندان بهتر 

داری مشاهده نشد. عناصر نتایج مشتریان، نتایج جامعه و نتایج د عناصر شرکا و منابع تفاوت معنیدر مور

کلیدی عملکرد بیشتر مرتبط با مدیران بوده و برای آنان اهمیت بیشتری دارد. در مقابل، عنصر نتایج 

رسد که آنان شته و به نظر میاداره کل ورزش و جوانان مازندان اهمیت بیشتری دا کارکنان برای کارمندان

 .در این فاکتور نمرات بهتری برای خود لحاظ نموده اند

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
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 ( به شناسایی و اولویت بندی شاخصهای ارزیابی عملکرد فدراسیونهای ورزشی ایران با7939نژاد سجادی )

ارزیابی عملکرد در میان چهار معیار کلی  اولویت بندی پرداخت. بر اساس اینAHPاستفاده از روش 

های ورزش، امور فنی و ورزشی و توسعة منابع ها امور پشتیبانی و برنامه ریزی، توسعة زیرساختفدراسیون

 اند.کالبدی و تجهیزاتی به ترتیب در اولویت های اول تا چهارم قرار گرفته

 توسعة منابع انسانی ورزش ژیمناستیک را مورد بررسی قرار نیز راهکارهای (7930)بدری آذین و همکاران

 داده و بیان داشتند که عوامل جذب، آموزش، ارتقاء و پرورش، حفظ و نگهداری نیـروی انسـانی در توسـعة

منابع انسانی ژیمناستیک تأثیرگذار است. همچنین عوامل مرتبط با حفظ و نگهداری با واریانس عامل 

 .ر را در توسعة منابع انسانی ژیمناستیک داشتندبیشترین تأثی07/74

 ارتباط عوامل توانمندسازی منابع انسانی و انگیزة انجام وظـایف کـاری در وزارت ورزش و جوانـان، توسـط

 مورد آزمون قرار گرفت. در این مطالعه، نتایج پژوهش نشان داد بـین پـنج (7930)گوهری پور و همکاران

دار بـودن، احسـاس شایسـتگی، احسـاس خـودتعیینی، زی شامل: احساس معنـیعامل کلیدی توانمندسا

 P<0.01)) داریاحساس تأثیر و احساس اعتماد و انگیزه انجام وظایف کاری همبسـتگی مثبـت و معنـی

 .وجود دارد

 استفاده از مدلهای ورزشی با ( پژوهشی با عنوان ارزیابی عملکرد سازمان7930میرفخرالدینی و همکاران )

انجام دادند. در پژوهش حاضر روش کارت امتیازی متوازن به منظور ارزیابی BSC-TOPSIS منسجم 

های ارزیابی عملکرد انتخاب شد. ترکیب این مدل با تکنیک تاپسیس در فضای فازی یکی از جدیدترین مدل

های ارزیابی های انسانی را در فعالیتهای مربوط به قضاوتدهد. زیرا مدل فازی موقعیتعملکرد را ارائه می

 های ورزشی را براساس مدل کارت امتیازیگیرد. معیارهای مؤثر در ارزیابی عملکرد سازماندر نظر می

بندی عملکرد بهره های نظری و عملی آن برای رتبهمتوازن شناسایی کرده و از روش تاپسیس به دلیل قوت

های اجرایی تعیین و ارزیابی توان وضعیت سازمان را در هریک از حوزهجوید. با استفاده از این مدل میمی

تر باشد. در این پژوهش که تواند چهارچوبی مهم برای مدیریت بهتر و عملکرد اثربخشکرد و نتایج حاصل می
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های بطور موردی در اداره کل تربیت بدنی استان یزد انجام شد، نتایج نشان داد منظرهای مشتری )شاخص

فزایش رضایت ورزشکاران، افزایش علاقة ورزشکاران، افزایش شهرت و اعتبار ورزش استان، تمرکز بر ا

بندی هیأتهای ورزشی( منظر فرآیندهای داخلی )شاخصهای های ورزشی، ارتباطات جهانی و رتبهپژوهش

ی مدیر، ابتکار در رسیدگی به شکایات، ابتکار مدیریتی، کیفیت کار کارکنان، سواد علمی مدیر، سابقة عمل

ریزی، تسهیل فرآیندهای داخلی، ابتکار در سیستم فرآیند کنترل، دیدگاههای راهبردی، مدیریت دانش برنامه

های حفظ و نگهداری استعدادها، فرهنگ عمومی، و مدیریت ریسک( منظر رشد و یادگیری )شاخص

ای، نتخاب و استخدام، فرهنگ رتبهتوسعةروش های جدید، انگیزش کارکنان، ارزیابی هماهنگ عملکرد، ا

فرهنگ منطقی و گویا، ارزیابی نتیجة نهایی، هماهنگ شدن با اهداف سازمانی، فرهنگ توسعه، آموزش و 

توسعه، مشارکت و بازخورد عملکرد( و منظر مالی )پاداش و حقوق ورزشکاران، توجه به درآمد باشگاهها، 

ها( به ترتیب بهترین وضعیت را در ارزیابی آمد کل و کنترل هزینهپرداخت برابر عملکرد، تعداد ورزشکاران، در

 داشتند.

به  های ارزیابی عملکرد هیئت های ورزشی ووشوتدوین شاخص( در پژوهشی تحت عنوان 7930احمدی )

اولویت اول، بعد  405/2نی، امکانات و تجهیزات( با وزن بعد منابع )مالی، انسااین نتایج دست یافت که 

اولویت سوم و بعد علمی  767/2اولویت دوم، بعد سازمانی با وزن  012/2ورزشی )همگانی، قهرمانی( با وزن 

ه خود اختصاص دادند. اولویت چهارم را در ارزیابی عملکرد هیئت های ورزشی ووشو ب 744/2فرهنگی با وزن 

 256/2های آموزشی برگزار شده توسط فدراسیون با وزن نیز تعداد نفرات اعزامی به دوره اهدر بین شاخص

 .اولویت دوم را به خود اختصاص دادند 243/2آمد مالی از حامیان )اسپانسر( با وزن و جذب دراولویت اول 

 رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و میزان اجـرای مـدیریت دانـش در (7937) افخمی روحانی و دعایی

 دانشگاه فردوسی مشهد را بررسی و دریافتند که اقدامات مدیریت منابع انسانی بطور مثبت و معنـاداری بـا

 در (خلق، کسب، سـازماندهی، ذخیـره، انتشـار و بکـارگیری)های آن لفهؤمیزان اجرای مدیریت دانش و م

 ارتباط است. در این پژوهش میزان تحرک کارکنان، آموزش و بالنـدگی و نظـام جبـران خـدمات از جملـه

 های اقدامات مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شده است. تحرک کارکنان به معنی داشتن برنامهلفهؤم

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/613827
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کارکنـان و جابجـایی کارکنـان در آموزشی برای کارکنان تازه وارد و دوره های بازآموزی مستمر برای همه 

 .های سازمانی مختلف در داخل سازمان استپست

 پذیری منابع انسانی و عملکرد سازمانی در صـنعتارتباط علیّ بین انعطاف (7937)سید نقوی و همکاران 

 انسـانی بیمه را مورد بررسی قرار دادند. شواهد تحقیق این پژوهشگران نشان داد که انعطاف پذیری منـابع

 داری بر عملکرد سازمانی دارد. نتـایج مـدل معـادلات سـاختاری نشـان داد کـه تمـامیاثر مثبت و معنی

اثر را  پذیری مهارتی بیشـترینپذیری منابع انسانی، انعطافعطافدار بوده و از میان ابعاد انضرایب مسیر معنی

 هـای کارکنـان وید بر این نکتـه بـود کـه مهارتبر عملکرد شرکت دارد. پیشنهاد این محققین نیز تأک

های جدید نقش مهمی در کسب مزیت رقابتی و عملکـرد سـازمان دارد. ابعـاد انعطـاف توانایی کسب مهارت

در  پذیری وظیفه ای، مهارتی و رفتاری و عملکـرد سـازمانپذیری منابع انسانی در این تحقیق شامل انعطاف

 .ی و سودآوری سنجیده شده بودقالب دو بعد اثربخش

 ترین موانـع تـدوین اسـتراتژی هـایبندی مهمدر پژوهش خود با جمع (7937) اصغری صارم و همکاران

 شمارد: پایبند نبودن مدیران عـالی بـه مـدیریت منـابعکارکردی منابع انسانی، این عوامل را چنین بر می

 دهنده اثـرات انسانی و فقدان دانش مکتوب و معتبری که نشان انسانی، کمبود دانش و مهارت مدیران منابع

 باشد، سبک مدیریت ارشد بالا به پایین،های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان میبلندمدت برنامه

ضعیف، هماهنگی  های متعارض، مدیران ارشد غیر اثـربخش، ارتباطـات افقـیاستراتژی نامشخص و اولویت

سازمان، فقدان  های ناکافی رهبران برای تغییر و توسعه، گرایش کوتاه مـدت درکارکردها و مهارتضعیف 

افزایش تمرکز بر  تفکر استراتژیک در میان منابع منـابع انسـانی، فقـدان همکـاری در میـان مـدیران صـف،

شرکت، ارزیابی  استراتژیککمی سازی نتایج و ناتوانی متخصصان منابع انسانی، ناکامی در درک نیازهای 

ثر بر محتوای استراتژی های منـابع انسـانی، نـاتوانی در ترغیب مدیران ؤناکافی محیط و عوامل فرهنگی م

 .ارشد و ناتوانی در جلب مشارکت کارکنـان، رواج بـیش از حـد تفکـر کوتـاه مـدت و نبـود
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ی ورزشی استان ایلام دریافت که با توجه به هاهای ارزیابی عملکرد هیئت( در بررسی شاخص7937) چولکی

موع دارای توسعه خیلی های ورزشی استان در مجسطح بندی محقق، شاخص توسعه سخت افزاری هیئت

های توسعه رفتار سازمانی، توسعه فرهنگی، توسعه نرم افزاری، توسعه استاندارد سازی، توسعه خوب و شاخص

های توسعه منابع مالی و توسه قهرمانی اند. شاخصوب قرار گرفتهو توسعه نیروی انسانی درسطح خعمومی 

در سطح متوسط و شاخص توسعه علمی و پژوهشی در سطح خیلی ضعیف قرار گرفته است. نیاز به یادآوری 

های ورزشی است که توسط است که ابزار مورد استفاده در این پژوهش، فرم ارزیابی عملکرد هیئت

 تدوین شده است.کارشناسان وزارت ورزش 

 های پشتیبانی نرم( به بررسی وضعیت موجود والیبال ایران در دو بخش مؤلفه7937دار و همکاران )کشتی

)توسعة نهادی، محیط حقوقی، منابع انسانی، منابع مالی، مدیریت و برنامه ریزی، فناوری اطلاعات، استاندارد 

تیبانی سخت )امکانات و زیرساخت و تجهیزات( های پشپژوهشی و فرهنگی( و مؤلفه-و ارزیابی، علمی

ها، کارمندان، داوران، هایی شامل نسبت تعداد ورزشکاران والیبال، هیئتپرداختند که در این راستا شاخص

های والیبال ارائه ها، حامیان مالی، مقالات و کتابمربیان فعال به جمعیت ورزشکار استان، بودجة مالی هیئت

کننده در مسابقات داخلی، تعداد نخبه ها، های شرکتورزشکاران والیبال ساحلی، تعداد تیمشده، تعداد 

ها، کلاس های داوری، مربیگری و ارتقا ها، ساعات پخش برنامه های ورزشی، رایانة موجود در هیئتمدال

-ده از هر سالن، توپد استفاده کننهای مسابقاتی، افراهای تمرینی و آموزشی، سالنهای نرم(، سالن)مؤلفه

ها، سبدهای حمل توپ، تور، ها، پرچمهای رو باز والیبال، میلههای رقابتی، زمینتمرینی و آموزشی، توپهای 

 .های پشتیبانی سخت( مورد ارزیابی قرار گرفتانداز )مؤلفهاسکوربورد، شماره

 زیابی عملکرد کشورهای شرکت( در بسط یک مدل ناپارامتریک برای ار7937طحاری مهرجردی و همکاران )

های منتج خروجیی مرسوم ارزیابی عملکرد اغلب سطح هاهای المپیک عنوان کردند که شیوهکننده در بازی

توان دریافت که دهند، در حالی که با رویکرد سیستمی به راحتی میاز عملکرد کشورها را مدنظر قرار می

اری از ورودی ها و با استفاده از فرآیندهای مناسب امکان پذیر بردها تنها در بستر بهرهدستیابی به خروجی

ها در ارزیابی و مدیریت عملکرد ما را به اشتباه خواهد کشانید. از این رو است. بنابراین توجه صرف به خروجی
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های تحقیق در عملیات با عنوان روش تحلیل در این تحقیق سعی کردند، تا با استفاده از یکی از روش

ها این مشکل برطرف شده و مدل مناسبی برای ارزیابی عملکرد و کارایی کشورهای شرکت پوششی داده

های المپیک طراحی و با استفاده از آن عملکرد کشورهای شرکت کننده، ارزیابی شود. کننده در بازی

از دو شاخص  های طلا، نقره و برنز کسب شده توسط کشورها بود.های خروجی این مدل همان مدالشاخص

های قدرت اقتصادی و اجتماعی یک تولید ناخالص داخلی و جمعیت کشور، به عنوان مهم ترین شاخص

 کشور به عنوان ورودی تکنیک تحلیل پوششی داده ها استفاده کردند.

 هماهنگی بین استراتژی منابع انسانی و استراتژی تصمیم گیری اخلاقی با ةرابط (7932)زاهدی و رفیعی

 های تحقیقـاتیکارشناسان ارشد و اعضای هیئت علمـی سـازمان فر از مدیران،ن 794 د سازمانی را درعملکر

 وزارت جهاد کشاورزی بررسی نمودند. نتایج نشانگر آن بود که هماهنگی بـین اسـتراتژی منـابع انسـانی و

 .شودگیری اخلاقی موجب بهبود عملکرد میاستراتژی تصمیم

 ها در مدیریت کلان ورزشی در( در پژوهشی به بررسی و مقایسة کارآیی نسبی استان7932شاه طهماسبی )

ها های ابتدایی برنامة چهارم پرداخته است. با استفاده از روش تحلیل پوششی دادهطول برنامة سوم و سال

و چهار  کارآیی مدیریت ورزشی هر استان اندازه گیری شده است. برای انجام تحقیق از دو شاخص ورودی

های ورزشی سرپوشیده و رو باز به عنوان شاخص خروجی استفاده شده که سرانة میانگین مساحت مکان

ورودی اول وسرانة مجموع بودجة فصل تربیت بدنی به عنوان ورودی دوم مد نظر قرار گرفته است. میانگین 

جمعیت به عنوان خروجی اول،  های المپیک، پارالمپیک، جهانی، آسیایی به ازای هر هزار نفروزنی مدال

زنان تحت پوشش قهرمانی به ازای هر هزار نفر جمعیت به عنوان خروجی دوم، نسبت  میانگین تعداد مردان و

مجموع زنان به مردان تحت پوشش ورزش قهرمانی به عنوان متغیر سوم و مجموع داوران و مربیان داده شده 

اند. نتایج نشان داده است با چهارم محاسبه و مقایسه شده به ازای هر هزار نفر جمعیت به عنوان خروجی

ها در های قم، گیلان، قزوین، زنجان، سیستان و بلوچستان کارآترین استانهای مذکور استانتوجه به شاخص

 اند.اجرای برنامة سوم بوده
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جسمانی  های ارزیابی عملکرد کمیته های ورزشی آمادگی( در پژوهشی به تدوین شاخص7932کوچی )

های دقیق و روشن هستند تا با آن های ارزیابی مستلزم شاخصپرداخت. وی بیان کرد که تمامی روش ایران

 .های ارزیابی هستندها جزء لاینفک سیستمعملکرد را مورد ارزیابی قرار دهند و شاخص بتوانند

ههای لیگ برتر والیبال ایران های ارزیابی عملکرد باشگابندی شاخص( به شناسایی و اولویت7932سلیمی )

پرداخت. در این پژوهش به ترتیب معیارهای منابع انسانی )کمیت و کیفیت AHPگیری از تکنیک بهره با

تخصصی، کادر اجرایی، متخصصین فناوری اطلاعات و نیروهای داوطلب،( منابع مالی )میزان درآمد  کادر

نسفر یا جابجایی بازیکنان، حق پخش و بلیط فروشی،( بدست آمده از حامیان، بودجه عمومی، تبلیغات، ترا

)داشتن برنامه توسعه راهبردی و عملیاتی و داشتن استاندارد رایج در عملکرد(، امور فنی و  ریزیمحیط برنامه

های مختلف سنی، های مختلف سنی، تعداد مسابقات دوستانه، نتایج باشگاه در ردهورزشی )تعداد تیم در رده

سازی و یا توسعه مجموعه اردوهای خارجی و تعداد اردوهای داخلی(، منابع کالبدی و تجهیزاتی )فراهمتعداد 

ورزشی اختصاصی، میزان توسعه تجهیزات فنی و آمادگی جسمانی، میزان توسعه امکانات اردویی، میزان 

ایل موتوری و غیرموتوری( وری از امکانات موجود و تعداد وسهای تمرین و مسابقات، میزان بهرهتوسعه سالن

های اداری( های مالی و دستورالعملهای فنی، دستورالعملو محیط حقوقی )کیفیت و کمیت دستورالعمل

 .بیشترین وزن را به خود اختصاص دادند

های ورزشی جمهوری اسلامی ایران ( به طراّحی مدل اثربخشی سازمانی فدراسیون7932عیدی و همکاران )

های رقابتی پرداختند. در این تحقیق، پرسشنامه محقق ساخته اثربخشی سازمانی از ارزشبراساس رویکرد 

های ورزشی )نائب رئیس، طریق مطالعه مبانی نظری، مصاحبه نیمه هدایت شده با دست اندرکاران فدراسیون

لب چهار سؤال در قا 60های تخصصی( با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی با دبیر، روسای کمیته

پذیری، های باز، فرآیندهای داخلی، روابط انسانی و هشت خرده مقیاس انعطافالگوی اهداف عقلایی، سیستم

وری، منابع سازمانی، ثبات سازمانی، دسترسی به اطلاعات، انسجام نیروی کار و کارکنان ریزی، بهرهبرنامه

-وری، برنامهه الگوی اهداف عقلایی )بهرهمتخصص تدوین گردید. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد ک
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های رقابتی و تعیین کننده مهم اثربخشی سازمانی در شش فدراسیون ریزی( الگوی اصلی رویکرد ارزش

 .ورزشی منتخب ایران بود

( به تدوین الگوی اجرای استراتژی و طراحی نقشه استراتژی سازمان ورزش شهرداری 7932نژادسجادی )

-تحقیق شامل به روز کردن استراتژیهای از تکنیک کارت امتیازی متوازن پرداخت. یافته تهران با استفاده

استراتژی(، تعیین 4های مربوط به هر منظر )برای هر منظر استراتژی،( تعیین استراتژی76های سازمان) 

سنجه(، 760های مربوط به هر هدف )تعیین سنجه هدف استراتژیک(،44استراتژیک هر استراتژی )  اهداف

ها و اقدامات و ابداعات ) هدف کمی،( مشخص کردن برنامه760تعیین اهداف کمی مربوط به هر سنجه )

برنامه و اقدام( برای تحقق اهداف استراتژیک و نهایتاً ترسیم نقشه استراتژی و مشخص کردن روابط علت 025

متوازن بود. سازمان ورزش  و معلولی در سازمان ورزش شهرداری شهر تهران با تکنیک کارت امتیازی

های تدوین شده، میزان تواند علاوه بر اجرای استراتژیتهران با بکارگیری این تکنیک می شهرداری شهر

 پیشرفت در راستای برنامه را ارزیابی نماید.

 در پژوهشی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر بهبود اثربخشی کارکنان را مـورد (7903)عیوض زاده و معینان

و  های نیرویابی، جذب، گزینش، طراحیبررسی قرار داده و بیان داشتند که مدیریت نیروی انسانی در زمینه

 نیروی انسانی، ارزیابی عملکـرد کارکنـان، اسـتفاده از فنـون جدیـد ةهای آموزشی و توسعاجرای برنامه

 .ر معنـاداری داردمدیریت و عملکرد مربیان آموزشی بـر بهبـود اثربخشـی کارکنـان تـأثی

 های منابع انسانی بر عملکـرد سـازمانی بـر اسـاسدر پژوهشی تأثیر استراتژی (7903)عطافر و همکاران 

 هـا نشـان داد کـهمدل امتیازات متوازن در اداره کل امور مالیاتی استان اصفهان، را بررسی کردند. نتایج آن

 ـدل امتیـازات متـوازن در سـطح متوسـط بـر عملکـرداستراتژی جذب و استخدام در هر چهار منظـر م

ها در شتری زیر متوسط و در سـایر جنبـهثر است. استراتژی مدیریت عملکرد کارکنان در منظر مؤسازمانی م

در هر  روابـط کارکنان و جبـران خـدمات های توسعه منـابع انسـانیثر بود. تأثیر استراتژیؤسطح متوسط م
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های ر از متوسط ارزیابی شد. به طور کلی نتـایج حـاکی از آن بـود کـه تـأثیر استراتژیچهار منظر بیشت

 ده است.های مدل امتیازات متـوازن بـیش از متوسـط بومنابع انسانی بر عملکرد سازمانی در همه جنبه

 ارت امتیازی( به تدوین نظام ارزیابی عملکرد کمیته ملی المپیک با رویکرد ک7903کشاورز و همکاران )

 های این کمیته تعیین، منظرهای کمیته ملی المپیک از طریق استراتژیفوقمتوازن پرداختند. در پژوهش 

های کمیته بوده است. این های منظرهای مختلف نیز استراتژیشد؛ بنابراین مبنای تعیین اهداف و سنجه

این رویکرد در ملی المپیک فراهم آورد. های مالی را در کمیته هایی غیر از سنجهزمینةتعیین سنجه اقدام

های استراتژی شود. از ترجمةهای ارزیابی عملکرد سنتی وجود ندارد یا کمتر به آن توجه مینظام بسیاری از

سنجه در 91هدف و 77سنجه در منظر مالی، 04المپیک در منظرهای مختلف، هشت هدف و  کمیته ملی

سنجه در منظر یادگیری و  95هدف و 72سنجه در منظر فرآیندهای داخلی و  92هدف و  70منظر مشتری، 

رشد به دست آمد. باتوجه به این که در نظام ارزیابی عملکرد کمیتة ملی المپیک با رویکرد کارت امتیازی 

در آن قرار سنجة غیرمالی یا هادی 720سنجة مالی یا تابع )عملکردی( مدنظر قرار گرفته و 04متوازن، تنها 

گرا دوری کرده، درصدد های مالی و نتیجهدارد؛ به زعم محققان نظام ارزیابی نوین از توجه صرف به سنجه

انداز کمیتة ملی المپیک برای ایجاد نظام ارزیابی عملکرد بهره گیرد. از سوی ها و چشماست از استراتژی

های کمیتة ملی المپیک با ابزار تعیین سنجه دهد درهای به دست آمده نشان میدیگر، بررسی دقیق سنجه

های انداز و رسالت، سنجهگیری میزان پیشرفت و دستیابی به چشمهای اندازهکارت امتیازی متوازن، شاخص

نگر، روندگرا، نشئت گرفته از های گذشته، حال و آیندههای کوتاه و بلندمدت، سنجهگیری افقاندازه

آموزش و انگیزش کارکنان، ارزیابی ارتقای سیستم اطلاعاتی، یادگیری و بهبود و ها، ارزیابی استراتژی

هایی که در های ارزیابی همة منابع انسانی، مالی و عملیاتی وجود دارد. وجود چنین سنجههمچنین سنجه

ابلیت های مالی گذشته نگر کمتر مشاهده شده است، بر کارآیی و قهای ارزیابی سنتی و توأم با سنجهروش

 این ابزار نوین مدیریتی دلالت دارد.

های کل تربیت بدنی های ارزیابی عملکرد ادارهبندی شاخص( به اولویت7903نژاد و همکاران )همتی

های فوق برنامه به کننده در فعالیتها پرداختند. نتایج نشان داد که نسبت تعداد دانشجویان شرکتدانشگاه
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از فضاهای ورزشی و بودجه ورزشی دانشگاه بالاترین اهمیت و تعداد شاغلان  کل دانشجویان، زمان استفاده

 .غیرمتخصص کمترین اهمیت را دارد

 بندی کشورهای شرکتها، یک مدل ریاضی برای رتبه( براساس تکنیک تحلیل پوششی داده7903محمدی )

های طلا، نقره و فتن تعداد مدالقطر ارائه کرد. در این مدل، با در نظر گر0226های آسیایی کننده در بازی

هایی مانند تولید سرانه، جمعیت، میزان مرگ کودکان، امید به عنوان ستاده و با در نظر گرفتن شاخص برنز

های ورزشی محاسبه به زندگی و ضریب جینی به عنوان نهادة هر کشور، نمرة کارایی هر کشور در این رقابت

بندی حاصل از بندی کشورها قرار گرفته است. نتایج نشان داد که رتبهشده که این نمره کارایی ملاک رتبه

که کشوری مانند هند با تر است، بطوریاین روش تا حدودی با روش رایج متفاوت اما در عین حال منصفانه

که کشوری مانند مدال کسب کرده، رتبة هشتم درحالی54جمعیتی بالغ بر یک میلیارد نفر در مجموع 

مدال کسب کند )رتبة چهاردهم.( این در  07جمعیتی کمتر از یک میلیون نفر دارد، موفق شده بحرین که 

 حالی است که براساس مدل پیشنهادی، به هند رتبة سیزدهم و به بحرین رتبة ششم اختصاص یافته است.

مدیر و 740ر بررسی رابطة بین انتخاب کارکنان و اثربخشی سازمان د( 7900)ابراهیمی نژاد و محی الدینی 

کارمند مجتمع مس سرچشمه رفسنجان به شـواهدی از ارتبـاط بـین ایـن دو متغیـر دست نیافتند.  049

های استخدامی، انجام مصاحبة استخدامی، عوامل مورد نظر برای انتخاب کارکنان در این پژوهش، آزمون

های کارکنان، ود، توجه به خواسـتهانجام آزمایشات جسمی و تحقیقات محلی بود. این محققین در مطالعه خ

شـت و ایمنـی مؤثر و آموزش رضایت شغلی، میزان رضایت کارکنان از حقوق و پاداش، وجود سیسـتم بهدا

های لازم به کارکنـان را بـه عنـوان متغیرهـای تعـدیل کننـده از مهمتـرین عوامـل افزایش اثربخشی مهارت

 .معرفی نموده اند

 های تربیت بدنی و علوم ورزشی ایران، معیارهاطراحی سیستم ارزیابی عملکرد دانشکده( در 7900جعفری )

-ها ارائه کرد. معیارهای ورودی، قابلیتها، فرآیندها و خروجیهای ارزیابی را در سه بخش ورودیو شاخص

های یتسازمان و مدیریت، استادان، تجهیزات و ساختمان، بودجه، کیفیت دانشجویان ورودی، حما های
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-گرفت. معیارهای فرآیند شامل آموزش، پژوهش، رهبری، برنامههای سازمانی را در برمیسیستم محیطی و

ریزی راهبردی، اطلاعات و تحلیل، مدیریت منابع انسانی، بازخورد و مدیریت فرآیند بودند. معیارهای 

های کمی عملکرد و رضایت اخصخروجی، شامل رضایت استادان، دانشجویان، کارکنان، دانشگاه، والدین، ش

 کارفرمایان دانشجویان تربیت بدنی بود.

های کارکنـان و در تحقیقی با عنوان مـدیریت منـابع انسـانی، نگرش( 7901)سـید جوادین و همکاران 

شـامل )ثیر اقدامات خاص مدیریت منابع انسانی أتوسـعه مدیریت دانش در سازمان به بررسی نقش و ت

کید بر حقوق و روابط کارکنان، تبادل اطلاعات، توانمندسازی، آمـوزش و أبتی و عادلانه، ترقا پرداخـت

تعهد سازمانی، احساس انصاف و برابری، اعتمـاد متقابـل، )های مطلوب در کارکنان بـر ایجاد نگرش (توسـعه

شرکت 722در  (کسب، خلق، نشر و کاربرد دانش) شامل مدیریت دانش ةدر جهت توسع (احسـاس شایستگی

های خود اعلام نمودند که هـر کـدام برتـر ایران در سطوح کارشناسی و عملیاتی پرداختند. محققین در یافته

های ثیر نگرشأثیرگذار است. تأها در کارکنان تبرخی نگرش ةاز اقدامات مدیریت منابع انسانی بر توسع

هر کدام از اقـدامات منـابع انسـانی، ایجـاد  گوناگون بر مدیریت دانش نیز متفاوت است. بدین صورت که

خود بر برخـی اقـدامات  ةها هر یک به نوبهای خاصی را در کارکنان موجب شده که این نگرشنگرش

ثیرگذارند. در این میان تعهد سازمان نیز به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان برخی أمـدیریت دانـش ت

 .ش معرفی شده استها و اقدامات مدیریت داننگرش

های مدیریت منـابع انسانی در در پژوهش خود، به بررسی تأثیر سیاست( 7901) اعرابی و باقری کلجاهی

میزان تعهد  و روابـط بـا کارکنـان بـر انسانی، مدیریت عملکرد و پـاداش قالب سه زیر سیستم تأمین نیروی

نتایج  .ها را جسـتجو کردنـدف ایـن سیاسـتکارکنان پرداخته و نقاط ضع( عاطفی، هنجاری و مستمر)

 عـاطفی و تحقیق نشان داد که سیاست های مدیریت منابع انسانی بطـور مسـتقیم بـر میـزان تعهـد

 های مـدیریتهنجاری و همچنین تعهد کلی سازمانی تأثیر گذار است. بین میزان تعهد مسـتمر و سیاسـت

 رابطه معنی داری دیده نشد. علیرغم وجود این همبستگی در این تحقیـق،منابع انسانی از دیدگاه کارکنان 

 های مدیریت منابع انسانی که نامناسب اعمال شده انددو تک بعدی نشان داد که سیاستخی  نتایج آزمون
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 توان از جمله اینآیند که میتعهد سازمانی کارکنان به حساب میزا برای میزان بعنوان یک عامل آسیب

زا به عدم واقع گرایی در فلسـفه و پیـام تـأمین، اسـتانداردهای پـایین اسـتخدام، های تأمین آسیبتسیاس

 های تأمین، توجه اندک به توسعه و آموزش کارکنان، امنیت شـغلی پـایین،حساس وجود نابرابری در روش

 .اء، اشاره کردهای ارتقاس شایستگی و عادلانه نبودن رویهعدم نقل و انتقال داخلی بر اس

 اشـاره نمـود کـه وضـعیت منـابع (7901)توان به تحقیق احسانی و قره خانی در محیط ورزش، می

ها بررسی و بیـان ها و تهدیدنقاط قوت، ضعف، فرصت انسانی در ورزش حرفه ای کشور را با هدف بررسی

نگر وضعیت بحرانی منابع انسـانی داشتند که موقعیت راهبردی منابع انسانی در ورزش حرفه ای کشور نشا

باشد به طوری که منابع انسانی در ورزش حرفه ای از لحاظ کمی و کیفی دارای کاسـتی هـای موجود می

باشد. مهمترین نقاط ضـعف موجـود در نیـروی انسـانی ورزش فراوانی بوده و با تهدیدات زیادی روبرو می

ای، کمبـود یران، مربیـان، ورزشـکاران حرفـهاز جمله مدحرفه ای شامل: کمبود نیروی انسانی متخصص 

هـای حمـایتی و اسـتفاده از نیروهـای کارآمـد بـود. همچنـین، های آموزشی و عدم وجـود سیسـتمدوره

های نظام جذب و نگهـداری از ای شامل: کاستیترین تهدیدات پیش روی منابع انسانی در ورزش حرفهمهم

 .ستی نظام مدیریت ورزش و فقدان نظام شایسته سالاری بودنیروی انسانی، کا

های استان تعهد سازمانی و عملکرد مدیران تربیت بدنی سـازمان ةرابط( 7901)خسروی زاده و همکاران 

داری بین متغیرهای پژوهش دسـت نیافته مرکزی مورد بررسی قرار گرفته بود که محققین به رابطه معنی

 .بودند

 ( در تدوین معیارهای ارزیابی عملکرد ورزش دانشگاه با بکارگیری روش دلفی،7901همکاران )همتی نژاد و 

های فوق برنامه به کل دانشجویان دانشگاه، معیارهایی از جمله نسبت دانشجویان شرکت کننده در فعالیت

برگزار شده درون بودجه و تعداد فضاهای سرپوشیده، مدت زمان استفاده از فضاهای ورزشی، تعداد مسابقات 

های آموزشی، تعداد اردوهای تفریحی و عداد شاغلان متخصص، تعداد فعالیتها، تدانشگاهی، تعداد انجمن

های فوق برنامه دانشگاه به کل ت علمی شرکت کننده در فعالیتکوهنوردی، تعداد کارکنان و اعضای هیأ
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جلسات انشگاهی، میزان کسب درآمد، تعداد ون دآنان، میزان تجهیزات ورزشی، تعداد مسابقات برگزار شده بر

های کسب شده در مسابقات قهرمانی، تعداد مدال های شرکت کنندهبرگزار شده ورزش دانشگاه، تعداد تیم

شاغلان غیر متخصص و تعداد در مسابقات قهرمانی، تعداد مربیان، تعداد فضاهای روباز ورزشی، تعداد 

بر اساس نتایج به دست آمده در این پژوهش، معیارهای مربوط به حیطه  های پژوهشی را برشمردند.فعالیت

ورزش همگانی از نظر خبرگان اهمیت بیشتری داشتند. در مقابل، در حیطه ورزش قهرمانی از اهمیت 

-ها معیار جدیدی را مطرح نکرده بودند که به زعم محقق میکمتری برخوردار بودند. هیچ یک از پاسخنامه

توان از این اند. لذا میاین باشد که معیارها در مرحله شناسایی اولیه به نحو مناسبی تعیین شده تواند نشانه

 .ها استفاده کردمعیارها به عنوان ابزاری با ثبات در ارزیابی عملکرد اداره های تربیت بدنی دانشگاه

‌.‌تحقیقات‌انجام‌شده‌در‌خارج‌کشور2-26-2

 ابعاد از استفاده با ،بالا کارایی و عملکرد سیستم ( در پژوهشی تحت عنوان0270و همکاران ) 7مرسدس

-تک و گانه چند گریمیانجی مدل یکبه این نتایج دست یافتند که   انسانی منابع پذیری انعطاف و سازمانی

 در متفاوتی نقش  سازمانی سازمانی ابهام و انسانی منابع پذیری انعطاف از طرفی. کندمی آزمایش راگانه 

 .کنندمی ایفا عملکرد ارزیابی رابطه

 معلمان عملکرد ارزیابی برای  ISO( در پژوهشی تحت عنوان اعتباریابی آزمون0275و همکاران ) 2شهریل

 ابزار یک عنوان به ISO آزمون یادگیری به این نتیجه دست یافتند که و آموزش فرآیند در تربیت بدنی

 آموزش فلسفه با مطابق یادگیری، و آموزش فرآیند در بدنی تربیت معلمان عملکرد ارزیابی برای استاندارد

 در میان دانش آموزان می باشد. ملی

                                                           
1 - Mercedes 

2 - shahril 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317305489#!
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ملی  ورزش سازمان یک برای عملکرد مدیریت چارچوب ( در پژوهشی تحت عنوان توسعه0275) 7ایان بویل

مدیرت عملکرد زمینه های مختلفی از قبیل مدیران متخصص، منابع  ةبه این نتایج دست یافت که در زمین

 انسانی مناسب و منابع مالی کافی بسیار لازم هستند.

 هـای کارمنـدگزینی کـه بـا انگیـزشای بـا هـدف یـافتن بهتـرین آزمونمطالعه (0274) 0روچ و همکاران

 آزمـون توانـایی)گزینـی ارتبـاط دو روش کارمنـدن تحقیق، باشد، انجام دادند. در ایمتقاضیان مرتبط می

 باشد و روش مصاحبه و بازی کتبی نقش که امتیاز با اسـتفاده از رتبـهشناختی که امتیازبندی عینی می

ادراک  نظیر عدالت رویه ای، عملکـرد)مرتبط با انگیزش  عواملبا مقدار خود ـ گزارشی انگیزش،  (بندی است

روش  و رابطه بین انگیزش و عملکرد بررسی شد و محققـین بـه تفـاوت بـین دو (هشده و نفوذ ادراک شد

انگیزش  هـای کارمنـدگزینی بـادست یافتند. هر دو عدالت رویه ای و عملکرد ادراک شده از طریق مقیاس

ربوط به مرتبط بودند، اگر چه عدالت رویه ای اهمیت بیشتری داشت. نفـوذ ادراک شـده تنهـا بـا انگیـزش م

 اط داشت.مصاحبه ارتباط یافت. انگیزش، تنها از طریق آزمون توانایی شناختی با عملکرد ارتب

 کارمنـد سـازمان خصوصـی در عربسـتان سـعودی، 057در تحقیقـی روی ( 0279) 9جهانزب و همکـاران

 ـق نشـان داد آمـوزشارتباط آموزش کارکنان و تعهد سازمانی و ترک سازمان را بررسی نمود. نتـایج تحقی

 کارکنان با تعهد سازمانی و کاهش ترک خدمت سازمانی در ارتباط است. در این پژوهش آموزش در قالـب

لفه: دسترسی به آموزش، حمایت مدیر از آموزش و انگیزه یادگیری مـورد ارزیـابی قـرار گرفـت و ؤسه زیرم

 .ار بودانگیزه یادگیری با تعهد سازمانی فاقد ارتباط معنی د

های منتخب عراق پرداختند. نتایج ( به بررسی اثربخشی سازمانی در فدراسیون0279ابراهیم و همکاران )

وری، انسجام های نیروی انسانی متخصص، تعامل سازمانی، بهرهآزمون تحلیل مسیر نشان داد که عامل

پذیری و منابع سازمانی بیشترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی ریزی، ثبات سازمانی، انعطافکار، برنامهنیروی

داشتند. از طرف دیگر، نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که الگوهای فرآیندهای داخلی )تعامل و ثبات 

                                                           
1 -Ian O’Boyle 

2 - Roch et al 

3 -Jehanzeb et al 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1441352314000497
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-های رقابتی و تعیینترین الگوهای رویکرد ارزشوری( اصلیریزی و بهرهسازمانی( و اهداف عقلایی )برنامه

 .های منتخب عراق بودندهای اثربخشی فدراسیونهکنند

 رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی اجرا شده توسط سازمان و (0279)7تجمل حسین و سنا الرحیم

 ـدیر میـانی صـنعتم 422ثر برای سـازمان را در ؤقصد برانگیخته شده کارکنان برای ماندن و کارکردن م

 . اقدامات مدیریت منابع انسانی بکار گرفته شده در این مطالعـه آمـوزش ونساجی مورد سنجش قرار دادند

 ها، ارزیابی عملکرد، سیستم ارتباطات داخلی، امنیـت شـغلی، تناسـب فـرد ـ سـازمان،توسعه، توسعه تیم

 سانیتوانمند سازی کارکنان، و پاداش و جبران خدمت بود. نتایج نشان داد که چهار شیوه مدیریت منابع ان

 شامل: امنیت شغلی، تناسب فرد ـ سازمان، ارتباطات، و آموزش و توسعه قویأ با نیات کارکنان برای مانـدن

های مدیریت منابع انسانی و یوهدر سازمان مرتبط بودند. علاوه بر این، ارتباطات درونی قوی و مثبتی بین ش

 های مدیریت منابع انسانی،و روش اقداماتحفظ کارکنان دیده شد. محققین نتیجه گرفتند که بکارگیری 

 .توانایی سازمان در حفظ و نگهداشت کارکنان را افزایش خواهد داد

 تأثیر اقداماتی چون پاداش و جبران خدمات، و ارزیـابی عملکـرد در بهبـود عملکـرد سـازمانی، در مطالعـه

 دار چهار اقدام جذب و گزینش، یـادگیری وهای لیبی و تأثیر معنادر کارخانه (0279)آلداموئه و همکاران 

در  .بالندگی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بعنوان اقدامات منابع انسانی بـر عملکـرد سـازمانی تأیید شد

ریزی منابع انسانی، اقدامات مدیریت منابع انسانی شامل برنامه (0279)مدل پژوهش آلداموئه و همکاران

ارزیـابی عملکـرد و عملکـرد سـازمانی شامل متغیرهای ارتباطات کارمندان و پاداش و جبران خدمات، و 

هایی برای رضایتمندی آنان بود. در حقیقت پاداش موجب انگیـزش کارکنـان، تعهد، رضایتمندی و فرصت

 .های سازمانی و نهایتأ افزایش عملکرد گردیدمشارکت در فعالیت

بررسـی  کارکنان رفتار و نگرش بر را بالا عملکرد انسانی منابع مدیریت اقدامات ( اثر0279) 2رایت و کهوی

سطح  در بالا عملکرد انسانی منابع مدیریت اقدامات استفاده از کارکنان ادراکات که داد نشان نتایج. کردند

                                                           
1 - Tajammal Hussain & Sheikh Sana ur Rehman 

2 - Kehoe & Wright 



 

748 

 

تعـدیل  نسبی بطور سازمانی عاطفی تعهد و بوده مرتبط وابسته متغیرهای تمام با مثبتی بطور شغلی، گروه

تعـدیل  کامل بطور و سازمانی شهروندی رفتار و انسانی منابع مدیریت اقدامات از ادراک بین ارتباط کننده

 .بود سازمان در ماندن قصد و انسانی منابع مدیریت اقدامات از ادراک بین ارتباط کننده

را  سـازمانی تعهـد و انسانی منابع مدیریت اقدامات ةرابط خود پژوهش ( در0279) 0همکاران و دوغدو سن

منـابع  تناسـب: انسانی منابع مدیریت اقدام 3 بین پژوهش این در. کردند بررسی ای ترکیه شرکت 052در

اهـداف،  راسـتای در هـا مشـوق تعـاملات، تسـهیل تیمـی، هایفعالیت ها،نگرش و رفتارها تولید، و انسانی

 عملکرد مورد در بازخورد استراتژی، ارتباطات چندگانه، هایمهارت انجام آموزش شغلی، هایمهارت آموزش

 سن و چندگانه هایمهارت در کار آموزش بین. آمد بدست قوی دار معنی و مثبت ارتباط سازمانی با تعهد

 هـای کننـده بینیپیش بیشترین که داد نشان نیز رگرسیون آنالیز. داشت وجود داری معنی نیـز ارتباط

 درصـد 2/ 906) ها نگرش و رفتارها ،(درصد 919/2) تولید و انسانی منابع تناسب: ترتیب به سازمانیتعهـد 

 057) اهـداف راستای در ها مشوق ،(درصد 064/2) تیمی هایفعالیت ،(درصد2/ 009) تعاملات ، تسهیل(

، آمـوزش ( درصـد 2/ 719) عملکـرد مـورد در بـازخورد ،( درصـد 2/ 000) استراتژی ارتباطات ،(درصد 2/

/ 217) شـغلی هایمهارت آموزش به مربوط مقدار کمترین و ،(درصد 2/ 769) چندگانه هایمهارت انجام

 .بود( درصد2

دریافت  مالزیایی، شرکت 77 در کارکنان همکاری ةسرمای بر انسانی منابع اثر مطالعه ( در0270) 2سویانتو

همکـاری  سـرمایه بـر داریمعنـی تأثیر همزمان طور به مدیران و ءاعضا انسانی منابع مدیریت اقدامات که

 تا. آمـد بدست مختلطی نتایج گرفت قرار آنالیز مورد مجزا بطور اثر این که زمانی وجود، این با. دارد کارکنان

 کـه تأثیردرحالی. نداشـت دارمعنـی تـأثیر کارکنان همکاری بر اعضاء انسانی منابع مدیریت اقدامات حدودی

بنـابراین، . بـود منفـی تـأثیر ایـن مـدیران گـروه در و بود دارمعنی سرپرستان گروه در اقدامات این

ه ارائ منظـور به که داد پیشنهاد پایان در محقق. بودند همکاری سرمایه کننده تعیین ترینمهم سرپرستان

                                                           
1 - Sendogdu & et al 

2 - Suyanto 
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کیفیـت  و گیـرد قـرار خـاص توجه مورد باید کارکنان همکاری سرمایه تخصصی، و ای حرفه هایآموزش

 .یابد بهبود باید همکاری سرمایه از مؤثر استفاده و ارتقاء در سرپرست

 با هدف ارزیابی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و عملکرد سـازمانی (0270) 7تریگرو و همکاران

 اسپانیایی، پژوهشی انجام دادند. نتایج، نقـش اساسـی برقـراریرکت ش 720با رویکرد مالی و غیر مالی در

کارمندگزینی، آموزش، ارزیابی، پاداش منعطف، طراحـی شـغل، ارتبـاط دو )اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 ثیر مثبـت آن در عملکـردأبا هدف جستجوی تعهد کارکنان و ت (سویه، ثبات شغلی، برابری، کیفیت شغلی

 (عملکـرد فـردی، گروهـی، سـازمانی)نشان داد. نتایج همچنین نشان داد که معیارهای ذهنـی  سازمانی را

 .برای عملکرد سازمانی این پدیده را بهتر توضیح می دهند تا عملکرد مالی

( در لیگ بسکتبال آمریکا از شاخص هزینه بازیکنان اصلی و ذخیره به عنوان ورودی و 0270) 0مورنو و لوزانو

( در لیگ فوتبال آلمان دستمزد سالیانه 0270و همکاران ) 9ها به عنوان خروجی، کیانی ماویپیروزی تعداد

برداری از استادیوم، و مجموع بازیکنان و ماهانه مربیان را به عنوان ورودی و امتیازات، تعداد تماشاچیان، بهره

ها را به عنوان تبال برزیل کل هزینه( در لیگ فو0277و همکاران ) 4درآمدها را به عنوان خروجی، باروس

 .ها، و تعداد تماشاگران را به عنوان خروجی در نظر گرفتندورودی و امتیازات کسب شده، مجموع دریافتی

و  بین اقدامات مدیریت منابع انسـانی ةانسانی را در رابط ةنقش میانجی سرمای (0277) 5ابرالس و همکارانک

 ا بررسـی نمودنـد. نتـایج ارتبـاطیهای دارای نوآوری برتر در اسپانکارخانهرفیت یادگیری سازمانی در ظ

 های کارمند گزینی و ارزیابی عملکرد با یادگیری را نشان داد. بعـلاوه،انسانی و روشةمستقیم دو بعد سرمای

ی عملکـرد بـا های انتخـاب کارمنـد و ارزیـابانسانی مرتبط شد و روش ةاقدامات توسعه ای، با ارزش سرمای

 منحصر به فرد بودن ارتباط داشت. بنابراین سرمایه انسانی، بطور نسـبی نقـش میـانجی را در رابطـه بـین

 .اقدامات مدیریت منابع انسانی و ظرفیت یادگیری سازمانی دارد

                                                           
1 - Triguero et al 

2 - Moreno, P., Lozano 

3 - Kiani Mavi 

4 - Barros 

5 - Cabrales et al 
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 .اسـت های ورزشی کانادا بررسـی نمـودهدر پژوهش خود، مدیریت داوطلبان را در سازمان(0272) 7مراکبا

و  های ورزشی بسکتبال، هاکی روی یخ، اسکیت، اسکی، والیبالسای انجمنؤنتایج حاصل از تحقیق وی از ر

 شنا نشان داد که طیف متفاوتی از اقدامات منابع انسانی در سازمانها وجود دارد. همچنین، رابطـه معنـی

آموزش و حمایـت،  م، غربالگری، هدایت،ریزی، استخدابرنامه)داری بین استفاده از اقدامات منابع انسانی

 .و نگهداشت داوطلبین وجود داشت (مدیریت عملکرد و تشخیص عملکرد

 منابع انسانی، رفتارها و عملکرد در بخش یـک انجمـن ملـی ةدر تعیین رابطه بین سرمای (0223)0 هریس

 انسانی بازیکنان و مربیان پیش بینـی ةهای دانشگاهی آمریکا به این نتیجه رسید که سرمایبسکتبال ورزش

 باشد. سابقه اشتغال بازیکنان نیـز بـا عملکـرد رابطـه مثبتـی داشـت. همچنـین،کننده مثبت عملکرد می

 باشد. هماهنگی میانجیها بطور مثبتی با هماهنگی مرتبط میسرمایه انسانی بازیکنان و سابقه اشتغال آن

 ها با عملکرد بود. سابقه اشتغال بازیکنـان تعـدیل کننـدهن و سابقه اشتغال آنارتباط سرمایه انسانی بازیکنا

 .بین سرمایه انسانی بازیکنان و عملکرد نبود ةرابط

 اثرگـذاری حضـور پـنج اقـدام مـدیریت (0223)9مدل معادلات ساختاری تحقیق مارسکاکس و همکاران

 و درجـه (رزیابی توسعه ای، مربیگری و توسـعه شـغلیمشارکت مستقیم کارکنان، آموزش، ا)منابع انسانی 

 ای که استعداها، علایق و انتظـارات یـک کارمنـد بـا ایـن اقـدامات در نظـر گرفتـه مـی شـوند، از طریـق

 ارمنـدک 5143بر پیامـدهای کـاری را در  (استقلال، وابستگی و شایستگی)رضایتمندی از نیازهای اساسی 

 استقلال،)مود. نتایج نشان داد که اقدامات متفاوت مدیریت منابع انسانی، سه نیاز اساسی بلژیکی بررسی ن

 را اقناع نموده و همچنین بر درجه ای که عمومأ افراددر نظر گرفته مـی شـوند، اثـر (وابستگی و شایستگی

تعهـد عـاطفی سـازمانی و مضائف و مثبتی دارد. بعلاوه، رضایتمندی از نیازهای اساسی به طور مثبتـی بـر 

 درگیری شغلی، و متعاقبأ تمایل به ترک سازمان اثرگذار است. این مطالعه، نقـش میـانجی رضـایت از سـه

 .نیاز اساسی را در ارتباطات بین عملکرد مدیریت منابع انسانی و پیامدهای کاری جستجو می کرد

                                                           
1 - Mrak BA 
2 - Harris 

3 - Marescaux et al 
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های ورزشی بلژیک ی به بررسی اثر بخشی باشگاههای رقابت( با استفاده از رویکرد ارزش0223) 7بالدوک

نفر از اعضای هیأت رئیسه، بازیکنان و مربیان در مورد اثربخشی  009های در این تحقیق دیدگاه .پرداخت

های بلژیک بررسی شد. نتایج نشان داد که ابعاد رضایت ذینفعان، کسب اهداف رقابتی، جذب باشگاه

های ورزشی بینی کننده اثربخشی در باشگاهط و اطّلاعات سازمانی، پیشورزشکاران و مربیان نخبه و رواب

 باشند.بلژیک می

های ورزشی شهرداری گارانادا در آژانسBSC( در تحقیقی با عنوان اجرای 0223و همکاران ) 0بوسچر

کاهش ابهام و در ورزش گارانادا می تواند در تحقق اهداف سازمان، در BSC)اسپانیا( بیان کردند که اجرای 

انداز و ها بین چشمویج معانی جدید گفتگوافزایش ارتباطات مشارکتی مدیران و سیاستمداران، همچنین تر

 استراتژی سازمان سودمند واقع شود.

 انتخاب، پرداخت آموزش،) انسانی منابع مدیریت اقدامات ارتباط یافتن هدف ( با0223) 2همکاران جان و

 هایبخـش بیمـه مدیر 922 در سازمانی عملکرد بر آن اثر و سازمانی تعهد و( مشارکت عملکرد، برای

 و تعهد انسانی منابع مدیریت اقدامات ابعاد تمام ارتباط از نشان تحقیق نتایج. دادند انجام تحقیقی عمومی،

 بودهعملکـرد  بررسی برای مشخص ابزار نبود تحقیق، شده اشاره هایمحدودیت جمله از. داشت سازمانی

 .است

 هـای مـدیریت منـابع انسـانی و اثربخشـیدر تحقیقـی بـا عنـوان سیسـتم (0220) 4دیکسون و همکاران

 داری بـا مـدیریتهای غیرانتفاعی ورزشی نتیجه گرفتند که بودجه سالیانه رابطه معنیسازمانی در سازمان

 .شاخص مدیریت منابع انسانی بیشتری بودندهای با بودجه بالا دارای منابع انسانی دارد. بطوری که بخش

 هـا بایـدبنابراین، بودجه سالیانه بعنوان معرف اندازه سازمان، بعنوان یک متغیر کنترل در تجزیه و تحلیل

شد، ورزشـکاران عملکـرد هایی که ملاحظات مدیریت منابع انسانی درآنها رعایت میلحاظ شود. در بخش

 .ابع انسانی با نرخ فارغ التحصیلی رابطه معنی داری نداشتبالاتری داشتند. مدیریت من

                                                           
1 - Balduck 

2 - Bosscher 

3 - Jan  & et al 

4 - Dixon et al 
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و  در تحقیقی با عنوان اثربخشی اقدامات مدیریت منابع انسانی منتخب در اهـداف (0220) 7الاسفر و کرمی

 داری با نگرش به تمـامک از عملکرد شرکت، بطور معنیعملکرد سازمانی، به این نتیجه رسیدند که ادرا

با  دامات مدیریت منابع انسانی مرتبط است. فقط بهداشت و ایمنی رابطه معنی دار امـا منفـیزیرگروههای اق

 : برنامـه ریـزییت منابع انسانی به هشت زیرگـروهت. در این تحقیق اقدامات مدیرشعملکرد سازمانی دا

 د، بهداشـت و ایمنـی،منابع انسانی، استخدام، انتخاب، آموزش و توسـعه، ارزیـابی شـغلی، ارزیـابی عملکـر

و  مدیریت منابع انسانی کلی طبقه بندی شده بود. نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد به استثنای بعد بهداشت

 .ایمنی و ارزیابی عملکرد، سایر ابعـاد پـیش بینـی کننـده معنـی دار ادراک از عملکـرد سـازمانی بودنـد

ام زیرگروههای اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی ارتبـاط همچنین ادراک از اهداف شرکت، با نگرش به تم

 مثبت و معنی داری داشت. اهداف سازمانی شامل سـه زیرگـروه : اهـداف اسـتراتژیک، اهـداف عملیـاتی و

 با یکدیگر نیـز دارای (بجز بعد بهداشت و ایمنی)اهداف فنی بود. تمام ابعاد اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 ریزی منابع انسانی، ارزیابی شـغلی وبت و معنی داری بودند. نتایج همچنین نشان داد تنها برنامهرابطه مث

 .مدیریت کلی منابع انسانی، پیش بینی کننده های معنی دار واقعیت اهداف سازمانی بودند

برای تعیین فن گیری بدیهیات به عنوان یک ابزار تصمیم( از اصول طراحی مبتنی بر 0221) 0کوئلهو و مورتو

های تولید استفاده کردند. اصل استقلال برای بررسی اینکه آیا ابعاد طراحی الزامات عملکردی مورد نیاز آوری

پردازد. گیری میرا داراست یا خیر، پس از آن اصل اطلاعات به انتخاب تکنولوژی مناسب در سطح تصمیم

 (.3:  7939ده است ) مودی، این روش در طراحی یک ماشین مکانیکی به کار گرفته ش

 رابطـه بین در کارکنـان همکـاری رفتارهـای میانجی نقش تحقیقی ( در0226) 2همکاران و لامبویج

داخلـی  تناسـب کـه بـود ایـن بیانگر نتایج. کردند بررسی را سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت

و  انسـانی منـابع مـدیریت همسـویی) اسـتراتژیک تناسـب و یکـدیگر با انسانی منابع مدیریت هایسیاست

                                                           
1 - Elasfer & Karami 

2 - Coelho & mourao 

3 - Lambooij  & et al 
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کارکنـان  بـا همکـاری. شودمی بیشتر همکاری رفتارهای موجب کارکنان از بخشی در ،(سازمان استراتژی

  .بود ارتباط در استعلاجی مرخصی با مثبت بطور و هاآن برگشت و رفت با منفی بطور نیز

ابزارهـای  و غیـرمـالی هایمشوق نقش بررسی منظور به خود کیفی تحقیق ( در0226) 0ایمهف و ماتائور

ابزارهـای  و غیرمـالی هـایمشـوق که داشتند بیان هابیمارستان کارکنان انگیزش در انسانی منابع مدیریت

در  انسـانی منـابع مـدیریت ابزارهای. دارند کارکنان انگیزش افزایش در مهمی نقش انسانی منابع مدیریت

 شغلی و های طرح کاری، محیط مشارکتی، رهبری عملکرد، هایارزیابی نظارت، آموزش،: شامل تحقیق این

بـر  انسـانی منـابع مـدیریت ابزارهـای از ناسـازگار اسـتفاده کـه داد نشان نتایج همچنین. بودند پرسنلی

 تقویت و را ای حرفه اخلاقیات تواندمی انسانی منابع مدیریت مناسب ابزارهای. است مؤثر کارکنان انگیزش

 .نماید حمایت

  ثر منـابع انسـانی، بطـورؤنشان داد استفاده بیشتر از اقدامات مـ (0225)0نتایج تحقیق کولینز و همکاران

 مستقیم با سطوح بالای تعهد به شرکت، اعتماد به مدیریت، همکـاری، تـلاش و درگیـر شـدن، و تمـایلات

 تـلاش و درگیـر شـدن،)سازمان در ارتباط است. سطوح بالای دستاوردهای منابع انسانیکمتر برای ترک 

تعهـد بـه )نیز بر عملکرد مـالی و سـطوح بـالای دسـتاوردهای منـابع انسـانی  (تمایل کم به ترک سازمان

 .ثر استؤنیز بر عملکرد عملیاتی م (سازمان، اعتماد به مدیریت، همکاری

های تندرستی و آمادگی جسمانی انجام ( پژوهشی در خصوص تأسیس مرکز باشگاه0224) 9چینگ بین لین

ها بر مبنای کارت امتیازی متوازن موجب گونه باشگاهوی به این نتیجه رسید که طراحی و مدیریت این .داد

فعان می حفظ و نگهداری فرهنگ حمایت از باشگاه، افزایش ارزش باشگاه در بین کارکنان، مشتریان و ذین

 سنجه )شاخص( بود.04هدف استراتژیک و 71منظر، 4بکارگرفته شده شامل BSC های مدل شود. مؤلفه

                                                           
1 - Mathauer & Imhoff 

2 - Collins et al 
3 - Ching- Bin Lin 
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 های ورزشی یونان را بررسی کردند. در این تحقیق از( اثربخشی فدراسیون0229) 7پاپادمیتریوس و تیلور

 99با استفاده از پرسشنامه رویکرد مبتنی بر رضایت گروههای ذینفع به عنوان مدل تحقیقی انتخاب شد و 

 گروه از ذینفع های سازمان) اعضای هیئت رئیسه، کارکنان حرفهای، مربیان ملی، 6سؤالی اثربخشی، دیدگاه 

 .گیری شدورزشکاران نخبه، داوران بین المللی و مشاوران علمی( اثربخشی فدراسیون ها اندازه

های ای را برای ارزیابی فدراسیونها چارچوب ساده( با استفاده ازروش تحلیل پوششی داده0229) 0باروس

ها پیشنهاد کرد. در این تحقیق به منظور بهبود کارایی های آموزشی آنورزشی و بهینه سازی فعالیت

ای صورت گرفته و نتیجه گیری شده است که فدراسیون های با عملکرد ضعیف )نا کارا( ارزیابی مقایسه

های آموزشی، غلبه بر کسری بودجه و وری در فعالیتدن به حداکثر بهرههای ورزشی برای رسیفدراسیون

 کارایی فنی و تخصصی نیازمند یک محیط با کنترل سازمانی، قابلیت پاسخ گویی، شفافیت وکارایی هستند.

( در رساله دکتری خود به ارزیابی اثربخشی سازمانی فدراسیون بیسبال کره جنوبی 0220) 9ایدونگ یو

های ذینفع استفاده شد و نتایج نشان داد که هیئت در این تحقیق از مدل مبتنی بر رضایت گروه .پرداخت

جنوبی خشی سازمانی فدراسیون بیسبال کرهرئیسه، مربیان و مدیران فدراسیون سه گروه اصلی ذینفع در اثرب

ن ذینفع هایی بودند که در ها، داوران و کارکنان فدراسیوبه شمار می آمدند. علاوه بر این، صاحبان باشگاه

رده های بعدی قرارداشتند. در این تحقیق، عملکرد گروهها و افراد به عنوان ذینفع، نقش مهمی را در 

های ها و تیماثربخشی فدراسیون بیسبال کره جنوبی ایفاء می کرد. از طرف دیگر، بین دیدگاه افراد و گروه

داری وجود داشت، در صورتی که بین ارزیابی اثربخشی تفاوت معنیباشگاهی با ادراه کنندگان فدراسیون در 

داری وجود نداشت. جمع بندی نهایی نشان داد که های اجرایی تفاوت معنیدیدگاه مدیران و کارکنان و گروه

 های مختلفی از اثربخشی فدراسیون بیسبال داشتند.های ذینفع داخلی و خارجی ارزیابیافراد و گروه

                                                           
1 -Papadimitriou & Taylor 

2 - Barros 

3 - Euidong Yoo 



 

755 

 

 های ورزشی داوطلبانه استرالیا،سازمان دکترای خود با عنوان عملکرد هیئت مدیره ة( در رسال0220) 7هوی

ی این سازمان را در ایالت ویکتوریای استرالیا ارزیابی کرد و تفاوت بین ساختار هیئت عملکرد هیئت مدیره

ها را بررسی نمود. در این تهای کارا، ناکارا و رابطه بین عملکرد با پارامترهای مختلفی از ساختار هئی

ی ها از طریق مصاحبة ساختارمند با مدیران اجرایی، بررسی اسناد و مدارک هیئت و مصاحبهپژوهش داده

اجرایی، رؤسا و اعضای هیئت درمورد عملکرد هیئت، پیچیدگی، تمرکز و ساختارمند وحضوری مدیراننیمه

نالیز شدند. هفت سازمان مورد ارزیابی قرار گرفت که ها جمع آوری وبا روش کمّی و کیفی آرسمیت هیئت

سازمان نا کارا بودند. نتایج تحقیق نشان داد که مدیران اجرایی نقش اصلی را در  سهسازمان کارا و چهار 

مستقیم  ةهای ورزشی دارند. همچنین عملکرد هیئت یا تمرکز و رسمیت رابطسازمان کارایی هیئت مدیره

 مستقیم ندارد. ةی رابطدارد ولی با پیچیدگ

‌جمع‌بندی‌فصل.‌2-27

وزه گسترده تری از مفاهیم پژوهش، توضیح ح ةدر این فصل هدف اصلی از بررسی مبانی نظری و پیشین

 باشد. مرورمیدر مورد طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان اساسی 

 عوامل جمله از انسـانی منـابع مدیریت دستاوردهای و هاسیاست دهدمی نشان پژوهش ادبیات و پیشینه

 از ایمجموعه انتخـاب بـا انـد کرده تلاش محققین از هریک واقع در. باشندمی سازمانی عملکرد بر اثرگذار

 سازمان عملکـرد بهبـود در را هاآن نقش انسانی منابع مدیریت دستاوردهای و هاسیاست برای اقدامات

طور که در پیشینة پژوهش همان .است آمده دست به نیز متفاوتی نتایج بعضأ راه این در که کنند جستجو

گوهری  ،عامل رفتاری در بعد (7934ثامرالرداد ) ،توانمندسازی ( در بعد7936ذکر شد؛ حسین پور و قربانی) 

سید  شت،دا حفظ و نگه در بعد (7930)بدری آذین و همکاران ،توانمندسازی در بعد (7930) پور و همکاران

هـای آزمون در بعد (0274) روچ و همکاران آموزش و توانمندسازی در بعد (7937)نقوی و همکاران 

 (0279) تجمل حسین و سنا الرحیم ،کارکنان آمـوزش در بعد (0279جهانزب و همکـاران ) ،کارمنـدگزینی

                                                           
1 - Russell Hoye 
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 7مراکبا ،ریزی منابع انسانیبرنامهدر بعد   (0279)آلداموئه و همکاران  ،پاداش و جبران خدمت در بعد

 بهداشـت و ایمنـی در بعد (0220) الاسفر و کرمی منابع انسانی، استخدام و ریزیبرنامهدر بعدهای  (0272)

دست یافتند که با توجه به اهمیت ارزیابی عملکرد منابع انسانی در این پژوهش  از هم به نتایج متفاوت

گزینش ارزیابی عملکرد منابع انسانی که شامل  مختلف هایدر زمینهتا محققین در صدد آن هستند؛ 

 به. تحقیق کنند شوند،می هاآن هامقیاس خردهو  حفظ کارمندان ،های عملکردی منابع انسانیکارمندان، شاخص

 یـک مـورد در نظری اتفاق اما است، شده انجام حوزه این در توجهی قابل مطالعات اگرچـه دیگـر، عبـارت

 بررسـی مورد را پژوهش این در نظر مورد عوامل جامع ابعاد که هاییپژوهش و ندارد وجـود یکپارچـه نظام

، منابع انسانی و نظام ارزیابی عملکرددر این فصل به بررسی و واکاوی  .ندخورنمی چشم بـه باشـند داده قـرار

های مربوط به هر کدام به صورت جداگانه پرداخته شد؛ در پایان تحقیقات انجام شده در داخل و دیدگاه

‌خارج کشور مورد بررسی قرار گرفت. 

‌

 

 

 

                                                           
1 - Mrak BA 
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 .‌مقدمه3-7

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یطراحبا توجه به موضوع و هدف کلی پژوهش که  

نوع و روش  و سپس شوددر ابتدا طرح کلی پژوهش مطرح می، در این فصل باشدمیورزش و جوانان 

 و هاگیری، شیوه جمع آوری دادهاندازهگیری، متغیرها، ابزار آماری، روش نمونه ةپژوهش، جامعه و نمون

  .خواهد شدها ارائه های آماری تجزیه و تحلیل دادهروش

‌.‌طرح‌کلی‌پژوهش3-2

شود. محسوب میهای میدانی گیرد و از نوع پژوهشهای کاربردی قرار میپژوهش حاضر در دسته پژوهش

روش پژوهش پیمایشی و مبتنی بر طراحی یک باشد. استفاده در این پژوهش آمیخته می روش مورد

  .کارگیری اصول تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات استپرسشنامه با به

‌.‌نوع‌و‌روش‌پژوهش3-3

در این  باشد.میشی پیمای -ها توصیفیاز نظر شیوه گردآوری داده و پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی

از روش  وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز پژوهش به منظور طراحی

نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی  شناسایی عواملاول، برای ة در مرحل تحقیق آمیخته استفاده شده است.

برای آزمون الگو از روش کمی  و در مرحلة بعد، ی مستقیمتحلیل محتوا از روش کیفی وزارت ورزش وجوانان

معادلات ساختاری استفاده گردید. این پژوهش در بخش کمّی،  هایروش تحلیلی مبتنی بر الگوی -توصیفی

 کارگیری اصول تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیاتپیمایشی و مبتنی بر طراحی یک پرسشنامه با به از نوع 

های . طرحباشدمیروش تحقیق آمیخته از نوع اکتشافی متوالی است؛ یعنی ابتدا کیفی و سپس کمی است. 

-توان به سه دسته: آمیخته به هم تنیده، آمیخته تشریحی و آمیخته اکتشافی تقسیمتحقیق آمیخته را می

شده است چرا که  های تحقیق اکتشافی استفاده(. در این پژوهش نیز از طرح7901بندی نمود )بازرگان، 

عملکرد  یابیو سنجش نظام ارز یطراحیابی درباره موقعیتی نامعین تحت عنوان پژوهشگر در صدد زمینه
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باشد. برای این منظور، محقق ابتدا به شناسایی پدیده و گردآوری میوزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان

اولیه، امکان با استفاده از این شناسایی  و شده های اکتشافی پرداختههای کیفی از طریق مصاحبهداده

-وری دادهآدر ادامه با تدوین الگو و جمعشود. مورد مطالعه فراهم می ةدرباره بروز پدید سؤالاتیبندی صورت

را مورد وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیسنجش نظام ارزهای کمی، الگوی استخراجی 

های کیفی اهمیت بیشتری داده بنابراین، در این نوع طرح های تحقیق آمیخته، به دادهآزمون قرار داده است. 

-های کمی گردآوری میهای کیفی و سپس دادهها، ابتدا دادهشود. علاوه بر آن، در توالی گردآوری دادهمی

های کمی را که دادهکیفی، سعی بر آن دارد هایهای حاصل از دادهشوند. بالاخره، پژوهشگر بر مبنای یافته

پذیری یافته را میسر سازد. اما بکار بردن هر یک از دو دسته روش تحقیق کیفی یا گردآوری کند تا تعمیم

دهد. اما ها یاری نمیرود نسبت به شناخت بهتر پدیدهکمی به تنهایی پژوهشگر را آن طور که انتظار می

و کیفی، بررسی درباره پدیده مورد نظر را انجام دهد به  چنانچه بتواند با ترکیب نمودن دو دسته تحقیق کمی

های تحقیق آمیخته آن است که شواهد بیشتری بنابراین، هدف طرح .یابددرک بهتری از پدیده دست می

یند آماری در این پژوهش، مدلی است که مبنای الگوی آخروجی فر .ها به دست دهندبرای درک بهتر پدیده

سازی . این مدل از طریق مدلگیردقرار میوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیسنجش نظام ارز

 معادلات ساختاری تدوین گردیده است.

‌.‌مراحل‌انجام‌پژوهش3-4

وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یازآنجا که پژوهش حاضر درصدد طراح

 مدنظر قرار گرفته است: لیذ هایتیپژوهش، فعال انجام باشد، جهتمی

  .وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابینظام ارز ةنیموجود در زم اتیبررسی ادب اول:‌گام

های پژوهشگر پژوهش و تجربه اتیبر اساس مطالعه و بررسی ادب قیتحق یةهای اولچارچوب نیتدو دوم:‌گام

 راهنما و مشاور؛ دیاسات و
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جهت انجام فاز  هشد نیهومی تدوفهای مطراحی راهنما و سؤالات مصاحبه بر اساس چارچوب سوم:‌گام

 .قیتحق ییفک

 یابیسنجش نظام ارز)شناسایی عوامل  های گردآوری شدهداده ییفک حلیلت ها ومصاحبه انجام چهارم:‌گام

  ؛(وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان

 ی؛یفدر بخش ک هبخش کمی پژوهش بر اساس الگوی طراحی شد ازیموردن سؤالات نیتدو پنجم:‌گام

 یعملکرد منابع انسان یابیبرای سنجش نظام ارز قیهای تحقطراحی پرسشنامه بر مبنای سؤال ششم:‌گام

منظور اعتبارسنجی  به هشد نیتدو هایهیموردنظر و آزمون فرض آماری ةوزارت ورزش و جوانان در جامع

 ؛هطراحی شدالگوی 

 ؛آماری ةنمون نیب هآوری پرسشنامه طراحی شدو جمع عیتوز هفتم:‌گام

 ری؛یگجهیهای کمی بر اساس الگوی معادلات ساختاری و نتهداد لیتحل هشتم:‌گام
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 .قیگزارش تحق هیو ته ییارائه الگوی نها نهم:‌گام

 ارائه شده است. 7-9 شکلاین مراحل به صورت شماتیک در

  

 مراحل اجرای پژوهش (7-9)شکل 

 

 

 بررسی و مطالعه پیشینه نظری و تجربی پژوهش  

 تدوین چارچوب های اولیه الگو

 تدوین راهنمای انجام مصاحبه ها  

 اجرای فرآیند تحلیل کیفی داده ها  

 تدوین پیش بینی الگوی مقدماتی

 ارائه الکوی مقدماتی

 تدوین سؤالات پژوهش بر مبنای الگوی به دست آمده  

 طراحی پرسشنامه پژوهش به منظور اعتبار سنجی کمی الگو

 توزیع و جمع آوری پرسشنامه در نمونة آماری مورد نظر

 تحلیل داده های به دست آمده از پرسشنامه ها بر اساس معادلات ساختاری 

 ارائه الگوی نهایی

 نگارش گزارش پژوهش  
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‌.‌جامعه‌و‌نمونة‌آماری‌پژوهش3-5

 :باشدمیهای بکار گرفته شده شامل دو بخش جامعة آماری بر اساس روش

جامعة آماری در این بخش شامل  های‌نیمه‌باز:آماری‌در‌بخش‌مصاحبه‌و‌پرسشنامه‌ه‌و‌نمونةجامع

شد یا در این زمینه دارای تجربه ها مربوط میمطالعه به آننظری بود که در حوزه مورد کلیة افراد صاحب

انتخاب شد و تا زمان اشباع اطلاعات  گیری گلوله برفینمونهآماری به شکل  نمونةدر این بخش،  کاری بودند.

 62) منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان کارشناسانمدیران، کارمندان و نفر از 02یافت که در واقع با ادامه 

به صورت حضوری  درصد کارمند( 55درصد کارشناس و 42درصد مدیر،  5درصد زن،  42درصد مرد و

گیری های نمونهکه در این پژوهش استفاده شده یکی از تکنیکگلوله برفی گیری نمونه مصاحبه به عمل آمد.

افرادی که  سترسی بهاین روش در مواردی که د .های کیفی به کار برده می شودرسیاست که اغلب در بر

گیرد. در این روش، ابتدا یک است، مورد استفاده قرار می باشند، مشکلهای مورد نظر محقق میدارای ویژگی

گردد تا افرادی را که دارای آنان درخواست می شوند و سپس ازهای مورد نظر انتخاب میچند نفر با ویژگی یا

هایی که چه ویژگیکند بیان می گیریمقیاس نمونه .معرفی نمایندمشابه با آنان باشند، به محقق  هایویژگی

شود که مبنای هایی برای افراد تعریف میمنعکس شود، به عبارت دیگر ویژگی نیاز است در جمعیت نمونه

شود جامعه ای است که نمونه از آن انتخاب می  دهد و انعکاسی از تنوع وگستردگیها را شکل میآنانتخاب 

 (.0221، 7آنتونی و همکاران) 

در این روش که به منظور شناسایی  جامعه‌و‌نمونة‌آماری‌در‌روش‌تکنیک‌طراحی‌مبتنی‌بر‌بدیهیات:

میزان روابط تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان، بکار 

ن، کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان تشکیل نفر از مدیرا 022 راگرفته خواهد شد، جامعة آماری 

نفر تعیـین  069ی ـ مورگان تعداد نمونه این تحقیق ااستفاده از جدول تعیین حجم نمونه کرجس. با دهندمی

 . انجام گرفت ساده گیری به صورت تصادفیروش نمونه .شد

                                                           
1 . Anthony & et al 
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‌.‌ابزار‌گردآوری‌اطلاعات3-6

دریافت شده از محیط  های منظم و قطعات اطلاعاتچیزی بیش از بسته 7های کیفی از نظر مری آمداده

آن ها، احساسات و دانش ها، دیدگاهدرباره تجربه جملات مستقیم از مردم های کیفی شاملهستند. داده

ها، رفتارها و اقدامات مردم و مشاهده اسناد جمع ها، یادداشت جزئیات و فعالیتست که از طریق مصاحبهها

(. در این پژوهش ابزاری که جهت جمع آوری اطلاعات مورد استفاده قرار 0227)مری آم،  شوندمی آوری

 مند استفادهاول پژوهش از مصاحبه نیمه ساختاردر بخش  ؛گرفته است عبارتست از مصاحبه و پرسشنامه

ر مصاحبه، ، با کمک ضبط صوت، گفتگوها ضبط شد و دنظران نخبگان و صاحبیند مصاحبه از آشد. در فر

و در بخش دوم  منظور طراحی شده بود، پاسخ دادندسؤال( که بدین  9مصاحبه شوندگان به سؤالاتی)

گردید. این پرسشنامه به دو بخش های حاصل از پژوهش کیفی به شکل ابزار )پرسشنامه( تهیه و تنظیم  داده

)از خیلی زیاد تا خیلی  لیکرتی ایهای آن که به صورت پنج گزینهشناختی و سؤالهای جمعیتکلی ویژگی

و  )ده مؤلفه( از عوامل کیهر  برای هدر نظر گرفته شد هایمؤلفه سؤل بود، تقسیم گردید. 90کم( و در 

 :ارائه شده است 7-9در جدول در پرسشنامه  هاآنسؤالات متناظر  نیهمچن

                                                           
1 . Merriam  
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 های آنمؤلفههای پرسشنامه و سؤال (7-9)جدول 

‌سؤالات‌هامؤلفه

 5تا  7سؤال  کارمند گزینی

 0تا  6سؤال  آشناسازی شغلی

 77تا  3سؤال  آموزش و توانمندسازی

 74تا  70سؤال  استفاده مؤثر از کارمندان

 71تا  75سؤال  شاخص های رفتاری منابع انسانی

 00تا  70سؤال  ویژگی های روانشناختی منابع انسانی

 01تا  09سؤال  ها و مهارت هاظرفیت 

 92تا  00سؤال  جبران خدمت

 95تا  97سؤال  حفظ و نگهداشت

 90تا  96سؤال  جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع انسانی

‌.‌روایی‌و‌پایایی‌در‌پژوهش3-7

‌.‌روایی‌در‌بخش‌کیفی‌پژوهش3-7-7

قابل دفاع  ری،یباورپذ رینظ ییمعمولاً به واژه هاکنند یصحبت م قیتحق ییکه از روا یهنگام یفیمحققان ک

ی فیک قاتیتحق انیدرم یکم قاتی(. بر خلاف تحق 7904 زاده،یو عل یهی)فق کنندیدار بودن اشاره م امانت و

و  نییتوسط خود محقق تع قیتحق تیاعتبار وجود ندارد و غالباً ماه تیکاملاً استانداردی برای قابل آزمون

را  یفیک قاتیاعتبار در تحق تیارتقا قابل هاییاز استراتژ ی( فهرست7331) شود. جانسونیم لیتعد جرح و

 ییرگرایداده، تکث ییرگرایتکث ف،یگسترده، حداقل مداخله در توص یدانی: مطالعه معبارتند از که کندیم انیب

بازخور  ک،یبا الگوی تئور سازگاری ری،یر تئوری، موارد خلاف انتظار، بازتاب پذیگر، تکثمشاهده ریروش، تکث

  .(7937)عباس زاده،  نظرات همکاران افتیو در کننده مشارکت
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 نظرات همکاران عمل افتیبازخور مشارکت کننده و در وهیاعتبار پژوهش به دو ش یپژوهش برای بررس نیدرا

 نفر از مصاحبه شوندگان درخواست شد 5بازخورد مشارکت کنندگان از  افتیکه برای در نگونهیاست. بد شده

نظرات  افتیدر برای نی. همچنندینما انیها بو ابعاد موجود در مصاحبه میخود را درباره مفاه نظرات تا

 است. دهیکدگذاری استفاده گرد نهینفر از افراد متخصص در زم 5 از همکاران

‌پایایی‌در‌بخش‌کیفی‌پژوهش‌.3-7-2

 کیدر  یرود، چرا که مشاهدات طولانیبه شمار م یفیک قیهای تحقمهم در روش یاعتماد شاخص تیقابل

 ابدیو مشاهدات دست  میمفاه نیاز روابط ب ییدهد تا به سطح بالایامکان را م نیبه محقق ا یزمان دوره

 ضروری است: ریکاربرد چهار راهکار ز ییایبه پا دنیبرای رس یفیدر پژوهش ک(. 7937)عباس زاده،

 های همگرااز مصاحبه افتهیساخت  ندهاییآاز فر استفاده. 

 هاداده ریبرای ثبت، نوشتن و تفس افتهیساخت  ندهاییآفر یسازمانده. 

 های افتهی سهیو مقا گریکدیحداقل دو نفر برای انجام مصاحبه به صورت جداگانه اما موازی با  وجود

 .محقق چند ایدو و 

 (0229، 7)راو و پری مصاحبه ةو اجرای برنام یابیراهنما برای ارز تهیاستفاده از کم. 

ها و داده ییایپا یابیارز یها محور اصلضبط و مستندسازی داده تیفیک ،(7306) 0لریاعتقاد کرک و م به

آموزش  قیتوان از طریها را مهای مصاحبهداده ییای. بعلاوه پاشودگرفته می هاآن از که ای استجهینت

داده ها آموزش و تبادل  ریبه هنگام تفس نیداد. همچن شیراهنمای مصاحبه افزا از مصاحبه گران و استفاده

 کمک کنند. ییایپا شیتوانند به افزایمضمون م لیو روش تحل ریتفس اجرای وهینظر درباره ش

 است: دهیاستفاده گرد ریهای زاز روش قیتحق ییایپا شیپژوهش برای افزا نیدرا

                                                           
1 - Rao & Perry 

2 - Kirk & Miller 
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 هایسازی مصاحبه و نگارش داده ادهی)ضبط صدا، پ هامند ثبت، ضبط و نوشتن دادهنظام ندیآفر اجرای

کلان تر بر  یانتزاع میمقولات و مفاه یها و استخراج منطقمند دادهو روش کیستماتیس لیتحل .(یشفاه

 .مضمون لیتحل مبنای

‌.‌روایی‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش3-7-3

 سنجدیمورد نظر را م صهیتا چه حد خص رییگدهد که ابزار اندازهیسئوال پاسخ م نیامفهوم اعتبار به 

مورد نظر  صهیخص کیبتواند  رییگحاصل شود که ابزار اندازه نانیاطم دی(. لذا با 7913)سرمد و همکاران، 

 قیتحق نیمتعددی در اهای منظور از روش نی. به همدینما رییگاندازه کسانیهای مختلف بطور جامعه در را

 استفاده شده است: ریز شرح به

در  لذا(. 7913دارد )سرمد و همکاران،  یبا توجه به آنکه اعتبار محتوا به قضاوت داوران بستگ محتوا:‌روایی

 ایپرسشنامه و  یهای اصلدهنده، معرف قسمت لیهای تشکاختن ابزار چنان عمل شد تا سئوالموقع س

 . اگردارد یدهنده آن بستگلیهای تشکالؤبه س رییگابزار اندازه کیها باشند. اعتبار محتوای عامل همان

 را داشته آن ها رییای باشند که محقق قصد اندازه گ ژهیهای وها و مهارتیژگیهای پرسشنامه معرف والؤس

است که  رییگابزار اندازه ساختاری یژگیاعتبار محتوا و نیباشد، آزمون دارای اعتبار محتوا است. بنابرا

ابزار معمولاً توسط افرادی متخصص در  کیشود. اعتبار محتوای یم دهیآزمون در آن تن نیتدو با همزمان

به منظور  هیاول ةپرسشنام زیپژوهش ن نی(. در ا7913)سرمد و همکاران،  شودیم نییتع مطالعه موضوع مورد

الات ؤتعداد و محتوای س تی، کفاو نحوه نگارش گرفته قرار متخصص خبرگان ده تن از اریدر اخت یابیارز

 هیگو 90با  یینها ةو پرسشنام دهیاصلاح گرد پرسشنامه قرار گرفته و بر اساس نظرات داده شده یمورد بررس

 شده است. نیتدو

 ای سازه کی رییموضوع که تا چه اندازه ابزار اندازه گ نیسنجش ا ایبرای سنجش اعتبار سازه  سازه:‌روایی

)سرمد  از اعتبار سازه است یکه صورت یعامل لیتحل ایسنجد از اعتبار یای را که مبنای نظری دارد مصهیخص
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 انیباشند. شایمناسب م یدارای بار عامل مؤلفه ها یپژوهش تمام نی( استفاده شد. در ا7913و همکاران، 

 آورده شده است. لیچهارم به تفص فصل در یذکر است که بارهای عامل

‌.‌پایایی‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش3-7-4

 ر؟یخ ایدهد  یبه دست م یکسانی جینتا کسان،ی طیابزار انتخاب شده در شرا ایبه معنای آن است که آ ییایپا

ی را به خوب تیکه داده های گردآوری شده واقع تیواقع نیاز ا نانی(. به منظور اطم7913)سرمد و همکاران، 

قابل استناد باشد و  گریزمان و مکان د یمشابه ول طیدر شرا رییگتکرار ابزار اندازه نکهیا دهند ویم نشان

مدنظر قرار  قیپرسشنامه بطور دق ییایاست، پا رییتکرارپذ تیدارد و دارای خاص یای را در پمشابه جینتا

صورت که ابتدا تعداد  نیانجام گرفت. بد یمقدمات ةمرحله مطالع کیپرسشنامه،  ییایسنجش پا برای گرفت.

 ییایپا بیضر SPSS افزارآوری شد. سپس، با استفاده از نرمو جمع عیپرسشنامه در جامعه مورد نظر توز 95

 .دی( محاسبه گردکرونباخ)آلفای 

نشان دهنده پایایی  0/2پایایی قابل قبول و بالاتر از  1/2غیرقابل قبول، بالاتر از  1/2معمولاً آلفای کمتر از 

 (. 7937، عباس زاده) است بالا

 های پرسشنامه گزارش شده است. ی مؤلفه، میزان آلفای کرونباخ برای همه0-9در جدول 
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 پایایی پرسشنامه )آلفای کرونباخ( (0-9)جدول 

‌سؤالات‌هامؤلفه

 16/2 کارمند گزینی

 09/2 آشناسازی شغلی

 07/2 آموزش و توانمندسازی

 10/2 استفاده مؤثر از کارمندان

 19/2 شاخص های رفتاری منابع انسانی

 10/2 ویژگی های روانشناختی منابع انسانی

 07/2 ظرفیت ها و مهارت ها

 15/2 جبران خدمت

 13/2 حفظ و نگهداشت

 10/2 جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع انسانی

 

 1/2ی پرسشنامه بیش از اهمؤلفه ةمشخص است، میزان آلفای کرونباخ هم 0-9همانگونه که از نتایج جدول 

 باشد و میزان پایایی قابل قبول و بالا به دست آمد.می

‌با‌استفاده‌از‌تکنیک‌طراحی‌مبتنی‌بر‌بدیهیات‌.‌طراحی3-8

حی مبتنی بر انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از تکنیک طرادر طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع

انسانی را به طور واضح مشخص نمود که بدیهیات ابتدا بایستی هدف نهایی از تهیة نظام ارزیابی عملکرد منابع

توان عملکردی در سطوح بالاتر را می شود؛ سپس هر نیازعملکردی اصلی شناخته می نیازاین هدف به عنوان 

تفکیک نمود. بر اساس شکستن سطوح با معیار زیگزاگی و تر تر در سطوح پایینبه الزامات عملکردی فرعی

توانیم به آن دست پیدا کنیم، عمل خواهیم و چگونه میحرکت رفت و برگشتی به سؤالات اینکه چه می

ترین پذیرید. رعایت اصل استقلال و اصل اطلاعات جهت تعیین مناسببندی و شکستن انجام میسطح

باشد. هدف از پژوهش حاضر طراحی و سنجش ی عملکردی الزامی میپارامتر طراحی جهت تحقق نیازها
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می انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات نظام ارزیابی عملکرد منابع

( طراحی نظام ارزیابی عملکرد FR) 7. در این مطالعه بنابراین هدف اصلی یا همان نیازهای عملکردیباشد

( آن نیز در راستای ارزیابی عملکرد DP) 0انسانی در وزارت ورزش و جوانان بوده و پارامتر طراحیمنابع

جا که باشد. از آنانسانی در وزارت ورزش و جوانان و منطبق بر اصول بدیهی استقلال و اطلاعات میمنابع

دف در سطح بعدی به اهداف انسانی بوده، لذا بایستی این ههدف اصلی طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع

 تر شکسته شود. فرعی

‌هاروش‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده.‌3-2

 :است هانجام شد ریو کمی به شرح ز ییفهای کهها در دو بخش داد هداد لیو تح هیتجز

‌یروش‌تحلیل‌کیف.‌3-2-7

 یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یطراح ندهاییافراد در فرآ انیو تعامل م ندهایمطالعه فرآ برای

است. بعد از انجام  هشد هادفاست مصاحبه روش از هاآن یستیوزارت ورزش و جوانان و پی بردن به تجربه ز

-هشکل گرفت و داد هشوند مصاحبه سؤالات مصاحبه و سیهای استخراجی، ماترهمصاحبه و ثبت روزانه داد

 لیتحلمنظور از روش  نیها قرار گرفت. بد لیو مبنای تحل دیثبت گرد همصاحبه شوند 02های مربوط به 

 جزء نیدهند. دوممی لیتشک فاهیمروش م نیرا در ا لیشد. واحد اصلی تحل هادفاست ستقیمی ممحتوا

ترند. هستند سطح بالاتری داشته و انتزاعی آن ها انگریکه ب مفاهیمیبا  سهیهستند. مقولات در مقا هامقوله

ها جزء سوم هروند. گزاربه شمار می هالیو سنگ بنای تحل هبود فاهیمبندی مهحاصل گرو قتیحق مقولات در

های مجزا به شمار مقوله نیب زیآن و ن فاهیممقوله و م کی نیب افتهیم یروابط تعم که. باشندمی هالیتحل

 شود:می حیآن تشر لیدلا هپژوهش به همرا ییفهای مرحله کاز گام کی هر روند. در ادامه چگونگی اجرایمی

‌پژوهش‌اتیمرور‌ادب‌:‌‌7گام

                                                           
1 - Functional requirements 

2- Design parameter   
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وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابینظام ارز یطراح نهینظری موجود در زم ةنیشیگام، پ نیا در

متمرکز کردن  لیکار به دل نیبررسی و گزارش شد. ا های آن،ترین شاخصبندی مهماولویت نیهمچن و

 رگذار،یهای تأثهفهای نامرتبط و کمک به انتخاب مؤلاز پراکندگی رییجلوگ ق،یتحق اصلیها بر محور تلاش

ای جامع گونه بررسی مستندات و انجام مشاهدات به هنحو زیمربوط و ن سؤالات ها وچارچوب مصاحبه نیتدو

 است. هگرفته در فصل دوم ارائه شد صورت ای از مطالعاتانجام شد و خلاصه

‌انتخاب‌مورد‌:‌2گام

 های کمی متداول است، انتخابآماری بدان گونه که در پژوهش ةجامعه و نمون ی،یفک قیهای تحقدر روش

 مورد ةدر حوز رهایو روابط متغ هاژگییو رییگهکمی، پژوهشگر در پی انداز قاتیدر تحق رایز شوند؛نمی

« معرف بودن نمونه» رونیا دهد و از یمتعمهای خود را مطالعات و بررسی ةجیتا بتواند نت مطالعه است

 رییپذیماست و تعم تیپژوهشگر به دنبال بررسی معنای واقع ی،یفک هایپژوهش دارد. اما در ادییز تیاهم

افرادی است که منبعی غنی از اطلاعات باشند تا با  ای هانهیبه دنبال زم او ندارد. تیچندان اهم شیآماری برا

در  گلوله برفی رییگاز روش نمونه قیتحق نیکند. در ا درک را تیتر بتواند واقعبهتر و راحت آن هاکمک 

 شد. هادفاست ییفبخش ک

‌هاهچارچوب‌گردآوری‌داد‌نیتدو:‌‌3گام

 انجامد و برایها میهاطلاعاتی داد هگایپا جادیها به اهآوری دادجمع ةهای چندگانروش رییگام با به کارگ نیا

آن، پژوهشگر  رییسفت تیماه لیبه دل ییفشود. در انجام پژوهش کو اعتبار پژوهش انجام می ییایپا شیافزا

است. کانون  مبعدی مه رهاییسفها برای تهچارچوب گردآوری داد نیتدو رونیا دارد و از هبرعهد فعال نقشی

 نیا نیشود. برای تدومی هادفاست هاآنها، از است که در مصاحبه ییهامجموعه پرسش نیتدو گام، نیاصلی ا

بار با توجه  یکاز  شیشکل گرفت در ادامه ب هاآن هیاول ة، هستهنظری انجام شد مطالعات ها بر مبنایپرسش
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های افراد را شد که تجربه نیسؤالات به نحوی تدو تیبازنگری شد و درنها محترم راهنما دیبه نظرات اسات

 بسنجد.

‌قیتحق‌دانیورود‌به‌م:‌4گام‌

 هاهچارچوب گردآوری داد اتیواقعی را با مقتض اییدن دادهاییپژوهشگر بر آن است تا رو ی،یفپژوهش ک در

با  دیبا دییها ندارد. زمان مصاحبه با افراد کلهگردآوری داد طیکنترلی بر مح لیدل نیکند؛ به هم قفیتل

 لیدل نیزمانی و آمادگی پژوهشگر. به هم ةشود، نه برنام یمشوندگان تنظ مصاحبه آمادگی زمانی و ةبرنام

 رود.شمار می به گام نیزمان عامل مهمی در ا

 از هاز مصاحبه روشی است که در آن مصاحبه کنند استفادهها با هآوری دادجمع (0274) 7به باور کرسول

ها، باورها و ، ارزشهانگرش ها،هدگایکند که خودشان در مورد د قیرا تشو هاآنپرسد تا می ییهاسؤال افراد

 هاآن لیگرفته شد تا تما ها تماسهشوند با مصاحبه لیمیاز ا استفادهارائه کنند. با  اطلاعات شانیرفتارها

به کمک ضبط  ههای انجام شدو زمان مصاحبه هماهنگ شود. همه مصاحبه شود برای انجام مصاحبه جلب

کنندگان مشارکت ،طی مصاحبه در شدند. سازیهریمطمئنی ذخ لیدر فا و ضبط شدند )تلفن همراه(صوت 

بود که  های طراحی شدگونه به مصاحبه ندیجواب دادند. فرآ هو روزمر عییطب طییباز پاسخ در مح تبه سؤالا

وزارت ورزش و جوانان به  یعملکرد منابع انسان یابینظام ارز و سنجش یدر مورد طراح شترییب نشیبتوان ب

-تمان و کاوش دوجانبهفکنندگان است. گ و باورهای مشارکت هدگاید افتیها درسؤال نیدست آورد. هدف ا

طور  خبرگانی که به ییاز شناسا پس .گردیدسازی اطلاعات اففکردن و ش ترقیشد باعث دقانجام می که ای

ه در شد ک هفرستاد لییمیا آن هاعمل کنند، برای  قیتحق نیدر ا هکنند عنوان مشارکت توانند بهمی هبالقو

. سپس هماهنگی زمانی و قیهدف تحق ق،یتحق ضرورت های مصاحبه،بود: سؤال هشد انیموارد ب نیآن ا

کسب توافق  ل،یمیشامل مراحل ا هاهداد آوریجمع ندیانجام شد. فرآ هاآنمکانی برای انجام مصاحبه با 

                                                           
1- Creswell 
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 آن هااز  دیفیاطلاعات م درمجموع بود که قیتحق نیقدردانی از مشارکت در ا لیمیانجام مصاحبه و ا ه،یاول

 به دست آمد.

 نهیبرقرار شود و زم هکنند شد تا ارتباط مناسبی با مشارکتآغاز می ررسمییغ ییتگوفمصاحبه با گ هر

شد تا آزاد گذاشته می هشوند جلب شود. مصاحبه هشوند شود و اعتماد مصاحبه جادیا مصاحبه مناسبی برای

 دییاست که بحث کافی در مورد موضوعات کل نیکار ا نیکند. هدف از ا انیب خواهدچه را که خود میآن

ای به ه، بازخوردهای دوره. برای دوری جستن از اشتباندیدست آ به لیهای کافی برای تحلهانجام شود تا داد

شود موجب می قیو حتی گاهی تشو تیحما ز،یتشکرآم از کلمات استفادهشد. ارائه می هکنندمشارکت

نجام مصاحبه ادرک هدف از  نی. همچناسته مصاحبه ارزشمند بود ندیاحساس کند که فرآ هکنندکتمشار

 های بازتری ارائه کند.شد او پاسخ، باعث میهشوندبرای مصاحبه

‌هاهداد‌یمتنظ:‌‌5گام

 شود.میها انجام هداد لیتر شدن تحلبا هدف آسان مییصورت تسلسلی و تقو ها بههو مرتب کردن داد یمتنظ

انجام  آن هاسازی روی هآماد اتیشوند، لازم است عمل لیتحل و هیتجز ههای گردآوری شدهآن که داد از شیپ

. دیحاصل از جلسات مصاحبه اقدام گرد هایادداشتی یممرحله نسبت به تنظ نیدر ا لیدل نی. به همردیگ

 هافیها، توسعه توصهبرای کدگذاری داد یاینساخت و مبمی مرا فراه ممه هایهدیا ای ازمجموعه هاادداشتی

 بود. هاافتهیو اعتباربخشی به 

‌مورد‌نیهای‌اولهداد‌لیتحل:‌‌6گام

کدگذاری است که طی آن  ندیفرآ هاز را یماهفو ساخت م جادیها برای هر مورد انتخابی در گرو اهداد لیتحل

 شوند.دهی میسامان دیدر قالبی جد هو دوبار هسازی شدهومف، مهو شکسته شد هیتجز هاهداد

‌کیتئور‌رییگتکرار‌نمونه‌:‌7گام‌
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 آماری بر اساس رییگهمانند نمونه ،رییگاست که کار نمونه نیهای کمی در اروش با روش نیا ماوت مهفت

و  هندیآ ریروش هر مرحله از کار مس نیشود. در انمی رییانعطاف پیگ رقابلیو غ هشد نییتع شیاز پ طرحی

 نیشیهای آماری پاز نمونه هاطلاعات به دست آمد لیکرد. بررسی و تحلرا مشخص می ازیموردن اطلاعات نوع

 عنوان نمونه انتخاب شود. معمولاً به دیو چه کسی با ریخ ایاست  ازیبه نمونه بعدی ن ایآ که کردمی نییتع

 کردند.می ادییکمک ز ی تخصصادار ایافراد با تجربه  معرفی نهیشوندگان در زم مصاحبه

‌تیافبه‌ک‌دنیرس‌:‌8گام

 شود. ولیمورد آغاز و با انتخاب مورد بعدی تکرار می نیآن از اول لیتحل و هیها و تجزهگردآوری داد اتیعمل

ادامه  ییتا جا ندیفرآ نی. اابدیادامه  دیتا کجا با ندیفرآ نیاست که انتخاب موارد و بررسی ا نیاصلی ا سؤال

اند و در هتکراری شد ند،یآبه دست می دیهای جددهد اطلاعاتی که از نمونه صیپژوهشگر تشخ که ابدیمی

. ندیگو «نظری کفایت» حالت را نی. ادیآبه دست نمی دییها، اطلاعات جدو انجام مصاحبه بررسی مشاهدات

در ارتباط با آن  دییجد ایمرتبط  هداد چیبه نظر برسد که ه (که: الف دهدمیاشباع نظری هنگامی روی 

 خوبی توسعه کنند، بهمی حیو ابعادی که آن را تشر هاژگییو هنگا از آن مقوله (مقوله وجود نداشته باشد، ب

پژوهشگر تا زمانی به  گرید انیباشند. به ب افتهی اعتبار و جادیخوبی ا ها بهمقوله نیب ةرابط( باشد، ج افتهی

و  نیکورب) دیایبه دست ن دییجد هداد گرید ها تکراری شوند ومصاحبهدهد که نمونه ادامه می محج شیافزا

صورت  شییعنوان آزما به آن هار فن یکر بود که فن 02پژوهش شامل  نیتعداد در ا نیا (0220،  7استراوس

 شد. لیمصاحبه تحل 73های مربوط به هداد تینها گرفت و در

‌ری‌موضوعظو‌مبانی‌ن‌نهیشیبررسی‌پ‌:2گام

در مراحلی مانند  زین قیتحق ندیو مبانی نظری موضوع در ابتدای کار صورت گرفت و در فرآ نهیشیپ بررسی

 شد. استفادهها از آن سازی، نامگذاری مقولات و کدگذاریهومفها، مو چارچوب مصاحبه پرسشنامه نیتدو

                                                           
1- Corbin & Strauss 
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-ها با کدگذاری باز آغاز میهداد لیتحل ندیانجام گرفت. فرآ محوری و گام کدگذاری باز دوها در هداد لیتحل

و ابعاد مربوط به هر  هاژگییو و هشد ییشناسا یمهفااست که طی آن م لییتحل ندییفرآ شود. کدگذاری باز

 ای عیوقا . پژوهشگر در کدگذاری باز به دنبال نامگذاری(0220، استراوسو ن یکورب) گرددهوم کشف میفم

 نیفرد شدن ا است که موجب منحصربه ییهامشخصه مفهو تمرکز بر  هاهدر داد هشده مشاهد زهاییچ

 است. « بندیمقوله»و « مفهوم سازی» در کدگذاری باز دییکل تیاند. دو فعالهشد زهایچ ای عیوقا

نام برای  کی دنیحه و برگزفص کی ایپاراگراف  کیجمله،  کی، همشاهد کیدر  قیبا کاوش عم لیکار تحل

 دادهاییرو ای هاهدیا ع،یکرد تا وقابه پژوهشگر کمک می هاهدینامگذاری پداق آغاز شد. فات ای دادیرو هر

موقتی بود؛  هاهدیبه پد هشد هبندی کند. اسامی دادههای واحد گرودر قالب دست ایواحد  عنوانی مشابه را با

از  یماهفباز شد و م هاهکه داد کرد. هنگامیمی رییتغ ایها اصلاح نام نیمشاهدات ا شتریب لیاغلب با تحل رایز

را در  یماهفم نیا هاآنگشت که بتواند با کمک می ییهابه دنبال مصداق پژوهشگر سر برآورد، آن هادرون 

 مشد، پژوهشگر تمرکز خود را به سمت فه ییمقوله شناسا کی کههنگامی بندی کند.دسته ییهاقالب مقوله

اند خاصی ایهای عمومی مشخصه انگریمقوله نما کی هایژگییو و ابعاد خاص آن مقوله سوق داد. هاژگییو

کرد با طرح مقوله، پژوهشگر سعی می کی برای اند.هشد بیترک گریکدیآن مقوله با  ییکه برای شناسا

 آن بپردازد. هایژگییو ییبه شناسا چرا چه موقع، چگونه، چه مدت، و زی،یچه کسی، چه چ ریسؤالاتی نظ

اند. کدگذاری هی کدگذاری باز خرد شداست که در مرحله ییهاهداد قفیاز کدگذاری محوری تل هدف

مربوط به آن، سعی در افزودن عمق و ساختار  هایرمقولهیبه ز (محوری)اصلی  یهدیدادن پد ربط محوری با

 شیو پالا توسعه ی مستلزمکدگذاری محور در هارمقولهیها و زمقوله شتریب ة. توسعدارد مقوله سروکار کیبه 

 است. دییعناصر نظری کل

 ها در قالب ابعاد مربوط بهو نوسانات مقوله راتییی تغهنحو نییاز آنکه به تع شیدر کدگذاری باز، پژوهشگر پ

پژوهشگر  ز،یاست. در کدگذاری محوری ن هاآنمربوط به  هایژگییها و ومقوله دیبپردازد، درصدد تول هاآن
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است.  هاآنمربوط به  هایرمقولهیها به زها و ربط دادن مقولهمقوله ةبه دنبال توسع افتهی نظام به شکلی

ها در چارچوبی نظری مقوله شیو پالا سازیکپارچهیرا با  نیشیکدگذاری پ یمرحله کدگذاری انتخابی دو

اصلی  ةدیشوند. پدمحوری سازماندهی می ایاصلی  یهدیحول پد هامقوله سازی،کپارچهیکند. در می لیتکم

عنوان  توان بهمی هاآن، که از ههای عمدمقوله گریاست. د مطرح اصلی ةعنوان تن ای است که بهمقوله

-می هاصلی ربط داد یهدیبه پد نیییو عبارات تب جملات از استفادهکرد، با  ادیاصلی  یهدیپد هایرمقولهیز

 شوند.

‌میروش‌تحلیل‌ک.‌3-2-2

های شاخص دهی به عوامل، معیارها وف روابط بین عوامل ارزیابی و وزنهدف از این مرحله از پژوهش، کش

های مناسب برای کشف تکنیک طراحی مبتنی بر ارزیابی شناسایی شده در مرحله کیفی بود. یکی از روش

ها به آن پرداخته خواهد دادههای تجزیه و تحلیل که در بخش روش ؛باشددهی روش آن میبدیهیات و وزن

 .شد

‌.‌روش‌های‌آماری3-72

های آماری ، تجزیه و تحلیلLisrelافزار معادلات ساختاری و با استفاده از نرم مدل در این پژوهش از روش

  .انجام شد

‌.‌آمار‌توصیفی3-72-7

که در پرسشنامه مورد سؤال واقع شده بود در  یشناختتیجمع رهاییمتغ یفیابتدا با استفاده از آمار توص

 یدرصد فراوان ی وفراوان عیتوز رینظ یفیشد. از آمار توص یو بررس حیو نمودارها تشر یفراوان هایجدول قالب

 استفاده شد. انیهای پاسخگومشخصه فیبرای توص
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‌‌.‌آمار‌استنباطی3-72-2

استفاده  تکنیک مبتنی بر بدیهیاترت ورزش و جوانان از منابع انسانی وزا برای طراحی نظام ارزیابی عملکرد 

صورت  به رهایمتغ نیبرای بررسی روابط علیّ ب . همچنین)که در فصل چهارم توضیح داده خواهد شد( گردید

 نهیزم نیدر ا دبخشینو هایروش نیا از کییصورت گرفته است  ریدر دهه اخ ادییهای زکوشش ممنسج

 کردیمعادلات ساختاری رو الگوی است. مکنون رهاییبا متغ رییچندمتغ لیتحل ایالگوی معادلات ساختاری 

مکنون است. با  رهاییمتغ و هشد همشاهد رهاییمتغ نیروابط ب هدربار ییهاهیآماری جامعی برای آزمون فرض

های هداد ازاستفاده های خاص با جامعه قبول بودن الگوهای نظری را در قابل یدتوانمی کردیرو نیکمک ا

 یم. آزمون کن شییو آزما شییرآزمایهمبستگی، غ

شد. استفاده از روش آماری معادلات ساختاری  ییالگو و ارائه الگوی نها ابییدر پژوهش حاضر جهت اعتبار

است و  هدیچیهای پهساختارهای داد لیتحل و هیهای تجزروش نیتراز اصلی کییالگوی معادلات ساختاری 

همزمان  راتیساختار مبتنی بر تئوری تأث کیی است که در فمختل رهاییمتغ لیتحل و هیتجز به معنی

 دهد.نشان می مرا بر ه یم(رمستقیغ و یمروابط مستق) رهایمتغ

ای از ندارد ولی قادر است مجموعه هریچند متغ ونیاوت چندانی با رگرسفالگوسازی معادلات ساختاری ت

معادلات ساختاری  ابییاگرچه الگو نیبزند. بنابرا نیطور همزمان تخم الگو و به کیرا در  چندگانه رهاییمتغ

اوتی از فمت رهاییسفروش ممکن است به ت نیا حالنیا دهد بارا ارائه می ونییرگرس الگوهای همان روابط

 نییتع ونییمعادلات ساختاری نسبت به الگوهای رگرس ابییالگو اییمزا گری. از دشودم روابط و اثرات خت

و  یماثرات مستق نیتخم ییروش توانا نیمستقل است. درواقع ا رهاییمتغ نیب یمرمستقیط علیّ غرواب

معادلات  ابییاز الگو ونییپژوهش بجای الگوهای رگرس نیا در نکهیطور کلی علت ا را دارد. به یمرمستقیغ

 است: ریز اییاست؛ مزاه شد استفادهساختاری 
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 در الگو پنهان رهایمتغ نیاز اثرات ب کی چیدهد هصورت همزمان نشان می که تمام روابط را به ییاز آنجا (7

 الگوهای کهیگردد. در صورتمی انیدر خروجی نما یمرمستقیو غ یماثرات مستق ةیکل جهیدر نت ماندنمی

 (. 7330، 7)کلووی دهندبر وابسته را نشان می یممستق رهاییمتغ اثرات فقط ونییرگرس

معنی است که معادلات  نیبد نیسازد. امی مامکان بررسی برازش الگو را فراهمعادلات ساختاری ( 0

موضوع امکان  نیکند. اآزمون می هشد آوری های جمعهروض را با دادفتناسب روابط علّی م زانیم ساختاری

-می مفراه هروض شدفو م هشد ههمبستگی مشاهد سیماتر نیاوت بفحداقل کردن ت قیطر بهبود الگو را از

 (. 7330)کلووی،  سازد

مکنون در  ایپنهان  رهاییالگوسازی معادلات ساختاری امکان وارد ساختن متغ ممه هایتیاز قابل کیی( 9

مجموع  ایو  نیانگیمانند م ییهاهاز آمار استفادهمکنون را با  رهاییمتغ ونی. در رگرسهاستهداد لیتحل

 رهاییدر سنجش متغ رییگهخطای انداز جادیامر باعث ا نینمود که امی فیتعر ریمتغ سؤالات مربوط به آن

 کیدهد. در الگوسازی معادلات ساختاری، قرار می ریرا تحت تأث لیتحل جینتا آنشد و متعاقب پنهان می

امر باعث  نیشود و هممی رییگهانداز یمرمستقیطور غ به و سازگاری با سؤالاتش زانیمکنون با م ریمتغ

 (. 7930، رضازادهداوری و )شود در محاسبات می رییگهکاهش خطای انداز

است که نشان  تییخطی وضعممعادلات ساختاری است. ه اییمزا گریخطی از دم ه ریبررسی تأث تیقابل( 4

 ونیمعادله رگرس کیخطی در ممستقل است. اگر ه رهاییمتغ ریمستقل تابع خطی از سا ریمتغ کی دهدمی

سؤال  ریوجود دارد و اعتبار الگو ز ییمستقل همبستگی بالا رهاییمتغ نیاست که ب معنی نیبالا باشد بد

 .شودواگرا مطرح و بررسی می ییساختاری تحت عنوان روا خطی در معادلاتمرود. همی

است که در  ریمس لیو تحل هریچند متغ ونیعاملی، رگرس لیاز تحل ایهدیچیآمار پ اضییر بیروش ترک نیا

قرار دهند. الگوی معادلات ساختاری بر  لیتحل و هیرا مورد تجز ایهدیتا پد هآمد مگرد ه هدیچیپ مستیس کی

                                                           
1 - Kelloway 
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های تفص نیارتباط ب رییگهشود. در قسمت اندازمی یمتقس ریمس لیو تحل دیییعاملی تأ لیتحل دو فاز کلی

پرسشنامه هستند،  هستند و نشانگرها که همان سؤالات قیهومی تحقفالگوی م رهاییمتغ مکنون که همان

جهت آزمون  گریکدیهای مورد بررسی با قسمت ساختاری ارتباط عامل در .رندیگمورد بررسی قرار می

از  ههای گردآوری شدهمکنون با توجه به داد رهاییمتغ نیو روابط ب مورد توجه قرار خواهند گرفت هاهیفرض

های حاصل از پرسشنامه به روش مدلسازی مدل داده یبرای اعتباربخش ن،یبنابرا خواهد شد. نیینمونه تب

 شد. یط ریکار مراحل ز نیبرای ا که شد یمعادلات ساختاری بررس

‌.‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی3-72-2-7

ای به دست آمده است، که با روش مطالعات کتابخانه یابعاد و عوامل دییبرای تأ دیییتأ یعامل لیدر تحل

. بارهای دهدیرا نشان م هیتوسط گو ریمتغ نییتب زانیم یهر بار عامل شودیمحاسبه م هاهیگو یعامل بارهای

 ینییتع هایهیبا همان گو ریدهندة اعتبار قابل قبول متغکه معنادار باشند، نشان یدرصورت5/2از  شیبی عامل

سازه نظام  نکهیا لیحاضر، به دل قی. در تحقکنندیم دییبرازش مدل، برازش مدل را تأ هایشاخصاست و 

 جهیدر نتگرفت. مرتبه دوم برای آن انجام  یعامل لیسطح است، تحل دهدارای  یعملکرد منابع انسان یابیارز

مدل  ییایو پا ییشد و روا یها بررسمدل برازش هایشد. شاخص ریمس لیوارد مرحله تحل هیگو 90مدل با 

 ت.قرار گرف یهای مناسب مورد بررسبا شاخص رییگاندازه

به منظور اطمینان از برازش مدل، تعدادی از شاخص های کلیدی وجود دارند که در مرحله مدل اندازه گیری 

های برازش مناسبی برخوردار باشد که مدل از شاخصها اقدام نمود و در صورتیباید نسبت به بررسی آن

کنترل و نتیجه مورد نظر به های کلیدی که این شاخصدیگر نیازی به اصلاح مدل نیست. اما در صورتی

ها سبت به اتصال خطاها و بهبود شاخصدست نیاید، باید مطابق با پیشنهادات اعلام شده توسط نرم افزار ن

های برازش مدل مورد انی اصلاح و بهبود یابند که شاخصاقدام نمود تا جایی که مقادیر مورد نظر به میز

 یید قرار گیرند. أت
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 رازش شاخص های مهم در ارزیابی مدلکنترل ب  (9-9) جدول

‌حد‌مجاز‌نام‌شاخص

          

  
 باشد  9باید کوچکتر از  

RMSEA  باشد 20/2باید کوچکتر از 

PNFI  باشد 5/2باید بزرگتر از 

AGFI  باشد 0/2از بزرگترباید 

RFI  باشد 3/2از بزرگترباید 

CFI  باشد 3/2از بزرگترباید 

NFI  باشد 3/2از بزرگترباید 

IFI  باشد 3/2از بزرگترباید 

NNFI  باشد 3/2از بزرگترباید 
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‌.‌مقدمه4-7

باشد. در یکی از مهم ترین بخش های تحقیقات علمی پژوهشی در علوم انسانی، تجزیه و تحلیل اطلاعات می

ها، از آمار توصیفی دی اطلاعات به دست آمده از نمونهاین پژوهش برای توصیف، جمع آوری و طبقه بن

 …متغیرهای جمعیت شناختی نظیر سن، جنسیت واستفاده شده است. در ابتدا برخی از ویژگی های مهم 

 شود.توصیف می شود و در ادامه به تحلیل استنباطی سؤالات پژوهش پرداخته می

‌های‌کیفی.‌تحلیل‌داده‌4-2

را  شرایطی کدگذاری فرآیند. پردازدمی هاآن کدگذاری و هامصاحبه از به دست آمده نتایج بیان به بخش این

به  هامقوله کدگذاری فرآیند طی در. یابند توسعه نظری مفاهیم به خام هایداده آن در که فراهم ساخت

 کدگذاری مرحله دو طی و استاندارد و مندنظام روشی کمک با کار این. یافتند و توسعه شده پیدا تدریج

متغیرها محوری. از آنجا که قرار نیست رابطه هیچ متغیری را با دیگر  باز و کدگذاری کدگذاری: شد انجام

 .بررسی نمود، مرحله کدگذاری گزینشی انجام نگردید

شامل  آغازین مرحله. شودمی شروع افراد از یک هر هایداده7هایتکه تحلیل با هاداده تحلیل تحقیق این در

-می فراهم را امکان این هاتکه به هاداده تفکیک. است تحلیل برای مصاحبه هایداده مستندات بندیبخش

 موقعیت از که کرد پردازیمفهوم ایبه گونه را هاآن و کرد بررسی را هاداده جداگانه اجزای بتوان که سازد

 از هایافته چکیده. است معروف باز کدگذاری به فرآیند این. روند فراتر اندشده ایجاد در آن هاداده که ایویژه

 و مصاحبه سؤالات ماتریس به صورت که بود مشارکت کنندگان با های انجام شدهمصاحبه باز کدگذاری

 .شدند استخراج هامقوله و هاآن ویژگی اساس بر و شد ترسیم مصاحبه شونده

                                                           
1 . Fragments 
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عملکرد منابع  یابیو سنجش نظام ارز یطراحهای اصلی مربوط به ها، هر یک از مقولهدرگام اولِ کدگذاری

شد که در قالب پاسخگویی به سؤال اصلی پژوهش انجام شد و آن استخراج وزارت ورزش و جوانان  یانسان

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابینظام ارز هایملاک شناسایی عواملترین مهم پاسخ به این سؤال بود که

با  شده انجام هایمصاحبه باز کدگذاری از حاصل هاییافته ارائه به ادامه در کدام است؟ورزش و جوانان 

‌ :است زیر شرح به هاداده این مستمر مقایسه از حاصل نتایج که پرداخته شده است کنندگانمشارکت 

 کدگذاری باز و محوری (7-4)جدول 

‌شوندگانکد‌مصاحبه
های‌های‌استخراج‌شده‌از‌گزارهویژگی

‌کلامی)تعداد‌تکرار(
‌کدمحوری‌ها‌)تعداد‌تکرار(مقوله

(7‌،2‌،3‌،4‌،5‌،6‌،7‌،8‌،2‌،
72‌،

77‌،
72‌،

74‌،
75‌،

76‌،
77‌،

78‌،
72‌،

22)‌

 (1)جذب کارمندان

 (4)کارمندان لیتعد

 (3)کارمندان نیتأم

 (72ی)انسان یروین یزریبرنامه

 (5)احراز شغل طیشرا

 (95ی)نیکارمند گز

 گزینش کارمندان

 (0ی)با چارت سازمان یآشناساز

 (0)و دستورالعمل ها نیبا قوان یآشناساز

 (4ی)شغل فیبا شرح کار و وظا یآشناساز

 (02ی)شغل یآشناساز

 (0ی)ادار نینو هایآموزش

 (6)کارمندان آموزش

 (1ی)آموزش یکلاس ها یبرگزار

و  آموزش

 (07ی)توانمندساز

 (5)فرد با شغل تناسب

 (1)شغل با فرد لاتیتحص  تناسب

 (0ی)سالار ستهیشا

مؤثر از  استفاده

 (02)کارمندان

 (5ی)فرد رفتار

 (1ی)گروه رفتار

 (6ی)فرد نیب رفتار

منابع  یرفتار یها شاخص

 (70ی)انسان

شاخص های عملکردی 

 منابع انسانی

 (1ی)و استرس شغل یفشار روان تحمل

 (0ی)ریپذ تیمسئول

 (70ی)شغل زشیانگ

 (6ی)شغل تیامن

 (5)کارکنان مشارکت

 یروانشناخت یها یژگیو

 (90ی)منابع انسان

 (1ی)و تخصص یفن یها تیصلاح

 (1)ارتباط یبرقرار

 (5)و به موقع عیسر یریگ میتصم ییتوانا

 (6)مستمر یریادگی

 (0ی)و روان یجسمان سلامت

ها و مهارت  تیظرف

 (99)ها
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 (5)منصفانه یها پاداش

 (72)دستمزدها یبرابر

 (5ی)متناسب با ساعات کار پرداخت

 (02)خدمت جبران

 حفظ کارمندان

 (4ی)رفاه خدمات

 (9ی)و پزشک یدرمان خدمات

 (5ی)و بازنشستگ مهیب

 (1)مؤثر یکار روابط

 (1)کارکنان گاهیشئونات و جا حفظ

 (06)و نگهداشت حفظ

 (0)افراد مستعدتر ییشناسا

 (6ی)شغل ییجابجا

 (6)ارتقاء ستمیدر س جینتا یریبکاگ

و ارتقاء  یپرور نیجانش

 (02ی)عملکرد منابع انسان

 

 انواع شناسایی به محوری کدگذاری فرآیند. شودمی آغاز باز کدگذاری فرآیند طی در محوری کدگذاری

 باز کدگذاری فرآیند. شوندمی مربوط پدیده یک به که پردازدمی پیامدهایی و تعاملات و هاشرایط، کنش

-می تشریح را هاآن بین روابط که هاییعبارت طریق از کار این و دهدمی پیوند هابه زیرمقوله را مقوله یک

 چگونه اساسی هایمقوله دهندمی نشان که هاستداده در هاییسرنخ شامل جستجوی و دهدمی انجام کند،

 از به دست آمده هایداده محوری، کدگذاری (. فرآیند0220، 7استرایوس و اند )کوربینارتباط در هم با

 ارتباط هازیرمقوله و هامقوله بین و کندمی بندیرا طبقه هاداده تکنیک این. کندمی ترکیب را باز کدگذاری

. شوندمی نمایان مستمر تطبیقی راه تحلیل از که هاستایده از یبنددسته مقوله یک. کندمی ایجاد

-می بندیگروه دارد وجود کدگذاری باز در آنچه به نسبت کمتری هایمقوله به را هاایده محوری کدگذاری

 زیر به را هامحوری مقوله (.کدگذاری0220 و استراوس، )کوربین کندمی ارائه تریچکیده چارچوب و کند

 یک مقوله هایویژگی تعیین در مستمر تطبیقی تحلیل. سازدمی مرتبط هامصاحبه در شده نمایان هایمقوله

 :شد نمایان مقوله ده باز، کدگذاری اولیة نتایج مستمر تطبیقی تحلیل از. رودمی کار به ویژگی ابعاد و

 یرفتار یهاشاخص، مؤثر از کارمندان استفادهی، و توانمندساز آموزشی، شغل یآشناسازی، نیگزکارمند

 و نگهداشت حفظ، خدمت جبران، هاها و مهارتتیظرفی، منابع انسان یروانشناخت یهایژگیوی، منابع انسان

 نهایتاً سه کد محوری نیز استخراج شد:   ی.و ارتقاء عملکرد منابع انسان یپرور نیجانشو 

                                                           
1- Corbin & Strauss 
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 .کارمندان حفظو  های عملکردی منابع انسانیشاخص، کارمندان نشیگز

‌هاداده‌تحلیل‌کمی.‌4-3

‌.‌سن‌آزمودنی‌ها4-3-7

، همانطور که در این کنندگان تحقیق پرداخته شده است(، به بررسی توصیفی سن شرکت0-4در جدول) 

-47درصد بین  45سال،  42-97درصد بین  47سال،  92 – 02درصد بین  5جدول نشان داده شده است، 

 سال سن داشتند.  57درصد بالاتر از 3سال و  52

 هاآمار توصیفی مربوط به سن آزمودنی (0-4) جدول

کل‌تعداد  32-22بین‌  42-‌37بین‌‌  52-47بین‌  57بالاتر‌از‌   

 3 45 47 5 722 درصد

 04 723 721 79 069 تعداد

 نسبت سن آزمودنی هادر پژوهش به وضوح نشان داده شده است. 7-4در نمودار

‌

 هاتوزیع درصد فراوانی سن آزمودنی (7-4) نمودار
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‌.‌جنسیت‌آزمودنی‌ها4-3-2

(، آمار توصیفی مربوط به فراوانی شرکت کنندگان پژوهش از نظر جنسیت نشان داده شده 9-4) در جدول

نفر  756%(، و  1/42نفر مرد) 721آزمودنی 069است، همانطور که در این جدول مشخص است از بین 

 %(، زن تشکیل دادند. 9/53)

 آمار توصیفی مربوط به جنسیت آزمودنی ها (9-4) جدول

 

 درصد‌تجمعی درصد‌معتبر درصد فراوانی جنسیت

1/42 721 مرد  1/42  1/42  

9/53 756 زن  9/53  722 

2/722 069 کل  2/722  722 

 در پژوهش به وضوح نشان داده شده است. نسبت جنسیت آزمودنی ها 0-4در نمودار

 

 توزیع درصد فراوانی جنسیت آزمودنی ها (0-4) نمودار

‌.‌وضعیت‌تأهل‌آزمودنی‌ها4-3-3

ها نشان داده شده است. همانطور که در (، فراوانی شرکت کنندگان از نظر وضعیت تأهل آن4-4جدول )در 

 %(، متأهل بودند. 6/11نفر ) 024%(، و  4/00نفر مجرد) 53آزمودنی  069این جدول مشخص است از بین 
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 آمار توصیفی مربوط به وضعیت تأهل آزمودنی ها (4-4) جدول

 

رصدد فراوانی وضعیت‌تأهل  درصد‌تجمعی درصد‌معتبر 

4/00 53 مجرد  4/00  4/00  

6/11 024 متأهل  6/11  722 

2/722 069 کل  2/722  722 

 

 نسبت وضعیت تأهل آزمودنی هادر پژوهش به وضوح نشان داده شده است. 9-4در نمودار

 

 هاتوزیع درصد فراوانی وضعیت تأهل آزمودنی (9-4) نمودار

‌آزمودنی‌ها.‌تجربة‌کاری‌4-3-4

کنندگان تحقیق پرداخته شده است، همانطور که در (، به بررسی توصیفی تجربة کاری شرکت5-4در جدول)

 05-75درصد بین  46سال،  75 – 5درصد بین  90سال، 5درصد زیر  0این جدول نشان داده شده است، 

 سال تجربة کاری داشتند. 05درصد بالاتر از  02سال، 
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 آمار توصیفی مربوط به تجربة کاری آزمودنی ها (5-4) جدول

کل‌تعداد  سال‌5زیر‌  75-‌5بین‌‌  25-75بین‌  25بالاتر‌از‌   

 02 46 90 0 722 درصد

 59 707 04 5 069 تعداد

 نسبت تجربة کاری آزمودنی هادر پژوهش به وضوح نشان داده شده است. 4-4 در نمودار

 

 هاتوزیع درصد فراوانی تجربة کاری آزمودنی (4-4) نمودار

‌.‌سطح‌تحصیلات‌آزمودنی‌ها4-3-5

ها نشان داده شده است. بیشترین (، فراوانی شرکت کنندگان از نظر میزان تحصیلات آن6-4در جدول )

 %(، است. 9%(  و کمترین فراوانی مربوط به تحصیلات دکتری) 93فراوانی مربوط بین مقطع لیسانس)

 آمار توصیفی مربوط به سطح تحصیلات آزمودنی ها (6-4)جدول 

کل‌تعداد   دکتری فوق‌لیسانس لیسانس فوق‌دیپلم دیپلم 

5/3 722 درصد  75 5/93  99 9 

 1 06 720 93 09 069 تعداد

 



 

782 

 

 به وضوح فراوانی آزمودنی ها بر اساس سطح تحصیلات شان نشان داد شده است. 5-4در نمودار

  

 هاتوزیع درصد فراوانی سطح تحصیلات آزمودنی (5-4) نمودار

‌.‌رشتة‌تحصیلی‌آزمودنی‌ها4-3-6

(، فراوانی آزمودنیها از نظر رشنة تحصیلی نشان داده شده است. همانطور که در این جدول 1-4در جدول )

 درصد غیر تربیت بدنی بودند. 60 درصد تربیت بدنی و  90نشان داده شده است، 

 توصیفی مربوط به رشتة تحصیلی آزمودنی هاآمار  (1-4)جدول

کل‌تعداد   غیر‌تربیت‌بدنی تربیت‌بدنی 

 60 90 722 درصد

 713 04 069 تعداد

 

 به وضوح فراوانی آزمودنی ها بر اساس رشتة تحصیلی شان نشان داد شده است. 6-4در نمودار
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 هاتوزیع درصد فراوانی رشتة تحصیلی آزمودنی (6-4) نمودار

‌وضعیت‌استخدامی‌آزمودنی‌ها‌.4-3-7

ها نشان داده شده است. بیشترین (، فراوانی شرکت کنندگان از نظر وضعیت استخدامی آن0-4در جدول )

 %(، است. 72%(  و کمترین فراوانی مربوط به کارمندان پیمانی با) 56فراوانی مربوط به کارمندان رسمی)

 آمار توصیفی مربوط به وضعیت استخدامی آزمودنی ها (0-4)جدول

کل‌تعداد   قراردادی پیمانی رسمی 

 94 72 56 722 درصد

 03 06 741 069 تعداد

 به وضوح فراوانی آزمودنی ها بر اساس وضعیت استخدامی آن ها نشان داد شده است. 1-4در نمودار
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 هاتوزیع درصد فراوانی وضعیت استخدامی آزمودنی (1-4) نمودار

‌های‌توصیفی‌متغیرهای‌پژوهش.‌آماره4-3-8

 های توصیفی متغیرهای پژوهشآماره (3-4)جدول 

‌انحراف‌معیار‌و‌میانگین‌مؤلفه‌ها

 03/0 ±62/2 گزینیکارمند

 40/0 ±11/2 آشناسازی شغلی

12/0 ±16/2 آموزش و توانمندسازی  

494/0 ±19/2 از کارمندان استفاده مؤثر  

62/0 ±60/2 های رفتاری منابع انسانیشاخص  

60/0 ±69/2 های روانشناختی منابع انسانیویژگی  

15/0 ±65/2 ظرفیت ها و مهارت ها  

73/0 ±14/2 جبران خدمت  

93/0 ±66/2 حفظ و نگهداشت  

07/0 ±10/2 جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع انسانی  
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‌های‌تحقیقاستنباط‌یافته.‌4-4

 .شودمیهای استنباطی متغیرهای اصلی تحقیق با استفاده از جدول و نمودار بررسی در این بخش شاخص

نظام ارزیابی عملکرد  نامة مربوط به سنجشتوان پرسشکه چگونه می تبرای پاسخ به این سؤالا در ابتدا

توان نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی و چگونه می را طراحی کرد؟ منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

 توان از روش تکنیک مبتنی بر بدیهیات استفاده کرد.در جواب میوزارت ورزش و جوانان را طراحی کرد؟ 

 فیزیکی حوزة در طراحی پارامترهای و عملکردی حوزة در عملکردی نیازهای ارتباط شامل طراحی فرآیند

 خوب حل راه چندین به دستیابی امکان بنابراین دارد، بستگی طراح فردی خلاقیت به نگاشت فرآینداست. 

انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از در طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع .دارد وجود طراحی برای

انسانی را به تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات ابتدا بایستی هدف نهایی از تهیة نظام ارزیابی عملکرد منابع

شود؛ سپس هر نیاز طور واضح مشخص نمود که این هدف به عنوان الزامات عملکردی اصلی شناخته می

تر تفکیک نمود. بر اساس تر در سطوح پایینتوان به الزامات عملکردی فرعیعملکردی در سطوح بالاتر را می

-خواهیم و چگونه میاینکه چه میشکستن سطوح با معیار زیگزاگی و حرکت رفت و برگشتی به سؤالات 

پذیرید. رعایت اصل استقلال و اصل بندی و شکستن انجام میتوانیم به آن دست پیدا کنیم، عمل سطح

باشد. هدف از ترین پارامتر طراحی جهت تحقق نیازهای عملکردی الزامی میاطلاعات جهت تعیین مناسب

انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از نابعپژوهش حاضر طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد م

. در این مطالعه بنابراین هدف اصلی یا همان نیازهای عملکردی باشدمیتکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات 

(FRطراحی ) انسانی در وزارت ورزش و جوانان بوده و پارامتر طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع و سنجش

(DPآن نیز در راستای ) انسانی در وزارت ورزش و جوانان و منطبق بر اصول بدیهی ارزیابی عملکرد منابع

انسانی بوده، لذا جا که هدف اصلی طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعباشد. از آناستقلال و اطلاعات می

لکردی را توان حوزة عمتر شکسته شود. در بررسی اولیه میبایستی این هدف در سطح بعدی به اهداف فرعی

 یهیاتبر بد یمبتن یکتکن یبر مبنا شده ی طراح یستمیشکل سبندی نمود. به سه هدف فرعی تقسیم

انسانی در وزارت ورزش طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعاست که در سطح صفر هدف  یندهنده ا نشان



 

723 

 

ارزیابی عملکرد  ینا ( است.DP1)ارزیابی عملکرد جامع امر منوط به داشتن  ین( است. اFR1)وجوانان 

های شاخص کارمندان،گزینش ی، یعنیکلیاردر سه مع وزارت ورزش و جوانانکه  شود یحاصل م یزمان جامع

نظر  مورد یفیتبه ک یابیلازم برخوردار باشد. دست یفیتاز کحفظ کارمندان و عملکردی منابع انسانی 

ارزیابی عملکرد گزینش  یجادمعنا که با ا ه اینب شود، یها حاصل مدر آن ارزیابی عملکرد یجادبا ا یارهامع

-های عملکردی منابعارزیابی عملکرد شاخص یجاد(، با اFR11) گزینش کارمندانبعد  ،(DP11)کارمندان 

ارزیابی عملکرد حفظ کارمندان  یجاد( و با اFR12)انسانی عملکردی منابعهایشاخص( بعد DP12)انسانی 

(DP13 بعد )حفظ کارمندان (FR13دچار تغ )ییراتتغ ینا ی( اصل استقلال را برا7) ة. رابطشود یم ییر 

 .دهد ینشان م

    
    
    

= [
   
   
   

] [
    
    
    

]                                                                                                     (7) 

‌

و  کند پیدا میبهبود  گزینش کارمندانتنها ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان ( با بهبود 7) ةرابط براساس‌

بنابراین در سطوح ندارد.  حفظ کارمندانو انسانی های عملکردی منابعشاخصبر  یمنف یربهبود تأث ینا

توانمندسازی و بعدی هدف گزینش کارمندان است؛ که شامل، کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و 

 استفاده مؤثر از کارکنان می باشد. ماتریس آن به صورت ذیل می باشد:

     
     
     
     

= [

    
    
    
    

] [

     
     
     
     

]                                                                    (0                                                                                  ) 

FR111:           کارمندگزینیFR112:                 آشناسازی شغلیFR113:   آموزش و توانمندسازی 

FR114: استفاده مؤثر از کارکنان 

DP111 .ارزیابی عملکرد درحوزه کارمندگزینی :DP112                 :         .ارزیابی عملکرد آشناسازی شغلی 

DP113: موزش و توانمندسازی.    ارزیابی عملکرد آ  DP114: .ارزیابی عملکرد استفاده مؤثر از کارکنان 
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های رفتاری باشد که شامل شاخصانسانی میهای عملکردی منابعهمچنین سطوح بعدی هدف آن شاخص

ها می باشد. ماتریس آن به صورت ها و مهارتانسانی و ظرفیتهای روانشناختی منابعانسانی، ویژگیمنابع

 ذیل می باشد:

     
     
     

  = [
   
   
   

] [
     
     
     

]                                                                      (9                                                                             ) 

FR121: منابع انسانی          های رفتاریشاخص      FR122: های روانشناختی منابع انسانیویژگی      

FR123:       ظرفیت ها و مهارت ها 

DP121: انسانی.    های رفتاری منابعارزیابی عملکرد شاخصDP122: های ارزیابی عملکرد ویژگی

 ارزیابی عملکرد ظرفیت ها و مهارت ها.       :DP123                             روانشناختی منابع انسانی.       

و سطح بعدی هدف آن حفظ کارمندان می باشد که؛ شامل جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین 

 باشد. ماتریس آن به صورت ذیل می باشد:انسانی میمنابع پروری و ارتقاء عملکرد

     
     
     

= [
   
   
   

] [
     
     
     

]                                                                            (4                                                                ) 

FR131:           جبران خدمتFR132:          حفظ و نگهداشتFR133:  جانشین پروری و ارتقاء

 عملکرد منابع انسانی.   

DP131  .ارزیابی عملکرد جبران خدمت :           DP132                  .ارزیابی عملکرد حفظ و نگهداشت :

DP133انسانی.: ارزیابی عملکرد جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع 

-گیرد و در صورت شناسایی و تأیید مؤلفهها، کار اکتشافی صورت میدر واقع، در بخش ابتدایی تحلیل داده

 شود.مؤلفه(، به سؤالات پژوهش پاسخ داده میده )همة  های اصلیهای شناسایی شدهِ هر یک از مؤلفه

الات تخصصی پرسشنامه ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Aگزینی کدبنابراین در راستای هدف کارمند

 :بشرح ذیل می باشد
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 سؤالات مربوط به کارمندگزینی (72-4)جدول 

 

 

 

 
 

A 

FRA1: 

 جذب کارمندان

 و انتخاب کارمندان دقت لازم را دارد.وزارت ورزش و جوانان در جذب   -7سؤال 

FRA2: 

 تعدیل کارمندان

از تعدیل نیرو  حفظ تعادل عرضه و تقاضای منابع انسانیدر وزارت ورزش و جوانان برای  -0سؤال 

 شود.استفاده می

FRA3: 

 تأمین کارمندان

برنامه ریزی مدون وزارت ورزش و جوانان برای تأمین نیروی انسانی مورد نیاز خود از  -9سؤال 

 کند.استفاده می

FRA4: 

 برنامه ریزی نیروی انسانی

 کند.ریزی مناسبی برای انتخاب کارمندان خود استفاده میوزارت ورزش و جوانان از برنامه -4سؤال 

FRA5: 

 شرایط احرازشغل

و تحلیل  اساس شرح شغل ) تجزیه بر کارمندگزینی جوانان، فرآیند و در وزارت ورزش -5سؤال 

 گیرد. شغل( انجام می
 

الات تخصصی پرسشنامه بشرح ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Bکد در راستای هدف آشناسازی شغلی

 :ذیل می باشد

 آشناسازی شغلیسؤالات مربوط به  (77-4)جدول 

 

 

 

B 

FRB1: 

 آشناسازی باچارت سازمانی

در بدو ورود با چارت سازمانی وزارت در وزارت ورزش و جوانان، منابع انسانی  -6سؤال 

 شوند.خانه آشنا می

FRB2: 

 آشناسازی با قوانین و دستورالعمل ها

-در وزارت ورزش و جوانان، منابع انسانی در بدو ورود با قوانین و دستورالعمل -1سؤال  

 شوند.ها اداری آشنا می

FRB3: 

 آشناسازی با شرح کار و وظایف شغلی

وزارت ورزش و جوانان، منابع انسانی در بدو ورود با شرح کار و وظایف در  -0سؤال 

 شوند.شغلی آشنا می
 

الات تخصصی پرسشنامه ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Cکدآموزش و توانمندسازی  در راستای هدف

 :بشرح ذیل می باشد

 آموزش و توانمندسازیسؤالات مربوط به  (70-4)جدول 

 

 

 

C 

FRC1: 

 های نوین اداریآموزش

های آموزش نوین اداری برای آموزش و در وزارت ورزش و جوانان از برنامه -3سؤال 

 شود.توانمندسازی کارکنان استفاده می

FRC2: 

 آموزش کارمندان

آموزش  های گوناگونمهارت با مشاغل انجام برای در وزارت ورزش و جوانان، کارکنان -72سؤال 

 هستند(. شغل یک از بیش انجام بهقادر )دیده اند 

FRC3: 

 برگزاری کلاس های آموزشی

در وزارت ورزش و جوانان برای آگاهی و افزایش دانش منابع انسانی از کلاس های  -77سؤال 

 شود.توجیهی و آموزشی استفاده می
 

الات تخصصی ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Dکد بنابراین در راستای هدف استفاده مؤثر از کارمندان

 :پرسشنامه بشرح ذیل می باشد
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 استفاده مؤثر از کارمندانسؤالات مربوط به  (79-4)جدول 

 

 

 

D 

FRD1: 
 تناسب فرد با شغل

 در وزارت ورزش و جوانان، بکارگیری منابع انسانی متناسب با شغل انجام می شود. -70سؤال 

FRD2: 
 فرد با شغلتناسب  تحصیلات 

در وزارت ورزش و جوانان، بکارگیری منابع انسانی متناسب با مدرک تحصیلی  -79سؤال 

 شود.انجام می

FRD3: 
 شایسته سالاری

ها انتخاب در وزارت ورزش و جوانان، شغل افراد متناسب با تخصص و شایستگی آن -74سؤال 

 شود.می
 

الات تخصصی ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Eکد انسانیهای رفتاری منابع در راستای هدف شاخص

 :پرسشنامه بشرح ذیل می باشد

 های رفتاری منابع انسانیشاخصسؤالات مربوط به ( 74-4)جدول 

 

 

 

E 

FRE1: 

 رفتار فردی

 های فردی لازم برخوردار هستند.منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از توانایی -75سؤال 

FRE2: 

 گروهیرفتار 

 در میان منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان انسجام گروهی زیادی وجود دارد. -76سؤال 

FRE3: 

 رفتار بین فردی

 های ارتباطی لازم برخوردار هستند.منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از مهارت -71سؤال 

 

الات ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Fکد های روانشناختی منابع انسانیدر راستای هدف ویژگی

 :تخصصی پرسشنامه بشرح ذیل می باشد

 منابع انسانی های روانشناختیویژگیسؤالات مربوط به  (75-4)جدول 

 

 

 

 
 

F 

FRF1: 

تحمل فشار روانی و استرس 

 شغلی

توانند فشارهای روانی و استرس شغلی حاصل منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان می -70سؤال 

 از کار را تحمل کنند.

FRF2: 

 مسئولیت پذیری

منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان برای انجام کارشان مسئولیت پذیری کامل را  -73سؤال 

 دارند.

FRF3: 

 انگیزش شغلی

منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از انگیزه شغلی کافی برای انجام کارهای این  -02سؤال 

 هستند.وزارت خانه برخوردار 

FRF4: 

 امنیت شغلی

منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از امنیت شغلی لازم برای انجام کار خودشان  -07سؤال 

 برخوردار هستند.

FRF5: 

 مشارکت کارکنان

 کارهای وزارت ورزش و جوانان با مشارکت کارکنان انجام می شود. -00سؤال 

 

الات تخصصی پرسشنامه ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Gکد ظرفیت ها و مهارت هادر راستای هدف 

 :بشرح ذیل می باشد
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 ظرفیت ها و مهارت هاسؤالات مربوط به  (76-4)جدول 

 

 

 

 
 

G 

FRG1: 

 صلاحیت های فنی و تخصصی

های فنی و تخصصی لازم برای انجام از صلاحیت  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -09سؤال 

 کار برخوردارند.

FRG2: 

 برقراری ارتباط

توانند با همکاران و سرپرستان خود به خوبی می  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -04سؤال 

 ارتباط برقرار کنند.

FRG3: 

 توانایی تصمیم گیری سریع و به موقع

توانند در مواقع حساس تصمیم گیری به می  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -05سؤال 

 داشته باشند.موقع 

FRG4: 

 یادگیری مستمر

در طول خدمت خود خواهان یادگیری مستمر  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -06سؤال 

 هستند.

FRG5: 

 سلامت جسمانی و روانی

از سلامت جسمانی و روانی کافی برای انجام کار   منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان -01سؤال 

 برخوردار هستند.

الات تخصصی پرسشنامه بشرح ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Hکد جبران خدمتراستای هدف  در

 :ذیل می باشد

 جبران خدمتسؤالات مربوط به  (71-4)جدول 

 

 

 

H 

FRH1: 

 پاداش های منصفانه

 خدمت جبران و ها، پاداش ها پرداخت کنندمی کارکنان وزارت ورزش و جوانان احساس -00سؤال 

 .شودمی منصفانه انجام طور به هاآن

FRH2: 

 برابری دستمزدها

دستمزد آن ها با کارمندان مشابه  کنندمی احساس در وزارت ورزش و جوانان  کارکنان -03سؤال 

 داخل سازمان برابر است.

FRH3: 

 پرداخت متناسب با ساعات کاری

 یکسان هست.در وزارت ورزش و جوانان پرداخت ها با ساعت کاری  -92سؤال 

 

الات تخصصی پرسشنامه بشرح ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Iکد حفظ و نگهداشتدر راستای هدف 

 :ذیل می باشد

 حفظ و نگهداشتسؤالات مربوط به  (70-4)جدول 

 

 

 

 
 

I 

FRI1: 

 خدمات رفاهی

 می شود.در حد مطلوب انجام  کارکنان در وزارت ورزش و جوانان خدمات رفاهی برای -97سؤال 

FRI2: 

 خدمات درمانی و پزشکی

 .شودمی مطلوبی ارائه حد در کارکنان برای در وزارت ورزش و جوانان  خدمات درمانی و پزشکی -90سؤال 

FRI3: 

 بیمه و بازنشستگی

 شود.بیمه و بازنشستگی توجه می  در وزارت ورزش و جوانان  به مسائلی از قبیل -99سؤال 

FRI4: 

 مؤثر روابط کاری

 .دارد وجود کارکنان خود و مدیران میان اثربخشی کاری در وزارت ورزش و جوانان  ارتباطات -94سؤال 

FRI5: 

 حفظ شئونات و جایگاه کارکنان

 شود.در وزارت ورزش و جوانان حفظ شئونات و جایگاه کارکنان به طور کامل درنظر گرفته می -95سؤال 

 

الات ؤپارامترهای طراحی یا به نوعی س  Jکد ارتقاء عملکرد منابع انسانی جانشین پروری ودر راستای هدف 

 :تخصصی پرسشنامه بشرح ذیل می باشد
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 جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع انسانیسؤالات مربوط به  (73-4)جدول 

 

 

 

J 

FRJ1: 

 شناسایی افراد مستعدتر

 شناسایی و ترشایسته و مستعد افراد شودمی در وزارت ورزش و جوانان تلاش -96سؤال 

 .شوند جانشین افراد مسئولیت، پذیرش برای

FRJ2: 

 جابجایی شغلی

در وزارت ورزش و جوانان جابه جایی های شغلی متناسب با نیاز سازمان انجام  -91سؤال 

 شود.می

FRJ3: 

 بکاگیری نتایج در سیستم ارتقاء

سازمان به نتایج  های کلیدیمنصب برای پرکردن در وزارت ورزش و جوانان -90سؤال 

 شود.عملکرد قبلی کارکنان توجه می

 

با  .شوداستفاده می برای نمایش نوع رابطه بین پارامترهای طراحی و نیازهای عملکردی از ماتریس طراحی

اصل استقلال  اجـرای از نظر ثر مطلوبیـت طراحـی سیـستم راؤتوان بطور مـماتریس طراحی می استفاده از

که بر حسب  اندشده هـائی در سـتون تـشکیلDP هـائی در سـطر و  FRنـشان داد. ایـن مـاتریس از 

 FR-DPبین مجموعه  ةدهنده رابط ها نشانX. یابدتفکیک این سطوح از بیرون به درون افزایش می ةدرج

شـود. ایـن روابـط در ر نشان داده میمقدار صف هـا یـاعدم وجود رابطه را با خالی گذاشـتن مربع می باشد.

 .گیردباشد قرار میمیj  و سـتون iتقـاطع سـطر  کـه M ij هـای مربع

 ماتریس طراحی مدل پژوهش (02-4)جدول 

 

DP‌

‌یــس‌طراحــماتری DP12 DP12 DP11 

DP133 DP132 DP131 DP123 DP122 DP121 DP114 DP113 DP112 DP111 

         X FR111‌

FR11 

RF 

        X  FR112 

       X   FR113 

      X    FR114 

     X     FR121 

FR12     X      FR122 

   X       FR123 

  X        FR131 

FR13  X         FR132 

X          FR133 
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‌تحلیل‌عاملی.‌4-5

‌تحلیل‌عاملی‌اکتشافی

 شد.استفاده از روش آماری معادلات ساختاری  ییو ارائه الگوی نها مدل ابییاعتباردر پژوهش حاضر جهت 

ی محقق از پرسشنامه وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یطراحبرای 

عملکرد  یابینظام ارزهای سوال بود، استفاده شد. به منظور تعیین و تأیید مؤلفه 90ای که حاوی ساخته

ی اصلی با از تحلیل عاملی استفاده شد. نتایج تحلیل عاملی روش مؤلفه وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان

 نشان داده شده است.   07-4( در جدول Varimaxچرخش متعامد )

( و آزمون کرویت KMOالکین) -یرمه -ها از آزمون کایزربرای اطمینان از مناسب بودن عوامل و گویه

های جزئی گیری( کوچک بودن همبستگی)شاخص کفایت نمونه KMOبارتلت استفاده شد. شاخص آزمون

-باشد مناسب بودن عوامل را مشخص می 1/2بالاتر از  ،KMOآزماید. اگر نتایج آزمون بین متغیرها را می

ی نامناسب دهندهنشان 2 /5تاحدی )با احتیاط( این عوامل مناسب است و کمتر از  2 /1تا  5/2کند، بین 

دار ولی آزمون بارتلت معنی هم نامناسب بودن عوامل را نشان دهد KMOبودن عوامل است. اگر آزمون 

نمونه از کفایت  ةنشان داد که انداز KMOداری آزمون سطح معنیتوان استفاده کرد. باشد از سؤالات می

KMO ،50605039=0= 25150لازم برخودار است )
xاری آزمون کرویت بارتلت دمعنی ( و همچنین سطح

 90نداشتند بنابراین همگی  2 /5ها، بار عاملی کمتر از (. هیچ یک از گویهp=2 /227دار است )نیز معنی

 ای حذف نگردید.ی پرسشنامه در تجزیه و تحلیل مورد استفاده قرار گرفتند و گویهگویه

وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابینظام ارزهای برای سؤالات مربوط به مؤلفه KMOآزمون بارتلت و  (07-4) جدول

 جوانان

‌KMO 25758گیری‌شاخص‌کفایت‌اندازه

‌آزمون‌کرویت‌بارتلت
 ‌039/5060خی‌دو

Sig 227/ 2 
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.Error! No text of specified style in document جدول تحلیل عاملی با روش مؤلفه اصلی (4-00)  

 متغیرها‌هاگویه
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7.  067/2   
       

0.  009/2   
       

9.  131/2   
       

4.  610/2   
       

5.  175/2   
       

6.   042/2   
 

     

1.   073/2   
 

     

0.   026/2   
 

     

3.    043/2        

72.    161/2        

77.    004/2        

70.     156/2       

79.     096/2       

74.     066/2       

75.      076/2      

76.      134/2      

71.      049/2      

70.       022/2     

73.       029/2     

02.       076/2     

07.       077/2     

00.       003/2     

09.        107/2    

04.        630/2    
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05.        607/2    

06.        653/2    

01.        154/2    

00.         130/2   

03.         194/2   

92.         112/2   

97.          167/2  

90.          633/2  

99.          021/2  

94.          697/2  

95.          092/2  

96.           024/2 

91.           072/2 

90.           006/2 

‌سؤالاتبررسی‌‌‌.4-6

 به صورت کلی دو رویکرد وجود دارد: 

ها بیشتر نمونه م. حج0ها نرمال باشد، . توزیع داده7های آن شرطرویکرد کواریانس محور ) از پیش -7

سؤال وجود داشته باشد(. از جمله نرم افزارها در این  9. برای هر متغیر حداقل 9نفر باشد،  022از 

از  Amosپذیری و دقت باشد که قابلیت تعمیمو .. می Lisrel, Amos, EQS, MPlusحوزه، 

 افزارها بیشتر است. سایر نرم

-های کواریانس محور را ندارند و فقط پیششرطهای آن: پیششرطرویکرد واریانس محور) از پیش -0

 ,Smatr Plsافزارهای این رویکرد از جمله نرم کند و قابلیت رد و یا تأیید فرضیه را ندارد.(بینی می

VPls, WarPls (7930)داوری و رضازاده،  باشدو ... می . 
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)به دلیل آنکه این  Lisrelافزار مها از نرهای کوواریانس محورشرطدر این پژوهش به دلیل دارا بودن پیش

های تحلیل مدل اجرای، قابلیت AMOSنرم افزار برخلاف سایر نرم افزارهای کواریانس محور همچون 

 شود.  را دارد( استفاده می 0عاملی مرتبه 

‌هابودن‌توزیع‌دادهبررسی‌طبیعی.‌4-6-7

هانتایج چولگی و کشیدگی به منظور بررسی طبیعی بودن توزیع داده (09-4)جدول   

هاگویه  تعداد 
 کشیدگی چولگی

 خطا آماره خطا آماره

K1 069 145/2  757/2  269/7  927/2  

K2 069 326/2  757/2  509/7  927/2  

K3 069 635/2  757/2  957/7  927/2  

K4 069 252/2  757/2  940/2  927/2  

K5 069 959/7  757/2  024/0  927/2  

A1 069 110/2-  757/2  279/2  927/2  

A2 069 669/2-  757/2  700/2-  927/2  

A3 069 979/2-  757/2  670/2-  927/2  

AM1 069 737/7  757/2  469/2  927/2  

AM2 069 353/2  757/2  010/2  927/2  

AM3 069 046/2  757/2  510/2-  927/2  

E1 069 056/2-  757/2  750/2  927/2  

E2 069 000/2  757/2  919/2-  927/2  

E3 069 290/2  757/2  655/2-  927/2  

SH1 069 217/2-  757/2  340/2-  927/2  

SH2 069 964/2-  757/2  170/2-  927/2  

SH3 069 476/2-  757/2  470/2-  927/2  
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V1 069 627/2  757/2  024/2  927/2  

V2 069 022/7  757/2  065/0  927/2  

V3 069 467/7  757/2  642/0  927/2  

V4 069 143/2  757/2  766/7  927/2  

V5 069 357/2  757/2  924/7  927/2  

Z1 069 209/7-  757/2  404/2  927/2  

Z2 069 340/2-  757/2  239/-  927/2  

Z3 069 219/7-  757/2  747/2-  927/2  

Z4 069 505/2-  757/2  017/2-  927/2  

Z5 069 437/2-  757/2  907/2-  927/2  

J1 069 326/2-  757/2  733/7  927/2  

J2 069 030/2-  757/2  720/7  927/2  

J3 069 072/2-  757/2  772/2-  927/2  

H1 069 544/2  757/2  763/2-  927/2  

H2 069 937/2  757/2  373/2-  927/2  

H3 069 402/2  757/2  571/2-  927/2  

H4 069 627/2  757/2  003/2-  927/2  

H5 069 940/2  757/2  619/2-  927/2  

JA1 069 631/2  757/2  692/2-  927/2  

JA2 069 052/2  757/2  751/2-  927/2  

JA3 069 547/2  757/2  267/7-  927/2  

Valid N 

(listwise) 
069     
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‌ها:‌داده‌توزیعة‌نحو.‌تفسیر4-6-2

ها از توزیع دادهباشد،  -5و  5و کشیدگی بین  -9و  9چولگی بین اگر (، 0223و همکاران ) 7بنابرگفته هیر

 جدول اعدا داخل نتایج‌ها از چولگی و کشیدگی استفاده شد.داده نحوة توزیعبرای تعیین برخوردارند.  نرمال

افزارهای اجازه استفاده از نرم و ها از توزیع نرمال برخوردارندبنابراین داده است.ذکر شده کوچکتر از مقدار

 کوواریانس محور وجود دارد. 

‌برای‌مدل.‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌4-6-3

  در حالت تخمین ضرائب غیر استاندارد: تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول

 

                                                           
1 - Hair 
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 در حالت تخمین ضرایب غیراستاندارد تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (7-4)شکل 
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 در حالت ضرایب استانداردتحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول 

 

 

 ضرایب استاندارددر حالت  تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (0-4)شکل 
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 )در حالت معناداری ضرائب(  T.Valueدر حالت  مرتبة اول تحلیل عاملی تأییدی

 

 

 tvalueدر حالت  تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (9-4)شکل 

 

‌
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برای متغیر مکنون    و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره مرتبة اولتحلیل عاملی تأییدی   (04-4) جدول

 اول)کارمندگزینی(

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 16/2 71/71 01/2 61/2 جذب کارمندان 7

 09/2 44/70 37/2 66/2 تعدیل کارمندان 0

 59/2 76/79 19/2 56/2 تأمین کارمندان 9

 96/2 04/72 62/2 44/2 ریزی نیروی انسانیبرنامه 4

 40/2 96/70 63/2 62/2 شرایط احراز شغل 5

 

و  36/7ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیه سؤالات کارمندگزینی به احتمال 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از مدل  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةکلیباشد و نمی -36/7

Rشود. همچنین با توجه به مقدار حذف نمی
-، سؤال دوم مؤلفه کارمندگزینی بیشترین تأثیر را بر اندازه 2

 4و سؤال  گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد

 گیری دارد. کمترین تأثیر را در اندازه

 برای متغیر مکنون دوم   و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول  (05-4) جدول

 )آشناسازی شغلی(

 
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 64/2 65/70 02/2 06/2 آشناسازی با چارت سازمانی‌7

 52/2 71/77 17/2 69/2 آشناسازی با قوانین و دستورالعمل ها‌2

 46/2 66/72 61/2 60/2 آشناسازی با شرح کار و وظایف شغلی‌3

 

 7536ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات آشناسازی شغلی به احتمال 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از مدل  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و 

Rشود. همچنین با توجه به مقدار حذف نمی
گیری ، سؤال اول مؤلفه آشناسازی بیشترین تأثیر را بر اندازه 2
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عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال گیری اندازه

 گیری دارد.  کمترین تأثیر را در اندازه 9

برای متغیر مکنون سوم    و ضریب تعیین  t، ضرایب غیراستاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (06-4) جدول

 )آموزش و توانمند سازی(

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 07/2 62/75 32/2 20/7 های نوین اداریآموزش‌7

 54/2 40/70 14/2 00/2 آموزش کارمندان‌2

 95/2 17/3 62/2 65/2 برگزاری کلاس های آموزشی‌3

 

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33و توانمندسازی به احتمال کلیة سؤالات آموزش 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
-، سؤال اول مؤلفه آموزش بیشترین تأثیر را بر اندازه 2

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و گیری اندازه

 گیری دارد.   کمترین تأثیر را در اندازه 9سؤال 

برای متغیر مکنون    و ضریب تعیین  t، آماره ، ضرایب غیر استانداردتحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (01-4)جدول  

 استفاده مؤثر از کارکنان() چهارم

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 19/2 75/76 05/2 04/2 تناسب فرد با شغل‌7

 13/2 72/71 03/2 32/2 تناسب  تحصیلات فرد با شغل‌2

 60/2 40/74 13/2 03/2 شایسته سالاری‌3

 

در  T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات استفاده مؤثر از کارمندان به احتمال 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536ی بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
، سؤال دوم مؤلفه استفاده مؤثر بیشترین تأثیر  2
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گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و گیری اندازهرا بر اندازه

 گیری دارد.   انان دارد و سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازهجو

 برای متغیر مکنون پنجم   و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره  تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (00-4)جدول 

 های رفتاری منابع انسانی()شاخص

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 00/2 09/75 32/2 77/7 رفتار فردی‌7

 40/2 51/77 63/2 04/2 رفتار گروهی‌2

 44/2 29/77 66/2 12/2 رفتار بین فردی‌3
 

 T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33های رفتاری منابع انسانی به احتمال کلیة سؤالات شاخص

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536ی در بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
، سؤال اول مؤلفه شاخص بیشترین تأثیر را بر  2

عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی گیری اندازهاندازه

 گیری دارد.   دارد و سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

 برای متغیر مکنون ششم   و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (03-4)جدول  

 )ویژگی های روان شناختی(

‌سازه‌ها‌

‌متغیرهای‌آشکار

ایب‌غیر‌ضر

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 43/2 41/70 12/2 53/2 تحمل فشار روانی و استرس شغلی‌7

 10/2 59/71 03/2 12/2 مسئولیت پذیری‌2

 17/2 07/76 04/2 64/2 انگیزش شغلی‌3

 40/2 92/77 56/2 43/2 امنیت شغلی‌4

 69/2 04/74 13/2 61/2 کارکنانمشارکت ‌5

-در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33شناختی به احتمال های روانسؤالات ویژگی ةکلی

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536ی 

Rشود. همچنین با توجه به مقدار از مدل حذف نمی
شناختی بیشترین های روان، سؤال دوم مؤلفه ویژگی 2
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گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش گیری اندازهتأثیر را بر اندازه

 گیری دارد.   و جوانان دارد و سؤال چهارم کمترین تأثیر را در اندازه

برای متغیر مکنون    و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (92-4)جدول  

 هفتم)ظرفیت ها و مهارت ها(

‌سازه‌ها‌

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 52/2 40/70 17/2 10/2 صلاحیت های فنی و تخصصی‌7

 65/2 27/75 07/2 09/2 برقراری ارتباط‌2

 60/2 40/75 00/2 07/2 توانایی تصمیم گیری سریع و به موقع‌3

 66/2 20/75 07/2 32/2 یادگیری مستمر‌4

 47/2 32/72 64/2 61/2 سلامت جسمانی و روانی‌5

 

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33احتمال ها به ها و مهارتکلیة سؤالات ظرفیت

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
ها بیشترین تأثیر ها و مهارت، سؤال سوم مؤلفه ظرفیت 2

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و بر اندازه را

گیری دارد. سؤال پنجم کمترین تأثیر را در اندازه
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برای متغیر مکنون    و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (97-4)جدول 

 ان خدمت(هشتم)جبر

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 39/2 34/02 36/2 02/2 پاداش های منصفانه‌7

 33/2 79/00 33/2 09/2 برابری دستمزدها‌2

 53/2 62/74 11/2 04/2 پرداخت متناسب با ساعات کاری‌3

 

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33سؤالات جبران خدمت بیشتر به احتمال کلیة 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
، سؤال دوم مؤلفه جبران خدمت بیشتر بیشترین تأثیر  2

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و را بر اندازه

 گیری دارد.   سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

 برای متغیر مکنون نهم   و ضریب تعیین  t، آماره ، ضرایب غیر استانداردتحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (90-4)جدول 

 )حفظ و نگهداشت(

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌)ضریب‌استاندارد(

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 42/2 49/72 69/2 64/2 خدمات رفاهی 7

 59/2 54/70 19/2 00/2 خدمات درمانی و پزشکی 0

 40/2 10/77 63/2 13/2 بیمه و بازنشستگی 9

 40/2 05/72 65/2 69/2 روابط کاری مؤثر 4

 53/2 46/79 11/2 10/2 حفظ شئونات و جایگاه کارکنان 5

 

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات حفظ و نگهداشت به احتمال 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536

، سؤال پنجم مؤلفه حفظ و نگهداشت بیشترین تأثیر را  R2شود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
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و دارد  وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یطراحگیری عوامل بر اندازه

 گیری دارد.   سؤال اول کمترین تأثیر را در اندازه

برای متغیر مکنون    و ضریب تعیین  t، ضرایب غیر استاندارد، آماره تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول (99-4)جدول     

 )جانشین پروری و ارتقاء عملکرد( دهم

‌
‌سازه‌ها

‌متغیرهای‌آشکار

ضرایب‌غیر‌

‌استاندارد

‌بار‌عاملی

‌استاندارد()ضریب‌

T.value 

   ‌درصد‌5ضریب‌معناداری‌

 52/2 07/72 17/2 00/2 شناسایی افراد مستعدتر‌7

 46/2 96/72 60/2 00/2 جابجایی شغلی‌2

 45/2 07/72 61/2 32/2 بکاگیری نتایج در سیستم ارتقاء‌3

 

 T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33پروری و ارتقاء عملکرد به احتمال سؤالات جانشین ةکلی

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  255بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -7536و  7536ی در بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
پروری بیشترین تأثیر ، سؤال اول مؤلفه جانشین 2

و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و  گیری عوامل طراحیرا بر اندازه

 گیری دارد.   سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

قرار  -36/7و  36/7ی دار است چرا که در بازهدرصد معنی 33سؤالات متغیرهای پژوهش، به احتمال  ةکلی

مدل ساختاری  مانند وسؤالات باقی می ةاست. بنابراین هم 5/2ندارند و کلیه مقادیر بارهای عاملی بزرگتر از 

 های جمع آوری شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.با استفاده از تمامی داده

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 620 

Minimum Fit Function Chi-Square = 834.19 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 788.30 (P = 

0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 168.30 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (100.40 ; 244.35) 

Minimum Fit Function Value = 3.22 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.65 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.39 ; 0.94) 
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Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.032 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.025 ; 0.039) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 3.98 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (3.72 ; 4.27) 

ECVI for Saturated Model = 5.72 

ECVI for Independence Model = 27.29 

Chi-Square for Independence Model with 703 Degrees of Freedom 

= 6992.07 

Independence AIC = 7068.07 

Model AIC = 1030.30 

Saturated AIC = 1482.00 

Independence CAIC = 7241.38 

Model CAIC = 1582.15 

Saturated CAIC = 4861.47 

Normed Fit Index (NFI) = 0.90 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.78 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.97 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.97 

Relative Fit Index (RFI) = 0.91 

Critical N (CN) = 219.84 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.047 

Standardized RMR = 0.047 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.86 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.83 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.72 

مربوط به ضرایب برازش مدل اندازه گیری قبل از اعمال اصلاحات (4-4)شکل  

های کلیدی وجود دارند که در مرحله مدل اندازه گیری ان از برازش مدل، تعدادی از شاخصبه منظور اطمین

ار باشد دیگر های برازش مناسبی برخوردکه مدل از شاخصباید نسبت به بررسی آنها اقدام نمود و در صورتی

مورد نظر به دست  ةهای کلیدی کنترل و نتیجکه این شاخصنیازی به اصلاح مدل نیست. اما در صورتی
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ها اقدام سبت به اتصال خطاها و بهبود شاخصنیاید، باید مطابق با پیشنهادات اعلام شده توسط نرم افزار ن

یید أرد تهای برازش مدل مویابند که شاخص انی اصلاح و بهبودنمود تا جایی که مقادیر مورد نظر به میز

گیری به شرح های برازش در مدل اندازهگیری شاخصل نیز ابتدا به اندازهدر این مدقرار گیرند. از این رو 

 جدول ذیل اقدام شده است:

کنترل برازش شاخص های مهم در ارزیابی مدل  (94-4) جدول  

‌رد‌‌تایید‌/‌حد‌مجاز‌مقدار‌بدست‌آمده‌نام‌شاخص

          

  
 تأیید باشد  9باید کوچکتر از  01/7 

RMSEA‌290/2  تأیید باشد20/2باید کوچکتر از 

PNFI‌10/2  تایید باشد5/2باید بزرگتر از 

AGFI 09/2  تأیید باشد 0/2از بزرگترباید 

RFI 37/2  تأیید باشد 3/2از بزرگترباید 

CFI 31/2  تأیید باشد 3/2از بزرگترباید 

NFI 32/2  تأیید باشد 3/2از بزرگترباید 

IFI 31/2  تأیید باشد 3/2از بزرگترباید 

NNFI 36/2  تأیید باشد 3/2از بزرگترباید 

 

های برازش موجود تأیید شده و مدل نیاز به برازش مجدد ة شاخصهمانگونه که از جدول پیداست، هم

 ندارد. بنابراین مدل ساختاری پژوهش تدوین شد که نتایج آن در ادامه گزارش شده است. 
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‌در‌حالت‌ضرائب‌غیر‌استاندارد‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌مرتبة‌دوم.‌4-6‌-4

 

‌

 در حالت ضرائب غیر استانداردقبل از اصلاح  تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم (5-4)شکل 
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‌در‌حالت‌ضرائب‌استاندارد‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌مرتبة‌دوم.‌4-6-5

‌

قبل از اصلاح در حالت ضرائب استاندارد تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم (6-4)شکل 
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‌

‌  tvalueدر‌حالت‌‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌مرتبة‌دوم.‌4-6-6

 

‌

 tvalueقبل از اصلاح در حالت  تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم (1-4)شکل 
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 tمعادلات اندازه گیری، ضریب مسیر و آماره  (95-4) جدول

‌سؤالات
ضریب‌

‌مسیر

T.value 

‌ضریب‌معناداری‌

 05/1 ‌55/2؟باشدمیارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نظام های کارمندگزینی از سنجهآیا  -7

 20/5 ‌95/2 ؟باشدارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان مینظام های از سنجه یشغل یآشناساز آیا -0

 75/0 ‌65/2  ؟باشدارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان می نظام هایاز سنجه یآموزش و توانمندساز آیا -9

-ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان مینظام های از سنجهاستفاده مؤثر از کارمندان  آیا -4

 00/1 ‌60/2 ؟باشد

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نظام های از سنجه یمنابع انسان یرفتار هایشاخص آیا -5

 01/9 ‌03/2 ؟باشدمی

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  نظام هایاز سنجه یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیو آیا -6

 07/4 ‌97/2 ؟باشدجوانان می

-ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان مینظام نظام های از سنجه هاو مهارت هاتیظرف آیا -1

 75/6 ‌52/2 ؟باشد

 73/4 ‌92/2 باشد؟عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان میارزیابی نظام های از سنجهجبران خدمت  آیا -0

 72/5 ‌93/2 ؟باشدارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان مینظام های از سنجهحفظ و نگهداشت  آیا -3

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان  نظام هایاز سنجهو ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانش آیا -72

 33/0 ‌70/2؟باشدمی

 

‌پژوهش‌سؤالات.‌4-7

طرح شده در پژوهش مورد استنباط قرار می  سؤالاتدر این قسمت با استفاده از مدل معادلات ساختاری 

( بدست آمده از T.valueداری )اری برازش شده در وضعیت مدل معنیگیرد : اینک بر اساس مدل ساخت

سؤالات کلی در  مطرح شده پرداخت. سؤالاتتوان به آزمون بین متغیرهای مستقل و وابسته، میروابط 

 بخش کمی به شرح ذیل می باشد.

آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی، های کارمندگزینی، آیا بین وضعیت موجود و مطلوب مؤلفه

های روان شناختی منابع انسانی، رفتاری منابع انسانی، ویژگیهای استفاده مؤثر از کارمندان، شاخص

ها، جبران خدمت، حفظ و نگهداشت، جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع انسانی ها و مهارتظرفیت

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان تفاوت وجود دارد؟
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‌:‌اول‌سؤال

کارمندگزینی ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان  مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟تفاوت وجود دارد

گزارش شده  96-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤالبه منظور آزمون 

به طور  طیف لیکرت براساس نامه در تمامی متغیرهادر این پرسش باتوجه به اینکه وضعیت مطلوب است:

که تفاوت  دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان  بنابراین ؛نظر گرفته شده است در 9 فرضیمیانگین 

وضعیت مطلوب پایین تر از  در واقع این بیانگر آن است .داری بین وضعیت موجود و مطلوب وجود داردمعنی

 (.P≤ 25/2) د می باشدوموج وضعیت

وضعیت موجود و مطلوب کارمندگزینی ارزیابی عملکرد منابع انسانی نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (96-4)جدول 

 وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t dfمقدار‌‌متغیر

 -125/2 227/2 053 -614/70 کارمندگزینی

 

‌:‌اول‌سؤال‌فرعی

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه ینیکارمندگزآیا 

 یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  ینیکارمندگز( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 05/1معادل وزارت ورزش و جوانان 

 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2

تأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی

باشد. همچنین یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه ینیکارمندگز

Rمیزان 
وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  92/2دهد که این متغیر نشان می  2

 کند. بینی میرا پیشجوانان 
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‌:‌دوم‌سؤال

ورزش و ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت  یشغل یآشناساز مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  91-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤال به منظور آزمون

داری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

در واقع این بیانگر آن است  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان آشناسازی شغلی

 (.P≤ 25/2)وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد منابع  یشغل یآشناسازوضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (91-4)جدول 

 ورزش و جوانان انسانی وزارت

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t dfمقدار‌‌متغیر

 -511/2 227/2 053 -393/77 ی شغلیآشناساز

 

‌:فرعی‌دوم‌سؤال

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماز سنجه یشغل یآشناسازآیا ‌

 یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  یشغل یآشناساز( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 20/5معادل وزارت ورزش و جوانان 

 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2

تأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان سؤال توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میعنیم

باشد. همچنین یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه یشغل یآشناساز

Rمیزان 
وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  70/2دهد که این متغیر نشان می  2

 کند. بینی میرا پیشجوانان 

‌
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‌:‌سوم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  یآموزش و توانمندساز مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  90-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤال به منظور آزمون

آموزش و داری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

نگر آن در واقع این بیا .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان شغلی یتوانمندساز

 (.P≤ 25/2)است وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد منابع  یآموزش و توانمندسازوضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (90-4)جدول 

 انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t dfمقدار‌‌متغیر

 -030/2 227/2 053 -720/6 یآموزش و توانمندساز

‌:‌فرعی‌سوم‌سؤال

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماز سنجه یآموزش و توانمندسازآیا 

عملکرد منابع  یابیارزو نظام  یآموزش و توانمندساز( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 75/0معادل وزارت ورزش و جوانان  یانسان

ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2سطح 

تأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2

باشد. یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه یآموزش و توانمندساز

Rهمچنین میزان 
وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  40/2دهد که این متغیر نشان می  2

 کند.بینی میرا پیشورزش و جوانان 

‌
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‌:‌چهارم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش استفاده مؤثر از کارمندان  مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟و جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  93-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤال به منظور آزمون

استفاده داری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

. در واقع این بیانگر آن است وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانانمؤثر از کارمندان 

 (.P≤ 25/2)وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد استفاده مؤثر از کارمندان وضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (93-4)جدول 

 منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -656/2 227/2 053 -915/74 استفاده مؤثر از کارمندان

‌

‌:فرعی‌چهارم‌سؤال

-یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماستفاده مؤثر از کارمندان از سنجهآیا 

‌؟باشد

عملکرد منابع  یابیارزو نظام استفاده مؤثر از کارمندان ( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در  -36/7و  36/7ی که بین بازه باشد که در صورتیمی 00/1معادل وزارت ورزش و جوانان  یانسان

ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2سطح 

تأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2

باشد. یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایسنجهاستفاده مؤثر از کارمندان از 

Rهمچنین میزان 
وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  90/2دهد که این متغیر نشان می  2

‌کند.بینی میرا پیشورزش و جوانان 
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‌:پنجم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت  یمنابع انسان یرفتار هایشاخص مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟ورزش و جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  42-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤالبه منظور آزمون 

-شاخصداری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

در واقع این بیانگر  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان یرفتار های

 (.P≤ 25/2)آن است وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی  یمنابع انسان یرفتار هایشاخصوضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (42-4)جدول 

 عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -600/2 227/2 053 -765/3 یمنابع انسان یرفتار هایشاخص

 

‌:سؤال‌فرعی‌پنجم

وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماز سنجه یمنابع انسان یرفتار هایشاخصآیا ‌

‌؟باشدیم

 یابیارزو نظام  یمنابع انسان یرفتار هایشاخص( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 01/9معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان

باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7

 33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2

وزارت ورزش  یکرد منابع انسانعمل یابیارزنظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یرفتار هایشاخصتأیید گردید. 

Rباشد. همچنین میزان یو جوانان م
عملکرد  یابیارزاز میزان نظام  20/2دهد که این متغیر نشان می  2

‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان
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‌:ششم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی  یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیو مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟وزارت ورزش و جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  47-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤال به منظور آزمون

-یژگیوداری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان  است:

در واقع این  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان یروان شناخت های

 (.P≤ 25/2)بیانگر آن است وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

 یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیووضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (47-4)جدول 

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -973/2 227/2 053 -772/0 یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیو

‌

‌:فرعی‌ششم‌سؤال

وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماز سنجه یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیوآیا ‌

‌؟باشدیجوانان م

 یابیارزو نظام  یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیو( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 07/4معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان

باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2سطح نباشد، در  -36/7

 33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیوتأیید گردید. 

Rباشد. همچنین میزان یورزش و جوانان م
 یابیارزاز میزان نظام  23/2دهد که این متغیر نشان می  2

‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان
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‌هفتم‌سؤال

عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و ارزیابی  هاو مهارت هاتیظرف مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  40-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول سؤال به منظور آزمون 

 هاتیظرفداری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

در واقع این بیانگر آن است  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان هاو مهارت

 (.P≤ 25/2)وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد منابع ا هو مهارت هاتیظرفوضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (40-4)جدول 

 وزارت ورزش و جوانانانسانی 

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -044/2 227/2 053 -222/6 هاو مهارت هاتیظرف

 

‌سؤال‌فرعی‌هفتم

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظاماز سنجه هاو مهارت هاتیظرف آیا 

عملکرد منابع  یابیارزو نظام  هاو مهارت هاتیظرف( از روابط بین متغیر t)ضریب معناداری بدست آمده 

نباشد، در  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 75/6معادل وزارت ورزش و جوانان  یانسان

ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2سطح 

 هاتیظرفتأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤال توان گفت که اینباشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2

باشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه هاو مهارت

R
را وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  05/2دهد که این متغیر نشان می   2

‌کند.بینی میپیش

‌



 

227 

 

‌هشتم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان جبران خدمت  مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟تفاوت وجود دارد

گزارش شده  49-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤالبه منظور آزمون 

جبران داری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمی نتایج آزمون تی تک نمونه نشاناست: 

در واقع این بیانگر آن است وضعیت  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانانخدمت 

 (.P≤ 25/2)مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد منابع انسانی جبران خدمت وضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (49-4)جدول 

 وزارت ورزش و جوانان

‌میانگینتفاوت‌‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -023/2 227/2 053 -572/71 جبران خدمت

 

‌سؤال‌فرعی‌هشتم

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظامجبران خدمت از سنجهآیا ‌

 یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام جبران خدمت ( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 73/4معادل وزارت ورزش و جوانان 

 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2

جبران خدمت تأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه
نشان   2

بینی را پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  23/2دهد که این متغیر می

‌کند.می

‌
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‌نهم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و حفظ و نگهداشت  مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟جوانان تفاوت وجود دارد

گزارش شده  44-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  سؤالبه منظور آزمون 

حفظ و داری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان  است:

در واقع این بیانگر آن است  .وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جواناننگهداشت 

 (.P≤ 25/2)وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی عملکرد منابع حفظ و نگهداشت وضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (44-4)جدول 

 انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -625/2 227/2 053 -504/74 حفظ و نگهداشت

 

‌سؤال‌فرعی‌نهم

‌؟باشدیوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظامحفظ و نگهداشت از سنجهآیا 

 یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام حفظ و نگهداشت ( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 72/5معادل وزارت ورزش و جوانان 

 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2

حفظ و تأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی

یزان باشد. همچنین میوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هاینگهداشت از سنجه

R
را وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  75/2دهد که این متغیر نشان می  2

‌کند.بینی میپیش

‌
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‌دهم‌سؤال

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت و ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانش مؤلفة بین وضعیت موجود و مطلوبآیا 

 ؟داردورزش و جوانان تفاوت وجود 

گزارش شده  45-4حاضر از آزمون تی تک نمونه استفاده شد که نتایج آن در جدول  به منظور آزمون سؤال

 نیجانشداری بین وضعیت موجود و مطلوب که تفاوت معنی دهدمینتایج آزمون تی تک نمونه نشان است: 

در واقع این بیانگر  .جوانان وجود داردارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و و ارتقاء عملکرد  یپرور

 (.P≤ 25/2)آن است وضعیت مطلوب پایین تر از وضعیت موجود می باشد 

ارزیابی و ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانشوضعیت موجود و مطلوب نتایج آزمون تی تک نمونه برای مقایسه  (45-4)جدول 

 عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌تفاوت‌میانگین‌(sigداری‌)سطح‌معنی‌t Dfمقدار‌‌متغیر

 -109/2 227/2 053 -000/71 و ارتقاء عملکرد یپرور نیجانش

‌

‌سؤال‌فرعی‌دهم

وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارز های نظامو ارتقاء عملکرد از سنجه یپرور نیجانشآیا ‌

‌؟باشدیم

عملکرد  یابیارزو نظام و ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانش( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )

 -36/7و  36/7ی باشد که در صورتی که بین بازهمی 33/0معادل وزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان

 33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح 

تأیید  33/2در سطح اطمینان  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2زان خطای ومی

وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایو ارتقاء عملکرد از سنجه یپرور نیجانشگردید. 

Rباشد. همچنین میزان یجوانان م
عملکرد منابع  یابیارزاز میزان نظام  29/2دهد که این متغیر نشان می 2

 کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یانسان
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‌.‌مقدمه5-7

-اختصار بیان می شود و سپس یافته بندی نهایی ابتدا خلاصه ای از تحقیق بهدر این فصل به منظور جمع

ر مورد بحث اضگیرد و در ادامه نتایج تحقیق حاهداف تحقیق مورد بررسی قرار می های پژوهش با توجه به

های ادات و راهکارهای پژوهش، بحث و بررسی کلی پیشنهواهد شد. در خاتمه بر اساس یافتهخ گذاشته

 .خواهد گردید پژوهشی برای پژوهشگران محترم ارائه

‌.‌خلاصه‌پژوهش5-2

با توجه به ماهیت مطالعة حاضر روش پژوهش مورد استفاده در این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از نوع 

آماری این  باشد. جامعةآمیخته از نوع اکتشافی متوالی می ،باشد. روش انجام پژوهشمیدانی میهای پژوهش

انتخاب شد و تا زمان  گیری گلوله برفینمونهبه شکل  های نیمه بازبخش مصاحبه و پرسشنامهمطالعه در 

منابع انسانی وزارت  کارشناسانمدیران، کارمندان و  نفر از 02یافت که در واقع با اشباع اطلاعات ادامه 

منابع آماری شامل  جامعة در بخش کمی همچنینبه صورت حضوری مصاحبه به عمل آمد.  ورزش و جوانان

( که بر N=042) شدندمی 7936انسانی وزارت ورزش و جوانان )مدیران، کارمندان و کارشناسان( در سال 

 درنظر گرفته شدند. ساده به صورت تصادفی نهنفر به عنوان نمو 069اساس جدول کرجسای و مورگان 

-بود. پرسش نامة محقق ساختة ارزیابی عملکرد منابع انسانیپرسش شامل هادادهآوری ابزار جمعهمچنین 

ها در دادهسؤال تشکیل شده است. به منظور تحلیل  90نامة ارزیابی عملکرد منابع انسانی از ده مؤلفه و 

الگوی معادلات استنباطی شامل  مبتنی بر بدیهیات و در قسمت سنجش از آمارقسمت طراحی از تکنیک 

 نامهاستفاده گردید؛ همچنین به منظور بررسی پرسش مکنون رهاییبا متغ رییچندمتغ لیتحل ایساختاری 

 انسانی قبل و بعد از تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات و مناسب بودنعملکرد منابعطراحی نظام ارزیابی 

نامه که بر اساس امتیازدهی خبرگان از های مربوط ابتدا اطلاعات مربوط به روایی پرسشها و شاخصمؤلفه

 آوری شده است، همچنین روایی ظاهری با توجه به نظرنظر روایی ظاهری، روایی محتوا و روایی سازه جمع

یی محتوا و اصل استقلال تعیین و از طرفی اصل اطلاعات تعیین کننده روا متخصص اساتید ده تن از
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نتایج این  .تأیید شدها بر اساس تکنیک آلفای کرونباخ نامهباشد و پایایی پرسشمتناسب با روایی سازه می

استفاده  شغلی، آموزش و توانمندسازی،کارمندگزینی، آشناسازی) پژوهش نشان دادند که سه عامل گزینش کارمندان

های روانشناختی، ، ویژگیمنابع انسانی های رفتاریشاخص) عملکردی منابع انسانیهای ، شاخصمؤثر از کارمندان(

ها آن هامقیاس خردهو جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین پروری( ) ، حفظ کارمندان(هاها و مهارتظرفیت

همچنین از نتایج  اشند.بانسانی وزارت ورزش و جوانان مناسب میبرای طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع

فوق در ارزیابی عملکرد منابع  مؤلفهبین وضعیت موجود و مطلوب تمام ده  گیری کرد کهتوان نتیجهپژوهش می

 .وجود دارد معناداری انسانی وزارت ورزش و جوانان تفاوت

‌.‌نتایج‌پژوهش5-3

ی اشاره شده است در دو بخش توصیفها های تحقیق که در فصل چهارم با آندر این بخش اطلاعات و یافته

 گیرد.و استنباطی مورد بررسی قرار می

‌های‌آمار‌توصیفی.‌نتایج‌یافته5-3-7

سال،  42-97درصد بین  47سال،  92 – 02درصد بین  5 ،آزمودنی 069نتایج نشان دادند که از بین 

%(،  1/42) نفر مرد 721همچنین سال سن داشتند.  57درصد بالاتر از  3سال و  52-47درصد بین  45

 %(، متأهل بودند. 6/11نفر ) 024%(، و  4/00) نفر مجرد 53 زن تشکیل دادند.را %(،  9/53نفر ) 756و 

 05درصد بالاتر از  02سال،  05-75درصد بین  46سال،  75 – 5درصد بین  90سال، 5درصد زیر  0

%(  و کمترین فراوانی مربوط 93یسانس)بیشترین فراوانی مربوط بین مقطع ل سال تجربة کاری داشتند.

در نهایت  درصد غیر تربیت بدنی بودند. 60 درصد تربیت بدنی و 90 .%(، است 9) به تحصیلات دکتری

 72) و کمترین فراوانی مربوط به کارمندان پیمانی با%( 56ی مربوط به کارمندان رسمی)بیشترین فراوان

 د.نباشمی%(، 

‌آمار‌استنباطیهای‌.‌نتایج‌یافته5-3-2

 ترین عوامل نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان چیست؟مهم سؤال‌اول:
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پرداخته و مبانی نظری موضوع  نهیشیپادبیات،  بررسی، در ابتدای کار به پژوهشبرای پرداختن به سؤال اول 

سازی، نامگذاری هومفم ،پرسشنامه نیتدو ها،در مراحلی مانند چارچوب مصاحبه زین قیتحق ندیو در فرآشد 

 انسانی وزارت ورزش و جوانانپس از انجام مصاحبه با منابع گردید. استفادهها از آن مقولات و کدگذاری

عملکرد منابع  یابیو سنجش نظام ارز یطراحهای اصلی مربوط به ها، هر یک از مقولهدرگام اولِ کدگذاری

استخراج شد که در قالب پاسخگویی به سؤال اصلی پژوهش انجام شد و آن وزارت ورزش و جوانان  یانسان

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابینظام ارز هایملاک شناسایی عواملترین مهم ؛پاسخ به این سؤال بود که

با  شده انجام هایمصاحبه باز کدگذاری از حاصل هاییافته ارائه به ادامه در کدام است؟ورزش و جوانان 

 فرآیند. شودمی آغاز باز کدگذاری فرآیند طی در محوری کدگذاری پرداخته شد. مشارکت کنندگان

 پدیده یک به که پردازدمی پیامدهایی و تعاملات و هاشرایط، کنش انواع شناسایی به محوری کدگذاری

گیرد و در صورت میها، کار اکتشافی صورت در واقع، در بخش ابتدایی تحلیل داده فرآیند. شوندمی مربوط

 شود.به سؤالات پژوهش پاسخ داده می های اصلیهای شناسایی شدهِ هر یک از مؤلفهشناسایی و تأیید مؤلفه

 نظام های اولیةها و..... مؤلفهای، مقالات داخلی و خارجی، پایان نامهدر ادامه با توجه به مطالعات کتابخانه

های عملکردی که شامل گزینش کارمندان، شاخص وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابیارز

 شناسایی شدند.  بودند، و حفظ کارمندان منابع انسانی

نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  نامة مربوط به سنجشتوان پرسشچگونه میسؤال‌دوم:‌

‌را طراحی کرد؟ جوانان

اند که این طراحی پرداخته شد دانشمندان مختلفی به شـرح و توصـیف معیارهـای بیان طور کههمان

به شده، اما به صورت جامع و سیستمی تجزیه و تحلیل نشده است.  معیارها به صـورت توصـیفی بیـان

 جواناننظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  نامةپرسش ها در قسمت طراحیدادهمنظور تحلیل 

انسانی در طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعاستفاده گردید. به همین منظور  از تکنیک مبتنی بر بدیهیات

وزارت ورزش و جوانان با استفاده از تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات ابتدا بایستی هدف نهایی از تهیة نظام 

که این هدف به عنوان الزامات عملکردی اصلی انسانی را به طور واضح مشخص نمود ارزیابی عملکرد منابع
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تر در توان به الزامات عملکردی فرعیشود؛ سپس هر نیازهای عملکردی در سطوح بالاتر را میشناخته می

تر تفکیک نمود. بر اساس شکستن سطوح با معیار زیگزاگی و حرکت رفت و برگشتی به سؤالات سطوح پایین

پذیرید. بندی و شکستن انجام میتوانیم به آن دست پیدا کنیم، عمل سطحخواهیم و چگونه میاینکه چه می

ترین پارامتر طراحی جهت تحقق نیازهای رعایت اصل استقلال و اصل اطلاعات جهت تعیین مناسب

انسانی بوده، لذا بایستی جا که هدف اصلی طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعاز آن باشد.عملکردی الزامی می

 یکتکن یبر مبنا شده ی طراح یستمیشکل ستر شکسته شود. هدف در سطح بعدی به اهداف فرعیاین 

انسانی طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعاست که در سطح صفر هدف  یندهنده ا نشان یهیاتبر بد یمبتن

ارزیابی عملکرد  یناست. اارزیابی عملکرد جامع امر منوط به داشتن  یناست. ادر وزارت ورزش وجوانان 

های شاخص کارمندان،گزینش ی، یعنیکلیاردر سه مع وزارت ورزش و جوانانکه  شود یحاصل م یزمان جامع

با بهبود  اصل استقلال براساسلازم برخوردار باشد.  یفیتاز کحفظ کارمندان و عملکردی منابع انسانی 

-شاخصبر ی یربهبود تأث ینو ا کند پیدا میبهبود  گزینش کارمندانتنها ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان 

بنابراین در سطوح بعدی هدف گزینش کارمندان است؛  ندارد. حفظ کارمندانو انسانی های عملکردی منابع

با . که شامل، کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی و استفاده مؤثر از کارکنان می باشد

ارزیابی عملکرد آشناسازی  کارمندگزینی، با بهبود گزینی تنها شاخصکارمندشاخص ارزیابی عملکرد  بهبود

تنها شاخص  آموزش و توانمندسازی شاخصارزیابی عملکرد  ، با بهبودآشناسازی شغلی تنها شاخص شغلی

استفاده مؤثر از تنها شاخص ارزیابی عملکرد استفاده مؤثر از کارکنان و با بهبود  آموزش و توانمندسازی

 .  کند پیدا میبهبود رکنان کا
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 ADگزینش کارمندان با استفاده از تکنیک خص انمونه فرآیند انجام طراحی ش (7-5) شکل

 

های رفتاری باشد که شامل شاخصانسانی میهای عملکردی منابعهمچنین سطوح بعدی هدف آن شاخص

با بر اساس اصل استقلال باشد. ها میمهارتها و انسانی و ظرفیتهای روانشناختی منابعانسانی، ویژگیمنابع

 منابع انسانی، با بهبود های رفتاریشاخص تنها انسانی های رفتاری منابعارزیابی عملکرد شاخص بهبود

و با بهبود  های روانشناختی منابع انسانیویژگیتنها  وانشناختی منابع انسانیرهای ارزیابی عملکرد ویژگی

             .کند پیدا میبهبود  ظرفیت ها و مهارت ها شاخص ها و مهارت ها تنهاظرفیت ارزیابی عملکرد 
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‌ADبا استفاده از تکنیک  انسانی عملکردی منابعهای شاخص یند انجام طراحیآنمونه فر (0-5) شکل
‌

و سطح بعدی هدف آن حفظ کارمندان می باشد که؛ شامل جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین 

ت ارزیابی عملکرد جبران خدم با بهبوداصل استقلال بر اساس  .باشدانسانی میو ارتقاء عملکرد منابعپروری 

شاخص حفظ و نگهداشت و با حفظ و نگهداشت تنها  عملکرد ارزیابی ت، با بهبودجبران خدم شاخص تنها

وری و ارتقاء جانشین پرشاخص رتقاء عملکرد منابع انسانی تنها ری و اارزیابی عملکرد جانشین پروبهبود 

       .      کند پیدا میبهبود عملکرد منابع انسانی 
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‌ADبا استفاده از تکنیک  حفظ کارمندان شاخص یند انجام طراحیآنمونه فر (9-5) شکل

  

های ة ارزیابی عملکرد شامل )ارزیای عملکرد گزینش کارمندان، شاخصگان نظر ابعاد سه  نقطه منابع مذکور از

ید مدیران، کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان از د عملکردی منابع انسانی و حفظ کارمندان(

و  شده  یاساس چارچوب طراح بر یازیامت 5تا  2دامنه  یکرتل یفاساس ط بر یابیارز یجو نتا یبررس

توانمندسازی در سه آموزش و شغلی در سه بعد، بعد، آشناسازی پنجهمچنین ده عامل )کارمندگزینی در 

های روانشناختی در پنج ، ویژگیهای رفتاری در سه بعداستفاده مؤثر از کارمندان در سه بعد، شاخص ،بعد

، حفظ و نگهداشت در پنج بعد و جانشین ها در پنج بعد، جبران خدمت در سه بعدها و مهارتبعد، ظرفیت

 پروری در سه بعد( شناسایی شدند.
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‌بر نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان نامة مربوط به سنجشپرسش با توجه به طراحی

-می 4-5نامه در بعد گزینش کارمندان شامل شکلسؤالات پرسش اساس تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات

 باشد.

 

 نامه در بعد گزینش کارمندانسؤالات پرسش (4-5) شکل

 

 باشد.های عملکردی منابع انسانی شامل شکل ذیل میشاخصنامه در بعد همچنین سؤالات پرسش
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 های عملکردی منابع انسانینامه در بعد شاخصسؤالات پرسش (5-5) شکل

 

 باشد.نامه در بعد حفظ کارمندان شامل شکل ذیل میسؤالات پرسش در نهایت و

‌

 حفظ کارمندانهای نامه در بعد شاخصسؤالات پرسش (6-5) شکل



 

247 

 

توان نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را بر اساس تکنیک چگونه میسؤال‌سوم:‌

 مبتنی بر بدیهیات طراحی کرد؟ 

تکنیک طراحی مبتنی بر  بر اساسانسانی وزارت ورزش و جوانان در طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع

انسانی را به طور واضح مشخص نمود بدیهیات ابتدا بایستی هدف نهایی از تهیة نظام ارزیابی عملکرد منابع

شود؛ سپس هر نیازهای عملکردی در سطوح که این هدف به عنوان الزامات عملکردی اصلی شناخته می

تر تفکیک نمود. رعایت اصل استقلال و اصل وح پایینتر در سطتوان به الزامات عملکردی فرعیبالاتر را می

باشد. هدف از ترین پارامتر طراحی جهت تحقق نیازهای عملکردی الزامی میاطلاعات جهت تعیین مناسب

انسانی وزارت ورزش و جوانان با استفاده از پژوهش حاضر طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع

. در این مطالعه بنابراین هدف اصلی یا همان نیازهای عملکردی می باشدات تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهی

(FRطراحی نظام ارزیابی عملکرد منابع )( انسانی در وزارت ورزش و جوانان بوده و پارامتر طراحیDP آن )

ل و انسانی در وزارت ورزش و جوانان و منطبق بر اصول بدیهی استقلانیز در راستای ارزیابی عملکرد منابع

انسانی بوده، لذا بایستی این جا که هدف اصلی طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعباشد. از آناطلاعات می

توان حوزة عملکردی را به سه تر شکسته شود. در بررسی اولیه میهدف در سطح بعدی به اهداف فرعی

 یهیاتبر بد یمبتن کیتکن یبر مبنا شده ی طراح یستمیشکل سبندی نمود. تر تقسیمهدف فرعی

انسانی در وزارت ورزش طراحی نظام ارزیابی عملکرد منابعاست که در سطح صفر هدف  یندهنده ا نشان

ارزیابی عملکرد  ین( است. اDP1)ارزیابی عملکرد جامع امر منوط به داشتن  ین( است. اFR1)وجوانان 

های شاخص کارمندان،گزینش ی، یعنیکلیاردر سه مع وزارت ورزش و جوانانکه  شود یحاصل م یزمان جامع

نظر  مورد یفیتبه ک یابیلازم برخوردار باشد. دست یفیتاز کحفظ کارمندان و عملکردی منابع انسانی 

ارزیابی عملکرد گزینش  یجادمعنا که با ا ه اینبشود،  یها حاصل مدر آن ارزیابی عملکرد یجادبا ا یارهامع

-های عملکردی منابعارزیابی عملکرد شاخص یجاد(، با اFR11) ارمندانگزینش کبعد  ،(DP11)کارمندان 

ارزیابی عملکرد حفظ کارمندان  یجاد( و با اFR12)انسانی عملکردی منابعهایشاخص( بعد DP12)انسانی 

(DP13 بعد )حفظ کارمندان (FR13دچار تغ )شود یم ییر . 
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‌

 کند پیدا میبهبود  گزینش کارمندانتنها ارزیابی عملکرد گزینش کارمندان با بهبود  اصل استقلال براساس‌

بنابراین در سطوح  ندارد. حفظ کارمندانو انسانی های عملکردی منابعشاخصبر  یمنف یربهبود تأث ینو ا

بعدی هدف گزینش کارمندان است؛ که شامل، کارمندگزینی، آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی و 

-انسانی میهای عملکردی منابعده مؤثر از کارکنان می باشد. همچنین سطوح بعدی هدف آن شاخصاستفا

ها ها و مهارتانسانی و ظرفیتهای روانشناختی منابعانسانی، ویژگیهای رفتاری منابعباشد که شامل شاخص

و سطح بعدی هدف آن حفظ کارمندان می باشد که؛ شامل جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و  می باشد

  در ادامه مدل مفهومی پژوهش حاضر ارائه شده است:باشد. انسانی میجانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع

 (7AD)مدل مفهومی پژوهش بر اساس تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات  (1-5) شکل

 
                                                           
1 . Axiomatic Design 
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-روش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان را با رویکرد توانچگونه میرم:‌سؤال‌چها

 مورد سنجش قرار داد؟  آماری معادلات ساختاری های

 ایالگوی معادلات ساختاری استنباطی شامل  قسمت سنجش از آمار در هادادهبه منظور تحلیل همچنین 

 استفاده گردید. بنابراین نتایج ذیل به دست آمد: مکنون رهاییبا متغ رییچندمتغ لیتحل

( از روابط بین متغیر tضریب معناداری بدست آمده )که  نتایج پژوهش نشان دادطورکه همان -7

باشد که در می 05/1معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  ینیکارمندگز

 tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7 و 36/7ی صورتی که بین بازه

توان گفت که این راین میباشد. بنابدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از 

 عملکرد منابع یابیارزنظام  هایاز سنجه ینیکارمندگزتأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان سؤال 

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یانسان
از میزان نظام  92/2دهد که این متغیر نشان می  2

نتایج آزمون تی تک همچنین کند. بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارز

عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و بین وضعیت موجود و مطلوب کارمندگزینی ارزیابی در مقایسه  نمونه

 .(P≤ 25/2) داری بین وضعیت موجود و مطلوب وجود داردتفاوت معنی ،نشان داد که جوانان

 یآشناسازاز روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -0

باشد که در صورتی که می 20/5معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  یشغل

 50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی بین بازه

در سطح  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2میزان خطای  و 33/2باشد، در سطح 

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه یشغل یآشناسازتأیید گردید. بنابراین  33/2اطمینان 

Rباشد. همچنین میزان یورزش و جوانان م
 یابیارزاز میزان نظام  70/2دهد که این متغیر نشان می  2

در  نتایج آزمون تی تک نمونه همچنینند. کبینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان یشغل یآشناسازبین وضعیت موجود و مطلوب مقایسه 
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ارزیابی عملکرد منابع انسانی  داری بین وضعیت موجود و مطلوب آشناسازی شغلیتفاوت معنی ،نشان داد که

 (.P≤ 25/2) وجود دارد وزارت ورزش و جوانان

آموزش و از روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -9

باشد که در می 75/0معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  یتوانمندساز

 tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی صورتی که بین بازه

توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از 

 یابیارزنظام  هایاز سنجه یآموزش و توانمندسازتأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان  سؤال

Rباشد. همچنین میزان یانان موزارت ورزش و جو یعملکرد منابع انسان
 40/2دهد که این متغیر نشان می  2

نتایج همچنین  کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام 

ارزیابی عملکرد منابع  یآموزش و توانمندسازوضعیت موجود و مطلوب در مقایسه بین  آزمون تی تک نمونه

آموزش و داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی ،نشان داد که وزارت ورزش و جوانانانسانی 

 (.P≤ 25/2) وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان شغلی یتوانمندساز

استفاده از روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -4

باشد که در می 00/1معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام مؤثر از کارمندان 

 tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی صورتی که بین بازه

توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از 

 یابیارزنظام  هایاستفاده مؤثر از کارمندان از سنجهتأیید گردید. بنابراین  33/2در سطح اطمینان سؤال 

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان
 90/2دهد که این متغیر نشان می  2

نتایج ‌همچنین کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان عملکرد یابیارزاز میزان نظام 

ارزیابی عملکرد استفاده مؤثر از کارمندان وضعیت موجود و مطلوب  در مقایسه بین آزمون تی تک نمونه

استفاده داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی ،نشان داد که منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

‌(.P≤ 25/2) وجود دارد ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانانمؤثر از کارمندان 
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-شاخصاز روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -5

باشد می 01/9معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  یمنابع انسان یرفتار های

باشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی که در صورتی که بین بازه

t  توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از

 یابیارزنظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یرفتار هایشاخصتأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤال

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان
 20/2دهد که این متغیر نشان می  2

نتایج ‌همچنین‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام 

ارزیابی  یمنابع انسان یرفتار هایشاخصوضعیت موجود و مطلوب  در مقایسه بین آزمون تی تک نمونه

داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی ،نشان داد کهابع انسانی وزارت ورزش و جوانان عملکرد من

 25/2) وجود دارد و جوانانارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش  یمنابع انسان یرفتار هایشاخص

≥P.)‌

 هاییژگیواز روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -6

باشد می 07/4معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  یمنابع انسان یروان شناخت

باشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7 و 36/7ی که در صورتی که بین بازه

t  توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از

نظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیوتأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤال

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز
دهد که این نشان می   2

‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام  23/2متغیر 

 یروان شناخت هاییژگیووضعیت موجود و مطلوب  در مقایسه بین نتایج آزمون تی تک نمونه همچنین

داری بین تفاوت معنی، نشان داد که ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان یمنابع انسان

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش  یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیووضعیت موجود و مطلوب 

‌(.P≤ 25/2) وجود دارد و جوانان
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و  هاتیظرفاز روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -1

باشد که در صورتی که می 75/6معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام  هامهارت

 50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی بین بازه

در سطح سؤال توان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح 

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه هاو مهارت هاتیظرفتأیید گردید.  33/2اطمینان 

Rباشد. همچنین میزان یورزش و جوانان م
 یابیارزاز میزان نظام  05/2دهد که این متغیر نشان می   2

در  نتایج آزمون تی تک نمونه همچنین‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان

ورزش و ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت  هاو مهارت هاتیظرفوضعیت موجود و مطلوب  مقایسه بین

ارزیابی عملکرد  هاو مهارت هاتیظرفداری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی، نشان داد که جوانان

‌(.P≤ 25/2) وجود دارد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

جبران از روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -0

باشد که در صورتی که می 73/4معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام خدمت 

 50/0بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی بین بازه

در سطح  سؤالفت که این توان گباشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح 

وزارت ورزش و  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایجبران خدمت از سنجهتأیید گردید.  33/2اطمینان 

Rباشد. همچنین میزان یجوانان م
عملکرد منابع  یابیارزاز میزان نظام  23/2دهد که این متغیر نشان می  2

 در مقایسه بین نتایج آزمون تی تک نمونههمچنین ‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یانسان

 ،نشان داد که ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانانجبران خدمت وضعیت موجود و مطلوب 

ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جبران خدمت داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی

‌(.P≤ 25/2) وجود دارد جوانان

حفظ و از روابط بین متغیر   (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -3

باشد که در صورتی می 72/5معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام نگهداشت 
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بیشتر از  tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی که بین بازه

در  سؤالتوان گفت که این باشد. بنایراین میدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0

وزارت  یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایحفظ و نگهداشت از سنجهتأیید گردید.  33/2سطح اطمینان 

Rباشد. همچنین میزان یورزش و جوانان م
 یابیارزاز میزان نظام  75/2دهد که این متغیر نشان می  2

در  نتایج آزمون تی تک نمونه‌همچنین‌کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان

 جوانانارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و حفظ و نگهداشت وضعیت موجود و مطلوب  مقایسه بین

ارزیابی عملکرد منابع حفظ و نگهداشت داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی؛ نشان داد که

‌(.P≤ 25/2) وجود دارد انسانی وزارت ورزش و جوانان

 نیجانشاز روابط بین متغیر  (t)ضریب معناداری بدست آمده که طورکه نتایج پژوهش نشان داد همان -72

باشد که می 33/0معادل وزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزو نظام و ارتقاء عملکرد  یپرور

 tباشد و در صورتی که میزان دار میمعنی 35/2نباشد، در سطح  -36/7و  36/7ی در صورتی که بین بازه

توان گفت که این نایراین میباشد. بدار میمعنی 27/2ومیزان خطای  33/2باشد، در سطح  50/0بیشتر از 

 یابیارزنظام  هایو ارتقاء عملکرد از سنجه یپرور نیجانشتأیید گردید.  33/2در سطح اطمینان  سؤال

Rباشد. همچنین میزان یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان
 29/2دهد که این متغیر نشان می  2

نتایج همچنین  کند.بینی میرا پیشوزارت ورزش و جوانان  یعملکرد منابع انسان یابیارزاز میزان نظام 

ارزیابی و ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانشوضعیت موجود و مطلوب  در مقایسه بین آزمون تی تک نمونه

داری بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معنی ؛نشان داد که عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

 (.P≤ 25/2) ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان وجود داردو ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانش

‌گیریجه.‌بحث‌و‌نتی5-4

ترین عوامل نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و با توجه به نتایج پژوهش مشخص شد که مهم

های عملکردی منابع انسانی و حفظ شاخص ی عملکرد گزینش کارمندان،بجوانان شامل سه بعد کلی ارزیا
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 یابیارز یجو نتا یبررسید مدیران، کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان از د باشد؛ کهکارمندان( می

شغلی در سه بعد، آموزش و همچنین ده عامل )کارمندگزینی در پنج بعد، آشناسازیو  شده  یطراح

های های رفتاری در سه بعد، ویژگیثر از کارمندان در سه بعد، شاخصاستفاده مؤ توانمندسازی در سه بعد،

ها در پنج بعد، جبران خدمت در سه بعد، حفظ و نگهداشت در ها و مهارتروانشناختی در پنج بعد، ظرفیت

بدری آذین و های بنابراین این یافته با یافته پنج بعد و جانشین پروری در سه بعد( شناسایی شدند.

رستم زاده و همکاران  ،حفظ و نگهداری نیـروی انسـانی و آموزشعوامل جذب، که در  (7930)همکاران

در عامل حفظ و  (7936خرده گیر و همکاران ) ،کارمندان جذب، حفظ و نگهداشت عواملدر  (7935)

 آمـوزش در عامل (0279) 0جهانزب و همکـاران ،در عامل روانی (0274) 7روچ و همکاران، نگهداشت

آلداموئه و  ،و آموزش کارمندان امنیت شغلیهای در عامل (0279)9تجمل حسین و سنا الرحیم، کارکنان

 4تریگرو و همکاران، پاداش و جبران خدمات و ریزی منابع انسانیبرنامههای در عامل (0279)همکاران 

 همخوانی دارد. در عامل فردی و گروهی (0270)

نظام ارزیابی  نامة مربوط به سنجشتوان پرسشچگونه میهمچنین با توجه به سؤال دوم پژوهش که 

سؤالات ة کلی ؟ نتایج نشان دادند کهرا طراحی کرد عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

-نمی -36/7و  36/7ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کارمندگزینی به احتمال 

شود. است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از مدل حذف نمی 5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلی

Rهمچنین با توجه به مقدار 
گیری عوامل طراحی ، سؤال دوم مؤلفه کارمندگزینی بیشترین تأثیر را بر اندازه2

کمترین تأثیر را در  چهارمرزش و جوانان دارد و سؤال و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت و

حفظ تعادل عرضه و تقاضای منابع در وزارت ورزش و جوانان برای  با توجه به سؤال دوم که گیری دارد.اندازه

از عوامل  گردد که تعدیل نیرو، امنیت شغلی، ثبات شغلیپیشنهاد می شود،از تعدیل نیرو استفاده می انسانی

که  باشد و از طرفی سؤال چهارم پژوهشخانه میدر میان کارمندان وزارت مهم در ارزیابی منابع انسانی

                                                           
1 - Roch et al 

2 -Jehanzeb et al 
3 - Tajammal Hussain & Sheikh Sana ur Rehman 

4 - Triguero et al 
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ریزی مناسبی برای انتخاب کارمندان خود استفاده وزارت ورزش و جوانان از برنامهشود که شامل این می

 این وزارتخانهگردد که ابراین پیشنهاد میقی شده بود. بندر میان منابع انسانی خیلی کم ارزش تل ؛کندمی

کند که این موجب نارضایتی استفاده نمیریزی مدون و منسجم برنامه برای کارمندگزینی و جذب نیرو از

 شود.می سازمانکارمندان و منابع انسانی آن 

در  T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات آشناسازی شغلی به احتمال از طرفی 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
در وزارت ورزش و ) ، سؤال اول مؤلفه آشناسازی2

-بیشترین تأثیر را بر اندازه شوند(رت خانه آشنا میجوانان، منابع انسانی در بدو ورود با چارت سازمانی وزا

 سومعوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال  گیری

در وزارت ورزش و جوانان، منابع انسانی در بدو  با توجه به سؤال سومگیری دارد. کمترین تأثیر را در اندازه

پیش از  وزارت ورزش و جوانان گردد کهبنابراین پیشنهاد می ؛شوندکار و وظایف شغلی آشنا میورود با شرح 

جذب کارمندان باید حتما حیطه شغلی و وظایف آن را مشخص کنند  تا کارمندان در بدو ورود با سردرگمی 

انی را به طور های مختلف شغلی، همکاران و مدیران فوقو تناقض مواجه نشوند. حتی باید سرفصل، بخش

 مفید واقع گردند. وزارتخانه اهداف کامل شناسایی کنند تا برای توسعه و پیشرفت

-در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات آموزش و توانمندسازی به احتمال  

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی 

Rشود. همچنین با توجه به مقدار از مدل حذف نمی
در وزارت ورزش و جوانان ) ، سؤال اول مؤلفه آموزش2

بیشترین تأثیر را بر  شود(های آموزش نوین اداری برای آموزش و توانمندسازی کارکنان استفاده میاز برنامه

ری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان گیگیری اندازهاندازه

 که در وزارت ورزش و جوانان با توجه به سؤال سوم گیری دارد.کمترین تأثیر را در اندازه سومدارد و سؤال 

بنابراین  ؛شودهای توجیهی و آموزشی استفاده میفزایش دانش منابع انسانی از کلاسبرای آگاهی و ا

های توجیهی و آموزشی باید قبل و حین کارمندگزینی از کلاس وزارت ورزش و جوانان گردد کهپیشنهاد می
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متناسب با شغل استفاده نمایند. با توجه به رشد و توسعة تکنولوژی در سطح دنیا و تغیرات محیطی برگزاری 

  باشد.توجیهی و آموزشی بسیار ضروری می کلاس های

در  T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33لات استفاده مؤثر از کارمندان به احتمال کلیة سؤا

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
در وزارت ) ، سؤال دوم مؤلفه استفاده مؤثر 2

بیشترین تأثیر را بر  شود(ورزش و جوانان، بکارگیری منابع انسانی متناسب با مدرک تحصیلی انجام می

ت ورزش و جوانان دارد و سؤال گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزاراندازه

شغل افراد  که در وزارت ورزش و جوانان با توجه به سؤال سوم گیری دارد.اندازه را در تأثیر کمترین سوم

گردد که در انتخاب منابع انسانی بنابراین پیشنهاد می ،شودها انتخاب میمتناسب با تخصص و شایستگی آن

نجام گرایی یعنی همان پوشش رسمی در کار یا بهتر اباشد. در واقع تخصصگرایی لازمه کار میتخصص

شغل افراد را طوری انتخاب در جذب کارمندان  باید ت ورزش و جوانانوزار بنابرایندادن وظایف شغلی. 

د شایستگی های آن مینه را داشته باشد و یا قبل از دادن پست به کارمنکنندکه فرد تخصص لازم در آن ز

 گیری شود.به خوبی اندازه

 T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33به احتمال های رفتاری منابع انسانی کلیة سؤالات شاخص

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی در بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
های رفتاری منابع شاخص، سؤال اول مؤلفه 2

بیشترین تأثیر را بر  های فردی لازم برخوردار هستند(انسانی وزارت ورزش و جوانان از تواناییمنابع )انسانی

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال اندازه

منابع انسانی  که زش و جواناندر وزارت ور با توجه به سؤال سوم گیری دارد.سوم کمترین تأثیر را در اندازه

برای  هاازمانسهای بررسی با توجه بهبنابراین  ،های ارتباطی لازم برخوردار هستنداز مهارت در این وزارتخانه

. نظرسنجی انجام شده ریزی مفیدتری انجام گیردباید برنامههای مختلف در بخش منابع انسانیاستخدام 

های ارتباطی مانند توانایی ارائه شفاهی و دهد که مهارتکسب و کار کاتزپیتسبورگ نشان می توسط دانشگاه
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محسوب  برای منابع انسانی آن سازمان دستیابی به موفقیت شغلیکتبی و روحیه کار تیمی، عوامل اصلی 

دیگران به گونه  تواند از طریق آن باشود که شخص میرفتارهایی گفته میارتباطی به  مهارتهای .شوندمی

 .های منفی در طرف مقابل گرددای ارتباط برقرار کند که باعث بروز رفتارهای مثبت و پرهیز از واکنش

گردد تا در وزارت ورزش و جوانان شرایط لازم برای برقراری ارتباط بین کارمندان و بنابراین پیشنهاد می

ری جلسات آموزشی و ارتباطی نیاز به برگزا هایمدیران و برعکس ایجاد شود. حتی برای آموزش مهارت

 باشد.توجیهی نیز می

-در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33شناختی به احتمال های روانسؤالات ویژگی ةکلی

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی 

Rشود. همچنین با توجه به مقدار از مدل حذف نمی
منابع ) شناختیهای روان، سؤال دوم مؤلفه ویژگی 2

بیشترین تأثیر را بر  انسانی وزارت ورزش و جوانان برای انجام کارشان مسئولیت پذیری کامل را دارند(

نجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال گیری عوامل طراحی و ساندازه

منابع  که در وزارت ورزش و جوانان با توجه به سؤال چهارمگیری دارد. چهارم کمترین تأثیر را در اندازه

پیشنهاد انجام کار خودشان برخوردار هستند، بنابراین از امنیت شغلی لازم برای  در این وزارتخانهانسانی 

 موارد ذیل در نظر گرفته شود: گردد کهمی

و  جلوگیری تمرکز بر شغل توسط افراد بیانگر وجود ثبات شغلی است که این تمرکز از دو شغله شدن افراد 

جابجایی کمتر در شغل بیانگر وجود امنیت شغلی است که حاصل  دهد.بخشی از امنیت شغلی را شکل می

تخصص پیدا کردند بخشی از امنیت  انی که افراد در یک شغل خبرگی وآن تخصصی و خبرگی است و زم

مندی از کار است که با سب زمینه ساز بروز و تقویت علاقهگیرد. انتخاب شغل مناشکل می هاشغلی آن

ها رضایت در شغل موجب بروز خلاقیت در کارشده و نهایتا خلاقیت مستقیم دارد. ةامنیت شغلی رابط

، عاطفی بودن محیط کار های امنیت شغلیلفهؤجمله م از بود. نیت شغلی کارکنان خواهداستحکام بخش ام

شخصیت و روان خود را  طریق کار کند و زمانی که انسانی ازهاکمک میاست که به ساختن روان سالم انسان

احساس آرامش در کار منجر به رهایی از فشارشغلی  شود.مین میأها نیز تتکامل بخشند امنیت شغلی آن
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مین می أشود، تمی گردیده و درنتیجه بخشی از امنیت شغلی کارکنان که از طریق فشارهای شغلی تهدید

 .است که حاصل آن تعهد سازمانی استامنیت شغلی  وابسته شدن فرد به سازمان بیانگر وجود گردد.

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33ه احتمال ها بها و مهارتکلیة سؤالات ظرفیت

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
منابع انسانی ) هاها و مهارت، سؤال سوم مؤلفه ظرفیت2

بیشترین تأثیر را بر  توانند در مواقع حساس تصمیم گیری به موقع داشته باشند(می  وزارت ورزش و جوانان

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان دارد و سؤال اندازه

از  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان که با توجه به سؤال پنجمگیری دارد. پنجم کمترین تأثیر را در اندازه

منابع انسانی  گردد کهی برای انجام کار برخوردار هستند، بنابراین پیشنهاد میسلامت جسمانی و روانی کاف

 و جسمانی کامل برخوردار باشند. های روان پزشکیدو ورود به این وزارتخانه از تستدر ب

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33 کلیة سؤالات جبران خدمت بیشتر به احتمال

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
در وزارت ورزش و ) ، سؤال دوم مؤلفه جبران خدمت2

بیشترین  دستمزد آن ها با کارمندان مشابه داخل سازمان برابر است( کنندمی احساس جوانان  کارکنان

گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان تأثیر را بر اندازه

ورزش و جوانان در وزارت  که با توجه به سؤال سوم ،گیری دارددارد و سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

ها، برابری گردد که در نحوة پرداخت، بنابراین پیشنهاد میکاری یکسان هستپرداخت ها با ساعت 

دستمزدها با ساعت کاری و یکسان سازی مزایا و پاداش در میان کارمندان رعایت عدالت انجام شود، تا به 

 .منجر گردد رضایت شغلی و دستیابی به اهداف وزارتخانه

ی در بازه T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33کلیة سؤالات حفظ و نگهداشت به احتمال 

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این مؤلفه از  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی  -36/7و  36/7

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مدل حذف نمی
در وزارت ورزش ) ، سؤال پنجم مؤلفه حفظ و نگهداشت 2
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-بیشترین تأثیر را بر اندازه شود(و جوانان حفظ شئونات و جایگاه کارکنان به طور کامل درنظر گرفته می

دارد و سؤال اول  وزارت ورزش و جوانان یعملکرد منابع انسان یابیو سنجش نظام ارز یطراحگیری عوامل 

 در وزارت ورزش و جوانان خدمات رفاهی برای که با توجه به سؤال اول ،گیری داردکمترین تأثیر را در اندازه

با بکارگیری انواع  بع انسانیمدیران مناگردد که ، بنابراین پیشنهاد میشوددر حد مطلوب انجام می کارکنان

با جذاب کردن محیط کاری، احساس خوب و مثبتی برای  کنند های انگیزشی کارکنان سعی ها و طرح روش

خارج از تعهدات پرداختی معمول  خدمات رفاهی ایجاد کنند. فراهم کردن امکانات ووزارتخانه کارکنان 

ها، بخشی به آن  های رایج در پاسخگویی به نیازهای متنوع کارکنان و انگیزه ها به عنوان یکی از روش سازمان

در  مالی ایجاد امکانی برای استفاده کارکنان از تسهیلات .ای بهبود خواهد داد طور فرآینده عملکردشان را به

قرار بگیرد، های مناسب در اختیار شاغلان سازمان  های کارمندی که با شرایط آسان و تضمین قالب انواع وام

ای فراتر از تعهدات  پوشش خدمات بیمه .هاست در بسیاری سازمان خدمات رفاهی یکی از فرآیندهای محبوب

ارائه تسهیلات  .دهند اختیار کارکنان خود قرار می ها در رایج، بخش مهمی از امکانات رفاهی ست که سازمان

ها و  های خرید کالا، روال محبوبی در اغلب سازمان رفاهی و غیرنقدی به کارکنان در قالب بن کارت

هاست که مدیریت بهینه آن متناسب با عملکرد کارکنان و استفاده از آن به عنوان عامل تشویقی،  شرکت

 .گیزه کارکنان خواهد داشتکارکرد مضاعفی در افزایش ان

 T.Valueدار است چرا که مقدار درصد معنی 33پروری و ارتقاء عملکرد به احتمال سؤالات جانشین ةکلی

است. بنابراین هیچ یک از سؤالات این  5/2بارهای عاملی بیشتر از  ةباشد و کلینمی -36/7و  36/7ی در بازه

Rشود. همچنین با توجه به مقدار مؤلفه از مدل حذف نمی
در وزارت ) پروری، سؤال اول مؤلفه جانشین 2

 جانشین افراد مسئولیت، پذیرش برای شناسایی و ترشایسته و مستعد افراد شودمی ورزش و جوانان تلاش

وزارت گیری عوامل طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی بیشترین تأثیر را بر اندازه )شوند

در وزارت  که با توجه به سؤال سومگیری دارد. ورزش و جوانان دارد و سؤال سوم کمترین تأثیر را در اندازه

 ،شودسازمان به نتایج عملکرد قبلی کارکنان توجه می های کلیدیبرای پرکردن منصب ورزش و جوانان

https://www.chargoon.com/human-resource-solutions/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/welfare/
https://www.chargoon.com/financial-solutions/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/welfare/
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منابع انسانی این وزارتخانه به طور کاری هر یک از ةگردد که رزومه، تخصص و تجرببنابراین پیشنهاد می

 دچار اشتباه نشوند. های کلیدیها در پستد تا در گماردن آننکامل مورد شناسایی قرار گیر

توان نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و چگونه می همچنین با توجه به سؤال سوم پژوهش که

نظر   نقطه منابع مذکور از نتایج نشان دادند که طراحی کرد؟جوانان را بر اساس تکنیک مبتنی بر بدیهیات 

های عملکردی منابع انسانی و ة ارزیابی عملکرد شامل )ارزیای عملکرد گزینش کارمندان، شاخصگان ابعاد سه

 یابیارز یجو نتا یبررسید مدیران، کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان از د حفظ کارمندان(

همچنین با توجه به مدل و  شده  یاساس چارچوب طراح بر یازیامت 5تا  2دامنه  یکرتل یفاساس ط بر

آموزش و توانمندسازی در شغلی در سه بعد، بعد، آشناسازی پنجمفهومی پژوهش ده عامل )کارمندگزینی در 

روانشناختی در های ، ویژگیهای رفتاری در سه بعداستفاده مؤثر از کارمندان در سه بعد، شاخص ،سه بعد

، حفظ و نگهداشت در پنج بعد و ها در پنج بعد، جبران خدمت در سه بعدها و مهارتپنج بعد، ظرفیت

 جانشین پروری در سه بعد( شناسایی شدند.

آن کاربرد صحیح و به جای  به دنبالیک سیستم و  عنوان بهبهترین شیوة مدیریت طراحی هر سازمان 

تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات ضمن نشان دادن استقلال روابط  رسالهاین ی مدیریتی است. در ها تکنیک

مدیران  پارامترهای طراحی در آخرین سطوح معرفی گردید. عنوان بهبین اجزا و جایگاه ابزارهای مدیریتی 

گر با ید  عبارت بهیک از اهداف عملکردی ابزار متناظر آن را شناسایی نمایند،  توانند برای رسیدن به هر می

گردد. تکنیک طراحی  شود که کدام اهداف عملکردی مدیران برآورده می یری هر ابزار مشخص میکارگ به

گیری از دو اصل استقلال و اطلاعات بسیاری  ها با بهره یکی از جدیدترین تکنیک عنوان بهمبتنی بر بدیهیات 

 کند.میموجود را مرتفع  از مشکلات مدیران امروزی برای استفاده از تعدد تکنیک و ابزارهای

 یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایاز سنجه ینیکارمندگزکه مشخص شد  سؤالات فرعیبا توجه به 

نظام جذب مدیریت منابع انسانی  اهمیت کارمندگزینی، بنابراین با توجه به .باشدیوزارت ورزش و جوانان م

ریزی نیروهایی  برنامه جذب، تأمین، تعدیل و انسانی شامل مراحلعنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع  به

است که باید با گذر از مراحل قانونی پذیرش و استخدام و برای انجام وظایف مورد انتظار در مشاغل مختلف 
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جذب  .کار گمارده شوند. کارمندیابی یکی از مهم ترین مراحل این فرآیند است سازمانی آماده شده و به

سسه و سازمانی را فارغ از اندازه، صنعت، حوزه یا اهداف زنده نگه دارد. نظام جذب را ؤتواند هر م میاثربخش 

می ریزی و توسعه شغلی  ریزی منابع انسانی، کارمندیابی، گزینش، ارزیابی عملکرد و برنامه شامل برنامه

کارمندگزینی ارزیابی عملکرد بین وضعیت موجود و مطلوب  های پژوهش نشان داد کهیافته همچنین باشند.

-استنباط می نتایج پژوهشهمانطور که از  .تفاوت معناداری وجود دارد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

کارمندان، تأمین تعدیل کارمندان،، جذب کارمندانتوان به می کارمندگزینی مؤثرشود از جمله عوامل 

آلداموئه و همکاران  هاینابراین این یافته با یافتهب اشاره کرد. شغلریزی نیروی انسانی و شرایط احراز برنامه

 ،(0277) 0و استانکویسـوتساوانویسـینه  ،(0270) 7تریگرو و همکاران ،(0279ابراهیم و همکاران ) ،(0279)

زاده رستم  (،0277) 6(، پسی و اینوسنتی0226) 5(، پالمر0225) 4کـاراکروم ،(0277) 9ابرالس و همکارانک

( 7901ابزری و همکاران)  ،(7930)بدری آذین و همکاران (،7930رواقی و همکاران ) (،7935و همکاران )

های مطالعات مربوط به نگرش باشد.میهمسو  کارمندان و رسیدن به اهدافدر زمینة کارمندگزینی و جذب 

 سازمان بطور مثبت درفرد جذب  کرده است که تناسب بین مختلـف، مقاصـد و رفتارهـای کارکنـان ثابـت

شد و باسازمان مرتبط میکارمند از  با قصد ترک و بطور منفـیآن از شغلش  و رضایتمندی  کارمندگزینیبا 

سازمان، به چارچوب  درفرد  ماندگاریهای باشد. ریشهو ترک سازمان می کننده رضایت شغلیپیش بینی

1فرسایش وانتخاب ، جذب
 (ASA)  ن چارچوب، افراد به دنبال گردد. بر اساس ایبرمی (7301)اشـنایدر

-عنوان عضوی از یک سازمان، جذب میباشند؛ به  هـا جـذابیت داشـتهگردند که برای آنهایی میسازمان

-نداشته باشد؛ از سازمان خارج می وجود شغل( فـرد و)شوند، و وقتی که هیچ جذابیتی بـرای دو طـرف 

-سازگاری میان افراد و سازمان صورت را بـه کارمند در سازمان جذب ناسـبت (7336)کریسـتوف  شوند.

کند شخص میم کارمند در سازمان جذب تعریـف کـرده اسـت. اساسـاً تئـوری ،کنندهایی که در آن کار می

                                                           
1 - Triguero et al 
2‌- Savaneviciene & Stankeviciute 

3 - Cabrales et al 
4‌- Karakurum 

5‌- Palmer 

6‌- Peccei & Innocenti 

7‌- Attraction-Selection-Attrition 
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د یات افراها و خصوصسازگاری با ویژگی هایی در سـازمان هـا وجـود دارنـد کـه دارای پتانسـیلکه ویژگی

سازگاری یا تناسب میان افراد و سازمان ها  ثیر درجـهأهـای افـراد تحـت تـهستند و اینکه، رفتارها و نگرش

توانـد باعـث مـی کارمند در سازمان جذببر اساس نتایج مطالعات، سطوح بالای تناسب  .قرار خواهد گرفت

گردد. به طور کلی موضوع تناسب میان افراد و سازمان به  شغلیهای جذابیت ایجـاد سـطوح بـالاتری از

مهم برای پاسخ به این سؤال که چرا افراد به سازمانی خاص جذب شده، یا این  عنـوان عـاملی تأثیرگـذار و

)رمزگویان و  انتخاب و سرانجام در سازمانی خاص باقی می ماند، مطرح می باشد که توسط سـازمانی خـاص

مدل جدید  (7337) 7باون، لدفورد و ناتان کهیند استخدام، آنچنانآدر ارتباط با فر .(7930همکاران،

متناسب با فرهنگ خاص سازمان پیشنهاد داده  و را بر اسـاس اسـتخدام یـک کارمنـد کامـل کارمندگزینی

یک  بعنوان آن فرد  شغل بافرد جذب و تناسب  کندکه در آن کار می سازمان با فرد جذب اند، باید تناسب

مناسب  های استخدامیران باید با استفاده از استراتژیمعیار استخدام مدنظر قرار گیرد. بر این اساس، کارگما

-و ارزش های بنیادین سازمان همچون اهـدافکه در آن تنها افرادی جذب و انتخاب شوند که بتوانند ویژگی

 (.0225، 0کاراکروم)سازمان اطمینان یابند  درفرد  جذب ها را به اشتراک بگذارند، از تناسب

عملکرد  یابیارزنظام  هایاز سنجه یشغل یآشناساز مشخص شد که سؤالات فرعی دیگرتوجه به  بااز طرفی 

ها باید مدیران سازمان بنابراین با توجه به اهمیت این عامل باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یمنابع انسان

فراهم کنند تا افراد کمتر به فکر تغییر شغل بیفتند. یکی از مواردی که باعث جابه محیط را به گونه ای 

 است. شغل هاست، عدم آشنایی آنها با محیط سازمان و قوانین داخلی آنجایی نیروی انسانی در سازمان

را به  هاآموزش قبل از تصدی شغل برای افراد از اهمیت ویژه ای برخوردار است و نباید نام این آموزش

 یآشناسازبین وضعیت موجود و مطلوب های پژوهش نشان داد که یافته همچنین حساب هزینه گذاشت.

نتایج  که ازهمانطور  تفاوت معناداری وجود دارد. انسانی وزارت ورزش و جوانانارزیابی عملکرد منابع یشغل

، آشناسازی با چارت سازمانیتوان به می یشغل یآشناساز مؤثرشود از جمله عوامل استنباط می پژوهش

توان بنابراین می اشاره کرد. و آشناسازی با شرح کار و وظایف شغلی هاآشناسازی با قوانین و دستورالعمل
                                                           
1‌- Bowen, Ledford & Nathan 

2‌- Karakurum 
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 و آشنایی زندگی کردن هایفراگردی است که از طریق آن به کارکنان راه یشغل یآشناساز نتیجه گرفت که

های کارکنان شود ظرفیتتلاش می های سازمانیسازی حوزه نقشطریق غنیاز  شود.در سازمان آموخته می

ثری از سازمان بهبود یابد. ؤو به منزله عضو م ها، شرح وظایفقوانین و دستورالعمل، برای ادای وظایف فردی

-دستورالعملقوانین و  و آشناسازی براین قاعده استوار است که افراد از طریق تربیت یشغل یآشناسازاساس 

ها باید محیط را به گونه ای مدیران سازماندر واقع  ورند.آسازمانی شخصیت مورد انتظار را بدست های 

فراهم کنند تا افراد کمتر به فکر تغییر شغل بیفتند. یکی از مواردی که باعث جابه جایی نیروی انسانی در 

 یند آشناسازیآفربنابراین  .داخلی آن است ها با محیط سازمان و قوانینهاست، عدم آشنایی آنسازمان

طریق واحد آموزش با  یندی است که فرد را بعد از پذیرفته شدن، به عنوان پرسنل سازمان ازآفر شغلی

سازد. به این ترتیب که فرد موردنظر ی که در سازمان مطرح است آشنا میقوانین، محیط کاری و سایر موارد

تواند از چند ساعت تا چند هفته باشد در آن شرکت ه وسعت سازمان میتوجه ب در یک دوره زمانی که با

 .از اتمام این دوره می تواند در سازمان خود مشغول به کار شود کرده و بعد

عملکرد منابع  یابیارزنظام  هایاز سنجه یآموزش و توانمندساز که مشخص شدسؤالات دیگر با توجه به 

سازمان های امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی،  باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یانسان

های زیادی دگرگونی های ناگهانی، نیاز به کیفیت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و زیر فشار

مور ها تجربه، دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و اقرار دارند. پس از سال

انگیزه بالا  کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و با

دهند. از دغدغه های مهم بنگاه روت واقعی یک سازمان را تشکیل میبرخوردار باشد. منابع انسانی اساس ث

خردورزی است که قادر به ایجاد تحول در های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و 

سازمانی که به آن متعلق هستند باشند. یک سازمان موفق مجموعه ای است مرکب از انسان هایی بافرهنگ 

سازمانی، اندیشه و اهداف مشترک که با کار گروهی در نظام انعطاف پذیر سازمان، تجارب و دانش خود را با 

دهند. بنابراین هر فرد نسبت به سازمان در اختیار مدیریت خود قرار میان عشق به پیشرفت روزافزون سازم

های بالقوه منابع انسانی برای هر استفاده از توانایی. دهد، احساس مالکیت خواهد کردوظیفه ای که انجام می
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حیط های پیشرو در متوانمند سازی روش نوینی برای بقای سازمان .سازمانی مزیتی بزرگ به شمار می رود

 یو توانمندسازآموزش بین وضعیت موجود و مطلوب که های پژوهش نشان داد یافته همچنین. رقابتی است

نتایج همانطور که از  وجود دارد. تفاوت معناداری شغلی ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

، های نوین اداریآموزشتوان به می یآموزش و توانمندساز مؤثرشود از جمله عوامل استنباط میپژوهش 

این یافته با  توان نتیجه گرفت کهبنابراین می  اشاره کرد. های آموزشیبرگزاری کلاسو  آموزش کارکنان

دار بین آموزش و ارتقاء و تعهد سازمانی بـود کـه بـا امثبت و معن ةاز دیگر نتایج این تحقیق، رابطهای یافته

پسـی و  (،0227)9 بارتلـت(، 0277)0استانکویسوت ساوانویسینه و(، 0270)  7عمران و احمد نتـایج

، (7935(، رستم زاده و همکاران )7936حسین پور و قربانی)  (،0279) 5و جهانزب( 0277) 4اینوسـنتی

همسویی  (7937) اصغری صارم و همکاران، (7930)بدری آذین و همکاران، (7930)گوهری پور و همکاران

حمایت اجتماعی برای آموزش، انگیزه  نشـان داد کـه دسترسـی بـه آمـوزش،( 0227) نتایج بارتلـت دارد.

 مرتبط می باشند.  ارزیابی عملکردبرای یادگیری و مزایـای ادراک شـده از آمـوزش بـا 

رفتارهـا و ج مجموعه ای از توان به عنوان یک اقدام مدیریتی در جهت استخرارا می و توانمندسازی آموزش

، کنتـرل و مـدیریت رضایت شغلیمتقابل و نانوشته همچون عجین شدن بـا شـغل، انگیـزش و  هـاینگـرش

و منفعت اشتغال می  را بعنوان یک حق عضویت و توانمندسازی سیاری از کارکنان، آموزشدرواقع ب .دانسـت

های کاری و رفتار ثر بر نگرشؤیک عامل م تواند به عنوانمی و توانمندسازی آموزش(. 0227)6بارتلـتبینند 

از این منظر، به مفهوم  و توانمندسازی شود. نگاه به آموزش هـا در نظـر گرفتـهدر سـازمان منابع انسانی

و  منابع انسانیقرارداد روانشناختی بین  یند تبادل اجتمـاعی در درون سـازمان وآدرگیر بودن آن در فر

ممکن است برخی  منابع انسانی دارنـد کـهعنـوان مـی( 0227)1و اُکنـل باشـد. بـارتسرپرستان می

از این اقدامات  نمونـه ای و توانمندسازی ببینند. آموزش های مدیریت منابع انسانی را همچون هدیهسیاست

                                                           
1‌- Imran & Ahmed 

2‌- Savaneviciene & Stankeviciute 

3‌- Bartlett 

4‌- Peccei & Innocenti 

5‌- Jehanzeb 

6‌- Bartlett 

7‌- Barrett & O’Connell 
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بیشتری داشته  این خواهد بود که کارکنان تلاش بیشتری به کار بسـته، خلاقیـت است. نتیجه این هدیه

حس خودی بودن  پتانسـیل ایجـاد هدیـه اشند و حس دین قوی تری به سازمان داشته باشند. همچنـین،ب

کار و شغلش  نسبت به سازمان را داراست. احتمال بیشتری وجود دارد کـه چنـین فـردی نسـبت بـه

ثیر راهبردهای أت ( در پژوهشی تحت عنوان7936حسین پور و قربانی)  .متعهدتر بوده و خود را وقف آن کند

توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان 

منابع انسانی شامل آموزش  ةفرآیندهای توسع به این نتیجه رسیدند که ورزش و جوانان استان مازندران

ثیر گذاری بر اثربخشی سازمانی، اعتماد أزی با تکارکنان، توسعه شایستگی ها، تسهیم اطلاعات و توانمندسا

 .شودنی برای سازمان ورزش و جوانان میمتقابل و رضایت شغلی کارکنان منجر به دستیابی به اهداف سازما

ارتباط عوامل توانمندسازی منابع انسانی و انگیزة انجام وظـایف کـاری در وزارت ورزش و جوانـان، همچنین 

مورد آزمون قرار گرفت. در این مطالعه، نتایج پژوهش نشان داد بـین  (7930)همکارانگوهری پور و  توسـط

 بـودن، احسـاس شایسـتگی، احسـاس خـوددارادی توانمندسازی شامل: احساس معنـعامل کلی پـنج

 داریاظایف کاری همبسـتگی مثبـت و معنـتعیینی، احساس تأثیر و احساس اعتماد و انگیزه انجام و

(27/2P<) وجود دارد.  

عملکرد  یابیارزنظام  هایاستفاده مؤثر از کارمندان از سنجه که مشخص شد سؤالات پژوهشبا توجه به 

گیری از این مهارت و با استفاده از دانش و سایر  مدیران با بهره باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یمنابع انسان

های یافته همچنین .نیل به اهداف سازمانی خواهند بودمنابع سازمانی قادر به انگیزش کارکنان در جهت 

ارزیابی عملکرد منابع انسانی استفاده مؤثر از کارمندان بین وضعیت موجود و مطلوب پژوهش نشان داد که 

شود از جمله استنباط می نتایج تحقیقهمانطور که از  .وجود دارد تفاوت معناداری وزارت ورزش و جوانان

توان به تناسب فرد با شغل، تناسب تحصیلات فرد با شغل و میاستفاده مؤثر از کارمندان عوامل مهم 

ترین عوامل  های انسانی از مهم منابع انسانی یا به عبارت بهتر سرمایهبنابراین  شایسته سالاری اشاره کرد.

ترین رکن موفقیت را انتخاب  ر یک سازمان موفق اولین و مهمدد. نرو تولید در یک سازمان به شمار می

دانند. امروزه نیروی کار توقعات بیشتری دارد و برای کار و زندگی  میاستفاده مؤثر از کارمندان صحیح و 
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مطلوب کاری اهمیت خاصی قایل است. در نتیجه متخصصان امور نیروی انسانی باید مشاغل را طوری 

شغل مناسب  .بخش باشد مطلوب و رضایت منابع انسانیدر محیط سازمان برای طراحی کنند که کار 

گردد و  براساس دانش، مهارت، تجربه، علاقه و خصوصیات و توان فردی در انجام یک وظیفه معین تبیین می

  حین به .های فردی باشد و تقسیم تخصصی کار صورت گیرد توانایی ةپای لازم است تفکیک شغلی بر

های گوناگون نباید از جریان صحیح اطلاعات نیز غافل ماند؛ چرا که به تبادل  مشاغل و مهارتکارگیری 

کند. به هنگام سازماندهی مجدد به عنوان حامل انگیزشی مهم در همسو  اطلاعات مفید سازمانی کمک می

 .رسانند مدت و بلندمدت سازمانی یاری می با اهداف کوتاه منابع انسانینمودن 

 یابیارزنظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یرفتار هایشاخص که مشخص شد سؤالات تحقیقبه با توجه 

 بحرانی آن در که است عملکرد ارزیابی روش یک این باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان

در  .سنجند می را کارکنان عملکرد به مربوط( واکنش) رفتاری های شاخص سپس و آورده وجود به عمدا را

های پژوهش یافته همچنین. دهد می قرار ارزیابی مورد را کارکنان رفتار خصوصیات، از بیش ارزیاب واقع

ارزیابی عملکرد منابع انسانی  یمنابع انسان یرفتار هایشاخصوضعیت موجود و مطلوب  بیننشان داد که 

شود از جمله استنباط مینتایج پژوهش همانطور که از  .وجود داردتفاوت معناداری  وزارت ورزش و جوانان 

توان به تحمل رفتار فردی، رفتارگروهی و رفتار بین فردی می یمنابع انسان یرفتار هایشاخصعوامل مؤثر 

 منابع انسانی های رفتاری تعیین شایستگی و عملکرد عوامل رفتاری نخستین گام برای ارزیابی اشاره کرد.

. پس لازم های یک بخش قابل استخراج است لیتاست که از راه تجزیه و تحلیل مشاغل و نوع ماهیت فعا

ترین زمان برای ارزیابی عامل  مناسب. ها مصادیق رفتاری تعیین شود است که برای هر یک از شایستگی

 ندها زمان بروز رفتار است.یآها و فر ها و نقاط پایش استخراج شده از استراتژی برنامه رفتاری همانند شاخص

سرمایه انسانی در ورزش با  ةطراحی مدل توسع( در پژوهشی تحت عنوان 7934نوروزی سید حسینی )

های  لیتهای انسانی در ورزش به سه سطح قاب قابلیتبه این نتایج دست یافت که  تأکید بر رویکرد قابلیت

شوند. همچنین نتایج نشان داد که برای  بندی می های عملیاتی دسته های حمایتی و قابلیت بنیادی، قابلیت

ای انجام شود  های انسانی در ورزش باید تدابیر لازم در عوامل تبدیل فردی، ساختاری و زمینه توسعه قابلیت

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/849667
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ثامرالرداد . همچنین در تمامی ابعاد و سطوح شودهای انسانی در ورزش  نهایت منجر به توسعه قابلیت تا در

های ارزیابی عملکرد مربیان حرفه ای هندبال تحلیل واولویت بندی شاخص در پژوهشی تحت عنوان (7934)

ربیان هندبال از دیدگاه بازیکنان و ترین عوامل ارزیابی عملکرد ممهمبه این نتایج دست یافت که  عراق

 و سابقه عامل تیم، ارتقای و حفظ عامل آموزشی، –مربیان به ترتیب عامل رفتاری و تربیتی، عامل فنی 

 می و فردی بود. تی مدیریت نهایت در و تجربه

نیروی انسانی هر سازمان، عامل اصلی حیات آن سازمان است و از این رو توان نتیجه گرفت که بنابراین می

انسانی در  یا به عبارتی رفتار و گروهی فردیشناخت انسان برای مدیریت اثربخش آن ضروری است. رفتار 

مند برای شناخت و درک رفتار انسان در سازمان است تا با کنترل رفتار و استفاده از های نظاسازمان تلاش

شناسایی علل رفتار و چگونگی به کارگیری رفتارها در راستای  د.قق اهداف سازمانی امکان پذیر گردن، تحآ

کم و بیش اطلاعاتی را از  منابع انسانی ةهم ست.حوری در مدیریت رفتار سازمانی ااهداف سازمانی مسئله م

د، وقتی ننقش پایش یا دیده بانی را به عهده دار و کنندازمان یا خود سازمان جمع آوری میمحیط بیرونی س

د و وقتی نکنتوزیع کننده اطلاعات را ایفا می د نقشندهسازمان انتقال می دیگر تی را به اعضایاطلاعا

د نقش سخنگوی سازمان را به عهده نکنبیرون سازمان معرفی میسازمان را به محیط و عوامل ذی نفوذ 

کارمندان  ةهم گیریهای تصمیمنقش .شودجزء رفتار بین فردی محسوب میارد ، در واقع این مودندار

یش های جدیدی را برای افزاکارها و پروژه کارمندانوقتی . کنندتی اتخاذ و مسایلی را حل میتصمیما

، نقش کار آفرین را به عهده دارند، وقتی اقدامات اصلاحی را برای کنندعملکرد موفقیت سازمان شروع می

نابراین با ب گیرند،د نقش حلال مشکلات را به عهده میدهنجام میل غیر منتظره و پیش بینی نشده انمسای

بی جمله عوامل مهم در ارزیا از یمنابع انسان یرفتار هایشاخص توان گفت کهتوجه به موارد فوق می

 شوند.عملکرد منابع انسانی محسوب می

نظام  هایاز سنجه یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیو که مشخص شد سؤالات پژوهشبا توجه به 

 بینهای پژوهش نشان داد که یافته همچنین باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یعملکرد منابع انسان یابیارز

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
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ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش  یمنابع انسان یروان شناخت هاییژگیووضعیت موجود و مطلوب 

شود از جمله عوامل مؤثر استنباط مینتایج پژوهش . همانطور که از وجود داردتفاوت معناداری  و جوانان

شغلی، امنیت شغلی، انگیزش شغلی، توان به تحمل استرسمی یانسانمنابع یشناختروان هاییژگیو

 مسئولیت پذیری و مشارکت کارکنان اشاره کرد.

یت رمدیهای دراکات مربوط به مقیاسا (، در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که0274) 7روچ و همکاران

باشد، بلکه ممکن است این ادراکات بر نسبت به سازمان اثرگذار می هـار نگرشنه تنها بمنابع انسانی 

دست یافتند ( به این نتیجه 0224) 0. همچنین هاسکنت و همکارانثیر بگـذاردأنیـز تـ منابع انسانیانگیزش 

های مستقیم ادراک از آزمون تواننـد میـانجی اثـرات مسـتقیم و غیـرمـی سترس از آنو ا شغلی انگیزش که

باشد . ازجمله عوامل دیگری که در انگیزش شغلی مؤثر میبر کارکرد آزمون باشند منابع انسانی استخدامی

هـای های رسمی و استاندارد یا مصاحبهقبل از استخدام باید تحت آزموناین است که منابع انسانی 

ها باید به گونه ای طراحی شود که دستیابی مـدیران بـه شغلی قرار گیرند. این آزمون سـاختارمند

دارند و گذشته انگیزش کارکنان را تسهیل نماید. افراد، انگیزه های متفاوتی برای کار  ثر بـرؤفاکتورهـای مـ

کنند. آگاهی از نیازهای افراد در ایجاد انگیزش شـغلی هنگـام روز تغییر می روز به هـااز آن، این انگیزه

هایی است که نباید ها مفید بوده و از ضرورتبرای پیش بینی و تفسیر رفتارهای آن اسـتخدام در سـازمان،

هدر رفـتن گیری رفتار بوده و بی توجهی به آن، باعث انگیزش عامل اساسی در شکل نادیده گرفته شود، زیرا

 .شودمـی انسانی منـابع

با  این که رابطه دوطرفه ای وجود دارد؛ شغلی و انگیـزش منابع انسانی بین ارزیابی عملکرداز طرفی دیگر 

حمیدی و ( و 7905) تقـوی لاریجـانی و همکـاران(، 0270)2نتایج تحقیقات شائمی برزوکی و همکاران

 ثر ارزیابی عملکردؤم های مطلـوب وشهمخوانی دارد. این یافته بدان معنی اسـت کـه رو (7900) همکاران
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رابطه  (0279)7حسین و سنا الرحیم تجمل .کارکنان شود شغلی تواند موجب ارتقاء انگیزشمی منابع انسانی

برای ماندن و  قصد برانگیخته شده کارکنان بین اقدامات مدیریت منابع انسانی اجرا شده توسط سازمان و

نساجی مورد سنجش قرار دادند. اقدامات  ـدیر میـانی صـنعتم 422ثر برای سـازمان را در ؤکارکردن م

ها، ارزیابی عملکرد، توسعه، توسعه تیم مدیریت منابع انسانی بکار گرفته شده در این مطالعـه آمـوزش و

سازی کارکنان، و پاداش و جبران توانمند سـازمان،سیستم ارتباطات داخلی، امنیـت شـغلی، تناسـب فـرد ـ 

شامل: امنیت شغلی، تناسب فرد ـ سازمان،  خدمت بود. نتایج نشان داد که چهار شیوه مدیریت منابع انسانی

در سازمان مرتبط بودند. علاوه بر این،  ارتباطات، و آموزش و توسعه قویأ با نیات کارکنان برای مانـدن

های مدیریت منابع انسانی و حفظ کارکنان دیده شد. محققین یوهو مثبتی بین ش ارتباطات درونی قوی

توانایی سازمان در حفظ و نگهداشت  های مدیریت منابع انسانی،و روش نتیجه گرفتند که بکارگیری اقدامات

 .کارکنان را افزایش خواهد داد

اهداف مختلف و گوناگون هستند. ارزیابی و اعضای خود در پی  منابع انسانیارزیابی عملکرد  ها درسازمان

-های مهارتی افراد را درک کنند و بـا اسـتفاده از آن برنامـهدهد که نارساییامکان را به مدیران می ایـن

توان با استفاده از ارزیـابی عملکـرد پایـه یـا مبنـایی اجرا در آورند. گذشته از این می آموزشی را به هـای

گیـری ایفـا ارزیابی عملکرد در صـحنه تصـمیم هایی کهپاداش تعیین کرد. هر یک از نقشص تخصی بـرای

کند، اهمیت زیادی دارد. اما هدف اصلی ارزیابی عملکرد، تحریک انگیزش کارکنان بـرای انجـام وظـایف مـی

نفس کار، عوامل زیادی همچون موفقیت در انجام کار، شناسایی، . باشداجرای رسالت سازمان می و

کلی و طرز اداره شرکت یا سازمان، نحوه سرپرسـتی، روابـط  رشـد و پیشـرفت، سیاسـت ،پذیریمسـئولیت

و ارزیابی  شغلی، استرس شغلی دستمزد، موقعیت، امنیت متقابـل میـان افـراد، شـرایط کـار، حقـوق و

اعطای پاداش به آنان و از این طریق،  و باشـند. شـناخت کارکنـان قـویلکرد، بر ایجاد انگیزه مـؤثر مـیعم

 منابع انسانی اصلی ارزیابی عملکرد ها و سایر کارکنان، از جمله عواملایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آن

    .است
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عملکرد  یابیارزنظام  هایاز سنجه هاو مهارت هاتیظرف که مشخص شد سؤالات دیگر پژوهشبا توجه به 

وضعیت موجود و  بینهای پژوهش نشان داد که یافته همچنین باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یمنابع انسان

وجود تفاوت معناداری  ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان هاو مهارت هاتیظرفمطلوب 

توان به می هاو مهارت هاتیظرفشود از جمله عوامل مؤثر استنباط می نتایج پژوهش. همانطور که از دارد

سلامت موقع، صلاحیت های فنی و تخصصی و گیری به برقراری ارتباطات، یادگیری مستمر، توانایی تصمیم

 جسمانی اشاره کرد.

تواند از طریق آن با دیگران به گونه شود که شخص میهای ارتباطی به رفتارهایی گفته میمهارتدر واقع  

با  .های منفی در طرف مقابل گرددباعث بروز رفتارهای مثبت و پرهیز از واکنشای ارتباط برقرار کند که 

 منابع انسانی سازمان هاهم بسیاری از  های ارتباطی هنوزوجود افزایش روزافزون اهمیت دستیابی به مهارت

ود نبوده و های خکه قادر به انتقال افکار و ایده کنند و همین موضوع باعث شده استبه این امر توجه نمی

ثر در فضای کاری و قرارگرفتن در مؤثر با دیگران ناتوان باشند. این ناتوانی امکان رقابت ؤدر برقراری ارتباط م

اینکه دیگران بتوانند پیام شما را بطور شفاف و موفقیت  کند.مسیر پیشرفت حرفه ای را تقریبا غیر ممکن می

مهم و ضروری است. برای دستیابی به این مهم شما باید  آمیز دریافت کنند برای برقراری ارتباط بسیار

پیامتان را دقیقا بشناسید و آن را بدرستی انتخاب کرده باشید، مخاطب خود را بشناسید و بدانید که این 

پیام را به چه مخاطبی ارسال کرده و پیام چگونه توسط مخاطب درک خواهد شد. برای برقراری یک 

 برگرفته در را شما صحبت فضای که محیطی شرایط و فرهنگی شرایط موقعیت، باید می شما خوب  ارتباط

رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی اجرا شده  (0279)7تجمل حسین و سنا الرحیم .بسنجید را است

ـدیر م 422ثر برای سـازمان را در ؤقصد برانگیخته شده کارکنان برای ماندن و کارکردن م توسط سازمان و

نساجی مورد سنجش قرار دادند. اقدامات مدیریت منابع انسانی بکار گرفته شده در این  میـانی صـنعت

ها، ارزیابی عملکرد، سیستم ارتباطات داخلی، امنیـت شـغلی، تناسـب توسعه، توسعه تیم مطالعـه آمـوزش و

نشان داد که چهار شیوه  سازی کارکنان، و پاداش و جبران خدمت بود. نتایجتوانمند فـرد ـ سـازمان،
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شامل: امنیت شغلی، تناسب فرد ـ سازمان، ارتباطات، و آموزش و توسعه قویأ با نیات  مدیریت منابع انسانی

های یوهدر سازمان مرتبط بودند. علاوه بر این، ارتباطات درونی قوی و مثبتی بین ش کارکنان برای مانـدن

های و روش شد. محققین نتیجه گرفتند که بکارگیری اقداماتمدیریت منابع انسانی و حفظ کارکنان دیده 

 .توانایی سازمان در حفظ و نگهداشت کارکنان را افزایش خواهد داد مدیریت منابع انسانی،

 یعملکرد منابع انسان یابیارزنظام  هایجبران خدمت از سنجه که مشخص شد سؤالات پژوهشبا توجه به 

دیگر از وظایف مدیریت منابع انسانى، اداره  یکی توان نتیجه گرفت کهمی اشد.بیوزارت ورزش و جوانان م

نظام جبران خدمات مى باشد. مدیران مى توانند به منظور نظارت و تأثیرگذارى بر رفتار افراد سازمان و 

کنند. نظام جبران افزایش بهره ورى فردى و سازمانى، از طراحى مناسب نظام جبرانى خدمات استفاده 

جبران خدمات نه فقط شامل  .تواند به جذب و حفظ و پرورش نیروى انسانى منجرگرددات مناسب مىخدم

-در طبیعت شغل است مىهاى دیگر که و مزایا بلکه شامل تمام دریافتى هاى بیرونى مانند حقوقدریافتى

محتوا و  پرباشد، مانند شناسایى و مطرح شدن، ترفیع، فراهم کردن فرصت هاى پیشرفت، شغل غنى و 

 بینهای پژوهش نشان داد که یافته همچنین .شرایط کارى مطلوب و همچنین فرهنگ سازمانى مناسب

تفاوت معناداری  جوانانوارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش جبران خدمت وضعیت موجود و مطلوب 

توان به میجبران خدمت شود از جمله عوامل مؤثر میاستنباط نتایج پژوهش از . همانطور که وجود دارد

توان نتیجه بنابراین می اشاره کرد. های منصفانه، برابری دستمزدها و پرداخت متناسب با ساعات کاریپاداش

سن ، (0279)آلداموئه و همکاران  ،(0279)7حسین و سنا الرحیم تجمل هایگرفت که این یافته با یافته

 (،0277) انــوری ،(0270) 9تریگرو و همکاران (،0270) عمـران و احمـد(، 0279) و همکـاران 0دوغـدو

سـید جوادین و همکاران ، (7903صفری ) ،(7903)عطافر و همکاران  ،(7937) افخمی روحانی و دعایی

 .( همسو می باشد7901) اعرابــی و بــاقری کلجــاهیو  (7901)
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در نظـر گرفتـه  منابع انسانیهای شثر بر رفتارها و نگرؤاهمیت و مجبران خدمت بعنوان یک ساز وکار با 

توانـد ناشـی از ها بر نگرش هـای کـاری مـیها و مشوقشود. اثر مثبت جبران خدمت همچون پرداخت مـی

ثر أداری متـار معنـاستدلال باشد که حس فردی ارزش یافتن از طریق سازمان، ممکـن اسـت بـه طـو ایـن

رخی محققان اذعان دارند که جبران خدمت باید ب. های فردی باشدجبران خدمت سازمان برای تلاش از

ها همچنین طراحی گردد. آن اهداف سازمانیبه  بعنوان یک اقدام مدیریت منابع انسانی بـرای دسـتیابی

گردد. بالاتر می بالارفتن رضایت شغلیموجب  های جبران خـدمتداشته اند که انواع مشخصی از طرحبیان 

دهند، حامی و منصف ارزیابی هایی که چنین مزایایی پیشـنهاد مـیسازمان ،انسانی عو مناب از دید کارکنان

دهد. حس خود ارزشی ارائه می شناخت و بهبود خودجبران خدمت فرصتی را برای امنیت، اختیار، . شوندمی

گردد. نظام جبـران خـدمات مناسـب، موجـب  ترکاری بیشتواند منجر به تعهد و مهم بودن می ارزشی

ثیری کـه بـر انگیـزش و أشود. ایـن نظـام از طریـق تـکارکنان شایسته، مبتکر و مولد می حفـظ و ابقـای

ثر و کارآمد ؤها را مرا افزایش داده و آن بازده کاری منابع انسانیتواند گذارد میکارکنان می رضـایت شـغلی

هایی که سیستم جبران موجب افزایش بهره وری، سودآوری و راندمان سازمان گردد. سازمان نمایـد و نیـز

خود دارند. منطقی خواهد بود که کارمندان در چنین  منابع انسانیدارند، اثر بسیار مثبتی بر  خدمت بهتری

 .خود رضایت بیشتری داشته و به سازمان متعهدتر باشند شرایطی، از شـغل

 رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و میزان اجـرای مـدیریت دانـش در (7937) و دعاییافخمی روحانی 

 دانشگاه فردوسی مشهد را بررسی و دریافتند که اقدامات مدیریت منابع انسانی بطور مثبت و معنـاداری بـا

 در (و بکـارگیریخلق، کسب، سـازماندهی، ذخیـره، انتشـار )های آن لفهؤمیزان اجرای مدیریت دانش و م

 ارتباط است. در این پژوهش میزان تحرک کارکنان، آموزش و بالنـدگی و نظـام جبـران خـدمات از جملـه

 های اقدامات مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شده است. تحرک کارکنان به معنی داشتن برنامهلفهؤم

مستمر برای همه کارکنـان و جابجـایی کارکنـان در آموزشی برای کارکنان تازه وارد و دوره های بازآموزی 

 .های سازمانی مختلف در داخل سازمان استپست
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عملکرد منابع  یابیارزنظام  هایحفظ و نگهداشت از سنجه که مشخص شد سؤالات تحقیقبا توجه به 

مدیریت منابع انسانی بایستی یک برنامه حفظ و نگهداشت در واقع  باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یانسان

های بدهد که به ناگاه افراد و سرمایهتعریف کند. برنامه ای که به مدیران ارشد سازمان اطمینان خاطر 

میان نیازهای  مهمترین جزء این برنامه به منظور ایجاد تعادل .کنندانسانی متعدد سازمان را ترک نمی

فرد یا افراد کلیدی است برنامه حفظ و نگهداشت نیازمند یک خط سیر و مسیر راهنما  سازمان و نیازهای

فرد( باشد مدیریت منابع  -)سازمان های طرفیندارد. این خط سیر و راهنما بایستی مبتنی بر نیازمندی

عریف انسانی در سازمان در حوزه نگهداشت کارکنان یک وظیفه عمومی دارد به این صورت که رویه های ت

-یافته همچنین. کارکنان میل به ماندگاری بیشتر و میل به ترک خدمت کمتری داشته باشند ةکند که کلی

ارزیابی عملکرد منابع انسانی حفظ و نگهداشت وضعیت موجود و مطلوب  بینهای پژوهش نشان داد که 

شود از جمله میاستنباط نتایج پژوهش از . همانطور که وجود داردتفاوت معناداری  جوانانووزارت ورزش 

بیمه و  بازنشستگی، ، پزشکی و خدمات درمانی، خدمات رفاهیتوان به میحفظ و نگهداشت عوامل مؤثر 

توان نتیجه گرفت که این یافته با بنابراین می اشاره کرد. روابط کاری مؤثر و حفظ شئونات و جایگاه کارکنان

 ( و0227)0ولکور بـت و(، 0226) و همکـاران 7داکـل(، 0277) ساوانویسـینه و استانکویسـوت هاییافته

همخوانی  (7901) اعرابی و باقری کلجـاهی ،(7930)بدری آذین و همکاران ،(7935رستم زاده و همکاران )

 دارد.

 کند که توسط مدیر به منظور حفـظهایی تعریف میحفظ و نگهداشت را بعنوان مشوق( 0229) 9کاسیو

شود همچون پـاداش بـرای انجـام اثـربخش ی از ترک سازمان به کار گرفته میو جلوگیر منابع انسانی

اطمینان از ارتباطات کاری هماهنگ بین مدیر و کارمند و ایجـاد محـیط کـاری سـالم و مطمـئن.  شـغل،

ـدگاری و حفـظ برای رقابت لازم است اما پاداش های مالی الزاما فاکتور اولیـه مان و نگهداشت حفظ اگرچـه

 باشد. بعبارت دیگر، سطح واقعی پرداخت، اهمیت کمتری نسبت به حس افراد نسبت آن داردنمی کارکنـان

                                                           
1 - Dockel 

2 - Batt  & Valcour 
3 - Cascio 
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ثیر أبررسی ت در پژوهشی تحت عنوان (7935رستم زاده و همکاران ) .(7930)رمزگویان و همکاران، 

نیروی انسانی )مطالعه موردی: بانک داشت و توانمندسازی راتژیک منابع انسانی بر جذب، نگهمدیریت است

( به این نتایج دست یافتند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تأثیر مثبت و کشاورزی شهر ارومیه

بانک کشاورزی در بین کارکنان  معناداری جذب کارمندان، حفظ و نکهداشت، آموزش و توانمندساری آن ها

 دارد. شهر ارومیه

های آموزشی و ثر از فرصتأدر سازمان که مت و روابط کاری مؤثر ی بیشترهای شغلفراهم نمودن فرصت

های کار ـ خانواده شامل سیاستهای حفظ و نگهداشت می باشد. بینی کنندهپیش روابط با مدیر می باشد از

 های، سیاست(کار و خاتمه آن مانند کار نیمه وقت، تقسیم کار، زمان شروع بـه)برنامه های کاری منعطف 

 مراقبت از خانواده بپردازند هایی را از کار دور بوده و بهدهد کارمندان زمانمرخصی خانواده که اجازه می

می باشد.  پزشکی و خدمات درمانی(، برنامه های خدمات رفاهی و مراکز نگهداری داخلی یا خارجی کودکان)

کارکنانی که از این گونه  شود.ارزیابی میمهم و ضروری  منابع انسانینظر اکثر  ها ازبطور کلی این سیاست

بــالاتری برخوردانــد و احتمــال کمتــری وجــود دارد کــه رضایتمندی امکانات بهره می برنـد از 

 (.0225، 7کروکر گــراور و)ســازمان را تــرک نماینــد 

های فـرد انتظارات و ارزش، بررسی منابع انسانیرسد نقطه شروع تعیین عوامل حفظ و نگهداشت به نظر می

 گیرد در سازمان بماند یا آن را ترکاین فرد است که نهایتا تصمیم می بدو ورود به سازمان می باشد. زیرا در

 دانش فردی، میزان مشارکت در تصـمیم گیـری هـا، نحـوه ارتقـاء و تخصـیص زمـان حضـور ةکند. توسع

 ینـدآتـوان فرـارات باشـد. در مرحلـه بعـد مـیاز جمله این انتظتواند برای آنها، می (قابل تغییر)منعطف 

 سازمانی نیـز در ایجـاد یـک ةریزی توسعنظر قرار داد. برنامه افراد را مداجتماعی شدن و زندگی سازمانی 

 بـرهایی کـه از نظـام جبـران خـدمت باشد. در این راستا، سازماناندگاری، جایگاه خاصی را دارا میمدل م

 دهنـد در حفـظ وا در اهداف سـازمانی مشـارکت مـینمایند و کارکنان خود رمبنای عملکرد استفاده می

را در قالـب  منابع انسانیثر بر حفظ و نگهداری ؤتوان عوامل مها موفق ترند. در مجموع مینگهداشت آن
                                                           
1 - Grover & Crooker 
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مشـارکت در تصـمیم  نـش فردی،ذیل دسته بندی کرد: عوامل توسعه فردی: ایجاد فضای توسعه دا عوامـل

ترسیم مسیر شغلی و ارتقای سازمانی، زمـان حضـور منعطـف و شـناور، عوامـل اجتمـاعی شـدن:  سـازی،

هـا، های چالشی، آزادی و استقلال عمـل در فعالیتهای کاری، انجام فعالیتارتباطات درگروه توسـعه

افجه و )فردی: نظام های پرداخت و پاداش مناسب، مشارکت در اهداف تجاری سازمان  عوامـل توسـعه

 .(7930غفاری

عملکرد  یابیارزنظام  هایو ارتقاء عملکرد از سنجه یپرور نیجانش که مشخص شد سؤالات پژوهشبا توجه به 

پیشرو و موفق جهان، وجوه تمایز مختلفی با  هایسازمان در واقع باشد.یوزارت ورزش و جوانان م یمنابع انسان

های برتر،  های اقتصادی دارند. یکی از این وجوه تمایز آن است که در تمام شرکت و بنگاه هاسازمانسایر 

پروری طراحی شده و در دست اجراست که از  هایی منظم، جدی و پیگیر برای استعدادیابی و جانشین برنامه

ترین  آینده، یکی از مهمکارکنان ها برخوردارند. شناسایی و تربیت  این سازمان حمایت مستقیم مدیران ارشد

دنبال ایجاد انگیزه برای ماندگاری نیروهای توانا در  ها بوده و عموماً به راهکارهای توسعه و بقای سازمان

-همچنین یافته .گزینی و ایجاد محیط رقابتی سالم در فضای سازمان است ها، افزایش فرهنگ شایسته سازمان

ارزیابی عملکرد منابع و ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانشوضعیت موجود و مطلوب  بینهای پژوهش نشان داد که 

شود از استنباط می نتایج پژوهشانسانی وزارت ورزش وجوانان تفاوت معناداری وجود دارد. همانطور که از 

شغلی و توان به شناسایی افراد مستعدتر، جابجاییمیو ارتقاء عملکرد  یپرور نیجانشجمله عوامل مؤثر 

اینگونه تشریح کرد که در مؤلفه گزینش توان بنابراین نتایج را می بکارگیری نتایج در سیستم ارتقاء اشاره کرد.

استخدام نیروها به  عمدتاَ توأم با سوگیری است و معیارهای صحیحی در امر گزینش و هاو استخدام، گزینش

های های مذکور گزینش و انتخاب افراد عمدتا طی آزمونی که کمتر به تفاوتشود. در سازمانمین کار گرفته

شود،  مهای شخصیتی افراد توجه مثل هوش، خلاقیت، قدرت یادگیری، توانایی ریسک پذیری و ویژگی فردی

دیگر توجه کرده  هر عاملپذیرد و مدیران در فرآیند گزینش و استخدام، به فاکتور تحصیلات بیش از صورت می

 .کنندو در انتخاب نهایی افراد، بیشتر از سلایق و نظرات شخصی خود استفاده می
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های پژوهش باشد. همچنین با نتایج( همسو می7930این نتایج با نتایج پژوهش خالوندی و عباس پور )

مشابه  همخوانی دارد. علت منابع انسانییند استخدام آفر ( مبنی بر نظام مند نبودن7900) و سلطانی رضاییان

سازی مدیریت  پیاده توانند از طریقباشد. مدیران می خانهوزارتتواند نبود خزانه استعداد در بودن این نتایج می

زمانی که بخواهند و نیاز  هر استعداد زانهاصل نمایند که از طریق ایجاد خاستعداد در سازمان، اطمینان ح

حیث سازمان با بحران مواجه  توانند به نیروهای کیفی و کارآمد دسترسی داشته تا از اینداشته باشند می

های مورد نیاز در این صحیح شایستگی تواند، عدم شناختنشود. همچنین علت دیگر این همسو بودن نتایج می

های مورد نیاز سازمان و از شایستگیشناخت دقیق  ها باشد. انتخاب درست کارکنان از یک سو نیازمندسازمان

باشد. همچنین افراد باید با مقایسه با معیارهای مورد نظر می سوی دیگر شناخت نقاط قوت وضعف افراد در

.شان را بکار گیرندشده و تمهیدات لازم برای اثربخشی بیشتر تلاشهای های خود آشنامسیر شغلی و شایستگی

‌نتیجه‌گیری‌کلی.‌5-5

را بر نظارت ، کنترل و ارزیابی عملکردپایدار در ورزش بایستی برنامه نظام  ةداشتن یک نظام توسع به منظور

آن استوار کرد تا اینکه در مسیر رشد و تعمیم ورزش خلاهای احتمالی به راحتی شناسایی و برنامه رفع و یا 

انسانی طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع هدف پژوهش حاضر،  همواره در نظر گرفته شود. اصلاح آن

ای، مقالات معتبر، مصاحبه و فرآیند در ابتدای پژوهش باتوجه به مطالب کتابخانه .می باشدوزارت ورزش و جوانان 

 اپرداخته شد. در ادامه ب انسانی وزارت ورزش و جوانانظام ارزیابی عملکرد منابع ن کدگذاری به شناسایی عوامل مهم

مربوط به سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و  نامةبدیهیات پرسش استفاده از تکنیک مبتنی بر

جوانان طراحی گردید. همچنین با استفاده از همین روش سنجه های نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی طراحی شد 

شغلی، آموزش و کارمندگزینی، آشناسازی) رمنداننتایج این پژوهش نشان دادند که سه عامل گزینش کاکه 

، منابع انسانی های رفتاریشاخص) های عملکردی منابع انسانی، شاخصاستفاده مؤثر از کارمندان( توانمندسازی،

جبران خدمت، حفظ و نگهداشت و جانشین پروری( ) ، حفظ کارمندان( هاها و مهارتهای روانشناختی، ظرفیتویژگی

انسانی وزارت ورزش و جوانان مناسب ها برای طراحی و سنجش نظام ارزیابی عملکرد منابعآن یهامقیاس خرده نیز و

ارزیابی عملکرد منابع  هر ده خرده مقیاسبین وضعیت موجود و مطلوب در نهایت مشخص گردید که باشند. می
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توان استنباط کرد که بنابراین با توجه به نتایج این پژوهش می نان تفاوت وجود دارد.انسانی وزارت ورزش و جوا

گیری از دو اصل استقلال و اطلاعات  ها، با بهره یکی از جدیدترین تکنیک عنوان  بهتکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات 

 علاوه بر اینست. بسیاری از مشکلات مدیران امروزی برای استفاده از تعدد تکنیک و ابزارهای موجود را مرتفع کرده ا

 ریزی مدون نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی،بایست با برنامهبا توجه به نتایج پژوهش می وزارت ورزش و جوانان

کردن افراد موفق و به تبع آن تخصیص بودجه و کنان این وزارتخانه و مشخصعملکرد کار ةامکان مقایس

هایی که مدیریت باید توجه بیشتری به امکان شناسایی زمینههمچنین  را فراهم نمایند. پاداش بیشتر به آنان

 ها کمک کنند. ها و محدودیتفرصت و به شناسایی سازندها بنماید را میسر آن

‌.‌پیشنهادات‌پژوهش5-6

‌پژوهشاز‌‌خاستههای‌برپیشنهاد.‌5-6-7

تأکید  در وزارت ورزش و جوانان منابع انسـانی ارزیابی عملکردبر نقش  پژوهش حاضربا توجه به اینکه  -7

مبتنی بر عوامل تعیین  گردد تصمیمات مـدیریت منـابع انسـانی در ایـن وزارتخانـهپیشنهاد میلذا ، دارد

 .هماهنگ با یکدیگر اجرا گردد شده تحقیق باشد و این عوامل به صورت عملیـاتی منسـجم و یکپارچـه و

0-‌ کارمندگزینی، های آن )که گزینش کارمندان و زیر مجموعه نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد‌

منابع  ارزیابی عملکرد( از عوامل اصلی آشناسازی شغلی، آموزش و توانمندسازی و استفاده مؤثر از کارکنان

 گردد:د، لذا پیشنهاد مینباشمی در وزارت ورزش و جوانان انسـانی

  ی که در آن ریزی مدوند باید از برنامهمورد نیاز خووزارت ورزش و جوانان برای تأمین نیروی انسانی

 استفاده نماید. ،کارمندان و آینده سازمان را در بر بگیردنیازهای سازمان،  اهداف

 ها در وزارت ورزش و جوانان، منابع انسانی در بدو ورود با چارت سازمانی، قوانین و دستورالعمل

 شوند.اداری وزارت خانه آشنا 

 شوند.ش و جوانان، منابع انسانی در بدو ورود با شرح کار و وظایف شغلی آشنا در وزارت ورز 
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 های آموزش و ارتقاء وزارت ورزش و جوانان مبتنی بر نیازسنجی آموزشی انجام شودبرنامه. 

 کارکنان متخصص فـراهم ةهای آموزشی بالاتر به طور برابر، برای کلیزمینه استفاده از فرصت 

 .گردد

  های گوناگون آموزش ببینند. به گونه ای که قادر به انجـامبرای انجام مشاغل یا مهارتکارکنان 

 .بیش از یک شغل باشند

  مدیران بایدخانهوزارتافراد مستعد در  جذببا توجه به نتایج مبنی بر اهمیت توجه بیشتر به ، 

مسیر شغلی، احتمال منظور آگاهی کارکنان از  های آموزشی، پرورشی و ضمن خدمت را بهکارگاه

های شغل فعلی و احتمالی آینده برگزار کنند و کارکنان نیز لازم است خود را به و مسئولیت ارتقا

 .ها ملزم کننددر این کارگاه شرکت

 های وزارتخانهموریتأهمسویی برنامه های آموزشی با اهداف و م. 

 تشویق افراد به یادگیری پیوسته و مستمر. 

 های ارزیابی اثربخشی آموزش کارکناناستفاده از تکنیک. 

 های آموزشی وزارتخانهارزیابی عملکرد در تدوین برنامه استفاده از نتایج حاصل از. 

 شود.ها انتخاب در وزارت ورزش و جوانان، شغل افراد متناسب با تخصص و شایستگی آن 

-و زیر مجموعه منابع انسانیهای عملکردی که شاخص نتایج حاصل از این پژوهش نشان دادهمچنین  -9

از  (هاها و مهارتانسانی و ظرفیتهای روانشناختی منابعانسانی، ویژگیهای رفتاری منابعشاخصهای آن )

 گردد:باشد، لذا پیشنهاد میهای پژوهش میعوامل اصلی سنجه

 باشند.های فردی و گروهی لازم برخوردار منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از توانایی 

 .منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان برای انجام کارشان مسئولیت پذیری کامل را داشته باشند 

 خانه برخوردار افی برای انجام کارهای این وزارتمنابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از انگیزه شغلی ک

 باشند.
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 کار خودشان برخوردار باشند. منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از امنیت شغلی لازم برای انجام 

 های فنی و تخصصی لازم برای انجام کار برخوردار از صلاحیت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

 باشند.

 در مواقع حساس تصمیم گیری به موقع داشته باشند. بتوانند منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان 

جبران خدمت، های آن )و زیرمجموعه حفظ کارمندان که نتایج حاصل از این پژوهش نشان دادهمچنین  -4

-های پژوهش می( از عوامل اصلی سنجهانسانیحفظ و نگهداشت و جانشین پروری و ارتقاء عملکرد منابع

 گردد:باشد، لذا پیشنهاد می

 وزرات ورزش و جوانان مورد بازنگری  حفظ و نگهداشت های موجـود جبـران خـدمت وسیاسـت

ها به طور شفاف به تدوین شود و این شاخص واقع شده و استانداردهایی برای پرداخـت کارکنـان

غیرمنصفانه بودن جبران خدمات پیشگیری شود.  اطلاع تمام کارکنان نیز رسـانده شـود تـا از ادراک

 :وان بهره گرفتتبرای تهیه استانداردهای فوق، از موارد ذیل مـی

 های شاغلتوجه به ویژگی. 

 تقسیم پرداخت به دو بخش مستمر و غیر مستمر تا بتوان از مزایـای غیـر مسـتمر در جهـت 

 .انعطاف پذیری نظام پرداخت استفاده نمود

 توجه به میزان اختیار و مسئولیت های شاغل. 

  های شاغل و نتایج حاصل از ارزیابی عملکردتوجه به تلاش. 

  پرداخت حقوق و مزایا متناسب با عملکرد کارکنان و نه با در نظر گرفتن عامل جنسیت. 

 هارعایت عدالت در پرداخت. 

  توجه به نیاز حمایتی کارکنان از سوی مدیران. 

 مسئولیت، پذیرش برای شناسایی و ترشایسته و مستعد افراد شود در وزارت ورزش و جوانان تلاش 

 .شوند جانشین افراد
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با توجه به اینکه تعداد اندکی از کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان از فرآیند گزینش  -5

رای رعایت الگوی گرد که بکارمندان بر اساس الگوی شرایط احراز شغل رضایت داشتند، لذا پیشنهاد می

تحلیل شـغل ایجـاد گـردد. شغل و تناسب فرد ـ سازمان، پایگاه اطلاعاتی در زمینه تجزیه و  تناسب فـرد ـ

انسانی  تواند به مدیران منابعکردن اطلاعات سازمان و با بروز رسانی، میپایگاه، با امکان جستجو و فایله ایـن

 .در فرآیند کارمندگزینی کمک نماید

زیابی با توجه به اینکه تعداد اندکی از کارمندان و کارشناسان وزارت ورزش و جوانان از شرایط کنونی ار -6

 عملکـردارزیابی نظام گرد که عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان رضایت داشتند، لذا پیشنهاد می

پیاده سازی شود که: بر اساس اهداف سازمانی و نتایج قابل  در ایـن وزارتخانـه بـه گونـه ای منابع انسانی

تصمیمات مربوط به پرداخت و آموزش و ارتقاء  عملکرد بتوان برای ها باشـد؛ از نتـایج ارزیـابیسنجش آن

شناسایی کارکنان دارای پتانسیل و توانمندی بالا در وزارتخانه بوده و به  کارکنان استفاده نمود، قادر بـه

 .ها ارائه شودکارکنان، نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد به آن منظور توسعه و پیشـرفت

‌آتیپیشنهاداتی‌برای‌پژوهش‌های‌.‌5-6-2

وزارت ورزش و جوانـان در تحقیقـات بعـدی، در سـایر  منابع انسانیعملکـرد  ارزیابی گرددپیشنهاد می -7

 .همچون رضایتمندی مشتریان، نوآوری و کیفیت خدمات نیز مورد بررسی قرار گیرد ابعـاد

 (تعـالی کیفیـتو مـدل (BSC) از منظـر رویکردهـای کـارت امتیـازی متـوازنگردد پیشنهاد می -0

(EFQM عملکرد سازمانی وزارت ورزش و جوانان انجام شود ارزیابی. 

 ها و دسـتاوردهای مـدیریت منـابع انسـانی بـرگردد در تحقیقات بعدی اثرات سیاستپیشنهاد می -9

 .عملکرد شغلی کارکنان مورد سنجش قرار گیرد

ملـی  ورزشی کشور نظیر آکادمی ملی المپیک و کمیتهد مطالعه اخیر در سایر نهادهای گردپیشنهاد می -4

ورزشکاران نیز  های ورزشـی در سـطحالمپیـک و ادارات ورزش و جوانـان در سـطوح اداری و در فدراسـیون



 

275 

 

عملکرد کارکنان و  انجام شده و در راستای بررسی بیشـتر رویکـرد جهـان شـمول، راهکارهـای ارتقـاء

 .های مدیریت منابع انسانی جستجو شودن سیاستورزشکاران براساس بهتری

 در وزارت ورزش وجوانان انجام گیرد. طراحی سیستم مدیریت اطلاعاتد گردپیشنهاد می -5

ارزیابی عملکرد منابع با توجه به اینکه در این پژوهش به مطالعه شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب  -6

ارزیابی عملکرد های پژوهشی از نوع همبستگی استفاده نمود و رابطه توان از طرحپرداخته شد، می انسانی

 با متغیرهایی همچون موفقیت سازمانی، اثربخشی سازمانی، تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان منابع انسانی

 .و... را مورد بررسی قرار داد

نامه در شرایط مختلف اجتماعی، گردد این پرسشای استاندار و معتبر، پیشنهاد میبه دلیل اهمیت ابزاره -1

 یابی شود.تری هنجارو در سطح گسترده ( …استانی، ملی و)فرهنگی، ورزشی 

 یستمس یمنظور طراح  به یهیاتبر بد یمبتن یطراح یکاز تکن یندهدر مطالعات آد گردپیشنهاد می -0

 یکارکنان، طراح ینشانتخاب و گز یستمس یطراح ی،ساختار سازمان یعملکرد کارکنان، طراح یابیارز

 شود.استفاده ... و صف یستمس یطراح ی،ادار یوناتوماس یستمس یحقوق و دستمزد، طراح یستمس
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مطالعات‌مدیریت‌، کارهای جذب اسپانسرها در فوتبال حرفه ای ایرانبررسی راه  .(7937). ررمضانی نژاد  ،عسکریان ف ،آزادان م

 709-796، 79، ورزشی

بررسی رابطة بین انتخاب کارکنان و اثربخشی سـازمان مـورد سـنجی در مجتمع مس (. 7900).ز  محی الدینی ،م ابراهیمی نژاد
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فصلنامه‌ ،اعضای هیات علمی دانشگاه سازمان بر نگـرش -بررسی تاثیر تناسب فرد (. 7901.)  عباسی ع ،ح صفرنیا، م انصاری ،ابزری م

 .06-69، صص9،72، علوم‌مدیریت‌ایران
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 .00-75(، صص 9)7

 شد، دانشگاه بیرجند. ، پایان نامه کارشناسی ار"تدوین شاخص های ارزیابی عملکرد هیئت های ورزشی ووشو"(. 7930س. ) احمدی

پژوهش‌ارائه چارچوب تدوین استراتژی های منابع انسانی با تأکید بر بعد دانش، مدرس علـوم انسانی ـ (. 7932.)ا  پزشکان ،پ اخوان

 .7-03(، 7)75 ، های‌مدیریت‌در‌ایران

چشم‌انداز‌مدیریت‌شناسایی موانع تدوین استراتژی های کـارکردی منـابع انسـانی، (. 7937). ع منوریان و مقیمی ع ،ع اصغری صارم

 . 37 -776، صص 3،دولتی

، (از دیدگاه کارکنان)آسیب شناسی تعهد سازمانی از منظر سیاست های مدیریت منابع انسانی (. 7901.) ع باقری کلجاهیم،  س اعرابی

 .01-39، صص 51 ، مطالعات‌مدیریت

مطالعه: جهاد دانشگاهی  عوامل موثر بر نگهـداری و تـرک خـدمت کارکنـان دانـش محـور، مـورد(. 7930.) ع صالح غفاری ،س عافجه، 

 . 774-02، صص07،راهبرد‌فرهنگواحد تهران، 

رابطه اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای مـدیریت دانـش در دانشـگاه فردوسی مشهد، (. 7937.)  حدعایی  و ح افخمی روحانی

 .55-12(، صص 7)0، پژوهشنامه‌کتابداری‌و‌اطلاع‌رسانی

(. بررسی و تحلیل کیفیت خدمات در لیگ برتر فوتبال ایران بر مبنای 7939خبیری، م. ) ی م،  سجادی، س ن واکبری یزدی ح، حمید

 . 75-90: 05، مطالعات‌مدیریت‌ورزشی مدل سرکوال.

های بررسی رابطة بین رهبری تحـول آفـرین و عملکـرد سـازمانی: نمونـه پژوهشی: سازمان (.7930. )ع و ملاحسینی ا کارنما ،اکبری م

 .09 -60، صص 45، شماره توسعه‌سازمانی‌پلیساداری استان کرمان، 

. تعیین مدل معادلات ساختاری ارتباط بین جو انگیزشی مربیان با دستیابی به هدف (7934.) خبیری م ک و مشیری ر،ایرجی نقندر 

 .03-726: 00، مطالعات‌مدیریت‌ورزشیهای استعدادیابی شهر مشهد. های باشگاهفوتبالیست

ها در لیگ ی ماندگاری آن( بررسی تأثیر ابعاد مدیریت ارتباط با هواداران بر دوره7934. )چیان ه و تجاری ف، کوزهب، احسانی م ایزدی

 . 037-011(: 0)1، مدیریت‌ورزشیبرتر فوتبال ایران. 

 .. تهران، دیدار، چاپ اول"های‌تحقیق‌کیفی‌و‌آمیخته‌ای‌بر‌روش‌مقدمه"(. 7901)  .بازرگان ع

‌مفاهیم،‌روشها‌و‌فرآیند‌عملیاتی"(. 7930. )بازرگان ع  – 09. انتشارات سمت، چاپ دوازدهم، تهران. صص "ارزشیابی‌آموزشی:

703. 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/613827
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 .95-44صص  06،حصوننقش منابع انسانی در بهره وری سازمانی،  (،7903، )شادالویی ن و باقی نصرآبادی ع

. تأثیر مسئولیت اجتماعی باشگاه بر هویت تیمی در لیگ برتر فوتبال ایران (،7934فراهانی م و سجادی س ن، )، جلالی ح بخشنده

 . 715-730: 03، مطالعات‌مدیریت‌ورزشی

مطالعات‌مدیریت‌راهکارهـای توسـعة منـابع انسـانی ورزش ژیمناسـتیک،  ،(7930)، ع سـلمانی و ح طالبیان نیا ،ی بدری آذرین

 .07-30، صص 73، ورزشی

مرکزی استان  نمونـه مـورد مطالعـه: ادارهعوامل مؤثر بر میزان تعهد سازمانی کارکنان شرکت گـاز  ،(7903) ،سعیدی ر و بهروان ح

‌فردوسـیخراسان رضوی شهر مشهد،  ‌انسـانی‌دانشـگاه ‌علـوم ‌ادبیـات‌و ‌اجتمـاعی‌دانشـکدة ‌علوم . صص مشهد‌مجلة

707-733. 

تخب اروپا. های مناثر شوک تغییر مربی بر عملکرد تیم در لیگ برتر فوتبال ایران و لیگ ،(7939) ح، بخشنده م، احمدی ح و بهنام

 . 41-60: 01، مطالعات‌مدیریت‌ورزشی

طراحی مدل اثرگذاری سیاستهای مدیریت منابع انسانی و دستاوردهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی " ،(7939) بیگمی ز،

 .09-770، رساله دکتری مدیریت ورزشی، دانشگاه تهران پردیس بین المللی کیش، صص "وزارت ورزش و جوانان

پایان نامه کارشناسی ارشد رشته  ".های کوچک و متوسط در ایرانارائه یک مدل ارزیابی عملکرد برای سازمان" ،(7932) م، نیا پژوه

MBA .دانشگاه تهران 

شغلی از رابطه آن با انگیزش  پیامـدهای ارزشـیابی عملکـرد و ،(7905) ، مظـاهری ا و ا کاظم نژاد ،ا زپارسا یکت ،ت تقوی لاریجانی

-93، صص4، شماره 70، دورهپزشکی مجله‌دانشکده‌پرستاری‌و‌مامـایی‌دانشـگاه‌علـوم ،دیدگاه پرستاران شاغل، حیات تهران

45. 

-92، صص 70، سال چهارم، شـمارهدوماهنامه‌توسعه‌انسانی‌پلیسرویکردهای نوین به ارزیابی عملکرد سازمانها،  (،7906، )ر تولایی

3. 

، پایان نامه کارشناسی اردشد، "های ارزیابی عملکرد مربیان حرفه ای هندبال عراقتحلیل واولویت بندی شاخص" ،(7934) ثامرالرداد، 

 دانشگاه فردوسی مشهد.

های لیگ برتر فوتبال ی وفاداری به برند تیمدلی برای توسعهارائه م ،(7939)پور ج، خزائیم، نادریان جهرمی م و  حسینی، سلطانا جابری

 . 415-430(: 9)6، مدیریت‌ورزشیایران با روش مدلسازی معادلات ساختاری. 

های ورزشی با پنداری هواداران با تیمی عوامل مؤثر بر همذاتمقایسه (،7939ج و سلیمی م، ) پول، خزائیا، نادریان جهرمی م جابری

مدیریت‌پسند اصفهان(. ی موردی هواداران تیم فوتبال سپاهان اصفهان و تیم فوتسال گیتیهای تازه تأسیس)مطالعهیمسابقه و ت

 . 737-079(: 0)6، ورزشی

. رساله دکتری دانشکده تربیت "های تربیت بدنی و علوم ورزشی ایرانطراحی سیستم ارزیابی عملکرد در دانشکده" (،7901جعفری ا، )

 گاه تهران.بدنی دانش

بدنی و علوم ورزشی ایران. نشریه مدیریت ورزشی های تربیتطراحی سیستم ارزیابی عملکرد دانشکده (،7900ا و همکاران، ) جعفری

 .57-17، صص 0، شماره حرکت

 .ایلام. هیئت انجمن های ورزشی استان "های ورزشی استان ایلامبررسی شاخصهای ارزیابی عملکرد هیات" (،7937چولکی ا، )

، مدیریت‌ورزشیای کشور. های فوتبال لیگ حرفهتبیین وضعیت ایمنی استادیوم ،(7939)م و سلیمانی خ،  ، جلالی فراهانیحسامی ل

6(0 :)953-949 . 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/841833
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ضایت ثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اعتماد متقابل و رأت (،7936، ) قربانی ع و د حسین پور

 .15-45، صص09، دوره 7936، تابستان  های‌مدیریت‌راهبردیپژوهش ،شغلی کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان مازندران

تأثیر سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار بر عملکرد  ،(7937) ، ا ابراهیمی ع و موسوی ،حسینی ی

 .027 -006(، صص 61) 00، بهبود‌و‌تحول‌مدیریتسازمانی، مطالعات 

ه مورد مطالع آسـیب شناسـی نظـام نگـه داشـت منابع انسانی در ناجا ( ،(7932)، م پورغلامیو  حمزه لویی ج ،بابائیان م ،ش حسینیان

 .672-600(، 4)6، مطالعات‌مدیریت‌انتظامیفرماندهی انتظامی استان همدان، 

، فصـلنامه‌مدیریت‌کسب‌و‌کارتأثیر تعهد سـازمانی بـر عملکـرد کارکنـان،  ،(7903) ح، میرزازاده و ع حضرتی ،حقیقت منفرد جلال

 .770-01صصسال دوم،  ، 6شماره

شغلی کارکنان شبکه بهداشت  تأثیر نتایج ارزشیابی عملکرد بر انگیزش و پیشرفت (،7900)، ا افکار و س وطن خواه ،ل نجفی ،ی حمیدی

 .43-47صص، دوره اول، پیش شماره اول،نظام‌سلامتو درمان تویسرکان، 

نشریه‌شرکت نفت و گاز پارس.  یند مدیریت استعداد ؛ مطالعه موردیآطراحی مدل بهینه سازی فر ،(7930)  ،ف و عباسپور ع خالوندی

 .700-729. سال ششم، شماره نوزدهم، صصهای‌مدیریت‌عمومیپژوهش

. ثیر آن بر اثربخشی عملکرد کارکنانأبررسی شاخص های بهسازی منابع انسانی و ت (،7936م، ) رنجبر ح و عسکری س، خرده گیر

 .060-045، صص  0، شماره 0، دوره 7936،  تابستان رهیافتی‌نو‌در‌مدیریت‌آموزش

های استان مرکزی،  رابطة بین تعهد سازمانی و عملکرد مدیران تربیت بـدنی سازمان ،(7901)، د خواجوی و ح خلجی ،اده اخسروی ز

 . 5-71، صص 91، حرکت

نقـش برنامـه ریـزی منـابع انسانی در اجرای راهبرد سازمان،  ،(7900) ،م من آل آقـا و مهرابی کوشکی ع ،م رادمند ،ب واثق ،ح خواستار

 .13-726(، صص09) 6 ،ماهنامه‌توسعه‌انسانی‌پلیس‌دو

 تهران: سازمان انتشارات جهاد دانشگاهی. PLSافزار‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌با‌نرممدل ،(7930) ،رضازاده آو  داوری ع

هر مشهد با ثیر مشارکت شغلی و تعهد سازمانی بر رضایت و عملکرد شغلی کارکنان در صنعت هتلداری شأت ،(7939)  ،درخشیده ک

 .727 -03صص شـماره سـوم، ، 55پیـاپی ، 05، سـال جامعه‌شناسی‌کاربردیاستفاده از مدل معادلات ساختاری، 

ای فوتبال های لیگ حرفهسازی باشگاهخصوصی سیاسی حقوقی بررسی موانع ،(7930) آ، شهپرتوفیق دوست قهفرخی ا وعلی دلدار ا،

 . 65-13(: 4)5، مدیریت‌در‌ورزشهای‌فیزیولوژی‌و‌پژوهشکشور. 

. رساله دکتری "طراحی نظام ارزیابی عملکرد فدراسیونهای ورزشی ایران با استفاده از رویکرد سیستمی" (،7939ا، ) دهقان قهفرخی

 .76-779مدیریت ورزشی، دانشگده تربیت بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تهران، صص 

بررسی رابطه بین مؤلفه های عدالت سازمانی و تعهـد سـازمانی در یک شرکت بیمه،  ،(7930) ،ع حجتی و صبور ا ،دهقانیان ح

 .702-759، صص 772 پیاپی ،0، شماره پژوهشنامة‌بیمه،‌سال‌بیست‌و‌هشتم

روی ثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر جذب، نگهداشت و توانمندسازی نیأبررسی ت ،(7935)  ز، سلطانی خ وبوداقی  رستم زاده ر،

 .97 -79، صص 721، شماره 01، دوره پژوهشی‌مدیریت(، آینده انسانی )مطالعه موردی: بانک کشاورزی شهر ارومیه

کارکنان صنعت نفت.  معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد فردی (،7900) ،رضائیان ع و سلطانی ف

 . 1،ص 0سال سوم، شماره، فصلنامه‌مدیریت‌و‌منابع‌انسانی‌در‌صنعت‌نفت

مجله‌دارایی،  بررسی رابطه بـین تعهـد و عملکـرد کارکنـان در وزارت امـور اقتصـادی و  (،7930، )حسن پور ک و رمزگویان غ

 .40-99، صص9، شمارهاقتصادی
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های آموزشی بیمارستان سـازمان و تعهـد سـازمانی کارکنـان -تناسب فـرد ،(7930)، ی، مصالح و خصال آآرین ،شمس، ل ،رواقی ح

 .77-7، صص 0، 72 .، مدیریت‌اطلاعات‌سلامتدانشگاه علوم پزشکی تهران، 

. تعیین عوامل موثر بر حضور تماشاچیان در مسابقات لیگ برتر فوتبال ،(7937)، اشرف گنجویی ف و نعمتی، ن، زارعی ع، تجاری ف

 . 721-700: 79، مطالعات‌طب‌ورزشی

های برنامه دوم و سوم توسعه در بخش منابع انسانی، اماکن و تأسیسات و بودجه  مقایسه میزان دستیابی به هدف" ،(7934) زارعی ق،

 ،  پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی."تربیت بدنی و ورزش آموزش و پرورش استان همدان

رابطه هماهنگی بین استراتژی منـابع انسـانی و اسـتراتژی تصـمیم گیـری اخلاقی با عملکرد سازمانی: ، (7932) ،رفیعی م و ش زاهدی

 .5-04(، صص 79) 4، پژوهشـهای‌مـدیریت‌عمـومیپژوهشی در سازمانهای تحقیقاتی وزارت جهاد کشاورزی، 

 ، انتشارات آگاه. تهران. تحقیق‌در‌علوم‌رفتاریهای‌روش ،(7913) ،حجازی او  سرمد ز، بازرگان ع

های تعیین سهم نسبی هویت تیمی از عوامل مدیریتی باشگاه ،(7939حسینی م، نصراصفهانی د، نصراصفهانی ف و جابری ا، )سلطان

 . 723-799(: 7)6، مدیریت‌ورزشیحاضر در لیگ برتر فوتبال ایران. 

 ".  گیری از تکنیک های ارزیابی عملکرد باشگاههای لیگ برتر والیبال ایران با بهرهدی شاخصبنشناسایی و اولویت" ،(7932)سلیمی م،

AHP.پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران 

دانشگاه امام  :عملکرد در دانشـگاه مـورد مطالعهبررسی تأثیر ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهبود   ،(7901) ،مشفق م ر و س سید جوادین

 .35-700صص  ، سال دوم، شماره دوم،اندیشه‌مدیریت )ع(،صادق 

فصلنامه‌علمی‌پژوهشی‌انعطاف پذیری منابع انسانی و عملکـرد سـازمانی،  ،(7937) ،نجفی کلیانی م و حقیقی کفاش م،  سید نقوی م

 . 703-759(،  صص 61)00، (بهبود‌و‌تحول)مطالعات‌مدیریت‌

بررسی و مقایسة کارآیی نسبی استان ها در مدیریت کلان ورزشی در طول برنامة سوم و سال های  ،(7932) ،مکارانو ه شاه طهماسبی ا

 .72  شماره‌،مطالعات‌مدیریت‌ورزشی‌)پژوهشکده‌تربیت‌بدنی(ابتدایی برنامة چهارم. 

، 741شماره ، ماهنامـه‌کـار‌و‌جامعـهنقش مدیریت منابع انسانی در ایجاد مزیت رقابتی در سازمان ها،  (،(7937) ،شیخ الاسلامی م

 .10 -67صص 

مجله‌دانشکده‌، "ارائه مدل ریاضی جهت فازبندی استقرار سیستم تولیدی با استفاده از طراحی مبتنی بر بدیهیات ،(7901) شیخ ر، 

 .9 ، شمارهعلوم‌اداری‌و‌اقتصادی

، کنفرانس بین المللی "طراحی و تدوین اهداف و استراتژی شرکت بر اساس تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات، (7903) خ ر،شی

 .77-09های حل مساله، کنفرانس اجلاس سران، صص ها و تکنیکاستراتژی

توسعه نیشکر و  عملکـرد و تعهـد در شـرکتبررسی نظام جبران خدمت کارکنان و رابطه آن با انگیـزش، رضـایت،  "،(7903 ) ،صفری ع

 .، اولین کنفرانس بین المللی مدیریت، نوآوری و کارآفرینی، شیراز، ایران"صنایع جانبی

پژوهشکده‌تربیت‌های تربیت بدنی و ورزش دانشگاههای کشور. ها و فعالیتتدوین نظام نظارت و ارزیابی برنامه، (7904)طالب پور م، 

 ی.بدنی‌و‌علوم‌ورزش

سازی بلیت فروشی اینترنتی در لیگ برتر ایران با تحلیل و ارزیابی موانع پیاده ،(7930) پور ج، شمسی ع و روحاین م،، خزائیپور مطالب

 . 47-54(: 7)0، ی‌ورزشدوفصلنامه‌مدیریت‌و‌توسعه(. AHPاستفاده از فرایند تحلیل سلسله مراتی)

عوامـل مـؤثر بـر توسـعه سرمایه های انسانی در بیمارستانهای سازمان  ،(7932) ،حدت شو و نصیری پور ا ،س وطن خواهج،  طبیبی س

 .55-60، صص 75( 0)، مجله‌علمی‌دانشگاه‌علوم‌پزشکی‌قزوینتأمین اجتماعی ایران، 
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در بسط یک مدل ناپارامتریک برای ارزیابی عملکرد کشورهای شرکت کننده در بازیهای  ،(7937) ،و همکارانطحاری مهرجردی م 

 . 711-736، صص74، شمارهنشریه‌مدیریت‌ورزشیالمپیک. 

 . 73-94(: 7)09، شناسی‌کاربردیجامعهتأملی بر اعتبار و پایایی در تحقیقات کیفی.  ،(7937)زاده م، عباس

، پژوهش‌های‌مدیریت‌ورزشی‌و‌علوم‌حرکتیای ایران،  فهرها در فوتبال حروانع جذب اسپانسم ،(7937) عسکریان ف و آزادان م،

0(4.) 

تأثیر استراتژی های منابع انسانی بر عملکرد سـازمانی بـر اساس مدل امتیازات  ،(7903) م، بهرامی سامانی و خانی خوزانی ن ع، عطافر

 .03-774(. صص 3)9، پژوهش‌های‌مدیریتمتوازن در اداره کل امور مالیاتی استان اصفهان، 

دوفصلنامه‌های لیگ برتر فوتبال ایران. تحلیل عوامل مؤثر بر رضایت و حضور تماشاگران در ورزشگاه ،(7939) م و ناصح م، عمادی

 . 69-15(: 5)9، ی‌ورزشمدیریت‌و‌توسعه

های  شی جمهوری اسلامی ایران بر اساس رویکرد ارزشطراحی مدل اثربخشی سازمانی فدراسیونهای ورز ،(7932) ،و همکارانعیدی ح 

 .67 -41. صص نشریه‌پژوهش‌در‌مدیریت‌ورزشی‌و‌رفتار‌حرکتیرقابتی. 

تأثیر مدیریت منابع انسانی بر بهبود اثربخشی کارکنـان دانشـگاه آزاد اسـلامی واحد تهران شرق،  ،(7903) ،معینان د و عیوض زاده ا

 .926-031، صص 01، پژوهش‌در‌علوم‌تربیتی‌دانش‌وبرنامه ریزی درسی ـ 

بررسی هماهنگی بین استراتژی سطح کسب و کار و استراتژی های سطح منابع انسـانی بـر اسـاس نقاط مرجع " ،(7932) د، غضنفری

 .، پایان نامه کارشناسی ارشد پردیس قم دانشگاه تهران"استراتژیک در شرکت صا ایران

های فوتبال اهواز در خصوص عوامل مؤثر بر بروز پرخاشگری. بررسی دیدگاه هواداران تیم، (7934)نژاد ص، حیدری غلامی ترکسلویه س و

 . 707-794: 00، مطالعات‌مدیریت‌ورزشی

های فوتبال ایران. ( باشگاهFBBEی برند مبتنی بر هوادار )سازی ارزش ویژهمدل ،(7939) فراهانی ا، قاسمی ح، هنری ح و خدادادی م،

 . 57-64(: 77)9، های‌کاربردی‌در‌مدیریت‌ورزشیوهشپژ

 .730شماره ، 73، سالماهنامه‌تدبیررویکردهای نوین در مدیریت استراتژیک منابع انسانی،  ،(7901) ر، فرهی بیلویی

 .3ش  ت،یریفرهنگ مد ،یفیک‌قیدر‌تحق‌ییروا ،(7904ا و علیزاده م، )  یهیفق

بررسی نقش نظام مدیریت حقوق و دستمزد بر کارآیی کارکنان ستاد ناجا،  ،(7932)  ،نامجو گرمی م ی م وجعفر ر، دارابی م،  کاملی

 .63 -47، صص 6، توسعه‌مدیریت‌و‌منابع‌انسانی‌و‌پشتیبانی

در‌‌نشریه‌پژوهشتدوین نظام ارزیابی عملکرد کمیتة ملی المپیک با رویکرد کارت امتیازی متوازن.  (،7903) ،و همکارانکشاورز ل 

 . 09-30، صص03، شماره علوم‌ورزشی

مطالعات‌مدیریت‌بررسی وضعیت موجود والیبال ایران با ارائة برنامة اجرایی در راستای بهبود مستمر.  ،(7937)، و همکارانکشتی دار م 

 .79شماره  ،ورزشی‌)پژوهشکده‌تربیت‌بدنی(

 . پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه گیلان."گی جسمانیتدوین شاخصهای ارزیابی عملکرد هیاتهای آماد" ،(7932) کوچی ف،

 انتشارات دانشگاه پیام نور، تهران. .روشهای‌ارزشیابی‌آموزشی ،(7903)کیامنش ع، 

ارتباط عوامل توانمندسازی منابع انسانی و انگیزة انجام وظایف کاری در سازمان تربیت بدنی  ،(7930)، ندری ا ف و غفوری ،گوهری پور م

 .720 -39، صص 73، مطالعـات‌مـدیریت‌ورزشـی‌،ری اسلامی ایران (وزارت ورزش و جوانانجمهو
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. رساله دکتری رشته مدیریت "های دولتی در استان مازندرانارائه مدل جامع ارزیابی عملکرد سازمان "،(7904) مجیبی میکائیلی ت،

 .770 – 95دولتی. دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات. صص 

تناسب و شکاف بین راهبردهای اقتضائی منابع انسانی با راهبرد،  ،(7936)  غ و حمیدی ن، معمارزاده طهران ا، موسی خانی م، محمدلو

 .566-549، صص 4، شماره 70، دوره 7936، زمستان پژوهش‌های‌مدیریت‌انتظامی، ساختار و فرهنگ سازمانی در نیروی انتظامی

وری منابع انسانی در هرهدانش در سازمان یادگیرنده و ب هـای مـدیریتبررسی رابطة زیرسیستم (،7939) س، رکشک ح و هنری ،ر محمد

 .14ـ51شش، شماره یک، صص  ، دورة مدیریت‌ورزشی ،خبهـای ورزشـی منتفدراسـیون

فصلنامه‌پژوهش‌و‌طراحی و استقرار نظام ارزشیابی کلان عملکرد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری.  ،(7906)، و همکاران محمدی ر

 .37-707، صص 46، شماره ریزی‌در‌آموزش‌عالیبرنامه

، سال فصلنامة‌المپیکقطر. 0226های آسیاییبندی کشورهای شرکت کننده در بازیارائة مدل ریاضی برای رتبه ،(7903) محمدی ع،

 . 79، شمارة  هجدهم

تعیین روایی و سنجش مطلوبیت ساختار طراحی شده، توسط تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات با تکنیک های " ،(7937) مودی ن،

 .79-57. پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه صنعتی شاهرود. صص  "تصمیم گیری

فصلنامه‌رهبری‌و‌مدیریت‌آموزشی‌دانشگاه‌«. لکرد دانشگاه ارائه یک چها رچوب مفهومی برای ارزیابی عم ،(7900) موسی خانی م،

 . 745-767، صص 9، سال سوم، شماره آزاد‌اسلامی‌واحدگرمسار

ای لیگ برتر ایران و های فوتبال حرفهی تطبیقی چگونگی تأمین مالی باشگاهمطالعه،(.7939) نادریان جهرمی م، رهبری س و قربانی م،

 . 97-40(: 9)9، درمدیریت‌ورزشی‌های‌کاربردیپژوهشانگلیس. 

. پایان نامه "شناسایی عوامل تأثیرگذار بر انتخاب خودروی سواری با استفاده از اصول طراحی مبتنی بر بدیهیات" ،(7932)ناظمی م، 

 .39-60کارشناسی ارشد. دانشگاه صنعتی شاهرود، 

استراتژی سازمان ورزش شهرداری تهران با استفاده از تکنینک  تدوین الگوی اجرای استراتژی و طراحی نقشه" ،(7939) نژادسجادی ا،

 . پایان نامه دکتری دانشگاه تهران."کارت امتیازی متوازن

، رساله دوره دکترای "ابلیتطراحی مدل توسعه سرمایه انسانی در ورزش با تأکید بر رویکرد ق" ،(7934) نوروزی سید حسینی ر،

 تخصصی، دانشگاه تربیت مدرس.

مطالعات‌مدیریت‌ای ایران. های فوتبال لیگ حرفهتأثیر ثبات مربیان بر عملکرد تیم ،(7939) هادوی س ف، تندنویس ف و سلطان، م،

 . 715-700: 04، ورزشی

 ارزیابی تعالی سازمانی در اداره کل تربیت بدنی استان مازندران بر اساس مدل تعالی سازمانی "،7934) س ث، هاشمی چاشمی

"EFQM .)46 -95، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه الزهرا)س. 

. "اعتبارسنجی و ارزیابی درونی جهت ارزیابی و تضمین کیفیت در نظام دانشگاهیتحلیل الگوی "،(7932) هاشمی ح و پور امین زاد س،

 پنجمین همایش ارزیابی کیفیت در نظام دانشگاهی، دانشگاه تهران.

 .. انتشارات دانشگاه شمالنظارت‌و‌ارزیابی‌در‌تربیت‌بدنی‌و‌ورزش ،(7903) نژاد م،همتی
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 چارت سازمانی
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 دستورالعمل ها
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 .شودمتناسب با مدرک تحصیلی انجام می

     

74 
شغل افراد متناسب با  ،در وزارت ورزش و جوانان شایسته سالاری

 .شودها انتخاب میو شایستگی آنتخصص 

     

شاخص های 

رفتاری منابع 

 انسانی

75 
های منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از توانایی رفتار فردی

 لازم برخوردار هستند.فردی 

     

76 
در میان منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان انسجام  رفتار گروهی

 گروهی زیادی وجود دارد.

     

71 
های منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از مهارت رفتار بین فردی

 ارتباطی لازم برخوردار هستند.

     

ویژگی های 

روانشناختی 

 منابع انسانی

70 

تحمل فشار 

روانی و استرس 

 شغلی

توانند منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان می

و استرس شغلی حاصل از کار را  فشارهای روانی

 تحمل کنند.

     

73 
منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان برای انجام  مسئولیت پذیری

 کارشان مسئولیت پذیری کامل را دارند.

     

02 

 شغلی منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از انگیزه انگیزش شغلی

کافی برای انجام کارهای این وزارت خانه برخوردار 

 هستند.

     

07 
منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان از امنیت شغلی  امنیت شغلی

 لازم برای انجام کار خودشان برخوردار هستند.
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00 
مشارکت 

 کارکنان
با مشارکت کارکنان  و جوانانوزارت ورزش کارهای 

 .انجام می شود

     

ظرفیت ها و 

 مهارت ها

09 

صلاحیت های 

 فنی و تخصصی

-از صلاحیت  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

های فنی و تخصصی لازم برای انجام کار 

 برخوردارند.

     

04 

 توانند بامی  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان برقراری ارتباط

ارتباط برقرار  به خوبی همکاران و سرپرستان خود

 کنند.

     

05 

توانایی تصمیم 

گیری سریع و 

 به موقع

توانند در می  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

 مواقع حساس تصمیم گیری به موقع داشته باشند.

     

06 
در طول خدمت  منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان یادگیری مستمر

 خود خواهان یادگیری مستمر هستند.

     

01 

سلامت جسمانی 

 روانی و

از سلامت   منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان

جسمانی و روانی کافی برای انجام کار برخوردار 

 هستند.

     

 جبران خدمت

00 

پاداش های 

 منصفانه
 کنندمی احساسکارکنان وزارت ورزش و جوانان 

 طور هب هاآن خدمت جبران و ، پاداش هاها پرداخت

 .شودمی منصفانه انجام

     

03 

برابری 

 دستمزدها
-می احساس در وزارت ورزش و جوانان  کارکنان

دستمزد آن ها با کارمندان مشابه داخل  کنند

 سازمان برابر است.

     

92 
پرداخت متناسب 

 ساعات کاری با
پرداخت ها با ساعت  وزارت ورزش و جوانان در

 یکسان هست. کاری

     

حفظ و 

 نگهداشت

97 
 برای رفاهیدر وزارت ورزش و جوانان خدمات  خدمات رفاهی

 در حد مطلوب انجام می شود. کارکنان

     

90 
خدمات درمانی 

 و پزشکی
 پزشکیدرمانی و  در وزارت ورزش و جوانان  خدمات

 .شودمی مطلوبی ارائه حد در کارکنان برای

     

99 
بیمه و 

 بازنشستگی
بیمه   در وزارت ورزش و جوانان  به مسائلی از قبیل

 شود.می توجهو بازنشستگی 

     

94 
 روابط کاری

 مؤثر
 اثربخشی کاری در وزارت ورزش و جوانان  ارتباطات

 .دارد وجود کارکنان خود و مدیران میان

     

95 
حفظ شئونات و 

 جایگاه کارکنان
وزارت ورزش و جوانان حفظ شئونات و جایگاه در 

 شود.کارکنان به طور کامل درنظر گرفته می

     

جانشین پروری 

و ارتقاء عملکرد 

 منابع انسانی

96 

شناسایی افراد 

 مستعدتر

شایسته و  افراد شودمی در وزارت ورزش و جوانان تلاش

 جانشین افراد مسئولیت، پذیرش برای شناسایی و ترمستعد

 .شوند

     

91 
در وزارت ورزش و جوانان جابه جایی های شغلی  جابجایی شغلی

 شود.متناسب با نیاز سازمان انجام می

     

90 

بکاگیری نتایج 

 در سیستم ارتقاء

های برای پرکردن منصب در وزارت ورزش و جوانان

-سازمان به نتایج عملکرد قبلی کارکنان توجه می کلیدی

 شود.

     

‌
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Design and evaluation of human resources performance 

assessment system of the Ministry of Sport and Youth 

 

Abstract  

The aim of this study was to investigate designing and evaluation a human resources 

performance assessing system of the Ministry of Sports and Youth. The research method is a 

combination of exploratory and sequential explorations using the principle of the axiom 

design technique according to the design of a questionnaire. The statistical sample of this 

study was in the qualitative section of 20 human resources of the Ministry of Sport and Youth 

(managers, staff and experts) and statistical population in the quantitative section of 840 

people, which was considered as the sample according to the Karjussa and Morgan tables. 

Data gathering tool is a researcher-made interview and questionnaire which is based on 

human resource performance evaluation. In order to analyze the data, in the design field an 

axiomatic technique was used and the inferential statistics including structural equation model 

or multivariate analysis with the variables were used; Also apparent validity is determined 

according to the viewpoint of the professors and on the other hand, the principle of 

information determines validity of content and the principle of independence which is 

proportional to the structural validity. The reliability of the questionnaires has been calculated 

based on Cronbach's alpha technique. The results of this research in the qualitative section 

identified three factors of staff selection, performance indicators of human resources and 

employee retention for the Ministry of Sports and Youth human resources performance 

assessment system. Also using the axiom-based design technique, a questionnaire was 

devised for measuring the human resources performance assessing system of the Ministry of 

Sports and Youth. On the other hand, the results of this research in the quantitative section 

showed that there is a difference between the existing and desirable situation of all 

components of human resource performance assessment by the Ministry of Sports and Youth; 

therefore, the ministry should use a systematic system to evaluate its human resources 

performance. 

  

 

Keywords 

Design based on Axioms, Human Resources, Independence Axiom, Information Axiom, Performance 

Evaluation.  
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