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 چکیده

ضر، پیش شغلی کارکنان بخش هدف از پژوهش حا سطح کیفیت اجرای وظایف  شیراز پس از اجرای طرح نظام جامع بینی  شهرداری  ستادی 

ست. شیابی کارکنان ا ست از تعداد جامع ارز شیراز 310ۀ آماری پژوهش عبارت ا شهرداری  ستادی  ستفاده از جدول  نفر از کارکنان بخش  که با ا

شدند. نمونهنفر از آنان به 170مورگان،  ستفاده عنوان نمونۀ آماری پژوهش انتخاب  شده از روش نمونهگیری با ا ساده، انتخاب  صادفی  گیری ت

منظور بررسی روایی، ازنظر ارزشیابی کارکنان بر اجرای کیفیت وظایف شغلی کارکنان است. به شده، پرسشنامۀ تأثیرگیری استفادهاست. ابزار اندازه

سش شد و جهت ارزیابی پایایی پر ستفاده  ساتید بخش ا صان و ا ص سش نفر از 30نامه، ابتدا متخ شدند و پر ضای نمونه انتخاب  ها آننامه بین اع

ضریب  شد و با بازیابی دوباره،  ستفاده از آلفای کرونباخ 91توزیع  صد با ا ست آمد در ستنباطی از آزمون تکبه د ستفاده از آمار ا ای و نمونه. با ا

شده ارتبه شخص  شیابی کارکنان م شغلی و ارز شان می. یافتهستبندی فریدمن، رابطه بین اجرای وظایف  دهد که اجرای طرح های پژوهش ن

 مستقیم دارد. نظام جامع ارزشیابی کارکنان بر کیفیت اجرای وظایف شغلی کارکنان تأثیر

 ستادی شهرداری. کارکنان بینی سطح کیفیت،ارزشیابی کارکنان، کیفیت اجرای وظایف شغلی، پیشی: دیکل یهاواژه

 مقدمه -1

توانند در این دنیای پرتلاطم باقی بمانند که یی میهاسازمانها افزایش یافته است، تنها، وری در همۀ زمینهکه بهره در جهان رقابتی امروز

 وری را داشته باشند. یکی از منابع مهم سازمانی، نیروی انسانی است.به بهترین وجه از منابع خود استفاده کنند و بیشترین بهره

کارکنان به  یاکه الزامات عملیاتی و راهبردی مربوط به سازمان و نیز نیازهای حرفه سازدیاین امکان را فراهم م ،کارکنانرزیابی عملکرد ا

ستقیم با هدفعملکرد به یابیارز .شودگوناگون برآورده  هایروش ستطور م بدون ارزیابی عملکرد برمبنای  .های مدیریت راهبردی در ارتباط ا

شاخص سازمان یای کلیدی، هیچ تغییر و بهبودهعوامل و  شهرداریها و نهادهای پایداری در کیفیت عملکرد  اتفاق نخواهد افتاد.  دولتی همانند 

صلی مدیریت، ارزیابی عملکرد برای اجرای موفقیت ستراتژیازآنجاکه عملکرد ا ست، ارزیابی عملکرد یکی از نآمیز ا سازمان ا صلی   یازهایهای ا

 باشد. رگذاریتأثتواند بر اجرای وظایف شغلی کارکنان مدیریت با این امر می .است سازماناصلی 

سازمان، پدیده نیترمهمعنوان بزرگترین و توجه به کارکنان به ست. دراینسرمایۀ  ست که در دو دهۀ اخیر، اهمیت زیادی یافته ا میان ای ا

 بودجۀ سازمان و مالی، فیزیکی منابع کمبود مشکلات را بسیاری از ریشۀ مدیران، از یاعده دارد. وجود مدیریت شیوۀ دربارۀ های مختلفیدیدگاه

شتر افراد این دانند.می شغلی یهایورود به را توجه خود بی ستم   موجود به منابع توجه اگرچه کنند،اعلام می دیگر یاعده کنند.معطوف می سی
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 چگونگی ،هاروش محتوی، به سیستم فرایند در هاآن بیشتری کرد. توجه سیستم فرایند به باید اما دارد؛ اهمیت بسیاری سیستم هایورودی در

 (.1392ساعدی، )کنند می ارزشیابی، تأکید و مدیریت نحوۀ اجرا،

صول که کیفیت مدیریت ست، فرایندمحور مدیریت مح ستراتژیک ریزیبرنامه کندمی تلاش ا  این در .کند سازمانروزانۀ  رفتار را وارد ا

شارکت روش ست و کارکنان همۀ م ستفاده لازم ا سبی هایمدل و ها، ابزارروش از ا شیدنتعالی برای منا  و مدیران به شغلی، کیفیت به بخ

 گردد.می پیشنهاد کارکنان

ی اخیر به نقش هاسییالشییود. در ارزشیییابی عملکرد در تسییهیل اثربخشییی سییازمانی یکی از وظایف مهم مدیریت منابع انسییانی تلقی می

شیابی عملکرد، می شیابی عملکرد معتقدند که هر نظام اثربخش ارز ست؛ زیرا طرفداران ارز شده ا شیابی عملکرد توجه زیادی  تواند انبوهی از ارز

 (.1388ها ارزانی کند )پورتراب، ها و کارکنان آنها را به سازمانمزیت

سیار قوی در ب  شیابی ابزاری ب شیابی رنامهارز ست. ارز ست و به هدف اینکه فی خودیخودبهریزی ا ست، نباید انجام هدف نی سه مفید ا نف

سیله عنوانبهشود. بلکه باید از آن  ستفاده کرد. با درک و شبرد کیفی کارها ا شنای برای پی صمیم تررو شیابی در ت گیری، ارزش آن در نقش ارز

برنامه به اصلاحاتی نیاز  کهیدرصورتدهد و دست میتر به شود. ارزشیابی، اساس معتبری برای انتخاب شایستهبیشتر معلوم می هاتیفعالهدایت 

شد، امکان اقدام  شته با شیابی بهرا برای مجریان فراهم می موقعبهدا ستمر ادامه یابد و یکی از کننده باید بهعنوان فرایندی داوریکند. ارز طور م

 لهیوسنیبددلیل ضرورت انجام ارزشیابی باشد؛ زیرا  نیترمهمای مدیریت باشد. شاید انگیزۀ اصلی میل به پیشرفت و بهبود کار، ی حرفههاارتمه

صه اینکه  شد. خلا صمخواهیم فهمید که چه مواردی باید بهبود یابد و این بهبود چگونه انجام خواهد  شی و انجام عملیاهامیت ت ی اداری و آموز

سله عملاًمربوط،  سل ساس  شبرا سمی یا  طوربهیی که هایابیارز سمیغر سازمان انجام رر گردد. ارزیابی عملکرد یکی از ، اجرا میشودیمی در 

شتر مدیران  نیترمهم ست؛ ولی بی ضع ی این واقعیت را میراحتبهکارهای مدیران ا شه و ست و همی شکل ا سخت و م  بهپذیرند که کاری بس 

از این است که بتوان نتیجۀ قضاوت را  ترمشکلکار  غالباًصورت دقیق قضاوت کرد و به ردستیزی دربارۀ عملکرد راحتبهنیست که بتوان ی اگونه

 (.1387ی سازنده و بدون اینکه بر روحیۀ کارمند ضربه وارد شود، به وی منتقل کرد )طبرسا و غفوری، اگونهبه

علل اصییلی  ازجملهو از این طریق، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و دیگر کارکنان  هاآنه شییناخت کارکنان قوی و دادن پاداش ب

سیک، ارزیابی عملکرد را فقط به شته مدیران کلا ست. در گذ امروزه جنبۀ  کهیدرحالدادند؛ منظور کنترل کار کارکنان انجام میارزیابی عملکرد ا

ی عملکرد این است که اطلاعات ضروری دربارۀ نیروهای شاغل ابیارزتری یافته است و هدف اصلی از راهنمایی و ارشادی این عمل اهمیت بیش

بتوانند تصمیمات بجا و لازم را درجهت بالابردن کمیت و کیفیت کار کارکنان  هاآنآوری شود و در دسترس مدیران قرار گیرد تا در سازمان جمع

سازمان بهاثربخشبگیرند؛ بنابراین هدف نهایی از ارزیابی عملکرد، افزایش کارایی و  ست که ی  ست. بدیهی ا ضعیف ا جای توبیخ و تنبیه کارکنان 

رغم تلاش دائمی در رو هستند. علیمسائلی است که مسئولین سازمان با آن روبه نیترحساسی عملکرد کارکنان فرایندی بسیار مهم و از ابیارز

ی هاستمیسو  هاروشی مسئولین سازمان از طورکلبهدهد که برای ارزیابی کارکنان، شواهد و مدارک نشان می مؤثرتری بهتر و هاستمیسطراحی 

ناتوانی در طراحی سیستم ارزیابی  جهیدرنتاین نارضایتی، پیچیدگی فرایند ارزیابی و شده برای ارزیابی کارکنان راضی نیستند. دلیل اصلی استفاده

شتیبانی ست. پ ست هاستمیسنبودن نکردن مدیریت، اجراییجامع ا شتن  و عادلانهی ارزیابی، ناتوانی ارزیابان در ارزیابی در سب و انطباق ندا و تنا

 (.1385شوند )ابیلی، ی ارزیابی میهاستمیسبخشی بیشتر ستند که مانع اثرمشکلاتی ه ازجملهی ارزیابی با واقعیات، هاستمیس

 هامؤلفهرویکردهای نظری هریک از  -2

 نظام ارزشیابی کارکنان -2-1

المعارف فارسییی(. کردن ارزش آن اسییت )دایرهکردن بهای چیزی و بررسیییکردن، برآوردکردن و سیینجیدن ارزش چیزی و تعیینارزیابی

شیابی کارکنان  سه  درواقعارز شخص در دورۀ زمانی معین درمقای سبی عملکرد کارکنان دربارۀ نحوۀ انجام کاری م سنجش ن ست از  با عبارت ا

به  گریدعبارتبه. هاآندرآوردن  فعلیتریزی درجهت بهمنظور برنامهی بالقوۀ فرد بههاتیظرفو همچنین تعیین اسیییتعداد و  اسیییتاندارد انجام کار



رفتاری مورد انتظار، ارزشیییابی یا  فیتکالها در اجرای وظایف شییغلی و تعیین شییایسییتگی کارکنان از طریق سیینجش میزان تلاش و موفقیت آن

سنجش 1392کیذوری، )گویند  ارزیابی کارکنان شغل، دائمو  افتهینظام(. ارزیابی عملکرد کارکنان، نوعی  سته به  ی از چگونگی انجام وظایف واب

منظور شییناسییایی نقاط ضییروری برای رشیید و بهبود منابع انسییانی اسییت. ارزیابی عملکرد کارکنان عملی اسییت که در آن کار افراد و نحوۀ به

شاغل م فهیوظانجام ستماتیک  طوربهحوله در م سعادت، ی میریگاندازهسی ستعداد و 1377؛ مهدویان، 1382شود ) ی بالقوۀ کارکنان هاییتوانا(؛ ا

شغلی شتۀ  شد در ر شخص میبرای بهبود انجام وظایف و ر شن میشان م سلر، گردد؛ روش مطلوب برانگیختن کارکنان رو ( و 2000شود )د

 (.1996نقایص کار خود را بشناسد )ماندی و همکاران،  تا وی شودیمبازخوردی به فرد داده 

 

 کیفیت اجرای وظایف شغلی -2-2

دادن وظایف . بهینه انجام(المعارف فارسیدایرهرساند )ی که وظیفۀ محولی را به انجام میکس ؛(وظایف )جمع وظیفه گرفتن و انجامصورت 

سازمان  اصلی تیمأموردرجهت اهداف و  وظایف و آننماید ابلاغ می هاآنارکنان به شغلی، یعنی انجام بهتر وظایفی که سازمان در شرح شغل ک

 (.1393شود )کمالی، سازمان می تیو درنهاو انجام باکیفیت این وظایف موجب اثربخشی و کارایی کارکنان  است

 کننده،یابیارز یهانظام گرااین پژوهش دو متغیر دارد: یکی، اجرای وظایف شغلی کارکنان و دیگری، نتایج اجرای نظام ارزشیابی کارکنان.  

گذارد و با افزایش ی بر اجرای وظایف شییغلی کارکنان میارزشییمند ی علمی و منصییفانه ارزیابی کنند، تأثیر بسیییارهاروشکارکنان را با  دعملکر

 شود.رضایت شغلی، باعث بهبود عملکرد کارکنان می جادیو اانگیزه 

 

 رضایت شغلی -2-3

شغلی، ضایت  شاغل کنونی خود دارند.مجموعه ر ست که افراد دربارۀ م سات و باورها سا شغلی یکی از عوامل مهم در  ای از اح ضایت  ر

داشتن وضعیت و لوازم رضایت شغلی، یعنی دوست .گرددردی میموفقیت شغلی است؛ عاملی که موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت ف

فرد از  شود. رضایت شغلی یعنی احساس خرسندی و خشنودیگیرد و پاداشی که برای آن دریافت میکار انجام می در آنهر شغل؛ وضعیتی که 

حالتی مطبوع، عاطفی و مثبت،  کند. رضییایت شییغلیگرمی و وابسییتگی پیدا میبرد و در پی آن، به شییغل خود دلکار خود و لذتی که از آن می

ۀ این ازجمل ها را در نظر گرفت.ها و عوامل گوناگون است که باید مجموعۀ آنحاصل از ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است؛ مفهومی دارای جنبه

 اشاره کرد.توان به صفات کارگر و کارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانی کار عوامل، می

 

 ارزیابی بهبود عملکرد کارکنان -2-4

های قابلیت ۀکنند و با توسییعها کار مییندی اسییتراتژیک و یکرارچه اسییت که با بهبود عملکرد افرادی که در سییازمانافر ،ارزیابی عملکرد

رفتارهای کاری نیروی  ،مدیرهر آن  ۀلیوست که بهیندی اسافر(؛ 1385نماید )آرمسترانگ، ها را فراهم می، موفقیت پایدار سازمانفردی و گروهی

و به نیروی انسانی کند میرا ثبت  آمدهدستبهکند و نتایج ارزیابی می شدهمیپیش تنظ ها با معیارهای ازآن ۀانسانی را از طریق سنجش و مقایس

 .دهدمیسازمان اطلاع 

 

 انگیزه -2-5

انگیزش را تلاش و کوشییش افراد جهت  ،شییده اسییت. از دیدگاه رفتاریکار، یا یک فعالیت تعریفدادن یک انجام برایمیل فرد انگیزه، 

 ؛شودای است که با احساس نیاز شروع میزنجیره ییندافراند. انگیزه کرده شود، تعریف نیاهداف فرد هم تأم کهینحوتحقق اهداف سازمانی به

 تأمین ،و سرانجام خواست شودرسیدن به هدف اقدام میبرای  ،آن امدیشود و در پنش میآورد و موجب تنش و کسرس خواست را به دنبال می



 .شودمی

 

 پیشینۀ پژوهش -3

شی با عنوان 1393کمالی ) س( در پژوه ستفاده از روشسازمان در یسالارستهیشا تحقق در کارکنان عملکرد یابیارز نقش یبرر  ، با ا

سازمان سالاریشایسته تحقق عوامل از یکی عنوانبه عملکرد ارزیابی تبیین و بررسی به فراتحلیلی آن بود  بیانگر پژوهش پرداخت. نتایج هادر 

ستگی معیارهای بر عملکرد، مبتنی ارزیابی اجرای با که ساس شغلی جایگاه کاهش و ارتقاء و اِعمال شای  نظام وجود خلأ توانمی آن، نتایج برا

سته شش داد را کارکنان گزینیشای سته تحقق زمینۀ طریق این از و پو سئله این به کرد. توجه فراهم هاسازمان در سالاری راشای مدیران  ،م

 سازمان اهداف به دستیابی عملکرد و فرایند بهبود باعث طریق این از و کندمی ترغیب عملکرد ارزیابی های جدیدروش از استفاده به را سازمانی

 .شود

 یدر شیییهردار یانسیییان یروین یورعملکرد کارکنان بر عوامل مؤثر بر بهره یابیارز نظام ریتأث یبررسییی( تحقیقی با عنوان 1393) یعیرف

گانۀ اصیییفهان بود که وی با اسیییتفاده از روش های مناطق چهاردهنفر از کارکنان شیییهرداری 351نمونۀ آماری پژوهش، . انجام داد اصیییفهان

های آماری توصیییفی و آمار اسییتنباطی برای آزمون نامه توزیع نمود و از روشغیراحتمالی، به دسییت آورد و بر همین اسییاس پرسییشگیری نمونه

وری منابع از بهره آمدهدسییتبهشییده و نتایج های انجامی و براسییاس آزمونطورکلبهتحلیل کرد. او  SPSS افزارنرم ها اسییتفاده کرد و بافرضیییه

ش سانی در  شان داد که بین نظام ارزیابی عملکرد و بهرهان صفهان ن شهرداری، رابطۀ هرداری ا سانی در  ی وجود دارد؛ بدین داریمعنوری منابع ان

 .وری کار نیروی انسانی اثرگذار استمعنی که نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهره

ش ۀرابط ۀسیمقا( تحقیقی با عنوان 1388مدنی ) سان یورعملکرد و بهره یابینظام ارز سهام یاتیدر امور مال یمنابع ان مخابرات  یشرکت 

وری منابع انسانی است و ارزشیابی انجام داده است. هدف اصلی در این پژوهش، سنجش میزان تأثیر نظام ارزشیابی عملکرد بر بهره لیاستان اردب

وری منابع انسانی در دو سازمان، از بهره آمدهدستبهد خود انجام شده است. نتایج بودن و آگاهی فرد از عملکرعملکرد با توجه به دو بُعد عادلانه

میانگین  نیهمچنی وجود دارد، داریمعنوری منابع انسییانی در سییازمان، تفاوت دهد که بین سییطوح مختلف ارزشیییابی عملکرد و بهرهنشییان می

 .نیست داریمعنولی ی شرکت سهامی مخابرات در امور مالیاتی، بیشتر است وربهره

سال  و یولیبه روز،چی شی 2006ادریس در   اینمونه ،)حرفه( شغل به مربوط یرهایمتغ و یکار یزندگ تیفیک لیتحلبه نام  در پژوه

 خشنودی که داد نشان هاآن تحقیقات مطالعه کردند. نتایج را مالزی تجاری آزاد مناطق در و الکترونیک برق صنعت مدیران از نفر 475تعداد به

 بین خشنودی داد نشان های یافتهطورکلبه کند.می بینیپیش را زندگی کاری کیفیت واریانس درصد از 63 ی،شغل تعادل و شغلی شغلی، موفقیت

 دارد. وجود یداریمعنو  مثبت رابطۀ کاری زندگی کیفیت و شغلی

انجام دادند. از اهداف  یداگل یکارکنان شرکت خدمات یوربهره ارتقاء بر تیو خلاق ینوآور ریتأث( پژوهشی با عنوان 2008اشتگارتز و سالر )

ساختار قانونی و نوآوری ازطریق خلاقیت و وربهرهشدن این تحقیق این بود که برای نهادینه شوق مدیران وریپذانعطافی،   ی به وجود آید که م

شود؛  کارکنان برای صل از فناوری روز و تغییرات بههاشرفتیپکارکنان را در جریان  نیهمچنبهبود روند خدمات  وجودآمده قرار دهد و به ی حا

سازی هایی جهت فرهنگاستفاده کنند؛ همچنین دوره هاآنکارکنان فرصت ارائۀ پیشنهاد و ایده داده شود و مسئولان از قدرت خلاقیت و ابتکار 

شویق کند و برای نهادینه شۀ نو و خلاق ت شود؛ کارکنان را به ارائۀ اندی سازمانی ایجاد  ضاهای نوآوری  سب برای ف ستر منا کردن فرهنگ و ب

 .های مناسبی در نظر گرفته شودها و صنایع، مشوقخلاقیت و نوآوری در سازمان

 سفارش به که 2009تا2008سال  در یاقتصاد امور کارکنان عملکرد یابیارز فنلاند با عنوان کشور در خود تحقیق در ساریما نیز و هینون

صاد و کار وزارت سیدند این نتیجه به شد، انجام اقت شنودی باعث در کارکنان، کاری زندگی کیفیت قدرت افزایش که ر  تیدرنها و شغلی خ

 شود.می سازمان در وریبهره و افزایش تولید



 

 فرضیات تحقیق -4

 فرضیۀ اصلی -4-1

 اجرای طرح نظام جامع ارزشیابی کارکنان با کیفیت اجرای وظایف شغلی کارکنان بخش ستادی شهرداری شیراز رابطۀ مستقیمی دارد.

 

 فرضیۀ فرعی -4-2

 است. رگذاریتأثکارکنان  اجرای نظام ارزشیابی کارکنان بر بهبود عملکرد

 است. رگذاریتأثشغلی کارکنان  تیبر رضااجرای نظام ارزشیابی کارکنان 

 است. رگذاریتأثکارکنان  در انگیزه اجرای نظام ارزشیابی کارکنان بر ایجاد

 

 روش تحقیق -5

ضر، پژوهش در ست. این پژوهش، کاربردی هدف، ازنظر تحقیق روش حا ستراتژی ازنظر ا صیفی تحلیلی ،اجرا ا ست؛ تو  ازنظر همچنین ا

 است. بستگیهم نوع تحقیقات از بررسی این متغیرها، رابطۀ بررسی

 

 جامعۀ آماری 

 نفر پرسنل است. 310دارای  درمجموعباشد که جامعۀ آماری این تحقیق، کارکنان حوزۀ ستادی شهرداری شیراز می

 

 گیریروش نمونه 

 .است ساده یتصادف پژوهش، نیا در یریگنمونه روش

 

 حجم نمونه

به  نفر 170ی، کل حجم نمونه، برابر نفر310آوردن حجم نمونه از جدول مورگان اسییتفاده شیید که با توجه به جامعۀ آماری دسییتبهبرای 

ست آمد و به روش نمونه شد و برآند ساده انتخاب  صادفی  سشگیری ت ساس پر شیراز توزیع نامها شهرداری  ستادی  ای بین کارکنان در حوزۀ 

 .گردید

 

 گیریابزار اندازه 

نامه و مصییاحبه با کارکنان بخش سییتادی شییهرداری و برای مباحث تئوریک از آوری اطلاعات اولیه از پرسییشدر این تحقیق برای جمع 

 روش تحقیق، میدانی است و ابزار ای، شبکۀ اینترنت، کتب تخصصی و عمومی، مقالات و نشریات تخصصی استفاده شده است.روش کتابخانه

سش ست که محقق نامۀ تأثیرسنجش، پر شغلی ا شیابی کارکنان بر اجرای کیفیت وظایف  سی، طراحی  ارز ساخته و با توجه به محیط برر آن را 

 تحصیلات و سابقۀ کار( خواهد بود. )جنسیت، فردی کارکنان مشخصات دربارۀ هاییسؤال نامه،پرسش کرده است. بخش نخست

 

 ارزشیابی کارکنان بر اجرای کیفیت وظایف شغلی نامه تأثیرپرسش

 است. رضایت شغلی، بهبود عملکرد و انگیزۀ کارکنان()مؤلفه  3دارد و دارای  سؤال 30نامه را محقق تنظیم کرده است.پرسش



سش ست: ادرجهپنجنامه برای هر ماده از مقیاس این پر شده ا ستفاده  ترتیب، امتیاز یک تا ه بهمخالف، ک کاملاًموافق تا  کاملاًی لیکرت ا

 تعلق گرفته است. هاآنپنج به 

 

 ابزار پژوهش و  پایایی ییروا -5

سنجش میزان روایی محتوایی  شنامهبرای  س ستفاده گردیدپر ساتید و طوری ؛، از نظر خبرگان مربوط ا صین، ا ص که نظر تعدادی از متخ

و  شد نامه اصلاح، تعدادی از سؤالات پرسشگردیدها بررسی آن دست به شده،طراحی ۀنامو پرسش آوری شدجمع)کارشناسان ارشد(،  خبرگان

صح سؤالات ت سش ها قراردر اختیار آن دوباره شدهحیسرس  سیلۀبه نامه،گرفت و نهایتاً روایی پر شد؛ همچنین باتوجه به میزان  هاآن و تأیید 

ستبه شان >p 0001/0) بارتلت( و معناداری آزمون خی 89/0) KMOۀ آمدد شد. تحلیل عامل تأییدی نیز ن (، کفایت انجام تحلیل عامل، تأیید 

 بخش کارکنان شییغلی وظایف اجرای کیفیت سییطح بینیپیش»نامۀ مورد مطالعۀ درصیید از واریانس پرسییش 86/42داد که مجموعۀ عوامل زیر، 

و درصد واریانس  بار عاملی ارزش ویژه اند. جدول زیر،را تبیین نموده« کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای از پس شیراز شهرداری ستادی

شان می شغلی با دهد. براینهریک از عوامل را ن ضایت  ساس، عامل ر صد واریانس  34/8 ، ارزش ویژۀسؤال 8ا ترین عامل ، قوی80/27و در

 7کارکنان با  کننده؛ و عامل انگیزۀدومین عامل تبیین 12/9صیید واریانس و در 73/2 ، ارزش ویژۀسییؤال 15عملکرد با  کننده؛ عامل بهبودتبیین

 کنند.نامه مطالعۀ حاضر را تأیید میکننده؛ روایی پرسشسومین عامل تبیین 93/5و درصد واریانس  78/1 ، ارزش ویژۀسؤال

 

 بررسی فرضیات تحقیق  -6

 جامع نظام طرح اجرای ای، تأثیرنمونهمنظور با اسیییتفاده از آزمون تی تکبدینپردازیم. در این بخش به بررسیییی فرضییییات تحقیق می

شیابی ست. در ادامه از آزمون فریدمن برای  شیراز، شهرداری ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای کارکنان در کیفیت ارز شده ا سی  برر

 است. (، انجام شدهα= 05/0ها در سطح معناداریِ پنج درصد )آزمون است. همهی مورد مطالعه پرداخته شده هامؤلفه بندی تأثیربررسی رتبه

 

 فرضیۀ اصلی -6-1

 .دارد مستقیم ایشیراز رابطه شهرداری ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای باکیفیت کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

سی تأثیر ستقیم اجرای برای برر شیابی جامع نظام طرح م شهرداری، از  ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای بر کیفیت کارکنان ارز

ستفاده می tآزمون  ستیودنت ا شدت کم برای این عامل، ا ضات  3شود. مرز  ست؛ بنابراین باید مفرو شده ا سطح آماردر نظر گرفته  ی زیر در 

 بررسی شوند: درصد 95اطمینان 

 است. 3 یمساوشغلی  وظایف اجرای کیفیت بر کارکنان ارزشیابی امعج نظام طرح میانگین اجرای فرض صفر،

 نیست. 3 یمساوشغلی  وظایف اجرای کیفیت بر کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح فرض مقابل، میانگین اجرای

H0=µ=3 

H1=µ≠3 

 

 ۀ مورد مطالعهمؤلف: آمار توصیفی 1جدول

 تعداد میانگین انحراف معیار خطای استاندارد میانگین

04/0 52/0 29/3 170 

 

شیابی جامع نظام طرح تأثیر اجرای با توجه به جدول، میانگین  ست. درادامه برای  3شغلی از  وظایف اجرای کیفیت بر کارکنان ارز شتر ا بی



 متغیر مورد مطالعه نیز انحراف معیار و خطای استاندارد میانگین، آورده شده است.

 

 t-test: آزمون 2جدول

Test Value = 3 

 ارزشیابی جامع نظام طرح تأثیر اجرای

 شغلی وظایف اجرای بر کیفیت کارکنان

 درجۀ tمقدار 

 آزادی

 سطح معناداری

 )دو دامنه(

اختلاف 

 میانگین

برای اختلاف  درصد 95فاصلۀ اطمینان 

 هانیانگیم

 حد کم حد زیاد

 درصد 21 37/0 29/0 001/0 169 238/7 

 

ای نمونهتک t-testشییغلی از آزمون  وظایف اجرای بر کیفیت کارکنان ارزشیییابی جامع نظام طرح در جدول بالا برای بررسییی تأثیر اجرای 

ست. با توجه به  شده ا ستفاده  سبهداری سطح معنی نکهیاا شد )می 05/0در جدول فوق کمتر از  شدهمحا پذیرفته  (؛ لذا فرض صفر sig<05/0با

 ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای جهیدرنتبیشتر است؛  3باشد که این مقدار از عدد ملاک می 29/3برابر با  شدهمحاسبهو مقدار میانگین  شودنمی

 شیراز دارد. شهرداری ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای باکیفیت مستقیمی رابطۀ کارکنان

 

 1فرضیۀ فرعی -2-6

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش بر بهبود عملکرد کارکنان کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

استیودنت  tاز آزمون  شیراز شهرداری ستادی بخش عملکرد کارکنانبر بهبود  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای برای بررسی تأثیر 

ستفاده می شدت کم برای این عامل، ا ضات « 3»شود. مرز  ست؛ بنابراین باید مفرو شده ا سطح اطمینان آماردر نظر گرفته  صد 95ی زیر در   در

 بررسی شوند:

 است. 3 یمساوبر بهبود عملکرد،  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح میانگین اجرای فرض صفر، 

 نیست. 3 یمساوبر بهبود عملکرد،  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح فرض مقابل، میانگین اجرای 

=µ=30H 

=µ≠31H 

 

 ۀ مورد مطالعهمؤلف: آمار توصیفی 3جدول 

 تعداد میانگین انحراف معیار خطای استاندارد میانگین

04/0 55/0 29/3 170 

 

بیشییتر اسییت. درادامه برای متغیر مورد  3بر بهبود عملکرد از  کارکنان ارزشیییابی جامع نظام طرح با توجه به جدول، میانگین تأثیر اجرای 

 مطالعه نیز انحراف معیار و خطای استاندارد میانگین، آورده شده است.

 t-test: آزمون 4جدول 

Test Value = 3 
 نظام طرح تأثیر اجرای

بر  کارکنان ارزشیابی جامع
 بهبود عملکرد

درجۀ  tمقدار 

 آزادی

 معناداریسطح 

 )دو دامنه(

درصد برای اختلاف  95فاصلۀ اطمینان  اختلاف میانگین
 هانیانگیم

 حد کم حد زیاد



 درصد 21 38/0 29/0 001/0 169 950/6 

  

ای اسییتفاده شییده نمونهتک t-testبر بهبود عملکرد از آزمون  کارکنان ارزشیییابی جامع نظام طرح در جدول بالا برای بررسییی تأثیر اجرای 

ست. با توجه به  سبهی داریمعنسطح  نکهیاا ست 05/0در جدول فوق کمتر از  شدهمحا صفرsig <05/0) ا شود. مقدار پذیرفته نمی (؛ لذا فرض 

سبهمیانگین  ست که این مقدار از عدد ملاک  29/3برابر با  شدهمحا ست؛  3ا شتر ا شیابی جامع نظام طرح اجرای جهیدرنتبی بر بهبود  کارکنان ارز

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخشعملکرد کارکنان 

 

 2فرضیۀ فرعی -3-6

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش بر رضایت شغلی کارکنان کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای  

استیودنت  tاز آزمون  شیراز، شهرداری ستادی بر رضایت شغلی کارکنان بخش کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای برای بررسی تأثیر 

ستفاده می شدت کم برای این عامل ا ضات « 3»شود. مرز  ست؛ بنابراین باید مفرو شده ا سطح اطمینان ی زیر آماردر نظر گرفته  صد 95در  ، در

 بررسی شوند:

 است. 3 یمساوبر رضایت شغلی  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح میانگین اجرای فرض صفر، 

 نیست. 3 یمساوبر رضایت شغلی  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح فرض مقابل، میانگین اجرای 

=µ=30H 

=µ≠31H 
 

 ۀ مورد مطالعهمؤلف: آمار توصیفی 5جدول 

 تعداد میانگین انحراف معیار خطای استاندارد میانگین

04/0 62/0 31/3 170 

 

بیشتر است. درادامه برای متغیر مورد مطالعه نیز  3بر رضایت شغلی از  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح با توجه به جدول، میانگین اجرای 

 خطای استاندارد میانگین، آورده شده است.انحراف معیار و 

 

 t-test: آزمون 6جدول 

Test Value = 3 

 ارزشیابی جامع نظام طرح تأثیر اجرای
 بر رضایت شغلی کارکنان

درجۀ  tمقدار 

 آزادی

 سطح معناداری

 )دو دامنه(
اختلاف 

 میانگین

درصد برای اختلاف  95فاصلۀ اطمینان 
 هامیانگین

 کمحد  حد زیاد

 566/6 169 001/0 31/0 40/0 21/0 

 

سی تأثیر اجرای  شیابی جامع نظام طرح در جدول بالا برای برر شغلی، از آزمون  کارکنان ارز ضایت  شده نمونهتک t-testبر ر ستفاده  ای ا

ست. با توجه به  سبهی داریمعنسطح  نکهیاا ست 05/0در جدول فوق کمتر از  شدهمحا و مقدار  شودلذا فرض صفر پذیرفته نمی (؛sig<05/0) ا

سبهمیانگین  شد که این مقدار از عدد ملاک می 31/3برابر با  شدهمحا ست؛  3با شتر ا شیابی جامع نظام طرح اجرای جهیدرنتبی بر  کارکنان ارز



 است. ررگذایتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش رضایت شغلی کارکنان

 

 3فرضیۀ فرعی -4-6

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش بر ایجاد انگیزۀ کارکنان کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

سی تأثیر  شیابی جامع نظام طرح اجرای برای برر ستیودنت  tاز آزمون  شیراز شهرداری ستادی بر ایجاد انگیزۀ کارکنان بخش کارکنان ارز ا

بررسی  درصد 95ی زیر در سطح اطمینان آماردر نظر گرفته شده است؛ بنابراین باید مفروضات  3شود. مرز شدت کم برای این عامل، استفاده می

 شوند:

 است. 3 یمساوبر ایجاد انگیزه  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح فرض صفر، میانگین اجرای 

 نیست. 3 یمساوبر ایجاد انگیزه  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرایفرض مقابل، میانگین  

=µ=30H 

=µ≠31H 
 

 ۀ مورد مطالعهمؤلف: آمار توصیفی 7جدول 

 تعداد میانگین انحراف معیار خطای استاندارد میانگین

04/0 56/0 26/3 170 

 

شیابی جامع نظام طرح با توجه به جدول، میانگین تأثیر اجرای ست. درادامه برای متغیر مورد مطالعه نیز  3بر ایجاد انگیزه از  کارکنان ارز شتر ا بی

 انحراف معیار و خطای استاندارد میانگین، آورده شده است.

 

 t-test: آزمون 8جدول

Test Value = 3 

 ارزشیابی جامع نظام طرح تأثیر اجرای
 بر ایجاد انگیزه کارکنان

درجۀ  tمقدار 

 آزادی

سطح 
 معناداری

 )دودامنه(

اختلاف 

 میانگین

درصد برای اختلاف  95فاصلۀ اطمینان 
 هانیانگیم

 حد کم حد زیاد

 086/6 169 001/0 26/0 35/0 17/0 

  

سی تأثیر اجرای شیابی جامع نظام طرح در جدول بالا برای برر ست. با نمونهتک t-testبر ایجاد انگیزه از آزمون  کارکنان ارز شده ا ستفاده  ای ا

سبهی داریمعنسطح  نکهیاتوجه به  ست 05/0در جدول فوق کمتر از  شدهمحا صفرsig <05/0) ا مقدار میانگین  شود.پذیرفته نمی (؛ لذا فرض 

بر ایجاد انگیزۀ  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای جهیدرنتت؛ بیشتر اس 3باشد که این مقدار از عدد ملاک می 26/3برابر با  شدهمحاسبه

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش کارکنان

 .پردازیمکارکنان تأثیری بیشتری گرفته است، می ارزشیابی جامع نظام طرح عامل، از اجرای حال به بررسی اینکه کدام 

 خلاصه زیر جدول در سؤال این آزمون فریدمن برای آزمون از حاصل نتایج کرد استفاده فریدمن آزمون از توانمی ،سؤال این برای آزمون

 .است شده

 



 کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح ی اجرایهامؤلفهجهت  فریدمن یبندرتبه از حاصل نتایج -9جدول 

 رتبه میانگین مؤلفه ردیف

 09/2 رضایت شغلی 1

 02/2 بهبود عملکرد 2

 89/1 انگیزۀ کارکنان 3

Chi-Square = 282/3                      Df = 2                                Sig = 000/0  

  

بندی عوامل مورد مطالعه است، پس رتبه 05/0ی کمتر از معنادارتوان گفت چون از آزمون فریدمن، می حاصلنتایج  با توجه به جدول بالا، 

ست و آزمون فریدمن  داریمعنازنظر درجۀ اهمیت  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح ی از اجرایریرپذیتأثجهت تعیین میزان  ست و  موردقبولا ا

ضایتمی شترین اهمیت و انگیزۀ توان گفت در بین عوامل، ر ی عوامل ریرپذیتأثه توان گفت ککارکنان کمترین اهمیت را دارد. پس می شغلی بی

 شود.دار بوده و پذیرفته میمعنی کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح بالا از اجرای

 

 هاافتهی -7

 الف( فرضیۀ اصلی

 دارد. مستقیمی شیراز رابطۀ شهرداری ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای با کیفیت کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

شان داد قیتحق جینتا  سط و ب انه،یو م نیانگیمقدار م ،سؤالات همۀ در ،ن سییییط  شتریمتو ست؛ 3از متو  جامع نظام طرح یجه اجرایدرنت ا

گفت که هر نظام  توانمیادامه  در شیراز دارد. شهرداری ستادی بخش کارکنان شغلی وظایف اجرای باکیفیت مستقیمی رابطۀ کارکنان ارزشیابی

شیابی عملکرد  سازمان طورکلبهدارد.  هاآنو کارکنان  هاسازمانهایی برای یتمزاثربخش ارز صحیح در هر  ستم مدیریت  سی ستقرار یک  ی ا

 (،1388) یمدن(، 1388ی )اکبر (،1393) یکمال (،1393) یعیرفاین باره  در شیییود.ی آن میهابخشموجب کنترل کیفیت و کمیت کار در تمام 

سا شیابی کارکنان هر 1384) ینعمت( و 1386) یغفورو  طبر ستقیمی بین اجرای طرح نظام جامع ارز شان دادند که رابطۀ م ( در تحقیقات خود ن

این  در .استی ایشان همسو هاپژوهشین نتایج این پژوهش با نتایج ؛ بنابرایفیت اجرای وظایف شغلی کارکنان آن سازمان وجود داردکسازمان و 

 باره تحقیقات ناهمسویی مشاهده نشد.

 

 ب( فرضیات فرعی

 1فرضیۀ فرعی

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخشعملکرد کارکنان بر بهبود  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

 طرح یجه اجرایدرنت است؛ 3 از متوسییییط شتریمتوسط و ب انه،یو م نیانگیمقدار م این فرضیه سؤالات همهدر  که نشان داد قیتحق جینتا 

شیابی جامع نظام ست.  یرگذارتأثشیراز  شهرداری ستادی بخشعملکرد کارکنان بر بهبود  کارکنان ارز اقداماتی که موجب بهبود عملکرد  ازجملها

در مدیریت منابع انسانی و بهبود عملکرد  است. ارزیابی مؤثر کارکنانین و اجرای برنامۀ ارزیابی عملکرد تدو شود،یمفردی و اثربخشی سازمانی 

ست.  سازمان ا صوص گیری مییجهنتگونه ینای طورکلبهکارکنان از وظایف مهم و کلیدی در هر  شیابی کارکنان درخ گیریم که اجرای نظام ارز

یجه اجرای نظام ارزشیابی کارکنان بر بهبود درنت د؛گردیمهای مربوط به سازمان یمتصمباعث بهبود عملکرد و ارزیابی درخصوص  هاآنعملکرد 

ست. این یافته با تأثعملکرد کارکنان  ساریماهاپژوهشیرگذار ا سو 1393) یعیرف( و 2008-2009) 2ی هینون و  ست( هم این باره تحقیقات  در. ا

                                                           
1. Heinonen & Saarimaa 



 ناهمسویی مشاهده نشد.

 

 2فرضیۀ فرعی

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش رضایت شغلی کارکنانبر  کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

 نظام طرح اجرای جهیدرنت است، 3از متوسیییط  شتریمتوسط و ب انه،یو م نیانگیمقدار م این فرضیه سؤالات همهنشان داد در  قیتحق جینتا 

مؤثر در  جیاز نتا گفت: توانمیتبیین این نتیجه  در است. مؤثرشیراز  شهرداری ستادی بخش بر رضایت شغلی کارکنان کارکنان ارزشیابی جامع

برای برانگیختن افراد و بهبود رضایت و خشنودی  هافرضشیپاجرای طرح نظام ارزشیابی کارکنان، ارتقای کیفیت زندگی کاری است که یکی از 

به  تیدرنهایابد و د یابد، خشنودی و رضایت شغلی افزایش میبنابراین به هر میزان که قدرت کیفیت زندگی کاری در کارکنان بهبو شغلی است؛

سازمان منجر وربهرهافزایش تولید و   ریپذامکان. این بهبود کیفیت زندگی کاری با اجرای طرح نظام جامع ارزیابی عملکرد کارکنان شودیمی در 

( 2002) 5(، کروگر و همکاران2004) 4اءیضیی (،2006) 3ادریس یولی وبهروز، (، چی2008-2009) ایمسییاری هینون و هاپژوهشو با نتایج  اسییت

 دربارۀ این موضوع تحقیقات ناهمسویی مشاهده نشد. سازگار است.

 

 3یفرعفرضیۀ 

 است. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش بر ایجاد انگیزۀ کارکنان کارکنان ارزشیابی جامع نظام طرح اجرای 

 نظام طرح اجرای جهی. درنتاست 3 از متوسیییط شتریمتوسط و ب انه،یو م نیانگیمقدار م این فرضیه سؤالات همۀ نشان داد در قیتحق جینتا 

شیابی جامع ست. رگذاریتأثشیراز  شهرداری ستادی بخش بر ایجاد انگیزۀ کارکنان کارکنان ارز اطلاعاتی  از گفت: توانمیتبیین این نتیجه  در ا

ستۀ ارزیابی عملکرد کارکنان جینت درکه  صلی معین و کار آن توانمی، دیآیم به د سنجش و  طوربهها را در فوا سمی  سر شناخت برر ی کرد. 

آثار مؤثر ارزیابی عملکرد  ازجملهو از این طریق ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و دیگر کارکنان،  هاآنکارکنان قوی و دادن پاداش به 

ست ستنباط  گونهنیاراین بناب؛ ا سبهکه  شودیما سانی، با درزیربرنامهدر  توانیمۀ ارزیابی عملکرد کارکنان لیو وضع کاری  نظرگرفتنی نیروی ان

و دسییتمزد و رفتار نادرسییت که از عوامل کاهش انگیزه در کارکنان  ی در پرداخت حقوقعدالتیب، از تبعیض و هاآنی کاری هافتیشییکارکنان و 

. دربارۀ این موضییوع تحقیقات اسییت( همسییو 2008) 6( و اشییتگارتز و سییالر1388) یاکبرری کرد. نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات دو اسییت

 ناهمسویی یافت نشد.

 یریگجهینتبحث و  -8

ی سییطح کیفیت اجرای وظایف شییغلی کارکنان بخش سییتادی نیبشیتحقیق مبنی بر پ هاییهکلی آزمون فرضیی گیرییجهو نت یبندجمع 

شیابی کارکنان و کیفیت  ستقیمی بین اجرای نظام ارز ست که رابطۀ م شیابی کارکنان، این ا شیراز پس از اجرای طرح نظام جامع ارز شهرداری 

؛ است رگذاریتأثشغلی و ایجاد انگیزه در کارکنان وجود دارد و اجرای نظام ارزشیابی کارکنان بر بهبود عملکرد، رضایت  هاآناجرای وظایف شغلی 

به اهمیت نقش ارزشیییابی در مدیریت منابع انسییانی پی برد؛ زیرا وضییعیت موجود  توانمیی طورکلبهی این تحقیق هاافتهبه یبنابراین با توجه 

سانی سی می نیروی ان شیابی، برر ضعف و قوت با ارز شخص می هاآنشود و نقاط  شیابی، در بهبود عملکرد کارکنان جهیدرنتگردد؛ م تأثیر  ارز

بنابراین ؛ شودآن با شناخت و رفع نقاط ضعف یک سازمان، رضایت شغلی و انگیزه و خلاقیت در کارکنان آن ایجاد می به دنبالگذارد. بسزایی می

سیدن به اهداف  شرفت در دنیای رقابتی و ر سازمانی برای پی شیابی ، بهبود عملکرد شدهنییتعدر هر  کارکنان و حفظ بقای خود، اجرای برنامۀ ارز

                                                           
3. Che Rose & et al. 
4. Ziya 
5. Krueger & et al. 
6. Eshtarze & Saler 



 شده پرداختهاند، نیز کارکنان بیشتر تأثیر پذیرفته ارزشیابی جامع نظام طرح یک از این عوامل، از اجرایبسیار اهمیت دارد. در پایان به اینکه کدام

 .است

درنظرگرفتن سییطح  و بااسییت. با توجه به اطلاعات حاصییل از آزمون فریدمن  شییده اسییتفاده فریدمن آزمون از ،سییؤال این آزمون جهت 

 جامع نظام طرح ی عوامل مورد مطالعه، از اجرایریرپذیتأثی میزان بندرتبهگفت که  توانمیاسیییت،  05/0از که کمتر  آمدهدسیییتبهمعناداری 

 شغلی بیشترین اهمیت و انگیزۀ ، رضایتاین عوامل است؛ در بین ردقبولمواست و آزمون فریدمن  داریمعندرجۀ اهمیت  ازنظر کارکنان ارزشیابی

 کارکنان، ارزشیییابی جامع نظام طرح ی عوامل بالا، از اجرایریرپذیتأثکه  شییودیمبرداشییت  گونهنیا پسکارکنان، کمترین اهمیت را داراسییت؛ 

 ی بود.ترمناسبی راهکارها دنبالبهۀ ایجاد انگیزه در کارکنان تلاش بیشتری کرد و نیزم درباید  نیبنابرا ؛شودیماست و پذیرفته  داریمعن

(، 1388اکبری )(، 1388(، مدنی )1386) یغفور(، طبرسا و 1384) ینعمتدر این پژوهش با نتایج حاصل از تحقیقات  آمدهدستبهنتایج  

( همسو است. 2009-2008) ایمسار( و هینون و 2008(، اشتگارتز و سالر )2004(، ضیاء )2002همکاران )(، کروگر و 1393) یعیرف(، 1393) یکمال

 این موضوع تحقیقات ناهمسویی یافت نشد. ۀدربار
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