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 چکیده

هدف از این پژوهش بررسی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش درونی و      
بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف و عملکرد شغلی کارکنان بخش دولتی است. روش پژوهش از نظر 

نفره با  299ها یک نمونه آوری دادهجمع منظور بههمبستگی است. توصیفی ـ ها، آوری دادهدنحوه گر
. برای دستیابی به اعتبار شدگیری تصادفی ساده انتخاب و ارزیابی استفاده از پرسشنامه با روش نمونه

ضریب آلفای کرونباخ بهره گرفته شد و برای محاسبه پایایی، پرسشنامه از روایی محتوایی و روایی سازه 
یابی معادلات ها از مدلپایایی متغیرهای پژوهش بود. برای آزمون فرضیه دهنده نشانکه  فتکار ربه

که معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد بر  دادافزار ایموس استفاده شد. نتایج نشان ساختاری و نرم
ثیر انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف و انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف تأ

معیارهای مالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر  .معناداری دارند
تأثیر معناداری بر ، دارای انگیزش درونی و انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف .معناداری دارند

درونی برای مشارکت در  . معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق انگیزشهستندعملکرد شغلی 
. تعیین هدف و انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی دارند

تأثیر  دارای معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از طریق انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف
 .هستندمعناداری بر عملکرد شغلی 

 

ارزيابی عملکرد؛ معیارهای غیرمالی ارزيابی عملکرد؛ ها: معیارهای مالی کلیدواژه

انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف؛ انگیزش بیرونی برای مشارکت در 

 .تعیین هدف؛ عملکرد شغلی
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 . مقدمه1

ترین شدن محیط، منابع انسانی هر سازمان یکی از مهم در اقتصاد جهانی، باتوجه به رقابتی     
برای  ))Matsson & Dahlqvist, 2013: 1(شود کسب مزیت رقابتی محسوب می برایمنابع 

ای که در های نوآور و برای پاسخگویی اثربخش به تحولات گستردههای بکر و بینشخلق ایده
ترین دارایی نامشهود هر سازمان هستند، که مهم یزهباانگگیرد از کارکنان محیط صورت می

 )) & Liu, 2008Chang(شود استفاده می

رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات      
استفاده  ،نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات است. در راستای این رسالت مثل ،گوناگون

انسان برخلاف  زیرا ؛اهمیت خاصی است دارایبهینه از نیروی انسانی )عملکرد نیروی انسانی( 
 .کنداز آن استفاده  یسادگ بهتواند سایر منابع سازمان دارای عقل و اختیار است و مدیر نمی

سایر عوامل را  یریکارگ بهیک منبع سازمانی است، بلکه  تنها نهتر اینکه نیروی انسانی مهم     
انسان صحنه کار و  چراکه ؛های دولتی اهمیت بیشتری داردبر عهده دارد. این نقش در سازمان

سایر منابع به نحو احسن از تواند باشد می یزهباانگعرصه خدمات مربوطه است. حال اگر این نیرو 
در غیر این  ؛عملکرد سازمان دولتی مزبور را بهبود بخشد درنهایتو  استفاده کندو مطلوب 

)احدی و همکاران،  است انگیزه یبارمغان نیروی انسانی منفعل و  یماندگ عقبصورت رکود و 
1393.) 
بسیاری را  هایپژوهشتوجه  ،ارتباط بین سیستم ارزیابی عملکرد و عواقب رفتاری آنأخیراً      

دهند که سیستم ارزیابی عملکرد از طریق به خود جلب کرده است. مطالعات اخیر نشان می
ای عدالت رویه ،)Burney & Widener, 2007; Hall, 2008(متغیرهایی مانند ابهام نقش 

), 2008.Lau et al( و بازخورد )Hrr tm    & óóó nniaar  0099(  رفتار کارکنان را تحت
 دهد. تأثیر قرار می

ها با استفاده از معیارهای مختلف مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد باعث ایجاد سازمان     
های سنتی ارزیابی بر اساس روش ))Lau & Roopnarain, 2014(شوند انگیزش کارکنان می

های اضافی، توانایی مانند توانایی انحراف از هزینه ،1عملکرد عملکرد از معیارهای مالی ارزیابی
 .)Marie et al.2014 ,(شد رشد فروش، توانایی رشد بودجه فروش و غیره استفاده می

د، متراکم و این معیارها خیلی محدو ،این معیارها نقاط ضعف بسیاری داشتند، برای مثال     
ها در سراسر اما اکنون بسیاری از شرکت �)Lau & Sholihin, 2005( بودند یبعد تک ازحد یشب

دنیا برای پوشش نقاط ضعف معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از معیارهای غیرمالی ارزیابی 
مانند رضایت  ،استفاده از معیارهای غیرمالی ))Lau & Berry, 2010(کنند  استفاده می 2عملکرد

                                                 
1. Financial Performance Measures 
2. Nonfinancial Performance Measures 
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و  داردکارکنان، رفتار شهروندی و تلاش برای آموزش به همکاران بر اهداف بلندمدت تأکید 
رف استفاده از معیارهای مالی صِ ))2He & Lau, 201(د شوشامل می حوزه گسترده و وسیعی را
ها آن حسابداری بیشتر به مبانی نظریمدتی بر کارکنان است که در بیشتر دارای اثرات کوتاه

اما استفاده از معیارهای غیرمالی در کنار معیارهای مالی تأثیر مثبتی بر انگیزش و ؛ شودتوجه می
تواند دارای تأثیرات بنابراین ترکیب مناسب این دو معیار می؛ رفتار کارکنان در بلندمدت دارد

ها نسبت به سازمان و عملکرد شغلی تأثیرگذار رفتاری بر انگیزش کارکنان باشد و بر نگرش آن
صورت درونی یا بیرونی برای مشارکت در  توانند به کارکنان می .)Lau & Moser, 2008(باشد 

 (.Lau & Roopnarain, 2014تعیین هدف برانگیخته شوند )
رد ممکن است نگرش، رفتار و عملک ،انگیزش درونی و بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف     

های ایجاد  یکی از روش). Wing et al, 2010-On-Wong( کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد
ها در راستای دستیابی به اهداف  های دولتی برای رهبری فعالیتانگیزش توسط مدیران سازمان

بر نگرش  تنها نهسازمان، استفاده از معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد کارکنان است که 
آورد میهای ایجاد انگیزش درونی و بیرونی کارکنان را فراهم  بلکه زمینه ،ارکنان تأثیرگذار استک
بر عملکرد شغلی افراد در سازمان  یتدرنهادهد و  آن رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار می تبع بهو 

 ))Lau & Sholihin, 2005, Lau, 2011(تأثیرگذار خواهد بود 
بررسـی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی  طرف  یک ازبا توجه به مطالب یادشده،      

عملکرد بر انگیزش اهمیت زیادی دارد و از طرفی دیگر با توجه به اینکه یکی از وظایف مهم 
های دولتی باید سازمانمدیران ایجاد انگیزش در کارکنان است، سیستم ارزیابی عملکرد 

که  توجه کندمعیارهایی به و بیشتر  دهداحی شود که معیارهای مختلف را پوشش طری ا گونه به
به این سؤال پاسخ داده  پژوهش حاضربنابراین در ؛ از نظر کارکنان اهمیت بیشتری داشته باشند

های دولتی چه تأثیری بر شود که معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد در سازمانمی
 یرونی( برای مشارکت در تعیین هدف و عملکرد شغلی دارند؟انگیزش )درونی و ب

 
 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش 2

 یابیارز رایز ؛کارکنان مهم است یعملکرد برا یابیارز .معیارهای مالی ارزيابی عملکرد
استفاده از معیارهای  رو ینازا .استها مرتبط آن ارتقای شغلیبا پاداش و  میمستق طور به عملکرد

معیارهای مالی ارزیابی  ))Lau & Berry, 2010(متناسب برای ارزیابی عملکرد مهم است 
 Marie(ترین معیارهای ارزیابی عملکرد هستند  ترین و گسترده محبوب، ترین عملکرد از قدیمی

et al., 2014(( 
عمدتاً  .کندسازمان را تسهیل میاین معیارها مقایسه عملکرد کارکنان در واحدهای مختلف      

 & Lau(ها دانش بیشتری در مورد معیارهای ارزیابی عملکرد دارند مدیران ارشد سازمان
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Roopnarain, 2014(.  این معیارها از قابلیت عینیت بیشتری برخوردار هستند و همچنین تمرکز
به  ؛خوانی بیشتری داردآوری همها در زمینه سود های سازمانبیشتر بر این معیارها اغلب با برنامه

کنند ها معمولاً از این معیارها برای ارزیابی عملکرد کارکنان خود استفاده میاین دلایل سازمان
)Lau & Sholihin, 2005 .(برای  یباارزشرغم اینکه این نوع معیارها حاوی اطلاعات علی

 مختلف ان در حصول اهداف در ابعادولی قادر به ارزیابی عملکرد کارکن هستند،کنندگان  استفاده
نظیر  ،معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد باید(؛ بنابراین 1390 )انصاری و همکاران، نیستند

های جدید و آموزش به رضایت مشتری، نوآوری، رفتار شهروندی، توانایی تطبیق با نوآوری
 ). He & Lau, 2012(همکاران نیز در ارزیابی عملکرد لحاظ شوند 

 
استفاده از معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد  .معیارهای غیرمالی ارزيابی عملکرد

های ارزیابی عملکرد سنتی وجود داشت  هایی بود که در سیستم برای رهایی از کاستی درواقع
)Banker et al, 2004, Lau, 2011(� معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد جدید  که یدرحال

ای را در سنجش ارزیابی عملکرد کارکنان ایفا های اخیر این معیارها نقش برجستهدههدر . نیستند
 اند. کرده
طرفداران استفاده از معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد معتقدند که استفاده از چنین      

معیارهای برای ارزیابی عملکرد مزایای بسیاری در سطح فردی و سازمانی دارد و به افزایش رفتار 
 ,Lau & Berry(خواهد شد منجر شهروندی، وفاداری و عملکرد شغلی کارکنان در سازمان 

2010(( 
 یمالریاصطلاحات غ که در قالباست  نیاارزیابی عملکرد  یمالریغ معیارهای یاساس یژگیو     

، اهمیت دارندغیرمالی ماهیتی  ،های خدماتیوظایف در سازمان بیشتر ازآنجاکهشوند. بیان می
استفاده از  ))Lau, 2015(شود استفاده از معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد مهم تلقی می

ها معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد کارکنان با چرخه گزارشگری مالی سالیانه سازمان
افق زمانی  یجهدرنت ؛گیردخوانی بیشتری دارد و کمتر تحت تأثیر مقررات حسابداری قرار میهم

 ))Lau & Moser, 2008(دهد بلندتری را مدنظر قرار می
استفاده از معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد کارکنان به  ،(1984) 1کاپلانبه عقیده      

افزایش عملکرد کارکنان  یجهدرنتخواهد شد که منجر ها تشویق رفتارهای داوطلبانه از سوی آن
کند هنگام ارزیابی عملکرد پیشنهاد می دنبال خواهد داشت. ویرا بهعملکرد سازمان بهبود و 

 قرار گیرند. موردتوجهیرمالی ارزیابی عملکرد کارکنان معیارهای غ

 

                                                 
1. Kaplan 
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درونی که انسان  یحالت، 1انگیزش .انگیزش درونی و بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف
همان نیاز، خواسته تمایل یا نیروی  ،انگیزه یعبارت بهکند یا را به انجام فعالیتی خاص ترغیب می

کند. برخی نیز انگیزه را باعث و علت رفتار انجام کاری راغب می بهدرونی است که افراد را 
دهد در اثر وجود انگیزه یا نیازی است دانند و معتقدند که هر عملی که فرد انجام میانسان می

 (.1390انجام آن عمل است )رضائیان، که محرک وی برای 
-Wong-On(شوند های انگیزشی بین انگیزش درونی و بیرونی تفاوت قائل میتئوری     

Wing et al, 2010((  درونی و بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف  صورت بهکارکنان
، گرایش فطری پرداختن 2انگیزش درونی ))Lau & Roopnarain, 2014(شوند برانگیخته می

یافتن های بهینه و تسلط کردن چالشجووها در انجام کار، جست بردن تواناییکاربه تمایلات و به
 نیازها، همچون ،شخصی عوامل برانگیزش وع این ن ))Deci & Ryan, 1985(ست ا ها بر آن

 (.1392است )سپهوند و همکاران،  مبتنی لذت احساس و کنجکاوی علایق،
 صورت بهاین است که یک فرد  3منظور از انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف     

لذت و یا رضایت درونی در تعیین هدف مشارکت کند  قصد  بهشخصی  علاقه بادرونی و 
)Wong-On-Wing et al, 2010(( 

شود. انگیزش  مانند غذا یا پول، ناشی می ،ها و پیامدهای محیطی از مشوق 4انگیزش بیرونی     
کردن خشنودی فطری در آن از پیامدی ناشی  پرداختن به فعالیتی برای تجربه یجا بهبیرونی 

این نوع انگیزش در مقابل ). Deci & Ryan, 2000( ستا خود آن فعالیت جداشود که از  می
این است که  5انگیزش درونی قرار دارد و منظور از انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف

در  .دهدشود و فعالیتی را برای دستیابی به هدفی انجام میبیرونی برانگیخته می صورت بهکسی 
فرد در تعیین هدف مشارکت کمتری دارد و در ازای انجام آن فعالیت خاص  ،این نوع از انگیزش
 ,Wong-On-Wing et al(شود کند یا در صورت اجتناب از آن تنبیه میپاداش دریافت می

2010(( 
 

6در مورد اینکه عملکرد شغلی .عملکرد شغلی
چیست، تعریف واحدی ارائه نشده است  

)Anderse´n, 2010(( تابع یا بخشی از یک کار  عنوان بهعملکرد را  ،(2012) 7نیدراژ و همکاران
بودن عملیات آمیز یتموفقمیزان  دهنده نشاناند که یا عملیات یا بخشی از یک شغل تعریف کرده

                                                 
1. Motivation 

2. Intrinsic Motivation 

3. Intrinsic Motivation to Participate in Target Setting 
4. Extrinsic Motivation 

5. Extrinsic Motivation to Participate in Target Setting 

6. Job Performance 
7. Nadarajaha et al. 
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دارد که مربوط به اهداف سازمانی هستند و تحت اشاره است. عملکرد شغلی افراد به رفتارهایی 
 ))Ellinger et al., 2008(کنترل فردی کارکنان باشند 

که شامل آنچه در تعریف شده عملکرد شغلی تابعی از وظایف خاص افراد  ،در تعریفی دیگر     
ای فردی، غیبت، رفتارهو توسط متغیرهایی مانند ارتباطات بین باشد، میشرح شغل آمده است

 ))Sony & Mekoth, 2016(گیرد، گیری از سازمان و رفتارهای دیگر تحت تأثیر قرار میکناره

های های شغلی، اهداف و مأموریتعملکرد شغلی را متکی به خواسته ،(2003) 1بفورت و هاتروب
 کنند.ها تعریف میسازمان و اعتقادات سازمان در مورد رفتار و عمدتاً ارزش

شامل خود شغل است، بلکه  تنها نهعملکرد شغلی  ،(2010) 2وانگ و همکارانبه عقیده      
که شامل یک ساختار  را نیز دربرداردای )روابط درون فردی و مفاهیم انگیزشی( عناصر زمینه

دارد که هسته اشاره ای به رفتارهای خاص شغلی از عملکرد است. عملکرد وظیفه یدوبعد
شوند و ارتباط مستقیمی با اهداف سازمانی دارند. عملکرد محسوب می پذیری یتمسئولمرکزی 

ای از رفتارهای فردی و ارادی افراد است که در حمایت از زمینه ای توصیف مجموعهزمینه
ای برای کمک به رفتار شهروندی این عملکرد زمینه که اجتماعی و انگیزشی کار سازمانی هستند

 سازمانی نیز کاربرد دارد.

نی و بدون اجبار انند و عاقلانه و بر اساس میل دروبد باارزشافراد کار یا فعالیتی را  اگر     
اند. در این دارای انگیزش درونی برای انجام این کار بوده هاآنشود گفته می ،بیرونی انجام دهند

دلیل منبع انگیزش و هدف از انگیزش از یکدیگر پژوهش انگیزش درونی و انگیزش بیرونی به
منبع انگیزش خود فرد است و  ،در انگیزش درونی .)Ryan & Deci, 2000( شودمیمتمایز 

 ,Deci & Ryan( شوندمستقل و خودجوش برای انجام کاری برانگیخته می صورت بهافراد 

 طی تحت تأثیر قرار گیردتواند توسط عوامل اجتماعی و محیاین نوع از انگیزش می ))1980

)Ryan & Deci, 2000(( 
سازمانی در  یطمحعوامل  عنوان بهدر این پژوهش معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد      

دهند. اند که انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف را تحت تأثیر قرار مینظر گرفته شده
د، نکنعملکرد )مالی یا غیرمالی( را طراحی و استفاده میها معیارهای ارزیابی سازمان که یهنگام

استفاده از معیارهای . دهندقرار می یموردبررسعملکرد کارکنان خود را با استفاده از این معیارها 
 بازخوردکند و ابزاری برای انتظارات سازمان از کارکنان را مشخص می ،مختلف ارزیابی عملکرد

معیارهای ارزیابی عملکرد  بر اساسها سازماندهد. یار سازمان قرار میعملکرد کارکنان نیز در اخت
باعث افزایش احساس شایستگی و خودمختاری  و دهندبه کارکنان خود پاداش و مزایا می

 .را در پی داردافزایش انگیزش درونی کارکنان  یجهدرنت ؛شودکارکنان می

                                                 
1. Befort & Hattrup 
2. Wang et al. 
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غیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش درونی تعیین هدف از اینکه معیارهای مالی و  نظریه     
ای از معیارهای کارکنان احساس که با مجموعه که  یهنگامکند. تأثیرگذار است نیز حمایت می

، انگیزش درونی بیشتری خواهند شوندارزیابی می ،مشخص مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد
های مختلف نیز تأثیر معیارهای مالی و پژوهش ))Lau & Roopnarain, 2014( داشت

این معیارها  مشخص شده استکه  اندبررسی کردهغیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش درونی را 
 ,.Lau & Roopnarain, 2014; Heshmati et al(د نتأثیر معناداری بر انگیزش درونی دار

 د:نشومطرح می زیر صورت بههای مرتبط فرضیه یادشده،با توجه به مطالب  ))2016
H1 معیارهای مالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین :

 هدف دارند.
H2 معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین :

 هدف دارند.
و از منابع بیرونی بوده زا انگیزش بیرونی، برونزا است، در مقابل انگیزش درونی که درون     

در ارتباط با تحقق اهداف سازمان  یادز احتمال بهگیرد. هدف از چنین انگیزش ساختگی می نشئت
ها اطلاعات بیشتری در مورد مدیران ارشد سازمان ))Wong-On-Wing et al., 2010(است 

ها این مدیران در سازمان زیرا ؛عملکرد دارند معیارهای مالی نسبت به معیارهای غیرمالی ارزیابی
بینند و تر میعملکرد مالی و معیارهای متناسب با آن را برای واحدهای عملیاتی سازمان مناسب

 Lau( گیردگیری از معیارهای مالی با سهولت بیشتری صورت میمقایسه بین این واحدها با بهره

& Scully, 2015, Lau & Sholihin, 2005(( 
این افراد در سازمان  تنها نهبا توجه به اهمیت معیارها و عملکرد مالی برای مدیران ارشد،      

اطلاعات بیشتری در مورد این معیارها دارند، بلکه این گروه مسئولیت طراحی و استفاده از این 
مالی ابتدا  اهداف سازمان و طراحی معیارهای دیگر عبارت به ؛دارند بر عهدهمعیارها را در سازمان 

در اختیار واحدهای مختلف سازمان قرار  سپسشوند و توسط مدیران ارشد سازمان توسعه داده می
دانش کمتری در  در مقابل، مدیران ارشد سازمان؛ )Lau & Roopnarain, 2014(گیرند می

اده از ترین دلایل استفمورد معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد دارند و احتمالاً یکی از مهم
 کمبود دانش در مورد معیارهای غیرمالی است.  ،معیارهای مالی برای ارزیابی عملکرد

در  .شونددر مقابل مدیران ارشد، کارکنان سطوح عملیاتی کمتر با معیارهای مالی درگیر می     
ها عمدتاً پذیری کارکنان و همچنین عملکرد آنچنین سطحی ماهیت وظایف و مسئولیت

های متنوعی دارند، ها وظایف و فعالیتواحدهای عملیاتی در سازمان ازآنجاکهغیرمالی است. 
ممکن است  ،ای واحد که در آن صرفاً از معیارهای مالی استفاده شده باشداستفاده از مجموعه

تری را یعتر و وسمعیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد طیف گسترده چونبنابراین ؛ نامناسب باشد
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 ,.Abdel-Maksoud et al(ها کاربرد فراوانی دارند شوند در سطح عملیاتی سازمانشامل می

2005(( 
گیری از این معیارها بر تصمیماستفاده  مورد درآگاهی بیشتر  برایها مدیران سازمان     

دهند. زمانی که کنند و کارکنان را در طراحی این معیارها مشارکت میمشارکتی تمرکز می
با چه معیارهایی کارکنان در طراحی معیارهای ارزیابی عملکرد مشارکت داده شوند و بدانند که 

طراحی این  در ازآنجاکه) دهی خود را براساس این معیارها بدانندو سیستم پاداش شوندارزیابی می
 ,Lau & Roopnarain( افزایش خواهد یافت هاآنانگیزش بیرونی  ،اند(معیارها مشارکت داشته

2014(( 
های مختلف نشان داده است که استفاده از معیارهای مالی و غیرمالی برای ارزیابی پژوهش     

دهد و بر مشارکت کارکنان در عملکرد کارکنان انگیزش بیرونی کارکنان را تحت تأثیر قرار می
 ,Lau & Roopnarain, 2014; Heshmati et al(تعیین اهداف سازمانی تأثیرگذار است 

 :شودمطرح میمطرح  زیر صورت بههای مرتبط فرضیه روازاین ؛(2016
H3تأثیر  ،: معیارهای مالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف

 دارند.معناداری 

H4تأثیر  ،: معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف
 دارند. معناداری

کنند در دستیابی به اهداف سازمانی مشارکت میسازمان  یهااستیکه در س یکارکنان     
-وانگ). Lau & Roopnarain, 2014(مشارکت و عملکرد بهتری از خود نشان خواهند داد 

داشته  تمایل دارند در تعیین اهداف مشارکتکارکنان ند کرد بیان ،(2010) وینگ و همکاران-أن
از این کارکنان ها نسبت به اهداف سازمانی خواهد شد و باشند که باعث انگیزش درونی آن

 ؛دست آورندکنند بهمطلوبی نسبت به سازمانی که در آن فعالیت میاحساسات  دنتوانطریق می
. این موارد شودمینسبت به سازمان  هاآن احساس تعلقو  یشخص تیرضاهمچنین باعث 

انگیزش بیرونی توسط سازمان صورت  ازآنجاکهبر عملکرد شغلی تأثیرگذار باشد. تواند  می
ود بباعث بهتواند میها شناختن این نوع انگیزانندهرسمیتدر به مشارکت کارکنانگیرد،  می

 .)Lau & Roopnarain, 2014(شود  هاآنعملکرد شغلی 

 آنهای مختلف تأثیر تأثیرگذار باشد و در پژوهشتواند بر عملکرد شغلی کارکنان انگیزش می     
تأثیر مثبت انگیزش بر عملکرد  دهنده نشانقرار گرفته است که  یموردبررسبر عملکرد شغلی 

ای و تأثیر انگیزش درونی و بیرونی بر عملکرد زمینه ،(2015) 1بوده است. یوسف و همکاران
 ؛ای مشاهده شدکه ارتباط مثبتی بین انگیزش درونی و عملکرد وظیفه را بررسی کردندای وظیفه

ای و که ارتباط مثبتی بین انگیزش بیرونی و عملکرد زمینه نشان دادها همچنین پژوهش آن

                                                 
1. Yousaf et al. 
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نشان دادند که انگیزش درونی  ،(2011) 1ای وجود دارد. روگستادیوس و همکارانعملکرد وظیفه
، (2016) 2های حشمتی و همکارانخروجی کار کارگران شود. یافتهتواند باعث افزایش کیفیت می
( نشان داد 2013) 3. موگبواستتأثیر انگیزش درونی و بیرونی بر عملکرد شغلی  دهنده نشان نیز

 ،(2014) 4که انگیزش بیرونی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد. نتایج پژوهش شهزادی و همکاران
های فرضیه شده مطرح. با توجه به مطالب استکرد شغلی کارکنان انگیزش بر عمل تأثیر حاکی از

 شود:مطرح می زیر

H5.انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی دارد : 

H6.انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی دارد : 
ارزیابی عملکرد خواه این معیارهای مالی یا غیرمالی باشند، ممکن است  استفاده از معیارهای     

 & Lau(ای از رسمیت را در سیستم ارزیابی عملکرد برای کارکنان ایجاد کند درجه

Roopnarain, 2014(( در مورد تعیین اهداف بیان کردند که  ،(2009) 5هارتمن و اسلاپنیکار
که سرپرستان اهداف عملکردی را برای کارکنان  دهدنشان میتعیین سطح بالای تشریفات 

استفاده از معیارهای ارزیابی  رو ینازا ؛اند درآوردهنوشتاری و مقداری  صورت بهاند و مشخص کرده
 عملکرد کمک کند. یابیارز یهاروش حیتواند به تشریمعملکرد )مالی یا غیرمالی( 

-. آنخواهند داشت عملکرد خود یابینسبت به ارز بهتریاحساس  یطیشرا نیکارکنان در چن     
 ها وجود نداشته باشد،زمانی که هیچ معیار مشخصی برای ارزیابی عملکرد آنبه نسبت ها 

 یجهدرنت ؛خواهند داشتاهداف  تعییندر  مشارکت یبرا یشتریب علاقه و انگیزشاحساس 
 منجر مشارکت در تعیین هدفاستفاده از معیارهای ارزیابی عملکرد به انگیزش درونی برای 

 ))Lau & Roopnarain, 2014( خواهد شد

که مشارکت کارکنان در طراحی ارزیابی عملکرد  نشان دادند ،(2013) 6آکین بویل و همکاران     
در  ،(2015) 7شود. مینا باعث بهبود عملکرد کارکنان می یجهنت درباعث افزایش رضایت شغلی و 

به بررسی تأثیر سیستم ارزیابی عملکرد بر عملکرد کارکنان پرداخت و به این نتیجه  پژوهشی
ها مهم است و  های ارزیابی عملکرد در تمامی سازمان رسید که ادراک کارکنان نسبت به شیوه

ای از  برای دستیابی به مجموعه یجهدرنت شود؛کارکنان میعملکرد  بهبودباعث افزایش انگیزش و 
 شود:مطرح می زیر صورت بههای مرتبط . فرضیهسودمند استها  ط سازماناهداف توس

                                                 
1. Rogstadius et al. 

2. Heshmati et al. 

3. Muogbo 
4. Shahzadi et al. 

5. Hartaa nn & Slapni�ar 
6. Akinbowale et al. 
7. Maina 
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H7 معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش درونی برای مشارکت در :
 تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

H8 بیرونی برای مشارکت در : معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش
 تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

در صورتی با موفقیت همراه خواهد بود که  عملکرد ارزیابی غیرمالی معیارهای کارگیری به     
). Banker et al., 2004(باشد  خورده گره کارکنان عملکرد و پاداش استفاده از این معیارها به

 و شوندمی مند علاقه عملکرد ارزیابی برای معیارها این از استفاده در این صورت به نیز کارکنان
 کار به پاداش پیشنهادی های بسته و معیارها این به توجه با را خود توجه و تلاش یادز احتمال به

 عملکرد ارزیابی برای را یارهامعاز  محدود ایمجموعه سازمان یک که یدرصورت. بست خواهند
 ای مجموعه با اگر کارکنان اما شود؛می کارکنان انگیزشکاهش  باعث باشد، داشته خود کارکنان
شارکت در تعیین مها برای انگیزش آن افزایش باعث ،ارزیابی شوندمعیارها  از متنوع و متفاوت

 ))Lau & Roopnarain, 2014(شد  خواهد عملکرد افزایش یجهدرنت و هدف
 داشته سازمان در یزهباانگ کارکنانی خواهید می اگر که معتقدند( 1998) 1اتکینسون و کاپلان     

 های روش از اهداف این به دستیابی برای و کنند دنبال را سازمانی اهداف یخوب به که باشید
 چون بگیرید؛ نادیده را عملکرد ارزیابی معیارهای توانید نمی کنید، می استفاده پاداش مختلف

 انگیزش ایجاد باعث تواند نمی سازمانی، اهداف به دستیابی برای کارکنان به پاداش دادن رفصِ
 عملکرد ارزیابی به عملکرد ارزیابی غیرمالی معیارهای اینکه به توجه با بنابراین شود؛ کارکنان در
 چنین از استفاده رفتاری پیامدهای به ها سازمان است، باید خورده گره دهی پاداش سیستم و

ارزیابی  سنتی عملکرد ارزیابی معیارهای با که کارکنانی. باشد داشته خاص توجه معیارهایی
 مشتری، رضایت محصول، کیفیت مانند ،غیرمالی معیارهای از استفاده با امروزه ،شدند می

دهند و عملکرد بهتری خواهند داشت  می نشان خود از متفاوتی واکنش غیره و فناوری پیشرفت
)Lau, 2015 ((شوند:مطرح می زیر صورت بههای مرتبط فرضیه 

H9 معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش درونی برای مشارکت در :
 تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

H10 مشارکت در : معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش بیرونی برای
 تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

شده ترسیم  ،1شکل  صورت به، مدل مفهومی پژوهش شده ارائههای بنابر مطالب و فرضیه     
 :است

 

                                                 
1. Kaplan & Atkinson 
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 . مدل نظری پژوهش1شکل 

 

 یشناس روش. 3

در پژوهش حاضر سعی شده است به بررسی و توسعه دانش کاربردی در یک زمینه  ازآنجاکه     
شمار آورد و از لحاظ نحوه های کاربردی بهپژوهش جزوتوان آن را خاص توجه و کمک شود، می

حاضر کارکنان اداره  پژوهشهمبستگی است. در  - توصیفی هایپژوهشها از نوع گردآوری داده
ها که تعداد آن ندجامعه آماری انتخاب شد عنوان به 1395آب و فاضلاب شهر اهواز در سال 

نفر  297گیری از جامعه محدود، تعداد نفر بود. نمونه آماری با استفاده از فرمول نمونه 1300
 .برآورد شد

 

n = 
𝑁𝑧𝛼

2

2 𝑝 (1−𝑝)

𝜀2(𝑁−1) + 𝑍𝛼
2

2 𝑃 (1−𝑃) 
 = 

1300 × (1.96)2 × 0.5 (1−0.5)

(1299−1) × (0.05)2+ (1.96)2× 0.5 (1−0.5)
 297 =  

 
به این صورت که در  ؛گیری تصادفی ساده استفاده شدگیری از روش نمونهنمونه برای     

و پرسشنامه در اختیار  همراجعه شداره آب و فاضلاب اهواز های مختلف به شعب ادساعت
میان  در پرسشنامه 350( تعداد 297. برای اطمینان از پوشش نمونه )شدداده میکارکنان قرار 

 ها تعدادکه از میان آن آوری شدپرسشنامه جمع 310 وکارکنان اداره آب و فاضلاب اهواز توزیع 
 قرار گرفت. وتحلیل یهتجزو  یموردبررس بود وتکمیل شده  یدرست بهپرسشنامه  299
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برای سنجش متغیرهای معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد از هر یک از      

کند تا چه یک سرپرست عملکرد شما را ارزیابی می که یهنگام»پرسیده شد،  دهندگان پاسخ

( 5معنای خیلی کم تا )( به1از ) گاندهند پاسخکه  «دهداهمیت می زیراندازه به هر یک از موارد 
 دادند.پاسخ  هاسؤالمعنای خیلی زیاد به به

معنای کاملاً به( 1ای لیکرت که از )گزینهسنجش متغیر عملکرد شغلی از طیف پنج برای     
مربوط به متغیرهای انگیزش درونی  هایؤال. سشدمعنای کاملاً موافقم استفاده ( به5مخالفم تا )

( به معنای خیلی 1ای لیکرت که از )گزینهجو بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف از طیف پن
 عنای خیلی زیاد استفاده شده است.( به م5کم تا )

و منابع معتبر استفاده شد که  یمنطق ییروا برای دستیابی به اعتبار پرسشنامه، از دو روش     
است که  امعن نیبه ای، ظاهر ییروا .استمحتوا  ییو روا یظاهر ییشامل روا یمنطق ییروا
مربوط باشد و  گیری شود،شود اندازهتلاش میکه  یپرسشنامه در ظاهر به موضوع کی یها هیگو

به موضوع  ربط یپرسشنامه ب یها هی)گوقرار دهد  یریگ و اندازه سنجش موردهمان موضوع را 
برای حالت  نیدر اباشد.  یظاهر ییروا یدارا دیهر پرسشنامه حداقل با. نباشد( موردسنجش

و  ی)مؤمن ردیگ یقرار م یموردبررستوسط خبرگان  هاسؤال تیفیو ک تیکم ا،محتو ییرواتعیین 
 .(68: 1387 ،یومیفعال ق

و پژوهشگر با مراجعه به  شد دییراهنما تأ استادانمحتوا توسط  ییروا پژوهش، نیدر ا     
. برای کرد بررسیرا  یریگ پرسشنامه استفاده کرده بودند، اعتبار ابزار اندازه نیکه از ا هایی  همقال

آزمون شد که مقدار  SPSSافزار ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نرم ،محاسبه پایایی پژوهش
نشان داده شده است، با توجه به اینکه این مقدار برای متغیرهای  ،1این ضریب در جدول 

 برایاست.  قبول قابلدر پژوهش  مورداستفادهاست، پایایی ابزار  70/0 بیشتر ازپژوهش 
 18نسخه  ،AMOSو  22نسخه  ،SPSS افزار نرمهای پژوهش از متغیرها و داده وتحلیل یهتجز

 استفاده شد.
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 ها و منابع متغیرهای پژوهش. ضریب آلفای کرونباخ، گویه1جدول 

 منبع آلفا هاگويه متغیر

رد
لک

عم
ی 

یاب
ارز

ی 
مال

ی 
ها

یار
مع

 

ها  سازمان )مثل کاهش هزینه موردنظرکردن اهداف توانایی من در محقق
 درآمد خدمات( یا بهبود

930/0 

لائو و 
 1نگامیرتالیام

(2014) 

ای سازمان )مثل  توانایی من در جلوگیری از انحرافات نامطلوب بودجه
 های سازمان( افزایش هزینه

 های سازمان سازمان یا کاهش هزینه بهبود درآمد توانایی من در

های سازمان و رشد خدمات  توانایی عملکردی من در زمینه کاهش هزینه
 شده ارائه

رد
لک

عم
ی 

یاب
ارز

ی 
مال

یر
 غ

ی
ها

یار
مع

 

 .کنم یکه در آن کار م یکارکنان و همکاران از عملکرد در واحد تیرضا

 (2011) 2لائو 855/0

که در آن کار  یکارکنان واحد ریآموزش به همکاران و سا یبرا  تلاش
 .کنم یم

که در  یکارکنان در واحد ریهمکاران و سا یحفظ و نگهدار یتلاش برا
 .کنم یآن کار م

در واحد مربوطه انجام  یو نوآور تیتوسعه خلاق برایکه  ییها تلاش
 .دهم یم

 .کنم یکه در آن کار م یدر واحد دیجد یها ی( فناورقی)تطب رشیپذ

ی 
برا

ی 
رون

ش د
گیز

ان

ن 
عیی

ر ت
ت د

رک
شا

م

ف
هد

 

 .کند یم جادیدر من ا یروزیو پ تیاهداف، احساس موفق نییمشارکت در تع

806/0 

وینگ -أن-وونگ
 3و همکاران

(2010) 

 .کند یم تیرا تقو یدرون تیاهداف، حس رضا نییمشارکت در تع

 .شود یم یحس تعلق سازمان موجب بهبود ،اهداف ییندر تعمشارکت 

ی 
برا

ی 
رون

 بی
ش

گیز
ان

ف
هد

ن 
عیی

ر ت
ت د

رک
شا

م
 

درباره شغلم  یاطلاعات خوب توانم یاهداف مشارکت کنم، م نییاگر در تع
 .اورمیب دستبه

695/0 
، 4لائو و روپناراین

2014 
 بهتر از اطلاعات استفاده کنم. توانم یاهداف، م نییبا مشارکت در تع

مافوق درباره  ایاهداف موجب بهبود نگرش سرپرستان  نییمشارکت در تع
 من شود.

ی
شغل

رد 
لک

عم
 

 .دارمرا برعهده  یزیر برنامه تیمسئول ،یشغل یها تیدر حوزه فعال

 (2015) لائو 797/0

 را برعهده دارم. ها تیفعال یهماهنگ فهیوظ ،یکار یها تیدر حوزه فعال

 .رمیگ یهمکاران را برعهده م ریسا  تیفعال یابیارز تیمسئول

اطلاعات  یجووو جست پژوهشبه  یمهم در حوزه کار هایدرباره موضوع
 .پردازم یلازم م

 .رمیپذ یجذب و حفظ کارکنان را در سازمان م فهیوظ

 به مذاکره بپردازم. ام یحوزه کار یها تیفعال یحاضرم برا

 .کنم یم یابیعملکرد خود را خوب ارز تیموفق زانیم یطورکل به

                                                 
1. Lau & Amirthalingam 

2. Lau 

3. Wong-On-Wing et al 
4. Lau & Roopnarain 
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 برای بررسی کفایت تعداد نمونه از شاخص بارتلت     
1
KMO  استفاده شد که بیشتر از مقدار

نشان از کفایت تعداد  ،2درصد است که نتایج آن در جدول  5و سطح معناداری کمتر از  6/0
های متغیرها و داده وتحلیل یهتجز برایبرای بررسی تحلیل عاملی دارد.  یموردبررسهای نمونه

 استفاده شد. 18نسخه  ،AMOSو  22نسخه  ،SPSS افزار نرمپژوهش از 

 
 KMO. نتایج بررسی کفایت نمونه بر اساس آزمون بارتلت و 2جدول 

 داریاسطح معن KMOشاخص 

812/0 000/0 

 
 ها. تحلیل داده4

 گیرد:صورت می یاستنباطهای پژوهش در دو بخش آمار توصیفی و آمار داده وتحلیل یهتجز

 

شناختی کارکنان و توصیف متغیرهای های جمعیت حاضر ویژگی پژوهشدر . آمار توصیفی
 نشان داده شده است. پژوهمتغیرهای  برحسبآمار توصیفی  ،3جدول در . شودبررسی می پژوهش

 

 پژوهش. توصیف متغیرهای 3جدول 

 دامنه متغیرها
 حداقل

 مقدار

 حداکثر

 مقدار
 میانگین

انحراف 

 معیار
 واريانس

 176/1 08450/1 9933/3 5 1 4 معیارهای مالی ارزیابی عملکرد

 688/0 82989/0 7157/3 5 1 4 معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد

انگیزش درونی برای مشارکت در 
 تعیین هدف

4 1 5 0067/4 10045/1 211/1 

انگیزش بیرونی برای مشارکت در 
 تعیین هدف

4 1 5 5429/3 16911/1 367/1 

 135/1 06541/1 5991/3 5 1 4 عملکرد شغلی

 
 که دهد نشان می ،4دهندگان در جدول شناختی پاسخآمار توصیفی متغیرهای جمعیت     

کارکنان  مربوط بهبیشترین فراوانی  و دهندنفر( تشکیل می 22بیشترین فراوانی را کارکنان مرد )
. بیشترین فراوانی در تحصیلات مربوط به کارکنانی بود که استنفر(  168) هسال 40تا  31

نفر( دارای  112سال ) 10تا  5( داشتند و کارکنان دارای سابقه خدمت 108دیپلم )تحصیلات فوق
 .بودندبیشترین فراوانی 

                                                 
1. Kaiser-Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 
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 شناختیمتغیرهای جمعیت برحسبی . توزیع فراوانی نمونه آمار4جدول 

 درصد فراوانی )%( فراوانی شناختی پژوهشمتغیرهای جمعیت

 جنسیت
 2/74 222 مرد

8/24 77 زن  

 سن

30-21 94 4/31 

40-31  168 2/56  

50-41  34 4/11  

60-51  3 1/0  

 تحصیلات

 7/20 62 دیپلم

1/36 108 فوق دیپلم  

8/35 107 لیسانس  

و بالاترلیسانس فوق  22 4/7  

 سابقه خدمت

 5/35 106 سال 5 کمتر از

سال 10تا  5  112 5/37  

سال 15تا  10  64 3/21  

سال به بالا 15  17 7/5  

 100 299 مجموع

 

 شده است. ارائه ،5های روابط مستقیم پژوهش در جدول نتایج آزمون فرضیه. آمار استنباطی
 

 مستقیم های روابط. نتایج آزمون فرضیه5جدول 

 جهت رابطه
وزن 

 رگرسیون

خطای 

 معیار

مقدار 

 بحرانی

سطح 

 داری امعن

انگیزش درونی برای  ←معیارهای مالی ارزیابی عملکرد 
 مشارکت در تعیین هدف

372/0 112/0 662/3 000/0 

انگیزش بیرونی  ←معیارهای مالی ارزیابی عملکرد 
 برای مشارکت در تعیین هدف

142/0 100/0 580/1 114/0 

انگیزش درونی  ←معیارهای غیر مالی ارزیابی عملکرد 
 برای مشارکت در تعیین هدف

274/0 078/0 969/2 003/0 

انگیزش بیرونی  �معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد 
 برای مشارکت در تعیین هدف

247/0 086/0 487/2 013/0 

 ←انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف 
 عملکرد شغلی

921/0 210/0 227/5 000/0 

 ←انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف 
 عملکرد شغلی

192/0 088/0 561/2 010/0 
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 به صورت زیر است: پژوهشهای ، یافته5جدول نتایج با توجه به 
 

تأثیر معناداری بر انگیزش درونی برای مشارکت در  ،معیارهای مالی ارزیابی عملکرد .فرضیه اول
 تعیین هدف دارند.

بیشتر است و سطح  96/1( از 662/3مقدار بحرانی ) اینکه در بررسی فرضیه اول با توجه به     
 شود. تأیید می این فرضیهدرصد است،  5معناداری صفر که کمتر از 

 

ر معناداری بر انگیزش بیرونی برای مشارکت تأثی ،معیارهای مالی ارزیابی عملکرد .فرضیه دوم
 در تعیین هدف دارند.

کمتر است و سطح  96/1( از 580/1مقدار بحرانی )در بررسی فرضیه دوم با توجه به اینکه      
 شود. رد میاین فرضیه درصد است،  5که بیشتر از  114/0معناداری 

 

تأثیر معناداری بر انگیزش درونی برای  ،معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد .فرضیه سوم
 مشارکت در تعیین هدف دارند.

بیشتر است و سطح  96/1( از 969/2مقدار بحرانی )اینکه در بررسی فرضیه سوم با توجه به      
 شود. تأیید می این فرضیهدرصد است،  5که کمتر از  003/0معناداری 

 

تأثیر معناداری بر انگیزش بیرونی برای  ،دمعیارهای غیرمالی ارزیابی عملکر .فرضیه چهارم
 مشارکت در تعیین هدف دارند.

بیشتر است و  96/1( از 487/2مقدار بحرانی )اینکه در بررسی فرضیه چهارم با توجه به      
 شود. فرضیه تأیید می ایندرصد است،  5که کمتر از  013/0سطح معناداری 

 

تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی  ،در تعیین هدفانگیزش درونی برای مشارکت  .فرضیه پنجم
 دارد.

بیشتر است و سطح  96/1( از 227/5مقدار بحرانی )اینکه در بررسی فرضیه پنجم با توجه به      
 شود. تأیید می این فرضیهدرصد است،  5معناداری صفر که کمتر از 

 

عناداری بر عملکرد شغلی تأثیر م ،انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف .فرضیه ششم
 دارد.

بیشتر است و سطح  96/1( از 561/2مقدار بحرانی ) اینکه در بررسی فرضیه ششم با توجه به     
 شود. فرضیه تأیید می ایندرصد است،  5که کمتر از  010/0معناداری 

تأثیر غیرمستقیم متغیرهای مستقل )معیارهای مالی ارزیابی عملکرد و معیارهای غیرمالی      
ارزیابی عملکرد( از طریق متغیرهای میانجی )انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف و 
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انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف( بر متغیر وابسته )عملکرد شغلی( با استفاده از 
 افزار نرمدرصد در  95و در سطح معناداری  5000گیری مجدد و با شمار نمونه 1رپروش بوت است

AMOS نشان داده شده است. ،6آزمون قرار گرفت که نتایج آن در جدول مورد 
 

 . نتایج روش بوت استرپ مربوط به روابط غیرمستقیم6جدول 

 جهت رابطه
ضريب 

 غیرمستقیم

حد 

 پايین
 حد بالا

سطح 

 داریامعن

انگیزش درونی  ←معیارهای مالی ارزیابی عملکرد 
 عملکرد شغلی ←برای مشارکت در تعیین هدف 

366/0 234/0 494/0 002/0 

انگیزش بیرونی  ←معیارهای مالی ارزیابی عملکرد 
 عملکرد شغلی ←برای مشارکت در تعیین هدف 

047/0 003/0 155/0 067/0 

انگیزش درونی  ←معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد 
 عملکرد شغلی ←برای مشارکت در تعیین هدف 

275/0 142/0 415/0 001/0 

انگیزش بیرونی  ←معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد 
 عملکرد شغلی ←برای مشارکت در تعیین هدف 

061/0 013/0 138/0 016/0 

 
 صورت زیر است:های پژوهش به، یافته6نتایج جدول با توجه به 

 

معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش درونی برای  .هفتمفرضیه 
 مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

شود و سطح معناداری  ( صفر را شامل نمی234/0( و حد پایین )494/0حد بالا ) ازآنجاکه     
 شود.هش تأیید می( است، فرضیه هفتم پژو002/0درصد ) 5کمتر از 

 

معیارهای مالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش بیرونی برای  .فرضیه هشتم
 مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

سطح معناداری  یولشود  ( صفر را شامل نمی003/0( و حد پایین )155/0حد بالا ) ازآنجاکه     
 شود.( است، فرضیه هشتم پژوهش رد می067/0) درصد 5بیشتر از 

 

معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش درونی برای  .فرضیه نهم
 مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند.

شود و سطح معناداری  ( صفر را شامل نمی142/0( و حد پایین )415/0حد بالا ) ازآنجاکه     
 شود.( است، فرضیه نهم پژوهش تأیید می001/0درصد ) 5کمتر از 

                                                 
1. Bootstrap 
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معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیر واسطه انگیزش بیرونی برای  .فرضیه دهم
 داری دارند.مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معنا

شود و سطح معناداری  ( صفر را شامل نمی013/0( و حد پایین )138/0حد بالا ) ازآنجاکه     
 شود.( است، فرضیه فرعی دهم پژوهش تأیید می016/0درصد ) 5کمتر از 

 
نسبت کای دو  ازآنجا که. ساختاری پژوهش دلاتابرازش و مدل معهای بررسی شاخص

 08/0نیز کمتر از  RMSEA( و مقدار 645/1)برابر با  3ر از مقدار کمتبر درجه آزادی در مدل 
های برازندگی شاخص سایر. شودتأیید می ، اعتبار و برازندگی مناسب مدل( است047/0)برابر با 

 ها در وضعیت خوبی قرار دارند.که تمامی این شاخصدهد نشان می ،7مدل در جدول 

 
 پژوهشهای برازندگی مدل . شاخص7جدول 

 نتیجه حد مطلوب مقدار برآورد شده اختصار به شاخص )به فارسی(

 مطلوب > RMSEA 047/0 08/0 ریشه میانگین مجذورات تقریب

 مطلوب 3تا  CMIN/DF 645/1 1 بر درجه آزادی کای اسکوئر/ کای دو

 مطلوب < CFI 917/0 9/0 شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب < TLI 904/0 9/0 شاخص توکر لویس

 مطلوب < IFI 919/0 9/0 شاخص برازش اضافی

 مطلوب < GFI 908/0 9/0 شاخص نیکویی برازش

 

بود از مدل معادلات ساختاری استفاده شد  ذکرشده هاهسنجش روابطی که در فرضی منظور به     
 داده شده است. نشان ،2که در شکل 
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 معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد شده اصلاح. مدل 2شکل 

 
های مستقیم و غیرمستقیم پژوهش نقش دو بعد از بررسی فرضیه. های جانبی پژوهشيافته

 قرار گرفت. یموردبررسیعنی جنسیت و تحصیلات بر عملکرد شغلی  ،ویژگی

 بین میانگین عملکرد شغلی مردان و زنان تفاوت معناداری وجود ندارد.
 

H0: 𝜇1 = 𝜇2       ,       H1: 𝜇1 ≠ 𝜇2 
 

 بود؛ 117/0و سطح معناداری آن برابر با  477/2برابر با  Fبراساس آزمون لونز، مقدار      
شود. نتایج آزمون این فرضیه در جدول های دو گروه پذیرفته میبنابراین فرض برابری واریانس

 است. ارائه شده ،8
 

 . نقش جنسیت در عملکرد شغلی8جدول 

 هابرای مقايسه میانگین tآزمون 

فاصله خطای  درصد 95فاصله اطمینان 
 انحراف معیار

اختلاف 
 میانگین

معناداری 
 )دو دنباله(

درجه 
 آزادی

فرض  t آماره
برابری 
 هاواریانس

 حد پایین حد بالا

20251/0 35276/0- 14108/0 07512/0- 595/0 297 532/0- 
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گیرد؛ ، فرضیه صفر تأیید قرار میدرصد است 5طح معناداری بیشتر از با توجه به اینکه س     
 تفاوت معناداری وجود ندارد. ،یعنی بین میانگین عملکرد شغلی مردان و زنان

 تفاوت معناداری با یکدیگر ندارد. ،میانگین عملکرد شغلی کارکنان با تحصیلات مختلف
 

𝐻0: 𝜇1 = 𝜇2 = 𝜇3 = 𝜇4   ,     𝐻1=  ها با هم تفاوت دارند.جفت از میانگینحداقل یک  
 

 

؛ فرض صفر پذیرفته و استدرصد  5از  بیشترسطح معناداری  ازآنجاکه ،9با توجه به جدول      
تفاوت معناداری  ،یعنی عملکرد شغلی کارکنان با تحصیلات مختلف؛ شودفرض مقابل آن رد می

 با یکدیگر ندارد.
 

 شغلی. نقش تحصیلات در عملکرد 9جدول 

سطح 

 معناداری
 آماره آزمون

میانگین 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

جمع 

 مجذورات
 تحصیلات

639/0 564/0 

 گروهیبین 928/1 3 639/0

140/1  
295 332/336 یگروه درون   

298 260/338  کل 

 
 شنهادهایگیری و پ نتیجه. 5

که معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش درونی برای  دادنشان  پژوهش حاضرنتایج      
مشارکت در تعیین هدف و انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر معناداری دارند 

مطابقت دارد.  ،(2016( و حشمتی و همکاران )2014که با نتایج پژوهش لائو و روپناراین )
زش درونی کارکنان برای مشارکت در تعیین هدف تأثیر معیارهای مالی ارزیابی عملکرد بر انگی

 ،(2016( و حشمتی و همکاران )2014لائو و روپناراین ) پژوهشکه با نتایج  معناداری دارد
 راستا است. هم

 ،معیارهای مالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش بیرونی کارکنان برای مشارکت در تعیین هدف     
خوانی هم( 2014لائو و روپناراین ) پژوهشکه نتایج این فرضیه با نتایج  تأثیر معناداری نداشت

انگیزش درونی کارکنان برای مشارکت در  بیننتایج این پژوهش تأثیر معنادار  جمله . ازدارد
که نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش حشمتی و همکاران  استعملکرد شغلی  وتعیین هدف 

وینگ و -أن-(، وانگ2011(، روگستادیوس و همکاران )2015(، یوسف و همکاران )2016)
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 پژوهش( مطابقت دارد و با نتایج 1393و احمدی و همکاران ) (2010) 1(، ایوب2010همکاران )
همخوانی  ،(2011) 3( و آکنبی2012) 2(، حیاتی و کانیاگو2013(، موگبو )2014لائو و روپناراین )

انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین  بینمعنادار  تأثیر پژوهش حاضرندارد. از دیگر نتایج 
 4(، میلکا و همکاران2016حشمتی و همکاران ) پژوهشهدف و عملکرد شغلی است که با نتایج 

(، 2011(، آکنبی )2012) 5و زینالی الدین ینز(، 2013(، موگبو )2014(، لائو و روپناراین )2015)
همچنین معیارهای  ؛مطابقت دارد ،(2010وینگ و همکاران ) -أن -( و وانگ2010ایوب )

غیرمالی ارزیابی عملکرد از طریق متغیرهای انگیزش درونی برای مشارکت در تعیین هدف و 
معیارهای انگیزش بیرونی برای مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد شغلی تأثیر معناداری دارند و 

مالی ارزیابی عملکرد از طریق انگیزش درونی کارکنان برای مشارکت در تعیین هدف بر عملکرد 
آمده  دست به نتایجاین  ، نیز(2014معناداری دارند که در پژوهش لائو و روپناراین ) یرتأثشغلی 

 که جنسیت و تحصیلات کارکنان بر عملکرد شغلی است. نتایج پژوهش همچنین نشان داد
 کارکنان تأثیر معناداری ندارد.

و  بااستعدادکـارگیری منـابع انسانی ها بـرای جـذب و بـهبا توجه به افزایش تلاش سازمان     
ها برای پیشتازی در جذب این افراد، تلاش ، مدیران و کارشناسان منابع انسانی سازمانیزهباانگ
در آن احساس نشاط، انرژی و یـادگیری وجود آورند که افراد محیطی در سازمان به کنندمی

 یسازوکارهاکننـد و از این طریق زمینه حفظ این نیرو و بهبود عملکرد آنان فراهم شود. یکی از 
گیری چنین محیطی، ایجاد انگیزش در کارکنان است که این مهم از طریق توجه به شکل

ها در صورت توجه به . سازمانحصول استمعیارهای متناسب برای ارزیابی عملکرد کارکنان قابل
توانند که موجب افزایش انگیزش کارکنان شود، می یا گونه بهاین امر و طراحی مشاغل خود 

های مندی از مزیتمحیطی جذاب و سرشار از یادگیری و نشاط در سازمان ایجاد کنند و با بهره
های دیگر بهبود بـا سازمانوری و عملکرد خود را در مقایسـه ایجاد انگیزش در کارکنان، بهره

 دهند.
تواند باعث انگیزش )درونی و بیرونی( و ها میدادن به معیارهای مالی از سوی سازماناهمیت     

تر است. این معیارها برای کارکنان ملموس زیرا ؛عملکرد شغلی کارکنان در سازمان شود بهبود
هایی از سوی د باعث تقویت محرکتوانها میدادن به این معیارها از طرف سازماناهمیت

که  شود یم. بر این اساس پیشنهاد شودافزایش انگیزش درونی و بیرونی آنان  یجهدرنتکارکنان و 
ها از معیارهایی مالی دیگری مانند درآمدهای عملیاتی، نرخ رشد سرپرستان و مدیران سازمان

                                                 
1. Ayub 
2. Hayati & Caniago 

3. Akanbi 

4. Milka et al 
5. Zainuddin & Zainal 
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تحویل کالا و خدمات به مشتری، نرخ  زمان مدتفروش، نرخ بازگشت سرمایه، میزان سهم بازار، 
با  تنها نهضایعات و توانایی دستیابی به اهداف مالی موردنظر سازمان استفاده کنند. کارکنان 

 ،شوند، بلکه استفاده از معیارهای غیرمالیاستفاده از معیارهای مالی ارزیابی عملکرد برانگیخته می
میزان تلاش کارکنان برای آموزش به  مانند میزان رضایت همکاران، رؤسا و زیردستان،

کارکنان، تلاش کارکنان برای ایجاد  همکاران، تلاش برای حفظ و نگهداری و ادامه خدمت
های جدید از طرف کارکنان باعث خلاقیت و نوآوری در سازمان و میزان تطبیق و پذیرش فناوری

ها علاوه بر شود سازماننهاد میبنابراین پیش ؛خواهد شد هادر آنایجاد انگیزش درونی و بیرونی 
دادن به معیارهای مالی ارزیابی عملکرد که ملموس هستند، از معیارهای غیرمالی ارزیابی اهمیت

استفاده  هستند،برای کارکنان  بیشتریمطلوبیت دارای عملکرد که عینیت کمتری دارند، اما 
های ارزیابی عملکرد کارکنان از رویه شودتواند باعث دادن به این موارد میاهمیت کنند؛ زیرا

بهبود عملکرد شغلی  درنهایتتقویت انگیزش درونی و بیرونی افراد و  رضایت داشته باشند و به
 خواهد شد. منجر 

مدیران واحد  خصوص به ،های دولتیافزایش عملکرد شغلی کارکنان، مدیران سازمان برای     
ی اختیار و وظایف مهم به کارکنان، استفاده از معیارهایی بایـد از طریـق واگذار ،منابع انسـانی

های کارکنان مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد در سیستم ارزیابی عملکرد متناسب با نوع فعالیت
وجود آورند. تبیین اهمیت وظایف کارکنان از طریق در آنان بهرا ها حس معناداری در سازمان

شود؛ احسـاس اهمیت در آنان باعث ایجاد تواند  ارکنان، میآن به ک ارائهشرح وظایف و  یهته
همچنین برای اینکه کارکنان در انجام وظایف شغلی، استقلال و خودمختاری کافی داشته باشند، 

با  تنها نهکارکنان احساس کنند که  تا شدها قائل عمل کافی برای آنباید اختیار و آزادی
که  رودکار میبهبلکه معیارهای دیگری برای ارزیابی عملکرد  شوند،ارزیابی میمعیارهای مالی 

هایی همچنین استفاده از شیوه .باعث افزایش بروز رفتار شهروندی کارکنان در سازمان خواهد شد
مشورت با  و کاری خودگردان، مـدیریت مشـارکتی هایگروهسازی شغلی، ایجاد چـون غنی

تواند سبب افزایش  معیارهای جدید ارزیابی عملکرد، می استفاده از برایکارکنان  یندگاننما
 .استقلال عمل کارکنان شود

تواند شرایط ایجـاد  طراحی معیارهای ارزیابی عملکرد می براینظرخواهی از کارکنان      
در آنان فراهم کند. در این زمینه استفاده از انواع معیارهای مالی و  را انگیزش درونی و بیرونی

ایجاد نگرش  ساز ینهزمتواند واقع شوند، می موردقبولکارکنان  نظر ازارزیابی عملکرد که غیرمالی 
موجب تعهد به انجام وظایف و رضایت از  یجهدرنتانگیزش درونی و بیرونی و  مثبت در کارکنان و

بنابراین پیشنهاد  شود؛بهبود عملکرد کارکنان در سازمان  درنهایتهای ارزیابی عملکرد و رویه
 زیرا؛ کنندها از بازخوردهای متناسب برای افزایش انگیزش کارکنان استفاده شود که سازمانمی
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شوند و یکی از  خودآگاهشود کارکنان از نقاط قوت و ضعف عملکردی این بازخوردها باعث می
سازوکارهای مناسب برای بازخورد مناسب استفاده از معیارهای مطلوب و مناسب ارزیابی عملکرد 

 قرار دهند: مدنظرخود  هایپژوهشدر  زیر را هایموضوعپژوهشگران شود  پیشنهاد می است.
تمایل به  بررسی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد و تأثیر آن بر انگیزش،. 1

 ؛جایی کارکنان در سازمان و رفتار شهروندی سازمانی هجاب
بررسی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد و تأثیر آن بر نگرش و تعهد سازمانی و . 2

 ؛رضایت شغلی کارکنان

پرست، های ارزیابی عملکرد، اعتماد به سرتأثیر معیارهای ارزیابی عملکرد بر اعتماد به رویه. 3
 ای و رفتار کارکنان.عدالت رویه

شود چنانچه محدودیت زمانی و مالی کمتری وجود داشته باشد و جامعه در ادامه یادآور می     
 .شودمیقابلیت تعمیم بیشتری فراهم  پذیری یمتعم، به لحاظ بررسی شودتری آماری گسترده
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 منابع
مؤثر بر  یشناخت روان(. بررسی عوامل 1393. احدی، بهمن، فتحی، آیت اله و عبدالمحمدی کریم )1

، فصلنامه دانش انتظامی آذربایجان شرقیعملکرد شغلی کارکنان فرماندهی انتظامی آذربایجان شرقی، 
4(4 ،)78-63. 
ی خودمختاری در د نظریه(. کاربر1393. احمدی، مالک، امانی ساری بگلو، جواد و معصومی وحیده )2
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های ت شغلی از دیدگاه کارکنان شرکتبررسی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر رضای
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