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 مقدمه

و وفادار به  يراض، کارآمد يانسان يرويامروزه ن

از يل شده است لذا نيسازمان ها تبد يين دارايمهمتر

کارکنان با عملکرد بالا که  يمبرم به حفظ و نگهدار

شود. امروزه  مي به سازمان دارند احساس ييتعهد بالا

بهبود ، بهبود عملکرد سازمان  ين عامل برايمهمتر

باشد که به مهارت  مي عملکرد کارکنان سازمان

 ح مربوطيجاد ارتباطات صحيت در ايريمد

 (.1393، يو جعفر ي)مصباحشود مي

 يتبع آن اثربخشبهبود عملکرد کارکنان و به 

 يها سازمان يل براين مسايتر از جمله مهم، يسازمان

هاي  ن سازهيتر هستند و از مهم يانتفاع ريو غ يانتفاع

روند يبه شمار م يتيريهاي مد هش مورد بحث در پژو

ت در يارسنجش موفقين معيو بدون شک مهمتر

رگذار يند. اطلاع از عوامل تاثيآ يها به حساب مسازمان

 يسازمان برا يبهبود عملکرد کارکنان و اثربخشبر 

برداشتن  ين مساله برايرا ايز، ار مهم استيران بسيمد

ت است )بولاند و يار حائز اهميمناسب بس يها قدم

که به  يتيشخص يهايژگين وياز ا يکي(. 2555، فاولر

تواند در نوع يدرجات متفاوت در افراد وجود دارد و م

 ييکمالگرا، رگذار باشديافراد تأث زان بهبود عملکرديو م

 يهايژگياز و يکي ييش به کمالگراياست. گرا

است که در نهاد همه انسانها وجود دارد و  يتيشخص

د داشته باشد و هم يتواند هم جنبه سازنده و مفيم

 (. 2559، رانگر)استوبر و اوتويو و يجنبه منف

 آن را، «برنز»که  يزيبراساس آن چ، افراد کمالگرا

 يا دو قطبي يدو گانه ا يابيارز، نامد مي «چيا هيهمه »

دن يشين رو نحوه انديش دارند و از ايات خوياز تجرب

ن يشود. بنابرا مي ميتقس يآنان به دو قطب مثبت و منف

سودمند و سازش ، مثبت، ييکمالگرا يجنبه ها يبرخ

ان آور و سازش يز، يمنف، گريد يافته اند و برخي

 (.1393، اند)ارباب و همکارانافته ينا

 يارهايبه مع، )سازگارانه(ييبعد مثبت کمال گرا

ن بعد يا، معطوف به خود است، مربوط بوده يشخص

، مثبت ييشود. کمالگرا مي مثبت همراه يها يژگيبا و

انه يکمال گرا يشود که از تلاش ها مي دهيد يدر افراد

، )ناسازگارانه(ييکمالگرا يبرند. بعد منف مي خود لذت

ا ناسازگار در نظر يناسالم ، کيعد نوروتيبه عنوان 

به اشتباه ها و شک و  ير؛ توجه افراطينظ، گرفته شده

خود است. افراد با  يد فرد نسبت به عملکردهايترد

ف بدون يل به کامل کردن تکليتما، يافراط ييکمال گرا

 ايجه آن کار را دشوار يدارند؛ در نت يب و نقصيچ عيه

مه يآن را نصفه و ن، تيدانند و درنها مي رلذت بخشيغ

 دهيد يدر افراد، يمنف ييکند. کمال گرا مي ا ترکيرها 

 انه خود رنجيکمال گرا يشود که از تلاش ها مي

 (.1391، و اندام يمي)کر برند مي

سازگارانه و  ييکمالگرا يتفاوت اساس 

ناسازگارانه با  يين است که در کمالگرايا ناسازگارانه

که  يشواهد، گريان ديا به بيوجود شواهد متضاد 

 يلهايتما، بودن استانداردها هستند ير واقعياز غ يحاک

استوبر و (ابند ييتداوم م، انه هم چنانيکمالگرا

ن که يبا وجود ا، ني(. افزون بر ا2515، همکاران

ان سازگار و ناسازگار هر دو با داشتن يکمالگرا

مشخص  يعملکرد شخص يبالا برا ياستانداردها

ان ين افراد در آن است که کمالگراياما تفاوت ا، شونديم

ن استانداردها تلاش خود را يا دن بهيرس يسازگار برا

 يخود را فدا که عزت نفس يدهند در حاليبه خرج م

، (. در مقابل2515، کنند )استوبر و همکاران يآن نم

کار خود  يامدهايشتر نگران پيب ،ناسازگار يکمالگراها

، ن استانداردهايبوده و در صورت برآورده نشدن ا

، دهند )استوبر و اوتوينشان م ياديز يمنف يواکنشها

فشار زيادي براي عالي  كمالگرايان است ممكن(. 2559

 كنند كهمي زيرا آنها احساس، شوند متحمل بودن

با  مطابق بر معيارهاي بالاي خودشان بايد علاوه

، برنز ميچلسون و)كنند  رفتار هم معيارهاي ديگران

ن يبر ا(. 1391، کناميو ن يع آبادي؛ به نقل از شف1999

 يز اثربخشياساس امکان بهبود عملکرد آنان و ن

 ست. ين افراد دور از انتظار نيبا وجود ا يسازمان
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ضرورت بررسي اين موضوع دو جنبه دارد؛ از بعد 

نه يهاي ارزنده در زمرغم پژوهشيلدر ايران ع، نظري

، يسازمان يز اثربخشيعملکرد کارکنان و ن، ييگرا کمال

 يرهايم و متغيا در ارتباط با مفاهي بصورت جداگانه

ر و يتأث يچگونگ يکه بررس يکنون مطالعاتتا، مختلف

در دسترس ، رها پرداخته باشدين متغيتأثر همزمان ا

گام مهمي براي ، زمينهن يپژوهش در ا، ست. بنابراينين

رود. ن خصوص به شمار مييگسترش دانش در ا

غيررسمي  يهاهمچنين از بعد عملي نيز نتايج مصاحبه

جهاد  ران و کارکنان سازمانيپژوهشگر با مد

هرچه  يبيان كنندة دغدغة آنها براي اثربخش، يکشاورز

ر مهم و ين متغيگذار بر اريعوامل تأث ييشتر و شناسايب

 بود عملکرد کارکنان بود. ز بهين

نست که با يپژوهش حاضر در ا يت کاربردياهم

ز بهبود يو ن يسازمان يتوجه به مهم بودن اثربخش

استان به  يعملکرد کارکنان در سازمان جهاد کشاورز

نتايج ، فعال در سطح استان يهااز سازمان يکيعنوان 

ها در به ن سازمانيتواند به مديران ااين پژوهش مي

كارگيري تصميمهاي بهتر براي استفاده از همة 

 يسازمان يارتقاء اثربخش يبرا، ظرفيتهاي كاركنان

 كمك كند. 

نست يپژوهش حاضر ا يسوال اصل، با اين رويكرد

با  يسازمان يکارکنان بر اثربخش ييا کمالگرايکه آ

کارکنان در سازمان  يعملکرد شغل يانجيمطالعه نقش م

ر دارد؟ تا از يتأث يجان غربيربااستان آذ يجهاد کشاورز

اين طريق بتوان به راهكارهاي اجرايي در راستاي بهبود 

 دست يافت.  يسازمان يعملکرد کارکنان و اثربخش

، مورد استفاده در پژوهش حاضر يچارچوب نظر

( استفاده 2551ل )ياز مدل ه ييگراکمال يجهت بررس

بعد  3را در قالب  ييگران مدل کماليشده است. ا

بودن(  يعال يو تلاش برا يهدفمند، ي)نظم سازمانده

کارکنان از  يشغل يکند. جهت بررس يم يريگ اندازه

 ( استفاده شده است. و2555مدل استيفن اي كوندري )

از مدل پارسونز  يسازمان ياثربخش يجهت بررس

 ( استفاده شده است. 2551)

ع پژوهش در رابطه با موضو يمتعدد يپژوهشها

 از آنها اشاره يکه در ادامه به برخ، انجام شده است

 م:يکن مي

ق خود رابطه ي( در تحق1395) يوطنخواه و سامان

شرفت با نقش يپ يو هدف ها يين ابعاد کمالگرايب

شرفت را مورد مطالعه قرار دادند. يزه پيانگ ياواسطه

 يمثبت و منف ييکه کمالگرا، ج پژوهش نشان دادندينتا

م از راه يرمستقيم و هم به گونه غيه گونه مستقهم ب

شرفت در رابطه يپ يبا هدف ها، شرفتيزه پيانگ

پژوهش مورد  يهاهيفرض يتمام، نيهستند. هم چن

 د قرار گرفتند. ييتا

( در پژوهش خود به 1391و همکاران ) يدهقان

و اضطراب  يخود کار آمد، ييگرا رابطه کمال يبررس

، کارکنان شرکت گاز شهر بوشهر يبا تعلل ورز

ن يپژوهش نشان داد که ب يها افتهيپرداختند. 

و اضطراب رابطه مثبت و  يخودکارآمد، ييکمالگرا

رابطه  ين اضطراب و تعلل ورزيمعنادار وجود دارد. ب

و اضطراب رابطه  ين خودکارآمديده شد. بيمعنادار د

 معنادار وجود دارد.

ق يتحق يف اصل( هد1392) يديفرد و سع يرينص

و عملکرد  يسازمان ين اثربخشيرابطه ب يخود را بررس

معدن و تجارت استان ، در سازمان صنعت يسازمان

ات يج حاصل از آزمون فرضيگلستان عنوان کردند. نتا

و عملکرد  ين اثربخشيق نشان داد بيتحق ياصل

 وجود دارد.  يدار يرابطه مثبت و معن يسازمان

با عنوان  يدر پژوهش، (1391و همکاران ) يداور

با  يو خودکارآمد ييگرا ن کماليبا عنوان رابطه ب

پرداختند. نتايج پژوهش نشان داد كه ، شرفتياهداف پ

سهم معني داري در ، صورت مثبت كمال گرايي مثبت به

 –تبحري و رويكرد  –پيش بيني اهداف رويكرد 

مثبت سهم عملكردي داشت و كمال گرايي منفي بطور 
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، عملكردي -داري در پيش بيني اهداف رويكرد معني

 عملكردي داشت.  –تبحري و اجتناب  -اجتناب

نفر  995( در مورد 2513نولد )يکا و ريجس يبررس

، بين نبودندکه خوش ييگرا نشان داد که افراد کمال

 تري داشتند. بيشتر و عملکرد ضعيف يافسردگ

تحقيق خود نشان ( در 2512ستوتر و همکاران )يال

تواند باعث  يدر حد متوسط م ييگرا دادند که کمال

ش يش و بهبود عملکرد شود و در صورت افزايافزا

 ابد. ييعملکرد کاهش م، اضطراب

 يک کارکنان بر اثربخشير تحري( تأث2511مانزور )

. بر را در پاکستان مورد پژوهش قرار داد يسازمان

 زشيانگ و کيتحر نيب يمثبت ۀرابط، ها افتهياساس 

 . دارد وجود يسازمان ياثربخش بر کارکنان

 يبه بررس ي( در پژوهش2559برومباخ و همکاران )

ها افتهيو عملکرد پرداختند.  ييگرا ان کماليرابطه م

و  ييگرا ان کماليم يدار يدهد که رابطه معنينشان م

ل يتواند به دليافته مين يعملکرد وجود نداشت. ا

ان شرکت يم يشاونديخو يوندهايو پ يمذهب يباورها

ر يانه را تحت تاثيگرا کمال يکنندگان باشد که رفتارها

 دهد. يقرار م

 ييگرا ( رابطه ميان کمال2559بامبورا و همکاران )

کردند و نتيجه گرفتند که بين  يو عملکرد را بررس

 اي وجود ندارد. و عملکرد رابطه ييگرا کمال

استفاده از اين رويكرد ( نيز با 2550ميتز )

گيري اثربخشي اقدامات مديريتي در بنگاههاي  اندازه به

كارآفريني كوچك و متوسط در ايالت اهايو در غرب 

آمريكا پرداخت و نتيجه گرفت كه ميزان اثربخشي اين 

هاي انتخابي دارد. او گونه اقدامها بستگي به استراتژي

و خودكار را با هاي توليدي مكانيزه  در اين زمينه بنگاه

 انواع ديگر آنها مقايسه كرد. 

به  ي( در پژوهش2559ستر در سال )ينارز و ليل

ج يپرداختند . نتا ييگرا رابطه عملکرد و کمال يبررس

-با نمره يقو ياز آن است که عملکرد همبستگ يحاک

 داشت.  ييگرا کمال يها

 يبه بررس يا ( در مطالعه2559کسترا در سال )يد

ت و رابطه شان با يو جنس ييگرا سطوح کمال

ج نشان يو عملکرد پرداخت. نتا ياجتماع يکارکردها

خودمدار نسبت به  ييگرا کمال يداد که نوجوانان دارا

داشته و عملکرد  ينمره معدل کل بالاتر، ر گروههايسا

-يگزارش م يشتريادارک شده و تلاش ادارک شده ب

نسبت به ، ر جامعهيتاث ان تحتيگرا کمال ييکنند. از سو

کمتر و  يليتلاش تحص، تر نييها معدل پا ر گروهيسا

 را گزارش نمودند.  ينامطلوب تر ياجتماع يمهارتها

مثبت و  ييگرا ( رابطه ميان کمال2555سون )يآل

از آن بود  يج حاکيکرد. نتا يرا با عملکرد بررس يمنف

داري با  يرابطه مثبت معن، مثبت ييگرا که کمال

 کرد دارد. عمل

 يهار مولفهي( تاث2555گان در سال )يل و اپياس پ

 يرا بر عملکرد در کلاس آمار بررس ييگرا کمال يفرد

ک رابطه ي از آن است که يق حاکيج تحقيکردند. نتا

ک فرد و ي يشخص ين استانداردهايمثبت و روشن ب

 عملکرد وجود دارد. 

 يه هايحال با توجه به مباحث مطرح شده فرض

 گردد: مي انير بيپژوهش به صورت ز

 يکارکنان بر اثربخش ييه اول: کمالگرايفرض

 کارکنان يعملکرد شغل يانجيبا مطالعه نقش م يسازمان

ر يتأث يغربجانياستان آذربا يدر سازمان جهاد کشاورز

 دارد.

 يکارکنان بر اثربخش ييه دوم: کمالگرايفرض

-جانيذربااستان آ يدر سازمان جهاد کشاورز يسازمان

 دارد. مير مستقيتأث يغرب

 يکارکنان بر عملکرد شغل ييه سوم: کمالگرايفرض

-جانياستان آذربا يدر سازمان جهاد کشاورز کارکنان

 دارد. مير مستقيتأث يغرب

 يکارکنان بر اثربخش يه چهارم: عملکرد شغليفرض

-جانياستان آذربا يدر سازمان جهاد کشاورز يسازمان

 دارد. مير مستقيتأث يغرب

 پژوهش يمدل مفهوم
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 پژوهش يمدل مفهوم (:1)شکل

 

 يير کمالگرايتأث يدر پژوهش حاضر به بررس

 يانجيبا مطالعه نقش م يسازمان يکارکنان بر اثربخش

ن اساس يعملکرد کارکنان پرداخته شده است. بر ا

عملکرد کارکنان به ، ر مستقليبه عنوان متغ ييگراکمال

به عنوان  يسازمان يو اثربخش يانجير ميعنوان متغ

ر يتأث ير وابسته مورد آزمون قرار گرفتند تا چگونگيمتغ

 رها مشخص شود. ين متغيو تأثر ا

 

 گرايي کمال

ر آن بر رفتار انسان در طول يزه کمال و تأثيانگ

-توسط روان ياخ به صورت همه جانبه و گستردهيتار

، يروان کاوکرد در يپردازان روهيژه نظريشناسان به و

( 1959مثال آدلر ) يمورد بحث قرار گرفته است. برا

 يک جنبه ذاتي ييگرا کمال يکندکه تلاش برا ياشاره م

گر بر يد ي( از سو1995) يانسان است. هورنا

ل ترس يروان نژند و طفره رفتن به دل ييگرا کمال

تمرکز دارد. ، شود يان از شکست خاص ميگرا کمال

از ياند: ن ان کردهي( ب1995ت )يبل مانند يراً محققانياخ

گران و يد به موفق شدن و اجتناب از انتقاد ديشد

گرا  افراد کمال يهاب و نقصيجستن از ظهور ع يدور

مداوم و سخت به منظور  يتهايرا وادار به انجام فعال

 (. 10، 2559کند )هاسل  يت ميبه موفق يابيدست

 يهارفتارف به افکار و يک تعريدر  ييگرا کمال

ل به يکند که هدف آنها ن ياشاره م ياگرانهبيخود تخر

انه است. در ير واقع گرايو غ ياهداف به شدن افراط

مطلوب و  يزيچ ييگرا به اشتباه کمال يجامعه امروز

شود ) يت در نظر گرفته ميموفق يلازم برا يحت

 (. 31، 2559، احمدپور

شرفت يپ يد براياز شدين ييگرا کمال يبه عبارت

بالا  يتيشخص يارهايش به صورت معين گراياست و ا

، و لانچ يشود )سابونچ ينانه آشکار مير واقع بيو غ

2512 ،95 .) 

 

 گرايي ابعاد کمال

 ييگرا مطرح نمود که کمال، (1991ت و فلت )يويه

 ل شده است. شامل: ياز سه بعد مجزا تشک

گرايي خود مدار: يک مؤلفه انگيزشي است که  کمال (1

هاي فرد براي دست يابي خويشتن کامل  شامل کوشش

گرايي افراد داراي انگيزه قوي  باشد. در اين بعد کمال مي

کوشش اجباري و ، براي کمال معيارهاي بالا غير واقعي

 متغیر میانجی متغیر وابسته متغیر مستقل
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يا هيچ و رابطه با نتايج بصورت  داراي تفکر همه

 باشند. هاي تام مي هاي تام يا شکست موفقيت

گرايي شامل  بعد مهم ديگر کمالگرايي ديگر مدار:  کمال (2

هاي ديگران است.  عقايد و انتظارات در مورد قابليت

گرايي ديگر مدار يک بعد بيان فردي است که  کمال

گرايانه براي  شامل تمايل داشتن معيارهاي کمال

 اشخاصي است که براي فرد اهميت بسياري دارند. 

فردي از بيان ، گرايي القا شده اجتماعي: اين بعد کمال (3

اي است که ديگران ديگران ساخته شده است. عقيده

آميز و غير واقعي را بر شخص اعمال انتظار اغراق

ولي شخص ، کند اگر چه برآوردن آنها مشکل است مي

اين استانداردها قائل آيند تا مورد پذيرش  بايد به 

 (.215، ديگران قرار گيرد. )بشارت 

 

 گرايي عوامل موثر بر کمال

عوامل زيست شيميايي: شواهد واضح و  وراثت و (1

گرايي علت ژنتيکي و  در مورد اينکه کمال مستقيمي

 (. 19، 2513، وجود ندارد )والان، زيست شيميايي دارد

احتمالًا در کودکي ، گرا هستيد يادگيري: اگر شما کمال (2

که ديگران با توجه به کارايي شما در انجام ، ايد يادگرفته

درنتيجه احتمالًا شما ، دهند کارها به شما بها مي

ايد درصورتي به خود بها دهيد که مورد قبول  يادگرفته

تواند شما را نسبت به  ديگران واقع شويد. اين امر مي

آسيب پذير و به شدت ، نقطه نظرها و انتقادات ديگران

حساس سازد. تلاش براي حمايت از خودتان و رهايي 

کامل بودن را تنها گردد  سبب مي، از اين گونه انتقادات

راه دفاع از خود بدانيد. اگر چنين باشد در آن صورت 

شما بجاي حرکت در مسير موفقيت سعي در کامل 

گرايي به افکار و رفتارهاي خود  بودن داريد. کمال

کند که هدف آنها نيل به  اي اشاره مي تخريب گرانه

اهداف به شدت افراطي و غير واقع گرايانه 

 (. 03، 2511، ثاست)فريدمن و بو

گرايي:  دور معيوب )سيکل معيوب( در روند کمال (3

آورد.  يک دور معيوب را بوجود مي، گرايانه نگرش کمال

اي از اهداف غير قابل  نخست مجموعه، گرا افراد کمال

کنند. در گام بعدي در رسيدن  دسترس را رديف مي

زيرا دسترسي به آن ، خورند اين اهداف شکست مي به

زير فشار ميل ، باشد. در گام بعدي ممکن مي اهداف غير

، به کمال و ناکامي مزمن غير قابل اجتناب ناشي از آن

اين  يابد. و بالاخره خلاقيت و کارآمدي آنها کاهش مي

گرا را به انتقاد از خود و سرزنش خود  افراد کمال، روند

اين روند نيز عزت نفس پايين  که نتيجه، کند هدايت مي

 (. 39، 2559، و آيسنک باشد)گروث مي

تلاش )پشتکار( سالم: انتخاب اهداف سالم و داشتن  (1

گرايي  تلاش و پشتکار با فرآيند خود تخريبگر کمال

منجر به ، کاملا تفاوت دارد. تلاش سالم )سازنده(

هاي شخصي و آرزوها و  برپايه خواسته، انتخاب اهداف

گردد.  مي، نه براساس پاسخگويي به انتظارات خارجي

هميشه تنها يک قدم از آنچه همزمان ، اهداف اين افراد

، فراتر است. به عبارتي اهداف آنها، اند به پايان برده

خود جوش )دروني( و ذاتا قابل حصول است. ، واقعي

افراد کوشاي سالم از انجام کار در دست اجرا بيشتر از 

برند. وقتي اين  تفکر در مورد نتيجه پاياني آن لذت مي

ا تجاربي چون نارضايتي يا شکست مواجه افراد ي

واکنشهاي آنها عموما به موقعيت ويژه موجود ، شوند مي

شود و اين موضوع را به احساس ارزشمندي  محدود مي

 (. 2512، دهند )رايس و دلو خويش تعميم نمي

والدين قدرت طلب: آدم هايي كه بيش از حد كمال گرا  (5

درت طلب؛ پدر و اند ق در كودكي والديني داشته، هستند

هميشه ما »، اند مادري كه توي كله بچه شان فرو كرده

هميشه حق با ماست و هميشه ما ، گوييم مي درست

، اين والدين نه چندان محترم«. كنيم مي درست رفتار

هاي نازنينشان را  تفاوت توانايي هاي خودشان و بچه

، كنند با تنبيه مي به همين خاطر سعي، درك نمي كنند

به معيار هاي والايشان دست ، انشان را مجبور كنندكودك

اند كه در كمتر  يابند؛ معيارهايي كه آن قدر غيرواقع بينانه

تواند به آنها دست يابد. روان شناس  مي موردي بچه اي

سبك والديني قدرت »، ها به اين شيوه تربيت فرزند

 گويند.  مي «طلبانه

گندم از گندم »اند  والدين كمال گرا: از قديم و نديم گفته (9

غير از والدين  .«كمال گرا هم از كمال گرا، برويد

هاي كمال گرا  والدين كمال گرا هم بچه، ديكتاتور

دهند. والديني كه خودشان كمال گرا  مي تحويل جامعه

 هاي كودكانشان را كوچك نه تنها موفقيت، هستند
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هاي خودشان را هم قبول  بلكه حتي موفقيت، شمارند مي

ندارند. آنها يك شخصيت وسواسي و بيش از حد منظم 

هيچ وقت ، دارند و كودكان اين افراد به همين خاطر

هايشان ندارند و در  احساس خوبي نسبت به موفقيت

نتيجه احساس خوبي نسبت به خودشان هم ندارند 

اند والدينشان را خشنود كنند  چون هيچ وقت نتوانسته

 (. 10، 2515، )دنولت

فردي: بعضي باورهاي افراد كه موجب كمال  باورهاي (0

 شوند عبارتند از: مي گرايي

نياز به تاييد؛ انتظارات بيش از حد از خود؛ مستعد  (9

سرزنش بودن )احساس گناه(؛ نگراني بيش از اندازه؛ 

پرهيز از برخورد با مشكلات؛ ترس از بازنده بودن؛ 

بر ترس از اشتباه كردن؛ ترس از نارضايتي؛ تاكيد بسيار 

 (. 15، 2559، روي بايدها؛ باور غلط )هاسل

 

 گرايي هاي افراد در کمال تفاوت

ت و سن و يجنس، افراد بر حسب فرهنگ

ن يا متفاوت هستند. به ييگرا لات از نظر کماليتحص

با فرهنگ  يشتر در افراديب ييگرا صورت که کمال

نشان  ين مطالعاتيشود و همچن يده ميشتر ديب يغرب

ن يگرا تر هستند. و همچن کمال، داده است که مردان

لات يتما، لات بالاتر هستنديتحص يکه دارا يافراد

ن يد ايشود و شا يده ميشتر ديانه در آنها بيگرا کمال

 يشتر در پيان بيگرا ن صورت باشد که کماليا رابطه به

 (.2559، احمد پور)روند.  مي لات بالاتريتحص

 

 کارکنان شغلي عملكرد

و همکاران  يليف عملکرد توسط نين تعريمعروفتر

 يت اثربخشيفين کييند تبيفرا»( ارائه شده است: 2552)

عملکرد ، فين تعريمطابق ا«. اقدامات گذشته ييو کارا

ف کننده يکه توص يي( کارا1شود:  يم ميبه دو جزء تقس

ا يخدمات ، دياستفاده سازمان از منابع در تول يچگونگ

و  يب واقعين ترکيرابطه ب يعني، است محصولات

( 2ن؛ و يمع يد بروندادهايتول يمطلوب دروندادها برا

ل به اهداف ين ي درجه ي ف کنندهيکه توص ياثربخش

ن اهداف معمولًا در قالب مناسبت ياست. ا يسازمان

در ، ان(يمشتر يازهايانطباق بروندادها با ن ي )درجه

ان يارائه در م، يفراوانر ينظ ييها دسترس بودن )جنبه

ت يفيو ک، (يکيزيف ي و و فاصله، ت داريالو يها گروه

شوند  ين ميياز( تبيمورد ن يتحقق استانداردها ي )درجه

 (. 1999، نگتونيو ورس ي)دالر

 

 سنجش عملکرد کارکنان

شتر مورد بحث ياست که ب يسنجش عملکرد عنوان

و  يليشود )ن يف مياما کمتر تعر، رديگ يقرار م

 يرياندازه گ، عملکرد يابي(. ارز1999، همکاران

ج ينتا يشرفت به سوياست که نشان دهنده پ ييها داده

 يتهايد از انجام فعاليج باين نتايمورد نظر است. ا

عملکرد  يرين اندازه گيند. همچنيبه دست آ يخاص

آورد  مي فراهم، زيتها را نين فعاليا يابيارز يبرا يروش

 (. 21، 1399، ع زادهي)رف

 يسنجش عملکرد به عنوان ابزار يستم هايس 

اند. به زعم  شده يش و اعمال نظارت طراحيپا يبرا

( سنجش عملکرد عبارت است 1995و همکاران ) ينان

ک سازمان ي نکهينان از ايند حصول اطمياز فرا

را دنبال کند که به تحقق اهداف منجر  ييراهبردها

 يعملکرد در بخش دولت يرياندازه گ شود. اگر چه يم

در  يقات قابل توجهياما تحق، د استينسبتاً جد

در قالب  1905 ي خصوص عملکرد از اواخر دهه

 يها شاخص، عملکرد يريچون اندازه گ يواژگان

د شده يت توليفين کيو تام، عملکرد يابيارز، عملکرد

 (. 29، 1999، لوتون، رز، ياست )هالوو

 ي فهيک وظي( سنجش عملکرد را 1991نک )يس

 داند يو مهم م، زيچالش برانگ، مشکل، دهيچيپ

 (.50، 2552، ي)آماتونگاو بالدر

د در نظر داشت که سنجش يبا، به هر حال 

عملکرد در  يريعملکرد عبارت است از عمل اندازه گ

ت عملکرد با استفاده از برون داد يريکه مد يصورت

 ت کردن آن است )رادنوريريمد يسنجش عملکرد در پ

 (. 59، 2551، ريو مک گو
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 رويکردهاي سنجش عملکرد

کرد عمده وجود دارد: يدر سنجش عملکرد دو رو

ب يمحاسن و معا يکرد دارايو هر دو رو يو ذهن ينيع

(. 15، 2559، خاص خود هستند )آلن و همکاران

اما از نظر قلمرو ، هستند يشتر واقعيب ينيع يها اسيمق

گر ابعاد يهستند و د يمال يها محدود به داده يپوشش

 ياس هايمق، گريکنند. از طرف د ين نمييرا تب يسازمان

از  يف غنياما توص، کمتر واقع گرا هستند يذهن

 کنند.  يسازمان ارائه م ياثربخش

از  يعيوس ي دهند دامنه ياس ها اجازه مين مقيا

رند. يسه قرار گيع مختلف مورد مقايسازمانها در صنا

 ياس هايمق يها بر مبنا افتهيم يت تعميقابل، نيبنابرا

عناصر  يذهن ياس هاين مقيشتر است. همچنيب يذهن

دهند که در  يز پوشش ميبر ادراک را ن يل مبتنيتحل

دا کرده يپ يا ژهيگاه ويجا يعلوم اجتماع يها پژوهش

د يکردها باين رويک از اين پرسش که کدام ياست. ا

 يريرد به جهت گيدر سنجش عملکرد مدنظر قرار گ

 دارد.  يران بستگيو نوع نگرش مد يسازمان

 

 اثربخشي سازماني

 زانيم و درجه به را يسازمان ياثربخش، صاحبنظران

 (. 59، 1395، يقياند )توف كرده فيتعر هدف به حصول

 بيانگر توانايي اثربخشي سازماني، گريد يبه عبارت

 ارزشمند و منابع كمياب كسب براي محيط از وري بهره

 سه در موفقيت به منوط سازمان كه كاركرد تداوم جهت

 اِعمال سازمان؛ بقاي حفظ سازمان؛ اهداف تحقق زمينة

، 1399، باشد )تنهايي مي سازمان حفظ جهت كنترل

09 .) 

 

 معيارها اثربخشي سازماني

 عبارتند از:  معيارها اثربخشي سازماني

ت؛ يفي؛ سود؛ کيي؛ کارآيور ؛ بهرهيکل ياثربخش

در کار؛  ييجا بت در کار؛ جابهيزان غيرشد؛ محوادث؛ 

ه؛ کنترل؛ انسجام؛ يزش؛ روحي؛ انگيشغل يتمنديرضا

؛ اجماع در يگذار و هدف يزير ؛ برنامهيريپذ انعطاف

نقش و  ي؛ سازگارينه کردن اهداف سازمانيهدف؛ نهاد

انجام  يها ؛ مهارتيتيريمد يارتباط يها هنجار؛ مهارت

طلاعات و ارتباطات؛ ت ايري؛ مديتيريفه مديوظ

له يوس  به يابيط؛ ارزياز مح يبردار ؛ بهرهيآمادگ

؛ ي؛ ثبات؛ ارزش منابع انسانيخارج يها دهيپد

د بر آموزش و توسعه؛ يمشارکت و نفوذ مشترک؛ تأک

 (. 09، 1399، ي)نظر تيد بر موفقيتأک

 

 رويکردهاي اثربخشي سازماني

مدل » يبر مبنا يسازمان ياثربخش، يبه طور سنت 

مورد توجه قرار « ل به هدفيکرد نيا روي، هدف

با توجه به  يسازمان ين اساس اثربخشيرد. بر ايگ يم

 يواقع يشود. اثربخش يف ميل به اهداف سازمان تعرين

ق آن در تحقق يزان توفيله مين به وسيهر سازمان مع

 يشود. البته وقت يش مشخص ميدن به هدف هايبخش

 يبه نحو، ن استيدارد که محدود و مع يسازمان هدف

وجود  يآن اجماع عموم ياست و بر رو يکنترل شدن

آن نسبتا آسان است.  ين صورت اثربخشيدر ا، دارد

شود که  يآغاز م يزمان يسنجش اثربخش يدشوار

، نباشد و در عمل يدات سازمان ماديا توليمحصول 

مسائل ، ل به هدفيکرد نيمفروضات رو يفراسو

کرد يرو»عبارت از  يکرد بعديد شود. رويتول سازمان

 يکرد مبتنين روياست. ا« ستميا مدل منبع سي يستميس

 يهاست. برمبنا شکل گرفت يستم هايه سيبر نظر

وسته يبه هم پ يکرد سازمان از اجزاين رويمفروضات ا

جاد يرا ا يگر کل واحديکديل شده است که با يتشک

عملکرد کل  ک جزء بريف عملکرد يکنند و تضع يم

 يمستلزم برا ين رو اثربخشيگذارد. از ا يستم اثر ميس

ت يواستفاده از موقع يطيمح يها تياز مز يبهره بردار

ف ياب و با ارزش تعريکسب منابع کم يخود برا

 يو وابستگ يوستگيپ يستميکرد سيشود. هرچند رو يم

دهد وبا سنجش  يش ميت سازمان را افزايمتقابل فعال

برخوردار  يشتريب يت کاربردينات از قابلمنابع و امکا
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نده يد فزايتاک يکرد فوق به جايرو، نياست با وجود ا

د ياز تاکيبر منابع و امکانات مورد ن يبرخود اثربخش

کرد يرو»عبارت از  يد در اثربخشيکرد جديکند. رو يم

ه يان نظرياست بر بن« کينفعان استراتژ يها و ذ مولفه

 يکوشد تا همه عامل ها يکرد مين رويا يستميس

را  يسازمان يمهم و اثربخش در بقاء بالندگ يديکل

رود سازمان بتواند  مي انتظار، ن رويکند. از ا ييشناسا

کرده و درک  ييک موثر خود را شناسايعوامل استراتژ

ن راه ياز ابعاد متنوع آنها داشته باشد. در ا يجامع

سود  ينسبت به اثربخش يکرد چهارميتواند از رو يم

اد ي« يرقابت يها کرد ارزشيرو»ببرد که از آن به نام 

ا يتواند در دو جهت و  يم يرقابت يها شود. ارزش يم

سازمان  يريمتناقض نما شامل انعطاف پذ يدو شاخگ

ر و تحول يو انطباق با تغ يش به نوع آوريگرا يبرا

رد يسازمان شکل گ ييج نهايدر مقابل نتا يسازمان

 (. 15، 1390، )عباس پور

 

 روش شناسي پژوهش

اين پژوهش از لحاظ هدف كاربردي و از نظر 

پيمايشي  –ها از نوع توصيفي  روش گردآوري داده

پژوهش حاضر را کارکنان سازمان  يجامعه آماراست. 

دهد.  مي ليتشک يجان غربياستان آذربا يجهاد کشاورز

انتخاب گروه نمونه با استفاده از روش نمونه  يبرا

نفر  223ساده و فرمول کوکران تعداد  يتصادف يريگ

 انتخاب شدند.

از پرسشنامه استاندارد  ييسنجش کمال گرا يبرا

)نظم  سوال و سه بعد 22که شامل ، (2551ل )يه

بودن(  يعال يو تلاش برا يهدفمند، يسازمانده

   استفاده شده است.

کارکنان از پرسشنامه  يسنجش عملکرد شغل يبرا

، سوال 12که شامل  (2555دري )استيفن اي كون

از  يسازمان يسنجش اثربخش ياستفاده شده است. برا

استفاده  سوال 39که شامل  (2551پرسشنامه پارسونز )

 شده است.

ضمن ، پرسشنامه ها يمحتوا يينان از رواياطم يبرا

از نظر خبرگان و ، استاندارد ياستفاده از پرسشنامه ها

برآورد اعتبار  يبرا ز استفاده شد.يد محترم نياسات

د. يکرونباخ استفاده گر يب آلفايپرسشنامه ها از ضر

، (955/5)ييپرسشنامه کمال گرا يياين اساس پايبرا

، (932/5)يسازمان ياثربخش، (952/5عملکرد کارکنان)

 يياياست پس پا 0/5به دست آمد چون بالاتر از 

جمع  يد واقع شد. سپس داده هايپرسشنامه مورد تائ

ل عامل يتحل يده با استفاده از فنون آمارش يآور

 Smart PLSو با نرم افزار  يو معادلات ساختار يدييتا

ه و ين آنها تجزيمدل و روابط ب ين اجزايتبب يدر راستا

 ل شده اند.يتحل

 

 يافته هاي پژوهش

ابتدا لازم  يمعادلات ساختار يدر روش مدل ساز

مشخص  رد تايقرار گ يسازه مورد بررس يياست تا روا

سازه  يرياندازه گ يانتخاب شده برا يگردد سوالها

مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند.  يها

 ( استفادهCFA)يدييتا يل عاملين منظور از تحليا يبرا

 يباق يمدل اصلاح شده و بار عامل (2)شود. شکل  مي

 يند حذف سوالات با بار عامليسوالات را پس از فرا

 يابيبه منظور ارزSmart PLS هد. درد مي ن نشانييپا

انس ين واريانگيم ياز شاخص ها يريمدل اندازه گ

 ز استفادهي( نCR)يبيترک ييايپا، (AVEاستخراج شده)

به ، (AVEافته)يانس توسعه ين واريانگيشود. م مي

 پژوهش به کار گرفته ييهمگرا ييروا يمنظور بررس

ن يانگين ميا يبرا 5/5 يشود. استاندارد بالا مي

باشد. در روش  مي افته مناسبيانس توسعه يوار

 يبيترک ييايب پايضر يمدل معادلات ساختار يشناس

مناسب آن  ييايهر سازه نشان از پا يبرا 0/5بالاتر از 

آمده است (1)ب ذکر شده در جدول يدارد. مقدار ضرا

 ق دارد. يمدل تحق يکه نشان از اعتبار بالا
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 (CRمرکب) ييايپا، (AVEر )يمقاد: (1)جدول
AVE CR ريمتغ 

 ييکمال گرا 915/5 915/5

 عملکردکارکنان 992/5 092/5

 يسازمان ياثربخش 911/5 503/5

 

 

 آزمون مدل هاي ساختاري

ا رد يد و ييبه منظور تا يساختار يآزمون الگو

 يساختار يشود. الگو مي پژوهش انجام يه هايفرض

 يارائه شده است. اعداد رو (2)آزمون شده در شکل 

 ر هستند.يب مسيرها نشان دهنده ضرايمس

 

 
 ر مدليب مسيو ضرا ير بار عاملي: مقاد(2)شکل

 

 
 T-Valueر ي: مقاد(3)شکل 
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لازم ، ريب مسيضرا يمعنادار يبه منظور بررس

ر محاسبه شود. يهر مس يبرا T-Value رياست از مقاد

ارائه شده است. در شکل فوق  (3)ر در شکل ين مقاديا

 T-Value رياعدا مشخص شده نشان دهنده مقاد

وجود  يبه معنا، 99/1 ير بزرگتر و مساويهستند. مقاد

ب ين ترتيبد باشد. مي رين دو متغيارتباط معنادار ب

 (2)پژوهش در جدول  يه هايفرض يبررسخلاصه 

 نشان داده شده است.

 

 شنهاداتيو پ يريجه گينت

 بر کارکنان ييکمالگراه اول: ياز فرض يريجه گينت

 عملکرد يانجيم نقش مطالعه با يسازمان ياثربخش

استان  يدر سازمان جهاد کشاورز کارکنان يشغل

  ر دارد.يتأث يغربجانيآذربا

 ييگراکمال، نييب تعيضرج شاخص يبر اساس نتا

ز ين کارکنان عملکرد يانجير ميکارکنان با حضور متغ

 يرات اثربخشييدرصد از تغ 51ش از ين بييقادر به تب

 يانجير مياست. در ادامه و با حضور متغ يسازمان

 با کارکنان ييگرا ن کماليعملکرد کارکنان در ارتباط ب

مقدار آماره سوبل تست برابر با  يسازمان ياثربخش

درصد معنادار  99نان ياست که در سطح اطم 3.00

 گزارش شد. 

نه نشان ين زميگذشته در ا يمطالعات تجرب يبررس

در دسترس نبوده و بر  يداد که پژوهش کاملًا مشابه

ه به ين فرضيج آزمون ايسه نتاين اساس امکان مقايا

ج بدست ينتا ييا عدم همسوي ييهمسو يمنظور بررس

 وجود ندارد. يقات قبليآمده با تحق

 

 پژوهش يه هاي: آزمون فرض(2)جدول

 جهينت ريب مسيضر tر يمقاد ريمس ه هايفرض

 يانجيبا مطالعه نقش م يسازمان يکارکنان بر اثربخش ييکمالگرا 1ه يفرض

 ر دارد.يکارکنان تأث يعملکرد شغل

 ديمورد تائ 513/5 099/3

 ديمورد تائ 525/5 992/10 م دارد.ير مستقيتأث يسازمان يکارکنان بر اثربخش ييکمالگرا 2ه يفرض

 ديمورد تائ 992/5 103/99 م دارد.ير مستقيکارکنان تأث يکارکنان بر عملکرد شغل ييکمالگرا 3ه يفرض

 ديمورد تائ 032/5 912/2 م دارد.يمستقر يتأث يسازمان يکارکنان بر اثربخش يعملکرد شغل 1ه يفرض
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 يرهايکه متغ يقاتيستند تحقين وجود کم نيبا ا

مورد مطالعه را به انحاء مختلف مورد پژوهش و آزمون 

در ، (1391و همکاران ) يقرار داده باشند. داور

و  ييگرا ن کماليبا عنوان با عنوان رابطه ب يپژوهش

ق نشان داد يج تحقينتا، شرفتيبا اهداف پ يخودکارآمد

داري سهم معني، صورت مثبت گرايي مثبت بهكه كمال

 –تبحري و رويكرد  –در پيش بيني اهداف رويكرد 

( در 2513نولد )يکا و ريجس يعملكردي داشت.بررس

-که خوش ييگرا نفر نشان داد که افراد کمال 995مورد 

تري بيشتر و عملکرد ضعيف يافسردگ، بين نبودند

ک کارکنان بر ير تحري( تأث2511مانزور ) داشتند.

را در پاکستان مورد پژوهش قرار  يسازمان ياثربخش

 و کيتحر نيب يمثبت ۀرابط، افته هاي. بر اساس داد

 . دارد وجود يسازمان ياثربخش بر کارکنان زشيانگ

کارکنان  ييگرانشان داد که کمال ين بررسيج اينتا

باشد و  يسازمان ياثربخش يبرا يتواند عامل مهميم

ن راستا يانجامد. در ايز به بهبود عملکرد کارکنان بين

 يبرا يز بستر سازيافراد کمال گرا و ن يريبکارگ

تواند تا مقدار يافراد در سازمان م ييت کمالگرايتقو

سازمان و بهبود عملکرد آنان  ياز اثربخش يقابل توجه

 د. ينما ينيبشيرا پ

 بر کارکنان ييکمالگراه دوم: ياز فرض يريجه گينت

استان  يدر سازمان جهاد کشاورز يسازمان ياثربخش

 دارد. مير مستقيتأث يغربجانيآذربا

 ياثربخش نييتعب يمقدار ضر، جيبر اساس نتا

برابر با  يانجير ميدر حالت بدون حضور متغ يسازمان

 کارکنان ييکمال گرادهد يمباشد که نشان  يم 5.52

 يرات اثربخشييدرصد از تغ 52ش از ين بييقادر به تب

ر در حالت يب مسيضرا يج بررسياست. نتا يسازمان

نشان داد که مقدار بدست  يانجير ميبدون حضور متغ

نان ياست که در سطح اطم 10.992آمده آماره برابر با 

 درصد معنادار گزارش شد. 99

نه نشان ين زميه در اگذشت يمطالعات تجرب يبررس

در دسترس نبوده و بر  يداد که پژوهش کاملًا مشابه

ه به ين فرضيج آزمون ايسه نتاين اساس امکان مقايا

ج بدست ينتا ييا عدم همسوي ييهمسو يمنظور بررس

ن وجود کم يوجود ندارد. با ا يقات قبليآمده با تحق

مورد مطالعه را به انحاء  يرهايکه متغ يقاتيستند تحقين

 مختلف مورد پژوهش و آزمون قرار داده باشند.

-( نيز با استفاده از اين رويكرد به اندازه2550ميتز )

گيري اثربخشي اقدامات مديريتي در بنگاههاي 

كارآفريني كوچك و متوسط در ايالت اهايو در غرب 

آمريكا پرداخت و نتيجه گرفت كه ميزان اثربخشي اين 

 هاي انتخابي دارد. اقدامها بستگي به استراتژي گونه

بر  ييکمال گرا يرگذاريرسد علت تأثيبه نظر م

ن مهم نهفته باشد يو عملکرد در ا يسازمان ياثربخش

 شرفت لذتيپ يکه از فرد از تلاش برا يکه زمان

ت ها از خود يها و محدودييبرد و در چارچوب توانا مي

تحقق ، ل وجود داردنرما ييانتظار دار و کمال گرا

است بهتر و  يسامان ياهداف سازمان که همان اثربخش

توان گفت: بر ين اساس ميد. بر ايبايشتر انجام ميب

ن پژوهش افراد کمال گرا به واسطه دارا يج اياساس نتا

خود را متعهد به عملکرد  يژگيصه و وين خصيبودن ا

 دانند.يم يسازمان يخوب و به تبع آن اثربخش

 بر کارکنان ييکمالگراه سوم: ياز فرض يريجه گينت

 يدر سازمان جهاد کشاورز کارکنان يعملکرد شغل

 دارد. مير مستقيتأث يغربجانياستان آذربا

 عملکرد نييتعب يمقدار ضر، جيبر اساس نتا

دهد کمال يمباشد که نشان  يم 5.991برابر با  کارکنان

درصد از  99ش از ين بييقادر به تب کارکنان ييگرا

ب يضرا يج بررسياست. نتا يسازمان يرات اثربخشييتغ

ر نشان داد که مقدار بدست آمده آماره برابر با يمس

درصد معنادار  99نان ياست که در سطح اطم 99.103

 گزارش شد.

 

قات برومباخ و يه با تحقين فرضيج آزمون اينتا

( همسو 2559بامبورا و همکاران )( و 2559همکاران )

( 2559ق برومباخ و همکاران )يتحق يهاافتهينبود. 
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و  ييگرا ان کماليم يدار ينشان داد که رابطه معن

ل يتواند به دليافته مين يعملکرد وجود نداشت. ا

ان شرکت يم يشاونديخو يوندهايو پ يمذهب يباورها

ر يانه را تحت تاثيگرا کمال يکنندگان باشد که رفتارها

ز رابطه ميان ي( ن2559همکاران )بامبورا و دهد. يقرار م

کردند و نتيجه گرفتند  يو عملکرد را بررس ييگراکمال

 اي وجود ندارد.و عملکرد رابطه ييگراکه بين کمال

سون ي(؛ آل2559ستر )ينارز و ليقات لياما با تحق

( همسو بود. 2555گان )يل و اپياس پ زي( و ن2555)

 يبه بررس ي( در پژوهش2559ستر در سال )ينارز و ليل

از  يج حاکيپرداختند. نتا ييگرا رابطه عملکرد و کمال

 يهابا نمره يقو يآن است که عملکرد همبستگ

-( رابطه ميان کمال2555سون )يآلداشت.  ييگرا کمال

ج يکرد. نتا يرا با عملکرد بررس يمثبت و منف ييگرا

رابطه مثبت ، مثبت يياز آن بود که کمال گرا يحاک

-گان در سال )يل و اپياس پ داري با عملکرد دارد. يمعن

را بر عملکرد  ييگرا کمال يفرد يهار مولفهي( تاث2555

از آن  يق حاکيج تحقيکردند. نتا يدر کلاس آمار بررس

 ين استانداردهايک رابطه مثبت و روشن بياست که 

 ک فرد و عملکرد وجود دارد.ي يشخص

اشاره به  مثبت يينکه کمال گرايبا توجه به ا

دن به اهداف يرس يدارد که برا ييها و رفتارهاشناخت

توان يم، اندج مثبت در تلاشيبالا و به دست آوردن نتا

نگونه رفتارها به بهبود ياست که ا ينيب يگفت: قابل پ

 شود.  يعملکرد منته

 يعملکرد شغله چهارم: ياز فرض يريجه گينت

جهاد در سازمان  يسازمان ياثربخش بر کارکنان

 دارد. مير مستقيتأث يغربجانياستان آذربا يکشاورز

 عملکرد ريتأثب يمقدار ضر، جيبر اساس نتا

باشد  يم 5.032با  برابر يسازمان يبر اثربخش کارکنان

ش از يزان بيبه م دهد عملکرد کارکنانيمکه نشان 

 يج بررسير دارد. نتايتأث يسازمان يبر اثربخش 5.03

ر نشان داد که مقدار بدست آمده آماره يب مسيضرا

درصد  95نان ياست که در سطح اطم 2.912برابر با 

 معنادار گزارش شد. 

فرد و  يريقات نصيج تحقيبا نتا ين بررسيج اينتا

( همسو 1390و همکاران ) يي( و دلگشا1392) يديسع

به  ياجداگانه يهاز هر کدام در پژوهشيبود. آنها ن

اذعان  يسازمان يبر اثربخش عملکرد يرگذاريتأث

نکه در اهداف سازمان فلسفه يداشتند. با توجه به ا

شود و به منظور  يآن سازمان محسوب م يوجود

ت يريو مد ياز به تلاش گروهين اهداف نيتحقق ا

به  يسازمان ين راستا اثربخشياثربخش است. در هم

 يسازمان جهاد کشاورز ياز اهداف اساس يکيعنوان 

ه ين فرضيج اياست که بر اساس نتا يريتدابازمند ين

-ير محسوب مين تدابياز ا يکيبهبود عملکرد کارکنان 

در  يطيرات محييت منابع و تغيشود. محدود

 يت اثربخشياهم يو خارج يمختلف داخل يها عرصه

ن يبر اد. ينما يش مشخص ميش از پيرا ب يسازمان

وان با تيه مين فرضيج آزمون اياساس و با توجه به نتا

بي به اولويتها و اهداف دستيا، بهبود عملکرد کارکنان

اي که کسب اهداف از نظر هزينه و گانه به گونهچند

نفعهايي را که در زمان بهينه باشد و رضايت خاطر ذي

کنند را که تا مقدار قابل جهت کسب اهداف تلاش مي

  نمود. ينيش بيپ يتوجه

 

 پيشنهادات مبتني بر نتايج تحقيق

ه اول و دوم يج فرضينکه بر اساس نتايبا توجه به ا

 يکارکنان بر اثربخش ييمشخص شد که کمالگرا

م دارد؛ لذا؛ ير مستقيو عملکرد کارکنان تأث يسازمان

 شود:ير ارائه ميشنهادات زيپ

جاد شود؛ يبهتر شدن ا يدر کارکنان برا يزه کافيانگ -

تواند يم، يانتصابات درون سازمان، ن راستايدر ا

 د واقع شود.يمف

ک يد به عنوان يز بايارائه پاداش بر اساس عملکرد ن -

 رد.يق مورد استفاده قرار گيزم تشويمکان
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مختلف خواسته شود تا به منظور  ياز واحدها -

مقاطع مختلف ارائه  يبرا ياتيبرنامه عمل يهدفمند

 دهند.

ق يمتناوب مورد تشو يکارکنان منظم در فواصل زمان -

ر کارکنان يوه در ساين شيرند تا بدير قرار گيو تقد

 جاد شود.يزه لازم ايز انگين

ه سوم مشخص يج فرضينکه بر اساس نتايبا توجه به ا -

ر يتأث يسازمان يشد که عملکرد کارکنان بر اثربخش

 شود:ير ارائه ميشنهادات زيم دارد؛ لذا؛ پيمستق

 يفيزيک منابع و امکانات از بهينه ۀدستورالعمل استفاد -

 .رديگ قرار عموم دسترس در

جديد در انجام  يروش ها يريکارکنان به بکارگ -

 ق شوند.يکارها تشو

در ، يمواز يا پستهايدر صورت وجود واحدها  -

 ت آنها اقدام شود. ير فعالييا تغيحذف  يراستا

ر و يحضور منظم و به موقع در محل کار مورد تقد -

 رد.يق قرار گيتشو

زمان انتظار ارباب رجوع تا حد ممکن تلاش شود  -

 کوتاه شود.

 ت شود.يدر سازمان تقو يکار گروه يروحيه  -

کارکنان  يران سازمان تلاش کنند مشکلات شغليمد -

 رفع گردد.

و قبول مسئوليت اشتباهات  يانتقاد پذير يروحيه  -

 ياستهايت شود؛ اجتناب از سيدر کارکنان تقو

به اشتباهات خود  که يکارکنان يدر برا يهيتنب

 مثمر ثمر خواهد بود.، معترف هستند

 رد.ير قرار گين کارکنان مورد تقديم دانش بيتسه -
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