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ABSTRACT 

Manpower is the main asset of the organization, which must be 
taken seriously to maintain it. Therefore, reviewing the existing 
system and its role in improving the productivity of NAJA 
maintenance staff and providing solutions to improve it can help 
the organization in achieving its goals in this regard. In this 
article, an attempt has been made to study the performance 
appraisal system of maintenance staff, which has a significant 
effect on the realization of maintenance and repair objectives, and 
to understand the reasons for the efficiency of this appraisal 
system. According to the objectives, two methods of correlational 
research and contextualization have been used. Twenty-two 
maintenance workers across Iran make up the statistical 
population of this study. Considering the geographical dispersion 
of the statistical population and their different levels, illustrative 
samples with the ability to generalize the research results to the 
whole community were obtained by stratified random sampling. 
A questionnaire was used to collect information. For content 
validity, the opinions of professors and experts were used and the 
questionnaire was modified based on it. The results showed that 
performance factors, criteria of job behavior and ethical behavior 
are in the first to third priority of evaluation and this shows that 
performance factors have a special place in NAJA. Also, the total 
score of maintenance is average for the current situation and also 
is average for the performance factors. 
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 كاركنان نگهداری و تعميرات ناجا یوربهره یيابي عملكرد و نقش آن در ارتقاارزش

 

  

 

 

 

 
 چكيده

 عملکرد تأثیر به سزایی بر رفتار و انگیزش کارکنان دارد و موجبات رشد و     
تعمیرات ناجا  یابی کارکنان در نگهداری وآورد. ارزشمیشکوفایی سازمان را فراهم 

ه کارکنان ابزاری است ک یابی،برای ارتقاء، انتصاب، تشویق و تنبیه؛ کاربرد دارد. ارزش
و نحابزار به خوبی طراحی گردد و به کند. اگر اینمیمین این نیازها کمک را در تأ

ازی و بعضاً سمناسبی برای تشویق، آموزش، به تفاده قرار گیرد، وسیلۀصحیح مورد اس
این مقاله تلاش شده است؛ تا نظام ارزیابی عملکرد  تنبیه کارکنان خواهد بود. در

در تحقق اهداف نگهداری و تعمیرات دارد، بررسی، تا  کارکنان را که تأثیر مهمی
نه از جهت استفاده بهی. خت پیدا شوداین نظام ارزیابی، شنا نسبت به دلایل کارآیی

 نفر 22ای، با سؤالات بسته انتخاب و نامهآوری شده، از روش پرسشجمع مطالب
شان ن نامه تکمیل نموند. نتایج تحقیقآماری نمونه، انتخاب و پرسش عنوان جامعۀبه

در  %05 شغلی با و معیارهای رفتار %6/66داد، عوامل عملکرد، در اولویت اول با می
اند و ارزیابی قرار گرفته در اولویت سوم جهت %7/22اولویت دوم و رفتار اخلاقی با 

نمره به عوامل عملکردی و  46 های ارزیابی نگهداری و تعمیرات به ترتیب،در فرم
معیارهای رفتار اخلاقی منظور گردید؛  نمره به 81نمره به معیارهای رفتار شغلی و  66

عملکردی در ناجا از جایگاه خاصی برخوردار  آن است که عوامل که این نشان دهندۀ
 .باشدمی

  
  وریبهره، نگیزشا، نگهداری و تعمیرات، یابیارزش  :هاكليدواژه

 
 یوربهره ییابی عملکرد و نقش آن در ارتقاارزشس.  زادهیحاج ر، اصل زادهیحاج استناد )ونكوور(:◄

 .72-01(:6)7؛ 8611پاییز . ی همداندانش انتظام یفصلنامه علم .کارکنان نگهداری و تعمیرات ناجا
 

 

یابی عملکرد و نقش آن ارزش(. 8611)پاییز  .عیدس ،زادهیحاج ؛ضا، راصل زادهیحاج (:APAاستناد )◄

 .72-01 (،6)7، ی همداندانش انتظام یفصلنامه علم .کارکنان نگهداری و تعمیرات ناجا یوربهره یدر ارتقا
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 مقدمه
آن به  ۀشکل ابتدایی و اولی ارزیابی عملکرد در ۀسابق

از همان زمانی  درواقع،. گرددبازمیبسیار دور  هایگذشته

 را در کارتقسیمکه انسان زندگی گروهی را آغاز و پدیده 

موضوع  نوعیبهشکل بسیار ابتدایی بین اعضا مقدر داشت، 

ارزیابی  ،قرار داده است. در این دوران مدنظرارزیابی را 

که  ایگونهبه ؛ابتدایی ً وجود داشته است صورتبهعملکرد 

 ۀواین شی احتمالاًاداش و افراد موفق نسبت به دریافت پ

ذهنی و شخصی  هایقضاوت اساس بر طورکلیبهارزیابی 

ب کلی و در غال صورتبهکه  گرفتهمیفرد مسؤول صورت 

. همگام با گذر شدندمیعباراتی همچون خوب و بد بیان 

وظایف و مشخص شدن هر چه  شدن ترپیچیدهزمان و 

هت رد نیز در ج، ارزیابی عملکهاخواستهبیشتر انتظارات و 

. مسیر رشد و تکامل خود را پیمود ،تطابق و هماهنگی

 ۀاخیر نسبت به گذشت هایسالفرآیند ارزیابی عملکرد در 

 اقع،در وراه تکامل و پیشرفت را پیموده است.  مراتببهآن 

مدیریت در  هایاندیشههمگام و همسو با توسعه و تکامل 

ارآمدی آن نیز قالب مکاتب مدیریت، فرآیند، ماهیت و ک

ی به ارزیاب توانمی مثال،عنوانبهاست.  پیداکردهتوسعه 

 هایشاخص ۀکارکنان، ارزیابی مدیریت و تغییر و توسع

ارزیابی در قالب ارائه اصول عام و مبانی مستدل برای 

تا مدیریت کیفیت فراگیر نیز اشاره نمود.  هاسازمانارزیابی 

ارزیابی عملکرد به تمام  قلمرو استفاده از ۀدامن رو،ازاین

انسانی و سازمانی کشیده شده  هایفعالیتابعاد و جهات 

مباحث و موضوعاتی که در  ،است و در حقیقت امروز

 ایگونهبه شوند،میعلمی مطرح  هایعرصهجدیدترین 

 شود؛یممستقیم یا غیرمستقیم به ارزیابی عملکرد مرتبط 

نوین علمی در  هایشیوههر یک از مفاهیم، فنون و  چراکه

 ۀجهت تحقق فلسف هاسازمان بهترچهراستای کارکرد هر 

 دگیرمیصورت  شدهتدوینبه اهداف  یابیدستوجودی و 

محور اصلی ارزیابی عملکرد، بررسی میزان  ازآنجاکهو 

، لذا تمام موضوعات و عناوین استکارکردها مطلوبیت این 

 ی عملکرد، به ارزیابیمغیرمستقمستقیم و یا  طوربه مدیریتی

 

 

 
 

 

 

 
ارزیابی کارآیى در طول  هایدستگاه شوندمی مربوط

گذشته در صدر تحقیقات و دستورکار  هایسال

 ارهاوککسب. اندبودهابزاری  عنوانبهمتعادل  وکارهایکسب

 ه برایاند. کبرده پی به اهمیت یک سیستم ارزیابی کارآیى

یابی کارکنان در نگهداری و تعمیرات ناجا برای ارزش

یابی راه ارتقای، انتصاب، تشویق و تنبیه کاربرد دارد. ارزش

پرفرازونشیبی را پیموده و در سطوح گوناگون مدیریت 

سیاری داشته است. اکثر مدیران، فلسفۀ موافقان و مخالفان ب

یری گاندازهاند، ولی ابزار سنجش و یابی را پذیرفتهارزش

ارزشیابی( را ناکافی و شرایط پیرامونی های موجود )برگه

سازمانی را برای اجرای سازمانی یا بروناعم از مسائل درون

 فرد برایدانند. در یک سازمان، هر میمؤثر این امر نامساعد 

اهی از شغلی، نیاز به آگ شدۀپیشرفت و نیل به اهداف تعیین

شود که او از نقاط میموقعیت خود دارد. این آگاهی موجب 

ها قوت و ضعف عملکرد و رفتار خود مطلع گردد. سازمان

نیز نیاز به شناخت کارآیی کارکنان خود دارند تا در روند 

 کنند.های خود تحولات مثبت ایجاد حرکت

های مورداستفادۀ مدیران برای تأثیرگذاری بر یکی از فن

 یابی است. انگیزۀ کارکنان برای فعالیترفتار کارکنان ارزش

های شخصی و اصلاح عملکرد آتی تحت و افزایش توانایی

تأثیر بازخوردی است که از عملکرد گذشته خویش 

اند تومییابی صحیح از عملکرد کارکنان گیرند. ارزشمی

سوی پرورش عامل برانگیختن و هدایت کارکنان به

 یابی عملکردهای فردی آنان باشد. ارزشها و قابلیتمهارت

ر گیری دتواند مبنای استواری برای تصمیممیچنین هم

نظیر پرداخت پاداش، تنبیه، انتقال، تنزیل  مورد مسائلی

 درجه، اخراج، افزایش حقوق و... باشد.

ین مکارکنان را در تأ ها ویابی ابزاری است که سازمانارزش

 خوبی طراحی گرددکند. اگر این ابزار بهمیاین نیازها کمک 

و به نحو صحیح مورد استفاده قرار گیرد،  وسیلۀ مناسبی 

 ای از موارد، تنبیهبرای تشویق، آموزش، بهسازی و در پاره

کارکنان خواهد بود.
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یابی لیکن نگرش اجمالی بر نحوۀ چگونگی ارزش

جایگاه  یابیمسأله است که متأسفانه ارزشکارکنان مبین این 

 رعتواند در اسمیو بسیاری از امور که اصلی خود را نیافته 

وقت و در زمانی کوتاه مدیر را به اهداف خویش نائل آورد، 

 محقق نگردیده است.

مؤثرترین ابزارهای ارتقای یابی کارکنان یکی از ارزش

کارآمدی، توانمندی و بهسازی نیروی انسانی است. به 

ی عملکرد نیرویابی دقیق کمک اطلاعاتی که از طریق ارزش

ریزی شغلی، تصمیمات آید، برنامهمیدست  انسانی به

اداری، تشویقات و تنبیهات از مبانی موثق و قابل دفاع 

شوند و درنتیجه، ضابطۀ شایستگی در میبرخوردار 

کار وضعیت خدمتی و سرنوشت اداری کارکنان به

م حاک هاشده و مناسبات منطقی و عادلانه در سازمانگرفته

وری ها کارآیی و بهرهخواهد شد. مجموعۀ این فعالیت

ها را مؤفقیت و پیشرفت آن ها را افزایش داده وسازمان

 کند.میتسهیل 

در این مقاله، تلاش شده است تا نظام ارزیابی عملکرد 

در تحقق اهداف نگهداری و  کارکنان را که تأثیر مهمی

ه تا نسبت ب ی بررسی شودصورت اجمالتعمیرات دارد، به

کارآیی این نظام ارزیابی شناخت پیدا شود. برای دلایل 

رسیدن به این شناخت، پاسخ به سؤالات ذیر اهمیت فراوانی 

 دارد:

آیا نظام ارزیابی عملکرد در نگهداری و تعمیرات  الف:

ناجا توانسته به اهداف خود که همان کارآیی 

طور ست، بهکارکنان و تحقق اهداف سازمانی ا

 کامل دستیابی پیدا کند؟

یابی ب: آیا وجود جایگاه خاص برای انجام ارزش

کارآیی نظام عملکرد گردیده کارکنان باعث 

 است؟

نظارتی صحیح بر  ج: آیا وجود سیستم کنترلی و

کارآیی نظام گرفته باعث هایی انجامارزیابی

 ارزیابی عملکرد گردیده است؟

ام کارآیی نظیابی دقیق باعث ارزشد: آیا کلیۀ مراحل 

 ارزیابی عملکرد گردیده است؟

 

 

 

 

 

 پيشينۀ پژوهش
 خوبیهبنقاط ضعف ارزیابی کارآیى مبتنی بر حسابداری 

 ایجاد درناتوانی  :است و شامل قرارگرفته مورد بررسی

؛ 8171)اسکینر،  سازمان در هااولویت و اثربخش راهبردها

بودن )جانسون و کاپلان،  مدت(، کوتاه8118ماسکل، 

نسبت به تغییرات  پذیریانعطافو عدم  (8117

 .( است8115 ،)ریچاردسون و گوردون

ه که استفاد توافق کامل وجود دارد، بر این نکته امروز

ردی تطابق راهب تواندمیارزیابی کارآیى مناسب  هایشیوه از

این  .را تضمین نماید سازمان درسازمان و ارتباط راهبردها 

 هم اینوآورانهارزیابی کارآیى  هایچارچوبامر به ایجاد 

منتهی ( 8112)چون ارزیابی متوازن کاپلان و نورتون، 

و ( 8115)گردید. علاوه بر این، دیکسون و همکاران 

در مقایسه با دیگران به این نتیجه رسیدند ( 8118) ماسکل

 ۀروزمرکه ارزیابى کارآیى باید انسجام خود را با اقدامات 

 سازمان حفظ کنند.

 هایسیستم درفرآیندهای اجرایی  ۀاین امر باعث توسع

تسی  تی ؛ بی8116ارزیابی کارآیى گردید )نیلی و همکاران، 

 (.      8111؛ بورن، 8117و همکاران، 

ارزیابی کارآیى  هایسیستماجراى این  ازدر کل، نیاز بود 

که این  ر بودبسیار آشکا. موفق، پشتیبانی و حمایت شوند

 قرار مورد بازنگریباید به نحوى اثربخش  هاسیستم

 ( 2555)مدوری و استیپل،  گرفتندمی

عمده ایرادات معیارهای سنتی را  توانمی طورکلی،به

 :کرد بندیطبقه گونهاین

نی بر مبت عمده طوربهسنتی ارزیابی کارآیى که  هایسنجه -

تصمیمات ، برای باشندمیحسابداری  هایشاخص

استراتژیک کفایت لازم را ندارند )کاپلان و نورتون، 

8112) 

را گبسیار قدیمى و با رویکرد گذشت عمده طوربه -

 (.8111)ایتنر و لارکر،  باشندمی
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معیارهای مالی را به معیارهای غیرمالی ارتباط  توانندنمی -

فرآینددهددای یددک  (8112دهندد )کدداپلدان و نورتون، 

فرآیندهای  توانندنمی لیو دهندمیکارکرد را گزارش 

 (8111ایتنر و لارکر، )کارکردی را گزارش دهند  میان

آورند  حسددداببهنامشدددهود را  هدایدارائی تواننددنمی-

 (8117)بیکوئیتز و پتراش، 

کنند )لن  گیریاندازهایجادشددده را  هایارزش توانندنمی-

 (8116و مکهیجا، 

سدددطح عملیاتی تا سدددطح  توانندنمیمعیارهای سدددنتی  -

اسدددتراتژیدک را بده یکددیگر پیوندد دهند )فریگو و 

 (2555کروموید، 

هر سازمان است و  ۀسرمای ترینمهمانسان  کهازآنجایی

میق و کافی به نیروی ع توجه بذلشدرط بقای هر سازمان 

افزایش اثربخشی ارزیابی  هایراهانسدانی اسدت. لذا یافتن 

اسدداسددی این تحقیق  هایاولویتکارآیى نیروی انسددانی از 

 .ودش زیر برداشته هایگامبوده است و در این زمینه باید 

شدددناخت وضدددع موجود ارزیابی کارآیى نیروهای -8 

 .ناجا نگهداری و تعمیرات

اد کارآیى و پیاده کردن مفاهیم مرتبط با شدناسایی ابع-2

 .مناسب هایملاکآن در عمل و به دست آوردن 

پیشنهادهایی جهت افزایش اثربخشی ارزیابی کارآیى -6

 .ناجا کارکنان نگهداری و تعمیرات

 

 روش تحقيق
توصددیفی از نوع پیمایشدددی اسدددت. جامعۀ  ،وش تحقیقر

نفر از  22این تحقیق،  مورد مطددالعدهآمداری یدا جمعیددت 

 ،. که در این تحقیقباشندمی کارکنان نگهداری و تعمیرات

پاسخ که  بسدته ایپرسدشدنامهاطلاعات از  آوریجمعبرای 

و شددامل  شدددهاسددتفادهلیکرت  ایدرجهپنجدر آن از طیف 

اسددتفاده گردیده اسددت. براى منظور  باشددد،سددؤال می 26

 دهااز تحلیل محتوا اسددتف گیریاندازهسددنجش روایی ابزار 

  طربذی خبرگاندر اختیار  پرسددشددنامۀشددد؛ به این منظور 

 

 

 

 

کردن نظرهای اصددلاحی  ازلحاظو پس  قرارگرفتهسددازمان 

 تنظیم، اصددلاح و هاآن، ایشدان و اسددتفاده از ادبیات تحقیق

ر از حاض ۀبراى پایابى پرسشنام. اسدت شددهتوزیعسدپس 

 (. براى=12/5aضدددریب آلفای کرونباس اسدددتفاده شدددد )

از آمار توصددیفی )فراوانی، درصددد،  هاداده وتحلیلتجزیه

میانگین و انحراف معیار( و اسددتنباطی )آزمون همبسددتگی 

 استفاده شده است.کندال( 

روز  یق بایسددتی بر مبنای اطلاعات علمیاز آنجائی که تحق

کردن هر چه بیشدددتر اطلاعات  انجام گیرد. لذا جهت پربار

است.  ایو کلاسدیک موضوع نیاز به تحقیق کتابخانه علمی

هددا ازآن نیز برای اثبددات یددا عدددم اثبددات فرضدددیددهپس

ای تنظیم و بدا توجده بده حجم کم جدامعه ندامدهپرسدددش

وری خواهد شددد و در نهایت با آجمع موردنظر، اطلاعات 

ها گیری در خصوص فرضیهاستفاده از فنون آماری به نتیجه

پرداخته خواهد شددد. در این تحقیق، سددعی گردیده اسددت 

شدددده، روش آوریجهدت اسدددتفاده بهینه از مطالب جمع

 ای با سؤالات بسته انتخاب شود.نامهپرسش

خصوص ها و نظرات کارکنان در از آنجائی که دیدگاه

باً ها تقریها و بخشیابی عملکرد آنان در کلیۀ قسمتارزش

اسدددت، بنابراین از هر قسدددمت و بخش چند نفر همگون 

 اند.نامه انتخاب گردیدهجهت تکمیل پرسش

 

 ليوتحلهيتجز
دا آمده ابتدسددتهای بهوتحلیل دادهبرای بررسددی و تجزیه

نامه پرسددش های افراد جامعۀ نمونه را به سددؤالاتپاسددخ

 22موردبررسدددی قرار گرفت. تعداد کارکنان جامعه نمونۀ 

، میزان اطلاعاتدر پاسخ به این سؤال که چه  باشند.مینفر 

 7نفر پاسخ خوب،  81یابی دارید های ارزشپیرامون برگه

 اند.نفر پاسخ ضعیف داده 8نفر پاسخ متوسط و 

𝑝𝑔 =
14
22

× 100 =
63

6
% 

𝑝𝑚
7

22
× 100 =

31

8
% 

𝑝𝑤 =
1

22
× 100 = 6/4% 
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 یابیهای ارزشمیزان آشنایی با برگه -8 شکل

 

𝑞𝑔 =
14
22

× 360 = 229 

𝑞𝑚 =
7

22
× 360 =

114

6
 

𝑞𝑤 =
1

22
× 360 =

16

4
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 یابیهای ارزشدرصد آشنایی با برگه -2شکل 

گردد که میشده، مشخص های محاسبهبر اساس درصد

میزان اطلاعات اند که ها عنوان نمودهاز آزمودنی 6/66%

در حد  %1/68یابی خوب، های ارزشها پیرامون برگهآن

ی که یکعنایت به ایناست. با درحد ضعیف  %6/1متوسط و 

از مراحل فرآیند ارزیابی عملکرد، آگاه نمودن کارکنان از 

ها در این زمینه ها دارد، لذا آنانتظاراتی است که ناجا از آن

ها نسبت به مندرجات آن %6/66آگاهی کاملی دارند، زیرا 

 (.6یابی اطلاعات خوبی دارند )شکل های ارزشبرگه

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 هامدرصد جامعیت فر -6شکل 

های که آیا پارامترهایی که در برگهدر پاسخ به این-8

نفر  87است یا نه؟ تعداد یابی منظور گردیده جامع ارزش

 اند.نفر پاسخ منفی داده 0پاسخ مثبت و 

شده، مشخص گردید که. بر اساس درصدهای محاسبه

 یابی جامعشهای ارزاز افراد نمونه معتقدند که برگه 6/77%

ا ها جامع نیستند. بنیز معتقدند این برگه %7/22می باشند و 

شود که میشده، نتیجه گرفته های دادهتوجه به پاسخ

یابی از جامعیت لازم برای ارزیابی عملکرد های ارزشبرگه

باشند پس مشکلی برای تعیین معیار کارکنان برخوردار می

جا وجود ندارد، بلکه اگر و ابزار ارزیابی عملکرد در نا

مشکلی وجود داشته باشد. درزمینۀ موانع روانی و رفتاری 

 شده برایارزیابی عملکرد و یا انحراف از معیارهای تعیین

 است.ارزیابی عملکر د 
 

های در مورد اولویت پارامترهای منظور شده در برگه -2

 آمده است:دستیابی، نتایج زیر بهارزش

 6/27اد اولویت اول را به عوامل عملکردی درصد افر 6/66

اند. درصد به رفتار اخلاقی داده 8/1درصد به رفتار شغلی و 

درصد افراد اولویت دوم را به عوامل عملکردی  6/01

درصد به رفتار  7/22درصد به رفتار شغلی و   7/22%

درصد افراد اولویت سوم را به عوامل  6/66اند.اخلاقی داده

درصد به رفتار  7/86درصد به رفتار شغلی و  05عملکردی، 

 اند.اخلاقی داده
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 اولویت اول

 

 

 

 

 

 

 اولویت دوم

 
 اولویت سوم

 
 بندی معیارهااولویت -1 شکل

 

آید، اکثر مدیران شده برمیهای دادهطور که از پاسخهمان

اولویت جهت ارزیابی خودشان، عوامل عملکردی را در 

اول، معیارهای رفتاری شغلی را در اولویت دوم و معیارهای 

اند. بنابراین رفتاری اخلاقی را در اولویت سوم قرار داده

های ارزیابی را قبول دارند و این موجب ها شاخصآن

شود که کارکنان باور داشته باشند که عملکردشان بر می

گردد. میابی ای ارزیهای درست و منصفانهاساس شاخص

  نوع ارزیابی کننده و پیشنهاددهنۀ اینکارشناسان تهیه

 

 

 

 
 

های فوق باشند.  امتیازی را که برای شاخصعملکرد می

نمرۀ برای  16است؛  یعنی اند، به همین ترتیب تعیین کرده

نمرۀ برای معیارهای رفتار شغلی و  66عوامل عملکردی و 

 اند ونمرۀ برای معیارهای رفتار اخلاقی در نظر گرفته 81

جهت  ایدهندۀ این است که کار کارشناسانهاین نشان

 ه است. گرفتبرقراری این نوع سیستم ارزیابی عملکرد انجام

 

یابی بر عملکرد کارکنان در مورد تأثیر نمرات ارزش -1

 آمده است:دستنتایج زیر به

pز =
11

22
× 100 = 50% 

pم =
7

22
× 100 =

31

8
%  

pض =
4

22
× 100 = 18/2% 

میزان تددأثیر نمرات افراد نموندده معتقدددنددد کدده  05%

درصددد %1/68کارکنان زیاد اسددت، یابی بر عملکرد ارزش

نیز معتقدند که  %6/81معتقدند در حد متوسط تأثیر دارد و 

 در حد ضعیف تأثیر دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 یابیمیزان تأثیر نمرات ارزش -0 شکل

که سیستم ارزیابی عملکرد یکی از این با عنایت به

ابزارهای بسیار مفیدی است که مدیریت برای رسیدن به 

اهداف ناجا در دست دارد، لذا به دلیل استفاده صحیح 

 مدیران ناجا از این ابزار، کارکنان معتقدند که تأثیر نمرات 

  صورتی درها در حد زیاد است؛ بر عملکرد آنیابی ارزش 
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صورت صحیح استفاده شود، که چنان چه از این ابزار به

د تر کارکنان و در نتیجه بهبووری و کارآئی بیشموجب بهره

 شود.میآنان  عملکرد

یابی ازنظر در مورد این سؤال که آیا نمرات ارزش -0

میزان تأثیر دارند، نتایج روحی و روانی بر کارکنان، به چه 

 آمده است:دستزیر به

pز =
15

22
× 100 =

2

68
% 

pم =
4

22
× 100 =

18

2
% 

pض =
3

22
× 100 = 13/6% 

نظر از یابیافراد معتقدند که تأثیر نمرات ارزش 2/61%

معتقدند در  %2/81نی بر کارکنان زیاد است و روحی و روا

نیز معتقدند در حد ضعیف  %6/86حد متوسط تأثیر دارد و 

 تأثیر دارد.

 

 

 

 

 

 

 
 روحی و روانی ازنظریابی میزان تأثیر نمرات ارزش -6شکل 

که برای ارزیابی عملکرد  سیستمی با توجه به این

گردد، بایستی انگیزۀ بیشتری برای میکارکنان طراحی 

طور های کارکنان اینعملکرد بهتر ایجاد کند، از پاسخ

ها معتقدند نمرات گردد که اکثریت آنمیاستنباط 

یابی تأثیر زیادی بر ایجاد انگیزه در آنان جهت انجام ارزش

 وظایفشان دارد.

یابی همکاران که آیا افراد در نمرات ارزشدر مورد این -6

 آمده است.دستدیگر خود دخالت دارند، نتایج زیر به

pب =
16

22
× 100 = 72/7% 

𝑝س =
6

22
× 100 = 27/3% 

 

 

 

 
 

شده توسط افراد نمونه، های دادهبا توجه با پاسخ

یابی ها در نمرات ارزشدرصد آن 7/72مشخص گردید که 

نیز دخالتی در  %6/27همکارانشان دخالت دارند و دیگر 

 یابی دیگران ندارد.نمرات ارزش

بنابراین، نوع ارزیابی عملکردی که در ناجا انجام 

گیرد، نوع متداول ارزیابی عملکرد معین ارزیابی توسط می

 مدیر و سرپرست مستقیم است.

 

ی یابنظر افراد در نمرات ارزشدر مورد چگونگی اعمال -7

 شرح زیر است:کارکنان دیگر، نتایج به

pم =
16

22
× 100 = 72/7% 

𝑝غ =
6

22
× 100 = 27/3% 

 

 

 

 

 

 

 
 

 دیگریابی کارکنان افراد در نمرات ارزش نظراعمال -7 شکل
درصد افراد  7/72شود میطور که ملاحظه همان

یابی دیگر همکارانشان صورت مستقیم در نمرات ارزشبه

صورت غیرمستقیم نیز به %6/27کنند و مینظر اعمال

 کنند.مینظر اعمال

 
 

 

 

 

 
 

 

یابی کارکنان افراد در نمرات ارزش نظراعمالچگونگی  -1شکل 

 دیگر )مستقیم و غیر مستقیم(
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یابی یابی، مراحل ارزشکه آیا در ارزشدر مورد این -1

 به شرح ذیر است:شود یا خیر، نتایج میرعایت 

𝑝س =
10

22
× 100 =

45

5
% 

pب =
12

22
× 100 = 54/5% 

یابی، مراحل آن درصد افراد معتقدند که در امر ارزش 0/10

یابی معتقدند که مراحل ارزش %0/10گردد و میرعایت 

 گردد.رعایت نمی

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 یابیمراحل ارزشرعایت  -1  شکل

فرآیندی است که که ارزیابی عملکرد، با عنایت به این

طور از پاسخ به سؤال شود اینمیاز چند مرحله تشکیل 

شود که در ناجا به ارزیابی عملکرد فوق چنین استباط می

کارآیی و صورت فرآیندی جهت رسیدن به افزایش به

ه آن عنوان کنترل کار کارکنان بفقط بهنگرند نهمیاثربخشی 

 کنند.نگاه 

یابی نتایج رعایت نکردن مراحل ارزش در مورد علل -1

 آمده است:دستذیر به

گیر بودن وقت =
1

10
× 100 = پیچیدگی         10%

=فرم  1

10
× 100 = 10% 

=عدم اعتقاد
4

10
× 100 = 40%   

=عدم آشنایی 
4

10
× 100 = 40% 

 %15شود که: از این سؤال و نتایج آن چنین استنباط می

ابی، عدم یافراد معتقدند علت رعایت نکردن مراحل ارزش

 افراد معتقدند  %85است؛ ها آشنایی شخص ارزیاب به آن

 
 

 

 

گیر بودن دهندۀ وقتکه رعایت نکردن این مراحل نشان 

را دلیل رعایت نکردن مراحل افراد پیچیدگی  %85هاست،آن

دیگر نیز عدم اعتقاد ارزیاب به  %15دانند و مییابی ارزش

 دانند.مییابی را علت رعایت نکردن مراحل آن ارزش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 یابیعلت رعایت نکردن مراحل ارزش-85 شکل

 

یابی در ناجا در مورد این سؤال که آیا نظام ارزش -85

آمده دستاست یا خیر، نتایج زیر بهای صورت مقایسهبه

 است:

 

Pس=
18

22
× 100 =

81

8
% 

pب =
4

22
× 100 = 182% 

یابی در نگهداری از افراد معتقدند که نظام ارزش 2/81

نیز  %18/1گیرد و میای انجام صورت مقایسهو تعمیرات به

 معتقدند که چنین نیست.

 

 

 

 

 

 

 

 
 نگهداری و تعمیراتیابی در نظام ارزش -88 شکل
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شود میطور استنباط شده، ایندادههای با توجه به پاسخ

ای برای ارزیابی که در نگهداری و تعمیرات از روش مقایسه

نتخاب های اشود، بلکه ترکیبی از روشعملکرد استفاده نمی

 شود. میاجباری و مقیاس رفتاری استفاده 

در مورد چگونگی برخورد با کسانی که نسبت به نمرۀ  -88

 آمده است:دستبهخود اعتراض دارند، نتایج زیر 

p=4بررسی مجدد 

22
× 100 = 18/2% 

=pتوجیهی 
16

22
× 100 = 72/7% 

=pتوجهی بی
2

22
× 100 = 9/1% 

افراد متعهد نسبت به کسانی که به نمرۀ خود  7/72%

ه بنیز معتقدند نبست  %2/81شوند میاعتراض دارند توجیه 

در نگهداری و تعمیرات  یابیارزش ۀها به نمراعتراض آن

گویند میدیگر نیز  %8/1گیرد، میبررسی مجدد صورت 

 مطرح توجهییکه اعتراض داشته باشند، عامل ب یافراد

 است.

 عملکرد نگهداری و تعمیراتیابی ارزش -82 شکل

این بیانگر آن است که ارزیاب در این سازمان به دلیل  

آشنایی به مراحل ارزیابی عملکرد به نحوۀ ارزیابی که از 

آورند اطمینان میعملکرد کارکنان زیردست خود به عمل 

 کامل دارند.

 یابیارزش ۀدر مورد این سؤال که آیا کسی بر نمر -82

آمده تدسیج ذیر بهکارکنان کنترل و نظارت دارد یا خیر نتا

 است.

 

 

 

 
 

Pب=
14

22
× 100 = 63/6% 

Pح=
8

22
× 100 = 36/4% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 کارکنان یابیارزشنظارت  بر کنترل و -86شکل

 

افراد معتقدند کنترل و نظارت  %6/66که  آیدیبرم چنین

 افراد معتقدند %1/66گیرد و میصورت  یابیارزش ۀبر نمر

بیانگر این است که گیرد. این که این امر صورت نمی

 اهمراتب سازمانی آنکنند در سلسلهمیکارکنان احساس 

ارت ها کنترل و نظآن یابیکسانی هستند که بر نمرات ارزش

 .داشته باشد

کارکنان  یابیارزش ۀکسی بر نمر کهیندر مورد ا -86

های نظارت دارد، تا چه حد از خصوصیات کاری و ویژگی

 آمده است:دستفردی کارکنان آگاهی دارد و نتایج ذیر به

pس =
13

22
× 100 = 59% 

pم =
5

22
× 100 =

22

8
 

pض =
4

22
× 100 = 18/2% 
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و  خصوصیات کاریدر خصوص  کارکنانآگاهی  -81شکل

 ی فردی هاویژگی

از افراد معتقدند که  %01آید که از نمودار چنین برمی

ی یابکنندگان از خصوصیات کسانی که ارزشیابیارزش

از افراد معتقدند  %1/22کنند در حد خوب آگاهی دارند؛ می

نیز  %2/81کنندگان آگاهی متوسط دارند و یابیارزش

از خصوصیات کسانی که گونه آگاهی ها هیچمعتقدند که آن

کنند، ندارند. کارکنان نگهداری و تعمیرات مییابی ارزش

یابی کنندگان از خصوصیات کسانی که معتقدند ارزش

گر شوند، در حد زیاد آگاهی دارند و این بیانمیارزیابی 

ی های یک سیستم ارزیابآشنایی ارزیابان به اهداف و ویژگی

 است.عملکرد کارآمد 

 یمیابی چه نظاکه بهترین نوع نظام ارزشدر مورد این-81

 آمده است:دستاست، این نتایج به

افراد معتقدند که  %1/16آید که از نمودار چنین برمی

نجام تواند امییابی توسط طرفین مدیر بهترین نوع ارزش

افراد معتقدند توسط فردی خاص اگر  %1/8گیرد، 

افراد نیز توسط  %0/1، بهتر است و یابی انجام شودارزش

 دانند. مییابی قسمتی خاص را بهترین نوع ارزش

کارکنان نگهداری و تعمیرات معتقدند که بهترین نوع 

ارزیابی آن است که توسط مدیر انجام شود. این یافته که 

ها شناخت کاملی نسبت به دهندۀ این است که آننشان

عمیرات از همین نوع ارزیابی که اکنون در نگهداری و تاین

 شود، دارند.میاستفاده 

 

 

 

 

یابی عنوان اصل اول در ارزشمعیارهای عملکردی به

نوان عاست و باید بهکنندۀ کیفیت کار افراد که مشخص

 میترین مسأله و در اولویت اول قرار گیرد و تمامهم

ین اباشند. کارکنان نسبت به این مهم وقوف کامل داشته 

عنوان مسأله متأثر از ضعف تشکیلاتی است که کارکنان آن به

نمونه تنها معیارهای رفتار شغلی را در اولویت بالایی قرار 

داده و به عوامل عملکردی در انجام امور مربوط توجه 

نداشته باشند. در پاسخ آزمودنی به سؤال مربوط به تأثیر 

ا نشان داد که هیابی عملکرد کارکنان، بررسینمرات ارزش

یابی را بر عملکرد از کارکنان تأثیر نمرات ارزش  05%

اند. از متوسط مطرح نموده%20ضعیف،  %20خویش زیاد 

یابی بر بنیاد معیارهای اصولی، عاملی از آنجاکه انجام ارزش

سوی پرورش می جهت برانگیختن و هدایت کارکنان به

شده حاصل یتباشد، لذا بایستی تدبیری اندیشید تا مطلوب

یابی این است که به کارکنان تفهیم شود. هدف از ارزش

 سوی مطلوبیت کامل هدایت گردد.عملکردهای آنان به

کنندگان باید به عنوان بخشی از یابیعنوان ارزشمدیران به

وظایف سازمانی خود، پاسخگوی عملکرد کارکنان خویش 

د عملکریابی و زیرمجموعۀ مرتبط باشد و این ملاک ارزش

مدیران تأثیر  %72شده های ارائهمدیران خواهد بود. با پاسخ

 اند.یابی را زیاد توصیف نمودهروحی روانی نمرات ارزش

مدیران تأثیر روحی روانی نمرات  %2/07از آنجاکه 

ربط در سطح زیاد عنوان یابی را بر کارکنان ذیارزش

که  شودمی گیریگونه نتیجهاند، از این مقایسه اینداشته

ه یابی شوندکننده، کاملاً به خصوصیات ارزشیابیارزش

 وقوف دارند. 
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 یابی را بر کارکنان ذیربطتأثیر روحی روانی نمرات ارزش 80  شکل

 

 گيریبحث و نتيجه

ر گیری مربوط به فرضیۀ فرعی اول مبنی ببا توجه به نتیجه

کارکنان  توان ومهارتارزیابی کارایی در تعیین میزان  که،این

برای تقویت این  ناجا از اثربخشی لازم برخورداراست، و

های  نگهداری و تعمیرات گردد آموزشمسأله، پیشنهاد می

شود مورد توجه قرار که موجب بهبود ارزیابی کارایی می

گردد، که از طریق گردش چنین، پیشنهاد میگیرد. هم

رکنان از تجربۀ شغلی، توسعۀ شغل و غنای شغل و... کا

شده های ارائهبا توجه به پاسخ .مناسبی برخوردار گردند

یری از گتوسط جامعۀ آماری مبنی بر این نکته که توان بهره

شود، تجهیزات فنی موجب بهبود ارزیابی کارایی می

ضرورت دارد کارکنان هر چه بیشتر با تجهیزات فنی آشنا 

ش ند علمی از پیشود بر اساس یک فرآیشوند. پیشنهاد می

شده و منظم هرساله، معیارهای ارزیابی کارایی قبل از تعیین

انجام ارزیابی به اطلاع کارکنان رسانده شود. مدیران با 

که آنان با خصوص هنگامیکارکنان زیرمجموعه خود، به

باشند، ارتباطى حمایتی داشته مشکلات فنی مواجه می

این تحقیق نشان  های آماری در باشند. ازآنجاکه تحلیل

برجسته کارکنان  دهند که قدردانی و حمایت ازعملکردمی

شود، لذا از سوی مدیر، باعث بهبود ارزیابی کارایی می

 ها ضرورت دارد.های تقدیر از آنتمهید زمینه

 

 

 

 

یابی عملکرد کارکنان در اهمیت ارزشبا عنایت به 

نگهداری و جهت تحقیق اهداف سازمان، این ارزیابی در 

تعمیرات باید جایگاه واقعی خود را پیدا کند. بر اساس 

شده که موردبررسی و تحلیل اجمالی های تکمیلنامهپرسش

 اشند:بمیقرار زیر آمده بهدستقرارگرفته است، نتایج به

وتحلیل سؤالات تحقیق با توجه به در بررسی و تجزیه

عوامل عملکرد را در اولویت  N=22جامعۀ نمونۀ آماری 

در اولویت  %05و معیارهای رفتار شغلی با  %6/66اول با 

در اولویت سوم جهت ارزیابی  %7/22دوم و رفتار اخلاقی با 

های ارزیابی نگهداری و تعمیرات اند و در برگهقرارگرفته

نمرۀ به  66نمرۀ به عوامل عملکردی و  16به ترتیب 

نمرۀ به معیارهای رفتار اخلاقی  81معیارهای رفتار شغلی و 

دهندۀ آن است که عوامل منظور گردیده است و این نشان

 است.عملکردی در ناجا از جایگاه خاصی برخوردار 

های شده و تحلیل پاسخهای انجامبر اساس بررسی

کسب گردیده از جامعۀ آماری در سؤالات تحقیق مربوط به 

 %0/10مثبت و %0/10د که شومیگیری قسمت )ب( نتیجه

جواب منفی دارند. لذا فرضیۀ تحقیقی موردنظر تائید 

ی کارآییابی باعث گردد؛ یعنی انجام دقیق مراحل ارزشمی

 یابی عملکرد گردیده است.نظام ارزش

در مورد سؤال ج مربوط به سؤالات تحقیق پس از 

از عملکرد  %7/72شود که میوتحلیل استنباط تجزیه

به بررسی مجدد و  %2/81توجیهی رضایت کامل داشته و 

 باشند.میتوجه ها بیدارند که به اعتراض آن اعتقاد 8/1%

وسط یابی تدر پاسخ به این سؤال که آیا بهترین نوع ارزش

است؟ اکثر جامعۀ آماری به آن جواب منفی قسمتی خاص 

ی زیابداده و اعتقاد دارند که توسط مدیر بهترین شیوۀ ار

 %8/1مثبت و  به آن جواب %1/16عملکرد خواهد بود و 

توسط قسمتی خاص پس از  %08/1توسط فردی خاص 

 آمده است. دستسؤالات به وتحلیلیهتجز

یابان در سطحی متوسط پیرامون ارزش %1/68 -الف

 یابی مطلعهای ارزشنحوۀ و چگونگی تکمیل برگه

در سطحی خوب باشند و مابقی این اطلاعات را می

 اند. بیان داشته
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یابان که از مدیران محسوب از ارزش %6/77 -ب

های گردند، پارامترهای منظور شده در برگهمی

مابقی این  %7/22یابی را جامع دانسته و ارزش

 اند. جامعیت را تأیید نکرده

رد را بر عملک یابیارزشیابان تأثیر نمرات ارزش %05 -ج

تأثیر روحی و  %2/61کارکنان زیاد ذکر نموده و 

این  %2/81روانی نمرات مزبور را بر کارکنان زیاد و 

تأثیر را بر کارکنان در سطحی متوسط توصیف 

یابی شوندگان ارزش %6/86که اند، درحالینموده

یابی را در تأثیر روحی و روانی نمرات ارزش

ها )کم( نامهه در پرسشترین سطح منظور شدپایین

 اند. بیان داشته

یابی شوندگان به شده توسط ارزشهای ارائهدر پاسخ -د

اظر کننده و نعنوان کنترلاین سؤالات که آیا فردی به

یابی در نگهداری و تعمیرات وجود  بر نمرات ارزش

دارد یا خیر و آگاهی ایشان به خصوصیات کاری و 

است، مبین این است  فردی کارکنان در چه سطحی

یابی توسط که کارکنان نسبت به گردش ارزش

 باشند.میمسؤولین خویش مطلع 

یابی شامل مصاحبۀ آغاز دوره و سنجش (مراحل ارزش8

یابی عملکرد و مصاحبۀ پایان دوره است که در فرآیند ارزش

 گیرد.میکارکنان انجام 

ز سب شده اهای کشده و تحلیل پاسخهای انجامبررسی

یابی واقعی و جامعۀ آماری باعث گردیده نمرات ارزش

منصفانه برای کارکنان در نظر گرفته شود و معمولاً اکثر 

مایند، نمیاتفاق مدیرانی که احساس امنیت شغلی قریب به

یابی بالائی را جهت جذب عاطفی کارکنان نمرات ارزش

توجه شخصی چنین نمایند و همبرای کارکنان منظور نمی

یابی کارکنان به دلیل انجام ارزیابی حساسیت کار ارزش

یابی گردد که ارزشمییابی باعث مراحل چهارگانه ارزش

دهندگان و  که پیشنهادصحیح صورت گیرد درحالی

ی را یابکه نتیجه مثبت انجام ارزشکارشناسان درصورتی

  لیابی صحیح طبق دستورالعماند که ارزشتضمین نموده

 

 

 

شود که وجود جایگاه میصورت پذیرد. لذا نتیجه گرفته 

یابی عملکرد کارکنان باعث خاصی برای انجام ارزش

 کارآئی این نظام ارزیابی گردیده است.
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