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  مقدمه 
ول در تمام دوران وجود داشته تح نيدر حال تحول است. اگرچه ا زيانگ شگفت يجهان معاصر با سرعت

 ـ نيامروز ا كنياست؛ ل ، هـا  سـازمان سـابقه اسـت.    يتحول چه به لحاظ محتوا و چه به لحاظ سرعت ب
و  ندو تحـول هسـت   رييبه سرعت در حال تغ زين يجوامع امروز يها مشخصه نياز بارزتر يكي عنوان به

داف عمـده هـر سـازمان زنـده و فعـال      از اه ـ يكي يو سازمان يعملكرد فرد ارزشيابي ي،در نظام كنون
و علـل ناكارآمـدي    عملكرد كاركنان نظام ارزشيابي يواضح است كه بررس ني. بنابراگردد يممحسوب 

سـازمان و كاركنـان آن باشـد     كي ـدر بهبـود عملكـرد    رانيمـد  يراهنمـا  توانـد  يم ـتا چه انـدازه   آن
است كه هر ساله بـا صـرف وقـت و     يرعملكرد كاركنان ام يابيارزش ).1990همكاران،  و 1(پودسكوف

بهبود عملكرد، دادن بازخورد عملكرد به كاركنان، رشد  چون يجهت اهداف يدولت يها سازماندر  نهيهز
 يازهـا ين صياز همـه تشـخ   تـر  مهـم دادن اضافه حقوق به هر فرد خاص و  ايو ارتقاء آنان و  تيو هدا
ست كه اگر اهداف مذكور برآورده شود در جهت ا يهي. بدشود يمانجام  ركنانو نقاط ضعف كا يآموزش
و نظـارت   يابيارزش ـ يها نظاممرتفع خواهد شد. امروزه نقش  ها سازماناز مشكلات  ياريبس ،يبهساز

كـه در   دهد يمنشان  افتهيشناخته شده است. مطالعات انجام  كاملاً ها سازمان يكارآمد، در بهبود و تعال
كارآمـد برنامـه    يها نظامبه  ازي) پس از نيدر بخش عموم ژهيو (به رانيبزرگ ا يها سازماناز  ياريبس
  .)1393يي، آهو يمحسن( قرار دارند تيو نظارت در اولو يابيارزش يها نظامو تحول،  يزير
  

 نيو همچن كند يمكمك  ازهاين نيا نيو كاركنان را در تام ها سازماناست كه  يابزار ،يابيارزش
، يكياسـت از منـابع تكنولـوژ    يتـابع  يور ه داشته باشند كه اگر چه بهـره توج مهم نيبه ا ديبا رانيمد

آنـان،   هاي يتفعالعملكرد  حيصح يابيارزش قيعملكرد كاركنان از طر ياما بهساز ،يو انسان اي يهسرما
 يبـرا  يگفـت اصـل منطق ـ   تـوان  يم. در واقع شود يممنجر در نزد كاركنان  يبهره ور شيخود به افزا

نقـاط قـوت    تي ـو تقو ييشناسـا  قي ـاز طر يور عملكرد، به حداكثر رساندن بهـره  يابيشاز ارز دهاستفا
  كاركنان است. 

  
  

1 .Podskkoff 
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در  شـتر يب زهي ـانگ جـاد يا ،انجام كار كاركنان ييتوانا شيكاركنان در افزا عملكرد يابيارزشنظام 
 طيمح طيبهبود شرا ،اعتبار و اعتماد در روابط كار شيافزا ،كار يابيارتقاء ارز ،كار توسط كاركنان نديفرا

كمـك و   شيافـزا  ،نحـوه انجـام كـار)    رشي(درك و پـذ  اروضوح انجام ك شيافزا ،كاركنان نيكار در ب
 ،ياجتمـاع  نيسازمان تأم يفعل تيشناخت از وضع ).1392ي و ... تاثيرگذار است (باقري، سازمان تيحما

تحت پوشش  تيبه لحاظ جمع سازمان با توجه به دامنه گسترده آن نيا يرو شيها و خطرات پ چالش
 ني ـادر  يا ژهي ـو گاهياز جا ،دارد يعدالت اجتماع يامر توسعه و برقرار شبرديكه در پ يو نقش تيو اهم

دليـل دامنـه بسـيار وسـيع      سازمان تامين اجتماعي بهبرخوردار است.  و مطالعات حوزه مديريت سازمان
عملكرد اين كاركنان نيـاز بـه ارزشـيابي پيوسـته      تبع آن، داراي كاركنان فراواني است كه به ها يتفعال

كـه ايـن نظـام در     دهد يم. اما شواهد نشان در حال اجراستي اجتماع نيتامدر سازمان اين نظام دارد. 
صورت ضعف در عملكرد كاركنان و خدمات رسـاني   همراه است كه نتايج آن به هايي يناكارآمدعمل با 

  ضعيف به ارباب رجوع همراه است.
 يعلـل ناكارآمـد  حل اين مشكل در سازمان تامين اجتماعي مطالعه حاضر تلاش دارد تـا   براي
نظام ارزشيابي عملكـرد كاركنـان نيـز     در اين سازمان را بررسي نمايد.عملكرد كاركنان  يابينظام ارزش

علـل  سازي و اجرا با ناكارآمدي روبرو شـود. از جملـه    در مرحله پياده تواند يمهمچون هر نظام ديگري 
عملكـرد بـر    يهـا  شـاخص  يزي ـر هيضرورت پا به تواند يمكاركنان عملكرد  يابيظام ارزشناكارآمدي ن

، ها شاخص نيا ينيع يريگ عملكرد، اندازه يها شاخصاز  يروشن فيكاركنان، تعر يشغل فيوظا يمبنا
ه بـازخورد  ي ـراا ،كننـده  يابي ـارز يها يريسوگ هشكاركنان، كا يبا عملكرد واقع يابيارز جيانطباق نتا

در قالب چهار معيـار كلـي مـديريت منـابع انسـاني،       توان يمرا نام برد. اين علل را  مناسب به كاركنان
بندي كرد. به منظور كمك به مـديران   عملكردي دسته يها شاخصفرايندهاي سازماني، پياده سازي و 

 يابينظـام ارزش ـ  يمـد علـل ناكارآ  ييشناسـا مطالعات پيشين، هدف اين تحقيق  هاي يكاستو پوشش 
عملكـرد كاركنـان    يابينظـام ارزش ـ  يعلل ناكارآمد شناسايي الويت ي واجتماع نيعملكرد كاركنان تام

  ي است.اجتماع نيتام
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   ينظر يبر مبان يمرور
) 2008، 1و رو يرزبـا ( كند يم يلتكمرا  كارمند يكشغل  كه اشاره دارد يفيوظابه درجه انجام  عملكرد
اغلـب بـا    عملكـرد . رسـاند  يم ـشغل را بـه انجـام    يكالزامات  كارمند يكچگونه  كه دهد يمو نشان 

 هـا  يـت فعال يجنتـا براسـاس   عملكرد، اما شود يم يتلق يكساندارد  يانرژاشاره به صرف  كه» تلاش«
 يجهنت عنوان به تواند يم يتموقع يكافراد در  عملكرد) 2008( و رو يرزبا يدهعق. به شود يم يريگ اندازه
عملكرد عبارت  يابيارزشود. اما  يتلقنقش  ادراكات و ج) ها ييتوانا: الف) تلاش، ب) ينباط متقابل ارتب

آنها در مشاغل محولـه و   يفهوظو منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام  يستماتيكساست از سنجش 
   ).1387، يرسپاسيمموجود در آنها جهت رشد و بهبود ( يلپتانس يينتع

در  كاركنانارتباط با  يبرقرارو  يابيارز يندفرآ عنوان بهرا  عملكرد يابيارز توان يم يرتفاس ينابا 
صـورت   يـن ا). در 2008و روئـه،   يرزوبـا نمود ( يفتعرشغل و استقرار برنامه بهبود آن  يكنحوه انجام 

بـر سـطح    بلكـه چگونه اسـت.   عملكردشانبدانند  كه دهد يماجازه  كاركنانبه  تنها نه عملكرد يابيارز
 ينـد فرارا  عملكرد يابيارزش) 2000( 2يگراندو  كارل ينهمچن .گذارد يم يرتأث شان يندهآ يرمستلاش و 

 تـوان  يم. اين فلسفه را اند كرده يفكارتعردر محل  يانسان يبروندادهارفتار و  يريتمدو  يابيارزمداوم 
ف ارزيابي، قضاوت و يـادآوري  هد ينتر مهمدر قالب نگرش سنتي و نوين مطرح كرد.در نگرش سنتي، 

كه در نگرش نوين، فلسفه وجودي ارزيـابي بـر رشـد، توسـعه و بهبـود ظرفيـت        عملكرد بوده در حالي
 ). 1381(زالي، باشد يمارزيابي شونده متمركز 

  مرور مطالعات انجام شده
سيستم ارزيـابي  سنجي پياده سازي  امكان«با عنوان  يا مقاله) در 1394( طبري و ابراهيم نژاد كياسري

ارزيـابي  كه  دارند يمبيان  »درجه دربانك تجارت استان مازندران 360عملكرد كاركنان مبتني بر روش 
جـاي تكيـه بـر     ملكرد كاركنان است كه ارزيابي بهدرجه روشي نوين در عرصه ارزيابي ع 360عملكرد 

انبـه و چندبعـدي جـايگزين    ج اي از نظرات استوار گرديده و ارزيـابي همـه   نظرات يك فرد بر مجموعه
  . گردد بعدي و مرسوم مي ارزيابي تك

  

1.Byars and Rue 
2.Carell and et al 
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سازي سيسـتم ارزيـابي عملكـرد كاركنـان      سنجي پياده ، بررسي امكانپژوهشاين  هدف اصلي
نفر از  317جامعه آماري اين پژوهش را  است.بوده  درجه در بانك تجارت مازندران  360براساس مدل 

. نتـايج  انـد  يدهگردنفر از آنها براي نمونه انتخاب  175ل داده كه كاركنان بانك تجارت مازندران تشكي
اين سيستم ارزيـابي   سازي يادهپكه از نظر كاركنان بانك تجارت مازندران، امكان  دهد يمحاصل نشان 

. ولويت متفاوت برقـرار اسـت  عملكرد در بانك وجود داشته و ميان ابعاد مختلف اين ارزيابي نيز ترتيب ا
حاكي از آن بوده كـه جـز بعـد ارزيـابي توسـط مشـتريان، اجـراي سـاير ابعـاد           ها يافتهر همچنين ساي

) در تحقيق خود به ارزيابي عملكرد كاركنان با استفاده از 1394( ايكدري و نصيري .باشد يم يرپذ امكان
عملكـرد   بـا پيـدايش مفهـوم توسـعه ارزيـابي     كه  دارند يم. آنها بيان اند پرداختهكارت امتيازي متوازن 

خدمات، جهان وارد دوره جديدي از ارزيابي عملكرد خدمات در سطح خـرد و كـلان شـده اسـت. هـر      
حفـظ   عملكرد خود را در حد مطلوبي بهبود دهد، تا بتواند موجوديـت خـود را   سازمان در تلاش است تا

نـوين   هـاي  يستمسكارگيري  هرقابتي، نياز به ب گيري سنتي و تغيير محيط نمايد. ضعف معيارهاي اندازه
 عنـوان  بـه متـوازن،   مطرح كرده است. در اين ميان كارت امتيازي ها سازماناندازه گيري عملكرد را در 

هـاي   درسـال . پوشانده اسـت  سنتي ارزيابي عملكرد را يها روشها و نواقص  كه نارسائياست تكنيكي 
صـاحبنظران يـك سيسـتم    به عقيـده   عملكرد توجه زيادي معطوف شده است. اخير به نقش ارزشيابي

و كاركنـان آنهـا ارزانـي دارد.     هـا  سازمانرابراي  ها يتمزانبوهي از  تواند يماثربخش ارزشيابي عملكرد 
رضايت مشـتري،   كارت امتيازي متوازن يك سيستم اندازه گيري عملكرد است كه در چهار جنبه مالي،

  .كند يميادگيري يك سازمان را ارزيابي  و فرايندها و رشد
(توانمندســازها)  هــا موانـع و محــرك «تحــت عنــوان يا مقالـه ) نيــز 2016(1ورج و همكــارانج ـ
كـه در   اند نمودهارائه  »مديريت عملكرد در يك شركت نفت و گاز هاي يستمسپايدار در  سازي يكپارچه

آن موانع و نيز عوامل محرك در تدوين و اجراي سيستم مديرت عملكرد در يك شركت نفت و گـاز را  
كه تاثيرات اجتماعي و زيست محيطـي صـنعت    دارند يم. محققين در اين تحقيق بيان اند نمودهي بررس

پايـداري در جهـت ارزيـابي     هـاي  يوهش ـو  هـا  حل ارد كه بايد براي اين مشكلات راهنفت اثرات جدي د
  عملكرد ايجاد نمود. 

  

1.George ,et.at  
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سـازي در   يكپارچهسايي مراحل و استفاده از اين تحقيق يك مطالعه موردي كيفي در جهت شنا
هاي شناختي، سـازماني و فنـي، يكپارچـه     كه محرك دهد يم. نتايج اين تحقيق نشان باشد يمسازمان 

پايـدار در   سـازي  يكپارچـه . اين مطالعه نشان داده اسـت  برند يمسازي سيستم ارزيابي عملكرد را پيش 
ر بهتر در سازمان منجـر شـود.   به مديريت و كنترل عملكرد پايدا تواند يممديريت عملكرد  هاي يستمس

ارزيـابي   هـاي  يسـتم سدر  سـازي  يكپارچـه نسبته بـه   تر جامعدر اين مقاله سعي شده است تا رويكردي 
سازي  پياده«) در مقاله خود با عنوان2014( 1سيكورا و فريس عملكرد از بعد اجتماعي و فني ارائه گردد.

منابع  هاي يوهشكه اجراي  دارند يمبيان » يت خطمنابع انساني استراتژيك: نقش حياتي مدير هاي يوهش
. آنها در اين مقاله در پي استفاده از نظريـه  گردد يمدر ارتباط با مديران خط استوار  انساني موثر معمولاً

 ي يلهوس هبزمينه اجتماعي به منظور پيشنهاد اين مسئله است كه اجراي منابع انساني براي مديران خط 
و پـس از آن   گيـرد  يم ـو سازماني و ملاحظات سياسي تحـت تـاثير قـرار    ني، جشرايط  فرهنگ سازما

كـه   اند نمودهبيني نمود. آنها به اين منظور يك مدل طراحي  نتايج اجراي منابع انساني را پيش توان يم
بينـي و   آن نتـايج را پـيش  موانع و مشكلات اجراي سيستم منابع انساني را حل نمايد و بتوان از طريق 

   نمود. تحليل
آنلاين فازي براي پشتيباني  هاي يستمس« تحت عنوان يا مقاله) با 2014و همكاران ( 2ساموئل

در پي اجراي يك سيستم آنلايـن براسـاس تحليـل فـازي در چهـت       »از ارزيابي عملكرد منابع انساني
مـدنظر محققـين    كارگيري فراينـد  ه. نتايج تحقيق نشان داد كه بباشند يمارزيابي عملكرد منابع انساني 

و همكـاران   3پينتـو  .باشـد  يم ـ% توانايي پيش بيني عملكرد منابع انساني در فضاي آكادميك را دارا 78
نظـام  سـازي   : پيادهعملكرد كاركنان يابينظام ارزشمديريت پروژه و «) در مطالعه خود با عنوان 2014(

كه اين گونـه مشـاغل داراي محـيط     كنند يماشاره » محور روژهدر مشاغل پ عملكرد كاركنان يابيارزش
زمـاني و فشـارهاي كارفرمـا، اسـترس      هاي يتمحدودپويا بوده و فشار زماني بر كاركنان حاكم است. 

بر عملكرد كاركنان تاثيرگذار باشد. ايـن مطالعـه اشـاره     تواند يمكه  كند يمفراواني را بر كاركنان وارد 
  بايد به اين نكات توجه شود. كنانعملكرد كار يابينظام ارزشكه در طراحي  كند يم

  

1 .  Sikora. & Ferris 
2 .  Samuel 
3 .Pinto 
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 يابينظـام ارزش ـ سـازي   بررسي تـاثير پيـاده  «خود با عنوان ) در مطالعه 2013و همكاران ( 1ماير
نظـام  كـه اسـتفاده از    كنـد  يم ـاشاره » بر رضايت شغلي و قصد ترك خدمت كاركنان عملكرد كاركنان

بـر باورهـا و نگـرش     توانـد  يم ـكاركنان  در استخدام نيروهاي جديد و ارتقا عملكرد كاركنان يابيارزش
بر باورها  عملكرد كاركنان يابينظام ارزشكاركنان تاثير داشته باشد. اين مطالعه همزمان با بررسي تاثير 

بـر رضـايت شـغلي و قصـد تـرك       عملكرد كاركنـان  يابينظام ارزشو نگرش كاركنان، به مطالعه تاثير 
يات نظري و مطالعـات انجـام شـده محقـق بـه دنبـال پاسـخ        با توجه به ادب .پردازد يمخدمت كاركنان 

 :باشد يمزير  يها سوال

 ي كدامند؟اجتماع نيعملكرد كاركنان تام يابينظام ارزش يناكارآمد موثر بر علل ينتر مهم

 به چه صورت است؟ ياجتماع نيعملكرد كاركنان تام يابينظام ارزش يعلل ناكارآمد بندي اولويت

  پژوهششناسي  روش 
بـراي مـديران    توانـد  يمر از لحاظ هدف كاربردي است چرا كه از نتايج اين تحقيق ش تحقيق حاضرو

از  مفيـد باشـد.   كاركنان عملكرد ارزشيابي نظام ناكارآمدي سازمان تامين اجتماعي براي شناسايي علل
است، پس  كاركنان عملكرد ارزشيابي نظام ناكارآمدي علل بندي كه هدف از اين تحقيق اولويت آنجائي

. اين تحقيـق در دو مرحلـه   گيرد يمتحليلي قرار  -تحقيقات توصيفي ردهاين تحقيق از نظر ماهيت در 
روش دلفي ساعتي پيش رفته و در مرحله دوم تعيين  به ه است. در مرحله اول، پژوهشانجام گرفته شد

اري اين پژوهش شامل دو جامعه آم .كمي انجام گرفت يها مدلاولويت معيارها و زيرمعيارها از طريق 
 تـامين  سـازمان  مركـزي  سـتاد  كاركنـان  تحقيـق را  اين آماري جامعه ،در بخش اول :باشد ميقسمت 
 ازي ـ. حجم نمونه مـورد ن شد ساده استفاده يتصادف صورت به يرينمونه گكه  دهند يمتشكيل  اجتماعي

ه حجم جامعـه آمـاري (كاركنـان    با توجه ب .شود يماين تحقيق با استفاده از جدول مورگان محاسبه در 
حداقل تعداد نمونه لازم و جدول مورگان،  باشد يمنفر  1112ستاد مركزي سازمان تامين اجتماعي) كه 

بـر ايـن    شـد. خبره بهـره گرفتـه    6تحقيق از نظرات  ت. در بخش دومنمونه اس 291 قيتحق نيا يبرا
   .باشد يم 1اساس مدل مفهومي تحقيق به صورت شكل 

  

1 .Maier 
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  مدل سلسله مراتبي تحقيق 1شكل 
  

در  .و ميداني استفاده شده است يا كتابخانهدر اين تحقيق براي گردآوري اطلاعات از مطالعات 
، از روش يـق تحقسوابق  يبررسو  يقتحقمربوط به موضوع  ياتادببه منظور نگارش  يزنحاضر  يقتحق

فارسـي و انگليسـي    يهـا  نامـه  و پايان ها مقالهو  ها كتابمنظور از  ينبداستفاده شده است.  يا كتابخانه
 .اسـت  يـده گرداز پرسشـنامه اسـتفاده    نيـز هـا   داده يآور جمـع به منظـور  همچنين  استفاده شده است.

هـا   داده يگردآورقسمت هدف از  يندرانامه همراه: -1:باشد يم سه بخششامل  يقتحق يناپرسشنامه 
 يبراشده است.  يانب، يازنمورد  يها دادهعرضة دهنده در  پاسخ يهمكارپرسشنامه و ضرورت  يلهوس به
طـور مناسـب    به دهنده پاسختا  يدهگرد يدتأكحاصل از پرسشنامه  يها دادهمنظور بر با ارزش بودن  ينا

  .ها را عرضه كند پاسخ سؤال
 يشـناخت  يـت جمع هـاي  يژگـي وبخـش از پرسشـنامه مـرتبط بـا      يـن امشخصات پاسخ دهنده: 

. سـوالات مـرتبط بـا    باشـد  يم ـ) خدمت، سن و سابقه يليتحص يتوضع، تيجنس(شامل  دهندگان پاسخ
در اين تحقيق براي بررسي و اولويت بنـدي معيارهـا و زيـر معيارهـا از پرسشـنامه      : يقتحق يرهايمتغ

  شد. مراتبي فازي هستند، استفاده  كنيك تحليل سلسلهمقايسات زوجي و دلفي ساعتي كه مربوط به ت
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سـازيِ چـارچوبِ مفهـومي در     بـومي  منظـور  بـه . شـد  مدل انجـام  يها شاخص سازي يبومابتدا 
در اختيـار جامعـه    سـازي  يبومپرسشنامه   علل ناكارآمدي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنانبندي  اولويت

مدل را  يها شاخصآماري قرار داده شد. در اين راستا، ابتدا از افراد خواسته شده است كه درجه اهميت 
(اهميت بسيار حياتي) مشخص نمايند. سپس از افراد اين  10اهميت بسيار ناچيز) تا ( 1بر اساس طيف 

ديگري مطرح است كه در مدل وجود ندارد و درجه  يها شاخصسوال مورد پرسش قرار گرفت كه چه 
(اهميت بسيار حيـاتي) مشـخص    10(اهميت بسيار ناچيز) تا  1اهميت اين موارد را نيز بر اساس طيف 

  نمايند. 
 همچنـين بالاتر از هفت بود انتخاب شدند.  ها آنكه ميانگين درجه اهميت  ييها شاخصمامي ت

سازمان تامين اجتماعي و دو تـن از   خبره كارشناساناز نظر سه تن از پرسشنامه،  رواييجهت سنجش 
مـاتريس هـاي    محاسبه پايايي از ضريب نـرخ ناسـازگاري  براي  .بهره گرفته شده استدانشگاه  يداسات

از اعـداد  به معيارهـا و زيـر معيارهـا    جهت وزن دهي بدين صورت كه  استفاده شد مقايسه زوجي فازي
بـه   مقايسات زوجي فازي خبرگان مختلـف،  هاي يسماتراز تلفيق پس پس سفازي مثلثي استفاده شده 

روش بعد از اعمـال ايـن    ) استفاده شده.1998از روش گاگوس و بوچر ( منظور بررسي نرخ ناسازگاري،
ده ناسازگار شناسايي شدند براي تجديد نظر به پاسخ دهنده مربوطه عـودت  عهايي كه طبق قا ماتريس

اين روش بر ماتريس تجميع نظرات خبرگان اعمال شد كه مراحل محاسبه نـرخ سـازگاري    داده شدند.
  .باشد يمبه صورت جداول زير 

CR  جميـع مقايسـات   براين مـاتريس ت است. بنا 0,1محاسبه شده براي هر دو ماتريس كمتر از
سـازگار اسـت. ايـن بررسـي      ماتريس تجميع نظرات خبرگـان كـاملاً   مربوط به زوجي معيارهاي اصلي

برروي ديگر ماتريس هاي تجميع مقايسات زوجي مربوط به نظر خبرگان نيز به انجام شد در ادامه بـه  
  .پردازيم يمآنها 

  FAHPها با  تجزيه و تحليل داده
مبنـاي  معيارهاي اصلي و فرعي مربوط بـه انتخـاب تـامين كننـده     به بندي  اولويتو  يده وزن

FAHP  بـا توجـه   شود يمكه اين كار با توجه به روش آناليز توسعه چانگ انجام داده  باشد يمگروهي .
در  ماتريس فازي مثلثي مقايسات زوجـي  نظرات كارشناسان و خبرگان، به اين امر، از ميانگين هندسي

  بدست آمد. 4، ماتريس تجميع نظرات خبرگان مطابق جدول امعيارهاي اصلي رابطه ب
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  در رابطه با معيارهاي اصلي ماتريس تجميع نظرات خبرگان 1جدول 
ناكارآمدي 

 يها شاخص
  عملكردي

ناكارامدي پياده 
 سازي

ناكارآمدي 
فرايندهاي 
 سازماني

ي منابع ناكارآمد
 معيارهاي اصلي  انساني

)8/1 ،32/0 ،
21/0(  

)55/2 ،73/1 ،
09/1(  

)16/6 ،56/4 ،
  ي منابع انسانيناكارآمد )1،1،1(  )84/2

)53/0 ،27/0 ،
19/0( 

)79/0 ،
5/0،35/0( 

)1،1،1(  )35/0 ،22/0 ،
16/0( 

ناكارآمدي فرايندهاي 
 سازماني

)89/0 ،44/0 ،
28/0( 

)1،1،1( 
)82/2 ،98/1 ،

27/1(  
)92/0 ،58/0 ،

39/0( 
 ناكارامدي پياده سازي

)1،1،1( 
)51/3 ،30/2 ،

12/1( 

)34/6 ،27/4 ،
 يها شاخصناكارآمدي )76/4،125/3،55/0(  )07/2

 عملكردي

  

  ماتريس اعداد مياني معيارهاي اصلي مربوط به ماتريس تجميع نظرات خبرگان CRمحاسبه  -2جدول
ناكارآمدي 

 يها شاخص
  عملكردي

ناكارامدي پياده 
 سازي

ناكارآمدي 
 فرايندهاي سازماني

ي ناكارآمد
  Amماتريس   منابع انساني

0٫32 1٫73 4٫56 1 
ي منابع ناكارآمد

  انساني

0٫27 0٫5 1 0٫22 
ناكارآمدي فرايندهاي 

 سازماني

 ناكارامدي پياده سازي 0٫58 1٫98 1 0٫44

1 2٫3 4٫27 3٫4 
 يها شاخصناكارآمدي 

 عملكردي

CR= 0.099 CI= 0.079 λmax= 4.23 
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  داد حد بالا و پايين معيارهاي اصليماتريس اع CRي : محاسبه3جدول 

  

ميانگين 
 سطري

ناكارآمدي 
 يها شاخص

  عملكردي

ناكارامدي 
 پياده سازي

ناكارآمدي 
فرايندهاي 
 سازماني

ي ناكارآمد
منابع 
  انساني

  Agماتريس 

  ي منابع انسانيناكارآمد 1 4٫18 2٫95 0٫61 0٫38

0٫1 0٫32 0٫53 1 0٫24 
ناكارآمدي فرايندهاي 

 سازماني

 ناكارامدي پياده سازي 0٫59 1٫89 1 0٫5 0٫2

0٫32 1 1٫98 3٫62 0٫56 
 يها شاخصناكارآمدي 

 عملكردي

CR= 0.0069 CI= 0.001 λmax= 4.005 
  

  

  در رابطه با معيارهاي اصلي : ماتريس تجميع نظرات خبرگان4جدول 
ناكارآمدي 

 هاي شاخص
  عملكردي

ناكارامدي پياده 
 سازي

ناكارآمدي فرايندهاي 
 زمانيسا

ناكارامدي منابع 
 معيارهاي اصلي  انساني

  ناكارامدي منابع انساني )1،1،1(  )84/2، 56/4، 16/6(  )09/1، 73/1، 55/2(  )21/0، 32/0، 8/1(

ناكارآمدي فرايندهاي  )16/0، 22/0، 35/0(  )1،1،1( )5/0،35/0، 79/0( )19/0، 27/0، 53/0(
 سازماني

 ناكارامدي پياده سازي )39/0، 58/0، 92/0(  )27/1، 98/1، 82/2( )1،1،1( )28/0، 44/0، 89/0(

 هاي شاخصناكارآمدي  )76/4،125/3،55/0(  )07/2، 27/4، 34/6( )12/1، 30/2، 51/3( )1،1،1(
 عملكردي

  
  :كنيم يمرا محاسبه معيارهاي اصلي در ادامه مقدار بسط مركب فازي هر يك از 
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بـراي هـر حالـت دوتـايي      يريپـذ  امكـان كب فازي، درجه دست آوردن مقدار بسط مر هپس از ب
را نسـبت بـه    معيارها اصـلي هر يك از  يريپذ امكانمحاسبه و حداقل درجه  4ل را مطابق جدو ممكن
  حاصل شود. 5تا بردار وزني مطابق جدول  آورديم يمدست  هب اصلي يمعيارهاساير 

  چهار معيار اصلي براي هر حالت دو تايي پذيري امكاندرجات  5جدول 

      
      
     

  چهار معيار  اصلي براي هر حالت دو تايي پذيري امكاندرجات  6جدول 
ناكارآمدي 

 يها شاخص
  عملكردي

ناكارامدي پياده 
 سازي

ناكارآمدي 
 فرايندهاي سازماني

موانع 
  معيارهاي اصلي  استراتژيك

  يريپذ امكانحداقل درجه   1  0٫64  0٫17  0٫059
  معيارهاي اصليوزن نهايي   0٫53  0٫34  0٫1  0٫03

صورت زير  زير معيارهاي ناكارآمدي منابع انساني بهر رابطه با د ماتريس تجميع نظرات خبرگان
  :باشد يم

  مدي منابع انسانيدر رابطه با زير معيارهاي ناكارآ ماتريس تجميع نظرات خبرگان :7جدول 

سيستم حقوق و 
 دستمزد نامناسب

ريزيبرنامه
نامناسب منابع 

 انساني

 كارمنديابي نامناسب آموزش نامناسب
زيرمعيارهاي 
 منابع انساني

)8/1 ،32/0 ،
21/0(  

)55/2،73/1،
09/1( 

)16/6،56/4،
كارمنديابي  )1،1،1( )84/2

 نامناسب

)53/0 ،27/0 ،
19/0( 

)79/0،
 آموزش نامناسب )16/0، 22/0، 35/0(  )1،1،1( )5/0،35/0

)89/0 ،44/0 ،
28/0( )1،1،1( )82/2 ،98/1 ،

27/1(  )92/0 ،58/0 ،39/0( 
برنامه ريزي 

نامناسب منابع 
 انساني

)1،1،1( )51/3 ،30/2 ،
12/1( 

)34/6 ،27/4 ،
07/2(  )76/4،125/3،55/0( 

سيستم حقوق و 
دستمزد 
 نامناسب
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  :كنيم ميرا محاسبه ي مدي منابع انسانزير معيارهاي ناكارآدر ادامه مقدار بسط مركب فازي هر يك از 
  

  

 

  

  
  

براي هر حالـت دوتـايي ممكـن، را     يريپذ امكاندست آوردن مقدار بسط مركب فازي، درجه  هپس از ب
زيـر  نسـبت بـه سـاير     زير معيارهـاي هر يك از  يريپذ امكانمحاسبه و حداقل درجه  8ل مطابق جدو

  .اصل شودح 9تا بردار وزني مطابق جدول  شود يماورده دست ه بمعيارها 

  براي هر حالت دو تايي پذيري امكان: درجات 8جدول 

      
      
     

  دي منابع انسانيزير معيارهاي ناكارآم: وزن نهايي 9جدول

سيستم حقوق و 
 دستمزد نامناسب

برنامه ريزي 
نامناسب منابع 

 انساني

آموزش 
 نامناسب

كارمنديابي 
 نامناسب

زير معيارهاي 
بع ي مناناكارآمد

  انساني

1  0٫42  0٫02  0٫8  
حداقل درجه 

  پذيري امكان
  وزن نهايي  0٫36  0٫01  0٫19  0٫44

  رتبه 1 3 4 2
  

مدي فرايندهاي سـازماني بـه صـورت    ر رابطه با  زير معيارهاي ناكارآد ماتريس تجميع نظرات خبرگان
  :باشد يم 10جدول 
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  ي فرايندهاي سازمانيناكارآمدارهاي در رابطه با زير معي : ماتريس تجميع نظرات خبرگان10جدول 
ايجاد ناتواني در 

فرايندهاي حمايت 
  كننده

ناتواني در جلب 
 مشاركت كاركنان

ناتواني در ترغيب 
مديران ارشد به 

 حمايت

ناتواني در 
يكپارچگي 
 فرايندها

زير ميعارهاي 
ي فرايندهاي ناكارآمد

 سازماني

)1/3 ،3/2 ،63/1(  )26/1 ،94/0 ،
63/0(  

)77/0 ،51/0 ،
33/0(  )1،1،1( 

ناتواني در يكپارچگي 
 فرايندها

)8/3 ،8/2 ،87/1( 
)07/1 ،8/0 ،

57/0( 
)1،1،1(  )9/2 ،9/1 ،

28/1( 

ناتواني در ترغيب 
مديران ارشد به حمايت

)07/3 ،11/2 ،
37/1( 

)1،1،1( 
)73/1 ،25/1 ،

93/0(  
)57/1 ،05/1 ،

8/0( 

ناتواني در جلب 
 مشاركت كاركنان

)1،1،1( 
)75/0 ،48/0 ،

33/0( 

)53/0 ،35/0 ،
27/0(  

)61/0،43/0 ،
32/0( 

ايجاد ناتواني در 
فرايندهاي حمايت 

 كننده
  

را مـدي فراينـدهاي سـازماني    زير معيارهـاي ناكارآ در ادامه مقدار بسط مركب فازي هر يك از 
  :كنيم يممحاسبه 

  

 

  
  

  

 ـ يريپـذ  امكاندست آوردن مقدار بسط مركب فازي، درجه ه پس از ب راي هـر حالـت دوتـايي    ب
را نسـبت بـه   زيرمعيارهاي هر يك از  يريپذ امكانمحاسبه و حداقل درجه  11ل ممكن، را مطابق جدو

  حاصل شود. 12تا بردار وزني مطابق جدول  شود يماورده دست ه ب معيارها زير ساير

  فرايندهاي سازماني مدياي ناكارآچهار زير معياره براي هر حالت دو تايي پذيري امكان: درجات 11جدول 
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  مدي فرايندهاي سازمانيزير معيارهاي ناكارآ: وزن نهايي 12جدول 
ايجاد ناتواني در 

فرايندهاي حمايت 
  كننده

ناتواني در 
جلب مشاركت 

 كاركنان

ناتواني در ترغيب 
مديران ارشد به 

 حمايت

ناتواني در 
يكپارچگي 
 فرايندها

 يرآمدناكامعيارهاي 
  سازماني فرايندهاي

حداقل درجه   0٫72  1  0٫85  0٫06
  يريپذ امكان

  وزن نهايي  0٫28  0٫38  0٫32  0٫02

  رتبه 3 1 2 4

  
مدي پياده سازي به صورت زير ر رابطه با  زير معيارهاي ناكارآد ماتريس تجميع نظرات خبرگان

  :باشد يم

  سازي معيارهاي ناكارآمدي پيادهدر رابطه با زير  ماتريس تجميع نظرات خبرگان 13جدول 

ناكامي در برآورد و 
  تدارك منابع

اجراي نظام ارزشيابي 
دون در نظر گرفتن 

  آثار جانبي آن

ارزيابي ناكافي 
  محيط

ناكامي در نظارت و 
  ارزيابي نحوه اجراي

زير ميعارهاي  
  پياده سازي

)55/0 74/0, 01/1(  )345/0, 44/0,649/0( )85/1, 52/2, 4/3(  )111(  
ناكامي در 

نظارت و ارزيابي 
  نحوه اجراي

13/0( , 14/0 , 20/0 ارزيابي ناكافي   )54/0 338/0 ,293/0(  )111(  )61/0 ,41/0 ,30/0( (
  محيط

)70/27,6/3,97/4( 

  )111(  )68/3,32/5, 89/6(  )54/1, 24/2,89/2(  

اجراي نظام 
ارزشيابي دون 
در نظر گرفتن 
  آثار جانبي آن

)1,1,1(  )20/0, 26/0, 36/0(  )92/4,95/6,81/8(  )98/0,34/1, 8/1(  
ناكامي در 

برآورد و تدارك 
  منابع
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  وريم:دست مي آ هازي را بس زير معيارهاي ناكارآمدي پياده در ادامه مقدار بسط مركب فازي هر يك از
      

 

،  
 

 
  

بـراي هـر حالـت دوتـايي      يريپـذ  امكـان ط مركب فازي، درجه دست آوردن مقدار بس هپس از ب
را نسـبت بـه   زيرمعيارهاي هر يك از  يريپذ امكانمحاسبه و حداقل درجه  14ل ممكن، را مطابق جدو

  حاصل شود. 15تا بردار وزني مطابق جدول  شود يماورده دست  هب معيارها زير ساير
  

  سازي چهار زير معيارهاي ناكارآمدي پياده اييبراي هر حالت دو ت پذيري امكاندرجات  14جدول 

     
      
     

  سازي زير معيارهاي ناكارآمدي پياده: وزن نهايي 15جدول 

ناكامي در برآورد و 
  تدارك منابع

اجراي نظام ارزشيابي
دون در نظر گرفتن آثار 

  جانبي آن

ارزيابي ناكافي 
  محيط

ناكامي در نظارت 
و ارزيابي نحوه 

  اجراي

زير معيارهاي 
  ناكارامدي پياده سازي

0٫8  1  0٫69  0٫57  
حداقل درجه 

  پذيري امكان
  وزن نهايي  24 0٫21 0٫28  0٫27

  رتبه 2 1 4 3

  
عملكردي به  يها شاخصمدي آ ر رابطه با  زير معيارهاي ناكارد ماتريس تجميع نظرات خبرگان

  )16(مطابق جدول شماره  :باشد يمصورت زير 



145/  ... ياجتماع نيعملكرد كاركنان سازمان تام يابينظام ارزش يعلل ناكارآمد ييشناسا

بـراي هـر حالـت دوتـايي      يريپـذ  امكاندست آوردن مقدار بسط مركب فازي، درجه  هپس از ب
را نسـبت بـه   زيرمعيارهاي هر يك از  يريپذ امكانمحاسبه و حداقل درجه  17ل ممكن، را مطابق جدو

  حاصل شود. 18تا بردار وزني مطابق جدول  شود يمورده آ دست هب معيارها زير ساير
  عملكردي هاي شاخصمدي زير معيارهاي ناكارآجي ادغام شده ماتريس مقايسات زو -16جدول
ناكارآمدي 

 هاي شاخص
 فرايندهاي داخلي

  

ناكارآمدي 
يادگيري  هاي شاخص

 و رشد

  

ناكارآمدي 
 مالي هاي شاخص

  

ناكارآمدي 
مشتري هاي شاخص

  

زير معيارهاي نا 
 هاي شاخصكارمدي 

  عملكردي

)76/3,27/5,69/6(  )57/2, 53/3,87/4( 92/2(   87/2(   86/3  هاي شاخصناكارآمدي   )1 ,1,1( (
  مشتري

( 34/3 ,  95/4 ,  51/6 ) )81/1   57/2   47/3(  )1،1 ,1(  )25/0  34/0   47/0(  
 هاي شاخصناكارآمدي 

 مالي

  

 هاي شاخصناكارآمدي   )38/0   28/0   20/0(  ) 38/0   55/0   28/0(  )1, 1،1(  )47/3   68/2   91/1(
  يادگيري و رشد

 هاي شاخصناكارآمدي   )26/0 18/0 14/0(  )29/0   20/0   15/0(  )52/0   27/0   28/0(  )1 ,1،1(
  فرايندهاي داخلي

دست  هعملكردي را ب يها شاخصي ناكارآمدزير معيارهاي  در ادامه مقدار بسط مركب فازي هر يك از
  وريم:مي آ

  

      
  

 

 
  

  عملكردي هاي شاخصمدي ناكارآ زير معيارهاي  پذيري براي هر حالت دوتايي درجات امكان -17جدول
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  عملكردي هاي شاخصي ناكارآمدزير معيارهاي : وزن نهايي 18جدول 
ناكارآمدي 

 يها شاخص
  فرايندهاي داخلي

ناكارآمدي 
 يها شاخص

  يادگيري و رشد

ناكارآمدي 
 يها شاخص
  مالي

ناكارآمدي 
 يها شاخص

  مشتري

زير معيارهاي ناكارامدي 
  عملكردي يها شاخص

  يريپذ امكانحداقل درجه   1  0,85  0٫69  0٫6
  وزن نهايي  0٫32  0٫27  0٫22  0٫19

  رتبه 1 2 3 4
  

  يريگ جهيبحث و نت
دارنـدگان مـدرك    %)،67/66نتايج آمار توصيفي  نشان داد كه بيشتر خبرگان ايـن تحقيـق را مـردان (   

 و دهنـد  يمبخش از جامعه خبرگان را تشكيل  ينتر بزرگنفر  5تحصيلي كارشناسي ارشد و دكتري  با 
 4سال قرار دارند. همچنـين تعـداد    45تا  36در محدوده سني بين  4بيشترين بخش از نمونه آماري با 
بر اولويت بندي معيارها نيز كه  جينتابررسي   .باشند يمسال  15تا 6 نفر از خبرگان داراي سابقه كاري 

تبـادل نظـر بـا     ينهمچن ـو  عملكرد كاركنـان  يابينظام ارزش يناكارآمده در حوز يقتحق ياتاساس ادب
 صورت جدول عملكرد كاركنان به يابينظام ارزش يعلل ناكارآمد لهاچارچوب مس ،كارشناسان و خبرگان

 يـار مع 4پـژوهش  يـن رار داده شده است، در امدل ق ياصل يارهايجدول مع اولدر ستون  .باشد يم 19
 يـن ا ،انـد  يدهگردعنوان  ياساس يارهايمع يرمعيارهايز ،جدولچهارم در ستون يد. گرد ييشناسا ياصل
   .دهد يمقرار  يرا مورد بررس يارهادر واقع به صورت مجزا ابعاد مع يرمعيارهاز

عملكـرد كاركنـان    يابيارزش ـ نظـام  يعلل ناكارآمد يبند تيو اولو ييشناسا هدف اين تحقيق،
مقـالات در   ،يا كتابخانـه بـا اسـتفاده از مطالعـات     .ي بـود فـاز  AHPبه روش  ياجتماع نيتامسازمان 

عملكـرد   يابينظـام ارزش ـ  يعلـل ناكارآمـد   ييشناسا يابيارزبراي  دسترس در مورد موضوعات مرتبط
عملكـرد   يابينظام ارزشر ناركارآمدي معيارهاي اثرگذار ب ينتر مهمو با نظر سنجي از خبرگان، كاركنان 
كـه   عملكرد كاركنـان  يابينظام ارزش ياثرگذار بر ناكارآمدو همچنين اولويت بندي معيارهاي  كاركنان

  .باشد يمبدين ترتيب  باشند يمسوالات اصلي تحقيق 
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  : معيارها و زيرمعيارهاي شناسايي شده به همراه وزن و رتبه19جدول 

  
دهنده  عملكردي كه نشان يها شاخصسازي و  نساني، فرايندهاي سازماني، پيادهمديريت منابع ا

 يابينظـام ارزش ـ اهميت بالاي معيار مديريت منابع انساني در ميان معيارهاي اثرگـذار بـر ناركارآمـدي    
ر بر ارزيابي عملكـرد  ) در تحقيق خود عوامل موث2014( پيما و همكاران . نيكباشد يم عملكرد كاركنان

، مشكلات مربوط بـه سـاختار ارزيـابي عملكـرد،     اي ينهزمكلينكي پرستاران را شامل موانع و مشكلات 
مشكلات مربوط به فرايند ارزيابي عملكرد، مشكلات مربوط به نتايج ارزيابي عملكرد بيان نموده است. 

  .باشد يمنهايت اينكه اين نتايج  با نتايج آنها هم راستا  در
 يابينظـام ارزش ـ  يناكارآمدهمچنين براساس سوال فرعي دوم تحقيق فرايندهاي سازماني بر   

  . باشد يم) هم راستا 2008( ي تاثير دارد. اين نتايج  با نتايج تحقيق رابينزاجتماع نيعملكرد كاركنان تام

  رتبه  وزن  يارهازير مع  وزن  معيار اصلي
  2  0,36  كارمنديابي نامناسب 0,53  ي منابع انسانيناكارآمد

  4  0,01  آموزش نامناسب
  3  0,19  برنامه ريزي نامناسب منابع انساني
  1  0,44  سيستم حقوق و دستمزد نامناسب

 ناكارآمدي فرايندهاي سازماني

  
  3  0,28  ناتواني در يكپارچگي فرايندها  0,34

  1 0,38  در ترغيب مديران ارشد به حمايت ناتواني
  2  0,32  ناتواني در جلب مشاركت كاركنان

  4  0,02  ايجاد فرايندهاي حمايت كنندهناتواني در 
 مدي پياده سازيناكارآ

  
  3  0,24  ناكامي در نظارت و ارزيابي نحوه اجراي  0,1

  4  0,21  ارزيابي ناكافي محيط
در نظر گرفتن اجراي نظام ارزشيابي بدون 
  آثار جانبي آن

0,28  1  

  2 0,27  ناكامي در برآورد و تدارك منابع
 يها شاخصناكارآمدي 

 عملكردي

  

  1  0,32  مشتري يها شاخصناكارآمدي   0,03
  2  0,27  مالي يها شاخصناكارآمدي 

  3  0,22  يادگيري و رشد يها شاخصناكارآمدي 
  4  0,19  فرايندهاي داخلي يها شاخصناكارآمدي 
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ارزيـابي   يينـدها فرآكـه   دارند يم) بيان 2014( و همكاران پيما همچنين در تحقيق ديگر نيك 
. وي در تحقيـق  باشد يمفراوان نتايج حاصل از آن، نيازمند توجه خاصي  عملكرد با توجه به كاربردهاي

خود مشكلات مربوط به فرايند ارزيابي عملكرد را يكي از چهـار دسـت از مشـكلات ارزيـابي عملكـرد      
ارت امتيـازي متـوازن   كاساس  بر) در تحقيق خود 1394( . ايكدري و نصيرينمايد يمكاركنان معرفي 

يـادگيري يـك    و رضايت مشتري، فرايندها و رشـد  در چهار جنبه مالي، راسيستم اندازه گيري عملكرد 
در ادامه نتايج حاصـل تـاثير   . باشند يماين نتايج هم راستا با نتايج تحقيق او  .كند يمسازمان را ارزيابي 

پيما و  ي تاييد گرديده است؛ نيكاجتماع نيان تامعملكرد كاركن يابينظام ارزش يناكارآمدسازي بر  پياده
ب، نخست سازي يك سيستم ارزيابي مناسب و متناس ) نيز مدعي هستد كه براي پياده2014( همكاران

سازي آن سيستم را بـه خـوبي شـناخت. طبـري و ابـراهيم نـژاد        روي پياده بايد مشكلات و موانع پيش
درجـه در بانـك    360ي عملكرد كاركنـان براسـاس مـدل    سازي سيستم ارزياب پياده)  1394( كياسري

كـه موانـع و    نـد نمودطراحي  يمدل نيز)  2014سيكورا و فريس ( .اند دانستهرا ممكن  تجارت مازندران
بينـي و تحليـل    و بتوان از طريق آن نتـايج را پـيش  مشكلات اجراي سيستم منابع انساني را حل نمايد 

  .باشد يم) هم راستا 2008( ج تحقيق رابينزنمود. اين نتايج هم راستا با نتاي
عملكرد كاركنـان   يابينظام ارزش يناكارآمدبراساس سوال چهارم تحقيق شاخص عملكردي بر 

 يميرح. باشد يم) هم راستا 2008( ي تاثير دارد. اين نتيجه هم راستا با نتايج تحقيق رابينزاجتماع نيتام
آل براسـاس   يـده ا يـا وضـع موجـود بـا وضـع مطلـوب       هيس ـمقا يقطرعملكرد از  يريگاندازه  )1385(

  معرفي نموده است.  باشد ينمع هاي يژگيوشده كه خود واجد  يينتع يشپاز  يها شاخص
 يابيدر نظـام ارزش ـ  يمنـابع انسـان   تيريبعـد مـد   يعلل ناكارآمـد  در موثري ارهايرمعيز تياولو

يق عبارتند از: سيستم حقوق و دستمزد تحق يها دادهاساس تحليل  ي براجتماع نيعملكرد كاركنان تام
نامناسب، كارمنديابي نامناسب، برنامه ريزي نامناسب منابع انساني و آموزش نامناسـب. ايـن نتيجـه بـا     

بعـد   يمـوثر درعلـل ناكارآمـد    يارهـا يرمعيز تي ـاولو. باشـد  يم ـراستا  هم) 2008( نتايج تحقيق رابينز
: باشـد  يم ـي نيـز بـدين صـورت    اجتمـاع  نيكاركنان تام عملكرد يابيدر نظام ارزش يسازمان يندهايفرا

ناتواني در ترغيب مديران ارشد به حمايت، ناتواني در جلب مشاركت كاركنـان، نـاتواني در يكپـارچگي    
. اين نتيجه هم راستا با نتايج تحقيق آنها هم راستا ايجاد فرايندهاي حمايت كنندهفرايندها و ناتواني در 

  .باشد يم
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 يابيدر نظـام ارزش ـ  يسـاز  ادهي ـبعد پ يموثر درعلل ناكارآمد يارهايرمعيز تياولو نيرا برعلاوه 
بـدون در نظـر گـرفتن آثـار      يابينظام ارزش ياجراي بدين ترتيب است: اجتماع نيعملكرد كاركنان تام

 يناكـاف  يابيارزي و نحوه اجرا يابيدر نظارت و ارز يناكام، در برآورد و تدارك منابع يناكام، آن يجانب
در نهايـت در پاسـخ بـه     .باشـد  يم ـراستا  ) هم2008( . اين نتيجه هم راستا با نتايج تحقيق رابينزطيمح

بعـد   يوثر درعلـل ناكارآمـد  م ـ يارهايرمعيز تياولوبيان نمود كه  توان يمآخرين سوال فرعي تحقيق 
 يناكارآمـد ي عبارتنـد از:  اجتمـاع  نيعملكـرد كاركنـان تـام    يابيدر نظام ارزش يعملكرد يها شاخص
و  و رشـد  يريادگي ـ يهـا  شـاخص  يناكارآمـد ي، مـال  يهـا  شـاخص  يناكارآمدي، مشتر يها شاخص
) هم راستا 2008( ي. اين نتيجه هم راستا با نتايج تحقيق رابينزداخل يندهايفرا يها شاخص يناكارآمد

  .باشد يم
بدين ملكرد كاركنان ع يابينظام ارزش ياثرگذار بر ناكارآمدبندي زيرمعيارهاي  همچنين اولويت 
: سيستم حقـوق و دسـتمزد نامناسـب، نـاتواني در ترغيـب مـديران ارشـد بـه حمايـت،          باشد يمترتيب 

مشتري، ناتواني در جلب مشاركت كاركنان، اجراي نظـام   يها شاخصكارمنديابي نامناسب، ناكارآمدي 
ندها، ناكامي در برآورد و تدارك ارزشيابي بدون در نظر گرفتن آثار جانبي آن، ناتواني در يكپارچگي فراي

 يهـا  شـاخص ، ناكارآمـدي  مي در نظارت و ارزيابي نحوه اجـرا مالي، ناكا يها شاخصمنابع، ناكارآمدي 
 يهـا  شـاخص ريزي نامناسب منابع انسـاني، ناكارآمـدي    ، برنامهيادگيري و رشد، ارزيابي ناكافي محيط

همانطور كه مشـخص   و آموزش نامناسب. كننده تايجاد فرايندهاي حمايفرايندهاي داخلي، ناتواني در 
سيستم حقوق و دستمزد نامناسب، نـاتواني در ترغيـب مـديران ارشـد بـه حمايـت،        يرمعيارهاياست ز

 يابينظام ارزش ـ ياثرگذار بر ناكارآمدزيرمعيارهاي  ترين يتاهمو با  ينتر مهمكارمنديابي نامناسب جزء 
فراينـدهاي   يهـا  شـاخص . همچنـين، ناكارآمـدي   باشـند  يمي اجتماع نيتامسازمان عملكرد كاركنان 
زيرمعيارهـاي   ترين يتاهمو آموزش نامناسب جزء كم  كننده ايجاد فرايندهاي حمايتداخلي، ناتواني در 
) 2008( . اين نتايج با نتايج تحقيق رابينزباشند يمعملكرد كاركنان  يابينظام ارزش ياثرگذار بر ناكارآمد

   .باشند يمراستا  هم
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