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هدف این تحقیق، طراحی مدل ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان   

فاده شد. جامعه آماری تحقیق شامل  مند استنظریه داده بنیاد رهیافت نظام  بود. در این تحقیق از روش
نفر از    14گیری هدفمند و رسیدن به اشباع نظری  خبرگان ورزشی بود که با استفاده از روش نمونه

های بعدی ها انتخاب شدند. در این تکنیک یک گروه اولیه جهت مصاحبه انتخاب و سپس گروهآن
تا جایی تداوم یافت که پژوهش به    گیریجهت مصاحبه توسط همین گروه معرفی گردیدند و نمونه

مصاحبه اشباع نظری حاصل گردید. جهت گردآوری    14پس از انجام    -اشباع نظری و کفایت رسید
پوش  مها از سه فرایند هها در بخش کیفی، از مصاحبه نیمه ساختار یافته  و برای تحلیل دادهداده

کد   85های این تحقیق،  . بنا بر یافتهکدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری نظری استفاده شد
گر، راهبردی، پیامدها و مقوله  ای، مداخلهکد محوری به دست آمد که در شرایط علی، زمینه  21باز و  

بندی شدند. نتایج این تحقیق به مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان کمک  محوری دسته
ها  گاهی یابند و به نقاط قوت و ضعف عملکردی آنکند تا نسبت به عملکرد منابع انسانی خود آمی
 ببرند.  پی
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ها یک امر حیاتی است که به موجب آن میزان تحقق اهداف و اینکه منابع  برای سازمان 1ارزیابی عملکرد 
(. با این حال بسیاری 2021،  2گردد )براون طور مناسب در این راستا تخصیص داده شده است، مشخص میبه  

های اخیر به  اند که در عمل فاقد نظام ارزیابی عملکردی هستند. به همین دلیل در سال ها دریافتهاز سازمان
نظران، یک سیستم  عقیده صاحب(. به  2016،  3نقش ارزیابی عملکرد توجه زیادی معطوف شده است )ویلتون 

ارزیابی عملکرد می از مزیت اثربخش  انبوهی  ارزیابی  ها برای سازمان تواند  برای مثال،  بیاورد.  به ارمغان  ها 
تواند  (، می2004،  4ها منجر به ایجاد حس رقابت بین واحدها می شود )فرید و همکاران عملکرد در سیستم

، 5دها و پاداش در اختیار مدیران قرار دهد )آسمیلد و همکاران الگوی مفیدی جهت تخصیص بودجه، درآم
(  2019) 9(. کار و همکاران 2014، 8بیشتر کمک کند )ژئو  7وری و بهره 6ها برای کارآمدی ( و به سازمان2009

اند.  ارزیابی عملکرد را فرایند مداوم ارزیابی و مدیریت رفتار و بروندادهای انسانی در محل کار تعریف کرده
آن سازمان است    10های اساسی در ارزیابی عملکرد هر سازمانی، طراحی و تدوین نظام ارزیابییکی از گام

و برانگیختن   11گیری عملکرد، موجب هوشمندی سیستم رزیابی و اندازها (.  1393)سلیمانی دامنه و همکاران،  
د گرد  بخش اصلی تدوین و اجرای سیاست سازمانی نیز محسوب می  ،شود افراد در جهت رفتار مطلوب می

  کننده باشد   تواند بسیار کمکمی  صحیح و بهینه از منابع  ها به سمت استفادهدادن سیستم و در جهت سوق
واحد تحت نظارت مدیر، یکی از مهمترین ابزارهایی است که  عملکرد    از  لاعاط   حقیقت،  (. در2012،  12)بونی

تواند درباره تهدید و  مناسب یاری دهد. به کمک این وسیله، مدیر می  های گیری تواند مدیر را در تصمیممی
تصمیم واحد،  توسعه  ویا  کند    بررسی  را  واحدها  به   درآمدها  یا  و  بودجه   تخصیص   چگونگی  حتی  گیری 

ای است که در دامنه وسیعی از  موضوع ارزیابی عملکرد از مباحث گسترده (.  2009،  13و همکاران   یدلد)آسم
نیازمند سیستم نظارت  پدیده اجتماعی مهم  ها مورد مطالعه قرار  گرفته است. ورزش نیز به عنوان یکی  رشته

یک روش قابل اعتماد برای ارزیابی   تری است. بنابراین در حوزه مدیریت ورزش نیاز جدی به  و ارزیابی دقیق
م  نر  و  هاروش  کاربرد  زمینه  همین  (. در2011،  14پاهی و دنوکدارد )سایهای ورزشی وجود  عملکرد سازمان

 (. 2003، 15)مارو و اسچیوما کرده استبسیاری  رشد عملکرد ارزیابی زمینه در جدید افزارهای
ها تغییر  سازمان  16آفرینی  که ارزش  های ورزشی این استدر سازمانیکی از مشکلات مدیریتی  امروزه  

ارزیابی عملکرد آن  ،کرده ابزار  این  ها اما  از  میزان  ،  روتغییر نکرده است.  برای سنجش  مناسب  تعیین مدل 
-)سای  شودمنظور رشد و پیشرفت قلمداد میها بهعنوان یکی از اصول اساسی در سازمانعملکرد سازمان به

 (. 2017پاهی و دنوک، 
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های ورزشی از این قاعده  وزارت ورزش و جوانان نیز به عنوان یکی از ارکان اثرگذار بر هر یک از برنامه
این از  برنامهمستثنی نیست.  ارزیابی  ارکان نظارت و  باید  های ورزشی بر حسب  رو، در سازمان مذبور نیز 

های ورزشی ترین مرحله در فرایند ارزیابی عملکرد برنامهای مختلف مورد مطالعه قرار گیرد. اصلیکارکرده
های ارزیابی تعیین و میزان اهمیت هر کدام نیز مشخص شوند. اما شناسایی  این است که معیارها و شاخص 

گیری در ورزش را با  تصمیمها و پویایی محیط از جمله عواملی است که مسئله  تعداد معیارها، پیچیدگی داده
ها  چالشی جدی در دهه اخیر مواجه کرده است. بنابراین، احصا و شناسایی و ارائه یک تعریف واحد از شاخص

های ورزشی  نامبرده علاوه بر اینکه فرایند تنظیم و اجرا و ارزیابی برنامه سازمان  و نماگرهای بخش ورزش  
ادبیات مشترک و گردآوری اطلاعات آماری دقیق بر حسب تعاریف  کند، دستیابی به یک ها را هدفمند میآن

ای پیرامون  های گذشته تحقیقات گسترده(. به همین منظور طی سال1393سازد )امیری،  ارائه شده را ممکن می
توان به تحقیق اسدی و همکاران  های مختلف انجام گرفته شده است. برای مثال، میاین متغیر در سطح سازمان

بدنی تربیت  سازمان  کارشناسان  در  سازمانی   عملکرد  و  1یادگیری  بین  ( اشاره کرد که با بررسی رابطه8138)
داری  معنی  و  مثبت  ارتباط  کارشناسان  سازمانی  عملکرد  با  فردی   سطح  در  مداوم   یادگیری  بین   دادند که  نشان

انسانی  ریزی برنامه  مؤلفه  که   ( نشان دادند1396در تحقیقی دیگر اسدی و همکاران ) .  دارد  وجود   و   منابع 
ریزی  برنامه  بخش  در  به ویژه  انسانی،  منابع  مدیریت  گوناگون  عملکردهای  بینیپیش  عملکرد توانایی  ارزیابی

  اقدامات   تاثیر  در  سازمانی  یادگیری  میانجی  ( با بررسی نقش1397نژاد و همکاران )خلیل.  دارند  را  سازمانی
  سازمانی  عملکرد بر انسانی منابع راهبردی   اقدامات دادند که سازمانی نشان عملکرد بر انسانی منابع  راهبردی

( در پژوهشی با بررسی نقش مدیریت منابع 2017) 2دارد. همچنین زینگ و لیو  مثبت اثر سازمانی یادگیری و
منابع انسانی های ورزشی نشان دادند که بین متغیرهای مدیریت راهبردی  انسانی راهبردی در عملکرد سازمان

( با بررسی تأثیر اقدامات  2016ای دیگر حسن )های ورزشی ارتباط وجود دارد. در مطالعهو عملکرد سازمان
اقدامات مدیریت منابع  انسانی بر عملکرد کارکنان در صنعت ورزش پاکستان نشان داد که  منابع  مدیریت 

عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری   انسانی )جبران خدمات، آموزش و مشارکت کارکنان( بر ارزیابی
ای با عنوان »تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی و چابکی سازمانی  ( در مطالعه2019)  3دارد. ساها و همکاران 

بر برآورد عملکرد سازمانی« کشف کردند که مدیریت راهبردی منابع انسانی تبیین کننده عملکرد سازمانی  
بخشی از واریانس عملکرد سازمانی از جانب متغیر مدیریت راهبردی منابع انسانی است. به عبارتی دیگر،  

( با بررسی عوامل اثرگذار بر عملکرد منابع انسانی به این  2020)  4ماهپوترا   و  یاندی   ن،ی نگوشود.  تبیین می
نتیجه رسیدند که عوامل انگیزشی، رهبری، محیطی، فرهنگ سازمانی، موفقیت شغلی، شایستگی و در نهایت 

انسانی سازمان منابع  بر عملکرد  یوون جبران خدمات  اثرگذار هستند.  اینکه چگونه  2021)  5ها  بررسی  با   )
های  توانند بهبود یابند، نشان داد در این فراگرد لازم است به واکنشی ارزیابی عملکرد کارکنان میهاسیستم

های غیرشخصی ارزیابی و در نهایت قابلیت استفاده از  های انسانی و جنبهعاطفی و شناختی کارکنان، جنبه
سازی سیستم مدیریت عملکرد  پیاده  ( در تحقیقی با هدف اینکه برای2021)  6ابزار توجه شود. همچنین اورمیلا 

سازی سیستم مورد نظر مشاوره و  هایی نیاز است، به این نتیجه رسید که در پیاده مبتنی بر نتایج به شاخص
ارائه بازخورد باید یک فرایند مستمر باشد و تیم مدیریت عملکرد مؤظف است اطمینان حاصل کند که ارزیابی  

 شود.  عملکرد به درستی انجام می
بررسی سوابق پژوهشی در حوزه تدوین مدل های ارزیابی عملکرد گویای این واقعیت است که چند  
نکته در این مطالعات نادیده گرفته شده است: اول این که با توجه به پویایی و تغییرات مداوم و سریع مسائل  

لگو های مربوط به آن تغییر  مدیریت منابع انسانی، مطالعات مربوط به ارزشیابی عملکرد کارکنان و تدوین ا
نکرده و بر همان مسائل سنتی مانند شرح شغل، ماموریت سازمان، اهداف سازمان و ... متمرکز هستند. دوم  
اینکه از دیدگاه دانشمندان مدیریت امروزه اهداف ارزیابی عملکرد صرفا کنترل و نظارت نیست، بلکه آموزش،  

است. نکته سوم این که بر اساس تئوری رهبری هرسی و لانچارد، پرورش، بهسازی و توانمند سازی کارکنان  
کارکنان برای انجام موفقیت آمیز وظایف خود به دو عامل مهم یعنی توانایی فنی و تمایل یا میل قلبی نیاز  

طلبد و این موضوع مهمی بود که در های اصلاحی خاص خود را میها برنامه دارند که نبود هر کدام از آن
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های مصاحبه با کارشناسان و مدیران دستگاه  ،علاوه بر موارد فوقهای قبلی به آن پرداخته نشده است.  پژوهش
دولتی و همچنین بررسی نمرات ارزشیابی سال گذشته کارکنان و مقایسه آن با عملکرد آنها در وزارت ورزش  

عدم پایایی ابزارهای سنجش  و جوانان گویای مسائلی دیگر در سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان است و آن  
که  توانمندی معنی  این  به  است؛  کارکنان  ارزشیابی  و  استخدام  مراحل  در  ترتیب  به  کارکنان  ها و عملکرد 

ارزشیابی بالا در  نمره  با  واقع هیچگونه  کارکنان  دادند و در  از خود نشان  را  متفاوتی  های سالانه عملکرد 
کارکنان وجود نداشت. همان طور که گفته شد یکی از دلایل  همسویی بین نمره ارزشیابی و سطح عملکردی  

این مشکلات نگاه غیر تخصصی و جهان شمول به ارزشیابی عملکرد کارکنان دولت است. دلیل دیگر پایش 
های  عواملی است که ارتباط چندانی با اهداف عملکردی، در دو بخش اهداف فردی و سازمانی ندارد. فرم 

 امی کارکنان خود شاهدی بر این مدعاست.  واحد برای ارزشیابی تم
عملکرد کارکنان و ارزیابی آن جایگاه بسیار مهمی در توان دریافت که  با اقتباس از آنچه که بیان شد می

های کل نظام اداری ایران ابلاغی مقام معظم رهبری،  قوانین و مقررات کشوری دارد؛ به نحوی که در سیاست
به آن   10/05/1396مصوب    1308186و بخشنامه شماره ریت خدمات کشوری قانون مدی  82و  81، 48مواد  

وری ملزم به رعایت آن  های اجرایی به منظور دستیابی به کارایی، اثربخشی و بهرهاشاره شده و تمامی دستگاه
ازمانی شده اند. با وجود مهم بودن این موضوع از منظر قانونی، ارزیابی درست عملکرد از منظر عوامل رفتار س

نیز دارای ارزش است، چرا که مصاحبه با افراد مختلف در وزارت ورزش و جوانان نشان داد که خیلی از  
های  های کارکنان مانند عدالت سازمانی، انگیزش شغلی، تعهد سازمانی و ... به دلیل نادیده گرفتن تلاشنگرش

نهاده است. به همین دلیل و به منظور جلوگیری    ها، رو به زوالکارکنان و همچنین بازخورد منطقی ندادن به آن
های کارشناسان در حل مسائل در این دو حوزه مهم )ورزش و  از مشکلات بیشتر و استفاده از تمامی ظرفیت

را دارد.    ران ی مدات کاربردی به  شنهادیپجوانان(، محقق سعی در تدوین مدل ارزشیابی منابع انسانی و ارائه  
بتواند مدیران این وزارتخانه را از تبعات مثبت ارزشیابی دقیق عملکرد کارکنان آگاه کند و  چنانچه محقق  

های موجود آگاه می شوند و در جهت رفع آنها  های لازم را بردارند، آنها از کاستیمدیران در این جهت گام 
سازمانی و دستیابی به اهداف  کنند که نتیجه آن تعالی تغییرات لازم را در سیستم ارزشیابی عملکرد اعمال می 

المللی این به معنی همگانی شدن ورزش و کسب سکوهای قهرمانی در میادین بین  -باشدوری بیشتر میبا بهره
این   انجام  از طرفی، عدم  مالی و زمانی است.  با کمترین هزینه  به نفس در جامعه(  اعتماد  )افزایش سطح 

شود و در آینده مجبور به انجام این  تخانه به وضع موجود می پژوهش باعث ناآگاهی مدیران و خوگیری وزار
های به مراتب بیشتری از نظر زمانی و مالی متحمل می شود. با اقتباس از آنچه  پژوهش خواهد شد و هزینه

 گردد:که بیان شد این سؤال مطرح می
 مدل ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان چگونه است؟  

 

 شناسی پژوهش روش
  انجامارزیابی عملکرد    مورد  در  موجود  شناخت  و  دانش  بسط  هدف  با  و  اکتشافی  ماهیت  با  تحقیق  این

نظریه داده بنیاد    گیرد. به علاوه در این تحقیق از روشی مشد. از این رو، در دسته تحقیقات کاربردی قرار  
های  از روش شود استفاده شد. این روش یکی  مند که توسط اشتراوس و کوربین حمایت میرهیافت نظام

جامعه آماری تحقیق  است.  مفید  مدیریت ورزشی بسیار  های  حوزه پژوهش در  تواند  که میکیفی است    تحقیق
بود. در واقع هر دو طیف متخصصان و دست     خبرگان ورزشی و منابع انسانی درون و برون سازمانیشامل  

در این تحقیق در انتخاب مشارکت کنندگان  اند.  عه در نظر گرفته شدهاندرکاران مدیریت ورزش به عنوان جام
ها سعی شد تا هم از افراد دارای تحصیلات آکادمیک )اعضای هیئت علمی( و هم از افراد  جهت مصاحبه

نمونه تحقیق از بین افراد جامعه آماری انتخاب  های ورزشی استفاده شود.  دارای تجربیات مدیریتی در سازمان
افراد آشنا با مدیریت    -1گیری از میان جامعه آماری عبارت بودند از:  های محقق جهت نمونه شاخص شد.  

ارزیابی عملکرد ورزشی؛    -2ورزش؛   با مباحث  با سازمان  - 3افراد آشنا  افراد    -4های ورزشی؛  افراد آشنا 
علمی  مقاله  و  کتاب  زمینه  شده   فیتألپژوهشی    -دارای  فوق؛  در  دار  -5های  در  افراد  تدریس  سابقه  ای 

ها  گیری برای انجام مصاحبهجهت نمونههای یاد شده. افراد دارای تجربه کاری در حوزه   -6های فوق؛ حوزه
گیری گلوله برفی استفاده شد. در این تکنیک یک گروه اولیه  گیری هدفمند و تکنیک نمونهاز روش نمونه

مصاحبه توسط همین گروه معرفی گردیدند و  های بعدی جهت  جهت مصاحبه انتخاب شدند و سپس گروه
مصاحبه اشباع    14پس از انجام  -گیری تا جایی تداوم یافت که پژوهش به اشباع نظری و کفایت رسیدنمونه

ها در بخش کیفی، از مصاحبه نیمه ساختار یافته  پژوهش جهت گردآوری داده  در این  نظری حاصل گردید.
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( که  2014)  1جهت سنجش روایی از معیارهای اسکینر و همکاران   همچنین در پژوهش حاضر  استفاده شد.
درگیری مشاهده  طولانی  مشمول  بازرسی  مدت،  چک  پایدار،  اطلاعات،  کسب  مسیر    با   کردن  مجدد 

سازی و مقایسه مستمر استفاده شد. افزون براین، برای سنجش پایایی در این تحقیق  کنندگان، مثلثمشارکت 
 2های انجام گرفته  برای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبهاز روش پایایی بازآزمون استفاده گردید.  

ایسه شدند و از این ها با هم مقمصاحبه به عنوان نمونه انتخاب شد و در دو فاصله زمانی هر کدام از مصاحبه
طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری شاخص ثبات برای آن تحقیق محاسبه 

 گردید.  
 

 محاسبه پایایی .1جدول 
 پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها  شماره مصاحبه  ردیف

1 P1 13 5 3 769/0 
2 P5 14 6 2 857/0 

 814/0 5 11 27 جمع
 

ها تأیید گردید. گفتنی است  درصد بود، قابلیت اعتماد کدگذاری  60با توجه با اینکه میزان پایایی بیشتر از  
  کرد ی از روجهت گردآوری اطلاعات به طور کلی  ها،  داده   یاحتمال  تی و محدود  قیجهت جنبه نو بودن تحق  به

مثلثشداستفاده  ی  سازمثلث فرا  یساز.  رو  ندی به  از  جمع   کردهای استفاده  جهت  گوناگون  منابع    ی آورو 
های اخلاقی در فرایند انجام . سرانجام در این تحقیق برای رعایت جنبهشودیماطلاق    قیدر تحق  اطلاعات

کنندگان در تحقیق انجام مشارکت   مصاحبه تلاش شد تمامی مراحل انجام مصاحبه براساس رضایت آگاهانه
گان تحقیق این اطمینان داده شد که نظرها و نیازهای آن حین پاسخ به سؤالات مصاحبه شود. به مشارکت کنند

ها مطلع  ماند و در صورت تمایل می توانند از فرایند تفسیر و تحلیل دادهبه صورت امانت نزد محقق باقی می
ی و کدگذاری  پوش در انجام تحلیل داده هارعایت شد: کدگذاری باز، کدگذاری محورمسه فرایند ه شوند.  
 نظری. 

 
 های پژوهش یافته

جدول   ویژگی2در  جمعیت ،  مشارکتهای  میزان شناختی  تحصیلی،  رشته  قالب  در  تحقیق  در  کنندگان 
 تحصیلات و حوزه فعالیت ارائه شده است:  

 

 کنندگان در تحقیقشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی  .2جدول 
 فعالیت حوزه  میزان تحصیلات  رشته تحصیلی ردیف

 دانشگاهی  اجرایی 
 *  دکتری مدیریت ورزشی  1
  * دکتری مدیریت ورزشی  2
  * دکتری مدیریت راهبردی ورزش  3
  * دکتری مدیریت ورزشی  4
 *  دکتری ریزی ورزشی مدیریت و برنامه 5
  * دکتری بدنی و علوم ورزشی تربیت 6
 *  دکتری مدیریت ورزشی  7
 * * دکتری مدیریت ورزشی  8
 *  دکتری مدیریت ورزشی  9
  * ارشد کارشناسی مدیریت ورزشی  10
  * دکتری مدیریت راهبردی ورزش  11
 * * دکتری مدیریت ورزشی  12
 *  دکتری مدیریت ورزشی  13
 *  دکتری مدیریت ورزشی  14

 
ارائه شده است. گفتنی است   3در ادامه نتایج حاصل از کدبندی باز و کدبندی محوری در قالب جدول 

های انجام گرفته  با استناد به کدبندی مرحله اول که به »کدبندی باز« معروف است، از طریق بازبینی مصاحبه
کدباز شناسایی گردید. برخی کدها منحصر به فرد و برخی نیز دو مرتبه یا بیش از دو    85نظران  با صاحب

ها که به »کدبندی محوری« موسوم است، کدهای باز به  ندی دادهمرتبه مطرح شده بودند. در مرحله دوم کدب
سازی پاسخگویی سازمانی، های نهادینهکدمحوری به دست آمد: نام  21صورت یک شبکه با هم مرتبط شدندو  

ارزیابی مبتنی بر خودمحوری، ادراک عملکرد، ارزیابی مستمر، ارزیابی مبتنی بر تأمین هدف، ارائه بازخورد،  

 

1. Skinner et al. 
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رشد و توسعه کارکنان، استقلال شغلی، بهبود نظام مدیریتی حقوق و مزایا، جلب رضایت مراجعان،  ضرورت  
ها، اصول مدیریت،  بهبود کارکردهای اداری و اجرایی وزارتخانه، استفاده صحیح از منابع شغلی، تحقق برنامه

عملکرد وزارتخانه، کنترل داخلی،  ارزیابی مبتنی بر تأمین منابع، ارزیابی مبتنی بر فرآیندهای درونی، توسعه  
 حمایت اجتماعی، پایین بودن استقلال شغلی و شکاف در اجرای ارزیابی. 

 

 کدگذاری باز و کدگذاری محوری .3جدول 

 منبع  کد محوری  کد باز 

 گر یکدیدر قبال   کارکنان وزارتخانهنحوه تعهد مشخص کردن 

نهادینه سازی  
 پاسخگویی سازمانی 

P1, P5 

 P5, P4, P1 منابع انسانی وزارتخانه  حالت پاسخگو بودن ا ی تیفیک

 P8, P2 عموم  برای خود اقدامات  درباره انتشار اطلاعات عمومی

ارزیابی مبتنی بر   ارزیابی میزان تعهد به هدف 
 خود محوری 

P3, P11 
 P5, P3 ارزیابی عزت نفس کارکنان 

 P12, P3, P13 ارزیابی خودکارآمدی کارکنان
 باشد  مشخصعملکرد 

 عملکرد ادراک

P9, P8 
 P8, P14, P1 ی باشد ریقابل اندازه گعملکرد 

 P1, P2 ی باشد ابیقابل دستعملکرد 
 P5, P9 عملکرد مرتبط باشد

 P2, P14 عملکرد تابع زمان محدود باشد 
 اهانهمارزیابی عملکرد 

 ارزیابی مستمر 

P9, P11, P10 
 P8, P6 ماهه  3ارزیابی عملکرد 
 P10, P11, P8 ماهه  6ارزیابی عملکرد 
 P13, P7 ساله  1ارزیابی عملکرد 

 هامطلوبیت بازده فعالیت
ارزیابی مبتنی بر  

 تأمین هدف

P8, P9 
 P5, P4, P3 های مربوط به بروندادتعیین ملاک

 P9, P2 ها ارزیابی اثر اجرای فعالیت
 بهنگام  بازخورد ضرورت ارائه

 بازخوردارائه 
P2, P9 

 P9, P13 اصلاح رفتار کارکنان 
 P14, P9, P13 گیری فراهم سازی اطلاعات پیرامون تصمیم
 توسعه دانش کارکنان وزارتخانه 

ضرورت رشد و  
 توسعه کارکنان

P13, P8 
 P7, P9, P1, P3 های برابر برای کراکنانایجاد فرصت

 P6 پذیری افزایش یافتن  سطح رقابت
 P14, P6 آموزش مستمر و سواد آموزی 

 P6, P7 ضرورت توجه به خلاقیت و کارآفرینی 
 سهولت در اجرا

بهبود نظام مدیریتی  
 حقوق و مزایا 

P4 
 P5, P3 پذیر بودن نظام با شرایط کاری انعطاف

 P4, P14, P3 کارکنان و مدیران شایسته سالاری در انتخاب 
 P2, P1 خدمات  جبران تساوی  در اصل رعایت

 مشخص کردن نحوه تعهد کارکنان وزارتخانه در قبال یکدیگر 

نهادینه سازی  
 پاسخگویی سازمانی 

P1, P5 

 P5, P4, P1 کیفیت یا حالت پاسخگو بودن منابع انسانی وزارتخانه 

 P8, P2 انتشار اطلاعات عمومی درباره اقدامات خود برای عموم 
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 منبع  کد محوری کد باز 

 ایجاد فضای اعتماد و تفاهیم در محیط کار
جلب رضایت  

 مراجعان 

P8, P4, P11, P5 

 P3, P7 اداره امور با کمترین سطح شکایت 

 P7 کوشش در حل و فصل مشکلات مراجعان

 مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان

بهبود کارکردهای  
اداری و اجرایی 

 وزارتخانه 

P2, P11, P8 

 P4, P1 تکالیف و وظایف تعیین 

 P3, P4, P1 شناسایی عملکرد ضعیف 

 P5, P6, P8 گیری در مورد پاداش و جبران خدمات تصمیم

 ,P10, P11, P4 های شغلی جابجایی
P1 

 P2 پروری شناسایی افراد برای جانشین

 P4 تعیین ارتقاء پرسنل 

 های شغلی فراهم سازی فرصت

استفاده صحیح از  
 منابع شغلی 

P2, P6, P8 

 P1 برقراری امنیت شغلی 

 P1, P7 حمایت بیشتر سرپرست و همکاران 

 P8, P6, P1, P7 دهند های کارکنان انجام میافزایش شفافیت در نقش 

 اندازهای سازمان میزان تحقق چشم 

 ها تحقق برنامه 

P14, P3 

 P8, P14, P5 میزان تحقق مأموریت سازمان 

 P5 های سازمان رعایت ارزشمیزان 

 P9, P10 میزان تحقق اهداف سازمان 

 پیش بینی نیازها 

 اصول مدیریت 

P4, P9 

 P4, P10 بینی مشکلات و احتیاجات پیش 

 P3 برخوردار بودن از دید گسترده در مسائل مختلف 

 P4, P6 بازبینی اثربخشی کار انجام شده 

 P14, P3, P5, P9 راهنمای عمل 

ارزیابی مبتنی بر   های موجود سنجش قابلیت
 تأمین منابع

P4, P2 

 P2, P4, P11 های ممکن جهت تحقق هدف سنجش راهبردها و برنامه
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 P11 های منظور شده برای اجرای راهبردها ارزیابی روش

 P2 ارزیابی میزان زمان اختصاص یافته 

 P3, P11 ارزیابی میزان بودجه اختصاص یافته 

 استقلال در شیوه انجام کارها 

 استقلال شغلی 

P14, P1, P2 

 P13, P14 ریزی شغلی استقلال در برنامه

 P8 استقلال در ارزیابی شغلی 

 
 منبع  کد محوری کد باز 

ارزیابی مبتنی   توجه به مسائل داخل وزارتخانه 
بر فرآیندهای  

 درونی

P9, P6 

 P9 کارکنانهای نظارت و کنترل بر اجرای فعالیت

 P7, P6, P10 گیریهای مربوط به تصمیمگردآوری داده

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی 

ای  توسعه
عملکرد 
 وزارتخانه 

P3, P7 

 P9, P10, P4 تشخیص عملکرد کارکنان وزارتخانه 

 P7 فراهم آوردن بازخورد عملکرد 

 P3, P14, P10 شناسایی نیازهای آموزشی سازمان

 P9 توسعه پاسخگویی کارکنان 

 P8, P2 بهبود ارتباطات 

 P8 ارزیابی میزان دستیابی به اهداف 

 P8 شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان 

 دستیابی به اهداف تعیین شده 

 کنترل داخلی 

P4, P8 

 P1 رعایت مقررات 

 P12, P2 ارزیابی ریسک

 P11, P4, P2 حمایت از دستیابی به اهداف وزارتخانه 

 حمایت اجتماعی عاطفی 
حمایت  
 اجتماعی 

P11, P4 

 P3, P5 حمایت اجتماعی ابزاری 

 P11, P5, P3 حمایت اجتماعی اطلاعاتی 

 فقدان کنترل از جانب کارکنان وزارتخانه 

پایین بودن  
 استقلال شغلی 

P5, P1, P8 

 P1, P2 گیری در کارنداشتن آزادی تصمیم

گیری آگاهانه و انتخاب نکردن تصمیماجازه اعمال 
 درست 

P3, P5, P8, 
P4 

 نبود استانداردهای ارزیابی در وزارت ورزش و جوانان 
شکاف در  

 اجرای ارزیابی 

P13,P10, P9, 
P3 

 P2, P11, P10 گیری ارزیابانگیری و سختآسان

 P2, P14 گیری شخصی جهت
 

آمده است. این   1»کدگذاری گزینشی« معروف است، در قالب شکل  آخرین مرحله از کدگذاری که به  
شود.  های ایجاد شده تشریح میترین سطح کدگذاری است که از طریق آن روابط بین مقولهمرحله انتزاعی

برای رسیدن به یکپارچگی مورد نظر در این مرحله لازم است محقق پدیده اصلی را تنظیم و خود را به آن  
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کند. خر تئوریمتعهد  مرحله چیزی جز  این  )وجی  فریدمن  نیست.  یک 1999پردازی  مثابه  به  را  تئوری   )
بینی و تبیین حوادث تجربی استفاده های مشابه برای پیشدهد از داده داند که امکان میبخش میچارچوب نظم

های کمی  ر نگرشها همه مبتنی بپندارند. این نگرششود. برخی دیگر نیز تئوری با فرضیه قابل جانشین می
(. در این  1381سازی دانست )فلیک،  توان تئوری را مثابه مفهومو تجربی است؛ اما در یک نگرش کیفی می

ها در قالب کدهای نظری قرار داده  های محوری به صورت ترکیبی و محتوای هر یک از آنقسمت کدگذاری
 شدند.  

ل نشان داد که ارزیابی عملکرد منابع انسانی نتایج حاصل از کدگذاری در دو مرحله قبپدیده محوری:  
در وزارت ورزش و جوانان تابع ارزیابی مبتنی بر خودمحوری، ارزیابی مبتنی بر تأمین هدف، ارزیابی مبتنی  

 بر تأمین منابع و ارزیابی مبتنی بر فرآیندهای درونی است. 
از شرایط علیشرایط علی:   مقوله1منظور  اس،  به شرایطی  مربوط  تأثیر  هایی  مقوله محوری   بر  که  ت 

)داناییمی امامی،  گذارد  و  مقوله1386فرد  مشمول  تحقیق  این  در  علی  شرایط  نشانگرهای  حمایت  (.  های 
 باشد. اجتماعی، استفاده صحیح از منابع شغلی، کنترل داخلی و اصول مدیریت می

کند.  ای دلالت می که به پدیده  ای است، نشانگر سلسه خصوصیات ویژه2ای شرایط زمینه  ای:شرایط زمینه 
به عبارت دیگر، محل حوادث یا وقایع مرتبط با پدیده در طول یک بعد است که در آن راهبردهای کنش  

(. نشانگرهای شرایط  1998گیرد )استراوس و کوربین، متقابل برای کنترل، اداره و پاسخ به پدیده صورت می
 باشد. ها، ارائه بازخورد، ضرورت رشد و توسعه کارکنان میای در این تحقیق مشمول تحقق برنامهزمینه

تأثیر می، شرایط زمینه3گر شرایط مداخله  گر:شرایط مداخله بر راهبردها  گذارند  ای عمومی هستند که 
یا شرایط کلی و وسیع1392؛ محمدپور،  1998)استراوس و کوربین،   تری هستند که بر چگونگی کنش/  ( 

ای در این تحقیق  (. نشانگرهای شرایط مداخله2008گذارند )استراوس و کوربین،  اثر میهای متقابل  کنش
 باشد. مشمول پایین بودن استقلال شغلی و شکاف در اجرای ارزیابی می

هایی برای موجه با پدیده مورد مطالعه اشاره دارد که هدف آن اداره  حل، به ارائه راه4راهبردها   راهبردها:
باشد )استراوس و کوربین،  برخورد، به انجام رساندن و حساسیت نشان دادن به پدیده مورد مطالعه می کردن،  
نهادینه1998 مشمول  تحقیق  این  در  راهبردها  نشانگرهای  عملکرد،    پاسخگویی  سازی  (.  ادراک  سازمانی، 

 باشد. حقوق و مزایا و استقلال شغلی می ارزیابی مستمر، بهبود نظام مدیریتی
( یا نتیجه 1386فرد و امامی،  ، به عنوان خروجی حاصل از استخدام راهبردها )دانایی5پیامدها   دها:پیام

)عکس واکنش  و  )اعمال(  میالعملکنش  انجام  پدیده  مورد  در  که  شرایطی  و  میها(  تعریف  گردد  شود، 
مراجعان،    رضایت  بهای جل(. نشانگرهای پیامدها در این تحقیق مشمول مقوله1998)استراوس و کوربین،  

 باشد.  وزارتخانه و بهبود کارکردهای اداری و اجرایی وزارتخانه می عملکرد ایتوسعه
با اقتباس از آنچه که بیان گردید مدل مفهومی زیر پیرامون ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش 

 شود: و جوانان ارائه می

 
 منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ای ارزیابی عملکرد  مدل زمینه  .1شکل 
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 گیری بحث و نتیجه
تحلیل    بود.   مدل ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان ارائه    تحقیق،  هدف این 

انسانی در داده منابع  ارزیابی عملکرد مدیریت  این سؤال که مدل  به  بنیاد در پاسخ  بر نظریه داده  ها مبتنی 
کدمحوری را نشان داد که در قالب شرایط علی،   21و    کدباز  85نان چگونه است،  وزارت ورزش و جوا

مداخلهزمینه دستهای،  محوری  مقوله  و  پیامدها  راهبردی،  شدند.گر،  با    بندی  تحقیق  این  محوری  کدهای 
نی ( مبنی بر اینکه به یادگیری مداوم در سطح و فردی و سازما1388های مطالعات اسدی و همکاران )یافته

( به جهت اینکه نقش اقدامات راهبردی در عملکرد سازمانی مؤثر  1397نژاد و همکاران )اشاره داشتند، خلیل
جبران خدمات اشاره کرده بودند، نگوین   ( به دلیل اینکه به شاخص2017تشخیص داده بودند، زینگ و لیو ) 

( که  2021شف کرده بودند و اورمیلا )( به دلیل اینکه عوامل محیطی و جبران خدمات را ک 2020و همکاران ) 
ارائه بازخورد مستمر اشاره کرده بود همخوان    سازی سیستم مدیریت عملکرد مبتنی بر نتایج به شاخصدر پیاده

ها به طور جداگانه ارائه  های لازم پیرامون آناست. در ادامه به طور جداگانه ضمن معرفی این کدها بحث
 شود.  می

ارزیابی مبتنی بر خود محوری یا خود ارزیابی محوری مفهوم مهم و    خود محوری:ارزیابی مبتنی بر  
جدیدی است که با مجموعه پیامدهایی که هم برای افراد و هم برای سازمان مهم هستند، ارتباط دارد )کیتینگر 

قبیل عملکرد شغلی  اند که خود ارزیابی محوری با نتایج سازمانی از  (. تحقیقات نشان داده2020،  1و همکاران 
و رضایت شغلی رابطه مثبت دارد، چرا که که افراد با خود ارزیابی محوری بالا، برانگیخته هستند و در این 

کنند. گفتنی است که ضرایب همبستگی وضعیت برای دست یافتن به اهداف خویش بیش از پیش تلاش می
گزارش شده است    40/0تا    20/0بین    های مختلفبین خود ارزیابی محوری و عملکرد شغلی در پژوهش

 (.  2009، 2)جاج و هارست 
در ارزیابی عملکرد مبتنی بر فرآیندهای درونی، کانون توجه بیشتر  های درونی:  ارزیابی مبتنی بر فرایند

(. براساس این  1392های سازمان اختصاص دارد )زارع،  به مسائل داخل سازمان و اعمال کنترل بر فعالیت
ها  ها و شامل نظارت بر اجرای فعالیتای است جهت ثبت وقایع در حین اجرای فعالیتیند وسیلهارزیابی فرآ

های کارکنان  هاست که مبتنی بر آن مبنایی جهت تفسیر فعالیت گیریهای مربوط به تصمیمو گردآوری داده
 آید.  سازمان در آینده به دست می 

لکرد مبتنی بر تأمین منابع، سازمان توجه خود را به داخل  در ارزیابی عمارزیابی مبتنی بر تأمین منابع:  
منظور مشخص کردن  (. این نوع ارزیابی به1392معطوف داشته و کنترل کمی در سازمان وجود دارد )زارع،  

های منظور شده برای  ها، روشهای ممکن جهت تحقق هدف های موجود، راهبردها و برنامهو سنجش قابلیت
 شود.  شکیلات و سایر منابع انجام میاجرای راهبردها، ت

ها انجام  این نوع ارزیابی به منظور قضاوت درباره مطلوبیت بازده فعالیت ارزیابی مبتنی بر تأمین هدف:
)زارع،  می ملاک 1392شود  کردن  مشخص  شامل  برونداد،  ارزیابی  انجام  روش  برونداد،  (.  به  مربوط  های 

ها هاست. ارزیابی برونداد به منظور ادامه فعالیت گیری آنگی اندازهتعریف عملیاتی و نشانگرهای آن و چگون
 شود.  های مورد نظر انجام میها، تعدیل یا تغییر برخی از جنبهیا قطع آن

انجام رسالت و مأموریت هر سازمانی متأثر از عوامل گوناگونی است که برای تحقق آن  کنترل داخلی:  
شود. در این فرایند، اهداف عمومی  شده با عنوان »کنترل داخلی« استفاده می   ریزیاز فرآیندی بنیادی و برنامه

دیگر شامل اجرای کارآ، مؤثر و با صرفه عملیات سازمان، مطابقت عملیات با قوانین و مقررات و حفاظت از 
به شمار    ها و عملیات در تحقق رسالت و مأموریت سازمانشود که لازمه فعالیتمنابع سازمانی نیز دنبال می

 رود.  می
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شناختی، اجتماعی و سازمانی شغل  منابع شغلی به ابعاد فیزیکی، روان  استفاده صحیح از منابع شغلی:
به نوعی الزام اشاره می با آن را کاهش  های فیزیولوژیکی و روانهای شغل و هزینهکند که  شناختی مرتبط 

(. منابع شغلی ممکن است در  2007،  1ر و دمروتی یابی به اهداف شغلی مؤثر هستند )باکدهند و در دستمی
گری(؛  های شغلی(؛ روابط اجتماعی و میان فردی )مربیسطوح مختلفی چون سازمان )مانند حقوق، فرصت

( و  2010، 2گیری( و سطح وظیفه )بازخورد عملکرد( قرار گیرد )باکر و لیتر سازمان کار )مشارکت در تصمیم
 رسد برای اختصاص بهینه منابع شغلی در سازمان، ارزیابی عملکرد رهگشا باشد.  به نظر می

میزان برخورداری از محبت، همراهی، مراقبت، احترام، توجه و کمک دریافت شده    حمایت اجتماعی:
 توسط دیگران است. حمایت اجتماعی در این تحقیق تابع حمایت اجتماعی عاطفی، ابزاری و اطلاعاتی است.  
حمایت اجتماعی عاطفی: به معنی در دسترس داشتن فردی برای تکیه کردن و اعتماد داشتن به وی، به  

 شود.   هنگام نیاز تعریف می
های مادی، عینی و واقعی دریافت شده توسط یک فرد از سوی دیگران  حمایت اجتماعی ابزاری: به کمک

 گردد.  اطلاق می
ها، پیشنهادات، یا بازخوردها به یک فرد  گیری ها، جهتوصیهحمایت اجتماعی اطلاعاتی: شامل دادن ت

 باشد.  راجع به چگونگی عملکردش می
  ماً یهر بخش مستق  یحاصل کند که برنامه کار  نانیاطم  دی با  تی ری ( مد2000)  3نگیطبق نظر کارزیابی مستمر:  

  ی اگر کارمندان درک کنند که چگونه کارها و دستاوردها  نیراهبردی سازمان مرتبط است. همچن  ی هابا برنامه
نظارت  کند. لازمه تحقق این مهم این است که  بهبود پیدا می  آنانعملکرد    ،است  مؤثرسازمان    تیها در موفقآن

در همین راستا   (.2006،  4نز یلنسر جولی)دحاصل از آن به عمل آید    جی برنامه و نتا  یبر اجرا  قیمنظم و دق
ماهه  ، سهاهانهممبتنی بر ارزیابی  ها عملکرد کارمندان را  از سازمان  یاریبس( اظهار داشت که  2018)تسافاک  

به    ازیرا که ن   ییهانهیزماز این طریق ضمن ارائه بازخورد به مسیر پیموده شده،  تا    دهندانجام میو سالانه  
 . خشند و احیاناً با چالش همراه هستند ضمن شناسایی، بهبود ب بهبود دارند

یک کارکرد مهم برای  عملکرد    یر یگدرک و اندازه(  2011)  5به اعتقاد اوتیلی ج ار و میر ادراک عملکرد:  
کنند. براین اساس امکان اینکه ها در عملکرد خود متفاوت عمل میآید، چرا که سازمانشمار میها بهسازمان

ارزیابی کرد، وجود ندارد. در این وضعیت  ها را مبتنی بر یک چارچوب و ماهیت مشخص  عملکرد سازمان
لازم است عملکرد قابل انتظار از کارکنان هر سازمان را مختص به خود آن سازمان مشخص کرد، عملکرد  

 گیری داشته باشد و در عین حال قابل دستیابی نیز باشد.  مورد انتظار قابلیت اندازه
حالت پاسخگو   ای   تیفیعنوان کبه  ازمانی است کهپاسخگویی یک اصل س  نهادینه سازی پاسخگویی سازمانی: 

به   6به اعتقاد گیلیرت  (.2018شود )تسافاک،  هایی که پذیرفته است، تعریف میفرد در قبال مسئولیت  بودن
 ( تساکاف  از  بهره(  2018نقل  نظر  از  کارکنان  رضایور عملکرد  مال   ی،شغل  تی ،  پاسخگو  یگردش   یی و 

را به   یکمتر تی، مسئولها چیستکه خواسته سازمان از آناگر کارگران متوجه نشوند  و شودیم یریگاندازه 
 . استکاهش عملکرد   پیامد آن  که دهنداز خود بروز می یفیپاسخ ضع در نتیجه و رندیگیعهده م

. از  رودشمار میبه  افراد  اشتغال  اصلی  که یکی از دلایل  مزایا  و  حقوق  : بهبود نظام مدیریتی حقوق و مزایا
  ست، چرا که هیچ بهبود نظام مدیریتی حقوق و مزایاها طرفی، یکی از ارکان مهم در ارزیابی عملکرد سازمان

همواره تمایل دارند در قبلِ عملکرد    کارکنان  بنابراین،  .کار کند  رایگان در سازمان  صورت  به  خواهدنمی  کس
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توان این استنباط را  رو، می  این  (. از2015  ،1همکاران   و  برمن)  بهتر حقوق و مزایای بیشتری دریافت کنند
هان و  ) کند  پیدا می  کاهش  عملکرد سازمان  نباشد،  مناسب  سازمان  مزایای  و  حقوق  سیستم  اگر  که  داشت

 (. 2019هونگ، 
شود که کارکنان به واسطه آن از آزادی  استقلال شغلی به میزان و سطحی از استقلال گفته میاستقلال شغلی:  

های محوله از آن برخوردارند  ی در کار، خودمختار بودن در انجام وظایف و داشتن اختیار در مسئولیتنسب
بروکشایر و  لی  ) 2007،  2)دویوار،  فیلدمن  و  انجی  با  2015(.  شغلی  استقال  که  دریافتند  پژوهشی  در   )

تواند اثر مثبت  استقلال شغلی بالا میخودکارآمدی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد. از طرفی  
 (. 2019هان و هونگ، )پاسخگویی بر عملکرد را تقویت کند 

های عملکرد وجود  نظران چندین خطای معمول در ارزیابیمطابق با نظر صاحبشکاف در اجرای ارزیابی:  
شکل برای  را  زمینه  که  ادارد  از  یکی  است.  ساخته  فراهم  عملکرد  ارزیابی  توسعه  نبود  گیری  خطاها،  ین 

های ادراکی در معنی و مفهوم کلمات  دهد که تفاوت استانداردهای ارزیابی است. این مشکل هنگامی رخ می
)ایوانسویچ،   یا  (. خطای دیگر، آسان2007به کارگرفته شده در ارزشیابی کارکنان وجود داشته باشد  گیری 

نگرند، که به طور عینی به افراد زیردست خود میگیری ارزیابان است. در این وضعیت ارزیابان هنگامی  سخت
گیری شخصی  گیری شخصی هم مربوط به اعمال جهتهای رنگی خاص خود را دارند. خطای جهتعینک

 (.  2007از سوی سرپرست می باشد )ایوانسویچ، 
ها،  ، روشیا آزادی شغلی اشاره به کنترل رفتار نسبت به کار، وظایف  استقلال   پایین بودن استقلال شغلی:

به  2010،  3بندی، آهنگ و فضای فیزیکی کار دارد )سیو و همکاران زمان (. کارکنان برای موفقیت در کار، 
این کنترل وجود نداشته باشد، سراسیمگی و   نیازمندند و مادامی که  بر منابع خود و شغلشان  کنترل کافی 

 شود.  تحلیل رفتگی نزد کارکنان پدیدار می 
منابع انسانی تنها منبع لایزال و جاویدان است که نه تنها به سهولت قابل دسترسی   :ضرورت رشد و توسعه

پدیده بلکه  ارتقای  است،  و  افزایی  خود  حال  در  مرتب  طور  به  مدیریت صحیح  در صورت  که  است  ای 
گیری، توسعه  در این میان عواملی چون مشارکت در فرایند تصمیم  (. 1393توانمندی خواهد بود )سعادت،  

های برابر، آموزش مستمر و تجهیز سوادآموزی، مهارت افزایی، خلاقیت و کارآفرینی، انش، ایجاد فرصتد
بخشد  پذیری و ... مفهوم رشد و توسعه انسانی را برای رسیدن به حفظ حیات مستقل غنا و توسعه میرقابت

 سازد.    گیری ارزیابی عملکرد فراهم میو از طرفی زمینه را برای شکل
اطلاعات ارائه شده به افراد درباره رفتار و عملکردشان است که در سرپرستی افراد، ارزیابی    ئه بازخورد: ارا

مربی میعملکرد،  استفاده  عملکرد  یا  رفتار  اصلاح  و  تقویت  و  آموزش  )ترسی گری  ارائه  2004،  4گردد   .)
ط کاری کاهش می دهد و به کارکنان  اعتمادی و فقدان اعتماد را در محیبازخورد بهنگام، تنیدگی ناشی از بی

 نماید.  های مدیران و سازمان کمک میدر جهت پاسخ مثبت به خواسته
ها  ها و برنامههای ارزیابی عملکرد باید از بطن راهبرداین مقوله اشاره به این دارد که سیستمها: تحقق برنامه

استخراج شود. برای اینکه مدیریت بتواند چگونگی و  ها و مستندات یک سازمان  و همچنین فرآیندها، رویه
ها  های خود را به صورت معینی تعریف کند، لازم است که ابتدا ارتباط بین فعالیتمیزان تحقق راهبرد و هدف

ای دقیق عملکرد کارکنان  های سازمان مشخص کند و سپس به گونهو هدف  و عملکرد کارکنان را با راهبرد 
 گیری نماید.  گذاری و اندازهاخصرا به صورت کمی ش

سیستم پاداش سازمان در ارتباط است، انگیزه قوی برای    اسیستم های مدیریت عملکرد که به طور مستقیم ب
در    آورد تا در راستای دستیابی به اهداف سازمانی به طور سالیانه و خلاقانه تلاش نمایند.کارکنان فراهم می 
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 ریزیبرنامه  انگیزه،  ایجاد  کارکنان،  توسعه  در  را  کارکنان  ارزشیابی  پیامدهای(  2007)  1همین راستا ایوانسویچ 
 2بولندر   و  و اسنل. است برشمرده  سرپرستان  و  کارکنان بین  مؤثر  ارتباطات  ایجاد و  استخدام  و  انسانی  یروین
  تقسیم   اجرایی  -اداری  اهداف  و  ای توسعه   اهداف  دسته  2  به  را  کارکنان  ارزشیابی  پیامدهای  نیز(  2007)

در این تحقیق مشخص گردید که با ارتقای ارزیابی عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان در    .اندکرده 
بعد اداری و اجرایی مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان، تعیین تکالیف و وظایف، شناسایی عملکرد 

پرسنل و در بعد  ریزی پرسنلی، تعیین ارتقای  گیری در مورد پاداش و جبران خدمات، برنامهضعیف، تصمیم
ای شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی، تشخیص عملکرد کارکنان وزارتخانه، فراهم آوردن بازخورد  توسعه

میزان  ارزیابی  ارتباطات،  بهبود  کارکنان،  پاسخگویی  توسعه  سازمان،  آموزشی  نیازهای  شناسایی  عملکرد، 
به اهداف و شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان پدیدار م به نظر مییدستیابی  از طرفی  ارزیابی  شود.  رسد 

عملکرد منابع انسانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان جلب رضایت مراجعان را به همراه داشته باشد که از  
طریق ایجاد فضای اعتماد و تفاهیم در محیط کار، اداره امور با کمترین سطح شکایت و کوشش در حل و  

 شود. فصل مشکلات مراجعان ظاهر می
اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی نزد وزارت ورزش و جوانان تابع    توان گفت کهر کل مید

های عملیاتی و ها را در برنامهکه وزارت ورزش و جوانان آنهای مختلفی است. مادامی شرایط و موقعیت 
توان انتظار د را تعیین کند میهای خومشیها و خطها سیاستراهبردی خود مدنظر قرار دهد و با توجه به آن 
سازی شود. بر این مبنا به مدیریت منابع انسانی وزارت ورزش  داشت که ارزیابی عملکرد به طرز مطلوب پیاده

های ارزیابی عملکرد شناسایی شده در این تحقیق به طور گسترده  گردد که از شاخصو جوانان پیشنهاد می
ها  های مدیریتی خود به این شاخص ره بگیرند، در تصمیمات و سیاستبرای ارزیابی عملکرد کارکنان خود به 

این   با اجرایی کردن  ارزیابی کنند و در نهایت  بر مبنای آن نقاط قوت و ضعف وزارتخانه را  توجه کنند، 
کمک کنند تا نسبت به نحوه ارزیابی عملکرد خود آگاهی بیشتری  ها در عمل به کارکنان متبوع خود شاخص

های ورزشی منعکس شده  اما چون در این تحقیق تنها نظرات کارشناسان و خبرگان حوزه سازمان.  کسب کنند 
های ورزشی درنظر گرفته شود. از آنجا که در این  لازم است جانب احتیاط در تعمیم نتایج به سایر سازمان

د ضمن ارائه مدلی  گردگران آتی پیشنهاد میتحقیق دیدگاه تمامی ذینفعان منعکس نشده است، به پژوهش
ها را نیز بررسی کنند و در  های مختلف ورزشی، دیدگاه ذینفعان آن سازمانبرای ارزیابی عملکرد در سازمان 
 ها را مشخص نمایند.  صورت امکان تفاوت بین دیدگاه
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