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چکـیده

هدف این تحقیق اعتباریابی مدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان بود. روش این پژوهش ترکیبی و طرح آن از نوع همسوسازی 
بود. در بخش کیفی از روش نظریه داده بنیاد و در بخش کمی از روش توصیفی- پیمایشی استفاده شد. مشارکتکنندگان این تحقیق را در بخش 
کیفی صاحبنظران سازمانهای ورزشی و اساتید دانشگاه و در بخش کمی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل میدادند. در بخش کیفی روش 
نمونهگیری هدفمند بود و بر مبنای اشباع نظری 41 نفر انتخاب شدند. در بخش کیفی روش نمونهگیری تصادفی ساده بود و حجم نمونه با کمک 
نرمافزار SPSS Sample Power نسخه 3 برابر با 333 نفر بود. جهت تحلیل اطلاعات بخش کیفی از روش کدگذاری باز، محوری و گزینشی و 
در بخش کمی از روش مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. به موجب یافتههای این تحقیق در بخش کیفی 85 مفهوم و 14 مقوله فرعی 

احصاء شد که در شرایط علی، زمینهای، مداخلهگر، راهبردی و پیامدها دستهبندی شدند. همچنین به موجب یافتههای کمی مشخص گردید که مدل   
ارزیابی عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان از اعتبار لازم برخوردار است. با اقتباس از یافتههای تحقیق در صورت ارزیابی عملکرد منابع 
انسانی در وزارت ورزش و جوانان، بهبود کارکردهای اداری و اجرای این وزارتخانه، توسعه عملکرد آن و در نهایت جلب رضایت مراجعین آن به 

وقوع میپیوندد.

کلید واژهها: ارزیابی عملکرد، منابع انسانی، وزارت ورزش و جوانان. 
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 مقدمه
افزایش مزیت رقابتی پی موفقیت و  ها از طریق بکارگیری منابع مختلف درشدت رقابتی امروز، بسیاری از سازماندر دنیای به

(. یکی از اجزای حیاتی در تحقق این هدف تلاش در جهت توسعه سازمانی از طریق 4 :1311، 4خود هستند )تینگو و مستی
 و کارآمد انسانی منابع(. 88: 1313، 1پنگباشد )سویفونگ و دهلان، چرنوبومرونگ و تونگتوسعه عملکرد منابع انسانی می

های اخیر به نقش ارزیابی در سالو  (.1 :4133شکری املشی، ) است ورزش سطح ارتقای در مؤثر عوامل از یکی متخصص
  (.15 :1342، 3توجه زیادی معطوف شده است )ویلتون منابع انسانی عملکرد

 متعارفی و معمول فعالیت و کارکنان است به خدمت جبران یا و پاداش دادن برای مهمی ابزار ،منابع انسانی عملکرد ارزیابی
 به و دهدمی قرار بررسی مورد را کارکنان سوی از دو بازخور کارکنان پرورش مناسب، روابط حفظ کارکنان، عملکرد که است
 آینده اهداف سازماندهی و آنان کنونی عملکرد کارکنان، شایستگی و لیاقت عدم و یا شایستگی و لیاقت شناسایی و درک
 مبنای عملکرد شایان ذکر است ارزیابی (.28 :1344، 1آورد )میشرامی وجودبه را مهم وظایف انجام و فرصت کندمی کمک

 مانند تصمیمات اداری آموزشی، نیازهای شناسایی مثل ایتوسعه تصمیمات جمله از انسانی منابع حوزه در تصمیمات از بسیاری
 :1341، 5)داسترهوف و همکاران است شغل احراز شرایط مانند تغییر نقش تعریف به مربوط تصمیمات و نیرو تعدیل و ارتقاء
گیری عملکرد، موجب هوشمندی سیستم و برانگیختن افراد در جهت رفتار مطلوب رزیابی و اندازها (. افزون بر این،122
 یهاستفاد سمت به هاسیستم دادنسوق جهت در شود ومی محسوب نیز سیاست سازمانی اجرای و تدوین اصلی بخش و شودمی

نظران یک سیستم اثربخش به عقیده صاحب (.413 :1341، 2)بونی کننده باشد تواند بسیار کمکصحیح و بهینه از منابع، می
ها منجر به ها به ارمغان بیاورد. برای مثال ارزیابی عملکرد در سیستمها برای سازمانتواند انبوهی از مزیتارزیابی عملکرد می

ند الگوی مفیدی جهت تخصیص بودجه، توامی؛ (554 :1331، 7د و همکارانگردیده )فرئا ایجاد حس رقابت بین واحده
از (. 27 :1341، 8وری بیشتر کمک کند )ژئوها برای کارآمدی و بهرهو به سازماناداش در اختیار مدیران قرار دهد درآمدها و پ

عملکرد است )اسکندری  بهبود برای ایمحرکه نیروی و موجود وضع شناسایی عامل ترینمهم طرفی ارزیابی عملکرد
 (.13 :4332دستگیری، امیرتاش و صفانیا، 

مدیریت  به جهت ارتقاء ارزیابی عملکردهای ورزشی ( معتقد هستند در سازمان4 :4335برومند ) و احسانی حسینی، سراجی،
های ورزشی نیازمند شناسایی چرا که سازمانت. سزایی برخوردار اسوری از اهمیت بهاثربخش و در نهایت بهره و عملکرد کارا

نفر، های بهبود در راستای دستیابی به وضع مطلوب هستند )میرفخرالدینی، پیمانبرنامه یهوضع موجود خود با هدف توسع
 ها سبب افزایش توسعه وارزیابی عملکرد با توسعه عملکرد افراد و تیماز طرفی  (.78 :4331محمدی،  خطیبی عقدا و علی

که نقش و شود، اما باید به این مهم توجه کرد که ارزیابی عملکرد تابع عوامل مختلفی است و تا زمانیبهبود عملکرد می
 توان یک نظام اثربخش برای ارزیابی طرح کردشناسایی نشوند نمی کننددر ارزیابی عملکرد مداخله میکه اهمیت این عوامل 

تابع دو دسته عوامل  ی ورزشیهاعملکرد سازمان نشان داد( 425 :1347عزیزی )در همین راستا  (.13 :1314، 3)آرمسترانگ
های اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، خارجی )خارج سازمان( و عوامل داخلی )داخل سازمان( است عوامل خارجی شامل جنبه

یند یادگیری آساختار، تکنولوژی، راهبردها و فر فرهنگی، قانونی و عوامل داخلی نیز شامل سرمایه اجتماعی، فرهنگ سازمانی،
سازی زمینه توسعه و بهبود گیری نشود امکان فراهمکه اثر این عوامل در توسعه عملکرد ارزیابی و اندازهاست و مادامی
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ی در ( گزارش کرده بودند که عملکرد سازمان137 :4388تر اسدی و همکاران )پیش عملکرد در یک حوزه خاص وجود ندارد.
( نشان 13 :4332کارشناسان سازمان تربیتی تحت تأثیر یادگیری و ابعاد آن قرار دارد. در تحقیقی دیگر اسدی و همکاران )

ای رویه بکارگیری با توانندهای ورزشی میریزی منابع انسانی است لذا سازمانهای برنامهدادند ارزیابی عملکرد متأثر از مؤلفه
 بهبود را سازمانی عملکرد افراد، عملکرد ارزیابی همچنین و مستعد و توانمند انسانی نیروی ارتقاء و حفظ جذب، مشخص برای

( کشف کردند که عملکرد سازمانی تحت تأثیر اقدامات استراتژیک 15 :4337نژاد و همکاران )بخشند. در تحقیقی دیگر خلیل
 و انسانی منابع استراتژیک اقدامات در ارتباط بین میانجی متغیر نقش سازمانی منابع انسانی قرار دارد، افزون بر این یادگیری

 ارزیابی ( نشان دادند نظام4 :4134نظرپور و مورکانی )ای دیگر میراحمدی، خراسانی، تقیدر مطالعهدارد.  سازمانی عملکرد
 تی،یمدیر -سازمانی امکانات، و منابع فناورانه، ساختزیر فرهنگی، -اجتماعی ساختار ابعاد در ایران انسانی منابع عملکرد

 دارای پیامدها و ارزیابی کاربرد ارزیابی، نتایج بازخورد، و عملکرد تحلیل ارزیابی، اجرای ارزیابی، برنامه طراحی سیستمی،
( نشان دادند ارزیابی عملکرد تابع متغیرهای خطرپذیری، 31 :1314خواه، محمدی و عشرتی )است. در ادامه وطن آسیب

رقابت تهاجمی و نوآوری است. با این حال متغیرهای پیشگامی و استقلال طلبی با ارزیابی عملکرد رابطه معناداری ندارند. 
یت استراتژیک منابع ورزشی با مدیرهای ( به این نتیجه رسیدند که عملکرد سازمان4 :1347) 4علاوه بر این، زینگ و لیو

تحت تأثیر اقدامات مدیریت منابع  ( کشف کرد که ارزیابی عملکرد سازمان45 :1342انسانی ارتباط دارد. همچنین حسن )
( نیز نشان دادند ارزیابی عملکرد 4 :1313) 1انسانی )جبران خدمات، آموزش، مشارکت کارکنان( است. ساها و همکاران

( به 325 :1311) 3باسجر و دیانا ادهیکارا،تراتژیک منابع انسانی و همچنین چابکی سازمانی است. سازمانی متأثر از مدیریت اس
 1زرگر و فارمنش التیلیان،های اصلی عملکرد سازمانی است. این نتیجه رسیدند که عدم اطمینان محیطی یکی از پیشران

ها ها مؤثر هستند و در ارزیابی( نیز دریافتند که سن و تجربه کارکنان و همچنین فرهنگ نوآور در عملکرد سازمان4 :1311)
( نشان دادند عملکرد منابع انسانی در استفاده از مدیریت دانش 73 :1311) 5پیتالوکا و نورهایتیها توجه شود. لازم است به آن

ین در حالی است که دانش ضمنی و دانش آشکار و همچنین مدیریت دانش و ظرفیت ها چندان بهینه نیست. ادر سازمان
( نشان دادند که عملکرد 4 :1311) 2سباگیا و حسین سرانجام تریانتو،سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد آنها دارد. 

 کارکنان تحت تأثیر متغیرهای فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و انگیزش قرار دارد.
های ورزشی تابع طور خاص سازمانهها بشود که عملکرد کارکنان سازمانبا بررسی تحقیقات گذشته مشخص می

های مذکور تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار دارد. این های مختلفی است. به این معنی که عملکرد کارکنان سازمانستاده
دهند که بندی کرد. همچنین تحقیقات گذشته نشان میتهتوان در قالب عوامل داخلی، خارجی و فردی دسعوامل را می

نظر گرفته شود. با این حال با  ارزیابی عملکرد یک سازه مستقل نیست و در طراحی آن لازم است نقش عوامل مؤثر در
اص طور خهای ورزشی بهمدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی نزد سازمانکه بررسی تحقیقات گذشته شواهدی دال بر این

که نحوه اثرگذاری های تشکیل شده است یافت نگردید. افزون بر این شواهدی دال بر اینوزارت ورزش و جوانان از چه جنبه
 و اثرپذیری عوامل و موضوعات مؤثر بر ارزیابی عملکرد چگونه است پیدا نشد.

نیستند، به این معنی که هر سازمانی های مختلف شبیه هم سازمانکه با اقتباس از آنچه که بیان شد و با علم به این
انداز خاص خود را دارد، لازم است برای ارزیابی عملکرد هر سازمانی یک ساختار کاری، اهداف، دستورالعمل، ارزش و چشم

ها، ساختار کاری و الگوی واحد و مختص به آن سازمان طراحی گردد. از طرفی عواملی داخلی و خارجی که سطح فعالیت
ها بر آنها شبیه هم نباشد اما همین عوامل بر کنند همسان نیستند و ممکن است کنترل سازمانها را تعیین میماناهداف ساز

                                                           
1. Zeng & Liu 

2. Saha et al 

3. Adhikara, Diana & Basjir 

4. EL Telyani, Farmanesh & Zargar 

5. Nurhayati & Pitaloka 

6. Triyanto, Hoesin & Subagja 



 ...عملکرد  یابیمدل ارز یابیاعتبار               کارانهمو الدعوه مستجاب                                                                                                    

 

131 

 

توسعه، عملکرد و ارزیابی آنها مؤثر باشند. در چنین وضعیتی لازم است مشخص گردد چه عواملی بر ارزیابی عملکرد مؤثر 
کنند. مثابه یک مانع اثرگذار عمل میگر هستند یا بهکنند آیا تسهیلیایفاء مهستند و این عوامل چه نقشی را در ارزیابی 

توان عملکرد آن را همچنین مشخص گردد به تناسب اهداف وزارت ورزش و جوانان و رسالتی که این سازمان دارد چگونه می
ی عملکرد با آن مواجه هستند این های ورزشی در بحث ارزیابشایان ذکر است یکی از مشکلاتی که سازمانارزیابی کرد. 

باشد و صرفاً ارزیابی عملکرد بر است الگوی ارزیابی عملکرد آنها تابع تغییرات رخ داده در محیط داخل و خارج سازمان نمی
کنند. از طرفی این شود که مشخص نیست چه عواملی در آنها دخالت میمبنای معیارهای از پیش تعیین شده انجام می

را شناسایی کند جو کار ها قصد دارند افراد خاطی و کمرزیابی عملکرد صرفاً یک تنبیه است و با انجام آن سازماننگرش که ا
تر معیارهای ارزیابی عملکرد و عواملی که در آن نقش دارند شناسایی و گرفته است. شاید به این دلیل که پیشسازمان را فرا

شود لازم است از اعتبار لازم برخوردار باشد که برای ارزیابی عملکرد استفاده میاز سوی دیگر هر ابزاری معرفی نشده است. 
گیری عملکرد به لحاظ روا بودن و پایا بودن مورد که ابزارهای اندازهتا بتوان به نتایج آن استناد کرد اما شواهدی دال بر این

صاصی برای ارزیابی عملکرد و عوامل مؤثر بر آن در سنجش قرار گرفته است وجود ندارد. لذا لازم است الگوی مجزا و اخت
 سازمان مربوطه ارائه شود.

های ورزشی مهم که از این قاعده مستثنی نیست و لازم است با اجرای راهبردهای تدوین شده و ارزیابی یکی از سازمان
کت نمایید وزارت ورزش و جوانان های ورزشی حرعملکرد کارکنان خود در راستای اهداف تعیین شده همگام با سایر سازمان

در سازمان مذبور ارکان نظارت و ارزیابی لازم است رو از اینشود. است که متولی اصلی ورزش در سطح کشور شناخته می
یند ارزیابی عملکرد آترین مرحله در فراصلی های مختلف مورد مطالعه قرار گیرد و چونحسب کارکردرزشی برهای وبرنامه
است ضروری است بیش از پیش در احصاء این معیارها مطالعه انجام  های ارزیابیمعیارها و شاخص تعیینورزشی های برنامه

 ارزیابی عملکرد در وزارت ورزش و جوانانها و نماگرهای شناسایی و ارائه یک تعریف واحد از شاخص شود. چرا که احصاء،
کند، دستیابی به یک ادبیات هدفمند می را در آن سازمانهای ورزشی اجرا و ارزیابی برنامه که فرایند تنظیم،علاوه بر این

 سازد.مشترک و گردآوری اطلاعات آماری دقیق بر حسب تعاریف ارائه شده را ممکن می
 

 شناسیروش
می و کیفی و برای روش این پژوهش ترکیبی و طرح آن از نوع همسوسازی )برای یکی ساختن نقاط قوت هر دو پژوهش ک

ها، یا ابزارها ها یا طبقهای برای شناسایی متغیرها، سازههای کیفی پایهکه دادهتأیید روایی نتایج( و اکتشافی )تدوین ابزار و این
های پژوهش که روش پژوهش آمیخته یا ترکیبی انتخاب شد این بود که روشبرای مطالعه کمی هستند( بود. دلیل این

کند، تری برای یک مسئله پژوهشی فراهم میهای پژوهش کیفی یا کمی شواهد جامعیک از روش مقایسه با هرترکیبی در 
گیری از انواع خاصی از ها بهره گیرند و محدود به بهرهآوری دادهپژوهشگران مجازند از تمام ابزارهای موجود برای جمع

های پاسخ کند تا به پرسشفی نیستند. همچنین این روش کمک میها مرتبط با پژوهش کمی یا کیآوری دادههای جمعروش
های پژوهش شوند. از طرف دیگر روشهای کمی یا کیفی به تنهایی پاسخ داده نمیداده شود که توسط هر یک از روش

نکته در  پوشاند. اینکنند که نقاط ضعف روش پژوهش کمی و روش پژوهش کیفی را میهایی را ایجاد میترکیبی توانایی
شود که روش پژوهش کمی از های پژوهش بوده است. گفته میهای مثبت در مورد روشسال گذشته مبنای استدلال 15

کنندگان در پژوهش کمی کنند، ناتوان است. همچنین صدای مشارکتدرک زمینه و موقعیتی که افراد از آن صحبت می
ها و داوریوهشگران کمی همواره در پشت صحنه حضور دارند و پیشرسد. علاوه بر آن، پژصورت مستقیم به گوش نمیبه

ها گیرد این در حالی است که پژوهش کیفی این ضعفتفسیرهای شخصی آنان در نتایج گزارش به ندرت مورد بحث قرار می
سیر و مشکل داوری ناشی از این تفپوشاند. از سوی دیگر، پژوهش کیفی به علت تفسیرهای شخصی پژوهشگر، پیشرا می

های بزرگتر به سبب تعداد محدود افراد مورد مطالعه دارای محدودیت است. این طور عنوان شده ها به گروهبودن تعمیم یافته
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(. در بخش اول این تحقیق از روش نظریه داده بنیاد 11 :1347، 4که پژوهش کمی معایب فوق را ندارد )کراسول و کلارک
در  (1347) 1گلیزر و اشترواسمند استفاده شد این است که به اعتقاد که از طرح نظام)دلیل این استفاده شد مندنظامرهیافت 

مند در جستجوی توسعه یک نظریه برای تبیین و توصیف یک فرایند، صورت نظامای محقق بهمند در نظریه زمینهطرح نظام
های سه گانه تحلیلی یعنی کدگذاری باز، این طرح بر استفاده از گام از طرفیاقدام یا تعامل در رابطه با موضوعی خاص است. 

، گرددگیری پارادایم منطقی یا تصویر نموداری از نظریه تکوین یافته میمحوری و انتخابی تأکید دارد که منجر به شکل
اهیم و کدهای گوناگون از سردرگمی بین مفمند مانع مند با ارائه یک روش تحلیلی منسجم و نظامسرانجام طرح نظام

 -ها از نوع توصیفیروش این تحقیق در بخش کمی بر حسب هدف کاربردی و براساس روش گردآوری دادهشود(. می
های ورزشی و اساتید دانشگاه تشکیل نظران سازمانجامعه آماری این تحقیق را در بخش کیفی صاحبپیمایشی بود. 

نظران مشارکت کننده در بخش تخاب شدند و براساس اشباع نظری مجموع صاحبصورت هدفمند اندادند. این افراد بهمی
)مجموع  کارکنان وزارت ورزش و جوانان بودندنفر بود. همچنین در بخش کمی جامعه آماری  41کیفی این تحقیق برابر با 

نفر دیگر مرد  1511آنها زن و  نفر از 4474باشد که نفر می 3233کارکنان رسمی و پیمانی وزارت ورزش و جوانان برابر با 
 ها انتخاب شدند.نفر از آن 333گیری تصادفی ساده و روش نمونه SPSS Sample Powerافزار که با استفاده از نرم هستند(

های ، دو دامنه بودن آزمون و همچنین روش تحلیل که در زمره روش35/3درصد، آلفای  83شایان ذکر است توان آزمون 
حبه عمیق استفاده شد. ها از مصادر بخش کیفی جهت گردآوری دادهداشت مبنای تعیین حجم نمونه بود.  همبستگی قرار

های مرتبط با موضوع تحقیق تنظیم شده بود. در های جمعیت شناختی و پرسشسؤالات این مصاحبه در دو بخش پرسش
های بخش کیفی پرسشنامه و ساختار آن منطبق با یافتهگیری پرسشنامه استفاده شد. اطلاعات این بخش کمی از ابزار اندازه

جهت بررسی  بود. متغیر 5و  عدبُ 14سؤال بود و همچنین این پرسشنامه دارای  85بود. تعداد سؤالات این پرسشنامه برابر با 
معیارهای اعتبار،  ( شامل4385) 3کیفیت و اعتباربخشی به نتایج کیفی در تحقیق حاضر از معیارهای ارزشیابی لینکلن و گابا

ها و اطلاعات و آوری دادهاعتبار: برای دستیابی به این معیار در فرایند جمع. انتقال، قابلیت اعتماد و تأییدپذیری استفاده شد
پذیری: های گوناگونی استفاده شد. انتقالپژوهش برای مصاحبه و طراحی سؤالات مصاحبه از منابع و جنبه یهانتخاب نمون

صورت مکتوب مستندسازی شد احتمالی محققان دیگر به یهدستیابی به این معیار تمام مراحل پژوهش برای استفاد منظوربه
قابلیت اعتماد: در پژوهش حاضر دستیابی به این معیار  صورت تفصیلی ارائه شد.شوندگان بهشناختی مصاحبهجمعیت و شرایط

مدیریت در فرایند کدگذاری در پژوهش  یهمنظور از یکی از متخصصان حوز از طریق استفاده از دوکدگذار انجام گرفت. بدین
های لازم کدگذاری توسط ایشان انجام گرفت. صورت تصادفی دو مصاحبه انتخاب شد و پس از آموزشکمک گرفته شد. به

ابه با عنوان عدم توافق ها کدهایی که از نظر دو نفر مشابه باشند، با عنوان توافق و کدهای غیرمشدر هر یک از مصاحبه
 ( ارائه شد. 4مشخص شدند و درصد توافق بین دو کدگذار با استفاده از فرمول زیر محاسبه شد و نتایج آن در قالب جدول )

درصد پایایی =
تعداد توافقات × 2

تعداد کل کدها × 100
 

 

 نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار :1جدول 

 درصد پایایی توافقاتعدم  توافقات کل کدها شماره مصاحبه

4 44 5 4 333/3 

5 47 7 3 813/3 

 857/3 1 41 18 مجموع

                                                           
1. Creswell & Clark 

2. Glaser & Strauss 

3. Lincoln & Guba 
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تأییدپذیری: برای تحقق این  درصد بیانگر پایایی مناسب ابزار خواهد بود. 85بنابر توافق موجود، میزان توافق درونی بالای 
گیری در بخش منظور تأیید اعتبار ابزار اندازهاین، بهمهم از ارزیابی متخصصان خارج از فرایند پژوهش استفاده شد. علاوه بر 

گیری از آلفای کرونباخ اندازه ابزار اعتماد قابلیت ضریب محاسبه کمی، از روش روایی محتوایی استفاده شد. همچنین برای
که در مطالعه  پرسشنامه بین افرادی 13ذکر است برای تحقق این هدف در یک مطالعه موردی تعداد استفاده شد. لازم به

در بخش کیفی تحقیق جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات کیفی از سه اصلی تحقیق مشارکت داده نشدند توزیع شد. سرانجام 
آزمون های بخش کمی از و جهت تحلیل دادههمپوش کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری نظری استفاده شد.  فرایند

در  3نسخه  Smart PLSو  13نسخه  SPSSافزارهای ها با کمک نرمین تحلیلتحلیل عاملی تأییدی بهره گرفته شد. ا
 درصد انجام شد.  5سطح خطای 

 

 نتایج
ارائه  حوزه فعالیت، تحصیلات و رشته تحصیلیدر قالب حوزه  کنندگان بخش کیفی تحقیقمشارکتهای ( ویژگی1در جدول )
 شده است. 

 کنندگان بخش کیفی تحقیق شناختی مشارکتهای جمعیتویژگی: 2جدول 

 تحصیلات رشته تحصیلی ردیف
 حوزه فعالیت

 دانشگاهی اجرایی

 *  دکتری مدیریت ورزشی 4

  * دکتری مدیریت ورزشی 1

  * دکتری مدیریت راهبردی ورزش 3

  * دکتری مدیریت ورزشی 1

 *  دکتری ریزی ورزشیمدیریت و برنامه 5

  * دکتری بدنی و علوم ورزشیتربیت 2

 *  دکتری مدیریت ورزشی 7

 *  دکتری مدیریت ورزشی 8

 *  دکتری مدیریت ورزشی 3

  * ارشدکارشناسی مدیریت ورزشی 43

  * دکتری مدیریت راهبردی ورزش 44

 * * دکتری مدیریت ورزشی 41

 *  دکتری مدیریت ورزشی 43

 *  دکتری مدیریت ورزشی 41

 

علاوه مفهوم شناسایی گردید.  85نظران های انجام گرفته با صاحباز طریق بازبینی مصاحبه کدبندی بازنتایج با استناد به 
 تشکیل گردید. مقوله فرعی 14 مرحله کدبندی محوریاین در  بر

 

 های فرعی شناسایی شدهمفاهیم و مقوله :3جدول 

 کدهای محوری کدهای باز منبع

P1, P5  گریکدیدر قبال  کارکنان وزارتخانهنحوه تعهد مشخص کردن 
نهادینه سازی 

 پاسخگویی سازمانی
P5, P4, P1 منابع انسانی وزارتخانه گو بودنحالت پاسخ ای تیفیک 

P8, P2 عموم برای خود اقدامات درباره انتشار اطلاعات عمومی 

P3, P11 ارزیابی مبتنی بر خود  ارزیابی میزان تعهد به هدف
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 کدهای محوری کدهای باز منبع

P5, P3 محوری ارزیابی عزت نفس کارکنان 

P12, P3, P13 ارزیابی خودکارآمدی کارکنان 

P9, P8  باشد مشخصعملکرد 

 عملکرد ادراک
P8, P14, P1  ی باشدریگقابل اندازهعملکرد 

P1, P2  ی باشدابیقابل دستعملکرد 

P5, P9 عملکرد مرتبط باشد 

P2, P14 عملکرد تابع زمان محدود باشد 

P9, P11, P10  اهانهمارزیابی عملکرد 

 ارزیابی مستمر
P8, P6  ماهه 3ارزیابی عملکرد 

P10, P11, P8  ماهه 2ارزیابی عملکرد 

P13, P7  ساله 4ارزیابی عملکرد 

P8, P9 هامطلوبیت بازده فعالیت 
ارزیابی مبتنی بر 

 تأمین هدف
P5, P4, P3 های مربوط به بروندادتعیین ملاک 

P9, P2 هاارزیابی اثر اجرای فعالیت 

P2, P9 بهنگام بازخورد ضرورت ارائه 

 اصلاح رفتار کارکنان P9, P13 ارائه بازخورد

P14, P9, P13 گیریفراهم سازی اطلاعات پیرامون تصمیم 

P13, P8 توسعه دانش کارکنان وزارتخانه 

ضرورت رشد و 
 توسعه کارکنان

P7, P9, P1, P3 برابر برای کراکنانهای ایجاد فرصت 

P6 پذیریافزایش یافتن سطح رقابت 

P14, P6 آموزش مستمر و سواد آموزی 

P6, P7 ضرورت توجه به خلاقیت و کارآفرینی 

P4 سهولت در اجرا 

بهبود نظام مدیریتی 
 حقوق و مزایا

P5, P3 پذیر بودن نظام با شرایط کاریانعطاف 

P4, P14, P3  انتخاب کارکنان و مدیرانشایسته سالاری در 

P2, P1 خدمات جبران تساوی در اصل رعایت 

P8, P4, P11, P5 ایجاد فضای اعتماد و تفاهیم در محیط کار 
جلب رضایت 

 مراجعین
P3, P7 اداره امور با کمترین سطح شکایت 

P7 کوشش در حل و فصل مشکلات مراجعین 

P2, P11, P8 کارکنان مستند کردن تصمیمات مربوط به 

بهبود کارکردهای 
اداری و اجرایی 

 وزارتخانه

P4, P1 تعیین تکالیف و وظایف 

P3, P4, P1 شناسایی عملکرد ضعیف 

P5, P6, P8 گیری در مورد پاداش و جبران خدماتتصمیم 

P10, P11, P4, P1 های شغلیجابجایی 

P2 پروریشناسایی افراد برای جانشین 

P4  پرسنلتعیین ارتقاء 

P2, P6, P8 های شغلیفراهم سازی فرصت 

استفاده صحیح از 
 منابع شغلی

P1 برقراری امنیت شغلی 

P1, P7 حمایت بیشتر سرپرست و همکاران 

P8, P6, P1, P7 دهندهای کارکنان انجام میافزایش شفافیت در نقش 

P14, P3 اندازهای سازمانمیزان تحقق چشم 

 میزان تحقق مأموریت سازمان P8, P14, P5 هاتحقق برنامه

P5 های سازمانمیزان رعایت ارزش 
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 کدهای محوری کدهای باز منبع

P9, P10 میزان تحقق اهداف سازمان 

P4, P9 بینی نیازهاپیش 

 اصول مدیریت
P4, P10 بینی مشکلات و احتیاجاتپیش 

P3 برخوردار بودن از دید گسترده در مسائل مختلف 

P4, P6  انجام شدهبازبینی اثربخشی کار 

P14, P3, P5, P9 راهنمای عمل 

P4, P2 های موجودسنجش قابلیت 

ارزیابی مبتنی بر 
 تأمین منابع

P2, P4, P11 های ممکن جهت تحقق هدفسنجش راهبردها و برنامه 

P11 های منظور شده برای اجرای راهبردهاارزیابی روش 

P2 ارزیابی میزان زمان اختصاص یافته 

P3, P11 ارزیابی میزان بودجه اختصاص یافته 

P14, P1, P2 استقلال در شیوه انجام کارها 

 ریزی شغلیاستقلال در برنامه P13, P14 استقلال شغلی

P8 استقلال در ارزیابی شغلی 

P9, P6 توجه به مسائل داخل وزارتخانه 
ارزیابی مبتنی بر 
 فرآیندهای درونی

P9  های کارکنانفعالیتنظارت و کنترل بر اجرای 

P7, P6, P10 گیریهای مربوط به تصمیمگردآوری داده 

P3, P7 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی 

ای عملکرد توسعه
 وزارتخانه

P9, P10, P4 تشخیص عملکرد کارکنان وزارتخانه 

P7 فراهم آوردن بازخورد عملکرد 

P3, P14, P10 شناسایی نیازهای آموزشی سازمان 

P9 گویی کارکنانتوسعه پاسخ 

P8, P2 بهبود ارتباطات 

P8 ارزیابی میزان دستیابی به اهداف 

P8 شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان 

P4, P8 دستیابی به اهداف تعیین شده 

 کنترل داخلی
P1 رعایت مقررات 

P12, P2 ارزیابی ریسک 

P11, P4, P2  وزارتخانهحمایت از دستیابی به اهداف 

P11, P4 حمایت اجتماعی عاطفی 

 حمایت اجتماعی ابزاری P3, P5 حمایت اجتماعی

P11, P5, P3 حمایت اجتماعی اطلاعاتی 

P5, P1, P8 فقدان کنترل از جانب کارکنان وزارتخانه 
پایین بودن استقلال 

 شغلی
P1, P2 گیری در کارنداشتن آزادی تصمیم 

P3, P5, P8, P4 گیری آگاهانه و انتخاب درستاعمال نکردن تصمیم اجازه 

P13,P10, P9, P3 نبود استانداردهای ارزیابی در وزارت ورزش و جوانان 
شکاف در اجرای 

 ارزیابی
P2, P11, P10 گیری ارزیابانگیری و سختآسان 

P2, P14 گیری شخصیجهت 

 
بندی شده و نحوه ارتباط مند نظریه داده بنیاد دستهمدل نظام های در اجزایدر مرحله کدبندی گزینشی، مقولهسرانجام 

 ( نمایه شد. 4ها با هم در قالب شکل شماره )آن
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 مدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی وزارت ورزش و جوانان :1شکل 

 

 4/42دادند، تشکیل میدرصد را مردان  1/51درصد از نمونه آماری پژوهش را زنان و  8/15علاوه بر این در بخش کمی، 
درصد  7/11سال،  33درصد از نمونه آماری پژوهش کمتر از  1/41درصد نیز متأهل بودند. سن  3/83ها مجرد و درصد از آن

درصد از نمونه آماری پژوهش  3/7سال بود،  53درصد بالاتر از  8/8سال و  53تا  14درصد بین  1/31سال،  13تا  34بین 
درصد دارای  8/34درصد دارای تحصیلات لیسانس،  5/54دیپلم، درصد دارای تحصیلات فوق 8/8، دارای تحصیلات دیپلم

درصد از نمونه آماری پژوهش دارای  3/3درصد دارای تحصیلات دکتری بودند.  3/3لیسانس و در نهایت تحصیلات فوق
 دارای وضعیت استخدامی رسمی بودند.درصد  4/33درصد پیمانی و  5/14درصد قراردادی،  5/35وضعیت استخدام شرکتی، 

های بخش کیفی تر از یافتهگیری که پیشهای اندازههای کمی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی اعتبار مدلدر ادامه تحلیل
 اند بررسی شد.حاصل شده

 

 
 جوانان در حالت معناداری و ورزش وزارت در انسانی منابع عملکرد ارزیابی مدل: 2شکل 
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الات و ؤبیشتر هستند که این امر معنادار بودن تمامی س 32/4از   t(، تمامی ضرایب معناداری1توجه به مقادیر شکل )با 
 دهد. نشان می 35/3روابط میان متغیرها را در سطح اطمینان 

 

 
 جوانان در حالت استاندارد و ورزش وزارت در انسانی منابع عملکرد ارزیابی مدل :3شکل 

 

 های برازش مدلشاخص :4جدول 

 CVCom CVRed 2R 2f GOF متغیر

 - - - 141/3 شرایط علی

515/3 

 - - - 333/3 ایشرایط زمینه

 - - - 337/3 گرشرایط مداخله

 313/1 274/3 187/3 432/3 پدیده محوری

 153/3 221/3 333/3 317/3 راهبردها

 331/3 333/3 345/3 315/3 پیامدها

 
ها در مجموع بیانگر این است که مدل مفروض تدوین شده با توجه به دامنه مطلوب این شاخصمدل های ارزیابی شاخص
 .ها به مدل برقرار استشوند، به عبارت دیگر برازش دادههای پژوهش حمایت میتوسط داده

 

 برآورد اثرات مستقیم و غیرمستقیم :5جدول 

 t Sigآماره  اثرات وابستهمتغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 311/3 328/1 483/3 پیامدها - راهبردها

 345/3 341/4 352/3 راهبردها - ایشرایط زمینه

 334/3 774/51 843/3 پدیده محوری - شرایط علی

 318/3 333/3 331/3 راهبردها - گرشرایط مداخله

 334/3 743/15 788/3 راهبردها - پدیده محوری

 331/3 853/3 343/3 پیامدها راهبردها ایشرایط زمینه

 334/3 274/11 215/3 راهبردها پدیده محوری شرایط علی

 341/3 247/1 448/3 پیامدها راهبردها -پدیده محوری شرایط علی

 333/3 377/3 334/3 پیامدها راهبردها گرشرایط مداخله

 344/3 217/1 411/3 پیامدها راهبردها پدیده محوری
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 گیریو نتیجه بحث
نشان داد که ها دادهتحلیل اعتباریابی مدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی کل وزارت ورزش و جوانان بود.  تحقیق هدف این

مدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی تابع شرایط مختلفی است و در صورتی که این شرایط در وزارت ورزش و جوانان مهیا باشد 
های تحقیق نشان داد ارزیابی در وزارت ورزش و جوانان یافتهتوان این انتظار را داشت که ارزیابی عملکرد ارتقاء پیدا کند. می

ارزیابی مبتنی  بر خودمحوری است.ارزیابی مبتنی  ،هابایستی تابع پدیده محوری باشد که شناسایی شده است. از جمله ارزیابی
محوری مفهوم مهم و جدیدی است که با مجموعه پیامدهایی که هم برای افراد و هم برای بر خودمحوری یا خود ارزیابی 

منظور درک رفتارهای شغلی در حال افزایش است رسد اهمیت نظری این سازه بهسازمان مهم هستند، ارتباط دارد. به نظر می
عنوان به معرفی شده است و از آن 4337در سال  1تر توسط جاج و همکاران(. این سازه پیش23 :1313 ،4)کیتینگر و همکاران

 کند.های خود را ارزیابی میشود که فرد از طریق آن میزان ارزشمندی، اثربخشی و قابلیتارزیابی بنیادی نام برده می
ت دارد، چرا اند که خود ارزیابی محوری با نتایج سازمانی از قبیل عملکرد شغلی و رضایت شغلی رابطه مثبتحقیقات نشان داده

که که افراد با خود ارزیابی محوری بالا، برانگیخته هستند و در این وضعیت برای دست یافتن به اهداف خویش بیش از پیش 
در ارزیابی عملکرد مبتنی بر فرآیندهای درونی، کانون  های درونی است.زیابی مبتنی بر فرایندارارزیابی دیگر کنند. تلاش می

براساس این ارزیابی فرآیند های سازمان اختصاص دارد. ر فعالیتل داخل سازمان و اعمال کنترل بتوجه بیشتر به مسائ
های مربوط به ها و گردآوری دادهها و شامل نظارت بر اجرای فعالیتای است جهت ثبت وقایع در حین اجرای فعالیتوسیله

دیگر  آید. ارزیابیدست میهای کارکنان سازمان در آینده بهها است که مبتنی بر آن مبنایی جهت تفسیر فعالیتگیریتصمیم
در ارزیابی عملکرد مبتنی بر تأمین منابع، سازمان توجه خود را به داخل معطوف داشته و ارزیابی مبتنی بر تأمین منابع است. 
جود، راهبردها و های مومنظور مشخص کردن و سنجش قابلیتاین نوع ارزیابی به .کنترل کمی در سازمان وجود دارد

و شود. های منظور شده برای اجرای راهبردها، تشکیلات و سایر منابع انجام میها، روشهای ممکن جهت تحقق هدفبرنامه
ع ارزیابی به منظور قضاوت درباره این نو ارزیابی مبتنی بر تأمین هدف ارزیابی نتیجه دیگر این تحقیق بود.در نهایت 

شود به عبارت دیگر ارزیابی برونداد جهت مرتبط کردن برونداد و پیامدها با عوامل مربوط انجام می هامطلوبیت بازده فعالیت
روش  . شایان ذکر استها پی بردبه زمینه، درونداد و فرایند این نظام است، تا از این طریق بتوان به ارزش و مطلوبیت آن

به برونداد، تعریف عملیاتی و نشانگرهای آن و چگونگی  های مربوطانجام ارزیابی برونداد، شامل مشخص کردن ملاک
های مورد نظر انجام ها، تعدیل یا تغییر برخی از جنبهها یا قطع آنهاست. ارزیابی برونداد به منظور ادامه فعالیتگیری آناندازه

 ز آثار منتظره و غیرمنتظره فراهم آورد. ها را اعم اتوان آثار اجرای فعالیتشود. علاوه بر آن به وسیله ارزیابی برونداد میمی
ها نشان داد در وزارت ورزش و جوانان ارزیابی عملکرد تابع شرایط علی است. یکی از این شرایط همچنین تحلیل داده

اشاره  ارزیابی نتایجکه به بازخورد و مبنی بر این (4 :4134میراحمدی و همکاران )این یافته با نتایج مطالعه کنترل داخلی بود. 
توان این کرده بودند و در کنترل نیز بازخورد و ارزیابی ملاک قضاوت ارزشی است همخوان است. در تبین این یافته می

بنیادی  که برای تحقق آن از فرآیندی گوناگونی است عوامل از متأثر سازمانی هر و مأموریت رسالت انجامکه  استنباط را داشت
شود. در این فرایند، اهداف عمومی دیگر شامل اجرای کارآ، مؤثر و عنوان کنترل داخلی استفاده می ریزی شده تحتو برنامه

شود که لازمه با صرفه عملیات سازمان، مطابقت عملیات با قوانین و مقررات و حفاظت از منابع سازمانی نیز دنبال می
رود. یک عامل کلیدی در کمک برای دست یافتن به میشمار ها و عملیات در تحقق رسالت و مأموریت سازمان بهفعالیت

گونه چنین هدفی و نیز به حداقل رساندن مشکلات و عملیاتی کردن این راهکارها، اجرای مناسب کنترل داخلی است. همان
کار نوین را بهآوری کوشند که فرآیندهای عملیاتی را بهبود بخشند و فنهای دولتی مییابند و دستگاهها تغییر میکه برنامه

ها در کنترل بوده و اثربخش هستند در صورت لزوم به روز شوند. به که فعالیتها نیز باید برای اطمینان از اینگیرند، مدیریت

                                                           
1. Kittinger et al 

2. Judge et al 
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استفاده صحیح از  طور مستمر مورد ارزیابی قرار گیرد.همین دلیل لازم است کنترل داخلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان به
که به به سبب این (4 :4134میراحمدی و همکاران )این یافته با نتایج مطالعه کی دیگر از شرایط اثرگذار بود. ی منابع شغلی

در  های ارزیابی عملکردمقوله منابع اشاره کرده بودند و معقتد بودند که منابع در ارزیابی عملکرد نقش دارد و یکی از آسیب
عملکرد  که گزارش کرده بود که عوامل داخلی براین بر مبنی (425 :1347) عزیزیو همچنین منابع است  ها متعلق بهسازمان

منابع شغلی به ابعاد توان گفت که در تبیین این یافته میهای ورزشی مؤثر است همخوان است. و ارزیابی عملکرد سازمان
های فیزیولوژیکی و های شغل و هزینهکند که به نوعی الزامشناختی، اجتماعی و سازمانی شغل اشاره میفیزیکی، روان

 یهیابی به اهداف شغلی مؤثر هستند. از طرفی رشد، یادگیری و توسعدهند و در دستشناختی مرتبط با آن را کاهش میروان
کارکنان، نقش انگیزش درونی را  یههای رشد، یادگیری و توسعکنند. منابع شغلی به دلیل پرورش فرصتفردی را ترغیب می

منابع شغلی . کندکند و به دلیل نقش ابزاری در دستیابی به اهداف کاری، نقش انگیزش بیرونی را نیز بازی میزی میبا
گری(؛ های شغلی(؛ روابط اجتماعی و میان فردی )مربیممکن است در سطوح مختلفی چون سازمان )مانند حقوق، فرصت

رسد برای اختصاص بهینه و به نظر میگیرد ازخورد عملکرد( قرار گیری( و سطح وظیفه )بسازمان کار )مشارکت در تصمیم
علاوه بر این مشخص گردید که حمایت اجتماعی مؤثر بر ارزیابی منابع شغلی در سازمان، ارزیابی عملکرد رهگشا باشد. 

توان مثال، می عدی است که به اشکال و طرق مختلفی تعریف شده است. برایمفهومی چند بُ عملکرد است. حمایت اجتماعی
ای از منابع تعریف عنوان امکاناتی برای مقابله با استرس، یا یک مبادلهعنوان یک منبع فراهم شده توسط دیگران، بهآن را به

نمود. برخی از پژوهشگران، حمایت اجتماعی را میزان برخورداری از محبت، همراهی، مراقبت، احترام، توجه و کمک دریافت 
های بندیاند. دستههای دیگر نظیر اعضای خانواده، دوستان، و دیگران مهم تعریف کردهسوی افراد یا گروه شده توسط فرد از

ال ؤها در پاسخ به این سبندیگوناگونی توسط پژوهشگران از مفهوم حمایت اجتماعی به عمل آمده است. در واقع، این دسته
بندی که در این آورد؟ براساس طبقها برای یک شخص فراهم میطور ویژه چه چیزی ربوده است که حمایت اجتماعی به

 تحقیق انجام گرفت، حمایت اجتماعی در این تحقیق تابع حمایت اجتماعی عاطفی، ابزاری و اطلاعاتی است. 
ز ای است. یکی اهمچنین تحلیل داده نشان داد ارزیابی عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان تحت تأثیر شرایط زمینه

که آموزش را مؤثر بر عملکرد ( به جهت این45 :1342حسن )این یافته با نتایج مطالعه این شرایط ضرورت رشد و توسعه بود. 
شواهد حکایت از محوری  یهشایان ذکر است در جهان پرشتاب و تحول آفرین امروز، همگزارش کرده بود همخوان است. 

های گوناگون دارد. در وردهآهای پیشرفته و تولید فرتنگناها، ایجاد تکنولوژیبودن نقش انسان و منابع انسانی در گشایش 
باشد. در زمینه سازمانی می یهترین نیروی محرکواقع سنگ زیربنای هر سازمان نیروی انسانی است و منابع انسانی نیز مهم

دانند. در دیدگاه ابزاری، آنچه برخی آن را ابزار میای آن را هدف و های مختلفی وجود دارد. پارهتوسعه منابع انسانی دیدگاه
مهم است اثربخشی نیروی انسانی در محیط کاری به منظور دستیابی افراد به استانداردهای کیفی و کمی بهتر در انجام امور 

یت بهتر زندگی ها برای کیفتواناسازی انسان»شود است. از منظر هدفمندی، توسعه انسانی در این عبارت کوتاه خلاصه می
رسد. منابع انسانی تنها منبع لایزال و جاویدان ها آنچه مهم به نظر میصرف نظر از این دیدگاه«. فردی، اجتماعی و سازمانی

طور مرتب در حال خود ای است که در صورت مدیریت صحیح بهاست که نه تنها به سهولت قابل دسترسی است، بلکه پدیده
گیری، توسعه دانش، ایجاد یند تصمیمآدی خواهد بود. در این میان عواملی چون مشارکت در فرافزایی و ارتقاء توانمن

پذیری و ... مفهوم رشد و های برابر، آموزش مستمر و تجهیز سوادآموزی، مهارت افزایی، خلاقیت و کارآفرینی، رقابتفرصت
گیری ارزیابی زمینه را برای شکل خشد و از طرفیبتوسعه انسانی را برای رسیدن به حفظ حیات مستقل غنا و توسعه می

مناسبی  و مفاهیم هامعمول با واژه طورارائه بازخورد بود. بازخورد به ایدیگر از شرایط زمینه سازد. یکیعملکرد فراهم می
افراد، نمایند که در سرپرستی بازخورد را اطلاعات ارائه شده به افراد درباره رفتار و عملکردشان تعریف می شود. برخیبحث می

طور توان بهگردد. در اداره ارائه بازخورد میگری آموزش، تقویت و اصلاح رفتار یا عملکرد استفاده میارزیابی عملکرد، مربی
شی از که فوری و یا با تأخیر بنا به ضرورت ارائه نمود. ارائه بازخورد بهنگام، تنیدگی نامکرر یا متناوب عمل نمود و یا این

های مدیران و اعتمادی و فقدان اعتماد را در محیط کاری کاهش داده و به کارکنان در جهت پاسخ مثبت به خواستهبی
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نماید. لازم به ذکر است بازخورد منجر به تعیین اهداف مشخص برای حفظ و بهتر ساختن عملکرد خواهد سازمان کمک می
شود و همچنین طور قابل قبول انجام میهای شغلی که بهاره فعالیتشد. سرانجام یک بازخورد دقیق ممکن است درب

این  ای بودها نیز جزء شرایط زمینههای که نیاز به بهبود عملکرد را به همراه دارد، اطلاعات تدارک نماید. تحقق برنامهفعالیت
ها و ها و همچنین فرآیندها، رویها و برنامهههای ارزیابی عملکرد باید از بطن استراتژیمقوله اشاره به این دارد که سیستم

های خود را به که مدیریت بتواند چگونگی و میزان تحقق استراتژی و هدفمستندات یک سازمان استخراج شود. برای این
ان های سازمفو هد ها و عملکرد کارکنان را با استراتژیصورت معینی تعریف کند لازم است که ابتدا ارتباط بین فعالیت

گیری کند. با این تفسیر گذاری و اندازهصورت کمی شاخصای دقیق عملکرد کارکنان را بهنهگومشخص کرده و سپس به
عنوان مبنای ارزیابی عملکرد کارکنان مورد توجه قرار های سازمان باید بهها، استراتژی و برنامهانداز، مأموریت، هدفچشم

 گیرد. 
گر نیز بر راهبردهای ارزیابی عملکرد مؤثر ای شرایط مدخلهنشان داد در کنار شرایط زمینه هاعلاوه بر این تحلیل داده
( مبنی 4 :4134میراحمدی و همکاران )این یافته با نتایج مطالعه  گر شکاف در اجرای ارزیابی بود.است. یکی از شرایط مداخله

 است دارای آسیب ارزیابی ارزیابی کاربرد اجرای ابعاد در ایران انسانی منابع عملکرد ارزیابی که نشان دادند نظامبر این
های عملکرد وجود دارد که زمینه را برای نظران چندین خطای معمول در ارزیابیمطابق با نظر صاحبهمخوان است. 

این مشکل  گیری توسعه ارزیابی عملکرد فراهم ساخته است. یکی از این خطاها نبود استانداردهای ارزیابی است.شکل
ارگرفته شده در ارزشیابی کارکنان وجود داشته باشد. کههای ادراکی در معنی و مفهوم کلمات بدهد که تفاوتهنگامی رخ می

خطای دیگر متعدد معانی متفاوتی داشته باشد.  بنابراین خوب، دقیق، ارضاء کننده و عالی ممکن است برای ارزیابان
نگرند، طور عینی به افراد زیردست خود میکه بهاست. در این وضعیت ارزیابان هنگامی گیری ارزیابانگیری یا سختآسان

افتد. گیری شخصی یکی دیگر از خطاهای است که اتفاق میهای رنگی خاص خود را دارند. و در نهایت خطای جهتعینک
ها، گرایشات شخصی، جانبداری گیریگیری شخصی از سوی سرپرست. منظور از جهتاین خطا مربوط است به اعمال جهت

دهد. پایین بودن های او را تحت تأثیر قرار میگیریهای شخص است که آگاهانه یا اغلب ناخودآگاه تصمیمداوریو پیش
که ( مبنی بر این31 :1314خواه و همکاران )وطناین یافته با نتایج مطالعه  گر بود.استقلال شغلی یکی دیگر از شرایط مداخله

رسد تفاوت در جامعه آماری ناهمخوان است. به نظر می ن دادند استقلال طلبی با ارزیابی عملکرد رابطه معناداری ندارندنشا
بندی، آهنگ و ها، زمانیا آزادی شغلی اشاره به کنترل رفتار نسبت به کار، وظایف، روش استقلالمزیت بر علت بوده باشد. 

های انجام کار دارند )سیو بندی و تعیین رویهن میزان آزادی عملی که کارکنان در زمانفضای فیزیکی کار دارد و به نوعی مبی
(. کارکنان برای موفقیت در کار، به کنترل کافی بر منابع خود و شغلشان نیازمندند و مادامی که این 174 :1343، 4و همکاران

 شود. پدیدار میکنترل وجود نداشته باشد سراسیمگی و تحلیل رفتگی نزد کارکنان 
کار گرفته شود. یکی از این هسرانجام مشخص گردید در تقابل و همگام سازی با شرایط مذکور لازم است راهبردهای ب

 ماًیهر بخش مستق یحاصل کند که برنامه کار نانیاطم دیبا تیری( مد1333) 1نگیطبق نظر ک راهبردها ارزیابی مستمر بود.
ها در آن یاگر کارمندان درک کنند که چگونه کارها و دستاوردها نیسازمان مرتبط است. همچن کیاستراتژ یهابا برنامه

نظارت منظم و کند. لازمه تحقق این مهم این است که بهبود پیدا میعملکرد کارمندان  به تبعاست  مؤثرسازمان  تیموفق
( 1348) 1تسافاکدر همین راستا  (.114 :1332، 3نزیلنسر جولی)دعمل آید هحاصل از آن ب جیبرنامه و نتا یبر اجرا قیدق

از این تا  دهندانجام میماهه و سالانه ، سهاهانهممبتنی بر ارزیابی ها عملکرد کارمندان را از سازمان یاریبساظهار داشت که 
و احیاناً با چالش همراه هستند ضمن  به بهبود دارند ازیرا که ن ییهانهیزمطریق ضمن ارائه بازخورد به مسیر پیموده شده، 

                                                           
1. Siu et al 

2 .King 

3. de Lancer Julnes 

4. Tsafack 
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عملکرد  یریگدرک و اندازه( 14 :1344) 4به اعتقاد اوتیلی ج ار و میر راهبرد دیگر ادراک عملکرد بود .شناسایی، بهبود بخشند
اساس این  کنند. برها در عملکرد خود متفاوت عمل میشود چرا که سازمانشمار میها بهیک کارکرد مهم برای سازمان

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

ل دستیابی نیز باشد. از طرفی ارزیابی عملکرد بایستی مرتبط با حوزه کاری مربوطه گیری داشته باشد و در عین حال قاباندازه
سازی پاسخگویی نهادینهمطالبه شود و در این هنگام تعیین بازه زمانی یک ضرورت انکارناپذیر است که باید رعایت گردد. 

فرد  حالت پاسخگو بودن ای تیفیعنوان کبه پاسخگویی یک اصل سازمانی است که سازمانی جزء راهبردهای این تحقیق بود.
است  گریکدیدر قبال  کارکنانتعهد  نشان دهندهاصل  نیاشود. همچنین های که پذیرفته است، تعریف میدر قبال مسئولیت

  کارکنان و زهیبر انگ علاوه بر این پاسخگویی (.1348عملکرد افراد را ارزیابی کرد )تسافاک،  توانو از طریق آن می
توان عملکرد افراد را ارزیابی کرد. به اعتقاد رضانیا و به موجب آن می چرا که ای داردکنندهنقش تعیینافراد  یریگمیتصم

 گریرفتار را از طرف د لیطرف دلا کیکه به موجب آن  است یرابطه خاص اجتماع کی ( پاسخگویی14 :1343همکاران )
 ضیتفو یهاتیمسئول بستگی به پاسخگویی کارکنانارائه گزارش و  فهیوظ. اما این نکته حائز اهمیت است که کندیطلب م
. (317 :1343)باونز ،  های تفویض شده انتظار پاسخگویی داشتتوان خارج از چارچوب مسئولیتها دارد و نمیبه آنشده 

گیری این و این رفتار سبب شکل دارند پاسخگوییبه  لیتما شونددچار مشکل میکه  یها و افراد فقط در مواردغالباً، سازمان
های انجام شده است و هنگامی که بیهی نسبت به اشتباهنذهنیت در ذهن کارکنان شده است که پاسخگویی یک پاسخ ت

از  کارکنان محیط کار را فرا گرفته و در این حالتترس و اضطراب  دارند کارکنان متبوع خود انتظار پاسخگوییها از سازمان
های سازمانی مشیها و خطزنند که گاهاً همراستا با سیاستهای مختلف میدست به انجام فعالیت تنبیه نشوندکه اینترس 

1نیست. به اعتقاد گیلیرت
و  یگردش مال ی،شغل تی، رضایورعملکرد کارکنان از نظر بهره( 1348نقل از تساکاف ) به 

را به عهده  یکمتر تی، مسئولها چیستکه خواسته سازمان از آناگر کارگران متوجه نشوند  و شودیم یریگاندازه ییپاسخگو
بهبود نظام . همچنین مشخص شد استکاهش عملکرد  پیامد آن که دهنداز خود بروز می یفیپاسخ ضع در نتیجه و رندیگیم

که نشان داد که ارزیابی ( به جهت این45 :1342حسن )این یافته با نتایج مطالعه  جزء راهبرد است. مدیریتی حقوق و مزایا
 افراد اشتغال اصلی که یکی از دلایل مزایا و حقوقعملکرد سازمان تحت تأثیر جبران خدمات قرار دارد همخوان است. 

 رود،شمار میبه بهبود نظام مدیریتی حقوق و مزایاها رود، از طرفی یکی از ارکان مهم در ارزیابی عملکرد سازمانشمار میبه
همواره تمایل دارند در قبلِ عملکرد بهتر  کارکنان بنابراین، .کار کند رایگان در سازمان صورتبه خواهدنمی کس چرا که هیچ

 سیستم اگر که توان این استنباط را داشترو میاین (. از1345 ،3همکاران و برمن) حقوق و مزایای بیشتری دریافت کنند
 انتظار از افراد 1انگیزه انتظارِ یهنظری کند. براساسپیدا می کاهش عملکرد سازمان نباشد، مناسب سازمان مزایای و حقوق
 دیگران به نسبت را پاداش افراد کهگوید در صورتیمی 5برابری نظریه حال، این با. گیرندمی انگیزه خود عملکرد برای پاداش

 ایجاد در مهمی پیامدهای مزایا و اما آنچه مشخص است این است که حقوق .شوداین انگیزه ایجاد می بپندارند، عادلانه
 این با است بوده ثرؤم خوبی به خصوصی هایدر شرکت عملکرد براساس و در این راستا پرداخت. دارند کاری افراد انگیزه
 ایجاد در اغلب سیستم این که است داده نشان دولتی بخش در عملکرد مقابل در سیستم پرداخت مورد در تحقیقات حال،

هان و )عمل آید هبود، لذا لازم مبتنی بر معیارهای مربوطه از این سیستم ارزیابی بهینه ب ناکام کارمندان دولت برای انگیزه
تقلال گفته استقلال شغلی به میزان و سطحی از اس مثابه راهبرد تلقی شد.استقلال شغلی به(. و در نهایت 5 :1343هونگ، 

 هایواسطه آن از آزادی نسبی در کار، خودمختار بودن در انجام وظایف و داشتن اختیار در مسئولیتکه کارکنان به شودمی

                                                           
1. O'Toole Jr & Meier 

2. Gilbert 

3. Berman et al 

4. expectancy theory of motivation 

5. equity theory 
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( استقلال شغلی را 314 :1344) 1(. همچنین فوک و همکاران387 :1337، 4محوله از آن برخوردارند )دویوار، لی و بروکشایر
های انجام آن بندی کار و تعیین رویهتواند در زماندانند که فرد میدیدی میمیزان آزادی، خودمختاری و صلاح یهبه منزل

ل شغلی با خودکارآمدی و عملکرد شغلی رابطه مثبت لا( در پژوهشی دریافتند که استق25 :1345) 3عمل کند. انجی و فیلدمن
 عملکرد را تقویت کند.پاسخگویی بر تواند اثر مثبت و معناداری دارد. از طرفی استقلال شغلی بالا می

کار گرفته شود پیامدهای برای سیستم حاص هکه راهبردهای مورد نظر باد در صورتیها نشان ددر نهایت تحلیل داده
طور مستقیم به سیستم پاداش سازمان در ارتباط است، انگیزه قوی برای کارکنان ههای مدیریت عملکرد که بسیستمشود. می

مادامی که سیستم مدیریت  ای تلاش نمایند.طور سالیانه و خلاقانههاستای دستیابی به اهداف سازمانی بآورد تا در رفراهم می
دهد که کیفیت عملکرد فعلی نشان را بدانند، بلکه تنها به کارکنان اجازه میه طور مناسب طراحی و اجرا شود، نهعملکرد ب

 ها،سازمان از بسیاری د. از طرفی درسازنجام رسانند را روشن میاقداماتی را که بایستی در جهت بهبود عملکردشان به ا
 شودمی محسوب ایحرفه توسعه در کارآمد بسیار ابزار و انسانی منابع مدیریت هایبرنامه ناپذیرجدایی بخش عملکرد، ارزشیابی

 گیریاندازه از حاصل ( اطلاعات734 :1332) 1برناردین و راسول عقیده به. گیردمی قرار استفاده مورد متعددی مقاصد برای و
 در آن از توانمی همچنین. رودمی کارهب مستندسازی و عملکرد بهبود خدمت، جبران برای؛ ایگسترده طورهب عملکرد

 توسعه آموزشی، نیازهای تحلیل و تجزیه ،(خدمت از انفصال و اخراج انتقال، ارتقاء،: نظیر) کارکنان به مربوط تصمیمات
 در را کارکنان ارزشیابی پیامدهای( 813 :1337) 5در همین راستا ایوانسویچ. نمود استفاده برنامه، ارزشیابی و تحقیق کارکنان،

 برشمرده سرپرستان و کارکنان بین مؤثر ارتباطات ایجاد و استخدام و انسانی نیروی ریزیبرنامه انگیزه، ایجاد کارکنان، توسعه
 اجرایی -اداری اهداف و ایتوسعه اهداف دسته 1 به را کارکنان ارزشیابی پیامدهای نیز( 54 :1337) 2بولندر و و اسنل. است

عد اداری و در این تحقیق مشخص گردید که با ارتقاء ارزیابی عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان در بُ .اندکرده تقسیم
گیری در مورد تکالیف و وظایف، شناسایی عملکرد ضعیف، تصمیماجرایی مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان، تعیین 

ای شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی، عد توسعهریزی پرسنلی، تعیین ارتقاء پرسنل و در بُخدمات، برنامه پاداش و جبران
وسعه پاسخگویی تشخیص عملکرد کارکنان وزارتخانه، فراهم آوردن بازخورد عملکرد، شناسایی نیازهای آموزشی سازمان، ت
شود. از طرفی به کارکنان، بهبود ارتباطات، ارزیابی میزان دستیابی به اهداف و شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان پدیدار می

رسد ارزیابی عملکرد منابع انسانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان جلب رضایت مراجعین را به همرا داشته باشد که از نظر می
ی اعتماد و تفاهیم در محیط کار، اداره امور با کمترین سطح شکایت و کوشش در حل و فصل مشکلات طریق ایجاد فضا

 شود.مراجعین ظاهر می
مختلفی های عنوان یک نهاده تابع ستادههکه ارزیابی عملکرد ب که بیان شد و مشخص شدن این موضوع از آنچه با اقتباس

گذاران وزارت ورزش و ی ارزیابی عملکرد در ارتباط هستند به مدیران و سیاستطور مستقیم با پیامدهااست و راهبردها به
سازی طور اثربخش و کار، نهادینهشود جهت بهبود ارزیابی عملکرد سازمان مربوطه و ارزیابی عملکرد بهجوانان پیشنهاد می

عهد کارکنان و وزارتخانه در قبال وه تکار خود قرار دهند به این منظور نحرا در تمام سطوح سازمان در دستورپاسخگویی 
شود در ه یک سیاست کلی مورد تأکید قرار گیرد. همچنین پیشنهاد میبمثابود و کیفیت پاسخگویی بهیکدیگر مشخص 

)هر یک ماه، هر سه ماه، هر شش  زمانی ماهانه هایدر مقطعصورت مستمر و ها بهارزیابی عملکرد سازمان مربوطه ارزیابی
شود به کارکنان در انجام وظایف محوله استقلال شغلی افزون بر این به مدیران مربوطه پیشنهاد میماه( و سالانه باشد. 
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 بهبود نظام مدیریتی شودگر باشند. سرانجام پیشنهاد میبدهند و بر مبنای آزادی عملی که به آنها داده شده است مطالبه
 عنوان یک اصل مؤثر بر عملکرد را مورد توجه قرار دهند. و مزایا بهحقوق 

دهی نتایج به آنها استناد های روبرو بوده است که لازم است در تعمیمشایان ذکر است این تحقیق همچنین با محدودیت
توان نتایج است لذا نمی نظران را منعکس کردهشود. محدودیت اول اینکه این تحقیق در مطالعه کیفی صرفاً دیدگاه صاحب

های ارزیابی آن را به کلیه کارکنان تعمیم داد. محدودیت دیگر اینکه در مطالعه کمی امکان اینکه میزان تغییرات شاخص
گردد که در بررسی عوامل رو به پژوهشگران آتی پیشنهاد میعملکرد را به فراخور زمان مشخص کرد وجود نداشت. از این

 عملکرد از روش مدل سازی معادلات ساختاری طولی استفاده نمایند. ثر بر ارزیابی ؤم
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