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 چکیده :

بین ابعاد بازاریابی عصبی و رضایت مشتریان در بانک مسکن استان کردستتان ،  این تحقیق با هدف بررسی رابطه بین رابطه

از نظر هدف تحقیق توصیفی با نتایج کاربردی و روش کمی است که به شیوه همبستگی انجام پذیرفته استت  روش تحقیتق 

نفری کارکنتان، بتر استا   2000جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان بانک مسکن استان کردستان بوده که با توجه به تعداد 

نفر که در چهار خوشه شمال، جنوب، شرق و غرب  و به صتور  تصتادفی   322جدول کوکران و نمونه آماری تحقیق شامل 

ساده انتخاب شده است  ابزار جمع آوری داده ها، پرسشنامه استاندارد بوده که روایی آن توسط خبرگتان و پایتایی آن نیتز بتا 

مورد تایید قرار گرفت  برای  ممیزی  بازاریابی عصبی مولفه های تحریک احساسا ،  %821خ و به مقدار ضریب آلفای کرونبا

 SPSSتداعی خاطرا  و جلب اعتماد در نظر گرفته شده است  نتایج فرضیا  که از طریق آزمون رگرسیون و بتا نترم افتزار 

ن ، تمام مولفه های مرتبط با ممیزی بازاریتابی عصتبی در مورد بررسی قرار گرفت نشان داد که از منظر مشتریان بانک مسک

مندی مشتریان تاثیر مستقیم و معناداری دارند  همچنین نتایج تحقیق نشان داد، مولفه تحریتک احساستا  بازاریتابی رضایت

لوب به مشتتریان عصبی بیشترین تاثیر بر ارایه موفق محصولا  نوین بانک دارا می باشد  و در نهایت برای ارائه خدما  مط
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Review  
       
The purpose of this research was to investigate the 

relationship between performance management and 

productivity, infer qualitative relationships between efficient 

performance management system and productivity, as well as 

the pathology of performance management in Iranian and 

foreign organizations. At first, the theory and basic concepts 

of performance, performance evaluation and productivity are 

stated, and then with case studies that include more than 15 

domestic and foreign organizations, conclusions and 

discussions are made in this regard. Therefore, the main 

problems of organizations in performance management are 

lack of transparency, lack of communication between rewards 

and performance points, and lack of feedback and proper 

communication with employees. It is evident that by 

designing an efficient performance management system, it is 

possible to move towards the realization of strategic goals, 

and also efficiency increases by improving the pattern of 

resource consumption, and on the other hand, due to the 

recognition of the goal and greater motivation, employees and 

managers reach the organizational goal or goals faster. As a 

result, effectiveness will be realized and productivity will be 

realized, which will be the result of combining efficiency and 

effectiveness together. Finally, the relationship model of 

efficient performance management and productivity was 

extracted from this research and this theoretical model can be 

a model for the performance and strategy of organizations in 

the real world. 

Keywords: Bureaucracy, organization, performance, 

human resource management. 
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 چکیده :

 تیرینظرا  مرد نیبر یفریاسرتنتا  روابرط ک ،یعملکررد و بهرره ور تیریمد نیروابط ب یپژوهش بررس نیهدف از اجرا ا

بروده اسرتد در  یو خرارج یرانیا یعملکرد در سازمان ها تیریمد یشناس بیآس نیو همچن یکارا و بهره ور یعملکرد

از  شیه برکر یشرده و سر ب برا معال رار مرورد انیرب یورعملکرد و بهرره  یابیعملکرد، ارز هیاول میو مفاه یابتدا تئور

اسرا  عمرده  نیرابعه انجرا  شرده اسرتد بررا نیو بحث در ا یریگ جهینت شوند،یرا شامل م یو خارج یسازمان داخل15

و عد  برازخورد  و  یعملکرد ازاریارتباط پاداش و امت ت،عد یعملکرد عد  شفاف تیریمشکلار سازمان ها در بحث مد

 یدر راسرتا تروانیکارآمرد م یعملکررد تیرینظا  مد کی یکه با طراحد مشهود است باشدیارتباطار مناسب با کارمندان م

 لیربره دل یو از طرفر شرودیم شتریمصرف منابع ب یبا بهبود الگو ییکارا نیحرکت کرد و همچن کیتحقق اهداف  استراتژ

محقرق  یثربخشا جهیو در نت دهیرس یاهداف سازمان  ایبه هدف   تریسر رانیکارمندان و مد شتر،یب زهیشناخت هدف و انگ

مرد   تیرد درنهاشودیبه صورر توامان خواهد بود، محقق م یو اثربخش ییکارا عیکه حاصل تجم یخواهد شد و بهره ور

عملکررد و  یبررا یمدل تواندیم یمد  نظر نیپژوهش استخرا  شده و ا نیاز ا یعملکردکارآمد و بهره ور تیریارتباط مد

 باشدد یواق  یایسازمان ها در دن اهبردر

 عملکرد یابیادراک از ارز ،یاثربخش ،یعملکرد، بهره ور تیریمد کلید واژگان :

mailto:hr.salehi@ut.ac.ir
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 مقدمه و بیان مسئله 

تر از گذشته گریبان گیر مشکلار عمده ای سازمان های امروزی بیش از پیش و به مراتب سخت

کنولوژی، شده اند که این مشکلار نه به واسعه مشکلار مالی و سرمایه ای یا عد  آشنایی صحیح با ت

سیستم های خدماتی و یا تولیدی است بلکه بخاطر روابط بین کارمندان و عد  مدیریت صحیح منابع 

انسانی سازمان ها وشرکت ها میباشدد در دهه های اخیر نویسندگان و پژوهشگران مختلفی در این باره 

علمکرد نیروی کار  صحبت نموده اندد برخی از اصلی ترین این مشکلار در حوزه مدیریت و ارزیابی

میباشد و این عد  مدیریت صحیح باعث افت شدید عملکرد فردی، گروهی و نهایتا عملکرد سازمانی 

تاثیر  خواهد شدد واژه بهره وری نیز که شاید بتوان آن را م یاری از عملکرد سازمانی دانست تحت 

ازمان ها امروزی مدیریت مدیریت عملکرد نیروی کار است، پب میتوان گفت یکی از  بحران  های س

ز  ناصحیح عملکردی و نواقص مربوط به آن میباشدد ارزیابی عملکرد و سنجش آن نیز خود جزئی مهم ا

سیستم مدیریت عملکردی میباشدد به گفته پیتر دراکر اندیشمند مشهور در حوزه مدیریت نوین، اگر 

نید آن را م نید چیزی را سنجش و ارزیابی کنید نمیتوا توا دیریت کنید لذا اهمیت این فرایند بیش شما ن

 محصولار برای یکی کنند،می رقابت بازار دو در ها سازمان از پیش آشکار گشته استد همچنین اکنون

د ارزیابی  دیگری و خود خدمار و  در سازمان یک آنها که موفقیت اجرای یا تولید برای لاز  است دا

 :Curtis et al., 2009د)شود می مشخص است دادها بازار در وی موفقیت با خود تجاری بازارهای

p18,19) د همچنین  بلو  از اهمیت سیستم مدیریت عملکرد سخن میگویند به عقیده آن ها مدیریت

خوب، مدیریتی است که بهره وری را حاصل نماید و بهره وری توسط مدیریت عملکرد مناسب و خود 

شرایط رقابتی حاصل میگردد همین جمله کافی است تا  این عملکرد مناسب  توسط مدیران، بازارکار و

 (دbloom&Reenen, 2007)اهمیت مدیریت عملکرد در مدیریت امروزی آشکار گردد

لذا اداره کردن علمکرد کارمندان اهمیتی دیرینه داشته که با پیچیده تر شدن محیط سازمانی این امر 

ا تاریخ مدیر یت عملکرد باید گفت که آرامسترانگ ذکر کرده نیز پیچیده میشود دهمچنین در رابعه ب

 نظارر سیستم است که سابقه سیستم مدیریت علمکردی به قرن دو  میلادی برمیگرددد هرچند اولین

 :Armstrong, 2009 ) یافت تکامل او  جهانی جنگ از قبل یارانش و تیلور فردریک کار از رسمی،

p 59د)  

بزرگ و دولتی بلکه سازمان های کوچک، خصوصی و حتی بدون شک امروزه نه تنها سازمان های 

نامناسب  مرد  نهاد دست به گریبان مشکلار عدیده ای هستند که برخی از این مشکلار ماحصل رفتار 

نابجا مدیریت  یند های غلط یا  مدیران،کارمندان و برخی دیگر مشکلاتی است که سازمان ها بخاطر فرا

اشندد یکی از این مشکلار سیستم مدیریت یا ارزیابی عملکرد ناکارآمد ها درگیر میبمنابع انسانی با آن



                                        
1402 پاییز ،3، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...مهکارکنان، چالش ها و برنا یعملکرد و بهره ور تیریرابطه مد

 HRC-2305-1096 کدمقاله:

 
 

و غیر منعقی است که با هر رویکردی افراد و کارکنان از آن به دلایل مختلفی چون عد  شفافیت، عد  

یند مدیریت عملکرد وددد از آن رضایت  ا فرا درک از عدالت، عد  رابعه مناسب میان جبران خدمار ب

ه ولذا در این صورر اثربخشی و به نوعی بهره وری عملکرد منابع انسانی و فردی را آنچنانی نداشت

دچار مشکل نموده که درنهایت عملکرد سازمانی را تحت تاثیر خویش قرار میدهدد محققین و 

پژوهشگران مختلف در حوزه علم و عمل س ی در ارائه راه حل هایی برای کمتر کردن این مشکلار 

در ادبیار و پیشینه تحقیق رشته های علو  رفتاری اجتماعی و همچنین مدیریت منابع  بوده و هستند و

انسانی همیشه این بحث مورد توجه اندیشمندان و محققین قرار گرفته است هرچند نگاه عمده به این 

اثبار پژوهش نگلیسی بصورر  ها عمدتا نگاهی است که نویسندگان آنگلو ساکسون ی نی آمریکایی ا

ما بازهم نگاه ها و رویکرد های مختلفی عرضه شده گرایا نه و پوزیتویسیتی  داشته اند ا

(د همچنین اهمیت بهره وری و واژه بهره وری به عنوان عاملی کلیدی McKenna et al., 2011است)

ندیشمندان مختلف  در ارزیابی عملکرد سازمان ها و کشورها بحث های گوناگونی را میان محققین و ا

ز اب اد و نگرش های گوناگون راجع به این واژه صحبت نموده اندد به دنبا   داشته است، به طوری که ا

برخی اندیشمندان از ب د فیزیکی یا مکانیکی این واژه را ت ریف نموده ب ضی دیگر از ب د علم اقتصاد  

لحاظ مدیریت  و حسابداری این واژه را تشریح نموده اند وب ضی از محققین نیز نگرشی مدیریتی و از

مانی چند سوا  مشخص درباره  (د47ص:1389وعزیزی، اوغلی)منابع انسانی درباره این واژه داشته اند

ا  بهامار  این حوزه، بدین شکل می رسد که آیا مدیران و کارشناسان منابع انسانی ب مدیریت عملکرد و ا

ایا م یارهای  نتظارار عملکردی را درمیان گذاشته اند،  کلیدی عملکرد را دقیق میشناسند و کارمندان ا

نسته عملکرد آن ها را  دیگر آنکه اصلا در بحث مدیریت عملکردی مشوق های مالی یا غیر مالی توا

  د(Mani, 2002)تحت تاثیر خود قرار دهد؟ مدیریت عملکرد مناسب تاثیری بر بهره وری داشته است؟

یز با معال ه مد  ها و کارهای موردی  پیشین س ی در بررسی وکندوکاو مشکلار در این پژوهش ن

ا بهره وری کارکنان وسازمان ها  موجود، راه حل های آن ها و همچنین ارتباط مقوله مدیریت عملکرد ب

 ؟  دارد وجود کارکنان وری بهره و عملکرد ارزیابی و مدیریت میان ای رابعه میباشد و این که چه

 سوالار پژوهش 

مدیریت و ارزیابی عملکرد کارا و موثر) مولفه ها واب اد آن ( و بهره  سوا  اصلی: چه رابعه ای میان

 وری کارکنان وجود دارد؟ 

سوا  فرعی: نظا  ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان های مختلف با چه نارسایی ها و مشکلاتی 

 روبروست؟

 رویکرد و روش پژوهش 

ردی کمی و کیفی در ارتباط با رویکرد تحقیق حاضر یک رویکرد کیفی و مبتنی بر تحقیقار مو
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د  واژگان اصلی تحقیق ی نی مدیریت و ارزیابی عملکرد، مدیریت عملکرد کارا و موثر، بهره وری ودد

میباشدد در این تحقیق با مرور تحقیقار پیشین س ی در گسترش ادبیار تحقیق حاضر، و در نهایت 

 ارائه مدلی مفهومی و نتیجه گیری بوده استد 

 ق وتحقیقار پیشین )معال ار موردی ( ادبیار تحقی

هر کدا  از واژگان کلیدی بصورر مفصل و با توجه به ادبیار پیشین بررسی شده، س ب تحقیقار  

 مقاله مورد تجزیه و تحلیل قرار خواهند گرفتد  15پیشین مرتبط با دو کلید واژه اصلی در قالب 

  ادبیات تحقیق 

 عملکرد و مدیریت عملکرد     

ف مختلفی از عملکرد وجود داشته و دارد و به دلیل مفهومی بودن این واژه ت اریف بیشماری ت اری

نید نمی از دیدگاه مختلف به آن داشته اندد اگر نید نمی ، کنید ت ریف را عملکردی توا  اندازه را آن توا

اب مدیریت آرمسترانگ در کت استد شده ذکر هولتون و بیتب توسط مورد ایند کنید مدیریت یا گیری

عملکرد خود تصریح میکند ارزیابی عملکرد یک سازه و ساختار چند ب دی است که میتوان نگاهی 

آچیم کروسرر در تئوری عملکردی که  (دArmstrong, 2009: p18)رفتاری یا نتیجه ای بدان داشت

د که در کتاب مدیریت ارزیابی عملکرد برای گروهای مختلف کاری تدوین کرده است تصریح میکن

نایی های ذهنی، شخصیت، انگیزش، عملکرد و  تئوری عملکردی مبتنی بر چندین اصل قابلیت ها وتوا

ت ریف میکند  یندیافر(د س ادر ارزیابی عملکرد را Krausert,2008: p12)نتیجه و شایستگی است

 ارقر سنجش و سیربر ردمو ،سمیر ربعو و م ین صلیافو در نکنارکا رکان، آ سیلهو به که

یندی مستمر (214ص:1395س ادر،)دیگیرم یند مدیریت عملکرد را فرا د قلی پور درت ریفی دیگر فرا

برای شناسایی، اندازه گیری و توس ه عملکرد افراد و تیمها و همسو کردن آن با استراتژی های سازمان 

د (1396پور،قلی ) داندمیداند و همچنین او ارزیابی عملکردی را بخشی از سیستم مدیریت عملکرد می

در کتاب مدیریت عملکرد برای گروه های کاری مختلف ذکر شده است که این مدیریت و سیستم برای 

مدیران رده بالا، مدیران میانی و عملیاتی، کارمندان صف و ستادی و همچنین کارگران بخش های 

 د(Krausert,2008:p14)تولیدی میباشد 

ا در کتاب دسلر ذکر شده که مدیریت عملکرد  یا ارزیابی عمکلرد شامل ارزیابی عملکرد گذشته ی

نابر ت ریف ارزیابی عملکرد،  (Dessler,1999:p 309)حا  فرد با توجه به م یار های اوست د ب

 مشاغل در آنها وظیفه انجا  نحوه با رابعه در افراد کار نظا  مند سنجش کارکنان عملکرد ارزیابی

د به طور  (1397محلاتی وبهرامی،)رشد وبهبود آن ها می باشدموجود جهت  پتانسیل ت یین و شده محو 

و   ادبیار در عملکرد سنجش و عملکرد ارزیابی بین گرفت صورر که ایگسترده هایبررسی با کلی
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 یکدیگر  به همراه  واژه دو این به وفور که گردید مشخص  و  نشد  دیده  چندانی  جار تفاور نوشته

 د(1397وبهرامی، محلاتی)به کار رفته اند سازمانی و تیمی فردی، ختلفم  سلوح در ارزیابی برای

 بهره وری وتاریخچه آن 

به زمان های بسیار دورتر از آنچه تصور میشود برمیگردد این واژه نخستین  1پیدایش واژه بهره وری

نا بار توسط فیزیوکرار ها)گروهی از نویسندگان و متفکران فرانسوی که اولین مدرسه اقتصاد ی را ب

ابتدای انقلاب صن تی آغاز شد )موغلی  نهاده اند( به کار گرفته شد و توجه به بهره وری از 

ابتدای تاریخ بشر در کلیه نظا  های 4:ص1389وعزیزی، (د بهبود بهره وری نیز موضوعی است که از 

ما تحقیق درباره چگونگی افزایش بهره وری از  230حدود  اقتصادی وسیاسی دنیا معرح بوده است ا

 (20:ص1385سا  پیش به طور جدی مورد توجه اندیشمندان میباشد )طاهری،

ز اف ا   productiveدر فرهنگ لغت واژه به م نای طو  کردن  prodicureبه م نای تولید کردن ا

نایی تولید، باوروری  (5:ص1389ی،زیوعز ی)موغلاست که ریشه فرانسوی دارد  ودر لغت به م نای توا

دبیار فارسی به بهره بری، با فایده بودن، سودبرندگی و و مولد بو دن است و در نتیجه بهره وری در ا

 (د22: ص1377،کامیبابی م نا شده است )خاکی

 ت اریف بهره وری 

نیال مارف بر رهیدا  دیعوامل تول ایخدمار( به داده )عامل  ایرا نسبت ستاده )کالا  یبهره ور ایتا

ه  یور بهره (د در ت ریف دیگر،5:ص1389 ،یزیوعز یکرده است)موغل فیت ر (خدمار ایکننده کالا  ب

ثربخش ی(، در راستایی)کارا یمفهو  استفاده کارا از منابع سازمان ( استد به یتحقق اهداف سازمان )ا

سازمان منجر خواهد شد و تنها تمرکز بر  یبالا یور بالا، به بهره یو اثربخش ییمجموع کارا گر،ید انیب

ه پرثمر تواندینم ،ییکارا ثربخش،  ستمیس کیاست  ممکن رایباشد، ز یور بهره شیافزا یبرا یرا ا

ثربخش نباشدد  ستمیس کیامکان دارد که  اینداشته باشد،  ییکارا ، ا سازمانها  یهایاز دشوار یکیکارا

 دکندیرا محقق م بهره وری مواردی چه ستیمشخص ن یسادگ آن است که به ،یور به بهره دنیدر رس

و  یانسان یروین ،یفناور ریاز سه متغ یتاب ی به طور کلی بهره وری و اقتصاد یتیریمد دگاهیاز د

ینچنین نتیجه گرفته سازمان است است که از  یمفهوم یور بهرهد همچنین میتوان از نوشته مقیمی  ا

ثربخش یی= کارا یور ه بهر)م ادله   نیواند با کمترسازمان بت ی نی این م ادله دشده است لیتشک ی(+ ا

 یریگ اندازه ی به اثربخششایان ذکر است که به اهداف موردنظر خود برسدد  نهیهز نیزمان و کمتر

نتخاب شده و درجه نندیکه آن اهداف م یاتناسب اهداف ا مجموع  در ، اشاره دارددکنند دایتحقق پ توا

به  یابیمنظور دست (، بههایورودکشور ) ایصن ت  و یا سازمان کیاستفاده از منابع مختلف  ی،ور بهره

                                                                                                                                                    
 productivity 
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 (د 237:ص1396می باشد)مقیمی، (هایمعلوب )خروج جینتا

پکوری و هاپاسالو م تقدند که بهره وری یک مفهو  مبهم استد در سعح کلان نیز می توان از بهره 

وری برای تبیین رشد ملی استفاده کرد اگرچه تفاور های بهره وری در بخش های مختلف صن ت را 

ً برای شناسایی توضی ا نتیجه ، بهره وری م یار ناکافی موفقیت صن ت است و باید صرف ح نمی دهدد در 

اهداف بهبودی و ف الیت های کنتر  در سعح خرد ، ی نی در شرکت ها و در سعح فرآیندهای داخلی 

 (دPekuri&Haapasalo,2011آنها استفاده شود)

 تحقیقات پیشین ومطالعات موردی 

ل  ار موردی در ارتباط با مفاهیم مدیریت عملکرد وبهره وری و چالش های این دو در  در ادامه معا

 نمونه ها، جوامع و سازمان های مختلف داخلی و خارجی، مورد بررسی و کنکاش قرار میگیردد

 تحقیقار خارجی

میلادی تحقیقاتی انجا  دادند که به موجب آن، بررسی  2018( درسا  2019برون و مک کران)

دبیار مدیریت عملکردگست ده اند و  11در یک بازه زمانی بیش از  (PM) رده ای از ا نجا  دا  230ساله ا

ندد بررسی ها نشان می دهد که ادبیار موجود  41مقاله از  مجله مختلف را کشف و بررسی کرده ا

اکید ت (PA) بیشتر بر جنبه فرآیندی مدیریت عملکرد، بعور مثا  ارزیابی عملکردرد مدیریت عملک

بر روشی جامع نگر تاکید کنندد در این تحقیق به  تا اینکه مثلا در تحقیقار مدیریت عملکرد  داشته اند

شود که در صورر پرکردن ، به پژوهشگران حوزه مجموعه ای از خلاهای پژوهشی موجود اشاره می

نسانی کمک خواهد کرد تا درک بهتری از چگونگی مدیریت موثرتر عم لکرد کارمندان در توس ه منابع ا

 آینده داشته باشندد

در تحقیق دیگر پکوری و هاپسالو  با هدف دریافت چگونگی ارتباط مدیریت عملکرد در صن ت 

ساخت و ساز و در سعح کلان کشور فنلاند  و شناسایی نقوص موجود به پژوهشی پرداختندد بر اسا  

نجا  شده، نشان دادند که سرعت توس ه بهره وری در صن ت ساخت فنلاند  تجزیه و تحلیل سعح کلان ا

در بهترین حالت متوسط بوده و بهترین صنایع فنلاند و برخی از همتایان بین المللی خود را پشت سر 

گذاشته استد بررسی بیشتر اندازه گیری عملکرد در صن ت ساخت و ساز نشان می دهد که بهره وری 

لیت های کنترلی استد به منظور اطمینان از اطلاعار به م یار ناکافی برای شناسایی اهداف بهبود و ف ا

موقع و مناسب، استفاده از مجموعه جامع تری توصیه می شودد این معال ه نشان می دهد که شکافی 

 (دPekuri&Haapasalo,2011بین چارچوب دانشگاهی و اقدامار عملی وجود دارد)

أثیر ارزیا 2018در سا   بی عملکرد بر بهره وری کارمندان در یک نیز تحقیقی به منظور ت یین ت

توماسیون واقع در هند انجا  شده استد این پژوهش ماهیت  ئه دهنده راه حل های اجرای ا شرکت ارا
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توصیفی دارد و از پرسشنامه برای جمع آوری داده ها از کارمندان بهره برده استد برای جمع آوری 

نتخاب شدند تا به کارمند به ط 60نفری،  170داده از میان جم یت  ور تصادفی به عنوان نمونه ا

ابزار آماری ای همچون همبستگی و رگرسیون  پرسشنامه پاسخ دهندد برای تجزیه و تحلیل داده ها از 

یان کرد که ت یین کردن اهداف و مقاصد، اععای  چندگانه استفاده شدد نتیجه تجزیه و تحلیل این را ب

رائه  بازخورد ارزیابی عملکرد به عنوان متغیرهای مستقل ارزیابی پاداش عملکردی به کارکنان و ا

أثیر می گذارندد همچنین این معال ه  عملکرد، بر بهره وری کارکنان که به عنوان یک متغیر وابسته ت

نگیزه کارمندان برای دستیابی به هدف را تقویت میکند و پاداش هایی که به  نشان داد که ت یین هدف، ا

تیج ه مثبت آنها داده می شود، به همراه بازخورد، به شناسایی نقاط قور و ض ف کارکنان برای ن

 (دGupta&parma,2018کارکنان کمک می کنند)

همچنین در تحقیق دیگر با هدف بررسی  ارزیابی تأثیر مکانیسم های مدیریت عملکرد بر کارایی یا 

وری کارکنان و مدیریت  بهره وری کارکنان در بخش بانکی شهرکراچی پاکستان به موضوع بهره

و  SPSS  بوده و از نر  افزار 252عملکرد و با رویکرد کمی انجا  شده استد اندازه نمونه تحقیق 

آمار توصیفی و تحلیل رگرسیون چندگانه برای بررسی دقیق داده های پرسشنامه استفاده شده استد 

اید کارگران خود را  اغلب با استفاده از اهداف ارزیابی نتایج نشان می دهد که بانک های پاکستان ب

کنندد اهداف سازمانی، دستاوردها، کارایی و مدیریت زمان برای اهداف ارزیابی عملکرد مناسبند زیرا 

شود که بازخورد به موقع و منجر به افزایش شدر کارایی کارگران خواهد شدد علاوه بر این، ادعا می

این معال ه توصیه می کند  افزایش کارایی می شودد جلسار آموزشی منجر به افزایش عملکرد کار و

برای بهبود کارایی کارکنان، چندین روش ارزیابی عملکرد باید توسط بانک ها اعما  شود و مشارکت 

اید کارگران خود را درگیر  کارگران در ت یین هدف و پیرو آن درک وظیفه افزایش یابدد کارفرمایان ب

یز پیشنهاد شده است که برای کارکنان بازخورد مثبت کنند و برای پیشر فت دانش و مهارر کارکنان ن

جلسار آموزشی ماهانه برگزار شودد سرانجا ، بخش بانکی در پاکستان باید از طریق جبران خدمار 

 (Chishty,2019&Abbasiکارمندان، بابت تلاش های گذشته آنها باعث انگیزه شود )

وری بخش بانکی در اردن بر اسا  رابعه بین منابع  در پژوهش دیگر نیز نقش میانجیگری بهره

انسانی و عملکرد استراتژیک از دیدگاه مدیران ارشد و مدیران واحدهای عملکردی )منابع انسانی ، 

بازاریابی ، اقتصاد و حسابداری( مورد کنکاش و بررسی قرار داده شده استد جم یت معال ه حاضر، 

پاسخ  371بانک استد داده ها از  26دگی می کند که ت داد کل آنها کلیه بانکهای تجاری اردن را نماین

دهنده از بانکهای هدف جمع آوری شده است و توسط نر  افزار تحلیل آماری علو  اجتماعی و  توسط 

آزمون های مختلف آماری مورد اندازه گیری قرار گرفته اندد منظور از منابع انسانی کلیه فرآیندهای 

ن نسانی مدیریت منابع ا تایج نشان داد که منابع ا سانی است که اندازه گیری شده اند و به دست می آیدد ن



                                        
2140 پاییز، 3، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...کارکنان، چالش ها و برنامه یعملکرد و بهره ور تیریرابطه مد

 HRC-2305-1096 کدمقاله:
 

 
 

تژیک را تحت تأثیر مثبت قرار می دهدد یافته ها همچنین نشان داد که بهره  عملکرد و بهره وری استرا

-یوری به طور مثبت رابعه بین منابع انسانی و عملکرد استراتژیک بانک های تجاری میانجیگری م

 (دShrouf et al.,2018کند)

قبا  و بودهوار و شاه نیز سا     و نتایج کوتاه مدر یا  روابط بین اهداف ارزیابی عملکرد 2019ا

نتظار و طبقه بندی گرینبرگ ، آنها نقش  تایج نهایی را بررسی کردندد با استفاده از تئوری ا فوری و ن

سازمانی ارزیابی شوندگان، بررسی کردندد   چندین میانجی را بر مجموعه واکنش های مرجع فردی و

را نشان  و اثربخشی ارزیابی عملکرد این عمل جنبه های چندگانه ارتباط بین اهداف ارزیابی عملکرد

ئه یک پرسشنامه به  کارمند بخش ارتباطار از راه دور پاکستان  563می دهدد این تحقیقار براسا  ارا

تایج مد  سازی م ادلار ها خوانجا  شده و بر این اسا  از آن استه شد تا با دقت پاسخ بدهندد ن

متمرکز بر فرد، بیشتر به  ساختاری برای داده های آماری این تحقیق  نشان داد که ارزیابی عملکرد

متمرکز بر موق یت و یا  رویکرد و چشم انداز کارکنان خدمت می کند، در حالی که ارزیابی عملکرد

تیجه این یافته ها نشان می دهد که گنجاندن  .رش سازمانی خدمت می کنندسازمان بیشتر به جنبه و نگ ن

احتمالاً موثرتر و عملی تر خواهد بودد  ت ریف نقش و اهداف استراتژیک در سیستم ارزیابی عملکرد

بته با درجار این یافته ها همچنین تأیید می کنند که واکنش ل های ارزیابی شوندگان نقش میانجی را ا

ایفا   (PA)   و اثربخشی ارزیابی عملکرد ته به شرایط، بین اهداف ارزیابی عملکردمختلف بس

 د(Iqbal et al.,2019میکنند)

تاثیر مولفه های ارزیابی عملکرد همچون بازخورد و ادراک از  این بار در پژوهشی دیگر،  بررسی 

دد علیرغم برجسته بودن ارزیابی عملکرد بر عملکرد کارکنان بانک بندر پورهارکورر نیجریه میباش

های نیجریه در این زمینه انجا  می شودد به منظور پدیده سازمانی، تحقیقار بسیار محدودی در سازمان

تجزیه و تحلیل درک کارمندان مالی بانک نیجریه از سیستم جدید و اجرای آن ، پرسشنامه ای متشکل 

کارمندی که با روش ارزیابی عملکرد  150 متغیر مستقل و یک متغیر وابسته بین 4سوا ، شامل  33از 

آشنا بودند توزیع شدد در این معال ه چهار م یار ارزیابی عملکرد به کار رفته است که عبارتند از 

عدالت رویه ای ، ت یین هدف ، بازخورد و پرداخت برای عملکرد و یک متغیر دیگرکه متغیر وابسته 

ب نمره ای لیکرر بودد  5زار مورد استفاده پرسشنامه مقیا  میباشد، ادراک ارزیابی عملکرد میباشدد ا

طبق یافته های تحقیق منصفانه بودن سیستم و عدالت رویه ای بسیار بر روی درک ارزیابی عملکرد 

موثر استد همچنین مولفه های دیگر نظیر بازخورد، ت یین هدف و پرداخت عملکرد محور، بسیار روی 

 (د Patrick et al.,2020د موثر میباشند)پدیده ادراک از ارزیابی عملکر

یالتی در ایالار متحده توسط کیم آنجا  برای بررسی این سوا   تحقیق دیگری این بار در چند اداره ا
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نسانی یالت از  ایالار متحده با سعوح شدید اصلاحار خدمار  6در  (HR) که چگونه مدیران منابع ا ا

ایالتی و  6توسط پرسشنامه و پخش آن میان  کشوری، اثربخشی ارزیابی عملکرد حاصله را اداره 

تایج نشان داد که اثربخشی پرداخت  نجا  شدد ن نسانی آنها اندازه گیری میکنند، ا کارمندان واحد منابع ا

به ازای عملکرد تحت تأثیر ارزیابی عادلانه عملکرد استد به طور دقیق تر، این معال ه نشان داد که 

ز ثربخشی پرداخت برای عملکرد رابعه م ناداری داردد  سیاستگذاری ادراک شده ا ا ا ارزیابی عملکرد ب

ا  ب این معال ه همچنین دریافت که انصاف درک شده از م یارهای ارزیابی به طور مثبت و م نی داری 

اثربخشی عملکرد برای عملکرد مرتبط استد علاوه بر این، این معال ه نشان می دهد که اثربخشی 

لکرد ممکن است تحت تأثیر برخی از مشخصار جم یتی)به عنوان مثا  سن و پرداخت برای عم

ایالتی باشدد به طور خاص، سعوح شدید اصلاحار خدمار کشوری به طور  جنسیت(و تفاور های 

أثیر می گذارد، اما به طور ناچیز بر عدالت ارزیابی  أثیرپذیری برای عملکرد ت قابل توجه و مثبت بر ت

نتایج استراتژی عملکرد تأثیر داردد های م نی داری را برای اصلاح خدمار کشوری در اختیار این 

محققان سیاست گذاران قرار دادد روش تحقیق مقاله حاضر از نوع کمی همبستگی بوده استد این مقاله 

ا بهره وری پرداخته  بر خلاف عمده مقالار که به موضوع ارزیابی و مدیریت عملکرد و یا کلیت آن ب

یند مدیریت عملکرد، ی نی اثربخشی پرداخت حاصل از ارزیابی است به  مولفه های برخواسته از فرا

ثر بخشی کارکنان می پردازد)  ا ا دد و رابعه آن ب د  (دKim,2016عملکرد، انصاف ادارک شده ود

ن  در تحقیقی دیگر پژوهشگران به دنبا  بررسی تأثیر مدیریت ارزیابی عملکرد بر بهره وری کارمندا

بوده اندد هدف اصلی این معال ه بررسی روش هایی بوده است که ارزیابی عملکرد به وسیله آن بر 

گذارد و دیگر اینکه آیا مدیریت بر مبنای هدف استفاده شده در عملکرد و بهره وری کارکنان تأثیر می

خیر؟ دیگر  جنوب افزایش می دهد یا -ارزیابی عملکرد، بهره وری کارکنان را در شرکت برق شما  

اینکه بازخورد به عنوان متغیر در ارزیابی عملکرد ، چه تاثیری بر ارزیابی عملکرد دارد؟ به نظر می 

رسد این معال ه ماهیتی بسیار توصیفی و توضیحی داشته باشدد برای جمع آوری داده ها از نمونه گیری 

 100کارمند پایه و  216شامل  نفر 316تصادفی طبقه ای و پرسشنامه استفاده شدد جام ه مورد نظر 

درجه ای لیکرر استفاده  5جنوب بوده اندد برای پاسخها از مقیا   -کارمند ارشد شرکت برق شما 

شدد ارزیابی عملکرد از جنبه های پاداش، بازخورد، آموزش، ارتقا، خاتمه کار و غیره اندازه گیری شدد 

و رشد شرکت اندازه گیری می شود که بسیار از طرف دیگر، بهره وری کارکنان بر اسا  بهره وری 

متغیر، از مد  رگرسیون غیر خعی  مهم استد برای ارزیابی و بررسی درجه و ماهیت رابعه بین این دو

ها نشان داد که بین مدیریت ارزیابی عملکرد و بهره وری کارکنان رابعه م نی استفاده شده استد یافته

ً باز أثیر مثبتی بر بهره وری کارکنان داردد مدیریت عملکرد باید داری وجود داردد ب لاوه، قع ا خورد، ت

توسط سازمانها جدی گرفته شود زیرا در بهره وری کارکنان و رسیدن به اهداف سازمانی بسیار اثرگذار 
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 (دCross&Abbas,2019است)

و چن در در تحقیق دیگری که در زمینه معال ار سازمان های دولتی انجا  شده است، ژو، مایسون 

، با روش تحقیق کیفی پدیدار شناسی به دنبا  بررسی متغیر های زمینه ای در زمینه ارزیابی 2019سا  

عملکرد سازمان های دولتی چینی می باشندد در این تحقیق که با کارکنان بخش های مختلف مصاحبه 

هنگی و نهادی بسیار گردیدد نکته مهم بدست آمده این است که سه عامل کلیدی زمینه ای سیاسی، فر

در فرایند ارزیابی عملکرد تاثیرگذار بوده که به نوبه خود در عوامل مهم اقتصادی مانند بهره وری موثر 

نسانی که خود در ارزیابی و مدیریت  هستندد همچنین میتوان چنین گفت که فرایند های مدیریت منابع ا

ند فرهنگ، اخلاق، متغیرهای جم یت شناسی عملکرد موثر هستند خود تحت تاثیر عوامل زمینه ای مان

دد هستند)  ( Zhu et al.,2019مانند جنسیت، سن، ارشدیت ود

(، به دنبا  بررسی رابعه 2019در پژوهشی ب دی با روش تحقیقی کیفی، سلعانی و وینکینسون)

نگلستان  با اس توموبیل سازی کشور ا تفاده مفهو  مدیریت کیفیت جامع و مدیریت عملکرد در صنایع ا

نگلستان  از مصاحبه با مدیران ارشد بوده اندد معال ه بر شش سازنده بزرگ قع ار خودرو مستقر در ا

تایج نشان دادند که چگونه سیستم های ارزیابی عملکرد ا کنتر   (PA) انجا  شده است و ن کنتر  شده ب

ثرگذار میباشندد پ ب از مصاحبه نیمه ساختار فردی، بر پتانسیل نهایی مدیریت کیفیت جامع یا فراگیر ا

یافته با مدیران صنایع اتومبیل سازی مشخص شد که آنها تلاش می کنند تا توس ه و ت هد کارمندان را 

از طریق تمرکز بر عملکرد و بهبود کیفیت، به عنوان اهداف دوگانه اندازه گیری عملکرد یک کارمند، 

بک های مت دد و بازخورهای ممتد در افزایش دهندد همچنین طبق معال ه فید TQM در یک محیط

 (Soltani&Wilkinson,2019رضایت کارکنان نقش داشته است)

ا  اگرچه تمامی مقالار بررسی شده در حوزه مدیریت عملکرد و بهره وری مبتنی بر هردو واژه ی

ما مدیریت کیفیت جامع که در برخی از کشورها مانند ژاپن م اد  بهره وری  یکی از آن ها بوده است، ا

نسانی دانستد  فرض میشود را نیز میتوان همسنگ بهره وری وبهره وری منابع ا

 تحقیقات داخلی 

یز از نوع آمیخته بوده است تلاش  (1398)تجو و رشاد سلامت میرس اسی، در پژوهشی که روش آن ن

نسانی منابع عملکرد مدیریت نظا  طراحی کرده اند تا به  آینده بانک بهره وری بهبود راستای در ا

و  کرده اند شناسایی بانکی را حوزه کارشناسان از ت دادی کیفی، روش چارچوب مبادرر ورزندد در

د گردید شناسایی عملکردی، های شاخص مهمترین از برخی آنان، با دلفی مصاحبه انجا  از پب

یند نظر، مورد های شاخص اسا  بر عملکرد مدیریت مد  طراحی از نویسندگان پب  قالب رد کمّی فرا

ه سابقه سا  پنج از بیش با بانک کارکنان کلیه کمّی، بخش آماری پیمایشی،را آغاز کردنددجام ه روش  ب
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 انتخاب ای مرحله چند گیری نمونه صورر به آنان از نفر 333 که میباشند نفر 2500 حدود ت داد

تایج ساخته محقق های پرسشنامه تحقیق ابزارد شدند ندد ن  عملکرد مدیریت متغیر هدادند ک نشان بوده ا

 وری بهره بهبود بر بیشتری تاثیر سازمانی عملکرد متغیر و فردی عملکرد متغیر به نسبت گروهی

 داست داشته اقتصادی

 ارزشیابی نظا  نقش با هدف تحلیل 1394( در سا  2016ابراهیمی ) و در تحقیقی دیگر مبینی

 منظور این بنیاد، پژوهشی را ترتیب دادندد به ادهد نظریۀ از استفاده سازمان با وری بهره در عملکرد

 انجا  مصاحبه و بنیاد داده نظریۀ از استفاده با س ب و را بررسی ارزشیابی و عملکرد آنها مفهو  ابتدا

 های مؤلفه ترین مهم انسانی منابع حوزۀ به آگاه خبرگان از جم ی شیوۀ قضاوتی با به ساختاریافته نیمه

عبارتند از  ها موردکاوی از حاصل مفاهیمد کردند و تحلیل را بررسی عملکرد زشیابینظا  ار بر اثرگذار

 شده شناسایی های مؤلفه بین روابط تحلیل و ساختارد شناسایی و محیط آموزش، انگیزش، :چهار مولفه

تایجد ارائه شد فرضیه چهار قالب در  و نوآوری توس ۀ خلاقیت،: که است آن از پژوهش آنها حاکی ن

یا و پاداش افزایش سازمانی، ارتباطار بهبود اصو  سازمانی، و ت هدار به پایبندی وزش،آم  به مزا

ثرگذار های مؤلفه ترین مهم عنوان  جذب شغلی، رضایت رفتن بالا عملکرد، موجب بر ارزشیابی ا

رائه کارکنان، ماندگاری مشتریان،  دشود می سازمان وری بهره بهبود درنهایت و خدمار کیفیت ا

صورر گرفت، نویسندگان به دنبا   1393در تحقیقی دیگر که توسط فیاضی و اعرابی که در سا  

 عملکرد بوده اندد جام ه بر آن تأثیر سازمان و عناصر با انسانى منابع استراتژى هماهنگى بررسی الگوى

ه وانعن به بانک 18اطلاعار  آنها، میان از که هستند کشور مالى مؤسسار و ها بانک آمارى،  نمون

 براى کیفى بخش در که است ترکیبى تحقیق نیز روش شناسى روشد است شده تحلیل و تجزیه تحقیق،

ز نفر 66 هاى پاسخ تحلیل  از اعتبارى و مالى مؤسسار و ها بانک مدیره هیأر اعضاى و ارشد مدیران ا

 داست گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد پرسشنامه 132 اطلاعار کمى، بخش در و محتوا تحلیل روش

د است مؤثر ها بانک عملکرد بر آنها، ت املى اثر و افقى و عمودى بیرونى نشان داد هماهنگى نتایج

 را ها بانک عملکرد واریانب از درصد 79 افقى، و عمودى بیرونى هماهنگى متغیر دو این، بر علاوه

تایجد کردند تبیین  عملکرد با تر هماهنگ هاى بانک عملکرد م نادار تفاور دهنده پژوهش نشان این ن

 نویسندگان پیشنهاد اسا ، این بر دخورد مى چشم به آنها در کمترى هماهنگى که است هایى بانک

 تأکید و توجه مورد سازمان مختلف عناصر جانبه همه هماهنگى عملکرد، افزایش منظور میکنند که به

 د(1393 اعرابى، گیرد) فیاضى و قرار

 نیروی بهره وری ارتقاء بر موثر عوامل ( در تحقیقی دیگر با عنوان بررسی1395 ولیجانی) و برادران

لیاتی امور در سازمان انسانی یاتی امور کل کشور به معال ه اداره ما تهران بصورر موردی اقدا   شرق مال

یاتی ارشد کارشناسان وری بهره عدد گیری اندازه برای م یاری کمی، پژوهش این کرده اندد در  مال
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پرسشنامه توسط  یک در وری بهره بر موثر های مولفه گیری اندازه برای متغیرهایی و شده ت ریف

 بالقوه عوامل به مربوط متغیرهای سعح و وری بهره پژوهشگران عددد است شده طراحی نویسندگان

 بررسی برای جزئی مرب ار حداقل تحلیل روش از کردند و س ب گیری را اندازه وری بهره بر موثر

تایجد است شده استفاده( وری بهره بر محیعی و سازمانی فردی، عوامل تاثیر) تحقیق های فرضیه  نشان ن

یر بیشترین محیعی، و فردی ویژگیهای سازمانی، عامل سه ترتیب به میدهد که  وری بهره ارتقاء بر را تاث

 بهبود و سازمانی نظر از مدیریتی های شیوه اصلاح و کاری شرایط بهبود برای ریزی برنامه لذا دارند،

 بهره بهبود به فردی نظر از شغلی موق یت کسب در کارکنان صلاحیت به توجه و ها استخدا  فرایند

لیاتی سازمان در انسانی نیروی وری  دکرد خواهد کمک کشور ما

 روش تحقیق

 هک بوده پیشین موردی معال ار و منابع در تحقیق و مرور حاضر، بصورر معال ه تحقیق روش

را  وخارجی داخلی منبع 15 بر بالغ که میباشد کشور از وخار  داخلی، لاتین فارسی معال ار شامل

تاثیر آن بر علمکرد سازمانی و بهره وری را بررسی نموده  شامل شده که مدیریت عملکرد کارکنان و 

 گیری نتیجه و فرضیار میان استنتاجی از ها، مد  آن گیری نتیجه و موارد این بررسی از پب داست

ا است که آمده بدست گذشته های  و عملکرد مدیریت ومشکلار ها چالش عمده معال ار به توجه ب

 استد شده تببین وسازمانی فردی وری وبهره عملکرد بهبود روند بر ها وچالش مشکلار این ارتباط

 نتیجه گیری و بحث:

یریت عملکرد و رابعه آن با بهره معال ه مقالار مروری برای بالابردن درک از چیستی و اهداف مد

وری و یا سایر منابع جهت درک مفاهیم در حوزه عملکرد، اندازه گیری عملکرد و بهره وری بدون 

یان آسیب شناسی سیستم مدیریت عملکرد در  ما معال ار موردی برای ب تاثیر بسزایی داردد ا شک 

ئه راه حل هایی برای بهبود این مشکلار وچا لش ها مفید و مورد توجه استد لذا در سازمان ها و ارا

این مقاله س ی گردیده است با معال ه مقالاتی که بصورر موردی سازمان های مختلف داخلی و 

تواند در چارچوبی مشخص عمده مشکلار را آسیب شناسی  ده اند ب خارجی را مورد بررسی قرار دا

 کلار مفید واقع شوددنموده و با استفاده از راه حل های موجود جهت بهبود این مش

 مشکلار وچالش ها :

با معال ه مقالار چند مشکل مشترک و شاید بتوان گفت مشکل بنیادی که تقریبا در اکثر سازمان ها 

 چه داخلی وچه خارجی پیدا میشود شناسایی شد که عبارتند از:

 عد  درک دقیق و شفاف از هدف ارزیابی عملکرد -1

نتظارار ارزیاب-2  ها توسط ارزیابانی عملکردی در بسیاری از سازمانبیان نکردن ا
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 عد  بازخورد و کمبود ارتباط میان ارزیاب و ارزیابی شونده  -3

 ( توسط ارزیابان و ارزیابی شوندگانKPISعد  شناخت م یار های عملکردی مهم)-4

نتایج عملکرد در سیستم-5 ی مدیریت هانبود یا رابعه ض یف میان پاداش های درنظر گرفته شده و 

 عملکرد و درنتیجه عد  درک عدالت و یا شفافیت در سیستم حقوق و دستمزد

 عد  آموزش یا کمبود آموزش صحیح ارزیابان و متخصصین کانون ارزیابی  -6

 نامتناسب بودن زمان ارزیابی یا عد  تناسب دوره ارزیابی و عملکرد کارکنان  -7

 ر ارزیابی عملکردهای ارزیابان یا خعاهای سهوی دغرض ورزی-8

رائه میشودد شایان  دامه راه حل هایی برای بهتر شدن وکمرنگ تر شدن این مشکلار وچالش ها ا در ا

نباشند اما در ادامه ممکن است با بی توجهی مدیران و  ذکر است که برخی از چالش ها شاید مشکل 

فقط مختص سازمان های مسئولین سازمانی به مشکلاتی عمده و فراگیر تبدیل شوندد این مشکلار 

ایرانی نیست وحتی بسیاری از سازمان هایی که اصعلاحا به عنوان سازمان های موفق نا  برده میشوند 

 دنیز از این ایرادار مشکلار مصون نبوده ونیستند

 راه حل هایی برای غلبه بر مشکلار  نظا  مدیریت عملکرد

نابع انسانی یا مشاوران ستادی و صفی طراحی چارچوب مدیریت عملکرد توسط مدیران واحد م-1

نتظارار(، ارزیابی، بازخورد و برنامه های بهبود و رفع مشکل یان ا  بر منبای چارچوب هدف گذاری)ب

 آموزش صحیح ارزیابان و برگذاری دوره های آموزشی برای کانون ارزیابی -2

 استفاده از ارزیابان امین و مورد اعتماد )متخصص ومت هد( -3

ی رابعه درست پاداش و عملکرد برای ایجاد درک درست از عدالت و تحقق عدالت در نظا  برقرا-4

 جبران خدمار 

 مشخص کردن م یار های اصلی و کلیدی عملکرد و اطلاع آن به کارمندان و مدیران -5

 بازخورد به صورر متناوب و ارتباط بیشتر با پرسنل  -6

 به سوی ارزیابی عملکرد عینی کمرنگ تر کردن م یار های ذهنی و حرکت  -7

یان توجیهار عملکرد و رفتارهای گذشته )برمبنای عدالت (-8  اجازه دادن به کارمندان برای ب

ا استراتژی کلی سازمان -9  همخوانی و همسوسازی استراتژی مدیریت عملکرد ب

 نتیجه گیری کلی:

مواردی چون ارزیابی و بدون شک با طراحی یک نظا  مدیریت عملکردی درست و کارا که شامل 

بازخورد مستمر و مناسب، ت یین م یارهای عملکردی و شفافیت نمره دهی عملکردی است و در 

راستای تحقق اهداف کلان سازمانی است موجب درک درست از شفافیت و عدالت، کاهش غیبت و نرخ 

پب کارایی با بهبود  ترک سازمان و افزایش حضور به موقع در محل کار را برای کارکنان سبب میشودد
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نگیزه بیشتر، کارمندان و مدیران  الگوی مصرف منابع بیشتر میشود و از طرفی به دلیل شناخت هدف و ا

نتیجه اثربخشی محقق خواهد شد و بهره وری که حاصل  سری تر به هدف یا اهداف سازمانی رسیده در 

 ددتجمیع کارایی و اثربخشی به صورر توامان خواهد بود، حاصل میشو

 

 

 

 

 دمد  ارتباط مدیریت عملکرد کارآمد وبهره وری درسازمان1شکل 

 پیشنهادار 

یژه مدیریت عملکرد و   بدون شک یکی از اصلی ترین پیشنهادار به محققین حوزه مدیریت به وِ

اب اد مختل ا  نند ب توا نسانی معال ار بیشتر در حوزه معل ار موردی و علمی پژوهشی است تا ب ف منابع ا

نیازهای سیستم مدیریت عملکرد امروزی آشنایی بیشتری داشته باشند و دانش و اطلاعار   عملکردی و 

خود را در این زمینه گسترش دهندد چرا که با پیشرفت نظریار سازمانی و گسترش آن ها سیستم ها، 

حققین لاز  روش ها و استراتژی های جدیدی برای نظا  مدیریت عمکلرد نیز عرضه خواهد شد که بر م

ا این روش ها آشنایی داشته و از آن ها به صورر عملی درسازمان های خود استفاده و بهره لاز   است ب

نند با تلاش و س ه صدر بییشتر گا  هایی درتحقق مدیریت عملکرد کارا  توا را ببرندد امیداست محققین ب

 کارکنان در کشورکمک نمایندد موثر واثربخش برداشته و به این مهم ی نی کمک به توس ه بهره وری
 

 

ع:     ناب  م

 , یجانی, م. ) &برادران, و. رتقاء بهره1395ول ر ا تی (. بررسی عوامل موثر ب یا مال امور  انسانی در سازمان  یروی  وری ن

ن(.  تهرا یاتی شرق  اداره کل امور مال عه موردی  یات )علمیکشور )مطال امه پژوهشنامه مال ن , پژوهشی(-فصل

24(29 ,)0–0 

ب ،یضایف عرا الگو1393. )دمحمدیس ،یمرجان، و ا انسان یاستراتژ یهماهنگ ی(.  ابع  تاث یمن ا عناصر سازمان و  آن  ریب

بهبود عملکرد. پژوهش ها تظام تیریمد یبر  ن تظام تیری)مطالعات مد یا ن  . 286-262(،  2)9(، یا

 , . ا براهیمی, م. ) &مبینی,  ظام ارزشیابی عملکرد در به1395ا فاده از نظریه (. تحلیل نقش ن است ره وری سازمان با 

اد.  ی ن ب ع انسانیپژوهشداده    .80–56(, 3)8, های مدیریت مناب

ظام مد یطراح (1398).دهیحم ،جورشادت ر وناص ی،رسپاسیم ،یشاد ،سلامت نسان تیرین ابع ا در  یعملکرد من

بهره یراستا بانک آ یاقتصاد یوربهبود  لعه:  نامه علمندهی)مورد مطا . یشهر تیریاقتصاد و مد یژوهشپ-ی(. فصل

۷ (2۷: )86-100  

متناسب  نظام کارا و

 مدیریت عملکرد
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رسیدن به  اثربخشی و

 اهداف 

  بهره وری



                                        
1402 پاییز ،3، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...مهکارکنان، چالش ها و برنا یعملکرد و بهره ور تیریرابطه مد

 HRC-2305-1096 کدمقاله:

 
 

Abbasi, A. N., Ali, H., & Chishty, U. G. (2020). Performance Management and 

Employee Productivity - A Study on the Banking Sector of Pakistan Overview of 

the Pakistan Banking Sector. I(1), 1–16. 

  Armstrong, M. (2009). Armstrong's handbook of performance management: An 

evidence-based guide to delivering high performance. Kogan Page Publishers.  

   Baradaran V, Valijani M.(2016) A Model to Improve the Labor Productivity at 

Iranian Tax Organization (A Case Study of the Eastern Tehran General Tax 

Directorate). J Tax Res; 24 (29) :165-184 

Bienwi-Patrick, Ledum, B. Chima Onuoha, & Best C. Eke. (2020). Employee 

Perception and Performance Appraisal: an Evaluation of Selected Deposit Money 

Banks in Port Harcourt. EPRA International Journal of Economics, Business and 

Management Studies, (September), 80–95. https://doi.org/10.36713/epra5285 

Brown, T. C., O’Kane, P., Mazumdar, B., & McCracken, M. (2019). Performance 

Management: A Scoping Review of the Literature and an Agenda f or Future 

Research. Human Resource Development Review , 18(1), 47–82. 

https://doi.org/10.1177/1534484318798533  

Cappelli, P., & Tavis, A. (2016). The performance management revolution. Harvard 

Business Review, 2016(October), 1–24. https://doi.org/10.1002/9781119198192 

Curtis, C., Renne, J. L., & Bertolini, L. (Eds.). (2009). Transit oriented development: 

making it happen. Ashgate Publishing, Ltd..  

Dessler, G. (1999). Essentials of human resource management. Prentice Hall 

publishing 

    Fayazi, Marjan, and Arabi, Seyyed Mohammad. (2013). Coordination pattern of 

human resources strategy with organization elements and its effect on 

performance improvement. Police Management Researches (police management 

studies), 9(2), 262-286. 

Gupta, B., & parma, S. (2018). EFFECT OF PERFORMANCE APPRAISAL ON 

EMPLOYEE Barkha Gupta and 2 Dr . Swarna Parmar . 05(02), 151–158. 

Iqbal, M. Z., Akbar, S., Budhwar, P., & Shah, S. Z. A. (2019). Effectiveness of 

performance appraisal: Evidence on the utilization criteria. Journal of Business 

Research, 101(May), 285–299. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.04.035  

Karkoulian, S., Srour, J., & Canaan Messarra, L. (2019). The moderating role of 360 -

degree appraisal between engagement and innovative behaviors. International 

Journal of Productivity and Performance Management , 69(2), 361–381. 

https://doi.org/10.1108/IJPPM-09-2018-0321 

Kim, J. (2016). Impact of Performance Appraisal Justice on the Effectiveness of Pay -

for-Performance Systems after Civil Service Reform. Public Personnel 

Management, 45(2), 148–170. https://doi.org/10.1177/0091026016644625  

  Krausert, A. (Ed.). (2009). Performance management for different employee 

groups: A contribution to employment systems theory. Heidelberg: Physica -Verlag 

HD. 

 Mani, B. G. (2002). Performance appraisal systems, productivity, and motivation: A 

case study. Public Personnel Management, 31(2), 141 -159. 

McKenna, S., Richardson, J., & Manroop, L. (2011). Alternative paradigms and the 

study and practice of performance management and evaluation. Human Resource 

Management Review , 21(2), 148–157. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2010.09.002  



                                        
2140 پاییز، 3، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...کارکنان، چالش ها و برنامه یعملکرد و بهره ور تیریرابطه مد

 HRC-2305-1096 کدمقاله:
 

 
 

 Mobini, A., & Ebrahimi, M. (1395). Analyzing the role of the performance 

evaluation system in the organization's productivity using foundational data 

theory. Human Resource Management Research, 8(3), 56-80. 

Moura, L. F., Pinheiro de Lima, E., Deschamps, F., Van Aken, E., Gouvea da Costa, 

S. E., Treinta, F. T., & Cestari, J. M. A. P. (2019). Designing performance 

measurement systems in nonprofit and public administration organi zations. 

International Journal of Productivity and Performance Management, 68(8), 1373 –

1410.  

Neher, A., & Maley, J. (2019). Improving the effectiveness of the employee 

performance management process: A managerial values approach. International 

Journal of Productivity and Performance Management , 69(6), 1129–1152. 

https://doi.org/10.1108/IJPPM-04-2019-0201 

Ogohi Daniel, Cross . Umar Ibrahim, Abbas (2019). INFLUENCE OF 

PERFORMANCE APPRAISAL MANAGEMENT ON EMPLOYEES 

PRODUCTIVITY  

Pekuri, A., & Haapasalo, H. (2011). Productivity and Performance Management –  

Managerial Practices in the Construction Industry. (December 2011).  

 Reenen, John & Bloom, Nicholas. (2007). Measuring and Explaining Management 

Practices Across Firms and Nations. Quarterly Journal of Economi cs. 122. 1351-

1408. 10.1162/qjec.2007.122.4.1351. 

 Salamat S, Mirsepassi N, Reshadatjoo H.(2019) Designing Human Resources 

Performance Management System to Improve Economic Productivity (Case: 

Ayandeh Bank). IUESA; 7 (27) :86-100(in persian) 

Shrouf, H., Al-Qudah, S., Al Khawaldeh, K., Obeidat, A. M., & Al Rawashdeh, A. 

(2020). A study on relationship between human resources and strategic 

performance: The mediating role of productivity. Management Science Letters, 

10(13), 3189–3196. https://doi.org/10.5267/j .msl.2020.5.002 

Soltani, E., & Wilkinson, A. (2020). TQM and Performance Appraisal: 

Complementary or Incompatible? European Management Review, 17(1), 57 –82. 

https://doi.org/10.1111/emre.12317  

Wang, M., Zhu, C. J., Mayson, S., & Chen, W. (2019). Contextuali zing performance 

appraisal practices in Chinese public sector organizations: the importance of 

context and areas for future study. International Journal of Human Resource 

Management, 30(5), 902–919. https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1292537  

 

https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1292537

