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 چكيده 

 در ايـن نـوع   .هاي كاركنان در قبـال ارزيـابي دارد   به عكس العملاي  ه ويژه توج ،ارزيابي عملكرد بالنده ساز   
 ـ                 ،ارزيابي ايـن نـوع    . ت آن دارد   پاسخ و احساس مثبت كاركنان نسـبت بـه ارزيـابي عملكـرد، نشـان از موفقي

در هدف گذاري و بـازخورد بالنـده سـاز، كاركنـان            . استارزيابي شامل دو جزء هدف گذاري و بازخورد         
تحقيق بيان مي شود كه بين دو       در اين   . اهداف و بازخورد را واضح، مرتبط و قابل درك تشخيص مي دهند           

 ارتباط وجود دارد و متغيرهاي تعهـد سـازماني، انگيـزش          ،متغير ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري       
 بررسي نوع ارتبـاط  ،هدف از اين تحقيق . گذارند  مي استقلال طلبانه بر اين ارتباط تاثير     هاي    دروني و گرايش  

هاي توليدي در ايران مورد      عملكرد شغلي مي باشد، كه در يكي از سازمان        بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز با       
استاندارد استفاده شده و روايي و      هاي    جهت سنجش متغيرهاي تحقيق از پرسشنامه     . 1آزمون قرار گرفته است   

آنها استقلال طلبانه در هاي  نتايج تحقيق نشان داد، براي كاركناني كه گرايش      . پايايي آنها سنجيده شده است    
 امـا بـراي كاركنـاني كـه         ،ضعيف است، ارتباط بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري مثبت است            

 همچنين مشـخص شـد كـه    .باشد  مياستقلال طلبانه در آنها قوي است، اين ارتباط منفي      يها  گرايش گونهاين
 ساز و عملكردكاري ارتباط برقرارانگيزش دروني شغل به عنوان عامل واسطه اي بين ارزيابي عملكرد بالنده       

 .كند مي
 استقلال طلبانه، انگيـزش درونـي،       هاي  گرايش ارزيابي عملكرد بالنده ساز، عملكرد كاري،        :كليد واژه ها  

د احساسيتعه. 
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Abstract 
Developmental performance appraisal pays especial attention to employee's 
appraisal reactions. In this appraisal, positive reaction and positive feelings towards 
appraisal approach is an indication of performance appraisal success. This 
performance appraisal consists of goal setting and feedback activities. In 
Developmental goal setting and feedback, employees recognize them as clear, 
relevant and understanding activities. The aim of this research is to investigate the 
relationship between developmental performance appraisal and work performance 
and the influence of affective commitment, intrinsic motivation and autonomy 
orientation to this relationship. The research was conducted in a regional 
manufacturing firm in Iran and data was collected by utilization of a standard 
questionnaire. Before distribution of the questionnaire, appropriate techniques were 
used to assure acceptable reliability and validity of the instrument. Results from 
survey showed that the relationship between developmental performance appraisal 
and work performance was mediated by employees’ intrinsic motivation, and 
strongly moderated by their autonomy orientation. For employees with a weak 
autonomy orientation, the relationship was positive, but for those with a strong 
autonomy orientation, the relationship was negative. 
 
Key words: Developmental performance appraisal, Work performance, Autonomy 
orientation, Intrinsic motivation, Affective commitment  

 
مه مقد 
و هـا   مؤلفـه  از يكي و شود  ميمحسوب رقابتي يتمزّ سه سرعت و قيمت كيفيت، حاضر، عصر در

توليد  بخش در كاركنان توانمند سازي و بين المللي، جهاني بازارهاي به براي ورود مهم معيارهاي
 فرهنـگ  سـوي  هب ـ اسـتبدادي  فرهنـگ  از هـا  ازسـازمان  بسـياري  رو ايـن  از. اسـت  خـدمات  و كالا

 بـه  امـروز  رقابت دنياي در پيشرفت و خود بقاي براي ها سازمان طرفي از. روند  ميمشاركتي پيش

 در موفقيـت  كليد سازماني و فردي عملكرد اصلاح واقع  در.دارند نياز خود عملكرد مستمر بهبود
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 براي تماعياج فشارهاي و مهندسي مجدد كمبود منابع، محيط متلاطم، چون عواملي. است رقابت

 شـده  عملكـرد  ارزيـابي  بـر  بيشتر تأكيد موجب عملكردشان، به نسبت ها سازمان بيشتر پاسخگويي

 .است
مديران منابع انساني و وظـايف سـازمان   هاي  ترين فعاليت  ارزيابي عملكرد به عنوان يكي از مهم 

 در عصـر حاضـر تحـولات شـگرف دانـش     ). Boswell & Boudreau, 2002(شـود    مـي شـناخته 
كـه فقـدان نظـام    اي   بـه گونـه  ؛مديريت، وجود نظام ارزيابي عملكرد را اجتناب ناپذير كـرده اسـت     

 اعم از ارزيابي در استفاده از منابع و امكانات، اهداف و استراتژي             ،ارزيابي در ابعاد مختلف سازمان    
امـروزه  . دسـازمان قلمـداد مـي كن ـ      هـاي     ها، مديران و كاركنان را به عنوان يكي از علائـم بيمـاري            

منــابع انســاني بــا هــاي  ارزيــابي عملكــرد بــه عنــوان يــك رويكــرد راهبــردي جهــت ادغــام فعاليــت
و رويكردهـاي پيشـرفته و     هـا     هـا از روش    كسب و كـار شـناخته شـده اسـت و سـازمان            هاي    سياست
ارزيـابي عملكـرد بـه يـك واژه         . جهت ارزيابي عملكرد كاركنان خود استفاده مي كننـد        اي    پيچيده

بـه  هـا     شود كه سازمان از طريق اين فعاليت        مي مختلفي را شامل  هاي    شود كه فعاليت    مي اطلاقكلي  
ــاداش       ــع پ ــرد و توزي ــا عملك ــابتي، ارتق ــدرت رق ــزايش ق ــان، اف ــابي كاركن ــال ارزي ــا  دنب ــته               س

)Behri & patron, 2008 .(ارزيابي و هـم بحـث تحقيقـات بـر روي     هاي  هم بحث عملكرد سيستم
ه ارزيابي كاركنان از يك نگرش محدود صرفا ارزيابي به يك نگرش ايجاد كننـده انگيـزه در                  نحو

                            كاركنــــان كــــه همــــان ارزيــــابي عملكــــرد بالنــــده ســــاز اســــت، تغييرمســــير داده اســــت   
)Levy & Williams, 2004 .(   د ارزيـابي عملكـر  هـاي   هـا از برنامـه   هم اكنـون بسـياري از سـازمان

ارزيابي عملكـرد در جهـت      هاي    دهد كه سيستم    مي اين موضوع نشان  . كاركنان خود راضي نيستند     
تحقيقـات انـدكي در زمينـه    ). Fletcher, 2001(برانگيختن و بالنده كردن كاركنان موفق نبوده اند 

آورد   مـي ارزيابي عملكرد بالنده ساز كه موجبات برانگيخته شدن و بالنده شدن كاركنـان را فـراهم              
 ). Coates, 1994(انجام شده است 

 ؛متفاوتي در زمينه ارزيابي عملكرد مورد بررسـي و تحقيـق قـرار گرفتـه انـد                هاي    و الگو ها    مدل
اين مدل توسط رابرت كـاپلان و  ). 1شكل  . (استها مدل ارزيابي متوازن عملكرد       يكي از اين مدل   

و هـا    عملكـرد عمـدتا متكـي برسـنجه      سـنتي ارزيـابي   هـاي     سيسـتم . ديويد نورتون مطرح شده است    
خـوبي بـراي سـنجش      هـاي      معيارهاي مالي شـاخص    ،در عصر اقتصاد صنعتي   . معيارهاي مالي بودند  

رقابتي آن عصر عمدتا مبتني بر كاهش بهاي تمام شده هاي  ها بودند، چرا كه مزيت موفقيت شركت
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 اقتصادي و مسائل كسب و كار در        پيچيده تر شدن مناسبات   . ناشي از صرفه مقياس و توليد انبوه بود       
ها به معيارهـاي مـالي بـراي         ها، اتكاي شركت   آستانه قرن بيست و يكم، متلاطم شدن محيط سازمان        

ارزيابي عملكرد و نشان دادن نقاط قوت وضـعف آنهـا، كمرنـگ شـد و نارسـايي معيارهـاي مـالي             
هـاي سـنتي ارزيـابي       بـا توجـه بـه محـدوديت هـايي كـه روش            . صرف، بيش از پيش نمايان گرديد     

عملكرد كه عمدتا بر معيارهاي مالي استوار بودند، نه تنها در انعكاس كامل دلايل توفيق و يـا عـدم                    
ها كفايت لازم را نداشتند، بلكه ارتباط منطقي و علت و معلولي بـين عوامـل محركـه                   توفيق شركت 

هـاي    ه تحقيقـات بـر روي روش      از اين رو زمين ـ   . توفيق و دستاوردهاي حاصله نيز برقرار نمي كردند       
ها، مدل ارزيابي    مختلفي ارائه گرديد كه يكي از مدل      هاي    نوين ارزيابي عملكرد گشوده شد و مدل      

گونـاگوني اسـت   هاي  اين مدل داراي مزيت). Kaplan & Norton, 1996 (است 1متوازن عملكرد
 :كه به برخي از آنها اشاره مي شود

غير مالي را نيز مدنظر قرار هاي  مالي، سنجههاي   براي سنجه   اين مدل ضمن اهميت قائل شدن         -
 .مي دهد

و نيازهاي ذينفعان داخلي و خـارجي       ها      ارزيابي متوازن عملكرد تلاش مي كند تا در خواسته          -
 .نوعي توازن برقرار كند

 از اهداف تعيين شده در روش ارزيابي متوازن عملكرد، در يك افـق زمـاني طـولاني                  ي بسيار -
در ايـن   . در كنار آن برخي از اهداف نيز در كوتاه مدت قابل دستيابي هسـتند             .  قابل تحقق اند   مدت

 .روش، هر دو گروه اهداف بلندمدت و كوتاه مدت مورد توجه قرار مي گيرند
كاملا عيني  ها    علي رغم اينكه اين شاخص    . تابع، نشان دهنده عملكرد گذشته اند     هاي     شاخص -

. آينـده هسـتند  هـاي   ي رسند، ولـي فاقـد قـدرت پـيش بينـي بـراي موفقيـت       و قابل دسترس به نظر م 
. تـابع مـي شـوند     هـاي     هـاي عملكردانـد كـه منجـر بـه تحقـق شـاخص              هادي، محرك هاي    شاخص
ــين . هــادي در طبيعــت خــود داراي قــدرت پــيش بينــي هســتند هــاي  شــاخص اثبــات همبســتگي ب
ــاي  شــاخص ــوارد دشــوار اســت  ه ــابع در بســياري م ــادي و ت ــوازن عملكــرد  روش. ه ــابي مت  ارزي
 .تابع مورد توجه قرار مي دهدهاي  هادي را در كنار شاخصهاي  شاخص

________________________________________________________________ 

1 - Balanced Scorecard  
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 )Razavi, 2006( مدل ارزيابي متوازن عملكرد :1شكل 

 
 :ابعاد اصلي اين مدل عبارتند از

ارزيـابي  .  و ديدگاه يادگيري و رشد     3، ديدگاه مشتري  2، بعد فرايندهاي داخلي   1چشم انداز مالي  
 انگيزش ارزيابي عملكرد بالنده ساز فـراهم      هاي    زن عملكرد زمينه مناسبي را جهت بررسي جنبه       متوا
 ) Malino & Selto, 2001(كند  مي

اگرچه دانشمندان بر روي مفيد بـودن ارزيـابي عملكـرد بالنـده سـاز و تـاثير مثبـت آن بـر روي          
ن اين متغيرها بيشتر به جاي اينكـه        انگيزش، تعهد و عملكرد كاري اذعان دارند اما تاكنون ارتباط بي          

هـدف ايـن تحقيـق    ). Levy & Williams, 2004(به بوته آزمون گذاشـته شـود، فـرض شـده انـد      
بررسي دو مدل ميانجي و تعديل گر در برقراري ارتباط بين ارزيابي عملكرد بالنده سـاز و عملكـرد           
________________________________________________________________ 

1 - Financial Perspective 
2 - Internal Process 
3 - Customer Perspective 
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د كـه هرچـه قـدر كاركنـان از          باور قـوي وجـود دار     . استكاري در زمينه ارزيابي متوازن عملكرد       
ارزيابي عملكرد راضي باشند و آن را قبول كنند و يا اينكه به هر ميزان كه ارزيابي عملكرد مناسب                   
. تر مديريت بشود، ارزيابي عملكرد ارتباط مستقيم تري با عملكرد شغلي كاركنان برقرار مـي كنـد                

ان شناختي از جمله انگيزش درونـي،       ارزيابي عملكرد به شدت به عوامل رو      هاي    پيامدها و خروجي  
فـردي  هـاي   تفـاوت ).  Fletcher, 2002( اسـتقلال طلبـي وابسـته انـد     هاي گرايشتعهد احساسي و 

شـود كـه     مـي دهـد و موجـب    مـي ارتباط بين ارزيابي عملكرد و عملكرد شغلي را تحت تـاثير قـرار      
 و تعهد احساسي به عنوان متغيـر  در اين تحقيق انگيزش دروني. ارزيابي عملكرد كارآ يا ناكارا شود 

اسـتقلال  هاي    ميانجي بين دو متغير ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري و همچنين، گرايش             
طلبانه به عنوان عاملي تعديل كننده بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكـرد كـاري موردآزمـون                  

 . گيرد  ميقرار
 

 د كاريارزيابي عملكرد بالنده ساز و  عملكر
هاي نحـوه انجـام    ارزيابي، ارزيابي لياقت، ارزشيابي، قيمت گذاري و ارزيابي، گزارشهاي   واژه

كار، ارزشيابي عملكرد، ارزشيابي كاركنان، مميزي كردن و بررسي در مبحث ارزيابي منابع انساني              
نجش و  س ـ. كار برده مي شود و تعاريف مختلف و متنوعي از سوي صاحبنظران بيـان شـده اسـت                  هب

دست آمده از آن با مقياس و شاخصي كه بتوان كميت و كيفيت مـورد                هاندازه گيري كار و نتيجه ب     
هاي مبهم ارزشيابي، انـدازه      هاي شخصي و ملاك    عيني و به دور از داوري     اي    گونه هنظر را با دقت ب    

 از آن بـا  سنجش و اندازه گيري كار در فعاليت انجـام شـده و مقايسـه و نتيجـه حاصـل        . گيري كرد 
عملكـرد راهـي اسـت كـه از         . معياري كه بتوان كيفيت و كميت موردنظر را با دقت ارزيـابي نمـود             

 اسـت طريق آن كاركنان وظايف خود را انجام مي دهند و ارزيابي، قضاوت در عملكرد كاركنـان                 
)Scott, 2009 .(  از قبـل  منظور از ارزيابي، اطمينان از كيفيت و كميت عملكرد بر اساس معيارهـاي

ارزيـابي  . از بررسي تعاريف مختلف، تعريـف جـامعي را مـي تـوان ارائـه نمـود             . استتفويض شده   
عبارت است از سنجش نسبي عملكرد فرد در رابطه با نحوه انجام كار مشخص در يك دوره زماني                  

به منظـور   بالقوه فرد   هاي    معين، در مقايسه با استاندارد انجام كار و همچنين تعيين استعداد و ظرفيت            
 .  به فعليت در آوردن آنهابرايبرنامه ريزي 
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كاركنان هميشه عملكردهاي مديريت منابع انساني را با نيت سازمان از اين عملكردها يكي نمي   
براي مثال هنگامي كه رويه اي در سـازمان بـراي پيـاده سـازي ارزيـابي      ). Whitener, 2001(دانند 

دانـش و  . گذارنـد   مـي ند كه ايـن رويـه را بـه اجـرا       هستياني  شود، اغلب مديران م     مي عملكرد ايجاد 
ارزيـابي  هاي    بهترين معيار بررسي سيستم   . تجربه اين افراد براي اجراي اين عملكرد بسيار مهم است         

ــرد       ــابي عملكـ ــتم ارزيـ ــه سيسـ ــوندگان بـ ــابي شـ ــل ارزيـ ــس العمـ ــوع عكـ ــرد نـ ــتعملكـ  اسـ
)Keeping & Levy, 2000 .( دنبال بالندگي منـابع انسـاني    هساز سازمان بدر ارزيابي عملكرد بالنده

 يكپارچه است و فرايندي استراتژيك ارزيابي عملكرد بالنده ساز. استاز طريق توانمند كردن آنها 

بـه فعليـت در آوردن    سازمانيو فرديهاي  قابليت توسعه و انساني منابع عملكرد بهبود طريق از كه
 طرفـي  از .كنـد ي م ـ كمـك  نهايتـاً جامعـه   و سـازمان  فقيتمو به  افراد و بالقوهدرونيهاي  استعداد

 نيازمنـد كاركنـاني   ارزيـابي عملكـرد،   فرايند اثربخش اجراي و مهم اين به رسيدن براي ها سازمان

 عامـل  دو كاركنـان  تواناسـازي  و ارزيابي عملكرد گفت توان  ميبه عبارتي .هستند توانمند و توانا

 همـان  توانمندسـازي . هسـتند  امـروزي  هـاي  سـازمان  در زمانيسا تعالي به براي رسيدن بهم وابسته

 ديگـر  عبـارتي  بـه  .اسـت  اجتمـاعي  سيسـتم  يـك  يـا  جامعـه  يـك  افـراد  كـردن  توانمنـد  فرآينـد 

 و درونـي  انگيـزه  بـا  اولاً را بتوانند كارهايشان افراد كه است شرايطي ايجاد معناي توانمندسازي به
توانمندسـازي،   طـور خلاصـه   هب ـ. رسانند به سرانجام كامل تموفقي با ثانياً دهند، انجام خود كنترلي

 فرآينـد  در. شـود   مـي افـراد  و همكـاري  مشـاركت  نفـس،  بـه  اعتمـاد  عمـل،  آزادي رشد، موجب

 در مسـئوليت  قبـول  بـراي  افراد تك تك كه شود ايجاد محيطي تا آن است بر سعي توانمندسازي

در دين مبين اسـلام  . باشند داشته عمل آزادي و تعهد نفس، به اعتماد توانايي، توسعه، و رشد زمينه
 و بـازرس  عنـوان  بـه  كـه ارزشـياب  اي  نيز ارزيابي بالنده ساز مورد تاكيد قرار گرفته است به گونـه 

 و راهنمـا  عنـوان  بـه  وي نقـش  بلكـه  ،باشـد  گيـري  وي مـچ  قصد تنها كه شود نمي قلمداد مفتش
 اركـان  از يكـي  عنـوان  تشويق بـه .شود  ميزده رقم نيكي و خير سوي به شونده ارزشيابي هدايتگر

  .است گرفته قرار توجه مورد تنبيه از بيش گفت بتوان شايد و زياد بسيار اسلام در ارزشيابي
 اين تحقيق برآن است كه چگونگي استنباط ارزيابي عملكرد بالنده ساز توسط كارمندان را بـر                

ايـن مهـم بـر اسـاس دو         . ت بررسـي نمايـد    اساس ميزان مربوط بودن، شناخت، درك و ميزان شفافي        
ايـن دو فعاليـت،     . گيـرد   مـي  فعاليت هدف گذاري و بـازخورد در سيسـتم ارزيـابي عملكـرد انجـام              

 .ندهستكليدي در ارزيابي عملكرد هاي  فعاليت
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 3 به عنوان عوامل ميانجي2 و تعهد احساسي1انگيزش دروني
 مثبتي بر روي عملكرد شغلي كاركنان از       دانشمندان باور دارند كه هدف گذاري و بازخورد اثر        

 انگيزش دروني و ،در اين تحقيق.  )Early et al., 1990 (گذارند  ميطريق افزايش انگيزش در آنها
تعهد سازماني به عنوان عاملي واسطه اي بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد شغلي كاركنـان                 

ني اين است كه كاركنان، كار را به واسطه خـود كـار             منظور از انگيزش درو   . كند  مي ارتباط برقرار 
 دســـت آورنـــد هانجـــام دهنـــد يـــا بـــه عبـــارت ديگـــر از انجـــام كـــار رضـــايت و مطلوبيـــت بـــ

)Deci et al., 1989 .(    مشاركت كاركنان، اهداف و بازخورد ميزان مقبوليـت ارزيـابي عملكـرد را
دهد بين ميزان   مي نشان4شغلهاي  تحقيقات بر روي مدل ويژگي. )Bartol, 1999 (دهد  ميافزايش

هـاي    معنادار بودن شغل، ويژگي روان شناختي فرد، ميزان مسئوليت پذيري فرد نسـبت بـه خروجـي                
 ).Johns et al., 1992(سازمان و انگيزش دروني رابطه وجود دارد 

 صورت نظام يافته به كاركنان تـاثير زيـادي بـر روي انگيـزش درونـي                هدادن بازخورد عملكرد ب   
دهد انگيزش دروني عاملي واسـطه اي و          مي دلايلي وجود دارد كه نشان    . كاركنان خواهد گذاشت  

بـدين گونـه كـه ارزيـابي عملكـرد          . اسـت ميانجي بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد شغلي          
گذارد و انگيـزش درونـي بـر روي عملكـرد شـغلي تـاثير                 مي بالنده ساز بر روي انگيزش دروني اثر      

 نشـان داد    ،شغل انجام گرفت  هاي    تحقيقي كه توسط فرد و فريس بر روي مدل ويژگي         .  است گذار
د موجبـات افـزايش عملكـرد را        ن ـتوان  مـي  بالقوه اي هسـتند كـه     هاي    شغل برانگيزاننده هاي    خصيصه

انگيزش دروني به عنوان عامل پيش بيني كننـده عملكـرد مـورد تحقيـق قـرار گرفتـه                   . فراهم آورند 
 ).Wang & Guthrie, 2004(است 

: شود  مي گونه تعريف   كه نسبت به سازمان اين     است تعهد احساسي يكي از انواع تعهد سازماني        
گونه اي كه كارمند هويت خود را با هويت          هيك نوع وابستگي احساسي كارمند نسبت به سازمان ب        

دانـد    مـي زئي از سازمانبرد و با افتخار خود را ج  ميدهد، از بودن در سازمان لذت    مي سازمان نشان 
)Allen & Meyer, 1990 .(ارتباط مثبت بين تعهد احساسي و عملكـرد شـغلي را مـورد    ،تحقيقات 

________________________________________________________________ 

1 - Intrinsic Motivation  
2 - Affective Commitment    
3 - Mediation  
4 - Job Characteristics Model 
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 ).Riketta, 2002(حمايت قرار داده اند 
 

 2 به عنوان عامل تعديل گر1استقلال طلبانههاي   گرايش
 عكـس  3ت خـارجي افـراد نسـبت بـه مـداخلا    . اسـت استقلال طلبي يكي از نيازهاي رواني بشـر       

 اسـتقلال طلبانـه   هاي گرايشموجود در هاي   دهند و اين به علت تفاوت       مي متفاوتي نشان هاي    العمل
هـاي   در نيازهـا و همچنـين ريشـه در تئـوري    ريشـه  اسـتقلال طلبـي   ). Lee et al., 2003 (استآنان 

شود كـه در آن   ي ماستقلال طلبي به حالتي دروني گفته). Ryan & Deci, 2000 (4خودتعييني دارد
و علايق شخصي آنهـا را بـراي        ها    كنند كه گزينه    مي افراد استقلال طلب، به اشاراتي از محيط توجه       
هـاي اسـتقلال    زماني كه شخصي براسـاس گـرايش  . يك رفتار انتخابي آزاد، اولويت بندي مي كند       

. شـود   مـي  اخلـي ايجـاد   آن فرد بر پايه ترجيحات و نيازهاي د       هاي    شود، انتخاب   مي طلبانه برانگيخته 
 يك شغل هاي    متفاوتي به ويژگي  هاي     استقلال طلبانه پاسخ   هاي  گرايشكاركنان سازماني بر اساس     

 ).Lee et al., 2003(دهند  مي
 هـاي  گـرايش دهد افرادي كه داراي ايـن    مي استقلال طلبانه نشانهاي گرايشتحقيقات بر روي  

 تبحـر و  ،گيرند كه در رسيدن بـه آن اهـداف        مي ظرصورت قوي هستند اهدافي را براي خود در ن         هب
 در سـطح پـايين هسـتند        هـا   گـرايش مهارت كافي را داشته باشند و نسبت به افرادي كـه داراي ايـن               

در ). Geiger & Cooper, 1995(بيشترين ميزان مسئوليت پـذيري را بـراي خـود قائـل مـي شـوند       
قلال بـه عنـوان يـك عامـل تعـديل گـر بـين               محيط كاري تحقيقات نشان دادند نياز مديران بـه اسـت          

دهند مـديراني    ميتحقيقات نشانهمچنين . كند  ميشغلي و عملكرد كاري رابطه برقرارهاي    ويژگي
مستقل، چالشـي و جـذاب عملكـرد بهتـري         هاي     استقلال طلبانه قوي دارند در شغل      هاي  گرايشكه  

استقلال طلبانه به شدت به كانون كنتـرل         هاي  گرايش علاوه بر اينها     ؛ديگر دارند هاي    نسبت به شغل  
دروني خود تكيه دارند در بحـث بـازخورد   هاي  كاركناني كه بر روي توانايي  . دروني وابسته هستند  

________________________________________________________________ 

1 - Autonomy Orientation   
2 - Moderation Factor  
3 - External Intervention 
4 - Self-determination Theories 
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عملكرد، اگر اين بازخورد توسط خود آنها هدايت شود و خود ارزيابي شـوند عملكـرد بهتـري در                  
 ).Herold et al., 1996(دهند   ميكار از خود نشان

 استقلال طلبانـه    هاي  گرايشدهد كه كاركناني      مي تحقيقات مختلف نشان  هاي     يافته ، مجموع در
زمـاني كـه درك كننـد اهـداف، واضـح،           (در آنها پايين هست نسبت به هدف گذاري بالنده سـاز              

زماني كه درك كنند بازخورد، واضح، مـرتبط        (و بازخورد بالنده ساز       ) مرتبط و قابل درك هستند    
 اسـتقلال طلبانـه قـوي     هاي  گرايش كه داراي    يكاركنان. پاسخ مثبتي خواهند داد   ) ندهستم  و قابل فه  

. هستند نسبت به عملكرد كاري خود، مسئوليت پذيرتراند و كمتر احتياجي به هدايت ديگران دارند            
 .گيرند  ميدر نتيجه كمتر تحت تاثير ارزيابي عملكرد بالنده ساز قرار

 

 تحقيقهاي  يهفرضّ
زش دروني به عنوان متغير واسطه اي، بين ارزيـابي عملكـرد بالنـده سـاز و عملكـرد كـاري                      انگي -1

 .ارتباط برقرار مي كند
 تعهد احساسي به عنوان متغير واسطه اي، بين ارزيابي عملكرد بالنده سـاز و عملكـرد كـاري                  -2

 .ارتباط برقرار مي كند
د بالنـده سـاز و عملكـرد كـاري را            استقلال طلبي ارتبـاط بـين ارزيـابي عملكـر          هاي  گرايش -3

 .تعديل مي كند
 

 روش شناسي
 .است پيمايشي ، كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده ها،اين تحقيق از حيث هدف

در اين تحقيق ارزيابي عملكرد بـه عنـوان متغيـر مسـتقل، عملكـرد كـاري بـه                   : تحقيقهاي    متغير
 هـاي   گـرايش و  اي    ي به عنوان متغيرهـاي واسـطه      عنوان متغير وابسته، انگيزش دروني و تعهد احساس       

 .استقلال طلبي به عنوان متغير تعديل گر در نظر گرفته شده اند
كـه  (پاسخ دهندگان به پرسشنامه از بين كاركنان يـك شـركت توليـدي            : جامعه و نمونه آماري   

مـاري و   حجم نمونه آمـاري بـا توجـه بـه محـدود بـودن جامعـه آ                .  انتخاب شده اند   )نفر بودند  256
 : كاركن تعيين شده است80استفاده از مقياس ترتيبي ليكرت بر اساس فرمول زير به ميزان 
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استانداردي اسـتفاده شـد و بـراي سـنجش معيارهـا،            هاي    بدين منظور از پرسشنامه   : ابزار سنجش 
 براي اندازه گيري بـازخورد و   معيارهاي مورد استفاده  . كارگرفته شد  هليكرت ب اي    مقياس پنج گزينه  

هدف گذاري بالنده ساز بر مبناي تحقيقات رابرت وريد انتخاب شدند اما اصـلاحاتي بـر روي ايـن         
 سـوال اسـت كـه    6اندازه گيري هدف گـذاري بالنـده سـاز شـامل          هاي    مولفه. معيارها انجام گرفت  

هم آنـان از چشـم انـداز،        ميزان نگرش كاركنان از شفافيت و مرتبط بودن هدف گذاري  همچنين ف            
 4همچنين معيار اندازه گيري بازخورد بالنـده سـاز داراي           . سنجيد  مي استراتژي و اهداف سازمان را    

 سـوال در تحقيقـات      6 سوال موردسنجش قرار گرفت كه ايـن         6عملكرد شغلي توسط    . استسوال  
 ). Meyer et al., 2002(قبلي مورد استفاده قرار گرفته اند

 سوال استاندارد تهيه شـده توسـط ميـر و آلـن مـورد               6نسبت به سازمان به وسيله      تعهد احساسي   
 سوال اسـتاندارد كـه بـه وسـيله كـامرون و پيـرس               6انگيزش دروني نيز توسط     . سنجش قرار گرفت  

 8 اسـتقلال طلبانـه از مقيـاس         هـاي   گرايشبراي سنجش   . زمون قرار گرفت  آطراحي شده بود مورد     
 تعداد سوالات مربوط به هر 1در جدول شماره ). Martinsen, 2004(سوالي مارتينسن استفاده شد 

 :فرضيه ذكر شده اند
 تعداد سوالات مربوط به هر فرضيه: )1(جدول

 فرضيه سوم فرضيه دوم فرضيه اول 
 24 22 22 تعداد سوالات

 
تواننـد در چگـونگي ارتبـاط بـين متغيـر             مي و سطح تحصيلات  سن، جنسيت   : كنترليهاي    متغير

 كوچـك كـار  هـاي    افـرادي كـه در گـروه      . مستقل و وابسته توسط متغير واسـطه اي تـاثير بگذارنـد           
 بـزرگ كـار  هـاي   كنند ممكن است  ارزيابي عملكرد غيررسمي تـر از كارمنـدان كـه در گـروه         مي
 ).Podsakoff et al., 2003(كنند، دريافت كنند  مي

در نتيجه سن، جنسيت، سطح تحصيلات، اندازه گروهي كـه كاركنـان در آن مشـغول بـه كـار                    
تمام متغيرهاي كنترل به وسيله طبقه بندي       . شوند  مي هستند به عنوان متغيرهاي كنترلي در نظر گرفته       

 طبقـه مشـخص شـده       11معيار مشخص كننده سـن پاسـخ دهنـدگان در           . مورد سنجش قرار گرفتند   
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 براي مشخص كردن جنسـيت دو گزينـه زن و           - سال 68-72، طبقه يازدهم    18-22:  اول طبقه. است
. سطح تحصيلات توسـط سـه قسـمت در پرسشـنامه مشـخص شـده اسـت                . مرد مشخص شده است   

روايي ابزار سنجش با مصاحبه و مشاوره با صاحبنظران مورد بررسي و تاييد قـرار گرفـت در نتيجـه                    
. مي باشد و براي سنجش پايايي آن ازآلفاي كرونباخ استفاده شـد           ابزار سنجش داراي روايي محتوا      
جمع آوري شده توسط مراحل گوناگوني مـورد تجزيـه          هاي    داده. پايايي ابزار سنجش نيز تاييد شد     

تحقيق از فنون آمـاري گونـاگوني   هاي  براي تجزيه و تحليل و رسيدن به يافته  . و تحليل قرار گرفتند   
جهـت آزمـون فرضـيات از       .  بهره گرفته شده اسـت     spssنرم افزار آماري    استفاده شد و همچنين از      

 فرضيه دربرگيرنـده  2 مرحله اي براي آزمون 3رويه . تحليل واريانس گام به گام استفاده شده است    
در ابتـدا،  : براي ايجاد ارتباط واسطه اي شـرايط زيـر بايـد مهيـا شـود      . عوامل واسطه بكار رفته است    

د با متغيرهاي واسط ارتباط قوي داشـته باشـند، ثانيـا در تسـاوي دوم متغيرهـاي                  متغيرهاي مستقل باي  
مستقل با وابسته بايد ارتباط قوي آندو ثابت شـود، در نهايـت بعـد از اينكـه عامـل واسـط در مـدل                         

 . يا اين ارتباط كم رنگ شودورگرسيون وارد شد، ارتباط بين متغيرهاي وابسته و مستقل يا ناپديد 
 . شود  ميتعديلي بكار گرفتههاي  سلسله مراتبي تعديل گر براي آزمون فرضيه رگرسيون 

 
 ها  يافته

به همراه ميزان همبستگي هـر كـدام از         ها    ميانگين، انحراف معيار وآلفاي كرونباخ هر كدام از متغير        
نـده سـاز    ميانگين ارزيابي عملكرد بال   . نشان داده شده است   ) 2(در جدول شماره  ها    آنها با ساير متغير   

 نوع پرسـش نامـه   5تمام  .  كه نشان دهنده وضعيت مناسب اين متغير در سازمان مي باشد           است 92/3
 .داراي اعتبار دروني قابل قبولي هستند

.  معيـار بايـد وجـود داشـته باشـد          3اي    براي برقراري ارتباط بين چند متغير از نوع ارتباط واسـطه          
با تحليل واريـانس مشـخص شـد هـم          . ارتباط داشته باشد  اي   اولين معيار متغير مستقل با متغير واسطه      

 بـا ارزيـابي عملكـرد    (β=0/30, P<0/01) و هم انگيزش دروني (β=0/14, p<0/01)تعهد سازماني 
 ). 3جدول شماره( بالنده ساز ارتباط دارند 
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  آمار توصيفي و ميزان همبستگي متغيرها:)2(جدول

آلفاي 
 كرونباخ

عملكرد 
 كاري

ي ها گرايش
استقلال 
 طلبانه

ارزيابي 
عملكرد 
بالنده 
 ساز

انگيزش 
 دروني

تعهد 
 احساسي

اندازه 
 گروه

ميزان 
 تحصيلات

 سن جنسيت
انحراف 
 معيار

   ميانگين

 سن 5,5 0,65 -                  

 جنسيت 1,35 0,23 0,23 -                

              - 0,23- 0,36 0,78 1,22 
ميزان 
 تحصيلات

 اندازه گروه 1,45 0,86 0,12 0,54 -0,06 -            

89/0           0,21- 0,05 0,08 0,02 0,36 4,34 
تعهد 
 احساسي

90/0         59/0 0,08- 0,86- 0,09 0,26 0,72 4,1 
انگيزش 
 دروني

92/0       62/0 0,32 0,09- 0,03- 0,73 0,58 0,56 92/3 
ارزيابي 
عملكرد 
 بالنده ساز

93/0     43/0 0,89 0,56 0,12 0,16 0,4- 0,6 0,23 3,86 
هاي  گرايش

استقلال 
 طلبانه

0,86   0,45 0,62 0,76 0,86 0,46 0,47- 0,08- 0,04 0,56 3,98 
عملكرد 
 كاري

 
مشخص شد هنگامي كه تعهد     . در معيار دوم متغير وابسته با متغير مستقل بايد ارتباط داشته باشد           

امـا تنهـا زمـاني كـه        . باشـد، ايـن ارتبـاط برقـرار نيسـت         اي    ان متغير واسـطه   سازماني احساسي به عنو   
در معيار سوم بايد    . (β=0/10)باشد اين ارتباط برقرار است      اي    انگيزش دروني به عنوان متغير واسطه     

شود ايـن اتفـاق       مي ارتباط بين متغير وابسته و متغير مستقل از بين برود يا كم رنگ شود كه مشاهده               
 .(β=0/02)است افتاده 

انگيزش دروني ارتباط بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز با عملكرد كاري را به عنوان              : فرضيه اول 
 .كند، ثابت شد  ميبرقراراي  متغير واسطه

تعهد احساسي ارتباط بين ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري را به عنـوان               : فرضيه دوم 
 . ثابت نشدكند،  ميبرقراراي  متغير واسطه

براي آزمون فرضيه سوم از رويه طـرح امتيازهـاي كـم در مقابـل امتيـازات بـالا اسـتفاده شـد و                        
در نهايـت مشـخص شـد كـه         ). 5جـدول شـماره   (همچنين از تحليل واريانس نيز كمك گرفته شـد          
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و  ارتباط بين ارزيـابي عملكـرد بالنـده سـاز            ست استقلال طلبانه در كارمندان بالا     هاي  گرايشزماني  
  ايـن ارتبـاط مثبـت   اسـت  در افراد كـم  هاي گرايش اما زماني كه اين ،باشد  مي عملكرد كاري منفي  

 .باشد مي
 

 ارزيابي عملكرد بالنده ساز ي رگرسيونمحاسبات  :)3(جدول
 انگيزش دروني تعهد احساسي متغيرها
 0,15 0,0 سن

 0,05 -0,5 جنسيت
 0,023 0,08 ميزان تحصيلات

 -0,04 -0,28 اندازه گروه
 0,8 0,14 تعهد احساسي
 -0,05 0,25 انگيزش دروني

 0,05 0,32  استقلال طلبانههاي گرايش
 30/0 14/0 ارزيابي عملكرد بالنده ساز

2R 0,11 0,2 
F 6,23 15,62 

 
 انگيزش دروني و تعهد احساسي ي  رگرسيونمحاسبات :)4(جدول

 مرحله دوم مرحله اول دوممرحله  مرحله اول متغيرها
 0,15 0,15 0,15 05/0 سن

 0,05 0,05 0,05 -0,5 جنسيت
 0,023 0,023 0,023 0,08 ميزان تحصيلات

 -0,04 -0,04 -0,04 -0,28 اندازه گروه
 0,8 0,8 0,8 0,14 تعهد احساسي
 -0,05 -0,05 -0,05 0,25 انگيزش دروني

 0,05 0,05 0,05 0,32  استقلال طلبانههاي گرايش
 02/0 10/0 02/0 03/0 ارزيابي عملكرد بالنده ساز

2R 243/0 008/0 206/0 053/0 
F 243/0 15,62 15,62 15,62 
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  استقلال طلبانه هاي گرايشي رگرسيونمحاسبات  :)5(جدول
 گام چهارم گام سوم گام دوم گام اول متغيرها
 -07/0 -12/0 -5/0 -5/0 سن

 -08/0 -07/0 -5/0 -5/0 سيتجن
 17/0 29/0 17/0 17/0 ميزان تحصيلات

 12/0 11/0 10/0 10/0 اندازه گروه
 17/0 17/0 05/0 05/0 تعهد احساسي
 24/0 24/0 30/0 29/0 اتگيزش دروني

 06/0 04/0 02/0  ارزيابي عملكرد بالنده ساز
 42/0 42/0    استقلال طلبانههاي گرايش

 -16/0     استقلال طلبانههاي گرايش ×د بالنده سازارزيابي عملكر
2R∆ 139/0 00/0 113/0 023/0 

2R 139/0 139/0 252/0 275/0 
F∆ 27/9 02/0 85/64 52/13 

 
 بحث و نتيجه گيري

ر مثبتي بر جاي گـذارد، كاركنـان بايـد عكـس            براي اينكه ارزيابي عملكرد بر رفتار كاركنان اث       
هـا   مثبت ارزيابي را تجربه كننـد، بـازخورد بـه موقـع دريافـت كننـد، در هـدف گـذاري            هاي    العمل

مشاركت داشته و اين فرصت را داشته باشند تا پس از ارزيابي نسبت به بهبود عملكـرد خـود اقـدام                     
ظران ايـن اجمــاع وجــود دارد كــه عكــس   بنــابراين بــين صــاحبن.)Whiting et al., 2008(كننـد  
ارزيـابي عملكـرد بالنـده سـاز قصـد ارتقـا و بهبـود               . ارزيابي بايد مورد پايش قرار گيـرد      هاي    العمل

 كاركنــان، جهـت بالنــدگي  -بـازخورد، هـدف گــذاري، برنامـه ريــزي فعاليـت و روابــط كارفرمـا      
 ).2شكل (كاركنان و ايجاد روابط مناسب بين كارفرما و كاركنان را دارد 

 استقلال طلبانه ارتباط بين ارزيابي عملكرد       هاي  گرايشاين تحقيق مشخص شد كه      هاي    از يافته 
 استقلال طلبانه قوي و     هاي  گرايشدهد كاركنان با      مي اين نشان . كند  مي و عملكرد كاري را تعديل    

 نـي قـرار   بيروهـاي     قـوي درونـي كمتـر تحـت تـاثير مشـوق           هـاي     كانون كنترل دروني و يا توانـايي      
 .گيرند مي

 استقلال طلبانه بالا    هاي  گرايشاين تحقيق دلالت بر اين موضوع دارند كه كاركنان با           هاي    يافته
بينند كـه نيـاز بـه اسـتقلال طلبـي را در               مي ارزيابي عملكرد بالنده ساز را به عنوان يك ابزار كنترلي         
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 هـاي  گـرايش از آنجـا كـه   . يابـد  مي دهد و در نتيجه عملكرد كاري اين افراد تحليل      مي آنها كاهش 
شـود، ايـن      مـي  استقلال طلبانه يكي از عوامل پيش بيني كننده قوي براي عملكرد كـاري محسـوب              

 اسـتقلال طلبانـه قـوي ارزيـابي         هـاي   گـرايش امكان نيز وجود دارد كه كاركنان بـا عملكـرد بـالا و              
كنند به جـاي      مي اين كاركنان تصور  اما  . عملكرد بالنده ساز را برنامه اي خوب و مفيد قلمداد كنند          

اينكه انرژي و زمان زيادي براي هدف گذاري و بازخورد صـرف شـود، آنهـا خودشـان بخـوبي از                     
ــر ــازگاري دارد   . آينـــد  مـــيعهـــده وظايفشـــان بـ ــايج تحقيقـــات پيشـــين سـ ــا نتـ ــايج بـ  ايـــن نتـ

)Tang et al., 1997.( 
 

 
 
 
 
 
 

 

 ازفرآيند ارزيابي عملكرد بالنده س: 2شكل 
 

تحقيق مشخص شد كه ارزيابي عملكرد بالنـده سـاز بـا تعهـد سـازماني احساسـي و                   هاي    از يافته 
انگيزش دروني ارتباط مثبت وجود دارد و همچنين انگيزش درونـي بـه عنـوان عامـل ميـانجي بـين                     

 اسـت ايـن نتـايج مويـد تحقيقـات پيشـين      . كنـد   ميارزيابي عملكرد و عملكرد كاري ارتباط برقرار    
)Pettijohn et al., 2001 .(دهنـد كارمنـدان بـا ادراك      مـي تحقيقات مشابه نشانهاي  همچنين يافته

 در حاليكـه    برخوردارنـد مثبت از ارزيابي عملكرد داراي تعهد سازماني و انگيزش درونـي بيشـتري              
كاركنان با ادراك منفي از ارزيابي عملكـرد تعهـد سـازماني احسـاس و انگيـزش درونـي كمتـري                     

 عوامل ازريابي عملكرد بالنده ساز
 بازخورد  -
 هدف گذاري -
 برنامه ريزي فعاليت -
 روابط بين كارفرما و كاركنان -
 

هاي كاركنان عكس العمل
  رضايت از بازخورد-
   بهبود عملكرد-
   اثربخشي آموزش-
 ي عملكرد  پاداش بر مبنا-

كاركنانهايويژگي
  ميزان باور و اعتقاد به ارزيابي عملكرد-
 ابي عملكرد ميزان مقاومت در مقابل ارزي-
  آمادگي كاركنان-
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براي مثال . دهند  ميمچنين بعضي از كاركنان به برخي از نتايج ارزيابي عملكرد پاسخ منفيه. دارند
 برخـي از كاركنـان بـه رتبـه بنـدي بـا ديـدي منفـي        . استرتبه بندي يكي از نتايج ارزيابي عملكرد       

دانند و در نهايت اين ديد نسبت   ميزيرا اين رتبه بندي را حاصل منويات شخص ارزياب   . نگرند مي
 . دهد  ميبه ارزيابي عملكرد رضايت شغلي را كاهش و جابه جايي كاركنان را افزايش

 
 تحقيق و پيشنهادهاهاي  محدوديت

در اين پژوهش براي ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري از خودارزيابي و معيارهاي ذهني          
اييد شده است، در عين حال بـه        از محققان ت  اي    اگر چه اين نوع ارزيابي توسط عده      . استفاده گرديد 

ايـن موضـوع مـي توانـد        . كارگيري معيارهاي عيني تر ممكن است نتايج ديگري را به دسـت دهـد             
جهت سنجش ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري         . براي تحقيقات آتي باشد   اي    دست مايه 

مـي توانـد سـنجش      اي    ه رتبـه  استفاده از پرسشنام  . با مقياس ليكرت استفاده گرديد    اي    از پرسش نامه  
فرضـيه دوم ايـن تحقيـق       . دقيق تري از ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري به دسـت دهـد              

اين موضوع ممكن است به علت شـرايطي باشـد كـه سـازمان در آن قـرار گرفتـه                    . تاييد نشده است  
قيـق در مقطـع زمـاني       ايـن تح  . اين فرضيه مي تواند در تحقيقات آتي مورد آزمون قرار گيرد          . است

 . آن استهاي   جزء محدوديتخود،كوتاهي، انجام شده است كه 
هـاي   جهت تحقيقات آتي پيشنهاد مي شود بررسي نگـرش و ادراك كاركنـان نسـبت بـه روش         

ارزيابي عملكرد بالنده ساز و همچنين نگـرش آنهـا نسـبت بـه ميـزان مداخلـه ارزيـابي عملكـرد بـا                        
طور كه ملاحظـه گرديـد در ايـن          همان.  سازمان مورد آزمون قرار گيرد     روزمره آنها در  هاي    فعاليت

تعهـد سـازماني،    هـاي     تحقيق، ارتباط بين ارزيابي عملكـرد بالنـده سـاز و عملكـرد كـاري بـا متغيـر                  
پيشنهاد مي شود در تحقيقـات آتـي بـه          .  استقلال طلبانه، سنجيده شد    هاي  گرايشانگيزش دروني و    

تـوزيعي،  ( مانند استرس، نوع شخصيت كاركنان، انواع عـدالت سـازماني            ديگرهاي    رابطه بين متغير  
 .، هوش احساس با ارزيابي عملكرد بالنده ساز و عملكرد كاري پرداخته شود)و مراوده اياي  رويه
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