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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 ، جلد دو1041مرداد (، 37: یاپی)پ 3 ، شمارههفتمسال 

 

آن در  ریدر عملکرد کارکنان و تأث یابیدانش و نظام ارز تیریمد
 یشهرستان خو یمورد مطالعه: شهردار ؛هایسازمان شهردار یوربهره

     

 *1مهدی راغب
 52/10/0010تاریخ دریافت:  

 10/10/0010تاریخ پذیرش: 
 

  00744کد مقاله:  
 
 

 یده ـچک
 

و  یاز منابع انسان دیجز حداکثر استفاده مف یخود چارها یو محور یدینقش کل نیهرچه بهتر ا یفایا یها برا یشهردار
شود.  یامروزه محسوب م نینو تیریاز موضوعات مهم در مد یکیدانش،  تیریعملکرد کارکنان خود ندارند. مد تیتقو

و حفظ آن درک کرده اند. دانش تنها دارائی شناخته  یت رقابتیدانش را در نائل شدن به مز تیاهم یاریپژوهشگران بس
عملکرد کارکنان از  یابیسازمان ها با ارزش رانیشده ای است که وقتی دیگران در آن سهیم می شوند، افزایش می یابد. مد

آنان  دمتبه خ دنینقل و انتقال و خاتمه بخش ،ییتوانند نسبت به جابجا یمازاد م یروهاین ییسو ضمن شناسا کی
پست  یانتصاب و اعطا ع،ینهفته کارکنان نسبت به ارتقاء، ترف یاستعدادها ییبا شناسا گرید یکنند و از سو یریگ میتصم

و نقاط قوت و ضعف کارکنان  یمهارت یها یعملکرد، نارسائ یابیبالاتر اقدامات لازم به عمل آورند. با استفاده از ارزش یها
حاضر به  قیآنان اجرا گردد. تحق یارتقاء علم یبرا یآموزش یشود تا بر اساس آن برنامه ها یم ییشناسا رانیتوسط مد

و...  یاستناد ،یبه منابع و متون معتبر کتابخانه ا ،یاستلال وهیبا ش نینو همچ رفتهیانجام پذ یفیو توص یلیصورت تحل
 یکه به فرم ها قیارائه شده در تحق یلگوهاو کارکنان از ا رانیعملکرد مد یابیتوان نسبت به ارز یارجاع شده است. م

در  ادیداده بن هیاز نظر یاشاره شده است، به عنوان نمونه مورد ادیداده بن هیو استفاده از کارت متوازن و نظر یابیارزش
 درانسان  نکهیآن است با توجه به ا یسطح بهره ور یاهداف در هر سازمان، ارتقا نیاز مهم تر یکیپژوهش استفاده شد. 

 تیریسازمان است و مدهر  رینیاز انکار ناپذ ،یانسان ینیرو یدارد، بهبود عملکرد و بهساز یمحور ینقش یبهره ور جادیا
رسیدن به اهداف سازمان، شفاف  یبرا ییکارکنان، رشد و شکوفا ران،یمد یبه قابلیت ها یدستیاب یبرا یعملکرد، ابزار

 به آنها است. مو ارائه بازخورد لاز یآموزش یشدن نیازها
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 مقدمه  -1
ساکنان خود را  شیشوند تا بتوانند رفاه و آسا یم تیریاست. شهرها مد افتهی یشهری در جهان تحول اساس تیریامروزه مد

برنامه ها و طرح های توسعه شهری و  تیدر موفق یاست و نقش مهم یعیوس لاتیشهری دارای تشک تیریکنند. مد نیتام
و  ییبنا ریز ساتیفرهنگ، اقتصاد، تاس ح،یتفر ن،یمسکن، کاربری زم ،یعموم هعبور و مرور در شهر، رفا ت،یجمع ازیرفع ن نیهمچن

به  یلتردویو غ ی(. در واقع سازمان شهرداری به عنوان سازمان محل00:1:01 ،یو صفر آباد ییامثال آن ها بر عهده دارد)تقوا
در محدوده شهر و اطراف آن به  یاجتماع تصادی،و توسعه کالبدی، اق تیریخدمات لازم با هدف مد هیو ارا یمنظور اداره امور محل

قادر به ساختن آنها  ییمشترک شهروندان بوده که هر کدام از افراد به تنها ازهاییآن برآورده ساختن ن فهیوجود آمده است و وظ
 ارتباطاست که  ییاز دستگاه ها یکیشهری، شهرداری  تیریسازمان های مختلف مد انی(. در م0040 ،ی)رجب صلاحستندین

بهبود اثر بخشی سازمان در تغییرات محیط کسب و کار و  (.00:0:20با عموم مردم دارد)امانپور و همکاران،  یمداوم و تنگاتنگ
از  ی(. برخ00::511،  ی)جو و لافزای مدیریت دانش است محیط اجتماعی در گرو عمل کردن به تلاش های استراتژیک ارزش

سازمان  اتیادامة ح یشده توسط سازمان و برا ریمنبع تسخ نتری تیو پر اهم نتریدارند که دانش با ارزش  دهیپژوهشگران عق
کارآمد یا کارکنان ترین منبع رقابتی سازمان ها، منابع انسانی (. در عصر حاضر، اساسی 5117:4است)هوآنگ و هشو ،  یورضر

دانشی هستند. در عین حال، بسیاری از سازمان ها فاقد تخصص و مهارت لازم هستند که بتوانند به طور موثر برنامه های 
حائز اهمیت آنکه لازمه شکل گیری استراتژی های منابع انسانی مشارکت و همکاری  کتهاستراتژیک منابع انسانی را تهیه کنند. ن

کند که  یم جادیاز اطلاعات را ا یمستمر انیعملکرد، جر یابینظام ارز یسانی با مدیریت ارشد سازمان است. اجرامدیران منابع ان
آن مربوط به استفاده از اطلاعات حاصل از نظام  یداخل بردآن کاربرد دارد.کار رونیو هم در ب یعموم ای یهم در درون بخش دولت

باشد. اطلاعات  یخاص م یو تحقق هدف ها جیبه نتا یابیدست یبرا یدر سطح بخش دولت تیریبه عنوان ابزار مد یابیکنترل و ارز
اطلاعات حاصل از  ب،یترت نیدارد. به هم جیبه نتا یابیدر دست رانیمد یبرا یدیکل یمشکلات و عملکرد نقش شرفت،یپ نهیدر زم

 تیاز فعال یمشاهده اثرات ناش ج،یهستند و در انتظار نتا یعموم ای یکه در خارج از بخش دولت یکسان یبرا یابینظام کنترل و ارز
است، نظام  یهی(. بد0044 ،یمیمهم است)مق زیباشند ن یشهروندان م یبهتر برا یزندگ جادیا یبه دولت برا دواریدولت، ام یها

 یتوانند برا ینظام م نیم از اوجود دولت ها و مرد نیعملکرد در تفکر و آشکار کردن آرمان ها و هدف ها موثر است. با ا یابیرزا
 ج،یبر نتا یمبتن یابیاجرا محور، نظام کنترل و ارز یاستفاده کنند. برخلاف نظام سنت زین یبودجه ا یها شنهادیپ هیو توج نیتدو

عملکرد، به شناخت  یابی. نظام ارزدینما یآن معطوف م یو خارج یداخل نیاز نظر سازمان و مخاطب تیهمبا ا جیتوجه را به نتا
را  د،یمف یناخواسته، ول یتواند طرح ها و پروژه ها ینظام م نیا نی. همچندینما یبالقوه کارآمد و موثر کمک م یبرنامه ها

اصلاح آنها  یضعف برنامه ها و انجام اقدامات لازم برا صیدر تشخ رانیبه مد یابینظام کنترل و ارز ن،یدهد. علاوه بر ا صیتشخ
کاهش ترس درون دولت و سازمان مورد استفاده قرار گرفته و راه  یتواند برا یم یابیکنترل و ارز یاستراتژ کی. دیانم یکمک م

نظام کارآمد  کیفراهم آورد.  ندیکه مردم بتوانند از اشتباهات خود درس گرفته و آنها را اصلاح نما یباز یفضا جادیا یرا برا ییها
به عنوان  یفکر هی(. دانش و سرما00:0 ،ی)موسودیبه شمار آ زین ییدانا هیتواند بعنوان منبع سرما یم یابیکنترل و ارز

 کی یموجود ،یفکر هیداده شده است سرما صتشخی هاسازمان یرقابت تیمز یحصول و نگهدار یبرا داریپا هاییاستراتژ
 یم یدانش محور معرف یها ییاز دارا ای جموعهرا م یفکر هیخاص درآن وجود دارد. سرما یمقطع زمان کیسازمان است که در 

 یدیکل نفعانیافزودن ارزش به ذ قیو از طر شوند یآن محسوب م های یژگیسازمان اختصاص دارند و در زمره و کیکنند که به 
 (. 5110:00)مار ، شود یسازمان منجر م یرقابت تیبه بهبود وضع ای سازمان، به طور قابل ملاحظه

 

 تحقیق روش -2

تحقیق حاضر به صورت تحلیلی و توصیفی انجام پذیرفته و همچنین با شیوه استلالی، به منابع و متون معتبر کتابخانه ای، 
استنادی و شبکه جهانی اینترنت نیز ارجاع شده است. می توان نسبت به ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان از الگوهای ارائه شده 

ارزشیابی و استفاده از کارت متوارن و نظریه داده بنیاد اشاره شده است، به عنوان نمونه موردی از نظریه  در تحقیق که به فرم های
 داده بنیاد در پژوهش استفاده شد.

 

 پژوهش نهیشیپ -3
 یدر شهردار دانش محور یریتمد یریعوامل مؤثر در به کارگ یبند یتو اولو یابیارز(، به 00:4سادات موسوی و همکاران)

دانش اصلاً مناسب  یریتمدتحقق  ینه سازعوامل زم لحاظسبزوار به  یشهردار یتنشان داد که وضع یجنتا، پرداخته اند. سبزوار
در  یازیتوانسته است امت یشهرداراطلاعات  یفناور یعنی یفوق الذکر، تنها در حوزه سخت افزار یها عامل یانو از م ی باشدنم

 ی باشند،موضوع م یناظر بر بعد نرم افزار ها که عمدتاً عامل یرخوب( را کسب کند و در سا یلیخ یاحد متوسط)البته نه خوب 
(، به ارزیابی اثر بخشی :004رفیع پور و همکاران). قرار داشته است ینامطلوب یطدر شرا یانگینم یرز یازبا امت یشهردار یتوضع

تایج بدست آمده نشان داد که بیشترین رضایت شهروندان از وظایف عملکرد شهرداری قاین از دیدگاه شهروندان پرداخته اند. ن
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حبیبی و  خدمات شهری و عمران شهری، عمکلرد موثر کارکنان و کمترین رضایتمندی از عملکرد نظارتی شهرداری است.
 یفیوظای، به رشه یریتو مد یشهردار شهروندان از عملکرد یتمندیاثرگذار در رضا یها شاخص یبازخوان(، در 00:7همکاران)

و  یاجتماع یفوظا ی،خدمات یفو عمران شهری، وظا ییو اجرا یبرای توسعه شهری، امور فن یزیبرنامه ر گذاری و یاست: سیرنظ
 باشد. کاهش مشکلات یشهری م یریتاز جمله مواردی هستند که بر عهده شهرداری ها و مد یهمگی اشاره داشته اند که فرهنگ

های  ینهدر زم توجه به فضای سبز، پرداخت به موقع عوارض، مشارکت و همکاری با شهرداری ها یک،تراف یترعا یست محیطی،ز
است  یتمندیبرگرفته از رضا که ی،مشارکت یریتاز مد یناش یگرجمع آوری زباله و مسائل پرشمار د ی،ساخت و سازهای اصول

شهری و کمک به  یریتعملکرد شهرداری و مد شهروندان از یتمندیرضا یزاناز م یتوان گفت، آگاه یم ین. بنابرایردگ یصورت م
(، در 00:1تحفه قبادی لموکی) د.کن ینشهری را تضم یدارپای شهر داشته باشد و زندگ یکبر روی  یادیز یرتأث ی تواندحل آن م

تعداد رقبا فراهم کردن عصر دانش با گسترش  درمقاله سرمایه فکری و اثر بخشی مدیریت دانش به راهکارهای زیر اشاره می کند: 
راهکارهای جهت کسب مزیت رقابتی و ماندن در عرصه رقابت سازمان ها را به سمت پدیده سازمان یادگیرنده جهت کسب دانش 

می دهد این مقاله به بررسی پیچیدگی های ساختار خلق دانش سازمان همچنین همسوسازی عملکردهای مدیریتی دانش را  سوق
دیدگاه های افراد در رابطه با واقعیت دانش و رویکرد  .هایی در سازمان ها تشریح می کند تی افراد یا گروهبا عقاید معرفت شناخ

های با عملکرد مدیریت دانش اجرا شده در سازمان مقایسه سنجیده می  نگاه این دیدگاهآمطلوب خلق دانش بررسی شده است 
ری میان مقتضیات مدیریت دانش و ادراک اشخاص از فعالیت ی مدیریت این موضوع تاکید دارد همسویی معنی دا نتایج بر .شود

هایی را برای شناسایی و ارزش نقل و انتقالات منابع در سازمان ها به منظور بهبود درک و اداره خلق  راه .دانش سازمانی وجود دارد
(، در مقاله ای با عنوان اثر سرمایه های 00:2سهیلا بورقانی فراهانی و همکاران) .دهد دانش جهت رشد سرمایه فکری ارائه می

فکر بر نوآوری سازمانی با میانجی گری مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در رسانه های نوشتاری، هدف این پژوهش ارائه 
 راهکارهای کاربردی به منظور ارتقای سطح نوآوری سازمانی رسانه های نوشتاری و به طور اخص روزنامه های پرشمارگان بر
اساس سرمایه های فکری و با میانجی گری مدیریت دانش و یاد گیری سازمانی با بهره گیری از روش آماری مدل معادلات 

 اداری منظا سلامت یستادر را نسانیا ءتقاار منابع تأمین سیستم یمؤلفه ها شناسایی(، به 00:4ایمانی و همکاران) ساختاری است.
(، 0040متقی)فیت، پاسخگویی، شایسته سالاری، عدالت محوری، قانون محوری و کنترل داخلی. اشاره کرده اند که عبارتند از: شفا

فرهنگ و بستر نوآوری را توانایی انجام دادن امری ابتکاری تعریف کرده است که به خلق محصول با خدمتی جدید منجر شود، به 
رضایی و . رد یا به وسیله آموزش ایجاد شودطوری که این توانایی ممکن است از هوش و استعداد افراد سرچشمه گی

 شهرداری های استان بررسی تأثیر نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهره وری نیروی انسانی)مطالعه موردی:(، به 00:0همکاران)
های  هدف پژوهش حاضر، بررسی تاثیر نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهره وری نیروی انسانی شهرداری پرداخته اند. کرمانشاه(

نفر ازکارکنان  020روی نمونه آماری شامل  تجزیه تحلیل آماری انجام گرفته بر استان کرمانشاه می باشد. نتایج حاصل از
سطح  در spss احتمالی به دست آمده، توسط نرم افزار ه گیری غیرشهرداری های استان کرمانشاه که با استفاده از روش نمون

شهرداری های  کارکنان تاثیر مثبت معناداری بر بهره وری منابع انسانی در عملکرد مشخص گردید که نظام ارزیابی %2خطای 
تضمین  برای افزایش بهره وری رااستان کرمانشاه دارد. بنابراین استقرار سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان می تواند فضای مساعد 

(، به بررسی تأثیر جو سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان از طریق سرمایه اجتماعی، مورد مطالعه: 00:0نوروزی و همکاران) .کند
بر  کارکنان شهرداری مناطق پنچ گانه شهر رشت پرداخته اند. یافته های پژوهش نشان می دهد که جو سازمانی به صورت مستقیم

سرمایه اجتماعی و به صورت غیر مستقیم بر عملکرد سازمانی اثر مثبت و معنادار می گذارد و سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و 
با  یخوب شهر ییحکمروا یریپذ تحقق یبررس(، در 00:7معینیان میاندوآب و برنجی) مستقیم بر عملکرد سازمانی گذاشته است.

و  یو سلول یبخش یریتگرداب مد، به این نتیجه رسیده اند که شهر تبریز در (یزمطالعه: شهر تبر )موردیبر نقش نهاد شهردار یدتأک
 می برد.  رنجدر اداره امور شهر  یو نهاد یساختار ضعفناکارآمد،  مدیریتو از  است یدهگرفتار گرد ینپائ بهنگرش از بالا 

 

 پژوهش ینظر یمبان -4

 مدیریت دانش -4-1
مجموعه فرایندهایی برای فهم و به کارگیری منبع راهبردی دانش در سازمان است. مدیریت دانش، رویکردی مدیریت دانش، 

ساخت یافته است که رویه هایی را برای شناسایی، ارزیابی و سازماندهی، ذخیره و به کارگیری دانش به منظور تأمین نیازها و 
مدیریت دانش، علاوه بر مدیریت اطلاعات، تسهیل در ایجاد (. davenport,1998, pp.41-56)اهداف سازمان برقرار می کند

دانش جدید و مدیریت روش های تسهیم و کاربری دانش را نیز بر عهده دارد. بسته به اینکه دانش از لحاظ فیزیکی درکجا قرار 
و  "هال"ن دیگر از جمله و نویسندگا "نوناکا"گیرد، می توان آن را به دو نوع دانش تصریحی و ضمنی تقسیم بندی کرد، 

دانش تصریحی را دانشی می دانند که قابل رمزگذاری و کدگذاری باشد. در نتیجه، می توان آن را به سادگی مخابره،  "آندربانی"
 های پیشرفتهزهتوان در حورا میدانش  مدیریت ریشه(. 0047:0پردازش و منتقل کرد و در پایگاه داده ها ذخیره کرد)حسنی مقدم، 

مدیریت منابع  ( وIS)های اطلاعاتی(، نظامBPRیند تجاری)آمهندسی فر باز، (TQMمدیریت کیفیت فراگیر)ای از قبیل 
- به 1::0-2::0. دوره رداز یکدیگر متمایز ک توانمی دانش را از نظر تاریخی، سه نسل از مدیریت مشاهده کرد.( HRMانسانی)
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دانش، بررسی فواید  شده است. در طی این نسل، بسیاری از اقدامات بر تعریف مدیریتدانش شناخته  عنوان اولین نسل مدیریت
مدیریت دانش در  .(Nonaka ,1994های تخصصی مدیریت دانش  مبتنی بود)بالقوه مدیریت دانش برای تجارت و طراحی پروژه

. رابطه با دانش خیلی پیش تر آغاز شده بود به طور جدی وارد مباحث سازمانی گردید، گرچه بحث و مذاکره در 1::0اوایل دهه 
های جدید سازمانی برای مدیریت پست ،هاپدیدار شد. به این شکل که بسیاری از سازمان 1::0 اوایلنسل دوم مدیریت دانش در 

وزانه مباحث رنظر گرفتند از جمله مدیر ارشد دانش. منابع متفاوت مدیریت دانش با یکدیگر ترکیب شده و به سرعت در  دانش در
، یک تفاوت با دیگر نسل های مدیریت دانش (5115) 0. بنابر عقیده ویگ(00:5)شوقی و خوش قیام، سازمانی به کارگرفته شدند

های سازمانی یکپارچه شده و و رویه هاها، نظاماین است که نسل سوم مدیریت دانش با فلسفه سازمان، استراتژی، اهداف، شیوه
 0و همچنین ماسا و تستا ،(5111) 5و کنراد نیومن (.,Dalkir 2005)ت نه کارکنان و محرک برای آنها شده استبدیل به کار روزا

خلق  ز:ها عبارتند اشود؛ این زمینهمی . در این الگو دانش در چهار زمینه سازماندهیندارائه داده ا الگوی عمومی دانش (،:511)
 (.00:0؛ کهربایی، 00:1)مقصودلو، کاربرد دانش و انتقال دانش ،حفظ دانش، دانش

 

 مدیریت منابع انسانی -4-2
مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست ها، اقدامات و سیستم هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر 

رویکردی استراتژیک به جذب، توسعه، مدیریت، (. مدیریت منابع انسانی عبارت است از Noe et al, 2000, p.30قرار می دهند)
 ,Armstrong, 1993ایجاد انگیزش و دست یابی به تعهد منابع کلیدی سازمان؛ یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می کنند)

p.34 مدیریت منابع انسانی فرآیندی شامل چهار وظیفه جذب، توسعه، ایجاد انگیزش و نگه داشت منابع انسانی .)
 (.Decenzo, Robbins, 1988, p.4ت)اس

 

 توانمند سازی -4-3
ها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و ها، روشکنان، عبارت است از مجموعه سیستمبهینه سازی و توانمند سازی کار

ه به هدف های شایستگی افراد در جهت بهبود و افزایش بهره وری، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توج
  (.Carter, 2001, p.103سازمان به کار گرفته می شود)

 خلاقیت و نوآوری -4-4

خلاقیت پیدایی و تولید اندیشه و فکری جدید است در حالی که نوآوری عملی ساختن اندیشه و فکر آن است. نوآوری به 
معنی به کارگیری تفکرات جدید ناشی از خلاقیت است که در سازمان می تواند به صورت کالایی جدید خدمت و یا راه حل جدید 

خلاقیت اشاره به قدرت ایجاد اندیشه های نو دارد و نوآوری به معنای کاربردی کردن  (.000:0045انجام دادن کارها باشد)سلطانی، 
(. در واقع، نوآوری فرایندی است که از طریق آن، سازمان مشکلات موجود را شناسایی و 0074:22آن افکار تازه و نو است)جعفری، 

 ی گیرد.تعریف می کند، سپس، فعالانه دانش جدید را برای حل آن ها به کار م
وری، های سازمان؛ برای مثال افزایش بهرهخلاقیت یعنی ارائه فکر و طرح نوین برای بهبود و افزایش کمیت یا کیفیت فعالیت

 ها ارائه تولیدات یا خدمات از روش بهتر، رسیدن به تولیدات یا خدمات جدید و ....افزایش تولیدات یا خدمات، کاهش هزینه
 های خود، شش عامل را در خلاقیت افراد موثر دانستند؛ای اوهارا  در بررسیروبرت جی اسنبرگ و لیند

 ای محدود و کسب تجربه و تخصص در سالیان بسیارای در زمینهداشتن دانش پایه الف( دانش:
 توانایی ارائه ایده خلاق از راه تعریف مجدد و برقراری ارتباطات جدید در مسائل؛ ب( توانیی عقلانی:

افراد خلاق معمولا در برابر روش ارائه شده از سوی سازمان و مدیریت ارشد، سبک فکری ابداعی را بر می  ری:ج( سبک فک
 گزینند.

 شوند.های خود برانگیخته میافراد خلاق برای به فعل در آوردن ایده د(انگیزش:
برابر فشارهای بیرونی و داخلی و نیز  گیر بودن، مقاوم بودن درای مانند؛ پیهای شخصیتی افراد خلاق ویژگی ه( شخصیت:

 های هم رنگ جماعت شدن دارند.مقاوم بودن در برابر وسوسه
 (.0047:02یابند)اسحاقی، های حمایتی بیشتر امکان ظهور میافراد خلاق در داخل محیط و( محیط کار:

 

 بهره وری و موانع آن در نظام اداری -4-5

                                                           
1. Wiig 
2. Newman & Conrad 

3. Massa & Testa 
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ای روزمره اداری و به سرانجام رساندن آنها به صورت درست و دائم. می توان برای بهره وری یعنی استمرار در انجام کاره
 بهتر شدن روند کاری و تفهیم نمودن آن برای دیگران از نکات کلیدی زیر در این خصوص برای مدیریت بهینه استفاده نمود:

کار بردن الگوهای مدیریتی می باشند و بهره وری در سازمان های دولتی که برای خدمات عمومی به مردم نیازمند به  -0
 صرفاً برای این گروه خاص نبوده و برای مشاغل دیگر نیز از قبیل: واحدهای خدماتی، تولیدی و صنعتی و... را شامل می شود.

 سودآوری در سازمان با گران فروشی و ارائه خدمات با قیمت بالاتر همراه است با افزایش نیروی انسانی، تجهیزات و -5
 ماشین آلات و... که نمی تواند معادل سودآوری در سازمان باشد.

برنامه های آموزش بهره وری در سازمان باید فراگیر، با برنامه از پیش تعیین شده و تحت نظارت مدیران ارشد و مسئولین ذی 
لاک عمل سازمان می باشد. با ربط به صورت مستمر انجام گردد و در این خصوص میزان افزایش مشارکتی کارکنان آن سازمان م

ایجاد یک نظام اطلاعاتی جامع و هوشمند در سازمان به تعیین شاخص های مکی برای هر واحد سازمانی و حمایت از اجرای برنامه 
های افزایش بهره وری قام های موفق تری برداشت که آن هم نیازمند حمایت، تشویق و پاداش در سازمان  به کارگیری نظام 

موانع بهره وری در سازمان ها و نظام  میسر می باشد.وری باید در یک دوره زمانی معین  گیری بهرهاندازهبی کارکنان با ارزشیا
 اداری شامل موارد ریر می باشد:

 ؛ ضعف مدیریت -
 ؛متخصص نیروی انسانی غیر -
 ؛ عدم وجود سیستم ارزشیابی مناسب کارکنان -
 ؛کارکنانعدم وجود انگیزه کاری در  -
 ؛حاکم بودن روحیه منفعت طلبی فردی -

 ؛کاریکم -
  ؛های مختلف رانت -
 ؛مشغله زیاد کاری مدیران -
 (.0075، شریف زاده) های انجام کارروش -

 

 ارزیابی عملکرد و تکمیل فرم ارزشیابی -4-6
 و عملکرد مدیران سالانه گذاری ارزش و سنجش منظور به که است عملکرد مدیریت های نظام زیر از یکی عملکرد ارزشیابی

 بین توافق های مورد برنامه تحقق میزان مورد در قضاوت و گذشته به نگاه با لازم ابزارهای و ها روش از استفاده با کارمندان

در وظایف  در یک تعریف نسبتاً جامع، عملکرد عبارت است از کارآیی و اثر بخشی .گیرد می انجام مسئول، مقام و شونده ارزشیابی
در این تعریف کارآیی به  محوله و بعضی داده های شخصی نظیر حادثه آفرینی، تأخیر در حضور بر سر کار، غیبت و کندی کار.

و اثر بخشی عبارت است از میزان دستیابی به اهداف از پیش تعیین  معنای نسبت بازده به دست آمده به منابع به کار رفته است
ملی همانند غیبت، کندی در کار، تأخیر و حادثه آفرینی، می توانند معیارهای مناسبی برای سنجش عملکرد از سوی دیگر، عوا شده؛
توانایی، یادگیری، شخصیت،  عوامل مؤثر بر عملکرد فردی عبارت اند از: عملکرد در سطح فردی، گروهی و سازمانی است.. باشند

یندی است که بر اساس آن اقداماتی به منظور بررسی و سنجش عملکرد ارزیابی عملکرد، فرآ (.0070 ،رابینز)ادراک، انگیزش
سازمان ها)عمومی و خصوصی( و افراد)مدیران و کارکنان( صورت می گیرد و هدف نهایی آن بهبود و ارتقای عملکرد در قالب 

 موفقیت عوامل مهمترین از یکی امروزه(. 0040مفاهیمی جون کارایی، اثر بخشی، پاسخگویی و رضایت عمومی است)برک پور، 
 و مالی ابعاد تمامی آن در که شود استفاده از سیستمی عملکرد ارزیابی در است ضروری است. بنابراین ارزیابی عملکرد ها، سازمان

 (.00:0گیرد)جعفری اسکندری و کشوری،  قرار سنجش مورد سازمان مالی عملکرد غیر
برای  بهبود برنامه های تدوین پیش نیازهای اساسی ترین و اولین از یکی همواره ها، سازمان عملکرد استراتژیک ارزیابی

 خود ضعف قوت و نقاط شناسایی ها سازمان جاری امور از یکی تا آنجایی که است برخوردار بالایی اهمیت از و باشد می ها سازمان
 ظرفیت، عملکرد، درک بر شهرداری، در داده های عملکردی و اطلاعات از استفاده (.0044باشد)مهرکان و دهقان نیری،  می

تجربیات، بالا  بهترین معرفی و شناسایی عملیات، کارایی کیفیت و بهبود منابع، بخشی اثر و مناسب تخصیص نیازها، مشکلات،
همچنین  .بود خواهد متمرکز ها شاخص بهبود موجود، وضعیت پیشرفت در داخلی، فرایندهای بهبود داخلی، پاسخگویی بردن

 و عملکرد بر عوامل موثر از سازمان درک بالابردن جهت در عملکرد اطلاعات از) شهری مدیریت متولیان عنوان به(شهرداری ها
 برنامه ریزی، چرخه شامل برنامه که مدیریت و استراتژیک مدیریت اولویت ها، مانند طرح ریزی مدیریت اساسی وظایف از حمایت

 (.0047کنند)وردی نژاد و یمینی،  می استفاده است گزارش دهی و رسانی، هدایت اطلاع و بودجه ریزی
 از هر یک عملکرد مقایسه به نیاز است، متعددی ای منطقه و واحدهای سازمانی دارای که شهرداری، مانند سازمانی ابر یک در

 که شود می اطلاق زمانی دوره به ارزشیابی دوره .است مطرح مدیران ارشد، نیاز به عنوان یکدیگر، با واحدها این کارکنان، مدیران

 سال هر ماه فروردین اول ارزشیابی دوره دستورالعمل، این در .گیرد می قرار ارزشیابی مورد بازه آن در کارمندان و مدیران عملکرد

 به منقطع یا پیوسته از اعم ماه شش حداقل ارزشیابی، دوره هر در کارمندان باید و مدیران. باشد می سال همان ماه اسفند پایان تا

 عبارت رسمی کارمندان و مدیران برای سالانه ارزشیابی در مقرر نصاب حد .قرار گیرند ارزشیابی مورد تا باشند داشته اشتغال خدمت

قانون  (04)ماده (0)بند اجرایی نامه آیین( 0)ماده موضوع)باشد می ارزشیابی فرم امتیاز 011 مجموع از امتیاز 21 حداقل کسب از
 امتیاز 71 حداقل قراردادی کارکنان و پیمانی کارمندان برای سالانه عملکرد ارزشیابی در مقرر نصاب حد. کشوری خدمات مدیریت

 .باشد می ارزشیابی فرم امتیاز 011 مجموع از
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 اهداف ارزشیابی عملکرد -4-6-1
 ؛معین دوره یک طول در اجرایی های دستگاه عملیاتی های برنامه و اهداف تحقق از اطمینان حصول و ارزشیابی. 0
تعیین  معیارهای و عوامل اساس بر کارمندان و مدیران عمومی و اختصاصی عملکرد سطح خصوص در قضاوت و ارزشیابی. 5

 ؛شده
 ؛اجرایی های دستگاه در کارمندان و مدیران عملکرد نتایج و بازده از اطلاع. 0
 ؛اداری های گیری تصمیم در آن نتایج از استفاده و کارمندان و مدیران ضعف و قوت نقاط شناخت. 0
 ؛کارمندان و مدیران عملکرد سطح ارتقاء مختلف های زمینه آوردن فراهم و نیازها شناخت. 2

در راستای دست یابی به اهداف سازمانی در طول سال که نیازمند انگیزه قوی کارکنان است با نظام پاداش در سازمان و 
مدیریت عمکرد ارتباط نزدیک وجود دارد، در این خصوص نو و اسنل نیز به ارائه پنچ راه حل برای بهتر کردن عملکرد کارکنان 

 پرداخته اند، که این رویکردها عبارتند از:
رای این کار از ارزیابی کننده در مدیریت عملکرد باید عملکرد افراد را با دیگر کارکنان مقایسه کند و ب :رویکرد مقایسه ای -

سه فن در این رویکرد استفاده می کند که شامل، رتبه بندی، توزیع اجباری و مقایسه زوجی می باشد که با ارزیابی عملکرد یک 
 فرد با ارزش گذاری در یک گروه کاری مشخص می شود.

مدیریت عملکرد، جنبه مهم موفقیت مطلوب سازمان با گسترش ویژگی های معین در راستای  :رویکرد ویژگی های فردی -
این رویکرد می باشد که به آن تأکید دارد. در این رویکرد نیز فنونی به کار می رود تا مجموعه ای از رفتارها و ویژگی های افراد و 

 ست.کارکنان به دست آید که شامل، ابتکار کاری، مدیریت و رهبری، داشتن قابلیت رقابتی و ارزیابی کردن افراد و کارکنان، ا
یک کارمند در طول فعالیت سالانه م مداوم تلاش می کند تا هر چه بهتر در سازمان و کارش موثر تر واقه  :رویکرد رفتاری -

شده و کارائی بهتری از خود نشان بدهد که این رویکرد در تلاش است تا این چنین رفتارهایی را تعریف کند. در این رویکرد نیز 
ص ارزیاب می تواند تشخیص و ارزیابی کند که کدام یک از کارکنان هر کدام فنونی لازم است به کار گرفته شود که در این خصو

از این رفتارها را از خود نشان می دهند، که شامل، قرار گرفتن در شرایط خاص و وقایع حساس، قرار گرفتن در رتبه بندی یا درجه 
 ، می باشد.رفتار سازمانیبندی رفتاری و قیاس شدن با دیگران، مشاهده و تشخیص رفتاری، مراکز سنجش و 

تمرکز و هدف اصلی این رویکرد بر نتایج به دست آمده از اندازه گیری یک شغل و گروه های کاری در  :رویکرد نتایج -
سازمان با دست یافتن به اهداف و مدیریت اهداف و نتایج به دست آمده می باشد که با جدا نمودن فردیت و اندازه گیری جدا از هم 

نزدیک ترین ویژگی های فردی و شاخص های آن را در اثر بخشی در سازمان به دست آورد که در راستای به کارگیری می توان 
دو نظام عملکردی در سازمان میسر می شو که شامل، نظام ارزیابی و اندازه گیری بهره وری و مدیریت بر مبنای اهداف تعیین شده 

 می باشد.
شده قبلی جزء رویکردهای سنتی تلقی می شوند که در راستای اندازه گیری و ارزیابی افراد  رویکردهای بیان :تیفیرویکرد ک -

به کار گرفته شده اند، اما رویکرد کیفیت بر مبنای مشتری گرایی و جلوگیری از بروز هر گونه خطا و اشتباه در سازمان می باشد و 
 (.00:2)مبینی دهکردی و ابراهیمی، را تامین بنمایددر تلاش است تا رضایت مشتریان از هر گروه داخلی و خارجی 

 

 کارت متوازن -4-6-2
(، ابزاری برای اندازه گیری عملکرد معرفی کردند که کارت ارزیابی 5::0، روبرت کاپلان و دیوید نورتون)1::0اوایل دهه 

ا را در چهار طبقه تقسیم بندی متوازن نام گرفت. این مدل یک سری سنجه های عملکردی را عرضه می کند که می توان آن ه
 کارت (.Kaplan & Norton,1996کرد: عملکرد مالی، روابط مشتری، فرآیندهای کاری داخلی و فعالیت های رشد و یادگیری)

 ارزش این همه، شود. با می محسوب دنیا سطح در ها شهرداری ارزیابی عملکرد الگوهای پرکاربردترین جمله از متوازن، امتیازی

 پایش به امتیازی متوازن، کارت مناظر از یک هر ذیل های شاخص که نحوی است به کارت، این توسعه پژوهش، این افزوده

 قرار جدی تأکید مورد مورد نظر، پایش در نیز مدیران اراده از خارج و بیرونی عوامل اثرگذار بلکه نشود محدود عملکردی صرف

 تعداد به توان می جمله آن از که موثر است آنها نظر تحت سازمان و مدیران عملکرد بر بیرونی متعددی عوامل شک، گیرد. بی

 این از هیچیک که نمود اشاره و... فعالیت مدار بودن بحران کار، بودن تخصصی کار، سختی بودجه، تحصیلات کارکنان، کارکنان،

بر  گذارد. تأکید می تأثیر سازمان، عملکرد بر توجهی نحو شایان به لیکن شود، نمی محسوب عملکردی های جزو شاخص عوامل
 را خود زیر مجموعه واحدهای ای مقایسه بررسی در سعی ارشد که مدیریت زمانی در عملکرد)بویژه بر بیرونی عوامل تأثیر میزان

 .است اهمیت دارد( واجد
 

 ارزیابی با استفاده از نظریه داده بنیاد -4-7
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 است. منظور نظریه تولید برای عمومی پژوهش روش یک بنیاد داده نظریة .گردد برمی 0:17 سال به بنیاد داده نظریة سابقة

اند.  شده و تحلیل گردآوری مند نظام صورت به پژوهش فرایند طی در که است هایی داده از برگرفته ای نظریه روش، ارائه این از
ارتباط نزدیکی با هم دارند و در این خصوص به جای مطالعه کلیه داده و تحلیل های انجام گرفته و گردآوری شده در این راهبرد 

موارد و نتایج به دست آمده و مقایسه آن با نظریه از پیش تعیین شده، پژوهشگر می تواند کار خود را با یک حوزه مطالعاتی خاصی 
دریافت مستقیم از داده و استنتاج آغاز نماید و اجازه بدهد تا نظریه خود را از بین داده ها نشان دهد. نظریه ای که بر حسب 

پژوهشگر بیرون آمده نسبت به نظریه ای که بر اساس تجزیه و تحلیل صرف بیان شده، بسیار بیشتر به واقعیت نزدیک است و از 
آنجا که نظریه داده بنیاد حاصل تلاش و بصیرت پژوهشگر بوده و درک عمیق تری از یافته ها را نشان می دهد، خود می تواند 
راهگشا و رهنمود کاملی برای ارزیابی با استفاده از نظریه داده بنیاد باشد. در خصوص مراحل اجرای نظریه داده بنیاد نیز می توان 

موارد بیان شده پیش رفته و ارزیابی انجام شده را تکمیل نمود، که عبارتند از: طرح سوالات از پیش تعیین شده و شروع  طبق
اده ها و گردآوری اطلاعات به دست آمده و دسته بندی انها به صورتی که در این خصوص به مرحله پژوهش، تحلیل و بررسی د

اشباع رسیده باشیم، تجریه و تحلیل اطلاعات گردآو.ری شده و طبقه بندی آنها، کد گذاری داده ها و اطلاعات به دست آمده که 
( می باشد و در آخر می توان فرضیه را مطرح نمود، که به خود شامل کد گذاری آزاد، کد گذاری محوری و انتخابی)گزینشی

 (.0041)دانایی فرد و امامی، سوالات بیان شده در قسمت فرضیه می توان جوابدهی نمود
 

 آماری ۀجامعه و نمون -5
 به خوی، پژوهش از شهرداری موضوع و انسانی منابع حوزۀ به آگاه کارشناسان از نفر 51 میان از مصاحبه مورد آماری نمونة

 از یعنی رسیدیم؛ اشباع مرحلة به مصاحبه، 01 انجام از پس و شد انتخاب قضاوتی شیوۀ به احتمالی غیر گیری نمونه صورت

 .آمد نمی دست به بیشتری اطلاعات جدید افراد با مصاحبه
 

 یشهرستان خو یمورد مطالعه: شهردار -6
کیلومتری از مرکز  011فاصله  نفر، به مرکزیت شهر خوی، در 071175ناحیه شمال غربی استان با جمعیت  شهرستان خوی در

استان قرار دارد)طی آخرین تقسیمات کشوری به دو شهرستان خوی، به مرکزیت خوی و چایپاره به مرکزیت قره ضیاءالدین تفکیک 
در تورات به نام حویه، در  ساله که در سالنامه های آشوریان به نام خویه وه، 1111خوی به عنوان مهد تمدن  شده است(.

نام  با 5(المسالک الممالک )هـ.ق آیبن خرداد در کتاب 521با نام خویه، آمده و در سال  0کتاب)العالم من المشرق الی المغرب(
دقیقه عرض  21درجه و  04دقیقه طول جغرافیایی و  54درجه و  00شهر در موقعیت جغرافیایی  .کنونی خوی از آن یاد می کند

 52و  05ظهر خوی ساعت  05ثانیه است یعنی ساعت  00دقیقه و  52فیایی واقع شده و اختلاف ساعت شهر خوی با تهران جغرا
هکتار و با در نظر گرفتن  0121ثانیه تهران است. وسعت آن در محدوده طرح تفصیلی و توسعه و عمران منقضی شده  00دقیقه و 

در زمینة بخش کشاورزی، نقش و جایگاه شهر خوی در  هکتار است. 0055لغ بر ساخت و سازهای پیرامونی خارج از محدوده با
استان و استقرار در یک ناحیة روستائی، شرایط اقلیمی و طبیعی و وجود زمین های حاصل خیز متعدد در دشت خوی موید رشد این 

مات از متوسط رشد استان و شهر، که بخش بالاتر از متوسط رشد اقتصادی شهر است. شهر خوی به رغم رشد پائین تر بخش خد
بیشتر به علت رشد منفی خدمات عمومی و جذب شاغلان جدید شهر و شاغلان روستایی به خصوص نیروی شاغل با تخصص 
پائین به سمت بخش صنعت؛ مثل صادرات فرش های دستباف به کشورهای اروپایی و مشاغل کاذب صورت گرفته، شهری 

 جنبه از که شد آوری جمع اطلاعاتی شهرداری، مناسب سازمانی ساختار تعیین برای (.00:7یوه، خدماتی است)شهری و اصغری ش

 اصلی سطح سه از شهرداری سازمانی ساختارپردازد.  می آن قوت نقاط و ها کاستی آن، وظایف شهرداری،  وضعیت به مختلف های

 شورای دبیرخانة و دارد برعهده شهر شهردار را آن مدیریت که دارد قرار شهردار حوزۀ سطح، بالاترین است. در شده تشکیل مدیریت

 مدیریت و شهری خدمات معاونت شهرسازی، و عمرانی معاونت شامل دوم کند. سطح می فعالیت آن نظر زیر نیز شهر اسلامی

 بخش دو دارد. این قرار عمرانی و فنی امور مدیریت و معماری و شهرسازی امور مدیریت سوم، سطح است. در مالی و اداری

است. شهر خوی بر اساس آمار جمعیتی طبق یافته های موجود بین ساختار  شهرسازی و عمرانی معاونت های زیربخش مدیریت،
 ترین بزرگ از هزار نفر قرار دارد و لزوم تشکیل سه حوزه معاونت در آن ضروری به نظر می رسد. یکی 21تا  01سازمانی بین 

 خود برای آنها کارکرد و وظایف سازمانی، های پست نبودن مشخص ها، بخصوص شهرداری خوی شهرداری روی پیش مشکلات

 فرایندهای نبودن مشخص صورت در که دارد. چرا شهرداری سازمانی ساختار با مستقیمی ارتباط مشکل است. این شهروندان و

 ساختار که است حالی در است. این شده دیکته بلکه نگرفته شکل سازمان بر حاکم شرایط اساس بر ساختار وظایف، و کاری

 یا کارها اساس بر سازمانی جایگاه یا معاونت هر که معنی کارکرد گراست. بدین بنابراین و هرمی صورت به ها شهرداری سازمانی

                                                           

هجری قمری به کوشش دکتر منوچهر ستوده در تهران توسط نشر کتابخانه  075المغرب که در رجوع به کتاب حدود العالم من الشرق الی  -0
 طهوری به چاپ رسیده است.

 رجوع به کتاب مسالک و ممالک تألیف ابواسحق ابراهیم اصطخری با اهتمام یرج افشار، بنگاه ترجمه و نشر کتاب. -5
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 گیرد. بنابراین، می شکل فرایندگرا  رویکرد با سازمانی ساختار حالت، این یابد. در می آرایش ساختار سازمانی در الاجرا لازم وظایف

 نیروی ها پست بعضی در گردد. شهرداری مشخص باید آن اجرایی های فرایند و وظایف شهرداری، ساختار تحلیل و بررسی برای

 طور به یا شود، می اضافه یا حذف سازمانی جایگاه یک اساس، این بر .است مواجه نیرو کمبود با ها پست بعضی در ولی دارد، مازاد

 .شود می پیشنهاد سازمانی ساختار از دیگری نوع کلی
 

 پژوهش یها افتهیبحث و  -7
 سؤال به پاسخگویی در ساختاریعوامل  و محیطیعوامل  آموزشی،عوامل  انگیزشی،عوامل  موضوع  چهار قالب در نتایج

 دهی شد که در ادامه می توان هر یک از چهار قالب ذکر شده را در ارائه فرضیه ها بررسی کرد.  سازمان و شناسایی اساسی،
 

 1011، مأخذ: نگارنده، : کدگذاری و روابط بین تم ها انتخابی بر اساس نتایج حاصله و ارزشیابی انجام شده1جدول 

  عنوان ردیف
 استخراج  های مت

 شده
 شده استخراج کدهای

0 
 عوامل

 انگیزشی

 فردی؛ استعدادهای استفاده و کشف تغییر، به گرایش جدید، های روش کارگیری به و ارائه خلاقیت ایجاد

 رضایت افزایش
و  وجهه شغل، تعریف در ابهام عدم کارکنان، خشنودی سالاری، شایسته آرامش، احساس

 شغل؛ اعتبار
 کار؛ اضافه پاداش پرداخت با موفن کارکنان از قدردانی کارکنان، نیازهای رفع و شناخت دهی پاداش نظام

5 
 عوامل

 آموزشی

 کاری دانش
 برطرف چگونگی دانش کار، ضعف و قوت نقاط اطلاعات دانش کار، انجام چگونگی دانش

 کردن؛

 نوآوری توسعة
ریزی  برنامه طرین از متقابل احترام و عتماد ا قابلیت، توانایی، شایستگی، صلاحیت، تولید

 طریق از علمی پیشرفت جدید، های مهارت کسب و آموزش از بهینه استفاده آموزشی،
 آموزشی؛ های دوره و ها فرصت از استفاده مؤثر

 )آموزی مهارت( ماندگاری
 ترس و استرس روانی، فشار کاهش شاغل، و شغل تناسب عملکرد، بهبود شغل، در پیشرفت
 محوله؛ وظایف صحیح از انجام

0 
 عوامل
 محیطی

 ایمنی به توجه
 حفظ جهت مقررات و اصول این به پایبندی کار، محیط ایمنی قوانین و اصول از آگاهی

 همکاران؛ و ایمنی خود

 رضایت مراجعین جلب
در  کوشش شکایت، سطح کمترین با امور اداره کار، محیط در تفاهم و اعتماد فضای ایجاد
 مشتریان؛ جذب برای مشتریان از نظرخواهی مراجعین، مشکلات وفصل حل

و  ها به سیاست پایبندی
 سازمانی قوانین

کار،  موقع به انجام کار، انجام سرعت به توجه شناسی، وقت سازمانی، مراتب سلسه رعایت
 شرکت؛ در شده تصویب ضوابط و قوانین رعایت

0 
 لمعوا

 ساختاری

 سازمانی عهدت
 های ارزش به نسبت پایبندی حفظ در سعی سازمان، به نسبت تعهد و وفاداری حس

 و اسلامی اصول به پایبندی و محوله وظایف صحیح انجام در مسئولیت سازمان،احساس
 کاری؛ وجدان

 مدیریت اصول
 برنامه و ها طر مطابن و بهنگام های تصمیم اتخاذ با رابطه در کافی و لازم اطلاعات داشتن

 مسائل در گسترده دید از بودن برخوردار احتیاجات، و مشکلات نیازها، بینی ها،پیش
 ...؛ و انگیزه ایجاد سازمانی، تهدیدات و ها فرصت تحلیل و استنباط مختلف،توانایی

 سازمانی روابط
شناختن  رسمیت به کار، برای انگیزه ایجاد کارکنان، بین همکاری و تعاون روحیة برقراری

 کارکنان؛  بین دانش و اطلاعات تبادل و انتقال سازمان، سلامتی و بقا مشترک، منافع

 فردی اخلاق
 قدرتارائه انتقادپذیری، روحیة از برخورداری کاری، و اخلاقی اصول رعایت رازداری، و متانت

 و بیاننظرات در صراحت و صداقت فکری، انعطاف داشتن کار، در نوین های ایده استدلال و
 جامعه؛  و همکاران رجوع، ارباب مافوق، برابر در مسئولیت احساس ها، دیدگاه

 
 نظام بهبود کارکنان، نیازهای رفع و شناخت جدید، های روش کارگیری به و ارائه با کارکنان انگیزه بردن : بالااول فرضیة

 شود.  می سازمان در وری بهره افزایش در نتیجه و عملکرد کارکنان بهبود و شغلی رضایت افزایش باعث دهی پاداش
 جدید، های مهارت انجام کار، کسب چگونگی دانش ارتقای باعث کارکنان آموزش توسعة در گذاری : سرمایهدوم فرضیة

 افزایش و کارکنان ماندگاری در نتیجه و استرس و روحی فشار توانایی، کاهش و شایستگی تولید شغل، در پیشرفت نوآوری، توسعه

 گردد.  سازمان می در وری بهره
 مراتب سلسه قوانین، رعایت و به اصول پایبندی ایمنی، اصول از آگاهی شامل: سازمان محیطی عوامل : شناختسوم فرضیة

 رضایت عملکرد، جلب محیط، بهبود در تفاهم و اعتماد ایجاد فضای باعث کارها انجام در سرعت و دقت افزایش و سازمانی

 .شود می وری بهره ارتقای و در مجموع شکایات کاهش مراجعین،
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 های ارزش به نسبت تعهد و حس پایبندی پذیری، ایجاد مسئولیت اخلاقی، اصول رعایت با ساختاری : عواملچهارم فرضیة

 برقراری دانش، و اطلاعات تبادل افزایش موجب مدیران، توسط اثربخش کار بازبینی و کارکنان ای دوره ارزشیابی همچنین سازمان

 . (00:2)مبینی دهکردی و ابراهیمی، شود می سازمان در وری بهره افزایش و عملکرد و بهبود همکاری و تعاون روحیة

 گیرینتیجه -8
شناسایی دانش ضمنی اغلب با موانع بسیاری روبه روست، در این راه، ایجاد فضای ارتباطاتی مناسب بین کارکنان و فراهم 

خود را به راحتی بیان کنند، و ارزیابی و انتقاد کنند، بسیار موثر و کارا است. بهات نیز کردن شرایطی که آن ها قادر باشند نظرهای 
انتقال دانش، شامل  چرخه مدیریت دانش را شامل فعالیت های کسب، ثبت، انتقال، خلق و کاربرد دانش در سازمان می داند.

انجام می گیرد. فعالیت هایی مانند جلسه های بحث و  مجموعه فعالیت هایی است که به منظور انتقال دانش سازمان میان اعضا
تبادل نظر برای انتقال تجربه ها و شیوه های کاری، تمایل اعضاء به همکاری و کمک به همکاران، مشارکت اعضاء در سازمان 

ا نشان دهنده میزان برای بهبود روش های کاری، به کارگیری پایگاه های داده و در اختیار گذاشتن دانش سازمانی برای همه اعض
 همکاری، روابط، ارزش، ها)اعتماد، ویژگی این به اجتماعی سرمایه به طور کلی تلاش سازمان برای انتقال دانش سازمانی است.

است. خلاقیت را می توان نوعی تفکر به شمار آورد که برآیند نیروهای تعقلی و تخیلی  ها( متکی شبکه و متقابل فهم متقابل، تعهد
انجامد و های نو ابداع کند؛ به تولید کالا، فرایند یا خدمات جدید می نوردد؛ تا ایدههای موجود را در میفرد است و محدودیت 

یابی عملکرد کارکنان می توان علاوه بر شناسایی نیروی کار با ارزش کند.موجب سودآوری سازمان شده و بقای آن را تضمین می
مازاد در سازمان، نسبت به به کارگیری کارکنان و نقل و انتقال آنها و خاتمه دادن به کار تصمیم گیری نمود و از سوی دیگر می 

پست های بالاتر برای آنها اقدامات توان با به کار بردن ارزشیابی عملکرد هر یک کارکنان به افراد موفق در زمینه های شغلی و 
لازم را انجام داد و زمینه تشویق و پاداش فراهم می شود و در نهایت بهروه وری سازمان با ترفیع و انتصاب پست های بالتر برای 

نخبه و موفق می  افراد موفق می تواند رقابت را در سازمان بین کارکنان دو چندان نماید. در این ارزشیابی علاوه بر شناسایی افراد
توان نارسائی های مهارتی و نقاط ضعف و قوت کارکنان را نیز بررسی و شناسایی نمود و به مدیران ارشد گزارش داده شود تا طبق 

اجرا گردد. با کاربرد ارزشیابی عملکرد هر  مقررات و چارچوب سازمان برنامه های آموزشی برای ارتقاء سطح علمی و کارائی بهتر
رکنان و در حالت کلی در سازمان می توان پی برد که کدام برنامه های آموزشی در پیشبرد اهداف سازمان اثر بخش و یک از کا

قابل اعتماد بوده است تا بر اساس آن و نتایج به دست آمده از بهره وری بهتر در سازمان، بتوان پایه و مبنایی برای تخصیص 
ر سازمان برای کارکنان موفق و  نمونه می توان آنها را تشویق کرده و فرآیند همکاری با پاداش برای کارکنان تعیین نمود. پاداش د

سازمان تقویت شده و بین دیگر کارکان هم فضای رقابتی به میان آید. هر یک از کارکنان مشغول به کار در سازمان ها دوست 
شود. نتایج کار فردی، رفتارها و ویژگی های کارکنان در  دارند تا فضای رقابتی به وجود بیاید و برای عملکردشان پاداش تعیین

سازمان ها از جمله شاخص ها و ملاک های ارزشیابی کارکنان محسوب می شوند که اکثر مدیران موسسات از آن پیروی می کنند. 
ی آن فرد در سازمان و ملاک ارزیابی کارکنان که توسط مدیران آن سازمان بررسی می شود می تواند در بر گیرنده شیوه مدیریت

نحوه برخورد با ارباب رجوع و مشتریان آن سازمان باشد و همچنین عملکرد هر فرد در گروه و سازمان که پست شغلی را عهده دار 
، داشتن تجربه کافی می باشند. شاخص هایی که برای ارزیابی کارکنان امروزه مورد تأیید مدیران موسسات و سازمان ها می باشد

نه شغلی، متعهد به کار و سازمان و اطمینان بخشی در این خصوص و هوشیاری و موفق بودن در کار، می باشد، که همه در زمی
موارد بیان شده در ارزشیابی عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار گرفته و سطح هر یک از کارکنان بر اساس رتبه و امتیازی که 

برای ارزیابی کارکنان همواره در نظر گرفته می شود، با موفقیت و شکست همراه می  گرفته اند، مشخص می گردد. معیارهایی که
باشد و ارتباط نزدیکی به هم دارند، که باید تلاش شود تا روش موفق تری انتخاب گردد. در ادامه مباحث مطرح شده و یافته های 

ده شده بودند و از معیارهای کمی و عینی اجتناب کرده و پژوهش به اکثر مواردی اشاره شد که از معیارهای کیفی و ذهنی بهره من
دور گذاشته شده بود که خود این توجه به ارزیابی های ذهنی به تعصب و بروز خطاهای روانی افراد که مورد ارزیابی قرار گرفته اند 

رفتن، نفوذ و تعصاب، خصوصیات شده و انحرافات متعددی از قبیل خطاهای شبیه سازی، هاله ای، طلب قدرت یا ئدر مرکز قرار گ
و... را در پی دارد. به طبع ملاک هایی که برای ارزیابی کارکنان در نظر  فردی، اشتباهات رایج در سخت گیری و آسان گیری

گرفته می شود با توجه به پست و درجات شغلی و سطوح سازمانی متفاوت در نظر گرفته می شود و در ارزشیابی مدیران و 
ر خلاف کارکنان، شاخص ها و مولفه هایی از قبیل، مدیریت و رهبری، برنامه ریزی و سازماندهی افراد، تصمیم گیر، سرپرستان ب

نظارت و قضاوت صحیح در شرایط بحرانی، ارتباط با کارکنان و دیگر مدیران و ابتکار عمل در ان پست سازمانی و آگاهی از مسائل 
رکنان و دیگر افراد در تصمیم گیری های آن سازمان و استفاده بهینه از کارکنان خلاق سیاسی و پست مدیریتی و مشارکت دادن کا

و موفق در فرآیند کاری می باشد. چهار مولفه، انگیزش، آموزش، محیط و ساختار، شناسایی و تحلیل روابط بین مولفه های 
در قالب چها فرضیه ارائه  اشد که در این راستاشناسایی شده در سازمان جزء موارد اصلی مورد بحث و تفحص پژوهش حاضر می ب

شد و نتایج نشان دهنده افزایش بهره وری در سازمان با به کار گرفتن پاداش و مزایای کارکنان با ارزشیابی عملکرد بالا مواجه می 
ایجاد فضای رقابتی و شود و خلاقیت، نوآوری و ارتباط سازمانی قوی بین کارکنان و مدیران و رضایت مندی شغلی کارکنان با 

 ماندگاری با ارائه خدمات با کیفیت بالا و در نهایت بهره وری موفق سازمان را به همراه داشت. 
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 منابع
 عقل. دفتر: نشر قم ما،یس وصدا  یاسلام یمرکز پژوهش هایی، شکوفا بستر ،ینوآور، (0047)؛نیحس دیس ،یاسحاق .0

 شهروندان از عملکرد شهرداری یتمندیرضا یزانم یبررس(، 00:0امناپور، سعید؛ صفایی پور، مسعود؛ عباس پور، مریم؛) .5
 .50، شماره 7دوره  شهری چشم انداز زاگرس، یزیو برنامه ر یافصلنامه جغراف یجان،هند

 ءتقاار منابع تأمین سیستم یها  مؤلفه شناسایی(، 00:4ایمانی، حسین؛ قلی پور، آرین؛ آذر، عادل؛ پورعزت، علی اصغر؛) .0
 .540 -520، صص 5، شماره 00، فصلنامه مدیریت دولتی، دوره اداری منظا سلامت یستادر را نسانیا

(، طراحی و اجرای نظام ارزیابی عملکرد در سازمان شهرداری ها و دهیاری های ایران، ویژه نامه 0040برک پور، ناصر؛) .0
 .77-14، صص 55ضمیمه ماهنامه شهرداری ها، شماره، 5مدیریت استراتژیک شهری 

(، نقش مدیریت شهری در دستیابی به توسعه پایدار گردشگری شهری مطالعه 00:1تقوایی، مسعود؛ صفرآبادی، اعظم؛) .2
 .0موردی: شهر کرمانشاه، مجله مطالعات جغرافیایی مناطق خشک، سال اول، شماره 

 .:0 -54، صص 22های کنترل، ماهنامه تدبیر، سال هشتم، شماره (، کیفیت و نظام 0074جعفری، عبدالرضا) .1

 داده پوششی تحلیل و متوازن پویا امتیازی کارت تلفیقی مدل کاربرد(، 00:0؛)رضا محمد کشوری، میثم؛ اسکندری، جعفری .7
، صص 9 شماره ،8 دوره دولتی، های سازمان مدیریت پژوهشی، و علمی سیما، فصلنامه و صدا ارزیابی عملکرد منظور به ها
72-4:. 

 یها شاخص یبازخوان(، 00:7حبیبی، داود؛ کسلایی، افسانه؛ افتخاری یوسف آباد، سیدجمشید؛ محمدی، سیدهدایت؛) .4
ی، دو ماهنامه اقتصادی مطالعات کاربردی در علوم شهر یریتو مد یشهردار شهروندان از عملکرد یتمندیاثرگذار در رضا

 .05 -0(، :)پیاپی 0شمارهمدیریت و توسعه، سال سوم، 
(، بررسی رابطه جو و فرهنگ سازمانی با مدیریت دانش و بهره وری در مدیران مدارس شهرستان 0047حسنی مقدم، زهره) .:

 سمنان، پایانامه کارشناسی ارشد، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران.

پردازی داده بنیاد، فصلنامه اندیشه  نظریه بر کیفی: تأملی پژوهش های راهبرد (،0041مجتبی؛) امامی، حسن؛ فرد، دانایی .01
 .:1-7:(، صص 5)پیاپی 0مدیریت، شماره

چاپ مدیریت رفتار سازمانی، جلد اول، مترجمان: دکتر علی پارسائیان و دکتر سید محمد اعرابی،  (،0070؛)استیفن پی ،رابینز .00
 .های بازرگانی موسسه مطالعات و پژوهش :اول، تهران

بررسی تأثیر نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر (، 00:0رضایی، عماد؛ رستمی، یزدان؛ فلاح، محبوبه؛ قدیمی گرجانی، سمیرا؛) .05
کنفرانس بین المللی حسابداری و مدیریت، تهران، ، بهره وری نیروی انسانی)مطالعه موردی:شهرداری های استانکرمانشاه(

 .های دانشگاه تهران ایشموسسه همایشگران مهر اشراق، مرکز هم
(، ارزیابی اثر بخشی عملکرد شهرداری قاین از :004رفیع پور، سعید؛ داداش پور، هاشم؛ رحمانی، مریم؛ هادوی، فرامرز؛) .00

 .10-74، صص 51دیدگاه شهروندان، فصلنامه مدیریت شهری، شماره 
برنامه ریزی و مدیریت شهری، مسایل (، ساختار حکومت محلی مدیریت شهری و شهرداری، 0040رجب صلاحی، حسین؛) .00

 نظری و چالش های تجربی، تهران: انتشارات سازمان شهرداری های کشور.
 .01-51، صص 000(، راهکارهای تقویت خلاقیت در سازمان، ماهنامه تدبیر، سال چهاردهم، شماره 0045سلطانی، ایرج؛) .02

عوامل مؤثر در به  یبند یتو اولو یابیارز(، 00:4سادات موسوی، مریم؛ حسینی، سیدهادی؛ خسروبیگی بزچلویی، رضا؛) .01
، :، پیاپی 5ۀ سال پنجم، شمار ی،شهر یو توسعة فضا یامجلةّ جغراف، سبزوار یدر شهردار دانش محور یریتمد یریکارگ

 .501 -550صص 
ها(. تهران: شمیم . مدیریت دانش و یاردگیری سازمانی)مفاهیم، تعاریف و نظریه(00:0شوقی، بهزاد؛ خوش قیام، زهرا؛) .07

 دانش.
مرکز آموزش مدیریت دولتی، مجله مدیریت ، وری و جایگاه آن در ارزیابی عملیات سازمانبهره (،0075؛)فتاح ،شریف زاده .04

 .دولتی، شماره بیست و سوم
(، اثر سرمایه های فکری بر نوآوری سازمانی با میانجی گری 00:2فراهانی بورقانی، سهیلا؛ آبدارزاده، پدرام؛ فتوت، بنفشه؛) .:0

 . 0، شماره 1مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در رسانه های نوشتاری، پژوهش های مدیریت منابع سازمانی، دوره 

همایش منطقه ای حسابداری سرمایه فکری، اثر بخشی مدیریت دانش، (، سرمایه فکری و 00:1قبادی لموکی، تحفه؛) .51
 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد گنبدکاووس

افراد در سازمان )مورد مطالعه: شعب بانک  یفکر هیکننده استفاده از سرما لیعوامل تسه ییشناسا(، 00:0کهربایی، فاطمه؛) .50
واحد  یدانشگاه آزاد اسلام، پایان نامه کارشناسی ارشد، استاد راهنما: کرم الله دانش فرد، در غرب شهر تهران( رانیا یمل

 .قاتیعلوم و تحق
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 .10 -21، صص 000(، مهندسی مجدد ضرورتی اجتناب ناپذیر، ماهنامه تدبیر، شماره 0040متقی حامد، علیرضا؛) .55

برای ارزیابی دانشکده های برتر  BSC-TOPSIS(، کاربرد منسجم 0044مهرگان، محمدرضا؛ دهقان نیری، محمود؛) .50
 .014-020، صص 5مدیریت دانشگاه های استان تهران، مدیریت صنعتی، شماره 
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