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ام و همبستگي كاركنان، ارتباط ميان مـديران و كاركنـان،           و از عواملي نظير انسج    تاثير دارد   
  . گردد  ميرهبري و تعهد سازماني تشكيل

) 1967( تحقيقات هافستد    به اين متغير ي  ها  ريشهكاركنان،  ي  گانسجام و همبست  زمينه  در  
كـه  انـسجام   بررسـي    در) 2000( بر اساس تحقيقـات لـي و شـين         ،علاوه بر اين  . گردد مي باز

هويـت  شود فرض بر ايـن اسـت كـه            مي  شاخص اصلي سنجش محسوب    اييگر جمعدرآن  
ي هـا   يگيـر   تـصميم  ر د او بـه جايگـاه      فـرد اجتماعي فرد بر اساس سيـستم اجتمـاعي و بـاور            

و به سوي همكـاري      گرايي باوري است كه فرد را      ع جم ،در واقع . شود  مي مشخصگروهي  
 .]7[دهـد   ميهاي كوچك سوق هبه ويژه گرو   ]17[ي گروهي ها  شدر تلا  و نه رقابت  انسجام  
آيـا   ايـن رابطـه كـه        تعيـين در زمينـه    دهـد     مي نشان )2001(تحقيقات چانگ وبورديا  اگرچه  

 عملكرد عالي منجر به انسجام گروهـي  كه اينشود يا   مي گروهانسجام منجر به عملكرد بهتر      
  .]8[وجود نداردميان محققان و نويسندگان  همگاني ق توافشود مي

از دو   سـازماني    تعهـد معتقدنـد كـه     ) 2002(سازماني نيز يـون و سـاي        خصوص تعهد   در
) 2004(و فرانچـسكو و چـن    ]30[شـود   مـي  حاصلعنصر رضايت شغلي و حمايت سازماني    

 و   قـرار دارد   همبـستگي در ارتبـاط تنگاتنـگ بـا انـسجام و           مدعي هستند كه تعهد سـازماني       
 هرچنـد  .]11[دوش ـ  مـي  وظـايف در زمينه اجـراي   گروهجب افزايش انسجام ميان اعضايمو

  انجـام وظـايف بررسـي      مـورد انـسجام بيـشتر در      معتقدنـد كـه     ) 2000(كارلس و دي پائولو   
نظـر  رسـمي مـورد     هـاي غير    گيـري تـشكل     بـراي شـكل     بـستري  شود تا اين كه به عنـوان       مي
آيا تعهد سـازماني    اين كه    خصوصدر نشان دادند ) 2008(ماهاپارتا و شارما  هرچند   ]6[باشد

منجـر بـه افـزايش    عملكـرد  يابي  رضايت حاصل از ارز  كه  اينشد يا    مي به رضايتمندي منجر  
تهعد را بـا معيارهـاي       ات خود ق اينان در تحقي   البته .توافق همگاني وجود ندارد   شود    مي تعهد

سه گانه تمايل براي باقي ماندن در سازمان، تلاش به ميزاني بيش از حد مورد انتظـار و بـاور      
  .]20[نمودند گيري اندازهها و فرهنگ سازماني  به پذيرش ارزش

و سـودمند   حـال بـودن      كمـك    درتوانايي رهبـران    از  نزديك  از ديگر عوامل تاثيرگذار     
 نـشان  )2003(رازل و گاندرسن  تحقيقات  . شود  مي نام برده  در حل مشكلات كاركنان      بودن
يتمندي حاصـل از    دهد كه تعهد و انسجام كاركنان ناشي از روابط ميـان رهبـران و رضـا                مي

ميـان  بـه عـدم اعتمـاد     يرهدفگـذا در حقيقـت ناتوانـايي رهبـران در     ]25[ اسـت  روابـط اين  
 .]14[را در پـي دارد     هـا   يپـذيرش نتـايج ارزيـاب     و عـدم     ]21[و رهبران منجـر شـده     كاركنان  

از نظر ارزيابي شوندگان، نتايج     دهد   نشان مي ) 2005(اسميتر و همكاران  چه نتايج تحقيق    اگر
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از قبيــل خاصــي  شخــصيتي هــاي ويژگــيكــه رهبرانــي  هــاي انجــام شــده از ســوي بيارزيــا
  .]27[شود  مييرفتهبهتر پذدارند پذيرا بودن، داشتن ثبات عاطفي و مرز شكن  خونسردي،
ترمبلــي و ات قــتحقي.  اســت مرئــوس-ارتبــاط رئــيس اجتمــاعي،متغيــر فراينــدي ديگــر 
 مـورد معتبـر و عادلانـه بـودن سيـستم            دهـد ادراك كاركنـان در       مي نشان) 2000(همكاران  
مرئـوس   - ارتبـاط رئـيس   تحت تـاثير شـكل    و به تبع آن رضايتمندي      نتايج  پذيرش  ،  ارزيابي

اي بـه   درخصوص عدالت ميان عدالت رويه    )2000(گابريس و ايركه  هرچند  . ]28[قرار دارد 
 آيـا   كـه   ناي ـكه آيا فرايند ارزيـابي عادلانـه اسـت و قـضاوت تـوزيعي بـه معنـاي                    معناي اين 

هـايي   اند تفاوت  اي داشته    به ساير همكاران دريافت عادلانه     كنند نسبت   مي كاركنان احساس 
ها بر مبنـاي ادراك كاركنـان از قـدرت           زعم محققان هر دو اين قضاوت     ه  كه ب . ل هستند يقا

بـاور ايـن كـه       ،معتقدنـد ) 2003(گـدس و كنـراد    در واقـع    . ]12[مديران قرار دارد   سرپرستي
كنند به ميزان زيادي به   ميپذيرند كه مديران در ارزيابي تا چه ميزان عادلانه رفتار  كاركنان ب 

  .]13[تمايل كاركنان به پذيرش اختيارات و تصميمات آنان بستگي دارد
غيرهـاي دور بـر سيـستم       از آنجا كه تاثير مت     ،بايد عنوان كرد   شده با عنايت به موارد ذكر    

ا در اين تحقيق به بررسي تـاثير متغيرهـاي نزديـك بـر      مستقيم و محدود است لذ    ارزيابي غير 
آنجـا كـه در ادبيـات موضـوع در زمينـه شـكل              از  همچنين  . شود  مي داختهرسيستم ارزيابي پ  

 سيستم ارزيـابي  نوع ارتباط آنها با موجود در بافت اجتماعي سازمان وي متغيرهاي روابط علّ 
 همبـستگي بررسـي   شـكل بـه  تغيرهـا  ارتبـاط ايـن م  وجود ندارد لـذا  عملكرد توافق همگاني  

  .خواهد شد
  
  سئوالات تحقيق  .3

  داري وجود دارد؟ افزايش تعهد سازماني رابطه معناآيا ميان سيستم ارزيابي و
  داري وجود دارد؟ رابطه معناانآيا ميان سيستم ارزيابي و توانايي رهبر

  ؟ري وجود دارد دارابطه معنا انسجام و يكپارچگيافزايش و سيستم ارزيابي ميان آيا 
   ؟داري وجودداردرابطه معنامرئوس  -رابطه ميان رئيس بهبودوسيستم ارزيابي ميان آيا 
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 نامه پرسشو پايايي   تحقيق، نمونهروش .4
شـركت    كارمنـد  788شـامل    جامعه تحقيق . صيفي انجام شده است   واين تحقيق به صورت ت    

تـصادفي  بنـدي     روش طبقه اد نمونه از    تعيين تعد  براي. بودصنعتي محورسازان ايران خودرو     
2 كه با تعيين     استفاده شد 

96/12z =α   5/0(  و ضـريب( =p     نفـر خواهـد بـود    98تعـداد نمونـه لازم. 
  . دهد  ميرا نشانمختلف سطوح  براي محاسبه شده نمونه 1 نگاره

 تحقيـق   نامـه   پرسـش . ديـد گر اسـتفاده    نامـه   پرسـش آوري اطلاعات نيز از      به منظور جمع  
 سـئوالات در    باشـند مـابقي     مي  كه معكوس  31 و   26سئوال است كه به جز سئوال        31شامل  

تعيـين وضـعيت مطلـوب و         بـراي  20 تـا    1همچنـين سـئولات     . انـد  طيف ليكرت تنظيم شده   
 نامـه  پرسـش  سـئوال در  6براي تهيـه اطلاعـات زمينـه اي نيـز     . موجود طراحي گرديده است  

 مورد بـه  19 توزيع شده تعداد نامه  پرسش 98ذكر است از ميان     ه  لازم ب .  است يدهد گر لحاظ
 آزمـون  ، نيـز نامـه  پرسـش ي يهمچنين به منظور سنجش پايا.  مختلف كنار گذاشته شد   دلايل

 كـه   α≤891/0 آمده براي اين پارامتر با مقدار        دست  بهآلفاي كرنباخ انجام شد كه مقدار       
 از پايـايي لازم برخـودار   نامـه  پرسشدهد   مينشان آمد دست به  SPSS12فزاراز طريق نرم ا

براي تشريح وضع موجود و مطلوب بافت اجتمـاعي          ها  علاوه بر اين براي تحليل داده     . است
 اسـتفاده ضريب همبستگي اسپيرمن    ها و براي تعيين ارتباط متغيرها از         از آزمون مقايسه زوج   

  .شود مي

   و تعداد نمونهعه تحقيقجام توصيف .1نگاره 

  نمونه  تعداد در هر رده  رده كاركنان
  تحصيلات  جنسيت  نمونه واقعي  مطلوب

  2  2  16  مديران ارشد
 5  5  37  روسا

ديپلم و 
 46  تر يينپا

 6  6  45  سرپرستان

  2 زن

  5  5  40  مسئولين
 4  فوق ديپلم

  12  7  50  كارشناسان
  49  73  600  ن عملياتيكاركناكارمندان و 

  77 مرد
  29  ليسانس

  79  79  79  98  788  جمع كل
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 ها يافته .5
 و مطلـوب از  موجـود  سازماني در وضـعيت  اجتماعي يها يبراي توصيف هر كدام از ويژگ   

 گرديد يه ارا 2 نگاره كه در    گونه  همان .شود  مي استفاده شاخص درصد نمره اكتسابي به كل     
در خـصوص هـر يـك از چهـار مولفـه            داري   دهـد تفـاوت معنـي       مـي  نـشان  ها  يبررسنتايج  

در زمينـه تعهـد     در ايـن راسـتا      . وجـود دارد   موجود و مطلوب     يتوضعاجتماعي سازمان در    
 درصـد   99 در سـطح اطمينـان       78بـا درجـه آزادي      ) 48/8( با مقدار    tمقدار آماره   سازماني  

ب وجـود   داري ميان تعهـد سـازماني در شـرايط فعلـي و مطلـو             دهد كه تفاوت معنا     مي نشان
 99 در سـطح اطمينـان       78با درجـه آزادي      )85/10(آماره آزمون    در زمينه رهبري نيز   . دارد

درصد بيـانگر آن اسـت كـه در زمينـه رهبـري نيـز ميـان سـطح موجـود و مطلـوب تفـاوت                          
  . معناداري وجود دارد

 99نيز بايد عنـوان كـرد كـه در سـطح       t=11/99با مقدارر زمينه انسجام و يكپارچگي د
ه در نهايت آمـار   . صد تفاوت معناداري ميان شرايط مطلوب و وضعيت فعلي وجود دارد            در

 درصــد حــاكي از وجــود 99ســتي در ســطح بــراي متغيــر هــدايت و سرپر) 16/10(آزمــون 
  . اختلاف ميان دو وضعيت فعلي و مطلوب در سازمان مورد بررسي است

  مانسازبافت اجتماعي  بررسي وضعيت موجود و مطلوب .2نگاره 

  اجتماعيبافت
  )فرايندي(

وضع 
  موجود

  )درصد(

وضع 
  موجود
  ميانگين

وضع 
 مطلوب

  )درصد(

وضع 
 مطلوب

  )ميانگين(
آماره 

t 
  نتيجه

اختلاف   48/8  0063/4  79  0696/3  62  تعهد سازماني
  دارد

اختلاف   85/10  0886/4  82  9747/2  60  رهبري
  دارد

تلاف اخ  99/11  2405/4  85  8228/2  57  انسجام و يكپارچگي
  دارد

اختلاف   16/10  9810/3  80  9367/2  59   مرئوس-رابطه رئيس
  دارد

  
 كـه در  گونـه   همان اجتماعي   بافتدر زمينه بررسي رابطه ميان سيستم ارزيابي عملكرد و          

عهـد  ت بين سيـستم عملكـرد موجـود و        درصد 99  اطمينان سطحدر  شود    مي  مشاهده 3 نگاره
 نقـشي در    ،عبارت ديگر سيستم ارزيـابي    ه  ب. ود ندارد داري وج سازماني كاركنان ارتباط معنا   
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همچنـين در زمينـه     . ايجاد و تقويت حس تعلق و وفارداي كاركنان نسبت به سـازمان نـدارد             
 درصـد همبـستگي   99 عملكـرد در سـطح اطمينـان      ارزيابيتوانايي رهبري مديران و سيستم      

 يارتبـاط وري شـده    آبر اسـاس اطلاعـات گـرد      اگرچه  . وجود دارد ) 4490/0(قابل توجهي   
 شـود،   نمـي  هاي كـاري مـشاهده     سيستم ارزيابي و ايجاد انسجام و يكپارچگي در گروه        ميان  

تم ارزيابي  سبا سي ) 3005/0(داري با مقدار    نه هدايت و سرپرستي همبستگي معنا     ليكن در زمي  
  . شود  مي درصد مشاهده99عملكرد موجود در سطح اطمينان 

   اجتماعي و سيستم ارزيابي عملكردبافتي  نتايج آزمون همبستگ.3 نگاره
  نتيجه آزمون  سطح خطا  )پيرسون(همبستگي   وابستهمتغير   مستقلمتغير

  يديعدم تا  085/0  1949/0  تعهد سازماني
  يديتا  000/0  4490/0  رهبري

  يديعدم تا  183/0  1514/0   و يكپارچگيانسجام
  عملكرد سيستم ارزيابي

  يديتا  008/0  3005/0   مرئوس-رابطه رئيس

  
 حثب .6

سيـستم ارزيـابي عملكـرد موجـود و تعهـد            ميانداري  امعندهد ارتباط     مي نتايج تحقيق نشان  
سيستم ارزيابي موجـود در ايجـاد و تقويـت           ديگر   عبارت  به. سازماني كاركنان وجود ندارد   

 راالبتـه نتـايج ايـن تحقيـق         . حس وفاداري كاركنان نسبت بـه سـازماني تـاثير نداشـته اسـت             
بـدين   )1386( آمده از تحقيقات حسينيان، مجيدي و حبيبيدست بهتوان با توجه به نتايج  يم

ماهيت كار شامل   گونه توجيه كرد كه اگرچه رابطه معناداري ميان افزايش تعهد كاركنان و             
 ليكن اين ارتبـاط زمـاني     .وجود دارد بازخورد عملكرد، اهميت كار و مواردي از اين دست          

 كـه   گونـه   همـان  ،در واقـع   .]2[ شـود  يـه بـه كاركنـان ارا     بازخورد ارزيـابي     كهشود    مي ايجاد
اي اسـت كـه در     فرهنگ كشورهاي شرقي بگونه،دهد  مينشان )2000(لي و شين  مطالعات  

 94از ميـان     ،دهد  مي تحقيقات اين دو نشان   . شود ينم كاركنان داده ارزيابي به    آنها بازخورد 
 درصـد آنهـا بـازخورد    15يستم ارزيابي هستند تنها يي كره اي كه داراي س   ها  تدرصد شرك 

. ]17[ درصـد اسـت  63 نسبت در كشور ژاپن اينليكن . دهند  مييه را به كاركنان ارا  ارزيابي
در بيشتر مواقع تنها نتايج منفـي  ) 1384( بر اساس تحقيقات پازارگادي و همكاران     يا اين كه  

يجـه حاصـله نيـز نارضـايتي و در نهايـت             نت .شـود  مـي  يـه  به كاركنان ارا   ها  يحاصل از ارزياب  
  .]1[اهش تعهد كاركنان به سازمان استك



 1388 ، پاييز و زمستان3، شماره 1، دوره دولتييت مدير

 

114

ميان سيستم ارزيابي عملكرد و توانايي رهبران       دهد كه     مي  نشان ها  ياز سوي ديگر بررس   
اليكر، لوي و هال     آمده از تحقيقات     دست  به اين نتايج با شواهد      .داري وجود دارد  رابطه معنا 

عامـل اصـلي     ،مـديران رهبـري   توانـايي   آن عنوان شده اسـت         در راستا است كه   هم) 2006(
 اسـت و موجـب انگيـزش       ارزيابيادراك كاركنان از دقت، سودمندي و رضايت از سيستم          

  .]10[شود  ميبراي بهبود عملكردآنان 
 رابطـه ارچگي و انـسجام كاركنـان       پ ـ سيـستم ارزيـابي عملكـرد و يك        ميان از سوي ديگر  

 سيـستم ارزيـابي تـاثيري در ايجـاد تفـاهم در محـيط               ،ن ديگـر  ا بي ـ به. داري وجود ندارد  معنا
 بـر   در واقـع   .كنـد   نمي ايجادكاركنان  را در    همكاري و مساعدت     احساسو  نداشته  شركت  

گرايـي   جمـع  فرهنگ شـرقي بـر    تاثير  كه در آن    ) 2000(گابريس و ايركه    خلاف تحقيقات   
 ي تـشويق گروهـي،    هـا   ممكـانيز  بـه طراحـي      ارزيـابي  سيستم و بر اساس آن      يد شده است  يتا

 جامعه تحقيق  منجر شده است در      ارزيابيرسمي  ي غير ها  مشاركت گروهي و در نتيجه شيوه       
  .]12[هاي ارزيابي رسمي و انفرادي تاكيد نمود بايست بر سيستم مي

ارزيـابي عملكـرد و     سيستم   ارتباط معناداري ميان     ،دهد  مي نتايج تحقيق نشان   ،در نهايت 
بايـد   )2001 (و روزن همسو با تحقيقات گـومش       . مرئوس وجود دارد   -يسرئشكل ارتباط   

نـان بـر   آكه كاركنان به مديران خود اعتماد داشـته باشـند و ارتبـاط ميـان           درصورتي :گفت
 كاركنــان بــا احتمــال بيــشتري نتــايج حاصــل از ،اســاس اعتمــاد متقابــل شــكل گرفتــه باشــد

هنگـامي كـه ارتبـاط     ،عـلاوه بـر ايـن    .كنند  مييق تلهرا عادلان پذيرند و آن  را ميها  يارزياب
همچنـين مطـابق تحقيـق      . ]14[تري دارنـد  شباور كفايت و اثرگـذاري بي ـ     كاركنان   قوي باشد 

شـوندگان نتـايج ارزيـابي مـديراني را كـه داراي            ارزيـابي ) 2007( رو، گـوديچي و بـونلي     م 
 تــر تــر و دقيــق حرا صــحي و آن پذيرنــد  مــيتــر يــارات ســازماني بيــشتري هــستند راحــتاخت
  .]19[دانند مي
  
    و پيشنهاداتگيري نتيجه .7

 -رئيساجتماعي سازمان شامل ارتباط     بافت  داري ميان   دهد رابطه معنا    مي نتايج تحقيق نشان  
 حاصـل از  دشـود بـازخور    مـي لـذا پيـشنهاد  .  با سيستم ارزيابي عملكـرد وجـود دارد        مرئوس
برطرف كردن نقاط ضـعف و تـشويق نقـاط           كه به شكل رهنمودهاي عملي براي        ها  يارزياب

داشـتن رابطـه خـوب و       از آنجا كه     ،علاوه بر اين  .  گردد يهشود به كاركنان ارا     مي قوت تهيه 
صميمانه با مـافوق يكـي از عـواملي اسـت كـه موجـب تقويـت روحيـه همكـاري و تعـاون                        
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ود ش ـ  مـي   در ايـن راسـتا پيـشنهاد       ،شـود   مـي  ت رسيدن به اهـداف سـازماني      كاركنان در جه  
بـراي  . كنندگان از پديد آوردن ترس و اضطراب در ارزيابي شوندگان پرهيز نمايند            ارزيابي

اين كار حتي الامكان قبل از دادن نمره ارزيابي راجع به نقاط ضعف افراد، مشاوره به عمـل                  
بـوده و   مربـوط   آيد و دلايل آن مورد بررسي قرار گيرد كه ضعف عملكرد به خود شخص               

  به نحوي كه اگر فرد ديگري متصدي همان شـغل      در آن دخيل بوده است    يا عوامل محيطي    
اي   در جلـسه   ،ارزشيابيبعد از دادن نمرات     هم چنين   . كرد    مي بود آيا به همين نحو عمل      مي

  .شود يهتوجيهي راجع به دادن نمره پايين و يا بالا به كاركنان ارادلايل 
نـا داري ميـان رهبـري بـا سيـستم            مع رابطـه دهـد     مـي  نـشان پژوهش   نتايج   ديگراز سوي   

در نقـش مـشاور و مربـي        كنندگان   ارزيابيشود    مي پيشنهاد لذا .ارزيابي عملكرد وجود دارد   
ي مـديريت رابطـه مـدار و        هـا   شود به منظور اتخاذ شيوه      مي پيشنهاددر اين راستا    . عمل كنند 

 اتخـاذ كننـد كـه       يتدابيرمديران   تا ي لازم به مديران داده شود     ها  شآموزمشاركت جويانه   
 وظـايف محولـه قـرار گرفتـه و حتـي           و ماهيـت شـغل    كاركنان بيشتر در جريـان مربـوط بـه        

سيستم مـديريت   شود    مي  پيشنهاد در اين خصوص  . باشندالامكان در تدوين آن نقش داشته       
 عـلاوه   .برقرار گـردد  بر منباي هدف به منظور هدفگذاري براي كاركنان و توسط كاركنان            

  و مديران تـلاش نماينـد روحيـه اعتمـاد بـه نفـس، احتـرام بـه قـانون                  شود    مي  توصيه ،بر اين 
  .  فراهم گرددآنان و امكان بروز استعدادها براي تقلال شخصيت در كاركنان را تقويتاس
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