
 نوین در  فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 9411-9400 ص ،9041 زمستان ،19 شماره هفتم، سال
ISSN: 2588-4573 

http://www.majournal.ir  

 

 وری کارکنانها بر بهرهبررسی تاثیر کیفیت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوق

 )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر(

 
1 راداسمعیل کمالی

 

2 ویدا مزارعی
  

 11/91/9041: چاپ تاریخ 49/41/9041: دریافت تاریخ

 چکیده

وری در جهان رقابتی کنونی در کلیه شود. بهرههای مدیران محسوب میامروزه عدم استفاده بهینه از منابع یکی از مهمترین دغدغه

بهترین وجه ممکن از نیروهای انسانی خود بهره برده و  به کهامروز هستند هایی در دنیای ها رشد و افزایش یافته و سازمانیزمینه

-شود نظامها میوری نیروی کار و سازمان. از سوی دیگر چیزی که باعث عدم ارتقای بهرهاند بیشترین و بهترین عملکرد را داشته

 یابیارز ،یمنابع انسان تیفیک ریتاث یبررسهدف پژوهش است که فاقد کارایی لازم باشند.  هاییهای ارزیابی عملکرد و مشوق

-توصیفیو از نظر جمع آوری داده،  یاست. روش پژوهش از جهت هدف، کاربردکارکنان ی ورها بر بهرهعملکرد و مشوق

پرسشنامه صورت گرفت. جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه  هگردآوری داده به واسطت. اساز نوع همبستگی پیمایشی 

انتخاب گردیدند. تجزیه و گیری تصادفی نفر از کارکنان با روش نمونه 033علوم پزشکی بوشهر است و نمونه آماری پژوهش 

های نتیجه فرضیه انجام شد. SMART PLSو  SPSSرهای سازی معادلات ساختاری و نرم افزاها با استفاده از مدلتحلیل داده

وری با مقدار (، ارزیابی عملکرد بر بهره049/7با مقدار آماره تی)وری کیفیت منابع انسانی بر بهرهپژوهش نشاندهنده آن است که 

همچنین کیفیت منابع انسانی بر (تاثیر مثبت و معناداری دارد. 450/7وری با مقدار آماری تی)ها بر بهره(، مشوق159/0آماری تی)

 ( تاثیر مثبت و معناداری دارد.339/3با مقدار آماره تی) هاارزیابی عملکرد بر مشوق(، 113/1ها با مقدار آماره تی)مشوق
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 مقدمه

شود. نیروی انسانی، یکی از آن منابع های مدیران محسوب میترین دغدغهخود یکی از مهمعدم استفاده بهینه از منابع 

توان آن را به عنوان ای است که مینقش و موقعیت منابع انسانی و مدیریت آنها در سازمان به گونهمهم در سازمان است. 

، اطلاعات، سرمایه ربهینه از منابعی مانند نیروی کاوری توصیف کرد. استفاده مؤثر و دهنده بهرهیک کاتالیزور و افزایش

تر های مطلوبها برای دستیابی به خروجیوری استفاده بهینه از ورودیشود. به عبارت دیگر، بهرهوری نامیده میو... بهره

-ن افزایش بهرهشود. بنابرایوری یک ضرورت و اصل مهم تعیین میبرای بهبود استانداردهای سازمانی، ارتقا بهره. است

وری کارکنان بهره .وری، به کار هوشمندانه و آگاهانه بستگی دارد نه به کار سخت و استفاده بیش از حد از منابع تولید

خواهد را انجام های بی وقفه آنچه که سازمان از آنها میشود. آنها با تلاش و کوششدر کار، بدون تلاش ایجاد نمی

وری کاری آنها نیز دهند تا از این طریق، بهرهیاق و شوق به کار را در کارکنان توسعه میها اشتدهند. لذا سازمانمی

 (.11:1419)کلچی و همکاران، افزایش یابد

ها برای بهبود رقابت وری دارد، کیفیت منابع انسانی است. سازمانشاخص مهم و اثرگذاری که ارتباط نزدیکی با بهره

-و توانایی ها، مهارتواجد شرایط است. کیفیت منابع انسانی تا حد زیادی از طریق شایستگیخود نیازمند نیروی انسانی 

(. 95:1410)آریانی و همکاران، شودکند، تعیین میوری آنان که از عملکردشان پشتیبانی میهای کارکنان و بهره

مسیر پیشرفت گام بردارند. لذا با داشتن توانند در صورت داشتن نیروی انسانی باکیفیت، در ها میها یا شرکتسازمان

)ویدجاجا و  شودنیروی انسانی باکیفیت، عملکرد سازمان به حداکثر رسیده و اهداف سازمانی محقق می

ترین منبع در اقتصادی که بر پایه دانش بنا شده، منابع انسانی توان گفت که کمیاببنابراین می (.91:1411همکاران،

توان به افزایش هاست. از مزایای مهم این منبع در سازمان میع عامل مزیت رقابتی در سازمانباکیفیت است. این منب

)براتوخینا و همکاران،  های غیرضروری و همچنین افزایش رقابت سالم اشاره کردخلاقیت و نوآوری، کاهش هزینه

0:1414.) 

عملکرد است. فرایندی که کارکنان به طور رسمی  وری دارد، ارزیابیشاخص اثرگذار دیگری که ارتباط نزدیکی با بهره

گیری شوند، ارزیابی عملکرد نام دارد. در واقع ارزیابی عملکرد به عنوان، اندازههای معینی ارزیابی میو مشخص در زمان

رتباط موثر وری کار تا چه میزان انسبی عملکرد انسان در رابطه با نحوه کار در یک زمان و فواصل معین و اینکه با بهره

 . شودریزی حصول اهداف سازمانی تعریف میدارد و همچنین تعیین پتانسیل کارمندان برای برنامه

 یاز سو یقدردان یها نوعمشوقها است. وری دارد، مشوقشاخص مهم و اثرگذار دیگری که ارتباط نزدیکی با بهره

)ولانداری و  است یان به منظور تعالدر کارکن زهیانگ جادیبا هدف ا یها به صورت پولرهبران شرکت

با  هیدستمزد و حقوق اول نیاز تام ستها عبارت اشود که ارائه مشوقیمشخص م فیتعر نیاز ا (.7:1411همکاران،

 ،پول، پاداش، پورسانت، غرامت یعنی ،یمال یهاتواند به صورت مشوقیها مارائه مشوق. کارکنان زهیانگ شیهدف افزا

تواند به یها مارائه مشوق ن،یعلاوه بر ا (.1:1419)وراره و همکاران، باشد یاجتماع نیاضافه کار و تام ،یسالمند یایمزا

ها، . با مشوق(5:1411)فبیانتی و همکاران، مدرک و تشکر باشد یسالانه، اعطا یخصبه عنوان مر یمالریصورت غ

  دهند. شیخود را افزا یورکامل کار کنند تا بهره تیبا مسئول اقیکه با پشتکار و با اشت ابندییم زهیکارکنان انگ

توانند در دنیای پر رقابت بمانند و هیچ ها بر این باورند که با نبود نیروی انسانی متخصص و ماهر آنها نمیسازمان

رو، کند. از اینها، عملکرد موثر و بهینه افراد را تعیین میآورد، لذا مدیریت منابع انسانی در سازماناقتصادی دوام نمی
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هایی را برای رشد و ترقی کارکنان بایست مدیران، فرصتنیروی انسانی می وریبرای رسیدن به اهداف سازمانی و بهره

های توان کیفیت منابع انسانی را رقم زد و نیرویهای ارزیابی عملکرد میها و رویهفراهم نمایند. با بکارگیری استراتژی

رورش داد. برای توسعه هر چه بیشتر در سازمان و همچنین ایجاد انگیزه مطلوب در میان کارکنان و موثری را در سازمان پ

با اشاره به تبعات منابع انسانی  (.94:1414)شروف و همکاران، شودبهبود عملکردشان از ارزیابی عملکرد بهره برده می

 موضوع اینذکر شده  اهمیت به توجه باشود. لذا می هایی بیشتر نمایانباکیفیت در فضای سازمانی، اهمیت چنین پژوهش

همچنین اندک مطالعاتی که در این زمینه وجود دارد سوال اصلی که در این تحقیق به آن پرداخته می شود این است  و

 وری کارکنان تاثیر معناداری دارد؟ ها بر بهرهکه آیا کیفیت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوق

 و پیشینه پژوهش مبانی نظریمروری بر 

 کیفیت منابع انسانی

معمولاً به عنوان کارگرانی که نقش مهمی در حمایت و تضمین رشد اقتصادی پایدار دارند،  به طور عامیانه، منابع انسانی

ی منابع انسانی به عنوان یک حامی اقتصاد (9دهد که (. این نشان می99:1443)وحیودی و همکاران، شوند نامیده می

برای دستیابی به کارایی به منابع انسانی باکیفیت نیاز داریم. هر دو مورد به هم مرتبط هستند زیرا به عنوان یک  (1است. 

کند، نظریه منابع انسانی بر موفقیت و چگونگی بقا در مواجهه با رقابت کننده موفقیت هستند. شولتز بیان میعامل تعیین

کیفیت منابع انسانی یک  .های نیروی کار را افزایش دهدتواند هزینهاز منابع انسانی نیز میتمرکز دارد. استفاده ناکارآمد 

ای و ماهر در کار است که چندین ویژگی منابع انسانی با کیفیت وجود دارد، از جمله داشتن دانش و نیروی انسانی حرفه

ده. نیروی انسانی متخصص باید بتواند مشکلات ها، مشکلات ساده و پیچیتخصص مورد استفاده برای رویارویی با چالش

های ارتباط شفاهی و کتبی موثر. منضبط و قادر به مدیریت زمان. منابع را با آرامش و عادلانه حل کند. دارای مهارت

ادث ای باید قابل اعتماد باشند تا به خود اعتبار دهند. هنگام ارزیابی مشکلات مربوط به حوانسانی قابل اعتماد و حرفه

های مختلف دارند و کاری یا مشکلات کارکنان بر اساس حقایق، عینی هستند و مهارت حل مشکلات را در موقعیت

 . (91:1490)هراب، کنند. قادر به آموزش، توسعه هستندها نه احساسات اتخاذ میتصمیمات را براساس واقعیت

های های مشهود همان سرمایهبندی کرد. داراییتقسیم های یک سازمان را باید به مشهود و نامشهودبنابراین دارائی

فیزیکی موجود در سازمان است. اما استعدادها و دانش نیروی انسانی، برند خوشنام، تیم مدیریتی مورد اطمینان و اعتماد 

-ر داراییزند تکیه بگردند. در عصری که علم و دانش حرف اول را میهای نامشهود یک سازمان قلمداد مینیز دارایی

باشد. امروزه قدرت اصلی و موفقیت از آن کسی است که های نامشهود امکانپذیر نمیهای مشهود بدون توجه به دارایی

کلید طلایی و مهمترین دارایی (. 99:9099کریمی و همکاران،)حاجی کندهای نامشهود در سازمان تکیه میبر دارایی

شک این سرمایه حیاتی عامل موفقیت و مند به دانش روز است. بیو علاقه ها نیروی انسانی خلاقنامشهود در سازمان

ها به مشتریان داخلی و خارجی برتری سازمان است. در عرصه بازار منبع بازگشت سرمایه مشتری است. مشتریان سازمان

سازمانی پیشرو است که  شود. بنابراینمندی مشتریان خارجی در گرو مشتریان داخلی قلمداد میشوند. رضایتتقسیم می

 از اینبا استفاده از ابزارهای مدرن و نوین در جهت کسب مشتریان داخلی مطلوب بیشترین تلاش خود را عرضه کنند. 

رو، مدیریت ارشد سازمان با درک این حقایق، توجه خود را به مدیریت اثربخش منابع انسانی معطوف گردانیده و این 

های گوناگون منابع انسانی از جمله جذب، نگهداری، بهسازی و های نوین در حوزهمریزی نظا خود عاملی جهت طرح
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لذا مدیریت منابع انسانی در راستای توسعه و بهسازی . های نوین گردیده استخروج از خدمت با رویکردها و نقش

 (.97:9090مرتضوی، )ناظمی و  ها بدل گردیده استترین وظایف مدیریت سازمانمنابع انسانی کیفی، به کلیدی

 ارزیابی عملکرد

ها و توجه ارزیابی عملکرد فرآیندی است برای شناسایی، مشاهده، سنجش و توسعه عملکرد انسانی در سازمان

دانشگاهیان و متخصصان را به خود جلب کرده است. این فرآیند همچنین نقش مهمی در مدیریت مؤثر منابع انسانی دارد 

کند تا ارزیابی عملکرد یک ابزار مدیریتی است که به مدیریت کمک می .عملکرد سازمانی داردزیرا ارتباط نزدیکی با 

سازی عملکرد، در درجه اول عملکرد فردی و در نتیجه، عملکرد سازمان در حال حاضر و عملکرد خود را به سمت بهینه

کارکنان چقدر در مشاغل فعلی خود به طور  توان از طریق ارزیابی اینکهآینده انجام دهد. هدف ارزیابی عملکرد را می

 .کنند و آنچه که برای عملکرد بهتر باید انجام دهند و بدانند به دست آوردمؤثر کار می

گیری در مورد افزایش دستمزد، ارزیابی عملکرد برای ارائه بازخورد به کارکنان در مورد عملکردشان، تسهیل تصمیم

گیری اهداف، تعیین نیازهای آموزشی و توسعه فردی و سازمانی عملکرد، تعیین و اندازهترفیع، اخراج، تشویق به بهبود 

-شود، از تصمیمات پرسنل حمایت قانونی میشود. همچنین در خصوص استخدام تصمیمات خوبی گرفته میاستفاده می

ارزیابی عملکرد این است که  کنند که هدف کلی ازبخشد. همچنین پیشنهاد میکند و عملکرد کلی سازمان را بهبود می

رسد. باز هم، این یک نمای یک بعدی است. کارکنان بدانند عملکرد او در مقایسه با انتظارات مدیران چگونه به نظر می

هدف ارزیابی عملکرد در یک سازمان را توضیح داده است. به گفته وی اهداف ارزیابی عملکرد در دو منظر عمده یعنی 

کنند شود. به گفته وی، کارکنان زمانی سود مثبت سیستم را درک میبندی میدیدگاه سازمانی طبقهدیدگاه کارکنان و 

ها با انتظار اولویت عملیاتی و تجاری سازمان، که مستقیماً در جهت توجه به نیازهای کارکنان باشد در حالی که سازمان

ه است که ارزیابی عملکرد خوب به تخصیص منابع، پاداش کنند. علاوه بر این، این محقق تعمیم دادسیستم را مطالبه می

های برابر برای همه کمک برای عملکرد، ایجاد بازخورد مثبت، ایجاد عدالت، شناسایی آموزش و توسعه و ایجاد فرصت

 (.0:1419،کرس اوگوهی)کندمی

 مشوق ها

تعریف کرد، که به موجب آن کارمندان به کننده، تلاش بشر وری انگیزه را به عنوان اقدامی تحریکشورای ملی بهره

ها به عنوان جبران خسارت، غیر از دستمزدها و حقوق که طبق قرارداد کنند. مفهوم مشوقبهترین وجه خود تلاش می

. به طور می شودشده تعریف کنند، با استناد به برخی از استانداردها، مانند معیارهای از پیش تعیینکارکنان دریافت می

 .شودها متغیر است و براساس میزان خروجی یا نتایج حاصل از آن به کارمندان داده میپرداخت مشوقکلی، 

توانند با پول ارزش دهند و تمایل دارند که به طور مرتب داده هایی است که میها پاداش ارائه شده توسط شرکتمشوق

گذاری، به عنوان اشتراک مزایای کارمندان به تراکها به عنوان اشکال پرداخت مرتبط با عملکرد و به اششود. مشوق

 (. 1:1419جاجا و همکاران،)وید آیندجویی در هزینه به دست میوری یا صرفهدلیل افزایش بهره

-های غیرمالی، مالی و نیمهها، به مشوقها به رسمیت شناخته شده است. مشوقهای مختلف مشوقبندیدر ادبیات طبقه

های تشویقی غیرمالی مواردی هستند که هیچ نوع سود پولی، مستقیم یا غیرمستقیم به آن شوند. طرحبندی میمالی طبقه

شود، به عنوان مثال، شناخت، تقدیر برای آویزان کردن تصویر بهترین کارمند ماه بر روی دیوار، بیلبرد برای وصل نمی

-های مالی کافی است، زیرا مشوقکافی برای تکمیل مشوقبا این حال، این فقط به اندازه  و از این قبیل. خدمات عالی
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هایی هستند که از مزایای مالی آن طرحهای نیمهکنند. مشوقهای مستقل انگیزه ایجاد نمیهای غیرمالی به اندازه مشوق

و امثال آن است.  پولی غیرمستقیم برخوردار هستند اما مستقیماً با دستمزدها در ارتباط نیستند. مثل تبلیغات، ماشین شرکت

ها هستند و از مزایای گزینه ارزش برخوردار هستند، به این معنی که کارکنان ترین شکل مشوقهای مالی محبوبمشوق

)جفری و  ها ارجحیت داردهای مشوقخواهند با آن انجام دهند، که این امر به سایر شکلتوانند هر کاری را که میمی

 (.0:1447شفر،

 وریبهره

-هایی برای پر کردن شکاف بهرهها به دنبال راهوری کارکنان عامل کلیدی موفقیت کسب و کار است. همه سازمانبهره

اند. این وری انسانی از پازل نگاه کردهوری ایجاد شده توسط فناوری جدید هستند. با این حال، تعداد کمی به بخش بهره

وری بیشتری در سازمان داشته کنند. هرچه کارمندان بهرهاستفاده میهایی است که از فناوری هوشمندتر در مورد انسان

  باشند، سازمان مقیاس بیشتری خواهد داشت. 

های مدیریتی مختلف از زمان آثار  وری کارکنان به طورمستقیم با انگیزه کارکنان مرتبط است. این ادعا توسط نظریهبهره

تأیید شد.  9190و گانت در مورد کارها، دستمزدها و سودها در سال  9199تیلور در مورد اصل مدیریت علمی در سال 

های مدرن مدیریت انگیزش کارکنان، کارمند محور بوده و مؤثرتر های دستمزد پاداش، روشنرخ کار و وظیفه و سیستم

 (.9171)گاردنر و لامبرت،  هستند

 پیشینه پژوهش

در زمینه متغیرهای اصلی پژوهش به توسعه فرضیات و ارائه مدل در این بخش با بررسی پیشینه پژوهش های انجام شده 

 مفهومی تحقیق می پردازیم.

 یورو بهره ییعملکرد کارکنان بر کارا یابیارز یهامولفه یاثربخش یبررسدر پژوهشی با عنوان  9044در سال  یصحرائ

 بر انگیزش، رضایت، آموزش و خلاقیت نیروی انسانی تاثیر دارد ارزیابی عملکردی نشان داد که انسان یروین

 . (3:9044)صحرائی،

 یوربهره شیعملکرد کارکنان در افزا یابینظام ارز ریتاث یبررسدر پژوهشی با عنوان  9044در سال  یدیو رش یگودرز

بر  یمبتن دگاهید کیفلسفه و  کیسازمان بعنوان  یورعملکرد در بهره یابینظام ارز ریامروزه تاثنشان داد که ها سازمان

رشد  ها با ارتقا وسازمان یاستراتژ نیا یباشد. در پرتویم شرویپ یهاهدف سازمان نیمهمتر اتیبهبود عمل دری استراتژ

 نیترعمده یاقتصاد که سطح یدرحال ندینمایم نیبلندمدت خود را تضم یسودآور دیمنبع و عوامل تول ،یوربهره

 عیسازمان باعث تسر یوربهره عملکرد در یابینظام ارز ریتاث نیاست. همچن یهمان سودآور ایهدف کسب درآمد 

 .(1:9044)گودرزی و رشیدی،  شودیم یتلق یمهم منابع انسان فیسازمان از وظا ییو کارا یثربخشا

وری  های کیفیت مدیریت منابع انسانی بر بهره در پژوهشی با عنوان تأثیر شیوه 1410در سال  آگاروال و همکاران

های  های کیفیت منابع انسانی مربوط به شرح شغل، آموزش و توسعه، امنیت شغلی، فرصت کارکنان نشان داد که شیوه

بت و معناداری بر حفظ و ارتقاء برابر، پاداش مرتبط با عملکرد، پاداش مرتبط با شایستگی، رفاه کارکنان، همگی تأثیر مث

 .(1:1410)آگاروال و همکاران، وری کارکنان دارندبهره

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF/
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ها بر عملکرد و مشوق یابیارز ،یمنابع انسان تیفیک ریتأثدر پژوهشی با عنوان بررسی  1411در سال  و همکاران مولیاتی

مثبت  ریکارکنان تأثهای و مشوق یوربر بهره یانسان یروین تیفیکنشان دادند که  رهاجا رستانیکارکنان دب یوربهره

 . (0:1411)مولیاتی و همکاران، دارند یورمثبت بر بهره ریتأثو ارزیابی عملکرد ها دارد، مشوق

در پژوهشی با عنوان عملکرد مالی در بهبود کیفیت منابع انسانی در آموزش عالی نشان داد  1411در سال  الدینسیرف

که عملکرد مالی به منظور ارتقای کیفیت منابع انسانی از طریق رویکرد کارت امتیازی متوازن موثر است. این به این دلیل 

انداز،  های بهبود مربوط به رهبری، چشم فرصتاست که کارت امتیازی متوازن دانشگاه قادر به شناسایی نقاط قوت و 

-)سیرف .ها و استراتژی، تمرکز بر امور مالی، مشتریان، فرآیندهای داخلی، منابع انسانی و تعالی عملکرد است ارزش

 (.5:1411الدین،

از طریق ها وهش و با تعریف متغیرهای اصلی پژوهش و روابط آنه به موارد مطرح شده در ادبیات پژهمچنین با توج

دهد که مدل مفهومی پژوهش را نشان می 9وهش تدوین شد. شکل ژپشتیبانی ادبیات پژوهش و پیشینه، مدل مفهومی پ

 باشد.وری متغیر وابسته میدر آن کیفیت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوق متغیر مستقل و بهره

 
 : مدل مفهومی تحقیق1 شکل

 باشند:مدل مفهومی فوق، به شرح زیر میها برمبنای روابط در فرضیه

 وری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارد.کیفیت منابع انسانی بر بهره-9

 های کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارد.کیفیت منابع انسانی بر مشوق-1

 علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارد. وری کارکنان دانشگاهارزیابی عملکرد بر بهره -0

 های کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارد.ارزیابی عملکرد بر مشوق -0

 وری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارد.ها بر بهرهمشوق -5

 روش شناسی پژوهش

از نتایج به دست آمده برای حل نمودن و یا درک بهتر مسائل موجود در از آنجایی که این پژوهش با هدف برخورداری 

وری کارکنان صورت گرفته است، این ها و نقش آن بر بهرهحوزه کیفیت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوق
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ایشی و از پیم-ها، توصیفیآوری دادهتوان از نوع پژوهش های کاربردی به حساب آورد و از لحاظ جمعپژوهش را می

 باشد. نوع همبستگی می

 033دهد. نمونه آماری این پژوهش جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بوشهر تشکیل می

باشد که از نوع گیری تصادفی میگیری استفاده شده در این پژوهش نیز، روش نمونهباشد. روش نمونهنفر از کارکنان می

-خواهد بود. در این پژوهش برای شناخت چارچوب مبانی نظری حول محور متغیرهای پژوهش و روابط آندر دسترس 

ای بهره گرفته خواهد شد و در حوزه میدانی، پژوهش، ابزار جمع آوری داده های های کتابخانهها با هم از روش

های پرسشنامه براساس در این پژوهش پاسخگیری نمودن متغیرهای موجود پژوهش، پرسشنامه خواهد بود که برای اندازه

 گردد.مقیاس بندی می )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( تایی لیکرت5طیف 

برای سنجش روایی محتوا و روایی صوری پرسشنامه از نظرات متخصصان و اساتید حوزه مدیریت بهره گرفته شد. پس 

رار گرفت. لازم به ذکر است که سوالات به کار گرفته شده برای سنجش از بررسی دقیق سوالات، پرسشنامه مورد تایید ق

توان مورد باشد. روایی دیگر که میمتغیرها در مقالات داخلی و خارجی استفاده شده است که گویای روایی آن می

ارعاملی سوالات شود. اگر ببحث و کنکاش قرار گیرد، روایی سازه است. روایی سازه با تحلیل عاملی تاییدی بررسی می

بایست گویه طراحی شده، باشد، روایی سازه مورد تایید است. در غیر این صورت می 54/4های پژوهش بیشتر از یا گویه

(. همچنین برای سنجش پایایی پرسشنامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. 95:9049)حیدری، حذف گردد

باشند که حاکی از مطلوب می 74/4همگی ابعاد گویای مقداری بالاتر از نشان داده شده است،  9همانگونه که در جدول 

 نشان دهنده مقدار پایای پرسشنامه با شاخص ضریب آلفای کرونباخ است. 9بودن پرسشنامه است. جدول 

 . نتایج آزمون پایایی1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه ها متغیرها

 149/4 9 ارزیابی عملکرد

 101/4 90 وریبهره

 974/4 9 مشوق

 979/4 5 کیفیت منابع انسانی

 

استفاده شده است. از آمار توصیفی به منظور بررسی  SMART PLSو  SPSSها از دو نرم افزار به منظور سنجش داده

شده است. ها بهره گرفته ها و فرضیهشناختی و آمار استنباطی برای تجزیه و تحلیل نرمال بودن دادهاطلاعات جمعیت

ها پرداخته شد. در ها، به سنجش نرمال بودن دادهبنابراین قبل از بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش و آزمایش فرضیه

کند. اگر کلموگروف اسمیرنف استفاده گردید. این آزمون نوع توزیع داده را مشخص می پژوهش حاضر از آزمون

ها از توزیع نرمال برخوردار هستند، در غیر اینصورت غیرنرمال بودن دادهباشد،  45/4ها بیشتر از داری دادهسطح معنی

-ها از توزیع غیرنرمال پیروی نمودهگویای آن است که داده 1دهد. خروجی به دست آمده در جدول ها را نشان میداده

 اند.
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 ها.بررسی نرمال بودن داده2جدول 

 متغیرها
 کلموگروف اسمیرنوف

 سطح معناداری مقدار آماره

 444/4 951/0 کیفیت منابع انسانی

 441/4 305/9 وریبهره

 444/4 919/1 ارزیابی عملکرد

 490/4 599/9 مشوق

 یافته های پژوهش

 توصیف اطلاعات جامعه شناختی

 دهندگان مردنفر از پاسخ 977توان اینگونه بیان کرد که: با توجه به نتیجه به دست آمده از اطلاعات جمعیت شناختی، می

 03نفر  10(، 0/09) سال 05تا  09نفر  995(، 91) سال به پایین 04نفر دارای سن  00( بودند. 3/59) نفر زن 991( و 0/09)

 نفر کاردانی1در زمینه تحصیلات ( داشتند. 7/7) سال 54تا  03نفر  19( و 5/10) سال 05تا  09نفر  93(، 0/15) سال 04تا 

 ( بودند.3/04) نفر فوق لیسانس و بالاتر 991( و 1/33) نفر لیسانس 105(، 5/1)

 برازش مدل مفهومی پژوهش

( پرداخته شود، لازم است تا برازش مدل مفهومی پژوهش با t-value) قبل از اینکه به بررسی ضریب مسیر و مقدار آماره

د سنجش قرار گیرد. برای های ضریب پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، میانگین واریانس استخراج شده مورشاخص

داشته باشد و میانگین  74/4بایست مقدار بیشتر از بررسی پایایی سازه ضریب پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ می

(. 95:9019زاده و همکاران،)حمیدی را دارا باشد 54/4واریانس استخراج شده به عنوان روایی همگرا مقداری بیشتر از 

 74/4ت که مقدار آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از دهنده آن اسنشان 0جدول 

باشد. به منظور سنجش برازش کلی مدل مفهومی پژوهش از شاخص می 54/4و میانگین واریانس استخراح شده بیشتر از 

GOF  باشد که روابط نشان -ی آن میبه دست آمده است و گویا 304/4استفاده شده است. مقدار این شاخص برابر با

 باشد.داده شده در مدل مفهومی به خوبی و مناسب ترسیم شده است و نیازی به اصلاح مجدد مدل نمی
 . برازش مدل مفهومی پژوهش3 جدول

 واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 519/4 191/4 149/4 ارزیابی عملکرد

 509/4 101/4 101/4 وریبهره

 500/4 911/4 974/4 مشوق

 511/4 979/4 901/4 کیفیت منابع انسانی

 بررسی ضریب مسیر، ضریب تعیین و مقدار آماره تی

-سازی معادلات ساختار به کمک نرمجهت آزمون فرضیه های پژوهش و هم چنین آزمون مدل مفهومی پژوهش از مدل

سازی معادلات ساختاری دو متغیر آشکار و پنهان وجود دارد. متغیر پنهان، مدلاس استفاده شد. در الافزار اسمارت پی

گردد. متغیرهایی هستند که در داخل دایره آورده شده است و براساس همبستگی میان متغیرهای پژوهش سنجیده می

دهنده نشان 0و  1 شود. شکلها یا سوالات پژوهش است که توسط پژوهشگر بررسی میدهنده گویهمتغیر آشکار نشان

 اشد.ضریب مسیر و مقدار آماره تی می 
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 . مقدار ضریب مسیر، بارعاملی و ضریب تعیین2شکل 

. ضریب تعیین بیانگر تاثیر متغیر دباشنشان داده شده است، اعداد داخل دایره ضریب تعیین می 1همانگونه که در شکل 

به دست آمده است، بدین معنا که کیفیت منابع  745/4برابر با  وریبهرهمستقل بر وابسته است. مقدار ضریب تعیین 

 ثوری کارکنان را تحت تاثیر قرار دهند. در بحدرصد بهره 5/74انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوق ها توانسته اند، 

اگر مقدار ضریب  کند. بدین منظورتوان عنوان کرد که متغیر وابسته با تغییر جهت متغیر مستقل، تغییر میضریب مسیر می

دهنده تاثیر مثبت متغیرها است. برای کنند و نشانمسیر مثبت باشد، هر دو متغیر هم جهت و هم راستا یکدیگر حرکت می

بیشتر از  14/4گردد. اگر مقدار آماره تی در سطح اطمینان بررسی تاثیر معناداری متغیرها از مقدار آماره تی استفاده می

باشد، فرضیه تایید  13/9بیشتر قدرمطلق  15/4شود. همچنین اگر در سطح اطمینان رضیه تایید میباشد، ف 35/9قدرمطلق 

گیرد، روابط میان متغیرها مورد بررسی قرار می 11/4شود. در نهایت در سطح اطمینان شده و در غیر اینصورت رد می

 د.شوباشد، فرضیه تایید می 59/1اگر مقدار آماره تی بیشتر از قدرمطلق 

 
 . مقدار آماره تی3شکل 
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 های پژوهشبررسی فرضیه

های توان فرضیهاس به دست آمد، میالافزار اسمارت پیپس از انکه مقدار ضریب مسیر و آماره تی با استفاده از نرم

 های پژوهش است.دهنده فرضیه نشان 0مطرح شده را تبیین و تفسیر نمود. جدول 

 های پژوهش. نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 نتیجه مقدار تی ضریب مسیر فرضیه ردیف

 تایید 049/7 071/4 وری کارکنانتاثیر کیفیت منابع انسانی بر بهره 9

 تایید 113/1 915/4 هاتاثیر کیفیت منابع انسانی بر مشوق 1

 تایید 159/0 143/4 وری کارکنانتاثیر ارزیابی عملکرد بر بهره 0

 تایید 339/3 095/4 هابر مشوقتاثیر ارزیابی عملکرد  0

 تایید 450/7 091/4 وریها بر بهرهتاثیر مشوق 5

( که در B ،049/7=t=071/4) وری( نشان داده شده است، تاثیر کیفیت منابع انسانی بر بهره0همانگونه که در جدول )

، B=915/4) هامنابع انسانی بر مشوقاست، مورد تایید قرار گرفت. تاثیر کیفیت  13/9بیشتر از  15/4سطح اطمینان 

113/1=t وریاست، مورد تایید قرار گرفت. تاثیر ارزیابی عملکرد بر بهره 13/9بیشتر از  15/4( که در سطح اطمینان 

(143/4=B ،159/0=t که در سطح اطمینان )است، مورد تایید قرار گرفت. همچنین تاثیر ارزیابی  13/9بیشتر از  15/4

است، مورد تایید قرار گرفت. و در  13/9بیشتر از  15/4( که در سطح اطمینان B ،339/3=t=095/4) هاوقعملکرد بر مش

است، مورد پذیرش  13/9بیشتر از  15/4( که در سطح اطمینان B ،450/7=t=091/4) وریها بر بهرهنهایت تاثیر مشوق

 قرار گرفت.

 نتیجه گیری و پیشنهادها

ری کارکنان صورت گرفته ها بر بهرهتاثیر کیفیت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد و مشوقپژوهش حاضر با هدف بررسی 

نتایج فرضیه اول نشان  دار است و مدل، برازش مناسبی دارد.دهد روابط بین متغیرهای مدل معنیاست. نتایج نشان می

 وری کارکنان تاثیر دارد. دهد که کیفیت منابع انسانی بر بهره می

 یعملکرد مناسب و اثربخش ،پر واضح است که یکی از کلیدهای موفقیت سازمانتوان گفت تبیین این یافته میدر 

مدار مهمترین مزیت رقابتی سازمان باشد. نیروی انسانی باکیفیت و دانش های انسانی سازمان می کارکنان به عنوان سرمایه

عملکرد مناسب و اثربخش، آن فعل و عملی است که منتج به . محور امروز استترین منبع در اقتصاد دانشو کمیاب

منابع انسانی اساس از این رو باشد.  وری می گردد و این مهم شالوده واژه بهره و کیفی مورد انتظار می تحقق اهداف کمی

انی مزیتی بزرگ به های بالقوه منابع انسانی برای هر سازماستفاده از توانایی. دهندثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می

های بالقوه فرد به منظور پیشرفت سازمان وری فردی، سازمان از مجموعه استعدادها و تواناییرود. در بهرهشمار می

کند و با بالفعل درآوردن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی موجب پیشرفت فرد و استفاده می

بهبود کیفیت منابع انسانی را به عنوان شود، اس فرضیه فوق، به مدیران پیشنهاد میبراس .همسویی با سازمان خواهد شد

های اصلی مدیریت در نظر بگیرند و در این راستا و در جهت بهبود عملکرد نیروی انسانی خود، با یکی از استراتژی

 ند.دانش و سطح مهارت کارکنان را افزایش دههای آموزشی، به طور مستمر برگزاری کلاس

از توان گفت در تبیین این یافته میتاثیر مثبت و معناداری دارد. ها کیفیت منابع انسانی بر مشوقفرضیه دوم نشان داد که 

نیروی انسانی است که اهمَیت آن به مراتب فراتر از فناوریهای  توانمندیها، کیفیت و  عوامل مهم بقا و حیات سازمان

https://www.daneshgahi.com/P/tl/PBlet.aspx?tid=2010145
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جدید، منابع مالی و مادی است. در این راستا نقش نیروی انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی امری غیر 

مند محیطی است که آورد و سازمان توان ، سازمان توانمند را بوجود میباکیفیتباشد. نیروی انسانی  قابل انکار می

محرکی است که فرد را به ها مشوق. کنند ها با یکدیگر همکاری می های مختلف، در انجام فعالیتکارکنان در گروه

کارمندی که از او به خوبی تقدیر می شود، احساس . کند های شغلی به صورتی کارا و اثربخش تشویق می انجام فعالیت

هر فرد برای انجام فعالیت به دو عامل . بنابراین دهدکند، به او دست میکار میباارزش بودن در سازمانی که در آن 

مندی را پیش توان انجام موفق هر فعالیت هدفاصلی دانش و انگیزه نیاز دارد که در پرتو برخورداری از این دو عامل می

د و با افزایش سطح این دو عامل هر بینی کرد و در مجموع افراد به واسطه این عوامل است که صاحب قدرت خواهند بو

سازند که نشان می خاطر محققانتواند تصویر روشنی از آینده را برای دستیابی به اهدافش ترسیم نماید. سازمان می

گیرد سرچشمه می سازمانشان در امور ی از خلاقیت و تواناییاز اشتیاق کارکنانشان به استفاده هاسازمانموفقیت حقیقی 

-دانند که با تشویق و پاداش دادن به این کارکنان هرچه بیشتر و بیشتر این تواناییها میسازمانی ن این را وظیفهو همچنی

تواند به درستی در یک محیط سازمانی نشان داده شان را پرورش دهند. جایگاه بالای کارکنان با انگیزه نمی های مثبت

براساس فرضیه  .تر نسبت به کارکردن در جهت اهداف سازمان هستندمشتاق تر، موثرتر وی خلاقشود. کارکنان با انگیزه

بینی مدیران الزامات مهارتی آینده را که ممکن است برای انجام کار کارکنان نیاز شوند، پیششود، فوق، پیشنهاد می

ارائه دهند و همچنین با توجه های لازم را حین کار به کارکنان نمایند، اهداف سازمان را بر مبنای آنها تعیین و آموزش

ها باید به اینکه کارکنان در سطوح مختلف در یک سازمان نیازها و آرزوهای شغلی متفاوتی دارند، بنابراین سازمان

 های شغلی زیربنایی افراد را فراهم کنند.های سازگار و هماهنگ با ارزشتلاش کنند تا مشوق

توان گفت در تبیین این یافته میرا مورد تایید قرار داد. وری کارکنان ر بهرهتاثیر ارزیابی عملکرد بفرضیه سوم نتایج 

عملکرد با ایجاد محیطی مشارکتی و ابلاغ اهداف سازمان به کارکنان و راههای دستیابی به آنها و همچنین  ارزیابی

مبنای عملکرد، باعث ایجاد  گیری از سیستمهای پرداخت بر برقراری جلسات ارزیابی و هدایت کارکنان و نیز با بهره

دهد. در چنین نظامی افراد احساس  وری نیروی کار را افزایش می همسویی اهداف کارکنان و سازمان گردیده و بهره

بخش امور محوله توسط کارکنان باعث بهبود عملکرد کل سازمان  نمایند. انجام رضایت تعلق خاطر بیشتری به سازمان می

شود که نتیجه آن چیزی جز بهبود عملکرد، کارایی  عهد دوسویه بین کارکنان و سازمان ایجاد میبنابراین یک ت. گردد می

شود که هر چه  باشد. یک نوع هماهنگی بین اهداف کارکنان و اهداف سازمانی ایجاد می وری سازمان نمی و بهره

های جبرانی و ای از دریافت آمیزهکارکنان برای تحقق اهداف سازمانی بیشتر تلاش نمایند، اهداف خودشان نیز که 

آورد بهتر  وری که به دست می گردد و از سوی دیگر سازمان نیز با افزایش بهره احترام بیشتر است، بیشتر محقق می

های جبرانی و تسهیلات بهتری را در اختیار نیروی انسانی تواند در محیط رقابتی به کسب درآمد بپردازد و پرداخت می

 معیارهای باید باشیم، داشته معقولی و صحیح ارزیابی اینکه برای شود،براساس فرضیه فوق، پیشنهاد می .خود قرار دهد

 عمل گراییتخصص و سالاری شایسته به توجه با و اداری ضوابط حیطه در و شده تعیین ارزیابی برای دقیقی و صحیح

 نتایج از که افراد شغل و رسته با متناسب نیاز مورد آموزشی هایدوره باید عملکرد بهبود و بازدهی افزایش برای. شود

 کار، حین صورت به تواندمی کارکنان نیاز به توجه با آموزشی هایدوره. شود برگزار است، آمده دست به ارزیابی

 این به انسانی منابع و کارکنان امور مدیریت که است ضروری منظور این به شود انجام هاروش سایر یا و خدمت ضمن
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وری کارکنان تا حین کار بهره کند برگزار کارکنان ارزیابی نتایج براساس را آموزشی هایدوره و کرده جدی توجه امر

 در سازمان ارتقا بخشیده شود.

توان گفت با در تبیین این یافته میدر فرضیه چهارم تاثیر ارزیابی عملکرد بر مشوق های کارکنان مورد تایید قرار گرفت. 

ها برای جذب و به کارگیری منابع انسانی با استعداد و باانگیزه، مدیران و کارشناسان منابع افزایش تلاش سازمانتوجه به 

کنند محیطی در سازمان به وجود آورند که افراد در آن ها برای پیشتازی در جذب این افراد، تلاش میانسانی سازمان

ق زمینه حفظ این نیرو و بهبود عملکرد آنان فراهم شود. یکی از احساس نشاط، انرژی و یادگیری کنند و از این طری

گیری چنین محیطی، ایجاد انگیزش در کارکنان است که این مهم از طریق توجه به معیارهای سازو کارهای شکل

د ها در صورت توجه به این امر و طراحی مشاغل خومتناسب برای ارزیابی عملکرد کارکنان قابل حصول است. سازمان

توانند محیطی جذاب و سرشار از یادگیری و نشاط در سازمان ای که موجب افزایش انگیزش کارکنان شود، میبه گونه

های وری و عملکرد خود را در مقایسه با سازمانهای ایجاد انگیزش در کارکنان، بهرهمندی از مزیتایجاد کنند و با بهره

وری تواند باعث انگیزش درونی و بیرونی و بهبود بهرهها میاز سوی سازمانها دیگر بهبود دهند. اهمیت دادن به مشوق

ها از طرف تر است. بنابراین اهمیت دادن به مشوقکارکنان در سازمان شود؛ زیرا این معیارها برای کارکنان ملموس

هایی از سوی کارکنان و درنتیجه افزایش انگیزش درونی و بیرونی آنان شود. تواند باعث تقویت محرکها میسازمان

توان ظرفیت، مهارت و تخصص عملی  ی آن می دهد. به وسیله ارزیابی عملکرد، سطح عملکرد کارکنان را نشان می

ب با آن توان به نقاط ضعف کارکنان پی برد و متناس به کمک ارزیابی عملکرد میلذا کارکنان را مشخص کرد. 

شوند  ای به کار گرفته می شان در نظر گرفت. در نتیجه کارکنان به طور بهینه های هایی برای آموزش و بهبود توانایی برنامه

هایی متناسب با  باید پاداش ی کارکنان افزایش انگیزه برای. بنابراین یابد و در نهایت سوددهی مجموعه نیز افزایش می

ارزیابی عملکردشان به آنها تعلق گیرد. اگر کارکنان پاداش عملکرد بهترشان را دریافت نکنند، احساس نارضایتی در 

عیف خود باز هم پاداش دریافت کنند، دلیلی برای پیشرفت خاطر عملکرد ض سو اگر افراد به آید. از آن آنها به وجود می

کند. ارزیابی عملکرد  ای را به مجموعه تحمیل می فایده نخواهند داشت. در این صورت اهدای پاداش فقط بار مالی بی

شود، یبراساس فرضیه فوق، به مدیران پیشنهاد م .کند تا کارکنان متناسب با عملکردشان، پاداش دریافت کنند کمک می

در جهت کنترل و ارزیابی مداوم از آموزش کارکنان و استفاده از آنها در امور شغلی تلاش کنند که در راس امور قرار 

وری نهایت بهرههای سازمانی را بهبود بخشند و در گیرد، تا بتوانند در موارد لزوم با استفاده از اطلاعات کارکنان، مشوق

 را رونق دهند.

یکی توان گفت در تبیین این یافته میرا تایید نمود. وری کارکنان ها بر بهرهمشوق تاثیر معنادار پنجمیه و در نهایت فرض

های مؤثر برای بازدهی بیشتر و بهتر کار است. ها و زمینهحلهای ایجاد انگیزه، تشویق است. تشویق، یکی از راهاز راه

داشت اگر بین کار و تشویق نسبتی مناسب برقرار نباشد، روحیه تشویق سوخت و انرژی حرکت است. البته باید توجه 

درنگ و بدون محاسبه او را اش را به درستی انجام داد نباید بیرود. اگر فردی در سازمان وظیفهسعی و تلاش از بین می

انه توبیخش کرد. بلکه تشویق کرد؛ چنانچه اگر روزی نیز کارش را انجام نداد یا به درستی به پایان نبرد، نباید طلبکار

تشویق مناسب و به موقع در حد کارآیی صورت گرفته و توبیخ همراه با احترام و استدلال مفید است. اگر از خدمات و 

های بیرون از سازمان، قدردانی و قدرشناسی به موقع نشود بعد از آن کارکنان موفقیت افراد در سازمان و حتی در موفقیت

تفاوتی بر ر مهمی که باعث افزایش تولید و راندمان سازمانی بشود انجام نخواهند داد، بلکه روحیه بیدر سازمان نه تنها کا
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Investigating the impact of the quality of human resources, 

performance evaluation and incentives on productivity (case 

study: employees of Bushehr University of Medical Sciences) 
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Abstract 

Today, non-optimal use of resources is one of the most important concerns of managers. 

Productivity in today's competitive world has grown and increased in all fields, and there are 

organizations in today's world that have used their human forces in the best possible way and 

have performed the most and best. On the other hand, what causes the lack of improvement in 

the productivity of the workforce and organizations are performance evaluation systems and 

incentives that lack the necessary efficiency. The purpose of the research is to investigate the 

impact of the quality of human resources, performance evaluation and incentives on 

employee productivity. The research method is applied in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of data collection. Data collection was done through a questionnaire. The 

statistical population of the research is all the employees of Bushehr University of Medical 

Sciences, and the statistical sample of the research is 366 employees selected by random 

sampling method. Data analysis was done using structural equation modeling and SPSS and 

SMART PLS software. The results of research hypotheses show that the quality of human 

resources has an effect on productivity with a t-statistic value of 7.401, performance 

evaluation on productivity with a t-statistic value of 3.958, incentives on Productivity with 

the statistical value of t(7.053) also the quality of human resources has a positive and 

significant effect on incentives with the value of t(2.996) and performance evaluation on 

incentives with the value of t(6.661). 
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