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Abstract 

Purpose: Employees are the main pillars of company success, and organizations with 
committed, motivated, and talented employees that provide outstanding services and creative 
ideas outperform competing companies without such employees. From a psychological 
perspective, a fundamental principle is to create conditions that encourage every employee to 
perform their duties with happiness and satisfaction. Performance management that encourages 
motivation, supports learning and development, and aligns people and processes with 
organizational goals can have a very positive impact on the organization's overall performance. 
Therefore, it is important to pay attention to the increase in positive organizational outcomes 
related to employees as an important factor in workplaces and the introduction of an efficient 
and modern performance management system compared to the past few decades, which can 
play a prominent role in creating and increasing positive organizational outcomes, including 
job enthusiasm and autonomous motivation. In the present study, an attempt has been made to 
conduct a distinctive and path-breaking study of managers in the field of handling employee 
human resources affairs.  Therefore, the purpose of this study was to investigate the 
effectiveness of the performance management system administration in improving employee 
job engagement and autonomous motivation. 

Design/Methodology/Approach: This experimental study was conducted using a quasi-
experimental design with a pre-test and post-test and a control group. The statistical population 
was all employees of a manufacturing-industrial company in Isfahan in 2025-2026. Participants 
were 48 individuals, of which 24 individuals were assigned to the experimental group and 24 
individuals to the control group. Job Engagement Questionnaire (Schaufeli et al., 2002) and the 
Motivation at Work Scale (MAWS) (Gagne et al., 2010) were used to collect data. For the 
experimental group, the intervention of the performance management system based on the 
performance management cycle (Armstrong, 2022), the performance management toolkit 
(Armstrong, 2009), and the guidelines and instructions for objectives and key results (Doerr, 
2018; Vellore, 2023) were implemented over a period of three months. In the end, a post-test 
was taken by both groups. Also, the analysis of covariance with SPSS version 24 software was 
used for statistical analysis. 



Findings: The results of multivariate analysis of covariance showed that all multivariate 
statistics including Pillai’s effect (F= 3/922, p< 0/05), Wilks Lambda (F= 3/922, p< 0/05), 
Hoteling effect (F= 3/922, p< 0/05), and the largest root on (F= 3/922, p< 0/05) are significant 
indicating that the intervention had a significant effect on at least one of the dependent variables 
i.e. job engagement and autonomous motivation (p<0.05). The results of separate ANCOVAs 
showed that after controlling for pre-test scores, there was a significant difference between the 
post-test means of the experimental and control groups in the variables of job engagement and 
autonomous motivation (p<0.05). Therefore, the positive effect of the intervention on the job 
engagement and autonomous motivation of employees is confirmed. 

Discussion and Conclusion: The results showed that performance management system 
implementation positively enhances employee job engagement and autonomous motivation. 
The findings indicate that key procedural elements—including goal‑setting via Objectives and 
Key Results (OKRs), performance and development agreements to establish clear expectations 
during planning, managerial application of supervisory skills and mutual understanding of roles 
during monitoring, and both formal and informal review meetings to address challenges and 
identify strengths—were effective in achieving desirable job performance. Accordingly, 
managers are advised to adopt these practices to realize positive organizational outcomes. A 
limitation of this study is the absence of a follow‑up phase. Future research is suggested to 
replicate this intervention in other organizational contexts and across multiple performance 
management cycles to examine longitudinal trends. Given the demonstrated effectiveness of 
performance management in enhancing job engagement and autonomous motivation, it is 
recommended that managers, organizational psychologists, and HR consultants utilize such 
interventions to improve employee outcomes and overall organizational performance. 

Keywords: Performance management system, Job engagement, Autonomous motivation, 
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  چكيده
 رو، نيكاركنان و سازمان هستند. از ا يبرا يمهم و مثبت سازمان يامدهايپ ةخودمختار از جمل زشيو انگ يشغل اقياشت شيافزا

 تيحائز اهم يكار يهاطيلفه در محؤدو م نيتوجه به ا يعملكرد در راستا تيرينظام مد ژهيثر به وؤم يمداخلات سازمان يريكارگبه
خودمختار كاركنان  زشيو انگ يشغل اقياشت در ارتقايعملكرد  تيرينظام مد ياجرا ياثربخش يبررس با هدف پژوهش حاضر است.

 يةكل ي آن راآمار ةجامع بود وآزمون با گروه كنترل آزمون و پسشيبا طرح پ يشيآزمامهيپژوهش از نوع ن نيروش اانجام شد. 
كه به صورت در دسترس در  نفر بودند  ٤٨كنندگان . شركتاندتشكيل دادهدر اصفهان  يصنعت -يديشركت تول كيكاركنان 

هاي ها از پرسشنامهداده يآورجمع يگرفتند. برا يو كنترل جا شيگروه آزمادو در  يو به صورت تصادف مطالعه شركت كردند
آزمون از هر دو پس نهايت،سه ماه اجرا شد. در  يعملكرد در ط تيرينظام مد ةمداخل شيگروه آزما ياستفاده شد. برا استاندارد

 انسياروكو ليحاصل از تحل جينتا .استفاده شد  SPSS24افزاربا نرم انسياروكو لياز روش تحل يآمار ليتحل يگروه گرفته شد. برا
 خودمختار زشيو انگ نمره) ٠٩/٤( يشغل اقياشت شيعملكرد موجب افزا تيرينظام مد ينشان داد اجرا يريمتغو تك يريچندمتغ

و  يشغل اقيعملكرد كارآمد بر اشت تيرينظام مد نكهيبا توجه به ا). p>٠٥/٠شده است ( شيدر گروه آزما نمره) ٥٢/٢( كاركنان
 شنهاديپ يمنابع انسان ةو مشاوران حوز يو سازمان يروانشناسان صنعت ران،يبه مد تواند اثرگذار باشد،ميخودمختار كاركنان  زشيانگ

  .رنديبهره گ يمثبت سازمان يامدهايبه پ يابيهرچه بهتر به امور كاركنان و دست يدگيرس راستايدر  يسازمان ةمداخل نياز چن شوديم

  .كاركنان خودمختار، زشيانگ ،يشغل اقياشت، عملكرد تيرينظام مد كليدواژگان:

بررسي اثربخشي اجراي نظام مديريت عملكرد در  ).١٤٠٥(حسين ، شكركن ، وسيد اسماعيل هاشمي، ،نيا، عطيهصباغي استناد:
  .١٤٥-١٢٥ )،٣(١٢، هاي روانشناختي در مديريتپژوهش.  ارتقاي اشتياق شغلي و انگيزش خودمختار كاركنان
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  مقدمه
 ييهابا سازمان سهيدارند، در مقا يو بهتر شتريكه منابع ب ييهاساده است. سازمان اريبس يسازمان تيموفق ةمعادل

گفته و ) Aguinis, 2019( كاركنان هستند زكنندهيمتما يديمنابع كل نياز ا يكيتر هستند. موفق ند،منابع را ندار نيكه ا

با كاركنان  يهاسازمان ،رو ني). از اTiwari, 2020, p. 57ها هستند (شركت تيموفق ياصل يهاكاركنان ستون شوديم

هاي رقيب كه فاقد چنين از شركت دهند،يائه مار خلاقانه ييهادهيو ا و بااستعداد كه خدمات برجسته زهيمتعهد، باانگ

كردن فراهمشناسي روان دگاهياز د ياصل اساس كي و در اين راستا، )Aguinis, 2019( رنديگيم يشيپ كاركناني هستند،

 ,.Hanum et al(كرد  ترغيب تيو رضا يبا احساس شاد فشيرا به انجام وظا يهر كارمندبتوان است كه  يطيشرا

 يبرا راهبردي يابزارو  )Aguinis, 2019كار( يروينوع ن نيا داشتن يبرا آلدهيا يعملكرد ابزار تيريمد). 2023

 ١عملكرد تيريفاقد نظام مد ي). اگر سازمان ,.2023Hanum et al( مطلوب است يكار يفضا جاديا به منظورها شركت

توسعه و ). Aguinis, 2019( شونديهستند، انجام نم ياتيسازمان ح تيموفق يكه برا يياز كارها كي چيباشد، ه

 فناورانةو  ايپو طيكه در مح ييهاسازمان ژهيبه و ،يهر سازمان يعملكرد مؤثر و كارآمد برا تيرينظام مد كي ياجرا

 ةآگاهان ندايفر ،عملكرد تيريمد ،راستا ني). در اHanum et al., 2023مهم است ( اريبس كنند،يكار م يامروز

كاركنان  يستيكه از بهز يعواملو بايد ) Colquitt et al., 2022است ( يشغل يدر رفتارها زهيانگ جاديو ا يريگاندازه

 يعوامل منف ريآنها در محل كار تحت تأث يستيكه بهز ياز كسان شتريكاركنان شاد ب .رديرا در نظر بگ كننديم يبانيپشت

را فراهم كند  يتمركز و چارچوب ديعملكرد با تيريارائه دهند. مد راي عملكرد خوب جياحتمال دارد نتا رد،يگيقرار م

بتوانند در آن مشاركت داشته  يكنند كه در آن منابع انسان جاديا يطيبتوانند مح رانيها و مدكه به موجب آن سازمان

و  يريادگياز  كند،يم قيرا تشو زهيكه انگ يعملكرد تيريدهند. مد شيمشاركت را در طول زمان افزا نيباشند و ا

مثبت بر عملكرد  اريبس يريتأث تواننديم ،كنديسو مهم يرا با اهداف سازمان ندهاايافراد و فر و كنديم يبانيپشت يبالندگ

 زهيو انگ اقيانجام كار اشت يكند كه افراد در سازمان برا نيتضم ديعملكرد مؤثر با تيريسازمان داشته باشد. مد يكل

كه  كند ليرا تسه يكار طيها محشركت يمنابع انسان تيريمددر صورتي كه  ،رو نيا از). Ashdown, 2018دارند (

 شيرا افزا زهيو انگ اقيكه اشت داشته باشد تمركز يمنابع انسان راهبردهايبر و  دهد شيكاركنان را افزا يستيبهز

   ).Kavitha, 2025استحكام و عملكرد خود را بهبود بخشد ( ،يرقابت تيتا مز دهديبه سازمان اجازه م ،دهنديم

) و جذب يوقف كار شدن (فداكار ،يرومنديكه با ن است بخشتيمثبت و رضا يحالت ذهن ٢يشغل اقياشت

 و مرتبط با كار است بهزيستيحالت  نيدارتريو پا نيدتريمف يشغل اقياشت ).Levy, 2020, p. 868( شوديمشخص م

مرتبط با  يابتكار ي، تعهد به سازمان، رفتارهابيشتر يوربهره توان بهي ميشغل اقياشت ياصل ةبالقو يايمزا ةاز جمل

                                                             
performance management system 1  

٢ job engagement 



  خودمختار كاركنان زشيو انگ يشغل اقياشت يعملكرد در ارتقا تيرينظام مد ياجرا ياثربخش يبررس  ١٢٧

 

به نفع  توانديم فقطنه  يشغل اقي. تمركز بر اشت)Hakanen & Kaltiainen, 2026اشاره كرد ( ييكار و سلامت و كارا

و احساس تعلق  يبالا از انرژ يكه سطح كنانيكار .دهديارائه م يرقابت تيمز كي زيها نباشد، بلكه به سازمان كارمند

با مشاركت افراد  ١خودمختار زشيانگ ). ,.2008Bakker et alد (بهتر دارن يعملكرد رسديبه كار خود دارند، به نظر م

افراد ارزش و هدف شغل خود را درك  يوقت .شودياراده و انتخاب مشخص م ل،يبا حس تما تيفعال كانجام يدر 

 و كننديم افتيواضح در ييهاتيبازخورد و حما ،كننديم يو خودمختار تيدر انجام آن احساس مالك كنند،يم

 زشيانگ .شونديو بهتر سازگار م رنديگيم اديبهتر دارند، بهتر  يعملكرد؛ بنابراين، كننديم دايخودمختار پ شزيانگ

  .)Deci et al., 2017( دهديو هم سلامت كاركنان را ارتقا م زياد تيفيخودمختار هم عملكرد با ك

هاي كاري و مهم در محيط يتوجه به افزايش پيامدهاي مثبت سازماني مرتبط با كاركنان به عنوان عامل ،بنابراين

 تواندمي ،گذشته ةنسبت به چند ده ؛ زيرا،حائز اهميت است روي كار آمدن نظام مديريت عملكرد كارآمد و مدرن

جمله اشتياق شغلي و انگيزش خودمختار برجسته و پررنگ در ايجاد و افزايش پيامدهاي مثبت سازماني از  ينقش

انگيزش شغلي و  ،ثير اجراي نظام مديريت عملكرد بر پيامدهاي سازماني مانند اشتياق شغليأهرچند ت. داشته باشد

 ،ييد كرده باشندأشواهد پژوهشي كه اين موضوع را آزمايش و ت ،هاست مطرح شده استنظاير آن به لحاظ نظري سال

ثير نظام أت) ٢٠١٨( و همكاران ٣نارونهاو  )٢٠٢٣و همكاران ( ٢دشان مانندها پژوهش از برخي اگرچهمحدود هستند. 

كه پيامدهاي سازماني  اندهايي انجام نشدهپژوهش يا پژوهش ،اند، بر اساس اطلاعات ماييد كردهأمديريت عملكرد را ت

تلاش  رو، در پژوهش حاضراز اين د. نهاي ايراني بررسي كرده باشمثبت اجراي نظام مديريت عملكرد را در سازمان

رسيدگي  ةگشاي مديران در حوزراه و شودانجام  و در راستاي پركردن اين خلأ پژوهشي اي متمايزاست تا مطالعهشده 

است كه آيا اجراي نظام  پرسشگويي به اين پژوهش حاضر درصدد پاسخ ،ن باشد. بنابراينبه امور منابع انساني كاركنا

  .مديريت عملكرد بر افزايش اشتياق شغلي و انگيزش خودمختار كاركنان مؤثر است

   ينظر يمبان
  عملكرد تيريمد نظام

 و ) باعث احساس تنش، رقابتTiwari, 2020( هادر سازمانشده عملكرد منسوخ يابيارز ياهاز روش استفاده

را  ياديز يو ماد يها منابع انسانسازمان . ديده شده است كه)Robbins & Judge, 2024( شودمي در افراد اضطراب

 نيستخوب  ،وجود داردكه  يانتظار ةبه انداز معمولاً  آن ياجرا حاصل از جياما نتا كنند،يعملكرد م يابيصرف ارز

، از كنديم جاديناهنجار را ا ييامدهايعملكرد پ يابيارز. به نوعي، )Yi, 2022(به همراه دارد  ي رااديو مشكلات ز
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٢ Deshan 
٣ Noronha 



٥١٤٠ پاييز /سومشماره /دوازدهمهاي روانشناختي در مديريت/سال پژوهش  ١٢٨  
 

 معمولاً كه  و از آنجا كنديمختل مموقع كاركنان را به يبالندگ يرهايمس در زمان مناسبكمبود بازخورد جمله اينكه 

 يريجلوگ يمشاركت يهااز تلاش، دهديكاركنان را كاهش م ةزيگبه طور بالقوه ان ،نگرندهينگر دارد و نه آگذشته يتيماه

   ).Yalçın et al., 2025( زديانگميكاركنان بر انيرا در م يناامن اي يعدالتيكند و احساس بمي

 يهاتلاش يسوسازهم يبرا ياتيح يعملكرد به عنوان ابزار تيريمد نظاممدرن،  يانداز سازماندر چشمرو، از اين 

قابل  طرزيعملكرد به  تيريمد يهاگذشته، نظام ةدر طول چند دهپديدار شده است.  يكاركنان با اهداف سازمان

كه عناصر  ندشد ليجامع تبد ييهاستميعملكرد به س يابيارز يساده برا يهاسميو از مكان ندافتيتكامل  ملاحظه

 .)Dewi, 2025( رنديگيرا در بر م يشغل شرفتيكاركنان و پ بالندگي ،يابيهدف، بازخورد، ارز نييتع مانند يچندوجه

 يدهو گزارش يابيارز ،ينينظارت، بازب ،يزيربرنامه يبرا هاهياز رو شدهفيتعر ياعملكرد مجموعه تيرينظام مد كي

 ليعملكرد تشك تيريمد يسازمان را برا كي يرسم كرديرو ب،يعملكرد است كه به هم مرتبط هستند و به ترت

مداوم و  ةچرخ كيو سپس به عنوان  رديگيم چشمهاز اهداف سازمان سر ستميس نيا آل،دهي. در حالت ادهنديم

شناخت است كه اين  ةدهندنشان در اين حوزه تكامل رو، سيراز اين  .) ,2022Armstrong( كنديعمل م ريدپذيتجد

 افتهيعملكرد ساختار تيريمد نظام كي .شوديم يسازمان تيموفقباعث  واست  راهبردي ييدارا كي يانسان يةسرما

كار مولد،  يرويپرورش ن بابخشد، بلكه كاركنان را بهبود  يعملكرد فرد فقطكه نه  شودمي يطراح ياو مؤثر به گونه

 هاعملكرد به سازمان تيرينظام مداجراي . )Dewi, 2025( كندكمك  زيسازمان ن يكل تيبه موفق ،يمتعهد و راض

 ,.Brudan et alد (نكن نيرا تضم كاركنان خودبلندمدت  بهزيستيبهتر حركت و  تيريتا به سمت مد كنديكمك م

2024 .(  

  اشتياق شغلي

كننده و مرتبط مثبت، دلگرم يمثبت است كه به عنوان حالت يسازمان يشناسپركاربرد در روان يمفهوم يشغل اقياشت

و جذب  ي)فداكار(وقف كار شدن  ،يرومنديشده است: ن ليتشك يديمفهوم از سه بُعد كل ني. اشوديم فيبا كار تعر

)19, p. 2025Parastar, ها و مشكلات و تلاش و پشتكار در مواجهه با چالش ي به معنايرومندين ،). به طور خلاصه

به كار  تيشدت احساس هودارد كه كاركنان به نيدر كار است. وقف كار شدن اشاره به ا اقيبه كوشش و اشت ليتما

عنصر كه  نيو سوم داننديارزش م يبخش، باعث غرور و افتخار و داراالهام معنادار،خود دارند و كار خود را 

شدن در كار خود مجذوب ةواسطه و ب شوديدارد كه كارمند در كار خود غرق م تيذهن اين شدن است اشاره بهجذب

   ). ,.2021Maake et al( ردياز كار خود فاصله بگ توانديم يدشواربه

مقابل فرسودگي شغلي دانست.  ةتوان آن را نقطكه مي شوديم فيتعر يزشيمفهوم انگ كيبه عنوان  يشغل اقياشت

تلاش كنند. آنها  زيبرانگهدف چالش كيبه  دنيرس يبرا بايد كننديكار هستند، احساس م ريكاركنان درگ يوقت
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 بهكه در آن واكنش خود را  كننديرا تجربه م يانيو جر شونديدر كار خود غرق م ؛ در نتيجه،موفق شوند خواهنديم

پرورش دهد و  راو قدرت  زهيانگ توانديم يشغل اقي). اشت ,2010Bakker & Leiter( دهنديكاهش م هايپرتحواس

 اقياشت ،ني). همچن ,.2026Siregar et al( مبتكرانه ارائه دهند يهاحلتا خلاقانه فكر كنند و راه كندكاركنان را قادر 

  ).  p. 2026et al., Othman ,72مهم است ( اريعملكرد كاركنان بس يبرا سميمكان كيكاركنان به عنوان 

  انگيزش خودمختار
 دهديبه هدف خاص سوق م دنيرس يعملكرد برا نياست كه افراد را به سمت بهتر يدرون يانرژ زشيانگ

)2024Hernandi & Prabowo, را در بر دارد  يروبهره شيچون افزاهم ييامدهايدر كاركنان پ زهي) و وجود انگ

)2026Simone et al., تر نوآورتر و فعال رتر،يپذتيخود مسئول فيظادارند در انجام و ليتما زياد ةزي). افراد با انگ

ش انگيز ). ,.2010Gagné et al( خودمختار است زشيانگ زه،يانواع انگ ة). از جمل ,.2025Bustami et alباشند (

و از خود  سازگار است دروني دستاوردهايبا اهداف يا  كه شودتعريف مي انجام يك رفتارمشاركت در خودمختار 

ادامه به آن رفتار  ،كنند و در نتيجهاحساس انتخاب، تأييد شخصي، علاقه و رضايت مي افراد .گيردمي نشئتفرد 

. ) ,.2014Hagger et alدهند (آن رفتار را انجام مي خارجيو عامل گونه تقويت  بدون هيچافراد  همچنين، .دهندمي

انگيزش ). 2010et al.,  Gagné(هستند  خودمختار زشيانگ ةدهندنشان ٢شدهيهمانندساز ميو تنظ ١يدرون زشيانگ

 ). ,.2010Gagné et alاشاره دارد (بخش بودن آن فعاليت دروني به انجام فعاليتي از سوي فرد به دليل جالب و لذت

 يعملكرد، افراد تمايل دارند باشددروني  شوقتي انگيز و آور مهم استشگفت يدر محيط كار به طرزش دروني انگيز

 يمعنا ايكه فرد با ارزش ي اشاره دارد تيشده به انجام فعاليهمانندساز مي. تنظ) ,.2017Deci et al( نشان دهندمطلوب 

شده يهمانندساز مي). تنظ ,.2010Gagné et al( رديپذيمتعلق به خود م يتيآن را به عنوان فعال و ابدييم تيآن هو

 شوديبودن آن انجام مديمف اي تياعتقاد به اهم ليبخش نباشد، اما به دلاست كه ممكن است ذاتاً لذت يرفتار

)2025Roussy & Evans, -Bonneville.(  

  يشغل اقيعملكرد و اشت تيرينظام مد
و  نارونها ،راستا نيدر ا است. شده دأييت يشغل اقياشت درعملكرد  تيرينقش نظام مد ي،مطالعات ةنيشيپ يدر بررس

دارد كه به  يشغل اقياشت نيخاص خود را در تضم گاهيعملكرد جا تيرينظام مد ) اشاره داشتند كه٢٠١٨( همكاران

 كي ديها باسازمان كردند بيان) ٢٠٢٠و همكاران ( ٣شود. آوان منجر بالاتر يبه عملكرد شغل ممكن استخود  ةنوب

                                                             
١ intrinsic motivation 
٢ identified regulation 
٣ Awan 
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 ،يعملكرد شغل ،يشغل اقيمرتبط با كاركنان (اشت يامدهايكنند تا پ يعملكرد جامع و مؤثرتر طراح تيرينظام مد

كنند. از  نياست، تضممناسب زمان به طور هم تيريمد يكاركنان و هم برا ي) را كه هم براامدهايپ رينگهداشت و سا

 يعملكرد به عنوان ابزار تيريدم زيرا ؛دارد تياهم يشغل اقيعملكرد و اشت تيرينظام مد نيمثبت ب ةرابط ،رو نيا

  .شوديدر كاركنان در نظر گرفته م زهيو انگ اقياشت جاديا يمؤثر برا

  انگيزش خودمختارعملكرد و  تيرينظام مد
 كنديم فايا يسازمان تيكاركنان به كار خود و مشاركت در موفق كرديرو ةنحو نييمهم در تع يآنچه نقش

)93: 2023Bahasoan  & Baharuddin, عملكرد و تحقق هرچه  تيرينظام مد يشده در كاركنان با اجراجاديا ةزي) انگ

 نيشود. با ا زياد منجر يورو بهره زهيانگ ه،يوحبه ر ممكن استعملكرد  تيرياز نظام مد تياست. رضا اهداف شتريب

كاركنان منجر  ييجاهو جاب ياحساس نابرابر زه،يعملكرد ممكن است به كاهش انگ تيرياز نظام مد يتيحال، نارضا

 حيو صح قيدق ياجرا كرده است انيبدر مطالعة خود ) ٢٠٢١( ١ي). سوبكت ,2022Rothmann & Cooperشود (

كنند و با انتشار  ييتا نقاط قوت و ضعف خود را شناسا كنديعملكرد به كاركنان كمك م تيريدر نظام مد هايابيارز

 ٢و توالو نگيس ،. در مقابلشودمشاهده  در آنها زهيانگ شيعملكرد كاركنان، افزا يابيشفاف اطلاعات مربوط به ارز

 زهينگا جادياجرا شده باشد، در ا فيعملكرد كه به طور ضع تيرينظام مد كياند ) در پژوهش خود اشاره كرده٢٠١٥(

و  يوربهرهنفس، سطح آنها بر عزت يشغل تيعدم رضا ريسازمان شكست خواهد خورد و ناگز كيدر كاركنان 

 كردند انيخود ب ة) در مطالع٢٠١٠و همكاران ( ٣بروان ،راستا نيخواهد گذاشت. در ا يمنف ريآنها تأث يعملكرد شغل

 ةتجرب تيفيك دهدينشان م جينتا ،كننديعملكرد م يابيرزرا صرف ا ملاحظهقابل  يها زمان و منابعكه سازمان يدر حال

از كاركنان  يعملكرد ممكن است متفاوت باشد: برخ تيرينظام مد كيعملكرد كاركنان به عنوان بخش مهم  يابيارز

با  ياتياز كاركنان تجرب يبرخ ف،يط گريد يكه در انتها ي، در حالدارندعملكرد  يابيارز ندايمطلوب از فر ياتيتجرب

 عملكرد نداشته باشند، احتمالاً يابيمناسب از ارز ياتيكاركنان تجرب يوقت ،رو نيدهند. از اميرا گزارش  كم تيفيك

دشان و همكاران  ،راستا نيد داشت. در همنبه ترك كار خواه شتريب ليو تما كمتر يو تعهد سازمان يشغل تيرضا

 را بهبود بخشند و متقابل زهيعملكرد كارآمد انگ تيريمد يهانظام يبا اجرا تواننديم اهاند سازمانكرده اني) ب٢٠٢٣(

 فيكاركنان را تضع ةزيها انگدر سازمان يابيارز ستميدر س ي) اشاره دارند درك ناكارآمد٢٠٢٥( ٤گزيو رودر لوايس آن،

  .كنديم ديمحور را تهدتوسعه كرديرو جه،يو در نت كنديم

                                                             
١ Subekti 
٢ Singh & Twalo 
٣ Brown 
٤ Silva & Rodrigues 



  خودمختار كاركنان زشيو انگ يشغل اقياشت يعملكرد در ارتقا تيرينظام مد ياجرا ياثربخش يبررس  ١٣١

 

 ياجراو  يريگشكل سمتبه  يعملكرد سنت يابيگذار از ارز يدر ط شدهانجام يهاپژوهش يتوجه به بررس با

و  شوديم محسوب مداوم ينديفرا عملكرد تيريمد نظام كه آنجا از نيهمچن ها،سازمان در عملكرد تيريمد نظام

حائز  اريبس يمنبع هر سازمان نيترمهمكاركنان به عنوان  يدر سازمان برا يستميس نيچن ياجرا يشناختروان يامدهايپ

 يدر ارتقا عملكرد تيرينظام مد ياجرا ياثربخش نشان داد يداخل يهاپژوهش انيم در ياست،  بررس تياهم

 يانجام مطالعات ن،يبنابرا است؛ نگرفته قرار توجه موردخودمختار كاركنان  زشيو انگ يشغل اقياشت يسازمان يامدهايپ

 يامحركه يروين توانديكه م يسازمانمثبت  يامدهايعملكرد بر پ تيرينظام مد كي ياجرا ياثربخش يبررس يبرا

  است.  يضرور ،عملكرد بهتر كاركنان باشد يخوب برا

  روش پژوهش

   كنندگانالف) طرح پژوهش و شركت

كنترل آزمون با گروه پس-آزمونشيبا طرح پ يشيآزمامهيو از نظر روش ن يپژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربرد

 ١٤٠٤در اصفهان در سال  يصنعت-يديشركت تول كيها و كاركنان واحد يةكل راحاضر  ةمطالع يآمار ةبود. جامع

 يهاو در گروه انتخابدسترس  رد يريگنفر در نظر گرفته شده بود كه به صورت نمونه ٤٨. حجم نمونه اندداده ليتشك

ورود به  يهاشدند. ملاك يگذاريجا ياستفاده از جدول اعداد تصادف بانفر)  ٢٤نفر) و گروه كنترل ( ٢٤( شيآزما

 ةسابق داشتن اجرا، ةشركت در مرحل يبراعملكرد  تيريمد ةنيلازم در زم يهاآموزش افتيپژوهش حاضر شامل در

 يرسم ينيبازب ن،ياعملكرد از جمله چك تيريمرتبط با نظام مد اتامكان حضور مداوم در جلس ماه، ٦ كمدست يشغل

خروج عبارت بودند از: ترك شغل  يهاملاك گر،ي. از طرف دندو شركت در پژوهش بود يبه همكار ليتما ره،يو غ

  .يبه ادامه همكار ليمطالعه و عدم تما نيو شركت مربوط در ح

 ) ابزار ب

و  ٢يشوفل يشغل اقياشت ةدر پژوهش حاضر از پرسشنام يشغل اقيسنجش اشت ي: برا١يشغل اقياشت ةپرسشنام

)، وقف كار هيگو ٦( يرومندين اسيمقدارد و از سه خرده هيگو ١٧پرسشنامه  ني) استفاده شده است. ا٢٠٠٢همكاران (

 ١از  كرتيل يادرجه٥ اسيمق يبر رو امهپرسشن يهاهيشده است. گو لي) تشكهيگو ٦شدن () و جذبهيگو ٥شدن (

بالاتر نشان ة. نمراست ٨٥نمره  نيشتريبو  ١٧پرسشنامه  نينمره در ا نيكمترشدند.  يگذار) نمرهشهي(هم ٥(هرگز) تا 

 بيرا به ترت هااسيمقاز خرده كيكرونباخ  هر  ي) آلفا٢٠٠٢و همكاران ( ياست. شوفل شتريب يشغل اقياشت ةدهند

اند كه را  گزارش داده يدييأعامل ت ليپرسشنامه با روش تحل ييروا ن،ياند. همچنگزارش كرده ٧٢/٠و  ٨٩/٠ ،٧٩/٠

و  يشوفل .)RMSEA =٠٥/٠ ،AGFI =٨٥/٠ ،GFI=٨٩/٠ ،CFI=٩٠/٠( تپرسشنامه اس ييبودن روامطلوب انگريب

                                                             
١ Job Engagement Questionnaires 
٢ Schaufeli 
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است.  ريمتغ ٩٠/٠تا  ٨٠/٠ نيب معمولاً  رسشنامهپ نيكرونباخ) ا ي(آلفا يدرون ياند همسانكرده اني) ب٢٠٠٦همكاران  (

زاده و همكاران گزارش كردند. زارع ٨٨/٠خود  ةمطالع درپرسشنامه را  نيا يياي) پا١٣٩٤و شناور ( ينعام ن،يهمچن

پرسشنامه در پژوهش  نيا ييايپا بياند.  ضرگزارش داده ٧٢/٠كرونباخ مطالعه را  ي) در پژوهش خود آلفا١٤٠١(

  .داردپرسشنامه  نيمناسب ا ييايبه دست آمد كه نشان از پا ٩٢/٠كرونباخ  يآلفا شحاضر  با رو

 هيگو ١٢ ي) ساخته شده، دارا٢٠١٠كه توسط گاگنه و همكاران ( اسيمق ني: ا١)MAWSدر كار ( زشيانگ اسيمق

ها بر است. پاسخ يرونيب ميشده و تنظيدرون ميشده، تنظيهمانندساز مي، تنظيدرون زشيشامل انگ اسيمقخرده ٤و 

) ٢٠١٠را گاگنه و همكاران ( اسيمق نيكرونباخ ا يشدند. آلفا يبنده) درجشهي(هم ٥(هرگز) تا  ١ كرتيل فيط كي

با  آن ييروا ،گزارش ةگزارش كردند و در ادام ٦٩/٠و  ٧٥/٠، ٨٣/٠، ٨٩/٠ بيبه ترت هااسيمقاز خرده كيهر  يبرا

 يبوده است كه برازش RMSEA =٠٨٦/٠ ،CFI =٩٢/٠ هآمددستبه ريو بر اساس مقاد يدييأعامل ت لياستفاده از تحل

 ٨٧/٠آمده را دستكرونباخ به ي) در پژوهش خود آلفا٢٠٢٢و همكاران ( ٢صالح ن،يخوب داشته است. همچن نسبتاً 

به  ؛كرد يبندرا دسته زهيانواع انگ توانياند مكرده اني) در پژوهش خود ب٢٠١٠. گاگنه و همكاران (كردندگزارش 

 زشيشده انگيهمانندساز ميو تنظ يدرون زشيو انگ شدهكنترل زشيشده، انگيدرون ميو تنظ يرونيب ميكه تنظ يطور

اوقات از انواع  يها و گاهمجموعه نياز ا توانياوقات م يگاه ،يپژوهش پرسشخودمختار را نشان دهند. بسته به 

 ٩٠/٠آن  يكرونباخ برا يآلفا بياستفاده شد. ضر تارخودمخ زشياز انگ ،استفاده كرد. در پژوهش حاضر زهيانگ ةگسست

  قابل قبول است. ييايپا زانيم نيكه ا شدمحاسبه 

عملكـــرد  تيرينظـــام مـــد يـــيپروتكـــل اجرا ةارائـــ يبـــراعملكـــرد:  تيرينظـــام مـــد يـــياجرا پروتكـــل

ـــوط ـــركت مرب ـــد ،ش ـــام م ـــدل نظ ـــدا م ـــت تيريابت ـــا جس ـــركت ب ـــرد ش ـــون  ييجووعملك ـــه در مت ك

 نسيســـا ،٣گوگـــل اســـكولار يمعتبـــر خـــارج ياطلاعـــات يهـــاگـــاهيمقالـــه و كتـــاب در پا شـــامل يپژوهشـــ

جهــاد  يمركــز اطلاعــات علمــ گــاهيپا ران،يــامــگ يداخلــ ياطلاعــات يهــاگــاهيو پا ٥و گوگــل ٤ركــتيدا

ـــگاه ـــورمگز و SID( يدانش ـــرا) و ن ـــت يب ـــاب يجووجس ـــاكت ـــده در ا يه ـــمنتشرش ـــهيزم ني ـــا ن  تياز س

از  يمنــابع انســان ژهيــوكــار و بــه وكســب ةنــيدر زم يخــارج يدانشــگاه يهــاو ناشــران كتــاب ٦آمــازون

                                                             
١ The Motivation at Work Scale  
٢ Saleh 
٣ Google Scholar 
٤ Science Direct 
٥ Google 
٦ Amazon 
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ــ ــان پ ــه كوگ ــيو وا ١جيجمل ــام ٢يل ــد انج ــپس ش ــ ،و س ــا بررس ــاول يب ــالگر هي ــمدر  يو غرب ــ اني ــابع  ةهم من

ــه ــاوت بــ يآمــده و بررســدســتب ــش مــد يعملكــرد ســنت تيريمــد نيتف و  رانيو مــدرن و توجــه بــه نق

ـــان در عملكـــرد  تيريمـــد نظـــام ةشـــديطراحـــ مـــدل شـــد. يكاركنـــان بـــه صـــورت مجـــزا، طراحـــ كاركن

  آمده است. ١ شكل

  

  پژوهش حاضر كاركنان عملكرد تيرينظام مد ةشدي) مدل طراح١ شكل

ـــب طراحـــ ـــد يمتعاق ـــام م ـــدل نظ ـــرد، پروتكـــل اجرا تيريم ـــيعملك ـــا ي ـــر مبن ـــابع  يبررســـ يآن ب من

 ي) كــــه از تــــوال٢٠٢٢( ٣عملكــــرد آرمســــترانگ تيريمــــد ةشــــده بــــه پــــژوهش و انتخــــاب چرخــــدوار

 ن،يهمچنــــ و شــــود،يمــــ ليتشــــك ينيعملكــــرد و توســــعه، نظــــارت و بــــازب يزيربرنامــــه يهــــاتيفعال

 يديــــكل جي)، راهنمــــا و دســــتورالعمل اهــــداف و نتــــا٢٠٠٩عملكــــرد آرمســــترانگ ( تيريمــــد تيــــتولك

)2023Vellore,  ;2018Doerr, ــــ ةخلاصــــ ،١جــــدول شــــده اســــت. در  مي) تنظــــ پروتكــــل  يمعرف

                                                             
١ Kogan Page 
٢ Wiley 

٣ Armstrong 
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 عملكرد پژوهش حاضر آمده است. تيرينظام مد يياجرا

  ) ,2023Vellore,  ;2018Doerr,  ,2009Armstrong,  ,2022Armstrong عملكرد ( تيرينظام مد ييپروتكل اجرا ة) خلاص١ جدول

  مرحله
 مراحل

  يفرع
  يزمان ةباز  اجرا نديفرا  اهداف

اجرا و 

 كردنياتيعمل

نظام 

 تيريمد

  عملكرد

  آموزش

و كاركنان با  رانيمد ييآشنا -
عملكرد و  تيرينظام مد

 كيهر  يلازم برا يهامهارت
  از مراحل

و كاركنان در  رانيشركت مد-
مربوط به  يآموزش يهاكارگاه

  خود

ياتيعمل شروع از قبل
 تيريمد نظام كردن
  اهداف نييتع و عملكرد

اهداف  ةويش به يگذارهدف -  يزيربرنامه
  يديكل جيو نتا

عملكرد  يهاتوافقنامه نيتدو -
به توافق  دنيو توسعه و رس

  و كارمند ريمد نيدوجانبه ب

 و رانيمد توسط يگذارهدف-
اهداف و  ةويش اساس بر كاركنان

 ماههبه صورت سه يديكل جينتا
  اهداف يگذاراشتراكبه و

عملكرد و  يهاتوافقنامه ميتنظ-
 و كارمند يامضاتوسعه، توافق و 
  ريمد

  

 كيمهلت تا  نيآخر
هفته پس از شروع 

نظام  كردنياتيعمل
 ةعملكرد (دور تيريمد

  )ماههسه

  بازخورد افتيدر و ارائه -  نظارت

  

  يگريمرب افتيدر و ارائه -

  
  فيعملكرد ضع يبررس -

و  رانيمد يبازخورد از سو ةارائ-
 يآن از سو رشيو پذ افتيدر

  كاركنان

 ياز سو يگريمرب ةارائ -
آن  رشيو پذ افتيو در رانيمد

  كاركنان ياز سو

 كاركنان تيوضع به يدگيرس -
  فيضع عملكرد يدارا

  

  

  ماه سه طول در

 ينيبازب ةجلس يبرگزار -  ينيبازب
  نياعملكرد چك

  

  اهداف به يدهنمره و تأمل -

 ينيبازب ةجلس يبرگزار -
 يابيارز و يعملكرد رسم

  عملكرد

 ينيبازب جلسات يبرگزار -
 و ريمد نيب) نيا(چك عملكرد

  كارمند

 جينمرات اهداف و نتا ةمحاسب -
  يديكل

 ينيبازب ةجلس يبرگزار -
 بر توافق و ارائه ،يعملكرد رسم

 در بار كي هفته دو هر -
  ماه سه طول

  

  ماههسه ةدور انيپا در -
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 يابيارز ةشدليتكم يهافرم
  و كارمند ريمد نيعملكرد ب

  ) روش اجراپ

و  رعامليارشد (مد رانيگو با مدوو گفت هيصورت بود كه ابتدا جلسات اول نيا هپژوهش حاضر ب ياجرا ةنحو

عملكرد شركت و  يابياز روند ارز هياول يهايمربوط در شهر اصفهان و بررس يصنعت-يدي) شركت توليياجرا ريمد

اجرا از موارد  يبرا رانيمد رشيپذ ،عملكرد تيرينظام مد ةمداخل ياجرا ي. از آنجا كه در راستاشد انجامكاركنان 

 يو مورد استقبال واقع شد. تمام رفتهيارشد پذ رانيمد يحاضر از سو ةو گام اول است، انجام مداخل تيحائز اهم

نظام  ةچرخ انيآن مرتبط با شروع و پا هما سهكه  شد انجامماه  شش يزمان ةشده در بازانيب ييمراحل پروتكل اجرا

گروه دو  در كنندگانشركت ،راستا ني) بوده است. در ايديكل جياهداف و نتا يگذاربر هدف يعملكرد (مبتن تيريمد

 يهاداده يآورآزمون و جمعشيپ ةمرحل ،. پس از آنندشد يگذاريجا يو گروه كنترل به صورت تصادف شيآزما

 يآموزش يهاكارگاه ييبرپا ملهاز ج ،و بعد از انجام مقدمات لازم شد انجامو كنترل  شيمربوط از هر دو گروه آزما

از  كي چياما ه ؛اجرا قرار گرفتند ةگروه در مرحل نيا ياعضا ش،يگروه آزما يتوسط پژوهشگر برا نهيزم نيلازم در ا

شدن مدت زمان مربوط به انجام ينكردند. پس از سپر افتيدر ياگونه مداخله چيكنندگان در گروه كنترل هشركت

  .شداجرا  اً ها مجددداده يآورآزمون و جمعپس ةمداخله، مرحل

 ليتحل يو استنباط يفيبه صورت توص ٢٤ ةنسخ SPSSافزار شده در هر دو مرحله توسط نرميگردآور يهاداده

از  يو انحراف استاندارد و در قسمت آمار استنباط نيانگيم يآمار يهااز شاخص ،يفيشدند. در قسمت آمار توص

  مربوط بهره گرفته شده است. يهافرضشيپ يبا بررس انسياروكو ليتحل

  هايافته
 ٢جدول در  يشغل ةسن و سابق لات،يتحص ت،يشامل جنس كنترل و شيآزما گروه دو يشناختتيجمعاطلاعات 

  شده است. دادهنشان 

  و كنترل شيدر هر دو گروه آزما نمونه يشناختتيجمع يهايژگي) و٢ جدول

  )نفر ٢٤( كنترل گروه  نفر)  ٢٤( شيآزما گروه  ريمتغ

  درصد   يفراوان  درصد   يفراوان

  %٧٥  ١٨  %٧٥  ١٨  مرد  تيجنس
  %٢٥  ٦  %٢٥  ٦  زن

  
  

  لاتيتحص

  %٢/٤  ١  %٥/١٢  ٣  كليس
  %٧/١٦  ٤  %٨/٢٠  ٥  پلميد

  %٧/١٦  ٤  %٢/٤  ١  پلميدفوق
  %٢/٥٤  ١٣  %٢/٥٤  ١٣  يكارشناس
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  %٣/٨  ٢  %٣/٨  ٢  ارشديكارشناس

  اريانحراف مع  (سال) نيانگيم  اريمع انحراف  (سال) نيانگيم  ريمتغ

  ٤٩/٨  ٤٦/٣٦  ٨٣/٧  ٣٣/٣٥  سن

  ٣٠/٧  ٥٩/١٢  ٣٩/٩  ٢٤/١١  يشغل ةسابق

  

مورد مطالعه و در  يهاپژوهش در گروه يرهايمتغ ةنيشيو ب نهيكم ار،يو انحراف مع نيانگيم ،٣جدول در  ،در ادامه 

 آزمون گزارش شده است. آزمون و پسشيمراحل پ

  پژوهش يرهايكنندگان در متغنمرات شركت يفيتوص يهاشاخص )٣جدول 

   گروه  شاخص

  آزمونپس  آزمونشيپ

  نيانگيم
 انحراف

  اريمع
  نيانگيم  نهيشيب  نهيكم

 انحراف

  اريمع
  نهيشيب  نهيكم

  يشغل اقياشت
  ٨٤  ٤٨  ٩٢/١٠  ٧٩/٦٩  ٨٣  ٤٨  ٨٦/٩  ٧٠/٦٥  شيآزما

  ٨٥  ٤٦  ٩١/١١  ٧١/٦٨  ٨٥  ٤٧  ٦١/١٠  ٥٨/٧٣  كنترل

 زشينگا

  خودمختار

  ٣٠  ١٦  ٢٢/٤  ٣٨/٢٣  ٣٠  ١٥  ٥٠/٤  ٨٦/٢٠  شيآزما

  ٣٠  ١١  ٨٧/٤  ٢٨/٢٣  ٣٠  ١١  ٦٠/٤  ٣٣/٢٥  كنترل

نسبت  شيخودمختار در گروه آزما زشيو انگ يشغل اقينمرات اشت نيانگيم دهد،ينشان م ٣جدول طور كه همان

با  رهايمتغ نياز ا كيبهبود در هر  ةدهندنشان توانديداشته است كه م شيآزمون افزاپس ةدر مرحل كنترل گروهبه 

خودمختار  زشيو انگ يشغل اقينمرات اشت نيانگياست كه م نياز ا يحاك ٣ جدول جينتا ن،يمداخله باشد. همچن افتيدر

بالا نشانگر  جدولمندرج در  يهاافتهيكه نياما با توجه به ا ؛كاهش داشته است آزمونپس ةمرحل در كنترلدر گروه 

 انسياروكو ليو روش تحل ياز آمار استنباط ،يقطع جيبه نتا يابيدست يبرا ،در ادامه ،است يفيتوص يآمارها

شيپ ل،ياز تحل شيپ رو، نيپژوهش بهره گرفته شده است. از ا يهاداده يبررس يبرا يريمتغو تك يريچندمتغ

 كرد دييأرا تها داده نبودنرمال رونفياسم-زمون كلموگروفآ جي. نتاشد يبررس يريچندمتغ انسياروكو يهافرض

)٠٥/٠>p .(خودمختار در  زشيو انگ يشغل اقياشت ريمتغ انسياروكو-انسيوار سيماتر يهمگن فرضشيپ ،ر ادامهد

). p<٠٥/٠( ستيمعنادار ن ٠٥/٠ ي) در سطح آلفا٥٠٠/٠آمده (دستبه  F رايز ؛)p=٦٨/٠باكس برقرار بود ( Mآزمون 

ها انسيوار يتساو فرضشيآزمون نشان داد پ نيا جيانجام شد. نتا نيبا آزمون لو هاانسيوار يهمگن ةمفروض يبررس

شده است  تي)  رعاF=٨٧٩/٢، p=٠٩٦/٠( ودمختارخ زشي) و انگF=٦٧٩/٢، p=١٠٩/٠( يشغل اقياشت ريمتغ يبرا

)٠٥/٠>pدر . است تيكووار ريوابسته و متغ ريمتغ نيب ةبودن رابطيخط انسياروكو ليتحل يهافرضشيپ گري). از د

. فرض كرد دييأت را آنبودن از نمودار پراكنش استفاده شده است كه يخط فرضشيپ يبررس يبرا ،پژوهش حاضر
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 يشغل اقياشت يرهايمتغ يهاآزمونشيگروه و پ نيتعامل ب F رياست كه مقاد نياز ا يحاك ونيرگرس بيش يهمگن

)٥٩٦/٠=p ،٢٨٥/٠=F٤٠٣/٠خودمختار ( زشي) و انگ=p ،٧١٤/٠=F () ٠٥/٠معنادار نشده است>pرو، ني). از ا 

 انسياروكو ليتحل يهافرضشيپ يبا توجه به برقرار ن،ي. بنابراشد دييأت ونيرگرس بيش يهمگن فرضشيپ

 آمده است. ٤جدول در  يريچندمتغ انسياروكو ليتحل جينتا ،بلامانع است. در ادامه ليتحل نيانجام ا يريچندمتغ

  خودمختار زشيو انگ يشغل اقياشت ريمتغ ي) براMANCOVA( يريچندمتغ انسياروكو ليتحل جي) نتا٤جدول 

  F ةآمار  مقدار  آزمون نام
df 

   هيفرض
df 

  خطا
 سطح

  يمعنادار

 مجذور

  اتا
  يآمار توان

  ييلايپ اثر

  لكزيو يلامبدا

٦٧٦/٠  ١٥٤/٠  ٠٢٧/٠  ٤٣  ٢  ٩٢٢/٣  ١٥٤/٠  
٦٧٦/٠  ١٥٤/٠  ٠٢٧/٠  ٤٣  ٢  ٩٢٢/٣  ٨٤٦/٠  

  ٦٧٦/٠  ١٥٤/٠  ٠٢٧/٠  ٤٣  ٢  ٩٢٢/٣  ١٨٢/٠  نگيهاتل اثر

 ةشير نيتربزرگ

   يرو

٦٧٦/٠  ١٥٤/٠  ٠٢٧/٠  ٤٣  ٢  ٩٢٢/٣  ١٨٢/٠  

 ،هر چهار آزمون جيآن است كه بر اساس نتا ةدهندنشان ٤جدول در  يريچندمتغ انسياروكو ليوتحلهيتجز ةجينت

) و F=٩٢٢/٣، p>٠٥/٠( نگي)، اثر هاتلF=٩٢٢/٣، p>٠٥/٠( لكزيو ي)، لامبداF=٩٢٢/٣، p>٠٥/٠( ييلاياثر پ يعني

پژوهش  ةوابست يرهاياز متغ يكي يرو كمدست شدهانجام ة)، مداخلF=٩٢٢/٣، p>٠٥/٠( يرو ةشير نيتربزرگ

به ياتا بي) و با توجه به ضرp>٠٥/٠معنادار داشته است ( يريثأت ،خودمختار زشيو انگ يشغل اقياشت يعني ،حاضر

. در استدو گروه  نيشده بجاديتفاوت ا انگريشده بانجام ةگرفت اثر مداخل جهينت توانيم ،)η2=١٥٤/٠آمده (دست

از  كيپژوهش حاضر بر هر  ةمداخل ياثربخش نييتع يبرا يريمتغتك انسياروكو ليتحل جينتا ،٥ لجدودر  ،ادامه

  خودمختار آمده است. زشيو انگ يشغل اقياشت يرهايمتغ

  خودمختار زشيو انگ يشغل اقياشت ريمتغ ي) براANCOVA( يريمتغتك انسياروكو ليتحل جي) نتا٥جدول 

  شاخص
 منبع

  راتييتغ

مجموع 

  مجذورات

df    نيانگيم 

 مجذورات

F  سطح 

  يمعنادار

 مجذور

  اتا

 توان

  يآمار

  

  يشغل اقياشت

  ١  ٥١٢/٠  ٠٠٠/٠  ٢٧١/٤٧  ٠٤٩/٣٠٧٥  ١  ٠٤٩/٣٠٧٥  آزمونشيپ
  ٨٢٣/٠  ١٦٢/٠  ٠٠٥/٠  ٦٩٣/٨  ٤٩٩/٥٦٥  ١  ٤٩٩/٥٦٥  گروه
          ٠٥١/٦٥  ٤٥  ٣٠٥/٢٩٢٧  خطا
            ٤٨  ٥٩١/٢٣٦١٩٧  كل

  ١  ٣٩٨/٠  ٠٠٠/٠  ٦٩٩/٢٩  ٨٣٦/٣٧٩  ١  ٨٣٦/٣٧٩  آزمونشيپ  
  ٦٩٥/٠  ١٢٤/٠  ٠١٥/٠  ٣٧٨/٦  ٥٦٨/٨١  ١  ٥٦٨/٨١  گروه
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 زشيانگ

  خودمختار

          ٧٩٠/١٢  ٤٥  ٥٣٢/٥٧٥  خطا
            ٤٨  ٨٨٥/٢٧٠٧٧  كل

در  يشغل اقياشت ريو گروه كنترل در متغ شيگروه آزما ني، بآزمونشياست كه با كنترل پ نيا ةدهندنشان ٥جدول

، p=٠٠٥/٠اثر گروه معنادار است ( نكهيبا توجه به ا ن،ي). همچنp>٠٥/٠معنادار وجود دارد ( يآزمون تفاوتپس ةمرحل

٦٩٣/٨=Fمعنادار  يطرزبه  شيدر گروه آزما يشغل اقيآزمون اشتنمرات پس نيانگي، مآزمونشي)، پس از كنترل اثر پ

. شوديم دييأكاركنان ت يشغل اقيعملكرد بر اشت تيرينظام مد ياجرا ياثربخش ن،يبنابرا ؛بالاتر از گروه كنترل است

 زشيانگ ريكنترل در متغ وهو گر شيگروه آزما ني، بآزمونشيكه با كنترل پ شوديمشاهده م ٤جدول در  ن،يهمچن

اثر گروه هم معنادار است  نكهي). با توجه به اp>٠٥/٠معنادار وجود دارد ( يآزمون تفاوتپس ةخودمختار در مرحل

)٠١٥/٠=p ،٣٧٨/٦=F شيخودمختار در گروه آزما زشيآزمون انگنمرات پس نيانگي، مآزمونشياز كنترل اثر پ)، پس 

خودمختار  زشيعملكرد بر انگ تيرينظام مد ياجرا ياثربخش ةدهندمعنادار بالاتر از گروه كنترل است كه نشان يطرزبه 

  .استكاركنان 

  يريگجهينتبحث و 
خودمختار  زشيو انگ يشغل اقياشت يارتقا درعملكرد  تيرينظام مد ياجرا ياثربخش يپژوهش با هدف بررس نيا

 نيدارد. در ا ريثأكاركنان ت يشغل اقياشت شيعملكرد بر افزا تيرينظام مد ينشان داد اجرا جيكاركنان انجام شد. نتا

 يشغل اقيبر اشت يستميس نيچن يعملكرد پژوهش حاضر و اثربخش تيرينظام مد ييسو با پروتكل اجراراستا و هم

 يو بر طراح داندينم يعملكرد را كاف تيرينظام مد كيخود صرف وجود  ة) در مطالع٢٠١٦( ١يسيكار، ر طيدر مح

 جيدارد. نتا ديكأكاركنان ت اقياشت شيافزا يدر راستا يدمناسب و كاربر يهايژگينظام عملكرد با و كي ياجرا ةو نحو

آمده توسط كاركنان، دستبه جيبر نتا ستميس تمركزعملكرد شامل  تيرينظام مد يهايژگينشان داد و يو ةمطالع

و امكان  يمشاركت يريگميمتص ،يفرد ةتوسع ةبرنام نيآنها، تدو يانهيكاركنان بر اساس عملكرد زم يابيارز

عملكرد سازمان خود را مؤثر  تيريباعث شده است كاركنان نظام مد ملاحظهقابل  يطرزدوطرفه به  يگوهاوگفت

اصل  تيعملكرد پژوهش حاضر از ابتدا بر رعا تيري، نظام مددگاهيد نيداشته باشند. از ا اقيبدانند و به كار اشت

و كاركنان  رانيمد نيب يگوهاوگفت جاديا ،جلسات مختلف يداشت و با برگزار ديكأمراحل ت يبودن تمامدوطرفه

 تيريمد يهامعاصر بر نظام يهااز سازمان ياريبس كردند انيب )٢٠١١( ٢گرومن و ساكس ،راستا نيمحقق شد. در هم

 شنهاديپ نه،يزم نيدارند و در ا ديتأك اريبس يسطوح بالاتر عملكرد شغل جاديا يبرا يالهيعملكرد خود به عنوان وس

                                                             
١ Ricci 
٢ Gruman & Saks 



  خودمختار كاركنان زشيو انگ يشغل اقياشت يعملكرد در ارتقا تيرينظام مد ياجرا ياثربخش يبررس  ١٣٩

 

شكل  نيكاركنان به بهتر اقياشت يعملكرد به سمت ارتقا تيرينظام مد يدهبا جهت توانديعملكرد م شيافزا دادند

عملكرد توسط  تيرينظام مد كي ياز اثربخش ثبتدرك م افتنديدر) ٢٠٢٠و همكاران ( ١كاكار ن،يحاصل شود. همچن

 . دهديم شيآنها را افزا يشغل اقيكاركنان اشت

مثبت دارد.   ريثتأ كاركنان خودمختار زشيانگ شيافزا بر عملكرد تيرينظام مد ينشان داد اجرا جينتا گر،يطرف د از

خودمختار كاركنان در سازمان و همگام با  زشيعملكرد بر انگ تيرينظام مد ريثأت ةجيمرتبط با نت يهاافتهي نييدر تب

عملكرد به صورت  تيرينظام مد كردنيي) از اجرا٢٠٢٢( ٢پژوهش، نگا نيعملكرد ا تيرينظام مد ييپروتكل اجرا

عملكرد  تيريمد يهاهدفمند در نظام يبه بهبودها ،گفته است و در ادامه هااندر سازم كپارچهيو  افتهيمند، ساختارنظام

منظم و مداوم عملكرد به  يابي) از ارز٢٠٢١( ٣كاركنان اشاره داشته است. دانگول زشيبر انگ ياثربخش شيافزا يبرا

 ي. وستگفته ا سخن شود،يكاركنان منجر م زشيعملكرد كه به انگ تيرينظام مد كي تيعنوان بخش حائز اهم

عملكرد  يابيامر توجه داشته باشند كه ارز نيبه ا ديبا رانيو مد انيكارفرما كه استكرده  ديكأنكته ت نيا بر نيهمچن

 نيعملكرد ا تيريبا مستمربودن نظام مد افتهي نيابار اجرا شود.  كي يكه سال يدادينه رو ،مستمر است ينديفرا

عملكرد  تيرينظام مد كي يرايحاضر پذ ةدر مطالع بوطشركت مر رانيراستاست و مدماهه همسه ةپژوهش در طول باز

 يعملكرد پژوهش حاضر برگزار تيريبودن نظام مدمداوم يدر راستا ايموارد گو ةاز جمل ؛مدرن و مستمر بودند

جلسات بود.  نيو مستمر كاركنان در ا ايو شركت پو بار كيعملكرد كاركنان هر دو هفته  ينيبازب اي نياجلسات چك

 يمهارت يهاشكاف كردنبرطرفدر  ريمد ييتوانا كه است بوده نيا) ٢٠٢١( دانگول يهاافتهي ةاز جمل ن،يهمچن

عملكرد اجراشده و  تيرينظام مد يكاركنان داشته باشد كه با محتوا ةزيبر انگ ملاحظهقابل  يريتأث توانديكاركنان م

 ةعملكرد مطالع تيريضعف كاركنان در نظام مد كردنبرطرفو  يگريبازخورد سازنده، مرب ةارائ يهاوجود مهارت

 يهااست كه نظام نيپژوهش حاضر ا جي) با نتا٢٠٠٨( ٤نگيتيويد ةمطالع يسوهم يهاافتهياز  يكيسو است. هم اضرح

تر ظاهر شدند. كاركنان اثربخش ةو توسع زشيانگ شيدر افزا ،يقو ياتوسعه يريگعملكرد با جهت تيريمد

 تيرينظام مد يياست كه در پروتكل اجرا يموارد ةبر توسعه و رشد افراد از جمل ديكأو ت ياتوسعه يريگجهت

افراد هم در  ياتوسعه ةبرنام ،در پژوهش حاضر ،راستا نيعملكرد شركت مربوط به آن توجه شده است. در ا

عملكرد كاركنان مورد توجه قرار  ينيبازب يينها ةو جلس يابيكاركنان و هم در زمان ارز ةعملكرد و توسع يهاتوافقنامه

  گرفت.

هدف شامل شدهعملكرد اجرا تيريمرتبط با نظام مد الزاماتو  هاهيرو كه است نيا نشانگر هاافتهيگفت  توانيم

                                                             
١ Kakkar 
٢ Nega 
٣ Dangol 
٤ Dewettinck 
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انتظارات شفاف در  يريگشكل يو توسعه در راستا عملكرد يهاتوافقنامه ،يديكل جياهداف و نتا ةويش به يگذار

 توسط آنهاو درك متقابل از اقدامات  رانياز سمت مد يتيريمد يهامهارت يريكارگتوجه و به ،يزيربرنامه ةمرحل

 نيا يبرگزار شمردنتيبااهم و يرسم و يررسميغ ينيبازب جلسات يريكارگبه نينظارت، همچن ةكاركنان در مرحل

 كي يدر راستا ينيبازب ةمرحل در هافرصت و قوت نقاط از شدنمطلع و هاچالش كردنبرطرف يراستاجلسات در 

 تيريهرچه بهتر نظام مد ياجرا يدر راستا رانيمد ن،يكاركنان مثمرثمر بودند. بنابرا يبرا يعملكرد مطلوب شغل

 يهاافتهي. شودفراهم  يمثبت سازمان يامدهاياز پ يمندبهره طيتوجه كنند تا شرا اقدامات گونهنيابه  تواننديمعملكرد 

معقول از اقدامات  ةعملكرد و استفاد تيريمد تياز اهم حي) هم نشان داد درك صح٢٠٢٤( ١يو عل فنگيلا ةمطالع

 ديها باشركت ن،يكند. بنابرا فايا يزشيكاركنان اثر گذارد و نقش انگ اقيبه طور مؤثر بر اشت توانديعملكرد م تيريمد

كند  فايكامل ا ينقش توانديعملكرد م تيريحاصل شود مد نانيعملكرد توجه كنند تا اطم تيريمد يو اجرا يبه طراح

  ها را بنا نهد.بلندمدت شركت ةو اساس توسع هيو پا

 ةدر مرحل كنترلخودمختار در گروه  زشيو انگ يشغل اقينمرات اشت نيانگيم حاضر كاهش پژوهش جينتا گريد از

 شدنموكول است، شدهسال انجام  يانيپا يهاماه درآزمون پس ةمرحل كه آنجا از گفت بتوان ديشا آزمون بود.پس

 شده كنترل گروه در ريمتغ دو نيا كاهش باعث آن از يناش يخستگ و اديز يو حجم كار يكار يهاتياز فعال يبرخ

 افتيدر كه يامداخله تيماه ليدل به ،كرده يآزمون را سپرپس ةمرحل زمان نيهم در هم شيآزما گروه اگرچه و است

نظارت  ،يزيربرنامه مراحل در كاركنان رايزاست؛  شده محقق گروه نيا كاركنان يديكل جينتا و اهداف از يبرخ كرده،

مستندات  ةارائ بر علاوه) بار كي هفته ٢(هر  كوچك يزمان يهابازه در دهند، انجام يگذاراند هدفتوانسته ينيو بازب

  .كنند برطرفخود  يعملكرد ريمس در راو مشكلات  موانع ن،يو همچن شوند آگاهخود  شرفتيپ زانياز م ريبه مد

 يعملكرد يهايابيارز جينتاعملكرد وجود نداشت و از آنجا كه  تيريدر شركت مربوط نظام مد گر،يد طرف از

 يهايريگميتصم يبرا يو قضاوت يذهن صورت به رانيمد ياز سو يبندجمع كيبه  دنيسال و رس يانيپا يهادر ماه

 نيچنبتوان گفت در گروه كنترل  ديشا ،شودكاركنان  يبرا ينگران جاديباعث ا است ممكن خدمات جبران و يپرسنل

 تيرينظام مد ياجرا ليبه دل شيكه در گروه آزما يصورت در است؛ داشته ريأثآنها ت ةزيانگ و اقياشت يرو بر ينگراندل

با  جينتا نياحاصل شد كه  شرفتيدر حال پ بعضاً  و قبول قابل يعملكرد جينتا كاركنان از كي هر يبراعملكرد 

 نيا كاركنان يمندو دغدغه ياست دلواپس شده باعث يينها يرسم ينيبازب ةمربوط به آنها در جلس ةشدارائه مستندات

  . شودبرطرف  يپرسنل يهايريگميگروه از بابت تصم

 يموضوع پژوهش حاضر بر رو شوديم شنهادي. پاست يريگيپ ةحاضر نبود مرحل پژوهش يهاتيمحدود ةجمل از

                                                             
١ Lifang & Ali 
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و  كنند اجرا يمتوال ةعملكرد را در چند چرخ تيريپژوهشگران نظام مد ريسا ن،ي. همچنشود يابيها ارزسازمان ريسا

روان ةو مشاوران در حوز رانيمد شوديم شنهاديپ ،آمدهدستبه جيبا توجه به نتا ن،يمچن. هشود يبررس جيروند نتا

عملكرد با  تيرينظام مد ياجراو  يعملكرد سنت يابيگذار از ارز يبرا ،يو منابع انسان يو سازمان يصنعت يشناس

مدرن غفلت  يهاوهيش گريد ياجراو  يپژوهش و طراح نيعملكرد حاضر در ا تيرياز نظام مد ،مدرن يهاوهيش

  نورزند.

  

  سپاسگزاري
 ي، كمال تشكر و قدردانكردند ياريپژوهش ما را  نيو كاركنان شركت كه در انجام ا رانيمد يةاز كل له،يوس نيا به

  .ميرا دار

  منافع تعارض
  .ندارد وجود مقاله اين انتشار در منافعي تعارض گونههيچ
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  فارسي منابع

ـــ١٤٠١( تايزآ ،ييرفخراي، و اميبرك زاده،يعل ي، حاجحمدزاده، مزارع .١ ـــرما ي). اثربخش  يهاهيآموزش س

شناخت شت يروان سئول يشغل اقيبر ا شركت پالا-تعارض كار يكاركنان دارا يريپذتيو م  شيخانواده در 

. ٢٥٣٠-٢٥١٥)، ٦(٦٥، پزشــكي دانشــگاه علوم پزشــكي مشــهد ةدانشــكد ةمجلگاز ســرخون و قشــم. 

https://doi.org/10.22038/mjms.2022.66330.3911   

شناور، فبدالزهراع ،ينعام .٢ شت١٣٩٤( االلهضل، و  شغل ،يشغل اقي). نقش ا نوآورانه و  يرفتارها ،يكنترل 

. ١٦٥-١٤٥)، ٢٧(٨ ،يعموم تيريمد يهاپژوهش. يســـازي شـــغلدگرگون ينيبشيدر پ يتحول يرهبر

https://jmr.usb.ac.ir/article_2066_0.html?lang=en    
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