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Accountings are always striving to provide organizational performance 
development opportunities through the establishment of an optimal 
performance use system. It will challenge. Therefore, this study aimed 
to investigate the performance of performance use systems in the public 
sector (Mashhad municipality) and, ultimately, whether performance use 
systems are effective in performance under contractibility conditions, It 
has also been explored. Contractibility includes the transparency of 
goals, the ability to select distorted performance metrics, and the degree 
to which managers know and control the process of change. Structural 
equation technique, which is used for systematic analysis of survey data, 
measurement of theoretical structures (hidden variables) and their 
relationships, is used for statistical analysis. 1397 has been scrutinized. 
The findings indicate that contractibility has a positive and significant 
effect on the exploratory use and Incentive-oriented use of performance 
use systems. However, under contractibility terms, the use of exploratory 
and incentive-based use in the performance use system had no 
significant effect on organizational performance. Also, the results of this 
study indicate that there is no relationship between contractibility and 
organizational. These findings have important implications for 
managers' performance in designing performance evaluation systems in 
the organization and considering different roles of the evaluation system 
in the public sector. Since performance use is closely related to the 
dimensions specified in the performance criteria, the focus on applying 
the concepts of performance use criteria to the concept of contractibility 
in the present study has been such as to give confidence to the 
organization under investigation. It is a step in the right direction. 
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1- Introduction 
 In this research, we hypothesize that the way in which performance 
measurement systems are being used, affects organizational performance, and 
that these performance effects depend on contractibility. The findings have 
important implications, both for practice and for public policy. 

 
2- Hypotheses 

Research hypotheses developed as follows: 
H1. Contractibility has a positive and significant effect on performance. 
H2. The incentive-oriented use of performance measurement systems has 

a significant effect on performance. 
H3. The contractibility has a significant effect on incentive-oriented use. 
H4. The exploratory use of performance measurement systems has a 

significant effect on performance. 
H5. The contractibility has a significant effect on the exploratory use of 

performance measurement systems. 

 
3- Methods 
 To test the hypotheses, we used survey data from public sector 
organizations in the Mashhad Municipality. We sought to identify a model for 
investigating the relationships between the use of performance measurement 
systems. Consequently, the structural equations and AMOS software have 
been used. 

 
4- Results 
 The results showed that contractibility does not effect on the 
organizational performance. Also, we find that contractibility does positive 
effect on the exploratory use and incentive performance of the performance 
measurement system. 

 
5- Conclusion 
The purpose of this research is to measure the use of performance 
measurement systems and detection the type of use of the performance 
measurement system in public sector. Results recommend that organizations 
design a system that will provide the best feedback to continuously improve 



 

in organization. 
 
Keywords: Performance Measurement Systems, Contract Theory, Agency 
Theory, Contractibility. 
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  (مطالعه موردي: شهرداري مشهد) عملكرد ارزيابيدر سيستم  يريقرارداد پذبررسي نقش 
  

محمدعلي باقرپور دكتر  ،2يمحمدحسين وديعدكتر  ،1رقيه محمودي يكه باغي
  4مهدي جباري نوقابيدكتر  ،3ولاشاني

  
 سـازمان را توسـعهورشد بهينه، فرصت ارزيابي عملكردسيستم استقرار  قياز طرحسابداري همواره  :چكيده

 يبخـش عمـومدر  عملكـرد ارزيـابيكاربردهـاي سيسـتم بررسـي باهـدففراهم آورده است. ايـن پـژوهش 
در  دعملكـر ارزيـابيهـاي كاربردهاي سيسـتم موضوع كهاست و درنهايت، اين  شدهانجام(شهرداري مشهد) 

 شامل؛ يريپذ قرارداداست.  قرارگرفتههستند يا خير، نيز مورد كاوش  مؤثري بر عملكرد قرارداد پذيرشرايط 
و  اهداف) ها از لحاظخروجيقابليت سنجش(نشده شفافيت اهداف، توانايي انتخاب معيارهاي عملكرد تحريف

آمـاري از  هـايانجـام تحليـل منظوربهكنند. كنترل ميدانند و اي است كه مديران فرآيند تغيير را ميدرجه
 يهاسـازهي ريگانـدازه متغيـره، ي چنـدهاداده سامانمند ليوتحلهيتجز براي تكنيك معادلات ساختاري كه

هاي تحقيق با استفاده از رود؛ استفاده گرديده و فرضيهمي بكار هاآن ميان روابط و (متغيرهاي پنهان) نظري
اسـت  آن زا ها حاكي. يافتهقرارگرفته استمورد آزمون 1397پيمايشي در شهرداري مشهد در سالهاي داده
و مثبـت  ريأثتـ، عملكـرد ارزيـابيهاي محور در سيستمكاربرد مشوق و يكاربرد اكتشافبر  يريقرارداد پذ كه
ر در سيسـتم محـومشـوق كـاربردو  يكاربرد اكتشاف، يريقرارداد پذي دارد. با اين وجود، در شرايط داريمعن

يـق بيـانگر عـدم داري نداشته است. همچنين، نتايج اين تحقمعني ريتأث، يعملكرد سازمانبر عملكرد ارزيابي 
 راي نحـوه عمـلبـها، مفاهيم مهمي را باشد. اين يافتهسازماني ميو عملكرد  يريقرارداد پذوجود رابطه بين 

ت سيستم هاي متفاودر سازمان و توجه به نقش ارزيابي عملكردي هاحسابداران و مديران در طراحي سيستم
در  شـدهنييتععـاد رابطه تنگاتنگي بـا اب ارزيابي عملكرد كهييازآنجاعمومي به همراه دارد. ، در بخشارزيابي 

قـرارداد م بـه مفهـو بـا توجـه ارزيابي عملكـرد يارهايمعمعيارهاي عملكرد دارد، تمركز دربكارگيري مفاهيم 
مسـير  دهـد كـه درمـي موردپژوهشبوده كه اين اطمينان را به سازمان  ياگونهبهدر پژوهش حاضر،  يريپذ

  درستي گام برداشته است.
  .يريد پذقراردا، تئوري قراردادها، تئوري نمايندگي، ارزيابي عملكردهاي سيستم ها:كليدواژه
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  مقدمه. 1
 بسـياري از حسـابداران و موردتوجـهموضـوعاتي اسـت كـه  نيتراز گستردهعملكرد، يكي 

مورد  هاآن با بررسي عملكرد توانيمرا  هاسازمان، وضعيت درواقعها بوده است. مديران سازمان
، هازمانساي حسابداري و مديريت در هاوهيش تر شدنگستردهبازبيني قرارداد. واضح است كه با 

 ه دنبـالبـ). حسـابداران 1389اولياء و مدرسـي، ( كند رييتغنيز بايد  ارزيابي عملكردي هاروش
ي نيـاز بـه ي از ميزان انطباق با معيارهاي مطلوب و اهداف سازمانو آگاه يكنترل يحدهارعايت 

و قـوت  وضعيت فعلي از نقاط ضـعف ارزيابيدارند؛ تا ضمن  ارزيابي عملكردسيستم  يريكارگبه
ي و افـزايش كـاراي منظوربـهبـه محـدوديت منـابع در سـازمان،  با توجـهسازمان مطلع گردند. 

يمي، رح( مناسب اهميت زيادي دارد ارزيابي عملكردانتخاب يك سيستم  ،در سازماناثربخشي 
يارهـاي در سازمان، انتخاب مع ارزيابي عملكردسيستم  يريكارگبهموضوع در  نيترمهم). 1385

ي هااهـداف و اسـتراتژي ايبرمبنـعملكـرد  سنجش عملكرد مناسب است. معيارهـاي سـنجش
ي هاي سنجش عملكرد با اهـداف مختلفـاست كه سيستم يدر حالشود. اين مي سازمان تعريف

اف شوند. مديران در عمل ممكن است؛ بـدون توجـه بـه اهـددرون سازمان به خدمت گرفته مي
عيارهـاي ماين مشكلات، باشند. براي غلبه بر  شدهفيتعرسازمان به دنبال رسيدن به معيارهاي 

 به دنيررسدسازمان را  تنهانه چندجانبهبايد چندجانبه باشند. استفاده از معيارهاي  شدهفيتعر
ك بـه بلكه منجر به ايجاد بازخوردهاي كنترلي شده و درنهايـت كمـ رسانديمي اريخوداهداف 

دي ي استراتژيك و دسـتيابي بـه اهـداف راهبـرزيربرنامه درجهتتدوين صحيح اهداف سازمان 
 يريكارگبـه، درگـرو شـناخت هـدف ارزيـابي عملكـردسازمان است. انتخاب صحيح معيارهاي 

رزيـابي ا نظـام). اغلـب 1391احمدوند و همكاران،(باشد در سازمان مي ارزيابي عملكردسيستم 
قـرار  مورداسـتفاده هـاتيفعال ارزيـابي يبـرا ابـزاريعنوان ها بـهها و سازماندر شركت عملكرد

 بي عملكـردارزيـا جياز نتا كنندگاناستفاده ،ارزيابي عملكردنظام مباحث جديد اما در ؛ رديگيم
ــز ــدازه نحــوه به ني ــابي عملكــردان ــاهم ارزي ــدار تي ــبســا برحســب تعرد و چهن ف ســازمان و ي

  گردد.متفاوت  زين هاستميسكاربرد اين ، ارزيابي عملكردكنندگان از استفاده
بـا ي عمـومي هـم معيارهـاي عملكـرد، هاشود كه آيا در بخشحال اين پرسش مطرح مي

قـرار  موردتوجه، نيز ارزيابي عملكردسيستم  كنندگاناستفادهبه اهداف مختلف سازمان و  توجه
چيست؟ هدف ايـن  ارزيابي عملكرد يهاسيستم بر كاربردهاي يريقرارداد پذ ريتأثگيرند؟ و مي
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  پژوهش پاسخ به پرسش بالاست.
اضـيان يكـي از متق عنوانبهبا توجه به اينكه بازخوردهاي عملكردي در بخش غيرانتفاعي  
لي و تـري از ذينفعـان اطلاعـات مـا، قشـر وسـيعارزيابي عملكردهاي سيستم يريكارگبهاصلي 

ايـن  باشـد تـامـيدهد، نيازمند تحقيق و پژوهش بيشتري مي خود قرار الشعاعتحتغيرمالي را 
ري مداوم كه مستلزم بازنگ ارزيابي عملكرداطمينان حاصل گردد كه يافتن الگوي بهينه سيستم 

ه يـك انجام است. درواحدهاي غيرانتفاعي اين احتمال وجـود دارد كـ در حالباشد؛ مي سيستم
ي، كـارا نباشـد (ميراسـكندر درمجمـوععملكـرد سـازمان  كـهيدرحالواحد سازماني كارا باشد 

و  بررسـي واحـدهاي سـازماني باهـدفبنابراين انجام پژوهشي به شيوه پژوهش حاضر ؛ )1396
در  دارزيـابي عملكـربـر پويـايي  يدييـتأواحدهاي تابعه در كل مجموعه شهرداري مشهد، مهر 

 ديگـر، از طـرفهـا و كنتـرل مسـتمر آن اسـت. روزرساني سيستم، بـازنگري فعاليـتچرخه به
، كاربرد شوديمبراي بهبود عملكرد در سازمان بكار گرفته  ارزيابي عملكردكه سيستم  طورهمان

هـد. لـذا، سازمان ارزش و اعتبار خود را از دست بد ارزيابيشود تا سيستم نادرست آن باعث مي
يـن ازيـرا ؛ حـداقل برسـاند را بـه ارزيـابيبايد سعي شود تا سيستمي طراحي شود كه خطا در 

، كـاهش مثالعنوانبـهنادرست براي سازمان گـران تمـام شـود.  زيابياراحتمال وجود دارد كه 
ا و يـ هـاآن ارزيـابي عملكـردسازمان كه به دليل نارضايتي از نتايج  كاركنان ييكارااثربخشي و 

 عملكـرد سـازمان در مسـير درسـتي كهيدرحالحتي مطلوب نشان دادن عملكرد فعلي سازمان 
  .)1395سعادت، (قرار ندارد 

  
  هاي تحقيقمباني نظري، پيشينه پژوهش و بسط فرضيه. 2

حسابداران مديريت و مـديران  توجهقابل از مباحثيكي  ارزيابي عملكردهاي اخير، در دهه
مفهوم بازارهاي رقابتي و اتخـاذ تصـميمات مـديريتي،  بر اساسها بوده است. اصلاحات سازمان

، 1عمومي شده است (گـروت و بودينـگشهاي بخمنجر به تغييرات اساسي در مديريت سازمان
). اين اصلاحات شامل تغييرات ساختاري، سـازماني و مـديريتي 2011همكاران،  و2؛ واكر2008

ي بـين بخـش خصوصـي و عمـومي، هـاتفاوت. عليـرغم دهـديماست كه در بخش عمومي رخ 
ي مديريتي خاص است كـه هاروشي از رويكردها و امجموعهدر بخش عمومي،  ارزيابي عملكرد

يـي تمركززداو بـه دنبـال  رديگيمبكار  يبخش عمومي موجود در بخش خصوصي را در هادهيا
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، شامل اثربخشـي و ارزيابي عملكردهاي مديريتي است. دو خصوصيت اصلي در طراحي سيستم
)، 2010و همكـاران،  3ها و ابزارهاي مديريت مـنظم (تربوگـتكارايي منجر به دستيابي به رويه

مـديران  ديـتأك .)1995، 4؛ هود2008(گروت و بودينگ،  گردديم ارزيابي عملكردازجمله رويه 
و ارائه مشـوق  سنجش عملكرددر تدوين هدف،  ارزيابي عملكردهاي ها بر نقش سيستمسازمان

زيـابي اري هادر طراحـي سيسـتم كـهنياي وجـود دارد. اول مشـكل اساسـحال، دو است. بااين
ي و ارائـه مشـوق حسـاب دهـبه ارزيابي عملكـردهاي بر نقش سيستم منحصراً، تمركز، عملكرد

شده كـه اي اذعان طور گستردهمحدودشده است. اين در حالي است كه در ادبيات آكادميك، به
توان در طيـف ها را ميو آن تواند براي اهداف مختلفي بكار رودمي ارزيابي عملكردهاي سيستم
 معمـولاً). 2007و همكـاران،  5سـانتوس -(فرانكـو بكار گرفـتهاي مختلف اي از روشگسترده

را از  ارزيابي عملكردهاي جايگزين استفاده از سيستم ها، عواقب عملكردي روشمديران سازمان
، تمامي كاركنـان سـازمان وجودنيباا. دندهينمها موردتوجه قرار طريق ناديده گرفتن اين نقش

هـاي نقـش يهمسوسـازها رسيده باشند و اين كـار از طريـق به درك واحدي از اين نقش بايد
  ). 1394شود (نمازي و همكاران، كاركنان فراهم مي يهازهيباانگ ارزيابيهاي سيستم

تواند در محور، تنها ميدارد؛ اين است كه قرارداد عملكرد مشوق كه وجوداي مسئله دومين
 ) اهداف سازمان روشن و بدون ابهـام1كه ( باشد؛ يعني زماني مؤثركامل  يريقرارداد پذشرايط 
) افراد در 3است (شود كه با اهداف سازماني، سازگارمي يي سنجيدههاروش) عملكرد با 2است (

بينـي نتـايج احتمـالي كنند و قادر به پـيششناسند،كنترل ميسازمان، فرايندهاي تحول را مي
تجمعي بـرآورده نشـود،  صورتبه). اگر اين سه شرط 2002، 6شند (بيكربااقدامات جايگزين مي

صـورت، آندر كـه كننـدسـازمان را فـراهم مـي يياهداف نهـامعيارهاي عملكرد تنها بخشي از 
-سازمان را ترغيب مـي ها افراد درپيامدهاي ناكارآمدي به دنبال خواهد داشت؛ زيرا اين مشوق

؛ )2009، 7اهداف سازماني تمركز نماينـد (كلمـان و فريـدمن نمايند تا بر كسب هدف خود و نه
، 8باشند (بورگس و راتـوهاي بخش عمومي مبهم مياهداف سازماني، بسياري از سازمان معمولاً
و انتخاب معيارهاي مناسب عملكرد در اين بخش دشـوار اسـت. علـت  )2002 ،9؛ ديژيت2003

كند و ممكن است ط در طول زمان تغيير مياين امر اين است كه اهداف در بخش عمومي مرتب
در  ).1396هاي مختلفي وجود داشـته باشـد (ميراسـكندري، كه براي رسيدن به اين اهداف راه

ي كشور زيرو برنامهايران نيز پس از تصويب دو قانون برنامه اول و دوم توسعه، سازمان مديريت 
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، دسـت بـه اجـراي ارزيـابي عملكـرداستراتژي مديريت بخش عمومي و  يسازادهيپدر راستاي 
و  يفرهنگـ ياقتصـادبرنامـه سـوم توسـعه  بامطالعهي تحول اداري زده است. بنابراين، هابرنامه

طور بـهبخش دولتـي  ارزيابي عملكرداجتماعي كشور، استراتژي تحول بخش دولتي با محوريت 
 ي ازكـيآنو كـاربرد در بخش عمومي  ارزيابي عملكرد. در همين راستا خورديمبه چشم  واضح

 ).1385، همكاران و فرديي(دانا ديآيمبه شمار  هاسازمانمباحث كليدي در 

  
  يريقرارداد پذ. 1-2

، تئـوري نماينـدگي و تئـوري ارزيـابي عملكـرددر مباحث  هايتئور نيتريكاربرد ازجمله
و  ينـدگينما) براي اولين بـار بـه طـرح تئـوري 1976( 10. جنسن ومكلينگدنباشيمقراردادها 

را تئـوري، سـازمان  ني. اپرداختندمنعقدشده ي كارگزار در متن قراردادها ،كارگماررفتار يبررس
 طـرفينكه چگونـه  پردازديموع موض نيابه توضيح و  كنديمفرض  ياز روابط قرارداد ياشبكه

تئوري نمايندگي بـر ايـن  خود را حداكثر كنند. تيتا مطلوب كننديمسعي  ،يندگيدر روابط نما
ي سازمان يا شركت را اداره كنـد. هاتيفعالتا  شوديمفرض استوار است كه كارگزار بكار گرفته 

همسو نباشـند و ايـن امـر  كار گماراما نكته مهم اينجاست كه ممكن است كه اهداف كارگزار و 
ع سـاختار اصـلي تئـوري ). اين تضاد مناف1393و همكاران،  يگردد (مهرانمنجر به تضاد منافع 

حلـي در راه عنوانبـهراهكار كنترلي  يريكارگبهدهند. بنابراين، اثباتي حسابداري را تشكيل مي
هـاي كـاهش ايـن عـدم تقـارن اطلاعـاتي و تضـاد منـافع موجـود در متن قراردادها يكي از راه

 يارزيـابي عملكـردي هاشاخص يريكارگبهشود. دربياني كلي، مشكلات نمايندگي محسوب مي
برخوردار باشند؛ موجب كارايي قراردادها شده و خطر اخلاقـي  يريگاندازهكه از ويژگي دقت در 

). انتخـاب 1395دهنـد(مهراني و همكـاران، ناشي از تضاد منافع طرفين قرارداد را كـاهش مـي
 موردتوجـه هـارباهاي اثباتي حسـابداري، در تئوري ارزيابي عملكردهاي بهينه معيارهاي ويژگي

قـرارداد رو، در اين پـژوهش نيـز از مفهـوم ي متعددي بوده است؛ ازاينهامحققين و تئوريسين
ديگـر، ديـدگاهاسـت. از شـدهاستفاده ارزيابي عملكردمعيارهاي افزايش دقت در  عنوانبه يريپذ

در بـين  ايـو ) و كاركنانمانند قرارداد بين مديران باشد (روابط نمايندگي ممكن است سازماني 
يا در سطح مدير و مالك در شركت مطرح گردد كـه بايـد متناسـب بـا  منعقدشدهچند سازمان 

). لازم به ذكر است، بـا 1380الواني و سيدنقوي، ( گردد ميتنظماهيت روابط، محتوي قراردادها 
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، هـدف پـژوهش حاضـرحيطه  نظر گرفتنتوجه به گستردگي محتوي تئوري نمايندگي و با در 
و كـاربرد تئـوري نماينـدگي را  نظـر گرفتـهدر  هاسـازماناين تئوري را حفظ موجوديت  اصلي

ي در تئورنماييم. يكي از مشكلاتي كه و كاركنان در سطح سازمان مي معطوف به روابط مديران
؛ مربوط به عدم كنترل روزانه عملكرد كارگزار است. ايـن مشـكل وقتـي شوديمنمايندگي بيان 

كـارگزار برخـوردار  قـرارداد عملكـرد يمورداجرادر كه كارفرما از اطلاعات كافي  رديگيمشكل 
كه عملكرد او مطلـوب  كنديمباشد. درنتيجه، كارگزار شرايط قرارداد را رعايت نكرده و ادعا نمي

ي ديگر، با توجه به اينكه مبناي اصلي اين تئـوري از سو). 1384بوده است (نمازي و همكاران، 
اگر  مخصوصاًزيادي شده است.  ديتأكشفافيت  بر لزومنعقاد قرارداد بين طرفين است، تنظيم و ا

لازم است، شفاف نباشند؛ لذا، كاركنان سازمان بدون  كهچنانآندر هنگام تنظيم قرارداد اهداف 
 درواقـع). قـرارداد عملكـرد 1380، ينقـو ديسـالواني و كنند (يمتوجه به اهداف كارفرما عمل 

هـاي سـازمان اسـت (اسـپكل و براي كنتـرل تمركززدايـي سـازماني از طريـق خروجـيابزاري 
) معتقد اسـت كـه قـرارداد عملكـرد تنهـا زمـاني 1997( 12). براي مثال اوچي2015، 11وربتين

تـوان هـا را ميمناسب است كه اطلاعات لازم در مورد فرايند تحول در دسترس بوده و خروجي
هـاي بخـش ) چارچوب احتمـالي در سـازمان1981( 13فستدها نجيد.اندازه كافي سموقع و بهبه

دهـد زمـاني كـه اهـداف مـبهم نيسـتند و از شـفافيت كـافي دولتي را توسعه داده و نشان مي
ها تكـراري و اثـرات مـداخلات مـديريت اند، فعاليتگيرياندازهها قابل، خروجيبرخوردار باشند

  ). 2003بورگس و راتو، (است  مؤثرتركنترل  جهيدرنتاند، شدهشناخته
ناكارآمـد  در تحقيق خود نشان دادند كه غلبه بر پيامـدهاي) 2017( 14رساناس اسكافت و

دو، در آنه نظـربـاست.  ريپذامكاننيز  از طريق قضاوت ارزيابي عملكردي هاستميدر س، ارزيابي 
و بـراي  كـرد كپارچهياهداف را  توانيماهداف درابهام كاهش يبرامديريت  كنترل يهاستميس

درون  يتوسـعه اخلاقـاذعـان داشـتند كـه  هـاآناين يكپارچگي از قضاوت صحيح بهره جست. 
و  يرسـمقضاوت  انيم، در آنكه  قضاوت استبر  يمبتن كنترل يهاستميسمدل  كي ،سازمان

انطبـاق  كـه يررسـميغ قضـاوتكـه و به ايـن نتيجـه رسـيدند شونديمتفاوت قائل  يررسميغ
 15پسـامال است. ارزيابي  ستميس كيدر  يديعنصر كل بيشتري با اهداف سازمان داشته باشند؛

قراردادهـاي در  ييپاسخگو تيتقو در يمحدود تيظرف ارزيابي عملكرد معتقداست كه) 2017(
انـواع  ينيگزيجـا يكـه بـرا نـوين يكردهـايرو يبـه بررسـ ازيبه ن با توجه .داردبخش عمومي 
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ارائـه  قراردادهـاي عملكـرد يطور مـؤثرتربـه تـوانيمهسـتند،  ترعملكرد مناسب يهاستميس
استفاده مـؤثر از  دهيرس. او به اين نتيجه ديرا بهبود بخش ييپاسخگو سميو مكان يخدمات عموم

بـه  ازيـن قراردادهـاي بخـش عمـوميدر  يحساب دهارتقاء  يبرا ارزيابي عملكردو  يريگاندازه
بـه موضـوع  ترقيدقدارد. با نگاه دولت درسازماني سطوح نيب يو افق يعمود يهمكار يهاروش

 ريپـذامكانكه تنظـيم يـك قـرارداد عملكـرد جـامع و كامـل  ميابييدرم عملكردقراردادتنظيم 
واضح عملكرد مطلـوب را بـراي افـراد سـازمان  طوربه توانينمقرارداد  در متنبنابراين،  نيست.

و كارگزار با اسـتفاده  ديآيمنقص در تنظيم قراردادهاي عملكرد به شمار  كينياتشريح نمود و 
. لذا، اين نظريـه بـا كنتـرل و پردازديمي عملكرد خود در سازمان هايكاستاين نقص به توجيه 

 هـاآناز جايگاه كاري را از  سوءاستفادهافراد سازمان يا همان كارگزاران، فرصت  ارزيابي عملكرد
 ).1380الـواني و سـيدنقوي، كنـد (يمكمـك شـاياني  هاآنگرفته و به بررسي صحت عملكرد 

تئـوري و  يكنترلـ يهـاچارچوب اهرم برهيتك) در تحقيقي مشابه، با 2019(  16گاندر و هينيك
بـا شـركت  آل دهيـا ارزيـابي عملكـرد سـتميس بـينروابـط  ي، بـه بررسـهااقتضايي در سازمان

هـا در تحقيـق خـود پرداختنـد. آنسازمان  عملكردو  آن يصيو تشخ يتعاملكاربرد يريكارگبه
سيستم تعريف نمودنـد. بـه نظـر  يريگاندازه دقتبهبا توجه  آل براي يك سيستم راشرايط ايده

ها است. ايـن مفـاهيم از شفافيت اهداف و قابليت سنجش خروجي متأثراين دو محقق، عملكرد 
سيسـتم  يسوبهها نشان داد كه حركت نمايند. نتايج آنرا بيان مي يريقرارداد پذدو بعد اصلي 

را در جهـت  ارزيابي عملكـردسيستم  يايو مزا يتعاملكاربرد نيرابطه ب آل،ايده ارزيابي عملكرد
در را ارزيـابي عملكـردسيسـتم  يايو مزا يصيتشخ كاربرد ني، اما رابطه بنمايدمثبت تعديل مي

كـاربرد تشخيصـي بر شتريب ديتأك ها اذعان داشتند كهآن، همچنينكند. يم ليتعدجهت منفي 
بـه  آل خود نزديك است؛ها به شرايط ايدهاين سيستمكه  ي، هنگامارزيابي عملكردهاي سيستم

كند تا در بيان فرضيه اول اين نكته را درنظـر بگيـريم كمك ميها يافته ني. انفع شركت نيست
ي است ولي اين احتمال وجود دارد كه با قرارداد پذيرينكه عملكرد متاثر از مفاهيم ا كه با وجود

مستقر در شهرداري  ارزيابي عملكردتوجه به شرايط جامعه مورد پژوهش و اينكه چقدر سيستم 
-آل خود فاصله دارد؛ ممكن است نتايج تحـت تـاثير قـرارعملكرد ايدهارزيابي مشهد با سيستم 

عملكرد يكي ارزيابي) در تحقيق عنوان نمودند كه 1386كه باباجاني و ستايش (طورگيرد. همان
تـوان از آن تعريفـي هيچگاه، ن ي غيرانتفاعي است كه شايدهاترين مفاهيم در سازماناز پيچيده
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 يابـد. لـذا،گردد، بهبود ميمي ارزيابيود ولي آنچه كه همگان واقع ش پذيرش كه مورد بيان كرد
-و در شـفاف بـودهو پاسخگويي  خلاقيتمشوق مديران در  قادر است تاعملكرد زيابيسيستم ار

ي، قـرارداد پـذيري، بـا توجـه بـه ابعـاد طرفـاز. به مديران كمك نمايداهداف سازي انتظارات و 
را از دسـت  خـود روشـن يمعنا؛ اهداف شوديم يهدف سازمان ككه تفاسير مختلفي از يزماني

ي هاهيـانيببـودن  فهمقابل، رونيازااست.  مؤثرو اين ابهام بر عملكرد و خروجي سازمان  دهديم
گفـت  توانيم). همچنين، 2005، 17چان و رايني( بخشديم، عملكرد سازمان را بهبود تيمأمور

، كـريب قرارمي دهد ( ريتحت تأثرا به شدت عملكرد  ميمفاه عملكرد،كه تغييرات در قراردادهاي
  فرضيه اول پژوهش حاضر به اين صورت قابل مطرح شدن است: . با اين تفاسير،)2002

  دارد. بر عملكردي داريو معنمثبت  ريتأثي قرارداد پذير فرضيه اول:
ه سسازي شده كه توسط مدل عنوان يك سازه تكوينيدر پژوهش حاضر، قرارداد پذيري به

ها ازلحـاظ قابليت سنجش خروجي )2و اهداف سازمان ( تيمأمور) شفافيت، 1شاخص، شامل (
 ،تيشـفافهـاي پرسشـنامه مـرتبط بـا شـود. آيتمدانش فرايند تغيير، تعريـف مي )3و (اهداف 
مبتنـي بـر اسـپكل و ازلحـاظ اهـداف  هـايسـنجش خروج تيقابلو و اهداف سازمان  تيمامور

  باشند. ) مي2008) و وربتين (2015وربيتن (
  

  ارزيابي عملكردهاي كاربرد سيستم. 2-2
تـا  باشديميي هاستميساستقرار به اهداف خود به دنبال  ي رسيدندر سازمان برا تيريمد

 سـتميس، هاسـتميستـرين ايـن  تأمـل قابـليكي از  ي در سازمان را افزايش دهد.وربهرهبتوان 
 هـدافبـه ا دنيرسـ يآنـان بـرا يهاتيو قابل عملكردها يعملكرد كاركنان جهت بررسارزيابي 

 هاها و شركتعملكرد در سازمانارزيابي  يهاستميس يبررس نتيجه كلي كه از .باشديسازمان م
و در  هـاي خـودازين بـه بـا توجـه مزبـور يهاكه مؤسسات و سـازمان اين است ديآيبه دست م

 عملكـردارزيـابي نسـبت بـه اسـتقرار نظـام  عملكرد،ارزيابي از شده مطرح يهاچهارچوب مدل
اسـت كـه اگـر از شـرايط سـازمان و نيـروي يحالدر. اينانداقدام نموده سازگار با سازمان خود،

ــد  هاســتميسانســاني آن ناديــده انگاشــته شــود؛ ايــن  در بســياري از جهــات مشــابه يكديگرن
اهـداف سـازمان،  بـر اسـاسد عملكرارزيابي ). از سوي ديگر، يك سيستم 1388(صدرالسادات، 

عملكـرد خـود ارزيـابي ي بـه اطلاعـات دهجهـتراسـتاي  بنابراين، سـازمان در؛ رديگيمشكل 
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ارزيـابي منعطف  و ايپونياز به استقرار يك نظام  هاآني بندتياولوبازنگري در اهداف و  منظوربه
) در تحقيق خـود طبقـه بنـدي 2015( نيوربت). اسپكل و 1389اوليا و مدرسي، دارد ( عملكرد

. )1(شـكل  و رابطه اين طبقات با سـاير طبقـات را مطـرح نمودنـد ارزيابي عملكردي هاستميس
هاي متفـاوت ايـن سيسـتم متكـي بـر تعـاريف و نقش پژوهش خود اذعان داشتند كه در هاآن

  سازي استفاده از اين تعاريف است. عملياتي

 
  )5، ص 2015: منبع (اسپكل و وربتين، 1شكل 

  
ريزي انـد: برنامـه) چهار نقـش مختلـف را شناسـايي كرده2004( 18هانسن و وان در استد

) همچنين چهار نوع 2006(19و تنظيم استراتژي. هانري  عملكرد، ابلاغ اهدافارزيابي عملياتي، 
بندي خود را نظارت هاي طبقهويژگي نمايد، اماعملكرد را پيشنهاد ميارزيابي از كاربرد سيستم 

حـال كنـد. بااينو مشـروعيت بيـان مـي گيري اسـتراتژيككردن، متمركز نمودن توجه، تصميم
كننـد. در يـك بررسـي بندي ديگـر را ارائـه مـي) يك طبقه2007سانتوس و همكاران (-فرانكو

عملكـرد ارزيابي هاي نقش مختلفي را كه سيستم 16ها گسترده در ادبيات سنجش عملكرد، آن
هـا را در پـنج دسـته هـا ايـن نقـشكردنـد. آنها ايفا نمايند، شناسايي ممكن است در سازمان

و سـنجش عملكـرد  ارزيـابيعملكرد ازجمله نظارت بر پيشرفت، ارزيابي ) 1بندي كردند: (طبقه
و  نمـودن توجـه اسـتراتژي، متمركـز توقف ،اجرا ريزي، تدوين،كه برنامه ) مديريت استراتژي2(
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) 4و انطباق با مقررات ( ) ارتباطات داخلي و خارجي، الگوبرداري3گيرد (بر ميراستايي را در هم
كه متشـكل از  ) آموزش و بهبود5و كنترل و ( بر رفتار، شامل پاداش دادن، مديريت روابط ريتأث

سـانتوس و -فرانكـوشـد (با(كاربرد اكتشافي) و بهبود عملكرد مي ايبازخورد، يادگيري دو حلقه
 ارزيابي عملكـردهاي مختلف كاربردهاي سيستم بندي). تفاوت اصلي بين طبقه2007همكاران، 

از سوي ديگر ايـن  و مرزهاي بين اين وظايف نهفته است. شوددر تعداد وظايفي كه مشخص مي
 20تسـير و اوتلـيعملكرد سازمان هستند. ارزيابي ي متفاوتي در نظام هانقشي رودنبالهوظايف 

عملكـرد ارزيـابي هـاي تصـميم سيسـتم اثرگـذار بـرهـاي به بررسي تمايز بين نقـش )2012(
از  يكـي. كننـديم فـايعملكرد دو نقش مهم را اارزيابي  ستميها در سكنترل،درواقع .اندپرداخته

 ماتيتصم يسازها به سادهكنترل گريرا دارد. نقش د ماتيتصمبر يرگذاريها جنبه تأثنقش نيا
بـر  مـؤثري هـانقشپژوهش بـا توجـه بـه  نيادر). 2010و همكاران،  21كند (گرافتونيكمك م

ي هانسـن و وان در اسـتد بنداز دسته ارزيابي عملكردي هاستميسي كاربرد بنددستهتصميم و 
اي (كاربرد عملياتي) حلقه) و بين يادگيري تك1رجوع كنيد به شكل شود () پيروي مي2004(

ايـن .)2004، 22آهرنـز و چـاپمن( شـويماي (كاربرد اكتشافي) تمايز قائل ميحلقهو يادگيري دو
محـور و اكتشـافي حـوزه مشـوقدوعملكـرد درارزيـابي ي هاسـتميسكـاربردبررسـيپژوهش بـه

  است.پرداخته
  

  عملكرد. 3-2 
طور متفـاوت تحـت عملكرد را به يفيو ك يعملكرد، ابعاد كمارزيابي ممكن است اقدامات 

مـا  يهـادرون مجموعه داده ييهاتفاوت نيچن ايآ كهنيدر مورد ا يبررس يقرار دهند. برا ريتأث
عملكـرد . قرارگرفتـه اسـت موردبحـثي سازمان از جنبه كيفي ، عملكرد اصلخير ايوجود دارند 

 دشده،يدقت كار تول اي تيفيك يي،خدمت و كارا اي ديكسب اهداف سطوح تول رندهيبرگ دركيفي 
. گـردديكاركنـان واحـد م هيـو روح ديـجد يهادهيـا ايـعملكـرد  يبهبودهـا ها،يتعداد نوآور

قـرارداد  ازمنـدين حيصر قرارداد عملكرداست كه  نيابر يقبلاً ذكر شد، اجماع نظر طور كههمان
) دانـش و 3و ( نشـدهفيعملكـرد تحر يارهـاي) مع2) اهداف بـدون ابهـام (1( يعنيبالا  يپذير

و مبهم  دهيچي). اگر اهداف پ1198هافستد،  ؛1994 ،23ي(فلتهام و ژاست  ديكنترل عملكرد تول
 يياز اهـداف نهـا يجزئـ دهنـدهشينما تواننـديحالـت م نيعملكرد در بهتـر يارهايمع ،باشند
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 ييرفتارهامشاركت در  يكارگزاران را برا ،بر عملكرد يمبتن يقراردادها جهيسازمان باشند. درنت
 شـونديناقص منجـر م يارهايمع د،ينمايم كيدارد،تحر هايابيارزها در برنمره آن ياثر مثبت كه

 مفهـوم ).2002 ت،يداشته باشند (دژ شونديم ارزيابيكه  يجيبه نتا يتوجه نامتعادل رانيدكه م
 ،يسـازگار باهـدف (فلتهـام و ژ ديـبا عملكرد يارهايمعكه  دهدينشان م يقرارداد پذيراز  دوم

اقـدام  يهـاانتخاب كـه دهديمرخ  يزمان في) باشند. تحر2002 كر،ي(ب نشدهفي) و تحر1994
 ايـعملكـرد (ارزيـابي  سـتميتوسـط س است يبه هدف سازمان يابيدست راستاي كه در يتيريمد
 دست بـه اقـداماتي زدهبتوانند  رانيكه مد دهديرخ م يامر زمان نيابند. ايطور كامل) بهبود نبه

بـه  يابيواقعاً دسـت نكهيخوب به نظر برسند، بدون ا يعملكرد يارهايمعها در كه باعث شود آن
قـرارداد قبلاً اشاره شد، مفهوم سـوم از  طور كههمان ).1994 ،ي(فلتهام و ژ هدف را ارتقا دهند

 ريكه مـد دينمايو اختلال اشاره دارد. قرارداد عملكرد فرض م يثباتيبه مشكل كنترل ب يپذير
او دسـت بـه  نكـهيهـا اسـت و اآن يدارد كـه پاسـخگو ييهاتيفعال جيبر نتا يتوجهقابل ريتأث

هـدف -لهيروابط وسـ ،يبخش دولت يها. در سازمانزنديبه هدف م يابيدر جهت دست ياقدامات
اقـدامات  ياحتمـال جينتـا ينـيب شيپقـادر بـه نرايو ممكن اسـت مـد شوندياغلب بد درك م

دچـار اخـتلال  عملكرد يارهايمعتا  شوديباعث م يپراكندگ نيا ،مواقعنيادر نباشند. نيگزيجا
 نيـ). بـه ا1982، 24(هولمسـتروم كنندرا منعكس ن يتيريمد يدستاوردها ياندازه كافشده و به

 بـه مطالـب با توجـه .دهديكاهش م يمقاصد مشوق يرا برا ارهايمع ياختلال، سودمند ل،يدلا
قـرارداد محور بر عملكـرد، مشـروط بـه كاربرد مشوق آثار كه شوديماستدلال شده در بالا، ارائه
-مشـوق يدرروش ستمي، عدم استفاده از سمطلوب يقرارداد پذير طيخواهد بود. در شرا يپذير

سازگار باهدف محروم  زشيو انگ ريفراهم نمودن مس يابزار قدرتمند برا كيمحور، سازمان را از 
قـرارداد  طيشـرا كـه يزمان حال،ني. بااشوديم يوربهرهدر  انيمنجر به زاين خود كه  دينمايم

اسـتفاده  كيـاسـت؛  نيآفرمشكل يمقاصد مشوق يبرا ستمياستفاده از س ،برقرار نباشد يپذير
تـلاش  فيـرمنجر به تح يقرارداد پذيرفاقد  يهاتيفعال يعملكرد برا يارهايمحور از معمشوق

ها، عملكرد سازمان را كاهش هر دو نوع از عدم تطابق . احتمالاًشوديو رفتار ناكارآمد م يتيريمد
  شده است:ما منعكس دوم هيدر فرض استدلال براي بررسي بيشتر نيخواهند داد. ا
 ردبر عملك يداريعملكرد اثر معنارزيابي  يهاستميكاربرد مشوق محور از س دوم: هيفرض

  دارد.
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 52ي كـه توسـط وان دي ون و فـريريگانـدازهي هاسنجهتحقيق عملكرد از طريق  نيدر ا
 صـاًمشخسنجيده شده است. ايـن ابـزار  شدهمطرح) 2015، به نقل از اسپكل و وربتين، 1980(

و  62و ويليامز )2008و توسط وربيتن ( هاي بخش عمومي طراحيبراي درك عملكرد در سازمان
ا استفاده ) استفاده گرديده است. با توجه به اينكه مدل مفهومي تحقيق حاضر ب1990همكاران (

كنـون است، فرض بر اين است كه متغير عملكرد، يك متغير م شدهنيتدواز معادلات ساختاري 
تعـداد  )1شـامل (. ابعـاد عملكـرد باشـديمبه شرح زير  آن ريپذمشاهدهبوده و ابعاد متغيرهاي 

 تتعـداد خـدم) 3واحـد () روحيـه كاركنـان 2هاي جديـد (ها، بهبودهاي فرآيند، ايـدهنوآوري
ا يـشـده، كسـب اهـداف سـطح توليـد ) كيفيت يا دقت كـار انجام4( اتيعمل، كارايي شدهارائه

  .استخدمت، 
  
  كاربرد مشوق محور .4-2

بـه مـديران بـراي  گذارانهيسرماو فشار  سوكحفظ حيات در بازارهاي پوياي امروزي از ي
-ارزيابي ي هاستميسديگر باعث شده تا سوياز ترشفافو  ترقيدقي ريگاندازهتعيين معيارهاي 

واقع شوند كه آيا مبناي صحيح و قابل اتكايي بـراي سـنجش  دنظريتجدعملكرد و پاداش مورد 
مديران و كاركنان از  ارزيابي عملكرد؟ به همين علت انتخاب معيار مناسب براي اندبودهعملكرد 

خود مـدعي هسـتند  نوبهبهاين معيارها هركدام  كنندگاننيتدواهميت بسزايي برخوردار است. 
عملكرد يك سازمان يا شركت مشـمول گذشـت ارزيابي است. گاهي  تريقو هاآنكه معيارهاي 

است كه علاوه بر عملكرد جاري بتوان عملكـرد آينـده را  ترمناسبياري زمان است. درنتيجه مع
نيز پوشش دهد و علاوه بر بهبود عملكرد سازمان از طريق ايجاد انگيزه براي مديران، اطلاعـاتي 

ارزيـابي نوين هرحال آنچه در نظام به). 1394نمازي و همكاران، آورد (آينده نيز فراهم  در مورد
 يمبتنـ ديـجد كرديعنوان روبهبود عملكرد است. بهبود عملكرد به، قرار دارد موردتوجه عملكرد
اسـت. درواقـع  اشياحتمال امدياز پ ياعتقاد است كه رفتار كارمند تابع نيا بر ،تيتقو يبر تئور
. آيـديمـ پـاداش بـه شـمار كنندهتيتقو كيرفتار شود  كيو حفظ تكرار كه موجب  يزيهر چ
دفعات تكرار اين  ديباي پاداش به رفتارهايي كه بر عملكرد اثر مثبت دارند ي اعطاجابه ،نيبنابرا

بر ايـن  و محسوب شدهچالش مهم  كي تيريمد يرفتار اصل نيشناخت ا رفتارها تقويت شود.
فرهادي و همكـاران، باشد (يپاداش نم ياعطا يكردن لزوماً به معنا تيكه تقودارد  ديتأكاصل 
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-ارزيـابي ي هاسـتميس اين پژوهش به دنبال بررسي اثرات سازگار كاربردهاي ازآنجاكه .)1381

بايـد بـا  1بنـدي شـكل هـا در طبقهيكي از نقش باشد؛مي هاعملكرد در حوزه مديريت سازمان
هاي بخش دولتي منطبق عملكرد در كاركرد سازمانارزيابي هاي مديريتي در مورد سهم ديدگاه

عملكرد در تنظـيم هـدف، ارائـه مشـوق و ارزيابي باشد. لذا، اين ديدگاه بيشتر بر نقش سيستم 
عنوان كـاربرد مشـوق محـور از ). به ايـن نقـش بـه2015اسپكل و وربتين، ( دارد ديتأك پاداش

اد كاربردمشـوق ابعـ تـوانيمبه مطالـب مـذكور  با توجه. ميكنيمعملكرد نگاه ارزيابي سيستم 
ي تصـميمات شـغلي هـاعنوانعملكرد را در سه شاخص مهـم بـا ارزيابي ي هاستميسمحور در 

ي كـرد. بنددسـته، تعيين پاداش، گزارش دهي به ذينفعـان سـازمان سازمانمربوط به كاركنان 
تنهـا  ،عملكـرد يارهامعي از محور نمود كه استفاده مشوق يريگجهينت طورنيا توانيم ،درواقع

كامـل بـه واحـدهاي سـازماني  طوربه يقرارداد پذير مفاهيم كه دهديعملكرد را ارتقاء م يزمان
را  هامشوقيعني اهداف تا حدي شفاف باشند كه بتوان بر اساس عملكرد فعلي،  باشد. شدهابلاغ

اد قـرارددر فرضيه سوم به دنبال بررسي ايـن موضـوع هسـتيم كـه مفهـوم ،رونيزاتعيين نمود.ا
 خواهد بـود؟ رگذاريتأثمحور كاربرد مشوق ژهيوبهعملكرد، ارزيابي ي بر كاربردهاي سيستم پذير

) ارائه 2( ) تصميمات شغلي راجع به كاركنان1ي تكويني كاربرد مشوق محور شامل (هاشاخص
    .است به ذينفعان خارج سازمان يگزارش ده )3مشوق، پاداش (

  .دارد محور بر كاربرد مشوق يداريمعن ريتأث يقرارداد پذير :سوم هيفرض
  

  كاربرد اكتشافي .5-2
 يبـا كـاربرد تعـامل در ايـن پـژوهش، منطبـق عملكـردارزيابي  ستمياز س يكاربرد اكتشاف

و ابـلاغ اهـداف (هانسـن و وان در اسـتد،  ياسـتراتژ ني) است و با نقش تـدو1990( 27مونزيس
 يريگمي) و تصـم2007سـانتوس و همكـاران، -(فرانكو يريادگيو  يكاستراتژ تيري)، مد2004
ممكـن اسـت  ،عملكردارزيابي  ستميس ي) ارتباط دارد. كاربرد اكتشاف2006 ،ي(هنر كيژاسترات

 نيـيتع ليتسـه ،يتيريمـد ايـ ياسيبه توجه س يخاص ازيكه ن يمشخط يهاحوزه ييبه شناسا
ي كردهـايرو يرا بـرا يهدفمند يو جستجو ديكمك نما ؛دارد ينشيگز يهاو مداخله هاتياولو
 درمكـردچـارچوب مشـترك مرجـع،  كيمنجر به  جيتدربه يكاربرد اكتشاف فراهم سازد. ديجد
ي لازم براي دستيابي بـه ايـن هايو ورود شوديم ،دادهشكمرا  بخشتيكه عملكرد رضا يزيچ
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 ليتبـد ،يعاد يتمركز بر انجام كارها يبجا يكاربرد اكتشاف جهيدرنت .آورديمموضوع را فراهم 
كـاربرد  ).2010، 28مانـديشـود (يدرك مقابـل يرهايعملكـرد در مـورد كشـف مسـ اريبه مع

آن اسـت كـه تغييـرات را  درصددكه مدير  خورديميي به چشم هاسازماناكتشافي در ساختار 
و خود را با شرايط جديد سازگار كند. منظور از يـادگيري در ايـن  قرار دهد ليوتحلهيتجزمورد 

ي و آموزتجربـه. اين كـار از طريـق كننديمخود را تقويت  تيظرفاين است كه افراد  هاسازمان
مديريت ارشد استراتژي اصـلي را تـدوين كـرده،  هاسازمان. در اين ديآيمبه دست  وخطاآزمون

. باشـنديمركنـان سـازمان از آزادي عمـل كـافي برخـوردار مسيرها را مشخص نمـوده ولـي كا
درنتيجه در اين مسير نوآوري وجود دارد و اعضاي سازمان به دنبال بهبود عملكـرد در سـازمان 

ي به مديريت ارشد براي تقويـت الگـوي همكـاري هاگزارشيي از هاسازمان. در چنين باشنديم
بدون توجـه بـه عملكـرد يـا ميـزان يـادگيري،  معمولاً.در سيستم مشوق محور شوديماستفاده 

و  يبـر كـارگروهدر سيستم پاداش دهي بـر مبنـاي عملكـرد  كهيدرحال. رديگيمپاداش تعلق 
كاربرد  كيبعلاوه، ). 1393پارسائيان و اعرابي، شود (يمهمكاري بين دواير سازماني توجه ويژه 

گسـترده و  يمشـاركت سـازمان ،يزمان عال تيريمد ازمنديعملكرد نارزيابي  ستمياز س ياكتشاف
هـا مختلـف اسـت كـه همـه آن يسازمان در سطوح سلسـله مراتبـ ياعضا انيتعامل م شيافزا
 بـاارزشبراي سازمان  يريادگيو  قيكه تحق يزمان ،رونيازا). 1990 مونز،يباشند (سيم برنهيهز

 اطلاعـات كـهيهنگام گر،يدعبارتبـه .عملكـرد را ارتقـا دهـد يكاربرد اكتشاففقط  ديباشد، شا
 منـابع صيو تخصـ يريگميبهبـود تصـم ،احتمـالاً ،ها به دست آيدنديدر فرا ي(بازخوردها)اضاف

و بـرون  ي(آبرنتـ اسـت دادهرخمطلـوب  يريپـذ دقـراردا طيدر شرا كه شودمي حاصلاي بهينه
عملكرد ارزيابي  ستمياز س يكاربرد اكتشاف ؛وجود دارد فرضشيپ كي ،حالنيباا. )1999، 29ول
بحـث و  يهـا را بـراو آن ديـخود را منعطف نما ياست كه سازمان اهداف عملكرد نيا ازمندين

دارد تـا از فشـار  ازيـسازمان ن شوديمكاربرد مشوق محور مطرح  كهي. هنگامديمناظره ارائه نما
 يتـرس بـرا نيـ. اسـازديترس از شكست را درون سازمان متمركـز م ،فشار رايبكاهد ز ارزيابي
 دهـديرا كاهش م يشيآزما يهاتيفعال كاركنان به مشاركت در اقياشت رايز .مضر است ينوآور

، انو همكـار 31ي؛ لـ1977 ،30سي(آرگـر شـوديم يريادگيـ يزودرس بـرا انيپا كيو منجر به 
-ارزيـابي  سـتميسـازمان اسـتفاده خـود از س كياگر  ).2008و همكاران،  32نكلي؛ اسپر2004

از سـاير اهـداف  ريسـا يبـرا زمـانهمكه احتمال دارد  ،كندخاص متمركز  يعملكرد را بر هدف
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يـك سـازمان در  اديزاحتمالبـهبنابراين،  .عملكرد نيز استفاده نمايدارزيابي كاربردهاي سيستم 
اسـتفاده كـرده اسـت. اينكـه  زمـانهم طوربهعملكرد ارزيابي عين واحد از چند كاربرد سيستم 

را بـاهم  ارزيـابيچند كاربرد سيستم  زمانهمسازمان از يك كاربرد سيستم بهره جويد يا اينكه 
 تيريسبك مد يهاتفاوت به دنبال امر نيا بكار گيرد؛ ممكن است كه نتايج متفاوتي ايجاد كند.

هرچقـدر  احتمـالاًعنـوان نمـود كـه  طورنيا توانيم، رونيازاشود. ايجاد ميها سازمان انيدر م
 ارزيابي عملكردي هاستميسكاربرد اكتشافي از اثر آن بر  ؛تر باشندپررنگ يقرارداد پذير ميمفاه

ارزيـابي در سيستم  يكاربرد اكتشافبيشتر است. اين موضوع ( استفاده از بازخوردهاي اطلاعاتي 
) در تحقيـق هايريگميتصـمو  هااسـتيسمنابع و بهبـود  تخصيص راستاي عملكرد سازمان در
) معتقدنـد كـه 2004اسـت. نيـوبري و پـالوت ( شـدهاشاره وضوحبه) 1999آبرنتي و برون ول (

 ييتنهابـه ارزيابي عملكردي هاستميستقويت يادگيري) از  منظوربهاستفاده از كاربرد اكتشافي (
كاربردها نتـايج  زمانهم يريكارگبهاست و اين احتمال وجود دارد كه  مؤثربر عملكرد سازماني 

متفاوتي ايجاد كند. لذا، با توجه به پيوستگي كه در بيـان مطالـب مـذكور و عـدم بررسـي ايـن 
فرضيه چهارم و پنجم به دنبال يافتن قاعـده  انيبابموضوع در تحقيقي جداگانه، در اين پژوهش 

  :مياودهبآزمون شده در اين زمينه 
ي بر عملكرد داريمعناثر  ارزيابي عملكردي هاستميس در ياكتشافكاربرد  فرضيه چهارم:

  دارد.
ارزيـابي ي هاسـتمياز ساكتشافي بر كاربرد  يداريمعن ريتأث يقرارداد پذير فرضيه پنجم:

  .دارد عملكرد
ي تكويني هاشاخصيا  ريپذمشاهدهمطابق با تعريف نظري اين متغير ابعاد متغيرهاي 

 يارزياب) 2ف (به كاركنان براي تدوين هد هاتياولو) انتقال اهداف و 1كاربرد اكتشافي شامل (
  .باشديم) گزارش دهي به مديريت ارشد 3ي (مشخطاهداف با 

  
  روش پژوهش. 3

عملكـرد از مـدل ارزيـابي ي هاسـتميسدر پژوهش حاضر براي بررسي روابط بين كـاربرد 
 از ياخـانواده سـاختاري اسـت. معـادلات شـدهاستفادهآمـوس  افـزارنرممعادلات سـاختاري و 

ي ريگانـدازه متغيـره، ي چنـدهـاداده سامانمند ليوتحلهيتجز براي كه است ي آماريهاكيتكن
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 محقـقبراي  روش اين .شوديم استفاده هاآن ميان روابط و (متغيرهاي پنهان) نظري يهاسازه

برمر و (كنـد تبـديل مـدل قابـل آزمـون يـك بـه را فرضـيه يـك تا آورديم را فراهم امكان اين
ي ريگاندازهاول به مدل  در بخش). يك معادله ساختاري شامل دو بخش است. 1397همكاران، 

ي بـراي ريگانـدازه. در اين تحقيق ابتدا مدل شوديمدوم به مدل ساختاري پرداخته  در بخشو 
ي هاهيفرضـز متغيرها تدوين گشته و سپس با استفاده از معادله سـاختاري بـه آزمـون هريك ا

  است. شدهپرداختهپژوهش 
  

  جامعه و نمونه پژوهش. 1-3
و اسـت  ارزيـابي عملكـردي هاسـتميسبه اينكـه هـدف پـژوهش بررسـي كـاربرد  با توجه

 ينوعبـهكـه  رديـگيمتوسط افرادي صورت  عموماً ارزيابي عملكردنوع كاربرد سيستم  صيتشخ
اضـر حآمـاري تحقيـق  جامعه رونيازاواحد سازماني تحت مديريت خود هستند،  ارزيابيدرگير 

، مؤسسـاتو  هاسـازمان، معـاونين هاسـازمانشامل مديران ستادي شـهرداري، مـديران عامـل 
ي هـاحوزهكارشناسـان  معاونين مناطق، شهرداران مناطق، روساي ادارات و همچنين برخـي از

نيمه اول  مشهد درشهرداري  شهرداري ) ارزيابي عملكردكاري در واحد  (باسابقه يياجرامالي و 
مشـغول بـه  هـاآنپنج نفر در واحد سـازماني تحـت مـديريت  حداقل كه باشنديم 1397سال 

تر سازماني بزرگدرون يكپارچه باًيتقرعنوان يك ماهيت اجرايي فعاليت باشند. واحد سازماني به
و اي از وظـايف اي از قـدرت را روي مجموعـهحـداقل درجـه واحـد ريمـد كـه شـوديمتعريف 

مناسـبي  ليوتحلهيـتجز). واحد سازماني سطح 2004، 33كاوالوزو و ايتنردارد (ي واحد ندهايفرآ
ي هـاروشتـر، ممكـن اسـت هاي بزرگويژه اينكـه در سـازمانباشد. بهبراي پژوهش حاضر مي

ي متفـاوت باشـد. املاحظـهطور قابلبـهي قـرارداد پـذيرو ميزان  درون سازمانعملكرد ارزيابي 
تصـب همچنين، واحدهاي كوچك (تعداد كاركنان كمتر از پنج نفر) و واحـدهاي بـا مـديران من

ي ابتـدا ريـگنمونه. براي مياننمودهسال) را در نمونه لحاظ  كياز كار كمتر  باتجربهديد (شده ج
تصادفي ساده  يريگنمونهي شده و سپس به شيوه بندميتقس 1نگارهجامعه، به طبقاتي به شرح 

  ي پژوهش انتخاب گرديده است.هانمونه
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  ي جامعه تحقيقبندطبقه: 1 نگاره
  اجزا  هاطبقه
  مركزي  ستاد
  مشهد، شهرداري ثامن گانه 13  مناطق

 هاسازمان

نقل و وحمل ،يرانيتاكس ،يراناتوبوس ،يمسافربر يهاانهيو حومه، پا يشهردرون بار ونقل وحمل
ي هاو فرآورده يها، مشاغل شهرپسماند، سازمان فردوس تيريسازمان عمران، مد ك،يتراف

 و ينشانو مسكن، آتش نياطلاعات و ارتباطات، زم يسبز، فناور يفضا و هاپارك ،يكشاورز
  يمنيخدمات ا

  مديريت

 ،يبانيپشت و يو مال يو مشاركت، ادار يگذارهي، سرماارزيابي عملكرددفتر برنامه، بودجه و  
 يالمنابع م نيمتأ ،يو مطالعات اقتصاد يزيراملاك و مستغلات، برنامه ،يبردارو بهره يابيبازار

دفتر  ،يگو فرهن ياجتماع يهاو مشاركت ياجتماع ،ياداره كل منابع انسان ،يمعاونت اقتصاد
 نوبارتفاعات ج تيريمد ،يپژوهش و مطالعات راهبرد ،يشهردار يو تحول سازمان ينوساز

 يهابافت فرسوده و سكونتگاه يسامانده ،يو شهر يها و مطالعات فنشهر، دفتر طرح
 يسازو به يطراح ،يماده صد، امور شهرساز ونيسينظارت برساخت و سازها و كم ،يررسميغ

 رامو و نظارت بر يهماهنگ ،يشهر ساتيتأس و هارساختيز راتيو تعم ينگهدار ،يشهر طيمح
 ،يشهردار يسبز، امور مجامع و حسابرس يفضا ،يشهر ستيز ،يخدمات شهر ،يعمران

وسسه م ،يبه حرم رضو يمعابر منته يو سامانده يبهساز ياجرائ ،يبانيپشت ،يعموم يدرآمدها
بافت  يسازنو طرح ،يبزرگراه آزاد يها، ساماندهطرح انتقال پادگان ييشهرآرا، اجرا يفرهنگ

و  اتيرائشهدا، اج دانيطرح بزرگ م ييبافت فرسوده آبكوه، اجرا يفرسوده عامل، طرح نوساز
هسته  ،يوقحق تيري، مدالمللنيو امور ب يبحران، روابط عموم يو مهندس يانتظامات، سامانده

دس، مشهد مق يشهردار و شهر ياسلام يامور شورا ات،يبه شكا يدگيو رس يبازرس نش،يگز
  دفتر شهردار تيريمد

 هامعاونت
و  يسازمان اجتماع ارتيز و يگردشگر ،يو فرهنگ يسازمان اجتماع يبدنتيسلامت و ترب

و  يعجتمامنابع سازمان ا تيريتوسعه مد ،يو فرهنگ يسازمان اجتماع يهنر يفرهنگ ،يفرهنگ
  يفرهنگ

از براي معادلات سـاختاري  ازيروش تعيين حداقل حجم نمونه موردنحاضر، از  در پژوهش
 105حجـم نمونـه مـوردنظر و  شـدهاستفاده 0,05معنـاداري  و سـطح %80با توان  Rافزار نرم
 هــادادهي آورجمــعابــزار اصــلي  عنوانبــهدر ادامــه كــار از پرسشــنامه  اســت. دهيــگرد نيــيتع

اختصاصي،  در بخش. باشديمعمومي و اختصاصي  سؤالاتاست. پرسشنامه حاوي  شدهاستفاده
 يخروجكمي، حوزه ورودي، فرآيند، خروجي 5عملكرد درارزيابي ي هاستميسبا توجه به كاربرد 

است كه  شدهخواسته دهندگانپاسخاز  هدف 10قالب  و در شدهيبندطبقهاثر) ( جهينتو  يفيك
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يي) بوده است. بـراي درك تا 5پاسخ دهند. اين پرسشنامه بر اساس طيف ليكرت ( هاپرسشبه 
دهندگان پاسـخ عملكـرد ازاستفاده از اطلاعـات سـنجش  عملكرد باارزيابي ي هاستميكاربرد س

بندي معيارهاي عملكرد در راستاي اهدافي كه مورداسـتفاده خواستيم تا ميزان استفاده از طبقه
تحقق بودجه، سقف (ها دربرگيرنده معيارهاي ورودي بنديدهند را بيان كنند. اين طبقهقرار مي
نتـرل هزينـه، ك( نـديفرا يارهـايمعتغيير هزينه بين طبقات مختلف هزينه)،  تيممنوع هزينه،

 يخروجـاستفاده از ظرفيت، معيارهاي كارايي، معيارهاي كاركنان، معيارهاي پروژه)، معيارهاي 
رضـايتمندي، ( يفـيكگردش مالي، معيارهاي كمي، نتيجه واحـد)، معيارهـاي خروجـي ( يكم

شـود. بـراي و معيارهاي اثر يا نتيجه (تحقق اهـداف سياسـي و اثـرات اجتمـاعي) مي شكايات)
كنيم كه براي معيارهـا بندي، ما اطلاعاتي را در مورد اهداف استخراج ميطبقه 5ام از اين هركد

 يفـيپـژوهش از دو روش ك نيـدر ا ييروا يمنظور بررسبهشوند. بندي استفاده ميدر اين طبقه
و   2 نگـارهي روايي سازه در هاشاخصشده است. سازه استفاده ييو روا(نظر خبرگان)  ييمحتوا

روش بـراي بررسـي روايـي  نيترمناسـبارائه گرديده است.  4و  3هاي آلفاي كرونباخ در نگاره
مركـب و  ييايـپا ريمقاد يروابط برا). 1393حيدري چروده، است (ي دييتأسازه، تحليل عاملي 

 شـتريشده باستخراج انسيمركب از وار ييايشده برقرار بوده و مقدار پااستخراج انسيحداقل وار
  .باشديميي همگرا نيز برخوردار محتوا از روا ييپرسشنامه علاوه بر روا جهياست. درنت

  
 : روايي سازه2 نگاره

 CR  AVE  متغير

  0,39  0,74  يقرارداد پذير
  0,75  0,79  عملكرد
  0,93  0,75  محوركاربرد مشوق

  0,97  0,74  كاربرد اكتشافي
  

 كرونباخ آلفاي :3 نگاره

  آلفاي كرونباخ  متغير
  0,81  قرارداد پذيري

  0,80  عملكرد
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 كرونباخ آلفاي :4 نگاره

  نتيجه خروجي كيفي  خروجي كمي  فرايند  ورودي  متغير
  0,71  0,86  0,91  0,85  0,65  محوركاربرد مشوق

  0,79  0,90  0,93  0,87  0,80  كاربرد اكتشافي
  
  مدل مفهومي پژوهش. 2-3

مديران بخش عمومي نبايد تنهـا جوانـب فنـي طراحـي سيسـتم سـنجش عملكـرد را در 
 در شـكل رونيـازاكارگيري سيستم را نيز موردتوجه قرار دهند. نظرگيرند، بلكه بايد چگونگي به

زماني گيرند، بر عملكـرد سـاها در آن مورداستفاده قرار مي، فرض شده روشي كه اين سيستم2
حقيـق بـر دو تپذيري بستگي دارند. در ايـن  اين آثار عملكرد به قرارداد كهنياو  گذاردمي ريتأث

هـاي يو يكـي از ويژگ اكتشـافي) كـاربردعملكرد (كاربرد مشوق محـور و ارزيابي نقش سيستم 
  قابليت عقد قرارداد عملكرد) تمركز شده است.( يقرارداد پذيراصلي سازماني، 

  
  
  
  
  

  : مدل مفهومي پژوهش 2شكل 
 

  تجزيه و تحليل نتايج. 4
  تحليل عاملي تاييدي. 1-4

نشـان  نيا و است 0,3دهد، بارهاي عاملي براي ابعاد متغيرها بالاي نشان مي 8تا  5 نگاره
 ازي (كه اين متغيرهاي آشكار قادر به تبيين متغيرهاي مكنـون هسـتند. بارهـاي عـامل دهديم

تغيرهـاي دهند كه هركدام از ابعاد به تنهايي چه ميـزان از ممي گذاري) نشانريتأثشدت  لحاظ
  كنند. مي مكنون ما را تبيين

 كاربرد اكتشافي

 محوركاربردمشوق

 يقرارداد پذير عملكرد
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  يپذير قرارداد متغير استانداردشده يعامل بار :5 نگاره

 متغير
و اهداف  تيمأمورشفافيت، 

  سازمان
قابليت سنجش خروجي با اهداف 

  سازمان
كنترل 
 تغييرات

  0,45  0,75  0,64  يقرارداد پذير
  
 هـاآنزا كيهر تياهم زانيم توانيم استانداردشده يعامليبارها نيا از استفاده با

 انـدرتعبـا يپذير قرارداد انيب در يرگذاريتأث شدت بيترت به رهايمتغ نيا كرد.انيب را

 كنترل،سـازمان اهـداف ت،يمأمور ت،يشفاف ،سازمان اهداف با يخروجسنجش تيقابل از

  .راتييتغ
  عملكرد متغير استانداردشده يعامل بار :6 نگاره

  اهداف و كسبدقت   تعداد خدماتكارايي و   روحيه كاركنان  نوآوري  متغير
  0,89  0,89  0,61  0,56  عملكرد

 تعـداد و ييكـارا ريـمتغ و اهداف كسب و دقت ريمتغ تياهم و ريتأث قدرت ازلحاظ

 و بعـدي درجـه در كاركنـان هيـروح ريـمتغ بعـد انـد. قرارگرفتـه سطح كي در خدمات
  برخوردارند. تياهم از آخر درجه در ينوآور

  

  محورمشوق كاربرد ريمتغ استانداردشده يعامل يبارها :7 نگاره
  ذينفعانگزارش به   تعيين پاداش  تصميمات شغلي  متغير
  0,93  0,98  0,99  محوركاربرد مشوق

 شپادا نييتعي،شغل ماتيتصم ريپذ مشاهده يرهايمتغ بيترت به تياهم لحاظ از
  دارند. قرارنفعانيذ به گزارش و

  

  ياكتشاف كاربرد ريمتغ استانداردشده يعامل يبارها :8 نگاره
  گزارش دهي به مديريت ارشد  اهداف ارزيابي  انتقال اهداف  متغير

  0,97  1  0,99  يكاربرد اكتشاف
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 هكـ دهـديم نشان نيا و است 0,3 يبالا ياكتشاف كاربرد ابعاد يبرا يعامل يبارها
 تيـاهم ازلحـاظ هسـتند. عملكـرد مكنـون ريـمتغ نيـيتب به قادر آشكار يرهايمتغ نيا

 و ومد گـاهيجا در اهـداف انتقـال ريمتغ و است برخوردار تياولو از اهداف ارزيابي ريمتغ
  .دارد قرار سوم گاهيجا در ارشد تيريمد به يده گزارش ريمتغ

  
  گيريبرازش مدل اندازه. 2-4

و  شـدهمحاسبه برازنـدگي يهاشاخصي معادله ساختاربرازش  هاي زيرها و نگارهشكل در
پنهـان  از مقادير مطلوبي برخوردار نبودند از طريق شناسايي روابـط هاشاخصاين  كهيدرصورت

  ي برازندگي اقدام شده است. هاشاخصبراي بهبود 

  
  عملكرد ريمتغ يريگ: مدل اندازه3شكل
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  يقرارداد پذير ريمتغ يريگمدل اندازه :4شكل
  عملكرد ريمتغ يبرازندگ يهاشاخص :9 نگاره

  برآورد ضريب  رشيموردپذدامنه   شاخص  نوع شاخص
  
ي هاشاخص

  مطلق

  GFI( GFI≥0.8  0,999( يبرازندگ
  AGFI(  AGFI≥0.8  0,992برازندگي ( شدهليتعد

 هاماندهيباقريشه ميانگين مجذور 
)RMR(  RMR ≤0.09 0,002  

  
ي هاشاخص

  تطبيقي

  TLI(  TLI≥0.8  1,028( سيلو-توكر
  NFI(  NFI≥0.8  0,999بونت (-بنتلر
  CFI(  CFI≥0.8  1,000( يقيتطببرازش 

  
ي هاشاخص

  مقتصد

CMIN/DF CMIN/DF≤3  0,159  

  RMSEA≤0.1  0,001 ريشه ميانگين مجذور خطاي برآوردي

  

  

  محور مشوق كاربرد ريمتغ يريگاندازه مدل :5شكل
  

  



 285 ... عملكرد ارزيابي ي در سيستم قرارداد پذيربررسي نقش  

 
  اكتشافي كاربرد ريمتغ يريگاندازه مدل :6شكل

  

  
  : معادله ساختاري نهايي7شكل
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  يبرازش مدل معادلات ساختار يهاشاخص: 10 نگاره
  مقادير مربوطه  رشيموردپذدامنه   شاخص  نوع شاخص

  
  ي مطلقهاشاخص

  GFI( GFI≥0.8  0,919( يبرازندگ
  AGFI(  AGFI≥0.8  0,859برازندگي ( شدهليتعد

 هاماندهيباقريشه ميانگين مجذور 
)RMR(  RMR ≤0.09  0,025  

ي هاشاخص
  تطبيقي

  TLI(  TLI≥0.8  0,989( سيلو-توكر
  NFI(  NFI≥0.8  0,966بونت (-بنتلر
  CFI(  CFI≥0.8  0,993( يقيتطببرازش 

ي هاشاخص
  مقتصد

CMIN/DF  CMIN/DF≤3  1,249  

  RMSEA≤0.1  0,049 ريشه ميانگين مجذور خطاي برآوردي

  
 يهاشـاخص پركـاربردترين ريمقـاد، ديـكنيممشـاهده  10شماره  نگارهكه در  طورهمان
ايـن مطلـب  يها، حاكقبول آنقابل ريمقاد. قرار دارند رشيپذقابل بازهمدل در  در قبرازش مطل

 نايـم ، روابـطشـدهميمدل ترس ياز رو توان،يمي علت قوت مدل معادلات ساختار كه بهاست 
 يهاشـاخص نيترمهم مقادير مذكور، نگاره نتايج بر طبقكرد.  ينيبشيپژوهش را پ يرهايمتغ

هـومي برازش تطبيقي، مـدل مف يهاشاخص. اندقرارگرفته قبولقابل بازه در تطبيقي نيز برازش
 نشدهفيرتعبين متغيرها  ياكه در آن هيچ رابطه دهنديبا مدلي مورد مقايسه قرار م را پژوهش

را  تحـت آزمـون شدهنيتدو يچند مدل، مدل نظر اي كيبا مبنا قرار دادن  هاشاخص نيا .است
ايـن  كننـدهانيب هاشـاخصايـن  قبولقابل ريمقاددرنتيجه،  .ندينمايم سهيمقا ي مبناهابا مدل

و مسـيرهاي  روابـط كـه در آنمدل مطلوبي بـوده  ،شدهنيتدوي مدل مفهوممطلب هستند كه 
و  10 نگـاره . با نگاهي دوبـاره بـهاست ديمورد تائ زين يآمارمنظر از  ،رهايمتغ انيم شدهميترس

  .اندقرارگرفتهمطلوبي  در بازهنيز  هاشاخص كه اين ميابييدرمي مقتصد هاشاخصبررسي 
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  هاآزمون فرضيه .3-4
  دهد.ها را نشان ميهاي مربوطه به آزمون فرضيهيافته 11نگاره        

  
  ي تحقيقهاهيفرض: نتايج آزمون 11 نگاره

  ضريب  مقدار - p  اثر متغيرها
  -0,256  0,505  عملكرد >----يقرارداد پذير

  - 1,385  0,153  عملكرد >---محوركاربرد مشوق 
  0,960  0,014  محوركاربرد مشوق >--- يقرارداد پذير

  2,105  0,085  عملكرد >----كاربرد اكتشافي
  1,029  0,014  كاربرد اكتشافي >--- يقرارداد پذير

  
گفت كـه  توانيماست،  شده 0,505مقدار برابر -p نكهيادر آزمون فرضيه اول با توجه به 

ون فرضـيه ي اثر معناداري بر عملكـرد نـدارد. آزمـقرارداد پذير. درنتيجه شوديمفرضيه اول رد 
، رونيـازابـوده اسـت. 0,153مقـدار آن برابـر -pكه  گردديمنيز رد  0,05خطاي  در سطحدوم 

-p ه اينكـهفرضيه سوم با توجه بـ در آزمون معناداري بر عملكرد ندارد. محور اثركاربرد مشوق 
ي بر اد پذيرقراردتوان گفت كه مي شود. بنابراين،مي ديتائشده، فرضيه سوم  0,014برابر مقدار 

يه چهارم كنيد در آزمون فرضمي كه مشاهده طورهمانمعناداري دارد.  ريتأثمحور كاربرد مشوق
p- ي اثـر فرضيه چهارم رد شده و كـاربرد اكتشـاف 0,05خطاي  در سطحبوده، لذا  0,085مقدار

ثبـت اسـت، م 11 نگارهدر  شدهارائهمعناداري بر عملكرد ندارد. با توجه به اينكه علامت ضريب 
 قـراردادم ي و كاربرد مشوق محور مستقيم است. يعني با افزايش مفـاهيقرارداد پذيررابطه بين 

. درنهايت، بـا ابندييمقوت بيشتري  ارزيابي عملكردي هاستميسي، كاربرد مشوق محور در پذير
اسـت.  بـوده 0,014 بـا برابـرمقدار آن -P شود كهمي ديتائتوجه به نتايج تخمين فرضيه پنجم 

گفـت كـه  تـوانيم 11 نگارهمطابق با معناداري دارد. ريتأثي بر اكتشافي قرارداد پذيردرنتيجه 
ي، داد پـذيرقـراري با كاربرد اكتشافي رابطه مستقيم دارد. يعني با تقويت مفـاهيم قرارداد پذير

  .ابدييمعملكرد افزايش ارزيابي ي هاستميسكاربرد اكتشافي از 
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  گيريها و نتيجهيافته. 5

در سازمان و حسـابداري مـديريت  ارزيابي عملكردذكر شد،  ينظر يطور كه در مبانهمان
 تيبه دنبـال شـفافاست كه اين كار  ارزيابيتعريف درستي از نقش سيستم  يريكارگبهنيازمند 

. اسـت ي قابـل انجـامقـرارداد پـذيردر قالب تعريـف  سازمان يهاتيو فعال تيدر اهداف، مأمور
كه طبق نظريـه  اندكردهاشاره) نيز در تحقيق خود به اين موضوع 2018( 34واندركولك و كافمن

 هاهيـرو عدم شفافيت در اهـداف و كه دهديمناهماهنگي شناختي، اختلال شناختي زماني رخ 
به بروز احساس نااميدي و كاهش انگيزه در كاركنان سازماني  امر منجروجود داشته باشد و اين 

عملكـرد  يي كـه موجـب بهبـودهاهيـرو، ممكن است كه كاركنان سـازماني بـا رونيازا. شوديم
ندارنـد. بنـابراين، ايـن  هاهيـرو؛ مخالفت ورزند، چـون درك صـحيحي از ايـن شونديمسازمان 

-ارزيـابي شـفافيت اهـداف در سيسـتم  خصـوصبهي قرارداد پذيراحتمال وجود دارد كه ابعاد 

باشد ولي عدم درك صحيح مديران واحدهاي سازماني از مفاهيم موجـود و  شدهفيتعرعملكرد 
عملكرد، منجر ارزيابي كاربردهاي متفاوت از سيستم  يريكارگبههاي لازم براي فقدان زيرساخت

معتقـد  )1994( 35به رد شدن فرضيه اول و نتايجي متفاوت با انتظارات مـا شـده باشـد. تيـرول
مـبهم  ياهداف در بخش دولت معمولاً، هاتيفعالي و گستردگمحيط است كه به علت پيچيدگي 

 كـه مناسب اسـت يقرارداد عملكرد تنها زمان بنابراين،؛ دشوار است هايخروجكنترل  و هستند
 سـنجش يبـرا. مبنـاي اصـلي ديسـنج يانـدازه كـافموقع و بهبه توانبرا  ي سازمانهايخروج
ي اسـت كـه اهـداف حـالدردر شهرداري مشهد اهداف عملياتي واحدها هستند، ايـن هايخروج

؛ باشـندينميي از جامعيت كافي براي نشان دادن اهداف بخش عمومي برخوردار تنهابهعملياتي 
نيز بايـد  شونديمكه معيارهاي اهداف عملياتي توسط چه كساني تعريف  همچنين، اين موضوع

 اهـدافنقش مهمي را در بيـان  ، حسابداران مديريت به همراه مديران،معمولاًقرار گيرد.  مدنظر
تـر بيـان . اينكه اين اهداف توسط مديران مياني، ارشد و يا سـطوح پـاييندنكنيمعملياتي ايفا 

كه چـان و  است يحال در شده باشد نيز ممكن است در تعريف شفافيت اهداف دخيل باشد. اين
نشـان  هاآننتايج بر عملكرد دارد.  ميمستق ياثر يقرارداد پذير معتقدند كه) نيز 2005( ينيرا

 نـانيبـا اطم تـوانينمبنـابراين ؛ مشهود استدر عملكرد كاملاً  ياهداف شفاف و كمداد، نقش 
قـرار نگيـرد.  موردتوجهعملكرد  ي درقرارداد پذيرگفت كه به علت رد شدن فرضيه اول، جوانب 
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 هابخشتمركز در  است كهعملكرد در بخش دولتي اين امر ارزيابي  نهيدرزمنگراني  نيترياساس
 از محـدودي سـنجشبه  عملكرد جامع نيز قادرارزيابي بسيار محدود است و حتي يك سيستم 

 هـايي نيسـتند بـه ارزشريگاندازهقابلكه  عملكردازهاييجنبهگرفتنعملكرد است. ناديده ابعاد
بـا ). 2018، واندركولك و كـافمن( رسانديمعمومي مانند همكاري و مشاركت، عدالت ...آسيب 

عملكرد ارزيابي  يهاستميمحور سگفت كه كاربرد مشوق توانيم دوم هيبه رد شدن فرض عنايت
يكـي از ابعـاد  عنوانبهپاداش معنا باشد كه  نيبه ا توانديامر م نيا. ندارد اثر بر عملكرد سازمان

 يانسـان يرويـدر ن زهيـانگ جـاديا يبـرا يمثل گذشته محـرك اصـل گريدكاربرد مشوق محور، 
 يمنـابع سـازمان نيتـراز مهم يكـيها در سازمان يانسان يروي. امروزه نديآيسازمان به شمار نم

مخاطب اصلي كاربرد مشوق محور، كاركنان سازمان هستند، بايد اين  كهييازآنجا. ديآيبشمار م
جـز عوامـل  يو اهداف فرد ياهداف سازمان نيب يخوانو هم يسازگارنكته را مدنظر قرارداد كه 

قـرار دهـد.  ريسازمان را تحت تـأث يانسان يروين يوربهره توانديكه م شونديمي محسوب مهم
 يازهـايبـه ن كـهيدرحال انتظار عملكرد مطلوب داشت، يانسان يروياز ن توانينم ،گريدعبارتبه

كه  يگريد قيتحقي هاافته،يحاضر قيتحقمشابه با نتايج او توجه نشده باشد. يتيو امن ياجتماع
محور صورت گرفته بود، نيز نشان داد كه كاربرد مشوق )1999و همكاران،  36پونتيدواتر( توسط

ي ريكارگبـه باهـدفدر سـازمان تنهـا  قرارداد عملكـرداگر  هاازنظر آني ندارد. ريتأثبر عملكرد 
همچنـين،  چشـمگيري تغييـر كنـد. طوربـهانتظار داشت كه عملكـرد  توانينمباشد،  هامشوق

) نيز در تحقيق خود به نتايجي مشابه با نتايج اين پژوهش رسيدند كه 2015( نيوربتاسپكل و 
هـم نشـان  هـاآننتايج  .بر عملكرد ندارد يريعملكرد تأثابي ارزي ستميكاربرد مشوق محور از س

 و دهـديبهبـود نم ريـطور فراگرا بـه يمشوق محور، عملكرد بخـش دولتـكاربرد كيكه  داديم
- حـال در. سـازديروبـرو م بيبا آس نييپا يريقرارداد پذ يدارا، طيرا در شرا يعملكرد سازمان

ي دارد و اتيو عملي شهرداري مشهد، جنبه كنترلي هاسازماندر عملكرد ارزيابي  ستميحاضر س
. شـوديمديده  وضوحبهاكتشافي در سيستم مذكور  در كاربرد شدهفيتعرجاي خالي معيارهاي 

عملكرد در شهرداري صورت گرفت، مشخص شد كه سيستم ارزيابي اي كه با واحد طي مصاحبه
، از كنديمتلفيقي از عملياتي و مشوق محور عمل  صورتبهعملكرد در شهرداري مشهد ارزيابي 

بـراي ارائـه مشـوق اسـتفاده  هـايابيارز جينتـاو از  شـدهاستفادهبراي بهبود عملكرد  بازخوردها
در شهرداري مذكور، مرزهاي كاربرد مشوق محور و  ارزيابيسيستم  عمل كردنشود. تلفيقي يم
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-ي اين كاربرد از سيستم، هـمهاضعف، در عمل ممكن است بساچه. كنديم جاجابهعملياتي را 

نيـوبري و  ازجملهديگر  قاتيتحق را از هم تفكيك نمود. نتايج هاآنپوشاني داشته باشد و نتوان 
عملكرد، عملكرد را ارتقـا  يارهايمع يكاربرد اكتشاف) مبين اين موضوع بودند كه 2004پالوت (

بـه  اهـدافانتقـال منظور بـه يبخش دولت رانيمد يرا برا يفرصت ،عملكرد يارهايو مع دهديم
فراهم  هااستيس ينيمنظور بازببهي، مشخط اتيفرض باتناسب اهداف  ارزيابيجهت در ،كاركنان

سيسـتم  توسـط مشـخصطور بـه يكاربرد اكتشـاف يهايژگيو كهاست  يحال در اين. دينمايم
 تـوانينمدر بخش عمـومي مشـخص نشـده اسـت. همچنـين، از ايـن مسـئله  ارزيابي عملكرد

عملكـرد ارزيـابي  سـتميس يكاربرد اكتشافي نسب يهانهيهزموارد  كرد كه در اغلبي پوشچشم
اين كاربرد يا كم اسـت  يريكارگبه؛ لذا، تمايل سازمان براي شوديم از واقع در نظر گرفته شيب

- محـور،مشـوق كـاربردبـري قـرارداد پـذيرمثبت  ريتأثكامل نيست. با توجه به  طوربهيا اينكه 
ي افـزايش يابـد، قـرارداد پـذيرعامـل در  نيتريقو عنوانبه هايسنجش خروجهرچقدر قابليت 

است. درنتيجه، توجه به انتخاب عملكرد بيشترارزيابي محور از سيستم مشوق در كاربردآن  ريتأث
محـور در كاربرد مشـوق هامشوقبراي سنجش عملكرد و ارائه  هايخروجمبناي درست سنجش 

، حـاكي 11 نگاره شدن فرضيه پنجم در ديتائاست. درنهايت  اثرگذارعملكرد ارزيابي از سيستم 
مثبت  ريتأثعملكرد ارزيابي ي هاستميسي بر كاربرد اكتشافي از قرارداد پذيراز اين امر است كه 

ي،كاربرد اكتشافي نيز تقويـت قرارداد پذير مياز مفاهرو، با تقويت هريك ايني دارد. ازو معنادار
ي از قـرارداد پـذيردر  هـايخروجقابليـت سـنجش  . درنتيجه، با توجه به اينكه مفهـومشوديم

كـاربرد  تناسـب اهـداف در ارزيـابياين مفهوم بر  گفت توانيماهميت بالاتري برخوردار است، 
-رابطـه قـوي هايخروجبنابراين، قابليت سنجش  است. مؤثرترجايگاه اول را دارد؛  كه ياكتشاف

 يكرده كـه در طراحـاشـاره تـوانيم يانيـعنوان نكتـه پابـهتناسب اهداف دارد.  ارزيابيتري با 
نمودن را  ارزيابيچگونه  و زيتنها چه چ دينبا يبخش دولت رانيعملكرد، مدارزيابي  يهاستميس

-ارزيـابي اطلاعـات داشـته باشـند كـه از  مدنظراين موضوع را  ديموردتوجه قرار دهند، بلكه با

در  توانـدياثـربخش معملكـرد ارزيابي نظام  كي طراحي. اي خواهند داشتچه استفادهعملكرد 
اگـر  ،گـريد يداشته باشـد. از سـو يينقش بسزا كاركنان سازمان بالقوه يهايتوانمند ييشناسا
كنـد كـه مي اين اطمينان خاطر را در كاركنـان ايجـاد تعبيه شود، حيصح ارزيابي عملكردنظام 
 گـردد.مي آنـان يكـار يهـازهيانگ شيو باعث افزامبناي صحيحي داشته  شدهگرفته ماتيتصم
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به مدل انتخابي آن سازمان دارد. و طراحي يك سيستم مناسب بستگي عملكرد ارزيابي هدف از 
حسـابداران مـديريت و مـديران  ،ارزيـابي عملكـردسيسـتم  يدر طراحـ كه وليكن بديهي است

به اين نكته توجه نمايند كه طراحي مناسب، سيستمي است كه بهترين بازخوردها در  هاسازمان
  راستاي بهبود مستمر در سازمان داشته باشد.

  
  هاپيشنهادها و محدوديت. 6

  يآت قاتيتحق يبرا هاشنهاديپ. 1-6
رد كـاربعملكـرد ماننـد ارزيـابي  سـتميس يكاربردها ريبهتر است، سا يآت يهادر پژوهش

 يبـرا يآمـار يهاروش رياز سا و قرارگرفته يموردبررس زيعملكرد نارزيابي  ستمياز س ياتيعمل
  استفاده شود. جينتا ميتعم يبرا ياز سرشمار يريگنمونه يو برا هاليانجام تحل

  
  پيشنهادهاي كاربردي مبتني بر نتايج. 2-6

 ه وعملكـرد، مرزبنـدي شـدارزيابي ي هاستميس، كاربرد الامكانيحتكه  شوديمپيشنهاد 
يز مشي، نطمعيارهاي كاربرد اكتشافي ازجمله بازبيني فرآيندها و بازبيني خروجي با فرضيات خ

ر عـدم بـ، مبنـي 11شـماره  نگـارهو با توجه به نتايج آزمـون فرضـيه دوم  رديقرار گ موردتوجه
ي كارانه، مبناكه در سيستم پاداش دهي بر شوديممحور بر عملكرد، پيشنهاد تاثيركاربرد مشوق

  شود. دنظريتجد
  

  هامحدوديت. 3-6
اسـت، پيچيـده  شـدهاستفادهبا توجه به اينكه از معادلات ساختاري براي اين تحقيـق  -1

امـل سـاده بـوده اسـت و عو اريدر ضمن مدل بسـكردن مدل نياز به حجم نمونه بيشتري دارد. 
 حقـوق در صيتخصـ يها در مبنـاتفاوت ،يو فرهنگ يرفتار يهاكنترل لياز قب يگريد ياضاف

   نظر گرفته نشده است.
يـق ي نتـايج تحق، تسرباشديممطالعه موردي  صورتبهبا توجه به اينكه تحقيق حاضر  -2

  .باشدينمحاضر به جوامع مشابه صحيح 
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