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Purpose:  The purpose of this study is to identify and prioritize the factors affecting the performance evaluation of librarians in public 

libraries in Mashhad. 

Methodology:  The present study is an applied research that has been done by descriptive-survey method. In the present study, 

according to the research literature, interviews with experts, the factors affecting the evaluation of the staff of the library department 

of public libraries have been identified. Then, using DEMATEL technique and Analytical Network Process (ANP), the data are 

analyzed. The statistical population of the study is all specialists, experts and decision makers in the field of evaluating the performance 

of the staff of the library department of public libraries in Mashhad, which is limited in number due to their background, skills, etc. 

The number of these specialists is about 45. Therefore, sampling is done by census. These specialists include the experts of Mashhad 

Public Libraries and the managers of public libraries in the city. 

Findings: The present study identified 9 performance evaluation criteria that include: personality, performance management, 

teamwork, commitment and ethical values towards the organization, communication skills, knowledge and information management, 

product design and services based on customer needs. Organizational citizenship, and ultimately perceptual skills. This study prioritized 

the criteria and sub-criteria affecting performance appraisal based on relative importance. 

Originality/Value: Managers are advised to consider people with high commitment, team spirit and willingness to participate in the 

affairs of the company to improve the performance of human resources in the library sector. 

Keywords: Performance evaluation, Analytical network process method, DEMATEL technique. 
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 پژوهشی   نوع مقاله: 

 های عمومی بندی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملكرد کارکنان کتابخانه شناسایی و اولویت 

 3، حسین عسگری 2، تورج صادقی * 1سید رسول حسینی  
 . گروه مدیریت، واحد تربت حیدریه، دانشگاه آزاد اسلامی، تربت حیدریه، ایران1 

 .، واحد نیشابور، دانشگاه آزاد اسلامی، نیشابور، ایرانگروه مدیریت2

د  های عمومی شهر مشهبندی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملكرد کارکنان کتابداری در کتابخانه هدف از این پژوهش شناسایی و اولویت  هدف:
 .باشدمی

پیمایشی انجام شده است. در تحقیق حاضر با توجه به  -پژوهش حاضر از نوع کاربردی است که به روش توصیفی  شناسی پژوهش:روش 
های عمومی مشخص گردیده است. سپس با  ادبیات تحقیق، مصاحبه با خبرگان، عوامل مؤثر بر ارزیابی کارکنان بخش کتابداری کتابخانه

از   فرآیند شبکهاستفاده  ) تکینک دیمتل و روش  به تجزیه ANPای  اقدام  داده(  آماری پژوهش همه های پژوهش میوتحلیل  نماید. جامعه 
های عمومی شهر مشهد که با گیرندگان درزمینهٔ ارزیابی عملكرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانهنظران و تصمیممتخصصان و صاحب

صورت سرشماری گیری بهبنابراین نمونه؛  باشدنفر می  45ها محدود است. تعداد این متخصصان حدود  آن   توجه به سابقه، مهارت و... تعداد
 . باشند های عمومی سطح شهر میهای عمومی شهر مشهد و مدیران کتابخانه گیرد. این متخصصان شامل کارشناسان اداره کتابخانهانجام می

های ارزیابی عملكرد را شناسایی نمود که شامل: شخصیتی، مدیریت عملكرد، کارگروهی، تعهد و ارزش معیار    9تحقیق حاضر    ها:یافته 
های ارتباطی، مدیریت دانش و اطلاعات، طراحی محصول و خدمات مبتنی بر نیاز مشتری، شهروندی  اخلاقی نسبت به سازمان، مهارت 

هش معیارها و زیرمعیارهای مؤثر بر ارزیابی عملكرد را بر اساس اهمیت نسبی . این پژوباشندهای ادراکی میسازمانی و درنهایت مهارت 
 . دبندی نمواولویت

شود برای بهبود عملكرد نیروی انسانی در بخش گیری از نتایج پژوهش حاضر، به مدیران توصیه میبا بهره  اصالت/ارزش افزوده علمی:
 . دارای تعهد بالا، روحیه تیمی و تمایل به مشارکت در امور شرکت هستندکتابداری، اشخاصی را مدنظر داشته باشند که 

 . (ANPای )ارزیابی عملكرد، تکنیک دیمتل، روش فرآیند تحلیل شبکه ها:کلیدواژه 
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 مقدمه   - 1

بهرز (. ا2021،  1منابع انسانی بدون ارزیابی عملکرد خوب محقق نخواهد شد )فرانسیس و همکاران مدیریت   تر طور کلیيابی عملكرد 
ها برای تقويت  رتوان اطلاعات مفید و سودمندی در خصوص چگونگی انجام مؤثر كاطريق آن می   زاست كه ا  فرآیندی  مديريت عملكرد 

علا عملكرد  ارزیابی  آورد.  دست  به  غیرضروری  و  نامناسب  رفتارهای  حذف  و  مثبت  اطلاعارفتارهای  بازخورد  کردن  فراهم  بر    ، تی وه 
از متخصصان علوم مدیریتی، بر   خیی و توسعه منابع انسانی است. برها تعیین نیازهای آموزش آن  زا  یکیردهای مهم دیگری دارد كه  کارک 

بین مـديريت عملكرد و ارزیابی عملكرد تفاوتی كه وجود دارد اين است كه مديريت عملكرد جنبه کیفی داشته و   اين اعتقاد هستند كه 
ايج  داشته و نت کمیکه ارزیابی عملکرد جنبه رحالیآن بهبود مستمر عملكرد است د اصلی باشد كه هدف ملكرد میچرخه ع دربرگیرنده كل

(. در مدیریت عملكرد، بر اساس نتايج حاصله  2021،  2جو و همکاران )صلح  نمایدمحاسبه تبديل میادیر قابل پیامدهای ارزیابی را بـه مق   و
گیرد. ارزیابی که در ارزیابی عملكرد چنین امری صورت نمیشود درحالیفراهم می   هاقوتهبود و تقويت  های بكرد، زمینه از ارزیابی عمل

بندی افراد توسط مدیران است كه كنان سازمان، همان ارزیابی و رتبه رمنفی بوده و در نگاه كا  ییمعنا  رسازمانی دارای باعملکرد در فرهنگ 
است كه   فرآیندیعملكرد    بیيا رز طور خلاصه ا(. به2018،  3گیرد )محمدی و شریف زادهورت میمعمولًا در يك جلسـه بررسی سالیانه ص

شده و  دمات ارائه خ  وتبديل محصولات    ییاردر مورد كا  تیشده، مشتمل بر اطلاعاهداف تعیین سوی دستیابی به ابرای ارزیابی پیشرفت به 
 زباشد و مديريت عملكرد، اسـتفاده اها میها در راستای اهداف مشخص آنفعالیتمندی مشتريان، دستاوردها و اثربخشی  میزان رضایت

اندازه فرهنگ اطلاعات  در  مثبت  تغییر  ایجاد  برای  عملكرد  و  گیری  فرايندها  عملکرد، هسیستمسازمانی،  اهداف  تنظیم  بـه  كمك  با  ا 
ها و افراد درون سازمان،  کسب نتایج بهتر از کل سازمان، گروه بندی تخصیص منابع خواهد بود، مديريت عملکرد یکی از ابزارهای  اولویت 

نیازمندی و  استانداردها  از اهداف،  توافق شده  و مدیریت کردن عملكرد در یک چارچوب  بهاز طریق درک  دیگر هدف  عبارتها است. 
ها ایجاد فرهنگی است که افراد و گروه   مدیریت عملكرد، ایجاد درک مشترکی است ازآنچه باید ایجاد شود. هدف اساسی مدیریت عملكرد،

گیرند. مدیریت عملكرد  های خود و مشارکت در سازمان را به عهده میوکار، مهارتبر مبنای آن مسئولیت بهبود مستمر فرآیندهای کسب
های مدیریت (. سیستم2021،  4فقط کارکنان و یا مدیران را )آفتابی و سلطان پناه وکار را شامل شود نه بایستی تمامی افراد شاغل در کسب 

گیرند و این ای سازمان قرار میعنوان بازخورد در خدمت اهداف توسعهشده بهآوریهای جمعای هستند. دادهعملکرد دارای اهداف توسعه
 (. 2021، 5شوند )لومانگیری درزمینهٔ ارتقاء، خاتمه و جبران خدمات بکار گمارده میها برای تصمیم داده

های ترین مسائلی است که مسئولان سازمان با آن روبرو هستند. باوجود تلاش عملكرد کارکنان فرآیندی بسیار مهم و از حساس   ارزیابی
سیستم  طراحی  برای  می مستمر  نشان  مدارک  و  شواهد  کارکنان،  عملكرد  ارزیابی  برای  مؤثرتر  و  بهتر  به های  که  مسئولان دهد  طورکلی 

از روش سازمان نیستند )رئیسی وانان و همکاران مها و سیستها  کارکنان راضی  ارزیابی  برای  پشتیبانی  2018،  6های مورداستفاده  (. عدم 
های ارزیابی های ارزیابی، ناتوانی ارزیابان در ارزیابی درست و عادلانه و عدم تناسب و انطباق سیستم مدیریت، غیرقابل اجرا بودن سیستم 
های ارزیابی عملكرد در سطوح مختلف سازمانی )مدیران ارشد، مدیران میانی، کارشناسان  انطباق روش با واقعیات و همچنین عدم تناسب و  

(.  2014، 7کنند )بامداد صوفی و همکاران های ارزیابی را دچار اشکال میو کارمندان( ازجمله مشکلاتی هستند که اثربخشی اکثر سیستم
های ارزیابی عملكرد، ترین مراحل در طراحی الگوی ارزیابی عملكرد است. شاخصمهمشناسایی و انتخاب شاخص مناسب و مؤثر، از  

نظران مختلف، بر اهمیت  کنند. به همین دلیل نویسندگان و صاحب ای را در موفقیت نظام ارزیابی عملكرد ایفا میکنندهنقش بسیار تعیین 
کید دارند و ویژگی ترین مؤلفه هر نظام ارزیابی  اند. مهمو الزاماتی را نیز برای آن در نظر گرفتهها  آن در طراحی و نظام ارزیابی عملكرد تأ

ها ایجاد  های آن نظام است چراکه رابطه الگوی ارزیابی عملكرد، با محیط داخلی و خارجی سازمان با شاخص ها و ملاک عملكرد، شاخص
ها رابطه مستقیمی با میزان  گیرد و انتخاب شاخص د صورت می های عملكرشود. درواقع اجرای هر الگوی ارزیابی عملكرد با شاخص می

 (. 2016، 8موفقیت نظام ارزیابی عملكرد دارد )یوسلیانی و همکاران 

 

1 Francis et al. 
2 Solhjoo et al. 
3 Mohammadi and Sharifzadeh 
4 Aftabi and Soltanpanah 

5 Lohman 
6 Raeesi Vanan et al. 
7 Bamdad Sufi et al. 
8 Youseliani et al. 
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های عمومی هستند. ویژه کتابخانهها به ها بسیار ضروری است، کتابخانه جانبه در آنهایی که ارزیابی عملكرد همه بنابراین ازجمله سازمان

شوند و در فرآیند توسعه پایدار کشور نقش اساسی  رسانی در جامعه محسوب میترین مراکز فرهنگی و اطلاعی عمومی از مهمهاکتابخانه 
 (. 2016، 1کنند )بابایی چمازکتی و مختاری و حیاتی ایفا می

که این خلأ ناشی از کمبود شناخت از به گواه کارشناسان، سیستم و نظام جامعی درزمینهٔ ارزیابی عملكرد کارکنان کتابداری وجود ندارد  
شاخص  و  میعوامل  عملكرد  ارزیابی  و  های  شناسایی  به  اقدام  خبرگان  نظر  و  ادبیات  از  استفاده  با  تا  دارد  سعی  پژوهش  این  و  باشد 

ا تا حد ممکن پر  های عمومی شهر مشهد نموده و خلأ احساس شده در این زمینه ربندی عوامل مؤثر بر عملكرد کارکنان کتابخانهاولویت 
 نماید.

 مبانی نظری   - 2

 ارزیابی عملکرد   - 2-1

دهند. ارزیابی عملکرد های زیادی، رسمی یا غیررسمی، برای ارزیابی عملکرد کارکنان خود مورداستفاده قرار میها راه تقریباً، همه سازمان
ارائه بازخورد به    - 3و    رکنان مرتبط با این استانداردهااارزیابی عملکرد واقعی ک   -2تعیین استانداردهای کاری،    -1روشی است که شامل  

(.  2022،  2کارکنان برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای رفع کمبودهای عملکرد یا ادامه نمایش عملکرد بالاتر از استاندارد است )گادزالی 
به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل  برای درک مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد  

رساند. عملکرد اغلب با  دهد که چگونه یک کارمند الزامات یک شغل را به انجام می و نشان می   (2021،  3کند اشاره دارد )آدتونجیمی
شود. برای مثال یک  گیری میها اندازهفعالیتشود، اما عملکرد بر اساس نتایج  صرف انرژی دارد یکسان تلقی می»تلاش« که اشاره به 

دانشجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن برای آزمون بکار گیرد اما نمره کمی دریافت کند. در این مورد تلاش زیادی صورت  
عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین:  به  تواند ( عملکرد افراد در یک موقعیت می 2008) 4گرفته اما عملکرد پایین بوده است. به عقیده بایرز و رو 

 ها و ج( ادراکات نقش تلقی شود. الف( تلاش، ب( توانایی 

شود. این رویه  وری افراد در یک سازمان استفاده میارزیابی عملکرد تکنیک و فرآیندی است که برای بررسی یا ارزیابی سطح بهره درواقع 
)فرانسیس و    ها استها در رابطه با ورودی آنها با بازخورد در رابطه با خروجی آن به آن   رسانیبیشتر شامل تعیین عملکرد کارگران و اطلاع 

 (.2021همکاران، 

عنوان فرآیند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارکنان در نحوه انجام یک شغل و استقرار برنامه بهبود توان ارزیابی عملکرد را به با این تفاسیر می
دهد که بدانند عملکردشان چگونه است. بلکه بر سطح تلاش  تنها به کارکنان اجازه می ن صورت ارزیابی عملکرد نه آن تعریف نمود. در ای

آینده مسیر  میو  تأثیر  همچنین  شان  و  گذارد.  ارزشیابی1992)  5همکاران کارل  و   (  رفتار  مدیریت  و  ارزیابی  مداوم  فرآیند  را  عملکرد 
( ارزیابی کارکنان عبارت است از: فرآیند رسمی برای  1997)  6اند. به عقیده فوت و هوک ف کردهبروندادهای انسانی در محل کار تعری 

منظور  هایشان و همچنین شناخت استعدادهای بالقوه آنان به سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت 
ک مفهوم مرتبط با مدیریت منابع انسانی است که خود بخشی از مفهوم کلان مدیریت  ها در آینده. درواقع ارزیابی عملکرد یشکوفایی آن

 (. 2015، 7باشد )کریم و همکاران می

های مدیریتی خواهد بود چراکه بخش زیادی از اطلاعات لازم برای  گیریارزیابی عملکرد باعث ایجاد اطلاعات برای مدیران در تصمیم
منظور آید. هر تلاشی که به گیری و ارزیابی سیستم عملکرد و ارزیابی سیستم عملکرد فراهم می ق اندازههای مدیریتی از طری گیریتصمیم 

گیرد باید دارای چارچوبی باشد و بهبود عملکرد سازمانی باید بر آگاهی فرآیندی باشد که "چرخه عملکرد" دستیابی به موفقیت صورت می
 (. 2019، 8گیری عملکرد و بعد ارزیابی عملکرد شروع نماید )رضایی کلیدبر باید از اندازه  شود. هر برنامه عملکرد سازمانینامیده می 

 

1 Babaei Chamazkoti and Mokhtari 
2 Gadzali 
3 Adetunji 
4 Byars and Rue 

5 Carrell et al. 
6 Foot and Hook 
7 Karim et al. 
8 Rezaee Kelidbar et al. 
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 پیشینه پژوهش   - 3

های عمومی با  سازمانای با عنوان شناسایی و ارزیابی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد مدیران مالی در ( مقاله2021صلح جو و همکاران )
بندی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد مدیران مالی در  دف این مطالعه، شناسایی، ارزیابی و اولویت تحلیلی انجام دادند. ه-روش توصیفی

های عمومی بود. در این راستا، نخست با بررسی مبانی نظری و نظرسنجی از خبرگان، عوامل مختلف مؤثر بر ارزیابی عملکرد  سازمان
شناسایی مالی  بخشمدیران  در  و  مطابق  شده  مختلف  دستههای  خبرگان  نظر  رویکرد  با  با  سپس  شدند.  پرسشنامه    AHPبندی  و  فازی 

عنوان های مدیریتی و فنی بههای پژوهش، مهارتمقایسات زوجی نظرسنجی از خبرگان، وزن هرکدام از عوامل شناسایی شدند. طبق یافته
ویژگیمهم به شماترین  مالی  ارزیابی عملکرد مدیران  بر  تأثیرگذار  و عوامل  بین  ر میها  را در  روند و معیارهای اخلاقی کمترین اهمیت 

 معیارها به خود اختصاص دادند.

( BSCهای دانشگاه رازی با استفاده از مدل کارت امتیازی متوازن )ای با عنوان ارزیابی عملکرد کتابخانه( مقاله2019) 1مرادی و همکاران 
باشد. جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران، کارکنان و توصیفی می–وهش پیمایشیشده در این پژگرفته  نگارش نمودند. روش تحقیق بکار

گیری تصادفی ساده استفاده شده است. همچنین  باشد. در این پژوهش از روش سرشماری و نمونه های دانشگاه رازی میکاربران کتابخانه 
وتحلیل قرار  افزار اس. پی. اس. اس مورد تجزیه و با استفاده از نرم   ایهای پژوهش با استفاده از آمار توصیفی و آزمون تی تک نمونه داده

است. دو منظر رشد و  و بعدازآن منظر مالی بهترین سطح توازن را دار د منظر مشتری بالاترین سطح توازنهای پژوهش نشان داگرفت. یافته
 ترین سطح عملکرد قرار دارند.های دانشگاه رازی است در پایین کتابخانه یندهای داخلی که مربوط به سطح عملکرد کارکنان آیادگیری و فر

های عمومی کشور انجام دادند. روش تحقیق،  نههای عملکرد کتابداران کتابخاای با عنوان شاخص ( مقاله2019)  2زارعی و سیاهکلرودی
ای،  ای، تعهد حرفهحرفه عملکردی )معیارهای شغلی، توسعه  معیار  6ها پرسشنامه محقق ساخته با توصیفی پیمایشی و ابزار گردآوری داده 

با استفاده از  پذیری و معیارهای اخلاقی( است. روایی محتوایی پرسشنامه توسط استادان و نخبگان تأیید و پایایی آن  روابط انسانی، انعطاف 
  248کشور، شامل    3تا    1های عمومی درجه  کتابخانه دست آمده است. جامعه آماری تحقیق کتابداران    به   87/0ضریب آلفای کرونباخ،  

دهد بالاترین میانگین مربوط می  های پژوهش نشان مستقل استفاده شده است. یافته  tها از آزمون  وتحلیل دادهکتابدار هستند. برای تجزیه
، میانگین  96/3پذیری با میانگین  انعطاف ، همچنین شاخص  99/3ای با میانگین  است. سپس تعهد حرفه  00/4با میانگین  معیارهای شغلی  

 است.  79/3برنامه ، معیارهای اخلاقی و فوق86/3ای ، توسعه حرفه89/3شاخص روابط انسانی 

های عمومی ایران براساس الگوی مالکوم بالدریج انجام دادند.  ای با عنوان ارزیابی تعالی عملکرد کتابخانه ( مقاله2018)  3اکبرنژاد و دیانی 
پیمایشی با رویکرد کمّی است. جامعۀ آماری پژوهش حاضر، -ها توصیفیربردی و ازنظر نحوۀ گردآوری دادهاین پژوهش ازنظر هدف، کا
  210ای نسبتی تعداد  گیری تصادفی طبقههای عمومی بزرگ کشور است که با استفاده از روش نمونه ن( کتابخانهکارکنان )کتابداران و مسئولا 

عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. برای سنجش تعالی عملکرد از پرسشنامه استاندارد مدل تعالی عملکرد بالدریج برای کارکنان و  نفر به 
کار از دیدگاه  کتابخانه مدیران استفاده شد.  کتابخانه کنان  این  تعالی عملکرد سازمانی در  بزرگ کشور،  نسبتاً  های عمومی  ها در وضعیت 

های کاری و کارکنان« در معیار فرعی نتایج عملکرد سازمانی دارای بیشترین امتیاز و زیرمعیار  مطلوبی قرار داشت. زیرمعیار »نتایج نظام 
 ریزی راهبردی دارای کمترین امتیاز است.»استقرار راهبرد« در معیار فرعی برنامه 

( با بکار  FIS( در پژوهشی با عنوان ارائه مدل ارزیابی عملکرد نیروی انسانی با استفاده از سیستم استنتاج فازی )2019رضایی کلیدبر )
د کاری کارکنان پرداخته است. ای به ارزیابی عملکرای و عملکرد وظیفه گیری یک سیستم استنتاج فازی، متشکل از دو بعد عملکرد زمینه 

بدین منظور پس از استخراج معیارهای اولیه ارزیابی عملکرد از مبانی نظری، با استفاده از تکنیک دلفی فازی و با نظر خبرگان اقدام به  
هایی ارزیابی های نعنوان شاخصای بهشاخص عملکرد وظیفه  3ای و  شاخص عملکرد زمینه  5ارزیابی معیارها گردید. در این پژوهش  

 عملکرد شناسایی گردید. 

 

1 Moradi et al. 
2 Zarei and Same Siahkalroodi 

3 Akbarnezhad and Dayyani 
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درجه )نمونه پژوهی:   360های دانشگاهی به روش  ای با عنوان ارزیابی عملکرد کتابداران کتابخانه ( مقاله 2019)  1خادمی زاده و همکاران 

و به لحاظ ماهیت  اربردی  کتابخانه مرکزی و مرکز اسناد دانشگاه شهید چمران اهواز( نگارش نمودند. روش تحقیق این مقاله از نوع ک 
می-توصیفی می تحلیلی  اهواز  چمران  شهید  دانشگاه  مرکزی  کتابخانه  کاربران  و  کتابداران  مدیر،  پژوهش  آماری  جامعه  باشد. باشد. 

مهارتیافته شاخص  در  کارکنان  وضعیت عملکرد  میانگین  که  داد  نشان  پژوهش  معلومات  های  و  دانش  ارزشی  -، اخلاقی4.31های 
 بالاتر از حد متوسط بوده و مطلوب ارزیابی شده است.  3.85و ارتباطی  3.87، عملکردی 3.94صیتی ، شخ4.02

های ارزیابی عملکرد منابع انسانی در شرکت گاز استان فارس با روش  ای با عنوان نوع شناسی شاخص( در مقاله 2017)  2پویا و نوروزی 
باشد. جامعه مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان نمود. روش تحقیق پژوهش توصیفی میبندی عوامل  تحلیل عاملی اقدام به شناسایی و دسته

 شاخص ارزیابی عملکرد شناسایی گردید.  8باشند. در این پژوهش نفر می 400آماری کارکنان شرکت گاز استان فارس که حدود 

و همکاران  فر  کتابداران  ( مقاله2016)  3موسوی  ارزیابی عملکرد  با عنوان  از روش  کتابخانه ای  با استفاده  مازندران  های عمومی استان 
پیمایشی  360بازخورد   به روش  و  کاربردی  نوع  از  با روش پژوهش  الگو،  ارائه  و  ابزار پژوهش پرسشنامه  -درجه  دادند.  انجام  تحلیلی 

  32نفر همکار و جامعه سوم   95نفر کتابدار، جامعه دوم  95درجه است. جامعه آماری پژوهش شامل جامعه اول   360ساخته مدل پیش
نفر    95گیری به روش سرشماری استفاده گردید. جامعه چهارم هم شامل  با توجه به محدود بودن از نمونه   ؛ کهباشدنفر مدیر کتابخانه می 

نمونه مراجعه به روش  که  است  تجزیهکننده  جهت  شدند.  انتخاب  اتفاقی  نرم گیری  از  اطلاعات  آمار    PLS  و  SPSS 22افزار  وتحلیل  و 
طورکلی لکرد کتابداران به ها نشان داد وضعیت عماسمیرنوف، آنالیز واریانس و دانکن استفاده شد. یافته-های کلموگروف توصیفی و آزمون 

آن35/4) و وضعیت عملکرد  ه(  در  شاخص ها  از  اخلاقیرکدام  مهارت  مهارت عملکردی )44/4ارزشی )-های  مهارت  32/4(،  و   )
- جز شاخص اخلاقیها به تمامی شاخص طورکلی و در  گروه به   4بالاتر از سطح متوسط بوده؛ همچنین بین نتایج ارزیابی    (33/4فرآیندی )

 ( تفاوت معناداری وجود داشت.097/0رزشی )ا

ن بر اساس ای دانشگاه علوم پزشکی شهر کرماهای دانشکده ( در پژوهشی با عنوان ارزیابی عملکرد کتابخانه 2015)  4زابلی و همکاران 
بهره گرفتند. جامعه موردمطالعه را کارکنان کتابخانه به روش مقطعی  ها و دانشجویان  مدل امتیازی متوازن، از روش تحقیق توصیفی و 

  های تحقیق، میانگین و انحراف معیار ارزیابیوسیله پرسشنامه گردآوری شد. بر اساس یافتهها تشکیل دادند. اطلاعات موردنیاز به دانشکده 
در محور اثر    3/61±0/63، در محور استفاده از خدمات  21/ 3±0/59ها  ای در محور منابع و زیرساخت های دانشکده عملکرد کتابخانه 

ها ارزیابی عملکرد بر اساس مدل امتیازی متوازن  محاسبه شد. بر اساس یافته   2/95±0/90ها  و در محور توسعه و ظرفیت  0/53±3/45
 دید. در حد متوسط ارزیابی گر

و مشارکت کارکنان بانکی    ریزی شغلیرزیابی عملکرد، برنامه ای با عنوان تعهد سازمانی کارکنان: مطالعه اثرات ا( مقاله2022گادزالی )
ر  ب  انجام دادند. این مطالعه، تأثیر این سه متغیر را در تبیین تعهدات کاری کارکنان در بخش بانکداری در جاوه غربی مورد آزمون قرار داد.

برای   Gبانک خصوصی در غرب جاوا، این مطالعه از تحلیل رگرسیون، تحلیل همبستگی و آزمون    20کارمند در   98اساس نظرسنجی از  
طور معناداری بر  ریزی شغلی و مشارکت کارکنان به ها استفاده کرد. نتایج نشان داد که سیستم ارزیابی عملکرد، سیستم برنامه آزمون فرضیه

گذارد. این نتیجه همچنین نشان داد که سطح تعهد سازمانی کارکنان در بخش بانکداری خصوصی در جاوه  کنان تأثیر میتعهد کاری کار
 غربی پایین است. 

های ابزار ارزیابی، ( در پژوهشی با عنوان ارزیابی عملکرد در خدمات عمومی نیجریه: بررسی موانع هیئت ملی آزمون2021آدتونجی )
ترین این درجه تعیین نمود. ازجمله مهم  360ای موانع را با روش بازخورد  از روش تحقیق توصیفی استفاده نمود و با مطالعات کتابخانه 

تنها  ی، شخصیت متصدیان می موانع عوامل ذهن از کارکنان از عملکرد سازمان رضایت    10%باشد و در این پژوهش مشخص شد که 
 دارند.

 

1 Khademizadeh et al. 
2 Pooya and Norouzi 

3 Mousavifar et al. 
4 Zaboli et al. 
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با عنوان عوامل انگیزشی و عملکرد شغلی کتابداران در کتابخانه ( در مقاله2019)  1آیکون و سلن  های فدرال در شمال  های دانشگاه ای 
کتابخانه دانشگاه فدرال در شمال شرقی   6نفر از کتابداران    275ده شده است. جامعه موردمطالعه  شرقی نیجریه از روش پیمایشی استفا

ها از پرسشنامه ساختاریافته استفاده شده است. این پژوهش نشان داد که عملکرد شغلی  باشد. در این پژوهش برای گردآوری دادهنیجریه می 
باشد همچنین مشخص شد  مشخص گردید میزان انگیزه کارکنان کتابداری بسیار کم می   طورکلی متوسط است. در این مقالهکتابداران به 

 باشد.ترین عامل انگیزشی کارکنان عامل جبران خدمات می مهم

و همکاران ارزیابی شاخص2018)  2هیرشهورن  و  با عنوان »فهرست  پژوهشی  ویژگی( در  و  سازمانی در حمل های عملکرد  ونقل  های 
های سازمانی  ونقل به بررسی ویژگیرسی دلفی جهانی« با استفاده از یک بررسی دلفی جهانی با کارشناسان درزمینهٔ حمل عمومی شهری: بر

ای نظیر رضایت کاربر، بازیابی  های عملکرد، معیارهای گستردهپردازد. در رابطه با شاخص های عملکرد میونقل و شاخص سازمان حمل 
ای های سازمانی بعد مرکزیشوند. ویژگیونقل عمومی انتخاب میهای ترجیحی برای ارزیابی راهبردی حمل عنوان معیارهزینه و قوانین به 

برنامه ونقل عمومی و سایر بخش شد. در این پژوهش یکپارچگی سیاست بین حمل پژوهش محسوب می  ریزی یکپارچه و همچنین  ها، 
 ادغام بلیط و کرایه بیشتر مدنظر کارشناسان بود.

های های ارزیابی عملکرد را در کتابخانه شود که پژوهش کاملی که همه جنبهبندی کلی از پیشینه پژوهش چنین استنباط میجمع در یک  
عمومی مورد واکاوی قرار دهد یافت نشد. لذا این پژوهش قصد دارد نخست با استفاده از ادبیات پژوهش و نظر خبرگان معیارهای ارزیابی  

تابداری را شناسایی نماید سپس در مرحله دوم با استفاده از تکنیک دیمتل ارتباط بین معیارها و عوامل مؤثر بر  عملکرد کارکنان بخش ک 
ای اهمیت نسبی معیارها و زیرمعیارهای ارزیابی عملکرد ارزیابی عملکرد مشخص شود و درنهایت با استفاده از روش فرآیند تحلیل شبکه

 نمایان شود. 

های عمومی شهر مشهد  بندی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان کتابداری در کتابخانه پژوهش شناسایی و اولویت بنابراین هدف از این  
 باشد. می

 های پژوهش پرسش   - 4

 اند؟ های عمومی شهر مشهد کدم های مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانهشاخص .1
های عمومی شهر مشهد ازنظر اثرگذاری و اثرپذیری چگونه ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانهوضعیت معیارهای مؤثر بر   .2

 است؟ 
 های عمومی شهر مشهد چگونه است؟بندی معیارها و زیرمعیارهای مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانه رتبه .3

 روش پژوهش   - 5

پیمایشی انجام شده است. در این تحقیق با توجه به ادبیات تحقیقی موضوع، -ست که به روش توصیفیع کاربردی اپژوهش حاضر از نو
های مصاحبه با خبرگان این رشته و با توجه به نظر و تأیید مدیران و کارشناسان، عوامل مؤثر بر ارزیابی کارکنان بخش کتابداری کتابخانه 

ی پرسشنامه مقایسات زوجی  شده، اقدام به تهیهتفاده از فاکتورها و عوامل تعیین عمومی شهر مشهد مشخص گردیده است. سپس با اس 
شده و بخش دوم  منظور شناسایی روابط احتمالی و شدت روابط تعیینباشد. بخش اول، به گردیده که شامل دو بخش و دو پرسشنامه می

 باشد. های موجود بین عوامل میمنظور شناسایی میزان ترجیحمقایسات زوجی به 

صاحب  و  متخصصان  همه  آماری  جامعه  پژوهش  این  تصمیم در  و  کتابداری  نظران  بخش  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  درزمینهٔ  گیرندگان 
نظران  ها محدود است و نیز دسترسی به برخی صاحب های عمومی شهر مشهد که با توجه به سابقه، مهارت، تخصص و... تعداد آنکتابخانه

صورت سرشماری از بین این افراد  گیری به بنابراین نمونه ؛  باشدنفر می  45ا توجه به اینکه تعداد این متخصصان حدود  باشد. بمقدور نمی
کتابخانهانجام می  اداره  کارشناسان  این متخصصان شامل  کتابخانه گیرد.  نیز مدیران  و  های عمومی سطح شهر های عمومی شهر مشهد 

 

1 Ikonne and CLN 2 Hirschhorn et al. 
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های پژوهش از ادبیات تحقیق به دست آمده است  که اکثر شاخص باشد با توجه به اینمحتوایی می  صورتروایی پرسشنامه به   باشند.می

با نظر مدیران و خبرگان این شاخص اثبات روایی آن  به نظر اساتید دانشگاه و مدیران بخش  ها تعدیل و بومیبرای  سازی شده است و 
های در ضمن سؤالات بر منبای ماتریس  باشد.بین متغیرهای پژوهش برقرار میخصوصی مرتبط با تحقیق نیز رسانده و لذا روایی سؤالات  

لذا    .باشدمی  0.1شده که کمتر از  گیری محاسبههای تصمیم گیری تدوین شده است که نرخ ناسازگاری برای هر یک از ماتریستصمیم 
 باشد.ها نیز برقرار میقبول بوده است یعنی پایایی پرسشنامهها در حد قابل سازگاری قضاوت 

منظور شناسایی شود. به گیری و عوامل تهیه میای از فرآیند تصمیمشده، ساختاری شبکهوتحلیل عوامل تعیین منظور تجزیهدر این تحقیق به 
در این تحقیق از روش دیمتل استفاده گردیده است. در روش دیمتل وابستگی درونی بین معیارها  میزان تأثیرپذیری و تأثیرگذاری معیارها  

بهبررسی درنهایت  و  تجزیهشده  نگاش منظور  از  مذکور،  عوامل  تأثیرگذاری  و  تأثیرپذیری  میزان  شبکهوتحلیل  ارتباطات  استفاده ت  ای 
 گردد. می

منظور تعیین میزان اهمیت معیارها و زیرمعیارها و عناصر فرعی در  ای بهآیند تحلیل شبکهدر این تحقیق علاوه بر روش دیمتل، از روش فر
ها و  شود که یک بخش آن به بررسی عوامل با فرض عدم رابطه بین آنگردد. این روش شامل دو بخش می ارزیابی عملکرد استفاده می

ای که به  پردازد. در این پژوهش، آن بخش از روش فرآیند تحلیل شبکهها میبخش دیگر آن، به بررسی عوامل با توجه به روابط بین آن
پردازد از روش دیمتل گردیده است و درنهایت اوزان هر یک از عوامل مذکور در ارزیابی عملکرد کارکنان بخش بررسی روابط عوامل می

 گردد. های عمومی شهر مشهد محاسبه و تعیین می کتابداری کتابخانه 

 پژوهش   های یافته   - 6

های عمومی شهر مشهد  با توجه به سؤال اول پژوهش، برای شناسایی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانه 
ای عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد مشخص گردید. سپس این عوامل و معیارها  ابتدا با استفاده از ادبیات پژوهش و مطالعات کتابخانه 

که از این    باشند آورده شدهکرد مؤثر می هایی که بر ارزیابی عملنیز شاخص   1جدول در   سازی شد.و خبرگان تعدیل و بومی   توسط اساتید
 .ها در پژوهش استفاده شده استشاخص

 های پژوهش. شاخص   - 1جدول 
Table 1- Research indicators Continued. 

 

1 Globerson 
2 Krausert 
3 Kabiri 
4 Venkatraman 
5 Al-Nimer et al. 
6 Davis and Fisher 

7 Reich and Benbasat 
8 Brancheau et al. 
9 Min-Peng and Xiao-Hu 
10 Baharvan and Nazer 
11 Yuan-sheng and Xiu-fen 
12 Yang et al. 

 منبع  گویه  ردیف 

1 
 (2009) 2(، کراسرت 1985) 1(، گلوبرسون 2008بایرز و رو ) استقبال از تغییر تحول 

2 
 (1997) 4(، ونکاترامن 2012) 3کبیری موقع در محل کار مرخصی طبق ضوابط و حضور به

3 
 (2012) 5(، النیمر و همکاران 2008بایرز و رو ) توانایی کسب توافق دیگران 

4 
فیشر عدالت و انصاف  و  باست2002)  6داویز  بن  و  ریچ  همکاران 2000)  7(،  و  برانچو   ،)8  

(1996) 

5 
قابلیت توسعه  برای  شایستگیتلاش  و  های  ها 

 فردی 

 (2012) 9پنگ و ژیائو هو مین

از   6 استفاده  با  شغلی  وظایف  انجام  در  نوآوری 
 اطلاعات و منابع کسب دانش 

ناظر  و  فن 2013)  10بهاروند  خی  و  شنگ  یوان  و  ،  (2012)  11(،  یانگ 
 (2010) 12همکاران
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1 Abtahi 
2 Patnaik and Pattanaik 
3 Kearns  
4 Argyris 
5 Bechor et al. 
6 Esfandiar et al. 
7 Chen and Hsieh 
8 Dessler 
9 Esfandiar et al. 
10 Soltani  

11 Tractinsky and Jarvenpaa 
12 Bazargan Dilmaghani 
13 Azar and Sepehrirad 
14 Grant  
15 Nonaka et al. 
16 Grover and Segars 
17 Samizadeh and Charsogi 
18 Golec and Kahya 

 . ادامه   - 1جدول 
Table 1- Continued. 

 منبع  گویه  ردیف 

)2010)  1ابطحی  های داخلی و بیرونیتعداد جوایز و تقدیرنامه 7 کراسرت  پاتنیک 2009(،  و  پاتنیک  کرنز 2012)  2(،   ،)3 
(2006) 

 (1999) 4آرگیرس، (2008)بایرز و رو  های سازمان پیروی از مقررات و رویه  8

کمک به همکاران و کارکنان برای انجام وظایف در    9
  شرایط غیرمعمول

 (2006(، کرنز )2009کراسرت ) (،2012کبیری )

 (2010) 5(، بچر و همکاران 2008) بایرز و رو  داشتن ادب و نزاکت در تعاملات  10

پاسخ 11 دیگر  سرعت  واحدهای  درخواست  به  دهی 
 سازمان

 (2012پنگ و ژیائو هو )مین

  6و همکاران   اسفندیار(، 2012(، یوان شنگ و خی فن )2002داویز و فیشر )  توان مشارکت در کارهای گروهی  12
 ( 2012(، یوان شنگ و خی فن )2002(، داویز و فیشر )2011)

 (2012پنگ و ژیائو هو )مین رعایت اصول ایمنی 13

 ( 2006نوکیرک و لدرر ) برای پذیرش مسئولیت شهامت لازم  14

 (1999(، آرگیرس )1996برانچو و همکاران ) داری و انتقادپذیریداشتن روحیه خویشتن 15

درک   16 و  احترام  بر  مبتنی  رابطه  تنظیم  توانایی 
 متقابل

 (2006) 7(، چن و هسیه 2006کرنز )

 (1980) 8دسلر   تعهد نسبت به منافع سازمان 17

با   18 مناسب  خدمتی  مسیر  طراحی  در  همکاری 
 های خود ویژگی

 ( 2011) 9و همکاران اسفندیار ،(2000ریچ و بن باست )

تعیین 19 وظایف  به شیوهانجام  ازآنچه  شده  فراتر  ای 
 . رودانتظار می

 (1995) 11(، ترس تینسکای و جرونپا 2007) 10سلطانی 

 (2012کبیری ) جدیدهای استقبال از ایده  20

 ( 2006(، کرنز )1975) 12بازرگان، دلمقانی    های سازمانتعهد نسبت به ارزش  21

 ( 2010(، بچر و همکاران )1999(، آرگیرس )2012) 13آذر و سپهری راد   تبادل مؤثر دانش و اطلاعات شغلی با همکاران 22

 ( 2002)داویز و فیشر  های مشتریان تشخیص نیازمندی 23

 (2012پنگ و ژیائو هو )مین های پیشنهادی مؤثر برای سازمان طرح 24

به 25 کارکنان  آنآموزش  تشویق  جهت  منظور  ها 
 های بالقوه خود تمامی تواناییدستیابی به

 (2003) 14، گرانت (2009(، کراسرت )1985گلوبرسون )

 ( 2012(، پاتنیک و پاتنیک )2007سلطانی ) (،2000) 15نوناکا و همکاران  موقع ریزی درست و بهبرنامه 26

سگارس  اشتیاق به انتقال معلومات به همکاران خود 27 و  چهارسوقی (،  2005)  16گراور  و  زاده  و  (2008)  17سمیع  چن   ،
 (2006هسیه )

توانایی توسعه مشارکت افراد در امور تفویض اختیار   28
 ها به آن

 (2012پنگ و ژیائو هو )مین(، 2007) 18گالس و کاهیا 

 ( 2009کراسرت ) سازمانی توان برقراری ارتباطات درون 29

 (2006(، نوکیرک و لدرر )2012پنگ و ژیائو هو )(، مین2017)پویا و نوروزی   توانایی فکر کردن و بروز خلاقیت   30
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 صورت شکل زیر مشخص شدند.درنهایت این عوامل در سه سطح به 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Shahanaghi and Sadat Rasool 
2 Olmstead et al. 
3 Ahanchian 

4 Kurtzberg et al. 
5 Kumar and Sumangali 
6 Soltani et al. 

 . ادامه   - 1جدول 
Table 1- Continued. 

 منبع  گویه  ردیف 

در محیط  رعایت   31 افراد  لباس  و  آراستگی ظاهری 
 شرکت 

 ( 2010بچر و همکاران )

 ( 2005، گراور و سگارس )(2008) 1شهانقی و سادات رسول  تقوا و رازداری   32

مشورت با دیگران قبل از اقدام به عمل، اطلاع قبل   33
 از عمل و ردوبدل کردن اطلاعات 

 (2008)بایرز و رو  (،2012النیمر و همکاران )

اجتناب از رفتارهایی که به همکاران و سازمان   34
 لطمه وارد کند. 

 ( 2006(، نوکیرک و لدرر )1985(، گلوبرسون )2012آذر و سپهری راد )

 (2008ایرز و رو ) (، ب2012) 2اولمستد و همکاران  مراتب رعایت سلسله 35

برنامه  36 در  با شرکت  انطباق  جهت  آموزشی    های 
 های موردنیاز در حال و آینده قابلیت

 (2012(، پاتنیک و پاتنیک )1997(، ونکاترامن )2012آذر و سپهری راد )

 (2009) 3آهنچیان ، (2010بچر و همکاران ) گیریتصمیم  37

 ( 2012)پنگ و ژیائو هو مین(، 2005) 4کورتزبرگ و همکاران  میزان انطباق عملکرد فرد با اهداف سازمانی 38

39 
  

دارایی از  و  مراقبت  وجوه  )اطلاعات،  شرکت  های 
  تجهیزات(

(، یوان شنگ و خی فن  2009(، کراسرت )2009)  آهنچیان (،2003گرانت )
(2012) 

 (2012) 5، کومار و سومان گالی (1985گلوبرسون ) شناسی وظیفه 40

جنبه 41 بر  بهتأکید  سازمان  مثبت  جای  های 
 های منفی آن جنبه

همکاران و  )(،  2003)  6سلطانی  فن    (،1997ونکاترامن  خی  و  شنگ  یوان 
(2012) 

 ( 2000، نوناکا و همکاران )(2006کرنز )(، 2003سلطانی و همکاران ) میزان آمادگی برای اتخاذ تصمیمات  42

 ارائه ایده نو درزمینهٔ طراحی محصولات و خدمات  43

  

(، یوان شنگ و خی فن  2007سلطانی )،  (1995ترس تینسکای و جرونپا )
 ( 2010(، بچر و همکاران )2012)

 ( 1985گلوبرسون )   کارایی و اثربخشی  44
 ( 2010یانگ و همکاران ) تلاش در ارتقاء کیفیت محصولات و خدمات 45
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 عوامل و زیرمعیارهای پژوهش محقق ساخته.   - 1شکل 
Figure 1- Factors and sub-criteria of researcher-made research. 

 اسامی معیارها و علامت اختصاری هرکدام.   - 2جدول 

Table 2- The names of the criteria and their abbreviations. 

 ردیف  عنوان  علامت اختصاری 
A 1 شخصیتی 
B  2 مدیریت عملکرد 
C  3 کار گروهی 
D 4 تعهد و ارزش های اخلاقی نسبت به سازمان 
E 5 مهارت های ارتباطی 
F  6 مدیریت دانش و اطلاعات 
G 7 راحی محصولات و خدمات مبتنی بر نیازها و انتظارات مشتری ط 
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 اسامی معیارها و علامت اختصاری هرکدام.   - 2جدول 

Table 2- The names of the criteria and their abbreviations. 

 ردیف  عنوان  علامت اختصاری 

H  8 شهروندی سازمانی 

I  9 مهارت های ادراکی 

A1  10 داشتن روحیه خویشتن داری و انتقاد پذیری 
A2  11 میزان آمادگی برای اتخاذ تصمیمات 
A3  12 استقبال از تغییر و تحول 
A4  13 مسئولیت شهامت لازم برای پذیرش 
A5  14 وظیفه شناسی 
B1  15 مرخصی طبق ضوابط و حضور به موقع در محل کار 
B2  16 رعایت آراستگی ظاهری و لباس افراد در محیط شرکت 
B3 17 رعایت اصول ایمنی 
B4  18 برنامه ریزی درست و به موقع 
B5  19 کارایی و اثربخشی 
B6  20 تصمیم گیری 
C1  21 توافق دیگران توانایی کسب 
C2  22 توانایی توسعه مشارکت اقراد در امور و تفویض اختیار به آنها 
C3  23 توان برقراری ارتباطات درون سازمانی 
C4  24 توان مشارکت در کارهای گروهی 
C5  25 توانایی تنظیم رابطه مبتنی بر احترام و درک متقابل 
D1 26 تعهد نسبت به منافع سازمان 
D2 27 های سازمان تعهد نسبت به ارزش 
D3  28 اطلاعات، وجوه و تجهیزات( )مراقبت از دارایی های شرکت 
D4  29 عدالت و انصاف 
D5  30 تقوا و رازداری 
E1  31 سرعت پاسخ دهی به درخواست واحدهای دیگر سازمان 
E2 32 اشتیاق به انتقال معلومات به همکاران خود 
E3  33 مراتب رعایت سلسله 
E4 34 های مشتریان تشخیص نیازمندی 
E5  35 داشتن ادب و نزاکت در تعاملات 
F1 36 شرکت در برنامه های آموزشی جهت انطباق با قابلیت های مورد نیاز در حال و آینده 
F2  37 تلاش برای توسعه قابلیت ها و شایستگی های فردی 
F3  38 ویژگی های خود همکاری در طراحی مسیر خدمتی مناسب با 
F4  39 آموزش کارکنان به منظور تشویق آنها جهت دست یابی به تمامی توانایی های بالقوه خود 

F5 40 همکاران بابادل موتر دانش و اطلاعات شغلی  ت 

F6  41 نوآوری در انجام وظایف شغلی با استفاده از اطلاعات و منابع کسب دانش 

G1  42 طراحی محصولات و خدمات ارائه ایده نو در زمینه 

G2  43 در ارتقاء کیفیت محصولات و خدماتتلاش 

G3 44 جوایز و تقدیرنامه های داخلی و بیرونی تعداد 

G4 45 میزان انطباق عملکرد فرد با اهداف سازمانی 

H1  46 کمک به همکاران و کارکنان برای انجام وظایف در شرایط غیر معمول 

H2  47 تعیین شده به شیوه ای فراتر از آنچه انتظار می رود انجام وظایف 

H3 48 تاکید بر جنبه های منیت سازمان به جای جنبه های منفی آن 

H4  49 مشورت با دیگران قبل از اقدام به عمل، دادن اطلاع قبل از عمل و رد و بدل کردن اطلاعات 

H5 50 ارد کنداجتناب از رفتارهایی که به همکاران و سازمان لطمه و 

H6  51 پیروی از مقررات و رویه های سازمانی 

I1 52 استقبال از ایده های جدید 

I2  53 طرح های پیشنهادی موثر برای سازمان 

I3  54 توانایی فکر کردن و بروز خلاقیت 



 

 

 

12 

ران 
مکا

و ه
نی 

حسی
    /

ش 
ژوه

پ
کرد 

عمل
بی 

زیا
ر ار

ن د
نوی

ای 
ه

  ،
وره 

د
1 ،

اره 
شم

1 ،
هار

ب
حه: 

صف
 ،

21-1 

و   به پرسش دوم برای مشخص کردن وضعیت اثرگذاری  بر ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری  در پاسخ  اثرپذیری معیارهای مؤثر 
 های عمومی از روش دیمتل و پرسشنامه ماتریس مقایسه زوجی بهره گرفته شده است. کتابخانه 

 های بکار رفته توسط خبرگان در ماتریس و نام معادلشان. مقادیر نمره   - 3جدول 
Table 3- Score values used by experts in the matrix and their equivalent names. 

 

 

 

 

 میانگین نظر تمام خبرگان.   - 4جدول 
Table 4- The average opinion of all experts. 

 

 

 

 

 

کنیم که از فرمول زیر به دست  در مرحله بعد این ماتریس را نرمال کرده و با توجه به ماتریس نرمال شده ماتریس روابط کل را محاسبه می
 آید. می

 دهد.را نشان می Tماتریس  5جداول  ماتریس یکه است.  Iدر این فرمول 

 ماتریس روابط کل.   - 5جدول 
Table 5- Total relationship matrix. 

 

 

 

 

جای  که عدد داخل جدول از عدد آستانه کمتر بود بهدر مرحله بعد باید عدد آستانه را از میانگین اعداد جدول فوق به دست آورد درصورتی
 گذاریم. میتر و مساوی با عدد آستانه بود خود عدد را آن صفر و اگر بزرگ

 مشخص شده است.   7جدول  باشد و نتایج عملیات در  می  0.3395عدد آستانه در معیارها عدد 

 عدد آستانه.   - 6جدول 
Table 6- Threshold number. 

 

 مقدار  نام 
 0/00 بدون تأثیر 

 1/00 تأثیر کم 
 2/00 تأثیر متوسط 

 3/00 تأثیر زیاد 
 4/00 تأثیر خیلی زیاد 

 A B C D E F G H I خبرگان میانگین نظر تمام  

A 0/0000 2/0000 3/0000 2/0000 3/0000 2/0000 3/0000 3/0000 4/0000 

B 3/0000 0/0000 2/0000 2/0000 2/0000 3/0000 4/0000 4/0000 2/0000 

C 4/0000 1/0000 0/0000 2/0000 4/0000 3/0000 3/0000 3/0000 3/0000 

D 3/0000 4/0000 3/0000 0/0000 4/0000 3/0000 4/0000 3/0000 4/0000 

E 3/0000 3/0000 3/0000 1/0000 0/0000 3/0000 2/0000 3/0000 3/0000 

F 2/0000 3/0000 1/0000 2/0000 3/0000 0/0000 3/0000 3/0000 3/0000 

G 1/0000 2/0000 1/0000 1/0000 3/0000 2/0000 0/0000 3/0000 3/0000 

H 3/0000 3/0000 2/0000 2/0000 3/0000 3/0000 3/0000 0/0000 2/0000 

I 3/0000 2/0000 2/0000 1/0000 3/0000 3/0000 4/0000 2/0000 0/0000 

(1 ) 𝑇 =  𝑙𝑖𝑚𝑘→ +∞(𝐻1 + 𝐻2 + ⋯ + 𝐻𝑘) = 𝐻 × (𝐼 − 𝐻)−1. 

 A B C D E F G H I ماتریس روابط کل 

A 1/2760 0/3197 0/3146 0/2344 0/4083 0/3462 0/4193 0/3974 0/4265 
B 0/3672 1/2537 0/2801 0/2353 0/3751 0/3727 0/4466 0/4277 0/3642 
C 0/4130 0/3017 1/2279 0/2418 0/4513 0/3864 0/4298 0/4100 0/4117 
D 0/4403 0/4448 0/3682 1/2104 0/5135 0/4456 0/5299 0/4751 0/5005 
E 0/3619 0/3387 0/3046 0/1989 1/2967 0/3643 0/3760 0/3867 0/3828 
F 0/3160 0/3316 0/2334 0/2199 0/3782 1/2547 0/3917 0/3731 0/3688 
G 0/2386 0/2558 0/1948 0/1586 0/3241 0/2734 1/2373 0/3191 0/3153 
H 0/3595 0/3421 0/2748 0/2292 0/3938 0/3639 0/4058 1/2914 0/3549 
I 0/3406 0/2940 0/2597 0/1863 0/3750 0/3457 0/4145 0/3386 1/2699 

 عدد آستانه  0/3395
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 ماتریس روابط کل معیارها پس از تأثیرگذاری عدد آستانه.   - 7جدول 
Table 7- Matrix of relationships of all criteria after influencing the threshold number. 

 
 .ترسیم گردیده است 2شکل  درنهایت با توجه به نتایج ماتریس فوق دیاگراف روابط بین معیارها در  

 دیاگراف روابط علی و معلولی معیارها.   - 2شکل 

Figure 2- Diagram of cause and effect relationships of criteria. 

مربوط به آن معرف میزان تأثیرپذیری آن   Rحاصل به ازای هر هدف نشانگر میزان تأثیرگذاری آن هدف بر سایر اهداف و مقدار    Dمقدار  
نهایی اثرگذاری هر هدف بر کل سیستم از تفاضل )؛  فاکتور از سایر فاکتورهای سیستم است به  ( حاصل می D-Rبنابراین مقدار  شود. 

بودن آن مقدار به معنای   منزله آن است که فاکتور مذکور قطعاً یک اثرگذار در سیستم و منفی( برای یک فاکتور به D-Rعبارتی مثبت بودن )
 اثرپذیری قطعی آن فاکتور از سیستم است. 

باشد، معیار مربوطه    Di-Ri>0گردد. اگر  ( مشخص میDi-Ri( و رابطه بین معیارها با )Di+Riها )در این مرحله میزان اهمیت شاخص 
 باشد معیار مربوطه اثرپذیر است.  Di-Ri<0اثرگذار و اگر 

 دهد. را نشان می Di-Riو  Di+Riمقادیر  8جدول  

 

 

 

ماتریس روابط کل  
بعد از تأثیر عدد  

 آستانه 
A B C D E F G H I Di 

A 0/0000 0/0000 0/0000 0/0000 0/4083 0/3462 0/4193 0/3974 0/4265 1/9976 
B 0/3672 0/0000 0/0000 0/0000 0/3751 0/3727 0/4466 0/4277 0/3642 2/3535 
C 0/4130 0/0000 0/0000 0/3395 0/4513 0/3864 0/4298 0/4100 0/4117 2/8418 
D 0/4403 0/4448 0/3682 0/0000 0/5135 0/4456 0/5299 0/4751 0/5005 3/7179 
E 0/3619 0/0000 0/0000 0/0000 0/0000 0/3643 0/3760 0/3867 0/3828 1/8718 
F 0/0000 0/0000 0/0000 0/0000 0/3782 0/0000 0/3917 0/3731 0/3688 1/5118 
G 0/0000 0/3421 0/0000 0/0000 0/0000 0/3395 0/0000 0/3395 0/0000 0/6790 

H 0/3595 0/3421 0/0000 0/3400 0/3938 0/3639 0/4058 0/0000 0/3549 2/5600 
I 0/3406 0/0000 0/0000 0/0000 0/3750 0/3457 0/4145 0/0000 0/0000 1/4758 

Ri 2/2825 0/7869 0/3682 0/6795 2/8952 2/9644 3/4137 2/8095 2/8094   
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 اهمیت و شدت تأثیرگذاری و تأثیرپذیری معیارها.   - 8جدول 
Table 8- Importance and intensity of influence and effectiveness of criteria. 

 

 

 

 

  
)شهروند سازمانی( با توجه به تعداد بالای میزان ارتباط با سایر معیارها دارای بیشترین    Hکنید، معیار  طور که ملاحظه می همان   8جدول  در  

باشد. همچنین ترین میزان اهمیت در بین معیارها از نظر میزان ارتباط و رابطه درونی می )مدیریت عملکرد( دارای کم  Bاهمیت و معیار  
  A ،E ،F ،Gباشد ولی معیارهای در این معیارها مثبت می Di-Riشوند چراکه میزان یعنوان معیار اثرگذار شناخته مبه  D و B ،Cمعیارهای 

 باشد. در این معیارها منفی می Di-Riشوند چراکه میزان  عنوان معیار اثرپذیر شناخته میبه  Iو درنهایت معیار  H و

شود.  ای استفاده میبندی معیارها و زیرمعیارهای ارزیابی عملکرد کارکنان، از روش فرآیند تحلیل شبکه در خصوص سؤال سوم درزمینهٔ رتبه
مقایسات زوجی،   انجام  و  ارتباطات  تعیین  از  بعد  پژوهش  این  نام   3در  با  نرم سطح  در  زیرمعیارها  و  معیارها   Superافزار  های هدف، 

decision  می ای ارزیابی عملکرجاد  که همان  اول، هدف  سطح  در  که  کتابخانهشود  کتابداری  بخش  کارکنان  مشهد د  شهر  های عمومی 
گره ایجاد   45با عنوان معیارهای ارزیابی تعیین گردید. در سطح سوم، زیرمعیارها در  9صورت گره ایجاد گردید. در سطح دوم، باشد به می

 گردید. 

 افزار سوپردسیژن. م مدل پژوهش در نر   - 3شکل 
Figure 3- Research model in Superdecision software. 

 باشد.صورت زیر می ای بهدر این مرحله نتایج حاصل از فرآیند تحلیل شبکه 

 

 معیار 
Di + Ri Di - Ri 

A 4/2801 -0/2848 
B 3/1404 1/5666 
C 3/2100 2/4736 
D 4/3974 3/0384 
E 4/7670 -1/0234 
F 4/4762 -1/4526 
G 4/0927 -2/7347 

H 5/3696 -0/2495 
I 4/2852 -1/3336 
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 وزن معیارها و زیر معیارها.   - 9جدول 

Table 9- Weight of criteria and sub-criteria. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دارای بالاترین اولویت و معیار   Dبر این اساس معیار   که اندشدهبندی کلیه زیرمعیارها بر اساس اولویت معیار موردنظر دسته  9جدول  در  
I  بندی معیارهای  کمترین درجه اهمیت و در رده نهم قرار دارد. همچنین در این رتبهC  ،H  ،A  ،B  ،E  ،F  و  G  های دوم تا  به ترتیب در رتبه

بالاترین رتبه    D2طور که مشخص است در میان زیرمعیارها  باشند. همچنین در این جدول همانهمیت نسبی میهشتم میزان ا دارای 
دارای کمترین   I1های دوم تا چهارم قرار دارند. در این جدول زیرمعیار  به ترتیب در رتبه   D3و    C4  ،C2ازآن زیرمعیارهای  باشد و پس می

 باشد.نسبت به سایر زیرمعیارها می اهمیت نسبی

 گیری بحث و نتیجه   - 7

های عمومی شهر مشهد  بندی عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد کارکنان بخش کتابداری کتابخانه این پژوهش با هدف شناسایی و اولویت
  5یا    4شده، معمولًا  های انجامر پژوهششده در این زمینه در این است که دهای انجامانجام پذیرفت. وجه تمایز این پژوهش با پژوهش 

که در این پژوهش سعی شده تا همه عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد مورد کنکاش و واکاوی  معیار موردبررسی قرار گرفته است درحالی

شده   معیارها  نرمال  وزن 
 معیارها 

شده   زیرمعیارها  نرمال  وزن 
 زیرمعیارها 

های غیر نرمال حاصل از  وزن 
 سوپر ماتریس محدود 

 
D 

 

 
0/43158 

 

D2 0/19937 0/099684 
D3 0/09182 0/045912 
D1 0/08406 0/042029 
D5 0/03218 0/016092 
D4 0/02415 0/012073 

 
C 

 
0/3416 

 

 

C4 0/11494 0/057468 
C2 0/11494 0/057468 
C3 0/06992 0/034961 

C5 0/0209 0/010452 
C1 0/0209 0/010452 

 
H 

 
0/154 

 

 

 

H4 0/05687 0/028433 
H5 0/03658 0/018288 
H1 0/0223 0/011152 
H6 0/0223 0/11152 
H3 0/00832 0/004162 
H2 0/00762 0/003811 

 
A 
 

 

 
0/02714 

 

 

A5 0/01246 0/006229 

A3 0/00641 0/003206 
A4 0/00506 0/002531 

A1 0/00195 0/000974 
A2 0/00126 0/000628 

 
B 

 
0/02083 

 

 

 

B5 0/00695 0/003475 
B3 0/00645 0/003225 
B4 0/00303 0/001517 
B6 0/00242 0/001212 
B1 0/00126 0/000631 
B2 0/00071 0/000355 

 
E 

 
0/01199 

 

 

E4 0/00497 0/002487 
E5 0/00296 0/001478 
E1 0/00169 0/000847 
E3 0/00169 0/000847 
E2 0/00067 0/000334 

 
F 

 
0/00598 

 

 

 

F5 0/00276 0/001378 
F6 0/00097 0/000485 
F1 0/00085 0/000423 
F3 0/00077 0/000383 
F4 0/00032 0/00016 
F2 0/00032 0/00016 

 
G 

 
0/00393 

 

G4 0/00255 0/001277 
G1 0/00079 0/000396 
G3 0/00035 0/000174 
G2 0/00026 0/000132 

 
I 

 
0/00297 

I2 0/00166 0/00083 
I3 0/00105 0/000523 
I1 0/00023 0/000117 
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اولویت  و  گیرد  پژوهشقرار  در  همچنین  گردند.  ارزیابی بندی  برای  شبکه  تحلیل  فرآیند  روش  از  موردی  داخلی  کارکنان   های  عملکرد 
 ها یافت نشد.کتابخانه 

شده زیر تطابق دارند  های مشخصکند که هرکدام با پژوهششاخص را معرفی می  9درزمینهٔ عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد پژوهش حاضر  
 کنند. ها را تأیید می و آن 

و    شخص استشود که معرف رفتار یک  میهایی اطلاق  به همه خصوصیات و ویژگی  عوامل شخصیتی: و  ؛  2017نوروزی،  )پویا  آذر 
 (. 2007 ،گالس و کاهیا؛ 2009 کراسرت،؛ 2010 ،2کاظمی و آصفی؛ 2011 ،1همکاران 

های پرکاربرد در مطالعات ارزیابی عملکرد به  در اکثر مطالعات ارزیابی عملکرد به شاخص شخصیتی پرداخته شده است و جزو شاخص 
گیری از ادبیات پژوهش زیرمعیارهایی برای این شاخص تعیین گردید که شامل: داشتن خبرگان و نیز با بهره رود. با مشورت و نظر شمار می

داری و انتقادپذیری، میزان آمادگی برای اتخاذ تصمیمات، استقبال از تغییر و تحول، شهامت لازم برای پذیرش مسئولیت، روحیه خویشتن
های شخصیتی در انتخاب شغل از اهمیت  بنابراین، توجه به ویژگی؛  باشدخصیت کارکنان میباشد. این شاخص بیانگر ش شناسی میوظیفه

 ای برخوردار است. ویژه 

ریزی در مورد رفتار و عملکرد  گذاری و برنامه کند تا پس از هدف ای است که به مدیران و سرپرستان کمک میچرخه   مدیریت عملکرد: 
ها و تحقق اهداف در پایان دوره  ه زمانی ارزیابی انجام شود( به ارزیابی میزان و کیفیت اجرای برنامهکارکنانشان )که باید در ابتدای هر دور

کارگیری  بخش و نامطلوب و با کمک به بخش و مطلوب یا غیر رضایت یابی و تحلیل رفتارها و عملکردهای رضایتبپردازند و از طریق ریشه 
؛  2012،یوان شنگ و خی فن؛  2017ارتقای رفتار کارکنان فراهم کنند )پویا و نوروزی،  کرد و  مستمر این چرخه، زمینه را برای بهبود عمل

 (.2012، پنگ و ژیائو هومین

موقع در محل کار، رعایت آراستگی ظاهری و لباس افراد در محیط  های مرخصی طبق ضوابط و حضور به این شاخص شامل شاخص 
طور مناسب طراحی و اجرا  که سیستم مدیریت عملکرد به باشد. مادامیگیری میو تصمیم   یشرکت، رعایت اصول ایمنی، کارایی و اثربخش

دشان به انجام  دهد که کیفیت عملکرد فعلی خود را بدانند، بلکه اقداماتی را که در جهت بهبود عملکرتنها به کارکنان اجازه میشود، نه
 سازد.رسانند را روشن می

م دهند؛ باهم  ارگروهی به کاری گویند که دو یا چند نفر باهدف مشترک که هرکدام قسمتی از آن را انجاهمکاری یا ک   عوامل کارگروهی:
 (. 2006 پراساد،؛ 2006 ،3شفیع زاده پرداختچی و) همکاری داشته باشند

ها توان  تفویض اختیار به آن های توانایی کسب توافق دیگران، توانایی توسعه مشارکت افراد در امور و  شاخص کارگروهی شامل شاخص
دهنده این و توانایی تنظیم رابطه مبتنی بر احترام و درک متقابل، تشکیل   نی، توان مشارکت در کارهای گروهیسازمابرقراری ارتباطات درون 

ثمر رساندن کارها با استفاده   و درک متقابل تمرکز دارند. انجام و به  توافق، مشارکت، برقراری ارتباطاتباشند که بر مفاهیمی مانند  عامل می
 آورند.و درنهایت بهبود عملکرد فراهم میهای منابع انسانی  برداری کامل از تواناییای را برای بهره های بالقوه از شیوه گروهی، ظرفیت

که از جامعه به درون    های موردقبول جامعه و در راستای اهداف سازماناصول و ارزش   های اخلاقی نسبت به سازمان:عوامل تعهد و ارزش 
هایی اشاره ، به آن دسته از ارزش نیهای اخلاقی سازمادیگر ارزش بارتعکنند. بهشوند و رفتار را در محیط کار هدایت میسازمان وارد می
بر اساس اخلاقیات    قضاوت امور  ی گیری بوده و راهنماگر رفتار، کردار و اندیشه کارکنان و مدیران سازمان و مبنای تصمیم دارند که هدایت

ک سازمان سازمانی بوده و متمایزکننده یفرهنگ   ی، زیربنانیهای اخلاقی سازماتوان گفت ارزش و نیز اهداف سازمان هستند و درمجموع می
 . (2010کاظمی و آصفی، ؛ 2012، یوان شنگ و خی فن)  استهای دیگر از سازمان

 

1 Azar et al. 
2 Kazemi and Asefi 

3 Pardakhtchi and Shafiezade 
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های شرکت، عدالت و های سازمان، مراقبت از دارایی سازمان، تعهد نسبت به ارزش های تعهد نسبت به منافع  این عامل شامل شاخص 

ها و باورهای اخلاقی است که باعث ایجاد تعهد در افراد ها، ارزش مایه هرکدام از این شاخص باشد. درونو تقوا و رازداری می  انصاف
نوعی تمایل، نیاز ون گردد. درواقع، تعهد سازمانی یک نگرش و حالت روانی است که نشامی الزام جهت ادامه اشتغال در یک   دهنده 

 باشد.سازمان می

به مهارت   های ارتباطی:عوامل مهارت  به دیگران  انتقال اطلاعات  توانایی  به  که میطور مؤثر و کارآمد گفته میهای ارتباطی  تواند شود 
های ارتباطی ز زندگی و کیفیت زندگی فرد بالا رود. این مهارتارتباطات فردی و تجاری فرد را بهبود بخشیده و موجب شود رضایت ا

آذر و  ؛  2011  اسفندیار و همکاران،؛  2017پویا و نوروزی،    ؛2012،  پنگ و ژیائو هومین)  کندرتباط را تعیین میاست که تأثیرگذاری ا
 (.2007و کاهیا،  ؛ گالس2008 سمیع زاده و چهارسوقی،؛ 2011همکاران، 

مراتب،  دهی به درخواست واحدهای دیگر سازمان، اشتیاق به انتقال معلومات به همکاران خود، رعایت سلسلههای سرعت پاسخشاخص
نیازمندی تعاملات ازجمله شاخصتشخیص  نزاکت در  و  و داشتن ادب  این عامل می های مشتری  ارتباطهای  بیانگر  که  بین  باشند  ات 

های ارتباطی خاصی دارد. زمانی  رجوع هستند که مؤثر بودن این ارتباطات نیاز به مهارت ارکنان با اربابو ک   همکاران، واحدهای سازمانی
زیاد در سازمان ماندگارترند. درنتیجه جایگزینی کارکنان و یا تغییر آنان احتمالکه کارکنان شاد و در محیط کاری خود راضی باشند، به

 یابد. شود و هزینه جذب و آموزش کارکنان جدید، کاهش میمی یافته، عملکرد مالی سازمان بهترکاهش

ها و اطلاعات در دسترس سازمان به  مدیریت دانش یعنی استفاده خلاق، مؤثر و کارآمد از کلیه دانش   عوامل مدیریت دانش و اطلاعات: 
کومار و ؛  2011  فندیار و همکاران،اس؛  2010  کاظمی و آصفی،؛  2003،  ع مشتری و درنتیجه به سود سازمان )سلطانی و همکاراننف 

 (. 2012، پنگ و ژیائو هومین؛ 2012 ،سومان گالی

شاخص  شامل  عامل  برنامه این  در  شرکت  باقابلیتهای  انطباق  جهت  آموزشی  توسعه  های  برای  تلاش  آینده،  و  حال  در  موردنیاز  های 
ها  منظور تشویق آنآموزش کارکنان به های خود،  ویژگی  های فردی، همکاری در طراحی مسیر خدمتی مناسب باها و شایستگیقابلیت 

به  توانایی جهت دستیابی  تبادل مؤثرتمامی  بالقوه خود،  با همکاران  های  با    دانش و اطلاعات شغلی  و نوآوری در انجام وظایف شغلی 
ها به دلیل فقدان سیستمی که اولًا کارکنان را به مستند کردن تجارب و  باشد. در بیشتر سازمان استفاده از اطلاعات و منابع کسب دانش می

تا شرح مشاغل را با اطلاعات علمی روز تنظیم کند ودارایی باشد  قادر  ثانیاً  و  در اختیار کارکنان قرار دهد،    های کاری خود وادار کند 
 رسد.ای مشکل به نظر میها و وظایف مختلف تااندازهدستیابی به دانش لازم برای اجرای نقش

طراحی محصولات و خدمات بر اساس نیازهای مشتری و انتظاراتی    عوامل طراحی محصولات و خدمات مبتنی بر نیازها انتظارات مشتری: 
 (. 2003 سلطانی و همکاران،؛ 2008، سمیع زاده و چهارسوقی) ه رضایت او را در پی داشته باشدای ک گونهکه دارد به 

خدمات، تلاش در ارتقاء    دهند، ارائه ایده نو درزمینهٔ طراحی محصولات وهایی که این عوامل را موردسنجش قرار میازجمله شاخص 
باشند. و میزان انطباق عملکرد فرد با اهداف سازمانی می   یهای داخلی و بیرون و تقدیرنامه   کیفیت محصولات و خدمات، تعداد جوایز

 د.طراحی مناسب محصولات و خدمات، نقش بسزایی در عملکرد یک سازمان دارد که بایستی متمرکز بر نیازها و انتظارات مشتریان باش 

وسیله شش شاخص کمک به همکاران و کارکنان برای انجام وظایف در شرایط غیرمعمول، انجام وظایف  این عامل به   شهروندی سازمانی: 
کید بر جنبهای فراتر ازآنچه انتظار میشده به شیوه تعیین های منفی آن، مشورت با دیگران قبل از  جای جنبههای مثبت سازمان به رود، تأ

و پیروی از    دهمکاران و سازمان لطمه وارد کن  مل، دادن اطلاع از عمل و ردوبدل کردن اطلاعات، اجتناب از رفتارهایی که به اقدام به ع
شود کارکنان رفتارهای مخرب را از خود بروز  های سازمانی سنجیده شده است. این رفتار شهروندی سازمانی موجب می مقررات و رویه 

توان شاهد بهبود عملکرد حال همکاران خود نیز باشند و در این صورت، می ر از انتظارات عمل کنند و کمک ندهند، در انجام وظایف فرات
 .(2003سلطانی و همکاران، ؛ 2017 ی،)پویا و نوروز منابع انسانی بود

ادراکی: ایدهشاخص   مهارت  از  توانایی فکرهای جدید، طرحهای استقبال  و  برای سازمان  پیشنهادی مؤثر  بروز خلاقیت    های  و  کردن 
عامل میتشکیل  این  به باشند. درصورتیدهنده  سازمان،  در یک  مهارت که  موقعیتدرستی،  در  و  شناسایی گردد  افراد  ادراکی  های های 
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شفیع ی و پرداختچ؛ 2011 آذر و همکاران، ) توان بهبود عملکرد منابع انسانی را انتظار داشتبرداری شود، میها بهره مناسبی از این مهارت
 (.2017پویا و نوروزی،؛ 2006 ،زاده

و کارگروهی    باشدرای بالاترین درجه اهمیت میهای اخلاقی نسبت به سازمان دابندی معیارهای پژوهش، عامل تعهد و ارزش درزمینهٔ رتبه 
معیار   ( پنج2019که در پژوهش خادمی زاده و همکاران )های ادراکی قرار دارد. درحالیباشد. در رتبه نهم عامل مهارتدارای رتبه دوم می 

ارزشی در رده دوم جای گرفت. عامل  -ازآن، اخلاقیاول قرار گرفت و پس های دانش و معلومات در رتبه  بررسی شد و درنهایت مهارت
– ( سه عامل اخلاقی2016و همکاران )های سوم تا پنجم جای گرفتند. همچنین موسوی فر  و ارتباطی به ترتیب در رتبه   صیتی، عملکردیشخ

ارزشی بالاترین نمره را کسب نمود که این نتیجه با نتیجه پژوهش حاضر  –لاقیارزشی، عملکردی و فرآیندی را بررسی کردند و عامل اخ
 ( تطابق دارد.2019تایج این پژوهش با نتایج پژوهش زارعی و سیاهکلرودی )تطابق دارد. همچنین ن

 پیشنهادهای پژوهش   - 8

این  به  توجه  ارزش با  و  تعهد  معیار  داشته که  عوامل  به  نسبت  بیشتری  اهمیت  سازمان  به  نسبت  اخلاقی  و  های  ارشد  مدیران  به  لذا  اند؛ 
کارگیرند که نسبت به سازمان احساس تعهد داشته باشند و  نیروی انسانی کارکنانی را به گردد برای بهبود عملکرد گیرندگان توصیه می تصمیم 
مستمر عملکرد مجموعه میارزش  بهبود  سبب  کارکنانی  وجود چنین  نمایند.  رعایت  را  اخلاقی  به  های  نسبت  کارکنان  این  گردد چراکه 
 نمایند. های خویش حراست و پاسبانی می مثابه داراییازمان به های شرکت و س باشند و از کلیه داراییهای سازمان متعهد میارزش 

شود لذا از مدیران انتظار داریم  ترین عوامل در ارزیابی عملکرد محسوب میدهد عامل کارگروهی یکی از مهمنتایج این تحقیق نشان می
سازمانی را تسهیل نمایند های ارتباط درونان تقویت و راه در این راستا کارگروهی توجه ویژه نمایند و توان مشارکت در کارگروهی را در کارکن

گیرندگان به این عامل  شود و اگر تصمیمهای مختلف سازمان نسبت به مسائل مختلف میهای بخشو این کار سبب نزدیک شدن دیدگاه
 توجه کافی را داشته باشند؛ شاهد رشد عملکرد در مجموعه و سازمان خود خواهند بود. 

ای برخوردار است و توجه به این عامل از ضروریات ارزیابی و درنهایت بهبود حاضر عامل شهروند سازمانی از جایگاه ویژه   در تحقیق
های عمومی شهر مشهد خصوص بخش کتابداری کتابخانه های مختلف سازمان به باشد. باید کارکنانی در بخشعملکرد هر سازمانی می

مثابه شهروند سازمان عمل نمایند؛ یعنی قبل از انجام امورات با دیگر از سازمان و شرکت بدانند و به حضور داشته باشند که خود را بخشی
مند شوند و این کارکنان باید از انجام کارهایی  همکاران مشورت نمایند تا آن کار را به بهترین نحو انجام دهند و نیز از تجربیات سایر افراد بهره 

م وارد  لطمه  سازمان  به  رویه ی که  و  مقررات  رعایت  و همیشه  نمایند  اجتناب  از کنند  یکی  دهند.  قرار  کار خود  سرلوحه  را  سازمان  های 
 گردد. باشد که داشتن این روحیه باعث بهبود عملکرد سازمان میهای شهروندی سازمانی کمک به دیگران میجنبه

مهم از  یکی  نیز  شخصیتی  بهبود عملکرد عامل  و  ارزیابی  عوامل  وظیفهمی  ترین  کارکنان  در  باشد.  افزایش عملکرد  سبب  شناس همواره 
شوند و باید مدیران در گزینش کارکنان بخش کتابداری به این مهم بیشتر توجه کنند. همچنین داشتن روحیه استقبال از  مجموعه خود می

شند. در مجموعه عوامل شخصیتی کارکنانی که روحیه  روز باشود کارکنان این بخش همواره با تکنولوژی و تغییرات به تغییر و تحول سبب می
 باشند.پذیری دارند بسیار کارآمد و برای مجموعه مؤثر میمسئولیت

باشد. مدیران باشد بنابراین توجه به عامل مدیریت عملکرد انکارناپذیر میکه کارایی و اثربخشی از دید مدیران بسیار مهم می با توجه به این
رساند. باید کلیه کارها طبق گردد و هم خسارات را به حداقل می که رعایت اصول ایمنی هم سبب بهبود عملکرد میتوجه داشته باشند  

 سنجش باشد.ریزی صحیح انجام گیرد تا پیشرفت و بهبود عملکرد قابل برنامه 

اری باید نیازهای سایر واحدها تشخیص باشد. در کارکنان بخش کتابدترین عوامل در بهبود عملکرد میهای ارتباطی یکی از مهممهارت
ای که در این ها ایجاد نشود. نکتهای در کار سایر بخشسرعت اقدام به پاسخگویی به نیاز و مشکل سایر واحدها نمایند تا وقفه داده و به 

 شود. اطات میباشد چراکه این امر سبب مؤثرتر شدن ارتبتعاملات بسیار اهمیت دارد رعایت ادب و نزاکت بین طرفین می
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ت دانش و اطلاعات از آن سبب برای مدیران دارای اهمیت است که تبادل دانش سبب ارتقای سطح دانش کارکنان و استفاده از  ی مدیر
های آموزش توسط سازمان  باشد. استفاده از دوره گردد و این خود در عملکرد کارکنان مؤثر می شده میهای آموخته های نوین با دانش روش 
مدیران نباید از معیار طراحی محصول و خدمات بر اساس نیاز و انتظار مشتری    تواند بسیار مؤثر در عملکرد کارکنان باشد.کارکنان می  برای

ارکنان  غافل شوند. مدیران باید در این معیار میزان انطباق عملکرد کارکنان با اهداف سازمان را بررسی، میزان ارائه ایده نو و خلاقیت توسط ک 
های ادراکی نیز ازجمله معیارهایی  مهارت  ا توجه و تلاش کارکنان درزمینهٔ ارتقا کیفیت محصول و خدمت را موردتقدیر خود قرار دهند.ر

های مؤثر توان به توانایی کارکنان در ارائه طرح های ادراکی میباشد که همواره توجه مدیران را به خود جلب نموده است. ازجمله مهارتمی
 های جدید اشاره نمود.و مهارت استقبال کارکنان از ایده برای سازمان، توانایی فکر کردن و بروز خلاقیت
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