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پژوهش حاضر به بررسی تاثیر اطلاعات عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی آن ها می پردازد، که  :چکیده

نان رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده را تعدیل سودمندی اطلاعات از دید کارکنان، عملکرد نسبی و هویت حرفه ایی کارک

در این پژوهش کلیه بیمارستان های شهرستان کرمان اعم از دولتی و خصوصی مورد بررسی قرار گرفت. داده های مورد نیاز پژوهش از طریق  می نماید.

نتایج به دست آمده سرپرستار بخش زنان و زایمان بیمارستان ها توزیع  و جمع آوری گردید. پرسشنامه جمع آوری گردید. پرسشنامه ها به پرستار مترون و 

 نشان می دهد که بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان وحمایت سازمانی اداراک شده و همچنین بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی

 سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد.

 هویت حرفه ایی کرد نسبی، حمایت سازمانی ادراک شده، رفتار شهروندی سازمانی، اطلاعات عمل ی:کلمات کلید
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 مقدمه. 1

لی)کیفی( وظیفه سیستم اطلاعاتی در هر سازمانی اعم از )دولتی و خصوصی( تهیه اطلاعات می باشد. این اطلاعات می تواند به دو صورت مالی و غیر ما

و بخش های مختلف آن را با ارائه اقلامی همانند، درآمد ،هزینه و سود و غیره نشان می دهد و اطلاعات غیرمالی، باشد. اطلاعات مالی، عملکرد سازمان 

های  عملکرد سازمان و بخش های آن را با ارائه اقلامی همانند، شاخص های سنجش کارآیی و کیفیت عملکرد نشان می دهند. این اطلاعات توسط گروه

عم ازدرون سازمانی و برون سازمانی استفاده می شود. استفاده کنندگان درون سازمانی مدیران رده های مختلف و کارکنان می مختلف استفاده کنندگان ا

داشته باشد باعث  باشند. این دسته از استفاده کنندگان در مقابل این اطلاعات واکنش هایی نشان می دهند. اگر ارائه این اطلاعات بر پاداش کارکنان تاثیر

شود باعث افزایش تلاش کارکنان برای اگر به صورت مقایسه ایی تهیه 1( 1992و هولمستورم ، 1982) فردریکسون،  ش بیشتر کارکنان می شودتلا

در این تحقیق تاثیر این اطلاعات بر نگرش کارکنان و رفتار شهروندی  2(1992و فردریکسون،  1954یادگیری و بهبود عملکرد می گردد )فستینگر، 

نی ادراک شده توسط کارکنان به عنوان معیار سازمانی آنان بررسی می شود. نگرش آن ها با درک آنان از حمایت سازمانی سنجیده می شود. حمایت سازما

تار توجه سازمان به کارکنانش و پیش نیاز رضایت شغلی کارمندان می باشد که با توجه به نتیجه تحقیقات قبلی حمایت سازمانی ادراک شده بر رف

 (.1392شهروندی سازمانی کارکنان تاثیر دارد)رمضان نادری، فؤاد میرکی، 

نمایندگی مطرح شده است، اطلاعات مربوط به عملکرد باعث می شود عدم اطمینان میان کارفرما و نماینده کاهش یابد، در  همانطور که در تئوری

ته و یا مورد سازمان و کارکنانش نیز وضع به همین صورت است و اطلاعات مربوط به عملکرد باعث می شود عدم اطمینان یا ابهام در سازمان کاهش یاف

اس تئوری روانشناسی اجتماعی، اطلاعات عملکرد باعث تشویق کارکنان می گردد زیرا آنان را با همکاران خود مقایسه می شوندکه در حذف شود. بر اس

      قایسه ایی(   نتیجه افزایش تلاش، یادگیری و عملکرد را به همراه دارد. بنابراین در این تحقیق متغیر مستقل، اطلاعات عمکرد نسبی) اطلاعات عملکرد م

ایت می باشد. برای سنجش نگرش و رفتار کارکنان نسبت به سازمان محل خدمتشان از متغیر میانجی حمایت سازمانی ادراک شده استفاده می شود، حم

از عملکرد  های فراترسازمانی پیش نیاز شکل گیری نگرش مطلوب کارکنان نسبت به وضعیت شغلی، از جمله تعهد سازمانی، درگیری شغلی، و ایفای نقش

. اطلاعات عملکرد با نگرش و درک کارکنان از حمایت سازمانی ارتباط دارد و نگرش کارکنان از سودمندی این 3(2014ها است )مهلندورف، اصلی آن

لاعات عملکرد مقایسه ایی( اطلاعات،  عملکرد نسبی خود کارکنان و هویت حرفه ایی آنان این رابطه را تعدیل می نماید. اگر اطلاعات مربوط به عملکرد )اط

شده داشته سودمند نباشند ویا کارکنان احساس کنند که این اطلاعات سودمند نمی باشند، ممکن است این اطلاعات تاثیر منفی بر حمایت سازمانی ادراک 

ث شکل گیری نگرش منفی کارکنان باشد و همچنین عملکرد نامطلوب کارکنان و هویت شغلی ضعیف کارکنان باعث چنین تاثیری می گردد و این باع

مطرح می  نسبت به وضعیت شغلی شان شود و این میتواند بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تاثیر داشته باشد. بنابراین در تحقیق حاضر این سوالات

ی کارکنان تاثیر دارد؟ آیا سودمندی این شود،آیا اطلاعات عملکرد نسبی با نقش میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمان

ه تاثیر می اطلاعات از دیدگاه کارکنان، عملکرد نسبی کارکنان و هویت حرفه ایی آنان بر رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شد

 گذارد؟
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و   4(1992و هولمستورم ، 1982مشترک) فردریکسون،  در پژوهش های پیشین حسابداری که مبتنی بر انگیزه های اطلاعاتی کاهش نااطمینانی

. به بیان دیگر، انگیزشی )ترغیب به تلاش بیشتر( بوده اند هیچ گونه توجهی به تاثیر اطلاعات عملکرد بر نگرش کارکنان نسبت به سازمان آن ها نداشته اند

عملکرد نسبی وقرارداد پاداش دهی به ایشان تمرکز نموده اند و به طور  پژوهش های پیشین حسابداری منحصرا بر چگونگی اثرپذیری عملکرد کارکنان از

نی بر وظیفه خاص به تاثیر اطلاعات عملکرد بر حالات و احساسات کارکنان نپرداخته است. اگر چه اطلاعات عملکرد به طور بالقوه بر افزایش عملکرد مبت

ارتباط با تاثیر اطلاعات عملکرد بر نگرش کارکنان نسبت به موقعیت شغلی و رفتار شهروندی  کارکنان اثرگذار است، با این حال تا کنون هیچ شواهدی در

ات مطلوب سازمانی آنان در ایران ارائه نگردیده است. در این تحقیق، واکنش های رفتاری دریافت کنندگان اطلاعات عملکرد با تمرکز بر میزان احساس

 و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است. کارکنان نسبت به برخورد سازمان با آن ها

از انگیزه در این بررسی دو انگیزه نهفته است اول اینکه، به لحاظ نظری بررسی تاثیر مقایسه اجتماعی بر نگرش کارکنان نسبت به شغل آن ها، مستقل 

رح های پاداش شرکت، موضوعی حائز اهمیت است. دوم اینکه، این پژوهش با تمرکز بر های پولی ناشی از وجود ارتباط بالقوه بین این گونه قیاس ها با ط

اجتماعی بر  نگرش کارکنان نسبت به سازمان آن ها در نتیجه ارائه اطلاعات عملکرد در محیط کاری، کاربردهای عملی مناسبی در تعیین تاثیر مقایسه های

 افزایش پایبندی به اصول سازمان دارد.  

 پژوهش پیشینه -2

( در بهبود عملکرد بیمارستان دکتر شیخ مشهد پرداختند. این پژوهش HIS( به بررسی نقش سیستم اطلاعات بیمارستانی)1387مرادی و همکاران )

یل تحلیلی است که به صورت مقطعی انجام شده است. در این مطالعه، مدت زمان فرآیندهای موثر بر مدت اقامت از قب _کاربردی از نوع تطبیقی

 فرآیندهای پذیرش، تسویه حساب، درخواست و پاسخ آزمایشات و همچنین فرآیند تهیه فهرست بیماران بیمه ای، مدت فرآیند محاسبه طرح کارانه

اطلاعات م کارکنان و میانگین هزینه های پنج نوع بیماری رایج با بیشترین فراوانی که امکان مقایسه اطلاعات آن ها قبل و بعد از پیاده سازی سیست

بررسی بیمارستانی فراهم بود، بررسی و مقایسه گردید. یافته های این پژوهش بر اساس اهداف مقاله تهیه و تدوین شده است. یافته های مربوط به 

مانی چشمگیری در فرایندهای مقایسه ایی بین دو سیستم دستی و اطلاعات بیمارستانی نشان داد که با استفاده از سیستم اطلاعات بیمارستانی کاهش ز

 فرآیندهای موثر بر مدت اقامت بیماران صورت پذیرفته و موجب بهبود عملکرد بیمارستان شده است.

( به تبیین الگوی اثربخش تشویق کارکنان بخش عمومی با رویکردی کل نگرانه به پاداش پرداختند. پاداش متغیر مستقل و 1390الوانی و همکاران )   

یر وابسته می باشد. در تحقیق حاضر کارکنان بانک توسعه صادرات به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شده اند.گردآوری داده ها انگیزه و عملکرد متغ

 برای متغیر پاداش بر اساس پرسشنامه محقق ساخته صورت گرفت که پس از نظرسنجی از خبرگان و انجام تعدیل های لازم به کار گرفته شد. رای

زش کاری و عملکرد کارکنان از پرسشنامه استاندارد استفاده گردید. یافته های تحقیق نشان می دهد که میان عناصر پاداش کل، انگیزش و متغیرهای انگی

معنی  عملکرد همبستگی معنی داری وجود دارد. هم چنین، میان عناصر پاداش کل و انگیزش رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. چنین رابطه مثبت و

ن عناصر ری میان عناصر پاداش کل و عملکرد نیز یافت شد. میان انگیزش کاری و عملکرد کارکنان رابطه معنی داری به دست نیامد. ضمن اینکه از میادا

ابط مذکور با کمک پاداش کل، پاداش های گروهی  رابطه ای و فردی  تبادلی از تأثیر بیشتری بر متغیرهای وابسته برخوردار بودند. لازم به ذکر است که رو

 مدلسازی معادلات ساختاری در قالب یک الگو ارائه شده است. 

                                                           
4 . Frederickson, Holmstrom  
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( به بررسی تاثیر عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده و اعتمادسازی بر تعهد سازمانی پرداختند. پژوهش 1391امیر کافی و هاشمی نسب )  

ستفاده از نرم افزارآموس به بررسی رابطة متغیرهای عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک حاضر تلاش کرده است از طریق مدل معادلات ساختاری و با ا

اجتماعی، حمایت  شده و اعتماد سازمانی متغیرهای مستقل با تعهد سازمان ی متغیر وابسته بپردازد. به ویژه این تحقیق با بهره گیری از نظریه های مبادلة

 343مایت سازمانی ادراک شده و اعتماد سازمانی را به عنوان متغیرهای میانجی بررسی کرده است. در این پژوهش سازمانی و مبادلة رهبر عضو، نقش ح

می دهد که  نفر از کارمندان آتشنشانی، هلال احمر، دانشگاه شهید باهنر و ادار ة امور شعب بانک ملی استان کرمان شرکت داشتند.. نتایج تحقیق نشان

کل غیر مستقیم، ا زطریق دو متغیر حمایت سازمانی و اعتماد سازمانی بر تعهد تأثیر می گذارد. نتایج حاکی است که حمایت سازمانی عدالت سازمانی، به ش

اد مستقیم اعتم ادراک شده تأثیر مستقیم و غیرمستقیم بر تعهد دارد؛ تأثیر غیرمستقیم آن از طریق متغیر اعتماد سازمانی صورت می گیرد و نهایتاً تأثیر

 سازمانی بر تعهد بیش از تأثیر متغیرهای دیگر است.

( به بررسی تاثیر سیستم اطلاعات بیمارستانی برفرآیندها و عملکرد کارکنان از دیدگاه کاربران در بیمارستان های تحت 1392جهانی و همکاران )

تان های تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی بابل که سیستم پرداختند.. جامعه آماری شامل بیمارس 1392پوشش دانشگاه علوم پزشکی بابل در سال 

( را داشتند، بود. داده ها توسط پرسشنامه جمع آوری گردید. افراد تحت مطالعه اعلام نمودند که اجرای سیستم اطلاعات HISاطلاعات بیمارستانی)

و افزایش سهولت کارها نسبت به قبل گردیده است. نتایج مطالعه بیمارستان باعث کاهش حجم کار و کاهش هزینه ها و همچنین باعث افزایش دقت افراد 

 ( بر فرآیندهای عملکرد کارکنان تاثیر مثبتی دارد.HISنشان می دهد که سیستم اطلاعات بیمارستانی)

ز لحاظ ماهیت و روش، ( به بررسی تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی پرداختند. این پژوهش ا1392نادری ومیرکی)   

پیمایشی و از لحاظ هدف، کاربردی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان کادر و وظیفه پلیس راه استان کردستان است. برای جمع  -توصیفی

ازمانی ادراک شده توسط آوری دادها از پرسشنامه استفاده گردید. نتایج این پژوهش نشان دهندة سطح مطلوب رفتار شهروندی سازمانی و حمایت س

تأثیر مستقیم و معناداری بر رفتار  58/0کارکنان پلیس راه استان کردستان است. همچنین نتایج نشان داد که حمایت سازمان ی ادراک شده با ضر یب 

 شهروندی سازمانی کارکنان دارد.

بر تمایل به ترک خدمت با میانجیگری هویت سازمانی، حمایت سازمانی ( به بررسی تاثیر عدالت سازمانی ادراک شده 1393کوشازاده و عزیزآبادی )    

متغیرهای و خشنودی سازمانی  پرداختند برای گردآوری داده ها از پرسشنامه استفاده شده است. یافته ها نشان دهندة همبستگی قابل قبول میان کلیه 

ت: عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی، عدالت سازمانی بر هویت سازمانی، عدالت پژوهش بود و فرضیات پژوهش در مسیرهای تحلیل شده شامل تأثیر مثب

ک سازمانی بر خشنودی شغلی، حمایت سازمانی بر خشنودی شغلی، هویت سازمانی بر خشنودی شغلی، و تأثیر منفی: حمایت سازمانی بر تمایل به تر

 تمایل به ترک خدمت تأیید شدند. خدمت، هویت سازمانی بر تمایل به ترک خدمت، و خشنودی شغلی بر

تحقیقی با عنوان ) نوع سیستم هزینه یابی و ارزیابی مدیران و مربوط بودن و مفید بودن اطلاعات هزینه و عملکرد مالی: مطالعه   5(2006پیزینی)   

، عقاید مدیران در مورد مربوط بودن و مفید بودن تجربی در بیمارستان های آمریکا( انجام داد. در این تحقیق ارتباط میان عملکرد سیستم هزینه یابی

بیمارستان در آمریکا بررسی شد. اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع آوری گردید. برای  277اطلاعات و عملکرد مالی واقعی با استفاده از نمونه متشکل از 

ن است که ارزیابی مدیران از مربوط بودن و مفید بودن اطلاعات مالی رابطه روش تحلیل داده ها، از تجزیه وتحلیل واریانس استفاده گردید. نتایج حاکی از آ

هزینه به طور مثبتی با اندازه ایی که سیستم می تواند جزییات کاملی از هزینه ها و طبقه بندی بهتر هزینه ها بر اساس رفتار هزینه و گزارش اطلاعات 

سیستمی دارند به طورقابل توجهی سودآور می باشند و هزینه های اداری به نسبت کمتری دارند. متناوب فراهم نماید، دارد. بیمارستان هایی که چنین 

ربوط است و تنها توانایی فراهم کردن جزئیات هزینه به طور مطلوب با معیارهای عملکرد مالی شامل حاشیه سود عملیاتی، وجه نقد و هزینه های اداری م

یابی با هزینه های عملیاتی مربوط به درآمدها رابطه ایی ندارد و بنابراین اطلاعات حسابداری برای اداره کردن به طور قابل توجهی، مدل سیستم هزینه 

 موفقیت آمیز هزینه های درمانی استفاده نمی گردد.

                                                           
5 . Mina J. Pizzini 



 

5 

 

انجام دادند.  "اداش مدیرانارزیابی عملکرد نسبی و گروهای مشابه مرتبط در قراردادهای پ "مقاله ایی تحت عنوان  6(2010جوجین جونگ و همکاران)

درصد  44/25روش انجام تحقیق بر اساس مدل انجام گرفت و داده ها از طریق تجزیه وتحلیل رگرسیون مورد آزمون قرار گرفتند. نتایج نشان داد که تنها 

ی کردند و به منافع وهزینه های استفاده از از شرکت های نمونه به طور آشکار از اطلاعات ارزیابی عملکرد نسبی برای تعیین حقوق مدیران استفاده م

 اطلاعات ارزیابی عملکرد نسبی به عنوان مکانیزم انگیزشی هنگام استفاده از این اطلاعات توجه می نمودند. 

نایع بررسی نقش عدالت در گردش اهداف، رضایتمندی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی در ص"، تحقیقی با عنوان  7(2010نادیری و تانوا )

کارمند و مدیر می باشد. پرسشنامه توزیع شده میان کارمندان  208انجام دادند. اطلاعات توسط پرسشنامه جمع آوری گردید. نمونه انتخابی  "بیمارستانی

که کارمندان  حاوی سوالاتی در مورد رضایتمندی شغلی، عدالت سازمانی و گردش اهداف است. نتایج حاکی از آن است که نتایج شخصی از بی طرفی

ازمانی می دریافت می کنند در مقابل با بی طرفی ادراک شده از رویه های سازمان تاثیر بیشتری بر گردش اهداف و رضایتمندی شغلی و رفتار شهروندی س

و کلیدی است که اثری قوی بر گذارد. همچنین، رضایتمندی شغلی با رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی مربوط است اما عدالت سازمانی عامل مهم 

 رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی می گذارد.  

انجام دادند. هدف از انجام این تحقیق آن است "تاثیر نتایج عملکرد شغلی بر ارزیابی های اخلاقی"، تحقیقی با عنوان  8(2010سلواراجان و کلونینگر) 

ابی های اخلاقی آنان می پردازد. با استفاده از تجزیه و تحلیل رگرسیون فرضیات مورد آزمون قرار گرفتند. که به بررسی تاثیر عملکرد شغلی کارکنان بر ارزی

تری دارند، موفق فرضیه اول تایید گردید، بدین معنی که عملکرد شغلی کارکنان بر ارزیابی های اخلاقی آنان تاثیر می گذارد. کارکنانی که عملکرد شغلی به

 ارزیابی می شوند. فرضیه دوم تایید نمی شود، بدین معنی که تفاوت های افراد در عقاید اخلاقی، بر رابطه عملکرد شغلی و ارزیابی اخلاقیتر و با اخلاق تر 

 تاثیر نمی گذارد.

 "ی غیردولتی تاثیر دارد؟آیا تعاملات روانشناسی و رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد سازمانی در سازمان ها "، تحقیقی با عنوان  9(2014تسی و لین)

و تعیین رابطه انجام دادند. هدف از انجام این تحقیق بررسی کارمندان تمام وقت و کارمندانی که به طور داوطلبی در سازمان های غیردولتی کار می کنند 

کارمند تمام وقت و  375پرسشنامه انجام گرفته و میان تعاملات روانشناسی و رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی است. این تحقیق با استفاده از 

که ارتباط کارمندان داوطلبی به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. برای آزمون فرضیات از روش معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج حاکی از آن است 

و عملکرد سازمانی، تعاملات روانشناسی و عملکرد سازمانی وجود مثبتی میان تعاملات روانشناسی و رفتار شهروندی سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی 

 دارد. همچنین نتایج نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی را در ارتباط میان تعاملات روانشناسی و عملکرد سازمانی نشان می دهد.

 مبانی نظری پژوهش -3

                                                           
6 . Chujin jong 
7. Halil Nadiri & Cem Tanova 
8.  Rajan Selvarajan & Peggy A. Cloninger 
9 .  Tracy Tsui-Hsu Tsai and Arthur Jing Lin 
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د، تعدادی از کارمندان، یک بخش از سازمان و یا کل سازمان را نشان می دهند. اطلاعات عملکرد نسبی، اطلاعاتی هستند که عملکرد نسبی یک کارمن

ن باشد. در این اطلاعات می تواند شامل مقایسه درآمدها، هزینه ها، حاشیه سود، پایبندی به بودجه و کیفیت خدمات ارائه شده و یا رضایتمندی مشتریا

ان بررسی شده است. در این پژوهش تاثیر این اطلاعات بر رفتار و نگرش کارکنان نسبت به سازمان تحقیقات گذشته، تاثیر این اطلاعات بر عملکرد کارکن

مفهوم اطلاعات مربوط به عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به درجه انجام وظایفی محل خدمت آن ها بررسی می گردد.برای درک 

رساند. دهدکه چگونه یک کارمند الزامات یک شغل را به انجام می( و نشان می216:ص 2008کند اشاره دارد )بایرزورو، که شغل یک کارمند راتکمیل می

شود. به عقیده بایرزورو گیری میها اندازهشود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیتکه اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقیمی« تلاش»عملکرد اغلب با 

 "ها و ج( ادراکات نقش تلقی شود.تواند به عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: الف( تلاش، ب( توانایی(  عملکرد افراد در یک موقعیت می217ص2008)

، ویژگیهای "اهتوانایی "کند، دارد.گیرد اشاره به میزان انرژی )فیزیکی یا ذهنی( که یک فرد در انجام وظیفه استفاده می،که از برانگیختگی نشأت می"تلاش

به مسیرهایی که افراد باوردارند بایستی تلاشهایشان را در جهت انجام شغلشان هدایت  "اداراکات نقش "شخصی مورد استفاده در انجام یک شغل هستند و

نان در نحوه انجام یک شغل و استقرار برنامه توان ارزیابی عملکرد را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارککند. با این تفاسیر میکنند، اشاره می

دهدکه بدانند عملکردشان چگونه است، (. در این صورت ارزیابی    عملکرد نه تنها به کارکنان اجازه می345ص  2008بهبود آن تعریف نمود )بایرزوورو، 

های مدیریت منابع انسانی و زشیابی عملکرد، بخش جدایی ناپذیر برنامهگذارد. در بسیاری از سازمان ها ، ارشان تأثیر میبلکه بر سطح تلاش و مسیر آینده

(  اطلاعات 144ص  2003گیرد. به عقیده برناردین  )شود وبرای مقاصد متعددی مورد استفاده قرار میای محسوب میابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفه

توان از آن در تصمیمات مربوط رود. همچنین میدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی بکار میای برای؛ جبران خگیری عملکرد بطور گستردهحاصل از اندازه

، استفاده نمود. به کارکنان )نظیر: ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال ازخدمت(، تجزیه وتحلیل نیازهای آموزشی، توسعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه

ای برای تعیین عملکرد وجود داشته ا بد بودن توصیف شوند. عملکرد ذاتا ًبدون علامت است و همیشه باید مقایسهعملکرد و معیارهای آن باید با خوب ی

ان استفاده باشد. بنابراین عملکرد مفهومی نسبی دارد. برای تعیین رفتار و نگرش کارکنان از حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی آن

( مطرح شد.حمایت سازمانی ادراک شده باورهای کلی 1986نی ادراک شده اولین بار توسط)ایزنبرگ، هانیگون، هانیکسون وسوا، گردید. حمایت سازما

کندکه سازمان تا  کارمندان را دربارة سازمان منعکس می سازد. این اعتقادات و باورها، که عمدتًا از تجربیات کاری ناشی می شود، برای کارمندان آشکار می

ی و حد به کار و تلاش آنها اهمیت می دهد و برای کمک و معاضدت آنها ارزش قائل است و به چه میزان مراقب سلامتی و بهزیستی آنها است )مکنجچه 

ر خصوص (. چنین باورهایی اغلب مبنای استنباط و نتیجه گیری کارمندان قرار می گیرد و ادراک آنها را د 2004؛وندنبرگ و دیگران،   2006همکاران، 

(. از این رو، میتوان حمایت سازمانی ادراک شده را سنجة   1997میزان پایبندی سازمان به تعهدات و مسئولیت هایش شکل می دهد )وین و همکاران، 

جربه می کنند این (. کارکنانی که حمایت سازمانی ادراک شده بالایی را ت2006تعهد سازمان در برابر کارمندان نیز در نظر گرفت )مکنجی و همکاران،

شان باشد و  احساس را دارند که باید با توجه به رفتارها و نگرش های مناسبی در سازمان ایفای نقش کنندتا عمل آن ها در راستای منافع متبوع سازمان

نسبت به وضعیت و رضایت شغلی بدین وسیله حمایت سازمان را جبران نمایند. حمایت سازمانی ادراک شده پیش نیاز شکل گیری نگرش مطلوب کارکنان 

(.  نتایج حاصل از مرور 2009از جمله تعهد سازمانی، درگیری شغلی و ایفای نقش های فراتر از عملکرد اصلی آنان معرفی شده است )رواند و استنبرگ،

ی از آن به عمل آمده که البته همپوشی های ادبیات پژوهش نشان می دهد که تقریبا ًسی نوع متفاوت از رفتار شهروندی قابل تفکیک است وتعاریف متعدد

 (.1387بسیاری بین آنها وجود دارد)صنوبری، 
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( ارائه شده که در پژوهش های زیادی  1988یکی از پر کاربردترین تقسیم بندی ها درباره ابعاد و مؤلفه های رفتار شهروندی سازمانی توسط )اورگان، 

. آداب شهروندی، انعکاس دهندة رفتارهایی است که نشانگر مشارکت مسئولانه فرد در امور سازمان و 1بارتند از:مورد استفاده قرار گرفته است، این ابعاد ع

ست )رگو و ارزش قائل شدن برای سازمان می باشد. به بیان دیگر، فرد رفتارهایی از خود بروز می دهد که نشاندهنده حمایت از عملیات اداری سازمان ا

وع دوستی، رفتاری داوطلبانه است که هدف اصلی آن، کمک به افراد دیگر سازمان با در نظر گرفتن وظایف یا روابط سازمانی است . ن2(  2010همکاران، 

. وجدان کاری )وظیفه شناسی(، رفتاری داوطلبانه در راستای کمک به سازمان است که در آن، کارکنان از حداقل الزامات مورد نیاز 3(  2005)هیلمنوچن

. جوانمردی، تمایل کارکنان به تحمل شرایطی است که دارای کمترین ایده آل مورد نظر آنها 4( .  2013ان، فراترمی روند)یعقوبی و همکاران، وظایفش

ممکن . نزاکت، شامل فعالیتهایی است که به جلوگیری از ایجاد مشکلات مرتبط کاری که 5(       2013است، بدون آنکه شکایتی انجام دهند )آریانی، 

( به بررس یتاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار 1392(.   نادری و میرکی)2013است با دیگران صورت بگیرد، کمک می کند )یعقوبی و همکاران، 

ندی سازمانی کارکنان تأثیر مستقیم و معناداری بر رفتار شهرو 58/0شهروندی سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که حمایت سازمانی ادراک شده با ضریب 

 دارد. در نتیجه فرضیه اول مطرح می شود:

 : اطلاعات عملکرد نسبی با میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد. فرضیه اول

اهداف سازمانی مورد سنجش قرار گیرد. کیفیت سیستم اطلاعاتی می تواند به عنوان میزان مشارکت واقعی یک سیستم اطلاعاتی معین در نیل به 

است: نیاز  کیفیت سیستم اطلاعاتی می تواند توسط میزان رضایت کاربر مورد سنجش قرار گیرد.  همچنین رضایت کاربر برای موارد زیر به کار گرفته شده

سیستم اطلاعاتی و غیره. رضایت کاربر بدینصورت  احساس شده، پذیرش سیستم، سودمندی ادراک شده، احساسات کاربر دربارة سیستم اطلاعاتی، ادراک

ان از تعریف گشته است: آن میزانی که کاربران معتقدند سیستم اطلاعاتی دردسترس آنها، نیازهای اطلاعاتی آنها را برآورده می سازد. درک کارکن

ز یک سیستم خاص، می تواند عملکرد شغلی وی را تقویت سودمندی اطلاعات بصورت زیر تعریف شده است: میزانی که یک فرد معتقد است که استفاده ا

(. در سازمانهای خصوصی و دولتی، اطلاعاتی مربوط به عملکرد کارکنان تهیه می شود، این اطلاعات در برخی از سازمان ها مانند  1994نماید )سیدون، 

اطلاعات عملکرد نسبی احساس خوشایند دارند و حمایت سازمانی ادراک بیمارستان ها به صورت مقایسه ایی تهیه می گردد. کارمندان تنها در صورتی از 

قلمداد شده را از طرف سازمان درک می کنندکه اساسا دریافت اطلاعات و بازخورد اطلاعاتی را در انجام فعالیت یا اتخاذ تصمیم مورد نظر سودمند 

شاغل در حوزه درمان به دلیل تفاوت در دیدگاه نسبت به درک از سودمندی سیستم (. نتایج تحقیقات نشان می دهد که افراد حرفه ایی 1988نمایند)تسر،

؛ کامفور و  1990های ارزیابی عملکرد و کنترل مدیریتی، دارای تضاد با کارکنان بخش های اداری و مالی بیمارستان ها بوده اند)ابزیتی و ستلونیدز،

 ح می شود:( بنابراین فرضیه دوم به این صورت مطر1999ارترنزبی،

: اطلاعات عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر می گذارد و درک کارکنان از سودمندی اطلاعات این رابطه را تعدیل می فرضیه دوم

 نماید.
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و شکست یک سازمان به  عملکرد شغلی در سازمان ها فراوان مورد بررسی قرار می گیرد اما این مساله زمانی معنا پیدا می کندکه درک کنیم، موفقیت

 2006( . عملکرد شغلی درجاتی از انجام وظایف محوله به فرد در شغل وی تعریف می شود )طاهیرسلیمان، 1386عملکرد کارکنان آن بستگی دارد )ریجو، 

های فرد است و باید آن را انجام ( ،عملکرد را فعالیتهایی تعریف کرده است که به طور معمول بخشی از شغل و فعالیت  2007( . همچنین روجلبرگ ) 

ای برای تعیین عملکرد وجود داشته دهد. عملکرد و معیارهای آن باید با خوب یا بد توصیف شوند. عملکرد ذاتا بدون علامت است و همیشه باید مقایسه

کارکنانی که عملکردی بهتر از وی دارند و یا مقایسه رو  باشد. بنابراین عملکرد مفهومی نسبی دارد. مقایسه می تواند رو به بالا باشد یعنی شخص خود را با

؛ گوینبرگ و 2011؛کور کور و همکاران،2007به پایین باشد یعنی شخص خود را با کارکنان با عملکردکمتر از خود مقایسه نماید )بانگ وگیبونز،

شخص با اشخاصی که وضعیت بدتری دارند منجر به افزایش اتکا (. خلاصه این تحقیقات نشان می دهد که مقایسه 2007؛ جیمز و آشکاناسی، 2007آشتون

به نفس، کاهش تنش و ایجاد واکنش عاطفی مثبتی در شخص می شود که تمامی آن ها در خودشکوفایی فرد نقش مثبتی ایفا می نمایند. در مقابل 

( 1966در شخص می گردد ولی نتایج تحقیقات دیگری از جمله )ویلر،مقایسه خود با افرادی که وضعیت بهتری دارند منجر به ایجاد تصویر ذهنی نامطلوبی 

( 2002نبرگ، نشان می دهد که مقایسه رو به بالا باعث می شود در فرد ایجاد انگیزه شود تا تلاش بیشتری در یادگیری داشته باشد. تحقیق) روآدز و ایز

؛ 2005انی ادراک شده یکی از آن هاست، بررسی نمودند. در تحقیقات )بانگ و دیگران،تاثیر عملکرد نسبی کارکنان بر تعهدات عاطفی آنان که حمایت سازم

( نیز تاثیر مقایسه های اجتماعی بر رضایت شغلی یا نارضایتی شغلی و جا به جایی از شغل تایید شده است. در این تحقیق فرض می شود که 2009اوستون،

ه عملکرد خود را به عنوان بهبود دیدگاه دیگران نسبت به خود می دانند و در نتیجه احساس می کنند از افرادی که عملکرد بهتری دارند، اطلاعات مربوط ب

طرف سازمان محل خدمت شان که این اطلاعات را منتشر نموده است، حمایت می شوند و بر عکس کارکنانی که عملکرد نسبی ضعیفی دارند، اطعات 

مداد می کنند در نتیجه واکنش منفی از خود بروز می دهند که باعث تاثیر منفی بر درک این دسته از کارکنان مربوط به عملکرد را تهدیدی برای خود قل

 از حمایت سازمانی خواهد داشت.

 هر در این پژوهش،عملکرد نسبی کارکنان از طریق مقایسه بخشهای درمانی با سایر بیمارستان ها و با مفاهیمی همچون سود و حاشیه سود و مخارج

وز، شهرت یا بیمار، پایبندی به بودجه، کیفیت کلی مراقبت، رضایتمندی بیماران، میانگین دوره بستری، میانگین دوره بستری، میانگین نرخ اشغال تخت ر

 اعتبار بخش ها سنجیده می شود.بنابراین فرضیه سوم مطرح می شود:

 تاثیر دارد و عملکرد نسبی کارکنان این رابطه را تعدیل می نماید.اطلاعات عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده فرضیه سوم: 

،عقاید، احساسات، ارزش ها، انگیزه ها و تجارب تعریف شده است ( مبتنی بر نگرش ها 10هویت حرفه ای به عنوان درک از خود حرفه ایی

 ( .2011)اسمیت،

(. این افراد موفقیت و 2009مورا و دیگران، کارکنانی که هویت حرفه ایی بیشتری دارند به سازمان خود علاقه دارند و تمایلی به ترک آن ندارند)دی 

(. تمایل به انتشار عمومی اطلاعات عملکرد نسبی در دریافت 2004پیشرفت شغلی خود را در تحقق اهداف و انتظارات سازمان می بینند)ون دیک و دیگران،

یشان نسبت به عملکرد نسبی آن ها کمک می کند به عبارت کنندگان با هویت حرفه ایی قوی تر بیشتر است زیرا این امر به کاهش نااطمینانی ذهنی ا

( بنابراین ادعا می شود که 1980دیگر، مقایسه تصمیمات و اقدامات خود با دیگران منجر به برجسته شدن این گونه مقایسه ها می گردد)تسر و کمپیل،

نتیجه تسهیل فرآیند خودرتبه بندی در ذهن اعضای آن کمک می  اطلاعات عملکرد نسبی درباره اعضای یک گروه به شکل گیری تصویر کلی گروه و در

(. مطابق با مدل حفظ خودآزمایی می توان فرض کرد که اطلاعات عملکرد نسبی تنها در شرایطی که هم پیشگان و در نتیجه 2000کند)هاگ و تری،

شد، می تواند تاثیر مثبتی بر درک کارکنان از حمایت سازمانی عملکرد ایشان در ذهن هر شخص اهمیت بالایی برای مقاصد خود ارزیابی وی داشته با

 داشته باشد، بنابراین فرضیه چهارم مطرح می شود:

 اطلاعات عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر دارد و هویت حرفه ایی این رابطه را تعدیل می نماید.فرضیه چهام:

 روش پژوهش -4

                                                           
10 -one’s professional self-concept 
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کاربردی و از نظر مکانیزم اجرا پیمایشی است. جهت جمع آوری ادبیات تحقیق از روش کتابخانه ای و جهت جمع پژوهش حاضر، از نوع پژوهش های 

در   1400آوری داده ها به منظور آزمون فرضیات و پاسخ به سوالات تحقیق از روش میدانی )پرسشنامه( استفاده شده، که به صورت مقطعی در سال

زیع و جمع آوری گردیده است. جامعه آماری پژوهش شامل پرستار مترون و سرپرستار بخش زنان و زایمان شاغل در بیمارستان های شهرستان کرمان تو

ه های بیمارستان های خصوصی و دولتی شهرستان کرمان می باشد. کل جامعه آماری بررسی شده و نمونه خاصی مورد نظر نبوده است. و برای تحلیل داد

 ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. مربوط به آزمون فرضیات از 

 یافته ها: -5

 : اطلاعات عملکرد نسبی با میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد.فرضیه اول

ادراک شده و رفتار شهروندی  در اینجا بایستی رابطه های )الف( بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده، )ب( بین حمایت سازمانی

میانجی گری سازمانی، )ج( بین اطلاعات عملکرد نسبی و رفتار شهروندی سازمانی و همچنین )د( بین اطلاعات عملکرد نسبی و رفتار شهروندی سازمانی با 

 حمایت سازمانی سنجیده شود که به ترتیب به هر یک از آنها پرداخته می شود.

 عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شدهالف: رابطه بین اطلاعات 

معنی دار است و نشان دهنده  05/0باتوجه به ارقام به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که هر سه آزمون همبستگی انجام شده، در سطح 

 باشد. وجود رابطه بین متغیرهای اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده می

 ادراک شده حمایت سازمانی 

اطلاعات 

 عملکرد نسبی

 پیرسون

 همبستگی
معنی 

 داری

748/0 013/0 

 

 ب: رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی

معنی دار است و نشان دهنده  05/0به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که هر سه آزمون همبستگی انجام شده، در سطح باتوجه به ارقام 

 باشد. وجود رابطه بین متغیرهای حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی می

 رفتار شهروندی سازمانی 

حمایت 

سازمانی 

 ادراک شده

 پیرسون

 همبستگی
معنی 

 داری

815/0 004/0 

 

 ج: رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی و رفتار شهروندی سازمانی

معنی دار است و نشان دهنده  05/0به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که هر سه آزمون همبستگی انجام شده، در سطح باتوجه به ارقام 

 باشد. وجود رابطه بین متغیرهای حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی می

 رفتار شهروندی سازمانی 

اطلاعات 

 عملکرد نسبی

 پیرسون

معنی  همبستگی
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 داری

767/0 010/0 

 

 )د( رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی و رفتار شهروندی سازمانی با میانجی گری حمایت سازمانی

باشد. یعنی اطلاعات عملکرد نسبی با به دست آمده در نمودار ذیل می توان گفت که برازش به طور کامل انجام شده و مدل اشباع میباتوجه به ارقام 

 میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد.

گذارد و درک کارکنان از سودمندی اطلاعات این رابطه را تعدیل می  اطلاعات عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر می :فرضیه دوم

 نماید.

باتوجه به ارقام به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که ضریب همبستگی پیرسون بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده 

رایب به دست آمده در گروه سودمندی اطلاعات بالاتر از متوسط، بیشتر از همان در گروه سود مندی اطلاعات بالاتر از متوسط معنی دار است. درضمن ض

 ضرایب در گروه سودمندی اطلاعات متوسط به پایین می باشند. یعنی متغیر سودمندی اطلاعات از دید کارکنان، یک متغیر تعدیل گر است. 

 حمایت سازمانی ادراک شده 

اطلاعا

ت عملکرد 

 نسبی

سودمندی 

 اطلاعات

 پیرسون

همب

 ستگی

معن

 ی داری

متوسط به 

 پایین

76

5/0 

07

7/0 

بالاتر از 

 متوسط

96

2/0 

03

8/0 

 

 نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر می گذارد و عملکرد نسبی کارکنان، این رابطه را تعدیل می نماید.اطلاعات عملکرد  :فرضیه سوم

ه باتوجه به ارقام به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که ضرایب همبستگی بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده در گرو

معنی دار است. درضمن ضرایب به دست آمده در گروه عملکرد بالاتر از متوسط، بیشتر از همان ضرایب در گروه  1/0 عملکرد بالاتر از متوسط، در سطح

 عملکرد متوسط به پایین می باشند. یعنی متغیر عملکرد نسبی کارکنان، یک متغیر تعدیل گر است. 

 

 حمایت سازمانی ادراک شده 

اطلاعا

ت عملکرد 

 نسبی

عملکرد نسبی 

 کارکنان

 پیرسون

همب

 ستگی

معن

 ی داری

متوسط به 

 پایین

25

0/0 

68

5/0 

بالاتر از 

 متوسط

80

2/0 

10

3/0 
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 عملکرد نسبی بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر می گذارد و هویت حرفه ای، این رابطه را تعدیل می نماید.اطلاعات  :فرضیه چهارم

باتوجه به ارقام به دست آمده در جدول ذیل می توان گفت که ضرایب همبستگی بین اطلاعات عملکرد نسبی و حمایت سازمانی ادراک شده در 

نی دار نیستند. البته ضرایب به دست آمده در گروه هویت حرفه ای بالاتر از متوسط، بیشتر از همان ضرایب در هیچکدام از گروه های هویت حرفه ای مع

 باشند. یعنی متغیر هویت حرفه ای، یک متغیر تعدیل گر است. گروه هویت حرفه ای متوسط به پایین می

 

 

 حمایت سازمانی ادراک شده 

اطلاعا

ت عملکرد 

 نسبی

هویت حرفه 

 ای

 پیرسون

همب

 ستگی

معنی 

 داری

متوسط به 

 پایین
57

7/0 

423/

0 

بالاتر از 

 متوسط
61

2/0 

196/

0 

 

 نتیجه گیری: -6

 رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده معنی دار است. -1

 رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی معنی دار است. -2

 رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی معنی دار است. -3

 رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی با میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده معنی دار است. -4

، متغیر سودمندی اطلاعات از دید کارکنان، یک متغیر تعدیل گر بوده در رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده -5

 و با بیشتر شدن آن، رابطه بین متغیرهای ذکر شده قویتر می شود. 

شتر در رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده، متغیر عملکرد نسبی کارکنان، یک متغیر تعدیل گر بوده و با بی -6

 آن، رابطه بین متغیرهای ذکر شده قویتر می شود. شدن

آن،  در رابطه بین اطلاعات عملکرد نسبی کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده، متغیر هویت حرفه ای، یک متغیر تعدیل گر بوده و با بیشتر شدن -7

 رابطه بین متغیرهای ذکر شده قویتر می شود.
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