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 كاركنان سيستم اثربخش ارزشيابي عملكرد

 ها و روشها ، رويكرد ؛ مباني

 

 اميرحسين كيذوري                                                                  
 نشگاه شهيد بهشتيدانشجوي دكتري آموزش عالي دا                                                                                

 

 

 چكيده:

متورد  منظور از ارزشيابي عملكرد، فرايندي است  هتب بوستيلب كا هارهنتاا در فواعتن موينتي   بمتور رستمي ،

ارزيابي قرار مي گيرند. شناخ  هارهناا قوي   اعماي پاداش بب كنها   از اين طريق ، ايجاد انگيته  بتراي بهدتود 

ب علن اعلي ارزيابي عملكرد اس . در گذشتب ،مديراا هلاسيك ارزيتابي عملكرد كناا   ساير هارهناا ،از جمل

عملكرد را فقط بب منظور هنترل هار هارهناا انجام ميدادند،در حالي هب امتر ز جندتب رامنمتايي   ارشتادي ايتن 

اممي  بيشتري يافتب اس . متد  اعتلي از ارزيتابي عملكترد ايتن است  هتب اطلاعتاد  تر ري در بتار   عمن،

اي شاغن در سازماا جمع ك ري گردد   در دسترس مديراا قرار گيرد تا كنها بتوانند تصميماد بجا   لازم نير م

را در جه  بالابردا همي    هيفي  هار هارهناا اتخاذ نمايند . مد  اعتلي ممالوتب حا تر بررستي عوامتن   

ايتن منظتور ابتتدا مفهتوم عملكترد    يژگيهاي موثر بر اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد هارهناا بود  اس . بتب 

ارزشيابي كا از ديدگا  متخصصاا بررسي شد    ستس  ر يكردمتا   ر شتهاي متورد استتفاد  در سياتت  متاي 

ارزشيابي عملكرد بياا شد  اس . در پايتاا نيته  تمن برشتمردا خمامتاي بتالقو  در فراينتد ارزشتيابي عملكترد 

 يابي عملكرد مورد بررسي قرار گرفتب اس .هارهناا ،  يژگيهاي سيات  ماي اثربخش ارزش

 

 مديري  منابع انااني ، ارزشيابي عملكرد ، اثربخشي ، بهدود عملكرد واژگان كليدي:
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 مقدمه:

شتود. در ارزيابي عملكرد در تاهين اثربخشي سازماني يك  ظيفب مه  مديري  منتابع اناتاني تلقتي مي 

يتادي مومتو  شتد  است . بتب عقيتد  عتاحدنظراا يتك سياتت  سالهاي اخير بب نقش ارزشيابي عملكرد توجب ز

ما   هارهناا كنها ارزاني دارد. لانجنكر   ما را براي سازمااتواند اندومي از مهي اثربخش ارزشيابي عملكرد مي

اند هب سيات  ارزشيابي عملكترد  الت ( بتازخورد عملكتردي مشخصتي را بتراي (، بياا هرد 1991) 1نيكودي 

هنتد (( زمينتب توستوب ك رد، ب( الهامتاد هتاركموزي هارمنتد را موتين ميكرد هارهنتاا فترام  متيبهدود عمل

نمايتد   متت( گيري پرسنلي   عملكرد ارتداط نهديكي برقترار ميهند، د( بين نتيجبهارهناا را فرام    تاهين مي

( موتقدنتد هتب ارزشتيابي 1991) 2دمد. ممچنين رابرت    پتا لا  ري هارهناا را افهايش ميانگيهش   بهر 

اي از جملب، ال ( براي ارزشيابي عملكرد فردي بر حاب نيازماي عملكرد براي مقاعد متودد سرپرستي   توسوب

بيني بازخورد بب هارهناا در جهت  اعتلاي يتا تقويت  رفتتار كنهتا   (( تخصتي  پتاداش   سازماني، ب( پيش

 گيرد.ارتقاي شغلي افراد، مورد استفاد  قرار مي

رستند   ماي منابع انااني   متديري  مومتول، مناستب بتب نظتر نميدر عين حال، امر ز  باياري از نظام 

انتد هتب در عمتن فاقتد نظتام شوند. طي دمب اخير، باياري از سازمانها دريافتبالگوماي قديمي ناهاركمد تلقي مي

د را بب هارهناا انتقال داد   بهاازي كنها را پي ما   امدا  خوارزشيابي عملكردي هب بتواا از طريق كا ا لوي 

ماي مختلفي نظير احااس، مشامد ، ماي شناختي   استفاد  از ابهارگرف ، ماتند. انااا بب دلين گاتردگي حيمب

ادرا ، تجربب   قدرد تولق   تفكر در مو وعاد مختل  بويژ  در ارزيابي   تفاير رفتار   عملكترد هارهنتاا 

مجموعب اين عوامتن هاردستتيابي متديراا بتب ارزيتابي عملكترد متتثر را تات  الشتواد قترار داد   حااس بود   

با توجب بب ممالب ياد شد  سئوال اعتلي ممالوتب حا تر اينات  هتب  (.10ص 2002، 3اس )استرد يك

 عوامن   

 

                                                           

Longenecker and Nykodym.1 
  

Roberts and pavlak .2 

  

Stredwick  .3 
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است  ايتن ستئوال هلتي  يژگيهاي موثر بر اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد هارهناا چيا ؟   براي دستيابي بب پ

 سئوالهاي  يژ  زير ممري شد  اس .

 چيا ؟ عاحدنظراامفهوم عملكرد   ارزشيابي كا از ديدگا   -1

 ر يكردما   ر شهاي ارزشيابي عملكرد هدامند؟ -2

 خماماي بالقو  در ارزشيابي عملكرد هارهناا چيا . -3

 ارزشيابي عملكرد چيا ؟ اثربخش  يژگيهاي سيات  ماي -4

 

 عملكرد:مفهوم ارزشيابي 

براي در  مفهوم ارزشيابي عملكرد باياتي ابتدا مفهوم عملكترد را دريتابي . عملكترد بتب درجتب انجتام  

دمتد هتب (.   نشاا مي211:ص 2002، 4هند اشار  دارد )بايرز   ر  ظايفي هب شغن يك هارمند را تكمين مي

هب اشار  بب عتر  انتر ي « تلاش»لب با رساند. عملكرد اغچگونب يك هارمند الهاماد يك شغن را بب انجام مي

شتود. بتراي ملتال يتك دانشتجو گيري ميمتا انتداز شود، اما عملكرد براساس نتايج فوالي دارد يكااا تلقي مي

ممكن اس  تلاش زيادي را در كماد  شدا براي كزموا بكار گيرد امتا نمتر  همتي دريافت  هنتد در ايتن متورد 

( عملكرد افتراد در 212ص2002رد پايين بود  اس . بب عقيد  بايرز  ر  )تلاش زيادي عورد گرفتب اما عملك

متا   ((ادراهتاد نقتش تلقتي تواند بب عنواا نتيجب ارتداط متقابن بين: ال ( تتلاش، ب( توانايييك موقوي  مي

ر انجتام گيرد اشار  بب ميهاا انر ي )فيريكي يا ذمني( هب يك فرد د، هب از برانگيختگي نشأد مي"تلاش "شود.

 "،  يژگيهتاي شخصتي متورد استتفاد  درانجتام يتك شتغن ماتتند  "متاتوانايي "هنتد دارد. ظيفب استتفاد  مي

بب مايرمايي هب افراد با ر دارند باياتي تلاشهايشاا را در جه  انجتام شغلشتاا متداي  هننتد،  "اداراهاد نقش

متا   نظيتر كا  يژگيهتاي شخصتي، مهارد ( عملكرد را ناشتي از342، ص 2002) 5هند.نو   ديگراااشار  مي

شوند.در دمد اين  يژگيها از طريق رفتار هارهناا بب نتايج عيني تددين مي. نشاا مي1دانند ممانمور هب شكن مي

                                                           

Byars and Rue.4 
  

e and et alNo.5 
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ما   ساير  يژگيهاي  ر ري براي انجام يك شغن را ما، توانايي اقع هارهناا تنها در عورتي هب دانش، مهارد

 انند رفتارشاا را نشاا دمند.توداشتب باشند مي

 

 

 

 

 

 

 

 

 (543ص  8002. مدل ارزيابي عملكرد در سازمانها )نو و ديگران، 1شكل              

 

ماي سازماني اس . اغلب ارتداط بين مديري  عملكرد اساسي مدل نو   ممكاراا، استراتژي ديگر متلفب

ماي هنتد هتب ماتد دي شود. نهايتتا  متدل يتاد شتد  اشتار  ميد  گرفتب ميما   امدا  سازماا نادي  استراتژي

نمايد. ممانمور هتب قتدلا  ذهتر شتد، افتراد ممكتن است  رفتتار موقويتي نيه نقش اساسي در عملكرد افراد ايفا مي

براي انجام انجام دمند اما نتايج مناسدي هاب نكنند. بنابراين، هارهناا باياتي داراي  يژگيهاي مشخصي  ناسديم

ماي رقابتي،  يژگيها، رفتارما   اي از رفتارما   دستيابي بب برخي نتايج باشند   بب منظور دستيابي بب مهي مجموعب

 ماي سازماني گر  زد  شوند.نتايج باياتي بب استراتژي

ارهناا در ناتو  تواا ارزيابي عملكرد را بب عنواا فركيند ارزيابي   برقراري ارتداط با هبا اين تفاسير مي

در اين عورد ارزيتابي  .(342ص  2002انجام يك شغن   استقرار برنامب بهدود كا توري  نمود )بايرز    ر ، 

شاا دمد هب بدانند عملكردشاا چگونب اس .بلكب بر سمح تلاش   ماير كيند عملكرد نتنها بب هارهناا اجاز  مي

 گذارد.تأثير مي

 
 رفتارهاي فردي

ويژگيهاي شخصي 
ها و )مثل: مهارت

 هاتوانايي

 

 
 نتايج عيني

استراتژيهاي 
سازماني )اهداف 
 كوتاه و بلندمدت و

 ارزشها(

 هايمحدوديت
موقعيتي )فرهنگ 
سازماني، شرايط 

 اقتصادي(
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( ارزشيابي عملكترد را فراينتد متدا م ارزيتابي   متديري  222ص  0200) 6ممچنين هارل   ديگراا 

( ارزشيابي 102ص  1999) 7اند.   بب عقيد  فود   مو رفتار   بر ندادماي انااني در مان هارتوري  هرد 

هارهناا عدارد اس  از: فركيند رسمي براي سنجش   ارائب بازخورد بب هارهناا در مورد خصوعتياد   ناتو  

 مايشاا   ممچنين شناخ  استودادماي بالقو  كناا بب منظور شكوفايي كنها در كيند .الي انجام فو

 

 اهداف ارزشيابي عملكرد:

كيد، اما ارزشيابي عملكرد طي چند دمتب اگر چب مفهوم مديري  عملكرد، مفهوم جديدي بب حااب مي 

تواا گف  هب متديري  بود  اس    ميماي مديريتي گذشتب از جملب باث انگيهترين خدماد پرسنلي   فوالي 

ترين ما   بترانگيختن احااستاد گونتاگوا، يكتي از پيچيتتد اي از ديتدگا عملكترد بتا ممتري ستاختن مجموعتب

ما   فركيندماي مديري  منابع انااني اس .در باياري از سازمانها، ارزشيابي عملكرد، بخش جدايي ناپذير فوالي 

شود   براي مقاعد متوددي اي مااوب ميني   ابهار بايار هاركمد در توسوب حرفبماي مديري  منابع اناابرنامب

گيري عملكرد بمور ( اطلاعاد حاعن از انداز 144ص  2003) 8گيرد. بب عقيد  برناردينمورد استفاد  قرار مي

كا درتصتميماد  تواا ازر د. ممچنين مياي براي  جدراا خدم ، بهدود عملكرد   ماتندسازي بكار ميگاترد 

مربوط بب هارهناا )نظير: ارتقاء، انتقال، اخرا(   انفصال از خدم (، تجهيب   تالين نيازمتاي كموزشتي، توستوب 

( امتدا  ارزشتيابي هارهنتاا را 223ص  2002) 9هارهناا، تاقيق   ارزشيابي برنامب، استفاد  نمود. ايواناويچ

ي نير ي انااني   استخدام   ايجاد ارتداطتاد متتثر بتين هارهنتاا   ريهدر: توسوب هارهناا، ايجاد انگيه ، برنامب

( نيته امتدا  342ص  2002(   نتو   ديگتراا) 333، ص 2002) 10سرپرستاا برشمرد  اس . اسنن   بولندر

بيانگر متوارد  2اند شكن اجرايي تقاي  هرد  -اي   امدا  اداريدستب امدا  توسوب 2ارزشيابي هارهناا را بب 

 باشد.اجرايي مي -اي   اداريري نتايج ارزشيابي عملكرد بب تفكيك امدا  توسوببكارگي

                                                           

Carell and et al.6 
  

Foot and Hook.7 
  

Bernardin.8 
  

Ivancevich.9 
  

Snell and Bohlander.10 
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 ( 555ص 8002. اهداف ارزشيابي عملكرد )اسنل و بولندر، 8شكل 

 اياهداف توسعه اجرايي -اهداف اداري

 ماتند هردا تصميماد مربوط بب هارهناا -

 تويين ارتقاء هانديدما -

 تويين تكالي     ظاي  -

 ناسايي عملكرد  وي ش -

 تصمي  در مورد اخرا( يا نگهداري -

 اعتدارسنجي ملاههاي انتخاب -

 ماي كموزشيارزيابي برنامب -

 گيري در مورد پاداش   جدراا خدمادتصمي  -

 برك ردا مقرراد قانوني -

 ريهي پرسنليبرنامب -

 فرام  ك ردا بازخورد عملكرد -

 شناسايي نقاط قود    و  فردي -

 شخي  عملكرد افرادت -

 همك بب شناسايي امدا  -

 ارزيابي ميهاا دستيابي بب امدا  -

 شناسايي نيازماي كموزشي فردي -

 شناسايي نيازماي كموزشي سازماني -

 تقوي  ساختار قدرد -

 بهدود ارتداطاد -

 اي براي همك مديراا بب هارهناافرام  ك ردا زمينب  -

 

ور ماتقي  بب سيات  پاداش ستازماا در ارتدتاط است ، انگيته  قتوي سيات  ماي مديري  عملكرد هب بم

اي تتلاش ك رد تتا در راستتاي دستتيابي بتب امتدا  ستازماني بمتور ستاليانب   خلاقانتببراي هارهناا فترام  متي

دمتد هتب نمايند.مادامي هب سيات  مديري  عملكرد بمور مناسب طراحي   اجرا شود، نتنها بب هارهناا اجاز  مي

ي  عملكرد فولي نشاا را بدانند، بلكب اقداماتي را هب باياتي در جه  بهدود عملكردشاا بب انجتام رستانند را هيف

 سازد.ر شن مي

 رويكردها و روشهاي ارزشيابي عملكرد:

براي انجام ارزشيابي عايح باياتي ر يكردما   ر شهاي ارزشيابي عملكرد را شناسايي هرد    هتاربرد  

ماي موين بداني . بمور هلي پنج ر يكرد در خصوص ارزشيابي عملكرد مورفي شد  اس  وقوي مر هدام را در م

ر يكتترد  -1( ايتتن ر يكردمتتا عدارتنتتد از:342ص  2002:استتنن   بولنتتدر ،  322ص  2002)نتتو   ديگتتراا، 

 .15ر يكرد هيفي  -2   14ر يكرد نتايج -4، 13ر يكرد رفتاري -3، 12مار يكرد  يژگي -2، 11ايمقاياب

                                                           

Comparative.11 
  

Attribute.12 
  

Behavioral.13 
  

Result.14 
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عملكترد  ،اي بب مديري  عملكرد ، نيازمند اينا  هب ارزيابي هنند ر يكرد مقاياب اي:الف( رويكرد مقايسه

افراد را با ديگراا مقاياب هند. اين ر يكرد مومولا  از ارزيابي جتامع يتك عملكترد فتردي يتا ارزشتي بتب منظتور 

تكنيتك در ايتن ر يكترد متورد استتفاد  قترار هند. حتداقن ستب بندي افراد در يك گر   هاري استفاد  ميرتدب

 شود.بندي، توزيع اجداري،   مقاياب ز جي ميگيرد هب شامن: رتدبمي

اين ر يكرد بب مديري  عملكرد ، بتر گاتترش  يژگيهتاي موينتي هتب بتراي  ب( رويكرد ويژگيهاي فردي:

ر يكترد متورد استتفاد  قترار  هنتد. تكنيكهتايي هتب در ايتنگتردد، تأهيتد ميموفقي  سازماا مملوب تلقتي مي

اي از رفتارما    يژگيهتا شتامن: ابتكتار، رمدتري، خصتل  رقتابتي   ارزشتيابي افتراد را در بتر گيرند مجموعبمي

 گيرد.مي

هند رفتارمايي هب يك هارمند باياتتي انجتام دمتد تتا در هتارش اين ر يكرد تلاش مي ج( رويكرد رفتاري:

ماي متنوعي در اين ر يكرد توري  شد  اس  هب ماتلهم اينا  هب يك مدير متثر باشد را توري  هند. تكنيك

تكنيتك:  قتايع حاتاس،  2ما شتامن دمد. اين تكنيكهند هدام هارمند اين رفتارما را از خود بر ز ميارزيابي 

 شد.بامشامد  رفتاري، اعلاي رفتار سازماني   مراهه سنجش مي يمابندي رفتاري، مقياسماي درجبمقياس

گيري يك شغن   گر   ماي هاري تمرهه اين ر يكرد بر مديري  امدا ، نتايج قابن انداز  د( رويكرد نتايج:

گيري جتدا هترد هتب در تواا فردي  خود را از فركيند انداز گذارد هب ميدارد. اين ر يكرد فرض را بر اين مي

ردي بب اثربخشي سازماني اس . د  سياتت  ماي  يژگيهاي فترين شاخ اين عورد نتايج بدس  كمد  نهديك

گيترد شتامن: متديري  بتر مدنتاي امتدا    سياتت  ارزيتابي   مديري  عملكردي هب در اين ر يكرد جتاي مي

 باشد. ري ميگيري بهر انداز 

گيري   ارزيتابي عملكترد هارهنتاا چهار ر يكرد پيش گفتب ر يكردما سنتي بتب انتداز  هـ( رويكرد كيفيت:

گرايي   ر يكترد پيشتگيري از خمتا ماتتند. ارتقتاء شوند. د   يژگي اعتلي ر يكترد هيفيت   مشتترييتلقي م

 ر اي  مشترياا داخلي   خارجي از امدا  ا ليب   اساسي ر يكرد هيفي  اس .

 

 روشهاي ارزشيابي عملكرد:

                                                                                                                                                                                      

  

Quality.15 
  



 2 

كردمتاي ذهتر شتد  ر شهاي مختلفي براي ارزشيابي عملكردهارهناا  جود دارد هب در قالب متر يتك از ر ي 

( اما اينكب هدام ر ش، مناسدترين يتا بهتترين ر ش 212ص  2002بندي نمود )بايرز   ر ، تواا كنها را دستبمي

ارزيابي اس  بب مد  سازماا از ارزيابي هارهناا باتگي دارد   مومولا  نيه ترهيدتي از ر شتهاي مختلت  بتراي 

( ر شهاي ارزشيابي عملكترد را در ستب 324ص  2002بولندر ) شود. اسنن  ارزيابي هارهناا بب هار گرفتب مي

 اند.دستب هلي بب شري زير ارائب نمود 

 الف( روشهاي مبتني بر ويژگيهاي فردي

 16بندي ترسيمير ش مقياس رتدب -

17ر ش مقياس استانداردماي مختلط -
 

18ر ش انتخاب اجداري -
 

19ر ش توعيفي -
 

 ب( روشهاي مبتني بر رفتار يا روشهاي رفتاري

 20ر ش ثد   قايع حااس -

 21ر ش چك ليا  -

 22اي رفتارير ش مقياس رتدب -

 23مقياس مشامد  رفتار -

                                                           

Graphic Rating Scales.16 
  

Mixed_Standard Scales.17 
  

Forced_Choice Method.18 
  

ay MethodEss.19 
  

Critical Incident Method.20 
  

Checklist.21 
  

Behaviorally Anchored Rating Scale(BARS).22 
  

Behavior Observation Scale(BOS).23 
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 ج( روشهاي مبتني بر نتايج

 24ر ش مديري  بر مدناي امدا  -

 25ر ش هارد امتيازي متوازا -

ب  تمن ساير عاحدنظراا ، علا   بر ر شهاي فوق الذهر ر شهاي ديگري را نيته مورفتي هترد  انتد هتب در ادامت

: بتايرز    223ص  2002توري  مهمترين ر شهاي مورد اشار ،با استفاد  از ديدگا  ماي مختل )ايواناتويچ ،

ص  2003برنتاردين ، 322ص  2002: اسنن   بولندر ،   322ص  2002: نو   ديگراا، 212ص  2002ر ، 

 الذهر را بياا خوامي  نمود.(، مهايا   موايب ر شهاي فوق123

اي بب ارزيابي عملكرد اس  هب بوستيلب كا متر يك  ر يكرد خصيصببندي ترسيمي:اس رتبهروش مقي -1

توانتد ارزشتيابي شتود. در ايتن ر ش، ارزشتيابي هننتد  ميبندي ميهارمندي براساس يك مقياس  يژگيها، رتدب

ختلت  كا توريت  شوند  را با توجب بب مر يك از ابواد مختل  عملكردش، با استتفاد  از پيوستتاري هتب نقتاط م

شد ، ارزشيابي نمايد. ارزشيابي هنند  پ  از تويين تودادي عوامن، ارزشيابي شوندگاا را بر حاتب متر يتك از 

 هند.كنها، با درجاتي از قدين برجاتب، خوب، متوسط،  وي  يا بد ارزشيابي مي

مقياسي است .  اي ديگر شديب ساير ر شهاييك ر يكرد خصيصبروش مقياس استانداردهاي مختلط: -8

باشد. تفا د عمتد  كا اما، بر مدناي مقاياب با يك استاندارد با استفاد  ازعداراتي نظير: بهتر از، برابر با، بدتر از مي

بندي ترسيمي )در ارزيابي رفتار يا  يژگيهاي شخصيتي( كنا  هب رفتار يا  يژگيهتاي شخصتيتي در با ر ش رتدب

ماي عملكتردي هتب براستاس ايتن مقيتاس بايتد بنتديشتود   طدقبمرتتب مي اين مقياس بمور تصادفي ارزيابي  

 گردد.سنجيد  شوند، شناسايي نمي

اي ديگري بتب ارزيتابي عملكترد است  هتب نيازمنتد اينات  هتب ر يكرد خصيصبروش انتخاب اجباري: -5

ارزيابي هنند  از بين عداراد طراحي شد  بب منظور تشخي  بين عملكرد موفق   ناموفق انتخاب هند. بب  عداراد 

متور ملتال دمند. طدقاد بديگر طدقاتي را براي ارزشيابي هارهناا در نظر گرفتب   هارهناا را در ا كا جاي مي

بتب مشتترياا پاستخگو  -4دمتد ابتكتار نشتاا مي -3هند دقيق هار مي -2هند سخ  هار مي -1تواند شامن: مي

 فاقد عاداد هاري خوب اس  ، باشد. -1هند با هيفي   وي  توليد مي -2اس  

                                                           

Management by Objectives.24 
  

Scorcard  Balanced.25 
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ابي شتوند  اين ر ش نيازمند كنا  هب ارزيابي هنند  جملاتي را براي توعي  رفتار ارزيتروش توصيفي: -4

ك رد، از ستاختار ساختاري را فترام  متي ،اي ،هب براي ارزيابيماي  رتدببياا هند. در اين ر ش بر عك  مقياس

هند   نيازمند كنا  هب ارزيابي هننتد  كموزشتهايي را در خصتوص توعتي  نقتاط قتود   خاعي پير ي نمي

 نمايد. و  ارزيابي شوند   بياا پيشنهاداتي براي بهاازي كا ارائب 

باشد.  اقوتب حاتاس بتب اين ر ش جهء ر شهاي ممري در ر يكرد رفتاري ميروش ثبت وقايع حساس: -3

ماي شتغن است ، يك  اقوب غيرمومول هب مشخ  هنند  عملكترد بالايتا  توي  هارمنتد در برختي از قاتم 

عملكترد   رفتارمتاي  باشد. در اين ر ش،  ظيفب اعلي ارزشيابي هنند ، عدارتا  از مشتامد ، ثدت     تدطمي

 غيرمومول ملد    منفي هب در فرد موردنظرملاحظب شد  اس .

ترين ر شتهاي ارزيتابي ر ش چتك ليات  است . در ايتن ر ش يتك يكي از قديميروش چك ليست: -6

شود   ارزشياب بد ا كنكب از ارزش  اقوي اظهارنظرخود مملع باشتد بايتد سلالب سئوالاد يا جملاتي ممري مي

اي هب بيش از ممب مدين خصوعياد يا عفاد موردنظر هارمند اس ، علامت  ن سئوال يا عدارد يا جملبدر مقاب

 باشد.بگذارد. تودير   تفاير عداراد   جملاد چك شد  بر عهد  متخصصاد امور پرسنلي مي

ي  اين ر ش هارهناا را در يك مقياس پيوستب از رفتارماي حااس توعاي رفتاري:روش مقياس رتبه -2

هند. اين مقياس شامن مر يك از ابواد مهت  شد  از منفي تا ملد  يا از عملكرد بالا تا عملكرد پايين رتدب بندي مي

 باشد.عملكردي در يك شغن مي

هنتد   شتديب گيري مياين ر ش توداد رفتار موردنظر مشامد  شد  را اندار روش مقياس مشاهده رفتار: -2

 اس . بموري هب در مر د ي كنها تأهيد بر  قايع حااس اس . بندي رفتارير ش مقياس رتدب

اين ر ش جهء ر شهاي مدتني بر نتيجتب است .   بتب عنتواا يتك فلاتفب روش مديريت بر مبناي هدف: -9

مديريتي هب عملكرد را بر مدناي دستيابي هارمنداا بب امدافي هب بب  سيلب توافق د  جاندب هارمنتد   متدير تنظتي  

 هند.بندي ميجبشد  اس ، در

اين ر ش نوعي ارزشيابي گر مي اس . در ايتن  :26درجه يا ارزيابي گروهي 560روش بازخورد  -10

ر ش فهرستي از شاياتگي ماي مورد نظر تهيب مي شود   از تمامي افراد مترتدط ماتتقي    غيتر ماتتقي  اعت  از: 

ماي مربوطب در مورد هارمندي شود تا پرسشنامبميخواستب  ]  خود فرد  [ممكاراا ،مديراا، زيردستاا، مشترياا

                                                           

360_Degree Feedback or Multi_Rater Assessment .26 
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هب در خصوص كا اطلاعاد دارند را تكمين نمايند.  احد مديري  منابع اناتاني نتتايج ارزشتيابي را بتب هارمنتد 

تواند دريابد هب تا چب ميهاا عقيد   ي با عقايد سايرين در خصوص عملكردش تفا د هند   هارمند ميارائب مي

 (.224ص  2002، دارد)بايرز   ر 

شود در اين ر ش استانداردما يا سموي مورد انتظار بر نداد افراد تنظي  مي:27روش استانداردهاي كار -11

شوند. اين مجموعب انتظاراد     براساس كا مر يك از هارهناا با استانداردماي از قدين طراحي شد  مقاياب مي

ص  2002شود)بايرز   ر  ،ابي هنند    ارزشيابي شوند  تويين مياستانداردما عموما  از طريق مذاهر  مياا ارزشي

224.) 

 كدام روش ارزيابي عملكرد را انتخاب كنيم؟

انتخاب ر ش ارزيابي ممانمور هب بياا شد، تا حد زيادي بب مد  ارزيتابي مدتنتي است  . لازم بتب ذهتر 

هنند امتا، بتب مونتي ايتن ين دق  توليد ميترين ر شها اغلب اطلاعاتي با همترترين   ه  خر(اس  اگرچب ساد 

نيا  هب ر شهاي پيچيد    ر شهايي هب  ق  زيادي براي اجراي كنها نياز اس  مميشب سودمندترين اطلاعتاد 

. برختتي از نقتتاط قتتود    تتو  ر يكردمتتاي: 3( شتتكن 310ص  2002هننتتد )استتنن   بولنتتدرز، را ارائتتب مي

 ارزيابي عملكرد را ارائب هرد  اس . اي، رفتاري   مدتني بر نتايج درخصيصب

 

                                                           

Work  Standards.27 
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 (561ص  8002. خلاصه مزايا و معايب روشهاي ارزيابي عملكرد كاركنان )اسنل و بولندرز، 5شكل  

 معايب مزايا توضيحات

 

 اير شهاي خصيصب

 طراحي كنها ه  خر( اس . -1

 برند.ابواد موني داري را بكار مي -2

  .طريقب بكارگيري كنها كساا اس -3

 بندي بالقو  بالايي دارد.خماي درجب -1

 براي مشا ر  با هارهناا مفيد نيا . -2

 براي تخصي  پاداش مفيد نيا . -3

 گيري در خصوص ارتقاء مفيد نيا براي تصمي  -4

 

 

 ر شهاي رفتاري

 گيرند.اي را بكار ميابواد عملكردي  يژ  -1

 قابن پذيرش هارهناا   رؤسا اس . -2

 رائب بازخورد مفيد اس .براي ا -3

گيري در مورد پاداش   ارتقتاء براي تصمي  -4

 مفيد اس .

 طراحي   بكارگيري كا  ق  گير اس . -1

 طراحي   تد ين كا مهينب بر اس . -2

 بندي  جود دارد.امكاا خماي درجب -3

 

 

 ر شهاي مدتني بر نتيجب

 گيري ذمني دارد.همتر جه  -1

ملكتترد ستتازماني عملكتترد فتتردي را بتتب ع -2

 هند.متصن مي

 هند.تنظي  امدا  د  جاندب را ترغيب مي -3

براي تصتميماد در متورد پتاداش   ارتقتاء  -4

 مفيد اس .

 طراحي   بكارگيري كا  ق  گير اس . -1

 ممكن اس  چش  انداز هوتا  مدتي را در بر گيرد. -2

 ممكن اس  ملاههاي نامناسدي را بكار گيرد. -3

 ملاههاي ناهاركمدي را بكار گيرد.ممكن اس   -4

 

 هاي ارزشيابي عملكرد:خطاهاي بالقوه در سيستم

  224ص  2002متاي عملكترد شناستايي شتد  است  )بتايرز   ر ، چندين خمتاي مومتول در ارزيابي

(. از جملتتب دلايلتتي هتتب بتتب بتتر ز ايتتن خمامتتا در 321ص  2002  نتتو   ديگتتراا، 223ص  2002ايواناتويچ، 

متاي ارزيتابي تواا بب: طراحتي  توي  سياتت  ارزشتيابي، بكتارگيري ملا انجامد ميي عملكرد ميماارزيابي

 وي ، بكارگيري تكنيكهاي پر زحم    طاق  فرسا   موقوي هب بب شكن درك ردا سيات  مهمتتر از جتومر   

القو  در خمامتاي شناستايي شتد  بت . (222ص  2002اعن ارزيابي عملكترد است  ،اشتار  هترد )ايواناتويچ، 
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كستتانگيري يتتا  -3 29 اي،اثرمالتتب -2، 28استتتانداردماي ارزيتتابي -1:  ماي ارزشتتيابي عملكتترد شتتامنسياتتت 

گيري جهت  -2   33برابتر هتردا يتا مقابلتب -1، 32تازگي ر يدادما -2 31 گرايش بب مرهه، -4   ،30خشنون 

 رين خماما تو يح داد  شد  اس .در ادامب برخي از مهمت .باشد مي  34 من يا تصور قالدي( بشخصي )شديب ب

 

 

دمد هب تفا تهاي ادراهي در مونتي   مفهتوم هلمتاد اين مشكن منگامي رخ مياستانداردهاي ارزيابي: -1

بكار گرفتب شد  در ارزشيابي هارهناا  جود داشتب باشد. بنابراين، خوب، دقيق، ار اء هنند    عالي ممكن اس  

 (.223ص  2002ي داشتب باشد)ايواناويچ ،براي ارزياباا متودد مواني متفا ت

اي در ارزيتابي بندي هارهناا ماتئلب عمتد اي در درجبعقيد  بر اين اس  هب خماي اثر مالب  اي:اثر هاله -8

افتد هب ارزيابي چندين بود از عملكرد فرد بب يك ارزياب  اگذار اي موقوي اتفاق ميعملكرد اس . خماي مالب

پردازد. اين خما م  در جندب منفتي   مت  ساس احااس   عقيد  هلي خودش بب ارزيابي ميشود   ارزياب برامي

متاي باتيار ختوب يتا باتيار بتد توانتد دليتن ارزيابيتواند اتفاق بيفتد بب اين موني هب احاتاس ا ليتب ميملد  مي

 (.321ص  2002: نو   ديگراا ، 223ص  2002: ايواناويچ ،  224ص  2002باشد)بايرز   ر  ،

گيري در ارزيابي عملكرد نيازمند اينا  هب ارزياب بمتور عينتي بتب نتيجتبگيري:آسان گيري يا سخت -5

خصوص عملكرد بسردازد. عيني بودا براي مر شخصي مشكن اس . ارزياباا ، منگامي هب بمتور عينتي بتب افتراد 

ارزيابي كساا گيري يا ستخ   ماي رنگي خاص خود را دارند. در نتيجب خماينگرند ، عينكزيردس  خود مي

 2002: ايواناتويچ ،  224ص  2002تتد)بايرز   ر  ،فگيري ممكن اس  در ارزشيابي افراد زيردستشاا اتفتاق ا

 (.224ص 

                                                           

Standards of evaluation.28 
  

Halo effect.29 
  

Leniency or harshness.30 
  

Central tendency error.31 
  

Recency of events error.32 
  

Contrast effects.33 
  

.Personal bias(stereotyping or similar to me)34 
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ماي بالا يا پايين اجتناب هند افتد هب ارزياب در استفاد  از نمر اين خما موقوي اتفاق مي گرايش به مركز: -4

اي دمد. اين نود ميانبمدنظر قرار مي 2تا  1را براي مقياس  4ظر قرار دمد. بمور ملال، نمر  ماي ميانب را مدن  نمر 

ص  2002دمتد. )بتايرز   ر  ،فايد  اس    تمايه بين افراد زيردس  را مدنظر قترار نميارزيابي هردا اغلب بي

 (.224ص  2002: ايواناويچ ،  224

 

ماي ارزيتابي چهتارچوب زمتاني رفتتار ارزيتابي شتد  است . يكي از مشتكلاد سياتت تازگي رويدادها: -3

هنند. لذا افراد براساس نتايج ارزياباا اغلب رفتارماي گذشتب را ناد  بب رفتار در حال حا ر هارمند فراموش مي

:  224ص  2002مامتب خود)بتايرز   ر  ، 1شتوند نتب ميتانگين رفتتار رفتار چند مفتب گذشتتب ختود ارزيتابي مي

 (.224ص  2002چ ، ايواناوي

بايا  لااظ شود، ارزيابي مايي هب در ارزيابي عملكرد مياز جملب تكنيكخطاي برابر كردن يا مقابله: -6

يك هارمند بد ا توجب بب عملكرد ساير هارهناا اس . اگر يك سرپرس  در ارزيابي يك هارمند تات  تتأثير 

ص  2002عورد خماي مقابلب اتفاق افتاد  اس )بايرز   ر  ،مايي هب بب ساير افراد داد  قرار گيرد، در اين نمر 

 (.321ص  2002: نو   ديگراا ، 223ص  2002: ايواناويچ ،  224

گيري :ايتن خمتا مربتوط است  بتب اعمتال جهت جهت گيري شخصي )شبيه به من يا تصور قـالبي( -2

متاي شتخ  پتيش دا ري د  گيري شخصتي، جاندتداريها، گرايشتاشخصي از سوي سرپرس . منظور از جه 

دمتد. متللا   قتتي هتب ارزيتاب ماي ا  را تا  تتأثير قترار ميگيرياس  هب كگامانب يا اغلب ناخودكگا  تصمي 

هند   بتر عملكرد هااني را هب داراي عفاد   خصوعياتي شديب خودش باشند بالاتر از سمح  اقوي ارزيابي مي

 (.321ص  2002: نو   ديگراا ، 224ص  2002عك )ايواناويچ ، 

 

 

 

 

. 

 هاي ارزشيابي عملكرد:عوامل و ويژگيهاي موثر بر اثربخشي سيستم

 اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد: موثر بر الف(عوامل
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(. عوامتن 1321بتب نقتن از ابيلتي،  1992، 36  متادلر 1994 35 براساس نتتايج ممالوتاد مختلت  )باليگتا،

 اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد عدارتند از:

اي هب شامن: مد  بب ر شني توري  شد ، ارزشتمند  "طري نظام اثربخش ارزشيابي عملكردي"جود   -1

   قابن فه  براي ارزشيابي عملكرد،   در نداد گاترد  هارهناا   سرپرستاا بر ناو  ارزشيابي باشد.

بتازبيني ريهي عملكترد   عملياد ارزشيابي اثربخش عملكرد مديريتي، مشتتمن بتر: برنامتبتوري  دقيق  -2

 ماتمر عملكرد   ارايب بازخورد بب هارهناا دربار  اين هب چگونب عملكرد خود را بهدود بخشند.

ا رفتارمتاي هترد جود حمايت  اثتربخش نظتام ارزشتيابي عملكتردي، هتب سرپرستتاا را بتراي اعمتال  -3

 هند.ارزشيابي اثربخش، بب منظور تضمين ر اي    رسيدگي بب شكاياد نظام ارزشيابي تشويق مي

 پذيرش هارهناا از نظام ارزشيابي عملكرد سازماا   تماين كناا ناد  بب انجام كا -4

 توهد سرپرستاا   هارهناا براي اعمال مناسب نظام ارزشيابي عملكرد سازماا -2

 توافق هارهناا   سرپرستاا بر توري  عملكرد مملوب   ناو  تفاير اطلاعاد ارزشيابي عملكرد -1

 خود نظام ارزشيابي عملكردمند بررسي مدا م   نظام -2

 ب(ويژگيهاي نظام هاي اثربخش ارزشيابي عملكرد:

متاي اثتربخش ماي نظامماي ارزشيابي عملكرد ، برختي از خصيصتببا اشار  بب عوامن هليدي اثربخشي نظام

 (:339ص  1002  اسنن   بولندر، 143، ص 2003ارزشيابي عملكرد عدارتند از )برناردين، 

 گيري ابواد عملكرد تا جايي هب امكانسذير اس .يشتر در توري    انداز تلاش براي دق  ب -1

 توري  عملكرد با تمرهه بر پيامدماي ارزيابي شد  -1/1

 ماي پيامد  بر حاب فرا اني   تكرار رفتار مربوط.بينيپيش -2/1

 ، همي ، مناستد  ماي مختل  ارزش )نظير: هيفيتوري  ابواد عملكرد بوسيلب ترهيب هارما با جندب -3/1

   بجا بودا(

 اتصال ابواد عملكرد بب برك ردا نيازماي مشترياا داخلي   خارجي -2

 ماي موقويتيگيري ماد دي ترهيب هردا   به  پيوستن انداز  -3

                                                           

Baliga.35 
  

Madler.36 
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 ماي ملاحظب شد  در خصوص عملكردتمرهه توجب ر ي ماد دي  -1/3

  جود اعتماد متقابن هافي بين سرپرستاا   زيردستاا. -4

 عملكرد هارهناا بمور هلي   ملموس گيري   مداي   انداز -2

  ماي ارزشيابي كابين فرمنگ سازماا   خط مشينوعي تناسب   جود -1

مندند   ناو  اجتراي كا را بتا كنتاا در ميتاا سرپرستاا ناد  بب تشريح نظام ارزشيابي بب هارهناا علاقب -2

 گذارند.مي

 هند.ال فرمنگ كنرا تاهين مياي را تشويق   انتقارزشيابي عملكرد رشد حرفب -2

 ما را دارند.هارهناا فرع  لازم براي اظهارنظر دربار  مااين   باث در امدا    برنامب -9

هننتد تتا كگتامي لازم از هارهناا بازخورد هتافي   متدا مي را از منتابع مختلت  دريافت  مي -10

 موقوي  خود در ارتداط با عملكرد مورد انتظار را حاعن هنند.

 ابي بخشي از فركيند بازخورد رسمي اس .خود ارزشي -11

 گيرد.ما م  بر مدناي عملكرد فردي   م  براساس عملكرد گر مي انجام ميافهايش پرداخ  -18
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