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 چكيده
نهاي اني سرمايه منابع انس و و منشأ هر گونه تحول سابنيادي  محـسوبها زمانوآوري در

و شخصي نياز به آگاهي. شوند مي و نيل به اهداف تعيين شده شغلي هر فرد براي پيشرفت
و رفتار خوداز موقعيت خود دارد تا با شناخت نق  و ضعف عملكرد ، سـازمان را در اط قوت

ب.تحقق اهدافش ياري نمايد و رغبـت بـه كـار در هـا زمانقاي سلامت سا رمز و ايجـاد ميـل
.كاركنان در گرو وجود سيستم صحيح ارزيابي نيروي انساني است

هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطه بين شيوه ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكرد
پـ. باشـد مـي بانك مسكن استان گلستان نيروي انساني در   ژوهش حاضـر روش تحقيـق در

و همبستگي است  استان گلستان كه تعداد جامعه آماري كليه كاركنان بانك مسكن. پيمايشي
. از روش سرشماري استفاده شـده اسـت براي انتخاب نمونه آماري. باشند مي نفر140آنها

و از ابزاراي انهروش گردآوري اطلاعات كتابخ ايي چون پرسشنامه، اسـنادهو ميداني بوده
و جهـت تعيـين روايـي ابـزار از روشها داده وريآ جمع، در ومدارك اسـتفاده شـده اسـت

و براي تعيين پايايي از روش آزمون ضريب آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده گرد  يـد كـه محتوايي
و تحليل داده همچنين جهت. باشدمي93/0ضريب حاصل  و آمارها تجزيه از آمار توصيفي

و اسپيرمن هاي آزمون(استنباطي  نتيجـه. اسـتفاده گرديـد spss افـزار كمك نـرمبا) كاي دو
. درصد مورد تأييد قرار گرفت95تحقيق اينكه فرضيات با سطح اطمينان 

ارزيابي توسـط،ارزيـابي عملكـرد كاركنـان، بهبـود عملكـرد نيـروي انـساني:ها كليد واژه
 سرپرست مستقيم، اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد

 مقدمه
و انسان موجود با كرامتي است كه بايـد مـوردباارزش

و يكي از راههاي حفـظ  و مديريت باشد احترام سازمان

و  و نيازهـاي او و كرامت توجه به استعدادها اين ارزش

و شكوفايي او است در اين هاي فراهم آوردن زمينه  رشد

تواند به عنوان ابزاري مي ارزيابي عملكرد كاركنان راستا 

.]1[اين هدف بكار گرفته شودجهت تعيين ميزان تحقق 

ان معتقدند ارزيابي توانايي انجام نظربهبرخي از صاح

و شايستگي كاركنان   چـرا است، كار بسيار دشواريكار

كه از يك سو بشر هنوز به چنين ابزاري دست نيافته كـه
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بررسي رابطه روشهاي ارزيابي عملكرد با بهبود عملكرد كاركنان
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را هــاي بتوانــد توانــايي و حتــي بالفعــل انــسان بــالقوه

و از سـوي ديگ ـگيري اندازه د نمايـد ر اغلـب مـواردر

 تـأثير هستند كـه تحـت خود نيز انسان كنندگان ارزيابي

و احــساسات ممكــ ن اســت عــدالت لازم در ذهنيــات

بــه.]2[دانه رعايـت ننمايـ يا ناآگاهانهرا آگاه قضاوت

و ارنـست مـك. همين دليل است كه جــوزف تي  فين

 بر ايـن (Zh/ozeff T. fin & Ernest Mac. kormick) كورميك

توانيد با عدالت اشخاصنمي دارند كـه اگر أكيدتشعار

را ارزيابي كنيـد بهتـر اسـت از ايـن اقـدام خـوداري 

.]3[نمائيد

 بيان مسأله
ارزيابي عملكرد نقش مهمي در ارتباطات درون سازماني

بـسياري از تحقيقـات بـر تاكيـد ارزيـابي. كنند مي ايفا

در حاليكـه عملكرد بر اهداف استراتژيك دلالت دارنـد 

و نقـش  اخيرا توجه زيادي به جايگاه ارزيـابي عملكـرد

و ظريفي كه به عنوان بازخور رفتار بازي  كنـد مـي مهم

 اهميت اين نقش بواسطه تشخيص منفي كـه. شده است 

از. گـردد مي تواند توسط مديران صورت گيرد اعمال مي

 ارزيـابي،ي ارزيـابي عملكـردها روشآنجائيكه يكي از

باشد، در اين گونه ارزيـابي مي رست مستقيم توسط سرپ

و سودار دارنـد،  بيشتر سرپرستان تمايل به ارزيابي منفي

 كه ايـن خـود بـه عنـوان يـك مـساله جمعـي مطـرح 

.]15[باشد مي

نيـز نـسبت بـهها زمانهمچنين برخي از كاركنان سا

يا از آن بـيماند ارزيابي عملكرد خود يا بي تفاوت بوده 

ارزيـابي موجود در فرم هاي كه مؤلفه حاليدر. داشته اند 

كهمي شرح وظايف آنان در واقع عملكرد كاركنان،  باشد

بـه آنهـاو قبل از انجـامها فعاليتاگر به همراه تفويض 

و در فراينـد انجـام كارهـا،  اطلاع كاركنان رسانده شود

 مستمر مورد ارزيابي صورتبهافراد بر اساس آن معيارها 

ا و و قرار گيرند فشان آگاه گردند باعثضعز نقاط قوت

و دقت كاركنان  ، تشخيص نيازهاي افزايش نظم، سرعت

و ارتقاء آنان و تعيين پاداش در،شـود مي آموزشي  كـه

را در پي خواهد داشت نتيجه بهبود عملك اما. رد كاركنان

مساله مهمي كه در فرايند ارزيابي عملكرد مطرح اسـت 

 كـه امـروزه در فراينـد آنچـه. باشـد مي روش ارزيابي 

مـا حـاكم اسـت هاي ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان

ي سنتي ارزيابي از جمله روش ارزيابي توسـطها روش

شود تـا مي حال اين نكته مطرح. سرپرست مستقيم است

تواند بر بهبود عملكرد كاركنـان مي چه حد روش سنتي 

و اينكه اگر روش تركيبي ارزيابي عملكـر تأثير د گذارد

مثـل(نـوين ارزيــابي عملكـرد هـاي مبتني بر شيوه كه

و غيـره 360بازخور  اسـت) درجه، مـديريت عملكـرد

بامي تا چه حد گردديگزين روش سنتي موجود جا تواند

بنابراين مساله. باشد بهبود عملكرد كاركنان رابطه داشته 

يها روشآيا بين: اصلي در پژوهش حاضر اين است كه 

كاركنان رابطه وجـود بهبود عملكردوارزيابي عملكرد

 دارد؟ 

 ضرورتو اهميت تحقيق

 هـا بانـك،اي امروز با سرعت گرفتن تكنولـوژي در دني

و بانك مسكن طور به  اخص به منظور پيـشي طوربه اعم

و بهبود گرفتن از رقباي خويش جهت افزايش بهره وري

ــر اســتعملكــرد كا ــان خــود، بهت و اولاًركن ــا  ابزاره

و بهبود عملكـرد كاركنـان معيارهاي افزايش بهره وري

و در ثــاني بــراي تعيــين وتــشخيص  را شــناخته خــود

اثـربخش ارزيـابي هاي كارآمدي كاركنان خود از شيوه 

و مديران با برقراري مصاحبه  هـاي عملكرد استفاده نمايد

و پايـان دوره ارزي ، موجـب آگـاه ابي عملكرد در آغـاز

و و نتـايج عملكـردها مسئوليت شدن شخص از وظايف

و بهبود عملكرد او شوند به. وتقويت رفتار او يا اصلاح

و فرهنگ شايسته سـالاري بايـد منظور گسترش نگرش

را به گونه  و ارزيابي باي ابزار سنجش ريم كه طي به كار

و  كارآمد از كاركنان نالايق تميـز داده آن كاركنان لايق

و هـامفريز. شوند ، بيـان (Caruth & Humphreys) كاراس

 كنند ارزيابي عملكرد زمـاني موجـب بهبـود رفتـار مي

و مي  سازگاري با وظايف افراد، به شود كه ضمن انطباق

و نارضايتي كاركنـان تأثيرساير عوامل گذار بر رضايت

و غيرهها روشمثل  و تنبيه ي ارزيابي، سيستمهاي تشويق

غ و با آنها همراستا باشد، در يـر اينـصورت توجه داشته

و حتـي   به تنهايي موجب بهبود عملكـرد نخواهـد بـود
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بنابراين. تواند يك مانع در اجراي درست كارها باشد مي

 ارزيابي عملكرد كاركنان الزاما موجـب بهبـود عملكـرد 

گردد مگر اينكـه اولا ميـان معيارهـاي ارزيـابي بـا نمي

بها فعاليت و دوما و انسجام وجود داشته ه اجراي انطباق

ــل ــا روشگــذار چــون تأثيرســاير عوام ــابي، ه ي ارزي

و غيره نيز توجه شود و تنبيه .]16[سيستمهاي پاداش

با توجه به اهميت نقـش منـابع انـساني كارآمـد در

سا،رشد و نوآوري و ضرورت آگاهي آنانها زمان تحول

رد سـالانه ايـن از نحوة عملكردشان كه با ارزيابي عملك

و ضـرورت، از گيـرد مـي مهم انجـام  ايـن رو اهميـت

گاه كاركنـان پژوهش حاضر آن است كه به بررسي ديـد 

و اينكه آيا   ارزيابي عملكرد سالانه بانك مسكن پرداخته

و به نظر آنها شـيوه آنان با بهبود عملكردشان رابطه دارد

ارزيابي توسـط(كنوني اجراي ارزيابي عملكرد كاركنان 

ر) رئيس مستقيم  و اينكـه با بهبود عملكرد آنان ابطه دارد

و بـا تـر چنانچه بانك مسكن با انجام تحقيقات گـسترده 

و استناد به مطالعات علمـي انجـام گرفتـه بـه اهميـت

ارزيابي توسط(ضرورت اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد 

و خود ارزيـابي،رئيس مستقيم   ارزيابي توسط همكاران

 رابطـهد عملكرد آنـان پي ببرد آيا اين شيوه با بهبو ...)و

چون اجراي شيوه تركيبـي كـه مبتنـي بـر. دارد يا خير

 360نوين ارزيـابي عملكـرد چـون بـازخوريها روش

و مديريت عملكرد باشد داراي مزايـايي چـون مي درجه

 مناسب بـراي مـشاركت همـه كاركنـان، ايجاد فرصت 

و اثر انت بهبود روابط در بين نيـروي انـساني بخشي قـال،

بهيها ارزش ، افـزايش رضـايتمندي كاركنـان سازماني

 به عقايد آنان توسـط مـديران دركاركنان به دليل احترام

و كيفيت خدمات، تو عالي ، ارتقاي جه به مشتري مداري

و شناسايي قابليتهاي كارگروهي، ارزيابي نيازهاي توسعه

و ضرورت تحقيق حاضر باشد بيان مي سازمان گر اهميت

. است

 ادبياتو پيشينه تحقيق
 يابي عملكرد كاركنان ارز

يـا ارزشـيابي (Performance Appraisal) ارزيابي عملكرد

 ابزار مهمي براي دادن (Performance Evaluation) عملكرد

و فعاليـت پاداش و يا جبران خدمت به كاركنان اسـت

و متعارفي است كـه عملكـرد كاركنـان، حفـظ معمول

و پـذيرش بـازخور روابط مناسب از، پرورش كاركنان

را مورد بررسي قرار و مي سوي كاركنان دهدو بـه درك

و  و شايستگي و شايستگي شناسايي لياقت  يا عدم لياقت

و سازماندهي اهداف آينده كاركنان ، عملكرد كنوني آنان

را مي كمك و فرصت انجام وظايف مهم  وجـود بـه كند

.]18[آورد مي

 عملكرد از گيري ارزيابي عملكرد عبارتست از اندازه

طريق مقايسه وضع موجود با وضع مطلوب يا ايده آل بر

ك هاي اساس شاخص  ه خـود واجـد از پيش تعيين شده

بـه طـور كلـي نظـام ارزيـابي. معين باشـديها ويژگي

را  و مقايسه گيري اندازه توان فرايند سنجش، مي عملكرد

و و نحوه دستيابي به وضعيت مطلوب بـا معيارهـا ميزان

و حوزه تحـت پوشـش معـين بـا نگرش معين در دامن  ه

و در هاي شاخص و بـا هـدف معين  دوره زماني معـين

و بهبود مستمر آن بازنگري )4(دانست، اصلاح

ن ظام ارزيابي عملكرد نيـروي انـساني، هدف كلي از

و انگيزه كاركنان بهبود اثربخشي سازمان  ، بهبود مهارتها

بهبـود عملكـرد. بازخور عملكرد اسـت تأميناز طريق

يروي انساني فرايندي كه تقويت عملكرد موفقيت آميـزن

را ميسر  و به افـراد كمـك مي مستمر كنـد تـا مـي سازد

و اصلاح كنند كه در نهايت هاي ضعف را بشناسند خود

و بهره وري بيشتر منجر .]5[شودميبه اثربخشي

 مباني ارزيابي عملكرد

ا هاي سيستم ز ارزيابي عملكرد مورد اسـتفاده سـازماني

و اثربخشي با يكـديگر تفـاوت بـسياري نظر شيوه عمل

و بعضي. دارند نـاموفق، بعـضيها بعضي از آنها موفقند

پ  و يـشرفت دائمـا در حـال در جهت دستيابي به بهبـود

 عملكردسه براي موفقيت يك سيستم ارزيابي.تغييرهستند

:]6[ قطعي دارندتأثيرعامل

عملكـرد يك سيستم ارزيابي: تعهد به اهداف-الف

موفق بر پايه يك تعهد قوي از طرف كـل سـازمان، بـه 

در.خصوص مديريت عـالي اسـتوار اسـت  ايـن تعهـد

مـديران. گردد مي اهداف سيستم ارزيابي عملكرد متجلي 



276

بررسي رابطه روشهاي ارزيابي عملكرد با بهبود عملكرد كاركنان

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

-
ار
رفت
ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه
نش
دا

/
ي
د

13
89

/
هم
فد
له
سا

/
ره
ما
ش

44
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

7th
ye

ar
/2

01
0-

11
/N

o.
44

عالي بايد بدانند كه خواسـته آنـان از سيـستم ارزيـابي

و ابلاغ اهدافشان به كساني كـه مـسئول  عملكرد، تحقق

سي  و مديريت و همچنين همه كساني كه تحت بهبود ستم

.باشدميپوشش سيستم قرار دارند

و تحليل شـغل يـا كارشـكافي-ب دومـين: تجزيه

عامل يك سيستم ارزيابي عملكرد موثر كه شرحي جامع 

كند، سيـستمميو دقيق براي همه مشاغل سازمان فراهم 

و تحليل شغل است  و تحليل شـغل،. دقيق تجزيه تجزيه

آ  وري اطلاعات درباره مشاغل براي استفاده فرآيند جمع

در ايجاد يك سيستم ارزيابي عملكرد، در نوشتن شـرح 

و ايجاد سيستم پرداخت عادلانه تعريف شده است  . شغل

اگر قرار اسـت عملكـرد متـصدي يـك شـغل عادلانـه

و روشـني  ارزيابي شود، شغل مربـوط بايـد بـه دقـت

.تعريف گردد

و روش مورد استفاده شيوه: عملكرد گيري اندازه-ج

 عملكرد اساس يك سيستم ارزيابي خوب گيري در اندازه

، اطلاعات مـورد نيـاز مـديريت گيري شيوه اندازه. است

و گيري براي تصميم و انتقال  در تعيين حقوق، ارتقا، نقل

را فراهم .آوردميآموزش

 فرايند ارزيابي عملكرد كاركنان

 كرد به شـرح ذيـل مراحل شش گانه فرايند ارزيابي عمل

:باشد مي

تعيين استانداردهاي عملكرد براي كاركنـان كـه-1

و اسـتانداردها بـا  ضرورت دارد درباره ايـن انتظـارات

.كاركنان گفتگو شود

و دوجانبـه-2  كـه ايـن؛تعيين اهداف قابل سنجش

و كارمنـد معـين  اهداف از طريق ارتباط بين سرپرسـت

نتقال محض اطلاعـاتا، در واقع در اين مرحله.شود مي

و توقعا  تي از سرپرست به كارمند در خصوص انتظارات

.گيردمي، صورتكه كارمند ازآنها اطلاع ندارد

؛ كــه ضــرورت دارد ســنجش عملكــرد واقعــي-3

چهار منبع متعارف. اطلاعات لازم دربارة آن كسب شود

گيري اطلاعات كه غالباً به وسيله مديران به منظور اندازه 

ازميواقعي استفادهملكردع :شود عبارتند

ـ گفتگوهاي پرسنل  الف

ـ  آمارييها گزارشب

ـ  شفاهييها گزارشپ

ـ  كتبييها گزارشت

كهاي نكته؛مقايسه عملكرد واقعي با استانداردها-4

رد استاندارد در اين مرحله وجود دارد انحراف بين عملك

.و عملكرد واقعي است

 درايـن مرحلـه نتـايج؛كنان مصاحبه ارزيابي كار-5

حاصل از مقايسه مرحله قـبل وانـحرافات احتمـالي بـا

 فرد در ميان گذاشته شـده وتـصميمات مقتـضي اتخـاذ 

. گردد مي

و، شناسـايي، مرحله نهـايي ارزيـابي-6  تـشخيص

حي است كه امـــري ضروري آغــاز فعاليت اصـــلا

.]17[است

 ايجاد استانداردهاي عملكرد

 دو جانبهگيري اهداف قابل اندازهتعيين

 عملكرد واقعيگيري اندازه

 مقايسه عملكرد واقعي با استانداردها

 مصاحبه ارزيابي با كاركنان

)درصورت ضرورت( آغاز فعاليت اصلاحي

 فرايند ارزيابي عملكرد كاركنان:1نمودار

ارزيابي عملكرد كه بـا توجـهيها روشمتداولترين

و  به نوع سازمان، تعداد كاركنان، ماهيت كـار، فرهنـگ

گيـرد بـه مـي محيط حاكم بر سازمان مورد استفاده قرار 

ي هـا روش، كه اولي شود مي چهار روش اساسي تقسيم 

هر فرد در اين روش است كه استانداردهاي مقايسه ايي

سهي مقايها روششاملو،شود مي با فرد ديگري مقايسه 

وبنديجهفرد با فرد، در .باشـدمي توزيع اجباريترتيبي

ايـن روش بـهي اسـتانداردهاي مطلـق،ها روشدومي

را مي سرپرست اجازه  دهد تا عملكرد هريك از كاركنان

ب  ر مبناي چندين جنبـة عملكـرد به طور مستقل ومعمولاً
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و شامل ي گزارش آزاد، گزارش كنتـرلها روشبسنجند

و انت  خـاب اجبـاري شده، چك ليست، وقـايع حـساس

كهها روشسوم. باشد مي اب در فنون كمي ارزيي كمي،

آيـا ارزيـابي شـونده به جاي اينكه فقط مشخص كنـد 

را دارد يا خير   بايـد مقياسـهاي،ويژگي يا رفتار خاصي

را براي نشان دادن درجة ويژگي يـا رفتـار عددي معيني

روش: عبارتنـد از هـا روشايـن. مزبور در نظر بگيـرد 

نمـوداري، مقيـاس ارزيـابي بندي مقياس درجه مقياسي،

و چهـارمي مبتني بـر رفتـار، مقيـاس مـشاهده رفتـار  ،

 است براي مقايـسه كه روشيي مبتني بر هدف،ها روش

و نتايج واقعي كه توسط يك كارمنـد بـه اهداف خاص

وها روشو شامل دست آمده  ي مديريت بر مبناي هدف

ــصهاي و شاخ ــاري ــتانداردهاي ك ــه، اس ــستقيمنتيج  م

.]7[باشد مي

ي ديگـري هـا روش، شـده ذكريها روشعلاوه بر

 عبارتنـد كاركنان وجود دارد كـه عملكرد يابي براي ارز

روش ارزيابي رواني، بررسي داخلي، خود ارزيـابي،: از

و روش تركيبي . ارزيابي گروهي، ارزيابي از طريق رايانه

 ارزيابي تركيبي

 از وظايف مهم مـديريت يابي يكي ارزها زماندر اكثر سا

و ارزيابي توسـط سرپرسـت مـستقيم مي محسوب شود

و صالحترين  و بدون ترديد بهترين متداولترين شيوه بوده

چ   گـونگي نحـوه كـار كاركنـان مقام بـراي تـشخيص

و طوربه؛ چون باشند مي  روزمره با آنان در ارتباط بـوده

و خصوصيات رفتاري آنها اطلاع و كيف وظايف از كم

 گاهي اوقات مديران ممكـن اما در اين روش).8(رنددا

ــا ناآگاه ــه ي ــت آگاهان ــه،اس ــأثيرتحت ان ــف ت  عواط

چـون خطـاي واحساسات به خطاهاي مختلف ارزيـابي

و هاله اي، تمايل به ارزيابي حدوسط  ...، تمايل به ارفاق

بـه يابي نبايد شده در ارز تأكيدونچو)9.(دچار گردند

 چنـد نظـر بـه حقيقـتو نتيجه نظر يك فرد اكتفا نمود 

، از اينرو در رويكردهـاي نـوين ارزيـابي نزديكتر است

كنار ارزيابي توسط سرپرسـتدر بر آن است كه تأكيد

ــستقيم ازم ــيوه، ــاي ش ــاران، ه ــط همك ــابي توس  ارزي

. نيز استفاده شودو غيرهخودارزيابي

تركيبي ارزيابي عملكرد ايـن روش منظور از اجراي

،ابي كاركنان علاوه بـر رئـيس مـستقيم است كه در ارزي 

ن و خود كارمند و از چنـد همكاران يز نقش داشته باشند

 ايـن روش. به طور همزمان استفاده شـود ارزيابي روش

و هـم بـه جهـت تبـادل مي تواند هم به جهت انگيزشي

و سا  و مـدير مـستقيم اطلاعات مفيد ، زنده بين كارمندان

ب ا. اشدروش مؤثري رزيـاب موجـب حضور چنـد نفـر

خواهد شد كه رفتارهاي متنوع ارزيـابي شـونده، مـورد 

و علاوه بر  آن احتمـال بـروز خطاهـاي توجه قرار گيرد

و نيز تعصب در آن كاهش يابد .ارزيابي

تواند با توجـه مي به طور كلي روش ارزيابي تركيبي

و مزايـاي هـر يـك از  و اهداف هر سازمان به سياستها

ي توسـط سرپرسـت مـستقيم، ارزيـاب:، شـاملها روش

ــود ــط خ ــابي توس ــاران، ارزي ــط همك ــابي توس ارزي

، ارزيابي توسط كارشناسان امور)خود ارزيابي(كاركنان

و . درجه باشد360ارزيابي پرسنلي،

يي كه در ارتقاء خودآگـاهي ابزارها يكي از قويترين

 دراين)19(. است درجه 360بازخور كند مي افراد كمك 

گيردمي فرد مورد توجه قرار روزانهد، تمام عملكر شيوه

را به طور كامـل دور  و به اصطلاح ارزياب محيط دايره

و تمام تماس مي ن،شـخص هـاي زند امـه تـا از گـرفتن

 ـتماسي كه با مشتري  را مـورد، رئ و همكـاران دارد يس

است هايي اين روش مناسب سازمان. دهد مي توجه قرار 

ا تشكيل شد هاي كاري كه در آنها تيم  درسته ، كارگران

و سرنوشت شركت دخالت و برنامـه مي امور هـاي كنند

اتها زمانسا. آيد مي كنترل كامل كيفيت به اجرا در  كـا با

و زيردسـتان بـه كه از همكاران هايي بر داده  ، مـشتريان

 ـخواه مي آورند مي دست د ثابـت كننـد كـه افـراد در ن

و نيـز بـه عمل كـرد بررسي امور مشاركت بيشتري دارند

ت .]10[نمايندميوجه بيشتريهمكاران

در اصل به اين معناسـت كـهاي درجه 360بازخور

و دسته  چندگانـه بندي براي گردآوري اطلاعات، ارزيابي

و  آنها در ارتباط با افراد، روشي اتخاذ شود كه اطلاعات

و مطلـوب دوبـاره بـهاي گونهبه نتايج حاصله  درسـت

اين روش معمولا بايـستي. كاركنان سازماني منتقل شود 

از مراحل خطي زير به كار گرفتـهاي به واسطه مجموعه 



278

بررسي رابطه روشهاي ارزيابي عملكرد با بهبود عملكرد كاركنان

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

-
ار
رفت
ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه
نش
دا

/
ي
د

13
89

/
هم
فد
له
سا

/
ره
ما
ش

44
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

7th
ye

ar
/2

01
0-

11
/N

o.
44

.]11[شود

و اهداف ارزيابي.1  نيازها

و لياقت.2  ارائه مدلي براي شايستگي
از.3 انتخاب اقلامي تحـت عنـوان رديفهـاي ارزيـابي

و تمركز بر آنها  طريق مقايسه منابع آماري
و بكاراي تهيه پرسشنامه.4 آنبراي ارزيابي  گيري
ي لازم بـر مبنـاي هـا گزارشو تهيهها پردازش داده.5

 نتايج بازخورد
وها گزارشارائه.6 ي اجـراي هـا گـزارشي بازخورد

 بازخورد در روندهاي گروهي
 ارزيابي مداخله.7

 تحقيقات خارجي مشابه

رااي نظر عده 1997 در سال(Giel)ـ گيل1 از كاركنـان

بت به كاربردهاي انگلستان نس در سه سازمان مختلف در 

و در اين نظر يابارز سنجي نتـايجي عملكرد بررسي كرد

را به دست آورد  به از نظر كاركنان ارز؛زير يابي عملكرد

راهاي ترتيب، كاركرد :]12[تواند داشته باشدميزير

و توسعههاي يابي برنامهارز.1  آموزش
. بهبود عملكرد فعلي.2

 بازنگري عملكرد گذشته.3
).ارتقاء(قابليت ترفيع/ آينده يابي پتانسيلارز.4

 شغليريزي برنامه.5

 تعيين اهداف عملكرد.6
و دستمزد.7 . تعيين حقوق

و اليـور-2  & Fink Lorence) كلينتـون فينك لارنس

oliver Clinton) را بـا 1998 در سال  در آمريكا تحقيقـي

 بهبـود ارزيـابي عنوان آموزش به عنوان يك اسـتراتژي

 نفـر مـدير 149 تحقيق برروي اين. عملكرد انجام دادند

را در مورد مهارت و نظر آنها يـك هـاي صورت گرفت

و كلينتـون بـه ايـن نتيجـه. ياب جويا شدند ارز فينـك

ار رسيدند كه بيشتر از ده  زيابان وجود دارد مهارت براي

را انجـام دهنـد  ايـن. تا بتوانند ارزيابي عملكرد بهتـري

بها يا مهارتها صلاحيت :گرددميربه چهار عامل

 عملكردريزي برنامه-1

و مديريت عملكرد-2  مربيگري

 يابي به صورت مكتوبارز-3
)بازبيني ارزيابي(احبه ارزيابيمص-4

 از آمـوزش هـا زمانآنها اظهار داشتند كه معمولاً سا

بر مي ارزيابان خود قصور و اين ردد به ايـنگ مي ورزند

را بـه خـوبي انجـام كنند مي كه آنها گمان  ، وظيفه خود

و مي و يا اينكه به خاطر صرف هزينه وقت اين كار دهند

).12(دهندنميرا انجام

 تحقيقات داخلي مشابه

در سالهاي اخير نيز با توجـه بـه آثـار مثبـت ارزيـابي

و،عملكرد كاركنان در تحقق اهداف سازماني   مؤسسات

وها زمانسا و دانشجويان رشتهي دولتي هـاي خصوصي

ر علاقمند بـه پـژوهش در ايـن مديريت در داخل كشو 

زمينه شده وبه دليل گستردگي مبحث ارزيـابي عملكـرد

و  كاركنان هريك از پژوهشگران به بخشي از آن پرداخته

به نتايجي دست يافتند كه در ذيل به ذكـر چنـد نمونـه 

.كنيمميبسنده

و"با عنواناي پايان نامه1379در سالـ1 بررسي

و تحليل وضع موجـو  نظـام ارزيـابي عملكـرددتجزيه

و ارائه پيشنهادات جهت بهينه نمودن آن   دبيران استان قم

آقـاي طبيـان تـدوين در دانشگاه شهيد بهشتي توسط"

اين تحقيق داراي سه فرضيه اصلي به شـرح. شده است 

]:13[باشدميذيل

ـ بين صلاحيت ارزيابي و بهينـه بـودن كنندگان الف

.ي وجود داردنظام ارزيابي رابطه معني دار

ـ محتواي نظام ارزيابي عملكرد بـا بهينـه بـودن ب

.نظام ارزيابي رابطه معني داري دارد

ـ و بهينـه بـودنج بين وجود نظام ارزيابي عملكرد

. نظام ارزيابي رابطه معني داري وجود دارد

ــداني،روش تحقيــق پــژوهش حاضــر توصــيفي  مي

و هم چني مي و براي تعيين شدت رابطه ن نوع رابطه باشد

مستقيم يا معكوس بـين متغيرهـا از ضـريب همبـستگي

.پيرسون استفاده شده است

 كنندگان فرضيه اول بيانگر آن است كه ارزيابيهجنتي

و شايـستگي كمـي در ارزيـابي عملكـرد از صلاحيت

و اين امـر ناشـي از نديـدن مي معلمان برخوردار  باشند
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آنـان آشنايي عدم،كنندگان آموزش لازم توسط ارزيابي

، ديـدگاه سـنتي بـا هـدف ارزيابي عملكرد هاي با شيوه 

، ديـدگاه غالـب در ارزيـابي عنـوان بـه كنترل كاركنان

و قـضاوت فـردي ارزيابـان  حاكميـت،دخالت نظرات

و احساسات در مناسبات اداري در امر ارزيـابي  عواطف

.باشد مي

و معيارهاي سنجش عملكردها مرتبط نبودن شاخص

و يا ارتباط ضـعيف آنهـا با شغل  پـايين بـودن،معلمان

و معيارهـاي سـنجش هـا شـاخص گيـري قابليت اندازه

 نا مناسب بودن معيارهاي موجود براي مقايـسه،عملكرد

 ازجمله نتايج فرضـيه دوم،عملكرد معلمان با آن معيارها

.باشد مي

 كم نتـايج حاصـل از تأثير: نتايج فرضيه سوم شامل

ات مربوط به وضعيت كاري معلمـان، ارزيابي در تصميم

 كم نتايج حاصل از ارزيابي بـر سرنوشـت شـغلي تأثير

افراد، عدم استفاده مناسب از نتايج حاصل از ارزيابي به

و توسعه ظرفيت  و توانـا منظور رشد هـاي معلمـانييها

.است

ارزيـابي وضـع«عنوان تحقيقي با 1381در سال-2

و موجود نظام ارزشيابي عملكرد معل  مـان دوره ابتـدايي

دن آن در نـواحي كـر ارائه راههاي مناسب بـراي بهينـه 

و پرورش همدان  توسط خانم فرشـيدفر»دوگانه آموزش

ــشگاه تهــران انجــام گرفــت  فرضــيات تحقيــق.در دان

:]12[شامل

،رفتـاراخلاقي هـاي تعيين ميزان متناسب بودن مؤلفه.1

 عملكردي موجود در فرم ارزشيابي،شغلي

مي.2 زان موفقيـت فراينـد كنـوني ارزشـيابي در تعيين

 رسيدن به اهداف ارزشيابي از نظر معلمان 
تعيين ميزان رعايت فراينـد كنـوني ارزشـيابي طبـق.3

هاي موجود دستورالعمل ضوابط طرح، تعيين كاستي 

.استدر فرم ارزشيابي عملكرد از نظر معلمان 

و ميداني، كتابخانه،روش پژوهش حاضر توصيفي اي

آ  يـك گروهـيtزمون فرضـيات تحقيـق آزمـون روش

نتايج تحقيق بيانگر اين موضوع بوده است كـه. باشد مي

و عملكـردي موجـود از نظـر،اخلاقيهاي مولفه  شغلي

و پـنجم و نتيجه فرضيات چهـارم معلمان مناسب است

و فراينـد  بيانگر ناموفق بودن نظام ارزشيابي موجود بوده

ح  دودي طبق دسـتورالعمل ارزشيابي عملكرد معلمان تا

و در نهايت نتايج مي رعايت  آمده از فرضيه دستبهشود

ششم اين بوده است كه اكثريت معلمان به وجود كاستي

 در نظام ارزشيابي عملكرد فعلي اذعان داشتند 

 تـأثير بررسـي"پژوهشي با عنوان1384سالدرـ3

عملكـرد كاركنـان شـيلات اسـتاندر ارزشيابي مـؤثر

ان" گلستان وشيروان گرجي مهلبـاني انجـام توسط آقاي

از. شد :]14[كه فرضيات آن عبارتند

توانـد باعـث بهبـود مي سيستم ارزشيابي موجود-1

ـ ميـزان(عملكرد  ـ افـزايش بهـره وري ايجاد انگيـزه

و نياز و شايستگي . كاركنان باشد)شغليهاي لياقت

را-2  سيستم ارزشيابي موجـود رفتـار غيرسـازماني

. دهدميكاهش

و آزمـون روش تحقيق در پژوهش حا ضر پيمايـشي

.مورد استفاده، آزمون همبستگي خي دو بوده است

 يج تحقيق حاضر با توجه به فرضيات به شرح زير نتا

.باشد مي

توانـد در سـازمان مـيـ سيستم ارزشيابي موجود1

.موجب انگيزش كاركنان در انجام وظايف شود

وـ در سيستم ارزشي2 ابي موجـود بـين علاقمنـدي

.كار رابطه مثبت وجود دارد

تواند باعث افـزايشميـ سيستم ارزشيابي موجود3

.بهره وري كاركنان شود

ـ سيستم ارزشيابي موجود باعث كاهش رفتار غير4

. شودميسازماني

 هدف كلي تحقيق
در پژوهش حاضر هدف كلي بررسي رابطـه بـين شـيوه

ك  اركنان با بهبود عملكرد آنان در بانـك ارزيابي عملكرد

.باشدميمسكن استان گلستان

 اهداف فرعي تحقيق

تعيين رابطـه بـين شـيوه ارزيـابي عملكـرد توسـط.1

سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان در بانك 
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.مسكن استان گلستان

 تعيين رابطه بين شيوه اجـراي تركيبـي ارزيـابي-2.2

د عملكـرد آنـان در بانـك عملكرد كاركنان با بهبـو

. مسكن استان گلستان

و فرضـيات با توجه به اهداف اشاره شده، سـوالات

:باشدميتحقيق به شرح زير

با-1 بهبود عملكرد آيا بين ارزيابي عملكرد كاركنان

؟ان رابطه معني داري وجود داردآن

ارزيابي عملكرد توسط سرپرسـت آيا بين روش-2

رد كاركنـان رابطـه معنـي داري مستقيم با بهبود عملك ـ

 وجود دارد؟ 

 اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد بـاا بين روشآي-3

 بهبود عملكرد كاركنان رابطه معني داري وجود دارد؟

 بين ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود:فرضيه اصلي

.عملكرد آنان رابطه معني داري وجود دارد

رد توسـط ارزيابي عملك روش بين:1فرضيه فرعي

سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان رابطه معنـي 

.داري وجود دارد

 اجراي تركيبي ارزيـابي بين روش:2فرضيه فرعي

رابطـه معنـي داري عملكرد با بهبود عملكـرد كاركنـان

. وجود دارد

 تحقيق شناسي روش

و روش تحقيق پژوهش حاضرتوصيفي از نوع پيمايـشي

عـه آمـاري پـژوهش حــاضر جام. باشـد مي همبستگي

باشـد كـه مـي كـاركنان بـانك مـسكن اسـتان گلستان 

و در ثاني فـرم اولاً حداقل شش ماه مشغول به كار بوده

تكميل شـدهها ارزيابي توسط سرپرست مستقيم براي آن 

. نفر بوده است140 كه تعداد آنهادباش

 بـا هـا نمونـه از آنجائيكه جامعه آماري كوچك بوده

در.ه از روش سرشـماري تعيـين گرديدنـد استفاد  البتـه

، ميزان حجم نمونـه گيري صورت استفاده از روش نمونه

و با اسـتفاده از جـدول تعيـين حجـم نمونـه كرجـسي

بـا اسـتفاده از روش.باشـد مـي نفـر 103مورگان برابر 

ــماري از  ــده 140سرش ــع ش ــشنامه توزي ــداد پرس ، تع

و 20 رسـشنامهپ20پرسشنامه ناقص تكميـل شـده بـود

پرسـشنامه بـه صـورت كامـل 100و برگشت داده نشد 

و تحليل داده  آنها تكميل شده بود كه جهت تجزيه هااز

. استفاده گرديد

 روشو ابزارگردآوري اطلاعات

واي كتابخانـه بـه صـورت روش گردآوري اطلاعـات

 مـورد اسـتفاده جهـت ابزارهمچنين. بوده است ميداني

و شاملها گردآوري داده حاصـل از هاي داده پرسشنامه

و مدارك  ار( موجود درسازمان مذكور اسناد زشيابي نمره

پرسـشنامه ايـن پـژوهش. باشـد مـي) كاركنان84سال 

خيلـي(اي رگزينـه اساس طيف ليكرت با مقيـاس چها بر

روايـي. تنظيم گرديده اسـت) زياد، خيلي زياد، كم، كم 

مورد تائيد محتوايي پرسشنامه تحقيق با استفاده از روش 

، پايايي ابزار تحقيق همچنين به منظور تعيين. قرار گرفت 

كه در نتيجه شد استفادهاز روش ضريب آلفاي كرونباخ

. پايايي ابزار مورد تائيد قرار گرفت،93/0 با

و ها تحليل داده آزمون

جدول(ي آمار توصيفيها روشازها جهت آزمون فرضيه

دو(اطيو آمار استنب) توزيع فراواني  و آزمون2χكاي

بـا هـا استفاده گرديد كه اين آزمون) همبستگي اسپيرمن

. انجام گرفته استSPSS افزار كمك نرم

جهـت توصـيف: تحليل توصيفي داده هـا-الف

جمع داده فراواني توزيع شده از روش جدول آوري هاي

:استفاده شده استريزبه شرح 

 پاسخگويان84وزيع فراواني نمره ارزشيابي سالت:1جدول

 شاخص ها

 سطوح نمرات
 درصد فراواني

66 پايين

5353 متوسط

4141 بالا

 100 100 جمع

 در سـه71ـ94نمره ارزشيابي پاسخگويان با دامنه

،)87ــ94(، بالا)79ـ86(، متوسط)71ـ78( سطح پايين
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 درصـد نمـره1،41ول براساس جـد. گرديدبندي دسته

در53ارزشيابي پاسخ دهندگان در سطح بـالا،  درصـد

و . درصد در سطح پايين قرار گرفته انـد6سطح متوسط

هـا نمـرات در تحليـل اسـتنباطي داده بندي كه اين طبقه

جهت تعيين رابطه ارزيابي عملكرد كاركنـان بـا بهبـود 

.گيردميعملكرد آنان مورد استفاده قرار

ح حاكي از آن است كـه،2اصل مطابق جدول نتايج

ــوعا ــر 100ز مجم ــراد24 نف ــ( درصــد اف ا انتخــاب ب

در مـورد رابطـه ارزيـابي) خيلـي كـم، كـم هاي گزينه

،)فرضـيه اول(عملكرد كاركنان با بهبود عملكـرد آنـان 

و در مقابل ا76نظري مخالف بـا انتخـاب(فـراد درصد

. دارندنظر موافق،) زياد، خيلي زيادهاي گزينه

دهد كـهمينشان،2نتايج مندرج در جدول همچنين

ــر، 100از مجمــوع  ــراد82 نف ــا انتخــاب( درصــد اف ب

مخالف رابطه ارزيابي توسـط)، كم خيلي كم هاي گزينه

)فرضيه دوم(سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان 

و در مقابـلبا مي بـا انتخـاب( درصـد افـراد18شـند

خهاي گزينه .نظر موافق دارند)يلي زيادزياد،

 نفـر 100، از مجمـوع2با توجه به جدول همينطور

در)كم،خيلي كم هايا انتخاب گزينهب( درصد افراد 25

روش ارزيابي توسـط(مورد رابطه شيوه اجراي تركيبي

بـا بهبـود) خـود كارمنـد، همكاران،سرپرست مستقيم 

ه نظـري مخـالف ارائـ)فرضيه سـوم(عملكرد كاركنان 

و در مقابلنم هاي با انتخاب گزينه( درصد افراد75ودند

. باشندميموافق روش اجراي تركيبي) زياد، خيلي زياد

هاتح-ب  ليل استنباطي داده

 كه هدف سنجش رابطـه بـين متغيرهـا هايي در پژوهش

جهـت. گردد مي باشد از آزمونهاي همبستگي استفاده مي

فرضيات دوم)2χ(آزمون فرضيه اول از روش كاي دو 

و سوم از آزمون همبـستگي اسـپيرمن اسـتفاده گرديـده 

.است

 آزمون فرضيه اول-

H0:بين ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبـود عملكـرد 

.ندارد آنان رابطه معني داري وجود

H1:بين ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبـود عملكـرد 

. وجود داردآنان رابطه معني داري

 توزيع فراواني پاسخ دهندگان درباره هريك از فرضيه ها:2جدول

 گزينه ها

 فرضيه
 جمع خيلي زياد زياد كم خيلي كم

 درصد

كم( )كم-خيلي

 درصد

)زياد خيلي-زياد(

2476 3211759100 اول

8218 2062162100 دوم

2575 7184332100 سوم

 آنان يابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكردرابطه ارز:3جدول
 ارزش

 جمع
 پائين متوسط بالا

كم321  خيلي
كم7131 21

 بهبود عملكرد

 زياد962 17
 خيلي زياد23333 59
 جمع41536 100
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 آزمون كاي اسكوار رابطه ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكرد:4جدول
يسطح معني دار df ارزش 

042/0 6 325/13  ضريب كاي اسكوار
163/0 6 350/4  نرخ احتمال
182/0 1 050/0  پيوستگي خط به خط

 نمونهحجم 100

 جدول استنباطي رابطه ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكرد آنان:5جدول
 آمارها

dfدرجه آزادي فراواني متغيرها
كاي دو محاسبه

2χشده
 سطح معني داري

 كاي دو جدول
2χ

6325/13042/0592/12 100بهبود عملكردبا ارزيابي عملكرد

 رابطه ارزيابي عملكرد توسط سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان:6جدول
 مستقيم سرپرست بهبود عملكرد

 قيمسرپرست مست ضريب همبستگي174/01
 سطح معني داري183/00

 حجم نمونه 100 100

 ضريب

 اسپيرمن

 بهبود عملكرد ضريب همبستگي1174/0
 سطح معني داري0183/0

 حجم نمونه 100 100

 جدول استنباطي رابطه ارزيابي توسط سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان:7جدول

 آمارها

dfدرجه آزادي فراواني متغيرها
ضريب اسپيرمن

 rhoمحاسبه شده
 سطح معني داري

ضريب اسپيرمن

 rho جدول

ارزيابي توسط

 سرپرست مستقيم
100 99174/0183/0254/0

 محاسـبه P- valueچـون،4با توجه به نتايج جـدول

از)042/0(شده باشـد فـرض مـي درصـد5كـوچكتر

و فرض صفر رد .گرددميپژوهشي تأييد

05/0<042/0=)sig) P-value 

، بيانگر آن اسـت كـه چـون5همچنين نتايج جدول

دو)325/13(كاي دو محاسـبه شـده بزرگتـر از كـاي

و است)592/12(جدول   پـس فـرض پژوهـشي تأييـد

و در سـطح آلفـاي مي فرض صفر رد و5شود  درصـد

توان گفت بين ارزيابي عملكرد كاركنانمي%95اطمينان

.آنان رابطه معني داري وجود داردد عملكرد با بهبو

 آزمون فرضيه دوم-

H0:توسط سرپرست مـستقيم بين شيوة ارزيابي عملكرد

.با بهبود عملكرد رابطه معني داري وجود ندارد

H1:بين شيوة ارزيـابي عملكـرد توسـط سرپرسـت 

. مستقيم با بهبود عملكرد رابطه معني داري وجود دارد

ج  P- valueدهد چونمي نشان6دول نتايج حاصل از

از)183/0(محاسبه شده باشد فرضمي درصد5بزرگتر

و فرض پژوهشي رد مي .شود صفر تأييد

05/0>183/0=)sig) P-value 

 حاكي از آن است كه چـون7همچنين نتايج جدول
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كـوچكتر ) rho=174/0(ضريب همبستگي محاسبه شده

،باشـد مـي)rho=254/0(از ضريب همبـستگي جـدول 

و فـرض تحقيـق رد  لـذا.گـردد مـي فرض صفر تأييـد

و درصــد5يتــوانيم بگــوييم كــه در ســطح آلفــا مــي

بين ارزيابي توسـط سرپرسـت مـستقيم بـا%95اطمينان

وجـود نـدارد، بهبود عملكرد كاركنان رابطه معني داري 

بدين معنا كه كاركنان معتقدند اريابي عملكرد بـه روش 

.ي بر بهبود عملكرد آنان نداردتأثيرتقيم سرپرستي مس

 آزمون فرضيه سوم-

H0:بين شيوة اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد بـا بهبـود 

. رابطه معني داري وجود ندارد عملكرد كاركنان

H1:بين شيوة اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد بـا بهبـود 

وج لكرد كاركنانعم . ود داردرابطه معني داري

 P- valueدهـد كـه چـون مـي نـشان8 نتايج جدول

از)001/0(محاسبه شده ، لذا باشدمي درصد5كوچكتر

و فرض صفر رد .شودميفرض پژوهشي تأييد

05/0<001/0=)sig) P-value 

چـون)9(با توجه به نتايج جـدول شـماره همچنين

بزرگتر از ) rho=340/0(ضريب همبستگي محاسبه شده 

 اســـت،) rho=254/0(لضــريب همبـــستگي جـــدو 

و رد فـرض صـفر تأييـد دهنده نشان فـرض پژوهـشي

5توان نتيجه گرفت كه در سطح آلفايميپس. باشد مي

و اطمي ارزيـابي(بين شيوه اجراي تركيبي%95نان درصد

بـا)، خودارزيـابي تقيم، همكـاران توسط سرپرست مـس 

. ركنان رابطه معنـي داري وجـود دارد بهبود عملكرد كا 

 معنا كه در صورت بكـارگيري چنـدين روش بـه بدين

تواند بهبود صورت توام با هم بهبود عملكرد كاركنان مي

.يابد

 رابطه شيوه اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكرد آنان:8جدول

 عملكرد بهبود تركيبي اجراي

 بهبود عملكرد ضريب همبستگي340/01**
 سطح معني داري001/00

 حجم نمونه 100 100
 ضريب اسپيرمن

 اجراي تركيبي ضريب همبستگي340/0**1
 سطح معني داري0001/0

 حجم نمونه 100 100
 معني دار است05/0 همبستگي در سطح-**

 آنانجدول استنباطي رابطه شيوه اجراي تركيبي ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبود عملكرد:9جدول

آمارها

 درجه آزادي فراواني متغيرها
df 

ضريب اسپيرمن

 rhoشده محاسبه
 سطح معني داري

ضريب اسپيرمن

 rho جدول

اجراي تركيبي ارزيابي

 عملكرد
100 99340/0001/0254/0

 گيري نتيجهبحثو
ي امروزي با اتكا به منـابع انـساني در داخـلها زمانسا

ي خود شـدهها فعاليتبيشتر سازمان باعث بهبود هر چه

علـي رغـم. بازارهاي مختلف حضور فعال دارنـدو در

اينكه درصد موفقيت اجراي ارزيابي عملكـرد كاركنـان 

و ممكن اسـت،از مشكلاتاي به دليل پاره   پايين است

ارزيابان به خطاهاي ارزيابي كه ماهيتـاً بـه دو صـورت

و موانع فني-موانع رفتاري  و- رواني جود دارد اجرايي

ارزيـابي هـا زمان با اين حال نبايـد در سـا،دچار گردند 

و حياتي آن بـه فرام  وشـي عملكرد به دليل كاربرد وسيع
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و يا كم رنگ گردد  اين موضـوع از طـرف.سپرده شود

و آن ايـن ديگري نيز به نوع كاركنان حائز اهميت است

را در مـورد خـود  كه كاركنان تمايل دارند نظر مديران

را بـه بدانن و مديران نيز تاكيد دارند كه نظـرات خـود د

از. اطــلاع آنــان برســانند  بــه عــلاوه از كاركنــاني كــه

 چگونـه انـد زمان در مورد خويش بي اطلاع انتظارات سا

و جبـران مي توان انتظـار داشـت كـه در جهـت رفـع

از جمله دلايـل اصـلي. گذشته اقدام نمايند هاييكاست

 تشويق،كاركنان ارزيابي عملكرده انجامبها زماننياز سا 

و نهي عملكردهاي نامطلوب، پاسخ عملكردهاي مطلوب

به اين نياز كه كاركنان حق دارند از نظرات مافوق خود 

در مورد عملكردشان مطلع باشند، شناسايي افـرادي كـه 

و يـا مـستحق افـز  و قابليت ارتقاء دارند ايش دسـتمزد

ي كاركناني كـه سنجي آموزش مزاياي جانبي هستند، نياز 

وها ستيجهت ارتقاء يا جبران كا نياز به آموزش دارنـد

.باشدميغيره

را نكته مورد توجه كه مساله اصلي پژوهش حاضـر

سبب گرديده ايـن اسـت كـه آيـا هـر روش ارزيـابي 

تواند منجر به بهبود عملكرد كاركنان گردد مي عملكردي

و هـا روشو اينكه آيا بـين  بهبـودي ارزيـابي عملكـرد

عملكرد كاركنان رابطه وجود دارد؟ به منظور پاسـخ بـه 

:اين سوالات فرضيات زير مورد آزمون قرار گرفت

بين ارزيابي عملكرد كاركنان با بهبـود:فرضيه اول

.عملكرد آنان رابطه معني داري وجود دارد

و تحليل داده فرضيه اول هاي نتايج حاصل از تجزيه

كه مي نشان ا76دهد ز مجمـوع اعـضاي جامعـه درصد

رابطه ارزيابي عملكـرد كاركنـان آماري نسبت به وجود

و نيز چون با p بهبود عملكرد آنان نظري موافق دارند –

value از)042/0( محاسبه شده  درصـد05/0كـوچكتر

و فـرض مي باشد نتيجه مي گيريم فرض پژوهشي تأييـد

همچنين جهـت صـحت نتيجـه فـوق.گردد مي صفر رد 

براسـاس نتـايج. مون كاي دو استفاده گرديده استزازآ

از)2χ=325/13(چون كاي دو محاسـبه شـده  بزرگتـر

 فـرض پژوهـشي است،)2χ=592/12(كاي دو جدول 

و فرض صفر رد گرديده است .تأييد

بين شيوة ارزيـابي توسـط سرپرسـت:فرضيه دوم

د عملكـرد كاركنـان رابطـه معنـي داري مستقيم با بهبو 

. وجود دارد

و تحليل داده فرضيه دوم هاي نتايج حاصل از تجزيه

 درصد از مجموع اعضاي جامعـه82بيانگر آن است كه 

نظري مخالف در مـورد رابطـه ارزيـابي توسـط آماري

و چون  سرپرست مستقيم با بهبود عملكرد كاركنان دارند

p –value از)183/0( محاسبه شده  درصـد05/0بزرگتر

و فرض پژوهشيمي نشان باشد مي دهد فرض صفر تأييد

از.شود مي رد آزمـون همچنين جهت صحت نتيجه فوق

 براساس نتايج. ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده گرديد

چـون ضـريب همبـستگي محاسـبه شـده آمده دست به

)174/0=rho(ــدول ــستگي ج ــريب همب ــوچكتر از ض  ك

)254/0=rho(ت،است و فرض پژوهـشي فرض صفر أييد

توان نتيجه گرفت كـه بـينمي بنابراين.رد گرديده است 

و بهبـود  شيوه ارزيابي عملكرد توسط سرپرست مستقيم

.عملكرد رابطه وجود ندارد

بين شـيوه اجـراي تركيبـي ارزيـابي:فرضيه سوم

عملكرد با بهبود عملكـرد كاركنـان رابطـه معنـي داري 

.وجود دارد

و تحليل دادهن فرضيه سوم هاي تايج حاصل از تجزيه

 درصد از مجموع اعضاي جامعـه75بيانگر آن است كه 

آماري نظري موافق نسبت به وجود رابطه اجراي تركيبي

.ارزيابي عملكـرد بـا بهبـود عملكـرد كاركنـان دارنـد 

pهمچنين چون –value كوچكتر)001/0( محاسبه شده

وفر باشدمي درصد05/0از  فـرضض پژوهشي تأييـد

ازو گردد مي صفر رد  جهت تعيين صحت نتيجـه فـوق

آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده گرديده اسـت 

) rho=340/0( چون ضريب همبـستگي محاسـبه شـدهو

اسـت ) rho=254/0(گتر از ضريب همبستگي جـدول بزر

و رد فـرض صـفر دهنده نشان  تأييـد فـرض پژوهـشي

.باشد مي
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صل از اين فرضـيه بـا نتـايج روش جديـد نتايج حا

 درجـه 360ارزيابي عملكـرد كاركنـان ماننـد بـازخور 

از جديـد چـون روش.دمطابقت دار  ارزيـابي عملكـرد

منابع مختلف در ارزيابي ماننـد رؤسـا، گيري طريق بكار

و  باعــث مــشاركت، همكــارانزيردســتان، خــود فــرد

و روابط كاري مناسـب تـر،  ـاثربخـشي كاركنان ود، بهب

و رو و سازماني، احترام به عقايد كاركنان شده  ابط كاري

را افزايشيها فرصت  در نتيجـه دهد مي مشاركت افراد

و توجه به اين موارد باعث بهبود عملكرد نيروي انساني

. گرددميدر نتيجه بهبود عملكرد سازمان

 پيشنهادات تحقيق
 تحقيقپيشنهادات مبتني بر نتايج

 تائيد فرضيه اول پـژوهش مبنـي بـربهـ با توجه1

عم وجود رابطه ميان و بهبـود عملكـرد ارزيـابي لكـرد

گذاري مستمر، ارزيابي تأثيربهتر است به جهت كاركنان،

. عملكرد در چند دوره زماني به طور متناوب انجام گيرد

 با وجود تائيد فرضيه اول، به منظور كاراتر شدن-2

ش اخصهاي مطلوب ارزيابي نظام ارزيابي عملكرد بايستي

در فرمهاي ارزيابي عملكرد درج گردد به گونه ايي كـه 

را براي افـراد  ضمن دست يافتني بودن، رعايت مساوات

.كرده باشد

 با توجه به رد فرضيه دوم تحقيق مبني بـر عـدم-3

و وجود رابطه ميان ارزيابي به شيوه سرپرسـتي مـستقيم

تفاده از ايـن بهبود عملكرد، در صـورت اصـرار در اس ـ

روش بايستي شاخصهاي ارزيابي بـه گونـه ايـي تعيـين 

را  گردند تا خطاهاي ارزيابي به شيوه سرپرستي مـستقيم

.به صفر برسانند

داد2 و سوم نـشان ـ نتايج حاصل از فرضيات دوم

ارزيـابي توسـط سرپرسـت(يبـي كه شيوه اجـراي ترك

 عنوانبه) مستقيم، ارزيابي توسط همكاران، خود ارزيابي 

توانـد جـايگزين مـي يك شيوه نوين ارزيـابي عملكـرد

رزيـابيا(بت به شيوه موجود ارزيابي عملكرد مناسبي نس 

 لذا بانـك مـسكن بهتـر،باشد) توسط سرپرست مستقيم 

است در ارزيـابي عملكـرد كاركنـان عـلاوه بـر شـيوه

 نيز بـه صـورت توامـاها روشارزيابي مستقيم از ساير 

نمر استفاده و ه كـل ارزيـابي افـراد، ميـانگيني از نمايد

.ي استفاده شده به صورت تركيبي باشـدها روشنمرات

البته لازم به ذكر است كه بـه منظـور اسـتفاده از روش

تركيبي بايستي به كاركنان آموزش كـافي داده شـود تـا 

را  و مهارت لازم . آورنددستبهفرهنگ

 پيشنهاداتي براي تحقيقات آتي
يي در اين راستا موضوعات زيـرهاشپژوهجهت انجام

:گرددميپيشنهاد

دـ بررسي موانع اجراي صـحيح ارزيـابي عملكـر1

ها زمانكاركنان در سا

ـ مطالعه تطبيقي شيوه سنتي ارزيابي عملكـرد بـا2

هانهاي شيوه  وين ارزيابي عملكرد در سازمان

ر بر بهبـود عملكـرد نيـروي عوامل مؤثـ بررسي3

 انساني

اسايي معيارهاي مطلـوب ارزيـابي عملكـردشنـ4

 مديران در سازمان

 منابع

مباني مديريت منـابع انـساني، نـشر،)1383( سيد محمد،ميركمالي.1
 تهران،يسطرون

و روابط)1383(ميرسپاسي، ناصر،.2 ،مديريت استراتژيك منابع انساني
 چاپ بيست ودوم،،انتشارات مير)با نگرشي برجهاني شدن(كار 

جك.3 و ارزشيابي مديريت منابع)1380(فيتزانز، ، چگونگي سنجش
 انتشارات شركت ملي صـنايع پتروشـيمي،،انساني، غلامعلي سرمد

 تهران

و بهبود مـستمر سـازمان"،)1385(رحيمي، غفور.4 ."ارزيابي عملكرد
، تهران173مجله تدبير، شماره

ــاس.5 ــور، عب ــاس پ ــشرفته)1384(عب ــساني پي ــابع ان ــديريت من  ،م
 ،انتشارات سمت،تهران، چاپ دوم)يندها، كاركردهارويكردها، فرا(

و گـريفين،.6 و) 1384(مورهد رفتـار سـازماني، سـيد مهـدي الـواني
 غلامرضا معمارزاده، تهران، انتشارات مرواريد، چاپ نهم

و فنـون« حسينعلي،بهرام زاده.7 مديريت اسـتراتژيك منـابع انـساني
.1382 بهار،پاسدار اسلام، چاپ اول»امور استخدامي 
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ا حقيقي.8 و رعنايي، حبيب ، بهره وري نيـروي)1376(،...محمد علي
 انساني ارزشيابي عملكردكاركنان،انتشارات ترمه، تهران

ــعادت.9 ــفنديار،،س ــشارات)1384( اس ــساني، انت ــابع ان ــديريت من ، م
 تهران، چاپ نهم،سمت

و)1384(رابينز استيفن پي،.10 ، مباني رفتار سازماني، علـي پارسـائيان
ا ي فرهنگي، چاپ هشتمها پژوهشعرابي، تهران، دفتر سيد محمد

 درجه، مترجمان 360، بازخورد)1383(و ويليام برلي،اي جونز، جان.11
و غلامرضا طالقاني، نـشر شـركت طراحـي سيد اسماعيل اصغرپور

و   قطعات ايران خودرو، تهرانتأمينمهندسي

 ارزيـابي وضـع موجـود نظـام ارزشـيابي«،)1381(فرشيدفر، فريبا،.12
و ارائه راههاي مناسـب بـراي بهينـه عملكرد معلمان دوره ابتدايي

و پرورش همدان  پايان نامه»نمودن آن در نواحي دو گانه آموزش
 دانشگاه تهران،كارشناسي ارشد

و تحليل وضع موجود«) 1379(طبيان،سيد محمد،.13 و تجزيه بررسي
و ارائه پيشنهادات جهت بهينه  نمودن نظام ارزيابي عملكرد دبيران

و پرورش استان قم  پايان نامه كارشناسي»آن در اداره كل آموزش
 ارشد،دانشگاه شهيد بهشتي

 ارزشـيابي مـؤثر تـأثير بررسي«،)1384(گرجي مهلباني، انوشيروان.14
» عملكرد كاركنان شيلات استان گلستان نسبت به وضـع موجـود

و،پايان نامه كارشناسي ارشد  لستانگريزي برنامه سازمان مديريت
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