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 چکیده

هدف از ارزشیابی شناسایی میزان اثربخشی و تحقیق حاضر با هدف مروری بر  ارزشیابی در سازمان ها صورت گرفته است. 

به واسطه آن اهداف  هر نوع تلاش و فعالیتی است که ن،از عملکرد کارکنا . منظورهمچنین کارآمدی اعضای یک سازمان است

ها از اهمیت جود واحد منابع انسانی و سنجش عملکرد کارکنان در پیشرفت و موفقیت سازمان . وشوند سازمان محقق می

و آنها به خوبی این موضوع را درک کرده اند که موفقیت یک سازمان تنها از طریق عملکرد کارکنان آن  زیادی برخوردار است

مشکلات متعددی را برای سازمان به  د،اگر ارزیابی در سازمان ها به صورت درست و اصولی انجام نشو ،بنابراین د.رخ خواهد دا

در را . روش: تحقیق حاضر با استفاده از روش فراترکیب نگاسته شده است. ابتدا واژه هایی مثل ارزشیابی وجود خواهدآورد

و جو  جستSID،CIVILICA،MAGIRAN،GANBETA،NOORMAGS،ENSANI.IR پایگاه های اطلاعاتی

 47مقاله مرتبط با موضوع گردآوری شد. در مرحله دوم با پالایش مقالات و انتخاب موضوعات نزدیک  76کرده و درمرحله اول 

مقاله که نزدیک ترین تحقیقات با موضوع تحقیق بودند ، جهت استفاده به 23مقاله گزینش شد و درنهایت در مرحله سوم 

نتایج: برای اینکه مدیر هر سازمان از میزان عملکرد کارکنان اطلاع یابد، و همسویی فعالیت های  گردیدند. عنوان منبع انتخاب

مان را تغییر دهد یا طبق همان برنامه پیش بروند، تا چه اندازه به اهداف سازمان را با اهداف آن بسنجد، اینکه برنامه قبلی ساز

است ارزشیابی صورت بگیرد. در واقع می توان گفت ارزشیابی سلامتی فعالیت های دست یافته اند و کجای مسیر هستند، لازم 

  سازمان در مسیر برنامه ریزی شده را تضمین می کند.

 عملکرد، سازمان، عملکرد کارکنان یابیارز ،یابیارزشهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 شیاز پ شیسازمانها ب تیو موفق شرفتیو سنجش عملکرد کارکنان در پ یوجود واحد منابع انسان تیاهم ،ریدر چند سال اخ

ها همواره در جهت اهداف از پیش تعیین شده در حرکت بوده و سازمان. مورد توجه صاحبان کسب و کارها قرار گرفته است

نقش   ،امروزه ت.شکی نیسیابی کارکنان و اهمیت آن در ضرورت ارزش ت.هاسهای آنها به منظور رسیدن به همان هدففعالیت

هرگاه ارزشیابی کارکنان به صورت دقیق و ،شودها به وضوح دیده میکارکنان و سرمایه انسانی در پیشبرد اهداف سازمان

و کارکنان خواهد بود.  ط عادلانه و منطقی میان مدیران زمینه ساز پیشرفت و ارتقاء سازمان و وجود رواب د،مناسب انجام گیر

تواند باعث رضایت کارکنان شود و از سوی دیگر باعث رضایت مدیران و مسئولان ملکرد کارکنان از یک سو میارزشیابی ع

کارکنان یک سازمان آموزشی مایل هستند از عملکرد خویش توسط سازمان آگاهی داشته باشند و بازخورد دریافت  اصولاً.شود

مدیران نیز همواره به  ،کند تا از نقاط قوت و ضعف کار خود آگاه شوندارزشیابی عملکرد به آنها این امکان را فراهم می،کنند

ریزی و تصمیم گیری با آگاهی بیشتر عمل کنند و سازمان را به نامهبردنبال چگونگی ارزیابی کارکنان خود هستند تا در هنگام 

نیروهای موجود در درون هر  ز،ورد نیایکی از منابع تامین نیروی انسانی مبه اهداف هدایت کنند.  جهت دستیابی  خوبی در

های ها و تواناییاستفاده درست از این نیروها لازم است کیفیت و کمیت عملکرد آنها و استعدادها و مهارت ، برایسازمان است

 اگر سیستم ارزشیابی به صورت صحیح و دقیق ،آنان را به درستی شناخته و اطلاعات لازم در مورد آنها جمع آوری گردد

 جه،نتیدر .های نیروهای درون سازمان را مشخص کندها و تواناییتواند صلاحیتاطلاعات به دست آمده می د،طراحی و اجرا شو

نامه امیر مومنان علیه السلام دردرجه شغلی را دارد یا خیر. کند که آیا شخص صلاحیت و شرایط لازم برای ارتقای معلوم می

مالک اشتر او را به ارزشیابی عملکرد کارکنان و تفاوت قائل شدن به آنها بر اساس عملکرد و شایستگی، عهدنامه نهج البلاغه 53

 فى ف اِن ،س واء بِم نْزِل ة عِنْد ک  الْمُسىءُ  و  الْمُحْسِنُ لای کُون ن   و  »  :شودکند و عواقب توجه نکردن به آن را متذکر میها تشویق می

 ». ن فْس هُ ا لْز م  ما مِنْهُمْ  کُلاًّ ا لْزِمْ و  الاْساء ةِ، ع ل ى الاْساء ةِ  لاهِْلِ  ت دْریباً  و  الِاحْسانِ، فِى سانِحْالاْ لِهْلاِ  ت زهْیداً ذلِک 

هایشان بی رغبت شوند شود افراد نیکوکار در نیکیهرگز نباید افراد نیکوکار و بدکار در نظرت مساوی باشد زیرا این کار می»

 ها را مطابق های بدشان تشویق گردند هر کدام از اینعملبدکاران در 

کارکنان سازمان  ود،اگر در سازمان نظام ارزشیابی وجود نداشته باشد یا عملکردها به درستی ارزشیابی نش «. کارش پاداش بده

شود کسانی ابی باعث میفقدان سیستم مناسب و دقیق برای ارزشی ت.ای جهت دستیابی به اهداف سازمان نخواهند داشانگیزه

ای برای ادامه کار در شده و انگیزه دلسرد ،دکننکه نسبت به سازمان متعهد بوده و برای رشد و پیشرفت آن تلاش وافر می

مقابل کارکنانی که تعهدی به سازمان ندارند و تلاش چندانی برای دستیابی به اهداف سازمان نمی در ،سازمان نداشته باشند

کند به صورت  یو کارکنان کمک م سرپرستان ران،یعملکرد به مد تیریمد ندیعملکرد در فرا یابیارز. گردندمی گستاخ ،کنند

 لیتبد فیو نقاط ضع ابدی یرا به کار ببندند تا نقاط قوت تعال اصلاحی یو سازوکاها افتیدر بازخورددائم از نقاط قوت و ضعف 

شده و  رفتهیپذ شونده، یابیکننده و ارز یابیعملکرد توسط ارز یابیارز ندیکه فرا ابدی یتحقق م مهم نیا یزمان ،به قوت شود

 .(1385،25،یسلطان. )بکار بسته شود

ها و  شرکتدر اغلب  نهایا ریعملکرد و نظا یابیو ارز یستگیشا نییتع عات،ینظام ترف نیعملکرد کارکنان تحت عناو یابیارزش

 یمنطق و حیاست که با انجام صح یمنابع انسان تیریموثر در مد یابزار یابیارزش مطرح است. یو خصوص یدولت یسازمان ها

 یابیارزش انیدر جر گردد. یم نیتأم زیمنافع کارکنان ن رسند، یبه اهداف خود م ییضمن آن که سازمان ها به کارا آن،

را  حاصله جینتا کند، یم یابیشده ارز نییتع شیاز پ اریآنها با مع سهیسنجش و مقا قیکارکنان را از طر یرفتار کار عملکرد،

 (479ص1397، نزیراب.)رساند یکارکنان سازمان م اطلاعکند و آنها را به  یثبت م
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سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در  یبرا یرسم ندیفرآکارکنان عبارت است از  یابیارزش( 1999) فوت و هوک دهیبه عق

 . ندهیدر آ آنها ییبالقوه آنان به منظور شکوفا یشناخت استعدادها نیو همچن نفعالیت هایشا انجامو نحوه  اتیمورد خصوص

 

 روش 

در این روش ابتدا موضوع کلی مطرح میگردد، سپس  برای گردآوری منابع تحقیق حاضر از روش فراترکیب استفاده شد.

واژگان و مقالات مرتبط و خالصسازی مقالات نردیک به کلیدواژه های مربوط به آن تعیین و در چندین مرحله با جستجوی 

 ،ارزشیابی در سازمان ،ارزشیابی چون هایی .  در همین جهت ابتدا واژهیت به عنوان منبع استفاده میگرددموضوع انتخاب در نها

 علمی های پایگاه در جو و جست با سپس گردید، انتخاب ارزشیابی و... انواع

SID,CIVILICA,MAGIRAN,GANBETA,NOORMAGS,ENSANI.IR  مقاله مرتبط با 76بیش از

مقاله باقی ماند، در نهایت  49موضوع تحقیق در مرحله اول گردآوری شد، در مرحله دوم و احصا مقالات نزدیک تر به موضوع،

 .مرتبط با موضوع  مورد نظر برای استفاده به عنوان منبع در تحقیق حاضر گزینش گردیدند مقاله 23در مرحله سوم 

 

  مفهوم ارزشیابی

 را یزیچ یستگیشا و ارزش تا است نفعان یذ یبرخ به کمک یبرا شده اجرا و یطراح ی مطالعه کی" یمعنا به یابیارزش

 و لیتحل ،یآور جمع یبرا نظامدار ندیفرا کی به یابیارزش. (2009، هانسن، از نقل به 2000، م،یب استافل) "کنند یابیارز

 افتنی قیتحق حال در ای اندافتهی قیتحق نظر مورد یهدفها ایآ شود نییتع که منظور نیا به شودیم گفته طالعاتم ریتفس

 تیمطلوب ی درباره لازم اتلاعطا آوردن فراهم و نییتع ندیفرا یابیارزش. (فیس از نقل به ،1991،یگ) ؟یزانیم چه به و هستند

 شرفتیپ و بهبود جهت یریگ میتصم و تیهدا منظور به آنها از حاصل جینتا و ییاجرا یطرحها یاتیعمل یها برنامه هدفها،

 ستمها،یس ندها،یفرآ اعتبار و ارزش بها، از قیدق یابیارز کی یابیارزش. (1374 بازرگان،)نظر مورد یبازده کسب یبرا تهایفعال

 یهاتیموقع در را ینقش ندهیآ در دارد قصد که است یابیارز نوع کی یابیارزش درواقع. باشدیم سازمانها یامدهایپ و بروندادها

 نظامدار یآموزش یابیارزش کردن ارزش نییتع یعنی یابیارزش که است معتقد( 1975)پاپهام (. 2009، هانسن)کند یباز یعمل

 .است یآموزش یها دهیپد ارزش یرسم سنجش رندهیبرگ در

-یم مشخص برنامه یستگیشا و ارزش آن از استفاده با که است مندنظام یندیفرا ،یابیارزش است معتقد زین( 2000) یگاسک

 ،یخراسان از نقل به) ر؟یخ ای اند افتهی دست یاصل اهداف به ایآ که کند مشخص تا ردیگیم درنظر را برنامه یبخش اثر و شود

 در برنامه تیموفق زانیم نییتع جهت یا لهیوس را یابیارزش و است شده ثبت لریتا رالف بنام یرسم فیتعر نیاول اما (.1393

 .داندمی نظر مورد مطلوب یآموزش یهدفها به دنیرس

 و کانکارج، دستیابی به اهداف  است.)آزمی ارزشیابی، یکی از مهمترین وظایف فرایند یادگیری است و هدف آن، تعیین میزان

و لازمه بازخورد برای پیشرفت مداوم ( 2015بالنی، .)بر یادگیری دارد ارزشیابی، مهم است؛ زیرا تأثیر بسیار زیادی .(2015

که با شناسایی نقاط  می آوردعنوان یکی از روشهای اساسی تضمین کیفیت در یادگیری، این امکان را فراهم  است. ارزشیابی به

 (1390 و همکاران، )فتحی واجارگاه .و رفع آنها، ارائه آموزشهای باکیفیت، تضمین شودسیستم یادگیری الکترونیکی  ضعف
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باشد که در از وظایف اصلی هر سازمان و یکی از وجوه مدیریت عملکرد می یکی د،عملکرارزیابی  اهمیت ارزیابی عملکرد

اهمیت ارزیابی عملکرد و مدل. )2006،همکارانوانگ و  (های مالی اجرا شده استه بیشتر از طریق به کارگیری شاخصگذشت

ارزیابی  ت.آن در بهبود کمی و کیفی نتایج و خروجی منابع انسانی در سازمان اس دلیل نقش سازنده به ،نهای جدید سنجش آ

است که هر  هاییاین گزارش شامل ارزیابی فعالیت د.کنناست که کارمندان از سازمان دریافت میگزارشی  ،ایعملکرد دوره

 ،کارمند در یک دوره زمانی خاص انجام داده است

خروجی سامانه ارزیابی عملکرد برای سنجش ، شودهای شغلی او تعریف میارزیابی عملکرد یک کارمند بر اساس مسئولیت

را با   »دنبرنده ش«هایی که هنرمه سازمانه .میزان ارزش افزوده منابع انسانی از نظر افزایش درآمد کسب و کار اهمیت دارد

این ، کنندافزار ارزیابی عملکرد استفاده می بع انسانی از نرمگیری کارایی مناای اندازهبر ،اندتمرکز بر کارکنان خود آموخته

 ،آلحالت ایده در .رودها به کار میسامانه به منظور اجرای منظم و سیستماتیک فرآیند ارزیابی عملکرد در این سازمان

 ،دگیریابند یا افزایش حقوق به آنها تعلق میشوند و بر اساس آن یا ارتقا میبندی میسالانه در حوزه کاری خود رتبه کارمندان

ارزیابی عملکرد منظم ، کندوکار بهبود ملموسی ایجاد میهای کلان کسبشاخص ، در گاهی افراد از معیارهای عملکرد خودآ

ارزشیابی به یک کارمند  ، رشد در حرفه کارمند و افزایش انگیزه او در موفقیت سازمان کمک کندتواند به تعیین دامنه می

 (.1401 ،سلطانی)دهد تا بفهمد در مقایسه با سایرین در سازمان در چه جایگاهی قرار دارداجازه می

 انجام شده ابلاغ او به شغل شرح طبق که را محوله فیوظا مطلوب نحو به کارمند که دهدیم نشان کارکنان، عملکرد یابیارز

 آموزش و تیهدا قیطر از و شودیم داده صیتشخ کارکنان یخدمت ضعف نقاط و هایینارسا ،یابیارز قیطر از. ریخ ای است داده

 شاخص نییتع یابیارزش یها برنامه در لیمسا نیمهمتر جمله از (. Sobhani et al2012د)گرد یم اقدام آنها رفع جهت در

 و ندیفرآ افراد، صفات با رابطه در یمختلف یها شاخص عمدتا منظور نیا یبرا است، آنها سنجش زمیمکان و یستگیشا یها

 و ها شاخص نیا. است گرفته قرار استفاده مورد یمتنوع و متعدد یها شاخص آنها سنجش یبرا و شده نییتع کار جینتا

 را یاثربخش از یقبول قابل حد ییتنها به نتوانسته حال به تا آنها از چکدامیه و داشته را خود خاص دیفوا کدام هر اسهایمق

 .(Delavar & khatami 2005)دکنن کسب یابیارزش یها برنامه در را سازمانها تیرضا و دهند نشان

 

 انواع روشهای ارزشیابی در سازمان:

 کارت امتیازی متوازن: روش(الف

بیان میکند که برای ارزیابی عملکرد هر سازمان باید از سنجه های متوازن استفاده کرد.)رئیسی،یار  این روش

کارت امتیاز ی متوزن شاخص های عملکرد را در چهار بعد مالی،مشتری،فرایند داخلی (.1392محمدیان،محمدی بخش،گنجی،

را به همراه خواهد داشت)ملک زاده و همکاران زمان و بعد رش و یادگیری ارائه می دهد این ارزیابی افزایش بهروری سا

،1398.) 

 (خود ارزشیابیب

در این روش کارکنان در باره ی وظایف قانونی خود نظر میدهند در واقع فرد درباره ی نتیجه ی فعالیتش در خصوص وظیفه 

یت کارمنددر اجرای وظایف شغلی  ای که به او واگذار شده است ارزیابی میکند .هچمین این روش میزان تلاش و حدود موفق

 (.1395،)دهقان و همکاران وتکالیف رفتاری مورد انتظار را بیان می کند 
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 (روش گزارش آزاد:ج

در این روش از کارکنان خواسته می شود تا استعداد های افراد زیر دست خود را بیان کنند در این روش هیچ گونه فرم ارزیابی 

 .(1396)علوی، از پیش تعیین شده وجود ندارد

 

 د(انتخاب اجباری

جدولی از صفات وویژگی ها در اخیار کارکنان قرار داده می شود  مدیر یا سرپرست اجبار دارد که هر فرد فقط  در این روش

 (.1396)علومی،یک نوع از صفات و ویژگی هارا علامت گذاری کند

 

 ه(روش وقایع حساس:

که نشان دهنده ی عملکرد فرد باشد یادداشت میکند و هنگام ارزیابی از آن در این روش مدیر یا سرپرست رویدادهایی را 

را در آن استفاده میکند مدیرانی که از این روش استفاده میکنند دفتر یا پرونده در گردشی دارند که معمولا اسم کارکنان 

 (.1396نوشته و آنرا برای ثبت رفتار های کارکنان تدین میکند)علوی،

 

 جدید ارزیابی عملکرد کارکنانهای روش

 ییها روش. باشند یم عملکرد یابیارز نهیزم در موثر و کارا یروشها ازمندین افراد عملکرد بهبود و حیتصح منظور به سازمانها

 حیتصح با و شناخته را آنها ضعف و قوت نقاط پرداخته، کارکنان عملکرد یابیارز به نیمع ضوابط و فیوظا شرح اساس بر که

 (. bahrami et all 2014) دشو موجب را خدمات تیفیک یارتقا آنها عملکرد

 دسته را آنها توانیم شده ذکر یکردهایرو از کی هر قالب در که دارد وجود کارکنان عملکرد یابیارزش یبرا یمختلف یوشهار

 از سازمان هدف به است یابیارز روش نیبهتر ای نیتر مناسب روش، کدام نکهیا اما(Byars and Rue 2008).  نمود یبند

 . شود یم گرفته کار به کارکنان یابیارز یبرا مختلف یروشها از یبیترک زین معمولاً و دارد یبستگ کارکنان یابیارز

((Snell & Bohlander 2007 یفرد یهایژگیو بر یمبتن یروشها: یکل دسته سه در را عملکرد یابیارزش یروشها، 

 .اندهنمود ارائه جینتا بر یمبتن یروشها و یرفتار یروشها ای بررفتار یمبتن یروشها

 

 خودارزیابی.1

 

را با استفاده از سؤالات  خود ،رود با در نظر گرفتن برخی معیارهای ارزیابیخودارزیابی زمانی است که از یک کارمند انتظار می

فرصتی برای ارزیابی منصفانه یک کارمند با در نظر  مدیریت ،پس از انجام خودارزیابی .بندی کندای یا باز رتبهچندگزینه

 ت.داش خواهد ،دگرفتن افکار او در مورد عملکرد خو
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 درجه کارکنان 360رزیابی .ا2

 ،آیدخارجی به وجود می هایهایی که توسط او در تیم و همچنین در همکاری با تیمیک کارمند از نظر پیشرفت ،در این روش

 .شودمی رتبه بندی

 

 بندی گرافیک عملکردمقیاس درجه .3

قادیر عددی یا متنی مربوط به مقادیر م .ستسط سرپرستان ا های ارزیابی عملکرد تواین روش یکی از پرکاربردترین روش

 .توان در این مقیاس استفاده کردضعیف تا عالی را می

 

 فهرست اهداف توسعه.4

 .شده دارندو همچنین اهداف تعیین کارمند برای پیشرفتها نقشه راه مشخصی برای هر همه سازمان

 

 لیست رویدادهای درخواستی چک.5

 هاییک مدیر باهوش همیشه مایل است فهرستی از رویدادها را تدوین کند که در آن کارمندان ویژگی 

 )1401،طانیند.)سخوب یا بد خود را نشان ده

 

 کنند؟ یم یابیعملکرد را ارز یکسان چه

 یابینظام ارز .دهند یقرار م یابیرا مورد ارز گرانیهستند که د یعملکرد افراد یابیارز ندیدر فرا تیاز عوامل با اهم یکی

داده، آنها را از  صیکارکنان وجود دارد تشخ انیکه از نظر عملکرد م ییباشد که بتواند تفاوت ها یبه گونه ا دیعملکرد با

 شیشکل و کم و ب کینباشند و عملکرد کارکنان را به  یزیتما نیاست که اگر شاخصها قادر به چن یعیمجزا کند طب گریکدی

 (1388، همکاران و نیالد تاج.)نخواهد کرد یابیارز جیدر جهت استفاده از نتا یحاصله کمک جینتا .کنند یابیسطح ارز کیدر 

 

 کنند؟ یابیارز دیبا یکسان چه

 یابیخودارز-

آگاه  شیکار خو فیو کم و ک اتیکس به اندازه خود فرد از جزئ چیاست که معمولا ه نیبه آن اشاره کرد ا لوریکه ت یا نکته

اگر بداند که عملکرد او  ،نیهمچن .باشد دیکار او چه با جهیاز او وجود دارد و نت یبداند چه انتظار یاگر کارمند نی. بنابراستین

، 1390.)سعادت، دینما یابیعملکرد خود را ارز تواندیم گریگردد بهتر از هر کس د یم یابیارز یدو استاندار اریبر اساس چه مع

 (226ص 
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 میسرپرست مستق-

مناسب است، استعدادها و  یچه شغل یبرا یدانند چه کس یم قایاست. آنها دق یابیارز یبرا یخود منبع خوب یسرپرست تحت

و  یقیتشو یها سمیو معمولا کنترل مکان دهدیم صیو نقاط قوت و ضعف آنها را تشخ شناسدیدست را م ریافراد ز یها تیقابل

 را به عهده دارند. یهیتنب

 همکاران-

 بیقابل اعتماد است که ترک یتوسط همکاران در صورت یابیارز .ردیگیهمکاران هم درجه به ندرت در سازمانها انجام م یابیارز

 .باشد گریکدیدهند وابسته به  یکه گروه انجام م یفیوظا اًیثان .بماند یبه همان شکل باق یمدت زمان طولان یبرا رهم قطاگروه 

 نباشند. هاهمان پاداش افتیدر یبرا گریکدیبا  میدر رقابت مستق ،کنندیم یابیرا ارز گریکدیکه عملکرد  یثالثاً همقطاران

 مرئوس لهیبوس سیرئ یابیارز-

قرار  یگاهیو دستوراتش در جا ماتیتصم یاجرا لیو به دل باشدیخود م سیهر روز شاهد رفتار و کردار و عملکرد رئ مرئوس

 داشته باشد.  یاو قضاوت درست یو اثر بخش یدرباره کاردان تواندیدارد که م

 یگروه یابیارز-

 نی. در اردیدر ارتباط قرار گ یحد مختلف سازمانوا دچن ایباشد که با دو  یکارمند در سازمان کارش به گونه ا کیممکن است 

عملکرد  یگروه لیتا با تشک شودیدارند دعوت م ییکه با کارمند و کار او آشنا یرانیموارد معمولاً از چند نفر از سرپرستان و مد

 .ندینما یابیرا ارز یو

 جامع یابیارز-

دارد، رفتن به محل پست و برداشتن نامه  گرانیکه او با د ییاز تماسها دیمایپ یکامل را م رهیدا کیفرد  یروش کارها نیا در

عدد  نیا یچهار نفر باشد و گاه ایتواند سه  یها م ابیتعداد ارز .کندیکه با مقامات بالاتر و همکاران برقرار م ییها تا تماس ها

 .شود یکارمند گرفته م ایاطلاعات از پنج تا ده نفر در مورد هر کارگر  نگونهیسازمانها ا شتریب رد یول رسدینفر م 25به 

 (1014، ص 1397،نزی)راب

 

 ؟گیرد صورت دیبا یزمان چه در یابیشارز

 یابیارز از هدف ردارند. اگ ازین خود عملکرد مورد در یررسمیغ بازخور به کارکنان و است انیجر در ندیفرا کی یابیشارز

 یکوتاه فواصل با حداقل ای دفعات به عملکرد یابیارز است یو ییشکوفا و رشد به کمک و بیمعا اصلاح کارمند ییراهنما

 در وارد تازه شخص عملکرد یول شودیم انجام کباری ماه شش هر ای کباری سال هر کار نیا یعاد طیشرا در. ردیگ یم انجام

 آثار تا کرد صبر سال کی دیبا اگر که شود فراموش دینبا البته ،ردیگیم قرار یابیارز مورد بار نیچند کسالی یط در سازمان

 د.شو ظاهر یکارمند عملکرد جینتا
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 عملکرد یابیارزش مشکلات

 ها روش تیماه در مشکلات اکثر که نماند ناگفته یول، اند گرفته قرار انتقاد مورد کارکنان عملکرد یابیارز یروشها از یاریبس

 یم یابیارز را کارکنان روشها نیا از استفاده با که یکسان دارد امکان مثال یبرا .روشهاست نیا غلط استفاده از بلکه ست،ین

 مناسب آن یبرا شود یم گرفته کار به خاص مورد کی یابیارز یبرا که را یروش ای باشند، دهیند را لازم یآموزشها ندینما

 (1390 ،242 سعادت،).نباشد

 یتازگ -

 ،شود مشاهده کارمند از کینزد گذشته ای یتازگ به که یرفتار. ماندیم یباق ذهن در بهتر افتد اتفاق یتازگ به آنچه معمولاً

 یم یسع ناخودآگاه و دانندیم را خود یابیارز موعد معمولاً کارکنان ،دهدیم قرار ریتأث تحت شتریب را کارمند عملکرد یابیارز

انجام بار کی ماه سه هر کوتاه فواصل در یابیارز شود یم هیتوص مشکل نیا بر آمدن فائق یبرا. ببرند بالا را خود ییکارا کنند

 شود.

 مقابله -

 هر یابیارز است ممکن، جهینت در .دهد قرار یابیارز مورد را کارکنان از یتعداد یمحدود زمان یط شودیم مجبور سرپرست

 گردد یابیارز یفیضع مرئوس از بعد بلافاصله یمتوسط مرئوس اگر ،مثال یبرا. شود واقع یقبل نفر ریتأث تحت مرئوسان از کی

 .گردد یابیارز متوسط از بالاتر سطح در عملکردش ادیز احتمال به

  ابیارز یشخص تعصبات -

 میتصم ناخودآگاه که است یشخص یشهایگرا و ها یریگ جهت ها یداور شیپ هایفکر کج از عبارتست ابیارز یشخص تعصبات

 و خوب را دیآ یم خوشش یلیدل به او از که را یکارمند عملکرد ابیارز ،مثال یبرا .دهدیم قرار ریتأث تحت را او یهایریگ

 .کند یم یابیارز فیضع دیآ ینم خوشش او از که را یکارمند عملکرد

 یکار محافظه ای تساهل یریگ سخت -

 در .کنند یم یابیارز فیضع را متوسط کارکنان و متوسط را خوب کارکنان ،نیبنابرا ،بوده ریگ سخت سرپرستان از یبعض

 نشان هستند که یسطح از بالاتر را کارکنان عملکرد یپوش چشم با و باشند یم ریگ سهل اریبس سرپرستان از یبعض ،مقابل

 واقع در .کندیم یابیارز مرکز حوش و حول ای وسط حد در را کارکنان یعنی ،است کار محافظه ابیارز زین یگاه .دهند یم

 بالا یها یابیارز لیدلا .باشدیم مکلف ابیارز سازمانها از یبرخ در ؛رایز ،کند یابیارز فیضع اریبس ای یعال را یکس ندارد لیتما

 .دینما دفاع آنها بودن بجا و حیصح از ای دهد ارائه کتبا را خود نییپا و

 و تهایذهن یابیارز روش هر در معمولا .باشد برخوردار کامل تینیع از که میابیب را یروش میتوانیم یدشوار به نداشتن تینیع

 آن تینیع بر آنها وجود که میبگنجان یابیارز در را یعناصر دیبا ممکن حد تا ،نیبنابرا .دارند نقش شیب و کم ابیارز یارزشها

 .دیفزایب
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 میتعم -

 چنان از یخاص از صفت کی ابیارز نظر از که افتدیم اتفاق یزمان واقعه نیا .باشدیم میتعم یابیارز مشکلات از گرید یکی

 مثبت چه عامل کی.ردیگ یم قرار شعاع تحت فرد صیخصا همه یژگیو کی آن بودن دارا لیدل به که باشد برخوردار یتیاهم

 .شود یم داده میتعم عوامل ریسا به یمنف چه

 

 یابیارزش بهبود یبرا ییرهنمودها

 ازین مورد اطلاعات جادیا و یابیارزش یبرا شده نییتع مقاصد و اهداف نیتأم ضمن که است یابیارزش یبرا مناسب یروش - 1

 و یابیارزش یخطاها بتوانند مشابه موارد ریسا و ایمزا و حقوق شیافزا انتقالات و نقل عاتیترف به مربوط یهایریگ میتصم یبرا

 یاجرا زین یاقتصاد نظر از عملکرد، بهبود جهت کارکنان در لازم یزههایانگ بر علاوه و رسانده حداقل به را نظرها اعمال امکان

 (.67 ص ،1384 ،یگلریذ)باشد صرفه به و مقرون آن

 و است برخوردار یشتریب دقت و اعتبار از شود انجام یکوتاهتر یزمانها در و باشد شتریب یابیارزش دفعات تعداد چه هر -2

 در تواند یم مکرر یها یابیارزش انجام دارند یفیضع عملکرد که یافراد مخصوصا ردیگ قرار رانیمد عمل ملاک تواند یم بهتر

 (.44ص ،1389 ،یعلو)باشد مؤثر آنها عملکرد بهبود

 و درجه از گوناگون یهایریگ میتصم به منجر و اندینما یم نامطلوب را یابیارزش جهینت مهم یشاخصها و ارهایمع -3

 و کرد فیتعر دقت به را اتیخصوص از کدام هر و شود استفاده یفیتوص یارهایمع از شود یسع دگردد. بای یم افراد اتیخصوص

 (.29ص ،1391 دسلر،.)داد نشان یمقدار و یکم صورت به را آنها امکان صورت در

 یابیارزش بهتر را آنها عملکرد ،دهندیم انجام کارکنان از کی هر که یمهم یکارها و یشخص پرونده کی هیته با توان یم-4

 یجا به شود یم باعث و کرده یریجلوگ یابیارزش در مختلف یخطاها از مهم یدادهایرو ثبت و افراد حال شرح نوشتن. کرد

 (.1022 ص ،1397 نزیراب) گردد توجه آنها عملکرد به افراد یشخص یهایژگیو به توجه

 

 نتیجه گیری

ارزشیابی فعالیتی نظام دار است که بر اساس آن ملاکهایی برای ارزشگذاری مشخص میشود،اطلاعاتی درباره پدیده های مورد 

(.ارزشیابی این 1381پور،نظر فراهم میشود و از مقایسه این دو )ارزش ها و ملاکها( به سودمندی موضوع پی میبریم)موسی 

بدست آمده از آن بتوان از میزان دستیابی به اهداف آموزشی مطلع شد ،نقاط قوت و   امکان را فراهم میکند تا بر اساس نتایج

 شرفتیساز پ نهیزم ، در سازمان یابیارزش (.1395ضعف آنرا شناخت و در جهت تقویت و  رفع آن گام برداشت )فارسی،

کارمند بر اساس  کیعملکرد  یابیارز شد.و کارکنان خواهد   رانیمد انیم یوارتقاءسازمان و وجود روابط عادلانه و منطق

از نظر  یارزش افزوده منابع انسان زانیسنجش م یعملکرد برا یابیسامانه ارز یخروج شود،یم فیاو تعر یشغل یهاتیمسئول

. از جکله روشهایی که میتوان برای ارزشیابی عملکرد کارکنان استفاده کرد میشود به دارد تیدرآمد کسب و کار اهم شیافزا

 وش های زیر اشاره کرد:ر

 الف(کارت امتیازی متوازن:شاخص عملکرد کارکنان بر اساس سه بعد مالی ،مشتری ،فرایند داخلی و بعد رشد و یادگیری .
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 ب(:خود ارزشیابی :فرد براساس نتایج فعالیتش عملکرد خود را ارزیابی میکند

 خود را مورد ارزیابی قرار میدهندج(:گزارش آزاد:سرپرستان یا مدیران عملکرد کارکنان زیر دست 

 د(انتخاب اجباری:کارکنان میتوانند از بین صفات ارائه شده فقط یکی را انتخاب کنند

ه(وقایع حساس:مدیر ،رویداد هایی را که نشان دهنده ی عملکرد کارکنان باشد را یاد داشت میکند و در هنگام ارزشیابی از آنها 

 .کند استفاده می
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