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 یخودگذشتگ از و ثاریا کلمه از شان یانسان و میعظ ریتعب پاس به 

 نیبهتر روزگاران  نیسردتر نیا در که وجودشان دبخشیام یگرما و سرشار عاطفه پاس به

 ،  اند بانیپشت

 شجاعت به پناهشان در ترس و یسرگردان و است رس ادیفر که بزرگشان یها قلب پاس به  

 ....کند ینم فروکش هرگز که غشانیدر یب یها محبت پاس به و دیگرا یم
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 مقدمه

های متغییر و چالش های گوناگون درون و برون سازمانی مواجه  یطامروزه سازمان ها با مح

در  ییرشودکه تغ رو، ضرورت تغییر در نظامات و ساختارهای سنتی احساس می ینهستند. ازا

باشد. به همین دلیل در سال های اخیر ارزیابی عملکرد  نظام ارزیابی عملکرد از جمله آن ها می

منابع انسانی و در نتیجه بهبود کیفیت ارائه محصول و به عنوان یکی از راهبردهای توسعه 

و خلق، مؤثرترین  یستهشا یکرده است. روشن است که منابع انسان یداپ یادیز یتخدمات اهم

معیار  یگر،د یسو ید. ازآ یارائه خدمات مطلوب به جامعه به حساب م یسازمان ها برا یهسرما

 یفی،ک یباشد تنها منابع انسان آن می یانسانعملکردمنابع  یفیتسنجش موفقیت هرسازمان، ک

 یهدف ها یشرو،پ یخود یاری کنند. در سازمان ها یقادرند سازمان را در رسیدن به هدف ها

 رائهسازمان در یک راستا قرارگرفته و با ایجاد هماهنگی و ا یو هدف ها یمنابع انسان

سازمان احساس تعلق خاطر می های لزم توسط سرپرستان، افراد هر چه بیشتر به  راهنمایی

عملکرد  یابیشود. ارز یموجب بهبود عملکرد سازمان م  یف،نمایند. انجام رضایت بخش وظا

 یلتشک یبرا یربناییو ز یاصل یاز محورها یکبا توجه به هدف سازمان ها،  یمنابع انسان

 .است یسازمان یدرتحقق آرمان ها و راهبردها یتو کسب موفق نیانسا یهسرما

. راهبرد یردگ یآموزشی وپرورشی قرار م یدر زمره سازمان هادانشگاه های پیام نور نیز 

 ییپاسخگو یمتعهد و متخصص برا ی،متعال یسته،شا یانسان یروین یتسازمان ها، ترب ینا یاصل

با هدف تحقق  یزحاضر ن پژوهش . تدویناست ییورود به عصر دانا یبه نیازهای کشور برا

کارآ و متعهد  یسته،شا یانسان یهسرما یلنور سرپل ذهاب درجهت تشک یاماه پدانشگ یآرمان ها

تا سازمان را  یدارائه نما ییطرح رهنمودها ینا یاجرا یجرود نتا یم یدشده است. ام ینتدو
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تدوین  استنائل شود.  روشن  یتاز گذشته به موفق یشب یمایدپ یکه م یدرراه یدقادر نما

ازکار است.  یآن تنها بخش کوچک یاجرا یرخور توجه براطرح و صرف زمان و بودجه د

آن است که با همت مسئولن  یو داده ها یجمناسب وکاربست نتا یریبهره گ یبخش اصل

 بیان تحقیق با ارتباط در کلی اطلعاتی فصل ایندر یافت. بلندنظر سازمان سما تحقق خواهد 

 بیان وبیان مساله  مورد در مختصری توضیح سپس شده، بیان تحقیق عنوان ابتدا. است شده

 فرعی، و اصلی فرضیات کاربردی، و علمی اهداف. است شده داده تحقیق این انجام اهمیت

 محدودیت تحقیق، مکانی و زمانی موضوعی، قلمرو تحقیق،روش  ،وابسته مستقل، متغیرهای

 .دهند می تشکیل را فصل این اصلی اجزای ها واژه و مفاهیم ها،

 پژوهشاهداف 

 به محقق که است یمطلوب و یآرمان نقطه هدف. است یاهداف یدارا یعمل قیتحق هر انجام

 :کند یم دنبال زین را ریز یفرع اهداف هدف اصلی و قیتحق نیا است آن قیتحق دنبال

 هدف اصلی

 یجنتا ی،رفتار یها روش ی،فرد های یژگیعملکرد کارکنان )و یابیارز ینرابطه ب یبررس

  ییعملکرد( و کارا

 اهداف فرعی

 بر کارایی افراد در سازمان یهای فرد عملکرد از نظر ویژگی یابیارز نیرابطه ب

 بر کارایی افراد در سازمان یهای رفتار عملکرد از نظر روش یابیارز نیرابطه ب

 رابطه بین ارزیابی عملکرد از نظر نتایج عملکرد افراد  بر کارایی آنان در سازمان



 ۱۱/مقدمه‌

  
 جنس،) کیدموگراف یها یژگیو اساس برکارکنان و کارایی  عملکرد  یابیارز نیب وتتفا

 (خدمت ی سابقه ،یلیتحص مدرک ،سن

 اهداف کاربردی

ازجمله چالش های مهم درسازمان ها که مدیران درگیرآن می باشند، موضوع ارزیابی 

ویژه ای برای این  عملکرد کارکنان است. پرداختن به ارزیابی کارکنان و طراحی نظام های

کار نیازمند توجه خاص مدیران است. درسازمان ها با توجه به نیازهای مختلف و نگرش 

کارکنان ممکن است اهداف مورد انتظار از ارزیابی عملکرد به صورت های مختلف اولویت 

از طرح جامع ارزیابی کارکنان این است که موارد  "دانشگاه پیام نور"بندی شود. هدف های

 ر را عملی و متحقق سازد:زی

تقویت و توسعه انگیزه و علقمندی کارکنان برای تحقق هدف ها و برنامه های  

 سازمان.

 توسعه عملکرد کارکنان و تقویت کارآیی و کارآمدی مستمرآنان. 

  .تقویت نظام ارتباطی میان مدیران و کارکنان 

ستادمرکزی سازمان و واحدهای توسعه بخشیدن به روابط انسانی و عادلنه در محیط  

 تابعه.

 تقویت، بهسازی و ارتقاء فرهنگ سازمانی. 

 عملکردباره در سازماناز نظرات  کارکنان فراهم نمودن بستری پویا برای آگاهی 

 آنان.
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به موجب کیفیت عملکرد خود، شایسته ترفیع، که شناسایی و حمایت ازکارکنانی  

 هستند. و... ارتقاء افزایش مزایا،

ین نظام پرورش استعدادها به منظور شناسایی کارکنان مستعد برای انتصاب در تعی 

 مشاغل مناسب.

 کمک به افزایش کارآیی و کارآمدی کارکنان سازمان و واحدهای تابعه. 

 فرضیه های تحقیق 

 فرضیه ی اصلی

عملکرد  یجنتا ی،رفتار یها روش ی،فرد های یژگیعملکرد کارکنان از نظر )و یابیارز ینب

 کارکنان رابطه وجود دارد. ییدر سازمان( بر کارا

 فرضیه های فرعی

های فردی و کارایی افراد در سازمان  رسد بین ارزیابی عملکرد از نظر ویژگی به نظر می

 رابطه وجود دارد. 

های رفتاری و کارایی کارکنان در سازمان  رسد بین ارزیابی عملکرد از نظر روش به نظر می

 جود دارد. رابطه و

 رسد بین ارزیابی عملکرد از نظر افراد در سازمان و کارایی آنان رابطه وجود دارد.  به نظر می

 ،سن جنس،) کیدموگراف یها یژگیو اساس برارزیابی عملکرد و کارایی کارکنان  نیب

 تفاوت وجود دارد.( خدمت ی سابقه ،یلیتحص مدرک

 

 



 ۱۳/مقدمه‌

  
 متغیرهای تحقیق

 مستقل متغیر

 با ارتباطشان اثبات یبرا را ها آن عمل، در پژوهشگر که هستند یاتیخصوص ای طیشرا      

را ابعاد ارزیابی عملکرد   پژوهش نیا مستقل رییمتغ .کند یم یکار دست مشاهده مورد ۀدیپد

 تشکیل شده است.

 وابسته ریمتغ

 در وابسته ریمتغ«  کارایی». دارد قرار مستقل ریمتغ رابطه تحت آن راتییتغ که است یریمتغ

 .است پژوهش نیا
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 مقدمه

بخش  چهارفصل در  ینموضوع انجام شده است. مباحث ا ینظر یبر مبان یفصل مروراین 

قرار  یمورد بررسارزیابی عملکرد در مورد مفهوم  ینظر یشده است. در بخش اول مبان یهارا

 یپژوهش ها ی یشینهپ م کارایی  بحث گردیده و در بخش آخرگرفته است در بخش دو

 قرار گرفته است. یمورد بررس یو خارج یداخل

 

 یخچه و رویکردها(تار ارزیابی عملکرد )تعاریف،قسمت اول : 

 تعریف ارزیابی عملکردتعریف 

ی  ارزیابی عملکرد کارکنان عبارت است از:سنجش مرتب و منظم کار افراد در رابطه با نحوه

محول و تعمیم تواناییهای موجود در آنان به منظور رشد و   اجرای وظیفه آنان در مشاغل

  (1990)نیلی و گرگوری ،بهبود

ارزیابی عملکرد عبارت است از ارزشیابی دوره ای عملکرد کاری کارکنان توسط سرپرست 

بل فصل وی . هر چه کارکنان در فرایند ارزیابی خود مشارکت داشته باشند، روایی و اعتبار و 

 سلمت نظام ارزیابی بیشتر می شود .

از این تعاریف دریافت  برای ارزیابی عملکرد، تعاریف متعددی وجود دارد، اما آنچه

)عادل باشد گیری، عملکرد فرد یا گروه موردنظر می شود، این است که موضوع مورد اندازه می

 . (1991آذر، روبینز استفان،

، ارزیابی عملکرد مدیر مدنظر است که عبارت از فرایند سنجش و پژوهشدر این 

: از است عبارت عملکرد ارزیابی.گیری عملکرد فردی مدیر در دوره مشخص است اندازه

 دلیل توان می موضوع ادبیات بر مروری با که«عملیاتکارایی   و کارایی کردن کمی فرایند»

 :کرد تقسیم زیر اصلی گروه سه به را آن

 هاست؛ استراتژی در نظر تجدید و استراتژیک مدیریت شامل که:  استراتژیک اهداف
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 و بازخور ارائه ، آینده مسیر دادن نشان ، فعلی موقعیت کنترل شامل که:  ارتباطی اهداف

 است؛ دیگر سازمانهای از الگوبرداری

 .است یادگیری و بهبود تشویق همچنین و پاداش سیستم تدوین شامل که:  انگیزشی اهداف

 می هستند بعضی شاخصها متکی بر تنها که 1عملکرد ارزیابی های سیستم از استفاده لذا

 (1997)قلیانیو نوبل ، شود سازمان برای مشکلتی بروز موجب تواند

 شاخصهای نظام ارزشیابی عملکرد

 کند؛ اطلعات را مشخص می  به موقع بودن:این شاخص،ارزش زمانی

 شود،باید دقیق باشد؛ می  قت:اطلعات که از بازخورد عملکرد ناشید

پذیرش و  کنند،مورد افرادی که از آن استفاده می  پذیرش:بازخورد عملکرد باید از سوی

  تواند به تعهد و الزام به نظام قابل قبول واقع شده باشد.مشارکت در فرایند تعیین هدف می

 .ارزشیابی عملکرد اطمینان دهد

  درک:اطلعات مربوط به نظام عملکرد باید قابل درک باشد تا ارزش حل مساله را داشته

 .باشد

بر روی نقاط بحرانی کنترل تمرکز عملکرد باید   تمرکز بر نقاط بحرانی کنترل:اطلعات

 .داشته باشد

 هزینه را در-نظام ارزشیابی باید بررسی اولیه سود  دارد که توجیه اقتصادی:این معیار بیان می

 (1991کامینگر،توماس،ج و اورلی،کریستوفر، ج.)برداشته باشد. 

 مدیریت عملکرد

ریت عملکرد را جانشین ارزیابی صاحبنظران مدیریت منابع انسانی در سالهای اخیر،تدبیر مدی

  در درون فلسفه مدیریت عملکرد علوه بر ارزیابی عملکرد،تعیین  اند؛که البته عملکرد کرده

                                                 
1 . PERFORMANCE MEASUREMENT SYSTEM=PMS 



 ۱۹/‌فصل‌اول:مبانی‌نظری‌پژوهش

  
میزان شایستگی،لیاقت،قابلیت ارتقا و ترفیع نیز منظور میگردد. در یک تعریف ساده،مدیریت 

ماندهی سازآمده و درون های بر بینش،دانش و تشخیص توانایی  عملکرد عبارت است از:ممیزی

 .افراد و جامعه  انسانی و پرورش افراد به منظور تحقق رهبردهای سازمان و تعالی  منابع

سازمانهای دولتی ابلغ شده   به 1372ی ارزشیابی کارکنان دولت که در سال  نامه در آیین

ریت تفکر جاری و چارچوب آن برمبنای فلسفه مدی  بود احساس میشود که تا حدی این

 .عملکرد بنا شده است

بدون شناخت کلی از رویدادهای گذشته تحولت آموزشی،اصلح و تغییر مستمری وجود 

های کلیدی،اصلح و  های و شاخص نخواهد داشت و بدون ارزیابی عملکرد براساس مولفه

ی صورت نخواهد پذیرفت.نظام ارزیاب سازمان هاتغییر مداومی در مسیر توسعه و ارتقای کیفیت 

ها را در جهت توسعه یک سازمان به صورت مناسب بکار  تواند شایستگی عملکرد مناسب می

تواند لطمات  (عدم توجه به اجرای این نظام می357ص ،2006، )هاکن و دیگران.گیرد

 .ای یک سازمان وارد نماید مختلف عملکردهای و توسعه  های ناپذیری به حوزه جبران

توان با دسترسی محدود به اطلعات و  ابتی عصر حاضر،دیگر نمیدر دنیای پیچیده،معتبر و رق

نیروی انسانی،بدون ابزارها و فرایندهای ساده مدیریت اثربخش منابع انسانی،سازمانها را اداره 

کرد، در این راستا اکثر سازمانها فرایندهای مستمری را برای اداره سازمان و ارزیابی اهدافشان 

های رقابتی با نگرش  تا بتوانند در درازمدت در عرصه (2003، و دیگران 1نمایند)هلن  ایجاد می

های فکری در یک سازمان بپردازند و گام موثری در  تحول آفرین به پرورش سرمایه  به مدیران

گیری  (.قدمت شکل936،ص 2،2004جهت ارتقاء و بهبود وضعیت منابع انسانی بردارند)کوملو

(و 103ص ،3،2009گردد)تارمینا رسمی به سه قرن پیش برمی عملکرد به صورت  نظام ارزیابی
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