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  پژوهشهاي مديريت

  1388  پاييز ،پنجم  ، شماره دومسال
 79- 94  صفحه

  
  ي رايج ارزيابي عملكرد از نظر كاركنان بررسي مطلوبيت شيوه

  
  ∗∗سيد مجتبي صادقيان                                     ∗دكتر سيد عليقلي روشن

  
  چكيده

توان آن را كنترل و مديريت كرد و آن چه كه كنتـرل و مـديريت                ري نشود، نمي  گياگر عملكردي اندازه         
تحقيق حاضر مطالعه ي ساده اي است كه به بررسي شيوه ي . نشود، بهبودي در كارش حاصل نخواهد شد

ارزيابي عملكرد رايج كاركنان در شركت هاي دولتي با استفاده از مطالعه ي موردي در شـركت مخـابرات                   
داخته تا با شناسايي نقايص و اشكالات احتمالي موجود، پيشنهادهايي براي انجام بهتر آن ارائـه   كاشان پر 

 نفر به   98 نفر،   137ي كاركنان شركت مخابرات كاشان بودند كه از ميان          جامعه ي آماري تحقيق همه    . كند
ين تحقيق استفاده شده    از پرسشنامه براي جمع آوري داده هاي مورد نياز در ا          . عنوان نمونه انتخاب شدند   

ي آوري اطلاعات و طبقه بندي و تلخيص آن ها، با استفاده از آزمـون ميـانگين يـك جامعـه                   و پس از جمع   
آماري، سؤالات تحقيق مورد بررسي قرار گرفتند و مشخص شد از نظر كاركنان بين اثربخـشي و آمـوزش            

 ولي بـين كـارايي و انگيـزش كاركنـان بـا             داري وجود دارد  ي معني كاركنان با ارزيابي عملكردشان رابطه    
در انتهاي مقاله توصيه هايي بر اساس نتـايج تحقيـق           . ارزيابي عملكردشان رابطه اي ضعيف برقرار است      

  .ي فعلي ارزيابي عملكرد كاركنان مطرح شده استبراي بهبود شيوه
   

 ـ        : واژه هاي كليدي   وزش كاركنـان و انگيـزش      ارزيابي عملكرد، كارايي كاركنان، اثربخـشي كاركنـان، آم
  .كاركنان

  
  

                                                            
 استاديار دانشگاه سيستان و بلوچستان -نويسنده مسئول  ∗
 مديريت دولتي دانشگاه سيستان و بلوچستانكارشناس ارشد  ∗∗
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  مقدمه
 ارزيابي عملكرد ساليان زيادي اسـت كـه محققـان و كـاربران را بـه چـالش                   موضوع   

 كاركنان   ارزيابي عملكرد  برايدر گذشته تنها از شاخص هاي مالي        ا  سازمان ه . واداشته است 
كاپلن «.  روشن شد  به تدريج اهميت شاخص هاي غيرمالي     كه   كردند؛ تا اين   استفاده مي  خود

 پس از بررسي و ارزيابي سيـستم هـاي حـسابداري مـديريت،            1980در اوايل دهه    » و نورتن 
ها نمايـان سـاختند     رد سازمان ـهاي اين اطلاعات را براي ارزيابي عملك      مديآبسياري از ناكار  

  بـازار بـود     در  ناشي از افـزايش پيچيـدگي سـازمان هـا، پويـايي محـيط و رقابـت                 عمدتاًكه  
)Kaplan & Norton, 1992: 30  .(   

يفيت عملكرد سازمان ها و مؤسساتي كه با هدف رفـع نيازهـاي اجتمـاعي فعاليـت                 ـك  
كنند، مورد ارزيابي مستمر قرار دارد و ادامه ي فعاليت و بقـاي ايـن سـازمان هـا از يـك                      مي

داف آن هـا    طرف منوط به ارزيابي مثبت جامعه از عملكرد آنان و از طرف ديگر به تحقق  اه                
بـه  . وابسته است كه هر دو از كارامدي و شايستگي منابع انساني در سازمان ناشي مي شـوند   

عبارت ديگر نگرش جامعه به سازمان و اثربخشي سازماني بستگي به كارامدي افراد از نظـر                
 تحقيقات زيادي نشان داده اند كه ارزيابي عملكـرد          ).200: 1380دعايي،  (كيفي و كمي دارد     

» مورفي و كليولنـد   « . كنان يكي از مهمترين عوامل در افزايش بهره وري سازماني است          كار
) 1995(» درك اجتماعي، سازماني و هدفمند ارزيابي عملكرد        « در كتاب خود تحت عنوان      

مزاياي متعددي را براي ارزيابي عملكرد علمي شرح و بسط مي دهند كـه مهمتـرين آن هـا                   
سازماني در همه ي زمينه ها و احساس تعهد بيـشتر كاركنـان             افزايش كيفيت تصميم گيري     

 ـ ـرد نامناسـب و غي ـ    ـر ارزيـابي عملك ـ   ـوي ديگ ـ ـاز س ـ . باشندنسبت به سازمان مي       مي ـر عل
ث كاهش كيفيت تـصميم گيـري و انگيـزش كاركنـان باشـد              ـزان باع ـتواند به همان مي   مي

)Murphy & Cleveland, 1995.( 
  
  



 

 

 

 

 

  
  

   نانكراك رظن زا دركلمع يبايزرا جيار يهويش تيبولطمبررسي      
 

  81  
  

  بيان مسئله
ها پياده كردن سيـستم ارزيـابي عملكـردي كـه تـأمين كننـده نظـرات                 ازمانبراي س    

نان آن نيز از سوي ديگر باشـد، هـيچ گـاه كـار چنـدان                ـران سازمان از يك سو و كارك      ـمدي
به همين دليل بايد به صورت منطقـي و آگاهانـه و بـا تكيـه بـر مبـاني                    . اي نبوده است  ساده

اجراي يـك سيـستم ارزيـابي عملكـرد         . رخورد شود اي با آن ب   نظري و به صورت همه جانبه     
آورد و در صورتي كه درست اجرا       ها پديد مي  دي در سازمان  شمطلوب در واقع يك تحول بنيا     

گردد و نسبت به تمام مسائل آن آگاهي حاصل شود، مي توانـد نقـش بـسيار مـؤثري بـراي               
 .ي سازماني ايفا كندتوسعه

 بودن سيستم هـاي ارزيـابي، نـاتواني ارزيابـان در     عدم پشتيباني مديريت، غير قابل اجرا     
ارزيابي درست و عادلانه و عدم تناسب و انطباق سيستم هاي ارزيابي بـا واقعيـات، از جملـه                   

 كنـد مشكلاتي است كه معمولاً اثر بخشي اكثر سيستم هـاي ارزيـابي را دچـار اشـكال مـي                  
 ـ ركت  ـيشتر مؤسسات و ش   ـنوني ب ـوضعيت ك . )241:1376سعادت،( تي كـشور بـه     ـهاي دول

شاهد انجام بي رنگ ارزيابي در پايان هر سال براي آن دسـته از كاركنـاني   اي است كه    گونه
اند، هستيم و  مدير يا سرپرسـت بـا          كه حداقل شش ماه در واحد مربوطه مشغول به كار بوده          

ي بي حوصلگي و فقط براي انجام يك گردش كار اداري نسبت به تكميل فرم اقـدام و گـاه                  
نمايد كه به اين ترتيب اهميـت موضـوع         هم اين مهم را به عهده شخص ديگري محول مي         

شود و از طرفي هم اين ارزيابي در سرنوشت خدمتي كاركنان           ارزيابي لوث و ناديده گرفته مي     
شـود كـه بعـضاً نـشأت گرفتـه از           در حقيقت كاري بي روح انجـام مـي        . چندان تأثيري ندارد  

.  ثالثي است كه تحت اوامر مدير يا سرپرست مشغول به كار اسـت             ذهنيات مدير و يا شخص    
در اين پژوهش با گزينش شركت مخابرات كاشان بـه عنـوان يـك نمونـه مـورد مطالعـه از                     

ي ارزيابي فعلي اين شركت بررسي شد تا مشخص شود كـه آيـا از               هاي دولتي، شيوه  شركت
  عملكردشان مي باشد يا خير؟ نظر كاركنان سيستم فعلي الگوي مطلوبي براي ارزيابي 
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 :اي را به شرح زير دنبال كرده است به طور كلي، اين تحقيق اهداف سه گانه 
  بررسي وضعيت موجود ارزيابي عملكرد كاركنان و شناسايي نارسايي هاي آن 
  اتخاذ تصميم هاي مناسب براي رفع اين نارسايي ها 
ي پيشنهادهايي براي بهبود آن     ارائهاصلاح الگوي فعلي ارزيابي عملكرد كاركنان و  

در نتيجه پژوهشي با اين سؤال اصلي آغاز شد كه ميزان باور كاركنان به مطلوبيت 
  ي ارزيابي عملكرد آن ها در سازمان مورد مطالعه تا چه حد است؟شيوه

  
  ارزيابي عملكرد؛ ضرورت، ماهيت و روش ها

يش سطح عملكرد خود بسيار تحت فشار هاي دولتي و خدماتي براي افزاسازمان     
هاي پيشرفته هايي ناشي از تقاضاهاي عمومي، فناوريها با چالشاين سازمان. قرار دارند

 و ارزيابي علمي )cheung, 1999: 111(علمي، مسئوليت و منابع محدود مواجه اند 
ايي و يادگيري تواند سبب بهبود مداوم فعاليت ها، پويعملكرد مهمترين ابزاري است كه مي

  ).Kennerley & Neely, 2003(كاركنان شود 
صاحب نظران و انديشمندان علم مديريت، تعاريف گوناگوني از ارزيابي عملكرد ارائه 

 :كندي اين پژوهش را بازگو ميها زمينهاي از آناند كه  مرور گزيدهداده
 هايدستگاه ملكردع گيرياندازه و سنجش يندآفر از عبارت است عملكرد ارزيابي •

 وظايف و اهداف تحقق براي مديريت علمي مفاهيم و اصول چارچوب در اجرايي
 . (Hingoft, 2000 & Paddock, 1997)يسازمان

اي ارزيابي عملكرد را يك سيستم ثبت رسمي به منظور بررسي دوره) 1993( 1مون •
 .كندعملكرد فرد تعريف مي

                                                            
1  -  Moon 
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 كه معمولاً شامل ارزيابي مستقيم فرد يا ارزيابي عملكرد يك سيستم بازخورد است •
: 1374كامينگر و اورلي، (باشد گروه كاري توسط سرپرست و يا مدير سازمان مي

676.( 

، ارزيابي عملكرد فرايندي است كه ما مي توانيم )2005(   از نظر رابينز و ديسنزو     
عتقد است انجام ارزيابي بر م) 1988(كرافورد . وري سازماني را از آن كسب كنيمحداكثر بهره

اساس معيارهاي چندگانه، ارزيابي بر اساس معيارهاي گروهي و نه فردي، نموداري بودن 
هاي ارزيابي عملكرد و به كارگيري همزمان معيارهاي مالي و غير مالي از مهمترين گزارش

  . معيارهاي ارزيابي عملكرد هستند كه بايد مورد توجه قرار گيرد
دسته اول، معطوف به : بي عملكرد داراي دو دسته كاركرد اصلي است نظام ارزيا

. باشدكاركردهايي است كه نگاه آن به گذشته است و در واقع ناشي از قضاوت ارزياب مي
شود كه معطوف به آينده است و رشد و بهبود منابع هايي را شامل ميدسته دوم، كاركرد

ر كلي ارزيابي عملكرد داراي سه كاركرد اساسيِ به طو. دهدانساني را مورد توجه قرار مي
نمودار  .)Khoury & Analoui, 2004:60 ( اداري، انگيزشي و بهبود سازماني است

  ).Singer, 1990:205 ( دهدكاربردهاي مختلف ارزيابي عملكرد را  نشان مي) 1(



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، پاييز  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   84  
  

  كاربردهاي مختلف ارزيابي عملكرد  : 1نمودار 
 

  
ترين روش هاي ارزيابي عملكرد كه در اكثر كتب فارسي و لاتين مرتبط با متداول  
روش : ي مديريت منابع انساني به آن ها اشاره شده است به طور فهرست وار عبارتند ازرشته

 ،)گزارش مشروح(روش تشريحي ،)زوجي(مقايسه دو به دو  بندي ترتيبي،مقياسي، درجه
روش تجزيه و  انتخاب اجباري، توزيع اجباري،  وقايع حساس،روشروش چك ليست، 

. روش خود ارزيابي روش مديريت بر مبناي هدف و  روش استانداردهاي كار،تحليل عمليات،
. مناسب ترين روش ارزيابي عملكرد به اهداف سازمان از ارزيابي هاي عملكرد بستگي دارد

 رفتار و تلاش كاركنان در جهت افزايش به طور كلي هدف از به كارگيري اين فنون بهبود
ها و فنون صاحب نظران در مورد روش. وري سازماني استها و در نهايت بهرهكارايي آن

ها را از نظر ماهيت و كيفيت اند و آنارزيابي عملكرد رويكردهاي مختلفي را مطرح كرده
    ).298: 1380دولان و شولر،( اند بندي نمودهطبقه

اطلاعات معتبر   
 حاصل از ارزيابي

 نقل و انتقالات/ءارتقا

  و پاداشدستمزد

 نيازهاي آموزشي

 انفصال/ترك خدمت

 بازخورد و ارتباطات

 رعايت مقررات
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: سازد كه عبارتند از سه رويكرد كلي را براي ارزيابي عملكرد مطرح مي)2004(1نس       پاي
پنج رويكرد اصلي را ) 2004( و همكارانش 2همچنين نو. گذارياي و هدفمطلق، مقايسه

اي، درجه بندي اند كه شامل رويكردهاي مقايسههراي ارزيابي عملكرد پيشنهاد كردـب
  . شود، سنجش نتايج كار و كيفيت فراگير ميها، درجه بندي رفتاريويژگي

  
  چارچوب تحقيق

ها و بررسي ابزار موجود ارزيابي عملكرد كاركنان كه به طور يكسان در شركت       
گيرد، نشان داد كه هدف از انجام آن ارتقاي هاي دولتي مورد استفاده قرار ميسازمان

لذا چهار . اي آموزشي كاركنان استكارايي، اثربخشي و انگيزش و همچنين تأمين نيازه
ي هر يك از اين سؤال مشخص براي انجام اين پژوهش طرح شد تا از نظر كاركنان رابطه

  :متغيرهاي چهارگانه با ارزيابي عملكردشان سنجيده شود
  

 از نظر كاركنان تا چه حد بين كارايي و ارزيابي عملكردشان رابطه وجود دارد؟ 
   بين اثر بخشي و ارزيابي عملكردشان رابطه وجود دارد؟از نظر كاركنان تا چه حد 
  از نظر كاركنان تا چه حد بين آموزش كاركنان و ارزيابي عملكردشان رابطه وجود دارد؟ 
 از نظر كاركنان تا چه حد بين انگيزش و ارزيابي عملكردشان رابطه وجود دارد؟                        

  
اي پرسشنامه.  پيمايشي انجام گرفت-ا روش توصيفياين تحقيق با هدف كاربردي و ب  

براي به . كه بر اساس طيف ليكرت تنظيم شده، مهمترين ابزاري بود كه از آن استفاده شد
دست آوردن روايي پرسشنامه با متخصصان مشورت گرديد و با توجه به نظرات آن ها نكات 

ف يا اصلاح شد و در نهايت مبهم و نارساي پرسشنامه برطرف و برخي از سؤالات نيز حذ
    از  آن جايي كه پرسشنامه محقق ساخته بود، .روايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت

  ه همين ـه بـشد كزان پايايي آن كسب اطمينان حاصل ميـوزيع از ميـبل از تـبايستي قمي
                                                            

1-Pynes 
2-Noe 
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با استفاده از  پرسشنامه به طور آزمايشي بين كاركنان شركت توزيع، جمع آوري و 15منظور 
 به .را نشان داد/. 91آن محاسبه گرديد كه مقدار  2، ضريب آلفاي كرونباخSPSS 1نرم افزار

  .اين ترتيب پرسشنامه تحقيق از ضريب پايايي مناسب و بالايي برخوردار بود
ي كاركنان شركت مخابرات شهرستان كاشان به تعداد ي آماري هم شامل همهجامعه 
اين . بودند)  نفر كارمند54 نفر كارشناس و 73ي سازماني مدير، ا رده نفر ب10( نفر 137

 نفر به 98تعداد نمونه از روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شدند كه جمعيت با استفاده 
  .ها برگشت داده شد مورد از آن93ها توزيع گرديد و پرسشنامه بين آن. دست آمد

ري شده نيز از آزمون هاي آماري توصيفي و  براي تجزيه و تحليل داده هاي جمع آو
 همچنين از آزمون ميانگين يك جامعه آماري براي  وSPSSاستنباطي از طريق نرم افزار 

  .سنجش سؤالات تحقيق استفاده شد
  

  نتايج تحقيق
 براي .       سؤال اول ميزان رابطه ي بين كارايي و ارزيابي را از نظر كاركنان جويا مي شد

 سؤال در 7ي كارايي و ارزيابي عملكرد آن ها  كاركنان در مورد ميزان رابطهسنجش نظرات
در پاسخ به اين سؤال ميانگين نمرات پاسخگويان . ابتداي پرسشنامه درنظر گرفته شده بود

 سؤال، ميانگين 7 براي 21با احتساب ميانگين معيار دست آمد كه در مقايسه ه  ب88/20
 معيار تفاوت معناداري نداشت و با توجه به اين كه حد بالا نمرات پاسخگويان با ميانگين

 بين بنابراين از نظر كاركنان. شودگيري تأييد ميمثبت و حد پايين منفي بوده، اين نتيجه
، گوياي اين )1( جدول.ي معناداري وجود نداردطهـها رابملكرد آنـكارايي و ارزيابي ع

  .گيري استنتيجه
  

                                                            
1- Statistical Package for Social Sciences 
2- Cronbachs Alpha Coefficient 
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  اري سؤال اولآزمون فرض آم: 1جدول
  21  ميانگين معيار

MeanSig  d.f  T-value  Lower Upper نمرات  پاسخگويان  
88/20  81/0  92  23/0-  1175/1-  8809/0  

  
 و ارزيابي آن ها را پرسيده اثربخشيسؤال دوم كه از كاركنان ميزان رابطه ي بين        اما 

در مورد ميزان رابطه ي  براي سنجش نظرات كاركنان .ي ديگري داشتبود، نتيجه
در پاسخ به اين .  سؤال در پرسشنامه وجود داشت7اثربخشي و ارزيابي عملكردشان نيز 

 ، 21با ميانگين معيار دست آمد كه در مقايسه ه  ب73/25سؤال ميانگين نمرات پاسخگويان 
ن توجه اين بار ميانگين نمرات پاسخگويان با ميانگين معيار تفاوت معناداري داشت و با اي

پس مي توان گفت از نظر . كه حد بالا و پايين هر دو مثبت بوده، اين نتيجه قابل تأييد است
، )2( جدول . بين اثربخشي و ارزيابي عملكردشان رابطه ي معناداري وجود داردكاركنان

  .آزمون اين فرض آماري را نشان مي دهد
  

  آزمون فرض آماري سؤال دوم: 2جدول
 21 ميانگين معيار

Mean Sig d.f T-value LowerUpper  نمرات  پاسخگويان

73/25 000/0 92 47/9 7392/3 7231/5 
  

 براي ي بين آموزش و ارزيابي از نظر كاركنان، سؤال سوم تحقيق بود كه       ميزان رابطه
 شد كه در 93/16ميانگين نمرات پاسخگويان .  سؤال پرسيده شده بود5  سنجش اين رابطه

 سؤال، مي توان قضاوت كرد ميانگين نمرات 5 براي 15با احتساب ميانگين معيار  مقايسه
پاسخگويان با ميانگين معيار تفاوت معناداري دارد و با توجه به اين كه حد بالا و پايين مثبت 

  ه ـج بـه نتايـوجه بـا تـن بـرايـبناب .ن اختلاف در جهت مثبت استـفت ايـوان گـبود، مي ت
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 .بين آموزش و ارزيابي عملكردشان رابطه اي معنادار وجود دارد از نظر كاركنان دست آمده

  .، حاكي از اين نتيجه گيري است)3(جدول 
  

  آزمون فرض آماري سؤال سوم: 3جدول
 15 ميانگين معيار

MeanSig d.f T-value Lower Upper نمرات  
 7405/2 1305/1 77/4 92 000/0 93/16 پاسخگويان

  
  اما باز نظر كاركنان در پاسخ به سؤال چهارم حكايت از عدم رابطه بين انگيزش و      

 سؤال در پرسشنامه طرح شده بود كه با احتساب 6در اين مورد . ارزيابي عملكردشان داشت
 را نشان داد، اين جا 33/17ميانگين نمرات پاسخگويان كه  در مقايسه با 18ميانگين معيار 

همان .  بين ميانگين معيار و ميانگين نمرات پاسخگويان مشاهده نشد تفاوت معناداريهم
نشان مي دهد حد بالا مثبت و حد پايين منفي بوده و اين نتيجه را تأييد ) 4(طور كه جدول
ي معناداري وجود  و ارزيابي عملكردشان رابطهانگيزشبين از نظر كاركنان  مي كند كه

   .ندارد
  ل چهارمآزمون فرض آماري سؤا: 4جدول

 18 ميانگين معيار
MeanSig d.f T-value Lower  Upper نمرات  پاسخگويان

33/17 139/0 92 49/1- 5547/1- 2214/0 
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  نتيجه گيري
       بررسي آزمون فرض آماري تك تك سنجه هاي سؤال اول تحقيق مربوط به رابطه ي 

ان بين هر يك از عوامل ميزان كار بين كارايي و ارزيابي عملكرد نشان داد كه از نظر كاركن
، صرفه جويي در مصرف مواد اداري استفاده بهينه از امكانات و تجهيزات،مفيد كاركنان، 

ميزان دقت در انجام كارها، تعهد به انجام كارها با حداقل هزينه و ميزان اهميت دادن به 
بسياري از با اين حال . ردكارها بر مبناي هزينه با ارزيابي عملكردشان رابطه ضعيفي وجود دا

ها معتقد بودند از بين عوامل مربوط به كارايي تنها بين سرعت ارائه ي اطلاعات به آن
  .مسئول مربوطه و ارزيابي عملكردشان رابطه اي قوي وجود دارد

بايد توجه داشت چنان چه از نظر كاركنان رابطه ي معناداري بين كارايي و ارزيابي 
بنابراين . باشد، يكي از اهداف اصلي ارزيابي عملكرد تحقق نيافته استعملكردشان برقرار ن

  :توصيه مي شود در فرم ارزيابي عملكرد كاركنان تجديد نظرهاي  زير صورت گيرد
  .ميزان كار مفيد كاركنان دقيقاً مشخص و تعريف شود •
در جويي ي بهينه از امكانات و تجهيزات، صرفهمعيارهاي دقيق تري براي استفاده •

 ميزان دقت در انجام وظايف، تعهد به انجام كارها با حداقل هزينه و مصرف مواد اداري،
  . در فرم ارزيابي تعيين شودميزان اهميت دادن به كارها بر مبناي هزينه

  .ارزيابي بر اساس معيارهاي چندگانه صورت گيرد •
 .معيارهاي ارزيابي براي ارزياب قابل فهم باشد •
  .از كاركنان در تحقق اهداف قابل سنجش باشدميزان تأثير هر يك  •

حقيق كه مؤيد ـهاي سؤال دوم تر يك از سنجهـرض آماري هـررسي آزمون فـ اما ب      
ي معناداري بين اثربخشي و ارزيابي عملكرد بود، از نظر كاركنان بين هر يك از عوامل رابطه

جوع، ميزان جلب رضايت تلاش جهت تحقق اهداف سازماني، ميزان جلب رضايت ارباب ر
ارهاي مطلوب ـاهميت انجام رفت ران، ميزان جلب رضايت همكاران، ميزان كيفيت كار،ـديـم
  و ميزان پايبندي ...) ردي وـه ارزش هاي اخلاقي، اخلاق فـنظير حضور و غياب، پايبندي ب(

  



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، پاييز  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   90  
  

 رابطه اي ارزيابي عملكردشانكاركنان به انجام وظايف محوله در غياب مسئول مربوطه با 
  .مثبت برقرار است

رسد فرم ارزيابي عملكرد كاركنان، بعد ي مثبت به نظر ميبا توجه به وجود اين رابطه
توان با اين وصف مي. ر چنداني نداشته باشدـه تجديد نظـربخشي را پوشش داده و نياز بـاث

 عملكرد مناسب ي مؤثر براي ارتقاي ارزيابياميدوار بود كه شرايط براي انجام دو توصيه
  : باشد
 .اي اجرا شود درجه360تواند به صورت ارزيابي عملكرد مي •
  .تواند بر اساس گروه هاي كاري قرار گيرد، نه افرادمعيارهاي ارزيابي مي •

ي بين ي رابطههاي سؤال سوم تحقيق درباره      بررسي آزمون فرض آماري سنجه 
هاي  عوامل ميزان تأثير آموزشي مثبت بينآموزش و ارزيابي عملكرد، ضمن وجود رابطه

ضمن خدمت، ميزان انطباق دانش كاري با رشته ي شغلي، ميزان انطباق تجربه كاري با 
ي ي شغلي، ميزان تسلط كاركنان به نرم افزارهاي كاري با ارزيابي عملكرد، رابطهرشته

اما در اين . شان مي دهدميزان خودآموزي كاركنان و ارزيابي عملكردشان را نضعيفي را بين 
نخست اين كه در فرم هاي . بررسي دو نكته قابل ذكر است كه نياز به توجه بيشتري دارد

ارزيابي عملكرد به ميزان خودآموزي كاركنان توجه كافي صورت نگرفته است و دوم ملاك، 
ر ود داشته باشند كه دـيفيت آن ها؛ چه بسا كاركناني وجـه كـهاست و نكميت آموزش

. هاي آموزشي مختلفي شركت نمايند ولي ميزان دانش آن ها تغيير چنداني پيدا نكنددوره
اي بر قابل توجه است كه هم اكنون در مباني نظري سيستم هاي ارزيابي عملكرد تأكيد ويژه

  .شوديادگيري مداوم و پوياي كاركنان مي
ي معنادار كند عدم وجود رابطه       آن چه بيش از همه در نتايج اين تحقيق جلب توجه مي

اين جاست كه نيل به مهمترين هدف . بين انگيزش كاركنان و ارزيابي عملكردشان بود
. ارزيابي عملكرد كه شايد همانا افزايش توان روحي و انگيزشي افراد باشد، تأمين نشده است

 ميزان ينبي ضعيفي رابطهبا بررسي آزمون فرض آماري سنجه هاي سؤال چهارم تحقيق، 
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عدم توانمندي كارمند در انجام ، خلاقيت و نوآوري كارمند ابتكار عمل در انجام كارها،
پذيرش مسئوليت هاي سازماني خارج از وظايف محوله و ميزان پذيرش ريسك در  وظايف،

علاقه جهت ارزيابي عملكرد كاركنان نشان داده مي شود و فقط بين ميزان انجام كارها و 
 .ي مثبتي از نظر كاركنان وجود داردو ارزيابي عملكرد رابطه انجام وظايف

دم وجود رابطه بين انگيزش و ارزيابي عملكرد كاركنان، تجديدنظر ـه تأييد عـوجه بـبا ت
بنابراين به كاربستن . ي اجراي ارزيابي عملكرد غيرقابل اجتناب استحتوا و نحوهـدر م

  : هاي زير ضروري به نظر مي رسدتوصيه
 و تصميمات آيدكاركنان دقيقاً به كار در انجام وظايف تايج ارزيابي بايد جهت بهبود ن •

 .دلسردي كاركنان فراهم نشودبات  تا موجباشد نتايج ارزيابي بر اساسمديريتي 
توجه بيشتري به معيارهاي غيرمالي لازم است تا نياز كاركنان محدود به رعايت  •

  .معيارهاي مالي نباشد
يند ارزيابي بايد به سطوح مختلف سازماني و فرد فرد كاركنان برسد آفربازخور كامل  •

 . رفتارها فراهم گرددتصحيح و تغييرتا براساس آن امكان 
يند ارزيابي اداده شود تا در فرلازم براي مؤثر بودن ارزيابي بايد به كاركنان فرصت  •

 .عملكردشان مشاركت داشته باشند
كاركنان توجه ن مجدد معيارهاي خلاقيت و نوآوري در حالي كه قوياً بايد به تعيي •

گردد، به موازات آن نيز معيارهايي براي سنجش ميزان توانمندي و ابتكارعمل يا عدم 
   . توانمندي كارمند در انجام وظايف اختصاص يابد

لازم است بر اساس مباني علمي، معيارهاي دقيقي نيز براي ميزان ريسك پذيري  •
 .ته شودكاركنان در نظر گرف

ي خودارزيابي همراه با ارزيابي ي قابل توصيه توجه به اجراي شيوه         آخرين نكته
توسط فرادستان براي تحقق اهدافي است كه در اين مقاله براي افزايش تأثير نظام ارزيابي 

تواند هاي سرپرستان مينمايش تفاوت ها بين خودارزيابي و ارزيابي. عملكرد ذكر شده است
  بدين وسيله . زار نيرومندي براي تبادل افكارو باورهاي مديران و افراد تحت نظارت او باشداب
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مي توان با تلفيق كنترل و نظارت دروني و بيروني به منظور افزايش هر چه بيشتر نيروهاي 
  .انگيزشي كاركنان توجه نشان داد

همه ي سازمان هاي دولتي         چون كه فرم هاي ارزيابي عملكرد به طور متمركز براي 
هايي در مورد استفاده قرار مي گيرند، از اين رو هر تغييري در وضع موجود نياز به تصميم

هايي از اين دست، پيشنهاد اين است كه با تجميع نتايج پژوهش. سطح كلان پيدا مي كند
 به تدريج گيري متمركز فراهم گردد؛ هر چند كه سازمان هاي مااطلاعات لازم براي تصميم

از تحصيلكرده هاي مديريت منابع انساني بهره مند شده اند و مي شوند و قادر خواهند بود 
هاي كه به تنهايي يا از طريق مشاوره و راهنمايي متخصصان امر نسبت به ايجاد سيستم

  . ارزيابي عملكرد خاص خود مبادرت ورزند
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