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آسیب شناسی سیستم مدیریت عملكرد کارکنان در سازمان بنادر » 

 «دریانوردی مرکز  و

 

دانشجويان كارشناسي ارشد رشته مديريت ؛  زهرا غلامی و فیروزه اسفندی

 گرايش منابع انساني، دولتي

 

 :چکیده

هدف از تاستيس هتر موسسته ، ستازمان يتا شتركت تجتاري ، كستب ستود و          

 ستتعي ن هتتا ابتتراي نيتتل بتته ايتتن هتتدف ستتازم. تتتداوم حيتتات آن متتي باشتتد 

بهتره وري عوامتل توليتد، هزينته هتاي ختود را كتاهش        كنند تا با افتزايش   مي

 تتترين عوامتتل توليتتد درهتتر  يكتتي از مهتتم. داده وبتتر ستتود ختتود بيافزاينتتد  

تتترين  بهتتره وري در ستتاده. ي آن متتي باشتتد انستتانستترمايه هتتاي ستتازماني 

عنوان نسبت ستتانده هتا بته داده هتا يتا بتازدهي در نظتر گرفتته         ه شكل آن ب

كتار از تقستيم ارزش افتزوده بتر متوستط تعتداد       بهتره وري نيتروي   . مي شود 

ايتتن شتتاخص نشتتان متتي دهتتد كتته بتته طتتور   . شتتاغلين حاصتتل متتي شتتود  

 متوسط هر نفر نيتروي انستاني شتاغل چته ميتزان ارزش افتزوده ايجتاد كترده        

 متتتتتديريت عملكتتتتترد رويكتتتتتردي استتتتتت كتتتتته بتتتتتا دادن   .استتتتتت

انه چنتين برقتراري يتك نظتام منصتف      هاي لازم بته نيتروي كتار و هتم     آموزش

هتتاي حقتتوق و مزايتتا و  در ارزيتتابي عملكتترد كاركنتتان و نيتتز برقتتراري نظتتام 

هتتاي مبتنتتي بتتر عملكتترد ، ستتعي در ايجتتاد همتتدلي بتتين كاركنتتان و  پتتاداش
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سرپرستتتان دارد تتتا از ايتتن طريتتق اهتتداف كاركنتتان را بتتا اهتتداف ستتازمان    

 .انساني بيافزايدسرمايه هاي سو نموده و بر بهره وري  هم

شناستتايي آستتيب هتتاي موجتتود در ارتبتتاط بتتا ارزيتتابي  »يتتقهتتدف ايتتن تحق

ي جهتتت ياهكتتار و پيشتتنهاد ه راهيتتهتتاي دولتتتي و ارا عملكتترد در ستتازمان

در ايتن مقالته در ابتتدا تعريفتي از متديريت عملكترد بيتان        . استت  «بهبود آن

شتتده و در ادامتته ابعتتاد متتديريت عملكتترد و عناصتتر متتمثر بتتر عملكتترد منتتابع 

 ستتويي متتديريت عملكتترد بتتا برنامتته ريتتزي استتتراتژيك را بيتتان  انستتاني و هتتم

ه كترديم  يت را در ايتن تحقيتق ارا   متدل مفهتومي آگتونيس   ايم و در ادامته   كرده

ستتازگاري استتتراتژيكي ، كامتتل و عملتتي بتتودن ، : ، عتتواملي چتتونكتته شتتامل

بتتامفهوم و معنتتاداري، مشتتخص بتتودن ، قابليتتت اعتمتتاد، اعتبتتار و فراگيتتر     

ثر، مقبوليتتت و منصتتفانه بتتودن،   وثر از نتتاموعملكتترد متت  بتتودن، شناستتايي 

روشتتن و شتتفاف بتتودن، اخلاقتتي بودن،بتتازخور و اصتتلاح، از جملتته مشتتكلات  

و بعتد   هتاي دولتتي استت    هتاي سيستتم متديريت عملكترد ستازمان      و آسيب

روش انجتتام . تحقيتتق بيتتان شتتده استتت ه هتتاي از آن روش تحقيتتق و فرضتتي

نامته   پرستش ميتداني از طريتق پختش     اين تحقيق بته صتورت كتابخانته اي و   

به نمونه گيري كته از جامعته آمتاري بته انجتام رستانده ايتمت شتيوه تجزيته و          

«  توصتتيفي و استتتنباطي » تحليتتل داده هتتا و نتتوع آزمتتون آمتتاري آن نيتتز    

و  باشد و از طريق آزمتون ختي دو متورد بررستي قترار گرفتته شتده استت         مي

ي جهتتت بهبتتود عملكتترد   ياهه پيشتتنهاديتتدر نهايتتت نتيجتته گيتتري و ارا  

 .كاركنان سازمان عنوان خواهد شد
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 .آسيب شناسي، مديريت عملكرد :واژگان کلیدی

 :مقدمه

چه تمام تر به  با قدرت هرن ها اتحول امروزي كه در آن سازم در دنياي پر

ند، بخش عظيمي از انرژي سازمان صرف توجه به كاركنان هست رقابت مشغول

هاي داخل سازمان عامل  دريافت شده است كه انسانآن مي شود زيرا به عينه 

عامل اصلي سمت آن ها رقابت هستند و بهره وري  اصلي ماندن در اين صحنه

 .هاست و سوي حركت سازمان

 سازمانهاي امروزي با اتكا به منابع انساني در داخل سازمان باعث بهبود هر

. حضور فعال دارندهاي خود شده و در بازارهاي مختلف  تر فعاليت چه بيش

چون واحد برنامه ريزي منابع  همن ها اايجاد واحدهاي مختلف داخل سازم

امروزه اگر سازماني . خود گواه بر اين موضوع است... انساني، واحد آموزش و

هاي سنتي كاركنان خود را به عنوان ابزار تلقي كند  پيدا شود كه با نگرش

 .زمان نداردمطمئناً جايگاهي در داخل و خارج از سا

با الهام از مديريت عملكرد ن ها اروند كنوني ارزيابي عملكرد در داخل سازم

پا را فراتر نهاده و در آن جداي از ارزيابي عملكرد به تعيين ميزان شايستگي و 

درمورد پياده سازي . ده استلياقت، قابليت رشد و ارتقا و ترفيع نيز توجه ش

به آن ها كه درصد موفقيت  اينجداي از  هاي ارزيابي به شكل كنوني سيستم

سبب پاره اي مشكلات پايين است ولي باز اصرار وجود دارد كه به كار گرفته 

دلايل آن نيز همان كاربردهاي وسيع و حياتي ارزيابي عملكرد براي  ،شوند
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بنابراين سيستم مديريت عملكرد كاركنان با توجه . سازمان و كاركنان آن است

شناسي  آسيبي يك سيستم پوياست و به اين علت به تحقيق به شرايط محيط

هاي دولتي پرداخته و هدف آن  سيستم مديريت عملكرد كاركنان در سازمان

كه در . كارهايي جهت بهبود و افزايش بهره وري در سازمان مي باشد ه راهيارا

كارهايي جهت حل مشكلات فوق مي باشيم البته عدم  اين تحقيق به دنبال راه

آگاهي مكفي مديران از سيستم مديريت عملكرد كاركنان و اجراي نمايشي 

ارزيابي عملكرد نارسايي هايي هستند كه در سيستم مديريت عملكرد كاركنان 

كه در اين تحقيق مطرح است اين است پرسش هايي . قابل مشاهده مي باشد

 : كه

  يستم مديريت عملكرد كاركنان در سازمان بنادر و سهاي  آسيب (2

 كدام اند؟دريانوردي ستاد مركزي ،استان تهران 

  ارزيابي سيستم مديريتهاي دولتي در  علت مخالفت سازمان (1

 چيست؟ كاركنان عملكرد
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 مبانی نظری

 :تعريف مديرت عملکرد -

است كه تاكنون تعريف هاي بسياري درباره مديريت عملكرد بيان شده 

 .تعدادي از اين تعاريف را در جدول زير مشاهده مي فرماييد

 رويکرد غالب تعريف منبع رديف

سازمان مديريت و برنامه ريزي  1

 2911كشور ، 

مديريت عملكرد را مي توان مجموعه اي از اقدامات و اطلاعات تلقي كرد كه به 

 منظور افزايش سطح استفاده بهينه از امكانات و منابع درجهت دستيابي به 

 .ها به شيوه اي اقتصادي توأم با كارايي و اثربخشي صورت مي گيرد  هدف

 كارايي و اثربخشي

عملكرد راهي براي تسهيل برقراري ارتباط و ايجاد تفاهم بين كاركنان و مديريت  2911ابيلي و موفقي ،  1

تر نسبت به  سرپرستان است و به پيدايش محيط مطلوب تر كاري و تعهد بيش

 كيفيت خدمات منجر مي شود

 ارتباط

 2331لانسباري 9

 

مديريت عملكرد را به عنوان سيستم مشاركتي آينده نگر، پايدار ن ها اامروزه سازم

 رسمي از سرپرستان، همكاران، بازخور غير نظارت، چرخه دائمي هدف گذاري، و

 ارزيابي چند منبعي رسمي، تشخيص و بررسي و بازبيني مي نگرند

 سيستم مشاركتي

در  فرايند شناسايي،ارزيابي و توسعه عملكرد كاري كاركنان در سازمان مي باشد و 2331آرمسترانگ 4

بازخور  ثر تحقق يافته و به كاركنان شناخت،وطور مه اهداف سازمان ب اين صورت

 .ه مي دهنديراه ارا و راهنمايي كار،

 فرايند

فرايند يا مجموعه اي از فرايندهاي ايجاد درك مشترك مي باشد، درباره آنچه كه  2315كونول و اونيل  5

 بايد تحقق پذيرد و شيوه هايي كه مديريت و توسعه لفراد صورت پذيرد

 درك مشترك

رويكرد هدايت و كنترل عملكرد افراد از طريق پيوند سيستمي الزامات  2316دمينگ  6

هاي شغلي است طوري كه نيازهاي افراد و  شغلي،رفتارهاي شغلي و پاداش

 .اهداف سازمان تحقق يابند

 هدايت و كنترل

 عملكرد

ل شتويم چتون   يت ما بايد بين مديريت عملكرد و ارزيتابي عملكترد تفتاوت قا   

كاركنتان متي باشتد و ستالي      مديريت عملكترد ارزيابي عملكرد زير مجموعه 

ه بازخور و مربي گري مي باشد، بنابراين ارزيابي عملكرد ايتن  ييكبار بدون ارا

ارزيابي عملكرد فرآيندي استت كته بته وستيله آن     » :چنين تعريف مي شود

د بررسي و ستنجش  در فواصل معين و به طور رسمي مور( مديران)كاركنان 

  «.گيرند قرار مي
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از نظر متخصصين ارزيابي عملكرد فرآيندي است كه ار طريق آن عملكرد 

شود و چنانچه درست انجام  گيري مي اندازه( مدير و كاركنان سازمان)شاغل 

شود كاركنان، سرپرستان و مديران و در نهايت سازمان و جامعه از آن 

نقاط روش مند چنين ارزيابي عملكرد را توصيف  هم. مند خواهند شد بهره

قوت و ضعف عملكرد فرد يا گروه در رابطه با اجراي وظايف محوله تعريف 

 . كنند مي

بندي كلي ارزيابي عملكرد به فرآيند مستمر و شفاف گفته  در يك جمع

 گيري عملكرد شاغلين و سازمان در شود كه براي سنجش و اندازه يم

هاي  شاخص كه انتظارات و  مشروط به اين. رود كار ميهاي مشخص به  دوره

مورد قضاوت براي ارزيابي شونده شفاف و مشخص بوده و پيش از ارزيابي به 

به آن ها به طور كلي شفاف بودن انتظارات و ابلاغ . او ابلاغ شده باشد

 . ارزيابي شونده از نكات برجسته و قابل توجه در فرايند ارزيابي است

 

 چهار گانه مديريت عملکردابعاد 

 مديريت عملكرد داراي مفهومي خاص و پيچيده است و تبيين آن كار 

هاي مختلف  بنابراين بهتر است كه آن را از ابعاد و ديدگاه. اي نيست ساده

توان به شرح زير  ابعاد چهارگانه مديريت عملكرد را مي. نظر قرار دهيممد

 :داد قرار مورد ملاحظه
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 :عملکرد به عنوان يک سیستم تجاری ديريتم (1

از اين نظر مديريت عملكرد وسيله اي است براي ايجاد انگيزه درمنابع 

انساني جهت دستيابي به مطلوب ترين نتايج ممكن و به دنبال برقراري 

 .ارتباطات منطقي و متناسب بين عوامل توليد است

 

 :مديريت عملکرد به عنوان يک فرهنگ و سبک رهبری (2

نقطه نظر فرهنگ و سبك رهبري مديريت عملكرد مجموعه اي از از 

در . آورد وجود ميه نيروهاي به هم پيوسته است كه رفتار گروهي را ب

مديريت عملكرد افراد با هر يك از فرهنگ هاي درون سازمان منطبق 

 شده و با ايجاد و توسعه نوعي سبك رهبري خاص به اندازه كافي 

به يك مفهوم عملكرد اداره . گردد مان ايجاد مينوايي در فرهنگ ساز هم

هاي  كردن در فرهنگ و رهبري به معناي حفظ تعادل ميان بخش

 .مختلف يك سازمان است

 

 مديريت عملکرد به عنوان بخشی از يک پیمان روان (3

 :شناختی 

شناختي عبارت است از مجموعه اي از انتظارات كه هر  پيمان روان

عملكرد كاركنان از . كاركنان خود خواهد داشتي آن را از يكارفرما

شناختي آنان با سازمان و نيز از شرايط وابسته به شغل تأثير  پيمان روان

تر باشد  شناختي كاركنان با سازمان قوي پذيرد و هرقدر پيمان روان مي
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 .گذارند عملكرد كاري بهتري را به نمايش مي

 

رآيند مديريت عملکرد به عنوان بازخورد شخصی و ف (0

 : يادگیری

توان از نقطه نظر فرد ملاحظه  در اين چشم انداز مديريت عملكرد را مي

از اين منظر مديريت عملكرد در درون فرآيند ارزيابي يا بازبيني . كرد

كار گونه ها چ كه افراد و گروه يعني مرور دوره اي اين. يابد تجلي مي

از طريق آن ها و به حركت درآوردن آن ها كنند، دادن بازخورد به  مي

بازخورد در مديريت عملكرد بايستي بر  ... .ها، و  انگيزاننده ها ، مشوق

توسعه متمركز شود بنابراين لازم است دامنه يادگيري سازماني و فردي 

در نهايت را به حساب آورده و به غني سازي توانايي در سطح فردي و 

 (.Gammie ، 1002) سازماني منجر شود

 

 انسانی سرمايه هایعوامل موثر بر عملکرد 

 ين تاثير را بر عملكردتر بيشقبل از هرچيز لازم است كه به عواملي كه 

  .اعمال مي كند اشاره شود( مديران، كارمندان)اركنان ك

بسيار  وعقيده كلي بر اين است كه عملكرد كاركنان حاصل تعامل سه جز

آنان براي انجام « انگيزش»، خواست و ومهم است كه تنها يكي از اين سه جز

 را تحت تاثير قرار آن ها ديگري كه عملكرد  ودو جز. وظايف محوله است
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. است« منابع در دسترس»و نيز « توانايي هاي مهارتي و فكري افراد». دهد مي

انساني خود نقش  رمايه هايسانگيزه كاري ( يا از بين بردن)سازمان در ايجاد 

 . كننده را بازي مي كند بسيار تعيين

هاي كاركنان مي توان گفت كه اين سازمان است  ييهمين طور در مورد توانا

كه با برنامه ريزي و سرمايه گذاري روي توسعه و آموزش مديران و كاركنان 

ايت و توان منابع در دسترس نيز شاخصي از كف. خود بر توانايي آنان مي افزايد

 . بالقوه سازمان است

عملكرد كاركنان »بر اين واقعيت تاكيد شود كه  تااست آن هدف از اين مطالب 

به )و « وابسته استآن ها مربوط شود به سازمان آن ها كه به خود  بيش از اين

چه در بخش يا در تمام يك تشكيلات علائم ركود  چنان( جز موارد معدود

ت آن را بايد در مديريت سازماني جستجو كرد نه در فعاليت مشاهده شود عل

 . افراد

 سويی مديريت عملکرد با برنامه ريزی استراتژيک هم

فرايند برنامه ريزي استراتژيك اساساً فرايندي هماهنگ كننده بين منابع 

بنابراين فرايند برنامه ريزي . باشد هاي خارجي آن نمي داخلي سازمان و فرصت

 هاي سازمان با  فرايند مديريتي شامل هماهنگي قابليتاستراتژيك، يك 

ها در طول زمان تعيين شده و براي  اين فرصت. است هاي موجود فرصت

ها، مورد بررسي  گذاري منابع سازمان روي آن گذاري يا عدم سرمايه سرمايه

: گردند شامل اي كه در آن تصميمات استراتژيك اتخاذ مي حوزه. گيرند قرار مي
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اهداف جامع سازمان ( 9)موريت سازمان و ام( 1)يط عملياتي سازمان، مح( 2)

 .باشد مي

برنامه ريزي استراتژيك فرايندي است كه اين عناصر را با يكديگر در نظر  

هاي استراتژيك سازگار با اين سه عنصر را آسان  گرفته و گزينش گزينه

بايد توجه .  كند ميكار گرفته و ارزيابي ه ها را ب سازد و سپس اين گزينه مي

ارزش است كه به  داشت كه هر فرايند برنامه ريزي استراتژيك زماني با

گيرندگان اصلي كمك كند كه به صورت استراتژيك فكر كرده و عمل  تصميم

اي  برنامه ريزي استراتژيك به خودي خود هدف نيست بلكه تنها مجموعه. كنند

. شود گيري استفاده مي صميماز مفاهيم است كه براي كمك به مديران در ت

ريزي  ردن و عمل كردن در فرايند برنامهتوان گفت كه اگر استراتژيك فكر ك مي

 .تواند كنار گذاشته شود استراتژيك به صورت عادت درآيد، آنگاه فرايند مي

تتتتد مديريت مبتني بر هاي استراتژيك در اجراي فراين درباره نقش برنامه

نقش  پس. توان گفت كه خود، جزيي مهم از مديريت عملكرد است عملكرد مي

كه مديريت عملكرد رويكردي  آنويژه  هب. مهمي از نظر اجرا در اين رويكرد دارد

سازي، ارزيابي و در  ريزي، پياده ل مختلفي چون برنامهيكپارچه است و مراح

و مديتتتريت  ها ، در اين فرايند استراتژيرا شامل مي شودآخر بهبود سازماني 

هاي شما در  ريزي زيرا چارچوب برنامتتته. استاستراتژيك بسيار نقش آفترين 

. سازد ه اهداف آسان ميگيرد و راه را براي رسيدن ب اين بخش شكل مي

 پس به طور. دهد مي ارزيابي قرار خوبي مورد ازطرفي نتايج حاصل از اجرا را به

در دل مديريت عملكرد قرار دارد كه  بايد گفت كه برنامه ريزي استراتژيك يكل
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برنامه ريزي استراتژيك فرايندي است . تضمين مي كند را شايد حيات او

يكپارچه كه به كمك مديريت عملكرد، كل سازمان را مي نگرد و درهمه حال 

. آغاز و تا اجرا پيش مي رود اين توجه و دقت از برنامه ريزي. آن را مدنظر دارد

برنامه ريزي هاي استراتژيك را از مديريت عملكرد جدا ساخت توان و نبايد  نمي

و اساساً براي رشد و بقاي سازماني نمي شود اين دو از يكديگر جدا باشند چرا 

البته . و يك مقوله هستندسيستم و در يك كلام هر د كه اين دو، اجزا يك

محقق به واسطه مديريت عملكرد  نيز« فرايند برنامه ريزي استراتژيك»تحقق 

ريزي و مديريت استراتژيك  ه نظرات گوناگوني پيرامون برنامهامروز. شود مي

گروهي با شور و حرارت زياد از برنامه ريزي استراتژيك دفاع . مطرح است

در يك بنگاه « تفكر استراتژيك»كنند و گروهي نيز اعتقاد دارند كه  مي

ريزي  برنامه. اما پويا و كارآمد باشد تواند حاصل يك ميثاق نانوشته مي

ايراني از توفيق چنداني برخوردار سازمان هاي استراتژيك در كشور تاكنون در 

شايد بتوان يكي از عوامل اصلي اين عدم توفيق را در نبود . نبوده است

 .دانستها  آندرادامه برنامه هاي استراتژيك و براي تحقق « مديريت عملكرد»

موريت و چشم انداز ازمان و تلاش زيادي براي تعيين من ها امبسياري از ساز

لذا فرآيند با اتلاف زياد وقت، هدر . بدون اقدامات دقيق بعدي صرف مي كنند

بنابراين براي اطمينان از جاري شدن و . رفتن منابع و بدگماني خاتمه مي يابد

ر شدن به تسري يافتن برنامه هاي استراتژيك به سطوح پايين سازمان و منج

اعمال و اقدامات دقيق و روشن، نياز به تلاش آگاهانه در جهت پيوند برنامه 

 .استراتژيك با عملكرد تك تك كاركنان است
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شكل زير چارچوب مفيدي براي درك رابطه بين برنامه استراتژيك سازمان، 

 .فراهم مي آوردرا طرح استراتژيك واحد، شرح شغل ها و عملكرد افراد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل پیوند برنامه های استراتژيک سازمان، واحد، شرح و شرايط احراز شغل و عملکرد تیم و فرد

 برنامه استراتژيک سازمان

 مأموريت 

 چشم انداز 

 اهداف 

 استراتژی ها 

 

 

 واحد برنامه استراتژيک 

 مأموريت 

 چشم انداز 

 اهداف 

 استراتژی ها 

 

 

 شرح و شرايط احراز شغل

 وظايف 

 دانش 

 مهارتها 

 توانايی ها 

 عملکرد فرد و تیم      

 نتايج 

 رفتارها 

 طرح توسعه ای 
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همان طور كه مشاهده مي كنيد برنامه استراتژيك سازمان شامل 

 و موريتاممأموريت، چشم انداز، اهداف و استراتژي هايي است كه تحقق 

شاركت مديران تمامي استراتژي ها با م. را امكان پذير مي سازند انداز چشم

به احتمال زياد هر چقدر . سطوح سازماني تعيين و تدوين مي گردند

تر باشد مديران استراتژي هاي حاصل را  مشاركت و درگيري مديران بيش

ه استراتژي هاي سازماني تعريف موقعي ك. مطلوب دانسته و مي پذيرند

ا را ادامه ران واحدها و بخش هشوند، مديريت عالي ملاقات با مدي مي

مديران واحدها نيز به نوبه خود ، با گرفتن اطلاعات لازم از . دهند مي

موريت، چشم انداز، اهداف ام تمامي كساني كه در واحدشان كار مي كنند

ز اهميت يآنچه بسيار حا. واحد شان را تدوين مي كنند و استراتژي هاي

واحدها  تژي هاياسترا انداز، اهداف و موريت،چشمامباشد اين است كه  مي

 سازماني هاي اهداف و استراتژي،موريت،چشم اندازام راستا با سازگار و هم

 سپس شرح و شرايط احراز شغل جهت اطمينان از سازگاري با. باشد

 اين نهايتدر . مي گردند هاي سازماني و سطح يك واحد بازبيني ولويتا

توسعه اي سازگار ح هاي طر كه سيستم مديريت عملكرد نتايج رفتارها و

 هاي سطح سازماني و سطح يك واحد از يك طرف و شرح و با اولويت

 سيستمطور خلاصه، ه ب. گيرد مي بريط احراز شغل از سوي ديگر، را درشرا

 .بايد بر برنامه هاي استراتژيك تكيه كنندن ها اسازم مديريت عملكرد

 سو با ايد همرفتارها، نتايج و برنامه هاي توسعه اي تمامي كاركنان ب

. سازمان و واحدشان باشد استراتژي هاي موريت،چشم انداز، اهداف وام
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 ها مي توانند انتظار منافع زيادي از اجراي يك سيستم مديريت سازمان

 .عملكرد همسو و هم جهت داشته باشند

 :مدل مفهومی

مدل زير براي آسيب شناسي مديريت عملكرد كاركنان از كتاب مديريت 

آگونيس انتخاب گرديد زيرا اين مدل، مدل كاملي بوده و تمامي عملكرد 

 .زواياي مديريت عملكرد كاركنان را از آغاز تا پايان و تداوم آن را در نظر دارد

 

 آگونیس -مدل مفهومی تحقیق

آسيب هاي مديريت  
 عملكرد

منحصربه فرد  
سازگاري   بودن

 استراتژيك

روشن و شفاف  
 بودن

كامل و عملي  
 بودن

شناسايي  
عملكرد ممثر از  

 ناممثر

بامفهوم و  
 معنادار بودن

 قابليت اعتماد مشخص بودن

مقبوليت و  
 منصفانه بودن

 اعتبار

 فراگير بودن

 اخلاقي بودن

بازخور و  
 اصلاح
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 :آسیب های مديريت عملکرد عبارتند از

حدي كه سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان  :سازگاری استراتژيک .1

اهداف و فرهنگ  ،هاي شغلي را انتخاب مي كند كه با استراتژيمعيار

به عبارت ديگر اهداف فردي بايد با اهداف واحد . سازمان سازگار باشد

 .رقرار سازندو سازمان پيوند ب

استانداردهاي ارزيابي عملكرد شفاف و : روشن و شفاف بودن .2

و بر  مشخص هستند و به كاركنان ابلاغ مي گردند و ارتباطات شفاف

مبناي اعتماد مي باشدوارزيابي به طور متوالي انجام گرفته و بازخورد 

 .ه مي گردديبه صورت مداوم ارا

سيستم مديريت عملكرد چهار سطح زير  :کامل بودن و عملی بودن .3

 را در بر مي گيردت نخست، همه كاركنان مورد ارزيابي قرار مي گيرند

 شغلي مهم ارزيابي شوندهاي  وليتودوم، تمامي مس(. مديران تيح)

تجزيه و تحليل سوم، ارزيابي با بررسي و (. تمامي رفتارها و نتايج)

نه دو هفته يا چند ماه قبل از )عملكرد در طول يك دوره باشد 

ه بر جنبه هاي ثابت عملكرد، ، در نهايت بازخور بايد علاو(ارزيابي

ديريت سيستم م. هايي كه نياز به بهبود دارد را مشخص كند جنبه

ني قابل اجرا و قابل استفاده مي باشد و نتايج اكاركنان به آس عملكرد

و اطلاعات آن براي كساني كه در سازمان تصميم گيري مي كنند 

 . مورد قبول واقع مي شود
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سيستم ارزيابي عملكرد نتايج : ثروثر از ناموشناسايی عملکرد م    .0

 ين صورته اكند، بثر را از هم مشخص مي وثر و ناموو رفتارهاي م

كنان قوي از كاركنان ضعيف تشخيص داده شده و به نسبت همان ركا

 .تعلق مي گيرد انآنبه پاداش و مزايا 

معيارها و شاخص هاي ارزيابي با وظايف : بامفهوم و معنادار بودن .5

شغلي مرتبط بوده و عناصر و آيتم هاي كاري كه تحت كنترل 

هاي مناسب مورد ارزيابي  انكاركنان هستند در فواصل منظم و زم

 .قرار مي گيرد

كه چه  رهنمودهايي براي كاركنان در خصوص اين: مشخص بودن .6

را برآورده سازند، آن ها مي رود و چگونه مي توانند ان آنانتظاراي از 

 .وليت كاركنان در سازمان تعيين مي شودوه مي گردد و مسيارا

به كار  مديريت عملكردسيستم هايي كه در  شاخص: قابلیت اعتماد .2

 .گرفته مي شود عاري از خطا و اشتباه بوده و مناسب كاركنان باشد

ه شده بر يهاي ارا پاداشن ها ادر سازم: مقبولیت و منصفانه بودن .3

هاي  طور منصفانه بوده و كاركنان رويهمبناي ارزشيابي عملكرد، به 

 . ها را قابل قبول مي دانند مورد استفاده در تعيين پاداش

هاي  ارزشيابي عملكرد شامل تمام جنبه هاي شاخص: اعتبار .3

 عملكردي مي باشد و عوامل خارج از كنترل كاركنان را در بر 

گيرد و سيستم ارزيابي عملكرد بتواند موفقيت و عدم موفقيت  نمي

 .كارمند را در شغل مورد نظر در هر زمان پيش بيني كند
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تمامي كاركنان ، عملكردشان در طول ن ها ادر سازم:  فراگیر بودن  .13

هاي شغل مورد ارزيابي قرار  وليتودوره ارزيابي شده و تمام وظايف و مس

 .گيرد

در سيستم ارزيابي عملكرد مديران منافع شخصي :  اخلاقی بودن.  11

خود را در ارزيابي كنار گذاشته و اطلاعات كافي در مورد ابعاد عملكردي 

دهند را دارند و حريم شخصي كاركنان را مورد  كه مورد ارزيابي قرار مي

 .احترام قرار مي دهند

فرآيندي وجود دارد كه  در سيستم ارزيابي عملكرد : بازخور و اصلاح .12

را اصلاح آن ها و خطاها مي توانند  ها كاركنان ضمن اگاهي از اشتباه

  .آن داشته باشند ي در جهت رفع نواقص و مشكلاتياهنمايند و پيشنهاد

كاركنان، نظرات  در سيستم ارزيابي عملكرد:  منحصربه فرد بودن .13

كاركنان درباره عملكردشان قبل از جلسه ارزيابي جمع آوري مي شود و 

 كاركنان در فرآيند طراحي سيستم عملكرد و ارزيابي عملكرد مشاركت 

 .كنند مي

 

 :اهداف پژوهش

 ها افزايش بهره وري در سازمان 

 هاي دولتي نظام ارزشيابي عملكرد در سازمان بررسي وضع موجود 

 هاي موجود در ارتباط با ارزشيابي عملكرد شناسايي آسيب 

 جهت حل آسيب و بهبود نظام ارزشيابي عملكرددر  ه پيشنهاديارا 
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 :تحقیق ه های فرضی

سازگاري استراتژيك، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  از نظر .2

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

از نظر كامل و عملي بودن،ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .1

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

از نظر مفهوم و معناداري،ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .9

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

مشخص بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  از نظر .4

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

اد، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و از نظر قابليت اعتم .5

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

از نظراعتبار، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و دريانوردي ستاد  .6

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتمركزي تهران از 

سازمان بنادر و از نظر فراگير بودن،ارزيابي عملكرد كاركنان  .7

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

ثر، ارزيابي عملكرد كاركنان وثر از نامواز نظر شناسايي عملكرد م .1

مناسبي  وضعيتسازمان بنادر و دريانوردي ستاد مركزي تهران از 

 .برخوردار نيستند
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كاركنان سازمان  از نظر مقبوليت و منصفانه بودن، ارزيابي عملكرد .3

مناسبي برخوردار  وضعيتبنادر و دريانوردي ستاد مركزي تهران از 

 .نيستند

از نظر روشن و شفاف بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .20

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

بنادر و  از نظر اخلاقي بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان .22

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

از نظر بازخور و اصلاح ،ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .21

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

از نظراستاندارد بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .29

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتردي ستاد مركزي تهران از دريانو

از نظر منحصر به فرد بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و  .24

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 

 

 :روش شناسی تحقیق

 روش اين تحقيق توصيفي و پيمايشي است، يعني: روش تحقیق 

مبتني بر داده هاي گردآوري شده توسط  تحليل داده هاي ثانويه

ديگران صورت گرفته ولي مدون نشده است و براي همين براساس آن 

و به تنهايي نبايد تصميم گيري كردچون دچار خطا مي شويم و روش 
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اين روش به  .پيمايشي هم همان زيرمجموعه روش توصيفي است

 . تدنبال كشف رابطه بين متغيرهاس

 جامعه آماري ما سازمان بنادر و دريانوردي: جامعه و نمونه آماری 

 مي باشد( تهران) ستاد مركزي

 روش جمع آوری اطلاعات : 

در اين تحقيق از اين روش به صورت مراجعه به : روش کتابخانه ای .2

 .و جستجوي اينترنتي به عمل آمده استه ها كتابها و مقال

يكي از ابزارهايي كه در روش ميداني در اين تحقيق : روش میدانی .1

 پرسش 92مي باشدكه حاوي پرسش نامه مورد استفاده قرار گرفت، 

 .در بين اعضاي سازمان توزيع شد

 روايی و پايايی: 

ي پژوهش به خوبي تمامي ابعاد مختلف مديريت عملكرد را پرسش ها

 .مورد سنجش قرار داده است

 يافته های تحقیق تجزيه و تحلیل داده ها و

 اطلاعات آوري جمع براي . باشد مي پيمايشي تحقيقي شده انجام تحقيق

جامعه آماري ما كل   .است شده استفاده اي كتابخانه وپرسش نامه  روش از

نفر بودند كه نمونه آماري ما  135كاركنان و كارشناسان سازمان مي باشد كه 

تعداد جمع آوري شد و مورد تجزيه از همين پرسش نامه نفر مي باشند كه  70

 .و تحليل قرار گرفت
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ر مقادي به را كيفي عوامل كه باشد ميپرسش  92حاويپرسش نامه  اين

 ها گزينه يك سطح .كند مي تبديل ليكرت قسمتي 5 طيف از استفاده با كمي

 پرسش مورد كه موجودي وضعيت با كاملاً هدهند پاسخ كه است اين فرمع

 با دهندم پاسخ كه دهد مي نشان پنجم سطح و است مخالف گرفته، قرار

 تحقيق اين در . است موافق كاملاً گرفته قرار پاسخ مورد كه وضعيتي

  spssافزار نرم از استفاده با ،پرسش نامه  طريق از شده آوري جمع اطلاعات

 :كه به قرار زير مي باشد تاس گرفته قرار تحليل و تجزيه و بندي جمعمورد 

 

از نظرسازگاری استراتژيک، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و   : H1    (1)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

كاملا  فراواني ها پرسش

 موافق

نظري  موافق

 ندارم

كاملا  مخالفم

 مخالفم

سطح  خي دو

 معناداري

اهداف كاركنان با اهداف 

مي واحد كاريشان همسو 

 باشد

 

 09000 499157 4 20 8 33 5 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 رمورد انتظا

 

همان طور كه مشاهده مي كنيد از  فرمول خي دو در اين كار استفاده شده و 

مي باشد و  09000در اين جدول در نظر گرفتيم كه  0905سطح معني دار را 

تاييد  H1مي باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  0905چون كمتر از 

 .شود مي

از نظرسازگاري استراتژيك، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و : H1يعني 

 .نيستند مناسبي برخوردار وضعيتدريانوردي مركز از 
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از نظر کامل و عملی بودن،ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و  :H1    (2)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

 
كاملا  فراواني ها پرسش

 موافق

نظري  موافق

 ندارم

كاملا  مخالفم

 مخالفم

سطح  خي دو

 معناداري

بايد ارزشيابي تمامي كاركنان در سازمان 

 انجام شود

مشاهده 

 شده

92 15 22 9 0 119057 09000 

   0 2795 2795 2795 2795 مورد انتظار

بررسي عملكرد كاركنان فقط در طول دوره 

 ارزشيابي صورت گيرد

مشاهده 

 شده

1 92 24 25 1 999572 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

ارزشيابي، همه وظايف و مسئوليت هاي 

 شغل را دربر مي گيرد

مشاهده 

 شده

1 14 5 96 9 669413 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

بازخورد كاري به صورت مثبت و منفي ارائه 

 مي گردد

مشاهده 

 شده

2 27 26 99 9 479413 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

سيستم مديريت عملكرد كاركنان به آساني 

 استفاده استقابل اجرا و 

مشاهده 

 شده

7 26 26 90 2 949413 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

نتايج حاصله از ارزشيابي عملكرد كاركنان 

 براي تصميم گيران قابل قبول است

مشاهده 

 شده

2 27 23 16 7 119116 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

مديريت عملكرد كاركنان مزاياي سيستم 

 بيشتر از هزينه آن است

مشاهده 

 شده

21 14 27 25 1 219413 09002 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

مي باشد فرض صفر رد  0905ر از ت مي باشد و چون كم 09000در اين جدول 

 :تاييد مي شود يعني H1شود و فرض  مي

از نظر كامل و عملي بودن،ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان بنادر و 

 .مناسبي برخوردار نيستند وضعيتدريانوردي ستاد مركزي تهران از 
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با مفهوم و معناداری،ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و  از نظرH1:     (3)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتاز  دريانوردی مرکز

 

كاملا  فراواني ها پرسش

 موافق

كاملا  مخالفم نظري ندارم موافق

 مخالفم

 سطح معناداري خي دو

معيارها و شاخص هاي ارزشيابي با 

 وظايف شغلي مرتبط است

مشاهده 

 شده

6 96 6 10 1 569572 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

عناصر و آيتم هاي كاري تحت 

 ارزشيابي مي شوندكنترل كارمندان 

مشاهده 

 شده

1 13 24 10 5 949724 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

ارزشيابي در فواصل منظم و زمان 

 هاي مناسب صورت مي گيرد

مشاهده 

 شده

6 92 1 27 1 929000 09000 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

تصميمات نتايج ارزشيابي ها براي 

 مديريتي مهم تلقي مي شود

مشاهده 

 شده

9 25 24 19 25 249572 09006 

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چتون كتم   09000 هم سطح معنا دار در اين جدول

 .تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي

از نظرمشخص بودن، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و دريانوردی  H1:   (0)جدول 

 مناسبی برخوردار نیستند وضعیترکز از م

 
سطح  خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها پرسش

 معناداري

رهنمودهاي امنيتي درباره انتظارات از 

 ه مي گرددايارآن ها كاركنان به 

 09000 119572 3 21 23 19 2 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار
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 .تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي

    

 

از نظر قابلیت اعتماد، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و دريانوردی    H1: (5)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتمرکز از 

 

 سطح معناداري خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

شاخص هاي ارزشيابي عملكرد 

 مناسب است

 0.000 20.714 4 20 17 23 6 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

شاخص هاي ارزشيابي عملكرد 

 عاري از خطا و اشتباه هستند

 0.000 48.429 9 36 14 9 2 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 .تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي

 

از نظراعتبار، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و دريانوردی مرکز  H1:   (6)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتاز 

 سطح معناداري خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

عملكرد شامل تمام جنبه هاي ارزشيابي 

 عملكردي مي شود

 09000 35.286 4 31 15 16 4 مشاهده شده

   2490 2490 2490 2490 2490 مورد انتظار

ارزشيابي عملكرد عوامل خارج از كنترل 

 كارمندان را شامل نمي شود

 09000 50.000 1 9 22 33 5 مشاهده شده

   2490 2490 2490 2490 2490 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار
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 . تاييد مي شود H1مي باشد فرض صفر رد مي شود و فرض 

 

از نظر فراگیر بودن،ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و  H1:    (2)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

سطح  خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق موافق كاملا فراواني ها 

 معناداري

نظرات كاركنان درباره عملكردشان قبل از ارزشيابي جمع 

 آوري مي شود

 0.001 18.143 14 23 12 19 2 مشاهده شده

   2490 2490 2490 2490 2490 مورد انتظار

كاركنان در فرآيند طراحي سيستم عملكرد و چگونگي 

 ارزشيابي آن مشاركت دارند

 09041 21.571 11 26 16 15 2 مشاهده شده

   2490 2490 2490 2490 2490 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 . تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي

  

ثر، ارزيابی عملکرد کارکنان وثر از ناموعملکرد ماز نظر شناسايی    H1: (3)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتسازمان بنادر و دريانوردی مرکز از 

 سطح معناداري خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

سيستم ارزشيابي مي تواند نتايج و رفتارهاي 

 تمييز دهدموثر و ناموثر را از هم 

 0.025 11.143 5 21 15 18 11 مشاهده شده

   2490 2490 2490 2490 2490 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09015 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 . تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي
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، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان از نظر مقبولیت و منصفانه بودن   H1: (2)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتبنادر و دريانوردی مرکز از 

سطح  خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

 معناداري

پاداش هاي ارائه شده بر مبناي ارزشيابي 

 عملكرد منصفانه مي باشد

 0.048 9.571 10 22 15 16 7 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

كاركنان رويه هاي مورد استفاده در تعيين 

 پاداش ها را قابل قبول مي دانند

 0.136 7.000 12 14 20 17 7 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

ن تقريبا مي باشد و چو 09296و 09041 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 .رد مي شودH1 مي شود و فرض  تاييد H0مي باشد فرض  0905از  تر بيش

از نظر مقبوليت و منصفانه بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان  :يعني 

 .استمناسبي برخوردار  وضعيتبنادر و دريانوردي مركز از 

ملکرد کارکنان سازمان بنادر و از نظر روشن و شفاف بودن، ارزيابی ع   H1: (13)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیت ازدريانوردی مرکز 

 سطح معناداري خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

ارزشيابي به صورت متوالي 

انجام گرفته و بازخورد به 

 طور مداوم ارائه مي گردد

 0.000 21.143 14 24 10 20 2 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

استانداردهاي ارزشيابي 

عملكرد شفاف و مشخص 

هستند و به كاركنان ابلاغ 

 مي شود

 0.000 26.429 10 29 12 16 3 مشاهده شده

.14 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

0 

14.0   

در ارزشيابي عملكرد 

ارتباطات روشن و بر مبناي 

 اعتماد است

 0.000 22.714 8 18 15 26 3 مشاهده شده

.14 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

0 

14.0   

جلسه ارزشيابي عملكرد به 

صورت يك فرآيند دو طرفه 

 است

 0.000 20.429 12 22 14 21 1 مشاهده شده

.14 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

0 

14.0   
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 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 . تاييد مي شود H1مي باشد فرض صفر رد مي شود و فرض 

از نظر اخلاقی بودن، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و    H1:( 11)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

 
سطح  خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

 معناداري

سرپرستان منافع شخصي خود را در 

 ارزشيابي عملكرد كنار مي گذارند

 0.001 17.857 5 18 22 19 6 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

سرپرستان ابعاد عملكردي را مورد 

ارزشيابي قرار مي دهند كه اطلاعات كافي 

 باشنداز آن داشته 

 0.000 35.857 7 7 18 32 6 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

حريم شخصي كاركنان را مورد احترام 

 دهند قرار مي

 0.000 34.000 5 5 18 31 11 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09000 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 .تاييد مي شود H1مي باشد فرض صفر رد مي شود و فرض 

 

از نظر بازخور و اصلاح ،ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و      H1: (12)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

 سطح معناداري خي دو كاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان، كاركنان را نسبت 

 به آگاهي و اصلاح اشتباهات و خطاهايشان كمك 

 مي كند

 0.001 19.857 7 24 19 16 4 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

 0905تتر از   مي باشد و چون كم 09002 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 .تاييد مي شود H1مي باشد فرض صفر رد مي شود و فرض 
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از نظراستاندارد بودن، ارزيابی عملکرد کارکنان سازمان بنادر و     H1: (13)جدول 

 .مناسبی برخوردار نیستند وضعیتدريانوردی مرکز از 

 سطح معناداري خي دو مخالفم كاملا مخالفم نظري ندارم موافق كاملا موافق فراواني ها 

ارزشيابي عملكرد در زمان هاي مختلف و 

 براي افراد مختلف انجام مي شود

 0.001 19.857 8 23 20 16 3 مشاهده شده

   14.0 14.0 14.0 14.0 14.0 مورد انتظار

 

 0905تر از  مي باشد و چون كم 09002 يدر اين جدول هم سطح معنا دار

 .تاييد مي شود H1باشد فرض صفر رد مي شود و فرض  مي

مقبوليت و منصفانه در اين جداول  همان طور كه متوجه شده ايد شاخص 

بسيار مورد توجه كاركنان بوده است  بودن، ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان

ه شده بر مبناي ارزشيابي عملكرد، به طور يهاي ارا پاداشن ها ادر سازميعني 

ها را قابل  بوده و كاركنان رويه هاي مورد استفاده در تعيين پاداش منصفانه

 جداي از كه كافي نيست ولي در سازمان  ولي اين موضوع با اين قبول مي دانند

هاي دولتي به دليل نا آگاهي و مقاومت در  موضع گيري هايي كه در سازمان

شان و يا ا ادن شغلبرابر رويكرهاي نوين و نگراني كاركنان درباره به خطر افت

مانع از اجراي كامل اين ...  و ها ها درباره عملكرد آن قضاوت اشتباه ارزياب

در  الزام انجام اين سيستم هاي دولتي شده است، تر سازمان سيستم در بيش

با اهميت است به شرطي كه از جنبه نمايشي و فرماليته خارج شود ها  ناسازم

 .ت بگيردو با رعايت استانداردهاي آن صور
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 : اهنتیجه گیری و پیشنهاد

امروزي ارزيابي عملكرد به شيوه اي است كه  هاي منعطف در سازمان

مديران به وسيله آن ، اهداف و استانداردهاي اجرايي را روشن مي كنند و باعث 

ارتقاء عملكرد آينده فرد مي شوند و نيز زمينه را براي اخذ تصميمات ممثر بر 

فعاليت ها آماده  اخراج، آموزش، نقل و انتقالات و ديگر ارتقا،نحوه پرداخت، 

اغلب ارزيابي ها براساس  مشكلي كه وجود دارد اين است كه امروزه. كنند مي

شكل سنجيده مي شوند نه از نظر محتوا ، به ارزيابي به عنوان چيزي كه بايد 

يسته مي شود و از بتوانند ادعاي انجام آن را بنمايد نگرن ها او سازم انجام شود

دانشمندان بر اين باورند كه اگر ارزشيابي عملكرد به . نتايج آن نفعي نمي برند

صورت صحيح انجام شده باشد مي تواند كمك شاياني به سازمان در پيشبرد 

هاي كشورهاي توسعه نيافته به دليل فقدان  امروزه در سازمان. اهدافشان بكند

ها عادلانه صورت نمي گيرد،  د، پرداختوجود سيستم صحيح ارزيابي عملكر

ارتقا از روي ضوابط نيست، ضعف هاي كاركنان شناخته نمي شود و بر اساس 

سيستم انگيزشي . آن دوره هاي آموزشي مورد نياز كاركنان بر قرار نمي گردد

 ناكارآمد است به اين دليل كه ارزيابي صحيح از عملكرد كاركنان صورت 

مشخص نشده  تا به دليل عملكرد فراتر از استاندارد گيرد و شايستگان  نمي

 .مورد تشويق قرار گيرند در نتيجه جوّي پر تنش در سازمان به وجود مي آيد
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 :   اهپیشنهاد

  در سيستم ارزشيابي عملكرد فرآيندي به وجود آيد كه كاركنان

 .را اصلاح كنندآن ها ضمن آگاهي از اشتباهات و خطاها بتوانند 

  در طراحي سيستم مديريت عملكرد و چگونگي ارزشيابي كاركنان

 .عملكرد مشاركت كنند

 ها، اطلاعات و دانش خود را درباره سيستم  مديران سازمان

مديريت عملكرد به روز رساني كنند و شاخص هاي استانداردي كه 

 .مختص وظايف و عملكرد كاركنان باشد را به كار گيرد

 انتظار آن ها ه چه چيزي را از مديران به كاركنان تفهيم كنند ك

 .دارند

 هاي ارزشيابي و تعريف و تدوين  مديران با بازنگري شاخص 

ملاك ها و شاخص هايي كه ارزيابان را قادر سازد تا فعاليت 

ارزشيابي را دقيق انجام داده و بتوانند كاركنان ضعيف را از 

 .دكاركنان توانمند تفكيك كنند تا موجب نارضايتي كاركنان نشو

  سيستم مديريت عملكرد كاركنان طوري طراحي شود كه تمام

 .جنبه هاي عملكردي كاركنان را شامل شود

 هاي عملكرد با واقعيت ها  ادراك كاركنان از منصفانه بودن پاداش

ها براي  سازگار باشد و رويه هاي مورد استفاده در تعيين پاداش

 .كاركنان قابل قبول باشد
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 رقرار شود و كنان بصميمي بين مدير و كار اط دوستانه وبنوعي ارت

 .سو نگر مديران در هنگام ارزشيابي جلوگيري شود از تعصبات يك

  ذهنيتي در كاركنان ايجاد گردد كه ارزشيابي در جهت بهبود

 .ها عملكردشان صورت مي گيرد نه توبيخ آن

 هاي ارزشيابي عملكرد عاري از خطا و اشتباه بوده و شاخص 

 چنين تمامي كاركنان ارزشيابي عملكرد باشد و همناسب م

را با يك نظر مورد ارزيابي قرار دهند تا نتايج آن قابل اعتماد 

 .  رددگ
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 :منابع

 آسيب شناسي سيستم مديريت عملكرد 2913موسوي، سيد رضا ،

 هاي شهرستان ابهر، كيد بر قانون خدمات كشوري در شركتابا ت

 .انشگاه آزاد اسلامي قزوينپايان نامه كارشناسي ارشد، د

 مديريت استراتژيك عملكرد كاركنان /سيد نقوي،حسن پور،حسامي

 .تهران/مهربان نشر/2930/از تئوري تا عمل

  مفاهيم نوين / ارزيابي عملكرد  ، سيد احمد،دكتر بزاز جزايريمقاله

 267شماره -سال هفدهم-ماهنامه تدبير ،1006ها سازمان در

 مديريت عملكرد [/1]پور اسماعيل گرجي، [ 2]محمد سليمي /

 2917(/ هاي كاربردي پژوهش) مجله اينترنتي فصل نو

 

 های اينترنتی سايت: 

 www.aftab.ir 

 www.irandoc.ir 

 www.modir.ir 

 www.cvilica.ir  
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