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  بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ناجا

  1از دیدگاه مدیران)2تعرفه ن پ (
  
  

    ، سید امیررضا نجاتحسن سماواتی

  :چکیده
 مدیریت درجهت دستیابی به اطلاعـات مـورد نیـاز   مؤثر  ارزشیابی یکی ازابزارهای مهم و

اعمـال صـحیح ایـن     با. اشدب سازمان مییک درخصوص عملکرد کارکنان گیری  تصمیم برای
بلکه منافع کارکنـان   رسد مطلوب میکارآیی  بهسازمان های  موریتأم و اهدافوسیله نه تنها 

توان گفت که ارزشـیابی رمـز    به عبارت دیگر به طور مختصر می. شود میجامعه نیز تأمین  و
  . مدیریت است موفقیت

انجـام   ان ناجـا از دیـدگاه مـدیران   بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنبا هدف  مقالهین ا
مربـوط بـه ارزشـیابی عملکـرد کارکنـان،      هـای   بدین منظور با اسـتفاده از نظریـه  . شده است
های ارزشیابی عملکرد کارکنان در ناجـا کـه در    های مطلوب بدست آمده و با شاخص شاخص

بردی برای در پایان پیشنهادهای کار. حال حاضر مورد استفاده است ؛ مقایسه گردیده است
  . بهبود وضعیت ارزیابی عملکرد ارائه شده است

   :ها کلید واژه
  نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان، افسران ارشد، افسران جزء، مدیران

                                                      
  سرهنگ حسن سماواتی پشتیبانی پلیس اداری ودانشکده مدیریت دولتی  برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد .١

 ناجا طرح و برنامه و بودجه سرپرست مرکز آمار معاونتکارشناس ارشد مدیریت دولتی، . 

 ناجا مرکز آمار معاونت طرح و برنامه و بودجه ، کارشناسارشد آمار ریاضیکارشناس  .
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  مقدمه 
. شاید هیچ یـک از وظـایف مـدیران دشـوارتر از ارزشـیابی عملکـرد زیردسـتان نباشـد        

ای  هـای دنیـای حرفـه    کرد یکی از ویژگیارزشیابی عمل فرایندبه هر حال ) 1381پارسائیان، (
در ) Ashish & Zachary, 2004. (تواند به ایجاد نیروی کاری مؤثر کمـک کنـد   امروز است و می

واقع هدف اصلی ارزشیابی عملکرد تحریک انگیزش کارکنان بـرای انجـام وظـایف و اجـرای     
افـزایش حقـوق بـر    ارتقاءها، کارهای محوله، انتخاب بـرای آمـوزش و   . رسالت سازمان است
) Swansburg & Swansburg, 2002. (توانـد ایـن انگیـزش را تحریـک نمایـد      اساس ارزشیابی می

های مراقبت بهداشتی به مـدیران   شناخت پیامدهای مورد انتظار ارزشیابی عملکرد در سیستم
  . ارزشــیابی تمرکــز کننــد فراینــدکنــد کــه بــرای دســتیابی بــه آن پیامــدها بــر  کمــک مــی

)Shah & Layman, 2005 (پیامدهای مورد انتظار ارزشیابی عملکرد شامل :  
  بهبود عملکرد؛ - 1
  ؛نیروی انسانیشناخت نیازهای آموزشی و بهسازی  - 2
  ).Feeg, 1999(باشد  ها و انگیزش می رای پاداشفراهم نمودن مبنایی ب - 3
قـوت و  رود که یک سیستم ارزشیابی عملکرد روا و پایا اطلاعاتی درباره نقـاط   انتظار می 

چنین فردی که مورد ارزشیابی قرار  ضعف و نیازهای فرد ارزشیابی شونده برای مدیران و هم
اگـر ایـن اطلاعـات در جهـت تقویـت نقـاط قـوت ارزشـیابی شـونده و          . گرفته، فراهم کنـد 

هایی که نیاز است مورد استفاده قرار گیرد،  ریزی برای فراهم کردن پیشرفت در زمینه برنامه
در بسـیاری از مـوارد    )Mani, 2002. (وری شـود  اعث بهبود عملکرد، انگیزش و بهرهبتواند  می

شخصی و سازمانی، معیارهای کیفی ارزشیابی به صـورت   دلایل متعدد به شود بنا می مشاهده
با تعصب حمایت از کارکنان خاص و انحراف از اهداف ارزشیابی همـراه   آگاهانه یا ناخودآگاه

رضایتی کارکنان از روند ارزشیابی و نزدیک نبودن سنجش عملکـرد  و چه بسا موجب نا است
سازمان به این نتیجـه برسـند کـه اعطـای      اگر کارکنان. کارکنان به واقعیت را موجب گردد

معیارهـای عملکـردی اسـتوار نبـوده و برمبنـای       ها بر ترفیعات و شایستگی و پرداخت پاداش
 ـ. و مخربی بر عملکرد آنان خواهد داشـت  ارزشیابی واقعی صورت نگیرد، اثرات زیانبار خیر أت

. آورد ها وارد مـی  ورود، غیبت، ترک کار و اتلاف منابع، سالانه مبالغ هنگفتی زیان به سازمان
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 ـ   چنین عملکرد ضعیف کارکنان، اثرات منفی و هم  رزیانباری بر رهبری و کارکنـان سـازمان ب

مدیران صرف تفکر درباره چگونگی  وقت امروزه بخش مهمی از به طوری که. گذارد جای می
در سراسـر کشـور بـه    نیـز کـه   نیروی انتظامی کارکنان . شود اقدام درمورد افراد کم کار می

با اسـتفاده از نظـام   . دنباش باشند از این امر مستثنی نمی کارهای اجرایی و عملیاتی مشغول می
سازمان را در تحقـق   و دفائق آم توان تاحدودی بر این مشکلات ارزشیابی عملکرد صحیح می

  . آورد فراهم اهداف آن کمک کرد و انگیزه تلاش بیشتر را در کارکنان
در مراکز مطالعاتی نیروی  به عمل آمده های مختلف با توجه به مطالعات و بررسی

انتظامی تحقیقی بدین صورت انجام نگرفته است لیکن نتایجی به دست آمد که تا حدودی به 
  :توان به موارد زیر اشاره نمود از آن جمله می. داشت موضوع تحقیق شباهت

های مدیران و دبیران مقطع متوسطه شهرستان تویسرکان در  بررسی و مقایسه دیدگاه -
  1379در سال  مورد نظام ارزشیابی عملکرد مدیران و دبیران آموزش و پرورش

  1380در سالهای ارزیابی عملکرد دبیران  ارزشیابی شاخص -
ارزیابی عملکرد اعضای هیات علمی دانشگاه اصفهان از دیدگاه استادان بررسی نظام  -

 1382این دانشگاه درسال 
های تابعه  ارائه الگوی پیشنهادی جهت ارزشیابی عملکرد سرپرستاران در بیمارستان -

 1386های علوم پزشکی شهر تهران در سال  دانشگاه
 1378در سال  زنجان بررسی اثربخشی نظام ارزشیابی عملکرد شرکت پارس سویچ -

مقایسه آن  و در این مقاله ضمن بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان در شرایط حاضر
مشکلات نظام ارزشـیابی عملکـرد   با شرایط مطلوب در نیروی انتظامی به بررسی و شناسایی 

رد در ارائه مدل مناسب نظـام ارزشـیابی عملک ـ  ، )از نظر محتوا، کاربرد ویا اجرا(کارکنان ناجا 
وری و کـارآیی آنـان و    کارهای افزایش انگیزه کارکنان و بهـره  نیروی انتظامی و در نهایت راه

  . چنین ارتقاء سازمان خواهیم پرداخت هم

  تعریف عملکرد
در یک سازمان هر فرد برای پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شده شغلی نیاز بـه آگـاهی   

شود که او از نقاط قوت و ضعف عملکرد و رفتار  این آگاهی موجب می. از موقعیت خود دارد
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. هـایش بـه کـار بـرد     خود مطلع گردد و تمهیدات لازم را برای اثـر بخشـی بیشـتر کوشـش    
ها نیز نیاز به شناخت کارآیی کارکنان خود دارند تا بـر اسـاس آن وضـعیت نیـروی      سازمان

بیفزاینـد و در رونـد    انسانی خود را بهبود بخشند و بدین طریق بر حجم ارائه خـدمات خـود  
به قول یکی از فیلسوفان اسلام شـناس زمـانی   . های خود تحولات مثبت را ایجاد کنند حرکت

تواند باقی بماند و اثر مطلوب بدهد که آن مجموعه مـوزون باشـد، و یـا بـه      یک مجموعه می
توازن یـا  عه و کیفیت ارتباط اجزا با یکدیگر در آن مجمو ءعبارتی از لحاظ مقدار لازم هر جز

  )1365میر سپاسی، (عدالت برقرار باشد 

  الگویی برای عملکرد سازمان 
تواند ما را در نگرش نظامدار به کارکرد سـازمان   می) 1(شماره الگوی ارائه شده در شکل 

  . و بررسی جایگاه مدیریت منابع انسانی در این تصویر گسترده کمک کند

  
  سازمان و محیط پیرامون): 1( شکل شماره

 ساختار

رفتار و عملکرد
 ها و گروه

 ها درون گروه

لسفه ف
 مدیریت

منابع 
 مالی

روش 
 رهبری

انگیزه و
عملکرد 
فرد

فضا و
فرهنگی 
 سازمانی

منابع 
تکنولوژیکی 
 و فیزیکی

مدیریت منابع
 انسانی

 اثربخشی - 
 کارآیی بازدهی - 
 پرورش و رشد - 
 رضایت - 
 مسئولین - 

Stakeholders 

نی و عوامل انسا-
 فرهنگی

 تکنولوژی - 
 منابع انسانی - 
 عوامل اقتصادی - 
ــاخص -  ــای  ش ه

 نظارتی
 بازارها - 

 دستاوردهای سازمانی محیط خارجی سازمان
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  محیط خارجی  -1

هـای محـیط بیـرون هسـتند کـه بـر        عواملی که در سمت چپ الگو قرار دارنـد واقعیـت  
ممکن است مدیریت، کنترل محدودی بر این عوامل . گذارد های درون سازمان اثر می فعالیت

نابع انسانی مخصوصـاً  داشته باشد اما محیط خارج تاثیر زیادی بر زندگی سازمانی و اهداف م
ای از هـر تلاشـی بـرای بهبـود      درک و هماهنگی با محیط بیرون، بخـش عمـده  . ها دارد رویه

های خود را بـا ایـن    طور کلی کارشناسان منابع انسانی باید فعالیت عملکرد سازمانی است و به
  . به کار برند عملکردی های عوامل تطبیق و در نظام

  محیط داخلی -2
های محیط داخلی سازمان هستند که مدیریت و  شده در مرکز الگو، شاخصعوامل مطرح 

های منـابع   ها و فعالیت مدیریت کنترل زیادی بر هدف. ها دارند کارکنان کنترل زیادی بر آن
انسانی، امور مالی، صنعت و منابع و مواد مصرفی، ساختار، فلسـفه مـدیریت و روش رهبـری    

فرهنگ سازمانی، :شود عبارتند از ها اعمال می قیم، روی آنعواملی که مدیریت غیر مست. دارد
  . جو سازمانی، رفتارهای انگیزشی و کارگروهی

مدیریت منابع انسانی، به دلیل اهمیت حیاتی که در بقا و موفقیت سازمان دارد، در مرکز 
را های تولید محصولات و خـدمات  فرایندافراد، سازمان را تشکیل و . الگو گنجانده شده است

بخش مدیریت منابع انسـانی، مهمتـرین عامـل در     در حقیقت عملکرد رضایت. کنند اداره می
  . شود بهبود عملکرد جامع سازمان شناخته می

  دستاورد ها -3
ایـن  . دستاوردهای سازمانی هستند )1(شماره عوامل مشخص شده در سمت راست شکل 

ای ارزیابی موفقیت سازمان، مفید شاخص عملکرد هستند که بر چهاردستاوردها نشان دهنده 
  . خواهند بود

  :اثر بخشی -1-3
بخشی، در ارزیابی اثر. اف سازمانی باشدترین دستاوردها، میزان دستیابی به اهد شاید مهم 

اثربخشی فـردی  . ها به اهداف سازمان است برآورد میزان دستیابی هر فرد از کارکنان و گروه
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سازمانی و اثر بخشی گروهـی میـزان دسـتیابی اهـداف     میزان مشارکت فرد در تحقق اهداف 
  . باشد گروه در نیل به اهداف سازمان می

  :بازدهی -کارایی -2-3
کـارآیی   .سنجیدن دستاوردهای مطلوب در مقابل منابع مصرف شده آن دسـتاورد اسـت  

سازمانی ممکن است از نظر رسـیدن بـه اهـداف عمـده خـود      . باشد نسبت بهره به هزینه می
بازدهی کمی داشته باشد و یا سازمانی ممکـن اسـت در   کارآیی  باشد، اما در همان حالموفق 

  . داشته باشدکارآیی  ها بدون دستیابی به اهداف انجام فعالیت

  :رشد و پرورش -3-3
هـای   هـا و تـلاش   های کاری و تمام سازمان، در فرصت میزان پرورش توانایی افراد، گروه

رسیدن به اهداف درکوتـاه مـدت،   . ای سازمان بسیار مهم استاین دستاورد در بق. آتی است
مثلاً به دست آوردن سود مشخص، کاملاً انجام شدنی است اما ممکن است آن چنان باعـث  

این اتفاق زمانی . از بین رفتن منابع انسانی شود که شرکت را به مدت طولانی دچار وقفه کند
ها بـرای پـذیرش    وزش و فراهم کردن فرصتدهد که به اموری از قبیل استخدام، آم رخ می

چنین شامل بهبـود یـا افـزایش     رشد و پرورش هم. شود نمیدقت کافی های بیشتر،  مسئولیت
  . شود صنعتی تجهیزاتی نیز می-منابع مالی 

   1:رضایت مسئولین -4-3

های عـاطفی مثبـت کارکنـان در محـیط کـار و مشـاغل        رضایت مسئولین شامل واکنش
هـا و   رضایت فرد مهم است اما به همان نسبت رضایت تمـام افـراد در گـروه   جلب . شود می

هـا نیسـت    تأمین رضایت کارکنان فقط به منظور عملکرد خوب آن. سازمان نیز اهمیت دارد
بلکه نادیده گرفتن این عامل نتایج منفـی زیـادی از قبیـل عـدم توانـایی در حفـظ کارکنـان        

  )1385کافی، . (وب را، در برخواهد داشتهای مطل ارزشمند یا استخدام استعداد

                                                      
1. Participants  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 25  بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ناجااز دیدگاه مدیران

 
  مفهوم ارزشیابی

تواند به گستره دانـش آدمـی از مفهـوم وحیطـه عمـل یـک        تعاریف مختلف و متنوع می
  :کنیم لذا ما به تعریفی از ارزشیابی در مدیریت اشاره می. موضوع یا مبحث بیفزاید

ارگیری معیارهـای معـین   با به ک ـ کهها  درمدیریت، ارزشیابی به معنی ارزش نسبی پدیده
   .گیرد میمورد سنجش قرار 

ی اسـت کـه عملکـرد شـاغل بـا آن      فراینـد وردر و دیویس معتقدند ارزشیابی عملکـرد  
درست انجام شود، کارکنـان، سرپرسـتان، مـدیران ونهایتـا     شود و هنگامی که  گیری می اندازه

  .)Werther, 1995(سازمان ازآن بهره مند خواهد شد 
دار نقاط قوت و ضعف عملکرد فرد یـا گـروه در    توصیف نظامبی عملکرد را کاسیو ارزشیا

  ).Cascio, 1995( داند میرابطه با اجزای وظایف محوله 

  گیری وارزشیابی عملکرد ضرورت اندازه
صــاحب نظــران و محققــین معتقدنــد کــه عملکــرد موضــوعی اصــلی در تمــامی تجزیــه 

گیری عملکرد نباشـد،   شامل ارزشیابی و اندازه های سازمانی است و تصور سازمانی که وتحلیل
صاحب نظران و محققین توجه به موضـوع عملکـرد سـازمان را باعـث توسـعه      . مشکل است

از ایـن  . داننـد  کنند و عملکرد را موضوع اصلی درفضای عملی نیز می تئوری سازمانی ذکر می
خـود   دیران اجرایی را بـه اقتصاددانان، مرو توجه محققین سازمان و مدیریت و علوم سیاسی، 

  . جلب نموده است
گیری عملکرد موجب هوشمندی سیستم و بـرانگیختن افـراد در جهـت     ارزشیابی و اندازه

ارزشـیابی و  . شود و بخش اصلی تدوین و اجـرای سیاسـت سـازمانی اسـت     رفتار مطلوب می
  )1373پیتر، . (کند گیری عملکرد بازخورد لازم را در موارد زیر ارائه می اندازه

شـود کـه آیـا     با پیگیری میزان پیشرفت در جهـت اهـداف تعیـین شـده، مشـخص مـی      
  اند؟ های تدوین شده به صورت موفقیت آمیزی به اجرا در آمده سیاست

گیـری و رضـایت کارکنـان و     چنین انـدازه  گیری نتایج مورد انتظار سازمانی و هم با اندازه
عـلاوه بـر ایـن،    . انـد  صحیح تـدوین شـده   ها به طور شوند آیا سیاست ها مشخص می مشتری
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کنـد کـه    های تشویقی را تهیه می های حامی عملکرد و حامی مدیریت عملکرد مکانیزم سیستم
  :دهد یادگیری و دانش سازمانی را به طرق زیر ارتقاء می

  های رشد سازمانی؛  ارائه شاخص -
  ی نکات بهبود؛شناسای -
  .توسعه شکوفایی استعدادهای کارکنان -

ایـن  . گیـری کننـد   گاه اجرایی زمانی عملکرد خوب دارد که کارکردش را انـدازه یک دست
گیری عملکرد و یادگیری است که بتواند به پیشـرفت سـازمانی کمـک     دستگاه نیازمند اندازه

سیستم . های مستمر را شناسایی کند های رشد سازمانی، بهبود موثر، و پیشرفت کند و شاخص
ها را شناسایی ونیز حسن نیت کارکنان را به اهداف  تا افراد و تیم گیری قادر خواهد بود اندازه

  . دستگاه اجرایی سنجیده و اعتماد و شایستگی آنان را ارتقاء دهد

  فواید ارزشیابی عملکرد کارکنان 
هـای ارزشـیابی عملکـرد فوایـد و منـافع ذیـل را بـرای سـازمان          در صورت تحقق هدف

  : وکارکنان به دنبال خواهد داشت
  ایجاد میل و رغبت به کار و پیدایش احساس امنیت در کارکنان ؛ - 1
اعمال کنترل صحیح و ایجاد معیارهای اصولی برای انجام کـار کـه باعـث هوشـیاری      - 2

مسئولان و تعیین میزان کیفیت وکمیتی از یک کار که برای سازمان قابل قبول است، 
  می گردد؛ 

  تعد؛ایجاد زمینه برای تعالی و پیشرفت کارکنان مس - 3
  های غیر اصولی ویا غیرعمدی؛ کاهش نارضایتی و شکایات ناشی از تبعیض - 4
شـان از طریـق    جسمی کارکنان بـا شـغل   تطبیق هر چه بیشتر شرایط فکری، روحی و - 5

  گیری نقاط قوت وضعف آنان؛  شناخت و اندازه
  برآورد کمی وکیفی نیروی انسانی در جهت تأمین نیازهای سازمان؛ - 6
  مند کردن افراد ساعی به کار؛ استعدادیابی و علاق - 7
  های آموزشی؛ جهت دار شدن برنامه - 8
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  ؛)آگاهی از نقاط قوت وضعف عملکرد خویش(خودشناسی  - 9

  تعیین اعتبار و اصلاح معیارهای استخدامی؛  - 10
چنـین آگـاهی زیـر     آگاهی سرپرست یا مدیر از عملکرد کارکنان زیر دسـت و هـم   - 11

  یش؛دست از نظریه مقام مافوق نسبت به عملکرد خو
  بهبود ارتباطات سازمانی و ایجاد جو روابط انسانی مطلوب؛ - 12
  های رفتاری در سازمان؛ شناخت هنجارها و نا هنجاری - 13
بـزاز  (های بین مدیران وکارکنان  ها، تعارضات و اصطحکاک به حداقل رساندن تنش - 14

  ).1378جزایری، 

  معیارهای ارزشیابی عملکرد
کنند با توجه به نـوع   رد کارکنان انتخاب میهایی که مدیران برای ارزشیابی عملک شاخص

های شناخته شده دراین زمینه که اکثـر   سه دسته از شاخص. ها متفاوت است فعالیت سازمان
دهند، شـامل نتـایج کـار فـردی،      ها را ملاک ارزشیابی کارکنان قرار می مدیران موسسات آن

مـورد توجـه باشـد، در    )ه وسیلهو ن(اگر قرار باشد هدف . های کارکنان است رفتارها و ویژگی
آن صورت مدیریت باید نتیجه کار کارگر با کارمند را ارزشـیابی کنـد واز معیارهـای چـون     

رفتار کارکنان از قبیل . میزان تولید، ضایعات و بهای تمام شده هر واحد محصول استفاده کند
ن در عملکرد گـروه  نحوه برخورد با ارباب رجوع، شیوه رهبری ویا نقشی که هر یک از کارکنا

های کارکنان  ویژگی. رود وسازمان به عهده دارند به عنوان ملاک ارزشیابی مدیران به کار می
از قبیل نشان دادن اطمینان، هوشیاری، صمیمی بـودن و داشـتن تجربـه در کـار، امـروزه در      

فاده هایی برای ارزشیابی سطح عملکرد کارکنـان مـورد اسـت    عنوان شاخصها به  سازماناغلب 
  )Koontz. 1995. (گیرد قرار می

گردند، باید با توجه به سطوح سـازمانی   ارزشیابی عملکرد انتخاب می هایی که برای ملاک
 در ارزشـیابی مـدیران وسرپرسـتان بایـد عـواملی از قبیـل      . کنـد   درجات شغلی افراد فرق و

در شرایط بحرانـی،   گیری تصمیمریزی، سازماندهی، هماهنگی، رهبری، نظارت، قضاوت،  برنامه
گیـری   مشـارکت دادن کارکنـان در تصـمیم    قوه ابتکار، ارتباطات، آگاهی از مسائل سیاسی و

مهـارت،   در ارزشـیابی کارکنـان عـادی، عـواملی همچـون کـاردانی و      . مورد توجه قرار گیرد
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پذیری، صداقت، حسن شهرت، توجـه بـه معیارهـای     نوآوری شخصیت، مسئولیت خلاقیت و
انضباط اداری، پیشرفت وتسلط بر کـار،   تماد به نفس، وجدان کاری، قانون گرایی واخلاقی، اع

های حین خدمت از جملـه عوامـل    تأثیرات آموزش استدلال، قدرت فراگیری و قوه ادراک و
  )1380،رزاقی رستمی. (مهمی هستند که بایستی به نوعی مد نظر قرار گیرند

  های ارزشیابی عملکرد نظریه 
هـا را   تـوان آن  ه ارزشیابی نظرات مختلفی ارائه شده است کـه مجموعـاً مـی   در مورد نحو

  :تحت سه نظریه کلی مطرح کرد

  :نظریه اول
گیری مستقیم کاری اسـت کـه در    طبق این نظریه، بهترین روش ارزشیابی عملکرد اندازه

یص هـایی منجـر بـه تشـخ     طبق این نظریه چنین ارزیابی گیرد و طبعاً شغل مربوطه انجام می
به اعتبـار  . آورد شایستگی گردیده و معیار کاملا عینی جهت جبران تلاش وخدمت بوجود می

های واقعی  توان استحقاق وظرفیت این نظریه تنها با سنجش عینی و دقیق عملکرد کارکنان می
ها را در مقایسه با یکدیگر دریافت و با جبران متناسب تـا آن جـا کـه در حیطـه توانـایی       آن

  . ست به آن ارج نهادسازمان ا

  :نظریه دوم
به اعتبار این نظریه، به علت جمعی بـودن انجـام بسـیاری از کارهـا، ارزشـیابی انفـرادی       

گیـری   توان آن را اندازه که نمی. عملکرد کارکنان دشوار و در بعضی موارد غیر ملموس است
دلانـه انجـام   غیرعا گونـه مسـئولین ناصـحیح و    کرد و در این صورت ارزشیابی عملکرد ایـن 

  . شود می
گیری محصول کـار   این دسته از نظریه پردازان، ارزشیابی مشخصات کارکنان را به اندازه

کننـد کـه اشـخاص بـا صـفات       به عبارت دیگـر ایـن طـور ادعـا مـی     . دهند ها ترجیح می آن
ای چون تقوی، وظیفه شناسی، دانش، مهارت وکاردانی مسلماً در حد توانایی خود در  پسندیده

  . انجام وظایف کوشا خواهند بود
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های اشـخاص را شـناخت و برمبنـای آن ارزش کـار      بنابراین کافی است صفات و ویژگی

  . ها را مشخص کرد آن
اخلاقـی همـاهنگی بیشـتر دارد، زیـرا در ایـن       -های معنوی بی شک نظریه دوم با بینش

رفتـار قابـل مشـاهده    مکاتب با این که یکی از ضوابط اصـلی، ارزشـیابی عملکـرد کارکنـان و    
شـود کـه    هاست، با این وجود اولویت و اصالت به قصد و نیـت انسـان داده مـی    اجتماعی آن

به هر صـورت تاکیـد روی مشخصـات    . مسلماً ارزشیابی آن بدست انسان بسیار دشوار است
  . فردی، می تواند بوسیله اصلاح وهدایت کارکنان یک سازمان و بالاخره یک جامعه نیز باشد

خصــات و صــفات افــراد را معمــولا بــه دو دســته تحــت عنــوان مشخصــات مثبــت مش
  . کنند بندی می ومشخصات منفی تقسیم

  :مشخصات منفی عبارتند از
  نداشتن ابتکار وخلاقیت؛ -
  عدم تمایل به پیشرفت، ترقی و تعالی؛ -
  بی دقتی و بی توجهی در کار؛ -
  نداشتن حس همکاری؛ -
  ج از کار؛های خار توجه داشتن به روابط و جنبه -
  عدم اعتماد به نفس؛  -
  .نداشتن انضباط -

لازم به توضیح است که عوامل مثبت ومنفی در ارزشـیابی شایسـتگی تنهـا مـوارد فـوق      
هـا اضـافه ویـا از     توان عوامل دیگری بـه آن  نخواهد بود بلکه به تناسب نوع وماهیت کار می

  . ها کم کرد آن
  :مشخصات مثبت عبارتند از

  ت؛قوه ابتکار وخلاقی -
  حس همکاری؛ -
  پروری؛بازمیزان بازدهی و  -
  کیفیت و درجه دقت در کار؛ -
  داشتن قدرت بیان و نفوذ کلام؛  -
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  مهارت و قدرت استفاده از اطلاعات منفی؛ -
  قابلیت انجام کارهای مختلف و قابلیت انعطاف و انطباق با شرایط مختلف محیط؛ -
  انات؛ریزی و انجام کارها در حدود مقررت وامک توانایی برنامه -
  فرهنگی محیط؛ها وابعاد سیاسی، اقتصادی و  ویژگی آشنایی با -
  های اخلاقی و شخصیتی؛ ویژگی -
تر متقی بودن که در داشتن وجدان کار وصحت عمـل خلاصـه    از همه بالاتر و ارزنده -

  ).1377میر سپاسی، . (شود می

  های متداول ارزشیابی عملکرد کارکنان روش
هـای سـاده ذهنـی آغـاز وبـه       یر تاریخی خـود از روش های متداول ارزشیابی در س روش

با این وجود هنوز بشر به ابزاری که بتواند با دقت کافی . تر رسیده است دقیق های نسبتاً روش
هـای معنـوی در    سیر حرکـت ارزش  دست نیافته است و چونبه چنین امری مبادرت نماید، 

روز، لزوم دستیابی به چنین ابـزاری را  باشد که به رغم ام میجوامع انسانی در آینده به نحوی 
  . اهمیت تلقی کند بی

  :روش درجه بندی ترتیبی -1
در روش درجه بندی، هریک از سرپرستان، افراد تحت نظارت خودرا از لحاظ نحوه انجام 
وظایف و علاقمندی به کار مورد سنجش قرار داده و موقعیت نسبی هر یک را نسبت به بقیه 

به طور مثال، در یک دایره اداری که در آن پانزده کارمند به انجـام  . نندک کارکنان تعیین می
وظایف مشغولند، رئیس اداره هنگام تعیین شایستگی وضع هر یک را با سـایر کارمنـدان بـه    

رفتـار، ابتکـار، همکـاری، علاقـه بـه کـار،       :طور جمعی مقایسه کرده و با سنجش عواملی نظیر
  . کند ارزشیابی و درجه یکایک آنان را مشخص می ، اخلاق و نظایر آن،یوجدان کار

نتیجه ارزشیابی شایستگی به روش درجه بندی ترتیبی معمولا به صورت لیستی از اسامی 
  . گردد که شماره ردیف آن نشانه اولویت است تنظیم می

با وجود آن که روش درجه بندی یک روش ساده، مقرون به صرفه وقابل اجراست، ولـی  
  :باشد محدود می ذیلبودن عوامل تعیین شایستگی استفاده از آن به دلایل  به علت ذهنی
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های آنی و روانی قرار بگیرد  ممکن است رئیس تحت تاثیر احساسات، عواطف واکنش -

  . و یا آنکه نظر اجمالی خود را بدون مطالعه ابراز کند
  . تواند درجه اختلاف را دقیقاً مشخص کند ارزشیابی کننده نمی -

  :مقایسه فرد با فرد روش -2

توان از روش مقایسه فرد با فرد استفاده نمود مثلا اگـر   اگر تعداد کارکنان زیاد نباشد می
ها هـر یـک از    نفر کارمند داشته باشیم برای تعیین درجه شایستگی آن 20الی  15در حدود 

وش، ابتکـار،  در این مقایسه، عواملی چون ه. دنشو افراد با سایر کارمندان تک تک مقایسه می
  . گیرد فعالیت وصفات شخصی، مبنای تشخیص شایستگی قرار می

  :روش مقیاسی -3

ابتکار، درجه همکاری، قدرت مدیریت یا رهبـری  :روش ابتدا تعدادی عوامل ماننداین در 
قابلیت اعتماد، طرز سلوک وغیـره را بنـا بـر مقتضـیات سـازمان انتخـاب ودر جـدولی درج        

ی، اسـتثنای : به صورت درجاتی از قبیـل  ن را بر حسب هر یک از عواملآنگاه کارکنا. کنند می
  . نمایند های مربوطه تعیین می عالی، خوب، متوسط، ضعیف و بد، در ستون

  :روش توزیع اجباری -4

های فـوق، دو روش توزیـع و انتخـاب     برای کاهش اعمال نظرهای شخصی و ذهنی روش
توسـط ژزف تـی فـین پـس از یـک سـری        روش توزیع اجبـاری . اجباری توصیه شده است

  . مطالعات آماری به منظور رفع نقایص روش مقیاسی ابداع گردیده است
در این روش توزیع شایستگی کارکنان یک توزیع نرمال در نظر گرفته شده به صورتی که 
اکثریت دارای شایستگی متوسط بوده و اقلیتی در دوحد منحنی در سـطح برجسـته ویـا غیـر     

  . باشند می قابل قبول
  )درصد کارمندان 10(حداقل شایستگی -
  )درصد کارمندان 20(کمتر از متوسط  -
  )درصد کارمندان 40(متوسط -
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  )درصد کارمندان 20( خوب -
  )درصد کارمندان 10( عالی -

ها در اعمال نظر  بی شک ملزم نمودن ارزشیابی به رعایت توزیع نرمال از آزادی عمل آن
. ته هدف اصلی از به کار بردن این روش نیز همـان اسـت  کاهد، که الب شخصی تا حدودی می

تـابع توزیـع نرمـال     اما باید توجه داشت که شایستگی یا توانایی کارکنان یک موسسه الزامـاً 
شـود،   نیست بلکه ممکن است برحسب درجه دقتی که در امور کارمنـد یـابی وانتخـاب مـی    

ه انتخاب درصدهای مساوی برای منحنی چولگی به راست یا چولگی به چپ داشته و در نتیج
های دیگر  به هر صورت اگر این روش همراه با روش. های متقارن منحنی مناسب نباشد دامنه

  . به عنوان یک مکانیزم کنترل به کار رود، بی نتیجه نخواهد بود

  :روش انتخاب اجباری -5
عمـال نظـر   نوع دیگر از انواع ارزشیابی که فلسفه ایجـاد آن ماننـد روش قبـل کـاهش ا    

شخصی ارزیاب و تا حدی کوتاه کردن است و از اظهار نظرهای افراطی است، روش انتخـاب  
دراین روش برحسـب صـفات و عملکردهـایی کـه مـورد ارزشـیابی اسـت،        . باشد اجباری می

ای را کـه بیشـتر بـا     شود جملـه  شود و از ارزشیاب خواسته می فهرستی از مشخصات تهیه می
حدود متصف بودن ارزشیابی شونده به صـفاتی کـه   این که  دارد، و یاوضع کارمند هماهنگی 

هایی که حدود آن صفات را مشـخص   در جملات منظور شده را با علامت گذاشتن در ستون
  . کرده، تعیین نماید

چون در این روش ارزشیابی کننده را در جریان ارزش عددی و یا ضرایب در نظر گرفته 
گذارند، در نتیجه ارزشیابی کننده حتی المقدور  مورد نظر نمی شده برای صفات و عملکردهای
  ) 1380ستاری،. (کند ر که هست، معرفی میشخص مورد ارزشیابی را آن طو

  :روش فرم ارزیابی -6
شـود ونحـوه کـار     ای در ارتباط با وظایف پرسـنل تنظـیم مـی    در این روش، پرسش نامه

در تنظـیم چـک لیسـت سـعی     . گیـرد  ر مـی کارکنان بر اساس هر پرسش مورد ارزشیابی قرا
کننـده پـس از    ارزشـیابی . ارزشیابی پیش بینـی شـود  هایی برای ثبت نتیجه  شود که ستون می

هـای چـک لیسـت کـه      مقایسه نحوه انجام کار ارزشیابی شونده با شرح وظایف او به پرسش
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یـن روش بـه   ا. دهـد  شود با علامت گذاشتن پاسخ می معمولا به صورت بله یا خیر تنظیم می
  . علت سهولت اجرا، بسیار متداول است

  :روش وقایع حساس -7
. باشـد  های تعیین شایسـتگی کارکنـان، روش وقـایع حسـاس مـی      یکی از جدیدترین شیوه

برقراری این روش مستلزم تشخیص، طبقه بندی وثبت رویـدادهای مهـم خـدمتی کارکنـان     
  . است

انجام و یا خودداری از انجـام آن توسـط    شود که یک واقعه وقتی حساس تلقی می معمولاً
بـه عبـارت دیگـر    . مسئول مربوطه برای سازمان نتایج ثمر بخش یا زیان بخشی به بـار آورد 
اسـتقرار روش  . آیـد  وقایع رویدادهای خارجی از حد متعارف و انتظار سرپرست به شمار مـی 

  :های زیر است حساس مستلزم استفاده از رویه
ول روابط انسانی و ایجاد مهارت در تشـخیص رویـه ارتقـاء و    تعلیم سرپرستان به اص -

  ها؛  گونه ارزشیابی فلسفه این
  ؛روش به کار گرفتن آن در ارزشیابیتعلیم و نحوه تشخیص و ثبت وقایع حساس و  -
آشنا ساختن سرپرستان به رموز مصاحبه و نحوه انجام مذاکره با متصـدیان در زمـان    -

  . حدوث واقعه و بعد از آن
فوق باعث رهایی کارکنان از تشویش بی اطلاعاتی از وضـع خودشـان در سـازمان    روش 

دهد تا نتایج کار خودرا در هر مورد به اطلاع رؤسـای مربوطـه    ها فرصت می گردیده وبه آن
  .رســانده و بامشــاوره بــا آنــان در جهــت بهبــود و اصــلاح نقــایص خــود بکوشــند         

 )Kanin & Bevan, 1992(  

  :یا مدیریت بر مبنای هدف روش تجزیه عملیات -8
در روش تجزیه عملیات که مبتکر آن دو گلاس مک گریگور است، ابتـدا شـرح وظـایف    

شود سـپس   ها به کمک سرپرستان تعیین می توسط کارمندان تهیه، حدود وظایف و مسئولیت
پـس از  . گـردد  ماهه انجام شود، تعیین مـی  ششهای عملیاتی که باید مثلاً در یک دوره  هدف

هـای نـرم افـزار     تمه دوره مزبور متصدی مربوطه شخصاً عملیات انجام یافته را بـا هـدف  خا
  . کند ارزشیابی می مقایسه و
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در این روش که در واقع یک روش خود ارزشـیابی اسـت، اگـر از اصـول روابـط انسـانی       
در اینجا سرپرسـت نقـش قاضـی یـا ارزشـیاب را      . شود پیروی شود، نتایج مطلوبی حاصل می

هـای تعیـین شـده یـاری      د، بلکه در مسیر کار، زیردستان خود را در رسـیدن بـه هـدف   ندار
العـاده بـا خصوصـیات     البته حصول نتایج مطلوب در این روش بستگی و ارتباط فـوق . کند می

این روش را شاید بتوان مبنای اندیشـه مـدیریت عملکـرد    . محیط داخل وخارج سازمان دارد
  . تلقی نمود

  :خلیروش بررسی دا -9

درایـن روش یکـی از کارشناسـان    . شود های بزرگ انجام می این روش معمولا در سازمان
هـای سـازمان    ماهر منابع انسانی که قبلا نیز برای همین منظور آموزش دیده با رؤسای واحد

شود خصوصاً در زمینه پیشرفت  کند ونظر آنان را نسبت به همکارانشان جویا می مصاحبه می
نمایـد و بـا    ها اطلاعاتی کسب و نتیجه را در پرونده استخدامی منعکس مـی  آنکار و عملکرد 

تواند اطلاعات دقیق ومهمـی دربـاره منـابع انسـانی      اجرای روش فوق، مدیر منابع انسانی می
سازمان جمع آوری و پیشنهادات موثری در جهت استفاده مطلوب از این منبع راهبردی ارائه 

  . دهد

  :روش تشریحی -10

این روش بدون داشتن ضابطه یا معیار خاص سرپرست به صورت انشـایی تشـخیص   در 
. را از نحوه کار ارزشیابی شونده در مدتی که با وی همکاری نزدیک داشته، مـی نویسـد   خود

توانـد نشـان دهنـده بسـیاری از      ذهنی اسـت بـااین وجـود مـی    این که  این شرح توضیحی با
بی به ویژه زمانی که فلسفه ارزشیابی صـفات شخصـی   این روش ارزشیا. های فرد باشد ویژگی

  . باشد شود، مفید می به کار برده می

  :روش ارزشیابی گروهی -11

 نفـر، از پـنج  رود تیمـی مرکـب از    برای این ارزشیابی که معمولا درصنعت بـه کـار مـی   
ست مستقیم ارزشیابی شونده و چهار سرپرست دیگر، که بـه نحـوی بـا کـار ارزشـیابی      رسرپ
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دهند و کار فرد فرد متصـدیان را مـورد ارزشـیابی قـرار      نده در تماس هستند، تشکیل میشو
اعمال این روش نسبتاً نتیجه دقیـق  . توان آن را کمسیون ارزشیابی نامید در واقع می. دهند می

  )1377میرسپاسی، . (دهد، ولی مستلزم صرف وقت و طبیعتاً هزینه زیاد است تری می

  روش شناسی تحقیق
اصلی ارزشیابی عملکرد تحریک انگیزش کارکنـان بـرای انجـام وظـایف و اجـرای       هدف

شخصـی و   دلایـل متعـدد   بـه  شود بنا می در بسیاری از موارد مشاهده. رسالت سازمان است
بـا تعصـب حمایـت از     سازمانی، معیارهای کیفی ارزشیابی به صورت آگاهانـه یـا ناخودآگـاه   

و چه بسا موجب نارضایتی کارکنان  شیابی همراه استکارکنان خاص و انحراف از اهداف ارز
اگـر  . از روند ارزشیابی و نزدیک نبودن سنجش عملکرد کارکنان به واقعیت را موجب گـردد 

 ها بـر  سازمان به این نتیجه برسند که اعطای ترفیعات و شایستگی و پرداخت پاداش کارکنان
و  گیرد، اثرات زیانبار میواقعی صورت ن معیارهای عملکردی استوار نبوده و برمبنای ارزشیابی

  . مخربی بر عملکرد آنان خواهد داشت
 بدون تردید انتصابات به جا و متکی بر ضوابط معین و وجود امکانات لازم برای ارتقاء و

 اگر ترفیعات به درستی. پیشرفت شغلی، افزایش عملکرد کارکنان را درپی خواهد داشت

 استفاده صحیح از نظام. وز استعدادهای درونی افراد استانجام گیرد، قدم موثری در بر

و  کند های کارکنان خود به بهترین نحو استفاده ییشود تا سازمان از توانا ترفیعات موجب می
کارآیی و  اگر کارکنان متقاعد شوند که. کارکنان لایق و موفق را از کارکنان نالایق باز شناسد

بروز خواهند  را دهد، نهایت ذوق و استعداد خود قاء سوق میعملکرد بالا، آنان را به سمت ارت
سازمان وافزایش سطح  تواند منتج به کارآیی بالای لذا عامل مؤثر نظام ترفیعات می. داد

  . شود بر این اساس اهداف تحقیق به شرح ذیل مطرح می. تولید و تقویت روحیه کارکنان شود

 اهداف تحقیق •

کارکنان در شرایط حاضر، مقایسه آن با شرایط  بررسی نظام ارزشیابی عملکرد -
  مطلوب در نیروی انتظامی
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از نظر محتوا، (مشکلات نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ناجا بررسی و شناسایی  -
 )یا اجرا کاربرد و

 ارائه الگوی مناسب نظام ارزشیابی عملکرد در نیروی انتظامی -

 سئوالات تحقیق •

 ملکرد افسران جزء و ارشد کدام است؟نقاط قوت و ضعف نظام ارزشیابی ع -
های نظام ارزشیابی عملکرد فعلی افسران جزء وافسران ارشد ناجا مناسب  آیا شاخص -

 باشند؟ می
  توان به نظام ارزشیابی عملکرد اضافه نمود؟ هایی را می چه شاخصی -

  روش تحقیق •

   -2و از نظــر ماهیــت و روش، توصــیفی 1ایــن پــژوهش از نظــر نــوع و هــدف کــاربردی
. باشـد  است و متغیر اصلی تحقیق نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان نیروی انتظامی میپیمایشی 

) نفـر  85(و مدیران ارشـد  ) نفر 700( میانی چنین جامعه آماری این تحقیق شامل مدیران هم
تـا پایـان    1387باشد مضافاً این پژوهش به مدت پنج ماه از تیر ماه سال  سطح ستاد ناجا می

  . به طول انجامید 1387ه سال آبان ما
نفـر بـه    248های تحقیق با استفاده از جدول مورگان بـرای مـدیران میـانی تعـداد      نمونه

هـای در دسـترس    نفر براسـاس نمونـه   70گیری تصادفی ساده و مدیران ارشد  صورت نمونه
  . تمام شماری شده است

عـات بـه صـورت    آوری اطلا در تدوین ادبیات موضوع و مباحـث نظـری تحقیـق، جمـع    
 ـ  بوده که با مطالعه متون، مقالات، کتاب 4و بررسی اسنادی 3ای کتابخانه ه ها و منابع مربـوط ب

و بـا اسـتفاده از روش فـیش بـرداری و سـپس بـا روش       .. . .مدیریت منابع انسانی و عملکرد
  . آوری گردیده است پرسشنامه نظر مدیران در این زمینه جمع

                                                      
1. Applied  
2. Descriptive  
3. Library  
4. Case study  
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ر توصیفی شامل جداول توزیع فراوانی و نمودارها استفاده شده ها از آما برای توصیف داده

ای و تحلیل واریانس فریدمن بهره گفتـه   یک نمونه tها نیز از آزمون  است و برای پاسخ سؤال
هـا و بـه منظـور اطمینـان از نتـایج       گیری شـاخص  با توجه به ترتیبی بودن مقیاس اندازه. شد

  . ه از آزمون علامت نیز مورد بررسی قرار گرفت، هر سؤال با استفادtحاصل از آزمون 

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی •

  توزیع پاسخگویان بر حسب مقطع سنی): 1(جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع سنی
 1325/41سال43زیر
 10765/33سال46-43

 7985/24 سال46بالاتر از
 318100 جمع کل

 ویان بر حسب نوع درجهتوزیع پاسخگ): 2(جدول شماره 

 درصد فراوانی نوع درجه
 69/1ستوانیکم
 98/2سروان
 56/1 سرگرد

 684/21 سرهنگ دوم
 2228/69 سرهنگ

 39/0 سرتیپ دوم
 56/1 بی جواب
 318100 جمع کل

  توزیع پاسخگویان بر حسب سابقه خدمتی): 3(جدول شماره 

 درصد فراوانی سابقه خدمتی
 1165/36سال23زیر
 1119/34سال26-23

 916/28 سال26بالاتر از
 318100 جمع کل
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  توزیع پاسخگویان بر حسب نوع مدیریت): 4(جدول شماره 

 درصد فراوانی نوع مدیریت
 78 248 میانی
 22 70 ارشد

 100 318 جمع کل

  توزیع پاسخگویان بر حسب سطح تحصیلات): 5(جدول شماره 

 درصد وانیفرا سطح تحصیلات
 3/1 4 دیپلم

 9/17 57 فوق دیپلم
 55 175 لیسانس

 5/25 81 فوق لیسانس و بالاتر
 3/0 1 بی جواب
 100 318 جمع کل

  توزیع پاسخگویان بر حسب جایگاه شغلی): 6(جدول شماره 

 درصد فراوانی جایگاه شغلی
11 1 3/0 
14 10 1/3 
15 4 3/1 
16 38 9/11 
17 221 6/69 
18 37 6/11 
19 1 3/0 

 9/1 6 بی جواب
 100 318 جمع کل
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  توزیع پاسخگویان بر حسب محل خدمت): 7(جدول شماره 

 درصد فراوانی محل خدمت
 6/6 21نیروی انسانی
 7/15 50مهندسی

 6 19 پشتیبانی قرارگاه
 39 124 آموزش

 5/2 8 بودجهطرح و برنامه و-آماد
 7/4 15 پلیس آگاهی ناجا

  5/2  8 حقوقی و امور مجلس ناجاتمعاون
  6  19 بازرسی

  2/9  29 معاونت عملیات ناجا
 8/2 9 معاونت اجتماعی ناجا

  5  16 بی جواب
 100 318 جمع کل

 توصیف متغیرهای اختصاصی تحقیق •
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد
  

 )2تعرفه ن پ(عملکرد کارکنان نظام ارزیابی توزیع نظر پاسخگویان در خصوص توانایی ): 1(نمودار شماره 
  احتیاجات آموزشی و پرورشی و برآورده شدن کمبودها در تشخیص
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد بی جواب

 )2تعرفه ن پ(کارکنان  نظام ارزیابی عملکردتوزیع نظر پاسخگویان در خصوص توانایی ): 2(نمودار شماره 
  میزان شایستگی کارکنان در تشخیص
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد

  
 )2تعرفه ن پ(نظام ارزیابی عملکرد کارکنان توزیع نظر پاسخگویان در خصوص توانایی ): 3(نمودار شماره 

 در سپردن کار به کاردان و ایجاد تناسب شغلی
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد بی جواب
  

 )2تعرفه ن پ(کرد کارکنان نظام ارزیابی عملتوزیع نظر پاسخگویان در خصوص توانایی ): 4(نمودار شماره 
  در تشخیص نیازهای آینده سازمان و ارائه ترفیعات مبتنی بر شایستگی
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد
  

 )2تعرفه ن پ(نظام ارزیابی عملکرد کارکنان توزیع نظر پاسخگویان در خصوص توانایی ): 5(نمودار شماره 
  در زمینه تعالی و پیشرفت کارکنان
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بسیار کم کم تا حدودی زیاد بسیار زیاد بی جواب
  

نظـام  توزیع نظر پاسخگویان در خصوص اعمال نظرهای مغرضانه و تبعیضات در اجـرای  ): 6(نمودار شماره 
  )2تعرفه ن پ(ارزیابی عملکرد کارکنان 

 :نتایج

عدم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در تشـخیص کمبودهـا و بـرآورده شـدن      - 1
  . احتیاجات آموزشی و پرورشی

 . دم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در تشخیص میزان شایستگی کارکنانع - 2
عدم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در سپردن کار به کاردان و ایجـاد تناسـب    - 3

 . شغلی
سـازمان و ارائـه    تیعدم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در تشخیص نیازهای آ - 4

 . ترفیعات مبتنی بر شایستگی
 . عدم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در زمینه تعالی و پیشرفت کارکنان - 5
 . اعمال نظرهای مغرضانه و تبعیضات در اجرای نظام ارزیابی عملکرد کارکنان - 6
 . عدم استفاده از نتایج نظام ارزیابی عملکرد کارکنان برای واگذاری مزایا و امتیازات - 7
 . د کارکنان در تشخیص کارکنان ساعیعدم تاثیر نظام ارزیابی عملکر - 8
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ریزی، شخصیت  ریزی، برنامه از دید پاسخگویان، نظم در کار و وقت شناسی، قدرت طرح

و قدرت تأثیر در دیگران، آراستگی ظاهری و رفتار مناسب، ارجاع و تقسیم کار به زیردستان، 
ر نظام ارزیابی عملکرد تسلط و مهارت در انجام کار و ابتکار و خلاقیت بیشترین اهمیت را د

این در حالی است که انتقادپذیری، همکاری و حسن . باشند افسران جزء و ارشد ناجا دارا می
  سلوک، تحمل مشکلات و شدائد و وضع جسمانی به ترتیب از اهمیت کمتری برخوردارند

 نتیجه گیری

زء و ارشد نقاط قوت و ضعف نظام ارزشیابی عملکرد افسران ج: برای بررسی سئوال اول
ها  برای بررسی آن tدر پرسشنامه تدوین گردید و از آزمون 11الی  3کدام است؟ سئوالات 

  : استفاده شده که بیانگر نتایج زیر است
عدم توانایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در تشخیص کمبودها و برآورده شدن  -

  احتیاجات آموزشی و پرورشی، میزان شایستگی کارکنان، 
  اد تناسب شغلی، عدم ایج -
  . عدم تشخیص نیازهای آینده سازمان و ارائه ترفیعات مبتنی بر شایستگی -
اعمال نظرهای مغرضانه و تبعیضات در اجرای . عدم زمینه تعالی و پیشرفت کارکنان -

  نظام ارزیابی و عملکرد کارکنان، 
  و امتیازات، عدم استفاده از نتایج نظام ارزیابی عملکرد کارکنان برای واگذاری مزایا  -
  عدم تاثیر نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در تشخیص کارکنان ساعی،  -
  . عدم تاثیر نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در ایجاد یک نظام تشویق و تنبیه منطقی -
های ارزشیابی فعلی در نظام ارزیابی عملکرد  آیا شاخص: به منظور بررسی سئوال دوم 

نتایج . ای استفاده گردید یک نمونه tباشند؟ از آزمون  ب میافسران جزء و ارشد ناجا مناس
درصد  95نشان داد که با ) Sig= 000/0(این آزمون در سطوح معنی داری به دست آمده 

های ارزشیابی فعلی در نظام ارزیابی عملکرد افسران جزء و ارشد ناجا  اطمینان شاخص
باشد  همسو می) 1380(ه تحقیق شریفی نتایج این قسمت از تحقیق با نتیج. باشند مناسب می

اما با نتیجه . اند های ارزشیابی مورد نظر را مناسب در نظر گرفته پاسخگویان تحقیق شاخص
  . مطابقت ندارد) 1382(تحقیق مردانی 
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های مختلف  نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن به منظور مقایسه میزان شاخص
بندی این  رد افسران جزء و ارشد ناجا و اولویتارزشیابی فعلی در نظام ارزیابی عملک

؛ از دید )Sig= 000/0(داری به دست آمده  ها نشان دادکه؛ در سطح معنی شاخص
ریزی، شخصیت و قدرت  ریزی، برنامه پاسخگویان، نظم در کار و وقت شناسی، قدرت طرح

زیردستان، تسلط و  تأثیر در دیگران، آراستگی ظاهری و رفتار مناسب، ارجاع و تقسیم کار به
مهارت در انجام کار و ابتکار و خلاقیت بیشترین اهمیت را در نظام ارزیابی عملکرد افسران 

این در حالی است که انتقادپذیری، همکاری و حسن سلوک، . باشند جزء و ارشد ناجا دارا می
  . تحمل مشکلات و شدائد و وضع جسمانی به ترتیب از اهمیت کمتری برخوردارند

توان به نظام ارزشیابی عملکرد اضافه  هایی را می چه شاخصی: منظور بررسی سؤال سوم به
شاخص مـدنظر   17های مختلف از مباحث تئوری نظریه پردازان مدیریت  نمود؟ طی بررسی

ها مورد  قرار گرفت و نظر مدیران میانی و ارشد در خصوص میزان اهمیت هر یک از شاخص
. ای جهت آزمودن سؤال اسـتفاده شـد   یک نمونه tنظور از آزمون بدین م. ارزیابی قرار گرفت

 95نشان داد که؛ بـا  ) . Sig= 000/0(نتایج این آزمون در سطوح معنی داری به دست آمده 
های ارزشیابی پیشنهادی در نظام ارزیابی عملکرد افسران جزء و ارشد  درصد اطمینان شاخص

م امور محولـه، میـزان درک و شـناخت از نقـش     ناجا، به جز تمایل به کسب موفقیت در انجا
های فـردی و میـزان همکـاری و مشـارکت بـین کارکنـان        خود، میزان انگیزه در کار، قابلیت

های مختلف ارزشیابی پیشـنهادی در نظـام    به منظور مقایسه میزان شاخص. باشند مناسب می
هـا، از روش تحلیـل    بنـدی ایـن شـاخص    ارزیابی عملکرد افسران جزء و ارشد ناجا و اولویت

داری بـه   واریانس فریدمن استفاده گردید که نتایج آزمون مربوطه نشان داد در سطح معنـی 
، ازدید پاسخگویان، آشنایی کافی با کار و مسئولیت خـود، تـلاش   ). Sig= 02/0(دست آمده 

 ـ   ه برای خوداتکایی و خودکفایی، کیفیت انجام امور از نظر دقت، صحت و مطلوبیـت، تمایـل ب
های شغلی محیط کـار   کسب موفقیت در انجام امور محوله، توان سازگاری با شرایط و ویژگی

و خودجوشی و نوآوری بیشترین اهمیت را در نظام ارزیابی مطلوب عملکـرد افسـران جـزء و    
این در حالی است که تجزیه و تحلیل مسائل و ارائه راه حل مناسب، . باشند ارشد ناجا دارا می

های شغلی و جلوگیری از هدر رفـتن منـابع بـه     ت افزایش معلومات و مهارتکوشش در جه
نتایج تحقیق حاضر با نتیجه تحقیق نادر قلی قورچیان و . ترتیب از اهمیت کمتری برخوردارند
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هـای   بدین صورت کـه در تحقیـق مـذکور نیـز شـاخص     . امیر حسین محمودی مطابقت دارد

 . ن اضافه گردیددیگری به نظام ارزشیابی عملکرد کارکنا

 :پیشنهادها

هـای فعلـی ارزشـیابی عملکردکارکنـان نیـروی انتظـامی و        با توجه به اینکه کلیه شاخص
های مطلوب ارزشیابی عملکرد مورد پذیرش مدیران قرار گرفـت   چنین تعدادی از شاخص هم

مجدداً  های ارزشیابی عملکرد گردد به منظور دقت بیشترو ارزشیابی دقیق تر، فرم پیشنهاد می
. های مطلوب تایید شده در آن گنجانده شود مورد تجدید نظر و بازبینی قرار گرفته و شاخص

های فعلی و مطلوب صورت پذیرفته و مورد تایید قرار  با توجه به اینکه اولویت بندی شاخص
گـردد، در صـورت تغییـر و تنظـیم فـرم ارزشـیابی عملکـرد بـه          گرفته است؛ پیشـنهاد مـی  

کارکنان باید بدانند مدیر مربوطه چه شاخص هایی . مربوطه نیز توجه ویژه گرددهای  اولویت
گیرد زیرا بدون شناخت نسبت به آن شاخص هـا،   ها در نظر می را برای ارزشیابی عملکرد آن

هـای آموزشـی    گردد طـی دوره  نمی تواند در رفع معایب خود گام بردارند بنابراین توصیه می
تا با افزایش دانـش  . ، کارکنان نسبت به این موضوعات توجیه شوندمتفاوت و در راستای کار

گـردد ارزشـیابی عملکـرد     پیشـنهاد مـی  . کاری، کارکنان به سطح بالاتری از کـارآیی برسـند  
کارکنان باید ایجاد جو رقابت سالم در میان کارکنان را فراهم کند و انگیزه و تلاش بیشـتر را  

پس از انجام ارزشـیابی  . لکرد باید موجب اصلاح رفتار شودارزشیابی عم. در فرد تقویت نماید
تواند طی یک جلسه دوستانه و بـا   این بازخورد می. لازم است بازخورد لازم به فرد داده شود

هماهنگی قبلی ترتیب داده شود تا در طی یک نشست دوستانه نکات مثبـت و منفـی شـغلی    
ارزشـیابی  . رت ارزشیابی نتیجه خواهد دادکارکنان مطرح و مورد بحث قرار گیرد، در این صو

عملکرد کارکنان باید در طول سال و در چندین نوبت انجام گیرد و سالی یک بـار کـافی بـه    
گردد که فرد نتیجه ارزشیابی عملکرد خـود   چنین در این راستا پیشنهاد می هم. نظر نمی رسد

  . را با دیگران مقایسه و ارزشیابی کند
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  :منابع
، ، چـاپ دوم "آمـار و کـاربرد آن در مـدیریت   "، )1378( مؤمنی، منصور و آذر، عادل -

  . انتشارات سمت: تهران
، مجموعه مقـالات همـایش ارزیـابی    "مثلث عملکرد سازمانی"، )1378(  الهی، شعبان -

  .های اجرایی کشور، سازمان مدیریت نرم افزار ریزی کشور عملکرد دستگاه
  .، تدبیر"ها ورت ارزیابی عملکرد در سازمانضر"، )1378(  بزاز جزایری، سید احمد -
های مدیران و دبیران مقطع متوسـطه   بررسی و مقایسه دیدگاه"، )1379( محمـد ، بختیاری -

 . "شهرستان تویسرکان در مورد نظام ارزشیابی عملکرد مدیران و دبیران آموزش و پرورش
 ـ   "، )1386( و دیگـران  پازارگادی، مهرنوش - ت ارزشـیابی  ارائـه الگـوی پیشـنهادی جه

 .های علوم پزشکی های تابعه دانشگاه ، بیمارستان"عملکرد سرپرستاران
، ترجمـه علـی پارسـائیان و سـید     "مبانی مدیریت منابع انسانی"، )1381(دسلر، گری  -

 . های فرهنگی ت دفتر پژوهشتهران، انتشارا چاپ دوم محمد اعرابی،
: تهـران  ،"ت منـابع انسـانی  مـدیری "، )1379( رنگریز، حسـن  و حاج کریمی، عباسعلی -

  .شرکت چاپ و نشر بازرگانی
 چاپ هفـتم ، "ای بر روش تحقیق در علوم انسانی مقدمه"، )1381( حافظ نیا، محمدرضا -

  .تهران، انتشارات سمت
یـادواره  : ، تهـران  "فرهنگ فراگیری دانش مـدیریت "، )1380(خلیلی شورینی، سهراب  -

  .کتاب
: ، ترجمـه عبدالرضـا رضـایی نـژاد، تهـران     "همـدیریت آینـد  "، )1373(پیتـر  دراکر،  -

  .انتشارات رسا
، "اصلاحات در جهـت بهبـود عملکـرد   "، )1379(  فتوره چی، مهین و درویش، مهدی -

  .ریزی کشور سازمان مدیریت و برنامه: تهران
  .، تدبیر"نظام ترفیعات وارزشیابی عملکرد کارکنان"، )1380( رزقی رستمی، علیرضا -

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 47  بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ناجااز دیدگاه مدیران

 
، تهران، دانشـکده  "اداره امور استخدامی:مدیریت منابع انسانی"، )1383( ستاری، حسن -

  .مدیریت
  ."های ارزیابی عملکرد دبیران ارزشیابی شاخص"، )1380( اسمعیل، شریفی -
بررسی وتبیین نقش اقتضائات راهبردی در انتخـاب الگـوی   "، )1378( طبرسا، غلام رضا -

ایش ارزیـابی عملکـرد   ، مجموعـه مقـالات هم ـ  "هـای دولتـی   ارزیابی عملکرد سازمان
  . ریزی های اجرایی کشور، سازمان مدیریت وبرنامه دستگاه

بررسی اثربخشی نظام ارزشیابی عملکرد شرکت پارس سویچ "، )1378(  قربانی، شایسته -
 ."زنجان

تـدوین اسـتانداردهای عملکـرد    "، )1383( محمودی، امیر حسین و ان، نادر قلیقورچی -
 ."و ارایه الگوی مناسبمدیران آموزشی دوره راهنمایی 

موسسـه انتشـارات   : ، تهـران "نگرشی بر مدیریت منابع انسانی"، )1385( کافی، بهروز -
 .فرازاندیش سبز

، "اقتصـادی  -ها در تحقیقات اجتماعی پردازش و تحلیل داده"، )1386( کلانتری، خلیل -
  .شریف: تهران

اعضـای هیـات علمـی     بررسی نظام ارزیابی عملکـرد " ،)1382( ابراهیم، مردانی حموله -
  ."دانشگاه اصفهان از دیدگاه استادان این دانشگاه

مـدیران و کارشناسـان دفـاتر سـتادی وزارت آمـوزش و      "، )1385( مجتبـی ، مقصودی -
، ماهنامـه تـدبیر،   "مربوطهپرورش در مورد فرم و فرایند ارزشیابی از عملکرد کارشناسان 

 .139شماره ، 1382
هـای اجرایـی    م ارزیابی عملکـرد مـدیریت در دسـتگاه   نظا"، )1377(  مدرکیان، حسـن  -

  .ریزی کشور ، طرح پژوهشی، سازمان مدیریت وبرنامه"ایران
: تهـران  چاپ هفدهم، "مدیریت منابع انسانی وروابط کار"، )1385(  میر سپاسی، ناصر -

  .انتشارات میر
مـه  ، ترج"وظـایف ارزشـیابی عملکـرد   "، )1379( دانیل، س، فلدمن و هیو، ج آرنولد -

 .مهدی درویش، تهران

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  1388فروردین و اردیبهشت ، 22، شماره ششمسانی پلیس، سال دوماهنامه توسعه ان   48
  

- Ashish C, Zachary F, “Utilization of performance apprasisal system in 
health care organizations and improvement strategies for supervisior”. 
Health Care Manag. 2004:22(2)117-127 

- -Cascio,F. W. "managing human Resource, productivity,Quality of work 
life,profit" ,4th ed,Mc Graw-Hill,Inc,1995.  

- -Dessler. G. "Human Resource Management" 3rd ed.,Houghton mhttlin 
company,postan Toronto,1994 

- -French,W. “Human Resource management" ,3rd ed ,Houghton mittlin 
company,poston,1994 

- Feeg V. Available at: http:// classweb. gmu. edu /classweb /rfeeg/ nurse 
436. Accessed 1999.  

- -Koontz,H. " management Human Resource" ,PW s-kent co,1995 

- -Kanin,J. L and Bevan,R. "Do not evaluate performance- manage it" 
Journal of compen sation and benefit,1992,Vol. 7,Issue 5, march/April 

- -Green-McGeeK.“Making Performance Appraisal a Positive Experience”. 
Nursing Management 1993; 23(8):36-37 

- -Werther, B. W & Davis, tr, K."Human Resource and personnel 
management", Prentice-Hall, Inc, 1995.  

- Neely, A. D. , Gregory, M. , Platts, K. W. (1995), "Performance 
Measurement system - Design: aliterature Review and Research 
Agenda", International Journal of Operations   & Production Management 
,Vol. 15. 

- Mani BG. “Performance appraisal systems, productivity and motivation: 
a case study. Washington: Public Personal Management”. 2002; 
31(2):141-160 

- -"NO Excuse with smart performance standard, Issue of training" ,the 
magazine of human resource development.  

- -M. Strees and Symen W. Porter,"Motivation and work Behavior"5Th 
edition, Mcgraw-Hill. 1998 

- -Snape,Ed& Redman, T. and crey. T. R. "managing managers: strategies 
and techniques Resources for human management "Oxford, black well 
business, 1994,pp:39-44.  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 49  بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ناجااز دیدگاه مدیران

 
- Swansburg RC, Swansburg RJ. "Introduction to management and 

leadership for nurse managers". Sudbury, Massachusetts : Jones and 
Bartlett publishers; 2002. P. 593.  

- Shah MA, Layman E. "Using a multipraged approach to implement 
organizational performance improvements". Health Care Manage 
(Frederrick). 2005; 24(1): 48-54.  

  

www.SID.ir


