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 دكتر احمد لطيفيان

 رشته مدیریت  -دانشکده علوم ادرای و اقتصادی -عضو هیات علمی دانشگاه فردوسی مشهد 

 نعيمه اوليائي

 دانشکده علوم ادرای و اقتصادی -دانشگاه فردوسی مشهد دانشجوی رشته مدیریت 

 

 چکيده

های اساسی در ابعاد  ها و کارکنان براساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی تفاوت ارزیابی دستگاه

با تمام وجود لمس نمایند که اهداف اساسی مرتبط با انجام ارزیابی در  ها سازمان که  مختلف دارد. درصورتی

ها و کارکنان خود به  ها است در این صورت سازمان های آن راستای رشد، توسعه و بهبود عملکرد و فعالیت

نمایند.  های آن تلاش می در جهت بهبود مکانیزم روند و به طور مرتب استقبال برقراری نظام ارزیابی می

ها است که پیامد وجود چنین نگرشی، رشد، توسعه و  ها ایجاد نظام خودارزیابی در سازمان برآیند این تلاش

دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل  .بهبود عملکرد و نهایتاً تحقق اهداف سازمانی خواهد بود

رشد، توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی ، نوین دیدگاه  .ارزیابی شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد

ها و پیامدهای هریک از دو دیدگاه  در این مقاله به ویژگی .داردمشاوره ای را هدف قرار داده و سبک  شونده

 گردد. شود و پیشنهادات کاربردی ارائه می پرداخته می

 .دیدگاه نوین ،دیدگاه سنتی ،ارزیابی عملکردکلمات کلیدی: 

 

 

 

 



 

 

 :مقدمه

 سازمانها بلندمدت و راهبردی اهداف و ها برنامه اجرای جهت اساسی ضرورتهای از یکی عملکرد ارزیابی نظام

 که هستند برخوردار قابلیتی چنان از پیشرفته و سرآمد سازمانهای است بدیهی. است اجرایی دستگاههای و

 کلی اهدافی چارچوب در امور اداره و انجام نحوه به مستمر بطور مناسب، عملکرد ارزیابی نظام یک استقرار با

 انعطاف و قابلیت از ترتیب بدین و کرده اعمال را لازم کنترل و نظارت سازمان استراتژیک های برنامه و

 اجرایی های برنامه و ساختارها در تغییرات این اعمال و محیطی تغییرات با خود هماهنگی جهت لازم پذیری

 .هستند برخوردار

 یک بر حاکم بنیادی اهداف و انداز چشم و رسالت باید مهندسی الگوی یک تدوین با عملکرد ارزیابی نظام

 میزان چه هر است بدیهی. کند تبدیل سنجش و گیری اندازه قابل های شاخص و معیارها به را سازمان

 سازمانی بلندمدت اهداف و ماموریت اصلی چهارچوب با مذکور های شاخص و معیارها سنخیت و تناسب

 (.5کند) می میسر نیز را ها فعالیت دقیق کنترل و نظارت امکان باشد هماهنگ

 به است؛ کرده ناپذیر اجتناب را ارزیابی نظام وجود مدیریت دانش شگرف تحولات کنونی عصر در

 امکانات، و منابع از استفاده در ارزیابی از اعم سازمان، یک مختلف ابعاد در ارزیابی نظام فقدان که ای گونه

 به سازمان کنند. هر قلمداد سازمان آن های بیماری علائم از یکی عنوان به را ها استراتژی و اهداف کارکنان،

 نیاز پویا و پیچیده های محیط در خصوص به خود های فعالیت مرغوبیت و مطلوبیت میزان از آگاهی منظور

 برقراری عدم معنای به سیستم یک در کنترل و ارزیابی نظام وجود فقدان دیگر سوی از. دارد ارزیابی به مبرم

. است سازمان مرگ نهایت در و کهولت آن پیامدهای که شود می تلقی سازمان برون و درون محیط با ارتباط

 احساس ها سازمان عالی مدیران سوی از آن، یکباره وقوع عدم علت به سازمانی مرگ پدیده بروز است ممکن

 و توسعه رشد، برای لازم اصلاحات انجام امکان بازخورد، کسب نظام فقدان دهد می نشان مطالعات اما نشود،

 (.6است) سازمانی مرگ پدیده این سرانجام کند، می غیرممکن را سازمان های فعالیت بهبود

 به شد، عملکرد منجر مدیریت در انقلابی به عملکرد ارزیابی سنتی های سیستم کمبودهای و نواقص

 و اهداف تا کردند عملکرد حرکت ارزیابی نوین های سیستم خلق سمت به کاربران و محققان که طوری



 

 

 مختلف های سازمان استفاده برای متعدد فرآیندهای ارزیابی ترتیب بدین. قراردهند موردتوجه را فعلی محیط

 .گردید ایجاد

توان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار داد. دو دیدگاه اساسی سنتی و نو در  مباحث ارزیابی عملکرد را می

این باره وجود دارد. دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف قرار داده و 

ی گذشته است و با مقتضیات گذشته نیز سبک دستوری دارد. این دیدگاه صرفاً معطوف به عملکرد دوره زمان

های ارزیابی شونده، بهبود و بهسازی افراد و  ، رشد و توسعه ظرفیتدیدگاه نو، آموزششکل گرفته است. 

پذیری  ای و مشارکت عمومی ذینفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیت سازمان و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاوره

ها و عملیات را هدف قرار داده و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف و  لیتسازی فعا برای بهبود کیفیت و بهینه

دهد. خاستگاه این دیدگاه مقتضیات معاصر بوده و به ارزیابی سیستمی  قوت و تعالی سازمانی تشکیل می

گیری  کند. حوزه تحت پوشش اندازه های مدرن، توسعه پیدا می ها و روش عملکرد با استفاده از تکنیک

 (1 )تواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک فرایند و کارکنان باشد. میعملکرد 

 

   :اندازه گيري عملکرد مفهوم

اندازه گیری عملکرد یک مفهوم مهمی است که تعریف نمودن آن مشکل می باشد. مهم بودن آن در این دو 

 نمود پیدا می کند: اصطلاح معروف که در ادبیات مربوطه به تکرار به ذکر آنها پرداخته می شود

 (3).د چیزی است که شما بدست می آوریدچیزی که اندازه گیری شو 

 وضع موجود با وضع مطلوب یا  رزیابی عملکرد عبارتست از اندازه گیری عملکرد از طریق مقایسها

 (2).آل براساس شاخص های از پیش تعیین شده که خود واجد ویژگی های معین باشد ایده

 :عملکرد ارزیابي فرایند

باشد. در فرایند  دار می ا توالی و ترتیب خاص منطقی و هدفها و اقدامات ب ای از فعالیت شامل مجموعه

های ذیل  راحل و رعایت نظم و توالی فعالیتارزیابی عملکرد نیز هر مدل و الگویی که انتخاب شود، طی م

 باشد.  می یضرور

 د سنجش آن ها. واح تعیین و مربوطه محورهای و ابعاد و ها شاخص تدوین ▪



 

 

 .مربوطه امتیازات سقف و ها آن اهمیت لحاظ به ها، شاخص وزن تعیین ▪

 . شاخص هر مطلوب وضعیت تعیین و گذاری استاندارد ▪

 قبل از مطلوب استاندارد با ارزیابی، دوره پایان واقعی عملکرد مقایسه طریق از گیری اندازه و سنجش ▪

 . شده تعیین

 (2).جنتای تحلیل و استخراج ▪

 
 

 عملکرد ارزیابي نظام مزایاي

د بدنه سازمان به خاطر توجه مؤثرتر اهداف و افزایش عملکر را مزایای یک نظام موفق ارزیابی 1فیشر

امکان توسعه  ،ها بندی جهت رفع آن یتونشان دادن مشکلات موجود در سازمان و اول، های سازمان ارزش

، ارتباط بهتر بین مدیران و کارکنان ،افزایش احساس همبستگی و وفاداری ،مدتهای بلند انتظارات و دیدگاه

های شناسایی بهتر نیاز ،شناسایی نظرات اصلاحی ،های افراد بهبود فعالیت ،افزایش قدرت رهبری مدیران

 القاء این پیام ،شناسایی کارکنان با توانایی بیشتر ،ایجاد و حفظ فرهنگ بهسازی مستمر، آموزش و پرورش

به واگذری کمک ، ها شناسایی فرصت ،تعیین موقعیت سازمان درمقایسه با رقبا، که به افراد بها داده شود

 داند. آسان و مؤثر مسؤلیت می

 شاخص ها ي ارزیابي عملکرد

های مناسب برای طراحی یک سیستم ارزیابی عملکرد، برخی محققان  در زمینه انتخاب شاخص

یکی از محققانی است که در این زمینه  2«گلوبرسون»اند. برای مثال  مطرح کردهها و پیشنهاداتی را  راهنمایی

 باشد: های عملکرد به شرح زیر می است. پیشنهادات او در زمینه شاخصای را ارائه کرده  های ارزنده راهنمایی

 های عملکرد باید از اهداف سازمان منشعب گردند؛ شاخص ▪

د که در یک صنعت مشابه فعالیت هایی را ایجاد کن مقایسه سازمانهای عملکرد باید امکان  شاخص ▪

 کنند؛ می
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 های عملکرد باید واضح و روشن باشد؛ هدف هر یک از شاخص ▪

 ها باید به روشنی تعریف گردند؛ های محاسبه هر یک از شاخص گردآوری اطلاعات و روش ▪

 های عملکرد نسبتی بر اعداد مطلق ارجحیت دارند؛ شاخص ▪

 های عملکرد باید تحت کنترل واحد سازمانی مورد ارزیابی باشند؛ شاخص ▪

های عملکرد بایستی از طریق مباحثه و بررسی نظرات افراد درگیر نظیر مشتریان، کارکنان  شاخص ▪

 و مدیران انتخاب شوند؛

  های ذهنی ارجحیت دارند. های عملکرد عینی نسبت به شاخص شاخص ▪

 

 :تفاوتهاي دو نگرش

 (4)  :کنند ارائه می 1 ا به شرح جدولتفاوتهای دو نگرش فوق در ابعاد مورد نظر ر 3اسنپ
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، 1378طبرسا، ) ها و کارکنان بر اساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی ارزیابی دستگاه -1جدول

 (6ص

 

 ها ویژگي

 

معطوف به :  نگرش سنتی

 قضاوت )یادآوري عملکرد(

 

عطوف به رشد و م :نگرش نوین

 )بهبود عملکرد(  توسعه

 

 گیری عملکرد قضاوت و اندازه نقش ارزیابي كننده
مشورت دهنده و تسهیل کننده 

 عملکرد

 آینده گذشته دوره ارزیابي

استانداردهاي 

 ارزیابي
 خود استاندارد گذاری نظر سازمان و مدیران مافوق

 کنترل ارزیابی شونده هدف عمده
توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی  رشد،

 شونده

سبک مصاحبه پس از 

 ارزیابي
 گفتگو دستوری )شبیه به محاکمه(

 پيامدهاي ارزیابي
ترین و  تعیین و شناسایی موفق

 اعطای پاداش مالی به مدیران

ارائه خدمات مشاوره به منظور بهبود 

 مستمر و روزافزون فعالیتها

 توسعه و بهبود عملکردرشد،  کنترل عملکرد خروجي نظام

 

 :بحث ونتيجه گيري

هاای اساسای در ابعااد     ین در مقایسه با نگرش سنتی تفااوت ها و کارکنان بر اساس نگرش نو سازمانارزیابی 

دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هادف قارار داده و سابک    مختلف دارد. 

اسات و باه تغیارات و    اصطلاحا نوشداروی پاس از مارگ   است و نگر  گذشتهدستوری دارد. این دیدگاه صرفاً 

هبود و بهساازی  های ارزیابی شونده، ب ظرفیتو توانمند سازی   . دیدگاه نو، آموزشوجه نداردتحولات آینده ت

ای و مشاارکت عماومی ذینفعاان، ایجااد انگیازش و       ه خادمات مشااوره  ئا افراد و ساازمان و عملکارد آن، ارا  



 

 

 ا توجه به تغیرات و تحولات آیناده ب ها و عملیات را سازی فعالیت بهینهپذیری برای بهبود کیفیت و  مسئولیت

دهد. خاستگاه ایان   سازمانی تشکیل میوسعه تهدف قرار داده و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف و قوت و 

انجاام  مدرن،  های ها و روش ده از تکنیکبوده و به ارزیابی سیستمی عملکرد با استفا آیندهدیدگاه مقتضیات 

ها،  ، روشها مشی خط، بخش اداری، اهدافسازمان، یک کل تواند  می سیستمی  گیری عملکرد . اندازهشود می

هاای   راد باشد بطوری که اماروزه در بخاش  باشد. سطح ارزیابی عملکرد اگر تنها شامل اف و... کارکنان ها، رویه

هاا انجاام    نان با معیارهای مختلاف در ساازمان  مدیریت منابع انسانی متداول است، ارزشیابی شایستگی کارک

جزیی از سیساتم   شود. سازمان، افراد و یا واحد سازمانی گر چه به ظاهر انجام دهنده کار هستند اما تنها می

ه معیارهاای هماه جانباه و    باشند و باید شرایط اجزای دیگر آن نیاز ماد نظار قارار گیارد. توجاه با        کل می

باشاد. چناین رویکاردی در     عملکرد جامع مای  ارزیابیهای سازمان از لوازم یک سیستم  ها و آرمان استراتژی

 د. شخواهدق محق های  سنتی و نو  با تلفیق اجزای دیدگاهارزیابی عملکرد، 
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