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‌مقدمه‌.۲

ن اهرداف ارتبراط یربره ا یابیت در دسرتیرزان موفقیره مک اند شدهجاد یا یبه اهداف یابیبه منظور دست اصولاا  ها سازمان
 ای ویرژه یگاهاز جا یت منابع انسانیرینان در مدکارکرد کعمل یابین، ارزینان دارد، بنابراکارکرد کم با نحوه عملیمستق

و ترلاش، اصرلا ،  یرت، تخصص، دانش، سعیزان بصیم ینسب صیرد با هدف تشخکعمل یابیارز .برخوردار است
البتره . شرود یم یو سرازمان یرد فرردکرت باعر  بهبرود عملیه در نهاک گیرد یمصورت  یانسان یروین یبهبود و تعال
رد کرعمل یابیراستاندارد جهت ارز یمناسب به عنوان مبنا یها شاخصن ییرد تعکعمل یابیار مهم در ارزیموضوع بس

 یسرتنلحا  شده مناسرب  یارهایه معکاما از آنجا  گیرد یمرد صورت کعمل یابیارز ها سازماناز  یاریبسدر . است
رد در هرر کرعمل یابیره قبرل از ارزکر اسرت یهیلرذا برد. یسرتن ینراناطم قابل ها یابیارزن یآمده از ا به دستج ینتا

گشته و سرس   ییدر آن سازمان شناسا یانسان یرویرد نکعمل یابیمناسب جهت ارز یارهایابتدا مع یستیبا یسازمان
و ن یمعر ینان در فواصرلکارکار کآن  یلهبه وسه کاست  یندیرد، فرآکعمل یابیارز یطورکل به. ردیقرار گ یبایارز یمبنا

از عبرارت اسرت  علمی یئرته یرد اعضاکعمل یابیمنظور از ارز. ردیگ یو سنجش قرارم یمورد بررس یرسم طور به
 برر اسراس هکر یبه اهداف نظام آموزش یابیزان دستیم و تعییند یاسات یپژوهش/  یآموزش های فعالیتمنظم  سنجش

 یرد اعضراکرعمل یابیرموجرود ارز یارهرایه معک آن است مسئلهحال . گیرد یمن شده صورت ییاز قبل تع یارهایمع
 و ها خواسرتهموجرود فقرط  یابیرارزه در نظام کن صورت ی؛ بدباشند یم هایی یکاست یو دارانبوده  یافک علمی یئته

& گرجری ) ان مرورد توجره قررار نگرفتره اسرتید و دانشرجویلحا  شده و نظر خود اسات یستم آموزشیانتظارات س
 .(1667, صیامی

 یابیز ارزرد عبارت است اکعمل یابیارزش: ف شدهین گونه تعریرد بدکعمل یابیارزش( یفیتوص)ت یریدر فرهنگ مد
 .گیرد یمصورت  یوه سازمانیش کیاز  یره به عنوان بخشک یابیارز یژه نوعیوه ارش، بکت مستخدم در یزان موفقیم

بهبرود  یو بررا شرود یم یج نگهرداریو نتا یابی، سوابق ارزگیرد یممستمر صورت  طور به ها یابیارزه در آن ک یا وهیش
 .(1673, اردبیلی) گویند می یابیخلاصه آن را ارز طور به ی، گاهگیرد یمصورت  یرد اقدامکعمل

 هرا آنفره یار افراد در رابطه با نحوه انجرام و کو منظم  کیستماتینان عبارت است از سنجش سکارکرد کعمل یابیرزا
 .(1679, میرسساسی) جهت رشد و بهبود ها آنل موجود در ین پتانسییدر مشاغل محوله و تع

 یرسرم یاز مراحل اند عبارتامل و جامع کح، ینان به نحو صحکارک یابیا ارزی یابیگفت ارزش توان یمخلاصه  طور به
گاه ساختن  یبرا ز یرات مرورد نظرر و نیمحوله و خصوص های یتمسئولار و کنان در مورد نحوه انجام کارکسنجش و آ

 .(1667, صیامی& گرجی ) در ابعاد مختلف ییوفاکبالقوه آنان جهت ش یشناخت استعدادها
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از  یا مجموعره تروان ینمهرگرز  رو ازایرن. خاص خود را دارنرد های یژگیو کیمشاغل مختلف و متنوع هستند و هر 
نران در کارکرد کرعمل یابیرارز یبررا ها آنه باشند و بتوان از تت داشیه عمومکرد کن ییرا تع یبه خصوص یها شاخص
د یربا شروند یمار بررده کررد بره کرعمل یابیرارز یه برراکر ییها شراخص یطورکل بره یولر. استفاده نمرود یهر شغل
, اسرفندیار) ش دهرردیرا افرزا یابیرند ارزیفرا یدقت، صحت و اثربخش ها آنه استفاده از کداشته باشند  یاتیخصوص

است آغراز  یسازمان کیه مطابق با اهداف استراتژکرد کعمل یجاد استانداردهایبا ا یابیند ارزیفرا. (نتشارات سمتا
ل یره و تحلیمؤسسه، تجز های یژگیومؤسسه،  کیا اهداف استراتژیر یبرگرفته از مس ردکعمل یاستانداردها .گردد یم

 .(1661, همکاران& قربانی ) باشد یمشغل و شر  شغل 

، یابیرن نروع ارزیردر ا. دارد یابیرنان در قبرال ارزکارک یها العمل عک به  ای ویژهه جرد بالنده ساز، توکعمل یابیرزا
شامل دو جرز   یابین نوع ارزیا. ت آن داردیرد، نشان از موفقکعمل یابینان نسبت بره ارزکارکپاسخ و احساس مثبت 

نان اهداف و بازخورد را واضرح، مررتبط و کارکو بازخورد بالنده ساز،  یگذار هدفدر . و بازخورد است یگذار هدف
از  یکریو  شرود یممحسوب  یرقابت یتمزمت و سرعت سه یت، قیفیکدر عصر حاضر،  دهند یمص یتشخ درک قابل

الا و کرد یرنران در بخرش تولکارک توانمندسازی، المللی بینو  یجهان یورود به بازارها یمهم برا یارهایو مع ها مؤلفه
از . روند یمش یپ یتکفرهنرگ مشار یبره سرو یاز فرهنرگ اسرتبداد ها از سازمان یاریبسر رو ازاین. خردمات اسرت

 درواقرع. از دارندیرد خود نکرقابت امرروز بره بهبود مستمر عمل یایشرفت در دنیخود و پ یبقا یبرا ها سازمان یطرف
مبرود منرابع، کط مرتلاطم، یچرون محر یعروامل. رقابرت اسرت رت درید موفقیلک یو سازمان یرد فردکملاصلا  ع

کیردردشان، موجب کنسبت به عمل ها سازمانشتر یب ییپاسخگو یبرا یاجتماع یمجدد و فشارها یمهندس شرتر یب تأ
 ینترر مهماز  یکریرد بره عنروان کرعمل یرابیارز .(1669, دعرایی& علیرزاده ) ررد شررده اسرتکرعمل یرابیبرر ارز
 .(boswell & boudreau, 2002) شود یمف سازمان شناخته یو و ا یران منابع انسانیمد های فعالیت

 ای گونره بهرده است؛ ک ناپذیر اجتنابرد را کعمل یابیت، وجود نظام ارزیریدر عصر حاضر تحولات شگرف دانش مد
انرات، اهرداف و کدر اسرتفاده از منرابع و ام یابیردر ابعراد مختلرف سرازمان، اعرم از ارز یابیره فقردان نظرام ارزک

رد کرعمل یابیامروزه ارز. کند یمسازمان قلمداد  های یماریباز علائم  یکینان را به عنوان کارکران و ی، مدها یاستراتژ
شناخته شده اسرت و  وکار کسب های یاستسبا  یمنابع انسان های فعالیتجهت ادغام  یرد راهبردکیرو کیبه عنوان 

. کننرد یمنران خرود اسرتفاده کارکرد کرعمل یابیرجهت ارز ای یچیدهپشرفته و یپ یکردهایروو  ها روشاز  ها سازمان
ن یرق ایراز طر سرازمانه ک شود یمرا شامل  یمختلف های فعالیته ک شود یماطلاق  یلکواژه  کیرد به کعمل یابیارز

 & behrey) هاسرت پاداشع یرو توز ردکر، ارتقرا عملیرقرابت قردرت شینان، افرزاکارک یابیبه دنبال ارز ها یتفعال

patron, 2008). 



0 |    عملکرد یابیارز یها مؤلفه ییو شناسا یبررس 

 

 

‌مسئله بیان‌.۱

زان یره بره هرر مکنیا اینند و کباشند و آن را قبول  یرد راضکعمل یابینان از ارزکارکه هرچه قدر کوجود دارد  یباور قو
نران برقررار کارک یرد شرغلکبا عمل تری یممستقرد ارتباط کعمل یابیت بشود، ارزیریمد تر مناسبرد کعمل یابیه ارزک
، تعهرد یزش درونریراز جملره انگ شناختی روانرد به شدت به عوامل کعمل یابیارز های یخروجامدها و یپ .کند یم

رد کرعمل یابین ارزیارتباط ب یفرد یها تفاوت. (fletcher, 2002) اند وابسته طلبی استقلال های یشگراو  یاحساس
ق یرن تحقیردر ا. ارا شودکا نایارآ کرد کعمل یابیه ارزک شود یمو موجب  دهد یمقرار  تأثیررا تحت  یرد شغلکو عمل

و  یارکررد کرد بالنده ساز و عملکعمل یابیر ارزین دو متغیب یانجیر میبه عنوان متغ یو تعهد احساس یزش درونیانگ
 یرارکرررد کرد بالنده ساز و عملکعمل یابین ارزیب کننده یلتعد یبه عنوان عامل طلبانه استقلال های یشگران، یهمچن

 .(1669, دعایی& علیزاده ) گیرد یمقرار  مورد آزمون

 یابیار، ارزشرکرنحروه انجرام  یهرا گزارش، یابیرو ارز گرذاری قیمت، یابیاقرت، ارزشریل یابی، ارزیابیارز یها واژه
ف یو تعرار شرود یمار بررده ک به یمنابع انسان یابیدر مبح  ارز یردن و بررسک یزینان، ممکارک یابیرد، ارزشکعمل

دسرت آمرده از آن برا ه جه بریار و نتک گیری اندازهسنجش و . ان شده استیب نظران صاحب یاز سو یمختلف و متنوع
و  یشخصر هرای یداورو بره دور از  ینریع ای گونه بهت مورد نظر را با دقت یفیکت و یمکه بتوان ک یاس و شاخصیمق

جره یسره و نتیت انجرام شرده و مقایرار در فعالکر گیری انردازهسنجش و . ردک گیری اندازه، یابیمبهم ارزش یها ملاک
ق یره از طرکراست  یرد راهکعمل. نمود یابیت موردنظر را با دقت ارزیمکت و یفیکه بتوان ک یاریبا مع حاصل از آن

نران ی، اطمیابیراز ارز منظور .نان استکارکرد ک، قضاوت در عملیابیو ارز دهند یمف خود را انجام ینان و اکارکآن 
رف یرف مختلرف، تعریتعرار یاز بررس. استض شده یاز قبرل تفو یارهرایمع بر اساسرد کت عملیمکت و یفیکاز 

ار کررد فررد در رابطره برا نحروه انجرام کعمل یعبارت است از سنجش نسب یرابیارز. ارائره نمرود توان یمرا  یجرامع
برالقوه  هرای یت رفن استعداد و یین تعیار و همچنکسه با استاندارد انجام ین، در مقایمع یدوره زمان کیمشخص در 

 .(scott, 2009) ها آنت در آوردن یبه فعل یبرا ریزی برنامهفرد به منظرور 

 یابیرارز. اسرت هرا آنردن کرق توانمنرد یاز طر یمنابع انسان یدنبال بالندگ رد بالنده ساز سازمان بهکعمل یابیدر ارز
و توسرعه  یرد منرابع انسرانکربهبرود عملق یره از طرکرسارچره اسرت کیو  کیاسرتراتژ ینردیرد بالنده سراز فراکعمل
تاا جامعره یت سازمان و نهایو بالقوه افراد به موفق یدرون یاستعدادها درآوردنت یبه فعل و سازمانی یفرد های یتقابل

ازمنرد یرد، نکرعمل یابیرنرد ارزیاثرربخش فرا ین مهرم و اجررایردن به ایرس یبرا ها سازمان یاز طرف. کند یم کمک
 به هرمنان دو عامل وابسته کارک یازسرد و تواناکعمل یابیگفت ارز توان یم یبه عبارت. توانمند هستند توانا و ینانکارک

 کیرردن افرراد کرند توانمنرد یهمان فرآ توانمندسازی. هستند یامروز یها سازماندر  یسازمان یدن به تعالیرس یبرا
ه افرراد بتواننرد کاست  یطیجاد شرایا یبه معنا یگرر توانمندسازید یبره عبارت. است یستم اجتماعیس کیا یجامعه 
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 طور بره. امرل بره سررانجام رسرانندکت یراا برا موفقیرانجام دهند، ثان ینترلکو خود  یزه درونیشان را اولاا با انگیارهاک
نرد یدر فرآ. شرود یمافرراد  یارکرت و همک، مشرارنف  اعتمادبرهعمرل،  ی، موجب رشرد، آزادیخلاصه توانمندساز

نره رشرد و توسرعه، یت در زمیقبول مسئول یافراد برا تک تکه کجاد شود یا یطیبر آن است تا مح یسع یتوانمندساز
کیردبالنده ساز مرورد  یابیارز یزنن اسلام ین مبیدر د. عمل داشته باشند ی، تعهد و آزادنف  اعتمادبه، ییتوانا قررار  تأ

ره کرباشد، بل یریگ مچ یه تنها قصد وک شود ینماب به عنوان بازرس و مفتش قلمداد یه ارزشک ای گونه بهگرفته است 
از  یرکریبه عنوان  یقتشو .شود یمرقم زده  یکیر و نیخ یشونده به سو یابیتگر ارزشیبه عنوان راهنما و هدا ینقش و

, دعرایی& علیرزاده ) قرار گرفته استه مورد توجه یش از تنبید بتوان گفت بیاد و شایار زیدر اسلام بس یابیان ارزشکار
1669). 

. نان خواهرد گذاشرتکارک یزش درونیانگ یبر رو یادیز یرتأثنان کارکبه  یافته نظامصورت  رد بهکدادن بازخورد عمل
رد بالنرده سراز و کرعمل یابیرن ارزیبر یانجیو م یا واسطه یعامل یزش درونیانگ دهد یمه نشان کوجود دارد  یلیدلا

زش یرو انگ گرذارد یماثرر  یزش درونریرانگ یرد بالنده ساز برر روکعمل یابیه ارزکن گونه یبد. است یرد شغلکعمل
شرغل انجرام  هرای یژگیومدل  ی  بر رویه توسط فرد و فرک یقیتحق. است تأثیرگذار یرد شغلکعمل یبر رو یدرون

رد را کرش عملیموجبرات افرزا تواننرد یمره کرهسرتند  یا بالقوه یاه‎ زانندهیشغل برانگ های یصهخصگرفت، نشان داد 
 & wang)اسرت  ق قررار گرفترهیررد مررورد تحقکننده عملک بینی پیشبه عنوان عامل  یزش درونیانگ. فراهم آورند

guthrie, 2004). 

و  یشرغل هرای یژگیون یل گر بیعامل تعد کیبه عنوان  استقلالران به یاز مدیقات نشان دادند نیتحق یارکط یدر مح
 یقرو طلبانه اسرتقلال هرای یشگراه کر یرانیمد دهند یمقات نشان ین تحقیهمچن. کند یمرابطه برقرار  یارکرد کعمل

 هرا یناگرر دارنرد؛ عرلاوه برر ید یها شرغلنسربت بره  یرد بهتررکو جذاب عمل یمستقل، چالش یها شغلدارند در 
 یدرونر هرای ییتوانا یبرر روه کر ینانکارک. وابسته هستند ینترل درونکانون کبه شدت به  طلبانه استقلال های یشگرا

شروند  یابیرت شرود و خرود ارزیهردا هرا آنن بازخورد توسط خود یرد، اگر اکعمل ه دارند در بح  بازخوردیکخود ت
 .(herold, 1996) دهند یمار از خود نشان کدر  یرد بهترکعمل

ن هسرت ییپرا ها آندر  طلبانه استقلال های یشگرا ینانکارکه ک دهد یمقات مختلف نشان یتحق های یافتهدر مجموع، 
و برازخورد بالنرده  (هستند کنند اهداف، واضح، مرتبط و قابل درک که درک یزمان)بالنده ساز  یگذار هدفنسبت به 

 یه داراکر ینرانکارک. خواهند داد یپاسخ مثبت( نند بازخورد، واضح، مررتبط و قابل فهم هستندک که درک یزمان)ساز 
ت یبه هردا یاجیمتر احتکرتراند و یپذ تیخود، مسئول یارکرد کهستند نسبت به عمل یقو طلبانه استقلال های یشگرا

 .گیرند یمرد بالنده ساز قرار کعمل یابیرارزیمترتحت تاثکجه یدر نت. گران دارندید
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و همسروکردن آن برا اهرداف  عملکرد فردی و تیمری هو توسع گیری اندازهمدیریت عملکرد را فرایند مستمر شناسایی، 
در شناسرایی نقراط  کننرده یینتع، ارزیابی عملکررد کارکنران نقشری رو ازاین. اند کردهیک سازمان تعریف  ژیکاسترات

که در خطر خطاهای ادراکی قررار  گیرد یماز سویی، این و یفه توسط افراد انجام . کند یمضعف و قوت کارکنان ایفا 
از  نظر صررفکارکنران را  هدر ایرن خطرا ارزیراب، همر. یمت اشاره کرردلابه اثر م توان یماین خطاها  هاز جمل. دارند

در سیسرتم ارزیرابی عملکررد،  واضح است با بروز چنین خطرایی. کند یم بندی رتبه لاعملکرد واقعیشان در سطح با
یمرت تمایرل ارزیراب بره لام اثر .یابد یمنمایشی  هو جنب کند ینمدرستی عمل  فرایند مدیریت عملکرد در سازمان به

برر اثربخشری سیسرتم ارزیرابی  توانرد یماین اثرر  .است ها آنبه عملکرد واقعی  توجه یبکردن دیگران  مثبت ارزیابی
دیرد دقیرق و  ها آناز عملکرد  نظر صرفکردن افراد  یرگذار باشد، زیرا با مثبت ارزیابیعملکرد و مدیریت عملکرد تأث

، بازخورهرای ارائره شرد درسرت و شود ینمدرستی از نیازهای آموزشی وجود ندارد، فرد مناسب برای ارتقا شناسایی 
خردمت کارکنران را مشرکل  برر ایرن، خرروج از لاوهع. به بهبود عملکرد کارکنان کمک کند تواند ینمدقیق نیست و 

برا توجره بره ایرن مروارد . کنرد یمش برای بهبود دلسرد لادادن درست کارها و ت و کارکنان کوشا را برای انجام کند یم
اسرتنباط کررد کره  تروان ینمخود دست نیافته و  هشد بیان کرد در این حالت ارزیابی عملکرد به اهداف تعیین توان یم

 واقعی نبرود و سرازمان نره ها یابیارززیرا این  ؛سازمان با داشتن کارکنان با عملکرد عالی به موفقیت دست یافته است
رقابرت  هگرزاف و عردم شناسرایی نقراط ضرعف از چرخر های ینههزمل ح، بلکه ممکن است با تیابد ینمفقط بهبود 
 یریکارگ برهمت در ارزیابی عملکرد در ارتباط اسرت، ارزیرابی سیاسری و یلام با اثراز جمله عواملی که . خارج شود

 .(1690, قلی پور& دهقانی ) کنیم یمرا بررسی  ها آنهنی در ارزیابی عملکرد است که در ادامه ذ یها شاخص

اس ارزیابی کارکنان بر اسر هواسط که به ننددا یمریفی در ارزیابی عملکرد کارکنان حیمت را تلادر تعریفی دیگر اثر م
بدین معنا که هر یک از ارزیابران، سیسرتم ارزشری خرود را دارد کره آن را بره . آید یمسیستم ارزشی ارزیاب به وجود 

در نتیجه، نسبت به عملکردهای واقعی کره افرراد از . گیرند یمکار  گرفته به انجام های یابیارزعنوان استانداردی برای 
 ,decenzo) دهنرد یمپرایین  هبعضری دیگرر نمرر کره یدرحال، هداد الابر ه، بعضی ارزیابران نمرردهند یمخود بروز 

2005). 

ابی عملکررد در حرالتی رخ ارزیر کنرد یموجرود دارد بیران ( 1996) کلیولند و مورفی یها نوشتهسیاسی که در مدل 
که ارزیاب تمایل دارد تصورهای مطلوب خود را ترسیم کند، پیامدهای ارزشرمندی را بررای واحرد خرود بره  دهد یم

 .(thurson, 2010) و از عواقب و پیامدهای منفی جلوگیری کند دست آورد

 هنتیجر (کارکنرانیمت شدید، شکست در تمرایز میران لامانند م)لکرد عم بندی رتبهموجود در  های یکاستبسیاری از 
بنرابراین، ارزیابرانی کره معتقدنرد ؛ دقیرق اسرت هرای یابیارزکرردن  رفتارهای توافقی و ناتوانی ارزیاب برای فرراهم

. آورنرد یممتورم را بره وجرود  های بندی رتبهاست، خودشان  هشد بندی رتبهشدن  هنجارها در سازمانشان عامل متورم
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بنرابراین، ؛ شود یممختلف یا بهبود آموزش ارزیابان، برطرف  بندی رتبه های یاسمق کارگیری بهبا  لاا راف احتماحاین ان
 ,tziner) خرود را از هنجارهرای سرازمان تغییرر دهنردک تغییرات در این رفتار نیازمند این اسرت کره ارزیابران ادرا

دادن بررای  ، و مهلرت ه دلیل اینکه ارزیابی عملکرد الزامی است، اجتناب از بازخوردادن یرک انتخراب نب. (1999
بررای  هباقیمانرد هتنهرا را بنردی رتبهراف در حران. دود کنردحرتعویق را انتخابی م تواند یم ها بندی رتبهدادن این  انجام

اجتنراب از  هسرویی، بسریاری از سرپرسرتان بره واسرط از. منفی تردید دارندد مدیرانی است که برای رساندن بازخور
بره افرراد ضرعیف  لابا بندی رتبهد، این امر به تخصیص حمت هممکن است در یک مجموع. شوند یمتضاد برانگیخته 

کرردن  بنردی رتبه لاکره سرپرسرتان را بره برا انرد یعوامل، هسرناریوهای یادشرد. برای اجتناب از شکایت منجر شرود
 .(curtis, 2005) کند یمترغیب  ها آنیلی غیر از عملکرد واقعی لاای دزیردستان بر مبن

ت، یریتحولات شگرف دانرش مرد ناپذیر اجتنابرا  ها آنرد کعمل یابیامر ارز ها سازمانف در یتوسعه و گسترش و ا
ر یستم تحرت ترأثینوع س کیرد کستم سنجش عملیگر، سیگر، به عبارت دید یرا نموده و از سو یابیارز یسازوکارها

 یاتیرت حیاثر اهم یو برا شود یمرد محسوب کت عملیریند مدیه به منزله قلب فرآکاست  یاطلاعات .قرار داده است
و  سرو یکر برازار از یتسرخ یبررا یجهران یهرا رقابتت، وجود یریستم مدیرد سکارک ییکاراو  یبخش .رد داردکعمل

همگران روشرن سراخته تمرام رقبرا  یرا بررا ییکاراگر، ضرورت توجه به ید یاز سو یعیه، طبت منابع امروزیمحدود
 یت اجتمراعیرسرب و حفرم مزکه در آن، به منظور کاست  یا مسابقهن رقابت همانند یا. در عرصه است کوشند یم
ز بره یررد بسردازنرد و نکرعمل یابیبه ارز یجد طور بهد یبا ها شرکت، یرقابت – ی، توسعه اقتصادرو ازاینشتاز باشند یپ

ران یروزارت دفراع ا یرمجموعرهزه کرا کرات سازمان .رد توجه داشته باشندکعمل (یفیکو  یمک) یرمالیغو  یابعاد مال
ن از زمران یاز بزرگترر یکری، یو تجرار یبنگراه اقتصراد کیرخود را بره صرورت  قرن یمنش از یبا گذشت ب باشد یم

محصرولات خرود را در پرنج  و عرضرهد ی، تولالمللی بینو  یمل یرقابت یبازارهاع در ید و توزیتول یها شبکه ، یتأس
_  صرادرات) یو امرور بازرگران یلیع تبردی، صرناای یرهزنج یها فروشگاه، یشاورزکو  ی، دامدارییع غذایحوزه صنا

را بره  یا گسرترده هرای فعالیتنمروده و  یت، معرفیفیکت یریو مد المللی بینو  یداخل یاستانداردهاتحت  (واردات
 یها فروشرگاهان، حروزه یرن میردر ا. را فرراهم سرازد یینهرا کنندگان مصرفت یتا رضا نماید یم دهی سازمان ینحو
 ای یرهزنج یها فروشگاهع و یز توزکتعداد مرا. ا، مورد مطالعه قرار گرفته استکت سازمان اتیریاز مدیرو نیپ ای یرهزنج

ران یردر سرطح ا یو فرع یفروشگاه اصل 666بالغ بر  شود یمران محسوب یدر ا ای یرهزنجن فروشگاه یه بزرگترکا کات
عبراس & مخاطب رفیعری ) شوند یمشناخته  یاصل ها آنواحد  60ا، کان، طبق ضوابط سازمان اتین میه در اکاست 
 .(1694, ابادی

بان برنامره رشرد، یپشت توانند یمروها ین نیه اک کند یمجاد یا ییافزا همم یعظ یروی، نها سازمانرد کبهبود مستمر عمل
گراهکو  یبدون بررسر. شوند یسازمان یتعال های فرصتجاد یتوسعه و ا بره  یابیشررفت و دسرتیزان پیراز م یسرب آ
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 های یاسرتس یزان اجررایرسرب برازخورد و اطرلاع از مکسرازمان و  یش رویپ یها چالش ییاهداف و بدون شناسا
. سرر نخواهرد شردیرد سرازمان مکراز دارند، بهبرود مسرتمر عملین یه به بهبود جدک یموارد یین شده و شناسایتدو

ران، یرا یاسرلام یجمهرور یانتظرام یرروین .سرتین پرذیر امکان یابیو ارزش گیری اندازهشده بدون  ادیموارد  یتمام
، ی، ارزشری، ساختاریتیریمد های ینهزمجاد یارد کیه با روکران است یا یاسلام یمسلح جمهور یروهایاز ن یبخش
مسرلح،  یروهراین یمنشور نوآور بخش تحققو  یتحول و نوآور ساز زمینهعنوان  به یردکارکز یو ن یتیو مأمور یدانش

 .قرار داده است ها برنامهت یرو را در اولویاستقرار نظام دانش در سطح ن

نره اسرتقرار یخرود در زم یدانشر یو راهبردها ها گیری جهت، ها یاستس یتاسدر را یانتظام یروین اساس، نیبر هم 
ار خود قررار کو در دستور  ریزی برنامهو اقدامات را جهت استقرار و توسعه دانش  ها برنامهاز  یا مجموعهنظام دانش، 

ردها، ابعراد و کراکهمراه با  یدانش گیری جهتبا  ی، ساختاریبا هدف توسعه دانش انتظام یانتظام یروین .داده است
و با هردف  یتیامن-ید دانش در حوزه انتظامیآن تول یرد اصلکیه روکرده است ک ییو اجرا یطراح یخاص یها مؤلفه

مشرتمل برر  ین مهم، ناجا ساختاریتحقق ا یبرا .باشد یمت یدر عرصه نظم و امن ها یتمأمور یبر اجرا تأثیرگذاری
ق و یرت تحقیربرا مأمور یسرتاد هرای ی پلو  هرا معاونت، ها استان یانتظام یدر فرمانده یقاتیز تحقکا مریدفتر  36

، یطرب انتظرام .ردکر انردازی راه  و یل بوده است، تأسیبه شر  ذ ای ویژه یحوزه مطالعات یدارا کیه هرکپژوهش 
ط یمحر از جررائم در یانتظرام یریشرگی، پیت اخلاقی، جنگ نرم، امنیاقلام آماد ی، استانداردسازیدانش ینکمرزش

 ی ، اشرراف اطلاعراتیت، آموزش پلی، تربسالاری شایستهشورها، نظام ک یشناس  ی، پلینیت دیرت، تربی، بصیمل
اهش تصرادفات و تلفرات، حقروق کو  یریشگی، پیجرائم، خدمت سرباز یشف علمکسم، یت در عصر مدرنیو امن

و  یل گسرتردگیرن، بره دلیبنرابرا ؛ ...و یا، گردشرگریر، سراحل دریت، مهاجرت، انضباط اجتماعیو امن یشهروند
 یبررا ییه بتروان از آن بره عنروان الگروکرد کعمل یابیارزش یالگو کیجاد یو ا ی، طراحیمطالعات یها حوزهت یاهم

از  یکریه کر گیری تصرمیمتا  ردکز و دفاتر استفاده ک، مراها پژوهشکده بندی رتبهل و یه و تحلی، تجزیمراقبت و راهبر
ر یارناپرذکو ان یاساسر یا مسرئلهابرد، یتحقررق  یبره درسرت شود یمران در سازمان محسوب یمدف یو ا ترین یاصل

ن یره اکرباشرد  یزشیاز جمله عوامل انگ تواند یمرد کعمل یابیارزش یبرا یین داشتن الگویهمچن .شود یممحسوب 
& صرمدیان ) نردکت یهرداد شرده یرد دانرش و بهرره از دانرش تولیرتول یوار به سرو منظم و نظام طور بهساختارها را 

 .(1693, همکاران

‌پیشینه‌تحقیق‌.8

ل یرو ضرعف تما یط رو به بردیه شراک یدر صورت. است دهنده یصتشخو هم  کننده یشگیریپرد هم کعمل یابیارزش
ج دلخرواه، یبه نترا یابی دستو در صورت  شود یمدارد مشخص  سازی ینهبهاز به اصلا  و یه نک ییها بخشند، کدا یپ
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 یابیسرتم ارزشریس. (aguinis, 2009) شرود یمار گرفتره کرن بکررد تا حرد ممکبهبود عمل یل لازم برایوسا ها راه
در  یمجموعرره ابزارهررا و ارتباطرررات مرررورد اسرررتفاده سرررازمان یسراز شفاف ینرد اصرلیفرا به عنوانرد، کعمل

 هرایی روشو  ها نظامسلسله  یاجرا .(McAdam, 2008) شود یمراهبردهررا در نظررر گرفترره  یاجرررا یراسررتا
 یابی، ارزشررکنرد یمت دنبرال یریرق مردیمشرخص از طر یردهاکرا در قالرب عمل یت راهبرردیریره اهرداف مردک

 .(bernardin, 2010)دارد  ررد نرامکعمل

بره  توان یمق آن یه از طرکشود  یارآمد تلقک یبه مانند ابزار تواند یمت است و یریمد یاز عناصر اصل یکی یابیرزشا
منظرور  لازم را به ی، اقدامات اصلاحها آنق علل به وجود آورنده یبرد و با شناخت دق ینقاط قوت و ضعف سازمان پ

درباره  گیری تصمیممنظرور  اربرد اطلاعات بهکو  آوری جمعرا  یابیرانباخ، ارزشک. رد سازمان انجام دادکعمل یارتقا
ه کر دانرد یم یشرواهد دار نظامر یو تفس آوری جمعند یرا فرا یابیز ارزشین یبایب. رده استکف یتعر یآموزش یا برنامه

 یآموزشر هرای فعالیتبه نظر او قضاوت در مورد ارزش . رود یمار ک ن بهیمع یاقدام یدر راستا یقضاوت ارزش یبرا
گررر از ید یو ماننررد برخرر کنررد یمجسررتجو  یرا در اقرردام عملرر یابیجرره ارزشررینت یبررایب. اسررت ابیررف ارزیاز و ررا

 .(1693, همکاران& صمدیان ) داند یم یابیارزش ییم را هدف نهایا تصمیجه ی، نتنظران صاحب

موفقیت ارزیابی عملکرد تا حد بسیار زیادی به این بستگی دارد که کارکنان چگونه آن را ادراک کرده و در مواجهره برا 
از  هرا آنسازمانی نیسرتند بلکره تفاسریر  یها برنامهمنفعل  هپذیرند لاا کارکنان اصو .زنند یمآن دست به چه رفتارهایی 

 & balogun) و اقردامات سرازمانی اسرت هرا طر از  یافتره تحقرق نترایج دهنده شرکلآنران  یها کنشو  ها برنامه

johnson, 2005) 
بره ایرن  بایرد یمیل اثربخشی یا عدم اثربخشی آن، لاکارکرد ارزیابی عملکرد در بستر سازمان و د همنظور فهم نحو به

این معانی دسرت بره چره  بر اساسو  کنند یمق لازیابی عملکرد اطرا به ار ای یمعانموضوع بسردازیم که کارکنان چه 
کارکنران در اقردامات  یهرا کنشبه صورت کلی بر نقش تفاسریر و  نظران صاحببا این وجود که . زنند یم ییها کنش

احسراس این موضوع، نیاز به یک پژوهش تجربری  تر یقدقمنظور فهم  ولی به اند دادهارائه  ییها استدلالمنابع انسانی 
 ,thomas & others)  کرنش اسرت عات جویی، تفسریر ولابا استفاده از دیدگاه معناسازی که شامل اط. شود یم

1993). 

کرارکرد ارزیرابی عملکررد در یرک شررکت  هادراک و تفاسریر مردیران و کارکنران را از اهرداف و نحرو (1969) بارلو
از طریق مصراحبه  ها دادهاین پژوهش کیفی بوده و . در انگلستان مورد بررسی و تحلیل قرار داد المللی بینپتروشیمی 

خرود  های یلتحلوی در . با مدیران و کارکنان و بررسی اسناد و مدارک مربوط به ارزیابی عملکرد گردآوری شده است
 است و از واقعیات سازمانی منفرک نهادیافسانه  نتیجه گرفت که نظام ارزیابی عملکرد رسمی، درواقع یک گونه این

درواقع، نظام ارزیابی عملکرد رسمی، یک ابزار مشروعیت بخشی است کره بررای ذینفعران خرارجی کراربرد . است
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 رو ازایرنو  گرردد یمقدرت در داخل سرازمان  های ینابرابرارزیابی عملکرد یک پوسته است که مانع دیده شدن . دارد
 .(barlow, 1989) خشی به روابط قدرت نامتوازن و سلطه بر کارکنانابزاری است برای تداوم ب

بررسری تجربره کرارآموزان در  به( 6411؛ نقل از مک کنا، ریچارتسون و مانروپ، 1997) در یک پژوهش دیگر، برد
کرارآموزی  هکرارآموز در طرول دور در این پژوهش یرازده. یک شرکت حسابرسی دولتی از ارزیابی عملکرد پرداختند

یادداشت شخصری ثبرت کردنرد و در پایران نیرز مرورد  یها دفترچهخود، تجربه خود از ارزیابی عملکرد را در قالب 
-مدیریت عملکرد رسمی بررای محریط کراری پسرا یها نظاماین پژوهش،  های یافته بر اساس .مصاحبه قرار گرفتند

برای مدیریت و ارزیابی عملکرد در جایی که کار به صرورت  ها نظاماین . پوزیتیویست قابلیت کاربرد چندانی ندارند
 راسرتا هم، کارکنان باید رو ینازا. مناسب نیست اند نشدهتعریف  لاو و ایف کاری با دقت با شود ینممکانیکی انجام 

ایرن مروارد در . و با توجه بره بافرت و زمینره خراص سرازمان و شرغل ارزیرابی شروند دهند یمکاری که انجام با نوع 
 .(beard, 1997) سنتی و استاندارد ارزیابی عملکرد قابل تحقق نیست یها نظام

 ارزیابی عملکرد های مؤلفه: 1 جدول

 تأییدشده نظرات عنوان ردیف

 13 ها یستگیشا  1

 16 گفتگو و تمرین  6

 11 نقاط ضعف و قوت  6

 16 امتیازدهی  0

 14 ها مشی خطاهداف و   0

 11 صحت نتایج  3

 13 بازخورد  7



  11 |  1041، تیر ماه 36ماهنامه آفاق علوم انسانی، سال ششم، شماره    

 

 

 
 ارزیابی عملکرد های مؤلفهنمودار مفهومی : 1 شکل

‌گیری‌نتیجه‌.9

 توانرد یمجز  برای انجام دادن ارزیرابی عملکررد کارکنران  به عینی، دقیق و جز  یها شاخصتدوین  رسد یمبه نظر 
 ییها شراخصی که اگر ارزیابان بدانند با چه طور به. بگذارد ها آن بندی رتبهتأثیر چشمگیری در بهبود درستی و دقت 

نرد، زم بررای ارزیرابی دقیرق عملکررد را در خرود ایجراد کنلاباید ارزیابی را انجام دهند و از سوی دیگر خودبراوری 
آن عملکررد  س، بر اساه، چگونگی عملکرد کارکنان را مکتوب کردهکرد مشاهدهت قعملکرد کارکنان را به د توانند یم

 .توضیح دهند ها آنارزیابی را برای  هوحارزیابی خود، ن هرا ارزیابی کنند و در صورت شکایت کارکنان به نمر

 توانند یم ها مؤلفه این از استفاده با ،ها سازمان مدیران که دباش یم زیر مؤلفه 7 یدارا مدل دهد یم نشان ها یبررس

 :شوند مند بهره آن نتایج از ؛ وباشند داشته را صحیح و علمی شیوه بهارزیابی عملکرد  خود سازمان در

صرحت نترایج . 3 ها مشری خطاهداف و . 0امتیازدهی . 0نقاط ضعف و قوت . 6گفتگو و تمرین . 6 ها یستگیشا .1
 .بازخورد. 7
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