
  

  

 
 

 مديريتي هاي سيستم كاركنان كارايي و عملكرد رابطه

  احمدي يونس دكتر

  چكيده
هاي متغيير و چالش هاي گوناگون درون و برون سازماني  يطامروزه سازمان ها با مح

شودكه  رو، ضرورت تغيير در نظامات و ساختارهاي سنتي احساس مي ينازا. مواجه هستند
به همين دليل در سال هاي اخير . باشد در نظام ارزيابي عملكرد از جمله آن ها مي ييرتغ

منابع انساني و در نتيجه بهبود كيفيت ارزيابي عملكرد به عنوان يكي از راهبردهاي توسعه 
 يروشن است كه منابع انسان. كرده است يداپ ياديز يتارائه محصول و خدمات اهم

ارائه خدمات مطلوب به جامعه به حساب  يسازمان ها برا يهو خلاق، مؤثرترين سرما يستهشا
آن  يعملكردمنابع انسان يفيتمعيار سنجش موفقيت هرسازمان، ك يگر،د يسو از. يدآ يم

. خود ياري كنند يقادرند سازمان را در رسيدن به هدف ها يفي،ك يباشد تنها منابع انسان مي
سازمان در يك راستا  يو هدف ها يمنابع انسان يهدف ها يشرو،پ يدر سازمان ها

چه  هاي لازم توسط سرپرستان، افراد هر راهنمايي رائهقرارگرفته و با ايجاد هماهنگي و ا
موجب بهبود   يف،انجام رضايت بخش وظا. بيشتر به سازمان احساس تعلق خاطر مي نمايند

از  يكبا توجه به هدف سازمان ها،  يعملكرد منابع انسان يابيارز. شود يعملكرد سازمان م
درتحقق آرمان ها  يتو كسب موفق نيانسا يهسرما يلتشك يبرا يربناييو ز ياصل يمحورها

 .است يزمانسا يو راهبردها
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  كليات: بخش اول

ازجمله چالش هاي مهم درسازمان ها كه مديران درگيرآن مي باشند، موضوع ارزيابي 
پرداختن به ارزيابي كاركنان و طراحي نظام هاي ويژه اي براي اين . عملكرد كاركنان است

درسازمان ها با توجه به نيازهاي مختلف و نگرش . كار نيازمند توجه خاص مديران است
كاركنان ممكن است اهداف مورد انتظار از ارزيابي عملكرد به صورت هاي مختلف 

از طرح جامع ارزيابي كاركنان اين است  "دانشگاه پيام نور"هدف هاي. اولويت بندي شود
  :سازدكه موارد زير را عملي و متحقق 

تقويت و توسعه انگيزه و علاقمندي كاركنان براي تحقق هدف ها و برنامه هاي  
 .سازمان

  .توسعه عملكرد كاركنان و تقويت كارآيي و كارآمدي مستمرآنان 

  .تقويت نظام ارتباطي ميان مديران و كاركنان 

توسعه بخشيدن به روابط انساني و عادلانه در محيط ستادمركزي سازمان و  
 .ي تابعهواحدها

 .تقويت، بهسازي و ارتقاء فرهنگ سازماني 

 عملكردباره در سازماناز نظرات  كاركنان فراهم نمودن بستري پويا براي آگاهي 
 .آنان

به موجب كيفيت عملكرد خود، شايسته ترفيع، كه شناسايي و حمايت ازكاركناني  
 .هستند ...و ارتقاء افزايش مزايا،
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ه منظور شناسايي كاركنان مستعد براي انتصاب در تعيين نظام پرورش استعدادها ب 

 .مشاغل مناسب

 .كمك به افزايش كارآيي و كارآمدي كاركنان سازمان و واحدهاي تابعه 

  )يخچه و رويكردهاتار تعاريف،(ارزيابي عملكرد : بند اول 

سنجش مرتب و منظم كار افراد در رابطه با :ارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از
محول و تعميم تواناييهاي موجود در آنان به منظور   اجراي وظيفه آنان در مشاغل ي نحوه

   )1990نيلي و گرگوري ،(رشد و بهبود

ارزيابي عملكرد عبارت است از ارزشيابي دوره اي عملكرد كاري كاركنان توسط 
هر چه كاركنان در فرايند ارزيابي خود مشاركت داشته باشند، . سرپرست بلا فصل وي 

  .وايي و اعتبار و سلامت نظام ارزيابي بيشتر مي شود ر

براي ارزيابي عملكرد، تعاريف متعددي وجود دارد، اما آنچه از اين تعاريف دريافت 
گيري، عملكرد فرد يا گروه موردنظر  شود، اين است كه موضوع مورد اندازه مي
  . )1991عادل آذر، روبينز استفان،(باشد مي

ي عملكرد مدير مدنظر است كه عبارت از فرايند سنجش و ، ارزيابمقالهدر اين 
: از است عبارت عملكرد ارزيابي.گيري عملكرد فردي مدير در دوره مشخص است اندازه

 توان مي موضوع ادبيات بر مروري با كه»عملياتكارايي   و كارايي كردن كمي فرايند«
  :كرد تقسيم زير اصلي گروه سه به را آن دلايل

  هاست؛ استراتژي در نظر تجديد و استراتژيك مديريت شامل كه:  استراتژيك اهداف
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 و بازخور ارائه ، آينده مسير دادن نشان ، فعلي موقعيت كنترل شامل كه:  ارتباطي اهداف
  است؛ ديگر سازمانهاي از الگوبرداري

 يادگيري و بهبود تشويق همچنين و پاداش سيستم تدوين شامل كه:  انگيزشي اهداف
  .است

 مي هستند بعضي شاخصها متكي بر تنها كه 1عملكرد ارزيابي هاي سيستم از استفاده لذا
  )1997قليانيو نوبل ،( شود سازمان براي مشكلاتي بروز موجب تواند

 شاخصهاي نظام ارزشيابي عملكرد

 كند؛ اطلاعات را مشخص مي  اين شاخص،ارزش زماني:به موقع بودن

 شود،بايد دقيق باشد؛ مي  عملكرد ناشي اطلاعات كه از بازخورد:قتد

كنند،مورد پذيرش و  افرادي كه از آن استفاده مي  بازخورد عملكرد بايد از سوي:پذيرش
  تواند به تعهد و الزام به نظام مشاركت در فرايند تعيين هدف مي.قابل قبول واقع شده باشد

 .ارزشيابي عملكرد اطمينان دهد

عملكرد بايد قابل درك باشد تا ارزش حل مساله را اطلاعات مربوط به نظام :درك
 .باشد  داشته

عملكرد بايد بر روي نقاط بحراني كنترل تمركز   اطلاعات:تمركز بر نقاط بحراني كنترل
 .داشته باشد

هزينه را -نظام ارزشيابي بايد بررسي اوليه سود  دارد كه اين معيار بيان مي:توجيه اقتصادي
 )1991.كامينگر،توماس،ج و اورلي،كريستوفر، ج(. برداشته باشد در

                                                             
1 . PERFORMANCE MEASUREMENT SYSTEM=PMS 
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 مديريت عملكرد

صاحبنظران مديريت منابع انساني در سالهاي اخير،تدبير مديريت عملكرد را جانشين 
در درون فلسفه مديريت عملكرد علاوه بر ارزيابي   اند؛كه البته ارزيابي عملكرد كرده

در يك . و ترفيع نيز منظور ميگردد ميزان شايستگي،لياقت،قابليت ارتقا  عملكرد،تعيين
هاي  بينش،دانش و تشخيص توانايي  مميزي:تعريف ساده،مديريت عملكرد عبارت است از

انساني و پرورش افراد به منظور تحقق رهبردهاي سازمان   ماندهي منابعسازبرآمده و درون 
 .افراد و جامعه  و تعالي

سازمانهاي دولتي ابلاغ   به 1372سال  ي ارزشيابي كاركنان دولت كه در نامه در آيين
تفكر جاري و چارچوب آن برمبناي فلسفه   شده بود احساس ميشود كه تا حدي اين

بدون شناخت كلي از رويدادهاي گذشته تحولات .مديريت عملكرد بنا شده است
آموزشي،اصلاح و تغيير مستمري وجود نخواهد داشت و بدون ارزيابي عملكرد براساس 

هاي كليدي،اصلاح و تغيير مداومي در مسير توسعه و ارتقاي كيفيت  ي و شاخصها مولفه
ها را  تواند شايستگي نظام ارزيابي عملكرد مناسب مي.صورت نخواهد پذيرفت سازمان ها

ص ،2006، هاكن و ديگران(.در جهت توسعه يك سازمان به صورت مناسب بكار گيرد
مختلف   هاي ناپذيري به حوزه لطمات جبران تواند عدم توجه به اجراي اين نظام مي)357

در دنياي پيچيده،معتبر و رقابتي عصر .اي يك سازمان وارد نمايد عملكردهاي و توسعه
توان با دسترسي محدود به اطلاعات و نيروي انساني،بدون ابزارها و  حاضر،ديگر نمي

، در اين راستا اكثر فرايندهاي ساده مديريت اثربخش منابع انساني،سازمانها را اداره كرد
  سازمانها فرايندهاي مستمري را براي اداره سازمان و ارزيابي اهدافشان ايجاد مي
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هاي رقابتي با نگرش به  تا بتوانند در درازمدت در عرصه )2003، و ديگران 1هلن(نمايند
هاي فكري در يك سازمان بپردازند و گام موثري  تحول آفرين به پرورش سرمايه  مديران

قدمت ).936،ص 2،2004كوملو(جهت ارتقاء و بهبود وضعيت منابع انساني بردارند در
عملكرد به صورت رسمي به سه قرن پيش   گيري نظام ارزيابي شكل
و در طول زمان هر روز با توجه به نيازهاي سازمان )103ص ،3،2009تارمينا(گردد برمي
به شايستگيهاي سازمان   ا توجهتر گشته است،يك نظام ارزيابي عملكرد مناسب اگر ب كامل

ريزي نمايد و در بهبود عملكرد كاركنان  تواند اساس يك سازمان را پايه طراحي گردد مي
هاي مختلفي در جهت ارزيابي عملكرد  امروزه روش)4،2006هاكان(موثر واقع گردد

ها به نيازهاي مختلف سازمان از  در اين روش  سازماني طراحي شده است و تلاش گشته
هاي ارزيابي عملكرد  ترين روش عمده) 1(هاي مختلف نگريسته شود،در جدول جنبه

افزايش جهاني براي كاربرد   براساس تحقيقات مجله فورچن.سازماني مطرح گشته است
ها روز به روز افزايش يافته  درجه در نزد شركتها و سازمان 360و بازخورد  BSC هاي مدل
هاي كارآمد مورد توجه اكثر  ها بعنوان روش ن روشو اي)2005، ، و بريف 5آتوات(است

  .اند شركتها و سازمانها قرار گرفته

  ها الگوهاي ارزيابي عملكرد سازمان)1-2(جدول

الگوهاي ارزيابي   
  عملكرد

  تشريح عوامل الگو

                                                             
1 . Helen and etal 
2 . Comelo and etal 
3 . Taormina 
4 . H.hacan and etal 
5 . Atwate 
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1  BSC )به عوامل حياتي موفقيت سازماني با اهداف و   )كارت متوازن
  استراتژي ها تكيه دارد

درجه و عملكرد  360تكيه بر گروه هاي بازخورد   درجه 360بازخورد   2
  گروهي و گروه هاي فكري تكيه دارد

برتري  EFQMمدل   3
  سازماني

در كشورهاي اروپايي بر اساس ارزيابي هاي گروهي 
  .اصل تكيه دارد 9و خودارزيابي بر 

در آمريكا بر اساس ارزيابي هاي گروهي و   مدل مايكل بالدريج  4
  .ودارزيابي تكيه داردخ

طراحي گشته است و  PDCAبر اساس چرخه هاي   مدل دمينگ  5
  بر كنترل كيفيت آماري استوار است

بر اساس كيفيت فراگير و عنصر پاسخگويي و نظارت  TQMمدل   6
  مستمر 

  پايه ريزي شده است

در مجموعه استانداردهاي جهاني براي بهبود كيفيت  ISOاستاندارد هاي   7
  استوار است

بر بازبيني و طراحي مجدد  PDCAبر اساس مدل   الگوي مهندسي مجدد  8
  فرايند ها بر اساس نيازسنجي تكيه دارد
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  1386خواه  خاني و حق موسي:منبع

درجه را به كار  360معتقد است تعداد سازمانهايي كه روش بازخورد  )1991 (وسلورتال
يافته است و اين رشد با توجه به راحتي و كم  سال گذشته افزايش چشمگير 15اند در  گرفته

هزينه بودن و مشاركت حداكثري كاركنان و بكارگيري منابع متعدد سازماني ايجاد گشته 
هاي ارزيابي عملكرد چند منبعي  ه كارگيري مدلآغاز ب)1997، و ديگران 1كاراوان(است

تا  1940هاي  اطلاعاتي ارتش پادشاهي انگليس در سال  نخستين بار مورد استفادهء نيروهاي
آمريكا نيز اين نظام ارزيابي عملكرد در نيروي   قرار گرفت سپس در ايالات متحده 1950

هاي  ع نظام ارزيابي در بانكاين نو  ميلادي 1970تا  1960در دهه .نظامي گسترش يافت
مورد توجه روساي آنان قرار گرفت   و شركت نفت خليج در زمينه ارتقاي شغلي آمريكايي

هاي ارزيابي چند  مدل  يك سلسله تحقيقات درباره اين نوع 1990 تا  1980در سالهاي 
شگرفي در جانبه آغاز و در نهايت منجر به نگارش كتابي با همين عنوان گرديد كه تاثير 

  در سال 3نمجله فورچ)1998ديگران و  2تورنو(كاربرد اين روش در سازمانها گذاشت
روش در جهت ارزيابي   اين ها از اعلام كرد كه امروزه در اكثر نقاط دنيا شركت 2000

از هزار سازمان و شركت موفق و %90نمايند و تنها در آمريكا  عملكرد خود استفاده مي
در تحقيقي )1994(برند،اريلي درجه بهره مي 360ارزيابي بازخورد   يها ثروتمند از مدل

كاري مديران از جامعه مورد بررسي  تغيير در زندگي  درجه 360تحت عنوان بازخورد 
ركت را حدرجه اعتماد بنفس آنها و بهبود  360اند كه بازخورد  شماري مدعي مديران بي

 ) 4،2005 آتوات(منجر شده است

                                                             
1 . Caravan and etal 
2 . Tornow 
3 . Fourtune 
4 . Atwate 
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درجه ايجاد الگوهاي اجرايي امري ضروري  360روش بازخورد  براي اجراي هر

درجه با  360روش نحوه انجام ارزيابي براساس اصول مطرح شده در بازخورد   در اين.است
تجارب به روشني مويد اين مسئله است كه قبل از .گردد طراحي مي  توجه به سطح سازمان

 1جونز(اجرايي به دقت طراحي گردد درجه يك يا دو مدل 360 تدوين ابزارهاي بازخورد 
مناسب و جامع بستر مناسبي را براي اجراي بازخورد   يك طراحي).36،ص 1995، ونزلي

عملكرد به اهدافش دست يابد تحقيقات نشان داده   كند تا نظام ارزيابي درجه فراهم مي 360
تارمينا (تقيم داردارزيابي عملكرد رابطه مس  ها و متغيرهاي مناسب با موفقيت انتخاب شاخص

ها و نوع روابط آنان بايد  درجه،سطح ارزيابي حوزه 360در طراحي بازخورد )2،2009اوگ
سازي،ارتباطات شفاف در بين  گردد و از طرفي بايستي فاكتورهاي ساده  مورد توجه واقع

عادلانه همهء افراد سازمان و پويايي و داشتن شور و اشتياق مهمترين   فرآيندها،مشاركت
نظام ) 36،ص 3،1996ماركر و اون.(موفقيت در طراحي اين الگوها در نظر گرفت عوامل

  تواند انجام گيرد كه درجه سطح مي 360هاي بازخورد  ارزيابي عملكرد براساس مدل
 :عبارتنداز

  )4،2009اسمارت و كاتي( سازماني -3اجتماعي  -2فردي 

هاي دقيق و مناسب  ن شاخصمستمر جز با تعيي  بطور كلي بايد گفت كه ارزيابي
 )2007 ،5براسل -جي(تواند به اهداف خود دست پيدا كند نمي

                                                             
1 . Jonze and Berly 
2 . Tarmina and Gao 
3 . Markr and Even 
4 . Smart an cates 
5 . J.Beasel 
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ساده -3مانع بودن -2جامع بودن -1:هاي ارزيابي عملكرد،چهار اصل در تدوين شاخص
تحقيقات نشان داده انتخاب )15ص ،1386مشايخ،(كمي بودن را بايد رعايت نمود- 4  بودن

تارمينا و (طه مستقيم با موفقيت نظام ارزيابي عملكرد داردها و متغيرهاي مناسب راب شاخص
گردد عوامل دروني مانند  عموما در ارزيابي سازمانها مهم قلمداد مي  ولي آنچه) 2009، 1گا

كاندر (باشد هاي توسعه انساني مي افزار و شاخص منابع،تكنولوژي نرم افزار و سخت
  )2،2005سون

  تاريخچه ي ارزيابي: بند دوم

 يافتن عمل عبارتست از ارزيابي: است شده ذكر چنين ارزيابي معني دهخدا نامه درلغت
 و اي جان جونز،(كند مي را معين چيزي هر ارزش كه است كسي ارزياب و چيز هر ارزش
 تفسير سيستماتيك و جمع آوري فرايند از است عبارت نيز ارزشيابي ) 1991ويليام، برلي،

 منظور. )1381اردبيلي،(معين بيانجامد اقدامي به يا ارزشي قضاوت به نهايت در كه شواهدي
 طور به و معين فواصلي در آن كاركنان وسيله به كه است فرايندي نيز عملكرد ارزيابي از

 هدف سه گريگور مك)1328دهخدا،(گيرند قرار مي سنجش و بررسي مورد رسمي،
 كه ادراي هدف -1: از عبارتند كه كند ذكر مي عملكرد ارزيابي نظام هاي براي را عمده
 -2 رود مي كار به خدمت خاتمه و جابجايي تنزل، و حقوق، ترفيع تعيين در آن هاي يافته

 به جايگاه خود از افراد آگاهي براي مناسب اي وسيله آن هاي يافته كه هدف اطلاعاتي
 مي استفاده ابزار انگيزشي عنوان به ارزشيابي از كه انگيزشي هدف -3 و رود مي شمار
 داشته فعال مشاركت اهداف و تعيين برنامه در شوندگان ارزيابي شود مي باعث و. شود
 رواج محيط در مشاركتي مديريت و اختيار تفويض ، كار تيمي همچون مفاهيمي و باشند

                                                             
1 . Tarmina and Gao 
2 . Candersin 
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 عملكرد ارزيابي روشهاي از بسياري)1990شولر، ال، شيمون دولان،.( داشته باشد عملي

 گرفت قرار انتقاد مورد متخصصان توسط گيرد قرار مي استفاده مورد امروزه كه كاركنان
 ارزيابي سنتي روشهاي در كه از مشكلاتي برخي )1990شولر، ال، شيمون دولان،.( هاند

 تساهل سختگيري، ، 1اي هاله اثر يا تعميم نداشتن، عينيت :از عبارتند وجود دارد عملكرد
يا  ارزياب شخصي تعصبات ارزيابي، جاي به محاكمه مقابله، تازگي، محافظه كاري، يا

 سنتي سيستم هاي ارزيابي ومشكلات معيارها نبودن روشن ، 2مركز به ميل نگري، سو يك
 كاركنان عملكرد ارزيابي روش بهترين كه زمينه اين در)1381سايقي، وزيري حسين(است
 نشان نمي ما به ارزيابي روشهاي ميان در را روشني انتخاب مختلف است؟ تحقيقات كدام
 عملكرد ارزشيابي از  را سازمان انتظارات و هدفها بايد نخست كه را ضرورت اين اما. دهد

 محققان و دانشمندان كه سالهاست)1386زاده، جواهري(كنند مي تاييد كرد مشخص
 مي بكار عملكرد ارزيابي 4» بالا به رو«  ، 3» موازي« اجراي  براي را گوناگوني روشهاي
«  از ولي )1381سيد محمودقرباني،(جستند مي سود 5روشهاي خود ارزشيابي از آنها. گيرند
 و مبنا بر امروزي بيشتر سازمانهاي كه از آنجا حتي و همكاران توسط»  ارزشيابي خود

 كنيم جدا ديگران از را فرد عملكرد نيست ممكن تيم در و اند بنا شده ماتريسي ساختارهاي
 مي فراهم تيم  افراد زمينه در را بهتري اطلاعات درجه 360 بازخور شرايطي، در چنين

 سازمانها در 1980 سال از چندمنبعي ارزيابي)1381اشكذري، زارع الدين جلال.(آورد
 و بالا به پايين ارزيابي. شد استفاده گسترده طور به توسعه، يك ابزار عنوان به و يافت رواج

 1990اواخر  تا اما شد، گرفته قرار توجه مورد 1980 اواخر و 1970 در ارزيابي همكاران

                                                             
1 . Halo Effect 
2 . Central Tendency 
3 . Upward 
4 . Lateral 
5 . Self-Appraisal 
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 است شده مدعي  1نقل ازگروت به قرباني. شد متداول درجه 360 بازخور كه نكشيد طول
 افراد توسعه و پيشرفت در كننده نيروي  تقويت يك به صورت جامع كيفيت مديريت كه

 موقعيت بهترين داراي شغل، در افراد نزديكترين كه بااين تصور است، شده گرفته به كار
 از. بالندگي هستند و توسعه براي روشهايي پيشنهاد براي نتيجه در و ارزيابي عملكرد براي
امين (بود درجه 360 فرايندهاي بازخور توسعه براي ابزاري جامع، كيفيت مديريت رو، اين

 كننده تسهيل عامل ي كندكهم بيان  2لوندن و تورنو از نقل به همچنين او ).1380االله علوي،
 كنندگان ارزيابي به سرپرست سنتي كه ارزيابي مي كنند بحث. است ارزيابي خود ديگر،
و  مناسبتر عملكرد ارزيابي سيستم تا است يافته گسترش زيردست، همكاران نظير ديگري
 محيط با انطباق مديران براي نياز كه يكنند م اشاره آنها. شود ايجاد سازمان در تري منصفانه
 بوده گذشته هاي دهه درجه در 360 بازخور رواج و اصلي دليل متغير، تجاري
  ) 2003رولاند،(است

 قابليت سازمان تا كنند مي ارائه مهمي اطلاعات سازمان )بيرون و درون( ارزيابي منابع 
 سالهايدر  كه هدف برمبناي مديريت كه كرده اند بررسي  4وريدر بتل. 3پيدا كند انطباق
 360 بازخورد به در رويكرد اصلي رهيافت از بخشي عنوان نيزبه يافت رواج 1970 تا 1960
 منبع با ارزيابي رواج و در اتخاذ روشها اين  .مي شود محسوب عملكرد ارزيابي و درجه

 از انتقال كه كنند مي بيان آنها. كرده است عمل كاتاليزور يك هصورت ب چندگانه
 و رشد باعث مسطح ساختارهاي به بوروكراتيك مراتبي و سسله سازماني ساختارهاي

 دلايل به ،) 1998( وهمكاران  والدمن )1999لپسينگر،(شد درجه 360 بازخور توسعه

                                                             
1 . Grout 
2 . Tore no & london 
3 . Tore no & london 
4 . Bethel & Ridder 
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7
به  بازخور ارائه اول،: كنند مي اشاره درجه 360 بازخور فرايندهاي زمينه اتخاذ در ديگري
 آگاهي و مشتريان سرپرستان زيردستان، همكاران، تلقي طريق از تا كند مي كمك مديران
 اجزاي كه شود، مي فرض دوم .كنند ايجاد مثبتي تغييرات عملكرد و رفتار در تا يابند،

 رضايت و كمتر شكايت ارتباط، و اعتماد افزايش سطح به درجه 360 بازخور فرايندهاي
 كه يابيم مي در بالا مطالب به توجه با)2003رولاند،. (شد خواهد منجر  مشتريان بيشتر
 عملكرد بهبود و ارزشيابي مقوله در نوين رويكردي نسبتاً درجه 360 بازخور روش

 بازخوري به دستيابي درجه، 360 صورت به عملكرد ارزشيابي اساس .مي شود محسوب
 سرپرستي ونيروهاي تحت مشتريان همتايان، سوي از بلكه مافوق سوي از تنها نه چند جانبه

  )1381اشكذري، زارع الدين جلال.(باشدمي 

 و سرپرستي نقشهاي در خصوص به به  كاركنان، كمك براي ابزاري اين سيستم ها
 عملكرد بهبود به مختلف گروههاي از اطلاعات آوري جمع و با است شده تبديل نظارتي
 )1380اردبيلي،(مي شود منجر

 با هاي مرتبط داده مند نظام آوري جمع از عبارتست درجه 360 بازخورد بنابراين
 متد يك عنوان به آنها بازخور به ارائه و آنها نفعان ذي از تعدادي از گروه، يا فرد عملكرد

 مافوق از را عملكرد بازخور تا مي آورد را فراهم  فرصت اين مستخدم هر براي كه ابزار، و
 دريافت مشتريان و همكاران سرپرستي، تحت نيروهاي رتبه ها، هم از نفر 8 تا 4 و خود
 دراين فرايند ارزيابي خود عنوان به نيز فرد خود درجه 360 بازخور بيشتر متدهاي در. كند

  )1381پور، قرائي.( كند مي مشاركت

 مي ذكر سازماني و تيمي فردي، سطح را درسه درجه 360 خورد باز منافع متخصصان
  . كنند
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  :فردي سطح در

 مي افراد كمك به فرايند اين و شود مي نزديكتر واقعيت به فرد ادراك كه اين معني به 
 مشخص افراد رشد و نيازهاي توسعه چيست، آنها باره در ديگران ادراك دريابند تا كند
 شود مي حاصل سازماني فرايند در بيشتر افراد ومشاركت پاسخگويي گردند،ارتقاء مي

 .شود مي فرد هر و ضعف قوت نقاط درك به وكمك

  :گروه سطح در

 تيم اعضاي كردن درگير دهدوبا مي افزايش تيم بين اعضاي را ارتباطات كه معني اين به 
سازي  فراهم معني به. سازمان سطح در. كند مي حمايت تيمي كار اي از توسعه فرايند
 آنها، به نظرات توجه با مشتريان به دهي خدمت بهبود سازمان، داخل از ارتقاء شرايط
 جواهري. (آموزشي برنامه هاي به دهي وجهت مستخدمين براي مشاغل بهتر توسعه
 )1381زاده،

. وجود دارد متعدد اطلاعاتي منابع درجه 360 بازخورد در شد اشاره همانطوركه
 شود مي درخواست از آنها كه هستند افرادي واقع در اطلاعاتي منابع از منظور  رولاندسون

  : از عبارتند آنها كه مهمترين دهند قرار ارزيابي مورد را شونده ارزيابي تا

 و همرديفان - 3) ارزيابي خود(شونده ارزيابي - 2 مافوق مديران يا مدير سرپرست، -1
 مشتريان -7 كنندگان تامين 6 زيردستان-5 مديران از اي محموعه يا كميته -4 همكاران
  )2003رولاند،.(ذي نفعان ديگر-9 تيم اعضاي -8 خارجي و داخلي

عملكرد در تسهيل كارايي  سازماني يك وظيفه مهم مديريت منابع انساني تلقي ارزيابي 
به . در سالهاي اخير به نقش ارزشيابي عملكرد توجه زيادي معطوف شده است. شود مي

ها را  تواند انبوهي از مزيت  عقيده صاحبنظران يك سيستم اثربخش ارزشيابي عملكرد مي
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7
اند  ، بيان كرده)1996( 1لانجنكر و نيكوديم. زاني داردها و كاركنان آنها ار براي سازمان

بازخورد عملكردي مشخصي را براي بهبود عملكرد ) كه سيستم ارزشيابي عملكرد؛ الف
زمينه توسعه ) كند ج الزامات كارآموزي كارمند را معين مي) آورد، ب كاركنان فراهم مي

پرسنلي و عملكرد ارتباط نزديكي  گيري بين نتيجه) كند، د كاركنان را فراهم و تسهيل مي
همچنين رابرتس و . دهد وري كاركنان را افزايش مي انگيزش و بهره) نمايد و هـ برقرار مي
اي  معتقدند كه ارزشيابي عملكرد براي مقاصد متعدد سرپرستي و توسعه) 1996( 2پاولاك

بيني  پيش) براي ارزشيابي عملكرد فردي بر حسب نيازهاي سازماني، ب) از جمله، الف
تخصيص پاداش و ارتقاي ) بازخورد به كاركنان در جهت اصلاح يا تقويت رفتار آنها و ج

هاي منابع  در عين حال، امروزه بسياري از نظام. گيرد شغلي افراد، مورد استفاده قرار مي
رسند و الگوهاي قديمي ناكارآمد تلقي  انساني و مديريت معمول، مناسب به نظر نمي

اند كه در عمل فاقد نظام ارزشيابي  طي دهه اخير، بسياري از سازمانها دريافته. شوند مي
ها و اهداف خود را به كاركنان انتقال داد و  عملكردي كه بتوان از طريق آن اولويت

هاي شناختي و استفاده از  انسان به دليل گستردگي حيطه. بهسازي آنها را پي گرفت، هستند
ساس، مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت تعلق و تفكر در هاي مختلفي نظير اح ابزار

موضوعات مختلف بويژه در ارزيابي و تفسير رفتار و عملكرد كاركنان حساس بوده و 
مجموعه اين عوامل كاردستيابي مديران به ارزيابي عملكرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده 

ئوال اصلي مطالعه حاضر با توجه به مطالب ياد شده س). 10ص 2005، 3استردويك(است
اينست كه عوامل و ويژگيهاي موثر بر كارايي  نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان چيست؟ و 

  .براي دستيابي به پاسخ اين سئوال كلي سئوالهاي ويژه زير مطرح شده است

                                                             
1  .  Longenecker and Nykodym 
2 . Roberts and pavlak 
3 . Stredwick 
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  مفهوم عملكرد و ارزشيابي آن از ديدگاه صاحبنظران چيست؟

 دامند؟رويكردها و روشهاي ارزشيابي عملكرد ك

 .خطاهاي بالقوه در ارزشيابي عملكرد كاركنان چيست

 ويژگيهاي سيستم هاي اثربخش ارزشيابي عملكرد چيست؟

براي درك مفهوم ارزشيابي عملكرد بايستي ابتدا مفهوم :مفهوم ارزشيابي عملكرد
كند  عملكرد به درجه انجام وظايفي كه شغل يك كارمند را تكميل مي. عملكرد را دريابيم

دهد كه چگونه يك كارمند الزامات  و نشان مي). 216ص :2008، 1بايرز و رو(اشاره دارد 
كه اشاره به صرف انرژي دارد » تلاش«عملكرد اغلب با . رساند يك شغل را به انجام مي

براي مثال . شود گيري مي ها اندازه شود، اما عملكرد براساس نتايج فعاليت يكسان تلقي مي
ست تلاش زيادي را در آماده شدن براي آزمون بكار گيرد اما نمره يك دانشجو ممكن ا

به . كمي دريافت كند در اين مورد تلاش زيادي صورت گرفته اما عملكرد پايين بوده است
تواند به عنوان نتيجه ارتباط  عملكرد افراد در يك موقعيت مي) 2008(عقيده بايرز ورو 

، كه از "تلاش ".ادراكات نقش تلقي شود)و جها  توانايي) تلاش، ب) الف: متقابل بين
كه يك فرد در انجام ) فيريكي يا ذهني(گيرد اشاره به ميزان انرژي  برانگيختگي نشأت مي

، ويژگيهاي شخصي مورد استفاده درانجام يك "ها توانايي ".كند دارد وظيفه استفاده مي
ند بايستي تلاشهايشان را در به مسيرهايي كه افراد باور دار "اداراكات نقش "شغل هستند و

عملكرد را ناشي از ) 2008( 2نو و ديگران.كند جهت انجام شغلشان هدايت كنند، اشاره مي
دهد اين  دانند همانطور كه شكل زير نشان مي ها و نظير آن مي ويژگيهاي شخصي، مهارت

                                                             
1 . Byars and Rue 
2 . Noe and et al 
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در واقع كاركنان تنها در .شوند ويژگيها از طريق رفتار كاركنان به نتايج عيني تبديل مي

ك شغل را ها و ساير ويژگيهاي ضروري براي انجام ي ها، توانايي صورتي كه دانش، مهارت
اساسي مدل نو و همكاران،   ديگر مؤلفه .توانند رفتارشان را نشان دهند داشته باشند مي

ها و اهداف  اغلب ارتباط بين مديريت عملكرد و استراتژي. هاي سازماني است استراتژي
هاي موقعيتي  كند كه محدوديت نهايتاً مدل ياد شده اشاره مي. شود سازمان ناديده گرفته مي

همانطور كه قبلاً ذكر شد، افراد ممكن . نمايد نقش اساسي در عملكرد افراد ايفا مينيز 
بنابراين، كاركنان بايستي . است رفتار مناسبي انجام دهند اما نتايج مناسبي كسب نكنند

اي از رفتارها و دستيابي به برخي نتايج باشند  داراي ويژگيهاي مشخصي براي انجام مجموعه
هاي  هاي رقابتي، ويژگيها، رفتارها و نتايج بايستي به استراتژي ابي به مزيتو به منظور دستي

توان ارزيابي عملكرد را به عنوان فرآيند ارزيابي و  با اين تفاسير مي.سازماني گره زده شوند
برقراري ارتباط با كاركنان در نحوه انجام يك شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعريف نمود 

در اين صورت ارزيابي عملكرد نتنها به كاركنان اجازه ). 345ص  2008 بايرزو و رو،(
شان تأثير  بلكه بر سطح تلاش و مسير آينده.دهد كه بدانند عملكردشان چگونه است مي
  .گذارد مي

ارزشيابي عملكرد را فرايند مداوم ارزيابي و ) 225ص  2000( 1همچنين كارل و ديگران
و به عقيده فوت و . اند ساني در محل كارتعريف كردهمديريت رفتار و بروندادهاي ان

فرآيند رسمي براي سنجش و : ارزشيابي كاركنان عبارت است از) 105ص  1999( 2هوك
هايشان و همچنين  ارائه بازخورد به كاركنان در مورد خصوصيات و نحوه انجام فعاليت

  .هشناخت استعدادهاي بالقوه آنان به منظور شكوفايي آنها در آيند

                                                             
1 . Carell and et al 
2 . Foot and Hook 
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  اهداف ارزشيابي عملكرد: بند سوم

آيد، اما ارزشيابي  اگر چه مفهوم مديريت عملكرد، مفهوم جديدي به حساب مي  
هاي  عملكرد طي چند دهه گذشته از جمله بحث انگيزترين خدمات پرسنلي و فعاليت

اي از  توان گفت كه مديريت عملكرد با مطرح ساختن مجموعه مديريتي بوده است و مي
ها و فرآيندهاي  ترين فعاليت ها و برانگيختن احساسات گوناگون، يكي از پيچيده هديدگا

در بسياري از سازمانها، ارزشيابي عملكرد، بخش جدايي ناپذير .مديريت منابع انساني است
شود و  اي محسوب مي هاي مديريت منابع انساني و ابزار بسيار كارآمد در توسعه حرفه برنامه

اطلاعات ) 2003( 1به عقيده برناردين. گيرد ي مورد استفاده قرار ميبراي مقاصد متعدد
اي براي؛ جبران خدمت، بهبود عملكرد و  گيري عملكرد بطور گسترده حاصل از اندازه

: نظير(توان از آن درتصميمات مربوط به كاركنان  همچنين مي. رود مستندسازي بكار مي
تجزيه و تحليل نيازهاي آموزشي، توسعه  ،)ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت

اهداف ارزشيابي ) 2007( 2ايوانسويچ. كاركنان، تحقيق و ارزشيابي برنامه، استفاده نمود
ريزي نيروي انساني و استخدام و ايجاد  توسعه كاركنان، ايجاد انگيزه، برنامه: كاركنان را در

و نو و )2007( 3سنل و بولندرا. ارتباطات مؤثر بين كاركنان و سرپرستان برشمرده است
اي و اهداف  دسته اهداف توسعه 2نيز اهداف ارزشيابي كاركنان را به ) 2008( ديگران
بيانگر موارد بكارگيري نتايج ارزشيابي عملكرد به  2اند شكل  اجرايي تقسيم كرده -اداري

  .باشد اجرايي مي -اي و اداري تفكيك اهداف توسعه

 

 
                                                             
1 . Bernardin 
2 . Ivancevich 
3 . Snell and Bohlander  
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  نتيجه گيري

دارند، اما مجموعه  يهاي شباهت جهات با يكديگر يسازمان از بسيار هرچند كاركنان
. شود تا نتايج عملكرد مقتاوتي داشته باشندفرد موجب مي  فردي و رفتاري هر يها يويژگ
با قبول . است يرفتار علوم از اصول مسلم و پذيرفته شده ييك ي،فرد يها تفاوت اصل

به  ي افرادو رفتار يذهن ي،لوژيكي، هوشفيزيو يتفاوت ها بر اصل مذكور، لازم است
اعمال مي شود كه تفاوت  يصحيح، زمان مديريتمديريت نمود و يشكل صحيح و منطق

است كه انواع  صورت در ابعاد مختلف شناخته شود، چرا كه در اين ي فرديها
مي  رفتار در سازمان تبديل به يافراد به نحو خاص ي شخصيتيها يخصوصيات و ويژگ
 يبا مديريت صحيح، تبديل به رفتارها و متفاوت ياين رفتارها يشوند و پس از مدت

 دانند كه بين كاركنان يمديران با تجربه م بنابراين، .ي گرددو همساز م ي هماهنگگروه
بر مديريت اهداف، نتايج قابل   رويكرد نتايج. نظارت آنها تفاوت وجود دارد تحت
سيستم مديريت عملكردي كه در . ه هاي كاري تمركز داردگيري يك شغل و گرو اندازه

گيري  مديريت بر مبناي اهداف و سيستم ارزيابي و اندازه: گيرد شامل اين رويكرد جاي مي
گرايي و رويكرد پيشگيري از  دو ويژگي اصلي رويكرد كيفيت؛ مشتري .باشد وري مي بهره

ز اهداف اوليه و اساسي رويكرد ارتقاء رضايت مشتريان داخلي و خارجي ا. خطا هستند
، گيري ذهني دارد كمتر جهتاين رويكرد كه تاثير زيادي بر كارايي دارد  .كيفيت است

تنظيم اهداف دو جانبه را ترغيب  كند عملكرد فردي را به عملكرد سازماني متصل مي
ي نيز اما داراي محدوديت هاي .براي تصميمات در مورد پاداش و ارتقاء مفيد است .كند مي

ممكن است چشم انداز كوتاه  -2 .طراحي و بكارگيري آن وقت گير است -1. مي باشد
ممكن است  -4 .ممكن است ملاكهاي نامناسبي را بكار گيرد -3 .مدتي را در بر گيرد

 .ملاكهاي ناكارآمدي را بكار گيرد
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  پيشنهادات كاربردي

  :اربردي زير قابل ارايه مي باشدباتوجه به نتايج به دست آمده ازاين مطالعه توصيه هاي ك

در زمينة اخلاق و رفتارهاي اخلاقي به منظور افزايش دانش، مهارت و نگرش هاي 
  .كاركنان، آموزش هاي ضروري صورت گيرد

  سازمان بايد به حقوق كاركنان احترام گذاشته و براي نظراتشان ارزش قائل شود

ن، اخلاق حرفه اي و سازماني منشور اخلاقي سازماني، همچون سوگند نامة پزشكا
 .كاركنان را شكل ميدهد و راهنماي عمل آنان در مسير خدمتشان است

 :همچنين پيشنهاد مي گردد

 تعريف رفتارهاي قابل قبول؛

 ارتقاي استانداردهاي موجود در امور؛

 ؛...فراهم كردن ملاكي براي خودارزيابي مديران، كارمندان و

 اي براي بلوغ شغلي استناد به آن به منزلة نشانه

 اي به قانون، مقررات و آيين نامه ها تحويل اخلاق حرفه

  اي به هنجارهاي رايج در مشاغل تحويل اخلاق حرفه

  تحويل منشور اخلاقي سازمان به اصول اخلاقي

 ها ايجاد فضاي مناسب براي بيان انديشه

در سازمان و برخورد عقلاني و وروش مند در مواجهه با مشكلات اخلاقي پيش آمده 
 اقدام براي برطرف كردن آنها
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 :همچنين پيشنهاد مي گردد

مدير به كاركنان اجازه دهد تا درحوزه محدوديت هاي تعيين شده توسط او تصميم 
مديران بايد بجاي سخت كار كردن ، كاغذ بازي و  گيري وانجام وظيفه نماين،

وان كاركردن بپردازند و بوروكراسي اداره به زيبا كردن ، وهمچنين درست ونرم و ر
مديران بايد از پيشداوري در مورد اجتناب نموده وبه كسي برچسب نزنند ، وطوري رفتار 

 .كنند تا همه افراد در كارها وحل مشكلات همديگر را ياري كنند 

با توجه به يافته هاي بدست آمده براي مديران ايـجاد شبـكة ارتـباطي بين نيروي انـساني 
ايـجاد آگـاهي از اهميت و ارزش همكاران و تحكيم روابط انساني با استـفاده  بـه منـظـور

از روشهـاي روانـشناختي در راستاي توجه به عواطف انساني پيشنهاد مي گردد البته اجراي 
ايـن روش بـراي تـمامي كاركنان از طـرف مـدير بـسيار سخت و زمانـگير است ، ولي 

كنان ، استفاده از اين روش از طرف مدير براي ايجاد انگيزش گاهي در رابطه با بـعضي كار
به منظور به روز  ديسازمان با)  كار طيشرا( مولفه يبر اساس  .در كاركنان ديده مي شود

به  نيهمچن. محتوي شغل آنها اقدام كند شيكاركنان و افزا يو تخصص يشدن اطلاعات فن
از فنون چرخش كاري استفاده  ديان،باروري در سازم نيمنظور برآورده كردن اصل جانش

برخواري از  يتوسعه مهارت هاي شغل جهتعامل وجود امكانات  نيا نيجهت تأم. دينما
در ارتباط با  يو تخصص يداشتن اطلاعات فن نيآموزش مؤثر و كارا در سازمان و همچن

  .باشد ديتواند مف يپست ها م

رشد و  يها نهيگردد زم يم هيتوص نيبه مسئول)  در كار تيموفق( مولفه يبر اساس 
  :مانند  يعوامل قيدر سازمان را از طر شرفتيپ

  رشد وپرورش كاركنان يگسترده برا يآموزش يفرصت ها جاديا
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  متفكر ومبتكر يپرورش مغزها يبودجه برا صيوتخص يگذار هيسرما

  خوب وموفق يها دهياز ا تيحما

 يونوآور تيتوجه به خلاق

  يميوكار ت يتعامل,يمشاركت كيراتژتفكر است جيپرورش وترو

 سازند ايكاركنانشان مه يرا برا  يسالار ستهيبه شا شيگرا

به كاركنان در  ديعامل با نيو به منظور برآورده كردن ا) نفس كار( مولفه يبر اساس 
راي . رنديقرار گ تيمورد حما يسازمان احترام گذاشته و در جهت رفع مشكلات شخص

ارشد  تيريهاي مناسب فراهم شود و مد نهيزم ديدر كاركنان، با تيخلاقابداع، نوآوري و 
به انجام اموري كه به آنها واگذار شده است را  ليابد كه كاركنان تماي نانيسازمان اطم

  . دارند

مانند  يجهت كه عوامل نيخاطر به ا نانيشود كه به كاركنان اطم يم هيتوص نيبه مسئول
وضعيت استخدام، حمايت نكردن  ،يحقوق و دستمزد ناكاف ،ينسبت به آينده شغل ينگران

به  شدنن يمقامات مافوق از زيردستان، وجود عوامل تهديدكننده در شغل، رسيدگ
ناعادلانه  يقانون و مقررات و ارزشياب ،يبه شايسته سالار ياهتمام يشكايات و اعتراضات، ب

  .به ندرت اتفاق خواهد افتاد را بدهند

. كنند تيبا كاركنان را تقو يمساع كيمشاركت وتشر,اعتماد يبنابر م يرابطه ا 
سازمان و مراحل و  تيخود، هدف و مامور فيها و شرح وظا تياز مسئول ديكاركنان با

  .داشته باشند يكاري آن آگاه ندهاييفرا
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 ييدر حد توان كاركنان واگذار شود و از تخصص گرا يها تيشود مسئول يم هيتوص 
ها و  رييگ ميهاي كاركنان در تصم دهينظرات و ا رييبكارگ. كنند زياز حد پره شيب

به كاركنان در سطوح  ارياخت ضيامور سازمان، تفو شبرديهمكاري آنها در بهبود و پ
جهت بهتر انجام شدن امور و كنترل امور  شنهاديمختلف، مشاركت دادن كاركنان در ارائه پ

  .باشد رگذاريتأث نهيزم نيتواند در ا يانجام شده كاركنان توسط خودشان م

حقوق و  شيافزا لياز قب يشغل يبه ارزش ها ازيكار، ن طيكه در مح يعوامل 
و به عوامل . كند يم ليشغل را تسه نيبه خاطر داشتن ا يو فرهنگ ياجتماع ع،منزلتيترف

امكانات هر جامعه و  زانيم ،يهنگو فر ياجتماع يفشار خانواده، ارزش ها رينظ( ياجتماع
) يكاريهمانند فقر و ب( ي، عوامل اقتصاد) دهد يافراد قرار م اريكه در اخت ييفرصت ها
  .داشته باشند ژهيتوجه و

و  تيو سرپرستان، شفاف رانيآسان كاركنان مد يمانند برقراري ارتباط و دسترس يموارد 
 ياطلاع كاركنان از امور مالو سرپرستان،  رانيروشن بودن ارتباطات كاري كاركنان با مد

 .داشته باشند ژهيو جهسازمان در ارتباط با حوزه كاري تو

  پيشنهادات براي پژوهش هاي آتي

به منظور هدايت و كمك به تحقيقات آتي كه توسط محققين ديگر در اين حوزه 
  :گرددصورت خواهد گرفت، پيشنهادات زير ارائه مي

روابط بين ارزيابي عملكرد و كارايي كه در اين توجه به نقش متغيرهاي تعديل گر در 
  .پژوهش مورد بررسي قرار نگرفتند مي تواند در پژوهش هاي آتي مورد توجه قرار گيرد
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احتمال داده مي شود كه متغيرهاي همچون جنسيت، سطح تحصيلات بر ارزيابي عملكرد 
تواند باعث تغيير تغير در  سازمان تاثير گذار باشند كه مطابق با آنچه گفته شد اين تاثير مي

 .كارايي سازمان گردد

هاي مي توان اين تحقيق را در جوامع آماري ديگر نيز انجام داد و با توجه به ويژگي
هاي افراد آن بخش از جامعه به نتايج جمعيت شناختي، اجتماعي، فرهنگ و خواسته

 .متفاوتي دست يافت

نور سرپل ذهاب  يامركنان دانشگاه پكاسازمان تنها در  قيتحق نيا كهيي جا از آن
غير مالي بر  ميگذار بر تصم ريتاث عواملشود كه  يم شنهاديصورت گرفته است لذا پ
تا  رديگ قراري مورد بررس زين كاركنان و تاثير آن بر كاراييدر  وجدان و سكون زدگي

 .گرفت نهيزم نيتري در ا يكل رييگ جهيبتوان نت

 .بر ساير  متغير هاي تاثير گذار بر كارايي سازماني بررسي شود تاثير انگيزه هاي غير مالي 

نيازسنجي آموزشي و پژوهشي بر اساس كاركرد هاي عوامل انگيزشي غير مالي وجدان 
 .كاري و عملكرد كاركنان در ساير سازمان ها بررسي گردد

 

 

 

 

 

 

 



 

 

| 25

ش 
ژوه

 و پ
ات

طالع
ي م

ش مل
هماي

 
ون

 قان
سه

موس
ي، 

سان
م ان

علو
مي 

ي عل
ها

 
فند

، اس
مي

سلا
زاد ا

اه آ
شگ

ر،دان
يا

ماه 
139

7
  منابع و ماخذ

 يعلم يئته يعملكرد اعضا يسهمقا. 1386يقه؛صد يي،تيمور؛عابديني،ملا آقا .1
 يد،مجلهاسات يابيبا خودارز يانهرمزگان توسط دانشجو يدانشكده بهداشت علوم پزشك

  7. 2ي،در علوم پزشك يآموزش يرانيا
تاثير موافق و مخالف بودن جنسيت در ارزشيابي .1381محمدرضا آهنچيان، .2

لوم تربيتي، سي و دانشجويان از اعضاي هيأت علمي، مجله علمي پژوهشي روانشناسي و ع
  1سوم، شماره 

دانش . تحليلي بر اثربخشي نظام ارزشيابي كاركنان دولت.1381،خدايار  ابيلي .3
   58شماره . مديريت 

مديريت رفتار سازماني علي پارسائيان و سيد محمد اعرابي  .1374پي رابينز استيفن .4
  .454مترجمان  ، ج دوم ، موسسه مطالعات و تحقيقات بازرگاني ، اول ، ص 

چاپ .استان اصفهان يو فرهنگ يمسائل اجتماع يبند يتاولو. 1384ر  اسماعيلي، .5
استان  يتوسعه  يشيو مركز هم اند يو انتخابات استاندار يدفتر امور اجتماع: اصفهان.اول

  اصفهان
. روشهاي ارزشيابي در بخشهاي دولتي و غير دولتي، تهران، .1376يوسف اردبيلي، .6

  انتشارات بعثت
استفاده از روشهاي كمي در تعيين وزن سؤالات پرسشنامه .1379رضا ي،افتخار .7

  16، شماره 4اساتيد، مجله علمي پژوهشي روانشناسي، دوره . ارزيابي
  .يتهران،نشر ن يران،مد يساز يشتنخو.1381 يمهد يدس الواني، .8
  .عملكرد سازمان، نشر فروزش يابيارز يالگوها.1388ير،ام يمان؛برقيزاده، سل ايران .9

  . 98شماره  ير،عملكرد در سازمانها، تدب يابيارز.1378احمد  يدس يري،جزا بزاز .10



 

 

| 26 

ش 
ش ملي مطالعات و پژوه

هماي
 

هاي علمي علوم انساني، موسسه قانون
يار،دانشگاه آزاد اسلامي، اسفند

ماه
1397

عملكرد  يابيبر ارز يدعملكرد با تاك يريت،مد1382احمد يدس يريجزا بزاز .11
  .، تهران 82 يريتمد يالملل ينكنفرانس ب ينكاركنان، اول

علمي عوامل موثر برارزشيابي از عملكرد اعضاي هيات .1386زاده،ناصر جواهري .12
توسط دانشجويان دردانشگاه آزاد اسلامي، فصلنامه علمي پژوهشي انديشه هاي تازه در 

  .علوم تربيتي، سال سوم، شماره اول
  1387 ي،چاپ دوم تهران، نشرن ي،منابع انسان يريتمد.1387يننسر جزني، .13
درجه اي، ترجمه اسماعيل  360بازخورد .1379جان اي و برلي، ويليام جونز، .14

  .1379غلامرضا طالقاني، تهران، انتشارات شركت ساپكو، چاپ اول، اصغرپور و 
 250ي،فرهنگ -يانتشارات علم يشرو،تهرانپ يرو،فرهنگفرهنگ پ.1379 جعفري،م .15
  صفحه
درجه براي ارزيابي عملكرد سازمانهاي  360معرفي روش .1381گلوريا چانگ، .16

  .36نهم، شماره خدماتي، ترجمه جلال الدين زارع اشكذري، فصلنامه مصباح، سال 
جلد اول،  ي،و رفتار سازمان يريتاصول مد.1375راد، ينيمنوچهر و عابد حاضر، .17

  .مولف، تهران
اول،  يسي،چاپنامه نو يانبه پا يكرديبا رو يقروش تحق.1378خاكي،غلامرضا .18

  .يتتهران،انتشارات درا
و هشتم ،  يستب يتي،چاچو علوم ترب يدر روان شناس يقروش تحق.1387 دلاور،علي .19

  .تهران انتشارات نشر 

   

 

 

 




