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  چكيده 

شده از سوي آنها به منظور  گذاري به كار و خدمات ارائه زشارزيابي عملكرد افراد و ار
نگاهي . شده بوده است تشخيص نقاط قوت و ضعف عملكردشان، از ديرباز امري شناخته

دهد كه بيشتر انديشمندان و  هاي حوزه مديريت منابع انساني نيز نشان مي كوتاه به كتاب
گيري اقدام به  ا بايد پيش از هر تصميمه اند كه سازمان صاحبنظران مديريت، بر اين عقيده

ارزيابي كاركنان خود نموده و براساس معيارهاي مناسب، توانايي، مهارت، رفتار، شايستگي، 
هاي  در ميان روش .عملكرد و استعدادهاي بالقوه و بالفعل آنها را مورد سنجش قرار دهند

اندازي  چشم ارزيابي رفتارها،هاي مبتني بر  مختلف و متنوع ارزيابي عملكرد كاركنان، روش
در اين مقاله به . هاي افراد دارد هاي شغلي، رفتار و صلاحيت ها، ويژگي جامع نسبت به توانايي

دنبال پاسخ به اين سؤال هستيم كه آيا ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد آنها تأثير 
زيابي عملكرد به روش مقياس دار بين ار وجود رابطه معني«دارد؟ فرضيه اصلي اين تحقيق 

. باشد كه به چهار فرضيه فرعي تقسيم شده است مي» و بهبود عملكرد) BOS(مشاهده رفتار
عدم «، »تعهد سازماني«، »رضايت شغلي«براي تعريف و بيان بهبود عملكرد نيز چهار شاخص 

  . در نظر گرفته شده است» گرايش به آموزش«و » تمايل به ترك خدمت
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  مقدمه

ترين عنصر سازماني محسوب  ترين و حساس عنوان كليدي  امروزه عامل انساني به
هاي جديد سازمان و مديريت نيز به چنين عامل حساسي اشاره  شود و بيشتر تئوري مي

ند؛ لذا به منظور آگاهي از نتايج عملكرد نيروي انساني، در رابطه با بازده و كارايي ا    كرده
گونه با شناخت  بدين. گيرند مورد انتظار، شاغلان در سازمان مورد ارزيابي قرار مي

هاي مستخدم، كمبودهاي سازمان و نيروهاي صديق و باكيفيت، اقدامات  ضعف  نقطه
  ).112ص، 1370عسگريان، (يدآ لازم جهت بهسازي به عمل مي

امروزه اين واقعيت، ملموس و مشهود است كه هر فردي در فرايند سازماني بايد 
هاي بالفعل در جايگاه واقعي خود واقع شود و به طور  ها و توانايي برحسب قابليت

توان  گونه است كه مي بدين. هاي گوناگون مورد سنجش قرار گيرد مستمر با ارزيابي
شده شغلي و بهبود وضعيت نيروي انساني و آگاهي از   اهداف تعيينجهت نيل به

  .هاي مؤثري برداشت ها، گام ها و رفع كاستي نارسايي
بنابراين استقرار يك سيستم مديريت صحيح در هر سازمان و ايجاد تسهيلات اولية 

هاي  استفاده از ابزارهاي منطقي براي مديران جهت كنترل كميت و كيفيت كار در زمينه
عنوان شالوده و   مختلف، از جمله مسائل مهمي است كه در اداره كردن هر سازمان به

كاربرد اين ابزارها و ايجاد زمينه مناسب براي . گيرد زيربناي كار مورد بحث قرار مي
هاي مختلف و انطباق آن با نيازهاي واقعي سازمان، مديران را  تحقق بخشيدن به روش
ز منابع موجود در جهت افزايش كارايي و بالا بردن عملكرد قادر خواهد ساخت تا ا

از آنجايي كه نيل به موفقيت در هر سازمان . كاركنان، بيشترين استفاده را به عمل آورند
بستگي به استفاده بهينه از اين ابزارهاي علمي دارد و ايجاد هماهنگي و تحصيل 

ها با هوشياري در  ران سازمانشود، لازم است تا مدي هاي لازم را موجب مي همكاري
جستجوي اين قبيل ابزارها باشند و به منظور حفظ و نگهداري نيروي انساني از آنها 

  ).125،ص1381سيدجوادين، (استفاده كنند
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هاي مهم در امر مديريت منابع انساني، روش ارزيابي عملكرد داراي  از ميان روش
اِعمال .  مطرح بوده استهاي خاصي است و همواره با جلوه چشمگيري ويژگي

ها، و شرايط احراز  مديريت صحيح بدون تجزيه و تحليل، ارزيابي وظايف و مسئوليت
پذير نيست، مگر اينكه با شناخت چگونگي فعاليت هريك  شغل در يك سازمان، امكان

از كاركنان و تشخيص نقاط ضعف و قوت و هدايت و آموزش جهت رفع كمبود 
  .وري كاركنان همراه باشد و افزايش بازدهي و بهرهها  ها و نارسايي مهارت

هاي موجود در سازمان مدارك علمي ايران، نشان  نامه بررسي تحقيقات و پايان
دهد كه تاكنون تحقيقي در خصوص ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاهده  مي

 البته تحقيقاتي در خصوص نقش ارزيابي عملكرد در .انجام نشده است) BOS( رفتار
هاي كشور انجام گرفته  در برخي از دانشگاه... بهبود  عملكرد، بهسازي نيروي انساني و

نقش ارزيابي «اي با عنوان  نامه هاي موجود در اين زمينه، پايان نامه يكي از پايان. است
است كه در دانشگاه تربيت مدرس و در » كاركنان در بهبود عملكرد نيروي انساني

نامه، به اين  محقق در اين پايان. انجام شده است) ع(امام حسينقلمرو مكاني دانشگاه 
باعث بهبود ) ع(نتيجه رسيده كه ارزيابي عملكرد كاركنان در دانشگاه امام حسين

در تحقيق ديگري كه در دانشگاه تهران صورت گرفته است، . شود عملكرد كاركنان مي
مورد بررسي قرار گرفته » نقش ارزيابي عملكرد كاركنان در بهسازي نيروي انساني«

 )وزارت نيرو( سسه تحقيقات و آموزش مديريتؤمنامه ديگري در  همچنين پايان. است
نقش ارزشيابي سالانه در بهبود عملكرد كاركنان شركت «تدوين شده است كه در آن، 

: اين تحقيق نيز به شرح زير استنتايج . بررسي شده است» توزيع نيروي برق فارس
 نظرشان در مورد تأثير مثبت نقش ارزشيابي در ،يابد اركنان افزايش ميهرچه سن ك)1

مردان بيش از زنان به تأثير مثبت نقش ارزشيابي )2، شود  بيشتر مثبت مي،بهبود عملكرد
 كساني كه داراي ،در بين دارندگان مدارك تحصيلي)3، در بهبود عملكرد اعتقاد دارند
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درباره تأثير مثبت نقش ارزشيابي در بهبود مدرك تحصيلي ديپلم هستند امتيازشان 
  . عملكرد از دارندگان ديگر مدارك تحصيلي بيشتر است

  مباني نظري تحقيق. 1

  ارزيابي عملكرد . 1-1

ها بدون  ها، افراد هستند و سازمان كنندگان واقعي سازمان امروزه متوليان اصلي و اداره
. لكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد شدتنها مفهومي نخواهند داشت، ب ها نه وجود انسان

ها و تبديل شدن آنها به  هاي نوين در سازمان حتي با وجود توسعه و گسترش فناوري
عنوان عامل حياتي و استراتژيك در بقاي   افزار در آينده، نقش انسان به انبوهي از سخت

  .سازمان هرگز از بين نخواهد رفت
اند و ميزان  ل به اهداف خاصي ايجاد شدهها به منظور ني  روشن است كه سازمان

موفقيت در نيل به اهداف سازماني، با نحوه عملكرد نيروهاي انساني ارتباط مستقيم 
بنابراين، فرايند ارزيابي كه تحت عناوين تعيين ارزيابي شايستگي، ارزيابي عملكرد . دارد

وسايل مؤثر مديريت شود، از جمله ابزارها و  و نظاير آنها در تئوري و عمل مطرح مي
هاي سازمان  ها و مأموريت تنها هدف منابع انساني است كه با اعِمال صحيح اين ابزار، نه

يابد، بلكه منافع واقعي كاركنان و جامعه نيز تامين  با كارايي مطلوب تحقق مي
اي  در واقع نظام ارزيابي، وسيله). 1، ص1378جمعي از اساتيد مديريت، (شود مي

 شود  رود تا روشن اي ارزيابي كاركنان در ابعاد مرتبط با عملكرد به شمار ميمند بر نظام
علاوه بر آن، اين . آورند ها در ازاي پرداخت به افراد، چه چيزي به دست مي كه سازمان

سازند و به شناسايي افراد  ها بازخور ارزشمندي براي كاركنان و مديران فراهم مي نظام
كننده، عملكرد  هاي ارزيابي اگر نظام. نمايند مك ميقابل ترفيع و حل مشكلات ك

عنوان نيروي قوي   توانند به هاي پاداش مي كاركنان را منصفانه ارزيابي كنند، نظام
  ).220، ص1375زادگان و مهروژان،  عباس(ها به كار روند انگيزشي در سازمان



  99   بررسي تأثير ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد در دانشگاه 

كنان در فواصل منظور از ارزيابي عملكرد، فرايندي است كه به وسيله آن، كار كار
شناخت كاركنان قوي و . گيرد معين و به طور رسمي، مورد بررسي و سنجش قرار مي

اعطاي پاداش به آنها از اين طريق و ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و ساير 
در گذشته، مديران كلاسيك . كاركنان، از جمله علل اصلي ارزيابي عملكرد است

دادند، در حالي كه امروزه  ه منظور كنترل كاركنان انجام ميارزيابي عملكرد را فقط ب
جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل، اهميت بيشتري يافته است و هدف اصلي از 
ارزيابي عملكرد، اين است كه اطلاعات ضروري درباره نيروي انساني شاغل در سازمان 

د تصميمات بجا و لازم را آوري شود و در دسترس مديران قرار گيرد تا آنها بتوانن جمع
بنابراين، هدف نهايي از . در جهت بالا بردن كيفيت و كميت كار كاركنان، اتخاذ نمايند

ارزيابي عملكرد، افزايش كارايي و اثربخشي سازمان است نه توبيخ و تنبيه كاركنان 
  ).214، ص1379سعادت، (ضعيف

، 1در شكل. ل شده استارزيابي عملكرد همانند هر اقدام ديگري از مراحلي تشكي
-220، صص1379سعادت، (داده شده استمراحل مختلف ارزيابي عملكرد نشان 

221 .(  
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 .شود  هدف از ارزيابي عملكرد معين مي-1

شود كه چه بايد بكنند و  شده، به افراد تفهيم مي  با توجه به استانداردهاي وضع-2

 .رودچه انتظاري از آنان مي

 .شود گيري مي عملكرد واقعي افراد اندازه-3

 .شود  عملكرد واقعي فرد با استانداردهاي عملكرد مقايسه مي-4

ر صورت لزوم، شود و د  نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد در ميان گذاشته مي-5

 .آيد اقدامات اصلاحي به عمل مي

  فرايند ارزيابي عملكرد كاركنان : 1شكل

  

اين امر . در مرحله اول، بايد هدف و منظور از ارزيابي عملكرد كاركنان معين شود
دي براي ارزيابي كاركنان طراحي نمود توان سيستم واح ندرت مي ضروري است؛ زيرا به

براي مثال، ممكن است در يك سازمان، هدف اولية . كه تمام جوانب را در نظر بگيرد
ارزيابي عملكرد، تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان باشد و در سازماني ديگر، سنجش 

ف اوليه در عنوان هد افراد براي اتخاذ تصميماتي درباره افزايش پرداخت يا ترفيع مقام به
اي كه نظام ارزيابي عملكرد براي نيل به آن  نظر گرفته شود، بنابراين بايد اهداف ويژه

توان يافت كه به  گردد، مشخص شود؛ چراكه موارد بسياري را مي طراحي و اجرا مي
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دليل نامعلوم بودن اهداف، سيستم ارزيابي، درست طراحي نشده يا درست اجرا 
  .نگرديده است

دوم، بايد براي كاركنان كاملاً روشن نمود كه در وظايف محول، چه در مرحله 
معمولاً به كمك اطلاعاتي كه از تجزيه و تحليل شغل يا وظايف . رود  انتظاري از آنها مي

به دست آمده و در شرح شغل منعكس گرديده است، سرپرست يا رئيس مستقيم، 
دهد كه  رد و براي وي توضيح ميگذا محتوا و وظايف اصلي شغل را با فرد در ميان مي

ها و استانداردهاي  همچنين در اين مرحله، شاخص. عملكرد او چگونه بايد باشد
  . شود ارزيابي عملكرد به اطلاع فرد رسانده مي

شود و در مرحله  گيري مي در مرحله سوم، عملكرد واقعي فرد در شغل، اندازه
آنچه بايد انجام ( استانداردهاي عملكرد با) آنچه انجام گرفته است(چهارم، اين عملكرد 

سرانجام در مرحله پنجم، نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد . گردد مقايسه مي) گرفت مي
  . گردد شود و تصميمات مقتضي اتخاذ مي در ميان گذاشته مي

  هاي ارزيابي عملكرد روش. 1-1-1

هاي متعددي ابداع و به  روشهاي ساده ارزيابي تاكنون،  كارگيري اولين روش از زمان به
هاي  توان از حيث ارزيابي شاخص هاي متعدد ارزيابي را مي روش. كار گرفته شده است

  ):98، ص1375ابطحي، (مورد سنجش به سه دسته تقسيم نمود
  ؛1ها هاي ارزيابي ويژگي ـ روش1
 ؛2هاي ارزيابي رفتارها ـ روش2

  3هاي ارزيابي نتايج ـ روش3
اين . اند ها و خصوصيات افراد تمركز يافته رزيابي بر ويژگيهاي ا  برخي از روش

هاي ارزيابي  روش. گرا هستند رغم محبوبيت و متداول بودن آنها، ذاتاً ذهني ها علي روش
هاي مبتني بر نتايج نيز  سازند و روش را فراهم مي 4تري گرايانه رفتارها، اطلاعات عمل

گيري افراد تمركز   بر نتايج قابل اندازهباشند؛ زيرا محبوبيت خاص خود را دارا مي
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هاي ارزيابي به ما  تحقيقات مختلف، انتخاب روشي خاص را در ميان روش. اند يافته
در واقع، اطلاعات پژوهشي در مورد اين پرسش، محدود است، اما اين . دهد نشان نمي

 مشخص ها و انتظارات سازمان را از ارزيابي عملكرد ضرورت را كه نخست بايد هدف
  ).319، ص1378دولان و شولر، (كنند كرد، تأكيد مي

تر و  هاي پيچيده هرچند كه محققان و مديران منابع انساني عموماً معتقدند كه روش
دهند، اما مسئله اين است كه  تري را در اختيار ما قرار مي بر، اطلاعات مناسب زمان

تجزيه و تحليل « با استفاده از بايست كنند مي ها استفاده مي مديراني كه از اين روش
  . روشي متناسب با وضعيت خود را انتخاب نمايند5» منفعت-هزينه 

ها پاسخ دهيم از  براي اينكه به بهترين روش دست يابيم، بايد به برخي پرسش
چه چيزي را «، »خواهيم چه هدفي را كسب كنيم؟ با انجام ارزيابي مي«: جمله اينكه

پاسخ به اين » چگونه به اعتبار پاسخِ حاصل، اعتماد داشته باشيم؟«و » اندازه گيري كنيم؟
ها بايد به اهدف و  كارگيري هريك از اين روش سادگي ميسر نيست، اما به ها به پرسش

  ).536، ص1381سيدجوادين، (انتظارات سازمان از ارزيابي عملكرد منجر شود

  خطاهاي ارزيابي عملكرد. 1-1-2

 موارد زير را از جمله انواع خطاهاي ارزيابي ذكر كرده )541ص، 1381( سيدجوادين
  :است

  .تمايل به ارزيابي تمامي كاركنان در حد متوسط و مياني: ـ تمايل حد وسط1
هايي كه داراي  تمايل به خود را معيار قرار دادن، به اين معنا كه آن: ـ متفاوت با من2

ند، در رده ضعيف ارزيابي رفتارها و خصوصياتي متفاوت با رفتارهاي ارزياب باش
  .شوند  مي
جاي آنكه كل  گرايش به ارزشيابي براساس يك ويژگي مشخص، به: اي ـ تأثير هاله3

  .عملكرد فرد در يك دوره بررسي شود
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شده در برخورد اول و نه  تمايل به ارزيابي افراد براساس تأثير انجام: ـ تأثير اوليه4
  .ارزشيابيبراساس تحليل عملكرد وي در طول دوره 

  .تمايل به ارزيابي كاركنان در سطح خوب و عالي: گيري ـ خطاي آسان5
تك آنها براساس  جاي مقايسه تك تمايل به مقايسه افراد با يكديگر به: ـ فرد به فرد6

  .معيارهاي مشخص كاري
تمايل به انجام عمل ارزيابي براساس آخرين رفتارهاي : نگري ـ خطاي تازه7

  .براساس ارزيابي كل رفتارهاي فرد در طول مدت ارزيابيشده و نه  مشاهده
تمايل به ارزيابي كساني كه بيشتر به فرد ارزياب در سطح عالي شبيه : ـ مثل من8

  .هستند
تمايل به ارزيابي افراد در مورد تمام خصوصيات به طور يكسان، : ها ـ مجموع پاسخ9
  .بندي قرار گيرد ابي و درجهتك، مورد ارزي جاي اينكه خصويات آنها به طور تك به

جاي كاركرد  هاي گذشته آنها به تمايل به ارزيابي براساس ارزيابي: ـ تأثير اضافي10
  .شان  فعلي

گيري بيش از حد در ارزيابي  تمايل به سخت: گيري خطاي مربوط به سخت ـ11
  .كاركنان

  هاي بهبود آن  عملكرد و شاخص. 1-2

رهايي كه افراد در ارتباط با شغل از خود نشان عبارت است از مجموع رفتا 6عملكرد
. توليد كند» ب«تواند بيست واحد كالا بيش از كارگر  مي» الف«مثلا كارگر . دهند مي

تا ديروقت كار » ب«حال فرض كنيد كارگر . بالاتر است» الف«بنابراين، عملكرد كارگر 
كمك به سازمان كند، در آموزش كاركنان جديد كوشاست، به دنبال فرصت جهت  مي

شود، و در سه ماه گذشته حتي يك روز هم  موقع در محل كار حاضر مي است، اغلب به
، اصرار دارد رأس »ب«، برخلاف كارگر »الف«در مقابل، كارگر . غيبت نداشته است

گاه   بعدازظهر محل كار را ترك كند، توجهي به كاركنان جديد ندارد، هيچ4ساعت 
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شود و  دهد، اغلب با چند دقيقه تأخير در محل كار حاضر مي نوآوري از خود نشان نمي
وري بيشتري است، ولي  داراي بهره» الف«هرچند كارگر . كند  يك روز در ماه غيبت مي

دهد از  هايي كه انجام مي با توجه به مجموع فعاليت» ب«شايد بتوان گفت كه كارگر 
البته اين به عهده مديريت ). 131-129، صص 1375گريفين، (بهتر است» فال«كارگر 

سازمان است كه رفتارهاي مرتبط با كار و ارزش آنها را در تعيين عملكرد كاركنان 
  . نكته اينجاست كه عملكرد در وراي مفهوم خروجي يا ستاده قرار دارد. مشخص كند

  هاي بهبود عملكرد  استراتژي.1-2-1

، 1378رابينز، (تقسيم كردتوان به دو گروه  هاي بهسازي عملكرد را مي استراتژي
هاي موجود به كار گرفته  دادن يا مهار كردن نارسايي يك گروه براي كاهش ): 105ص
اگرچه . شوند ها به كار برده مي شوند و گروه دوم براي جلوگيري از بروز نارسايي مي

 را در دو آيد، اما ما در اينجا آنها هاي فراواني به اجرا درمي برمبناي اين دو پايه استراتژي
  .دهيم دسته شرح مي

هاي رفتاري شغلي دارند،  هنگامي كه كاركنان نارسايي: هاي رفتاري مثبت استراتژي �
رويكرد مثبت به . هاي رفتاري مثبت اثربخش باشد ممكن است استفاده از استراتژي

هايي را در جهت تشويق رفتارهاي شغلي دلخواه از طريق ايجاد  بهسازي، تلاش
هاي حقوق و دستمزد مبتني بر رفتارهاي دلخواه،  فتاري و برقراري نظامهاي ر مقياس

 تغيير براي عملكرد  براي اجراي چنين راهبردي بايد به تهيه و تدوين سياست. نياز دارد
براي تعيين » فن رويدادهاي حساس«توان با استفاده از  چنين كاري را مي. بپردازيم

  .ثربخش انجام دادرفتارهاي حساس عملكرد اثربخش و غيرا
جاي  توان آنها را به هاي ارزيابي مبتني بر رفتار را به كار گيرد، مي اگر سازمان، فرم

هاي رفتاري به ما كمك  كارگيري مقياس به. فن رويداد حساس مورد استفاده قرار داد
كند تا بسياري از خطاهاي ارزيابي را از ميان برداريم و بدين ترتيب، ميزان اعتبار  مي

  .ارزيابي را افزايش دهيم



  105   بررسي تأثير ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد در دانشگاه 

. هنگامي كه معيارهاي رفتاري تدوين شد، بايد كاركنان را از وجود آنها آگاه كرد
هاي  ها را در نظر گرفت و پاداش هاي رفتاري، هدف توان براي هريك از جنبه پس مي

براي دستيابي به حداكثر منافع مربوط به . مربوط به دستيابي به آن اهداف را تعيين كرد
پذير و مورد قبول  ها بايد نسبتاً روشن، خاص، تلاش گذاري، هدف رايند هدفف

  .زيردستان باشند
برخلاف راهبردهاي رفتاري مثبت كه در پي تشويق : هاي رفتاري منفي استراتژي �

هاي رفتاري منفي  هاي پرداخت هستند، استراتژي الگوهاي رفتاري دلخواه از طريق نظام
 منفي به طور معمول  استراتژي. ب از طريق تنبيه تأكيد دارندبر كاهش رفتارهاي نامطلو

شود؛ چراكه نتايج نسبتاً فوري به دست  ها به كار گرفته مي در بسياري از سازمان
توان به مدد شماري از اصول هشداردهنده كاهش داد كه از  آثار منفي آن را مي. دهد مي

  ):107، ص1378، رابينز( توان موارد زير را برشمرد جمله آنها مي
ها مراحل مشخصي را در برنامه  بسياري از سازمان: ـ دادن هشدارهاي روشن و فراوان1

تواند يك تذكر شفاهي،  براي مثال، نخستين خطا مي. كنند انضباطي خود تعيين مي
دومين خطا يك اخطار كتبي، سومين خطا يك تعليق انضباطي و چهارمين خطا اخراج 

  .را در پي داشته باشد
اگر بين رفتار غيراثربخش و پيامد منفي : ـ اجراي اقدام انضباطي در نخستين فرصت2

آن فاصله زماني طولاني روي دهد، ممكن است فرد نتواند آن دو را به يكديگر ربط 
 .دهد

زند،  براي رفتار يكساني كه از افراد مختلف سر مي: ـ اجراي اقدام انضباطي يكسان3
 .فانه و متناسب با رفتار باشداقدام انضباطي بايد منص

اقدام انضباطي بايد مبتني بر يك رفتار : ـ اجراي اقدام انضباطي به طور غيرشخصي4
  .خاص باشد نه يك فرد خاص
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ترين   انضباطي در ميان مديران منابع انساني يكي از مرسوم اگرچه استراتژي
گونه راهبردها  اجراي اين. ردهاي كنترل رفتار است، اما آثار جانبي منفي به دنبال دا شيوه

براي سرپرستان با فشار رواني همراه است و كاربرد پيوسته آن به افزايش شكايات 
  .شود بر منجر مي هزينه

   آموزش.1-2-2

اي مبتني  آموزش تجربه«: كند آموزش را چنين تعريف مي) 434، ص1381( سيدجوادين
، تا او را قادر به انجام ]است[يدار در فرد بر يادگيري و به منظور ايجاد تغييرات نسبتاً پا

. نمايد ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعي  ها، تغيير مهارت كار و بهبودبخشي توانايي
آموزش، . بنابراين آموزش به مفهوم تغيير دانش، نگرش و تعامل با همكاران است

 موجود در كاركنان هاي اي است كه شايستگي شده بيني هاي پيش مستلزم استفاده از برنامه
اي  گردد، به گونه هاي تازه در فرد مي را تقويت و موجب كسب دانش، مهارت و توانايي

  .»نمايد كه بهبود عملكرد شغلي را تسهيل مي
ديده و باتجربه نياز دارد تا بتواند مأموريت خود را به  هر سازماني به افراد آموزش

هاي كاركنان موجود، پاسخگوي  ر توانايياگ. انجام برساند و به اهداف خود دست يابد
نياز سازمان باشد، آموزش ضرورت چنداني ندارد، اما اگر افراد سازمان فاقد مهارت، 

. گردد پذيري با شرايط سازمان باشند، ضرورت آموزش پديدار مي توانايي و انطباق
تعيين  نيازهاي آموزشي ،ارزيابي عملكرد كاركنان روش ديگري است كه به وسيله آن

كه شود  ميعملكرد كاركنان شاغل در سازمان معلوم با بررسي ،  روشدر اين. گردد مي
  . از قبيل توليد كم يا ضايعات زياد را حل نموديوزش، مشكلاتمتوان با آ آيا مي

براي تعيين مراحل استفاده از روش ارزيابي عملكرد ) 178، ص1379( سعادت
  :نددا ميبه شرح زير نيازهاي آموزشي را 

 نخست بايد معلوم شود آيا ميان آنچه از فرد انتظار : ارزيابي عملكرد)مرحله اول
   اختلافي وجود دارد يا خير؟  است،رفته و آنچه در واقع انجام گرفته مي
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هايي كه براي بهبود عملكرد كاركنان بايد   هزينه:برآورد هزينه آموزشي) مرحله دوم
گيري   مقايسه و نتيجه آيد،  اين راه به دست ميمتحمل شد با منافع و مزايايي كه از

مشخص در اين مرحله،  يعني ؟ اين كار به صرفه است يا خيرشود كه آيا اصولاً مي
در مواردي هزينه رها كردن زيرا ؛ است چه ميزان ،شود كه هزينه رفع نكردن مشكل مي
  .است، كمتر گرددهايي كه بايد صرف حل آن  له از هزينهئمس

 ناشي از نداشتن انگيزه و عدم تمايل   تعيين اينكه آيا عملكرد ضعيف،)ممرحله سو
خواهد   به عبارت ديگر، بايد مشخص گردد آيا فرد نمي.به كار است يا عدم توانايي فرد

اگر معلوم شود كه با وجود داشتن توانايي، فرد  .تواند عملكرد بهتري داشته باشد يا نمي
  . باشد، مرحله بعدي اجرا خواهد شدخواهد عملكرد بهتري داشته نمي

خواهد عملكرد بهتري  تواند ولي نمي  اگر فرد مي: تنبيه يا پاداش)مرحله چهارم
) به اميد عملكرد بهتر(يا تشويق ) به دليل عملكرد ضعيف(  تنبيهة كار،داشته باشد، چار

يت بستگي  به موقع ثرتر است،ؤ م)تنبيه يا تشويق(يك از اين دو روش اينكه كدام. است
تواند عملكرد بهتري داشته باشد،  خواهد، ولي نمي چنانچه معلوم شود كه فرد مي .دارد

  .گردد  زير اجرا ميهمرحل
 زيرا ؛ عملكرد كاركنان در حد مطلوب نيست، اغلب: تعيين استاندارد)مرحله پنجم

 يا فكر ،خبرند  از حد و استانداردي كه براي هر كار معين شده است، بيكاركنان اصولاً
در اين مرحله بايد . استكنند عملكردشان، خوب و در سطح استاندارد  مي

  .استانداردهاي عملكرد مرور و مورد تجديدنظر قرار گيرند
 در اين مرحله مشكلاتي كه مانع عملكرد : از ميان برداشتن موانع)مرحله ششم

  . گردند  شناسايي و حذف مي،شوند بهتر مي
 در مواردي عملكرد ضعيف ناشي از اين است كه :ممارستتمرين و ) مرحله هفتم

بر اثر عدم كاربرد دانش يا مهارت خاصي كه فرد زماني آن را دارا بوده، توانايي استفاده 
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براي رفع اين مشكل بايد كاركنان را به تمرين مرتب .  آن را از دست داده است از
  .ه نشودمجبور كرد تا آن دانش يا مهارت به دست فراموشي سپرد

ر تشخيص داده شود كه عملكرد ضعيف فرد را بايد با گ ا: آموزش)مرحله هشتم
هاي آموزشي  توان با برقراري دوره آموزش رفع كرد و اين تشخيص صحيح باشد، مي

  . مشكل را حل كرد،ثرؤمناسب و م
 شرح در مواردي انجام شغل به شكلي كه فعلاً:  طراحي مجدد شغل)مرحله نهم

هاي گوناگوني است كه امكان وجود همه آنها در  تن مهارتشده، مستلزم دا نوشته شنآ
در اين صورت بايد با مطالعه مجدد شغل، . تنهايي، بعيد يا غيرمحتمل است يك نفر به

  .ن از عهده يك نفر برآيدآثر ؤن را طراحي نمود كه انجام مآطوري 
كرد ضعيف فرد، شغل  ممكن است كه دليل عمل: انتقال يا اخراج فرد)مرحله دهم

تواند كارش  اگر بدين دليل، فرد نمي. نامناسبي باشد كه براي او در نظر گرفته شده است
را خوب انجام دهد، بايد كار ديگري به عهده او گذاشت كه تطابق بيشتري با استعدادها 

  .اش داشته باشد  و بالقوهيهاي واقع و توانايي

  رضايت شغلي. 1-2-3

و يك كارمند خوشحال » كارمند خوشحال يك كارمند كاراست« كه شود اغلب گفته مي
شود كه بيشتر افراد  اهميت رضايت شغلي از آنجا ناشي مي. بايستي با شغلش ارضا شود

رضايت شغلي، . گذرانند تقريباً نيمي از ساعات بيداري خود را در محيط كاري مي
اد نسبت به شغل خود هاي مثبت كه افر عبارت است از حدي از احساسات و نگرش

گويد داراي رضايت شغلي بالايي است، اين بدان معناست  وقتي كه شخصي مي. دارند
كه او واقعاً شغلش را دوست دارد، احساس خوبي درباره كارش دارد و براي شغل 

دهد كه كاركنان با رضايت  نتايج تحقيقات نشان مي. خود، ارزش زيادي قائل است
يزيك بدني و توان ذهني در وضعيت خوبي قرار شغلي بالاتر، از نظر ف

  ).435، ص1381سيدجوادين، ( دارند
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. رضايت شغلي، نتيجه ادراك كاركنان از محتوا و زمينه ارزشمند شغلي آنان است
رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطلوب است كه پيامد ارزيابي شغلي يا 

ادي به سلامت فيزيكي و رواني اين حالت احساسي مثبت، كمك زي. تجربه فرد است
كننده حد سازماني  از نظر سازماني سطح بالاي رضايت شغلي منعكس. كند افراد مي

  .شود بسيار مطلوب است كه منجر به جذب و بقاي كاركنان مي

  ترك خدمت يا تمايل به ترك خدمت در كاركنان. 1-2-4

ها برعهده   در سازماناگرچه امروزه فناوري نقش مهمي در جايگزيني خدمات انساني
هاي متفكر و مولد دانش، نقش اصلي را در تحقق  گرفته است، ولي هنوز انسان

ها به صورت  ترك خدمت در سازمان. هاي مورد نظر سازمان برعهده دارند هدف
بازنشستگي، استعفا، مرخصي بدون حقوق، بازخريدي و مأموريت يا انتقال به 

، 1381سيدجوادين، ( ها نمايانگر است ر سازمانواحدهاي تابعه آن سازمان يا ساي
  ).437ص

هاي علمي و اخلاقي  استخدام يك كارشناس با استعدادهاي ويژه با گزينش
تواند وظايف محوله را به نحو  هاي اوليه مي فرد پس از آموزش. گيرد صورت مي

 پرمسئوليت بندد و ارتقا به مشاغل او حداكثر توان خود را به كار مي. مطلوب انجام دهد
را نيز طبيعتاً خواهان است، اما پس از مدتي در لابلاي مراودات غلط و غيرمنطقي حاكم 

تواند خود را با محيط وفق  گردد و نمي هاي روحي و رواني مي بر سازمان، دچار تنش
شود و دلايل متعددي براي ترك خدمت يا  تفاوت مي در نتيجه، سردرگم و بي. دهد

از لحاظ رواني ) ابقاء شود(چنين نيرويي اگر هم بماند .  داردتمايل به ترك خدمت
  .غايب است

يك مدير . كند مديريت صحيح، نقش محوري در روابط انساني در سازمان ايفا مي
هاي صحيح و مناسب و برقراري روابط انساني با هنر  تواند با اتخاذ سياست مؤثر مي

تحت سرپرستي خود و ايجاد نفوذ در ديگران و شناخت صحيح يكايك نيروهاي 
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هاي كاركنان  اي شكل دهد كه ارزش روحيه مناسب و مطلوب، محيط كار را به گونه
  .قابل تطبيق باشد

  تعهد سازماني. 1-2-5

. كنند، متنفرند برخي افراد، كارشان را دوست دارند، ولي از سازماني كه در آن كار مي
 كه احساس مثبت و منفي اين يك حقيقت است. عكس اين حالت نيز صادق است

باشد و علاوه بر آن،  درباره شغل، تنها قسمتي از كل ديدگاه يك فرد نسبت به كارش مي
چنين . يك شخص احساس مثبت يا منفي نسبت به كل سازمان نيز خواهد داشت

دهنده اين است كه فرد، تا  شود و انعكاس ناميده مي» تعهد سازماني«نگرشي معمولاً 
  ).240، ص1990گريگور، ( شود و به آن تعلق دارد ش شناخته ميحدي با سازمان

هاي  در رفتار سازماني، با عناوين گوناگون انواع وسيعي از تعاريف و مقياس
عنوان يك نگرش، تعهد سازماني   گيري براي تعهد سازماني وجود دارد، اما به اندازه

، »يت يك سازمانيك ميل قوي براي ماندن در عضو«: شود اغلب چنين تعريف مي
ها و اهداف  ايمان قطعي و پذيرش ارزش«و يا » تمايل و تلاش زياد براي سازمان«

به عبارت ديگر، تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كارمندان به . »سازمان
 خود را  باشد كه از طريق آن، اعضاي سازمان علاقه سازمان است و فرايندي مستمر مي

  .دهند و كارايي پيوسته آن نشان ميبه سازمان و موفقيت 

  )BOS(روش مقياس مشاهده رفتار . 1-3

شده در يك  توان به وسيله شمارش تعداد واحدهاي توليد هاي توليدي، مي در شركت
روز يا يك دوره زماني مشخص، عملكرد كاركنان را مورد ارزيابي قرار داد، اما ارزيابي 

هايي  توانيم تعداد نامه عنوان مثال ما نمي  به. عملكرد كاركنان اداري، بسيار مشكل است
چيني كرده است را مبناي ارزيابي عملكرد او  كه يك تايپيست يا يك منشي، حروف

مبنا و . اين مشكل را حل كرده است) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار . قرار دهيم
 و شود منطق اين روش بر اين اساس است كه رفتار خوب، موجب عملكرد خوب مي
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توان براي كاركنان  البته از اين روش مي. رفتار بد، خرابكاري به بار خواهد آورد
  ).307،ص1381سيدجوادين،( واحدهاي توليدي نيز استفاده كرد

 عامل اصلي ارزيابي، -هاي ارزيابي رفتار است كه جزء روش-در اين روش 
بوط، ارتباط كردن رفتارهايي است كه با موفقيت يا شكست فرد در شغل مر مشخص

هاي ارزيابي رفتارها، مطالعات عملي و  هاي روش در خصوص مزايا و قابليت. دارند
نظري فراواني صورت پذيرفته كه هركدام از اين مطالعات، درصدد معرفي بخشي از 

هاي ارزيابي رفتاري نيز  همچنين در اين مطالعات، روش .ها بوده است مزاياي اين روش
  .اند  بندي شده درجه

هاي ارزيابي رفتارها بدان اشاره شده  يكي از نكاتي كه در خصوص مزيت روش
هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر  استفاده از روش. هاست  روايي و پايايي اين روش است،

 شوند تا هستند، باعث مي» روايي« علاوه بر اينكه داراي مشكل - و نه رفتار-»نتيجه«
در مقابل، ثابت شده است كه . دناشنبقابل استدلال  به اندازة كافيآمده  دست هنتايج ب
علاوه بر اين، . هاي ارزيابي رفتاري، هم داراي پايايي و هم داراي روايي هستند روش

هاي ارزيابي مبتني بر رفتار، كمتر از ساير  ميزان تعصبات شخصي ارزياب در روش
  .)(wiersma & latham, 1986, p.619 ها است روش

ه توسط ويرسما و لاتام، در خصوص ترجيح افراد براي استفاده تحقيق ديگري ك
نشان ، )(wiersma & latham, 1986, p.626است متفاوت انجام شده هاي ارزيابي از روش

هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر رفتار استفاده  دهند تا از روش دهد كه افراد ترجيح مي مي
گروهي كه ارزيابي عملكرد : جام شده استاين تحقيق بر روي سه دسته افراد ان. نمايند

كنند، و گروه سوم،  كنند، گروهي كه نتايج ارزيابي عملكرد را دريافت مي را هدايت مي
اين تحقيق به مقايسه هفت شاخص عمده . گيرند كساني كه مورد ارزيابي قرار مي

تمايز در پست «، »هدفمند بودن«، »قابليت تمايز«، »بازخور«: پرداخته است كه عبارتند از
نتايج حاصل از . »سهولت استفاده«، و »استانداردهاي كل شركت«، »آموزش«، »و رتبه
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هاي ارزيابي رفتارها براي همه افراد، اعم از مديران و  دهد كه روش اين تحقيق نشان مي
اين دو محقق همچنين معتقدند كه استفاده از روش مقياس . كاركنان، اولويت دارد

باعث كاهش تعارض شخصيت كاركنان، توانمند كردن ) BOS(مشاهده رفتار 
  .شود كنندگان، بهبود بازخور و در نتيجه بهبود عملكرد مي ارزيابي

 ثابت  مطالعه ديگري كه توسط گروهي ديگر از كارشناسان انجام شده است،
موجب تعهد سازماني، وضوح اهداف و پذيرش رفتارها كند كه ارزيابي عملكرد  مي

 .گردد همچنين اين روش در نهايت موجب بهبود عملكرد كاركنان مي. شود بيشتر مي
  .اين مطالعه بر روي شانزده مدير و يكصد و پانزده نفر از كاركنان انجام شده است

هاي موجود در روش  در واكنش به ضعف) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار 
هاي انتظارات  هايي كه از مقياس ارزيابي. بندي رفتاري به وجود آمد مقياس مبتني بر رتبه

كنند ممكن است با اين مسئله مواجه شوند كه فقط يك نقطه از نقاط  رفتار استفاده مي
كه گاهي اوقات رفتارهاي بسيار (مندرج بر روي مقياس براي تشريح عملكرد كارمندي 

. مشكل است) دهد وگاهي اوقات نيز عملكرد ضعيفي دارد مثبتي از خود بروز مي
حقيقي و ( اند اي در واكنش به اين مسئله طراحي شده هاي مشاهده رفتار تا اندازه اسمقي

  ).75، ص1376رعنايي، 
بندي رفتاري، مشابه بوده و مباني آنها  اين روش با روش مقياس مبتني بر رتبه

هاي مقياس سنجش و نوع  يكسان است، و تفاوت آنها تنها  در زمينه تبيين چارچوب
. باشد شي از استفاده از تحليل آماري براي انتخاب ابعاد مختلف عملكرد ميدهي نا امتياز

شود كه  تحليل آماري براي تعيين آن دسته از رفتارها يا رويدادهاي مهم به كار گرفته مي
كنند،  اند و عملكرد اثربخش را از عملكرد غيراثربخش تفكيك مي روشني قابل ارزيابي به

بندي رفتاري، تنها متخصصان ارزيابي از   مبتني بر رتبهدر حالي كه در روش ارزيابي
  ).534، ص1381سيدجوادين، ( آيند عهده چنين كاري برمي

  :ترين آنها عبارتند از مزايايي دارد كه اساسي) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار 
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  مند شغلي استوار است؛ ـ بر پايه تحليل نظام1
   بيان شده است؛روشني ـ عناصر و مباني رفتاري در آن به2
هاي ديگر ارزيابي، مشاركت كاركنان را در تدوين و  ـ در مقايسه با بسياري از شيوه3

ميسر ) از طريق شناسايي رويدادهاي حساس در تحليل شغل(هاي شغلي  تنظيم جنبه
  نمايد؛  كند و در نتيجه، تفاهم و پذيرش نتايج از سوي آنان را تسهيل مي مي
عملكرد و بهسازي، مفيد است؛ زيرا در مورد هر معيار يا جنبه ـ براي ايجاد بازخور 4

به ) رويدادهاي حساس(هاي رفتاري  هاي خاصي را بر پاية نشانه توان هدف شغلي مي
  ).312، ص1378دولان و شولر، (مرتبط كرد) ها ارزيابي(امتيازهاي عادي 

س سه دليل عمده را براي برتري روش مقيا) 312، ص1378(دولان و شولر
  :شمرند مشاهده رفتار برمي

ـ اين روش دقيقاً تمامي رفتارهايي را كه بايد و يا نبايد توسط فرد انجام شود، بيان 1
  كند؛ مي
تر،  ـ بازخور اين روش عموماً پذيرش بيشتري از سوي كاركنان دارد؛ زيرا حقيقي2

  هدفمندتر و بدون تعصب است؛
  .لكرد افراد استگذاري عم ـ قابليت بهتر اين روش براي هدف3

  روش پژوهش. 2

بين ارزيابي دار  وجود رابطه معني) تأييد يا رد(فرضيه اصلي تحقيق حاضر آزمون 
و بهبود عملكرد در دانشگاه امام ) BOS(عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار 

هاي آماري و  در اين مقاله تلاش شده است تا با استفاده از روش. است) ع(صادق
همچنين براي سهولت كار و سنجش بهتر اين . هشي اين ارتباط به اثبات برسدپژو

هاي بهبود   شاخص. هاي فرعي تقسيم شده است رابطه، فرضيه اصلي تحقيق به فرضيه
عدم تمايل به ترك «، »تعهد سازماني « ،»رضايت شغلي«عملكرد به چهار شاخص فرعي 

  .دي شده استبن تقسيم» گرايش كاركنان به آموزش«و » خدمت
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بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و رضايت : فرضيه اول
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع(شغلي در دانشگاه امام صادق

 بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و تعهد :فرضيه دوم
  .ري وجود دارددا رابطه معني )ع(سازماني در دانشگاه امام صادق

 بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و عدم :فرضيه سوم
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع(تمايل به ترك خدمت در دانشگاه امام صادق

بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و : فرضيه چهارم
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع( صادق آموزش در دانشگاه امامهگرايش آنها ب

  جامعه آماري. 2-1

كه يكي از مؤسسات آموزش عالي ) (ع(جامعه آماري تحقيق، دانشگاه امام صادق
تعداد . باشد مي) غيرمتمركز تحت نظارت وزارت علوم، تحقيقات و فناوري است

 از فرمول زير براي تعيين حجم نمونه جامعه آماري  كه  نفر بوده268كاركنان دانشگاه 
  ):71، ص1381آذر و مؤمني، ( استفاده شده است

  
 
  

مقياس : ها كيفي هستند، جهت تعيين اندازه نمونه دو عامل مؤثر است چون داده
هاي كيفي، نسبت موفقيت  ترين پارامتر توصيف داده مهم. ها، و نوع پارامتر موردنظر داده

هاي كيفي تحت   اندازه نمونه در دادههاي تعيين بنابراين، روش. در جامعه آماري است
و دقت % 95در اين تحقيق، فاصله اطمينان . شوند  تعريف ميPتأثير تخمين فرمول 

از آنجا كه نسبت موفقيت جامعه در . در نظر گرفته شده است% 10برآورد معادل 
نه گذاري در فرمول بالا، تعداد نمو گيريم كه با جاي  در نظر مي2/1 را Pدسترس نيست، 
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 و برابر با تعداد 268 در اين تحقيق Nشود  يادآوري مي(آيد  به شرح زير به دست مي
  ).كاركنان دانشگاه است

  
  
  

گيري تصادفي ساده استفاده  لازم به ذكر است كه در اين تحقيق از روش نمونه
  .شده است

  آوري و تجزيه و تحليل اطلاعات روش جمع. 2-2

  .باشد نامه مي اين تحقيق، استفاده از پرسشآوري اطلاعات در  روش اصلي جمع
  :ها عبارتند از نامه دلايل استفاده از پرسش

 جويي در وقت؛ صرفه •

 جويي در هزينه؛ صرفه •

هاي  تر از ساير روش نامه آسان ها در روش پرسش استخراج و تجزيه و تحليل داده •
 آوري اطلاعات است؛ جمع

شده از قابليت اعتماد  هاي داده  پاسخبه دليل استاندارد و يكنواخت بودن سؤالات، •
 بيشتري برخوردار هستند؛

نامه  ها امكان اينكه مطالب و عقايد ابرازشده در پرسش در مقايسه با ساير روش •
 .نام، به واقعيت نزديك باشد، بيشتر است بي

همچنين در اين تحقيق در برخي موارد، محقق مجبور بوده است براي تفهيم 
مصاحبه ) ع(ها با برخي از مديران و كاركنان دانشگاه امام صادق مطلب و كشف واقعيت

ها و  شده با اين روش، در تحليل داده  آوري شفاهي داشته باشد كه اطلاعات جمع
  .گيري مورد استفاده قرار گرفته است نتيجه
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)5.0.1(5.0)96.1()1268()1.0(

)5.01(5.0)96.1(268
22

2

=
−×+−

−××=n



  مهدي مشفق /  دكتر سيدرضا سيدجوادين    116

در هرحال با توجه به اينكه اين تحقيق به دنبال يافتن رابطه و همبستگي بين 
هاي بهبود عملكرد است، از روش همبستگي استفاده شده  رد و شاخصارزيابي عملك

  . است
در اين تحقيق كه براي سنجش ميزان تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود : نامه پرسش

  :نامه استفاده شده است عملكرد انجام گرديده، از دو پرسش
مقياس نامه اول، مرتبط با ارزيابي عملكرد و برمبناي مباني علمي روش  پرسش

بدين شكل كه ابتدا با مطالعه در متون و ادبيات موجود . مشاهده رفتار تهيه شده است
هاي ارزيابي رفتاري  خصوص روش هاي مختلف ارزيابي عملكرد و به در زمينه روش

باشد، مباني و معيارهاي ارزيابي  ترين آنها روش مقياس مشاهده رفتار مي كه مهم
 دانشگاه 20هاي ارزيابي عملكرد بيش از  عدي، روشدر گام ب. عملكرد استخراج شد

 مورد آنها از روش ارزيابي عملكرد مقياس مشاهده رفتار 10مطرح جهان كه نزديك به 
استفاده كرده بودند، مورد مطالعه دقيق قرار گرفت و ابعاد رفتاري مورد ارزيابي در اين 

 انساني دانشگاه امام در ادامه با مطالعه وضعيت نيروي. ها، فهرست شد دانشگاه
، »كيفيت كار«، »آگاهي شغلي«، »قابل اعتماد بودن«، هفت بعد عملكردي )ع(صادق

مورد قبول قرار » پذيري انطباق«، و »قدرت تشخيص«، »روابط عمومي«، »همكاري«
 مورد از 24گرفت و براي سنجش هركدام از آنها سؤالاتي طراحي شد كه در مجموع، 

  . ي افراد مورد ارزيابي قرار گرفتهاي رفتار شغل جنبه
هاي ارزيابي به همراه توضيحاتي  روش انجام كار نيز بدين شرح بود كه كاربرگ

هاي مصاحبه در اختيار مديران دانشگاه قرار  در خصوص روش انجام كار و روش
گرفت و از آنها خواسته شد تا نيروهاي تحت سرپرستي خود را مورد ارزيابي قرار 

اين مرحله از . اي در اختيار كارمند بگذارند نجام نتيجه آن را طي مصاحبهدهند و سرا
تحقيق اگرچه داراي مشكلاتي بود، اما به واسطه حضور محقق در دانشگاه امام 

  .و آشنايي وي با مديران دانشگاه در مدت دو هفته انجام شد) ع( صادق
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ر ارزيابي عملكرد گيري ميزان تأثي نامه دوم، مربوط به سنجش و اندازه پرسش
براي اين امر، فرضيات فرعي تحقيق شامل سنجش . كاركنان بر بهبود عملكرد است

ميزان تأثير ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي، تعهد سازماني، عدم تمايل به ترك 
  .خدمت و گرايش كاركنان به آموزش را مورد بررسي قرار داديم

هاي استاندارد مورد  نامه  و پرسشنامه، منابع علمي موجود در تهيه اين پرسش
در طراحي اين .  سؤال طراحي شد20مطالعه و ارزيابي قرار گرفت و در نهايت 

ها و جو حاكم بر فضاي رواني   سؤالات، سعي محقق بر اين بود كه سؤالات با ارزش
براي تحقق اين امر، ابتدا . همخواني داشته باشند) ع(كاركنان دانشگاه امام صادق

  . هايي با برخي از كارمندان و مديران دانشگاه صورت گرفت مصاحبه
 به سنجش تأثير ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي اختصاص 5 الي 1سؤالات 

 تأثير ارزيابي عملكرد بر تعهد سازماني را مورد سنجش قرار 10 الي 6داشت و سؤالات 
  .داد مي

ثير ارزيابي عملكرد  نيز فرضيه سوم را كه در خصوص تأ13 و 12، 11سه سؤال 
  .دادند بر عدم تمايل به ترك خدمت در كاركنان است، مورد سنجش قرار مي

 براي سنجش فرضيه چهارم يعني تأثير ارزيابي 20 الي 14و در نهايت، سؤالات 
  .عملكرد بر گرايش كاركنان به آموزش، مورد استفاده قرار گرفت
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ف
دي

ر
  

شماره   فرضيه
  سؤالات

ي عملكرد كاركنـان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار             بين ارزياب   1
)BOS (و رضــايت شــغلي در دانــشگاه امــام صــادق )رابطــه ) ع

  .داري وجود دارد معني
1-2-3-4-5  

بين ارزيابي عملكرد كاركنـان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                2
)BOS (ــام صــادق و ــشگاه ام ــازماني در دان ــد س ــه ) ع( تعه رابط

  .داري وجود دارد معني

6-7-8-9-
10  

بين ارزيابي عملكرد كاركنـان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                3
)BOS (عدم تمايل به ترك خدمت در دانشگاه امام صادق         و )ع (

  .داري وجود دارد رابطه معني
11-12-13  

بين ارزيابي عملكرد كاركنـان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                4
)BOS (   دق آمـوزش در دانـشگاه امـام صـا         هو گرايش آنها ب )ع (

  .داري وجود دارد رابطه معني

14-15-16-
17-18-19-

20  
  نامه دوم فرضيات تحقيق و سؤالات مربوطه در پرسش: 1جدول 

 

  و پيشنهادهاتحليل پژوهش 

با توجه به .  در اين تحقيق يك فرضيه اصلي و چهار فرضيه فرعي تعريف شده بود
گرفت؛ لذا فقط  ون قرار مياينكه فرضيه اصلي در رابطه با فرضيات فرعي مورد آزم

  .هاي آماري مورد آزمون قرار گرفتند چهار فرضيه فرعي از طريق روش
فرضيه . پس از انجام آزمون همبستگي پيرسون، فرضيه اول مورد تأييد قرار گرفت
و ) BOS(اول مدعي بود كه بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار 

دار وجود دارد كه اين فرضيه  رابطه معني) ع(انشگاه امام صادقرضايت شغلي كاركنان د



  119   بررسي تأثير ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد در دانشگاه 

با توجه به اين امر، مشخص گرديد در صورتي كه .  درصد تأييد شد95با سطح اطمينان 
كاركنان دانشگاه از نتايج ارزيابي خود اطلاع داشته باشند و اين ارزيابي، به صورت 

در افزايش رضايت شغلي آنها تأثيرگذار تواند  شود، مي فرض انجام  عادلانه و بدون پيش
  .باشد

دار بين ارزيابي عملكرد به روش  فرضيه دوم تحقيق در رابطه با بررسي رابطه معني
و تعهد سازماني كاركنان بود كه اين فرضيه نيز در سطح ) BOS(مقياس مشاهده رفتار 

يز براي اين شده ن ضريب همبستگي محاسبه.  درصد مورد تأييد قرار گرفت95اطمينان 
دهنده اين است كه در صورت اجراي موفق ارزيابي  فرضيه، مثبت بود و اين امر نشان

  .عملكرد، تعهد سازماني در بين كاركنان دانشگاه افزايش خواهد يافت
فرضيه سوم تحقيق در رابطه با تأثير ارزيابي عملكرد بر عدم ترك خدمت كاركنان 

 درصد مورد تأييد قرار 95 قبل در سطح اطمينان اين فرضيه نيز مانند دو فرضيه. بود
شده براي اين فرضيه نيز مثبت بود كه نشانگر رابطه  ضريب همبستگي محاسبه. گرفت

. باشد مثبت بين نتايج ارزيابي عملكرد و عدم تمايل به ترك خدمت در بين كاركنان مي
 تمايل كمتري به ترك به عبارت ديگر، هرقدر نتايج ارزيابي عملكرد بهتر باشد، كاركنان

خدمت خواهند داشت و براي ادامه فعاليت در دانشگاه تمايل بيشتري نشان خواهند 
  .داد

فرضيه چهارم تحقيق در رابطه با بررسي تأثير ارزيابي عملكرد به روش مقياس 
آزمون اين فرضيه نشان داد . باشد و گرايش كاركنان به آموزش مي) BOS(مشاهده رفتار 
 درصد بين ارزيابي عملكرد و نتايج حاصل از آن و گرايش 95اطمينان كه در سطح 

با توجه به ضريب همبستگي . داري وجود دارد كاركنان به آموزش، رابطه معني
توان نتيجه گرفت كه در نوع رابطه  باشد، مي شده براي اين فرضيه كه مثبت مي محاسبه

و گرايش كاركنان به ) BOS(بين ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاهده رفتار 
  .آموزش، رابطه مستقيمي وجود دارد
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به طور كلي نتايج حاصل از اين چهار فرضيه كه در قالب فرضيه اصلي تأثير 
بر بهبود عملكرد گنجانيده ) BOS(ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاهده رفتار 

ه ارزيابي عملكرد شوند، مورد تأييد قرار گرفت و اين تحقيق نشان داد در صورتي ك مي
و به صورت منصفانه برگزار ) BOS(كاركنان با استفاده از روش مقياس مشاهده رفتار 

شود و نتايج حاصل از اين ارزيابي در اختيار آنها قرار گيرد، عملكرد كاركنان بهبود 
  .خواهد يافت و در مجموع دانشگاه از مزاياي آن استفاده خواهد كرد

عنوان پيشنهاد براي   توان موارد زير را به از اين تحقيق ميبا توجه به نتايج حاصل 
  :و همچنين ساير محققان ارائه كرد) ع(مديريت دانشگاه امام صادق

با توجه به اينكه ضريب همبستگي بين هر چهار فرضيه و ارزيابي عملكرد مثبت  •
ه روش شود تا ارزيابي عملكرد سالانه كاركنان دانشگاه هرساله ب است، پيشنهاد مي

 .مقياس مشاهده رفتار انجام شود

 آموزشي  براي آشنايي مديران دانشگاه با اين نحوة انجام ارزيابي عملكرد، دوره •
 .برگزار گردد

 .نتايج ارزيابي به صورت مصاحبه در اختيار كاركنان دانشگاه قرار گيرد •

هاي  يريگ نتايج ارزيابي عملكرد، مبناي ارائه تسهيلات به كاركنان و ساير تصميم •
 .مربوطه قرار گيرد

بهبود عملكرد كاركنان، معلول شرايط و علل ديگري است و ارزيابي عملكرد تنها  •
شود كه مسئولان دانشگاه ساير عوامل از قبيل  باشد؛ لذا توصيه مي يكي از اين عوامل مي

  .را نيز مدنظر قرار دهند... حقوق و دستمزد، سبك مديريت و

  ها ادداشتي

1- Traits Methods 
2- Behaviors Methods 
3- Results Methods 
4- Action-Oriented Information 
5- Cost-Benefit Analysis 
6- Performance 
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