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 چکیده 

ه و ارائ بهتر این پدیده برای درک ارزیابی عملکرد حوزهدر  الگوی مطلوبژوهش حاضر با هدف دستیابی به پ هدف:

 صورت گرفته است. الگوی مطلوب در دانشگاه علوم پزشکی کردستان

ملاک  و گیری به روش هدفمنداست. نمونه بنیان داده پردازیصورت کیفی و مبتنی بر نظریهتحقیق به این :روش 

متخصصین رشته مدیریت تا  و نفر از کارکنان خبره 24 با مشارکت با استفاده از روش گلوله برفی 97در پاییز محور 

ها از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته انجام آوری دادهادامه یافت، روش جمع موزاین اخلاقیها و با رعایت اشباع داده

ست به دمفهوم  39 و مقوله اصلی 17طورکلی بهو  ها براساس روش اشتراوس کوربین تحلیل گردیدندگرفته، داده

پیامدهای نادرست ارزیابی  - های ارزیابی عملکردآسیب عبارت بودند ازاصلی های است که در نهایت مقوله آمده

ه های توسعشایستگی یسازفراهم -فرهنگ پویا جادیا -وری در سازمانبهره -های ارزیابی عملکردکاربست -عملکرد

 -شاخص سازی عینی و ذهنی -رهبری اثربخش -جامعسازی مدیریت کیفیت پیاده -کارکنان و مدیران یاحرفه

 -آوریهای ارتباطی فنتوسعه شایستگی -ریزی آینده نگرانهبرنامه -شناسی تعارضات و ارائه راهکارهای بهبودآسیب

 بهبود عملکرد کارکنان سازمان -وریارتقاء بهره -سازمان هوشمند

 کیدر دانشگاه علوم پزش، ارزیابی عملکرداست که نخست فرایند  ها اعتقاد بر این: که بر مبنای این یافتههایافته

ا بهمچنین . ردیهای آن مورد مداخله قرار گمؤلفهسپس و در این خصوص داده شود نهادینه و آموزش  کردستان باید

ج به نتایشود با توجه به برنامه ریزان و کارشناسان پیشنهاد مینشدن فرایند، منصفانه و عادلانه اجرا  توجه به

ح و اصلا ینیهای موجود را با جدیت بیشتری مورد بازببرنامه، های مربوطهآمده از این پژوهش و سایر پژوهشدستبه

در راستای استقرار الگوی مطلوب ارزیابی قرار دهند و جهت رفع تعارضات بین کارکنان و مدیران اقدام هوشمندانه 

 انجام دهند.عملکرد 
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 و بیان مسئله مقدمه

 یموردبررس، رسمی طوربهارزیابی عملکرد فرایندی است که از طریق آن کارکنان در فواصل معین و 

و منظم افراد در ارتباط  سامانمندسنجش ، ارزیابی عملکرد (.Saadat, 2015د )نگیرو سنجش قرار می

برای رشد و بهبود است  هاآندر مشاغل محوله و تبیین پتانسیل موجود در  هاآنبا نحوه انجام وظیفه 

Armstrong, 2011).)  از تعیین درجه کفایت و لیاقت کارکنان از لحاظ  عبارت استارزیابی عملکرد

عینی و منظم انجام  طوربهدر سازمان که این ارزیابی باید  هامسئولیتانجام وظایف محوله و قبول 

د بررسی عملکر منظوربهاز یک سلسله اقدامات رسمی  عبارت استفرایند ارزیابی عملکرد  پذیرد.

کارمند در فاصله زمانی معین و شامل تمامی رفتارهای فردی در ارتباط با کارکرد او در آن دوره زمانی 

در حرکت  شدهتعیینها همواره در جهت اهداف از پیش سازمان (. (Moynihan and Kroll, 2016عینم

رسیدن به همان هدف است، هرگاه نظام صحیح و مناسبی برای  منظوربه هاآنهای بوده و فعالیت

تیابی برای دس مؤثریعامل  تنهانه، اجرا شود درستیبهارزیابی شایستگی و لیاقت کارکنان طراحی و 

 ،اهداف و منافع واقعی کارکنان نیز نقشی بسزا خواهد داشت تأمینبه اهداف سازمان است، بلکه در 

لیکن توجه به  .نیازی ندارد ضرورت ارزیابی کارکنان و اهمیت آن روشن است و به استدلال اگرچه

موفقیت در لازم برای ایط از شر، مناسب، منطقی و صمیمانه میان کارکنان و مدیران ایرابطهایجاد 

ارزیابی شایستگی افراد،  .(Davoodi and Sobhani, 2016)اداره کردن هرچه بهتر سازمان است 

کند و از سوی دیگر رضایت مدیران و مسئولان سازمان را  تأمینتواند از یکسو رضایت کارکنان را می

خویش بازخور دریافت کرده و از نقاط  رقم زند. اصولاً کارکنان هر سازمان دوست دارند که از عملکرد

 هانآبنابراین رضایت ؛ دهدمی هاآنقوت و ضعف کار خودآگاه شوند. ارزیابی عملکرد، این امکان را به 

شود. مدیران نیز همواره به دنبال کسب اطلاعات در مورد چگونگی عملکرد می تأمین طریقاز این 

گیری با آگاهی بیشتر عمل نمایند و سازمان را ریزی و تصمیمکارکنان سازمان هستند تا هنگام برنامه

خوبی در جهت دستیابی به اهداف، هدایت کنند. ارزیابی عملکرد کارکنان این فرصت را در اختیار به

 (Herzberg, 2017)کند.می نیتأم زینگذارد و رضایت آنان را ن میآنا

اما ارزیابی عملکرد طی چند دهه ، آیدحساب میمفهوم جدیدی به، اگرچه مفهوم مدیریت عملکرد    

ست های مدیریتی بوده اخدمات کارکنان و فعالیتموضوعات مربوط به انگیزترین گذشته ازجمله بحث

ها و برانگیختن احساسات ای از دیدگاهمدیریت عملکرد با مطرح ساختن مجموعهتوان گفت که و می

. در گرددمی محسوبو فرآیندهای مدیریت منابع انسانی  هافعالیتترین یکی از پیچیده، گوناگون

های مدیریت منابع انسانی و ابزار برنامه ناپذیرجداییبخش ، ارزیابی عملکرد، هابسیاری از سازمان

د. گیرقرار می مورداستفادهشود و برای مقاصد متعددی ای محسوب میر کارآمد در توسعه حرفهبسیا

، جبران خدمت ای برایطور گستردهگیری عملکرد بهاطلاعات حاصل از اندازه 1به عقیده برناردین

                                                           
1. BernadiNoe 
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ان نتوان از آن در تصمیمات مربوط به کارکرود. همچنین میبهبود عملکرد و مستندسازی بکار می

توسعه کارکنان و ، وتحلیل نیازهای آموزشیتجزیه، ازخدمت(اخراج و انفصال، انتقال، )نظیر ارتقاء

 Al Shobaki, Abu- Naser, Salama, AlFerjany and Amuna).تحقیق و ارزیابی برنامه استفاده نمود

, 2018) 

کند که عملکرد استدلال می  (Hollenbeck, Gerhart and Wright Noe, 2017) نهیزمدر همین     

این تعریف از عملکرد د. باشواقع جدا از اهداف می و درفرآیندی است که فرد به آن توجهی ندارد 

ها )رفتارها( و هم ورودی، و افراد هاگروهشود که هنگام مدیریت عملکرد می گیرینتیجهمنجر به این 

ها را سطوح توانایی یا شایستگی و موفقیت، مدل ها )نتایج( باید در نظر گرفته شوند. اینهم خروجی

ترین رابطه قوی، معتقد است (Bernadin, 2015) .دهدپوشش می، و بازبینی اهداف گذاریهدفهمانند 

عملکرد باید  و کنندمی برقرارمشارکت اقتصادی  رضایت مشتریان و، را با اهداف راهبردی سازمان

، ازمانبا هدف استراتژیک س منطقی تدوین رابطه باعث، نتایج قوی چون، نتایج کار تعریف شود عنوانبه

چیزی است که ، معتقد است عملکرد (Kin, 2017) گردد.می های اقتصادیرضایت مشتری و نقش

عملکرد هم به معنای رفتارها و هم به معنای نتایج است. و  هدف استیی و چرا گذاردیم جابهفرد 

ند. کنشوند و عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمل تبدیل میناشی میرفتارها از فرد اجراکننده 

 آیند.می حساببهخود نتیجه  نوبهبهبلکه ، رفتارها فقط ابزارهایی برای نتایج نیستند

 حفظ حیات خود و پیشرفت در دنیای رقابتی امروز به بهبود مستمر عملکردو  تداومها برای سازمان 

 هافعالیتهم به چگونگی انجام وظایف، ها سازمانعملکرد  (Noe et al., 2017). ددارنویژه توجه  خود

 Alam Tabriz and Mohammad)شود.اطلاق می هافعالیتهمان وظایف و از  گردیده و نتایج حاصل

Rahimi, 2011)  عوامل اساسی موفقیت و  لیوتحلهیتجزکه مبتنی بر  استعملکرد یک استراتژی

عملکرد  یابیارز Casio (2017) .(Armstrong, 2011)سطوح عملکرد حاصله بر پایه آن عوامل است 

دار نقاط قوت و ضعف عملکرد فرد یا گروه در رابطه با اجرای وظایف محوله تعریف را توصیف نظام

های کارایی بیان کند. ارزیابی عملکرد در بعد نحوه استفاده از منابع و امکانات در قالب شاخصمی

اقع نظام ارزیابی عملکرد در وترین تعریف، نسبت داده به ستاده را کارایی بدانیم، شود. اگر در سادهمی

میزان کارایی تصمیمات مدیریت در خصوص استفاده بهینه از منابع و امکانات را مورد سنجش قرار 

ی است. منظور از اثربخش هافعالیتدهد. ارزیابی عملکرد در بعد سازمانی معمولاً مترادف با اثربخشی می

 .(Rahimi, 2006)و عملیات است  هافعالیتارآ بودن ها با ویژگی کمیزان دستیابی به اهداف و برنامه

که  یاگونهبههای مشخص در دوره هادستگاهگیری عملکرد ارزیابی عملکرد به فرآیند سنجش و اندازه

باشد،  شدهابلاغشفاف و از قبل به آن  شوندهیابیارزمورد قضاوت برای دستگاه  یهاشاخصانتظارات و 

   Tabarsa, 1999) گردد اطلاق می

و قضاوت درباره عملکرد  یگذارارزش، یریگاندازهارزیابی عملکرد فرآیندی است که به سنجش و     

مرحله اول در  وسیله آن مدیریا سنجش عملکرد فرایندی است که به پردازد وای معین میطی دوره
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ی ارزیاب شدهتعیینبا معیارهای از پیش  هاآن سهیو مقارفتارهای کاری کارکنان را از طریق سنجش 

یک رساند.را به اطلاع کارکنان سازمان می هاآن تاًینهاو  کندنتایج حاصله را ثبت میسپس  کندمی

سازمانی مرتبط با موضوع ارزیابی عملکرد را  یهاتیو فعالفرایندها در واقع ، سیستم ارزیابی عملکرد

 (.Griffin, 2012)شود شامل می

زیرا ؛ منظور از ارزیابی عملکرد کارکنان معین شود. این امر ضروری است باید هدف و ابتدادر     

که تمام جوانب را در نظر بگیرد.  توان سیستم واحدی برای ارزیابی کارکنان طراحی نمودبندرت می

نان آموزشی کارکتعیین نیازهای ، هدف اولیه از ارزیابی عملکرد، سازمانیک ممکن است در ، برای مثال

یا  افزایش پرداخت دربارهسنجش شایستگی افراد برای اتخاذ تصمیماتی ، در سازمانی دیگر و باشد

 اجرا وای که سیستم ارزیابی عملکرد برای نیل به آن طراحی بنابراین باید اهداف ویژه؛ ترفیع مقام

ستم سی، ل نامعلوم بودن اهدافتوان یافت که به دلیموارد بسیاری را می چراکه، گردد مشخص شودمی

ن به سازما "غالباً ، درست اجرا نگردیده است. با توجه به این مسائل ایو درست طراحی نشده ، ارزیابی

ه روشن نمود ک "باید برای کارکنان کاملاً ، بیش از یک نوع سیستم ارزیابی نیاز دارد. در مرحله دوم

ارزیابی عملکرد  یو استانداردهاها رود. در این مرحله شاخصمی هاآنچه انتظاری از ، در وظایف محول

شود. در مرحله می یریگاندازهعملکرد واقعی فرد در شغل ، رسد. در مرحله سومبه اطلاع فرد می

 گرفت( مقایسهاین عملکرد )آنچه انجام گرفته( با استانداردهای عملکرد )آنچه باید انجام می، چهارم

 و شودمی نتایج حاصل از این مقایسه با فرد در میان گذاشته، م در مرحله پنجمگردد. سرانجامی

 .(Saadat, 2011گردد )تصمیمات مقتضی اتخاذ می

به این معنی است که مدیر و زیردستان او درباره آنچه از کارمند ، ارزشیابی عملکرد و ارائه بازخورد    

ابی ارزشی موردنظرشخص ، که براساس چه معیارهاییتوافق برسند و تعیین گردد  رود بهانتظار می

عملکرد واقعی شخص با استانداردها و معیارهای توافق شده ، شود. در مرحله ارزشیابی عملکردمی

شود. در مرحله آخر بندی میبندی یا رتبهدرجه، کارمند از لحاظ عملکرد ینوعبهشود و سنجیده می

 شود که ازبازخوردی به کارمند داده می، میان مدیر و کارمندمعمولاً با برگزاری یک جلسه گفتگو 

 ,Shahrzad and Alavi) شودریزی میگردد و برای آینده او برنامهمیزان پیشرفت خود مطلع می

 یها و اهداف سازمانسطوح بالای عملکرد سازمانی مبتنی بر درک روشن از مأموریت، استراتژی .(2009

های بهبود برای تحقق و همچنین توافق برنامه با توجه به آن اهداف، ملکردع کردن . نظامندباشدمی

 ..(Armstrong, 2011) شودمی یزیرهیپا نتایج بهتر در آینده

تیبان تواند پشکند که این نیروها میایجاد می ییافزاهمنیروی عظیم ، هاسازمانبهبود مستمر عملکرد 

و مؤسسات تلاش  هاسازمانها و های تعالی سازمانی شود. دولتفرصت جادیو ابرنامه رشد و توسعه 

 یریگاندازهفیزیکدان انگلیسی در مورد ضرورت  1کنند.لرد کلوینرا در این مورد اعمال می یاجلوبرنده

یان اعداد و ارقام ب در قالبکنیم اندازه گرفته و هرگاه توانستیم آنچه درباره آن صحبت می" گوید:می
                                                           
1. Lord Kelvin 
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دانیم. در غیر این صورت آگاهی و می چیزهایی موردبحثتوانیم ادعا کنیم درباره موضوع می، ییمنما

 "به مرحله بلوغ نخواهد رسید. و هرگزدانش ما ناقص بوده 

م کنترل توانیکنیم نمی یریگاندازهعلم مدیریت نیز مبین مطالب مذکور است. هر چه را که نتوانیم     

برای  .(Rahimi, 2006) نخواهد بود ریپذامکانمدیریت آن ، نتوانیم کنترل کنیمهرچه را که  کنیم و

مقدماتی صورت گیرد و کلیات نظام تدوین  یسازفرهنگطراحی نظام ارزیابی عملکرد لازم است ابتدا 

طراحی، تدوین معیارهای ارزیابی  بخش نیترمهم .ها و عوامل ارزیابی عملکرد مشخص شودو مؤلفه

یک فرد و یک روش ممکن است تحت بررسی و ارزیابی  هاآنعملکرد است. استانداردهایی که در قبال 

 منظوربهها سازمانبا توجه به این مهم،  (Ardabili, 2011 ). قرار گیرد معیارهای ارزیابی گویند

های ارزیابی و اصلاح اهداف شناسایی اهداف و میزان دستیابی به آن، ناگریز به طراحی و اجرای نظام

 رونیزاا .های احتمالی را شناسایی کنندخود هستند تا از این طریق بتوانند موانع و محدودیت موردنظر

سازمانی مستلزم  یابیعارضهسازمانی مطرح است.  شناسیآسیبو  یابیعارضهاستفاده از الگوهای 

هایی ریگینتیجهها و ، تحلیل دادهآوریجمعیک الگو برای درک مسائل سازمانی،  یریکارگبهتعریف و 

 ,Wright, Hollenbeck). انجام دادن تغییرات و اصطلاحات احتمالی است منظوربهها بر مبنای یافته

Gerhar and Noe, 2017) های ها و برنامههای علوم پزشکی سیاستدانشگاه ازجملهها تمام سازمان

 هایهای پرداخت، برنامههای گزینش، سیاستسیاست ازجمله خوددارندای برای منابع انسانی ویژه

 (Zali, Madhoushi and Hosseini, 2006).اهارزیابی عملکرد، رشد و بالندگی و سایر برنامه

 صورتهببایستی ، باشندهای هر سازمانی میمنابع انسانی ارزشمندترین سرمایه کهنیابا توجه به     

ها صورت ها در سازمانها و برنامهسیاست شناسیآسیب منظوربههایی و ارزشیابیها مستمر پایش

 هاآنو برنامه ریزان بتوانند از نقاط ضعف خود مطلع شوند و در جهت رفع  گذاراناستیسگیرد تا 

اماّ بررسی ، پژوهشگران قرار گرفته است موردتوجهپژوهش در مورد ارزیابی عملکرد اخیراً  .برآیند

محدودی به موضوع  اندازچشمهرکدام از پژوهشگران از  داد کهاجمالی تحقیقات انجام شده نشان 

 یابیارز عناصرو هم به ابعاد و  یریگشکلو پژوهش جامع و عمیقی که هم به فرایند  اندپرداخته

در تحقیقی با  (Almasi and Hosseini, 2015): مثالعنوانبهعملکرد پرداخته باشند مشاهده نشد. 

اقدام به ، ستاره تهران 5های های نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در هتلبررسی مشکلات و آسیب

ها نموده است. برای این منظور محقق با مشکلات نظام ارزیابی در این هتل یبندتیاولوشناسایی و 

های اصلی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان هتل پرداخته است. استفاده از مدل پیات به بررسی مؤلفه

 ،تنظیم اهداف کارکنان، آموزش، حمایت مدیریتی، هااین مدل شامل هفت مؤلفه است که دستورالعمل

ن گیرد. در اینظارت بر عملکرد و فرایند ارزیابی عملکرد را در برمی، نداردهای عملکردتنظیم استا

سپس با استفاده از آزمون ، شده است آوریهای تحقیق جمعداده، تحقیق با استفاده از پرسشنامه

یل لاز تح، های نظام ارزیابی عملکردنرمال بودن جامعه و برای تأیید مؤلفه، اسمیرنوف -کولموگروف

های نظام ارزیابی عملکرد از آزمون شده است همچنین برای شناسایی آسیب عاملی تأییدی استفاده
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بندی ها اولویتای استفاده گردیده است. درنهایت با استفاده از آزمون فریدمن این آسیبتی تک نمونه

ستاره تهران  5های هتل دهد که نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دراند. نتایج این تحقیق نشان میشده

در  Salehi and Khatoon Khalilian (2015) .باشددر تمامی ابعاد آن با آسیب جدی مواجه می

ته ناحیه چهار شیراز پرداخ وپرورشآموزشتحقیقی به بررسی نظام ارزیابی عملکرد از دیدگاه کارکنان 

ناحیه چهار شیراز در  وپرورشآموزشاست. جامعه آماری این تحقیق شامل تمامی کارکنان )اداری( 

 باشد.نفر می 90اند که تعداد آنانبوده 93 -94سال تحصیلی 

شده است. روش تحقیق با توجه با توجه به حجم محدود جامعه آماری از روش سرشماری استفاده    

ته در ق ساخای محقپرسشنامه، گیریتوصیفی از نوع پیمایشی بوده است. ابزار اندازه، به ساختار آن

های ای لیکرت و بر مبنای نمونه برگ ارزیابی عملکرد کارکنان و اهداف و ضرورتدرجه 5مقیاس 

، هاشاخص، های آن شامل دستیابی به اهدافشده برای ارزیابی عملکرد کارکنان بود و مؤلفهتعیین

باشد. برای رجوع میاربابآموزش و رضایت ، ابتکار و خلاقیت، امتیازات مکتسبه، فرایند اجرا

میانگین و انحراف معیار و از ، های آمار توصیفی چون فراوانیهای آماری از روشوتحلیل دادهتجزیه

تک متغیره استفاده شد. نتایج آماری تحقیق نشان داد نظام ارزیابی عملکرد  tروش آماری استنباطی 

نظر مناسب بودن روش و فرایند  ط و ازها در حد متوسازلحاظ تحقق اهداف و مناسب بودن شاخص

های آموزش و همچنین های ابتکار و خلاقیت و مؤلفهمناسب بودن مؤلفه، هاامتیاز شاخص، اجرا

باشد. درمجموع نتایج حاصل از این رجوع نسبتاً مناسب میهای رضایت اربابمناسب بودن مؤلفه

 .باشدنان نسبتاً مناسب میتحقیق نشان داد نظام ارزیابی عملکرد از دیدگاه کارک

شناسی نظام عملکرد کارکنان شرکت فولاد آذربایجان آسیب به Mirzaei et al (2012) در پژوهشی

 ،است. در این تحقیق نظام ارزیابی عملکرد در قالب مدل چهاربعدی مبنای ارزیابی پرداختهتحقیقی 

قرارگرفته است. جامعه  موردبررسی، خروجیعوامل ارزیابی و ، کنندگانابزارهای ارزیابی و ارزیابی

 به علت امکان بررسی که باشدنفر کلیه کارکنان شرکت فولاد آذربایجان می 198آماری متشکل از 

آوری اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته گیرد. جهت جمعگیری صورت نمیها نمونهتک آزمودنیتک

 ،نشان داد بعد ارزیابان و ابزارهای ارزیابی در رتبه اول بندی ابعاد چهارگانه نیزاستفاده گردید و رتبه

. مبنای ارزیابی در بعد سوم و خروجی ارزیابی در رتبه چهارم قرار دارد، عوامل ارزیابی در رتبه دوم

آنتروپی و فریدمن استفاده ، رگرسیون، چی دو، ایهای دوجملهوتحلیل اطلاعات از آزمونبرای تجزیه

دهند از بین چهار بعد مدل بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب تحقیق نشان میهای گردید. یافته

داری وجود دارد. در بعد ابزارهای کنندگان تفاوت معنیابعاد عوامل ارزیابی و ابزارهای ارزیابی و ارزیابی

زیابی رکننده و در بعد عوامل اکنندگان بیشترین آسیب از منظر پاسخگویان ارزیابیارزیابی و ارزیابی

 باشد.های رفتاری میبیشترین آسیب از منظر رفتار و شایستگی

به بررسی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان شرکت توزیع برق  Daryaeipour et al (2015) در تحقیقی

استان قزوین از دیدگاه مدیران و کارکنان پرداخته است. جامعه آماری این تحقیق را کلیه مدیران و 
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نفر و تعداد  190توزیع نیروی برق استان قزوین تشکیل داده است که تعداد کارکنان کارکنان شرکت 

 40نفر و از جامعه مدیران  127باشد. براساس جدول مورگان از جامعه کارکنان نفر می 45مدیران 

آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده صورت تصادفی انتخاب گردید. برای جمععنوان نمونه بهنفر به

این ، شدهههای ارائپاسخ براساس.گانه تحقیق تنظیم گردیده استکه گویای ارتباط با سؤالات پنج شد

ار بک هاآنای که برای ارزیابی عملکرد کارکنان در خصوص ساختار پرسشنامه نتایج به دست آمد:

پرسشنامه را مدیران ساختار  اند.صورت زیاد و خیلی زیاد مناسب دانستهاین ساختار را به، رودمی

صورت به ،دانند.کارکنان با روند انجام ارزیابیصورت خیلی زیاد مناسب ارزیابی عملکرد کارکنان میبه

صورت کم و خیلی کم موافق به، مدیران با روند انجام ارزیابی کم و خیلی کم موافق هستند.

آن را  مدیران کاربرد اند.دانستههستند.کارکنان کاربرد و استفاده از نتایج ارزیابی را کم و خیلی کم 

صورت خیلی کم نظر به، اند.کارکنان مشارکت خود را در فرآیند مختلف ارزیابیخیلی کم نظر داده

ر اند. کارکنان دصورت کم نظر دادهبه، مدیران مشارکت کارکنان را در فرآیند مختلف ارزیابی اند.داده

اند. این نظام را در حد خیلی کم اثربخش دانسته، خود از دیدگاه، خصوص اثربخش بودن نظام ارزیابی

این نظام را تا حدودی اثربخش ، از دیدگاه خود، مدیران در خصوص اثربخش بودن نظام ارزیابی

تحقیقی را تحت  Asadi, Mirghafoori, Sadeqhi Arani and Khosravanian (2011) اند.دانسته

ای عنوان بررسی و تحلیل نظام ارزیابی عملکرد کارکنان واحدهای تولید و عملیات شرکت برق منطقه

 ای کرمانکرمان و ارائه راهکارهای لازم برای بهبود آن در واحدهای تولید و عملیات شرکت برق منطقه

مل مؤثر بر عملکرد، مدل شده در این تحقیق جهت شناسایی عواانجام داده است. مدل استفاده

ACHIEVE باشد. جامعه موردبررسی در این تحقیق کلیه مدیران و سرپرستان این واحدها می

باشد که به دلیل کم بودن تعداد و در دسترس نفر می 24باشد. در این تحقیق حجم جامعه آماری می

ها در این تحقیق ری دادهشده است. ابزار گردآو بودن جامعه آماری از روش تمام شماری استفاده

آمده است. برای دستبه 984/0پرسشنامه بوده که ضریب پایایی آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

شده  تک متغیره، آزمون فریدمن و کای اسکور تک متغیره استفاده tها از آزمون داده وتحلیلتجزیه

مورد  SPSSافزار رسشنامه از طریق نرماز پ شده با استفادهآوریهای جمعاست. همچنین داده

ق ها حاکی از این است که طبوتحلیل دادهآمده از تجزیهدستوتحلیل قرارگرفته است. نتایج بهتجزیه

ان ای استشوندگان، نظام ارزیابی موجود در واحدهای تولید و عملیات شرکت برق منطقهنظر پرسش

وظیفه و عوامل  فرد برای انجام موردنیازو ابزارهای ها کرمان در شناسایی انگیزش کارکنان، کمک

محیطی خارج از سازمان موفق عمل کرده است ولی در شناسایی توانمندی، آگاهی و درک فرد از 

اهداف سازمان، بازخورد و نیازهای آموزشی کارکنان و میزان قانونی بودن تصمیمات اتخاذشده ناتوان 

 .است

 Esfandiari, Kavousi, Ravan bad, Mohabbaty, Esfandiar, Salari and Zanganeh ایدر مقاله

Baygi (2017)  ه الگوی س براساساز رسازمانی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی شی شناسیآسیببه
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داد به  ها نشانرا در ایجاد آسیب تأثیرترین شاخگی پرداختند. با توجه به اینکه عوامل رفتاری بیش

های خود را در ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب، انگیزش ها و سیاستدانشگاه بایستی برنامه رسدیمنظر 

هایی برای آموزش و شکوفایی کارکنان و فرصت یسازفراهم، اثربخشو رضایت شغلی، اعمال رهبری 

باشد یایجاد امنیت شغلی ارتقا دهد. البته حل بعضی از این مسائل فراتر از اختیارات دستگاه اجرائی م

 .و در این زمینه نقش نهادهای کلان در کشور از اهمیت بسزایی برخوردار است

بر آموزش  تأکیدبه طراحی مدل مدیریت عملکرد با  Rafizadeh and Mir Sepasi (2016) ایدر مقاله

گانه احصا شده در قالب  16ها حاکی از این است که تمامی متغیرهای عالی پرداختند. نتایج یافته

د مورد تائی، قرار گیرند موردتوجهمتغیرهایی که باید در طراحی مدل مطلوب  عنوانبه، سطوح مذکور

 تربزرگی روابط بین متغیرها برای تمام tقرار گرفت. همچنین با توجه به اینکه قدر مطلق مقدار آماره 

لذا ، به دست آمد 0.5از  تربزرگو نیز تمامی بارهای عاملی در حالت استاندارد  96/1از مقدار بحرانی 

 أییدتاز روابط رد نشده و تمامی متغیرها و روابط تأیید شد و در نهایت مدل اولیه تحقیق نیز  کدامهیچ

شناسی نظام آموزش ای به بررسی آسیبدر مقاله     Mahmoodi Kucksarai et al (2015) شد.

ها، الشبیشترین چ که ها نشان دادکارکنان با استفاده از الگوی سه شاخگی پرداختند. تحلیل یافته

بهبود در مقوله ساختار قرار دارد. همچنین بیشترین انتظارات های قابلنقاط قوت و فرصت

گیرد. این بدان معنی است الادستی در شاخه ساختار جای میاندرکاران بخش آموزش از مراجع بدست

است. بر این اساس  یسازمانکانون توجه به سمت مسائل درونکارکنان،  که در نظام آموزش فعلی

 .اندهای رفتاری و محیطی کمتر موردتوجه واقع شدهتوان گفت در حال حاضر مقولهمی

نظام مدیریت  شناسیآسیببه بررسی  Ghader panah, Behdad Far and Sheikh (2013)ایدر مقاله

عملکرد ارتش جمهوری اسلامی ایران پرداختند. نتایج پژوهش حاکی از این است که پنج بعد 

نظام مدیریت عملکرد موجود از نظر اهداف ارزیابی، روش ارزیابی، تبیین انتظارات از افراد،  موردبررسی

ع های منابعملکرد واقعی افراد و تعامل مناسب نظام مدیریت عملکرد با سایر زیر نظام گیریاندازه

انسانی، با ابعاد نظام مدیریت عملکرد مطلوب، تفاوت معناداری وجود دارد و ضرورت اصلاح و پایش 

 .شودموجود احساس می عملکردپنج بعد نظام مدیریت 

تحت عنوان  Asgari, Goudarzi, Fallahzadeh, Zareie and Dehghani (2012تحقیقی توسط )

دانشگاه علوم پزشکی یزد با استفاده از رویکرد کمی تحلیل پوششی  هایبیمارستانارزیابی کارایی "

 موردمطالعه هایبیمارستانهای لازم مشخص شد کارایی فنی انجام شده که پس از بررسی "هاداده

های تحقیق یافته براساسباشد. می 0.958ها با فرض بازدهی متغیر به مقیاس از روش تحلیل داده

های ارزیابی عملکرد از قبیل کارت امتیازی متوازن در جهت مقایسه با نتایج استفاده از سایر روش

ت خاص برای امتیازا واحدهای ناکارا برای بهبود کارایی و تیو هداتعیین  منظوربهمطالعه حاضر 

 Momeni and Hassan Maleki (2011)هایی با سطح عملکرد بهتر از اهم پیشنهادات استبیمارستان

های خصوصی پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران با استفاده از رویکرد به ارزیابی عملکرد بانک
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گیری چند معیاره فازی و کارت امتیازی متوازن پرداختند. در این مقاله ابتدا چهار ترکیبی تصمیم

ها و مروری بر ادبیات موضوع حلها، اهداف، راهبرای ارزیابی عملکرد از طریق مأموریت BSCمنظر 

ر معیارها تحقیق طراحی شد سپس از افراد خبره در حوزه بانکداری در خصوص تعیین معیارها و زی

ها از بندی بانکها با هر معیار ماتریس تصمیم برای رتبهبهره بردند. محققین پس از ارتباط دادن داده

و بردا استفاده کردند. در این پژوهش بانک پارسیان رتبه اول،  TOPSIS ،VIKOR ،SAWهای روش

 سب کردند.های دوم و سوم را کترتیب رتبهبانک اقتصاد نوین و بانک کارآفرین به

رویکرد  یریکارگبه" تحت عنوان Irvani Tabrizipur, Fazli and Alvandi (2011) در پژوهشی   

جهت ارزیابی عملکرد بیمارستان هاشمی نژاد تهران انجام شده است. این  FAHP_BSCترکیبی 

عملکرد  های ارزیابیباشد که در این تحقیق ابتدا لیستی از شاخصمقطعی می -پژوهش از نوع توصیفی

مقایسات زوجی از روش میدانی و توزیع پرسشنامه تحلیل  با رویکرد کارت امتیازی متوازن تهیه شد و

ست آمد. دبه  گیریتصمیمخبره  7بین  0.1تر از با نرخ سازگاری پایین، بی استانداردسلسله مرات

وزن هر شاخص و هر منظر به دست آمد. در میان مناظر کارت امتیازی متوازن  FAHP قیاز طرسپس 

درصد از برتری اندکی نسبت به سایر مناظر برخوردار  28.11منظر ذینفعان جامعه و عرصه خدمت با 

همراهان و همچنین فراگیران ، ها نیز میزان رضایتمندی بیمارانبود. همچنین در میان شاخص

، 2010در عملکرد بیمارستان داشت. همچنین امتیاز نهایی عملکرد در سال  بیشترین اهمیت را

بهبود ارزیابی عملکرد بیمارستان پیشنهاد  منظوربهدرصد محاسبه گردیده است. این تحقیق را  95.88

بخش بهداشت و درمان را در اخذ تصمیمات  انیو مشترتواند مدیران نتایج آن می رونیازاکنند. می

 .ناسب برای آینده یاری نمایدم درست و

دولتی با استفاده از  هایبیمارستانارزیابی عملکرد "تحت عنوان Assadi et al (2010ای توسط )مقاله

ها و سرکوال ارائه شده است. در این مقاله کارایی نسبی تحلیل پوششی داده، کارت امتیازی متوازن

ها و کارت امتیازی متوازن با استفاده از مدل تلفیقی پوشش داده 2008بیمارستان استان در سال  13

 9باشد. می 0.945 موردمطالعه هایبیمارستانمورد ارزیابی قرار گرفته است. میانگین کارایی نسبی 

بیمارستان دارای کارایی کمتر  4گیرند و بیمارستان روی مرز کارایی قرار می 13ستان از مجموع بیمار

دارای کمترین  10دارای بیشترین کارایی و بیمارستان شماره  3باشند. بیمارستان شماره می 1از 

سعی شده  BSCو  DEAباشد. در این مقاله با استفاده از ترکیب دو مدل ارزیابی عملکرد کارایی می

و تلفیق این دو مدل ضمن کاهش  شدهییشناساهای ارزیابی عملکرد واحدهای درمانی است تا شاخص

گردد. محاسن آن تقویت و مدلی جامع برای ارزیابی عملکرد این واحدها ارائه می، معایب دو مدل

 موردبررسیناکارای  هایبیمارستانهای عملکردی در بهبود وضعیت شاخص یتمامبهاگرچه توجه 

 .خواهد بود راهگشا، این پیشنهادات توسط مدیران یبندتیاولولازم است اما 

(Moatmani, Javadzadeh and Tizfahm, 2010)    ای با عنوان ارزیابی عملکرد راهبردی در مقاله

ها ارائه چند معیاره فازی برای ارزیابی عملکرد بانک گیریتصمیمیک روش ، 1389ها در سال بانک
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ای معیارهای ارزیابی عملکرد کردند. در این تحقیق با استفاده از نظر خبرگان و مطالعات کتابخانه

سپس با استفاده از ، ملی( احصا شد، ملت، برای سه بانک )تجارت یرمالیغها در دو بعد مالی و بانک

شدند. با توجه به  بندیرتبه TOPSISها به روش معیارها وزن دهی و در نهایت بانک FAHPروش 

نسبت به عملکرد مالی از اهمیت بالاتری برخوردار است. در  یرمالیغعملکرد ، آمدهدستبهنتایج 

ها ییو بازده دارا یسودآوررتبه اول و معیارهای ، معیار سهم منابع از نظر اهمیت، ارزیابی عملکرد مالی

 از نظر اهمیت رتبه یگذارمتیقمعیار ، یرمالیغهای بعدی قرار گرفتند. در ارزیابی عملکرد در رتبه

های بعدی قرار گرفتند. نتایج نشان اول و معیارهای کیفیت خدمات و بانکداری الکترونیک در رتبه

د عملکرد بانک بهبو ،توان انتظار داشت که در کلدهد که به صرف داشتن عملکرد مالی خوب نمیمی

راستایی مدیریت استراتژیک  بررسی رابطه هم"تحت عنوان  Ebrahimi (2005)تحقیقی توسط  .یابد

 مسئلهین بر ا تأکیدبا  "های اطلاعاتیهای اطلاعاتی با کارت امتیازی متوازن و عملکرد سیستمسیستم

شود یهای اطلاعاتی باعث منتایج عملکرد سیستم براساسهای اطلاعاتی که تدوین استراتژی سیستم

ا های اطلاعاتی بها همواره بروز باشند، رابطه همراستایی مدیریت استراتژیک سیستمکه استراتژی

وان توی می تحققداند. از نتایج های اطلاعاتی را ضروری میکارت امتیازی متوازن و عملکرد سیستم

های اطلاعاتی با کارت امتیازی یی مدیریت استراتژیک سیستمدریافت که افزایش )کاهش( همراستا

 .شودهای اطلاعاتی میمتوازن باعث افزایش )کاهش( عملکرد سیستم

گیری های اندازهبه بررسی سیستم Franco- Santos, Lucianetti and Bourne (2012)یامقالهدر      

و چارچوبی برای تحقیقات پرداختند. هدف اصلی این مقاله آن  هاآنعملکرد معاصر: مروری بر نتایج 

ر گیری عملکرد معاصهای اندازهاست که چارچوبی مفهومی برای شناخت مطالب راجع به نتایج سیستم

(CPMو نظریه ) تحقیق  76هایی برای توضیح این نتایج ارائه کند. چارچوب مبتنی بر بررسی دقیق

و راهبُرد است.  عملیات، ها حسابداریسطح بالای علمی در حوزهتجربی منتشر شده در مجلات 

و نتایج  های سازمانیتوانمندی، کند: رفتار افرادرا به سه دسته تقسیم می CPMچارچوب نتایج 

ها و اختلافات را مشخص تناقض، را توضیح داده CPM تأثیرعملکردی. این مقاله شناخت فعلی ما از 

 .کنددهی میجهتکرده و تحقیقات آتی را 

به ارزیابی چند بعدی عملکرد  Bentes, Carneiro, da Silva and Kimura (2012)ای مقاله در    

 گیریازهاندکارت امتیازی متوازن و فرایند تحلیل سلسله مراتبی پرداختند.  یسازکپارچهی، سازمانی

یک پدیده  خودیخودبهای است با توجه به اینکه عملکرد عملکرد سازمانی یک فرایند پیچیده

های مدیریتی و یا حتی متقابلاً است که عناصر اجزای آن ممکن است متمایز از اولویت یچندوجه

متناقض باشند. این مقاله یک شرکت مخابراتی برزیلی را برای بررسی و بیان ادغام دو روش کارت 

فرایند تحلیل  است ومتعدد برای ارزیابی عملکرد  اندازچشم( که یک چارچوب BSCارزیابی متوازن )

های عملکرد دیدگاه یبندتیاولودر جهت  گیریتصمیم( که ابزاری برای AHPلسله مراتبی )س

کند. ارائه می، باشدها میگزینه بندیرتبهها و برای ایجاد یک استاندارد واحد برای چندگانه و شاخص
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توافق ساخت عملکرد واحدهای عملیاتی. روش تعامل و تکرار به همراه یک رویکرد برای ، در این مورد

 .ردازدپهای مربوطه میدر میان مدیرانی است که به ایجاد مقادیر اولویتی برای ابعاد عملکرد و شاخص

، گرفته صورت هاییو بررس مطالعات از بسیاری در که است اهمیت حائز جهتازآن حاضر تحقیق    

هیچ  تاکنون، همچنین است. شده عملکرد کارکنان نادیده انگاشته بررسی در نظری هایبحث اهمیت

شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان و ارائه مدل مناسب در دانشگاه علوم آسیب بررسی به یامطالعه

ی نظام ارزیابی عملکرد هاضعف، تحقیق این در ضرورت این درک با، پزشکی کردستان نپرداخته است

است  این پژوهش درصدد آندرواقع  .شودیم شناسایی و ارزیابی کارکنان در جهت بهبود عملکردشان

های نظام ارزیابی عملکرد کارکنان را شناسایی نموده و مدل مناسب ارزیابی عملکرد کارکنان یبآسکه 

انسانی  که منابعتوجه به این با دینمارا با استفاده از روش داده بنیاد ارائه نموده و سپس اعتبار سنجی 

هایی یابیارزشو ها صورت مستمر پایشیستی بهبا، باشندیمزمانی های هر سایهسرماین ارزشمندتر

زان گذاران و برنامه ریصورت گیرد تا سیاست هاسازماندر  هابرنامهها و یاستسشناسی منظور آسیببه

 .برآیند هاآنبتوانند از نقاط ضعف خود مطلع شوند و در جهت رفع 

 

 پژوهش یشناسروش

ابی الگوی پارادیمی ارزی نییتببه  داده بنیاناز روش  یریگبهرهاین تحقیق به شیوه کیفی و با     

با کمک متخصصین رشته مدیریت منابع  1397عملکرد در دانشگاه علوم پزشکی کردستان در سال 

 ورتصبه اندداشتهمقاله در حوزه ارزیابی عملکرد و  کتاب، که دارای تخصص ینظرانصاحب، انسانی

به شیوه هدفمند از متخصصین و کارکنان دارای مدرک دکتری  گیرینمونه، مصاحبه پرداخته است

به برای هر مصاحبه اطلاعات به اشباع نظری رسید و لذا ، دقیقه 60مصاحبه در  24انتخاب و با انجام 

گیری هدفمند که ها با استفاده از نوعی نمونهآوری دادهبرای جمع .بیشتر نیاز نشدهای مصاحبه

ترین افراد درباره موضوع پژوهش به واکاوی گیری از نظرات و دانش آگاهکند با بهرهپژوهشگر سعی می

ها در رویکرد داده بنیاد اقدام به کدگذاری برای تحلیل داده، و موشکافی رویداد و پدیده محور بپردازد

گیری هدفمند ها از نوعی نمونهآوری دادهبندی پرداختیم.برای جمعسازی کدها و مقولهمفهوم ،باز

بی های ارزیایبآسی شناسایی . برابودند منابع تحقیق، شوندهو خبرگانِ مصاحبه گردیداستفاده 

 ییی که از مطالعات تئوریک و تجارب جهانهاشاخصعملکرد کارکنان پس از تدوین شاخص و خرده 

 راساسبابتدا توسط خبرگان اعتبار سنجی گردیده و سپس از طریق تحلیل محتوا ، آمده بودنددستبه

اسناد موجود ارزیابی عملکرد در دانشگاه علوم پزشکی کردستان تحلیل و سپس از طریق تشکیل گروه 

در این تحقیق از روش  ی گروه کانونی تلفیق داده شد.هامؤلفههای تحلیل محتوا با کانونی یافته

ها توسط محقق ها داده بهره گرفته شده است. مصاحبهآوریجمعمصاحبه نیمه ساختار یافته جهت 

دقیقه و در یک جلسه در محل کار افراد و در  67حضوری، در مدت  صورتبهو  فردفردبهبه شیوه 

 ندهکنشرکتشدند و افراد  مطرح افتهیساختارانجام شد. سؤالات در طی یک مصاحبه نیمه  هاسازمان
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 پاسخ دادند. هاآنبه 

 ،ضبط شد و پس از اتمام جلسه مصاحبه، صوتضبطتوسط دستگاه  شوندهمصاحبهعبارات و نظرات     

 کنندهتشرکعبارات و جملات افراد ، رعایت اصول تحقیق منظوربهلفظ به لفظ متن مصاحبه پیاده شد. 

نکات  رعایت منظوربهادبیات نگارشی نوشته شد. در این پژوهش  صورتبهبا حفظ معنی ها در مصاحبه

از هدف انجام طرح و مصاحبه آگاه شد و با رضایت  کنندهشرکتفرد ، اخلاقی قبل از شروع مصاحبه

 مصاحبه انجام و ضبط گردید.، کتبی از حضور در پژوهش

اد به اطلاع افر، توجه شد هاآننکات اخلاقی که در این بررسی به  عنوانبهموارد زیر  بیترتنیابه    

اده استف کنندگانشرکتدر مصاحبه بدون ذکر نام  آمدهدستبهرسید. الف( اطلاعات  کنندهشرکت

ایشان محرمانه خواهد بود و در هیچ های اطمینان داده شد که گفته کنندگانشرکتشده است. ب( به 

اد افرهای از گفته کنندهمصاحبهقرار نخواهد گرفت. ج(  مورداستفادهه ایشان جا به نفع یا بر علی

افراد استفاده  یهاصحبتدقیق و بدون هر گونه دخل و تصرف در  طوربهها در مصاحبه کنندهشرکت

از سخنان ، به اشخاص حقیقی و حقوقی در صورت وجود زیآماهانتکرده است. د( سخنان 

در جریان حذف این بخش از سخنانش قرار گرفت.  کنندهشرکتحذف شد و فرد  کنندگانشرکت

سؤالات تحقیق در جهت کاهش یا حذف ، در این پژوهش هادادهحفظ صحت و استحکام  منظوربه

مختلف از های احتمال ارائه اطلاعات نادرست از سوی متخصصین تعلیم و تربیت به شیوه

 وریآجمعروش  ازآنجاکهمشخص گردید. ها ثبات پاسخ بیترتنیابهپرسیده شد.  کنندگانشرکت

با دقت و بدون سوگیری ها سعی شد که مصاحبه، در این تحقیق روش مصاحبه عمیق بودها داده

 ی که اگر محقق دیگری درصورتبه، انجام شود تا به میزان کافی مطالب در مورد سؤالات پرسیده شود

چنین هم .مشابه دست یابد یهاپاسخیا  هاپاسخهمان وضع یا وضع مشابه فرایند را تکرار کند به همان 

آنان  نظر، بودن تحلیل داده پژوهشگر با مراجعه به هر یک از متخصصین اعتمادقابلبرای اطمینان از 

 1دجویا ش نهاست یا  هاآنتجربه  کنندهمنعکسا هآیا توصیف جامع و نهایی یافته کهنیارا در مورد 

 لحاظها در متن نهایی داده مسئلهاین ، در صورت حذف یا اضافه کردن مطلبی توسط متخصصین

ثبت ، در این پژوهش هادادهتوان گفت شیوه اصلی حفظ روایی و پایایی می گردیده است. به عبارتی

روش تعیین روایی تحلیل محتوای  متخصصین بود.نهایی توسط های و تأیید توصیفها مصاحبه

 های ارزیابی عملکردهای مفروضهها و شاخصصورت بود که برای انتخاب مؤلفهپژوهش حاضر نیز بدین

کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی کردستان از منابع مرتبط در دسترس استفاده شد؛ پس از استفاده 

این پژوهش به تأیید تعدادی از متخصصان این حوزه و اساتید های ها و شاخصمؤلفه، از منابع متعدد

 دانشگاه رسید.

                                                           
1. Member check 
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، 1طی سه مرحله کدگذاری باز، بر مبنای روش پیشنهادی اشتراس و کوربینها تحلیل داده    

عمدتاً شامل شکستن که انجام گرفت در مرحله کد دهی باز  3و کدگذاری انتخابی 2کدگذاری محوری

 بررسیها و شباهتها جدا از هم را از نظر تفاوتهای از هم جدا نموده و قطعهرا ها داده، هاستداده

 یسؤالاتمصاحبه یا مشاهده است. در همین حال  ک. منظور از داده یک جمله یا پاراگراف از ینماییممی

 "نیز چنین نظری دارند کنندگانشرکتآیا سایر  "چیست؟ نظرنقطهاساس این "مطرح نموده مثلاً 
 نچهآاین نحوه پرسش به اکتشاف  "آیا تم یا مفهومی وجود دارد که این موضوع به آن مرتبط باشد 

. هدف از این مرحله تشخیص مفاهیم مجزا از هم است. این مفاهیم انجامدیمنهفته است  هادادهدر 

ها کدگذاری باز برای شکستن داده کهیدرحالدهند. می تشکیل داده بنیانواحدهای پایه را در تحلیل 

محوری روشی برای برقراری ارتباط  یکدگذار، شودمی و تشخیص مفاهیم و طبقات سطح اول استفاده

 به شکل جدید بین طبقات اصلی و فرعی است.

این مرحله شامل تعیین یک یا دو طبقه محوری است که تمام طبقات فرعی مربوط به آن باشند و 

یک چهارچوب ادراکی به وجود آورند که به گراندد تئوری بیانجامد. این مرحله آخر تبدیل کد و 

ملاحظات اخلاقی شامل  .باشدمی چالش تحقیق نیترمهمطبقات به یک تئوری منسجم است و 

با دادن شماره و ، محرمانه بودن اطلاعات، جهت ورود به محیط پژوهش نامهیمعرف، ز شرکترضایت ا

 ,Almasi and Hosseini Orei)) بودمیسر دوطرفه  ارتباطامکان برقراری و  کنندگانشرکتآدرس به 

2015. 

 

 

 پژوهشهای یافته

مفهوم احصاء شده است  39مقوله اصلی و  16به  کنندگانشرکتهای در این پژوهش متن مصاحبه

 -پیامدهای نادرست ارزیابی عملکرد -ارزیابی عملکردهای چالش است: شده کیتفکصورت ه این که ب

 -مدیریت کیفیت جامع سازیپیاده -در سازمانوری بهره -ارزیابی مطلوب عملکردهای کاربست

 ایجاد -بهبودهای تعارضات و ارائه راهکار ناسیشآسیب -عینی و ذهنیهای شاخص -اثربخشرهبری 

تدوین و اجرای مدیریت  -کارکنان و مدیران یاحرفهتوسعه های شایستگی یسازفراهم -فرهنگ پویا

ازمان س -آوریفنارتباطی و های توسعه شایستگی -آینده نگرانه ریزیبرنامه -استراتژیک سازمان

ابی ارزی -نسانیاسیستم کارآمد منابع  -بهبود عملکرد کارکنان و سازمان -وریبهرهارتقاء  -هوشمند

زارها صحیح این اب یریکارگبهمدیریت منابع انسانی است که با  مؤثرابزارها و وسایل  ازجملهعملکرد 

                                                           
1 .open coding 

2.  axial coding 

3 .Selective coding 
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یابد بلکه منافع کارکنان و جامعه می سازمان با کارایی مطلوب تحقق یهاتیمأمورو ها هدف تنهانه

 گردد.می تأمیننیز 

موجود در سطوح های دغدغه نیترعمدهیکی از ، شدهانجامهای بر مبنای شواهد حاصل از مصاحبه    

تواند تعارضات موجود می ارزیابی صحیح کارکنان است که، دانشگاه علوم پزشکی کردستان مدیریتی

بدین  .چشمگیر کاهش دهد و سازمان را در تحقق اهدافش موفق سازد طوربهفعلی را های و چالش

منظور در این پژوهش تجزیه متخصصین مدیریت منابع انسانی و کارکنان با سابقه در امر ارزیابی 

تحلیل  قرار گرفت با توجه به نتایج موردبررسیعملکرد در فرایند تبیین الگوی مطلوب ارزیابی عملکرد 

کدباز احضاء شده و از  97صوص عوامل علی ارزیابی عملکرد سازمانی در دانشگاه متون مصاحبه در خ

ارزیابی های مقوله چالش 3به  تاًینهامفهوم استخراج و  5طریق کنار هم قرار گرفتن کدهای اولیه 

ارزیابی عملکرد با حداکثر قرابت ظاهری های و کاربستد پیامدهای نادرست ارزیابی عملکر - عملکرد

بود  شدهاستخراجکد  487بازی که  یکدگذارنتیجه ها این مقوله .ساهوی بین مفاهیم استخراج شد

با ها و تفاوتها شباهت براساسکد مفهومی  39کدها و ادغام کدهای مشابه به  یرمزگذارکه پس از 

است  یاطبقهمنظور از طبقه فرعی شده )هم مقایسه شده و در داخل طبقات اصلی و فرعی جای داده 

که زیر طبقه اصلی است خلق طبقات ویژگی اصلی آنالیز محتوای کیفی است طبقه در واحد گروهی 

از مفاهیم است که با یکدیگر در یک ویژگی اشتراک دارند در نهایت معانی بنیادی یا مفاهیم نهایی از 

یادین موجود در راهبردی برای متصل کردن معانی بنها طبقات استخراج شده است و در واقع مقوله

 و مفاهیم بیان گردیده استها مشروح مقوله صورتبه 2طبقات است( در جدول
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 هامقوله، مفاهیم، ابعاد :(1)جدول 

 مقوله مفاهیم 

عوامل 

 علیّ

 سازمانی ارزیابی عملکردهای چالش

 منابع انسانیهای چالش

 ارزشیابی نادرست ارزیابی عملکرد

 نظام کارآمد ارزیابی در بعد ساختاریهای مؤلفه

 یاحرفههای مؤلفه نظام ارزیابی عملکرد از بعد شایستگی

 ارزیابی عملکردهای چالش

 پیامدهای نادرست ارزیابی عملکرد

 ارزیابی مطلوب عملکردهای کار بست

مقوله 

 محوری

 دانشی کارکنانهای شایستگی

 مدیریت استعداد

 مدیریت اثربخش

 سازمان لیوتحلهیتجز

 سیستم مناسب پاداش

 سنجش جامع عملکرد سازمان

 در سازمانوری بهره

 راهبرد

 پایش نیازهای کارکنان و مشتریان

 استقرار سیستم انتقاد و پیشنهاد

 مدیران یرینفوذپذ

 کمی و کیفیهای شاخص

 تعارضات کارکنان شناسیآسیب

 مدیریت کیفیت جامع سازیپیاده

 اثربخشرهبری 

 عینی و ذهنیهای شاخص

تعارضات و ارائه  شناسیآسیب

 راهکارهای بهبود

 بستر

 فراهم نمودن عدالت سازمانی

 فراهم نمودن فرهنگ مشارکتی در کارکنان

 مهارت دانش ارتباطی

 یاحرفهدانش های فراهم نمودن شایستگی

 یاحرفهفراهم نمودن توسعه 

 ایجاد فرهنگ پویا

توسعه های شایستگی یسازفراهم

 کارکنان و مدیران ایحرفه

 گرمداخله

 ابعاد ساختاری سازمان

 با ظرفیت سازمانها همگون سازی استراتژی

 استراتژیک ریزیبرنامهفقدان 

 عوامل محیطی سازمان

 در ارتقاء عملکرد مؤثرعوامل 

تدوین و اجرای مدیریت استراتژیک 

 سازمان

 پیامد

 شناسایی نیازهای فردی و سازمانی

 نیازهای آموزشیشناسایی 

 ارتباطیهای توسعه مهارت

 آوریفنهای توسعه مهارت

 رفتار مسئولانه

 سازمان اخلاق مدار

 رفتار خلاقانه کارکنان

 سازمان یادگیرنده

 رفع تعارضات

 آینده نگرانه ریزیبرنامه

ارتباطی و های توسعه شایستگی

 آوریفن

 سازمان هوشمند

 وریبهرهارتقاء 

 بهبود عملکرد کارکنان و سازمان

 سیستم کارآمد منابع انسانی
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 بهبود عوامل انگیزشی

 ارزیابی جامع عملکرد

 نظام کارآمد انتصاب

 سیستم کارآمد جبران خدمات

 

 

 
 

 مدل پارادایمی ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کردستان :(1شکل )
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 کردستان یعملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشک یابیارزهای و چالشها بیآس (:2)جدول 

 مضمون مفهوم کد باز

 عدم رعایت انصاف

 عدم عدالت سازمانی

 اهداف سازمانی سازیشفاف

 یارتباطات سیاس تأثیرپذیریدلسردی کارکنان از 

 عدم انعکاس مناسب

 اعمال سلیقه در ارزیابی

 مناسب سازیشفافعدم 

 و توجیه کارکنان ریزیبرنامهعدم 

 هاعدم آشنایی ارزیابان با شاخص

 ناعادلانه بودن ارزیابی عملکرد

های سیاسی در جناح قدرت تأثیر

 ارزیابی عملکرد

 پیامدهای نامطلوب ارزیابی عملکرد

کارکرد منفی ارزیابی 

 عملکرد

 عدم ایجاد محیط صمیمی

 اضمحلال سرمایه انسانی

 گروهیدرونعدم تعاملات مثبت 

 کاهش انگیزه کارکنان

فرهنگ نامطلوب 

 سازمانی

 عدم توجه به نیازهای کارکنان

 عدم توجه به نوآوری

 عدم توجه تشخیص شایستگی کارکنان

 سالاریشایستهعدم  به استعدادهای کارکنان توجهیبی

 

 گیرینتیجهبحث و 

های ارزیابی عملکرد عملکرد و کاربست، پیامدهای نادرست ارزیابی، های ارزیابیدر خصوص چالش

دهد که کارمند به نحو مطلوب وظایف محوله را توان گفت که ارزیابی عملکرد کارکنان نشان میمی

ها بررسی الگوهای ارزیابی عملکرد سازمان، انجام داده است یا خیر شدهابلاغکه طبق شرح شغل به او 

ها تمامی سازمان مورداستفادهالگوی فراگیری که بتواند که هیچ  دادعام این موضوع را نشان  طوربه

مستقل اقدام به طراحی الگوی ارزیابی عملکرد نماید.  طوربهقرار گیرد وجود ندارد و هر سازمانی باید 

ز ا یک سیستم مناسب ارزیابی عملکرد باید با توجه به شرایط سازمان طراحی گردد. دیگرعبارتبه

شود و از طریق ها و نقاط ضعف خدمتی کارکنان تشخیص داده مییابی عملکرد، نارساییزطریق ار

گردد. ارزیابی کارکنان به شیوة صحیح باعث ایجاد یک اقدام می هاآنهدایت و آموزش در جهت رفع 

 Sobhani and)شود محیط کاری مناسب و مطلوب، همراه با تفاهم کاری برای کارکنان و مدیران می

Davoodi, 2016). 

های مختلف فرهنگی از طرفی با توجه به نقش مهم بخش بهداشت و درمان در ارتقاء شاخص        

های درگیر در این امر را بر این داشته است که با بازنگری سازمان، اقتصادی کشورها، و اجتماعی

 کارگیریبهها در در جهت اجرای کارآمدترین روش ازپیشبیشهای مدیریت سلامت اساسی در شیوه

نشان داده شده است  خوبیبهمنابع محدود موجود و تأمین سلامت آحاد جامعه مصمم گردند. امروزه 
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 های انسانیهستند که به نحوی با سرمایه ییهاآن، های مدیریت منابع انسانیترین مؤلفهکه مهم

های اخیر رویکردهای متفاوت مدیریت سازمانی است که در سالشود. این مسائل باعث شده مرتبط می

قرار گیرد. بنابراین ارزیابی عملکرد کارکنان فرایندی  موردتوجهمدیریت منابع انسانی  خصوصبهو 

ها( با آن روبرو هستند. با ها )دانشگاهترین مسائلی است که مسئولان سازمانبسیار مهم و از حساس

هاتی بهینه و مؤثر برای ارزیابی عملکرد شواهد و مدارک نشان احی سیستموجود سعی دائم در طر

برای ارزیابی عملکرد  مورداستفادههای ها و سیستمها از روشمسئول سازمان یطورکلبهدهد که می

هایی در پیچیدگی فرایند ارزیابی و کاستی ازجملهراضی نیستند و دلیل این نارضایتی عوامل مختلفی 

روی نی، سهولت انتقال تکنولوژی، سازیزیابی جامع است. با وجود روند رو به رشد جهانیسیستم ار

کنندگان و مشتریان توانایی یک سازمان ها و سلیقه تأمینکار و سرمایه و تغییرات مستمر خواسته

 نبهبود کیفیت و ایجاد تمایز در محصولات و خدمات دارد که ای، برای رقابت بستگی به کاهش هزینه

یابی گیری و ارزمعیارهای بهینه اندازه، های یادگیری فراملیسیستم، امر جز با داشتن کارکنانی مؤثر

نوع متفاوت و مت ازپیشبیشطور که محیط کار پذیر نیست. همانهای پاداش مناسب امکانو سیستم

 ،د. بر همین اساسهای کارکنان را تقویت کننها و شایستگیها نیز باید توانمندیشود. سازمانمی

ترین منبع مزیت رقابتی سازمان محققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باورند که کارکنان مهم

اپذیری پذیری و تقلیدنجانشین، ارزشمندی، معتقدند که منابع انسانی به دلیل کمیابی هاآنهستند. 

رقابتی  توانند مزیتمنابعی که می نوانعبهبسیار بااهمیت است. به همین دلیل است که منابع انسانی 

ارزشمندی برای سازمان باشند شناخته شده و شواهد متقاعدکننده چندی مبنی بر افزایش عملکرد 

 است. تحقیقات نشان وکارکسبهای منابع انسانی و استراتژی سازمان در همسویی صحیح سیستم

کارا و اثربخش در ارزیابی کارکنان استفاده های مدیریت عملکرد هایی که از سیستماند سازمانداده

 .(Hosseinpour, 2012)ها دارند کنند عملکرد بهتری نسبت به سایر سازمانمی

ها و اهداف سازمانی کارکنان نسبت به ارزش، هایی که دارای فرهنگ قوی و توانمند هستندسازمان     

پیوند و وابستگی روانی به سازمان است ، کنند. منظور از تعهد سازمانیاحساس تعهد و مسئولیت می

 یاز طرف ؛ وهای سازمانی جای داردوفاداری و باور به ارزش، که در آن احساس درگیر بودن شغلی

های موفق را برجسته و سازمان آنچهبخشد. به کارکنان سازمانی هویتی سازمانی می یسازمانفرهنگ

پرورش و نگهداری کارکنان بااستعداد و خلاق ، در جذب هانآکند توانایی را از دیگران متمایز می هاآن

 یسازمانفرهنگ است و کارکنان نیز به نوبة خود وابستگی عمیقی نسبت به سازمان پیدا خواهند کرد.

هایی که دارای فرهنگ قوی و توانمند هستند کارکنان نسبت سازد. سازمانتعهد گروهی را آسان می

کنند. منظور از تعهد سازمانی پیوند و ها و اهداف سازمانی احساس تعهد و مسئولیت میبه ارزش

 هایرزشوابستگی روانی به سازمان است که در آن، احساس درگیر بودن شغلی، وفاداری و باور به ا

 سازمانی جای دارد.
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اداری  هاینتایج این پژوهش نشان داد که ارزیابی عملکرد در دانشگاه علوم پزشکی باید در سازمان    

های آن در شود آموزش به کارکنان در مورد ارزیابی عملکرد و مؤلفهلذا پیشنهاد می، نهادینه شود

 ،بحث ارزیابی عملکرد در دانشگاه علوم پزشکیو همچنین نشان داد که  ها توضیح داده شودسازمان

شود ها پیشنهاد میریزان و مؤلفان و کارشناسان سازمانشود لذا به برنامهمنصفانه و عادلانه اجرا نمی

های موجود را با جدیت برنامه، های مربوطهاز این پژوهش و سایر پژوهش آمدهدستبهبا توجه به نتایج 

 لیوتحلهیتجز گونهچیهدر نتایج این پژوهش مشخص شد که  اصلاح قرار دهند.بیشتری مورد بازبینی و 

ل های سازمانی، از تحوگیریگردد جهت مشارکت در تصمیمگیرد لذا پیشنهاد میسازمانی صورت نمی

سازمان  لیوتحلهیتجزبینی نیازهای فعلی و آتی دانشگاه علوم پزشکی از مقوله محوری سازمانی و پیش

سازی عینی و ذهنی استفاده اقدام سازی مدیریت کیفیت جامع و شاخصبهره گیرد.و نسبت به پیاده

دهد که باید در دانشگاه علوم پزشکی کردستان باید جهت رفع تعارضات نتایج تحقیقات نشان می گردد.

ی ارزیابی عملکرد جهت محور مقوله و از واکاوی بین کارکنان و مدیران اقدام هوشمندانه انجام گیرد

های دانشی کارکنان، مدیریت استعداد استقرار لزوم توجه به شایستگی، وری در سازمانارتقاء بهره

دهد که در ارزیابی گر نشان میواکاری عوامل مداخله گردد. ازسیستم مناسب پاداش توصیه می

سازی شود شفافه پیشنهاد میعملکرد دانشگاه علوم پزشکی کردستان خطاهای ارزیابی وجود دارد ک

های ارزیابی آشنایی ها در ارزیابی خودداری شود و همچنین ارزیابان با شاخصشود و از اعمال سلیقه

 و آموزش کافی دیده شود.

 منظورهبدهد که ابعاد ساختاری بر ارزیابی عملکرد تأثیرگذار است لذا نتایج تحقیقات نشان می    

ر های جدید دآوریگیری از فنگردد سامانه جامع ارزیابی عملکرد و با بهرهارزیابی صحیح توصیه می

های مهم و بسترساز برای ارزیابی و همچنین عدالت سازمانی یکی از مقوله این خصوص استفاده شود

، ارکنانبه اعتبار کگردد با ایجاد نگرش مثبت و منصفانه و اهمیت دادن باشد لذا توصیه میعملکرد می

اینکه نیازهای آموزشی کارکنان مورد  ترمهمو  های مدیران جهت بهبود اقدام نمودافزایش مهارت

 های آموزشی فراهم نمود.مداقه قرار گیرد و جهت بالندگی کارکنان و مدیران کارگاه

د مسئولانه اتخاذ کننشود جهت ارزیابی عملکرد صحیح کارکنان مدیران و افراد مافوق رفتار می توصیه

تعهدپذیری و کوشش در جهت انطباق عملکرد کارکنان با اهداف ، و این نیز نیاز به پاسخگویی

گان نتایج تحقیقات از نظر خبر های ارزیابی مطلوب عملکرد استفاده شود.پذیر است و از کاربستامکان

، ارزیابی نادرست ارزیابی عملکرد های منابع انسانیسازمانی، چالشهای دروندهنده وجود چالشنشان

 های موجودگردد از الگوی پارادایمی ارزیابی عملکرد در راستای رفع چالشوجود دارد که پیشنهاد می

از تمامی اساتید رشته مدیریت منابع انسانی  دانندیمنویسندگان بر خود لازم در پایان استفاده شود. 

 یاری نمودند تقدیر و تشکر به عمل آورند. این تحقیقکه ما را در  رانیو مد
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