
 

 

 ارزيابينظام  ياثربخشزان يل ميه و تحلي و تجزيبررس

 يمورد مطالعه در ستاد مركز( د كاركنان دولتيعملكرد جد

  )دارايي و يوزارت امور اقتصاد

  

  2يداود غفور، ∗1اغلامعلي طبرس

  

  ، تهران، ايران دانشگاه شهيد بهشتي،ت و حسابدارياستاديار دانشكده مديري  -1

  ، تهران، ايرانت دولتي گرايش منابع انساني، دانشگاه شهيد بهشتيكارشناس ارشد مديري  -2

  

  7/12/86: پذيرش                                                               25/2/86: دريافت

  

  دهيچك
 ي تلق ـ يانـسان  ت منـابع  يري مـد  ياتيفه مهم و ح   يك وظ ي ،ي سازمان يبخشل اثر يعملكرد در تسه   يابيارز

را طرفـداران   ي ـز ، معطوف شده است   يادي عملكرد توجه ز   ارزيابيبه نقش    ،ري اخ يدر سالها .شود   يم

 ها و  سـازمان  يتهـا را بـرا    ي از مز  يتوانـد انبـوه    ي عملكـرد م ـ   ارزيـابي بخش  ك نظـام اثـر    ي معتقدند   آن

ر  د ژهيبـو ران  ي ـر در ا  ي ـ اخ ي عملكرد در سالها   ارزيابيته توجه به بحث     بال.  دارد   يكاركنان آنها ارزان  

 عملكـرد   ارزيـابي  م نظـا  يسـاز  ادهي ـدولت با پ  ر،  ي چند سال اخ   يط قابل ملاحظه بوده و       يبخش دولت 

، كارشناسـان و    ران، سرپرستان ين مد ي در ب  ارزيابي  نظام  در بهبود وضع موجود    ي سع خودكاركنان  

نان دولت   كارك ي و قبل  ي عملكرد فعل  ارزيابي نظام   يزان اثربخش يم،  ن مقاله يدر ا  . است داشتهكاركنان  

  نظـام  كي ـ هـدف و منظـور       مرتبط بـا   سؤالهايي و   ) هي فرض 7(ها   هي فرض ن رابطه يو در ا  شده   يبررس

كارشناسـان   (يار نمونـه آمـار    ي ـدر قالـب پرسـشنامه در اخت       و   مطـرح ح در سـازمان،     ي صح ارزيابي

 نظـرات آنهـا بـه صـورت       اسـت، سـپس      قرار گرفته     )يي و دارا  ي وزارت امور اقتصاد   يادارات مركز 

ل ي ـه و تحل  ي ـ تجز ،ي بررس  كاركنان دولت  ي و قبل  يفعلعملكرد   ارزيابي دو نظام     رابطه با  در يا سهيمقا

  .شده است

سه بـا   ي ـ كاركنـان دولـت در مقا      ي عملكـرد فعل ـ   ارزيابيدهد نظام    يق نشان م  يج تحق يها و نتا   افتهي

ن ي ـ در اييه جلـو و حركـت روب ـ كـرده  تر عمـل     موفق آن مترتب بر  اهداف   ث تحقق ي از ح   آن ينظام قبل 
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 عملكرد كاركنـان    ارزيابي  يها  بهبود و توسعه برنامه    ي برا يشنهاداتيان پ يدر پا  .شود ير حس م  يمس

 . آن ارائه شده است يبخش اثرين ارتقايدولت و رفع مشكلات و نواقص موجود و همچن
 

، 4دبهبـود عملكـر   ،  3 كاركنـان دولـت    ارزيـابي  ،2 عملكـرد  ارزيـابي  ،1يرت منـابع انـسان    يمـد : ها  واژه ديكل

  5ياثربخش

 

  مقدمه -1
شـود، تـدوين و      از جمله اقداماتي كه موجب بهبود عملكرد فـردي و اثربخـشي سـازماني مـي               

 در مديريت منابع انـساني يكـي از         ارزيابي.  كاركنان است  مؤثر عملكرد   ارزيابياجراي برنامه   

ي بررسـي و نقـاط       آن وضعيت موجود نيـروي انـسان       وسيله  بهوظايف مهم و كليدي است كه       

در هر سازمان يك فرد براي پيـشرفت و نيـل بـه اهـداف               . شود ضعف و قوت آن مشخص مي     

شـود    زيرا اين آگاهي موجـب مـي       ،شده شغلي خود، نياز به آگاهي از موقعيت خود دارد          تعيين

 هاي اثربخـشي كوشـش    بـراي ده، تمهيـدات لازم را      ش ـكه فرد از نقاط ضعف و قوت خود آگاه          

از سوي ديگر سازمانها نيز به شناخت كاركنان خود نياز دارند تـا براسـاس               . بردبه كار   خود  

آن وضعيت نيروي انساني خود را بهبود بخـشيده و بـر حجـم توليـد و ارائـه خـدمات خـود                       

  .]6 ،ص 1[ بت ايجاد كننددر روند حركتهاي خود تحولات مثهمچنين  ،بيفزايند

تي و يا در كشورهاي در حال رشد برداشـتهاي          اكنون در كشورهاي جهان، خواه پيشرفته صنع      

 وجود دارد كه در بسياري از كشورها آن را يك عامل مثبت بـراي بهبـود                 ارزيابيگوناگون نسبت به    

 را ابـزاري ناتمـام در       ارزيـابي آورند و در بعضي از كشورها        و بهسازي نيروي انساني به شمار مي      

بتوان باور كـرد    تا  مشكل است   . پندارند  نامعلوم مي  گيري چيزي  دست فردي بدون اختيار براي اندازه     

اعتقـادي    ناشـي از بـي     ، عملكرد وجود دارد   ارزيابي گسترده نسبت به     طور  بهكه اختلاف نظرهايي كه     

، معيارهـا و ضـوابط      ارزيـابي نسبت به اصل سنجش باشد بلكه برخوردها بيشتر مربوط به عوامـل             

  ]42، ص2[.كننده است ارزيابيسنجش و موقعيت گيري و   نحوه و روش اندازهشده،استفاده 

 ارزيـابي و   عملكرد فعلي كاركنان دولت به منظور دسـتيابي بـه نتـايج بهتـر                ارزيابينظام  

اي و رفتـاري طراحـي و در         ، توسـعه  ايستگي كاركنان در ابعـاد عملكـردي      كاركنان و تعيين ش   

                                                                                                                   
1. Human Resource Management  
2. Performance Evaluation 

3. Evaluation of Public Employees  
4. Performance Improvement  
5. Effectiveness  
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 طبقـه مختلـف شـغلي       4 بندي در و بـا ايجـاد تقـسيم      باشـد     سازمانهاي دولتي مورد عمـل مـي      

 امتيـاز و    120 تا سـقف     هايو با افزايش امتياز   ) مديران، سرپرستان ،كارشناسان و كاركنان      (

 كاركنان و ساير مزاياي ديگر سعي در افزايش سطح وسيله بهدخالت دادن عامل خود ارزيابي  

 . استكرده كيفي اين نظام در مقايسه با نظام قبلي 
  

  مسألهتعريف و بيان  -2
زمانهاي چنان كه ذكر خواهد شد مشكل عديده موجـود در سـازمانها و بخـصوص در سـا                  نآ

كارهـاي مناسـب در     و يا به عبارت ديگر عدم وجود راه       هاي مديريتي   دولتي، عدم وجود كنترل   

 ارزيـابي اسـتقرار نظـام     جهـت   عدم توجه مناسـب در       باشد  عملكرد كاركنان مي   ارزيابيجهت  

، ييكه در نهايـت موجـب عـدم كـارا         كند  شكلات مضاعفي را ايجاد     تواند م  عملكرد كاركنان مي  

بـه نظـر    ضروري  در اين صورت     ،شود وري سازمان مي   افت بهره در نهايت   ي و   اثربخشعدم  

، همانا طراحـي و اسـتقرار       هاي مهم و داراي اولويت     هر سازمان، يكي از برنامه    در  رسد تا     مي

ر به اهميت و ضرورت جايگاه ارزيابي عملكـرد         نظ.  متناسب با آن سازمان باشد     ارزيابينظام  

ش نيـز تـلاش شـده اسـت تـا موضـوع          در اين پـژوه    ،زمانكاركنان در موفقيت مديريت و سا     

 سـؤال  مورد كند و كاو قرار گرفتـه و بـه ايـن              داراييدر وزارت امور اقتصادي و      اشاره شده   

وانـسته اسـت بـه اهـداف         عملكرد جديد كاركنان دولـت ت      ارزيابيكه آيا نظام    داده شود   پاسخ  

آنچه كه علت وجودي ايـن      و به عبارت ديگر به      پيدا كند   مورد نظر خود در اين سازمان دست        

  ؟باشد، دست يافته شده است مي ارزيابينظام 

  

   ارزيابيتعريف  -3

آوردن بـازخور تشخيـصي       رسمي فـراهم   فرايند ارزيابي :گويد  مي ارزيابي در تعريف    1سينگر

اهـداف   2 همچنين هاروي و بـوين ].204، ص 3[باشد نتايج عملكرد كاركنان ميمثبت يا منفي از  

 بهبـود     عملكرد را تحـت عنـاوين برقـراري نظـام حقـوق و دسـتمزد بهينـه،                 ارزيابيو مقاصد   

...  ارتقا و    ، تنزيل ، اخراج ، انتصاب ،مربوط به انتخاب  تصميمهاي  عملكرد، ارزيابي در خصوص     

  ].141،ص 4 [كنند بندي مي وي انساني طبقهابزاري براي رشد و توسعه نير

                                                                                                                   
1. Singer 
2. Bowin& Harvey 
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  :در تعريفي ديگر از سينگر آمده است 

 رسمي فراهم آوردن بازخور تشخيصي مثبت يا منفي فرايندست از  ا عملكرد عبارتارزيابي

1 وردر و ديويس   ].204، ص   3[از عملكرد كارمند  
 عملكرد عبارت   ارزيابيمعتقدند كه كاركردهاي     

سـنجش و   آموزشـي،   تعيـين نيازهـاي    ، اجراي تعديلات در نظام پرداخت،  بهبود عملكرد از  است  

ريـزي   برنامـه ]. 46، ص   5[باشـد     ارزيابي ابزارهاي جذب و استخدام و ارتقاي كارآيي آنهـا مـي           

 . منابع انساني، بازخورد به افراد، بازنگري و ارزيابي سياستهايمسيرهاي شغلي
 

  زيابيتفاوت ديدگاههاي سنتي و نوين در ار -4
اهـداف دسـته اول بـه رشـد و          . كنـد   ي عملكرد را به دو دسته تقسيم مي       اهداف ارزياب » كارل« 

 .گردد پرورش نيروي انساني و هدف ديگر به انجام ارزيابي بر مي

او دادن بــازخورد در خــصوص عملكــرد، تعيــين مــسير بــراي آينــده شــغلي و تــشخيص 

 زيرمجموعه اهداف دسته    عنوان  به انساني   نيازهاي آموزش در رابطه با رشد و توسعه نيروي        

جذب انتخاب و اسـتخدام     ( ها و نظام كارگزيني     تصميمها در خصوص نظام پرداخت    اول و اخذ    

در بررسي  . معرفي كرد بندي   را زير مجموعه اهداف دسته دوم طبقه      ) و ارزيابي نظام انتخاب     

شركت در خصوص پيامدها با      256 ميداني و با استفاده از پرسشنامه از         صورت  بهديگري كه   

 اولويتهاي استفاده از نتايج ارزيابي به شرح جدول زيـر           ،كاركردهاي نظام ارزيابي شده است    

  ].234ص، 6  [باشد مي
  

   شركت256بندي كاركردهاي ارزيابي  مرتبه 1جدول 
  

  كاركردهاي ارزيابي رتبه

  افزايش شايستگي  1

  بازخورد ارايه خدمات مشاوره شغلي  2

  قاارت  3

  خاتمه خدمت  4

  تشخيص توان بالقوه عملكرد  5

  ريزي جايگزيني برنامه  6

  ريزي مسير شغلي برنامه  7

                                                                                                                   
1. Werther & Davi 
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  1ادامه جدول 

  

  كاركردهاي ارزيابي رتبه

  انتقال  8

   نيروي انسانيريزي برنامه  9

  اعطاي پاداش  10

  هاي آموزشي توسعه و ارزيابي برنامه  11

  بهبود ارتباطات داخلي  12

  اري براي تعيين اعتبار روشهاي جذب و انتخابمعي  13

  ها كنترل نظريه  14

  

  

، رشـد و توسـعه      تـرين كـاركرد ارزيـابي       دهـد، عمـده    طور كه تحقيق فوق نشان مـي       همان

شـوندگان نظـام     چـه ارزيـابي    چنـان . كند شونده را در اهداف خود دنبال مي       تواناييهاي ارزيابي 

، اقبال آنها به    كنندتوسعه و بهبود تواناييهاي خود قلمداد        برايارزيابي را به عنوان ابزاري در       

پيامد چنين ويژگي   . نمايد  ارزيابي بازي مي   فرايندكننده در    ارزيابي بمراتب زياد و نقش تسهيل     

  ].65،ص7[مقبوليت و افزايش كيفيت نظام ارزيابي است

  

 مديريت عملكرد  -5

در بسياري از مـوارد، مـديريت       . فته است در موارد متعددي به كار ر     اصطلاح مديريت عملكرد    

 براي آينده، تعيين    ريزي  برنامهدر مواردي هم مفاهيم     . كرد اشاره به عملكرد سازمان دارد     عمل

همچنـين ايـن    . دهـد  ، طراحي استراتژي و تعيـين اهـداف را تحـت پوشـش قـرار مـي                مأموريت

  .شود ميشامل زمان به اهداف بيان شده را اصطلاح مفهوم سنجش ميزان دستيابي سا

همچنـين ايـن    . كنـد   هاي كوچك دلالـت مـي     گروه، مديريت عملكرد به افراد يا       در مواردي 

هـا   اين برنامـه  . گيرد مي براي شخص يا گروه را دربر      ريزي  برنامهاصطلاح در بعضي موارد     

يـك مـساعدت بـراي  افـراد يـا           كـه   باشـند    به عنوان بخشي از برنامـه كـلان سـازماني مـي           

د به صورت نموداري در ذيل      اين موار . ه منظور توسعه آنها وجود دارد       گروههاي كوچك ب  

 )1شكل . (نشان داده شده است
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  ]85، ص 6[نمايشگر مديريت عملكرد  1شكل 

  

 يهـا بـرا    ن داده ي ـكنند بلكـه از ا     يها بسنده نم   ل داده يو تحل  يآور  كارا به جمع   يسازمانها 

گـر بـه    يعبـارت د   بـه  ؛كنند ي استفاده م  ي سازمان يهاي تحقق رسالتها و استراتژ    ،انبهبود سازم 

 ].4ص ،  8[پردازند يت عملكرد ميري عملكرد به مديابي ارزيجا
  

  ارزيابيتاريخچه  -6
توان با ملاحظـه     نظام آفرينش وجود داشته است و اين موضوع را مي         ظهور   از زمان    ارزيابي

: فرمايـد  كريم مي  خدواند بزرگ در قرآن   .  قرار دارد  ابي در بطن آن   نظام آفرينش فهميد كه ارزي    

 ملك خداست و شما آنچه را در دل داريـد چـه آشـكار و چـه                  ،در آسمانها و زمين است    آنچه  

آمـرزد و    كس را كـه بخواهـد مـي       كنـد، پـس هـر      پنهان كنيد، خدواند شما را با آن محاسبه مي        

  ].284 ، ص 9 [ همه چيز تواناستكند و خدا بر كس را كه بخواهد عذاب ميهر

دهد كه وجود افراد شايسته و        قرن پيش نشان مي    25اندكي توجه به گفتار متفكران بزرگ       

  . سازي و هماهنگي داردچه حد با پيشرفت جامعه و كشور همكاردان در مشاغل تا 

ا در   دولته ـ ظهـور توجه به لياقت و شايستگي افراد در كار را شايد بتوان با قـدمت تـاريخ                 

دولتها براي اجراي وظايف عمومي و به ثمر رسـاندن مقاصـد و اهـداف               . جهان مقارن دانست  

 ريزي عملكرد  برنامه-1

 كسب توافق و تعهد نسبت به اهداف

يقي دو جانبه از طريق  فعاليتهاي اصلاحي و تطب-3

هاي مطلوب ورد دوجانبه تعهد نسبت به فعاليتبازخ

 و پذيرش اهداف مربوط به توسعه

  ارزيابي عملكرد-2

عملكرد موجود و اندازه گيري شده در 

 مقابل عملكرد مطلوب
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اند از افرادي استفاده كنند كه شايـستگي و لياقـت تـصدي مـشاغل بـزرگ و        خود ناگزير بوده  

بزرگمهر حكيم در دولت     وجود نامداراني همچون  . حساس كشوري و لشكري را داشته باشند      

الملك در دولت سلجوقيان، خواجه نصيرالدين طوسي در دولـت مغـول،             امساساني، خواجه نظ  

كبيـر در سلـسله قاجاريـه از         خـان اميـر    وزراي برمكي در دستگاه خلفاي عباسي و ميرزا تقي        

داناني است كه خدمات آنان به جامعه و مردم يا حتي انـدرزها             پردن كار به دست كار    هاي بارز س   نمونه

بـه  ما   ارزيابي   .]32ص   ،10 [هاي آنها هنوز هم جالب و آموزنده است        سياست ليفات و أو رهنمودها يا ت   

  .صد ساله دارد طريق علمي و آماري سابقه يك

در كشورهاي اروپايي چون آلمـان غربـي، انگلـستان، فرانـسه، هلنـد و سـوئد سالهاسـت                   

  . شود مي به عنوان جزء مهمي از عمليات استخدامي استفاده ارزيابي مسأله

در اواخـر   ... الدين فـضل ا     خواجه رشيد  وسيله  به به صورت كلاسيك     ارزيابيان نيز   در اير 

 يعني در اوايل قرن     ،در هر حال در عصر مديريت كلاسيك      . شدقرن هفتم هجري قمري مطرح      

 كه نگـرش و تفكـر بـه ماهيـت           كرد عملكرد كاركنان را مطرح      ارزيابيتوان   بيستم، هنگامي مي  

ي از  ئوي ابعادي فراتر از اينكه انسان جز       براي    وشده  يكي خارج   انسان از حصار نگرش مكان    

 ،دوويجـان    ،)1949-1880( التـون مـايو      هـاي   هاين نگرش در نظري ـ   . شدابزار كار است، قايل     

شود مي ـ مـشاهده  ) 1970-1908(و ابرهام مازلو    ) 1933-1868( مري  پاركر فالت      ،كرت لوين 

خـود    «  مـسأله  اينكـه در نيمـه قـرن بيـستم،           ا گذشت زمان ايـن نگـرش قـوت گرفتـه تـا             ب كه

  .مطرح شده است ) 1946-1906(گور  گري - داگلاس مكاوسيله به» ارزيابي

 . آمـد  وجود  به ميلادي   1911مديريت كلاسيك با انتشار كتاب مديريت علمي تيلور در سال           

تيلور، افـزايش   هدف كلي   . او اولين كسي بود كه انسان را در هنگام كار مورد مطالعه قرار داد             

 وي  بـراي  بـه همـين       .كارايي و بازدهي كار از طريق ازدياد سطح توليد با كـاهش هزينـه بـود               

اساس آن به كـارگران مـزد       تا بر كند  گيري    صدد ايجاد نظامي بود كه كار كارگران را اندازه        در

 مـسأله شود، در آن زمان تيلور       چه ملاحظه مي   چنان .شوندپرداخت شود و يا تشويق و تنبيه        

 را به عنوان سنجش بازدهي و قـدرت توليـد مطـرح كـرد، البتـه در نگـرش او انـسان                       ارزيابي

كه مصنوع فكر همين انـسان  (موجودي مكانيكي است و در صنعت، ارزشي معادل ساير ابزار           

كـه  . شـد بندي مشاغل در آمريكا تصويب  قانون جديد طبقه ميلادي   1923در سال    . دارد )است

ليت ؤو بنيان نهاده شده بود و مـس       ارزيابيمبناي    تنبيه بر  ، تشويق ، ارتقا ،نتصاب ا فراينددر آن   

 ،كليه امور اداري و استخدامي از قبيل ورود به خدمات دولتي، ترفيعات، انتقالات، تعيين حقوق              
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كميـسيون خـدمات    «  بازنشـستگي و سـاير موضـوعات اسـتخدامي بـه عهـده               ، رفاه ،دستمزد

 انجـام  هاي خود را تحت نظـارت رئـيس جمهـور         مسؤوليتايف و   قرار گرفت كه وظ    1»كشوري

  ].21 ،ص 11 [داد مي

 ش، قـانون مـدون و مـصوبي بـراي اداره امـور اسـتخدامي و                 . ـ ه 1301در ايران تا سال     

در اين سال دولـت بـا اسـتفاده از متخصـصان اداري و              . وضع كاركنان دولتي وجود نداشت      

 مجلـس پـس از    وسـيله   بـه كـه   كرد   استخدامي تدوين    مالي كشورهاي پيشرفته آن زمان لايحه     

 بـه تـصويب   .ش.  هـ ـ 1301 قـوس سـال   22 ماده در جلسه 74 فصل و 5بحث و مذاكرات در    

  .مجلس شوراي ملي رسيد

كه دومين قانون استخدامي كشور     ( شمسي   1345 تا سال    1301اين قانون از سال     باره  در

 بـه كـرات تجديـد       )اي آن زمان رسيد   به تصويب كميسيون مشترك مجلس شوراي ملي و سن        

 از  ارزيـابي  اما در هيچ يك از مـوارد بـه           ،پيدا كرد نظر شد و اصلاح و تكميل يا تغيير و تبديل           

  .بيه اشاره نشده استنكاركنان و اثر آن در ارتقا و انتصاب يا تشويق و ت

در اين سـالها  . نست به بعد دا1332 را در ايران از آغاز سال ارزيابيشايد بتوان توجه به نظام  

براي نخستين بار دروسـي كـه اسـتادان ايرانـي و خـارجي در موسـسه علـوم اداري وابـسته بـه            

بندي لياقت و شايستگي كاركنان و استفاده از نتايج           درجه رهكردند، دربا  دانشگاه تهران تدريس مي   

حبت شد و بعد از تعيين      و اقدام به مشاوره و راهنمايي با كاركنان ص            در انتصابات و ارتقا    ارزيابي

  .شدهايي به فارسي منتشر  ارزش از طريق مصاحبه ، مقالات و جزوه

 و  1330تغيير و تحولات پس از جنگ جهاني دوم و تحولات اجتماعي و سياسـي در دهـه                  

هاي  و استخدامي در دانـشگاهها و كلاس ـ       ، دروس و مباحث جديدي در علوم اداري       1340دهه  

 و  1301د و با نقايصي كه در قانون استخدامي كشوري سـال            آموزشي و كارورزي مطرح ش    

 سـرانجام   .كـرد   زمينه را براي تدوين و تهيه قانون جديد مهيا مي           كه اطلاعات آن وجود داشت   

 بـه   1345و در تـاريخ خـرداد مـاه         شـد    تهيـه    1342لايحه جديد اسـتخدام كـشوري در سـال          

دو اصـل بـيش   به  تخدام كشوري   در قانون جديد اس   . تصويب كميسيون مشترك مجلس رسيد    

، يكي اصل حقوق مساوي براي كار مـساوي و ديگـري اصـل    شده استاز ساير اصول توجه    

به كه  1345 قانون استخدام كشوري مصوب خرداد سال        41 و   28لياقت و شايستگي در مواد      

  ].22 ، ص 11[ استكرده  و تعيين مراتب شايستگي كاركنان دولت اشاره ارزيابي

                                                                                                                   
1. Civil service commission 
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 عملكـرد   ارزيابي در ادامه ويژگيها و مختصات دو نظام         ،ارزيابيي با تعريف    يناپس از آش  

  :شود قبلي و فعلي كاركنان دولت به اختصار مطرح مي

 ســازمان امــور اداري و وســيله بــه 1372 عملكــرد قبلــي كــه از ســال ارزيــابينظــام 

ن در دو   ي داشـت كـه عوامـل آ       فراينـد رويكـردي    استخدامي به مرحله اجرا در آمده بود،      

،  و مـشمول مـديران     بندي  طبقهقسمت تحت عنوان معيارهاي رفتار شغلي و رفتار اخلاقي          

با يـك   .  امتياز بود  30 حداكثر امتياز آن     ، كارشناسان و كاركنان دولت شده و      سرپرستان

به توان گفت اين نظام از ديد مديران، بيشتر به صورت كيفي قابل اجرا بود و                 ديد كلي مي  

 عملكـرد فعلـي كاركنـان       ارزيـابي  مورد تأييد اكثر مديران نيز بود ولي نظام          لحاظ هم اين  

 كشور و در راسـتاي      ريزي  برنامه سازمان مديريت و     وسيله  به 4/8/1382تاريخ  دولت در   

 فـصل اول راهكارهـاي      6تحقق اهداف برنامه اصلاحات اداري و در اجراي بند ب رديـف             

، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي ايران،       ي قانون برنامه سوم توسعه اقتصاد     يياجرا

 ارزيـابي  كاركنان به منظور ايجاد ارتباط منطقي بين نظام          ارزيابيمبني بر بهسازي نظام     

 ارزيـابي در نتـايج    ) مـشتريان   ( گذاري رضايت مردم     ساير نظامهاي استخدامي و تأثير     و

 كاركنـان دولـت و      ابيارزي ـاساس نتايج حاصل از طرح ارزيـابي نظـام          كاركنان، و نيز بر   

 ارزيابيالعمل جديد    ساير بررسيها و مطالعات انجام شده در سالهاي گذشته، فرم دستور          

  .شود  اجرا ابلاغ ميبرايبا ويژگيهاي زير تهيه و را كارشناسان 

    ؛توجه به تمامي ابعاد شايستگي متضمن عملكرد، توسعه فردي، رفتار: جامعيت -

هاي توسـعه    ج فعاليتهاي شغلي و دستاوردهاي افراد در زمينه       نتايكردن  ملحوظ   :عينيت -

 ؛هاي سازمانيتفردي و موفقي

و )مـشتريان (رجـوع    استفاده از نظرات همكاران، ارباب    : گانه چند ارزيابيمشاركت منابع    -

 ؛ارزيابي فرايندشونده، علاوه بر مديران و سرپرستان در  ارزيابيفرد 

اســهاي ســنجش، اســتفاده از مقي: ارزيــابيمهــاي افــزايش قــدرت تــشخيص و تمييــز فر -

 ها؛ و گسترش دامنه امتيازارزيابييك از معيارهاي متناسب با ماهيت هر

 برقـراري ارتبـاط منطقـي بـين نظـام         : ارتباط با ساير نظامهـاي مـديريت منـابع انـساني           -

 .انتصاب و ، آموزش، ارتقاهاي استخدامي كاركنان با نظامارزيابي

 امتيـاز   20 امتياز آن به عملكرد،      45 تعيين شده كه     100 ها، حداكثر امتياز  فعلي ارزيابيدر فرم   

 ها امتيـاز بـه تـشويق      10 و   ها امتيـاز بـه پيـشنهاد      5،   امتياز بـه رفتـار     20توسعه فردي،   آن به   



 ...نميزاجزيه و تحليل و تبررسي  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  و همكاري طبرساغلامعل        

208  

 امتيـاز   100 امتيـاز از مجمـوع       50 نيـز كـسب      ارزيـابي حد نـصاب     .پيدا كرده است  اختصاص  

عامل خـود ارزيـابي نيـز        ،  تأثير   فعلي علاوه بر تفاوتهاي ذكر شده      در نظام  .باشد  مي ارزيابي

  ].251ص ،12 [خورد بيشتر به چشم مي

  

  روش پژوهش -7
مبناي هـدف از نـوع كـاربردي         بندي بر  اين تحقيق از لحاظ تقسيم     ،با توجه به مطالب بيان شده     

 .ده شـده اسـت    اسـتفا ) پيمايـشي  -توصيفي( كاربردي/ بوده و براي انجام آن از روش نظري       

 ،هـا   همقال ـ كتـب، (زمينه ادبيات تحقيق و مسائل نظري مرتبط بـا موضـوع از منـابع موجـود                در

هـاي عملـي     استفاده شده است و در زمينه جنبـه       ) و مدارك سازماني    اسناد ،سايتهاي اينترنتي 

وري اطلاعـات در جامعـه      آ از توزيع پرسشنامه و جمع    ها    همرتبط با موضوع و بررسي فرضي     

بـه ايـن صـورت كـه بـراي دو گـروه        .و توصيف نظرات استفاده شده اسـت    نظري مورد آمار

اي جداگانه تهيه و نتايج به صورت تفكيك شده باتوجه    پرسشنامه )كارشناسان(جامعه آماري   

 بررسـي نتـايج آزمـون بـا         بـراي ضمن اينكـه    . استشده  به روشهاي آماري مناسب ارزيابي      

در اينجـا ابزارهـاي اسـتفاده        .احبه نيز صورت گرفته است    تعدادي از افراد جامعه آماري مص     

  :شوند توضيح داده مي شده در تحقيق به صورت مختصر

كه پيش   آيند  مي دست  بههاي ثانوي    از طريق اين نوع مطالعه داده     : اي مطالعات كتابخانه  -1

هاي موجود   داده: ها عبارتند از   منابع اين داده  . شوند  محقق بررسي مي   وسيله  بهاز آغاز تحقيق    

، ص  10[ و مـدارك سـازماني      اسـناد  ،رسـمي آمارهاي رسمي، آمارهاي غير    گذشته،در اسناد   

آوري اطلاعات مربوط بـه ادبيـات ايـن تحقيـق و مباحـث نظـري مـرتبط بـا                      براي جمع  ]. 240

 هــا، نامــه پايــان كتــب و مقــالات فارســي و انگليــسي،(اي موضــوع از روش مطالعــات كتابخانــه

 .استفاده شده است ...) اداري ومستندات مالي و

آوري اطلاعـات    پرسشنامه به عنوان يكي از متداولترين ابزارهاي جمع       : پرسشنامه - 2

گيري از   اي از پرسشهاي هدفدار كه با بهره       ست از مجموعه   ا در تحقيقات پيمايشي،عبارت  

 دهـد  مـي  مقياسهاي گوناگون، نظر،ديدگاه و بينش يك فرد پاسخگو را مورد سنجش قـرار          

  ].242، ص 13[

اساس مطالعـات نظـري   ها بر در اين تحقيق براي طراحي پرسشنامه ابتدا متغيرهاي فرضيه   

در نهايت با اسـتفاده از پرسـشنامه   .سؤالها شداي شناسايي سپس اقدام به طراحي   و كتابخانه 
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 طراحي شـد كـه      سؤال 24 عملكرد كاركنان تعداد     ارزيابيدو طرفه براي دو نظام قبلي و فعلي         

 عملكـرد قبلـي و در سـمت راسـت آن نيـز              ارزيابيهاي مربوط به نظام      ر سمت راست گزينه   د

 مربوط به هر فرضيه     سؤالهاي مربوط به نظام فعلي قرار داده شدند كه در بين اين دو               گزينه

نظـام  (  در دو سمت راست و چـپ       سؤال در مورد يك     د با اين تفاسير پاسخگو باي     .قرار گرفت 

 طيف ليكرت   صورت  بهها كه    اي پاسخ خود را از بين گزينه       ه صورت مقايسه  و ب ) قبلي و فعلي    

 هر پرسـشنامه بـا      لهايارتباط بين سوا   .كندباشد، علامتگذاري    مي)از خيلي كم تا خيلي زياد       ( 

   :باشد مي 2جدول هاي تحقيق به شرح  فرضيه

لكـرد،   عم ارزيـابي ، متغيرهـايي را كـه در بررسـي هـر نظـام              در تحقيق حاضر  درضمن  

 بـه شـكل ذيـل       هـايي   هكنـد، در قالـب فرضـي        مـي  سؤالو براي هر محققي ايجاد      د  ردات  ياهم

  : شده استطراحي 

  ؛است كارامدعملكرد كاركنان،  سطح ي ارتقاث بهبودياز ح جديد ارزيابينظام  -1

  ؛است كارامد،ها  تعيين نظام پرداختيساز نهيث بهياز ح جديد ارزيابينظام  -2

  ؛استمد اكار،  كاركنان مستعد براي ارتقاصيه لحاظ تشخب جديد ارزيابينظام  -3

   است؛كارامدل درجه، يكاركنان مستحق تنزي ي شناساثياز ح جديد ارزيابينظام  -4

  ؛است كارامد ، نيازهاي آموزشي كاركنانييشناسا جديد در رابطه با ارزيابينظام  -5

  ؛است كارامد ،نن كاركنايبهبود نظام ارتباطات ب جديد در رابطه با ارزيابينظام  -6

  .است كارامدتعيين افراد مشمول اخراج ،   جديد در رابطه باارزيابينظام  -7

  

  هاي تحقيق ها و فرضيه  پرسشنامههايالؤرابطه ميان س نمايشگر 2جدول 

  

 شماره فرضيه
شماره 

  سؤال
  ) عملكردارزيابيدر نظام قبلي و فعلي ( ويژگي مورد سنجش

  ركنان براي بهبود عملكردايجاد انگيزه در كا  1

  ايجاد رضايت شغلي در كاركنان  2

  ي كاركنانيافزايش كارا  3
  فرضيه اول

  افزايش تعهد در ميان كاركنان  4

  ارزيابي نتايج براساسپرداخت حقوق و مزايا   5

  فرضيه دوم  ارزيابي نتايج براساسپرداخت پاداش   6

  ارزيابي نتايج سبراسادادن امكانات رفاهي كاركنان در اختيار قرار  7
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  2ادامه جدول 

 

 شماره فرضيه
شماره 

  سؤال
  )در نظام قبلي و فعلي ارزيابي عملكرد( ويژگي مورد سنجش

  ميزان تأثير در بهبود جذب افراد مستعد  براي سازمان براساس نتايج ارزيابي  8

  فرضيه سوم  لاتر براساس نتايج ارزيابيي كاركنان مستعد  براي ارتقا به پستهاي بايشناساجهت ي در يتوانا  9

ي كاركنان براي انتقال  به محل خدمتي هم عرض براساس نتايج ارزيابييشناساجهت ي در يتوانا  10

  ي ايجاد يك سيستم منطقي تشويق  براساس نتايج ارزيابييتوانا  11

  فرضيه چهارم  ي ايجاد يك سيستم منطقي تنبيه  براساس نتايج ارزيابييتوانا  12

  ي در شناسايي افراد واجد شرايط تنزيل براساس نتايج ارزيابييتوانا  13

  ي تشخيص نيازهاي آموزشي كاركنان براساس نتايج ارزيابييتوانا  14

  ريزي منابع انساني براساس  نتايج ارزيابي ايجاد ظرفيت براي برنامه  15

  فرضيه پنجم  نتايج ارزيابيي در قرار دادن امكانات رفاهي براساس يعدم توانا  16

  روز كردن آموزشهاي مرتبط با شغل هايجاد سازوكارهاي مناسب در براي ب  17

   سطح آگاهي اجتماعي كاركنان براساس  نتايج ارزيابييارتقا  18

   عملكردي مدبران از كاركنانهايهاي لازم براي بيان انتظار آوردن زمينه فراهم  19

20  
در رابطه با عملكرد ، وظايف ، مسؤوليتها ،خصوصيات و رفتار ( كنان ارائه بازخورد به كار

  براساس  نتايج ارزيابي) كاركنان

  كارهاي مناسب براي خود ارزيابي كاركنان و ايجاد ساز  21

  فرضيه ششم

  ايجاد رابطه مبتني بر همكاري متقابل  در بين مديران و كاركنان  22

   براي اخراج براساس نتايج ارزيابيتشخيص صحيح افراد واجد شرايط  23

  فرضيه هفتم
24  

براي اخراج كاركنان ناكارامد براساس نتايج ) اي غيرسليقه( هاي صحيح  كمك به تصميمگيري

  ارزيابي

  

 
گـر و    ي است اجتماعي كه به صورت ملاقـاتي رويـاروي بـين مـصاحبه             فرايند:  مصاحبه   -3

تـوان بـه     گيـرد و بـا كمـك آن مـي          شونده با هدف دستيابي به اطلاعات معين صورت مي         مصاحبه

  ].149، ص 14 [له پرداختأتلقي افراد نسبت به يك مس نگرشها و طرز ارزيابي عميقتر ادراكها،

، مـصاحبه حـضوري بـا       هـا   ه بررسي نتايج حاصـل از آزمـون فرضـي         برايدر اين تحقيق    
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  .تعدادي از افراد جامعه آماري صورت گرفت

خواهد به تحقيـق     وقايع يا چيزهايي كه محقق مي      افرادست از گروهي از      ا جامعه آماري عبارت  

  ].14ص  ،15 [نظر مشترك باشندكه حداقل در يك صفت مورد يطور بهدر مورد آنها بپردازد، 

 دارايـي توجه به اينكه قلمرو مكاني اين تحقيق،ادارات مركزي وزارت امـور اقتـصادي و       با

كـه در محـل و پـست سـازماني          شـود    باشد، جامعه آماري تحقيق شامل كارشناساني مـي        مي

باشـند كـه       سـال و بـالاتر مـي       5داراي سـابقه خـدمت      در ضمن   كنند و    كارشناسي فعاليت مي  

ان بـا   اند و اين كارشناسان شامل طيف كاركن       قرار گرفته ) كارشناسي( اكنون در اين جايگاه    هم

ابراين جامعه آماري بن .باشند ، فوق ليسانس و دكتري مي   ، فوق ديپلم، ليسانس   تحصيلات ديپلم 

 118 ، نفر فوق ديپلم   15 ، نفر ديپلم  83كه از اين تعداد     شود    نفر كارشناس مي   250تحقيق شامل 

  .باشند  نفر دكتري مي3 نفر فوق ليسانس و 31 ،ليسانس نفر

  

  گيري و حجم نمونه آماري تحقيق روشهاي نمونه -8
عه آن قادر است نتيجه را به       جامعه آماري است كه محقق با مطال       نمونه مجموعه فرعي از   

گيـري روشـهاي گونـاگوني ازجملـه روشـهاي           بـراي نمونـه    .كل جامعه آماري تعميم دهد    

 دار، شـده نظـام    بندي  طبقهتصادفي   شده، بندي  طبقهشامل تصادفي ساده،تصادفي     احتمالي

قضاوتي  شامل روش در دسترس،    احتماليهاي غير اي و مضاعف و روش     ناحيه اي، خوشه

كـه داراي    دارد كه براي ايـن تحقيـق از طبقـات مختلـف كارشناسـاني              وجود اي و سهميه 

 نفر به عنوان نمونه     91به صورت تصادفي ساده، تعداد       تحصيلات ديپلم تا دكتري بودند،    

 محاسبه حجم نمونه آماري از فرمول كوكران بـه شـرح ذيـل              براي( آماري انتخاب شدند    

  ].213- 211صص ،16[) استفاده شده است

اسـت كـه    گيري تصادفي ساده براي هر طبقه اسـتفاده شـده            ر اين تحقيق از روش نمونه     د

 .شود حجم نمونه آن متناسب با تعداد افراد جامعه با استفاده از فرمول زير محاسبه مي

فرمول حجم نمونه 
qp

α

zεN

qp
α

N[Z
n

××××−

××
=

22

2

]
2

[1)(

]
2        

2

2

α

z =       كه از جدول مربوط در سطح احتمال مـورد نظـر           (اندازه متغير در توزيع طبيعي
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  . محاسبه شده است96/1 در تحقيق حاضر )شود استخراج مي

P =    يعنـي نـسبت درصـد افـرادي كـه داراي صـفت مـورد                ،درصد توزيع صفت در جامعه 

  .p=5/0دنباش مطالعه مي

q = 5/0درصد افرادي كه فاقد آن صفت در جامعه هستند=g.  

e =) سبت واقعي صفت در جامعه با ميزان تخمين محقق براي وجود           تفاضل ن ) وردادقت بر

گيري نيـز    و دقت نمونه  درنظر گرفته شده است     % 10 آن صفت در جامعه كه در تحقيق حاضر       

  ].117 ص،17 [داردبه آن بستگي 

91
/5)/5(1/96(/1)249

250/5/5[1/96]
22

2

=
××+×

×××=n  

N =در نظر گرفته شده است نفر250 تعداد جامعه آماري كه در اين تحقيق .   

n =محاسبه شدنفر 91 جم نمونه با توجه به فرمولح .  
  

  جنسيت و سابقه كار نمونه آماري  ميزان تحصيلات ، بررسي -9

 نفر زن بودند كه اين اعداد نشانگر بالا         20 مرد و    71تعداد  )  نفر 91(دهندگان   از بين پاسخ  

ر نمونـه   د)  برابـر  3بيـشتر از    (ا كارشناسان زن  بودن تعداد كارشناسان مرد در مقايسه ب      

با توجه به اينكـه كارشناسـان در ايـن وزارتخانـه، طيـف وسـيعي از                 . باشد آماري ما مي  

تـا ايـن    قرار شـد    ،  گرفت مي بر را در دكتري  پرسنل با سطح تحصيلات ديپلم، فوق ديپلم و         

ان تحصيلات متعلق  كمترين ميز  3كه در جدول    داده شود   تنوع در قالب جدول زير نمايش       

به خود اختصاص داده    )  نفر 42( و بيشترين آن را سطح ليسانس     ) نفر 2(به سطح دكتري    

 عملكرد كاركنان دولت بيشتر از      ارزيابينظام فعلي   سازي    با توجه به اينكه از پياده      .است

 سـال باشـد كـه       5بالاتر از   بايد  ، لذا سابقه كار كارشناسان نمونه آماري        گذرد  سال مي  5

باشـند و سـاير      داراي اين سابقه كار مي    )  نفر 25(ن نيز   دهندگا تعداد پاسخ اتفاقاً بيشترين   

  .باشد  مي1شكل ها به شرح  فراواني
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  اطلاعات جمعيت شناختي مربوط به نمونه آماري نمايشگر 3جدول 

  

  سابقه كار  تحصيلات

  ) درصد96/32(  نفر30  ديپلم

  )درصد59/6(نفر6  فوق ديپلم

  ) درصد15/46(نفر42  نسليسا

  )درصد47/27(نفر25   سال سابقه كار5

  )درصد08/12( نفر11  فوق ليسانس

  ) درصد19/2( نفر2  دكتري
  ) درصد85/42(  نفر39   سال سابقه كار10 تا 6بين 

  )درصد78/19( نفر18   سال سابقه كار20 تا 11بين   ) نفر91(اطلاعات جمعيت شناختي نمونه آماري 

  جنسيت

  )درصد02/78(  نفر71  مرد

  ) درصد98/21( نفر20  زن

   سال به بالا21از 
  سابقه كار

  )درصد8/9(  نفر9

  

  

منظور دستيابي بـه نتـايج مـورد نظـر از تحقيـق، وارد مبحـث تحليـل                   ست به  ا اكنون لازم 
  .آيداستنباطي شده و در اين رابطه بررسيهاي لازم به عمل 

 اطلاعات مـورد نظـر      ها،  براي رعايت اختصار در تحليل توصيفي داده      ( ها تحليل توصيفي داده  
 ). زير درج شده است4جدولدر 

  

  )ميانگين و انحراف معيار پاسخ به هر دو سؤال(نمايشگر تحليلي داده ها  4جدول

 
  نظام ارزيابي عملكرد فعلي  نظام ارزيابي عملكرد قبلي

ار
عي

 م
ف

را
ح

ان
ها  

خ 
س

 پا
ين

نگ
ميا

ي   
يل

خ
اد

زي
  

اد
زي

ط  
س

و
مت

  

كم
ي   

يل
خ

كم
  

  ويژگي مورد سنجش در هر دو نظام ارزيابي

ي 
يل

خ
اد

ي ز
  

اد
زي

ط  
س

و
مت

  

كم
ي   

يل
خ

كم
ها  

خ 
س

 پا
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نگ
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ان
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 م

ف
را

ح
  

210/1 12/3  15  8  27  33  8   ايجاد  انگيزه در كاركنان براي بهبود عملكرد-1  17  17  23  32  2 167/184/2

348/1 07/3  18  10  26  22  15    ايجاد رضايت شغلي در كاركنان-2  16  20  24  25  6 204/184/2

320/1 11/3  16  15  14  35  11   افزايش كارائي كاركنان -3  16  25  23  23  4 156/171/2

164/1 15/3  10  18  18  38  7    افزايش تعهد در ميان كاركنان-4  13  24  25  21  8 189/186/2
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  4جدولادامه 

 

  نظام ارزيابي عملكرد فعلي  نظام ارزيابي عملكرد قبلي
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   دو نظام ارزيابيويژگي مورد سنجش در هر

اد
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خ
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498/1 02/3  23  11  18  19  20   پرداخت حقوق و مزايا بر اساس نتايج ارزيابي -5  23  22  20  17  9 312/164/2

467/1 60/2  32  14  15  18  12   پرداخت پاداش بر اساس نتايج ارزيابي-6  33  20  18  17  3 236/131/2

154/198/2 2  12  11  23  43  
   در اختيار قرار دادن امكانات رفاهي كاركنان -7

 بر اساس نتايج ارزيابي
4  26  10  11  40  37/2 404/1

193/132/2 5  9  20  25  32  
د  ميزان تأثير در بهبود جذب افراد مستع-8

 براي سازمان بر اساس نتايج ارزيابي
10  22  25  15  19  88/2 298/1

250/129/2 5  13  18  22  33  
 توانائي در جهت  شناسائي كاركنان مستعد  براي -9

 بارتقاء به پستهاي بالاتر بر اساس نتايج ارزيا
16  18  7  21  29  68/2 527/1

122/109/2 1  12  19  21  38  
ائي كاركنان براي انتقال  به محل  توانائي در جهت  شناس-10

 خدمتي هم عرض بر اساس نتايج ارزيابي
9  26  13  12  31  67/2 446/1

246/126/2 4  18  7  31  31  
تشويق  بر   توانائي ايجاد يك سيستم منطق-11

 اساس نتايج ارزيابي
14  20  18  18  21  87/2 400/1

007/137/2 17  0  18  38  18  
 منطقي تنبيه  بر  توانائي ايجاد يك سيستم-12

 اساس نتايج ارزيابي
12  23  18  18  20  88/2   

282/159/2 6  21  18  22  24  
 توانائي در شناسائي افراد  واجد شرايط -13

 تنزيل بر اساس نتايج ارزيابي
5  30  20  12  24  78/2   

200/122/2 4  12  17  25  33  
 توانائي تشخيص نيازهاي آموزشي كاركنان بر -14

 يابياساس نتايج ارز
12  25  21  17  16  00/3   

231/120/3 20  14  26  26  5  
 عدم توانائي در قرار دادن امكانات رفاهي بر -15

 اساس نتايج ارزيابي
23  30  18  14  6  55/3   

285/129/2 5  15  16  20  35  
  ايجاد سازو كارهاي مناسب در جهت -16

 بروز كردن آموزش هاي مرتبط با شغل
9  36  14  15  17  05/3   

959/095/1 1  5  18  31  36  
 ارتقاء سطح آگاهي اجتماعي كاركنان -17

 بر اساس  نتايج ارزيابي
14  25  14  18  20  95/2   

202/142/2 4  16  20  25  26  
 فراهم آوردن زمينه هاي لازم براي بيان -18

 انتظارات عملكردي مدبران از كاركنان
10  29  20  14  18  99/2   

103/138/2 2  15  22  29  23  
در رابطه با عملكرد ، ( ارائه بازخورد  به كاركنان   -19

بر)وظايف ، مسئوليتها ،خصوصيات و رفتار كاركنان
13  25  23  17  13  09/3   

1,05131/1 1  13  23  30  24  
   ايجاد ساز و كارهاي مناسب براي-20

 خود ارزيابي كاركنان
13  26  17  16  19  98/2   

082/131/2 2  13  20  32  24  
  ايجاد رابطه مبتني بر همكاري متقابل  -21

 در بين مديران و كاركنان
6  26  20  20  19  78/2   

009/112/2 9  0  25  25  32  
   تشخيص صحيح افراد واجد شرايط براي-22

 اخراج   بر اساس نتايج ارزيابي
8  22  13  23  25  62/2   

104/112/2 1  13  16  27  34  
هاي صحيح   كمك به تصميم گيري -23

براي اخراج كاركنان نا)غير سليقه اي(
7  15  23  23  23  56/2   
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كنار تحليل توصيفي كه در بخش قبل براي شناخت وضـعيت نمونـه و اطـلاع از چگـونگي                    در

  تحقيـق هاي ه تحليلهاي استنباطي براي بررسي فرضي بردهندگان ارائه شد، نياز    پاسخ هاينظر

 از  هـا   هدر اين بخـش بـراي رد يـا پـذيرش فرضـي            . شود  ميمشاهده  هاي تحقيق    و تعميم يافته  

  .استفاده شده است) هامقايسه زوج (τآزمون 
  

  آزمون فرض يك -9-1

 سـطح عملكـرد     ي عملكرد جديـد كاركنـان دولـت در ارتبـاط بـا ارتقـا              ارزيابينظام  : 0Hفرض

  .باشد  نميكارامد ،كاركنان

 سـطح عملكـرد     ي عملكرد جديد كاركنـان دولـت در ارتبـاط بـا ارتقـا             رزيابيانظام  : 1Hفرض  

 .باشد  ميكارامد ،كاركنان

  

  ي آماري مربوط به آزمون فرض اول براي كارشناسانها دادهنمايشگر  5جدول 

  

 صد در95سطح اطمينان 
 انحراف معيار متغير

 حد بالا حد پايين
t df sig 

 032/0 90 -182/2 -0236/0 -5039/0 153/1 ييكارا

  

  نتيجه گيري  -9-1-1

، شـود    رد مـي   0Hداري در هر نمايـشگر فـرض       با توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد معني        

توانـسته  تر بوده و  مؤثري  ي عملكرد نسبت به نظام قبلي در افزايش كارا        ارزيابيپس نظام فعلي    

افـزايش رضـايت     ،افزايش انگيزه  ،نييع ،ركنان دولت ي در بين كا   ياست به عوامل تشكيل دهنده كارا     

افـزايش تعهـد در بـين كاركنـان          ي فرد و گروه و در نهايت سازمان و بالاخره         يافزايش كارا  ،شغلي

  .ر سازمان كمك شاياني به عمل آوردو به تحقق اين عامل بسيار مهم دكرده بخوبي توجه 
  

  آزمون فرض دو -9-2

دولـت در ارتبـاط بـا تعيـين نظـام پرداخـت              عملكـرد جديـد كاركنـان        ارزيابينظام  : 0Hفرض

  .باشد  نميكارامد كاركنان،
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 عملكرد جديـد كاركنـان دولـت در ارتبـاط بـا تعيـين نظـام پرداخـت           ارزيابينظام  : 1H فرض

  .باشد  ميكارامد ،اركنانك

  

  ماري مربوط به آزمون فرض دوم براي كارشناسانآي ها دادهنمايشگر  6جدول 
  

 صد در95 اطمينان سطح
 انحراف معيار متغير

 حد بالا حد پايين
t df sig 

 007/0 90 -751/2 -1059/0 -6560/0 32/1 تعيين پرداخت

  

  گيري نتيجه -9-2-1

پـس   ،شـود    رد مـي   0Ηداري در هر نمايـشگر فـرض         ابا توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد معن        

 بـه   تر بوده و  مؤثرم پرداخت كاركنان،     عملكرد نسبت به نظام قبلي در تعيين نظا        ارزيابينظام فعلي   

با توجـه   ...  مزايا و همچنين در اختيار قراردادن امكانات رفاهي و           ،پرداخت حقوق  ،پرداخت پاداشها 

  .استكرده  عملكرد ،توجه اساسي ارزيابيبه نتايج حاصل از 

  

  آزمون فرض سه -9-3

 كاركنان مـستعد    شناساييا   عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتباط ب       ارزيابينظام  : 0Ηفرض  

  .باشد  نميكارامد، براي ارتقا

 كاركنان مـستعد    شناسايي عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتباط با         ارزيابينظام  : 1Ηفرض  

  .باشد  ميكارامد براي ارتقا،
  

  ي آماري مربوط به آزمون فرض سوم براي كارشناسانها داده نمايشگر 7جدول 
 
  

 صد در95اطمينان سطح 
 انحراف معيار متغير

 حد بالا حد پايين
t df sig 

كاركنان 

 مستعد
244/1 8378/0- 3197/0- 438/4- 90 00/0 
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  نتيجه گيري -9-3-1

د،  پـس نظـام      شو رد مي  0Ηداري در هر نمايشگر فرض      ابا توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد معن        

تر مـؤثر  كاركنان مستعد براي ارتقـا       شناساييارتباط با    نسبت به نظام قبلي در        عملكرد ارزيابيفعلي  

هـاي مناسـب    تعد بـراي كـار در سـازمان و در محل          تواند به نحو بهتري در جذب افراد مس        بوده و مي  

 انتقال  براي ارتقا به پستهاي بالاتر و يا        براي افراد مستعد در هر پستي و جايگاهي         شناساييخدمتي ، 

 . هاي خدمتي هم عرض، موفق عمل كندبه محل
  

  آزمون فرض چهار -9-4

بايـد   كاركناني كه    شناسايي عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتباط با         ارزيابي نظام   :0Hفرض

  .باشد  نميكارامد، پيدا كندجايگاه آنان در سازمان تنزيل 

 كاركنـاني كـه   شناسـايي  عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتبـاط بـا        ارزيابي نظام   :1Hفرض

  .باشد  ميكارامد، پيدا كندر سازمان تنزيل جايگاه آنان دبايد 

  

  ي آماري مربوط به آزمون فرض چهارم براي كارشناسانها داده نمايشگر 8جدول 

  

  در صد95سطح اطمينان 
 متغير

انحراف 

 معيار
 حد بالا حد پايين

t df Sig 

  تنزيل

 كاركنان
150/1 7084/0- 2293/0-- 888/3- 90 00/0 

  

  يگير نتيجه -9-4-1

پـس  د، شو  رد مي0Hداري در هر نمايشگر فرضابا توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد معن     

بايـد   كاركنـاني كـه      شناسـايي ارتبـاط بـا      نسبت به نظام قبلـي در         عملكرد، ارزيابينظام فعلي   

 ارزيـابي تر بوده و با استفاده از نتايج حاصل از          مؤثر،  پيدا كند جايگاه آنان در سازمان تنزيل      

 افـراد واجـد شـرايط تنزيـل در          شناسـايي د به نظام تنبيهـات و تـشويقات و در نهايـت             عملكر

  .استشده سازمان ، به نحو قابل قبولي توجه 
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  آزمون فرض پنجم -9-5

با تعيـين نيازهـاي آموزشـي        عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتباط        ارزيابينظام   : 0Hفرض

  .باشد  نميكارامد، كاركنان

تعيـين نيازهـاي آموزشـي        با  عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتباط      زيابيار نظام   :1Hفرض  

  .باشد  ميكارامد، كاركنان

  

  ي آماري مربوط به آزمون فرض پنجم براي كارشناسانها دادهنمايشگر  9جدول 

  

  در صد95سطح اطمينان 
 متغير

انحراف 

 معيار
 حد بالا حد پايين

t df sig 

تعيين نيازهاي 

 آموزشي
23/1 1029/1- 5895/0- 549/6- 90 00/0 

  

  گيري نتيجه -9-5-1

، پـس   شود رد مي ـ  0Hدر هر نمايشگر فرض   معناداري  با توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد         

، با تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان    ارتباط   نسبت به نظام قبلي در        عملكرد ارزيابينظام فعلي   

 تـشخيص نيازهـاي     توانـايي ،   عملكـرد  ارزيـابي ل از   بـا اسـتفاده از نتـايج حاص ـ       تر بوده و    مؤثر

 منابع انساني براي آينده، مفيد      ريزي  برنامه ايجاد ظرفيت به منظور      برايآموزشي را داشته و     

  . استكرده روز كردن سازوكارهاي آموزشي به نحو خوبي عمل  ه ببرايهمچنين  بوده و

  

  آزمون فرض ششم -9-6

د كاركنان دولت در ارتبـاط بـا برقـراري نظـام ارتبـاطي               عملكرد جدي  ارزيابينظام   : 0Hفرض

  .باشد  نميكارامد در سازمان، مؤثر

 عملكرد جديد كاركنان دولت در ارتبـاط بـا برقـراري نظـام ارتبـاطي                ارزيابي نظام   :1Hفرض  

  .باشد  ميكارامد،  در سازمانمؤثر
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  كارشناساني آماري مربوط به آزمون فرض ششم  براي ها دادهنمايشگر  10جدول 

  

 صد در95سطح اطمينان 
 انحراف معيار متغير

 حد بالا حد پايين
t Df sig 

برقراري نظام ارتباطي 

  در سازمانمؤثر
030/1 9311/0- 5018/0- 631/6- 90 00/0-  

  

  گيري نتيجه -9-6-1

د، پس  شو  رد مي  0Hداري در هر نمايشگر فرض    معنابا توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد         

 در مـؤثر  عملكرد، نسبت به نظام قبلي در ارتباط با برقراري نظام ارتبـاطي  ارزيابينظام فعلي   

كـردن  فـراهم   هـاي اجتمـاعي كاركنـان،    سـطح آگاهي يارتقـا جهت و در  تر بوده   مؤثرسازمان  

 ايجـاد   ،ارائـه بـازخور بـه مـديران        ، عملكـردي مـديران    رهـاي  بيـان انتظا   برايهاي لازم    زمينه

اسب براي خودارزيابي در بين كاركنان و نيز توجه به ايجاد رابطه مبتني بـر               منسازوكارهاي  

  .استكرده همكاري در بين كاركنان به صورت كارا عمل 
  

  آزمون فرض هفتم -9-7

  ،تباط با تعيين افراد مشمول اخراج      عملكرد جديد كاركنان دولت در ار      ارزيابينظام   : 0Hفرض

  .باشد  نميكارامد

تباط بـا تعيـين افـراد مـشمول          عملكرد جديد كاركنان دولت در ار      رزيابيانظام   : 1Hفرض

  .باشد  ميكارامد  ،اخراج

  

  ي آماري مربوط به آزمون فرض هفتم  براي كارشناسانها دادهنمايشگر 11جدول 

  

  در صد95سطح اطمينان 
 متغير

انحراف 

 معيار
 حد بالا حد پايين

t df Sig 

تعيين افراد 

 مشمول اخراج
248/1 7545/0- 2345/0- 779/3- 90 00/0 
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  نتيجه گيري -9-7-1

د، شـو    رد مـي   0Hداري در هر نمايشگر فـرض     معنابا توجه به نتيجه آزمون و همچنين عدد         

، تباط با تعيين افراد مشمول اخراج     ارنسبت به نظام قبلي در       عملكرد،   ارزيابيپس نظام فعلي    

 تـشخيص صـحيح     بـراي  عملكـرد، در     ارزيابي از   تر بوده و با استفاده از نتايج حاصل       مؤثر

 يتـصميمها ( هاي صحيح سـازمان     ي  گير افراد واجد شرايط اخراج و همچنين كمك به تصميم        

  .استشده به نحو قابل قبولي عمل . ..اخراج كاركنان متخلف و جهت در ) اي سليقهغير

  

   ه هارتبه بندي فرضي -10

تحقيق برحسب ترتيب و هاي  ه فرضيspssرنرم افزا وسيله بهبا توجه به محاسبات انجام شده 

عنوان شده  ذيل   12شرح جدول   ه   نتايج آن ب   )كه براي رعايت اختصار   (بندي شده    تقدم اولويت 

  .است
  

   تحقيقهاي هبندي فرضي نمايشگر اولويت 12جدول 

  

 Tقدر مطلق نتيجه آزمون   متغير مورد نظر در فرضيه  شماره فرضيه  اولويت فرضيه ها

  631/6   در سازمانمؤثربرقراري نظام ارتباطي   6  اول

  549/6  تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان  5  دوم

  438/4   ارتقابراي كاركنان مستعد شناسايي  3  سوم

  888/3  تعيين افراد مشمول تنزيل  4  چهارم

  779/3  تعيين افراد مشمول اخراج  7  پنجم

  751/2  تعيين نظام پرداخت كاركنان  2  ششم

  182/2   سطح عملكرد كاركنانيارتقا  1  هفتم

  

نظـام  رد كـه    راحتي مشاهده ك  توان ب  از نمايشگر  بالا مي    دست آمده     بهبا توجه به اطلاعات     

از ديـدگاه    و ) دارايـي وزارت امـور اقتـصادي و        (شـده   العه  ــ ـمطلي در سـازمان     ـفع ارزيابي

 در سـازمان بيـشترين      ؤثرمكارشناسان اين سازمان توانسته است به برقراري نظام ارتباطي          

اركنـان موفقيـت چنـداني نداشـته         سـطح عملكـرد ك     يدر عين حال در ارتقا    اما   ،كمك را بنمايد  

  .باشند  ساير متغيرها نيز بين اين دو متغير قابل مشاهده و بررسي مي .است
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  گيري  نتيجه -11

هاي ه در قـسمت   ك ـ( عمل آمده    ها و ساير بررسيهاي به    از آزمون فرض  با توجه به نتايج حاصل      

به ارائـه پيـشنهاداتي     ) به اختصار (گيري   اين بخش، ضمن نتيجه    ، در )پيشين به آنها اشاره شد    

  :شود پرداخته مي

معيارهاي صـحيح و دقيقـي بـراي        بايد   د، صحيح و معقولي داشته باش     ارزيابيبراي اينكه   

ي يگرا  و تخصص  شده و در حيطه ضوابط اداري و با توجه به شايسته سالاري             تعيين ارزيابي

بحـث تـشويق و تنبيـه هـم اگـر           . زياد شـود  بايد  اي  نيز     هاي دوره ارزيابيتوجه به    ،عمل شود 

و آشـكار كـرده     هـا را در بـين كاركنـان           توانـد تفاوت    صحيح باشد مـي    ارزيابيناشي از نتايج    

  .كردن صحيح را نيز به تبع آن مشخص سازد ارزش كار

هـاي آموزشـي مـورد نيـاز متناسـب بـا             دورهبايد   براي افزايش بازدهي و بهبود عملكرد     

هاي آموزشـي    دوره .برگزار شود است،   آمده   دست  به ارزيابيرسته و شغل افراد كه از نتايج        

تواند به صورت حين كار، ضمن خدمت و يا ساير روشـها انجـام               با توجه به نياز كاركنان مي     

 منابع انساني به اين امر توجـه        منظور ضروري است كه مديريت امور كاركنان و       به اين   شود  

هـاي  نياز.كنـان برگـزار كنـد      كار ارزيـابي  نتـايج    براساسهاي آموزشي را     و دوره كرده  جدي  

سـت كـه بـه روشـهاي         ا اي قـرار دارد و لازم      واقع در جايگاه ويـژه     هآموزشي افراد سازمان ب   

سـتفاده از   الكترونيكـي ، توجـه بـه بحـث مهارتهـاي هفتگانـه كـامپيوتري و ا                (نوين آموزشي   

توجـه شـده و بـه     ....)هاي اطلاعاتي و    گير زيادتر از سيستم    هاي داخلي و جهاني و بهره      شبكه

بهتـر اسـت اعـزام بـه        . ها نيز توجه شـود    دن اطلاعات كاركنان و مديران بخش     روز كر  هبحث ب 

 ارزيـابي  شغلي، و ساير مزايـاي غيـر مـستمر از            يهاي آموزشي خارج از كشور، ارتقا      دوره

  .ثير داردأاش ت تا فرد بداند عملكرد گذشته او در آيندهكند  پيروي

ز اهميت فـراوان بـوده و       يحا ،ز به مانند ارتباطات درون اجتماع     ارتباطات داخل سازمان ني   

كاركنـان  (  آن   بـراي ، ميزان و    نوع ،ست توجه بيشتري به اين ارتباطات      ا در هر سازماني لازم   

) آن  ارگانيـك و مكانيـك بـودن        (  و بسته به نوع سازمان       شده ...)، كاركنان و مديران و      هم با

رسد ايـن بحـث جـاي        نيز به نظر مي   شده  در سازمان مطالعه     .نوع ارتباطات نيز تعريف شود    

و كمتـر بـه مباحـث       باشـد   ي برخـوردار    يروابـط افـراد از شـفافيت بـالا         دكار زياد دارد و باي    

  ). الاتر به خصوص در بين مديران ب( سياست اداري توجه شود 
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 ي براي مديران و سرپرستانياهپيشنهاد -11-1
موجـــب افـــزايش اعتمـــاد و ( ســـازي مـــستمر عملكـــرد  توجـــه اساســـي بـــه مـــستند -1

  ؛)شود مي ارزيابي بهبودنظام

 و  ارزيـابي  در امـر بهبـود       مـؤثر  يكي ديگر از عوامـل       ارزيابيمشاركت عادي كاركنان در امر      

  ؛باشد ج آن ميمتقاعد كردن كاركنان به قبول نتاي

ي در ايجاد انگيزه بـراي ادامـة        پرداخت پاداش به خاطر عملكرد خوب، نقش بسيار مهم         -2

كه تنبيه فـرد بـه      دهد    است، نشان مي  تحقيقاتي كه در اين زمينه انجام گرفته        . خواهد داشت  آن

 باشـد و باعـث عملكـرد بهتـر و           مـؤثر تواند در دراز مدت چندان      خاطر عملكرد ضعيف او نمي    

بعلاوه اگر كاركنان قوي همان حقوق و مزايـايي را دريافـت كننـد كـه                . تلاش بيشتر وي شود   

دهنـد و تبـديل       بتدريج انگيزة خود را از دست مي       ،كنند  كاركنان عادي و يا ضعيف دريافت مي      

 ؛شوند به كاركنان عادي مي

رمند نبـايد موجـب    رائه به كا   كاملاً مستند و مكتوب در خصوص عملكرد، هنگام ا         ارزيابييك   -3

مربوط به عملكرد   سرپرستان در طول دورة ارزيابي بايد در مورد هر نارسايي           . زدگي او شود   شگفت

 بهترين سرپرستان، زيردستان را     .ز اهميت است با كاركنان مشورت كنند      ي حا ارزيابيكه ذكر آن در     

 كنند؛ مي طول دوره ارزيابي مطلع از وضعيت خود و چگونگي انجام وظيفه آنها در

 يكي از مواردي است كه در بهبود عملكـرد نيـروي انـساني              ارزيابيمحرمانه ماندن نتايج    

 تـضعيف روحيـه و از بـين رفـتن           ،نقش دارد، عدم توجه به اين امر امكان دارد موجـب تفرقـه            

  .هاي كاري در بين كاركنان شود انگيزه

  

  كنندگان ارزيابيي براي ياهپيشنهاد -11-2

، ص  18 [سازي نخواهد شـد     نفر در ارزيابي كاركنان موجب بروز خطاي شبيه        استفاده از چند  

توانـد موجـب تمركـز كاركنـان        توجه به يك شاخص به جاي چنـدين شـاخص نيـز مـي              ].145

ها دور شوند كه اين مورد براي سازمان        ص در آن شاخص شده و از ساير شاخص        طور خا  به

  ].1018، ص 19 [چندان جالب نخواهد بود

 معيارهاي كمي و كيفي تلفيق شوند و فعاليتهاي شـغلي           نان كارك ارزيابيست در   بهتر ا  -1

 ].1020، ص 19 [ قرار گيرندارزيابي هردو معيار ،آيد  ميدست بهو نتايجي كه از آن فعاليتها 

 را انجـام    ارزيابي به خود سرپرستان و مديراني كه كار         ارزيابيبهتر است بخشي از       -2
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هـاي صـحيح و دقيـق       ارزيابي بـراي  ميزان تلاش و فعـاليتي كـه در           و ارزيابيدهند و نحوة     مي

 . ها شودارزيابيدهند، قرار داده شود تا اينكه موجب توجه جدي به  انجام مي

 ارزيـابي تا رفتـار كاركنـان را بـه جـاي شخـصيت آنهـا مـورد                 كنند  كنندگان دقت    ارزيابي

  .شودتهاي رفتاري مشخص عيني ذكر دهند و واقعيرقرا

برنـد    عملكرد بكار مي   ارزيابيكه براي    شاخصهايي را كنند  كنندگان بايد دقت     بيارزيا  -3

 را  ارزيـابي  فراينـد خصوصياتي داشته باشد تـا اسـتفاده از آنهـا دقـت، صـحت و اثربخـشي                  

  :اين خصوصيات عبارتند از. افزايش دهد

ش از  يگيري شـاخص در زمانهـاي متفـاوت، كـم و ب ـ           يعني اندازه ( قابل اعتماد باشند   -الف

  ؛)نتايج يكساني را عايد سازد

   ؛ثيرگذاري بر آنها را داشته باشدأمتصدي شغل قدرت ت -ب

  ؛ قابل قبول باشند،شوند  ميارزيابيوسيلة آن  هبراي كساني كه ب -ج

  .بيني عملكرد آتي كاركنان گردند  در پيشارزيابيموجب مفيد واقع شدن نتايج  -د

بـراي  ) شرح زيـر   هب (  از شرايط و تخصص كافي     يابيارزدر امر   بايد  كنندگان   ارزيابي  -4

  عملكرد افراد برخوردار باشند؛ درباره اظهار نظر 

داشتن دانش و اطلاعات لازم در مورد چگـونگي وظـايف و عملكـرد شـخص مـورد                   -الف

  ؛ در شغل خاصارزيابي    

   شده؛ارزيابيداشتن فرصت و موقعيت نظارت بر نحوه كار فرد  -ب

 دقيق و صحيح نيـاز بـه        ارزيابي دقيق و معتبر، زيرا      ارزيابييزه كافي براي    داشتن انگ  -ج

   ؛حوصله و صــرف وقت دارد

  ؛ شوندهارزيابيطرف بودن نسبت به افراد  بي -د

  .يارزيابكافي و لازم در ارتباط با داشتن مهارت  -و

دليـل اينكـه تـا       هب ـ.  اشاعه شود  ارزيابيدر سازمان فرهنگ    بايد   كه   لازم به ذكر است   پايان  در  

 حاكم نشود و كاركنان با مزايـاي واقعـي و كاربردهـاي آن              ارزيابيزماني كه فرهنگ صحيح     

بنـابراين بـه منظـور اشـاعه فرهنـگ       . ها جدي گرفته نخواهد شد    ارزيابيآشنايي نداشته باشند،    

  :شود ، موارد زير پيشنهاد ميارزيابي

  ؛شغلي به طور مستمربرگزاري سمينارهاي ادواري براي سطوح مختلف   -

  ؛.....اي و   از طريق بروشور، پوستر، آموزش مكاتبهارزيابيد و كاربردهاي يانعكاس فوا   -
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 توجيهي غير رسمي براي آشنايي بيشتر كاركنان و سرپرسـتان و            هاي  هبرگزاري جلس   -

ظـام   نـسبت بـه ن     منـدي كاركنـان را     علاقـه بايـد   هاي صحيح و دقيـق      ارزيابيدر نهايت اينكه با     

   .تا به بهبود عملكرد نيروي انساني منجر شود. كردها جلب ارزيابي
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