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  مديريت عملكرد/سنجش عملكرد/ارزيابي عملكرد: هاي كليدي  واژه
  پرداخت

  
  :  چكيده 

اما اين مديريت تنهـا  . مديريت عملكرد فرد و گروه در راستاي رسيدن به اهداف، بيگمان سودمند است         
رو، در تلفيـق فرآينـدهاي    كند و از همـين  دازد بلكه نحوه دستيابي به آنها را نيز باز شكافي مي   پر به دستاوردها نمي  

توان نتيجه گرفت كه ارزيابي عملكرد مقياسـي بـراي    بنابراين مي. ها، نقش كليدي دارد    منابع انساني و ابتكار عمل    
 اين مقاله نخست بـه مـديريت عملكـرد و    تواند باشد، در   هاي منابع انساني نيز مي     سنجش ميزان اثربخشي فعاليت   

آيد و سـرانجام نتـايج آن بـاز شـكافي      شود و آنگاه چگونگي سنجش عملكرد به ميان مي دلائل لزوم آن اشاره مي   
  . شود مي

  

  : مقدمه   -1
چه فرد و چـه در   (  اگر انسان-1: از آنجائي كه براي توجيه مديريت عملكرد دو برهان مهم وجود دارد      

رود و همچنين در تعيين آن انتظارها با خـود وي نيـز هـم        بداند و درك كند كه چيزي از او انتظار مي         ) هقالب گرو 
 توانـائي افـراد در بـرآوردن    -2. فكري شده است، بهترين عملكرد و بيشترين كوشش را از خود نشان خواهـد داد         

.  ميزان پشتيباني مديريت از آنان-2. آنانهاي   سطح و ميزان قابليت-1: انتظارها به چهار عامل زير بستگي دارد        
  .  منابع موجود در دسترس آنها-4. هاي سازمان  فرآيندها و سيستم-3

لذا با اين همه، اعمال اثربخش مديريت عملكرد مستلزم انجـام سـه تمنيـد زيـر نيـز هـست، تعريـف                    
به كاركنان بـا برداشـتن موانـع     ياري رساندن * در قياس با عملكردهاي متوسط و بد –هاي عملكرد خوب    ويژگي

 تشويق به عملكرد و بهتر از راه اعطاي پاداش، تشويق و يا ارتقاء، مديريت عمكلرد *عملكرد خوب از سر راه آنان       



اي مستقيم ميان نحوه عملكرد از يك سوء و پرداخت و ارتقاء از سوي      اما اگر رابطه  . براي سازمان بسيار مهم است    
واقعيت اين است كه هر . مسأله در نزد كاركنان نيز اهميتي قابل ملاحظه كسب خواهد كرد         ديگر برقرار شود، اين     

  . ها تعريف و ايجاد شود اي معتبر بين عملكرد كاركنان و پرداخت جا پرداخت با عملكرد در ارتباط باشد بايد رابطه

  : مديريت عملكرد به عنوان يك فرآيند   -2
  . بردي استمديريت نوين عملكرد، فرآيندي راه

  : كه ارزيابي عملكرد را نيز در خود جاي داده است كه مراحل اين فرآيند شامل 
هاي بهبود و   ايجاد و هماهنگي ميان طرح     – تعيين مقاصد فردي يا گروهي       – تعريف اهداف سازمان     -

ريـزي   برنامـه  انجـام  – اختصاص پـاداش  – دريافت منظم باز خورد – اجراي ارزيابي عملكرد –هاي آموزشي   طرح
اي منظم و رسمي مورد بازبيني قـرار گيـرد كـه يـك            فرآيندهاي دستيابي به اهداف به گونه      –خدمتي براي افراد    

هاي بهبود و نيز براي آموزش و پاداش وجود داشته باشـد و نيـز كـل       سيستم بازبيني جهت شناسائي نتايج فعاليت     
زم در مورد تغييرات و بهبود فراهم كنـد كـه چنـين سيـستمي     سيستم خود را مورد ارزيابي قرار دهد و باز خورد لا        

 دارا -2. گـذاري و تعريـف اهـداف عملكـرد        دارا بودن فرآيند هدف    -1. باشد داراي سه ويژگي بسيار مهم دارا مي      
 وجود رابطه ميان -3. هاي نحوه عملكرد را تعيين كند آي منظم، الزام بودن يك سيستم رسمي ارزيابي كه به گونه    

  . هاي عملكردي و پرداخت زامال

  : مباني ارزيابي عملكرد   -3
بنـدي   دسـته «تاونلي معتقد است كه ارزيابي عملكرد به عنوان يكي از فنون منابع انساني، عبارت است          

تر، هدف ارزيابي عملكرد امتياز دادن به افراد براساس معيارها و اسـتانداردهاي   به بيان روشن  » سلسله مراتبي افراد  
 –ها   مهارت – عوامل شخصي    -1. گيري عملكرد تأثير گذارند    لذا عوامل زير در اندازه    .  عملكرد مطلوب است   عيني

 حمايت و پشتيباني، راهنمـائي  – عوامل رهبري -2. شود  انگيزه و تعهدي كه توسط افرادشان داده مي     –ها   توانائي
آوري اطلاعـات،    فـن – عوامـل سيـستم   -3. شـود  ها كه از سوي مدير، سرپرست و راهبـران ارائـه مـي          و تشويق 

هاي دروني سازمان و محـيط بيرونـي آن     فشارها و دگرگوني– عوامل موقعيتي  -4. هاي اجرائي و ارتباطي    سيستم
  . هاي شغلي هاي اقتصادي و موقعيت شامل بازار، توسعه

  : سنجش عملكرد   -4
ايـن  . مـديريت منـابع انـساني اسـت    ارزيابي عملكرد نزديكترين نظام به يك مديريت علمي در حـوزه         

نزديكي از آن جهت است كه هدف اين نظام ارزيابي اثربخشي و تعهد فردي و پيونـد دادن عملكـرد كاركنـان بـه      
اما نبايد از نظر دور داشت كه تـدوين و بـه كـارگيري يـك نظـام منطقـي و                . اهداف بلند مدت كسب و كار است      

  . سأله آخرين باشددار براي سنجش ممكن است دشوار و م معني
 -1: شـود   مديريت عملكرد عبارت است از سنجش در سـطوح مختلـف، و مـوارد ذيـل را شـامل مـي            

هاي رقيب برگزيده  هاي سازماني، كه ممكن است داخلي باشد و يا از ميان الگوهاي رايج عملكرد در شركت          قياس
ابي سنتي، كه در آنها مديران مستقيم،     شامل ارزي . هاي شخصي   مقياس -3. هاي عملكرد گروهي    مقياس -2. شود
هاي خود ارزيابي كه در آنها افراد براساس معيارهاي امتيازدهي يا        نمائيد و روش   هاي ارزيابي كاركنان را پر مي      فرم

 ارزيابي همقطاران كه طي آن اعـضاي گـروه و    -4. كنند اهداف بلند مدت شخصي مورد توافق خود را ارزيابي مي         
  . كنند  ارزيابي ميكاركنان، فرد را

  



  : مشكلات مديريت عملكرد   -5
 -1: هاي براي رفع مشكلات مديريت عملكرد انجام شده است كه عبارت است از      از آنجائي كه تلاش   

  .  ارزيابي فرآينده-3. هاي مبتني برنتيجه  ايجاد نظام-2. سنجش تفصيلي رفتار
هاي امتيازدهي مبني بررفتار اسـت، در ايـن     يكي از رويكردهاي رايج در سنجش تفصيلي رفتار مقياس        

كنند كه مبتنـي برتجزيـه و تحليـل رفتارهـاي       هائي را براي امتيازدهي تهيه مي      روش كم هزينه، كاركنان مقياس    
  . واقعي است

  : هاي مبتني برنتيجه  روش
چنـين  در  . باشـد  مي» مديريت برمبناي هدف  «هاي مديريتي رايج مبتني برهدف مانند        منشعب از نظام  

  . سنجند هائي، كاركنان را براساس دستاوردهاي شخصي و گروهي آنان مي نظام

  : ارزيابي فرآيند 
مركز توجه ايـن روش  . رويكردي متفاوت است كه در آن نحوه دستيابي به اهداف نيز مورد تأكيد است           

 بـا ديـدگاههاي طرفـداران     اين رويكرد بيشتر  . باشد هاي كيفيت يا سطوح ارائه خدمات مي       اغلب هماهنگي با رويه   
  . هاي تلفيقي مديريت عملكرد، همخواني دارد نظام

  : بازخورد عملكرد   -6
كننـد بـازخورد گفتـه     گاه با گزارشي كه ارزيابي شوندگان در پايان فرآيند ارزيابي عملكرد دريافـت مـي      

لـذا در  . رد، متفـاوت اسـت  ها و مقاصد راهبـردي اجـراي ارزيـابي عملك ـ    ماهيت بازخورد با توجه به روش   . شود مي
 ارزيابي شوندگان شديداً نيازمند -1. باشد هائي شدند كه به شرح زير مي    خصوص بازخورد موفق به شناسائي مسأله     

اي باشد كه خارج از دسـترس آنـان    خواهند بازخورد، حاوي اطلاعات تازه  ارزيابي شوندگان مي -2. بازخورد هستند 
 رساندن بـازخورد عملكـرد بـه    -4. شنوند، صحبت نمايند  به همان اندازه كه مي  ارزيابي شوندگان مايلند   -3. است

ارزيابي شوندگان براي ارزيابي كنندگان كاري بسيار دشوار است زيرا كه مجبورند هم نقـش قاضـي و هـم نقـش                
 انجـام  نخست ايـن كـه بـازخورد بـا هـدف بهبـود      : مشاور را ايفا كنند كه در پذيرفته شدن بازخورد دو شرط دارد  

اگـر ارائـه   . هاي جزئي مربوط به شـغل  هاي عمده امتياز داده شود، نه به توانائي       شود، دوم اين كه به شايستگي      مي
هاي بهبـود مـديريت    هاي مركز ارزيابي واحد منابع انساني يا در چارچوب برنامه بازخورد به عنوان بخشي از فعاليت   

ن نيز بايد همانند مربيان ورزشي كه فعاليت ورزشكاران را پيوسته زير مديرا. تر خواهد بود انجام شود بسيار اثربخش  
كنند تا به بالاترين حد عملكرد خود برسند، بايد همواره كاركنان را به ارتقاي سـطح   نظر دارند و آنان را تشويق مي  

  . هايشان تشويق كنند تا قادر به رقابت باشند توانائي

   :   برعملكرد پرداخت مبتني  -7
توان آنها را به دو دسـته تقـسيم       ين نظام پرداخت مبتني برعملكرد وجود دارد كه مي        چند

در اين طرح، مبلغي به عنوان حـق شايـستگي و بـه       : هاي پرداخت مبتني برارزيابي       نظام -1: كرد
شود كه معمولاً مبناي آن ارزيابي عملكرد كلـي فـرد           صورت بخشي از افزايش سالانه پرداخت مي      

هائي است كه به همه كاركنان   هاي مبتني برعملكرد جمعي اين طرح شامل پاداش         طرح -2. است
ها نيز بـا هـدف تقويـت روحيـه كـار گروهـي و        شود، اين پاداش شاغل در واحد و يا گروه داده مي    

هاي مشابه، پرداخت سـهمي از سـود سـالانه بـه             يكي ديگر از طرح   . شود هويت سازماني اعطا مي   



هاي ايجاد انگيزه براي كاركنان      هام به كاركنان را يكي از مهمترين روش       فروش س . كاركنان است 
  . باشد مي
  : مديريت عملكرد و پرداخت   -8

مـديريت پـاداش صـرفاً مـسأله        . مديريت پرداخت يا پاداش مصنوعي بسيار پيچيده است       
يـزش و  هاي لازم بـراي جـذب، انگ      بلكه ايجاد انگيزه    هاي كاركنان نيست،   جبران خدمت و تلاش   

هاي پرداخـت بايـد بـا     ها و نرخ از سوي ديگر خط مشي  . گيرد حفظ نيروهاي مستعد را نيز در برمي      
به منظور ايجاد رابطـه ميـان   . نيازهاي سازمان در زمينه جذف و حفظ نيروي سازمان متناسب باشد 

 محـيط    هـدف اصـلي در     3اي باشد كه     ها بايد به گونه    اقدامات انگيزشي و اهداف سازمان، پاداش     
 بايد منجر بـه ارائـه   -2.  بايد بررفتار كاركنان تأثير مثبت داشته باشد     -1. واقعي كار را تأمين كنند    

.  بايد حس همكـاري در محـيط كـار را بهبـود بخـشد     -3. خدمت بيشتر به مشتريان سازمان شود    
 قابل براي شخص.  واضح و مشخص باشد-1: هاي زير باشند     هاي پاداش بايد داراي ويژگي     نظام

صـادقانه باشـند،   . ها منوط به انجام كاري در خور باشد       پرداخت. هنگام وبيد رنگ باشد   . قبول باشد 
  . ها منوط به انجام اقداماتي خاص و يا دستيابي به نتايج باشد پاداش

  : گيري  نتيجه  -9
 نظير سود، –پذير كسب و كار      اعمال مديريت صحيح اثربخشي كاركنان، برنتايج سنجش      

هاي جامع و تلفيقـي   ها را برانگيخت، تا نظام  چشمگير دارد كه همين واقعيت بسياري از شركت       اثر  
  . هائي تأكيد شده است در مديريت عملكرد برارزيابي. مديريت عملكرد را در درول خود ايجاد كنند

 برپايه وظايف مفصلي كه حاصل تجزيـه و تحليـل           –كه ارزيابي عملكرد و آموزش افراد       
هـاي مـشترك     بندي اين وظايف برمبناي مهـارت      تر، دسته  راه ساده .  بسيار دشوار است   شغل است، 

توان وظايفي در حيطه يك شغل ديد كه با هم ارتباط تنگاتنگ دارنـد    است در تجزيه و تحليل، مي     
ها بايد   از ديدگاه روانشناسي، سازمان   . ها و رفتارهاي يكسان هستند     و مستلزم برخورداري از مهارت    

هاي شغل تقويـت     اه ايجاد محيط كاري مناسب انگيزه دروني فرد را در سايه آشنائي با جذابيت             از ر 
نمائيد، و از سوي ديگر، با سامان بخشيدن به نظـام پرداخـت، امتيـازات و ترفيعـات خـود، از نظـر         

اي ايـن اقـدامات انگيزشـي بايـد در راسـت     . هاي بيروني نيز افراد را خرسند كننـد  ها و انگيزه   پاداش
  . تقويت آن دسته از رفتارهاي كاري انجام شود كه در دستيابي به اهداف سازمان نقش دارند

  : منبع 
Alan Price : Principles of Human Resource Management, Blackwell Publishers 

Ltd., 2000, uk.  
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  مديريت عملكرد/سنجش عملكرد/ارزيابي عملكرد: هاي كليدي  واژه

  پرداخت
  

پذير كسب و كار نظير سـود، اثـر چـشمگير           اعمال مديريت صحيح اثربخشي كاركنان، برنتايج سنجش      
 را در درون هاي جامع و تلفيقي مديريت عملكـرد  ها را برانگيخت، تا نظام دارد كه همين واقعيت بسياري از شركت     

كه ارزيابي عملكـرد و آمـوزش افـراد برپايـه     . هائي تأكيد شده است  در مديريت عملكرد برارزيابي   . خود ايجاد كنند  
بنـدي ايـن وظـايف     تر، دسته راه ساده. باشد وظايف مفصلي كه حاصل تجزيه و تحليل شغل است، بسيار دشوار مي   

توان وظايفي در حيطه يك شغل ديد كه با هم ارتبـاط     ، مي در تجزيه و تحليل   . هاي مشترك است   برمبناي مهارت 
ها بايد از  ها و رفتارهائي يكسان هستند از ديدگاه روانشناسي سازمان تنگاتنگ دارند و مستلزم برخورداري از مهارت

از هـاي مـستقل تقويـت نماينـد، و       راه ايجاد محيط كاري مناسب انگيزه دورني خود را در سايه آشنائي با جذابيت             
هاي بيروني نيـز   ها و انگيزه سوي ديگر با سامان بخشيدن به نظام پرداخت امتيازات و ترفيعات خود، از نظر پاداش         

اين اقدامات انگيزشي، بايد در راستاي تقويت آن دسته از رفتارهاي كاري انجام شود كـه در            . افراد را خرسند كنند   
له به مديريت عملكرد و دلايـل لـزوم آن و چگـونگي سـنجش            در اين مقا  . دستيابي به اهداف سازمان نقش دارند     

  . گردد عملكرد اشاره مي


