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Abstract 
Sensemaking perspective is one of the strongest conceptual frameworks for explaining human 

and social phenomena in organizations.The aim of this study is to apply sensemaking perspective 

to understand the performance appraisal system in organization. Employees’ perceptions and 
interpretations and their actions play a pivotal role in performance appraisal effectiveness. 

Human beings are meaning making creatures and for understanding their actions, one has to enter 

into their worlds of meaning. The research method of this study is Charmaz’s constructivist 
Grounded Theory. The sampling method is theoretical sampling and the data gathering method is 

interviewing. Seventeen emlpyees from two companies with performance appraisal system were 

interviewed. In line with Charmaz’s constructivist approach to grounded theory, initial and 
focused coding formed the basis of our data analysis. Findings show that employees’ create four 
meanings out of performance appraisal: performance appraisal as the managers’ tool of 
oppression, performance appraisal as all encompassing behavioural record, performance 

appraisal as a torn paper, and performance appraisal as an unknown phenomenon.In the contexts 

of performance appraisal employees adopt four action strategies:exhibitive performance, 

authentic performance, indifference and senseseeking. This research can help organizations 

manage employees’ meaning and consequently improve the effectiveness of performance 
appraisal. Additionally, findings of this research enhances the extant understanding of the HRM-

performance relationship. 
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 چکیده
رود. هدف های انسانی و اجتماعی در سازمان به شمار میهای مفهومی برای تبیین پدیدهمعناسازی یکی از قدرتمندترین چارچوب دیدگاه

های انسانی و اجتماعی معناسازی برای درک بهتر نظام ارزیابی عملکرد در سازمان و پویش دیدگاهرگیری کاعبارت است از به پژوهشاین 
مهمی در سرنوشت ارزیابی عملکرد  دهند، نقشهایی که آنان براساس این تفاسیر انجام میادراکات و تفاسیر کارکنان و کنش پیرامون آن.
مقاله  پژوهشروش  اش وارد شد.د معناساز است و برای فهم کنش وی باید به دنیای معانیدر سازمان دارد. انسان موجو آنو اثربخشی 
گیری نظری و روش گردآوری داده نیز گیری این مقاله نمونهاست. روش نمونه گرایی چارمزبنیاد با رویکرد برساختداده ةحاضر نظری

های ها، از روشمنظور تحلیل دادهبهزیابی عملکرد مصاحبه شد. کارمند از دوشرکت دارای نظام ار ۷۱درمجموع با  مصاحبه است.
ارزیابی عملکرد  دهند:را به نظام ارزیابی عملکرد نسبت می ی اصلیچهار معنا نانکارک براساس نتایجاستفاده شد. متمرکز کدگذاری اولیه و 

مثابه کاغذپاره و ارزیابی عملکرد امری ناشناخته. همچنین ملکرد بهاعمال، ارزیابی ع ةمثابه ناممثابه اهرم فشارمدیر، ارزیابی عملکرد بهبه
تفاوتی و معناجویی. بی ،لیعملکرد اص ،یشیعملکرد نما کنند:کارکنان در مواجهه با ارزیابی عملکرد، چهار استراتژی کنشی را اتخاذ می

عملکرد در نزد کارکنان است. با توجه به  ةادراک عاملیت نمر هاارتباط میان معانی و کنش ةکننددهد مؤلفه تعیینها نشان میتحلیل
 جهیها را در مدیریت معانی و درنتسازمان پژوهشهای این انسانی یافته های کارکنان در اثربخشی اقدامات منابعاهمیت تفاسیر و کنش

اقدامات منابع  ةتواند درک موجود نسبت به رابطمی پژوهشهای این بهبود اثربخشی ارزیابی عملکرد یاری خواهد رساند. همچنین یافته
 .انسانی با عملکرد فردی و سازمانی را نیز بهبود دهد
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 مقدمه

منابع  ةارزیابی عملکرد مبنای بسیاری از تصمیمات در حوز
مثل شناسایی نیازهای  ایتوسعهتصمیمات  ازجملهانسانی 

آموزشی، تصمیمات اداری مانند ارتقا و تعدیل نیرو و تصمیمات 
مربوط به تعریف نقش مانند تغییر شرایط احراز شغل است 

پذیرفته شده است  اًعموم(. 9007، 3و جونز 9، لیوا9)یانگکروت
که یک نظام ارزیابی عملکرد اثربخش، نقش مهمی در 

، 4)داسترهوف کندمییابی سازمان به اهدافش ایفا دست
اهمیت آن، ارزیابی  باوجود. (9094، 6و مک گرگور 5کانینگهام
مطلوب بر سازمان  تأثیراتدارای اثربخشی و  ندرتبهعملکرد 

 .(9002، 7)فلچراست 

موفقیت ارزیابی عملکرد ( 9099) 1و سونش 8سیبه باور دنی
تا حد بسیار زیادی به این بستگی دارد که کارکنان چگونه آن را 

. زنندمیادراک کرده و در مواجهه با آن دست به چه رفتارهایی 
سازمانی نیستند بلکه  هایرنامهبمنفعل  ةپذیرند اصولاًکارکنان 
نتایج  ةدهندشکلآنان  هایکنشو  هابرنامهاز  هاآنتفاسیر 

و  10)بالوگن و اقدامات سازمانی است هاطرحاز  افتهی تحقق
و اقدامات  هاطرحبا  مواجهه کارکنان ةنحو. (9002، 11جانسون

عام و ارزیابی عملکرد  طوربهمنابع انسانی  ةسازمانی در حوز
و  هاطرحنحوه به فعلیت رسیدن این  ةکنندتعیینخاص،  طورهب

و  13، ریجاردسون12)مک کنا اقدامات در بستر سازمان است
 .(9099، 14مانروپ

به نقش تفاسیر و  نظرانصاحببا عنایت به این موضوع، 
منابع انسانی  ةبه اقدامات حوز دهیشکلکارکنان در  هایکنش

( 969004ف،و اوسترو 92مثال بوون. برای انددادهتوجهاتی نشان 
 توانمیکه اقدامات منابع انسانی را  کنندمیاستدلال 

در نظر گرفت که از طرف سازمان به کارکنان  هاییسیگنال
تفسیر محیط کاری توسط کارکنان  ةتا نحو شودمیارسال 

قرار گیرد و از این طریق رفتار کارکنان در جهت  تأثیرتحت

                                                                      
1.Youngcourt 

2. Leiva 

3. Jones 

4. Dusterhoff 

5. Cunningham 

6. MacGregor 

7. Fletcher 

8. DeNisi 

9. Sonesh 

10. Balogun 

11. Johnson 

12. McKenna 

13. Richardson 

14. Manroop 

15. Bowen 

16. Ostroff 

( در 9007) 98و نیشی 97شود. رایتسازمانی هدایت  اهداف
استدلالی مشابه ابراز داشتند که کارکنان اقدامات منابع انسانی 
را تفسیر کرده و براساس تفاسیر خود به اقدامات منابع انسانی 

که به سه دسته  هاواکنش. سپس این دهندمیواکنش نشان 
، بر روی عملکرد شوندمیعاطفی، شناختی و رفتاری تقسیم 

 21و پاو 20، بوسلیه91. دن هارتوگگذارندمی تأثیری سازمان
اقدامات مربوط به  تأثیرگذارینیز در مدلی که از  (9004)

ارزیابی عملکرد( بر عملکرد سازمانی  ازجملهمدیریت عملکرد )
که کارکنان اقدامات مدیریت  کنندمی، استدلال انددادهارائه 

ارهای آنان بر و سپس رفت دهندمیعملکرد را مورد تفسیر قرار 
 .گذاردمی تأثیرعملکرد سازمانی 

کارکرد ارزیابی عملکرد در  ةفهم نحو منظوربه ،بنابراین
به  دبایمیبستر سازمان و دلایل اثربخشی یا عدم اثربخشی آن، 

را به ارزیابی  ایمعانی چهان این موضوع بپردازیم که کارکن
به چه و براساس این معانی دست  کنندمیعملکرد اطلاق 

 صورت به نظرانصاحب که وجوداین  با. زنندمی هاییکنش
کارکنان در اقدامات منابع  هایکنشکلی بر نقش تفاسیر و 

 تردقیقفهم  منظوربهولی  انددادهارائه  هاییاستدلالانسانی 
. با شودمیاحساس تجربی  پژوهشاین موضوع، نیاز به یک 

ل اطلاعات جویی، تفسیر و که شام معناسازیدیدگاه  استفاده از
این  (9113، 24و جیووا 23، کلاک22)توماس کنش است

تلاشی در جهت افزایش دانش در این خصوص به  پژوهش
 .رودمیشمار 

 (9113، 25)گفارت گراستبرساخت ماهیتاًمعناسازی دیدگاه 
مک کنا، پاسخی به فراخوان  توانمیرا  پژوهشو این 

مطالعه مدیریت و ارزیابی  برای (9099) ریجاردسون و مانروپ
این دانست.  گرااثباتغیر از پارادایم  اندازهاییچشمعملکرد از 

/کارکردگرا بر گرااثباتبر این باورند که پارادایم  محققان
مدیریت و ارزیابی عملکرد غالب است و برای  هایپژوهش

کارکرد مدیریت و ارزیابی  ةو فهم بهتر نحو نظریتنگخروج از 
، پژوهشگران مدیریت و ارزیابی عملکرد هاسازماندر عملکرد 

گرا و تفسیری و برساخت هایپژوهشبه انجام  دبایمی
 .آورندرویهمچنین انتقادی 

                                                                      
17. Wright 

18. Nishii 

19. Den Hartog 

20. Boselie 

21. Paauwe 

22. Thomas 

23. Clark 

24. Gioia 

25.Gephart 



 03               9318، تابستان 3شماره  7دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

 

فرایند ایجاد معنای میان ذهنی از طریق  عنوانبهمعناسازی 
 (9094، 2و کریستیانسن 1)میتلیس تفسیر و کنش هایچرخه

و  3)پارتریوتا بی عملکرد استیک پدیده رایج در بستر ارزیا
طراحی و استقرار نظام ارزیابی عملکرد در یک (. 9099، 4براون

است و تغییرات  شده یزیربرنامهیک تغییر  درواقعشرکت 
معناسازی  ةکنندتحریک هایموقعیت ازجمله شده یزیربرنامه

با توجه به اهمیت  (.9092، 6و تسوکاس 5)سندبرگ اندکارکنان
کارکنان در سرنوشت اقدامات منابع  هایکنشسیر و نقش تفا

معناسازی کارکنان از  ةانسانی، با افزایش دانش پیرامون نحو
اثربخشی ارزیابی عملکرد را  توانمینظام ارزیابی عملکرد، 

معناسازی کارکنان از  ةبهبود داد. همچنین با شناخت نحو
 تأثیر اهآنبر فرایند معناسازی  توانمیارزیابی عملکرد، 

مدیریت معانی و فهم کارکنان از موضوعات سازمانی  گذاشت.
 امروزی است هایسازمانمهم مدیران در  هایقابلیت ازجمله

 (.9189، 9و مورگان 8؛ اسمیرمیش9007، 7)سندبرگ و تارگاما

 

 معناسازی: مبانی نظری

مواجهه  ة( برای توضیح ماهیت معناسازی، نحو9112ویک )
مطرح  مثال عنوانبهرا  90م کودک مضروبپزشکان با سندرو

میلادی، به  60 ة. پزشکان متخصص اطفال در دهکندمی
در بدن این  99هایینشانههنگام معاینه برخی کودکان، با 

که هیچ توضیحی برای آن نداشتند.  شدندمیکودکان مواجه 
 شدمیدر پزشکی آن زمان محسوب  استثنائاًنوعی  هانشانهاین 

 هاآنانطباق نداشت.  هابیماریرات پزشکان از انواع و با انتظا
مفهومی موجود این  هایچارچوبستند با استفاده از توانمین

را در یک روایت منسجم  هانشانهرا تفسیر کنند و این  هانشانه
پزشکان متوجه شدند که این  بعدهاکنار یکدیگر بگذارند. 
الدین کودک در است که و هاییاذیتعلائم، ناشی از آزار و 

را،  هانشانهنام این  روازاینو  اندداشتهگذشته بر وی روا 
را برای  هانشانهاین  ،درواقعسندروم کودک مضروب گذاشتند. 

، معانی خاصی اسناد هانشانهدار کردند. وقتی به این یخود معن
 عنوانبهخاصی متلازم با این معنا،  هایکنش ،شودمی

                                                                      
1. Maitlis 

2. Christianson 

3. Patriotta 

4. Brown 

5. Sandberg 

6. Tsoukas 

7. Targama 

8. Smircich 

9. Morgan 

10. Battered Child Syndrome 

11. Cues 

 درواقعوی پزشکان قرار گرفت. عمل پیش ر هایگزینه
 پزشکان به معناسازی نسبت به این پدیده پرداختند.

مفهومی عام، شامل جستجو یا مواجهه  عنوانبهمعناسازی 
)توماس، کلاک و  (، تفسیر و کنش استهانشانهبا اطلاعات )

که  شودمیمعناسازی به فرایندی اطلاق  ،درواقع (9113جیووا، 
در محیط دریافت  هایینشانهدر قالب  اطلاعات را هاانسان

را تفسیر کرده و معانی خاصی را به آن  هانشانه، این کنندمی
ی خاص هایکنشو متناسب با این معنا، به  دهندمینسبت 
. البته در ادامه توضیح داده خواهد شد که کنندمیاقدام 

محسوب  چرخهمعناسازی، فرایندی خطی نیست بلکه یک 
جدید و  هایینشانهافراد، منجر به ایجاد  هایکنشکه  شودمی

در وهله نخست که  شودمیتفاسیر جدید و تغییر همان محیطی 
 معناسازی افراد را تحریک کرده بود.

مرور گسترده بر ادبیات  با( 9094) میتلیس و کریستیانسن
بالا بسیار مشابه است  سازیمفهوم، در تعریفی که به معناسازی

 :کنندمیتعریف  گونهنایمعناسازی را 

شروع  انتظاراتمعناسازی فرایندی است که با نقض »
از محیط،  هاآنو استخراج  هانشانهو شامل توجه به  شودمی

و  کنشو  تفسیر هایچرخهمیان ذهنی از طریق  معنایایجاد 
از قبل است که از آن  ترمنظممحیطی  99وضعاز این طریق 

 «خواهد بود. جاستخراقابلی بیشتری هانشانه

باز کرد. نخست  دبایمیاین تعریف فشرده و پیچیده را 
. انسان در شودمیکه معناسازی با نقض انتظارات شروع این

طی زندگی خود در جهان هستی، به محیط پیرامون خود و 
داشته، نگاه عادت زده  سروکار هاآنکه همیشه با  هاییپدیده
وقایع، به شکلی خاص و  انتظار دارد جریان روازاین .دارد

تکراری روی دهند. در این حالت انسان به شکلی تکراری و 
با جهان هستی مرتبط است. عادت به محیطی  تأملی-پیشا

خاص رفتار کرده، انسان را دچار  ایگونهبهتکراری که همیشه 
ولی وقتی (. 9096)پاتریوتا،  کندمی 93کوری هستی شناختی

، از شودمیمواجه  غیرمنتظرهاری و غیرتکر ایپدیدهانسان با 
کوری هستی شناختی خارج شده و توجهش به آن پدیده جلب 

و تلاش  افتدمی. در این حالت، معناسازی انسان به کار شودمی
ی غیرمنتظره را فهم کند. معناسازی وقتی هانشانهاین  کندمی

و رفتارهایی مواجه  که انسان با وقایع، مسائل شودمیشروع 
 باشند کنندهگیجکه اعجاب برانگیز، غافلگیرانه و یا  شودمی

                                                                      
12. Enactment 

13. Ontological Blindness 
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معناسازی را  نیزمبهم  هایموقعیتالبته (. 9002)میتلیس، 
 (.9094)میتلیس و کریستیانسن،  کنندمیتحریک 

در فرایند  هانشانهقسمت بعدی این تعریف اشاره به اهمیت 
که  معناسازی دارد. انسان همیشه با جریان مداومی از تجربه

)ویک، احاطه شده است  کنندمیخود را بر ذهن انسان عرضه 
 گاههیچ شده های تجربه ابژهاما  (9002، 2و آبسفیلد 1ساتکلیف

)زهاوی،  دنکنمیبه شکل تمام و کمال خود را بر سوژه آشکار ن
و مبهم، از میان  غیرمنتظره هایموقعیتدر  ،روازاین(. 9003
خاص  هایینشانهبه تنها انسان ، شده عرضهی هادادهانبوه 

، معنای میان ذهنی ایجاد هانشانهتوجه کرده و با تفسیر این 
 .کندمی

اشاره به اجتماعی بودن  شده جادیا یمعانمیان ذهنی بودن 
رخ  خلأدارد. معناسازی در  (9112)ویک،  فرایند معناسازی

بلکه معنا در بستری اجتماعی و از خلال تعاملات و  دهدنمی
حتی  (.9002)میتلیس،  آیدمیذاکرات افراد مختلف به وجود م

اگر معناسازی جمعی نباشد و تنها یک انسان بدون ارتباط با 
دیگران درگیر معناسازی شود، این معناسازی باز هم با در نظر 

باز هم  روازاینو  شودمیدر ذهن انجام  هاانسانگرفتن دیگر 
تعامل با یکدیگر است  . از طریق(9112)ویک،  اجتماعی است

و یک واقعیت میان  سازندمیکه کارکنان معانی مشترک را 
، 4و جانسون 3)بالوگن کنندمیذهنی را خلق کرده و حفظ 

9004.) 

نکته دیگر در این تعریف این است که ایجاد معانی میان 
. پذیردمیتفسیر و کنش صورت  هایچرخهذهنی از طریق 

 مدنظرت تفاوت آن با تفسیر را برای فهم معناسازی لازم اس
مرتبط با معناسازی،  هایپژوهشقرار دهیم. در بسیاری از 

)سندبرگ و  تفسیر با معناسازی یکی گرفته شده است
، معناسازی متفاوت از تفسیر است. وجودبااین. (9092تسوکاس، 

(، معناسازی فراتر از تفسیر است. تفسیر 9112به گفته ویک )
معناسازی  که آن حال. هاپدیدهعبارت است از اسناد معنا به 

ایجاد جهان اجتماعی و سپس تفسیر آن  از عبارت است
( با استفاده از تمثیل کتاب اظهار 9112. ویک )(9113)گفارت، 

 تألیفاگر تفسیر خوانش باشد، معناسازی هم شامل  که داردمی
 شودمیدر تفسیر، فرض  شده. تألیفاست و هم خوانش آنچه 

. گیردمیکه چیزی وجود دارد که معنای آن مورد بررسی قرار 
ولی معناسازی نخست مربوط است به فرایند به وجود آمدن 

                                                                      
1. Sutcliffe 

2. Obstfeld 

3. Balogun 

4. Johnson 

بر آن، معناسازی شامل . علاوههاآنچیزها و سپس به تفسیر 
یس و )میتل شودمیوضع کردن محیط از طریق کنش نیز 

، رابطه میان تفسیر و درمجموع .(9094کریستیانسن، 
 هایمؤلفهمعناسازی، رابطه جزء و کل است و تفسیر یکی از 

 (.9092)سندبرگ و تسوکاس،  رودمیمعناسازی به شمار 

که حاصل معناسازی وضع یک محیط منظم درنهایت این
نقش  هاانساناست. معناسازی بر این فرض بنا شده است که 

(. 9112)ویک،  الی در برساخت محیط خویش دارندفع
معناسازی به هنگام مواجهه با فرایند که گفته شد،  طورهمان
. در طی دشوآغاز میو مبهم  غیرعادیی هاپدیدهو  هامحیط

پذیرفتی از پیشامدهای  هایروایت هاانسانفرایند معناسازی، 
 بهیت، نظم )همان( و درنها آورندمیمبهم و غیرعادی به وجود 

و معنایی منسجم از محیط در اذهان  گرددمی باز ختهیرهم
 اً معناسازی اساس (.9092)سندبرگ و تسوکاس،  گیردمیشکل 

، 5)میتلیس و سوننشاین فرایند برساخت اجتماعی واقعیات است
9090.) 
 

 پژوهشپیشینه 

 معناسازی و ارزیابی عملکرد

 هایموقعیت جملهاز توانمیاستقرار ارزیابی عملکرد را 
زیرا وقتی نظام ارزیابی  .معناسازی در نظر گرفت کنندهتحریک

 ایپدیده، کارکنان با دشومی اندازیراهعملکرد در یک سازمان 
در سازمانشان وجود نداشته و تلاش  قبلاًکه  شوندمیمواجه 

آن بر کارشان را فهم کنند. در  تأثیرگذاریاین پدیده و  کنندمی
 هاییپرسش، معناسازی با (9002) و همکارانبیان ویک 

آغاز  "حال باید چه کنم؟"و  "اینجا چه خبر است؟"همچون 
. طراحی و استقرار نظام ارزیابی عملکرد، یک تغییر دشومی

 ازجمله شده یزیربرنامهاست و تغییرات  شده یزیربرنامه
و  6)لوشر اندکارکنانمعناسازی  ةبرانگیزانند هایموقعیت

و  8، بالوگن، بارتونک9004، بالوگن و جانسون، 9008، 7ویسل
 (.9092، 9دو

هیجانات و  ةکنندتحریکبر این ارزیابی عملکرد، علاوه
 عاطفی برای کارکنان است هایآشفتگیبا  توأم معمولاً

بالا (، 9112:42ویک ) نظر از(. 9183، 11و لیترر 10)کیکوسکی

                                                                      
5. Sonenshein 

6. LUScher 

7. Lewis 

8. Bartunek 

9. Do 

10. Kikoski 

11. Litterer 
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شران و انگیزاننده نیروهای پی ازجملهسطح هیجانات،  رفتن
تا سطح هیجان از حدی  درواقعبرای شروع معناسازی است. 

نخواهد  هاپدیدهبالاتر نرود، فرد اقدام به معناسازی برای فهم 
از فرایند ارزیابی عملکرد به  معمولاًکرد. همچنین کارکنان 

شکل دقیق آگاه نیستند و قبل از اطلاع از وضعیت عملکردی 
. در شرایط مبهم، کارکنان فعالانه برندمیر خود، در ابهام به س

)میتلیس و  دنبال معناسازی برای رفع ابهام هستندبه
، کارکنان به معناسازی برای رفع روازاین (.9094کریستیانسن، 

ابهام درخصوص نظام ارزیابی عملکرد جدید خواهند پرداخت. 
کرد عمل ةنمر کهدرصورتیکه در ارزیابی عملکرد نکته بعدی این

فرد، بدتر از آن چیزی ارزیابی شود که خودش باور دارد، 
. دشومیو هویت وی تهدید  نفسعزتتصور کرد که  توانمی
 ازجمله، هویت محور بودن (9002، 9112)ویک  نظر از

برای  اصولاًاساسی معناسازی است و معناسازی  هایویژگی
 هایموقعیت. دشومیو هویت شروع  نفسعزتحفظ 
رایج برای تحریک  هایموقعیت ازجملههویت  ةنندتهدیدک

 (.9094)میتلیس و کریستیانسن،  هستند معناسازی است
و  خاص طوربه، پیرامون ارزیابی عملکرد و معناسازی وجودبااین

 طوربهگرایانه و تفسیری به ارزیابی عملکرد رویکرد برساخت
، مک کنا .خوردمیتجربی به چشم  هایپژوهشعام، کمبود 

در ( بر این باورند که 9099)ریچاردسون و مانروپ، 
مربوط به ارزیابی و مدیریت عملکرد، پارادایم  هایهشپژو

منجر به کوتاهی دید و به  که این امر یی حاکم استگرااثبات
 هایهشپژوبدیل شده و  هایپارادایمحاشیه رانده شدن 

به  است.محروم کرده  اندازهاچشمارزیابی عملکرد را از این 
تفسیری و  هایپارادایمبراساس  هایهشپژوانجام  هاآنعقیده 

نسبت به  یترنانهیبواقعهمچنین انتقادی لازم است تا دانش 
 هرچندبه دست آید.  هاسازمانارزیابی و مدیریت عملکرد در 

ارزیابی  کمی با رویکرد تفسیری در رابطه با هایپژوهش
را مرور  پژوهشجا چند عملکرد صورت گرفته است، در این

 .کنیممی

 از ادراک و تفاسیر مدیران و کارکنان را( 9181) 9بارلو
در یک شرکت  کارکرد ارزیابی عملکرد ةاف و نحواهد

در انگلستان مورد بررسی و تحلیل قرار  المللیبینپتروشیمی 
از طریق مصاحبه با  هادادهکیفی بوده و  پژوهشاین  داد.

مدیران و کارکنان و بررسی اسناد و مدارک مربوط به ارزیابی 
 گونهاینخود  هایتحلیلوی در  .ه استعملکرد گردآوری شد

یک  درواقعنتیجه گرفت که نظام ارزیابی عملکرد رسمی، 

                                                                      
1. Barlow 

. است 3است و از واقعیات سازمانی منفک 9افسانه نهادی
نظام ارزیابی عملکرد رسمی، یک ابزار مشروعیت  ،درواقع

خارجی کاربرد دارد. ارزیابی  نفعانبخشی است که برای ذی
 هاینابرابریعملکرد یک پوسته است که مانع دیده شدن 

ابزاری است برای  روازاینو  گرددمیقدرت در داخل سازمان 
 ارکنان.تداوم بخشی به روابط قدرت نامتوازن و سلطه بر ک

مک کنا،  نقل از؛ 9117) 4دیگر، برد پژوهشدر یک 
به بررسی تجربه کارآموزان در  (9099ریچارتسون و مانروپ، 

یک شرکت حسابرسی دولتی از ارزیابی عملکرد پرداختند. در 
تجربه  کارآموزی خود، ةیازده کارآموز در طول دور پژوهشاین 

یادداشت  هایدفترچهخود از ارزیابی عملکرد را در قالب 
 شخصی ثبت کردند و در پایان نیز مورد مصاحبه قرار گرفتند. 

عملکرد  مدیریت هاینظام، پژوهشاین  هاییافتهبراساس 
پوزیتیویست قابلیت کاربرد -رسمی برای محیط کاری پسا

ر دبرای مدیریت و ارزیابی عملکرد  هانظامچندانی ندارند. این 
و وظایف  شودمیانجام نمکانیکی  صورت بهکه کار  جایی

 ،روازاینمناسب نیست.  اندنشدهکاری با دقت بالا تعریف 
و با توجه  دهندمیبا نوع کاری که انجام  راستاهمکارکنان باید 

به بافت و زمینه خاص سازمان و شغل ارزیابی شوند. این موارد 
سنتی و استاندارد ارزیابی عملکرد قابل تحقق  هاینظامدر 

 نیست.

نیز در دیگر  (9187) و همکاران 2لانگنکر وهشپژ
. در رودمیبا رویکرد تفسیری به شمار  شده انجامهای پژوهش

شرکت بزرگ مورد مصاحبه  7مدیر اجرایی از  60 پژوهشاین 
شناسایی ادراک این  هامصاحبهاز انجام این  قرار گرفتند. هدف

اساس نظر سیاسی ارزیابی عملکرد بود. بر هایجنبهمدیران از 
یک  عنوانبهاین محققان، در کتب مدیریتی، ارزیابی عملکرد 

و این ایده که مدیران  شودمیفرایند عینی و عقلانی معرفی 
ارزیابی  هایهممکن است از روی قصد و با اهداف سیاسی نمر

پشت  که آن حال. گیردمیرا تحریف کنند مورد بحث قرار ن
یز دیگری است و مدیران نقاب عقلانیت و عینیت، واقعیت چ

کرده و  کاریدستارزیابی را  هایهنمرهداف سیاسی، ابا  دائماً
 پژوهش .دارندنمیواقعیت را در مورد عملکرد کارکنان ابراز 

فراتر از ادبیات شعارگونه ارزیابی  (9187)لانگنکر و همکاران 
 هایپویشدر پس ظواهر ارزیابی،  دهدمیعملکرد رفته و نشان 

 د.ندار کنندهتعیین یو ارتباطات نقشقدرت 

                                                                      
2. Institutional Myth 

3. Decoupled 

4. Beard 

5. Longenecker 
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معناسازی درخصوص ارزیابی  مستقیماًی که در آن پژوهشتنها 
 و براون پاتریوتا پژوهشعملکرد مورد پژوهش قرار گرفته است 

خود به این موضوع پرداختند  پژوهشدر  هاآناست.  (9099)
. کنندمیکه دانشجویان چگونه امتحانات دانشگاه را معناسازی 

آنان، دانشجویان از طریق استفاده از  هاییافتهراساس ب
. کنندمیدار یمتعدد امتحانات را برای خود معن هایاستعاره
به این موارد اشاره کرد:  توانمیرایج  هایاستعاره ازجمله

، ارزیابی همچون ارائه برای فروش آزماییبختارزیابی همچون 
 پژوهشکاستی مهم گیری. و ارزیابی همچون کارخانه آزمون

معناسازی  هاآناین است که  (9099)پاترویتا و براون 
ولی نتایج  انددادهدانشجویان از امتحانات را مورد بررسی قرار 

. انددادهنسبت  هاسازمانرا به ارزیابی عملکرد  آمده دست به
که کارکنان در بستر واقعی  اندنپرداختهاین موضوع به  هاآن

. نکته نمایندمیه ارزیابی عملکرد را معناسازی چگون هاسازمان
این  با. انددانستهمعناسازی را معادل استعاره  هاآنکه دیگر این

ابزارهای مورد استفاده در معناسازی  ازجملهکه استعاره  وجود
در  ازاینپیشکه  طورهماناما (، 9114)جیووا و همکاران،  است

می گسترده از استعاره ، معناسازی مفهومقاله حاضر گفته شد
با معناسازی در نظر  ترازهمآن را معادل و  توانمیبوده و ن

 گرفت.

 

 پژوهش شناسیروش

 ةبنیاد است. نظریهداد ةنظری پژوهشروش مورد استفاده در این 
 هایپیچیدگیمناسب برای مطالعه  هایروش ازجملهنیاد بداده

ان سه رویکرد در می .(12 :9009 ،1)لاک است هاانسانکنش 
، رویکرد 2بنیاد، رویکرد کلاسیک گلیزریداده ةاصلی در نظری

گرای و رویکرد برساخت 4و کوربین 3ساختارمند استراوس
انتخاب  پژوهشرویکرد آخر در این ( 76 :9093)ویلیگ، 5چارمز

شد. برخلاف رویکرد استراوس و کوربین که تجویزکننده 
، (9009:64)لاک،  ستا پژوهشجزئی و دقیق برای  هایرویه

رویکرد چارمز منعطف بوده و از این منظر برای مطالعه فرایند 
است. همچنین برخلاف  ترمناسبپیچیده و ظریف معناسازی 

 گراسترویکرد کلاسیک گلیزری که پوزیتیویستی و عینت
گرا بوده برساخت چارمزرویکرد  (.33 :9007و چارمز، 6)برایانت

یشتری با ماهیت معناسازی دارد. در و از این نظر همخوانی ب

                                                                      
1. Locke 

2. Glaser 

3. Strauss 

4. Corbin 

5. Charmaz 

6. Bryant 

در مرکز توجه  پژوهشگرای چارمز، آنچه در رویکرد برساخت
. معنا (930: 9006)چارمز، هاستانسان هایکنشاست معانی و 

 آیندمیاصلی معناسازی به شمار  مؤلفهو کنش نیز دو 
 (.9092)سندبرگ و تسوکاس، 

 دشومییه آغاز اول گیرینمونهبنیاد با داده ةفرایند نظری
 هایزیرمجموعه ازجملهاولیه  گیرینمونه. (900:9006ز،)چارم
که هدف از آن انتخاب  آیدمیهدفمند به شمار  گیرینمونه
در مورد  ایاولیهاست که قادر باشند اطلاعات  هایینمونه

 (.80: 9009)لاک،  به پژوهشگران ارائه دهند پژوهشموضوع 

اطلاعات،  وریافنمل یک مدیر شا پژوهشن ای اولیه ةنمون
دو کارشناس حسابداری، یک کارشناس آموزش و یک 

 ةاز یک شرکت فعال در حوز وکارکسب ةکارشناس ارشد توسع
تولید محصولات آرایشی بود. این شرکت با طراحی و استقرار 

کلیدی  هایشاخص، 9314نظام ارزیابی عملکرد از سال 
چنین معیارهای عملکرد مربوط به وظایف تخصصی و هم

رفتاری عمومی را مبنای ارزیابی عملکرد خود قرار داده است. 
و توسط روسای  باریکماه  6هر  هاارزیابیدر این شرکت 

. گرددمیمستقیم و سپس توسط مدیران هر واحد انجام 
 معیارهای انتخاب نمونه اولیه عبارت بود از:

 بازخورد. بار ارزیابی شدن و دریافت گزارش 9تجربه حداقل  ●

زمانی و سهولت هماهنگی برای  ازنظردر دسترس بودن  ●
 .مصاحبه

در اختیار قرار دادن  منظوربهبیانی  هایتواناییدارا بودن  ●
 .مدنظراطلاعات 

، نظام ارزیابی هامصاحبهلازم به توضیح است قبل از انجام 
قرار گرفت تا  مطالعه موردن شرکت ای شده یطراحعملکرد 
که  گونهآنا آشنایی اولیه از نظام ارزیابی عملکرد، ب هامصاحبه

 طراحی شده، صورت گیرد.

نظری راهنمای  گیرینمونهاولیه مفهوم  گیرینمونهبعد از 
 گیرینمونهبود. براساس مفهوم  گیرینمونهپژوهشگران در 
 صورتبهبنیاد گردآوری و تحلیل داده داده ةنظری، در نظری

 (.42: 9167 )گلیزر و استراوس، گیردمیانجام  زمانهم
و  هادادهنظری شامل گردآوری داده، تحلیل اولیه  گیرینمونه

 ستهادادهاز طریق گردآوری بیشتر  هاتحلیلبررسی این 
برای مثال وقتی بعد از تحلیل  (.909 :9006)چارمز،
ی اولیه مشخص شد که بعضی کارکنان نسبت به هامصاحبه

دارند، با کمک گرفتن از رابط  مثبت اً عمومارزیابی عملکرد دید 
به ارزیابی دارند  منفییی با افرادی که دید هامصاحبهسازمانی، 

سوگیری پیدا  مثبتبه سمت موارد  پژوهشنیز ترتیب دادیم تا 
و پژوهش نیز با توجه به مسیر  هامصاحبهنکند. همچنین در 
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مطرح کردیم که در  هاییپرسشمدل در حال ظهور، 
که بسیاری با مشاهده این مثلاًی اولیه موجود نبود. هامصاحبه

 بودند، با پرسیدن تفاوتبیاز کارکنان، نسبت به نتیجه ارزیابی 
 کردند،یرا استخراج م یتفاوتیب نیا ییکه چرا ییهاپرسش

 .میبود یتفاوتیب نیدر فهم علل و انواع ا یسع
 رامونیپ یمعان فیمنظور استخراج طاست به حیبه توض لازم
ها درمجموع از داده شتر،یب یاداده یعملکرد و غنا یابینظام ارز

مواد  ةبر شرکت فعال در حوزشد. علاوه یدو شرکت گردآور
 یگذارهیشرکت فعال در حوزه سرما کی)شرکت الف(،  یشیآرا

ب از سال  کتقرار گرفت. شر یمورد بررس زی)شرکت ب( ن
عملکرد نموده  یابیظام ارزن یاندازو راه یاقدام به طراح 9312

و  یتخصص فیشرکت براساس وظا نیدر ا یابیاست. ارز
هر سه  یابی. ارزگرددیانجام م یو سازمان ینظم ادار نیهمچن

. دشویصورت گرفته و براساس آن کارانه پرداخت م بارکیماه 
 مشاهده است.قابل 9جدول  رکنندگان داطلاعات مشارکت

 ییمنظور شناساباز به یاهها پرسشمصاحبه نیا در
و  دهندیعملکرد نسبت م یابیکه کارکنان به ارز یایمعان

شد.  دهیعملکرد پرس یابیارز ندیآنان در فرا یهاکنش نیهمچن
 اند از:ها عبارتمصاحبه هیاول یهااز پرسش یانمونه
 شود؟یعملکرد در شرکت شما چگونه انجام م یابارزی●

در شرکت شما  یابیانجام ارزاز  واقعی هدف نظرتان به●
 است؟ یزیعملکرد دنبال چه چ یابیشرکت با ارز ست؟یچ

 چرا؟ د؟یکنیم هیتشب یزیعملکرد را به چه چ یابارزی ●
 یابیدر ارز یشخص شودیباعث م یزچی چه نظرتان به●

 بالا کسب کند؟ یاعملکرد نمره
 چرا؟ اندازد؟یم یزیچه چ ادیعملکرد شما را  یابارزی●
به شما اعلام شد، در سرتان چه  یابیارز جهینت یوقت راًاخی●

 به ذهن شما خطور کرد؟ چرا؟ ییزهایگذشت؟ چه چ
به شما  یبه شما اعلام شد چه حس یابیارز جهینت وقتی●

 دست داد؟ چرا؟
چرا؟  د؟یانجام داد یچه اقدام ،یابیارز جهینت افتدری از بعد●

 نه؟داد؟ چگو رییرفتار شما را تغ یابیارز ایآ
عملکرد  یابیفعال در ارز ةکنندمشارکت کیشما خود را  اآی●

 د؟یدانیم
شما  یکار ماتیبر تصم یریعملکرد، تأث یابیارز جهینت اآی●

 داشته است؟ یریتأث
 یبردارادداشتیها از ثبت داده یجلسه مصاحبه برا در

. میدیمصاحبه به نقطه اشباع رس 97استفاده شد. بعد از انجام 
 شتر،یب یهاداده یمعناست که گردآور نیاع به انقطه اشب

ها مقوله یهایژگیها، ودر مورد  مقوله یدیو مف دیاطلاعات جد
 (.23 :9009،ندهد )لاک ناها به محققآن انیو رابطه م

 کنندگاناطلاعات مشارکت .3جدول 

 شرکت پست سن جنسیت شوندهمصاحبه 
 الف منابع انسانیکارشناس  98 خانم .9

 الف بازار ةتوسعکارشناس  39 آقا .9

 الف تحصیلدار 48 آقا .3

 الف کارشناس خرید 32 آقا .4

 الف کارشناس حسابداری 91 آقا .2

 الف وری اطلاعاتامدیر فن 36 خانم .6

 الف منابع انسانیکارشناس  39 آقا .7

 الف کارشناس حسابداری 97 خانم .8

 الف و توسعه پژوهشکارشناس  30 آقا .1

 الف هاها و روشمدیر سیستم 34 آقا .90

 ب تحلیلگر مالی 91 آقا .99

 ب کارشناس بازاریابی 30 خانم .99

 ب رئیس سبد گردانی 34 خانم .93

 ب وری اطلاعاتاکارشناس فن 49 آقا .94

 ب تحلیلگر مالی 91 آقا .92

 ب کارشناس مالی 39 آقا .96

 ب کارشناس مالی 34 آقا .97



 ی عملکرد: عرصة تقابل معناهاارزیابعارف و همکاران:         03

ها، از دو نوع کدگذاری اصلی در رویکرد منظور تحلیل دادههب
، 9( استفاده شد. در کدگذاری اولیه9006گرای چارمز )برساخت

گیرند و واحدهای معنایی شناسایی ها مورد تحلیل قرار میداده
عنوان کد شده و سپس اسمی که خلاصه کننده داده باشد به

در (. 48-47: 9006ارمز، )چ شوداولیه بر روی داده گذاشته می
 قابل پژوهشزیر مثالی از کدگذاری اولیه صورت گرفته در این 

 مشاهده است:

راضی نباشیم ولی بالاخره باید آن را  ةممکن است از نمر»
قبول کنیم. امکان اعتراض هست ولی ظاهر داستان این است. 

توانید اعتراض بزنید ولی در سیستم تعریف شده است که می
خره ت این است که آخرش مجبوری قبول کنی! بالأواقعی

 (اجبار در پذیرش نمره) «مدیرت است!

( و 9006چارمز ) هایتوصیه بهلازم به توضیح است بنا
، در انجام پژوهشگرای این با روح برساخت راستاهم

حساس بوده و  هاکنشن به معانی و امحقق هاکدگذاری
بوده است.  مؤلفهو انعکاس این د هاکدگذاریتلاششان در 

 شناسایی شد. هادادهکد از دل  43در کدگذاری اولیه،  درمجموع

 9در گام بعد، نوع دوم کدگذاری، یعنی کدگذاری متمرکز

انجام شد. در کدگذاری متمرکز، از میان کدهای اولیه، 
کدها شناسایی شده و سپس از این  پرتکرارترینو  ترینمهم

 دهیسازمانو  سازییکپارچهن، کرد بندیدسته منظوربهکدها 
 90 ةدر این مرحل (.9006:46)چارمز،  شودمیاستفاده  هاداده
 هایکنشنگر معانی و اکدهای اصلی که نمای عنوانبهکد 

 دهیسازمانکارکنان در رابطه با ارزیابی عملکرد بوده و قابلیت 
و یک مدل انتزاعی  شدندمفهومی سایر کدها را داشتند انتخاب 

 ةمعناسازی کارکنان از نظام ارزیابی عملکرد ارائه شد. نتیجاز 
نمایش داده  هایافتهحاصل از این دو نوع کدگذاری در قسمت 

 شده است.

 شده ارائهچهار معیار ، پژوهشارزیابی کیفیت این  منظوربه
( مبنای کار قرار گرفت. این 983-989: 9006توسط چارمز )

بر داده بودن و استحکام )مبتنی 3از وثوق اندعبارتچهار معیار 
 هاییافته)میزان نوآورانه بودن  4، اصالت(پژوهشفرایند 
و ایجاد ببینش در  هایافته)معنادار بودن  2، طنین(پژوهش

 پژوهش)پتانسیل  6و سودمندی( کنندگانمشارکتخواننده و 
 هاییافتهبیشتر براساس آن و کمک  هایپژوهشبرای انجام 

                                                                      
1. Initial Coding 

2. Focused Coding 

3. Credibility 

4. Originality 

5. Resonance 

6. Usefulness 

در بخش  پژوهشاصالت و سودمندی یک . امور(آن به بهبود 
تضمین  منظوربه. نشان داده شده است گیرینتیجهبحث و 

رعایت دو اصل دیگر )وثوق و طنین(، اقدامات زیر توسط 
 ن انجام شد:امحقق

 هاآناز  هامقولهاستخراج  ةو نحو هادادهنشان دادن شواهد و  •
 .(پژوهشبودن  نشان دادن موثق منظوربه) هایافتهدر بخش 

به  هامصاحبهصورت گرفته از  هایتحلیلارائه  •
 هایبرداشتبرای بررسی میزان درستی  کنندگانمشارکت

 .تضمین وثوق( منظوربهن )امحقق

بررسی  منظوربه کنندگانمشارکتبه  پژوهش هاییافتهارائه  •
دارای معنا است و  هاآنبرای  هایافتهاین نکته که آیا 

ارائه  هاآنصوص تجاربشان به خدی درجدی هایبینش
 .سنجش طنین و همچنین وثوق( منظوربهیا خیر ) دهدمی

نمایش دادن استحکام  منظوربه پژوهشتوضیح شفاف فرایند  •
 .تحقق معیار وثوق( منظوربه) پژوهش شناختیروشو دقت 

 

 ی پژوهشهایافته

 ددهمینشان  هادادهصورت گرفته بر روی  هایتحلیلنتایج 
 هایاستراتژیکارکنان در مواجهه با نظام ارزیابی عملکرد، 

 اندعبارت هایاستراتژ. این کنندمیکنشی مختلفی را پیگیری 
در  ی.تفاوتبیعملکرد اصیل، عملکرد نمایشی، معناجویی و از: 

کنشی دریافتیم که در  هایاستراتژیتبیین چرایی اتخاذ این 
فته است که کارکنان به پس هر استراتژی کنشی، معنایی نه

این معانی  ،درواقع. کنندمینظام ارزیابی عملکرد اطلاق 
زیربنای کنش کارکنان نسبت به نظام ارزیابی عملکرد در 

ملازم و هماهنگ  هاییا کنش سازمان است و هر معنا، کنش
ارزیابی عملکرد از:  اندعبارتبا خود را به همراه دارد. این معانی 

نامه اعمال،  مثابهبهفشار مدیر، ارزیابی عملکرد اهرم  مثابهبه
کاغذ پاره و ارزیابی عملکردی: امری  مثابهبهارزیابی عملکرد 

ارتباط معانی با  ة، نحوپژوهشاین  هاییافتهبراساس  ناشناخته.
کنشی بستگی به این امر دارد که ادراک عاملیت  هایاستراتژی

، دیگرعبارتبه. کارکنان نسبت به عملکرد خود چگونه است
 ةبر روی نمر تأثیرگذاریکارکنان تا چه حد خود را قادر به 

؟ در ادامه به بررسی معانی و بینندمیعملکرد خود 
کنش پرداخته و در انتهای این بخش، یافته  هایاستراتژی

ست را ارائه هامقولهکه شامل ارتباطات میان  پژوهشاصلی این 
ی هامصاحبه هایینمونهدن . در هر قسمت نشان دادهیممی

 مرتبط ارائه خواهد شد.
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 اهرم فشار مدیر مثابهبهارزیابی عملکرد  

بر این  دانندمیکارکنانی که ارزیابی عملکرد را اهرم فشار مدیر 
یک ابزار رسمی جهت  درواقعباورند که ارزیابی عملکرد 

مدیر است. بر این  طرفهیکمشروعیت بخشی به اِعمال سلیقه 
، کندمیدر نهایت نمره عملکرد کارکنان را تعیین  آنچهاس اس

 سلیقه و تمایلات مدیر است:

است.  کنندهتعیین کندمیدرنهایت شخصی که ارزیابی »
. در بنددمییا ن بنددمیرا به روی خیلی چیزها  هایشچشم
همین است. این موضوع خیلی دخیل است. وقتی  جاهمه

 «است. ترمهم چیزهمهنظر مدیر از است یعنی  ایسلیقهارزیابی 

اهرم فشار همچنین اشاره دارد به عدم توازن قدرت و  
مدیر با در اختیار  کهنحویبهسلطه مدیر در فرایند ارزیابی؛ 

عملکرد و  ةگرفتن یک منبع مهم و ارزشمند برای کارکنان )نمر
و تداوم  هاخواستهپاداش متعاقب آن( از آن جهت پیشبرد 

 :کندمیسلطه خود استفاده بخشی به 

ارزیابی عملکرد در اینجا اهرم فشار مدیر است. مثل چماقی »
: حواست باشد گویدمیاست که دائم بالای سرت است. دائم 

! آن کار دهممی! این کار را نکنی کم دهممیرا کم  اتنمرهها! 
 «!دهممیرا نکنی کم 

ند که حتی ، کارکنان بر این باورنامتوازنیدر چنین رابطه 
عملکرد خود را نیز ندارند زیرا ممکن است  ةحق اعتراض به نمر

جز پذیرش  ایچارهبا عواقب بدتری مواجه شوند. در این حالت 
 ارزیابی عملکرد ندارند:

خره باید آن را راضی نباشیم ولی بالأ ةممکن است از نمر»
قبول کنیم. امکان اعتراض هست ولی ظاهر داستان این است. 

ید اعتراض بزنید ولی توانمییستم تعریف شده است که در س
خره واقعیت این است که آخرش مجبوری قبول کنی! بالأ

 «مدیرت است!

اهرم  مثابهبهارزیابی عملکرد "مقوله  ةدهندتشکیل کدهای
محاکمه  مثابهبهاز: ارزیابی عملکرد  اندعبارت "فشار مدیر

 تأثیریبیلا، با ة، رضایت مدیر لازمه کسب نمرطرفهیک
، و اجبار ایسلیقهاعتراض، دل به خواهی بودن ارزیابی، ارزیابی 

 در پذیرش نمره.
 

 نامه اعمال مثابهبه ارزیابی عملکرد

برای برخی کارکنان، ارزیابی همچون نامه اعمال است: جامع، 
دقیق، عینی و عادلانه. این دسته از کارکنان نگرش مثبتی 

داشته و کارکردهای مثبتی برای آن نسبت به ارزیابی عملکرد 
. از دیدگاه این کارکنان، ارزیابی عملکرد شمارندبرمی

و علمی است هم دارای منافع  اتکاقابلسازمانشان هم فرایندی 
 بسیاری برای کارکنان و همچنین سازمان است:

در  چیزهمهاعمال است.  ةارزیابی عملکرد در اینجا مانند نام»
ی تصویر خوبی از عملکرد خودت در توانمیآن لحاظ شده و 

تخصصی شغلی، معیارهای منابع انسانی مثل غیبت و  ةحوز
 «و نظم و آراستگی محیط سازمانی به دست آوری. تأخیر

 هایشاخصارزیابی دارای معیارها و  هایمؤلفههرکدام از این »
مختلفی هم برای  هایوزنکمی و دقیق است. ضرایب و 

برای کارشناسان و کارمندان،  مثلاًدارد. مشاغل مختلف وجود 
ضریب عملکرد واحدی کم است ولی برای مدیران زیاد است. 

 «زیرا مدیر مسئول عملکرد واحد است.

اعمال  ةکه ارزیابی عملکرد همچون نامبا توجه به این
جامع و دقیق است، کارکنانی که چنین معنایی از ارزیابی دارند، 

 شیدگی عملکرد خود را دارند:احساس دیده شدن و عدم پو

که رفتارهایت  کندمیارزیابی عملکرد این را به شما منتقل »
. وقتی از نتیجه گذردنمیدر سکوت  چیزیهیچ. شودمیدیده 

مختلف کجای  هایجنبهاز  فهمیمی، شویمیارزیابی باخبر 
 «کار قرار داری.

است که کارکنانی چنین تعبیری از نظام ارزیابی  طبیعی
که  دانندمیاز کارکنانی  ترعادلانهعملکرد دارند، این نظام را 

 معتقدند ارزیابی ابزاری برای اعمال سلیقه مدیر است:

عادلانه  درمجموع شودمیکه اینجا انجام  ایارزیابی به نظرم»
بر این تعریف شده. علاوه ایکمیدقیق و  هایشاخصاست. 

هم نمره را بررسی . مدیر دهدمیهم سرپرست مستقیم نمره 
. امکان اعتراض هم وجود کندمینهایی را تعیین  ةو نمر کندمی

 «دارد.

 "نامه اعمال مثابهبهارزیابی »مقوله  ةدهندتشکیلکدهای  
از احساس دیده شدن، ارزیابی مانند کارنامه، بهبود  اندعبارت

حواس، عادلانه  کردن جمعخودآگاهی، جامعیت نظام ارزیابی، 
 رزیابی، عینیت ارزیابی عملکرد.بودن ا
 

 کاغذ پاره مثابهبهارزیابی عملکرد 

ارزیابی عملکرد برای برخی کارکنان تفاوتی ایجاد  نبود و بود
دارد که در نزد  موضوع. استعاره کاغذ پاره اشاره به این کندمین

واقعی و مهم بر  تأثیراتبرخی کارکنان، ارزیابی عملکرد دارای 
 فردی و سازمانی نیست. پیامدهایکاری و  محیط هایواقعیت

تهی و پوچ بودن نظام ارزیابی عملکرد علیرغم ظاهر موجه 
 . نخست آنکه دهدمیو مشروع، به چند شکل خود را نشان 

، دشومیارزیابی عملکرد کارانه پرداخت  که براساسدلیل اینبه
ابزاری برای تخصیص کارانه،  عنوانبهگویی ارزیابی عملکرد 
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 جایبهاهیت ابزاری خود را از دست داده و مدیران م
به وضعیت عملکردی  توجهبیسنجش عملکرد کارکنان، 

آنان براساس نیازهای معیشتی کارکنان نمره آنان را تعیین 
 :کنندمی

 عموماً هانمرهبه کارانه متصل نبود،  هاارزیابیکه  قبلاً»
داخت شد، پایین بود. بعدها که کارانه براساس عملکرد پر

چون  گویدمیرئیس پیش خود  هم افزایش پیدا کرد. هانمره
 خواهدمیپایین است اینجا جبران کنم. وقتی هم  هاحقوق

هر کس چقدر به کارانه احتیاج  کندمینمره دهد به این نگاه 
 «.دهدمیبیشتر نمره  هامتأهلبه  مثلاًدارد. 

رد دوم آنکه در نزد بعضی کارکنان، ارزیابی عملک
که مدیر از است  شده گرفتهتوجیهی برای تصمیمات از قبل 

 :کندمیآن برای توجیه تصمیماتش استفاده 

که ارزیابی عملکرد تبدیل شود به درپوشی که مدیر کار این»
مدیر به هر دلیلی از  مثلاًخودش را انجام دهد خوب نیست. 

قبل تصمیم گرفته فردی را اخراج کند. بعد ارزیابی او را 
 «شود برای اخراج کردن فرد. ایبهانهتا  دهدمیپایین 

سوم آنکه برای بعضی کارکنان، ارزیابی عملکرد دارای 
 تأثیربیآن را  روازایننبوده است و  ایملاحظهقابلنتایج 

 :دانندمی

جاد ای کارانهتفاوت در  تومانهزار  60-20درنهایت »
 60 مثلاًخواهد شد. به نظرم ارزیابی نبود بهتر بود. به همه 

. نمره عملکرد برای شخص من دادندمیدرصد حقوق پایه را 
 «مهم نیست. اصلاً

. چون در اندازدمی کاغذ پارهارزیابی عملکرد من را یاد »
 اینتیجههیچ  مایداشتهکه ارزیابی عملکرد  ایدورهاین چند 

 «.کردنمینبود فرقی  کلاًندیدم. اگر  آناز 

بر غلبه ملاحظات معیشتی بر اصالت چهارم آنکه علاوه
ارزیابی عملکرد توسط مدیران، گاهی مدیران برای گریز از 
تبعات منفی همچون ایجاد کدورت و نارضایتی در کارکنان، 

نظام آن،  تبعبهکه  دهندمینمرات تصنعی به کارکنان 
اصلی خود که سنجش عملکرد  مأموریتارزیابی عملکرد از 

 :گیردمیاست فاصله 

که کدورتی ایجاد نشود، نمرات را بالا مدیران برای این»
، مدیر بینندمی. چون کارکنان نمره عملکرد خود را دهندمی

بخواهد توضیح دهد.  دائماًبایستد و  هاآندر برابر  خواهدمین
که نمرات الکی است برای همین  دانندمیا هم این ر هابچه

 «.گیرندمیارزیابی عملکرد را جدی ن

 مثابهبهارزیابی عملکرد "مقوله  ةدهندتشکیلکدهای 
ملاحظات معیشتی، ارزیابی  ةاز: غلب اندعبارت "کاغذ پاره

 و بود، شده گرفتهبرای توجیه تصمیمات از قبل  ایوسیله
بالا دادن برای گریز  ة، نمرکندمیارزیابی فرقی ایجاد ن نبود

جدی نگرفتن  نظام ارزیابی عملکرد و تأثیریبیاز تبعات، 
 ارزیابی.

 

 ارزیابی عملکرد: امری ناشناخته

. رودمیبه شمار  پژوهشمقوله این  ترینمتفاوتاین مقوله 
 هایجنبهبه هنگام پرسش از  شوندگانمصاحبهبعضی 

یستی و چگونگی انجام مختلف ارزیابی عملکرد، نسبت به چ
کرده و نسبت به ارزیابی عملکرد  یاطلاعیبارزیابی اظهار 

 :بردندیمبه سر  ییمعنایبدر وضعیتی شبیه به 

و  کندمینداریم. خود مدیر پر  هاارزیابیما دیدی روی »
. چراها کنیممیچگونه امتیاز کسب  دانمینم. رودمی

 «مشخص نیست.

س مشاهدات محقق، این براسا هامصاحبهبه هنگام 
رده شغلی در  نظر ازمقوله بیشتر از سوی کارکنانی که 

 آنکهحالپایین سازمان قرار داشتند مطرح بود.  مراتبسلسله
 ارزیابی مهم است: ةبرای این کارکنان نیز دانستن نحو

 جوریهمین. شودمیارزیابی چگونه انجام  دانیمنمی اصلاً»
ها رد شده و قرار است فرمکه  شنویممی دهانبهدهان
این شده و چرا  امنمرهکه چرا بریزند. حالا این ایکارانه

مشخص نیست. دوست دارم  امکردهانقدر کارانه دریافت 
 «امکردهبدانم چرا انقدر کارانه دریافت 

ارزیابی عملکرد: امری "مقوله  ةدهندتشکیلکدهای 
ارزیابی، ندانستن از ناآگاهی از فرایند  اندعبارت "ناشناخته

 و ندانستن معیارها. هاچرایی
 

 کنشی هایاستراتژی
گفته شد، معناسازی شامل کنش  ازاینپیشکه  طورهمان
. گیرندمیشکل  شده جادیا معانیکه ملازم با  شودمینیز 

کنشی  هایگونهنیز شناسایی  پژوهشاین  هاییافتهیکی از 
یابی عملکرد از خود است که کارکنان در مواجهه با نظام ارز

 1. منظور از استراتژی کنشی یا به تعبیر شوتزدهندمیبروز 
است که  گونه عامی از کنش 9الگوی برنامه کنش (9124)

با یکدیگر  سنخهمو  ترکوچک هایکنشخود شامل 
کنشی و معانی  هایاستراتژیان این پیوند می ة. نحوشودمی

 در انتهای این قسمت تشریح خواهد شد.
 

                                                                      
1. Schutz 

2. Course of action pattern 
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 : عملکرد اصیلاستراتژی کنشی

کنشی که کارکنان نسبت به نظام ارزیابی  هایاستراتژییکی از 
، عملکرد اصیل است. منظور از عملکرد گیرندمیعملکرد پی 

نه اصیل در اینجا هرگونه تلاش برای به انجام رساندن بهی
سنجیده شده در  هایمؤلفه وظایف محوله و بهبود عملکرد و

نظام ارزیابی عملکرد است. منظور از اصیل این است که فرد 
کنشی  هایاستراتژیبدون درگیر شدن در حواشی و پیگیری 

 کندمیسیاستمدارانه و موذیانه، به معنای واقعی کلمه تلاش 
 عملکرد خوبی از خود داشته باشد:

تخصصی اگر منظم و مرتب  ازنظر دهدمین نشان تجربه م»
با کیفیت  هاگزارشی، هبد موقعبهباشی، گزارش صحیحی و 

نمره خوبی  باشدخوب  رجوعارباب، برخوردت با رئیس و باشد
است که در ارزیابی  هاییآیتمهمان  هااین. کنیمیکسب 

 .«شودمیسنجیده 

رفته است در کسی که استراتژی کنشی عملکرد اصیل را پی گ
با بهبود عملکرد،  کندمیصورت پایین بودن نمراتش، تلاش 

 نمره خود را افزایش دهد:

ناراحت شدم و احساس کردم در حقم اجحاف  واقعاًاولش »
شده. بعد که بیشتر فکر کردم دیدم حق با مدیر است و ایراد از 

باشم. دفعه بعد  ترمرتبو  ترمنظمخود من است. تلاش کردم 
بهتر شده  امرفتاریرا دریافت کردم دیدم نمره  اممرهنکه 

 «است.

که  اندمعروفعملکردم رفتم از کسانی که  ةبرای بهبود نمر»
 وجوپرسو در این کار تجربه دارند  نویسندمیگزارش خوب 

کردم. کلاس اکسل را که شرکت گذاشته بود را هم شرکت 
 «گذاشت. تأثیرکردم. خیلی در دقت و سرعت کار 

 ةاند از: پذیرش نمراین مقوله عبارت کدهای زیرمجموعه
های ارزیابی، تلاش برای بهبود عملکرد، بهبود مهارت

حواس، تلاش  کردنجمعتخصصی، تلاش برای بهبود رفتار، 
 برای عملکرد خوب

 

 استراتژی کنشی: عملکرد نمایشی

استراتژی کنشی قبلی که براساس تلاش و اجرای  برخلاف
قعی استوار است، در این استراتژی کنشی، فرد در پی عملکرد وا

 هایبازیاجرای نمایش و ایجاد جلوه عملکرد است و با 
ارتباطی و نمایشی سعی دارد تصویرِ کارمند خوب را از خود در 
اذهان ایجاد کند. این استراتژی گاهی ریشه در شکست یا 

 تصور شکست استراتژی کنشی عملکرد اصیل دارد:

 ترموفق دکاری دارن 1شرکت بیشتر، افرادی که شویاین در »
. دهندمیکارشان را انجام  سروصدابیهستند. بجای افرادی که 

 پرسروصداترو  اصطلاحی در شرکت داریم که هرچه پرروتر
باشی و کار خودت را انجام  ترساکتباشی عزیزتری. هرچه 

 «.خورتریتوسریدهی 

اقداماتی  ازجملهمدیر  ایجاد پیوندهای شخصی و دوستانه با
. زیرا فرض شودمیاست که در این استراتژی کنشی پیگیری 

نتیجه ارزیابی  کنندهتعیینبر این است کیفیت رابطه با مدیر 
روابط دوستی  کندمیعملکرد است. بر این اساس فرد سعی 

خوبی با مدیر ایجاد کند تا مدیر نیز بر اساس این رابطه، ارزیابی 
 ند:وی را خوب بز

است.  رگذاریتأثارتباطات و دوستی هم در کسب نمره »
یک جدول ساده اکسل بکشد  تواندمیهمکاری دارم که حتی ن

. از این طریق آوردمیولی یک روز در هفته برای مدیر صبحانه 
هم جایگاهش را حفظ کرده هم نمرات عملکردش خوب است. 

، برای دهدمیچون این مدیر است که درنهایت نمره شما را 
 «با مدیر رابطه خوبی داشته باشید.کسب نمره بالا باید 

بهبود  منظوربهنتیجه چنین رویکردی این است که  منطقاً
عملکرد، لازم نیست عملکرد واقعی خود را بهبود دهید.  ةنمر

 نمایش بهتری از عملکرد فعلی ارائه دهید: دبایمیبلکه 

ی که با مدیران کسان امدیدهدر بحث ارزیابی عملکرد من »
 دائماً رابطه خوبی دارند یا کسانی که  مدیرعامل مخصوصاً

من کارم زیاد است. من کارم "مشغول غرزدن هستند که 
و سریع ارتقاء  گیرندمی، نمرات خوبی هااینو  "سنگین است

 ایفایده. به این نتیجه رسیدم که ساکت بودن کنندمیپیدا 
 «!دهدرا بالا  امنمرها مدیر کنم ت سروصداندارد! من هم باید 

از: ارتباط دوستی  اندعبارتاین مقوله  ةدهندتشکیلکدهای 
عملکرد، لزوم تقویت مهارت  ةبالا، ایجاد جلو ةلازمه کسب نمر

ارتباطی، هوای مدیر را داشتن و لزوم به دست آوردن قلق 
 مدیر.

 

 یتفاوتبیاستراتژی کنشی: 

و پرسیدن در  هاکنشروی به هنگام تمرکز بر  هامصاحبهدر 
، متوجه شدیم برخی کارکنان استراتژی کنشی هاآنمورد 

. گیرندمیخاصی را در مواجهه با نظام ارزیابی عملکرد پی ن
، شوتز)تصمیم به عمل نکردن خود نوعی عمل است  ازآنجاکه

یک استراتژی کنشی در نظر  عنوانبه، این امر را نیز (9124
 آن را شناسایی کنیم.  هایگونهلات و گرفته و تلاش کردیم حا

                                                                      
1. show 
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 اینمرهبرخی کارکنان میان تلاش و عملکرد واقعی خود و 
 ،روازاینو  کنندمیپیوند علی را مشاهده ن کنندمیکه دریافت 

به هنگام دریافت نتیجه ارزیابی، تغییر خاصی در رفتارهای آنان 
 :شودمیایجاد ن

بودم. دوره قبل بیشتر  وتتفابیوقتی نتیجه ارزیابی را گرفتم »
در حد انتظار بودم. حس کردم نه  الآناز حد انتظار بودم ولی 

تلاشم کمتر شده بود و نه عملکردم. وقتی دیدم این کار انجام 
نسبت به ارزیابی سرد شدم. احساس کردم خودم  کلاً شده 

 «روی نمره خودم ندارم. تأثیری

ر به ایجاد حالت بودن ارزیابی منج ایسلیقهبرای برخی نیز 
 نسبت به ارزیابی شده است: خیالیبیی و تفاوتبی

گفته ارزیاب( ارزیابی تا حدی شبیه کارنامه هست  یدأیت)در »
 هاکارنامهبه خودت ربط داشت ولی این  هاکارنامهولی آن 

ولی بد  باشدذهنیتی است. امکان دارد عملکرد خوب بوده 
مدیر باشد. در مدرسه نمایش داده شده باشد و این برداشت 

ولی اینجا  شودمیخوب  ماننمرهاگر خوب بخوانیم  دانستیممی
هرچه باشد کار خاصی برای  امنمرهنیست.  طوراینکه  بینممی

 «.دهممیبهبود عملکردم انجام ن

که گرفتم نمره اصلی من نیست بلکه برداشت  اینمرهمعتقدم »
رزیابی ذهنی است و ذهنیت یک نفر دیگر نسبت به من است. ا

 «مدیریت کنم. را گریدذهن کسی  توانمنمیو 

اندک ارزیابی عملکرد بر  تأثیربرای گروهی دیگر نیز 
متغیرهای دیگر باعث شده نسبت به نتیجه ارزیابی استراتژی 

 ی را اتخاذ کنند:تفاوتبی

خواهد  جادیکارانه اتفاوت در  تومانهزار  60-20در نهایت »
درصد  60 مثلاً ابی نبود بهتر بود. به همه شد. به نظرم ارزی

 اصلاً عملکرد برای شخص من  ة. نمردادندمیحقوق پایه را 
خاطر همین بعد از دریافت نمرات تغییر خاصی  به مهم نیست.

 «!شودمیدر رفتار من ایجاد ن

 و در اولویت بودن ملاحظات دیگر هاارزیابیصوری دانستن 
ی نسبت به نمره ارزیابی تفاوتیبعللی  ازجملهدر ارزیابی نیز 

 است:

که مدیر داده و در سیستم خورده، فقط  اینمرهببینید این »
نمره عملکرد نیست. ملاحظات بسیاری در آن بوده است. چند 

ضرر مالی کسی  خواهدمی مثلاً بار مدیر خودش به من گفته. 
این  دانیممی. خودمان هم دهدمیرا همه بالا  هانمرهنکند، 

روی عملکرد من  واقعاً تأثیریره ما نیست. به همین خاطر نم
این نمرات. اگر موردی باشد که ضعیف باشم، خارج از  نداشته

 .«گویدمیاین سیستم مدیر خودش به من 

، خیالیبیاز:  اندعبارتاین مقوله  ةدهندتشکیلکدهای 
اتوانی در مدیریت ذهن ن، هاتلاشبودن  تأثیربیر نبودن، پیگی
 .بر عملکرد، عدم تغییر رفتار تأثیریبییر، مد

 

 استراتژی کنشی: معناجویی

معنا در مورد  گیریشکلماندن در حالت بی اطلاعاتی و عدم 
 روازایننیست.  تحملقابلارزیابی عملکرد برای کارکنان 

کارکنانی که نسبت به چیستی و فرایند ارزیابی عملکرد 
محرومیت معنایی قرار اطلاعات چندانی نداشته و در حالت 

داشتند، با پیگیری استراتژی کنشی معناجویی به دنبال 
و چگونگی انجام ارزیابی عملکرد  سازوکارسردرآوردن از 

 :روندمی

پایین است یا  امنمرهکه چرا  آیدمیپیش  سؤالگاهی برایم »
ولی توضیحی داده  بینممییم تناقض هانمرهکه بین این

 سؤالرا بدانم. برایم علامت  هااینعلت . دوست دارم شودمین
 «.ماندمیباقی 

وقتی نمره عملکردم را دیدم اول دنبال چرایی رفتم. من »
 ة. حتی اگر نمرامشدهدوست دارم بدانم چه جوری ارزیابی 
. قضاوت اگر در شوممیپایین بگیرم ولی توجیه بشوم خوشحال 

قضاوت قالب مذاکره باشد درست است وگرنه درست نیست. 
م که اگر ومن باید توجیه بش اینجا در قالب مذاکره نیست.

 «ندارم چرا ندارم. پذیریمسئولیت

نمره را داده صحبت کنم.  مستقیماًبا سرپرست که  خواهممی»
بحث کنیم که چرا این نمرات را داده است. باید دلیل  باهم

 «کنیم. وفصلحلو  نمرات را بگوید. فرم را بگذاریم کنار هم

 شودمیتوسط کسانی پی گرفته  معمولاًاستراتژی معناجویی 
پایین قرار داشته و  هایردهسازمانی در  مراتبسلسلهکه در 

. در این شودمیمشارکتی انجام ن صورت به هاآنمدیریت بر 
از منابع  وجوپرسحالت استراتژی کنشی معناجویی از طریق 

 :شودمیمختلف پیگیری 

صیلات ندارند و مشاغل رده پایین را دارند یی که تحهابچهبا »
برخورد معلوم است. در  ة. از نحوشودمیجور دیگری رفتار 

است. برای بقیه امکان  جوریهمینارزیابی عملکرد هم 
ی واحد اداری هابچهاعتراض هست ولی برای ما نه. یکی از 

هستم رفتم یک با از او پرسیدم که این  تردوستهست که با او 
 «.شودمیابی چه طوری انجام ارزی

 "استراتژی کنشی: معناجویی"مقوله  ةدهندتشکیلکدهای 
 هاچراییاز: اطلاعات جویی، شفافیت خواهی، دنبال  اندعبارت

 رفتن و علت جویی.
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 ها: نقش عاملیتارتباط معانی و کنش

به این نتیجه  هادادهدر ماهیت مقولات و بررسی مجدد  تأملبا 
با منطق  بلکه دجدا از یکدیگر نبودن هامقولهین رسیدیم که ا

 هامقولهارتباط میان  9. در جدول اندمرتبطخاصی به یکدیگر 
ده شده است. در ادامه به تشریح این جدول یبه تصویر کش

 خواهیم پرداخت.

 هایاستراتژیو شناسایی معانی و  هادادهبه هنگام تحلیل 
برای  هاکنشعانی و کنشی، در نگاه اول ارتباطات میان م

. بعد از وارسی مجدد کردمین مغشوش و نامعلوم جلوه امحقق
ی بیشتر، متوجه شدیم در پیوند میان هادادهو گردآوری  هاداده

 هایکنشبه نظام ارزیابی عملکرد و  شده دادهمعانی نسبت 
: کندمی آفرینینقشمهم  مولفهمعطوف شده به این نظام، یک 

بت به نمره عملکرد. منظور از این مفهوم این ادراک عاملیت نس
از عملکرد را تحت  شده کسباست که کارکنان تا چه حد نمره 

ند با اقدامات توانمیو تا چه حد معتقدند  دانندمیکنترل خود 
 خود، آن را تغییر دهند.

 
 هاارتباط میان معانی و کنش. 3جدول 

 عاملیت نسبت به نمره عملکرد 

خیر: نمره عملکرد من خارج از  عملکرد من دست من است. بله: نمره
 کنترل من است.

معنای 

نظام 

ارزیابی 

 عملکرد

 عملکرد نمایشیاستراتژی کنشی:  اهرم فشار مدیرمثابه ارزیابی عملکرد به
 تفاوتیبیاستراتژی کنشی: 

 عملکرد اصیلاستراتژی کنشی:  نامه اعمالمثابه به ارزیابی عملکرد

 تفاوتیبیاستراتژی کنشی:  کاغذ پارهمثابه ابی عملکرد بهارزی

 معناجوییاستراتژی کنشی:  امری ناشناختهارزیابی عملکرد 

 
، بینندمیبرای کارکنانی که ارزیابی را همچون نامه اعمال 

عملکرد خود را به چند صورت  ةعاملیت پایین نسبت به نمر
 کارکنان معتقدند . نخست آنکه بعضی از این دهدمینشان 

 هاآنکه تحت کنترل  شوندمیبراساس معیارهایی ارزیابی 
 :نیست

که دست  شودمیپایین  ةعضی مواقع چیزهایی باعث نمرب»
دو هفته فرصت دارید خرید  اندگفتهبه ما  مثلاًخودمان نیست. 
دو هفته برای خرید بعضی کالاها  کهدرحالیرا انجام دهید. 

که شانس بیاورم زودتر از دو هفته این این کم است. مگر واقعاً
 «گیر بیاید. هاجنس

کردن بر روی عملکرد را  که شرایط کاری اجازه کاریا این
 :دهدنمی هاآنبه 

فردی به من کم داده بودند. ولی سرم انقدر شلوغ  ةتوسع»
 ة. حتی توسعدهدنمیاست که اجازه توسعه دادن به من 

 «هم ندارم. غیر کاریشخصی 

کار ما حجم زیادی دارد. انقدر زیاد که میز پر از مدارک و »
تمایز کنیم. ولی ممیزی ارزیابی  کنیممیو وقت ن شودمیاسناد 

. من تا وقتی سرم انقدر دهدمیگیر  هاهمیننظافت محیط به 
 «م به بعضی چیزها برسم.توانمین واقعاًشلوغ است 

معتقدند و بر ارزیابی  بودن نامه اعمال هکارکنانی که ب
عاملیت خود نیز باور دارند استراتژی کنشی عملکرد اصیل را 

که در قسمت مربوطه تشریح شد. اما  کنندمیاتخاذ 
ارزیابی عملکرد اهرم فشار مدیر تلقی شود،  کهدرصورتی

عاملیت پایین به این معناست که فرد میان رفتار و تلاش خود 
ه اسم ذهنیت و ، یک واسطه بکندمیکه کسب  اینمرهو 

 که توانایی مدیریت کردن آن را ندارد. بیندمیسلیقه مدیر را 

اصلی من نیست بلکه  ةکه گرفتم نمر اینمرهمعتقدم »
برداشت و ذهنیت یک نفر دیگر نسبت به من است. ارزیابی 

 «مدیریت کنم. را رتوانم ذهن کسی دیگنمیذهنی است و 

ری کارهایی حس کردم کار کردنم بیهوده است. یک س»
 «.بیندمین کلاًرئیسم  دهممیکه توی معاونت را انجام 

 مثابهبهارزیابی عملکرد "عاملیت بالا در رابطه با معنای 
نقش  باوجودبه این امر اشاره دارد که  "اهرم فشار مدیر

سلیقه و ترجیحات مدیر، فرد هنوز بر این باور است  کنندهتعیین
زیرا  .بگذارد تأثیرعملکرد خود بر روی ارزیابی  تواندمیکه 

سلیقه و برداشت مدیر نیز قابل مدیریت است. چگونگی این امر 
 نشان داده شد. "استراتژی کنش: عملکرد نمایشی"در قسمت 

ی پیوند مستقیمی نیز با تفاوتبیاستراتژی کنشی  طبیعتاً
 ،دارد. بنابراین "کاغذ پاره مثابهبهارزیابی عملکرد "معنای 
که فرد نسبت  آیدمیی زمانی حاصل تفاوتبیی کنشی استراتژ

که ارزیابی به نمره عملکرد خود عاملیت را ادراک نکند یا این
و پوچ بداند. همچنین  تأثیربی، اهمیتکمعملکرد را موضوعی 
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کنشی معناجویی نیز پیوندی مستقیم با معنای  استراتژی
 دارد. "ارزیابی عملکرد امری ناشناخته"

 

 گیریتیجهنبحث و 

تلاش کردیم معناسازی کارکنان از ارزیابی  پژوهش در این
تجربی مورد کاوش قرار دهیم. بدین  صورتبهعملکرد را 

هدف ارزیابی  درواقعمنظور با انجام مصاحبه با کارکنان که 
عملکرد بهبود رفتارها و عملکرد آنان است، طیف معانی، 

معانی با  ارتباط ةکنشی و همچنین نحو هایاستراتژی
مفهومی  هایاستدلالدیم. کرکنشی را شناسایی  هایاستراتژی

؛ رایت و نیشی، 9004)بوون و اوستروف،  نظری هایمدلو 
 ةدهندنشان( 9004 ،وسلیه و پاوه دن هارتوگ، بو  9007

به اقدامات  دهیشکلکارکنان در  هایکنشاهمیت تفاسیر و 
 سازوکارهاتجربی  ورتص به پژوهشمنابع انسانی است. در این 

کارکنان  هایکنشارزیابی عملکرد بر  تأثیرگذاری هایپویشو 
 را مورد کاوش قرار دادیم.

تبدیل  تواندمی( نشان داد که ارزیابی عملکرد 9181بارلو )
به یک افسانه نهادی و ابزاری برای تداوم بخشی به روابط 

ملکرد ارزیابی ع"د. شوقدرت نامتوازن و سلطه بر کارکنان 
لایه معنایی این پدیده به شمار  "اهرم فشار مدیر مثابهبه

عملکرد "زیربنای استراتژی کنشی  تواندمیکه  رودمی
 د. شواز سوی کارکنان  "یتفاوتبی"و همچنین  "نمایشی

از  یکی (9187لانگنکر و همکاران ) پژوهشبراساس 
ن با مربوط به ارزیابی عملکرد این است که مدیرا هایواقعیت

کرده و واقعیت را  کاریدستنمرات ارزیابی را  اهداف مختلف،
 ةنمر کهنحویبهد، دارننمیدر مورد عملکرد کارکنان ابراز 

وضعیت واقعی کارکنان  ةدهندنشانارزیابی عملکرد دیگر 
 تواندمینشان دادیم که این وضعیت  پژوهشنیست. در این 

کاغذ  مثابهبهکرد ارزیابی عمل"معنای  گیریشکلمنجر به 
که نمرات د. به این صورت که کارکنان با علم به اینشو "پاره

واقعی آنان نیست، ارزیابی عملکرد را تهی از  ةعملکرد، نمر
 برخلاف. گردندمی تفاوتبیواقعیت دانسته نسبت به آن 

معناسازی از ارزیابی   پژوهش( که در 9099پاتریوتا و براون )
دانش آموزان از امتحانات تقلیل  هایرهاستعاعملکرد را به 

در محیط واقعی سازمان انجام شده و  پژوهش، این اندداده
 این ازاصلی معناسازی، تفسیر و کنش، است.  هایمؤلفهشامل 
افزایی نسبت به سهم تواندمی پژوهشاین  هاییافته جهت

 هایپژوهشمعناسازی نیز داشته باشد. اکثر  پژوهشادبیات 
ازی، این مفهوم را با تفسیر یکی در نظر گرفته و در معناس

خود تنها به تفاسیر صورت گرفته از یک پدیده  پژوهش
کنش نیز  آنکهحال. (9092)سندبرگ و تسوکاس،  اندپرداخته

آن از تفسیر  متمایزکنندهکلیدی معناسازی و  هایمؤلفه ازجمله
 و توماس، 9092؛ سندبرگ و تسوکاس، 9112)ویک،  است

یکی از فروض اساسی و  (9113جیووا و کلارک، 
اجتماعی این است که هر معنای برساخت  گراییبرساخت

خاصی  هایکنش ةبرانگیزانندیا  دربردارندهاز جهان  ایشده
 هاکنشترسیم تفاسیر و  جهت این از. (99-90: 9003است )بر،

قان در رابطه با ارزیابی عملکرد برای محق هاآنارتباط  ةو نحو
 دارای نوآوری نظری باشد. تواندمیمعناسازی نیز 

ارتباط اقدامات منابع انسانی با عملکرد فردی و  ةنحو
مسائل علمی در مدیریت منابع  ترینمهم ازجملهسازمانی 

این ارتباط  یسممکاناز  که نحویبه. رودمیانسانی به شمار 
، 1نگ)جیا شودمیتحت عنوان جعبه سیاه منابع انسانی یاد 

در رابطه با ارزیابی عملکرد این . (9093، 3و لپاک 2تاکوچی
اساسی  هاییسممکان ازجملهنشان داد که معناسازی  پژوهش

تعامل کارکنان با نظام  ةنحو کهنحویبهدر این رابطه است. 
 ةارزیابی عملکرد و اثرات آن بر روی کارکنان بستگی به نحو

برای مثال در نزد از این نظام دارد.  هاآنمعناسازی 
ارزیابی عملکرد "تنها معنای  پژوهشاین  شوندگانمصاحبه

کنش اصیل در کارکنان  ساززمینهاست که  "اعمال ةنام مثابهبه
به معناسازی کارکنان از  تواندمیآتی  هایپژوهش. دشومی

سایر اقدامات منابع انسانی بپردازد تا دانش موجود در رابطه با 
نابع انسانی و عملکرد فردی و سازمانی بهبود رابطه اقدامات م

 پیدا کند.
برای مجریان ارزیابی  تواندمی پژوهشاین  هاییافته

عملکرد نیز دارای کاربرد نیز باشد. اگر هدف از استقرار ارزیابی 
عملکرد بهبود سطح عملکرد کارکنان در سازمان باشد، مجریان 

 گرفته شکلنی نسبت به معا دبایمیارزیابی عملکرد  ةحوز
پیرامون ارزیابی عملکرد در نزد کارکنان حساس باشند. زیرا 
کارکنان در مواجهه با ارزیابی عملکرد براساس این معانی عمل 

غفلت از این موضوع و رها کردن  جایبه ،. بنابرایننمایندمی
معنا، بهتر است فعالانه اقدام به مدیریت  گیریشکلفرایند 

گفته شد، مدیریت معانی  ازاینپیشکه  طورهمانمعانی نمایند. 
 هایسازمانمهم مدیران در  هایقابلیت ازجملهو فهم کارکنان 

؛ اسمیرمیش 9007)سندبرگ و تارگاما،  رودمیامروزی به شمار 
 .(9189و مورگان، 

 هایپژوهشفعلی، در  پژوهش هاییافتهبسط  منظوربه
ست آنکه در چند موضوع را بررسی کرد. نخ توانمیآتی 

                                                                      
1. Jiang 

2. Takeuchi 

3. Lepak 
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 طرفهیکو نه  ایچرخهمعناسازی، میان کنش و تفسیر رابطه 
( 26-22: 9112ویک ) توسط یخوببهبرقرار است. این رابطه 

از طرفی انسان براساس  داردمیتشریح شده است. وی اظهار 
. از طرفی دیگر زندمیدست به کنش  یعوقاتفسیر خود از 

ی بیشتری از هانشانههمین کنش منجر به تغییر محیط شده و 
که توسط انسان مورد تفسیر قرار گرفته و  شودمیمحیط تولید 

میان  ایچرخه ةاست. رابط تأثیرگذارآتی وی  هایکنشدر 
موضوع  تواندمیپیرامون معناسازی  هایکنشمعانی و 

گرایان که از دید برساختآتی باشد. با توجه به این هایپژوهش
معانی و  برآیندتماعی حاصل و اج هایواقعیتاجتماعی 

 پژوهشیچنین (. 9166)برگر و لاکمن،  افراد است هایکنش
یک  عنوانبهبرساخته شدن نظام ارزیابی عملکرد  ةنحو تواندمی

آتی  ،پژوهشواقعیت اجتماعی را تبیین نماید. همچنین در 
به این امر پرداخت که محرومیت از معنا که منجر به  توانمی

، چه تبعات و آثار دیگری دشومیاتژی معناجویی اتخاذ استر
معناجویی یکی از همان سه معنای دیگر از  ینا یجهنتدارد. آیا 

معانی مختلف  گیریشکلارزیابی عملکرد است؟ فرایند و علل 
برای مثال آیا انواع  آتی باشد. هایپژوهشموضوع  تواندمینیز 

ساختاری  هایویژگیارزیابی عملکرد یا  هاینظامخاصی از 
 خاصی، با معانی خاصی ملازمت دارند یا خیر؟

 

 منابع
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