
  

 
 

  
  

  
  بررسي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان ناجا

  1از ديدگاه مديران)2تعرفه ن پ (
  
  

    ، سيد اميررضا نجاتحسن سماواتي

  :چكيده
 مديريت درجهت دستيابي بـه اطلاعـات مـورد نيـاز    مؤثر  ارزشيابي يكي ازابزارهاي مهم و

اعمـال صـحيح ايـن     با. اشدب سازمان مييك درخصوص عملكرد كاركنان گيري  تصميم براي
بلكه منافع كاركنـان   رسد مطلوب ميكارآيي  بهسازمان هاي  موريتأم و اهدافوسيله نه تنها 

توان گفت كـه ارزشـيابي رمـز     به عبارت ديگر به طور مختصر مي. شود ميجامعه نيز تأمين  و
  . مديريت است موفقيت

انجـام   ان ناجـا از ديـدگاه مـديران   بررسي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنبا هدف  مقالهين ا
مربـوط بـه ارزشـيابي عملكـرد كاركنـان،      هـاي   بدين منظور بـا اسـتفاده از نظريـه   . شده است
هاي ارزشيابي عملكرد كاركنان در ناجـا كـه در    هاي مطلوب بدست آمده و با شاخص شاخص

بردي براي در پايان پيشنهادهاي كار. حال حاضر مورد استفاده است ؛ مقايسه گرديده است
  . بهبود وضعيت ارزيابي عملكرد ارائه شده است

   :ها كليد واژه
  نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان، افسران ارشد، افسران جزء، مديران

                                                      
  سرهنگ حسن سماواتي پشتيباني پليس اداري ودانشكده مديريت دولتي  برگرفته از پايان نامه كارشناسي ارشد .1
 . ،ناجا طرح و برنامه و بودجه سرپرست مركز آمار معاونتكارشناس ارشد مديريت دولتي 

.  ناجا مركز آمار معاونت طرح و برنامه و بودجه ، كارشناسارشد آمار رياضيكارشناس 



  1388فروردين و ارديبهشت ، 22، شماره ششمساني پليس، سال دوماهنامه توسعه ان   20
  

  مقدمه 
. شايد هيچ يـك از وظـايف مـديران دشـوارتر از ارزشـيابي عملكـرد زيردسـتان نباشـد        

اي  هـاي دنيـاي حرفـه    كرد يكي از ويژگيارزشيابي عمل فرايندبه هر حال ) 1381پارسائيان، (
در ) Ashish & Zachary, 2004. (تواند به ايجاد نيروي كاري مؤثر كمـك كنـد   امروز است و مي

واقع هدف اصلي ارزشيابي عملكرد تحريك انگيزش كاركنان بـراي انجـام وظـايف و اجـراي     
افـزايش حقـوق بـر    ارتقاءها، كارهاي محوله، انتخاب بـراي آمـوزش و   . رسالت سازمان است
) Swansburg & Swansburg, 2002. (توانـد ايـن انگيـزش را تحريـك نمايـد      اساس ارزشيابي مي

هاي مراقبت بهداشتي به مـديران   شناخت پيامدهاي مورد انتظار ارزشيابي عملكرد در سيستم
  . ارزشــيابي تمركــز كننــد فراينــدكنــد كــه بــراي دســتيابي بــه آن پيامــدها بــر  كمــك مــي

)Shah & Layman, 2005 (پيامدهاي مورد انتظار ارزشيابي عملكرد شامل :  
  بهبود عملكرد؛ -1
  ؛نيروي انسانيشناخت نيازهاي آموزشي و بهسازي  -2
  ).Feeg, 1999(باشد  ها و انگيزش مي راي پاداشفراهم نمودن مبنايي ب -3
قـوت و  رود كه يك سيستم ارزشيابي عملكرد روا و پايا اطلاعاتي درباره نقـاط   انتظار مي 

چنين فردي كه مورد ارزشيابي قـرار   ضعف و نيازهاي فرد ارزشيابي شونده براي مديران و هم
اگـر ايـن اطلاعـات در جهـت تقويـت نقـاط قـوت ارزشـيابي شـونده و          . گرفته، فراهم كنـد 

هايي كه نياز است مورد استفاده قرار گيـرد،   ريزي براي فراهم كردن پيشرفت در زمينه برنامه
در بسـياري از مـوارد    )Mani, 2002. (وري شـود  اعث بهبود عملكرد، انگيزش و بهرهبتواند  مي

شخصي و سازماني، معيارهاي كيفي ارزشيابي به صـورت   دلايل متعدد به شود بنا مي مشاهده
با تعصب حمايت از كاركنان خاص و انحراف از اهداف ارزشيابي همـراه   آگاهانه يا ناخودآگاه

رضايتي كاركنان از روند ارزشيابي و نزديك نبودن سنجش عملكـرد  و چه بسا موجب نا است
سازمان به ايـن نتيجـه برسـند كـه اعطـاي       اگر كاركنان. كاركنان به واقعيت را موجب گردد

معيارهـاي عملكـردي اسـتوار نبـوده و برمبنـاي       ها بر ترفيعات و شايستگي و پرداخت پاداش
 ـ. و مخربي بر عملكرد آنان خواهد داشـت  ارزشيابي واقعي صورت نگيرد، اثرات زيانبار خير أت

. آورد هـا وارد مـي   ورود، غيبت، ترك كار و اتلاف منابع، سالانه مبالغ هنگفتي زيان به سازمان
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 ـ   چنين عملكرد ضعيف كاركنان، اثرات منفي و هم  رزيانباري بر رهبري و كاركنـان سـازمان ب

مديران صرف تفكر درباره چگـونگي   وقت امروزه بخش مهمي از به طوري كه. گذارد جاي مي
در سراسـر كشـور بـه    نيـز كـه   نيروي انتظـامي  كاركنان . شود اقدام درمورد افراد كم كار مي

با اسـتفاده از نظـام   . دنباش باشند از اين امر مستثني نمي كارهاي اجرايي و عملياتي مشغول مي
سازمان را در تحقـق   و دفائق آم توان تاحدودي بر اين مشكلات ارزشيابي عملكرد صحيح مي

  . آورد فراهم اهداف آن كمك كرد و انگيزه تلاش بيشتر را در كاركنان
در مراكز مطالعاتي نيروي  به عمل آمده هاي مختلف با توجه به مطالعات و بررسي

انتظامي تحقيقي بدين صورت انجام نگرفته است ليكن نتايجي به دست آمد كه تا حدودي به 
  :توان به موارد زير اشاره نمود از آن جمله مي. داشت موضوع تحقيق شباهت

هاي مديران و دبيران مقطع متوسطه شهرستان تويسركان در  بررسي و مقايسه ديدگاه -
  1379در سال  مورد نظام ارزشيابي عملكرد مديران و دبيران آموزش و پرورش

  1380در سالهاي ارزيابي عملكرد دبيران  ارزشيابي شاخص -

ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي دانشگاه اصفهان از ديدگاه استادان بررسي نظام  -
 1382اين دانشگاه درسال 

هاي تابعه  ارائه الگوي پيشنهادي جهت ارزشيابي عملكرد سرپرستاران در بيمارستان -
 1386هاي علوم پزشكي شهر تهران در سال  دانشگاه

 1378در سال  زنجان بررسي اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد شركت پارس سويچ -

مقايسه آن  و در اين مقاله ضمن بررسي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان در شرايط حاضر
مشكلات نظام ارزشـيابي عملكـرد   با شرايط مطلوب در نيروي انتظامي به بررسي و شناسايي 

رد در ارائه مدل مناسب نظـام ارزشـيابي عملك ـ  ، )از نظر محتوا، كاربرد ويا اجرا(كاركنان ناجا 
وري و كـارآيي آنـان و    كارهاي افزايش انگيزه كاركنان و بهـره  نيروي انتظامي و در نهايت راه

  . چنين ارتقاء سازمان خواهيم پرداخت هم

  تعريف عملكرد
در يك سازمان هر فرد براي پيشرفت و نيل به اهداف تعيين شده شغلي نياز بـه آگـاهي   

شود كه او از نقاط قوت و ضعف عملكرد و رفتار  اين آگاهي موجب مي. از موقعيت خود دارد
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. هـايش بـه كـار بـرد     خود مطلع گردد و تمهيدات لازم را براي اثـر بخشـي بيشـتر كوشـش    
ها نيز نياز به شناخت كارآيي كاركنان خود دارند تا بـر اسـاس آن وضـعيت نيـروي      سازمان

بيفزاينـد و در رونـد    انساني خود را بهبود بخشند و بدين طريق بر حجم ارائه خـدمات خـود  
به قول يكي از فيلسوفان اسلام شـناس زمـاني   . هاي خود تحولات مثبت را ايجاد كنند حركت

تواند باقي بماند و اثر مطلوب بدهد كه آن مجموعه مـوزون باشـد، و يـا بـه      يك مجموعه مي
توازن يـا  عه و كيفيت ارتباط اجزا با يكديگر در آن مجمو ءعبارتي از لحاظ مقدار لازم هر جز

  )1365مير سپاسي، (عدالت برقرار باشد 

  الگويي براي عملكرد سازمان 
تواند ما را در نگرش نظامدار به كاركرد سـازمان   مي) 1(شماره الگوي ارائه شده در شكل 

  . و بررسي جايگاه مديريت منابع انساني در اين تصوير گسترده كمك كند

  
  سازمان و محيط پيرامون): 1( شكل شماره

 ساختار

رفتار و عملكرد
 ها و گروه

 ها درون گروه

لسفه ف
 مديريت

منابع 
 مالي

روش 
 رهبري

انگيزه و
عملكرد 
فرد

فضا و
فرهنگي 
 سازماني

منابع
تكنولوژيكي 
 و فيزيكي

مديريت منابع
 انساني

 اثربخشي - 

 كارآيي بازدهي - 

 پرورش و رشد - 

 رضايت - 

 مسئولين - 

Stakeholders 

ني و عوامل انسا - 
 فرهنگي

 تكنولوژي - 

 منابع انساني - 

 عوامل اقتصادي - 

ــاخص -  ــاي  ش ه
 نظارتي

 بازارها - 

 دستاوردهاي سازماني محيط خارجي سازمان
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  محيط خارجي  -1

هـاي محـيط بيـرون هسـتند كـه بـر        عواملي كه در سمت چپ الگو قرار دارنـد واقعيـت  
ممكن است مديريت، كنترل محدودي بر اين عوامل . گذارد هاي درون سازمان اثر مي فعاليت

نابع انساني مخصوصـاً  داشته باشد اما محيط خارج تاثير زيادي بر زندگي سازماني و اهداف م
اي از هـر تلاشـي بـراي بهبـود      درك و هماهنگي با محيط بيرون، بخـش عمـده  . ها دارد رويه

هاي خود را بـا ايـن    طور كلي كارشناسان منابع انساني بايد فعاليت عملكرد سازماني است و به
  . به كار برند عملكردي هاي عوامل تطبيق و در نظام

  محيط داخلي -2
هاي محيط داخلي سازمان هستند كه مديريت و  شده در مركز الگو، شاخصعوامل مطرح 

هاي منـابع   ها و فعاليت مديريت كنترل زيادي بر هدف. ها دارند كاركنان كنترل زيادي بر آن
انساني، امور مالي، صنعت و منابع و مواد مصرفي، ساختار، فلسـفه مـديريت و روش رهبـري    

فرهنگ سازماني، :شود عبارتند از ها اعمال مي قيم، روي آنعواملي كه مديريت غير مست. دارد
  . جو سازماني، رفتارهاي انگيزشي و كارگروهي

مديريت منابع انساني، به دليل اهميت حياتي كه در بقا و موفقيت سازمان دارد، در مركز 
را هاي توليد محصولات و خـدمات  فرايندافراد، سازمان را تشكيل و . الگو گنجانده شده است

بخش مديريت منابع انسـاني، مهمتـرين عامـل در     در حقيقت عملكرد رضايت. كنند اداره مي
  . شود بهبود عملكرد جامع سازمان شناخته مي

  دستاورد ها -3
ايـن  . دستاوردهاي سازماني هستند )1(شماره عوامل مشخص شده در سمت راست شكل 

اي ارزيابي موفقيت سازمان، مفيد شاخص عملكرد هستند كه بر چهاردستاوردها نشان دهنده 
  . خواهند بود

  :اثر بخشي -1-3
بخشي، در ارزيابي اثر. اف سازماني باشدترين دستاوردها، ميزان دستيابي به اهد شايد مهم 

اثربخشي فـردي  . ها به اهداف سازمان است برآورد ميزان دستيابي هر فرد از كاركنان و گروه



  1388فروردين و ارديبهشت ، 22، شماره ششمساني پليس، سال دوماهنامه توسعه ان   24
  

سازماني و اثر بخشي گروهـي ميـزان دسـتيابي اهـداف     ميزان مشاركت فرد در تحقق اهداف 
  . باشد گروه در نيل به اهداف سازمان مي

  :بازدهي -كارايي -2-3
كـارآيي   .سنجيدن دستاوردهاي مطلوب در مقابل منابع مصرف شده آن دسـتاورد اسـت  

سازماني ممكن است از نظر رسـيدن بـه اهـداف عمـده خـود      . باشد نسبت بهره به هزينه مي
بازدهي كمي داشته باشد و يا سازماني ممكـن اسـت در   كارآيي  باشد، اما در همان حالموفق 

  . داشته باشدكارآيي  ها بدون دستيابي به اهداف انجام فعاليت

  :رشد و پرورش -3-3
هـاي   هـا و تـلاش   هاي كاري و تمام سازمان، در فرصت ميزان پرورش توانايي افراد، گروه

رسيدن به اهداف دركوتـاه مـدت،   . اي سازمان بسيار مهم استاين دستاورد در بق. آتي است
مثلاً به دست آوردن سود مشخص، كاملاً انجام شدني است اما ممكن است آن چنان باعـث  

اين اتفاق زماني . از بين رفتن منابع انساني شود كه شركت را به مدت طولاني دچار وقفه كند
هـا بـراي پـذيرش     وزش و فراهم كردن فرصتدهد كه به اموري از قبيل استخدام، آم رخ مي

چنين شامل بهبـود يـا افـزايش     رشد و پرورش هم. شود نميدقت كافي هاي بيشتر،  مسئوليت
  . شود صنعتي تجهيزاتي نيز مي-منابع مالي 

   1:رضايت مسئولين -4-3

هاي عـاطفي مثبـت كاركنـان در محـيط كـار و مشـاغل        رضايت مسئولين شامل واكنش
هـا و   رضايت فرد مهم است اما به همان نسبت رضايت تمـام افـراد در گـروه   جلب . شود مي

هـا نيسـت    تأمين رضايت كاركنان فقط به منظور عملكرد خـوب آن . سازمان نيز اهميت دارد
بلكه ناديده گرفتن اين عامل نتايج منفـي زيـادي از قبيـل عـدم توانـايي در حفـظ كاركنـان        

  )1385كافي، . (وب را، در برخواهد داشتهاي مطل ارزشمند يا استخدام استعداد

                                                      
1. Participants  
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  مفهوم ارزشيابي

تواند به گستره دانـش آدمـي از مفهـوم وحيطـه عمـل يـك        تعاريف مختلف و متنوع مي
  :كنيم لذا ما به تعريفي از ارزشيابي در مديريت اشاره مي. موضوع يا مبحث بيفزايد

ارگيري معيارهـاي معـين   با به ك ـ كهها  درمديريت، ارزشيابي به معني ارزش نسبي پديده
   .گيرد ميمورد سنجش قرار 

ي اسـت كـه عملكـرد شـاغل بـا آن      فراينـد وردر و ديويس معتقدند ارزشيابي عملكـرد  
درست انجام شود، كاركنـان، سرپرسـتان، مـديران ونهايتـا     شود و هنگامي كه  گيري مي اندازه

  .)Werther, 1995(سازمان ازآن بهره مند خواهد شد 
دار نقاط قوت و ضعف عملكرد فرد يـا گـروه در    توصيف نظامبي عملكرد را كاسيو ارزشيا

  ).Cascio, 1995( داند ميرابطه با اجزاي وظايف محوله 

  گيري وارزشيابي عملكرد ضرورت اندازه
صــاحب نظــران و محققــين معتقدنــد كــه عملكــرد موضــوعي اصــلي در تمــامي تجزيــه 

گيري عملكرد نباشـد،   شامل ارزشيابي و اندازه هاي سازماني است و تصور سازماني كه وتحليل
صاحب نظران و محققين توجه به موضـوع عملكـرد سـازمان را باعـث توسـعه      . مشكل است

از ايـن  . داننـد  كنند و عملكرد را موضوع اصلي درفضاي عملي نيز مي تئوري سازماني ذكر مي
خـود   ديران اجرايي را بـه اقتصاددانان، مرو توجه محققين سازمان و مديريت و علوم سياسي، 

  . جلب نموده است
گيري عملكرد موجب هوشمندي سيستم و بـرانگيختن افـراد در جهـت     ارزشيابي و اندازه

ارزشـيابي و  . شود و بخش اصلي تدوين و اجـراي سياسـت سـازماني اسـت     رفتار مطلوب مي
  )1373پيتر، . (كند گيري عملكرد بازخورد لازم را در موارد زير ارائه مي اندازه

شـود كـه آيـا     با پيگيري ميزان پيشرفت در جهـت اهـداف تعيـين شـده، مشـخص مـي      
  اند؟ هاي تدوين شده به صورت موفقيت آميزي به اجرا در آمده سياست

گيـري و رضـايت كاركنـان و     چنـين انـدازه   گيري نتايج مورد انتظار سازماني و هم با اندازه
عـلاوه بـر ايـن،    . انـد  صحيح تـدوين شـده   ها به طور شوند آيا سياست ها مشخص مي مشتري
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كنـد كـه    هاي تشويقي را تهيه مي هاي حامي عملكرد و حامي مديريت عملكرد مكانيزم سيستم
  :دهد يادگيري و دانش سازماني را به طرق زير ارتقاء مي

  هاي رشد سازماني؛  ارائه شاخص -
  ي نكات بهبود؛شناساي -
  .توسعه شكوفايي استعدادهاي كاركنان -

ايـن  . گيـري كننـد   گاه اجرايي زماني عملكرد خوب دارد كه كاركردش را انـدازه يك دست
گيري عملكرد و يادگيري است كه بتواند به پيشـرفت سـازماني كمـك     دستگاه نيازمند اندازه

سيستم . هاي مستمر را شناسايي كند هاي رشد سازماني، بهبود موثر، و پيشرفت كند و شاخص
ها را شناسايي ونيز حسن نيت كاركنان را به اهداف  تا افراد و تيم گيري قادر خواهد بود اندازه

  . دستگاه اجرايي سنجيده و اعتماد و شايستگي آنان را ارتقاء دهد

  فوايد ارزشيابي عملكرد كاركنان 
هـاي ارزشـيابي عملكـرد فوايـد و منـافع ذيـل را بـراي سـازمان          در صورت تحقق هدف

  : وكاركنان به دنبال خواهد داشت
  ايجاد ميل و رغبت به كار و پيدايش احساس امنيت در كاركنان ؛ -1
اعمال كنترل صحيح و ايجاد معيارهاي اصولي براي انجام كـار كـه باعـث هوشـياري      -2

مسئولان و تعيين ميزان كيفيت وكميتي از يك كار كه براي سازمان قابل قبول اسـت،  
  مي گردد؛ 

  تعد؛ايجاد زمينه براي تعالي و پيشرفت كاركنان مس -3
  هاي غير اصولي ويا غيرعمدي؛ كاهش نارضايتي و شكايات ناشي از تبعيض -4
شـان از طريـق    جسمي كاركنان بـا شـغل   تطبيق هر چه بيشتر شرايط فكري، روحي و -5

  گيري نقاط قوت وضعف آنان؛  شناخت و اندازه
  برآورد كمي وكيفي نيروي انساني در جهت تأمين نيازهاي سازمان؛ -6
  مند كردن افراد ساعي به كار؛ استعداديابي و علاق -7
  هاي آموزشي؛ جهت دار شدن برنامه -8
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  ؛)آگاهي از نقاط قوت وضعف عملكرد خويش(خودشناسي  -9

  تعيين اعتبار و اصلاح معيارهاي استخدامي؛  -10
چنـين آگـاهي زيـر     آگاهي سرپرست يا مدير از عملكرد كاركنان زير دسـت و هـم   -11

  يش؛دست از نظريه مقام مافوق نسبت به عملكرد خو
  بهبود ارتباطات سازماني و ايجاد جو روابط انساني مطلوب؛ -12
  هاي رفتاري در سازمان؛ شناخت هنجارها و نا هنجاري -13
بـزاز  (هاي بين مديران وكاركنان  ها، تعارضات و اصطحكاك به حداقل رساندن تنش -14

  ).1378جزايري، 

  معيارهاي ارزشيابي عملكرد
كنند با توجه به نـوع   رد كاركنان انتخاب ميهايي كه مديران براي ارزشيابي عملك شاخص

هاي شناخته شده دراين زمينه كه اكثـر   سه دسته از شاخص. ها متفاوت است فعاليت سازمان
دهند، شـامل نتـايج كـار فـردي،      ها را ملاك ارزشيابي كاركنان قرار مي مديران موسسات آن

مـورد توجـه باشـد، در    )ه وسيلهو ن(اگر قرار باشد هدف . هاي كاركنان است رفتارها و ويژگي
آن صورت مديريت بايد نتيجه كار كارگر با كارمنـد را ارزشـيابي كنـد واز معيارهـاي چـون      

رفتار كاركنان از قبيـل  . ميزان توليد، ضايعات و بهاي تمام شده هر واحد محصول استفاده كند
ن در عملكرد گـروه  نحوه برخورد با ارباب رجوع، شيوه رهبري ويا نقشي كه هر يك از كاركنا

هاي كاركنان  ويژگي. رود وسازمان به عهده دارند به عنوان ملاك ارزشيابي مديران به كار مي
از قبيل نشان دادن اطمينان، هوشياري، صميمي بـودن و داشـتن تجربـه در كـار، امـروزه در      

فاده هايي براي ارزشيابي سطح عملكرد كاركنـان مـورد اسـت    عنوان شاخصها به  سازماناغلب 
  )Koontz. 1995. (گيرد قرار مي

گردند، بايد با توجه به سطوح سـازماني   ارزشيابي عملكرد انتخاب مي هايي كه براي ملاك
 در ارزشـيابي مـديران وسرپرسـتان بايـد عـواملي از قبيـل      . كنـد   درجات شغلي افراد فرق و

در شرايط بحرانـي،   گيري تصميمريزي، سازماندهي، هماهنگي، رهبري، نظارت، قضاوت،  برنامه
گيـري   مشـاركت دادن كاركنـان در تصـميم    قوه ابتكار، ارتباطات، آگاهي از مسائل سياسـي و 

مهـارت،   در ارزشـيابي كاركنـان عـادي، عـواملي همچـون كـارداني و      . مورد توجه قرار گيرد
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پذيري، صداقت، حسن شـهرت، توجـه بـه معيارهـاي      نوآوري شخصيت، مسئوليت خلاقيت و
انضباط اداري، پيشرفت وتسلط بر كـار،   تماد به نفس، وجدان كاري، قانون گرايي واخلاقي، اع

هاي حين خدمت از جملـه عوامـل    تأثيرات آموزش استدلال، قدرت فراگيري و قوه ادراك و
  )1380،رزاقي رستمي. (مهمي هستند كه بايستي به نوعي مد نظر قرار گيرند

  هاي ارزشيابي عملكرد نظريه 
هـا را   تـوان آن  ه ارزشيابي نظرات مختلفي ارائه شده است كـه مجموعـاً مـي   در مورد نحو

  :تحت سه نظريه كلي مطرح كرد

  :نظريه اول
گيري مستقيم كاري اسـت كـه در    طبق اين نظريه، بهترين روش ارزشيابي عملكرد اندازه

يص هـايي منجـر بـه تشـخ     طبق اين نظريه چنين ارزيـابي  گيرد و طبعاً شغل مربوطه انجام مي
به اعتبـار  . آورد شايستگي گرديده و معيار كاملا عيني جهت جبران تلاش وخدمت بوجود مي

هاي واقعي  توان استحقاق وظرفيت اين نظريه تنها با سنجش عيني و دقيق عملكرد كاركنان مي
ها را در مقايسه با يكديگر دريافت و با جبران متناسب تـا آن جـا كـه در حيطـه توانـايي       آن

  . ست به آن ارج نهادسازمان ا

  :نظريه دوم
به اعتبار اين نظريه، به علت جمعي بـودن انجـام بسـياري از كارهـا، ارزشـيابي انفـرادي       

گيـري   توان آن را اندازه كه نمي. عملكرد كاركنان دشوار و در بعضي موارد غير ملموس است
دلانـه انجـام   غيرعا گونـه مسـئولين ناصـحيح و    كرد و در اين صورت ارزشيابي عملكرد ايـن 

  . شود مي
گيري محصـول كـار    اين دسته از نظريه پردازان، ارزشيابي مشخصات كاركنان را به اندازه

كننـد كـه اشـخاص بـا صـفات       به عبارت ديگـر ايـن طـور ادعـا مـي     . دهند ها ترجيح مي آن
اي چون تقوي، وظيفه شناسي، دانش، مهارت وكارداني مسلماً در حد توانايي خود در  پسنديده

  . انجام وظايف كوشا خواهند بود
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هاي اشـخاص را شـناخت و برمبنـاي آن ارزش كـار      بنابراين كافي است صفات و ويژگي

  . ها را مشخص كرد آن
اخلاقـي همـاهنگي بيشـتر دارد، زيـرا در ايـن       -هاي معنـوي  بي شك نظريه دوم با بينش

رفتـار قابـل مشـاهده    مكاتب با اين كه يكي از ضوابط اصـلي، ارزشـيابي عملكـرد كاركنـان و    
شـود كـه    هاست، با اين وجود اولويت و اصالت به قصد و نيـت انسـان داده مـي    اجتماعي آن

به هر صـورت تاكيـد روي مشخصـات    . مسلماً ارزشيابي آن بدست انسان بسيار دشوار است
  . فردي، مي تواند بوسيله اصلاح وهدايت كاركنان يك سازمان و بالاخره يك جامعه نيز باشد

خصــات و صــفات افــراد را معمــولا بــه دو دســته تحــت عنــوان مشخصــات مثبــت مش
  . كنند بندي مي ومشخصات منفي تقسيم

  :مشخصات منفي عبارتند از
  نداشتن ابتكار وخلاقيت؛ -
  عدم تمايل به پيشرفت، ترقي و تعالي؛ -
  بي دقتي و بي توجهي در كار؛ -
  نداشتن حس همكاري؛ -
  ج از كار؛هاي خار توجه داشتن به روابط و جنبه -
  عدم اعتماد به نفس؛  -
  .نداشتن انضباط -

لازم به توضيح است كه عوامل مثبت ومنفـي در ارزشـيابي شايسـتگي تنهـا مـوارد فـوق       
هـا اضـافه ويـا از     توان عوامل ديگري بـه آن  نخواهد بود بلكه به تناسب نوع وماهيت كار مي

  . ها كم كرد آن
  :مشخصات مثبت عبارتند از

  ت؛قوه ابتكار وخلاقي -
  حس همكاري؛ -
  پروري؛بازميزان بازدهي و  -
  كيفيت و درجه دقت در كار؛ -
  داشتن قدرت بيان و نفوذ كلام؛  -
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  مهارت و قدرت استفاده از اطلاعات منفي؛ -
  قابليت انجام كارهاي مختلف و قابليت انعطاف و انطباق با شرايط مختلف محيط؛ -
  انات؛ريزي و انجام كارها در حدود مقررت وامك توانايي برنامه -
  فرهنگي محيط؛ها وابعاد سياسي، اقتصادي و  ويژگي آشنايي با -
  هاي اخلاقي و شخصيتي؛ ويژگي -
تر متقي بودن كه در داشتن وجدان كار وصحت عمـل خلاصـه    از همه بالاتر و ارزنده -

  ).1377مير سپاسي، . (شود مي

  هاي متداول ارزشيابي عملكرد كاركنان روش
هـاي سـاده ذهنـي آغـاز وبـه       ير تاريخي خـود از روش هاي متداول ارزشيابي در س روش

با اين وجود هنوز بشر به ابزاري كه بتواند با دقت كافي . تر رسيده است دقيق هاي نسبتاً روش
هـاي معنـوي در    سير حركـت ارزش  دست نيافته است و چونبه چنين امري مبادرت نمايد، 

روز، لزوم دستيابي به چنين ابـزاري را  باشد كه به رغم ام ميجوامع انساني در آينده به نحوي 
  . اهميت تلقي كند بي

  :روش درجه بندي ترتيبي -1
در روش درجه بندي، هريك از سرپرستان، افراد تحت نظارت خودرا از لحاظ نحوه انجام 
وظايف و علاقمندي به كار مورد سنجش قرار داده و موقعيت نسبي هر يك را نسبت به بقيه 

به طور مثال، در يك دايره اداري كه در آن پانزده كارمند بـه انجـام   . نندك كاركنان تعيين مي
وظايف مشغولند، رئيس اداره هنگام تعيين شايستگي وضع هر يك را با سـاير كارمنـدان بـه    

رفتـار، ابتكـار، همكـاري، علاقـه بـه كـار،       :طور جمعي مقايسه كرده و با سنجش عواملي نظير
  . كند ارزشيابي و درجه يكايك آنان را مشخص مي ، اخلاق و نظاير آن،يوجدان كار

نتيجه ارزشيابي شايستگي به روش درجه بندي ترتيبي معمولا به صورت ليستي از اسـامي  
  . گردد كه شماره رديف آن نشانه اولويت است تنظيم مي

با وجود آن كه روش درجه بندي يك روش ساده، مقرون به صرفه وقابل اجراست، ولـي  
  :باشد محدود مي ذيلبودن عوامل تعيين شايستگي استفاده از آن به دلايل  به علت ذهني
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هاي آني و رواني قرار بگيرد  ممكن است رئيس تحت تاثير احساسات، عواطف واكنش -

  . و يا آنكه نظر اجمالي خود را بدون مطالعه ابراز كند
  . تواند درجه اختلاف را دقيقاً مشخص كند ارزشيابي كننده نمي -

  :مقايسه فرد با فرد روش -2
توان از روش مقايسه فرد با فرد استفاده نمود مـثلا اگـر    اگر تعداد كاركنان زياد نباشد مي

ها هـر يـك از    نفر كارمند داشته باشيم براي تعيين درجه شايستگي آن 20الي  15در حدود 
وش، ابتكـار،  در اين مقايسه، عواملي چون ه. دنشو افراد با ساير كارمندان تك تك مقايسه مي

  . گيرد فعاليت وصفات شخصي، مبناي تشخيص شايستگي قرار مي

  :روش مقياسي -3
ابتكار، درجه همكاري، قدرت مديريت يا رهبـري  :روش ابتدا تعدادي عوامل ماننداين در 

قابليت اعتماد، طرز سلوك وغيـره را بنـا بـر مقتضـيات سـازمان انتخـاب ودر جـدولي درج        
ي، اسـتثناي : به صورت درجـاتي از قبيـل   ن را بر حسب هر يك از عواملآنگاه كاركنا. كنند مي

  . نمايند هاي مربوطه تعيين مي عالي، خوب، متوسط، ضعيف و بد، در ستون

  :روش توزيع اجباري -4

هاي فـوق، دو روش توزيـع و انتخـاب     براي كاهش اعمال نظرهاي شخصي و ذهني روش
توسـط ژزف تـي فـين پـس از يـك سـري        روش توزيـع اجبـاري  . اجباري توصيه شده است

  . مطالعات آماري به منظور رفع نقايص روش مقياسي ابداع گرديده است
در اين روش توزيع شايستگي كاركنان يك توزيع نرمال در نظر گرفته شده به صورتي كه 
اكثريت داراي شايستگي متوسط بوده و اقليتي در دوحد منحني در سـطح برجسـته ويـا غيـر     

  . باشند مي قابل قبول
  )درصد كارمندان 10(حداقل شايستگي -
  )درصد كارمندان 20(كمتر از متوسط  -
  )درصد كارمندان 40(متوسط -
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  )درصد كارمندان 20( خوب -
  )درصد كارمندان 10( عالي -

ها در اعمال نظر  بي شك ملزم نمودن ارزشيابي به رعايت توزيع نرمال از آزادي عمل آن
. ته هدف اصلي از به كار بردن اين روش نيز همـان اسـت  كاهد، كه الب شخصي تا حدودي مي

تـابع توزيـع نرمـال     اما بايد توجه داشت كه شايستگي يا توانايي كاركنان يك موسسه الزامـاً 
شـود،   نيست بلكه ممكن است برحسب درجه دقتي كه در امور كارمنـد يـابي وانتخـاب مـي    

ه انتخاب درصدهاي مساوي براي منحني چولگي به راست يا چولگي به چپ داشته و در نتيج
هاي ديگر  به هر صورت اگر اين روش همراه با روش. هاي متقارن منحني مناسب نباشد دامنه

  . به عنوان يك مكانيزم كنترل به كار رود، بي نتيجه نخواهد بود

  :روش انتخاب اجباري -5
عمـال نظـر   نوع ديگر از انواع ارزشيابي كه فلسفه ايجـاد آن ماننـد روش قبـل كـاهش ا    

شخصي ارزياب و تا حدي كوتاه كردن است و از اظهار نظرهاي افراطي است، روش انتخـاب  
دراين روش برحسـب صـفات و عملكردهـايي كـه مـورد ارزشـيابي اسـت،        . باشد اجباري مي

اي را كـه بيشـتر بـا     شود جملـه  شود و از ارزشياب خواسته مي فهرستي از مشخصات تهيه مي
حدود متصف بودن ارزشيابي شونده بـه صـفاتي كـه    اين كه  دارد، و ياوضع كارمند هماهنگي 

هايي كه حدود آن صفات را مشـخص   در جملات منظور شده را با علامت گذاشتن در ستون
  . كرده، تعيين نمايد

چون در اين روش ارزشيابي كننده را در جريان ارزش عددي و يا ضرايب در نظر گرفتـه  
گذارند، در نتيجه ارزشيابي كننده حتي المقدور  مورد نظر نمي شده براي صفات و عملكردهاي
  ) 1380ستاري،. (كند ر كه هست، معرفي ميشخص مورد ارزشيابي را آن طو

  :روش فرم ارزيابي -6
شـود ونحـوه كـار     اي در ارتباط با وظايف پرسـنل تنظـيم مـي    در اين روش، پرسش نامه

در تنظـيم چـك ليسـت سـعي     . گيـرد  ر مـي كاركنان بر اساس هر پرسش مورد ارزشيابي قرا
كننـده پـس از    ارزشـيابي . ارزشيابي پيش بينـي شـود  هايي براي ثبت نتيجه  شود كه ستون مي

هـاي چـك ليسـت كـه      مقايسه نحوه انجام كار ارزشيابي شونده با شرح وظايف او به پرسـش 
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يـن روش بـه   ا. دهـد  شود با علامت گذاشتن پاسخ مي معمولا به صورت بله يا خير تنظيم مي
  . علت سهولت اجرا، بسيار متداول است

  :روش وقايع حساس -7
. باشـد  هاي تعيين شايسـتگي كاركنـان، روش وقـايع حسـاس مـي      يكي از جديدترين شيوه

برقراري اين روش مستلزم تشخيص، طبقه بندي وثبـت رويـدادهاي مهـم خـدمتي كاركنـان      
  . است

انجام و يا خودداري از انجـام آن توسـط    شود كه يك واقعه وقتي حساس تلقي مي معمولاً
بـه عبـارت ديگـر    . مسئول مربوطه براي سازمان نتايج ثمر بخش يا زيان بخشي به بـار آورد 
اسـتقرار روش  . آيـد  وقايع رويدادهاي خارجي از حد متعارف و انتظار سرپرست به شمار مـي 

  :هاي زير است حساس مستلزم استفاده از رويه
ول روابط انساني و ايجاد مهارت در تشـخيص رويـه ارتقـاء و    تعليم سرپرستان به اص -

  ها؛  گونه ارزشيابي فلسفه اين
  ؛روش به كار گرفتن آن در ارزشيابيتعليم و نحوه تشخيص و ثبت وقايع حساس و  -
آشنا ساختن سرپرستان به رموز مصاحبه و نحوه انجام مذاكره با متصـديان در زمـان    -

  . حدوث واقعه و بعد از آن
فوق باعث رهايي كاركنان از تشويش بي اطلاعاتي از وضـع خودشـان در سـازمان    روش 

دهد تا نتايج كار خودرا در هر مورد به اطلاع رؤسـاي مربوطـه    ها فرصت مي گرديده وبه آن
  .رســانده و بامشــاوره بــا آنــان در جهــت بهبــود و اصــلاح نقــايص خــود بكوشــند         

 )Kanin & Bevan, 1992(  

  :يا مديريت بر مبناي هدف روش تجزيه عمليات -8
در روش تجزيه عمليات كه مبتكر آن دو گلاس مك گريگور است، ابتـدا شـرح وظـايف    

شود سـپس   ها به كمك سرپرستان تعيين مي توسط كارمندان تهيه، حدود وظايف و مسئوليت
پـس از  . گـردد  ماهه انجام شود، تعيين مـي  ششهاي عملياتي كه بايد مثلاً در يك دوره  هدف

هـاي نـرم افـزار     تمه دوره مزبور متصدي مربوطه شخصاً عمليات انجام يافتـه را بـا هـدف   خا
  . كند ارزشيابي مي مقايسه و
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در اين روش كه در واقع يك روش خود ارزشـيابي اسـت، اگـر از اصـول روابـط انسـاني       
در اينجا سرپرسـت نقـش قاضـي يـا ارزشـياب را      . شود پيروي شود، نتايج مطلوبي حاصل مي

هـاي تعيـين شـده يـاري      د، بلكه در مسير كار، زيردستان خود را در رسـيدن بـه هـدف   ندار
العـاده بـا خصوصـيات     البته حصول نتايج مطلوب در اين روش بستگي و ارتباط فـوق . كند مي

اين روش را شايد بتوان مبناي انديشـه مـديريت عملكـرد    . محيط داخل وخارج سازمان دارد
  . تلقي نمود

  :خليروش بررسي دا -9

درايـن روش يكـي از كارشناسـان    . شود هاي بزرگ انجام مي اين روش معمولا در سازمان
هـاي سـازمان    ماهر منابع انساني كه قبلا نيز براي همين منظور آموزش ديده با رؤساي واحد

شود خصوصاً در زمينه پيشـرفت   كند ونظر آنان را نسبت به همكارانشان جويا مي مصاحبه مي
نمايـد و بـا    ها اطلاعاتي كسب و نتيجه را در پرونده استخدامي منعكس مـي  آنكار و عملكرد 

تواند اطلاعات دقيق ومهمـي دربـاره منـابع انسـاني      اجراي روش فوق، مدير منابع انساني مي
سازمان جمع آوري و پيشنهادات موثري در جهت استفاده مطلوب از اين منبع راهبردي ارائه 

  . دهد

  :روش تشريحي -10

اين روش بدون داشتن ضابطه يا معيار خاص سرپرست به صورت انشـايي تشـخيص   در 
. را از نحوه كار ارزشيابي شونده در مدتي كه با وي همكاري نزديك داشته، مـي نويسـد   خود

توانـد نشـان دهنـده بسـياري از      ذهني اسـت بـااين وجـود مـي    اين كه  اين شرح توضيحي با
بي به ويژه زماني كه فلسفه ارزشيابي صـفات شخصـي   اين روش ارزشيا. هاي فرد باشد ويژگي

  . باشد شود، مفيد مي به كار برده مي

  :روش ارزشيابي گروهي -11
 نفـر، از پـنج  رود تيمـي مركـب از    براي اين ارزشيابي كه معمولا درصـنعت بـه كـار مـي    

ست مستقيم ارزشيابي شونده و چهار سرپرست ديگر، كه بـه نحـوي بـا كـار ارزشـيابي      رسرپ
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دهند و كار فرد فرد متصـديان را مـورد ارزشـيابي قـرار      نده در تماس هستند، تشكيل ميشو
اعمال اين روش نسبتاً نتيجه دقيـق  . توان آن را كمسيون ارزشيابي ناميد در واقع مي. دهند مي

  )1377ميرسپاسي، . (دهد، ولي مستلزم صرف وقت و طبيعتاً هزينه زياد است تري مي

  روش شناسي تحقيق
اصلي ارزشيابي عملكرد تحريك انگيزش كاركنـان بـراي انجـام وظـايف و اجـراي       هدف

شخصـي و   دلايـل متعـدد   بـه  شود بنا مي در بسياري از موارد مشاهده. رسالت سازمان است
بـا تعصـب حمايـت از     سازماني، معيارهاي كيفي ارزشيابي به صورت آگاهانـه يـا ناخودآگـاه   

و چه بسا موجب نارضايتي كاركنـان   شيابي همراه استكاركنان خاص و انحراف از اهداف ارز
اگـر  . از روند ارزشيابي و نزديك نبودن سنجش عملكرد كاركنان به واقعيت را موجب گـردد 

 ها بـر  سازمان به اين نتيجه برسند كه اعطاي ترفيعات و شايستگي و پرداخت پاداش كاركنان
و  گيرد، اثرات زيانبار ميواقعي صورت ن معيارهاي عملكردي استوار نبوده و برمبناي ارزشيابي

  . مخربي بر عملكرد آنان خواهد داشت
 بدون ترديد انتصابات به جا و متكي بر ضوابط معين و وجود امكانات لازم براي ارتقاء و

 اگر ترفيعات به درستي. پيشرفت شغلي، افزايش عملكرد كاركنان را درپي خواهد داشت

 استفاده صحيح از نظام. وز استعدادهاي دروني افراد استانجام گيرد، قدم موثري در بر

و  كند هاي كاركنان خود به بهترين نحو استفاده ييشود تا سازمان از توانا ترفيعات موجب مي
كارآيي و  اگر كاركنان متقاعد شوند كه. كاركنان لايق و موفق را از كاركنان نالايق باز شناسد

بروز خواهند  را دهد، نهايت ذوق و استعداد خود قاء سوق ميعملكرد بالا، آنان را به سمت ارت
سازمان وافزايش سطح  تواند منتج به كارآيي بالاي لذا عامل مؤثر نظام ترفيعات مي. داد

  . شود بر اين اساس اهداف تحقيق به شرح ذيل مطرح مي. توليد و تقويت روحيه كاركنان شود

 اهداف تحقيق 

كاركنان در شرايط حاضر، مقايسه آن با شرايط  بررسي نظام ارزشيابي عملكرد -
  مطلوب در نيروي انتظامي
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از نظر محتوا، (مشكلات نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان ناجا بررسي و شناسايي  -
 )يا اجرا كاربرد و

 ارائه الگوي مناسب نظام ارزشيابي عملكرد در نيروي انتظامي -

 سئوالات تحقيق 

 ملكرد افسران جزء و ارشد كدام است؟نقاط قوت و ضعف نظام ارزشيابي ع -

هاي نظام ارزشيابي عملكرد فعلي افسران جزء وافسران ارشد ناجا مناسب  آيا شاخص -
 باشند؟ مي

  توان به نظام ارزشيابي عملكرد اضافه نمود؟ هايي را مي چه شاخصي -

 روش تحقيق  

   -2و از نظــر ماهيــت و روش، توصــيفي 1ايــن پــژوهش از نظــر نــوع و هــدف كــاربردي
. باشـد  است و متغير اصلي تحقيق نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان نيروي انتظامي ميپيمايشي 

) نفـر  85(و مديران ارشـد  ) نفر 700( مياني چنين جامعه آماري اين تحقيق شامل مديران هم
تـا پايـان    1387باشد مضافاً اين پژوهش به مدت پنج ماه از تير ماه سال  سطح ستاد ناجا مي

  . به طول انجاميد 1387ه سال آبان ما
نفـر بـه    248هاي تحقيق با استفاده از جدول مورگان بـراي مـديران ميـاني تعـداد      نمونه

هـاي در دسـترس    نفر براسـاس نمونـه   70گيري تصادفي ساده و مديران ارشد  صورت نمونه
  . تمام شماري شده است

عـات بـه صـورت    آوري اطلا در تدوين ادبيات موضوع و مباحـث نظـري تحقيـق، جمـع    
 ـ  بوده كه با مطالعه متون، مقالات، كتاب 4و بررسي اسنادي 3اي كتابخانه ه ها و منابع مربـوط ب

و بـا اسـتفاده از روش فـيش بـرداري و سـپس بـا روش       .. . .مديريت منابع انساني و عملكرد
  . آوري گرديده است پرسشنامه نظر مديران در اين زمينه جمع

                                                      
1. Applied  
2. Descriptive  
3. Library  
4. Case study  
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ر توصيفي شامل جداول توزيع فراواني و نمودارها استفاده شده ها از آما براي توصيف داده

اي و تحليل واريانس فريدمن بهره گفتـه   يك نمونه tها نيز از آزمون  است و براي پاسخ سؤال
هـا و بـه منظـور اطمينـان از نتـايج       گيري شـاخص  با توجه به ترتيبي بودن مقياس اندازه. شد

  . ه از آزمون علامت نيز مورد بررسي قرار گرفت، هر سؤال با استفادtحاصل از آزمون 

 توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي 

  توزيع پاسخگويان بر حسب مقطع سني): 1(جدول شماره 

 درصد فراواني مقطع سني

 1325/41سال43زير
 10765/33سال46-43

 7985/24 سال46بالاتر از
 318100 جمع كل

 ويان بر حسب نوع درجهتوزيع پاسخگ): 2(جدول شماره 

 درصد فراواني نوع درجه

 69/1ستوانيكم
 98/2سروان
 56/1 سرگرد

 684/21 سرهنگ دوم
 2228/69 سرهنگ

 39/0 سرتيپ دوم
 56/1 بي جواب
 318100 جمع كل

  توزيع پاسخگويان بر حسب سابقه خدمتي): 3(جدول شماره 

 درصد فراواني سابقه خدمتي

 1165/36سال23زير
 1119/34سال26-23

 916/28 سال26بالاتر از
 318100 جمع كل
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  توزيع پاسخگويان بر حسب نوع مديريت): 4(جدول شماره 

 درصد فراواني نوع مديريت

 78 248 مياني

 22 70 ارشد

 100 318  جمع كل

  توزيع پاسخگويان بر حسب سطح تحصيلات): 5(جدول شماره 

 درصد وانيفرا سطح تحصيلات

 3/1 4 ديپلم

 9/17 57 فوق ديپلم

 55 175  ليسانس

 5/25 81  فوق ليسانس و بالاتر

 3/0 1  بي جواب

 100 318  جمع كل

  توزيع پاسخگويان بر حسب جايگاه شغلي): 6(جدول شماره 

 درصد فراواني جايگاه شغلي

11 1 3/0 

14 10 1/3 

15  4 3/1 

16  38 9/11 

17  221 6/69 

18  37 6/11 

19  1 3/0 

 9/1 6  بي جواب

 100 318  جمع كل
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  توزيع پاسخگويان بر حسب محل خدمت): 7(جدول شماره 

 درصد فراواني محل خدمت

216/6نيروي انساني
 507/15مهندسي

 196 پشتيباني قرارگاه
 12439 آموزش

85/2 بودجهطرح و برنامه و-آماد
157/4 پليس آگاهي ناجا

 5/2 8 حقوقي و امور مجلس ناجاتمعاون
  6 19 بازرسي

 2/9 29 معاونت عمليات ناجا
98/2 معاونت اجتماعي ناجا

  5 16 بي جواب
 318100 جمع كل

 توصيف متغيرهاي اختصاصي تحقيق 
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 )2تعرفه ن پ(عملكرد كاركنان نظام ارزيابي توزيع نظر پاسخگويان در خصوص توانايي ): 1(نمودار شماره 
  احتياجات آموزشي و پرورشي و برآورده شدن كمبودها در تشخيص
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 )2تعرفه ن پ(كاركنان  نظام ارزيابي عملكردتوزيع نظر پاسخگويان در خصوص توانايي ): 2(نمودار شماره 
  ميزان شايستگي كاركنان در تشخيص
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 )2تعرفه ن پ(نظام ارزيابي عملكرد كاركنان توزيع نظر پاسخگويان در خصوص توانايي ): 3(نمودار شماره 

 در سپردن كار به كاردان و ايجاد تناسب شغلي
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 )2تعرفه ن پ(كرد كاركنان نظام ارزيابي عملتوزيع نظر پاسخگويان در خصوص توانايي ): 4(نمودار شماره 
  در تشخيص نيازهاي آينده سازمان و ارائه ترفيعات مبتني بر شايستگي
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 )2تعرفه ن پ(نظام ارزيابي عملكرد كاركنان توزيع نظر پاسخگويان در خصوص توانايي ): 5(نمودار شماره 
  در زمينه تعالي و پيشرفت كاركنان
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نظـام  توزيع نظر پاسخگويان در خصوص اعمال نظرهاي مغرضانه و تبعيضات در اجـراي  ): 6(نمودار شماره 
  )2تعرفه ن پ(ارزيابي عملكرد كاركنان 

 :نتايج

عدم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در تشـخيص كمبودهـا و بـرآورده شـدن      -1
  . احتياجات آموزشي و پرورشي

 . دم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در تشخيص ميزان شايستگي كاركنانع -2

عدم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در سپردن كار به كاردان و ايجـاد تناسـب    -3
 . شغلي

سـازمان و ارائـه    تيعدم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در تشخيص نيازهاي آ -4
 . ترفيعات مبتني بر شايستگي

 . عدم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در زمينه تعالي و پيشرفت كاركنان -5

 . اعمال نظرهاي مغرضانه و تبعيضات در اجراي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان -6

 . عدم استفاده از نتايج نظام ارزيابي عملكرد كاركنان براي واگذاري مزايا و امتيازات -7

 . د كاركنان در تشخيص كاركنان ساعيعدم تاثير نظام ارزيابي عملكر -8
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ريزي، شخصيت  ريزي، برنامه از ديد پاسخگويان، نظم در كار و وقت شناسي، قدرت طرح

و قدرت تأثير در ديگران، آراستگي ظاهري و رفتار مناسب، ارجاع و تقسيم كار به زيردستان، 
ر نظام ارزيابي عملكرد تسلط و مهارت در انجام كار و ابتكار و خلاقيت بيشترين اهميت را د

اين در حالي است كه انتقادپذيري، همكاري و حسن . باشند افسران جزء و ارشد ناجا دارا مي
  سلوك، تحمل مشكلات و شدائد و وضع جسماني به ترتيب از اهميت كمتري برخوردارند

 نتيجه گيري

زء و ارشد نقاط قوت و ضعف نظام ارزشيابي عملكرد افسران ج: براي بررسي سئوال اول
ها  براي بررسي آن tدر پرسشنامه تدوين گرديد و از آزمون 11الي  3كدام است؟ سئوالات 

  : استفاده شده كه بيانگر نتايج زير است
عدم توانايي نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در تشخيص كمبودها و برآورده شدن  - 

  احتياجات آموزشي و پرورشي، ميزان شايستگي كاركنان، 
  اد تناسب شغلي، عدم ايج - 
  . عدم تشخيص نيازهاي آينده سازمان و ارائه ترفيعات مبتني بر شايستگي - 
اعمال نظرهاي مغرضانه و تبعيضات در اجراي . عدم زمينه تعالي و پيشرفت كاركنان - 

  نظام ارزيابي و عملكرد كاركنان، 
  و امتيازات، عدم استفاده از نتايج نظام ارزيابي عملكرد كاركنان براي واگذاري مزايا  - 
  عدم تاثير نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در تشخيص كاركنان ساعي،  - 
  . عدم تاثير نظام ارزيابي عملكرد كاركنان در ايجاد يك نظام تشويق و تنبيه منطقي - 
هاي ارزشيابي فعلي در نظام ارزيابي عملكرد  آيا شاخص: به منظور بررسي سئوال دوم 

نتايج . اي استفاده گرديد يك نمونه tباشند؟ از آزمون  ب ميافسران جزء و ارشد ناجا مناس
درصد  95نشان داد كه با ) Sig= 000/0(اين آزمون در سطوح معني داري به دست آمده 

هاي ارزشيابي فعلي در نظام ارزيابي عملكرد افسران جزء و ارشد ناجا  اطمينان شاخص
باشد  همسو مي) 1380(ه تحقيق شريفي نتايج اين قسمت از تحقيق با نتيج. باشند مناسب مي

اما با نتيجه . اند هاي ارزشيابي مورد نظر را مناسب در نظر گرفته پاسخگويان تحقيق شاخص
  . مطابقت ندارد) 1382(تحقيق مرداني 
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هاي مختلف  نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن به منظور مقايسه ميزان شاخص
بندي اين  رد افسران جزء و ارشد ناجا و اولويتارزشيابي فعلي در نظام ارزيابي عملك

؛ از ديد )Sig= 000/0(داري به دست آمده  ها نشان دادكه؛ در سطح معني شاخص
ريزي، شخصيت و قدرت  ريزي، برنامه پاسخگويان، نظم در كار و وقت شناسي، قدرت طرح

زيردستان، تسلط و  تأثير در ديگران، آراستگي ظاهري و رفتار مناسب، ارجاع و تقسيم كار به
مهارت در انجام كار و ابتكار و خلاقيت بيشترين اهميت را در نظام ارزيابي عملكرد افسران 

اين در حالي است كه انتقادپذيري، همكاري و حسن سلوك، . باشند جزء و ارشد ناجا دارا مي
  . تحمل مشكلات و شدائد و وضع جسماني به ترتيب از اهميت كمتري برخوردارند

توان به نظام ارزشيابي عملكرد اضافه  هايي را مي چه شاخصي: منظور بررسي سؤال سوم به
شاخص مـدنظر   17هاي مختلف از مباحث تئوري نظريه پردازان مديريت  نمود؟ طي بررسي

ها مورد  قرار گرفت و نظر مديران مياني و ارشد در خصوص ميزان اهميت هر يك از شاخص
. اي جهت آزمودن سؤال اسـتفاده شـد   يك نمونه tنظور از آزمون بدين م. ارزيابي قرار گرفت

 95نشان داد كه؛ بـا  ) . Sig= 000/0(نتايج اين آزمون در سطوح معني داري به دست آمده 
هاي ارزشيابي پيشنهادي در نظام ارزيابي عملكرد افسران جزء و ارشد  درصد اطمينان شاخص

م امور محولـه، ميـزان درك و شـناخت از نقـش     ناجا، به جز تمايل به كسب موفقيت در انجا
هاي فـردي و ميـزان همكـاري و مشـاركت بـين كاركنـان        خود، ميزان انگيزه در كار، قابليت

هاي مختلف ارزشيابي پيشـنهادي در نظـام    به منظور مقايسه ميزان شاخص. باشند مناسب مي
هـا، از روش تحليـل    بنـدي ايـن شـاخص    ارزيابي عملكرد افسران جزء و ارشد ناجا و اولويت

داري بـه   واريانس فريدمن استفاده گرديد كه نتايج آزمون مربوطه نشان داد در سطح معنـي 
، ازديد پاسخگويان، آشنايي كافي با كار و مسئوليت خـود، تـلاش   ). Sig= 02/0(دست آمده 

 ـ   ه براي خوداتكايي و خودكفايي، كيفيت انجام امور از نظر دقت، صحت و مطلوبيـت، تمايـل ب
هاي شغلي محيط كـار   كسب موفقيت در انجام امور محوله، توان سازگاري با شرايط و ويژگي

و خودجوشي و نوآوري بيشترين اهميت را در نظام ارزيابي مطلوب عملكرد افسـران جـزء و   
اين در حالي است كه تجزيه و تحليل مسائل و ارائه راه حل مناسب، . باشند ارشد ناجا دارا مي

هاي شغلي و جلوگيري از هدر رفـتن منـابع بـه     ت افزايش معلومات و مهارتكوشش در جه
نتايج تحقيق حاضر با نتيجه تحقيق نادر قلي قورچيان و . ترتيب از اهميت كمتري برخوردارند
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هـاي   بدين صورت كـه در تحقيـق مـذكور نيـز شـاخص     . امير حسين محمودي مطابقت دارد

 . ن اضافه گرديدديگري به نظام ارزشيابي عملكرد كاركنا

 :پيشنهادها

هـاي فعلـي ارزشـيابي عملكردكاركنـان نيـروي انتظـامي و        با توجه به اينكه كليه شاخص
هاي مطلوب ارزشيابي عملكرد مورد پذيرش مديران قرار گرفـت   چنين تعدادي از شاخص هم

مجدداً  هاي ارزشيابي عملكرد گردد به منظور دقت بيشترو ارزشيابي دقيق تر، فرم پيشنهاد مي
. هاي مطلوب تاييد شده در آن گنجانده شود مورد تجديد نظر و بازبيني قرار گرفته و شاخص

هاي فعلي و مطلوب صورت پذيرفته و مورد تاييد قرار  با توجه به اينكه اولويت بندي شاخص
گـردد، در صـورت تغييـر و تنظـيم فـرم ارزشـيابي عملكـرد بـه          گرفته است؛ پيشـنهاد مـي  

كاركنان بايد بدانند مدير مربوطه چه شاخص هايي . مربوطه نيز توجه ويژه گرددهاي  اولويت
گيرد زيرا بدون شناخت نسبت به آن شاخص هـا،   ها در نظر مي را براي ارزشيابي عملكرد آن

هـاي آموزشـي    گردد طـي دوره  نمي تواند در رفع معايب خود گام بردارند بنابراين توصيه مي
تا با افزايش دانـش  . ، كاركنان نسبت به اين موضوعات توجيه شوندمتفاوت و در راستاي كار

گـردد ارزشـيابي عملكـرد     پيشـنهاد مـي  . كاري، كاركنان به سطح بالاتري از كـارآيي برسـند  
كاركنان بايد ايجاد جو رقابت سالم در ميان كاركنان را فراهم كند و انگيزه و تلاش بيشـتر را  

پس از انجام ارزشـيابي  . لكرد بايد موجب اصلاح رفتار شودارزشيابي عم. در فرد تقويت نمايد
تواند طي يك جلسه دوستانه و بـا   اين بازخورد مي. لازم است بازخورد لازم به فرد داده شود

هماهنگي قبلي ترتيب داده شود تا در طي يك نشست دوستانه نكات مثبـت و منفـي شـغلي    
ارزشـيابي  . رت ارزشيابي نتيجه خواهد دادكاركنان مطرح و مورد بحث قرار گيرد، در اين صو

عملكرد كاركنان بايد در طول سال و در چندين نوبت انجام گيرد و سالي يك بـار كـافي بـه    
گردد كه فرد نتيجه ارزشيابي عملكرد خـود   چنين در اين راستا پيشنهاد مي هم. نظر نمي رسد

  . را با ديگران مقايسه و ارزشيابي كند
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  :منابع
، ، چـاپ دوم "آمـار و كـاربرد آن در مـديريت   "، )1378( مؤمني، منصور و آذر، عادل -

  . انتشارات سمت: تهران
، مجموعه مقـالات همـايش ارزيـابي    "مثلث عملكرد سازماني"، )1378(  الهي، شعبان -

  .هاي اجرايي كشور، سازمان مديريت نرم افزار ريزي كشور عملكرد دستگاه
  .، تدبير"ها ورت ارزيابي عملكرد در سازمانضر"، )1378(  بزاز جزايري، سيد احمد -
هاي مديران و دبيران مقطـع متوسـطه    بررسي و مقايسه ديدگاه"، )1379( محمد، بختياري -

 . "شهرستان تويسركان در مورد نظام ارزشيابي عملكرد مديران و دبيران آموزش و پرورش

 ـ   "، )1386( و ديگـران  پازارگادي، مهرنوش - ت ارزشـيابي  ارائـه الگـوي پيشـنهادي جه
 .هاي علوم پزشكي هاي تابعه دانشگاه ، بيمارستان"عملكرد سرپرستاران

، ترجمـه علـي پارسـائيان و سـيد     "مباني مديريت منابع انساني"، )1381(دسلر، گري  -
 . هاي فرهنگي ت دفتر پژوهشتهران، انتشارا چاپ دوم محمد اعرابي،

: تهـران  ،"ت منـابع انسـاني  مـديري "، )1379( رنگريز، حسـن  و حاج كريمي، عباسعلي -
  .شركت چاپ و نشر بازرگاني

 چاپ هفـتم ، "اي بر روش تحقيق در علوم انساني مقدمه"، )1381( حافظ نيا، محمدرضا -
  .تهران، انتشارات سمت

يـادواره  : ، تهـران  "فرهنگ فراگيري دانش مـديريت "، )1380(خليلي شوريني، سهراب  -
  .كتاب

: ، ترجمـه عبدالرضـا رضـايي نـژاد، تهـران     "همـديريت آينـد  "، )1373(پيتـر  دراكر،  -
  .انتشارات رسا

، "اصلاحات در جهـت بهبـود عملكـرد   "، )1379(  فتوره چي، مهين و درويش، مهدي -
  .ريزي كشور سازمان مديريت و برنامه: تهران

  .، تدبير"نظام ترفيعات وارزشيابي عملكرد كاركنان"، )1380( رزقي رستمي، عليرضا -
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، تهران، دانشـكده  "اداره امور استخدامي:مديريت منابع انساني"، )1383( ستاري، حسن -

  .مديريت
  ."هاي ارزيابي عملكرد دبيران ارزشيابي شاخص"، )1380( اسمعيل، شريفي -
بررسي وتبيين نقش اقتضائات راهبردي در انتخـاب الگـوي   "، )1378( طبرسا، غلام رضا -

ايش ارزيـابي عملكـرد   ، مجموعـه مقـالات هم ـ  "هـاي دولتـي   ارزيابي عملكرد سازمان
  . ريزي هاي اجرايي كشور، سازمان مديريت وبرنامه دستگاه

بررسي اثربخشي نظام ارزشيابي عملكرد شركت پارس سويچ "، )1378(  قرباني، شايسته -
 ."زنجان

تـدوين اسـتانداردهاي عملكـرد    "، )1383( محمودي، امير حسين و ان، نادر قليقورچي -
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