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Abstract  

Performance appraisal is a system for measuring, evaluating, and influencing the 

characteristics, behaviors and job achievements of people and determining their job 

performance. The subject of the pathology research was the performance appraisal system of 

health and treatment workers in the oil industry in Qom Province, a survey descriptive 

research method. The statistical population of the research was managers and healthcare 

workers of the oil industry in Qom province, 124 employees and 23 managers were selected 

by a simple random method. To collect data, textual studies and a questionnaire based on 13 

performance evaluation injuries (including the generality of the indicators, the possibility of 

multiple interpretation of the evaluation results, the low reliability of the indicators, the lack 

of correlation between the evaluation indicators and the performance, several evaluations in 

the form of one criterion, no criteria to evaluate the results of the individual's performance, 

no standard or optimal level, halo error, tendency to focus, hard. Negligence, novelty error, 

one-sidedness, and taste evaluation) identified from the textual studies were used. The results 

showed that from the employees' point of view, only tasteful evaluation, and from the 

managers' point of view, there are six harms of aura error, tendency to focus, strictness or 

carelessness, novelty error, monotony, tasteful evaluation, as the harm of the performance 

evaluation system of health and treatment workers in the oil industry. Qom province was 

identified. Then, solutions were presented to fix these damages. 
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 چکیده

عملکرد شغل  نییافراد و تع یشغل یها، رفتارها و دستاوردهایژگیبر و یرگذاریو تأث یابیسنجش، ارز یاست برا یستمیعملکرد س یابیارز
نفت استان قم، روش تحقیق توصیفی پیمایشی شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت موضوع تحقیق آسیب آنان،

نفر از کارکنان  124مدیران و کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم بودند که با روش تصادفی ساده  بود. جامعه آماری پژوهش
ها، بودن شاخصلکرد )شاملکلیآسیب ارزشیابی عم 13ها مطالعات متنی و پرسشنامه مبنتی بر آوری دادهبرای جمع مدیر انتخاب شدند. 23و 

های ارزیابی با عملکرد، چندین ارزیابی در قالب ارتباطی شاخصها، بیامکان تفسیر چندگانه نتایج ارزیابی، قابلیت اعتماد پایین شاخص
گیری یا مرکز، سختای، تمایل به تیک معیار، فاقد معیار جهت ارزیابی نتایج عملکرد فرد، فاقد استاندارد یا حد مطلوب، خطای هاله

نتایج نشان داد از نظر کارکنان  شده از مطالعات متنی استفاده شد.ای( شناساییسونگری، و ارزیابی سلیقهگیری، خطای تازگی، یکسهل
گیری، خطای تازگی، گیری یا سهلای، تمایل به تمرکز، سختای و از نظر مدیران شش آسیب خطای هالهفقط ارزشیابی سلیقه

ای، به عنوان آسیب نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم شناسایی شد. نگری، ارزیابی سلیقهسویک
 ها ارائه شد.کردن این آسیبکارهایی برای برطرفسپس، راه

  .، نظام ارزیابی عملکردشناسی، عملکردارزشیابی عملکرد، آسیب :واژگان کلیدی
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 مقدمه

جامعه و کشور  ترین، بزرگترین و باارزشترین سرمایه یک سازمان،انسانی به عنوان اصلینیروی 

گذاری ها بر روی این نیروی باارزش سرمایهکشورها و سازمان بازاز دیر، بنابراین، شودمحسوب می

ین رسند که بتوانند اترقی و تعالی می آن دارند و جوامعی به پیشرفت، کردنکرده و سعی در بارور

سازمان برای رشد و پیشرفت  .(,Thomas 2005)کنند ها را شکوفا نیروها و استعدادهای نهفته در آن

با توجه به نیروی انسانی  وری بالاتر نیاز به نیروی انسانی کارآمد و اثربخش دارند.هو رسیدن به بهر

وضعیت عملکرد  ایدب شود.آن به عنوان عامل استراتژیک نام برده می زاثربخش در سازمان که ا

اقدام  نیروی انسانی مورد ارزشیابی دقیق و صحیح قرار گرفته و پس از تعیین نقاط ضعف و قوت،

  .(1374 )جلالی، کرد به تقویت نقاط قوت و بر طرف کردن نقاط ضعف

نظران دانش مدیریت که صاحب ،گیری عملکرد در سازمان تا آن حد اهمیت یافتهموضوع اندازه

ها و بر همین اساس روش «.توان مدیریت کردنمی د،کرگیری آنچه را نتوان اندازه» معتقد است

داشتن نگاه  ،ه شده، اما آنچه بیش از همه مهم استئبسیاری در سنجش عملکرد ارا هایتکنیک

هر سازمانی به منظور . بنابراین، (1385 نظامند به موضوع عملکرد در سازمان است )آمسترانگ،

های خود به ویژه در محیط پیچیده و پویا نیاز مبرم به یزان مطلوبیت و مرغوبیت فعالیتآگاهی از م

فقدان سیستم ارزیابی عملکرد در یک سازمان به معنای عدم برقراری  سیستم ارزیابی عملکرد دارد.

ود ها به منظور تصحیح و بهبسازماناز طرفی،  .شودارتباط با محیط درون و بیرون سازمان تلقی می

هایی که بر باشند. روشثر در زمینه ارزیابی عملکرد میؤهای کارا و معملکرد افراد نیازمند روش

ها اساس شرح وظایف و ضوابط معین به ارزیابی عملکرد کارکنان پرداخته، نقاط قوت و ضعف آن

ران، )بهرامی و همکاها ارتقای کیفیت خدمات را موجب شود را شناخته و با تصحیح عملکرد آن

1392) . 

ها و ایجاد زمینه مناسب برای استقرار مدیریت صحیح در هر سازمان مستلزم کاربرد سیستم

. اگر بپذیریم که مهمترین سرمایه در هر مؤسسه استاستفاده مطلوب و بهینه از منابع موجود آن 

یح نیروی های مختلف در اداره صحها و روشاز میان سیستم ،، بنابرایناستنیروی انسانی آن 

توان مهم برخوردار است که با اجرای صحیح آن می انسانی، سیستم ارزیابی عملکرد از جایگاهی بس
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 ،به طور معمول ها و ثمربخشی در سازمان را فراهم آورد.وری صحیح و سریع از برنامهموجبات بهره

ند از اشود که عبارتیمشابه اشاره م در اهمیت و آثار ناشی از ارزیابی عملکرد به موارد تقریباً

ریزی نیروی انسانی، کارمندیابی و انتخاب، تربیت و بهسازی نیروی انسانی، طراحی نظام برنامه

نیروی انسانی، طراحی  هایجبران خدمت، تعیین مسیر پیشرفت شغلی، شناخت استعداد و توانایی

 (.1390)سعادت،  های استخدامی، و ایجاد جو اعتمادنظام انگیزش، تعیین روایی آزمون

چنین مواردی، هر یک به نحوی نتایج مورد انتظار از ارزیابی عملکرد منابع انسانی را نشان 

مناسب  هایدهند. در این صورت ارزیابی عملکرد، مستلزم نظام اثربخشی است که بتواند طرحمی

ام ارزیابی عملکرد نتواند ارزیابی عملکرد منابع انسانی را طراحی و هدایت کرده و ارتقا بدهد. اگر نظ

 اثربخشی خود را نشان دهد ارزش خود را از دست خواهد داد.

 آموزش، به توجه جز راهی توانمند و کارآمد انسانی نیروی با سازمانی ایجادبرای سازمان مدیریت

 این از مسائلی و کارکنان شخصیت رشد انگیزه، و روحیه بردنبالا ابتکار، و قدرت خلاقیت تقویت

 مطلوب نحو به کارکنان باید عملکرد نخست مرحله در این اهداف، به دستیابی . برایندارد تدس

 نسبت فوق، هایزمینه در کارکنان قوت و ضعف شدن نقاطمشخص از پس و شوند سنجش و ارزیابی

 یبهساز در باید عملکرد ارزیابی با، بهتر عبارت به .دکر اقدام قوت نقاط تقویت و ضعف نقاط رفع به

 (.Morgan & Hunt, 2007)کوشید  انسانی نیروی پرورش و

در اغلب  هاارزیابی عملکرد کارکنان تحت عناوین نظام ترفیعات، تعیین شایستگی و نظایر این

ثری در مدیریت منابع ؤهای دولتی و خصوصی مطرح است. ارزشیابی ابزار مها و شرکتسازمان

ها با کارایی به اهداف خود آن، ضمن آن که سازمانانسانی است که با انجام صحیح و منطقی 

 .(1373 )دیویس و نیراستروم، شودمین میأرسند، منافع کارکنان نیز تمی

ها، رفتارها و گیری، ارزیابی و اثرگذاری بر ویژگیارزیابی عملکرد نظامی است برای اندازه

وری ن اقدام به تشخیص میزان بهرهدستاوردهای شغلی فرد و تعیین سطح عملکرد کنونی کارکنان . ای

ای که خود او، سازمان و تر او در آینده، به گونهفرد و امکان ادامه عملکرد اثربخش، حتی اثربخش

شود. ارزیابی عملکرد نقش کلیدی و حساسی را در بهداشت مند شوند، منجر میجامعه از آن بهره
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رات محیطی و گسترش ماموریتی نظام ارزیابی و درمان صنعت نفت استان قم دارد. با توجه به تغیی

شود عملکرد نظام بهداشت و درمان صنعت نفت قم هنوز با همان نظام مصوب دهه گذشته اداره می

و قادر نیست ارزیابی دقیقی از وضعیت مطلوب ارائه دهد و این امر مشکلات زیادی را در حوزه 

اد کرده است، که مدیران را سردرگم و کارکنان ارزیابی عملکرد برای نظام مدیریت و کارکنان ایج

شود. این تحقیق بر آن است را ناراضی کرده و از این ابزار مدیریتی به صورت اثربخش استفاده نمی

شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم راهکارهای تا با آسیب

 د را ایجاد شود.مطلوب برای افزایش اثربخشی این فراین

، طراحی و اجرای یک نظام ارزیابی عملکرد مناسب از جمله شدهحبا توجه به مطالب مطر

باشد، کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم میکاری هر سازمانی از جمله  هایاولویت

از  هایر پروژهزمینه و مبنایی برای سا، پیشمرکزبویژه که ارزیابی صحیح عملکرد کارکنان در این 

دهی، توسعه نظام آموزش و سالاری کارکنان، نظام پاداشقبیل طراحی سیستم انتصابات و شایسته

، طراحی و اجرای یک نظام شدهبا توجه به مطالب مطرح .استتوانمندسازی کارکنان بانک . و ... 

بهداشت و درمان کز مرکاری هر سازمانی از جمله  هایارزیابی عملکرد مناسب از جمله اولویت

زمینه و ، پیشاین مرکزویژه که ارزیابی صحیح عملکرد کارکنان در ه ، باستصنعت نفت استان قم 

سالاری کارکنان، نظام از قبیل طراحی سیستم انتصابات و شایسته هامبنایی برای سایر پروژه

صنعت نفت استان قم بهداشت و درمان  دهی، توسعه نظام آموزش و توانمندسازی کارکنانپاداش

 .است

 مبانی نظری پژوهش

 ارزشیابی عملکرد

برای درك مفهوم ارزشیابی عملکرد باید ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به درجه انجام 

دهد (، و نشان میByars & Rue, 2008کند اشاره دارد )وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل می

 رساند. یک شغل را به انجام می که چگونه یک کارمند الزامات
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دانند ها و نظیر آن میهای شخصی، مهارت( عملکرد را ناشی از ویژگی2006و همکاران ) 1نو

ها از طریق رفتار کارکنان به نتایج عینی تبدیل دهد این ویژگینشان می 1همان طور که شکل 

های ها و سایر ویژگی، تواناییهاشوند. در واقع، کارکنان تنها در صورتی که دانش، مهارتمی

 ,Byars & Rue) توانند رفتارشان را نشان دهندضروری برای انجام یک شغل را داشته باشند، می

2008.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 (Noe et al., 2008ها ). مدل ارزيابي عملكرد در سازمان1شكل 

ابی و برقراری ارتباط با کارکنان در توان ارزیابی عملکرد را به عنوان فرایند ارزیبا این تفاسیر می

(. در این صورت Byars & Rue, 2008نحوه انجام یک شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود )

دهد که بدانند عملکردشان چگونه است. بلکه بر سطح ارزیابی عملکرد نه تنها به کارکنان اجازه می

 گذارد. شان تأثیر میتلاش و مسیر آینده

های بندی تفاوتکی از عناصر نظام مدیریت عملکرد است. در یک دستهابی عملکرد یارزی

 :توان به شرح ذیل برشمردارزشیابی عملکرد و مدیریت عملکرد را می

                                                           
1. Bernardin Noe 

هاي سازماني استراتژي
)اهداف كوتاه و 
 ها(بلندمدت و ارزش

 رفتارهاي فردي
 شخصي هاي ويژگي نتايج عيني

 (هاها و توانايي)مثل: مهارت

هاي موقعيتي محدوديت
)فرهنگ سازماني، 
 شرايط اقتصادي(
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دی رد فراینه ارزشیابی عملکالی کمدیریت عملکرد فرایندی مستمر و پیوسته است؛ در ح. 1

منظور  د از اطلاعات ارزشیابی عملکرد بهاست. در مدیریت عملکر (یکساله باغل)مقطعی 

شود. در ارزشیابی یادگیری، هدایت و کنترل و پاسخگویی استفاده می هگیری در سه حوزتصمیم

شوندگان و اقدام در جهت رفع، بهبود رزیابیاعملکرد برخلاف مدیریت عملکرد، ارائه بازخورد بـه 

ی، ارزشیابی کارکنان، کارکردی چون پلیس و توسعه چندان در کانون توجه نیست. در نگرش سنت

 .زاری اخلاقی، انسانی و مسئولانه استمقابل، مدیریت عملکرد اب هسازمان را دارد. در نقط

ها و خروجی کارکنان با اهداف راهبردی سازمان دیریت عملکرد همسوسازی بین فعالیت. م2

د و تأکید روی مشارکت کارکنان در این رو، برخلاف ارزشیابی عملکرد، تأیی شود. ازرا شامل می

 .سازمان است

 ،و آینـده تأکیـد دارد. از ایـن رو (ارزشیابی عملکـرد)دیریت عملکرد، بر عملکرد گذشته . م3

نظر  انگیزش کارکنان و نیز، همسوسازی اهداف کارکنان، واحد و سازمان مد هـای توسـعه وطـرح

 .است

ولیت ارزشیابی متوجه واحدهای منابع انسانی است؛ در در ارزشیابی عملکرد مالکیت و مسئ. 4

 (سرپرستان، همکاران)کنندگان، اعم از ارزیابان مدیریت عملکرد، کلیة مشارکت حالی که این مهم در

 (.Aguinis & Burgi-Tian, 2021)دهد شـوندگان را پوشـش میو ارزیـابی

های مدیریت منابع انسانی ناپذیر برنامهها، ارزشیابی عملکرد، بخش جداییدر بسیاری از سازمان

 شود.شود و برای مقاصد متعددی استفاده میای محسوب میو ابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفه

ای برای؛ گیری عملکرد به طور گسترده( اطلاعات حاصل از اندازه2003) 1به عقیده برناردین

های توان از آن در تصمیمرود. همچنین، میجبران خدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی به کار می

مربوط به کارکنان )نظیر ارتقا، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت(، تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی، 

 ( Ivancevich, 2007توسعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده کرد )

 های ارزشیابی عملکردخطاهای بالقوه در سیستم

 Noe et al., 2008, p.381; Byarsهای عملکرد شناسایی شده است )طای معمول در ارزیابیچندین خ

                                                           
1. Bernardin 
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& Rue, 2008, p.224; Ivancevich, 2007, p.273 از جمله دلایلی که به بروز این خطاها در .)

موراد زیر اضاره کرد طراحی ضعیف سیستم ارزشیابی، به  توان بهانجامد میهای عملکرد میارزیابی

های پرزحمت و طاقت فرسا و موقعی که های ارزیابی ضعیف، به کارگیری تکنیکارگیری ملاكک

 ,Ivancevichبه شکل درآوردن سیستم مهمتر از جوهر و اصل ارزیابی عملکرد است، اشاره کرد )

2007, p.273 .) 

. 1های ارزشیابی عملکرد شامل موارد زیر است: خطاهای شناسایی شده بالقوه در سیستم

. تازگی 5 ،4. گرایش به مرکز4، 3. آسانگیری یا خشنونت3، 2ای. اثرهاله2، 1استانداردهای ارزیابی

است. در  7گیری شخصی )شبیه به من یا تصور قالبی(. جهت7و  6. برابرکردن یا مقابله6، 5رویدادها

 ادامه، برخی از مهمترین خطاها توضیح داده شده است.

های ادراکی در معنا و مفهوم دهد که تفاوتاین مشکل هنگامی رخ می . استانداردهاي ارزيابي:1

کلمات به کار گرفته شده در ارزشیابی کارکنان وجود داشته باشد. بنابراین، خوب، دقیق، ارضاء کننده 

 (.Ivancevich, 2007و عالی ممکن است برای ارزیابان متعدد معانی متفاوتی داشته باشد)

ای بندی کارکنان مسئله عمدهای در درجهه بر این است که خطای اثر هاله: عقیداي. اثر هاله2

افتد که ارزیابی چندین بعد از عملکرد فرد ای موقعی اتفاق میدر ارزیابی عملکرد است. خطای هاله

پردازد. شود و ارزیاب براساس احساس و عقیده کلی خودش به ارزیابی میبه یک ارزیاب واگذار می

تواند تواند اتفاق بیفتد به این معنا که احساس اولیه میم در جنبه منفی و هم مثبت میاین خطا ه

 ,Noe et al., 2008, p.381; Byars & Rue, 2008های بسیار خوب یا بسیار بد باشد )دلیل ارزیابی

p.224; Ivancevich, 2007, p.273.) 

ست که ارزیاب به طور عینی به ارزیابی عملکرد نیازمند این گيري:گيري يا سخت. آسان3

بودن برای هر شخصی مشکل است. ارزیابان، هنگامی گیری در خصوص عملکرد بپردازد. عینینتیجه
                                                           
1. Standards of evaluation 

2. Halo effect 

3. Leniency or harshness 

4. Central tendency error 

5. Recency of events error 

6. Contrast effects 

7. Personal bias (stereotyping or similar to me) 
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های رنگی خاص خود را دارند. در نتیجه نگرند، عینککه به طور عینی به افراد زیردست خود می

فراد زیردستشان اتفاق افتد گیری ممکن است در ارزشیابی اخطای ارزیابی آسان گیری یا سخت

(Noe et al., 2008, p.381; Byars & Rue, 2008, p.224; Ivancevich, 2007, p.273.) 

های بالا یا پایین افتد که ارزیاب در استفاده از نمرهاین خطا موقعی اتفاق می . گرايش به مركز:4

مد نظر  7تا  1را برای مقیاس  4نمره  های میانه را مدنظر قرار دهد. به طور مثال،اجتناب کند و نمره

فایده است و تمایز بین افراد زیردست را مد کردن اغلب بیای ارزیابیدهد. این نوع میانهقرار می

 (.Noe et al., 2008, Ivancevich, 2007دهد )نظر قرار نمی

یابی شده های ارزیابی چارچوب زمانی رفتار ارزیکی از مشکلات سیستم. تازگي رويدادها: 5

کنند. لذا است. ارزیابان اغلب رفتارهای گذشته را نسبت به رفتار در حال حاضر کارمند فراموش می

ماهه خود شوند، نه میانگین رفتار ششافراد براساس نتایج رفتار چند هفته گذشته خود ارزیابی می

(Noe et al., 2008, p.381; Byars & Rue, 2008; Ivancevich, 2007, p.273.) 

هایی که در ارزیابی عملکرد باید لحاظ شود، از جمله تکنیک . خطاي برابركردن يا مقابله:6

ارزیابی یک کارمند بدون توجه به عملکرد سایر کارکنان است. اگر یک سرپرست در ارزیابی یک 

اتفاق هایی که به سایر افراد داده قرار گیرد، در این صورت خطای مقابله کارمند تحت تأثیر نمره

 (.Noe et al., 2008; Byars & Rue, 2008; Ivancevich, 2007افتاده است )

گیری : این خطا مربوط است به اعمال جهتگيري شخصي )شبيه به من يا تصور قالبي(. جهت7

های داوریها، گرایشات و پیشگیری شخصی، جانبداریشخصی از سوی سرپرست. منظور از جهت

دهد. مثلاً های او را تحت تأثیر قرار میگیریا اغلب ناخودآگاه تصمیمشخص است که آگاهانه ی

وقتی که ارزیاب عملکرد کسانی را که دارای صفات و خصوصیاتی شبیه خودش باشند بالاتر از 

 (.Noe et al., 2008; Ivancevich, 2007کند و بر عکس )سطح واقعی ارزیابی می

 پیشینه پژوهش 

های متعددی انجام گرفته ظام ارزیابی عملکرد به دلیل اهمیت آن، پژوهششناسی ندر زمینه آسیب

 شود.ها اشاره میاست که در ادامه، به برخی از آن
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شناسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان آسیب( در پژوهشی به 1392صیدی و سهرابی )

عدم تمایل ، شاخصه دقت در تدوینبیزير رسيدند:  هایپرداختند؛ و به آسیب های دولتیسازمان

وجود اختلاف بین افراد مسئول ارزیابی ، هاها در این برنامهمدیران مدیران و فقدان مشارکت آن

ها بودن شاخصتحمیلی، دقیق و قابل اعتمادغیر آوری اطلاعات جمع ، نبود اطلاعات دقیق یاعملکرد

به  توجهی، بییابی عملکردزبان مشترك بین اعضای تیم ارز ، نبودهای ارزیابی عملکردو روش

، ثیر اندك نتیجه ارزیابی عملکرد بر روی عملکرد سازمانأت، هارفتاری افراد مرتبط شاخص هایجنبه

، و در نهایت، های ارزیابی عملکردهای اساسی موفقیت سازمان و شاخصتفاوت بین شاخص نبود

 .استفاده از روش نامناسب اجرای بروز ارزیابی عملکرد

شناسی فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان آسیب»( در پژوهشی با عنوان 1400و همکاران ) مخدومی

به عنوان مقوله  هاتوجهی به اولویتنشان دادند بی« بنیادعلوم پزشکی کردستان با رویکرد تئوری داده

ارتباط توجهی در شناسی فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان شناخته شد و تأثیر این بیمحوری آسیب

گروهی(، کراکرد با فرهنگ نامطلوب سازمانی )کاهش انگیزه کارکنان و عدم تعاملات مثبت درون

های سیاسی جناحی بر فرایند و پیامدهای بودن فرایند، تأثیر قدرتمنفی ارزیابی عملکرد )ناعادلانه

ی به نیازهای توجهتوجهی به نوآوری، بیسالاری )بینامطلوب ارزیابی عملکرد( و عدم شایسته

های کارکنان( قرار داشت. نتایج پژوهش بر اهمیت مداخلات کارکنان و عدم تشخیص شایستگی

 آموزشی در انجام فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان تأکید دارد.

ساختاریافته انجام ( در یک پژوهش آمیخته که از طریق مصاحبه نیمه1401کاویانی و همکاران )

 نظام ارزشیابی عملکرد نیروی پدافند هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران شناسیآسیبگرفت، به 

ای، های زمینههای این نظام در سه دسته آسیبپرداختند. نتیجه پژوهش آنان شناسایی آسیب

 هایای شامل عوامل محیطی و آسیبزمینه هایآسیبهای ساختاری بود. های رفتاری و آسیبآسیب

اختاری و به بیانی دیگر، های آسیباست.  (نپاجا) مورد مطالعهازمان و تسلط س فراتر از حوزه اختیار

های رفتاری بودند و در نهایت، آسیبانسانی و فیزیکی نظام ارزشیابی عملکرد نپاجا  های غیرآسیب

  .ها در سازمانهای مرتبط با کارکنان و رفتار آنآسیب یا
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شناسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان سیبآ( پژوهشی با هدف 1399رو )شریفیان و سبک

های فرعی شده، شش تم اصلی از تما توجه به مفاهیم و کدهای استخراجانجام دادند. ب دانشگاه یزد

گیری نظام ارزشیابی، عنوان دو مبنای شکل نبودن پیشنیازها و ضعف آموزش به. فراهمشدتشکیل 

گی دانشگاه قابل تقویت هستند و لذا در قالب این های فرهنمواردی هستند که در قالب زیرساخت

شده مربوط به طراحی نظام ارزشیابی عملکرد های شناساییبندی شدند. مواردی از چالشتم دسته

ند از واگرایی ابندی شدند، این موارد عبارتدر دانشگاه یزد بودند که تحت این تم اصلی دسته

نبودن که همگی اشاره به گری، پیوندناپذیری و کالیبرهمفاهیم، هنجارشکنی، ضعف ابزاری، محدودن

نظام ارزشیابی طراحی شده در دانشگاه یزد دارند. خطاهای ارزشیابی، ملاحظات مدیریتی و حصار 

ن در نظام ارزشیابی عملکرد از های رفتاری دارد که مدیران و مسئولاذهنی اشاره به سلایق و سبک

بندی شدند. های رفتاری دستهنوان تم اصلی محدودیتدهند و لذا تحت عخود انعکاس می

شده ارزشیابی عملکرد های اجرایی اشاره به مواردی دارند که در حین اجرای نظام طراحیچالش

هایی هستند که در اجرا گرایی، چالش زمانی و ضعف اسنادی چالششوند، ایستایی، ابهامنمایان می

بندی شدند. دو چالش وتوی مخرب های اجرایی دستهصلی چالشدر قالب تم ا بنابراین،ه و کردبروز 

ناپذیری از جمله مواردی هستند که در نظام ارزشیابی دانشگاه یزد در زمانی شکل میگیرند و جایگزین

پردازد و لذا سازی نتایج میها اتمام یافته و تیم مدیریت تصمیم به اصلاح و یکسانکه ارزشیابی

شوند که با شناخت کامل انجام نشده و صرفاً متمرکز بر ای شناخته میتحت مفهوم تعدیل هاله

سه تم فرعی کاربردناپذیری،  ،آگاهی محدود تیم مدیریت کلان دانشگاه است. در نهایت

کارگیری نتایج هستند  های نظام ارزشیابی در زمان بهچالش کنندهناپذیری بیانبازخوردندادن و توسعه

 بندی شدنداکارآمدی نتایج دستهکه در قالب تم اصلی ن

شناسی سیستم مدیریت عملکرد در آسیب»( در پژوهشی با عنوان 1395پور )نجفی و قلی

نشان دادند « (مین سرمایه امینأمورد مطالعه: ت) بازار سرمایه ایران های کوچک و متوسطشرکت

گنجانده شده است، که  های شناسایی شده حوزه مدیریت عملکرد که در قالب نُه کد مفهومیچالش

نبودن ارزیابان، موانع اند از: شاخص و معیار، عدالت و سلیقه، جلسات بازخور، توجیهعبارت

 . های ارزیابیزیرساختی، کارانه به مثابه حقوق، همراستایی، تحقق اهداف و روش
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مروری  گیری عملکرد معاصر:های اندازه( به بررسی سیستم2012و همکاران ) 1فرانکو سانتوس

ها به چارچوبی برای تحقیقات پرداختند. در این پژوهش چارچوب مبتنی بر بررسی دقیق بر نتایج آن

هیا حسابداری، عملیات و راهبرد تحقیق تجربی منتشرشده در مجلات سطح بالای علمی در حوزه 76

های سازمانی و را به سه دسته تقسیم کرد: رفتار افراد، توانمندی CPMبوده است. چارچوب نتایج 

 نتایج عملکردی.

گیری عملکرد در صنعت از مقیاس اندازه BSCو تحلیل  ( یک تجزیه2004و همکاران ) 2بانکر

انداز گیری عملکرد متناسب با چهار چشممخابرات ایالات متحده انجام دادند. چهار مقیاس اندازه

BSC عداد خطوط دسترسی بر حسب هر ها، تاند؛ شامل بازگشت داراییمورد استفاده قرار گرفته

کارمند، درصد خطوط دسترسی دیجیتال و درصد خطوط دسترسی تجاری برای تناسب نسبی با 

اندازهای مالی، فرایند داخلی، نوآوری، یادگیری و مشتری. سپس، یک مدل تجزیه و تحلیل چشم

های غیر مالی یر مقیاسیگری عملکرد مالی و سابرای بررسی ارتباط بین مقیاس اندازه پوششی داده

بستان ک غیر مالی نیاز به هیچگونه بدهساخته شد. نتایج آنان نشان داد که دو مورد از سه مقیاس متری

توسط مقیاس مالی ندارد؛ در حالی که سومین مقیاس غیر مالی )درصد خطوط دسترسی تجاری( 

 باید توسط مقیاس مالی بررسی شود.

ررسی نظام ارزشیابی عملکرد در پلیس ملی ترکیه پرداختند و ( به ب2010و همکاران ) 3سردار

نشان دادند برخلاف افسران جزء، افسران ارشد کمتر نگران ارزشایبی عملکرد هستند. همچنین، 

 های ارزشیابی عملکرد، نگرانی بیشتری د ارند.کرده، در خصوص نظامافسران زن و افسران تحصیل

 شناسی پژوهشروش

جامعه آماری پژوهش ها پیمایشی است. نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه دادهپژوهش حاضر از 

نفر از  23نفر از کارکنان و  124شامل تمام کارکنان شاغل در مرکز بهداشت استان قم است که 
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از فرمول  مدیران به تصادف انتخاب شدند. به منظور تعیین تعداد افراد مورد نیاز در نمونه انتخابی،

 گیری جامعه محدود استفاده شده است.کوکران برای نمونه
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های اصلی این تحقیق با استفاده از ادبیات پژوهش و مشاوره با برای تعیین و شناسایی شاخص

ه تعدادی از خبرگان مرکز بهداشت در زمینه ارزیابی عملکرد، عوامل تأثیرگذار بر بهبود عملکرد ب

ها، امکان بودن شاخصکلیشده شامل های شناساییآوری شده است. آسیبعنوان شاخص جمع

های ارزیابی با ارتباطی شاخصها، بیتفسیر چندگانه نتایج ارزیابی، قابلیت اعتماد پایین شاخص

عملکرد، چندین ارزیابی در قالب یک معیار، فاقد معیار جهت ارزیابی نتایج عملکرد فرد، فاقد 

گیری، خطای تازگی، گیری یا سهلای، تمایل به تمرکز، سختاستاندارد یا حد مطلوب، خطای هاله

 ای.سونگری، و ارزیابی سلیقهیک

 بندی سؤالات پرسشنامهها، پرسشنامه بود که برای درجهآوری دادهابزار مورد استفاده برای جمع

 با موافقم کاملاً به طیف این امتیاز بندی و کلی شکل است. شده استفاده لیکرت ایگزینه 5 طیف از

  .گیردمی تعلق 5 امتیاز با ندارم نظری و 1امتیاز

نفر از اساتید و همچنین،  10نظران مختلف )شامل برای بررسی روایی ابزار روایی از نظر صاحب

ایی برای بررسی پای کارشناسان مرکز بهداشت( استفاده شد که روایی محتوای پژوهش تأیید شد.

درصد از  10ابزار پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. بدین منظور ابتدا پرسشنامه برای 

ها، ضریب پایایی آن بررسی شد که آوری پرسشنامهشده ارسال شد و پس از جمعنمونه محاسبه

شده سبهاست. در صورتی که ضریب محا 0.84شده، نتیجه بررسی نشان داد که آلفای کرونباخ محاسبه

باشد، پرسشنامه پایا بوده و از قابلیت اعتماد کافی برخوردار است )سرمد و همکاران،  7/0بالای 

 بین اعضای نمونه توزیع شد.  ها(. بدین ترتیب مابقی پرسشنامه1390

 ای استفاده شد.نمونهاسمیرنوف و آزمون تی تک -ها از آزمون کلموگروفتجزیه و تحلیل داده
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 پژوهشهای یافته

شده از مطالعات متنی تجزیه و تحلیل شد. با آسیب شناسایی 13در ادامه، نظر کارشناسان در مورد 

 ای اجرا شد که نتیجه در ادامه بیان شده است.تک نمونهها آزمون تیبودن دادهتوجه به نرمال
 

 ز نظر کارکنانهای ارزشیابي عملكرد اای برای بررسي آسیبنمونه. نتايج آزمون تي تک1جدول 

 مقدار تي ميانگين آسيب
درجه 

 آزادي

ضريب 

 معناداري

 درصد 95سطح اطمينان 

 حد بالا حد پايين

 131/0 -031/1 197/0 123 -339/1 550/2 هابودن شاخصکلی

 485/0 -343/1 001/0 123 -758/3 10/2 امکان تفسیر چندگانه نتایج ارزیابی

 340/0 -640/0 603/0 123 -529/0 85/2 هاقابلیت اعتماد پایین شاخص

 -076/0 -123/1 062/0 123 -983/1 40/2 های ارزیابی با عملکردارتباطی شاخصبی

 503/0 -609/0 878/0 123 -156/0 950/2 چندین ارزیابی در قالب یک معیار

 -006/0 -994/0 096/0 123 -751/1 50/2 فاقد معیار جهت ارزیابی نتایج عملکرد فرد

 474/0 -574/0 871/0 123 -165/0 950/2 فاقد استاندارد یا حد مطلوب

 -263/0 -136/1 012/0 123 -774/2 30/2 ایخطای هاله

 -215/0 -984/0 014/0 123 -698/2 40/2 تمایل به تمرکز

 -392/0 -907/1 005/0 123 216/3 150/2 گیریگیری یا سهلسخت

 262/0 -662/0 464/0 123 -748/0 80/2 خطای تازگی

 -684/0 -415/1 000/0 123 -972/4 95/1 سونگرییک

 686/0 386/0 036/0 123 484/0 150/3 ایارزیابی سلیقه

شده برای ارزشیابی عملکرد کارکنان، از آسیب مطرح 13شود از بین طور که مشاهده میهمان

ها از نظر کارکنان و بقیه آسیبای به عنوان آسیب شناسایی شد نظر کارکنان فقط ارزیابی سلیقه

آسیب نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم، شناسایی نشد. در 

کمتر است، بنابراین، میانگین آسیب  05/0است که از  036/0آسیب مذکور ضریب معناداری برابر با 

و بزرگتر  150/3ای این آسیب برابر با ( تفاوت دارد و از آنجا که میانگین بر3با میانگین مفروض )

است و حد بالا و پایین مثبت است، این آسیب از نظر کارکنان به عنوان آسیب نظام ارزیابی  3از 

  اعلام شد. عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم
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 ز نظر مديرانهای ارزشیابي عملكرد اای برای بررسي آسیبنمونه. نتايج آزمون تي تک2جدول 

 مقدار تي ميانگين آسيب
درجه 

 آزادي

ضريب 

 معناداري

 درصد 95سطح اطمينان 

 حد بالا حد پايين

 331/0 -331/1 299/0 22 -103/1 500/2 هابودن شاخصکلی

 538/0 -738/0 78/0 22 -287/0 90/2 امکان تفسیر چندگانه نتایج ارزیابی

 717/0 -084/1 000/0 22 -000/9 100/2 هاقابلیت اعتماد پایین شاخص

 026/0 -425/1 111/0 22 -769/1 300/2 های ارزیابی با عملکردارتباطی شاخصبی

 063/0 -063/1 130/0 22 -627/1 500/2 چندین ارزیابی در قالب یک معیار

 538/0 -738/0 780/0 22 -287/0 900/2 فاقد معیار جهت ارزیابی نتایج عملکرد فرد

 399/0 -799/0 555/0 22 -612/0 80/2 ستاندارد یا حد مطلوبفاقد ا

 001/0 000/0 043/0 22 000/2 000/3 ایخطای هاله

 676/0 476/0 058/0 22 318/2 100/3 ، تمایل به تمرکز

 393/1 307/0 005/0 22 216/3 200/3 گیریگیری یا سهلسخت

 913/0 512/0 019/0 22 514/0 200/3 خطای تازگی

 166/1 344/0 003/0 22 000/4 800/3 سونگرییک

 773/0 003/0 05/0 22 000/2 000/3 ایارزیابی سلیقه

ای، تمایل به با توجه به تحلیل نتایج آزمون تی برای نظرات مدیران، در شش آسیب خطای هاله

داری ای، ضریب معناسونگری، ارزیابی سلیقهگیری، خطای تازگی، یکگیری یا سهلتمرکز، سخت

( است، وحد بالا و پایین در محدوده مثبت بوده و میانگین بیش 05/0بزرگتر از سطح خطای آزمون )

است. بنابراین، شش آسیب مذکور از نظر مدیران، به عنوان آسیب نظام ارزیابی  3از عدد مفروض 

 عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم شناخته شد.

 گیریبحث و نتیجه

خاص و محدودی  هایه منظور ارزیابی عملکرد مدیران و کارشناسان در مرکز بهداشت از فرمب

ها وارد است. با توجه به مصاحبه و استفاده از نظر کارشناسان شود که ایراداتی نیز بر آناستفاده می

اسایی های شنهای ارزشیابی موجود، برخی آسیبو خبرگان مرکز بهداشت، و همچنین، بررسی فرم

ها، امکان تفسیر چندگانه نتایج ارزیابی، قابلیت اعتماد پایین بودن شاخصکلیاند از شدند که عبارت
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های ارزیابی با عملکرد، چندین ارزیابی در قالب یک معیار، فاقد ارتباطی شاخصها، بیشاخص

ای، تمایل به لهمعیار جهت ارزیابی نتایج عملکرد فرد، فاقد استاندارد یا حد مطلوب، خطای ها

ای. نتایج این سونگری، و ارزیابی سلیقهگیری، خطای تازگی، یکگیری یا سهلتمرکز، سخت

(، شریفیان و 2004و همکاران ) 1بانکر(، 1395پور )نجفی و قلیهای پژوهش با نتایج پژوهش

آنان با های همخوانی دارد. البته قلمرو پژوهش( 1400(، مخدومی و همکاران )1399رو )سبک

 پژوهش حاضر متفاوت بود.

شده، از نظر کارشناسان و مدیران مرکز بهداشت های شناساییتر آسیببه منظور بررسی دقیق

ای به عنوان آسیب نظام ارزیابی استفاده شد. در نتیجه از نظر کارکنان، تنها آسیب ارزیابی سلیقه

آسیب  13سایی شد و از نظر مدیران از عملکرد کارکنان بهداشت و درمان صنعت نفت استان قم شنا

گیری، خطای تازگی، گیری یا سهلای، تمایل به تمرکز، سختخطای هاله اولیه فقط شش آسیب

به عنوان آسیب نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بهداشت و ای به عنوان سونگری، ارزیابی سلیقهیک

وان گفت، در روش فعلی ارزیابی عملکرد، تدرمان صنعت نفت استان قم تأیید شد. در این زمینه می

شود. به عبارت از معیارهای کلی و تعداد محدودی فرم برای ارزیابی عملکرد کارکنان استفاده می

رده مختلف شغلی مدیریتی، کارشناسی و کارمندی  3فرم کلی برای  3دیگر، در روش فعلی فقط 

ها، مشاغل متفاوتی وجود دارند. برای رفع وجود دارد و این درحالی است که در هر یک از این رده

های ارزیابی جداگانه این ایراد وارده، در روش جدید باید به ازای هر یک از مشاغل تحت بررسی فرم

های تخصصی هر یک از مشاغل که فقط خاص آن شغل ای طراحی گردد که در هر فرم نیز شاخص

ای وجود دارد که با آموزش ارزیابان و هباشند آورده شود. در روش فعلی امکان خطای هالمی

ای یا خطای مقصود از اثر هالهتوان از این خطا جلوگیری کرد. ها میبخشیدن به شاخصعینیت

اثر ، های او خواهند دادهایی که به سایر ویژگیبر نمره، های فردای این است که یکی از ویژگیهاله

های ل بروز این خطا وجود دارد، اما وجود شاخصهرچند در روش پیشنهادی نیز احتمابگذارد. 

 کمی در ارزیابی کارکنان، از احتمال بروز این خطا به میزان زیادی کاسته است.

                                                           
1. Banker 
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در روش فعلی ارزیابی عملکرد احتمال دید یکسونگرانه در ارزیاب وجود دارد. به عبارت دیگر 

های ارزیاب، به صورت گیریها، و سوداوریها، گرایشات، پیشممکن است تعصب، جانبداری

های او را تحت تأثیر قرار دهند. اما در روش پیشنهادی ارزیابی عملکرد، آگاهانه یا ناخودآگاه، ارزیابی

های کمی سبب خواهد شد تا از اثر این آسیب نیز در روش جدید به میزان قابل وجود شاخص

 توجهی کاسته شود.

ی کرد که بتوان به آن اعتماد کرد یعنی معیار باید به معیارهای ارزیابی را باید به شکلی طراح

آید، گیری آن به وسیله افراد مختلف، تأثیری در نتایجی که از آن به دست میای باشد که اندازهگونه

نداشته باشد. در روش فعلی ارزیابی، نمرات ارزیابی هر یک از کارکنان به میزان زیادی به شخص 

تیجه، ممکن است نمرات ارزیابی از یک ارزیاب به ارزیاب دیگر تفاوت ارزیاب وابسته است و در ن

های کمی از اثر این چشمگیری داشته باشد. اما در روش جدید ارزیابی عملکرد، وجود شاخص

های غیر کمی ممکن است آسیب نیز به میزان زیادی کاسته است و این آسیب فقط درباره شاخص

 رخ دهند.

هایی مواجه بود. از جمله اینکه امکان هر پژوهش دیگر با محدودیتپژوهش حاضر نیز مانند 

های ذاتی پرسشنامه نیز ها بود. همچنین، محدودیتنگاه متعصابه پاسخگویان یکی از این محدودیت

شناسی شود که آسیببه مسائل و مشکلات پژوهش افزود. در نهایت، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

شناسی های آسیبها و مؤلفهرا در حوزه بهداشت و درمان با توجه به مدلنظام ارزیابی عملکرد 

شناسی حاضر از نظر کارکنان و مدیران بهداشت و درمان به آسیب انجام دهند. همچنین، پژوهش

های آتی نظر کارشناسان و شود در پژوهشنظام ارزیابی عملکرد پرداخته است، پیشنهاد می

 گرفته شود. متخصصان این حوزه در نظر
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