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  مقدمه

ضرورت وجود نظام ارزشيابي در در دوران معاصر كمتر كسي يافت مي شود كه در خصوص لزوم و 

اين ضرورت به گونه اي خود را نمايان ساخته، كه عدم وجود نظام . سازمان ترديد داشته باشد

با ملاحظه نظام آفرينش مي توان . ارزشيابي به عنوان يكي از علائم بيماري سازمان شناخته شده است

  .دريافت كه ارزيابي در بطن آن قرار دارد

آنچه در آسمانها و زمين است ملك خداست و شما آنچه در دل : ر قرآن كريم مي فرمايدخداوند متعال د

مي پس هر كس را بخواهد  داريد چه آشكار و چه پنهان مي كنيد،خداوند شما را با آن محاسبه مي كند، 

  )284سوره بقره،آيه .(را بخواهد عذاب مي كند و خدا بر همه چيز تواناست آمرزد و هر كس



١٣ 
 

شك نيروي انساني يا عامل انساني شريفترين، مهمترين و با ارزش ترين عامل بين عوامل و بدون 

عامل نيروي انساني به همراه ساير عوامل و منابع، اهداف و . منابع مختلف در يك سازمان است

انسان اشرف مخلوقات و جانشين خداوند بر روي زمين . خواسته هاي يك سازمان را تحقق مي بخشند

و داراي خرد، انديشه، احساس و عاطفه مي باشد و لهذا همواره مباحث و علوم مختلف مربوط به است 

  .انسان از ويژگيها و معضلات خاصي برخوردار است

عامل انساني بدليلي كه داراي انديشه و احساس است براي رسيدن به هدف تعيين شده در يك 

اساس اين آگاهي از نقاط قوت و ضعف خود مطلع  سازمان نياز به آگاهي از موقعيت خود دارد تا بر

  .شده، و سپس تمهيداتي را براي اثر بخشي بيشتر بكار گيرد

از طرفي سازمانها هم براي رسيدن به هدف خود نيازمند شناخت نحوه عملكرد نيروهايشان هستند تا 

سازمان امور .(كنند بر اين اساس عملكرد خود را بهبود بخشند و تحولات مثبتي را در سازمان ايجاد

 )6، 1379اداري واستخدامي،

نحوه عملكرد ياري  ارزشيابي كاركنان ابزاري است كه سازمانها و نيروي انساني را در تامين شناخت از

اگر نظام ارزشيابي به نحو مطلوبي طراحي و اجرا گردد وسيله مطمئن براي شناسايي . مي كند

به آنها جهت ايجاد انگيزه، بالا بردن تعهد كاركنان نسبت به كاركنان توانمند و قوي و اعطاي پاداش 

سازمان، تعيين نيازمنديهاي آموزشي و همچنين افزايش قابليتهاي فردي كاركنان و احساس رضايت 

  . شغلي كاركنان از سازمان مي باشد كه در نتيجه به بهبود عملكرد سازمان منجر مي شود

در حالي . ا فقط به منظور كنترل كار كاركنان انجام مي دادنددر گذشته مديران كلاسيك ارزشيابي ر

و هدف اصلي ارزشيابي اين . كه امروزه جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل اهميت بيشتر يافته است

است كه اطلاعات ضروري درباره نيروهاي شاغل در سازمان جمع آوري گردد و سپس نقاط قوت و 

بازخورد داده شود تا آنها بتوانند نقاط ضعف خود را بهبود بخشند و ضعف نيروها استخراج و به آنها 
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همچنين مديران با استفاده از اطلاعات ارزشيابي بتوانند تصميمات بجا و لازم را در جهت بالا بردن 

 . كميت و كيفيت كار كاركنان اتخاذ نمايند

سعادت، .(وبيخ و تنبيه كاركنانهدف نهايي از ارزشيابي افزايش كارايي و اثربخشي سازمان است نه ت

1381،214(  

ارزشيابي عملكرد در مديريت منابع انساني، يكي از مهمترين و در عين حال مشكلترين وظايف مديران  

ارزشيابي عملكرد در سازمان . مي باشد كه برخي از آن به عنوان نقطه آسيب پذير مديريت نام برده اند

ن امكان بررسي قابليتها و توانمنديهاي كاركنان را جهت از مهمترين عواملي است كه به مديرا

  .دسترسي به اهداف سازمان مي دهد و از طرف ديگر موجب رشد و شكوفايي فرد مي شود 

ارزشيابي عملكرد، ارتباط تنگاتنگي با بهسازي عملكرد نيروي انساني دارد و فلسفه اين ارتباط در اين 

بنابراين لازم و ضروري مي باشد كه سازمان از يك . مي كنداست كه بهسازي را هدفمند و جهت دار 

سيستم ارزشيابي مناسب برخوردار و به نحو صحيحي آن را به كار گيرد، تا نتايج مطلوبي از آن بدست 

با همه اهميتي كه از لحاظ علمي و عقلي براي ارزشيابي كاركنان مي توان قائل شد، با توجه به . آورد

اين اقدام مديريتي در اغلب سازمانها و موسسات دولتي نه تنها ارزشيابي ها موفق  برخورد بي تفاوت با

  .نبوده، بلكه مشكلاتي را نيز بوجود آورده است

عدم اجراي درست سيستمهاي ارزشيابي، ناتواني ارزيابان در ارزشيابي درست و عاقلانه و عدم تناسب 

مشكلاتي هستند كه كارايي و اثربخشي سيستمهاي و انطباق سيستمهاي ارزشيابي با واقعيات از جمله 

ارزشيابي را دچار اشكال مي كند و باعث مي شود كه كاركنان و مسؤلان سازمانها از روشها و 

  )1980،70لازر،. (سيستمهاي مورد استفاده براي ارزشيابي كاركنان راضي نباشند

گرديد كه سيستم ارزشيابي، نقش  با مطالعه مقدماتي و اوليه اي كه در سازمان صورت گرفت، مشخص

فرضيه تدوين گرديده  چهارخود را در جهت بهبود عملكرد نيروي انساني ايفا نمي كند كه در قالب 

  .است
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در اين فرضيات به بررسي، رضايت شغلي كاركنان از سازمان، شناسايي نيروهاي كارآمد و توانمند در 

موزشي، تعهد كاركنان نسبت به سازمان، ارتقاء سازمان، تمايل كاركنان به شركت در دوره هاي آ

قابليتهاي فردي كاركنان بعنوان عواملي موثر در بهبود عملكرد نيروي انساني پرداخته شده است و 

تاكيد بر آن است كه اگر ارزشيابي عملكرد درست انجام گيرد و بازخورد لازم به كاركنان و مديران 

  .ان خواهد شدداده شود منجر به بهبود عملكرد سازم

  

  بيان مساله )1-1

امروزه اهميت نيروي انساني در فرايند توسعه بر كسي پوشيده نيست و همگان بر اين ادعا 

اذعان دارند كه نيروي انساني عامل اصلي و موتور پيشرفت و توسعه اكثر كشورهاي پيشرفته جهان از 

رها مديران و مسولين رده بالاي اين كشو. قبيل آلمان، ژاپن، كره پس از جنگ جهاني دوم بوده است

دريافتند، پرورش و بهسازي نيروي انساني راه كوتاه مدت و ميان بري است كه مي تواند آنها را به 

با توجه به اهميت و تاثير عامل انساني در بهره وري و كارايي سازمانها و از . سرمنزل مقصود برساند

وجه جدي به اين طرف ديگر هزينه هاي زيادي كه هر كارمند براي سازمان خود ايجاد مي كند، ت

بنابراين، سازمانها براي رشد و ) 1378،60حبيب پور، .(عامل و بهسازي آن كاملا ضروري است

با توجه به اهميت . پيشرفت و رسيدن به بهره وري بالاتر، نياز به نيروي انساني كارآمد و اثربخش دارند

مي         استراتژيك نام برده  نيروي انساني كارآمد و اثربخش در سازمان، كه از آن به عنوان عامل

شود، لازم به نظر مي آيد وضعيت عملكرد نيروي انساني، مورد ارزشيابي دقيق و صحيح قرار گرفته و 

. پس از تعيين نقاط ضعف و قوت، اقدام به تقويت نقاط قوت  و برطرف نمودن نقاط ضعف نمود

خرد و كلان، اداره مكانيسم هاي سازمان و از طرفي ديگر نيروي انساني در مقياس ) 1374،5جلالي، (

كه آنان انجام مي دهند به طور سيستماتيك در كيفيت عملكرد سازمان نمود مي را بر عهده دارند و آنچه 

  )67، 1381غفوريان،.(يابد
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بنابراين ارزشيابي كاركنان هر سازمان از جمله ابزارها و وسايلي مي باشد كه با اعمال صحيح اين ابزار 

بلكه منافع واقعي كاركنان و   ها اهداف و مأموريتهاي سازمان با كارايي مطلوب تحقق مي يابد،نه تن

  .سازمان نيز تامين مي گردد

در گذشته، سازمانها و مديران ارزشيابي را فقط به منظور كنترل كار كاركنان انجام مي دادند، در حالي 

  )214، 1381سعادت،. (بيشتري يافته استكه امروزه جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل، اهميت 

زيرا عدم شناخت كافي و كامل از استعدادها و ضعفهاي بالقوه كاركنان كه ناشي از عدم تشخيص 

صحيح مديران و سرپرستان از كيفيت و كميت عملكرد كار آنها مي باشد يكي از عمده ترين مشكلات 

زمانيكه نقاط مثبت و منفي و نحوه انجام كار هر تا . سازمانها در زمينه نيروي انساني محسوب مي شود

كارمند به درستي روشن نباشد و از نيروي فكري و جسمي فرد آنطور كه بايد و شايد استفاده نشود در 

  )4، 1374جلالي، . (ميزان علاقه مندي و انگيزش كاركنان به كار موفقيت لازم بدست نخواهد آمد

اكثر سازمانهاي كشور يا نظام ارزشيابي اجرا نمي گردد و يا بطور به جرأت مي توان بيان نمود كه در 

صحيح و اصولي بكار گرفته نمي شود دليل اين ادعا بخوبي روشن و مبرهن است، زيرا بسياري از 

بجز قسمتي از آنها كه مرتبط با معضلات (مديران سازمانها مسائل و مشكلاتي را مطرح مي نمايند 

، كه اذهان آنها را به خود مشغول كرده )، فرهنگي و قانوني كشور استسيستم اقتصادي، اجتماعي

اگر اين مسائل و مشكلات مورد موشكافي و مداقه قرار گيرند، عمدتاَ نقاط مشترك زيادي دارند . است

  )4، 1380حيدري ،. (كه ريشه اكثر آنها در نبود يك نظام صحيح ارزشيابي عملكرد مي باشد

كه دوره هاي آموزشي زيادي را براي كاركنان خود برنامه ريزي مي نمايند، حقوق آنها اذعان مي دارند 

مي  و مزاياي نسبتا خوب و همچنين پاداشهاي متنوعي پرداخت مي كنند،افراد زيادي را تشويق 

نمايند، تا حد امكان امكانات رفاهي مناسبي در اختيار كاركنان قرار مي دهند، به زعم خود كاركنان 

ايط را ارتقاء مي دهند و دهها مورد ديگر از اين قبيل اقدامات را در سازمانهاي خود انجام مي واجد شر

دهند، اما نه تنها عملكرد و بهره وري كاركنان بهبود پيدا نمي كند، رضايت شغلي افزايش نمي يابد، 
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ابي به ديگر اهداف انگيزه و روحيه افراد بالا نمي رود ، ارائه خدمات بهبود نمي يابد و همچنين دستي

سازماني به خوبي ميسر نمي گردد، بلكه در مواردي نتيجه عكس مي شود و حتي تعدادي از كاركنان 

  ) 5، 1380حيدري ،.( توانمند و خوب سازمان را ترك مي نمايند

زيرا ارتقاي يك فرد تنها بر اساس رابطه و منفعت شخصي و باندي، منجر به نارضايتي كاركنان 

با لياقت ميگردد، تشويق فرد كم تلاش و كم توان، موجب بي انگيزه نمودن افراد تلاشگر و شايسته و 

توانمند مي شود، پرداخت پاداش بطور مساوي به  همه  كاركنان باعث مي شود كه كاركنان مستعد و 

ارند و با مهارت فقط جزئي از توان بالفعل خود را بكار گيرند و همچنين ساير موارد ديگري كه وجود د

بنابراين ضروري است كه سازمانها از طريق بكارگيري نظام . طبق همين منوال عمل خواهند كرد

صحيح ارزشيابي مديران و كاركنان و استفاده از معيارهاي مناسب ارزشيابي، بر اساس موقعيت و 

و بيشتر به  سازمان خود، بر مسايل و مشكلات مذكور فائق آيند و روز به روز هر چه بهترشرايط خاص 

 )    7، 1378حبيب پور، .(فردي و سازماني خود بيفزايند عملكرد و بهره وري

لذا اين تحقيق سعي بر آن دارد تا پس از تعيين و تعريف چارچوبي از ارزشيابي كاركنان، به بررسي 

عواملي كه جايگاه بهبود عملكرد نيروي انساني در سطح كاركنان ستادي قوه قضائيه را مشخص مي نمايد، 

بپردازد تا نقش كليدي ارزشيابي كاركنان در بهسازي و بهبود عملكرد نيروي انساني بيشتر بررسي 

  .گردد و قوه قضائيه را در استفاده بهينه از كاركنان فعال و كارآمد ياري نمايد

بديهي است نتيجه ارزشيابي كاركنان واحدهاي سازماني نه تنها ابزاري را در دست مديريت سازمان 

قرار مي دهد تا بتواند عملكرد واحدها را ارزيابي نموده بلكه مي توان به ميزان دانش ، تخصص و توان 

مهارتهاي كاركنان كاركنان واحدها پي برده و در صورتي كه نتايج ارزشيابي عملكرد حاكي از ضعف در 

باشد، با استفاده از اصل ضد پيتر، آموزشهاي لازم را براي بهبود مهارت آنان در نظر بگيرد و در صورتي 

كه نتيجه ارزشيابي عملكرد حاكي از ضعف بسيار زياد كاركنان باشد، مديران سازمان بتوانند كاركنان 

  )6، 1380حيدري ،.(شايسته تر و لايق تر را جايگزين آنها نمايند
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  :عبارت است از اينكه  سوال اصلي تحقيقبنابراين 

  آيا نظام ارزشيابي كاركنان بر بهبود عملكرد نيروي انساني اثر دارد؟

 

 اهميت موضوع) 1- 2

. در عصر كنوني تحولات شگرف دانش مديريت وجود نظام ارزشيابي را اجتناب ناپذير نموده است

ابعاد مختلف سازمان اعم از ارزيابي در استفاده از منابع و  بگونه اي كه فقدان نظام ارزشيابي در

هر . امكانات، مديريت، اهداف و استراتژيها را به عنوان يكي از علائم بيماري سازمان قلمداد مي نمايند

سازمان به منظور آگاهي از ميزان مطلوبيت و مرغوبيت فعاليتهاي خود بالاخص درمحيط هاي پيچيده 

  .م به نظام ارزشيابي داردو پويا نياز مبر

از سوي ديگر فقدان وجود نظام ارزشيابي و كنترل در يك سيستم به معناي عدم برقراري ارتباط با  

ممكن . محيط درون و برون سازماني تلقي مي گردد كه پيامد آن كهولت و نهايتاَ مرگ سازمان است

سوي مديران عالي سازمانها احساس  است بروز پديده مرگ سازماني به علت عدم وقوع يكباره آن از

نشود لكن مطالعات نشان مي دهد فقدان نظام كسب بازخورد امكان انجام اصلاحات لازم براي رشد، 

  .توسعه و بهبود فعاليتهاي سازمان را غير ممكن مي نمايد سرانجام اين پديده، مرگ سازماني است

وجود نظم . كه ارزيابي در بطن آن قرار دارد از نگاه ديگر با ملاحظه نظام آفرينش مي توان دريافت

بسيار موزون در جهان خلقت، حكايت از حلقه بازخور كاملاً حساب شده دارد كه نظام ارزيابي به 

عنوان يكي از عناصر اساسي اين حلقه مطرح است، هر چند ممكن است بشر به علت نقص دانش و 

وام و دوام يك سيستم منوط به وجود نظام ارزشيابي اطلاعات قادر به تبيين آن نباشد وليكن اساساَ ق

 )  ، چكيده مقاله 1379طبرسا، . ( و كنترل در آن مي باشد

و از طرفي ديگر منابع سازمانها عمدتاَ بر سه دسته منابع تكنولوژيكي ، سرمايه اي و انساني تقسيم    

ار مي آيند كه مورد توجه و اقبال مي شوند و دو دسته اول از منابع سازماني، از جمله منابعي به شم
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عمومي مديران بوده و بر عكس اين دو دسته، منابع انساني از جمله منابعي هستند كه تنها مديران 

  .موفق و كارآمد از آن بعنوان كليد موفقيت و اهرم مهم ارتقاي بهره وري سازمانها، استفاده كرده اند

مي شود اين گونه سازمانها تمامي منابع و امكانات با مطالعه و بررسي سازمانهاي موفق، مشاهده 

موجود را جهت دستيابي به اهداف بكار مي گيرند و در اين خصوص، به استفاده مطلوب و بهينه از 

           افزايشاز اين رو با توجه به قابليتهاي ويژه اي كه در . يك يا دو دسته از منابع بسنده نمي كنند

وجود دارد، سازمانهاي پيشرو، نيروي انساني مربوطه را جزو مهمترين منابع در  بهره وري منابع انساني

  .دسترس قلمداد كرده و همواره مورد توجه و عنايت خاص قرار مي دهند

در مباحث مربوط به كارايي منابع انساني، يكي از مهمترين عوامل موثر بر ارتقاي كارايي اين گونه 

ن است كه بدين وسيله ، شاغلين هر سازمان، با توجه به عوامل مختلف منابع، ارزشيابي كاركنان سازما

ي به تنبيه و توبيخ مورد سنجش قرار گرفته و نهايتاَ اين ارزيابي به پاداش و ارتقاء و در موارد معدود

اين موارد به فرد ارزشيابي شده اين شناخت و آگاهي را مي دهد كه آيا عملكرد وي . دمنتهي مي شو

  )72، 1380فضل الهي زنجاني،.(سازماني همسويي و مطابقت دارد يا خير با اهداف

دائم در معرض انواع تهديدات است و حيات سازمان در  علاوه بر اين محيط پرتلاطم و پيچيده امروز،

گرو همين نحوه برخورد با اين تهديدات مي باشد كه اگر بوسيله مديران شناسايي شده و عكس العمل 

  .ا ارائه دهند بقاء سازمان تضمين مي گرددمناسب با آن ر

ارزشيابي عملكرد عبارت است از سنجش و ارزيابي كار و فعاليت انجام شده و نتيجه حاصل از آن را با 

معيار يا مقياسي كه بتوان كميت و كيفيت مورد نظر را با دقت به طريقي به دور از داوريهاي مشخص 

  .سنجيد

ي دولتي ما و كاركنان اين بخشها، بدون توجه به ارزشيابي عملكرد حال تصور مي شود كه سازمانها

چه وضعيتي خواهند داشت و چگونه مي شود سازماني را با سازمان ديگر مقايسه كرد و شايستگي 

  )5، 1380حيدري،. (كاركنان آنها را براي نيل به اهداف بلند مدت و كوتاه مدت سازمان سنجيد
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ي مديران سطوح مختلف هر سازمان، ارزشيابي دقيق عملكرد شغلي بنابراين يكي از وظايف اساس

ارزشيابي عملكرد شغلي بايد به طور مداوم . كاركناني است كه تحت نظارت او به فعاليت مي پردازند

  .انجام گيرد تا بتوان از نتايج آن در جهت افزايش بهره وري سازمان، بهره گرفت

  :تند ازبعضي از نتايج ارزشيابي كاركنان عبار

افزايش كيفيت تصميم گيريهاي مديران، افزايش وابستگي كاركنان به سازمان، آشنايي با مشكلات 

كاركنان، تميز بين كاركنان موفق و ناموفق، آموزش كاركنان، تعيين حقوق و دستمزد كاركنان، 

  ) 111،  1380 ساعتچي،..... (جابجايي كاركنان، ارتقاي كاركنان، پژوهش در زمينه نيروي انساني و 

و همچنين ارزشيابي مي تواند باعث آگاهي از ميزان پيشرفت در بهبود عملكرد گردد و در نتيجه 

  .انگيزه و فرصت لازم را براي ارتقاء كيفيت عملكرد فراهم نمايد

همچنين ارزشيابي موجب تحريك حس كنجكاوي، پرسش و چالش در مورد روش انجام كارها و نحوه 

گردد و تضمين اينكه ارزش تلاشهاي كاري انجام شده هميشه در سطح بالايي قرار  تخصيص منابع مي

دفتر ارزيابي عملكرد . (گيرند تنها از طريق نظامهاي سنجش و اندازه گيري عملكرد امكان پذير است

  )203، 1379مديريت،

در جهت رفتار  بنابراين ارزشيابي و اندازه گيري عملكرد موجب هوشمندي نظام و برانگيختن افراد 

  ) 109، 1379فرزيانپور، .( مطلوب مي شود
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