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 :چكيده      
 .تي ضـروري اسـت  ، طراحي و اجراي آن به صورت عمليـا  از نظام حاكم بر ارزيابي عملكردبه منظور حصول اطمينان   

و مولفه هاي در گير در كار سازمان را تحت مـديريت        كليه عوامل    ،ديريت عملكرد با يك روش جامع نگر      م/ ارزيابي عملكرد   
، بهره برداري ب به عنوان سرمايه اصلي بهره وريو از نتايج مطلو قرار داده و نهايتا عملكرد مطلوبي از آنها را به دست ميدهد         

 دفـاع همـه     ، مبنـي بـر تـداوم آمـادگي        ،  ۱۳۸۳عظم رهبـري در خصـوص شـعار سـال           ه فرمايشات مقام م   با توجه ب   .ميكند
يسـت و  ، اين سوال مطرح ميشود كه ارزيابي عملكرد چيست ؟ اهميت ارزيابي عملكرد چ   جانبه،پاسخگويي و ارزيابي عملكرد   

 ـ   ؟ صـورتي ميباشـد  ميشود و به طور خلاصه چرايي و چگونگي ارزيابي عملكرد به چه    تعيين چگونه  پاسـخ بـه   اايـن مقالـه ب
د ، بر آن است تا چراغي را فراسوي راه مديران صنايع نظامي و تعميرات و بازسازي قرار داده و ضمن بهبـو       سوالات فوق الذكر  

 نظـر  ارتباط بين شايستگي افراد با كاركرد و توان واقعي بالقوشـان را مـد       ، اقدام به ايجاد     شايستگي فعلي افراد و كل سيستم     
 .قرار دهد

 
 ارزيابي عملكرد مديريت عملكرد ، :هاه واژ

 
  مقدمه -۱

ارزيابي عملكرد و به طور كلي تر مديريت عملكرد فرايندي است كه از طريق آن ميتوان اطلاعات مفيـد و سـودمندي در            
ارزيابي . وري به دست آوردامناسب و غير ضرخصوص چگونگي انجام موثر كارها براي تقويت رفتارهاي مثبت و حذف رفتارهاي ن

، كاركردهاي مهم ديگري دارد كه يكي از آنها تعيين نيازهاي آموزشي و توسعه           كردن بازخورد اطلاعاتي   عملكرد علاوه بر فراهم   
بر اين اعتقاد هستند كه بـين مـديريت عملكـرد و ارزيـابي عملكـرد         ، برخي از متخصصان علوم مديريتي     .]۱[منابع انساني است  

ه وجود دارد اين است كه مديريت عملكرد جنبه كيفي داشته و در برگيرنده كل چرخه عملكرد ميباشد كه هدف اصلي تفاوتي ك
آن بهبود مستمر عملكرد است در حاليكه ارزيابي عملكرد جنبه كمي داشته و نتـايج و پيامـدهاي ارزيـابي را بـه مقـادير قابـل                         

                                                 
 و مشاور ISO9000 در استاندارد  IRCA ليسانس مهندسي مكانيك و فوق ليسانس مديريت صنعتي ، سر مميز رسمي - 1

 هاي مديريت كيفيت و شش سيگما در ايران سيستم
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زمينه هاي بهبود و تقويت قوتها فراهم  ،س نتايج حاصله از ارزيابي عملكرداسا، بر   يت عملكرد  در مدير  .محاسبه تبديل مي نمايد   
ي ارزيابي عملكرد در فرهنگ سازماني داراي بار معنايي منف .امري صورت نمي گيردچنين  در حاليكه در ارزيابي عملكرد       ميشود

ان است كه معمولا در يك جلسـه بررسـي سـاليانه    ، همان ارزيابي و رتبه بندي افراد توسط مديربوده و در نگاه كاركنان سازمان  
، جامع تر ملكرد فرايندي بسيار گسترده ترارزيابي عملكرد بايد از مديريت عملكرد تميز داده شود زيرا مديريت ع. صورت ميگيرد

ميـرود بـه   و طبيعي تردر مديريت است و هدف آن مشخص كردن انتظارات متقابل بوده و بر نقش حمايتي مديراني كه انتظـار                       
، فرايندي است كه براي ارزيابي پيشرفت  به طور خلاصه ارزيابي عملكرد.ند تاكيد داردعنوان مربي و نه به عنوان قاضي عمل كن       

 شـده و ميـزان   ، مشتمل بر اطلاعاتي در مورد كارايي تبديل محصولات و خـدمات ارائـه            سوي دستيابي به اهداف تعيين شده      به
، اسـتفاده   شخص آنها ميباشد و مديريت عملكرد     وردها و اثر بخشي فعاليت ها در راستاي اهداف م         ، دستا رضايت مندي مشتريان  

ها با كمك بـه تنظـيم اهـداف    ، فرايندها و سيستم  جاد تغيير مثبت در فرهنگ سازماني     از اطلاعات اندازه گيري عملكرد براي اي      
 زمان، گروههـاو يكي از ابزارهاي كسب نتايج بهتر از كل سامديريت عملكرد . ، اولويت بندي و تخصيص منابع خواهد بود  عملكرد

 .، استانداردها و نيازمنديهاستدر يك چارچوب توافق شده از اهداف از طريق درك ومديريت كردن عملكرد        ، درون سازمان  افراد
، ايجاد يت عملكرد هدف اساسي مدير.ايجاد درك مشتركي است از آنچه بايد حاصل شود ،به عبارت ديگر هدف مديريت عملكرد

، مهارتهـاي خـود و مشـاركت در    كـار  فرايندهاي كسب و  بر مبناي آن مسئوليت بهبود مستمر فرهنگي است كه افراد و گروهها     
شـود نـه فقـط كاركنـان و يـا      مديريت عملكرد بايستي تمامي افراد شاغل در كسب وكار را شـامل      . سازمان را به عهده ميگيرند    

 .  رامديران
 

  ضرورت يادگيري و انجام ارزيابي عملكرددلايل و -۲
تي كـه  و صرف از نظر تفاوت يا تشابها   ارزيابي عملكرد مديريت عملكرد    با توجه به تعاريف و موارد بيان شده در خصوص         

امنـه  راگيري و اجراي رويكرد ارزيابي عملكرد را در يك سـازماني بـا د  و رويكرد با يكديگر دارند درادامه دلايل و ضرورت ف      اين د 
  :ميدهيمتعميرات و بازسازي شرح 

اب شاخصهاي مناسب بوده تا با      انتخ، گروهها و واحدها و سازمان، نيازمند        مورد عملكرد پرسنل  قضاوت و تصميم گيري در       -۱
 .ه مناسب ، دقيق بودن برداشتها اثبات شوند ادل

راتژيك بـه منظـور تعيـين اثربخشـي         ضرورت بازنگري استراتژي ها در مقاطع مختلف پياده سازي سيسـتم مـديريت اسـت               -۲
 .استراتژيهاي مورداستفاده 

  .ISO 9001بخشي و كارائي مطابق با الزامات استاندارد  معيارها و شاخصهائي جهت پايش اثرضرورت تعيين -۳

 .  منابعه اهداف سازماني در راستاي تخصيصميزان دستيابي بضرورت تعيين  -۴

 .يت گر كليه فعاليتهاي مديريتي مطرح مي باشد ارزيابي عملكرد به عنوان چراغ راه و هدا -۵

 . ]۲[، تجزيه و تحليل و مقايسه و انجام اقدامات لازم در زمينه عملكرد است رشد و توسعه پايدار سازمان، مرهون ارزيابي -۶

 

  ارزيابي عملكرد  سيستمنتايج -۳
ي كـه مـي        هد داشت كه از جمله موارد اجراي سيستم ارزيابي عملكرد براي سازمان منافع بسيار زيادي را درپي خوا          

 :توان به آن اشاره كرد عبارتند از 
 .يل محيط داخلي سازمان و شناخت قوتها و ضعف هاي عملكردي لكاربردي جهت تح نظاميوجود  -۱
 .تضمين انتقال استراتژي هاي سازمان به سطوح عملياتي  -۲

  .نظام انگيزشي مبني بر عملكرد كاركنانزمينه سازي طراحي  -۳

 .كمي كردن شاخصهاي بهبود مستمر در سازمان  -۴

 .پرهيز از هرگونه قضاوت نادرست و تصميم نامناسب در خصوص فعاليتهاي جاري  -۵
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 .آگاهي دادن به مديران ارشد سازمان در خصوص اثر بخشي تصميمات اخذ شده قبلي -۶

 
 چگونگي انجام ارزيابي عملكرد  -۴

د و از طرفي اهميت اين رويكرد ، امروز مشاهده مي كنيم كـه در بسـياري از           عملكرد موجو با بررسي سيستمهاي ارزيابي     
سازمانهاي ايراني پس از طي يك دوره شش ماهه يا يك ساله وقتي عملكرد خود را ارزشيابي مي كنند امـا هنـوز از نظـر بـرون          

ياري از سازمانهاي  اهميت است كه بسكته حائزنه هستند  ذكر اين ي و فرآيند ها ي خود با مشكل مواجداده ها و رضايت مشتر
 عمـل و بررسـي قـرار داده انـد ارزيـابي       رد به معناي واقعي هستند و عمدتا آنچـه كـه آنهـا مـورد              فوق، فاقد نظام ارزيابي عملك    

هر سيستم ارزيابي بايستي هدفهاي كاملاروشني داشته باشـند و          . ت فردي و بعضا رفتارهاي شغلي است      ، خصوصيا شايستگي ها 
كـه بـراي   هـر مـدلي   . كت مديران و كاركنـان آن طراحـي گـردد   ا متناسب با فرهنگ و شرائط خاص آن سازمان و با مشار         دقيق

و  فرهنگ سازي و مفهوم سازي نمائيم تخاب و به كار گرفته ميشود بايستي آن را بومي كرد و از طريق آموزش، آن را               ن ا ،ارزيابي
 ۳ي سيستم ارزيـابي عملكـرد در        مراحل اجرا  در اين بخش،  . ردار باشيم ن برخو در اين مسير از حمايت هاي مستمر عالي سازما        

به طور كلي بـراي اجـراي فرآينـد    . امه اقدام به معرفي يك مدل اجرايي در خصوص ارزيابي عملكرد شده استتشريح و در اد فاز
 :فاز يا مرحله ذيل ضروري مي باشد  ۳ارزيابي عملكرد  وجود 

 . شناخت سازمان: فاز اول 
 . طراحي مدل ارزيابي عملكرد : فاز دوم 
  . تدوين شاخصهاي ارزيابي عملكرد : فاز سوم 

ابي عملكرد وجود دارد اين فرآيند را مـي تـوان در   امروزه با توجه به نگرش هاي مختلفي كه در خصوص حوزه مورد كاربرد ارزي     
با توجه به ضرورت گسترش و اشاعه فرهنگ نگرش فرآينـدي  . ار داد، و سازماني مورد استفاده قر   حوزه فردي، گروهي، فرآيندي   

   . اين رويكرد را در حوزه فرآيندي مورد كنكاش قرار داد ه است مقاله، اين از رويكرد هاي جديد مديريت كيفيتبه عنوان يكي 
 شناخت سازمان : فاز اول 

 .ر سازمان مي باشد ، مورد بررسي قرار دادن فعاليتهاي مختلف دهدف از انجام اين فاز: هدف 
 .، برنامه ها و فرآيندهاي آن مي باشد دليل انجام فاز اول، درك صحيح از سازمان، اهداف، استراتژي ها: دلايل انجام 

 :به طور كلي فاز شناخت سازمان ، خود از مراحل ذيل تشكيل يافته است : مراحل انجام 
 PROCESS  MAPشناسائي و ترسيم نقشه فرآيند سازمان  -۱
 پشتيباني/ ناخت فرآيندهاي اصلي مديريتي ش -۲

 بررسي گزارشهاي مديريتي سازمان  -۳

 )در صورت وجود داشتن (ي ارزيابي عملكرد در حوزه كاركنانبررسي شيوه ها -۴
 بررسي اهداف و چشم اندازهاي سازمان -۵

 بررسي و تحليل ارتباط بين اهداف و برنامه هاي بلند مدت و كوتاه مدت سازمان -۶

 اي بودجه بندي و كنترلبررسي فراينده -۷

 تجزيه و تحليل نقاط ضعف و قوت سيستم هاي كنترلي سازمان -۸

 طراحي مدل ارزيابي عملكرد :فاز دوم 
در فاز دوم لازم است به منظور دستيابي به يك مدل ارزيابي عملكرد مناسب و متناسب با شرايط سازمان اقدامات ذيـل صـورت           

 :بگيرد
 لكرد موجودبررسي انواع مدلهاي ارزيابي عم -۱
 بررسي و تحقيق در مورد كاربردهاي ويژه در سازمان مورد نظر -۲

 بررسي و تحقيق پيرامون انواع تكنيك هاي تدوين شاخص -۳



 4

 بررسي و تحقيق پيرامون انواع تكنيك هاي ارزيابي عملكرد كاركنان و سيستم هاي انگيزشي -۴

 رين مدلارزيابي و مقايسه بين متدلوژيهاي مختلف و در نهايت انتخاب بهت -۵

 تدوين شاخصهاي ارزيابي عملكرد: فاز سوم 
 :در فاز سوم لازم است اقدامات ذيل صورت گيرد

 تعيين اهداف سازمان -۱
 تعيين فرايندهاي مرتبط با اهداف  -۲

  اساسي موفقيت كه تاثير گذار بر روي فرايندها هستنداكتورهايتعيين ف -۳

  فرايندهاتهيه شاخصهاي  مورد نياز جهت ارزيابي عملكرد در حوزه -۴

 تعيين نحوه اندازه گيري شاخص -۵

 تعيين و ضعيت جاري سازمان براي هر يك از شاخصهاي تعيين شده و تجزيه و تحليل وضعيت جاري -۶

  براي هر يك از شاخصهاTARGETتعيين اهداف يا  -۷

 TARGETتعيين زمان دستيابي به  -۸

 )دوره تحليل(تعيين زمان پايش و كنترل  -۹

 ترلن مسئول پايش و كنتعيي -۱۰
 
 BSCمعرفي روش ارزيابي عملكرد  با استفاده از مدل  -۵

با ظهور عصر اطلاعات و تشديد رقابت و افزايش پيچيدگي فرايندهاي سازماني، ديگر ارزيابي عملكرد سـازمان ،تنهـا بـا تحليـل              
سازمان امري غيـر اجتنـاب   معيارهاي مالي گذشته امكان پذير نميباشد و ايجاد تحول در سيستم ارزيابي و مديريت استراتژيك           

 شركت برتـر آمريكـايي و مطالعـه       ۱۲، طرح تحقيقاتي خود را به منظور بررسي علل توفيق            ، آقاي كاپلان   ۱۹۹۰سال   در   .است
شاخصهايي كه محرك عملكرد    " نتايج اين تحقيق در مقاله اي تحت عنوان         . روشهاي ارزيابي عملكرد در اين شركتها آغاز نمود         

در مقاله مذكور آمده است كه شركت هاي موفق براي ارزيابي عملكرد خود فقط به شاخصهاي مالي متكي         .  شد منتشر" هستند  
نبودند و بلكه عملكرد سازمان را از سه منظر ديگر شامل مشتري ،فراينـدهاي داخلـي و يـادگيري و رشـد مـورد ارزيـابي قـرار                    

يا كارتهاي امتياز دهي متوازن به عنوان يك سيسـتم ارزيـابي عملكـرد عـلاوه بـر ارزيـابي    مـالي سـنتي          BSC روش.ميدهند
،عملكرد سازمان را با افزودن سه منظر ديگر يعني مشتريان ، فرايندهاي داخليكسب وكار و يادگيري و رشد مورد ارزيـابي قـرار          

 سازمان كه در عصر حاضر از اهميت ويـژه اي برخـوردار هسـتند ايـن                 روش مذكور با توجه ويژه به داراي هاي نامشهود        .ميدهد
امكان را به سازمان ميدهد تا با گنجاندن آن در مدل ارزيابي مورد نظر ، از طريق نظارت ،كنترل و آگاهي از كيفيت دارائي هاي              

عنوان يك روش نوين ارزيـابي       به   BSCروش   .نامشهود ،در صورت ضرورت به ترميم نقاط ضعف و جبران كاستي ها اقدام كند             
 : داراي كاربردهاي ديگري به شرح ذيل ميباشد BSCعملكرد قلمداد ميشود روش 

 سيستمي براي مديريت بر استراتژي -۱
 ابزاري جهت كنترل نحوه اجراي استراتژي -۲

 ابزاري جهت كمك به تحقق استراتژي -۳

 ]۲[ روشي نوين براي ارزيابي عملكرد -۴
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 ي عملكرد در سازمانهاي تعميرات و بازسازيمعرفي مدل ارزياب -۶

ود در يكي از مهم ترين عوامل در اثر بخشي و موفقيت فعاليتهاي مرتبط با ارزيابي عملكرد استفاده از يك مدل مناسب خواهد ب                 
 .اقدام به معرفي يك مدل به شرح ذيل نموده است، با توجه به تجارب خود در صنايع نظامي و خصوصي ادامه، نويسنده

 
  تشريح مراحل مدل -۷

  مورد نظر براي ارزيابي SCOPEتعيين  -۱
با توجه .  هاي مختلفي قابل انجام خواهد بود SCOPE    همانگونه که قبلا اشاره شد، انجام ارزيابي عملکرد درحوزه ها و

  هادر مقاصد  SCOPE صورت وجود ترکيبي از اينولي در هر. به هدف سازمان اين موضوع قابل تعيين شدن خواهد بود

 ک از شاخص هاي هر يت برايزان مطلوبين ميي تع-
 يابين دوره دستيي تع وشي و پايرين مسئول اندازه گييتع - 

ن يي تعيک از شاخصهايهر  يري اندازه گين روش و ابزار مناسب براييتع
 شده

 يد زماني  به اهداف مطابق سررسيابيزان دستي ميريش و اندازه گيپا

 يابي در صورت عدم دستAction Planن ييتع •

 يابين اقدامات بهبود در صورت دستيي تع •

منظرها مرتبط با يندهاين فراييمورد نظر وتعمنظرهاي  ييشناسا  

، ي، واحدي، گروهيفرد( عملکرديابي ارزيمورد نظر براScopeن ييتع
 )يسازمان ،ينديفرا

گروهي و / سازماني / ي ندي فراحوزه هاي ي عملکرد براين شاخص هاييتع
 و غربال كردن ) و شاخصهاي پيرو و هادييثر بخش و اييکارا(شامل فردي 

 شاخصها و وزن دهي
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بـه  . مختلف سازماني از جمله وضعيت بهره وري ارتباط با سيستم انگيزشي و جبران خدمت بسيار مثمر ثمـر خواهـد بـود          
عنوان مثال اگرسازمان هدف ازانجام ارزيابي عملکرد را تعيين ميزان نظام پرداختي يا انگيزشي قرار دهـد در ايـن صـورت              

 . هاي سازماني، فرآيندي،  واحدي و فردي مد نظر قرار گيرند SCOPEزم است لا
 
 مورد نظر و تعيين فرآيند هاي مرتبط با آن منطرهاي تعيين  -۲

اسـتفاده ازايـن   .  امروزه استفاده از نگرش فرآيندي به عنوان يک ضرورت در اجراي سيستم مديريت کيفيت مطرح اسـت      
از طرفي ديگر با توجه بـه نـوع فعاليـت       . ود مستمر در تمامي فرآيندها وجود داشته باشد       نگرش باعث ميشود تا امکان بهب     

به عنوان مثال در يک سازمان با فعاليت بازسازي و تعميـرات  . سازمان لازم است حوزه هاي مرتبط با فعاليتها تدوين شوند        
حـوزه کارکنـان و منـابع    ...) اسيون، قرارداد و شامل خريد، بازسازي، تعميرات،کاليبر( لازم است حوزه فرآيند هاي داخلي      

شامل نيروي انساني، خدمات رفاهي، آموزش و حوزه مشتريان مد نظر قرار گيرد در صـورتيکه تـامين کننـدگان                    ( انساني  
در منظر فرآينـدهاي  .نقش به سزائي در برون دادهاي سازمان دارند آنها نيز به عنوان يک حوزه مجزا در نظر گرفته شوند             

داخلي، سازمان، بايستي فرآيند هائي را مشخص کند که با برتري يافتن در آنها بتوانند به ارزش آفرينـي بـراي مشـتريان                      
تحقق هر يک از اهدافي که در منظر مشتري تعيين ميشود مستلزم انجام يک يا چند فرآيند عملياتي بـه                  . خود ادامه دهد  

براي برآورده سـاختن انتظـارات   .  در منظر فرآيندهاي داخلي تطبيق شوند    اين فرآيندها بايد  . صورت کارا و اثربخش است      
مثلا طرحريزي فرآيند زنجيره تامين بـه  . مشتريان ممکن است به مجموعه کاملا جديدي از فرآيندهاي عملياتي نياز باشد       

 .عنوان يکي از اين قبيل فرآيندها مي باشد
 
 گروهي و فردي/ زمانيسا/ تعيين شاخصهاي عملکردي براي حوزه فرآيندي -۳

يکي از مهمترين مراحل اجرائي مدل ارزيابي عملکرد تدوين شاخصهاي عملکردي خواهـد بـود در صـورتيکه شاخصـهاي                    
تدوين شده مناسب و متناسب با حوزه مورد نظر نباشند سبب خواهد شدتا سيستم ارزيابي عملکرد با شکست مواجه شود                

 :از جمله ويژگيهاي شاخصهاي عملکردي عبارتند از . خواهد داشتو امکان تحقيق نتايج به درستي وجود ن
 .خاص و معين باشد ) الف

مـثلا شـاخص کـاهش زمـان      .سازمان گروه باشـد / فرد  / شاخص تعريف شده بايستي نماينده اندازه گيري عملکرد فرآيند        
 .بازسازي ارتباطي با عملکرد واحد يا فرآيند تضمين کيفيت ندارد 

 .ه گيري باشد قابل انداز) ب
 .شاخص تعريف شده بايد با استفاده از يک روش و فرمول محاسباتي قابل اندازه گيري و محاسبه باشد 

، نمي توان وضعيت دستيابي به آن شاخص را مورد سـنجش قـرارداد و       باشد  زيرا وقتي يک شاخص غير قابل اندازه گيري       
 درصد انحـراف از  ،ه عنوان مثال شاخص درصد خريد هاي نامنطبقب. ود مستمر در آن وجود نخواهد داشتعملا امکان بهب 

   ،ماشـين آلات  MTBFرات،درصد انحراف از برنامه هاي نگه داري و تعمي پرسنل،  درصد رضايت شغلي،برنامه هاي خريد
MTTF   ،     ير قابـل  و شاخص روحيه کارکنا ن غ   هستند   نمونه اي از شاخصهاي قابل اندازه گيري      ... اثر بخشي تجهيزات و

 .اندازه گيري خواهد بود 
 .يافتني باشد  قابل حصول و دست) ج

 براي هريک از شاخصها باير مد نظر قرار گيرد ايـن موضـوع اسـت کـه      TARGETيکي از مواردي که در هنگام تعيين 
اصلا غيـر  هدف نبايستي به گونه اي تدوين شود که )  شدني ليوسخت (بايستي اين هدف گذاري به صورت چالشي باشد    

داد شـود مـثلا کـاهش درصـد دوبـاره کاريهـا و فرآينـدهاي        ا آرزو قلمقابل دست يافتني باشد و فقط به عنوان يک اميد ي    
 .  درصد به صفر درصد ۲۰بازسازي از 

 . باشد يداراي محدوده زماني معيني  بوده و واقعي و حقيق) د
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  .لازم است زمان دست يابي به اهداف مشخص شده و تعيين شود
ر قابـل کـاربرد خواهـد    ، اطلاعات و داده هاي مورد نياز در اختيار نباشد شاخص مربوطه غي ـوص شاخص هااگر در خص  ) و

 حـوزه فرآينـدي    ودر اين بخش به منظور درک روشهاي تعيين شاخص مثال از شاخصهاي مورد بررسي حوزه فـردي               .بود
 .شده است واحد تضمين کيفيت يک سازمان تعميراتي و بازسازي آورده 

 
 شاخصهاي ارزيابي عملكرد فردي در واحد تضمين كيفيت

 روش اندازه گيري وزن عنوان شاخص رديف
زمان حضور ماهيانه فرد در ساعات  ۱

 اداري
نسبت ميزان ساعات حضور فرد در ساعات اداري به ميزان ساعات  ۵

 اداري در دسترس
 

زمان حضور ماهيانه فرد در ساعات  ۲
 غير اداري

سبت ميزان ساعات حضور فرد در ساعات  غيراداري به ميزان ن ۴
 ساعات غير اداري در دسترس

رعايت اصول ساماندهي و نگه  ۳
 داري

 امتياز ارزيابي فرد  در مميزي ساماندهي و نگهداري ۴

 تعداد فعاليت مورد پذيرش فرد به تعداد فعاليت هاي اعلام شده ۵ مسئو ليت پذيري ۴
  

ت هاي مطابق برنامه انجام فعالي ۵
 زمان بندي شده

درصد فعاليتهايي كه مطابق زمان بندي مورد نظر انجام شده  ۵
 است

 تعداد دوره هاي آموزش برگزار شده ۲ برگزاري دوره هاي آموزشي  ۶
 

وضعيت محيطي شامل سرو صدا و گرد و غبار ووجود الاينده هاو  ۴ سختي شرائط كاري ۷
... 

 
 تعداد پيشنهادات ارائه شده قابل اجراء ۳ خلاقيت و پويايي ۸

 
 تعدادمقالات ارائه شده ۲ مقالات ارائه شده ۹

 
مشاركت و همكاري  درون واحدي  ۱۰

 در جهت رفع مشكلات
 تعداد جلسات درون واحدي ۴

 
 

مشاركت و همكاري  فرا واحدي  ۱۱
 در جهت رفع مشكلات

  تعداد جلسات  فرا واحدي ۴
 
  

 



 8

 )فرايند كنترل كيفيت (رسي در حوزه فرايندي شاخص مورد بر

  
  نتيجه گيري-۸

ط اکثريت سازمانها و اجراي اين رويکرد توسط برخـي سـازمانها ولـي       عليرغم درک ضرورت و اهميت ارزيابي عملکرد توس       
متاسفانه شاهد عدم موفقيت اين سيستم مي باشيم ازجمله دلايل عدم اجراي اين سيستم و مشکلات مربـوط بـه آن مـي           

 :توان به موارد ذيل اشاره کرد 
 .شاخصهاي تدوين شده فاقد ويپگي هاي بيان شده در مراحل قبل است  -۱
 دقت در تدوين شاخصها عدم  -۲

 عدم تمايل قلبي مديران مديران و فقدان مشارکت آنها در اين برنامه ها -۳

 وجود اختلاف بين افراد مسئول ارزيابي عملکرد  -۴

 عدم وجود و يا جمع آموري اطلاعات دقيق و قابل اعتماد  -۵

 تحميلي بودن شاخصها و روشهاي ارزيابي عملکرد  -۶

 اسي موفقيت سازمان و شاخصهاي ارزيابي عملکرد عدم وجود تفاوت بين شاخصهاي اس -۷

 عدم وجود زبان مشترک بين اعضاي تيم ارزيابي عملکرد  -۸

 عدم توجه به جنبه هاي رفتاري افراد مرتبط شاخصها  -۹

 ر اندک نتيجه ارزيابي عملکرد بر روي عملکرد سازمان يتاث -۱۰

 ها SCOPعدم تعيين شاخص در تمامي حوزه ها و  -۱۱

 .  از روش نامناسب اجراي بروز ارزيابي عملکرد استفاده-۱۲
در پايان ذكر اين نكته حائز اهميت است كه اجراي هر ابتكاري به صورت موفقيت آميز نيازمند توجه به يكسـري عوامـل      

در هنگام اجراي سيستم ارزيابي عملكرد، به عنوان يك ابتكار ، لازم اسـت بـه ايـن مقولـه مهـم        . اساسي موفقيت ميباشد  
 : در اجراي سيستم ارزيابي عملكرد عبارتند ازاز جمله عوامل اساسي موفقيت. وجه خاصي مبذول شودت
 طراحي مناسب مدل ارزيابي عملكرد شامل روش هاي اجرايي و فرم ها -۱
  مكاميزه كردن نظام ارزيابي عملكرد -۲

 يريت ارشد سازمانفرهنگ سازي شامل آموزش توجيهي ، تهيه بروشور ، حمايت و تاكيد فرماندهي يا مد -۳

 اجراي آزمايشي و به صورت پايلوت -۴

 ]۳[.به كارگيري و استفاده از نتايج ارزيابي عملكرد -۵

 
 مراجع       

 ۱۳۷۴، مهر ۵۶حسن الماسي، از ارزيابي عملكرد تا مديريت عملكرد، مجله تدبير، شماره ]۱[
ازمان اسـتراتژي محور،چـاپ اول، انتشـارات سـازمان     نورتون ، ترجمه پرويز بختياري، س ـ    . كاپلان وديويد پي  .  رابرت اس  ]۲[

  .۱۳۸۳مديريت صنعتي،
 احسان ستاري فرد، مجموعه سمينارهاي و كارگاههاي آموزشي برگزار شـده در زمينـه ارزيـابي عملكـرد در شـركتها و                     ]۳[

 ۱۳۸۴-۱۳۸۰موسسات ، 

 روش اندازه گيري وزن عنوان شاخص رديف

اي تعميراتي به موقع شاسائي شده هتعداد دفعاتي که عدم انطباق ۵ شناسائي عدم انطباقها ۱
 اند به ميزان کل بروز عدم انطباقها


