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  مقدمه
 فرآيندي است كه بوسـيله      ،  منظور از ارزيابي عملكرد   

 مـورد  ميآن كار كاركنان در فواصلي معـين و بطـور رس ـ          
 ارزشيابي ابزار مؤثري در     .گيرد ميبررسي و سنجش قرار     

مديريت منابع انساني است كه با انجام صحيح و منطقـي           
 ضمن آنكـه سـازمانها بـا كـارايي بـه اهـداف خـود                ،  آن
  ).1(گردد  مي منافع كاركنان نيز تأمين ، رسند مي

 .انگيزش در كاركنان در قلب هر سـازمان جـاي دارد          
 در گـروي انگيـزه در كاركنـان از          هر سـازمان مـوفقيتش    
  .طريق رهبر آن است

باشند كه از آن     ميعوامل زيادي بر ايجاد انگيزه مؤثر       
 ،   نفـس كـار    ،   شناسايي ،  جمله است موفقيت در انجام كار     

 از ديگـر عـواملي كـه بـر          .مسئوليت و رشد و پيـشرفت     
سياسـت كلـي و طـرز      : ايجادانگيزه مؤثر است عبارتند از    

 روابـط متقابـل     ،   نحوه سرپرستي  ،  ا سازمان اداره شركت ي  
 امنيت ،  موقعيت،  حقوق و دستمزد،  شرايط كار  ،  ميان افراد 

  .و ارزشيابي عملكرد
شناخت كاركنان قوي و اعطاي پاداش بـه آنـان و از            

 ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و سـاير          ،  اين طريق 
  . است از جمله عوامل اصلي ارزيابي عملكرد، كاركنان

 به عنـوان ابـزاري      ،  سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان   
در جهت رشد و ارتقاء كيفيت و كميـت عملكـرد منـابع             

واقع امروزه ارزشيابي عملكرد كاركنـان        در ،  انساني است 
ي بسيار مهم مديريت نيروي انساني به شـمار         ها  از  جنبه  

رود و بخـشي از رونـد نظـارتي مـديريت محـسوب              مي
  .)2(گردد  مي

طرح ارزشيابي كاركنان در نظام اداري ايران موضـوع         
است كه هر ساله بـا صـرف وقـت و هزينـه              ميبسيار مه 

نسبتاً زياد در سازمانهاي دولتـي بـراي اهـدافي همچـون            
 ،   اداري و اجرايي هماننـد ارتقـاء       ،  بهسازي نيروي انساني  

 تشويق و   ،  ترفيع و انتصاب پستهاي مديريتي و سرپرستي      
 دادن اضـافه حقـوق و يـا بـازخورد عملكـرد             تنبيه و يـا   

كاركنان و همچنين تشخيص نيازهاي آموزشي آنان انجام        
 لازمه اين فرايند اين است كـه در يـك سـازمان             .شود مي

هر فرد براي پيشرفت و نيل به اهداف تعيين شده شـغلي      
 اين آگـاهي موجـب      .نياز به آگاهي از موقعيت خود دارد      

وت و ضعف عملكـرد و رفتـار        شود كه فرد از نقاط ق      مي
 بكوشد و تمهيدات    ها  خود مطلع گردد و در رفع نارسايي      

يش بكـاربرد؛   هـا   لازم را براي اثربخـشي بيـشتر كوشـش        
تواند به عنـوان يـك عامـل كـشف           ميبنابراين ارزشيابي   

ي افراد مورد توجـه قـرار       ها  شناخت استعدادها و قابليت   
يـزان پيـشرفت    توانـد افـراد را از م       مـي گيرد و نتـايج آن      

  . و اهداف آگاه سازدها  برنامه، روشها
سازمان نيز به شناخت كارايي كاركنان خود نياز دارد         
تا بر اساس آن وضعيت نيـروي انـساني خـود را بهبـود              
بخشد و بدين طريق بر حجم توليد و ارائه خدمات خود           
بيفزايد و در روند حركتهاي خود تحولات مثبـت ايجـاد           

  ).2(كند 
ي بهتـر و    هـا    سعي دائم در طراحي سيستم     علي رغم 

 شـواهد و مـدارك نـشان        ،  مؤثرتر براي ارزيابي كاركنـان    
دهند كه بطـور كلـي مـسئولان سـازمان از روشـها و               مي

ي مورد استفاده براي ارزيـابي كاركنـان راضـي          ها  سيستم
  .نيستند

 پيچيدگي فرآيند ارزيابي و     ،  دليل اصلي اين نارضايتي   
 در طراحي يك سيستم ارزيـابي جـامع          ناتواني ،  در نتيجه 
 غيرقابــل اجــرا بــودن  ،  عــدم پــشتيباني مــديريت.اســت
 ناتواني ارزيابان در ارزيابي درست و       ،  ي ارزيابي ها  سيستم
ي ارزيـابي بـا     هـا    عدم تناسب و انطبـاق سيـستم       ،  عادلانه
 از جمله مشكلاتي هستند كه معمولاً اثربخـشي         ،  واقعيات

  .نمايند مي را دچار اشكال ي ارزيابيها اكثر سيستم
بسياري از مشكلات مربوط به كاركنان و مستخدمان        
دستگاههاي دولتـي نتيجـه مـستقيم نـاتواني مـديران در            

 اگر بتوان مـشكلات و نقـائص        .ارزشيابي دقيق كار است   
ارزشابي كاركنـان را از بـين بـرد بـسياري از مـشكلات              

 بركنـاري   ،  قال انت ،   ترفيع ،   انتصاب ،  مربوط به امور انتخاب   
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 كارآموزي و همچنين مسائل مربوط به حقوق        ،  از خدمت 
  ).3(ودستمزد حل خواهد شد 

ارزشيابي با كيفيت و روشي كه در حال حاضر انجام           
شود جنبه تشريفاتي و ظاهرسازي دارد و آثـار مـورد            مي

انتظار بر آن مرتب نيـست و فقـط باعـث گـرفتن وقـت               
  . شود تشريفات اداري مين يك تعداد مديران و انجام داد

و عقلـي بـراي      مـي  با همه اهميتي كه از لحاظ عل       ،  لذا
 با توجه بـه برخـورد    ،  توان قائل شد   ميارزشيابي كاركنان   

 در همـه سـازمانها      ،  بي تفـاوت بـا ايـن اقـدام مـديريتي          
 هـا   مخصوصاً در مؤسسات دولتي نه تنها انجام ارزشـيابي        

مورد انتقاد كاركنان و  بلكه به دلايل مختلف    ،  ناموفق بوده 
  ).4(حتي مديران واقع گرديده است 

بــسياري از مــديران ســازمانهاي دولتــي علــي رغــم  
حمايــت و دفــاع از فرمهــاي ارزشــيابي تنهــا بــه بحــث 
ارشديت و تأكيد بر سنوات خدمتي كاركنان توجه داشته         

 پــشتكار و صــداقت در ، و از ايــن طريــق روح خلاقيــت
 محقـق   .كـشانند  ميبه نابودي   تر سازمان را     سطوح جوان 

اي بـودن نمـرات      در بسياري موارد شاهد نـوبتي و دوره       
 بـدين منـوال كـه سرپرسـت         .ممتاز ارزشيابي بوده است   

ئوال قسمت قبل از تكميل فرم ارزشيابي با طرح ايـن س ـ          
اقدام به امتيازدهي افراد    » امسال نوبت چه كسي است    «كه  
مـرات ارزشـيابي را      كـارگزيني ن   ،  نمايند ؛ علاوه بر آن     مي

دهد كه نمرات بالا را به افراد مـورد          ميبه گونه اي تغيير     
نظر بدهند و در مواردي نيز كه كارمندي بـه دليـل نمـره              
بالا و يا سابقه خدمتي زياد جزء كاركنان ممتـاز شـناخته            
شده به علت داشتن حداقل دريـافتي از مزايـاي مربـوط            

اسـخ بـه ايـن      تعـدادي از مـديران در پ       .شـود  ميمحروم  
سئوال كه آيا ارزشيابي كاركنان و مديران يـك ضـرورت           

گـوييم   مـي بـه كـارگزيني     :  نماينـد كـه     مياست؟ عنوان   
اي بدهد كه كارمند از ارتقاء گروه محـروم نـشود و             نمره

گـوييم   مـي كنيم و يا اينكه      ميفرم نمره داده شده را امضا       
 نمره اين شخص را طوري بين عوامل ارزشـيابي تقـسيم          

  ).4(كنيد كه نمره مورد نظر بدست آيد 

ــايج ، هــدف اصــلي مطالعــه حاضــر ــأثير نت  تعيــين ت
ارزشيابي عملكرد بر انگيزش و پيشرفت شغلي كاركنـان         

  .شبكه بهداشت و درمان تويسركان بوده است
  

  روش پژوهش 
 انجام 1385پژوهش از نوع توصيفي بوده و در سال 

مي نل رسجامعه مورد پژوهش شامل كليه پرس. شد
شاغل در شبكه بهداشت و درمان تويسركان اعم از  

 مراكز بهداشتي درماني شهري و ، ي بهداشتها خانه
 مركز بهداشت و ستاد شبكه ،  بيمارستان، روستايي

نمونه .  نفر را شامل شد220بهداشت و درمان بود كه 
  .گيري به روش تصادفي ساده انجام شد

 37اي بود حاوي  امه پرسشن، ها ابزار گردآوري داده
 سؤال آن بسته و بر اساس معيار ليكرت 35سؤال بود كه 

 .بندي گرديد تقسيم) 1(تا خيلي كم ) 5(از خيلي زياد 
ه سؤالات بسته هم وزن بودند و دو سؤال آخر نيز ب

  .صورت باز مطرح شد
اي، ضريب پايايي  جهت سنجش پايايي پرسشنامه

جهت روايي  . گرديدمحاسبه % 85آلفاي كرونباخ  برابر 
عقايد صاحبنظران (پرسشنامه از قضاوت خبرگان 

 به ها  پرسشنامه.استفاده شده است) ارزشيابي عملكرد
صورت حضوري در اختيار مورد پژوهش قرار گرفت و 

براي تجزيه . آوري گرديد پس از تكميل توسط آنان جمع
 از روشهاي آمار توصيفي مانند محاسبه ها و تحليل داده

ي ها واني و درصد فراواني و محاسبات شاخصفرا
  .مركزي و پراكندگي استفاده شد

 توافـق بـين پاسـخهاي       ،  با استفاده از آزمون كـاي دو      
 اين آزمون بـراي     .داده شده به هر سؤال اندازه گيري شد       

بدست آوردن اينكه آيا بين پاسخ دهندگان توافق وجـود          
ين آزمـون بـراي      از ا  ،   انجام گرديده ؛ همچنين    ،  دارد يا نه  

 . و درصـدها نيـز اسـتفاده شـده اسـت           ها  مقايسه فراواني 
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ي آماري از نرم    ها  شايان به ذكراست كه براي تحليل داده      
  . بهره گرفته شد2 و مت لب1اس.اس.پي.افزار اس

    
  ها يافته

 درصـد زن    49 درصد افراد مورد پژوهش مـرد و         51
 افـراد   )%2/43(، بيشترين درصد      از نظر گروه سني   . بودند

 سـال و كمتـرين      40ـ ـ49 مورد پژوهش در گـروه سـني      
   . سال قرار داشتند50ـ59در گروه سني )  %5/9(درصد 

 5/34 ،  درصــد زيــر ديــپلم3/27از نظــر تحــصيلات 
 درصـد   7/17 ،   درصـد فـوق ديـپلم      1/14 ،  درصد ديـپلم  
  . درصد بالاتر از كارشناس بودند4/6كارشناس و 

 85فـت كـه حـدود    توان گاز نظر سنوات خدمت مي  
هـاي  در خانـه  )  درصـد  47(درصد افراد مـورد پـژوهش       

 درصـد در سـتاد شـبكه بهداشـت و       7بهداشت و حدود    
  .كردنددرمان خدمت مي

بررسي نتايج كلي ارزشيابي عملكرد از ديدگاه جامعه        
نشان مي دهد عملكـرد از       ) P = 000/1( مورد پژوهش   

 .اسـت ديدگاه جامعه مورد پژوهش بطور كلـي متوسـط           
بررسي تأثير نتايج بر ارزشيابي عملكـرد بـر انگيـزش از            

دهد  نشان مي ) P = 000/0(ديدگاه جامعه مورد پژوهش     
 .كه نتايج ارزشيابي عملكرد تأثير كمي بـر انگيـزش دارد          

بررسي تأثير نتايج ارزشيابي عملكرد بر ارتقاء شغل نشان         
 درصد افراد نسبت به تـأثير شـيوه فعلـي           70مي دهد كه    

ارزشيابي كاركنان بر نحـوه ارتقـاء و ترفيـع شـغلي آنهـا              
نظري متوسـط و ضـعيف داشـتند و بيـشتر افـراد مـورد               
پژوهش معتقد بودند كه شيوه فعلـي ارزشـيابي كاركنـان           

جـدول  . (براي ترفيع وارتقاء شغل آنها مؤثر نبوده اسـت        
  ).1شماره 

بررسي تأثير نتايج ارزشيابي عملكرد بر انگيـزش بـه          
نـشانگر آن اسـت كـه تـأثير       ) P = 17/2(نس  تفكيك ج 

  .ارزشيابي عملكرد بر انگيزش كم بوده است
                                           

1. SPSS 
2. MINITAB 

براي بررسي تأثير ارزشيابي عملكرد بر انگيـزش بـه          
 ) P =3/15( استفاده شده    Tتفكيك تحصيلات از آزمون     
 درصد افراد جامعه مورد     50كه نشان مي دهد كه بيش از        

ته انـد كـه     پژوهش با سطح تحصيلات مختلف بيان داش ـ      
تأثير ارزشيابي عملكرد بر انگيزش كم بوده است و با بالا           

  .رفتن سطح تحصيلات اين تأثير بيشتر شده است
بررسي تأثير نتايج ارزشيابي عملكرد بر انگيـزش بـه          

بيانگر آن اسـت كـه از       ) P =12/20(تفكيك رسته شغلي    
ي شغلي مورد پژوهش تأثير ارزشـيابي       ها  نظر بيشتر رسته  

  . بر انگيزش كم بوده استعملكرد
  

توزيع فراواني پاسخهاي مربوط به تأثير نتايج : 1 جدول
  ارزشيابي عملكرد بر ارتقاء شغلي

 فراواني  پاسخ
درصد 
  فراواني

درصد فراواني 
  تجمعي

  21  21  185  خيلي كم
  39,1  18,1  159  كم

  67,7  28,6  252  متوسط
  90,2  22,5  198  زياد

  100  9,8  86  خيلي زياد
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  گيري  بحث و نتيجه
نتايج ارزشيابي عملكرد از ديدگاه كاركنان شبكه 

بر افزايش انگيزش  ميبهداشت درمان تويسركان تأثير ك
 ،  اگر عدالت در ارزشيابي رعايت گردد.داشته است

ارزشيابي جنبه ذهني نداشته باشد و مبتني بر واقعيات 
 مديران در روند ارزشيابي عملكرد نظارت و كنترل ، باشد

 ارسال ،  نيازهاي آموزشي مناسب بوده باشد، داشته باشند
بازخور به موقع انجام شده باشد و خود ارزشيابي 
شوندگان نيز در نحوه و انجام ارزشيابي مشاركت داشته 

تواند باعث ايجاد و افزايش انگيزش در پرسنل  مي ، باشند
ز طرفي آن هم باعث بهبود كارايي و اثربخشي گردد كه ا

  .شود ميكاركنان و سازمان 
نيز بـه ايـن نتيجـه دسـت         ) 5( سروش   ،  در اين مورد  

يافته است كه ارزشيابي كاركنان در افزايش انگيزه شغلي         
  . دارد ميتأثير ك

 در امـر ارتقـاء و پيـشرفت         ،  نتايج ارزشيابي عملكـرد   
ته است و بـا توجـه بـه    شغلي كاركنان تأثير چنداني نداش   

 ،  اينكه از جمله موارد اسـتفاده نتـايج ارزشـيابي عملكـرد           
باشد، مديران بايد به اين مسأله عنايـت        ميترفيع و ارتقاء    

داشته باشند و بتوانند به موقع از نتـايج ارزشـيابي بـراي             
اين منظور استفاده كننـد چـرا كـه همانگونـه كـه رزقـي               

يعـات بـه درسـتي انجـام         اگـر ترف   ،  بيان كرده ) 1( ميرست
 گام مؤثري در بروز اسـتعدادهاي درونـي كاركنـان          ،  گيرد

نيز در پـژوهش خـود بـه ايـن نتيجـه             )6( عابدي   .است
 درصــد از افــراد جامعــه 95رســيده اســت كــه بــيش از 

پژوهش معتقدند اجراي ارزشيابي بـه روش فعلـي تـأثير           
در موفقيـت و پيـشرفت اداري آنـان داشـته            مـي   بسيار ك 
  .است

غالب شركت كنندگان نسبت بـه تـاثير شـيوه فعلـي            
ارزشيابي كاركنان در شناسايي نيروهاي خلاق و مـستعد،    

 بيـشتر پاسـخگوها     .تـر داشـتند    نظري متوسط و ضـعيف    
معتقد بودند كـه شـيوه فعلـي ارزشـيابي كاركنـان بـراي              

   .شناسايي نيروهاي خلاق و مستعد موثر نبوده است
اين نتيجـه رسـيده اسـت    به ) 6(در اين زمينه عابدي   

كه اكثريت افراد جامعه پژوهش نظـر مـساعدي در ايـن             
مورد نداشته و فرآيند ارزشيابي را در اين زمينـه ضـعيف            

 بديهي است منـابع انـساني سـازمان بـه           .اند معرفي نموده 
جهت قابليت ابداع و خلاقيـت و قـوه تفكـر و تعقـل و               

بعـي  امكان مديريت سـاير منـابع سـازماني بـه عنـوان من            
 پتانـسيلهاي   ،  ارزشمند و ذي قيمت كه قادر خواهـد بـود         

اجرايــي ســازمان را در بعــد منــابع انــساني و بــه جهــت 
دستيابي به اهداف استراتژيك سازماني در خدمت گرفتـه     

ــردد   ــازماني گ ــالي س ــث تع ــي  ، و باع ــت خاص  از اهمي
يكـي از مهمتـرين و      ) 7( جـوادين    .باشـد  مـي برخوردار  

قرار نظـام ارزشـيابي عملكـرد را        ترين اهداف اسـت    بديهي
 .نمايـد  مـي شناسايي نيروهاي شايـسته سـازمان معرفـي          
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توان نتيجه گرفت كه از نظـر جامعـه مـورد پـژوهش              مي
سيــستم فعلــي ارزشــيابي در زمينــه شناســايي نيروهــاي 

  .گردد ميشايسته سازماني دچار خطا و لغزش 
 درصد  65تحليل نتايج بيانگر اين است كه نزديك به         

اد نسبت به تاثير شـيوه فعلـي ارزشـيابي كاركنـان در             افر
برنامــه ريــزي فعاليتهــا و توانمندســازي پرســنل، نظــري 

ــعيف ــط و ض ــتند متوس ــر داش ــشتر  . ت ــاس بي ــراين اس ب
پاسخگوها اعتقاد داشتند كه شيوه فعلي ارزشيابي كاركنان 

ريــزي فعاليتهــا و توانمندسـازي پرســنل مــوثر   در برنامـه 
بـه ايـن نتيجـه رسـيده        ) 6(عابـدي    در اين زمينه     .نيست

 درصد از افراد جامعـه پـژوهش بـر          64است كه بيش از     
اين اعتقادند كه انجـام ارزشـيابي بـه روش فعلـي تـأثير              

  .ي آموزشي سازمان داردها در اعلام نياز و برنامه ميك
ي آموزشـي سـازمان در      هـا   با توجه به اهميت برنامه    

ابقـت آنـان بـا      بهينه سازي عملكرد كاركنان از طريق مط      
آخرين دستاوردهاي تكنولوژيكي و عملياتي سـازمانهاي       
مشابه و نيز شناسايي جديدترين تـصميمات اسـتراتزيك         
متخذه از سوي مديريت ارشد سـازمان و از ايـن طريـق             
همسو نمودن افكار و عملكرد نيروي انساني سـازمان در          

توان محيط داخلي سازمان     مي ،  مقابله با رقابتهاي محيطي   
سازمانهايي كـه   . را به محيطي پويا و منعطف تبديل نمود       

از طريـق مكانيزمهـاي كنترلــي و هـشداردهنده همچــون    
ارزشيابي عملكرد دائماً در حـال شناسـايي تـوان بـالقوه            
داخلي خود هستند قطعاً در محيط رقابت آميـز خـارجي           

 در تأييد اين گفتار جـوادين       .موفق تر عمل خواهند نمود    
ــي از د) 7( ــشاغل را   يك ــيابي م ــتفاده از ارزش ــل اس لاي

شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان دانسته و بر آن تأكيـد          
  .فراوان نموده است

 درصد 65نتايج به علاوه نشان داد كه نزديك به 
افراد جامعه پژوهش نسبت به تاثير شيوه فعلي ارزشيابي 

كاركنان در بهبود عملكرد كاركنان، نظري متوسط و   
 بر اين اساس بيشتر اين افراد نظرشان .اشتندضعيف تر د

بر اين بود كه شيوه فعلي ارزشيابي كاركنان براي بهبود 
  .عملكرد موثر نيست

نيز در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد ) 5(سروش 
كه ارزشيابي كاركنان در افزايش بهره وري كاركنان تأثير 

  .دارد ميك
ن تعـداد   نيز بيان داشت كـه بيـشتري      ) 8(آقاسي بيگ   

 روند فعلي ارزيابي    ،  كاركنان جامعه پژوهش عنوان نموده    
 عنـوان      ،  به بازده كاري كاركنان توجهي نداشته ؛ همچنين       

نموده اند ابزار و استانداردهاي ارزشيابي سالهاست كه از         
  .پيش تعيين شده و تغييري نيافته است

در ارتباط با ميزان رضايت از ارزشيابي بايد گفت 
. كاركنان از نتايج ارزشيابي متوسط و كمتر بودرضايت 

 درصدي، سطح 95همچنين بر اساس فاصله اطمينان 
در اين زمينه .رضايت كاركنان بين كم و متوسط بود

پورفرد به اين نتيجه رسيد كه مديران عامل شركتهاي 
 راهكار و ، مديريت توليد برق از نظام ارزشيابي عملكرد

فني خود رضايت ندارند  ميلبرنامه آموزشي و توسعه ع
)9.(  

تحليل نتايج علاوه بـر آن مـشخص كـرد كـه سـطح         
مشاركت كاركنان در بهبـود شـيوه ارزشـيابي متوسـط و            

هـم بـه ايـن نتيجـه        ) 5(در اين زمينه سروش     . كمتر بود 
رسيد كه ارزشيابي كاركنان در افزايش مشاركت كاركنـان         

 چنـين   در پژوهش خود  ) 10( نجف بيگي    .دارد ميتأثير ك 
نتيجه گرفت كه يكـي از علـل اساسـي بـروز مـشكلات              
كارمندي در سازمانها اين است كه هنوز طرحها و اصول          
مربوط به وضع كارمنـدان در اتاقهـاي در بـسته و بـدون              
اســتفاده از نظريــات و افكــار مــديران و ســاير رؤســاي  

گردد و در اين مـورد مـشاركت         ميقسمتها تهيه و تنظيم     
  .داردكارمندان نقشي ن

نتايج مطالعه نشان داد كه سطح عيني بودن ملاكهـاي          
 سـطح رعايـت عـدالت در شـيوه          ،  شيوه فعلي ارزشـيابي   

ارزشيابي فعلي و نيز نظارت و كنترل مسئولين بـر رونـد            
 سـامني   .ارزشيابي كاركنان در سطح متوسط و كمتر بـود        
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در پژوهش خود به اين نتيجه رسيده است كه نظام          ) 11(
لكرد كاركنان دولـت در شـركت مخـابرات         ارزشيابي عم 

استان تهران در رسيدن بـه اهـداف پـرورش و بهـسازي             
كاركنان موفق نبوده است و دلايـل آن نيـز عـدم اجـراي           

 بـصورت   هـا    اجـراي ارزشـيابي    ،  فرآيند چرخه ارزشيابي  
ي آموزشي و توجيهي جهت     ها   عدم برگزاري دوره   ،  ذهني

 فقدان مكـانيزم    ،  نارزشيابي كنندگان و ارزشيابي شوندگا    
 و اهميـت قائـل      هـا   نظارتي و كنترل در زمينـه ارزشـيابي       

نشدن براي ارزشيابي به دليل عدم تأثير نتـايج ارزشـيابي           
  .باشد ميدر سرنوشت خدمتي كاركنان 

ــام    ــرورت انج ــاهي از ض ــزان آگ ــا مي ــه ب   در رابط
ارزشيابي پاسخگويان معتقد بودنـد كـه ارزشـيابي امـري           

در زمينه ضرورت يا حـذف نظـام        . تلازم و ضروري اس   
نتيجه گرفته است كه افـراد  ) 6( عابدي ،  ارزشيابي عملكرد 

جامعه پژوهش اصراري بر حذف نظام ارزشيابي عملكرد        
 در  .ورزنـد  مـي  بلكه بر اجراي صحيح آن تأكيـد         ،  نداشته

 95 نتيجـه گرفتـه اسـت كـه          ،  )4(اين مـورد ميرسپاسـي      
شيابي را يك ضرورت     ارز ،  درصد از افراد جامعه پژوهش    

ــه    ــد ك ــوده ان ــشخيص داده و در عــين حــال معتقــد ب ت
ارزشيابي با كيفيت و روشي كـه در حـال حاضـر انجـام              

 جـوان   .شود تنها جنبه تشريفاتي و ظاهر سـازي دارد         مي
به اين نتيجه رسيد كه مـديران و كاركنـان          ) 12(معبودي  

ي معتقدند ارزيابها و ارزشيابي شوندگان نسبت به ارزشياب       
 در اجـرا ضـعيف      هـا    ليكن ارزشـيابي   ،  آگاهي كافي دارند  

 ارزشـيابي امـري ضـروري تلقـي نـشده و            ،  است ؛ يعني  
مديران و سرپرستان در اين باره فقط خود را ملزم به پـر             

  .دانند ميكردن فرمها 
بطور كلي نتـايج ارزشـيابي عملكـرد بـر انگيـزش و             

سـط  پيشرفت شغلي از ديدگاه كاركنان مورد پژوهش متو       
بود كه نشان از آن دارد كه روشهاي ارزشيابي كاركنان در     
شبكه بهداشت و درمان كارآمد و مؤثر نبوده و در بهبـود            

  .عملكرد نيروي انساني تأثير چنداني نداشته است
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