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  کارکنان عملکرد یابی در نظام ارزی اخلاقابعاد ي ارتقايراهکارها
   2*ي مهدوهومان، 1پور اکبر حسن دکتر

 گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران .1
   هاي عمومی کشور، تهران، ایران نهاد کتابخانه. 2

  )28/3/96 :، تاریخ پذیرش19/1/96: تاریخ دریافت(

  
 سرآغاز

 اسـت کـه عملکـرد کارکنـان بـا آن         يندیفرآ 1 کارکنان  عملکرد یابیارز
 درست انجام شود کارکنان، سرپرستان، که ی و هنگامشود ی ميریگ اندازه

 ـارز در واقع،    .مند خواهد شد     سازمان از آن بهره    در نهایت  و   رانیمد  یابی
 يروی ني کار ي رفتارها ری مد کی آن   لهیوس  است که به   يندیعملکرد فرآ 

 ـ  يارهـا ی آنها با مع   سهی سنجش و مقا   قی را از طر   یانسان  می تنظ ـ شی از پ
اطـلاع    و آنهـا را بـه  دینما  می حاصله را ثبتجیکند و نتا  مییابیشده ارز 

  ).1(رساند  می سازمانی انسانيروین
 مـشکل   بـه نـسبت    ي امـر  ی عملکرد کارکنان  ابی مراحل ارز  قیانجام دق 

 ـر  و برنامـه   حی صح يساز ادهی و پ  یابیز ار يها  شاخص یطراح. است  يزی
 مشکلات کـه    نیتر  همراه است و ازجمله مهم     ی با مشکلات  یابیشده ارز 

 در  2يا  آن صورت گرفته است مباحث اخلاق حرفه       ي رو ي کمتر یبررس
 قضاوت و   ی مستلزم نوع  یابیز کار ار  رای ز ،استکارکنان   عملکرد   یابیارز

 تیفی با کارزیابی انجام نیاست، بنابرا درباره رفتار و عملکرد افراد  يداور
  .)2(باشد  می آثار سوء را داشته باشد مد نظرنی که کمتری روش باو

 يتوان تا حدود  می کارکنان عملکردیابی ارزحیبا استفاده از نظام صحاما 
 مشکلات فائق آمد، سازمان را در تحقق اهداف آن کمک کـرد و      نیبر ا 
هـاي    یطبـق بررس ـ  . نان فـراهم سـاخت     را در کارک   شتری تلاش ب  زهیانگ

 ـ ارزي که در کارکرد ابزارهـا    یعمل آمده پنج روش اساس     هب  اخـلال  یابی
 در  ی نامـشخص، ملاحظـات عمـوم      يتانداردهااس ـ: کند شامل   می جادیا

 تعـصب و    ،يری سـختگ  ای و   يری آسان گ  ،ی شخص الی و ام  ری تاث ،یابیارز
  ).4 و 3(باشد   میيجانبدار

ثیر ابعاد مختلف اخلاقی در ارزیابی      أبه بررسی ت  ا  ه  تعداد کمی از پژوهش   
 ـ در ارز  3یمعضلات اخلاق در پژوهشی   . اند عملکرد کارکنان پرداخته    یابی

 رانی مدبیشتر نکهیبا اشاره به ا مورد پژوهش قرار گرفته است و       عملکرد  
 ـ در ارز  ردستانی ز یازدهیامت  4 و صـادقانه   قی ـ دق  عملکـرد را کـاملاً     یابی
 ـارزهـاي     اخـلاق در نظـام    مختلـف   هاي    جنبهودن  دانند به آزم   ینم  یابی

 چکیده
  

در   یعدالت ی و ب  ضیتبع.  عملکرد مطلوب کارکنان است    یابیشود نبود نظام ارز      سازمان می  فی ضع يور  که منجر به بهره    یازجمله عوامل : نهیزم
در . داشـت  انگیزگی و ناسازگاري کارکنان را به همراه خواهد  کند که بی  میدای نمود پشتری عملکرد کارکنان بیابیخصوص در امر ارز   ازمان به س
شود و هدف     برد شناخت حاصل می     مقاله نسبت به خطاهاي عمدي و غیرعمدي نظام ارزیابی عملکرد کارکنان که اخلاق را زیر سوال می                 نیا

   . باشد ستیابی به راهکارهاي مناسب براي مقابله با آنها میاصلی د
 ـ این پژوهش خبرگان حـوزه ارز يجامعه آمار.  انجام شده استی و کم  یفی است و به روش ک     یفی توص - يپژوهش حاضر کاربرد  : روش  یابی

 ایـشان انتخـاب شـده اسـت و ابـزار و روش           از بـین  ) گلوله برفی ( نمونه به روش هدفمند      12 هستند که    ی سازمان دولت  5عملکرد کارکنان از     
   .منظور تجزیه و تحلیل آماري از تکنیک دلفی فازي استفاده شده است به. نامه است  مصاحبه و پرسشهشهاي پژو  دادهيگردآور 
اجرا    ي فازی دلفکیکنان، تکن عملکرد کاریابی در نظام ارزی ابعاد اخلاقي ارتقاي راهکارهاهیبعد از مصاحبه با خبرگان و استخراج اول: ها افتهی

از . شد  یینها) از نظر خبرگان( عملکرد کارکنان    یابی در نظام ارز   ی ابعاد اخلاق  ي راهکار ارتقا  12 استحصال شده    هی راهکار اول  23 نیشد که از ب   
عملکرد  هاي برخورد با   و مکانیزم این بین مباحثی مانند مشارکت تمام کارکنان در طراحی نظام ارزیابی عملکرد، آموزش و رشد دانش ارزیابان                

   .ضعیف کارکنان بیشترین امتیاز را کسب کردند
 بـراي   یی راهکارهـا  لهیوس ـ نی شود تـا بـد     ی آن نظام بررس   نفعانی براساس ذ  دی عملکرد کارکنان با   یابی در نظام ارز   یابعاد اخلاق : يریگ جهینت

   .شود و اجرا یی شناسای ابعاد اخلاقيارتقا 
  

  ي فازی دلفکی تکن،ی عملکرد کارکنان، ابعاد اخلاقیابیارز:  واژگاندیکل

 hooman.mahdavi @ yahoo.com : نشانی الکترونیکی؛نویسنده مسؤول* 
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و هــا   برداشــتیبــه بررســدیگــر  یپژوهــش .)7(انــد ختــهعملکــرد پردا
 و اطلاعـات    5ی خـصوص  میکارکنان در ارتبـاط بـا حـر       هاي    العمل عکس

 کارکنـان را در     يهـا  شی مطالعه گـرا   نیا. ه است  عملکرد پرداخت  یابیارز
مرتبط بـا  هاي    شی گرا نیرابطه ب   و ی عملکرد بررس  یابیانواع مختلف ارز  

  .)8(را شناسایی کرده است کارکنان 6تی و رضایم خصوصیحر
 ی سنتيکردهای عملکرد کارکنان در مقابل روتیریمدرویکردهاي جدید 

 نفعانی عملکرد با توجه به ذ     تیری در مد  یتا نگاه اخلاق  کنند    می شنهادیپ
 تیریام مـد   نظ ـ ی در طراح ـ  ی چهـار اصـل اخلاق ـ     جهی در نت  . شود جادیا

، احترام 7احترام به افراد:  با توجه به ذینفعان آن مطرح شده است     عملکرد
  ).9(ي ریگ می تصم10تی و شفاف9ي اهی، عدالت رو8متقابل

 و ی شـغل یفتگی شسازمانی، هر در است که  نی از ا  ی حاک پژوهشی جدید 
شـان باعـث     تناسب کارکنان با شغلزی و ن11 کارکنان با شغل   رشدنیدرگ
. شود  می  آن در سازمان   ي در کارکنان و در راستا     يا   اخلاق حرفه  يارتقا

کنـد    میدای کارکنان کاهش پی به ترك شغللی فضا تما نی در ا  نیهمچن
 تا هر یک  آن شود بهاي    ژهیتوجه و مدیریت عملکرد     نظام  در یستیلذا با 

 در .)10(از کارکنان در جایگاه مخصوص خودشان فعالیت داشـته باشـند          
هـاي    ثیر آن بـر عملکـرد کارکنـان پـژوهش         أسبک رهبري و ت   رابطه با   

تمـام   در   ی اخلاق ـ ي سـبک رهبـر    يریکارگ  به .بسیاري انجام شده است   
توانـد    مـی ازجمله مدیریت عملکرد کارکنـان سازمان مدیریتی  هاي    نظام

 را فراهم کرده و سکوت حاکم بر سـازمان را           12یموجبات اعتماد سازمان  

 بـروز  ي را بـرا نـه ینبش لازم در کارکنان، زم شور و ججادیشکسته و با ا 
  .)11(دی نمالی کارکنان تسهتیخلاق

 در سـطوح مختلـف      یبـالقوه اخلاق ـ  هـاي     موضـوع  تر، کامل یقیدر تحق 
 قی تحقنی در ا بررسی شده است وانی کارکنان و مشترران،یسازمان، مد

 ـ ارز ندیران و کارکنان از فرآ    ی مد دگاهید  درجـه مـورد     360 عملکـرد    یابی
 13ی ذینفعـان   مـورد نظـر اخلاق ـ     انتظـارات زمون قرار گرفتـه اسـت تـا         آ

 خروجـی    نشان داد که اکثـر کارکنـان       نتیجه این تحقیق  . مشخص شود 
 را که کـسب     يازی از کارکنان امت   یاند اما برخ   رفتهی عملکرد را پذ   یابیارز

 شـده   شنهادی ـپ نظـام  نی در استفاده از ا    نیبنابرا.  ندانستند قیاند دق  کرده
  .)12( کارکنان ارائه شوديصورت شفاف برا  بهیابیه منطق ارزاست ک
 ـارزاي   اخـلاق حرفـه  صـورت گرفتـه در حـوزه   هـاي    قی تحق بیشتر  یابی

عـدالت  هـاي      برداشـت  ي رو يرگـذار یثأ ت یبر چگونگ  کارکنان،   عملکرد
 ییو در خــصوص شناســا) 15 و 14، 13 (هــستند متمرکــز 14یســازمان

 مناسـب   يراهکارهـا  و ارائه     کارکنان مسائل اخلاقی در ارزیابی عملکرد    
. خـارج از کـشور پـژوهش نـشده اسـت           آنها در داخـل و        مقابله با  يبرا
همین دلیل، در این پژوهش نسبت به شناسـایی راهکارهـاي ارتقـاي              به

تـلاش شـده     عملکـرد کارکنـان      یابی نظام ارز  تیتقوابعاد اخلاقی براي    
 نـه یمـد و منـصفانه زم   شفاف، کارآ ي عملکرد یابیارز نظام چرا که . است

 بهبـود   باعـث  و   کنـد   مـی  جادی کارکنان ا  نی عادلانه را ب   شرفتیرشد و پ  
  .شود  می عملکرد سازمانداری و پا15مستمر

  

  
  

  )12 (پژوهش بر مبناي انتظارات ذینفعان نظام ارزیابی عملکرد مدل .1نگاره 
  

ي است تا از یک سو جامعه را        رعایت اخلاق در سازمان، امري ضرور     
دچار تعرض نکند و از سوي دیگـر، بـا اتخـاذ تـصمیمات منطقـی و                  

هـاي    از جمله دغدغـه   . خردمندانه منافع بلندمدت خود را تضمین کند      
سـازي اخـلاق     سازي و نهادینـه    مدیران در این حوزه چگونگی درونی     

اي ه ـ لذا توصیه شده است براي نهادینه سازي اخلاق بر شـیوه       . است
مدیریت منـابع انـسانی نظیـر اسـتخدام،         هاي    طراحی مناسب سیستم  

تمرکـز شـود و در مراحـل بعـدي بـه            ... آموزش، مدیریت عملکرد و     
  ).16(ساختاري، ارزشی، فرهنگی و نظارتی اقدام نمایندهاي  شیوه

راهکارهاي ارتقاي 
موارد اخلاقی در 
نظام  ارزیابی 

 عملکرد

انتظارات مرتبط 
 به کارکنان

انتظارات 
مرتبط با 
 مدیران

انتظارات مرتبط 
 به سازمان

ظارات مرتبط انت
 به مشتریان
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هـا   آوري داده  هـدف کـاربردي و از جهـت جمـع      از نـوع   قی ـ تحق نیا
 ماهیت مـسئله، در پـژوهش حاضـر از دو           و با توجه به   است   یفیتوص

   .شده استاستفاده ) ختهیصورت آم به (یفی و کیروش کم
  عملکرد یابی و کارشناسان حوزه ارز    رانی مد ق،ی تحق نی ا يجامعه آمار 

هـاي فرهنگـی و      سـازمان (ی  سازمان و دستگاه دولت ـ   کارکنان از پنج    
  . هستند)اجتماعی
  :ندا انتخاب شدهزیر به عنوان جامعه آماري هاي  سازمان

  ياور و فنّقاتیوزارت علوم، تحق -1
  وزارت آموزش و پرورش -2
  یسازمان فرهنگ و ارتباطات اسلام -3
  کشوری عموميها نهاد کتابخانه -4
  رانی ای اسلاميارتش جمهور -5

دولتی که حوزه فعالیت آنها گسترده و در ارتبـاط بـا عمـوم        هاي    سازمان
مختلف ارزیابی عملکرد را    هاي  اند تا جنبه   مردم جامعه است انتخاب شده    

روش در این جامعه به     . از نگاه ذینفعان مختلف مورد سنجش قرار دهیم       
همچنـین  .  نمونـه انتخـاب شـدند      12،  )گلولـه برفـی   ( انتخاب هدفمنـد  

  :به شرح زیر استها  جمعیت شناختی نمونههاي  شاخص
ü سطح ای( ارشد ی بالاتر از کارشناسلاتیتحص 

  ) دوبرابري کار کارشناس با سابقهلاتیتحص
ü سال در حوزه مرتبط با منابع 10 يسابقه کار بالا 

   عملکردیابی و ارزیانسان
ü یتیریداشتن پست مد   

باشـد و روش آمـاري        می ابزار گردآوري اطلاعات، مصاحبه و پرسشنامه     
  .مورد استفاده تکنیک دلفی فازي است

 آید ی م مصاحبه با خبرگان بدست   جی نتا ی از خروج  قی تحق نیپرسشنامه ا 
 ـ انجام تجز  ي برا که درجه است    5 کرتی آن ل  فیو ط  هـاي    لی ـ و تحل  هی
 شـده  ی سوال طراح16 پرسشنامه با نیا.  شده است ي مناسب ساز  يفاز

 کارکنـان و    ران،یسازمان، مـد   (نفعانیدر چهار دسته ذ   ها    است که سوال  
 پـیش آزمـایش و آزمـایش        لهیوسه  ب. ست شده ا  ي بند میتقس) انیمشتر

 نیهمچن ـ. شده اسـت  اطمینان حاصل پرسشنامهیت اعتماد  مجدد از قابل  
 مصاحبه با خبرگان شده اسـت تـا   تیفی ک تی بر تقو  ی سع قی تحق نیدر ا 
 بـا   )دهنـد   مـی  که اطلاعات وردوي پرسشنامه را تـشکیل       ( حاصله جینتا

 از آنجا که زی نییدر خصوص روا.  داشته باشدی همخوانقیانتظارات تحق
  عملکرد کارکنـان   یابید آگاه در حوزه ارز     و افرا  نیجامعه هدف متخصص  

 ي بـرا  زی ـ آلفا کرونباخ ن   بیضر . قابل اعتماد خواهند بود    جیباشند، نتا  می
 ـ% 97 عـدد  قی تحقنی پرسشنامه ا  يها داده  تی ـدسـت آمـده کـه قابل    هب
  . دهد  می را نشانیی بالانانیاطم

  بـا 1ی و کمی بودن این پژوهش، ابتـدا براسـاس نگـاره      فیبا توجه به ک   
خبرگان مـصاحبه شـد و انتظـارات اخلاقـی ذینفعـان مختلـف از نظـام                 

 6شان استخراج شد و در ادامه براساس نظـر           مدیریت عملکرد با فراوانی   
نفر از خبرگان این انتظارات نهایی شد و بعد از آن مرحله دوم مـصاحبه                

که ابتدا انتظارات در اختیار مصاحبه شـوندگان       صورت انجام گرفت به این   
ر گرفت و بعد از آنها خواسته شد با توجه به این انتظارات اخلاقی چه               قرا

 ارزیـابی عملکـرد ارائـه      راهکارهایی براي ارتقاي ابعاد اخلاقی در نظـام       
بنـدي شـد و بـراي      ادامـه نتـایج مـصاحبه تحلیـل و جمـع         در. دهند می

نامه از روش دلفی فـازي       پس از تنظیم پرسش   ها    استخراج نهایی راهکار  
  .ده شداستفا
غربـال  براي   ی سنت ی نسبت به دلف   ي فاز ی دلف کی تکن تی مز نیتر عمده

 ـتوان از     می آن است که  ها    شاخص  و غربـال    صی تلخ ـ ي رانـد بـرا    کی
 ي بـرا  ي فـاز  ی دلف ـ کی ـ تکن ي اجـرا  تمیدر الگـور   .استفاده کـرد  ها    تمیآ

 ی عبـارات کلام ـ   ي سـاز  ي فاز ي برا ی مناسب ي فاز فی ط دی با يغربالگر
 ي متداول بـرا   ي فاز فی منظور از ط   نی ا يبرا. سعه داد پاسخ دهندگان تو  

 پـنج درجـه   اسی ـ مقي بـرا ی مثلث ـي فـاز فیط.  منظور استفاده کرد  نیا
  . استریصورت ز بهها   شاخصتی اهمانی در بکرتیل

  
   درجه5 کرتی لفی معادل طی مثلثياعداد فاز .1جدول 

 کم یلیخ  تیکم اهم  متوسط  مهم   مهمیلیخ
 تیاهم

)1 ،1 ،75/0(  )1 ،75/0 ،5/0(  )75/0 ،5/0 ،
25/0(  

)5/0 ،25/0 ،0(  )25/0 ،0 ،0( 

  
) l, m, u (ی مثلث ـي هر کارشناس بـه صـورت عـدد فـاز    دگاهیاگر د

  محاسـبه ی هندس ـنیانگی ـ بـا م نیی داده شود کران بـالا و پـا      شینما
  .شود  می محاسبهری به روش زي عدد فازn ي فازنیانگیم. شود می
  

 ری مقـاد  یـی  زدا ي بـه فـاز    دی ـ خبرگـان با   گاهدی د ي فاز عیپس از تجم    
 نی کـه بهتـر    ی مقدار قطع  کی توسط   نجایدر ا . دست آمده پرداخت   هب
  .شود  می مربوطه است، استفادهنیانگیم

Fave = (l, m, u) 
 

 

 

 
Crisp number = Z = max ( ) 

 ـ دیباها    تمی غربال آ  ي برا ری مقاد یی زدا يپس از فاز     آسـتانه تحمـل    کی
اگـر مقـدار    . رندیگ  می  درنظر 7/0آستانه تحمل را معمولا     . درنظر گرفت 

 ـ دیی زداي حاصل از فاز  یقطع  شـده خبرگـان، بزرگتـر از    عی ـ تجمدگاهی
 ـاگـر ا  . شـود   مـی  دیی ـآستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر تا        مقـدار   نی

  .شود  می تحمل باشد شاخص مورد نظر حذفستانهکوچکتر از آ
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  ها یافته

ه قبلا اشاره شد ابتدا با خبرگان مصاحبه شـد و انتظـارات     همانگونه ک 
ارزیـابی عملکـرد بعـد از تحلیـل مـصاحبه            ذینفعان مختلف از نظـام    

جدول ( نفر از خبرگان نهایی شد 6استخراج شد و با مراجعه مجدد به       
2.(  

  
  نظرات خبرگان انتظارات اخلاقی ذینفعان از نظام ارزیابی عملکرد کارکنان استحصال شده از .2جدول 
  فراوانی  خبرگان نظر در عملکرد نظام ارزیابی ذینفعان اخلاقی انتظارات

  6 ها ضعف بهبود در پرسنل هدایت و آموزش
  5 ارزیابی براساس افراد ارتقاي و جابجایی انتخاب،
  4 انتظارات وها  استاندارد و اهداف با انطباق

  عملکرد ارزیابی نظام از سازمان انتظارات

  4 سازمان اخلاقی منشور و فرهنگ و ارزش قویتت
  6 ارزیابی اساس بر انگیزش و پشتیبانی و حمایت
  5 ارزیابی نتایج از سازمان حمایت

  4 ارزیابی براي نیاز مورد امکانات و بودجه تخصیص

  عملکرد ارزیابی نظام از مستقیم مدیر انتظارات

  4 ارزیابی در مختلف سطوح و واحدها شرایط درنظر گرفتن
  7 )پاداش و ارتقا و ارزیابی در (عادلانه رفتار و قضاوت

  5 ارزیابی انجام از قبل ارزیابیهاي  شاخص ارائه
  6 ارزیابی در شخصی حریم و اعتقادات دخالت عدم

  5 کار در بهبود و پیشرفت براي ارزیابی بودن واقعی
  4  )ارزیابی بودن جامع(ها فعالیت کلیه و کار شدن دیده

  عملکرد ارزیابی نظام از کارکنان انتظارات

  4 نظرات اعمال وها  شاخص تدوین در کارکنان مشارکت
  6 رجوع ارباب انتظارات و نیازها به پاسخگویی

  4 رجوع بازخورارباب و رضایت سنجش
  4 آنان تنبیه و ضعیف کارمندان شناسایی

  عملکرد ارزیابی نظام از رجوع ارباب انتظارات

  4 کارمندان درست و اخلاقی رفتار
  

 نفر خبره در خصوص     12 استخراج انتظارات اخلاقی ، مجدد با        بعد از 
مـدیریت عملکـرد کارکنـان     نظـام  ارتقاي ابعـاد اخلاقـی    هاي    راهکار

ارتقاي ابعاد اخلاقی هاي  مصاحبه شد و پس از تحلیل مصاحبه راهکار 
   ).3جدول ( شناسایی شد 

  
  
  

  
   کارکنان عملکردیابی نظام ارزي ارتقاي ابعاد اخلاقی شناسایی شده مرتبط به انتظارات ذینفعانکارهاراه .3جدول 

  خبرگان نظر درراهکارهاي ارتقاي ابعاد اخلاقی   ذینفعان
 کارکنانطراحی و پیاده سازي سیستم نظارتی مناسب بر اجراي موثر مدیریت عملکرد 

 آموزش و رشد دانش و اطلاعات ارزیابان
  تصمیم گیري اداري در طراحی سیستم مدیریت عملکردهاي  مدنظر قرار دادن سیستم

  عملکردیابی واحدها ارزنی بی و ارتباطي آماريها رساختیز
   به کارکنانی و ابلاغ منشور اخلاقی و بروزرساننیتدو
  خارج از سازماننی عملکرد توسط مسئولدییتا

  اخلاقی مرتبط با هاي  راهکار
  انتظارات سازمان

  یابی و روال ارزتیری مدثبات
 بر عملکرد واقعی واحدها طراحی سیستم توزیع پاداش عملکردي مبتنی

 مشارکت دادن واحدها و مدیر آنها در طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان
 حمایت و رشد کارکنانهاي  ت عملکرد کارکنان به سایر سیستمپیوند دادن نتایج سیستم مدیری

 طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان جامع و فراگیر براي همه واحدها و افراد

  اخلاقی مرتبط با انتظارات مدیر مستقیمهاي  راهکار

  مسئولای می مستقری مدازی بر امتی بالادستری مدی دهازیامت
 تمامی ابعاد سیستم مدیریت عملکرد کارکناناطلاع رسانی و شفاف سازي 

 طراحی مکانیزم مناسب براي بازرسی و نظارت بر عملکرد ارزیابان
  اخلاقی مرتبط با انتظارات کارکنانهاي  راهکار

 آگاه سازي ارزیابان درجهت کاهش خطاهاي عمدي و غیر عمدي مدیریت عملکرد کارکنان
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  پرسنلهیطراحی سیستم توزیع پاداش عملکردي مناسب مبتنی بر عملکرد فردي کل
 مرتبط به کار براي ارزیابی عملکرد کارکنانهاي   کردن دقیق شاخصلحاظ

  واقعی و کمیهاي   سیستم ارزیابی عملکرد مبتنی بر دادهطراحی
  و رقابت سالمی در حوزه روانشناسی تعاملی آموزشکارگاه

 رجوع و انجام اصلاحات در سیستم مدیریت عملکرد کارکنانتعبیه مکانیزم بررسی شکایات ارباب 
 طراحی مکانیزم مناسب برخورد با افراد داراي عملکرد ضعیف

 آموزشی در راستاي ارتقاي اخلاق حرفه اي کارکنانهاي  برگزاري دوره

  اخلاقی مرتبط با انتظارات ارباب رجوعهاي  راهکار

 )رودررو نباشد( مشکل با کارمند به صورت جداگانه یبررس
  
  

 و  پرسشنامه استفاده شد یدر طراح ) 3جدول  ( نظرات خبرگان    یخروج
 هـر   تی ـ را در خـصوص اهم     انش ـ  شد تـا نظـرات     عی خبرگان توز  نیب

 خبره درخصوص راهکارها به شرح      12نظرات  . کنندشاخص مشخص   
  .ه است شدي گردآور4 جدول

  
  

  ي ابعاد اخلاقی ارتقاي درخصوص راهکارهایدولتهاي  نظرات خبرگان سازمان .4جدول 
  

ــان         خبرگـــ
 سوالات

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

C1 3 4 4 3 3 5 3 4 4 4 4 5 
C2 4 5 5 4 3 5 3 4 5 3 4 5 
C3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
C4 4 3 5 4 2 5 4 5 4 4 3 5 
C5 5 3 5 4 3 5 4 5 4 4 4 5 
C6 3 3 5 3 2 5 3 4 4 5 3 5 
C7 3 4 5 4 3 5 4 5 4 5 4 5 
C8 4 4 4 3 2 5 4 5 4 4 3 5 
C9 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 
C10 4 3 5 3 3 5 3 4 4 3 4 5 
C11 4 3 5 3 2 5 2 3 4 4 3 5 
C12 4 3 5 3 2 5 3 4 5 4 3 5 
C13 5 3 4 4 2 4 3 4 3 5 3 4 
C14 3 4 4 4 4 5 2 3 3 4 5 5 
C15 4 4 5 5 4 5 2 3 4 4 5 5 
C16 3 5 4 5 1 5 4 5 5 3 3 5 

  
  
  

 هـدف   نکـه یباتوجه به ا  دلفی فازي   هاي     و تحلیل  پس از انجام تجزیه   
 يسـت اجـرا  ا نظرات خبرگـان   ي و غربال گر   ي پژوهش جمع بند   نیا
 عی ـ تجمبراي. کند  می تی کفا یاصلهاي     غربال شاخص  ي راند برا  کی

 راهکـار شناسـایی شـده      12 ، درصد 70 رشینظرات با احتساب حد پذ    
  .ده هستند قابل مشاه5 که در جدول شود  می واقعرشیمورد پذ
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  ارزیابی عملکرد کارکنان نظام  راهکارهاي نهایی و تجمیع شده ارتقاي ابعاد اخلاقی در.5جدول 
  

 
  

  بحث

این پژوهش با هدف شناسایی راهکارهاي ارتقاي ابعاد اخلاقی در نظـام       
هـاي    راهکـار . دولتی انجام شد  هاي    ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان    

د کارکنـان   بدست آمده بر مبناي انتظارات ذینفعان نظام ارزیابی عملکـر         
پژوهش نشان داد نگاه جامع به ارزیابی عملکرد کارکنان         هاي    یافته. بود

و درنظر گرفتن انتظارات تمام ذینفعانی که تحـت تـاثیر نتـایج ارزیـابی               
  .این نظام تاثیرگذار استاي  هستند، در رشد اخلاق حرفه

بر مبناي پژوهش انجام شده، در بخش اول که مـرتبط بـا راهکارهـاي               
 ویی به انتظارات سازمان از نظام ارزیابی عملکـرد بـود، طراحـی            پاسخگ

ارزیابی عملکرد کارکنـان و ارزیـابی       هاي    نظام نظارتی بر اجراي فعالیت    
علمی ارزیابان مورد توجه قرار گرفت و راهکارهایی در این حوزه در نظر            

ــد  ــان بدســت آم ــدیران(درخــصوص بخــش دوم . خبرگ ــارات م ، )انتظ
و هـا     ر تقویت توجه و مـشارکت دادن کلیـه واحـد          راهکارهاي خروجی ب  

همچنـین  . سطوح سازمان در امر ارزیابی عملکرد کارکنان متمرکز شدند      
براي بخش سوم، راهکارهاي پاسخگویی به انتظارات کارمندان، اطـلاع          
رسانی و شفاف سازي تمام امور ارزیابی عملکرد بـین کارکنـان در هـر               

ــت د  ــاري نتیجــه شــد و در نهای ــارم  ســطح ک ر خــصوص بخــش چه
بررسی هاي  ، بهبود طراحی و اجراي مکانیزم)راهکارهاي ارباب رجوعان(

لـذا ضـرورت دارد     . و پاسخگویی به شکایات ارباب رجـوع بدسـت آمـد          
دولتی براي مقابله با خطاهـاي احتمـالی و ارتقـاي اخـلاق       هاي    سازمان

ر هر بخش در نظام ارزیابی عملکرد کارکنان موارد نهایی شده داي  حرفه
کارگیري  هدر نهایت ب. هر حوزه را تقویت کنندهاي  را بکار گیرند و ضعف

 يرا بـه سـمت عملکـرد بـالا و سـلامت ادار       ها    ازماناین پیشنهادها، س  
  . خواهد ساخترهنمون

تحقیقات صورت گرفتـه در خـصوص ابعـاد اخلاقـی ارزیـابی عملکـرد               
ت، احتـرام و    کارکنان حول محور چند شاخص اخلاقـی عـدالت، شـفافی          

اخیـر  هـاي     حریم خـصوصی انجـام شـده بـود کـه در تحقیقـات سـال               

هـاي   موضوعات مورد بحث در این حـوزه کـلان تـر شـده و بـه حـوزه               
مسئولیت اجتماعی و درنظر گرفتن انتظارات ذینفعان بیشتر و دقیـق تـر             

این پژوهش بـا نتـایج یکـی از         هاي    یافته). 13 -11(پرداخته شده است    
 یبررس ـ: یپرسـش اخلاق ـ «یقات ایـن حـوزه بـا عنـوان       جدیدترین تحق 

در ایـن   . هم راستا است  »  عملکرد یابی ارز ندی در فرآ  نفعانیذهاي    دگاهید
هـاي ارزیـابی عملکـرد را         تحقیق میزان اخلاقی بودن هر یک از فرآیند       

 درجه که کلیه ذینفعان سازمان را       360وسیله تکنیک ارزیابی عملکرد      به
  ).12( سنجش قرار داده اند درنظر گرفته شده مورد

 از  یک ـی ابـان ی دانش و اطلاعات ارز    يارتقاپژوهش نشان داد    هاي    یافته
هرچـه  . باشـد   مـی  خوب و اثـربخش   یابی ارز کیهاي     شاخص نیتر مهم

 شتری ـبها     شاخص نیی عملکرد و تع   یابی ارز ي از روشها  ابانیاطلاعات ارز 
 طی اهداف و شراا بشتری صورت خواهد گرفت و بي ترقی دق یابیباشد ارز 

   .سازمان منطبق خواهد بود
نظـام  کـه در طراحـی و اجـراي         کنـد     می تاکید پژوهشهاي    دیگر یافته 

اعطاي پاداش و میزان حقوق، مشروط به عملکرد مؤثر         ارزیابی عملکرد،   
 ـ نظام ارز  یدر طراح ها     رو، پاداش  نیاز ا  .و مفید باشد    عملکـرد کـه     یابی

 داده  روشی بایـد اختـصاص    باشد به     می ن کارکنا یبر عملکرد واقع   یمبتن
هاي  ییشود تا کارمندان کوشا و فعال و خلاق نسبت به ادامه کار و توانا          

 رشد و بهبود ي لازم را برازهی تر انگفی شوند و کارکنان ضعبی ترغشان
 امکـان   در ایـن روش،   . دست آورنـد   ه ب  را شاني   و کار  یشخصعملکرد  

 بـه حـداقل خواهـد       زی ـ عملکرد ن  یبای ارز ی از خروج  یتی و نارضا  تیشکا
  .دیرس

 عملکـرد   تیری مـد  نظام کیدر  دیگر نشان داد که     هاي    به علاوه، یافته  
 واگذار شـده بـه آنهـا آگـاه     جامع بهتر است که کارکنان از شرح وظایف         

 تاقبلی به اطلاع کارکنان رسیده باشد هاي   نتایج ارزیابینیهمچن. باشند
 زمـان   نیهمچن ـ.  مطلـع باشـند    مدیران هاي  و سیاست ها    آنها از خواسته  

 تـا کارکنـان فرصـت کـافی         شوداي رعایت     دورههاي    کافی بین ارزیابی  
داشـته  را غیراستاندارد یـا نـامنطبق قبلـی    هاي   ارتقا و اصلاح رویه    براي
  .باشند

ذینفعان نظام 
 ارزیابی عملکرد

  درصد تجمیع  هاي ارتقاي ابعاد اخلاقی در نظام ارزیابی عملکرد کارکنان  راهکار

  %70  اجراي موثر مدیریت عملکرد کارکنانطراحی و پیاده سازي سیستم نظارتی مناسب بر 
  %77  آموزش و رشد دانش و اطلاعات ارزیابان

  سازمان

  %70  گیري اداري در طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان تصمیمهاي  مدنظر قرار دادن سیستم
  %74 طراحی سیستم توزیع پاداش عملکردي مبتنی بر عملکرد واقعی واحدها

  %80   واحدها و مدیر آنها در طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنانمشارکت دادن
  مدیر مستقیم

  %78  طراحی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان جامع و فراگیر براي همه واحدها و افراد
  %72  اطلاع رسانی و شفاف سازي تمامی ابعاد سیستم مدیریت عملکرد کارکنان

  %70  مدي و غیر عمدي مدیریت عملکرد کارکنانآگاه سازي ارزیابان درجهت کاهش خطاهاي ع
  کارکنان

  %70  مرتبط به کار براي ارزیابی عملکرد کارکنانهاي   لحاظ کردن دقیق شاخص
  %70   تعبیه مکانیزم بررسی شکایات ارباب رجوع و انجام اصلاحات احتمالی 

  %77   طراحی مکانیزم مناسب برخورد با افراد داراي عملکرد ضعیف
  ارباب رجوع

  %74  آموزشی در راستاي ارتقاي اخلاق حرفه اي کارکنانهاي   برگزاري دوره
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قالۀ

م
 

هش
پژو

  ی

یی هـا  زمی مکـان  ي و اجـرا   یطراحپژوهش نشان داد    هاي    در نهایت یافته  
.  امري ضروري است    ارباب رجوع  تای به شکا  یی و پاسخگو  ی بررس براي
 ـ عملکـرد کارکنـان سـازمان با       یابی و ارز  تیرینظام مد در    ي رونـدها  دی

  شـده باشـد تـا پـس از وقـوع           دهی و سهل انگار د    یبرخورد با افراد خاط   
  . اعمال شودستهی برخورد شای اخلاقیاثبات بیا  و شکایت ارباب رجوع

فرهنگی و  (ان دولتی    سازم 5با توجه به اینکه جامعه هدف این پژوهش         
شـود کـه مـشابه ایـن تحقیـق در دیگـر               مـی  پیـشنهاد است  ) اجتماعی
خصوصی نیز انجام شود و نتـایج ایـن   هاي    شرکت و   دولتیهاي    سازمان
بنـدي از    هاي رتبـه    با یکدیگر مقایسه شود و به وسیله تکنیک       ها    تحقیق
  و اهمیـت   تی اولو ،ی زوج سهیمقاهاي    کی تکن ری و سا  ي فاز AHPجمله  

 ـکـه از ا شناسـایی شـود   هـا   راهکـار هـر کـدام از     ـ طرنی تـوان    مـی قی
هـا     سـازمان   کارکنـان  عمومی براي واحد ارزیابی عملکـرد     هاي    پیشنهاد

  .تعیین کرد
  

  گیري نتیجه

ارتقاي ابعاد اخلاقی امري همه جانبه و کل نگر اسـت و نیـاز اسـت تـا                  
 در  یخلاق ـابعـاد ا  . انتظارات محیط سازمان همواره در نظر گرفتـه شـود         

 ی آن نظام بررس   عانفنی ذ اساس بر دیبانیز   عملکرد کارکنان    یابینظام ارز 
هـر  .  شود  و اجرا  یی شناسا ی ابعاد اخلاق  يارتقابراي   ییشود تا راهکارها  

 بیـشتر مـشهود     چند که تاثیر نتایج ارزیابی عملکرد بر کارکنان سـازمان         
ران و مسئولان   ثیرات آن برکل مجموعه سازمان، مدی     است اما نباید از تأ    

و همچنین ارباب رجوعان و مشتریان احتمالی سـازمان و حتـی جامعـه              
 دسـته از  4بـر انتظـارات      ی راهکـار مبتن ـ   12 پـژوهش    نیدر ا . غافل شد 

 5از نظر خبرگـان     ) سازمان، مدیران، کارکنان و ارباب رجوعان     ( نفعانیذ
  . شدشنهادی و پییشناساسازمان دولتی 

جهت ارتقاي  ها    شود سازمان   می  پیشنهاد بر اساس خروجی این پژوهش    
سطح اخلاقی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان، راهکارهاي نهایی شـده را           

کار گیرند تا سـازمان بـه        هدر طراحی و اجراي کلیه فرآیندهاي ارزیابی ب       
سمت مسئولیت پذیرتر شدن و اخـلاق مـداري و حفـظ سـلامت اداري               

  .رهنمون شود
  

  اخلاقیهاي  ملاحظه

دست آمده از منابع علمی  هگیري از اطلاعات ب ین پژوهش در بهرهدر ا
داري رعایـت   مختلف تلاش شده است حق مالکیت معنـوي و امانـت       

مـورد بررسـی    هاي    همچنین اسرار و اطلاعات محرمانه سازمان     . شود
  .حفظ شده است

  
  
  
  
  

  سپاسگزاري

، ورشوزارت آموزش و پـر از کارشناسان وزارت علوم، تحقیقات فناوري،       
 و   کشور یعمومهاي    نهاد کتابخانه ی،  سازمان فرهنگ و ارتباطات اسلام    

هاي   که در این پژوهش با صبوري دانسته رانی ا ی اسلام يارتش جمهور 
  .شود  میخود را در اختیار گذاشتند قدردانی و سپاسگزاري

  
 نامه واژه

1. Performance Appraisal ارزیابی عملکرد کارکنان  
2. Professional ethics اخلاق حرفه اي 
3. Ethical Dilemmas معضلات اخلاقی 
4. Integrity صداقت و درستی  
5. Privacy حریم خصوصی 
6. Satisfaction رضایت 
7. Respect to people احترام به افراد  
8. Mutual Respect احترام متقابل 
9. Procedural Justice عدالت رویه اي 
10. Transparency  شفافیت 
11. Employee 12.Engagement درگیري شغلی کارکنان 
13. Organizational Trust اعتماد سازمانی 
14. Stakeholder ذینفع 
15. Organizational Justice  عدالت سازمانی 
16.  Continues Improvement  بهبود مداوم 
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