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 مدیریت عملکرد چیست؟ 

مدیریت عملکرد در سازمان از موضوعاتی است که با وجود قدمت بالا، هرچه بیشتر  

شود؛ به طوری که شاید اصولی که تا تر دچار تغییر می رویم، شدیدتر و اساسی پیش می 

گرفت، امروز دیگر هیچ کاربردی  یک دهه پیش برای انجام آن مورد استفاده قرار می 

، با کمک تحقیقاتی که سیمپل اچ آر  مدیریت عملکرد در نداشته باشند. ما در این مقاله  

سال قدمت دارد و   ۱۵۰شرکت مشاوره مدیریت و مالی دیلویت انلگلیس که بیش از  

شرکت  قدرتمندترین  از  است یکی  حوزه  این  فعال  دیدگاه (منبع) های  کردیم  تلاش   ،

ترین شکل ممکن ترین و ساده مدرنی که این سازمان به کار دارد را برای شما به کاربردی 

 .بیان کنیم

 هدف اصلی مدیریت عملکرد چیست؟ 

 افزایش بهره وری در سازمان  هدف اصلی مدیریت عملکرد نیز مانند هر فرآیند دیگری،

وری ازطریق اخراج شخصی که عملکرد ضعیف است؛ حال ممکن است این افزایش بهره 

رتقا به فردی که عملکرد قوی دارد انجام شود یا حتی  دارد صورت گیرد، ممکن است با ا

با آموزش دادن به یک واحد که عملکرد خوبی دارد. به عبارت دیگر، این روش ارزیابی، 

کند و وابسته به نیاز و شرایط سازمان، این شما مانند یک نشانگر در سازمان عمل می 

ن نشانگر، چه کاری انجام گیرید با خروجی آن، یعنی با دیدن آهستید که تصمیم می 

 .دهید 

 

 

 

 

 مدیریت عملکرد چیست؟ نحوه اجرای صحیح مدیریت عملکرد را بیاموزید 

ارزیابی عملکرد #      ۱4۰2 آذر ۱۱تاریخ انتشار:    
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شد که هدف مدیریت عملکرد، پرداخت پاداش یا جریمه افراد است. در گذشته گفته می 

اما امروزه دیدمان نسبت به آن بسیار بازتر از گذشته شده است و با خروجی که از این 

را   شودکنیم، تقریباً هرکاری که تشخیص دهیم باعث بهبود شرایط می کار دریافت می 

، تغییر نظام تغییر شغل  دهیم؛ مانند آموزش، تغییر ساختار تیم، تغییر مدیر،انجام می 

وری در بران خدمات و… . اما نکته اساسی این است که تنها هدف آن، افزایش بهره ج 

 .سازمان است

 استراتژی های مدیریت عملکرد 

بهره  افزایش  یعنی  در سازمان،  عملکرد  مدیریت  نظر گرفتن هدف  در  توان وری، می با 

 :برای آن وجود دارد گفت که سه استراتژی کلی 

ممکن است در سازمان به این نتیجه برسید که اگر اصلًا    :بدون مدیریت عملکرد .1

وری بالاتری خواهید داشت. شما  ارزشیابی عملکرد نداشته باشید، شرایط و بهره 

اید و تا جای ممکن، شرایط کاری را برای  افراد خوبی را پیدا و استخدام کرده 

و هر شخصی که در سازمان شما خوب کار نکرد، خودتان  اید  ها مساعد نموده آن

طور کلی، نیازی به  کنید. پس به گیری می اش تصمیم شوید و درباره متوجه می 

اید، موضوع دیگری است؛  مدیریت عملکرد ندارید. اینکه چرا به این باور رسیده 

الت،  شود. البته در این ح اما نداشتن آن نیز، خود نوعی استراتژی محسوب می 

صورت مکتوب و سیستمی نیست و  این ارزیابی در سازمان وجود دارد، فقط به 

 .به نفر اصلی سازمان وابستگی دارد

استراتژی دوم در مدیریت عملکرد این است    :مدیریت عملکرد با منابع انسانی .2

است.    منابع انسانی  که بگویید وظیفه این کار برای تمام پرسنل سازمان، برعهده

واحد منابع انسانی سازمان باید با هر واحد، مدیر و شخص داخل سازمان جلسه  

 .برگزار کند و عملکرد آنان را مدیریت نماید 

استراتژی سوم مدیریت عملکرد این است که    :رد برعهده مدیرانمدیریت عملک .3

کنید اصول آن را به مدیران سازمانتان آموزش دهید و از هر یک  شما تلاش می 

از مدیران بخواهید که این کار را در واحد و تیم خودشان انجام دهند. نقش  

وه انجام  واحد منابع انسانی در این استراتژی، از جنس آموزش و نظارت بر شی 

 .شودهای مختلف است و خود، درگیر فرآیند اجرایی نمی آن در واحد 

https://simplehr.ir/%d8%a8%d8%a7%d9%88%d8%b1%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%a7%d8%b4%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d9%87-%d8%af%d8%b1%d8%a8%d8%a7%d8%b1%d9%87-%d8%aa%d8%ba%db%8c%db%8c%d8%b1-%d8%b4%d8%ba%d9%84/
https://simplehr.ir/%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/
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بگیرید که استراتژی شما برای مدیریت عملکرد   عنوان مدیر سازمان باید تصمیم شما به 

تان چیست. البته ممکن است که برای هر واحد و هر تیم از سازمان خود، در سازمان 

ین شفافیت در انتخاب مدل، در ادامه مسیر بسیار به یک استراتژی در نظر بگیرید، اما ا

شما کمک خواهد کرد. استراتژی دیلویت در مدیریت عملکرد، ابتدا مدل دوم بود اما به 

مدل سوم تغییر یافت که در ادامه، از دلایل تغییر و شیوه تغییر این استراتژی بیشتر 

 .کنیمصحبت می 

 دلیل شکست مدیریت عملکرد

تحقیقا  از  براساس  بیش  دیلویت،  سازمان  تحقیق  حتی  و  مختلف  از   ۶۰ت  درصد 

کند. شیوه های مدیریت عملکرد، هیچ کمکی به سازمان در مسیر پیشرفت نمی سیستم 

هایی برای هر  آن عموماً به این صورت بوده است که در ابتدای سال، اهداف و تارگت 

دهد، انجام می ای که شخص  شد و در طول سال، پس از هر پروژه شخص مشخص می 

شود و در انتهای سال، به عملکرد جلسه بررسی وضعیت عملکرد او در آن پروژه برگزار می 

شد. معمولًا همکاران شخص در واحد خود و وی، یک یا چند نمره اختصاص داده می 

دادند و براساس آن نمره،  ها را به شخص می مدیر مستقیم و مدیران بالادستی، این نمره 

شود. این شیوه مدیریت عملکرد، چند اشکال اساسی  یق یا جریمه اعمال می برنامه تشو 

 :دارد

آناساسی • بودن«  »کند  عملکرد،  مدیریت  نوع  این  مشکل  به  ترین  نسبت  ها 

هایی که در ابتدای سال، برای شخص  تغییرات بازار است؛ یعنی اهداف و پروژه 

ل، اصلًا برای سازمان  شود، احتمال کمی دارد که تا آخر سا طراحی و ایجاد می 

 .اهمیت داشته باشند یا تغییر نکرده باشند 

تواند مدت زمانی طولانی، عملکرد  بر است و می بر و هزینهاین شیوه بسیار زمان  •

 .سازی مختل کند کل سازمان را برای پیاده 

خروجی این شیوه مدیریت عملکرد، یک عدد است و افراد با یکدیگر مقایسه   •

که این اعداد، توسط افراد مختلف با استانداردهای مختلف  شوند؛ درحالی  می 

عدد خوبی است اما   ۱۰از  ۶اند. برای مثال، از نظر مدیر بازرگانی، عدد داده شده 

 .عدد خوبی است ۱۰از  ۸، عدد از نظر مدیر فنی 
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دهند که هیچ شناخت و دیدی نسبت به کار یکدیگر  افرادی به یکدیگر امتیاز می  •

مثال، شاید از نظر مدیر بازرگانی، کارشناسان حوزه فنی زیادی جدی    ندارند. برای 

ها نمره پایینی بدهد، با وجود آنکه هیچ پروژه یا همکاری  و تلخ هستند و به آن 

 .ها نداردمشترک یا حتی دیدی به کار آن

دهنده عملکرد  دهند، بیش از آن که نشان ها به تیم خود می امتیازاتی که ارزیاب  •

دهنده شخصیت ارزیاب است. برای مثال، مدیری که به  باشد، نشان آن شخص  

دهنده این نیست که اعضای  کار نظم اعضای خود نمره پایینی داده است، نشان 

بی  تیم  نشان آن  بلکه  هستند؛  نظم  نظم  روی  ارزیاب،  که  است  آن  دهنده 

 .های او استحساسیت بالایی دارد و از ارزش 

 ی هستند؟ چه افرادی دارای عملکرد قو 

قبل از اینکه بخواهیم درباره شیوه جایگزین مدیریت عملکرد صحبت کنیم، باید متوجه  

هایی در افرادی که عملکرد قوی دارند، وجود دارد که آنان را از افرادی شویم که چه ملاک 

ای کند. برای این کار، دیلویت تحقیق گستره که عملکرد معمولی و ضعیف دارند، جدا می 

د و به این نتیجه رسید که افرادی که در سازمان دارای عملکرد قوی هستند، سه انجام دا

 :ویژگی کلی زیر را دارند 

 .پذیری بالایی نسبت به کارشان دارند مسئولیت  .1

 .کنند ارتباط بالایی بین هدف سازمان و علاقه شخصی خودشان احساس می  .2

های خودشان برای پیشبرد کارها استفاده  ها و مهارت توانند از توانایی هرروز می  .3

 .کنند 

ترین و تأثیرگذارترین عامل در عملکرد خوب این افراد، ویژگی  جالب است بدانید که مهم 

 .های شخصی افراد در کار استها و مهارت توانایی   شماره سه، یعنی امکان استفاده از
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 مدیریت عملکرد مدرن 

های افراد دارای عملکرد قوی و انگیزه اصلی که این افراد را دیلویت براساس درک ویژگی 

برد، هدف انجام مدیریت عملکرد دیدگاه مدرن خودش را به شرح زیر ارائه  به جلو می 

 :کرد

ند عملکرد پرسنل سازمان را با شفافیت بیشتری  برای اینکه بتوا  :دیدن عملکرد •

کند و دیگر از  ببیند، تنها از مدیر مستقیم شخص درباره او بازخورد دریافت می 

 .شد افرادی که ارتباط کمی با آن شخص داشتند، نظرسنجی انجام نمی 

عملکرد • بونس   :پاداش  و  مناسب  پاداش  عملکرد  دارای  که  افرادی  به  باید  ها 

 .هستند، برسد 

نقدر به گذشته  آهدف برنامه مدیریت عملکرد به جای اینکه    :بهبود عملکرد آینده •

 .نگاه کند، به آینده نگاه داشت

 نحوه انجام مدیریت عملکرد 

دیلویت برای اینکه بتواند مدیریت عملکرد را تا جای ممکن، ساده و سریع انجام دهد و 

را طراحی  جلوی سوگیری  زیر  از مدیران می ها را بگیرد، چهار سؤال  خواست که  کرد و 

 :احساس خودشان را نسبت به شخص بیان کنند 

کنم. )از  من به این شخص، بالاترین سطح پاداش و جایزه سازمان را اعطا می  .1

 یک تا پنچ؛ یک: کاملًا مخالفم، پنج: کاملًا موافقم(

خواد که این شخص رو داخل تیمم داشته باشم. )از یک تا  من همیشه دلم می  .2

 چ؛ یک: کاملًا مخالفم، پنج: کاملًا موافقم(پن

 رو است. )بله / خیر( این شخص با خطر از دست دادن شغلش روبه  .3

 تواند ارتقا سازمانی داشته باشد. )بله / خیر(این شخص می  .4

ترین زمان ممکن، یک دید هدف دیلویت از انجام این کار این بود که بتواند در سریع

زمان پیدا کند و سپس بتواند برای افرادی که ضروری سریع نسبت به عملکرد کل سا

است، کاری انجام دهد. برای مثال، بعد از انجام این پرسشنامه برای هزار نفر از پرسنل 

 ۳۰نفر از پرسنل ضعیف خود و آمادگی بالای    ۱۰خود، متوجه خطرناک بودن وضعیت  

 نفر از پرسنل قوی خود شد. 
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د شد و با مدیران این افراد، جلسه بررسی عملکرد  سپس وارد فاز بعدی مدیریت عملکر

ها دلار سود ریزتر برگزار کرد که از این طریق توانست به کمک کاهش زمان آن، میلیون 

 .برای مجموعه ایجاد کند 

 از مدیریت عملکرد به بهبود عملکرد 

یت  تنها از وضعهدف آخر دیلویت از مدیریت عملکرد این بود که بتواند با کمک آن، نه 

عملکرد پرسنل سازمان مطلع شود؛ بلکه بتواند عملکرد را بهبود بخشد. به همین منظور، 

های اخلاقی بهترین مدیران خود را بررسی کرد و ویژگی بارزی که در آنان دیلیوت ویژگی 

می  متفاوت  سایرین  از  را  عملکردشان  که  داشت  و وجود  کردن  کرد: چک  پیدا  را  کرد 

 .بازخورد مداوم 

نیست؛ بلکه منظور این   مدیریت ذره بینی  ،«منظور از »چک کردن و بازخورد مداوم البته  

ها و جلسات بررسی وضعیت پروژه را خیلی بیشتر است که مدیران برتر سازمان، فیدبک 

شدند کردند و مطمئن می از مدیران معمولی و ضعیف سازمان، با اعضای خود برگزار می 

 .که شیوه پیشبرد پروژه، به شکل صحیحی درحال انجام است

تبدیل کند که در    فرهنگ سازمانی  ات هفتگی را بهبنابراین دیلویت تصمیم گرفت جلس

به   آن، مدیران سازمان با اعضای خود، درباره پیشرفت پروژه، تعریف زمانی که پروژه 

منفی یا مثبتی که تاکنون در شیوه پیشرفت پروژه بوده است،   ه و هر نکته موفقیت رسید 

طور منظم در کل های سازمان به ها و استراتژی صحبت کنند. با انجام این کار، اولویت 

از بهم ریختن اهداف و جابه شد. ها جلوگیری می جا شدن اولویت مجموعه مخابره و 

از توجه به گذشته افراد، به بهبود عملکرد در آینده    ها، توجه مدیریت عملکردبر این علاوه 

 .ها نیز با یکدیگر بسیار بهتر شد تغییر کرد و تعامل اعضای تیم

 به سادگی، مدیریت عملکرد کنید 

مدیریت عملکرد در سازمان از یک رویداد ابتدا و انتهای سال، به یک مکالمه تقریباً دائمی  

های خود کم کنند، ها دلار از هزینه وانستند میلیون در دیلویت تبدیل شد. از این طریق ت

توجه بیشتری به عملکرد هر شخص داشته باشند و از مدیریت عملکرد به بهبود عملکرد 

کنیم، مانند معمای  کوچ کنند. هنگامی که به مسیری که دیلویت حرکت کرده نگاه می 

یر در سازمانی با قدمت رسد؛ اما برای طی کردن این مسحل شده، خیلی ساده به نظر می 

ساله، باید بسیاری از عادات گذشته خود و باورهایی که به مدل سنتی داشت را کنار   ۱۵۰

https://simplehr.ir/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b0%d8%b1%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
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Email: simplehr.team@gmail.com 
Website: https://simplehr.ir 

اش بود. های قدیمی ترین قسمت این تغییر، کنار گذاشتن باور گذاشت و شاید سخت می 

 تان را دارید؟ های قدیمی شما در سازمانتان چقدر آمادگی کنار گذاشتن باور 


