
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Research in Human Resources Management 

Research Paper 

 

Received: 
 26 February 2021 

 

Accepted: 
 14 November 2021 

 

P.P:  199-243 
 

Vol. 14 

Spring 2022 

47 

DOR: 20.1001.1.82548002.1401.14.1.7.8 
 

14 

ISSN: 2008-4528 

E-ISSN: 2645-5072 

 

A Synthetic Analysis of the Problems of Iran's Human 
Resources Performance Appraisal Systema;Designing A 

Model 

 

Khaled Mirahmadi 
1 

| Abasalat Khorasani 
2
 | Mohammad Taghi Nazarpoor 

3
 | Gholamreza Shams 

Murkani
 4 

 

Abstract 

This study is aimed at investigating and identifying the problems of Iran’s 

human resources performance appraisal system. The research follows a qualitative 

approach based on synthetic method. The statistical population of the study 

consists of the studies conducted during 2000 to 2019 in the field of the pathology 

of Iran’s human resource performance appraisal system selected through specific 

search keywords in the national databases. Totally, 114 studies were selected to be 

investigated. From among these studies, 29 were chosen on the basis of several 

screening stages and were then evaluated in terms of their titles, abstracts, and 

contents. The data are obtained by the qualitative analysis of the research 

documents. Content analysis method was also used for analyzing the research data 

in three stages (open, axial, and selective types). Analyzing the data in 101 open 

codes and 32 axial categories and grouping them into 11 dimensions revealed that 

Iran's human resources performance appraisal system faces problems in these 

areas: socio-cultural, technological infrastructure, resources and facilities, 

organizational-managerial, systems, appraisal program design, appraisal 

Implementation, performance analysis and feedback, evaluation results, and 

application of the results and consequences. The results of the data analysis led to 

the identification of the flaws in the Iranian human resources performance 

appraisal system in the form of a comprehensive model. Therefore, the designed 

model provides an appropriate framework for organizations to pathologically 

appraise their human resource performance. 

Keywords: Synthetical research, pathology, human resource performance 

appraisal. 
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 چکیده

های نظاا  ررییاابی لکردارن مناابع رن اانی       پژوهش حاضر با هدف بررسی و شناسایی جامع آسیب

ریررن رنجا  گرفت. رویدرن پژوهش، کیفی و روش آن، سنتزپژوهی بون. جامعا  آمااری پاژوهش شاام      

ییاابی  شناسای نظاا  رر   نر حاویه آسایب   2019تاا   2000شده نر بایه یمانی  رنجا ها و مطالعات  پژوهش

هاای رلاعلااتی نریرای با       هاای مخا و و نر پایهااه    لکردرن منابع رن انی ریررن بون ک  باا کریادور ه  

مطالع  رنت اا  و ماورن بررسای راررر گرفات. ری میاان ریا          114ها پرنریت  شد و جکعاً  آوری آن جکع

تاوری پاژوهش،   ترتیب بررساس بررسی لنورن، چدیاده و م   ب مطالعات پس ری چندی  مرحر  غربالهری 

 آوری جکاع  ،هاا  پاژوهش ت ری  کیفای   ری بهره گیریبا ها  ورحد مطالعاتی رنت ا  و بررسی شد. نرنه 29

)باای،   ری ت ری  م تاور با  شایوه کدگا رری سا  مرحرا       های پژوهش ری روش  شدند. جهت ت ری  نرنه

مقولا  م اوری و    32کد باای و   101نر رالب  ها نرنه با تجزی  و ت ری  رستفانه شد. م وری و رنت ابی(

ساایتار   ربعاان   نر مخ و شد ک  نظا  ررییاابی لکردارن مناابع رن اانی ریاررن      بعد 11ها نر  ترکیب آن

مدیرتی، سی اتکی، لاررحای برناما      -سایت فناوررن ، منابع و رمدانات، سایمانی فرهنهی، ییر -رجتکالی

و پیامادها نررری   و بااییورن، نتاایا ررییاابی، کااربرن ررییاابی     ررییابی، رجرری ررییابی، ت ری  لکردرن 

های نظا  ررییابی لکردارن مناابع    ها منجر ب  شناسایی آسیب ها و مخدعتی رست. نتایا ت ری  نرنه آسیب

شده، چارچو  مناسبی رر بارری   رست ررجرلهوی رو  ری  ری. گرنید ی جامعیک رلهو نر رالبرن انی ریررن 

 کند.   ها فررهم می شناسی نظا  ررییابی لکردرن منابع رن انی آن جهت آسیبها  سایمان

 .ررییابی لکردرن منابع رن انی  شناسی بآسی  سنتزپژوهی :ها دواژهیکل

                                                                                                                                        
 علیوم  دانشیدده  آموزشیی،  توسعه و رهبری گروه آموزشی، مدیریت گرایش تربیتی، علومدکتری  دانشجوی نویسنده مسئول: .1

 Mirahmadikhaled@yahoo.com ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه روانشناسی، و تربیتی

 و تربیتیی  علیوم  دانشیدده  عیایی،  آمیوز   گیروه  عیایی،  آمیوز   توسیعه  ریییی  برنامیه  گرایش تربیتی، علوم رشته دانشیار،. 2

  ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه روانشناسی،

 تهیران،  بهشیتی،  شهید دانشگاه شهرسازی، و معماری دانشدده  ساختمان، آموزشی گروه معماری، مهندسی رشته استادیار،. 3

  ایران

 روانشناسیی،  و تربیتیی  علوم دانشدده آموزشی، توسعه و رهبری گروه آموزشی، مدیریت گرایش تربیتی، علوم رشته دانشیار،. 4

  ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه
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  مقدمه

)جموایی،   شوود  میرا موجب بهبود کارآیی و اثربخشی سازمان  ،منابع انسانی اثربخشمدیریت 

د با استفاده مؤثر از افوراد،  توان میکه مبتنی است ی اقدامات اثربخش( و بر 2014، 1دیرانی و هاروود

مدیریت بهتر برای  (.2015، 2)مانیستیتا و فانگسوان شوداهداف فردی و سازمانی یابی به  دستسبب 

 افتد که رهبری سازمان و مدیریت منابع انسوانی موؤثر باشود    بهبود کیفیت خدمات، زمانی اتفاق می

هوای سوازمانی    نوا  انسوان   بهراهبردی  منبعیمعنای مدیریت  بهدیریت منابع انسانی م (.2003، 3)بوین

 و کورده  فوراه  را مزیوت رقوابتی    ی کسوب  زمینوه ، آنمودیریت حوحی     از طریو  است که سازمان 

 .(375: 2013، 4)رابی و گیلمن خل  کند ارزش افزوده بیشتری ها سازماننسبت به سایر  تواند می

بررسوی،   هوای مختلفوی   شویوه  بههای آن در کشورهای مختلف،  انسانی و زیرنظا مدیریت منابع 

خود جلوب   در این حوزه، توجه هر سازمانی را بهیکی از عوامل کلیدی که شوند.  میدرك و اجرا 

، بهبود مسوتمر عملکورد  (. 503، 2012، 5)آگونیس،گودفرسون و جو ، عملکرد افوراد اسوتکند می

و تعوایی سوازمان    بهبوود  توسوعه،   هوای  برناموه  ازتوانود   که موی  آورد وجود می را بهافزایی  ه  قدرت

 و هوا، اقودامات   پیشورفت فعاییوت   ارزیوابی  و بررسوی ی بهبوود مسوتمر عملکورد،     لازمه.حمایت کند

از ک  و کیف عملیواتی   آگاهیو  د، کسب بازخورها ، شناسایی چایشسازمان به اهداف یابی دست

های  یابی به سیست  رو دست این از .که به بهبود احتیاج دارند نقاطی استو شناسایی  ها سیاست شدن

 است. 7یکی از اهداف مدیریت منابع انسانی 6منابع انسانیارزیابی عملکرد  برای کارآمد

را بوا رویکوردی انتقوادی و    مختلوف یوس سوازمان     و فرآینودهای  هوا  ارزیابی عملکرد، فعاییوت 

نتوای  کواری خوو  و    آوردن  دسوت  بورای بوه   هوا  سوازمان  .دهود  قرار موی  کاوشگرانه مورد بررسی

، 8)رایوت  دنخود داشته باشو  منابع انسانیای از عملکرد  مستمر ارزیابی دوره طور به ستیقبول بای قابل

هوای   تورین فعاییوت   عنووان مهو    ( ارزیابی عملکرد به2014) 9(. از دیدگاه آرمسترانگ و تیلور2011

                                                                                                                                        
1. Jamali, Dirani & Harwood 

2. Manistitya & Fongsuwan 

3. Boyne 
4. Raby & Gilman 

5. Aguinis, Gottfredson & Joo 

6. Performance appraisal 
7. Human Resource Management 

8. Wright 

9. Armstrong and Taylor 
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 انسانی است.مدیریت منابع 

اجورای   جهت توسعه و انگیزش کارکنوان دیوده شوود.   عنوان ابزاری  بایستی بهارزیابی عملکرد 

تواند ضمن برطرف نمودن مشکلات سازمان، باعث ایجاد بیونش و شوناخت    ححی  این فرآیند می

ی هوا  برناموه و بستر لاز  برای اجورای   ها و نقاط ضعف و قوت کارکنان شود جامع و درست قابلیت

هوای ارزیوابی عملکورد در     کوارگیری سیسوت    حوال بوه   بوا ایون    (.2013، 1)فارل را فراه  کند.بهبود 

های نهادی و ظرفیتی ماننود فرهنوگ،    حال توسعه توسط برخی محدودیت بسیاری از کشورهای در

را گیری از مزایای این سیسوت    رو بوده و بهره حمایت، با مشکلاتی روبهکمبود تفاوتی عمومی و  بی

هوا   هوای زیوادی کوه سوازمان     رغ  هزینوه  عبارتی، علی (. به2009، 2)اهمنگ سازد برایشان مشکل می

کنند، در  آوری می گیری از ارزیابی عملکرد، حرف حوزه طراحی سیست ، ساختار و فن جهت بهره

زاده و  ند )حسناند از تمامی مزایای این سیست  بهره ببر استفاده از این ابزارها موف  نبوده و ننتوانسته

طوری کوه بایود و شواید، اتفواق نیفتواده       آن ،( و بهبودهای مورد انتظار در عملکرد1397همکاران، 

شناسی ارزیابی عملکرد کارکنان و بررسی کو  و کیوف آن    آسیب بنابراین(. 2013، 3)پویستر است

بیوان   (2008) 4هانسوون و اویوری  -پولاکوو،، موویر  چنوان کوه    آنکنود چورا کوه     ضرورت پیدا موی 

 هاست. ، پاشنه آشیل مدیریت منابع انسانی سازماناین فرآیند، کنند می

های زیادی در رابطه با ارزیوابی عملکورد منوابع انسوانی      پژوهشرغ  اینکه  از سویی دیگر، علی

ایون   از یوس  هور  اموا طوور اخوص حوورت پفیرفتوه اسوت       شناسی این مهو  بوه   اع  و آسیب رطو به

بررسوی   را منوابع انسوانی   عملکورد  و بهبود ارزیابی هایی جنبهی خاص و یا از ها با رویکرد پژوهش

هوای   و یافتوه هوا   داده حجو  انبووه   ،ممکون اسوت   حال عیندر  (1397اند )احمدی و همکاران،  کرده

بنودی و   ها را در سازمان دارند با مشوکل طبقوه   کسانی که قصد استفاده از نتای  این پژوهشمتنوع، 

با توجوه بوه اینکوه    با عل  به این مسأیه و   (.1391سازد )امیرزاده بهبهانی و یعقوبی، قضاوت  مواجه 

هوووا و  ضوووعفموودیریت و ارزیووابی عملکوورد کارکنوووان،    نقووش حسووا، اهمیووت و  رغوو  علووی

یی و احورری جهرمووی،  )عباسووی، رعنوایی کردشووو  سوووککارکردهایی در ایوون زمینوووه وجوود دارد   

                                                                                                                                        
1. Farrell 

2. Ohemeng 

3. Poister 
4. Pulakos, Mueller-Hanson and O’Leary 
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ارزیوابی  ، رسود  نظور موی   بوه . ضروری استی عملکرد منابع انسانی های ارزیاب آسیب (. بررسی1395

عصر کنونی مستلز  یوس  ایزامات  های ایران متناسب با مقتضیات و عملکرد منابع انسانی در سازمان

شناسوانه بوه آن اهتموا      کاوشگری جامع و مبتنی بر متدویوژی علمی است که باید از منظور آسویب  

گیوری از روش سونتژپژوهی، بوه بررسوی      آن اسوت توا ضومن بهوره     این پژوهش بور  بنابراینورزید. 

هوای   های نظا  ارزیابی عملکورد منوابع انسوانی در داخول کشوور بدوردازد. در واقوع پوژوهش         آسیب

هوای ارزیوابی عملکورد منوابع انسوانی را آشوکار        هایی از آسویب  گرفته هر یس ابعاد و جنبه حورت

در ایون پوژوهش کوه بوا هودف شناسوایی        رو از ایون انود.   ههوایی نیوز غافول مانود     اند و از جنبه ساخته

منظور فوراه  آوردن یوس چوارچو  مفهوومی یوا       بههای نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی  آسیب

شناسوی   های آسیب های پژوهش ایگویی کاربردی انجا  شده است، درحدد است که با تحلیل یافته

ها در این زمینه دسوت   از ابعاد و مؤیفه و جامع جدید یب، به ترکیایران ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 پیدا کند. 

 مبانی نظری و پیشینه

کارکنوان،  ، فرآیندی اسوت کوه طوی آن در خصوووص عملکوورد      منابع انسانیارزیابی عملکرد 

 و (214: 2012، 1)براتوون و گلود   گیوورد  مووی آوری و موورد بررسوی قورار     جمع اطلاعات موردنیاز

)دنیسوی و   کنود  فوراه  موی   به اهداف سوازمان  توجه را با ضروری اطلاعاتو  هنگا  هب یبازخورها

انسوانی ماننود    منابعتصمیمات  برای بسیاری از لاز  راارزیابی عملکرد، اطلاعاتی  (.2017 ،2مورفی

و نظو  و انضوباط    حقووق و دسوتمزد  کارکنان،  خروج، نیازهای آموزشی و توسعه، خدماتجبران 

 (.200: 2009، 3استین و روپانزنو)ک دهد ارائه می

ارزیوابی   ضورورت دارد  کوه  بررسی ادبیوات مربووط بوه ارزیوابی عملکورد حواکی از آن اسوت       

چنوین،   هو   کول تعریوف شوود.   عنوان یوس سیسوت     بهعنوان بخشی از مدیریت عملکرد  به، عملکرد

بهبوود عملکورد سوازمانی تعریوف شوود       جهوت منود   عنووان یوس فرآینود نظوا      مدیریت عملکرد بوه 

                                                                                                                                        
1. Bratton and Gold 

2. DeNisi, A. S., & Murphy 
3. Cropanzano & Stein 
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ها و رویکردهوای مودیران و    (. مدیریت عملکرد عموماً با ترییر نگرش، ارزش2006، 1)آرمسترانگ

، 2)ملیوانتی  وری و عملکورد سوروکار دارد   هوای بهبوود بهوره    کارکنان به راهبردها، فرآیندها، برناموه 

2015.) 

انسوانی   منوابع  توسوعه بهبود و های  جرای برنامهریزی و ا برای برنامه فرآیندی ،مدیریت عملکرد

 4آید )کلوی  حسا  می به( و ارزیابی عملکرد یکی از کارکردهای آن 2008، 3)گوناراتان و پلسیس

مووج بزرگوی از احولاحاتی کوه مودیریت عملکورد را       لاز  به ذکر است کوه  (.  2008و همکاران، 

چورا کوه بوا     (2004، 5)اسومیت و راف  به ارزیابی عملکرد اسوت  مربوط ،تأثیر قرار داده است تحت

ای حیاتی و حسا، تبودیل شوده    ها، به نقطه توجه تأیید مکرر نقش اساسی آن در اثربخشی سازمان

 (.2007، 6)رول، بندارو و ون دروید است

را  کواربرد ، بیشوترین  ایى که بورا  ارزیوابى کارکنوان   ه یکى از روشعنوان  بهارزیابى عملکرد  

یوابى بوه نتوای      دستمشارکت کارکنان در  سه منظور برآورد  بهدارد یس سیست  رسمى است که 

، 7آنودر،، گارسویا لاپرسوتا و ملرتینوز     )دی شود مىکار گرفته  بهسازمانى در طول یس دوره زمانى 

  قابول و  قووت  نقواط شناسوایی  ؛ عملکردها گوویی، مشوارکت و شوفافیت پاسوخ ،طور کلی به (.2009

تووان از اهوداف غوایی ارزیوابی عملکورد       را موی  تکامول، تعوایی و بهبوود مسوتمر عملکورد ؛ وبهبود

برخی دیگر از اهداف و کاربردهای مدیریت و ارزیابی عملکورد   (.1398 دباغ و احمدی،) برشمرد

عبارتند از؛ تعریف شفاف عملکرد، سنجش ححی  عملکرد، فورآه  آوردن بوازخورد مناسوب بوه     

منابع انسانی، تعیین ارتقاهای شرلی در سازمان، برانگیختن عملکرد برتر، مشاوره به منابع انسوانی بوا   

ریوزی منوابع    شواگردی، پشوتیبانی از برناموه    -گری و استاد ضعف عملکردی، تشوی  و ترغیب مربی

ینوان از  ریزی جانشینی، تشخیص نیازهای آموزش و توسعه منابع انسانی، کسوب اطم  انسانی و برنامه

تصمیمات ححی  در جف  و استخدا ، پیوندی بین مدیریت منابع انسانی و توسوعه منوابع انسوانی،    

 سازمان وکار کسب زییر با کارکرد برنامه یکارکردهای مختلف منابع انسان  یسازی و تلف دارچهیک

                                                                                                                                        
1. Armstrong 

2. Meliyanti 

3. Gunaratne   & Plessis 
4. Kelly 

5. Smith & Ruup 
6. Ruël, Bondarouk, & Van der Velde 
7. de Andrés, García-Lapresta & Martínez 
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شواه و   ،2002 ،2گرینر، فریوان و میلیموان  2000، 1جیلبرت و جونز) و نهایتاً بهبود کلی سازمان است

 (. 2018، 6ساین و سولانسکی ،2011، 5اپلبا  و اسلاتن 2008، 4و همکاران هنو ،2004، 3لایمن

 اغلوب  ،یعملکورد سوازمان   شیبرای افزامدیریت عملکرد از  ها ی اکثر سازمان رغ  استفاده علی

 نبوودن  اعتقوادی ندارنود. علول اثوربخش     نود یآفر ایون  یها نسبت به اثربخش سازمان نیکارکنان در ا

 هوای  مؤیفوه  راسوتا نبوودن   هو   .بووده اسوت  هوا   پوژوهش از  ارییمحور بس عملکرد تیریمد های نظا 

 رینبوود توأث  ، خصووص   ایون هوا در   نامناسوب بوودن آمووزش    ی،عملکرد با فرهنوگ سوازمان   تیریمد

فقودان  ، و نادرسوت  یمیقود  هوای  براسا، شور  شورل   یابیارز، نظا  پاداش بر عملکرد زانندهیبرانگ

های ارزیوابی عملکورد کارکنوان     ترین چایش برخی از مه  کردن کارکنان ریمشارکت دادن و درگ

 ،بور سوازمان   مدیریت عملکورد  سوک از اثرات رییجلوگ برایهای مؤثر  از راه یکی ،رود شمار می به

 (.1395پور،  )نجفی و قلی این حوزه است. های بآسی واز چایش  یآگاه

شناسی آن  حورت اع  و آسیب به منابع انسانیفراوانی در رابطه با ارزیابی عملکرد  های وهشپژ

در پژوهش خود به توحیف عوواملی   (2016) 7؛ سرکاراز جملهحورت پفیرفته است  طور اخص به

دهد  توضی  می پژوهشدهد. این  تأثیر قرار می تحتپردازد که سیست  ارزیابی عملکرد سنتی را  می

که چگونه سیست  جدید بازخورد با نیاز به سیست  مدیریت عملکرد در یس راستا قرار دارند. نتای  

حاکی از آن است که سیست  ارزیابی عملکرد جدید براسا، مکانیس  بوازخورد مسوتمر بوه توسوعه     

د جدید ( پژوهشی با هدف توسعه سیست  ارزیابی عملکر2014) 8ورزد. رانا مبادرت می منابع انسانی

انجا  داد و طیف وسیعی از مسائل مربوط به ارزیابی عملکرد را بررسی کرد. نتای  پژوهش حاکی 

منظور فراه  کردن بهتورین افوراد، سوازمان بایود یوس سیسوت  مودیریت عملکورد          از آن است که به

 های ارزیابی عملکرد بوه شوکل موؤثر مودیریت شووند و بوا موفقیوت        شفاف داشته باشد و اگر شیوه

( در 2011) 9آزون و پوایرمو  را افوزایش خواهنود داد.   منابع انسانیمستقر گردند، رضایت بلندمدت 

                                                                                                                                        
1. Gilbert & Jones 

2. Geringer, Frayne & Milliman 

3. Shah & Layman 
4. Noe, R.A, Hollenbeck 

5. Appelbaum & Slatten 

6. Selvarajan., Singh & Solansky 
7. Sarkar 
8. Rana 

9. Azzone & Palermo 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
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 راتییو تر یفو یک لیو و تحل هیو عملکرد و پاداش: تجز یابیارز های ست یس رشیپف»با عنوان  یپژوهش

کدا  عوامل مانع و  نکهیمنظور درك ا به راتییاز تر یفیک لیو تحل هیبه تجز «یبخش دویت یسازمان

 ایتاییا یدویت یدر نهادها رانیمد شعملکرد و پادا یابیارز های ست یس بیروند تصو کننده لیتسه ای

و نشوان   شود یآشکار م یسازمان رییمتفاوت تر یپژوهش ایگوها نیا ی جهنتی در. اند است، پرداخته

 ط،یو محو  یسوازمان  یروهوا یمتقابول ن  ریموردنظر با تأث یو فرهنگ یفن یکه تحولات سازمان دهد یم

و  دیو جد یینهوادگرا  کورد یدو رو بیو بوا ترک  ینظور   چوارچو  سیو  تیو شوند. در نها یممحدود 

یوی  استفاده شده است. رییتر یندهایدرك بهتر عوامل اثرگفار بر فرآ یبرا یسازمان رییتر تیریمد

عملکورد: یوس نقود و بررسوی و     بافت اجتمواعی ارزیوابی   »( در پژوهشی با عنوان 2004) 1و ویلیامز

منظوور بررسوی اثورات     های ارزیابی عملکرد در یس دهه بوه  به سنتز پژوهش« چارچوبی برای آینده

 300کار به بررسوی سیسوتماتیس بویش از     اینزمینه اجتماعی بر فرآیند ارزیابی پرداخته است. برای 

ی اجتمواعی ارزیوابی عملکورد     مقایه پرداخته شده است. نتای  پژوهش که در قایب یس مدل زمینه

ارائه شده است حاکی از آن است که متریرهای ساختاری و فرآیندی بر ارزیوابی عملکورد و رفتوار    

)بافوت، زمینوه(    2ای از متریرهوای دور  ملاحظوه  قابلرسد مجموعه  نظر می چنین به گفارد ه  تأثیر می

طوور بوایقوه بورای     بوه وجوود دارد کوه   های منابع انسانی و شرایط اقتصوادی   مانند فناوری، استراتژی

( 1981) 3اسوتانو  اند. های بسیار کمی بوده ارزیابی مه  هستند، اما مورد توجه پژوهشفرآیند درك 

بوه بررسوی    «هوا در موورد مصواحبه ارزیوابی عملکورد      سونتزپژوهی پوژوهش  »در پژوهشی بوا عنووان   

چوه   این راستا بخش زیوادی از آن ها در مورد مصاحبه ارزیابی عملکرد پرداخته است و در  پژوهش

های ارزیابی تدوین شده اسوت را گوردآوری موی کنود. براسوا، ایون پوژوهش،         مصاحبهدر مورد 

هوا   تورین آن  ی مهو   های ارزشیابی ارائه شده است. از جمله دستورایعملی برای تهیه و انجا  مصاحبه

تمرکوز بور  روی نتوای      ریزی و انتخوا  محویط مناسوب بورای مصواحبه،      حورت است؛ برنامه بدین

گرفتن متریرهای خارج از کنترل کارمند، بحث در مورد آینده کارکنوان   نظر جای شخصیت، در به

در شرکت، بررسی ایزامات شرلی، ایجاد اهداف بورای عملکورد آینوده، تمجیود و انتقواد مناسوب،       

هوای بحوث، ایجواد شورایط مناسوب و اجوازه مشوارکت بوه          تمرکز بر موضوع، اسوتفاده از خلاحوه  

                                                                                                                                        
1. Levy & Williams 
2. Distal variables 
3. Stano 
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  شونده. مصاحبه

، مزایوا و  های مختلف ارزیابی عملکرد کارکنان و مدل ها های دیگری به بررسی روش پژوهش 

توأثیرات ارزیوابی    شناسی ارزیابی عملکرد منابع انسوانی،  تشخیص و آسیب ،معایب، عوامل اثرگفار

ای  اند که هر یوس از جنبوه   وری سازمان و ... پرداخته بهره نتیجهدر عملکرد بر بهبود عملکرد فرد و 

)مون، یی  اند یا بر مدل و سبس و سیاق خاحی متمرکز شده به ارزیابی عملکرد کارکنان نگریسته و

، 4؛ آگووینیس، گودفرسوون و جوو   2011، 3وایوو، یسون و چانوگ    ؛2011، 2؛ اوبیسوای 2010، 1و یی 

آرنواچو   ؛2014، 7یواو ویوی   ؛2014، 6؛ آمیدایو،، بوارا و مویسوایدیس  2013، 5؛ انزو و انجرو2012

، 11؛ دنیسای و مورفی2016، 10؛ روسو،اواسیلکای و هوتو2016، 9؛ هویزمن و واینتایر2015، 8وپنس

و همکواران،   14؛ آپواك 2018، 13؛ اسولامی، مویوویی و مصوطفی   2018و همکواران،   12؛ کوان2017

، 17بواودن و سواندیند   ؛2019، 16؛ اقبوال و همکواران  2018، 15؛ سلواراجان، ساین و سولانسکی2018

2019) 

( 1397) احمدی و همکواران ؛ خصوص حورت گرفته است اینزیادی در  پژوهشدر ایران نیز 

رویکورد فراترکیوب    با عملکرد کارکنان بهسازی استقرار و تعیین جامع ایگوی در پژوهشی به ارائه

 شرلی، های ، فرحتمنابع انسانی آموزش ،منابع انسانی توسعه پژوهش، های یافته براسا، .پرداختند

 بهسوازی  هابعاد چهارگانو  بین را اهمیت ضریب بیشترین مدیریتی، های مهارت و سازمان راهبردهای

 استقرار و جامع تعیین ایگوی پژوهش، های گا  طی از پس نهایت، در. داشتند منابع انسانی عملکرد

                                                                                                                                        
1. Moon., Lee & Lim 

2. Obisi 
3. Wu., Lin & Chang 

4. Aguinis., Gottfredson & Joo 

5. Nzuve & Njeru 

6. Amygdalos., Bara & Moisiadis 

7. Yao& Li, 
8. Arnăutu & Panc 

9. Holzman & Valentiner 
10. Rusu., Avasilcăi & Huţu 

11. DeNisi & Murphy 

12. Quan 
13. Islami., Mulolli & Mustafa 

14. Apak 

15. Selvarajan., Singh & Solansky 

16. Iqbal 
17. Bowden& Sandlund 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815049617#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815049617#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0005791615300380#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0005791615300380#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S187704281630163X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S187704281630163X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S187704281630163X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877050918319045#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2314721016300275#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2314721016300275#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2314721016300275#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042816310540#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296317304897#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296319302887#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2210656118300795#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2210656118300795#!
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 برناموه حموایتی   طراحوی  و اجورا  سواختار  شناسوایی،  ؛مرحلوه  سوه  در منابع انسوانی  عملکرد بهسازی

( در قایوب پژوهشوی کیفوی و بوا     1397سرچهانی و همکاران ) .شد ارائه کارکنان، عملکرد بهسازی

شناسی نظا  ارزیابی عملکرد مودیران مودار، پرداختنود. براسوا، نتوای        از مصاحبه به آسیب بهره

هوای تودوین    های ارزیابی نامناسوب و شواخص   ناشی از شیوه ها پژوهش؛ عمده مشکلات و نارسایی

وجود آمدن مسائلی از قبیل نفاق و بدبینی سوازمانی، رشود    شده بوده است که این موضوع باعث به

اعتمووادی سووازمانی، کوواهش انگیووزه و فرسووودگی شوورلی شووده کووه در دو مقویووه  عوودایتی و بووی بووی

نیوز در رابطوه بوا ارزیوابی     هوای دیگوری    . پوژوهش بنودی نمودنود   های  فردی و سازمانی طبقه آسیب

ملازاده،  ؛1389زاده،  شیخ ؛1388آهنچیان، ) انجا  شده است در داخل کشور عملکرد منابع انسانی

رعنوایی کردشوویی و سوقاپور،    ؛ 1390سوبحانی و همکواران،    ؛1390محمدی احل و زمستانی،  علی

؛ 1392قویوودل، ؛ 1392موونش و زنجیرچووی،  حوواتمی ؛1390 -1391فوور،  شووکاری و شوویبانی؛ 1390

نیکوکوار و   ؛1393بامداد حوفی، خواتمی فیروزآبوادی و زارع،    ؛1393، یپور، حبیبی و حسین نحس

بوواقری، ؛ 1394میراحمودی، عطوافر و کتوابی،    ؛ 1394احمودی،   ؛1394گورگی ،   ؛1393همکواران،  

 ؛1396شووهبازی و فوواتحی، اخوووان خرازیووان، ؛ 1395سوولطانی و خووانی،  ؛1394پووولادی و کیووانی، 

پویا و نوروزی،  ؛1396سلطانی و علیانی،  ؛1396ناهید تیتکانلو، فکری و کرامتی،  ؛ 1396کاظمی، 

عباسووی، رعنووایی و احوورری  ؛ 1397ایرجووی، ؛ 1396جعفووری،  ؛1396سوولطانی و علیووانی،   ؛1396

زارع، شوائمی برزکوی،   ؛ 1397پوور و مهودوی،    حسوین  ؛1397شایگان و رضازاده، ؛ 1397جهرمی، 

هوا بوا رویکوردی     این پژوهش از یس که هر (1397پور،  بیگدیی و حمزه؛ 1397انصاری و ابزری، 

)احمودی و  انود   کورده  بررسوی  را منوابع انسوانی   عملکورد  بهبوود و  ارزیوابی  ای خاص و یوا از جنبوه  

شوده در   ی انجا ها پژوهشدر این پژوهش بر آن هستی  تا ضمن بررسی  بنابراین. (1397همکاران، 

در ایران دست پیدا کنی  که در قایب حیاتی های این نظا   این زمینه، به چارچو  جامعی از آسیب

عنووان چوارچوبی    بوه کورده و بتوانود    ترسی ها  یس ایگوی مفهومی دید وسیع و جامعی را از آسیب

ارزیوابی عملکورد   شناسی و بوازنگری نظوا     های ایرانی برای آسیب کاربردی راهنمای عمل سازمان

 منابع انسانی قرار بگیرد.
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 شناسی پژوهش روش

شده کیفی و از نوع  گرفتهکار  بهای است. رویکرد  توسعه و از نظر هدف کاربردی این پژوهش

فراترکیب است که بوا انجوا  تحلیول محتووای اسوتقرایی و       ،راهبرد مورد استفاده سنتزپژوهی است.

. بنابراین رویکرد پژوهش، کیفی و روش آن، شده همراه است  انجاهای  سدس فراترکیب از تحلیل

اسوت.   حورت کلی پژوهش بهخاص ادبیات  های ویژگیباشد. سنتزپژوهی، ترکیب  سنتزپژوهی می

، 1هجوز کووپر و  ) اسوت  هوا  تعموی   ایجواد منظوور   بوه تجربی  های پژوهش ، ترکیبهدف سنتزپژوهی

سکی و یو)ساندوای  حاضر از روش هفت مرحله(. برای اجرای روش سنتزپژوهی در پژوهش 2009

استفاده شد که در ادامه توضیحاتی در خصووص هور مرحلوه ارائوه      1مطاب  شکل  (2006، 2باروسو

 شده است. 

 
 (2006، باروسوکی و )ساندویوس های سنتزپژوهی در پژوهش حاضر گا  .1شکل 

 گام یک: تنظیم پرسش پژوهش

ایون  در گا  اول اجرای روش سنتزپژوهی، باید پرسش احولی پوژوهش مشوخص شوود کوه در      

بوا  نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسوانی  رابطه با در  یهای ایران حورت است که سازمان بدینپژوهش 

 اند؟ هایی مواجه چه آسیب

 مناسب های پژوهشمند ادبیات و انتخاب  گام دو و سه: مطالعه نظام

در  2019توا   2006شده در بازه زموانی   انجا و مطایعات  ها پژوهشجامعه آماری پژوهش شامل 

شناسوی   آسویب ، های باشد که با کلیدواژه مید منابع انسانی رنظا  ارزیابی عملکشناسی  حوزه آسیب

شناسی ارزیابی  آسیب، ارزیابی عملکرد منابع انسانیشناسی  آسیبها و  آسیبمدیریت منابع انسانی، 

                                                                                                                                        
1. Cooper & Hedges 
2. Sandelowski & Barroso 

ارائه یافته 
 ها

کنترل 
 کیفیت

تحلیل و 
ترکیب 

هایافته  

استخراج 
اطلاعات 
-از پژوهش

 ها 

انتخاب 
-پژوهش

های 
 مناسب

مطالعه 
نظام مند 

 ادبیات

تنظیم  
پرسش 
 پژوهش
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 ارزیوابی  هوای  چوایش و  ارزیوابی عملکورد کارکنوان    شناسوی  آسویب هوا و   آسیبعملکرد کارکنان، 

، 3، ا،.آی.دی2، مگیوران 1سویویلیکا ) داخلوی  های اطلاعوات علموی   پایگاه در عملکرد منابع انسانی

مطایعه انتخا  و مورد بررسی قرار  116ها پرداخته شد و جمعاً  آوری آن به جمع (5و گن  4نورمگز

ترتیوب براسوا، بررسوی عنووان،      بوه گرفت. از میان این مطایعات پس از چندین مرحلوه غربوایگری   

 در انجوا  ایون غربوایگری     انتخا  و بررسوی شود.  واحد مطایعاتی  29چکیده و محتوای پژوهش، 

CASPها نمود.  کمس شایانی به بررسی کیفیت پژوهش 

اهداف )براسا،  ها پژوهشدقت، اعتبار و اهمیت به بررسی  سؤال 10کمس به  CASP ابزار

، پوفیری  نعکوا، ، اهوا  داده گوردآوری ، گیوری  نمونوه  روش، طور  پوژوهش  ، شناسی روش، پژوهش

 رسواند  گر یاری موی  به پژوهش (ارزش پژوهشو   اه داده لیو تحل هیتجز اعتبار ی،ملاحظات اخلاق

 (.1394 محمدیان، مانیان و خدادادبرمی،)

 

 
 ها پژوهشمراحل گزینش، پالایش و سازماندهی  .2 شکل

                                                                                                                                        
1. CIVILICA 

2. Magiran 

3. SID 

4. Noormags 
5. Ganj 

مطایعات مرتبط با کلیدواژه 
 های پژوهش

N= 114 

های نامرتبط  حفف پژوهش
 پس از بررسی عناوین

N= 23 

های مورد  چکیده پژوهش
 بررسی

N= 91 

حفف پژوهش های نامرتبط 
 پس از بررسی چکیده 

N= 38 

 پژوهش های مرتبط با محتوا

N= 53 

حفف پژوهش های نامرتبط 
 پس از بررسی محتوا

N= 24 

 کل پژوهش های نهایی

N= 29 
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 ها و تحلیل و ترکیب یافته ها پژوهشگام چهار و پنج: استخراج اطلاعات از 

موتن   ماننود  و کنود  نقوش ایفوا موی   عنووان داده   بوه شوده   انجوا  هوای   در سنتزپژوهی، متن پژوهش

( بنابراین اجرای پوژوهش  1390و یزدانی،  سهرابی، اعظمی) شوند های هستند که مستند می مصاحبه

هوای   هوای پوژوهش   با روش سنتزپژوهی، مستلز  تحلیول کیفوی محتووای مطایعوات گفشوته و یافتوه      

هوای کارآمود تحلیول     یکوی از روش (. 2010، 1)بنچ و دی خاص است ی گرفته در یس حوزه انجا 

کدگفاری است که به شناخت و کشف چارچو  ایگوهای موجود  ی کیفی، تحلیل محتوا به شیوه

توان استفاده کرد  از کدگفاری زمانی می (.2005، 2)سایه و شانون شود های کیفی منجر می در داده

دسوت   ی بدوردازد کوه از بررسوی رویودادها بوه     هوای  داده بوه تجزیوه و تحلیول    گر بخواهد که پژوهش

فنون « بنیاد دادهکشف نظریه »های کتا   با تدوین روال 1998ر در اث 3کوربین و اشتراو، اند. آمده

کدگوفاری بواز،    .انود  را پیشونهاد داده  6یو کدگفاری انتخواب  5، کدگفاری محوری4کدگفاری باز

هوا   هوا در داده  و ابعواد آن  هوا  ویژگیبه شناسایی مفاهی  و کشف  ،در آنیندی تحلیلی است که آفر

شوند و بر  گفاری می نا  اند، مفاهی  و وقایعی که شناسایی شده. در کدگفاری باز، شود پرداخته می

کدگفاری  را سبب شده است.که منحصر به فرد شدن این وقایع  متمرکز است ها و وقایعی ویژگی

هوا در سوط     مقویوه و  شووند  هوا ارتبواط داده موی    ها بوه زیرمقویوه   مقویه ی است کهیندآمحوری، فر

کوه   جهوت اسوت   بودین گوفاری ایون کدگوفاری بوه محووری       نوا  . یابنود  پیوند میبعاد ها و ا ویژگی

، هوا  سوازی و بهبوود مقویوه    ینود یکدارچوه  آفر پوفیرد.  حورت موی کدگفاری حول محور یس مقویه 

هوا از روش   در این پژوهش نیز جهت تجزیوه و تحلیول داده   (.2001، 7)ییست کدگفاری انتخابی ا

 استفاده شد. Maxqda10افزار  نر  با استفاده از و اشتراو، ای کوربین کدگفاری سه مرحله

 گام شش: کنترل کیفیت

هوایی   در مورد حفظ کنترل کیفیت در ایون پوژوهش، نخسوت سوعی شود توا براسوا، شواخص        

                                                                                                                                        
1. Bench & Day 

2. Hsieh & Shannon 

3. Corbin   & Strauss 
4. Open coding 

5. Axial Coding 

6. Selective coding 

7. Lee 
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ها، ارزش  چون هدف، منط  روش، طر  پژوهش، ملاحظات اخلاقی، بیان واض  و روش یافته ه 

ها  اریکدگف ی برای اطمینان از نحوهی مطایعاتی انتخا  شوند. ترین واحدها پژوهش، و ... مناسب

منظوور تأییود پایوایی، از     بوه ها استفاده شود کوه    جهت کدگفاری مجدد یافته نیز از دو نفر ارزشیا 

 74/0در این پژوهش میوزان توافو  بوین ارزشویابان      بهره گرفته شد کهفرمول ضریب کاپای کوهن 

 ها بود. درحد تواف  بین ارزشیابان در کدگفاری 74دهنده  نشاندست آمد که  به

 ها گام هفت: ارائه یافته

 .شود ارائه می به شر  زیر های پیش در این مرحله، نتای  حاحل از مرحله

 های پژوهش یافته

( مربووط بوه   کود ثانویوه   110کد اوییوه و   266) کدهای باز، شده گزینش اسناددر نتیجه بررسی 

)نظور بوه محودودیت در چوارچو  و      .عملکرد منابع انسانی استخراج شود های نظا  ارزیابی  آسیب

 و کدگوفاری اوییوه و ثانویوه    نتوای  هور پوژوهش   ه، شد بررسیهای  حفحات مقایه، از ارائه پژوهش

 هوا  مقویهکدها در قایب   یو تلف بیترک،لیگا  بعدی پس از کدگفاری اسناد، تحل نظر شد( حرف

که در مرحله اول استخراج شد در کنار ه   ی، کدهای بازیبرای مشخص شدن هر کد محور .بود

 محوری که گاه با کد بندی شدند، آن ، دستهبار معنایی مشترکی داشتندکه  هایی قرار گرفتند و آن

حوورت   شوده  بررسوی  مطایعوات از  یوس  برای هر این امرگفاری شدند.  ها بود، نا  بیانگر مفهو  آن

از همان کدهای  ،مطایعات پیشین در متن یکسان نیبا مضام هایی قسمتو در حورت وجود  گرفت

هوای   مقویوه  یبراسا، تموام  در نهایت،. دیگرد استفاده کدهاگر  عنوان نشان به یافته تخصیص پیشین

هوا   سوازی داده  و یکدارچوه ه شود  انجوا   توری  یکلو  بندی دستهپژوهش در کل  شده ییشناسا محوری

 ( ارائه شده است.2کدگفاری در جدول )نتای   فرآیند و  حورت گرفته است.

 ای آمده از کدگفاری سه مرحله دست بهنتای   .1 جدول

 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

ی
تم

یس
س

   
   

   
   

   
 

 

ت
جه

 
ی 

یر
گ

ک
ژی

رات
ست

ا
 

 16، 13 تدوین و بررسی رسایت و مأموریت شرکتدر ضعف 

سازمان در رابطه با ارزیابی ریزی راهبردی  گرفتن برنامهن در نظر

 عملکرد
21 ،16 ،13 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

 5، 11 ها با اهداف سازمان  سویی شاخص گیری عملی و ه  جهت

 16، 1 گرفتن مأموریت واحدها و حوزه وظایف کاری در نظر

ام
نظ

ر 
سای

با 
ط 

تبا
ار

 
 ها

های مدیریت کیفیت و تعایی  نظا استقرار نداشتن  ارتباط

 ارزیابیسازمانی و رویکردهای 
16 ،11 

ارزیابی عملکرد با نظا  جبران خدمات و نظا   ارتباطضعف در 

 یشانگیز
9 ،16 

 19، 1  کارزیابی عملکرد با نظا  انتصا  و ارتقاضعیف ارتباط 

ارتباط ارزیابی عملکرد با نظا  آموزش و در نظر نگرفتن 

 پفیرش پیشنهادها
19 ،16 

ش
پای

 

 14، 13، 18 بازخورد و عملیات احلاحی ارزیابی عملکرد 

 13، 24 نظارت مستمر بر ارزیابی عملکرد 

ی
یاب

رز
ه ا

ام
رن

ی ب
ح

را
ط

 

ی
یاب

رز
ه ا

ام
رن

ن ب
وی

د
ت

 

 کردن نظا  پیادهبه منظور طراحی نکردن برنامه عملیاتی 

 ارزیابی عملکرد 
13 ،21 ،4 

 2 ارزشیابیموقع و مؤثر کارگروه  به نشدن برگزار

 2، 4، 10 طراحی نامناسب دوره ارزیابی  
رد

لک
عم

د 
ار

د
تان

اس
 

 13، 16، 17، 20، 25، 24،26 استانداردهای عملکرد نامشخص و نامعتبر

 19، 24 شر  مشاغل و وظایف نامشخص و یا غیرمدون

 26، 24 آگاهی از وظایف و اهداف شرلیکمبود 

 10، 24 از استاندارد عملکرد و اهداف آن نبودن آگاه

ص
خ

شا
 

ی
یاب

رز
ی ا

ها
 

 8، 5، 6، 1، 16، 13 ارزیابی  جهت دقی غیرمعتبر و غیر های شاخص

 27، 7، 8 جامع و مانع نبودن معیارهای ارزیابی

 14، 19، 5 ها با شر  وظایف کارکنان شاخصنداشتن تناسب 

 13، 10 ،5، 14 ها شاخصپایین  دقت و اعتبار

ی
یاب

رز
ی ا

را
ج

ا
 

ع
لا

اط
 

و 
ی 

سان
ر

ی
اه

آگ
 

ی
خش

ب
 

 ها ها و مسئوییت نقش ،اهداف رسانی و اطلاع ابلاغضعف در 

 ارزیابی عملکرد  نظا مربوط به 
13 ،26 

 13، 16 موقع حورتجلسات و مصوبات ارزیابی عملکرد بهابلاغ 

بخشی مدیران و کارکنان از فرآیند و  آگاهی ضعف در

 ارزیابیهای  روش
19 ،26 ،28 ،10 ،1 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

ی 
را

ج
ش ا

رو

ی
یاب

رز
ا

 

 روش نامناسب ارزیابی
12 ،14 ،19 ،28 ،5 ،6 ،2 ،3 ،

5 

 19، 21، 14 های فنی و مکانیز  اجرای ارزیابی محدودیت

ن
ابا

زی
ار

 

سط  دانش، مهارت و حلاحیت اعضای  نبودن تناسبم

 کارگروه ارزیابی
2 ،26 ،25 ،13 ،12 ،7 ،5 ،6 

 6، 14، 26،19، 13، 5 سوگیری ارزیابان

 26، 13، 2 های کارکنان ارزیابان با وظایف و مسئوییت ک  آشنایی

ی
یاب

رز
ی ا

ها
طا

خ
 

 14 ،20، 2، 17، 16، 19 دخایت قضاوت شخصی

 4، 29، 3 سازی ای و شبیه تعدیل هایه

 17، 16، 14، 4 گرایش به مرکز 

 4، 17 ،20، 16 گیری گیری و سخت آسان

 2919، 20، ، 17، 16، 6، 4، 3 سایر خطاهای ارزیابی

د 
ور

خ
از

و ب
د 

کر
مل

 ع
ل

حلی
ت

 

کر
مل

 ع
ل

حلی
ت

 

ی
یاب

زش
ار

 
ن

گا
د

ون
ش

 

 16، 19، 26 تعیین نقاط قوت وضعف کارکنان براسا، نتای  ارزشیابی

همراه توحیف کمی   بهشوندگان  کارنامه ارزشیابینشدن ارائه 

 و کیفی 
2 

 19، 9 بازبینی عملکرد نبود مرور و

 5 ندادن فرحت به کارمند جهت دفاع از عملکرد خود

ه 
د ب

ور
خ

از
ب

ن
کنا

ار
ک

 

 17، 5،1، 7، 19،10، 26، 28 نتای  ارزیابی به کارکنان ندادن بازخورد

مصاحبه و گفتگو توسط مسئول فرد بعد از عملی نشدن 

 آوری اطلاعات جمع
2 ،26 ،5 ،16 

ی
یاب

رز
ج ا

تای
ن

 

ی
ج

رو
خ

 
 ها

 2، 1 مشخص نشدن سیمای شایستگی فردی و رده

 2 ای حدور کارنامه دورهعملیاتی نشدن 

 2 احلا  نکردن اطلاعات موردنیاز سایر نظامات

ود
هب

ه ب
ام

رن
ب

 

 16، 19 راهکارها برای بهبود عملکرد نشدن تدوین

 14 ها قابلیتتوسعه  جهتنظا  ارتباطات  نبود و یا ضعف در

 1 مربیان به مناط  مختلف شرکت نشدن اعزا 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

نه
را

او
 فن

ت
خ

سا
یر

ز
 

ی
یاب

رز
ه ا

مان
سا

 

 9، 1، 2، 7، 21 نبود سیست  اطلاعاتی مکانیزه کارکنان

 1 کاربران سامانه ک  آشنایی و تسلط

 1 اثربخش نبودن سامانه

 1 مفاهی  سامانه ک  از مقبوییت و درك

رم
ن

 
ت

خ
 س

 و
ار

فز
ا

 
ار

فز
ا

 

 1 افزار مدیریت عملکرد نر نبود 

 2، 7، 1 افزاری های نر  فراه  نبودن زیرساخت

 1 تجهیزات کامدیوتری و نبود بستر لاز  جهت نصب کامدیوتر

 2، 7، 1 افزاری های سخت ده نبودن زیرساختاآم

که
شب

 

 1 مشکلات زیرساخت شبکه و نبود بستر لاز 

ت
انا

مک
و ا

ع 
ناب

م
 

ی
مال

ع 
ناب

م
 

 14 اقتصادی سازمانشرایط 

بینی و تخصیص بودجه توسط مدیر به مسئویین  پیشضعف در 

 ارزیابی
1،13 

ی
سان

 ان
ع

ناب
م

 
 1 کرده وجود پرسنل کارآمد و تحصیل

انگیزگی پرسنل و ناتوانی در شناسایی کارکنان پرتلاش  بی

 جهت ارزیابی عملکرد
1 ،7 

ت
انا

مک
ا

 

فرآیند اجرایی مدیریت  نمودنپیاده  برایلاز   امکاناتکمبود 

 عملکرد و ارزیابی
21 ،9 

ی
مان

از
س

- 
ی

رت
دی

م
 

ش
وز

آم
 

ارزیابان و پیامدهای ناشی  ضعیف مشکلات مربوط به آموزش

 از آن
14 ،2 ،3 ،24 ،1 

شوندگان  ارزشیابیضعف در توجیه و آموزش کافی سرپرستان 

 نسبت به ارزیابی عملکرد
2 ،1 ،3 ،9 ،24 

نیازسنجی آموزشی کارکنان جهت اجرای ححی   نظارت بر

 ارزیابی عملکرد
12 ،16 ،1 

ی
ار

اد
ی 

ار
خت

سا
 

 21، 11، 2 ساختار سازمانی نامناسب

 14 مشکلات اداری
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ت 
مای

ح

ت
ری

دی
م

 

 13، 14، 9، 21 مدیریت از ارزیابی عملکرد نکردن حمایت

 13، 14، 9 مدیران به ارزیابی عملکرد نداشتن تعهد قلبی

و 
ن 

انی
قو

ت
را

قر
م

 

 2، 21، 9 نبود قوانین جامع در ارتباط با نظا  مدیریت عملکرد

 1، 24، 2 ها دستورایعملاسناد و 

ی
اع

تم
ج

ر ا
ختا

سا
-  

ی
نگ

ره
ف

 

گ
هن

فر
 

 1، 2 نبود فضا و بستر برای ارائه واقعیت

 9، 17، 14، 2، 21، 3 نیاز فرهنگی فراه  نبودن پیش

 2، 14 های کنونی عملکرد در سازمانشدن ارزیابی ننهادینه 

اد
تم

اع
 

 2، 1، 14 کارگیری ارزیابی عملکرد هاعتمادی در ب بی

 2، 1 اعتمادی کارکنان به شرکت بی

ش
گر

ن
 

 14 انسانی سرمایهبه  ضعیف و اعتقاد یاعتماد بی

در رابطه با مودت  کوتاهو  حاک  بودن نگرش غیرسیستمی

 ارزیابی عملکرد
27 ،28 

 14، 3 موانع رفتاری و روانی
ت

رک
شا

م
 
 9،2 از نظرات اربا  رجوع بهره نبردن

 16 زمینه مناسب برای جلب مشارکت کارکنان در سازمان نبود

اندرکاران کارکرد ارزیابی  مشترك بین تی  و دستغیرزبان 

 عملکرد
14 

ک
در

 

 1 ظرفیت پفیرشپایین بودن 

 1 نبود شرایط روحی نامناسب

 2 شوندگان ارزشیابیبستر برای ارائه اعراض 

 7 نظر نگرفتن شرایط خاص حاک  بر محیط کار مدیر  در

ی
یاب

رز
د ا

بر
ار

ک
 

ی 
یاب

رز
ج ا

تای
  ن

ل
ما

اع

ع 
ناب

ی م
ها

د
آین

فر
ر 

د

ی
سان

ان
 

 5، 28، 26، 21، 19، 12 کانتصا  و ارتقادر نتای  ارزیابی  اعمال نشدن

 26، 21 از نتای  ارزیابی جبران خدمات بهره نبردن

 7، 5، 19، 28، 14، 10 نظا  انگیزشدر  از نتای  ارزیابیاستفاده نکردن 

ز 
ه ا

اد
تف

اس

ت 
جه

ی 
یاب

رز
ا

رد
لک

عم
د 

بو
به

 

 5، 21، 19، 16، 13 های بهبود از نتای  ارزیابی در دورهبهره نبردن از 

 28 عملکرداز نتای  ارزیابی جهت بهبود نشدن  استفاده
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د
ام

پی
 

ی
رد

ی ف
ها

د
ام

پی
 

 28، 7 کاهش انگیزه و ترییر پست

 7 فرسودگی شرلی

 7 عملکرد شرلی پایین

 28، 7، 21 تعهدنداشتن نارضایتی شرلی و 

بهره از آن در راستای  آشکار نشدن نقاط قوت و بهبود و

 بایندگی 
7 

ی
مان

از
 س

ی
ها

د
ام

پی
 

 7 اعتمادی و سکوت سازمانی رشد بی

 26، 16، 15، 7 عدایتی سازمانی بی

 7 رشد نفاق و بدبینی سازمانی

 16، 7، 21 وری پایین بهره

 7 یادگیری -سکون در فرآیند یاددهی
 

های  آسیب ، ایگویارزیابی عملکرد منابع انسانیهای نظا   پس از تحلیل اسناد مربوط به آسیب

در واقوع   استخراج یافتوه اسوت.   (3)در قایب شکل شده  استخراج نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 11در نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی ایوران  دهد،  نیز نشان می شده استخراجایگوی چنان که  ه 

مدیرتی، سیستمی،  -فرهنگی، زیرساخت فناورانه، منابع و امکانات، سازمانی -ساختار اجتماعی بعد

 ،اجرای ارزیابی، تحلیل عملکرد و بازخورد، نتای  ارزیابی، کاربرد ارزیوابی طراحی برنامه ارزیابی، 

 ها و مشکلاتی است. دارای آسیب هاپیامدو 
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 ایران ارزیابی عملکرد منابع انسانیهای نظا   آسیب. 3شکل 

  گیری نتیجه و بحث

بُعود دارای   یوازده در نظا  ارزیابی عملکرد منوابع انسوانی ایوران    های پژوهش نشان داد که  یافته

 شود. بحث می این ابعادهر یس از در مورد ک  و کیف ها و مشکلاتی است که در ادامه  آسیب

ارزیابی عملکورد منوابع انسوانی    های پژوهش نشان داد که نظا   یافته. برنامه ارزیابیطراحی بعُد 

ی  ها ترین آسیب مه  آمده؛ دست بهاسا، نتای  بر .است ای عمده های بعُد دارای آسیب این درایران 

 و اسوتاندارد عملکورد   ،تودوین برناموه ارزیوابی    ی؛ مقویوه  سوه تووان در   می را برنامه ارزیابیطراحی 

  .بندی کرد دسته ها و معیارهای ارزیابی شاخص

 انجامود  طراحی ضعیف سیست  ارزشیابی یکی از دلایلی است که به بروز خطاهای ارزیابی موی 

ی  موورد اسوتفاده  هوای ارزیوابی    (. این در حایی اسوت کوه بسویاری از نظوا     272، 2007)ایوانسویچ، 

وجوود طور  نظوا      (.1394)گرگی ،  به شکل ضعیف و نامطلوبی طراحی گردیده استها،  سازمان

ارزشومند و   بورای ارزشویابی عملکورد   شوده،   تعریوف آن هودف  اثربخش ارزشیابی عملکوردی کوه   

حویدی و  مل احلی اثربخشی نظا  ارزشیابی معرفی شده اسوت ) عنوان یکی از عوا به، استفه   قابل

 سهرابی(.
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 منوابع انسوانی  در راه ارزیوابی  کلیودی  یکی از مشوکلات   نیز استانداردهای نامشخص انجا  کار

ای  حوورت سولیقه   که ممکون اسوت بوه    ایست شیوه بهبندی شایستگی  عوامل ارزیابی و رتبه .باشد می

ذهنیت یکسانی در رابطه با روش انجوا  کوار نداشوته    تعریف و  ،مدیرانتفسیر شوند و احتمال دارد 

های ادراکی در مفهو  کلمات  شود که تفاوت اشتباه در رابطه با استانداردها زمانی مطر  میباشند. 

خیلی ضعیف، خو  و یا خیلوی  شده در ارزشیابی کارکنان وجود داشته باشد. بنابراین،  کارگرفته هب

بوه نقول از    1391)میرزایوی،   بوان مختلوف، تعوابیر متفواوتی داشوته باشود      اای ارزیاحتموالاً بور   خو 

بررسی شور   با  و شود تعریفعملکرد  ارزیابی ی شیوههدف و  ضرورت دارد (.2007ایوانسویچ، 

در وظوایف محویوه، چوه     کارکنوان کوه  این. باشود  روشون  کارکنوان ، استانداردهای عملکورد  مشاغل

محتوا و وظایف شرل را برای  ،بر مبنای شر  شرل ها سرپرستدر واقع ها می رود.  انتظاراتی از آن

رسووانی و  اطوولاعاسووتانداردهای ارزشوویابی عملکوورد  در رابطووه بووا  و  دنووکن شووری  مووی ارکنووان تک

 .(1394)حیدی و سهرابی،  دنده بخشی را انجا  می آگاهی

های ارزیابی مشخص نیسوتند و یوا اعتبوار و دقوت      علاوه بر این نمایان شدکه معیارها و شاخص

هوای نظوا     گوی ژهوای ارزیوابی یکوی از وی    رها وشاخصروشن و مشخص بودن معیالاز  را ندارند. 

که کودا    انجا  ارزیابی بایستی روشن شودقبل از  (.1390پور،  )قلی ارزیابی عملکرد کارآمد است

(. 1394)گرگی ،  سازمان، دارای معنا و مفهو  استاز  هر بخشمعیار عملکرد در عنوان   به، معیارها

کنترل توسط فورد در موورد کارکنوان کلیودی بوه       قابلسنجش و  قابلهای عینی،  استفاده از شاخص

هوای عینوی بایود ناشوی از اقودامات کارکنوان در        های ذهنی ارجحیت دارد. شاخص نسبت شاخص

 و شایستگی افوراد کلیودی داشوته باشود     ها ، مهارتبا شر  وظایفمشخصی  ارتباطسازمان باشد و 

 ارزیابی کارکنان شده برای کارگرفته بهبایست معیارهای  ، میطور کلی به (.1397)زارع و همکاران، 

خیلوی از   ایون در حوایی اسوت کوه در     باشود. هوا در کارشوان    با موفقیت یا شکسوت آن مرتبط  واقعاً

)قویودل،   شوود  اسوتفاده موی   معیارهای عینوی و کموی  جای  به معیارهای کیفی و ذهنیاز  ها، ارزیابی

1392.)  

هوای   روش بخشوی،  رسانی و آگاهی اطلاع های بعُد اجرای ارزیابی، آسیب .اجرای ارزیابیبعُد  

 هوای  شیوهاز  خیلی رغ  انتقاد به . علیگیرد اجرای ارزیابی، ارزیابان و خطاهای ارزیابی را در بر می

نیست بلکه ناشی از سوکاستفاده  ها این شیوهها در ماهیت  اشکال بیشتر ،ارزیابی عملکرد منابع انسانی
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)سوعادت،   ارزیابی مورد خاحی اسوت نامناسب برای ی  شیوهکارگیری  ه، آموزش یا بها شیوهاز این 

تورین   اموا اینکوه مناسوب   ، وجود داردمنابع انسانی رزیابی عملکرد برای ا متعددیهای  روش (.1395

حتوی   (.218، 2008)بوایر،   بسوتگی دارد  منابع انسانیی از ارزیابی هدف سازماناست به کدا   روش

شوده   تودوین هوای   شواخص کننوده از   ارزیوابی  احتموال دارد ، باشند مناسب ها شاخصو  ها شیوهاگر 

کوه ارزیابوان کو  و کیوف ارزیوابی را       ضورورت دارد  (.262، 1388)میرسداسی،  انحراف پیدا کند

 .حورت انجا  ارزیابی توسط ارزیابان دیگری نیز نتای  مشابهی حاحل شود که در طوری بدانند، به

 برسود به حداقل  شود را سبب میانحراف نتیجه عوامل اثرگفار بر ارزیابی که تأثیر  بایستیچنین  ه 

  (.1394)حیدی و سهرابی، 

)آگاهانوه و یوا    مختلفوی دلایول  ارزیابی به معیارهای کیفی های اجرای ارزیابی،  علاوه بر روش

اسوت و   ارزیوابی و انحوراف از اهوداف    برخی کارکنوان حمایت از  گیریکسوبا  ناخودآگاه( همراه

 را موجوب گوردد   غیرواقعوی بوودن  و  فرآینود ارزیوابی  از شووندگان   ارزیوابی نارضایتی  ممکن است

، گورایش بوه   بورعکس گیوری یوا    آسوان ؛از جملهچندین خطای معموول   (.1394)حیدی و سهرابی، 

 شوده اسوت   محورز در ارزیوابی عملکورد    ...گیوری شخصوی و   ، برابر کردن، جهتای اثر هایه کز،مر

توان به طراحی ضعیف  (. از جمله دلایل این خطاها می273 ،2007؛ ایوانسویچ، 234، 2008بایرز، )

اشاره  هایی که با زحمت زیاد هستند، روشکارگیری  سیست  ارزیابی، معیارهای ضعیف ارزیابی، به

 (.272، 2007)ایوانسویچ،  دکر

اسووت، زیوورا   ی سووخت و حسووا، بوورای ارزیابووان  ا وظیفووه منووابع انسووانی ارزیووابی عملکوورد  

ی  بوین و از توأثیرات آن بور آینوده     خووش  این فرآینود شوندگان معمولاً نسبت به تأثیر نتای   ارزیابی

هوا و   اهوداف، روش نظور نموودن ارزیابوان نسوبت بوه       توجیه و ه  (.1391)میرزایی،  خویش واقفند

ی واحودی در ارزیوابی عملکورد افوراد در      توا رویوه   استضروری موارد یکی از معیارهای ارزیابی 

حورت ححی   حرف زمان و هزینه برای ارزیابی عملکرد بهوجود آید.  سطو  مختلف سازمان، به

هوای آمووزش و    موه در فرآیندهایی ماننود برنا  ارزیابی غیرواقعی ؛ زیرا نتای  سوکبه نفع سازمان است

تووان از جلسوات    . برای دستیابی به ایون همواهنگی، موی   افتد اتفاق نمیدیگر  توسعه و مزایا و پاداش

پوور،   ی و قلی)نجف اندیشی، تعریف دقی  و شفاف از احول امتیازدهی و شرایط آن استفاده کرد ه 

1395). 
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هوای   عنووان یکوی دیگور از مقویوه      بخشی سوازمان نیوز یکوی بوه     رسانی و آگاهی ی اطلاع مقویه

ی ارزیوابی،   هوا و معیارهوا بایود در ابتودای دوره     شواخص زا در اجرای ارزیابی شناسایی شود.   آسیب

طور شفاف به اطلاع کارکنان برسند تا آنان بدانند در طول دوره ارزیابی چه انتظارات و وظایفی  به

هوای   گیوری  دهد و از موضع رد را افزایش میکار اثربخشی ارزیابی عملک ایندر قبال سازمان دارند؛ 

 (.1395پور،  )نجفی و قلی کند احتمایی افراد در مقابل نتای  ارزیابی جلوگیری می

شوندگان و بازخورد بوه آنوان را    عد تحلیل عملکرد ارزیابیاین بُ .تحلیل عملکرد و بازخوردبعُد 

شوندگان بازخورد ححی  و مناسب داده  ارزیابیبه ارزیابی  در پایان هر دوره  گیرد.بایستی دربرمی

 .(1395پور،  )نجفی و قلی شود جلوگیریشود،  دراك ناعدایتی میث اکه باع منفیتا از نتای  شود 

نقواط  شوونده،   جلساتی را برای بحوث در موورد عملکورد ارزیوابی     بانعملکرد، ارزیا ارزیابیپس از 

 دهود و ضومن فوراه  آوردن    جوه ارزیوابی تشوکیل موی    از نتی آنوان و آگاه ساختن  بهبود قابلقوت و 

 ،شوونده  ارزیوابی های  رعایت حقوق وی با توجه به استدلالو  شونده ارزیابیفرحت مشارکت برای 

 گردد گردد و هدایت شرلی برای بهبود عملکرد در سال آینده ارائه می امتیاز ارزیابی وی تعدیل می

مناسب برای کارکنان، توحیه شده  فراه  آوردن بازخورد رو از این (.1397)سرچهانی و همکاران، 

و  منوابع انسوانی  فعاییوت   کو  و کیوف  شوناخت  بوا  اعمال مدیریت ححی  (. 1388زاده،  )غلا  است

و هوا   شکاف شایستگیجهت رفع  های آموزش و بهسازی برنامهو  بهبود قابلو  تشخیص نقاط قوت

 (.1388ادین و مشف ، سیدجو) پفیر است امکانافزایش بازدهی کارکنان 

سوت.  ی بهبوود عملکورد ا   و برناموه  ی ارزیوابی ها وجینتای  ارزیابی شامل خر .نتایج ارزیابیبعُد 

)حویدی و   زمان اسوت سوا  و اثربخشوی  منوابع انسوانی  عملکرد، بهبود عملکورد   ارزیابیهدف احلی 

بوازخورد مسوتمر و پایوانی،    ارزیابی مسوتمر، بررسوی نتوای  ارزیوابی پایوانی، ارائوه        (.1394سهرابی، 

هایی جهت بهبود عملکرد، از مراحل احلی  حل بررسی نقاط قوت وضعف عملکرد مدیر و ارائه راه

یکووی از  (.1397)سوورچهانی و همکوواران،  باشوود و اساسووی در ارزیووابی عملکوورد منووابع انسووانی مووی

ای مفیود و   سوعه های یس سیست  مدیریت عملکرد مؤثر این است که هماننود یوس ابوزار تو    ویژگی

در سطو  فوردی و  بخشی از فرآیند مدیریت عملکرد  (.1395زاده و زاهدی،  )نجفی سودمند باشد

مختلفوی  . عوامول  قرار بگیرد و گفتگو مورد بحث سازمانی، بهبود عملکرد است که ضرورت دارد

شده توسوط   اهداف تعیین محق  نشدنهر جهت،  توانند باعث عملکرد ضعیف کارکنان باشد. به می
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 نیاز به انجا  اقدامات بعدی دارد.، کارکنان

اطلاعوات   احلا ای و  حدور کارنامه دوره، و رده یفرد یستگیشا یمایسمنظور از خروجی، 

 مهوارت،  دانوش، از جملوه؛   مشواهده  قابول ز ابعواد  ا ای مجموعه یستگیشا. هاست نظا  ریسا ازیموردن

 یرقوابت  تیو مزیوابی بوه    دست که با عملکرد بالاستمرتبط  یسازمان های تیحلاح ، رفتار ونگرش

توسوعه   یبورا  ییمبنوا  ی ارزیوابی هوا  شواخص  (.2015، 1میسونیر)یوفرانی و  شود را موجب می داریپا

توسوعه   ی در حووزه  باعث ایجاد نگرش جدیدی رویکرد شایستگیهستند؛ در سازمان  یمنابع انسان

ی منوابع   توسعهابعاد سازی آن در  توان یکدارچه شایستگی را می ترین نقش مه  است ومنابع انسانی 

 (.1395)پورعابدی و همکاران،  ها دانست انسانی سازمان

اطلاعوات   یابی بوه  ححی  و معتبر منجر به دستعملکرد  ارزیابیرود که یس سیست   انتظار می

های توسعه  برای برنامهعات این اطلا چه چنان .بهبود کارکنان شود قابلدرخوری از نقاط قوت و یا 

روی را  و بهبود و نقاطی که نیاز به پیشرفت دارد، مورد استفاده قرار بگیرد، بهبوود عملکورد و بهوره   

ز مودیریت عملکورد در جلسوات توی      هوای حاحول ا   گوزارش  (.2002، 2)موانی  موجب خواهد شود 

ها مورد نظارت و ارزیوابی مسوتمر قورار     طور منظ  پیشرفت شود. و به مدیریتی و واحدی بررسی می

و شوده   انجوا  وقووع نتوای  نوامطلو      از گیری جهت پیش . مدیریت اقدامات پیشگیرانه نیزگیرد می

 (.2004، 3)دیوال طور مستمر بررسی و ارزیابی شوند بهاقدامات باید 

زا در نظا  ارزیوابی   ترین ابعاد آسیب ، یکی از حسا،ها ی ترکیب آسیب در نتیجه. سیستمیبعُد 

گیوری اسوتراتژیس، پوایش و ارتبواط بوا سوایر        سیستمی است کوه جهوت   بعُدعملکرد منابع انسانی، 

برای طراحی یس نظا  ارزیابی عملکرد هماهنگ و اثربخش  .گیرد دربرمیهای منابع انسانی را  نظا 

هوا   دارند که باید به آن های اساسی وجود که با راهبردهای احلی منابع انسانی سازگار باشد انتخا 

نظا  ارزیابی عملکرد متناسب با راهبرد منابع انسوانی   ،این انتخا  اساسی و با توجه بهتوجه نمود و 

هوای   معیارهای ارزیابی عملکرد بایستی مطاب  با سیاست (.1397)زارع و همکاران،  را طراحی کرد

کارکردهای مختلوف منوابع انسوانی بوا     سازی و تلفی   یکدارچه (.1396)جعفری،  کلی سازمان باشد

عنوان یکی از اهداف نظا  مدیریت عملکورد ذکور شوده     وکار سازمان به کسبریزی  کارکرد برنامه
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 (.2000، 1)جیلبرت و جونز است

 شوود  بین اهداف و راهبردهای سازمان با مودیریت عملکورد، در نظور گرفتوه نموی     اغلب ارتباط 

های سیسوت  مودیریت عملکورد موؤثر ایون       گیژه یکی از ویاین در حایی است ک (.1394)گرگی ، 

در  (.1395زاده و زاهوودی،  )نجفووی اسووت کووه بووا مأموریووت اسووتراتژیس سووازمان سووازگار باشوود   

 بنوابراین، یندهای تویید کاملاً مشوخص شوده اسوت.    آمحور، فر های دارای راهبردهای هزینه سازمان

شود و بهتورین کارکنوان، کسوانی     تجربه مشخص میهای تویید با استفاده از تحقی  و  بهترین روش

هوای رفتواری بیشوتر بوا      شده تبعیت کنند. درنتیجه، معیارها و شاخص های تعریف هستند که از رویه

مقابل، معیارهوای   راهبردهای منابع انسانی سرباز وفادار و نیروی کار قراردادی هماهنگ هستند. در

 راهبردهای متخصوص متعهود و پیمانکارانوه مناسوب هسوتند     های دارای  ای بیشتر برای سازمان نتیجه

قوادر باشود   سیسوت  ارزشویابی کوه     طراحوی  (.2014)زارع و همکاران به نقل از استوارت و بوراون،  

در سیست  ارزشیابی عملکورد   چه چنانو  کار آسانی نیست، باشدعملکرد کارکنان ی  کننده منعکس

رعنوایی  ) کوارآیی نودارد  ، نواتوان باشود  ف سوازمانی  و اهودا کارکنوان  ارتباطی بین عملکورد   ایجاد

مسوتقیماً در ارتبواط بوا     بایسوت  موی  سورآمد  ارزیابی عملکرد های نظا  (.1390کردشویی و سقاپور، 

 (.1394)حیدی و سهرابی،  های سازمان باشند استراتژی

و بررسوی موداو     ، بحوث نظوارت و پوایش اسوت.    بعُدزا در این  های آسیب یکی دیگر از مقویه

نظوا  معرفوی شوده    این  عنوان یکی از عوامل احلی اثربخشی بهعملکرد،  ارزیابیمند خود نظا   نظا 

ات مداو ، بازخورد و گفتگوو دربواره اهوداف سوازمانی حمایوت      مدیریت عملکرد از ارتباط .است

بواره و   یوس شوود توا یوس رویوداد      مینظر گرفته  عنوان یس فرآیند مستمر و مداو  در کند و به می

رویکرد  بنابراینای. در این سیست  تمرکز سرپرستان ه  بر رفتار و ه  بر نتای  متمرکز است   یحظه

هوا و   توی  دهد کوه در آن بور روابوط و مبوادلات میوان واحودها، فرآینودها،         سیستمی را پرورش می

 موفقیوت در  معیوار مربووط بوه ارزیوابی اثربخشوی یوا       (.2005، 2)هوالاچمی  شود کارکنان تمرکز می

کارگیری مدیریت عملکرد شامل استفاده منظ  از آن، نظارت بر عملکرد و استفاده از اطلاعوات   به

 ارزیوابی عملکورد   هوای  نظوا   (.2006و همکواران،   3)بیتیتسوی  شوود  ها می گیری سیست  برای تصمی 
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گیرند. این در  در نظر میوابستگی این سطو  با توجه به و عملکرد را در سطو  گوناگون سرآمد، 

هو  نادیوده   تأثیر سطو  مختلف را بر ، های ارزیابی عملکرد موجود سیست حایی است که خیلی از 

 (.1397)نادرزاده گوارشگی و همکارن،  گیرند می

زا بوه سواختار    بی آسوی  د زیر بنوایی شناسوایی شوده   ایکی از ابع .فرهنگی -ساختار اجتماعیبعُد 

، اعتمواد و  طور ویژه؛ فرهنوگ، مشوارکت   به بعُدوط است. در این ها مرب فرهنگی سازمان -اجتماعی

ایگووی هنجارهوا و   فرهنوگ،   ارزیابی عملکرد منابع انسانی استخراج شده اسوت.  درك در رابطه با

و توأثیر زیوادی بور    دهود و   کارکنوان را شوکل موی    ی ارتبواط  نحووه  های مشوترکی اسوت کوه    ارزش

هووا در گوورو    مسیر تعوایی فرهنگوی در درون سووازمان   حرکت در . رویدادهای درون سازمان دارند

پفیری بوده و تحق  این مهو    ها از حیث ابعاد فرهنگی نظیر مشارکت آنشناسایی وضعیت موجود 

)امرایلهوی بیووکی، زارع بیودکی و میرغفووری،      باشد نیز وابسته به ارزیابی مستمر ابعاد موردنظر می

1386.) 

عملکرد اثربخش این است که بوا فرهنوگ سوازمانی منطبو      های نظا  مدیریت  یکی از ویژگی

کارکنوان وجوود   رسوتان و  ارتباط مشوارکتی میوان سرپ   ( و1397)بهجتی اردکانی و همکاران،  باشد

بی عملکورد،  امبنی بور نادیوده گورفتن ارزیو    نگرش برخی از مدیران یکی از مشکلات، باشد. داشته 

 عنوان آخرین ابوزار مودیریت اسوت    از این فرآیند ارزشمند و تلقی نمودن آن به نکردن برداری بهره

توأثیر   هوای مثبوت   با ترکیب متوازنی از باورها و نگورش مدیران کاردان  (.1394)حیدی و سهرابی، 

 .( 1397زاده و همکاران،  ) حسن گفارند بر دیگران میثری ؤو م مثبت

هوا   از مشکلات ارزیابی عملکورد سوازمان  دیگر یکی  های مدیریت عملکرد اعتمادی در نظا  بی

شوود کارکنوان از    باعوث موی  کوردن کارکنوان   ندرگیور  مشوارکت و   نکوردن  جلبرود.  شمار می به

سیسوت   موفقیوت  (. 1395پوور،   )نجفوی و قلوی   های سازمان آگاه نباشوند دبرهچگونگی اهداف و را

مدیریت عملکرد بیشتر از هور چیوزی درگورو درك و فهمیودن عنصور انسوانی ایون سیسوت  اسوت.          

مدیران نیازمند داشتن دیدگاهی شفاف از طبیعوت و ماهیوت انسوان و رفتوار او در سوازمان       بنابراین

ه شده و باید ب بررسیای سیست  مدیریت عملکرد کمتر  هستند. این مه  ه  در ادبیات علمی و حرفه

، 1)دیووال  ها توجوه بیشوتری شوود    ی سیست  شناسی، رفتار سازمانی و نظریه تحقیقات در حوزه روان
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منظور مشارکت آگاهانه در طراحی و  درست مدیران از سیست  به و نگرش شناخت، درك (.2003

ایزینگوا،  ، 2003)دیووال،  های پیشین  سیست  مدیریت عملکرد در برخی از پژوهش اثربخش اجرای

یکوی از   کید قرار گرفتوه اسوت.  شناسایی و مورد تأ (2015، 2ملیانتی، 2008 ،1ایبوراندا و کلویتما،

. متمرکوز اسوت  تعامول کارکنوان    تقویوت ی مدیریت عملکرد این است کوه روی  ارتقاهای مه   راه

باعث بهبود عملکرد فراتر از زمانی است که به  تعامل در فرآیندهای مدیریت عملکرد رویتمرکز 

حورت مستقی  متأثر از تعامل  بهبهبود عملکرد شرلی شود.  حورت معمول نگریسته می ین مؤیفه بها

های حوزه ارزیابی عملکرد، توأثیر   در پژوهشبا وجود اینکه  (. 2011، 3)جی  و آین کارکنان است

مدنظر قرار گرفته است، تأثیر تعاملات انسانی مورد ها  گونه سیست  ای بر اثربخشی این عوامل سامانه

 (.1394ربانی و علوی، )غفلت قرار گرفته است 

افوزاری،   هوای سوخت   فناورانوه مربووط بوه زیرسواخت    زیرسواخت  بُعود   .زیرساخت فناورانهه بعُد 

کورد  ارزیوابی عمل اسوت و نظوا     مکانیزه ارزیابی عملکرد منابع انسانیافزاری، اینترنت، و سامانه  نر 

نبوود سیسوت  اطلاعواتی مکوانیزه کارکنوان،      چوون   هایی هو   دارای آسیبد ارمودر این منابع انسانی 

ضوعف در پشوتیبانی   سامانه،  و پیچیده بودن آشنایی و تسلط کاربران سامانه، اثربخش نبودن کمبود

فوراه   ، افزارهوای لاز   ، کافی نبودن سختافزاری افزاری، ضعف در منابع سخت های نر  از سیست 

. فراگیران به نتیجه ارزیابی عملکورد خوود اسوت   نداشتن  و دسترسی  ای بستر ارتباطات شبکه نبودن

تأثیر  تحتمدیریت منابع انسانی عمیقاً  شده، انجا های  پژوهش براسا، نتای این در حایی است که 

تحول برخی از ابعاد منابع انسانی را در نتیجه، قرار گرفته است و  ات و ارتباطات عهای اطلا فناوری

 (.1394گر و شکوهی،  )کشتهسبب شده است 

گیری از فناوری  های منابع انسانی از جمله ارزیابی عملکرد منابع انسانی بدون بهره انجا  فعاییت

باعوث کنودی انجوا  اموور      افوزاری و شوبکه   افزاری، نور   سخت یها و توجه به زیرساخت اطلاعات

 براسوا،  عامول ر از زیرسواخت شوبکه، زیرسواخت شوبکه داده سوازمان اسوت. ایون        منظوو  شود، می

)فتحیان و شیخ،  شود یده میجسن قبیلهایی از این  و شاخص دسترسی به اینترنت مانندهایی  شاخص

برداری  بهره های شیوه ،وود مسوتمر و اثوربخشوی سازمانیلاز  است در راستای بهب رو از این (.1390
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 گوردآوری،  بورای هوای اطلاعواتی    بانوس . مورد استفاده قرار بگیردشناسایی و  اطلاعاتاز فناوری 

 اطلاعات ای از  مجموعهحورتی که  در رابطه با عملکرد کارکنان، بهبندی و بازیابی اطلاعات  طبقه

هوا   ، علاوه بور آن، اینترانوت  مربوط به پرسنل سازمان را در خود دارند، کاربرد زیادی دارد و سواب 

و امکانات این  آوردهوری نظرات سرپرستان و کارکنان فراه  آ نیز بستر مناسبی جهت اخف و جمع

 آن اکنون زموان  شود. قرار گرفته میبرداری  بهرهت  جهت کنترل نحوه عملکرد کارکنان مورد سسی

 سازمان هموراه و هماهنوگ  سطو  در  آوری فنمنابع انسانی خود را با ترییرات  مدیریترسیده که 

 (.1390)کاوسی و هاشمی،  کنند

هوا، تعهود و    اداری، قوانین و دستورایعمل -مشکلات ساختاری عدبُاین  .سازمانی –بعُد مدیریتی

بعُد سازمانی مربوط به عوامل درون سازمان است که  شود. را شامل میحمایت مدیریت و آموزش 

یکی از ایون عوامول اسوت     مشکلات اداریدهد؛  تأثیر قرار می تحتها و اقدامات سازمان را  فعاییت

بور آن   عولاوه  (.1394)حویدی و سوهرابی،    سوازد  توجه می ها را نسبت به امر ارزیابی بی سازمان که

هوای سیسوت  مودیریت عملکورد      یکی از ویژگوی شده اسوت.  ها مطر  ی قوانین و دستورایعمل مقویه

کوه   باتوجه به ایون (. 1395، ه و زاهدیزاد )نجفی قانونی بودن و مرتبط یودن آن با شرل است ،مؤثر

قوانون مودیریت    81براسوا، مواده    و ا نظا  مدیریت عملکرد وجود نداردقوانین جامعی در ارتباط ب

که در آن بوه   ی ارزیابی عملکردیدستورایعمل اجرا 2بند ) ( ماده  2خدمات کشوری و نیز تبصره 

ناسوب بوا شورایط سوازمان اقودا       ناموه م  تدوین شیوهبه شده تا نسبت  دادههای اجرایی اختیار  دستگاه

   ها در این زمینه قوانین جامع و کارآمدی را تدوین و اعمال کنند. ، ضرورت دارد سازماننمایند

دییول اسوتفاده از سیسوت     اسوت.   های ایون بعود   یکی از مقویهمدیریت تعهد وحمایت ضعف در 

زاده و همکواران،   )حسون  نوان توأثیر بگفارنود   مدیریت عملکرد این است که مدیران بر رفتوار کارک 

هوا در   عدتتورین مسوا   انداز مدیریت عملکرد، یکوی از کلیودی   تعهد مدیران ارشد به چش (. 1397

گرایوی   اقدا  ،های تعهد مدیران یکی از نشانه (.2005، 1رانجیکار) است اثربخشی مدیریت عملکرد

مدیران باید از اطلاعوات مودیریت عملکورد    . فاده از سیست  مدیریت عملکرد استخصوص است در

مبتنی بر آن اقدامات بهبود را انجا  دهند. اگر از اطلاعات عملکردی استفاده نشود  استفاده کرده و

 .و به اقدامات تبدیل نشود، ارزش افزوده این اطلاعات حفر خواهد بود
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ران، ارزیابوان و  مودی  ندیودن  عود مربووط بوه آمووزش    های ایون بُ  در نهایت یکی دیگر از آسیب

پیوندنود در بودو ورود،    ممکن است کارکنان جدیود زموانی کوه بوه سوازمان موی       شود. کارکنان می

آشنایی کمی با سازمان داشته باشند و نسبت به فرآیندهای مختلف سازمان آگواهی لاز  را نداشوته   

هووا،  از ارزش شووده دهیووبرگز یی، نامزدهوواجووف  و گووزینش کارکنووان ینوودهایدر فرآباشووند. غایبوواً 

آگواه  سوازمان   ارچو  و قووانین چو کاری و های  شیوهاهداف،  ی سازمان،رفتار یهنجارها، ایگوها

جوامع از   یریتصوو  باعوث تسوهیل ایجواد   کارکنان با سازمان  ییآشنااین در حایی است که نیستند. 

آموزش ه مربوط ب مشکلات از سویی دیگر (.2008، 1)یانگ او در سازمان شود گاهیو جا فرد خود

 خواهود شود   عملکورد را موجوب   ارزیوابی کاهش کیفیوت  ، ارزیابان و پیامدهای ناشی از آن ندادن

کارکنان، باعوث   یابیو خودارز کارکنان از عملکرد رانیمد یابیارز نیب اختلاف (.1396)جعفری، 

کارکنوان بوا    یابیو خودارز  ینتوا  انیو که تفاوت م است . تجربه نشان دادهشود یم یمختلف مشکلات

 یو حتو  اطلاعوات  نیو ا ییایو پا ویوی  روا ،اطلاعوات  یگوردآور  نظر از روش حرف رانیمد یابیارز

 تیو فرادست و فرودسوت، ماه  نیب ی هرابط ریتأث تحتممکن است  یابیبودن روش ارز یعمل زانیم

 (.1393پور، حبیبی و حسینی،  )حسن ردیقرار گ یسازمان طیشرل و شرا

بینی منوابع و ارزیوابی    های برنامه، پیش ترین عامل مؤثر در تحق  هدف مه  .بعُد منابع و امکانات

امکانات بایفعل و بایقوه است. یکی از منابع موردنیاز جهت اجرای ارزیابی عمکرد کارکنوان منوابع   

هوا در هور سوازمانی، محقو  شودن اهوداف و اعموال مودیریت در          ی انجا  فعاییت لازمه مایی است.

. در واقوع برداشوت از مفهوو  بهبوود     حورف منوابع و انجوا  هزینوه اسوت     راستای اهداف سوازمانی،  

از  دهود کوه   خود را نشان موی  دستر، قابلسازی استفاده از منابع و امکانات  بهینهمدیریت در قایب 

 (. 1371)مدنی،  است نابع مایی و اعتباریتجهیزات و م ابزار و این منابع؛ جمله

توأثیر عملکورد مناسوب آن سوازمان اسوت،       تحوت ، اثربخشووی یوووس سوووازمان   حورت کلی به

درآمود  انجوا  برسواند، کسوب     های خود را به به چه میزانی توانسته است مأموریت سووازمان کهایوون

مشوتریان و منابوع مایوی خووود را حفوووظ   ،منابع انسانی از جملهارزش خوود هووای بووا و داراییکند 

بوه منزیوه یوس منبوع     نیز انسانی و نقش منحصر به فرد او  منابعاهمیت  (.1392)طبائیان و قسی ،  کند

در . مراتب والاتور از گفشوته یافتوه اسوت     بهها سازمانی جایگاهی  استراتژیس و طرا  و مجری نظا 
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عنوان طورا  و مجوری ارزیوابی عملکورد ایفوای       به، سازمانمنابع انسانی فرآیند ارزیابی عملکرد نیز 

 جهوت ارتقوای   اجزای اثرگوفار در عملکورد سوازمان    از منابع انسانی دانشی بنابراینکنند،  نقش می

 (.2001، 1)فیتز استهای غیرملمو،  داراییکارگیری  هو بهای ملمو،  کاربرد دارایی

آن  اطلاعوات حاحول از  های ارزیابی عملکرد و  کاربرد نتای  و خروجی ضعف در .بعُد کاربرد

ی  لکورد فورد در زموره   معبهبوود   بوا  در رابطوه  هوا  گیوری  و تصومی  در سایر فرآیندهای منابع انسوانی  

است کوه بوه اعتبوار ایون      یایرانهای  سازمانهای نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی  ترین آسیب مه 

منود   طوور مونظ  و نظوا     انی موف  است کوه مودیران بوه   عملکرد زم ارزیابیکند.  نظا  یطمه وارد می

حوورت موفو  و    ایون روزانه از آن استفاده بکنند. اگور افوراد ارزش اسوتفاده از سیسوت  را ببیننود در     

 آمده دست بهاطلاعات ( 2003) 3برناردین زع  به (.2006و همکاران،  2)بیتیتسی اثربخش خواهد بود

 هوای منوابع انسوانی    و تصومیمات و سیاسوت  بهبود عملکورد  مستندسازی و  عملکرد برای ارزیابیاز 

 تحقیو   آموزش و توسعه وارتقاک، انتقال، انفصال از خدمت، تحلیل نیازهای جبران خدمات، ؛ مانند

هوای مختلوف    ها و تصومی   مدیران باید در مناسبت .ای دارد کاربرد گستردهارزشیابی برنامه استفاده 

زاده و  )حسون  عملکرد استفاده کننود و ارزیابی  نتای  حاحل از سیست  مدیریتات و خود از اطلاع

 شوود  گیوری مودیران موی    سیست  مودیریت عملکورد، پایوه اساسوی بورای تصومی        (.1397همکاران، 

طور مستمر نشان دهد که از اطلاعات مدیریت عملکورد   که مدیریت به زمانیتنها  (.2004، 4)دیوال

اعضوای  هوای اوسوت،    گیوری  تصومی   ت مبنوای اقودامات و  و آن اطلاعوا  کرده استفادهطورجدی  به

گرایووی در  اقوودا  (.2003)دیوووال،  ز جووف  خواهنوود شوود تووا اهووداف را تحقوو  بخشووندسووازمان نیوو

انتشار نتای  مدیریت عملکرد و یادگیری و  و (2004)دیوال،  ها گرفته در سازمان انجا های  هشپژو

 قرار گرفته است.( مورد تأکید 2013، 5)انزو و انجیر ها استفاده از آن

 فرسودگی شرلی، عملکرد شرلی پوایین، تعهود  ) عد پیامدی شامل پیامدهای فردیبُ .بعُد پیامدی

اعتموادی سوازمانی،    بوی ) و سوازمانی  (کارکنان، آشکار نشدن نقاط قوت و ضعف کارکنان نداشتن

ی سوایر   زا در نتیجوه  از ابعواد آسویب  یکوی   (عدایتی سازمانی، رشد نفواق و بودبینی سوازمانی و ...    بی
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تواننود   نموی هوا   اغلوب سوازمان  ی نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی اسوت.   شده شناساییهای  آسیب

مشوکلات ناشوی از آن   و برای حل  را درك کنندعملکرد نامطلو   ارزیابیهای واقعی یس  هزینه

ضومن  . چورا کوه   شوود  گوران تموا  موی   و منابع انسوانی   سازمانکل برای  مشکلاتاین کوشند.  نمی

 دهود،  موی وری را کواهش   ، حمایوت آنوان از سوازمان و بهوره    کارکنان و سرپرسوتان زدایی از  انگیزه

ها شده،  کند، موجب اختلال در روابط کاری آن را فراه  میدیسردی کارکنان و سرپرستان  اسبا 

در میوان کارکنوان    یضومن ایجواد نگورش منفو    و باعث سرکو  رشد و بهسوازی کارکنوان شوده،    

 (.1394)حیدی و سهرابی،  کند را تروی  می غیرسازندهتعارض و رقابت 

مبنوای   بور  هوا  پواداش  تخصویص  و هوا  ارتقوای آن اگر کارکنان سازمان به این نتیجه برسوند کوه   

عملکرد آنوان   باری بر زیان، اثرات نان نیستآی ارزشیابی واقعی عملکرد  در نتیجهنبوده و  عملکرد

ا چوارچو  و  بو  عملکرد منابع انسانیارزیابی که  حاییدر (.1394)حیدی و سهرابی،  خواهد داشت

توسوعه تفواه  بوین کارکنوان و     ایجواد   محیط کاری مطلو  باعث سازوکاری درست، ضمن ایجاد

انگیوزه،  ارزیابی عادلانه که منجور بوه ایجواد    . شود های ححی  و عادلانه می مدیران و ایجاد تصمی 

های ضروری یوس نظوا  ارزیوابی عملکورد مناسوب قلموداد        رضایت و تعهد شرلی شود، از ویژگی

 (.1397)سرچهانی و همکاران،  شود می

 وبووده  هوای سوازمانی، عملکورد     تحلیول  ی همهموضوع احلی در در نهایت باید اذعان داشت؛ 

تصوور سوازمانی بودون ارزیوابی عملکورد دشووار اسوت.         بنوابراین ، ارزیابی است. بهبود آنی  لازمه

در  همووواره یکووی از مباحووث مهوو   هووای ارزیووابی و ابزارهووای ارزیووابی  ، شوویوهارزیووابی عملکوورد

و  هووا آگوواهی از چووایش و (2003، 1)دوراج و کهیوول هووای سووازمانی و دانشووگاهی اسووت  پووژوهش

و نیوز   شوود  موی  آن بور سوازمان  اثورات سووک    موانع  ی است کوه  های یکی از راه این حوزهی ها آسیب

بووان و تامدسوون، طراحوی و    زعو    بوه . نمایش بگفارد را بهجایگاه واقعی مدیریت عملکرد  تواند می

 تمایل بهو دییل احلی است بهبود اثربخشی سازمانی ، موجب مدیریت عملکردسازی اثربخش  پیاده

ایون اسوت کوه قبول از      یمنطقو  کردی(. رو1395پور،  )نجفی و قلی است مدیریت عملکرد نیز همین

نمودهووا و  شناسووی، ضوورورت دارد ضوومن آسوویب رو از ایوون هووا پیشووگیری نمووود. مشووکلات، از آن

ها شوی  و یا آمادگی لاز  برای مقابله  مانع بروز آننامطلو  را رحد کرده و  یرخدادهاهای  نشانه
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 دهد. ها را کاهش می یش هزینهها و افزا ها را داشته باشی . این رویکرد احتمال رخداد آسیب با آن

هوایی کوه    از تموامی آسویب   یجوامع  سونتزپژوهی، چوارچو   از گیوری   بهوره بوا  پژوهش حاضر 

اند ارائه  ها دست و پنجه نر  کرده در رابطه با ارزیابی عملکرد منابع انسانی با آنایرانی  های سازمان

شده  انجا های  و تحلیل پژوهششده در نتیجه بررسی  تدوینهای ایگوی  . یکی از ویژگیداده است

شده و ارتباط بین عوامل استخراج شده است. پورداختن   تدویندر این حوزه، سیستمی بودن ایگوی 

 -هوای فناورانوه، سواختار فرهنگوی     گورفتن زیرسواخت  عملکرد منابع انسانی بدون در نظربه ارزیابی 

سوازمان احتموال شکسوت     یستمیو عوامل س منابع و امکانات ،سازمانی -اجتماعی، عوامل مدیریتی

بورده را   نا  شده استخراجعد بُ پن توان  شده، می تدوینمدل  نگاهی به با دهد. این نظا  را افزایش می

بور فرآینود ارزیوابی عملکورد منوابع      کوه   ای و یا پیشایندی قلمداد کرد زمینههای  آسیبعنوان  تحت

اثربخشوی فرآینود ارزیوابی عملکورد و      تووان گفوت   عبوارت دیگور موی    بوه  د.نو گفار انسانی تأثیر موی 

هوای   عوامول و آسویب  توأثیر ایون    تحوت حوورت مسوتقی  و یوا غیرمسوتقی       های این فرآیند به آسیب

تردر نظور گرفوت    ای ای را ریشه های زمینه توان آسیب ، یفا با این رویکرد میگیرند ای قرار می زمینه

 در گوردد.  ها برمی ارزیابی عملکرد به آن یپیامدهاکاربرد و  ،فرآیندی یها که منشأخیلی از آسیب

زا  عنووان ابعواد آسویب    هطراحی، اجرا، تحلیل و بازخورد و نتای  ارزیابی عملکرد ب بخش دو  مدل؛

عوود چهووار بُرو  ازایوون .نشووان داده شووده اسووت در ایوون پووژوهش در قایووب چرخووه ارزیووابی عملکوورد

ای، این  های زمینه برعکس آسیب عنوان کرد.های فرآیندی  توان آسیب برده را می شده نا  استخراج

توان گفوت ایون    دهد. می حورت مستقی  فرآیند و برنامه ارزیابی عملکرد را پوشش می ها به آسیب

تأثیر اقودامات واحودهای مودیریت منوابع انسوانی و ارزیوابی عملکورد قورار          تحتها مستقیماً  آسیب

در نهایوت   دهد. زیابی عملکرد را هدف قرار میگیرد چرا که کیفیت طراحی، برنامه و اجرای ار می

در  کاربرد نتوای  ارزیوابی عملکورد منوابع انسوانی     عامل  نشان داده شده استطور که در مدل  همان

ای  از حساسیت ویوژه  بهبود عملکرد کارکنان و اعمال آن در سایر فرآیندهای مدیریت منابع انسانی

فوردی و سوازمانی منفوی را از قبیول نارضوایتی       کواربرد آن پیامودهای  ضوعف در  و  برخوردار است

عدایتی و سکون در فرآیندها را  اعتمادی به ارزیابی عملکرد، احسا، بی وری پایین، بی شرلی، بهره

و ینود  آ وجوود موی   ای و فرآیندی به های زمینه ی آسیب این پیامدها در نتیجه دنبال خواهد داشت. به

ای  های زمینوه  زا بودن عوامل و آسیب ی آسیب درجه تأثیر تتح و میزان آن منفی بودن این پیامدها
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 و فرآیندی است. 

 پیشنهادات کاربردی 

هوای   هوا و شواخص   نظر به جامع و فراگیر بودن، سیستمی بودن و مشخص بودن عوامول، مقویوه  

شوده در ایون پوژوهش     تودوین ها از چوارچو    شود سازمان شده در این پژوهش، پیشنهاد می تدوین

آموده   دسوت  بهمتناسب با نتای  قبل، ضمن و بعد از ارزیابی عملکرد منابع انسانی خود استفاده کنند. 

 ارائه شده است: 5به شر  جدول  کاربردی پیشنهادات رسای

 پیشنهادات کاربردی .2جدول 
 پیشنهاد براساس نتیجه نتیجه عوامل ردیف

1 

نه
را

او
 فن

ت
خ

سا
یر

ز
 

 زیرسوووواخت  فووووراه  نبووووودن

 افزار و شبکه نر  افزار و سخت

    مشوووکلات سوووامانه ارزیوووابی

 عملکرد

    و افووزار  سووختافووزار،  توودوین برنامووه پشووتیبان در رابطووه بووا نوور

 قبل از اقدا  به آن زیرساخت شبکه جهت ارزیابی عملکرد

 طراحی سامانه ارزیابی عملکرد متناسب با سازمان 

 سوامانه  یوس  هوای  سامانه ارزیابی عملکرد براسوا، ویژگوی   پایش 

 مطلو 

2 

ر 
ختا

سا
ی

نگ
ره

ف
- 

جت
ا

ی
اع

م
 

   نیازهووای  فووراه  نبووودن پوویش

 فرهنگی

 مدیران و کارکنان  یاعتماد بی

 به ارزیابی عملکرد

  بووه مشووارکت و    یتوووجه  بووی

 درك بین مدیران و کارکنان

  ارزشیابی آن  های سیاستسازمان و  تناسب بین فرهنگ ایجاد 

  فضا و بستر برای ارائه واقعیتفراه  کردن 

 های آموزشی جهت نهادینه شودن ارزیوابی    تدوین و اجرای برنامه

 عملکرد 

 سووازی و جلووب مشووارکت کارکنووان در فرآینوود ارزیووابی   شووفاف

 عملکرد

  توجه مدیریت سازمان به تروی  فرهنگ ارزیابی عملکرد و توجیه

 ارزیابی عملکردکارکنان در رابطه فلسفه 

  توودوین سووازوکاری بوورای جلوووگیری و برخووورد بووا مستندسووازی

 غیرواقعی
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 اداری -مشکلات ساختاری 

  توجوووه بوووه قووووانین و کمبوووود

هووا بووا ارزیوووابی    دسووتورایعمل 

 عملکرد

  آموووووووووزش ضووووووووعف در

 شوندگان و ارزیابان ارزیابی

  حمایووووت و تعهوووود  ضووووعف

 مدیریت

 ی  ناموه  وهیشو  و تودوین  نیقووان  نوه یخلأهای موجود در زم یشناسائ

 جامع ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 انودرکارن   ی دست های آموزش برای کلیه طراحی و اجرای برنامه

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 قبل از اجورای برناموه    سازمان جلب حمایت و تعهد مدیریت عایی

 ارزیابی عملکرد

 جهت ارزیابی عملکرد منابع انسانی تسهیل فرآیند اداری 

 مدارك و  یگانیو با ینگهدار ،یمستندسازای برای  تعریف رویه

 سواب 

4 

ت
انا

مک
و ا

ع 
ناب

م
 

  فراه  نبودن منابع انسانی، مایی

 و امکانات

 بینی منابع انسانی موردنیاز جهت اجرای ارزیابی عملکرد  پیش 

 عملکوورد و گیووری از متخصصووان منووابع انسووانی و موودیریت   بهووره

 تفویض اختیار به آنان جهت جلوگیری از اعمال سلیقه

 ی موردنیواز اجورای برناموه ارزیوابی      بینی و تخصویص بودجوه   پیش

 عملکرد

  در نظر گرفتن امکانات و تجهیزات موردنیاز جهت اجرا 

5 

رد
لک

عم
ی 

یاب
رز

ه ا
ام

رن
ب

 

 برنامه ارزیابینکردن  تدوین 

   نبووووود اسووووتاندارد عملکوووورد

 کارکنان

 ومناسب نبودن معیارهای  معتبر

 های ارزیابی و شاخص

  نظا  اثوربخش ارزشویابی عملکوردی بوا اهوداف روشون و       طراحی

 فه   قابل

   تدوین کتابچه ارزیابی عملکرد 

 ی و زمووان و  هووا شووامل کوو  و کیووف برنامووه   ابوولاغ دسووتورایعمل

 ی کارکنان های ارزیابی به کلیه دوره

  استانداردهای معتبرتدوین استاندارد متناسب با 

  استفاده از مدل شایستگی سازمان و یا طراحی و اعتبارسنجی مدل

 شایستگی سازمان در حورت نبود

 های ارزیابی عملکرد متناسب به شر  وظایف هور   تدوین شاخص

 واحد و کارکنان آن
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 هوووای  نامتناسوووب بوووودن روش

 ارزیابی عملکرد با سازمان

  مربوط به ارزیابانمشکلات 

 خطاهای ارزیابی 

 رسوووانی و  اطووولاع ضوووعف در

 بخشی آگاهی

 ارزیابی عملکرد متناسب با سازمان و سایر   انتخا  و اجرای روش

 شده در این پژوهش استخراجعوامل 

 گیری از متخصصوان منوابع انسوانی جهوت انتخوا  و اجورای        بهره

 های ارزیابی پیشرفته و متناسب با سازمان روش

 ها معیارها و شرایط احراز ارزیابان و انتخا  براسا، آن تعریف 

    ویوژه خطاهوای    بوه آموزش ارزیابان در رابطه با خطاهوای ارزیوابی

 ادراکی

 ها و معیارهای ارزیابی به مدیریان و کارکنان قبل از  اعلا  شاخص

 اجرای ارزیابی
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    تحلیوووووووووول عملکوووووووووورد

 شوندگان ارزیابی

 بووووووه  نوووووودادن بووووووازخورد

 شوندگان ارزیابی

  شوندگان و دلایل احتمایی آنان ارزیابیتجزیه و تحلیل عملکرد 

  شوندگان در رابطه با نتای  ارزیابی  ارزیابیمصاحبه با 

   عملکورد مطلوو  و   کو  و کیوف   تواف  کارکنان و سرپرستان بور

 این فرآیندتفسیر اطلاعات 

    ملکورد خوود و   شووندگان از ع  ارزیوابی فراه  کردن امکوان دفواع

 عوامل ضعف احتمایی در ارزیابی

8 

ی
یاب

رز
ج ا

تای
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 هووای  خروجووی نشوودن توودوین

 ارزیابی

  در نظوور نگوورفتن برنامووه بهبووود

 عملکرد 

 هوای   ای ارزیابی متناسب با معیارها و شاخص حدور کارنامه دوره

 ارزیابی

 تدوین سیمای شایستگی کارکنان با مشارکت آنان 

 های توسعه فردی کارکنان برنامه های آموزشی و تدوین برنامه 

       اطمینان دادن به کارکنان جهوت حمایوت سوازمان از تولاش آنوان

 برای بهبود عملکرد

  ها اهداف و برنامه کارکنان در رابطه بافرحت اظهارنظر ایجاد 

9 

ی
تم

یس
س

 

 گیری استراتژیس جهت 

 برنامووه ارزیووابی   نشوودن پووایش

 عملکرد

 نظووا  ارزیووابی  نداشووتن ارتبوواط

 ها عملکرد با سایر نظا 

        توجه به برناموه اسوتراتژیس سوازمان و مودیریت منوابع انسوانی در

 ی ارزیابی  طراحی برنامه

 های سازمان ایجاد پیوند قوی بین برنامه ارزیابی عملکرد و ارزش 

 های کاری و فرد ایجاد پیوند بین ارزیابی واحدها یا گروه 

  ارزیابی عملکرد و احلا  فرآیندپایش مستمر فرآیند 

 یمند جهوت سونجش اثربخشو    نظا  یو روش سیستمیس یزمیمکان 

 یاقدامات احلاح

  ها  مشخص کردن ارتباط ارزیابی عملکرد منابع انسانی با سایر نظا

 حورت مشخص به
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 پیشنهاد براساس نتیجه نتیجه عوامل ردیف

10 

رد
رب

کا
 

  اعمال نکردن نتای  ارزیابی در

 سایر فرآیندهای منابع انسانی

  نتووووای  اسووووتفاده نکووووردن از

ارزیووووابی در جهووووت بهبووووود 

 عملکرد

  لاز  از نظا  ارزیوابی عملکورد جهوت تشووی  سرپرسوتان      حمایت

 جهت اعمال رفتارهای ارزیابی اثربخش برای بررسی شکایات 

    جلب حمایت و تعهد مدیران ارشد برای اعمال نتوای  ارزیوابی در

 جبران خدمات کارکنان

      کارکنوان و یوا تنوزل و    اعمال نتای  ارزیوابی در ارتقواک و انتصوا

 خروج احتمایی

      در نظر گرفتن مزایای مادی و معنوی بورای کارکنوان بوا عملکورد

 بالا و انتخا  کارمند نمونه براسا، نتای  ارزیابی عملکرد

   هوای بهبوود و    تعهد مدیریت منابع انسانی به در نظر گورفتن برناموه

 آموزشی برای کارکنان در جهت بهبود عملکرد

11 

ها
د

ام
پی

 

  پیاموووودهای منفووووی فووووردی و

 سازمانی 

  شده ارزیابیتعریف عملکرد با تمرکز بر پیامدهای  

 شده در این پوژوهش جهوت    استخراجی عوامل  شناسی کلیه آسیب

عدایتی در  اعتمادی و احسا، بی شرلی، بی یرضایتناپیشگیری از 

 کارکنان

  طراحی و اجرای ارزیابی عملکرد بر استانداردها و سیست  ارزیابی

اعتموادی کارکنوان و نفواق و     بی از عملکرد مطلو  جهت دوری

 بدبینی در سازمان 
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مختلف و بوا ابزارهوای مختلوف گوردآوری      یهای پژوهش با روش این موضوعشود  پیشنهاد می

های آتی انجا  پفیرد و با نتای  پوژوهش حاضور مقایسوه شوود توا مشوخص شوود         اطلاعات در سال

گیری بهتر از این  ایران تا چه حد توانسته است که شرایط را برای بهره انسانیارزیابی عملکرد منابع 

 به شر  زیر است: پژوهشی سایر پیشنهادات فراه  کند. نظا 

  شده در این پژوهش؛ استخراجهای  یابی روابط بین عامل و مقویهو اعتباربررسی 

 ارزیوابی عملکورد منوابع    شوده در نظوا     اسوتخراج های  تعیین وزن هر یس از ابعاد و مقویه

 انسانی؛

 های نظوا  ارزیوابی عملکورد منوابع انسوانی ایوران براسوا، عوامول و          بندی آسیب اویویت

 شده؛ استخراجهای  مقویه

 شناسی نظا  ارزیابی عملکرد منابع انسانی  ی جامع آسیب نامه تدوین و اعتبارسنجی پرسش

 شده. استخراجی  ها و زیرمقویه براسا، عوامل، مقویه
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 منابعفهرست 

ب   .شناسی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان در پالایشگاه شهر آبادان آسیب(. 1394رحکدی، رسکالی )

نام   پایان نرنخدده رنبیات و لرو  رن انی،، نرنخهاه یریا فارس بوشهر پور، ررهنکایی: ف ری  حکیدیان

 .کارشناسی ررشد، رشت  مدیریت بایرگانی

(. رررئ  رلهوی جامع تعیی  و رستقررر 1397ککالیان، رمی  رضا  یعقوبی، نورم کد و راسکی، م کد )رحکدی، رمید  

، 34(، 4) 10. های مدیریت منابع انسانی نامه پژوهش . فصلبه ایی لکردرن کارکنان با رویدرن فررترکیب

75-100. 

ابی لکردرن کارکنان نرنخی ورحد (. رریی1396ریورن یررییان، مریم  شهبایی، م کدمهدی و فات ی، م کد )

 .156-139، 14(، 1) 8، مجله مدیریت تولید و عملیاتسپاری.  ت قیق و توسع  نر شرریط برون

شناسی نظا  ررییابی  آسیب(. 1386رلله ) سید حبیب ،سعید و میرغفوری ،رمیررلرهی بیوکی، ناهید  یررع بیدکی

 . . سومین کنفرانس مدیریت عملکردرررئ  ررهدارهای رجرریی ب ش نولتی و لکردرن نر

های نفتی ریررن  (. ررییابی لکردرن کارکنان شرکت پ ش فرآورنه1391رمیریرنه بهبهانی، ررضی  و یعقوبی، یهرر )

 (. 19) 7، مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانیمررتبی.  سر ر منطق  رهوری ب  روش فرآیند ت ری  

ب  ررهنکایی: . نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان نیروگاه منتظر قائم شناسی آسیب(. 1389رمیری، م کدرضا )

 نام  کارشناسی ررشد. پایان، تهررن ز، نرنخهاه پیا  نور مرکرکبر رحکدی سیدلری

برداری نفت و گاز شهرستان  شناسی پروژه مدیریت عملکرد در شرکت بهره آسیب(. 1397ریرجی، غعمرضا )

ب  ررهنکایی: بهزرن صفایی،  ها، گراند تئوری(. ای )برخاسته از داده زمینه گچساران با استفاده از نظریه

نام  کارشناسی ررشد، رشت   پایان گروه مدیریت، نرنخدده لرو  رن انی،، نرنخهاه آیرن رسعمی ورحد گچ اررن

 .مدیریت صنعتی

مؤس ات آمویش لالی: شناسی لاررحی نظا  ررییابی لکردرن کارکنان نر  (. روش1388) آهنچیان، م کدرضا

 .46-15  7(، 3) 2، مجله آموزش عالینرنخهاه فرنوسی. مطالع  مورن 

های مؤثر نر ررییابی لکردرن  بندی مؤلف  (. شناسایی و رتب 1394بارری، م رم  پولانی، ح   و کیانی، مهرنرن )

 .136-115، 27، (. بهبود مدیریتICT)مطالع  مورنی: یک شرکت  بنیان های نرنش گررن شرکت نرنش

(. رنت ا  روش مناسب ررییابی 1393بامدرن صوفی، جهانیار  یاتکی فیرویآبانی، م کدلری و یررع، منیره )

نامه مطالعات  فصلمعیاره نر شرکت ساپدو.  گیری چند های تصکیم لکردرن کارکنان با رستفانه ری تدنیک

 . 121-105، 12، منابع انسانی
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(. سی تم ررییابی 1397ری، م     شاهدی، م کدهانی و کارگر، حامد )بهتجی ررنکانی، م کدلری  ل د

ای در مدیریت و  رشته المللی مطالعات بین اولین کنفرانس بینهای نولتی.  لکردرن کارکنان نر سایمان

 . مهندسی

 تف یری نر لاررحی مدل-یابی سایتاری (. کارب ت رویدرن مدل1397پور، مهدی ) بیهدلی، م کدمهدی و حکزه

 .83-63، 56، . نشریه مدیریت فردابنیان های نرنش فرآیند مدیریت لکردرن کارکنان نرنخی شرکت

. شناسی نظا  مدیریت لکردرن کارکنان منطق  ویژه ررتصانی، بندر رما  یکینی آسیب(. 1396پناهی، رلها  )

 های بازار.  نوآوریالمللی مدیریت و حسابداری و پنجمین کنفرانی کارآفرینی و  هشتمین کنفرانس بین

 لاررحی مدل شای تهی چند (.1395) پورلابدی، م کدرضا  ضرربی، وحید  سجانی نائینی، حنان و رضی، یهرر

، 24(، 2) 8(، های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع پژوهشبعدی مدیررن و کارکنان. 

27-52 . 

مورن مطالع : ) های ررییابی لکردرن منابع رن انی سی شایوشنا (. نوع1396پویا، لریرضا و نورویی، مرضی  )

 .205-177، 38(، 31) 8، مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیشرکت گای رستان فار(. 

ب   .شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شاهرود آسیب(. 1396جعفری، یدیج  )

نام  کارشناسی ررشد،  نرنخدده لرو  رن انی، پایان، ن رسعمی شاهروننرنخهاه آیر ررهنکایی: مهدی صانعی،

 .رشت  مدیریت منابع رن انی

بینان  ب   های تاگوچی، رویدرنی وررع (. لاررحی آیمایش1391منش، مهدی و ینجیرچی، سیدم کون ) حاتکی

، 12(، 4) 3، انسانیهای مدیریت منابع  نامه پژوهش ، فصلهای ررییابی لکردرن کارکنان رهی شایو وین

47-67. 

(. ررهدارهای ررتقای ربعان ریعری نر نظا  ررییابی لکردرن کارکنان. 1397پور، رکبر و مهدوی، هومان ) ح  

 .115-108(، 3) 13، نامه احلاق در علوم و فناوری فصل

رن کارکنان شناسی سی تم مدیریت لکرد آسیب(. 1392پور، م کد و موسوی، سیدرضا ) پور، رکبر  ح   ح  

 (.3) 1، ی مدیریت منابع در نیروی انتظامی نامه . فصلهای نولتی سایمان

(. رفتارهای مطرو  مدیررن 1397رکبر  فقیهی، ربورل    و لالم تبریز، رکبر ) ری، سید لری یرنه، یینب  رفج  ح  

(، 3) 7، رفتار سازمانی. مطالعات های نولتی سایی مدیریت لکردرن کارکنان نر سایمان و رهبررن نر پیانه

113-147. 

(. بررسی نقش آشنایی کارکنان با سایمان نر 1393صکد ) پور، م کد  حبیبی، حکدرلله و ح ینی، سید ح ی 

گیری و ارزشیابی  اندازهنامه مطالعات  . فصلنظرهای کارکنان و مدیررن نر ررییابی لکردرن کاهش ریتعف

 .109-85(، 7) 4، آموزشی
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ب   های پنج ستاره تهران. شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان هتل آسیب(. 1392رصغر ) حیدری، لری

نام  کارشناسی  نرنخدده مدیریت و ح ابدرری، پایان، نرنخهاه لعم  لابالابائی ررهنکایی: مجتبی م کونیرنه،

 .بایرریابی  گرریش جهانهرنی  مدیریت  رشت  ررشد، 

)مطالع  مورنی:  (. بررسی میزرن رثرب خی مدل ررییابی لکردرن کارکنان1395ن )یرنه، م کد و پارسی، مهرنر یری 

. دومین کنفرانس ملی علوم مدیریت نوین شرکت تهی  و توییع رطعات و لوری  یدکی ریررن یونرو ری اکو(

 ، مؤس   آمویش لالی مهر رروند، مرکز ررهدارهای نستیابی ب  توسع  پایدرر. ریزی پایدار و برنامه

 متورین رمتیای کارت مدل با فاضع  و آ  های (. ررییابی لکردرن شرکت1398) و رحکدی، سانای مینباغ، رح

 .63-50(، 1) 30، (. مجله آب و فاضلاب)مطالع  مورنی شرکت آ  و فاضع  شهری

سامان   (. رربط  بی  رلتکان کارکنان ب  مدیررن یون و رثرب خی1394ربانی، م کدمهدی و لروی، سید بابک )

 .49-29(، 3) 7، )ع( های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین . پژوهشررییابی لکردرن

(. لاررحی رلهوی رریشیابی لکردرن کارکنان مبتنی بر 13090رلله و سقاپور، آسی  ) رلنایی کرنشولی، حبیب

  .114-95، 6، انداز مدیریت دولتی . چشمرلهوهای مدیریت لکردرن سایمانی

(. بررسی ربعان ررتضایی 1397م     شائکی بریکی، لری  رنصاری، م کد رسکالی  و ربزری، مهدی ) یررع، سید

های مدیریت  نامه پژوهش ، فصلسی تم ررییابی لکردرن کارکنان کریدی با رویدرن معکاری منابع رن انی

 .100-75(، 4) 10، (دانشگاه جامع امام حسین )ع منابع انسانی

(. بررسی رلتبار نظا  1390رلله ) م کدصانق  بارری، ربررهیم  بهررمی، مجتبی و لااهرپور کعنتری، حبیبسب انی، 

 . 169-155(، 2) 9، . مدیریت فرهنگ سازمانیررییابی لکردرن کارکنان گکرك ریررن

کردرن شناسی نظا  ررییابی ل آسیب(. 1397سرچهانی، یهرر  یررع، رحیم  رنبری، سیروس و ررتاش، لباس )

-264(، 2) 6، نامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه دو فصلهای یک پژوهش کیفی.  مدیررن مدررس: یافت 

284 . 

 سکت.، تهررن: رنتخاررت 21. چاپ مدیریت منابع انسانی(. 1395سعانت، رسفندیار )

های فرهنهی مبتنی بر  (. رست ررج معیارهای ررییابی لکردرن نستهاه1395سرطانی، م کدرضا و یانی، لری )

 .134-105(، 2) 24، نامه مدیریت اسلامی فصلرنتظاررت و مطالبات مقا  معظم رهبری، 

(. مقای   تطبیقی و ت ریری نظا  ررییابی لکردرن و نظا  رریشیابی 1396) سرطانی، م کدرضا و لریانی، موسی

 .25-1  27(، 1) 9،  های مدیریت منابع انسانی . پژوهشها نر سایمان شای تهی

شده نر یمین  مدیریت  رنجا های  شناسی پژوهش (. آسیب1390سهرربی، بابک  رلظکی، رمیر و یزنرنی، حکیدرضا )

 .24-9، 6، انداز مدیریت دولتی چشمرسعمی با رویدرن فررترکیب. 

لعات پیشگیری از نامه مطا . فصل(. ررییابی لکردرن پریس فرونگاه مهرآبان1397شایهان، فریبا و رضایرنه، هانی )

 .161-135، 48 جرم،
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ب   )مطالعه موردی: دانشگاه یزد(. شناسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان (. آسیب1397شریفیان، مژگان )

نام  کارشناسی ررشد، مدیریت بایرگانی گرریش  پایان، پرنیس آیرنی نرنخهاه یزنرو،  مهدی سبک ررهنکایی: 

 .رستررتژیک

(. ررییابی نظا  مدیریت لکردرن کارمندرن شرکت گای 1390فر، م کد شها  ) شیبانیلباس و  شداری، غع 

، های مدیریت نامه پژوهش (. فصلPCMM) های کارکنان رابریتیررسان رضوی با رستفانه ری مدل بروغ 

92 ،1-23. 

های  پژوهش . مجله(. لاررحی رلهوی ررییابی و مدیریت لکردرن نظا  سعمت کخور1389یرنه، رجبعری ) شیخ

 .108-83، 10، مدیریت عمومی

های نولتی.  شناسی نظا  رریشیابی لکردرن کارکنان سایمان آسیب(. 1394رلله ) صیدی، م    و سهرربی، روح

 .2، ررتصان و ح ابدرری، های نوین در مدیریت پژوهشالمللی  بینکنفرانس 

(. هوشکندی فناوری، یانگیری و لکردرن فناوررن   مطالع  مورنی یک 1392لابائیان، سید ککال و ر یم، بابک )

 .71-56، 9(، 3) 3، مدیریت استاندارد و کیفیتسایمان صنعتی نفالی. 

بر  (. لاررحی رلهوی رریشیابی لکردرن کارکنان1395رلله و رصغری جهرمی، سکان  ) لباسی، لباس  رلنایی، حبیب

های مدیریت  وهشژنامه پ . فصلهای نولتی ریررن های ررییابی لکردرن سایمانی برری سایمان مبنای مدل

 .235-213، 26(، 4) 8، منابع انسانی

(. لاررحی رلهوی رریشیابی لکردرن 1395) رلله و رصغری جهرمی، سکان  لباسی،لباس   رلنایی کرنشولی، حبیب

های مدیریت  . پژوهشهای نولتی ریررن بی لکردرن سایمانی برری سایمانهای ررییا کارکنان بر مبنای مدل

 .235-213(، 4) 8(، دانشگاه جامع امام حسین)ع منابع انسانی

 (. بررسی تأثیر ررییابی لکردرن کارکنان بر بهبون لکردرن نر نرنخهاه1387و مخفق، مهدی ) لریسید  ،لروی

 .122-95(، 2) 2، اندیشه مدیریت(. )مورن مطالع : نرنخهاه رما  صانق

 . 9، 108، نامه گسترش صنعت هفته(.  ررییابی لکردرن کارکنان. 1384یرنه، نرریوش )  غع 

مجموعه همایش سراسری (. فرآیند پیخنهانی برری مدیریت لکردرن کارکنان ناجا. 1388یرنه، نرریوش ) غع 

 ، تهررن: پرنیس تهررن.ارزیابی عملکرد کارکنان ناجا

شناسی سی تم مدیریت لکردرن کارکنان نر سایمان بنانر و  (. آسیب1392غعمی، یهرر و رسفندی، فیرویه )

 . 97-65، نامه دیدگاه فصلنریانورنی مرکز. 

های کوچک و متوسط.  فناوری رلاعلات بر چابدی شرکتثیر أت(. بررسی 1390فت یان، م کد و شیخ، لالاف  )

 .96-71(، 50) 18پیخرفت، مدیریت و  نرنخور رفتار/

شناسی نظا  مدیریت لکردرن ررتش  (. آسیب1393رانرپناه، فریبری  بهدرنفرر، م کد رسول و و شیخ، لریرضا )

 .50-23، 56، نامه مدیریت انتظامی . فصلجکهوری رسعمی ریررن
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های نفتی  فرآوردهشناسی نظام ارزیابی عملکرد در شرکت ملی پالایش و پخش  آسیب(. 1392رویدل، فالاک  )

نام  کارشناسی  نرنخدده مدیریت، پایان، نرنخهاه آیرن ورحد تهررن مرکز ب  ررهنکایی: رحکد ونرنی، .ایران

 .ررشد، رشت  منابع رن انی

ب   .های اجرایی استان زنجان و قزوین شناسی نظام ارزیابی عملکرد در دستگاه (. آسیب1396کاظکی، رضا )

نام  کارشناسی ررشد، رشت  مدیریت  نرنخدده لرو  رن انی، پایان، نرنخهاه ینجان ررهنکایی: ح ی  لظیکی،

 .منابع رن انی

های نوی  رلاعلاتی و توسع  مدیریت منابع  فناوری(. رربط  1390م کون ) کاوسی، رسکالی  و هاشکی، سید

 .140-125(، 15) 6، ای . مطالعات رسانهرن انی رلدترونیدی

های رلاعلات منابع رن انی و رثرب خی  (. تبیی  رربط  بی  سی تم1394شدوهی، جورن ) گر، لبدرلعری و کخت 

 .152-131، 29، های مدیریت عمومی پژوهشمدیریت منابع رن انی. 

(. بررسی رثرب خی ررییابی لکردرن کارکنان  1394کوکبی بروجرنی، فهیک   بررنررن، سیامک و حبیبی، معصوم  )

 . کنفرانس سالانه مدیریت و اقتصاد کسب وکارنروسایی سایپا. مطالع  مورنی: شرکت یو

شناسی و ارائه  مطالعه نظام ارزیابی عملکرد شهرداری زاهدان با رویکرد آسیب(. 1394) گرگیا، آییتا

نام  کارشناسی  پایان، نرنخهاه سی تان و بروچ تان ب  ررهنکایی: نورم کد یعقوبی،  .راهکارهای مناسب

 .مدیریت نولتی منابع  رن انیررشد، رشت  

 AHPبندی مخدعت ررییابی لکردرن کارکنان با روش  رولویت(. بررسی و 1394گررن، پرورن  و مصری، مینا )

های نوین علوم  دومین همایش علمی پژوهشی یافته)مطالع  مورنی: شرکت توییع نیروی برق تهررن(. 

 و ترویا لرو  و فنون بنیانی .، کارآفرینی و آمویش ریررن، رنجک  توسع  مدیریت

(. لاررحی رلهوی مدیریت لکردرن با رویدرن توسع  منابع رن انی نر 1396یرنه، فتاح ) م کدی، م کد و شریف

 .159-133، 15، نامه آموزش و توسعه منابع انسانی . فصلب ش نولتی

ها نر  گیری آتی پژوهش و جهت (. مرور سی تکاتیک1394م کدیان، ریو   مانیان، رمیر و یدرنرن برمی، مریم )

 .150-123(، 12) 3، نامه مطالعات مدیریت فناوری اطلاعات . فصلحویه مررکز رشد مجایی ک ب وکار

. دومین کنفرانس ها و ررهدارها (. ررییابی لکردرن کارکنان، چالش1393) فر، ف ری  م تاری، موسی و حکیدیان

 . ها و راهکارها المللی مدیریت؛ چالش بین

-55(، 7) 2، . مطالعات مدیریت بهبود و تحول(. جایهاه و نقش بونج  نر فرآیند مدیریت1371دنی، نروون )م

71. 

های صنعتی رستان  (. بررسی ررییابی لکردرن کارکنان شرکت شهرك1394مخهوری، ح ی  و م تقیکیان، میثم )

، نوین در مدیریت و مهندسی صنایعهای  المللی پژوهش کنفرانس بینهکدرن ری نظر سایگاری رستررتژیک. 

1 . 
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شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه خوارزمی با رویکرد کارآیی   آسیب(. 1395مردی، نویده )

 نرنخدده مدیریت،، نرنخهاه آیرن رسعمی ورحد تهررن مرکزب  ررهنکایی: سعید صیان شیرکش، . محور

 .نام  کارشناسی ررشد، مدیریت نولتی پایان

(. تعیی  معیارهای ررییابی لکردرن کارکنان یک 1394میررحکدی، سید م کدرضا  لطافر، لری و کتابی، سعیده )

 .234-213(، 22) 4، های مدیریت منابع انسانی پژوهششرکت تولیدی. 

شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان )مطالعه موردی: شرکت فولاد  آسیب(. 1391میریرئی، لانن )

 نرنخدده مدیریت،، نرنخهاه آیرن رسعمی ورحد تهررن مرکزیب  ررهنکایی: رحکد ونرنی، . (آذربایجان

 .منابع رن انی مدیریت نولتی گرریش نام  کارشناسی ررشد، رشت  پایان

. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار با نگرش به روند جهانی شدن(. 1388میرسپاسی، ناصر )

 ر. تهررن: رنتخاررت می

(. شناسایی لورم  ررییابی لکردرن 1397نل، رحکد ) یندهلری  چرربی ، م رم و ، نانریرنه گوررشهی، مریم  معقول

. مجله دانشکده علوم پزشکی های نرنخهاه لرو  پزشدی مخهد های آمویشی نرنخدده سایمانی گروه

 .20(، 3) 6. نیشابور

(. بررسی رثرب خی نظا  ررییابی 1386) رصغر مخبدی رصفهانی،نانلری، لیع  شاه لریزرنه کر وررن، م کدشاه و 

 ، گروه پژوهخی آریانا. . پنجمین کنفرانس ملی مدیریتلکردرن کارکنان نر یک سایمان نولتی

سایی لد  رطعیت نر فرآیند ررییابی  (. مدل1396ناهید تیتدانرو، ح ی   فدری، رک انا و کررمتی، لباس )

 .432-411، 51، سازی در مهندسی نامه مدل . فصلتئوری شورهد و تئوری فایی لکردرن کارکنان مبتنی بر

 های کوچک و متوسط شناسی سی تم مدیریت لکردرن نر شرکت (. آسیب1395)ری  آپور،  نجفی، تدتم ورری

(SMEs.) 159، 34(،4) 10، نشریه بهبود مدیریت( بایرر سرمای  ریررن )مورن مطالع : تأمی  سرمای  رمی-

179. 

شناسی نظا  مدیریت لکردرن کارکنان نر نرنخهاه  (. آسیب1395) یرنه، م کد ح   و یرهدی، سید م کد نجفی

 .69-59، 25، . مجله مدیریت توسعه و تحوللرو  پزشدی رزوی  با رستفانه ری مدل س  شایهی

ی مدلی  (. رررئ 1393)یرنه، م کد  موسوی، سیدجعل و لریدرنی تر  تانی، یاسر  نیدوکار، غعم  ی   مهدوی

 .55-39(، 16) 2، های مدیریت منابع انسانی پژوهشم ور.  جهت ررییابی لکردرن کارکنان نرنش
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