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زشمندترین دارائی یک نهاد ارزشمندترین دارایی های یک شرکت سده بیستمی تجهیزات تولیدی آن بود. در حالی که ار

اری و غیر تجاری کارکنان و بهروری کارکنان علمی آن نهاد و بهروری کارکنان علمی خواهد سده بیست و یکمی اعم از تج

تلاش برای ساختن آینده بسیار مخاطره آمیز است. ولی به هر حال مخاطرات تلاش برای ساختن آینده به مراتب کمتر  .دبو

 (رپیتر دراک ، 21چالش های مدیریت در سده ) تلاش برای ساختن آن اساز مخاطرات عدم ت

 یانسان یروین ینسبت به قبل برا یشتریها به وجود آمده است، ارزش بکه امروزه در سازمان یتیرید مدیجد یهادر نگرش

 فیوظا ل است کهیدل نیسازمان به حساب آمده و به هم یاصل یه هایجزء سرما یانسان یرویاقع نشود. در و یگذاشته م

شتر از قبل مورد توجه سازمان ی، بیانسان یرویم بر عملکرد نینظارت مستق یبرا یانسان ابعمن ریمد اهداف و یانسان منابع ریمد

.باشد یها م

در  یژه ایگاه ویاز جا یاقتصاد یت و رشد کسب و کار بنگاه هاین عوامل موفقیرگذارتریاز تاث یکیبعنوان  یانسان یروین

ا که از ت است، چریار حائز اهمیبس یسانان یرویعملکرد کارکنان و ن یابیارز ن راستایبرخوردار است. در ا یتیریار مدساخت

ق کسب یدق یت خود آگاهیت تحت هدایط و وضعیر از شرایک مدیسازمان،  یمنابع انسانعملکرد  یابیش و ارزیق پایطر

 .ت موجود داشته باشدیاز وضع یص درستیتواند تشخ یق مین طریا کند و از یم

 ییهاتیمسئول ین شده است. هر شغلییبه اهدافِ تع یابیا دستین ساندن کارشابه انجام ر یتلاش کارکنان برا یعناعملکرد به م

عملکرد را  یاستانداردها یدهن، سنجش و نمرهییشده انجام شوند. تعفیتعر ید طبق استانداردهایرا به همراه دارد که با

 یل بالقوهیت و پتانسی، ظرفت، مهارتیفیات، کیت، خصوصیصلاحتا  کندیکمک م ن کارینامند. ایعملکرد م یبایارز

شرفت در یپ یزهین انگیرند تا ایگین کارکنان پاداش میعملکرد، بهتر یابینده مشخص شود. بر اساس ارزیآ یکارکنان برا

 .ت شودیز تقوین نیریسا

رد کند که عملکین مییرا مشخص و تع یلشغ یتانداردهااست که اس یتیریت مدیئولمسک یعملکرد  یابین ارزیبنابرا

توان یق کارکنان را میا تشویه یعملکرد تنب یابیارز یلهیر. به وسیا خین شده هست ییتع یر حدود استانداردهاکارکنان د

م. با ین بزنیآنها را تخم ییتوانا حدودم و یکارکنان را بسنج یهایژگیکند تا ویعملکرد کمک م یابیت کرد. ارزیریدم

 یابیکرد. ارز یریگمیشان تصمییتوانا آموزش و بهبوداز به یکارکنان، ن یشغل یارتقا توان در خصوصیعملکرد م یابیرزا

 د انجام شود.یبا یطور منظم در هر سازماناست که به ییهاتیعملکرد از فعال

 

ر موارد یو سا ینیارآفرت هم کی، رشد و توسعه و در نهاجاد درآمد، کسب سودیا کسب و کار یراه انداز ن هدف ازیمهمتر

 .میکن ییرساند را شناسا یت میکه ما رو به موفق یزم است تا عواملن اهداف لاین با توجه به ایاست. بنابرا

https://www.chetor.com/9923-%d8%a7%d8%b1%d8%aa%d9%82%d8%a7-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%b1-%da%a9%d9%85%d8%aa%d8%b1-%d8%a7%d8%b2-%db%8c%da%a9-%d8%b3%d8%a7%d9%84/
https://rasateam.com/articles/how-to-start-a-business/
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ت یو ارتقاء وضعکه در بقا  یاملن عویتر یدیکل از یکی؛ت کسب و کار وجود دارند یبر موفق یرگذار متعددیعوامل تاث

ن یعملکرد ا یابین حوزه ارزین کارها در ایاز مهمتر یکیاست و  یانسان یروین م دارد عاملینقش مستق یاقتصاد یبنگاه ها

 .است یتیریمنبع مهم مد

 ست؟یعملکرد چ یابیارز

در مورد دانش،  یریجه گیدن به نتیط استاندارد و رسیداده ها در شرا یجمع آورک یستماتیس یها ، روشعملکرد یبایارز

انجام  یانسان یرویج نیک هدف مشخص مانند تروی یکه برا یختارسا یها یابیاست. ارز یانسان یروین ییت و توانایصلاح

 .کند یم یانیکمک شا یانسان یروین یزه رفتاریارتقاء نگرش و انگ نیشود، به بهبود دانش و مهارت و همچن یم

 یسانان یرویعملکرد ن یابیاهداف ارز

شک بر  یو اهداف آن ب یابیاست. عدم درک درست از مقوله ارز یار مهم و ضروریعملکرد بس یابیشناخت اهداف ارز

 ین آمدن بهره وریی، کاهش راندمان و پایزگیانگ یجز ب یزیآن چ یذاشت که خروجخواهد گ رات سوءروها اثیمکرد نع

  .به سازمان وارد خواهد نمود یرین ناپذجبرا یت خسارت هاینخواهد بود و در نها یانسان یروین

 ین براینک خاص و همچیاتژمات استریذ تصماتخا یاستفاده از داده ها برا یانسان یرویعملکرد ن یابین هدف ارزیمهمتر

 .توسعه سازمان است یآن در راستا بازخورد و استفاده آنها

 .مشکلات و کمک به بهبود عملکرد آنهاست ییاهدف شناس،ستین یانسان یرویاز ن یریعملکرد مچ گ یابیهدف ارز

  در نظر گرفت. یانعملکرد کارکنان و منابع انس یبایارز یتوان برا یرا م یاهداف گوناگون

 :عبارتند از یانسان یرویعملکرد ن یابیارز یف اصلاز اهدا یبرخ

 به تارگت ها یابیزان دستیم یریاندازه گ •

 ت موجود سازمانیاز وضع یآگاه •

 ن برنامه هایک و تدویمات استراتژیماتخاذ تص •

 یانسان یروین یآموزش ارتقاء و بهبود کارآمد •

 کنانکار ید برایجد یت هایجاد موقعیا •

 روهایرد نن عملکیب یاافهشک ییشناسا •

 انطباق اهداف •

https://rasateam.com/human-resources/
https://rasateam.com/human-resources/job-satisfaction/
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 آموزش •

 :رندیگ قرار نظر مد عملکرد یابید در انجام ارزیکه با یچند اصل

 یابیف اهداف ارزیواضح بودن تعر •

 یابیف شده ارزیتعر اهداف از قبل یتفاده از داده ها برااس •

 ها ن برنامهیک و تدویمات استراتژیاتخاذ تصم •

 یبایارز یارهایمعف شاخص ها و یعرو ت ییشناسا •

 جه دلخواهیبا هدف کسب نت یابیبعد از انجام ارز یداشتن برنامه برا •

 سطح عملکرد خوداز  یو یشده و آگاه ساز یابیارز یرویارائه بازخوردها به ن •

 یابیممکن از ارز ین خروجیکسب بهتر یشونده برا یابیحفظ شان ارز •

 یکه بقا یدر روند سازمان ها شده اند. از آنجائ یاتیک مولفه حی بهل یتبد یع انسانعملکرد مناب یابیارز در حال حاضر

باز  یتیریمد یخود را در برنامه ها یله جان مقویز ایاست در کشور ما ن یبخش منابع انسان ینه سازیبه سازمان ها در گروه

 یروین یلش هاد توانست که چاها، آنها نخواهنران بنگاه یمد یدر برنامه ها ین سرفصلیشک بدون وجود چن یخواهد کرد. ب

 .وب و مد نظر برسانندگاه مطلیت خود را به جایرا رفع و سازمان تحت هدا یانسان

 عملکرد یابیارز یایمزا

د آن را در راس برنامه ها یران و رهبران سازمان ها بایا مدین مزایاز ا یدارد که پس از آگاه یمتعدد یایمزا ردعملک یابیارز

 :باشند یر میا به شرح زین مزایاز ا ی. برخرار خواهند داددستور کار خود قو 

 یسازمان یوه هایاست ها و شیر توسعه سران سازمان ها دیکمک به مد .1

 ض و قابل دفاعیبدون تبع یستم انضباطیاز س یرویپرش و ینان از پذیاطم .2

 ضیعر از هر گونه تبا و به دویپو یطیجاد محیوفادار با ا یانسان یرویاز ن یبرخوردار .3

 و سالم یجاد رقابت اصولیق ایروها از طرین یرت و کارآمدش مهایافزا .4

 طین کارکنان واجد شرایزه در بیجاد انگیعه و اجذب، حفظ، توس .5

 سازمان یت هایمسئول یران و به حداقل رسانیباط و آموزش کارکنان و مدارت یبرقرار .6

 اکمبودها و نقص هستم عادلانه و منصفانه رفع یاجرا و توسعه س .7
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ر ساخت و انجام یجاد زیپس از آن ا ران در گام اول وین مدیعملکرد در ب یابیارز یاز و لزوم اجرایاحساس ن آنچه مهم است

 .آن است یاصول وه درست ویبه ش یابیارز

 است؟ یعملکرد کارکنان ضرور یابیچرا ارز

ت یرین مقوله به اشتباه مدیرو ان ید و از همرندا لکرد کارکنانعم یابیارز ستمیاز س یاغلب درک نادرست یاقتصاد یبنگاهها

لازم است چرا که  انیران و کارفرمایهمه مد یعملکرد کارکنان برا یابیاصد ارزا و مقیشود. شناخت نقش، اهداف، مزا یم

جاد یاو  ی، آماده سازارزشمند و موفق  یابیک ارزیداشتن  یگردند. برا یاز عملکرد سازمان م یها منتج به آگاه یابیارز

 .است یار ضروریسب بسبستر منا

با هم کار موثر و کارا  یرویجاد نیا یباشد که برا یمختلف م یدهانیستم از فرآیک سیاساسا  عملکرد کارکنان یابیارز

 ی، بررس عملکرد کارکنان یابیگر ارزیشوند تا بتواند سازمان را به اهداف مورد نظر خود برساند. به عبارت د یم بیترک

خود دارند  یروهاین یکارکنان برا یابیستم ارزیک سیشرو یپ یشود. شرکت ها یزمان محسوب مک سای یروهاین ییکارا

 .شوند یم یابیارز یکه در آن کارکنان به طور منظم و دوره ا

. تسیط کار چیدر محکند که انتظارات کارفرما از آنها  یم یادآوریعملکرد کارکنان به طور منظم به کارکنان  یابیارز

 .ردیگ یان قرار میرد استفاده کارفرماروها مویش حقوق و اخراج نیمات در مورد اشتغال، ارتقاء، افزایتخاذ تصمن در ایهمچن

 .دیآ یعملکرد کارکنان به شمار م یابیند ارزین گام در فرایمهمتر ن ویاول یزیبرنامه ر

 یهستند که برا ین کارکنان کسانیکارآمد ترت. اس یار ضرورید بسین اهداف جدییتع یبرا عملکرد کارکنان یابیارز

زه یند تا انگک یکمک م یابیدر طول ارز یابین اهداف قابل دستییتع  کنند. یوقفه تلاش م یدن به اهداف خود، بیرس

 دهند.به کار و تلاش خود ادامه  یشتریتماد به نفس بش دهد و آنها را قادر سازد تا با اعیکارکنان را افزا

 :توان برشمرد یم یل گوناگونیعملکرد دلا یسو برر یابیارز لزوم یبرا 

کارکنان موفق  یآمادگزان یق میدق یکمک به سازمان ها جهت بررس ید برایک ابزار مفیعملکرد کارکنان  یابیارز •

 ینگبه چگو یسه ایقاعملکرد کارکنان نگاه م یابیباشد. در واقع ارز یت در سازمان میاز مسئول یشتریدر قبول سهم ب

اهداف و چشم انداز سازمان  یروها در راستاین یو سطح مشارکت فعل یو دانش، نوآور یزان آگاهیکارکرد، م

شتر توسط کارکنان یب یت هایرش مسئولیسه منعکس کننده امکان پذیمقا نیکند. ا ینسبت به گذشته آنها ارائه م

 .باشد یم
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جاد یدر سازمان ا یشتریق ارزش بین طریو بد خود هستند یها حال ارائه مهارتوفادار به سازمان، مدام در  یروهاین •

جبران شود و متقابلا  یبه نوع کنند یجاد میسازمان ا یکه آنها برا ییروها توقع دارند ارزش هاین نیکنند. البته ا یم

اش ها دستمزدها و پاد شیکارکنان خود با افزا یبالا یاستعدادها یرو یه گذاریخواهد از سرما یسازمان هم م

ک یک را روشن تر کند تا سازمان با یه تارین ناحیتواند ا یعملکرد م یابیو ارز ید که بررسیحاصل نمانان یاطم

 .م درست را اتخاذ کندیق بتواند تصمیو دق ینینش عیب

از به یا نین آموزش و ییت پایفیروها خواه کین یآموزش یاکند تا ضعف ه یعملکرد کارکنان کمک م یابیارز •

صحبت در مورد اهداف و چشم  یبرا یمناسب و عال یعملکرد فرصت یابیار شوند. ارزشتر آشکیب یها آموزش

 .باشد ینده میآ یآموزش یدوره ها یبرا یزیر و برنامه ریمسک یروها در ینان از قرار داشتن نیانداز و حصول اطم

و پس از آن اقدام به عملکرد  یابیرزق ایرکنان از طرو نقاط قوت و ضعف کا ی، کم کاریغفلت، نافرمان ییشناسا •

 .تیبهبود وضع یرفع آنها برا

 یا به خوبفه آنها ریانجام وظ یه ابزار لازم برایش و تهتوانا، آموز یانسان یرویاستخدام ن د لزومیصاحبان کسب و کار با

در  روهاینگرش ن ها و ییها، کارا یسالانه خروج یها یاز به بررسینان از برآورده شدن انتظارات، نیطمحصول ا ید. برابفهمن

 .باشد یها مطول دوره استخدام آن

خواهند با ارائه خدمات  ینان داشته باشند کارکنان هم میاطم ه خودیش سرمایخواهند از افزا یان میبه همان اندازه که کارفرما

 یو عملکرد مال یفرد یها یستگیست بر اساس شایبا یان میداشته باشند. کارفرما یبهتر یافت هایانه در هر سال، دروفادار

ان بر اساس یکارفرما ران ویا مدد تکن یارکنان کمک معملکرد ک یابیند. ارزیاتخاذ نما یمات و اقدامات جبرانیشرکت تصم

 .باشد یش میافت پاداش و افزایروها سزاوار درینک از یص دهند کدامیتشخ یدستاورد و عملکرد مال

 ست؟یچ یت منابع انسانیریمنظور از مد

ر منابع یدم فهیهر سازمان، وظواقع در کند. در  یدا میمعنا پ یت منابع انسانیریک عضو بحث مدیش از یبا ب یدر هر سازمان

نان حاصل یاطم یسازمان یها یاستراتژ یباشد تا از صحت و سقم عملکرد افراد در راستا یعملکرد پرسنل م یابیارز ینسانا

از  یدن به اهداف سازمانیف خود درجهت رسیبه انجام رساندن وظا یقع سنجش مداوم عملکرد کارکنان براند. در واینما

 .باشد یم یر منابع انسانیمدف ین وظایمهمتر

ن ییف شده است. بنابرایتعر یباشد که در چهارچوب استانداردها یف میوظا یکسری یدارا ید هر شغلیدان یانطور که مهم

ن شده ییش تعیبه اهداف از پ یابیف شده به منظور دستیتعر یف در چهارچوب استاندارد هایانجام وظانظارت و کنترل بر 

 .اشدب یبرخوردار م یژه ایت ویز اهمسازمان اآن  یبرا

 

https://rasateam.com/human-resources/recruitment/
https://rasateam.com/human-resources/job-satisfaction/
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 ست؟یچ یت منابع انسانیریمفهوم کنترل در مد

ش عملکرد یافزا منظور به  شد کهبا یت میرین مباحث مربوط به حوزه مدیاز مهمتر یکیباشد که مبحث کنترل  یم یهیبد

شد. اگر با یبرخوردار م ییت بسزایز اهمدر سازمان ها ا یکنترل یستم هایرد. استفاده از سیگ یسازمان مورد استفاده قرار م

ت به منظور یک فعالیبر  یم، کنترل عبارت است از نظارت دائمید بگویم بایشته باشساده و روان از کنترل دا یفیم تعریبخواه

 یبازنگر یمعن د که کنترل بهید بدانیباشد. اما با ین شده مییش تعیاز پ یها یزینان از انجام امور بر اساس اصول و برنامه ریاطم

ل به یرفت مطابقت ندارد، به منظور ن یچه انتظار مبا آن یص داده شود که خروجیباشد و در هر کجا تشخ یز میصلاح نا و

 .باشد یم یو اصلاحات از به اقداماتیهدف مورد نظر ن

 

 ست؟یعملکرد کارکنان چ یابیمنظور از ارز

ن یچهارچوب ا د کارکنان درمورد که عملکر نیا یابیکه ارز وجود دارد یمشخص یشغل یاستاندارها یدر هر سازمان

عملکرد پرسنل به ن کنترل و سنجش مدوام یا باشد. در واقع یم یر منابع انسانیف مدین وظایباشد از مهمتر یاستاندارد ها م

کرد ملع یابیشوند. ارزده و در صورت لزوم بهبود و ارتقا داده یکارکنان خود را سنج یها ییکند تا حدود توانا یما کمک م

 .ه کارکنان باشدیا تنبیق یتشو یبرا یاریتواند به عنوان مع یپرسنل م

ش یم. پیپرداز ید که در ادامه به اختصار به آنها مباش یمراحل م یکسری یاز طین یعملکرد در هر سازمان یابیبه منظور ارز

ارها یاز مع یکیمثال اگر د. به عنوان اشب یم یاندارد هان استییاز به تعین یانسان یرویسنجش عملکرد ن یبرا یزیاز هر چ

 یتاندارد هاو خروج از اس یهنجار شکن تواند نشان از یم ل یر و تعجیباشد، هر گونه تاخ یفرد در مجموعه م یساعات کار

 سازمان باشد

آنها بوده و به هر  حیان صریاز به بیح استانداردها، نیصح یباشد که به منظور اجرا یت میز حائز اهمینکته نن یتوجه به ااما 

 یسنجش عملکرد و یبرا یاریاعلام شود که خروج از آن بتواند مع یمشخص یعملکرد یها فرد در سازمان چهارچوب

 .باشد

 

 

 (KPI)  

 باشد.یم سازمان یازهاین از یکی باشند، تیفعال به مشغول سازمان کارکنان که ییهاشبخ تمام در عملکرد تیموفق سنجش

 استفاده باعث سازمان، یها واحد نیتر دهیچیپ و نیمهمتر از یکی عنوان به یانسان منابع واحد عملکرد سنجش ضرورت

 .شودیم یانسان منابع یها شاخص از

https://www.fardadgroup.com/blog/%d8%b4%d8%a7%d8%ae%d8%b5-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 یها تیفعال یروجخ تا ندینمایم کمک را سازمان که هستند ییارهایمع ،یانسان منابع عملکرد یابیارز یدیکل شاخص

 .دینما یریگ اندازه یفیک و یکم صورت به را یانسان منابع تیریمد

 

IKP

 گاهیجا ای رفتار آن که موضوع نیا اما هستند. یهدف یرادا گرفته شکل کیستماتیس طور به که سازمان یرفتارها از کی هر

 یابیارز یبرا راه نیبهتر است. بوده رانیمد ذهن در یمهم سوال شهیهم دینما یم کتحر خود هدف سمت به زانیم چه تا

 .باشدیم عملکرد یابیارز یها شاخص از استفاده سازمان یها احدو زا کی هر دعملکر

 اریبس کار یانسان منابع عملکرد یابیارز که داشت دقت دیبا اما بوده؛ یا ژهیو تیاهم یدارا یانسان منابع واحد ان،یم نیا در

 ،یکمّ صورت به آن عملکرد یریگ اندازه و است درارتباط یفیک یها داده با اغلب یانسان منابع واحد رایز است. یسخت

 کیهر یها داده و اطلاعات لیتکم با که هستند ییابزارها ،یانسان منابع عملکرد یابیارز یدیکل خصاش ست.ا دشوار یکار

 .برد یپ یانسان منابع حدوا تیموفق زانیم به توانیم

 

IPK

 آشنا یخوب به یانسان منابع یها تیفعال اهداف با دیبا ابتدا میکن محاسبه یخوب به را ینسانا بعمنا یها ikp میبتوان نکهیا یبرا

 یکی مثال انعنو به م.یینما نییتع را مرتبط یها شاخص ای شاخص ،یانسان منابع واحد اهداف از کیهر به نسبت سپس م.یباش

 صورت یادار ونیاتوماس یها نهیهز کاهش با یانانس منابع توسط بخش نیا که باشد نهیهز کاهش تواندیم سازمان اهداف از

 .ردیگ یم

 با ها داده نیا سهیمقا با تینها در د.یبپرداز مربوط یزمان دوره در موضوع نیا در ها داده یآورعجم به دیبا بعد مرحله در

 .میشو یم واحد تیموفق عدم ای تیموفق متوجه یقبل یها دوره یها داده

 

 

 یها شاخص نییتع با است. آن عملکرد تیموفق یریگ اندازه یبرا یروش نییتع یانسان بعمنا یها شاخص هدف نیمهمتر

 دست یانسان منابع واحد تیموفق زانیم سنجش به زین یکم صورت به ،یفیک یها وشر بر علاوه توانیم یانسان منابع یابیارز

 .کرد دایپ

 .باشدیم انسازم اهداف به یابی دست در شتریب شتاب ز،ین اتفاق نیا جهینت

 

  شاخص شامل دسته چند به یکل طور به ها شاخص نیا د.یباش آشنا یانسان منابع یها شاخص نیترمهم با دیبا کار آغاز یبرا

  میتقس … و حضور شاخص ،یزمان یها خصشا پرسنل، تخصص شاخص کارکنان، تیرضا یها شاخص نه،یهز کاهش یها
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 از: عبارتند یانسان منابع های شاخص نیترمهم د.شون یم یبند

 فرد هر یازابه استخدام یها نهیهز •

 کار یروین نهیهز •

 کارمند هر یازا به آموزش نهیهز •

 کارمند هر یدرمان خدمات نهیهز •

 کارکنان آرامش و تیرضا زانیم •

 کارکنان بتیغ زانیم •

  شده استفاده یمرخص نیگنایم مقدار •

 کارکنان یشغل تیرضا انهیماه و انهیسال یسنج نظر •

 آنان تیرضا و وقت تمام پرسنل تعداد •

 کی هر تیرضا و وقتپاره پرسنل تعداد •

 سازمان جذب نرخ یبررس •

 داوطلبانه خدمت خاتمه خرن •

 رداوطلبانهیغ خدمت خاتمه نرخ •

 یخال یشغل گاهیجا شدن پر مدت نیانگیم •

 خصصمت رسنلپ تعداد •

 دهید موزشآ پرسنل تعداد •

 روین جذب در شکست •

 سازمان فرهنگ از پرسنل یریپذ ریتأث •

 عملکرد نهیزم در یانسان منابع تیریمد یها شاخص •

 فرهنگ نهیزم در یانسان منابع تیریمد یها شاخص •

 آنان کار ترک علت و سازمان در کارکنان حفظ مدت نیانگیم نرخ •

 امستخدا ندیفرا از کارکنان تیرضا •

 ها آموزش یرگذاریتاث •

 روین جذب زمان نیانگیم •

 یاستخدام شوندگان مصاحبه دادعت •

 

 

 

 تیرضا شیافزا سازمان، عملکرد بهبود باعث که برد نام یردموا به توانیم ،یانسان منابع یآ یپ یک ای شاخص یهاتیمز از

 ،یشغل تیامن احساس جادیا باعث یانسان منابع یها شاخص آوردن دست به گردد.یم رانیمد تیحما جلب و کارکنان

 .گرددیم منابع و نهیهز در ییجو صرفه سازمان، اهداف به عتریسر یابیدست پرسنل، عملکرد بهبود ،ییشکوفا آرامش،
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 کرد: انیب ریز شکل به توان یم را یانسان یروین عملکرد یابیارز یها شاخص از استفاده یایمزا گرید

 سازمان یها تاسیس توسعه و یریگ میتصم در سازمان رانیمد به کردن کمک •

 وفادار یانسان یها روین داشتن اریاخت در و ینگهدار •

 ایپو و مناسب یکار طیمح از یبرخودار •

 پرسنل توسط یسازمان رفتار رشیپذ از نانیاطم •

 آنها ضعف نقاط کردن دایپ و کارکنان به یآموز مهارت •

 یکار عدالت همراه به فانهمنص ستمیس جادیا •

 سازمان نواقص رفع •

 پاداش و قیتشو و نانکارک انیم هزیانگ جادیا •

 

 نییپا ییها نهیهز با یسازمان درون توسعه دنبال به که ندیامنیم درک ییهاسازمان را یانسان منابع شاخص یکاربردها

 روش ریسا از تر نییپا ییها نهیباهز تواندیم دینما صرف یانرژ خود یانسان عمناب توسعه یبرا یشرکت اگر باشند. یم

 بپردازد. اهداف به عتریسر یابیدست پرسنل، تیرضا شیافزا امور، توسعه به ها،

 زین یانسان منابع عملکرد یدیکل شاخص به دهند، یم خود کار گسترش به یا ژهیو تیاهم که یبزرگ یها سازمان

 در یبهتر گاهیجا کسب جهینت در و نانکارک عملکرد شیافزا سبب یانسان منابع تیریمد بهبود رایز ند.ینمایم دقت

  گردد.یم بازار

 

 طور به یانسان منابع تیریمد یها سنجه ای شاخص نیا که میبدان دیبا یانسان منابع یها شاخص از یتعداد با ییآشنا از پس

 از: عبارتند یانسان منابع شاخص انواع شوند. یم میتقس دسته چند به یکل

 فرهنگ نهیزم در یانسان منابع تیریمد یها شاخص •

 یانسان منابع حوزه در عملکرد یدیکل شاخص •

 رانیمد نهیزم در ینانسا منابع تیریمد یها شاخص •

 کارکنان خدمت جبران ینهیزم در یانسان منابع تیریمد یها شاخص •

 م:یپرداز یم ها یبند دسته از کی هر در ها شاخص یرفمع هب انیب نیا در
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  یریپذ ریتاث و تیرضا و بوده یماد ریغ ریتاث یدارا که هستند یموارد عمدتاً یانسان منابع تیریمد یفرهنگ یها شاخص

  که یفیوظا و یانسان منابع تیریمد درباره دیهست علاقمند اگر .ندک یم یریگ اندازه استخدام از پس دوره در را کارکنان

 .دیباش داشته یشتریب اطلاعات دارد،

 

 از: عبارتند یانسان منابع تیریمد یفرهنگ یهاشاخص

 توسعه و حفظ را خود یانسان یروین یهاییتوانا و استعداد دیتوانیم شاخص نیا از هستفادا با کارکنان: تیرضا زانیم

 د.یشببخ

 زهیانگ و تلاش زانیم دیتوانیم پرسنل، تیرضا زانیم نهایسال یجنظرسن با کارکنان: تیرضا زانیم یادوره ینظرسنج

 د.یینما یریگ اندازه را سازمان توسعه در کارکنان

 دهاستفا یها یمرخص و شده استفاده یها یمرخص زانیم از ینسبت آوردن دست به با شده: استفاده یاه یمرخص زانیم

 شد. متوجه توانیم را یشخص یزندگ و کار نیب ارتباط ،یزندگ و کار نیب تعادل کار، طیمح به علاقه زانیم کارکنان، هنشد

  . دیریبگ ادی را یجاستعلا یمرخص طیشرا و نیقوان یکاربرد صورت به دیخواه یم اگر

 تیفعال یور بهره دهنده نشان تواندیم کار، ترک یناگهان مشکلات ای یماریب لیدل به کار محل در بتیغ زانیم بت:یغ نرخ

 د.یآ یم دست به بتیغ نرخ زمان،سا یکار یروزها کل بر رفته، دست زا یکار یروزها کل تعداد نسبت اسبهمح با باشد. ها

 ای یریاثرپذ زانیم باشد. یا ژهیو یرفتار وهیش ازمندین سازمان است ممکن سازمان: رهنگف از انکارکن ریتاث زانیم

 است. یانسان عمناب یها شاخص از یکی یسازمان فرهنگ قبول در کارکنان مقاومت

 که است یشاخص کنندیم کار سازمان در کارکنان که یمدت نیانگیم کارکنان: نگهداشت و حفظ زمان نیانگیم

 باشد. زین آنان تیرضا دهنده نشان ینوع به تواندیم

 باشد. سازمان شدن بزرگ دهنده نشان تواندیم رکنانکا تعداد شیافزا وقت: تمام کارکنان تعداد

 رشد از یخوب شاخص تواندیم یقبل کارانمانیپ ندادن دست از بر شروطم مانکارانیپ تعداد شیافزا مانکاران:یپ تعداد

 باشد. سازمان

 از نهداوطلبا رطو به که یافراد تعداد است یکاف شاخص نیا زانیم آوردن دست به یبرا داوطلبانه: خدمت تمهخا نرخ

 نیا د.یینما کسر اند نداده یهمکار ادامه ازمانس با ادامه از یلیدل هر به که یکارکنان کل تعداد از را اند داده استعفا خود کار

 باشد.یم کارکنان تیرضا عدم دارهش دهنده نشان باشد بالاتر هرچه عدد

 به نسبت شده اخراج افراد تعداد دهنده شیانم بانهداوطل ریغ خدمت خاتمه شاخص داوطلبانه: ریغ خدمت خاتمه نرخ

 است. شرکت از شده خارج افراد کل
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 و خوب یروهاین جذب زانیم یبرا یخوب اریمع شاخص، نیا نخست: سال در داوطلبانه دمتخ یخاتمه نرخ

 یم ماندگار ای داده عفااست کار از اول سال در اند شده جذب تازه که ییروهاین از زانیم چه که معناست نیبد است. خصصمت

 است. یشتریب تیجذاب یدارا دارد نگاه اول سال در را یشتریب یروهاین بتواند که یسازمان شوند.

 نیکمتر در توانمند یروین جذب در سازمان یخلدا ییتوانا دهنده نشان شاخص نیا رو:ین جذب یروزه 90 شکست رخن

 باشد.یم زمان

 لیتکم تا انیمتقاض مراجعه و استخدام ندیفرا ،یرسان اطلاع روند شامل خداماست لمراح استخدام: هر یازا در نهیهز

 .است بهتر سازمان یبرا گردد شامل را یکمتر یها نهیهز هرچه است یهیبد و بوده آنان پرونده

 دهد.یم نشان را استخدام ندیفرا از انیکارجو تیرضا زانیم یابیارز شاخص، نیا استخدام: ندیفرا یمندتیرضا نرخ

 ییتوانا از نشان استخدام، هر یبرا نهیهز شاخص به هیشب زین شاخص نیا :یخال یشغل گاهیجا کردن پر یزمان نیانگیم

 دارد. کارآمد یروین ینیگزیجا در سازمان

 زانیم و داشته قرار یسطح چه در آموزش از بعد وارد تازه یروهاین هک دینما یم یابیزار انسازم آموزش: یاثربخش

 باشد.یم چقدر هاآموزش ییرایگ

 چه خروج، تا ورود بدو از روین هر آموزش یبرا که بداند خواهد یم سازمان کارمند: هر یازا در آموزش ینهیهز

 است. داشته نیانگیم نهیهز زانیم

 باشدیم رمتخصصیغ یروهاین از شتریب دهید آموزش یروهاین کارکرد که نیا به جهتو با ده:ید آموزش انکارکن درصد

 شود.یم متوجه را آنان آموزش سرعت و دهید آموزش یروهاین زانیم شاخص نیا از استفاده با سازمان

 انواع رشیپذ و کار طیمح در یادآز دهنده نشان تواندیم یانسان منابع تیریمد یها شاخص از شاخص نیا تنوع: نرخ

 باشد. دیعقا و رفتار مختلف

 دهد. یم نشان را خود استعداد با یروهاین حفظ در سازمان ییاتوان زانیم اصطکاک، نرخ اصطکاک: نرخ

 دد.گر یم استفاده زمان زانیم چه دام،استخ هر یبرا که دهد یم نشان شاخص نیا رو:ین جذب یزمان متوسط

 

 ها شاخص نیا باشد.یم یانسان منابع تیریدم واحد عملکرد یخروج دهنده نشان یانسان منابع عملکرد یدیکل شاخص

 از: عبارتند

 یداخل استخدام نرخ •

 ستنده سازمان ازین با متناسب که سازمان شغل انیمتقاض نرخ •

 یفعل یروهاین قیطر از شده یمعرف یروهاین استخدام نرخ •

 پرسنل شنهاداتیپ •
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 شده استخدام تازه یروهاین عملکرد •

 کارکنان یور بهره نرخ •

 کار یروین استاندارد از تر نییپا و نامطلوب یها دعملکر زانیم •

 

 تمام نیا اما پردازد،یم یداخل عملکرد تا استخدام از پرسنل تاررف یابیارز به یانسان منابع تیریمد یها سنجه که است درست

 یابیارز نیا پردازد.یم زین سازمان رانیمد عملکرد سنجش به ها شاخص نیا بلکه ست.ین یانسان منابع شاخص یکاربردها

 از: عبارتند یانسان منابع تیریمد یدیکل یها شاخص د.ینما کمک سازمان بهتر تیریمد به تواندیم

 ها جنبه همه در رانیمد یریپذ تیمسئول زانیم •

 ریسا یرهبر ،یرسم ریغ ای یرسم طور به که یکارکنان خصوص به کارکنان از بازخورد گرفتن و اطلاعات افتیدر مقدار •

 دارند برعهده را پرسنل

 کیهر از حیصح درک داشتن و سازمان مسائل با رانیمد ارتباط زانیم •

 از: عبارتند هااریمع نیا د.یافزا یم فوق یها اریمع بر را گرید اریمع دو لوتانز، فرد •

 رانیمد فیوظا از یجزئ – کارکنان در تعهد و تیرضا جادیا •

 بالا یفیک و یکم یها استاندارد با سازمان اهداف تحقق •

 

 ریز در باشد.یم ها سازمان گرید با سازمان یریپذ سهیمقا یبرا یارهایمع شامل شتریب یانسان ابعمن خدمت رانجب یها شاخص

 م.یپرداز یم ها شاخص نیا از تعداد یمعرف به

 سازمان یها نهیهز کل به نسبت پرسنل به مربوط یها نهیهز تمام از است عبارت شاخص نیا کار: یروین نهیهز درصد

 نیا دهندهلیتشک رقبا ریسا با سازمان یختپردا یایمزا و حقوق سهیمقا :(SCR) دستمزد و حقوق یریذپرقابت نرخ

 را دستمزد و حقوق رقابت نرخ بان،یرق یشنهادیپ حقوق متوسط بر میتقس سازمان یپرداخت حقوق متوسط است. شاخص

 دهد.یم نشان

 سازمان یبرا کارکنان یآور سود متوسط که میشو متوجه میخواه یم شاخص نیا با :یانسان هیسرما یافزوده ارزش

 پرسنل( دستمزد و حقوق گرفتن نظر در )بدون سازمان یها نهیهز میتقس با یانسان هیسرما افزوده ارزش نرخ باشد.یم چقدر

 د.یآ یم دست به وقت تمام کارکنان کل تعداد بر

 یم اقدام کارکنان تعداد بر ،یدرمان خدمات کل نهیهز نسبت گرفتن به شاخص نیا کارمند: هر یدرمان خدمات نهیهز

 کند.

https://www.fardadgroup.com/blog/%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%85%D8%AD%D8%A7%D8%B3%D8%A8%D9%87-%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82-%D9%88-%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D9%85%D8%B2%D8%AF/
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  به کارآمد یانسان یروین جذب یها شاخص شود. یم سازمان یسرزندگ و اتیح حفظ اعثب مد،کارآ یانسان یروین جذب

 اجراست. قابل ها سازمان همه در و ندارد یوابستگ سازمان زهداان

 مراحل از عبور با دیبا که است ییروهاین نیتأم و نییتع ،یزیر برنامه مراحل شامل یانسان منابع در کارآمد یروین جذب روند

 شوند. گرفته کار به یسازمان مختلف فیوظا انجام یبرا و استخدام و رشیپذ یونقان

 ریز یارهایمع به تا شود یم باعث کارآمد یانسان یروین جذب یها شاخص گام نیاول در شغل یطراح و لیحلت و هیتجز

 م:یابی دست

 جذب یبرا ازمانس خاص یکار یهایژگیو ▪

 خاص یتیشخص یهایژگیو دارابودن ▪

 استعداد تیریمد ندیفرآ قیطر از مستعد راداف فانهمنص جذب ▪

 لیتحل قدرت یدارا و خالق و ساختارشکن و پرداز دهیا افراد جذب ▪

 پردازش قدرت و لیتحل یدارا افراد جذب ▪

 باشد. کننده کمک سازمان در کارآمد یروین جذب در تواندیم فوق یها شاخص از استفاده

 

 

 جذب از پس که دیآ یم شیپ والس نیا اما باشد.یم سازمان یور بهره شیافزا در گام نیاول کارآمد یانسان یروین جذب

 م؟یینما اقدام سازمان یبرا دیمف یروهاین نگاهداشت یبرا چگونه هد؟د رخ دیبا ییها ندیفرا چه روها،ین نیا

 باشد.یم کارآمد یروین تهداشنگا یها شاخص شامل ،یانسان منابع شاخص انواع از یکی

 د.یینما استفاده یشخص یهایستگیشا به کارکنان،دقت هیروح با متناسب یکار طیمح جو ارتقا از دیتوانیم نهیزم نیا در

 نگاهداشت شاخص دهند. یم قرار کار دستور در را ازاتیامت ریسا و یارتباط ،یاخلاق ،یاعتقاد مسائل ها سازمان یاریبس

 قرار توجه مورد دیبا که رایز رد.یگ یم قرار ییبالا رده در یانسان منابع یها شاخص یبند تیاولو در کارآمد، یانسان یروین

 رد.یگ

 گرفته خود به مدرن وهیش که ییکارها و کسب است. داشته یریچشمگ توسعه ریاخ یسالها یط رانیا در یانسان منابع واحد

 کرده دایپ شیگرا خود یانسان نابعم از بهتر تفادهاس سمت به کنند، خود آن از را کشور بازار از مناسب حجم اند توانسته و

 نام به یا ژهیو واحد لیتشک باشد.یم آن یانسان منابع سازمان، هر یها هیسرما نیمهمتر زا یکی که اند شده متوجه رایز اند.

 باشد.یم یانسان یروین داشت یگرام و حفظ یبرا یمهم دستاورد ران،یا در ریاخ یسالها در یانسان منابع تیریمد
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  پردازد.یم یانسان منابع تیریمد یها شاخص در ها کشور یبند رتبه به سالانه، طور به اقتصاد یانجه مجمع

 

 

 یسبرر به ،یانسان منابع عملکرد یابیارز جهینت انجامد. یم یانسان منابع عملکرد یابیارز به مذکور یها شاخص از ادهاستف

 یانسان یروین زهیانگ و نگرش رفتار، مهارت، دانش، بهبود باعث عملکرد مداوم یابیارز انجامد. یم یانسان یروین ییتوانا

 .گرددیم

 توسعه در آن از استفاده و کارکنان از یریگ بازخورد ح،یصح ماتیتصم اتخاذ ،یسانان عمناب عملکرد یابیارز یاصل هدف

 .باشدیم شرکت

 

 ار یگرید یانسان منابع یهاشاخص تعداد توانیم حال نیا با .شد انیب را یانسان منابع یها شاخص از یمناسب تعداد کنون تا

 .گردد می یمعرف یانسان منابع عملکرد شاخصهنمون یتعداد ریز در برشمرد. زین

  یانسان منابع عملکرد یدیکل شاخص یهاهنمون فهرست

 :از عبارتند یانسان منابع عملکرد شاخصهنمون

 .شود یم محاسبه یکار یروزها کل تعداد بر بتیغ یروزها تعداد میتقس از شاخص نیا بت:یغ زانیم

 .رندیگیم قرار شاخص نیا در … و ینیگزیجا نهیهز حقوق، پرداخت کارکنان، حضور عدم شامل بتیغ نهیهز بت:یغ نهیهز

 حد به دیبا شاخص نیا شود. یم گرفته نظر در رقبا و آن خود به نسبت شرکت هر یمال شگرد :یمال گردش زانیم

 باشند. داشته دربر را یبعاتت ندانتویم دو هر نییپا ای بالا یمال گردش رایز برسد یتعادل

 شود. یم دهیسنج کارکنان مشارکت و ینظرسنج ،یبررس با شاخص نیا کارکنان: تیرضا شاخص

 از تواندیم اند کرده دایپ ارتقا یمشخص مدت در سازمان رکنانکا از یتعداد چه که موضوع نیا :یداخل ارتقا زانیم

 د.ینما یریجلوگ نامناسب یها استخدام

 مشارکت سنجش یها شاخص از یکی شرکت مسائل حل در کارکنان مشارکت و ینواور کارکنان: یآورنو تفهرس

 باشد.یم یانسان منابع

 

 انجام قاتیتحق نیآخر بنابر شود. یم خوب یروین استخدام از شتریب یزیچ زین پرورش آموزش در یانسان منابع یها شاخص

 از: عبارتند یکل صورت به ها شاخص نیا ده،ش
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 یانسان منابع زییر مهبرنا یها شاخص •

 یابیکارمند یها شاص •

 نشیگز یها شاخص •

 جذب و انتصاب یها شاخص •

 کارکنان توسعه یها شاخص •

 عملکرد یابیارز یها خصشا •

 خدمات جبران یها شاخص •

 

 را یطیمح ستیز اهداف خود، اقدامات در دقت با که است یانسان منابع تیریمد از ینوع ملاش سبز یانسان منابع تیریمد

 د.ینما یم دنبال زین

 شیافزا و ستیز طیمح تیتقو به ،یانسان منابع نگرفت نظر در با که است ییها شاخص شامل سبز، یانسان منابع یآ یپ یک

 پردازد.یم ستیز طیمح یداریپا بر کارکنان تعهدات

 هستند. آن یها شاخص از سبز تیفعال یها عملکرد ،یطیمح ستیز یها نهیهز کاهش اطلاعات، شیافزا افراد، به شآموز

 

 :ر استیعملکرد شامل مراحل ز یابیروند ارز

 عملکرد یبرا ییاردهاندتان اسییتع •

 مربوطه یاعلام استانداردها •

 کارکنان یقینجش عملکرد حقس •

 شدهمشخص  یبه استانداردها عملکرد نسبتل انحرافات یه و تحلیتجز •

 به بحث گذاشتن انحرافات •

 یاقدامات اصلاح یبرا ییهان راهییتع •

 عملکرد یابیت ارزیا اهمیکاربرد 

م، نقش یکنیشاره مکه در ادامه ا یاست و در موارد یت منابع انسانیریدم ف مهمیاز وظا یکیعملکرد  یابیارز

 .دارد یاژهیو

 ایو مزا حقوق نییتع .1

https://www.chetor.com/50992-%d8%af%d8%b1%d8%ae%d9%88%d8%a7%d8%b3%d8%aa-%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%ad%d9%82%d9%88%d9%82/
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به  اند.ندهبه انجام رسا یتیفیخود را با چه ک یکار یهاتیک از کارکنان مسئولید که هر یگویعملکرد م یابیزرا

 یدر نظر گرفت. اگر فرد ییایکرد و متناسب با آن، حقوق و مزا یابیرا ارز توان عملکرد کارکنانیآن مکمک 

ش حقوق یاش )انواع افزازهیبالا نگه داشتن انگ یبرا یامدر قبال آن اقد یانجام دهد ول یخود را به خوب یهاتیمسئول

 .شودیم یناراضاش موعهشغل و مجج از یرد، فرد به تدریا( صورت نگیا مزای

 هاییو بهبود توانا یآموزش منابع انسان یبرا ییهابرنامه .2

کارکنان  یت، مهارت و تخصص عملیتوان ظرفیمن آ یلهیدهد. به وسیکنان را نشان معملکرد، سطح عملکرد کار یابیارز

آموزش  یبرا ییهارنامهن با آبرد و متناسب ب یتوان به نقاط ضعف کارکنان پیعملکرد م یابیرا مشخص کرد. به کمک ارز

و  یوربهره تیشوند و در نهایر گرفته مکا به یانهیجه کارکنان به طور بهیشان در نظر گرفت. در نتیهاییو بهبود توانا

 .ابدییش میز افزایه نمجموع یسودده

 هاییجاجابه یبرا یزیربرنامه .3

ن راه به یکه از ا یبر اساس اطلاعاتد. شویعملکرد مشخص م یابیافراد به لطف ارز یت کاریت، مهارت، تجربه و وضعیظرف

ود را در مجموعه ش خنق ینمود تا به طور مؤثرتر ن اتخاذکارکنا یا ارتقای ییجاجابه یبرا یماتیتوان تصمید، میآیدست م

 :ر گرفته شوندیز یهاتوانند از راهیمات مین تصمیفا کنند. ایا

 کارکنان ممتاز و متعهد یارتقا •

 شانفین افراد و وظایبهتر ب یجاد تناسبیا یبراان کارکن ییجاجابه •

 دارند یفیکه عملکرد ضع ی( کارکنانیا دائمیل و اخراج )موقت یتعد •

 ت پاداشیریمد .4

رد. اگر کارکنان پاداش ینها تعلق گعملکردشان به آ یابیمتناسب با ارز ییهاد پاداشیبا کارکنان یزهیگانش یافزا یبرا

ف یخاطر عملکرد ضعسو اگر افراد بهد. از آنیآیدر آنها به وجود م یتیساس نارضاافت نکنند، احیملکرد بهترشان را درع

 یادهیفایب یپاداش فقط بار مال ین صورت اهدایاهند داشت. در اونخ شرفتیپ یبرا یلیافت کنند، دلیخود باز هم پاداش در

 .افت کنندیدر ب با عملکردشان، پاداشکند تا کارکنان متناسیکرد کمک مملع یابیکند. ارزیل میبه مجموعه تحم را

 یل نظارت و بازرسیتسه .5

عملکرد  یابی. به لطف ارزردشان استملکس عکارکنان بر اسا یبندعملکرد کمک به طبقه یابیگر از خدمات ارزید یکی

ک از یتوان مشخص کرد که هر یله مین وسیاص داد. به یگر تشخیکدیف را از ی، متوسط و ضعیتوان کارکنان قویم

https://www.chetor.com/34715-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://www.chetor.com/34715-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://www.chetor.com/34715-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://www.chetor.com/31290-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87%e2%80%8c-%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%86%db%8c%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://www.chetor.com/49544-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4%db%8c/
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 یمرتکب نشوند و افراد یشتر نظارت کرد تا اشتباهید بیتر بافیاد ضعاز دارند )به افرین یزان نظارت و بازرسیکارکنان به چه م

 (.از دارندین یدهند، به نظارت کمتریانجام م یخود را به خوب کارکه 

 زهیانگ .6

از خود نشان رد را ن عملکیکه بهتر یاست. کارکنان کنانکار یزهیش انگیافزا یبرا یعنوان راهکارعملکرد خود به یابیارز

ن واکنش یاد. شویها با آنها برخورد میژگین ویشوند و متناسب با همیم ییا شناساعنوان افراد باارزش و قابل اتکدهند، بهیم

متناسب با  یایزشیانگد چه ابزار یگویعملکرد به ما م یابین ارزیشود. همچنیک کارکنان به عملکرد بهتر میموجب تحر

 .ان استعملکرد کارکن

 کنترل مناسب .7

شوند در چه یم نند. آنها متوجهیخود را بب یورو بهره یرگذارید بازخورد عملکرد، تأثتواننیعملکرد، کارکنان م یابیبا ارز

 آورد تایبه وجود م یعملکرد فرصت یابیش بروند. ارزین نحو پیبه بهتر ش دهند تا کارهایخود را افزا تمرکز ییهاقسمت

 .کندیبه آنها کمک م یر اصلاحیاتخاذ تداب ین برایرند و ایرادات خود درس بگیاز ا رکنانکا

 نشیآزمون گز یاعتبارسنج .8

آزمون  یجهینش استفاده شود. به کمک آن نتیگز یهات آزمونیسنجش موفق یبرا یعنوان ابزارهتواند بیعملکرد م یابیارز

 یبرا یمؤثرتر یهاتوان گامین اساس میشود. بر ایرد، مشخص میگیار مک به ن راهیکه سازمان در ا ینش و روندیگز

 .انتخاب کارکنان برداشت

 یشغل یزیربرنامه .9

ک یاز به ین یه آنها، هر سازمانب یر و اهداف شغلینشان دادن مس یمهم کارکنان است. برا یهااز دغدغه یکی یشرفت شغلیپ

ارکنان لفعل کبا بالقوه و یهاتیدر خصوص ظرف یاتیح یعملکرد، اطلاعات یابین راه ارزیمناسب دارد. در ا یشغل یزیربرنامه

 .آوردیفراهم م

 یمش ن خطیتدو .10

 یهاو برنامه یشغل یزیرانند برنامهن اطلاعات )مید. اکنیفراهم م را در مورد عملکرد کارکنان یعملکرد اطلاعات یابیارز

 یابه گونه راان سازم یتوان خط مشیجه میو بهبود کارکنان است. در نت یآموزش یزیربرنامه یبرا یک ورودی( یزشیانگ

 .شرفت کندین نحو پین کرد که سازمان به بهتریتدو

 

https://www.chetor.com/15607-%da%86%d8%b7%d9%88%d8%b1-%d8%b1%d8%b3%db%8c%d8%af%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%87%d8%af%d9%81-%d8%a8%d8%a7-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d9%87-%d8%a8%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c%d9%85/
https://www.chetor.com/23961-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%aa%d9%85%d8%b1%da%a9%d8%b2-%da%a9%d9%86%db%8c%d9%85/
https://www.chetor.com/24601-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%b1%d9%88%d8%b2%d8%a7%d9%86%d9%87-%d8%a7%db%8c%d8%af%d9%87%e2%80%8c%d8%a2%d9%84/
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 یانسان ت منابعیریعملکرد در مد یابیارز یهاروش

دهد. یرساندن سازمان به اهدافش مورد سنجش قرار م یاست که در آن عملکرد کارکنان را برا یندیعملکرد فرا یابیارز

 عملکرد وجود دارد.  یابیتا ارزیکارکنان و نها یعملکرد یردهادااستان یبرقرار یبرا یمختلف یها و ابزارهاراه

 :قرار داد یرا در سه گروه کل یابیارز یهاتوان روشیم

 (یطلق )قطعم یاستانداردها .1

، کارکنان یابیک ارزین تکنیکند. در ایسه مین شده مقاییتع ین استانداردها عملکرد کارکنان را نسبت به استانداردهایا

کارکنان را بر اساس  یات و رفتار شغلیند خصوصین فراین ایشوند. همچنیده میر کارکنان گروه سنجیاز سامستقل 

 .میکنیاستاندارد مطلق اشاره م یهااز روش یدهد. در ادامه به برخیل قرار میه و تحلیمورد تجز مطلق یداردهااستان

 یداد بحرانیرو یابیالف. روش ارز

ط یها واکنش کارکنان را در شراکند. سرپرستیتمرکز م یط بحرانی( کارکنان در شرایر شغل)رفتا ن روش بر واکنشیا

 .اندبا بحران مواجه شده یچه شکل ارکنان بهکند که کیم یبررساب ید. ارزننکیمشاهده م یبحران

 یداد بحرانیرو یابیروش ارز یایمزا

 .کندیبه واکنش افراد در مواجهه با بحران نگاه م •

 .ط دارندین شرایدر ا یک از کارکنان واکنش مطلوبید کدامیوان فهمتیم •

 .دهدیقرار م یمورد بررس ، عملکرد رایات فردیش از خصوصین روش بیا •

ها و تعصبات را یداورشیر پین موضوع تأثیکارکنان است که ا یعمل صورت گرفته از سو یهیروش بر پان یا •

 .دهدیکاهش م

 .د استیملکرد کارکنان به آنها مفخورد عباز یارائه یبرا •

 یداد بحرانیرو یابیب روش ارزیمعا

 .ردیگیها مرا از سرپرست یدایز یدارد، زمان و انرژ یغذبازاز به نظارت مداوم و کاین روش نیچون ا •

آن  به تبعکارکنان هم  یبندسه و طبقهیجه مقایدادها دشوار است. در نتین رویا یسهیبحران و مقا ین بزرگییتع •

 .شودیسخت م

 .کندیکارکنان تمرکز م یابیارز یبرا یرعادیط غیا شرای یط بحرانیشرا یفقط بر رو •
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 ستیلکب. روش چ

ها را کنترل تین مسئولیا یت اجرایفیاب کیه شده و ارزیته یستیمحول شده به کارکنان در ل یهاتین روش مسئولیدر ا

 .دار( باشندده )وزنیچیا پیتوانند ساده یها مستین لیود. اواهد بمحرمانه خ یست، گزارشیلکند. روش چکیم

اب یست به ارزین لیشود. ایم نوشته یستیکارکنان در ل یتیشخصو  یکار یهایژگین روش ویدر ا  :ست سادهیلچک

 .کندیها را کنترل میژگین ویر( ایا خی ی)بل یاب به سادگیداده شده و ارز

ست هر ین لیشود. در ایمشخص م یستیکارکنان در ل یتیو شخص یکار یهایژگیو روش نیدر ا  :دارست وزنیلچک

 .ردیبه آنها تعلق گ یا کمتریشتر یاز بیتواند امتیت، مید و بر اساس اهمخص هستنت و وزن مشیاهم یک از موارد دارای

 ستیلاستفاده از روش چک یایمزا

 یابیدر روند ارز یاند، دخالت تعصبات شخصیافراد متفاوت کندیرا کنترل م یابیست ارزیکه ل یاب و کسیچون ارز •

 .ابدییکاهش م

 .روند اجرا آسان است •

 .ردیگیمصورت  یسه به راحتیمقا •

 ستیلاز روش چک ب استفادهیمعا

 .است ینه و انرژیازمند صرف هزین روش نیا •

 .ه شودیست مناسب تهیلچکک ید یدر مجموعه، با یهر شغل یبرا •

 .ندارد یبه عملکرد توجه یلیمتمرکز است و خ یفرد یهایژگیو یروشتر بر یب •

 .است یدار کار دشوارست وزنیلت موارد در چکین اهمییتع •

 (یا)نگاره یمیترس یبنداس رتبهیج. روش مق

 عملکرد یابین روش ارزیترن و محبوبیتریمین روش قدیشود. ایم یابیکارکنان ارز ییاجرا یهایژگین روش ویدر ا

اس ین مقیدهد. اینشان م یاسینسبت به عملکرد کارکنان انجام داده و آنها را در مق یموضوع یک بررسیاب ی. ارزاست

، صداقت، یهمکار یهیمانند توجه، رفتار، حالات، روح ییهایژگیرا نشان دهد. و یت کاریما کیت یفیتواند کیم یبندهرتب

 .است یابین روش قابل ارزیا یلهیوس به …و  قابل اعتماد بودن ،یت، وفاداریخلاق

https://www.chetor.com/46866-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%af%db%8c%da%af%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b1%d8%a7-%d8%ac%d9%84%d8%a8-%da%a9%d9%86%db%8c%d9%85/
https://www.chetor.com/46866-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%af%db%8c%da%af%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b1%d8%a7-%d8%ac%d9%84%d8%a8-%da%a9%d9%86%db%8c%d9%85/
https://www.chetor.com/46866-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%af%db%8c%da%af%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b1%d8%a7-%d8%ac%d9%84%d8%a8-%da%a9%d9%86%db%8c%d9%85/
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 یمیترس یبندجهس درایمق یایزام

 .قابل اجرا و قابل بهبود است یبه راحت •

 .کندیصرف م یزمان کمتر •

 .تر استراحت ن شکلیکارکنان به ا یسهیمقا •

 .دهدیرا به سرعت ارائه م بازخورد کارکنان •

 یمیترس یبنداس درجهیب مقیمعا

 .رودی مدر آن بالا یشخص یقهیاب است، دخالت سلیبر اساس نظر ارز یژگین ویچون ا •

 .ندارد یبه عملکرد توجه یلیمتمرکز است و خ یفرد یهایژگیو یشتر بر رویب •

اس یک مقیها، تمام شاخص یتوان برایارد )نمرد، وجود ندیکنواخت صورت بگیل به شک یبندنکه درجهیامکان ا •

 (.ف کردیواحد تعر

 .ر سؤال ببردید صحت آن را زیشا یبنداشتباهات درجه •

 یاراجب د. روش انتخاب

نامند. یم یشوند، روش انتخاب اجبار یندبد رتبهیبا یطور اجبارعملکرد به یابیرا که در آن کارکنان پس از ارز یروش

 یکه در مورد رفتار خاص ین روش با توجه به درجاتیاب در ایشوند. ارزیم میدرجه تقس ۵کارکنان به ن روش یمعمولا در ا

با توجه به  یت منابع انسانیریدم تیرد. در نهایکارکنان در نظر بگ یحداکثر را براتا  از حداقل ید نمراتیمشخص شده، با

واهند فرم خیان میدانشگاه از دانشجو در که یعنوان مثال وقتکند. بهیاز کل کارکنان را محاسبه می، امتیازیامت یابیارزش

 :رندیر را در نظر بگیز یارهاید معیاستادان خود را پر کنند، آنها با یابیارزش

 مشخص شده یهاس در حدود سرفصلیتدر •

 سیتاد هنگام تدرت اسصلاب •

 ان به درسیدر دانشجو جاد علاقهیجلب توجه و ا •

 میمفاه یلعم یآموزش جنبه •

 :کندیرا مشخص م یاجهبرده، درنام یارهایک از معیر ه یسپس دانشجو برا

 یعال •

https://www.chetor.com/24904-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b1%d8%a7%d8%aa%da%98%db%8c%da%a9-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 خوب •

 متوسط •

 فیضع •

 یروش انتخاب اجبار یایمزا

 .جاد شده استیاب ایزار یذهن یگذارستم ارزشیاز س یکاهش اشتباهات ناش یبرا یابزار •

وجود ن کارکنان بهیب ینسانبهبود روابط ا یبرا ییبالا یل بالقوهیرد، پتانسیگیصورت م یابیطور همزمان ارزچون به •

 .دیآیم

 یب روش انتخاب اجباریمعا

 .آنها دشوار خواهد شد یبندک حد باشند، رتبهیکه کارکنان در  یزمان •

 .کنندیک شکل عمل میدارند، به  یکسانیکه کار  یون کارکنانت. چت کارکنان دشوار اسیفیص کیتشخ •

 .وردنظر سخت استخصوص شاخص م ت کارکنان دریفیدست آوردن اطلاعات مربوط به کبه •

 .بر استسخت، گران و زمان یوشر •

 (BARS) رفتارمحور یبنداس رتبهی. روش مقه

)واکنش(  یرفتار یهاه وجود آورده و سپس شاخصدا برا عم یعملکرد است که در آن بحران یابیک روش ارزین یا

دهد. قالب یقرار م یبایلکرد کارکنان را مورد ارزعم ات،یش از خصوصیاب بیسنجند. ارزیمربوط به عملکرد کارکنان را م

 یلیاب از خیک مورد خاص است. سپس ارزیملکرد کارکنان در ع یدیدر مورد نکات کل یحاتین روش شامل توضیا یکل

 :است ین روش ضروریا یاجرا یر برایرد. مراحل زیگیک نمره در نظر می، یتا عالف یعض

 .کارکنان مشخص شود یهاتیفعال یشوند تا حوزه ییشناسا دیمربوط به آن کار با یهاشاخص •

 رد(یقرار گ یابیمربوط به کارشان )که قرار است مورد ارز یحرانب یدادهایها در مورد رواز کارکنان و سرپرست •

 .شودیافت میدر یاطلاعات

خاص خود را  یش کاراکن، ویشوند. هر اتفاقیم یبندها دستهتیمسئول یحوادث بر اساس ابعاد مختلف و حوزه •

 .طلبدیم
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گر انینما ۱ یدهد. نمرهیقرار م یابی( مورد ارز۹ا ی) ۷تا  ۱از  یامرتبط را با نمره یاب هر مورد از رفتارهایسپس ارز •

 .ن عملکرد استیبهتر یدهنده( نشان۹ا ی) ۷ یرد و نمرهعملکن یبدتر

 رفتارمحور یبنداس درجهیروش مق یایمزا

 .باط استنظر در ارت با کار مورد •

 .کندیف میتعر یریگکار مورد نظر را به طور قابل مشاهده و اندازه یعملکرد یرفتارها •

 .کندیتر ماب آسانیارز یکار را برا •

 .کندیل میکنان را تسهکار عملکرد یسهیمقا •

 .کندیر میس و هم مرئوس را درگیهم رئ •

 .کنندیه مبازخورد عملکرد خود را مشاهد یکارکنان به راحت •

 رفتارمحور یبندجهاس دریمق ب روشیمعا

 .بر استگران و زمان یده بودن، روشیچیعلاوه بر پ •

 .گراستتیشتر فعالی، بییگراجهینت ین روش به جایا •

 .ردیصورت نگ یبه درست یابیاب بالاست، امکان دارد روند ارزیارز ینکه احتمال خطایبه ابا توجه  •

 (یحی)توض یفیو. روش توص

ات، رفتار و یف شامل خصوصین توصیکند. ایف میتوص یف کارکنان را در فرمقوت و ضع اب نقاطین روش ارزیا در

ل یاز به آموزش و بهبود، پتانسی، نیت رهبرمهار ،یفن یگذاراب راجع به نقاط قوت و ضعف، اثریعملکرد کارکنان است. ارز

 .دهدیم یحاتیتوض …نده، احتمال ارتقا و یآ یکارکنان برا

 یفیروش توص یایمزا

 .ان استن آسدن آیفهم •

 .دهدیح میخودش توض یوهیاب به شیارز •

 .کندیتر منها را آسایریگمیات است، روند تصمیچون اطلاعات همراه با جزئ •

 .شودیارکنان به آنها ارائه مبازخورد عملکرد ک •

https://www.chetor.com/26827-%d8%b4%db%8c%d9%88%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c/
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 یفیب روش توصیمعا

 .کندیرا صرف م یادیک از کارکنان ثبت شود، زمان زیدر مورد هر  یحید توضیچون با •

 .شودیکارکنان دشوار م یسهیندارند، مقا یکسانی ینهیحات ساختار و زمیتوض چون •

 .پردازدیفتار کارکنان مه ر، بیعملکرد یش از استانداردهایب •

 .اد استیاب در آن زیارز یق شخصیسلا یکان اثرگذارام •

 محور-اسیق یهاروش .2

و  یاسیق ی، روشیقطع ین روش نسبت به استانداردهاید. اشونیسه میگر مقایکدی، کارکنان با یابیارز ین روش کلیدر دوم

 :ر انجام شودیز یهاتواند از راهین روش میشود. ایتر محسوب مینسب

 یفرد یندبالف. روش رتبه

رو ین نیعنوان بهترتواند بهیک نفر میند فقط ین فرای. در اشودیم یبندن رتبهیین روش عملکرد کارکنان از بالا به پایدر ا

زان تفاوت نفر یزان تفاوت نفر اول و دوم برابر با میکند، م یابیازده نفر را ارزیاب ین روش مثلا اگر ارزیانتخاب شود. در ا

 .شودیر گرفته منهم و دهم در نظ

 یفرد یبندروش رتبه یایمزا

 .درک و استفاده از آن ساده است •

 .کندیم ییجوها صرفهنهیدر زمان و هز •

 .سه استیقابل مقا یه راحتان بعملکرد کارکن •

 یفرد یبندب روش رتبهیمعا

 .ستیبزرگ مناسب ن یهاسازمان یبرا •

 .تک کارکنان به کمک آن سخت استتک یسهیدر عمل مقا •

 یمنظم گروه یبندب. روش رتبه

 یطور نوبتبه  رد. کارکنانیشان بگکارکنان را توسط سرپرست یقاعدهیب یبنددسته یشده است تا جلو ین روش طراحیا

آنها را  یسهیامر مقا نیرند. ایگیاز کارکنان قرار م یشوند. بر اساس درصد در هر دسته تعدادیم یبنددسته ییهادر گروه
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 کارکنان از ٪۲۰ها شامل ک از دستهیم، هر یم کنیدسته تقس ۵ان را به م کارکنیعنوان مثال اگر بخواهکند. بهیل میز تسهین

 .است یفرد یبندروش رتبه یافتهیبهبود  ی، نسخهروش نیا. بود خواهد

 یمنظم گروه یبندروش رتبه یایمزا

 .کندیم ییجوها صرفهنهیو هز آسان است و در زمان یروش •

 .ن استییپا اب در آنیارز یق شخصیاحتمال دخالت دادن سلا •

 .ش دهندیخود را افزا یهاتیشود تا ظرفیزه در کارکنان میجاد انگیباعث ا •

 یمنظم گروه یبندب روش رتبهیامع

 .ستیبزرگ مناسب ن یهاسازمان یبرا •

شان داشته یرو یروان یاند اثرات منفتویشوند، میسه میگر مقایکدی و با یبندم دستهیطور مستقچون کارکنان به •

 .باشد

 (دو)دوبه یج. روش زوج

 ین روش، روشیشود. ایده میروها سنجیتک نا تکرو بیهر ن یسهیق مقایعملکرد کارکنان از طر یبندن روش درجهیدر ا

سه یزمان مقاطور همر و بهگیکدیروها نسبت به ینجا نیدر اکارکنان است.  یمنظم از رتبه یستیجاد لیا یافته برایسازمان

 N(N-۱)/۲ دیارت بصو م. در آنیریدر نظر بگ N شوند را یبندد رتبهیکه با یعنوان مثال: اگر تعداد کارکنانشوند. بهیم

 ۱۰(۱۰-۱/)۲=۴۵ام شود. جداگانه انج یسهیمقا ۴۵د ینفر باشد، با ۱۰اگر کل کارکنان  یعنیجداگانه انجام شود.  یسهیمقا

 دوروش دوبه یایمزا

 .شودیسه میگر مقاید یروهایک از نیرو با هر یرا در آن هر نیار مؤثر است. زین روش بسیعملکرد در ا یابیارز •

 .اتکاست صل، مطمئن و قابلحا یبندرتبه •

 دوب روش دوبهیمعا

 اد کارآمد نخواهد بودیرکنان بالا رود، زکه تعداد کا یزمان •

 کندیم یپوشکارکنان چشم یتیو از ابعاد شخصتوجه دارد  یرفا به عملکرد کارص •

 شودیبازخورد کارکنان به منظور بهبودشان، به آنها ارائه نم •
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 عملکرد یجزئ یهااست، نه شاخص یلرد کعملک یتمرکزش فقط بر رو •

 (MBO) هدف یت بر مبنایریمد .3

به  یابین در دستسازما تیموفق. شودیه اهداف چگونه انجام مدن بیکند که رسیم یرد بررسعملک یابین روش از ارزیا

ن یشود. ایر میا افراد( تفسیها، واحدها ثلا بخشت هر قسمت خاص )میزان موفقیق مشخص نمودن میاش، از طریاهداف کل

که انجام  ییهاتیاست، نه فعال جهینت ید روش بر رویند. تأککین به بالا هم عمل مییاز پا ن بلکهییتنها از بالا به پاروش نه

 شود. یم

 :ر استیز یهاهدف شامل قدم یبر مبنا تیریمد

 ن اهداف مشترکیییقدم اول: تع •

 اقدامات لازم یبرا یزیرنامهقدم دوم: بر •

 عملکرد یقدم سوم: بررس •

 عملکرد یابیقدم چهارم: ارز •

 هدف یت بر مبنایریروش مد یایمزا

 .محور استجهیندمحور بودن، نتیفرا یجابه •

 .شودیم یتر از او بررسنییپا یروهایس و نیو عملکرد توسط رئط اهداف یدارد. شرا یمشارکت یکردیرو •

 .کندیکنترل کمک مو  یزیربه برنامه •

 .ها متناسب با عملکرد خواهد بودپاداش •

 هدف یت بر مبنایریب روش مدیمعا

 .رداز به مشارکت کارکنان داین •

 .ز استیبرانگده و چالشیچیپ یکار •

 .بر استنهیبر و هززمان •

 .ستیر نیپذن روش امکانیکارکنان در ا یسهیمقا •

https://www.chetor.com/38398-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a8%d9%86%d8%a7%db%8c-%d9%87%d8%af%d9%81/
https://www.chetor.com/44535-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%ad%db%8c%d8%b7-%da%a9%d8%a7%d8%b1/
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  .ن روش را ندارندیا یریکارگبه یط و جو مناسب برایشراها شتر سازمانیب •

 

، درجه، روش و ابزاری است که به هر کارمند فرصت دریافت بازخورد عملکردش را از جانب سرپرست ۳۶۰ارزیابی 

 .نددرجه استفاده ک ۳۶۰تواند از ابزار ارزیابی دهد. هر فرد در ارزیابی خودش هم میهمکاران، کارمندان و مشتریان می

اش به عنوان کارمند یا همکار مطلع شود. ارزیابی دیگران از سودمندیدهد از چگونگی درجه به فرد امکان می ۳۶۰ارزیابی 

درجه، بازخوردهایی است که اساس آنها رفتارهایی است که کارمندان دیگر  ۳۶۰ی مؤثرترین فرایندهای ارزیابی نتیجه

 .، خودش متوجه آن رفتارها نیستشوندهتوانند ببینند و فرد ارزیابیمی

ها و رفتارهای مطلوب در سازمان برای به انجام رساندن مأموریت، تحقق بخشیدن به ی مهارتارهاین ارزیابی آگاهی درب

رود سطح آنها از سطح برد. این ارزیابی ریشه در رفتارهایی دارد که انتظار میها را بالا میرؤیاها و زندگی مطابق ارزش

 .رات مشتری بالاتر باشدانتظا

شوند، به صورت منظم با فردی که ازمان و کارمندان، به عنوان ارزیاب انتخاب میافرادی که معمولا با مشارکت س

 .ی بازخورد است، در تماس هستندکنندهدریافت

هایی از کارشان جنبه یدرجه، شناساندن نقاط قوت و ضعف افراد به آنها و آگاهی رساندن درباره ۳۶۰هدف دیگر ارزیابی 

 .داردای نیاز است که به پیشرفت حرفه

 :های زیر مطرح استهای مختلف بر سر پرسشها، بحثدر دنیای سازمان

 ارزیابی را انتخاب کنیم چگونه ابزار و فرایند •

 ها را انتخاب کنیمچگونه ارزیاب •

 چگونه از ارزیابی استفاده کنیم •

 چگونه ارزیابی را نقد کنیم •

 تر مدیریت عملکرد ادغام کنیمنه فرایند را مدیریت کنیم و آن را با یک سیستم بزرگچگو •

ی مثبت به سیستم مدیریت عملکرد شما است و اگر درست آموزش داده شود و با دقت اجرا درجه، یک ضمیمه ۳۶۰ارزیابی 

ار خودشان پیشرفت کنند. با وجود این، اگر ر کرسانی کنند و دسازد بهتر از قبل به مشتریان خدماتشود، افراد را قادر می

ها و دهد که برای نجات از آن به ماهای رخ میدرجه، ناشیانه از آن استفاده کنید، فاجعه ۳۶۰صرفا بخاطر باب شدن ارزیابی 

 .ها زمان احتیاج استشاید سال
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های مثبت این ارزیابی را در ستم مدیریت عملکردشان راضی هستند، ویژگیر سیدرجه د ۳۶۰ی هایی که از مؤلفهسازمان

 :کنندفرایندی که به خوبی مدیریت و با سیستم ادغام شده باشد، اینگونه توصیف می

ای را از سوی کارمندان، همتایان و سرپرستان جانبهاین روش، بازخوردهای همه :بازخورد بهتر از منابع بیشتر •

تواند در وقت مدیران هم می ۳۶۰تواند یک پیشرفت قطعی تلقی گردد. ارزیابی دهد و میر میار قرادر اختی

ی بازخورد جویی کند، از این نظر که با مشارکت افراد بیشتر در فرایند، آنها انرژی کمتری را صرف ارائهصرفه

ی نگرش دیگران نسبت به از نحوه مک کندتواند به هر فرد ککنند. آگاهی همکاران مهم است و این فرایند میمی

 .کارش مطلع شود

ها بهتر آموزد که به نحو مؤثرتری با هم کار کنند. گروهاین رویکرد ارزیابی به اعضاء گروه می :پیشرفت گروه •

شود اعضای گروه نسبت درجه باعث می ۳۶۰ی عملکرد اعضاء آشنا هستند. بازخورد شان با نحوههایاز سرپرست

ی عملکرد هر عضو اطلاعاتی دانند دربارهاحساس مسئولیت بیشتری کنند، زیرا همگی آنها مشترکا میکدیگر به ی

تواند ارتباطات اعضا و پیشرفت گروه را بهبود ریزی شده باشد میای که به خوبی برنامهرا ارائه خواهند کرد. پروسه

 .بخشد

ها برای درک نیازهای پیشرفت ز بهترین روشیکی ا درجه ۳۶۰ارزیابی  :پیشرفت عملکرد فردی و سازمانی •

 .فردی و سازمانی است

شان نیستند. ها دیگر مسئول پیشرفت کار کارمندانبنا به دلایل بسیار، سازمان :مسئولیت پیشرفت کار •

مک تواند اطلاعات ارزشمندی را در اختیار افراد قرار دهد تا به کدرجه می ۳۶۰بازخوردهای حاصل از ارزیابی 

 .کارشان را بهبود بخشند آن،

ی عملکرد آنها کنندهتر است، بیشتر منعکسدرجه دقیق ۳۶۰کنند ارزیابی بسیاری از کارمندان احساس می :دقت •

شود اطلاعات به دست ها سبب میاست و در مقایسه با بازخورد یک سرپرست به تنهایی، معتبرتر است. این ویژگی

 .د و کارش، مؤثرتر باشندرفت فرآمده از این ارزیابی در پیش

ای از افراد و در خصوص عملکردهای متنوع زمانی که ارزیابی از سوی عده :ی تبعیضیافتهریسک کاهش •

که تحت تأثیر آن، یک سرپرست  ایاثر هاله. یابدکاری صورت گیرد، تبعیض ناشی از نژاد، سن یا جنس کاهش می

 .رسدکند هم به حداقل میترین تماسش با کارمندان، عملکرد آنها را ارزیابی میبر اساس تازه

کند، افت میتش دریی کیفیت محصول یا خدماهر فرد بازخوردهای باارزشی را درباره :بهبود خدمات مشتری •

شوند. این بازخورد باید به فرد امکان بهبود بویژه در آن فرایندهای ارزیابی که مشتری داخلی و خارجی را شامل می

 .اعتماد، چابکی و گستردگی این محصولات و خدمات را بدهدکیفیت، قابلیت

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D9%87%D8%A7%D9%84%D9%87%E2%80%8C%D8%A7%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D9%87%D8%A7%D9%84%D9%87%E2%80%8C%D8%A7%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D9%87%D8%A7%D9%84%D9%87%E2%80%8C%D8%A7%DB%8C
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زهای آموزشی سازمان ارائه ی نیادرجه، اطلاعات جامعی را درباره ۳۶۰ارزیابی  :ارزیابی نیازهای آموزشی •

جانبه را فراهم کارکردی و آموزش همههای میانها، مسئولیتریزی برای کلاسکند، بنابراین امکان برنامهمی

 .کندمی

 

 :استهای پیشنهادشده برای هر کدام به شرح زیر حلدرجه و راه ۳۶۰ی فرایندهای ارزیابی مشکلات بالقوه

درجه همانند سیستم مدیریت عملکرد نیست. این ارزیابی صرفا  ۳۶۰ارزیابی  :انتظارات استثنایی از فرایند •

 .کندک سازمان پیشنهاد میبخشی از ارزیابی و پیشرفتی است که یک سیستم مدیریت عملکرد درون ی

کنندگان را به اشتباه ی این ارزیابی، شرکتبه علاوه، ممکن است طرفداران در تلاش برای کسب حمایت سازمانی برای اجرا

درجه را با یک سیستم  ۳۶۰طوری راهنمایی کنند که انتظارات آنها از این سیستم ارزیابی، بیش از حد شود. حتما ارزیابی 

 .د کامل، ادغام کنیدمدیریت عملکر

سازمان منابع انسانی معرفی  درجه، اغلب به عنوان پیشنهادی از سوی ۳۶۰فرایند ارزیابی  :زوال فرایند طراحی •

ی این فرایند چیزهایی هشود که در یک سمینار یا یک کتاب، دربارشود یا توسط یک مدیر اجرایی هدایت میمی

 ۳۶۰اجرای ارزیابی  کند،شده را اجرا میریزین، هرگونه تغییر برنامهآموخته است. درست همانطور که یک سازما

یریت تغییر باشد. نمایندگانی از میان افرادی که قرار است از این فرایند استفاده کنند درجه هم باید مطابق اصول مد

 .توسعه دهند و با آن زندگی کنند، باید امکانات این فرایند را برای سازمان شما بررسی کنند و آن را

ثر واقع شود، باید درجه مؤ ۳۶۰برای این که یک فرایند ارزیابی  :شکست سازمان در ایجاد ارتباط با فرایند •

اید یا توضیحات هایی را شناسایی کردهبا اهداف کلی استراتژیک سازمان شما ارتباط برقرار کند. اگر شما قابلیت

های مورد با قابلیت ردها، افراد را نسبت به عملکردشان در رابطهجامع کاری در دست دارید، از طریق این بازخو

 .انتظار و وظایف کاری، مطلع کنید

اگر به سیستم به عنوان یک ضمیمه نگاه شود تا پشتیبانِ هدف و ضروریات اصلی سازمان شما، در این صورت، سقوط خواهد 

موفقیت سازمان شما در رسیدن به اهداف بزرگ و بلندمدت  ای عمل کند که معیارکرد. این سیستم ارزیابی باید به گونه

 .باشد

شده نیستند، افرادی که بازخورد اکنون شناختهدرجه هم ۳۶۰ی ارزیابی از آنجا که فرایندها :اطلاعات ناکافی •

کسی  ی بازخوردها بدانند، هیچ مرجعی برای کمک گرفتن ندارند. آنهاکنند، اگر بخواهند بیشتر دربارهدریافت می

لاعات بیشتری به های خاص و مبنای آنها اطی رتبهسازی کند یا دربارهی نظرات مبهم، شفافرا ندارند که درباره

 .آنها بدهد
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درجه را آموزش دهند، مهم است. این مربیان به سرپرستان، کارکنان منابع  ۳۶۰بنابراین، وجود مربیانی که فرایند ارزیابی 

اند، کمک کنند و بر و دیگران آموزش میدهند تا به افراد در تفسیر بازخوردهایی که دریافت کرده مندانسانی، مدیران علاقه

 .های اجرایی داشته باشندای آن، برنامهمبن

دهندگان و ها در اختیار ارائههای ناکافی که سازمانعلاوه بر آموزش :کفایتی ارزیابتجربگی و بیبی •

ها توانند مرتکب اشتباه شوند. ارزیابها هم به طرق مختلف میدهند، ارزیابکنندگان بازخورد قرار میدریافت

ت به یکی های او را بالا ببرند. آنها ممکن است در خفا دسه دادن یک کارمند، رتبهممکن است برای خوب جلو

 ها، باید بازرسیکنند تا کاری کنند سیستم بطور ساختگی، عملکرد همه را بالا نشان دهد. برای جلوگیری از این تله

 .و سنجش وجود داشته باشد

 

 یابی عملکرد دستگاههای اجراییآیین نامه ارز

بشماره  رنامه ارزیابی عملکرد دستگاههای اجرایی کشوینآی، دستگاههای اجرایی  در راستای ارزیابی عملکرد

بررسی  رجایی ، به و بشرح ذیل تصویب و هر ساله تحت عنوان جشنواره شهید 8۱۳8۱.۱۰.۲و بتاریخ  ه۲۷۷۰۱ت.۴۴۶۴۲

 می گردد:عملکرد دستگاههای اجرای پرداخته و دستگاههای برتر در هر استان معرفی 

سازمان مدیریت و برنامه ۱۳8۱.۹.۱۱ خمور ۱۰۱.۱۶۶۳۱۹بنا به پیشنهاد شماره  ۱۳8۱.۱۰.۱8هیأت وزیران در جلسه مورخ 

کرد دستگاههای نامه ارزیابی عملآیینقانون اساسی جمهوری اسلامی ایران مریزی کشور و به استناد اصل یکصد و سی و هشت

 :را به شرح زیر تصویب نمود راجرایی کشو

 

 رنامه ارزیابی عملکرد دستگاههای اجرایی کشوآیین

 :روندنامه واژه ها و عبارات زیر در مفاهیم مربوط بکار میدر این آیین -۱ماده 

 :عملکرد -الف 

 .نجام وظایف، فعالیتها و نتایج حاصلچگونگی ا

  :ارزیابی -ب 

 .یند سنجش، ارزش گذاری و قضاوتفرآ

  :شاخص -ج 

 دمشخصه ای که در اندازه گیری ورودی ها، فرآیندها، ستاده ها یا پیامدها مور

 .گیرداستفاده قرار می

  :استاندارد -د 

 .کردحد مطلوب تعیین شده برای سنجش شاخص های ارزیابی عمل

 :اقتصادی بودن_ ه
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 .ابعاستفاده بهینه از امکانات و من

  :هدف از ارزیابی عملکرد عبارت است از -۲ماده 

مربوط با مقررات وسنجش، ارزش گذاری و قضاوت درخصوص عملکرد دستگاههای اجرایی کشور براساس قوانین 

 .ارتقای کیفیت خدمات دولتی رکارایی، اقتصادی و اخلاقی به منظورویکرد معیارهای اثربخشی،

 

 :گیردارزیابی قرار می دو اختصاصی به شرح زیر موراجرایی از بعد عمومی عملکرد دستگاههای - ۳ماده 

 یابعاد عموم -الف 

  :نظامهای مدیریتی شامل   -۱

های انجام کار، و روشسیستم ها  دتشکیلات، قوانین و مقررات(، بهبومدیریت راهبردی، مدیریت منابع انسانی، ساختار )

 .قانونگرایی بهره گیری از فن آوری های اداری و

 .رجوعانتظارات ارباب وشناخت نیازها و حصول اطمینان از تطابق کیفیت خدمات با نیازها  -شهروند مداری   -۲

 یابعاد اختصاص -ب 

 .میزان تحقق سیاستهای محوری و جهت گیریهای کلی برنامه های توسعه -۱

 هبرنامه های توسعزان تحقق اهداف کمیمی  -۲

 .مجلساخذ رای از مردم و عهای اجرایی باتوجه به برنامه های رییس جمهور و وزیران در موقعملکرد دستگاه -۳

 .میزان موفقیت در اجرای طرحهای عمرانی از نظر کیفیت، سرعت و هزینه -۴

 (ماموریت های ویژه) میزان تحقق سیاستها و ماموریتهای محوری و مهم دولت -۵

قانونی مورد براساس شرح وظایف دو کیفی ندارنبرنامه های توسعه هدفهای کمیدستگاههایی که در سند  - ۱تبصره 

 .گیرندارزیابی قرار می

اضافه به سایر ابعاد و محورها ننشوند امتیاز آ ۵و  ۴، ۳دستگاههایی که مشمول یک یا چند بند از بندهای  - ۲تبصره 

 .گرددمی

 :رد به شرح زیر استفرآیند تدوین شاخص های ارزیابی عملک - ۴ماده 

ابعاد و محورهای براساسعمومی دشاخص های ارزیابی عملکرتدوین شاخص های ارزیابی عملکرد در ابعاد عمومی -الف 

تصویب شورای عالی اداری از و برنامه ریزی کشور تهیه و پس تنظام های مدیریتی و شهروند مداری توسط سازمان مدیری

 .گرددمیابلاغ  یبه دستگاههای اجرای

  :تدوین شاخص های ارزیابی عملکرد در ابعاد اختصاصی -ب 

توسط نامهاین آیین)3 ( هشاخص های ارزیابی عملکرد اختصاصی براساس ابعاد و محورهای مذکور در بند )ب( ماد

مصوبات نین واحکام خاص مندرج در قوانین بودجه، قوا،سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور از قوانین برنامه توسعه

 اوزیران به مجلس بم شده رییس جمهور به مردم و برنامه هایقانونی و برنامه های اعلا یخاص مجلس، دولت و شوراها

دستگاههای اجرایی ابلاغ کلیه ههماهنگی و همکاری دستگاههای ذیربط تهیه و پس از تصویب شورای عالی اداری ب



33 
 

 .گرددمی

تدوین سبت بهنامه نآیین ننامه ریزی کشور موظف است ظرف سه ماه پس از ابلاغ ایسازمان مدیریت و بر - ۱تبصره 

تعیین شده اقدام استانداردهای هر شاخص براساس محورهای وو اختصاصی و ضریب اهمیت آنها شاخص های عمومی

 .نماید

الف( بندهای )اساس موارد مذکور دربر طتغییرات احتمالی در شاخص ها و استانداردها و دستورالعمل های مربو - ۲تبصره 

عملکرد هر سال به همراه بینی شده در قالب برنامه ارزیابیسیر مراحل پیشز، تدوین و پس انامه( این آیین۳و )ب( ماده )

 .شودبودجه به دستگاههای اجرایی ابلاغ می نقانو

 :فرآیند اجرای ارزیابی به شرح زیر است -۵ماده 

 ییابی در ابعاد عمومفرآیند ارز -الف 

هر سال دستگاه اجرایی تا نیمه دی ماه هتور العمل ها و برگه های مربوط بابلاغ شاخص ها و استانداردها و ارسال دس -۱

 .توسط سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور

 .ی ماه هر سالپایان د اباشند، تتوجیه و آموزش مدیران و مسئولین مربوط که در تکمیل برگه ها سهیم می -۲

مربوط به همراه با مستندات نسط دستگاه اجرایی و تحویل آناتکمیل برگه ها براساس دستورالعمل های مربوط تو-۳

 .شورای تحول اداری دستگاه، تا پایان بهمن ماه هر سال

دستگاه، تا اری درتحول اد یهای تکمیل شده و تأیید آنها براساس مستندات عملکرد واقعی توسط شورابررسی برگه -۴

 .نیمه اسفندماه هر سال

مدیریت و عملکرد واقعی( به سازمان تهای تکمیل شده و مستندانحوه انجام ارزیابی، برگه) ارسال گزارش عملکرد -۵

 .بعد لبرنامه ریزی کشور، تا پایان فروردین ماه سا

مدیریت مدیریت و مطلوب در سازمان دقعی با عملکربررسی اطلاعات دریافتی از دستگاه اجرایی و مقایسه عملکرد وا -۶

 .تا پایان خردادماه سال بعد برنامه ریزی کشور

نیمه اول تیرماه عملکرد تا پایان یامتیازدهی و رتبه بندی عملکرد دستگاه در محورهای تعیین شده براساس مدل ارزیاب -۷

 .سال بعد

 :ب( فرآیند ارزیابی در ابعاد اختصاصی

همراه میزان به دستگاه اجرایی به ائوال هشاخص ها و استانداردها و ارسال دستورالعمل ها، برگه ها و فهرست سابلاغ -۱

 .کشورسال توسط سازمان مدیریت و برنامه ریزی رانتظارات دولت در محورهای اختصاصی در دی ماه ه

برگه ها باید  .بهمن ماه هر سال راجرایی د مشاهده، قضاوت و تکمیل برگه ها بر اساس فهرست سئوال ها در دستگاه -۲

تصویب مراجع ذیربط ارزیابی عملکرد دستگاه به دمجریان تکمیل شده و پس از تلفیق در واحتوسط مدیران مسئول و 

 .برسد

 دستگاه در نیمهشورای تحول اداری طبررسی برگه های تکمیل شده و تائید آنها بر اساس مستندات عملکرد واقعی توس -۳

 .اسفند ماه هر سال
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مدیریت و واقعی( به سازمان دبرگه های تکمیل شده و مستندات عملکرنحوه انجام ارزیابی ارسال گزارش عملکرد ) -۴

 .برنامه ریزی کشور تا پایان فروردین ماه سال بعد

 .سال بعددیبهشت ماهدر ار ببررسی اطلاعات دریافتی از دستگاه اجرایی و مقایسه عملکرد واقعی با عملکرد مطلو -۵

تیرماه سال عملکرد در نیمه اول یامتیازدهی و رتبه بندی عملکرد دستگاه در محورهای تعیین شده براساس مدل ارزیاب -۶

 دبع

 :ج( فرآیند تلفیق و تدوین گزارش جامع عملکرد

 .و اختصاصیدریافت و استفاده از گزارش عملکرد دستگاهها در محورهای عمومی-۱

بخشی و گزارشهای نظارتی دفاتر زیج تصمیمات شورای عالی نظارت سازمان و استفاده اگیری از نظرات و نتا بهره -۲

 .تابعه تدیگر واحدهای نظارتی و بازرسی سازمان و موسسا

 .کشور یبهره گیری از گزارش ها و نتایج اقدامات سازمان ها وموسسات نظارتی و بازرس-۳

 .ندان از دستگاههای اجرایینجی میزان رضایت شهرواستفاده از نتایج افکارس -۴

 .استفاده از نتایج نظارت بر شرکت های دولتی-۵

 .تجزیه و تحلیل اطلاعات و گزارش های دریافتی-۶

 .تیرماه هر سال نرتبه بندی دستگاه ها بر اساس امتیازات مکتسبه و ضرایب اهمیت مربوط تا پایا-۷

 .در شهریور ماه هر سالررایی و ارایه آن به رییس جمهوموفقیت دستگاه های اجتهیه گزارش جامع از میزان -8

سنجی میزان ارزیابی نسبت به افکار هسازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور از طریق مرکز آمار ایران در هر دور -۱تبصره 

 .نمایدگاه منظور مینتایج حاصل را در ارزیابی دست ورضایت شهروندان از دستگاه های اجرایی اقدام 

تسری دهد تا از دستگاه های اجرایی ینامه را در سال اول به تعدادتواند اجرای این آیینشورای عالی اداری می -۲تبصره 

دستگاه های مشمول دستورالعمل های ذیربط، اجرای آن در سال بعد به کلیه وپس از رفع نارسایی های احتمالی در برگه ها 

 .تسری یابد

 تعیینکشور به شرح زیر یی و تصمیم گیری درخصوص ارزیابی عملکرد دستگاههای اجرایساختار اجرای -۶اده م

 :گرددمی

اجرایی دستگاه های دسیاست گذاری ، هماهنگی و اتخاذ تصمیمات کلی در خصوص اجرای ارزیابی عملکر -الف 

 :باشدر وظایف زیر نیز میمذکور عهده دا دموار کشور، به عهده شورای عالی اداری بوده و این شورا علاوه بر

 .تأیید دستورالعمل ها و شاخص های ارزیابی عملکرد-۱

 .نمونه و برتر یتصویب رتبه دستگاه ها بر اساس امتیازات کسب شده و انتخاب دستگاه های اجرای -۲

 .تأیید گزارش جامع عملکرد دستگاه ها به منظور ارایه به رییس جمهور-۳

نتایج ارزیابی نامه عهده دار بررسیآیین ن( ای۵ری در هر وزارتخانه علاوه بر وظایف موضوع ماده )شورای تحول ادا -ب 

 .باشدارزیابی میرواحدهای ذیربط و تأیید و پیگیری امو

استفاده از ابعاد و دولتی موظفند با یکمیسیون های تحول اداری موسسات وابسته به وزارتخانه ها و سازمان ها -۱تبصره 
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عملکرد موسسه ذیربط نامه نسبت به ارزیابیضوابط این آیین بو اختصاصی مصوب و در چارچوشاخص های عمومی

 .کشور ارسال نمایندرا درقالب گزارش جامعی به سازمان مدیریت و برنامه ریزی لاقدام نموده و نتایج حاص

اختصاصی مصوب وشاخص های عمومی وتفاده از ابعاد ستان ها موظفند با اسستادهای برنامه ریزی تحول اداری ا -۲تبصره 

اجرایی مستقر در استان اقدام عملکرد شاخص های استانی واحدهای ینامه نسبت به ارزیابو درچارچوب ضوابط این آیین

معی به گزارش جا بن ، در قالاجرایی استارا ضمن بهره برداری دز سطح استان و رتبه بندی واحدهای هنموده و نتایج حاصل

 .واحد مربوط در سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور ارسال نمایند

در واحدهای اجرای ارزیابی عملکرد یسازمان های مدیریت و برنامه ریزی استانها عهده دار هماهنگی لازم برا -۳تبصره 

 .باشنداستانی می

شود و دفاتر میبه شکایات اصلاح یبه دفاتر ارزیابی عملکرد و پاسخگوی ج( عنوان دفاتر بازرسی و پاسخگویی به شکایات

 .در دستگاه ها به عهده دارند امزبور مسئولیت پیگیری و اجرای ارزیابی عملکرد ر

 .این وظیفه خواهد بود ردا سازمان هایی که دارای چنین دفاتری نیستند یکی از مشاورین رئیس سازمان عهده

 .گیردبازنگری قرار می دیف و تشکیلات دفاتر یاد شده با توجه به توسعه وظایف آنان، مورشرح وظا -تبصره 

و هماهنگی است با تشکیل جلسات فد( دفتر بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور موظ

 .بعمل آوردگیری اجرای این تصویبنامهرا برای توجیه و پی مدستگاه ها اقدامات لاز با مسئولین ارزیابی عملکرد

 :گیردنتایج حاصل از ارزیابی عملکرد به شرح زیر مورد استفاده قرار می -۷ماده 

 تارشاد و راهنمایی دستگاه ها در جهت بهبود مدیری -۱

 .ارتقای پاسخگویی و شفافیت دستگاه های اجرایی -۲

 .از ارزیابی عملکردرتقای مدیران در چارچوب ضوابط و نتایج حاصل ا -۳

آگاهی از اختیار( به رییس جمهور به منظوررارایه نتایج ارزیابی دستگاه های اجرایی ) با توجه به امکانات و منابع د -۴

 (.ضعفووضعیت عملکرد دستگاه ها ) نقاط قوت 

 .و در نتیجه افزایش اعتماد عمومی آگاهی مردم از وضعیت عملکرد دستگاهها -۵

 .نتایج ارزیابی یند نمودن فعالیت ها و اقدامات دستگاه های اجرایی از طریق باز خوردهانظام م -۶

استفاده از نتایج وجودی آنها با هتصحیح اهداف، سیاستها، وظایف و برنامه های دستگاههای اجرایی و بررسی فلسف -۷

 .آنها هرد و تدوین واقع بینانبدست آمده از ارزیابی عملک

 .و مناسب فگاه هایی که عملکرد برتر داشته اند با استفاده از ساز و کارهای مختلتشویق دست -8

 .نموده اند بمعرفی پنج دستگاه نمونه ) در جشنواره شهید رجایی( که بالاترین رتبه را کس -۹

 .و غیر قابل قبول دادن تذکرات لازم به دستگاه ها درخصوص عملکرد ضعیف -۱۰

شده در ماده اجرای موارد اشاره صبرنامه ریزی کشور موظف است اقدامات لازم را در خصو سازمان مدیریت و -تبصره 

 .نمایددر قالب گزارشی به شورای عالی اداری ارایه رمذکور به عمل آورده و نتایج حاصله را به طور مستم

مستلزم ذکر شمول قانون بر آنها هو شرکت های دولتی و موسسات و شرکت هایی ک کلیه وزارتخانه ها ، موسسات -8ماده 
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نحوی از انحاء از و همچنین کلیه دستگاه هایی که بهگاز، پتروشیمی ،نام است از جمله بانکها، بیمه ها، شرکت های نفت

 .باشندنامه مینمایند مشمول مفاد این آییناستفاده میعمومی هبودج

توسط سازمان گزارش آن هر سالوورت مستمر و سالانه انجام ارزیابی عملکرد دستگاه های اجرایی کشور به ص -۹ماده 

رئیس جمهور ارایه سیرمراحل تأیید ، تا پایان مردادماه سال بعد به زمدیریت و برنامه ریزی کشور تهیه و تنظیم و پس ا

 .گرددمی

اجرایی کلیه دستگاه هایی باشد ومی هنامور مسئول حسن اجرای این آیینسازمان مدیریت و برنامه ریزی کش -۱۰ماده 

 .صحیح و دقیق آن با سازمان یاد شده به عمل آورند یموظف اند همکاری های لازم را به منظور اجرا

کشور را ارزیابی استراتژیک مسازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور موظف است حداکثر ظرف شش ماه نظا - ۱۱ماده 

نماید، تا بر آن استانداردهای جهانی تهیه و به شورای عالی اداری ارایه اب مبتنی بر شاخص های کلان و محوری و منطبق

میسر شود و  اکشور هسنجش میزان موفقیت سیاست ها و جهت گیری های اساسی کشور در مقایسه با سایر ناساس، امکا

 .گردد مای لازم برای سطوح مختلف تصمیم گیری کشور فراهبر آن مبنا گزارش ه

 

برای کلیه شاخصهای عمومی بر این اساس ، ارزیابی در دو بعد شاخصهای عمومی و اختصاصی قابل اندازه گیری بوده و 

ان امور اداری و استخدامی کشور تعریف می گردد و شاخص های اختصاصی توسط هر دستگاههای اجرایی توسط سازم

دستگاه اجرایی و با توجه به نحوه عملکرد دستگاه و با رایزنی مقامات دستگاههای ذیربط ، تعریف و بعنوان معیار اندازه 

مورد برای ارزیابی عملکرد تشکل در تشکلهای تابعه هر دستگاه نیز ؛ این شاخصها می تواند  گیری عملکرد ، اعلام می گردد

 استفاده قرار گیرد.
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 و مآخذ: منابع

 ، پیتر دراکر ۲۱چالش های مدیریت در سده  -1

 (fardadgroup.com)فرداد  گروه نرم افزاری -2

 (chetor.com)۱۳۹۶، اردیبهشت ماه سال  د فروحیمیلا ،ارزیابی عملکرد چیست و چه اهمیتی دارد ؟ -3

4-  wisenepali 

5- .comthebalance 

 ژوهشهای سایت مرکز پ -6

 

http://www.wisenepali.com/2016/02/performance-appraisal-in-hrm-use-or.html
https://www.thebalance.com/360-degree-feedback-information-1917537

