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 مقدمه 

 

انتظارات  افزایش و شدید  رقابت  فناوری، سریع تغییرات  معرض  در هاسازمان  که امروز دنیای  در  

رود ی م شمار به موفقیت  عوامل ترین مهم  از یکی کارکنان عملکرد  به توجه  دارند، قرار مشتریان . 

و خدمات  کیفیت  بر مستقیما   بلکه است، فردی وری بهره  میزان  دهندهنشان  تنها نه کارکنان عملکرد   

گذارد می  تأثیر  شرکت  سودآوری  . 

 

پایه بر  و کاغذی سنتی، هایروش  به بیشتر هاسازمان  در عملکرد  ارزشیابی گذشته، در  

کارکنان نارضایتی و سوگیری خطا، روزب باعث  اغلب  هاشیوه  این .شد می  انجام ذهنی هایقضاوت   

سمت  به هاسازمان  وب، تحت  هایسیستم  گسترش و  اطلاعات  فناوری  رشد  با  .شدند می  

ارزشیابی های سیستم  ظهور تحولات، این  ترین مهم  از یکی و کردند  حرکت  فرآیندها  کردندیجیتالی   

بود  عملکرد  الکترونیکی . 

 

کارکنان  عملکرد  بازخورددهی و تحلیل ثبت، برای نوین ابزاری عملکرد، الکترونیکی ارزشیابی   

روش این .کند می  آوریجمع  ایلحظه  و دقیق صورت  به را هاداده فناوری، از استفاده با  که است  ، 

در نیز  را کارکنان و سازد می  فراهم  مدیران برای را گیری تصمیم  در سرعت  و  عدالت  شفافیت،  

دهد می قرار مستمر بهبود  و  رشد  مسیر . 

 

و ابزارها مفاهیم، با هاشرکت  کارکنان و  انسانی منابع کارشناسان مدیران، آشنایی جزوه، این  هدف  



4 
 

واقعی تجربیات  پایه بر جزوه این محتوای .است  الکترونیکی ارزشیابی سازیپیاده مراحل  

به بتواند  تا شده تنظیم  اجرایی هایچالش و  موجود  افزارهاینرم  خارجی، و  ایرانی  هایشرکت   

گیرد  قرار استفاده مورد  کاربردی راهنمای یک  عنوان  . 

 

های سیستم  تحول  به دوم فصل .شود می  بررسی عملکرد  ارزشیابی اهمیت  و  مفهوم  نخست، فصل در  

های سیستم  سازیپیاده  و  طراحی مراحل  سوم، فصل در .پردازد می  الکترونیکی به سنتی   

و ابزارها  معرفی چهارم  فصل .است  هشد  داده توضیح گامبهگام  صورت به  الکترونیکی  

بازخورد  ارائه و هاداده  تحلیل نحوه پنجم، فصل در .شود می  شامل را استفاده مورد  افزارهاینرم   

موفقیت  راهکارهای و اجرایی  های چالش  به ششم  فصل نهایت، در و گردد می  بررسی  مؤثر  

است  یافته  اختصاص  . 

 

تواند می  و شود می آشنا  عملکرد  ارزشیابی علمی هایشیوه  و اصول با خواننده جزوه، این مطالعه با  

بهبود  به  منجر که کند  سازیپیاده  ایگونه  به را الکترونیکی ارزشیابی سیستم خود، سازمان در  

شود  کلی وری بهره  ارتقای  و کارکنان رضایت  عملکرد، . 
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 فصل اول: مفهوم و اهمیت ارزشیابی عملکرد 

مقدمه فصل  ۱-۱  

ها، نقاط ترین ابزارهای مدیریتی برای شناخت توانمندیارزشیابی عملکرد یکی از مهم

 ای کارکنانه. ضعف و نیازهای توسعه

رن و بدون سنجش درست شمار میدر هر سازمان، منابع انسانی ارزشمندترین دارایی به

 وری یا انگیزه کاری ممکن نیست. ریزی موثری برای بهبود بهرهها، هیچ برنامهاونعملکرد  

 کنه بفهمن: در واقع، ارزشیابی عملکرد به مدیران کمک می

 چه کسی در کارش موفقه  •

 چه کسی نیاز به آموزش یا پشتیبانی داره  •

 هایی از سازمان باید تقویت بشن و چه بخش •

تعریف ارزشیابی عملکرد  ۱-۲  

شده ارزشیابی عملکرد یعنی فرآیند سنجش میزان دستیابی کارکنان به اهداف تعیین

 گیری.یارهای مشخص و قابل اندازهعشغلی، بر اساس م
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تر، یعنی بررسی کنیم هر فرد تا چه اندازه وظایف خودش رو به درستی انجام به زبان ساده

 داده و در مسیر اهداف سازمان پیش رفته. 

عملکرد، فقط نتیجه مهم نیست؛ بلکه چگونگی رسیدن به نتیجه هم اهمیت در ارزشیابی  

داره. مثلاً دو کارمند ممکنه هر دو به هدف فروش ماهانه برسن، ولی یکی با همکاری تیمی 

نظمی. در اینجا، عملکرد نفر و ارتباط مؤثر این کار رو انجام داده و دیگری با رفتار تند و بی

 فرهنگ سازمانی آسیب نزده.   اول ارزشمندتره چون به

اهداف ارزشیابی عملکرد  ۱-۳  

 شه به دو دسته اصلی تقسیم کرد: اهداف ارزشیابی عملکرد رو می

 الف( اهداف سازمانی 

 وری و اثربخشی کارکنان افزایش بهره  •

 شناسایی استعدادها و نیروهای کلیدی  •

 جایی شغلیگیری در مورد ارتقاء، پاداش یا جابهتصمیم •

 بهبود ارتباط بین مدیران و کارکنان  •

 ب( اهداف فردی 

 شناخت نقاط قوت و ضعف شخصی  •
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 دریافت بازخورد واقعی از مدیر •

 ایجاد انگیزه برای رشد و پیشرفت •

 افزایش رضایت شغلی •

هااهمیت ارزشیابی عملکرد در سازمان ۱-۴  

 ها وجود دارد.آندانند چه انتظاری از  . افزایش شفافیت: کارکنان دقیقاً می۱

. تقویت روحیه کارکنان: وقتی افراد بازخورد مثبت و سازنده بگیرند، انگیزه بیشتری برای ۲

 کنند. کار پیدا می

گیرند نه بر اساس های واقعی تصمیم میگیری مدیریتی: مدیران با داده. تسهیل تصمیم۳

 حدس و برداشت شخصی. 

ارها مشخص هستند و همه بر اساس همان ها: چون معی . کاهش تعارضات و سوءتفاهم۴

 شوند.سنجیده می

شود نه ها بر اساس عملکرد واقعی داده میدهی عادلانه: پاداشریزی نظام پاداش. پایه۵

 روابط شخصی.
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های ارزشیابی عملکرد روش  ۱-۵  

های الکترونیکی های مختلفی برای ارزشیابی وجود داره که در سیستمها روشدر سازمان

 سازیه:م قابل پیادهه 

درجه: کارکنان توسط مدیر، همکاران، زیردستان و حتی مشتریان    ۳۶۰ارزشیابی   .1

 شن.ارزیابی می

(: ارزیابی بر اساس میزان دستیابی فرد به MBOمدل مدیریت بر مبنای هدف )  .2

 شه.اهداف مشخص انجام می

 های رفتاری مورد انتظار. مهارتها و ارزشیابی مبتنی بر شایستگی: بر پایه ویژگی .3

کنه و با مدیر مقایسه ارزشیابی خودکارمند: فرد خودش عملکردش رو بررسی می .4

 شن.می

 های بالا برای ایجاد عدالت و دقت بیشتر.ارزشیابی ترکیبی: ترکیبی از روش .5

های یک سیستم ارزشیابی مؤثر ویژگی ۱-۶  

 یر رو داشته باشه:های زیک سیستم ارزشیابی مؤثر باید ویژگی

 عدالت: همه کارکنان بر اساس معیارهای یکسان سنجیده بشن. •

 ساده و قابل فهم بودن: کاربرها بتونن راحت باهاش کار کنن. •

 ها از روی مستندات باشه، نه احساسات.گیریمبتنی بر داده واقعی: تصمیم •
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چه چیزی خوب بوده بازخورد منظم و سازنده: بعد از ارزیابی، کارکنان دقیقاً بدونن  •

 و چی باید بهتر بشه. 

ای و صورت دورهبار انجام بشه، بلکه بهپیوستگی: ارزشیابی نباید فقط سالی یک •

 مداوم باشه. 

خطاهای رایج در ارزشیابی عملکرد  ۱-۷  

 ها: ترینهای سنتی، اشتباهات زیادی ممکنه رخ بده. چند مورد از رایجدر سیستم

رفتاری یا ارزیابی کل عملکرد فرد بر اساس فقط یک ویژگی )مثلاً خوشای:  اثر هاله •

 شناسی(.وقت

 سوگیری شخصی: ارزیابی مثبت یا منفی به خاطر روابط شخصی. •

 کنه.گرایش به حد وسط: مدیر از دادن نمرات خیلی بالا یا پایین اجتناب می •

 گرایی: تمرکز فقط روی رفتارهای اخیر کارمند.تازه •

های عددی، ثبت مستمر و تحلیل های الکترونیکی، این خطاها با استفاده از داده سیستمدر  

 کنن.خودکار کاهش پیدا می
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بندی فصل اولجمع  ۱-۸  

ارزشیابی عملکرد، پایه و اساس مدیریت منابع انسانی مؤثره. بدون ارزیابی، هیچ سازمانی 

 باید رشد کنه. ای قرار داره و چطور  تونه بفهمه در چه نقطهنمی

گیری رو بالا های مدرن ارزشیابی با حذف خطاهای انسانی، سرعت و دقت تصمیمسیستم

 شن کارکنان احساس عدالت و انگیزه بیشتری داشته باشن.برن و باعث میمی

 فصل دوم: تحول ارزشیابی سنتی به الکترونیکی 

مقدمه ۲-۱  

شد: ها ارزشیابی عملکرد به روش سنتی انجام میتا چند سال پیش، در بیشتر سازمان

ای که کنندهها و جلسات خستهدادهآوری دیرهنگام  های کاغذی، امضاهای دستی، جمعفرم

 شد.اغلب بدون نتیجه مشخص تمام می

اما با گسترش فناوری اطلاعات، مفهوم جدیدی در منابع انسانی شکل گرفت؛ مفهومی به 

( که Electronic Performance Appraisalنام ارزشیابی الکترونیکی عملکرد )

 توانست بخش بزرگی از این مشکلات را برطرف کند.
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تحول از ارزشیابی سنتی به الکترونیکی، فقط تغییر ابزار نیست؛ بلکه تغییر فرهنگ 

های دیجیتال های کاغذی به سیستمگیرد از فرمسازمانی است. سازمانی که تصمیم می

 تر عمل کند.تر و عادلانهتر، سریعخواهد دقیقمهاجرت کند، در واقع می

های ارزشیابی سنتی ویژگی ۲-۲  

شدند. مدیر منابع انسانی های سنتی، معمولاً فرآیندها به شکل دستی انجام میارزشیابیدر  

 کرد تا عملکرد کارکنانشان را بررسی کنند.هایی را بین مدیران پخش میفرم

 مشکلات این روش عبارت بودند از:

 کشید.ها طول میها هفتهآوری و تحلیل فرمبر بودن: تکمیل، جمعزمان •

 شد. ها بیشتر بر اساس برداشت شخصی گرفته میسوگیری و خطای انسانی: تصمیم •

 نبود شفافیت: کارکنان معمولاً از نتایج ارزیابی خود اطلاع نداشتند. •

 شدند.راحتی گم یا فراموش میهای قدیمی: سوابق کاغذی بهعدم دسترسی به داده •

 ی انسانی زیاد.هزینه بالا: استفاده از کاغذ، چاپ، بایگانی و نیرو •

کارمند، فرآیند ارزشیابی سالانه ممکن   ۵۰۰برای مثال، در یک شرکت خدماتی متوسط با  

 ها ساعت نیروی انسانی را درگیر کند. بود بیش از یک ماه زمان ببرد و ده
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دلایل حرکت به سمت ارزشیابی الکترونیکی  ۲-۳  

ها به سمت باعث شد سازمانتحولات تکنولوژیک و نیاز به سرعت و دقت بیشتر  

 اند از:ترین دلایل این تغییر عبارتکردن فرآیندها بروند. مهمدیجیتالی

تر: مدیران باید بتوانند در لحظه عملکرد کارکنان را گیری سریعنیاز به تصمیم .1

 بررسی کنند.

صورت عددی، قابل ها بهدهد دادهتمرکز بر داده واقعی: فناوری اجازه می .2

 پذیر باشند.یری و مقایسهگاندازه 

شود و نیازی به ها و کاغذبازی: همه اطلاعات در سیستم ذخیره میکاهش هزینه .3

 بایگانی فیزیکی نیست. 

شود  شده ارزیابی میهای تعریفافزایش عدالت و شفافیت: هر فرد براساس شاخص  .4

 نه سلیقه شخصی.

دکار یادآوری و پیام تواند به صورت خوامکان بازخورد سریع و مستمر: سیستم می .5

 بازخورد ارسال کند. 
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تعریف ارزشیابی الکترونیکی عملکرد  ۲-۴  

های دیجیتال برای ثبت، تحلیل، ارزشیابی الکترونیکی عملکرد یعنی استفاده از فناوری

 صورت خودکار و مبتنی بر داده.ارزیابی و گزارش عملکرد کارکنان به

شود )مثل آوری میعملکردی کارکنان از منابع مختلف جمعدر این سیستم، اطلاعات 

های رضایت مشتری و گزارش مدیران( و سپس افزار حضور و غیاب، سیستم فروش، فرمنرم

 شود.از طریق داشبوردهای تحلیلی نمایش داده می

 .تر و انگیزش بالاتر کارکنان استتر، ارزیابی دقیقگیری سریعنتیجه این فرآیند، تصمیم

های کلیدی بین روش سنتی و الکترونیکی تفاوت  ۲-۵  

 ارزشیابی الکترونیکی  ارزشیابی سنتی  مورد مقایسه 

 افزار و پلتفرم دیجیتال نرم های کاغذی فرم ابزار کار

 ای سریع و لحظه برکند و زمان سرعت انجام 

 محور( بالا )داده پایین )ذهنی(  میزان دقت

 تر )دیجیتال( پایین نیروی انسانی( بالا )کاغذ و   ها هزینه

 آسان و متمرکز  دشوار و پراکنده دسترسی به سوابق

 بالا و قابل مشاهده محدود شفافیت برای کارکنان

 کاملاً وجود دارد تقریباً وجود ندارد امکان بازخورد فوری 
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مراحل گذار از سیستم سنتی به الکترونیکی  ۲-۶  

ریزی دقیق دارد. مراحل پیشنهادی الکترونیکی نیاز به برنامهحرکت از سیستم سنتی به  

 اند از:عبارت

 تحلیل وضعیت موجود: شناسایی نقاط ضعف سیستم فعلی. .1

 افزار مناسب: بررسی ابزارهایی که با ساختار شرکت سازگار باشند.انتخاب نرم .2

 آموزش کارکنان: آموزش نحوه استفاده از سیستم و اهمیت آن.  .3

 سازی سیستم برای یک بخش محدود )مثلاً واحد فروش(. یشی: پیادهاجرای آزما .4

 ها پیش از اجرای سراسری. بازخوردگیری و اصلاح: بررسی ایرادات و رفع آن .5

 استقرار کامل: اجرای سیستم در کل شرکت و پایش مداوم. .6

مزایای ارزشیابی الکترونیکی  ۲-۷  

 در لحظه قابل مشاهده است.  جویی در زمان: اطلاعات عملکردی. سرعت و صرفه۱

 ها نمودارهای تحلیلی بسازند.توانند از دادهگیری دقیق و گرافیکی: مدیران می. گزارش۲

 شوند.. شفافیت و عدالت: معیارهای سنجش برای همه یکسان تعریف می۳

 کنند.صورت مستقیم نتایج خود را مشاهده می. مشارکت کارکنان: کارکنان به۴

 کند. ل تاریخی: سیستم سوابق عملکرد چندساله را ذخیره می. امکان تحلی۵
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 شوند. شده نگهداری میصورت رمزنگاریها به. امنیت اطلاعات: داده۶

های اولیه در مهاجرت به سیستم الکترونیکی چالش  ۲-۸  

 آید:هایی هم پیش میسازی چالشاگرچه مزایای زیادی وجود دارد، اما در ابتدای پیاده

 مقاومت کارکنان در برابر تغییر •

 کمبود دانش دیجیتال در برخی افراد •

 افزاری یا اینترنت های نرمضعف زیرساخت •

 افزارهزینه اولیه خرید یا توسعه نرم •

 سازی، آموزش و اجرای تدریجی سیستم است.حل اصلی، فرهنگراه 

هاتجربه موفق شرکت ۲-۹  

های فناوری، خدمات مالی و حتی تولیدی(، )مثل شرکتهای ایرانی  در بسیاری از شرکت

 پس از اجرای سیستم ارزشیابی الکترونیکی، نتایج زیر گزارش شده است:

 سالانه   ارزیابی   زمان  ٪ ۵۰کاهش   •

 ارزیابی   فرآیند  از  کارکنان  رضایت  ٪ ۳۰افزایش   •

 تر در مورد ارتقاء و پاداش گیری سریعتصمیم •

 رشد فردی افزایش انگیزه کارکنان برای   •
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بندی فصل دومجمع  ۲-۱۰  

هایی است که تحول ارزشیابی سنتی به الکترونیکی، یک قدم حیاتی برای سازمان

 نگر، منصف و کارآمد باشند. خواهند آیندهمی

شود، بلکه اعتماد و انگیزه کارکنان را نیز جویی در منابع میتنها باعث صرفهاین تحول نه

 برد. بالا می

سازی سیستم ارزشیابی  فصل سوم: طراحی و پیاده

 الکترونیکی عملکرد

مقدمه ۳-۱  

 شود.استفاده میهر سیستم الکترونیکی، بدون طراحی درست، تبدیل به یک ابزار بی

ای از فرآیندها، افزار نیست؛ بلکه مجموعهارزشیابی الکترونیکی هم فقط نصب یک نرم

 های دقیق است که باید با فرهنگ سازمان هماهنگ باشد.دادهها و  آموزش

گیریم که برای طراحی و استقرار موفق چنین سیستمی، چه مراحلی در این فصل یاد می

 .باید طی شود و چه نکاتی اهمیت حیاتی دارند
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اصول طراحی سیستم ارزشیابی الکترونیکی  ۳-۲  

 یک سیستم ارزیابی خوب باید:

 خواهد بسنجد( د )بداند دقیقاً چه چیزی را میمحور باشهدف •

 ساده و قابل استفاده باشد )کاربرپسند برای مدیر و کارمند(  •

 مبتنی بر داده باشد )نتایجش از داده واقعی بیاید نه نظر شخصی(  •

 ها یا واحدهای جدید اضافه کرد( دارای قابلیت توسعه باشد )در آینده بتوان شاخص  •

سیستم  سازیمراحل پیاده ۳-۳  

 مرحله کلیدی است:  ۶سازی یک سیستم ارزشیابی الکترونیکی معمولاً شامل  پیاده

 مرحله اول: تحلیل نیازها و وضعیت موجود

خواهیم سیستم ارزشیابی داشته باشیم و چه در این مرحله، باید بدانیم دقیقاً چرا می

 مشکلاتی در روش فعلی داریم. 

 سؤالات مهم در این مرحله:

 اند؟ )مثلاً فروش، رضایت مشتری، کیفیت کار( هایی برای ما مهمشاخص چه   •

 کاربران سیستم چه کسانی هستند؟ )مدیران، کارکنان، منابع انسانی( •

 شوند؟ها از کجا تأمین میداده  •
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ها مرحله دوم: طراحی شاخص  

 های مخصوص به خودش را داشته باشد. هر شغل در سازمان باید شاخص 

 :مثلاً

 های موفق برای کارشناس فروش: میزان فروش، نرخ حفظ مشتری، تماس •

 دهی، تطابق با استانداردها برای حسابدار: دقت ثبت اطلاعات، سرعت گزارش •

 تایم سیستم، کیفیت پشتیبانی: سرعت رفع مشکلات، درصد آپITبرای کارشناس   •

 وظایف شغلی باشند.گیری، واقعی و مرتبط با ها باید قابل اندازه شاخص 

افزار مرحله سوم: انتخاب یا طراحی نرم  

 ها وجود دارد:سه گزینه اصلی پیش روی سازمان

 یا چارگون(  BambooHRافزار آماده )مثلاً  خرید نرم .1

 افزار اختصاصی داخلی توسعه نرم .2

 سازی محدودهای ابری با سفارشیاستفاده از پلتفرم .3
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 رکت، بودجه و سطح دانش فناوری بستگی دارد.ها به اندازه شانتخاب بین این

سازی مرحله چهارم: آموزش و فرهنگ  

 قبل از اجرای سیستم، باید تمام کاربران آموزش ببینند که: 

 هدف این سیستم کمک به رشدشان است، نه فقط کنترل •

 های مدیریتی اثر دارد گیریکنند مستقیماً در تصمیمهایی که وارد میداده  •

 توانند کار کننداستفاده از سیستم آسان است و همه می •

 شود.سازی باعث کاهش مقاومت در برابر تغییر میفرهنگ

آزمایشی  مرحله پنجم: اجرای   

صورت در این مرحله سیستم برای یک بخش از شرکت )مثلاً منابع انسانی یا فروش( به

 شود. آزمایشی اجرا می

فتن خطاها، مشکلات رابط کاربری و دریافت بازخورد واقعی کاربران  هدف از این مرحله، یا

 است.
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 مرحله ششم: استقرار نهایی و پایش مداوم 

 شود.پس از اصلاح مشکلات مرحله آزمایشی، سیستم در کل سازمان اجرا می

 :مداوم صورتبه  است  لازم   — شود  اما کار در این نقطه تمام نمی

 دها بررسی و تحلیل شونداده  •

 روزرسانی شوندها بهشاخص  •

 سیستم متناسب با تغییرات سازمان اصلاح شود •

حد منابع انسانیانقش و ۳-۴  

 منابع انسانی قلب اصلی این سیستم است. وظایف آن شامل:

 های عادلانه و استاندارد تدوین شاخص  •

 آموزش کاربران •

 های واردشدهنظارت بر صحت داده •

 ارشد تهیه گزارش برای مدیریت   •

 اطمینان از حفظ محرمانگی اطلاعات کارکنان  •
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گر ارتباط بین مدیران و کارکنان را داشته باشد، همچنین، منابع انسانی باید نقش تسهیل

 نه صرفاً مجری دستورها.

ها و داشبوردهاطراحی فرم ۳-۵  

 ای طراحی شوند که: ها و داشبوردها باید به گونههای مدرن، فرمدر سیستم

 دقیقه طول بکشد  ۵ها کمتر از کردن آنپر   •

 ها واضح و غیرتکراری باشند شاخص  •

 در هر لحظه مدیر بتواند عملکرد فرد یا واحد را ببیند •

 کارکنان بتوانند بازخورد بگیرند و هدف بعدی خود را تنظیم کنند  •

 ای از طراحی مناسب فرم ارزشیابی فروشنده:نمونه

 نمره نهایی  توضیح  عملکرد واقعی  وزن )درصد(  شاخص عملکرد 

٪ ۴۰ فروش ماهانه   ۱۸ خوب  شد   محقق   هدف  ٪ ۹۰ 

٪ ۳۰ رضایت مشتری   ۲۵ قابل قبول شد   ثبت  رضایت   ٪ ۸۵ 

٪ ۲۰ همکاری تیمی   ۱۸ بسیار خوب  بالا 

٪ ۱۰ دهی دقت گزارش  ۹ بدون خطا  خوب  
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گیری ها و گزارشتحلیل داده ۳-۶  

 شوند.آوری و تحلیل میصورت خودکار جمعبهها  در سیستم الکترونیکی، داده

 تواند با چند کلیک:مدیر می

 عملکرد فردی یا تیمی را مشاهده کند  •

 ها را ببیند روند پیشرفت در طول ماه •

 افراد برتر و نیازمند آموزش را شناسایی کند  •

 شوند. ارائه می  Excelصورت نمودار، جدول و فایل خروجی  ها معمولاً بهگزارش

سازینکات طلایی برای موفقیت در پیاده ۳-۷  

 شود.از ساده شروع کنید؛ پیچیدگی زیاد باعث مقاومت کاربران می •

 بازخورد کاربران را در طراحی لحاظ کنید.  •

 روزرسانی کنید. سیستم را هر سال بازبینی و به •

 های اولیه را دقیق و استاندارد وارد کنید.داده  •

 اطلاعات سیاست مشخص بنویسید. حتماً برای محرمانگی   •
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بندی فصل سوم جمع  ۳-۸  

سازی موفق سیستم ارزشیابی الکترونیکی، ترکیبی از فناوری، فرهنگ سازمانی و پیاده

 مدیریت داده است.

تری بگیرد، های استراتژیکتواند تصمیماگر مراحل طراحی با دقت انجام شوند، سازمان می

 وری را افزایش دهد.رهکارکنانش را بهتر بشناسد و به

افزارهای ارزشیابی الکترونیکی  فصل چهارم: ابزارها و نرم

 عملکرد 

مقدمه ۴-۱  

افزار های مهم در استقرار سیستم ارزشیابی الکترونیکی، انتخاب ابزار یا نرمیکی از بخش

 مناسب است. 

اند که طراحی شدهافزار داخلی و خارجی برای مدیریت عملکرد در دنیای امروز، صدها نرم

 های خاص خودشان را دارند.هرکدام امکانات، مزایا و محدودیت

 تواند کل فرآیند ارزیابی را ساده، دقیق و شفاف کند.افزار میانتخاب درست نرم
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درستی انتخاب نشود، ممکن است باعث نارضایتی کارکنان و شکست در مقابل، اگر ابزار به

 پروژه شود.

افزارهای ارزشیابی الکترونیکی انواع نرم ۴-۲  

 شوند:افزارهای ارزشیابی الکترونیکی به سه دسته تقسیم میطور کلی، نرمبه

افزارهای سازمانی جامع  الف( نرم  

اند و علاوه بر ارزیابی عملکرد، سایر های بزرگ طراحی شدهافزارها برای سازماناین نوع نرم

دهند )مثل آموزش، حقوق و دستمزد، استخدام و ی منابع انسانی را نیز پوشش میهابخش

… .) 

 ها: نمونه

• SAP SuccessFactors 

• Oracle HCM Cloud 

• Zoho People 

 

 ها:ویژگی

 امکانات بسیار زیاد •
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 پذیر امنیت بالا و مقیاس •

 نیاز به آموزش و پشتیبانی تخصصی  •

افزارهای متوسط و سبکب( نرم  

اند و معمولاً روی فرآیند ارزیابی های کوچک و متوسط طراحی شدهدسته برای شرکتاین  

 تمرکز دارند. 

 ها: نمونه

• BambooHR 

• Kissflow HR Cloud 

• PerformYard 

 

 ها:ویژگی

 محیط کاربرپسند •

 هزینه کمتر  •

 کارمند   ۵۰۰تا   ۵۰های با  مناسب برای سازمان •
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افزارهای بومی ایرانیج( نرم  

اند که با افزارهای خوبی در این زمینه ارائه کردههای ایرانی نیز نرمهای اخیر شرکتسالدر  

 های داخلی سازگارتر هستند.فرهنگ و ساختار سازمان

 ها: نمونه

 چارگون )راهکار جامع منابع انسانی( •

 دانا سیستم •

 کارپلاس  •

 کار همراه •

 ها:ویژگی

 ایرانرابط فارسی و تطبیق با قوانین کار   •

 افزارهای خارجی هزینه کمتر نسبت به نرم •

 ترپشتیبانی محلی و سریع •

افزار های کلیدی در انتخاب نرمویژگی ۴-۳  

 افزار، باید معیارهای زیر در نظر گرفته شود:هنگام انتخاب نرم

 افزار استفاده کند.سهولت استفاده: کاربر باید بتواند بدون آموزش پیچیده از نرم .1
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 ها باید قابل تغییر باشند.ها و فرمسازی: شاخص امکان سفارشی .2

 های متنوع ارائه دهد.گیری تحلیلی: سیستم باید بتواند نمودارها و تحلیلگزارش .3

 پشتیبانی فنی قوی: تیم پشتیبانی باید پاسخگو و در دسترس باشد. .4

 ها: حفاظت از اطلاعات کارکنان حیاتی است.امنیت داده .5

افزار حضور و غیاب یا حقوق و ها: مثلاً به نرمل به سایر سیستمقابلیت اتصا .6

 دستمزد.

ها: مدیران، کارشناسان و کارکنان هرکدام سطح دسترسی امکان تعریف نقش .7

 متفاوت داشته باشند. 

افزار ارزشیابی الکترونیکی اجزای اصلی یک نرم ۴-۴  

 های زیر است:ماژولافزار کارآمد معمولاً شامل  یک نرم

 توضیح عملکرد  ماژول

 تعریف و تنظیم معیارهای عملکرد  ( KPIها )مدیریت شاخص 

 ها ها و گزارش فعالیتورود داده ثبت عملکرد روزانه/ماهانه 

 ها محاسبه خودکار امتیاز براساس داده دهی ارزیابی و نمره

 عملکردنمایش گرافیکی روند   گیری و نمودارها گزارش

 صورت آنلاین ارسال و دریافت بازخورد به وگوی مدیر و کارمندبازخورد و گفت

 ها تنظیم اهداف و پایش میزان تحقق آن ( OKRمدیریت اهداف )

 کنترل دسترسی کاربران امنیت و مجوزها 
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افزارهای بومی مزایای استفاده از نرم ۴-۵  

 های ایرانی بسیار مفیدند: برای شرکتافزارهای داخلی مزایایی دارند که  نرم

 پشتیبانی فارسی و آموزش حضوری  •

 سازگاری با قوانین و ساختار حقوق و دستمزد ایران •

 تر امکان پرداخت ریالی و قیمت پایین •

 درک بهتر فرهنگ سازمانی داخلی  •

افزار چارگون قابلیت اتصال مستقیم به سیستم حضور و غیاب دارد و برای مثال، نرم

 کاری کارکنان را در ارزیابی لحاظ کند.صورت خودکار تأخیر یا اضافهواند بهتمی

مثال از کاربرد واقعی ۴-۶  

” برای ارزیابی الکترونیکی اجرا HRافزار “دانا  کارمند، نرم  ۲۰۰در یک شرکت خدماتی با  

 شد.

 نتایج پس از شش ماه:

 ارزیابی   فرآیند  اجرای  زمان  در   ٪ ۶۰کاهش   •

 سیستم   شفافیت   از  کارکنان  رضایت  ٪ ۲۵افزایش   •
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 کاهش اختلاف نظر بین مدیر و کارمند در مورد نتایج ارزیابی  •

 ای عملکرد در داشبورد مدیرعاملامکان مشاهده لحظه •

های فنی رایجچالش ۴-۷  

 افزارهای ارزیابی ممکن است مشکلات زیر رخ دهد: در هنگام استفاده از نرم

 اخلی شرکت های دناسازگاری با سیستم •

 ها سرعت پایین در بارگذاری داده •

 افزارناآشنایی کاربران با رابط نرم •

 گیری پیشرفتهضعف در گزارش •

( Demoصورت آزمایشی )افزار بهبرای حل این مشکلات، باید پیش از خرید، نرم

 بررسی شود.

افزارهای ارزشیابی آینده نرم ۴-۸  

کننده بینیافزارهای ارزیابی به سمت هوش مصنوعی و تحلیل پیشنرمهای آینده،  در سال

 روند.پیش می

بینی کنند که کدام کارکنان های گذشته، پیشتوانند بر اساس دادهها مییعنی سیستم

 احتمالاً عملکرد بهتری خواهند داشت یا نیاز به آموزش دارند. 
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گویی سریع به سؤالات کارکنان در های داخلی برای پاسخChatbotهمچنین، استفاده از  

 حال گسترش است. 

بندی فصل چهارمجمع ۴-۹  

 افزار ارزشیابی قلب دیجیتال فرآیند مدیریت عملکرد در سازمان است.نرم

 وری شود.تواند باعث شفافیت، عدالت و افزایش بهرهانتخاب درست آن می

ن و با در نظر گرفتن پشتیبانی اما این انتخاب باید هوشمندانه، متناسب با نیاز سازما

 بلندمدت انجام شود. 

 فصل پنجم: تحلیل نتایج، بازخورد و بهبود عملکرد

مقدمه  ۵-۱  

 هدف نهایی از ارزشیابی عملکرد، بهبود عملکرد است، نه صرفاً ثبت نمره یا رتبه.

افزار هم ترین نرمدرستی تحلیل نشوند، حتی دقیقآمده از سیستم بهدستهای بهاگر داده 

 ای نخواهد داشت.فایده

های بهبود های تحلیل داده، ارائه بازخورد مؤثر و نحوه طراحی برنامهروشدر این فصل،  

 شود.عملکرد بررسی می
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ها اهمیت تحلیل داده ۵-۲  

 کند تا: تحلیل نتایج ارزیابی به مدیران کمک می

 نقاط قوت و ضعف کارکنان را شناسایی کنند.  •

 نیازهای آموزشی سازمان را مشخص کنند.  •

 ارتقا، پاداش و ترفیع را بر پایه داده واقعی بگیرند.های  تصمیم •

 روند رشد عملکرد در طول زمان را بسنجند.  •

 تحلیل درست یعنی تبدیل داده خام به بینش مدیریتی.

های الکترونیکی های تحلیل در سیستمروش  ۵-۳  

 کنند:میهای مدرن ارزیابی الکترونیکی از چند روش برای تحلیل استفاده  سیستم

ای الف( تحلیل مقایسه  

 شود. در این روش، عملکرد هر فرد یا واحد با میانگین عملکرد کل شرکت مقایسه می

 قرار  »عالی«   محدوده   در  او  دارد،   ٪۹۵  فردی   و   است  ٪ ۸۵مثلاً اگر میانگین عملکرد فروش 

 .گیردمی
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 ب( تحلیل روند  

توان فهمید که عملکرد در حال رشد است یا های چندماه یا چندسال، میبا بررسی داده

 افت.

 بینی کنند.کند پیش از بروز مشکل، آن را پیشاین روش به مدیران کمک می

ای ج( تحلیل رابطه  

 ای وجود دارد. گاهی بین دو شاخص رابطه

 شود.یت مشتری” و “سرعت پاسخگویی” رابطه مثبت قوی دیده میمثلاً بین “رضا

 کند.ها کمک میتر در طراحی شاخص گیری دقیقها به تصمیماین نوع تحلیل

 د( تحلیل هوشمند  

پیشنهاد توانند الگوهای پنهان را شناسایی کنند و  ها میهای پیشرفته، الگوریتمدر سیستم

 شود.بدهند که چه نوع آموزش یا بازخوردی باعث رشد کارکنان می

ارائه گزارش و تفسیر نتایج  ۵-۴  

های قابل فهم ارائه شده معنا پیدا کنند، باید در قالب گزارشآوریهای جمعبرای اینکه داده

 شوند. 
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 های معمول شامل:گزارش

 قوت و ضعف.گزارش فردی: عملکرد هر کارمند با نقاط   •

 های کلیدی. گزارش تیمی: میانگین عملکرد واحدها و شاخص  •

 وری کل سازمان.گزارش سازمانی: تصویر کلی از بهره •

ای و خطی نمایش داده شوند تا در یک ای، دایرهصورت نمودار میلهها بهبهتر است گزارش

 نگاه مفهوم را منتقل کنند.

بازخورد مؤثر  ۵-۵  

 بازخورد قلب فرآیند بهبود عملکرد است.

 اما نوع ارائه آن اهمیت زیادی دارد.

 های بازخورد مؤثر: ویژگی

 .شود  داده  ارزیابی  از   پس  بلافاصله   – موقع باشد  به .1

 . فرد  شخصیت  نه  کند   اشاره  خاص رفتار   به   –مشخص باشد   .2

 . بگوید  را  خود   نظر   هم کارمند  –دوطرفه باشد   .3

 . مقایسه  یا   سرزنش  نه  – داده شود  با هدف رشد   .4
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 مثال:

 دی!« نادرست: »تو همیشه دیر گزارش می

تونیم کمک روز تأخیر ثبت شدند. چطور می  ۲های تو با درست: »در دو ماه گذشته گزارش

 کنیم تا به موقع ارسال بشن؟« 

وگو و بازخوردجلسات گفت ۵-۶  

چهره یا بهها، جلسات بازخورد چهرهوه بر گزارشهای الکترونیکی، بهتر است علادر سیستم

 آنلاین هم برگزار شود.

 در این جلسات:

 شود.صورت شفاف مرور مینتایج به •

 کارمند فرصت دارد دیدگاه خود را بیان کند.  •

 شوند.اهداف جدید تعیین می •

 ساختار پیشنهادی جلسه بازخورد:

 مرور نتایج ارزیابی .1

 قوت وگو درباره نقاط  گفت .2

 های قابل بهبودبررسی زمینه .3
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 تعیین هدف جدید و برنامه عملی .4

طراحی برنامه بهبود عملکرد  ۵-۷  

 ای عملی طراحی شود.وقتی نتایج ضعیف هستند، باید برنامه

( معمولاً شامل Performance Improvement Plan - PIPبرنامه بهبود عملکرد ) 

 موارد زیر است:

 مشکلتعریف دقیق ضعف یا   •

 گیریتعیین اهداف قابل اندازه •

 ارائه آموزش یا منابع لازم  •

 تعیین بازه زمانی مشخص •

 بازبینی مجدد در پایان دوره •

 مثال:

 های مالی مشکل: تأخیر در تحویل گزارش

 مقرر  موعد  در   ها گزارش  ٪ ۹۰هدف: تحویل 

 افزار جدید + تعیین یادآور در سیستمراهکار: آموزش نرم
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 ماه   ۳زمان:  مدت  

گیری مدیریتیاستفاده از نتایج برای تصمیم ۵-۸  

 های مختلف استفاده کنند:گیریتوانند نتایج ارزیابی را برای تصمیممدیران می

 ارتقا و ترفیع: کارکنانی که عملکرد مستمر بالا دارند. •

 اند.پاداش: افرادی که به اهداف کلیدی رسیده •

 شاخص خاص ضعف دارند. آموزش: کسانی که در یک   •

 انتقال یا جابجایی: کارکنانی که در جای نامناسبی مشغولند. •

 ها بر پایه داده و شفافیت باشند، نه روابط شخصی.اما مهم است که همه این تصمیم

های بازخورد و تحلیل چالش  ۵-۹  

 برخی خطاهای رایج در تحلیل و بازخورد: 

 تمرکز بیش از حد بر نقاط ضعف •

 ایی احساسی یا سلیقهارزیاب •

 مقایسه ناعادلانه افراد •

 توجهی به تغییرات شرایط کاریبی •
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 حل: راه 

 ها را همیشه با داده واقعی پشتیبانی کنید. تحلیل •

 درجه( استفاده کنید.   ۳۶۰از چند منبع بازخورد )  •

 صورت کتبی و مستند در سیستم ثبت کنید. بازخورد را به •

بندی فصل پنجم جمع  ۵-۱۰  

 شود.های مدرن، ارزش واقعی ارزیابی در مرحله تحلیل و بازخورد آشکار میدر سیستم

 درستی تفسیر و در جهت رشد کارکنان استفاده شوند،وقتی نتایج به

 شود، نه صرفاً یک الزام اداری.ارزشیابی به ابزاری قدرتمند برای توسعه سازمان تبدیل می

 

ها و راهکارهای موفقیت در ارزشیابی  فصل ششم: چالش

 الکترونیکی

مقدمه ۶-۱  
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ها و موانعی اجرای سیستم ارزشیابی الکترونیکی، مانند هر تغییر سازمانی دیگر، با چالش

 رو است.روبه

هدف این فصل، شناسایی این مشکلات، ارائه راهکارهای عملی و ترسیم مسیر موفقیت 

 مدیران و کارشناسان منابع انسانی است.برای  

های رایجچالش ۶-۲  

 . مقاومت کارکنان در برابر تغییر ۱

کارکنان ممکن است به دلیل تجربه سیستم سنتی، نسبت به سیستم جدید بدبین  •

 باشند.

 دهی غیرمنصفانه شایع است. ترس از کنترل بیش از حد یا نمره •

 های دیجیتال. کمبود مهارت۲

افزارهای الکترونیکی و فناوری اطلاعات آشنایی بعضی کارکنان یا مدیران با نرم •

 کافی ندارند.

 . ضعف زیرساخت فناوری۳

 تواند اجرای سیستم را مختل کند.افزار ناکافی میاتصال اینترنت نامطمئن یا سخت •
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 هاخطا در طراحی شاخص  .4

معنی یا ها بیشوند دادهگیری باعث میهای نامناسب یا غیرقابل اندازه شاخص  •

 ناعادلانه شوند.

 ها عدم استفاده مؤثر از داده .5

فایده  های دقیق، اگر تحلیل و بازخورد صحیح انجام نشود، ارزشیابی بیحتی با داده •

 شود.می

راهکارهای موفقیت ۶-۳  

 شوند: سازی سیستم، راهکارهای زیر پیشنهاد میبرای موفقیت در پیاده

سازی و آموزشفرهنگالف(   

کارکنان باید بدانند هدف سیستم بهبود عملکرد و توسعه فردی است، نه کنترل یا  •

 سرزنش.

 های آموزشی برای همه کاربران )کارمندان و مدیران( ضروری است.برگزاری کارگاه •
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های واقعی و کاربردیب( طراحی شاخص  

 هماهنگ باشند. ها باید با وظایف شغلی و اهداف سازمان  شاخص  •

 تواند عدالت و شفافیت را تضمین کند. ها میOKRها و  KPIاستفاده از   •

 ج( اجرای تدریجی 

ابتدا سیستم در یک بخش کوچک اجرا شود و پس از رفع مشکلات، به کل سازمان 

 گسترش یابد. 

گیری از بازخورد و تحلیل داده د( بهره  

اعث افزایش پذیرش سیستم و ارتقای ها ببازخورد منظم و تحلیل دقیق داده •

 شود. عملکرد کارکنان می

 ه( پشتیبانی فنی مستمر 

 افزاری باشد. افزاری و سختباید همیشه آماده رفع مشکلات نرم  ITتیم   •

 افزار ضروری است.های منظم نرمبروزرسانی •

های مدیریتی توصیه ۶-۴  

 سیستم عمل کنند. مدیران باید خود به عنوان الگوی استفاده از   •
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 جلسات بازخورد منظم با کارکنان برگزار شود. •

گیری استراتژیک و نه تنبیه، بر فرهنگ مثبت ها برای تصمیماستفاده از داده  •

 گذارد.سازمان تأثیر می

 دهی به کاربران با آموزش، تقدیر و تشویق برای استفاده از سیستم.انگیزه •

آینده ارزشیابی الکترونیکی  ۶-۵  

 های آینده شامل موارد زیر است:های ارزشیابی عملکرد در سالانداز سیستممچش

بینی نیازهای آموزشی و عملکرد کننده: پیشبینیهوش مصنوعی و تحلیل پیش .1

 آینده کارکنان.

 های موبایلی و ابری: امکان دسترسی در هر زمان و مکان. سیستم .2

، حقوق و دستمزد، آموزش و های سازمانی: حضور و غیابادغام با سایر سیستم .3

 توسعه.

 های فوری به کارکنان. ها و گزارشای: ارائه توصیهبازخورد خودکار و لحظه .4

م شبندی فصل ش جمع ۶-۶  

سازی موفق سیستم ارزشیابی الکترونیکی نیازمند ترکیبی از فناوری، مدیریت تغییر و پیاده

 فرهنگ سازمانی است. 
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ها، اجرای تدریجی، آموزش مداوم و استفاده هوشمندانه از دادهها،  با شناسایی چالش

 توانند:ها میسازمان

 وری را افزایش دهند بهره  •

 عدالت و شفافیت در ارزیابی ایجاد کنند  •

 انگیزه و رضایت کارکنان را بالا ببرند  •

 مسیر رشد و توسعه پایدار را تضمین کنند  •

بندی کل جزوه جمع  

فصل مفصل، مراحل و ابزارهای ارزشیابی الکترونیکی عملکرد در این جزوه در شش  

 ها را آموزش داد:شرکت

 مفهوم و اهمیت ارزشیابی عملکرد  .1

 تحول از سیستم سنتی به الکترونیکی  .2

 سازی سیستمطراحی و پیاده .3

 افزارهای الکترونیکیابزارها و نرم .4

 تحلیل نتایج و بازخورد مؤثر .5

 ها و راهکارهای موفقیتچالش .6
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توانند سیستم ارزشیابی  با مطالعه این جزوه، مدیران و کارشناسان منابع انسانی می

سازی کنند و از مزایای آن صورت عملیاتی و کاربردی در سازمان پیادهالکترونیکی را به

 مند شوند. بهره 

 


