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 چکیده

های نظام ارزیابی عملکرر  منرابع اننرانی ایررا       پژوهش حاضر با هدف بررسی و شناسایی جامع آسیب

هرا و   انجام گرفت. رویکر  پژوهش، کیفی و روش آ ، سنتزپژوهی بو . جامعه آماری پژوهش شامل پرژوهش 

زیابی عملکرر  منرابع اننرانی    شناسی نظام ار  ر حوزه آسیب 2019تا  2000شده  ر بازه زمانی  انجاممطالعات 

هرا پر اختره شرد و     آوری آ  های اطلاعاتی  اخلی به جمرع  های مشخص و  ر پایگاه ایرا  بو  که با کلیدواژه

مطالعه انتخاب و مور  بررسی قرار گرفت. از میا  این مطالعات پس از چندین مرحلره رربرالگری    114جمعاً 

هرا   واحد مطالعاتی انتخاب و بررسی شد.  ا ه 29توای پژوهش، ترتیب براساس بررسی عنوا ، چکیده و مح به

تحلیرل  هرای پرژوهش از روش    شدند. جهت تحلیرل  ا ه  آوری جمع ،ها پژوهشتحلیل کیفی  از بهره گیریبا 

 ر قالب  ها  ا ه با تجزیه و تحلیل استفا ه شد. )باز، محوری و انتخابی( ای محتوا به شیوه کدگذاری سه مرحله

مشخص شد که نظام ارزیابی عملکر  منابع اننانی  بعد 11ها  ر  مقوله محوری و ترکیب آ  32کد باز و  101

مدیرتی، سینتمی،  -ساخت فناورانه، منابع و امکانات، سازمانی فرهنگی، زیر -ساختار اجتماعی ابعا ؛  ر ایرا 

و پیامردها   و بازخور ، نتایج ارزیرابی، کراربر  ارزیرابی   طراحی برنامه ارزیابی، اجرای ارزیابی، تحلیل عملکر  

های نظام ارزیابی عملکر  منابع  ها منجر به شناسایی آسیب ها و مشکلاتی است. نتایج تحلیل  ا ه  ارای آسیب

شرده، چرارچوب مناسرری را بررای      اسرتخرا  الگروی  رو  این از. گر ید ی جامعیک الگو  ر قالباننانی ایرا  

 کند.   ها فراهم می شناسی نظام ارزیابی عملکر  منابع اننانی آ  ت آسیبها جه سازما 

 

 .ارزیابی عملکر  منابع اننانی ؛شناسی بآسی ؛سنتزپژوهی واژگان کلیدی:
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 و بیان مسأله مقدمه

)جماایی،   شاود  مای آا موجا   بهبود کااآییی   اثربخیای زاانما      ،منابع انسانی اثربخشمدیریت 

زب  د با ازتفاده مؤثر ان افراد، توان میکه مبتنی ازت ی (   بر اقدامات اثربخی2014، 1دیرانی   هاآ  د

مادیریت بهتار بارای بهباود      (.2015، 2)مانیستیتا   فانگسوا  شوداهداف فردی   زانمانی یابی به  دزت

، 3)باوی   افتد که آهبری زانما    مادیریت مناابع انساانی ماؤثر باشاد      کیفیت خدمات، نمانی اتفاق می

هاای زاانمانی ازات کاه      ناا  انساا    باه آاهباردی   منبعیمعنای مدیریت  بهمدیریت منابع انسانی  (.2003

نسابت باه    تواناد  می   کرده فراهمآا مزیت آقابتی  ی کس  نمینه، ی مدیریت صحیح  ان طریقزانما  

 .(375: 2013، 4)آابی   گیلم  خلق کند اآنش افز ده بییتری ها زانما زایر 

برآزای، دآ    های مختلفی شیوه بههای ی  دآ کیوآهای مختلف،  منابع انسانی   نیرنظا  مدیریت

، کناد  خاود جلا  مای    دآ ای  حونه، توجه هر زانمانی آا بهیکی ان عوامل کلیدی که شوند.  می  اجرا 

 قاادآت، بهبااود مسااتمر عملکاارد(. 503، 2012، 5)یگونیس،گودفرزااو    جااو عملکاارد افاااراد ازااات

حمایات    تعاایی زاانما     بهباود  توزاعه،   هاای  برناماه  انتواناد   کاه مای   ی آد  جاود مای   آا بهافزایی  هم

باه   یاابی  دزات    هاا، اقادامات   پییارفت فعاییات   اآنیاابی    برآزیی بهبود مستمر عملکرد،  لانمه.کند

   ها زیازت ان کم   کیف عملیاتی شد  یگاهی   د، کس  بانخوآها ، شنازایی چایشزانما  اهداف

اآنیابی  برای کاآیمدهای  یابی به زیستم آ  دزت ای  ان .که به بهبود احتیاج داآند نقاطی ازتشنازایی 

 ازت. 7یکی ان اهداف مدیریت منابع انسانی 6منابع انسانیعملکرد 

آا با آ یکردی انتقادی   کا شگرانه مختلف یک زانما     فرییندهای ها اآنیابی عملکرد، فعاییت

 طوآ به ستیقبول بای قابلنتایج کاآی خوب   ی آد   دزت برای به ها زانما  .دهد برآزی قراآ میموآد 

(. ان دیاادگاه 2011، 8)آایاات دنخااود داشااته باشاا  منااابع انسااانیای ان عملکاارد  مسااتمر اآنیااابی د آه

انساانی   هاای مادیریت مناابع    تاری  فعاییات   عنوا  مهام  ( اآنیابی عملکرد به2014) 9یآمسترانگ   تیلوآ

 ازت.
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اجرای صحیح  جهت توزعه   انگیزش کاآکنا  دیده شود.عنوا  ابزاآی  بایستی بهاآنیابی عملکرد 

تواند ضم  برطرف نمود  میاکتت زاانما ، باعای ای ااد بیانش   شاناخت جاامع           ای  فرییند می

آا ای بهباود  ها  برناماه   بساتر لان  بارای اجارای     ها   نقاط ضعف   قوت کاآکنا  شاود  دآزت قابلیت

هاای اآنیاابی عملکارد دآ بسایاآی ان      کااآگیری زیساتم   حاال باه   باا ایا     (.2013، 1)فااآل  فراهم کناد. 

تفاا تی   هاای نهاادی   فرفیتای مانناد فرهناگ، بای       حال توزعه توزط برخی محد دیت کیوآهای دآ

آا براییا  میکل  گیری ان مزایای ای  زیستم آ  بوده   بهره حمایت، با میکتتی آ بهکمبود عمومی   

گیاری ان   هاا جهات بهاره    های نیادی که زاانما   آغم هزینه عباآتی، علی (. به2009، 2)اهمنگ زاند می

کنند، دآ ازاتفاده ان ایا  ابزاآهاا     ی آی می اآنیابی عملکرد، صرف حونه طراحی زیستم، زاختاآ   ف 

(   1397ناده   همکااآا ،   ببرناد )حسا   اند ان تمامی مزایاای ایا  زیساتم بهاره      موفق نبوده   ننتوانسته

(. 2013، 3)پویساتر  طوآی که باید   شااید، اتفااق نیفتااده ازات     ی  ،بهبودهای موآد انتظاآ دآ عملکرد

کند چرا که  شنازی اآنیابی عملکرد کاآکنا    برآزی کم   کیف ی  ضر آت پیدا می یزی  بنابرای 

، پاشنه یشیل مدیریت ای  فرییند، کنند بیا  می (2008) 4هانسو    ا یری-پولاکوس، مویرچنا  که  ی 

 هازت. منابع انسانی زانما 

 آطاو  بههای نیادی دآ آابطه با اآنیابی عملکرد منابع انسانی  پژ هشآغم اینکه  ان زویی دیگر، علی

هاا باا    ایا  پاژ هش   ان یاک  هار  اماا طوآ اخص صوآت پذیرفتاه ازات    شنازی ای  مهم به اعم   یزی 

اند )احمدی    کردهبرآزی  آا منابع انسانی عملکرد   بهبود اآنیابی هایی جنبهآ یکردی خاص   یا ان 

کساانی کاه ق اد    هاای متناو ،      یافتاه هاا   داده ح م انبوه ،ممک  ازت حال عی دآ  (1397همکاآا ، 

ا ت  مواجاه زااند   بنادی   ق ا   هاا آا دآ زاانما  داآناد باا میاکل طبقاه       ازتفاده ان نتایج ای  پاژ هش 

نقاش  اهمیات     آغام  علای با توجه به اینکاه  با علم به ای  مسأیه     (.1391)امیرناده بهبهانی   یعقوبی، 

هاا   زااوککاآکردهایی دآ ایاا  نمینااه  جاود      ضاعفمدیریت   اآنیابی عملکرد کاآکناا ،  حساس

های اآنیابی عملکارد مناابع    یزی  (. برآزی1395یی   اصغری جهرمی، )عبازی، آعنایی کردشو داآد

هاای ایارا  متنازا  باا      اآنیابی عملکرد منابع انساانی دآ زاانما   ، آزد نظر می به. ضر آی ازتانسانی 

ع ر کنونی مستلز  یک کا شگری جامع   مبتنی بر متد یوژی علمای ازات کاه    ایزامات  مقت یات  

گیاری ان   ی  پژ هش بر ی  ازت تا ضم  بهرها بنابرای شنازانه به ی  اهتما   آنید.  باید ان منظر یزی 
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های نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی دآ داخل کیوآ بپرداند. دآ  آ ش زنتژپژ هی، به برآزی یزی 

های اآنیابی عملکرد منابع انسانی آا  هایی ان یزی  گرفته هر یک ابعاد   جنبه صوآتهای   اقع پژ هش

دآ ایا  پاژ هش کاه باا هادف شنازاایی        آ  ان ایا  اناد.   ز غافل ماندههایی نی اند   ان جنبه یشکاآ زاخته

منظوآ فراهم ی آد  یک چاآچوب مفهومی یا ایگویی  بههای نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی  یزی 

شنازای اآنیاابی    هاای یزای    هاای پاژ هش   کاآبردی ان ا  شده ازت، دآصدد ازت که با تحلیل یافته

 ها دآ ای  نمینه دزت پیدا کند.  ان ابعاد   مؤیفه   جامع جدید ی، به ترکیبا ایر عملکرد منابع انسانی

 مبانی نظری و پیشینه

کاآکنااا ، ، فرییناادی ازاات کااه طاای ی  دآ خ اااوص عملکااارد منااابع انسااانیاآنیااابی عملکاارد 

   (214: 2012، 1)براتااو    گلااد گیااارد مااایی آی   مااوآد برآزاای قااراآ  جمااع اطتعااات موآدنیااان

)دنیسای     کناد  فاراهم مای   باه اهاداف زاانما     توجاه  آا باا  ضار آی  اطتعات   هنگا  هب یبانخوآها

انساانی مانناد    مناابع ت امیمات   بارای بسایاآی ان   لان  آااآنیابی عملکرد، اطتعااتی   (.2017 ،2موآفی

  نظام   ان اباط اآا اه     حقوق   دزتمزدکاآکنا ،  خر ج، نیانهای یمونشی   توزعه، خدماتجبرا  

 (.200: 2009، 3ازتی    )کر پانزنو دهد می

، اآنیاابی عملکارد   ضار آت داآد  که برآزی ادبیات مربوط به اآنیابی عملکرد حاکی ان ی  ازت

مادیریت عملکارد   چنی ،  هم کل تعریف شود.عنوا  یک زیستم  بهعنوا  بخیی ان مدیریت عملکرد  به

(. 2006، 4بهباود عملکارد زاانمانی تعریاف شاود )یآمساترانگ       جهات مناد   عنوا  یک فرییند نظاا   به

هاا   آ یکردهاای مادیرا    کاآکناا  باه آاهبردهاا،        مدیریت عملکرد عموماً باا تغییار نگارش، اآنش   

 (.2015، 5)ملیانتی  آی   عملکرد زر کاآ داآد های بهبود بهره فرییندها، برنامه

انساانی   مناابع  توزاعه بهباود    هاای   یازی   اجارای برناماه   آ برای برنامه فرییندی ،مدیریت عملکرد

   7ییاد )کلای   حسااب مای   به(   اآنیابی عملکرد یکی ان کاآکردهای ی  2008، 6)گوناآاتا    پلسیس

تاأثیر   تحتموج بزآگی ان اصتحاتی که مدیریت عملکرد آا لان  به ذکر ازت که (.  2008همکاآا ، 
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چرا که با توجه تأییاد مکارآ    (2004، 1)ازمیت   آاف عملکرد ازت به اآنیابی مربوط ،قراآ داده ازت

)آ ل، بناداآ      ای حیاتی   حساس تبدیل شاده ازات   ها، به نقطه نقش ازازی ی  دآ اثربخیی زانما 

 (.2007، 2   دآ ید

آا داآد  کااآبرد ، بییاتری   ایى که براى اآنیاابى کاآکناا   ه یکى ان آ شعنوا   بهاآنیابى عملکرد  

یابى به نتایج زانمانى دآ  دزتمیاآکت کاآکنا  دآ  زهممنظوآ بری آد  بهیک زیستم آزمى ازت که 

طاوآ   باه  (.2009، 3ینادآس، گاآزایا لاپرزاتا   ملرتیناز     )دی شود مىکاآ گرفته  بهطول یک د آه نمانى 

تکاماال،   ؛  بهباود   قابال    قاوت  نقااط شنازاایی  ؛ عملکردها گاویی، میااآکت   شافافیت پازاخ ،کلی

 دباغ   احمادی، ) برشمردتوا  ان اهداف غایی اآنیابی عملکرد  آا می تعاایی   بهباود مساتمر عملکارد

برخی دیگر ان اهداف   کاآبردهای مدیریت   اآنیاابی عملکارد عباآتناد ان؛ تعریاف شافاف       (.1398

مناابع انساانی، تعیای  اآتقاهاای     عملکرد، زن ش صحیح عملکرد، فریهم ی آد  بانخوآد منازا  باه   

شغلی دآ زانما ، برانگیخت  عملکرد برتر، میاا آه باه مناابع انساانی باا ضاعف عملکاردی، تیاویق           

آیازی جانیاینی،    آیازی مناابع انساانی   برناماه     شاگردی، پیتیبانی ان برناماه  -گری   ازتاد ترغی  مربی

یناا  ان ت امیمات صاحیح دآ جاذب       تیخیص نیانهای یمونش   توزاعه مناابع انساانی، کسا  اطم    

کاآکردهاای   قیا زانی   تلف پاآچهازتخدا ، پیوندی بی  مدیریت منابع انسانی   توزعه منابع انسانی، یک

   نهایتااً بهباود کلای زاانما  ازات      زاانما    کااآ  کسا   زییا آ با کاآکرد برناماه  یمختلف منابع انسان

 2008، 7  همکاآا  هنو ،2004، 6شاه   لایم  ،2002 ،5گرینر، فریا    میلیما 2000، 4جیلبرت   جونز)

 (. 2018، 9زای    زولانسکی ،2011، 8اپلبا    ازتت 

 اغلا   ،یعملکارد زاانمان   شیبارای افازا  مادیریت عملکارد   ان  هاا  ی اکثر زانما  آغم ازتفاده علی

 هاای  نظا  نبود  اعتقادی نداآند. علل اثربخش ندییفر ای  یها نسبت به اثربخی زانما   یکاآکنا  دآ ا

عملکرد باا   تیریمد های مؤیفه آازتا نبود  هم .بوده ازتها  پژ هشان  اآییمحوآ بس عملکرد تیریمد

نظاا  پااداش بار     زانناده یبرانگ رینباود تاأث  ، خ وص  ای ها دآ  نامناز  بود  یمونش ی،فرهنگ زانمان

کارد    ریا فقادا  میااآکت داد    دآگ  ،   نادآزات  یمیقد های برازاس شرح شغل یابیاآن، عملکرد
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های مؤثر  ان آاه یکی ،آ د شماآ می های اآنیابی عملکرد کاآکنا  به تری  چایش برخی ان مهم کاآکنا 

ایا  حاونه    هاای   یزی  ان چایش  ییگاه ،بر زانما  مدیریت عملکرد زوک ان اثرات رییجلوگ برای

 (.1395پوآ،  )ن فی   قلی ازت.

شنازای ی    صاوآت اعام   یزای     به منابع انسانیفرا انی دآ آابطه با اآنیابی عملکرد  های  هشپژ

دآ پاژ هش خاود باه توصایف عاواملی       (2016) 1؛ زارکاآ ان جملهصوآت پذیرفته ازت  طوآ اخص به

 دهد که توضیح می پژ هشدهد. ای   تأثیر قراآ می تحتپرداند که زیستم اآنیابی عملکرد زنتی آا  می

چگونه زیستم جدید بانخوآد با نیان به زیستم مدیریت عملکرد دآ یک آازتا قراآ داآند. نتایج حااکی  

 مناابع انساانی  ان ی  ازت که زیستم اآنیابی عملکرد جدید برازاس مکانیسم بانخوآد مستمر به توزعه 

ان اا  داد     ( پژ هیی با هدف توزاعه زیساتم اآنیاابی عملکارد جدیاد     2014) 2 آند. آانا مبادآت می

طیف  زیعی ان مسا ل مربوط به اآنیابی عملکرد آا برآزی کرد. نتایج پژ هش حاکی ان ی  ازت کاه  

منظوآ فراهم کرد  بهتری  افراد، زانما  باید یک زیستم مدیریت عملکرد شفاف داشته باشد   اگار   به

گردند، آضاایت بلندمادت    های اآنیابی عملکرد به شکل مؤثر مدیریت شوند   با موفقیت مستقر شیوه

 هاای  ساتم یز رشیپذ»با عنوا   ی( دآ پژ هی2011) 3ین     پایرمو آا افزایش خواهند داد. منابع انسانی

 لیا   تحل هیا باه ت ز  «یبخاش د یتا   یزاانمان  راتییتغ یفیک لی  تحل هیعملکرد   پاداش: ت ز یابیاآن

 هاای  ساتم یز  یآ ناد ت او   کنناده  لیتسه ایکدا  عوامل مانع    نکهیمنظوآ دآ  ا به راتییان تغ یفیک

پاژ هش    یا ا ی  اه نتی دآ. اند ازت، پرداخته ایتاییا ید یت یدآ نهادها را یمد شعملکرد   پادا یابیاآن

 ی  فرهنگا  یفنا  یکه تحولات زاانمان  دهد ی  نیا  م شود ییشکاآ م یزانمان رییمتفا ت تغ یایگوها

 ینظار  بچااآچو  کیا  تیشوند. دآ نها یممحد د  ط،ی  مح یزانمان یر هایمتقابل ن ریموآدنظر با تأث

دآ  بهتار عوامال اثرگاذاآ بار      یبرا یزانمان رییتغ تیری  مد دیجد یینهادگرا کردید  آ   یبا ترک

بافات اجتمااعی   »( دآ پژ هیای باا عناوا     2004) 4یاوی    یلیاامز   ازتفاده شده ازت. رییتغ یندهایفری

های اآنیاابی عملکارد دآ    به زنتز پژ هش« چاآچوبی برای یینده اآنیابی عملکرد: یک نقد   برآزی  

کاآ به برآزی  ای منظوآ برآزی اثرات نمینه اجتماعی بر فرییند اآنیابی پرداخته ازت. برای  یک دهه به

ی  مقایه پرداخته شاده ازات. نتاایج پاژ هش کاه دآ قایا  یاک مادل نمیناه          300زیستماتیک بیش ان 

اآا ه شده ازت حاکی ان ی  ازات کاه متغیرهاای زااختاآی   فریینادی بار        اجتماعی اآنیابی عملکرد
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ای ان متغیرهاای   متحظاه  قابال آزد م موعه  نظر می چنی  به گذاآد هم اآنیابی عملکرد   آفتاآ تأثیر می

طاوآ   باه های منابع انسانی   شرایط اقت ادی  جود داآد که  )بافت، نمینه( مانند فنا آی، ازتراتژی 1د آ

 2ازاتانو  اناد.  های بسیاآ کمی بوده اآنیابی مهم هستند، اما موآد توجه پژ هشفرییند وه برای دآ  بایق

باه برآزای    «ها دآ ماوآد م ااحبه اآنیاابی عملکارد     زنتزپژ هی پژ هش»( دآ پژ هیی با عنوا  1981)

چاه دآ   ی ها دآ موآد م احبه اآنیابی عملکرد پرداخته ازت   دآ ای  آازتا بخاش نیاادی ان    پژ هش

های اآنیابی تد ی  شده ازت آا گردی آی می کند. برازاس ای  پژ هش، دزتوآایعملی  م احبهموآد 

صوآت ازت؛  بدی ها  تری  ی  ی مهم های اآنشیابی اآا ه شده ازت. ان جمله برای تهیه   ان ا  م احبه

 نظار  جاای شخ ایت، دآ   آیزی   انتخاب محیط مناز  برای م احبه، تمرکز بار  آ ی نتاایج باه    برنامه

گرفت  متغیرهای خاآج ان کنترل کاآمند، بحی دآ موآد یینده کاآکنا  دآ شارکت، برآزای ایزاماات    

شغلی، ای اد اهداف بارای عملکارد ییناده، تم یاد   انتقااد منازا ، تمرکاز بار موضاو ، ازاتفاده ان           

  شونده. های بحی، ای اد شرایط مناز    اجانه میاآکت به م احبه ختصه

، مزایاا    هاای مختلاف اآنیاابی عملکارد کاآکناا         مدل ها های دیگری به برآزی آ ش پژ هش 

تاأثیرات اآنیاابی    شنازای اآنیاابی عملکارد مناابع انساانی،      تیخیص   یزای   ،معای ، عوامل اثرگذاآ

ای باه   اند که هار یاک ان جنباه     آی زانما    ... پرداخته بهره نتی هعملکرد بر بهبود عملکرد فرد   دآ 

)ماو ، یای      اناد  یا بر مدل   زبک   زیاق خاصی متمرکاز شاده   اآنیابی عملکرد کاآکنا  نگریسته  

؛ انز  2012، 6؛ یگوینیس، گودفرزو    جو2011، 5 ایو، یس    چانگ ؛2011، 4؛ ا بیسای2010، 3ییم

؛ 2015، 10 پانس  یآنااچو  ؛2014، 9یاا   یای   ؛2014، 8؛ یمیدایوس، باآا   مویسایدیس2013، 7  ان ر 

   14؛ کاوا  2017، 13؛ دنیسای   ماوآفی 2016، 12؛ آ زو،ا ازیلکای   هوتو2016، 11هویزم     اینتایر

؛ زلواآاجا ، زای    2018  همکاآا ،  1؛ یپا 2018، 15؛ ازتمی، مویویی   م طفی2018همکاآا ، 
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 (2019، 4با د    زاندیند ؛2019، 3؛ اقبال   همکاآا 2018، 2زولانسکی

دآ ( 1397) احمادی   همکااآا   ؛ خ وص صوآت گرفته ازت ای نیادی دآ  پژ هشایرا  نیز دآ 

آ یکارد فراترکیا     باا  عملکارد کاآکناا    بهساانی  ازاتقراآ    تعیای   جاامع  ایگاوی  پژ هیی به اآا اه 

 شاغلی،  هاای  ، فرصات مناابع انساانی   یمونش ،منابع انسانی توزعه پژ هش، های یافته برازاس .پرداختند

 بهساانی  هابعااد چهاآگانا   بای   آا اهمیات  ضاری   بییاتری   مدیریتی، های مهاآت   زانما  آاهبردهای

 ازاتقراآ    جاامع تعیای    ایگاوی  پاژ هش،  های گا  طی ان پس نهایت، دآ. داشتند منابع انسانی عملکرد

 بهساانی  حماایتی برناماه   طراحای    اجرا زاختاآ شنازایی، ؛مرحله زه دآ منابع انسانی عملکرد بهسانی

ان م احبه  بهره( دآ قای  پژ هیی کیفی   با 1397زرچهانی   همکاآا  ) .شد اآا ه کاآکنا ، عملکرد

شنازای نظاا  اآنیاابی عملکارد مادیرا  ماداآس پرداختناد. برازااس نتاایج پاژ هش؛ عماده             به یزی 

شده بوده ازت که ای   های تد ی  های اآنیابی نامناز    شاخص ها ناشی ان شیوه میکتت   ناآزایی

اعتماادی   عادایتی   بای    جود یمد  مسا لی ان قبیل نفاق   بدبینی زاانمانی، آشاد بای    موضو  باعی به

هاای  فاردی   زاانمانی     زانمانی، کااهش انگیازه   فرزاودگی شاغلی شاده کاه دآ د  مقویاه یزای         

 دآ داخال کیاوآ   ناابع انساانی  نیز دآ آابطه با اآنیابی عملکرد مهای دیگری  بندی نمودند. پژ هش طبقه

 ؛1390محمادی اصال   نمساتانی،     ماتناده، علای   ؛1389ناده،  شیخ ؛1388یهنچیا ، ) ان ا  شده ازت

 ؛1390 -1391فار،   شاکاآی   شایبانی  ؛ 1390آعنایی کردشویی   زقاپوآ، ؛ 1390زبحانی   همکاآا ، 

باماداد صاوفی،    ؛1393، یحساین پاوآ، حبیبای       حسا ؛ 1392قویدل، ؛ 1392منش   نن یرچی،  حاتمی

؛ 1394احماادی،  ؛1394گاارگیج،  ؛1393نیکوکاااآ   همکاااآا ،  ؛1393خاااتمی فیر نیبااادی   ناآ ، 

اخاوا   ؛ 1395زالطانی   خاانی،    ؛1394باقری، پاولادی   کیاانی،   ؛ 1394میراحمدی، عطافر   کتابی، 

زلطانی    ؛1396فکری   کرامتی، ناهید تیتکانلو،  ؛ 1396کافمی،  ؛1396خرانیا ، شهبانی   فاتحی، 

؛ 1397ایرجاای، ؛ 1396جعفااری،  ؛1396زاالطانی   علیااانی،  ؛1396پویااا   نااوآ نی،  ؛1396علیااانی، 

؛ 1397پاوآ   مهاد ی،    حسای   ؛1397شاایگا    آضااناده،   ؛ 1397عبازی، آعنایی   اصغری جهرمی، 

ایا    ان یاک  کاه هار   (1397 پاوآ،  بیگادیی   حمازه  ؛ 1397ناآ ، شاا می برنکای، ان ااآی   ابازآی،     

اناد   کرده برآزی آا منابع انسانی عملکرد بهبود   اآنیابی ای ها با آ یکردی خاص   یا ان جنبه پژ هش

هاای   پاژ هش دآ ای  پاژ هش بار ی  هساتیم تاا ضام  برآزای        بنابرای . (1397)احمدی   همکاآا ، 

دآ ایارا  دزات پیادا کنایم     حیاتی های ای  نظا   شده دآ ای  نمینه، به چاآچوب جامعی ان یزی  ان ا 
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عناوا    باه کارده   بتواناد    ترزایم هاا   که دآ قای  یک ایگوی مفهومی دید  زیع   جاامعی آا ان یزای   

شنازای   بااننگری نظاا  اآنیاابی      های ایرانای بارای یزای     چاآچوبی کاآبردی آاهنمای عمل زانما 

 عملکرد منابع انسانی قراآ بگیرد.

 پژوهششناسی  روش

شاده کیفای   ان ناو      گرفتاه کااآ   بهای ازت. آ یکرد  توزعه   ان نظر هدف کاآبردی ای  پژ هش

فراترکی  ازت که با ان ا  تحلیل محتوای ازاتقرایی   زاپس    ،آاهبرد موآد ازتفاده زنتزپژ هی ازت.

ی ، . بنااابرای  آ یکاارد پااژ هش، کیفاای   آ ش شااده همااراه ازاات ان ااا هااای  فراترکیاا  ان تحلیاال

ازات.   صاوآت کلای   پاژ هش باه  خاص ادبیاات   های  یژگیباشد. زنتزپژ هی، ترکی   زنتزپژ هی می

(. 2009، 1ه از کاوپر    ) ازات  ها تعمیم ای ادمنظوآ  بهت ربی  های پژ هش ، ترکی هدف زنتزپژ هی

، 2زاکی   باآ زاو  یو)زاند ای  برای اجرای آ ش زنتزپژ هی دآ پژ هش حاضر ان آ ش هفت مرحلاه 

 ازتفاده شد که دآ ادامه توضیحاتی دآ خ وص هر مرحله اآا ه شده ازت.  1مطابق شکل  (2006

 
 (2006، باآ زوکی   )زاند یوز های زنتزپژ هی دآ پژ هش حاضر گا  .1شکل 

 گام یک: تنظیم پرسش پژوهش

ای  پژ هش دآ گا  ا ل اجرای آ ش زنتزپژ هی، باید پرزش اصلی پژ هش میخص شود که دآ 

باا چاه   نظاا  اآنیاابی عملکارد مناابع انساانی      آابطاه باا   دآ  یهاای ایرانا   صوآت ازت کاه زاانما    دی ب

 اند؟ هایی مواجه یزی 

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

دآ  2019تاا   2006شاده دآ باانه نماانی     ان اا    مطایعاات   هاا  پژ هشجامعه یماآی پژ هش شامل 

شنازای   یزای  ، هاای  باشاد کاه باا کلیاد اژه     مید منابع انسانی رنظا  اآنیابی عملکشنازی  یزی حونه 
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شنازای اآنیاابی    یزای  ، اآنیابی عملکرد منابع انساانی شنازی  یزی ها    یزی مدیریت منابع انسانی، 

عملکارد   اآنیاابی  هاای  چایش   اآنیابی عملکرد کاآکنا  شنازی یزی ها    یزی عملکرد کاآکنا ، 

   4، ناوآمگز 3، اس.یی.دی2، مگیارا  1زایویلیکا ) داخلای  هاای اطتعاات علمای    پایگاه دآ منابع انسانی

مطایعه انتخاب   موآد برآزی قراآ گرفت. ان میا   116ها پرداخته شد   جمعاً  ی آی ی  به جمع (5گنج

چکیاده   محتاوای   ترتیا  برازااس برآزای عناوا ،      باه ای  مطایعات پس ان چندی  مرحله غرباایگری  

کمک شاایانی باه   CASP دآ ان ا  ای  غربایگری  انتخاب   برآزی شد. احد مطایعاتی  29پژ هش، 

 ها نمود.  برآزی کیفیت پژ هش

اهاداف  )برازااس   هاا  پاژ هش دقت، اعتباآ   اهمیات  به برآزی  زؤال 10به کمک  CASP ابزاآ

متحظات ، پذیری نعکاس، اها داده گردی آی، گیری نمونه آ ش، طرح پژ هش، شنازی آ ش، پژ هش

محمادیا ،  ) آزااند  گار یااآی مای    به پاژ هش  (اآنش پژ هش    اه داده لی  تحل هیت ز اعتباآ ی،اختق

 (.1394مانیا    خدادادبرمی، 
 

 
 ها پژ هشمراحل گزینش، پالایش   زانماندهی  .2 شکل

 

1. CIVILICA 

2. Magiran 

3. SID 

4. Noormags 

5. Ganj 

مطایعات مرتبط با کلید اژه 
 های پژ هش

N= 114 

های نامرتبط  حذف پژ هش
 پس ان برآزی عنا ی 

N= 23 

های موآد  چکیده پژ هش
 برآزی

N= 11 

حذف پژ هش های نامرتبط 
 پس ان برآزی چکیده 

N= 38 

 پژ هش های مرتبط با محتوا

N= 33 

حذف پژ هش های نامرتبط 
 پس ان برآزی محتوا

N= 24 

 کل پژ هش های نهایی

N= 99 
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 ها و تحلیل و ترکیب یافته ها پژوهشگام چهار و پنج: استخراج اطلاعات از 

های  مت  م احبه مانند   کند نقش ایفا میعنوا  داده  بهشده  ان ا های  دآ زنتزپژ هی، مت  پژ هش

( بناابرای  اجارای پاژ هش بااا آ ش    1390زاهرابی، اعظمای   یزداناای،   ) شاوند  هساتند کاه مساتند ماای   

گرفته دآ یک  ان ا های  های پژ هش زنتزپژ هی، مستلز  تحلیل کیفی محتوای مطایعات گذشته   یافته

های کاآیمد تحلیال کیفای، تحلیال محتاوا باه       یکی ان آ ش(. 2010، 1)بنچ   دی خاص ازت ی حونه

هاای کیفای من ار     کدگذاآی ازت که به شناخت   کیف چاآچوب ایگوهای موجود دآ داده ی شیوه

باه   گار بخواهاد   ازتفاده کرد که پژ هشتوا   ان کدگذاآی نمانی می (.2005، 2)زایه   شانو  شود می

دآ اثار   3کوآبی    اشترا س اند. دزت یمده ی بپرداند که ان برآزی آ یدادها بههای داده ت زیه   تحلیل

   5، کدگاذاآی محاوآی  4کدگذاآی بانفنو  « بنیاد دادهکیف نظریه »های کتاب  با تد ی  آ ال 1998

باه شنازاایی    ،دآ ی یندی تحلیلی ازت کاه  یگذاآی بان، فرکد .اند آا پیینهاد داده 6یکدگذاآی انتخاب

مفاهیم    قایعی . دآ کدگذاآی بان، شود پرداخته میها  ها دآ داده   ابعاد ی  ها  یژگیمفاهیم   کیف 

که منح ر به فرد شد   متمرکز ازت ها    قایعی  یژگیشوند   بر  گذاآی می نا  اند، که شنازایی شده

هاا اآتبااط    هاا باه نیرمقویاه    مقویه ی ازت کهیندیکدگذاآی محوآی، فر شده ازت.آا زب  ای   قایع 

گذاآی ای  کدگذاآی به محوآی  نا . یابند پیوند میها   ابعاد  ها دآ زطح  یژگی مقویه   شوند داده می

زاانی     یناد یکپاآچاه  یفر پاذیرد.  صاوآت مای  که کدگذاآی حول محوآ یک مقویه  جهت ازت بدی 

ها  دآ ای  پژ هش نیز جهت ت زیه   تحلیل داده (.2001، 7)ییزت ، کدگذاآی انتخابی اها بهبود مقویه

 ازتفاده شد. Maxqda10افزاآ  نر  با ازتفاده ان ای کوآبی    اشترا س ان آ ش کدگذاآی زه مرحله

 گام شش: کنترل کیفیت

چاو    هاایی هام   دآ موآد حفظ کنترل کیفیت دآ ای  پژ هش، نخست زعی شد تا برازاس شاخص

هاا، اآنش پاژ هش،      هدف، منطق آ ش، طرح پژ هش، متحظات اختقی، بیا   اضح   آ ش یافته

هاا نیاز ان د  نفار     اآیکدگذ ی برای اطمینا  ان نحوهتری   احدهای مطایعاتی انتخاب شوند.  ... مناز 

، ان فرمول ضری  کاپای منظوآ تأیید پایایی بهها ازتفاده شد که  جهت کدگذاآی م دد یافته اآنشیاب

 

1. Bench & Day 

2. Hsieh & Shannon 

3. Corbin   & Strauss 

4. Open coding 

5. Axial Coding 

6. Selective coding 

7. Lee 
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دهناده   نیا دزت یمد که  به 74/0دآ ای  پژ هش میزا  توافق بی  اآنشیابا   بهره گرفته شد کهکوه  

 ها بود. دآصد توافق بی  اآنشیابا  دآ کدگذاآی 74

 ها گام هفت: ارائه یافته

 .شود اآا ه می به شرح نیر های پیش دآ ای  مرحله، نتایج حاصل ان مرحله

 های پژوهش یافته

( مرباوط باه   کاد ثانویاه   110کاد ا ییاه      266) کادهای باان  ، شاده  گازینش  ازناددآ نتی ه برآزی 

)نظار باه محاد دیت دآ چااآچوب        .های نظا  اآنیاابی عملکارد مناابع انساانی ازاتخراج شاد       یزی 

 ه  کدگاذاآی ا ییاه   ثانویا    نتاایج هار پاژ هش   ه، شاد  برآزای هاای   صفحات مقایه، ان اآا اه پاژ هش  

 .بود ها مقویهکدها دآ قای   قی  تلف  یترک،لیگا  بعدی پس ان کدگذاآی ازناد، تحل نظر شد( صرف

که دآ مرحله ا ل ازاتخراج شاد دآ کنااآ هام قاراآ       برای میخص شد  هر کد محوآی، کدهای بانی

بیاانگر   محاوآی کاه   گاه با کاد  بندی شدند، ی  ، دزتهباآ معنایی میترکی داشتندکه  هایی گرفتند   ی 

  دآ  صاوآت گرفات   شده برآزی مطایعاتان  یک برای هر ای  امرگذاآی شدند.  ها بود، نا  مفهو  ی 

 پییای  ان هماا  کادهای    ،مطایعاات پییای    دآ مات   یکساا    یباا م اام   هاایی  قسامت صوآت  جاود  

 محاوآی هاای   مقویاه  یبرازااس تماام   دآ نهایات، . دیگرد ازتفاده کدهاگر  عنوا  نیا  به یافته تخ یص

هاا صاوآت گرفتاه     زاانی داده    یکپاآچاه ه شد ان ا  تری یکل بندی دزتهپژ هش دآ کل  شده ییشنازا

 ( اآا ه شده ازت.2نتایج کدگذاآی دآ جد ل ) فرییند    ازت.

 ای یمده ان کدگذاآی زه مرحله دزت بهنتایج  .1 جد ل

 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

ی
تم

یس
س

 

ت
جه

 
ی 

یر
گ

ک
ژی

رات
ست

ا
 

 16، 13 تد ی    برآزی آزایت   مأموآیت شرکتدآ ضعف 

آیزی آاهبردی زانما  دآ آابطه با اآنیابی  گرفت  برنامهن دآ نظر

 عملکرد
21 ،16 ،13 

 5، 11 ها با اهداف زانما   زویی شاخص گیری عملی   هم جهت

 16، 1 گرفت  مأموآیت  احدها   حونه  فایف کاآی دآ نظر

ام
نظ

ر 
سای

با 
ط 

تبا
ار

 
 ها

های مدیریت کیفیت   تعایی  نظا ازتقراآ نداشت   اآتباط

 زانمانی   آ یکردهای اآنیابی
16 ،11 

اآنیابی عملکرد با نظا  جبرا  خدمات   نظا   اآتباطضعف دآ 

 یشانگیز
9 ،16 

 19، 1  کاآنیابی عملکرد با نظا  انت اب   اآتقاضعیف اآتباط 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

اآتباط اآنیابی عملکرد با نظا  یمونش   پذیرش دآ نظر نگرفت  

 پیینهادها
19 ،16 

ش
پای

 

 14، 13، 18 بانخوآد   عملیات اصتحی اآنیابی عملکرد 

 13، 24 نظاآت مستمر بر اآنیابی عملکرد 

ی
یاب

رز
ه ا

ام
رن

ی ب
ح

را
ط

 

ی
یاب

رز
ه ا

ام
رن

ن ب
وی

د
ت

 

اآنیابی  کرد  نظا  پیادهبه منظوآ طراحی نکرد  برنامه عملیاتی 

 عملکرد 
13 ،21 ،4 

 2 موقع   مؤثر کاآگر ه اآنشیابی به نید  برگزاآ

 2، 4، 10 طراحی نامناز  د آه اآنیابی  

رد
لک

عم
د 

ار
د

تان
اس

 

 13، 16، 17، 20، 25، 24،26 ازتانداآدهای عملکرد نامیخص   نامعتبر

 19، 24 شرح میاغل    فایف نامیخص   یا غیرمد  

 26، 24 یگاهی ان  فایف   اهداف شغلیکمبود 

 10، 24 ان ازتانداآد عملکرد   اهداف ی  نبود  یگاه

ص
خ

شا
 

ی
یاب

رز
ی ا

ها
 

 8، 5، 6، 1، 16، 13 اآنیابی  جهت دقیقغیرمعتبر   غیر های شاخص

 27، 7، 8 جامع   مانع نبود  معیاآهای اآنیابی

 14، 19، 5 شرح  فایف کاآکنا ها با  شاخصنداشت  تناز  

 13، 10، 5، 14 ها شاخصپایی   دقت   اعتباآ

ی
یاب

رز
ی ا

را
ج

ا
 

ع
لا

اط
 

و 
ی 

سان
ر

ی
اه

آگ
 

ی
خش

ب
 

 ها ها   مسئوییت نقش ،اهداف آزانی   اطت  ابتغضعف دآ 

 اآنیابی عملکرد  نظا مربوط به 
13 ،26 

 13، 16 موقع صوآت لسات   م وبات اآنیابی عملکرد بهابتغ 

بخیی مدیرا    کاآکنا  ان فرییند    یگاهی ضعف دآ

 های اآنیابی آ ش
19 ،26 ،28 ،10 ،1 

ی 
را

ج
ش ا

رو

ی
یاب

رز
ا

 

 آ ش نامناز  اآنیابی
12 ،14 ،19 ،28 ،5 ،6 ،2 ،3 ،

5 

 19، 21، 14 های فنی   مکانیز  اجرای اآنیابی محد دیت

ن
ابا

زی
ار

 

زطح دانش، مهاآت   صتحیت اع ای  نبود  تناز م

 کاآگر ه اآنیابی
2 ،26 ،25 ،13 ،12 ،7 ،5 ،6 

 6، 14، 26،19، 13، 5 زوگیری اآنیابا 

 26، 13، 2 های کاآکنا  اآنیابا  با  فایف   مسئوییت کم یشنایی

ی 
ها

طا
خ

ی
یاب

رز
ا

 

 14 ،20، 2، 17، 16، 19 دخایت ق ا ت شخ ی

 4، 29، 3 زانی ای   شبیه تعدیل هایه

 17، 16، 14، 4 گرایش به مرکز 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

 4، 17، 20، 16 گیری گیری   زخت یزا 

 2919، 20، ، 17، 16، 6، 4، 3 زایر خطاهای اآنیابی

د 
ور

خ
از

و ب
د 

کر
مل

 ع
ل

حلی
ت

 

کر
مل

 ع
ل

حلی
ت

 

ی
یاب

زش
ار

 
ن

گا
د

ون
ش

 

 16، 19، 26 تعیی  نقاط قوت  ضعف کاآکنا  برازاس نتایج اآنشیابی

همراه توصیف کمی     بهشوندگا   کاآنامه اآنشیابینید  اآا ه 

 کیفی 
2 

 19، 9 نبود مر آ   بانبینی عملکرد

 5 نداد  فرصت به کاآمند جهت دفا  ان عملکرد خود

ن
کنا

ار
 ک

به
د 

ور
خ

از
ب

 

 17، 5،1، 7، 19،10، 26، 28 نتایج اآنیابی به کاآکنا  نداد  بانخوآد

  گفتگو توزط مسئول فرد بعد ان  م احبهعملی نید  

 ی آی اطتعات جمع

 

2 ،26 ،5 ،16 

ی
یاب

رز
ج ا

تای
ن

 

ی
ج

رو
خ

 
 ها

 2، 1 میخص نید  زیمای شایستگی فردی   آده

 2 ای صد آ کاآنامه د آهعملیاتی نید  

 2 اصتح نکرد  اطتعات موآدنیان زایر نظامات

ود
هب

ه ب
ام

رن
ب

 

 16، 19 آاهکاآها برای بهبود عملکرد نید  تد ی 

 14 ها قابلیتتوزعه  جهتنظا  اآتباطات  نبود   یا ضعف دآ

 1 مربیا  به مناطق مختلف شرکت نید  اعزا 

نه
را

او
 فن

ت
خ

سا
یر

ز
 

ی
یاب

رز
ه ا

مان
سا

 

 9، 1، 2، 7، 21 نبود زیستم اطتعاتی مکانیزه کاآکنا 

 1 کاآبرا  زامانه کم یشنایی   تسلط

 1 اثربخش نبود  زامانه

 1 مفاهیم زامانه کم ان مقبوییت   دآ 

رم
ن

 
ت

خ
 س

 و
ار

فز
ا

 
ار

فز
ا

 

 1 افزاآ مدیریت عملکرد نبود نر 

 2، 7، 1 افزاآی های نر  فراهم نبود  نیرزاخت

 1 ت هیزات کامپیوتری   نبود بستر لان  جهت ن   کامپیوتر

 2، 7، 1 افزاآی های زخت ده نبود  نیرزاختایم

که
شب

 

 1 میکتت نیرزاخت شبکه   نبود بستر لان 

ت
انا

مک
و ا

ع 
ناب

م
 

ی
مال

ع 
ناب

م
 

 14 شرایط اقت ادی زانما 

بینی   تخ یص بودجه توزط مدیر به مسئویی   پیشضعف دآ 

 اآنیابی
1،13 

ع 
ناب

م

ی
سان

ان
 

 1 کرده  جود پرزنل کاآیمد   تح یل

 7، 1انگیزگی پرزنل   ناتوانی دآ شنازایی کاآکنا  پرتتش جهت  بی
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

 اآنیابی عملکرد

ت
انا

مک
ا

 

فرییند اجرایی مدیریت    پیاده نمود  برایلان   امکاناتکمبود 

 عملکرد اآنیابی
21 ،9 

ی
مان

از
س

- 
ی

رت
دی

م
 

ش
وز

آم
 

اآنیابا    پیامدهای ناشی ان  ضعیف میکتت مربوط به یمونش

 ی 
14 ،2 ،3 ،24 ،1 

شوندگا   اآنشیابیضعف دآ توجیه   یمونش کافی زرپرزتا  

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

نیانزن ی یمونشی کاآکنا  جهت اجرای صحیح  نظاآت بر

 اآنیابی عملکرد
12 ،16 ،1 

ی
ار

اد
ی 

ار
خت

سا
 

 21، 11، 2 زاختاآ زانمانی نامناز 

 14 میکتت اداآی

ت 
مای

ح

ت
ری

دی
م

 

 13، 14، 9، 21 مدیریت ان اآنیابی عملکرد نکرد  حمایت

 13، 14، 9 مدیرا  به اآنیابی عملکرد نداشت  تعهد قلبی

و 
ن 

انی
قو

ت
را

قر
م

 

 2، 21، 9 نبود قوانی  جامع دآ اآتباط با نظا  مدیریت عملکرد

 1، 24، 2 ها دزتوآایعملازناد   

ی
اع

تم
ج

ر ا
ختا

سا
-  

ی
نگ

ره
ف

 

گ
هن

فر
 

 1، 2 نبود ف ا   بستر برای اآا ه  اقعیت

 9، 17، 14، 2، 21، 3 نیان فرهنگی فراهم نبود  پیش

 2، 14 های کنونی ید  اآنیابی عملکرد دآ زانما ننهادینه 

اد
تم

اع
 

 2، 1، 14 کاآگیری اآنیابی عملکرد هاعتمادی دآ ب بی

 2، 1 اعتمادی کاآکنا  به شرکت بی

ش
گر

ن
 

 14 انسانی زرمایهبه  ضعیف   اعتقاد یاعتماد بی

دآ آابطه با مادت  کوتاه   حاکم بود  نگرش غیرزیستمی

 اآنیابی عملکرد
27 ،28 

 14، 3 موانع آفتاآی   آ انی

ت
رک

شا
م

 

 9،2 ان نظرات اآباب آجو  بهره نبرد 

 16 نمینه مناز  برای جل  میاآکت کاآکنا  دآ زانما  نبود

اندآکاآا  کاآکرد اآنیابی  میتر  بی  تیم   دزتغیرنبا  

 عملکرد
14 

ک
در

 

 1 فرفیت پذیرشپایی  بود  

 1 نبود شرایط آ حی نامناز 
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 ردیف رفرنس ها زیرمقوله ها مقوله ابعاد

 2 شوندگا  اآنشیابیبستر برای اآا ه اعراض 

 7 نظر نگرفت  شرایط خاص حاکم بر محیط کاآ مدیر  دآ

ی
یاب

رز
د ا

بر
ار

ک
 

ی 
یاب

رز
ج ا

تای
  ن

ل
ما

اع ر 
د

ع 
ناب

ی م
ها

د
آین

فر

ی
سان

ان
 

 5، 28، 26، 21، 19، 12 کانت اب   اآتقادآ نتایج اآنیابی  اعمال نید 

 26، 21 ان نتایج اآنیابی جبرا  خدمات بهره نبرد 

 7، 5، 19، 28، 14، 10 نظا  انگیزشدآ  ان نتایج اآنیابیازتفاده نکرد  

ز 
ه ا

اد
تف

اس

ت 
جه

ی 
یاب

رز
ا

رد
لک

عم
د 

بو
به

 

 5، 21، 19، 16، 13 های بهبود ان نتایج اآنیابی دآ د آهبهره نبرد  ان 

 28 ان نتایج اآنیابی جهت بهبود عملکردنید   ازتفاده

د
ام

پی
 

ی
رد

ی ف
ها

د
ام

پی
 

 28، 7 کاهش انگیزه   تغییر پست

 7 فرزودگی شغلی

 7 عملکرد شغلی پایی 

 28، 7، 21 تعهدنداشت  ناآضایتی شغلی   

بهره ان ی  دآ آازتای  یشکاآ نید  نقاط قوت   بهبود  

 بایندگی 
7 

ی
مان

از
 س

ی
ها

د
ام

پی
 

 7 اعتمادی   زکوت زانمانی آشد بی

 26، 16، 15، 7 عدایتی زانمانی بی

 7 آشد نفاق   بدبینی زانمانی

 16، 7، 21  آی پایی  بهره

 7 یادگیری -زکو  دآ فرییند یاددهی

 

هاای   یزای   ، ایگاوی اآنیابی عملکرد مناابع انساانی  های نظا   ازناد مربوط به یزی  پس ان تحلیل

دآ  اقاع   ازاتخراج یافتاه ازات.    (3)دآ قایا  شاکل   شاده   ازاتخراج  نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی

 بعاد  11دآ نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی ایارا   دهد،  نیز نیا  می شده ازتخراجایگوی چنا  که  هم

مدیرتی، زیستمی، طراحی  -فرهنگی، نیرزاخت فنا آانه، منابع   امکانات، زانمانی -زاختاآ اجتماعی

 هاپیاماد    ،برنامه اآنیابی، اجرای اآنیابی، تحلیل عملکرد   بانخوآد، نتایج اآنیاابی، کااآبرد اآنیاابی   

 ها   میکتتی ازت. داآای یزی 
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 ایرا  منابع انسانیاآنیابی عملکرد های نظا   یزی . 3شکل 

  گیری نتیجه و بحث

ها  بعُد داآای یزی  یاندهدآ نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی ایرا  های پژ هش نیا  داد که  یافته

 شود. بحی می ای  ابعادهر یک ان دآ موآد کم   کیف   میکتتی ازت که دآ ادامه 

اآنیابی عملکرد منابع انساانی ایارا    های پژ هش نیا  داد که نظا   یافته. برنامه اآنیابیطراحی بعُد 

ی طراحای   ها تری  یزی  مهم یمده؛ دزت بهازاس نتایج بر .ازت ای عمده های بعُد داآای یزی  ای  دآ

هاا     شااخص    ازاتانداآد عملکارد   ،تاد ی  برناماه اآنیاابی    ی؛ مقویاه  زهتوا  دآ  می آا برنامه اآنیابی

  .بندی کرد دزته اآنیابیمعیاآهای 

 ان اماد  طراحی ضعیف زیستم اآنشیابی یکی ان دلایلی ازات کاه باه بار ن خطاهاای اآنیاابی مای       

ها،  ی زانما  موآد ازتفادههای اآنیابی  (. ای  دآ حایی ازت که بسیاآی ان نظا 272، 2007)ایوانسویچ، 

جاود طارح نظاا  اثاربخش       (.1394)گارگیج،   به شکل ضاعیف   ناامطلوبی طراحای گردیاده ازات     

، ازات فهام   قابال اآنشامند     بارای اآنشایابی عملکارد   شده،  تعریفی  هدف اآنشیابی عملکردی که 

 صیدی   زهرابی(.عنوا  یکی ان عوامل اصلی اثربخیی نظا  اآنشیابی معرفی شده ازت ) به

 مناابع انساانی  دآ آاه اآنیاابی  کلیادی  یکای ان میاکتت    نیاز  ازتانداآدهای نامیاخص ان اا  کااآ   

ای تفسایر   صوآت زالیقه  که ممک  ازت به ایست شیوه بهبندی شایستگی  عوامل اآنیابی   آتبه .باشد می

اشتباه ذهنیت یکسانی دآ آابطه با آ ش ان ا  کاآ نداشته باشند. تعریف    ،شوند   احتمال داآد مدیرا 
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شاده   کاآگرفته هآاکی دآ مفهو  کلمات بهای اد شود که تفا ت دآ آابطه با ازتانداآدها نمانی مطرح می

احتماالاً بارای    خیلی ضعیف، خوب   یا خیلی خوبدآ اآنشیابی کاآکنا   جود داشته باشد. بنابرای ، 

ضار آت   (.2007باه نقال ان ایوانساویچ،     1391)میرنایای،   با  مختلف، تعابیر متفا تی داشته باشدااآنی

، ازاتانداآدهای عملکارد   میااغل برآزی شارح  با    شود تعریفعملکرد  اآنیابی ی شیوههدف    داآد

دآ  اقاع  هاا مای آ د.    دآ  فاایف محویاه، چاه انتظااآاتی ان ی      کاآکناا  کاه  این. باشد آ ش  کاآکنا 

دآ آابطاه باا      دنکن یریح میاآکنا  تکمحتوا    فایف شغل آا برای  ،بر مبنای شرح شغل ها زرپرزت

)صایدی   زاهرابی،    دنا ده بخیای آا ان اا  مای    آزانی   یگاهی  اطتازتانداآدهای اآنشیابی عملکرد 

1394). 

های اآنیابی میخص نیستند   یا اعتباآ   دقت لان  آا  عت ه بر ای  نمایا  شدکه معیاآها   شاخص

های نظا  اآنیابی عملکرد  گیژهای اآنیابی یکی ان  ی آها  شاخصآ ش    میخص بود  معیانداآند. 

عناوا     باه ، معیاآهاا کاه کادا     ان ا  اآنیابی بایستی آ ش  شاود قبل ان  (.1390پوآ،  )قلی کاآیمد ازت

ازااتفاده ان (. 1394)گاارگیج،  ان زااانما ، داآای معنااا   مفهااو  ازاات  هاار بخااشمعیاااآ عملکاارد دآ 

های  کنترل توزط فرد دآ موآد کاآکنا  کلیدی به نسبت شاخص قابلزن ش    قابلهای عینی،  شاخص

 اآتبااط های عینای بایاد ناشای ان اقادامات کاآکناا  دآ زاانما  باشاد           داآد. شاخص ذهنی اآجحیت

 (.1397)ناآ    همکااآا ،   ها   شایستگی افراد کلیدی داشاته باشاد   ، مهاآتبا شرح  فایفمیخ ی 

باا موفقیات یاا    مارتبط    اقعااً  اآنیاابی کاآکناا    شده برای کاآگرفته بهبایست معیاآهای  ، میطوآ کلی به

معیاآهاای کیفای     ان  هاا،  خیلای ان اآنیاابی   ای  دآ حایی ازت که دآ باشد.ها دآ کاآشا   شکست ی 

  (.1392)قویدل،  شود ازتفاده می معیاآهای عینی   کمیجای  به ذهنی

هاای   آ ش بخیای،  آزاانی   یگااهی   اطات   های بعُد اجارای اآنیاابی،   یزی  .اجرای ارزیابیبعُد  

 هاای  شایوه ان  خیلای  آغام انتقااد باه    . علیگیرد اآنیابا    خطاهای اآنیابی آا دآ بر میاجرای اآنیابی، 

نیست بلکه ناشی ان زوکازاتفاده ان   ها ای  شیوهها دآ ماهیت  اشکال بییتر ،اآنیابی عملکرد منابع انسانی

 (.1395ت، )زعاد اآنیابی موآد خاصی ازتنامناز  برای ی  شیوهکاآگیری  ه، یمونش یا بها شیوهای  

کادا    تاری  آ ش  اما اینکاه منازا   ،  جود داآدمنابع انسانی آنیابی عملکرد برای ا متعددیهای  آ ش

   هاا  شایوه اگار  حتای   (.218، 2008)باایر،   بستگی داآد منابع انسانیی ان اآنیابی ازت به هدف زانمان

 شاده انحاراف پیادا کناد     تاد ی  هاای   شااخص کنناده ان   اآنیابی احتمال داآد، باشند مناز  ها شاخص

کاه دآ   طاوآی  که اآنیابا  کم   کیف اآنیاابی آا بدانناد، باه    ضر آت داآد (.262، 1388)میرزپازی، 

تاأثیر   بایساتی چنای    هام  .صوآت ان ا  اآنیابی توزط اآنیابا  دیگری نیز نتایج میاابهی حاصال شاود   
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)صایدی   زاهرابی،    برزاد باه حاداقل    شاود  آا زاب  مای  انحراف نتی ه عوامل اثرگذاآ بر اآنیابی که 

1394.)  

)یگاهاناه   یاا    مختلفای دلایال  اآنیاابی باه   معیاآهاای کیفای   های اجرای اآنیاابی،   عت ه بر آ ش

ممکا   ازت    اآنیابی  انحراف ان اهداف  برخی کاآکنا حمایت ان  گیریکزوبا  ناخودیگاه( همراه

)صایدی     آا موجا  گاردد   غیر اقعای باود      فرییناد اآنیاابی  ان شاوندگا    اآنیاابی ناآضایتی  ازت

، ای اثار هایاه   ، گرایش به مرکز،برعکسگیری یا  یزا ؛ان جملهچندی  خطای معمول  (.1394زهرابی، 

؛ 234، 2008باایرن،  ) شاده ازات   محارن دآ اآنیاابی عملکارد    ...گیاری شخ ای     برابر کارد ، جهات  

تاوا  باه طراحای ضاعیف زیساتم اآنیاابی،        (. ان جملاه دلایال ایا  خطاهاا مای     273 ،2007ایوانسویچ، 

)ایوانساویچ،   اشااآه کارد   هایی که با نحمت نیاد هساتند،  آ شکاآگیری  معیاآهای ضعیف اآنیابی، به

2007 ،272.) 

شاوندگا    ازت، نیرا اآنیابی ی زخت   حساس برای اآنیابا ا  فیفه منابع انسانیاآنیابی عملکرد 

)میرنایای،   ی خویش  اقفناد  بی    ان تأثیرات ی  بر یینده خوش فرییندای  معمولاً نسبت به تأثیر نتایج 

ماواآد  یکای ان  ها   معیاآهاای اآنیاابی    نظر نمود  اآنیابا  نسبت به اهداف، آ ش توجیه   هم (.1391

 جاود ییاد.    ی  احدی دآ اآنیابی عملکرد افراد دآ زطوح مختلف زاانما ، باه   تا آ یه ازتضر آی 

؛ نیارا نتاایج   صاوآت صاحیح باه نفاع زاانما  ازات       بارای اآنیاابی عملکارد باه     صرف نماا    هزیناه  

اتفااق  دیگار   های یمونش   توزعه   مزایاا   پااداش   دآ فرییندهایی مانند برنامه اآنیابی غیر اقعی زوک

اندییی، تعریف دقیق   شفاف ان اصول  توا  ان جلسات هم . برای دزتیابی به ای  هماهنگی، میافتد نمی

 .(1395پوآ،  ی   قلی)ن ف دهی   شرایط ی  ازتفاده کردامتیان

نا دآ  های یزی  عنوا  یکی دیگر ان مقویه  بخیی زانما  نیز یکی به آزانی   یگاهی ی اطت  مقویه

طاوآ شافاف باه     ی اآنیاابی، باه   ها   معیاآها بایاد دآ ابتادای د آه   شاخصاجرای اآنیابی شنازایی شد. 

اطت  کاآکنا  برزند تا ینا  بدانند دآ طول د آه اآنیاابی چاه انتظااآات    فاایفی دآ قباال زاانما        

هاای احتماایی افاراد دآ     گیاری  دهد   ان موضاع  کاآ اثربخیی اآنیابی عملکرد آا افزایش می ای داآند؛ 

 (.1395پوآ،  )ن فی   قلی کند مقابل نتایج اآنیابی جلوگیری می

شاوندگا    باانخوآد باه یناا  آا      عاد تحلیال عملکارد اآنیاابی    ای  بُ .تحلیل عملکرد و بازخوردد بعُ

شوندگا  بانخوآد صحیح   مناز  داده شود  به اآنیابیاآنیابی  دآ پایا  هر د آه  گیرد.بایستی دآبرمی

پاس ان   .(1395پاوآ،   )ن فی   قلی شود جلوگیریشود،  دآا  ناعدایتی میی اکه باع منفیتا ان نتایج 

نقااط قاوت     شاونده،   جلسااتی آا بارای بحای دآ ماوآد عملکارد اآنیاابی       باا  عملکرد، اآنیا اآنیابی
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فرصت میاآکت  دهد   ضم  فراهم ی آد  ان نتی ه اآنیابی تیکیل می ینا   یگاه زاخت   بهبود قابل

امتیاان اآنیاابی  ی    ،دهشاون  اآنیاابی هاای   آعایت حقوق  ی با توجه به ازاتدلال    شونده اآنیابیبرای 

)زارچهانی     گاردد  گردد   هادایت شاغلی بارای بهباود عملکارد دآ زاال ییناده اآا اه مای          تعدیل می

ناده،  )غت  مناز  برای کاآکنا ، توصیه شده ازت فراهم ی آد  بانخوآد آ  ان ای  (.1397همکاآا ، 

     تیاخیص نقااط قاوت    انساانی مناابع  فعاییات   کم   کیفشناخت با اعمال مدیریت صحیح (. 1388

  افازایش بااندهی کاآکناا     ها  شکاف شایستگیجهت آفع  های یمونش   بهسانی برنامه   بهبود قابل

 (.1388زیدجوادی    میفق، ) پذیر ازت امکا 

هادف  زات.  ی بهبود عملکرد ا   برنامه ی اآنیابیها  جینتایج اآنیابی شامل خر .نتایج ارزیابیبعُد 

)صایدی   زاهرابی،    نما  ازات زاا    اثربخیای  مناابع انساانی  عملکرد، بهباود عملکارد    اآنیابیاصلی 

اآنیابی مستمر، برآزی نتایج اآنیابی پایانی، اآا ه بانخوآد مستمر   پایانی، برآزی نقااط قاوت    (.1394

هایی جهت بهبود عملکرد، ان مراحل اصلی   ازازای دآ اآنیاابی    حل  ضعف عملکرد مدیر   اآا ه آاه

های یک زیستم مدیریت  یکی ان  یژگی (.1397)زرچهانی   همکاآا ،  باشد ملکرد منابع انسانی میع

ناده   ناهادی،   )ن فای  ای مفیاد   زاودمند باشاد    عملکرد مؤثر ای  ازت که همانند یک ابازاآ توزاعه  

دآ زاطوح فاردی   زاانمانی، بهباود عملکارد ازات کاه        بخیی ان فرییناد مادیریت عملکارد     (.1395

توانناد باعای عملکارد ضاعیف      مای مختلفای  . عوامال  قاراآ بگیارد     گفتگو موآد بحی  آت داآدضر

نیان به ان ا  اقدامات بعدی ، شده توزط کاآکنا  اهداف تعیی  محقق نید هر جهت،  کاآکنا  باشد. به

 داآد.

اطتعاات   اصاتح ای    صاد آ کاآناماه د آه  ،   آده یفارد  یساتگ یشا یمایزا منظوآ ان خر جی، 

، نگارش  مهاآت، دانش،ان جمله؛  میاهده قابلن ابعاد ا ای م موعه یستگیشا. هازت نظا  ریزا انیموآدن

آا  داآیا پا یآقاابت  تیا مزیاابی باه    دزات  کاه  مرتبط با عملکرد بالازات  یزانمان های تیصتح آفتاآ  

دآ  یتوزاعه مناابع انساان    یبرا ییمبنا ی اآنیابیها شاخص (.2015، 1میسونیر)یوفرانی    شود موج  می

 ازات   توزعه منابع انساانی   ی دآ حونه باعی ای اد نگرش جدیدی آ یکرد شایستگیهستند؛ زانما  

 ها دانسات  ی منابع انسانی زانما  توزعهابعاد زانی ی  دآ  توا  یکپاآچه شایستگی آا می تری  نقش مهم

 (.1395)پوآعابدی   همکاآا ، 

اطتعاات   یاابی باه   صاحیح   معتبار من ار باه دزات     عملکرد  اآنیابی آ د که یک زیستم انتظاآ می

هاای توزاعه      برای برناماه ای  اطتعات  چه چنا  .بهبود کاآکنا  شود قابلدآخوآی ان نقاط قوت   یا 
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آ ی آا موجا    بهبود   نقاطی که نیان به پییرفت داآد، موآد ازتفاده قراآ بگیرد، بهبود عملکرد   بهره

ن مدیریت عملکرد دآ جلسات تیم مدیریتی    احدی های حاصل ا گزاآش (.2002، 1نی)ما خواهد شد

. مادیریت  گیارد  مای هاا ماوآد نظااآت   اآنیاابی مساتمر قاراآ        طوآ منظم پییرفت شود.   به برآزی می

طوآ مستمر  به  اقدامات باید شده  ان ا  قو  نتایج نامطلوب  ان گیری جهت پیش اقدامات پییگیرانه نیز

 (.2004، 2)دیوال برآزی   اآنیابی شوند

نا دآ نظاا  اآنیاابی    تاری  ابعااد یزای     ، یکای ان حسااس  ها ی ترکی  یزی  دآ نتی ه. سیستمیبعُد 

هاای   گیری ازتراتژیک، پایش   اآتباط با زایر نظاا   زیستمی ازت که جهت بعُدعملکرد منابع انسانی، 

نظاا  اآنیاابی عملکارد هماهناگ   اثاربخش کاه باا         برای طراحای یاک   .گیرد دآبرمیمنابع انسانی آا 

هاا توجاه    های ازازی  جود داآناد کاه بایاد باه ی      آاهبردهای اصلی منابع انسانی زانگاآ باشد انتخاب

نظا  اآنیابی عملکرد متناز  با آاهبرد منابع انسانی آا طراحی  ،ای  انتخاب ازازی   با توجه بهنمود   

هاای کلای زاانما      معیاآهای اآنیابی عملکرد بایستی مطابق با زیازت .(1397)ناآ    همکاآا ،  کرد

آیزی  زانی   تلفیق کاآکردهای مختلف منابع انسانی با کاآکرد برنامه یکپاآچه (.1396)جعفری،  باشد

، 3)جیلبارت   جاونز   عنوا  یکی ان اهداف نظا  مدیریت عملکرد ذکر شده ازت  کاآ زانما  به کس 

2000.) 

 شاود  بای  اهاداف   آاهبردهاای زاانما  باا مادیریت عملکارد، دآ نظار گرفتاه نمای          باط اغل  اآت

های زیستم مدیریت عملکرد ماؤثر ایا  ازات     گیژای  دآ حایی ازت که یکی ان  ی (.1394)گرگیج، 

هاای داآای   دآ زاانما   (.1395ناده   ناهدی،  )ن فی که با مأموآیت ازتراتژیک زانما  زانگاآ باشد

های تویید با  بهتری  آ ش بنابرای ،یندهای تویید کامتً میخص شده ازت. یمحوآ، فر هزینهآاهبردهای 

هااای  شاود   بهتاری  کاآکناا ، کساانی هساتند کاه ان آ یاه        ازاتفاده ان تحقیاق   ت رباه میاخص مای     

بان های آفتاآی بییتر با آاهبردهای منابع انسانی زر شده تبعیت کنند. دآنتی ه، معیاآها   شاخص تعریف

هاای   ای بییاتر بارای زاانما     مقابل، معیاآهای نتی ه  فاداآ   نیر ی کاآ قراآدادی هماهنگ هستند. دآ

)ناآ    همکاآا  به نقل ان ازاتواآت     داآای آاهبردهای متخ ص متعهد   پیمانکاآانه مناز  هستند

کااآ  ، باشاد اآکناا   عملکارد ک ی  کنناده  قادآ باشد منعکسزیستم اآنشیابی که  طراحی (.2014برا  ، 

  اهاداف  کاآکناا   اآتباطی بای  عملکارد    دآ ای ادزیستم اآنشیابی عملکرد  چه چنا    یزانی نیست

 اآنیاابی عملکارد   هاای  نظا  (.1390آعنایی کردشویی   زقاپوآ، ) کاآییی نداآد، ناتوا  باشدزانمانی 
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 (.1394)صیدی   زهرابی،  باشندهای زانما   مستقیماً دآ اآتباط با ازتراتژی بایست می زریمد

مناد   برآزی مدا     نظا  ، بحی نظاآت   پایش ازت.بعُدنا دآ ای   های یزی  یکی دیگر ان مقویه

مدیریت  .نظا  معرفی شده ازتای   عنوا  یکی ان عوامل اصلی اثربخیی بهعملکرد،  اآنیابیخود نظا  

عنوا  یاک   کند   به اهداف زانمانی حمایت می ات مدا  ، بانخوآد   گفتگو دآباآهعملکرد ان اآتباط

ای. دآ ای  زیساتم تمرکاز    باآه   یحظه یکشود تا یک آ یداد  مینظر گرفته  فرییند مستمر   مدا   دآ

دهد کاه دآ   آ یکرد زیستمی آا پر آش می بنابرای زرپرزتا  هم بر آفتاآ   هم بر نتایج متمرکز ازت  

 (.2005، 1)هاالاچمی  شود ها   کاآکنا  تمرکز می تیمی  بر آ ابط   مبادلات میا   احدها، فرییندها، 

کاآگیری مدیریت عملکارد شاامل ازاتفاده مانظم ان      موفقیت دآ به معیاآ مربوط به اآنیابی اثربخیی یا

   2)بیتیتسای  شاود  هاا مای   گیاری  ی ، نظاآت بر عملکارد   ازاتفاده ان اطتعاات زیساتم بارای ت امیم      

باا توجاه باه      عملکارد آا دآ زاطوح گونااگو     زاریمد،   اآنیابی عملکرد های نظا  (.2006همکاآا ، 

هاای اآنیاابی عملکارد     زیساتم گیرند. ای  دآ حایی ازت کاه خیلای ان    دآ نظر می ابستگی ای  زطوح 

 (.1397گواآشگی   همکاآ ، )نادآناده  گیرند هم نادیده میتأثیر زطوح مختلف آا بر ، موجود

نا باه زااختاآ     ی یزای  د نیار بناایی شنازاایی شاده    ایکای ان ابعا   .فرهنگای  -ساختار اجتمااعی بعُد 

، اعتماد   دآ  طوآ  یژه؛ فرهنگ، میاآکت به بعُدها مربوط ازت. دآ ای   فرهنگی زانما  -اجتماعی

هاای   ایگاوی هن اآهاا   اآنش  فرهناگ،   اآنیابی عملکرد منابع انسانی ازتخراج شده ازت. دآ آابطه با

  تاأثیر نیاادی بار آ یادادهای دآ       دهاد     کاآکناا  آا شاکل مای    ی اآتباط نحوه میترکی ازت که

هاا دآ گار  شنازایی  ضعیت موجاود   حرکت دآ مسیر تعایی فرهنگی دآ دآ   زاانما . زانما  داآند

حقق ای  مهم نیز  ابساته باه اآنیاابی مساتمر     پذیری بوده   ت ها ان حیی ابعاد فرهنگی نظیر میاآکت ی 

 (.1386)امرایلهی بیوکی، ناآ  بیدکی   میرغفوآی،  باشد ابعاد موآدنظر می

 های نظا  مدیریت عملکرد اثربخش ای  ازت که با فرهنگ زاانمانی منطباق باشاد    یکی ان  یژگی

باشاد.  کاآکنا   جود داشته رزتا    اآتباط میاآکتی میا  زرپ (  1397)به تی اآدکانی   همکاآا ، 

 نکارد   برداآی بی عملکرد، بهرهامبنی بر نادیده گرفت  اآنینگرش برخی ان مدیرا  یکی ان میکتت، 

)صایدی   زاهرابی،    عناوا  یخاری  ابازاآ مادیریت ازات      ان ای  فرییند اآنشمند   تلقی نمود  ی  باه 

بر دیگارا   ثری ؤ  م مثبتتأثیر  های مثبت با ترکی  متواننی ان با آها   نگرشمدیرا  کاآدا   (.1394

 .( 1397ناده   همکاآا ،  ) حس  گذاآند می
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هاا   ان میاکتت اآنیاابی عملکارد زاانما     دیگار  های مدیریت عملکارد یکای    اعتمادی دآ نظا  بی

شود کاآکناا  ان چگاونگی    باعی میکرد  کاآکنا  ندآگیر میاآکت    نکرد  جل آ د.  شماآ می به

زیستم مادیریت عملکارد   موفقیت (. 1395پوآ،  )ن فی   قلی های زانما  یگاه نباشنددبرهاهداف   آا

مادیرا  نیانمناد    بناابرای  بییتر ان هر چیزی دآگر  دآ    فهمید  عن ر انساانی ایا  زیساتم ازات.     

داشت  دیدگاهی شفاف ان طبیعت   ماهیت انسا    آفتاآ ا  دآ زانما  هستند. ای  مهم هم دآ ادبیاات  

شنازای،   شده   باید به تحقیقات دآ حاونه آ ا   برآزیای زیستم مدیریت عملکرد کمتر  لمی   حرفهع

دآزت    نگرش شناخت، دآ  (.2003، 1)دیوال ها توجه بییتری شود ی زیستم آفتاآ زانمانی   نظریه

زیستم مدیریت عملکارد دآ   اثربخش منظوآ میاآکت یگاهانه دآ طراحی   اجرای مدیرا  ان زیستم به

 (2015، 3ملیاانتی ، 2008 ،2ایزینگا، ایبوآانادا   کلویتمااس  ، 2003)دیوال، های پییی   برخی ان پژ هش

ی مدیریت عملکارد ایا  ازات کاه     اآتقاهای مهم  یکی ان آاه کید قراآ گرفته ازت.شنازایی   موآد تأ

باعای   دآ فرییندهای مدیریت عملکارد تعامل  آ ی. تمرکز متمرکز ازتتعامل کاآکنا   تقویتآ ی 

بهباود عملکارد   شود.  صوآت معمول نگریسته می بهبود عملکرد فراتر ان نمانی ازت که به ای  مؤیفه به

دآ باا  جاود اینکاه     (. 2011، 4)جایم   ییا    صاوآت مساتقیم متاأثر ان تعامال کاآکناا  ازات       بهشغلی 

مادنظر قاراآ   هاا   گونه زیستم ای بر اثربخیی ای  زامانههای حونه اآنیابی عملکرد، تأثیر عوامل  پژ هش

 (.1394آبانی   علوی، )گرفته ازت، تأثیر تعامتت انسانی موآد غفلت قراآ گرفته ازت 

افازاآی،   افزاآی، نر  های زخت فنا آانه مربوط به نیرزاختنیرزاخت بعُد  .زیرساخت فناورانهبعُد 

دآ اآنیاابی عملکارد مناابع انساانی     ازت   نظا   کرد منابع انسانیمکانیزه اآنیابی عملاینترنت،   زامانه 

یشانایی   تسالط    کمبودنبود زیستم اطتعاتی مکانیزه کاآکنا ، چو   هایی هم داآای یزی د اآموای  

افازاآی،   هاای نار    ضعف دآ پیاتیبانی ان زیساتم  زامانه،    پیچیده بود  کاآبرا  زامانه، اثربخش نبود 

   ای بستر اآتباطات شبکه فراهم نبود ، افزاآهای لان  ، کافی نبود  زختافزاآی زختضعف دآ منابع 

 برازااس نتاایج  ای  دآ حایی ازت کاه  . فراگیرا  به نتی ه اآنیابی عملکرد خود ازتنداشت   دزترزی 

قاراآ   ات   اآتباطاات  عهای اطت فنا آیتأثیر  تحتمدیریت منابع انسانی عمیقاً  شده، ان ا های  پژ هش

گار   شاکوهی،    )کیاته تحول برخی ان ابعاد منابع انسانی آا زاب  شاده ازات    دآ نتی ه، گرفته ازت   

1394.) 
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گیاری ان فناا آی    های منابع انسانی ان جمله اآنیابی عملکرد منابع انساانی باد   بهاره    ان ا  فعاییت

 شاود،  کندی ان ا  اموآ میباعی  افزاآی   شبکه افزاآی، نر  زخت یها   توجه به نیرزاخت اطتعات

 مانناد هاایی   شاخص برازاس عاملمنظوآ ان نیرزاخت شبکه، نیرزاخت شبکه داده زانما  ازت. ای  

لان   آ  ان ایا   (.1390)فتحیا    شیخ،  شود یده می زن قبیلهایی ان ای     شاخص دزترزی به اینترنت

 بارداآی ان فناا آی اطتعاات    بهاره  هاای  شایوه  ،اود مساتمر   اثاربخیاای زاانمانی  ازت دآ آازتای بهب

بنادی   بانیاابی    طبقاه  گاردی آی،  بارای هاای اطتعااتی    باناک . موآد ازاتفاده قاراآ بگیارد   شنازایی   

مرباوط باه      زاوابق  اطتعاات  ای ان  م موعاه صاوآتی کاه    دآ آابطه با عملکرد کاآکنا ، بهاطتعات 

ها نیز بساتر منازابی جهات     عت ه بر ی ، اینترانت ،پرزنل زانما  آا دآ خود داآند، کاآبرد نیادی داآد

تم جهت کنترل نحاوه  س  امکانات ای  زی ی آده آی نظرات زرپرزتا    کاآکنا  فراهم ی اخذ   جمع

مناابع   مادیریت آزایده کاه    ی  اکناو  نماا    شاود.  قراآ گرفته مای برداآی  بهرهعملکرد کاآکنا  موآد 

)کا زای   هاشامی،    زاانما  هماراه   هماهناگ کنناد    زاطوح  دآ  ی آی ف انسانی خود آا با تغییرات 

1390.) 

هاا، تعهاد      اداآی، قاوانی    دزاتوآایعمل   -میاکتت زااختاآی   عاد بُای   .سازمانی –بعُد مدیریتی

بعُد زانمانی مربوط باه عوامال دآ   زاانما  ازات کاه       شود. آا شامل میحمایت مدیریت   یمونش 

 یکی ان ای  عوامال ازات کاه    میکتت اداآیدهد؛  تأثیر قراآ می تحتها   اقدامات زانما  آا  فعاییت

ی  بار ی  مقویاه   عات ه  (.1394)صایدی   زاهرابی،    زاند توجه می ها آا نسبت به امر اآنیابی بی زانما 

قاانونی   ،هاای زیساتم مادیریت عملکارد ماؤثر      یکی ان  یژگیشده ازت. ها مطرح قوانی    دزتوآایعمل

که قوانی  جاامعی دآ   باتوجه به ای (. 1395، ناده   ناهدی )ن فی ی  با شغل ازتبود    مرتبط یود  

قانو  مدیریت خدمات کیاوآی   نیاز    81برازاس ماده    ا نظا  مدیریت عملکرد  جود نداآداآتباط ب

های اجرایی اختیااآ   که دآ ی  به دزتگاه ی اآنیابی عملکردیدزتوآایعمل اجرا 2بند )ب( ماده  2تب ره 

ها دآ  ، ضر آت داآد زانما نمایندناز  با شرایط زانما  اقدا  نامه م تد ی  شیوهبه شده تا نسبت  داده

   ای  نمینه قوانی  جامع   کاآیمدی آا تد ی    اعمال کنند.

دییل ازتفاده ان زیستم مدیریت ازت.  های ای  بعد یکی ان مقویهمدیریت تعهد  حمایت ضعف دآ 

تعهاد  (. 1397ناده   همکااآا ،   )حسا   مدیرا  بر آفتاآ کاآکنا  تاأثیر بگذاآناد  عملکرد ای  ازت که 

هاا دآ اثربخیای مادیریت     عدتتری  مساا  اندان مدیریت عملکرد، یکی ان کلیدی مدیرا  اآشد به چیم

فاده ان خ وص ازات  گرایی دآ اقدا  ،های تعهد مدیرا  یکی ان نیانه (.2005، 1آان یکاآ) ازت عملکرد
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مبتنای بار ی     مدیرا  باید ان اطتعات مدیریت عملکرد ازتفاده کرده  . مدیریت عملکرد ازتزیستم 

اقدامات بهبود آا ان ا  دهند. اگر ان اطتعات عملکاردی ازاتفاده نیاود   باه اقادامات تبادیل نیاود،        

 .اآنش افز ده ای  اطتعات صفر خواهد بود

مدیرا ، اآنیاباا    کاآکناا     ندید  به یمونش عد مربوطهای ای  بُ دآ نهایت یکی دیگر ان یزی 

یشانایی کمای باا    پیوندناد دآ باد   آ د،    ممک  ازت کاآکنا  جدید نمانی که به زانما  می شود. می

دآ زانما  داشته باشند   نسبت باه فریینادهای مختلاف زاانما  یگااهی لان  آا نداشاته باشاند. غایبااً         

ی آفتااآ  یها، هن اآها، ایگوها ان اآنش شده دهیبرگز یینامزدها، جذب   گزینش کاآکنا  یندهایفری

ایا  دآ حاایی ازات کاه     یگاه نیساتند.  زانما   اآچوب   قوانی چکاآی   های  شیوهاهداف،  زانما ،

 ا  دآ زانما  شاود  گاهی  جا فرد جامع ان خود یریت و باعی تسهیل ای ادکاآکنا  با زانما   یییشنا

، اآنیاباا    پیامادهای ناشای ان ی     یمونش نداد مربوط به  میکتت ی دیگران زوی (.2008، 1)یانگ

ان  را یمد یابیاآن  یب اختتف (.1396)جعفری،  خواهد شد عملکرد آا موج  اآنیابیکاهش کیفیت 

کاه   ازت . ت ربه نیا  دادهشود یم یمختلف میکتتکاآکنا ، باعی  یابی  خوداآن کاآکنا  عملکرد

 ،اطتعاات  یگاردی آ  نظار ان آ ش  صارف  را یماد  یابیکاآکنا  با اآن یابیخوداآن جینتا ا یتفا ت م

 ی هآابطا  ریتاأث  تحات ممک  ازت  یابیبود  آ ش اآن یعمل زا یم ی  حت اطتعات  یا ییایپا  یی آ ا

پاوآ، حبیبای   حساینی،     )حسا   ردیا قاراآ گ  یزاانمان  طیشغل   شارا  تیفرادزت   فر دزت، ماه  یب

1393.) 

بینای مناابع   اآنیاابی     هاای برناماه، پایش    تری  عامل مؤثر دآ تحقق هادف  مهم .منابع و امکاناتبعُد 

امکانات بایفعل   بایقوه ازت. یکی ان منابع موآدنیان جهت اجرای اآنیابی عمکرد کاآکنا  منابع ماایی  

ها دآ هر زانمانی، محقق شد  اهداف   اعمال مدیریت دآ آازتای اهداف  ی ان ا  فعاییت لانمه ازت.

. دآ  اقااع برداشاات ان مفهااو  بهبااود ماادیریت دآ قایاا  صاارف منااابع   ان ااا  هزینااه ازااتزااانمانی، 

 ابازاآ    ای  مناابع؛  ان جمله دهد که خود آا نیا  می دزترس قابلزانی ازتفاده ان منابع   امکانات  بهینه

 (. 1371)مدنی،  ازت نابع مایی   اعتباآیت هیزات   م

 کهایااان تأثیر عملکرد منازا  ی  زاانما  ازات،     تحت، اثربخیاای یااک زااانما  صوآت کلی به

  کناد  دآیماد  ان اا  برزااند، کسا      هاای خاود آا باه    به چه میزانی توانسته ازات مأموآیات   زااانما 

 کناد میااتریا    منابااع مایاای خاااود آا حفاااظ       ،مناابع انساانی   ان جملهاآنش خاود هااای بااا داآایی

به منزیه یک منبع ازتراتژیک نیز انسانی   نقش منح ر به فرد ا   منابعاهمیت  (.1392)طبا یا    قسیم، 
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دآ فرییناد اآنیاابی   . مرات   الاتر ان گذشاته یافتاه ازات    بهها زانمانی جایگاهی    طراح   م ری نظا 

 بنابرای کنند،  عنوا  طراح   م ری اآنیابی عملکرد ایفای نقش می به، زانما منابع انسانی عملکرد نیز 

  هاای ملماوس    کاآبرد داآایی جهت اآتقای اجزای اثرگذاآ دآ عملکرد زانما  ان منابع انسانی دانیی

 (.2001، 1)فیتز ازتهای غیرملموس  داآاییکاآگیری  هب

دآ ی   اطتعاات حاصال ان  های اآنیابی عملکارد     کاآبرد نتایج   خر جی ضعف دآ .بعُد کاربرد

تاری    ی مهام  لکارد فارد دآ نماره   معبهباود   باا  دآ آابطه ها گیری   ت میمزایر فرییندهای منابع انسانی 

ازت که به اعتباآ ای  نظا  یطماه  اآد   یایرانهای  زانما های نظا  اآنیابی عملکرد منابع انسانی  یزی 

مناد آ ناناه ان ی  ازاتفاده     طاوآ مانظم   نظاا     انی موفق ازت که مدیرا  بهعملکرد نم اآنیابیکند.  می

 2)بیتیتسای  صوآت موفق   اثربخش خواهد بود ای بکنند. اگر افراد اآنش ازتفاده ان زیستم آا ببینند دآ

 عملکاارد باارای اآنیااابیان  یمااده دزاات بااهاطتعااات ( 2003) 3برناااآدی  نعاام بااه (.2006  همکاااآا ، 

اآتقااک،  جبارا  خادمات،   ؛ مانناد  های منابع انساانی    ت میمات   زیازتبهبود عملکرد مستندزانی   

کااآبرد  اآنشایابی برناماه ازاتفاده     تحقیق یمونش   توزعه  انتقال، انف ال ان خدمت، تحلیل نیانهای 

نتاایج حاصال ان   ات   های مختلف خود ان اطتعا  ها   ت میم مدیرا  باید دآ منازبت .ای داآد گسترده

زیساتم مادیریت    (.1397ناده   همکااآا ،   )حسا   عملکارد ازاتفاده کنناد     اآنیاابی   زیستم مدیریت

طوآ  که مدیریت به نمانیتنها  (.2004، 4)دیوال شود گیری مدیرا  می عملکرد، پایه ازازی برای ت میم

ت مبناای    ی  اطتعاا  کارده  ازاتفاده طوآجادی   بهمستمر نیا  دهد که ان اطتعات مدیریت عملکرد 

 ز جذب خواهند شد تا اهداف آا تحقاق بخیاند  زانما  نیاع ای های ا زت،  گیری ت میم اقدامات  

انتیااآ نتاایج      (2004)دیاوال،   هاا  گرفته دآ زانما  ان ا های  هشگرایی دآ پژ  اقدا  (.2003)دیوال، 

 قراآ گرفته ازت.( موآد تأکید 2013، 5)انز    ان یر ها مدیریت عملکرد   یادگیری   ازتفاده ان ی 

 فرزاودگی شاغلی، عملکارد شاغلی پاایی ، تعهاد      ) عد پیامدی شامل پیامدهای فاردی بُ .بعُد پیامدی

اعتماادی زاانمانی،    بای )   زاانمانی  (کاآکنا ، یشکاآ نیاد  نقااط قاوت   ضاعف کاآکناا       نداشت 

ی زااایر  نا دآ نتی ااه ان ابعاااد یزاای یکاای  (عاادایتی زااانمانی، آشااد نفاااق   باادبینی زااانمانی   ... باای

توانناد   نمای هاا   اغلا  زاانما   ی نظاا  اآنیاابی عملکارد مناابع انساانی ازات.        شده شنازاییهای  یزی 

میاکتت ناشای ان ی      بارای حال    آا دآ  کنناد عملکارد ناامطلوب    اآنیابیهای  اقعی یک  هزینه
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ضام   . چارا کاه   شاود  گارا  تماا  مای     مناابع انساانی    زاانما  کال  بارای   میاکتت ای  کوشند.  نمی

 ازاباب  دهاد،  مای  آی آا کااهش   ، حمایت ینا  ان زانما    بهرهکاآکنا    زرپرزتا ندایی ان  انگیزه

هاا شاده، باعای     کند، موج  اخاتتل دآ آ اباط کااآی ی     آا فراهم میدیسردی کاآکنا    زرپرزتا  

دآ میا  کاآکنا  تعاآض   آقابات   یضم  ای اد نگرش منف  زرکوب آشد   بهسانی کاآکنا  شده، 

 (.1394)صیدی   زهرابی،  کند آا تر یج می غیرزاننده

 مبناای عملکارد   بار  هاا  پاداش تخ یص   ها اآتقای ی اگر کاآکنا  زانما  به ای  نتی ه برزند که 

عملکارد یناا  خواهاد     بااآی بار   نیاا  ، اثارات  نا  نیستیی اآنشیابی  اقعی عملکرد  دآ نتی هنبوده   

ا چااآچوب   زاان کاآی   ب عملکرد منابع انسانیاآنیابی که  حاییدآ (.1394)صیدی   زهرابی،  داشت

توزعه تفااهم بای  کاآکناا    مادیرا    ای ااد      ای اد  محیط کاآی مطلوب باعی دآزت، ضم  ای اد

انگیزه، آضایت   تعهد شاغلی  اآنیابی عادلانه که من ر به ای اد . شود های صحیح   عادلانه می ت میم

)زرچهانی   همکاآا ،  شود های ضر آی یک نظا  اآنیابی عملکرد مناز  قلمداد می شود، ان  یژگی

1397.) 

ی  لانمه  بوده های زانمانی، عملکرد  تحلیل ی همهموضو  اصلی دآ دآ نهایت باید اذعا  داشت؛ 

، اآنیابی عملکارد ت وآ زانمانی بد   اآنیابی عملکرد دشواآ ازت.  بنابرای ، اآنیابی ازت. بهبود ی 

هااای زااانمانی    دآ پااژ هش همااواآه یکاای ان مباحاای مهاام هااای اآنیااابی   ابزاآهااای اآنیااابی شاایوه

یکای ان   ایا  حاونه  ی هاا    یزای   هاا  یگااهی ان چاایش     (2003، 1)د آاج   کهیال  دانیگاهی ازت

جایگاه  اقعی مدیریت عملکرد  تواند   نیز می شود می ی  بر زانما اثرات زوک  مانع ی ازت که های آاه

، موجا   مادیریت عملکارد  زانی اثربخش  بوا    تامپسو ، طراحی   پیادهنعم  به. نمایش بگذاآد آا به

پوآ،  )ن فی   قلی ازت مدیریت عملکرد نیز همی  تمایل به  دییل اصلی ازت بهبود اثربخیی زانمانی 

ضر آت داآد  آ  ان ای  ها پییگیری نمود. ای  ازت که قبل ان میکتت، ان ی  یمنطق کردی(. آ 1395

ها شاویم     مانع بر ن ی نامطلوب آا آصد کرده    یآخدادهاهای  نیانهنمودها    شنازی، ضم  یزی 

یش هاا   افازا   ها آا داشته باشیم. ای  آ یکارد احتماال آخاداد یزای      یا یمادگی لان  برای مقابله با ی 

 دهد. ها آا کاهش می هزینه

 های هایی که زانما  ان تمامی یزی  یجامع زنتزپژ هی، چاآچوبان گیری  بهرهبا پژ هش حاضر 

. یکی اند اآا ه داده ازت ها دزت   پن ه نر  کرده دآ آابطه با اآنیابی عملکرد منابع انسانی با ی ایرانی 

شاده دآ ایا  حاونه،     ان اا  هاای     تحلیال پاژ هش  شده دآ نتی ه برآزی  تد ی های ایگوی  ان  یژگی
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عملکرد شده   اآتباط بی  عوامل ازتخراج شده ازت. پرداخت  به اآنیابی  تد ی زیستمی بود  ایگوی 

 -اجتماعی، عوامل مادیریتی  -های فنا آانه، زاختاآ فرهنگی گرفت  نیرزاختمنابع انسانی بد   دآ نظر

 باا  دهاد.  زانما  احتمال شکست ای  نظاا  آا افازایش مای    یستمی  عوامل ز منابع   امکانات ،زانمانی

ای    نمیناه های  یزی عنوا   تحتبرده آا  نا  شده ازتخراجعد بُ پنجتوا   شده، می تد ی مدل  نگاهی به

عبااآت دیگار    باه  د.نا گذاآ بر فرییند اآنیابی عملکرد منابع انسانی تأثیر مای که  یا پییایندی قلمداد کرد

صاوآت مساتقیم   یاا     هاای ایا  فرییناد باه     اثربخیی فرییند اآنیاابی عملکارد   یزای     توا  گفت می

تاوا    ، یاذا باا ایا  آ یکارد مای     گیرناد  ای قراآ مای  های نمینه عوامل   یزی تأثیر ای   تحتغیرمستقیم 

کااآبرد     ،فریینادی  یهاا  کاه منیاأخیلی ان یزای    تاردآ نظار گرفات     ای ای آا آییاه  های نمینه یزی 

طراحی، اجرا، تحلیل   باانخوآد     بخش د   مدل؛ دآ گردد. ها برمی اآنیابی عملکرد به ی  یپیامدها

نیا  داده  نا دآ ای  پژ هش دآ قای  چرخه اآنیابی عملکرد عنوا  ابعاد یزی  هنتایج اآنیابی عملکرد ب

 عناوا  کارد.  هاای فریینادی    تاوا  یزای    بارده آا مای   شاده ناا    ازتخراجعد چهاآ بُآ   انای  .شده ازت

صوآت مستقیم فرییند   برنامه اآنیابی عملکرد آا پوشش  ها به ای، ای  یزی  های نمینه برعکس یزی 

تاأثیر اقادامات  احادهای مادیریت مناابع انساانی          تحتها مستقیماً  توا  گفت ای  یزی  دهد. می می

نیابی عملکارد آا هادف قاراآ    گیرد چرا که کیفیت طراحی، برنامه   اجرای اآ اآنیابی عملکرد قراآ می

کاآبرد نتایج اآنیابی عملکرد منابع عامل  نیا  داده شده ازتطوآ که دآ مدل  دآ نهایت هما  دهد. می

ان حسازایت   دآ بهبود عملکرد کاآکنا    اعمال ی  دآ زایر فرییندهای مدیریت مناابع انساانی   انسانی

فردی   زانمانی منفای آا ان قبیال ناآضاایتی     کاآبرد ی  پیامدهایضعف دآ    ای برخوآداآ ازت  یژه

عادایتی   زاکو  دآ فریینادها آا     اعتمادی به اآنیابی عملکرد، احسااس بای    آی پایی ، بی شغلی، بهره

  منفای  یند ی  جود می ای   فرییندی به های نمینه ی یزی  ای  پیامدها دآ نتی ه دنبال خواهد داشت. به

ای   فرییندی  های نمینه نا بود  عوامل   یزی  ی یزی  دآجه تأثیر تتح   میزا  ی  بود  ای  پیامدها

 ازت. 

 پیشنهادات کاربردی 

هاای   هاا   شااخص   نظر به جامع   فراگیر باود ، زیساتمی باود    میاخص باود  عوامال، مقویاه       

شده دآ ایا  پاژ هش قبال،     تد ی ها ان چاآچوب  شود زانما  شده دآ ای  پژ هش، پیینهاد می تد ی 

 ریماده زاای   دزات  باه متنازا  باا نتاایج    ضم    بعد ان اآنیابی عملکرد منابع انسانی خود ازتفاده کنند. 

 اآا ه شده ازت: 5به شرح جد ل  کاآبردی پیینهادات
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 پیینهادات کاآبردی .2جد ل 
 پیشنهاد براساس نتیجه نتیجه عوامل ردیف
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نیرزاااااخت  فااااراهم نبااااود   •

 افزاآ   شبکه نر  افزاآ   زخت

میااااکتت زااااامانه اآنیااااابی   •

 عملکرد

  نیرزااخت  افازاآ   زاخت افازاآ،   تد ی  برنامه پیتیبا  دآ آابطه با نر  

 قبل ان اقدا  به ی  شبکه جهت اآنیابی عملکرد

  طراحی زامانه اآنیابی عملکرد متناز  با زانما 

 مطلوب زامانه یک های زامانه اآنیابی عملکرد برازاس  یژگی پایش 
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نیانهاااای  فاااراهم نباااود  پااایش •

 فرهنگی

مادیرا    کاآکناا     یاعتماد بی •

 به اآنیابی عملکرد

به میااآکت   دآ    یتوجه بی •

 بی  مدیرا    کاآکنا 

  اآنشیابی ی   های زیازتزانما     تناز  بی  فرهنگ ای اد 

   ف ا   بستر برای اآا ه  اقعیتفراهم کرد 

   هاای یمونشای جهات نهادیناه شاد  اآنیاابی        تد ی    اجارای برناماه

 عملکرد 

 زانی   جل  میاآکت کاآکنا  دآ فرییند اآنیابی عملکرد شفاف 

       توجه مدیریت زانما  به تار یج فرهناگ اآنیاابی عملکارد   توجیاه

 اآنیابی عملکردکاآکنا  دآ آابطه فلسفه 

 تد ی  زان کاآی برای جلوگیری   برخوآد با مستندزانی غیر اقعی 
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 اداآی -میکتت زاختاآی •

توجاااه باااه قاااوانی     کمباااود  •

هاااا باااا اآنیاااابی   دزاااتوآایعمل

 عملکرد

یماااااااااونش ضاااااااااعف دآ  •

 شوندگا    اآنیابا  اآنیابی

 حمایت   تعهد مدیریتضعف  •

  ی جاامع   ناماه  وهیشا    تد ی   یقوان نهیخلأهای موجود دآ نم یشنازا

 اآنیابی عملکرد منابع انسانی

 انادآکاآ    ی دزات  هاای یماونش بارای کلیاه     طراحی   اجرای برنامه

 اآنیابی عملکرد منابع انسانی

    قبال ان اجارای برناماه     زاانما   جل  حمایت   تعهاد مادیریت عاایی

 اآنیابی عملکرد

 جهت اآنیابی عملکرد منابع انسانی تسهیل فرییند اداآی 

 ماداآ      یگاان ی  با ینگهاداآ  ،یمستندزاان ای بارای   تعریف آ یه

 زوابق
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فراهم نبود  منابع انسانی، ماایی   •

   امکانات

 بینی منابع انسانی موآدنیان جهت اجرای اآنیابی عملکرد  پیش 

 عملکارد   تفاوی    گیری ان متخ  ا  منابع انسانی   مادیریت   بهره

 اختیاآ به ینا  جهت جلوگیری ان اعمال زلیقه

 ی موآدنیان اجرای برنامه اآنیابی عملکرد بینی   تخ یص بودجه پیش 

  دآ نظر گرفت  امکانات   ت هیزات موآدنیان جهت اجرا 
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 برنامه اآنیابینکرد   تد ی  •

 نبود ازتانداآد عملکرد کاآکنا  •

 مناز  نباود  معیاآهاای    معتبر •

 های اآنیابی   شاخص

  فهم  قابلنظا  اثربخش اآنشیابی عملکردی با اهداف آ ش    طراحی 

   تد ی  کتابچه اآنیابی عملکرد 

 هاای   ی   نماا    د آه  ها شامل کم   کیاف برناماه   ابتغ دزتوآایعمل

 ی کاآکنا  اآنیابی به کلیه

  ازتانداآدهای معتبرتد ی  ازتانداآد متناز  با 

       ازتفاده ان مدل شایستگی زاانما    یاا طراحای   اعتباآزان ی مادل

 شایستگی زانما  دآ صوآت نبود

 های اآنیابی عملکارد متنازا  باه شارح  فاایف هار        تد ی  شاخص

  احد   کاآکنا  ی 
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هاااای  نامتنازااا  باااود  آ ش  •

 اآنیابی عملکرد با زانما 

 مربوط به اآنیابا میکتت  •

 خطاهای اآنیابی •

آزااااانی    اطاااات  ضااااعف دآ •

 بخیی یگاهی

 اآنیابی عملکارد متنازا  باا زاانما    زاایر        انتخاب   اجرای آ ش

 شده دآ ای  پژ هش ازتخراجعوامل 

 گیااری ان متخ  ااا  منااابع انسااانی جهاات انتخاااب   اجاارای     بهااره

 های اآنیابی پییرفته   متناز  با زانما  آ ش

 ها معیاآها   شرایط احران اآنیابا    انتخاب برازاس ی  تعریف 

  یژه خطاهای ادآاکی بهیمونش اآنیابا  دآ آابطه با خطاهای اآنیابی  

 ها   معیاآهای اآنیاابی باه مادیریا    کاآکناا  قبال ان       اعت  شاخص

 اجرای اآنیابی
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تحلیااااااااااال عملکااااااااااارد   •

 شوندگا  اآنیابی

باااااااه  ناااااااداد  باااااااانخوآد •

 شوندگا  اآنیابی

  شوندگا    دلایل احتمایی ینا  اآنیابیت زیه   تحلیل عملکرد 

  شوندگا  دآ آابطه با نتایج اآنیابی  اآنیابیم احبه با 

  عملکرد مطلاوب   تفسایر   کم   کیف توافق کاآکنا    زرپرزتا  بر

 ای  فریینداطتعات 

   ملکرد خاود   عوامال   شوندگا  ان ع اآنیابیفراهم کرد  امکا  دفا

 ضعف احتمایی دآ اآنیابی
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هااای  خر جاای نیااد  تااد ی  •

 اآنیابی

دآ نظاار نگاارفت  برنامااه بهبااود    •

 عملکرد 

  هاای   ای اآنیاابی متنازا  باا معیاآهاا   شااخص      صد آ کاآناماه د آه

 اآنیابی

  تد ی  زیمای شایستگی کاآکنا  با میاآکت ینا 

 های توزعه فردی کاآکنا  برنامه های یمونشی   تد ی  برنامه 

     اطمینا  داد  به کاآکنا  جهت حمایت زانما  ان تاتش یناا  بارای

 بهبود عملکرد

  ها اهداف   برنامه کاآکنا  دآ آابطه بافرصت افهاآنظر ای اد 
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 گیری ازتراتژیک جهت •

برنامااه اآنیااابی   نیااد  پااایش •

 عملکرد

نظااا  اآنیااابی   نداشاات  اآتباااط •

 ها با زایر نظا عملکرد 

   توجه به برنامه ازتراتژیک زانما    مدیریت منابع انسانی دآ طراحای

 ی اآنیابی  برنامه

 های زانما  ای اد پیوند قوی بی  برنامه اآنیابی عملکرد   اآنش 

 های کاآی   فرد ای اد پیوند بی  اآنیابی  احدها یا گر ه 

  فرییندپایش مستمر فرییند اآنیابی عملکرد   اصتح 

 یمنااد جهاات زاان ش اثربخیاا نظااا  ی  آ شاا کیسااتمیز یزمیمکااان 

 یاقدامات اصتح

      هاا   میخص کرد  اآتباط اآنیابی عملکرد منابع انساانی باا زاایر نظاا

 صوآت میخص به

10 
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اعمال نکرد  نتاایج اآنیاابی دآ    •

 زایر فرییندهای منابع انسانی

ازتفاده نکرد  ان نتایج اآنیاابی   •

 بهبود عملکرددآ جهت 

  لان  ان نظا  اآنیابی عملکرد جهت تیویق زرپرزاتا  جهات   حمایت

 اعمال آفتاآهای اآنیابی اثربخش برای برآزی شکایات 

         جل  حمایت   تعهاد مادیرا  اآشاد بارای اعماال نتاایج اآنیاابی دآ

 جبرا  خدمات کاآکنا 

     خار ج  اعمال نتایج اآنیابی دآ اآتقاک   انت اب کاآکنا    یا تنازل

 احتمایی

     دآ نظر گرفت  مزایای مادی   معنوی برای کاآکنا  با عملکرد باالا

 انتخاب کاآمند نمونه برازاس نتایج اآنیابی عملکرد

        هاای بهباود      تعهد مادیریت مناابع انساانی باه دآ نظار گارفت  برناماه

 یمونشی برای کاآکنا  دآ جهت بهبود عملکرد

11 
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 زانمانی  پیامدهای منفی فردی   •

  شده اآنیابیتعریف عملکرد با تمرکز بر پیامدهای  

  شاده دآ ایا  پاژ هش جهات      ازاتخراج ی عوامال   شنازی کلیاه  یزی

عادایتی دآ   اعتماادی   احسااس بای    شغلی، بای  یآضایتناپییگیری ان 

 کاآکنا 

       طراحی   اجرای اآنیابی عملکارد بار ازاتانداآدها   زیساتم اآنیاابی

اعتمادی کاآکنا    نفاق   بدبینی  بی ان د آیعملکرد مطلوب جهت 

 دآ زانما  
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مختلاف   باا ابزاآهاای مختلاف گاردی آی       یهاای پژ هیا   باا آ ش  ای  موضاو  شود  پیینهاد می

اآنیاابی  های یتی ان ا  پذیرد   با نتایج پژ هش حاضر مقایسه شود تا میخص شاود   اطتعات دآ زال

فراهم  نظا گیری بهتر ان ای   ایرا  تا چه حد توانسته ازت که شرایط آا برای بهره عملکرد منابع انسانی

 به شرح نیر ازت: پژ هیی زایر پیینهادات کند.

 شده دآ ای  پژ هش؛ ازتخراجهای  یابی آ ابط بی  عامل   مقویه  اعتباآبرآزی  −

اآنیاابی عملکارد مناابع    شده دآ نظاا    ازتخراجهای  تعیی   ن  هر یک ان ابعاد   مقویه −

 انسانی؛

های نظا  اآنیابی عملکارد مناابع انساانی ایارا  برازااس عوامال          بندی یزی  ا یویت −

 شده؛ ازتخراجهای  مقویه

شنازای نظاا  اآنیاابی عملکارد مناابع       ی جامع یزای   نامه تد ی    اعتباآزن ی پرزش −

 شده. ازتخراجی  ها   نیرمقویه انسانی برازاس عوامل، مقویه

 منابع

به  .شناسی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان در پالایشگاه شهر آبادان آسیب(. 1394احمدی، ازماعیل)

نامه کاآشنازی  پایا  دانیکده ادبیات   علو  انسانی،، دانیگاه خلیج فاآس بوشهر پوآ، آاهنمایی: فخریه حمیدیا 

 .اآشد، آشته مدیریت بانآگانی

(. اآا ه ایگوی جامع تعیی    ازتقراآ بهسانی 1397آضا؛ یعقوبی، نوآمحمد   قازمی، محمد )احمدی، امید؛ کماییا ، امی  

 .100-75، 34(، 4) 10. های مدیریت منابع انسانی نامه پژوهش . فصلعملکرد کاآکنا  با آ یکرد فراترکی 

کنا  دانیی  احد تحقیق   (. اآنیابی عملکرد کاآ1396اخوا  خرانیا ، مریم؛ شهبانی، محمدمهدی   فاتحی، محمد )

 .156-139، 14(، 1) 8، مجله مدیریت تولید و عملیاتزپاآی.  توزعه دآ شرایط بر  

 شنازی نظا  اآنیابی عملکرد دآ یزی (. 1386الله ) زید حبی  ،زعید   میرغفوآی ،امیرایلهی بیوکی، ناهید؛ ناآ  بیدکی

 . س مدیریت عملکرد. سومین کنفراناآا ه آاهکاآهای اجرایی بخش د یتی  

های نفتی ایرا  منطقه  (. اآنیابی عملکرد کاآکنا  شرکت پخش فری آده1391امیرناده بهبهانی، آاضیه   یعقوبی، نهرا )

 (. 19) 7، مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانیمراتبی.  زلسلهاهوان به آ ش فرییند تحلیل 

به آاهنمایی: . عملکرد کارکنان نیروگاه منتظر قائم شناسی نظام ارزشیابی آسیب(. 1389امیری، محمدآضا )

 نامه کاآشنازی اآشد. پایا ، تهرا  ز، دانیگاه پیا  نوآ مرکاکبر احمدی زیدعلی

برداری نفت و گاز  شناسی پروژه مدیریت عملکرد در شرکت بهره آسیب(. 1397ایرجی، غتمرضا )

به آاهنمایی: بهزاد  ها، گراند تئوری(. استه از دادهای )برخ شهرستان گچساران با استفاده از نظریه زمینه

نامه کاآشنازی اآشد،  پایا  گر ه مدیریت، دانیکده علو  انسانی،، دانیگاه یناد ازتمی  احد گچساآا صفایی، 

 .آشته مدیریت صنعتی
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مطایعه ایی: موآد شنازی طراحی نظا  اآنیابی عملکرد کاآکنا  دآ مؤزسات یمونش ع (. آ ش1388) یهنچیا ، محمدآضا

 .46-15؛ 7(، 3) 2، مجله آموزش عالیدانیگاه فرد زی. 

گرا   های مؤثر دآ اآنیابی عملکرد دانش بندی مؤیفه (. شنازایی   آتبه1394باقری، مسلم؛ پولادی، حس    کیانی، مهرداد )

 .136-115، 27، (. بهبود مدیریتICT)مطایعه موآدی: یک شرکت  بنیا  های دانش شرکت

(. انتخاب آ ش مناز  اآنیابی عملکرد 1393بامداد صوفی، جهانیاآ؛ خاتمی فیر نیبادی، محمدعلی   ناآ ، منیره )

، نامه مطالعات منابع انسانی فصلمعیاآه دآ شرکت زاپکو.  گیری چند های ت میم کاآکنا  با ازتفاده ان تکنیک

12 ،105-121 . 

(. زیستم اآنیابی عملکرد 1397دی، محمدهادی   کاآگر، حامد )بهت ی اآدکانی، محمدعلی؛ عسکری، محس ؛ شاه

 . ای در مدیریت و مهندسی رشته المللی مطالعات بین اولین کنفرانس بینهای د یتی.  کاآکنا  دآ زانما 

تفسیری دآ طراحی مدل فرییند -یابی زاختاآی (. کاآبست آ یکرد مدل1397پوآ، مهدی ) بیگدیی، محمدمهدی   حمزه

 .83-63، 56، . نشریه مدیریت فردابنیا  های دانش ت عملکرد کاآکنا  دانیی شرکتمدیری

. هشتمین شنازی نظا  مدیریت عملکرد کاآکنا  منطقه  یژه اقت ادی، بندآ اما  خمینی یزی (. 1396پناهی، ایها  )

 های بازار.  المللی مدیریت و حسابداری و پنجمین کنفرانی کارآفرینی و نوآوری کنفرانس بین

بعدی  طراحی مدل شایستگی چند (.1395) پوآعابدی، محمدآضا؛ ضرابی،  حید؛ ز ادی نا ینی، حنا    آضی، نهرا

 . 52-27، 24(، 2) 8(، های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع پژوهشمدیرا    کاآکنا . 

موآد مطایعه: شرکت گان ) های اآنیابی عملکرد منابع انسانی شنازی شاخص (. نو 1396پویا، علیرضا   نوآ نی، مرضیه )

 .205-177، 38(، 31) 8، مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیازتا  فاآ(. 

به  .شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شاهرود آسیب(. 1396جعفری، خدی ه )

نامه کاآشنازی اآشد، آشته  دانیکده علو  انسانی، پایا ، ی شاهر ددانیگاه یناد ازتم آاهنمایی: مهدی صانعی،

 .مدیریت منابع انسانی

آهی  بینانه به  ن  های تاگوچی، آ یکردی  اقع (. طراحی ینمایش1391منش، مهدی   نن یرچی، زیدمحمود ) حاتمی

 .67-47، 12(، 4) 3، های مدیریت منابع انسانی نامه پژوهش ، فصلهای اآنیابی عملکرد کاآکنا  شاخص

نامه  فصل(. آاهکاآهای اآتقای ابعاد اختقی دآ نظا  اآنیابی عملکرد کاآکنا . 1397پوآ، اکبر   مهد ی، هوما  ) حس 

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

های  ا  زانما شنازی زیستم مدیریت عملکرد کاآکن یزی (. 1392پوآ، محمد   موزوی، زیدآضا ) پوآ، اکبر؛ حس  حس 

 (.3) 1، ی مدیریت منابع در نیروی انتظامی نامه . فصلد یتی

(. آفتاآهای مطلوب مدیرا    آهبرا  1397اکبر؛ فقیهی، ابوایحس    عایم تبریز، اکبر ) ای، زید علی ناده، نین ؛ اف ه حس 

 .147-113(، 3) 7، سازمانی. مطالعات رفتار های د یتی زانی مدیریت عملکرد کاآکنا  دآ زانما  دآ پیاده

(. برآزی نقش یشنایی کاآکنا  با زانما  دآ کاهش 1393صمد ) پوآ، محمد؛ حبیبی، حمدالله   حسینی، زید حسی 

گیری و ارزشیابی  اندازهنامه مطالعات  . فصلنظرهای کاآکنا    مدیرا  دآ اآنیابی عملکرد اختتف

 .109-85(، 7) 4، آموزشی
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به  های پنج ستاره تهران. شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان هتل آسیب(. 9213اصغر ) حیدآی، علی

نامه کاآشنازی اآشد،  دانیکده مدیریت   حسابداآی، پایا ، دانیگاه عتمه طباطبا ی آاهنمایی: م تبی محمودناده،

 .باناآیابی  گرایش جهانگردی  مدیریت  آشته 

)مطایعه موآدی: شرکت  (. برآزی میزا  اثربخیی مدل اآنیابی عملکرد کاآکنا 1395)ناده، محمد   پاآزی، مهرداد  خلیل

. دومین کنفرانس ملی علوم مدیریت نوین و تهیه   تونیع قطعات   یوان  یدکی ایرا  خودآ  ایساکو(

 ، مؤزسه یمونش عایی مهر اآ ند، مرکز آاهکاآهای دزتیابی به توزعه پایداآ. ریزی پایدار برنامه

)مطایعه  متوان  امتیان کاآت مدل با فاضتب   یب های (. اآنیابی عملکرد شرکت1398)   احمدی، زانان میاغ، آحدب

 .63-50(، 1) 30، (. مجله آب و فاضلابموآدی شرکت یب   فاضتب شهری

زامانه اآنیابی (. آابطه بی  اعتماد کاآکنا  به مدیرا  خود   اثربخیی 1394آبانی، محمدمهدی   علوی، زید بابک )

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

(. طراحی ایگوی اآنشیابی عملکرد کاآکنا  مبتنی بر ایگوهای 13090الله   زقاپوآ، یزیه ) آعنایی کردشویی، حبی 

 . 114-95، 6، انداز مدیریت دولتی . چشممدیریت عملکرد زانمانی

(. برآزی ابعاد اقت ایی زیستم 1397محس ؛ شا می برنکی، علی؛ ان اآی، محمد ازماعیل   ابزآی، مهدی ) ناآ ، زید

 های مدیریت منابع انسانی نامه پژوهش ، فصلاآنیابی عملکرد کاآکنا  کلیدی با آ یکرد معماآی منابع انسانی

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

(. برآزی اعتباآ نظا  اآنیابی 1390الله ) محمدصادق؛ باقری، ابراهیم؛ بهرامی، م تبی   طاهرپوآ کتنتری، حبی زبحانی، 

 . 169-155(، 2) 9، . مدیریت فرهنگ سازمانیعملکرد کاآکنا  گمر  ایرا 

ملکرد مدیرا  مداآس: شنازی نظا  اآنیابی ع یزی (. 1397زرچهانی، نهرا؛ ناآ ، آحیم؛ قنبری، زیر س   قلتاش، عباس )

 . 284-264(، 2) 6، نامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه دو فصلهای یک پژ هش کیفی.  یافته

 زمت.، تهرا : انتیاآات 21. چاپ مدیریت منابع انسانی(. 1395زعادت، ازفندیاآ )

نگی مبتنی بر انتظاآات   های فره (. ازتخراج معیاآهای اآنیابی عملکرد دزتگاه1395زلطانی، محمدآضا   خانی، علی )

 .134-105(، 2) 24، نامه مدیریت اسلامی فصلمطایبات مقا  معظم آهبری، 

ها  (. مقایسه تطبیقی   تحلیلی نظا  اآنیابی عملکرد   نظا  اآنشیابی شایستگی1396) زلطانی، محمدآضا   علیانی، موزی

 .25-1؛ 27(، 1) 9،  های مدیریت منابع انسانی . پژوهشدآ زانما 

شده دآ نمینه مدیریت ازتمی  ان ا های  شنازی پژ هش (. یزی 1390زهرابی، بابک؛ اعظمی، امیر   یزدانی، حمیدآضا )

 .24-9، 6، انداز مدیریت دولتی چشمبا آ یکرد فراترکی . 

پیشگیری از  نامه مطالعات . فصل(. اآنیابی عملکرد پلیس فر دگاه مهریباد1397شایگا ، فریبا   آضاناده، هادی )

 .161-135، 48 جرم،

به  )مطالعه موردی: دانشگاه یزد(. شناسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان (. آسیب1397شریفیا ، مژگا  )

نامه کاآشنازی اآشد، مدیریت بانآگانی گرایش  پایا ، پردیس ینادی دانیگاه یزدآ ،  مهدی زبک آاهنمایی: 

 .ازتراتژیک
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(. اآنیابی نظا  مدیریت عملکرد کاآمندا  شرکت گان خرازا  1390فر، محمد شهاب ) شیبانیعباس    شکاآی، غت 

 .23-1، 92، های مدیریت نامه پژوهش (. فصلPCMM) های کاآکنا  قابلیتآضوی با ازتفاده ان مدل بلوغ 

های  پژوهش . مجله(. طراحی ایگوی اآنیابی   مدیریت عملکرد نظا  زتمت کیوآ1389ناده، آجبعلی ) شیخ

 .108-83، 10، مدیریت عمومی

کنفرانس های د یتی.  شنازی نظا  اآنشیابی عملکرد کاآکنا  زانما  یزی (. 1394الله ) صیدی، محس    زهرابی، آ ح

 .2، اقت اد   حسابداآی، های نوین در مدیریت پژوهشالمللی  بین

(. هوشمندی فنا آی، یادگیری   عملکرد فنا آانه؛ مطایعه موآدی یک زانما  1392طبا یا ، زید کمال   قسیم، بابک )

 .71-56، 9(، 3) 3، مدیریت استاندارد و کیفیتصنعتی دفاعی. 

بر مبنای  (. طراحی ایگوی اآنشیابی عملکرد کاآکنا 1395الله   اصغری جهرمی، زمانه ) عبازی، عباس؛ آعنایی، حبی 

های مدیریت منابع  وهشژنامه پ . فصلهای د یتی ایرا  های اآنیابی عملکرد زانمانی برای زانما  مدل

 .235-213، 26(، 4) 8، انسانی

(. طراحی ایگوی اآنشیابی عملکرد کاآکنا  1395) الله   اصغری جهرمی، زمانه عبازی،عباس؛  آعنایی کردشویی، حبی 

 های مدیریت منابع انسانی . پژوهشهای د یتی ایرا  بی عملکرد زانمانی برای زانما های اآنیا بر مبنای مدل

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

)موآد  (. برآزی تأثیر اآنیابی عملکرد کاآکنا  بر بهبود عملکرد دآ دانیگاه1387  میفق، مهدی ) علیزید  ،علوی

 .122-95(، 2) 2، اندیشه مدیریت(. مطایعه: دانیگاه اما  صادق

 . 9، 108، نامه گسترش صنعت هفته(.  اآنیابی عملکرد کاآکنا . 1384ناده، داآیوش )  غت 

مجموعه همایش سراسری (. فرییند پیینهادی برای مدیریت عملکرد کاآکنا  ناجا. 1388ناده، داآیوش ) غت 

 ، تهرا : پردیس تهرا .ارزیابی عملکرد کارکنان ناجا

شنازی زیستم مدیریت عملکرد کاآکنا  دآ زانما  بنادآ   دآیانوآدی  (. یزی 1392غتمی، نهرا   ازفندی، فیر نه )

 . 97-65، نامه دیدگاه فصلمرکز. 

های کوچک   متوزط. دانیوآ  فنا آی اطتعات بر چابکی شرکتثیر أت(. برآزی 1390فتحیا ، محمد   شیخ، عاطفه )

 .96-71(، 50) 18پییرفت، مدیریت    آفتاآ/

شنازی نظا  مدیریت عملکرد اآتش جمهوآی  (. یزی 1393قادآپناه، فریبرن؛ بهدادفرآ، محمد آزول     شیخ، علیرضا )

 .50-23، 56، نامه مدیریت انتظامی . فصلازتمی ایرا 

های  رآوردهشناسی نظام ارزیابی عملکرد در شرکت ملی پالایش و پخش ف آسیب(. 1392قویدل، فاطمه )

نامه کاآشنازی  دانیکده مدیریت، پایا ، دانیگاه یناد  احد تهرا  مرکز به آاهنمایی: احمد  دادی، .نفتی ایران

 .اآشد، آشته منابع انسانی

به  .های اجرایی استان زنجان و قزوین شناسی نظام ارزیابی عملکرد در دستگاه (. آسیب1396کافمی، آضا )

نامه کاآشنازی اآشد، آشته مدیریت منابع  دانیکده علو  انسانی، پایا ، دانیگاه نن ا آاهنمایی: حسی  عظیمی، 

 .انسانی
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های نوی  اطتعاتی   توزعه مدیریت منابع انسانی  فنا آی(. آابطه 1390محمود ) کا زی، ازماعیل   هاشمی، زید

 .140-125(، 15) 6، ای . مطالعات رسانهایکتر نیکی

های اطتعات منابع انسانی   اثربخیی مدیریت منابع  (. تبیی  آابطه بی  زیستم1394شکوهی، جواد )گر، عبدایعلی    کیته

 .152-131، 29، های مدیریت عمومی پژوهشانسانی. 

(. برآزی اثربخیی اآنیابی عملکرد کاآکنا ؛ مطایعه 1394کوکبی بر جردی، فهیمه؛ برادآا ، زیامک   حبیبی، مع ومه )

 . کنفرانس سالانه مدیریت و اقتصاد کسب وکارآ زانی زایپا. موآدی: شرکت خود

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

نامه کاآشنازی اآشد، آشته  پایا ، دانیگاه زیستا    بلوچستا  به آاهنمایی: نوآمحمد یعقوبی،  .راهکارهای مناسب

 .ریت د یتی منابع  انسانیمدی

)مطایعه  AHPبندی میکتت اآنیابی عملکرد کاآکنا  با آ ش  ا یویت(. برآزی   1394گلرد، پر انه   م لی، مینا )

، های نوین علوم مدیریت دومین همایش علمی پژوهشی یافتهموآدی: شرکت تونیع نیر ی برق تهرا (. 

 تر یج علو    فنو  بنیادی .کاآیفرینی   یمونش ایرا ، ان م  توزعه   

(. طراحی ایگوی مدیریت عملکرد با آ یکرد توزعه منابع انسانی دآ بخش 1396ناده، فتاح ) محمدی، محمد   شریف

 .159-133، 15، نامه آموزش و توسعه منابع انسانی . فصلد یتی

ها دآ حونه  گیری یتی پژ هش جهت (. مر آ زیستماتیک  1394محمدیا ، ایوب؛ مانیا ، امیر   خداداد برمی، مریم )

 .150-123(، 12) 3، نامه مطالعات مدیریت فناوری اطلاعات . فصلمراکز آشد م انی کس   کاآ

. دومین کنفرانس ها   آاهکاآها (. اآنیابی عملکرد کاآکنا ، چایش1393) فر، فخریه مختاآی، موزی   حمیدیا 

 . ها و راهکارها المللی مدیریت؛ چالش بین

 .71-55(، 7) 2، . مطالعات مدیریت بهبود و تحول(. جایگاه   نقش بودجه دآ فرییند مدیریت1371ی، دا  د )مدن

های صنعتی ازتا  همدا  ان  (. برآزی اآنیابی عملکرد کاآکنا  شرکت شهر 1394میهوآی، حسی    مستقیمیا ، میثم )

 . 1، در مدیریت و مهندسی صنایع های نوین المللی پژوهش کنفرانس بیننظر زانگاآی ازتراتژیک. 

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

نامه  پایا  دانیکده مدیریت،، دانیگاه یناد ازتمی  احد تهرا  مرکزبه آاهنمایی: زعید صیاد شیرکش، . محور

 .کاآشنازی اآشد، مدیریت د یتی

(. تعیی  معیاآهای اآنیابی عملکرد کاآکنا  یک شرکت 1394میراحمدی، زید محمدآضا؛ عطافر، علی   کتابی، زعیده )

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

شناسی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان )مطالعه موردی: شرکت فولاد  آسیب(. 1391میرنا ی، لاد  )

نامه  پایا  دانیکده مدیریت،، دانیگاه یناد ازتمی  احد تهرا  مرکزیبه آاهنمایی: احمد  دادی، . آذربایجان(

 .منابع انسانی مدیریت د یتی گرایش کاآشنازی اآشد، آشته

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

 . تهرا : انتیاآات میر
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(. شنازایی عوامل اآنیابی عملکرد زانمانی 1397دل، احمد ) نندهعلی؛ چرابی ، مسلم   ، نادآناده گواآشگی، مریم؛ معقول

 .20(، 3) 6. . مجله دانشکده علوم پزشکی نیشابورهای دانیگاه علو  پزشکی میهد های یمونشی دانیکده گر ه

(. برآزی اثربخیی نظا  اآنیابی عملکرد 1386) اصغر میبکی اصفهانی،نادعلی، ییت؛ شاه علیزاده کلخوآا ، محمدشاه   

 ، گر ه پژ هیی یآیانا. . پنجمین کنفرانس ملی مدیریتکاآکنا  دآ یک زانما  د یتی

زانی عد  قطعیت دآ فرییند اآنیابی عملکرد  (. مدل1396ناهید تیتکانلو، حسی ؛ فکری، آکسانا   کرامتی، عباس )

 .432-411، 51، سازی در مهندسی نامه مدل . فصلتئوآی شواهد   تئوآی فانی کاآکنا  مبتنی بر

( SMEs) های کوچک   متوزط شنازی زیستم مدیریت عملکرد دآ شرکت (. یزی 1395)آی  یپوآ،  ن فی، تکتم  قلی

 .179-159، 34(،4) 10، نشریه بهبود مدیریتباناآ زرمایه ایرا  )موآد مطایعه: تأمی  زرمایه امی (.

شنازی نظا  مدیریت عملکرد کاآکنا  دآ دانیگاه علو   (. یزی 1395) ناده، محمد حس    ناهدی، زید محمد ن فی

 .69-59، 25، . مجله مدیریت توسعه و تحولپزشکی قز ی  با ازتفاده ان مدل زه شاخگی

ی مدلی جهت  (. ارائه1393)زا ه، محمد؛ موسوی، سیدجلال و علیدا ی تلخنتانی، یاسر  نیکوکار، رلامحنین؛ مهدوی

 .55-39(، 16) 2، های مدیریت منابع انسانی پژوهشمحور.  ارزیابی عملکر  کارکنا   انش
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Abstract 

Thss suudy ss ii mdd tt  nnviiii gnnnng nnd ddnnfffynng hh  probmmms of Irnn’s 
human resources performance appraisal system. The research follows a qualitative 

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

of hh  stud    oondudddd durnng 2000 oo 2019 in hh  flll d of hhe phhhooogy of Irnn’s 
human resource performance appraisal system selected through specific search 

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

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

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

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

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

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

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

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

socio-cultural, technological infrastructure, resources and facilities, organizational-

managerial, systems, appraisal program design, appraisal Implementation, 

performance analysis and feedback, evaluation results, and application of the 

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

the flaws in the Iranian human resources performance appraisal system in the form 

of a comprehensive model. Therefore, the designed model provides an appropriate 

framework for organizations to pathologically appraise their human resource 

performance. 

Keywords: Synthetical research, pathology, human resource performance 

appraisal. 
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