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Background & Purpose: Given the existing disarray in the performance evaluation of executive 

bodies in the country, the government ratified a performance evaluation directive in 2017 to 

create a more integrated and cohesive evaluation system within these agencies. This directive 

established a relatively clear and stable framework for assessing the performance of employees 

and managers. Since not all agencies have implemented the performance evaluation system 

uniformly, this study aims to design a model for measuring the maturity level of executive bodies 

in implementing the performance evaluation system.  

Methodology: In this research, through qualitative content analysis of the literature and 

performance evaluation directive, a maturity level model for the performance evaluation system 

of the country's executive agencies was designed. 

Findings: The study identified a model of maturity levels of performance evaluation of executive 

bodies, along with associated metrics. The maturity levels include attention to necessities, 

unstructured implementation, structured implementation, integration with other human resource 

systems, and creativity and innovation in evaluation. 

Conclusion: Given the inconsistent establishment of the performance evaluation system across 

executive bodies, the proposed maturity level model for performance evaluation can help identify 

the strengths and weaknesses of each agency and facilitate the continuous improvement of 

performance evaluation processes for employees and managers. This model can serve as a 

valuable tool for better oversight and guidance of agencies aimed at enhancing the productivity 

of the administrative system.  
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  عملكرد يابينظام ارز يساز  ادهيدر پ يياجرا يها  ح بلوغ دستگاهوسطسنجش  مدل يطراح

  3زاده عليرضا عليخان، 2محسن كشاورز ،1پور فراشاه عليرضا دهقان

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

پور  عليرضا دهقان :نويسندة مسئول
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 1396 سـال  در دولـت  كشور، اجرايي هاي دستگاه عملكرد ارزيابي حوزة در موجود هاي نابساماني به توجه با :زمينه و هدف
 ايـن . كـرد  مصوب اجرايي هاي دستگاه در عملكرد ارزيابي كردن تر منسجم و يكپارچه راستاي در را عملكرد ارزيابي بخشنامة
 تجـويز  كشور اجرايي هاي دستگاه در مديران و كاركنان عملكرد ارزيابي براي را ثابت و مشخص كمابيش چارچوبي بخشنامه

 بـا  پـژوهش  ايـن  انـد،  نكرده عمل يكسان اي شيوه به عملكرد ارزيابي نظام استقرار در ها دستگاه تمامي اينكه به توجه با. كرد
  .شد انجام عملكرد ارزيابي نظام سازي پياده در اجرايي هاي دستگاه بلوغ سطح سنجش مدل طراحي هدف
ارزيابي عملكرد، مدل سطوح بلـوغ نظـام ارزيـابي     ةبخشنامادبيات و تحليل محتواي كيفي از طريق  در اين پژوهش :روش

  .هاي اجرايي كشور طراحي شد عملكرد دستگاه

هاي مرتبط با آن شناسـايي   به همراه سنجه ،هاي اجرايي در اين پژوهش مدل سطوح بلوغ ارزيابي عملكرد دستگاه :ها يافته
منـد، ارتبـاط بـا سـاير      منـد، اجـراي نظـام    ها، اجراي غيرنظام توجه به ضرورت :اند از ايي شده عبارتشناسسطوح بلوغ . شدند

  .هاي منابع انساني و خلاقيت و نوآوري در ارزيابي سيستم

 ارزيـابي  بلـوغ  سـطح  مـدل  ارائه اجرايي، هاي دستگاه در عملكرد ارزيابي نظام يكسان استقرار عدم به توجه با :گيري نتيجه
 مسـتمر  بهبـود  سـاز  زمينـه  و كنـد  كمـك  دستگاه هر هاي قوت و ها ضعف شناسايي به تواند مي اجرايي هاي دستگاه عملكرد

 بهتـر  هـدايت  و نظـارت  بـراي  ارزشمند ابزاري منزلة به تواند مي مدل اين. شود مديران و كاركنان عملكرد ارزيابي فرايندهاي
  .شود استفاده اداري نظام وري بهره افزايش راستاي در ها دستگاه

  .هاي اجرايي كشور، مديريت عملكرد سطوح بلوغ، نظام ارزيابي عملكرد، دستگاه :ها كليدواژه

15/11/1403  
21/12/1403  
03/02/1404  
20/03/1404  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
يك سيستم بـاز   ةمنزل ها به ايط محيطي ناپايدار، ضرورت تغيير و پويايي سازمانپويايي و نيازهاي متغير جوامع با توجه به شر

 بايـد پيوسـته   ،رفع نيازهاي متغير جوامع را دارند و بـر همـين اسـاس    ةها و كاركنانشان وظيف سازمان. را برجسته كرده است
خردمندانه كه  دگاهيدر د. لكردشان بهبود يابديي، با اتخاذ اقدامات مناسب، عماكارناتا در صورت عملكردشان را ارزيابي كنند 

 يابي ـسنجش و ارزصورت درست  بهكه  داردتوسعه  و بهبود يتلقاب ي، عملكردشوند يم انجامو خرد  ريتدب سبر اسا ها تيفعال
 بسـياري از . )1401، پور فراشاه ، صفري و دهقانپورعزت( كاركرد است اي فهيوظ انجام فرايند ايمنظور از عملكرد، اقدام . شود

و  كـارايي انـد كـه ايـن بيمـاري از      بيماري سازمان تلقي كـرده  منزلة بهنبود نظام ارزيابي عملكرد در سازمان را  ،انديشمندان
نتايج واقعي عملكرد كاركنان با نتـايج مـورد    ،در ارزيابي عملكرد). 1399و حيدريه،  فر سلطاني(كاهد  ها مي اثربخشي سازمان
شـود   كارگرفتـه مـي   راهبردهـاي متنـوعي بـه    ،شود و متناسب با آن مي مشخصمقايسه و شكاف عملكرد  انتظار از كاركنان

  .شود هست با آنچه بايد باشد مقايسه مي در ارزيابي عملكرد آنچه واقعاً ،؛ به عبارت ديگر)1400، ، صالحي و عنايتيمشايخي(
را بـه  هـا   وري در سـازمان  و بهره كاراييبهبود اثربخشي،  ها، عملكرد يارتقا ،سازي اثربخش نظام ارزيابي عملكرد پياده
 هـاي  نظـام  بايد با ساير ،براي آنكه نظام ارزيابي عملكرد اثربخش باشد). 1398، ، رفيعي آتاني و دشتيميرباقري( همراه دارد

و اسـتخدام و ارتقـا در   منابع انساني، حقوق و دستمزد، بازنشسـتگي و بازخريـد كاركنـان    توسعة منابع انساني نظير آموزش و 
بـه ارتقـاي عـدالت، افـزايش      ،منابع انساني هاي ساير نظام ارتباط دوسويه و متقابل بين نظام ارزيابي عملكرد و. ارتباط باشد

مـداري و عقلانيـت و هدفمنـدي در     اي رابطـه ج ـ مندي بـه  ضابطه ةاعتماد عمومي كاركنان، افزايش شفافيت سازماني، توسع
 ).1390، ، باقري، بهرامي و طاهرپور كلانتريسبحاني(شود  مي  منجر سازمان

داد كه كاركنـان   نشان مي گونه در وضعيت مناسبي نبود و خود را اين 1396نظام ارزيابي عملكرد كاركنان تا قبل سال 
با توجـه بـه نابسـاماني    ). 1390سبحاني و همكاران، (دانستند  منسجم مينااكنده و ، پرتأثير بي، كارانانظام ارزيابي عملكرد را 

 ،1308186بـه شـماره    ،ارزيابي عملكـرد  ةبخشنام 1396هاي اجرايي كشور، دولت در سال  ارزيابي عملكرد در دستگاه ةحوز
ارزيـابي عملكـرد كاركنـان و     را بـراي  يمشخص و ثابت كمابيشاين بخشنامه چارچوبي . را مصوب كرد 10/05/1396مورخ 

  .هايي براي ارزيابي عملكرد تجويز كرد هاي اجرايي كشور، به همراه فرم مديران در دستگاه
 7با گذشت  ؛ اماهاي اجرايي كشور بود تر كردن ارزيابي عملكرد در دستگاه اين بخشنامه در راستاي يكپارچه و منسجم 

ارزيابي عملكرد در  ةبخشنام كارايينون در پژوهشي ميزان استقرار، اثربخشي و تاك ،ارزيابي عملكردبخشنامة سال از تصويب 
هـاي   ها در استقرار نظام ارزيابي عملكرد در دسـتگاه  با توجه به اينكه تمام دستگاه. است هاي گوناگون سنجيده نشده دستگاه

هايي  اند، لازم است براي سنجش ميزان استقرار نظام ارزيابي عملكرد در دستگاه ردهاي يكسان عمل نك شيوه به ،اجرايي كشور
   .شودها ارائه  اجرايي كشور، مدل تعيين سطح بلوغ دستگاه

  ند؟ا سطوح بلوغ نظام ارزيابي عملكرد كاركنان كدام: شود حاضر به اين پرسش پاسخ داده مي در پژوهش
ارزيابي عملكـرد و   ةداخلي و خارجي در حوز هاي ه، مقالمطرح شدهه اين پرسش براي پاسخ ب ،در اين پژوهش كاربردي

مدل در نهايت، ارزيابي عملكرد پرداخته شد و  ةسپس به تحليل محتواي كيفي ادبيات و بخشنام ؛نظري بررسي شدند ةپيشين
   .دست آمد بهارزيابي عملكرد  ةهاي اجرايي كشور در زمين ه سطوح بلوغ دستگاه
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  نظري پژوهشمباني 
  هاي شغلي ويژگي ةنظري
يك چارچوب نظري است كه به بررسي عوامل مؤثر بر انگيزه و رضـايت شـغلي    ،1كمن و الدهامها هاي شغلي ويژگي ةنظري

توانـد بـر رفتـار و     مـي  ،هاي خاص يك شغل بر اين ايده استوار است كه ويژگي هاي شغلي ة ويژگينظري. پردازد كاركنان مي
 .ها منجر شود بگذارد و به افزايش انگيزه، رضايت و عملكرد آن تأثيرنگرش كاركنان 

تنوع  :گذار استتأثير كاركنان هاكمن و الدهام پنج ويژگي اصلي شغلي را شناسايي كردند كه بر انگيزه و رضايت شغلي
   .6و بازخورد 5، استقلال شغلي4، اهميت وظيفه3، هويت وظيفه2مهارت
 هرچه شـغل  . كند كه يك شغل از فرد طلب مي كند ميهايي اشاره  ع و گوناگوني مهارتبه ميزان تنو ،تنوع مهارت

   .برانگيزتر خواهد بود تر و چالش باشد، براي فرد جذاب نياز داشته تري هاي متنوع استفاده از مهارت به
 د كه چگونه وظـايف  وضوح ببيند و درك كن نهايي كار خود را به ةهويت وظيفه به اين معناست كه فرد بتواند نتيج

كـارش معنـادار   كـه  شود فرد احساس كنـد   اين ويژگي باعث مي. كند او به كل پروژه يا محصول نهايي كمك مي
 ).1976هاكمن و الدهام، ( است

  اگر فرد احساس كند كـه  . و اهميت شغل فرد بر زندگي ديگران يا سازمان اشاره دارد تأثيراهميت وظيفه به ميزان
  .يابد دارد، انگيزه و رضايت او افزايش مي چشمگيريو  مثبت تأثيركارش 

  استقلال بيشتر به فرد اين امكـان  . كند اشاره مياستقلال به ميزان آزادي و اختيار فرد در انجام وظايف شغلي خود
گيري كند و كنترل بيشتري بر كار خود داشته باشد كه اين امر به افزايش احساس مسئوليت  دهد كه تصميم را مي

  .شود و انگيزه منجر مي
 بازخورد مستقيم و واضح به فرد . كند عملكرد خود دريافت مي دربارةبه ميزان اطلاعاتي اشاره دارد كه فرد  بازخورد

 .)1976هاكمن و الدهام، ( كند تا بداند چگونه كار خود را بهبود بخشد و احساس پيشرفت كند كمك مي

در ايـن نظريـه بـه كاركنـان كمـك       دبازخور. كمن و الدهام مرتبط استها ة در نظريد ارزيابي عملكرد با بخش بازخور
 يابـزار  منزلـة  بـه ، عادلانه و اثـربخش  ارزيابي عملكرد. كند تا از نتايج كار خود آگاه شوند و عملكردشان را بهبود بخشند مي

 ين بازخورد واضح و سـازنده، آگـاهي  ا. دهد كاركنان ارائه مي هاي و ضعف ها قوت خصوصدر  را ياطلاعات و بازخورد مناسب،
  .شود افزايش انگيزه، رضايت و بهبود عملكرد منجر  تواند به ميكند كه  از نتايج را تقويت مي كاركنان

  برابري آدامز ةنظري
بـر   ة برابـري نظري. انگيزش و رفتار سازماني است ةهاي مهم در حوز يكي از نظريه كه ارائه شد 1965در سال برابري  ةظرين

شـان   برابري و عدالت در محيط كار هستند و زماني كه احساس نابرابري كنند، انگيـزه  دنبال بهاين ايده استوار است كه افراد 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hackman & Oldham 
2. Skill Variety 
3. Task Identity 
4. Task Significance 
5. Autonomy 
6. Feedback 
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خود را با ديگران مقايسه كننـد و  هاي  ها و خروجي وروديكنند تا نسبت بين  به عبارت ديگر، افراد تلاش مي. يابد كاهش مي
ها و ساير منابعي اسـت   ها، تجربه ها، مهارت تلاشها شامل  ورودي .كنند حساس نارضايتي مياگر اين نسبت ناعادلانه باشد، ا

هايي مانند حقوق، مزايا، قدرداني و ارتقا است كـه فـرد در    شامل پاداش ها خروجي .كند گذاري مي كه فرد در كار خود سرمايه
   .)1965، 1آدامز( كند ازاي كار خود دريافت مي

دهد كـه فـرد    زماني رخ مينابرابري مثبت . نابرابري مثبت و نابرابري منفي :استنابرابري اشاره كرده  آدامز به دو گونه
اين حالت ممكن است باعث احساس گنـاه يـا فشـار بـراي جبـران      . احساس كند بيشتر از ديگران پاداش دريافت كرده است

معمول به  طور ، بهاين حالت. پاداش دريافت كرده است زماني است كه فرد احساس كند كمتر از ديگراننابرابري منفي  .شود
 .)1965آدامز، ( شود ميمنجر نارضايتي، كاهش انگيزه و حتي رفتارهاي منفي مانند كاهش عملكرد يا ترك شغل 

اي ايجاد كننـد و از احسـاس نـابرابري در     هاي پاداش و ارزيابي منصفانه كند تا سيستم اين نظريه به مديران كمك مي
كند تا كاركنان احسـاس   مي تأكيدهمچنين، اين نظريه بر اهميت شفافيت و ارتباطات در محيط كار . كنان جلوگيري كنندكار

دهـد كـه عـدالت و برابـري در      برابري آدامز نشان مـي  ةنظري .شود اي قدرداني مي طور عادلانه شان به هاي تلاش از كنند كه
تأثيرهـاي   عملكـرد سـازماني   روي تواند دارد و ناديده گرفتن آن ميقش كليدي ندر انگيزه و رضايت شغلي افراد  ،محيط كار

 .داشته باشد منفي چشمگيري

  مديريت عملكرد كاركنان
عملكـرد  ). 1990، 2ليتـوچي  و لـي  كرفت، نورث، ايرلي( شود اي رفتار افراد اطلاق مي ي و نتيجهفرايند ةجنبهر دو  هعملكرد ب

 عملكرد به آنچه فرد يا گـروه . حال كسب و صبغه كاري يك شخص يا گروهي از افراد است معناي نتايج كسب شده يا در به
، بختيـار ( شـود  ، گفته مـي است ، صرف نظر از استانداردها و اهدافي كه برايشان در نظر گرفته شدهگذارند از خود به جاي مي
دانيلز مديريت عملكـرد را سيسـتم   . را مطرح كرداولين بار مفهوم مديريت عمكرد  3اوبري دانيلز). 1402، خراساني و جعفري

، 4دانيلـز (شـكل گرفتـه اسـت    گيري، بازخورد و تقويت مثبـت   اندازه عنصر اصليكه از سه  دانست گراي علمي داده مديريتي
اي  ي چرخـه فراينـد به عبارتي ديگر، مديريت عملكرد . تر از ارزيابي عملكرد است تر و جامع مديريت عملكرد گسترده). 1985
شـود و   اي انجام مي صورت مستمر و دوره اي به چرخه فراينداين  .گيرد را دربرمي ريزي گذاري، ارزيابي و برنامه كه هدفاست 

سو با انتظـارات   كه همهستندقابل اعتماد  كاركناني. يابد ها ارتقا مي وسيله مديران و ارزيابان، عملكرد آن به يبا تحليل و اجرا
 )1402پور فراشاه،  پور فراشاه و دهقان دهقان( دند و آن انتظارات را برآورده سازنعمل كن يمثبت سازمان

  تجربي پژوهش ةپيشين
هـا آورده شـده    ارزيابي عملكـرد كاركنـان سـازمان    ةهاي داخلي و خارجي مرتبط با حوز پژوهش ةپيشينترتيب  به 1 در جدول

  . است
 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Adams 
2. Earley, Northcraft, Lee & Lituchy 
3. Aubrey Daniels 
4. Daniels 
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 خارجي لي و داخ يها پژوهش. 1جدول 

  اي از نتايج شرح خلاصه  عنوان مقاله  روش پژوهش سال/نويسندگان

، احتشام راثي اسدي بني
  )1402(و سفلايي 

ــرور ادبيــــات و  مــ
ــتفاده از روش  اســـ

  1بدترينـ  بهترين

هاي كليـدي   شناسايي شاخص
عملكــرد در ســنجش بلــوغ   
ــرد  ــا رويك ــروژه ب ــديريت پ  م

BWM  

عملكــرد  بعــاد كليــدي ســنجش بلــوغاپژوهشــگران 
مؤلفــه شناســايي  21بعــد و  4در را مــديريت پــروژه 

بندي ابعـاد   دهي و اولويت نتايج حاصل از وزن .كردند
 بعد داد كه نشان بدترين ـ  با استفاده از روش بهترين

 عملكـرد كيفيـت  بعـد   و اول ةرتب ،اثربخشي عملكرد
هاي  ترتيب رتبه دوم و بودجه و عملكرد زماني به ةرتب

بنـدي   همچنـين رتبـه  . كردندارم را كسب سوم و چه
طور جداگانه در  هاي هر بعد به مؤلفهازاي هريك از  به

ــن  ــتاي ــه صــورت گرف ــا آن .مقال هــاي  شــاخص ه
ــانگين هزينــه در ســاعت،   اثربخشــي عملكــرد را مي

هــاي فســخ شــده و تعــداد  ســودآوري، تعــداد پــروژه
هـاي   شـاخص  .شناسايي كردنـد هاي تغيير  درخواست
رضـايت مشـتري و شـكايت    را نيـز  كرد كيفيت عمل

عملكـرد   ةهاي بودج ـ شاخص. معرفي كردندمشتري 
ريـزي   كـار برنامـه   ةمشتمل بر واريانس بودجه، بودج

 ةهزين ـهـاي   كار انجـام شـده، شـاخص    ةشده، بودج
هـاي   شـاخص در نهايت، . واقعي كار انجام شده است

زمان چرخه، زمان صرف  :اند از عبارتعملكرد زماني 
ريـزي   هاي برنامه موقع، ساعت رصد تكميل بهشده، د

  .شده در برابر زمان صرف شده و ظرفيت منابع
اي و  كتابخانه ةمطالع  )1401( تمتاجي و تقوا

  موردي ةمطالع
شناسي سـنجش سـطح    روش

بلوغ نظـام مـديريت خـدمات    
  عاتلافناوري اط

هـا و زمـان    كـاهش هزينـه  دليل  هفناوري اطلاعات ب
براي سـازمان   تلافيت محصواكتساب و افزايش كي

معايـب فنـاوري اطلاعـات     ،همچنـين . مزايايي دارد
وابســتگي بــه خــدمات فنــاوري  :بــر اســت مشــتمل

ــلااط ــات و دغدغـ ــ ةعـ ــداوم ارائـ ــدمات و  ةتـ خـ
مــدلي را از  هــا آن .پــذيري پــس از بحــران بازگشــت

نظـام مـديريت خـدمات    ادبيات براي سنجش بلـوغ  
ور طراحـي  يك شركت دولتـي فنـا   عاتلافناوري اط

ميـزان سـطح بلـوغ     ،كردند و با استفاده از اين مـدل 
 30 مشـتمل بـود بـر    ها آن مدل. شركت را سنجيدند

مـديريت   فرايند 4 ،ها آن و كاركرد كه از ميان فرايند
راهبــرد، مــديريت عمليــات، مــديريت دارايــي و     

كمتـرين سـطح    ،و اعتبارسـنجي  آزمونپيكربندي و 
وكـار، ارزيـابي    م كسـب مديريت تداو فرايند 5بلوغ و 

كننـدگان و   تـأمين تغيير، مـديريت دانـش، مـديريت    
  .مديريت امنيت بيشترين سطح بلوغ را داشتند
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Best-Worst Method (BWM) 
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  اي از نتايج شرح خلاصه  عنوان مقاله  روش پژوهش سال/نويسندگان

ــماعيلي ــولي، اسـ ، بهلـ
رمضاني و سنگي نورپور 

)1401(  

تدوين و طراحي الگويي براي   داده بنياد ةنظري
سنجش بلوغ مديريت دانـايي  
ــل و   ــتري در صــنعت حم مش

  نقل ريلي

هاي  ها و شركت سازماناذعان كردند كه  نويسندگان
بسياري، رويكرد مـديريت دانـش مشـتري را بـراي     

. گيرنـد  كار مي گيري از مزاياي دانش مشتري به بهره
 ـ  چـارچوبي بـراي سـنجش     ةدر اين پژوهش بـه ارائ

آهـن   سطح بلوغ مديريت دانش مشـتري شـركت راه  
عد اصـلي سـازمان،   اين الگو شامل سه ب. پرداخته شد

مقولـه فرعـي تشـكيل     10هاسـت و از  فرايندار و ابز
با  آهن هش، شركت راهژوبر اساس نتايج پ. شده است

ــع  ــاد و توس ــا    ةايج ــتري و ب ــش مش ــديريت دان م
سـازي اقـدامات مطلـوب و مناسـب مطـابق بـا        پياده
ي عملكـردي  هـا  شاخص تواند مشتريان، مي هاينظر

هـاي آموزشـي بـه     و بـا برگـزاري دوره   را ارتقا دهـد 
 بـراي  ،در واحدهاي مختلـف  لوهاي انساني شاغنير

آشنايي بيشتر با مباحث مديريت ارتباط با مشـتري و  
مــديريت دانــش مشــتري، آنــان را جهــت كســب و 

  . كارگيري منابع دانش تقويت كند به
، قهرماني تبريزي تقوي

  )1401(و شريفيان 
ــمون و   ــل مض تحلي

  آينده پژوهي
ــابع    ــوغ من ــدل بل ــي م طراح

ــت  هــاي هارانســاني در اد تربي
هاي جامع دولتي  بدني دانشگاه

  كشور

بررسـي بلـوغ منـابع    نويسندگان در مقالـه خـود بـه    
دولتـي   يها تربيت بدني دانشگاه هاي هانساني در ادار

 .پرداختندپژوهي  ها و آينده مؤلفهكيد بر شناسايي أبا ت
 يرهبـر  يمتغيرهـا كـه  پژوهش نشان داد  يها يافته

ار و كاركنـان، نتـايج ادراكـي    منابع انساني، روابط ك ـ
منابع انسـاني، جبـران خـدمات     ةمنابع انساني، توسع
منـابع انسـاني و    تـأمين و  يريز منابع انساني، برنامه

 تـأثير منابع انساني در بلوغ منـابع انسـاني    ياستراتژ
اختيـار   يواگذار ،دانش سازماني يو زيرمتغيرها رددا

مهـم   و مشاركت در طراحي و اسـتقرار جـزء عوامـل   
  .دهستن

، رضـــــايي مـــــنش 
پور و  زاده، حسين قرباني

  )1398(طاهري 

ــل   ــاحبه و تحلي مص
  مضمون

الگوي سـنجش سـطح بلـوغ    
مــــــديريت اســــــتراتژيك 

  هاي دولتي سازمان

ــه ــان، ب ــة محقق ــدب گفت ــديريت  كــه رخــي معتقدن م
از بخش خصوصـي بـه    ،استراتژيك در بخش دولتي

ــده   ــه ش ــه گرفت ــل   عاري ــين دلي ــه هم ــت و ب  ،اس
هاي دولتي در مسير اسـتقرار و سـرآمدي در    نسازما

انجام از  ها آن هدف. هستندرو  روبهيي ها آن با چالش
كــه رهبــران و مــديران  بــودمــدلي  ةارائــپــژوهش، 

هاي دولتي را در ارزيـابي وضـعيت مـديريت     سازمان
مراحـل   هـاي  گامتك  تك در ،استراتژيك سازمانشان

به بـا  اجـزاي مـدل از طريـق مصـاح     .كندبلوغ ياري 
ه اين ترتيب ماتريس بلوغي مركب خبرگان احصا و ب

سـطح بلــوغ   12قابليـت و   36كـانوني،   ةحـوز  12از 
  .طراحي شد
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  اي از نتايج شرح خلاصه  عنوان مقاله  روش پژوهش سال/نويسندگان

 ظــــاهري و مــــاهري
)1398(  

ريزي مدل سنجش بلـوغ   طرح  مرور ادبيات
نظـــام مـــديريت كيفيـــت در 

  سازمان

هاي متفاوت نظـام   قبل از استقرار مدلبه گفتة آنان، 
هـا، بايـد سـطوح بلـوغ      ازمانمديريت كيفيـت در س ـ 

ها مشخص و متناسـب بـا سـطح بلـوغ هـر       سازمان
بـا   هـا  آن. ريـزي شـود   اقدامات لازم برنامـه  ،سازمان

 9001هاي تعالي سازمان، استاندارد ايزو  استفاده مدل
بـه طراحـي    ،گانـه مـديريت كيفيـت    و اصول هشـت 

الگويي جـامع بـراي تعيـين سـطوح بلـوغ مـديريت       
ســطح را  6نويســندگان  .اختنــدكيفيــت ســازمان پرد

ايـن سـطوح    دهنـدة  هايي كه نشان همراه با شاخص
سطوح بلوغ مديريت كيفيت . شناسايي كردند ،هستند

نابـالغي،   /سطح ابتدايي، استانداردسازي 6مشتمل بر 
  .درحال توسعه، روشن فكري، بلوغ و تعالي بود

، ســــانتارم و ماركــــائو
  )2025( 1سانتوس

مورد كاوري و مـرور  
  ادبيات

هاي در حال تحـول   استراتژي
ــراي مــديريت ســازماني و    ب

   ارزيابي عملكرد

ــه، مقايســه   ــه بررســي رويكردهــاي نوآوران ــه ب مقال
هاي سنتي و مدرن مديريت و ادغـام فنـاوري،    روش
. پـردازد  هاي مبتني بر داده و اصول چابك مـي  بينش

هاي ارزيابي عملكـرد تطبيقـي    مدلدربارة همچنين، 
سو هسـتند،   ف سازماني و تقاضاي بازار همكه با اهدا

هاي عملي  مطالعات موردي و مثال. بحث شده است
ها باعث رشد،  دهد كه چگونه اين استراتژي نشان مي

در نهايت، . شوند سازي منابع و بهبود مستمر مي بهينه
دهد  ها ارائه مي هاي عملي براي سازمان مقاله توصيه

ي، چابـك و رقـابتي   هاي جهان تا در مواجهه با چالش
كيـد بـر اهميـت عـواملي ماننـد رفـاه       أت. باقي بمانند

كاركنان، تنوع، برابري و شمول، مسئوليت اجتمـاعي  
ها و نقش فناوري در تحول مديريت، از جمله  شركت

  .نتايج مهم اين پژوهش است
ــان ــل و خ ــان، جمي ، خ
  )2024( 2اكبر

اكتشـــافي  ةآميختـــ
سازي معادلات  مدل(

يــل تحل وســاختاري 
  )محتوا

ــه ــار مطالع ــارچوب  ةاي درب چ
ــالا و   ــرد ب ــا عملك ــازمان ب س

  عملكرد سازمان

سازماني با عملكـرد  دهد كه چارچوب  نتايج نشان مي
امـا   ؛هاي بخش دولتي معتبر اسـت  براي سازمان بالا

. كنـد  اثر، ضعيف عمل مـي  ةبيني و انداز از نظر پيش
ري ساختار ماشيني، كمبود تعهد و منابع و فقدان رهب

نگر از جمله علل اصـلي ايـن ضـعف     اخلاقي و آينده
دهـد كـه چـارچوب     اين مطالعـه نشـان مـي   . هستند

تواند با رهبري اخلاقـي و   ميسازماني با عملكرد بالا 
نگر، وضعيت سـازمان را از عملكـرد پـايين بـه      آينده

عملكرد بالا ارتقا دهد و به مديران بخـش دولتـي در   
هـاي   نـد تـا مـدل   كشورهاي در حال توسعه كمك ك

  .عملكرد بالا را ايجاد كنند

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Marcão, Santarém & Santos 
2. Khan, Khan, Jamil & Akbar 
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ــراي  نظرســـنجي  )2023( 1و لورنكو آلوز بـ
آوري داده و  جمــــع

آمار توصـيفي بـراي   
  تحليل داده

ارزيابي عملكرد ذهني و نتايج 
 كار مديريتي

بـا   رزيـابي عملكـرد ذهنـي   ادهد كـه   نتايج نشان مي
امـا ايـن اثـر بـا      ؛منفـي دارد  ةكيفيت بازخورد رابط ـ

زمان از معيارهاي عملكرد عينـي كـاهش    هم ةداستفا
طـور مسـتقيم بـا     بـه  رزيابي عملكرد ذهنـي ا. دياب مي

اما كيفيت بازخورد  ؛اعتماد به سرپرست مرتبط نيست
هـر دو  . مثبـت دارد  ةبا اعتمـاد بـه سرپرسـت رابط ـ   

بـا  ) كيفيت بازخورد و اعتماد بـه سرپرسـت  (سازوكار 
تنها اعتمـاد   اما ؛منفي دارند ةرابطقصد ترك خدمت 

. مثبـت دارد  ةبه سرپرست با شناسايي سازماني رابط ـ
در نهايت، هم قصد تـرك خـدمت و هـم شناسـايي     

هـا   ايـن يافتـه  . مثبت دارند ةسازماني با عملكرد رابط
رزيابي عملكـرد  اهايي كه از  دهد كه شركت نشان مي

توانند با افزودن معيارهاي  كنند، مي استفاده مي ذهني
به سيستم ارزيابي عملكرد خود، نتـايج  عملكرد عيني 

دهـد كـه    اين مطالعه نشان مـي . كار را بهبود بخشند
بــر نتــايج كــار  رزيــابي عملكــرد ذهنــيااســتفاده از 

ــه   ــازخورد و اعتمــاد ب مــديريتي از طريــق كيفيــت ب
زمــان از  هــم ةگــذارد و اســتفاد مــي تــأثيرسرپرســت 

رزيـابي  امنفـي   هـاي توانـد اثر  معيارهاي عينـي مـي  
  .را كاهش دهد كرد ذهنيعمل

مـــديريت  ارزيـــابي و بهبـــود مرور ادبيات  )2020( 2اوليويرا و لوپز
عملكرد با استفاده از  نگهداري

  مدل بلوغ يك

يك مـدل بلـوغ جديـد بـراي شناسـايي      نويسندگان 
ها و افزايش  نگهداري در سازمان ةوضعيت فعلي حوز

امـل  عو هـا  آن .اند ارائه داده ها آن و اثربخشي كارايي
براي  مرتبطمرتبط در مديريت نگهداري و رفتارهاي 

اين مدل شامل سـطوح  . ندهر عامل را شناسايي كرد
 10 از طريـق  اسـت كـه ايـن سـطوح    بلوغ تدريجي 

نويسندگان در مقالـه اذعـان   . شود ميشناسايي عامل 
هـاي بلـوغ ابزارهـايي هسـتند كـه از       دلكردند كه م

بـه شناسـايي    زيـرا  ؛كننـد  گيري پشتيباني مي تصميم
و اتخــاذ  كننــد مــيوضــعيت فعلــي ســازمان كمــك 

  . دهند را ترويج مي وضعيت بهبودبراي اقدامات 
ــولترونيري ــا و پـ ، گنگـ

  )2019( 3جرولامو
ــراي  نظرســـنجي بـ

آوري داده و  جمــــع
آمار توصـيفي بـراي   

  تحليل داده

هــاي  بلــوغ در ادغــام سيســتم
ــا   ــه آن بـ ــديريتي و رابطـ مـ

  عملكرد پايدار

هـا بـراي پـذيرش     شركت ةنياز فزايند به نويسندگان
بررسي چگونگي به و  اند كرده تأكيد هاي پايدار شيوه
 9001ايـزو   ويژه به ،هاي مديريتي ادغام سيستم تأثير

مــديريت محــيط ( 14001ايــزو  ،)مــديريت كيفيــت(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Alves & Lourenço 
2. Oliveira & Lopes 
3. Poltronieri, Ganga & Gerolamo 
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مـــديريت ايمنـــي و ( OHSAS18001و ) زيســـت
 ـپرداز مي پايدار عملكرد بر )بهداشت شغلي  فـرض . دن

 ادغــام در بلــوغ ســطح افــزايش كــه اســت ايــن ربــ
منجـر   پايدار عملكرد بهبود به ،مديريتي هاي سيستم

 عامـل  يك منزلة به شركت ةانداز همچنين،. شود مي
دهـد   نتايج نشان مـي  .است شده بررسي كننده تعديل

هـاي مـديريتي    هايي كه در ادغام سيستم كه شركت
ر بهتـري  كنند، عملكـرد پايـدا   گذاري مي خود سرمايه
تر معمولاً  هاي بزرگ علاوه، شركت به. كنند كسب مي

محيطي و اجتماعي بهتري نسبت  عملكردهاي زيست
  .تر دارند هاي كوچك به شركت

، طهماســــــبي و  زارع
  )2018(يزداني 

دهي  مصاحبه و نمره
ــق   ــاس منط ــر اس ب

RADAR  

ــابي بلـــوغ  ــدارزيـ هاي فراينـ
ــر    ــاني ب ــابع انس ــديريت من م

 فراينـد ي اساس ابزار نظرسنج
  منابع انساني

ــي   ــه در پ ــن مقال ــندگان در اي ــوغ نويس ــابي بل ارزي
كارهـايي   هاي مديريت منابع انساني و ارائه راهفرايند

معيارهاي ارزيابي از طريـق   .ندسته ها براي بهبود آن
مصاحبه با كارشناسان احصا شـد و ارزيـابي صـورت    

دهد كه ميانگين كلـي   نتايج ارزيابي نشان مي. گرفت
هاي مديريت منابع انساني در اين سازمان فرايندغ بلو

ــرار دارد ــد. در ســطح دو ق ــديريت داده فراين ــا و  م ه
پنج بالاترين نمـره   ةهاي منابع انساني با نمر سيستم

هـاي   هاي توسـعه قابليـت  فراينـد و  نـد را كسب كرد
سازماني، مديريت استعداد و پـاداش بـا نمـره يـك،     

  .ترين نمره را داشتند پايين

 آتـس  گارنگو، ،تيتسيبي
  )2015( 1نودوروپاتي و

هـــاي بلـــوغ در  رزش مـــدلا  مرور ادبيات
  گيري عملكرد اندازه

هـاي   مـدل نويسندگان در مقاله خود بيان كردند كـه  
بلوغ عملكرد با فراهم كردن يك چارچوب ساختاري، 

طور مؤثري عملكرد  كنند تا به ها كمك مي به سازمان
هاي خود فرايندر را در خود را مديريت و بهبود مستم

هـا كمـك    ها بـه سـازمان   اين مدل .سازي كنند پياده
كنند تا مراحل مختلف بلـوغ خـود را شناسـايي و     مي

خــود را در زمينــه مــديريت  هــاي هــا و ضــعف قــوت
تـرين مـدل    در انتخـاب مناسـب   .دعملكرد درك كنن

بايد به انطباق مدل بـا  ها،  بلوغ عملكرد براي سازمان
ــدل، فرهنــگ ســازمان ــذيري م ، ســادگي و كاربردپ

پشتيباني مديريت ارشد و امكان سـنجش و ارزيـابي   
  .مدل توجه كرد

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bititci, Garengo, Ates & Nudurupati 
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ــو ــكي هگـ  1و اوزدينسـ
)2013(  

مــــرور و تحليــــل 
  ادبيات موجود

چارچوب ارزيابي بلوغ سيسـتم  
  مبتني بر عملكرد

براي ارزيابي بلـوغ و   ي راچارچوب جديدنويسندگان 
 وو و همكـاران گ ـ. نـد نك پيشنهاد مي سيستم عملكرد

معيارهــاي مشخصــي بــراي ارزيــابي بلــوغ سيســتم 
 كنند تقسيم مي سطحرا به سه  سطوخ بلوغتعريف و 

بلــوغ ناكــافي، بلــوغ در حــال  :ســت ازا كــه عبــارت
همچنــين،  هــا آن .آمــده دســت پيشــرفت و بلــوغ بــه
ــابي اثربخشــي   را معيارهــاي عملكــردي ــراي ارزي ب

هـيچ  فتند كه نويسندگان دريا. گرفتندسيستم در نظر 
ــوغ و عملكــرد   روش يكپارچــه ــابي بل ــراي ارزي اي ب

ها وجود ندارد و اين موضوع نيـاز بـه توسـعه     سيستم
  .كند يك چارچوب جامع را نمايان مي

 2پـاپلبوز  و ناكسـتد ، بكر
)2009(  

مطالعـــه مـــوردي و 
  مرور ادبيات

هـاي بلـوغ بـراي     مدل ةوسعت
  ITمديريت 

هـاي   كند كـه مـدل   ين مقاله به اين نكته اشاره ميا
هــا و يــافتن  بــراي بهبــود موقعيــت ســازمان ،بلــوغ
ابزارهـاي مهمـي   هـاي بهتـر بـراي تغييـرات      حل راه

مـدل بلـوغ    100هاي اخير، بـيش از   در سال. هستند
بـا  . توسعه يافته اسـت  ITبراي پشتيباني از مديريت 

هـا   هايي كه بـه ايـن مـدل    ها و رويه اين حال، روش
. انــد نــاقص مســتند شــده طــور انــد، بــه شــدهمنجــر 

ــي،     ــرد علم ــك رويك ــتفاده از ي ــا اس ــندگان ب نويس
 انـد  هاي بلوغ ايجاد كرده مدل ةمعيارهايي براي توسع

و اين معيارها را مبنايي بـراي مقايسـه رويكردهـاي    
آمده به يـك   دست نتايج به .اند دادهمستند نشده ارائه 
اجرا تبـديل شـده و يـك مطالعـه      مدل عمومي قابل

  .دهد قابليت كاربرد آن را نشان ميموردي، 

  
تا كنون در پژوهشـي بـه شناسـايي     كه شويم ارزيابي عملكرد كاركنان، متوجه مي ةهاي پيشين در حوز با مرور پژوهش

از اين حيث در اين پـژوهش بـرآنيم تـا    . هاي اجرايي كشور، پرداخته نشده است سطوح بلوغ نظام ارزيابي عملكرد در دستگاه
  .ركنيمنظري را پاين شكاف 

  روش پژوهش
پـژوهش از نظـر زمـاني مقطـي اسـت و      . تفسيرگرايي و استراتژي تحليل محتواي كيفي اسـت  ةاين پژوهش مبتني بر فلسف

   .كرده استاي براي تحليل استفاده  ي كتابخانهها رويكرد استقرايي دارد و از داده
در (مـرتبط   از تحليل محتـواي كيفـي ادبيـات    ،اجرايي كشورهاي  ه براي طراحي مدل بلوغ نظام ارزيابي عملكرد دستگا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gove & Uzdzinski 
2. Becker, Knackstedt & Pöppelbuß 
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 هاي سطوح بلوغ نظام ارزيابي عملكرد و استخراج شده از مرور ادبيات  مضامين فرعي مرتبط با ويژگي. 2 دولج

  منبع  مضامين فرعي 

؛ زارع و همكــاران، 1401؛ تقــوي و همكــاران، 1401اســماعيلي و همكــاران،   مديران توجيهي آموزشي يها دوره برگزاري
2018 

؛ تقــوي و 1398؛ رضــايي مــنش و همكــاران، 1401اســماعيلي و همكــاران،   توجيهي يها پيام و بروشورها ةتهي
 2015؛ بيتيتسي و همكاران، 2020؛ اوليويرا و لوپز، 1401همكاران، 

؛ خان و همكـاران،  2019؛ پولترونيري و همكااران، 2015بيتيتسي و همكاران،   ه كاركنانب سازمان مدير دستور و ابلاغ
2024 

؛ آلــوز و لورنكــو، 2025؛ ماركــائو و همكــاران، 2019، پــولترونيري و همكــاران   غيرمتمركز و متمركز صورت به عملكرد ارزيابي اجراي
2023  

 ارزيـابي  فراينـد  ةيكپارچ ـ مديريت براي متخصص تيم داشتن
 عملكرد

 2013؛ گوو و اوزدينسكي، 2009؛ بكر و همكاران، 1401تقوي و همكاران، 

 1401؛ اسماعيلي و همكاران، 2015، بيتيتسي و همكاران  كاركنان آموزش در ردعملك ارزيابي نتايج از استفاده

 1401؛ تقوي و همكاران، 2018زارع و همكاران،   طباق ميزان پاداش با ارزيابي عملكردان

  
هـاي   ارزيابي عملكرد و مرتبط بـا ويژگـي   ةبخشناممضامين فرعي استخراج شده از تحليل محتواي كيفي  3 در جدول

  .ارزيابي عملكرد آورده شده است سطوح

 هاي سطوح بلوغ ارزيابي عملكرد و استخراج شده از تحليل محتواي كيفي بخشنامه  مضامين فرعي مرتبط با ويژگي. 3 جدول

  مضامين فرعي  مضامين فرعي

  ارزيابي سامانه از برخورداري  نامه و چهارچوب مشخص براي ارزيابي آئين داشتن

  ي ارزيابيها بايگاني پرونده  مديران يزيابي عملكرد در ارتقااستفاده از نتايج ار

  ارزيابي ةي ويژها داشتن كاربرگ  پروري استفاده از نتايج ارزيابي عملكرد در جانشين

  نامه اجراي ارزيابي عملكرد داشتن آئين  ي ارزيابي عملكردها خلاقيت در كاربرگ

  يت در جلب مشاركت و فرهنگ سازي ارزيابي عملكردخلاق  نامه اجراي ارزيابي عملكرد خلاقيت در آئين

  انطباق ميزان پاداش با ارزيابي عملكرد  ي اختصاصي براي ارزيابي عملكردها تدوين شاخص

    استفاده از نتايج ارزيابي عملكرد در آموزش كاركنان

  استخراج مضامين اصلي و مدل سطوح بلوغ
مضـامين اصـلي   . ي اسـتقرايي، مضـامين اصـلي حاصـل شـدند     فراينـد در  پس از كنار هم قرار دادن مضامين فرعي مشابه،

 4 سازي نظام ارزيابي عملكرد هستند و در نهايت مدل سطوح بلـوغ ارزيـابي عملكـرد در جـدول     كننده سطوح بلوغ پياده بيان
  . آورده شده است
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 سازي نطام ارزيابي عملكرد مدل سطوح بلوغ پياده. 4جدول 

 )هاي هر سطح ويژگي(مضامين فرعي  )سطوح بلوغ(مضامين اصلي  سطح بلوغ

و كاركردهايهاتوجيه به ضرورت  1سطح
 نظام ارزيابي عملكرد

 مديران توجيهي آموزشي يهادورهبرگزاري

 توجيهي يها پياموبروشورهاةتهي

 ه كاركنانب سازمان مديردستوروابلاغ

صورتاجراي ارزيابي عملكرد به  2سطح
 مند نظامو غير پراكنده

 نامه و چارچوب مشخص رزيابي عملكرد بدون آئينا

 يكپارچگي عدم و غيرمتمركز صورت به عملكردارزيابياجراي

مند ارزيابي عملكرد دراجراي نظام  3سطح
 سازمان

 ارزيابي ةسامانازبرخورداري

 ارزيابي يهاپروندهبايگاني

 ارزيابي ةويژ يهاكاربرگداشتن

عملكرد ارزيابي اجراينامهآئينداشتن
 عملكرد ارزيابي فرايند يكپارچه مديريت براي متخصصتيمداشتن

ارتباط ميان نتايج ارزيابي عملكرد با  4سطح
 ساير نظامات منابع انساني

طباق ميزان پاداش با ارزيابي عملكردان
 مديران يارتقا در عملكرد ارزيابينتايجازاستفاده

 كاركنان آموزش در عملكرد ارزيابينتايجازاستفاده

 پروري جانشين در عملكرد ارزيابينتايجازاستفاده

نوآوري در طراحي و اجراي نظام  5حسط
 ارزيابي عملكرد

 عملكرد ارزيابي يها كاربرگدرخلاقيت

 عملكرد ارزيابي اجراي نامهآئيندرخلاقيت

 عملكرد ارزيابي سازي فرهنگ و تمشاركجلبدرخلاقيت

 عملكرد ارزيابي براي اختصاصي يهاشاخصتدوين

  سازي نظام ارزيابي عملكرد هاي اجرايي در پياده مدل سطوح بلوغ دستگاه
ي مـرتبط  هـا  ها و ويژگي سطح و سنجه مشتمل است برهاي اجرايي كشور  مدل سطوح بلوغ نظام ارزيابي عملكرد در دستگاه

  .پرداخته خواهد شد يك در ادامه به شرح هر كه حبا هر سط

  سطح اول
رسـاني   اين نظام، بر اهميت توجيه و آگـاهي  سازي پياده ننقطه آغازين و بنيادي منزلة بهسطح اول بلوغ نظام ارزيابي عملكرد، 

كاركردهـاي نظـام    ها و در اين مرحله، هدف اصلي ايجاد درك مشترك از ضرورت. دارد تأكيددر خصوص ارزيابي عمل كرد 
اصلي شـامل   گيرند كه اقدامات قرار مي اين سطحهايي در  سازمان .ارزيابي عملكرد در ميان مديران و كاركنان سازمان است

مـدير سـازمان بـه     هايهاي توجيهي و ابلاغ دستور بروشورها و پيام ةهاي آموزشي توجيهي براي مديران، تهي برگزاري دوره
اي براي مراحـل بـالاتر بلـوغ نظـام ارزيـابي       پايه منزلة بهاين سطح  .اند يابي عملكرد را پيگيري كردهبراي انجام ارز كاركنان

هـاي   ايـن سـطح بـا يافتـه     .دارد تأكيدكند و بر اهميت ايجاد يك فرهنگ سازماني مثبت در زمينه ارزيابي  عملكرد عمل مي
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 ، اوليـويرا و لـوپز  )1401( ، تقـوي و همكـاران  )1398( ، رضايي منش و همكـاران )1401(هاي اسماعيلي و همكاران  پژوهش
  .سوست هم)  2015(بيتيتسي و همكاران  و )2020(

  سطح دوم 
امـا در اجـراي    ؛انـد  رساني فراتر رفته و وارد مرحله اجرا شـده  دارد كه از توجيه و آگاهياشاره هايي  سطح دوم بلوغ به سازمان

صورت غيرمتمركز و پراكنده انجـام   در اين مرحله، ارزيابي عملكرد به. اند كردهصورت منسجم عمل ن هنظام ارزيابي عملكرد ب
ها  اي متفاوت و بدون هماهنگي با ساير بخش به شيوه ،اين بدان معناست كه ممكن است هر بخش يا واحد سازمان. شود مي

هـاي مشـخص بـراي اجـراي ارزيـابي       نامـه  نها و آئي ها معمولاً فاقد دستورالعمل در سطح دوم، سازمان .كند به ارزيابي اقدام
ها  نتايج ارزيابي در اين سطح، .شودمنجر ارزيابي  فرايندتواند به عدم شفافيت و ناهماهنگي در  اين مسئله مي. عملكرد هستند
 سـطح دوم بـا   .نداشـته باشـند   و حقوق و مزايا صورت جداگانه بررسي شوند و ارتباطي با اهداف كلي سازمان ممكن است به

  .راستاست هم) 2019( پولترونيري و همكاران  پژوهش

  سطح سوم 
. انـد  نظـام ارزيـابي عملكـرد موفـق بـوده      ةيابد كـه در اجـراي منسـجم و يكپارچ ـ    هايي اختصاص مي سطح سوم به سازمان

هـاي   پرونده ،كننداي منسجم و يكپارچه استفاده  از سامانه ،گيرند كه براي ارزيابي عملكرد هايي در اين سطح قرار مي سازمان
. اي مشخص و شـفاف بـراي ارزيـابي داشـته باشـند      نامه ارزيابي و آيين ةويژهاي  و كاربرگ كنندارزيابي كاركنان را بايگاني 

منـد و بـا رعايـت اصـول و اسـتانداردهاي مشـخص اجـرا         صورت نظـام  ارزيابي عملكرد را به فرايندها در اين سطح،  سازمان
اي منسجم و يكپارچه براي ثبت، پايش  قرار دارند، وجود سامانه سطح هايي كه در اين سازمان ليديهاي ك از ويژگي .كنند مي

صورت دقيق و منظم نگهداري  توانند اطلاعات مربوط به عملكرد كاركنان را به ها مي اين سامانه. استو تحليل نتايج ارزيابي 
كه امكان دسترسي آسان بـه   دارندهاي ارزيابي  نگهداري پرونده سيستم بايگاني مناسبي براي ،ها در اين سطح سازمان .كنند

ارزيـابي   فراينـد كه مسئوليت مديريت و نظـارت بـر    در سازمان يك تيم متخصصوجود  .آورد اطلاعات گذشته را فراهم مي
ساني و ارزيابي باشـد  تواند شامل كارشناسان منابع ان اين تيم مي. هاي اين سطح است عملكرد را برعهده دارد، از ديگر ويژگي

امـا نتـايج    اسـت؛  صورت مناسب صورت گرفته ارزيابي عملكرد به ،در اين سطح .كنند ها كمك ميفرايندكه به بهبود مستمر 
 هـاي تقـوي و همكـاران    اين سطح بـا پـژوهش  . ارزيابي كاربردي نشده و فقط به اجراي ارزيابي عملكرد پرداخته شده است

   .سو است هم) 2013( و اوزدينسكي هو گو) 2009( ، بكر و همكاران)1401(

  سطح چهارم
و نتايج نظـام ارزيـابي    اند گيرند كه پا را فراتر از اجراي منسجم ارزيابي عملكرد گذاشته هايي قرار مي در سطح چهارم سازمان
تـر در   هنگي عميـق يكپـارچگي و همـا   ةدهنـد  يـن سـطح نشـان   ا. انـد  منابع انساني مرتبط كرده هاي عملكرد را با ساير نظام

هاي منـابع  فراينـد بين نتايج ارزيابي عملكرد و سـاير  گيرند كه  هايي در اين سطح قرار مي سازمان .هاي سازماني استفرايند
 هاي استخدام، آموزش و توسعه تواند شامل تطابق ميان ارزيابي عملكرد و سياست اين ارتباط مي. اند ايجاد كرده ارتباط انساني

. كننـد  ها استفاده مي براي تعيين و تخصيص پاداش ،در اين مرحله از نتايج ارزيابي عملكرد ها سازمان .ي باشدپرور و جانشين
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معياري بـراي   منزلة بهنتايج ارزيابي عملكرد در اين سطح  .دهند بهبود را دهد تا عملكرد خود به كاركنان انگيزه مي عملاين 
ها از نتـايج   سازماندر اين سطح  .رود كار مي ها به مربوط به پيشرفت شغلي آن هاي گيري و تصميم و كاركنان ارتقاي مديران

هاي آموزشـي متناسـب بـا ايـن نيازهـا را       كنند و برنامه ميارزيابي عملكرد براي شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان استفاده 
سايي و پرورش جانشـينان بـالقوه در سـازمان    ابزاري براي شنا منزلة به ،ر اين سطح، نتايج ارزيابي عملكردد .شود ميطراحي 

هاي  و در آينده به موفقيت كندكند تا از منابع انساني خود به بهترين نحو استفاده  اين كار به سازمان كمك مي. رود كار مي به
 ، زارع و)1401( ، اسـماعيلي و همكـاران  )2015(بيتيتسـي و همكـاران   هـاي   سطح چهـارم بـا پـژوهش    .بيشتري دست يابد

  .راستاست هم) 1401( و تقوي و همكاران) 2018( همكاران

  سطح پنجم
بـر تمـامي اقـدامات مراحـل      سازمان علاوه ،در اين سطح. ها در ارزيابي عملكرد است تعالي سازمان ةدهند سطح پنجم، نشان

در ايـن سـطح،   . وري داردخلاقيـت و نـوآ  در ارزيابي عملكـرد  كند و  صورت پويا و فعال عمل مي هقبلي، در ارزيابي عملكرد ب
متناسـب  هاي ارزيابي عملكرد فرايندروزرساني و بهبود مداوم  به دنبال بههاي ثابت و سنتي،  جاي استفاده از روش ها به سازمان

  .هاي پيشرفته براي بهبود مستمر است روز و تحليل هاي به اين امر شامل استفاده از داده. هستندبا نيازهاي خود 
 كـه پردازنـد   هاي خلاقانه و نوآورانه براي ارزيـابي عملكـرد مـي    سازي روش ين مرحله به طراحي و پيادهها در ا سازمان

در  .هاي عملكرد باشد هاي نوين، مانند هوش مصنوعي و يادگيري ماشين، براي تحليل داده تواند شامل استفاده از فناوري مي
ايـن  . اي دارنـد  نفعـان توجـه ويـژه    ذيسـاير  ستمر از كاركنان و آوري و تحليل بازخوردهاي م ها به جمع سطح پنجم، سازمان

  .شوند هاي ارزيابي عملكرد استفاده ميفرايندمنبعي براي بهبود و نوآوري در  منزلة بهبازخوردها 
ايـن  . كنـد  مـي كـه خلاقيـت و نـوآوري را تشـويق     توجه دارند به ايجاد يك فرهنگ سازماني  ،ها در اين سطح سازمان
در  .ارزيابي عملكرد مشاركت فعال داشته باشند فرايندهاي جديد را مطرح كنند و در  دهد تا ايده ركنان اجازه ميفرهنگ به كا

هـاي   هاي كـلان و روش  وتحليل داده بيني، تجزيه هاي پيشرفته مانند تحليل پيش ها به استفاده از تكنيك اين مرحله، سازمان
   .پردازند هاي عملكرد ميتحليلي پيچيده براي شناسايي الگوها و روند

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بـه   10/05/1396 مصوب 1308186در اين پژوهش از طريق تحليل محتواي ادبيات و متن بخشنامه ارزيابي عملكرد شماره 

هـاي   سطوح ارزيابي عملكرد به همـراه سـنجه  . هاي اجرايي كشور پرداخته شد شناسايي سطوح نظام ارزيابي عملكرد دستگاه
  :ست ازا ترتيب عبارت سطح به 5اين . سطح قرار گرفتند 5اين سطوح در . مرتبط با آن شناسايي شدند

 ها و كاركردهاي نظام ارزيابي عملكرد؛ توجه به ضرورت: 1 سطح  
 مند؛ صورت پراكنده و غيرنظام اجراي ارزيابي عملكرد به: 2 سطح  
 مند ارزيابي عملكرد در سازمان؛ اجراي نظام: 3 سطح  
 ارتباط ميان نتايج ارزيابي عملكرد با ساير نظامات منابع انساني؛: 4 حسط  
 نوآوري در طراحي و اجراي نظام ارزيابي عملكرد: 5 سطح.  

هـاي   سازي نظام ارزيابي عملكرد در دستگاه شود با توجه به مدل طراحي شده در اين پژوهش، سطوح پياده پيشنهاد مي
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. هـا ارائـه شـود    هايي براي بهبود نظام ارزيابي عملكرد دسـتگاه  مشي ا اين سطوح خطاجرايي كشور سنجيده شود و متناسب ب
هـاي اجرايـي از يـك     دستگاه سطح بلوغ كه باعث ارتقاي اي بپردازند توانند به شناسايي عوامل كليدي هاي آينده مي پژوهش

 ،ارتقاي سطوح ارزيابي عملكـرد  آيا ند كهتوانند به بررسي اين موضوع بپرداز مي ها اين پژوهش. شود ديگر مي سطح به سطح
گذار است، چگونـه و بـا چـه سـازوكارهايي عملكـرد سـازمان ارتقـا         تأثيرگذار است و اگر  تأثيربر بهبود عملكرد كلي سازمان 

  . يابد مي
 فراينـد همچنـين  . هاسـت  ذهنـي بـودن تفسـير داده    ،توان در اين پژوهش به آن اشـاره كـرد   يي كه ميها از محدوديت
هـا   ويـژه زمـاني كـه داده    برانگيز باشـد، بـه   تواند پيچيده و چالش مي ،ها در تحليل محتواي كيفي بندي داده كدگذاري و طبقه
  .چندوجهي باشند

  منابع
و طراحـي الگـويي بـراي سـنجش بلـوغ       تـدوين  .)1401(عباسقلي  ر،سنگي نورپو و مجتبي رمضاني، ؛نادر بهلولي، ؛اسماعيلي، محمود
 ،)22(6،مجله مطالعات مديريت راهبردي دفـاع ملـي   .)ا.ا.شركت راه آهن ج(ونقل ريلي  نايي مشتري در صنعت حملمديريت دا

197-232. 

هـا و مؤسسـات آموزشـي عـالي      ارائه مدل مديريت عملكرد براي دانشگاه). 1402(اسماعيل  ،جعفريو  اباصلت ،خراساني ؛مريم ،بختيار
  .88-59، )2(16 ي،ي آموزشها ريزي در نظام مديريت و برنامه .ي، شغلي و سازمانيبر ابعاد فرد تأكيددولتي كشور با 

ي كليدي عملكرد در سنجش بلوغ مديريت پروژه بـا  ها شناسايي شاخص). 1402( ضاسفلايي رو  ، رضااحتشام راثي فاطمه؛ ،اسدي بني
  .360-346، )25(7 ،نشريه علمي رويكردهاي پژوهشي نوين مديريت و حسابداري،  BWM رويكرد

اسـتقرار،   ،يگام به گام از طراح ـ ؛لياص يابيبر كانون ارز يدرآمد .)1401(پور فراشاه، افسانه  صفري، رويا و دهقان ؛پورعزت، علي اصغر
  .مركز آموزش مديريت دولتي: ، تهرانيتيريمد مياجرا تا اخذ تصم

طراحـي مـدل بلـوغ منـابع انسـاني در ادارات تربيـت بـدني        . )1401(اسـماعيل  ، شـريفيان  و كـوروش  ؛قهرماني تبريزي ؛زهره ،تقوي
 .47-37، )4(10، هاي كاربردي در مديريت ورزشي پژوهشفصلنامه علمي  .هاي جامع دولتي كشور دانشگاه

: مطالعه مـوردي (شناسي سنجش سطح بلوغ نظام مديريت خدمات فناوري اطلاعات  روش .)1401( محمدرضا، تقوا و تمتاجي، مصطفي
  .52-24، )1(12 ،نشريه مديريت استاندارد و كيفيت ،)دولتي فناور فعال در صنعت خودرو شركت

هـاي   پـژوهش  نشـرية . هـاي مـديريت   هـا در پـژوهش   كدگذاري استقرايي و تحليل كيفي داده). 1397( ناهيدو مسلمي،  حسينخنيفر، 
 .76 -55 ،)4(10 مديريت،

 .هاي دولتي كارگيري مديران جوان در سازمان ا و معايب بهشناسايي مزاي). 1402(  افسانه ،پور فراشاه عليرضا و دهقان ،پور فراشاه دهقان
  . 647 -568 ،)6(22، مطالعات راهبردي ورزش و جوانان

 يعمـوم  ييگـو  موانـع پاسـخ   يبنـد  تي ـو اولو ييشناسـا ). 1402(پور فراشاه، افسـانه   و دهقان بهيط ،يعباس رضا؛يپور فراشاه، عل دهقان
  .123-97، )3( 6 ،رانيا يدولت تيريمطالعات مد. رانيا يدولت يها سازمان

الگوي سنجش سطح بلـوغ مـديريت اسـتراتژيك    ). 1398(علي  ،طاهري و داوود ،پور حسين ؛وجه االله ،زاده قرباني ؛بهروز ،رضايي منش
  .46-19، )38(10فصلنامه مطالعات مديريت راهبردي .هاي دولتي سازمان
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بررسي اعتبار نظام ارزيـابي عملكـرد كاركنـان    ). 1390(حبيب اله ، پور كلانتريطاهر؛ مجتبي ،بهرامي ؛ابراهيم، باقري؛ محمد ،سبحاني
  .169-155، )24(9 ،مديريت فرهنگ سازماني .گمرك ايران

مـديريت   .گيري ترجيحي جديد رأي فرايندارزيابي عملكرد كاركنان با استفاده از يك ). 1399(سيدعبداالله  ،حيدريهو  مهدي ،فر سلطاني
  .220-202، )3(1 ،دهاي عملياتينوآوري و راهبر

نشريه مديريت راهبردي  .ريزي مدل سنجش ميزان بلوغ نظام مديريت كيفيت در سازمان طرح). 1398( ماهري، مازيارو  ظاهري، فايق
  .69، )10( 4 ،ي صنعتيها در سيستم

  .، قم، انتشارات لوگوس)چاپ دوم( شناسي كيفي ي عملي در روشها ي فلسفي و رويهها زمينه: ضدروش). 1397(محمدپور، احمد 

منظـور اسـتقرار    بررسي شكاف بين عملكرد موجود و مطلـوب كاركنـان بـه    .)1400( عنايتي، ترانه و محمد صالحي، ؛مشايخي، شروين
  .141-123، )29(8 ،فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني اجتماعي، تأمينبهسازي عملكرد انساني در سازمان 

معرفي الگويي براي مديريت عملكرد كاركنان در مراكـز تحقيقـاتي   ). 1398(رضا  ،دشتيو عطاءاالله ،رفيعي آتاني ؛سنسيدمح، ميرباقري
  .130-97، )2(17 راهبرد دفاعي، نظامي
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