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 چکیده
ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی در دو  نظامپژوهش حاضر با هدف بررسی ابعاد اقتضایی 

بندی و چیدمان مشاغل مختلف در ده است. مرحله اول با هدف شناسایی، دستهشمرحله انجام 
بندی مشاغل  گروه ،. در این مرحله ابتدا با استفاده از پانل متخصصینشدشهرداری اصفهان انجام 

آوری شده است. روایی برگان جمعشده از جامعه خ ها براساس پرسشنامه بومیانجام و داده
طریق آلفای شاخص روایی محتوی و پایایی آن ازطریق نسبت روایی محتوی و پرسشنامه از

ها از تحلیل پراکندگی میانگین استفاده شده تحلیل داده برای وقرار گرفته  تأییدکرونباخ مورد 
بندی قائل به دسته ،اصفهانشده در شهرداری  شغل شناسایی 364دهد است. نتایج پژوهش نشان می

. در مرحله دوم ابعاد استدر سه گروه کارکنان کلیدی، کارکنان سنتی و کارکنان قراردادی 
ساخته شناسایی و با استفاده از پرسشنامه محقق ،ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی نظاماقتضایی 

طریق آن ازیی همگرا و واگرا و پایایی مورد آزمون قرار گرفته است. روایی پرسشنامه توسط روا
تفاده طرفه اسها از معادلات ساختاری و میانگین یکتحلیل داده برای وبررسی  ،آلفای کرونباخ

های ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی شامل شاخص نظاماساس نتایج این مرحله شده است. بر
بندی های گسترده با زمانیع آزاد و ورودی، روش ارزیابی نسبی همراه با توزفرایندبر  عینی و مبتنی

 . استبلندمدت 
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 مقدمه

محیط ناپایدار و  ،کند ها متمایز می آنچه دنیای امروز را از دنیای چند دهه قبل سازمان

افزون ارتباطات و همچنین تحولات ه روزپیچیده، رقابت فزاینده، تغییر و تحولات سریع و توسع

کننده  ن اصلی خلق ارزش و تعیینکانو ،سرمایه انسانی ،میان است. دراینشگرف دانش مدیریت 

ای برای پایه ،دانشبر  سرمایه انسانی در رقابت مبتنی(. 3113، 9ت و دانسه)دارایی سازمان است 

ها با  الشی که سازمانچ (.3193، 3آورد )گالابووا و مک کی شایستگی محوری سازمان فراهم می

آن مواجهند این است که تمایز مهمی میان مدیریت بر کارهای سنتی و مدیریت بر کار دانشی 

های کارکنان تفاوتبر تأکیدگرفتن و ر مهم در مدیریت منابع انسانی، درنظروجود دارد. نکته بسیا

های مدیریت منابع انسانی همچون طراحی شغل، انتخاب و استخدام،  در طراحی و اجرای رویه

 . ستپاداش و ارتقا نظاممدیریت عملکرد، 

اشاره دارد.  ،گذاری نامتجانس بر منابع با انتظار بازده نامتجانس نیروی کار متفاوت به سرمایه

راهبردی کمک افراد دارای این مشاغل به ایجاد موفقیت های خاص و  گذاری بر شغل سرمایه

های  پس نیاز است براساس درک قابلیت .(3194، 3؛ ملیک و سینگ3111)بکر و دیگران، کند  می

های مدیریت منابع انسانی توسعه یابد. ایجاد این تناسب یک تناسب  نیاز و چگونگی آن، رویهمورد

 (. 3116بکر و هوسیلد، کند ) منابع انسانی را ایجاد می یا معماری 4متفاوت

های ترین فعالیت مهم عنوان بهعملکرد ( ارزیابی 3194) 7از دیدگاه آرمسترانگ و تیلور

ارزیابی عملکرد برای تمامی کارکنان سازمان با  نظام. استفاده از یک استمدیریت منابع انسانی 

های نظام ،دشوروابط سازمانی متفاوت باعث می ها، خصوصیات، شرایط استخدامی وویژگی

مذکور اثربخشی و کارایی لازم را نداشته باشند و نهایتاً در نتایج و کاربردهای نهایی و مختلف 

ریزی نیروی انسانی، انتخاب و استخدام، وری، انگیزش، آموزش، ارتقا، برنامهها مانند بهرهنظاماین 
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 اثر خود را نشان خواهد داد. ها نیز  پاداش و حقوق و دستمزد

اصلی این پژوهش الگوی ارزیابی عملکرد مناسب جهت کارکنان کلیدی در  سؤال

شهرداری  ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی برایدهد. شهرداری اصفهان را مورد پرسش قرار می

قرار گرفته ، مورد بررسی در این پژوهش ادبیات موضوع؟ کرد استفاده بایداصفهان از چه الگویی 

های آن، مدیریت نیروی کار بندی انی، معماری منابع انسانی و دستهراستا سرمایه انس و دراین

ارزیابی عملکرد و ابعاد آن ارائه شده است. سپس به موضوع روش تحقیق  نظاممتفاوت و همچنین 

ی و وری شده مورد بررسآ های جمع اخته شده است و در بخش بعدی دادهدر این پژوهش پرد

 ده است. شمطرح  ،لازمگیری و پیشنهادهای  نتیجه ،نهایتو درتحلیل قرار گرفته 

 

 مبانی نظری پژوهش

 مدیریت منابع انسانی متفاوت
منبع جدید  ،که افراد ندکارهای معروف معتقدو و رهبران کسب بسیاری از مدیران ارشد

ها  جدید بر نیروی کار، اکثر سازمانهای  راهبردات تأکیدرغم تمام  اما علی اند، کسب مزیت رقابتی

های برای موفقیت  تواند فرصت گذاری لازم را بر مدیریت نیروی کار متفاوت که می هنوز سرمایه

تفاوت بعد از معرفی (. موضوع نیروی کار م3111اند )بکر و همکاران،  ایجاد کند، انجام نداده

ل، مفهوم نیروی کار متفاوت د. در نگاه اوشهای مرتبط به آن مطرح  بر منبع و جنبه دیدگاه مبتنی

آبی، مدیران  سفید و یقه گرفته شد. تفاوت بین کارگران یقهکار  های سازمانی به بار در رویه اولین

 و پایینتوان بالا و ارشد و میانی و غیرمدیران، متخصصان سطح بالا و سطح پایین، افراد با 

باشیم  های سازمانی شاهد آن می که در رویه ستیموضوع جدیدی ن ،کارکنان در مقابل کارگران

 (.  3193، 9ویز و اسچفر)

رفتارهای فردی را که برای  ،منابع انسانی نظاممعماری منابع انسانی با تمرکز بر هر بخش از 

این  به باتوجهدهد.  مورد نیاز است، توسعه می راهبرد،افرایش عملکرد و اثربخشی هر بعد از 

 

1. Weis and Schaefer 
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)هوسیلد و  معماری منابع انسانی مدیریت شودریت منابع انسانی باید منطبق با های مدی موضوع رویه

ابزاری جهت تقویت یادگیری سازمانی،  عنوان بههای مدیریت سرمایه انسانی (. رویه3199بکر، 

ها، خلق نوآوری و تقویت تعهد، انگیزه و ها و شایستگی توانمندساختن کارکنان، افزایش مهارت

 (3196، 9د )ویاری و همکارانشومحسوب میدرگیری شغلی 

 چارچوب معماری منابع انسانی
دگاه جدیدتر معماری منابع انسانی با گذر از دیدگاه سنتی مدیریت منابع انسانی بر دی

کارکرد اصلی معماری منابع انسانی تغییر رویکرد مدیریت منابع انسانی . دارد تأکید ،یکپارچگی

( 9111) لپاک و اسنل(.  3194، 3محور است )خیلجی محور به دانش ها از روش سنتی شغل سازمان

گذاری بر سرمایه انسانی با ارائه معماری منابع انسانی های سرمایهچارچوب لازم را برای تصمیم

نسانی، سرمایه ا نظریهشامل هزینه مبادله،  نظریالگوی معماری منابع انسانی با زمینه فراهم آوردند. 

های سرمایه شامل ویژگی ( سه بعدمحوریبر منابع )رویکرد منبع ارزش مبتنیمدیریت دانش و 

 نموده و یک الگوی منابع یههای مختلف استخدام و روابط سازمانی را سازماندانسانی، شکل

 .(3197 )لپاک و همکاران، دهدمی انسانی ارائه برای سرمایه هر ترکیب با متناسب انسانی

کارکنان  راهبردیفردی و ارزش منابع انسانی شامل منحصربه دو بعد اصلی الگو معماری

توانند در سازمان وجود داشته باشند که هر کدام چهار نوع از کارکنان می ،اساس این. براست

یا  4، کارکنان سنتی3باشند. این چهار نوع شامل کارکنان دانشیدارای خصوصیات متفاوتی می

)کانگ و  است 8یا شرکای خارجی 7کارکنان پیمانی و 6، کارکنان قراردادی7شرکای داخلی

 99کسب )ارتقا از داخل(، 91های استخدامی عبارتند از توسعه داخلی(.  سبک3117، 1همکاران
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، 3و روابط استخدامی شامل انواع روابط سازمانی 3پیمانی ، هم9بر شغل(، قراردادی )مبتنی

(. 9111؛ لپاک و اسنل، 3117)کانگ و همکاران،  است 6مشارکتی و 7ای، مبادله4همزیستی

های متفاوت نیاز به ترکیب متفاوتی اند این سبک( اشاره نموده9111که لپاک و اسنل )طور همان

های پاداش را نمایان های مدیریت منابع انسانی مانند آموزش، ارزیابی عملکرد و رویهنظاماز 

بر  الگوی مدیریت منابع انسانی مبتنییشنهاد شده شامل سازد. الگوهای مدیریت منابع انسانی پ می

(. 9111)لپاک و اسنل،  است 91بر اطاعت و مبتنی 1بر همکاری ، مبتنی8وری بر بهره ، مبتنی7تعهد

مجموعه خود با نوعی از کارکنان همراه زیر الگوهای مدیریت منابع انسانی به کدام از اینهر

 سازمان منطبق هستند.

این نیروها برای بهبود اثربخشی و کارایی  ظرفیت و توانسرمایه انسانی به  راهبردیارزش 

، 99پلوهارت و هال) کردن تهدیدات بالقوه اشاره دارد یهای بازار و خنث سازمان، استفاده از فرصت

بسیارقوی بر این دیدگاه اقتصادی وجود دارد که دانش،  تأکیداساس این تعریف، (. بر3194

های انسانی و اقتصادی یک پایه ،های شخصیتی کارکنانها و دیگر ویژگیتواناییها،  مهارت

ای  فردی سرمایه انسانی به درجه به دیگر، منحصر یسو(. در3198)بان و همکاران،  استسازمان 

اشاره دارد. سرمایه انسانی که بودن سرمایه انسانی  صورت کلی خاص کمیابی و تخصصی و به

های دیگر قابل تقلید  راحتی توسط شرکت بازار کار در دسترس نبوده و بهر صورت آماده د به

 (. 3191اسنل و دیگران، ) رود شمار می بهای برای کسب مزیت رقابتی منبع بالقوه، ستین

نیروهای کلیدی  عنوان بهکه  استفرد بهبعد اول شامل سرمایه انسانی باارزش و منحصر

سازمان  راهبردیدر اهداف  ندارزش بالای این نیروها، آنها قادردلیل  شود. بهسازمان شناخته می
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  (.3113)لپاک و اسنل،  مشارکت داشته باشند

فردی آن بوده اما منحصربه راهبردیبعد دوم شامل سرمایه انسانی است که دارای ارزش 

رت خاص صو باشند که بهسنتی دارای دانشی می. شرکای داخلی یا کارکنان استپایین 

)کانگ و  استبرای سازمان دارای ارزش  راهبردیصورت  فرد نبوده اما بهصربهمنح

بعد سوم از چارچوب معماری منابع انسانی شامل کارکنانی است (. 3111بریانت،  ؛3117همکاران،

باشند که باشند. کارکنان قراردادی دارای دانشی میفردی پایین میکه دارای ارزش و منحصربه

 (. 3117)کانگ و همکاران،  ستیفرد نیز ن نبوده و خاص و منحصربه ردیراهبدارای ارزش 

کافی برای  راهبردیفرد بوده اما ارزش خصوص سرمایه انسانی که منحصربهها در سازمان

)کانگ و  کنندصورت داخلی وجود ندارد، بر شراکت و پیمان تکیه می کارگیری آنها به هب

های نظامهای  رهای تحقیق و توسعه، مشاوران حقوقی، شرکتلابراتو ،مثال برای (.3117همکاران، 

 ند.های بیرونی جزء این گروهگذاری و دیگر آژانسسسات سرمایهؤاطلاعاتی و حسابداری، م

چارچوب معماری منابع انسانی و انواع چهارگانه  9؛(. شکل 3111زاده،  )سیدجوادین و حسین

 کارکنان را نشان می دهد. 

 

 
 

 (2002. مدل معماری منابع انسانی لپاک و اسنل )9شکل 
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 ابعاد اقتضایی ارزیابی عملکرد
 هب رسمی بررسی عملکرد کارکنان براساس نظرات ارزیاب و باتوجه فرایند ،ارزیابی عملکرد

اهداف سازمان  به باتوجهکه بازخورهای بهنگام و اطلاعات لازم را  استشده  های مشخصشاخص

( عنوان 3197)  3(.  اوان و توریش3197، 9آورد )دنیسی و مورفییا انتظارات مشتریان فراهم می

ی مزایای چندانی به همراه دارد. ارزیاب ،کنند که ارزیابی عملکرد برای سازمان و کارکنانمی

کنند و ازطریق کند که کارکنان اهداف سازمان را دنبال میعملکرد این اطمینان را ایجاد می

نماید. ارزیابی عملکرد باعث تقویت تعهد و شده یادگیری کارکنان را تقویت می بازخورهای داده

 آورد.  طریق شناسایی نیازها و آموزش فراهم میشده و مسیر توسعه شغلی فرد را ازانگیزه کارکنان 

راهبردهای ارزیابی عملکرد ید این است که برخی از ؤها و ادبیات موجود م نظریهاگرچه 

ها، زلاهبردهای کارکنان، در مقایسه با سایر دادن و تقویت رفتارها و نگرش ازنظر جهت

نیروی ها به شرایط سازمانی، های مزبور بیانگر این هستند که این اثربخشینظریهترند ولی  اثربخش

(. 3191، 4؛ اسنل و همکاران3199 ،3بکسال و پرسل) کار و بافت یا محتوای سازمان بستگی دارند

های اصلی منابع انسانی راهبردارزیابی عملکرد هماهنگ و اثربخش که با  نظامطراحی یک  برای

انتخاب اساس این باید به آنها توجه نمود و برهای اساسی وجود دارند که سازگار باشد انتخاب

 د. کرمنابع انسانی را طراحی  راهبردارزیابی عملکرد متناسب با  نظاماساسی 

که  استهای ارزیابی نوع شاخص ،ارزیابی عملکرد نظاماولین متغیر اقتضایی در طراحی 

کارهایی ( 9314دگاه بامبرگر و مشولم ) نظر گرفته شود. از دیصورت عینی یا ذهنی در واند بهتمی

تر خواهد شد. ارزیابی رسمی و عینی نظام ،ریزی باشدبیشتر قابل برنامهقدر هر ،انجام شودکه باید 

و  استبر نتیجه  اینکه رویکرد کنترل، مبتنی به باتوجهمورد نیروهای کلیدی سازمان راستا در دراین

وم . متغیر داستتر مناسب ،های ذهنیانجام وظایف نظارت اندکی وجود دارد، شاخص فرایندبر 

اساس نظرات پردازد. برای میی در مقابل رویکرد ارزیابی نتیجهفرایندبه موضوع رویکرد ارزیابی 

 

1. DeNisi and Murphy 

2. Evans and Tourish 

3. Boxall and Purcell 

4. Snell et al 
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 های تولید کاملاًفرایندمحور،  های هزینهراهبردهای دارای ( در سازمان3194استوارت و براون )

تحقیق و تجربه های تولید با استفاده از ها، بهترین روشمشخص و تعیین شده است. در این سازمان

شده تبعیت  های تعریفکسانی هستند که از رویه ،اساس، بهترین کارکنان شود و براینمشخص می

های منابع انسانی سرباز وفادار و راهبردهای رفتاری بیشتر با  کنند. درنتیجه، معیارها و شاخص

های دارای برای سازمانای بیشتر  ی کار قراردادی هماهنگ هستند. درمقابل، معیارهای نتیجهنیرو

 های متخصص متعهد و پیمانکارانه مناسب هستند.راهبرد

باید  اندازه های مربوط به ارزیابی تاچهپردازد که دادهروش ارزیابی به این موضوع می

های ارزیابی نظام( 3194مبنای مطلق در مقایسه با مبنای نسبی تفسیر شوند. استوارت و براون )بر

های استفاده از معیارهای نسبی برای کارکنان متخصص و پیمانی و ا با ویژگیمحور رشایستگی

پیشنهاد  ،ارزیابی مطلق برای نیروهای قراردادی و سرباز وفادار محور را با ویژگیهای تساوینظام

اختیار ارزیاب های مربوط به ارزیابی دردهد. نحوه توزیع به این موضوع اشاره دارد که نمرهمی

توان دو نوع توزیع آزاد یا  ای را رعایت کند. درنتیجه مییا وی ناگزیر است محدودهاست و 

های راهبردمحور که در  شایستگی نظام( در 3194د. استوارت و براون )کراجباری را مشاهده 

محور مختص های تساوینظامتوزیع اجباری و در  ،متعهدانه و پیمانکارانه توصیه شده است

 دهند. توزیع آزاد را پیشنهاد می نظاماز وفادار و نیروی قراردادی )ثانویه( های سربراهبرد

 ،ت شغل و وظایفهتواند محدود یا گسترده باشد. ماارزیابی عملکرد می نظامنوع ورودی 

ارزیابی  نظامهای گسترده ارزیابی عملکرد باشد. ورودی نظامهای کننده ورودی د مشخصتوانمی

های نظامورودی محدود  ،عکسدهد و بردرجه سوق می 361هایی مانند نظامسوی  عملکرد را به

متعهدانه و پیمانکارانه  راهبرد( در 9313دهد. اعرابی و فیاضی )بر سرپرست را پیشنهاد می مبتنی

 کنند. می تأکیدهای محدود سرباز وفادار و ثانویه بر ورودی راهبردهای گسترده و در ورودی

بندی ارزیابی در بازار کار داخلی یعنی کارکنان متخصص و سنتی و زمانخصوص درنهایت در

های غیرموقتی بر ارزیابی بلندمدت و مدت زمان طولانی حضور این افراد در سازمان و وجود شغل

مدت بوده و  صورت کوتاه اردادی و پیمانکار که استخدام بهدر بازار کار خارجی یعنی کارکنان قر
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(. 3111بامبرگر و مشولم، شود )می تأکیدمدت  ، بر ارزیابی کوتاهاست های موقت حاکمشغل

ارزیابی عملکرد و الگوهای مدیریت منابع انسانی  نظامرابطه بین متغیرهای اقتضایی  (9)جدول 

 دهد. کارکنان کلیدی در چارچوب معماری منابع انسانی را نشان می
 

 ارزیابی عملکرد و الگوهای مدیریت منابع انسانی نظامرابطه بین متغیرهای اقتضایی . 9جدول 

ابعاد اقتضایی 

ارزیابی  نظام

 عملکرد

شاخص 

 ارزیابی
 زمان بندی ارزیابی نوع ورودی نحوه توزیع روش ارزیابی رویکرد ارزیابی

 مدت یا بلندمدت کوتاه محدود یا گسترده آزاد یا اجباری مطلق یا نسبی ی یا نتیجهفرایند عینی یا ذهنی

 بلندمدت گسترده آزاد )اجباری( مختلط )نسبی( نتیجه ذهنی بر تعهد مبتنی 

 بلندمدت تا حدودی محدود غیرمرتبط )آزاد( مطلق فرایند عینی وریبر بهره مبتنی

 مدتکوتاه محدود آزاد مختلط )مطلق( فرایند مختلط بر اطاعت مبتنی

 مدتکوتاه گسترده تا حدودی اجباری نسبی نتیجه مختلط بر همکاری مبتنی

 

 پیشینه پژوهش 
های مختلفی انجام گرفته است. در مورد  در ارتباط با موضوع معماری منابع انسانی پژوهش

به برخی  طور خلاصه . در ادامه بهاستها محدود  ملکرد تعداد پژوهشارزیابی ع نظامابعاد اقتضایی 

 شود.  اشاره می (3)شده در قالب جدول  های داخلی و خارجی انجام از جدیدترین پژوهش
 

 با موضوعهای داخلی و خارجی مرتبط  خلاصه بررسی پیشینه پژوهش .2جدول 

 های پژوهش یافته نویسنده

رضایی و  علی

 (9316همکاران )

دارند.  بالایی یهگرو برون و درون اعتماد ولی هستند، متوسط همگنی و دارای تراکم محور دانش مشاغل

 بالایی یهگرو درون اعتماد و همگنی تراکم، دارای محور شغل معماری در گونه گرفته قرار مشاغل

 یهگرو برون اعتماد و پایین همگنی و تراکم نیز پیمانان هم گونه در کارکنان موجود میان درنهایت هستند،

 آمد. دست به بالا

نقوی و سید

 (9316همکاران ) 

 تأمین سرباز وفادار، نوع از شرکت انسانی منابع مدیریت اصلی راهبرد که است آن از حاکی هایافته

 جبران نوع همانندسازی، از عملکرد ارزیابی انتخابی، نوع از توسعه و آموزش جنبی، نوع از انسانی نیروی

 شوند. می محسوب ،های غالب گونه دستوری، نوع از کارکنان روابط همچنین و رقابتی نوع از خدمات

شمسی تواسانی 

(9314) 

 راهبرددهد اکثر مشاغل کارگزاری بیمه سایپا در دو بخش ماتریس شامل های پژوهش نشان مییافته

 اند.قراردادی قرار گرفته راهبردمتعهدانه و 
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 با موضوعهای داخلی و خارجی مرتبط  خلاصه بررسی پیشینه پژوهش .2جدول ادامه 

و   جوادینسید

 (9313همکاران )

در صنعت نفت  راهبردیبرای معماری منابع انسانی با رویکرد الگویی در این پژوهش، طراحی و عرضه 

 ته است.کشور مورد توجه قرار گرف

مسراسمیت و 

 (3198همکاران )

های مدیریت منابع انسانی متفاوت با عملکرد کارکنان و سازمان در نظامکارگیری دهد که بهنتایج نشان می

های منابع انسانی به آنها توجه شده است، درک نظامتر از بعد  همچنین کارکنانی که کم .استارتباط 

همراه  جایی را بهتری از رفتار شهروندی و افزایش جابهتری از برابری داشته و درنتیجه سطوح پایین پایین

 داشته است.

موریس و 

 (3196) 9همکاران

ده است. انواع مختلف کارکنان شن در سازمان شناسایی آمده چهار نوع کارکنا دست هاساس نتایج ببر

دهد ایجاد کنند. همچنین نتایج نشان میسازمان در کسب مزیت رقابتی نقش ایفا می راهبرد به باتوجه

های اصلی سازمان و الگوهای متفاوت مدیریت منابع انسانی در کسب مزیت رقابتی  راهبردهماهنگی بین 

 ثیرگذار است.أت

 (3197) 3نوریس
های نظامداری بین انتظارات کارکنان در آینده از  یدهد تفاوت معنهای کمی این پژوهش نشان مییافته

 های استخدام وجود ندارد.مدیریت منابع انسانی بر اساس سبک

دیاز فرناندز و 

 (3194همکاران )

تهاجمی و  راهبردهای مرتبط با مشتری ارزش سرمایه انسانی را در دهد که شایستگینتایج نشان می

نماید. در ارتباط با بعد تدافعی توجیه می راهبردهای مرتبط با نتیجه ارزش سرمایه انسانی را در شایستگی

تدافعی  راهبردخصوص و در دشتهاجمی مشاهده  راهبردهای فردی ارتباط مشخصی با شایستگیبهمنحصر

 .شداین ارتیاط مشاهده ن

  3زو و همکاران

(3193) 

بر قرارداد مورد  بر همکاری و مبتنی بر کنترل، مبتنی بر تعهد، مبتنی های مدیریت منابع انسانی مبتنیالگو

اساس متغیرهای هار بعدی منابع انسانی است که بربررسی قرار گرفته است. نتایج مشتمل بر ارائه یک مدل چ

 ی شکل گرفته است.اقتصاد

 (3191) 4کاستلانو

مکاری با بر ه بر دانش و مبتنی های مبتنیدهد از بین الگوهای مدیریت منابع انسانی، الگوی نتایج نشان می

بر اطاعت و  های مبتنیکه بین الگوی باشند. درحالیصورت مثبت مرتبط می عملکرد کاری کارکنان به

 داری را شاهد بود. یتوان رابطه معنکارکنان نمیبر  بهره وری و عملکرد  مبتنی

 

 روش پژوهش
ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی منطبق با چارچوب  نظامهدف این پژوهش طراحی 

 

1. Morris et al 

2. Norris 

3. Zhou et al 

4. Castellano 
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نظر نجام این موضوع دو مرحله اصلی درا برای. استمعماری منابع انسانی در شهرداری اصفهان 

 گرفته شده است. 

اساس راری در شهرداری اصفهان، مشاغل برعنوان شغلی غیرتک 364وجود  به باتوجهدر ابتدا 

بندی ده است. گروهشبندی سطح مهارت و تخصص مورد نیاز گروهو یک استاندارد مشخص 

که این و پانل متخصصان انجام شده است. نتیجه  9المللی مشاغل بندی استاندارد بین اساس طبقهبر

بندی گروه شغلی دسته 97شهرداری اصفهان در قالب عنوان شغلی در  364در این مرحله تعداد 

 دهد.  نشان میرا شده در شهرداری اصفهان  بندی انجام ( نتایج گروه3)جدول ده است. ش
 

 ISCOاساس استادارد بندی مشاغل شهرداری بر گروه .4 جدول

 ISCOاساس استادارد بندی مشاغل شهرداری بر گروه

 تعداد مشاغل نام گروه ردیف

 91 مدیران ارشد 9

 31 ای مدیران تخصصی و حرفه 3

 31 سای ادراتؤر 3

 37 کارشناسان امور اجتماعی، فرهنگی و روابط عمومی 4

 33 کارشناسان امور اداری و سازمانی 7

 37 کارشناسان امور حقوقی 6

 98 ریزی کارشناسان برنامه 7

 38 کارشناسان مالی و اقتصادی 8

 97 کارکنان اجرایی 1

 34 کارکنان عمومی 91

 99 متخصصان فناوری اطلاعات و ارتباطات 99

 33 مهندسان  معماری و شهرسازی 93

 93 سیساتأمهندسان ت 93

 43 مهندسان عمران و ترافیک 94

 96 زیست سبز و محیطمهندسان فضای  97

 364 جمع

 

1. International Standard classification of Occupations (ISCO)  
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براساس گانه، 97های یک از گروههر راهبردیمیزان انحصار و ارزش  ،ادامهدر 

نفر از معاونین و مدیران  41تعداد  ،اساس براین های آن اندازه گیری شده است. شاخصزیر

اند. از هشدبندی مشاغل شهرداری اصفهان انتخاب جهت دستهنمونه منتخب در عنوان بهشهرداری 

پرسشنامه برگشت شده است که نرخ  33شده در این مرحله، تعداد  های توزیعبین پرسشنامه

های بندی گروهدسته . در این مرحله از پژوهش برایاستدرصد  8327پاسخگویی معادل 

نسبت روایی از ارزیابی کمی برای( استفاده شده است. 9111کارکنان از پرسشنامه لپاک و اسنل )

  .ه استدشاستفاده  3و شاخص روایی محتوا 9محتوا

 کیفی . بررسی رواییشدشده، پرسشنامه مربوطه طراحی و تدوین  براساس ابعاد شناسایی

در این کمی بررسی روایی  برایمحتوی پرسشنامه توسط متخصصان این حوزه صورت گرفت. 

 7و واگرا 4استفاده شده است. این ارزیابی به کمک اعتبار همگرا 3مرحله از پژوهش از روایی سازه

 .بررسی پایایی ابزار از روش آلفای کرونباخ شد برای و گیردتشخیصی( صورت می)

آمده از واحد منابع انسانی در شهرداری اصفهان شامل شهرداری  دست هاطلاعات ب به باتوجه

که از این مجموع تعداد  ندنفر 331گانه آن تعداد نیروهای کلیدی مجموعاً مرکزی و مناطق پانزده

تعیین  برایباشند. نفر در بخش مرکزی مشغول به فعالیت می 931شهرداری و  نفر مناطق 911

ای بوده و اندازه جامعه ارزشی با مقیاس فاصلهاینکه متغیرها از نوع چند به باتوجهحجم نمونه 

نتیجه اینکه حجم نمونه در جامعه کارکنان  از فرمول کوکران استفاده شده است. ،استمحدود 

ای متناسب و گیری از روش طبقهبرای انجام نمونهنفر محاسبه شده است.  918کلیدی تعداد 

پرسشنامه معادل  993پرسشنامه توزیع و تعداد  931تعداد  ،اساس ای استفاده شده است. براین خوشه

 شده است. داده درصد برگشت  87
 

 

 

1. Content Validity Ratio (CVR) 

2. Content Validity Index (CVI) 

3. Construct Validity 

4. Convergent Validity 

5. Discriminant Validity 



 نیبررسی ابعاد اقتضایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی با رویکرد معماری منابع انسا

76 

 ها  تحلیل دادهو یهتجز
اساس نظرات که بر صورتی درکنان کلیدی در شهرداری اصفهان شناسایی کار برای

ای بالاتر از  نمره ،راهبردیمورد هر گروه شغلی در دو بعد منحصربه فردی و ارزش پاسخگویان در

نشان  (3)متوسط حاصل شود، آن گروه در بعد کارکنان کلیدی قرار خواهد گرفت. بررسی شکل 

در مورد گروه  دیراهبرفردی و ارزش خصوص ابعاد منحصربهدهد توزیع نمرات افراد درمی

در بعد  63/73در بعد گروه کارکنان کلیدی قرار دارد. مدیران ارشد با میانگین  اًمدیران ارشد تمام

، نمره بالاتر از متوسط را در هر دو راهبردیدر بعد ارزش  47/83فردی و نمره میانگین منحصربه

 گیرند.دست آورده و در بعد کارکنان کلیدی قرار می هبعد ب

 
 خصوص گروه مدیران ارشد. توزیع نظرات افراد در2 شکل

 

دهد. ای را نشان میخصوص مدیران تخصصی و حرفهافراد در توزیع نمرات (3)شکل 

شده مدیران تخصصی و توزیع اکثر نمرات کسب ،استقابل مشاهده  ،که از نمودارطور همان

در  31/79تخصصی با میانگین  ای وای در منطقه کارکنان کلیدی قرار دارد. مدیران حرفهحرفه

با میانگین بالاتر از متوسط در هر دو بعد در  راهبردیدر بعد ارزش  61/83فردی و بهبعد منحصر

 اند. بخش کارکنان کلیدی قرار گرفته
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 ایمدیران تخصصی و حرفه خصوص گروه. توزیع نظرات افراد در4شکل 

 

دهد. سای ادرات نشان میؤخصوص گروه رنظرات خبرگان را در توزیع (4)شکل 

در بعد  33/64سای ادارات با میانگین ؤقابل مشاهده است ر ،که در نمودارطور همان

اند. توزیع نمرات بالاتر از متوسط را کسب نموده راهبردیدر بعد ارزش  39/74فردی و  منحصربه

شده نیز  قرار داشته و میانگین نمرات کسب سای ادارات اکثرا در بعد کارکنان کلیدیؤنمرات ر

 .  کند می تأییداین موضوع را 

 
 سای اداراتؤخصوص گروه ر. توزیع نظرات افراد در4شکل 

 کارکنان پیمانی

 کارکنان سنتی کارکنان قراردادی

 کارکنان کلیدی

 کارکنان پیمانی

 کارکنان قراردادی
 کارکنان سنتی

 کارکنان کلیدی
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دهد در تمامی موارد ها نشان می سایر گروه راهبردیفردی و ارزش بررسی نمرات منحصربه 

ها در بعد کارکنان کلیدی قرار تر از متوسط بوده و دیگر گروه آمده کم دست های به نمره

سای ادارات و مدیران تخصصی و ؤمشاغل سه گروه مدیران ارشد، ر ،گیرند. نتیجه اینکه نمی

عنوان  71 اًد. این سه گروه از مشاغل مجموعشو ایی میی شناسمشاغل کلید عنوان بهای  حرفه

 . شوند عنوان شغلی شامل می 364شغلی مجزا را از تعداد 

مورد پرسش قرار  سؤال 96وجود دارد که توسط  شاخصشش  ،ارزیابی عملکرد نظامدر 

ای، محوری، ارزیابی مقایسهفرایندبودن، عینی :ارزیابی عملکرد شامل نظامگرفته است. ابعاد 

سنجش بارهای عاملی  برای. استمدت  های گسترده و ارزیابی کوتاهارزیابی آزاد، ورودی

شده  اجرا و ضرایب استاندارد  PLSافزار  گیری در نرمارزیابی عملکرد، مدل اندازه نظامت سؤالا

 .است 4/1بودن ضرایب بارهای عاملی  شده است. مقدار ملاک برای مناسب بارهای عاملی محاسبه

که  است 4/1محوری بالاتر از فرایندمربوط به بعد  6 سؤالجز  نتایج تمامی ضرایب به به باتوجه

تر از ملاک است، به جهت  کم 6 سؤالاینکه ضریب  به باتوجه. استبودن این معیار  نشان از مناسب

ده است. با شاجرا  اًمجدد ،حذف و مدل  سؤالاین  ،ثیر قرار نگیردأاینکه سایر معیارها تحت ت

یابد. با این تغییر، تمام تغییر می 88/1و  87/1ترتیب به  به 7و  4ت سؤالا، بار عامل 6 سؤالحذف 

ید این مطلب است که واریانس بین سازه و ؤدهند که مرا نشان می 4/1ت بار عاملی بالاتر از سؤالا

یایی در مورد آن مدل گیری آن سازه بیشتر بوده و پاهای آن از واریانس خطای اندازهشاخص

رد همراه با ضرایب ارزیابی عملک نظامشده  دل ترسیمم( 7)شکل قبول است.  گیری قابلاندازه

 دهد. شده بار عاملی را نشان می استاندارد
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  ارزیابی عملکرد همراه با ضرایب استاندارد شده بار عاملی نظامشده  مدل ترسیم. 5 شکل

 

 ارزیابی عملکرد نظامگیری بررسی برازش مدل اندازه
ه شده است. بررسی گیری از روایی همگرا و واگرا استفادبررسی برازش مدل اندازه برای

توسط پذیر، ی سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهدهامعن روایی همگرا به

 د. شو( بررسی میAVEشده ) شاخص متوسط واریانس استخراج
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 نظامخصوص ابعاد شده در توسط شاخص متوسط واریانس استخراجبررسی روایی همگرا 

 4/1دهد در تمامی متغیرهای مکنون مرتبه اول مقدار شاخص بالاتر از ارزیابی عملکرد نشان می

تایج شاخص متوسط واریانس ن (4) جدول .که نشان از روایی مناسب سازه دارد است

 دهد. یارزیابی عملکرد را نشان م نظامشده در  استخراج

 
 ارزیابی عملکرد نظامشده در  تایج شاخص متوسط واریانس استخراجن .4 جدول

 AVEمیزان شاخص  عنوان در مدل عنوان متغیر

 OM 67/1 بودن عینی

 PM 77/1 یفرایندارزیابی 

 RA 76/1 ای ارزیابی مقایسه

 FA 64/1 ارزیابی آزاد

 BI 78/1 های گستردهورودی

 SA 67/1 مدتارزیابی کوتاه

 PAS 49/1 ارزیابی عملکرد نظام

 

(  استفاده شده است. در 9189بررسی روایی واگرا از روش آزمون فورنل و لارکر ) برای

ها هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازهاین روش میزان همبستگی یک سازه با شاخص

مقدار جذر  ،مشخص است (7) که از جدولطور همان (.9317 )داوری و رضازاده،شود مقایسه می

AVE ای و ارزیابی ی، ارزیابی مقایسهفرایندبودن، ارزیابی  ینیدر قطر اصلی ماتریس در ابعاد ع

ها بیشتر است. این های گسترده از مقدار همبستگی میان سازهمدت، ارزیابی آزاد و ورودی کوتاه

 دهد. گیری نشان میموضوع روایی واگرای مناسبی را در مدل اندازه
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 ارزیابی عملکرد نظامنتایج بررسی روایی واگرا در  .5 جدول

ارزیابی   

 مدتکوتاه

های ورودی

 گسترده

ارزیابی     

 آزاد

ارزیابی    

 ای مقایسه

ارزیابی 

 یفرایند
 ها سازه بودن عینی

 بودن عینی 833/1     

 یفرایندارزیابی  796/1 866/1    

 ای مقایسهارزیابی  313/1 374/1 74/1   

 ارزیابی آزاد 338/1 979/1 364/1 8/1  

 های گستردهورودی 374/1 343/1 384/1 173/1 764/1 

 مدتارزیابی کوتاه 971/1 939/1 973/1 -336/1 437/1 816/1

 

 طرفه در جامعه کارکنان کلیدی آزمون میانگین یک
رار طرفه ق آزمون میانگین یکبی عملکرد مورد ارزیا نظامدر بخش آمار استنباطی، ابعاد 

ارزیابی عملکرد در جامعه کارکنان کلیدی  نظامیک از ابعاد گرفته است. هدف بررسی سطح هر

یک از ابعاد . فرض بر این است که میانگین هراستاساس نظرات پاسخگویان در نمونه آماری بر

 نظامطرفه ابعاد  میانگین یکوسط است. نتایج آزمون ارزیابی عملکرد بالاتر از سطح مت نظام

ارزیابی  نظامدهد در ارائه شده است. بررسی نتایج نشان می (6) ولارزیابی عملکرد در جد

ای، ارزیابی آزاد و  ی، ارزیابی مقایسهفرایندبودن، ارزیابی  عملکرد درخصوص ابعاد عینی

 17اطمینان  ، در سطحاست 1217تر از  داری که کم یمقدار معن به باتوجه ،های گسترده ورودی

بر اینکه میانگین این ابعاد در جامعه کارکنان کلیدی بالاتر از متوسط  درصد فرض آماری مبنی

داری  یمقدار معن به باتوجهمدت خصوص بعد ارزیابی کوتاهگیرد. درقرار می تأییدمورد  ،است

% مورد 17ح اطمینان بر بالاتر بودن میانگین این بعد از سطح متوسط در سط ، فرض مبنی12916

مدت در جامعه  اسخگویان بعد ارزیابی کوتاهکه براساس نظرات پ امعن ینگیرد. بدقرار نمی تأیید

ارزیابی عملکرد کارکنان  نظامتر از سطح متوسط داشته و در میانگینی پایین ،کارکنان کلیدی

 . ستیمناسب ن ،استفاده از این بعد ،کلیدی
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 طرفه در جامعه کارکنان کلیدی میانگین یکنتایج آزمون . 6 جدول

 مقادیر حد بالا مقادیر حد پایین داری یسطح معن آماره آزمون ابعاد متغیر

ارزیابی 

 عملکرد

 9794/9 1914/1 111/1 678/97 بودن عینی

 1914/9 7861/1 111/1 863/97 یفرایندارزیابی 

 8144/1 7418/1 111/1 999/91 ای ارزیابی مقایسه

 3397/1 1781/1 117/1 861/3 ارزیابی آزاد

 1687/9 8197/1 111/1 871/93 های گستردهورودی

 3761/1 -/1734 916/1 311/9 مدتارزیابی کوتاه

 

 گیری نتیجه
ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی در شهرداری  نظام بررسی ابعاد ،هدف این پژوهش

کارکنان  ،اساس چارچوب معماری منابع انسانیاین هدف در ابتدا بر به باتوجه. استاصفهان 

 نظامابعاد  ،ساخته شده و سپس براساس پرسشنامه محققشناسایی  ،کلیدی در شهرداری اصفهان

ارزیابی عملکرد در جامعه کارکنان کلیدی مورد آزمون قرار گرفته است. براساس نتایج مرحله 

 سای ادراتؤای و ر مدیران ارشد، مدیران تخصصی و حرفه اول کارکنان کلیدی سازمان شامل

شغل در گروه  71تعداد شده در شهرداری اصفهان،  شغل شناسایی 364جه اینکه از بین . نتیاست

 91شغل موجود در جامعه کارکنان کلیدی تعداد  71کارکنان کلیدی قرار گرفته است. از تعداد 

شغل در گروه  31ای و وه مدیران تخصصی و حرفهشغل در گر 31شغل در گروه مدیران ارشد، 

 سای ادارات قرار دارد. ؤر

محوری، ارزیابی فرایندبودن، بر ابعاد عینی ارزیابی عملکرد مبتنی نظامدر بررسی و طراحی 

مدت توسط پرسشنامه مورد پرسش  های گسترده و ارزیابی کوتاهای، ارزیابی آزاد، ورودیمقایسه

پرسش شده است.  ،بودن ارزیابی عملکرد نوع شاخص عینی نظامقرار گرفته است. در بعد اول 

دهد که این شاخص میانگین بالاتری از حد متوسط را کسب نموده است و نظرات نتایج نشان می

در این مشاغل  ع شاخص بوده است. نوع وظایف موردانجامبر این نوتأکیدکارکنان کلیدی 

گیری تواند عملکرد افراد را اندازهتری میهای عینی به شکل مناسبصورتی است که شاخص به
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دهد این بعد میانگینی بالاتر از نتایج نشان می ،بودن یفرایندخصوص بعد دوم یعنی نماید. در

گیری دازههای شغل مانند قابلیت انخصوص ویژگیا داشته است. نظرات پاسخگویان درمتوسط ر

های لازم در طول  بودن مهارت ها و همچنین مشخص گیری خروجیانجام کار، قابلیت اندازه فرایند

ای های نتیجهی نسبت به شاخصفرایندهای دهد استفاده از شاخصانجام کار نشان می فرایند

 های مشاغل کارکنان کلیدی در شهرداری اصفهان دارد. تطابق بیشتری با ویژگی

ارزیابی  نظامای )نسبی( به استفاده از یک ارزیابی عملکرد، ارزیابی مقایسه نظاموم بعد س

شغل و امکان بروز  هایویژگی به باتوجهعملکرد با رویکرد مقایسه افراد با یکدیگر اشاره دارد. 

 بینی در شغل و همچنین امکان مقایسه عملکرد افراد با یکدیگر شرایط را برایپیش مسائل غیرقابل

ارزیابی عملکرد به ارزیابی  نظامبعد چهارم . سازدای فراهم میهای ارزیابی مقایسه استفاده از روش

فرد ارزیاب مجبور به رعایت  ،آزاد در مقابل ارزیابی اجباری پرداخته است. در ارزیابی آزاد

نمره بدهد. استفاده صورت آزادانه به افراد  تواند بهکننده نبوده و میای برای افراد ارزیابیمحدوده

ترجیح بیشتری داشته است و  ،از ارزیابی آزاد در مشاغل کارکنان کلیدی نسبت به ارزیابی اجباری

امکان استفاده از این نوع ارزیابی در مشاغل کلیدی شهرداری وجود دارد. بعد پنجم به نوع 

میزان  به باتوجهمشاغل  پردازد. در اینارزیابی عملکرد می نظامهای گسترده یا محدود در ورودی

های گسترده برای ورودی ،صورت تیمی تلف و همچنین امکان انجام کار بهارتباط شغل با افراد مخ

استفاده  ،اساس نظرات پاسخگویانکرد برتوان ادعا  . درنتیجه میاستارزیابی عملکرد فراهم  نظام

 قرار گیرد. تواند مدنظر ارزیابی عملکرد می نظامهای گسترده در از ورودی

مدت یا بلندمدت ارزیابی عملکرد به موضوع زمان ارزیابی در کوتاه نظامبعد آخر 

آمده درخصوص بعد ارزیابی  دست همیانگین نمره ب ،نظرات پاسخگویان به باتوجهپردازد.  می

و این بعد منطبق با نوع مشاغل کلیدی تشخیص داده نشده  استتر از متوسط مدت پایین کوتاه

مدت فراهم نبوده و منافع حاصل است. بدین معنا که در این مشاغل امکان ارزیابی افراد در کوتاه

نتیجه استفاده از شود. دراز عملکرد افراد در این مشاغل بیشتر در بلندمدت مشخص می

ملکرد کارکنان کلیدی شهرداری اصفهان با نوع شغل ارزیابی ع نظامهای بلندمدت در  ارزیابی
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ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی شهرداری  نظاممجموع اینکه درآنها تناسب بیشتری دارد. 

صورت نسبی و  و به فرایندبر  های عینی، نوع ارزیابی مبتنیاصفهان شامل استفاده از شاخص

به  باید های گسترده و ارزیابیهایی با ورودیبر روش صورت آزاد و مبتنی ای، ارزیابی بهمقایسه

 د. شوصورت بلندمدت طراحی 

 

 بحث و بررسی

درصد مشاغل شهرداری را به خود  3تر از  در گروه کارکنان کلیدی مدیران ارشد که کم

. این بدین معناست که این دسته کسب کردندفردی را  بالاترین نمره منحصربه ،انداختصاص داده

تقلید پایینی و قابلیت جایگزینی و  کنندها متمایز توانند سازمان را از دیگر سازمانمیاز مدیران 

جه تو یابند. نکته قابلطریق تجربه و کاراهه شغلی در درون سازمان پرورش میدارند. این دسته از

کل ای در این گروه و البته در نمره مدیران تخصصی و حرفه راهبردینظر نمره ارزش اینکه از

ثیر بر اثربخشی و کارایی سازمان، بهبود أنظر ت. بدین معنا که ازاستشده بالاتر  بندی انجامدسته

حال تغییر آنها و ر مشتریان و پاسخ به تقاضاهای درانتظاآوردن خدمات مورد ارائه خدمات و فراهم

را در ای بالاترین نقش های داخلی سازمان، مدیران تخصصی و حرفهها و رویهفرایندبهبود 

 . شهرداری اصفهان دارند

بررسی و مقایسه نتایج پژوهش با ادبیات موضوع در جامعه کارکنان  ،در بخش دوم پژوهش

ارزیابی عملکرد ابعاد روش ارزیابی، نحوه توزیع، نوع ورودی و  نظامدهد در کلیدی نشان می

های این ابعاد یافته . دراستبندی ارزیابی با شرایط این ابعاد در ادبیات موضوع همسو زمان

معماری منابع انسانی تناسب دارد. در  یبا ابعاد الگو استاساس نظرات پاسخگویان پژوهش که بر

تناسبی بین نتایج پژوهش و ادبیات موضوع وجود ندارد.  ،ابعاد شاخص ارزیابی و رویکرد ارزیابی

متعهدانه بر  راهبردبا رویکرد  ای در جامعه کارکنان کلیدیهای کتابخانهدر ادبیات موضوع و یافته

نظرات  به باتوجههای پژوهش یافتهشود. براساس می تأکیدی فرایندارزیابی ذهنی و رویکرد 

اساس ی برفرایندد. ارزیابی شوپیشنهاد می فراینداساس گویان رویکرد ارزیابی عینی و بر پاسخ
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 سب بیشتری دارد. تنا ،های عینی با ویژگی مشاغل کلیدی در شهرداری اصفهانشاخص

کنترل توسط فرد در مورد کارکنان کلیدی  سنجش و قابل های عینی، قابلاستفاده از شاخص

ناشی از اقدامات کارکنان در  بایدهای عینی های ذهنی ارجحیت دارد. شاخصبه نسبت شاخص

ه باشد. ها و شایستگی افراد کلیدی داشت سازمان باشد و ارتباطی مشخصی با شرح وظایف ، مهارت

و پیامدهای عملکرد کارکنان  استگیری ریزی و اندازهانجام کار قابل برنامه فراینداینکه  به باتوجه

 ،و رفتار فرایندبر  مبتنی د، معیارها و ارزیابیشوکلیدی در فاصله زمانی دورتری مشخص می

های لازم را  ارجحیت دارد. این رویکرد رفتاری چگونگی انجام کار توسط شاغل و شایستگی

 دهد.مورد ارزیابی قرار می

کارکنان با یکدیگر مورد مقایسه و ارزیابی قرار  ،بر مقایسه های مبتنیدر استفاده از روش

قایع، مقیاسی هایی مانند ثبت وبندی و مقایسه زوجی نسبت به روشهایی مانند رتبه گیرند. روش می

استفاده  ،نتایج به باتوجههای مختلف ارزیابی عملکرد . بین روشاستلویت واو انتخاب اجباری در

بر ارزیابی آزاد ارجحیت دارد. در این روش ارزیاب مجبور به رعایت و  های مبتنیاز روش

تواند در هر . در روش ارزیابی آزاد هر کارمند میستیهای مشخص نقراردادن افراد در گروه

شوند تا استانداردهای ت تمام کارکنان تشویق میصور قرار گرفته و بهترین باشد. بدین ایطبقه

های مختلف در مشاغل کلیدی و همچنین وجود ورودی به باتوجهمشخصی را رعایت کنند. 

های گسترده در الویت است. بر ورودی های مبتنیارتباط با افراد مختلف استفاده از روش

درجه جهت ارزیابی  731 درجه و 361های گسترده مانند روش بر ورودی های مبتنی روش

تری را تواند اثر تعصبات شخص را کاهش داده و ارزیابی کاملعملکرد کارکنان کلیدی می

ت شغل کارکنان کلیدی که اکثرا مدیران را شامل هنتایج و ما به باتوجهصورت دهد. همچنین 

دارد. رویکردهای ت ارجحی ،مدتهای کوتاههای بلندمدت بر ارزیابیاستفاده از ارزیابی ،شود می

ابی عملکرد کارکنان کلیدی ساله یا بیشتر برای ارزی های زمانی یکو بازه فرایندبر  ارزیابی مبتنی

 . استتر  اثربخش

توان  جهت افزایش تعهد این گروه میحوری کارکنان کلیدی در سازمان درنقش م به باتوجه
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گیری، ایجاد دادن در تصمیم های نظری و عملی، مشارکتهای مختلف مانند آموزشاز روش

د. استفاده از کرمندی استفاده  های بلندمدت و ایجاد رضایتحس مالکیت و منافع مشترک، پاداش

گری جهت خلق دانش و مربی های توسعه کارراهه شغلیهای گسترده و بلندمدت و برنامهآموزش

های استخدامی تصمیم. است تأکیدو ایجاد امنیت شغلی بالا مورد  راهبردیارزشمند و 

تحلیل مشخصات و و است. تجزیهخصوص کارکنان کلیدی با رویکرد استخدام از داخل در

های انتخاب پیچیده برای شناسایی کارکنان مستعد جهت های کارکنان و استفاده از روشویژگی

کردن شغلی بین کارکنان کنونی و محدود بر رقابتتأکید. همچنین استارتقا داخلی مدنظر 

های نظاممبنای شایستگی، ایجاد برابری داخلی در ی جذب خارجی، تعیین مسیر شغلی برها نظام

  مدنظر قرار گیرد. بایدداخلی شهرداری اصفهان بین کارکنان کلیدی 
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