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 چکیده
یکی از عناصر مهم اقتصـاد مقـاومتی و نقـش اساسـی      عنوان بهها یان، با توجه به جایگاه راهبردي آنبن دانشي ها سازمانامروزه اهمیت 

بـودن و اهمیـت بـالاي     فـرد  منحصـربه در این میان، با توجه به  کشور در شرایط تحریم، بسیار افزایش یافته است. در رفع نیازهاي ها آن
ها، توجه به خصوصیات روانی کارکنان و احساس رضایتی که از روابط و تعامل دوجانبه با هاي انسانی در این سازمانو تخصص ها مهارت
یان است که در این میان هرچه سطح نخبگی و میـزان وابسـته   بن دانشي ها سازمانیابی به اهداف لازم براي دست ها دارند شرطسازمان

ترخواهد شد. با توجه به نبود یـک مـدل جـامع    پررنگ بیشتر باشد مفهوم ارزیابی عملکرد محور دانشکار شرکت به کارکنان وبودن کسب
گران در این مطالعه با استفاده از روش تحقیق آمیختـه اکتشـافی (روش گـروه کـانونی در     وهشبراي ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی، پژ

، بـه  ٤آوري اطلاعـات و ارتباطـات  ي فنیان در حوزهبن دانشبخش کیفی و فرآیند تحلیل سلسله مراتبی در بخش کمی)، در یک شرکت 
دسـت  ، بـه هـا  آنشاخص ارزیابی عملکرد و وزن هر یـک از   35اند که در نتیجه، پرداخته گراندانشتبیین معیارهاي ارزیابی عملکرد این 
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 مقدمه -1

وري و علم شده است. در آمتداول در حوزه اقتصاد، فن يا تبدیل به واژه یانبن اقتصاد دانش در دنیاي امروز،
 »علم«از  يبردار تولید و بهره ،هددل مییچه که هسته تولید ثروت را در جامعه تشکآن یانبن اقتصاد دانش

از زمانی شکل گرفت که نقش دانش و فناوري در رشد اقتصادي اهمیت  یانبن در واقع اقتصاد دانش. است
اقتصادي بوده است، اما تنها طی  ينده توسعهبر یشهاي پگیري پیدا کرد. هر چند دانش همواره از هستهچشم

 . شدتر چند سال گذشته اهمیت فزاینده آن در تولید ثروت و رشد اقتصادي مشخص
از  .خود بر تولید، توزیع و استفاده از دانش متکی هستند ياز هر چیز براي بقان بیش نیاباقتصادهاي دانش

فرآوري شده، تنها از مسیر طرفی براي عبور از اقتصاد وابسته به منابع اولیه و متکی بر فروش مواد خام و کم
ی در جهان اسلام و یژه براي اقتصاد کشورمان که الهام بخشو بهبنیان میسر است. اقتصاد نوآور و تولید دانش

هاي اقتصادي علیه کشورمان شدت برخورداري از دانش پیشرفته را هدف گرفته است. در شرایطی که تحریم
ها، با هدف رهایی بنیان و کمک به توسعه و ارتقاي توانمندي آنهاي دانشیافته است، توجه بیشتر به شرکت

یابد. به عبارت بنیان بیش از پیش ضرورت میشاز فروش منابع طبیعی کشور و حرکت به سمت تولید دان
از نقاط  دیگر یکی گذرد.بنیان میدیگر، راه جهاد اقتصادي و اقتصاد مقاومتی، از مسیر اقتصاد و تولید دانش

هاي اقتصادي است. در پایین بودن میزان خلاقیت و نوآوري و ضعف فناوري بنگاه ،ضعف اقتصاد کشور
هاي خارجی نموده است و این خود ي فناوريکنندهو صنعت کشور را مصرفحقیقت این مسئله اقتصاد 

هاي اقتصاد را نیز لفهونماید و سایر ماقتصاد کشور را در برابر تحریم بیگانگان فراهم می پذیري یبي آسزمینه
رین ثرتوترین مظاهر و مدهد. به همین دلیل، رهبر معظم انقلاب نیز یکی از مهمثیر قرار میاتحت ت

بنیان هاي دانشجا که در شرکتاز آن .]5[ اند. دانسته یانبن هاي دانشرا شرکت اقتصاد مقاومتی يها مولفه
و هر  هاست بنیان منابع انسانی آنهاي   دانش ترین سرمایه شرکتوریت بر مبناي دانایی قرار دارد، مهممح

بیشتر خواهد شد.  ها شرکتتري داشته باشد، احتمال بقا، موفقیت و ارتقاي این چه این سرمایه کیفیت مطلوب
که این اقدام هم به نفع سازمان است و  بنابراین باید براي بهبود کیفی نیروي انسانی بسیار تلاش کرد، چرا
هاي سازمانی و متمایل به حفظ عضویت هم به نفع افراد. نیروي انسانی وفادار، سازگار با اهداف و ارزش

-تواند عامل مهمی در اثربخشی هر سازمانی بهسازمانی که حاضر است فراتر از وظایف مقرر فعالیت کند، می
کنند و خود را نیازمند  ها تا زمانی که براي بقاء تلاش میسازماناشد. همچنین بنیان بهاي دانشویژه سازمان

دهند. این  خود قرار  هايدانند، باید اصل بهبود مستمر را سرلوحه فعالیت  حضور در عرصه ملی و جهانی می
در واقع شود. پذیر  یابی به آن با بهبود مدیریت عملکرد امکانکه زمینه دستاینمگر شود،  اصل حاصل نمی

. ]19[استارزیابی و مدیریت عملکرد یک عامل حیاتی براي مدیریت کارا و اثربخش هر کسب و کاري 

http://www.tebyan-zn.ir/tags/%d8%a7%d9%82%d8%aa%d8%b5%d8%a7%d8%af-%d9%85%d9%82%d8%a7%d9%88%d9%85%d8%aa%db%8c.html
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ها در محیط سازمان  موریتاها و اهداف و م پذیري برنامه سیستم ارزیابی عملکرد با الگوي مناسب به انعطاف

سازي و  ري عملکرد و توسعه آن به فرهنگگی نماید. ارزیابی و اندازه می یکمک قابل توجه ،پویاي امروز
گذاري کیفیت و نحوه انجام کار نیروي انسانی و بازبینی، شناسایی و ارزش فرهنگ سازمانی نیاز دارد. يارتقا

هر سازمان باید پیش از سازد. می یرناپذ عملکرد را امري اجتناب ، ارزیابیهاي لازم براي بهبودتوسعه برنامه
ارتقاء، افزایش حقوق و مزایا، جابجایی، انتصاب، عزل و برکناري از  کارکنان خودنظیردر خصوص  هر تصمیم

 ،خدمت، عملکرد کارکنان را با توجه به معیارهاي متناسب مورد ارزشیابی قرار دهد. از طریق این فرآیند
صحیح و اصولی آن، ثیر گذاشته و با اجراي اتصمیمات مدیریت ت پشتیبانی از آید که براطلاعاتی به دست می

یابد و سازمان نیز در تعیین نیازهاي آموزشی، پرداخت عادلانه حقوق و مزایا و عملکرد کارکنان بهبود می
از سوي دیگر کارکنان با آگاه شدن از وضعیت ]. 7[کندبرداري میاز آن اطلاعات بهره ،پرورش کارکنان خود

دهند تا بتوانند در مسیر هاي خود انجام میو بهبود تواناییها منظور تسلط بر ضعف خود، اقدامات لازم را به
طور  کند که این فرآیند بهزندگی شغلی خود موفق گردند. بنابراین منافع فرد و سازمان هر دو اقتضا می

یان با توجه به خصوصیات بن دانشهاي . این فرآیند در شرکتهاي معین صورت گیردصحیح و مستمر در دوره
هاي اساسی در یابد. از سوي دیگر با توجه به تفاوتو عادات کارکنان نخبه، اهمیت مضاعفی میخاص روانی 

یابی عملکرد ارز یسنتهاي متداول و ی، سیستمدانش یرغعوامل ایجاد رضایت این دسته از افراد با کارکنان 
رو این پژوهش به دنبال  ینزااي کامل این افراد را فراهم آورد. ور بهرهتواند موجبات انگیزش و افزایش نمی

 کارکناندهی به متغیرهاي تاثیرگذار بر ارزیابی عملکرد ي و وزنبند دستهاین امر است که با شناسایی، 
ي ها شرکتهاي کمی و کیفی با توجه به جامعه خاص انتخاب شده، اي از تکنیکبا آمیخته محور دانش
 کارکنان دانشی خود یاري نماید. تر وبمطلیان را در انتخاب، مدیریت و ارزیابی بن دانش

 ادبیات پژوهش -2

 مبانی نظري پژوهش -2-1
 ارزیابی عملکرد کارکنان -2-1-1

د پشتیبان نتوان کند که این نیروها می می یجادرا ای افزای ها، نیروي عظیم همبهبود مستمر عملکرد سازمان
ها و مؤسسات تلاش ها و سازماندولتانی شود. ـهاي تعالی سازم  عه و ایجاد فرصتـتوس ،دتبرنامه رش

یابی به کنند. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و دست را در این مورد اعمال می ايبرندهپیش
هاي هاي پیش روي سازمان و کسب بازخور و اطلاع از میزان اجراي سیاستاهداف و بدون شناسایی چالش

بود جدي نیاز دارند، بهبود مستمر عملکرد میسر نخواهد شد. تمامی تدوین شده و شناسایی مواردي که به به
نظران و محققین معتقدند که  پذیر نیست.همچنین صاحب گیري و ارزیابی امکان موارد مذکور بدون اندازه
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هاي سازمانی است و تصور سازمانی که شامل ارزیابی عملکرد، موضوع اصلی در تمامی تجزیه و تحلیل

گیري عملکرد موجب هوشمندي سیستم و  گیري عملکرد نباشد، مشکل است. ارزیابی و اندازه ازهارزیابی و اند
 ].18[شود و بخش اصلی تدوین و اجراي سیاست سازمانی است برانگیختن افراد در جهت رفتار مطلوب می

 انسانی منابع مدیریت موثر وسایل و ابزارها جمله از عملکرد ]، ارزیابی21بر اساس دیدگاه جعفري و همکاران[

-هاي سازمان با کارایی مطلوب تحقق میها و مأموریتیري صحیح این ابزار نه تنها هدفکارگ بهاست که با 
کاري را در اختیار سازمان ]. فرآیند ارزیابی عملکرد، راه21شود[یابد بلکه منافع کارکنان و جامعه نیز تأمین می

]. این فقط 16ببرند [سازمان به میزان اثربخشی وظایف شغلی خود پیدهد که از طریق آن، اعضاي قرار می
ها صحیح و دقیق انجام شده باشد، یعنی شاخص طور بهیر است که فرآیند ارزیابی عملکرد پذ امکاندر صورتی 

، گیري باشد. آگاهی از نتایج و رفتاردقیق مشخص شده و قابل اندازه طور بهو عوامل موثر در عملکرد افراد 
]. عوامل ارزیابی عملکرد باید با جایگاه شغلی فرد 7آید[شمار میعامل مهمی در اصلاح رفتارهاي آینده به

 ].25متناسب باشد[

گیري کار و نتایج آن با استفاده از مقیاس اندازه«کند: ]، ارزیابی عملکرد کارکنان را چنین تعریف می17کیم [
نظر خود را با دقت و بدون قضاوت شخصی و معیارهاي مبهم موردتوانیم کمیت و کیفیت و شاخص که ما می

توانیم  گیري فعالیتی است که توسط فعالیت و مقایسه نتایج آن با معیاري است که می اندازه .گیري کنیماندازه
ن دیگر، عملکرد روشی است که از طریق آن کارکنا  عبارت به. کمیت و کیفیت موردنظر را دقیقاً ارزیابی کنیم

 ].17»[دهند و ارزیابی عبارت است از قضاوت در مورد عملکرد کارکنانوظایف خود را انجام می
ي ها تفاوتکه بین این دو  یدرحالشود که ارزیابی عملکرد همان مدیریت عملکرد است گاهی اوقات تصور می

شان در افراد توسط مدیران بنديیابی رسمی و رتبهاز ارزش عبارت استمعناداري وجود دارد. ارزیابی عملکرد 
که، مدیریت عملکرد یک فرآیند مدیریتی مستمر، عمیق و گسترده،  یدرحالهاي ارزیابی سالانه. قالب نشست

کند، در واقع ارزیابی عملکرد جزئی از مدیریت عملکرد جامع و طبیعی است که بر نگاه به آینده تاکید می
-نشان داده می 1یریت عملکرد از دیدگاه آرمسترانگ در جدول ]. تفاوت میان ارزیابی عملکرد و مد10[است
 شود.

 ]10تفاوت مدیریت عملکرد و ارزیابی عملکرد[-1جدول

 مدیریت عملکرد ارزیابی عملکرد
 فرآیندي مشترك و دو سویه از طریق گفتمان یابی از بالا به پایینارزش

عملکرد از طریق یک یا چند نشست رسمی بازبینی بازبینی مستمر  هاي ارزیابی سالانهمحدود بودن به نشست
 عملکرد

 بندي/امتیازدهیمتعارف نبودن رتبه بندي/امتیازدهیاستفاده از رتبه
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 فرآیندي منعطف نظامی یکپارچه

 ها و رفتارها و اهدافتمرکز همزمان به ارزش تمرکز و تکیه بر اهداف کمی
 کمتر به پیوند عملکرد با پرداختتمایل  مرسوم بودن پیوند عملکرد با پرداخت

ها درحد تبدیل شدن به استفاده از فرم -سالار یواند
 ها در حداقل ممکنمستندسازي در قالب استفاده از فرم کاغذبازي

 مالکیت فرآیند و اجرا بر عهده مدیران صفی مالکیت فرآیند و اجرا بر عهده واحد منابع انسانی

ی، قضاوت و یادآوري سنت یدگاه. ددر ارزیابی عملکرد کارکنان وجود دارد دو دیدگاه اساسی سنتی و نوین
و سبکی دستوري دارد که این دیدگاه صرفاً معطوف به  قرار دادهعملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف 

در دیدگاه نوین، آموزش، رشد و . عملکرد دوره زمانی گذشته است و با مقتضیات گذشته نیز شکل گرفته است
اي و مشارکت هاي ارزیابی شونده، بهبود افراد و سازمان و عملکرد آن، ارایه خدمات مشاورهتوسعه ظرفیت

ها و عملیات را سازي فعالیتپذیرى براي بهبود کیفیت و بهینهنفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیتعمومی ذي
خاستگاه این  .دهدمانی تشکیل می، قوت و تعالی سازاشناسایی نقاط ضعف آن راهدف قرار داده و مبناي 

هاي مدرن، توجه ها و روشدیدگاه مقتضیات معاصر بوده و به ارزیابی سیستمی عملکرد با استفاده از تکنیک
 ].8کند[می

 ي ارزیابی عملکردها روش -2-1-2
را از دو هاي مختلف ارزیابی عملکرد طورکلی روشرسیم که بهاز بررسی ادبیات موضوع، به این نتیجه می

 بندي کرد:توان طبقهدیدگاه یا منظر می
 اول منظر -2-1-2-1

 شوند:بندي میهاي ارزیابی به دو طبقه اصلی دستهروش
دنبال تعیین جایگاه، موقعیت و رتبه فرد در مقایسه با سایر اي(نسبتی): که بهروش مقایسه •

شود. این با عملکرد سایرین ارزیابی می ، عملکرد کارکنان در مقایسهکه يطور به است شوندگان یابیارز
 بندي و روش مقایسات زوجی.: روش رتبهاندعبارتها روش

بر اساس معیارها و استانداردهاي  هر فرداي(مطلق): که به دنبال ارزیابی عملکرد روش غیرمقایسه •
ها این روششود: عملکرد هر فرد، مستقل از عملکرد سایرین ارزیابی می که يطور بهعملکردي است 

بندي تصویري، چک لیست رفتاري، ثبت وقایع حساس، بررسی : توزیع اجباري، مقیاس رتبهاند ازعبارت
و روش مدیریت » بی او اس«بندي رفتاري، روش ها، مقیاس استاندارد ترکیبی، مقیاس رتبهدست نوشته

 ].11بر مبناي هدف[
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 منظر دوم -2-1-2-2

هاي مورد سنجش به سه دسته تقسیم کرد توان از حیث شاخصارزیابی را میهاي متعدد از این منظر، روش
 از نظر مزایا و معایب مقایسه نمود: 2جدول  بر اساسها را و آن
 ۱هاهاي ارزیابی ویژگیروش •
 ۲هاي ارزیابی رفتارهاروش •
 ]11[ 3نتایجارزیابی  هايروش •

 ]11ارزیابی[هاي اصلی مقایسه مزایا و معایب روش -2جدول
 معایب مزایا هاروش

هاي ارزیابی روش
 هاویژگی

 پتانسیل بالا براي بروز خطاهاي ارزیابی کم هزینه بودن و توسعه آسان
 ناکارآمدي در ارایه بازخور و مشاوره گویا و قابل فهم بودن

 ناکارآمدي در تخصیص پاداش و ارتقاء استفاده آسان

هاي ارزیابی روش
 رفتارها

 بر بودنزمان مقبولیت براي مدیران و کارکنان
 بر بودنهزینه کارآمد در ارایه بازخور

 پتانسیل بالا براي بروز خطاهاي ارزیابی کارآمد در تخصیص پاداش و ارتقاء

هاي ارزیابی روش
 نتایج

 بر بودنزمان احتمال پایین بودن بروز خطاهاي ذهنی
 مدتاحتمال تشویق نگرش کوتاه مقبولیت براي مدیران و کارکنان

مرتبط ساختن عملکرد فردي به عملکرد 
 کنندهاحتمال استفاده از معیارهاي کنترل سازمانی

 گذاري دوطرفهتشویق هدف
 احتمال استفاده از معیارهاي غیر تکراري

 کارآمد در تخصیص پاداش و ارتقاء

 

بندي نمود که در  هاي عملکردي را طبقهها و شاخصتوان ابعاد، مؤلفههمچنین از منظرهاي مختلفی می
 شود:ها شرح داده میبنديبخش ادبیات این پژوهش، شش نمونه از این طبقه

 بندي اولالف) طبقه

هایی آورده شده ها و شاخصبندي شده و در هر بعد مؤلفهدر این منظر، معیارهاي عملکردي در پنج بعد طبقه
 اند از: است که عبارت

1Traits methods 
2Behaviors methods 
3Results methods  
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ها، صفات شخصی و از مهارت اند عبارتهاي این بعد هاي محوري سازمان: مؤلفهشایستگی بعد •
هاي فردي یا رفتارهایی که از هر فرد در سازمان با توجه به شغل او و سطح سازمانی انتظار مشخصه

 رود.می
سازمانی هایی که در یک گروه از مشاغل : مجموعه شایستگی۱هاي خانواده شغلیبعد شایستگی •

اي و هاي شغلی عبارتنداز مشاغل مدیریتی، سرپرستی، فروش، حرفهمشترك هستند. برخی از خانواده
 -دو شاخصی هستند که در خانواده شغلی فنی» تفکر مفهومی«و » یده سازمانریزي و برنامه«فنی. 

تنها در مشاغل  شایستگی است که» ایمنی« که یدرحالگیرد. مهارتی مورد توجه و ارزیابی قرار می
 گیرد.عملیاتی مورد توجه قرار می

هاي اصلی در هر پست وجود دارد. یک هاي کلیدي شغلی: مجموعه وظایف و مسئولیتبعد مسئولیت •
 کند.هاي شغلی را تعیین میطور دقیق این مسئولیتآل بهشرح شغل ایده

در شرح  شده نیمعهاي یف و مسئولیتها و اهداف: مجموعه اقداماتی که هر فرد خارج از وظابعد پروژه •
 شغل باید انجام دهد.

هایی را براي تبیین دستاوردهاي مهم و : در هر ارزیابی عملکردي باید مؤلفه2بعد دستاوردهاي مهم •
 ].13اصلی هر فرد در طی سال در نظر گرفت[

 ]13بندي اول[هاي عملکردي در طبقهها و شاخصابعاد، مولفه -3جدول

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

هاي محوري شایستگی 1
 سازمانی

  هامهارت

  صفات شخصی

 هاي فرديمشخصه
 کاري اخلاق درست

 مشتري مداري

  هاي خانواده شغلیشایستگی 2

 دهی ریزي و سازمانبرنامه

 تفکر مفهومی

 ایمنی
   هاي کلیدي شغلمسئولیت 3
   ها و اهدافپروژه 4
   هاي مهمموفقیت 5

 

1Job family competencies 
2Major achievement 
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 بندي دومب) طبقه

شوند. بعد نتایج ناظر بر چیستی هر بندي میاز این منظر، معیارهاي عملکردي در دو بعد نتایج و رفتارها طبقه
هاي واقعی شغل، محصولات هاي این بعد شامل خروجییابند. مولفهچیزي است که افراد به آن دست می

پیامدهاي قابل سنجش و اهداف محقق شده است. چهار شاخص براي سنجش آوردها و قابل شمارش، دست
-]. بعد دوم عبارت است از رفتارها. مؤلفه13اند از کیفیت، کمیت، هزینه و زمان[ نتایج وجود دارد که عبارت

-اي، میزان تبعیت فرد از ارزشها، اقدامات حرفهها، تخصصها، مهارتهاي سازنده این بعد شامل شایستگی
هاي سازمانی و سبک شخصیتی، رفتاري و رویکرد کارمند است. چهار شاخص براي سنجش رفتار وجود دارد 

 ).4ها(جدولها و عادتها، مهارتاند از دانش، نگرش که عبارت

 ]13بندي دوم[هاي عملکردي در طبقهها و شاخصابعاد، مولفه -4جدول

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

 نتایج 1

 هاي واقعی شغلخروجی
کیفیت، کمیت، هزینه، 

 زمان
 محصولات قابل شمارش

 دستاوردها و پیامدهاي قابل سنجش
 اهداف محقق شده

 رفتارها 2

 هاي سازمانیمیزان تبعیت از ارزش
-ها، مهارتدانش، نگرش

 هاها، عادت
 ها/عوامل عملکرديشایستگی

 ايحرفههاي ها/اقدامها/ ویژگیمشخصه
 رویکرد/ رفتار و سبک شخصیتی

 بندي سومج) طبقه

توان معیارهاي ارزیابی عملکرد را در دو بعد مبتنی بر پیامد و مبتنی بر فرآیند به شرح زیر از این منظر می
 بندي نمود: طبقه

وري و هستند از جمله بهرهشود که ناظر بر پیامدها هایی بهره گرفته میدر بعد مبتنی بر پیامد از مولفه   
شوند. در بعد مبتنی بر هاي ذیل این دو مولفه بر اساس ماهیت و ماموریت سازمان تدوین میکیفیت. شاخص
شود که ناظر بر فرآیند انجام کار است از جمله امنیت، بهداشت و هایی بهره گرفته میفرآیند از مولفه

 ].12سلامت[
 بندي چهارم د) طبقه

 طور کلی به سه دسته تقسیم نمود:توان معیارهاي ارزیابی کارکنان را بهگر میاز منظر دی
اند، از قبیل سن، جنس، آمیز شغل لازماز شرایطی که براي انجام موفقیت اند عبارتمعیارهاي کاري:  •

هایی تحت عنوان شرایط هاي آموزشی و سایر شرایط احراز که معمولاً در فرمتجربه، تحصیلات، دوره
 شود.احراز مشاغل آورده می
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-هاي خوب انسانی از قبیل خوشاز آن دسته از خصوصیات و ویژگی اند عبارتمعیارهاي اخلاقی:  •
از اصول  نظر صرفداري و غیره که جویی، صداقت، امانتبرخوردي، ادب، متانت، اعتماد به نفس، صرفه

 هاي عاقل و سالم است.رش همه انساناخلاقی و مذهبی عموماً در جوامع الهی و غیر الهی مورد پذی
تواند از معیارهاي بینی افراد دارد و میمعیارهاي ارزشی: معیارهایی است که ریشه در ایدئولوژي و جهان •

پذیرد و هاي الهی، سنجش بر اساس رهنمودهاي الهی صورت میمهم ارزیابی به شمار آید. در حکومت
 ].1گردد[انتخاب می ها آنروش انبیاي الهی و دستورات  ها بر اساس سیره وکلی ارزیابی مشیخط

 بندي پنجمو) طبقه

بندي کرد: کمی و را در دو بعد طبقه ها آنتوان در یک نوع شناسی کلی از معیارهاي عملکردي می
 ].6توصیفی[

 بندي ششم ه) طبقه

بندي پیامدها به شرح زیر طبقه ها وها، خروجیتوان معیارهاي عملکردي را در سه بعد ورودياز این منظر می
 نمود:

 ها. ورودي1
گیـري میـزان دانـش و مهـارت،     هـا در شـکل  در ارزیابی عملکرد افراد ضروري است که نقـش ورودي 

هـاي محـوري   بنـدي بـه ارزش  اند و نیز پـاي رفتارهایی که در مقایسه با استانداردها مطلوب ظاهر شده
مورد ارزیابی قرار گیرید. بنابه پیشنهاد ریشر ضروري است که رفتارهاي زیر مورد حمایت و توجـه قـرار   

 گیرد: 
 کاري اثربخش با دیگرانبرقراري رابطه •
 نوآورانه عمل کردن در مواجهه با مشکلات •
 جویی در رابطه با موضوعات نوظهوردانش •
 همکارانهاي مهارتی و اطلاعات با تسهیم دانش •
 هاي مشتریاننشان دادن واکنش اثربخش به دغدغه •

مبنایی براي ارزیابی  عنوان بهتواند تهیه شود و ها میهایی در سرفصل شایستگی در قالب وروديشاخص
 ].6مورد استفاده قرار گیرد[

 ها. خروجی2
هاي کمی و عینی سنجیده شود. برخی از شاخص صورت بهتواند اي است که میخروجی در واقع نتیجه

 از: اند عبارتها خروجی
 هاهاي بازگشت، هزینهداران، ارزش افزوده، نرخهاي مالی مانند درآمد، ارزش سهامشاخص •
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 میزان واحدهاي تولید شده یا پردازش شده •
 سطح ارایه یک خدمت •
 هاي جدیدفروش، حساب •
ها در مقایسه با جدول زمانی گویی یا تحویل، موفقیتهاي زمانی مانند سرعت پاسخسنجه •

 ].6هاي تحویل[ها، میزان موجودي انبار، زمان ورود به بازار، زمانبرنامه

 . پیامدها3
کمـی   صورت بهافتد اما ضرورتاً اي است که در نتیجه تحقق عملکرد اتفاق میپیامد، تاثیر قابل مشاهده

ی نباشـد. بـراي     صـورت  بهکنند حتی اگر ایی را ایجاد میقابل سنجش نیست. همه مشاغل پیامده کمـ
ها در مشاغل به سنجش پیامدها نیز باید پرداخت. این پیامـدها  همین است که در کنار سنجش خروجی

ممکن است در قالب کیفی مانند استاندارد یا سطح شایسـتگی مـورد انتظـار سـنجیده شـود. برخـی از       
 :از اند عبارتهاي پیامدها شاخص
 ی و ...)رسان خدمتیابی به استانداردها(کیفیت، سطح دست •
 تغییرات در رفتارها •
 هامیزان تکمیل کارها و پروژه •
 هاي مکملدستیابی و استفاده اثربخش از دانش و مهارت •
 ].6ها مانند قضاوت دیگران، همکاران، مشتریان درونی و بیرونی [واکنش •

 یانبن دانشي ها شرکت -2-1-3
بنیان شرکت یا و موسسات دانش ها شرکت« یان بن دانشي ها شرکتبر اساس ماده یک قانون حمایت از 

، تحقق محور دانشافزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد هم منظور بهموسسه خصوصی یا تعاونی است که 
افزوده  باارزشو هاي برتر  يفناورسازي نتایج تحقیق و توسعه در حوزه اهداف علمی و اقتصادي و تجاري

 ».شودي مربوط تشکیل میافزارها نرمیژه در تولید و بهفراوان 
شود که طی  یمسازمانی شناخته  عنوان بهو ت هاس یدهابنیان، سیستمی براي مدیریت یک سازمان دانش

بنیان دانشو خدمات ت یی از افراد براي تولید، انتقال، مدیریت، استفاده و انتقال محصولاها پروسهفرآیندها و 
چیزي بیش از مفاهیم جامعه ن بنیاي دانشها سازمانکند. ماهیت  یمدر جهت تحقق اهداف شرکت استفاده 

 اند کردهاشاره ز ].تعدادي از اندیشمندان این حوزه نی23که بر مبناي زمین، کارگر و سرمایه است[ استصنعتی 
 ].18است[ ها آنهاي  ییداناباشد بر پایه  ها آني اه داشتهبر پایه  که آنبیش از  ها سازمانکه مزیت رقابتی 
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]. با توجه به 15، براي اولین بار کارگران دانشی و کار دانشی را مورد توجه قرار داد [1999دراکر در سال    

هاست.  بنیان منابع انسانی آنهاي دانشترین سرمایه شرکتبنیان، مهمهاي دانشمحوریت دانایی در شرکت
شوند که داراي تحصیلات بالا و دانشگاهی باشند. این افراد ها محسوب میي دانشی این شرکتکسانی نیرو

اند. هزینه بالا، جایگزینی مشکل و بسیار باهوش و اندیشمند بوده و نسبت به تخصص و مهارت خود متعصب
 ].3وفاداري کم این نیروها از سایر خصوصیات این نیروها هستند[

 :است شرح نیبد انیبندانشي ها شرکتي ها یژگیو ،یطورکل به
 هسـتند د سـو  کننده جادیا افراد،. است تر مهمی مال انیجر از دانش انیجر انیبندانشي ها درسازمان .1

 هاست. آني مشتري برا بهتر عملکرد ها آنی واقعی خروج و زانهینه اجزا هز
ترنـد و احسـاس    تـر و مسـلط   کارکشته شانرانیخود از مد یکیو تکن یتخصص ينهیزم کارکنان در  .2

 کنند.  یرا بهتر درك م انینسبت به بازار داشته و مشتر يبهتر
 ـا تبلـور  و کارکنان تیخلاق از اند عبارت دیتول هیاولعوامل  .3  در کـه یی هـا  ينـوآور  در هـا  تی ـخلاق نی

 .دهند یم ارایه محصولات
(همانند ردسـتان یکـردن ز  یها از سرپرست هاست و نقش آن دانش آن زانیوابسته به م ران،یمد قدرت .4

 ]24. [کند یم رییتغ یدانش يروهایاز ن یبانی) به پشتیسنت يها سازمان
 :کرد شاره رایز موارد به توانیم محور دانش کارکناني هایژگیو نیترمهم از

 دری مهم ـ اریبس ـ عامـل  هـا قیتشـو  و انـد شـکننده  ه،یتنب مقابل در که استی شکل به آناني هیروح .1
 .است آنان زشیانگ

 .استی اصل تیاولو آن تیماه و شغل محور،دانش کارکنان نزد .2
 .دارند خود دلخواه شغل در رییتغ بهی فراوان علاقه .3
 .بندندیم دلی سازماني هامافوق از شتریب آنان به توجه و احترام و همکاران به .4
 .است شغلشان در تیموفق کسب آنان زشیانگی اصل عامل .5
 .هستند قائلي ادیز تیاهم خودي کار طیمحي برا .6
 .هستند تنوع دنبال کار، از شده کسب جینتا در .7
 .کنندیم تلاش آنی رسان روزبه و شتریب اطلاعات کسبي برا و دارند اطلاعات به اندكی وابستگ .8
 ـن مـورد ي هـا پاسخ به دنیرسي برا و هستند پرسشگري افراد محوردانش کارکنان .9 ي سـوال هـا   از،ی

 .کنندیم مطرح راي ادیز
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 دری دگرگون و رییتغ بهی فراوان لیتما و ستندین بندیپای لیخ هاسازمان در موجود مقررات و ضوابط به .10

 .دارند موجودي ساختارها
 .دارندي ادیز تعهد خود، تخصص و کار به نسبت .11
 ].2[دهندیمي ادیز تیاهم سازمان،ي کارها و هاپروژه انجام در عملي آزاد به .12

 پیشینه پژوهش -3

ی از تحقیقات، هـتوج قابلوجود تعداد  رغم یعلبا بررسی ادبیات موجود در حوزه ارزیابی عملکرد کارکنان، 
که  استپرداخته باشند، اندك  گراندانشطور مستقیم به ارزیابی عملکرد هایی که بهتوان گفت که مطالعهمی

 شود.اشاره می ها آندر ادامه به برخی از 
اي با عنوان ارایه مدلی جهت ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی، هدف خود را ]، در مقاله9نیکوکار و همکاران[

محور دفاعی ایران هاي دانشارایه یک مدل بومی براي ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی در یکی از سازمان
ساس نظر خبرگان سازمان توسعه داده شده ذکر کردند. مدل این پژوهش با استفاده از ادبیات موضوع و برا

گیري این شاخص براي اندازه 25هاي پژوهشی، علمی، آموزشی و اجرایی و است که شامل چهار بعد فعالیت
هاي پژوهشی مانند هاي ارزیابی مربوط به فعالیتدهد که شاخص. نتایج این پژوهش نشان میاستها فعالیت

هاي پژوهشی از دید کارکنان دانشی داراي ي و مستندسازي فعالیتشاخص ثبت اختراع اکتشاف و نوآور
هاي هاي علمی، آموزشی و اجراي به ترتیب در ردههاي مربوط به فعالیتبیشترین اهمیت بوده و شاخص

اي تحت عنوان تدوین نظام ارزیابی عملکرد ]، نیز در مقاله4بعدي قرار گرفتند. چراغعلی و ضیایی موید[
با فرهنگ  گراندانشر شرکت ایپکو هدف از پژوهش خود را بررسی وضعیت کنونی عملکرد د گراندانش

و  گراندانشهاي ارزیابی عملکرد دهی معیارها و مشخصهسازمانی و انتظارات مدیران ارشد، شناسایی و وزن
 گراندانشذکر کردند. معیارهاي ارزیابی عملکرد  گراندانشاي ارزیابی عملکرد مند و دورهسیستم نظام جادیا

اي هاي بعد نتیجهکه شاخص استاي و اجتماعی دسته معیارهاي فرآیندي، نتیجه 3در این پژوهش شامل 
ها، میزان رضایت ارباب رجوع و ارایه مقاله و نویسی و مستندسازي، درصد پیشرفت واقعی پروژهشامل گزارش

پذیري و هاي بعد فرآیندي شامل تسلط علمی بر وظایف محوله، مسئولیتصو شاخ استسمینار تخصصی 
ی، میکار تاز تمایل به  اند عبارتهاي بعد اجتماعی . همچنین شاخصاستپیگیري، خلاقیت و ابتکار و .. 

و ها هاي حاکم و نظم و دقت در انجام فعالیتحضور مفید و موثر در جلسات، اشتیاق و انگیزه، تعهد به ارزش
را شناسایی وظایف توسط خود کارکنان دانشی، استقلال در  گراندانشوري هاي بهره]، مولفه15.... دراکر[

]، نیز 22[۱داند. رامیرز و نمبهارداجراي امور، نوآوري، تحصیل و تدریس مستمر و توجه به کیفیت تا کمیت می

1Ramirezand Nembhard 
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ها یا سودمندي، زمان، استقلال، کارایی، را کمیت، هزینه گراندانشهاي موثر در ارزیابی عملکرد مولفه

کیفیت، اثربخشی، رضایت مشتري، نوآوري/خلاقیت، موفقیت پروژه، مسئولیت/اهمیت کار و ادراك نیروي 
 داند. وري میکار دانشی از بهره

 گران انجام گرفتهي ارزیابی عملکرد دانشنهیدرزمکه مشاهده گردید مطالعات بسیاري اندکی  طور همان   
تا با طراحی یک مدل جامع و تعیین اهمیت هر یک از  اند نمودهدر این پژوهش تلاش  رو، نیازااست 

خود یاري نموده و از این حیث این مقاله داراي  گراندانشي دانشی را در ارزیابی ها سازمان، ها شاخص
 . استي دیگر ها پژوهشنوآوري نسبت به سایر 

 روش تحقیق -4

، پس از بررسی رویکردهاي مختلف موجود گراندانشدر این پژوهش در ابتدا براي تعیین معیارهاي ارزیابی 
در مطالعات، اقدام به برگزاري جلسات گروه کانونی  گراندانشپیرامون ارزیابی عملکرد و معیارهاي ارزیابی 

نفر  6فر از نخبگان شرکت به تعداد اکتشافی(متشکل از برخی از اعضاي پژوهش، تیم منابع انسانی و چند ن
سازي معیارها براي دستیابی ]، گردید و سپس پس از نهایی13[ استکه مناسب جهت تشکیل گروه کانونی 

نفر جامعه آماري  70ي مقایسات زوجی استفاده شد. از بین نامهاز پرسش ها شاخصبه وزن هر یک از این 
ي نوین فناوري اطلاعات و مخابرات (که در ها پروژهدرگیر در پژوهش (کارکنان دانشی سازمان(کارشناسان 

ي ایمنی، تحقیق و ها ستمیسي مخابراتی، ها رساختیزسازي  یادهپي متنوع مخابراتی نظیر استقرار و ها نهیزم
ي شد. چون براي بخش اول پژوهش از روش کیفی آور جمعنامه پرسش 60کند)، تعداد  یمتوسعه فعالیت 
توان گفت که در بخش دوم پژوهش از روش کمی پیمایشی استفاده شده است در مجموع می گروه کانونی و

با  هستند کهیی ها پژوهشي آمیخته، ها پژوهش، استروش تحقیق این پژوهش روش تحقیق آمیخته 
رسد. همچنین با توجه به اینکه در  یمي تحقیق کمی و کیفی به انجام ها روشاستفاده از ترکیب دو مجموعه 

هاي  هاي کیفی بر اساس راهبرد پژوهش گروه کانونی، گرد آمده و سپس، داده این پژوهش، در ابتدا، داده
 شود لذا روش تحقیق این مقاله، آمیخته اکتشافی است. آوري میکمی بر اساس راهبرد پژوهش پیمایشی جمع

 هاي پژوهشیافته -5

را احصا کند،  گراندانشموثر بر ارزیابی عملکرد  هايتا مولفه استکه این پژوهش در صدد با توجه به این
در پیشینه،  گراندانشابتدا معیارهاي رویکردهاي مختلف موجود پیرامون ارزیابی عملکرد و معیارهاي ارزیابی 

ي اولیه در جلسات گروه کانونی به بحث و تبادل نظر گذارده شد. بند دستهاستخراج شده و این موارد پس از 
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سیستمی در نظر گرفته  عنوان به، نمایش داده شده است.بر این مبنا، سازمان 1شکل در هاهسجلخروجی این 

جریان پردازش  عنوان بهها و شغل فرد ورودي آن، فعالیت عنوان بههاي افراد ها و مهارتشده است که قابلیت
خروجی در  عنوان بهرکت آمیز از طرف شهاي موفقیتمنتج از پروژه شده  یهاراسیستم و خدمات و محصولات 

 نظر گرفته شده است.
هـاي   یـت قابلهـاي فـرد،   هـا و توانـایی  هاي فردي شامل تحصیلات، تجربه، مهـارت ها و قابلیتارزش .1

 ها.مضاعف، رشد و توسعه توانمندي
یجادشده ضمن انجام کار و شغل محوله شامل شغل، جایگـاه سـازمانی، سـطح مسـئولیت،     اي ها ارزش .2

هـاي  دشواري کار، ابزارها و امکانات، شـرایط کـار، حیطـه نظـارت و سرپرسـتی، کوشـش      پیچیدگی و 
 یاز، رفتار شغلی، کیفیت عملکرد فرد.موردن

ي، مستندسازي، منـابع مصـرفی،   بند زمانهاي عملکرد شامل قابلیت اطمینان محصول، تحقق خروجی .3
 مدیریت هزینه، مطابق بودن نتایج با استانداردها.

دهی به هر یک از معیارها از روش فرآیند تحلیل ام گام اول پژوهش، در گام دوم براي وزنپس از اتم   
استفاده شده است. با توجه به اهمیت مشارکت کارکنان در تعیین معیارهاي ارزیابی در فرآیند  ۱مراتبی سلسله

کنان دانشی سازمان مدیریت عملکرد، اقدام به تهیه پرسشنامه مقایسات زوجی و توزیع آن بین تمامی کار
پرسشنامه دریافت و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و وزن هر  60پرسشنامه توزیع شده،  70گردید که از 

 ).2احصاء گردید(جدول شماره ها شاخصیک از 
یکی از نقاط قوت روش فرآیند تحلیل سلسله مراتبی استفاده از نرخ سازگاري براي بررسی درجه پایایی    

هاي مقایسات زوجی است. سنجش نرخ سازگاري با استفاده از منطق ریاضی بردارهاي ویژه صورت ماتریس
پردازد، امکان دارد مقایسات او در کل گیرنده به مقایسه زوجی عوامل میگیرد. بدیهی است چون تصمیم یم

-سازگاري تعیین میبا هم سازگار نباشد. لذا وجود سازگاري یا عدم سازگاري در مقایسات با محاسبه نرخ 
باشد جدول مقایسات از سازگاري قابل قبولی  1/0درتحلیل معیار سازگاري چنانچه این مقدار کمتر از  .گردد

یدنظر به عمل آید. محاسبه نرخ سازگاري تجدبرخورداراست. در غیر این صورت لازم است در مقایسات 
مجموع وزنی محاسبه بردار سازگاري،  گیرد (محاسبه بردارگیري گروهی طی مراحلی صورت میتصمیم

 محاسبه مقدار ویژه و محاسبه شاخص سازگاري).

1AHP 
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 هاي ارزیابی عملکرد کارکنانها، معیارها و شاخصدرخت سلسله مراتبی مولفه -1شکل
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 هاي فردي یتقابلو  ها ارزش -5-1

ورودي (رویکرد سیستمی) در نظر گرفته شده است معیارهاي تحصیلات (میزان  عنوان بهدر این بخش که 
هاي هاي درون شرکت و تجربهتحصیلات و میزان ارتباط تحصیلات فرد با شغل محوله) ، تجربه(تجربه

-هاي کار با نرمهاي مضاعف (زبان تخصصی مرتبط با رشته تحصیلی یا شغل محوله، مهارتخارجی)، قابلیت
ها (کارهاي دیگر در پروژه) و رشد و توانمندي چند شغلافزارهاي تخصصی مرتبط و امکان انجام یک یا 

اند که در هاي آموزشی و تعداد پیشنهادهاي خلاقانه)، در جلسات گروه کانونی احصاء شدهپژوهشی، دوره
که  طور همانهده است. قابل مشا ها آنهاي سنجش درجه اهمیت هرکدام از این معیارها و شاخص 5جدول 

) و رشد 12/0هاي مضاعف()، قابلیت23/0)، تحصیلات(55/0دهد معیارهاي تاکتیکی تجربه(ها نشان مییافته
 هستند. گراندانشین معیارهاي موثر در ارزیابی عملکرد تر مهم) به ترتیب 10/0ها(و توسعه توانمندي

 هاي فرديتو قابلی ها ارزش يها شاخصضرایب معیارها و  -5جدول

 يارهایمع
 يراهبرد

ضریب 
 اهمیت

معیارهاي 
 تاکتیکی

ضریب 
 اهمیت

 معیارهاي عملیاتی
ضریب 
 اهمیت

ي درونی ها ارزش
 فرد(توانمندي فرد)

26/0 

 23/0 تحصیلات
 17/0 میزان تحصیلات

 83/0 میزان ارتباط تحصیلات فرد با شغل محوله

 55/0 تجربه
 80/0 تجربه درون شرکت

 20/0 ي گذشتهها تجربه

ي ها تیقابل
 12/0 مضاعف

 14/0 زبان تخصصی مرتبط با رشته تحصیلی یا شغل محوله
 24/0 ي تخصصی مرتبطافزارها نرمي کار با ها مهارت

 62/0 امکان انجام یک یا چند شغل دیگر در پروژه

رشد و توسعه 
 10/0 ها يتوانمند

 16/0 محوله کارهاي پژوهشی مرتبط با شغل
 30/0 ي آموزشی مرتبط با شغل محولهها دوره

ي خلاقانه در ارتباط با بهبود کار یا ارایه شنهادهایپتعداد 
 54/0 نوآوري در محصول و پروژه

 
 هاي ایجاد شده ضمن فرآیند انجام کارارزش -4-2

نظر گرفته شده است،  در یستمیسیکرد رو یندفرآ عنوان بهدر این بخش از سیستم ارزیابی عملکرد که 
هاي دیگر، لـل نسبت به شغـکی میزان اهمیت شغل در سازمان، میزان حساسیت شغـمعیارهاي تاکتی

زیر معیارهاي شغل شناسایی شدند. معیارهاي  عنوان بهپذیر بودن شغل و تنوع شغل یافتگی و تجربهساخت
هاي سنجش معیار تاکتیکی شاخص عنوان بهرتبه جایگاه از لحاظ سطح سازمانی و درجه اهمیت این جایگاه 

و درجه  ها آنهاي سنجش باشند. به همین ترتیب، دیگر معیارها همراه با شاخصمسئولیت و جایگاه می
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هاي این پژوهش که یافته طور همانشود. مشاهده می 6ها در جدولصاهمیت هریک از این معیارها و شاخ

)، مسئولیت و 15/0(موردنظرهاي )، کوشش16/0)، رفتار شغلی(19/0دهد، معیارهاي شغل(نشان می
) و شرایط کار و کیفیت 04/0)، ابزارها و امکانات مورد نیاز(06/0)، حیطه نظارت و سرپرستی(07/0جایگاه(

 .استدر این سطح  گراندانشین معیارهاي تاکتیکی ارزیابی عملکرد تر مهمترتیب  )به03/0عملکرد(

 ي ایجاد شده ضمن فرآیند انجام کارها ارزشهاي ضرایب معیارها و شاخص -6جدول

 يارهایمع
 يراهبرد

ضریب 
 اهمیت

 معیارهاي تاکتیکی
ضریب 
 اهمیت

 معیارهاي عملیاتی
ضریب 
 اهمیت

ي ها ارزش
ایجاد شده 

فرآیند ضمن 
 انجام کار

33/0 

 19/0 شغل

 35/0 اهمیت
 35/0 حساسیت

 19/0 ی و تجربه پذیرافتگی ساخت
 11/0 تنوع

 07/0 مسئولیت و جایگاه
 50/0 رتبه جایگاه از نظر سطح سازمانی

 50/0 درجه اهمیت این جایگاه

 04/0 ابزارها و امکانات مورد نیاز
 20/0 تنوع و تعداد
 80/0 ها دستگاهحساسیت و پیچیدگی 

 03/0 شرایط کار
 17/0 دوري و نزدیکی جغرافیایی

 39/0 وضعیت محیط کار
 44/0 ایمنی

 06/0 حیطه نظارت و سرپرستی
 75/0 تعداد افراد تحت مسئولیت مستقیم

 25/0 تعداد افراد تحت مسئولیت غیر مستقیم

 15/0 ي مورد نیازها کوشش
 83/0 کوشش فکري

 17/0 ي جسمیها کوشش

 16/0 رفتار شغلی

 07/0 نظم حضور
 11/0 میزان حضور
 23/0 کیفیت حضور

 06/0 ها بتیغتعداد 
 04/0 ها بتیغتوالی 

 22/0 وجدان کاري
 26/0 مشارکت در کارهاي تیمی و گروهی

   03/0 کیفیت عملکرد فرد
 

 هاي عملکرد یا ارزش نتایج حاصل از کارخروجی -4-3
خروجی در نظر گرفته شده است، معیار قابلیت اطمینان محصول اشاره به این  عنوان بهدر این بخش که 

بندي اشاره به . معیار تحقق زماناستموضوع دارد که محصول تولید شده تا چه میزان عاري از عیب و نقص 
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. معیار استبندي انجام شده براي تولید آن مورد نظر تا چه میزان مطابق با زماناین دارد که محصول 

مستندسازي اشاره به میزان کامل بودن و داشتن جزئیات مورد نیاز ، رعایت استانداردهاي تعریف شده و 
و به همین ترتیب معیارهاي منابع مصرفی،  استمستندات ثبت شده حاصل از تجربیات  موقع بهتحویل 

 استمدیریت هزینه و مطابق بودن نتایج با استانداردها که جزء زیر معیارهاي ارزش نتایج حاصل از کار 
)، مطابق بودن نتایج با 26/0)، مدیریت هزینه(26/0اند که در این بین قابلیت اطمینان محصول(احصاء شده
ین تر مهم عنوان به) به ترتیب 06/0) و منابع مصرفی(08/0بندي و مستندسازي()، تحقق زمان26/0استاندارها(
 )7یکید سطح خروجی شناسایی شدند.(جدولتاکتمعیارهاي 

 نتایج حاصل از کار ارزش يها شاخصضرایب معیارها و  -7جدول

 يارهایمع
 يراهبرد

ضریب 
 اهمیت

 معیارهاي تاکتیکی
ضریب 
 اهمیت

 معیارهاي عملیاتی
ضریب 
 اهمیت

ارزش نتایج 
 41/0 حاصل از کار

 26/0 اطمینان محصولقابلیت 
  

 08/0 يبند زمانتحقق 
  

 08/0 مستندسازي
 39/0 کامل بودن و داشتن جزئیات مورد نیاز

 44/0 ي تعریف شدهاستانداردهارعایت 
 17/0 تحویل به هنگام

   06/0 منابع مصرفی
   26/0 مدیریت هزینه

   26/0 مطابق بودن نتایج با استانداردها

و  003/0این نکته نیز حائز اهمیت است که براي تمام معیارها و زیرمعیارهاي فوق، نرخ سازگاري بین 
و این نشان از این مطلب دارد که تمام جداول مقایسات زوجی در این پژوهش از سازگاري قابل  است 039/0

 .استقبولی برخوردار 
هاي ارزیابی عملکرد از شش منظر مورد شاخصکه در بخش ادبیات پژوهش، ابعاد، معیارها و  طور همان

هاي ذکر شده مورد مقایسه قرار گیرد. بنديهاي این پژوهش با طبقه بررسی قرار گرفت لذا لازم است تا یافته
با سایر رویکردها مورد مقایسه قرار گرفته است  گراندانشبه همین منظور، ابعاد و معیارهاي ارزیابی عملکرد 

 خواهد شد. که در ادامه ذکر
ارها و ـهاي محوري سازمان با معید شایستگیـهاي بعبندي اول، معیارها و شاخص. بر اساس طبقه1

هاي فردي و ها و توانایی، مهارتمانند تجربه گراندانشهاي فردي ها و قابلیتهاي بعد ارزششاخص
هاي خانواده شغل، دارد. بعد شایستگیها بیشترین همخوانی را هاي مضاعف و رشد و توسعه توانمنديقابلیت
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و در  گراندانشکار هاي ایجاد شده ضمنها و اهداف با بعد ارزشهاي کلیدي شغل و بعد پروژهمسئولیت

 مطابقت بیشتري دارد. گراندانشآوردهاي مهم با بعد ارزش نتایج حاصل از کار نهایت بعد دست
هاي هاي درونی فرد و ارزشهاي بعد رفتارها با ابعاد ارزشبندي دوم، معیارها و شاخص. بر اساس طبقه2

هاي مضاعف، رشد هاي فردي، قابلیتها و تواناییمانند مهارت گراندانشایجاد شده ضمن فرآیند انجام کار 
یاز و معیارهایی از این قبیل موردنهاي ی، کوششرفتار شغلها، کیفیت عملکرد فرد، و توسعه توانمندي

هاي بعد نتایج با بعد ارزش نتایج حاصل از کار یارها و شاخصـاسب و همخوانی را دارد و معبیشترین تن
 کند.مطابقت می گراندانش

هاي ایجاد شده هاي بعد ارزیابی مبتنی بر فرآیند با بعد ارزشبندي سوم، معیارها و شاخص. بر اساس طبقه3
هاي بعد ارزیابی ارتباط بیشتري دارد و معیارها و شاخصکار مانند شغل و شرایط گراندانشضمن انجام کار 

مانند قابلیت اطمینان  گراندانشهاي بعد ارزش نتایج حاصل از کار مبتنی بر پیامد با معیارها و شاخص
ابقت ـبندي و مطابق بودن نتایج با استانداردها مطریت هزینه، تحقق زمانـابع مصرفی، مدیـمحصول، من

 کند.می
هاي فردي ها و قابلیتهاي بعد معیارهاي کاري با بعد ارزشبندي چهارم، معیارها و شاخصاس طبقه. بر اس4

بندي مانند معیارهاي اخلاقی و مانند تجربه و تحصیلات مطابقت دارد اما ابعاد دیگر این طبقه گراندانش
هاي آینده، دیگر شود در پژوهشمی مطابقت ندارد لذا پیشنهاد گراندانشارزشی با دیگر ابعاد ارزیابی عملکرد 

 را شناسایی و مورد ارزیابی قرار دهند. گراندانشهاي عملکردي محققان از این بعد نیز شاخص
تواند در کلیه ابعاد هاي ابعاد ارزیابی کمی و توصیفی میبندي پنجم، معیارها و شاخص. بر اساس طبقه5

 رد.قرار گی گراندانشموجود در ارزیابی عملکرد 
هاي فردي ها و قابلیتهاي بعد ورودي با بعد ارزشبندي ششم، معیارها و شاخص. در نهایت بر اساس طبقه6

هاي ف و رشد و توانمنديـهاي مضاعهاي فردي، قابلیتواناییـها و ته، مهارتـمانند تجرب گراندانش
هاي موجود در بعد با معیارها و شاخص ي ششمبند طبقهمطابقت دارد و ابعاد خروجی و پیامدها در  گراندانش
هاي این در باب مقایسه یافته چهآني از ا خلاصهنزدیکی بیشتري دارد.  گراندانشنتایج حاصل از کار  ارزش

 شود.، مشاهده می8پژوهش با دیگر رویکردهاي ارزیابی عملکرد بیان گردید در جدول 

 با دیگر رویکردها گراننشدامقایسه تطبیقی ابعاد ارزیابی عملکرد  -8جدول

 بندي اولطبقه 
بندي طبقه

 دوم
بندي طبقه

 سوم
بندي طبقه

 چهارم
بندي طبقه

 پنجم
بندي طبقه

 ششم
ي ها ارزش

درونی 
هاي شایستگی

 - رفتارها محوري
معیارهاي 

 کاري
 -کمی

 ورودي توصیفی
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فرد(توانمندي 

 فرد)
ي ها ارزش

ایجاد شده 
ضمن فرآیند 

 انجام کار

 -خانواده شغلی
هاي  یتمسئول

 -کلیدي شغل
 ها و اهدافپروژه

 - فرآیند رفتارها
-کمی

 - توصیفی

ارزش نتایج 
 حاصل از کار

دستاوردهاي 
-کمی - پیامد نتایج مهم

 توصیفی
 -خروجی
 پیامدها

 گیري یجهنت -6

یابی به اقتصاد مقاومتی داراي یان در اقتصادهاي دانشی و همچنین در مسیر دستبن دانشي ها شرکتامروزه 
 یهاي اقتصاد مقاومت   لفهوثرترین مومیکی از  عنوان به ها آن) از 1392نقشی کلیدي بوده و مقام معظم رهبري(

، ضرورت هستندگر آن دانش، منابع انسانی ها شرکتمحور اصلی این  درواقعکه ]. با توجه به این5[اند برده نام
 ها آنسازي نموده تا پیاده ها آنهاي منابع انسانی را براي ی سیستمدرست به ها شرکتدارد که مدیران این 

 رسان کشور در اوضاع فعلی باشند. هاي خود را انجام داده و یاريبتوانند با انگیزه و توان لازم فعالیت
ش تلاش که محققان در این پژوه استهاي منابع انسانی نظام ارزیابی و مدیریت عملکرد  یستمسیکی از 

یان فناوري بن دانشخاص در یک شرکت  طور بهرا  گراندانشنمودند تا براي نخستین بار،  معیارهاي ارزیابی 
را مشخص سازند که  ها آنسازي این نظام،احصاء و اهمیت هر یک از  یادهپاطلاعات و ارتباطات را براي 

ها این نظام چراکهقرار گیرند.  مورداستفادهتوانند در نظام پاداش این شرکت نیز می ها شاخصهمچنین این 
رو توجه  ینازانمایند. دهی به رفتار و شیوه کار کارکنان ایفا میترین نقش را در جهت) مهمها پاداش(ارزیابی و 

تري در راستاي تحقق تواند باعث بروز رفتارهاي همگونبه این ابزار قدرتمند در دست مدیران اجرایی می
ساز باشد. هوشمندي این سیستم و توجه به متغیرهاي تاثیرگذار در رفتار کارکنان زمینه اهداف سازمانی

 کند. یمایجاد  افزوده ارزشسویی است که براي سازمان وبه سمت گراندانشهدایت 
اند تا با رویکردي جدید و بر اساس رویکرد سیستمی به در این نظام طراحی شده، محققان سعی نموده

فرآیند، و از طرف  عنوان بهورودي،به کارهاي تیمی و نقشی که فرد در سازمان دارد  عنوان بهفراد توانمندي ا
این امر سازمان را به سمت استفاده از افراد  چراکه یندنماخروجی توجه  عنوان بهدیگر به نتایج عملکردي افراد 

ق خواهد داد و سپس بر اساس ي کاري قوي در راستاي تحقق اهداف پروژه سوها گروهتوانمند در قالب 
شده استفاده نمایند.  ییشناسااستفاده از روش فرآیند تحلیل سلسله مراتبی جهت وزن دهی به معیارهاي 

هاي موثر بر ارزیابی ین مؤلفهتر مهمخروجی، از  عنوان بهدهد نتایج عملکردي که نتایج نشان می طور همان
حصول، مدیریت هزینه و مطابق بودن نتایج با استانداردها در و قابلیت اطمینان م است گراندانشعملکرد 
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توجه نمود. همچنین  ها آنکه در ارزیابی عملکرد باید بیشتر به  استترین معیارها  یتبااهماین سطح از 

اهمیت در رتبه دوم قرار دارد که معیارهاي شغل، رفتار  ازنظریجادشده ضمن فرآیند انجام کار نیز اهاي ارزش
برخوردارند و در  گراندانشیاز به ترتیب از اهمیت بیشتري در ارزیابی عملکرد موردنهاي و کوشششغلی 
ي درونی فرد(توانمندي فرد) از نظر اهمیت در رتبه سوم قرار دارد که معیارهاي تجربه، ها ارزشنهایت 

 هاي مضاعف به ترتیب از اهمیت بیشتري برخوردارند.تحصیلات و قابلیت
شرکت مورد مطالعه  گراندانشهاي هاي جذب، ارزیابی و جبران خدمات و پاداشپژوهش در سیستمنتایج 

این  که شود یم یشنهادپبنیان نیز ي دانشها شرکتتواند مورد استفاده قرار گرفته و در مورد دیگر می
گرفته و در صورت  مورد استفاده قرار ها آنتوجه به اهداف و فرهنگ سازمانی  آن باهاي و وزن ها شاخص

 سازي آنها اقدام گردد.لزوم به بومی

 ها یشنهادپ -7

 عنوان بهشود که ارزش نتایج حاصل از کار در بخش کاربرد و اجرا، بر اساس نتایج این پژوهش، پیشنهاد می
هاي موجود در رفتار شغلی و کیفیت عملکرد فرد خروجی در پایان هر پروژه مورد ارزیابی قرار گیرد. شاخص

هاي هاي موجود در معیارهاي تحصیلات، تجربه، قابلیتماهانه مورد ارزیابی قرار گیرد و شاخص صورت به
کار، حیطه نظارت و ها، شغل، مسئولیت و جایگاه، ابزار و امکانات موردنیاز، شرایطمضاعف، رشد و توانمندي

که در جدول ارایه  طور همانسالانه مورد ارزیابی قرار گیرند.  صورت بههاي مورد نیاز نیز سرپرستی و کوشش
ین مساله ارزیابی عملکرد کارکنان توجه به نتایج حاصل از انجام کار و محصولات حاصل از پروژه تر مهمشد، 

شده با کیفیت مطلوب و  بینی یشپین مساله رسیدن پروژه به نتایج تر مهمدهد  یماست و این نشان 
هایی باید در سازمان ترویج شود که امکان کمرنگ  یرساختزو  کارها راهناسب است. بنابراین مستندسازي م

گیري را در  یمتصمآن کار تیمی و تبادل دانش و مشارکت در  تبع بههاي سازمانی و  یرهجزکردن مرزهاي 
تحقق اهداف  سازمان تسهیل کند. تمرکز فرایندهاي ارزیابی عملکرد بر نتایج جمعی حاصل از پروژه در

تواند در ارزیابی  یمبسیار موثر خواهد بود. این مدل  ها سازمانارزیابی عملکرد و فلسفه وجودي آن در این 
آن  تبع بهاستراتژي و فرهنگ عمومی هر شرکتی مورد استفاده قرار گیرد و  تناسب بههر شرکتی  گراندانش

 رد استفاده قرار گیرد.نیز مو شده  یهاراي ها پاداشدر سیستم جبران خدمات و 
هاي کارگیري مولفهبه گران آینده نسبت بهشود که پژوهشهاي پژوهشی هم توصیه می یشنهادپدر بخش 

هاي دیگر و همچنین در سایر را با رویکردها و روش ها آنو اهمیت هر یک از  گراندانشارزیابی عملکرد 
هاي این پژوهش مورد مقایسه قرار دهند تا ان ا یافتهبنیان اقدام نموده و نتایج آن را بهاي دانششرکت

 شاءاالله یک مدل جامع در این زمینه طراحی گردد.
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