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:

روزگار يفروزان سوخت و در تندبادها، آن جلوه محبت و ایثار که چون شمعیمنازنینمادر

و دنیاي اطراف ما را ماندم رنج و سختیهاي بسیار زمانه، چون کوه استوار پا برجا غمقاومت نمود و علی ر

دهد و نگاه نگران و دعاي خیرش همواره عشق و محبت وجودش، همیشه آرامشم می.کندمینور افشانی

. بدرقه راه زندگی من است

هاي پاکش، لایق هزاران بوسه است و فروغ نگاهش، سرمایه جاودان که دستم،پدر مهربان

زندگی من است؛

فرصت مطالعه و پژوهش را به من دریغ خود،که با صبر و  از خود گذشتگی بی، و همسر عزیزم

.تلاش امروزم تنها براي آسایش فرداي اوست. ارزانی بخشید



:
اکنون . که در سایه الطاف بی کرانش جرعه نوش ساغر کیمیاگر تحصیل را به پایان رساندمایزد متعال را 

ام را در راه خدمت به خلق او صرف کنم، باشد که در این بندم که تمام زندگیدر آغاز راه با او پیمان می
.راه همچون گذشته مرا یاري فرماید

از که پورداوود حسینجناب آقاي دکتر د فرزانه دانم که از استابه پاس حق شناسی وظیفه خود می
ابتداي شروع مقطع کارشناسی ارشد خود افتخار شاگردي ایشان چه در امور اجرایی و چه در امور علمی 

راهنمایی اینجانب را بر عهده داشته و با رهنمودها و ارشادات ام و در پایان نامه خود نیز، را داشته
جناب همچنین از استاد گرانقدر . ن تحقیق را فراهم نمودند تشکر نمایمارزشمندشان موجبات تهیه ای

که بزرگترین افتخار دوران تحصیل خود را شاگردي پدر علم مدیریت آقاي پرفسور سید مهدي الوانی
ها و ، مساعدتمندي از نظراتکه استاد مشاور اینجانب بودند بخاطر بهرهدانم دولتی ایران می

.نمایمکر و قدردانی میهایشان تشمشاوره
که داوري این پژوهش را تقبل نمودند و نظرات و پیشنهادات جناب آقاي دکتر رضا واعظیاز 

.نامه ارائه کردند سپاسگذارماي جهت پربار نمودن پایان سازنده
ی ام که در تمام دوران زندگدوست داشتنیپدر و مادر مهربان، همسر عزیزم و برادران و خواهراناز 

هاي آنان طی این مسیر ی، حمایت و محبتمش من بوده و هستند و بدون شکیبایو تحصیل، ساحل آرا
ام بوده و هست، هایشان همیشه موجب دلگرمیها و حمایتپذیر نبود؛ و از کلیه دوستانم که مهربانیامکان

. نیز صمیمانه متشکرم
جنــاب آقــاي مهنــدس حیــدريویــژه بــه( مــدیران و کارکنــان شــرکت ســاپکودر انتهــا از 

کـه در تمـامی مراحـل تحقیـق مـرا صـمیمانه مـورد لطـف و حمایـت قـرار           ) شـرکت سـاپکو  کارشناس
.دادن کمال تشکر و قدردانی را دارم

چکیده



آنها . باشندان مهمترین منبع مزیت رقابتی میمحققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باورند که کارکن
در نتیجه این اعتقاد، بخشهاي . کندتژیک را برآورده میمایه انسانی شرکت همه نیازمندیهاي استرامعتقدند که سر

هاي کاملاً اداري به سمت قبول مسئولیت مشارکت در دستیابی به استراتژي هاي نقشاز ایفاي منابع انسانی
شیوه ارزیابی سنتی کارکنان انسانیمنابعهاي تیجه این تکامل، لازم است تا بخشدر ن. کسب و کار تکامل یافتند

.را تغییر دهندخود 
در دایره عملکرد و وظایف مدیریت، ارزیابی به عنوان یکی از وظایف اساسی مدیریت منابع انسانی مطرح بوده و 

لزوم توجه به تغییر کرده است و هاسازمانهاي حاکم بر ارزیابی عملکرد کارکنان امروزه فلسفه و دیدگاه. هست
مشهودتر ژي منابع انسانی و یکپارچه کردن آنها با استراتکارکنان ارزیابی عملکرد مناسب هاي کارگیري استراتژيب

.می شود
که با نگرش الگوي ()SRPs(در این پژوهش سعی بر آن است که با استفاده از مدل نقاط مرجع استراتژیک 

به عنوان یکی از استراتژي هاي (ابی عملکرد کارکنانانتخاب استراتژي مناسب ارزیبه ) فزاینده طراحی شده است
شود و پس از بدست آوردن این استراتژي، به ارائه پیشنهاداتی جهت استفاده پرداخته ) کارکردي منابع انسانی

.مبادرت ورزیداستراتژي ارزیابی عملکرد
ن تحقیق از نظر هـدف، از نـوع   ای. باشدجامعه آماري این تحقیق کلیه روسا و متخصصین ارشد شرکت ساپکو می

.پیمایشی است-تحقیقات کاربردي بوده و از نظر روش در زمره تحقیقات توصیفی
اي و فریدمن به بررسی سیستم هاي توزیع دو جملهاي و با استفاده از آزموندر این تحقیق ابتدا با تهیه پرسشنامه

ي دیگـري نظـرات افـراد    بـا اسـتفاده از پرسشـنامه   ارزیابی عملکرد کارکنان در وضع موجود پرداخته شد و سپس
آوري شد و در نهایت موقعیت استراتژي ارزیابی عملکـرد  جامعه آماري در مورد نقاط مرجع استراتژیک فرعی جمع

استراتژي ارزیابی عملکرد کارکنان در وضـع موجـود اسـتراتژي انگیزشـی و     . کارکنان در وضع مطلوب بدست آمد
.جانبه مشخص گردیدیابی عملکرد کارکنان، استراتژي همهاستراتژي مناسب ارز

استراتژي منابع انسانی، استراتژي ارزیابی عملکرد، نقاط مرجع استراتژیک، بازار کار، کنترل :کلیدواژه
Keywords: Human Resource Strategy, Appraisal Performance Strategy, Strategic
Reference points, Labor Market, Control
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مقدمه- 1- 1
هاي اصلی ه از چارچوبی ساده که ویژگیاز این رو استفاد. اندها وجوهی چندگانه دارند و بسیار پیچیدهسازمان
در چارچوب پیشنهادي . ها به شناختی مقدماتی برسیم موثر خواهد بودها را بنمایاند در اینکه ما از سازمانسازمان

ها و فناوري است ها شامل ساختار اجتماعی، کنشگران، هدفعناصر متشکله سازمان) 1965(هارولد لیوت 
).1389امینیان،(

در غیاب کنشگران مفهوم . مهمترین عناصر سازمان، کنشگران یا اقدامگران و عوامل اجتماعی هستندیکی از
بازد و این موضوع نشانه اهمیت بالاي منابع انسانی سازمان سازمان، ساختار و موقعیت اجتماعی همه رنگ می

شاغل در کل سازمان موضوع اصلی هاي شود و انساناز آنجا که سازمان به دست انسان طراحی و اداره می. است
در نتیجه . تواند فقط به یک حوزه تخصصی محدود شودمدیریت منابع انسانی هستند، مسائل نیروي انسانی نمی

تصمیمات و عملکرد مسئولان امور پرسنلی، در کلیه سطوح سازمانی و به تبع آن در عملکرد کلی سازمان تاثیر 
.گذاردمی

ناهمگونی بازار کار، جهانی شدن، روند و ماهیت کار، روندهاي (تغییر منابع انسانی با توجه به محیط در حال
وري پایدار، خلاقیت و نوآوري و کیفیت مناسب زندگی، به منظور دستیابی به بهره... )  سیاسی و حقوقی و 

در مباحث مدیریت انسان به عنوان کانون توجه . مدیریت کارآمد، اثربخش و هوشمند منابع انسانی ضروري است
.اي در مدیریت نوین برخوردار استرفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی از جایگاه و اهمیت ویژه

مدیریت استراتژیک منابع انسانی در چنین شرایطی بیشتر مورد توجه قرار گرفته و هر روز نقش جدیدي از آن 
بط بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک در مدیریت استراتژیک منابع انسانی، به روا. رودانتظار می

-پردازد و به مسائل بلند مدت کارکنان به عنوان بخشی از فرایندهاي مدیریت استراتژیک سازمان میسازمان می

ها در طول زمان که الگوي پذیرفته شده اي است از تصمیممحصول چنین فرایندي، مجموعه. نگرد و توجه دارد
ها کند که در آن حوزههایی را مشخص میدهد و حوزهرا تشکیل میبراي مدیریت منابع انسانیتوسط سازمان
. هاي خاص منابع انسانی را طراحی کردباید استراتژي



استراتژي منابع انسانی، تطبیق نگرش استراتژیک به مدیریت منابع انسانی و هاي اصلی پژوهش دریکی از زمینه
هاي هاي زیر سیستمهاي منابع انسانی باید به استراتژيدر تدوین استراتژي.ع انسانی استتدوین استراتژي مناب

در این . تامین نیروي انسانی، ارزیابی عملکرد و پاداش و روابط با کارکنان نیز پرداخت: منابع انسانی از جمله
-می1رویکرد نقاط مرجع استراتژیکهاي مناسب ارزیابی عملکرد با استفاده از پژوهش به دنبال انتخاب استراتژ

.باشیم

بیان مسئله-2-1
تمامی نظام هاي تدوین شده در امر کیفیت، تلاش خود را معطوف به کسب اهداف استراتژیک و مزیت رقابتی 

اهداف آید، اهمیت منابع انسانی در این نظامها و نقش آنها در تحقق اما آنچه در این میان مهم به نظر می. اندکرده
.مورد نظر است

، و )2004، 2چیو و هوروایتز(سازي، سهولت انتقال تکنولوژي، نیروي کار و سرمایه با وجود روند رو به رشد جهانی
؛ )2005، 4؛ چانگ و هانگ2000، 3سایمون(ها و سلیقه تأمین کنندگان و مشتریان تغییرات مستمر خواسته

کاهش هزینه، بهبود کیفیت و ایجاد تمایز در محصولات و خدمات توانایی یک سازمان براي رقابت، بستگی به 
ملی، هاي یادگیري فرادارد که این امر جز با داشتن کارکنانی مؤثر، سیستم) 2005، 5اورلاندو و جانسون(

طور که محیط کار همان. پذیر نیستهاي پاداش مناسب امکانگیري و ارزیابی و سیستممعیارهاي بهینه اندازه
. هاي کارکنان را تقویت کنندها و شایستگیها نیز باید، توانمنديشود، سازماناز پیش متفاوت و متنوع میبیش

ترین منبع مزیت رقابتی بر همین اساس، محققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باورند که کارکنان مهم
استاورو، چارالامبوس و / از رقباي خود عمل کندهر ویژگی یا عاملی که باعث شود سازمان بهتر و برتر (سازمان 
ناپذیري و تقلید ها معتقدند که منابع انسانی به دلیل کمیابی، ارزشمندي، جانشینآن. هستند) 2007، 6اسپیلوت

اعتقاد بر این است که منابع انسانی قابلیت برآورده کردن همه ). 2003، 7کابررا(ناپذیري، بسیار با اهمیت است 
به همین دلیل است که منابع انسانی به عنوان ). 2003کابررا،(هاي استراتژیک یک سازمان را داراست ينیازمند

و شواهد متقاعدکننده چندي توانند مزیت رقابتی ارزشمندي براي سازمان باشند شناخته شدهمنابعی که می
کار، سانی و استراتژي کسب وهاي منابع انمبنی بر افزایش عملکرد سازمان در صورت همسویی صحیح سیستم

1. Strategic Referent Points (SRP)
2. Chew & Horwitz
3. Simon
4. Chung & Huange
5. Orlando & Johnson
6. Stavrou, Charalambous & Spiliotis
7. Cabrera



، 5؛ هستر2005، 4؛ رایت، گاردنر، موینیهان و آلن2003، 3؛ ماك و اختر2002، 2؛ بات2001، 1کوك(وجود دارد 
از سوي دیگر؛ جلب توجه به سوي این واحد سازمانی و تشکیل ). 2007، 6؛ اندرسون، کوپر و ژو2005

گرایی رود، باعث بروز تخصصراتی که از سیستم منابع انسانی میهاي متنوع براي تحقق اهداف و انتظازیرسیستم
تواند به دنبال خود پراکندگی، تضاد درونی، ناهماهنگی و کاهش هاي آن شده که میو تکثر بالا در زیرسیستم

و کارهاي اي در وراي سازچارهها را به یافتن راهاین نگرانی مدیریت سازمان. وري را به دنبال داشته باشدبهره
سازي انسانی و هماهنگعملیاتی رهنمون شده است و بر تجهیز به نگرشی استراتژیک در استفاده از منابع

).7،2002تریسی و ناتان(کند ها تأکید میزیرسیستم
همانطور که ذکر شد محققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باورند که کارکنان مهمترین منبع مزیت 

در نتیجه . کنندهاي استراتژیک را برآورده میآنها معتقدند سرمایه انسانی شرکت همه نیازمندي. باشندیرقابتی م
هاي کاملا اداري به سمت قبول مسئولیت مشارکت در دستیابی هاي منابع انسانی از ایفاي نقشاین اعتقاد، بخش

هاي منابع انسانی شیوه ارزیابی زم است تا بخشبه همین دلیل، لا. اندهاي کسب و کار تکامل یافتهبه استراتژي
).2003کابررا،(سنتی کارکنان خود را تغییر دهند 

در دایره عملکرد و وظایف مدیریت، ارزیابی به عنوان یکی از وظایف اساسی مدیریت منابع انسانی مطرح بوده و 
است، ) خصوص مدیریت منابع انسانیو به (هاي مدیریت هست و اگرچه ارزیابی عملکرد یکی از دشوارترین جنبه

توانیم کنترل کنیم و اما در عین حال، علم مدیریت بر این باور است که هر چه را نتوانیم اندازه گیري کنیم، نمی
هایی که از سیستم هاي تحقیقات نشان داده اند سازمان. توانیم مدیریت کنیمهر چه را نتوانیم کنترل کنیم، نمی

کنند، عملکرد بهتري نسبت به سایر سازمان ها ا و اثربخش در ارزیابی کارکنان استفاده میمدیریت عملکرد کار
.دارند

گونه که برقراري همان. ها تغییر کرده استهاي حاکم بر ارزیابی عملکرد کارکنان سازمانامروزه فلسفه و دیدگاه
هاي ارزیابی یابد، لزوم توجه به استراتژيمیجانبه استراتژي منابع انسانی اهمیت و جایگاه بیشتري هماهنگی همه

.شودهاي سازمان مشهودتر میها با استراتژي منابع انسانی و سایر استراتژيعملکرد و یکپارچه کردن آن
تواند هماهنگی استراتژیک را تضمین کند هایی است که میاز طرفی، تدوین نقاط مرجع استراتژیک یکی از روش

گیرندگان نقاط مرجع استراتژیک هدف یا الگوهاي شاخصی است که تصمیم. ز برخوردار باشدو از قابلیت اجرا نی
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هاي استراتژیک اتخاذ برند تا بتوانند بدان وسیله تصمیمکار میهاي خود بهها یا گزینهسازمانی براي ارزیابی راه
مدیران ). 1384بامبرگر و مشولم، (هاي ذینفع اصلی برسانند گروههاي کل سیستم را به آگاهیکنند و اولویت

ارشد با داشتن نقاط مرجع استراتژیک از حالت انفعال خارج شده و از آگاهی مناسبی نسبت به سازمان برخوردار 
ها به طور مستقیم از انتخاب ها و در نتیجه عملکرد آناز سوي دیگر، رفتار استراتژیک سازمان. شوندمی

.پذیردراتژیک اثر میهایی براي نقاط مرجع استگزینه
-با رویکرد توجه و استفاده از توانمندي1شرکت ساپکو نیز با درك اهمیت ارزیابی عملکرد کارکنان، کانون ارزیابی

هاي هاي نیروهاي مستعد داخل سازمان، افزایش روحیه کارکنان و افزایش کیفیت متصدیان پستها و ظرفیت
-و با همکاري شرکت ایران1384از اواخر ) ناسی، رییس و مدیرهاي مسئول گروه کارشرده(سطوح سرپرستی 

هاي مورد استفاده  براي ها و سیستمخودرو مورد استفاده قرار داده است ولی به طور کلی، مسولان از روش
هایی در سیستم ارزیابی و ارزیابی عملکرد کارکنان به دلایلی از جمله پیچیدگی فرآیند ارزیابی، وجود کاستی

هاي شرکت، رضایت هاي ارزیابی عملکرد کارکنان با استراتژي منابع انسانی و دیگر استراتژيارچه نبودن روشیکپ
ترین استراتژي براي ارزیابی عملکرد کارکنان هاي اصلی مدیران یافتن مناسبنداشته و همواره یکی از دغدغه

با استفاده از مدل نقاط مرجع استراتژیک شرکت خود بوده است از این رو در این پژوهش سعی بر آن است که 
)SRPs (هاي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو به بررسی استراتژي) به عنوان یکی از استراتژي هاي کارکردي منابع

.باشدمناسب ارزیابی عملکرد کارکنان میشود و به دنبال یافتن استراتژيپرداخته ) انسانی

اهمیت و ضرورت موضوع-1- 3
داند و علت شکست یا یات بخش هر سازمانی میحت را عضو یاز صاحبنظران علم مدیریت، مدیریکیدراکرپیتر

مدیران سازمانهایی که از فلسفه، اصول و مفاهیم مدیریت . داندموفقیت سازمانها را در تفاوت مدیریت آنها می
انتصاب مورد نیاز بکار ببندند، غافل از علمی آگاهی نداشته باشند و همان آداب و رسوم قدیمی را در انتخاب و

ترین افراد است این استدلال هستند که کارآمدي افراد و منابع سازمان مستلزم داشتن بهترین و شایسته
).1999دراکر،(

هاي پس از جنگ جهانی دوم که هاي مدیریت منابع انسانی و سیر فزاینده آن در سالنگاهی به روند رشد نظریه
هدایت کرده است، نشان از آن - عصر دانش و اطلاعات-هاي استراتژیک در عصرکنونیمفاهیم و نگرشبشر را به 

هاي مختلف برخورد با مسائل منابع انسانی را در عمل تجربه کرده هاي مختلف اندیشه و روشدارد که بشر حوزه
این دوره، راه چاره را در جمع نمودن ها، تجارب و مصادیق، درها، روشاي بزرگ از رویکردو با انباشتن مجموعه

1 Assessment Center



مدیریت استراتژیک منابع انسانی، . تجارب گذشته خود و رسیدن به انسجامی معنایی و مفهومی یافته است
راستا با قصد و نیت استراتژیک سازمان براي تحقق اهداف آینده رویکردي کلی به مدیریت منابع انسانی و هم

هاي عملیاتی پرداخته نی بسیار غنی است اما بیشتر از مباحث استراتژیک به جنبهاگر چه ادبیات منابع انسا. است
.شده و در سطح استراتژیک نیز از حد هماهنگی منابع انسانی با استراتژي سازمان فراتر نرفته است

ازمان سرآمد هر سمنابع انسانیاز آنجا که نیروي انسانی، عاملی استراتژیک در سازمان است و با عنایت به اینکه 
نحوه ارزیابی عملکرد از جمله کارکنانآن سازمان هستند، لذا پرداختن به مباحث و موضوعات مرتبط با منابع

ها و مقایسه آنها با معیارهاي تعیین شده ارزیابی عملکرد یک جریان بازخورد فعالیت.داي دارآنان جایگاه ویژه
ونگی عملکرد خود و تاثیر آن در کارایی سازمان و نظرات مسئولان است که طی آن، واحدها و عوامل انسانی از چگ

).1383سلطانی،(کنند درباره نتایج به دست آمده اطلاع کسب می
هاي عملکردي قابل هاي سازمانی را به شاخصها، انتظارها، هنجارها و ارزشتوانند هدفها میمدیران سازمان

: هاي مربوط به ارزیابی عملکرد در موارد زیر نیز استفاده نمایندز دادهتوانند اسنجش تبدیل کنند، ضمن اینکه می
هاي شغلی، اعتبار بخشیدن و ارتقاي افراد و استفاده از آن در هاي مسیرریزيآموزش و توسعه کارکنان، برنامه

بود عملکرد را ارزیابی عملکرد امکان رفع نواقص احتمالی و به). مانند گزینش(سایر فرآیندهاي منابع انسانی 
هاي عمده و در واقع یکی از هدف. سازدآورد و علاوه بر آن، مسیر شغلی آینده کارمند را مشخص میفراهم می

)1366میر سپاسی،(اساسی ارزیابی، توسعه منابع انسانی و ایجاد اصلاحات لازم براي بهسازي منابع انسانی است 
اثربخشی ارزشیابی . شودراي رشد کارکنان و ارتقا عملکرد استفاده میور از ارزشیابی عملکرد بهاي بهرهدر سازمان

ارزشیابی . شودعملکرد به عنوان ابزار توسعه باعث کمک به ایجاد شفافیت و صداقت بین کارکنان و مدیریت می
ح ابزاري براي شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان به صورت مستمر است و از طریق بازخورد منظم موجب اصلا

. شودها براي ارتقاء عملکرد میروش
اگر ارزشیابی عملکرد به درستی اجرا شود، احتمالاً منجر به آگاه شدن رضایت یا عدم رضایت کارکنان از شغل 

چنین وقتی که ارزشیابی عملکرد به درستی انجام شود موجب ایجاد اعتماد به نفس کارکنان، تعمیق هم. شودمی
براي رسیدن به دستاوردهاي مناسب از طریق ارزیابی عملکرد ). 1996ایساکس،(شود میاخلاق و بهبود عملکرد 

.هاي مناسب و متناسب ارزشیابی عملکرد کارکنان با سازمان مشخص شودلازم است استراتژي
کت داند و اعتقاد به این دارد که توانمندي شراز آنجا که شرکت ساپکو نیز کارکنان را شریک استراتژیک خود می

در توانمندي کارکنان خود نهفته و موفقیت شرکت در گروي تلاش کارکنان است، آرمان خود در مدیریت منابع 
این شرکت براي رسیدن به این مزیت به دنبال . داندانسانی را تبدیل کارکنان به مزیت رقابتی شرکت می

.   رد کارکنان استاستراتژي مناسب منابع انسانی از جمله استراتژي مناسب ارزیابی عملک



اهداف پژوهش-4-1
هدف اصلی- 4-1- 1

.هاي مناسب ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکوانتخاب استراتژي.1

اهداف فرعی-2-4-1
بررسی استراتژي انگیزشی براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو . 1
ساپکوبررسی استراتژي همه جانبه براي ارزیابی عملکرد کارکنان . 2
بررسی استراتژي همانند سازي براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو. 3
بررسی استراتژي استانداردسازي براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو. 4

سؤالات تحقیق- 1- 5
سؤال اصلی- 1- 5- 1

هاي مناسب ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو کدامند؟استراتژي.1

سؤالات فرعی- 1- 2-5
آیا استراتژي انگیزشی براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو مناسب است؟. 1
آیا استراتژي همه جانبه براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو مناسب است؟. 2
آیا استراتژي همانند سازي براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو مناسب است؟. 3
اردسازي براي ارزیابی عملکرد کارکنان ساپکو مناسب است؟آیا استراتژي استاند. 4

متغیرهاي تحقیق- 1- 6
کار متغیرهاي مستقل این تحقیق می باشند که در متغیر نوع کنترل و توجه به بازار2: متغیر مستقل.1

یر را متغ2متغیر، دو بعد مدل بامبرگر هستند و براي بدست آوردن استراتژي باید ابتدا این 2واقع این 
. بدست آورد



هاي ارزیابی عملکرد کارکنان متغیرهاي وابسته این تحقیق می باشند که پس از استراتژي: متغیر وابسته.2
.شودتعیین می) داخل یا خارج(و توجه به بازار کار ) بازده یا فرآیند( مشخص شدن دو بعد کنترل 

قلمرو تحقیق-7-1
قلمرو موضوعی- 7-1- 1

.باشدمدیریت استراتژیک منابع انسانی با تمرکز بر استراتژي ارزیابی عملکرد میاین تحقیق از مباحث

قلمرو مکانی -2-7-1
12واقه در کیلومتر ) ساپکو(خودرو مطالعه و بررسی این تحقیق در شرکت طراحی مهندسی و تامین قطعات ایران

.کرج  انجام شده است-جاده تهران

قلمرو زمانی- 1- 7- 3
انجام شده است و تحقیق در فاصله زمانی نیمه اول و اوایل نیمه 1391در بهار، تابستان و پاییز سال این تحقیق
اجرا شده و براي بررسی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان شرکت، از دوره زمانی هفت ساله که 1391دوم سال 

.، استفاده شده است)1384از سال (کانون ارزیابی در ساپکو به وجود آمد 

:تعریف مفاهیم و واژگان اختصاصی تحقیق- 8-1
روشی استراتژیک و کارآمد براي بهره گیري از کارکنان مناسب، ایجاد انگیزه و :استراتژي منابع انسانی- 1

). 2005، 1سل(پذیري و بهبود بهره وري است ها، افزایش انعطافتعهد در آن
ها و مقایسه آن با معیارهاي تعیین شده کی طی آن، عالیتیک جریان بازخورد ف: زیرسیستم ارزیابی عملکرد

واحدها و عوامل انسانی از چگونگی عملکرد خود و تاثیر آن در کارایی سازمان و نظرات مسئولان درباره نتایج به 
.  کننددست آمده اطلاع کسب می

ها یا براي ارزیابی راهگیرندگان سازمانیهدف یا الگوهاي شاخصی که تصمیم: نقاط مرجع استراتژیک-2
هاي کل هاي استراتژیک را اتخاذ کنند و اولویتبرند تا بتوانند بدان وسیله تصمیمکار میهاي خود بهگزینه

).2000بامبرگر و مشولم،(هاي ذینفع اصلی برسانند گروهسیستم را به آگاهی

1. Cele


