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: تشکر و قدرداني 

.متعال و سپاس از ھر آنچھ نعمت بیکران کھ بھره مندم ساختھ استخداوندبھ نام 
در اینجا بر خود فرض دانستم کھ نھایت سپاس و قدردانی را نسبت بھ تمام کسانیکھ 
در انجام این پژوھش از راھنمائیھا و مساعدت ھای با ارزش آنھا بھره مند بوده ام، 
ابراز نموده و توفیق روافزونشان را از درگاه احدیت آرزو نمایم ؛ من جملھ از بذل 

از چھره ھای علم مدیریت در کشور و اظھار طانیجناب آقای دکتر ایرج سلتوجھ 
لطف جناب آقای مھندس اکبر پنجھ فولاد ، ھمچنین مدیران و کارشناسان و ھمکارانم  
در حوزه ستادی وزارت نیرو و عزیزانی کھ از حمایت ھای معنوی آنھا بھره مند 

.بوده ام
سبب قبول زحمت بھجناب آقاي دکتر کاوه تیمورنژادبھ خصوص از استاد گرامی 

ھمچنین . ھدایت این تحقیق و راھنمایی ھای با ارزششان کمال سپاس و امتنان را دارم
کھ با قبول زحمت بعنوان استاد جناب آقاي دکتر حسن الماسياز استاد گرامی  

مشاور مرا یاری نموده و در انجام ھر چھ بھتر این پژوھش نقش بسزایی ایفا نموده اند  
.ر را دارمنیز، کمال تشک

فرشتھ باقری



ه

:با درود بر تصویرگران عرصھ حق و حقیقت
؛" شھداي گرانقدر دفاع مقدس" 

"علیرضا و غلامرضا" روح پاک برادرانم : تقدیم بھ 

و

چشمداشتدارد بیمیدریغ و دوستبخشد بیتنھا کسی کھ می" پدرم" :  تقدیم بھ

و

" مادرم" زیباترین تكواژه معنای ھستی :تقدیم بھ
.کھ بھ من راه رفتن آموخت
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چکیده
بررسی تاثیر نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان بر پرورش منابع انسانی در حوزه " پژوھش حاضر با عنوان 

، بھ دنبال بررسی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان، کشف نقاط قوت و ضعف این نظام و " ستادی وزارت نیرو
بر اساس مبانی نظری پژوھش، مولفھ ھای . ارائھ پیشنھادات بھ واحد توسعھ منابع انسانی سازمان مذکور می باشد

٣، طی "ت شغلیتوسعھ مسیر پیشرف" و " توسعھ سازمانی" ، " آموزش و پرورش" پرورش منابع انسانی، 
روش پژوھش بر حسب ھدف، کاربردی و بر حسب روش، توصیفی . فرضیھ فرعی مورد تحلیل قرار گرفتھ است

تعداد کل . جامعھ پژوھش کارکنان رسمی و پیمانی شاغل در حوزه ستادی وزارت نیرو بوده اند. پیمایشی است–
نمونھ آماری مناسب و معرف جامعھ آماری پژوھش نفر در نظر گرفتھ شده است و برای اینکھ ١١٨نمونھ آماری 

بھ منظور جمع آوری داده ھای پژوھش از پرسشنامھ . باشد، از روش نمونھ گیری تصادفی ساده استفاده شد
روایی محتوایی سوالات و پایایی پرسشنامھ با مطالعھ اولیھ و بررسی و انجام . استفاده گردید"محقق ساختھ"

مورد سنجش و "ضریب آلفای کرونباخ" ی آن در گروه نمونھ و نھایتا با اندازه گیری اصلاحاتی با بھ کارگیر
" از آزمون  و " کولموگروف اسپیرموف"پس از تست نرمالیتگی جامعھ آماری بوسیلھ آزمون . تایید قرار گرفت

Tاز طریق نرم افزار برای سنجش فرضیھ ھای تحقیق"تک نمونھ ایSPSSنین با استفاده ھمچ. استفاده گردید
برای مقایسھ میانگین ھای دو گروه مستقل،  متغیرھای پژوھش براساس Tاز آزمون تحلیل واریانس و آزمون 

رتبھ "فریدمن" در آخر مولفھ ھای پژوھش براساس  آزمون . سطوح متغیرھای جمعیت شناختی بررسی گردیدند
بی عملکرد در حوزه ستادی وزارت نیرو بر مولفھ براساس یافتھ ھای حاصل از این پژوھش ارزشیا. بندی شدند

ھای آموزش و پرورش منابع انسانی و توسعھ سازمانی تاثیر نداشتھ و بر مولفھ توسعھ مسیر پیشرفت شغلی تاثیر 
بنابراین  تفسیر نتایج حاکی از آن است کھ ارزشیابی عملکرد کارکنان در حوزه ستادی وزارت . معکوس دارد

.ابع انسانی تاثیر نداردنیرو بر پرورش من



٢

:فصل اول
کلیات طرح



٣

:مقدمھ
سازمان ھا، افراد ھستند و سازمانھا بدون وجود يو اداره کنندگان واقعيان اصلیامروزه متول

با وجود يحت. سر نخواھد شدیز مینخواھند داشت، بلکھ اداره آنھا نيانسان ھا نھ تنھا مفھوم
از سخت افزار در يل شدن آنھا بھ انبوھین در سازمان ھا و تبدینويھايتوسعھ و گسترش فناور

ن نخواھد یسازمان ھرگز از بيک در بقایو استراتژياتینده، نقش انسان بھ عنوان عامل حیآ
مورد یي، در رابطھ با بازده و کارايانسانيرویج عملکرد نیاز نتايرفت؛ لذا بھ منظور آگاھ

ين گونھ با شناخت نقطھ ضعف ھایبد. رندیگيقرار ميابیانتظار، شاغلان در سازمان مورد ارز
بھ عمل يت، اقدامات لازم  جھت بھسازیفیق و با کیصديروھایسازمان و نيمستخدم، کمبودھا

. دیآيم
ھ استفاده از یلات اولیجاد تسھیح در ھر سازمان و ایت صحیریستم مدیک سین استقرار یبنابرا

مختلف، از جملھ ينھ ھایت کار در زمیفیت و کیران جھت کنترل کمیمديبرايمنطقيابزارھا
کار مورد بحث يربنایاست کھ در اداره کردن ھر سازمان بھ عنوان شالوده و زيمسائل مھم

يدن بھ روش ھایتحقق بخشينھ مناسب برایجاد زمین ابزارھا و ایکاربرد ا. ردیگيقرار م
ران را قادر خواھد ساخت تا از منابع موجود یسازمان، مديواقعيازھایمختلف و انطباق آن با ن

از . ن استفاده را بھ عمل آورندیشتریو بالا بردن عملکرد کارکنان، بیيش کارایدر جھت افزا
ارد و ديعلمين  ابزارھاینھ از ایبھ استفاده بھيت در ھر سازمان بستگیل بھ موفقیکھ نیيآنجا

ران سازمان ھا یشود، لازم است تا مديلازم را موجب ميھايل ھمکاریو تحصيجاد ھماھنگیا
از يانسانيروینيل ابزارھا باشند و بھ منظور حفظ و نگھدارین قبیايدر جستجوياریبا ھوش

.آنھا استفاده کنند
يھايژگیويعملکرد دارايابی، روش ارزيت منابع انسانیریمھم در امر مديان روش ھایازم

ھ و یح بدون تجزیت صحیریاعمال مد. مطرح بوده استيریاست و ھمواره با جلوه چشمگيخاص
. ستیر نیک سازمان، امکان پذیط احراز شغل در یت ھا، و شرایف  و مسئولیوظايابیل، ارزیتحل

ت یو قوت و ھداص نقاط ضعف یک از کارکنان و تشخیت ھر یفعالينکھ با شناخت چگونگیمگر ا
کارکنان يو بھره وريش بازدھیھا و افزایيو آموزش جھت رفع کمبود مھارت ھا و نارسا

.ھمراه باشد
ر نموده است، ییعملکرد کارکنان سازمان تغيابیحاکم بر ارزشيدگاھھایفلسفھ و دم کھشاھدی
عملکرد يابیارزيق گردد، نظامھایعملکرد منجر بھ ارتقاء و تشويابیج ارزشیکھ نتايزمان

بدنبال پرورش يستیا بایند پویک فرآیعملکرد در يابی، در سازمان حاکم نخواھد شد، ارزشیيایپو
د یجديدگاھھایعمل کردن بھ فلسفھ و دين برایھ سطوح سازمان باشد، بنابرایدر کليمنابع انسان
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رد و یصورت گيجدي، لازم است در عمل و انجام کار چرخش ھايعملکرد واقعيابیارزش
)١، ١٣٨٦، يسلطان.(ش غالب بھ سمت توسعھ کارکنان داشتھ باشدیعملکرد گرايابیارز

رسند و ھاي منابع انساني و مدیریت معمول، مناسب بھ نظر نميدر عین حال، بسیاري از نظام
در عمل اند كھ طي دھھ اخیر، بسیاري از سازمانھا دریافتھ. شوندالگوھاي قدیمي ناكارآمد تلقي مي

ھا و اھداف خود را بھ كاركنان انتقال فاقد نظام ارزشیابي عملكردي كھ بتوان از طریق آن اولویت
ھاي شناختي و استفاده از انسان بھ دلیل گستردگي حیطھ. داد و بھسازي آنھا را پي گرفت، ھستند

موضوعات ھاي مختلفي نظیر احساس، مشاھده، ادراك، تجربھ و قدرت تعلق و تفكر درابزار
مختلف بویژه در ارزیابي و تفسیر رفتار و عملكرد كاركنان حساس بوده و مجموعھ این عوامل 

١،٢٠٠٥استردویك(كاردستیابي مدیران بھ ارزیابي عملكرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده است
،١٠.(

بھبود عملکرد، چون يبھ اھدافيابیبھ منظور دستيدولتيعملکرد ھر سالھ در سازمانھايابیارز
ن اھداف یشود و بھ حق اگر ايع آنان انجام میت و ارتقاء و ترفیبازخورد بھ کارکنان، رشد و ھدا

و يعف مھارتضو برطرف نمودن کمبودھا و نقاط يبرآورده شود و جھت پرورش منابع انسان
یيکوفاشرفت و شیتواند موجب رشد، توسعھ و پيدات لازم اتخاذ گردد، میشان تمھیايتخصص
.گردد... و ي، بازرگانياعم از اقتصاد، صنعت، کشاورزيمليعرصھ ھايدر تمام

١. Stredwick
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: ق یان مسالھ تحقیب)١- ١
قابل ملاحظھ بوده يژه در بخش دولتیران بویر در ایاخيعملکرد در سالھايابیتوجھ بھ بحث ارز

در بھبود يعملکرد کارکنان خود سعيابینظام ارزياده سازیر، دولت با پیچندسال اخيو ط
.ران، سرپرستان، کارشناسان و کارکنان داشتھ استین مدیدر بيابیوضع موجود نظام ارز

يلات منظم و منسجمیتشکيعملکرد کارکنان دارايابینھ ارزشیکشور در زميدولتيسازمانھا
ھ یمقرر نموده کھ کلران یات وزیھ٢٥/٥/٦٣مورخ ٣٢٦٠٤نھ مصوبھ شماره ین زمیدر ا(ھستند

ن مقام یر نظر بالاتریزيلاتیاز لحاظ تشکيابیواحد ارزشيدولتيوزارتخانھ ھا و سازمانھا
يابین واحدھا اقدامات مربوط بھ ارزشیکھ ا.) ردیت مقررات مربوط قرار گیربط، با رعایدستگاه ذ

ران را یاز مديملاحظھ ان اقدامات ھر سالھ وقت قابل یا. دھنديکارکنان را ھمھ سالھ انجام م
ينھ ھایرا از جملھ ھزينیسنگينھ ھایکند و ھزيصرف ميابیارزشيم فرمھایھ و تنظیجھت تھ

يبھ دستگاھھا... سوابق و ينھ نگھداریمربوطھ، ھزيھ و چاپ فرمھاینھ تھی، ھزيپرسنل
لذا انتظار . کنديل میتحمیياجرا

زه و یش انگیشود موجب افزاينھ بالا انجام میوقت و ھزکھ با صرف ن اقدامات یجھ ایرود نتيم
ياز سازمانھايکارکنان در برخيابیشود کھ ارزشياما بعضا مشاھده م. سازمان گرددیيکارا
ش ینسبت بھ کار، افزاکارکنانين کارکنان، دلسردیض بیجھ معکوس دارد و موجب تبعینتيدولت

سازمان در بردارد کھ علاوه يبرایينھ ھایآثار سوء ھزن یشود کھ ايم... و يبت و کم کاریغ
فوق ينھ ھایبر ھز

جھت ارتقاء يتیریک ابزار مدیتواند بھ عنوان يرا کھ ميابیت ارزشین سازمانھا اھمیا. باشديم
يده میگردد ناديمنابع انسانيپرورش و بھسازيت عملکرد کارکنان و بھ طور کلیت و کمیفیک
را شدهخواستھيدھند کھ فرمھايانجام میين طرح تا آنجایخود را در قبال افھ یرند و وظیگ

بالاتر يایافت مزایافت نموده اند جھت دریدرياز بالاتریاز افراد را کھ امتيل و تعدادیتکم
یابي عملكرد بازخوردي شنظر بھ اینكھ نظام ارز.ندینمايف میقت رفع تکلینموده و در حقيمعرف

فرد براي فرد بوده و بھ بھبود عملكرد فرد منجر مي شود، لذا ھمواره مي بایست در از عملكرد
نظر داشت كھ در ارزیابي عملكرد ، عملكرد فرد با اھداف سازمان مقایسھ گردد، موجبات آگاھي 
كاركنان از دلایل اثربخش بودن یا غیراثربخش بودن عملكردش را فراھم آورد، یك ارتباط منطقي 

بي عملكرد، ارتقا و پاداش وجود داشتھ و این ارتباط بوسیلھ ھمھ كاركنان درك شود تا بین ارزیا
موجب انگیزش آنان گشتھ و یك فرھنگ عملكرد گرا را بھ وجود آورد، ارزیابي عملكرد باید 

رسمي بھ كاركنان شده، نقاط قوت و ضعف منجر بھ راھنمایي، آموزش، مشاوره و بازخورد غیر
و در نھایت از آن طرحھاي قابل اجرا براي كمك بھ بھبود عملكرد و توسعھ منابع آنان را شناسایي

انساني استخراج گردیده و نتایج آن در رشد و شكوفایي سازمان و نیروي انساني با توجھ بھ اھداف 
بیشتر وزارت نیرو اما بھ نظر مي رسد این موضوع در . سازمان و كاركنان بھ كار گرفتھ شود

ن پژوھش یدر ابر این اساس . ات پیدا كرده و از فلسفھ وجودي خود فاصلھ گرفتھ استحالت تشریف
آیا ارزشیابي عملكرد كاركنان توانستھ : خواھد شد تا بھ این سوال اساسي پاسخ داده شود كھتلاش 

دست در حوزه ستادي وزارت نیرو منابع انساني پرورشاست بھ اھداف ترسیمي خود در زمینھ 
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ت نقاط قوت عملکرد یاط ضعف و تقوقافتھ ھا اقدامات لازم در جھت اصلاح نیاساس و بریابد؟
.ردیگمي کارکنان صورت 

:اھداف تحقیق) ٢- ١
لھ یاجرا گردد وسيحیو بھ نحو صحيطراحيعملکرد بھ خوبيابیستم ارزشیکھ سيدر صورت

نصورت یرایبود، در غق، آموزش، پرورش و بھبود عملکرد کارکنان خواھد یتشويبرايمناسب
ل یز بر سازمان تحمینيادیزينھ ھاینکھ اھداف فوق برآورده نخواھد شد، بلکھ ھزیعلاوه بر ا
ر دست یتا بھ اھداف زفوق پژوھش حاضر تلاش خواھد نمود ينھ ھایبا توجھ بھ زملذا . خواھد شد

:ابدی
رویوزرات نيعملکرد در حوزه ستاديابزشیبررسي نظام ار-١
يمنابع انسانپرورشعوامل موثر بر یيشناسا-٢
پرورش منابع یابي عملكرد كاركنان برشنظام ارزارائھ پیشنھادات کاربردي جھت افزایش تاثیر -٣

انساني
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:اھمیت وضرورت موضوع تحقیق) ٣- ١
کھ تحت يا مجموع کارکنان موسسات دولتیو ھر موسسھ بزرگنران و کارکنایمديابیارزش
باشد از جملھ يو عمل مطرح مينھا در تئوریر ایعملکرد و نظيابی، ارزيستگین شایین تعیعناو

ن ابزار نھ تنھا ھدفھا و یح ایاست کھ با اعمال صحيت منابع انسانیریل موثر مدیابزارھا و وسا
ز یکارکنان و جامعھ نيابد، بلکھ منافع واقعیيمطلوب تحقق میيسازمان با کارآيتھایمامور

نیتام
توان قائل شد، با يکارکنان ميابیارزشيبرايو عقليکھ از لحاظ علميتیبا ھمھ اھم.گردديم

، در ھمھ سازمان ھا، مخصوصا در موسسات يتیرین اقدام مدیتفاوت با ايتوجھ بھ برخورد ب
يحتل مختلف مورد انتقاد کارکنان و یھا ناموفق بوده بلکھ بھ دلایابی، نھ تنھا انجام ارزشيدولت
)٢-١ص،١٣٧٨، ،يرسپاسیم(. ده استیواقع گردران یمد

ن برجستھ یدر سازمانھا و ھمچنيانسانيرویو نقش نيو کاريدیط تولیبا توجھ بھ شران یبنابرا
يمنطقيروالياز بھ طراحیدھد، نير خود قرار میکھ عملکرد کارکنان را تحت تاثيشدن عوامل

يان عواملین میدر ا. شوديش احساس میش از پیبيانسانيرویق نیو تشويابیارزيبرايو عمل
:ل برشمردیتوان آنھا را بھ شرح ذیدھد کھ ميد قرار میمورد تاکين ضرورت را بطور جدیچند ا

:يدگاه علمید:الف
يابیزش کارکنان و نقش ارزینھ انگیدر زميعلميھایو تئوريصنعتيقات روان شناسیتحق-١

عملکرد آنان را يابیو لزوم ارزيانسانيروینيزه مندیو انگيو اثربخشیيش کارایدر افزا
ھ یتوج

.دینمايم
ده دارد کھ از یعقيصنعتياست و روان شناسيانسان کمال طلبيروانيازھایاز نيکی-٢

انسان کمک يق افراد پرداختھ و بھ ارضاء کمال طلبیتوان بھ ارتقاء و تشويمیيایق ارزیطر
)١٠- ٨،ص ١٣٨٣، ، يسلطان(.شتر آماده ساختیبھتر و بيانجام کارھاينمود تا آنان را برا

:يدگاه تجربید: ب
د یاثربخش را تائيابینظام ارزيریات موجود در سازمان ھا، لزوم بھ کارگیقات و تجربیتحق

.کنندیم
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: يدگاه فردید: ج
دھند يخواھند بدانند کارشان را چطور انجام ميشتر مردم میده اند کھ بیجھ رسین نتیمحققان بھ ا

ر یاز دارند، تا بتوانند در مسیش نیدر کار، بھ بازخورد عملکرد خويش اثربخشیافزايو برا
.توسعھ خود گام بردارند

:يدگاه سازمانید: د
شناسند و کند تا نقاط قوت و ضعف کارکنان را بيران سازمان کمک مینظام موثر، بھ مديطراح

يآزمون ھایين روایی، تعيانسانيروینيزیعملکرد را در برنامھ ريابیج حاصل از ارزینتا
پاداش، ي، اعطاير شغلین مسییت کارکنان، تعیو انتخاب، آموزش و تربيابی، کارمندياستخدام

)٧٤-٧٣، ١٣٨٥مدیران شركت ایران خودرو،مدیریت خدمات.(رندیبھ کار گ... ارتقا، نقل و انتقا، اخراج و 

يوزه ستاددر حرا این موضوعتا محقق بر آن شد ت موضوع گفتھ شده یتوجھ بھ اھمبا لذا 
.دینمايرو بررسیوزارت ن

:يچارچوب نظر) ٤- ١
:نظریات مھم در زمینھ ارزشیابي عملکرد )١-٤- ١

، ٤"يابیو ارزيمت گذاریق"، ٣"يابیارزش"، ٢" اقتیليابیارز"، ١"يابیارز" يواژه ھا
يبھ کار برده ميمنابع انسانيابی، در مبحث ارز٦"کارکنانيابیارزش"، ٥"عملکرديابیارزش"

:ي از سوي صاحبنظران بیان شده است، از جملھف مختلف و متنوعیشوند و تعار
ت و یکھ بتوان کمياس و شاخصیجھ بدست آمده از آن با مقیکار و نتيریسنجش و اندازه گ.١
مبھم يو ملاکھايشخصيھایو بھ دور از داورينیعيت مورد نظر را با دقت بھ گونھ ایفیک

.کرديریاندازه گيابیارزش
انجام شده آنان توسط مقامات يتھایجھ کار و فعالیکھ از کار کارکنان در مورد نتيابیارزش.٢

.ردیگيبالاتر صورت م
کشور، يقانون استخدام(يدر انتصابات شغلياقت فردیو ليستگیاسنجش و قضاوت در رفتارھا، ش.٣

١٣٦٨(

چ، یب(انجامديآنھا میي، نظرات، مشارکت، ارائھ و کارآيکھ بھ گردآوريھر گونھ اقدامات.٤
٣١٣، ١٩٧٥(

:ھمچنین اھداف و مقاصد مختلفي را براي ارزشیابي بیان نموده اند، از جملھ
)٧، ١٣٨٧جزایري، (:اھداف ارزیابي عملکرد را شامل موارد ذیل مي داند)١٩٩٨(ریموند استون.١

تشخیص تمایزات.١
پاداش دھي.٢

١ Rating
٢ Merit rating
٣ Appraisal
٤ Evaluation
٥ Performance appraisal
٦ Performance Evaluation



٩

توسعھ منابع انساني.٣
بازخورد دادن.٤
اي گیري عملكرد بطور گستردهاطلاعات حاصل از اندازه) ١٤٤، ٢٠٠٣(١بھ عقیده برناردین.٢

توان از آن ھمچنین مي. رودبراي؛ جبران خدمت، بھبود عملكرد و مستندسازي بكار مي
، تجزیھ و )ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت: نظیر(درتصمیمات مربوط بھ كاركنان 

٢ایوانسویچ. نان، تحقیق و ارزشیابي برنامھ، استفاده نمودتحلیل نیازھاي آموزشي، توسعھ كارك

ریزي توسعھ كاركنان، ایجاد انگیزه، برنامھ: اھداف ارزشیابي كاركنان را در) ٢٥٣، ٢٠٠٧(
اسنل و . نیروي انساني و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین كاركنان و سرپرستان برشمرده است

٢نیز اھداف ارزشیابي كاركنان را بھ ) ٣٤٧، ٢٠٠٨( دیگرانو نو و ) ٣٣٣، ، ٢٠٠٧(٣بولندر
بیانگر موارد بكارگیري ١-١اند شكل اجرایي تقسیم كرده- اي و اھداف اداريدستھ اھداف توسعھ

.باشداجرایي مي-اي و ادارينتایج ارزشیابي عملكرد بھ تفكیك اھداف توسعھ

٣. )٣٣٣، ٢٠٠٧لندر، اسنل و بو(بي عملكرد اھداف ارزشیا. ١-١شكل 
اياھداف توسعھاجرایي-اھداف اداري

مستند كردن تصمیمات مربوط بھ كاركنان-
تعیین ارتقاء كاندیدھا-
تعیین تكالیف و وظایف-
شناسایي عملكرد ضعیف-
تصمیم در مورد اخراج یا نگھداري-
اعتبارسنجي ملاكھاي انتخاب-
ھاي آموزشيارزیابي برنامھ-
گیري در مورد پاداش و جبران خدماتتصمیم- 
برآوردن مقررات قانوني-
ریزي پرسنليبرنامھ-

فراھم آوردن بازخورد عملكرد-
شناسایي نقاط قوت و ضعف فردي-
تشخیص عملكرد افراد-
كمك بھ شناسایي اھداف-
ارزیابي میزان دستیابي بھ اھداف-
شناسایي نیازھاي آموزشي فردي-
شناسایي نیازھاي آموزشي سازماني-
تقویت ساختار قدرت-
بھبود ارتباطات-
اي براي كمك مدیران بھ كاركنانفراھم آوردن زمینھ- 

ھر سازماني براي نیل بھ یک یا چند ھدف از اھداف فوق اقدام بھ طراحي یک نظام ارزشیابي کھ 
.نموده و در عمل آنرا بھ مرحلھ اجرا در مي آورد

:٤يپرورش منابع انساننظریات مھم در زمینھ ) ٢-٤- ١
جمع آوري گردیده ١-١مھمترین نظریات مطرح در زمینھ پرورش منابع انساني در جدول شماره 

.است

١.Bernardin
Ivancevich٢

٣.Snell and Bohlander

٤ Human Resource Development (HRD)



١٠

نظریات مھم در زمینھ پرورش منابع انساني:١- ١جدول شماره 

جاد ین بھ منظور ایاجرا شده در زمان معيسازمانيت ھایاست از فعاليشامل رشتھ اHRD)١٩٧٠(١نادلر 
ير رفتارییتغ

٢مک لاگان 
)١٩٨٣(

HRD و توسعھ ٤يشرفت شغلیر پیمس، توسعھ ٣پرورشکپارچھ آموزش و یبعنوان کاربرد ،
.يوسازمانيبھبود عملکرد فرديبرا٥يسازمان

٦سانسون
)١٩٩٥(

HRDو يوآموزش شخصيتخصص انسان در توسعھ سازمانيند توسعھ و رھا سازیبعنوان فرا
توسعھ بھ منظور بھبود عملکرد

٧سون یھر
)١٩٩٢(

HRDتوسعھ دانش يت بالقوه برایقابليا در دراز مدت، دارایاست کھ از ابتدا و يندیھرگونھ فرا
، يمیت/يگروھ/يرد، در جھت نفع شخصیگيت، انجام میو رضايافراد بزرگسال، بھره وريکار

.ت منفعت نوع بشریا در نھایا نفع سازمان، جامعھ، و ملت خاص، و ی

)١٩٩٢(سونیھر

HRDدر محل کار، و بھ بھبود عملکرد کمک يریادگیات یمتشکل است از تدارک ماھرانھ تجرب
ھ سطوح یدر کليریادگییيش مھارت، دانستھ ھا و توانایرا با افزايکند، و اھداف کاريم

اما توسعھ . باشديا رشد فردیو يتواند بصورت دائم و سازمانيرشد م. دینماين میتاميسازمان
سازمان و يفھ شرکتیع تر در کسب و کار باشد کھ بھ ھمراه وظیاز راھبرد وسيد بخشیکارکنان با

شودياھداف آن در نظر گرفتھ م
٨آرمسترانگ 

)٢٠٠١(
HRDو آموزش بھ منظور بھبود عملکرد ، توسعھيریادگیيجاد فرصت برایمربوط است بھ ا

يو سازمانيمی، تيشخص

)٢٠٠٧(٩رائو 
ن سطح یاHRDيخلق کنند بھ کمک ابزارھايریادگیيمناسب برايطید محیباHRDران یمد
جھ در یو در نت. دھديش میرا افزايويدانش و مھارتيت ھایبرد و قابليت انسان را بالا میظرف

.آورديد میپدHRيمناسب را برايطیشدن، محيھنگام جھان
١٠لوئیسون در اس

)٢٠٠٧(HRDسازمان ھايھ انسانیش سرمایا افزایو يعبارت است از توسعھ منابع انسان.

١١و مایکونیچيگل
)٢٠٠٠(

HRDق یر از طرییجاد تغیز ایز عملکرد آن، و نیاست و نيسازمانيریادگیل یندتسھیفرا
رقابت يبرايت ھا، آمادگیت عملکرد، قابلی، بھ منظور تقويتیریو اقدامات مديمداخلات سازمان

.، و تازه شدن
(Adhikari, ٢٠٠٩, p.٣١١)

:مدل تحقیق)٥- ١
نظر بھ اینكھ در اكثر نظریات مطرح شده در زمینھ ارزشیابي عملكرد، یكي از اھداف این نظام را 

با بھره گیري از نظریھ مك لاگان در زمینھ توسعھ و پرورش منابع انساني بر شمرده اند و
پرورش منابع انساني و با توجھ بھ موضوع تحقیق کھ عبارت است از بررسي تاثیر نظام 

نشان ٢-١ارزشیابي عملکرد کارکنان بر پرورش منابع انساني، مدل تحلیلي این تحقیق در شکل 
:داده شده است

١ Nadler
٢ Mclagan
٣ Training & Development
٤ Career Development
٥ Organizational Development
٦ Swanson
٧ Harrison
٨ Armstrong
٩ Rao
١٠ Van der sluis
١١ Galley and Maycunich
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متغیر مستقل             متغیر وابستھ

تحقیقيمدل تحلیل: ٢- ١شکل 

یابیارزش
عملکرد

آموزش و پرورش منابع انسانی

توسعه سازمانی پرورش

یمنابع انسان
ی منابع انسانیشرفت شغلیر پیتوسعه مس


