
 

 

 

1 
گیری منابع انسانی در نهادهای دولتی ایران  تحلیل تأثیر ارزیابی نوین بر ارتقا تصمیم 

 10- 1مقاله:

 

ی
عال

 ت
 و

ت
رف

ش
پی
ی 

ها
ش 

وه
ژ
 پ
ی

ص
ص

خ
 ت
مه

نا
صل

 ف

 ایران   دولتی  نهادهای در  انسانی  منابع گیری تصمیم  ارتقا  بر  نوین  ارزیابی   تأثیر تحلیل

 

واحد  اسلامی دانشگاه آزاد ، یتوسعه منابع انسان  شی گرا یدولت تیریمدارشد   یکارشناس، یدر یح  یمهد
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 چکیده

  طوریبه   است؛   دولتی   و   اجرایی  هایدستگاه   هایمأموریت  و   اهداف   اثربخشی  در   تأثیرگذار  و   مهم   های سرمایه  از  یکی  انسانی   منابع

  و   دولتی  هایسازمانی  تعالی  کنندۀ تعیین  عوامل  ترینمهم  از  یکی  عنوان  به  عوامل،  سایر  کنار  در  انسانی  منابع  سرآمدی  و  تعالی  که

  انسانی   منابع  جذب  برای  رقابت  عمومی  و   دولتی  فضای  در  خصوصی،  هایشرکت   شدید  رقابت  خاطر  به.  رودمی  شمار  به  شخصی

  به  و  انسانی منابع جذب شود،می ترپیشرفته  و ترپیچیده  سازمان تکنولوژی و  دانش قدر هر دیگر، طرف از. شودمی ترفشرده  نخبه

  با  رقابت صحنۀ در  بتوان اینکه  برای  که  گرفت نتیجه  گونه   این  توانمی کلی طوربه . یابدمی بیشتری  اهمیت دانشی، کارکنان ویژه 

. کرد  تلاش  انسانی  منابع  پروریجانشین   و  نگهداری  و  انگیزش  توسعه،  جذب،  شناسایی،  صحنۀ  در  باید شد،  موفق  هاسازمان  بقیۀ

  را   خود   انسانی  منابع   سازمان،  های استراتژی   راستای   در  تا   کنند   استفاده   مناسبی  سازوکار  از   باید  اجرایی  های دستگاه   منظور  بدین 

  ایران  دولتی   نهادهای   در   انسانی   منابع   گیریتصمیم   ارتقا   بر   نوین   ارزیابی  تأثیر   تحلیل   پژوهش   این   هدف   بنابراین .  کنند  هدایت 

  انسانی   منابع   مدیریت   نظام  تعالی  سطح   ارتقای  بر  نوین   ارزیابی  دهدمی   نشان  تحقیق   نتایج   و   بوده   توصیفی  تحقیق   این روش  .  باشدمی

  بالابردن  جهت در میزان  چه  تا که کندمی  روشن اجرایی هایدستگاه  برای  و  انجامدمی دولتی  هایدستگاه  گیریتصمیم  طریق از

 . اندنموده  اعمال را  اثربخشی و  مؤثر اقدام   و ریزیبرنامه خود،  انسانی منابع تعالی سطح

 . ایران دولتی نهادهای  انسانی، منابع گیریتصمیم  نوین،  ارزیابی :واژگان کلید
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 مقدمه 

  سطح   ارتقاء   سازمان  هر  در   اهداف   مهمترین  از  یکی

  از   یکی  عنوان   به   امروزی  جهان  در  که   است  آن   وریبهره 

  و   رفته  شمار  به   اقتصادی  توسعه  و   پیشرفت   های ضرورت

 سازمانی   ساختار  وجود.  باشدمی  بسزایی  اهمیت  دارای

  کار  ابزار  و  تجهیزات  کارآمد،  اجرائی  های روش  مناسب،

  واجد   انسانی  نیروی  مهمتر  همه  از  و  متعادل  کار  فضای  سالم،

  وریبهره   به  نیل  برای  که  باشندمی  ضروریاتی  از  صلاحیت

  در   کارکنان  مشارکت.  گیرد  قرار   توجه   مورد   باید   مطلوب

  انضباط   با  همراه   آنان  آگاهانه  و  هوشیارانه   هایتلاش  امور،

  به   آن بهبود  برای  تعمیر و   وریبهره   میزان بر  تواندمی کاری

  با .  گذارد  تأثیر  ناامنی  با  توأم  و   متلاطم  محیط  یک  در  ویژه 

  دارد،   محوری  نقشی  وریبهره   ایجاد  در  انسان  اینکه  به  توجه

  جای   بر  کلیدی  اثری  سازمان   در  آنها  عملکرد  ارزیابی

 (.1403 پور، لک و  پورولی) گذاردمی

  وجود   مدیریت،   دانش   شگرف   تحولات   کنونی  عصر  در

  که   ای گونه   به   است؛  نموده   ناپذیراجتناب   را   ارزیابی  نظام

  و   منابع   از  استفاده   در  ارزیابی  از  اعم   ارزیابی  نظام  فقدان

  از   یکی  عنوان   به   راهبردها،  و   اهداف   کارکنان،  امکانات،

  و   الوند )  گرددمی  قلمداد  سازمان  هایبیماری   علائم

 (.1401 همکاران،

 ماموریت،  هر  با  اجرایی  هایدستگاه   و  هاسازمان  و  مؤسسات

  و   شرکتی  از   اعم  دارند،   که   اندازی چشم   و   اهداف   رسالت،

 که  سازمانی  یا  است  مشتری  رضایت  هدفش  که  شرکتی  غیر

  کمک  و  قانونی  وظایف  دقیق   و  کامل  اجرای  را   خود   هدف 

  نهایتا    است،   داده   قرار  کشور  تعالی  و   توسعه  اهداف   تحقق   به 

  به   ملزم  و  کنندمی  عمل  المللیبین   یا  و  ملی  قلمرو  یک  در

.  هستند  نفعانذی   و   اربابرجوع  مشتریان،  به   پاسخگویی

  فرایند  یک  مستمر،  بهبود  و  عملکرد  نتایج  بررسی  بنابراین

  موفق   تواند میهنگامی    سازمان .  شودمی   تلقی  راهبردی  مهم

  خود   پیرامون  محیط  با   را   خود   بتواند  که   باشد   اثربخش  و

  به   را  سازمان  موفقیت  بتوان   اینکه  برای  لذا.  کند  سازگار

 عملکرد   چگونگی  بررسی  به  نیاز  همواره   آورد،  ارمغان

  وظایف   افراد  همه  کنیم  مشخص  تا   داریم  سازمان  و  سیستم

  برگرفته  وظایف  این  اهم.  دهندمی  انجام  درستی  به   را  خود

  انجام   خود  مسیر  در  که  است  سازمان  اصلی  اهداف  از

  ارزیابی   طریق   از   مگر  افتدنمی  اتفاق  مهم  این   و  پذیردمی

  وجود   بنابراین.  کندمی  مشخص  را  راه   مسیر  که  عملکرد

  نوین  رویکردهای  شناسایی  عملکرد،  ارزیابی  سیستم  یک

  موجود   وضعیت   با   مناسب  الگوی  کارگیری   به  و   ارزیابی

  ماموریت   و   اهداف   و   هابرنامه   پذیریانعطاف  به  سازمان

  و   بهبود  به  دیگر  سوی  از  و  امروز  پویای  محیط  در  هاسازمان

 پور   حمزه )  نمایدمی  توجهی  قابل  کمک  وریبهره   افزایش

 (. 1400 همکاران، و

 

  اثربخشی   سنجش  فرآیند  به   ارزیابی  سازمان،  چهارچوب  در

  اطلاق   رفتاری  یا  اجتماعی  نظام  اندازچشم  از  سازمان

  انداز چشم  سازمانی،  ارزیابی  متمایز  ویژگی.  شودمی

  رابطه   ها،سیستم   نظریه  اصول  با  مطابق .  است  آن   نگرانهکل

  با   آن رابطه  و سازمانی سیستم آن، محیط با سازمان معروف

  نه  و   دهندمی   تشکیل  را  تحلیل   واحد   که   هستند   عملکرد

  یا  مدل.  سیستم  مستقل  و   پویا  اجزاء  بر  بینانهنزدیک  تمرکز

 مهم   عامل  گیرد،می  انجام  آن  پایه  بر  ارزشیابی  که  هاییمدل

  همکاران،  و  پوراسماعیل)  هستند  سازمانی  هایارزیابی  در

1400 .) 

 عملکرد ارزیابی از هدف

  اطلاعات  کردن  فراهم  عملکرد،  ارزیابی  از  هدف   مهمترین

 عملکرد  ارزیابی  از  ولی  است،   کاری  رفتارهای  یدرباره 

  دو   به  را  آن  توانمی  که  شودمی  دنبال   هم  دیگری  مقاصد

  بهسازی   و   بهبود   و   قبلی  عملکردهای  مورد   در  داوری   یطبقه 

 قبلی  عملکردهای  ارزیابی  در.  کرد  تقسیم  آتی  عملکردهای

  و   گیریاندازه   عمدتا .  شودمی  تأکید  گذشته  هایفعالیت   به

  اطلاعات   از  استفاده   چگونگی  همچنین   و   عملکرد  یمقایسه

  قضاوتی  ارزیابی  از  اغلب و  باشدمی   توجه  مورد  شده   ایجاد

 استفاده  کارکنان  رفتار  کنترل   منظور  به   گذشته   عملکرد

  برای   مبنایی  تواندمی  ارزیابی  نوع  این  اطلاعات.  شودمی
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 شناسایی  اخراج،  انتقال،  ارتقاء،   پاداش،  اعطای  تهیه 

  همچنین.  گردد  آموزشی  ارزیابی  و  توانمند  کارکنان

  عملکردهای   بهسازی   و  بهبود   هدف   در  عملکرد  ارزیابی

  به   بخشیدن   بهبود  کار،  توسعه   تسریع   در   تواند می  آتی

  بین   توافق  ایجاد  و  عملکرد  موانع  بر  آمدن  فائق  هایراه 

.  نماید  دنبال  را  راهبردی  نقش  کارمند  و  مدیر  انتظارات

 و  کارایی  افزایش  عملکرد،  ارزیابی  از  نهایی  هدف  بنابراین

  دافور، )  کارکنان  تنبیه  و   توبیخ  نه  است  سازمان  اثربخشی

2024 .) 

  نوین   عملکرد  ارزیابی  هایروش   و   ها سیستم  ترینمهم

 : از عبارتند

 هدف  بر مبنی مدیریت

  این   بر   آن   پیدایش   زمینه  و  هدف   مبنای   بر   مدیریت   نظام

  ارزشیابی  جای  به   افراد،  ارزشیابی   در   که  است  اساس

  اساس  بر   آنها   عملکرد  آنها،  رفتاری   و  شخصی  هایویژگی

  ارزیابی  مورد   است   شده   تعیین   که  اهدافی   به   دستیابی  میزان

  اهداف   ابتدا   هدف،   مبنای  بر   مدیریت  در.  گیردمی  قرار

 مذاکره  و   بحث   با   سپس  و   شوند می  تعیین   سازمان  کلان

  خرد  اهداف  این  کارکنان،  نهایتا   و  مختلف  سطوح  مدیران

  در .  کنندمی  سرایت  سازمان  همه  به   انتها   در   و  گردندمی

  و   شده   تعیین   اهداف   تحقق  میزان  براساس  افراد   نیز  نهایت 

  بلام، )  شوند می  ارزیابی  آن   تحقق   چگونگی  به   توجه   بدون 

2023 .) 

 

  چنین   توانمی  را  هدف  مبنای  بر  مدیریت  مهم  هایویژگی

 : برشمرد

  اهداف   توزیع  و  تعیین  هدف،   مبنای   بر  مدیریت  در(  الف

  و   گفتگو  اساس  بر  سازمان  در(  اهداف  کردن  خرد)

  شود می  انجام   سازمان  مختلف  سطوح  دوی   به  دو   ارتباطات 

 .کندنمی تبعیت  خاصی قالب هیچ   از و

  مدیریت   نظام  یک  بیشتر  هدف  بر  مبتنی   مدیریت(  ب

  مدیریت   در  عبارتی  به.  روندگرا   مدیریت  نه  است  گرانتیجه 

  فرآیند   اهمیت  از   بیشتر  نتیجه  حصول   اهمیت  هدف،   مبنای  بر

 . است نتیجه  به  رسیدن

بر مد  یکیج(   وارد  انتقادات  ا  ی مبتن  تیریاز    ن یبر هدف 

از حد    شیب  دیرا به سمت تأک   رانیمد  کرد،یرو  نیاست که ا

کوتاه  اهداف  مبر  سوق  اهداف    دهدیمدت  به  توجه  و 

استراتژ و  م  کیبلندمدت  قرار  الشعاع  تحت    دهد یرا 

   (.1400)محمدنژاد و همکاران، 

 ارزیابی 

  و   کارآمد  و  مؤثر  مدیریت  برای  لازم  شرطی  ارزیابی

  معروف  جمله  این .  است  سازمان  یک  برای  گیریتصمیم

  قادر  چیزی  اگر:  است  مدیریت   در  ارزیابی  اهمیت  گویای

  با .  بود نخواهد  پذیرامکان  نیز آن  مدیریت  نباشد،  ارزیابی به 

  منابع   هاینظام   از  زیادی  تعداد   فناوری،  پیشرفت  و   علم   رشد

  الگوهای   و  نیستند  مناسب  دیگر  معمول،  مدیریت  و  انسانی

  مدیران  معمولا .  شوندمی  تلقی  مؤثر  غیر  و   ناکارآمد  پیشین

  و   آگاهی  از  بالایی  درجه  از  ایران،  اجرایی  دستگاه   هر  ارشد

  عملیاتی   فرآیندهای  و  مالی   هایمشیخط  درباره   اجماع

  هایی مشیخط  درک  درباره   اندکی  اجماع  اما  برخوردارند،

.  دارد  وجود   انسانی   هایسرمایه  توسعه  و   پرورش   برای

  اندیشیدن   برای چارچوبی حالدرعین  و  بوده  کمتر خلاقیت

 (.2025 بوم،)  ندارد وجود  موضوع این درباره 

  مدیریت   قانون  متأسفانه  اندیشمندان،   از  برخی  زعمبه 

  به   اداری   نظام  کارکنان  و  مدیران   از  که  کشوری   خدمات

  دارای   ماهوی   نظر  از   کند،می  یاد   انسانی  سرمایه  عنوان

 از  مزایا،  و  حقوق  فصل  در  اساسی  ابهام.  است  هاییکاستی

  حقوقی  و   اداری  ساختار  در   ناپایداری   شغلی،  ثبات   بردن   بین 

.  داشت  اشاره   آنها   به   توانمی  که   است   مواردی   از...  و  کشور

 سرمایه  که  است  این  نوین  اقتصاد  در  موضوع  ترینبزرگ

  که   اقتصادی  در.  است  ارزش  خلق   مبنای  انسانی،

  های دارایی  و  انسانی  هایسرمایه  تأثیر  تحت  آفرینیارزش

  راهبردهای   سنجش  از  بهتر  حلیراه   هیچ   است،   نامشهود

  ارزیابی .  ندارد  وجود  درست  گیریتصمیم   و  انسانی  منابع

  و   طراحی.  است  داده   انجام  را  کار  این   انسانی  منابع  نوین
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  همان  یا  انسانی  منابع  راهبردی  سنجش  سیستم  یک  اجرای

  تا   کندمی  کمک  هاسازمان  به   انسانی  منابع   نوین   ارزیابی

  عمل  مؤثرتر   انسانی  منابع  راهبردهای   سازیجاری  در   بتوانند 

 (.1402 همکاران، و  وند آدینه ) کنند

  این   با  هاسازمان  ارشد  مدیران  تاکنون  پیشین   سالیان  از

  حصول   از   اطمینان   برای   که   هستند   مواجه  پرسش

  شده،  صرف  هایهزینه   ازای   در   انسانی  منابع   دستاوردهای 

  و   پایش  را  خود  نظارت  حیطه  تحت  واحدهای  چگونه

  ایویژه   جایگاه   انسانی  سرمایه  راستا  همین   در   کنند؟  ارزیابی

  انسانی   منابع .  است  آورده   دست   به  سازمانی  اثربخشی  در  را

  و   باشد   داشته  سازمان  در  راهبردی  شریک  نقش  تواندمی

  به   نیل  جهت  در  هاسازمان  برای  توجهیقابل  افزوده ارزش

  ترینگسترده   و   جدیدترین   از   یکی.  کند  خلق   سازمانی  تعالی

  امتیازی   کارت  مفهوم  اخیر،  دهه سه   مدیریتی  ابزارهای

  های نام   به  مدیریت   اندیشمند  دو  توسط   که   است   متوازن

  جانگ، )  است  شده   مطرح(  1992)  نورتون  و  کاپلان

2023 .) 

  نوین   ارزیابی  خصوص  در  پژوهش   و   دانش  که  است   مشهود

  هنوز   نیز،  جهانی  سطح  در  بلکه   ایران،  در   فقطنه   انسانی  منابع

  در .  بردمی  سر  به   اکتشافی  ایمرحله  در   و   بوده   محدود   بسیار

  در  خصوصبه )  ضعیف  تحقیقاتی  پیشینه  این  با  مواجهه

  تحقیقات   سیر  که   شودمی  مطرح  قبیل   این   از  سؤالاتی   ،(ایران

  چگونه   انسانی   منابع   نوین  ارزیابی   زمینه   در   گرفته   صورت

  شده   انجام   زمینه  این  در  مدون  و   جامع  تحقیقاتی  آیا  است؟

  در   آیا   هستند؟  چگونه   تحقیقات  این   کیفی  و  کمی  سطح  و

  چه   و   گرفته   صورت   راستا  این   در  تحقیقاتی   ایران،  کشورمان

  انجام   ایران  دولتی  بخش  سطح  در  تحقیقات  این  از  میزان

 است؟  شده 

  و   خصوصی  بخش   در  انسانی  منابع   نوین   ارزیابی  طرفی  از

  در   ریشه  هاتفاوت   این   علت.  است  هاییتفاوت   دارای  دولتی

  خصوصی،  با  دولتی  های سازمان  اهداف  و  ماهیت

  در .  دارد  نوین   عمومی  خدمات   پارادایم  در   خصوصبه 

  شهروند   به   را   خود   جای  مشتری   مفهوم   دولتی  هایسازمان

  استراتژی  و  هستند  عملیاتی  داخلی،  فرآیندهای.  است  داده 

  در .  اندداده   گذاریمشیخط   به   را   خود   جای  راهبردی   یا

  بلکه   نیست،  هدف   مالی  اهداف  به   رسیدن  سازمانی  چنین

  توجه .  است  شهروندان  رضایت  جلب  برای  کمکی  مالی  بعد

  را   خود  هایمشیخط   کشوری  هر  که  است   مهم  نکته   این  به

  و   طراحی  دولتی  مدیریت  هایپارادایم   از   یکی   اساس  بر

 کرد  ادعا  توانمی  شد  بیان  آنچه   به  توجه  با.  نمایدمی   تبیین

  نوین   ارزیابی  به   مانده   مغفول  نگرش  کنونی،  اصلی  مسئله   که

  تنها نه   راهبردی   انسانی   منابع   سنجش   سیستم  یا   انسانی   منابع

  و   تهیه  تحقیقی  باید  لذا.  است  جهان  کل  در  بلکه  ایران  در

  گویاتری   و  تردقیق   اطلاعات  بتوان   آن  مبنای   بر  که  شود  ارائه

  سطوح   مدیران  اختیار   در   وری،بهره   افزایش   منظور  به   را

  همکاران،  و  ویسه)  داد قرار  دولتی گذارانمشیخط  و عالی

1402 .) 

 دولتی  هایسازمان

  و   هاسازمان  پیرامونی  محیط   در  مداوم   تحولات  و  تغییر

  و   تهدیدها  سازمانی،درون   هایمؤلفه   آمیختگیدرهم

  آورده   وجود  به  هاسازمان  برای  را   گوناگونی  هایفرصت

  و   کنترل   منظور  به   هاسازمان  از  بسیاری  راستا   این  در.  است

  رو،   پیش  هایفرصت  جذب  و  احتمالی  هایبحران   پیشگیری

  منابع   مدیران.  اندداشته   معطوف  ریزیبرنامه   به   را  خود  توجه

  انداز چشم   تدوین  چالش  با  ایفزاینده   طوربه   انسانی

  سر  اندیشمندانی  1990  دهه  در.  اندشده   مواجه  راهبردی

  منابع   جایگاه   و   نقش   بازگرداندن   دغدغه   که   برآوردند 

  او   همکاران  و   اولریش  دیوید.  داشتند  را   هاسازمان  در  انسانی

  منابع   قهرمانان  کتاب  انتشار  با  و  بودند  سرآمد  میان  این  در

  باید   انسانی  منابع   متولیان   که   پرداختند  موضوع   این  به   انسانی، 

 کشتی  عرشه  در  حضور  با  و  درآیند  به  انزوا  گوشه  از

  عمل  کشتی  فرمانده   باندیده   و  دستیار  نقش   در  سازمان،

  کارهای   از   باشند،   سازمان  راهبردی   شریک  باید  هاآن .  کنند

  کارهای   انجام  مسیر  در   و  بپرهیزند  سنتی  و  سطحی

 (. 2025 کوهن،)  بردارند   گام متفاوت  و آفرینتحول 
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  از  اعم  خود  مختلف  انواع  در  گیریتصمیم   و  ریزیبرنامه

  ضروریات  از  یکی  باید  مدت،کوتاه   و  مدتمیان   راهبردی،

  در   باوجوداینکه  که  است  این  اصلی  مسئله.  باشد  سازمانی

 تابعی مدیران تصمیمات از بسیاری عمومی، و دولتی بخش

... و  اجتماعی  سیاسی،  فرهنگی،  اقتصادی،   متغیرهای  از

 عملکرد   ارزیابی  الگوی  وارد  متغیرها  این  چرا  است،

 . اندنشده 

 دولتی  هایسازمان در گیریتصمیم راهبرد 

  این   از  حاکی  راهبردی   مدیریت   متخصصان  نظرات  بررسی

  شرایط   و   اقتضائات  به   توجه  با   باید   سازمان  هر   برای   که   است

  تدوین   و   ترسیم  راهبردی  مدیریت   الگوی   سازمان،  خود

  و   گوناگون  فرضیات   و  تفکرات  تصورات،  تاکنون .  شود

  مدیریت   و  ریزیبرنامه  حوزه   نظرانصاحب   سوی  از  متنوعی

 ریزیبرنامه   و   راهبردی  هایپارادایم  قالب  در  راهبردی،

  و   مخالفان  نظرات  بررسی.  است  شده   مطرح  راهبردی

  و   روشن   تصوری   که  است  آن   از  حاکی  حوزه   این  موافقان

  راهبردی   ریزیبرنامه   فرایند  و  راهبرد  موضوع  از  واحد

 (.1403 پور،لک  و  پورولی)  ندارد وجود

 انسانی نیروی عملکرد  نوین ارزیابی

 سازمان  فکری   هایسرمایه  زیربنای  ترینمهم   انسانی   منابع

  سایر  از  را   یافتهتوسعه  و   موفق   هایسازمان  آنچه.  است

  یا سرمایه. هاستآن  انسانی منابع سازد،می متمایز هاسازمان

  مدیریت   که   است  سازمانی  پایداری   منبع   تنها  انسانی   منابع

  و   سازمان  بالندگی  و   رشد  های زمینه   هاآن   صحیح  عملکرد

  توسعه  مؤثر  هایروش  از   یکی.  آوردمی  فراهم  را  کارکنان

 در  عملکرد  مدیریت  نظام  استقرار  کارکنان،  عملکرد

 مدیریت  حوزه   در  مهم  مسائل  از  یکی.  است  سازمان

  نظام   این  اجزای  بین   انسجام  و   یکپارچگی  فقدان  عملکرد،

  نوین   روش  یک   عنوان  به   متوازن   امتیازی   کارت.  است

  بعد  و  شد  مطرح  نورتون  و  کاپلان  توسط  عملکرد  ارزیابی

  از   راهبردها   تحقق  به   کمک  برای   ابزاری   عنوان   به  آن   از

  مورد   سازمانی  ارشد  مدیران  و   مدیریت   نظرانصاحب   جانب

  که   داردمی  بیان  روش  این .  گرفت  قرار  ایگسترده   استقبال

  تواننمی  که  است  سازمان  یک  اصلی  سرمایه  انسانی  منابع

  امتیازی   کارت  اگرچه.  کرد  کنترل  ارزیابی  بدون  را   هاآن

  پذیرفته  موفقیت  با  آسیایی  هایشرکت   از  تعدادی  در  متوازن

  رهبری،  هایسبک  مانند  متفاوتی  عوامل  اما  است،  شده 

  فرهنگ  ملی،  های فرهنگ  انسانی،  منابع   مدیریت  های شیوه 

  های شیوه   و  ملی  فرهنگی  مختلف  هایارزش  سازمانی،

  تأثیر   متوازن  امتیازی  کارت  اجرای  بر  انسانی  منابع  مدیریت

  است  مؤثرتر  زمانی  متوازن  امتیازی  کارت  یک.  گذارندمی

  هماهنگ  سازمان  سطوح  تمام   در  را   افراد  همه  هایتلاش   که

 سازمان،  در  عملکرد  با   کاری  سیستم  یک  حفظ  برای .  کند

  عملکردهای   که  شده   پیشنهاد   کار  نیروی  امتیازی  کارت

  ادغام   را  کارکنان  رفتار  و   انسانی  منابع   سیستم   انسانی،   منابع

 شودمی  سازمان  مدیر  گیریتصمیم  ارتقای  موجب  و  کندمی

 (.1400 همکاران،  و پوراسماعیل)

  سنتی   طوربه   انسانی  منابع  که   بینیم می  نوین   ارزیابی  پیشینه   در

  متولیان   اگر.  دارد  عملکرد  سنجش  سیستم  با  ضعیفی  پیوند 

  ایجاد   شایستگی راهبردی  عملکرد  مدیریت   در  انسانی   منابع

  قوت  یک  به   تواندمی  ضعف   این  دهند،  توسعه  و  کرده 

  انسانی   منابع   مدیران  شایستگی،  این   ساختن  برای .  شود  تبدیل

  چه :  کنند  درک   بعد  دو  در  را   استراتژیک  سنجش   باید

  به   « چیزی  چه»   شود؟   گیریاندازه   باید   چگونه   و   چیزی

  استراتژی،   اجرای   بر  تمرکز  و   دارد  اشاره   استراتژی   اجرای

 .است  انسانی منابع استراتژیک مدیریت زیرین سنگ

  اختیار   در   مهمی  اهرم  انسانی  منابع   نوین   ارزیابی

  سازمانی  ارشد  مدیران  آن   وسیلهبه   که  هاستسازمان

  انسانی   منابع  راهبردهای  سازیجاری  و   طراحی  در  توانندمی

  وضعیت   تغییر  برای  که  ایشیوه   مؤثرترین.  کنند  اقدام  مؤثرتر

  سیستم بسط و طراحی از است عبارت داریم، سراغ موجود

 عملکرد  و   استراتژی  کارکنان،  دادن  پیوند   برای  که  سنجشی

 (.1400 همکاران،  و  محمدنژاد)  است شده  طراحی

 دولتی  هایسازمان  در انسانی منابع  نوین ارزیابی

  دغدغه   که  برآوردند   سر  اندیشمندانی  ،1990  دهه  در

  هایسازمان  در  انسانی  منابع  جایگاه   و  نقش   بازگرداندن
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  میان  این   در  او  همکاران  و  اولریش  دیو.  داشتند  را  دولتی

  هاآن   انسانی،   منابع   قهرمانان  کتاب  عرضه   با.  بودند  سرآمد

  گوشه   از  باید  انسانی  منابع  متولیان  که  سردادند  را  ندا  این

  نقش  در  سازمان،  کشتی  عرشه   در   حضور  با   و   درآیند   به   انزوا

  باید   هاآن.  کنند  عمل  کشتی  فرمانده   باندیده   و  دستیار

  و  مطرح  کارهای  از  باشند،  سازمان  استراتژیک  شریک

  و   آفرینتحول   کارهای  انجام  مسیر   در  و   بپرهیزند   سنتی

  مسئولیت  انسانی   منابع متولیان به   اخیرا . بردارند گام  متفاوت

.  است  شده   واگذار  استراتژیک  ریزیبرنامه   در  مشارکت

 مسائل   شناسایی  استراتژیک،  ریزیبرنامه   در  هاآن   سهم

  هستند   حیاتی  وکارکسب   استراتژی   برای   که   است   ایانسانی 

 .کنندمی کمک استراتژی  اجرای و  ایجاد  به و

 جز  به   که   دریافتند   محققان  موضوع،  ادبیات   بررسی  با

BSC ،   شده   انسانی  منابع   نوین   ارزیابی  به  نسبت   کمی  توجه  

  انسانی   منابع  امتیازی  کارت  دهدمی   نشان  که  است

  اهداف   با  عملکرد  مطابقت  که  دهد می  نشان   را  رویکردی

  داد   نشان  ادبیات  بررسی.  کندمی  پذیرامکان  را  استراتژیک

  ارتباطی  ابزار  یک  عنوان  به  انسانی  منابع  امتیازی  کارت  که

  استفاده  عملکرد  گیریاندازه   برای  سیستمی  عنوان  به  و

 (. 2024 دافور،) شودمی

 دولتی  بخش در نوین ارزیابی نتیجه

  منابع   مدیریت   نقش  درباره   ایگسترده   تحقیقات   اگرچه

  وجود   خصوصی   بخش  هایسازمان  عملکرد  در  انسانی 

  شده   دولتی  بخش  به  کمی  بسیار  توجه  حالعین   در  اما  دارد،

  غالبا    دولتی  بخش  در  انسانی  منابع   مدیریت  وظایف.  است

  و   استخدام   عملکرد،  مدیریت  انتساب،  شغل،  تحلیل  شامل

  در   هاتلاش  حالعین   در.  است  انگیزش  سطح  بردن   بالا

  در  خصوصی بخش انسانی منابع  مدیریت شیوه  کارگیریبه 

  همکاران،  و  ویسه)  است  شده   مواجه   شکست  با   دولتی  بخش

1402 .) 

 دولتی   بخش   در  انسانی  منابع   مدیریت  روی   پیش   هایچالش

 : از اند عبارت ،(2011) همکاران  و  جکسون دیدگاه  از

 بودجه   دریافت سر بر رقابت •

 انسانی منابع  مدیریت تخصص  فقدان •

 کیفیت  با  کارمندان سر بر  هابخش سایر با  رقابت •

 اجتماعی مطالبات افزایش •

 پایین  پرداخت •

 شغلی  توسعه محدود  امکانات •

 توسعه کم هایفرصت  و  محدود آموزش •

  به   نسبت  دولتی  هایسازمان  حساسیت  افزایش •

 بالا  گوناگونی با  جوامع در مردم  نیازهای

  خصوصی  بخش  انسانی  منابع  مدیریت  تفاوت •

 (.2025 بوم،)  دولتی بخش  به نسبت 

  های مدل   که   است  شده   تصور  مختلف  هایپژوهش   در

 کارگیریبه  قابل  همسان  طوربه   خصوصی بخش  در موجود

  که   است  شده   سبب  موضوع  همین.  هستند  دولتی  بخش  در

  به   پاسخ  در   نوین   دولتی  خدمات  مفروضات   ایران،  در

  مورد   دولتی  بخش   هایهزینه   کاهش   همچون  فشارهایی

  بخش  در  سیستمی  بایستی  نتیجه  در.  گیرند  قرار  استفاده 

  را  بخش  این در نظر مورد منافع تا شود گرفته کار به دولتی

. نماید  سازمان  عاید  است،  خصوصی  بخش  با  متفاوت  که

  منابع   متولیان  و  نیست  مستثنی  امر  این  از  نیز  انسانی  منابع  واحد

  باید   انسانی  منابع   نوین   ارزیابی  سازیپیاده   و   اجرا   در  انسانی 

 . باشند  داشته ایویژه  توجه مسائل این  به

 تحقیق روش

  پیرامون  سریع،  یا  ایدامنه   مرور  روش  از  پژوهش   این  در

  گیریتصمیم  بر  آن  تأثیر  و  نوین  ارزیابی  کلیدی  مفاهیم

  و   اصلی  منابع   یافتن  منظور  به   دولتی،  بخش   در   انسانی  منابع

  ایدامنه   مرور  تحقیق   روش.  شد  استفاده   موجود   شواهد  انواع 

  درباره   قبلا    که   موضوعاتی  یا  و   پیچیده   موضوعات  پیرامون

  صورت به   را  است،   نگرفته  صورت  جامعی  مرور  هاآن

  این   در  کار  روش .  آورددرمی  اجرا   مرحله  به   خاص  ایپروژه 

 برداریفیش   اطلاعات  تحلیل  اساس  بر  و  ایکتابخانه   تحقیق

  در   سپس  شده،   یادداشت   مطالعات  چکیده .  بود  خواهد 
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  ابزار .  است  گردیده   گردآوری  و  جمع  مختلف  هایفیش

  پژوهش   این   در .  باشدمی  فیش  قطعات  اطلاعات   گردآوری

  روش   اطلاعات،  گردآوری  برای  مناسب  یشیوه 

  نشریات  و  مجلات  ها،کتاب از  همچنین و  است  ایکتابخانه 

  صورت   به  معتبر  اینترنتی  هایسایت   از  همچنین   و

  هایفرضیه   اساس  بر  هافیش   بندیدسته   با  و  برداریفیش

  تجزیه   مورد  خود  جای  در  کدام  هر  است؛   شده   استفاده   خود

 . است گرفته قرار تحلیل  و

 تحقیق  گیرینتیجه  و بحث

  جدیدی   اشکال  تکنولوژی  و  است  تغییر  حال  در  کار  ماهیت

  به   هاسازمان  از   بسیاری .  است  ساخته  پذیرامکان   را   کار  از

  فناوری   اهمیت   از  توسعه  حال  در   کشورهای   در  ویژه 

  به   اما   آگاهند،   خود   اقتصاد  و   صنایع   توسعه   در  اطلاعات 

  استطاعت   که  علت  این  به   نه.  روندنمی  آن  از  استفاده   سراغ

  آنها جمله  از  که  موانع   سرییک  علت   به  بلکه  ندارند،   مالی

  اشاره   پرسنل  جنسیت  و  سن  سازمانی،  فرهنگ  به   توانمی

 مجازی  هایسازمان  ،1هندی جیم    گفته  به  توجه  با.  نمود

  و   تکنولوژی   و   کنندمی  طلب   را   بالایی  صداقت   و   اعتماد

 سازمانی  ساختار  یک  توانایی.  نیست  کافی  تنهایی  به   فناوری

  توانایی   واقع  در  جدید،  تکنولوژی  یک  با  برخورد  برای

  انسانی  ادراکی،  فنی،  هایمهارت  شامل  سازمان  آن  پرسنل

  در .  است  پدیده   آن   با   برخورد   برای   کارآفرینی  و

  شیوه   اطلاعات،  فناوری  از  مستمر  استفاده   با  هایسازمان

  زمان   مدت  پرسنل،  تعاملات  الگوی  پرسنل،  استخدام 

 عملکرد، ارزیابی چگونگی انسان،  به   توجه  میزان استخدام،

  نیروی   ارتباطات  و  کاری  تعهد  میزان  شغل،  طراحی  نحوه 

  صورت   هاسازمان  سایر  از  متفاوت   ایگونه   به   انسانی 

  عنوان   به  انسانی   منابع   به  بیشتر   توجه  با   است   امید.  گیردمی

  در   بتوان  سازمان،  تکنولوژی  از  کننده استفاده   تریناصلی

 .برداشت گام فردا هایسازمان ارتقاء جهت

  موضوع   با  ارتباط  در  که  است  آن  نشانگر  حاضر  پژوهش

  و  دولتی بخش در انسانی  منابع نوین ارزیابی یعنی پژوهش،

 
1 . James H. Hundy 

  صورت   جامعی  تحقیق  تاکنون  گیری،تصمیم   بر  آن  تأثیر

  از   بسیاری   که   اند بوده   اندک  پیشین   تحقیقات .  است  نپذیرفته 

.  اندشده   فهمیکج  دچار  نوین   ارزیابی  مفهوم   و   معنا  در  هاآن

  ارزیابی   مدل   به  که  است  رفته  پیش   جایی  تا  هافهمیکج  این

  طور   به   و  نشده   چندانی  توجه  هوسلید  و   بکر  انسانی  منابع

 هاپژوهش   انسانی  منابع   امتیازی   کارت  مرحله  تا   بینانه خوش

 کاملا   های پژوهش   تعداد  دیگر،  طرف   از .  اندشده   متوقف

  نتیجه   در.  رسدنمی  هم  دست   یک  انگشتان  تعداد  به  مرتبط

  زمینه  این  در  را   تریعمیق  دید   پژوهشگران   تا   است   لازم

 . کنند کسب

  نوین   ارزیابی  طبق  بر  عملکرد  سنجش  سیستم  یک  ایجاد

  رقابتی  استراتژی  روشن  درک   به   هوسلید،  و  بکر  انسانی  منابع

  هاشایستگی   روشن   تعریف  و   سازمان  عملیاتی   هایهدف   و

  بستگی  سازمان  اهداف   به  دستیابی  برای  موردنیاز  رفتارهای  و

  سیستم  بیرونی  و  درونی  همسوسازی  آن،  بر  علاوه .  دارد

  بنابراین   و   است   سیستم  چارچوب  شرطپیش   انسانی،   منابع

  های سیستم .  است  ضروری  بسیار  رقابتی  مزیت   ایجاد  برای

  برای   چه  و  کلیت  یک  عنوان  به  سازمان  برای   چه  –  سنجش

  که  کند خلق ارزش تواندمی زمانی – انسانی منابع کارکرد

  عملیاتی  اهداف  و  سازمان  خاص  رقابتی  راهبرد  با  کاملا 

  سیستم  از  احتیاط   با   باید  هاسازمان  بنابراین .  باشد  همسان

  مورد  در .  نمایند  الگوسازی  هاسازمان  دیگر  سنجش

  است   ممکن  هابهترین   از  الگوبرداری  سنجش،   هایسیستم

 ها سازمان  که  است  جایی  اینجا.  نباشد  سازمان  به  انتقالقابل

 .دهندمی جلوه  وارونه را خود رقابتی ارزش

  عنوان   به  انسانی  منابع  نوین  ارزیابی  ساخت  و  طراحی  به  نباید

 مدیریت  برای.  کرد  نگاه   سالانه  حتی  یا  بارتک   واقعه  یک

  در   است   لازم  انسانی  منابع  رهبران   سنجش،   طریق  از

  را   آن   انسانی   منابع  که  پایین،   به   رو   عملکرد  هایمحرک

  این  اگر.  باشند  داشته  عادت   تغییر  به  کند،می  پشتیبانی

  انسانی   منابع  اصلی  دستاوردهای  اگر  یا   کنند   تغییر  هامحرک

  باید   نیز  نوین   ارزیابی  کنند،  تغییر  کندمی  پشتیبانی  را  آنها   که
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  ارزیابی  ساخت  در  بنابراین.  کند  تغییر  آن   با  همراه   و  تناسببه 

  که  بیافزایید  را  جزئی  توانیدمی  شما  خود،  شرکت  برای   نوین

  نشان   را  انسانی  منابع  دستاوردهای  کردن  روزبه   چگونگی

  نوین   ارزیابی  ساختاردهی  که  راهبردی   منظر  همان.  دهد

  نیز   را  انسانی  منابع  مدیریت  کند،می  هدایت  را  انسانی  منابع

 دائما    باید  ویژه،به   انسانی،  منابع  کارکنان.  کندمی   هدایت

 آگاه   انسانی  منابع  هایشاخص  وضعیت  از  را  صف  مدیران

  را   بالقوه   دستاوردهای   و  دعوت  نیز  را  صف  مدیران.  کنند

 سازیمستحکم  از  بخشی  هااین   همه.  کنید  تعیین  آنان   برای

 .است   جدید قدرتمند همکاری یک

  برای   ارزش  افزایش  در  سازمان  به  انسانی  منابع  نوین   ارزیابی

. کرد  خواهد   کمک  گذارانسرمایه  و  مشتریان  کارکنان،

  یکپارچه   به   قادر  مدیران  ای،مرحله  هفت   سازیپیاده   وسیلهبه 

  جنبه   هر  یا  انسانی  منابع  نوین  ارزیابی  سر  پشت  تفکر  ساختن

  بخش   که  حالی  در.  بود  خواهند  سازمانشان  مدیریت  کلیدی

  اجرای   است،  فنی  انسانی  منابع  نوین   ارزیابی  کار  از  ایعمده 

  مستلزم   انسانی   منابع   نوین  ارزیابی  اجرای.  است  فردی   آن

  بودن،   متفاوت  خواهان  انسانی  منابع  متولیان  که  است  این

 وکار،کسب  استراتژی  با  خود  کار  ساختن  همسو

  شدن   متعهد و انسانی منابع هنر در پژوهش علم کارگیریبه 

  مدیران   کههنگامی.  باشند  پایدار   هایآزمایش  از  یادگیری   به 

 مطرح   رویکرد  از  استفاده   با  را  انسانی  منابع   نوین  ارزیابی

 عملکرد  به   را   انسانی  منابع  حقیقت   در   کنند،می  خلق   شده 

  به  نسبت  نوین اندازیچشم  هاآن .  زد  خواهند  پیوند   شرکت

  پیدا   خود   انسانی  منابع   ایحرفه  توسعه  و  هافعالیت  کارکرد،

  از  ترمهم  مراتببه   مزایا  سنجش،  زبان  به.  کرد  خواهند

 . هستند هاهزینه 

 تحقیق  موانع  و هامحدودیت

  شرایط   با  منطبق   دقیقا   که  هاییپرسشنامه   به  دسترسی  عدم

 . باشد آنان  کاری شرایط و کارکنان فرهنگی و محیطی

 . مزاحم متغیرهای همه  کنترل  امکان عدم

 . پیشین تحقیقات کمبود

  نتایج   و   شده   انجام تهران    مالیاتی  امور   اداره   در   تحقیق  این

  زیرا  شود،  داده  تعمیم باید احتیاط  با  و  نیست  تعمیم قابل  آن

 .کندمی فرق سازمانی فرهنگ و  شرایط

 تحقیق  پیشنهادات

  تهران،   استان  مالیاتی  امور  اداره   ساختار  در  شودمی   پیشنهاد

  رصد   جهت   ایکمیته   و   کارکنان  عملکرد  ارزیابی  اداره 

 عملکرد،   مستمر  ارزیابی  با  تا   شود   تشکیل   شرکت  وضعیت 

.  شود  اقدام   آن   رفع   جهت  در  و   شناسایی  ضعف  نقاط 

  و   تثبیت   جهت  هاییبرنامه  قوت،   نقاط   شناسایی  با   همچنین 

  درون   به   نگاه   واقع  در.  گردد  اجرا  و  تدوین  آن   تقویت

 . نیست پذیرامکان  آن بیرونی شرایط  به   توجه بدون شرکت

  نظری  مدل  یک  از  چیز  هر  از  قبل  بایستمی  اداره   این

  مدل  و   نماید   استفاده   واحدها  عملکرد  ارزیابی   برای   مناسب

  آن   بر  حاکم  هایاستراتژی  اساس  بر  بایستمی   شده   انتخاب

 . باشد  داشته تبیین  قابلیت

  با تهران    مالیاتی  امور  اداره   مدیران  شودمی  پیشنهاد

  و   مهارت  حیث  از  را  خود   کارمندان  مشاغل،  سازیغنی

 . نمایند تقویت  کاری تجربه

  شناسایی  ضمن تهران    مالیاتی  امور اداره   نوین  خدمات  تنوع 

  از  گیریبهره   دلیل  به   آنها  نیازهای  کردن  برطرف  و  مشتریان

 . افزایدمی  شعب  در  کارایی  افزایش  به  ای،رایانه   هایفناوری

  استفاده   و   مشتریان  به   خدمات  ارائه   هایاستراتژی   تدوین 

 .بازاریابی نوین   هایروش از  بیشتر

 منابع و ماخذ 

و  وند، نه یآد ش  ی مهد  دی ص  سه، یمحمد،    ریاردش  ، یریو 

تصم  یمیت  یگریمرب  ریتأث  یبررس(.  1402)   ی ریگمیبر 

مسئول  یگروه م  یاجتماع  یریپذت ی و  نقش    یانجیبا 

انسان  یریپذانعطاف سازمان  یمنابع  مطالعه:   ی ها)مورد 

 (.  لامیشهر ا یدولت

(.  1402)  یزاده، علنادر و حسن  ،یمیمحمد، کر  وند، نه یآد

راهبرد انسان  ی سنجش  سازمان  ی منابع  .  یدولت  یهادر 

 . ۶2-45، (2) 12 ران،یا یدولت تیریفصلنامه مد
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محمد،    فر،ی محمد، احسان  د یس  ،ینیرحسیابوالفضل، م  الوند، 

محمد  ،یغمیض و  الله  و    یابیارز(.  1401)  ریام  ،یاحسان 

رو  سکیر  یبندت ی اولو از  استفاده    نینو  یبیترک   کردیبا 

مبنا  یریگمیتصم مح  FMEA  ی بر  )مطالعه    یفاز  طیدر 

 اراک(.   ی: پروژه کتابخانه مرکزیمورد

نظام  (. 1401فرشاد ) ،یحامد و محمد ،یرضا، صادق الوند،

  ی ها. مجله پژوهش یسازمان  یهای ماریعملکرد و ب  یابیارز

 . 11۸-101، (3)1۸ ت،یریمد

(. 1400مرجان و آران، عامر )  ،یاعتماد  ،یمهد  پور،حمزه 

(  متلی)د  یریگمیو آزمون تصم  یابیارز  شگاه یآزما  کردیرو

تحل شناسا  لیدر  کلان  پذ  ییموانع  بر  توسعه    رشیشده  و 

 .  یارسانه یهادر سازمان ن ینو  یهایفناور

 

نادر  پور،حمزه  رح  یمهد  ،یرضا،  (. 1400)  یعل  ،یمیو 

سازمان  یابیارز در  بهره ایپو  یهاعملکرد  فصلنامه    ،یور. 

9(1) ،33-50. 

و    رضا یعل  دیس  ،یرمحمدصادقیم  لاد،یم  ل،یپوراسماع

)  ،یارییعل روش(.  1400شهرام    یابیارز  یبرا  یارائه 

  یبیترک   یریگمیتصم  کردیبا رو یرضو  مارستانیعملکرد ب

نو ششمنیو  ب  نی.    ع، یصنا  یمهندس  یالمللن ی کنفرانس 

 . تیفیو ک  یوربهره 

کاظم  دیسع  ،یقاسم   رضا،یعل  ل،یپوراسماع رضا    ،یو 

امت(.  1400) مد  ی ازیکارت  و  انسان  ت یریمتوازن  .  یمنابع 

 .۷3-55، (4)24 ت، یریدانش مد

کفشدوز    ، یمهد  د یس  زنوز،ی نیام  ،یرامعلیبا  محمدنژاد،

فاطم و  )  نژاد،یمظلوم، محمد    یابیارز(.  1400محمدجواد 

با   ریرکبیآب مخزن سد ام  ریدر کاهش تبخ نینو یهاروش

تصم از  دوماره یچندمع  یریگم یاستفاده  کنفرانس    نی. 

و    یعیاز منابع طب انت یص  یکنفرانس مل ن یو پنجم یالمللن یب

 . لیاردب  ست،یط زیمح

فرج  د یسع  ،ینی حس  ،یعل  محمدنژاد، )  ،یو  (.  1400نادر 

استراتژ  نینو  یابیارز انسان  یو  و  .  یمنابع  علم  نشر  تهران: 

 توسعه.

لک   پور،یول و  سععزت  و    یطراح(.  1403)  دیپور، 

کرمان:   یعملکرد در شهردار  یابینظام جامع ارز  یسازاده یپ

 ارهیچندمع  یریگمیو تصم  یتیریمد  نینو  یکردهایرو  قیتلف

(MCDMهشتم مل  نی(.  و    ت،یریمد  یکنفرانس  اقتصاد 

 تهران. ،یعلوم اسلام

لک   پور،یول و  )سحر  زهرا   یزیربرنامه (.  1403پور، 

دستگاه   یراهبرد سازمانییاجرا  یهادر  توسعه  مجله   ،ی. 

15(2) ،۷۷-94 . 

احمد  یمهد  ،یزمان  م،یکر  سه،یو (. 1402)  مانیپ  ،یو 

انسان  تیریمد دولت  یمنابع  بخش  پژوهش رانیا  یدر    ی ها. 

 . 130-112، (3)11 ،یدولت تیریمد
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