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چکیده

دراینپژوهشبهمنظوردســتیابیبهمفاهیمقرآنیمرتبطبــاارزیابیعملکرد،

کلیدواژههــایاینموضوعدرادبیــاتمدیریتعملکردبابررســی379مقالۀ

فارســیمرتبطباموضوع،کهپسازتصفیهبه48عددرســید،اســتخراجشده

اســتوبعدازآنبااســتفادهازنظرخبرگانقرآنی،لیســتکلیدواژههایقرآنی

مربوطتهیهشدهاست.بااســتفادهازکلیدواژههایقرآنی،آیاتمرتبطباموضوع

شناساییوتفسیرهرآیهبااســتفادهازپیامهاونکاتدرتفسیر نورفهرستشد.

گزارههایاینفهرســتتوسطخبرگانموضوعمدیریتعملکرد،درقالبادبیات

اینموضوعتعبیرودســتهبندیشدولیستیشــامل»گزارههایتعبیری«حاصل

شــد.تحلیلگزارههایتعبیریموصوفازیکمنظرکلینشــاندادکهدرقرآن

کریــممجموعهایازضروریات،قواعدواســتانداردهابهتفصیلجهتطراحی

یکسیستمارزیابیعملکردارائهشدهاســت.ازنگاهیجزئیترهماینتحلیل

نشاندادکهاینضروریات،قواعدواستانداردهاچههستندودرواقع،یکسیستم

ارزیابیعملکردازمنظرقرآنکریمچگونهاســت؟اینمقاله،ضروریاتوقواعد
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مذکوررادرشــشموضوعکلیشاملضرورتوجودسیســتمارزیابیعملکرد

درســازمانباتوجهبهنگاهقرآن،قواعدمربوطبهســاختارکلیارزیابیعملکرد

ازنگاهقــرآن،قواعدمربوطبهطراحــیپاداشومجازاتازنــگاهقرآن،لزومو

ابزارهایایجاددرکمشترک،اتمامحجتوجلبهمکاریپرسنل،قواعدمربوط

بهشاخصهایکلیدیعملکردوقواعدمربوطبهکارنامۀارزیابیبابحثمفصل

درخصوصجزئیاتارائهمیکند.

کلیدواژه ها:ارزیابیعملکرد،ارزیابیعملکرداسلامی،مدیریتعملکرد،

ارزیابیعملکردسازمانی.

1.مقدمه

سیســتمارزیابیعملکردیکیازابزارهایمهممدیراندرسازمانهاســتکهامکانهمسوسازی

پرســنلبااهدافاستراتژیکسازمانیرامیســرمیکند.دینرامیتوانبهعنواناستراتژیسعادت

بشرتعبیرکرد.همچنین،یکیازاصولدینمعاداستکهقرابتبسیاریبامفهومارزیابیعملکرد

داردودرواقع،برارزیابیعملکردبشــردرپایانحیاتشدلالتدارد؛ازاینرو،میتوانســعادت،

دیــنومعادرابراینوعبشــر،دریکجامعۀکوچکبشــریبهنامســازمان،بهترتیببههدف،

اســتراتژیوارزیابیعملکردتمثیلکرد.اگردرادبیاتعلمیاستراتژیبهرابطۀدین،بشر،معادو

سعادتتوجهشود،اهمیتطیکردنمسیراستراتژیکرسیدنبههدفسعادتبرایانسانآنقدر

مهماســتکه124هزارپیامبرمأمورشدهاندتابهبشردرخصوصاینهدف،استراتژیوارزیابی

نهاییآنبشارتوانذاردهند؛بنابراین،رواستکهدرمدیریتعملکردواستراتژیسازمانها)که

جوامعکوچکبشــریهســتند(نیزازمدلیکهخداونددرقالبدینارائهکردهاستالگوبرداری

شــود.آنچهاینمقالهارائهمیکندحاصلتلاشیاستبرایاستخراجمدلمذکوروبازتعریفآن

درقالبمعانیقابلاستفادهبرایسازمانهایانتفاعیوغیرآن.

2. مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
یابی عملکرد 2ـ1. ارز

برایبحــثدرخصوصارزیابیعملکردابتــدابایدمفهومعملکرد،باتوجهبــهادبیاتموجود،

شفافشود.آنطورکهرضائیانوگنجعلیدرپژوهشخودآوردهاند:»عملکردموضوعیاستکه
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علاوهبرچیســتیآنچهافرادبهآندستمییابند،چگونگیدستیابینیزدرآنمهماست.عملکرد

یکعنصرچندبعدیومحاطشــدهاســتکههمنتایجوهمفرایندهایایجادکنندۀنتایجراتبیین

میکنــد«)رضائیانوگنجعلــی،1390:ص32(؛بهاینترتیب،عملکردهــممربوطبهنتایج

اســتوهممرتبطبهفرایندها.مولین1ارزیابیعملکردراارزشیابیچگونگیمدیریتسازمانها

وارزشآفرینیآنهابرایمشتریانودیگرذینفعانتعریفکردهاست)مولین،2002:ص9(.

یابی عملکرد 2ـ2. سازمان و ارز

فقدانیاکارکردنادرستیکسیستمارزیابیبهمفهومعدمامکانارتباطمناسببامحیطودرون

سازماناستودردنیایامروز،کهتغییراتوسیعیدرمحیطرخمیدهد،بهمعنایمرگسازمان

اســت.ایجادونگهدارییکسیستمارزیابیعملکردآنچنانمهماست کهازآنبهعنوان»قلب«

فرایندهایمدیریتمبتنیبرعملکردیادمیشــود.یکسیســتمارزیابیعملکردباجاریشدناز

مأموریتسازمانیوفرایندبرنامهریزیاستراتژیک،دادههاییکهبایدجمعآوری،تحلیل،گزارش

ودرنهایت،برایتصمیمگیریاســتفادهشــوندراتأمینمیکند)فرانسچینیوهمکاران،2007:

ص13(.

مترادفبااثربخشـــیفعالیتهـاســـت.منظـــور
ً
ارزیابیعملکرددربعدسازمانیمعمولا

ازاثربخشــیمیزاندســتیابیبهاهدافوبرنامههاباویژگیکارابودنفعالیتهاوعملیاتاســت

)رحیمی،1385:ص36(.

سازمانهادرعرصۀتولیدوخدمات،جهتتعیینوتشخیصموقعیتفعلیخود،حضوردر

عرصههایملیوجهانی،بقاوپیشرفتدردنیایرقابتی،بایدبهطورمداومازروشهاوالگوهای

مطلوببهمنظورارزیابیوبهبودمســتمرعملکردوفعالیتهایجاریســازمانبهرهگیرندودر

اینراستا،اســتفادهازنظامهایکنترلسازمانیضروریاست)مظلومیوکشوریفینی،1390:

ص28(.

یت عملکرد 2ـ3. مدیر

مدیریتعملکردرامی توانفرایندیسیســتماتیکبرایبهبودعملکردســازمانیتعریفکردکه

1. Moullin
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حاصلبهبودعملکرداشخاصوگروههاست.اینامربهمعنیحصولنتایجبهترازسازمان،گروهها

واشــخاصباتفهیمومدیریتعملکردهادرقالبچهارچوبیتوافقیازاهدافبرنامهریزیشده،

اســتانداردهاوصلاحیتهایلازماست)آرمســترانگ،2009:ص9(. فرایندیاستکهکمک

میکندافرادبهنتایجتوافقشدهوبرنامهریزیشدهدستیابند.مدیریتعملکردبراینمسئلهتمرکز

داردکهچهچیزیبایدانجامشــود،چگونهبایدانجامشــودوبهچهچیزیبایددســتپیداکرد

)رضاییانوگنجعلی،1390:ص8(.

بــانگاهیبهمجموعــهتعاریفمدیریتعملکــردمیتوانگفتکه برنامهریزی،ســنجش،

ارزیابی،توسعهوبهســازیازعناصرمشترکهمۀتعاریفهستند؛همسوییبااهدافونیازهای

سازمانلازمۀمدیریتعملکرداست؛جامع،یکپارچهومنظمبودندرتعاریفمدیریتعملکرد

کیدصاحبنظراناست)رضاییانوگنجعلی،1390:ص11(. موردتوجهوتأ

یابی عملکرد 2ـ4. مدل های ارز

مدلهایارزیابیعملکردمتنوعیدرادبیاتموضوعارزیابیارائهشــدهاست.بهجهتتلخیص

مطلب،تعدادیازاینمدلهادرجدولزیرارائهشدهاند.

یابی عملکرد جدول 1. مدل های ارز
محققمدلمحققمدل

اندازهگیــری ماتریــس
عملکرد1

کرائوسومارتینز،3 1999الگویسهبعدیعملکردکیگان2وهمکاران،1989

لاموتوکارتر،6 1999مدلتعالیسازمانکراسولینچ،5 1989هرمعملکرد)اسمارت(4

کاپلانونورتون،1992کارتامتیازدهیمتوازن
متدممیزیوارتقایسیستم

ارزیابیعملکرد
مدوریواستیپل،7 2000

1. Performance measurement matrix
2. Keegan
3. Krause & Martins
4. SMART
5. Cross & Lynch
6. Lamotte & carter
7. Medori & Steeple
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الگوینتایجودلایل1
فیتزجرالــد،2  و مــون
1996بــهتقــلازافجهو

همکاران،1393
نیلی3وهمکاران،2000ماتریسعملکرد

تحلیلذینفعان
همــکاران، و اتکینســون4

1997
تنجن،2004مدلسینکوتاتل5

همۀمدلهایذکرشدهازادبیاتارزیابیعملکرددوحوزۀمدیریتوبدونقیداسلامیاستخراجشدهاند.

باتوجهبهآنچهازادبیاتموضوعارزیابیعملکرداســتخراجشــد،ارزیابیعملکردیکیاز

فرایندهایحیاتیسازماناســت.حیاتیبودنارزیابیعملکردبرایسازمان،محرکاصلیانجام

پژوهشحاضربارویکردیدینیبودهاســت.درادامهبهبررسیارزیابیعملکردازمنظردیندر

ادبیاتموجودپرداختهشدهاست.

یابی عملکرد 2ـ5. دین و ارز

درخصوصارزیابیعملکردازمنظراسلامپیشــینۀپژوهشیگستردهایوجودندارد،امابهعنوان

نمونهمیتوانبهمواردمطرحشدهدرجدولزیراشارهکرد.

یابی پرداخته اند. جدول 2. پژوه هایی که با رویکرد دینی به بحث ارز
نویسندگان، 

سال
اهداف یا 

سؤالات اصلی
روش 

استفاده شده
ین یافته ها مهم تر

موسیزادهو
عدلی،1388

معیارهایانتخاب
وانتصاب

مدیرانبارویکرد
شایستهگزینیدر
نهجالبلاغه

ضمنتعریفمفهومشایستگیوفرایندشایستهسالاری،تحلیلمحتوا
بااســتفادهازروشتحلیلمحتوا، معیارهایانتخابو
انتصابمدیرانشایستهباعنایتبهکلاممولایمتقیان
علی)علیهالســلام(درکتابنهجالبلاغهبررسیشدهو
معیارهایانتخابوانتصابمدیرانشــاملمعیارهای
ایدئولوژیکی،معیارهایزمینهسازومعیارهایتخصصی

حاصلشدهاست.

1. Results & Determinants model
2. Moon & Fitzgerald
3. Neely
4. Atkinson
5. Sink & Tatel
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ملاکهایخسروی،1378
انتخابو

انتصابنیروی
انسانیدر

مدیریتاسلامی
باتأکیدبر
نهجالبلاغه

براســاسنتایجحاصلازتحقیقکثرتمفاهیماخلاقیکتابخانهای
وارزشــیدرنهجالبلاغــهدرکنارمفاهیمــیکهمؤید
تخصصکفایتوکاردانیدراموراست،بیانگرآناست
کهنهجالبلاغهازحیثتخصصنهتنهابامدیریتعلمی
تغایــروتقابلیندارد،بلکهدرزمینۀاخلاقیوارزشــی
مکمــلآننیزاســتودرنهجالبلاغهتخصصوتعهد
بهعنواندوشــرطلازموکافیجهتپذیرشمسئولیت

معرفیمیشود.

سیدنقویو
فرهادی،1395

ارزیابیعملکرد
سازمانیازمنظر
نهجالبلاغه

تحلیلمحتوای
کیفیو

نگاشتشناختی

ویژگیهایارزیابیعملکرددراندیشــۀامیرالمؤمنین،
علی)علیهالســلام(،شــاملدوبعدمعرفیشدهاست:
1.ویژگیهــایاجرایــی)دقتوریزبینــی،قاطعیت،
عدالتجویــیوانصافوپویایــیوانعطافپذیری(و
2.اهدافورویکردها)استراتژیمحوری،نتیجهگرایی
وتعالیوبهبودمســتمر(وانــواعارزیابیعملکردنیز
دراندیشۀآنحضرتشــاملارزیابیالهییامعنویو
ارزیابیغیرالهییاســازمانی)خودارزیابــی،ارزیابی

همگانیوارزیابیمدیریتی(قلمدادشدهاست.

ترکزادهو
انصاری،1394

تدوینو
اعتباریابی
چهارچوبی
برایارزیابی
شایستگیهای
مدیراندانشگاهی

باتوجهبه
آموزههای
اسلامی

روشپژوهش
ترکیبیوازنوع
اکتشافیمتوالی

است.

و ـبینشــی دانشی ـمنشــی، ارزشی ســهگانۀ ابعــاد
ـروشــیومؤلفههــایمربوطبههــربعدبرای مهارتی
ارزیابیشایســتگیهایمدیراندانشــگاهیباتوجهبه

آموزههایاسلامی

شاخصهایعلیآبادی،1389
ارزیابیمدیران
ازدیدگاه

امیرالمؤمنینعلی
علیهالسلام

شانزده شــاخصارزیابیدرپنجدســتۀاخلاقگرایی،تحلیلمضمون
ارزشمداری،بهرهوری،تخصصمحوریوتوانارتباطی

دین،آنطورکهدرتفســیر المیزانآمده،عبارتاستازاصولعلمیوسننوقوانینعملیکه

برگزیدنوعملبهآنهاتضمینکنندۀسعادتحقیقیانساناست)طباطبایی،1378،ج16:ص

193(.اینتعریفازدیننشــانمیدهدکهارزیابیرفتارانســاندرروزمعاد،باتوجهبهتعاریف

ارائهشــدهدربارۀعملکردوارزیابیعملکرد،خودنوعیارزیابیعملکرداســت.باایننگاه،این

ســؤالمطرحمیشودکهمدلدینبرایارزیابیعملکردچگونهاست؟چطورمیتوانبارویکردی
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دینی،یکســازوکارارزیابیعملکردســازمانیطراحیکرد؟درپژوهشحاضرباروشیمدون،

تلاششــدهاستتامدلارزیابیعملکردانســاندرقیامت،کهدرقرآنبهآناشارشدهاست،با

نگاشتجامعۀبشریبهســازمان،بهعنوانمدلیبرایارزیابیعملکردسازمانیاستخراجوارائه

شود.

3. روش پژوهش

درایــنپژوهشبــهمنظورگردآوریدادههایموردنیازبرایشــروعتحلیــل،ازروشگزارههای

تعبیری،کهمتکیبرنظرخبرگانوتفســیر نورهســتند،اســتفادهشدهاســت.بهاینمنظوربرای

اســتخراجواژگانکلیدیدرحوزۀارزیابیعملکردسازمانبهزبانفارسی،ازمقالاتارائهشدهدر

پایگاههایعلمیفارســی1استفادهشدهاست.دراینپایگاهها،درجستوجویاولیهتعداد379 

مقاله،کهاشــارهبهموضوعموردمطالعهداشتهاند،استخراجوبعدازدومرحلهتصفیه،تعداد48 

مقالهانتخابوفراینداســتخراجکلیدواژههابررویآنهااعمالشد)اینمقالاتدرکتابنامهآمده

اســت(.ســپساینکلیدواژههابانظرخبرگانقرآنیبهتعابیرقرآنیترجمهشدند.سپسآیاتیکه

بهاینتعابیرمرتبطبودندبارعایتســیاقآیات،انتخابشــدندوبااستفادهازنکاتوپیامهادر

تفســیر نورواستفادهازنظرخبرگانمدیریتعملکردبهگزارههایتعبیریتبدیلشدند.تحلیلاین

گزارههایتعبیری،محتوایمقالهراتولیدکردهاســت.درجدولزیرمشــخصاتخبرگانیکهاز

نظراتآنهااستفادهشده،بیانشدهاست.

یت عملکرد جدول 3. مشخصات خبرگان مدیر
حوزۀ 

خبرگی 
نام و نام 
خانوادگی

سطح 
تحصیات

سوابق مرتبط

رد
لک
عم
ت
ری
دی
م

ری
صف
د
عی
س
تر
دک

هد
شا
اه
شگ

دان
ار
شی
مترجمکتابهایمدیریت عملکــرد، راهبردهای کلیدی و راهنمای عملی؛دان
سازمان عملکردمحوروغیره.

مجریپروژههایطراحیوپیادهسازینظاممدیریتعملکرددرسازمانهای
بزرگیازجملهشرکتملیصنایعمسایرانوهمراهاول.

مشــاورارشــددرپروژههایپیادهســازینظامارزیابیعملکرددرشرکت
بهینگسترگیتی.

1.پایگاههایذکرشدهعبارتانداز:سیویلیکا،نورمگزواسآیدی.
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آن
قر

ی
یز
عز
بر
مد
ضا

مر
لا
رغ
دکت

اه
شگ

دان
ی
لم
تع

هیئ
ضو

ع
ن
ستا
هر
ش
حد
وا
یـ
لام
اس
اد
آز

س
دو
فر

تألیــفکتابهایعرفــان صدرالمتالهین،مدیریت قرآنی،کلیات فلســفۀ 
اسلامی،مناظرات قرآنی.

برگزاریجلســاتعلمیباموضوعاتیازقبیل»تفسیرسورۀحمد«،»تفسیر
سورۀبقره«،»تفسیرسورۀکهف«،»پرســشوپاسخهایقرآنی«،»جبرو

اختیار«.
تقدیرشدهباعناوینیچونمدرسنمونه،پژوهشگرنمونه،مفسرنمونه،استاد

ممتازفرهنگیتبلیغی.

ت
ری
دی
م
نـ
قرآ

غر
ص
یا
عل
تر
دک

ی
دان
هم

ی
لم
تع

هیئ
ضو

ع
ن
سی
ح
مام
اها
شگ

دان
م(
لا
لس
یها
عل
(

پژوهشگرومدرسدروسقرآنشناسی
پایۀ27

4. محورهای کلی داده های قرآنی جمع آوری شده

گزارههایتعبیریاستخراجشدهازقرآنبرایطراحیسیستمارزیابیعملکردسازمانیبهطورکلی

درپنجمحورموضوعیضرورتوجودسیستمارزیابیعملکرددرسازمان،ساختارکلیارزیابی

عملکرد،طراحیپاداشومجازات،شــاخصهایکلیدیعملکردوکارنامۀارزیابیقرارگرفتند.

آنچهدرادامۀمقالهآمده،دادههایمربوطبههرمحورموضوعیوتحلیلآنهاست.تصویرزیردر

قالبنمودارمضامین،مطالبارائهشدهدرمقالهرانشانمیدهد.

نمودار 1. مضامین مطرح شده در مقاله
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یابی عملکرد در سازمان با توجه به نگاه قرآن 4ـ1. ضرورت وجود سیستم ارز

جدولزیرگزارههایتعبیریاستخراجشدهباموضوعضرورتارزیابیعملکردرانشانمیدهد.

یابی عملکرد در سازمان یرموضوع ضرورت ارز جدول 4. گزاره های تعبیری با ز
کد 
گزاره

متن گزارۀ تعبیری

عدمتوجهبهارزیابیعملکردسازمانمیتواندموجبتخلفدرسازمانشود)بقره:212(.1

اینکهافرادواحدهاویاسازمانهابدانندعملکردشانارزیابیمیشود،باعثمیشودعملکردشانرابهبود2
بخشند)هود:103(.

علمبهاینکهارزیابیعملکردانجامخواهدشدباعثمیشودافرادکاردرستراانجامدهندوعدموجود3
ارزیابیدرسازمانباعثانحرافخواهدبود)مؤمنون:74(.

اگرارزیابیعملکردجدیگرفتهنشودشاهدعملکردهاینامطلوبخواهیمبود)نمل:5(.4

ارزیابیعملکردبرایسازمانبهمنظورتشخیصجهتحرکتآنضرورتدارد)فاطر:7(.5

توجهبهپایانکاروارزیابیآنموجبرشدمیشود)فاطر:7(.6

سازماندرقبالجامعۀخودمسئولاست؛وقتیسازمانازمنابعجامعهبههرنحواستفادهمیکندبایدبابت7
برندتویوتااگرخودرویضعیفیتولیدودردنیاعرضهکندکهباعثریختنآبروی

ً
آنپاسخگوباشد.مثلا

ژاپنشودبایدبهمردمژاپنپاسخگوباشد.بههمینترتیب،درحاکمیتجامعههمبایدارزیابیسازمانها
گنجاندهشود)آلعمران:77(.

علمبهاینکهعملکردفردوواحدپایشمیشودباعثبروزرفتارعادلانهخواهدشد)مائده:8(.8

ارزیابینشود،ضدفرهنگاســتهزایتلاشگراندرسازمانجریان9
ً
اگراســتراتژیوعملکردسازماندائما

پیدامیکند.ارزیابیبایدبهگونهایباشــدکهتلاشــگرانتکریمشــوندتاباایننوعضدفرهنگبهصورت
سیستماتیکمبارزهشود)بقره:212(.

یابی عملکرد و جلوگیری از تخلف 4ـ1ـ1. ارز

گزارههایاولوسومبهطورمشخصاشــارهدارندکهوجودسیستمارزیابیعملکرددرسازمانو

علمکارکنانبهاینکهنتایجکارشــانارزیابیخواهدشدباعثجلوگیریازبروزتخلفدرسازمان

میشــود.تخلفکارکنانیکیازآفاتیاستکهســازمانهابهدلایلمتنوعبهآندچارمیشوند.

تفاوتینداردکهسازمانخصوصیادارهشودیامربوطبهدولتومنابعبیتالمالباشد؛بههرحال،

تخلفآسیبزاستوموجبافتعملکردسازماندرجنبههایگوناگونمیشود.

باتوجهبهگزارههایاستخراجشــدهازقرآندرپژوهشحاضر،ارزیابیعملکردیکیازلوازمی

اســتکهبهسازماناسلامیکمکمیکندتاجلویبروزتخلفدرمیانکارکنانرابگیرد؛ازاینرو،

یکیازدلایلوجودسیستمارزیابیعملکرددریکسازماناسلامی،جلوگیریازبروزتخلفاست.
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4ـ1ـ2. بهبود عملکرد و رشد

گزارههایشــمارۀ4،2و6ناظربرایننکتۀحیاتیدرســازمانهســتندکهاگرسیســتمارزیابی

عملکردبهخوبیدرسازمانپیادهسازیوعملیاتیشود،سازمانمیتواندامیدوارباشدکهکارکنان

ازعملکردنامطلوبدوریکنندوتمرکزشانرابهدوریازعملکردنامطلوب،بهبودعملکردورشد

عملکردیخوداختصاصدهند.

4ـ1ـ3. تشخیص جهت حرکت سازمان

مدیریکســازماناسلامیدرســطحکلانوکارکنانپایینردهترهریکدرسطحخودبایدبدانند

ســازمانبهکدامسودرحرکتاست.براســاسگزارۀکد5،وجودسیستمارزیابیعملکردکمک

میکنداینجهتحرکتقابلتشخیصباشد؛بنابراین،ضرورتوجودآنمشخصاست.

یابی عملکرد و مسئولیت اجتماعی سازمان 4ـ1ـ4. ارز

سازماندربسترجامعهمعناپیدامیکند.ازمنابعجامعهاستفادهمیکندوبایددرقبالایناستفاده

ازمنابع،کهاغلبجنبۀبیتالمالنیزپیدامیکند،پاسخگوباشد.برایپاسخگوبودنبایداطلاعات

وجودداشتهباشدوبرایاینکهمنابعجامعهبهدرستیصرفشودبایدهرعملکنندهایدرسازمان

روندعملکردیخــودوزیرمجموعههایشراپایشکندودرصورتبروزنتایجنامطلوبعملکرد

مربوطرااصلاحکند؛ازاینرو،ازدیدمسئولیتاجتماعیسازمانولزومپاسخگوییدرقبالمنافع

جامعههمضروریاســتکهسیستمارزیابیعملکرددرسازمانجریانداشتهباشد.بهعلاوه،این

سیستمبهشرطیویژگیهایلازمبرایاسلامیبودنراداردکهبهگونهایطراحیشدهباشدکهتنها

منافعسازمانوسهامدارانرامدنظرقرارندادهباشدوبهخیراجتماعیهمتوجهداشتهباشد.یعنی

اگردرجاییتضادمنافعبینســهامدارانوخیراجتماعیاتفاقافتاد،استفادهازآنتنهابهافزایش

منفعتسهامداراننینجامد)براساسگزارۀتعبیریکد7(.

4ـ1ـ5. بروز رفتار عادلانه

عدالتازخواســتههایهمیشگیانسانبودهاست.هرجاتعدادانسانهابیشترازیکنفرمیشود،

مســئلۀعدالتمعناومفهــومپیدامیکندونبودآنمیتواندموجببروزناهنجاریشــود.وجود

سیســتمارزیابیعملکردوعلمبهوجودواثرگذاریآنباعثبروزرفتارهایعادلانهدرسطحافراد
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وواحدهاخواهدشد؛بنابراین،باایجادفضاوروابطعادلانه،عملکردسازمانبهبودخواهدیافت.

آنچهگفتهشــداهمیــتارزیابیعملکردراازنظربروزرفتارعادلانهدرســازمانبیانمیکند،اما

ازطرفدیگر،سیســتمارزیابیعملکردیکهباعثبروزرفتارعادلانهنشود،نقصدارد)براساس

گزارۀکد8(.

یابی عملکرد در سازمان 4ـ1ـ6. نقش فرهنگی ارز

سیســتمارزیابیعملکردیکهبهدرستیطراحیشــودمیتواندتلاشگرانرادرسازمانتشویقکندو

کســانیکهتلاشنمیکنندرامأیوسکند.بهاینترتیب،افراددرسازمانباتوجهبهشایستگیهایشان

منفعتمیبرندوافرادنالایقمجبوربهتغییررویهمیشــوند؛ازاینرو،فرهنگتلاشگریدرسازمان

تقویتمیشودونتایجآنسازمانرامنتفعمیکند؛بنابراین،سازمانیکهسیستمارزیابیعملکرددارد،

فرهنگسالمتریخواهدداشت؛ازطرفدیگر،اگرسیســتمارزیابیعملکرددرسازمانیپیادهشود

آنسیستمایراددارد)براساسگزارۀکد9(.
ً
ولیمنجربهتقویتافرادپرتلاشدرسازماننشود،قطعا

یابی عملکرد در سازمان از نگاه قرآن نمودار 2. جمع بندی بحث ضرورت راه اندازی سیستم ارز

یابی عملکرد از نگاه قرآن 4ـ2. قواعد مربوط به ساختار کلی ارز

درجدولزیرگزارههایتعبیریاستخراجشــدهکهبهقواعدساختارارزیابیدرسازماناشارهدارند

ارائهشدهاند.
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یابی عملکرد از نگاه قرآن جدول 5. گزاره های تعبیری مربوط به محور موضوعی ساختار کلی ارز

کد 
گزاره

متن گزاره
برچسب 

موضوعی 
ثانویه

زمانلزومارزیابیپرسنلدرزمانهایدشواروزیربارفشارکاری)بقره:85(.1

2
ارزیابیعملکردنبایدتنهادرانتهایدورهباشد،بلکهبایددرطولدورههمنظارتوارزیابی

انجامشود)آلعمران:56(.
زمان

3
دردورۀقبلازارزیابیهمبایدمدیرانوسرپرســتانازواحدهایخودارزیابیداشتهباشندو
اگرانحرافیهستهشداربدهند.تمامپرسنلدرتمامسطوحبایداززیرمجموعهوخودشان

ارزیابیداشتهباشند)نساء:87(.
شمول

4
اگرچهدربرخیسازمانهابعضیواحدهایاافرادکارمهمتریراانجاممیدهند،تلاشهمه

محترماستوواحدیافردینبایدبهخاطراهمیتکمترفعالیتشطردشود)نساء:95(
شمول

زماننظارتبرعملکردبایددائمیباشدوبرایاینکارافرادیگماردهشوند)نساء:97(.5

6
سیستمارزیابیعملکردبایددرنهایتدقتطراحیشودتابهکسیستمنشود،امابههرحال،
عمدیوجودداردومدیــرانبایدراهیبرای

ً
احتمالســتمبهصورتغیرعمدییــااحتمالا

دادخواهیدرنظربگیرند)یونس:54(.

حدود
مدیران

7

خوباســتکهدرموردکسانیکهبهطورمداومعملکردخوبیداشتهاند،اگرخطاییانجام
عملکردنامطلوبداشتهاند

ً
میدهند،مجازاتلحظهایاعمالشود.درموردکسانیکهعمدتا

همخوباســتاگرکارمثبتیانجاممیدهند،پاداشلحظهایدرنظرگرفتهشــودوکاربه
ارزیابیپایاندورهواگذارنشود)هود:16(

حدود
مدیران

شمولتماماجزاارزیابیمیشوندوهیچکسنمیتواندخودشرابالاترازارزیابیبداند)هود:103(.8

شمولهمهبایدارزیابیشوندوهیچاستثناییوجودندارد)ابراهیم:21(.9

شمولارزیابیعملکردبایدشاملارزیابیفردازخودشنیزبشود)اسراء:14(.1۰

11

بهدنبالتحققاهدافسازمانباشندفقطبهعملکردافرادتوجهدارندوچیز
ً
مدیرانیکهحقیقتا

دیگریرادرتصمیمگیریدرموردافــرادتأثیرنمیدهند،اگرچنیننمیکننداهدافدیگری
دارندوبایدســازمانحواسشراجمعکند.اشارهبهکاربریسیستمارزیابیعملکردبهعنوان

ابزارانتخابجانشین)قصص:54(.

حدود
مدیران

12
درزمانارزیابیعملکردبایدمدیرانهرمجموعهجدیترازپرسنلآنارزیابیشوندواگردر

عملکردمنفیپرسنلمقصرهستنداینمسئلهبایدرسیدگیشود)سبأ:40(.
شمول

13
عملکردنامطلوبیکپروسۀگامبهگاماستوبایدارزیابیدرمقاطعگوناگونانجامشودتا

جلوینتایجبدگرفتهشود)ص:26(.
زمان

14
بازههایارزیابیبایدکوتاهمدتباشــدتافرصتاصلاحخطاهاوجودداشتهباشد)زخرف:

.)39
زمان

زمانسیستمارزیابیبایدبهگونهایباشدکهدرابتدایانحراف،جلویآنگرفتهشود)نساء:17(15



75

      
ی  

لام
 اس

ت 
یری

مد
ی 

ــ
صص

تخ
ن 

یو
س

می
ک

16
درارزیابیهرفردبایدنظرهمکاراننیزاعمالشود.نظرخودفرددرموردخودشهممعتبر
استوبایددرنتیجهاثرگذارباشد.همکارانبایدحقرادرنظربگیرندوازاعمالنظرازروی

دوستیودشمنیپرهیزکنند)نساء:135(.
شمول

17
سازماناسلامیدرارزیابیعملکردشنهفقطبایدرویعملکردپرسنلوواحدها،بلکهباید
رویاستفادۀصحیحازاموال،داراییهاوسایرمنابعنیزحساسیتبهخرجدهد)یونس:4(.

شمول

18
بایدمقداریدســتمدیریتبازباشــدتابتوانددرصــورتعملکردفراتــرازحدانتظار،

پاداشهایخاصاعطاکند)آلعمران:195(.
حدود
مدیران

باتوجهبهتعددگزارههایتعبیریاستخراجشدهازقرآنبامحورموضوعیساختارکلیارزیابی

عملکردوبانظرخبرگان،برچســبهایموضوعیثانویهشاملشــمولارزیابی،زمانارزیابیو

حدودمدیرانتعریفشدند.

یابی 4ـ2ـ1. شمول ارز

باتوجهبهگزارههایتعبیریاستخراجشــدهازآیۀ21ســورۀابراهیموآیۀ103ســورۀهوداینگونه

استنباطمیشودکهارزیابیعملکردبایدتمامافرادسازمانرادرتماممراتبسازمانیشاملشود.

هیچفردیدرهیچکجایســازماناسلامیبالاترازارزیابینیستودرواقعارزیابیعملکردباید

فراترازتمامسلســلهمراتبســازمانیتلقیشــودوهرفردیباهرجایگاهیدرسازمانمشمول

ارزیابیباشــد؛علاوهبراین،ازگزارۀتعبیریاستخراجشدهازآیۀ40سورۀسبأبرداشتمیشودکه

درســازماناسلامینهتنهاهیچکسباهیچجایگاهیخارجازدایرۀارزیابیعملکردنیست،بلکه

بایدارزیابیعملکردمدیرانوافرادردهبالاترسازمانباوسواسوسختگیریبیشتریانجامگیرد.

گزارۀتعبیریاستخراجشدهازآیۀ95سورۀنساءبهشکلدیگریبهموضوعشمولارزیابیعملکرد

درســازماناشــارهدارد.واحدهایسازمانیازســطوحمختلفیازاهمیتبرخوردارند.پستهای

سازمانیهمبههمینصورتدارایدرجاتگوناگوناهمیتهستند.اماآنچهدرسازماناسلامیبا

توجهبهآیۀمذکوراهمیتداردایناستکهتمامواحدهاوافرادباهردرجۀاهمیتیبایدبرنتایجکار

دریکسازمان
ً
خودمتمرکزشوندوسعیکنندبهترینعملکردراداشتهباشندواینطورنباشدکهمثلا

بزرگتولیدیکهاهمیتخطتولیدبهمراتبازســایرواحدهابیشترانگاشتهمیشود،افرادشاغلدر

برایرفع
ً
قســمتهایاداریکارخودرابیاهمیتبدانندواینتفکرباعثشــودکارخودراصرفا

تکلیفانجامدهندورویبهبودعملکردخودتمرکزنکنند.یکسیستمارزیابیعملکردکهبامبانی

اسلامیطراحیشدهباشدبایدبهدقتبهاینمسئلهرسیدگیکردهباشد.
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درمورداینکهارزیابیکردنبایدشــاملچهافرادیشودهمگزارههایتعبیریاستخراجشدهاز

آیات14ســورۀاسراو87و135نساءاشــارهمیکنندکهارزیابیعملکردبایدشاملارزیابیفرد

ازخودش،فرداززیردســتان،زیردســتانازفردوهمکارانازیکدیگرشود؛چیزیکهدرادبیات

امروزیارزیابیعملکرددردنیابامتدارزیابیعملکرد360درجهشــناختهمیشود.دراینمورد

یکمســئلۀاخلاقینیزوجودداردکهدرآیۀ135سورۀنساءبهآناشارهشدهاستوآناینکهافراد

نبایددرنظردادندرموردعملکردیکدیگربهمواردیماننددوســتیودشــمنیوغیرهتوجهداشته

باشندونظرخودراعادلانهوباتوجهبهعملکردافراداعلامکنند.برایاینکهافرادبتوانندبافراغبال

نتایج
ً
اینکارراانجامدهندبهتراســتنظراتاعلامشدهتوســطافرادمحرمانهتلقیشودوصرفا

آنهامورداستفادهقرارگیرد.

درگزارۀتعبیریاستخراجشــدهازآیۀ4ســورۀیونسازمنظردیگریبهموضوعشمولارزیابی

اشــارهشدهاست.دراینگزارۀتعبیریبیانشدهاســتکهارزیابیعملکردسازماناسلامینباید

بهعملکردافرادوواحدهابپردازد،بلکهلازماستتماممنابعسازمانماننداموالوداراییها
ً
صرفا

وغیرهارزیابیشوند.

باتوجهبهمطالببیانشــدهمیتوانبحثشــمولارزیابیرااینگونــهجمعبندیکردکهدر

سیســتمارزیابیعملکردسازماناســلامیبایدتمامافراددرتمامســطوحدرتمامواحدهاباهر

درجهاهمیتیارزیابیشوند.همچنین،ارزیابیبایدشاملارزیابیفردازخودش،همکارانازفرد،

زیردستانوبالادستانازفردنیزباشــد؛بهعلاوه،ارزیابیتنهابهارزیابیپرسنلوکارکنانمحدود

نمیشودوبایددرموردتماممنابعسازمانارزیابیانجامگیرد.

یابی 4ـ2ـ2. زمان ارز

درگزارۀتعبیریآیۀ26ســورۀ»ص«آمدهاســتکــهعملکردنامطلوبوانحراف،یکپروســۀ

گامبهگاماســت.همچنین،آیۀ39سورۀزخرفاشارهداردکهبرایاصلاح،زمانلازماستوباید

انحرافدرابتدایوقوعقابلتشــخیصباشدتافرصتاصلاحوبازگشتبهمسیرمطلوبموجود

باشــد.آیۀ17سورۀنساءهمبههمینمعنااشــارهدارد؛بنابراین،بازههایارزیابیبایدکوتاهمدت

باشند.همچنین،شاخصهایارزیابیبایدبتوانندتغییراتکوچکرانیزلمسکنند.آیۀ212سورۀ

بقرههماشارهداردکهارزیابیبایدبهصورتدورهایتکرارشودومداومباشد.

همچنین،گزارۀتعبیریآیۀ85ســورۀبقرهاشارهداردکهافرادبایددرشرایطکاریدشواروزیر
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بارفشارکاریارزیابیشوند؛بنابراین،بهطورکلی،اینهفتگزارهازدونظربحثزمانارزیابیرا

مشخصمیکنند:یکیارزیابیدرزیربارفشارکاریودرشرایطدشوارودیگری،ارزیابیمداوم

دربازههایکوتاهونهفقطدرپایاندورۀارزیابی.

4ـ2ـ3. حدود مدیران

گزارههایتعبیریکهبازیرموضوعحدودمدیرانمشــخصشــدهاندازآیات54،16،54و195 

سورههاییونس،هود،قصصوآلعمراناستخراجشدهاند.

مدیراندررابطهباافرادبایدتنهابهعملکردآنانتوجهداشتهباشندواگرمدیریبهجزعملکرد،

مســائلدیگریمانندآشــناییوغیرهرادربرخوردباافرادوزیردستانشمدنظرقراردهدنشانۀاین

استکهبهجزاهدافسازمانبهدنبالاهدافدیگریاست.البتهاینبرعهدۀطراحاننظامارزیابی

عملکردســازماننیزاســتکهسیســتمراطوریطراحیکنندکههمهتنهابراساسعملکردشان

قضاوتودستهبندیشوند.

مدیرانســازماناسلامیبایداینحدازاختیارراداشتهباشندکهاگرکسیعملکردیفراتراز

حدانتظاردرسازمانازخودنشانداد،بتواننداوراخارجازپاداشهایعملکردیمعمولسیستم

ارزیابیعملکردتشویقکنند؛بهعلاوه،ایناختیارنیزبایدبهمدیراندادهشودتاپاداشیامجازات

دودســتهازکارکنانراخارجاززمانمعمولدرسیستمارزیابیعملکرداعمالکنند.ایندودسته

عبارتانداز:

1.کسانیکهبهطورمعمولعملکردمثبتدارند،ولیدرموردیخاصدچارخطاشدهاند.

2.کســانیکهبهطورمعمولعملکــردمنفیدارند،ولیدرموردیخــاصعملکردیقابل

تشویقارائهکردهاند.

ـتربیتیداردوگزارۀتعبیریمربوطبهآنازآیۀ16ســورۀهوداســتخراج اینامرجنبۀفرهنگی

شدهاست.خداوندنیزازچنینمدلیدرارتباطبابندگانشاستفادهمیکند.

درسازماناسلامیسیســتمارزیابیعملکردبهنحویطراحیمیشودکهکمترینمیزانخطا

وبیعدالتیدرآناتفاقبیفتد،امابههرحالاحتمالوقوعخطادرآنصفرنیست.مدیرانسازمان

بایدفرایندهاییرادرسیستمارزیابیعملکردسازمانبرایدادخواهیواعتراضبهنتایجاعلامشده

درنظربگیرند.



78

می
سلا

ی ا
سان

م ان
لو

ی ع
ملل

ن ال
ه بی

گر
 کن

ین
جم

 پن
ت

الا
 مق

عه
مو

مج

4ـ3. قواعد مربوط به طراحی پاداش و مجازات از نگاه قرآن

گزارههایتعبیریمشخصشــدهبابرچســبموضوعیکلیطراحیپــاداشعملکرددرجدول

زیرارائهشــدهاند.تعددگزارههادراینمحورموضوعیهمباعثشــدهاستبرایتحلیلبهتراز

برچسبهایموضوعیثانویهاستفادهشود.

جدول 6. گزاره های تعبیری مربوط به موضوع طراحی پاداش و مجازات
کد 
گزاره

متن گزاره
برچسب 
موضوعی

1
پاداشومجازاتبایدمتناسببانحوۀعملکردومسئولیتسازمان،بخشیافردباشد.یکفردبا
مسئولیتبالااگرعملکردضعیفیداشتهباشد،آسیبجدیتریایجادمیکند)آلعمران:77(.

شمول

2
کارچهبزرگباشــدوچهکوچک،چهمثبتباشدوچهمنفینبایدازارزیابیجابماندوپاداش

هرکارکوچکینیزبایداعمالشود)غافر:40(.
شمول

شمولمجازاتوکیفربایدبهخاطرعملکردمشخصیباشد)مجادله:15(.3

4

تماماعمالبایددرارزیابیلحاظشوند.اعمالیکهدرراستایاستراتژینباشندارزشینخواهند
داشت،اماایننبایدباعثشودکهپرسنلجرئتخطاکردننداشتهباشند،بلکهبایدبهنحوینیت
افرادنیزارزیابیشودواگردرراستایاهدافسازمانیباشد،ارجنهادهشود؛ولونتیجۀمطلوب

حاصلنشدهباشد)آلعمران:195(.

شمول

5
دستمدیریتبایدمقداریبازباشدتابتوانددرصورتعملکردفراترازحدانتظار،پاداشهای

خاصاعطاکند)آلعمران:195(.
شمول

پاداشومجازاتســازمانیمرتبطباارزیابیعملکردبایدبهگونهایطراحیشــوندکهپرسنل6
درستکارکردنرابههرچیزدیگریترجیحدهند)بقره:86(

ارزش
)میزان(
پاداش

پاداشهایعملکردبایدبهگونهایباشدکهاگرفردیدرازایعملکردمنفیمنفعتیکسبمیکند،7
آنپاداشراترجیحدهد)بقره:126(.

ارزش
)میزان(
پاداش

مواردیکهبهعنوانپاداشومجازاتبراینتایجعملکرداعلاممیشــوندبایدباورپذیرباشندتا8
شکوشبههایبرایپرسنلایجادنکنند)رعد:31(.

ارزش
)میزان(
پاداش

عواقبعملکردخطابایدبهگونهایطراحیشوندکهبازدارندگیکافیداشتهباشند)زمر:24(.9
ارزش
)میزان(
پاداش

عدالتپاداشومجازاتهایطراحیشدهدرنظامارزیابیعملکردبایدعادلانهباشند)طه:127(.10

11
مجازاتبایدباعملمتناســبباشد.اگرکسیدرسازمانتکبرمیورزد،اینتکبربایدشکسته

شود)حج:9(.
عدالت
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عدالتمجازاتهابایدمتناسبباعملکردوعادلانهباشند)سبأ:33(.12

عدالتکیفرنبایدبیشترازمقدارخطاباشد)غافر:40(.13

باعملکردخودفردمرتبطباشند)حشر:15(.14
ً
عدالتپاداشوکیفربایدمستقیما

عدالتملاکبرایاعطایپاداشعملکرد،تنهاخودعملکرداست)نحل:97(.15

16
بایددرازایعملکردهمگزینههایتنبیهیوهشــداردهندهوجودداشــتهباشدوهمگزینههای

مشوق؛اماتأکیدعمدهبایدبرهشدارهاباشدتاپرسنلغافلنشوند)بقره:62(.
نوع

17
افرادرویپولودرآمدخودحســاساند.پاداشهایعملکردیکهبهتغییردردرآمدافرادمنجر

شوندمیتوانندمؤثرباشند.درموردمجازاتمالیبایددقتبیشتریکرد)مؤمنون:74(.
نوع

نوعپاداشومجازاتبایدهممالیباشدوهمغیرمالی)فرقان:69(.18

نوعبرایکسانیکهعملکردنامطلوبداشتهاندمیتوانجرائمنقدیدرنظرگرفت)حشر:15(.19

20
پاداشهاومجازاتهایطراحیشــدهبراســاسنتایجارزیابیعملکردبایدحکیمانهوعالمانه
باشــندتاراهاصلاحبرشخص،واحدودرسطححاکمیتیبرسازمانبستهنشودوجنبۀتربیتی

داشتهباشند)انعام:128(.

نقش
اصلاحی

21
ارزیابیعملکردبایدبهشــکلیانجامشــودکهپاداشومجازاتمربوطبهآنعبرتآموزباشد

)رعد:31(.
نقش
اصلاحی

22
مجازاتهایارزیابیعملکردبایدبهگونهایطراحیشوندکهکسانیکهنصیحتپذیرنبودهاند
متوجهاشتباهخودشــوند.همچنین،شــاخصهایارزیابیبایدبتوانندعدمتوجهبهنصایحو

هشدارهاراشناساییکنند)ابراهیم:21(.

نقش
اصلاحی

23
پاداشومجازاتعملکردبایدبهگونهایباشدکهکسانیکهبااهدافسازمانهمراهنیستندخود
راباآنانکههمراهسازمانبودهاندمقایسهکنندوبرایدورههایبعدتشویقبههمراهیبااهداف

سازمانشوند)نحل:27(.

نقش
اصلاحی

24
پاداشهاوتوبیخهایارزیابیبایدبهشــکلیطراحیشــوندکهمشــوقهمراهیبابرنامههای

سازمانباشند)حدید:15(.
نقش
اصلاحی

4ـ3ـ1. شمول پاداش عملکرد

پاداشوجریمهبایدشــاملچهنوععملکردهاییشود؟آیاســطحشغلیونوعسازماندرتعیین

پاداشوجریمهتعیینکنندهاســت؟طراحیپاداشهادرموردمسئلۀخلاقیتبایدچگونهباشد؟

بحثشمولپاداشبهچنینسؤالاتیپاسخمیدهد.

گزارۀتعبیریاستخراجشــدهازآیۀ77ســورۀآلعمران،کهباکد1مشخصشدهاست،بیان

میداردکهپاداشعملکردبایدمتناسببامسئولیتونحوۀعملکردسازمان،واحدویافرد باشدو

سطحاثرگذاریفرد،واحدیاسازماندراعطایپاداشیااعمالجریمهدرنظرگرفتهشود.

ازگزارۀتعبیریاستخراجشدهازآیۀ15سورۀمجادله)کد5(چنینبرداشتمیشودکهبهازای

هرعملکردمشخص،بایدپاداشــیوجودیداشتهباشد.همچنین،گزارۀتعبیریاستخراجشدهاز
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آیۀ40ســورۀغافروکد2بیانمیداردکهکارهرچهباشــد،بزرگیاکوچک،مثبتیامنفی،باید

برایآنتشویقیامجازاتدرنظرگرفتهشود.

گزارۀتعبیریمســتخرجازآیۀ195ســورۀآلعمران)کد4(همبهشــکلدیگریبرشــمول

کیدداردوبیانمیداردکهتماماعمالبایدموردارزیابیقرارگیردودرنتیجه،بایدبرای پاداشهاتأ

آنهاپاداشطراحیشود.همچنین،درادامهمیگویداگرعملکردیدرراستایاستراتژیبودولی

بههدفنرسیدنیزنبایدازچشــمسازمانپنهانبماند؛چراکهپرسنلبایدجرئتخطاکردن
ً
نهایتا

داشتهباشند.اینمسئلهاگردرطراحیپاداشهایعملکردیموردنظرقرارگیردمیتوانانتظاربروز

خلاقیتدرسازمانراداشتوسازمانراقادرمیکندازثمراتخلاقیتبهرهمندشود.

درگزارۀتعبیریدیگریکهازهمانآیهوسورهاستخراجوباکد5مشخصشدهاست،برلزوم

کیدشدهاستکهاختیاراعمالآنهابامدیران تعریفپاداشهاییدرسیســتمارزیابیعملکردتأ

است.اینپاداشهابرایعملکردهایفراترازانتظارطراحیمیشوند.

درمجموع،ازبحثذکرشــدهمیتوانچنیننتیجهگرفتکهدرطراحیپاداشهادرسیســتم

کیدقرارگیردوقواعدزیررعایتشود: ارزیابیعملکرداسلامی،مسئلۀشمولپاداشهاموردتأ

بایدتمامعملکردهایریزودرشــتیکهدرسازمانوجوددارندشناساییشوندومتناظربا .1

آنهاپاداشومجازاتطراحیشود.

پاداشهاوجرائمبایدبادرنظرگرفتنسطحاثرگذاریافراد،واحدهاوسازمانهاطراحیو .2

وزندهیشوند.

متناظرباهرپاداشیبایدیکجریمههمدرنظرگرفتهشود. .3

پاداشهاوجرائمبایدبهگونهایطراحیشــوندکهجرئــتامتحانکردنراههایجدیدو .4

خلاقیتراازپرسنلنگیرند.

بایدپاداشهاییبهطورجداگانهبرایعملکردهاییفوقالعادهمثبتدرســازمانطراحی .5

شودواعطایآنهادراختیارمدیرانباشد.

4ـ3ـ2. ارزش )میزان( پاداش عملکرد

گزارههــایتعبیریکدهــای6تا9،طبقنظرخبــرگان،بهارزشپاداشومیزانآناشــارهدارند.

گزارههایتعبیریکدهای7،6و9بهبازدارندگیپاداشومجازاتاشارهدارند.گزارۀتعبیریکد7 

کهازآیۀ126سورۀبقرهاستخراجشدهاستبهارزشپاداشهاومشوقهااشارهداردوازآنچنین
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برداشتمیشودکهمشوقهابایدآنقدرجذابباشندکهکارکنانراازمنافعاحتمالیعملکردهای

منفی،بهعنوانمثالدریافترشوه،بینیازکنند.ازطرفی،گزارۀتعبیریکد8کهازآیۀ31سورۀرعد

اســتخراجشدهاستبیانمیداردکهمشــوقهاومواردتنبیهیبایددرحدیتعیینشوندکهبرای

پرسنلباورپذیرباشند؛ازاینرو،اغراقدرتشویقویاتنبیهپذیرفتهنیست.

درمــوردمیزانتنبیههانیزگزارههایتعبیریدرکدهایشــمارۀ6و9بیانمیدارندکهتنبیهها

بایدبازدارندگیکافیداشتهباشــندوفضاییایجادشودکهپرسنلدرآندرستکارکردنرابههر

چیزدیگریترجیحدهند.

ازاینرو،ازبحثیادشدهمیتوانبهاصولزیربرایتعیینمیزانپاداشهاوتنبیههادرارزیابی

عملکردازنظراسلامدستیافت:

ارزشپاداشهابایدبهقدریجذابباشــدکهاگرممکناســتشخصیمنفعتیدرازای .1

عملکردمنفیکسبکند،دریافتپاداشرابهآنمنفعتترجیحدهد.

تنبیههابایدبازدارندگیکافیداشتهباشند. .2

میزانتشویقهاوتنبیههابایددرحدیتعیینشودکهکارکناندرستکارکردنرابههرچیز .3

دیگریترجیحدهند.

تشــویقهاوتنبیههابایدبهگونهایطراحیشوندکهبرایپرســنلباورپذیرباشدوعملی .4

تلقیشوند.

4ـ3ـ3.عدالت در طراحی پاداش عملکرد

گزارۀتعبیریکد10کهازآیۀ127سورۀطهاستخراجشدهاستبهلزومرعایتعدالتدرتعریف

پاداشاشارهدارد.درگزارههایتعبیریکدهای14و15بیانشدهاستکهپاداش،چهبرایتشویق

وچهبرایتنبیه،بایدباعملکردفردمرتبطومتناســبباشــد.اماجالباستکهسهگزارۀتعبیری

کیددارند.این باکدهای12،11و13بهطورخاصبرلزومتناســبمجازات)کیفر(باعملکردتأ

کیدقرآنبرطراحیدقیقوعادلانۀمجازاتهاتفســیرکرد؛ازاینرو،بحث مســئلهرامیتوانبهتأ

طراحــیپاداشعملکــردازمنظرقرآنرامیتوانچنینجمعبندیکردکــهطراحیپاداشبایدبا

رعایتاصلعدالتانجامشــودولازماســتاینرعایتاصلعدالتدرخصوصمجازاتهابا

وسواسبیشتریانجامگیرد.
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4ـ3ـ4. نوع پاداش عملکرد

گزارۀتعبیریکد16،کهازآیۀ62ســورۀبقرهاستخراجشدهاســت،تأییدمیکندکهدریکنظام

ارزیابیعملکردبایدهمگزینههایتنبیهیوجودداشــتهباشدوهمگزینههایتشویقی؛همچنین،

کیدداردکهگزینههایتنبیهیبایددرسازمانوزنکافیبرایبازدارندگیوانذارداشتهباشند. تأ

گزارۀتعبیریکد18کهازآیۀ69ســورۀفرقاناستخراجشــدهاستبیانمیداردکهتشویقو

تنبیهدرسازمانمیتواندمالیوغیرمالیباشد؛ازاینرو،سازماناجازهدارددرصورتبروزتخلف

یاعملکردنامناســب،حقوقمالیپرســنلخودراتحتتأثیرقراردهد.درگزارۀتعبیریمستخرج

کیدشــدهاستکهبهخاطرحساســیتآدمهارویپولو ازآیۀ74ســورۀمؤمنون)کد17(نیزتأ

درآمدخود،پاداشومجازاتهایمالیمیتواننداثرگذارترباشند،امادرخصوصتعریفواعمال

مجازاتهایمالیبایدبادقتووسواسبیشتریعملکرد.

برایناساس،بحثنوعپاداشرامیتوانچنینجمعبندیکرد:

دریکنظامارزیابیعملکرداســلامی،برایهردونوععملکردمناســبونامناسبباید .1

عواقبیدرنظرگرفتهشود.

عواقبعملکردنامناسببایدوزنکافیبرایبازدارندگیداشتهباشند. .2

اینعواقبمیتوانندمالیویاغیرمالیباشــند،امااثرگذاریعواقبمالیعملکردبیشتر .3

است.

درخصوصطراحیواعمالعواقبمربوطبهعملکردنامناسب)جرائم(بایددقتبالایی .4

بهکاربردهشود.

4ـ3ـ5. نقش اصاحی پاداش عملکرد

درطراحیپاداشهایعملکردبایدازعلموحکمتاســتفادهشودتاراهاصلاحبرارزیابیشونده

بستهنشــود؛درواقع،علتاستفادهازسیســتمارزیابیعملکرد،نقشتربیتیوفرهنگیآناست

)گزارۀتعبیریکد20(.

درگزارۀتعبیریکد21کهازآیۀ31ســورۀرعداستخراجشده،اشارهشدهاستکهپاداشهاو

جرائمارزیابیعملکردبایدعبرتآموزباشند.

همچنیــن،گــزارۀتعبیریاستخراجشــدهازآیۀ21ســورۀابراهیم)کد22(بیــانمیداردکه

مجازاتهایارزیابیعملکردبایدبهگونهایطراحیشوندکهفردیاسازمانمجازاتشوندهرامتوجه
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بیانشدهاست.پسمیتواننتیجه
ً
کنندکهاینجریمهبابتعدمتوجهشبهنصایحیاستکهقبلا

گرفتکههرعملکردنامناســبیاهردستهعملکردنامناسببایدجریمۀمخصوصبهخودشرا

بامرتبطکردنیکنمرهبهعملکرد،جریمهویاپاداشتعیینکرد؛بلکه
ً
داشتهباشدونمیتوانصرفا

بایــدپاداشوجریمهراباتحلیلجزءبهجزءعللرســیدنبهنمرۀعملکردیاختصاصدادوالبته

بایدازقبلبرایهرعلتجریمهوپاداشیدرنظرگرفتهشدهباشد.

درگزارههایتعبیریکدهای23و24کهازآیات27و15ســورههاینحلوحدیداستخراج

شــدهاندبیانشــدهاســتکهپاداشهاومجازاتهایعملکردیبایدبهگونهایطراحیشوندکه

ضامنجلبهمراهیپرسنلبابرنامههایســازمانباشند.دربعدارزیابیعملکردسازمانهانیز

اینپاداشومجازاتهابایدبهنحویطراحیشــوندکهضامنهمراهسازیسازمانهابابرنامههای

جامعۀاســلامیباشــند.برایجمعبندیبحثمیتــوانگفتپاداشهایعملکــردازنظرنقش

اصلاحیبایدویژگیهایزیرراداشتهباشند:

بااســتفادهازعلموحکمتطوریطراحیشــوندکهراهرابراصلاحارزیابیشــونده .1

نبندند.

پاداشومجازاتعملکردبایدعبرتآموزباشد. .2

پاداشهاومجازاتهایعملکردبایدمتناظربااعمالیادستههایاعمالطراحیشوند .3

براساسنمرۀکلعملکرد.
ً
نهبهصورتکلیوصرفا

پاداشوجریمۀعملکردبایدطوریطراحیشودکهضامنهمراهیفردباسازمانیادر .4

ارزیابیعملکردسازمانهاضامنهمراهیسازمانباجامعۀاسلامیباشد.

4ـ4. قواعد مربوط به شاخص های کلیدی عملکرد

یابی عملکرد جدول 7. گزاره های تعبیری مرتبط با محور شاخص های کلیدی ارز
کد 
گزاره

متن گزاره
برچسب 
موضوعی

1

شاخصهایارزیابیعملکردبایدبهگونهایطراحیشوندکهاگرواحدضعیفعملمیکند
امــافردیدرآنواحدضعیف،عملکردخوبیداردشناســاییشــود.همچنین،هیچفردی
نمیتواندعملکردضعیفخودرابهگردنضعفدرعملکردواحدشبیندازدوچنینعذری

پذیرفتهنیست)نساء:97(.

چندسطحی
بودن

2
شاخصهایعملکردیبایدبهگونهایطراحیشوندکهعملکردمؤثرراازعملکردیکهتنها

آمارسازاستتشخیصدهند)نساء:134(.
دروغ
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3
شاخصهایعملکردیبایدبهگونهایطراحیشوندکهرفتارعادلانهنمرۀعملکردرابالاببرد

وباعثتشویقافرادبهرعایتعدالتباشند)مائده:8(.
عدالت

4
اگرعملکردضعیفتکرارشود،هشدارجدیدرموردواحدفردیاسازماناستوبایدبررسی

واصلاحشود؛درواقع،تأکیدیبربررسیروندعملکرداست)اعراف:147(.
شاخصهای

روند

ثباتدرعملکردمثبتبایدارزشتلقیشودوتقدیرشود)اعراف:156(.5
شاخصهای

روند

6
درسازماناسلامیدروغنشانۀنفاقاست.فردمنافقناسپاساستوبرایسازمانخطردارد.
فرهنگصداقتبایددرسازمانجاریباشد؛بهطوریکهفکرنفاق،اضطرابوسرگردانیدر

فردایجادکند)توبه:74(.
دروغ

تکرارخطاوعملکردضعیفمتوالیبایدمجازاتشود)یونس:4(.7
شاخصهای

روند

8
نمایشدهند

ً
شاخصهایکلیدیعملکردبایدبهگونهایطراحیشوندکهاثرعملکردرادقیقا

)یونس:28(.

ارتباط
شاخصو
عمل

9
مجازاتهایارزیابیعملکردبایدبهگونهایطراحیشوندکهکسانیکهنصیحتپذیرنبودهاند
متوجهاشــتباهخودشوند.همچنین،شاخصهایارزیابیبایدبتوانندعدمتوجهبهنصایحو

هشدارهاراشناساییکنند)ابراهیم:21(.
هشدارها

10
آنانکهمیگوینداستراتژیهاراپذیرفتهاند،بایددرعملنیزثابتکنندواینعملدرراستای
تحققاهدافبایداســتمرارداشتهباشد.پسشــاخصهایکلیدیعملکردبایدبهگونهای

طراحیشوندکهایناستمراررانیزپایشکنند)کهف:2(.

شاخصهای
روند

11
شاخصهایارزیابیبایدبتوانندهدررفتمنابعراتشخیصدهندتاسیستمارزیابیباچنین

مواردیبرخوردکند)طه:127(.
منابع

4ـ4ـ1. چندسطحی بودن شاخص ها

درگزارۀتعبیریکد1کهازتفســیرآیۀ97سورۀنساءبرداشتشدهاستبهلزومچندسطحیبودن

شــاخصهایعملکردیاشارهشدهاســت.اینگزارهمیگویدضعفدرعملکردیکواحدنباید

باعثشــودعملکردهایقویپرسنلآنواحدنادیدهگرفتهشــود،امابادقیقترشدندراینمعنا

مشــخصمیشودکهدرواقع،اینگزارهاشارهداردکههرعضوسازمانبایددرچندسطحارزیابی

شود.

برایمشخصترشــدنبحث،ازمفهومنقــشفردکمکمیگیریم؛یکفرددرســازمانچه

نقشهاییدارد؟اویکانســاناســت.اویکپرســنلسازماناست.اودرســازمانیکجایگاه

مشــخصدارد.اوعضویکیازواحدهایسازماناست؛ازاینرو،بنابرگزارۀکد1،شاخصهای

ارزیابیعملکردنهتنهابایدســطوحسازمانیراپوششدهند،بلکهلازماستبهنقشهایهرفرد

نیزنگاهیداشــتهباشند.یعنیشاخصهایعملکردیسازمانبایداثرعملآقایاخانمالفرادر
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مسئولیتمستقیمخودش،درارتباطباواحدشودرارتباطباکلسازماننشاندهند.اگراینگونه

باشــد،شــایدشــاخصعملکردیواحدآقایاخانمالفعددضعیفیرانشاندهد،اماشاخص

مربوطبهنقشاودرواحدبهواسطۀعملکردقویایکهداشتهاستعددقابلقبولیرانشانخواهد

داد.

4ـ4ـ2. منابع سازمانی

درگزارۀتعبیریاستخراجشــدهازتفســیرآیۀ127سورۀطه)گزارۀکد11(بههدررفتمنابعاشاره

شدهاست.منابعسازمانعاملهستیآنهستندوهدررفتمنابعزیانبزرگیبرایسازماناستو

سازمانبایددربارۀآنباحساسیتبالاییاقدامکند؛بنابراین،دریکنظامارزیابیعملکرد
ً
قاعدتا

شــاخصهایعملکردیدقیقیناظربرمصارفمنابعوجودداشتهباشندکههشداربه
ً
بایدحتما

موقعرادرخصوصهدررفتمنابعصادرکنند.

4ـ4ـ3. دروغ و ساختار شبکه ای شاخص های کلیدی عملکرد

دروغنشــانۀنفاقاست.باتوجهبهتفســیرآیۀ74ســورۀتوبهوگزارۀتعبیریبرداشتشدهازآن

)گزارۀکد6(منافقناســپاساســتوناسپاسیبرایســازمانخطردارد.آنطورکهدراینگزاره

آمدهاســت،نظامارزیابیسازمانبایدبهگونهایطراحیشــودکهدروغگفتندرسازمانموجب

اضطرابونگرانیدروغگوشود.گزارۀتعبیریکد2همباتوجهبهآیۀ134سورۀنساءبیانمیدارد

کهشاخصهایعملکردیبایدبهگونهایطراحیشوندکهرفتارهایآمارسازراازرفتارهاییکهاثر

مثبتحقیقیدارندتمییزدهند.

درواقع،باعمیقشــدندرایندوگزارهمشــخصمیشودکهشــاخصهایکلیدیعملکرد

درســازماناسلامیبایدازیکســاختارشبکهایبهرهببرندکهآمارســازیوبهبوددروغینیک

شــاخص،خودشرادرشــاخصدیگرینمایشدهدوآمارسازانرسواشــوند.همچنین،وقتی

شــاخصهابهصورتیکشبکۀمتصلومرتبطبایکدیگرطراحیشدهباشند،اگریکشاخصبا

آمارسازیتغییرغیرواقعیداشتهباشد،ازرویناهمخوانیاشباسایرشاخصهاشناساییمیشود

وتحلیلگراننظامارزیابیراحساسمیکند.

برایاینکهموضوعروشنترشود،فرضکنیدتعدادینخرابهصورتافقیوعمودیرویهم

مرتبکردهایمویکتوربافتهایم.نخهاراهرجاکهازروییکدیگرعبورکردهاندبههمگرهزدهایم.
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هرشاخصکلیدیعملکردرایکیازاینگرههادرنظربگیرید.اگریکگرهرابادستبالابکشید،

چهاتفاقیمیافتد؟شــایدتمامتوربالانیاید،اماگرههایاطــرافآنکمیبهبالامتمایلخواهند

شد.اگرگرهیرابالابکشــیدوهیچاثریبرتورنگذارد،بهمعنیوقوعیکناهنجاریاست.این

ناهنجاریاگردرشــاخصهایکلیدیعملکردی،کهبهصورتشــبکهایطراحیشدهاند،اتفاق

بیفتدبهمعنایدروغوآمارسازیخواهدبود.

4ـ4ـ4. هشدارها و نصایح

تجربۀســازمانیکداراییارزشــمنداست.استفادهازدانشتجربیســازمانکهازطریقافرادبا


ً
سابقهومدیرانبهکارکنانمنتقلمیشودباعثمیشودکهامورسازمانبهینهترانجامشود.طبیعتا

ایندانشبایددرهرقســمتازسازماندراختیارپرسنلمرتبطقرارگیردتابهصورتعملیبهکار

گرفتهشودوسازمانبتواندازمزایایدانشیخودبهرهبرداریکند.همچنین،پرسنلدرهربخشبا

بهکارگیریازدانشسازمانوتجربیاتخودبهصورتبالقوهمیتواننددانشسازمانراتوسعهدهند

وســازمانبایدآنانراتشویقکندکهتجربیاتجدیدرانیزبهعنواندانشسازمانیدریکسیستم

بهثبتبرسانند.اینسیستممیتواندسیستممدیریتدانشسازمانباشد.

شــاخصهایارزیابیعملکرددرحوزۀمدیریتدانشبایدبانگاهبهدانشســازمانطراحی

شوند.اگرفردیازپرسنلســازمانموجببروزعملکردیضعیفدرواحدمربوطبهخوداست

وعاملبروزاینعملکردضعیف،عدمتوجهویبهدانشــیاســتکهازقبلدرسازمانثبتشده

بودهاست،اینعدمتوجهبهدانشســازمانیبایدتوسطشاخصهایکلیدیعملکردشناساییو

یومعلولیبینرعایتنکردندانشســازمانیومشکلات
ّ
گزارششــود.همچنین،بایدروابطعل

پیشبینیشدهدرازایآنبرقرارباشد.

4ـ4ـ5. عدالت

درســازماناسلامیبایدرفتارعادلانهجریانداشتهباشــد.رفتارعادلانهدرارتباطافرادهمردهبا

یکدیگروافرادباردههایبالاتروپایینترازخودشــانبایدنمودداشتهباشد.شاخصهایارزیابی

عملکردنبایدبهگونهایطراحیشــوندکهیکنفربتواندبــارفتارناعادلانهدرخصوصدیگران،در

شاخصمرتبطباحوزۀخودشبهبودایجادکند.لازماستشاخصهایکنترلیبرایاینموضوع

طراحیشوندوبابروزرفتارناعادلانهبهشدتبرخوردشود.
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4ـ4ـ6. ارتباط شاخص با عمل

بازتابندۀاعمالافراددرسازمانباشندونههیچچیزدیگریمثل
ً
شاخصهایعملکردیبایددقیقا

حبوبغضهایشــخصیومواردیازایندســت؛بهعلاوه،اینشاخصهابایدتاحدامکانبا

دقتبالااثرعملکردبرکلســازمانرانمایشدهند؛یعنیفردزمانیکهکارنامۀعملکردیاشرا

دریافتمیکندبایدبداندکهعملکردخوبشچهاثریبرســازمانگذاشتهاستوعملکردبدش

باعثبروزچهمشکلاتیدرسازمانشدهاست.شاخصهابایدآنقدربادقتطراحیشدهباشند

کهبتوانندچنیننتایجیرانمایشدهند.

4ـ4ـ7. شاخص های روند یا ثبات در عملکرد

نشانۀپذیرشاستراتژیبروزعملکردمثبتدرسازماناستکهخودشرادرشاخصهایکلیدی

عملکردنمایشمیدهد.اینعملکردمثبتاگراســتمرارداشتهباشد،یعنیاینکهسازماندریک

مســیرروبهرشددرراستایاهدافاســتراتژیکشقرارگرفتهاست؛بنابراین،علاوهبرشاخصهای

معمولارزیابیعملکردبایدشــاخصهایینیزبرایبررســیروندهاوجودداشتهباشند.مدیران

بایداینشاخصهارادرسطحکلانموردتوجهوپایشقراردهندوهمچنین،افرادوواحدهاباید

بدانندکهعملکردمثبتمقطعیاگرچهارزشــمنداســت،ارزشبزرگتردرعملکردمثبتمداوم

استوسعیکنندتااینمهمتحققیابد.

یابی 4ـ5. قواعد مربوط به کارنامۀ ارز

یابی عملکرد جدول 8. گزاره های تعبیری مربوط به موضوع کارنامۀ ارز

متن گزارهکد گزاره

نتایجارزیابیعملکردبایدشفافباشدوعملکردمطلوببهاطلاعهمهبرسد)انعام:128(.1

2
درنتایجارزیابیعملکردهرکسیمســئولعملکردخودشاستوامتیازکسبشدهتوسطهرفردیا

واحدمختصخوداوست)یونس:54(.

نتایجارزیابیبایدبهصورتکارنامهدراختیارتکتکافرادقرارگیرد)اسراء:14(.3

ارزیابیعملکردبههیچوجهنبایدمنجربهریختنآبرویکسیشود)نور:19(.4

5
زمانیکهقراراســتفرد،واحدیاســازمانینقدشودابتدانقاطقوتشذکرشــود.درکارنامۀارزیابی

عملکرد،ابتدانقاطقوتذکرشودوسپسبهنقاطضعفاشارهشود)قصص:84(.

6
مقایسۀعملکردهایخوبوبدواعلامبرترینعملکردهاروشمناسبیبرایرشدپرسنلوواحدهاست

)زمر:9(.
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گزارههایتعبیریاستخراجشــدهباموضوعکارنامۀارزیابی،مشــخصاتدقیقیازنحوۀارائۀ

نمراتارزیابیراارائهمیکنندکهبهنظرمیرســداگردرسازمانمطابقاینمشخصاترفتارشود،

اثربخشــیارزیابیعملکردبهشکلچشمگیریافزایشخواهدیافت.گزارۀتعبیریکد3اهمیت

صدورکارنامۀارزیابیرانشانمیدهد.

گزارۀکد1دوموضوعرابیانمیکند؛اولاینکهنتایجارزیابیبایدشــفافباشــندودوماینکه

عملکردمطلوببایدبهاطلاعهمهبرســد.شــفافیترامیتواندردوبعدبررســیکرد:شفافیت

بصریوشفافیتمحتوایی.

یومعلولیبینعملکرد
ّ
منظورازشــفافیتمحتوایینتایجارزیابی،وجودارتباطشــفافعل

فردبااعدادونشــانههایموجوددرکارنامۀارزیابیعملکرداوســت.بهنحویکهآقایالفبداند

اگردرقســمتیازکارنامهبهعنوانمثالنمرۀصدیارنگسبز)مطلوب(راکسبکردهاست،علت

آننتیجهایاســتکهباعملکردمطلوبشدرطولدورۀارزیابیعایدسازمانشدهاست؛درواقع،

بهنحویکارنامۀارزیابیبایداســبابیباشــدجهتازبینبردنبیگانگیفردباشغلشوارزشیکه

خلقمیکند.

بعددومشــفافیت،همانطورکهگفتهشــد،شفافیتبصریاســت.کارنامۀارزیابیعملکرد

بایدبرایتمامافرادســازماندرتمامســطوحقابلدرکوفهمباشــد.هیچکسدرسازماننباید

برایفهمیدنهیچکدامازاعداد،علائمونشــانههایکارنامهاشنیازبهمفســرپیداکند.اســتفاده

ازنشــانههایقابلفهم،نمودارهایســادهواشــکالگرافیکیدرطراحیکارنامۀارزیابیتوصیه

میشــود.همچنین،میتوانکارنامهرابرایسطوحمختلفسازمانیباتوجهبهسطحتحصیلات،

جایگاهوغیرهبهاشکالمختلفیصادرکرد.بحثشفافیتبصریکارنامۀارزیابی،اهمیتطراحی

هوشمندانهوهنرمندانۀآنرانشانمیدهد.

ازگزارۀ6میتوانچنیناســتنباطکردکهلازماســتبرایتشویقوانگیزهدادنبهافرادجهت

بهبودعملکرد،امکاناینکهبتوانندخودشانراباگزینههایمطلوبمقایسهکننددرکارنامۀارزیابی

ایجادشــود.توصیهمیشــوددرموردهروظیفهوبرایهرسطحســازمانیبهترینعملکردهای

ثبتشــدهدردورۀارزیابیدرکارنامۀارزیابیافرادثبتشــودتابتوانندخودراباآنمقایسهکنند.

همچنین،همانطورکهازقســمتدومگزارۀاولبرداشتمیشــود،درپایاندورهافرادبابهترین

عملکردبایدمعرفیشوند.

گزارۀپنجمبهشکلیبهمسائلروانیافرادمیپردازد.هرانتقادیبایدباذکرنکاتمثبتهمراه
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باشــد.درکارنامۀارزیابیعملکردهمبایداینمنطقرعایتشودوبهتراستصدورکارنامهتنها

دریکفرمتخاصنباشــد،بلکههمیشهابتدانقاطقوتوعملکردهایمطلوبفردذکرشوندو

درادامۀآنهاعملکردهایضعیفاونمایشدادهشوند.اینامرباعثمیشودفردمتوجهباشدکه

سازمانبههمۀجنبههایعملاوتوجهدارد.

گزارۀدوماشارهداردکهکارنامۀارزیابیبایددرسطوحمختلفسازمانارائهشودوتنهامربوط

بهافرادنیست.فرضکنیدیکواحدســازمانیعملکردچندانمطلوبینداشتهاست،امایکنفر

درآنواحدحضورداردکهتمامتلاششراکردهاستوبهعنوانیکفردعملکردقابلقبولیدارد.

اینگزارهناظربرآناســتکهعملکــردمطلوباینفردبهخاطربرایندعملکردنامطلوبســایر

همکارانشزیرســؤالنرودوازطرفدیگر،افرادمختلفیکواحدسازمانیدرخصوصاهمیت

توجیهشــوند.انتظاراستمدیرواحدازتجربۀافرادیباعملکردمطلوباستفاده
ً
کارتیمیعملا

کندوســایرینرانیزبهسمتعملکردبهترســوقدهدتادرمجموع،عملکردواحدودرنهایت،

سازمانبهبودپیداکند.

 

یابی عملکرد روند بهبود عملکرد در دوره .3 نمودار  های ارز

بایـد هـا  حرمـت و آبـروی افـراد توجـه شـود و گزارش نیز اشاره دارد که در اعلام نتایج ارزیابی عملکرد باید به حفـظ 4 ۀگزار

محرمانه تلقی شوند و فقط در اختیار افراد مرتبط قرار گیرند. توجه به این نکته هم ضروری است که پرسنل نیـز بایـد احسـاس 

عملکـرد را بـه ارزیابی  ۀهای کارنام توان ویژگی می یادشدهاز بحث  ظ حرمت و آبروی آنان پایبند است.کنند که سیستم به حف

 شرح زیر استخراج کرد:

 ؛شفافیت محتوایی •

 ؛)خودش را تحلیل کند مۀنحوی که هر کس در هر سطحی بتواند اطلاعات کارنا شفافیت ظاهری (به •

 ؛ذکر نتایج عمکردی با ترتیب نقاط قوت و سپس نقاط ضعف •

 .ارزیابی عملکرد ۀها در کارنام رده ذکر بهترین عملکردهای هم •

 توجه شود: زیرارزیابی باید به نکات  ۀکارنام ۀبردن بهربالاتر برای ،چنینهم

 ؛های ارزیابی عملکرد توجه به حرمت و آبروی افراد در انتشار کارنامه •

 ؛افرادی با عملکرد مثبت ۀو استفاده از انگیزه و تجرب غیرهح مختلف سازمانی: فرد، واحد وصدور کارنامه در سطو •

 .و با سطوح دسترسی متفاوتاعلام نتایج در قالب کارنامه  •

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه. 5

  سازوکار ارزیابی عملکرد انسان در طول حیاتش به تفصیل در قرآن کریم تشـریح شـده اسـت و یافتـه
ً
 ،های ایـن پـژوهش اولا

  ؛های این سازوکار را تبیین کرده است قسمتی از ویژگی
ً
قرآن کریم به اطلاعات با بررسی دقیق  توان میکه نشان داده است  ،ثانیا

هـای گونـاگون یـک  شده در ایـن مقالـه بـرای بخش های بیان ویژگیارزیابی عملکرد دست یافت.  ۀمینکاربردی و مفیدی در ز

عنـون اسـتاندارد  تواننـد بـه صورت تکمیـل و توسـعه میدر ،اند سیستم ارزیابی عملکرد با توجه به اینکه از قرآن استخراج شده

اول ارزیابی ةدور ارزیابی دوم ةدور  ارزیابی سوم ةدور   

.نیست مطلوبعملکرد  عملکرد نامطلوب است.  عملکرد بهبود یافته است. 

یابی عملکرد نمودار 3. روند بهبود عملکرد در دوره های ارز

گزارۀ4نیزاشــارهداردکهدراعلامنتایجارزیابیعملکردبایدبهحفظحرمتوآبرویافرادتوجه

شودوگزارشهابایدمحرمانهتلقیشوندوفقطدراختیارافرادمرتبطقرارگیرند.توجهبهایننکته

همضروریاســتکهپرسنلنیزبایداحساسکنندکهسیستمبهحفظحرمتوآبرویآنانپایبند

است.ازبحثیادشدهمیتوانویژگیهایکارنامۀارزیابیعملکردرابهشرحزیراستخراجکرد:

شفافیتمحتوایی؛	 

شــفافیتظاهری)بهنحویکههرکسدرهرسطحیبتوانداطلاعاتکارنامۀخودشرا	 

تحلیلکند(؛

ذکرنتایجعمکردیباترتیبنقاطقوتوسپسنقاطضعف؛	 
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ذکربهترینعملکردهایهمردههادرکارنامۀارزیابیعملکرد.	 

همچنین،برایبالاتربردنبهرۀکارنامۀارزیابیبایدبهنکاتزیرتوجهشود:	 

توجهبهحرمتوآبرویافراددرانتشارکارنامههایارزیابیعملکرد؛	 

صدورکارنامهدرســطوحمختلفسازمانی:فرد،واحدوغیرهواستفادهازانگیزهوتجربۀ	 

افرادیباعملکردمثبت؛

اعلامنتایجدرقالبکارنامهوباسطوحدسترسیمتفاوت.	 

5. نتیجه گیری و پیشنهادها

ســازوکارارزیابیعملکردانســاندرطولحیاتشبهتفصیلدرقرآنکریمتشــریحشدهاستو

،نشان
ً
،قســمتیازویژگیهایاینســازوکارراتبیینکردهاســت؛ثانیا

ً
یافتههایاینپژوهشاولا

دادهاستکهمیتوانبابررســیدقیققرآنکریمبهاطلاعاتکاربردیومفیدیدرزمینۀارزیابی

عملکرددســتیافت.ویژگیهایبیانشــدهدراینمقالهبرایبخشهایگوناگونیکسیســتم

ارزیابیعملکردباتوجهبهاینکهازقرآناســتخراجشــدهاند،درصورتتکمیلوتوسعهمیتوانند

بهعنوناستاندارداســلامیسیستمارزیابیعملکردمورداستفادهقرارگیرند؛درواقع،بااستفادهاز

یافتههایاینپژوهشمیتوانسیستمارزیابیعملکردیکسازماناسلامیراارزیابیکردونشان

دادکهسیســتمموردارزیابیبراســاسیافتههایاینپژوهش،تاچهاندازهاســلامیاست.دراین

پژوهش،مدلارزیابیعملکردمبتنیبرمفاهیمقرآنیدرپنجحوزۀموضوعیاستخراجشد.

یابی عملکرد سازمانی با توجه مفاهیم قرآنی 5ـ1. ضرورت وجودی نظام ارز

بــاتوجهبهنتایــجپژوهش،وجودیکنظــامارزیابیعملکردمبتنیبرمفاهیمقرآنیدرســازمان

میتواندســببجلوگیریازتخلفات،بهبودعملکرد،تشــخیصجهتحرکتســازمان،توجه

بهمســئولیتهایاجتماعیوبروزرفتارعادلانهدرســازمانشــود.بهعلاوه،چنیننظامارزیابی

عملکردیبهصورتبالقوهموجبنزدیکشدنفرهنگسازمانبهفرهنگاسلامیخواهدبود.

یابی عملکرد سازمانی با توجه مفاهیم قرآنی 5ـ2. ساختار کان نظام ارز

یافتههایپژوهشدراینحوزهبهتفصیلدربخش4ـ2بیانشــدهاند.ساختارکلاننظامارزیابی

عملکردبرســهحوزۀشــمولارزیابی،حدودواختیــاراتمدیرانوزمانارزیابــیتمرکزدارد.
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درخصوصزمان،براســاسیافتههایپژوهش،بهطورخلاصهسازمانبایدارزیابیرادربازههای

زمانیکوتاهمدتدرطولانجامکارودردورههایمشــخصبلندمدتبهانجامبرســاند.یکیاز

زمانهایمهمبرایارزیابیوقتیاســتکهفشارکاریزیادباشد.درخصوصشمولارزیابیدر

سیســتمارزیابیعملکردسازماناســلامیبایدتمامافراددرتمامسطوحودرتمامواحدهاباهر

درجهاهمیتیارزیابیشوند.همچنین،ارزیابیبایدشاملارزیابیفردازخودش،همکارانازفرد،

زیردستانوبالادستانازفردنیزباشــد؛بهعلاوه،ارزیابیتنهابهارزیابیپرسنلوکارکنانمحدود

نمیشودوبایددرموردتماممنابعسازمانارزیابیانجامگیرد.دربارۀحدودمدیران،طراحاننظام

ارزیابیعملکردســازمانبایدسیســتمراطوریطراحیکنندکههمهتنهابراســاسعملکردشان

قضاوتودستهبندیشوند.مدیرانســازماناسلامیبایداینحدازاختیارراداشتهباشندکهاگر

کســیعملکردیفراترازحدانتظاردرسازمانازخودنشانداد،بتواننداوراخارجازپاداشهای

عملکردیمعمولسیســتمارزیابیعملکردتشــویقکنند.بهعلاوه،درشرایطیکهدربخش4ـ2 

ذکرشدهاســت،مدیرانبایداختیاراعمالتشویقیاتنبیهخارجاززمانهایتعریفشدهدرنظام

ارزیابیراداشتهباشند.

یابی 5ـ3. ارائۀ گزارش و کارنامۀ ارز

براساسنتایجاینپژوهش،ویژگیهایکارنامهوگزارشارزیابیعملکردشاملشفافیتمحتوایی،

شــفافیتظاهری)بهنحویکههرکسدرهرســطحیبتوانداطلاعاتکارنامۀخودشراتحلیل

کنــد(،ذکرنتایجعمکردیباترتیبنقاطقوتوســپسنقاطضعف،ذکــربهترینعملکردهای

همردههادرکارنامۀارزیابیعملکرداست.همچنین،برایبالاتربردنبهرۀکارنامۀارزیابیبایدبه

ســهنکتۀتوجهبهحرمتوآبرویافراددرانتشارکارنامههایارزیابیعملکرد،صدورکارنامهدر

سطوحمختلفسازمانی)فرد،واحدوغیره(واستفادهازانگیزهوتجربۀافرادیباعملکردمثبتو

اعلامنتایجدرقالبکارنامهوباسطوحدسترسیمتفاوتتوجهشود.

5ـ4. طراحی پاداش و مجازات از نگاه قرآن

باتوجهبهدادههایاستخراجشدهازقرآن،طراحیپاداشعملکرددرپنجحوزهدربخش4ـ3مورد

بحثقرارگرفتهاستکهعبارتانداز:شمولپاداش،ارزشپاداش،نوعپاداش،عدالتدرپاداش

ونقشاصلاحیپاداش.
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یف شاخص های کلیدی عملکرد 5ـ5. طراحی و تعر

باتوجهبهدادههایاستخراجشدهازقرآندراینپژوهشقواعدیبرایطراحیشاخصهایکلیدی

عملکرددرهفتدستهارائهشدهاستکهعبارتانداز:

چندسطحیبودنشاخصها:شــاخصهابایدبهنحویباشندکهضعفدرعملکردیک	 

واحدباعثنشــودعملکردهایقویپرسنلآنواحدنادیدهگرفتهشود.ازطرفی،هرعضو

سازمانبایددرچندسطحارزیابیشــودوشاخصهابایدعملکرداودررابطهباکارش،

همکارانش،واحدکاریاشوتمامسازمانراپوششدهند.

شــاخصهایعملکردیدقیقی	 
ً
منابعســازمانی:دریکنظامارزیابیعملکردبایدحتما

ناظربرمصارفمنابعوجودداشتهباشندکههشداربهموقعرادرخصوصهدررفتمنابع

صادرکنند.

دروغوساختارشبکهایشــاخصهایکلیدیعملکرد:شاخصهایکلیدیعملکرددر	 

ســازماناسلامیبایدازیکساختارشبکهایبهرهبرندکهآمارسازیوبهبوددروغینیک

شــاخصخودشرادرشاخصدیگرینمایشدهدوآمارســازانرسواشوند.همچنین،

وقتیشاخصهابهصورتیکشــبکۀمتصلومرتبطبایکدیگرطراحیشدهباشند،اگر

یکشاخصباآمارســازیتغییرغیرواقعیداشتهباشــد،ازرویناهمخوانیاشباسایر

شاخصهاشناساییمیشودوتحلیلگراننظامارزیابیراحساسمیکند.

عدالت:شــاخصهایارزیابیعملکردنبایدبهگونهایطراحیشــوندکهیکنفربتواندبا	 

رفتارناعادلانهدرخصوصدیگران،درشــاخصمرتبطباحوزۀخودشبهبودایجادکند.

لازماســتشاخصهایکنترلیبرایاینموضوعطراحیشــوندوبابروزرفتارناعادلانه

بهشدتبرخوردشود.

بازتابندۀاعمال	 
ً
دقتشاخصوارتباطآنباعملکرد:شــاخصهایعملکردیبایددقیقا

افراددرســازمانباشــندونهچیزدیگریمثلحبوبغضهایشخصیومواردیازاین

دست؛بهعلاوه،اینشــاخصهابایدتاحدامکانبادقتبالااثرعملکردبرکلسازمان

رانمایشدهند.

هشدارهاونصایح:شــاخصهایارزیابیعملکرددرحوزۀمدیریتدانشبایدبانگاهبه	 

دانشســازمانطراحیشوند.اگرفردیازپرسنلسازمانموجببروزعملکردیضعیف

درواحدمربوطبهخوداســتوعاملبروزاینعملکردضعیفعدمتوجهویبهدانشــی
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اســتکهازقبلدرســازمانثبتشــدهبود،اینعدمتوجهبهدانشسازمانیبایدتوسط

یومعلولی
ّ
شاخصهایکلیدیعملکردشناساییوگزارششود.همچنین،بایدروابطعل

بینرعایتنکردندانشسازمانیومشکلاتپیشبینیشدهدرازایآنبرقرارباشد.

شــاخصهایروندیاثباتدرعملکرد:علاوهبرشــاخصهایمعمولارزیابیعملکرد	 

شاخصهایینیزبایدبرایبررسیروندهاوجودداشتهباشند.مدیرانبایداینشاخصها

رادرســطحکلانموردتوجــهوپایشقراردهندوهمچنین،افــرادوواحدهابایدبدانند

کهعملکردمثبتمقطعیاگرچهارزشــمنداست،ارزشبزرگتردرعملکردمثبتمداوم

است.

کتابنامه

1 یم.. قرآن کر

یابی عملکرد معاونت آماد و پشتیبانی ناجا با .2 آقایی،اصغر؛امیریمقدم،محســن.1394.»ارز

بهره گیری از مدل اندازه گیری کســب و کار کانجی«.توسعۀمدیریتمنابعانسانیوپشتیبانی.

شمارۀ37.

یت .3 احمدوند،علیمحمد؛تربتی،امیر؛پوررضا،ناصر.1391.»طراحی الگوی مفهومی مدیر

عملکرد و تدوین راهبرد با بهره گیری از BSC و EFQM«.پژوهشهایمدیریتمنابعانسانی.

شمارۀ11.

یابی .4 اسفندیاریمقدم،علیرضا؛زارعی،عیسی؛فامیلروحانی،سیدعلیاکبر.1390.»ارز

عملکرد اداره کل آرشــیوها و کتابخانه های ســازمان صدا و ســیمای جمهوری اسامی ایران 

براساس الگوی تعالی سازمانی ای. اف. کیو. ام.«.گنجینۀاسناد.شمارۀ81.

افجه،سیدعلیاکبر؛محمودزاده،ســیدمجتبی.1390.»الگوی اثرگذاری سرمایۀ اجتماعی .5

بر عملکرد سازمان: شــرکت های تابع گروه صنعتی ایران خودرو«.پژوهشهایمدیریتمنابع

سازمانی.شمارۀ2.

الوانی،سیدمهدی؛میرسپاسی،ناصر؛مجیبی،تورج.1384.»توسعۀ مدل امتیازات متوازن در .6

بخش دولتی«.پژوهشگر.شمارۀ5.

یابی عملکرد .7 الوانی،ســیدمهدی؛مجیبی،تورج؛طبری،مجتبــی.1384.»الگوی جامع ارز

سازمان های دولتی«.مطالعاتعلوماجتماعیایران)دانشگاهآزادواحدخلخال(.شمارۀ7.
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یابی عملکرد ســازمان های فرهنگی«..8 اولیاء،محمدصالــح.1385.»طراحی مبانی نظام ارز

مهندسیفرهنگی.شمارۀ6.

یابی عملکرد ســازمان آموزش فنی و حرفه ای کشور با .9 باقری،مهدی؛دانش،آیدا.1395.»ارز

رویکرد کارت امتیازی متوازن پایدار«.مطالعاتاقتصاد،مدیریتمالیوحسابداری.شمارۀ2.

یابی عملکرد«.حسابدار.شمارۀ185..10 بنیفاطمیکاشی،سیدمحمدرضا.1386.»ارز

یت .11 بهــادری،بابک؛بهرامزاده،حســینعلــی.1394.»چالش های نگرش های نــو در مدیر

یت عملکرد منابع انسانی و  اســتراتژیک منابع انســانی؛ مرور تطبیقی مدل های سیســتم مدیر

یابی عملکرد سازمان«.پژوهشنامۀتربیتی.شمارۀ42. ارز

یابی عملکرد سازمان با استفاده از مدل تعالی .12 بیکزاد،جعفر؛علیزاده،جبرائیل.1388.»ارز

سازمانی«.کاروجامعه.شمارۀ112.

یابی .13 یابی چهارچوبــی برای ارز ترکزاده،جعفــر؛انصاری،ســمیه.1394.»تدویــن و اعتبار

شایســتگی های مدیران دانشــگاهی با توجه به آموزه های اســامی«.فصلنامۀمدیریت.سال

چهارم.شمارۀ1.

تولایی،محمد؛رجبیمســرور،حسن؛زاهدیانپیشــخانی،غلامرضا.1395.»ارائۀ الگوی .14

یت عملکرد ســازمانی در سازمان های دفاعی«.مدیریتوپژوهشهایدفاعی. مفهومی مدیر

شمارۀ83.

جزنی،نســرین؛محمدی،محمدعلی؛طیبیرهنی،علی.1391.»ارائۀ روش تأمین بودجه و .15

یابی عملکرد ســازمان برای پاداش بهره وری جهت رسیدن به بهبود عملکرد؛  شاخص های ارز

مورد مطالعه: کارکنان شرکت نیرو محرکه«.پژوهشهایمدیریتمنابعسازمانی.شمارۀ7.

یابی عملکرد .16 حاجیــان،امیر؛احمدوند،علیمحمد؛موحدی،مســعود.1392.»مــدل ارز

سازمان های تحقیقات غیرصنعتی«.پژوهشهایمدیریتمنابعانسانی.شمارۀ14.

حجازی،رضوان؛جوادی،شــهره؛یزدانیطبایی،ساراســادات.1392.»مقایسۀ روش های .17

یابی سازمان: کارت امتیازی متوازن و مدل تعالی EFQM«.پژوهشحسابداری.شمارۀ9. ارز

حسنزاده،الهه؛نشــاط،نرگس.1391.»اســتفاده از دو رویکرد تلفیقی در سنجش سرآمدی .18

عملکرد ســازمانی؛ مطالعۀ موردی: ســازمان اســناد و کتابخانۀ ملی ایــران«.مطالعاتملی

کتابداریوسازماندهیاطلاعات.شمارۀ89.

یابی عملکرد .19 حســینپور،رضا؛آراسته،حمیدرضا.1389.»بررسی و انتخاب الگوی پایۀ ارز
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مراکز پژوهشی دفاعی«.پژوهشوبرنامهریزیدرآموزشعالی.شمارۀ57.

یابی عملکرد شرکت بهره برداری مترو تهران .20 حقیقیکفاش،مهدی؛صادقی،فؤاد.1387.»ارز

یابی متوازن«.مطالعاتمدیریتبهبودوتحول.شمارۀ58. با مدل کارت ارز

21 یت اسامی . خسروی،محمود.1378.»ماک های انتخاب و انتصاب نیروی انسانی در مدیر

کید بر نهج الباغه«.پایاننامۀکارشناســیارشدرشتۀمعارفاسلامیومدیریت.تهران: با تأ

دانشگاهامامصادق)علیهالسلام(.

داناییفرد،حسن؛حضوری،محمدجواد؛خدادادحسینی،سیدحمید؛آذر،عادل؛فروغی،.22

مهشید.1387.»طراحی نظام نامۀ عملکرد سازمانی نیروی انتظامی«.دانشانتظامی.شمارۀ

.40

دانشفرد،کرمالله؛وحدانی،کاوه؛آغاز،عسل.1389.»بررسی نقش پیاده سازی کارت امتیاز .23

متوازن در بهبود عملکرد سازمان«.رهبریومدیریتآموزشی.شمارۀ12.

یابی .24 رضایی،محســن؛ابنالرســول،اصغر.1383.»کاربرد کارت امتیازی متوازن برای ارز

عملکرد«.مدیریتفردا.شمارۀ5.

رضائیان،علی؛حاجکریمی،عباســعلی؛آذر،عادل؛دهقانان،حامد.1390.»طراحی مدل .25

مفهومی سنجش متوازن عملکرد در رسانۀ ملی؛ مورد مطالعه: شبکۀ خبر سیما«.پژوهشهای

ارتباطی.شمارۀ65.

یت عملکرد.تهران:دانشــگاهامامصادق.26 رضائیان،علی؛گنجعلی،اســدالله.1390.مدیر

)علیهالسلام(.

یابی عملکرد سازمان برمبنای مدل تعالی سازمانی«.تحولاداری..27 ریاحی،بهروز.1383.»ارز

شمارۀ47.

یابی عملکرد«.مطالعات.28 یکی: اصول و مبانی ارز زارعی،وجیهه.1395.»یک مطالعــۀ تئور

روانشناسیوعلومتربیتی.شمارۀ1.

زنجیردار،مجید؛طالبیفراهانی،زرین؛موســویبصری،سیدمســلم؛لونی،ندا.1389..29

»مقایسۀ سیستم های سنجش عملکرد و تحلیلی بر کارت امتیازی متوازن به عنوان سیستم نوین 

سنجش عملکرد«.بررسیهایبازرگانی.دورۀجدید.

یابی عملکرد سازمانی از منظر نهج الباغه«..30 سیدنقوی،میرعلی؛فرهادی،علی.1395.»ارز

پژوهشنامۀنهجالبلاغه.شمارۀ15.صص39ـ21.
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31 شــفیعینیکآبادی،محسن؛ســلیمی،امیر.1394.»اســتفاده از تحلیل پوششی داده های .

شــبکه ای فازی جهت بررسی تأثیر فرهنگ ســازمانی بر عملکرد غیرمالی با میانجی گری نقش 

استفاده و بهره برداری از دانش«.مدیریتبهرهوری.شمارۀ34.

یابی .32 شــمسلیالســتانی،میرفیضفلاح؛راجی،معصومه؛خواجهپور،محمود.1392.»ارز

عملکرد ســازمان با رویکرد ترکیبی BSC ،AHP و TOPSIS«.مدیریتصنعتی)دانشگاه

تهران(.شمارۀ10.

یابی متوازن .33 شورورزی،محمدرضا؛مرادی،محسن؛قمیان،محمدمهدی.1390.»کارت ارز

و اندازه گیری عملکرد ســازمان های بخش عمومی«.مجلۀپژوهشهایتجربیحسابداری.

شمارۀ1.

صفری،حســین؛ابراهیمی،عباس؛جمالی،علــی.1389.»به کارگیری مدل کارت امتیازی .34

متوازن برمبنای تکنیک TOPSIS جهت تحلیل عملکرد شــرکت های واگذارشده توسط بانک 

صنعت و معدن«.دانشوررفتار.شمارۀ44.

یابی عملکرد ســازمان براساس شاخص های جوایز .35 صفری،ســعید؛آذر،عادل.1383.»ارز

کیفیت رویکرد DEA«.دانشوررفتار.شمارۀ8.

طباطبایی،ســیدمحمدحسین.1378. تفســیر المیزان. ترجمۀمحمدباقرموسوی.قم:دفتر.36

انتشاراتاسلامی.

طالقانی،غلامرضا؛قنبرزاده،نوروز؛محمدزاده،ابرعلی.1391.»بررسی وضعیت و پیش بینی .37

یق مؤلفه های سرمایۀ  منظرهای عملکرد ســازمانی براســاس مدل کارت امتیازی متوازن ازطر

فکری )مطالعۀ موردی دانشگاه ارومیه(«.مدیریتفردا.شمارۀ33.

یابی عملکرد با به کارگیری .38 طیبیابوالحسنی،سیدامیرحسین؛کوشا،حمیدرضا.1395.»ارز

ترکیب مدل تحلیل پوششی داده ها و TOPSIS؛ مورد مطالعه: گروه مشاوران جوان شهرداری 

مشهد«.مدیریتفرهنگسازمانی.شمارۀ3.

یابی عملکرد نیروی انتظامی جمهوری اسامی ایرا ن در برقراری .39 عادلی، علیرضا.1384.»ارز

نظم و امنیت شهرســتان بم«.پایاننامۀ کارشناسی ارشدرشتۀمدیریتبحران. دانشگاه علوم

انتظامی.

یتم .40 علوی،ســیدابوالقاسم؛جمشــیدیان،مهدی؛مشــرفجوادی،اصغر.1383.»الگور

رتبه بندی عملکرد سازمانی دستگاه های اداری ـ اجرایی«.دانشمدیریت.شمارۀ64.
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41 یابــی مدیــران از دیــدگاه امیرالمؤمنین علی . علیآبــادی،مهــدی.1389.»معیارهای ارز

)علیه السام(«.پایاننامۀکارشناسیارشدرشتۀمعارفاسلامیومدیریت.تهران:دانشگاه

امامصادق)علیهالسلام(.

یابی عملکرد، .42 غلامی،حســین؛نورعلیــزاده،حمیدرضا.1381.»مقایســۀ روش هــای ارز

یت عملکـــرد«. جهـاددانشـگاهی،دانشکدۀ مجموعه مقالات اولین کنفرانس ملـی مـدیر

مدیریتدانشگاهتهران.

ینــی بر عملکرد .43 فرجام،ســعید؛شــیرانی،محمود.1396.»بررســی تأثیر گرایش  به کارآفر

سازمانی«.مطالعاتمدیریتوکارآفرینی.شمارۀ2/2.

یت ارتقای عملکرد ســازمان«.مدیریتبهرهوری..44 فقهیفرهمند،ناصر.1387.»مدل مدیر

شمارۀ4.

یــت عملکــرد ســازمان های اجتماعــی«.مطالعات.45 ـــــــــــــــــــــــ.1391.»مدیر

جامعهشناسی.شمارۀ17.

قرائتی،محسن.1374. تقسیر نور.قم.مؤسسۀدرراهحق.چاپاول..46

یابی .47 قلــیقورچیان،نادر؛جعفری،پریوش؛رهگذر،حســن.1388.»طراحــی الگوی ارز

عملکرد واحدهای دانشــگاه آزاد اسامی براساس شــاخص های تعالی سازمان با استفاده از 

روش تحلیل پوششی داده ها«.رهیافتینودرمدیریتآموزشی.شمارۀ5.

یابی عملکرد مراکز .48 کاظمی،حمید؛باقری،فرنوش؛نصرینصرآبادی،شــهره.1395.»ارز

تحقیقاتی با اســتفاده از رویکرد مدل تعالی سازمانی؛ مطالعۀ موردی مرکز تحقیقات سیاست 

علمی کشور«.سیاستعلموفنّاوری.شمارۀ32.

یابی .49 گیوریان،حســن؛دیندارفرکوش،فیــروز.1390.»تبیین الگویی چندمعیــاره برای ارز

شرکت های دولتی ایران«.مدیریتبهرهوری.شمارۀ16.

لگوریاچانــگ.1379.»معرفــی روش 36۰ درجه برای ارزشــیابی عملکرد ســازمان های .50

خدماتی«.ترجمۀجلالالدینزارعاشکذری.مصباح.شمارۀ36.

51 یابی متوازن ابزاری نیرومند . محسنیشریف،محسن؛مرادزادهفرد،مهدی.1386.»کارت ارز

در جهت اجرای راهبرد«.حسابدار.شمارۀ187.

یابی عملکرد صنعت بیمه با استفاده .52 مظلومی،نادر؛کشوری،مرضیه.1390.»بهینه سازی ارز

از روش تلفیقی مدل تعالی سازمانی و کارت امتیازی متوازن«.پژوهشنامۀبیمه.شمارۀ104.
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یابی عملکرد ســازمان آموزش و .53 ملکیآوارســین،صادق؛رنجبری،علیرضــا.1387.»ارز

پرورش اســتان آذربایجان شــرقی برمبنای مدل تعالی سازمانی در ســال 1386«.آموزشو

ارزشیابی.شمارۀ4.

یابی عملکرد شعب یک .54 مؤتمنی،علیرضا؛فتاحی،وحید؛کریمی،سیدمحمد.1391.»ارز

شرکت بیمه با استفاده از رویکرد تلفیقی کارت امتیازی متوازن و تکنیک های MADM فازی«.

پژوهشنامۀبیمه.شمارۀ107.

یت شهری .55 یابی عملکرد سازمان های تابعۀ مدیر موسوی،محمد.1395.»طراحی الگوی ارز

با اســتفاده از توســعۀ کارت امتیازی متوازن )مورد مطالعه: شــهرداری مشــهد(«.مدیریت

سازمانهایدولتی.شمارۀ14.

موســیزاده،زهره؛عدلی،مریــم.1388.»معیارهای انتخاب و انتصــاب مدیران با رویکرد .56

شایسته گزینی در نهج الباغه«.فصلنامۀاندیشۀمدیریتراهبردی.شمارۀ3.

یابی عملکرد سازمان تأمین .57 مؤمنی،منصور؛خدایی،ســمیه؛بشــیری،مجتبی.1388.»ارز

اجتماعی با اســتفاده از مــدل ترکیبی BSC و FDEA«.مدیریتصنعتی)دانشــگاهتهران(.

شمارۀ3.

میرفخرالدینی،حیدر؛پیمانفر،محمدحسن؛خطیبیعقدا،عبدالنبی؛علیمحمدی،حسین..58

 BSC – TOPSIS یابی عملکرد ســازمان های ورزشی با استفاده از مدل منسجم 1392.»ارز

مطالعۀ موردی: اداره کل تربیت بدنی استان یزد«.مدیریتورزشی.شمارۀ16.

نوری،ایرج؛موسویبصری،مسلم؛موجودی،امین.1388.»نقش کارت امتیازی متوازن در .59

سیستم سنجش عملکرد شرکت های کوچک و متوسط«.میثاقمدیران.شمارۀ42.
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