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 یده ـچک
 

تنها حاصل کار  هسرمای. هستند هادر سازمان نوآوری و تحول هرگونه منشاء و هاسازمان یادیبن هایهیسرما یمنابع انسان
از آن  ه،یبا سرما سهیدر مقا یمنابع انسان نیبنابرا داشت،یاصلاً وجود نم یانسان یرویاست که بدون وجود ن یمنابع انسان

یتابلو م رانیدر شرکت ا یعملکرد منابع انسان یابیارز ندیفرآ یحاضر، بررس قیاز تحق فرو هد نیممتازتر و برتر است. از ا
بدست آمده  جی. نتامیقرار ده یرا مورد بررس یابیارز ندیمورد استفاده و فرآ هایمنظور تلاش شد، فرم نیا ی. براباشد

، یاز نظر سن 59. در سال اندفه شدهتابلو اضا رانیبه کارکنان ا 59نفر در سال  10تعداد  52نشان داد که به نسبت سال 
 59باشد. در سال  یکارکنان به صورت جوان م یسن تیباشد که عملاً  اکثر یسال م 02 ریز سن نفرات شاغلدرصد  27

سال در  2نفرات با سابقه بالاتر از درصد  20 باشند ویسال سابقه م 2کار به صورت کمتر از  یروین درصد 09از نظر سابقه 
 1ارشد  ینسبت به سال گذشته در سطح کارشناس لاتیاز نظر سطح تحص 59باشند. در سال  یم به کار غولشرکت مش

  59در سال  ییابتدا لاتینفر با تحص 5نفر اضافه شده است. ضمنا متاسفانه تعداد  9 یو کاردان ینفر و در سطوح  کارشناس
 .اندبه مجموعه اضافه شده

 
 
 
 
 
 
 

 

 .یمنابع انسان ،یمنابع انسان تیریعملکرد، مد تیریعملکرد، مد یابیارز یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
کارکنان نقش اساسی در رشد و موفقیت در هر سازمانی را دارند و میزان موفقیت در دستیابی به اهداف سازمانی، ارتباط 

این امر از یکی از مسائل مهم مدیریت منابع انسانی ارزیابی عملکرد می باشدکه  .مستقیمی با نحوه عملکرد کارکنان دارد
خطیرترین وظایف مدیران و سرپرستان می باشد.مدیران و روسای سازمان ها به طور معمول کارکنان خود را مورد ارزیابی قرار می 

صورت ه دهند یعنی بدهند چنانچه یک برنامه ارزیابی مشخصی در اختیار آنان قرار نگیرد آنان به طور ذهنی این مهم را انجام می
شود یک برنامه ارزیابی در گیرند لذا توصیه میتنبیهات و...تصمیم می ها،پاداش ،سالانهترفیعات  ی در مورد ارتقاء،قضاوت های ذهن

در نگرش نوین، مدیریت  (.5757، 1)شن دتر مورد استفاده قرار گیراختیار آنان قرار گیرد تا معیارهای ذهنی به طور عینی و مشخص
ها و تحقق اهداف سازمانی مطرح است و هدف عمده آن افزایش مشیها و خطرای استراتژیعملکرد به عنوان ابزاری جهت اج

هایی است که ها و رشد و پرورش نیروی انسانی است. چنین نگاهی به مدیریت عملکرد مستلزم وجود ویژگیها و شایستگیتوانایی
و  5)زارع نمایدیریت عملکرد خواسته فوق را محقق میپذیری و پویایی چارچوب مدآن نظام را کارا و اثربخش سازد و انعطاف

 (. 5715همکاران، 
شود اما اغلب در نحوه کار کارمندان تغییری در جهت طور گسترده استفاده میهای عمومی بهاگرچه ارزیابی عملکرد در سازمان

-گیری دقیق برای نظارت بر عملکرد نمیصمیمها هنوز خود را متعهد به تو اکثر سازمان شودها حاصل نمییتو پیشرفت فعال بهبود

 اساسی باقیمانده است مشکلاتهای ارزیابی همچنان به عنوان بر این، قابلیت اطمینان و اعتبار در اکثر سیستم علاوهدانند. 
و انگیزه  وری، استرس، کاهش روحیهتواند موجب کاهش بهرهنابراین، فرآیند نادرست ارزیابی عملکرد می(. ب5751، 0)اویانگ

حتی در بعضی مواقع سیستم ارزیابی عملکرد با افزایش نارضایتی، عدم انگیزه، مقاومت (. 5712و همکاران،  0)علامی کارکنان شود
بنابراین، ارزیابی عملکرد یکی از (. 5712و همکاران،  2)سچ کننده یا کارمندان همراه بوده است ویژه از طرف فرد ارزیابی به

 های منابع انسانی است که سالیان زیادی است محققان و کاربران را به چالش واداشته استبرانگیزترین روشحثترین و بپیچیده
 (. از این رو تحقیق حاضر با هدف بررسی و ارزیابی عملکرد منابع انسانی شرکت ایران تابلو انجام شد.5715، 9)گوئو

 

 مبانی نظری -2

 ارزیابی عملکرد -2-1
ها در سازمان عبارتست از تعیین درجه کفایت و لیاقت کارکنان از لحاظ انجام وظایف محوله و قبول مسئولیتارزیابی عملکرد 

سنجش نسبی عملکرد انسانی " که این ارزیابی باید به صورت عینی و سیستماتیک انجام پذیرد به بیان دیگر ارزیابی عملکرد یعنی
ریزی در جهت به فعلیت در برنامه های بالقوه فرد به منظوریین استعداد و ظرفیتدر رابطه با استاندارد انجام کار و همچنین تع

ها دو نظام ارزیابی رسمی و غیررسمی در کنار یکدیگر وجود دارند تصوری که در بسیاری از سازمان (1050 جزایری،) "آوردن آنها
گویند که فرایندهای سیاسی و روابط شخصی بر آن اثر  مدیران از چگونگی انجام وظایف کارکنان خود دارند را ارزیابی غیررسمی

 نظامی است که ارزیابی عملکرد رسمی؛ در مقابل، گذارند در نتیجه کارکنانی که محبوب ترند از این نظر دارای امتیاز هستند.می
ارزشیابی به معنی ارزش  یت،برقرار می شود و هدف از آن ارزیابی منظم و نظامدار عملکرد کارکنان است. در مدیر وسیله سازمانب

 (. 5719، 0)لی و جانگنسبی پدیده ها که با به کارگیری معیارهای معیین مورد سنجش قرار می گیرد 
 

 مدیریت عملکرد  -2-2
هـای اخیر بوده ها در حوزه مدیریت منـابع انسـانی در سـالتـرین پیشرفتتـرین و سـازندهدیریت عملکرد، یکی از مهـمم

تــر و دهــی آن، سیســتمی منســجمن رویکرد، بر این باور اسـتوار اسـت کـه بــرای مــدیریت عملکــرد و پــاداشاست. ای
-عنـوان یکـی از راهبردهـای در نتیجـه، بهبـود بــ مـدیریت عملکـرد بـه(. 1051فقیهــی و افشــارنژاد، )اســت  لازمپایــدارتر 

در حال حاضر، صـاحبنظـران مـدیریت، از نظـام . رودشـمار مـیوری نیروی کار، بـهسـعه و بهرهروزآوری منـابع انسـانی و تو
ها به سمت اهداف و بهبود عملکرد در سطوح دادن سازمان مختلف مدیریت عملکرد به عنوان ابزار و چـارچوبی بـرای حرکـت

در ارتقای  لازمکارایی فاقد های سنتی ارزیـابی عملکـرد، نین نظامهمچ(. 1059 زاده و میرسپاسـی،رفیـع)کننـد سازمانی یـاد مـی
 (.5710، 0)ژنگ های نوین مدیریت عملکرد به نحو چشـمگیری محسوس استنیاز به نظام ذاباشـند؛ لوری نیروی کار مـیبهره
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 منابع انسانی -2-3
شناخت جایگاه این منابع، کشف و استخراج و به کارگیری اند. را مهمترین رکن و سرمایه هر سازمان دانسته منابع انسانی

ترین مسئولیت مدیران و رهبران سازمان است. به همین دلیل است که رمز موفقیت یا شکست سازمان گوهرهای نهفته در آن مهم
ای روزمره و اهداف بلندمدت هیتروح و حقیقتی است که تمامی فعال . توسعه منابع انسانینمودرا باید در توسعه منابع انسانی جستجو 

آن در یکی از واحدهای سازمان در کنار واحدهای سازمانی دیگر تلقی  نمودنسازمان را در پوشش خود دارد و محصور و محدود 
، بسته و بسیار ناقص از آن به عنوان آموزش رسمی افراد و یا ارتقا از جنبه اداری و نظایر آن حاکی از جهل نسبت به انسان

های مدیریت و ها، استعدادها، منزلت او در اجتماع و سازمان و حتی جهل نسبت به مبانی حقیقی جایگاه، فرایندها و فعالیتظرفیت
های ها و شکسترهبری سازمان است. امروزه مفاهیم و رویکردهای نظیر جذب، استخدام، نگهداری، کار تیمی، تنبیه، موفقیت

های ها و جلوهو یادگیری، انگیزه بخشی و تواناسازی، بهبود مستمر و نظایر آن همگی جنبهکاری، مشارکت، تفویض اختیار، آموزش 
 (.5755، 1)ویلتون است گوناگون توسعه منابع انسانی

 

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی -2-4
 مسئولاندهدکه میبرای ارزیابی کارکنان شواهد و مدارک نشان  های بهتر و موثرترعلی رغم سعی مداوم در طراحی سیستم

های مورد استفاده برای ارزیابی کارکنان راضی نیستند دلیل اصلی این نارضایتی پیچیده بودن فرایند ها و سیستمسازمان از روش
ثر طراحی ؤای ماگر نظام ارزیابی، به گونه(. 1057سعادت،) ارزیابی و در نهایت ناتوانی در طراحی یک سیستم ارزیابی جامع است

توانمند سازی کارکنان )و مقاصد پرورشی مثل برنامه ریزی  پرداخت حقوق تواند برای اهداف و مقاصدی چون ارتقاءپاداش،شود می
مفید واقع شود. با این وجود مدیران باید بتوانند با نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد کارکنان شان امکان پرورش ( و بهبود عملکرد

تری برای رشد و ریزی فراهم نمایند و چشم انداز روشنان را تعیین مسیر شغلی در آینده و برنامههای آنها و شایستگیتوانمندی
کند به سرپرستان و کارکنان کمک می یند مدیریت عملکرد به مدیران،آارزیابی عملکرد در فر نمایند.پیشرفت شغلی آنها مهیا 

را به کار ببندند تا نقاط قوت تعالی یابد و نقاط ضعیف  اصلاحیهای روکا صورت دائم از نقاط قوت و ضعف بازخورد دریافت و ساز
پذیرفته شده و  یابد که فرایند ارزیابی عملکرد توسط ارزیابی کننده و ارزیابی شونده،تبدیل به قوت شود زمانی این مهم تحقق می

تگی و ارزیابی عملکرد و نظایر اینها در اغلب تعیین شایس ارزشیابی عملکرد کارکنان تحت عناوین نظام ترفیعات،. بکار بسته شود
ارزشیابی ابزاری موثر در مدیریت منابع انسانی است که با انجام صحیح و  های دولتی و خصوصی مطرح است.و سازمان کتهاشر

ن ارزشیابی در جریا گردد.منافع کارکنان نیز تأمین می رسند،ها به کارایی به اهداف خود میضمن آن که سازمان منطقی آن،
نتایج حاصله را ثبت  کند،رفتار کاری کارکنان را از طریق سنجش و مقایسه آنها با معیار از پیش تعیین شده ارزیابی می عملکرد،

 (.005،ص1050رابینز، )رساند کارکنان سازمان می اطلاعو آنها را به  نمایدمی
 

 پیشینه تحقیق -3
، نظـام مدیریت عملکرد شرکت گاز خراسان رضـوی را بـر اسـاس مدل بلوغ یدر پژوهشـ( 1057)فـر شـکاری و شـیبانی

باشد. بـا های منابع انسـانی ارزیـابی کردنـد. روش کـاربردی اسـت و بـر اسـاس نحـوه تحقیق از لحاظ هدف، توصیفی میقابلیت
ه صورت تصـادفی ساده انتخاب شدند. نتایج این نفر از کارکنان این شرکت ب 55ها، کوکران، اسـتفاده از فرمـول گردآوری داده

های منابع ه حوزه فرایندی مدیریت عملکرد در شـرکت گـاز خراسـان رضوی بر اساس مدل بلوغ قابلیتکد دهنپژوهش نشان می
رکت گاز انجام سـازی برای استقرار نظام مدیریت عملکرد در شسازی و نهادینـهانسانی در حد مطلوب نیست و باید اقدامات پیاده

 .شود
 شناسی سازمانی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی شیراز براساس الگوی سهبه آسیب( 5710ای اسفندیاری و همکاران )در مقاله

رسد دانشگاه بایستی ها نشان داد به نظر میشاخگی پرداختند. با توجه به اینکه عوامل رفتاری بیشترین تأثیر را در ایجاد آسیب
سازی های خود را در ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب، انگیزش و رضایت شغلی، اعمال رهبری اثربخش، فراهمو سیاست هابرنامه

هایی برای آموزش و شکوفایی کارکنان و ایجاد امنیت شغلی ارتقا دهد. البته حل بعضی از این مسائل فراتر از اختیارات فرصت
 .در کشور از اهمیت بسزایی برخوردار است کلاننهادهای  باشد و در این زمینه نقشدستگاه اجرائی می
آذربایجان تحقیقی پرداخته  فولادشناسی نظام عملکرد کارکنان شرکت به آسیب (5715میرزایی و همکاران ) در پژوهشی 

کنندگان، عوامل است. در این تحقیق نظام ارزیابی عملکرد در قالب مدل چهاربعدی مبنای ارزیابی، ابزارهای ارزیابی و ارزیابی
که باشد آذربایجان می فولادنفر کلیه کارکنان شرکت  150بررسی قرارگرفته است. جامعه آماری متشکل از  ارزیابی و خروجی، مورد

از پرسشنامه محقق ساخته استفاده  اطلاعاتآوری گیرد. جهت جمعگیری صورت نمیها نمونهبه علت امکان بررسی تکتک آزمودنی
بندی ابعاد چهارگانه نیز نشان داد بعد ارزیابان و ابزارهای ارزیابی در رتبه اول، عوامل ارزیابی در رتبه دوم، مبنای گردید و رتبه

ای، چی دو، های دوجملهاز آزمون اطلاعاتتحلیل  و برای تجزیه رد.ارزیابی در رتبه چهارم قرار دا وم و خروجیارزیابی در بعد س
                                                           
1 Wilton, N 
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دهند از بین چهار بعد مدل بین وضعیت موجود و وضعیت های تحقیق نشان میرگرسیون، آنتروپی و فریدمن استفاده گردید. یافته
-داری وجود دارد. در بعد ابزارهای ارزیابی و ارزیابیکنندگان تفاوت معنییابی و ارزیابیمطلوب ابعاد عوامل ارزیابی و ابزارهای ارز

های کننده و در بعد عوامل ارزیابی بیشترین آسیب از منظر رفتار و شایستگیکنندگان بیشترین آسیب از منظر پاسخگویان ارزیابی
 .باشدرفتاری می

ه بررسی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان شرکت توزیع برق استان قزوین از دیدگاه ب( 5712پور و همکاران )ی دریاییدر تحقیق
ارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان قزوین تشکیل  مدیران و کارکنان پرداخته است. جامعه آماری این تحقیق را کلیه مدیران و

نفر و از جامعه  150اساس جدول مورگان از جامعه کارکنان باشد. برنفر می 02نفر و تعداد مدیران  157داده است که تعداد کارکنان 
از پرسشنامه استفاده شد که گویای  اطلاعاتآوری صورت تصادفی انتخاب گردید. برای جمععنوان نمونه بهنفر به 07مدیران 

دست آمد: کارکنان در خصوص شده، این نتایج به های ارائهبراساس پاسخ پنجگانه تحقیق تنظیم گردیده است. سؤالاتارتباط با 
اند. مدیران صورت زیاد و خیلی زیاد مناسب دانستهرود، این ساختار را بهای که برای ارزیابی عملکرد آنها بکار میساختار پرسشنامه

صورت کم و  هدانند.کارکنان با روند انجام ارزیابی، بصورت خیلی زیاد مناسب ارزیابی عملکرد کارکنان میساختار پرسشنامه را به
صورت کم و خیلی کم موافق هستند.کارکنان کاربرد و استفاده از نتایج  خیلی کم موافق هستند. مدیران با روند انجام ارزیابی، به

اند.کارکنان مشارکت خود را در فرآیند مختلف ارزیابی، اند. مدیران کاربرد آن را خیلی کم نظر دادهارزیابی را کم و خیلی کم دانسته
اند. کارکنان در صورت کم نظر داده اند. مدیران مشارکت کارکنان را در فرآیند مختلف ارزیابی، بهصورت خیلی کم نظر داده به

مدیران در خصوص اثربخش  .اندخصوص اثربخش بودن نظام ارزیابی، از دیدگاه خود، این نظام را در حد خیلی کم اثربخش دانسته
 اند.هدانست خود، این نظام را تا حدودی اثربخشبودن نظام ارزیابی، از دیدگاه 

اطلاعات واقعی مورد  های صورت گرفته،جهت حائز اهمیت است که در بسیاری از مطالعات و بررسی تحقیق حاضر ازآن
 مطالعه ارائه و بررسی نشده است.

 

 مواد و روش -4
( اطلاعات 1توصیفی است. در ادامه )نمودار شماره  آوری اطلاعات به صورتتحقیق حاضر از نوع هدف کاربردی و از نظر جمع

 ارائه شده است. 1059-1005از سال  مشغول افرادسابقه و سن   لات،یتحصجمعیت شناختی کارکنان شرکت ایران تابلو از نظر 
 

 
 1811-1831. وضعیت سنی و تحصیلات افراد مشغول در شرکت ایران تابلو بازه زمانی 1نمودار 

 
 دهد.نشان می 1059-1005نیز سابقه کاری افراد شاغل را در بازه زمانی  5 نمودار شماره

1005سال  1057سال  1051سال  1055سال  1050سال  1050سال  1052سال  1059سال 

مجموع نفرات 182 205 220 214 269 316 308 331

دکتری 1

کارشناسی ارشد 3 4 5 6

کارشناسی  55 75 78 84

کاردانی 37 37 34 40

دیپلم 118 133 132 139

سیکل 42 55 48 48

ابتدایی 14 12 11 13

182
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 . وضعیت سابقه افراد شاغل در شرکت ایران تابلو2نمودار شماره 

 

 دهد.نیز وضعیت سنی افراد را نشان می 0نمودار شماره 
 

 
 . وضعیت سنی افراد شاغل در شرکت ایران تابلو8نمودار شماره 

 
 : خود را تعریف و تعیین نموده است موارد پایش و اندازه گیری 1شماره شرکت ایران تابلو مطابق جدول 

 
 گیری. موارد پایش و اندازه1جدول شماره 

 تحلیل و ارزیابیزمان  اندازه گیری پایش و زمان انجام  روش چه چیزی

 0مطابق پیوست شماره  مطابق شناسنامه فرآیندها روش های آماری عملکرد فرآیندها

 سالیانه / جلسه مجمع سالیانه روش های آماری عملکرد مالی

 شش ماهه شش ماهه روش های آماری عملکرد کلی سیستم

 ماهانه  ماهانه روش های آماری عملکرد کیفی 

 سالیانه / جلسه بازنگری شش ماه یکبار نظرسنجی / آمار رضایت مشتری 

 

سال 

1389

سال 

1394

سال 

1391

سال 

1392

سال 

1393

سال 

1390

سال 

1395
1396سال 

مجموع نفرات 182 205 220 214 269 317 308 331

سال24سابقه بالاتر از  15 17 20

سال24تا 15سابقه از  14 16 20

سال15تا 14سابقه از  61 61 62

سال14تا 5سابقه  76 80 72

سال5سابقه زیر  151 134 157

182

205 220 214
269

317 308 331

76 80 72

151 134 157

0
50

100
150
200
250
300
350

1389سال  1394سال  1391سال  1392سال  1393سال  1390سال  1395سال  1396سال 

مجموع کل نفرات 182 205 220 214 269 317 308 331

سال05بالاتر از  29 38 47

سال05تا 35بین  90 96 107

سال35تا 25بین  175 159 165

سال25کمتر از  23 15 12

182

205 220
214

269

317 308 331

29 38 47

90 96 107

175 159 165

23
15 12

0

50

100

150

200

250

300

350



 

6 

 

ل 
سا

تم
هف

ره
ما

 ش
،

اپی)پ 5 
: ی

39
 ،)

ن 
آبا

10
41

 

لیستی از مشخصات مهم فرآیند است که از قبل تحت عنوان یک فرم آماده شده است. شناسنامه  شناسنامه فرآیند در واقع
ثبت مشخصات یک فرآیند تحت عنوان شناسنامه فرآیند، مزایای  .فرآیند در درک بهتر و بیشتر فرآیند، بسیار مفید و کاربردی است

 :زیر را به دنبال دارد

 .باشد کننده کمک فرآیند، بهتر درک در تواندمی شناسنامه است،نکرده درک را فرآیند مدل برای کسی که -

 .دهدشناسنامه فرآیند نسبت به مدل فرآیند جزئیات بیشتری را در اختیار ما قرار می -
 دهد. در نتیجه برای فازهایی مانندشناسنامه فرآیند اطلاعات مورد نیاز در فازهای بعدی را نیز در اختیار ما قرار می -

 .، کارآمد خواهد بودبهبود و تحلیل فاز

است، استفاده از این فرم در با توجه به این که لیست مشخصات مورد نیاز فرآیند، در فرم شناسنامه فرآیند ثبت شده -
 .جلسات مصاحبه، برای پیشبرد هرجه بهتر جلسه و مطرح کردن تمام سوالات مورد نیاز، بسیار مفید خواهد بود

 دهد.ناسنامه فرایند مدیریت منابع انسانی در شرکت ایران تابلو را نشان میش 1شکل شماره 

 
 . شناسنامه فرآیند مدیریت منابع انسانی1شکل شماره 

 

 تعریف و هدف از شناسنامه فرآیند مدیریت منابع انسانی -4-1
 تعهد به یابیدست و انگیزش ایجاد مدیریت، توسعه، جذب، جهت استراتژیک رویکردی از عبارتست انسانی منابع مدیریت

 و انگیزش ایجاد توسعه، جذب، وظیفه چهار :و شامل کنندمی کار آن برای یا آن در که افرادی یعنی سازمان، کلیدی منابع
 وظیفه از بخشی اجرای برای نیاز مورد اقدامات و هاسیاست انسانی منابع مدیریت از مقصودمی باشد. و انسانی منابع نگهداشت

 دادن عملکرد، ارزیابی کارکنان، به دادن آموزش کارمندیابی، مانند دارد، بستگی کارکنان فعالیت از هاییجنبه با که ارشد مدیریت
 :شودمی زیر موارد دربرگیرنده اقدامات و هاسیاست این مثال برای. سازمان کارکنان برای منصفانه و سالم محیطی ایجاد و پاداش

 (کارکنان از یک هر شغل ماهیت تعیین) شغل تحلیل و تجزیه -
 کارمندیابی و انسانی منابع ریزیبرنامه -
 شرایط واجد داوطلبان گزینش -
 استخدام تازه کارکنان به دادن آموزش و توجیه -
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 (کارکنان خدمت جبران چگونگی) دستمزد و حقوق مدیریت -
 مزایا و انگیزه ایجاد -
 عملکرد ارزیابی -
 (انضباطی مقررات اجرای و مشاوره مصاحبه،) کارکنان با ارتباط برقراری -
 آموزش و انسانی نیروی توسعه -
  سازمان به کارکنان نمودن متعهد -

 دهد.های فرآیند را نشان مینیز خروجی 0نشان داده شده است و جدول شماره  5جدول شماره  های فرآیند درورودی
 

 فرآیندهای . خروجی8جدول شماره  های فرآیند. ورودی2جدول شماره 
 به فرآیند خروجی  ورودی از فرآیند

 مدیریت سازمان
خط مشی ، اهداف کیفیت و جهت گیری 

 استراتژیک سازمان
 مدیریت سازمان نتایج پروژه های بهبود مستمر/ تغییرات 

 مدیریت سازمان رفع عدم مغایرتهای ممیزی ها  برنامه اقدام اصلاحی و ریسک مدیریت سازمان

گزارش اقدام اصلاحی/ریسک و  اثر بخشی   نتایج ممیزی مدیریت سازمان
 اقدامات انجام شده

 مدیریت سازمان

 مدیریت سازمان گزارش عملکرد کارکنان  درخواست جذب کارکنان کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها نیاز سنجی و برنامه های آموزش  نیاز به آموزش کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها استخدام کارکنان  قراردادقرارداد و تمدید  کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها تقویم آموزشی  هانیازمندی کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها خروج و تسویه حساب  ساعت ورود و خروج کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها گزارش ماًموریتهای داخلی و خارجی  گزارشات عملکردی فرآیندها کلیه فرآیندها

 کلیه فرآیندها تقویم کاری  الزامات قانونی ذینفعانجامعه و 

 مدیریت سازمان آمارهای پایشی  

 ذینفعان قانونی گزارشات قانونی 

 دهد.. مستندات مروبط به فرآیند را نشان می0جدول شماره 
 ندیمستندات مروبط به فرآ. 4جدول شماره 

 عنوان کد فرم  عنوان کد فرم

FA01 مذاکرات خلاصه/  صورتجلسه IA01 پروژه مدیر وظایف شرح 
FA02 استخدامی پرسشنامه IA02 کارخانه مدیر وظایف شرح 
FA03 خروج و ورود ساعت ثبت برگ IA03 فنی معاون وظایف شرح 
FA04 روزانه مرخصی برگ IA04 کنترل و ریزی برنامه مدیر وظایف شرح 
FA05 روزانه ماموریت برگ IA05 تولید وظایف مدیر شرح 
FA06 ساعتی مرخصی برگ IA06 حسابداری وظایف مدیر شرح 
FA07 مدیریت بازنگری صورتجلسه IA07 انبار سرپرست وظایف شرح 
FA08 ماموریت به اعزام برگ IA08 کیفیت کنترل مدیر وظایف شرح 
FA09 ماموریت درخواست فرم IA09 کیفیت کنترل کارشناس  وظایف شرح 
FA10 داخلی مکاتبات IA10 کشی سیم سرپرست وظایف شرح 
FA11 ماموریت مدارک ارسال فرم IA11 مونتاژ سرپرست وظایف شرح 
FA12 ماموریت های هزینه برگ IA12 کشی شمش سرپرست وظایف شرح 
FA13 کارکنان غیاب و حضور برگ IA13 کاری فلز سرپرست وظایف شرح 
FA14 پرسنل انتقالی برگ IA14 نقاشی سرپرست وظایف شرح 
FA15 پرسنل معرفی برگ IA15 بندی بسته سرپرست وظایف شرح 
FA16 همکار عملکرد ارزیابی فرم IA16 مونتاژ سرگروه وظایف شرح 
FA17 تضمین و معرفی فرم IA17 کشی سیم سرگروه وظایف شرح 
FA18 حساب تسویه فرم IA18 پانچ دستگاه اپراتور وظایف شرح 
FA19 وام فرم IA19 نگهداری و تعمیرات مسئول وظایف شرح 
FA20 موقت کار قرارداد فرم IA20 فلزکاری سرگروه وظایف شرح 
FA21 استخدام جهت لازم مدارک فرم IA21 پانتوگراف مسئول وظایف شرح 
FA22 واحد به معرفی فرم IA22 منشی وظایف شرح 
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 عنوان کد فرم  عنوان کد فرم

FA23 ها پروژه محل به نفرات اعزام درخواست فرم IA23 نظافت مسئول وظایف شرح 
FA24 ماموریت گزارش فرم IA24 پروژه مسئول وظایف شرح 
FA25 پرسنل غیاب و حضور فرم IA25 آبدارخانه مسئول وظایف شرح 
FA26 حوادث گزارش داخلی فرم IA26 فروش از پس خدمات و نصب سرپرست وظایف شرح 
FA27 همکار ارزیابی فرم IA27 اداری مدیر وظایف شرح 
FA28 انسانی نیروی درخواست فرم IA28 فروش مهندسی سرپرست وظایف شرح 
FA29 آزمایشی دوره در کارکنان ارزیابی IA29 کیفیت تضمین مدیر وظایف شرح 
FA30 مرکزی دفتر از ، کارخانه از بازدید اعلام IA30 بازرگانی مدیر وظایف شرح 
FA31 (شهری درون) ساعتی ماموریت درخواست IA31 مالی مدیر وظایف شرح 

 

IA32 خم دستگاه اپراتور وظایف شرح 
IA33 داخلی تدارکات سرپرست وظایف شرح 

IA34 الکتریکال مهندسی سرپرست وظایف شرح 

IA35 خارجی تدارکات سرپرست وظایف شرح 
IA36 الکتریکال فنی مدارک تهیه مسئول شرح 
IA37 پروژه طراحی کارشناس وظایف شرح 
IA38 مکانیکال طراحی واحد سرپرست 
IA39 تولید منشی وظایف شرح 
IA40 پروژها مدیر وظایف شرح 
IA41 فروش مهندسی کارشناس وظایف شرح 
IA42 فروش کارشناس وظایف شرح 
IA43 مهندسی مدیر وظایف شرح 
IA44 مهندسی منشی وظایف شرح 
IA45 مکانیکال طراحی کارشناس وظایف شرح 
IA46 (پروژه فنی مسئول) مهندسی گروه سر وظایف شرح 
IA47 مهندسی مدارک کنترل مسئول وظایف شرح 
IA48 مسئول وظایف شرح IT مرکزی دفتر/   کارخانه 
IA49 کیفیت کنترل تکنسین  وظایف شرح 
IA50 بخش فروش سرپرست وظایف شرح 
IA58 کشور از خارج های ماموریت نامه آئین 
IA60 اداری جامع نامه آئین 
IA61 انضباطی نامه آئین 
IA62 استخدامی فرایند دستوالعمل 
IA64 دبیرخانه دستوالعمل 

 باشد.می 2های پایش فرآیند نیز به قرار جدول ها و شاخصروش
 

 های فرآیندها و شاخص. روش5جدول شماره 

 محدوده پذیرش دوره پایش شاخص پایش

  5%  کمتر از سالانه نرخ خروج نیروی انسانی

 محرمانه سالانه رضایت کارکنان

 محرمانه سالانه گزارش عملکرد کارکنان

 

 نتیجه گیری -5
تاثیر هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت ها، اقدامات و سیستمیریت منابع انسانی معطوف به سیاستمد
دهند. مدیریت منابع انسانی عبارتست از رویکردی استراتژی به جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد قرار می

چهار وظیفه جذب،  :کنند. مدیریت منابع انسانی فرآیندی شاملمنابع کلیدی سازمان؛ یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می
ترین وظایف مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد منابع انسانی یکی از مهمو نگهداشت منابع انسانی است.  توسعه، ایجاد انگیزش

نفر در سال  10تعداد  52ن تابلو بیانگر این است که به نسبت سال اباشد. نتایج بررسی و ارزیابی عملکرد منابع انسانی شرکت ایرمی
  سال می باشد که عملاً  02سن نفرات شاغل  زیر  %27از نظر سنی ،  59در سال . اند  به کارکنان ایران تابلو اضافه شده 59

 اکثریت سنی کارکنان به صورت جوان می باشد.
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سال در  2نفرات با سابقه بالاتر از  %20سال سابقه می باشند و 2نیروی کار به صورت کمتر از   %09از نظر سابقه  59در سال 
نفر و در  1از نظر سطح تحصیلات نسبت به سال گذشته در سطح کارشناسی ارشد  59در سال  باشند.شرکت مشغول به کار می 

به مجموعه اضافه   59با تحصیلات ابتدایی در سال  نفر 5نفر اضافه شده است. ضمنا متاسفانه تعداد  9سطوح کارشناسی و کاردانی 
 اند.شده

 

 منابع
 0تا 09،تهران:از ص50،تدبیر، شماره»لکرد در سازمانهامزیت ارزیابی عم«(؛1050)جزایری،سیداحمد .1
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