
 

کاتی پیرامون اثربخشی کانون ارزیابی کارکنان  ن
 (به سفارش شرکت کیمیا چوب مازندران)

 

 علیرضا مقدم
 عضو هیات علمی دانشگاه سمنان

 دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه علامه طباطبایی )ره(
 

 2041بهار 
           2122 22 88 222: تلفن

 moghaddam@semnan.ac.ir پست الكترونيك:

 https://moghaddam.profile.semnan.ac.ir وبسایت:

   

mailto:moghaddam@semnan.ac.ir


1 
 

 فهرست مطالب

 2 یابیکانون ارز -1

 2 یدر نظام جامع منابع انسان یابیکانون ارز گاهیجا -2

 3 یابیارز یدر استفاده از کانون ها جیرا یخطاها -3

 6 کانون یاثربخش یالزامات اساس -4

 6 یدر نظام جامع منابع انسان یابیکانون ارز گاهیجا نییالف( تع

 8 ساختار -ندهایفرا -یاستراتژ لیمنبعث از تحل یستگیب( مدل شا

 9 یمختلف نظام جامع منابع انسان یها ستمیرسیها در ز یستگیو کاربرد عناصر شا زیتما تیج( قابل

 9 یابیکانون ارز یاجرا ندید( فرا

 11 یانیسخن پا -5

 

  



2 
 

 کانون ارزیابی -1
 یابیارز یشده برا یساز هیو شب یروش حضور کی، ASSESSMENT CENTERیا  کارکنان یابیکانون ارز

سازمان  مد نظرو ایفای نقش  ی فهیوظ طیبه شرا هیشب یطیروش، کارکنان با مح نیکارکنان است. در ا هایتوانمندی

 .رندیگ یقرار م یابیمورد ارز ،شود یفراهم م شانیبرا طیکه در آن مح ییها و چالش فیو با وظا شوند یمواجه م

م ، انجایگروه یگفتگوها ،ینیآفر نقش ،یتیشخص یها مصاحبه ،یروانشناخت یها کارکنان با استفاده از تست یابیارز

 کیکار، به عنوان  یواقع طیبودن به شرا کینزد لیبه دل ،یابیروش ارز نی. اردیگ یو ... صورت م بازی های مدیریتی

 کارکنان شناخته شده است. توانمندی های یابیارز یروش موثر برا

 یبرا میکرده و به صورت مستق یینقاط قوت و ضعف کارکنان را به دقت شناسا توان یروش، م نیاستفاده از ا با

استفاده  زینو ارتقاء کارکنان استخدام  ،جذب ندیدر فرآ توان یم روش نیاز ا ن،یها اقدام کرد. همچن بهبود عملکرد آن

 .کرد

 استفاده از ابزارهای توسعه یافته در نظام منابع انسانی )به عنوان مثال کانون ارزیابی(با این حال باید توجه داشت که 

لزوما برای سازمان ها معجزه نکرده و نمی توان کلیه عارضه های مربوط به نظام مدیریت منابع انسانی را از طریق 

تهیه شده و  "کیمیا چوب"دیران محترم شرکت ر بنا بر درخواست مبرگزاری کانون ارزیابی حل کرد. این نوشتا

 جایگاه، الزامات و نکات مهم پیرامون طراحی، اجرا و اثربخشی کانون ارزیابی می پردازد.مختصرا به 

 

 جایگاه کانون ارزیابی در نظام جامع منابع انسانی -2
 دهد. نمودار ذیل الگوی نگارنده در خصوص یک نظام جامع منابع انسانی را نمایش می
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همانطور که مشاهده می شود، اعتبار و شهرت منابع انسانی سازمان و به تبع آن اعتبار و بهره وری سازمان نیازمند 

زنجیره ای از اقدامات هدفمند و پیوسته است. در این میان کانون ارزیابی به عنوان یک ابزار باید نقش خود را به 

هدف و جایگاه کانون در نظام تامین  در وهله اولی نیازمند این است که خوبی ایفا کند. ایفای چنین نقش اثربخش

بنابراین ( مشخص شود. 6( و ارزیابی عملکرد )فرایند شماره 5(، آموزش و توسعه )فرایند شماره 4)فرایند شماره 

چشمگیری با  تفاوت های محتوا و نوع برگزاری کانون ارزیابی با محوریت هر یک از این سیستم ها اگر نه کاملا، اما

 یکدیگر خواهند داشت.

طراحی و به منظور انسجام و همگی در مشخص است؛  وی نظام جامع منابع انسانیگاز سوی دیگر، همانطور که در ال

، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بعنوان توسعه فرایندها و ابزارهای مربوط به نظام های تامین، آموزش و توسعه

و ساختاری ( 2و  1)فرایند شماره ضروری است تا الزامات هماهنگی استراتژیک یندهای صف نظام منابع انسانی فرا

ن ارزیابی در . توجه به الزامات هماهنگی استراتژیک هدف مندی و جایگاه کانودر نظر گرفته شود( 3)فرایند شماره 

    نظام جامع منابع انسانی را فراهم کرده و هماهنگی ساختار به افزایش اثربخشی محتوا و اجرای کانون کمک می کند.

 

 خطاهای رایج در استفاده از کانون های ارزیابی -3
با توجه به آنچه در خصوص جایگاه کانون در نظام جامع منابع انسانی و ضرورت هماهنگی در طراحی و اجرای کانون 

و عدم توجه به جایگاه، ارزش استفاده از کانون های ارزیابی مدگرایی در بر این باورم که  ارزیابی مطرح شد، اینجانب

به . در ادامه می بردل ارا زیر سئواین ابزار سودمند  اعتبارعموما و اهمیت زیرساخت ها و فرایندهای مرتبط با آن 

علی الخصوص زمانی که این ابزار برای جانشین پروری و  _ستفاده از کانون ارزیابیبرخی از خطاهای رایج در ا

 اشاره می کنم: -مدیریت استعدادهای درون سازمانی استفاده می شود

 عدم شفافیت و صداقت -

وانمندی ها و نقاط قابل ت نسبت بهشناخت عبارتست از تسهیل فرایند  کانون ارزیابیاهداف مهمترین از 

هنوز با  یناسروانشهای رفتار سنجی و ابزاربهترین آزمون ها و حتی ؛ از آنجا که در سازمان بهبود افراد

یج توسط ، اعتبار فرایند کانون ارزیابی را می توان به تایید و قبول نتاخطا مواجهند درصد قابل توجهی

فرایند مذاکره در خصوص نقاط قابل بهبود افراد و متقاعد کردن و متقاعد شدن  یابی شونده پیوند زد.ارز

کانون های ارزیابی بدلیل کاهش هزینه و عدم تمایل به اثبات نتایج  به همین دلیل عمدتات و زمان بر اس

نتایج را محرمانه تلقی کرده یا صرفا گزارش نهایی را بدون ذکر دلیل و  ه،بدست آمده برای ارزیابی شوند

 مصادیق استدلال شده برای کارمند ارسال می کنند. 
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اور به نقاط قابل بهبود از سوی کارمند نقش بسیار مهمی در نجا که در فرایند توسعه کارکنان، قبول و باز آ

ایفا میکند،  تصمیمات منبعث از نتایج کانوندرگیر شدن ایشان در فرایند توسعه و احساس انصاف نسبت به 

 فراد از اهمیت بسزایی برخوردار است.ج به اشفافیت و صداقت در حین برگزاری کانون ارزیابی و ارائه نتای

 

 ایجاد جو رقابتی ناسالم و بی مورد -

ه بدلیل مروزامان برگزار می شود. زفراد کلیدی سااعمدتا کانون ارزیابی در خصوص سمت های کلیدی و 

های انجام کار بجای تاکید سلسله ساختارهای سازمانی و فرایند دگرگونی های مداوم محیط کسب و کار،

 این در حالی است کهند، باید دارایف، همکاری و تیم سازی گرایش ظبر اشتراک و ،مراتبی و تقسیم کار

کاهش همکاری اجتماعی بین افراد ریسک سوء تفاهم و  ،برچسب زنی به افراد بر اساس نتایج کانون ارزیابی

. افراد اگر نسبت به جایگاه، فرایند و نتایج کانون داردواحدهای سازمانی را در بلندمدت به همراه  در کلیدی

ن در طول خدمت به پای فرد دیگری نوشته شده د که زحمات ایشاناطمینان نداشته باشند و احساس کن

گزارش کانون ایشان را تقویت خواهد کرد، از مشارکت در فعالیت های جمعی و ایفای نقش در تیم  یااست 

 ها خودداری می کنند. 

 

 عددی/ کمی افراد و ترسیم تصویر نموداری از کارکنانتمایل به قضاوت  -

فردی  درک شناخت از رفتار ،لاف موضوعات فنی مربوط به اشیاءهدف کانون ارزیابی شناخت است. بر خ

گرایش به ارائه میزان و اجتماعی و کشف استعداد نه به راحتی و نه بصورت قطعی امکان پذیر نیست. 

و قابل اندازه گیری و در کسان توانمندی و استعداد افراد در حوزه های مختلف بر اساس یک خط کش ی

ساده بیان  ا بصورتیک موضوع پیچیده رو فقط فقط ارهای عددی/ کمی قالب یک سری عبارات و نمود

. در واقع یکی از عارضه های جدی کانون های ارزیابی این است که با توجه به سطح شناخت کرده است

ی از حوزه رفتار و عموم و مهندسی شناخت محدود -مدیران ارشد )که عموما بدلیل گرایشات فنی

حبه های که عبارات کلامی و تحلیل های رفتاری پیچیده منبعث از مصا شودتلاش می  روانشناسی دارند(

د؛ شوارائه داشته باشند مقایسه  یتقابل که ییدر قالب یک سری نمودارها و جدول ها روانشناختی با کارکنان

ند و غیرقابل گزارش می شود. همواره های ارزشم حجم وسیعی از دادهفتن عث از دست ربااین موضوع 

 اری و پیچیدگی موضوع نمی کاهد.ه دادن یک موضوع، از سطح دشوجلوتوجه داشته باشید که ساده 

 

 نسبت به افراد جکاوینک -

یج در کانون های ارزیابی گرایش به تجسس در خصوص افراد و پرونده سازی برای ایشان از عارضه های را

کانون ارزیابی افراد به دنبال نقاط منفی می گردد و گزارش ی که یک مدیر ارشد در بین محتوای زمان است.

ر اثبات چنین به فکر فرو رفته و شواهدی دال ب با مشاهده نمودارها و جدول های پیرامون این موضوع
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مجموعه ای از خطاهای ادراکی در تصمیم گیری  زمینه را برای بروز ،رفتاری در فرد را جستجو می کند

ارزیابی ایجاد تفاهم و زمینه سازی برای تداوم کانون فراهم کرده است. توجه داشته باشید که هدف از 

 و نه پرونده سازی. همکاری اثربخش است

 

 انتصابات سازی صحت -

و تعیین همکاران خود  مدیران از قدرت و اختیارات کافی برای تصمیم گیری نسبت به انتصابات

برخوردارند. در واقع یکی از اصول اصلی پاسخگویی نسبت به عملکرد، اختیار کافی در تعیین تیم همکاران 

توجه است. از مربی یک تیم فوتبال که بازیکنان را خودش انتخاب نکرده باشد نمی توان انتظار عملکرد قابل 

اگر این اصل شایستگی مبتنی بر همکاری در تیم سازی را بپذیرم، به نظر می رسد که سخگویی داشت. و پا

در خصوص انتخاب همکاران بر اساس قضاوت های شخصی نداشته باشند و  تردید و ترسیمدیران شایسته 

اما متاسفانه ایشان مشخص است.  لکردی حوزه تحت سرپرستیج عماثبات صحت ادعای ایشان در نتای

تصمیم  در ابزار تکمیلیاینکه می تواند یک و کانون های ارزیابی نه بدلیل ماهیت شناختی  مدیرانبرخی 

در خصوص انتصابات و از پیش گرفته شده صمیمات یه تتا بدلیل مستندسازی و توجدمکه ع ها باشد گیری

چنین استفاده ای از کانون های ارزیابی علاوه بر کاهش بار پاسخ گویی به سراغ کانون ارزیابی می روند. 

ر پروژه های سایه و کارکنان را نسبت به را از بین برد اعتمادتحمیل هزینه های بی مورد به سازمان، جو 

  توسعه ای در حوزه مدیریت منابع انسانی بدبین می کند.

 

 ترویج ناامیدی -

نتایج و یا قبول نتایج بدست آمده از سوی کارکنان و دم آگاهی از عدم اجرای صحیح کانون ارزیابی، ع

همچنین عدم مشاهده و باور به استفاده از نتایج کانون در تصمیم گیری های مدیریتی به ایجاد جو ناامیدی 

زمان دامن می زند. مشارکت کارکنان در فرایندهای برنامه ریزی شده و منظم کانون های ارزیابی که در سا

جذاب می باشد، مدام ایشان را در معرض این سئوال و ابهام قرار می دهد که این نیز معمولا برای افراد 

با یک سئوال و فرد  فعالیت ها برای چیست و از نتایج آن چه استفاده ای می شود. درگیر شدن مداوم ذهن

 به خوبی در خصوص اگر از قبل در اینجا است که .می افزایدابهام به اهمیت روانی نتایج بدست آمده 

کارکنان نبوده و  نیاندیشیده باشیم، پاسخگوی انتظاراتن اجرا و بکارگیری نتایج آجایگاه کانون و چگونگی 

  افراد کلیدی( تزریق کرده ایم.بین دی و یاس را در جو سازمان )و علی الخصوص احساس ناامی

 

 ابزار زدگی و گرایش به مهندسی کردن رفتار -

همانطور که در بخش بعد به تفصیل بحث خواهم کرد، از مهمترین الزامات اثربخشی کانون های ارزیابی 

انجام مشاغل پیچیده آن است.  یمحتوای کانون است. محتوای کانون های ارزیابی مدل شایستگی ها
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جنبه های شخصیتی و ارزش های کاری  -مهارت -توانایی -نیازمند توانمندی فرد در برخورداری از دانش

پیچیده بروز می کند. متاسفانه دانش محدود بشر نسبت به شایستگی های خاصی است که در قالب 

ن دسته از هایی، منجر به این می شود که آ چگونگی اندازه گیری، شکل گیری و ترویج چنین توانمندی

نوز ابزار یا روشی برای شناسایی و اندازه گیری آنها توسعه نیافته است یا اندازه گیری شایستگی هایی که ه

ی کانون از محدوده مدل شایستگی سازمان و اجرا ،نیست نها در قالب زمان و بودجه سازمان امکان پذیرآ

، اثرگذاری بیشتری بر کنار گذاشته شوند. اینجانب بر این باورم که اتفاقا موارد پیچیده کنار گذاشته شده

  العاده و توفیق فرد در شغل مورد نظر دارند. عملکرد خارق

 

 ارزیابی عملکرد -

و  "عملکرد"ریت استعداد، کارکنان بر اساس دو بعد یج در مدیرامدل های  توجه داشته باشید که بر اساس

عمده هدف کانون های  وی یک ماتریس دسته بندی می شوند.بر ر "ندی )شما بخوانید استعداد(توانم"

ارزیابی و رتبه  افراد با هدفبررسی عملکرد گذشته است. بنابراین  در این ماتریستوانمندی شناخت بعد 

توجه داشته وانمندی های افراد است. تنیست بلکه هدف تعیین هدف اصلی کانون های ارزیابی بندی ایشان 

رچه در فرایند اجرای کانون ممکن است عملکرد گذشته فرد نیز کنکاش شده و مورد بررسی باشید که اگ

فته های روانشناختی شواهدی دال بر اعتبار یاقرار گیرد اما هدف از این کار برای ارزیاب، کسب شناخت و 

است و نه ارزیابی عملکرد فرد. ارزیابی عملکرد بعنوان یک زیرسیستم منابع انسانی نیازمند رصد رفتار و 

خروجی های مورد انتظار فرد در طول زمان است که یکی از منابع معتبر در آن ارزیابی مافوق مستقیم، 

 همکاران و خود فرد است.

 

 الزامات اساسی اثربخشی کانون -4
 با توجه به آنچه تا کنون مطرح شد، اینجانب الزاماتی به شرح ذیل برای اثربخشی کانون های ارزیابی ارائه می کنم:

 

 الف( تعیین جایگاه کانون ارزیابی در نظام جامع منابع انسانی

زی و یفرایندهای مرتبط با برنامه رجمع بندی یکپارچه چالش های پیرامون  در خصوصنمودار ذیل، تجربه مشاور 

به در صنعت بانکداری را نشان می دهد. تخصصی در یک شرکت ارائه دهنده خدمات پشتیبانی تامین نیروی انسانی 

 دقت توجه کنید.  بااین نمودار 

 چالش هایی نظیر:

 ممتاز و ماهر نیروهای نگهداری و حفظ در شرکت ناتوانی 

 توسط شرکت جذب نیروهای اخراج شده یا جدا شده از  عدم توجه به جنبه رقابتی حفظ نیروهای باتجربه و

 سایر شرکت ها
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 قدیمی افراد ماندن بهره بی( زیاد سکون و شغلی ارتقاء وقفه بودن طولانی( 

 کارکنان ارتقاء و جابجایی در مناسب برنامه از گیری بهره عدم 

 تخصصی مشاغل در شده جذب افراد مناسب تجربه و تخصص عدم 

 ... و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اند ادراک کارکنان این شرکت نسبت به عارضه های فرایند برنامه ریزی و تامین که با شکل خاصی نمایش داده شده

مده شرکت به دست آ حبه باز با کارکناناز طریق نظرسنجی و مصا تااین عبار ؛را نشان می دهدنیروی انسانی 

)که بر اساس بررسی  که با توجه به عارضه های عملکردی موجود در شرکت داد. نتایج مطالعات ما نشان است

، چنین ادراکی بی مورد و دور از ذهن منابع اسنانی شرکت به دست آمد( مدیریتاسناد و آیین نامه ها و فرایندهای 

که در این نمودار  یره اقدامات انجام شده یا کاستی های موجود در نظام مدیریت منابع انسانی به ترتیبنیست. زنجی

 مشاهده می شود، چنین جوی را در سازمان بوجود آورده است.

ایفای نقش محدودی از سوی دیگر توجه داشته باشید که کانون ارزیابی بعنوان یک ابزار شناخته شده فقط می تواند 

داشته باشد، در حالیکه فرایند برنامه ریزی و تامین با چالش های متعددی روبرو جانشین پروری و تامین مدیران در 

نیازمند توجه به پیش نیازها و ارتباطات اساسی آن  ،است و حتی اثربخشی فرایند کانون ارزیابی در این فرایند کلان

   با سایر اقدامات و زیرسیستم ها است.
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 ساختار -فرایندها -( مدل شایستگی منبعث از تحلیل استراتژیب

لایلی نظیر محدودیت زمان و هزینه، سازمان ها به سرعت وارد فرایند اجرای کانون های ارزیابی شده و عمدتا بدل

شایستگی های سازمان نقش  مدل شایستگی های بومی سازمان اختصاص نمی دهند. مدل وقت مناسبی برای تحلیل

فرایندهای برنامه ریزی اثربخشی کلیدی در ایجاد هماهنگی محتوایی در نظام های مدیریت منابع انسانی ایفا کرده و 

نیروی انسانی، جذب و آزمون های استخدامی، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و حتی جبران خدمات به تجزیه و 

 است. تحلیل صحیح نقش و شغل در ساختار وابسته

ها پرداخته و سپس  های سازمان انداز، اهداف و استراتژی به تحلیل استراتژیک از چشم باید شایستگی هاهای  مدل

اطلاعات مورد در این رویکرد  .کندانداز و استراتژی را تدوین  های مورد نیاز برای تحقق آن چشم گروهی از قابلیت

 :آورد های زیر بدست می ، از طریق مجموعه فعالیتهای برای تبیین قابلیتنیاز 

  تحلیل محیط درونی و بیرونی سازمان -

 های سازمان تبیین ماموریت، اهداف و استراتژی -

  های حال و آینده سازمان ها و فعالیت تحلیل نقش -

ها جهت دستیابی به اهداف و  ها و فعالیت های انسانی مورد نیاز برای ایفای بهینه آن نقش تبیین توانایی -

 های سازمانی مورد نظر. استراتژی

. در های مدیریتی باید بازتاب شرایطی باشد که بر امروز و فردای سازمان موردنظر اثرگذار هستند فهرست قابلیت

های مدیریت،  و تجزیه و تحلیل رفتارها، سبکدقیق مطالعه ، های پیشرو الگوبرداری از سازمانعلاوه بر این میان،

ساختار تجزیه و تحلیل مورد نیاز برای مشاغل کلیدی که از های شخصی و شخصیتی  گیری و ویژگی های تصمیم هشیو

برای این منظور توجه به نمودار ذیل در توسعه مدل شایستگی  به دست می آید بسیار حائز اهمیت است.مشاغل و 

 :1کانون قابل توجه است

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
ارائه  "در پنجمین کنفرانس توسعه منابع انسانی با عنوان توسط علیرضا مقدم برای مشاهده اطلاعات بیشتر در این خصوص به مقاله ارائه شده  - 1

 رجوع کنید "ساز سازمان های ارزش بر مبنای فرایندها و فعالیت و به تفکیک سازمان، فرایند، واحد، شغل های محوری مدلی جدید در تدوین شایستگی
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 و کاربرد عناصر شایستگی ها در زیرسیستم های مختلف نظام جامع منابع انسانی تمایز( قابلیت ج

 توجه کنید:تهیه شده توسط علیرضا مقدم محتوایی تجزیه و تحلیل مشاغل به مدل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

فرد در تجزیه و تحلیل مشاغل باید مدنظر باشد. بعبارت  -: اولا ارتباط بین سازمانهمانطور که مشاهده می شود

توجه به . از این رو داردزمان افراد در ایفای نقش های ساتوانمندی های  جذب و بکارگیریدیگر سازمان تمایل به 

شرح وظایف و نقش ها در ساختار سازمانی به گونه ای هماهنگ با استراتژی و فرایندها از اهمیت برخوردار است. 

جایگاه مدل شایستگی در چنین مدل محتوایی، در سمت چپ تصویر مشخص است. مدل شایستگی به عنوان ثانیا 

شتمل بر ای نقش باید قابلیت تفکیک عناصر مختلف مدل منیاز برای ایفمدلی برای تحلیل توانمندی های مورد 

هم به لحاظ پیچیدگی . این عناصر سبک کاری را داشته باشدارزش ها و توانایی، دانش، تجربه، مهارت، شخصیت و 

دارند که در صورت  تفاوت های اساسی با یکدیگرفردی، مفهومی و هم به لحاظ روش و زمان بندی برنامه توسعه 

عدم تفکیک عناصر مدل شایستگی  نها نمی توان یک نظام جامع منابع انسانی موثر را طرح ریزی کرد.عدم توجه به آ

در برنامه توسعه فردی را با ابهام و خطا مواجه می کانون ارزیابی  استفاده از نتایج ،بر اساس ماهیت و مفهوم آنها

 سازد.

 

 ( فرایند اجرای کانون ارزیابید

مناسب  و منابع اشاره شد، عدم تخصیص زمان کانون ارزیابی ایآنچه در خصوص خطاهای رایج در اجربا توجه به 

نه تنها اثربخشی  تهیه پیش نیازهای کانون ارزیابی و ، دامنه کانون ارزیابیتعیین جایگاه و نقش کانون ارزیابیبرای 

ینی نهادینه شده نسبت به اقدامات سطح بالای توسعه سازمانی نیز دبب به دکانون ها را زیر سئوال برده بلکه می توان
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تمرکز بر استفاده از ورد نیاز و از سوی دیگر بدون توجه به الزامات م تعجیل در ورد به فاز اجرای کانون منجر گردد.

منجر به خدشه دار شدن اعتبار و ابزارهای متعدد و به قول معروف باکلاس در فرایند اجرای کانون های ارزیابی 

 شهرت نظام منابع انسانی شرکت می شود. 

توسعه و استفاده از ابزارهای مهندسی شده  دردر فرایند اجرای کانون ارزیابی علاوه بر توانمندی فنی مجریان کانون 

 :و ارائه گزارشات شکیل و عددی باید به موارد ذیل نیز توجه داشت

 یها نیو تمر هاآزمون یاز نوع، هدف و محتوا قی، مطالعه و شناخت دقآزمون هاام قبل از شروع به انج -

 است. یضروردر چارچوب مدل محتوایی شایستگی های شرکت ارائه شده 

 تیصادقانه، منطبق با واقع یها کارکنان و ارائه دادن پاسخ گریدر ارتباط با د یا و رفتار حرفه یاصول اخلاق -

 دارد. یینها یریگ جهیدر نت یبر شواهد، نقش مهم یو مبتن

بازخورد به منظور  افتیدر نیو همچن کانون ارزیابی ندیفرامجری  میت یاعضا بین یو همکار یهماهنگ جادیا -

 است. ندیفرا نیاز نکات مهم ا نده،یبهبود عملکرد در آ

 یازهایمنطبق با نکسب نتایج با هدف  کانون ارزیابیاجرای مشارکت مدیران ارشد سازمان در فرایند  -

رکت و مسئولان ش و ارتباطات باز بین و همچنین استفاده از کانون به عنوان فرصتی برای تعامل شرکت

 است.  تیحائز اهم اریبسکارکنان 

 

 

 سخن پایانی -5
رگیری نیروهای مستعد در سازمان یک فرایند تک بعدی و محدود به او بک نگهداشت، همانطور که اشاره شد، جذب

احی یک بازه زمانی خاص و با استفاده از یک ابزار نیست. کانون ارزیابی با فرض اینکه به نحو مطلوب و صحیح طر

فقط بخش کوچکی از نظام جامع مدیریت منابع انسانی است. کلیه  و به شکل معتبر و موثقی اجرا شود،شده باشد 

یشرفت شغلی، برنامه ریزی مسیر پجذب و استخدام،  فرایندهای مربوط به تدوین استراتژی، طراحی ساختار،

کانون ارزیابی ابط رهبری و مربی گری، مدیریت عملکرد، پاداش و جبران خدمات هم بر اثربخشی آموزش، رو

 هم از آن تاثیر می پذیرند.و موثرند 

ویکرد نسبت تجربه نگارنده حاکی از این است که توسعه کانون ارزیابی موثر قبل از هر چیز نیازمند تعیین جایگاه و ر

به این موضوع است که در سایه عارضه یابی و شناخت نظام منابع انسانی و تدوین استراتژی منابع انسانی شرکت 

میسر می شود. پس از این مرحله می توان به اولویت بندی برنامه های بهبود در نظام منابع انسانی بر اساس تقدم و 

الزامات هر فرایند پرداخت. در نهایت با اجرای یک کانون ارزیابی تاخر فرایندها و فراهم بودن پیش نیازها و 

 .را انتظار داشترایندها در بهره وری سازمان فاثربخشی این ، می توان مشارکتی با نیروهای توانمند شرکت


