




يَوْمَ عََ
ْ
سِكَ ال

ْ
ف

َ
فى بِن

َ
 كِتابَكَ ك

ْ
رَأ

ْ
َاق

 
سِباا ََ يْكَ 

َ
لَ

(14/ اسراء )

نامه عمل خود را بخوان، امروز كااى  اتاك كاه خاود باه      

.حساب خويش برت 



تُوزَنواحاسِبُوا اَنفُسَکُم قَبلَ انَ تُحاسِبُوا وَ زِنوا اَعمالَکُم بِمیزانِ الحیَاء قَبلَ اَن

(         ع)امام كاظم 

(86مصباح الشريعه، ص )

تاان  خود( در قیامك و گاهی نیز در دنیا)قبل از اينکه بازخواتك شويد 

ا را بازرتی كنید و اعمال خود را قبال از اينکاه بسان ید با    ( اعمالتان)

.بسن ید( در برابر عظمك خدا و نیاز خود)میزان حیاء 



انسانيمنابعمديريتنظامدومواولسطوح:مفهوميمدل

نظام منابع  
انسانی



له آن منظور از ارزيابي عملکرد، فرايندي است که به وسي  

مورد در فواصلي مع ن و به طور رسمي ،کارکنان  عملکرد

نياب   تا در تأم ن م،بررسي نظارت و سنجش قرار مي گ رد 

لي و انساني،  برنامه ريزي جذب، آموزش، تع  ن مس ر شي  

. حقوق و مزايا مورد استفاده قرار بگ رد

ارزیابی عملکرد



يق کسب نتايج بهتر از سازمان، گروه ها و افراد از طر

ارزيابي و مديريت عملکرد براسيا  اياراوب هياي    

مورد توافق از ح ث اهداف و شايسيتگي هياي ميورد    

أم ن ن از؛ ارزش ابي و بهبود عملکرد؛ شناسيايي و تي  

 .ن ازهاي توسعه اي و آموزشي

(Performance management)مدیریت عملکرد                



ه  طاور  كاركنان  در ىواصالی  معای   و با   عملکرداز ارزيابی  عملکرد، ىرايندي  اتك  كه  به  وتیله  آن  منظور 

.، مورد بررتی  و تن ش  قرار می گیردرتمی

کاربرد ارزیابی عملکرد

کاربرد ارزیابی  

عملکرد
و مزاياَقوقَ

مسير شغليتعيين

شناخت

بالقوهاستعدادهاي

كاركنان

و ترببتآموزش

كاركنان
رواييتعيين

استخداميآزمونهاي

و انتخابكارمنديابي

نيرويريزيَبرنامه

انساني



ویژگی های شاخص های ارزیابی عملکرد

شاخصها



مراحل ارزیابی عملکرد



انواع ارزیابی عملکرد
اولاً . ددلايل  محکم  و موجهي  براي  اين  کيار وجيود دار  . اين  ارزيابي  متداولترين  ش وه  ارزيابي  است•

عملکيرد  سرپرست  فرد در موقع تي  قرار دارد، که  به  آساني  مي تواند به  طيور مسيتق م  بير رفتيار و    
ن  ، مسيوو‌  اداره  آ ثان اً مي دان م  که  سرپرست  يي‌  واحيد در سيازمان   . مرئو   خويش  نظارت  کند

باعيث   واحد به  طور مؤثر است  و اگر ارزيابي  مرئوسان  به  وس له  او انجام  نگ رد، اين  امير ميي توانيد   
رئيو   را  ثالثاً ن ازهاي  آموزشي  م. ، کنتر‌  کار را از دست  او خارج  سازدتضع ف  موقع ت  وي  گشته

مات  براي  سرپرست  معلوم  مي کند و او را در موقع ت  مناسبي  قرار مي دهد تا در جهت  رف   آن  اقدا
.لازم  را به  عمل  آورد

ارزيابي‌‌

سرپرست‌‌

مستقيم

مرئو   هر روز شاهد رفتار و کردار و عملکرد رئ س  خيويش  اسيت  و بيه   •
وانيد  ، در موقع تي  قرار دارد که  مي تدل ل  اجراي  تصم مات  و دستوراتش

.درباره  کارداني  و اثربخشي  او قضاوت  درستي  داشته  باشد

ارزيابي‌‌

رئيس‌‌به‌‌

وسيله‌‌

مرئوس‌



انواع ارزیابی عملکرد
  گيروه   ترک يب اولاًارزيابي  همقطاران  از عملکرد يکديگر هنگامي  مطمون  و قابل  اعتماد اسيت  کيه    •

وظيايفي   یاً ثان، ت   ري  نکنيد؛  همقطاران  براي  مدت  زماني  نسبتاً طولاني  به  همان  شکل  باقي  مانده
  عملکيرد  همقطياراني  کيه  ثالثااً  که  اعضاي  گروه  انجام  مي دهند، مرتبط  و وابسته  به  يکديگر باشد؛

.ا نباشنديکديگر را ارزيابي  مي نمايند در رقابت  مستق م  با يکديگر براي  دريافت  همان  پاداش ه

ارزيابي‌‌

همقطاران‌‌از‌

عملكرد‌

يكديگر

ي  در ممکن  است  که  کار کارمند در سازمان  به  شکلي  باشد که  با دو يا اند واحيد مختليف  سيازمان   •
ار او در اين  موارد معمولاً از اندنفر از سرپرستان  و مديراني  کيه  بيا کارمنيد و کي    . ارتباط  قرار گ رد

، وشدر ايين  ر . ، عملکيرد وي  را ارزييابي  نماينيد   آشنايي  دارند، دعوت  مي شود تا با تشک ل  گروهي
ي  ، عملکيرد کارمنيد را از زاوييخ  خاصيي  بررسي     هري‌  از اعضاي  گروهِ ارزيابي  با توجه  به  تخصصيش 

.، کار از زواياي  مختلف  ارزيابي  مي گرددمي کند و در نت جه

ارزيابي‌‌

گروهي‌

اند کيه   اگر کارمندي  بداند که  اه  انتظاري  از او وجود دارد و نت جه  کار او اه  بايد باشد، همچن ن  اگر بد•
لکيرد  عملکرد او براسا   اه  مع ار و استانداردي  ارزيابي  مي گردد، بهتر از هر کس  ديگري  ميي توانيد عم  

.خود را ارزيابي  نمايد

يِ ب شيتر و  البته  منظور اصلي  در اينجا ارزيابي  به  معناي  واقعي  آن  ن ست  بلکه  مقصود، خويشيتن شناسي  •
.وقوف  بر تواناي هاي  واقعي  و بالقوه اي  است  که  فرد از آن  برخوردار است

ارزيابي‌‌از‌

طريق‌‌

خودسنجي‌



زمانبندی ارزیابی عملکرد

ىواصل زمانی معی  موردي

بسته به نیاز پايان كار

زمانبندی 

ارزیابی عملکرد



روش های ارزیابی عملکرد

اج  ايين   يکي  از دلايل  عمده  محبوب ت  و رو. در اين  روش  کارکنان  براسا   عوامل  مع ني  درجه  بندي  مي گردند•
د ميورد  کيه  بايي  صيفات  و ويگگ هيايي   ، فهرستي  از در فرم  ارزيابي. ، سادگي  و سهولت  استفاده  از آن  استروش

.سنجش  و ارزيابي  قرار گ رند درج  شده  است

   درجيه  بنيدي    مق يا . مق اسي  که  براي  ارزيابي  عملکرد به  کار برده  مي شود، به  شکل  پ وسته  يا گسسته  است•
.پ وسته  خطي  مدرج  است  که  از صفر يا حداقل  شروع  مي شود و تا حداکثر ادامه  مي يابد

ري  استفاده  از روش  مق اسي  هنگامي  مي تواند موثر باشد که  ارزياب  براسا   ميدار‌  و شيواهد واقعيي  و معتبي    •
.ارزيابي  را انجام  داده  باشد، نه  براسا   برداشتها و ذهن تهاي  خود

روش‌‌

مقياسي‌

اييين  روش  بييه  جيياي  ارزيييابي  عملکييرد براسييا   صييفات  و خصوصيي ات   •

  که  در او را در انجام  وظايف  و مسوول تهاي  ويگه ايکارايي شخص تي  فرد، 

.ش لش  دارد، ارزيابي  مي کند

، شناسايي  و، ابعاد ش ل  و عوامل  مهم  در آنا استفاده  از شرح  ش لب•

.براي  اندازه گ ري  انخاب  مي شوند

روش‌‌

عامل‌‌‌

سنجي‌



روش های ارزیابی عملکرد

يهياي   روش  ثبت  وقاي   حسا   عبارت  است  از يادداشت  و ثبت  عملکرد و تصيم م  گ ر •
وصيي   اگر عميل  بخص . بس ار خوب  يا بد کارمندان  ح ن  انجام  وظايف  و مسوول تهايشان

بت  و اه  مث)که  فرد در اداي  وظايف  و مسوول تهايش  انجام  مي دهد، تأث ري  مهم  و بسزا 
بيه   «واقعيه  حسيا   »، ي‌  در کارآمدي  واحد مربوط  داشته  باشد، اين   عمل( اه  منفي

زم  را ، اطلاعات  لا، ارزياب  در خاتمه  دوره  ارزيابيبا ثبت  و ضبط  اين  وقاي . شمار مي آيد
.براي  ارزيابي  عملکرد فرد در اخت ار خواهد داشت

روش‌‌

ثبت‌‌

وقايع‌‌

حساس‌

هی  بادي . شرحی  درباره  چگونگی  عملکرد ىارد بنويساد  ، از ارزياب  خواتته  می شود تا در اي   روش•

.ی كند، به  قدرت  توصیف  و تشريح  ارزياب  بستگی  پیدا ماتك  كه  موىقیك  ارزيابی  از اي   طريق

ی  در ، باز اتك  و اتتاندارد خاصا از آن ا كه  دتك  ترپرتك  در توصیف  و تشريح  عملکرد كاركنان•

اري  از ، بسای با وجود ايا  . اي   رابطه  وجود ندارد، ارزيابی  كاركنان  براي   اتاس  كار تاده اي  نیسك

.تك، از بهتري   روشهاي  ارزيابی  امديران  و صاحبنظران  معتقدند كه  ارزيابی  به  روش  توصیفی

روش‌‌

توصيفي



روش های ارزیابی عملکرد

از پي ش اسيتاندارد ، عملکيرد فيرد بيا    در روش  ق اسي•
ش  ايين  رو . تع  ن  شده اي  مقايسه  و سنج ده  مي شيود 

او‌  متيد سنجش  کار در مشيالل  تول يدي    ب شتر براي  
.است

روش‌‌

قياسي‌

در روش  درجه  بندي  از ارزياب  خواسته  مي شود تيا کارکنيان  را براسيا    •

، ترينبهتيرين  تيا ضيع ف   از ( مثلاً عملکرد آنها در مجموع)ي‌  مع ار کلي  

ي  فردي  که  بهترين  عملکيرد را داشيته  باشيد در بيالا    . درجه  بندي  نمايد

و‌  و ، فردي  که  ضع فترين  عملکرد را داشته  باشد، در پياي ن  جيد  جدو‌

.ساير کارکنان  ب ن  اين  دو حد قرار مي گ رند

روش‌‌

درجه‌‌

بندي‌



روش های ارزیابی عملکرد

در . ماييد نوعي  ارزيابي  به  روش  درجه  بندي  است  که  کارِ مقايسه  کارکنان  را آسانتر مي ن•
بيراي   . دعملکرد هري‌  از کارکنان  با عملکرد ت‌  ت‌  ساير افراد مقايسه  مي گيرد اينجا، 

لکرد مثا‌  اگر در واحدي  از سازمان  پنج  نفر ارزيابي  شوند، عملکرد هري‌  از اعضا با عم
کسيي  کيه  در پاييان  ايين    . ، اعيلام  ميي گيردد   هري‌  از اهار نفر ديگر مقايسه  و نت جيه 

تري  يعنيي  کسيي  کيه  دفعيات  ب شي     )مقايسه ها بهترين  نت جه  را به  دسيت  آورده  باشيد   
.در صدر جدو‌  قرار مي گ رد( عملکردش  بهتر از ديگران  ارزيابي  شده  باشد

روش‌‌دو‌

به‌‌دو

. ددر اين  روش  ارزياب  بايد عملکرد کارکنان  را در گروه هاي  خاصيي  دسيته  بنيدي  نمايي    •

وتي  کيه  از  ، هري‌  از کارکنان  بنابيه  قضيا  گروه بندي  کارکنان  مطابق  با توزي   نرما‌  بوده

در ايين  روش  ارزييابي  . عملکرد او به  عمل  مي آيد، در يکي  از اين  گروه ها جاي  مي گ رد

، عيده اي عملکرد عيالي فرض  براين  است  که  در هرگروه  کاري  عده اي  از کارکنان  داراي  

.هستندداراي  عملکرد متوسط  و عده اي  داراي  عملکرد ضع ف 

روش‌‌

توزيع‌‌

اجباري‌



روش های ارزیابی عملکرد
روش  مذکور معمولاً در مواردي  به  کار برده  مي شود که  اسيتفاده  از سياير روشيهاي  ارزييابي  باعيث     •

.عملکرد اکثريت  کارکنان  به  طور نامعقولي  در سطح  بالا ارزيابي  شودگردد 

ع ي ن   ، ته ه  و سيسس  بيراي  ت  را معمولاً متخصصان  اداره  امور کارکنان( جملات  توص في)گزينه ها •
ه  گزينه هيا  کارشناسان  با مطالع. ، در اخت ار سرپرستان  و ساير کارشناسان  قرار مي دهندکاربردشان

تي  از ، شرح  درس، شرح  درستي  از عملکرد مؤثر و کدام  ي‌مع ن  مي کنند که  کدام  ي‌  از جملات
رت ب  ته ه  ارزياب  سسس  با استفاده  از فرمي  که  بدين  ت. عملکرد ضع ف  در آن  ش ل  بخصوص  است

.، مبادرت  به  ارزيابي  کارکنان  مي نمايدشده  است

روش‌‌

انتخاب‌‌

اجباري‌

  از ، از گروهي  از متخصصان  و کارشناسان  خواسته  مي شود تا نمونه  هاييدرمرحله  اول•

، نمونيه هياي    مرحلاه  دوم در . عملکرد مؤثر و عملکيرد ضيع ف  را در شي ل  برشيمارند    

 شود تا عملکردِ طبقه  بندي  شده  به  گروه  ديگري  از متخصصان  داده  و از آنها خواسته  مي

، ازمرحلاه  تاوم  در . ي‌  بار ديگر آنها را براسا   همان  مع ارها طبقه  بنيدي  نماينيد  

لکيرد،  م ان  اين  نمونه ها، آنهايي  که  به  نظر مي رسد بهترين  نمونه  از درجات  مختلف  عم

.ونداز بس ار عالي  تا بس ار ضع ف  باشند، انتخاب  و در مق ا   به  کار برده  مي ش

روش‌‌

مقياسي‌‌

رفتاري‌

(BARS)



روش های ارزیابی عملکرد

  سنتي  در مديريت  بر مبناي  هدف  سعي  براين  است  مسائل  و مشکلاتي  که  در روشهاي•
از جمله  اهيداف  عميده  در روش  ميديريت  بير مبنياي       . ارزيابي  وجود دارد از ب ن  برود

، ايجاد جوي  مساعد در مح ط  کار و درايجاد رابطخ  خوب  م ان  رئ س  و مرئو ، هدف
. مي باشد، افزايش  انگ زه  و بالا بردن  سطح  عملکرد کارکنان نت جه

:ويگگ هاي  مديريت  بر مبناي  هدف  به  اين  شرح  است•
.رئیس  و مرئوس  با تشريك  مساعی  و تواىق  با يکديگر، وظايف  و مسئولیتهاي  كار را معی   می نمايند•

. ، اهداف  عملیاتی  كوتاه  مدت  خود را تعیی   می كندمرئوس  با همکاري  رئیس•

معای    رئیس  و مرئوس  به  اتفاق  يکديگر، معیارهايی  را كه  كار بايد براتاس  آن  اندازه گیاري  ياا ارزياابی  شاود،    •
.می نمايند

تای  و  ، پیشرىك  كار را ماورد برر بعد از آغاز كار، هرچند وقك  يك  بار، رئیس  و مرئوس  با يکديگر ملاقات  كرده•
.، اهداف  جديدي  براي  دوره  بعد تعیی   می كنندارزيابی  قرار می دهند و درصورت  لزوم

، ی  دائام رئیس  می كوشد تا با مشاوره  و راهنمااي . ، پشتیبانی  از مرئوس  و تقويك  اوتكنقش  رئیس  در اي   روش•
.مرئوس  را در نیل  به  اهداف  تعیی   شده  ياري  دهد

در مرحله  ارزيابی  عملکرد، رئیس  به  جاي  اينکه  خود را در مقام  قضاوت  قرار دهاد، نقاش  مشااوري  را دارد كاه      •
.می خواهد به  مرئوس  كمك  كند تا او بهتر و آتانتر به  اهداىش  نائل  آيد

.ود اودر مرحله  ارزيابی  عملکرد، نتايجِ حاصل  ازعملکرد ىرد بررتی  می شود يا مورد انتقال  قرار می گیرد، نه  خ•

ارزيابي‌‌

براساس‌‌

مديريت‌‌

برمبناي‌‌

هدف‌



خطا های ارزیابی عملکرد

مشکلات 

ارزیابی 

عملکرد

خطاياي 
هاله اي

تعمیم

تختگیري،  
محاىظه كاري

   تاثیراولی
رىتار

تمايل به 
نمره 
متوتط

محاكمه به 
جاي 
ارزيابی
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ه  مرسوم  است  که  در خاتمه  ارزيابي  عملکرد کارمنيد، مصياحبه اي  رسيمي  بيا وي  بي     
نتاايج  حاصال  از ارزياابی  عملکارد     در واق   از اين  طريق  است  کيه   . عمل  آيد

ه  برگزاري  اين  مصياحبه هيا و اطلاعياتي  کي    . كارمند به  اطلاع  او رتانده  می شود
رفت  ضمن  آن  به  دست  مي آيد در برنامه  ريزيهايي  کيه  متعاقبياً بيراي  رشيد و پ شي     

  کيه   البته  باييد توجيه  داشيت   . گ رد، نقش  مؤثري  داردکارمند در سازمان  انجام  مي
نده  فيرد  فقط  ي‌  مصاحبه  کافي نخواهد بود و بايد طي  نشستهاي  متعددي  براي  آي

.برنامه  ريزي  نمود
  را اين  مصاحبه ها بايد طوري  طراحي  و برگزار شوند که  هم  رئ س  و هم  مرئو   آن

.ندفرصت  مناسبي  براي  مطرح  کردن  مشکلات  خود و ااره  جويي  براي  آنها بدان
ليي  بيه    کارکنان  هم شه  از مصاحبه  پاياني  نگران  هستند و اگر مصاحبه  به  هير دل  

ايد بلافاصله  از اين  رو، مصاحبه  ب. تأخ ر ب فتد، طب عتاً به  اين  نگراني  افزوده  مي شود
.يا با فاصله  کمي  بعد از خاتمه  ارزيابي  عملکرد انجام  گ رد

مصاحبه پایانی



:مشخصات ارزيابی شونده

: دوره ارزيابی
13/   29/12-13/   1/1تاريخ 

:نوع استخدام عنوان ش ل مورد 
:تصدي

:عنوان پست :  کد ملي :نام و نام خانوادگي

علل)تحلیل عملکرد
عدم تحقق اهداف، 
نقاط قوت و ضعف و 
(ارائه راهکارها

امت از 
مکتس

به
عملکرد

سقف 
امت از

هدف مورد 
انتظار

واحد سنجش عنوان شاخص  

متناسب )شرح وظ فه کارمند 
با ش ل مورد تصدي و  شرح 

وظايف و برنامه هاي 
(واحد/مرکز

ف
ردي

محورها و شاخص هاي اختصاصي ارزيابي عملكرد كاركنان( 3-1)فرم شماره 



امتیاز 
مکتسبه

امتیاز 
عملکرد

تقف 
امتیاز

شاخص هاي عمومی
حورها

م

ف
ردي

10
امت از،  5امت از؛ خوب تا 8با نظر مدير ؛ عالي تا )استفاده از فناوري هاي نوين و نرم افزارهاي کاربردي در انجام وظايف-

(امت از2متوسط تا 
(امت از2امت از، متوسط تا 3امت از؛ خوب تا 5با نظر مدير ؛ عالي تا ()علل عدم تحقق اهداف)تکم ل ستون تحل ل عملکرد -

ت
لاق 

 خ
ر و

کا
ابت

1

10

(امت از 7امت از ، در سطح وزارت تا 3با تاي د مدير در سطح واحد دستگاه تا )ارائه پ شنهاد براي بهبود انجام وظايف -
امت از و طرح منجر  7امت از، طرح منجر به صدور مصوبه يا بخشنامه تا 4با تأي د مدير تا )ارائه طرح هاي تحق قاتي و اجرايي-

(امت از10به تصويب قانون تا 
، (امت از8)، وزير يا معاون ري س جمهور(امت از10)نشان هاي دولتي و تقديرنامه از ري س جمهور: دريافت تشويق ها شامل-

، مدير کل با مقامات (امت از5)، معاون ن دستگاههاي وابسته (امت از8)، استاندار(امت از7)معاون وزير و مقامات همطراز
، دريافت تقديرنامه طبق ضوابط طرح  (امت از10)، کسب عنوان کارمند نمونه(امت از3)و مقامات پاي ن تر ( امت از4)همطراز
(امت از6تا )،ه أتهاي نظارت و اجرائي انتخابات کشور(امت از5)تکريم 

20

( امت از10تا )آموزش ضمن خدمت -
(امت از3تا )انتقا‌ تجارب ش لي با تاي د مدير واحد -
(امت از10با تأي د مدير تا )تدريس در زم نه ش ل مورد تصدي در دوره هاي عمومي يا تخصصي -
، تأل ف با ترجمه کتاب (امت از10)دريافت تأي ديه و جايزه از مراکز  معتبر تخصصي مرتبط)کسب موفق ت هاي ويگه شامل -

، (امت از5و ترجمه تا10تأل ف تا)، تأل ف يا ترجمه مقاله در زم نه ش لي(امت از10و  ترجمه 20تأل ف )در زم نه ش لي 
و تدوين گزارش تخصصي ( امت از5)، ارائه پوستر در همايش علمي مرتبط ( امت از6)سخنراني در همايش علمي مرتبط

(امت از10تا)مرتبط با ش ل 

ش
وز

آم

2

20

امت از، متوسط 7امت از، خوب تا 10بر اسا  نظرسنجي انجام شده؛ عالي تا )رضايت مندي از کارمندان داراي ارباب رجوع -
(امت از4تا 

 ط  با نظر مدير و با در نظر گرفتن مع ارهاي؛ رعايت شعائر و اخلاق اسلامي در مح)رضايت از کارمندان بدون ارباب رجوع-
امت از،  10عالي تا ()کار، رعايت انضباط  اداري شامل؛ حضور به موق  در جلسات و انجام به موق  وظايف و تکال ف محوله

(امت از4امت از، متوسط 7خوب تا 
(امت از4امت از، متوسط تا 7امت از، خوب تا 10عالي تا )رضايت همکاران-

ي
ند

تم
ضاي

ر

3

60 جم  شاخصهاي عمومي

100

جم  کل جم   
شاخصهاي 
اختصاصي

جم  شاخصهاي 
عمومي 

مضاي  ا(                                         نام و نام خانوادگی، تاريخ و امضاء) تأيید ارزيابی كننده (                  نام و نام خانوادگی، تاريخ و امضاء: )تأيید ارزيابی شونده
(نام و نام خانوادگی، تاريخ و امضا) تايیدكننده 

شماره
تاريخ

محورها و شاخص هاي عمومي ارزيابي عملكرد كاركنان( 3-2)فرم شماره 



 مهکامه: تهران-( .1388)ترجمه م رعلي س د تقوي و ام ر ختايي. 1ج. مديريك منابع انسانی پیشرىته(. 2006)ويلک نسون ، آدريان . رادمن ، تام.

 مهکامه: تهران-( .1388)ترجمه م رعلي س د تقوي و ام ر ختايي. 2ج. مديريك منابع انسانی پیشرىته(. 2006)ويلک نسون ، آدريان . رادمن ، تام.

 دانشگاه تهران ، دانشکده مديريت: تهران-. مبانی مديريك امنابع نسانی( . 1382)س د جوادين ، س د رضا.

( .سمت)سازمان مطالعه و تدوين کتب علوم انساني دانشگاه ها : تهران-. مديريك منابع انسانی ( . 1380)سعادت ، اسفنديار

 آميوزش  مؤسسه تحق قيات و : کرج-. (اداره امور كاركنان در تازمانهاي دولتی ، صنعتی و بازرگانی)مديريك منابع انسانی ( . 1386)ابطحي ، حس ن
.مديريت 

 ، تيمجتم  مطالعاتي شه د بهش: تهران -. ( پگوهش در مورد مقايسه نگرش به مناب  انساني در لرب و اسلام)منشور مناب  انساني( 1389)____فرزين.

 (.ع)دانشگاه امام حس ن : تهران -. برنامه ريزي اتتراتژيك نیروي انسانی( . 1382)ورزشکار ، احمد



 وب تايك مديريتی ايران .–www.managerial.ir.

 (.ع)دانشگاه امام حس ن : تهران -. برنامه ريزي اتتراتژيك نیروي انسانی( . 1382)ورزشکار ، احمد

 اييدانشگاه علامه طباطب: تهران -. (اتلايدهاي آموزشی مقطع كارشناتی ارشد)رىتار تازمانی پیشرىته ( . 1382)ورزشکار ، احمد.

 آزاد اسلامي واحد تهران شما‌: تهران -. مديريك منابع انسانی ( . 1387)ورزشکار ، هادي.

 كانون ارزيابی مديران کم ته ارزش ابي مديران ايم درو ، .

http://www.managerial.ir/


اللهم صلی علی محمد و آل محمد 


