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 چکیده

سازی و بهبود کیفیت انجام فرآیندهای سازمانی های کلیدی در بهینهارزیابی عملکرد کارکنان یک سازمان یکی از فاکتور

 تیریدر مد BSCمتوازن  یازیکارت امت کردیبا رو یعملکرد منابع انسان یابیارزهدف از انجام مطالعه پیش رو باشد. می

عملکرد  تیریسنجش و مد یاست که برا کیاستراتژ یمتوازن ابزار یازیکارت امت ،یدر منابع انسانی قزوین می باشد.  شهر

کارکنان،  تیمربوط به رضا ییارهایکارت معمولاً شامل مع نی. اودش یاستفاده م یاهداف سازمان یدر راستا یمنابع انسان
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 مقدمه

را به اتخاذ و  یدولت یها که سازمان دیجد یعموم تیریمد یها نیبه طور هماهنگ با توسعه دکتر  یمنابع انسان تیریمد

عملکرد  یریگ اندازه یها ستمیس یبه منظور اجرا یشده توسط بخش خصوص یطراح یتیریمد یو ابزارها ها کیتکن یاجرا

 راتیی، تغ4894قرار گرفته است. از سال  یا ندهیمورد توجه و علاقه فزا کند، یم قیتشو یو صنعت یغرب یدر کشورها

را بهبود  یمنابع انسان تیریو مد یعملکرد سازمان نیرابطه ب ،یعموم تیریاز اصلاحات مد یناش یو سازمان کیاستراتژ

 یابیمتوازن ارز یازیکارت امت کردیعملکرد که با رو یریگ اندازه یها ستمیس .(Amer et al, 2022)است دهیبخش

داشته  فیو نحوه انجام وظا دهند یانجام م یدولت یها از آنچه سازمان یکارمندان دولت درک مثبت شوند یباعث م شوند، یم

 یها که روش میکن دییتا تأ میکن یم هو رشد استفاد یریادگی ،یمتوازن از منظر نوآور یازیکارت امت کردیباشند. ما از رو

و رشد،  یریادگی ،یداشته باشند. نوآور یبر برداشت کارکنان از عملکرد سازمان یمثبت ریعملکرد ممکن است تأث یریگ اندازه

و رشد، عناصر  یریادگیمشارکت دارند.  یسازمان دولتدر اهداف  کنند یهستند که احساس م یکارکنان یبرا یمحرک

 Olariu et)هستند یداخل یندهایفرآ زیآم تیموفق یتوسعه و اجرا یمحور برا ارزش یسازمان یها یاستراتژ دهنده لیتشک

al, 2023). 

د استفاده واز منابع خ وبهترین نحطم باقی بمانند که به لاانند در این دنیای پرتوت هایی می در جهان رقابتی امروز تنها سازمان

وری و  رهبها شته و ارتفذهای گ تیسازمانی کارکنان است. کارکنان جهت رفع و جبران کاسنمایند. یکی از منابع مهم 

د نیاز رد خود و میزان عملکورد خوع از انتظارات سازمان در ملاد، به اطوهای خ اناییواثربخشی، همچنین کشف ت

و  فداعملکرد از ابزارهای اصلی و اساسی مدیریت جهت تحقق اه ارزیابی. (Mahmić-Kaknjo et al, 2023)ددارن

یم و انیم کنترل کنوت یم، نمیگیری کن انیم اندازهوهای سازمان است. علم مدیریت بیانگر این است که هرچه را که نت برنامه

رد های سازمانی عملک ع اصلی تمام تجزیه تحلیلوضود. مواهد بونخ یرذپ انیم کنترل کنیم، مدیریت آن امکانوهرچه را که نت

 .ین رو سازمان بدون سیستم ارزیابی عملکرد غیرممکن استا گیری است. از د آن مستلزم اندازهواست و بهب

(Borzouzadeh Zavareh , Nikbakht, 2024) 
عملکرد شغلی به عنوان ارزش مورد انتظار سازمانها از  .یکی از پیامدهای نیرومندی در محیط کار بهبود عملکرد است

عملکرد شغلی یکی از  .شود تعریف می ،دهندرویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دوره ی زمانی مشخص انجام می

املاً ها کمهمترین متغیرهای ملاک در روان شناسی صنعتی و سازمانی است و اهمیت آن هم برای افراد و هم برای سازمان

های عمده در روان شناسی صنعتی و سازمانی بر بهبود عملکرد شغلی متمرکز روشن است به عبارتی تمام فعالیت

. عملکرد شغلی در حوزه مدیریت عامل مهمی در توسعه و پیشبرد اهداف سازمانی (Gomes,  Romão, 2018)است

نماید اما عملکرد شغلی سسه را اندازه گیری میباشد و شناختی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا مومی

کارکنان زمانی منجر به افزایش بهره وری سازمان خواهد شد که کارکنان نسبت به سازمان خود و فاداری و دلبستگی شغلی 

ن دولتی های نویهای مختلف رقابت تنگاتنگی وجود داشته و این امر در سازمانداشته باشند در دنیای کنونی که بین سازمان

-شود ، وجود نیروی انسانی ورزیده و متخصص و مشتاق لازمه ی بقای سازمان بوده و سعی سازمانها در بخشنیز مشاهده می

 .(Kundi et al, 2020)های مدیریت منابع انسانی بر جذب ، تعامل و حفظ این گونه کارکنان است
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به وجود آمده بودند کارساز نیستند و حکم دایناسورهایی را  های قبلهای بزرگ و پیچیده ای که دههامروزه دیگر سازمان

های بزرگ با ساختارهای سنتی توان و انعطاف دارند که توان تطبیق خود با محیط را نداشتند و محکوم به فنا شدند سازمان

ی بقای خود ناچارند یا لازم جهت همسویی با تغییرات محیط پیرامونی بویژه با توجه به مسایل جهانی شدن را ندارند و برا

 تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهایی مجهز کنند تا توان مقابله با تغییرات جهانی را به دست آورند

(Dhanabhakyam, Sarath, 2023) .های اقتصادی در گرو بهبود مستمر عملکرد به در محیط رقابتی امروز بقای بنگاه

کسب منافع بیشتر است این مهم از طریق تعیین اهداف و برنامه ریزی و به تبع آن  منظور حفظ و افزایش توان رقابتی و

های سنتی گردد روشارزیابی عملکرد برای آگاهی از میزان موفقیت در دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده محقق می

نظیر سود هر سهم نرخ بازده دارانی ها و ... ارزیابی عملکرد که عمدتاً  مبتنی بر معیارهای مالی و اعداد و ارقام حسابداری 

-بسیاری از معیارهای کیفی مؤثر در دورنمای سازمان نظیر رضایت مشتریان را نادیده می .(Usman et al, 2022) است

های متصور برای معیارهای مالی ارزیابی عملکرد سبب نیاز به روش جدیدی گردید که ضمن توجه به گیرد محدودیت

. در این راستا کاپلان و نورتون (Arslan, 2023) استفاده کند بی عملکردالی از سایر معیارها نیز به منظور ارزیامعیارهای م

مالی به رضایت مشتریان نحوه انجام  روش ارزیابی متوازن را معرفی کردند در این روش علاوه بر تحلیل های 4884در دهه 

به طور کلی هدف هر .  (Kumar et al, 2022) نان نیز توجه می گرددفرایندهای داخلی و رشد و یادگیری مستمر کارک

باشد  های سازمان می ی مدیران و پرسنل به سمت اجرای موفقیت آمیز استراتژی سیستم سنجش عملکرد سوق دادن کلیه

خود خیلی بهتر  توانند استراتژی هایشان را به سیستم سنجش عملکرد ترجمه کنند در اجرای استراتژی هایی که می سازمان

ی پرسنل سازمان منتقل کرده اند. کارت امتیازی ، متوازن کارتی است که  کنند ؛ چرا که آنها اهدافشان را به کلیه عمل می

بیان شده با توجه به مطالب . های مالی و غیر مالی ارتباط داده می شود در آن استراتژی به یک مجموعه یکپارچه از شاخص

می  نیقزو یشهر تیریدر مد BSCمتوازن  یازیکارت امت کردیبا رو یعملکرد منابع انسان یابیارز در این تحقیق بدنبال

 یم.شبا

 (BSC) کارت امتیاز متوازن

های سنتی اندازه گیری عملکرد سازمان است . کارت امتیازی  ابزاری نوین جهت تکمیل شاخص  کارت امتیازی متوازن 

متوازن میان اهداف استراتژیک و معیارها ارتباط برقرار کرده و برنامه ریزی تعیین اهداف و همسوئی عوامل استراتژیک را بر 

ت تمرکز بر هدف عمده چهارچوب مذکور اعطای یک دیدگاه جامع کاری به مدیران و هدایت آنها به سم.عهده دارد 

 (Borzouzadeh Zavareh , Nikbakht, 2024)های اساسی و پیشبرد استراتژی است حوزه

مدل امتیازات متوازن دارای چهار وجه منظر ، مالی ، مشتری فرایندهای داخلی و رشد و یادگیری است بطور کلی اهداف  

های  چارچوبی برای توصیف استراتژی سازمان از طریق جنبهاستفاده از مدل امتیازات متوازن شامل موارد زیر است: ایجاد 

استقرار سیستمی که موجب پر شدن شکاف بین اهداف بیان شده توسط ، مالی مشتریان فرایندهای داخلی و رشد و یادگیری 

لکرد گذشته و هدایت مدیران ارشد و اهداف درک شده توسط کارکنان می شود ایجاد سیستمی جهت اندازه گیری عم

 .(Dhanabhakyam, Sarath, 2023)عملکرد آینده



 641-652 ص ،4141 پاییز ،89 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 1

 

 

 عملکرد سازمانی

عملکرد  .عملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیری می نماید  

عین و مبتنی بر ها و افراد از طریق درک استانداردها و اهداف م سازمانی عبارت است از وسیله کسب نتایج بهتر از سازمان تیم

رود را بدانند و درک کنند و برای تامین آن انتظارات  این پیشنهاد ساده است که وقتی افراد از آنچه از آنها انتظار می

مدیریت و ارزیابی عملکرد  . (Mahmić-Kaknjo et al, 2023)مشارکت کنند ؛ به منظور تامین آن تلاش خواهند نمود

های آینده برای رسیدن به اهداف سازمانی و فردی است و  ر اجرای موفقیت آمیز فعالیتمدیریت عملکرد عاملی بالقوه د

گذاری ارزیابی عملکرد توسعه کارکنان و پاداش بر این اساس ، مدیریت عملکرد  مهمترین ارکان آن عبارتند از هدف

ش سازمانی تیمی و فردی فرایند اثربخ ارزیابی عملکرد نیست بلکه فرایندی است جامع که در برگیرنده تعیین اهداف مترادف

، پاداش ارائه بازخوردهای سودمند و حمایت از کارکنان به منظور آموزش و توسعه مهارت ارزیابی همراستاسازی راهبردهای

های مورد نیاز برای موفقیت سازمان است از این نظر مدیریت عملکرد یک فرایند مستمر است که باید با راهبرد سازمان و 

بر این مبنا ارزیابی عملکرد جزئی از نظام مدیریت عملکرد  (Usman et al, 2022) راهبرد منابع انسانی همسو باشد

گیرد  محسوب شده و در آن عملکرد کاری افراد در راستای رسیدن به استانداردهای تعیین شده مورد ارزیابی قرار می

توان به رویکرد مدیریت بر  کرد وجود دارد که از جمله آنها میرویکردهای مختلفی برای طراحی نظام های ارزیابی عمل

و سازمانی  (بخشی )گذاری و ارزیابی عملکرد در سطوح، فردی گروهی مبنای هدف اشاره کرد که در آن پیوند بین هدف

 ها به کار می مانامروزه ارزیابی عملکرد علاوه بر آنکه برای مقاصد اداری و اجرایی در ساز. به صورت زیر برقرار می شود

ها ارتقاء  بیشتر ارزیابی .شود ها محسوب می ، یکی از ابزارهای مهم برای بهبود عملکرد بهره وری کارکنان و سازمانرود

ای موجود در حوزه ارزیابی ه یکی از کاستی .اند بهره وری و توسعه کارکنان را به عنوان مهمترین هدف خود قرار داده

و انسجام بین اجزای این نظام در سطوح مختلف سازمانی است و این مشکل به ویژه در زمینه  ، نبودن یکپارچگیعملکرد

کارکنان مشهود تر  سازمانی و سطح فردی عملکرد فردی های ارزشیابی عملکرد در سطح ایجاد انسجام بین نظام

 .(Kumar et al, 2022)است

 روش تحقیق

همبستگی از نوع پیمایشی می  -به لحاظ روش انجام پژوهش توصیفی روش پژوهش این پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و

نفر  091باشد حجم نمونه با استفاده از جدول  مورگان  ینفر م 5444که  نیقزو یشامل کارکنان شهردار یباشد . جامعه امار

ر سنجش جمع آوری روش گردآوری اطلاعات و ابزا. دیساده استفاده گرد یتصادف یریو از روش نمونه گ دیبراورد گرد

پرسشنامه استاندارد به شرح زیر استفاده  دواز  برای این کارگرفت  صورتاطلاعات مورد نیاز ، تحقیق به صورت میدانی 

سوال  54است که در این بخش  BSC شامل سوالات استاندارد کارت امتیازی متوازن BSC شده است کارت امتیازی متوازن

بهبود عملکرد . های مورد بررسی در این تحقیق ، انتخاب شد های تحقیق با توجه به مولفه رضیهدرباره متغیر مستقل یا همان ف

سوالی برگرفته از کتاب کول  45شغلی منظور از عملکرد شغلی در این تحقیق نمره ای است که از طریق اجرای پرسشنامه 
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اده های تحقیق با استفاده از نرم . دآید مقیاس اندازه گیری این متغیر فاصله ای است  بدست می(  5441کوئیت و همکاران ) 

 مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت. SPSSافزار 

 یافته های تحقیق

 % آنها زن هستند. 02/05% افراد پاسخ دهنده مرد و  62/61بررسی آمار جمعیت شناختی نمونه اماری جاکی از ان است که 

تحصیلات اکثر افراد  سال است. 24%( بیشتر از  99/2سال و کمترین آنها) 14تا  04%( بین 24اد پاسخ دهنده)سن اکثر افر

سنوات خدمت اکثر افراد پاسخ  %( کارشناسی ارشد و بالاتر است. 94/46%( کارشناسی و کمترین آنها) 95/29پاسخ دهنده)

 سال است. 42%( بیشتر از  40/42سال و کمترین آنها) 44تا  2%( بین  14/02دهنده)

ی( استفاده شده است. در ادامه آمار توصیفی عملکرد شغلو بهبود متوازن  یازیکارت امتپرسشنامه) 5در این پژوهش از 

  گیرند.ها مورد بررسی قرار میمتغیرهای پژوهش به تفکیک پرسشنامه

 متوازن یازیکارت امتآمار توصیفی متغیرهای پرسشنامه  -4جدول 

 بیشترین کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 14/1 24/4 204/4 -419/4 681/4 29/0 متوازن یازیکارت امت

 کسب کرده است. 681/4و انحراف معیار  29/0میانگینی برابر با متوازن  یازیکارت امت، شاخص فوقبا توجه به جدول 

 یعملکرد شغلبهبود آمار توصیفی متغیرهای پرسشنامه -5جدول 

 بیشترین کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 2 14/4 114/4 -421/4 915/4 21/0 دیدگاه یادگیری

 64/1 64/4 -581/4 -609/4 946/4 01/0 دیدگاه فرایند داخلی کسب و کار

 94/1 14/4 -141/4 419/4 411/4 42/0 دیدگاه مشتری

 2 64/4 -459/4 -545/4 890/4 51/0 دیدگاه مالی

 12/1 24/4 -442/4 -604/4 101/4 04/0 یبهبود عملکرد شغل

 

 21/0یبا میانگین ریادگی دگاهیدی بیشترین امتیاز را متغیر بهبود عملکرد شغلهای پرسشنامه ، از بین متغیرفوقبا توجه به جدول 

کسب کرده است. و  411/4و انحراف معیار  42/0ی با میانگین مشتر دگاهید و کمترین امتیاز را متغیر 915/4و انحراف معیار 

 کسب کرده است. 101/4و انحراف معیار  04/0ی میانگینی برابر با بهبود عملکرد شغلشاخص 

های پژوهش مهمترین عمل قبل های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیهبرای اجرای روش

ها از اولویت اساسی انتخاب روش آماری مناسب برای پژوهش است برای این منظور آگاهی از توزیع داده از هر اقدامی،

های پژوهش بزرگتر از با توجه به جدول آزمون کلموگروف اسمیرنف اگر سطح معنی داری برای شاخص برخودار است.

 باشد. ها نرمال می( باشد توزیع داده42/4سطح آزمون)
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 های پژوهشآزمون کلموگروف اسمیرنوف شاخص نتایج-0جدول 

 نتیجه آزمون سطح معناداری ی آزمونآماره شاخص

 نرمال است 421/4 440/4 متوازن یازیکارت امت

 نرمال است 544/4 414/4 یبهبود عملکرد شغل

های اسمیرنوف برای شاخص -مشخص است، سطح معناداری آزمون کلموگروف فوقهای جدول همانطور که از داده

باشند. بنابراین در ادامه برای می های پژوهش دارای توزیع نرمالاست. در نتیجه شاخص 42/4پژوهش بزرگتر از مقدار 

 های پارامتری استفاده خواهیم کرد.های پژوهش از آزمونفرضیهبررسی 

 دارد . یمعنادار ریمتوازن بر بهبود عملکرد کارکنان تأث یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یبایارز فرضیه اول تحقیق:

 متوازن بر بهبود عملکرد یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارز نیب ونیخلاصه مدل رگرس -1جدول 

 استاندارد تخمینخطای انحراف  adj R2ضریب تعیین تعدیل شده   R2ضریب تعیین ضریب همبستگی

190/4 640/4 211/4 118/4 

 

 ومتاوازن   یازیا عملکرد کارکناان باا روش کاارت امت    یابیارزدهد ضریب همبستگی بین متغیرهای نتایج جدول فوق نشان می

عملکارد   یابیا ارزشود کاه متغیرهاای   مشخص می R2باشد. هم چنین با توجه به میزان ضریب تعیین می 190/4 بهبود عملکرد

 کنند.را پیش بینی میبهبود عملکرد درصد  640/4در مجموع  متوازن یازیکارت امت Bscکارکنان با روش 

 

 متوازن بر بهبود عملکرد یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارزنتایج تحلیل رگرسیون ساده بین . 2جدول 

 مولفه ها
  ضرایب غیراستاندارد

 t sigآماره  β ضریب استاندارد
B انحراف معیار 

 444/4 896/5  421/4 640/4 مقدار ثابت

 Bsc 448/4 419/4 689/4 814/42 444/4  ارزیابی عملکرد کارکنان با روش

کارت امتیازی متوازن به عنوان متغیر پیش بین و بهبود عملکرد به  BSC برای تعیین تاثیر ارزیابی عملکرد کارکنان با روش

 شود میزان مشاهده می فوق. همانطور که در جدول یون ساده به روش ورود تحلیل شدندملاک با تحلیل رگرسعنوان متغیر 

p متغیر بهبود  689/4 ید که متغیر عدالت سازمانی با بتاده مشاهده شده در این متغیرها معنی دار است و نتایج نشان می

 . عملکرد را پیش بینی می کنند

 یمعنادار ریمتوازن بر بهبود عملکرد کارکنان تأث یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارز ابعادتحقیق: دومفرضیه 

 دارد .
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 متوازن بر بهبود عملکرد یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارزابعاد  نیب ونیخلاصه مدل رگرس -6جدول 

 خطای انحراف استاندارد تخمین adj R2ضریب تعیین تعدیل شده   R2ضریب تعیین ضریب همبستگی

151/4  258/4  195/4  641/4  

متاوازن   یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارزابعاد دهد ضریب همبستگی بین متغیرهای نتایج جدول فوق نشان می

 یابیا ارزابعااد  شاود کاه متغیرهاای    مشخص مای  R2باشد. هم چنین با توجه به میزان ضریب تعیین می 190/4 بهبود عملکرد و

 کنند.را پیش بینی میبهبود عملکرد درصد  195/4در مجموع  متوازن یازیکارت امت Bscعملکرد کارکنان با روش 

 متوازن بر بهبود عملکرد یازیعملکرد کارکنان با روش کارت امت یابیارزابعاد  نیب چندگانه ونیرگرس لیتحل جینتا .1جدول 

 مولفه ها
 ضریب استاندارد  ضرایب غیراستاندارد

 t sigآماره 
B انحراف معیار β 

 444/4 940/5  464/4 258/4 مقدار ثابت

 444/4 140/2 12/4 498/4 142/4 دیدگاه یادگیری

 444/4 048/5 08/4 440/4 204/4 دیدگاه فرایند داخلی کسب و کار

 444/4 196/1 11/4 459/4 021/4 دیدگاه مشتری

 444/4 844/6 25/4 448/4 198/4 دیدگاه مالی

 ندیفرا دگاهید ،یریادگی دگاهید)کارت امتیازی متوازن BSC ارزیابی عملکرد کارکنان با روشابعاد برای تعیین تاثیر 

به عنوان متغیر پیش بین و بهبود عملکرد به عنوان متغیر ملاک با تحلیل  (یمال دگاهید، یمشتر دگاهید، کسب و کار یداخل

مشاهده شده در این  p شود میزان مشاهده می فوق. همانطور که در جدول به روش ورود تحلیل شدند چندگانه یونرگرس

کسب و  یداخل ندیفرا دگاهید ری، متغ 142/4 یبا بتا یریادگی دگاهید ریمتغد که ده متغیرها معنی دار است و نتایج نشان می

متغیر بهبود عملکرد را پیش بینی   198/4 یبا بتا مالی دگاهید ریمتغ و 021/4 یبا بتا یمشتر دگاهید ری، متغ204/4 یکار با بتا

با بیشترین میزان  204/4با بتای  کسب و کار یداخل ندیفرا دگاهیدبعد  عملکرد کارکنان یابیارزدر بین ابعاد . می کنند

 در کمترین میزان تاثیرگذاری قرار دارد. 021/4با بتای  یمشتر دگاهیدتاثیرگذاری و 

 بحث و نتیجه گیری

کند که این نیروها می تواند پشتیبان برنامه رشد و توسعه و  ایجاد می بهبود مستمر عملکرد سازمانها ، نیروی عظیم هم افزایی

کنند .  های تعالی سازمانی شود . دولت ها و سازمانها و موسسات تلاش جلو برنده ای را در این مورد اعمال میایجاد فرست 

های پیش روی سازمان و کسب  چالش ییبدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و دستیابی به اهداف و بدون شناسا

شناسایی مواردی بهبود جدی نیاز دارند ، بهبود مستمر عملکرد های تدوین شده و  سیاست یبازخور و اطلاع از میزان اجرا

پیچیدگی های محیط در عرصه های . یری و ارزیابی امکان پذیر نیستمیسر نخواهد شد . تمامی موارد مذکور بدون اندازه گ

های  مر شاخصرقابتی کسب و کار و افزایش انتظارات مشتریان ضرورت آگاهی از نقاط قوت و ضعف سازمان و بهبود مست

های امروز دستیابی به یک شیوه  کلیدی را بیش از پیش آشکار نموده است . از این رو یکی از دغدغه های اساسی سازمان
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ارزیابی عملکرد جامع قابل اعتماد و انعطاف پذیر است تا با توسل به آن اطلاعات دقیق و کافی از جایگاه امروز خویش به 

های کارآمد که با نگرش استراتژیک به  ده ، از خطاهای گذشته درس بگیرند یکی از مدلدست آورند و با نگاه به آین

های با ارزش سازمان بوده و ارزیابی های پویای امروزی از داراییارزیابی عملکرد سازمان می پردازد . منابع انسانی در سازمان

گردد. در نتیجه انتخاب و اجرای روش ش آتی آنها میها محرک موثری برای بهبود بخشیدن به ارزکلی عملکرد این دارایی

هدف نهایی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران در  .ارزیابی عملکرد مشخص از اهمیت بالایی برخوردار است

 مان، بهبود عملکرد سازمان است.زسا
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Abstract 

Evaluating the performance of an organization's employees is one of the key factors in 

optimizing and improving the quality of organizational processes. The purpose of the present 

study is to evaluate human resources performance with the BSC balanced scorecard approach in 

Qazvin urban management. In human resources, the balanced scorecard is a strategic tool that is 

used to measure and manage human resources performance in line with organizational goals. 

This card usually includes criteria related to employee satisfaction, employee retention, training 

effectiveness, and alignment with organizational culture. The statistical population includes 

Qazvin municipality employees, which are 2000 people. The sample size was estimated using 

the Morgan table to 384 people and the simple random sampling method was used. The data was 

analyzed using Spss software. The results indicate that the learning perspective, the internal 

business process perspective, the customer perspective, the financial perspective as a predictor 

variable and performance improvement as a criterion variable have different effects. 
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