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 چکیده
 بهسازی عملکرد کارکنان با جامع تعیین و استقرار الگوی هارائ هدف با حاضر پژوهش

 روش از در آن و بوده کاربردی هدف ازنظر پژوهش این. است گرفته انجام فراترکیب رویکرد
 در عمیق و دقیق بازنگری فراترکیب، روش از ستفادها با محقق. است شده استفاده فراترکیب

 راستا، دراین. است کرده ترکیب را مرتبط کیفی های پژوهش های یافته و است انجام داده ،موضوع
 با و انتخاب پژوهش 19پایان  در که شد عملکرد کارکنان ارزیابی حوزة کیفی در پژوهش 681

 از استفاده با هریک اولویت و میزان اهمیت و ستخراجا مربوطه کدهای و ابعاد هاآن محتوای تحلیل
کدهای توسعه کارکنان، آموزش کارکنان،  تحقیق، های یافته براساس. شد تعیین شانون آنتروپی
ابعاد  بین را اهمیت ضریب بیشترین ،های مدیریتی های شغلی، راهبردهای سازمان و مهارت فرصت

جامع  الگوی پژوهش، های گام طی از پس نهایت،در .دنبهسازی عملکرد کارکنان دار چهارگانۀ
 برنامۀ طراحی و ساختار اجرا شناسایی، :مرحله سه بهسازی عملکرد کارکنان در استقرار و تعیین

 .شد ارائه ،بهسازی عملکرد کارکنان حمایتی
  فردی و گروهی؛ سازمانی؛ محیطی بین بهسازی عملکرد؛ بهسازی فردی؛ ها: کلیدواژه
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 مقدمه
بررسی،   متفاوت صورتی به مختلف، کشورهای در آن هاینظامزیر و انسانی یریت منابعمد

 ها سازمان ،امروزی آشفته محیط (. در411: 9417 ,شوند )اصلانیان  و همکاران می اجرا و درك

؛ 71: 6197 ،9هستند )ویزا رو هروب استخدام و اشتغال سنتی روابط در تدریجی تغییر یک با

و بهبود  یریگ اندازه یبرا یابزار ثرؤعملکرد م یریتمد یها نظام(. 49 :6191، 6جوهانسون

 یادیز یتاهمـ  یعموم یا یخصوص ـها  از سازمان یاریدر بس یور هستند. بهبود بهره یور بهره

از  یاریبس یرا برا یاطلاعات ،عملکرد یابیارز(. 8: 6114 ،4؛ درمودی621: 9172 ،4)هامن دارد

 ،و توسعه یآموزش یازهای، نیامانند جبران خسارت و مزا یورد منابع انسانممهم در یماتتصم

، گیر دهد )خرده ارائه میو انضباط  ممخدر و نظمواد یشحقوق، آزما یشاخراج، کارکنان، افزا

 ایجاب اجتماعی و سیاسی ـ اقتصادی (. تحولات611: 6111 ،7؛ کروپانزنو و استین647: 9412

 داد برون و شود تأکید ای ویژه موارد بر انسانی  منابع بهسازی نظام یریتفرایند مد در که کند می

مدیریت منابع انسانی (. 647: 9416 ،باشد )میرسپاسی سازمان  روزمره نیاز از چیزی بیش نظام،

طریق مـدیریت های سازمانی است که سازمان از معنای مدیریت یک منبع راهبردی به نام انسان به

کرده و ارزش افزودة بیشتری را نسـبت به کسب تواند مزیت رقابتی  اهبردی، میصحیح این منبع ر

: 6118 ،8؛ کوجی991: 6196 ،7؛ کانفر477: 6194 ،2)رابی و گیلمن ها خلق کند سایر سازمان

 که استوار است فرض این بر بهسازی عملکرد کارکنان اغلب تخصیص های الگو(. 428

 در اما ،شود ها می عث بهبود و تغییر عملکرد کارکنان در سازمانهای فردی و سازمانی با توانمندی

 نشده ارائه بهسازی عملکرد کارکنان ابعاد جامع و استقرار تعیین از کاملی الگوی پژوهشی هیچ

 در بهسازی عملکرد کارکنان دهندة تشکیل تعیین ابعاد تحقیق این هدف اصلی نتیجه،در. است
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 و ابعاد تعیین ازطریق بهبود و اصلاح عملکرد کارکنان، برای هماهنگ الگوی یک چارچوب

 بهسازی حوزة در اساسی های پرسش به دارد نظردر حاضر پژوهش رو، ازاین .اجزاست میان روابط

 استقرار و تعیین های مؤلفه عواملی چه: از ندعبارت ها پرسش این. دهد پاسخ کارکنان عملکرد

 در وزنی و اهمیت چه ها مؤلفه از یکهر دهند؟ می یلتشک را کارکنان عملکرد بهسازی  اثربخش

 استقرار و سازی پیاده چارچوب دارند؟ کارکنان عملکرد بهسازی اثربخش استقرار تعیین و

 است؟ چگونه کارکنان عملکرد بهسازی اثربخش

 

 تحقیق  مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی 
توسعۀ ، و گسترش محیط کاری اثربخشطریق ایجاد مدیریت مؤثر افراد در سازمان از فرایند

پذیر  امکان ،کمک کارکنانا ب های مادی و معنوی در سازمان تسهیم موفقیتو  مشارکت کارکنان

ی اخیر به ارزیابی ها (. مدیریت منابع انسانی در سال921: 6197 ،9)مانیستیتیا و فانگزووان شود می

قوت عملکرد و همچنین شناسایی افراد  عنوان ابزاری برای تعیین نقاط ضعف و ها به شایستگی

بر  ، شناسایی افراد مبتنی(. بنابراین421: 6191 ،6گرایش یافته است )اسماعیل ،مستعد سازمان

ریزی آموزشی، نتایج  و برنامهارتقا و همچنین توسعه  ،انتصاب ،ها برای انتخاب شایستگی

 هماهنگی فردی برای بهسازی مه(. برنا61: 6112 ،4ای داشته است )سیگزدینینی ملاحظه قابل

 است انسانی منابع عملکردی های شکاف رفع و ها شایستگی افزایش درجهت مختلف های تلاش

: 6112 ،)فسیوا کند می حرکت انسانی منابع تعالی سوی به پویا، و مداوم یندافر یک قالب در که

های  براساس ارزش بهسازی سازمانی بر حیطه سازمانی شامل مجموعه مداخلات سازمانی. (2

: 6119 ،باشد )ویلسون های سازمانی می شدن همه افراد و گروهدموکراتیک است که نیاز به درگیر

92 .) 
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 عملکرد
 یبرا که کرد یریگ شغل اندازه یلتحل و یهتجز یجهتوان براساس نت یرا م وظیفهعملکرد 

(. 78: 9111 ،9رك و فلاهرتی)استا یردگ میو رفتار کارکنان مورد استفاده قرار  یفهوظ ییشناسا

 یاستانداردهاو  یاهداف کاربه تعیین ها  آن سازمان یقطراست که از نظامی ،عملکرد یریتمد

 یبرا مند نظام یندعنوان فرا عملکرد به یریتمد (.94: 6118 ،6پردازند )بریسکو و کلوز میعملکرد 

 ،4)آرمسترانگ شود می یفها تعر هگروبا توسعه عملکرد افراد و  و کارکنان بهبود عملکرد سازمان

عملکرد، پاداش عملکرد و  یابیعملکرد، ارز یریتعملکرد، مد یزیکه شامل برنامه ر( 948: 6196

 (. 77: 6111 ،4ملکرد است )دبتوسعه ع

 

 (4194، 5اصطلاحات عملکرد شغلی)هی .9جدول 
 محقق توضیحات مفهوم

عملکرد 
 متقابل

و عزم  یوفادار ،یچندگانه مانند کار گروه یها وعهرمجمیشامل ز دیعملکرد متقابل با
 باشد.

 6117 ،برگرمن

عملکرد 
 محتوا

 کی. داردمورد همکاران خود، که کارمند در "دگاهیاحساس و د"اساس عملکرد محتوا بر
توانند  یکارکنان م که یشود، درحال یم ایجاد گروهی کارهای قیطراز ینوع احساس همگان

 .گذارند اشتراك  به گریکدیبا  مسائل و مشکالت خود را

 ،کوهلی و جاورسکی
9114 

عملکرد 
 کارکنان

 یو کار گروه ینقش کار، رفتار با مشتر یتوانمندسازـ 
 تطبیق کارکنان، تکلیف مهارت وظیفه، فردی فعالیت فردی، کار انطباق فردی، هارتـ م

 سازمانی کارکرد بقتطا سازمانی، کار مهارت کارکنان، کارکرد فعالیت کارکنان، کارکرد
 سازمانی کارکرد فعالیت و
 منظمعملکرد کار و تلاش ـ 
و  یآموزش یها تلاش ،یفرد نیب یدر برابر مشکلات، سازگار یریپذ واکنش ت،یخلاقـ 

 استرس مربوط به کار
 کارآمد یو رفتار کار ای زمینهعملکرد  فه،یعملکرد وظـ 

و برنز  سکیل ،یکند
و  نیفیگر؛ (6119)

؛ (6117)همکاران 
و  یآدر؛ (6199) اسچیپر

؛ (6196) سیپاتر
 ،کوپمنز ،برهناردس

 (6194) برك ،وت
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 ارزیابی عملکرد و بهسازی عملکرد کارکنان
 ،9)اسلم متعدد انجام شده است یها توسط سازمان پیش ها عملکرد کارکنان از قرن یابیارز

راهبرد،  تدوین برای آغازی ود،موج وضع شناخت و عملکرد ارزیابی سازمان هر (. در927: 6112

و  )رضایی است تحول و بهبود ایجاد و اصلاحات انجام بلندمدت، و مدت کوتاه ریزی برنامه

کند و  یکارکنان فراهم م یرا برا یشتریاطلاعات ب یرفتار یکردهایرو .(47: 9484 ،همکاران

بر سهم  یریگ یجهنت یکردور یگر،د یسوبهتر باشد. ازبهسازی کارکنان  یممکن است برا ،ینبنابرا

 ،ارزیابی نظامترین  (. مدرن7: 6194 ،)احمد کند یسازمان تمرکز م برایکارکنان یری گ اندازه قابل

قرار  یمورد بررس یشدر آلمان و اترکه است ( SFR) 6حل متمرکز بر راه یبند رتبهارزیابی  نظام

 یمعرف( 6116) 4یمسوکیم برگی شازر و اآلمان یریتمفهوم توسط دو استاد مد یناگرفت که 

 یافتنند، با هدف ا هارائه داد یجنتا یابیارز یقدق یلتحل یمبنامدرن را بر یریتمد یدهآنها ا .شد

 یزانکه م یا یوهسازمان به ش یمشکلات و اشتباهات مختلف، با اصلاح نظام داخل یبرای حل راه

سازمان بتوان از آنها استفاده کرد.  راستای بهسازی کارکنان وبرسانند و درحداقل  ت را بهلامشک

توان  ر نمیپذیر بود. اما امروزه دیگ راحتی امکان عملکرد مطلوب تا چند سال پیش به شاید تعیین

: 6114 ،4مونزینظر گرفت. )سزیربنای فکری ارزیابی عملکرد در عنوان هایی را به چنین شاخص

های ارزیابی عملکرد تغییر  احث و شاخصمب 69(. در قرن 924: 6196، 7؛ گیانگرکو و همکاران11

 (. 48: 6194 ،8ومریکس؛ 498: 6116 ،7؛ هاریز611: 6111، 2)کروپانزانو و استین است  کرده

تواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک  گیری عملکرد می حوزه تحت پوشش اندازه

 (.994: 6118، 1)نوفرایند و کارکنان باشد 
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 (4112 ،نو) عملکرد  ارزیابی اهداف .4 جدول

 بهسازی و توسعه ای اهداف اجرایی  اداری اهداف

 خدمات جبران و پاداش درمورد گیریتصمیم

 کارکنان به مربوط تصمیمات مستندکردن

 کاندیدها ارتقای تعیین

 وظایف و تکالیف تعیین

 ضعیف عملکرد شناسایی

 نگهداری یا اخراج درمورد تصمیم

 انتخاب های ملاك اعتبارسنجی

 آموزشی های برنامه ارزیابی

 قانونی مقررات برآوردن

 کارکنان ریزی برنامه

 عملکرد بازخورد آوردن فراهم

 فردی ضعف و قوت نقاط شناسایی

 افراد عملکرد تشخیص

 اهداف شناسایی به کمک

 اهداف به دستیابی میزان ارزیابی

 فردی آموزشی نیازهای شناسایی

 سازمانی آموزشی نیازهای شناسایی

 قدرت ساختار ویتتق

 ارتباطات بهبود

 به کارکنان مدیران کمک برای زمینه ای آوردن فراهم

 

 بهبود برای انگیزه ایجاد طریق، این از و آنها به پاداش اعطای و شاخص کارکنانِ شناخت

مطالعۀ  از (. پس6191 ،9)اوچو است عملکرد ارزیابی اصلی علل ازجمله کارکنان، عملکرد

 ابعاد ارزیابی و گوناگون های دیدگاه از مطالعات از هریککه  شد مشاهده ،نپیشی ی ها پژوهش

 و تبیین فرایند از جامع الگویی ،یک هیچ اما اند، کرده بررسی را بهسازی عملکرد کارکنان

 د(.شالات در پایان مقدمه اصلاح ؤاند )س نداده ارائه اثربخش بهسازی عملکرد کارکنان استقرار

 

 تحقیق پیشینۀ
به سابقه طولانی تحقیقات در زمینه منابع انسانی و ارزیابی عملکرد نیروی انسانی در  توجهبا

ی کمی در زمینه یها دهد که پژوهش حوزه مدیریت، بررسی پیشینه موضوع تحقیق نشان می

 شود. میبهسازی و بهبود عملکرد کارکنان صورت گرفته است که در ادامه به چند مورد اشاره 

 با عملکرد ارزیابی های شاخص عنوان طراحی( در تحقیق با9412رانش )ی و همکارجوع

 که داد نشانآن  مشهد که نتایج اجتماعی تأمین سازمان در AHP و BSC های روش از استفاده

 

1. Ocho 
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. دارند قرار اولویت در ترتیب مالی به و داخلی یندهایافر یادگیری، و مشتری، رشد دیدگاه

برقراری  یادگیری، و رشد درمنظر رضایتمندی مشتری؛ مشتری، منظر در ترین شاخص مهم

 یندهای داخلی،افر مطالبات و درمنظر وصول مالی، افزایش درمنظر خدمت؛ ضمن های آموزش

های مبینی  . یافتهاست زمان مقتضیات به باتوجه تأمین اجتماعی سازمان قوانین روزرسانی به

وری سازمان  م ارزشیابی عملکرد در بهرهتحلیل نقش نظا "عنوانی با( در تحقیق9417) دهکردی

ارزشیابی  نظام اثربخشی بر مؤثر عوامل تحلیل را پژوهش از هدف "بنیاد داده هنظری با استفاده از

عوامل  :فرضیه چهار قالب در حاصل نتایج. بیان کرد سازمان وری بهره در آن نقش و عملکرد

( در 6198) آلفاریاند. یطی مشخص شدهانگیزشی، عوامل آموزشی، عوامل ساختاری و عوامل مح

نشان داد که  "سیستم پویایی رویکرد براساس تولید کارکنان عملکرد سازی مدل" عنوانتحقیقی با

 کارکنان عملکرد بهبود برای تلاش در رویکردها از ای گسترده طیف با عملکرد بهبود ابتکارات

 مفهومی مدل پژوهش این در. است هایی نامهبر چنین از هایی نمونه سازمانی تعهد یا انگیزه. هستند

 بهبود مختلف های طرح و کارکنان عملکرد بر کهاست  شده ارائه هایی عامل سیستم پویایی ازطریق

عملکرد نیروی  بهبود کارکنان در مشارکت "عنوان( در پژوهشی با6197) 9کروز  .گذارد می تأثیر

 تجهیزات نیازمند ،عالی کیفیت با تولید ان داد کهنش "اعتماد و تعهد ضمنی، دانش به توجه: انسانی

 تعهد ارتباطات، مدیریت، جدید مفاهیم به همچنین کارکنان است و مهارت خوب پایه و عالی

 در اصلی مفهومی چارچوب انتقال مقاله، این در. دارد بستگی کارکنان گسترده مشارکت و پایدار

 برای را جدیدی مسائل که روند بهبود بر مرکزت .9 :گیرد می قرار بررسی مورد اساسی بعد سه

 .4عملکرد؛  بهبود در کارکنان ضمنی دانش سهم به توجه .6کرد؛  ایجاد کارکنان دخالت

 براساس متقابل اعتماد جدید مفهوم سمت به سازمان به کارکنان تعهد سنتی مفهوم از تجدیدنظر

 شخصی.  علاقه

 

 

 

1. Crauise 
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 تحقیق روش

 نوع اسنادی از پژوهش های داده گردآوری نحوة حسببر و پژوهش کاربردی این هدف

 و ها )مقالات، طرح پیشین هایپژوهش شامل حاضر تحقیق آماری جامعۀ است. فراترکیب

 از استفاده با ترین مطالعات مرتبط زمینۀ ارزیابی و بهسازی عملکرد کارکنان است. ها( در نامه پایان

این  در انجامگرفته های بررسی در که شدند ابگیری انتخ نمونه زمینۀ در مند هدف رویکردی

 طورمستقیم ارزیابی و بهبود عملکرد کارکنان به دربارة آنها در که شد انتخاب پژوهش 19 زمینه

 استفاده کیفی رویکرد از هاداده تحلیل بود. برای شده بحث متغیرها سایر زمینۀ همچنین در و

 و تحقیق های کدگذاری برای SPSS و 8 ای.تیاطلس  افزارنرم از تحقیق در این که شد

 .استفاده شد بندی رتبه

 انتخاب و مند نظام جویجست دادن انجام چگونگی پژوهش، های یافته در بخش و در ادامه

 .شود می داده شرح کیفی تحلیل برای های مناسب مقاله

 

 ها یافته
چه  ،(What) چیز چه شامل تحقیق پارامترهای پژوهش؛ های پرسش تنظیم: اول گام

براساس  که است (How) روش چگونگی و (When) زمانی محدودیت ،(Who) ای جامعه

 .است گرفته شکل ،پژوهش های  پرسش

های گزارش علمی، اسناد تمام را پژوهش آماری جامعۀ متون؛ مند نظام بررسی: دوم گام

ی عملکرد و بهسازی زمینۀ ارزیاب در خارجی و داخلی های نشریه و داده های پایگاه پژوهشی،

 در تحقیق کلیدی های واژه دادند. تشکیل 6198تا  9171 های سال طی عملکرد کارکنان

 ،Scopus ،Science Direct ، SID (Scientific Information Database) های پایگاه

Google Scholar و Emerald های واژه از بهسازی عملکرد کارکنان مورددر .شد جوجست 

 های واژه شد. از مند توجه نظام جویجست در ها واژه تنوع این به که شود می تفادهاس گوناگونی
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 ،4عملکرد تغییر ،4اصلاح عملکرد ،6ارزیابی عملکرد ،9عملکرد افزایش ازجمله متنوعی کلیدی

2های کارکنان توانمندی توسعۀ و 7بهبود عملکرد
 شد. استفاده های پژوهش مقاله جویجست برای 

 های گزارش و نامه، کتاب پایان مقاله، 681 شامل گوناگون اسناد از فهرستی و،ججست نتیجۀ در

 .آمد دست به حوزه این با مرتبط نهادهای

براساس  مناسب های مقاله انتخاب برای مناسب؛ های مقاله انتخاب و جوجست: سوم گام

 و کیفیت دسترسی محتوا، چکیده، عنوان، مانند مختلفی عوامل ،9 شکل در شده مشاهده الگوریتم

 .است شده ارزیابی ،پژوهش روش

        :                      

 
 

 نهایی های مقاله انتخاب الگوریتم .9 شکل

 

1. Performance Enhancement 

2. Performance Evaluation 

3. Performance Modification 

4. Performance Change 

5. Performance Improvement 

6. Staff Development Capabilities 
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و  نام شامل مقاله هر به مربوط مرجع براساس ها مقاله اطلاعات نتایج؛ استخراج چهارم: گام

 ،مقاله هر در شده بیان هماهنگی اجزای و مقاله انتشار سال همراه نویسنده، خانوادگی نام

 .شد بندی طبقه

پیشین  مطالعات براساس تحقیق، این در کیفی؛ های یافته تلفیق و وتحلیل تجزیه پنجم: گام

یک هر مفهوم نظرگرفتندر با سپس و شد گرفته نظردر کدی شده استخراج اطلاعات تمام برای

شدند؛  مشخص تحقیق مفاهیم ،اساس براین شد. بندی   دسته مشابه مفهوم یک در کدها، این از

 هاآن در مورد پیشین تحقیقات در بارها مناسب که افراد کارگرفتن به و گروهی اعتماد مثال، برای

 ،فرایند در پردازی ایده سطح در کدها شدند. این انتخاب ،عنوان کد به ،است شده بحث

گروهی و  مراه کاره که شوند می گرفته درنظر فردی رویکرد بین جزء و شوند سازی می تیم

 دهند. می تشکیل را گروهی و فردی بین بهسازی مقولۀ ،فردی میان ارتباطات

و  شد انتخاب نهایی مقالۀ 19مقالات،  محتوای تحلیل و گرفته صورت های تحلیل براساس

استقرار بهسازی عملکرد  و تعیین های مؤلفه کد برای997 و مفهوم 97و  مقوله 4مجموع در

 در داد نشان مرحله این در ها یافته شدند. گذاری برچسب و کشف تحقیق نای کارکنان در

 پیشین، مطالعات از هریک و است نگرفته انجام مندی نظام مطالعۀ چنین تاکنون مطالعات گذشته

 و  داشته توجه بهبود و بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و شناسایی مقولۀ از ویژه ای به جنبه فقط

 اند. نداشته مند نظام و منسجم چارچوبی ،قاتاز تحقی یک هیچ

 

 های تحقیق یافته

 .شود می داده نشان مفهوم و مقوله هر با شدة مرتبط استخراج نهایی کدهای ،9 جدول در
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 ها یافته بندی مقوله .9 جدول
 کد مفاهیم مقوله

ی
رد

ی  ف
ساز

به
 

 یتیشخص عوامل
 ،انضباط در کار، وجدان کار ،تلایتحص، تأهل  تیوضع ت،ی، سن، جنساستعدادنفس، دقت،  به اعتماد

 یستمیو قضاوت عادلانه، تفکر س تینگری، درك موقع نگری و جامع کل
 ها، فرهنگ یادگیری ها، شناسایی توانایی و قوت شناسایی ضعف عوامل آموزشی
 آگاهی اجتماعی، مدیریت روابط، خودآگاهی، خودمدیریتی هوش هیجانی

توانمندسازی 
 فردی

مهارت نوشتاری، مهارت  گفتار به رفتار، لیدر تبد یتوانمند  ،یداشتن مهارت فنهای فردی ) مهارت
ای،  مدیریت زمان، خود توسعه علاقه، پشتکار،، و نوآوری تیخلاق کاری، دانش و مهارت داری،یشن

 خود تنظیمی، هدفمندی(
 یثر سازمانؤارتباط م جادیارباب رجوع، ا ثر باؤارتباط م، ثر با همکارانؤارتباط مهای ارتباطی )مهارت

رجوع،  ارباب ازهاییشناخت ن گران،یدر د زهیانگ جادیا یینفعان، توانا ذی ازهاییشناخت ن، به بالا نییپا
 تیریو مد یهای اجتماع تیشرکت در فعال ،یهماهنگ جادیا ییتوانا گران،یمتقاعدکردن د ییتوانا

 (برد، انتقال تجربه و دانشـ  برد طیمح جادیسازی، ا میت تیابلق ،یمیکارهای ت نجاما تیجلسات، قابل
 میو تقس یثر از زمان، جذب کارکنان مناسب، سازماندهؤاستفاده م زی،یر برنامههای مدیریتی ) مهارت

 (گذاری هدف، راهبرد نیتدو رهبری،، اریاخت ضیکار، کنترل و نظارت، تفو
 ییکارا ری،یگادیاطلاعات و مهارت مستندسازی،  ،یفن بودن دانشروز به) ای های حرفه مهارت

ی، کار، سابقه شغل استاندارد نیو مقررات، تدو نیبه قوان بندییپا ،(تجربه) یای، سابقه شغل حرفه
 ل،یتحلو هیمنابع، توان تجز نهیبه صیتخصی، ابیبازار تیقابل ری،یپذ تیمسئولرضایت شغلی، 

 ی(انسان نابعم تیریمد سک،یر تیریو مد رییپذ سکیر
ترس ، اجرا نتایجترس ، نیواکنش مخاطب ینگران عدم، اجرا تیفیترس کاندیشی ) قدرت مثبت

 (تفکر آگاهانه وجودیتی، کفا یب

 عوامل انگیزشی

 جویی( روحیه مشارکت ری،یپذ انعطافروحیه )انتقادپذیری، روحیه پرسشگری، روحیه 

 ی(رهبر یها ، فرصتیمشوق زهین، انگشد یاجتماعی، جو سازمانانگیزه بیرونی )
 (ای حرفه استقلال کاری، رشدقدرت،  زهیانگ ت،یموفق زهیانگانگیزه درونی )

 توسط دیگران( یتجارب زندگ ریمس نییتع، شانسمرکزکنترل  بیرونی )توجه به 
 (خود یتجارب زندگ ریمس نییتع، سرنوشت خودبر کنترل مرکزکنترل  درونی )

 خلاقیعوامل ا

ثبات  مت،یگفتار و نگرش، روح صم نیب یسازگار ،ییراستگو ،یو پاک یدرستصداقت و روراستی )
 (و صراحت تیشفاف ق،یکل حقا انیصورت آزاد، ب نظر و دادن اطلاعات به

مختلف، عدم  طیبا شرا یارویقضاوت خوب و بهنگام، رو ،ینیب شیاعتماد و توان پ تیقابلثبات رویه )
 ی(ثبات احساس، ثبات رفتاری، حرف و عمل انیتناقض م

 (اعتماد تیقابل، کردن از افراد تیکارکنان، حما یشدن برا قائل ارزش ت،یثیحفظ آبرو و حوفاداری )
 نیمواز تیرعا، های سازمان با ارزش ییهمسو ،یاحساس همبستگ، کار بامعنای )اخلاق یها ارزش
 عدالت( ،یو آراستگ یزگیمتانت و تواضع، پاک ،یو مذهب یاخلاق
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 ها یافته بندی مقوله .9 جدولادامه 
 کد مفاهیم مقوله

ی 
رد

ن ف
ی بی

ساز
به

هی
رو

 گ
و

 

 گرفتن افراد مناسبکار به، گروهیاعتماد  سازی تیم

 ارتباطات شفاف یبرقرارهای گروهی،  فعالیت یکار گروه

ارتباطات میان 
 فردی

اعضا  بیترغ، منصفانه رفتارع، ارتباط با سرپرستان و مدیران، رجو اط بین همکاران، ارتباط با اربابارتب
 گوگفت انیجر تیهدا، به ابراز نظر

نی
زما

سا
ی 

ساز
به

 

 عوامل ساختاری

 تمرکز )فرایند تصمیم گیری، دسترسی به اطلاعات ضروری کارکنان(
 ری(تکرا و مشخص وظایف مکتوب، انجام قوانین و سازی مشاغل، مقرراتت )استانداردرسمی

 مراتبی، تقسیمات و واحدها، مهارت( یم کار، عناوین شغلی، سطوح سلسلهپیچیدگی )تقس
 (سازمان کار مورد انتظار جینتا تیفیکی، اضافه کاری )سازمان یها فشار برنامه

درك تلاش و  تیحس عدالت، تقو ،یستگیحس شا شیها، افزا نهیکاهش هز) حقوق و پاداش نظام
 (مثبت تیها و تقو تیفعالی، پول یها اشتراك سود، مشوق ،یمال عملکرد، پاداش

 ی(ابیارز ییهای اجرا روش، عملکرد یابانتخصص در نظام ارزارزیابی،  نظام) توسعه کارکنان
 شغل یطراح

 ی(ادار یوناتوماس، ICDLهای  )دوره فناوری اطلاعات و ارتباطات

 عوامل محتوایی

حضور در کار، اعمال کنترل  شیافزا ،یاخلاق یها ارزش جیترو ،یابط قانونضو تیرعا) قانون تیرعا
 (و نظم در کار

 ی(سطوح سازمان یارتباطات در تمام تیو کارکنان، شفاف رانیمد نیروابط ب تیشفاف)روابط  تیشفاف

 های سازمانی( ها و سیاست مشی انسانی، خط منابع مدیریت راهبردراهبردهای سازمان )
، قدرتِ مرجع و قدرت کاریزماتیک ، قدرتِ پاداش ، قدرتِ قانونی، قدرتِ اجبارینابع قدرت )م
 (قدرتِ تخصص 

فناوری، ـ  های سازمانی، دانش مرتبط، تنوع دانشی، تناسب وظیفه ظرفیت)تناسب فناوری با سازمان 
 (ثروت و دارایی سازمان

 (فرهنگ کار، شرح شغل ـ فیشرح وظای )کمک شغل
رتقا، کاهش ارضایت شغلی، ، عملکرد، احترام، مشارکت، خشنودی، مسئولیتی )کار یزندگ تیفیک

ها و  ها، افزایش پیشرفت شغلی، افزایش مهارت ثر از مهارتؤگیری، استفاده م ، فرایند تصمیمتنیدگی
 ((زندگی و تعادل کار) پذیر انعطاف ها، کار تخصص

 فاداری سازمانی، مشارکت سازمانی(تعلق سازمانی )اطاعت سازمانی، و
 (صراحت، اختیار، پذیری آسیب، صداقت، پاسخگویی، احترام، بودن اعتماد قابل) انتظارات کارمندان

گرا، شکوهمند، انتصابی، انتخابی، آزادمنش،  )رهبری تحول (سرپرست یبانیپشت) یریتیمد یها سبک
 ، جامع(ای استبداد، شبکه

 ای عوامل زمینه
بازخورد  ی،گریو مرب یمرب، آموزش کارکنانی، ا و توسعه حرفه یزیر برنامههای شغلی ) رصتف

 (عملکرد
 (های سازمانی و رویه ها راهبردمنابع مالی، منابع فیزیکی، منابع انسانی و ) مدیریت منابع سازمانی



 ارائه الگوی جامع تعیین و استقرار بهسازی عملکرد کارکنان با رویکرد فراترکیب

76 

 ها یافته بندی مقوله .9 جدولادامه 
 کد مفاهیم مقوله

نی
زما

سا
ی 

ساز
به

 

 ای مل زمینهعوا

 ، توسعه خود(نیدرفتار م، ابتکار شخصی، دی وگذشتررادم، هدکنن رفتارهای کمک) یرفتار شهروند
 (خیرخواهی ،عتبار، صلاحیتی )ااعتماد سازمان

 خدمت( از قبل خدمت، آموزش ضمن آموزش کارکنان )آموزش
 امنیت شغلی )ثبات شغلی، بیمه(

، (شغل بازخورد ،استقلال، شغل تیاهم، شغل تیهو، تنوع مهارت) سازی شغلی شغلی )غنیتوسعه 
 چرخش شغلی(

، تازه یهوا، نظم حفظی، تعادل ارگونوم حفظ، کار طینور مح، کار طینظافت مح) کار سالم یطمح
 (در محل کار یسلامت رویجت

طی
حی

  م
ی

ساز
به

 

هنجارهای 
 اجتماعی

 ماعیپاسخگویی اجت، مسؤلیت اجتماعی، تعهد اجتماعی

های   محدودیت
 موقعیتی

 ها، بازار شرایط اقتصادی، شرایط فرهنگی، سیاست

 

 دهنده، رتبه دو که شود  می استفاده زمانی کاپا شاخص استخراجی؛ کدهای کنترل: ششم گام

 دارند را دهنده رتبه دو این توافق میزان سنجش قصد و کنند می بندی را رتبه پاسخگویان

 با یک پژوهشگر نظر مقایسۀ از استخراجی، مفاهیم کنترل منظور به. (9488 صفری، و پور )حبیب

 به عدد سنجه مقدار هرچه و دارد نوسان یک تا صفر بین کاپا شاخص. است شده استفاده خبره

 (. مقدار9416 ،)محقر دارد وجود دهندگان رتبه بین توافق دهد می نشان باشد، تر نزدیک یک

 در شد که محاسبه 894/1 عدد 111/1 داری یمعن سطح در SPSS زاراف نرم از استفاده با شاخص

 فرض استقلال 17/1 از داری یمعن عدد بودنتر کوچک به باتوجه. شود می داده نشان 4 جدول

 .است داشته مناسبی پایایی کدها استخراج همچنین،. شود می رد استخراجی کدهای
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 نانبهسازی عملکرد کارک مفاهیم و ها مقوله .4 جدول

 کدها استخراج منابع برخی مفاهیم مقوله

بهسازی  

 فردی

 یتیشخص عوامل
 جونیپر،)، (6196 کاتیکا، و کامفورت)، (6198 الفاری،) ،(6117 دام، ون) ،(6194 ، لوپزـ  گورا)

 .(6114 اولچین،)، (6191

 عوامل آموزشی
، (6111 سوانسون،. ای ردریچا) ،(6196 دیسینگر،) ،(6111 ، کاهیا) ،(6197 همکاران، و وود)

 (.6118 چانگ، و کیم کانگ،) ،(6117 بروکیر، وارو ، )دی(6111 همکاران، و  فوس)

 .(6117 ویشر،) ،(6117 بیکر،) ،(6194 هاروید،)، (6194 ماسارو،)  ،(9117 دای، و گریسنز) هوش هیجانی

 توانمندسازی فردی
 اکینلی،)، (6114 ودوو، کوپر)، (9419 مکاران،ه و احمدی) ،(6114 کاواناوق،)، (6117 دام، ون)

 (6194 پاتریک،)، (6112 ویلیام،)، (6111 سام،)(، 6191

 عوامل انگیزشی
 احمدی) ،(6114 گاواناوق،)، (6117 دام، ون)، (9417 همکاران، و زاده ترك) ،(6196 دیسینگر،)

 .(6111 ن،همکارا و  فوس)، (6111 سوانسون،. ای ریچارد) ،(9419 همکاران، و

 (.6199 انجلیوس،) ،(6117 مازین،)، (6194 همکاران، و  آویسنا) ،(6114 گاواناوق،) عوامل اخلاقی

بهسازی 

فردی و  بین

 گروهی

 سازی تیم
، (6199 چاندراسکار،)، (6194 هی،) ،(6118 چانگ، و کیم کانگ،) ،(6197 همکاران، و وود)

 .(6111 همکاران، و فوس)، (6111 سوانسون،. ای ریچارد)، (6191 اسلام،)

 یکار گروه
 و پریمان رابینسون،)، (6114 ریچاردز،)، (9412 سلطانی،)، (6191 جونیپر،) ،(6194 پاتریک،)

 .(6191 اسمیت،)، (6114 هادی،

 فردی ارتباطات میان
 ،رابینسون)، (6114 ریچاردز،)، (9419 همکاران، و احمدی) ،(6198 الفاری،) ،(6194 پاتریک،)

 .(6191اسمیت،)، (6114 هادی، و پریمان

بهسازی 

 سازمانی

 عوامل ساختاری
 خالد،) ،(6111 شیهلا، و آمینا) ،(9114 موسز،) ،(9419 همکاران، و امینی) ،(6196 داوانیس،)

 .(9412 ازبری، پور ابراهیم) ،(6196 کاکایرر،) ،(6118

 عوامل محتوایی
، (6196 کاکایرر،)، (6118 خالد،)، (6117 پیتر،) ،(9111 یالووی، و مایر) ،(9114 موسز،)

 .(9412 ازبری، پور ابراهیم) ،(6114 ریچاردز،) ،(6111 استیونز،)(، 6194 جین،)، (6191 جوزف،)

 ای عوامل زمینه
 شیهلا، و آمینا)، (6114 نیجمن،)، (6191 جونیپر،) ،(9412 ازبری، پور ابراهیم) ،(6114 چی،)

 .(6196 کاکایرر،) ،(6118 خالد،)، (6111

بهسازی  

 محیطی

 هنجارهای اجتماعی
 ،(6112 دینسی،)،  (6114 فوچز،) ،(9416رمزگویان،) ،(6194 همکاران، و اسکارلیکی)

 .(9417 همکاران، و زاده ترك)

 .(6114 فوچز،)، (6112 رابرت،) ،(6112 دینسی،)، (6117 ویشر،)، (9417 همکاران، و زاده ترك) های موقعیتی محدودیت

 توافق اندازة مقادیر .4 جدول

 داری یمعن عدد استاندار انحراف مقدار 

 111/1 176/1 894/1 توافق مقدار کاپای

   997 معتبر موارد تعداد
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. دهد می انجام قوی بسیار محتوا مبحث تحلیل در را ها داده پردازش ،شانون آنتروپی روش

 فراوانی قالب در ها مقوله برحسب پیام ابتدا شانون، آنتروپی در روش (.9487، همکاران و آذر)

 هریک اهمیت درجۀ مقوله، هر اطلاعاتی بار با و شود شمارش می پاسخ هر تناسب براساس

 آماری صورت به پژوهش این های یافته از های گذشته پژوهش پشتیبانی میزان شود. می محاسبه

 استفاده اهمیت ضریب و اطمینان عدم عاتیبار اطلا محاسبۀ برای که شود می مشاهده 4 جدول در

 : است زیر به شکل ها است. رابطه شده

   

   
 

و  است شده محاسبه ،مفهوم آن کدهای وزن مجموع مفاهیم، از هریک وزن محاسبۀ برای

بودن  علت طولانی )به است گرفته صورت بندی رتبه 4 جدول در آمده دست به های وزن براساس

 اند در جدول ذکر شده است(. فقط کدهای که رتبه بالایی آورده 4کدها در جدول 

 
 بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و شناسایی کدهای اهمیت ضریب و بندی رتبه. 4 جدول

 PijLN فراوانی کد مفاهیم
Pij k 

عدم 
اطمینان 

Ej 

 ضریب

 اهمیت
Wij 

رتبه 
کدها در 

 مفاهیم

رتبه 
کل 

 مفاهیم

عوامل 
 شخصیتی

 7 1116/1 1/718881 6699794/1- 6/71817- 97 فساعتماد به ن

9 
 8 1111/1 1/784249 6699794/1- 6/24112- 94 کل نگری و جامع نگری

 8 1111/1 1/784249 6699794/1- 6/24112- 94 وضعیت تأهل
 7 1116/1 1/718881 6699794/1- 6/71817- 97 سن

عوامل 
 آموزشی

 6 1966/1 1/716711 6699794/1- 4/78476- 42 ها شناسایی ضعف
99 

 4 1961/1 1/771821 6699794/1- 4/76242- 44 فرهنگ یادگیری

 هوش هیجانی
 4 1991/1 1/799871 6699794/1- 4/69888- 67 اجتماعی آگاهی

1 
 4 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 خودآگاهی

توانمندسازی 
 فردی

 4 1962/1 1/897819 6699794/1- 4/28888- 41 های فردی مهارت
7 

 7 1966/1 1/716711 6699794/1- 4/78476- 42 اندیشی قدرت مثبت
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 بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و شناسایی کدهای اهمیت ضریب و بندی رتبه. 4 جدولادامه 

 PijLN فراوانی کد مفاهیم
Pij k 

عدم 
اطمینان 

Ej 

 ضریب

 اهمیت
Wij 

رتبه 
کدها در 

 مفاهیم

به رت
کل 

 مفاهیم

عوامل 
 انگیزشی

 4 1911/1 1/716849 6699794/1- 4/97817- 64 مرکزکنترل  بیرونی
7 

 7 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 مرکزکنترل  درونی

 عوامل اخلاقی
 4 1116/1 1/718881 6699794/1- 6/71817- 97 صداقت و روراستی

91 
 4 1111/1 1/241691 6699794/1- 6/81147- 98 ثبات رویه

 سازی تیم
 6 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 اعتماد تیمی

94 
 9 1911/1 1/716849 6699794/1- 4/97817- 64 گرفتن افراد مناسبکار به

 کار گروهی
 9 1999/1 1/761744 6699794/1- 4/67891- 62 های گروهی فعالیت

94 
 6 1911/1 1/716849 6699794/1- 4/97817- 64 برقراری  رتباطات شفاف

ارتباطات 
 فردی میان

 2 1117/1 1/294926 6699794/1- 6/77671- 92 ارتباط با ارباب رجوع
7 

2 
 1111/1 1/241691 6699794/1- 6/81147- 98 ارتباط با سرپرستان و مدیران

 سازی تیم
 9 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 اعتماد تیمی

97 
 9 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 گرفتن افراد مناسبکار به

عوامل 
 ساختاری

 7 1992/1 1/776981 6699794/1- 4/41961- 41 حقوق و پاداشنظام 
4 

 8 1994/1 1/742166 6699794/1- 4/44661- 68 طراحی شغل
عوامل 
 محتوایی

 1 1116/1 1/718881 6699794/1- 6/71817- 97 کمک شغلی
6 

 8 1919/1 1/279927 6699794/1- 6/14444- 91 کیفیت زندگی کاری

 ای عوامل زمینه

مدیریت منابع سازمانی و 
 مزیت رقابتی

62 -4/67891 -6699794/1 1/761744 1999/1 7 
4 

 2 1994/1 1/768871 6699794/1- 4/61784- 67 رفتار شهروندی
هنجارهای 

 اجتماعی

 6 1111/1 1/241691 6699794/1- 6/81147- 98 یتعهد اجتماع
96 

 4 1111/1 1/784249 6699794/1- 6/24112- 94 اجتماعی مسؤلیت
های  محدودیت

 موقعیتی

 4 1997/1 1/744286 6699794/1- 4/42741- 61 شرایط اقتصادی
8 

 4 1961/1 1/771821 6699794/1- 4/76242- 44 شرایط فرهنگی

 

 نفس، به مفاهیم عوامل شخصی )اعتماد است، شده مشخص 4 دولج در همانطورکه

 زندگی کیفیت شغلی و ( عوامل محتوایی )کمکتأهل و سن نگری، وضعیت جامع و نگری کل

 شهروندی( بیشترین رقابتی و رفتار مزیت سازمانی، منابع ای )مدیریت کاری( و عوامل زمینه



 ارائه الگوی جامع تعیین و استقرار بهسازی عملکرد کارکنان با رویکرد فراترکیب

78 

و استقرار  تعیین بحث در یعنی اند؛ کرده سبک را ها رتبه بالاترین درکل و دارند را اهمیت

 نسبت به بیشتری تکرارپذیری و  شده مطالعه بیشتر موضوعات این بهسازی عملکرد کارکنان

 .است داشته اهمیت ،بهسازی  محیطی  و فردی ابعاد به توجه ازاینرو، .است داشته کدها سایر

اصلی  های مؤلفه شده، استخراج هایکد و پیشین مطالعات براساس ها؛یافته هارائ هفتم: گام

 کارکنان و مرحله عملکرد بهسازی استقرار الگوی تعیین، سه مرحله در بهسازی عملکرد کارکنان

 : شود می زیر موارد شامل مفهومی کنار طراحی اجرایی در برنامه حمایتی

 تمامی ،اجرای الگوی جدید بهسازی عملکرد کارکنان برایها  سازماندر تعیین:  .9

نیازهای آموزشی و پژوهشی،  اید الگوی جدید را بپذیرند و پیشریزان آموزشی و پژوهشی ب برنامه

 ... برای شناسایی و تعیین الزامات مورد بررسی قرار گیرند. ها و یتی، نیروی انسانی، زیرساختمدیر

 ناناستقرار الگوی بهسازی عملکرد کارکنان: در فرایند استقرار بهسازی عملکرد کارک. 6

های بهسازی عملکرد  به خروجی مرحله قبل یعنی تعیین و نیز بررسی وضع مطلوب، مؤلفه باتوجه

نیاز شناسایی شده و در ی، سازمانی و محیطی در سطح موردشامل: بهسازی فردی، گروه کارکنان

 وضع مطلوب قرار داشته باشند. پس وارد مرحله عملیاتی استقرار بهسازی عملکرد کارکنان

، اما ندنای طراحی کد برنامه عملیاتی ویژهنتوان ها می ها براساس زیرساخت سازمان م شد کهخواهی

سازی شناسایی، جذب و پرورش براساس ساختار سازمانی، تقویت کلی شامل بسترطور به

ها و واحدهای  های ارتباط با سازمان مشی ها متناسب با تحلیل شکاف، تدوین خط زیرساخت

های  های هفتگی، برگزاری کارگاه های آموزشی، برگزاری سخنرانی همرتبط، تشکیل دور

سازی فرایندهای بهسازی عملکرد سازی، پیاده ها، فرهنگ استعدادیابی و شناسایی توانمندی

 . ستها عملکرد کارکنان در سازمان مند نظامکارکنان و پایش 

متناسب با  باید کارکنانبهسازی عملکرد  راهبردمرحله حمایتی برنامه اجرایی: طراحی  .4

های راهبردها توسط متخصصان  ها در زمینه جذب و پرورش استعدادها و توانمندی اهداف سازمان

أموریت، اهداف کلان انداز، م سازمانی تدوین شود که طراحی برنامه اجرایی ازطریق تعریف چشم

 شود که در این مرحله نشان داده شده است. ...  مشخص میو راهبردها و
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 (حاضر پژوهش منبع) بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و تعیین جامع الگوی. 4 شکل
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  گیری نتیجه و بحث
 و افراد تا گرفت، انجام بهسازی عملکرد کارکنان شناسایی اهمیت درراستای حاضر تحقیق

 درجهت را خود آینده های سیاست و ها راهبرد ،ها ها و توانمندی ظرفیت شناخت با ها سازمان

 این های یافته. نماید اتخاذ وری و بهبود عملکرد سازمانی راستای بهرهبهسازی عملکرد کارکنان در

 دهد، می نشان بهسازی عملکرد کارکنان زمنیه در گرفته صورت تحقیقات تحلیل براساس پژوهش

بهسازی بهسازی فردی،  ابعاد به باید ها سازمان در بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و تعیین برای

 و موجود وضعیت تحلیل با. داشت توجه فردی و گروهی، بهسازی سازمانی و بهسازی محیطی بین

 استقرار و شناسایی های سیاست و ها برنامه توان می موجود، شکاف تحلیل و مطلوب وضعیت

 تواند می پژوهش این در شده ارائه الگوی. کرد اجرایی و بینی پیش را بهسازی عملکرد کارکنان

 کشور های سازمان در بهسازی عملکرد کارکنان مؤثر استقرار و شناسایی برای مناسبی راه قشهن

 مهم ابعاد کد 411استخراج بیش از  و زمینه این در شده انجام مطالعات براساس و شود محسوب

 توان می آنها مقایسه و پیشین های پژوهش نتایج به باتوجه و شد مشخص بهسازی عملکرد کارکنان

 گذشته های پژوهش در بهسازی عملکرد کارکنان استقرار و شناسایی ابعاد و نتایج که تگف

 نهایی الگوی تدوین در و شده منظور پژوهش این بهسازی عملکرد کارکنان تعیین در موردبحث،

 و ها گروه ایجاد های کارکنان،توانمندی پرورش های برنامه است. لذا گرفته قرار استفاده مورد

بهسازی کارکنان در  فرهنگ ایجاد های کارکنان،در زمینه شناخت ویژگی فعال یها گروه

استعدادیابی  مرکز و مخزن ایجاد و بهسازی کارکنان درراستای واحدها سازی فعال راهبرد سازمان،

بهسازی  مدیریت سازی پیاده و اجرا تسهیل درجهت تواند می های کارکنانو شناخت توانمندی

 شود می پیشنهاد آینده محققان به ،شده ارائه الگوی به باتوجه .شود گرفته درنظر عملکرد کارکنان

 خصوص هب مختلف های بخش و ها سازمان در بهسازی عملکرد کارکنان مدیریت بررسی به

 .بپردازند آموزشی و علمی مراکز و های دولتی سازمان
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