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 چکيده
. بود اد مستضعفانبني در  پژوهي آینده رویکرد با انساني منابع عملکرد توسعه مفهومي الگوی راحيهدف از این پژوهش، ط

اساتيد، معلمان، )ني جامعه آماری شامل دو بخش منابع انسا. تحقيق از نوع کيفي با رویکرد اکتشافي سيستماتيک انتخاب شد

عداد قابل کفایت و با روش تگيری به نمونه. بود...( ها، و رسانه ها، مقالات، اسناد،کتاب)و منابع اطلاعاتي ...( مدیران و 

های ظامند و مصاحبهای نابزار پژوهش شامل مطالعه کتابخانه(. نفر 19)قضاوتي بر مبنای رسيدن به اشباع نظری انجام شد 

صححان ارزیابي و تایيد متوافق بين روایي ابزار براساس اعتبار حقوقي و علمي نمونه، نظر خبرگان و . اکتشافي ساختارمند بود

براساس  .دشای با رویکرد تحليل سيستمي استفاده ها از روش کدگذاری مفهومي چندمرحلهجهت تحليل یافته. گردید

دارای تکرار )مولفه کليدی  92بعُد و  31، (متغير اصلي)منظر  13سطح مفهومي،  4چارچوب مفهومي استخراج شده شامل 

 سازمان، کارآمدسازی نگریآینده اثرپذیری شامل سطح-ر سطح مدل مفهومي به ترتيب توالي اثرگذاریچها. بود( مضامين

فت که توسعه گتوان براساس نتایج مي .کارکردی بود انساني و پيامدی منابع عملکردی  سازمان، بلوغ عملکردی سيستم

وهي، ساختاری، پژچندبعدی است که عناصر آینده نگر عملکرد کارکنان در بنياد مستضعفان فرایندی سيستماتيک وآینده

در عملکرد کارکنان  کند تا به آینده محتمل و ممکنعملکردی و پيامدهای را در یک سيستم جدید و راهبردپذیر یکپارچه مي

زمان استفاده سا ریزی اجرای الگوی مدیریت عملکرد استراتژیک موردتوان در تحليل و برنامهمدل ارائه شده مي. برسد

 .مذکور قرار بگيرد

 

 .نگریمدیریت عملکرد، عملکرد کارکنان، سرمایه انساني، توسعه سازماني، آینده:  کليدواژه
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 مقدمه

ها وادار به واکنش، تغيير و انطباق با محيط جدید جهت ها سبب شده است که همه سازمانشرایط محيطي امروز برای سازمان

ریزی ها در این زمينه مطالعه، برنامه. اکثرا سازمان(83؛ 2016، 1و گاراوان )نولانعه شوند دستيابي به عملکرد مطلوب و توس

های محققان مدیریت در شاخه. های دولتي با چالش مواجه هستندها به ویژه سازمانو اقدمات مختلفي دارند اما عمده سازمان

اند برخي موارد همواره نقش که تاکنون مورد توجه قرار گرفته از بين عواملي. پردازندمختلف به تحليل و ارائه پيشنهاد مي

اند که مجموع و برآیند عوامل عمده این تحقيقات نشان داده. منابع انساني، توسعه و عملکرد،: اند مانندمحوری ایفا نموده

ای مطالعاتي مورد استفاده هروش(. 4؛ 1395 عزیزی،)کنند محوری برای یک سيستم سازماني، موفقيت کلي آن را تعيين مي

اکثر محققان . نگر توجه بيشتری به خود جلب کرده استاند اما اخيرا توجه به مطالعات آیندهنيز از تنوع بالایي برخوردار بوده

 توان گفتبراین اساس مي(. 25؛ 1392خزایي و محمودزاده، )اند پژهي گرایش و اعتماد پيدا کردهو مدیران به مطالعات آینده

های مطالعاتي مهم برای آینده علم مدیریت نگری یکي از حوزهکه مدیریت و توسعه عملکرد منابع انساني با رویکرد آینده

 .خواهد بود

در گرو آینده سازمان موفقيت عملکرد و شناسایي عواملي است که ها نيز محققان مدیریت و مدیران سازماندغدغة اصلي 

یادگيری کارآمدتر و مؤثرتر  ؛منابعوری بيشتر از  بهرهامکان ؛ سيستم سازمانيص کمبودها در تشخها به دنبال آن. آنها است

 ها؛ کاهش دوباره کاری؛ صرفه؛ جلوگيری از تکرار اشتباهاطلاع رسانيکيفيت  ؛ افزایشمناسب؛ ارائه خدمات محيطاز 

 .هستند مخاطبان ای نزدیکتر بایجاد رابطهبه هنگام تحليل موضوعات؛ برانگيختن خلاقيت و نوآوری و ا جویي در زمان

اهميت . (32؛ 2014، 2زویليام) استها و تشخيص روابط بين آن عوامل اثرگذارهمه  مستلزم شناسایي سيستماز جامع  شناخت

سازی راهبرد پياده در مراکز شود که از آنجا ناشي مي های عملکردی سيستم یک سازمانات پيراون قابليتتحقيقانجام 

نشان داده است  مدیریت عملکرد در سازمانبيشتر تحقيقات  .هستند شناخت جامع و چند سطحيمدیریت عملکرد نيازمند 

عملکرد مطلوبيت به دليل اینکه . ندارندکارکنان مدیریت عملکرد مباني و اصول تخصصي آشنایي کافي با   سازمانهایکه 

گيری از بهره به نياز های از این رو سازمان. (192؛ 2016و همکاران  3ویل)منابع انساني در جوامع دارای دامنه متفاوتي است 

 4کاروسو،)دارند  دانش تخصصي مدیریت عملکرد و مدیریت منابع انساني، ارزیابي عملکرد خود و آگاه از شرایط بازار

و استانداردها بشناسند تا بر اساس آن بتواند مدیریت منابع انساني ابتدا باید توان و منابع خود به را براساس معيارها  .(44؛ 2015

عملکرد نيازمند تشخيص ميزان آمادگي آن سازمان در مدیریت  در مدیریت راهبرد یک سازیپياده امروزه .به فعاليت بپردازند

  .(35؛ 2016و همکاران،  5راونال)باشد منابع انساني مي

                                                      
1 Ciara T.Nolan and Thomas N. Garavan 
2 Williams 
3 Will 
4 Caruso 
5 Ravenel 



                    1399 زمستان ،(61مسلسل )شماره یک  ،16دوره، فصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی

 

3 
 

  

شناخت مناسب سيستم خود و در ها سازمان یيتوانا لهيبه وس یادیز نزايبه م ندهیدر آعملکرد منابع انساني موفق  تیریمد

ها باید سطح بلوغ سيستم خود را تشخيص دهند و براساس آن به تامين و پرورش منابع انساني و بستگي دارد. سازمان محيط

های علمي اخير وجود تلاش . با(78؛ 1396و همکاران،  پور حسن)ها بپردارند ریزی عملکردی آنتدوین استراتژی و برنامه

مراحل مدیریت در  ضعفباعث  نیو ا ننديببنمي در هم آميخته با سيستم سازمانيرا  فرایند عملکرد مناسب هنوز رانیمد

ها در کشورهای مختلف وجود های زیادی بين انواع سازماندر این مساله تفاوت شده است.شرایط محيط با متناسب  عملکرد

نگر به توسعه های مختلف کشور نيز باید متناسب با شرایط محيطي و رسالت خود بتوانند به دیدگاه آیندهازماندارد. بنابراین س

 عملکرد منابع انساني در یک الگوی جامع، چندسطحي و فرایندنگر بپردازند.

ليت عملکردی نسبتا مسئو های اجرایي در کشور، بنياد مستضعفان دارای سيستم اجرایي ودر این ميان، از بين انوع سازمان

نابع انساني کافي در مریزی جامع و وجود ارزیابي اوليه تيم تحقيق نشان مي دهد که با وجود برنامهمنحصری به فردی است. 

ای بودن برخوردار حرفه این سازمان، اما عملکرد منابع انساني در سازمان برجسته نيست و مدیریت منابع انساني از کارآمد و

و سطح هدفگذاری های  نمایندها کسب مير واقع با وجود اینکه هر ساله کارکنان امتياز تقریبا بالایي از ارزیابيد. نيست

یي و اثربخشي تعریف شده برای آنان محقق مي شود اما عملکرد کارکنان به تناسب شرح وظایف مصوب از مطلوبيت، کارآ

ها، پایين بودن وژهفزا، ضعف در حل مسائل کاری، تاخير در انجام پراشواهدی مانند همکاری غيرهم. لازم برخوردار نيست

ی توانمندسازی زمان کاری مفيد، انگيزه و نگرش کاری روتين، ارزشمند نبودن شایستگي دانش و تجارب، ضعف در یادگير

دار نباشد و عملکرد رخوروری منابع انساني بنياد مستضعفان از سطح مناسبي بو مسائلي از این قبيل سبب شده است تا بهره

 (. 42؛ 1395 عزیزی،)های جدی مواجه شود بلندمدت این سازمان در آینده با چالش

متقابل و مدلسازی  تحليل تأثيرپژوهي که با مدیریت استراتژیک و توسعه نيز های آیندههمانطور که بيان شد یکي از روش

 تماميت از بهتری درک ن بهو سازما سيستم کل سازیساده با که کنندمي کمک محققان و مدیران به هامدل. است روابط عّلي

 حال در که تاس شده تشکيل هااجزای مختلف و روابط گوناگون بين آن از زیرا هر سيستم سازماني. یابند دست سيستم

 سيستمي در چنين یتاز این رو مدیر .دهندریزی شده ارائه ميهستند و خروجي و عملکرد برنامه یکدیگر با کنش و واکنش

 درک اما دهد، توضيح کامل طوربه ها راپدیده روابط تواندنمي سازیهر چند مدل. بود خواهد درک غيرقابل و پيچيده بسيار

 بالا را صحيح هایپاسخ نیافت شانس و کرده بندیطبقه بهتر را مسائل هامدل. کندمي ترآسان را آن اساسي هایمکانيسم

 هاییافته نه دارد قرار شده شناسایي هایمدل پایه بر ایحوزه هر در دانش اصلي مباني براین باید گفت کهعلاوه . بردمي

های دولتي و ملکرد در سازمانمدیریت ع. شوند تفسير و تبيين کشف، توانندمي مدل بهتر قالب در هاداده .پراکنده و جزئي

درون و برون سيستمي  و پایداری خود در قبال تحولات انطباق ميزان ات دارد اندکي قبول قابل هایروش اجرایي سطح ملي

 . بسنجد درستي به را خود

.  بود بنياد مستضعفان در  پژوهي آینده رویکرد با انساني منابع عملکرد برای توسعه مفهومي الگوی از این پژوهش، ارائههدف 

این نوع تحقيقات در حوزه مدیریت عملکرد استراتژیک و انتخاب رویکرد مدلسازی کيفي در این پژوهش به دليل خلاء 

همچنين انتخاب بنياد مستضعفان به عنوان جامعه مورد مطالعه، علاوه بر وجود . باشدپژوهي عملکرد منابع انساني ميآینده
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تحولات محيطي  های سرمایه انساني آن به دليل نياز این سازمان به تغييرات اساسي جهت تطبيق باشواهد محيطي از چالش

 .  باشدخود  مي

 

 مبانی نظری

وری بود و سپس مفاهيمي مانند ادبيات علمي مدیریت عملکرد ابتدا متمرکز بر مفاهيمي مانند کارآیي، اثربخشي و بهره

 رونقي،) مطالعات بعدی با ارائه مفاهيمي مانند تعالي سازمان و توسعه سازمان پرداختند. کيفيت و بهبود مورد توجه قرار گرفت

های مدیریتي بسيار مورد توجه قرار گرفته نگری سيستماما در تحقيقات تخصصي اخير مفهوم توسعه و آینده(. 39؛ 1393

سيستم مدیریت عملکرد  ميزان تکامل ابعاد معنای به را توسعه عملکرد توانمي. (80؛ 1392 عموئي، و حيدری حاجي)است 

 توسعه فرآیند در انتظار مورد رشد مراحل سازمان، یک توسعه عملکرد در بنابراین .کرد تعبير و کيفيت و کميت عملکردی

توسعه عملکرد سازمان در واقع مجموع و برآیند عملکرد واحدها، و عملکرد واحدها مجموع  .کندمي تشریح را سازمان 

توانایي آن سازمان در جهت تعالي این رو توسعه عملکرد کارکنان تا حد زیادی بيانگر ميزان  از. عملکرد کارکنان است

مدیریت  همسوسازی مدیریت منابع انساني و مندزاراهبردی و رقابتي ني ابزاربه عنوان یک منابع انساني  توسعه عملکرد. باشدمي

 یوليانتاری)مستمر آن است و بهبود  مناسب عملکرداز سطح  ، جامع و فرایندیتحليلي عميق است زیرا هاعملکرد در سازمان

 .(196؛ 2019، 1و مارتيني

نتایج قابل اندازه گيری ناشي از تصميمات و اقداماتي است که نشان دهنده ميزان موفقيت و دستاوردهای کسب شده عملکرد 

 و بدون بررسي و آگاهي از ميزان پيشرفتاهميت عملکرد و مدیریت آن به این دليل است که (. 8؛ 2004، 2مي باشد )تانگن

ها را تواند درستي مسير و برنامهسازمان نميبه بهبود نياز دارند،  نيازشناسایي مواردی  دادن آن و دبازخور، افدستيابي به اهد

گذاری، ارزیابي، هدفتوان فرایند عملکرد را مي مدیریت سيستم(. 34؛ 1393افشار،  و عسکری ماسوله)تشخيص دهد 

ها و بهبود مستمر عملکرد هدف م، تعالي سازمان، پایدارسازی قابليتتکامل ابعاد سيست. نظارت و بهبود عملکرد تعریف کرد

تواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک عملکرد مي مدیریتوزه تحت پوشش ح. اصلي مدیریت مدیریت است

کسب  ارتقای عملکرد، حداکثرسازی مدیریت عملکرد هدف .(199؛ 2014، 3اسپاتيس و آنانيادیس)فرایند و کارکنان باشد 

  .است سازمان به سود، تامين رضایت مخاطبان و بازگشت سرمایه

افزایي ایجاد نيروی عظيم هم عملکرد سرمایه انساني توسعه یافته اهميت توسعه منابع انساني در سازمان به این دليل است که

 (.176؛ 2015، 4روکي) سازماني شودهای تعالي تواند پشتيبان برنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتکند که این نيروها ميمي

 طریق از که سازماني و فردی توانایيهای و دانشها مهارتها، توسعه در کارکنان به کمک برای چارچوبي 5انساني منابع توسعه

 تحقق سازماني توسعه و مربيگری عملکرد، توسعه و مدیریت جانشيني، برنامه کارراهه، توسعه آموزشي، فرصتهای ارائه
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از این رو منابع انساني ارزشمندترین دارایي هر  (.135؛ 1396شریف زاده،  و محمدی)ميآورد فراهم را ازمانيس اهداف

ها و توانایي سازمان است و توسعه آن یکي از راهکارهای موثر بهبود عملکرد، افزایش بهره وری و استفاده بهينه از قابليت

یکي از مهم ترین  (.28؛ 1397فر و همکاران، ناصحي)ف سازماني است های فردی و گروهي افراد، برای دستيابي به اهدا

مند از منابع انساني موجود متناسب با شرایط محيط امروزی های امروزی، عدم استفاده صحيح و نظامچالشهای مدیریت سازمان

وان براساس عملکرد منابع تهای سازمان رو ميزیرا موفقيت و یا شکست برنامه (.137؛1396شریف زاده،  و محمدی) است

های ها از طریق روشها از عملکرد آینده سازمانبينيپيش (.26؛ 1396و همکاران،  پور حسن)انساني آن پيش بيني نمود 

 پژوهي مسير است.آینده

ه چگونه پردازد کهای جمعي است و به این موضوع ميپژوهي در واقع دانش شکل بخشيدن به آینده، متناسب با آرمانآینده

با استفاده از ه پژوهي مشتمل بر مجموعه تلاشهایي است کآینده. گيرداز دل تغييرات و تحولات امروز واقعيت فردا شکل مي

 برای آنها مي پردازند ریزیبرنامه حهتهای بالقوه تجزیه و تحليل منابع، الگوها و عوامل تغيير و یا ثبات، به تجسم آینده

ها پيرامون آینده ای از دیدگاهای است و با طيف گستردهرشتهمطالعاتي بين پژوهي حوزهآینده (.493؛ 28؛ 1388)مظفری، 

پژوهي شناسایي های بسياری در زمينه آیندهشناسروش(. 493؛ 2018، 1راتن و جونز)محتمل، ممکن و مرجح ارتباط دارد 

های زماني، طوفان فکری، روند مانند؛ سلسله دادهر ميها در ارتباط و هماهنگي با یکدیگر به کااند که اغلب آنشده

سازی و نگاشت ها، بازیسازی، قياس تاریخي، دلفي، تحليل تأثير متقابل و مدلسازی عّلي، تبارشناسيسناریونویسي، شبيه

اهده گران و تحليلگران الگو، مش)های مبتني بر آینده دیدگاه: پژوهي شامل چند دیدگاه و مکتب کلي استآینده. متني

های کيفي در مقابل کمي، ، دیدگاه(کوتاه مدت در مقابل بلند مدت اندازچشم)های مبتني بر افق زماني ، دیدگاه(غيره

خزایي )های نوین که به نقش فناروری و دانش در آینده جهان مي پردازند یابي در مقابل هنجاری و دیدگاههای بروندیدگاه

 شرایطدر  یريگ ميتصم ؛یرشته ا انيم یفضا، با خبرگان يبستر تعامل جادیتوان ا يپژوهندهیآ(. 21؛ 1392و محمودزاده، 

 یچشم اندازها ميو نظارت مستمر و ترس شیپا محور،بازخورد یزیو برنامه ر ،روزافزون راتييو تغ تيعدم قطع ،هديچيپ

کند با پيش بيني عوامل موثر در هي سعي مي. آینده پژو(48؛ 2017و همکاران،  2کورف)آورد فراهم ميمدت را  يطولان

 . تغييرات آینده، هم مهار تغييرات را در دست گيرد و هم سازمان را برای این تغييرات آماده نماید

 

 پيشينه پژوهش

ترین ابتدا جدیدترین و مرتبط. جهت تبيين بهتر مسله پژوهش، لازم است تا تحقيقات مرتبط با موضوع مرور و نقد شوند

 آموزش؛ و توسعه شغلي؛ توسعه)انساني منابع توسعه اقدامات تأثير( 1398) يقات داخلي بررسي گردید. حدادتهرانيتحق

 بر نوآورانه سازمانيفرهنگ تاثير( 1398) ثابت. دار گزارش کردکارکنان را معني عملکرد بر(  پاداش و عملکرد؛ ارزیابي

 فردی توسعه اثر( 1398) تذکری. دار گزارش کردرا معني شغلي ضایتر ميانجي نقش به توجه با کارکنان شغلي عملکرد

 عوامل( 1398) عشيني جمال. دار گزارش کردسازماني را در همه مراحل مدیریت عملکرد معني عملکرد بر انساني منابع

                                                      
1 Ratten & Jones 
2 Korff 
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. گزارش کرد( اناصفه معدن صنعت و سازمان) کارکنان وریبهره بر ترین عوامل مؤثراجتماعي، فردی را مهم مدیریتي،

ای بر ابعاد ساختاری، رفتاری و زمينه ی کوچک و متوسطهاسازمان( گزارش کردند که در 1397ناصحي فر و همکاران )

در  (1397) رهنما رودپشتيو  نونهال نهر مناسب برسند. مالي و عملياتياثرگذارند تا بتوانند به عملکرد  توسعه منابع انساني

هم به عنوان ای و اقتضایي عوامل زمينهگزارش کردند که ابي عملکرد مبتني بر آینده پژوهي ارزی بررسي نظری چارچوب

آینده پژوهي نقش مدیریت در  (1397) شناسو  عابدیني نگر بيشترین نقش را دارند.های آیندهمعيارهای ارزیابي و هم مولفه

ای را پيش بيني اثرگذاری فزاینده روندهای در حال ظهور گزارش کردند کهمنابع انساني در ارتقاء سرمایه اجتماعي سازماني 

 هایسازمان کاری هایدر عملکرد سيستم انساني منابع استراتژیک مدیریت نقش ابعاد (1397) ابوالفتحي و همکاران .کنندمي

 انساني منابع سعهتو رویکرد با عملکرد مدیریت مدل( 1396) زادهمحمدی و شریف. دار گزارش کردندبنيان را معني دانش

 ارتباط فرایندها، هماهنگي بالادستي، اسناد سازماني، استراتژی انساني، سرمایه دولتي را مشتمل بر استراتژی هایسازمان در

 کاری عملکرد، روابط ارزیابي فرایند فردی، های ویژگي عملکرد، ارزیابي فرایند ارزیابي، های شاخص اختيار، و مسئوليت

هفت  و مرحله الکترونيک گزارش کرد سه منابع انساني مدیریت بلوغ ارزیابي برای( 1396)همکاران و  پور حسن .است

محمدی و  .باشدکارکردها مي و در فرایندها آفریني تحول و رشد و بهبود بازآفریني مرحله دوم، اول مرحله شامل مؤلفه

وابسته توسعه منابع انساني  بهمدیریت عملکرد کارآیي های دولتي کشور، ( نشان داده است که در سازمان1396شریف زاده )

گزارش کرد ( 1396) بياتي وجود دارد. عملکرد آنان ارزیابي فرایند کارکنان با فردی هایویژگي ی بينمعنادار رابطه است و

دار گزارش را معني انساني آن منابع مدیریت بر پژوهي سازمان نقش منظرهای آینده( قم استان) اجتماعي تأمين سازمان که در

در منظرهای مالي، مشتری، یادگيری  عملکرد و دانش مدیریت مستضعفان، رابطه در بنياد نشان داد که(. 1395) عزیزی. کرد

 ،ریزیسازمان مدیریت و برنامهدر  ( در پژوهش خود گزارش کردند که1395و همکاران ) رسولي. دار استو فرایندها معني

 پژوهانه در بررسي آینده( 1395) اصلانيان داری داشتند.تاثير معنيمنابع انساني بر عملکرد سازماني مدیریت دانش و توسعه 

سازماني،  فردی، رفتاری، قطعيتها بر عوامل عدم و انساني، نشان داد که برآیند اثر روندهای آتي منابع راهبردی ریزیبرنامه

عسکری . ها هستندها تعيين کننده موفقيت استراتژیضرورت و نيازها شساختاری، زیرساختي و محيطي با در نظر گرفتن با پي

-انساني و آینده های کشور مدیریت سرمایهنشان دادند که در شرایط تغييرات پيچيده محيطي سازمان (1393)افشار  و ماسوله

 شود. یاوری وميها عدم قطعيت مواجه با ها درها سبب ارتقای قابليت سازماندو مقوله محوری هستند که تلفيق آن پژوهي

 و پيشرانها معيارها، و ابعاد عنصر سه هر را مشتمل بر  دولتي هایسازمان برای عملکرد مدیریت مفهومي مدل( 1392) زاهدی

-بيني نيازها و بسترها ميپژوهي از طریق پيشگزارش کرد آینده( 1391)اسدزاده  .ارائه نمودند عملکرد مدیریت فرآیند نيز

گيری تحقيقات داخلي شامل چند جهت. ایفا کند( البرز استان پرورش و آموزش) انساني منابع ان نقش مهمي در توسعهتو

ها و عوامل ها از طریق بررسي شاخصپژوهي نقش منابع انساني، توسعه منابع انساني و مدیریت عملکرد آنکلي مانند آینده

 .بود
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 منابع استراتژی توسعه نقش( 2019) 1یوليانتاری و مارتيني. نيز بررسي شدندتحقيقات خارجي مرتبط با موضوع پژوهش 

پيامدی  مدل در ارائه یک( 2019) 2لانسفورد. دانندکارکنان را وابسته مدیریت عملکرد سازمان مي عملکرد بهبود در انساني

بين ورودی و خروجي سيستم توسعه منابع انساني گزارش کرد که بهبود عملکرد  به تناسب  منابع توسعه تحليل و برای تجزیه

نشان دادند که مدیریت سبز عملکرد منابع انساني فرهنگ سازماني سبز ( 2019)و همکاران  3روسکو. انساني وابسته است

 انساني منابع رابطه کارآیي( 2018)و همکاران  4وان اسچ. شودها ميموجب تقویت عملکرد محيطي و توسعه پایدار شرکت

( 2018) 5کلارک. دار گزارش کرده استخلاقيت معني محيط و کارمندان شایستگي ای واسطه نقش شرکت را با دعملکر و

 .داندگيری از اطلاعات، آموزش، استراتژها، یادگيری سازماني و نظام مدیریت عملکرد ميتوسعه منابع انساني را وابسته به بهره

ی مدیریت منابع انساني در نگرش و عملکرد کاری کارکنان را نيازمند ارتقای نقش سيستم ها( 2017)و همکاران  6کورف

انساني را  منابع مدیریت تدوین نقشه( 2017)و همکاران  7مارکولي. داندنگری ميآینده سازمان و  انداز نقش واسطه ای چشم

ر استراتژی منابع انساني بر توسعه عملکرد تاثي( 2017) 8هينزن و هوفلينگر. داندمي آینده مسيرهای ترسيم و زمينه بررسي نيازمند

اثربخشي مدیریت عملکرد منابع ( 2016) 9هدویگا. دانندویژه بيشتر مي هایدر سازمان را در زمينه خلاقيت سازماني و پروژه

 10همکارانمولولي و . داندانساني را وابسته به عوامل فردی، سازماني و محيطي در هر سه مرحله تدوین، اجرا و ارزیابي مي

بروکز و . داندمي( کوزوو)ها بقاء، دستمزد و ارتقاء را سه عامل اصلي در رابطه بين منابع انساني و عملکرد شرکت( 2015)

 .های اطلاعاتي با قابليت منابع انساني ارتباط دارد، نشان دادند که سطح بلوغ مدیریت عملکرد سازمان(2014) همکاران

نقش سيستم اطلاعاتي و سرمایه فکری را در بلوغ مدیریت عملکرد بيشتر در توان رفع  ،(2014)ویليامز و همکاران 

تری ارائه های کاربردیتحقيقات خارجي نسبت به تحقيقات داخلي، عمدتا تحليل. داندهای کمي و کيفي ميمحدودیت

 . اندسازمان پرداختهاند و بيشتر به تبيين ارتباط عملکرد منابع انساني با سيستم مدیریت عملکرد داده

یک دهه اخير  تحقيقات داخلي و خارجي که در داد کهنشان  مرور مباني نظری و پيشينه پژوهش در زمينه موضوع پژوهش

عي توسعه منابع انساني، های موضوها و راهکارهای مختلف در حوزهاند به ارائه علل، مفاهيم، روشدر این زمينه تمرکز داشته

نگری اني و با رویکرد آیندهاما مفهوم توسعه عملکرد برای منابع انس. اندپژوهي منابع انساني پرداختهآیندهمدیریت عملکرد و 

 . هنوز به صورت تخصصي مورد توجه نبوده است

 

 شناسی پژوهشروش

                                                      
1 Yuliantari & Martini 
2 Lunsford 
3 Roscoe 
4 van Esch 
5 Clark 
6 Korff 
7 Markoulli 
8 Heinzen & Höflinger 
9 Hedwiga 
10 Muuuloli & Gerhart 
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و بخش منابع روش تحقيق از نوع مطالعات کيفي با رویکرد اکتشافي نظامند و سيستماتيک بود. جامعه آماری پژوهش شامل د

 ها، مدیران سازمان و مشاورانانساني آگاه و منابع اطلاعاتي مرتبط به موضوع پژوهش انتخاب شد. نمونه انساني شامل اساتيد دانشگاه

نمونه . ای تعيين گردیدای مرتبط به موضوع پژوهش بود. منابع اطلاعاتي نيز مشتمل بر منابع علمي، اسنادی و کتابخانهحرفه

مبنای رسيده به اشباع نظری به صورت روش قضاوتي بر افراد و روش هدفمند برای منابع اطلاعاتي برآورد و  آماری بر

  .گيری شدنمونه

 

 مشخصات نمونه آماری پژوهش. 1جدول 

 نمونه گيرینمونه گروه مطالعه 

منابع 

 انسانی

 نفر 6 (نظری)قضاوتي  اساتيد دانشگاه دارای تخصص علمي مدیریت عملکرد

 نفر 10 (نظری)قضاوتي  مدیران و کارشناسان خبره سازمان بنياد مستضعفان نفر 19

 نفر 3 (نظری)قضاوتي  يای مدیریت عملکرد سازمانمشاوران و تحليلگران حرفه

منابع 

 اطلاعاتی

 نسخه 26 هدفمند ..( و مقاله، کتاب،)ای و علمي منابع کتابخانه
74 

 نسخه
 نسخه 19 هدفمند ایي و حقوقيها و اسناد اجرگزارش

 نسخه 28 هدفمند  ای منابع و آرشيوهای رسانه

 

ارهای پژوهش به مشخصات ابز. بود( نيمه ساختارمند)ای نظامند و مصاحبه اکتشافي ابزار پژوهش شامل مطالعه کتابخانه

قالات شامل منابع داخلي ها و ماسناد، کتاب ها با بررسي مباني و پيشينه از طریق مطالعهاستخراج مولفه. باشدصورت زیر مي

. ای استفاده شدبخانهها جهت تکميل و تطبيق عوامل و روابط شناسایي شده در مطالعه کتااز مصاحبه. و خارجي انجام گردید

لي های قباحبهقبل از انجام هر مصاحبه، مص. ها براساس چارچوب تحليلي طراحي شده از قبل صورت گرفتانجام مصاحبه

يفي ذکر شده کنترل و سنجي کهای روایيروایي ابزار با استفاده از روش .گرفتندتحليل شده و مبنای مصاحبه جدید قرار مي

  .مطلوب ارزیابي شد

 مشخصات ابزارهای پژوهش. 2جدول 

 مصاحبه ایمطالعه کتابخانه روش

 ازپاسخ( چارچوب پرسش )پرسشنامه ب رونوشت )چک ليست استخراج مفاهيم( ابزار

نمونه مورد 

 مطالعه
 منابع انساني منابع اطلاعاتي

 روایی

های معتبر به لحاظ علمي و انتخاب نسخه

 حقوقي

 روایي محتوایي رونوشت از دیدگاه متخصصان

 انتخاب افراد بر حسب شایستگي علمي و فني

روایي محتوایي پرسشنامه از دیدگاه 

 متخصصان
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 ححانميزان توافق بين کدگذاران و مص

 

دار بر مبنای اینکه چه نوع اطلاعات خاصي مورد نياز کوشد تا به صورت هدفو هدفمند پژوهشگر مي گيری نظریدر نمونه

ها کمک یری یافتهگيری نظریه و تکرارپذاست. اساس انتخاب نمونه این بود که افراد و اطلاعات منتخب بتوانند به شکل

های مشابه ا انتخاب موردب. تکرارپذیری لغوی که در آن توليد نتایج مشابه 1قرار گرفت:  کنند. تکرارپذیری در دو بعُد مدنظر

الف هدف بود. های مخ. تکرارپذیری نظری که در آن توليد نتایج متضاد از طریق انتخاب موردهایي در قطب2هدف بود؛ 

ی که بر نحوه پاسخگوئي مسير پژوهش به طور ها درشوندگان و قراردادن آندر این پژوهش، با ارائه بازخورد به مصاحبه

ده تا آن ها تأثير نگذارد، به منظور افزایش روایي دروني اقدام شد. ضمناً، پس از انجام هر مصاحبه، الگوی بدست آمآن

از اد. این کار پس شونده نکاتي را نسبت به الگو داشت، مورد بحث قرار مي دشد و در صورتي که مصاحبهمرحله ارائه مي

ها، ردآوری دادهگگيری انجام شود. همزمان با فرض و جهتشد تا مصاحبه خالي از هر گونه پيشانجام مصاحبه انجام مي

بندی ها طبقهکار تحليل آنها طي سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابي نيز شروع شد. پس از استخراج کدها، آن

گردند تا نظریه در کند؛ طبقات جدا و یا ادغام ميبين این کدها را آشکار مي ها و تشابهاتشوند؛ مقایسه مداوم، تفاوتمي

گيرند. کار گردآوری روند این فرآیند شکل گيرد. منابع و متون موجود نيز در روند تکميل تئوری مورد استفاده قرار مي

افزاید. پس از های او نميای به دانستهازهها تا زماني ادامه یافت که پژوهشگر اطمينان حاصل کند که ادامة کار چيز تداده

لي بود؛ چرا که درصد های قبها حاکي از اضافه نشدن دادۀ جدید به دادهمصاحبه در طي دورۀ شش ماه، تحليل داده 19انجام 

ها پایان داده ، به مصاحبههای آخر تکراری بود. بنابراین، با رسيدن به حد اشباع نظریهای مستخرج از مصاحبهبالایي از داده

به بط شناسایي شده مدل پژوهش نيز براساس روا. کدگذاری با استفاده از مطالعات قبلي و نظر چند پژوهشگر انجام شد شد.

و ( يگزینش)، کدگذاری دوم (باز)کدگذاری در سه مرحله کدگذاری اول . ترسيم گردیدصورت یک چارچوب مفهومي 

صلي در مدل مفهومي های اها، سپس ابعاد و در نهایت عاملها تبدیل به مولفهولهانجام شد تا مق( موضوعي)کدگذاری سوم 

 .شوند

 

 های پژوهشیافته
گذاری به یک نمونه از کد. ها و مدل مفهومي برخاسته از آن استهای پژوهش شامل چارچوب کدگذاری مولفهیافته

 . باشدمي 3صورت جدول 

 های شناسایي شدهای مولفهحلهبندی و کدگذاری چند مرچارچوب. 3جدول 

 منبع  مضامین کلیدی هامولفه ابعاد منظرها سطح

عدم 

های قطعیت

 آینده

درون 

 سیستمی

های چالش

ساختاری و 

مدیریتی 

بنیاد مستضعفان با مشکلات مدیریت 

 ها مواجه استها و داراییزیرمجموعه

بنیاد   مصاحبه با مدیر

 مستضعفان

ساختارهای نهادهای حاکمیتی کشور 

 باید اصلاح شوند
 مصاحبه با استاد دانشگاه
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-آینده

نگری 

 سازمان

سازمان بنیاد 

 مستضعفان

 بنیاد جایگاه دانش در مدیریت

 مستضعفان
 ،(1395) عزیزی

 انسانی،  منابع نبود نگاه استراتژیک به

 کاری و سیستمهای هاعملکرد آن
 (،1397)ابوالفتحی و همکاران 

-نش و توانایی آینده نگری در سازماندا

 های دولتی پایین است.
 مصاحبه با استاد دانشگاه

های مشکلات گذشته کارکنان در برنامه

 آینده دیده شود.

مصاحبه با مدیر  شرکت 

زیرمجموعه بنیاد بنیاد 

 مستضعفان

بنیاد مستضعفان درآینده باید تغییرات 

 ساختاری عملکردی پیدا کند

حبه با مدیر اجرایی  بنیاد مصا

 مستضعفان

نگری برای اهمیت و چگونگی آینده

ها شناخته منابع انسانی و عملکردها آن

 شده نیستند

مصاحبه با پژوهشگر مدیریت 

 منابع انسانی

 ،(1391) اسدزاده انسانی منابع توسعه در پژوهیآینده

 بخش در عملکرد ضعف مشهود مدیریت

 دولتی
 (،1396) زادهحمدی وشریفم

آینده سازمان باید تلقی مشخصی از 

 آینده شغلی کارکنان آن باشد

مصاحبه با  تحلیلگر و مشاوره 

 مدیریت منابع انسانی

آینده شغلی مطلوب کارکنان جزو 

 تفکرات مدیران نیست

مصاحبه با پژوهشگر مدیریت 

 منابع انسانی

 

دارای تکرار )مولفه کليدی  92بعُد و  31، (متغير اصلي)منظر  13سطح مفهومي،  4امل چارچوب مفهومي استخراج شده ش

 .گزارش شده است 4های آن در جدول منظرها، ابعاد و مولفه. بود( مضامين

 

 های شناسایي شدهای مولفهبندی و کدگذاری چند مرحلهچارچوب. 4جدول 

 منظرها
(کدگذاری سوم)  

 ابعاد
(کدگذاری دوم)  

هاهمولف  
(کدگذاری اول)  

 مضامين تکرار
 کليدی

عدم 

های قطعيت

 آینده

 درون سيستمي

های ساختاری و مدیریتي سازمان بنياد مستضعفانچالش  14 

های فرهنگ سازماني برای منابع انسانيچالش  8 

های منابع سازمان جهت تحقق اهدافمحدودیت  9 

 برون سيستمي

انيدستي مرتبط با مدیریت منابع انستغييرات ساختاری نهادی و بالا  12 

ها به عملکرد سازمانرفتار ذینفعان بيروني و بازخورد آن  17 

 6 بحران اقتصادی سياسي کشور و اثر آن بر کارآیي سازمان

های پيشران

 آینده

 درون سيستمي

های سازمان بنياد مستضعفانراهبردها و برنامه  10 

لکرد سازمان رابطه سرمایه فکری و عم  9 

هاهای سازمان در مدیریت استعداد و پروژهگذاریسرمایه  5 

هاو اثرگذاری آن بر سازمان رشد فناوری  7 
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 برون سيستمي
 3 قوانين و الزامات ساختاری جهت دهنده به سازمان

 4 محيط سازماني آینده 

انداز چشم

 توسعه سازمانی

هااهداف و رسالت  

لت سازماني تعيين شده بنياد مستضعفانمامویت و رسا  16 

های سازمان اهداف و برنامه  6 

 5 آینده محتمل و ممکن سازمان در تصور اعضا

 نقش در اکوسيستم

 4 نقش بنياد مستضعفان در ساختار دولتي و حکمراني کشور

 17 نقش سازمان در فضای اجتماعي و فرهنگي کشور

ی تخصصي عملکردیهانقش سازمان در حوزه  20 

کارآمدی 

استراتژیک 

 سازمان

 ساختاری

 8 چابکي و هوشمندی مشهود سازمان

 7 به روزآوری قوانين و اسناد سازمان 

 10 تشکيلات و واحدهای تابعه سازمان بنياد مستضعفان

 مدیریتي

ریزی منابع انسانيگيری و برنامهتصميم  9 

راتب سازمانيتقسيم کار و رهبری در سلسله م  7 

 17 نظارت و ارزیابي استراتژیک مدیریت عملکرد و منابع انساني

 منابع

ها و فرایندهاای برای اجرای برنامهمنابع مالي و سرمایه  13 

ها و فرایندهامنابع فيزیکي و امکانات برای اجرای برنامه  4 

ها و فرایندهامنابع فناوری و دانشي برای اجرای برنامه  5 

فرهنگ و رفتار 

 سازمانی

 سازماني رفتار

 مثبت

 11 هویت سازماني و نگرش شغلي مثبت کارکنان

 18 تکریم ارباب رجوع، مخاطبان و ذینفعان بيروني 

 14 تعهد و وفاداری به سازمان در منابع انساني

 فرهنگ کاری

 5 یادگيری جمعي و تسهيم دانش در بين کارکنان سازمان

 4 ارجحيت منافع سازماني به فردی توسط منابع انساني

هاافزایي منابع انساني در فعاليتهمکاری و هم  12 

های ظرفيت

مدیریت منابع 

 انسانی

تامين نيروی 

 انساني

 16 جذب نيروی انساني به تعداد کافي در سازمان

های ویژه سازماناز بين کارکناناستعدادیابي برای پست  4 

های موردنياز سازمان با توجه به واحدهاجذب تخصص  3 

توسعه سرمایه 

 انساني

سانينيازسنجي شغلي منابع انساني جهت تدوین برنامه توسعه منابع ان  5 

 4 آموزش و توانمندسازی منابع انساني 

ای و منتورینگ منابع انسانيتوسعه حرفه  7 

 خدمات و پاداش

ن عملکرد و دستمزد در سازمانوجود رابطه منطقي بي  16 

 10 وجود خدمات رفاهي مناسب در محيط کار سازمان

 4 تقدیر از عملکردهای ویژه کارکنان در سازمان

 قابليت

استاندارسازی 

 هافعاليت

ها و وظایف برای همه واحدهای سازمانتعریف دقيق فعاليت  4 

ها و فرایندها برای کارکنانيتتعيين شفاف مسير فعال  6 

اداستفاده از سيستم مدیریت مبتني بر فناوری برای فرایندهای بني  13 
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سيستم اجرایی 

 سازمان

یکپارچگي 

 فرایندها

ها و اقدمات سازمانریزی دقيق پروژهبرنامه  15 

های سازمانتعيين همزماني و توالي فرایندها و فعاليت  19 

 پشتيباني عملياتي

های سازمانری متناسب با فعاليتهای کاایجاد تيم  6 

های کاری و فني سازمانمشاوره به واحدها و تيم  4 

 8 حل مسائل و مشکلات واحدهای سازمان

 مدیریت

سازمان عملکرد  

 اهداف عملکرد

 6 تعيين دقيق اهداف عملياتي و راهبردی بنياد

هادهي آنهای عملکردی اهداف و وزنارائه شاخص  17 

های سازماننبندی اهداف و فعاليتزما  18 

 هدایت عملکرد
طلاعات در ها به وسيله ابزارهای فناوری ارهبری و هدایت یکپارچه فعاليت

 سازمان

14 

زمانهای به وسيله سرپرستان و مشاوران در سارهبری عملياتي فعاليت  8 

 ارزیابي عملکرد

 3 ارزیابي فردی و گروهي عملکرد کارکنان سازمان

 5 مقایسه عملکرد کارکنان نسبت به هم و استانداردها

 14 تحليل و تفسير نتایج ارزیابي عملکرد و ارائه بازخورد آن

 بهبود عملکرد

های عملکردی سازمانها و چالششناخت ضعف  13 

ها و ابتکارات برای مسائل سازمانحلبيني راهشناسایي و پيش  17 

بع انسانيحي و بهبودی برای راتقای مستمر عملکرد مناانجام اقدامات اصلا  15 

 قابليت

 عملکردی

انسانی منابع  

مهارت و دانش  

 14 سطح سواد شغلي و عمومي کارکنان سازمان

 10 دانش فني و تخصصي برای پست سازماني مورد تصدی

های عملياتي و ابزارهای در کار و شغلمهارت  4 

رفتار و نگرش  

سب از محيط کاری و وظایف توسط کارکنان سازمانشناخت منا  3 

 7 روحيه تعامل و همکاری با افراد سازمان

ایدیدگاه مثبت به شغل و محيط کاری و بروز رفتار شغلي حرفه  6 

 هایفرصت

سازمان شغلی  

شغلي مسير  

ریزی مسير شغلي توسط کارکنانبرنامه  4 

وسط کارکنانتعيين اهداف شغلي و پيشرفت در شغل ت  13 

 4 توجه به قوانين و اصول سازمان در ارتقای شغلي توسط کارکنان

شغلي رقابت  

 8 رقابت شغلي سالم بين کارکنان سازمان

ها بين کارکنانگيری مدیران در توزیع فرصتعدم جهت  7 

 6 ایجاد جو انگيزشي مبتني بر رقابت شغلي و پيشرفت بين کارکنان

 دعملکر توسعه

انسانی منابع  

عملکرد کيفيت  

 6 رضایت ارباب رجوع، همکاران و مدیران از عملکرد منابع انساني

 10 نزدیکي عملکرد کارکنان  به استانداردهای کاری

 12 خلاقيت و نوآوری در عملکرد منابع انساني

 11 سطح فني بودن کار و نتایج ویژه منابع انساني

عملکرد کميت  
ت مفيد کاری کارکنان  سازمانميزان ساعا  10 

 12 ميزان انجا کار در واحد و معيار روزانه، هفتگي و ماهانه
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کاری کارکنان  سازمانميزان اضافه  6 

 پيامدها

سازمان برای  

فزاینده عملکرد  

 8 تحقق اهداف تعيين شده درون سازماني و بالادستي

وری سازمانروند مثبت بهره  10 

عه سرمایه فکری سازمان رشد و توس  4 

سازمان پایداری  

 4 ارتقای برند و تصویر سازمان در محيط خود

 6 پایداری منابع و تشکيلات سازمان

عهانجام مسئوليت اجتماعي و اخلاق سازمان در قبال ذینفعان و جام  13 

 برای پيامدها

انسانی منابع  

شغلي دستاورد  

تمرارتقا و پيشرفت شغلي به صورت مس  4 

 3 کيفيت زندگي کاری  کارکنان  سازمان

 5 دستيابي به اهداف و آرزوهای شغلي

سازماني جایگاه  

 4 رده کارکنان در چارچوب شغلي و سلسله مراتب سازماني

 7 ميزان برجسته بودن تاثيرگذاری افراد در عملکرد سازمان

 9 محبوبيت کارمندان در سازمان

 

سازمان،  نگریآینده اثرپذیری شامل سطح-چهار سطح مدل مفهومي به ترتيب توالي اثرگذاری 1شکل  و 3براساس جدول 

 .کارکردی بود انساني و پيامدی منابع عملکردی  سازمان، بلوغ عملکردی سيستم کارآمدسازی

های منظر پيشران. مي بودهای آینده شامل ابعاد درون سيستمي و برون سيستمنظر عدم قطعيتسازمان،  نگریآینده در سطح

ها انداز توسعه سازماني هم شامل ابعاد اهداف و رسالتمنظر چشم. آینده نيز شامل ابعاد درون سيستمي و برون سيستمي  است

 .و نقش در اکوسيستم  بود

تي و منابع دیریسازمان، منظر کارآمدی استراتژیک سازمان شامل ابعاد ساختاری، م عملکردی سيستم در سطح کارآمدسازی

های مدیریت منابع يتمنظر ظرف. مثبت و فرهنگ کاری بود سازماني منظر فرهنگ و رفتار سازماني نيز شامل ابعاد رفتار. است

ر قابليت سيستم اجرایي همچنين منظ. انساني هم شامل ابعاد تامين نيروی انساني، توسعه سرمایه انساني و خدمات و پاداش است

 عملکرد ین،ؤمنظر مدیریتعلاوه برا. ها، یکپارچگي فرایندها و پشتيباني عملياتي بودستاندارسازی فعاليتسازمان شامل ابعاد ا

 .سازمان شامل ابعاد اهداف عملکرد، هدایت عملکرد، ارزیابي عملکرد و بهبود عملکرد است

. رفتار بود و نگرش مهارت و و دانش انساني شامل ابعاد منابع عملکردی انساني منظر قابليت منابع عملکردی  در سطح بلوغ

انساني هم شامل  ابعمن عملکرد منظر توسعه. شغلي است شغلي و رقابت سازمان نيز شامل ابعاد مسير شغلي هایمنظر فرصت

 .عملکرد بود عملکرد و کميت ابعاد کيفيت

 برای منظر پيامدها. تسازمان اس ایداریفزاینده و پ سازمان شامل ابعاد عملکرد کارکردی منظر پيامدها برای در سطح پيامدی

 .سازماني بود شغلي و جایگاه انساني نيز شامل ابعاد دستاورد منابع
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 مدل مفهومي مستخرج از پيمایش کيفي پژوهش. 1شکل 

 

 گيریبحث و نتيجه
براساس . مولفه کليدی بود 92بعُد و  31، (متغير اصلي)منظر  13سطح مفهومي،  4چارچوب مفهومي استخراج شده شامل 

 سيستم سازمان، کارآمدسازی نگریآینده اثرپذیری شامل سطح-مدل چهار سطح مدل مفهومي به ترتيب توالي اثرگذاری

برحسب  مباني نظری و شواهد پژوهشي موجود؛ . کارکردی بود انساني و پيامدی منابع عملکردی  سازمان، بلوغ عملکردی

کارآمدی سبب . کندشود و سازمان به وادار به ارتقای کارآمدی ميی سبب ارتقای آگاهي محيطي سازمان مينگرآینده

از دیدگاه جامعيت، . بخشدبلوغ عملکرد نيز به سيستم ثبات و پایدار مي. گرددشتاب در حرکت به سمت بلوغ و تعالي مي

 -ایاز منظر سيستمي، رویکرد مولفه از عوامل زمينه. اندته شدهانواع متغيرها و عوامل دارای نقش و اثر مشهود درنظر گرف

 از منظر فرایندی توسعه عملکرد در. کارکردی است -فرایندی و در نهایت عوامل پيامدی -محيطي به سوی عوامل ساختاری

از . (136؛ 1396ه، شریف زاد و محمدی)کند مي تشریح را سازمان  توسعه فرآیند در انتظار مورد رشد مراحل سازمان، یک

 سيستماز جامع  شناخت. اندنهادی شناسایي شده -سازماني -خرد و عوامل فردی-منظر چند سطحي بودن نيز عوامل کلان

عمده تحقيقات پيشين جریان کلي . (2014ویليام، ) استها و تشخيص روابط بين آن عوامل اثرگذارهمه  مستلزم شناسایي
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( 1397(. ناصحي فر و همکاران )و سایر ؛ 3، 1395و همکاران،  رسولي)نمایند یيد و تبيين ميروابط بين متغيرهای مدل را تا

اثرگذارند تا بتوانند به عملکرد  ای بر توسعه منابع انسانيابعاد ساختاری، رفتاری و زمينهدر پژوهش خود گزارش کردند که 

 عدم و باشد. اثر روندهای آتيوابط مدل این پژوهش ميمناسب برسند و تایيد کننده کليات مفاهيم و ر مالي و عملياتي

 و نيازها سازماني، ساختاری، زیرساختي و محيطي را با در نظر گرفتن با پيش فردی، رفتاری، قطعيتها بر برآیند عوامل

بع انساني همچنين اثربخشي مدیریت عملکرد منا(. 17؛ 1395 اصلانيان،)ها است ها تعيين کننده موفقيت استراتژیضرورت

کورف و (. 3؛ 2016هدویگا، )باشد وابسته به عوامل فردی، سازماني و محيطي در هر سه مرحله تدوین، اجرا و ارزیابي مي

ارتقای نقش سيستم های مدیریت منابع انساني در نگرش و عملکرد کاری کارکنان را نيازمند نقش واسطه ( 2017)همکاران 

از این رو مدل پژوهش منطبق بر اصول علمي و سازماني توسعه عملکرد منابع . داندگری مينسازمان و آینده  انداز ای چشم

سازمان،  نگریآینده در سطح.باشد و اجزا و روابط آن نيز برای بنياد مستضعفان به صورت تخصصي تعيين شده استانساني مي

های آینده نيز شامل ابعاد درون منظر پيشران. ودهای آینده شامل ابعاد درون سيستمي و برون سيستمي بمنظر عدم قطعيت

. ها و نقش در اکوسيستم  بودانداز توسعه سازماني هم شامل ابعاد اهداف و رسالتمنظر چشم. سيستمي و برون سيستمي  است

 ها،التالزامات رس اندازه،اعتبار چشم شود نگری ضرورت دارد کوششاند که در سطح آیندهتحقيقات پيشين نشان داده

های مدیریت استراتژیک یک سيستم یا سازمان تعيين ها به عنوان نيازمندیشناسي عدم قطعيتها و آسيبگيری پيشرانجهت

تحليل شوند. به دليل شرایط  ای هماهنگگونهبه آتي توصيف کاربردهای و اطلاعات محيطي از استفاده درستي گردید تا

های بومي و ملي عوامل پيشران و عدم قطعيت هر دو نقش مهمي ز با اتکا بر قابليتبحراني اقتصادی و سياسي کشور و نيا

شناسي و تفاوت توانند در آینده سازمان ایفا کنند. تفکيک عوامل به دو منظر درون و برون سيستمي بنا به الزامات محيطمي

انداز توسعه سازماني نيز به دليل تاکيد بر بين محيط داخلي و خارجي سازمان )سيستم( در نظر گرفته شده است. منظر چشم

های یافتهرسالت و اهداف سازمان در کنار ایفای نقش سازمان در محيط منطبق برای تفکيک درون و برون سازماني است. 

ساني ایفا ان منابع توان نقش مهمي در توسعهبيني نيازها و بسترها ميپژوهي از طریق پيشاند که آیندهعلمي پيشين نشان داده

 پژوهي مدیریت سرمایههمچنين آینده (.71، 1397، رهنما رودپشتيو  نونهال نهر؛ 34، 1396 ؛ بياتي،19، 1391اسدزاده، )کند 

(. 20؛ 1393 ،افشار و عسکری ماسوله)داند ضروری ميها عدم قطعيت مواجه با ها دررا جهت ارتقای قابليت سازمانانساني 

 . داندآینده مي مسيرهای ترسيم و زمينه بررسي انساني را نيازمند منابع مدیریت تدوین نقشه( 2017)و همکاران  مارکولي

سازمان، منظر کارآمدی استراتژیک سازمان شامل ابعاد ساختاری، مدیریتي و منابع  عملکردی سيستم در سطح کارآمدسازی

های مدیریت منابع منظر ظرفيت. مثبت و فرهنگ کاری بود سازماني منظر فرهنگ و رفتار سازماني نيز شامل ابعاد رفتار. است

همچنين منظر قابليت سيستم اجرایي . انساني هم شامل ابعاد تامين نيروی انساني، توسعه سرمایه انساني و خدمات و پاداش است

 عملکرد براین،ؤمنظر مدیریتعلاوه . ها، یکپارچگي فرایندها و پشتيباني عملياتي بودسازمان شامل ابعاد استاندارسازی فعاليت

با سطوح مختلف  یيآشنا. سازمان شامل ابعاد اهداف عملکرد، هدایت عملکرد، ارزیابي عملکرد و بهبود عملکرد است

سخن و عملکرد آن  سازمان کی یناکارآمد ای یاز کارآمد يکه وقت دهديتوان را به ما م نیا ی سيستم عملکردیکارآمد

عملکردی کارآمدسازی . ناکارآمد است یزيکارآمد و نسبت به چه چ ینسبت به چه امر سازمانآن که  ميبدان شود،يگفته م

ها و روشهای صحيح برای مدیریت منابع انساني و عملکرد سازمان از طریق استاندارد سازی در به کارگيری دانش، مهارت
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در بررسي فرهنگ و منابع سازماني بایستي به دنبال  .دمدت دست یابندسازد تا به ثبات و موفقيت بلننگرانه قادر ميآینده

فرهنگ کاری و رفتاری مطلوب، ؛ محيطیادگيری کارآمدتر و مؤثرتر از  ؛منابعوری بيشتر از  بهرهامکان تشخيص کمبودها؛ 

در زمان؛ جویي  ها؛ کاهش دوباره کاری؛ صرفه؛ جلوگيری از تکرار اشتباهاطلاع رسانيکيفيت  ؛ افزایشمناسبارائه خدمات 

اهميت سطح کارآمدسازی  .بود کارکنان، ذینفعان و مخاطبان برانگيختن خلاقيت و نوآوری و ایجاد رابطهای نزدیکتر با

سازی منابع انساني، سيستم مدیریت عملکرد سازمان سازی سيستم و آمادهظرفيتبدون سيستم عملکردی به این دليل است که 

( نشان داده 1396محمدی و شریف زاده ) .ابي، اصلاح و بهبود را  به خوبي انجام دهدگذاری، نظارت، ارزیتواند هدفنمي

وابسته است. برخي مطالعات هم نشان توسعه منابع انساني  بهمدیریت عملکرد های دولتي کشور، کارآیي است که در سازمان

و همکاران،  روسکو)شود پایدار سازمان مياند که فرهنگ سازماني موجب تقویت عملکرد منابع انساني در جهت توسعه داده

گيری از اطلاعات، آموزش، استراتژها، یادگيری سازماني توسعه منابع انساني را وابسته به بهره( 2018) کلارک(. 741؛ 2019

 .ردار هستندداند بنابراین ابعاد شناسایي در این سطح از همين و قابليت تبيين کنندگي مناسبي برخوو نظام مدیریت عملکرد مي

. رفتار بود و مهارت و نگرش و انساني شامل ابعاد دانش منابع عملکردی انساني منظر قابليت منابع عملکردی در سطح بلوغ

انساني هم شامل  منابع عملکرد منظر توسعه. شغلي است شغلي و رقابت سازمان نيز شامل ابعاد مسير شغلي هایمنظر فرصت

سازی کليه وظایف منابع انساني بلوغ عملکردی نيازمند استانداردسازی و کيفي .عملکرد بود عملکرد و کميت ابعاد کيفيت

و مراحل مدیریت عملکرد است. خرده سيستم بالغ، با به کارگيری دانش، مهارت ، تکنيک و روشهای صحيح مدیریت 

های آن  قابل تعریف ستم و زیر مجموعهعملکرد را قادر مي سازد تا به ثبات و موفقيت دست یابند. بلوغ برای کليت یک سي

توسعه عملکرد منابع انساني در واقع مجموع و برآیند عملکرد واحدها و کارکنان  باشد.است و دارای سطوح مختلف مي

به منابع انساني  همچنين توسعه عملکرد. باشداست، بنابراین تا حد زیادی بيانگر ميزان توانایي آن سازمان در جهت تعالي مي

 است زیرا هامدیریت عملکرد در سازمان همسوسازی مدیریت منابع انساني و مندزاراهبردی و رقابتي ني ابزارعنوان یک 

به  ندهیدر آعملکرد منابع انساني  توسعه .مستمر آن استو بهبود  مناسب عملکرداز سطح  ، جامع و فرایندیتحليلي عميق

های شناخت مناسب سطح بلوغ سيستم خود بستگي دارد تا براساس آن استراتژی درها سازمان یيتوانا لهيبه وس یادیز زانيم

 حسن. انساني دارند منابع عملکردی از این رو ابعاد شناسایي شده نقش مهمي در تبيين سطح بلوغمناسب در پيش گرفته شود. 

. داندکارکردها مي و در فرایندها آفریني تحول و رشد و بهبود بازآفریني، را شامل منابع انساني بلوغ( 1396)و همکاران  پور

؛ ویليامز 78، 2014 بروکز و همکاران،)برخي تحقيقات بلوغ مدیریت عملکرد را وابسته به سيستم اطلاعاتي و سرمایه فکری 

 ای واسطه نقش شرکت را با عملکرد و انساني منابع رابطه کارآیي( 2018)وان اسچ و همکاران  (.312، 2014و همکاران، 

از این رو عوامل تعيين شده در این سطح تبيين کننده . دار گزارش کرده استخلاقيت معني محيط و کارمندان شایستگي

 .هستند انساني منابع عملکردی مناسبي برای بلوغ

 برای هامنظر پيامد. سازمان است فزاینده و پایداری سازمان شامل ابعاد عملکرد کارکردی منظر پيامدها برای در سطح پيامدی

مرتبط در سطح  هم به و استاندارد ایجاد فرآیندهای و خلق. سازماني بود شغلي و جایگاه انساني نيز شامل ابعاد دستاورد منابع

مدیریت عملکرد منابع  هایسيستم پيچيدگي در نتيجه نموده، و تسهيل را کارکردی و پيامدها هایو نيازمندی الزامات قبلي،

. تر شوند و سيستم راهبردپذیرتر و پایدارتر گردددهد تا هم کارکنان به مطلوبيت شغلي نزدیکمي کاهش ها راانساني سازمان
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 عملکرد سرمایه انساني توسعه یافته اهميت کارکردها و پيامدها توسعه عملکرد منابع انساني در سازمان به این دليل است که

های تعالي سازماني تواند پشتيبان برنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتيکند که این نيروها مافزایي ایجاد مينيروی عظيم هم

ها به تناسب بين ورودی و انساني و بهبود عملکرد آن منابع اند که توسعهتحقيقات نشان داده (.177؛ 2015، 1روکي) شود

 (.16؛ 2019 لانسفورد،)خروجي سيستم توسعه منابع انساني وابسته است 

-با هدف آینده توان گفت که توسعه عملکرد منابع انساني بنياد مستضعفاناس مدل مفهومي پژوهش ميبه صورت کلي براس

شد و از باهای مختص به خود مينگری، فرایندی سيستماتيک و چندسطحي است که در هر سطح و مرحله دارای ویژگي

رتباط بين عوامل در ارو ضرورت دارد تا مدیران از این (. 1مطابق مدل پژوهش در شکل )پذیرند عوامل همبسته خود  اثر مي

مدیریت عملکرد بنياد  سنتي مدیریت منابع انساني و سيستم نسبتا در تغيير. درون هر سطح و با سایر سطوح را درنظر بگيرند

 به قدم بایست مي غييرت این. باشدمي کليات سيستم این سازمان در تغيير نيازمند سيستم نوین و یکپارچه،  سوی به مستضعفان

ها و مشکلات ا چالشعموماً ب اداری و سازماني در کشورنظام  کیاصلاحات در از طرفي دیگر  .باشد تفکر و درایت با و قدم

ني و شغلي در منابع انساني سازمان ابتدا آمادگي فرهنگي، ذهرفع آن مشکلات لازم است  یبرا که رو خواهد بودروبه يمختلف

 نيازمند اد مستضعفانپژوهي توسعه عملکرد منابع انساني بنيزیرا آینده. های حل مساله تشکيل شوندبه وجود آید سپس تيم

تکامل خود را  يستمسکشد تا ميطول  و چند سال ها استها و عدم قعطيتمدت با پيش بيني روندها، پيشران یک برنامه دراز

  .و تعالي ببخشد

ین پژوهش، پيشنهادات زیر جهت اقدامات و مطالعات آینده در بنياد مستضعفان در نهایت براساس چارچوب تدوین شده در ا

حضور منابع انساني جهت یادگيری و  برای لازم هایفرصت ایجاد. 1: شودساختار آن در کشور ازائه ميهای همو سازمان

بين المللي در زمينه مدیریت و  گيری از تجارببهره. 2ها ای مرتبط با شغل در قالب الزامات و مشوقکسب تجارب حرفه

های اقدام به اجرای برنامه. 3توسعه عملکرد منابع انساني از طریق مطالعات تطبيقي و دریافت مشاوره و خدمات مدیریتي 

ای های مختلف مبتني بر فناوری چندرسانهو توانمندسازی منابع انساني از طریق روش ایکوچينگ، منتورینگ، توسعه حرفه

ها و سيستم ارزیابي عملکرد کارکنان با رویکرد اولویت بخشي به موارد برجسته در توسعه ها، آئين نامهنگری شاخصباز. 3

اجرای سيستم اطلاعاتي و مدیریت .  5. تشویق کارکنان به داشتن برنامه توسعه فردی، خودرهبری و خودآموزی. 4عملکرد 

های آموزش و ارزیابي نگری و فرایندنگری در برنامهتاکيد بر جامع. 6اني دانش جهت پایش مستمر توسعه و عملکرد منابع انس

گرا ای و رهبری تحولترغيب مدیران به رفتار حرفه و تشویق. 7منابع انساني سازمان و تحليل و تفسير نتایج مدیریت عملکرد 

قدیر کارکنان توانمند و دارای عملکرد معرفي و ت. 8های ساختاری های کاری خود از طریق الزامات و مشوقدر زیرمجموعه

های سازماني بکارگيری ابزارها و فناوری. 9ها و واحدهای سازماني دارای بحران عملکردی ها در حوزهبالا و بکارگيری آن

 کاری،سازی، پروژههای تيمگيری از روشبهره. 10ها در فعاليت... و اداری جهت ارتقای فاکتورهای سرعت، شفافيت، و 

ها، شود که مولفهبه صورت کلي نيز پيشنهاد مي. نوآوری و حل مسائل در تقسيم کار واحدها و شرح وظایف کارکنان

                                                      
1 Rocki,M 
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نگری در تصميمات و اقدامات ها، جامعسازی مفهومي اسناد و برنامهمضامين و چارچوب ارائه شده در این پژوهش جهت غني

 . کرد مربوط به توسعه عملکرد بنياد مستضعفان مورد استفاده قرار بگيردو همچنين فرایندنگری در ارزیابي و مدیریت عمل

 

 فارسی منابع
 مدیریت مدل تبيين و طراحي(، 1397. )مهرداد، استيری، مجيد، ضماهني، رضا، رسولي، جمشيد، ابوالفتحي -

 فصلنامه(، بنيان دانش شرکتهای: موردی مطالعه) بالا عملکرد با کاری سيستمهای بارویکرد انساني منابع استراتژیک

 .24ش ، دولتي هایسازمان مدیریت علمي

 مدیران دیدگاه از پرورش و آموزش انساني منابع یتوسعه در پژوهيآینده ، مطالعات(1391) ليلا اسدزاده، -

 تربيتي علوم دانشکده مرکزی، تهران واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه پایان نامه کارشناسي. البرز استان مدارس

 .روانشناسي و

 رساله دکتری دانشگاه. انساني منابع راهبردی ریزیبرنامه به پژوهانه آینده ، رویکردی(1395) مهران اصلانيان، -

 .حسابداری و مدیریت دانشکده بلوچستان، و سيستان

، (قم استان) اجتماعي تأمين سازمان در انساني منابع مدیریت بر پژوهي آینده رویکرد ، تأثير(1396) رسول بياتي، -

 نراق واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه پایان نامه کارشناسي

رساله . سازماني عملکرد در آن نقش تبيين و انساني منابع فردی توسعه الگوی ، طراحي(1398) نعيمه تذکری، -

 .انساني علوم دانشکده اردبيل، واحد اسلامي آزاد تخصصي دانشگاه دکتری

 ميانجي نقش به توجه با کارکنان شغلي عملکرد بر نوآورانه سازمانيفرهنگ تاثير سي، برر(1398) الله روح ثابت، -

 عالي آموزش ارشد موسسه پایان نامه کارشناسي ،(مقدسّ مشهد شعب شهر بانک مطالعه مورد) شغلي رضایت

 .گلبهار سناباد

 دیمتل تکنيک از استفاده با رکنانکا وریبهره بر مؤثر عوامل بندیاولویت و ، شناسایي(1398) ليدا عشيني، جمال -

پایان نامه  ،(اصفهان استان: موردی مطالعه( )تجارت و معدن صنعت، سازمان) تفسيری ساختاری سازیمدل و

 .شهرشاهين نور پيام مرکز اصفهان، استان نور پيام ارشد دانشگاه کارشناسي

 در ای مطالعه: مشتری دانش مدیریت بلوغ مدیریت توسعه" ،(1392) علي عموئي، و نسترن ، حيدری حاجي -

 .32 هشتم، شماره سال ایران، مدیریت علوم فصلنامه ؛"ایراني بانکهای

 پایان نامه کارشناسي. کارکنان عملکرد بر انساني منابع توسعه اقدامات تأثير ، بررسي(1398) ابوالفضل حدادتهراني، -

 .غرب نتهرا نور پيام مرکز تهران، استان نور پيام ارشد دانشگاه

 مدیریت بلوغ ارزیابي های شاخص بندی رتبه و ، شناسایي(1396)ميرکي  بهاره زنوز، یوسفي رضا اکبر پور حسن -

 .21 ش. سازماني منابع مدیریت هایالکترونيک، پژوهش منابع انساني

 .اصفهان، علم آفرین، پارس ضياء. "پژوهيآینده"، (1392)خزایي، سعيد؛ محمودزاده، امير  -
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بررسي تاثير مدیریت دانش و توسعه منابع انساني بر  ،(1395) .قرباني، سالار ؛نادعلي، رضا؛ الفت پوررسولي،  -

پنجمين کنفرانس بين المللي حسابداری  .عملکرد سازماني در ستاد مرکزی سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور

 .شگران مهر اشراقو مدیریت و دومين کنفرانس کارآفریني و نوآوری های باز، تهران، همای

. ایراني های سازمان بين در کار و کسب هوشمندی بلوغ مدل ارائه (1393)مرضيه  رونقي محمدحسين و رونقي -

 .38ش ، فناوری رشد

 مدل سنجي اعتبار و ساخت، (1397. )حسن، فرد دانایي، آرین، پور قلي، احمدعلي، الهي خائف، شاپور، شرافت -

 .39ش ، عمومي مدیریت های پژوهش. سازماني اهداف با راستاهم انساني منابع عملکرد مدیریت

(، نقش مدیریت منابع انساني در ارتقاء سرمایه اجتماعي 1397فریده. ) ،شناس، ناصر ، ميرسپاسي ، مریم ،عابدیني -

 .29ت، ش آینده پژوهي مدیری، سازماني: مبتني بر رویکرد آینده پژوهي

 پایان نامه کارشناسي. مستضعفان بنياد مرکزی ستاد عملکرد و دانش ریتمدی رابطه ، بررسي(1395) محمد عزیزی، -

 .حسابداری و مدیریت دانشکده مرکزی، تهران واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه

مدیریت منابع انساني و لزوم توجه به آینده پژوهي، کنفرانس بين  (،1393افشار،مهدی. ) ،سعيد ،عسکری ماسوله -

 .کسب وکار، تهرانالمللي توسعه و تعالي 

 در انساني منابع توسعه رویکرد با عملکرد مدیریت الگوی طراحي(، 1396) فتاح زاده،شریف محمد، محمدی، -

 .15ش  انساني، منابع توسعه و آموزش. دولتي بخش

 .8(، آینده پژوهي بسترعبور از مرزهای دانش، فصلنامه نظم و امنيت انتظامي، ش 1388مظفری، علي. ) -

مؤلفه های توسعه منابع انساني سازمان های  ، (1397. )، وحيد؛ اميری، مقصود؛  مبارک آبادی، هوشنگناصحي فر -

های مدیریت منابع انساني دانشگاه -فصلنامه پژوهش  .برای دستيابي به عملکرد بهتر( SMEs)کوچک و متوسط 

 .30ش ، (ع)جامع امام حسين 

(، طراحي اقتضایي معيارهای ارزیابي عملکرد مبتني بر 1397ن. )فریدو ،رهنما رودپشتي ر،علي اکب ،نونهال نهر -

 .29، ش آینده پژوهي مدیریت .رویکرد آینده پژوهي: بررسي فلسفي و تئوریک

 هایسازمان برای سازماني عملکرد مدیریت مفهومي مدل طراحي، (1392. )الساداتشمس ،زاهدی ،وحيد ،یاوری -

 .14ش  ،(مدیریت اندیشه) راهبردی یتمدیر اندیشه. غيرانتفاعي و دولتي
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