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 Abstract 

The spread of Covid-19 caused a significant transformation in the way people and 

organizations live and work.  Therefore, to stay competitive on the labor market, 

organizations must develop comprehensive strategies that allow them to identify their 

environmental opportunities and threats in accordance with market conditions. In addition, 

they must continue their activities. Tehran has taken place. The main question of this study is: 

What factors affected the performance of the employees of the contracting company during 

the Corona crisis? To answer this question, theories and models related to the subject and 

previous research have been investigated.Research in the current study is based on qualitative 

methods and an exploratory approach. The statistical sample of this research, which was 

selected by the snowball method and in a targeted manner, includes 14 managers and experts 

of a large contracting company in the metropolis of Tehran. The requirement was extracted 

using thematic analysis method. The results included 60 open codes in the form of 4 main 

concepts and 16 sub-themes. The results of the research showed that the 4 main criteria of 

organizational culture, job satisfaction, leadership and management, and finally, information 

and communication technology have the greatest effect in modifying the negative effects of 

the covid-19 disease on the performance of employees.Based on the results obtained, the 4 

main criteria of organizational culture (with a weight of 0.446), satisfaction Job (with a 

weight equal to 0.331), leadership and management (with a weight equal to 0.152) and finally 

technology Information and communication (with a weight equal to 0.070) respectively have 

the greatest effect in modifying negative effects The covid-19 disease has an effect on the 

performance of employees. 
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 چكيده:

از اين رو و كار افراد و سازمان ها به وجود آورد.  یدر نحوه زندگ یقابل توجه یسيدگرد 19-كوويد همه گير شيوع بيماري

ها و  داشته تا بتوانند با توجه به شرايط، فرصت نياز به برنامه ريزي هاي جديدرقابتی ها براي باقی ماندن در بازار كار  سازمان

به فعاليت خود ادامه دهند. تحقيق حاضر بر روي يک شركت پيمانکاري و در بازار رقابتی كنند تهديدهاي محيطی را شناسايی 

 عملکرد بر عواملی چهسوال اصلی اين مطالعه اين است كه: )ساخت تجهيزات فراب( در كلان شهر تهران صورت پذيرفته است. 

 با مرتبط هاي مدل و ها است؟ براي پاسخ به اين سوال، نظريه گذار اثر كرونا بحران پيمانکاري در دوران  شركت كاركنان

و با انجام مصاحبه هاي نيمه ساختاريافته هدفمند با  گرفت قرار بررسی مورد گسترده طور پيشين به هاي تحقيق و موضوع

باشد كه به صورت  می اكتشافی روش آميخته با رويکرد لحاظ از حاضر تحقيق .گرديدمديران شركت سعی در جمع آوري 

گروه  پيمانکاري به عنوان شركت كارشناسان و نفر از مديران 14 تحقيق شامل اين آماري جامعه. موردي صورت پذيرفت

با نيمه ساختار يافته هدفمند  هايبا انجام مصاحبه ادرنظرگرفته شده اند. داده هاي بدست آمده در پژوهش كه  خبرگان

  4مضمون فرعی و 16استفاده از روش تحليل تماتيک استخراج گرديد و در نهايت با توجه به معيارهاي استخراج شده , 

تحليل سلسل  با استفاده از روش و   Expert choiceاز نرم افزار مضمون اصلی شناسايی گرديد كه با استفاده 

 .عوامل اصلی و فرعی شناسايی شده، صورت پذيرفتدي اولويت بن،  (AHPمراتبی)

(، 331/0با وزن برابر ( ، ميزان رضايت شغلی)446/0برابر یبا وزنمعيار اصلی فرهنگ سازمانی) 4براساس نتايج بدست آمده 

به ترتيب بيشترين  ( 070/0برابر با  زنبا و( و درنهايت فناور اطلاعات و ارتباطات ) 152/0با  با وزن برابررهبري و مديريت )

 بر عملکرد كاركنان دارا هستند. 19-تاثير را در تعديل آثار منفی بيماري كوويد 

 عوامل موثر بر عملکرد، شركت پيمانکاري ، بحران كروناشناسايی ، اولويت بندي عوامل اثر گذار كليدي: واژگان
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 مقدمه: -1

با بحران جدي مواجه شدند و براي آنکه بتوانند ها  ، سازمانكرونا(  ) 191با شيوع همه گيري بيماري كوويد  2019در دسامبر 

به در بازار كار رقابتی خود در شرايط پيش آمده با توجه به مشکلات بهداشتی، اقتصادي و اجتماعی ادامه دهند، نياز به تغيير 

منابع  تيريو مسئولان مد رانيمد يبرا دهيچيو پ زيچالش برانگ یطيمح یپاندماين  .استراتژي هاي خود داشتند

 گيري همه شيوع دليل به را خود مديريتی هاي استراتژي سرعت بنابراين سازمان ها به كرده است جادي( ا HRM)2یانسان

اند براي آنکه بتوانند در يک  ها دريافته سازمان . 3(2021 خان) بتوانند در اين شرايط سازمان را زنده نگه دارند تا داده تغيير

هاي  فردي ايجاد كنند تا مزيت هاي پويايی و منحصربه  زار دائماً در حال تغيير، بقاي خود را حفظ كنند بايد ويژگیمحيط با

، به عنوان (EP)5به ويژه بر عملکرد كاركنان  (،HR) 4برداري از منابع انسانی خود رقابتی خود را تقويت نمايند. آنها بر بهره

(. شناسايی عوامل اثر گذار بر عملکرد كاركنان به سازمان 2009 6رده اند )رايت و اسنل،منبع اصلی مزيت استراتژيک تمركز ك

وري خود را افزايش دهند و شناخت درست اين عوامل باعث می شود شاخص هاي درستی جهت انجام  ها كمک ميکند تا بهره

يکی از وظايف كليدي و اصلی  ،ن اثربخشی سازمانیكاركنان در بالابرد ارزيابی عملکردارزيابی عملکرد در سازمان تدوين نمايند.

و جزئی از فرايند مديريت عملکرد است؛ ارزيابی عملکرد  هاي مديريت منابع انسانی بخش جدايی ناپذيري از برنامه همچنين و

و  استن سازما در ها ترين روش يکی از كليدي اين اقدام محسوب ميشود. روشی بسيار كارآمد در توسعه مسير شغلی پرسنل

در موضوعات ديگرآموزش پرسنل و بحث ، تجبران خدمبحث ، شايسته كاركنان مباحثی همچون برگزيدنارتباط مستقيمی با 

  (.2008و ديگران ،  7)فريس داردمنابع انسانی  زمينه

 سازمان هر اهداف و ماهيت به بسته عوامل اين كه گذاراست اثر كاركنان عملکرد بر گوناگونی و مختلف عوامل سازمان، هر در

 اساسی اهداف به ممکن زمان كمترين در آنها از گيري بهره با و شناسايی را عوامل اين بايد سازمان مديران است؛ متفاوت

 و انسانی فنی، نياز بيانگر پيمانکاري، هاي شركت در كار به مشغول كاركنان عملکرد كيفی و كمیّ بررسی. يابند دست سازمان

 اين. دارد ها شركت اينگونه كاري قراردادهاي بستن با مستقيمی ارتباط امر اين چراكه .باشد می ها حوزه ناي در عمده مالی

 طراحی زمان از يعنی پروژه صد تا صفر از كه دهند تخصيص خود به را جديدي پيمان يا قرارداد يک ميتوانند زمانی شركتها

 يک با مرتبط خدمات تمامی و وري بهره و تست نهايت در و اندازي راه و اجرا مواد، تامين زمان تا طرح از قسمتی يا تمام

داشتن نيروي كار با مهارت و توانمند از موارد مهم و امتياز آور  .دهد تحويل كارفرما به كامل بصورت آنرا و دهند انجام را پيمان

)ساجات( براي اين شركت ها  و اجرايیسامانه جامع هوشمند تشخيص صلاحيت عوامل نظام فنی در كسب رتبه پيمانکاري از 

شود كه امکان ارائه يک متد و الگوي كامل در  اما تفاوت هاي اصلی در اهداف شركت هاي پيمانکاري باعث میشود. محسوب می

رابطه با عوامل اثرگذار بر عملکرد كاركنان ميسر نشود و تنها می توان از متدها و الگوهاي گذشته به عنوان يک چارچوب و 

                                                           
1. Covid – 19  

2 .  Human Resources Management (HRM) 

3. Khan, 2021 

4. human resources (HR) 

5. employee performance (EP) 

6. Wright and Snell, 2009 

7. Ferris & al, 2008 



            بازاریابی خدمات عمومی                                                                                                         لنامهفص  

  74-45، مقاله پژوهشی، صفحات1402تابستان، 2، شماره1دوره 

48 
 

ريزي با يکديگر متفاوت  هاي برنامه اصل اوليه استفاده كرد. از آنجايی كه سازمان هاي مختلف از نظر شرايط ساختاري و روش

 هستند، در نتيجه سياست ها و برنامه ها در جهت بالا بردن عملکرد كاركنان در راستاي اهداف سازمانی بسيار متفاوت است.

در سازمان ها وجود ندارد و هر  19براي مديريت درست در زمان بحران هايی مانند كوويد  هيچ متد و روش ثابتیاز  آنجائيکه 

سازمان بايد با توجه به پتانسيل و توانمندي كاركنان خود سعی در بهبود شرايط و تداوم كار شركت هاي خود انجام دهند. قبل 

از  يو كسب سهم بالاتر يريو رقابت پذ تيخلاق تي، تقو يیشركت ها پيمانکاري به دنبال درآمدزا رانيكرونا، مد یاز پاندم

ها   نهيهز تيريخود و مد يها يیحفظ دارا یاغلب آنها در پ روسيو نيبا ا يريدرگ ليبه دل درحال حاضر بازار را داشتند، اما

در ركت پيمانکاري عوامل اثر گذار بر عملکرد كاركنان شاولويت بندي شناسايی و از اين رو هدف اصلی اين پژوهش  هستند.

 محيطی، شرايط  جمله از است بوده گذار تاثير كاركنان عملکرد بر متعددي كليدي عوامل است. همواره بحران كرونا دوران

 بحث مورد كاركنان عملکرد بهبود در عوامل ترين مهم عنوان به دست اين از مواردي و سازمانی شرايط فردي، هاي ويژگی

 موفقيت ميزان ميتوان ، عوامل اين از كداميک به توجه درصورت كه شود می داده پاسخ سوال اين به پژوهش اين در است؛ بوده

 ميتوان چگونه و داد افزايش كاركنان عملکرد بر 19- كوويد منفی اثر تعديل و اينچنين هايی بحران به پاسخ در را سازمان

ق مطالعه موردي در رابطه با شركت پيمانکاري ساخت . از آنجايی كه اين تحقيگرديد كاركنان عملکرد اثربخشی ضامن

هاي  ، بايد با توجه به ويژگی هاي سازمانی، نيازسنجی، آينده نگري سازمان و همچنين ديدگاه استتجهيزات فراب 

 عواملاولويت بندي نظران شركت و مديران در نظرگرفته شود تا با نتايج اين تحقيق گامی عملی در جهت شناسايی و  صاحب

 اثر گذار بر عملکرد كاركنان شركت پيمانکاري در زمان بحران كرونا برداشته شود.

 مبانی نظري و پيشينه تحقيق -2

 : 1مديريت عملکرد 1-2

از تعريف  پسبراي خود اهدافی را تعريف كرده است. و كسب سود  موفقيت وكار براي رسيدن به ، سازمان يا كسبشركتهر 

كار خود را به سازمان ، براي اينکه مطمئن شوند سازمان ها رسيدن به اهداف است. مديرانجهت اهداف نوبت به مديريت 

 .را مورد بررسی قرار دهند سازمانرود، بايد عملکرد اعضاي  دهد و طبق برنامه پيش می درستی انجام می

نظارت بر عملکرد صحيح اعضا و البته بهبود كيفيت آن، اصولی را تحت عنوان مديريت  سهولتوكار، براي  كارشناسان كسب

كند كه وظايفشان را بهتر انجام دهند و به  كمک میسازمان يا  شركت. مديريت عملکرد به اعضاي يک ميکنندعملکرد تعريف 

و ميزان  كاركنان سازمانتر بر كار آسانتوانند  د. همچنين مديران با كمک اصول مديريت عملکرد مینبخش عملکردشان سرعت 

 .(2،2007گ)آرمسترانشان نظارت داشته باشند پيشرفت

در تعريف . از ديدگاه اوبري دانيلز مطرح شد 3اصطلاح مديريت عملکرد در دهه هفتاد قرن بيستم ميلادي توسط اوبري دانيلز

مديريت عملکرد، به يک سيستم عملی اشاره دارد كه سه عامل اصلی اندازه گيري، بازخورد و تقويت مثبت را نشان ميدهد. اگر 

ت شغلی خود رفتار كنند ، عملکرد مطلوب و موفق از خود بروز می دهند و در اين حالت است كه كاركنان متناسب با موقعي

 از تعداديمديران می توانند سازمان خود را به درستی هدايت كنند چراكه اثر بخشی لازم را از كاركنان خود كسب كرده اند. 

بخشی از آن در  كه پرداخته عملکرد مديريت مزاياي و هاويژگی  بررسی به با ديدگاه هاي متفاوت صاحبنظران و پژوهشگران

 (.1391زاده، ذكر شده است)ترک 2-1جدول 

 

                                                           
1. Performance management 

2. Armstang,2007 

3.  Aubrey Danils ,1970 
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 عملکرد ارزيابی با آن ارتباط و عملکرد مديريت 2-2

هاي لازم به نيروي كار و  كه با دادن آموزششود  در نظر گرفته میرويکردي  را مديريت عملکردبنابر تعاريف ارائه شده 

هاي مبتنی بر  هاي حقوق و مزايا و پاداش قراري يک نظام منصفانه در ارزيابی عملکرد كاركنان و نيز برقراري نظامهمچنين بر

گرداند عملکرد سعی در ايجاد همدلی بين كاركنان و سرپرستان دارد تا از اين طريق اهداف كاركنان را با اهداف سازمان همسو 

براي  درستیارزيابی عملکرد به عنوان ابزار مديريت عملکرد ميتواند مبناي زاين رو . او بر بهره وري نيروي انسانی بيفزايد

ترفيع، تنزل، افزايش يا كاهش حقوق و غيره باشد تا مديريت عملکرد  نظيرپرسنل، مربوط به تصميم گيري در مورد مسائل 

 عملکرد كردن مشخص براي است روشی عملکرد يابی. ارزبتواند عملکرد افراد را در ارتباط يا عوامل موثر سازمانی ارزيابی كند

اجرايی  هاي است و به صورت برنامه شده تعيين قبل از و مشخص آن استانداردهاي يا و ها شاخص كه كاركنان ناموفق يا موفق

ين اهداف ارزيابی عملکرد درصدد است ب ا استفاده از ابزارمديريت عملکرد ب .(1997 2پادوک و 2000 1هينگفت)شود ارائه می

 با نشان دادن نتايج عملکردي به كاركنان و مديران سازمان به توسعه و بهبود عملکردي افراد كمک كند. فرد و اهداف سازمان

بوده، در حاليکه مديريت افراد و تشخيص شايستگی ها و كمبودهاي مهارتی ها  پاداشبه منظور روشن سازي ارزيابی عملکرد 

جه به نقش ارزيابی عملکرد، اهداف سازمان را به درستی براي افراد تبيين كرده و عملکرد آنها را در عملکرد علاوه بر قبول و تو

و هدايت ميکند، تا از اين طريق بتواند  رهبريجهت تحقق اهداف از طريق يکپارچگی و اثر بخش كردن استراتژي سازمان 

و  3جيانگركو سازمان شود هره پذيري كاركنان در توان جامع بهبودموجب هماهنگی مستمر افراد با محيط سازمان و 

، عمل كنددر دنياي رقابتی و پرتلاطم امروزي هر چه مديريت عملکرد در نيل به اهداف سازمان موفق تر (. 2010ديگران،

محيطی  وري نيز افزايش يافته و در نتيجه سهم بازار و سود بيشتري عايد سازمان خواهد شد. مديريت عملکرد با ايجاد بهره

پرداخت بر مبناي عملکرد، به منظور ارزيابی و هدايت كاركنان  و انجام مستمراهداف سازمان به كاركنان تفهيم مشاركتی و 

 (. 1389بهزاد ,  ،يیدهد)ابوالعلا باعث ايجاد همسويی اهداف كاركنان و سازمان گرديده و بهره وري نيروي كار را افزايش می

 

 (19 – كوويد) كرونا ويروس بحران 3-2

باعث  جهان سراسر در آن سريع گسترس با و چين 4وهان شهر در 2019 دسامبر در 19شيوع ويروس كرونا يا بيماري كوويد 

يکی از تبعات شيوع ويروس كرونا تحت تأثير قرار گرفتن بروز تبعات اقتصادي ، اجتماعی و سياسی شديدي در جهان گرديد. 

توان آن را آغازي بر وقوع  تقاد كارشناسان اقتصادي، ريسک ويروس كرونا به حدي است كه میهاي اقتصادي است. به اع فعاليت

. اثرگذاري شيوع ويروس كرونا بر كسب و كارهاي ايرانی با 5(2021ايروانتو، نوويانتی، و رز ) يک ركود در اقتصاد جهانی دانست

دهد كه تحت اثر شيوع اين ويروس و  ج به خوبی نشان مینظرسنجی از برخی فعالان اقتصادي مورد بررسی قرار گرفت. نتاي

تر فعاليت  اقتصادي با ظرفيت كم نهاي ابتدايی برخی از فعالا خصوص ماه اعمال برخی راهکارها در جهت كنترل شيوع آن، به

تر شده است.  دي كمهاي بع ها در ماه اند. هرچند اين روند با كاهش اجراي محدوديت نموده و برخی نيز مجبور به تعطيلی شده

خوش  همچنين ميزان فروش، توليد، جريان نقدينگی و وضعيت اشتغال كسب و كارهاي اقتصادي با شيوع ويروس كرونا دست

كه از ميزان فروش، توليد و جريان نقدينگی در هر سه بخش اقتصادي كاسته شد و برخی از  طوري تغييرات منفی شدند به

                                                           
1. Hingoft ,2000 

2. Paddock,1997 

3  aiGocergn . & al ,2010 

4. Wuhan 

1. rawanto, Novianti, and Roz 2021 
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ي تأثير منفی  دهنده يا مورد تعديل قرار گرفتند يا دچار دوركاري و غيبت موقت شدند كه نشاننيروي انسانی اين كسب وكارها 

اگر چه كه اين بيماري سراسر جهان را تحت تاثير قرارداد است ، اما شدت آن  .1(1400)پژوهشکده آمار ايران،بر اشتغال است. 

لازم و زير بنايی و  زاتيپرسرعت، كمبود تجه نترنتيبه ا یدر كشورهاي در حال توسعه همچون ايران به دليل فقدان دسترس

عوامل باعث شدت تاثير  نياست و ا هرا در جهت اجراي پروژه ها به صورت دور كاري پديد آورد یمشکلات ،یمال يها تيمحدود

رات منفی شيوع با وجود اثشركت هاي پيمانکاري، . بروز برخی مشکلات در گرديدبر كار، كارگران و محل كار  19-كوويد 

  .ناپذير است ويروس كرونا امري اجتناب

 

 عوامل تاثيرگذار بر عملکرد كاركنان 4-2

با توجه به هدف پژوهش براي انکه بتوانيم ارزيابی درستی از كاركنان و سازمان خود داشته باشيم ، بايد بتوانيم عواملی را كه 

يم. كليدي ترين عامل موفقيت در هر سازمانی داشتن عملکرد مناسب برعملکرد شغلی كاركنان تاثير گذار هستند شناسايی كن

 تا با كرد مديريت و شناسايی را كاركنان رفتار و عملکرد بر موثر و اثر بخشی كاركنان آن سازمان است. از اينرو بايستی عوامل

لکرد هر شخص ناشی از دو پديده عم. بيفزايند( كيفی كمی و نظر از هم) خود كاركنان عملکرد بر عوامل، اين كردن فراهم

 هاي فيزيکیی پشتيبانويژگی هاي محيط كار)  -2(  ب(تلاش و كوشش فرد ،توانايی، مهارت الف(ويژگی هاي فردي) است:

حمايت هاي روانی و مانند:  هاي روانی  پشتيبانیو  هاي مالی و نظير آن ساختار سازمانی، تسهيلات كاري، پشتيبانیمانند : 

 (.1390)زندي ،  (ازمانی و نظير آنرفتاري و س

با توجه به مورد پژوهش حاضر و مصاحبه هاي صورت گرفته از گروه خبرگان، در شركت مورد مطالعه و با تکيه بر ارزيابی هاي  

ان تاثير بالايی دارند، ميز كاركنان عملکرد بهبود گذشته در سازمان ، سعی بر آن شده است كه با بررسی عوامل كليدي كه بر

در دوران بروز اين پاندمی  مورد بررسی و اولويت بندي قرار  19-تاثيرگذار بودن اين عوامل در تعديل اثر منفی بيماري كوويد 

باشد ، اما از آنجايی كه بروز اين بيماري به  البته براي شناخت و مطمئن بودن از اين عوامل نياز به گذشت زمان می دهيم. 

تحقيقات پيشين در مورد عملکرد كاركنان  شامل كه اجتماعی علوم ادبيات از اقتباس ها ميتوان باكمتر از سه سال ميرسد تن

اند تا بتوانند عملکرد خود را بالاببرند تکيه  مفيدي كه همواره در طی ساليان شركت ها انجام داده استراتژيهاي بر ، می باشد

متغييرها و  2-1از اين رو در جدول  2سانده شرايط منفی كار كرد.كرد و سعی در تغيير شرايط در جهت مطلوب و به حداكثر ر

 شاخص هاي اصلی كه ميتواند بر عملکرد شغلی كاركنان در سازمان مورد مطالعه تاثير گذار باشد مورد بررسی قرار گرفت.

 عوامل تأثيرگذار بر عملکرد شغلی كاركنان 2-1جدول 

 

 محققين شاخص متغير

 ملکرد شغلی كاركنانعوامل تأثيرگذار بر ع

                                                           
1. Iran Statistics Research Institute 

 

2.  Boehm et Al.,2015 
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عوامل 

 محيطی

 جامعه، متخصصان با ارتباطی شبکه يک يجادا

دولت، سياست هاي ملی و  رقبا، ذينفعان،

حاكميت سياست منطقه اي، شرايط اقتصادي، 

و فشارهاي خارجی، وجود رقابت جدي در بازار، 

عرضه و تقاضاي منابع انسانی بازار كار، حركت 

ی شدن، به سمت خصوصی سازي و جهان

 دسترسی به بازارهاي بين المللی

( سرفرازي و همکاران 1400وفاداراصغري و عامل اردستانی )

رضاييان و  (1400( خليلی )1400( اسلامی و همکاران )1401)

( كرمی گيلاوند و 1400( ديزانی مکتبی و همکاران )1388سلطانی )

 ( گالاردوـ گالاردو و2021( هو و همکاران )1400همکاران )

(  معالی تفتی و 2019( بهارا و داس مواهاپاترا )2020همکاران )

 (2012( استاهل و همکاران )2017همکاران )

عوامل 

 سازمانی

دانش  كارفرما، شايستگی ، مديريت برند

سلامت خدمات،  محوري، جبران عدالت

پذيري، طرح جانشين پروري و  انعطافسازمانی، 

آوري ، توسعه شغلی؛ حمايت از خلاقيت و نو

 فرهنگ سازمانی ، ارزشهاي سازمانی

(سرفرازي و 1400(شامانی و همکاران )1400نجفی و همکاران )

( احمدي و 1400ديزانی مکتبی و همکاران ) (1401همکاران )

( 1399( موسوي )2020( شاهی و همکاران )1400همکاران )

 (1398( آقايی و همکاران )1399خور و همکاران ) كوهی

 و ( پريش1400( خليلی )1400و عامل اردستانی ) وفاداراصغري

كريستوفر و دوي  (،1398همکاران ) و ( صحت1397) همکاران

( 2020( كوكولوا و همکاران )2021( هو و همکاران )2022)

( بهارا و 2020( لی و واندروالت )2020گالاردوـ گالاردو و همکاران )

 (2017( معالی تفتی و همکاران )2019داس مواهاپاترا )

عوامل 

 شغلی

شاغل، پويايی شغلی،  و شغل ميان تناسب

شغلی  شغلی، جايگاه انتظارات شغلی، قابليت

 براي منعطف كاري شرايطشغل،  ماهيت

 كاركنان

( سرفرازي و همکاران 1400وفاداراصغري و عامل اردستانی )

( صفري و 1400( اسلامی و همکاران )1400( خليلی )1401)

( شاهی و 1400زانی مکتبی و همکاران )( دي1400همکاران )

 (2020( لی و واندروالت )2020همکاران )

عوامل 

 فردي

، هوش اجتماعی سازمانی، تعهد و تعلق احساس

 در تمايل و علاقه وجود اهداف شخصی،

، اي حرفه رشد و توسعه جهت كاركنان

 هاي ادراكی ، استعداد و دانش و مهارت مهارت

( 1400اداراصغري و عامل اردستانی )(وف1400نجفی و همکاران )

( صفري و همکاران 1400( خليلی )1401سرفرازي و همکاران )

( آقايی 2020( شاهی و همکاران )1400( مرادي و همکاران )1400)

( هو و همکاران 2022( كريستوفر و دوي )1398و همکاران )

 ( تيگلند،2020( لی و واندروالت )2020( دو و همکاران )2021)

2000 

مديريت 

 و رهبري

همکاري و مشاركت مديران و سرپرستان در 

اجراي فرايند مديريت استعداد، پشتيبانی و 

تعهد مديران ارشد، سبک رهبري حمايتی و 

تصميم در تمركز عدم شرايط وجود موثر،

 كافی مهارت و تجربه، سازمانی هاي گيري

(وفاداراصغري و 1400شامانی و همکاران )(1400نجفی و همکاران )

( صفري و همکاران 1397پور و رضايی ) ( ولی1400عامل اردستانی )

( شاهی و همکاران 1400( ديزانی مکتبی و همکاران )1400)

( آقايی و 1399( فائق )1400( كرمی گيلاوند و همکاران )2020)

نی ( رضاييان و سلطا1398( صحت و همکاران  )1398همکاران )

( 2022( كريستوفر و دوي )2022كراواريتی و همکاران ) (1388)
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( موكاواوايا و همکاران 2021( هو و همکاران )2022ابوعبيدالله ) استعداد مديريت حوزه در مديران

( استاهل و همکاران 2017( معالی تفتی و همکاران )2020)

(2012) 

 

 :شناسی پژوهشروش  -3

تحقيق ميدانی و از نظر  از نظر شيوه گردآوري داده ها،و باشد  می( كمی_ كيفی)  اكتشافی - آميخته رويکرد با حاضر پژوهش

 و شناخت در سعی استفاده از روش آميخته با پژوهشگر ، ها طرح اينگونه درزمان جمع آوري داده ها به صورت مقطعی است. 

 مورد موضوع ربنايیزي هاي مقوله شناخت و كيفی هاي داده گردآوري به ابتدا پژوهش اين در. آيد می بر نامعين موقعيتی درک

 آنها بندي اولويت و شده شناسايی هاي مقوله بررسی جهت درست الگويی طراحی به كمی فاز در سپس و پرداخته مطالعه

تصادفی از مديران و  هاي غيربا نمونه صورت پذيرفت و  1به روش نمونه گيري گلوله برفیمصاحبه ها  .شود می پرداخته

 هستند،كه زمينه علمی و تجربی متجانس  نفر 14الی  10هاي مالی ، ستادي و مهندسی ( )از بخش سرپرستان شركت مذكور 

كه در مورد ميزان تأثير هر يک از شد و از آنها خواسته  2( 2006ن،)راميز  و برننا گرفت جهت تشکيل گروه خبرگان انجام

TAعوامل صحبت كنند و با استفاده از روش تحليل تماتيک
زيستی پاسخ دهندگان جهت كسب اطلاعات به بررسی تجربه   3

استاندارد در  اي پرسشنامه پرداخته و، پرسشنامهن معيارهاي يطراحی سوالات كلی و تدو آن به شود. پس از دقيق تر پرداخته 

 و اولويت بندي گرديد. زمينه عوامل موثر بر عملکرد كاركنان تنظيم و عوامل مورد نظر انتخاب 

كه به سئوالات پرسشنامه براساس  شدتوزيع شده و از آنها خواسته  نفر ازاساتيد دانشگاهی 10ميان استخراج شده  پرسشنامه

دوران بحران كرونا پاسخ دهند. پس از بررسی روايی و پايايی پرسشنامه، عوامل مثبت و منفی بدست آمده بر در تجربيات خود 

 Expert choice از اين پرسشنامه با استفاده از نرم افزار نتايج حاصل .صورت پذيرفتاساس ميزان همبستگی اولويت بندي 

AHPو با استفاده از روش شده عوامل اصلی شناسايی  بررسی و 
شماي از مدل  3-1شکل  اولويت بندي صورت گرفت. 4

 و ويژگی هاي فردي مصاحبه شوندگان 3-1اطلاعات جمعيت شناختی مصاحبه شوندگان در جدول مفهومی تحقيق می باشد. 

 نشان داده شده است. 3-2در جدول 

                                                           
1. Snowball sampling 

2. Ramirez & Bernnan  

3. Thematic) TA( 

4. Analytical Hierarchy Process (AHP) 
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 تحقيق مفهومی مدل شماي 3-1شکل

 
 : اطلاعات جمعيت شناختی مصاحبه شوندگان 3-1جدول

 درصد فراوانی ويژگيهاي جمعيت شناختی

 14/28 2 زن جنسيت

 85/72 12 مرد

 21/43 3 28-37 سن

48-38 1 7/14 

 43/71 10 به بالا 49

 43/71 10 ليسانس تحصيلات

 57/28 4 فوق ليسانس

 28/14 2 سال 8-15 سابقه كاري

 72/35 5 سال 25-26

 50 7 سال به بالا 26

 

 ويژگی هاي فردي مصاحبه شوندگان 3-2جدول 

 تاهل سن جنسيت سمت سازمانی سابقه كار تحصيلات

 متاهل 55 مرد مديرعامل سال27 كارشناسی مهندسی مکانيک

 متاهل 55 مرد مهندسی و طراحی مديريت سال 27 کكارشناسی ارشد مهندس مکاني

 متاهل 65 مرد مديريت امورپروژه ها سال 35 كارشناسی مهندسی مکانيک

 متاهل 49 مرد منابع انسانی و اداري رييس سال27 كارشناسی مديريت دولتی

 مجرد 51 زن مدير مالی سال 20 كارشناسی حسابداري
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 متاهل 49 مرد برنامه و طرح مديريت سال19 مهندسی صنايع

 متاهل 49 مرد مديربازرگانی سال20 كارشناسی مهندسی صنايع

 متاهل 56 مرد مدير پروژه سال30 كارشناسی مهندسی برق

 متاهل 54 مرد مدير پروژه سال29 كارشناسی مهندسی مکانيک

 متاهل 37 مرد بازرسی كارشناس سال16 كارشناسی ارشد مهندسی مکانيک

 متاهل 42 مرد مدير پروژه سال18 دسی متالوژيكارشناسی مهن

 متاهل 49 مرد مدير كنترل كيفيت سال25 كارشناسی مهندسی متالوژي

 مجرد 36 زن كارشناس طرح و برنامه سال 12 كارشناسی ارشد مهندسی صنايع

 مجرد 36 مرد كارشناس مهندسی سال12 ) توسعه نيروي انسانی(MBAكارشناسی ارشد

 ها .تحليل یافته4

تحليل مضمون، روشی براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهاي موجود داداه هاي كيفی است.اين روش، فرايندي براي تحليل 

در اين پژوهش جهت تجزيه و  1داده اي متنی است و داده هاي پراكنده و متنوع را به داده هايی غنی و تفصيلی تبديل ميکند.

( به شرح ذيل استفاده شده 2006اتيک با رويکرد شش مرحله اي براون و كلارک)تحليل داده هاي كيفی از روش تحليل تم

 است:

 چند و مداوم و با بازخوانی  آشنا داده ها محتوايی گستره و عمق با محقق، اينکه براي مرحله اين درگام اول: آشنايی با داده ها : 

 است. الگوها و معانی كشف و براي جستجو داده ها، باره

 كدهاي شامل،ايجاد مرحله اين .پيداميکند آشنايی آنها با و خوانده را ها داده محقق مرحله اين درايجاد كدهاي اوليه :گام دوم:

 هستند. خاص داراي معناي تحليلگر نظر به كه ميکنند معرفی را ها داده از هايی ويژگی كدها .است ها داده از اوليه

 ی كدهاي ثانويه(: كدگذاري در سطح يک تحليل)شناساي 3-3جدول

 انسانی منابع و اداري رييس :كارشناس مديريت دولتی و S1مصاحبه 

 استخراج كدهاي اوليه)خام( متن مصاحبه

 مسائل از يکی كاركنان عملکرد و وري بهره ميزان بردن بالا در حاضر حال در

 صورت به و هم كنار در همکاران باشد. می انگيزشی مسائل مهم، بحث بسيار

 به كرونا بيماري ورود از بعد اما ميکنند ، و گروه هاي كاري فعاليت تیمشارك

 كه بود زمان اين در و دوركاري صورت گرفت صورت به امور از بعضی ناچار

 ايجاد عامل انگيزش

ايجاد حس همکاري و مشاركت 

 كاركنان

                                                           
1. Braun, V., Clarke, V. (2006). Using Thematic Analysis in Psychology. Qualitative research in psychology, 77-101. 
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 دليل به زمان همين در شد. واقع اهميت مورد بسيار تکنولوژي و اموزش بحث

سازمانی  د شد.ايجا كاركنان براي بسياري مالی و روحی مشکلات بيماري بروز

باعث ارتقا عملکرد كاركنان و پديد آمدن حس درک  درست سازمانی فرهنگ با

در سازمانی كه به رفاه كاركنان خود و ارتقا  متقابل ميان كاركنان می گردد.

به درستی  آنها اهميت داده شود و استرس كاري را كم كند و هدايت كاركنان

بود.  اميدوار شركت كار ادامه وان بهت ها می بحران زمان در حتی صورت پذيرد

... 

 انجام دوركاري

 آموزش و استفاده ازتکنولوژي

 افزايش مشکلات روحی و مالی

 بحران بيماري

سازمانی مطابق با رسالت  فرهنگ

 سازمان

 درک و احترام متقابل

 توجه به رفاه كاركنان

 كنانآموزش كار

  S1 قسمتی از كدگذاري اوليه مصاحبه

 ايجاد و تقويت انگيزه در كاركنان

 كاركنان ميان در امنيت حس ايجاد

 برخورد عادلانه با كاركنان

 بهبود زيرساخت هاي فناوري و تجهيزات سازمانی

 افزايش تسهيلات كاركنان در زمان بروز بحران

 افراد ديدگاه مديران نسبت به كار گروهی و توانايی

 مشخص كردن اهداف سازمان

ايجاد حس همدلی و قدردانی در 

 سازمان

 توجه به بحث آموزش

فراهم كردن محيطی آرام و با امنيت 

 شغلی

 داشتن برنامه جهت پيشبرد پروژه ها

 ايجاد حس تعلق و وفاداري به سازمان

 ثانويه در سطح يک شناسايی گرديد. كد باز 60كد باز اوليه يا شاخص و   294در مجموع بعد از تلفيق و تعديل 

 داده هاي خلاصه همه كردن مرتب و مختلف كدهاي بندي دسته شامل مرحله تم ها : اين كشف براي جستجو گام سوم:

 را مختلف كدهاي و كرده شروع را خود كدهاي تحليل محقق، زمان، دراين .است مشخص تم هاي قالب در شده كدگذاري

در اين پژوهش با توجه به كثرت كدهاي ثانويه استخراج شده در سطح يک، تمامی .ميکند تركيب كلی، تم يک ايجاد براي

-4مفهوم در سطح دو تحيلی به شرح جدول  60كدهاي مشابه برپايه قرابت را در قالب يک مفهوم مشابه قرارداد. بديت ترتيب 

 شناسايی گرديد. 3

 يم(كدگذاري در سطح دو تحليل )شناسايی مفاه 3-4جدول 

 مفهوم مقوله)تم( فرعی رديف
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 ارتقاء و انتساب سازمانی سنجش عملكرد كاركنان 1

 آموزش كاركنان

 سنجش بهره وري كاركنان

 سيستم مناسب ارزيابی عملکرد كاركنان

 گفتگو و ارتباط آزادانه ميان پرسنل و مديران رقابت سالم ميان پرسنل 2

 اركنانمشخص كردن هدف سازمانی براي ك

 تشکيل گروه هاي كاري  جهت يک هدف مشترک

حمایت مدیریت از  3

 كاركنان

 فراهم كردن محيطی آرام براي كاركنان

 كاهش ميزان استرس در شرايط بحرانی

 توجه به نيازهاي آموزشی و برگزاري كلاسهاي

 در دسترس قرارداد منابع و امکانات سازمانی براي تمامی پرسنل

 برخورد عادلانه با كاركنان اداري سازمانیوف 4

 ايجاد فرصت رشد شغلی

 حقوق و مزاياي مناسب

 احترام و نشان دادن اهميت به كاركنان

 اعتماد متقابل ميان كاركنان و مديران

 امنيت شغلی در سازمان

 سازماندهی در جهت بروز خلاقيت گروهی كار گروهی در سازمان 5

 هداف اصلی سازمانشناخت ا

 تجزيه و تحليل مشکلات و پيدا كردن راه حل

 ايجاد حس امنيت در ميان كاركنان تيم سازي 6

 ايجاد انگيزه موفقيت طلبی ميان كاركنان

 اعتماد به دانش و همکاري اعضاي تيم

 شناخت توانايی هاي هر يک از اعضاي تيم

 ايجاد تعهد سازمانی ایجاد انگيزه 7

 تشخيص توانمندي كاركنان

 ايجاد فضايی جهت بروز استعداد

 سبد جبران خدمت

 همدلی با كاركنان

 قدردانی از كاركنان

 ارتباط مداوم درون سازمانی ميان افراد ارتباطات 8

 درک احساسات كاركنان

 تسهيل در كار مديريت در امر كنترل و هدايت سازمان

 ايجاد توازن ميان حفظ روحيه كاركنان و انجام وظايف مدیریت بحران 9

 تشکيل تيم مديريت بحران و بررسی شرايط موجود
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 راهکارهايی جهت به حداقل رساندن خسارات

 حفظ جايگاه شركت در ميان رقبا

 برنامه ريزي جهت انجام پروژه ها مدیریت پروژه 10

 نظارت بر پروژه ها و ارائه گزارش

 وانايی لازم در ايجاد تعامل و ارتباطات ميان كاركنانت

 توانايی تخمين هزينه ها و برآورد زمانی

 انجام اسکن اسناد و مدارک اطلاعات تبدیل 11

 ذخيره سازي اسناد به صورت فايل يا عکس

 ثبت نقشه ها و ذخيره سازي آنها

 انجام انتقال سريع اطلاعات اطلاعات تبادل 12

 ازيابی و يا به روز كردن اطلاعاتب

 صرفه جويی در هزينه و زمان

درون  زیرساختهاي 13

 سازمانی

 تجهيزات و لوازم از جمله سيستم هاي كامپيوتري و سرورها

 و بهبود مهارت هاي فنی به كاركنانآموزش 

 به روز بودن اطلاعات

 در سازمان سبک سرپرستی عوامل محيطی 14

 ري مطلوبشرايط كا

 گروه هاي كاري

 حقوق و دستمزد عوامل درون سازمانی 15

 ترفيعات درسازمان

 مشخص بودن محدوده شغلی

 مشخص بودن خط مشی سازمان

 خصوصيات فردي عوامل درونی افراد 16

 سن و جنسيت

 نوع نگرش افراد به سازمان

 .ميکند بازبينی و دسته بندي را كلی هاي تم از اي مجموعه ،محقق مرحله اين درتم ها:  بازبينی گام چهارم:

 و كند مجدد می بازبينی دوباره و كرده تعريف شده، آماده تحليل براي كه را هايی تم تم ها: محقق، گذاري نام و گام پنجم:تعريف

 كدام تم، هر كه شود تعيين می و شده مشخص ها، تم ماهيت كردن، بازبينی و تعريف وسيله به .ميکند تحليل را ها داده بعد

  .دارد خود در را ها داده از جنبه

 اختيار داشته در مشخص و دقيق تم هاي از مجموعه اي محقق كه شود می شروع زمانی نهايی مرحله:  گزارش گام ششم:تهيه

يافته  پژوهشگر، زمينه مينه در (.2006:  88-93 بروان، و كلارک( است گزارش نگارش و پايانی تحليل شامل مرحله اين .باشد

 آمده، دست به كدهاي ميان از .است كرده جمع آوري را زيادي وكدهاي كدگذاري مرحله، چندين طی را، آمده دست به هاي

شده  بندي دسته مجزا مقوله يک عنوان تحت شوند، گنجانده ميشد تعريف يک ذيل در يا و داشته معنايی شباهت كه آنهايی

 در عوامل اين ، است گذار تاثير سازمان در كاركنان عملکرد بر مختلفی عوامل و علل 5-4 شماره جدول نتايج اند. براساس
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)  مديريت و رهبري ،( فرعی تم 5 شامل)  سازمانی فرهنگ:  شامل هاي مقوله اين. گرديد بندي دسته اصلی( تم)مقوله 4 قالب

 4 اين. باشد می( فرعی تم 3 شامل) شغلی رضايت و(  فرعی تم 3 شامل)  ارتباطات و اطلاعات فناوري ،(  فرعی تم 5 شامل

 80 مجموع در مفاهيم، و فرعی هاي تم اصلی، هاي تم تعداد. هستند( ثانويه باز كد) مفهوم 60و فرعی تم 16 داراي خود مقوله

كاركنان شركت پيمانکاري  کردعمل بر شده شناسايی موثر به تعريف عوامل 3-2با توجه به نتايج حاصل در  نمودار  .باشد می كد

 می پردازيم.

 

 

 تعريف عوامل موثر شناسايی شده بر عملکرد كاركنان 3-5جدول 

 تعريف عوامل موثر بر عملکرد

 مدل پيشنهادي   3-2دارنمو
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سنجش عملکرد 

 كاركنان

 سالانه، بررسی عنوان به همچنين. دارد اشاره شركت يک در كلی مشاركت كارمند به يک شغلی عملکرد منظم بررسی

 در را كمک بيشترين كارمندان كدام كنند مشخص تا شود می شناخته پرسنل عملکرد كاركنان عملکرد ارزيابی يا بررسی

 سپاسی، دهند)مير پاداش دارند، بالايی دستاوردهاي كه كارمندانی به و كنند بررسی را پيشرفت اند، داشته شركت رشد

    .  (1380ناصر

رقابت سالم ميان 

 پرسنل

كند،  شخصی كه در يک رقابت سالم شركت می.روحيه تيمی و عضويت موثر در يک گروه استرقابت سالم مظهر 

شود  روحيه رقابتی آنها از يک طرز فکر رشد ناشی می.برد خواهد موفق شود، اما از ديدن موفقيت ديگران نيز لذت می می

رود.رقابت سالم هم در كار و هم  كار میو به روشی مثبت براي كمک به تيم آنها )و خودشان( در رسيدن به اهدافشان به 

 (.1397 يیرضادر زندگی نقش دارد)

حمايت مديريت از 

 كاركنان

 را او لطف كه كند می احساس موظف را خود او كند می لطفی ديگري حق در كسی وقتی اجتماعی، روابط نظريه طبق

 كاركنان بين معتقدند محققان. كند جبران را آن دارد تمايل بيشتر فرد باشد، بزرگتر كمک و لطف اين هرچه. كند جبران

 برآورده را كاركنان نيازهاي كه است منبعی سازمان زيرا است جريان در اي  اجتماعی تبادل چنين نيز كارفرمايان و

 بيان سازمانی حمايت نظريه. است صادق كارفرمايان و كاركنان بين روابط مورد در بستان-بده رابطه بنابراين و كند می

 به حمايت اين ازاي در و دهند می شکل خود به نسبت سازمان حمـايت ميزان از كـلی ديدگـاهی كاركنان كه كند می

 را توجه اين كاركنان كند توجه كاركنان رفاه به سازمان وقتی ديگر عبارت به. كنند می توجه ها آن تحقق و سازمان اهداف

 (.2022 1نچبارات ناگاراجان،كنند) می جبران بهتر عملکرد و بيشتر تعهد با

 است مطرح آن تعالی و سازمان بقاي جهت سازمان در كاركنان براي ضروري ارزشهاي از يکی عنوان به سازمانی وفاداري وفاداري سازمانی

 سازمان در را خود وظايف احسن نحو به دهد می سوق را وآنها كرده مسئول سازمان اهداف به نسبت را كاركنان وفاداري

 (.2022 2كنند)نچبارات ناگاراجان، و ماندگاري پيدا ،همبستگی نزديکی احساس سازمان با برسانند انجام هب

 اين در. گويند می گروهی كار دهند، می انجام نتيجه بهترين به دستيابی براي گروه هر اعضاي كه فعاليت از نوعی به كار گروهی در سازمان

 احساس با را افراد ترتيب، بدين و گردد می يکديگر مکمل و درآميخته يکديگر با ا،اعض از هريک فردي قوت نقاط فعاليت،

 مورد معنادار اهداف به دستيابی براي جهت، هم صورت به شان، قوت نقاط تا كند می نزديک هم به مشترک ديد و رفاقت

 .(1400  ،نجفی، محسنگيرد) قرار استفاده

 در كاري هاي گروه عملکرد و كارايی بهبود براي كه است مديريتی هاي نقش از و مديريتی تکنيک يک سازي تيم تيم سازي

 با افرادي وقتی. شود می گرفته كار به هاكار در افراد از درست استفاده و كارها به بخشيدن نظم راستاي در و ها سازمان

 شود می انجام سازي تيم واقع در كنند، می كار مشترک هدف يک براي و آيند می هم گرد مشابه سليقه و نگرش علاقه،

 (.2022 3،جوآن چو و همکاران )

 رفتار اين چگونه. دهد می خاص جهت آن به يا كند می هدايت را رفتاري چنين آنچه. بخشد می نيرو شخص رفتار به آنچه ايجاد انگيزه

 نيازهاي افراد، درونی نيازهاي:دارند نقش انگيزش ايجاد در عامل 3 فوق، موارد در تامل و توجه.شود می تقويت يا نگهداري

 (1394روانی)اسدي،  و روحی نيازهاي دانشی،

 برقرار ارتباط خود مخاطبان با آن كمک به ها نسازما و وكارها كسب كه شود می گفته روشی به سازمانی ارتباطات ارتباطات

 .كنند می

به عنوان فرايندي نظام يافته تعريف می شود كه طی اين فرايند، سازمان تلاش می كند بحران هاي بالقوه را شناسايی و  مديريت بحران

                                                           
1. Rajbarath Nagarajan, Ravikumar Alagiri Swamy, Thomas G. Reio, Rajesh Elangovan & Satyanarayana Parayitam(2022) 

2. Jeewon Cho , Pauline Schilpzand, Lei Huang, and Ted Paterson(2022) 

 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/880217/%D9%85%D8%AD%D8%B3%D9%86_%D9%86%D8%AC%D9%81%DB%8C
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 (1385قل برساند)ربيعی، پيش بينی كند، سپس در مقابل آنها اقدامات پيشگيرانه انجام دهد تا اثر آنها را به حدا

گويند. به  تخصيص، پيگيري و كاربرد منابع براي رسيدن به اهداف مشخص در يک دوره زمانی خاص را مديريت پروژه می مديريت پروژه

هاي پروژه به منظور تحقق الزامات  ها براي فعاليت ها، ابزارها و تکنيک كارگيري دانش، مهارت بيان ديگر مديريت پروژه به

 وژه است)ساجات(.پر

 هاي داده از عظيمی حجم روش اين.است نظر مورد هدف براي شده آوري جمع هاي داده بررسی و تحليل آوري، جمع اطلاعات تبديل

 ها داده معناي تفسير و تحليل و  تجزيه براي عادي افراد توسط كه كند می تبديل مطلوبی شکل به را شده آوري جمع

 .(1393شود)شيخی،  می آوري جمع

 اين در اطلاعات مفهوم. باشد ارتباط معنی به اطلاعات نظريه يا ها سامانه نظريه ديد از و اطلاعات انتقال يا داده انتقال اطلاعات تبادل

 .است موجود اطلاعات معرف و شده كدبند كه است( ديجيتال مبحث در) داده معنی به همواره كاربرد

درون  زيرساختهاي

 سازمانی

لوازم  و تجهيزات شامل. كنند می رسانی خدمت سازمان يا شركت يک به كه بناساختهايی و ها سامانه کانات،ايجاد ام

افزاري)شيخی  نرم گسترش ابزارهاي ارتباطات، رسمی و غيررسمی هاي كانال اطلاعات، استفاده از فناوري جهت زيرساختی

1393). 

و هايی تعريف شده كه عملکرد سازمان را متأثر ساخته ولی سازمان نسبت به آن مجموعه اي مركب از نير  محيط بعنوان عوامل محيطی

مجموعه عواملی كه تغييردر  ":كنترل كمی داشته يا اصلاً هيچ كنترلی ندارد . بعبارت ديگر ، محيط عبارتست از

 )"سازمان تغيير نمايند ويژگيهاي آنها در سازمان اثر گذاشته و همچنين تمام عواملی كه ويژگيهايشان بر اثر رفتار 

 (.1396 ی،ارتيز ؛ ليوك ،ساربان  يدريح

 ها، سياست اهداف، داراى سازمانى هر. گيرد می نشأت سازمان بر حاكم مديريت و سازمان وجود از كه سازمانی عوامل عوامل درون سازمانی

 یو اردستان يصغرا... و سازمانی اتترفيع قوانين دستمزد، و حقوق ميزان شامل. است خود به مخصوص  ساختار ها، روش

(1400) 

روانشناسان می گويند كه شخصيت ما عمدتا در نتيجه چهار عامل اصلی تعيين می شود كه شامل عوامل جسمی  عوامل درونی

و )بيولوژيکی / ارثی( ، اجتماعی )جامعه اي كه در آن تربيت شده ايد و نقش شما در جامعه(، روانی )رفتار ، عواطف و الگ

هاي فکري درونی شما( و اعتقادي )ارزش ها و اعتقادات شما( می باشند. علاوه بر اين، عوامل ديگري مانند عوامل مختلف 

 (. 1389رعنا. ) ،یقربانفرهنگی، موقعيتی و محيطی است كه ممکن است در شکل گيري شخصيت موثر باشند)

 

 اعتبار سنجی پژوهش در بخش كيفی 1-1-3

براي محاسبه روايی و  پايايی مصاحبه ها و پرسشنامه ها ، در مرحله اول در پايان انجام مصاحبه ها ،  در مطالعه حاضر

اقدام به مطالعه پيشينه تحقيق و تركيب مفاهيم گذشته با تجربيات صاحبنظران ، اقدام به تجزيه و تحليل داده گرديد، در 

حبه شنوندگان و همچنين استفاده از نقطه نظرات  اساتيد در هاي تحقيق)مصاحبه ها( توسط مصا اين مرحله روايی يافته

ها و كد گذاري و تجزيه و تحليل داده ها مورد تاييد قرار گرفت. همچنين با روش توافق درون  اين زمينه در روند مصاحبه

كت كند. در موضوعی دو كدگذار)ارزياب(، ازيک كارشناس ارشد درخواست شد تا به عنوان همکار كدگذار)پژوهش( مشار

هر مصاحبه كدهايی كه در نظر هر دونفر مشابه بودند با عنوان توافق و كدهاي غير مشابه به عنوان عدم توافق شناسايی 

شد. سپس با كمک همراه پژوهش ، سه مصاحبه كدگذاري گرديد و درصد توافق درون موضوعی به عنوان شاخص پايايی 

 مشخص شد. 84/0د و مطابق نتيجه حاصل شده مقدار پايايی برابر باپژوهش با استفاده از فرمول زير محاسبه ش
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 نتايج بررسی پايايی 3-6جدول

 مجموع درصد تعداد عدم توافق تعداد توافق تعداد شماره مصاحبه رديف

1 3 14 6 2 85 

2 6 13 5 3 77 

3 13 11 5 1 91 

 84 4 19 36 - كل

 

 سلسله مراتبی بخش دوم : نتايج تجزيه و تحليل فرآيند2-3

 توسط بار اولين كه باشد می( AHP)  مراتبی سلسله تحليل روش 1معياره چند گيري تصميم هاي روش پركاربردترين از يکی

 مراتبی سلسله تحليل فرايند(. 1388 همکاران، و بخش ايزد)گرديد ابداع 1970 دهه در الاصل عراقی ساعتی ال توماس

 و پردازد می آنها متقابل آثار اساس بر پيچيده مسائل بررسی به تکنيک، اين. است انسانی تفکر و طبيعی رفتار كننده منعکس

 و گزينه چند با گيري تصميم عمل در كه هنگامی در فرايند اين.  پردازد می آن حل به و كرده تبديل ساده شکلی به را آنها

ساخت درخت سلسله مراتبی در اين مرحله مسئله تعريف . دگير قرار استفاده مورد تواند می شويم، می روبرو گيري تصميم معيار

می شود و هدف از تصميم گيري به صورت سلسله مراتبی از عوامل و عناصر تشکيل دهنده تصميم ترسيم می شود. فرآيند 

 :تحليل سلسه مراتبی، نيازمند شکستن مسئله تصميم با چندين شاخص به سلسله مراتبی از سطوح است. اين سطوح شامل

سطح اول شامل هدف كلی از تصميم گيري است.در سطح دوم معيار هاي كلی هستند كه تصميم گيري بر اساس آنها صورت 

 گيرند. در سطح سوم زير معيارها قرار می گيرد و می

 

 

 

 

 درخت ساختار سلسله مراتبی  3-3شکل 

ها از مقايسه زوجی  است. براي تعيين وزن معيارها و رتبه بندي گزينه پرسشنامه خبره ،در اين روش ها ابزار گردآوري داده

 9 تا 1 طيف توسط مقايسات، . اينشود شود. براي امتيازدهی از مقياس نه درجه ساعتی به صورت زير استفاده می استفاده می

 . شود می تکميل است، شده آورده 1-7 جدول در كه ساعتی مدل طيف نه درجه

 (44:1393طيف نه درجه ساعتی )حبيبی و ايزديار و سرافرازي،3-7جدول

                                                           
1
 Multi Criteria Decision Making (MCDM) 

گزینه

1 
گزینه

2 
گزینه

3 
گزینه 

4 

1معيار  2معيار   3معيار   

 هدف

 معيارها

 گزینه ها

https://parsmodir.com/db/research/data-collection.php
https://parsmodir.com/mcdm/mcdm-q.php
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 توضيح ها اولويت ارزش

 به هم ندارند. اهميت برابر دارد و يا ارجحيتی نسبت jنسبت به  iگزينه يا شاخص  ترجيح يکسان 1

 كمی مهمتر است. jنسبت به  iگزينه يا شاخص  كمی مرجح 3

 مهمتر است. jنسبت به  iگزينه يا شاخص  خيلی مرجح 5

 است. jداراي ارجحيت خيلی بيشتري از  iگزينه  زياد مرجح خيلی 7

 نيست. jمهمتر و قابل مقايسه با  مطلقاً jاز  iگزينه  رجحكاملًا م 9

 نابينبي 8و6و4و2
و  7، بيانگر اهميتی زيادتر از 8دهد مثلا  ارزشهاي بين ارزشهاي ترجيحی را نشان می

 است. iبراي  9تر از  پايين

 

 پرسشنامه )اعتماد پذيري(2و پايايی )اعتبار(1تعيين روايی  1-2-3

)بازرگان، گيري كند و نه متغير ديگري را  گيري واقعاً بتواند خصيصه مورد نظر را اندازه مقصود از روايی، آن است كه وسيله اندازه

. در تحقيق حاضر نيز، سئوالات پرسشنامه متناسب با مبانی نظري و با توجه به كيفيت تعاريف نظري و عملياتی هر (83: 1381

ن و از مشاوره اساتيد، صاحبنظرا 3تعيين روايی محتوا به منظوريک از شاخص ها، مقياس ها و متغيرها، تنظيم شده است و 

ها محققين در زمينه مرتبط با موضوع پژوهش كه در اين زمينه آگاهی داشتند، استفاده شده و روايی هريک از سؤالات و سازه

 .مورد بررسی قرارگرفت

در  .(83: 1381)بازرگان، بينی، همگونی، حساسيت و دقت عبارت است از ثبات يا هماهنگی، اعتمادپذيري، پيشيا اعتبار پايايی 

جاي استفاده از  لينکلن و گوبا به .شده است براي افزايش دقت علمی استفاده (1994) 4معيار گوبا و لينکلن 4ژوهش از اين پ

كنند.  براي ارزيابی كيفيت نتايج تحقيق كيفی استفاده می 5اعتماداز معيار اعتمادپذيري يا قابليت  ،و روايی كمی پايايیواژگان 

 شاخصبراي اين هدف چهار (. 1392محمدپور، )توان به نتايج يک تحقيق كيفی متکی بود  یقابليت اعتماد يعنی تا چه حد م

براي رسيدن به اعتبار يا در اين پژوهش . 9تأئيدپذيري و 8پذيرياطمينان ،7پذيري انتقال ،6اعتبار :گرديده است  پيشنهاد

 بازبينی به وسيله همکاران و كنندگان سيله مشاركتو مدت و مشاهده مداوم، بازبينی به باورپذيري از تکنيک درگيري طولانی

 استفاده شد. 

 نتایج   -4

                                                           
1. Validity 

2. Reliability 

2.Content Validity 

4. Guba and Lincoln,1994 

5. Trustworthiness 

6. Credibility 

7. Transferability 

8. Consistency or Dependability 

9. Confirmability 
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 استفاده ها داده آوري جمع براي فراب تجهيزات ساخت شركت شركت مديران و كارشناسان از نفر 14 نظرات پژوهش اين در

 ، مديريت، و رهبري سازمانی، هنگفر اصلی فاكتور چهار كه گرفت انجام اصلی فاكتورهاي مقايسه به اقدام اول سطح در. گرديد

 ها خبره گروه.گرديد تدوين اساس برهمين آن زوجی مقايسات پرسشنامه كه است شغلی رضايت و ارتباطات و اطلاعات فناوري

 از بعد و دادند انجام هم به نسبت ها فاكتور برتري از كافی آگاهی با را مقايسات ، باشند می دانشگاهی اساتيد از متشکل كه

 ها داده آناليز  AHPروش از استفاده با تا گرديد وارد Expert Choice افزار نرم در زوجی مقايسات ها، پرسشنامه آوري عجم

 مقايسات از حاصل نتايج كنيد می مشاهده( 4-1) جدول در كه همانطور. پذيرد صورت فاكتورها اوزان آوردن بدست جهت

 وزنی با( OC) سازمانی فرهنگ آمده بدست نتايج براساس معيارها كليه بين از. شود می داده نمايش اصلی فاكتورهاي زوجی

. است گرفته قرار دوم رتبه در 331/0 برابر وزن با( JS) شغلی رضايت آن از بعد و است شده شناخته  گزينه بهترين 446/0برابر

  070/0 با برابر وزن با( IT) اطلاعات فناوري و 152/0 با برابر وزن با( LM) مديريت و رهبري ترتيب به نيز آن از بعد

 قابل سازگاري هست، 1/0 از كمتر چون كه است آمده بدست 04/0  زوجی مقايسات ناسازگاري نرخ. هستند بعدي هاي اولويت

 .است شده داده نشان اصلی فاكتورهاي وزن 4-1 نمودار در. باشد می قبولی

 اصلی ماتريس مقايسه ي زوجی نهايی فاكتورهاي 4-1جدول 

 هااوزان معيار معيارها نشانه اختصاري لويتوا

1 LM 152/0 رهبري و مديريت  

2 IT 070/0 فناوري اطلاعات  

3 JS 331/0 رضايت شغلی  

4 OC 0/ 446 فرهنگ سازمانی  

CR=0.04<0.1 قبول قابل  

 

 وزن معيارهاي اصلی 4-1 نمودار

 زيرمعيار عنوان به مفهوم 16 پژوهش اين در ت زوجی بين زير معيارها در هر گروه انجام گرفت.در مرحله بعدي مقايسا

 عوامل زوجی مقايسه و مفاهيم بندي رتبه از حاصل نتايج. شد بندي گروه اصلی معيار چهار در مفاهيم اين كه گرديد استخراج

 :از عبارتند ميانگين ترتيب به آمده بدست هاي داده تحليل ،

 كاركنان از مديريت حمايت •

 كاركنان عملکرد سنجش •

 انگيزه ايجاد •
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 درونی عوامل •

 بر خبرگان ديدگاه از را تأثير بيشترين مديريت و رهبري بالا در شده مشخص هاي شاخص و مفهوم 16 بين از داد نشان نتايج

 داد نشان مراتبی سلسله فرآيند براساس نتايج همچنين. هستند دارا كرونا بحران دوران در پيمانکاري شركت كاركنان عملکرد

 كاركنان عملکرد سنجش معيار زير ،(سازمانی فرهنگ از معيار از) اول رتبه در( 27/0 نهايی وزن) با كاركنان از مديريت حمايت

 معيار از)  سوم رتبه در( 16/0 نهايی وزن) با انگيزه ايجاد شاخص ،(سازمانی فرهنگ معيار از) دوم رتبه در( 17/0 نهايی وزن) با

در  .هستند دارا را چهارم رتبه در( شغلی رضايت معيار از( )14/0 نهايی وزن) با درونی عوامل شاخص و(مديريت و رهبري

 ( نتايج حاصل از مقايسات زوجی و وزن معيارها و زير معيارها نشان داده شده است.4-2جدول )

 

 

 وزن نهايی معيارها و زير معيارها4-2جدول

 امل اثر گذار بر عملکرد كاركنان شركت ساخت تجهيزات فراب در دوران بحران كروناعو

وزن محلی  نماد شاخص ها شاخص ها وزن محلی معيار

 معيار

وزن نهايی 

 معيار

رتبه 

 نهايی

فرهنگ 

 سازمانی

 O1 0/390 17/0 2 كاركنان سنجش عملکرد 446/0

 O2 0/253 11/0 5 پرسنل ميان سالم رقابت

 O3 612/0 27/0 1  مديريت مايتح

 O4 0/138 06/0 9 سازمانی وفاداري

 O5 0/266 10/0 6 سازمان در گروهی كار

رهبري و 

 مديريت

 L1 0/242 03/0 11 سازي تيم 152/0

 L2 0/446 16/0 3 انگيزه ايجاد

 L3 0/136 02/0 12 ارتباطات

 L4 0/060 009/0 16 بحران مديريت

 L5 0/114 01/0 13 پروژه مديريت

فناوري 

و  اطلاعات

 ارتباطات

 I1 09/0 009/0 15 اطلاعات تبديل 070/0

 I2 236/0 01/0 14 اطلاعات تبادل

سازمان درون زيرساختهاي

 ي

I3 501/0 03/0 10 

رضايت 

 شغلی

 J1 249/0 08/0 8 محيطی عوامل 331/0

 J2 0/250 09/0 7 سازمانی عوامل

 J3 0/500 14/0 4 نیدرو عوامل
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 وزن نهايی معيارها 4-2نمودار

 

 رتبه نهايی معيارها 4-3 نمودار

 و نتيجه گيري بحث -5

ناچار به را  ها سازمان و فراوانی به همراه داشت اجتماعی و اقتصادي بهداشتی، هاي ، با خود چالش 19-شيوع بيماري كوويد

تغيير استراتژي هاي خود كرد. در اين دوران سازمان هايی موفق عمل كردند كه مديران منابع انسانی آنان براي بهبود كارايی و 

بهره وري نيروي انسانی خود، عوامل تاثيرگذار بر عملکرد كاركنان را شناسايی و سعی بر آن كنند تا با تکيه بر اين عوامل و 

به عنوان يک عامل تعديل كننده و تاثير گذار بر عملکرد كاركنان كاهش داده  19-لازم تاثيرات منفی كوويدمحيا كردن شرايط 
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 شركت در كاركنان عملکرد بر گذار اثر عوامل. بمانند باقی رقابتی بازار در و شناسايی را محيطی تهديدهاي و ها فرصت ،

شد. در  شناسايی كرونا گيري همه بحران وقوع شرايط سازمان در پيمانکاري با توجه به نوع فعاليت شركت و زمينه كاري

شركت هاي پيمانکاري كاركنان سازمان بايستی از عملکرد خوبی برخوردار باشند تا بتوانند پروژه هاي محوله را با كمترين خطا 

ايت كارفرمايان براي بستن و هزينه به درستی انجام داده و براي سازمان سودآوري بيشتري داشته باشند و دركنار آن رض

قراردادهاي كاري بيشتر را به همراه دارد. همچنين براساس تعداد پروژه هاي انجام شده شركت ميتواند رتبه)گريد( سازمانی 

. ارتقا بخشد كار انجام كميت و كيفيت براي شده تعريف استانداردهاي با شده انجام كار گذاري خود را با توجه به صلاحيت

ن پژوهش می تواند به سازمان كمک كند تا با شناسايی ملاک هاي تاثيرگذار بر عملکرد كاركنان، شاخص هاي درستی نتايج اي

از ارزيابی عملکرد بدست آورند و اين امر كمک فراوانی به سازمان براي حفظ مزيت رقابتی ميکند.با تمركز به اين مسئله، 

ت خاص درباره عوامل اثر گذار بر عملکرد كاركنان را جمع آوري كرده و نتايج را توانند اطلاعا مديران منابع انسانی سازمان می

براساس ميزان موفقيت در نيل به اهداف سازمان گزارش كنند و از اين طريق می توانند انتظارات مديران و سرمايه گذاران 

 سازمان را برآورده سازند.

از يک سو با مشکلات بسيار زيادي در زمينه اجرايی و نبود نيروي كار در شرايط جديد پاندمی كرونا، شركت هاي پيمانکاري 

 در محل و از سوي ديگر نگرانی سازمان ها در رابطه با حفظ سلامتی) روحی و جسمی( كاركنان و اطرافيانشان مواجه است. با

ز جمله چالش هاي بسيار مهم در شدند،ا خود هاي استراتژي تغيير به ناچار ها سازمان از بسياري19- كوويد گيري همه شيوع

اين دوران بحث دوركاري كاركنان و عدم ارتباطات درون سازمانی و مشکلات بيماري)روحی و روانی( كاركنان است. تغيير 

با توجه به مصاحبه باشد. روش ها و انتخاب راهبردهاي جديد در شركت هاي پيمانکاري با توجه به اين شرايط امر آسانی نمی

گرفته و انجام تحليل تماتيک ، چهار تم اصلی به عنوان اصلی ترين و تاثير گذارترين موارد بر عملکرد كاركنان هاي صورت 

 باشد:  اين عوامل شامل موارد زير می،شركت فراب شناسايی گرديد 

 اين در. است سازمان در مديريت و رهبري خبرگان، نظر بنابر كرونا بحران دوران در كاركنان عملکرد بر تاثيرگذار معيار اولين

 انگيزه، ايجاد, سازي مقوله)تيم پنج شامل عامل اين خود كه شد شناسايی مهم هاي اهرم از يکی عنوان به آيتم اين پژوهش

 نقش مهمترين. باشد، است می ها مقوله اين كننده توصيف يک هر كه مفهوم17 و پروژه( مديريت و بحران ، مديريت ارتباطات

 كه از اين اطمينان و حصول است تيمی تشکيل تيم پروژه و انجام كارهاي شركت ساخت تجهيزات فراب در نرهبرا و مديران

 از مديريتی هاي تکنيک از يکی عنوان به سازي تيم .داشته باشند اختيار در امور اجراي براي را شرايط بهترين تيم اعضاي همه

 مهارت از درست استفاده و سازمان در كاري هاي گروه عملکرد و كارايی بهبود براي .است برخوردار سازمان در بالايی اهميت

 چنين توان می شركت مديران از شده انجام هاي مصاحبه به توجه با.شود می استفاده تکنيک اين پروژه ها از در افراد هاي

 موجود شرايط از متقابل درک و تهداش پرسنل با را ارتباط بيشترين كه مديرانی 19-كوويد بيماري اوج دوران در كرد استنباط

. بپردازند امور به انجام بيشتري انگيزه با افراد و بکاهند كار محيط در بيماري اين منفی اثرات از زيادي حد تا داشتند، توانستند

ام دوركاري، بازآفرينی شغلی، در اختيار قرار دادن تجهيزات و امکانات لازم به كاركنان جهت انج از جمله كارهاي صورت گرفته

 محيط تا حد زيادي در را بيماري از ناشی توجه به پرداخت به موقع حقوق و ايجاد حس امنيت شغلی و ... باعث شد استرس

 فيزيکی و روحی شرايط ميان توازن و داشته كاركنان با تري نزديک ارتباط كه هايی بخش همچنين مديران. دهند كاهش كار

 همدلی و پرسنل آمد و رفت شرايط كردن تسهيل و دوركاري فضاي ايجاد قبيل از هايی راهکار ائهار با و كرده بودند ايجاد كار

 رفته و فشار ناشی از بيماي كمتر شود. بالا دوران اين در افراد در سازمانی تعهد حس شدند باعث آنها با
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 رضايت سطح بر متفاوتی هاي فاكتور شد هگفت كه همانطور. است شغلی رضايت وجود كاركنان عملکرد بر اثرگذار معيار دومين

 و افراد فردي خصوصيات به اينکه كنار در شغلی درونی. رضايت و سازمانی محيطی، عوامل مانند مواردي است گذار تاثير شغلی

 دو ينا بين عميقی ارتباط و بوده كاركنان مشاركت و انگيزه زمينه در مهم عوامل از يکی ميگردد، بر كار به آنها نگرش نوع

 اين مديران كار واقع در. شود می اطلاق هدف به دستيابی براي شخص خود تمايل به اساساً انگيزه تعريف در. كند می برقرار

 براي كار در انگيزه جهت دهی براي زمينه ايجاد در سعی مطلوب كاري شرايط ايجاد و كاركنان توانمندسازي با كه است

 كه شده جسمی و روحی مشکلات سازمان دچار كاركنان از بسياري كرونا شيوع بيماري اب. نمايند مهيا را كاركنان، شرايط

 مطلوب كاري شرايط ايجاد با سازمان در سرپرستی و مديريت نوع ميان اين در. گرديد آنان ميان در انگيزه افت زمينه ساز

 انگيزشی عوامل از يکی عنوان به دستمزد و وقحق بحث البته. باشند كار در منفی تاثيرات اين تعديل در مهمی عامل ميتواند

كننده، همکاري با ديگر كاركنان در محيطی بدون تنش  تشويق مديران وجود و زندگی و كار بين تعادل نظير مواردي كنار در

 و لیشغ رضايت بتوان اينکه براي پژوهش اين در خبرگان نظر به توجه با. است شغلی رضايت فاكتور در مهم عوامل ديگر از

 بودن مشخص ، سازمان در مدت كوتاه هاي اهداف تعيين مانند هاي روش از كرد، حفظ كرونا پاندمی دوران در را افراد انگيزه

 و گردد( معنوي يا مادي) آنان تشويق يا ترفيع سبب كه سازمان در پرسنل عملکرد درست ارزيابی كاركنان، شغلی محدوده

 تعلق حس ايجاد آن متعاقب و افراد شغلی رضايت و انگيزه افزايش در مهمی عوامل وانندت می كاركنان به عمل استقلال دادن

 .باشد سازمان در كاركنان عملکرد رفتن بالا نتيجه در و سازمان به

 تعريف شناختی چارچوب يک عنوان به سازمانی فرهنگ. است سازمانی فرهنگ كاركنان عملکرد در تاثيرگذار معيار سومين

 توجه با(. 1،2007آماليا و كادير)است سازمان يک اعضاي ميان متقابل احترام و هنجارها ها، ارزش ها، نگرش شامل كه شود می

 فراب شركت در كاركنان عملکرد بر تاثيرگذار درونی عوامل از يکی عنوان به سازمانی فرهنگ آمده، دست به هاي داده تحليل به

 اين در .است سازمانی وفاداري و مديريت ،حمايت پرسنل ميان سالم رقابت نان،كارك عملکرد نظير هايی مولفه شامل كه است

 ارزش حاكميت كه شد حاصل نتيجه اين كاركنان عملکرد بر آن تاثير و فراب شركت سازمانی فرهنگ مطالعه از پس پژوهش

 شركت سازمانی فرهنگ به هتوج با. است راستا هم شركت اين در كاركنان عملکرد با فراب شركت در فرهنگی مطلوب هاي

 افراد بتواند تا دارد آن بر سعی سازمان است، اين (يادگيرنده و دستاوردي مراقبتی، هدفمند،) فرهنگ چهار از كه برگرفته فراب

 ايجاد شغلی، رشد فرصت كردن كاركنان، محيا با عادلانه برخوردي ايجاد با را آنها وفاداري و تعهد و گيرد كار به را شايسته

ببرند. با  بالا سازمان در مزايا و حقوق موقع به پرداخت و شغلی امنيت مديران، و كاركنان ميان متقابل احترام و اعتماد فضاي

هاي فرهنگی در سازمان بسياري از  توجه به وجود چنين فرهنگی در سازمان، در دوران بحران كرونا به دليل وجود ارزش

و استرس بيماري را پشت سر بگذارند و همين امر باعث تعديل تاثيرات منفی اين بيماري  كاركنان توانستند تا حد زيادي فشار

 و ثبات عملکردي كاركنان گرديده است.

با  .باشد می ارتباطات و اطلاعات فناوري كرونا بحران دوران در بفرا شركت كاركنان عملکرد بر گذار اثر معيار آخرين نهايت در

گيري از به روز  ن جهانی و اهميت استفاده از فناوري ها و تکنولوژي و همچين اهميت ضرروت بهرهافزو  توجه به پيشرفت روز

ترين اطلاعات فنی در شركت ساخت تجهيزات فراب و ماهيت كاري شركت نياز به بهره مندي از آخرين فناوري ها و دسترسی 

رگيري از سيستم فناوري اطلاعات در شركت  به بهبود در باشد. از ديگر موارد بکا سريع به اطلاعات جهت كنترل پروژه ها می

 مالی عملکرد مالی نيز اشاره كرد. در دوران دوركاري استفاده از سيستم نرم افزار اداري تحت وب كاركنان به راحتی فعاليتهاي

                                                           
1.Kadir & Amalia, 2017 
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ه اين امر براي بخش كرده ك بررسی را هزينه و ها درآمد صحيح صورت به و ثبت را سالانه حتی و ماهانه روزانه، هفتگی،

ستادي و مالی سازمان موفق عمل كرده است. بنابراين استفاده از فناوري ها و آموزش كاركنان از اهداف اصلی سازمان محسوب 

 ميان امور انجام در سهولت موجب سازمان در ارتباطات و اطلاعات فناوري از كارگيري به ديگر در دوران كرونا طرف شود. از می

 حضور فيزيکی در محل و به نياز بدون چراكه شده هزينه در جويی صرفه باعث امر همين و گردد می كارفرمايان و كاركنان

 .پرداخت اطلاعات به تبادل راحتی به توان می زمان و وقت صرف

 منابع

 فارسی

   ( شناسايی و اولويتبندي عوامل مؤثر در ارز1400آفتابی ، سلطان پناه ، ) ،يابی عملکرد كاركنان ، حکمرانی و توسعه

 ##105-114:  1400، بهار1، شماره 2دوره 

 ( مديريت1400طيبی رهنی ،علی ،) هاي وضعيت و بحران مديريت كرونا ،فصلنامه ويروس بحران از بعد انسانی منابع 

 ##77-89: 1400 بهار ،1 شماره جديد، دوره سيزدهم، اضطراري سال

 (شرايط مديريت منابع انسانی در دوران كرونا ، همايش ملی پژوهش هاي مديريت و علوم 1400شهرياري ،بهاره ، )

 ##انسانی در ايران، دوره دهم

 و آموزش كاركنان بر  یكار گروه ،يتوانمند ساز ريتأث یبررس ؛1400شبنم ؛ ،ی؛ خوران یمجتب ،یمحسن ؛ مالک ،ینجف

 ## ( 127تا  96از  -صفحه  32 ) 3شماره  - 1400 زييپا«  یدفاع یانسان هيمجله : سرما ؛یتعهد سازمان

 ( نقش آموزش ضمن خدمت در يادگيري سازمانی و تاثير آن 1395جلاليان،زهره؛طباطبايی، محسن؛ پوربابايی،هادي .)

 ##بر بهبود عملکرد كاركنان.كنفرانس بين المللی مديريت و صنايع

 (نقش رهبري اخلا1397رضايی كليدبري ، حميدرضا .) ،قی در عملکرد كاركنان. باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان

 ##واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ايران

 (رابطه بين رضايت شغلی با عملکرد كاركنان سازمان تامين اجتماعی 1395درخشنده ، علی . محمدخانی ، كامران .)

 ##استان مركزي،كنفرانس بين المللی هزاره سوم و علوم انسانی

 ( عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی، كنفرانس بين المللی پژوهش هاي نوين در 1395صانع بخش حقدوست، مينا ،)

 ##4مديريت، اقتصاد و علوم انسانی، انجمن اقتصاد انرژي، دوره 

 (نقش فناوري اطلاعات و ارتباطات در آموزش. نشريه مطالعات 1393شيخی، سعيد؛ غلامی هره دشتی، سهيلا .)

 ##شی، مركز مطالعات و توسعه آموزش پزشکی دانشگاه علوم پزشکی ارتشآموز

 (بررسی تأثير عوامل اثرگذار سازمانی بر 1396عسکري، محبوبه؛ ابراهيمی نژاد، مهدي ؛ پور سعيد، محمدمهدي .)

لنامه عملکرد كاركنان سازمانهاي متولی بحران)مطالعه موردي، آتش نشانی و خدمات ايمنی شهرداري كرمان(. فص

 ##1396، بهار 31مديريت بحران سال هشتم، شماره 
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 یكاركنان دانشگاه آزاد اسلام ي)مطالعه مورد یرونيو ب یدرون یزشيو عوامل انگ ازهاين ی(. بررس1389رعنا. ) ،یقربان 

 ## .SID. https://sid.ir/paper/190507/fa. 118-91(، 4)2 ،يواحد ابهر(. علوم رفتار

 (. بررسی تأثير آموزش فناوري اطلاعات و ارتباطات بر 1395؛  جعفردوست بستانی، شهرام)محمدي قشلاق، پريوش

 ##141-156عملکرد كاركنان، با نقش ميانجی سرمايه اجتماعی در سازمان :

 (بررسی آگاهی، نگرش و عملکرد پرسنل درمانی در رابطه با ويروس كرونا جديد.مجله افق 1399رحمانيان، محمد .)

 ##3، شماره  12پزشکی ، دوره  آموزش علوم

 (ايجاد انگيزه در كاركنان يک سازمان؛كنفرانس بين المللی علوم انسانی، روانشناسی و 1394اسدي سيرچی، مجيد .)

 ##علوم اجتماعی

 عملکرد: عرصة تقابل  یابي. ارز(1398)، قنبر محمد  یاسيو ال اصغريرضا؛ پورعزت، عل ديس ،يدجواديس ؛يعارف، هاد

 ##44-29(،3)7 ،یدولت يسازمانها تيريمد معناها،

 عملکرد كاركنان  يیبر كارا یاجتماع هيو سرما یروانشناخت هيسرما ريتاث نيي( ،تب1393) دهيدندارلو ،سع یشجاع

 ##مرودشت ی،دانشگاه آزاد اسلام یصنعت تيريارشد مد ینامه كارشناس انيفراسان ، پا یصنعت يديشركت تول

 يص صلاحيت عوامل نظام فنی و اجرائی)ساجات(سامانه جامع هوشمند تشخ.sajat ## 

 ،جمهوري سايت خبرگزاري ، بوكارها كس و تها شرک ابتکاري اقدامات و كرونا بحران گزارش 1399علی داوري 

 ## .www.irna اسلامی،

 يیروستا ديولت يها یموثر بر عملکرد تعاون یطيو مح یعوامل اجتماع 1396 نايم  ،یارتي؛ ز ليساربان ، وك يدريح 

 ##121-103: صفحات22شماره: | 6دوره: | 1396:سال )تعاون( ي: تعاون و كشاورزهينشر شهرستان گناوه

 (تاثير سرمايه ي فکري بر عملکرد سازمان  بر اساس مدل استاندارد بنتيس، پايان نامه كارشناسی 1394قلی پور، قادر ،)

 ##نور اميارشد، مديريت اجرايی ،دانشگاه پ

 (، مديريت منابع انسانی، چاپ هفتم، كرج: انتشارات موسسه تحقيقات و آموزش مديريت.1389، سيد حسين)ابطحی 

## 

 (آمار و كارُبرد آن در مديريت، جلد دوم، چاپ پنجم، تهران: انتشارات سمت.1380آذر، عادل مؤمنی، منصور ،) ## 

 1380؛ چاپ نوزدهم، انتشارات مير، تهران، مير سپاسی، ناصر، مديريت استراتژيک منابع انسانی و روابط كار ## 

 (آمار و كارُبرد آن در مديريت، جلد اول، چاپ دهم، تهران: انتشارات سمت. 1383آذر، عادل، مؤمنی، منصور ،)## 

 (روشهاي ارزشيابی در بخش دولتی و غيردولتی ايران، چاپ اول، تهران: انتشارات بعثت.1375اردبيلی، يوسف ،) ## 

 (، مديريت استراتژيک منابع انسانی، راهنماي عمل، ترجمه سيد محمد اعرابی و داود ايزدي، 1384، مايکل)آرمسترانگ

 ## دفتر پژوهش هاي فرهنگی، چاپ دوم.
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 (پايان نامه كارشناسی ارشد نظام مديريت منابع انسانی شركت آغاجاري با استفاده از مدل بلوغ 1391افخمی، احمد ،)

 ## علامه طباطبايی. قابليت افراد، دانشگاه

 (تاملی بر واژه1371اهرنجانی ميرزايی، حسن ،) دانشکده علوم اداري و 17هاي تخصصی، دانش مديريت، شماره ،

 ## مديريت.

 (ارزيابی عملکرد منابع انسانی: الگوي عملی پياده سازي نظام ارزيابی عملکرد منابع انسانی 1385بزاز جزايري، احمد ،)

 ## دوم، تهران: انتشارات آييژ.ها، چاپ در سازمان

 (ضرورت ارزيابی عملکرد در سازمان ها، تدبير، شماره 1384بزاز جزايري، سيد احمد ،)98. ## 

 (ارزيابی عملکرد منابع انسانی، انتشارات آييژ، چاپ دوم.1387بزاز جزايري، سيد احمد ،) ## 

 (مقاله با عنوان اركان 1388تاج الدين، محمد و درويش، مريم ) ارزيابی عملکرد منابع انسانی، ماهنامه تدبير سال

 ## .203بيستم، شماره 

 (رهيافتی نو در مديريت آموزشی ، فصل نامه علمی 1391ترک زاده، جعفر و جعفري، سکينه ،)–  پژوهشی دانشگاه آزاد

 ## .3اسلامی واحد مرودشت، سال سوم، شماره 

 (نظارت و ارزشيابی كارآئی 1375توحيدي، خليل ،)وري، فصل نامه ها گامی مهم در مسير بهرهو عملکرد سازمان

 ## .34و33مديريت دولتی شماره 

 (نظريه هاي جامعه شناسی، تهران، انتشارات سمت.1369توسلی، غلام عباس ،) ## 

 (1391جزنی، نسرين،)«چاپ هشتم، تهران: انتشارات نی.«مديريت منابع انسانی ، ## 

 (ارز1371حاجی شريف، محمود ،) يابی در مديريت نيروي انسانی، چاپ اول، تهران: انتشارات واحدآموزش نيروي

 ## انسانی، مجتمع سيمان آبيک.

 (، مقدمه اي بر روش تحقيق در علوم انسانی، تهران، انتشارات سمت.1381نيا، محمدرضا )  حافظ ## 

 ،) فرهنگ اسلامی.مشير،چاپ پنجم،دفتر نشر…،نهج البلاغه،ترجمه دكتراسدا1375حضرت علی )ع ## 

 ،انتشارات انسانی تهران: نيروي وريبهره و كاركنان عملکرد ارزشيابی (،1376رعنايی) حبيبالله و علی محمد حقيقی 

 ## .ترمه

 (1386خاكی، غلامرضا ،)«تهران: انتشارات درايت.«نامه نويسیروش تحقيق با رويکرد پايان ، ## 

 (، روش شناسی پژوهش كيفی در مديريت، رويکردي جامع، 1389ذر، عادل)دانايی فرد، حسن و الوانی، سيد مهدي و آ

 ## انتشارات صفار اشراقی.

 ،(7)2 ارتباطات، و فرهنگی مطالعات. بحران مديريت در ارتباطات نقش(. 1385. )احسان شاقاسمی، و علی، ربيعی، 

61-81 .SID. https://sid.ir/paper/118176/fa ## 
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 ( مبا1384دسلر، گري  ،)هاي  نی مديريت منابع انسانی، ترجمه علی پارسائيان و سيد محمد اعرابی، دفتر پژوهش

 ## فرهنگی، چاپ سوم.

 (، مديريت منابع انسانی، انتشارات مشهد.1374) …دعائی، حبيب ا ## 

 (مبانی رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائيان و علی اعرابی، نشر مركز پژوهش1386رابينز، استيفن پی ،)اي فرهنگی.ه 

## 

 (انجمن مديريت منابع انسانی ايران.1392راهنماي متقاضيان پنجمين دوره تعالی منابع انسانی ،) ## 

 (مقاله ارزيابی عملکرد دانش آموختگان دانشگاه افسري، فصلنامه علمی پژوهشی مديريت 1391رشيد زاده، فتح الله ،)

 ## ، سال دوازدهم.45نظامی، شماره 

 ،173 تدبير، شماره مجله ،"سازمان مستمر بهبود و عملکرد ارزيابی " (، 1385 ) غفور رحيمی## 

 (مديريت و ارزيابی عملکرد با رويکردهاي علمی1392رفيع زاده، علاءالدين و رونق، يوسف ،)-    ،كاربردي)سازمان

 ## مديران و كاركنان( انتشارات فرمنش، چاپ اول.

 (، دفتر برنامه ريزي نيروي انسانی معاونت سازندگی و آموزش.1374هاي ارزشيابی كاركنان وزارت نيرو)روش ## 

  5(، معيارهاي اندازه گيري عملکرد، فصلنامه مديريت و توسعه، شماره 1379سبحان اللهی، محمد علی )تابستان. ## 

 ( مديريت منابع انسانی و روابط كار، تهران، انتشارت شروين.1369مير سپاسی، ناصر ،) ## 
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