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Abstract 
This research was designed and implemented with a practical purpose. Using 

a qualitative method, 11 experts and operational managers of IKEO were 
interviewed using targeted sampling and after analyzing the content of the 
interviews and organizational documents (Guide to the strategic management 
system of IKEO and its subordinate units and the third five-year strategic 
formulation directive of this organization) the conceptual model of the research 
was extracted. In the validation phase, the researcher-made questionnaire 
consisting of 42 items was studied, distributed and analyzed among 40 field and 
operational managers and experts of the organization. The results led to the 
design of the model of strategic evaluation of the performance of employees in 
non-governmental institutions, especially IKEO. This model has six main 
factors that include personal growth and development, effective relationships, 
attention to the interests of stakeholders, creativity, innovation, national concern 
and finally job productivity. All the dimensions and components of the 
proposed model for strategic evaluation of employee performance in non-
government institutions were approved after the evaluation in the research 
validation stage. Due to the lack of a suitable model to evaluate the performance 
of employees in IKEO and the acknowledgement of its managers to the existing 
deficiency, the designed model with the dimensions, components and indicators 
mentioned in this research meets the needs of the studied organization. 
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1.Introduction 

The appropriate management of human resources of organizations 

plays a key role in achieving major goals and also causes the growth and 

development of human capital. In this regard, the effective performance 

of employees is one of the main factors of achieving productivity 

(Memarzadeh et al., 2022: 234). Employee performance management 

provides an important tool for aligning the goals of the organization and 

the goals of the employees. Employee performance evaluation systems 

are a very important source for feeding other human resource 

management activities, such as human resources planning, employee 

training, recruitment and selection, determining the path of career 

advancement and salaries and benefits (Adeebzadeh et al., 2016: 3). 

This research tries to answer the need of the studied organization for a 

suitable and scientific model to evaluate the performance of its 

employees while considering all its features including missions, size and 

impact in the economic and social fields, answering this question “What 

is the strategic performance evaluation model of employees in non-

governmental institutions?" 

2.Literature Review 

Clark mentions in his research that the development of human 

resources depends on the use of information, training, strategies, 

organizational learning and employee performance management system 

(Clark, 2018, p. 76). Also, performance management provides the 

foundation for organizational growth and excellence through the 

improvement and development of employee performance (Kampkötter, 

2017, p.769). In previous researches, criteria such as quality, efficiency, 

effectiveness, quality of working life, profitability, etc. were taken into 

consideration. For example, to evaluate the performance of employees 

with an integrated approach in state banks, dimensions including goal 

setting, coaching and process and sub-categories including competence 

of trainers, collaborative process, internal factors, external factors and 

goal setting characteristics have been considered. In a similar vein, in the 

performance evaluation system of educational institutions in Kenya, 

performance evaluation is done both internally and externally and issues 

such as weak targeting, uncertain financial resources, and lack of 

educational resources were found to be the main obstacles to successful 
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performance evaluation (Muthuri et al., 2017, p. 20). Hosseini et al. 

(2021) have identified and developed indicators for evaluating the 

performance of employees from an ethical perspective and have 

emphasized the observance of justice (p. 237). Salamat Ahwazi et al. 

(2020, p.774) also considered the development of human resources 

management as related to performance evaluation variables and 

organizational learning. Many researches on employee performance 

management in organizations confirm that organizations are not familiar 

enough with the basics and specialized principles of employee 

performance management due to the fact that the desirability of human 

resource performance in societies has a different scope. Regarding the 

importance of performance evaluation models in people’s life and the 

country's environment, we can refer to a research that has identified the 

indicators of employee performance evaluation with a focus on 

sustainable development, looking at 4 economic, social and cultural, 

political and environmental dimensions, such as healthy social activities 

for example NGOs, participation in social and political affairs and the 

employee's efforts to preserve the material resources of the organization 

(Mohammadi & Alvani, 2019, p. 39). Similarly, Aguinis et al., a 

prominent expert in the field of employee performance evaluation, 

mentioned the performance of individuals as one of the key factors that 

should be considered in any organization, which can block the way to the 

organization's success, and can play a role as a competitive and strategic 

element in preserving the organization's survival and increasing profits 

(Aguinis et al., 2012, p. 707). The employee performance evaluation 

system is one of the most important human resources systems whose 

functions and consequences affect other human resources systems and 

personnel decisions, and provides career development program of 

employees by the organization's human resources managers (Bao et al., 

2021, p. 12). 

3.Methodology 

    The purpose of this research was to design a practical model for the 

strategic evaluation of employees' performance in non-governmental 

institutions. Therefore, the current research is applied and developmental 

in terms of its purpose, and from the point of view of data analysis, it is 

considered mixed method because the findings of the qualitative method 

were used in the formation of the quantitative method. The statistical 
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community were groups of managers and experts of IKEO, and a 

purposeful sampling method was used to select the participants. In the 

qualitative phase, theme analysis was used and the data was extracted 

from in-depth interviews and the review of organizational documents. In 

the quantitative phase, the data was collected using a questionnaire that 

was distributed among 40 middle and operational managers and experts 

of the studied organization. 

4.Result 

     Analyzing the data, the researchers achieved a model with six 

dimensions and fourteen components. The dimensions of the proposed 

model include individual growth and development, job productivity, 

national concern, attention to the interests of stakeholders, creativity and 

job innovation, and effective relationships. The components of the 

proposed model are the promotion of general knowledge and skills, the 

promotion of specialized knowledge and skills, efficiency, effectiveness, 

striving for the country's ideals, the rule of law, protecting the interests of 

society, protecting the interests of the customers, protecting the interests 

of the country, creative thinking, solving organizational problems, 

innovation. , effective relationships with all colleagues and effective 

relationships with the organization, all of which will help to more 

accurately evaluate the performance of employees in non-governmental 

institutions. 

   The difference between performance evaluation in the studied 

organization and other types of organizations is due to its characteristics. 

Therefore, the presented model is different from all the models and 

frameworks presented so far in that by analyzing the interviews 

conducted with experts and elites and reviewing relevant organizational 

documents, it has tried to give more depth and richness to the previous 

researches, and has added dimensions, components and indicators. to 

match the characteristics and real environment of the studied 

organization. Therefore, the factors identified in this research are 

completer and more proportional compared to previous researches. 

   This research added six innovative components regarding the 

strategic evaluation of employees' performance in IKEO, including 

striving for the country's ideals, the rule of law, attention to the interests 
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of society, attention to the interests of the country, creative thinking and 

effective relationship with the organization to the previous models. 

5.Discussion 

    Considering the background of the research, it can be concluded 

that the existence of a comprehensive model to evaluate the performance 

of employees in non-governmental institutions is very important; 

However, no model was found that fits the mentioned cases. In previous 

researches, some criteria such as quality, efficiency, effectiveness, 

quality of work life, profitability, etc. were considered; therefore, the 

need to design specific criteria for the studied organization was 

necessary. In order to evaluate the performance of employees with an 

integrated approach in state banks, the dimensions of goal setting, 

coaching and the process and sub-categories of the competence of 

coaches, collaborativeness of the process, internal factors, external 

factors and goal setting characteristics have been considered. A very 

important point is that the development of human resource management 

is related to the performance evaluation variables. 

  The studied organization has unique characteristics such as size (very 

large organization), variety of activities and range of activities (various 

industries), multiple nature of activities (economic, non-economic-social) 

and nongovernmental structure. The difference between the performance 

evaluation in the studied organization and other types of organizations is 

due to its characteristics; a very large organization, with national goals 

and profit and non-profit combinations, based on the values of the 

Islamic Revolution and economic and social values, requires a special 

model to evaluate the performance of its employees, which is distinct 

from other organizations. In line with the development of the research 

related to the present study, it is suggested to conduct a comparative 

study of the presented model with the performance evaluation models of 

public and private sector organizations. Moreover, the model of 

succession and development of employees of the studied organization 

can be designed based on the employee strategic performance evaluation 

model in non-government institutions. 
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ه وابست طراحی الگوی ارزیابی استراتژیک عملکرد کارکنان در نهادهای حاکمیتی غیر

 به دولت
 

 4، بهرام ترابی3، یوسف وکیلی2پور، اکبر حسن*1نیاسعید جعفری
 (16/05/1402 پذیرش نهایی:-24/02/1402 )دریافت:

 

 
 چکیده

)ره( و  ضرت اماممان حفر ییستاد اجراعملکرد کارکنان در  یابینظام ارز کیاستراتژ گاهیبه جا تیبا عنا
مان سازفرد  صر بهمنح هاییژگیها و وتیمأمور ت،یماه و همچنین سازمان تیو موفق ینقش آن در رشد، تعال

ان و ی از مدیرای انجام شده است. جامعۀ آماری پژوهش، گروهمذکور، پژوهش حاضر با هدف کاربردی و توسعه
ر فاز ب شدند. دگیری هدفمند انتخامام )ره( هستند که بر اساس روش نمونهکارشناسان ستاد اجرایی فرمان ا

عمیق با خبرگان و بررسی  ها مصاحبهآوری دادهکیفی، به دلیل استفاده از روش تحلیل مضمون، ابزار اصلی جمع
ساز مشتمل بر ای بسته و محقق ها در فاز کمی از طریق پرسشنامهآوری دادهمستندات سازمانی مرتبط است. جمع

و کارشناسان  نفر از مدیران میانی و عملیاتی 40دل مفهومی پژوهش طراحی و میان مکه بر اساس  -گویه 42
توسعۀ فردی،  وبعد، شامل رشد  6ست. الگوی پیشنهادی با اصورت گرفته  -سازمان مورد مطالعه توزیع گردید

لفه، مؤ 14ثربخش و ان، خلاقیت و نوآوری و روابط نفعامندی ملی، توجه به منافع ذیوری شغلی، دغدغهبهره
های های تخصصی، کارایی، اثربخشی، مجاهدت در راه آرمانهای عمومی، دانش و مهارتشامل دانش و مهارت

ئل رجوع، حفظ منافع کشور، تفکر خلاق، حل مسامداری، حفظ منافع جامعه، حفظ منافع اربابکشور، قانون
 روش باار آن اعتب اثربخش با کلیه همکاران و رابطه اثربخش با سازمان است که سازمانی، نوآوری، روابط

 عملکرد کیاستراتژ یابیجهت ارزهای الگوی پیشنهادی تأیید شده است. همه ابعاد و مؤلفه CVRاعتبارسنجی 
 از لحاظ ساختاری مورد تأیید قرار گرفتند. کارکنان

 کلیدی: هایواژه

 دولت. ته بهاستراتژیک عملکرد کارکنان، نهادهای حاکمیتی غیروابس عملکرد کارکنان، ارزیابی
 

                                                           
 ع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران.دانشیار گروه مدیریت مناب. 1

 Shamsj58@khu.ac.ir*نویسنده مسؤول: 

 دانشیار گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران. .2
 ران.استادیار گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ای .3
 دکتری  گروه مدیریت منابع انسانی، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران. .4

 
 واحد تبریز

 ((مقاله پژوهشی))
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 مقدمه
سازد، منابع یافته را از سایرین متمایز میهای موفق و توسعهتردید آنچه امروزه سازمانبی

های بالندگی سازمان و بالندگی تواند زمینههاست که مدیریت صحیح عملکرد آن میانسانی آن
آورده و به ایجاد و حفظ مزیت رقابتی و تحقق اهداف سازمانی کمک شایانی نماید کارکنان را فراهم 

 تیموفق یدهایاز کل یکیو اثربخش کارکنان  مطلوبعملکرد (. 3: 1402پور و اسگندری، )جمال
اخلاقی و  هایارزشرعایت و  یسودآور ت،یفیک ،یوربهرهی به معن مطلوبعملکرد  ؛هاستسازمان
وری کارکنان، ارزیابی عمکرد و های موثر در بهرهو جالب اینکه از جمله مؤلفه  است یسازمان فرهنگ

های است که سازمان از همین رو. (234: 2022باشد )جعفری و معمارزاده طهران، نحوۀ انجام آن می
 تیریو مد ییکنند تا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسامی یادیز موفق جهان تلاش

را بهبود عوامل، عملکرد کارکنانشان  نیکه با فراهم کردن ا ندینما دایپ دست قیتوف نیکنند و به ا
برای تبدیل اهداف سازمان  بخشند. ارزیابی و مدیریت عملکرد ابزار مدیریتی ساختارمند و اثربخشی را

به منابع انسانی  (. توجه2465: 2022کند )فایری و فایری، ها فراهم میبه اهداف فردی و تحقق آن
د این واقعیت را که توسعه و توانها میو توانمندسازی آن به عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمان

: 1399تقوی فرد و همکاران، تأیید نماید )-شودپروش افراد مستقیماً منجر به توسعۀ سازمانی می
25.) 

ار ا در اختیبوابسته نیستند ها و نهادهای حاکمیتی که ازنظر تأمین بودجه به دولت سازمان
المنفعه، های غیرانتفاعی، ناسودبر و عامهای تخصصی و همچنین سازمانها و هلدینگداشتن شرکت

ریف شده دهای تعنها از جمله نقش پررنگی در اقتصاد کشور دارند؛ نهاد مورد مطالعه این پژوهش نیز
شته و با لتی نداجه دوجه، وابستگی به بوددر حاکمیت کشور است که از نظر تأمین منابع مالی و بود

نماید. لذا ری میا پیگیهای متنوعی رتوجه به ماهیت اجتماعی و اقتصادی توامانی که دارد، ماموریت
از  گیریرهبا به وهای زمانی منظم فقدان یک نظام منسجم ارزیابی عملکرد کارکنان که در دوره

ای مهم هفعالیت دیگر ان پرداخته و قابلیت تامین ورودیهای مناسب به ارزیابی عملکرد کارکنسنجه
پاداش را  ومزایا  قوق وحوزه منابع انسانی از جمله آموزش و توسعۀ کارکنان، ارتقا و گردش شغلی، ح

نجام از مسیر زمان اخورد. از آنجا که تحقق اهداف کلان سافراهم نماید در این نهاد به چشم می
یشان ملکرد ازیابی عگذرد، عدم ارکنان در راستای اهداف تعیین شده میهای کاروظایف و مسئولیت

، سازمان تی درعدالمشکلات متعددی از جمله عدم تحقق اهداف سازمان، کاهش انگیزه، نمود بی
: 1402ران، نفعان را در پی خواهد داشت )جوانی و همکاعدم تحقق بهبود مستمر و نارضایتی ذی

30.)  
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ی ریوردگبازخنه یستمی هرگوس هردر  یابیارز این است که عدم وجود اهمیتنکته بسیار حائز 
ران ه آن، دوکند که در صورت ادامۀ عدم توجه باز محیط درونی و بیرونی آن سیستم را مختل می

تبیین شرکت  500از  یشدر بکهولت و مرگ سیستم یا سازمان فرا خواهد رسید. نتایج یک پژوهش 
داف خود برای در جهت اهعملکرد  یابیاز ارز ی بررسی شدههاشرکترصد د 90حدود  نمود که در
نظر قرار را مدمرور عملکرد ها درصد آن 87اند، همچنین حدود محور بهره گرفته یستگیپرداخت شا
د تی قلمداآاهداف دوره  یینتع یبرا یک فرصت ارزیابی عملکرد را به مثابه درصد نیز 79و داده بودند 

 (. 43: 2009صدرالسادات، کرده بودند )
زیابی ی چندگانه، متنوع و ناهمگون، اروکارهاکسبهای مادر به دلیل هدایت در سازمان

. (2833: 1395ن، انگرت و همکارا)ای برخوردار است عملکرد کارکنان و مدیران از اهمیت ویژه
کاران، وو و هماشد )ب باید با جایگاه شغلی فرد متناسب عوامل ارزیابی عملکرد کارکنان ازآنجاکه

م ز این مههای حاکمیتی غیر وابسته به دولت نیز ا( ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان90: 2011
امل لگو و عوها و نهادها نیز با اعملکرد کارکنان این نوع سازمان است یضرورمستثنی نبوده و 

و  هاروش، هامدل کهلیدرحامتناسب با جایگاه سازمان و جایگاه شغلی کارکنان صورت پذیرد؛ 
ال به دنب ن پژوهشدر این حوزه پاسخگوی نیازها نیست؛ لذا ایموجود معیارهای ارزیابی عملکرد 
یتی ای حاکمنهاده الگوی مناسب ارزیابی استراتژیک عملکرد کارکنان در"پاسخ این سؤال است که 

 "غیر وابسته به دولت چه الگویی است؟
و لاتین در دسترس و نگاه نقادانه به پیشینۀ پژوهش )برخی  های اخیر فارسیبررسی پژوهش

دهد جایگاه استراتژیک نظام ارزیابی عملکرد کارکنان آمده است( نشان می 1موارد در جدول شماره 
های منتشر شده فارسی چندان در سازمان و نقش آن در رشد، تعالی و موفقیت سازمان در پژوهش

هایی که پژوهشگران مورد مطالعه ها و مشخصات سازمانویژگیملموس نیست؛ ماهیت، مأموریت، 
و مأموریت سازمان مورد  ماهیت اند با سازمان مورد مطالعه تناسب لازم را ندارند و از طرفیقرار داده

و  ای در قدرتکننده تعیین در اجتماع و اقتصاد کشور، نقش ای است که اثرگذاری آنمطالعه به گونه
ارزیابی  هـای این نهاد در زمینهو توانمنـدی کنـد ولذا فقدان دانـشنظام اسلامی ایفـا مـی بالندگی

افراد و  ، ارتقای صحیحدرست و تنبیه ، تشویقافـراد مناسب تواند در انتخابمی عملکرد کارکنان
ته حائز اهمیت در طراحی نک وری در سازمان مورد مطالعه خلل ایجاد نماید.بهـره افـزایش درنتیجه

های معرفی شده در سازی آن در عمل است. مدلیک الگوی ارزیابی عملکرد، میزان قابلیت پیاده
ها را در گیری از آناند که بهرههای فارسی معمولاً از تعداد زیادی بعد و مؤلفه تشکیل شدهپژوهش

ک شده، تحقیق حاضر سعی کرده بر اساس موارد مذکور و شکاف نظری ادراسازد. عمل دشوار می
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ی عملکرد استراتژیک کارکنان برای ابیارز یبوماست تا از طریق یک رویکرد منسجم، الگوی 
 .به دولت را طراحی نماید وابسته ریغنهادهای حاکمیتی 

 
 های پیشین بررسی شدهبرخی از پژوهش :1 شماره جدول

Table 1: Summary of some previous researches  

 هاایج و یافتهنت

results and 

findings 

 هاابزار گردآوری داده

tolls of data 

gathering 

شناسی روش

 پژوهش

methodology 

 عنوان پژوهش

research title 

نویسنده/ نویسندگان 

 )سال انتشار(

Author(s) 

(year of publication) 

د بعاداراى ا دىنهاـپیشل مد
ى و مربیگر، یگذارهدف

 23و مقوله فرعی  5 ،یندآفر
 ستدار اشاخص معنا

 یافته بارمصاحبه نیمه ساختا
و گاهی ـنشاستادان  دا

در مدیریتی ن اـخبرگ
در ، رلتی کشوهای دوبانک

 بخش کمی پرسشنامه

 آمیخته
از روش  یریگنمونه

به ن سیدرهدفمند تا 
 ىنظرع شباا

طراحی و آزمون مدل 
مدیریت عملکرد کارکنان با 

در  رویکرد یکپارچه
 های دولتیبانک

 فهیما، غلام زاده، ودادی
(2021) 

، "یگریتوسعۀ مرب"
 ستمیس یسازنهیبه"
ی و اجبارتوزیع  یبندرتبه
 "ستمیس یسازیسفارش"

اقدامات بهبود  نیترمهم
 هستند.

 یشناسروش :دو روش ترکیب
و  (SMM)نرم  ستمیس
 (IPA) تیعملکرد اهم لیتحل

 پژوهشروش 
 (ORنرم ) یاتیعمل

وسعۀ سیستم ارزیابی ت
عملکرد کارکنان در سازمان 
 اسناد و کتابخانه ملی ایران:
رویکرد پژوهش عملیاتی 

 نرم

زنده دل، قلی پور، ابراهیمی، 
 شجاع

(2021) 

اقدامات پیشرفته مدیریت 
عملکرد به شکل محسوسی 

 یهایخروجدستاوردها و 
ها را در و سازمان کارکنان
اقدامات پراکنده  بامقایسه 

حوزه مدیریت عملکرد بهبود 
ی ریپذتیمسئولدهند. می

اجرایی، استقلال واحد منابع 
انسانی و رهبری کارآفرینانه 

ی صحیح مدیریت سازادهیپبه 
 عملکرد مرتبط هستند.

 مصاحبه، پرسشنامه

 29آمیخته )کارکنان 
سازمان دولتی ویتنام 
که مرتبط با موضوع 

 پژوهش بودند(

 مدیریت عملکرد کارکنان
در اقتصادهای در حال گذار 

های مورد مطالعه: سازمان
 تنامیو یعمومبخش 

 وو، برمن، پلیمر، سابهاروال
(2019) 

ارزیابی عملکرد هم به صورت 
درونی و هم به صورت بیرونی 

ی گذارهدفگردد. انجام می
 نامشخصضعیف، منابع مالی 

و کمبود منابع آموزشی موانع 
اصلی ارزیابی عملکرد موفق 

 ستند.ه

 آمیخته مصاحبه، پرسشنامه

ارزیابی عملکرد کارکنان در 
آموزش فنی  مؤسسات

عمومی در منطقه نایروبی، 
 کنیا

 موثوری، مومانی، اندوکو
(2019) 

 یاصل یهامؤلفه انیاز م
مورد  در  سازمان عملکرد
و  ی، عدالت اقتصادمطالعه
در سطح مطلوب و  یفرهنگ

 یاسیعدالت س ،یعدالت رفتار
 تیاز وضع ،یعیلت توزو عدا

 .ستندیبرخوردار ن یمناسب

 آمیخته تحلیل تم، پرسشنامه

 نیو تدو ییشناسا
 یابیهای ارزشاخص

مدار کارکنان عملکرد اخلاق
امداد امام  تهیسازمان کم

 رهیدر پرتو س )ره( ینیخم
)ع( با تمرکز بر  یامام عل

عدالت در مواجهه با  تیرعا
 جامعه هدف

 انییرضاحسینی، پور عزت، 
(2021) 
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 همیتا ضریب با ریهمکا
، 254/0 با عمل ربتکا، ا328/0

 رکا کیفیتو  220/0 با یهبرر
در  مؤثر ملاعو 198/0 با
در  نکنارکا دعملکر یابیارز
 استان کردستان یگسترداد

 باشند.می

 پرسشنامه
 تحلیل سلسلهکمی: 

 تبیامر

 یبندتیو اولو شناسایی
 یابیدر ارز مؤثر ملاعو

 نکناراک دعملکر

 آفتانی، سلطان پناه
(2021) 

 ممفهو 39و  صلیا مقوله 17
که برخی ست ا همدآ ستد به

 نددبو رتعبا صلیا یهامقوله
 دیجاا ،نمازسادر  ورىهبهر :از

 یسازفراهم، پویا فرهنگ
 یاحرفه توسعه یهایستگیشا

 ىهبرر، انمدیرو  نکنارکا
 توسعه ، ثربخشا
 تباطیار یهایستگیشا
 هوشمند نمازسا، آورىفن

 کیفی یافته رساختا نیمه مصاحبه

 ىلگوا حیاطرو  تبیین
 نکنارکا دعملکر یابیارز
 پزشکی معلو هنشگادا

 با نستادکر
 نبنیاداده  رىتئو دیکررو

نژاد ایرانی، مخدومی، رحیمی، 
 (2021)حجتی

 نفر 14 ،تایی 51 نمونه کلاز 
 یهاتیریمد نکنارکااز 

 زمردر  نفر 4، راکا نفتوزارت 
 که هستند راناکا نفر 33و  راکا

 انمیز دنبو پائین ههندد ننشا
 یحدهادر وا وریهبهر

 تخانهوزار ینا رندهیگمیتصم
 .ستا دهبو

 کمی پرسشنامه

 نکنارکا دعملکر یابیارز
 دهستفاا با نفتوزارت  دستا

 پوششی تحلیلاز روش 
 زیفا یهاداده

علیشاهی فولاد، نمامیان، 
 مرادی، معروفی

(2020) 

 یهاتیدر سا جستجو نتایج
 به مقاله 7 هبرگیرنددر ،مختلف

 یابیارز ۀمیندرز سیرفا نباز
 به ،نشیدا نکنارکا دعملکر

 مانند متغیرهایی سیربر
و  خلاقیت ل،ستقلاا

 گرفتن نظردر  با کنترلیدخو
و  نتایج بر مبتنی مدیریت
و  شیزموهای آفعالیت

 .ستا هخته شدداپر هشیوپژ

دو  به کنیولکترا یجستجو
 با نگلیسیو ا سیرفا نباز
 یهادواژهیاز کل دهستفاا

 یابیارز منظا د،عملکر شیابیارز
در  نشیدا نکنارکا دعملکر

-هپایگاو طلاعاتی ا یهابانک
 علمی تطلاعااهای 

 وریمر مطالعه
 همنتشرشد تمقالا

-1389 یهادر سال
1399 

 نکنارکا دعملکر یابیارز
 سلامت منظادر  نشیدا

پور، نظری عسگری، نصیری 
 (2020)منش، ریاحی

های ارزیابی عملکرد شاخص
کارکنان با محوریت توسعۀ 
پایدار در چهار بعد اقتصادی، 

 سیاسی،  فرهنگی، -اجتماعی
 شناسایی یطیمحستیز

 اندشده

 پرسشنامه

 روش: کمی
 و جامعه: کارکنان

وزارت  مدیران
 بهداشت

 

تحلیل ارزیابی عملکرد 
ی های دولتکارکنان سازمان

 در با محوریت توسعۀ پایدار
 وریجهت ارتقای بهره

 (2020محمدی و الوانی )

د یابی عملکری ارزلگوا
ان یرانظامی ن کنارکا

 یهایژگی)وبعد  3ه ندداربردر
 14پیامد( و نتایج دی، فر

 ست.امؤلفه 

 آمیخته مصاحبه عمیق، پرسشنامه
د یابی عملکری ارزلگوا

های ن سازمانکنارکا
 نظامی

 نیرومند رضایت،
(2020) 
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نفعان رتبه اول و ابعاد بعد ذی
مالی، فرآیندهای داخلی و 

های دوم یادگیری و رشد رتبه
 تا چهارم را از نظر اهمیت دارا

 هستند.

 پرسشنامه

 نفر از 500کمی)
ادارات  کارکنان

البرز،  ستیزطیمح
 تهران و اصفهان(

چند ی ریگمیتصممدل 
فازی جهت ارزیابی  شاخصه

کارکنان ادارات عملکرد 
 ستیزطیمح

 هاشمیهاشمی،فیضی،
(2017) 

د مدیریت عملکرى لگوا
قالب سه سطح ، در نهایی

ن( و مازساان و مدیرن، کنار)کا
، ییامحتوى، یندابعد )فرر چها
توسعه د و بهبوو  یانهیزم

اه به همرد( عملکر
شناسایی ، مرتبطهای شاخص

 ست.ا شدهیبندو طبقه

 میختهآ مصاحبه، پرسشنامه
مدیریت ی لگواحی اطر

های ای سازمانبرد عملکر
 لتیدو

ادیب زاده، نجف بیگی، موسی 
 خانی، دانش فرد، عالم تبریز

(2017) 

گانه  27متغیرهای تمامی 
احصا شده در قالب سه سطح 
استراتژیک، سازمان و کارکنان 
به عنوان متغیرهایی که باید 

در طراحی مدل مدیریت 
مورد  عملکرد در سطح دولت

توجه قرار گیرند مورد تأیید 
 قرار گرفت.

 تحلیل مضمون، پرسشنامه

آمیخته ) افراد 
در نظام  نیآفرنقش

 ریزی کشور(برنامه

ارائه مدل مدیریت عملکرد 
 در سطح دولت

 رفیع زاده، میرسپاسی، آذر
(2015) 

 
ان بر ری فراوگذاهایی با ابعاد بسیار بزرگ و میزان اثرارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان

نین چپژوهش  یشینهاقتصاد کشور نیازمند یک الگوی علمی و جامع است اما با مطالعه ادبیات و پ
ارکنان کلکرد مدل جامعی یافت نگردید؛ لذا طراحی الگویی علمی جهت ارزیابی استراتژیک عم

 باشد.کمیتی غیر وابسته  ضروری میها و نهادهای حاسازمان
ا های مشابه و یادی با ویژگیهای بررسی شده به مطالعه سازمان یا نهکدام از پژوهشهیچ

ه ورد توجلأ پژوهشی مخلذا این  اند وحتی نزدیک به سازمان مورد مطالعه این پژوهش نپرداخته
های ازمانسرو حائز اهمیت است که سازمان مورد مطالعه و پژوهشگران قرار گرفته است؛ ازاین

های موریتای مأاکمیتی نظام مقدس جمهوری اسلامی تعریف گردیده و دارمشابه که در ساختار ح
ملکرد عرزیابی وزه اخطیری نیز هستند، مورد توجه ویژه پژوهشگران واقع گردند؛ لذا پژوهشگران ح

 ایند.ینه بنمین زماکارکنان در سازمان مذکور را هدف قرار داده تا کمکی به رفع خلأ موجود در 

های متنوع و ناهمگون و با فعالیت که سازمانی است بسیار بزرگ طالعهدر سازمان مورد م
های انقلاب ساختار شبه دولتی با اهداف ملّی و توأمان انتفاعی و غیرانتفاعی که بر مبنای ارزش

آفرینی اقتصادی و اجتماعی بنا شده و همچنین مدنظر قراردادن ملاحظاتی همچون اسلامی و ارزش
سازی شده برای سازمان در کارگیری الگوهای اقتضایی و متناسببرای بهتعهد مدیران ارشد 

حال نفعان و درعینهای مختلف مدیریتی و صد البته توجه به انتظارات و نیازهای متنوع ذیحوزه



 81-106، ص.ص.1403تان تابس –70 پیاپی، 3 ، شماره 18دوره                                               مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(92) 

طور عام و ارزیابی عملکرد های بالادستی، حوزه مدیریت منابع انسانی بهاولویت دادن به سیاست
سازی شده با مشخصات مذکور مواجه است. طی خاص با فقدان الگویی متناسبطور کارکنان به

های پیشین، موردی که بتوان از آن برای پوشش خلأ مذکور بهره بررسی و تجزیه و تحلیل پژوهش
جست و نیاز به الگویی جهت ارزیابی عملکرد کارکنان در بستر موصوف با درنظر گرفتن مبانی ارزشی 

یابیم که درمی 1با بررسی جدول شماره ورد مطالعه را مرتفع نمود، یافت نگردید؛ و فرهنگ سازمان م
های علوم پزشکی و مراکز سلامت، های دولتی، مراکز نظامی، دانشگاههای دولتی، بانکسازمان

ادارات محیط زیست، سازمان اسناد و کتابخانه ملی، موسسات آموزش فنی عمومی، کمیته امداد، 
های بخش خصوصی موضوع پژوهش پژوهشگران حوزه مدیریت منابع انسانی سازمانوزارت نفت و 

های متناسب با ماهیت و ماموریت آنها طراحی شده است اما اند و الگوو ارزیابی عملکرد کارکنان بوده
سازی شده ارزیابی های منحصر به فرد خود الگوی متناسبدر سازمان مورد مطالعه با تمامی ویژگی

هـا از ناکارآمدی ارزیابی عملکرد در سازمان کارکنان طراحی نگردیده است. هرچند بخشی عملکرد
 تواننمی که ای جدی است، اما خلأ نظری نیز مسئلهاست مربوط نظام اجـرای ایـن چگـونگی بـه
ها و الگو راکندگیو پ عملکرد سازمانی در ادبیات مفهومی و آشفتگی . ابهامگرفـت را نادیده آن

 ترینحوزه، دربارۀ مهم در ایـن انباشته توان گفت دانشمی که ای استاندازه ها بهآن میان تناقض
 عملکـرد افراد چندان گویا نیست. و ارزیابی برای سنجش عناصر تبیینی

ز اه دولت ه بهای حاکمیتی غیر وابستنگاهی جدید و متفاوت به ارزیابی عملکرد در سازمان
های این پژوهش تواند از نوآوریها میهای خاص آنجمله سازمان مورد مطالعه با شرایط و ویژگی

 گردد.نسبت به تحقیقات پیشین محسوب می
به روش  همچنین وبوده  اعضای سازمان توافق مورداز یک الگوی ارزیابی عملکرد که  استفاده

ها و ضیات، تبعانحراف کاهش و به حداقل رساندن جبمو ی شده باشد،سازمتناسب ی طراحیعلم
های طور خلاصه سیستمبه د.خواهد ش و سرپرستان یرانمد یشخصای و ی سلیقهنظرهااعمال

نتایج  وفتارها د و رمدیریت عملکرد جهت اثربخشی باید بر برنامه استراتژیک بنا نهاده شده باشن
نی های کل سازمان و واحدهای سازماژیف و استراتانداز، مأموریت، اهداکارکنان باید با چشم

ن در د کارکناراستا باشد. لذا در این پژوهش، پژوهشگران بر استراتژیک بودن ارزیابی عملکرهم
 اند. بنابراینادهدقرار  تأکید نموده و این نکته را در کلیه اجزای پژوهش مدنظر موردمطالعهسازمان 

ن در کارکنا ملکردعراحی الگویی جامع جهت ارزیابی استراتژیک هدف اصلی از انجام این پژوهش، ط
 باشد.می )ره(ستاد اجرایی فرمان حضرت امام 
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 ابزار و روش 
ها، آمیخته وتحلیل دادهای و از لحاظ نحوه تجزیههدف کاربردی و توسعۀ لحاظاین پژوهش از 

بودند که  ره()ام ایی فرمان اماد اجرجامعه آماری پژوهش، گروهی از مدیران و کارشناسان ستباشد. می
 وهای معین، انتخاب شده و در فازهای کیفی گیری هدفمند و براساس شاخصبر اساس روش نمونه

در  د مندرجل موارخصوصیات مورد نظر برای خبره بودن افراد شامکمی پژوهش مشارکت داده شدند. 
 باشد.می 2جدول شماره 

 

 در فاز کیفی خبرگان اتیخصوص :2 شماره جدول
Table 2: Characteristics of experts in the qualitative phase 

 characteristic خصوصیت
 بالاتر داشته باشد ایارشد و  یکارشناس یلیمدرک تحص

 سال سابقه کار داشته باشد 10 حداقل

 اشدبرا داشته آن  میبلافصل مستق یواحدها ایسال سابقه کار در سازمان مورد مطالعه و  4 حداقل

 ن باشندآ میستقبلافصل م یواحدها ایسازمان مورد مطالعه و  عملیاتی یا کارشناسان رانیحال حاضر از مد در

 با ارزیابی عملکرد کارکنان و مباحث استراتژیک آشنایی داشته باشند

 

 بهصاحها، مآوری دادهدر فاز کیفی به دلیل استفاده از روش تحلیل مضمون ابزار اصلی جمع
زمانی ندات سای مستعمیق با خبرگان )مدیران عملیاتی و کارشناسان سازمان مورد مطالعه( و بررس

 ها و طراحی مدل بر اساس روش تحلیل مضمون، از روشمرتبط بود. جهت انجام مصاحبه
به  ها تا رسیدنبه عمیق قرار گرفتند که مصاحبهافراد مورد مصاح وگیری هدفمند استفاده شد نمونه

 صاحبه قرار گرفتند.نفر مورد م 11اشباع نظری پژوهشگران ادامه یافت و نهایتاً در این فرایند 
مل ای بسته و محقق ساز مشتپرسشنامه ها در فاز کمی پژوهش نیزآوری دادهابزار اصلی جمع 

 ران میانی ونفر از مدی 40گویه بود که بر اساس مدل مفهومی پژوهش طراحی و میان  42بر 
رح جدول شراد به ن افای عملیاتی و کارشناسان سازمان مورد مطالعه توزیع گردید. معیارهای انتخاب

 باشد.می 3شماره 
 

 کنندگان در فاز کمی پژوهش: معیارهای انتخاب مشارکت3 شماره جدول
Table 3: Criteria for selecting participants in the validation phase 

 criteria معیار

 بالاتر داشته باشد ایو  یکارشناس یلیمدرک تحص

 سال سابقه کار داشته باشد 7 حداقل

 باشد آن را داشته میبلافصل مستق یواحدها ایسال سابقه کار در سازمان مورد مطالعه و  3 حداقل

 میانی و عملیاتی و یا کارشناسان سازمان مورد مطالعه باشند رانیحال حاضر از مد در

 ی عملکرد کارکنان و مباحث استراتژیک آشنایی داشته باشندبا ارزیاب
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 شد؛ در ه کار گرفتهبروش توافق درون موضوعی دو کدگذار ها، پایایی مصاحبه برای محاسبه
سته شد لعه خواد مطااین روش از یک همکار دانشگاهی مسلط به تحلیل محتوا و آشنا به سازمان مور

 3عداد مکار تهبه همراه این  انهش مشارکت کند. پژوهشگردر پژو کدگذارتا به عنوان همکار 
مصاحبه توسط  3ها، متن مصاحبه را کدگذاری کردند. برای اطمینان از پایایی در کدگذاری مصاحبه

ی کدگذار طالعهمیک نفر از همکاران دانشگاهی مسلط به تحلیل مضمون و آشنا با سازمان مورد 
 محاسبه شد که مورد قبول است. 72.7گردید. پایایی بین دو کدگذار 

 10 ر اختیارهای پرسشنامه تهیه و دجهت بررسی روایی صوری پرسشنامه، ابتدا گویهدر ادامه 
 راظهارنظسی و و استادان مربوط قرار گرفت و پس از برر نظرانصاحبنفر از متخصصین، 

ن مرحله ه در ایه به اینکتوجبا   ، پرسشنامه نهایی تدوین شد.هاگویهمتخصصان و استادان و ویرایش 
 CVRایی که ، متغیرهCVRگیری نفر نظرخواهی شد، مطابق جدول تصمیم 40از پژوهش از 

از  گیرند. نتایج تأیید یا رد متغیرهای مختلفمحاسبه شد، مورد تأیید قرار می 29/0ها بیشتر از آن
 ارائه شده است: 4لحاظ اعتبار محتوایی، در جدول شماره 

 

 CVR روش از استفاده با رهایمتغ ییمحتوا اعتبار یبررس جهینت: 4اره شم جدول
Table 4: The results of checking content validity of variables by CVR 

 گویه
variable 

CVR 
 تائید / رد

confirmation / rejection 
 های تخصصی دانش و مهارت

Specialized knowledge and skills 
0.82 

 تائید
confirmatio 

 های عمومی دانش و مهارت
General knowledge and skills 

0.48 
 تائید

confirmatio 
 کارایی 

Efficiency 
0.57 

 تائید
confirmatio 

 اثربخشی 
Effectiveness 

0.87 
 تائید

confirmatio 
 های کشورمجاهدت در راه آرمان

Mujahidat for the country's ideals 
0.92 

 تائید
confirmatio 

 مداریقانون
rule of law 

0.83 
 تائید

confirmatio 
 حفظ منافع جامعه

Protecting the interests of society 
0.61 

 تائید
confirmatio 

 رجوعحفظ منافع ارباب
Protecting the interests of clients 

0.69 
 تائید

confirmatio 
 حفظ منافع کشور

Protecting the interests of the country 
0.53 

 تائید
confirmatio 
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 تفکر خلاق
Creative thinking 

0.77 
 تائید

confirmatio 
 حل مسائل سازمانی

Solving organizational issues 
0.94 

 تائید
confirmatio 

 نوآوری
Innovation 

0.80 
 تائید

confirmatio 
 روابط اثربخش با کلیه همکاران

Effective relationships with all colleagues 
0.74 

 تائید
confirmatio 

 رابطه اثربخش با سازمان
Effective relationship with the organization 

0.62 
 تائید

confirmatio 
 

ز اده شد. پس استفا "کرونباخ آلفای "ها، از روش بررسی اعتبار )پایایی( پرسشنامه منظوربه
ایایی ، مشخص شد که پرسبات لازم جهت اجرای روش مذکوحاها و انجام مآوری پرسشنامهجمع

ر ین منظر مورد تأیید قرااو لذا پایایی پرسشنامه از  باشدمی 7/0مربوط به همه متغیرها بیش از 
 گرفت.

 

 هایافته
 و دش شناسایی واحد معنایی نهفته در آن جملهبررسی و به دقت ها مصاحبه هر خط از متن

به  مانی مرتبططی بررسی مستندات ساز شود همچنینتبدیل  بازبه یک کد هر جمله  گردیدکوشش 
از  خراج شدهریزی استراتژیک سازمان مورد مطالعه، برخی کدهای باز استحوزه مدیریت و برنامه

 باشد:می 5های انجام شده و متن مستندات سازمانی به شرح جدول شماره مصاحبه
 

 ها و متن مستندات سازمانیاز مصاحبه شدهاستخراج  : تعدادی از کدهای باز5 شماره جدول
Table 5: Some extracted open codes according to the interviews and organizational 

documents 

 ها و متن مستندات سازمانیعبارات مصاحبه

Phrases of interviews and the text of organizational documents 
 خراج شدهاست کدهای باز

extracted open codes 

 رجوع خدمت کردنبه ارباب شهاگر خدمت به مردم را عبادت بدانیم خیلی چیزها عوض می

 رسانی هم نباید یکنواخت باشه و باید نوآری داشته باشههمان خدمت
تنوع بخشیدن به خدمات با 

 نوآوری

 توجه همکاران به منابع در اختیار ان میذارهست سازموی درر اختیار چقدر هزینه واقعاً بعضی همکاران متوجه نیستند که هدر دادن منابع د

 کارمند نوآور نیروی محرکه سازمانه و باید قدرش را دانست
لزوم تقویت نوآوری در 

 کارکنان

هستند.  تر و کاراترهای عمومی را دارند، موفقها کارکنانی که سطح قابل قبولی از دانشبیشتر وقت
 بینیمکنان موفق فعلی داریم میهای این را در کارونهما نم

 کارایی کارکنان با دانش

 لزوم قانون مداری در تربیت خانوادگی کارکنان دنبالش گشت مداری را بایدقانون
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 و داشتا از باید به کارمند اجازه تفکر و خلاقیت داده بشه، بعد میشه توقع عملکرد بالا
ارتقای عملکرد با خلاقیت 

 کارکنان

ترین استفاده را از المال است و کارمندان حتماً باید به این واقف باشند که درستمنابع سازمان بیت
 منابع انجام دهند مثل اینکه از جیب خودشان است

 حساسیت نسبت به 
 منابع سازمان

گ و فرهنده نماین کنه باید در بیرون از محل کار هم خودش رافردی که در ستاد اجرایی کار می
 اهداف نظام اسلامی بدونه

 احساس نمایندگی نظام 
 در جامعه

 همراهی قلبی با سازمان  با ستاد همراه باشهکنه باید قلباًفردی که در ستاد کار می

 گذاردفردی که در حیطه مسئولیت خودش متخصص است مسلماً عملکرد بهتری بر جای می
مهارت و دانش تخصصی 

 داشتن

ع سازمان به مناف کند و برایش هیچ اهمیتی ندارد، مسلماً روزیه منافع جامعه پشت میکارمندی که ب
 کندهم پشت می

 رابطه معنادار منافع سازمان 
 و منافع جامعه

دهیم موفق ه او میبهایی از مهارت اداری باید در همه کارکنان باشد تا بتواند در وظایفی که حداقل
 باشه

داری ضروری های امهارت
 برای انجام وظایف سازمانی

 ها نفهمیدرها از کارکنان توقع حل مسئله را داریم در حالی که اساساً فرد مسئله بعضی وقت
لزوم فهم مسائل جاری 

 سازمانی

 ه باید ادا شودکننده نیز حقی دارد کبالاخره مراجعه
 ادا نمودن حقوق 
 مراجعه کنندگان

 نسبت آموزش فرد به حضور عتی در سال آموزش ببیندهر نفر باید حداقل چندسا

 تعداد شکایات درونی از فرد هرچه شکایت از همکاری کمتر، رضایت از اون فرد بیشتر

 های نوآورانهنسبت ایده کنه که عملی بشه این عالیههای جدید میده پیگیری هم میطرف ایده

و عزت  فظ کرامتارکنان و بازنشستگان توام با حها، نظرات و تجارب کگیری از ایدهتأکید بر بهره
 ایشان

نوآورانه  یهادهیا یریکارگبه
 سازماندر 

 ساماندهی و توسعۀ فعالیتها در جهت ارتقای سرمایه اجتماعی کشور
کمک به ارتقای سرمایه 

 اجتماعی کشور

 کمک به آبادانی کشور ییربنایزکمک به احیا و آبادانی مناطق کمتر توسعه یافته با توسعۀ امکانات و خدمت 

 کمک به امنیت دارویی الابکمک به حفظ و تقویت امنیت دارویی با تولید داروهای نسل جدید و تکنولوژی 

 تکریم ارباب رجوع تکریم ارباب رجوع و شفاف سازی فرایندهای کاری

 
 

تها ه در انک اشتدومین مرحله از تجزیه و تحلیل، به شناسایی و استخراج مفاهیم اختصاص د
 ذکر شده است: تعدادی از این مفاهیم 6مفهوم اولیه استخراج گردید که در جدول شماره   76
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 از کدهای باز شده: تعدادی از مفاهیم شناسایی 6 شماره جدول
Table 6: Some extracted concepts according to the open codes 

    open code   کد باز concept  مفهوم

 رجوع باشدخدمت گزار ارباب

 به ارباب رجوع خدمت کردن
 رفتار محترمانه با ارباب رجوع
 خدمتگزار ارباب رجوع بودن
 آگاهی از حقوق ارباب رجوع

 خود را خدمتگزار مراجعان دانستن
 تکریم ارباب رجوع

 بهبود عملکرد با نوآوری

 تنوع بخشیدن به خدمات با نواوری
 رکنانلزوم تقویت نوآوری در کا

 بهبود عملکرد با نوآوری در فرایندها
 نقش مهم کارکنان در نوآوری سازمانی

 عملکرد بهتر کارکنان نوآور

حساسیت نسبت به منابع سازمانی و 
 جلوگیری از هدر رفت آن

 توجه همکاران به منابع سازمانی
 تعهد در قبال منابع سازمانی در اختیار فرد

 یی منابعجولزوم بهبود فرایندها در صرفه
 درک اهمیت منابع سازمانی در اختیار فرد

 تشویق کارکنان نوآور

 های نوآورانهپذیرش نظرات و ایده
 لزوم تقویت نوآوری در کارکنان

 ضرورت میدان دادن به کارکنان نوآور
 به کارگیری ایده های نوآورانه در ستاد

روابط اثربخش و توام با احترام با 
 همکاران و زیردستان

 م برقراری رابطه مناسب کاری با همکارانلزو
 ضرورت ارتقای روابط میان همکاران

 ایجاد روابط مناسب و روان با همکاران و ستاد

 اشاعه فرهنگ و تفکر خلاقانه

 ارتقای عملکرد با خلاقیت کارکنان
 خلق ارزش افزوده از طریق خلاقیت کارکنان

 توجه ویژه به خلاقیت کارکنان

 جامعه باشد نماینده نظام در
 احساس نمایندگی نظام در جامعه

 رعایت رفتار و گفتار در جامعه

دانش عمومی نسبت به مسائل 
 اجتماعی و سیاسی

 آگاهی نسبت به مسائل اجتماعی و سیاسی
 ییاسعملکرد بهتر کارکنان مطلع در زمینه مسائل اجتماعی و س
 درنظرگرفتن شرایط مختلف مناطق کشور در امور محوله

 ه به منافع جامعهتوج

 رابطه معنادار منافع سازمان و منافع جامعه
 اهمیت توجه به منافع جامعه در فرهنگ سازمانی ستاد

 لزوم نهادینه کردن توجه به منافع جامعه

 های آموزشیرفع نیازمندی
 ضرورت آموزش و کسب مهارت

 انهای متناسب با نیازهای آموزشی کارکنلزوم ارائۀ آموزش

 حیطه شغلی خبرگی در

 حرکت در مسیر تعالی
 های شغلی کارکنانارتقای روزافزون مهارت

 لزوم خبرگی در حیطه کاری
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 وتشابه  وجوه در ادامه سعی شد تا از طریق توجه عمیق به مفاهیم شناسایی شده و تشخیص
امین و مض رددگایجاد  "مضامین فرعی"تری به نام های کلیبندیتهها با یکدیگر، دسافتراق آن

تر جاگذاری شوند. سپس مضامین فرعی شناسایی شده در های کلی، در دستهراستاهمو  سنخهم
جدول  رایند، درجای گرفتند. نتیجه این ف "مضامین فراگیر یا اصلی"تری به نام های کلیبندیدسته

 منعکس شده است. 7شماره 
 

 فرعی و اصلی  : مضامین7 شماره جدول
Table 7: Subsidiary and main themes 

 مضامین اصلی )فراگیر(

main themes 
 مضامین فرعی

subsidiary themes 

 رشد و توسعۀ فردی
 های عمومیدانش و مهارت

 های تخصصیدانش و مهارت

 روابط اثربخش
 روابط اثربخش با کلیه همکاران

 رابطه اثربخش با سازمان

 نفعانتوجه به منافع ذی

 وعرجحفظ منافع ارباب

 حفظ منافع کشور

 حفظ منافع جامعه

 خلاقیت و نوآوری شغلی

 تفکر خلاق

 حل مسائل سازمانی

 نوآوری

 مندی ملیدغدغه
 های کشورمجاهدت در راه آرمان

 مداریقانون

 وری شغلیبهره
 کارایی

 اثربخشی

 
   و  ب ابعاددر قال توان این موارد رابا عنایت به مضامین فرعی و اصلی احصا شده، حال می

 (به عنوان الگوی پیشنهادی پژوهش مطرح نمود: 1های شکل )مؤلفه 
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   پژوهش : الگوی1 شماره شکل

Figure 1: Research Model 
 

 
 مشخص است، الگوی پیشنهادی دارای شش بعد، شامل رشد و 1گونه که در شکل همان

لی وآوری شغننفعان، خلاقیت و به منافع ذی مندی ملی، توجهوری شغلی، دغدغهتوسعۀ فردی، بهره
انش و های عمومی، ارتقای دو روابط اثربخش و چهارده مؤلفه شامل ارتقای دانش و مهارت

مداری، حفظ منافع های کشور، قانونهای تخصصی، کارایی، اثربخشی، مجاهدت در راه آرمانمهارت
وابط وآوری، رنل مسائل سازمانی، ر خلاق، حتفک رجوع، حفظ منافع کشور،جامعه، حفظ منافع ارباب

تر قیقدها به ارزیابی باشد که مجموع آناثربخش با کلیه همکاران و رابطه اثربخش با سازمان می
 کمک خواهند کرد. وابسته به دولت یرغ یتیحاکم یعملکرد کارکنان در نهادها

 



 81-106، ص.ص.1403تان تابس –70 پیاپی، 3 ، شماره 18دوره                                               مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(100) 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه
 هادهاینی ارزیابی استراتژیک عملکرد کارکنان در طراحی الگوهدف از پژوهش حاضر 

ه، مستخرج از تحلیل مؤلف 14بعد شامل  6ولذا الگویی با   بوده است حاکمیتی غیروابسته به دولت
سیده ربه تأیید  CVRاعتبارسنجی  با روشن نیز های انجام شده که اعتبار آمضمون مصاحبه

 باشد.ان میپیشنهاد محقق -است
ده شن طراحی های آن سازمادر سازمان مورد مطالعه با توجه به ویژگی ی عملکردالگوی ارزیاب

 ر بوده وتهای پیشین کاملاین رو عوامل شناسایی شده در این پژوهش نسبت به پژوهش ازاست؛ 
 باشد.ی شده میسازمتناسب

یابی ارز در نا کهاولین بعد این الگو به رشد و توسعۀ فردی کارکنان اشاره دارد؛ بدین مع
ارکنان کۀ فردی توسع باید روند رشد و )ره(یک عملکرد کارکنان در ستاد اجرایی فرمان امام استراتژ
های هارتمانش و و رصد قرار گیرد. در این رابطه، دو مؤلفه شامل ارتقای د موردتوجهکاملاً 

لفه ن دو مؤ. ایهای عمومی کارکنان نیز شناسایی گردیدتخصصی کارکنان و ارتقای دانش و مهارت
ی و های تخصصها و دانشبه این اشاره دارند که در مسیر رشد و توسعۀ فردی کارکنان، هم مهارت

آفرین باشند و باید به هر دو جنبه توأمان توانند نقشهای عمومی کارکنان میها و دانشهم مهارت
 توجه گردد. 

ارزیابی  دهد و تأکید دارد که درار مین را مورد توجه قروری شغلی کارکنابعد دوم الگو، بهره
دو  شتمل برموری که خود باید بهره )ره(استراتژیک عملکرد کارکنان در ستاد اجرایی فرمان امام 

  مؤلفه کارایی و اثربخشی است به صورت مجزا مورد توجه و بررسی قرار گیرند.
ز دو متشکل ا ارد؛ این بعدمندی ملی کارکنان اشاره دسومین بعد الگوی پیشنهادی، به دغدغه

شود و مداری کارکنان میهای کشور و قانونمؤلفه شامل مجاهدت کارکنان در مسیر آرمان
باید  )ره(ام رمان امفتاد اجرایی ی تأکید دارد که در ارزیابی استراتژیک عملکرد کارکنان در سطورکلبه

 یرد. ه و بررسی قرار گتوج یز موردن یاسلامهای انقلاب میزان همدلی کارکنان با آرمان
های دهد که بر اساس یافتهبعد چهارم الگو توجه کارکنان به منافع ذینفعان را هدف قرار می

زمان منافع جامعه، پژوهش، این بعد شامل سه مؤلفه است و تأکید دارد که کارکنان باید هم
ن بعد الگوی پژوهش تأکید دارد را مورد توجه قرار دهند. پنجمی رجوع و نظام جمهوری اسلامیارباب

ها نیز مورد توجه قرار گیرد که در که در ارزیابی استراتژیک کارکنان باید خلاقیت و نوآوری شغلی آن
مندی کارکنان از تفکر خلاق، این زمینه سه مؤلفه بسیار مهم شناسایی شده عبارتند از:  بهره

ارکنان در انجام وظایف سازمانی. آخرین بعد و نوآوری ک توانمندی کارکنان در حل مسائل سازمانی
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های شناسایی شده برای این بعد، الگو نیز بر روابط اثربخش کارکنان اشاره دارد؛ بر اساس مؤلفه
یردستان در زو  همکارانبا مدیران و سرپرستان،  )ره(ارتباط اثربخش کارکنان ستاد اجرایی فرمان امام 

د توجه جدی قرار گیرد. همچنین ارتباط کارکنان با ستاد در قالب ها نقش دارد و باید مورعملکرد آن
 آفرین مورد توجه قرار گرفته است.باشد و به عنوان یک مؤلفه نقشتعهد شغلی نیز بسیار مهم می

های پیشین ژوهشپی نتایج پژوهش با هاتفاوتو  هاشباهتبهتر از  هرچهبه منظور درک 
 ست.ذکر گردیده ا 8ه با تحقیقات گذشته در جدول شمارهای پژوهش مشابه، مقایسه یافته

 
 ی پیشینهاپژوهشی هاافتهی پژوهش حاضر با یهاافته: مقایسۀ ی8 شماره جدول

Table 8: Comparison of research findings with previous studies 

های مقایسه با یافته

 مقاله حاضر

comparison with the 

findings of the present 

article 

های پژوهش )ابعاد، نتایج و یافته

 ها(ها و شاخصمؤلفه

results and findings 

(dimensions, components and 

indicators) 

عنوان پژوهش/ نویسنده 

 )نویسندگان(/ سال انتشار

research 

title/author(s)/year of 

publication 

تعامل دوسویه بین مدیران و 
ز بودن دانش کارکنان و به رو

ا بروابط اثربخش  ترازهمبانکی 
همکاران و دانش و مهارت 

 تخصصی هستند.

ن اـکنرکاد رـدیریت عملکـمدى نهاـپیشل مد
ان، یرالتی های دودر بانک کپارچهید رـیکروا ـب

ه مقول 5، دینآفرى و مربیگر، یگذارد هدفبعاداراى ا
 ستدار اشاخص معنا 23و فرعی 

عملکرد  تیریمدو آزمون مدل  یطراح
های در بانک کپارچهی کردیکارکنان با رو

 ، ودادیزادهغلامی / فهیما، دولت
(2021) 

یک نظام ارزیابی عملکرد 
منسجم و یکپارچه به طرز 

محسوسی دستیابی سازمان به 
بهبود  اهداف استراتژیک را

با نتایج  راستاهمبخشد که یم
 باشد.پژوهش حاضر می

ریت عملکرد به شکل اقدامات پیشرفته مدی
و  کارکنان یهایخروجمحسوسی دستاوردها و 

ه قدامات پراکنده حوزا باها را در مقایسه سازمان
دهند. همچنین مدیریت عملکرد بهبود می

نی انسا ی اجرایی، استقلال واحد منابعریپذتیمسئول
ی به ریگچشمو رهبری کارآفرینانه به طرز 

تبط ت عملکرد مری صحیح و اصولی مدیریسازادهیپ
 هستند.

مدیریت عملکرد کارکنان در 
اقتصادهای در حال گذار مورد مطالعه: 

وو،  / تنامیو یعمومهای بخش سازمان
 برمن، پلیمر، سابهاروال

(2019) 

تأثیر متقابل نوآوری کارکنان 
 بر عملکرد و بالعکس.

تمرکز بر روی مدیریت عملکرد کارکنان با 
 دفاساس نظریه تعیین ه جایگزینی رهبر و اعضا بر

تأثیر مدیریت عملکرد کارکنان بر 
های عمومی: نوآوری فردی در سازمان

/ آدنارت، دکرامر،  LMXنقش و ثبات 
 جورج، ورشوله، فن وایبرگ

(2019) 

هردو به نقش دانش و مهارت 
عمومی و تخصصی کارکنان اشاره 

 اندکرده

 ارزیابی عملکرد هم به صورت درونی و هم به
ی ضعیف، گذارهدفگردد. ت بیرونی انجام میصور

نع و کمبود منابع آموزشی موا نامشخصمنابع مالی 
 اصلی ارزیابی عملکرد موفق هستند.

 مؤسساتارزیابی عملکرد کارکنان در 
آموزش فنی عمومی در منطقه نایروبی، 

 / موثوری، مومانی، اندوکو کنیا
(2019) 
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هر دو پژوهش به اهمیت نگاه 
ک به مدیریت عملکرد سیستماتی

 اذعان داشتند.

یک  ی مبتنی بر سیستم وبندطبقهمحققان یک 
 برای مدیریت عملکرد کارکنان دیجد یمفهوممدل 

 اند.ارائه داده

بر روی  ستمیسقرار دادن یک 
مدیریت عملکرد: مرور و  هایسیستم

پیشنهادات تحقیقاتی در حوزه مدیریت 
عملکرد کارکنان / شلیچر، باومن، 

 (2018)هارگرو، باروس ریوراالیوان،س

همکاری معادل روابط اثربخش با 
همکاران، ابتکار عمل معادل حل 

یفیت کار کو  مسائل سازمانی
الگوی معادل اثربخشی در

 باشدپیشنهادی پژوهش حاضر می

 در رکا کیفیت و یهبرر ،عمل ربتکا، ایرهمکا
 بییادر ارز مؤثر ملاعو رمچها تااول  یهارتبه

 ارقر استان کردستان یگستردر داد نکنارکا دلکرعم
 .گرفتند

در  مؤثر ملاعو یبندتیو اولو شناسایی
ن آفتانی، سلطا /نکنارکا دعملکر یابیارز

 پناه
(2021) 

تعهد سازمانی در قالب رابطه 
اثربخش با سازمان در الگوی 

 گردد.پژوهش حاضر مشاهده می

 یابیو ارز یتعهد سازمان ،یشغل یفرسودگ نیب
برق شمال  عیعملکرد در کارکنان اداره توز

 دارد.داری وجود معنیرابطه  زیشهرستان تبر

نقش فرسودگی شغلی، تعهد سازمانی 
 /حقانی بر ارزیابی عملکرد در کارکنان

(2021) 

وری در هر دو مدل بعد بهره
 ضمناً خورد.به چشم می

های توسعۀ یستگیشای سازفراهم
یران نیز ای کارکنان و مدحرفه

معادل رشد و توسعۀ فردی 
کارکنان )دانش و مهارت عمومی 

و دانش و مهارت تخصصی( 
 باشد.می

 ستا همدآ ستد به ممفهو 39و  صلیا مقوله 17
 از نددبو رتعبا صلیا یهامقوله نهایتدر  که
 ستدران ىپیامدها - دعملکر یابیارز یهابیآس
 -دعملکر یابیارز یهاکاربست -دعملکر یابیارز

 -پویا فرهنگ دیجاا -نمازسادر  ورىهبهر
 نکنارکا یاحرفه توسعه یهایستگیشا یسازفراهم
 -عجام کیفیت مدیریت یسازادهیپ -انمدیرو 

-هنیو ذ عینی زىسا شاخص -ثربخشا ىهبرر
 -دبهبو ىهارهکارا ئهو ارا تضارتعا سیبشناسیآ

 یهایستگیشا توسعه -نگرانهندهیآ یزیربرنامه
 ءتقاار -هوشمند نمازسا-آورىفن تباطیار

 نکنارکا دعملکر دبهبو -یوربهره

 دعملکر یابیارز ىلگوا حیاطرو  تبیین
 با نستادکر پزشکی معلو هنشگادا نکنارکا

ی، /نژاد ایران نبنیاداده  رىتئو دیکررو
 مخدومی، رحیمی، حجتی

(2021) 

رابطه ارزیابی عملکرد کارکنان 
با منافع ذینفعان فصل مشترک 

 این دو پژوهش است.

 درعملک یابیارز نمیا داریمعناو  مثبت طتباار
 دوجو مانیزساو  دیفر یپیامدها با نشیدا نکنارکا

 نشدا یگذاراشتراک میانجی ثرا همچنیندارد. 
 و نشیدا نکنارکا دعملکر یابیارز بطهرا بر دیفر

 دعملکر یابیارز بطهرا نیزو  دیفر یپیامدها
 یهادر شرکت مانیزسا یهاپیامدو  نشیدا نکنارکا

 .ستا هشد تأیید ان،یبندانش

 یگذاراشتراک میانجی ثرابررسی 
 دعملکر یابیارز بطهرا بر دیفر نشدا

و  دیفر یپیامدهاو  نشیدا نکنارکا
/ شعبانی  انیبندانش یهاشرکت مانیزسا

نژاد کیسمی، سلاجقه، منظری توکلی، 
 (2021)کمالی

 

و  معیارهای کمیت کار، ابتکار
خلاقیت و کیفیت هم تراز کارایی، 

 باشند.تفکر خلاق و اثربخشی می

در راهبرد رهبری هزینه، معیارهای رعایت 
سلسله مراتب کاری، کمیت کار و توانایی 

ر ی بیشترین اهمیت را دارا هستند. دریگمیتصم
 راهبرد تمرکز معیارهای همکاری و شرکت در کار

ر و توانایی گروهی، قدرت سرپرستی و اداره امو
ایز ی حائز اهمیت هستند. در راهبرد تمریگمیتصم

ه نیز معیارهای ابتکار و خلاقیت، کیفیت و ارائ
 .پیشنهادهای سازنده امتیاز بیشتری کسب نمودند

تعیین معیارهای ارزیابی عملکرد 
کارکنان یک شرکت تولیدی / میراحمدی، 

 (2015)عطافر، کتابی
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ر رکنان درد کاۀ نوآورانه در خصوص ارزیابی استراتژیک عملکاین پژوهش موفق شد شش مؤلف
نافع مداری، توجه به مهای کشور، قانونشامل مجاهدت در راه آرمان)ره( ستاد اجرایی فرمان امام 

ضافه اهای پیشین دلجامعه، توجه به منافع کشور، تفکر خلاق و رابطه اثربخش با سازمان را به م
 این زمینه ارائه نماید. در یبومیک مدل  درواقعکند و 

د ک عملکرراتژیبر اساس نتایج حاصل از فازهای کیفی و کمی و در جهت بهبود ارزیابی است
هش، پژو الاتسؤف و و همچنین با مدنظر قرار دادن اهدا)ره( کارکنان در ستاد اجرایی فرمان امام 

 یرد:ی قرار گجد موردتوجهذکور شود موارد زیر در ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان مپیشنهاد می
  صی ی اختصاهاهای پیشنهادی، با شرح شغل تک تک مشاغل ادغام و شاخصابعاد و مؤلفه

 سنجش عملکرد هر شغل طراحی گردد.

 ی از ریگهبهربا  )ره(های عمومی و تخصصی کارکنان ستاد اجرایی فرمان امام دانش و مهارت
 .طح گرددسای و کانون ارزیابی تعیین لاحیت حرفههای صابزارهای استاندارد مانند آزمون

 ایش با هدف افز ه()رم یی در جهت اخذ پیشنهادهای کارکنان ستاد اجرایی فرمان اماهافراخوان
 کارایی و اثربخشی فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان  برگزار گردد.

 ده ی کننیابهای سنجش عملکرد به صورت شفاف به کارکنان ارزیابی شونده و ارزشاخص
 ها توسط ایشان اطمینان حاصل گردد.توضیح داده شود و از درک همه شاخص

 ر هند برای بایست فراهم آورها میهایی که هر واحد از سازمان جهت سنجش شاخصداده
   اری، احد ادج از وهای مربوط به غیبت و ورود و خروواحد تبیین گردد. به عنوان مثال داده

ی اجتماع هایویشهای حضور در په شکایات از واحد حراست و حقوقی، دادههای مربوط بداده
 از معاونت امور اجتماعی و ... دریافت و تحلیل گردد.

  ان فعلی کارکن ملکردعدر فرآیند جذب، استخدام و ارتقای مدیران ، از نتایج حاصل از ارزیابی
 برداری گردد.بهره

 ت رد با مشارکت و همکاری کارکنان به صورهای ارزیابی عملکهای سنجش مؤلفهشاخص
 سالانه مورد بازنگری قرار گیرد.

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند.
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