
 

بار در  نیاول يپژوهش که برا نیا ها، در سازمان یانسان منابع به پرداختن روز روزبه شیافزا يراستا رد
عملکرد منابع  تیریمدل مد یطراح یبا هدف اصل رد،یگ یقرار م یرستهران مورد مطالعه و بر يشهردار

 یعملکرد منابع انسان تیریمد یرسش، برپژوه نیا يانجام شده است و نوآور یچندسطح  کردیبا رو  یانسان
 پژوهش توسعه  کیظر هدف، و از ن یفیاست. پژوهش حاضر از نوع ک یو سازمان یگروه ،يدر سه سطح فرد 

به  رانیمد نیتهران هستند؛ ا يگانه شهردار124 یارشد نواح رانیالعه، مدبرگان مورد مطاست. جامعه خ يا
با دوازده تن از آنان،  يبه حد اشباع نظر دنیتا رس یه برفهدفمند و به صورت گلول يریگ روش نمونه

 يگردآور ابزار است و  یدانیو م يا کتابخانه ها داده يوراست. روش گردآ رفتهیساختار انجام پذ مهین مصاحبه 
با روش  ،ییایتوسط خبرگان و پا ینیمدل با روش بازب ییاست. روا افتهیساختار  مهین يها ها، سوالداده 
: دوازده مضمون يمضمون، در سطح فرد  لیاست. با روش تحل دهیگرد یفق کاپا کوهن بررسوات بیضر
  زده یس ،یگروه سطح در. دنا شکل گرفته ریشده و دو مضمون فراگ یدهچهار مضمون سازمان ،یفرع

  سطح  در. اند شده  فی تعر ریفراگ نیو در دو دسته مضام یدهدر پنج دسته مضمون سازمان یمضمون فرع
شده در چارچوب شش مضمون  یدهدر هجده مضمون سازمان یو نه مضمون فرع لتعداد چه ،یمانساز
از اثر  یحاک جیو نتا دیگرد یسه سطح بررس نیخبرگان، روابط ب نیاز هم ینظرخواه با. اند آمده داریپد  ریفراگ

 باتا  کند یکمک متهران  يشهردار یمنابع انسان تیریبه مد یاست. مدل استخراج گر یکدیمثبت سطوح بر 
  .عملکرد، بهبود عملکرد را در سطوح موجب شوند تیریمد ندی اثرگذار بر فرآ میمفاه قیدق  ییشناسا
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  بیان مسأله -1
هر  هیسرما نیترارزشمند و همچنین یدهو خدمت دیها، عامل مهم تولدر سازمان یمنابع انسان

منبع  نیتریاصل ،هر سازمان منابع انسانیهمان  ای یانسان هیسرما دیگرعبارتیبه سازمان است. 
.  استسازمان  آن  يبرا یاساس يهات ی ه قابلآورند به وجود است و آن سازمان  یرقابت تیمز

عه  امج و گسترشها که در رشد سازمان و گسترشدر رشد  تنهانه یانسان يرویو نقش ن تیاهم
به   ت،یریدر مبحث مد یاساس در زمان حاضر، به منابع انسان نیبر همگان آشکار است. بر ا زین

و   یدر نظر داشت که کاهش کم دیبا شود؛یم ستهینگر ناپذیرپایانارزشمند و  ياهیعنوان سرما
  شیخواهد داشت. با افزا ی پ در  را دیو کاهش تول يوربهره کاهش  ،ینانسا هیدر سرما یفیک

که در   يمستعد ی تا منابع انسان اندتلاش ها در سازمان ،منابع انسانیرقابت در جذب و گسترش 
از آنان  ییتا عملکرد بالا ندیآربان آن يتوانمندساز کنند و به فکر يدارند را نگهدار اریاخت

    . )42 :1390 ،ی(قربان گردد ارائه
سراسر  دنیاي این در ، کردن  رفتو پیشدر کارزار ماندن ها براي ازمانسهمه امروزه 

. )7 :1396(حسینی و همکاران،  هستندخود در سازمان به بهبود پیوسته عملکرد محتاج رقابتی، 
و استقرار نظام جامع   یمنابع انسان به منابع انسانی، مدیریت د که توجهنادریافته هاسازمانامروزه 

به   سازمان ه عملکردهاي سازمان؛ از جملخشاي بر ببسیار گسترده تأثیرتواند می منابع انسانی
در سازمان  سازمانی منابع ترینمهمتوان یکی از نیروي انسانی را می زیرا همراه داشته باشد

به سازمان کمک نمایند تا عملکرد سازمان   که  نیز در سازمان، وظیفه دارند نسانیمنابع ا .دانست
 هان یاهمه  ؛ دست یابد شدهنیی تعاهداف از پیش سازمان بتواند به  ،لهیوسنیبد و بهبود یابد

 :2017 (تریویبیسون، استکارآمد در سازمان  منابع انسانیمستلزم برقراري مدیریت عملکرد 
ها  وابط میان متغیرها، به سازمانعملکرد و مشخص نمودن علیت ر متغیرهايشناسایی ). 418

ي این متغیرها در سطوح فردي، گروهی یرپذتأثیرگذاري و تأثیرنماید تا بهتر بتوانند کمک می
). 87 :1398(گنجعلی،  و سازمانی در نظام مدیریت عملکرد مورد توجه و رسیدگی قرار دهند

الزامی است و یک سیستم ها زمانملکرد کامل و جامع در ساوجود یک سیستم ارزیابی ع
در سطوح فردي و  تواند کامل و جامع باشد که هم عملکرد را ارزیابی عملکرد زمانی می
سطوح فردي و گروهی را مورد ارتباط و وابستگی  این کهد و هم گروهی مورد نظر داشته باش

یکی از مسائل  انسانیمنابع مدیریت عملکرد  ،روازاین). 210 :1392(دانشور،  توجه قرار دهد
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عملکرد مدیریت  ).414 :2017 (احمد، ها باشدمورد توجه سازمانباید بسیار اساسی است که 
 (اوزالیسی و بومین، رسداست که به رشد و تعالی می منابع انسانیازمان، با بهبود عملکرد س

 مؤثرتواند با استفاده استوار است که می بر مفاهیمی اثربخش منابع انسانی). مدیریت 99 :2020
 :2015 وان،(مانیستیتا و فانگس ، موجب دستیابی به اهداف فردي و سازمانی شود منابع انسانیاز 

162 .(  
ترین و سازنده ترینمهمنیز معتقدند مدیریت عملکرد، یکی از  )1391( فقیهی و افشارنژاد

هاي اخیر بوده است. این رویکرد، بر این باور  لسا در  منابع انسانیها در حوزه مدیریت پیشرفت
 ایدارتر لازمتر و پمنسجم آن، سیستمی پاداش دهیبراي مدیریت عملکرد و  استوار است که

است که منجر   یمنابع انسان و گسترش يبه روزآور يراهبردها از جمله عملکرد تیریمد. است
  ن، ینگرش نو بنا به). 16 :1388 ،يکبرا و يدی(س شودمی، یمنابع انسان يوربهبود بهرهبه 
  یماناهداف ساز رسیدن به و  هامشیخط ،هاسازي راهبردبراي پیاده يابزار ،عملکرد تیریمد

منابع و رشد و پرورش  هاییتوانا، هایستگیشا شیافزا ،عملکرد تیریهدف مدعمده  .است
است که نظام   هایییژگیوجود و ،عملکرد تیریبه مد ینگاه نیچنلازمه است.  یانسان

  .)19 :1396 ،زادهو شریف يسازد (محمدمیرا کارا و اثربخش عملکرد  تیریمد
است، بهبود پیوسته عملکرد،  نسانی، بهبود پیوسته عملکرد یکی از اهداف مدیریت منابع ا

 :1401 (میراحمدي، خراسانی، نظرپور و شمس مورکانی، شود تعالی سازمان میسبب رشد و 
ی که تاکنون بسیار اندك و  عملکرد منابع انسان  تیریمد میمفاهستا، یکی از ین رادر هم .)9

  یبررسبسیار مورد توجه قرار گرفته است سطحی به آن نگاه شده است اما در این پژوهش، 
فردي، سازمانی و گروهی، مورد مطالعه و  در سه سطح است که  یعملکرد منابع انسان تیریمد

سازمانی و گروهی،  فردي، سه سطح هایی بر روي تاکنون پژوهشبررسی قرار گرفته است. 
را مورد بررسی   ی انسانعملکرد منابع  تیریمدها، انجام گرفته است اما این رویکرد پژوهش

طراحی «) 1398اند؛ مانند پژوهش گنجعلی (اند و مفاهیمی دیگر را بررسی نمودهقرار نداده
مانی فردي، سازسه سطح عملکرد سازمان را در ه ک »مدل جامع عملکرد با رویکرد چندسطحی

را  یانسانمنابع  تیریمد ی،سه سطحو گروهی مورد بررسی قرار داده است اما با این رویکرد 
طراحی مدل ارزیابی عملکرد چند «) 1392مورد بررسی قرار نداده است و یا پژوهش دانشور (

ی، به ارزیابی سطح دویکرد چنکه با ر »هاي استوارسطحی: رویکرد تحلیل پوششی داده
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را مورد   یمنابع انسان تیریمد ی، سطح انی پرداخته است و با این رویکرد چند عملکرد سازم
اند و هاي مختلفی را بررسی نمودهایر پژوهشگران نیز، زمینهار نداده است و سبررسی قر

ی، بررسی  طحس ی را با رویکرد چندعملکرد منابع انسان تیریمدهاي بسیار اندکی پژوهش
ح  ودر سطی عملکرد منابع انسان تیریمد یبررسنمودند. بر همین اساس نوآوري این پژوهش، 

وع و هم از حیث جامعه  ت این بررسی هم از حیث موضفردي، سازمانی و گروهی، اس
مورد مطالعه   يردر شهردااین موضوع بار  نیاول يبرا پژوهشی، نوآوري این پژوهش است زیرا

عملکرد  تیریاست که مدل مد نیپژوهش ا یسوال اصل ،روازاینرفته است. گ قرار ی و بررس
  ست؟یتهران چ يرسازمان شهردا يبرا یچند سطح کردیبا رو ینسانمنابع ا

 دبیات پژوهشا . ٢

  ادبیات نظري .2-1
واحدهاي و  مفهوم مدیریت منابع انسانی شکل گرفت  یلاديم هدزنوهاي ابتدایی قرن هدر ده

ها در آن  ها و سازمان. دولت شدندینامیده م ارکنان، واحدهاي پرسنلیتخصصی مدیریت ک
). 586 :1401 ، و همکاران هطل(آ کردندیمدیریت پرسنل استفاده م واژهزمان، هنوز از 

تأثیرگذار بر نگرش،   هايیستمو س ندهایها، فرااقدام  ها،سیاست  مجموعه ،منابع انسانیمدیریت 
است که توسط آن،   ینديفرا ،منابع انسانیعملکرد  یریتست و مدرفتار و عملکرد کارکنان ا

سازمان   هايهدف ياستادر ر نانتا عملکرد کارک کنندیو سرپرستان کوشش م یانیم یرانمد
در چند سطح، مبناي دیدگاه چندسطحی  منابع انسانیعملکرد  یریت. در مورد مدیردقرار گ

  کلان  سطح پدیده و دارد قرار کلان ايزمینه تشخیص این امر است کـه پدیـده سطح خرُد در 
 که زمانی. دشومی ایجاد ترپایین سطح عناصر هايپویایی و تعامـل طریق از خود  نوبه به نیز

  فرد: نمود بررسی ها ن در پژوهشتوامی را آن  از نوع  دو  است، مدنظر سازمان در فردي رفتار
به  تنهانه فرد بنابراین. دارد عضویت آن در که جمعی نماینده عنوانبه  فرد و  خودش عنوانبه

 و کندمی لمع »سازمان«عنوان بلکه بیشتر به کند،می فعالیت فردي حالت یک در سازمان خاطر
  ها، زوج قالب در افراد. آیدمی در جمعی  اهداف  و  باورها  ها،ارزش کننده مجسم صورتبه

دیگر در داخل یا  هايسازمان با خود که کنندمی کار هاییسازمان درون هاتیم و هـاگروه
 هايسیستم هاسازمان که کنندمی رضخارج صنعت در تعامل هستند. تحقیقات چندسطحی ف

 که را هاییپدیده تبیـین توانـایی کـه اسـت هاییایجاد تئوري هاآنحی هستند و هدف دسطچن
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  . باشـند داشته را دارند، وجود  سازمان متفاوت سطوح در
  هیم به شرح ذیل است:ف مفاتعاری

که به منظور   است ی اطلاعات و  ها اي از اقداممجموعه ،مدیریت عملکرد :مدیریت عملکرد
اي اقتصادي توأم دستیابی به اهداف به شیوهدر جهت امکانات و  وهینه از منابع ده بستفااافزایش 

 . )143 :1394گیرد (فطرت و همکاران، می با کارایی و اثربخشی صورت
. منابع سازماندر  منابع انسانی بالاي درك اهمیتیعنی  منابع انسانی مدیریت :منابع انسانی

. رشد و است کارآفرینی و نظایر آنکیفیت، برتري سازمان،  معنا بخش توجه به مشتري، انسانی
رسیدن به   برايسازمان در نیروي انسانی  دهیسازمان ها و توانایی حپرورش و افزایش سط

دیدگاه و  و این  گرددمی بر منابع انسانیفکري مدیریت  حدیدگاه و سط به سازمان اهداف 
- (هاشمی و پورامین داردزیادي ن سهم پیروزي سازمایا مدیریتی در شکست و فکري  حسط

  . )9 :1390زاد،
کوشش مدیران میانی و  آن، سرپرستان درفرایندي که  :مدیریت عملکرد منابع انسانی

منابع  عملکرد  تیریمد سازمان قرار گیرد هايدفد کارکنان در راستاي هکنند تا عملکرمی
 دقیقی از عملکرد شایستهیار سبریف اتع اثربخش مدیریت عملکرد هاي. فراینداست انسانی

 برد و به کارکنان دربارهبهره میی منابع انسانگیري عملکرد اندازه کند، ازارائه می یمنابع انسان
- رسی میبرگیرد، اندازه می کند،تعریف می بر همین اساس. دهدرد میشان بازخوهایعملکرد

همی از فرایند مدیریت عملکرد ش مبخ یمنابع انسان عملکرد رزشیابیدهد. اکند و بازخورد می
  )186 :2016ایوانسویچ، ( است سازمان

بناي مدارد  جايکلان سطح سطح خرُد در  در تشخیص این کـه پدیـده  :چندسطحی
تر عناصر سطح پایین تعامـلو  هاپویایی راه پدیده سطح کلان از وی است اه چندسطحدیدگ

بررسی  رفتار مورداست، دو نوع  نظر دورـازمان مـکه رفتار فردي در س هنگامی شود.ایجاد می
که در آن عضویت   گروهیعنوان نماینده  به  شخصبه عنوان خودش و  شخص: گیردقرار می

کند، به عنوان  فعالیت می فرد یک  به عنوانبه خاطر سازمان  تنهانه صشخ روازایندارد. 
-ها و اهداف جمعی در میارزشها، باورکننده مجسم و به صورت نمایدعمل مینیز  ن»سازما«

که   اندمشغولبه فعالیت هایی درون سازمان ، ها گروه وها تیم ، هازوجدر قالب  اشخاصآید. 
 چندسطحی هايپژوهش .صنعت در تعامل هستند یا خارجو ر داخل هاي دیگر دخود با سازمان
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به   هاآن  اصلی و هدفهاي چندسطحی هستند ها سیستمکه سازمان نمایندمیفرض  گونهاین
که در سطوح   را هاییپدیده ایجادتوانـایی  ،هاتئورياین  هایی است که تئوري آوردن وجود

بر  به صورت معمولهاي چندسطحی تاکنون تئـوري سازمان وجود دارند، داشته باشند. مختلف
قیق گلیک توان به تحاز آن جمله میانـد و روي دو سطح فردي و سـازمانی متمرکـز بـوده

موضوع  در زمینـه )1999( والدمن و یامارینو، پژوهش جو سازمانی موضوع در زمینـه) 1985(
هاي چندسطحی خلاقیت تئوري موضوع در زمینـه )1999( درازین و همکارانتحقیق و  رهبري

  .اندشده ارائه
  ادبیات تجربی .2-2
عملکرد  ییبازنما يبرا یراه گان؛بازنشست خاموش يصدا«با عنوان اي مقالهگیري نتیجهدر 
مضمون   3در مجموع مدیریت منابع انسانی  عملکرد  گردیده است  اعلام  »یمنابع انسان تیریمد
«آمادگی»، «بینش   هايمؤلفه بعد فردي بازنشستگی شاملي هاکه عنواندارد  مؤلفه 12و 

اعی بازنشستگی شغلی»، «تندرستی»، «وارستگی»، «دستاورد معنوي» و «فراغت»، بعد اجتم
«معیشت»،  هايمؤلفه تگی شاملسو بعد سازمانی بازنش «جایگاه اجتماعی» همؤلف هدربرگیرند

گذاري»، شناسایی شدند و  نی» و «سیاست«خدمات»، «مدیریت منابع انسانی»، «فرهنگ سازما
چزگی و ( معلمان بازنشسته گردید زیسته تجربه بر اساسگر مفهوم انتقال به بازنشستگی روایت

  .)14 :1400، آهنچیان
بر  مؤثرهاي کلیدي مدیریت منابع انسانی فراتحلیل شاخص«با عنوان دیگر اي در مقاله

هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد صترین شاخمهم »بهبود عملکرد کارکنان
  - 4 ،یتعهد سازمان-  3 ،سیستم جبران خدمت-2 ،رضایت شغلی- 1کارکنان عبارتند از: 

طراحی مجدد  - 7 ،شغلیتوسعه مسیر  - 6 ،هاي آموزش و توسعهبرنامه –5 ، انگیزش شغلی
  ، دار بودن شغلمعنیاحساس  - 10 ،فرهنگ سازمانی - 9 ،سیستم ارزیابی عملکرد- 8 ، شغلی

 - 15 ،تقاضاي شغلی - 14 ،سیاست سازمانی - 13 ،جو سازمانی - 12 ،مدیریت مشارکتی - 11
 ،همایت سازمانی- 18 ،خالقیت و نوآوري - 17 ،ي منابع انسانیندسازتوانم - 16 ،امنیت شغلی

  ، ابهام در نقش - 22 ،ل کاريلااستق - 21 ،عدالت سازمانی - 20 ،کیفیت زندگی کاري - 19
  .)12 :1400(عسگرنژاد نوري و میرموسوي،  عضو- مبادله رهبر - 23

در  یمنابع انسان عملکرد تیریمد لیو تحل هیتجز«با عنوان  يامقالهگیري نتیجهدر 
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منابع  تیریعملکرد در مد تیریمد شده کهاعلام  »المللنیتجارت بمستقر در  هايشرکت
محبوب است، اما مشکلات مختلف در آن   اریالملل بسنیتجارت ب ياقتصاد يهابنگاه انسانی

 ؛کندیم دیشرکت را تهد یشده و ثبات منابع انسان تیریمد يانرژ يورمنجر به عدم بهره
توان به یمقاله م نیا رموجود د ياستراتژ قی. از طرابدیعملکرد بهبود  تیریمد دیبا ،نیبراناب

بهبود  یالمللنیب يتجار يهااهتوان در بنگیعملکرد را م تیریو مد افت یدست  شرفتیهدف پ
  .)20: 2021، ایونکس( دیبخش

نابع انسانی در نهادهاي  مدل ارزیابی عملکرد مدیریت م«اي با عنوان مقالهگیري نتیجهدر 
بهتر  تیریو مد یابیبه منظور ارز که شده اعلام  »افتهیبهبودی بر اساس درخت تصمیم عموم

  بیبا ترک یمنابع انسان تیریعملکرد مد یابیارزدل ، میعموم ينهادها یعملکرد منابع انسان
 :2020(جیانگجین، جون، چونلیانگ، لینهو و گونگ،  ساخته شده است میروش درخت تصم

 یعملکرد منابع انسان تیریمد ستمیمقاله س نی، ایمنابع انسان تیری. با توجه به اصل بعد مد)17
 تیریعملکرد مد یابیکند و مدل ارزیم نهیرا به یعموم يهاعملکرد نهاد یابیارز ستمیو س

اساس، فرم   نیسازد. بر ایم میرا بر اساس اصل درخت تصم یعموم مؤسسات یمنابع انسان
جامع عملکرد   یابیبه ارز یابیدست يعملکرد برا یابیارز يعملکرد يهاو شاخص یمانساز
 یمدل از ارزش عمل نیدهد که اینشان م یتجرب جیشده است. نتا یطراح یمنابع انسان تیریمد

- مدل دیگربه  1در جدول  .وجود دارد تیعملکرد رضا یابیبرخوردار است و از ارز يبالاتر
  اشاره شده است. پژوهش یتجربهاي شینهیمنابع انسانی و پي مدیریت عملکرد ها

  انسانی   عملکرد منابعهاي مدیریت برخی مدل -1جدول  
  نظریه  عنوان پژوهش   پرداز نظریه  دیفر

1  
فهیما، 

و   زاده غلام
  ودادي 

و آزمون   یطراح
  ت ی ریمدل مد

عملکرد کارکنان با  
  کپارچهی کرد ی رو
  ی دولت  هايبانک در 

ارچه در  پ ان با رویکرد یکریت عملکرد کارکن مدل پیشنهادي مدی
گذاري  و  هدف ،گريمربیداراي ابعاد  است که  هاي دولتی ایران بانک

زاده و  . (فهیما، غلاماستدار معنا شاخص  23مقوله فرعی و  3فرآیند، 
  ) 125 : 1399ودادي، 

2  
نوبهار،  
  حوریه 
  

عملکرد مدیریت  
سبز     منابع انسانی 

  بر اثربخشی سازمان 

مدیریت عملکرد و  ( هاي آن مدیریت منابع انسانی سبز و همه مؤلفه
  آموزش و توسعه منابع انسانی،  فرآیند استخدام و گزینش،ارزیابی، 

و توانمندسازي و   پاداش دهی سیستم  مدیریت فرهنگ سازمانی،
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  نظریه  عنوان پژوهش   پرداز نظریه  دیفر
داري شهر  شهردر 

  تهران
  . دار دارندمعنی  بر اثربخشی سازمان شهرداري تأثیر  ) مشارکت کارکنان

  ) 1 : 1400نوبهار،  (

3  
خوشدل،  

خدایاري و  
    قربانی 

تبیین مدل مدیریت  
عملکرد منابع  

انسانی در وزارت  
بر  جوانان   ورزش و 
مدل داده   اساس 

  بنیاد 

وري، خلاقیت و  امل؛ مدیریت مشارکتی، بهره ي اصلی شهامقوله
ریزي،  برنامه  نوآوري، ارتباطات، حاکمیت روابط، قانونی و سیاسی،

پذیري آموزش، بلوغ سیستم، رقابت  توسعه، تقدیر از نتایج، ارزیابی، 
  ) 27 :1399 خوشدل، خدایاري و قربانی، ( شد.

4  
دادي،  ح

سلیمی و  
  جهانیان  

ارائه الگوي  
ی توسعه  مفهوم

ابع  عملکرد من 
انسانی با رویکرد  

پژوهی آینده
(مطالعه بنیاد  
  مستضعفان) 

می،  سطح مفهو 4شامل  از مدل  شدهاستخراج چارچوب مفهومی  طبق
کلیدي (داراي تکرار   مؤلفه 92بعُد و  31منظر (متغیر اصلی)،  13

اثرپذیري   - اثرگذاري بر اساسسطح مدل مفهومی  4مضامین) بود. 
نگري  ملکردي سازمان، آینده کارآمدسازي سیستم عشامل سطح 

بر  سازمان، بلوغ عملکردي منابع انسانی و پیامدي کارکردي بود. 
نگر عملکرد کارکنان در  که توسعه آیندهوان گفت تایج می نت اساس

که   بوده سیستماتیک و فرایندي چندبعدي  صورت بهبنیاد مستضعفان 
عملکردي را در یک   پژوهی،آینده  ساختاري، ،پیامدهاي هاي شاخص

در   پذیر کند تا به آینده ممکنیکپارچه می  و نو  سیستم راهبردپذیر
  ) 1 :1399، انیو جهان  یم یسل ، يحداد. (عملکرد کارکنان برسد

5  

  ،میرزایی
عطایی و  

 مقدس
1399  

مدل تبیین عملکرد  
فردي با رویکرد  
مدیریت منابع  
  انسانی متعهدانه

عملکرد فردي  منابع انسانی متعهدانه و رابطه مستقیم بین مدیریت 
کاري در روابط بین  گري التزام وجود دارد. در ضمن، نقش میانجی 

شده و عملکرد فردي مثبت و   هدانه ادراكمدیریت منابع انسانی متع
معنادار است، اما نقش میانجی استرس شغلی در روابط بین متغیرهاي  

حمایت سرپرستی   کنندگیل ، نقش تعدیعلاوهبه است.  اثر یب گفتهشیپ
متعهدانه و استرس  شده در روابط بین مدیریت منابع انسانی  ادراك

  ) 32 : 1399، عطایی و مقدس ،اییمیرز(  شغلی مثبت و معنادار است. 

6  

،  زادهادیب
بیگی،  نجف
خانی  موسی

    فردو دانش

طراحی الگوي  
مطلوب مدیریت  
عملکرد براي  

  هاي دولتی سازمان

  است هاي الگوي مدیریت عملکرد شـاخصبه مربوط شاخص  169
  ، ايمدیران، کارکنـان و سازمان در چهار بعد زمینه ح که در سه سط

  و توسعه عملکرد تعریف شده است  د و بهبو ديفراین ، محتوایی
  ) 4: 1396، دفرو دانش خانی یموس  ،یگ بینجف زاده،ب ی اد(
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  نظریه  عنوان پژوهش   پرداز نظریه  دیفر

  یانگ   7

ستم ارزیابی  سی
عملکرد منابع  

اساس  انسانی بر 
  EVA  مدل

و میزان رشد   EVA همراه با مدل نتایج ارزیابی عملکرد منابع انسانی
شود.  را منجر مینی  توانایی کارکنان، ارزیابی عملکرد منابع انسا

  ) 2  :2021(یانگ، 

8  
لارك،  

  احمدبخاري 
  

قدامات فعلی منابع  ا
انسانی: یک مطالعه  

اي براي  مقایسه
شناسایی تأثیر  
عملکرد منابع  

  نی در پاکستان انسا

رضایت، تعهد و   مثالعنوان به هاي قابل توجهی از عملکرد شاخص
حقوق و   تداراي اهمیت بالایی اسحفظ تخصص براي همه کشورها 

یک   مثالعنوان بهمزایاي اجتماعی بیشترین تأثیر را براي هر کشوري، 
لارك و  ( است.کننده خروجی منابع انسانی کشور آسیایی، تعیین

  ) 450 :2020ي، احمدبخار

  روش پژوهش -3
اي دهد، مقالهطراحی مدلی که انجام می به با توجه و این مقاله از نوع کیفی و اکتشافی است

اي است. در میدانی،  ها، میدانی و کتابخانهاي گسترش علم. روش گردآوري دادهدر راستاست 
ها  ري دادههاي مصاحبه و در روش کتابخانه با ابزار اسناد و مدارك، به گردآوبا ابزار سوال

ه گان 22مناطق  منابع انسانی ارشد ریمدجامعه آماري خبرگان، بیست و دو  اقدام گردیده است.
هدفمند و به صورت گلوله   يریگبه روش نمونه رانیمد با ده تن از این .هستندتهران  يشهردار

مصاحبه انجام پذیرفت اما با دو خبره دیگر براي رسیدن به کفایت نظري، مصاحبه ادامه   یبرف
  .پیدا نمود

بدین هاي نیمه ساختار یافته، از مصاحبه آمدهدستبههاي دادهبا روش تحلیل مضمون، 
مرحله دوم:   - 2، هابا داده ییمرحله اول: آشنا - 1: کدگذاري شدند طی سه مرحلهت صور

،  واقعبه، مرحلهدر این ( هامحتوا يمرحله سوم: جستجو - 3(کدهاي باز)،  هیاول يکدها جادیا
مختلف  يکه چگونه کدها ردیگیخود را شروع کرده و در نظر م يکدها لی، تحلپژوهشگر

،  نیمضام ینیمرحله چهارم: بازب - 4 )،شوند بیترک یکل تم)( يمحتوا کی جادیا يبرا توانندیم
و هدف،   هاست تم ییاصلاح نها ،مرحله نیا( نیمضام يگذارو نام فیپنجم: تعرمرحله  - 5

آمده است (براون و کلارك،   به وجود است که هر تم در مورد آن  يزیآن چ تیماه ییِشناسا
مدل ها، پس از کدگذاري متن همه مصاحبه .ارشگز هیمرحله ششم: ته - 6، )92 :2006
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سنجیده شد و پایایی با روش  گانهدوکنش متقابل  بامدل روایی درونی د. مپژوهشی به دست آ
  . انجام گرفته استبازآزمون، 

  تجربی تحلیل. 4
  . یافته هاي پژوهش4-1

  هاي جمعیت شناختی پژوهش ارائه گردیده است.ویژگی 2در جدول 
  هاي پژوهشگر) یافته: منبع (  هاي جمعیت شناختییویژگ -2جدول  

  جنسیت 
  جمع کل   مرد   زن 
2  10  12  

  سابقه خدمت 
  30تا  26  سال   25تا  20

  12  سال 
8  4  

  دکترا   کارشناسی ارشد  میزان تحصیلات 
12  

8  4  

  مضمون لیتحل .4-2
ا ، مدل ب4ر جدول سپس در ادامه د ،گرددارائه می 3در ابتدا تعدادي از کدهاي اولیه در جدول 

  .گرددها ارائه میتمامی کدگذاري
  هاي اولیه برخی از کدگذاري -3جدول  

  هاي مصاحبه بخش از متن   شوندگانمصاحبه 
کدهاي 

  اولیه 

  2م  
  4م  
 12م  

، داراي اهداف و نگرشی  هر کارمندي نیم که ا بد  باید 
  ، مدیر این را بشناسد  که درصورتی  . شخصی است 

  سازمان را با نگرش فرد  بفهمد و درك کند و نگرش 
 . شود هماهنگ نماید، مدیریت بهتري اعمال می 

همسویی  
نگرش  

سازمانی با  
نگرش  
 فردي 

  5م  
  10م  
 12م  

هاي  مدیران شهرداري، با کارکنان بسیار زیاد و با تنوع 
ها و مدارك تحصیلی و غیره مواجه  بسیار زیاد مهارت 

که قدرت اثرگذاري بر   در صورتی  رو ازاین هستند 
  . گیرند ند، نتیجه روشنی می کارکنان را داشته باش 

نفوذ    یی توانا 
 در کارکنان 
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  هاي مصاحبه بخش از متن   شوندگانمصاحبه 
کدهاي 

  اولیه 
  2م  
  7م  
 12م  

  ايگونه به هاي کاري را مدیران شهرداري باید گروه 
  باشند ها پویا و روبه رشد این گروه  کنند که پشتیبانی 
 . دهند ها، عملکرد خوبی ارائه می این گروه 

بسترسازي  
رشد و  
 پیشرفت

  5م  
  8م  
 9م  

  حد بسیار هاي کاري در شهرداري با مردم در گروه 
جدیدي مطرح   مسائل و پیوسته  زیادي سر و کار دارند 

  اگر مدیران مجموعه شهرداري بخواهند  شود و می 
باید  مدیریت خوبی بر منابع انسانی داشته باشند 

 . کاري را به مشارکت فعال   هاي گروه 

مشارکت  
دادن فعالانه  

 اعضاء 

  2م  
  4م  
  7م  

و   د ی بگو  ي کار  ي ها به گروه  د ی با  ي شهردار  ران ی مد 
مسائل و مشکلات    را ی محور باشند ز   حل راه بخواهد که  

 حل راه  ن ی بنابرا  د ی آ ی م  به وجود در هنگام کار،  ي اد ی ز 
  ت ی ر ی را مد  ران ی است که مد  ی محور بودن گروه، روش 

  . د ی نما ی کردن بهتر کمک م 

 حل راه 
  ي محور 
  گروه 

  2م  
  3م  
  10م  

و چه   ي چه از داخل شهردار  د ی ن جد در جذب کارکنا 
شرط تخصص را در نظر داشته   ، ي شهردار  رون ی از ب 

  . باشند 

  ی ستگ ی شا 
  ی فن 

  4م  
  6م  
  12م  

به   ي شهردار  ران ی مد  از سنجش عملکرد  ی بخش 
  ي شهر  ن ی در ارائه خدمات نو  ران ی مد  ي نوآور 

  . اختصاص دارد 

ارائه  
خدمات  
نوآورانه  

  ي شهر 
  2م  
  4م  
  8م  

  يا حرفه  ی مش و خط  اصول  د ی با  ي شهردار  ران ی مد 
داشته   یی بالا  عملکرد  تا  ند ی نما  ي ساز اده ی پ  را  یی گرا 

  . باشند 

 ي ا حرفه 
  یی گرا 

  6م  
  7م  
  8م  

  تواند ی م  در شهرداري  ها ي تکنولوژ  از آخرین استفاده 
  دهد  ش ی را افزا  ی ها را کاهش دهد رفاه عموم نهی هز 

  . گر ی د   ار ی بس   ي ا ی داشت و مزا   نگه   تر ی کارکنان را راض 

  گیري کار به 
  ي ها ي فناور 

  شرفتهی پ 
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سطح  (در  کارکناندر بین  نییپا نسبتاً تعهد کاريو  يکار زهیتهران، انگ يدر شهردار
(در  ستندیدارا ن ، داشته باشند دیکه با را یمناسب گاهیجا يکار يهاگروه وجود دارد. )يفرد

)  ی(در سطح سازمان تلاف منابعو ا شودیانجام نم خوبیبه )، ارتباطات در سازمان یسطح گروه
عملکرد منابع  تیریاز جمله مشکلات موجود مد در شهرداري وجود دارد. این مشکلات،

  نیا شهیاز خبرگان، ر ینظرخواهمصاحبه و تهران است پژوهشگر با  يسازمان شهردار یانسان
 ییشناسا منابع انسانی تیریسطوح مختلف مد را در آمدناکار نسبتاًمشکلات را در عملکرد 

در سه سطح فردي، گروهی و سازمانی مصاحبه  و ضمن بحث و گفتگو با خبرگاناست  ودهنم
هاي و بر اساس نمونه مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت و بنا بر اشراف پژوهشگرانانجام، 

شده و   دهیسازمان، مضامین فرعی، مضامین اشاره شد هاآن هایی که در پیشینه به پژوهش
  استخراج و ساخته شد.از این سطوح  کدامرهبراي مضامین فراگیر 

  
  فردي  در سطحانسانی  عملکرد منابعمدیریت   کدگذاري مضامین فراگیر -4جدول  
مضامین  
  فراگیر

  دهیسازمان مضامین 
  شده

  مضامین فرعی 

  شناختی روان 
  فردي 

  انگیزه 
  برانگیختگی شغلی 

  همسویی نگرش سازمانی با نگرش فردي 
  رضایت شغلی 

بین   سازنده  تعاملات 
  فردي 

  کارکنان ارتباط دوستانه با 
  ارتباط صادقانه با کارکنان 

  گريمربی همیاري بجاي 
  گوش دادن فعال 

  پاسخگویی مدیران 

توانایی بین  
  فردي 

  توانایی نفوذ 
  توانایی اثرگذاري در کارکنان 

  توانایی قانع کردن 

  مشروعیت شخصیتی مدیران   ویژگی شخصیت 
  عملکرد مدیران  بودن مفید 
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ه ب تربزرگشود که دوازده مضمون فرعی در چهار دسته مضامین مشخص می 4از جدول 
شده در دو   دهیسازماناند و این چهار دسته مضامین شده، قرار گرفته دهیسازمان نام مضامین 

  .انددسته مضامین فراگیر شکل گرفته
  گروه  در سطح  یمنابع انسان  عملکرد ت یر یمد  ریفراگ نیجدول مضام -5  جدول

  مضامین فرعی   شده  دهیسازمان مضامین   مضامین فراگیر 

  اعتبار گروه 
  جو گروه 

  درك اعضاي گروه 
  به گروه  تعهد

  شایستگی گروه 
  بسترسازي رشد و پیشرفت 

  نوآور نمودن گروه 

  چابکی گروه 

  پویایی رفتار گروه 

  پذیري انعطاف
  پذیري مسئولیت

  گروه  سرعت عمل در 
  فعالانه اعضاء مشارکت دادن 

  ثبات ساختاري گروه 
  گروه  ايوظیفه دهی سازمان 

  گروه  ساختار غیررسمی 
  هاي اعضاي گروه ها و قابلیتترکیب مهارت

  پویایی فرآیندهاي گروه 
  محوري گروه  حل راه 

  گذاري گروه هدف

داراي سیزده  ر سطح گروه، دهد که مدیریت عملکرد منابع انسانی دنشان می 5جدول 
این مضامین در   که شده، استخراج گردیدند دهیسازمان در پنج دسته مضمون  ،مضمون فرعی

  .انددو دسته مضامین فراگیر تعریف شده
  ی سازمان  در سطح  یمنابع انسان  عملکرد ت یر یمد  ریفراگ نیجدول مضام -6  جدول

  مضامین فراگیر 
  دهیسازمان مضامین 

  شده
  مضامین فرعی 

جذب  
  متخصصین 

  تخمین نیاز به نیرو 
  تحلیل وظایف 

  تحلیل نیروي منابع انسانی 

  سازمانی درون   تهیه منابع انسانی 
  سازمانی برون
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  مضامین فراگیر 
  دهیسازمان مضامین 

  شده
  مضامین فرعی 

  گزینش منابع انسانی 
  شایستگی فنی 
  توان عملیاتی 

  مندي به کار علاقه

  منابع انسانی  کارگماري به
  امنیت شغلی 
  رفاه شغلی 

توسعه و  
نابع  زي مبهسا 

  انسانی 

  آموزش 
  آموزش معنوي کارکنان 

  آموزش متناسب با تخصص شغلی 

  ارائه خدمات گوناگون شهري   هاي سازمانی قابلیت
  ارائه خدمات نوآورانه شهري 

  نگهداشت 

  جبران خدمت 

  پاداش 
  درآمد 

  فرصت رشد 
  مزایاي غیرمالی 

  عدالت سازمانی 
  عدالت توزیعی 

  اي رویه عدالت  
  عدالت تعاملی 

  فرهنگ سازمانی 
  سازمانی   رفتارينیک
  نبایدهاي سازمانی  و  بایدها

  اي ساختار وظیفه
  سبز

  ارزیابی عملکرد شهرداري 
  سنجش کیفیت خدمات شهري 

 شهرداري  سازمانی درون  سنجش عملکرد 

  ریزي منابع انسانی برنامه
  عملیاتی هاي ریزي برنامهطرح

  ها ارزیابی برنامه
  ها کنترل برنامه

  مقررات مالی  هاي کامل قوانین و رسانیاطلاع  مقررات مالی 
  گذاري در منابع انسانی سرمایه

افقی   راستایی هم
  ساختار ارگانیک سازمانی   سازمان 

  رسمیت پایین 
  سادگی 
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  مضامین فراگیر 
  دهیسازمان مضامین 

  شده
  مضامین فرعی 

  نبود تمرکز
  اي گرایی حرفه

  گرایی تخصصتقسیم کار و 
  سازي اطلاعات شبکه

  سازي سازمان چابک

  سازي تیم
  یادگیري سازمانی 

  سرعت عمل کارکنان 
  هاي پیشرفتهفناوري کارگیري به

  با یکدیگر هاي شهرداري همگرایی بخش  تفکر سیستمی 
  افزایی در سیستم هم

  راستایی هم
  سازمانی  عمودي 

  مدیر منابعمشارکت  
راهبردي    در امورانسانی  

  منابع انسانی 

  ارشد راهبردي تیم مدیریت  ر د  حضور 
  نگارش راهبرد  مشارکت در 

  گزارش دهی به مدیرعامل 

  مدیریت مشارکتی 
  امکان قانونی مشارکت مردمی 

  اشتیاق مشارکتی 

  وجود راهبرد 
 پیشوازي مدیران 

  حکمروایی خوب 
  پذیري رقابت

در سطح   ی انسان عملکرد منابع تیریمد يبرادهد، نشان می 6جدول  که  گونههمان
 دندیگرد ییشده شناسا دهیسازماندر هجده مضمون  یتعداد چهل و نه مضمون فرع ،یسازمان

تا مفاهیمی که  بودهدر این پژوهش سعی بر آن  .اندآمده داریپد ریکه در شش مضمون فراگ
بیان و تفکیک گردد و از بیان مفاهیم اشتراك  ،مختص و منحصر به هرکدام از سطوح است

که مرزبندي مفاهیم همیشه و  به اینن سطحی تا حدود زیادي پرهیز گردد، ولی با توجه بی
مقدور نبوده و نیست، بعضی از مفاهیم این سه سطح نیز ممکن است در سطح دیگر هم   جاهمه

  ربرد داشته باشد.کا
  د راهنما و یتااسبدین صورت که از روش تحلیل و بازبینی توسط افراد آگاه، با  :ییروا
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عتبارسنجی نمایند و این دو استاد با بررسی ادرخواست گردید تا مدل طراحی شده را مشاور 
  انیم یخوانبه جستجوي ثبات و همهاي داخلی و خارجی، نامهنها و پایاتطبیقی مدل با مقاله

کدهاي   انیم که بنا به نظر این اساتید، هاي پیشین پرداختندپژوهشمدل پژوهش با 
 تأییدمدل را  روازاین وجود دارد ییگراهم ن،یشیپ يهاپژوهش، با پژوهش  آمدهدست به

   نمودند.
سؤالات آزمون در دو نوبت به   ،ییایبازآزمون، جهت سنجش پا ییایدر روش پا :ییایپا

دو نوبت با هم   نیمشابه داده شده است و نمرات حاصل از ا طیگروه سه نفره، تحت شرا کی
نمرات حاصل از اجراي دو بار آزمون، با استفاده  نیب یهمبستگ بیرض تیشدند. در نها سهیمقا

را   ازاتیامت يشباهت بالا ب،یضر نیا دیبرآورد گرد %88 رمن،یاسپ یهمبستگ بیاز ضر
  .مشخص نمود

ضریب همبستگی بین سه سطح فردي، گروهی و سازمانی به منظور   :ضریب همبستگی
افزار اسمارت پی ال اس انجام شده  یکدیگر با نرماز سه سطح بر  هرکدام تأثیربررسی میزان 

  است. نتایج در نمودارهاي زیر ارائه شده است. 

  نمودار ضریب همبستگی – 1نمودار  

رفتار این متغیر  892/0مثبت و مستقیم دارد و به میزان  تأثیرسطح سازمانی بر سطح فردي 
مثبت و مستقیم دارد و به میزان  ثیرأتگروهی  بر سطحبینی نماید. سطح سازمانی تواند پیشرا می

  بینی نماید.اند رفتار این متغیر را پیشتومی 716/0

 سطح فردي  سطح گروهی 

 سطح سازمانی 

277/0 

892/0 716/0 
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  ي معنادار   بیضر نمودار  –2نمودار  

زیرا رابطه معناداري همگی،  ،دهد که هر سه رابطه، معنادار هستندنشان می 2نمودار 
  به دست آمده است.  96/1از  تربزرگ

  تگی نمودار ضریب همبس –3نمودار  

رفتار این متغیر  386/0مثبت و مستقیم دارد و به میزان  تأثیرسطح فردي بر سطح سازمانی 
مثبت و مستقیم دارد و به میزان  تأثیرسازمانی  بر سطحبینی نماید. سطح گروهی تواند پیشرا می

  .بینی نمایدرفتار این متغیر را پیش تواندمی 585/0
  
  
  

 سطح فردي  سطح گروهی 

 سطح سازمانی 

540/2 

630/45 047/7 

 سطح فردي  ح گروهی سط

 سطح سازمانی 

975/0 

386/0 585/0 
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  گی نمودار ضریب همبست –4نمودار  
ند زیرا رابطه معناداري همگی، هستدهد که هر سه رابطه، معنادار نشان می 4نمودار 

  به دست آمده است.  96/1از  تربزرگ
  
  گیري  نتیجه -5

  ی شده است، بعض هیتاکنون ته ،یعملکرد منابع انسان تیریمد يکه برا ییهاها و مدلدر طرح
  ایتاکنون مورد مطالعه قرار نگرفته است و  ای عملکرد کارکنان، تیریاز موارد در ارتباط با مد

  ستین یکاف ان توجه به آن زانیم جهیدر نت ؛مورد مطالعه قرار نگرفته است  یبه اندازه کاف این که
 یعملکرد منابع انسان تیرینظام مد یمعتقد به اثربخش ن،یاز متخصص یاساس بعض نیهم بر

پژوهش حاضر با هدف   .دانندیرا کامل نم ینعملکرد منابع انسا تیریمد میمفاه رایز، ستندین
در   یو سازمان یگروه ،يدر سه سطح فرد یعملکرد منابع انسان تیریمد الگوي یطراح

     است. رفتهیتهران انجام پذ يشهردار
 نیا شهی، ر(مدیران ارشد شهرداري تهران) از خبرگان ینظرخواهمصاحبه و پژوهشگر با 

 ییشناسا منابع انسانی تیریسطوح مختلف مد را در آمدارناک نسبتاًمشکلات را در عملکرد 
گانه شهرداري تهران) 124و ضمن بحث و گفتگو با خبرگان (شهرداران نواحی نموده است 

بررسی و تحلیل قرار گرفت و بنا  مصاحبه در سه سطح فردي، گروهی و سازمانی انجام، مورد 
اشاره شد،   هاآنکه در پیشینه به  ییهاهاي پژوهشبر اشراف پژوهشگران و بر اساس نمونه

از این سطوح  هرکدامشده و مضامین فراگیر براي  دهیسازمانمضامین فرعی، مضامین 
روهی و  استخراج و ساخته شد. پس از بررسی میزان ضریب همبستگی بین سه سطح فردي، گ

 سطح فردي  سطح گروهی 

 سطح سازمانی 

707/52 

224/3 254/4 
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زار اسمارت پی ال  فااز سه سطح بر یکدیگر با نرم هرکدامسازمانی به منظور بررسی میزان تأثیر 
-به شرح ذیل ارائه می هاآن اس انجام شده است. نهایتاً نتایج حاصل از هر سطح و ارتباط بین 

  گردد.
  يفرد در سطح .5-1

  فردي شناختیروان .الف
براي کسب موفقیت در مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، باید به  

و مجموعه شهرداري را تنها به صورت کل  شودبراز کارکنان به صورت انفرادي توجه لازم ا
توانند بر مدیریت عملکرد منابع که می گونهآن کارکنان، در این پژوهش، ، روازایننباید دید 

هاي پژوهشگر در  گذار باشند، مورد مطالعه پژوهشگر قرار گرفته است یکی از یافتهتأثیرانسانی 
کارکنان و درك  شناختیروانهاي به ویژگی همین راستا، توجه نمودن مدیران شهرداري

    است.شناسانه آنان نمودن روان
 هايمؤلفهتعاملات سازنده بین فردي، دو  - انگیزه کارکنان و ب - در همین راستا، الف

هاي بسیار که تاکنون پژوهش گونههمان - مهمی هستند که باید مورد توجه قرار گیرند الف
- و کارآمدتر می ترموفقنان در صورت داشتن انگیزه، بهتر و زیادي اثبات نموده است، کارک

راي اثربخشی بالاتري خواهند بود و هنگامی که کارکنان توانند به انجام وظایف بپردازند و دا
عمل  ترموفق هم ، مدیریت عملکرد منابع انسانی خودخوديبه عملکرد بهتري ارائه دهند، 

- . بقرار دهندباید افزایش انگیزه کارکنان را مورد نظر خواهد نمود بنابراین مدیران شهرداري 
تواند اثر مثبتی بر  بین کارکنان، فراتر از انتظارات میداشتن ارتباطات گرم، دوستانه و صادقانه 

 .بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی بگذارد
  توانایی بین فردي .ب

 رخدر مدیریت و کارآمد  هشدشناختهو ابزاري شگرف عامل یک توانمندسازي به عنوان 
که  در دنیا تبدیل شده است روز  هاي گفتمان علمیحوزه ترینمهمنموده است و به یکی از 

که سازمان  بر این پایه است ها را تضمین کند. فلسفه توانمندسازي تواند موفقیت سازمانمی
تواند میز دارد آنچه را که نیا سازمان هرراضی کند و خرسند و ود را کارکنان ختواند می
گر این نشان هابررسیبرد باشد.  - تواند یک رابطه برداین رابطه می یعنی به دست آورد گونهاین

افزایش عملکرد، افزایش اثربخشی، حل  موجبکه توانمندسازي مدیران و کارکنان  است
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کارها   ها در انجامکاهش هزینهو افزایش تعهد به سازمان، هماهنگی بیشتر  ،تلااثربخش مشک
شود که مدیران نتیجه گرفته می ،بنابراین .)112- 110 :2008 (اشپریتزر و دونسون، شودمی

 ايگونهبه  ،شهرداري تهران باید هم کارکنان را توانمند سازند و هم خودشان را توانمند نمایند
سانی بهتري را که توانایی لازم براي نفوذ در کارکنان را داشته باشند تا بتوانند عملکرد منابع ان

این شخصیت را داشته باشند که مشروعیت  از خود بروز دهند و براي این هدف، مدیران باید 
  .شخصی را از کارکنان دریافت نمایند

عملکرد  تیریمد ریفراگ نیمضامنمایی از مدل مفهومی پژوهش بر اساس  5در نمودار 
  ي ارائه شده است.فرد در سطح یانسان منابع

  
  فردي پژوهش در سطح   مفهومیل دم  -5نمودار  

  در سطح گروهی .5-2
  اعتبار گروه .الف

یکی از رویکردهاي در حال پیدایش در حوزه مدیریت عملکرد، حرکت و تلاش در مسیر 
است. نظام مدیریت عملکردي که تنها تمرکزش بر سطح فردي است   محورگروهساختارهاي 
ي ر، برقرامحورگروهش ساختارهاي دایپی روازاینهاي کاري مناسب نیست و براي گروه
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عملکرد در سطح گروه را الزامی ساخته است. مدیریت عملکرد منابع انسانی در سطح  مدیریت 
گروهی در شهرداري تهران باید جو گروه را با درك اعضاي گروه و تعهد به گروه، مثبت و  

و بسترهاي لازم براي  ندهاي کاري اعتبار لازم را تزریق نمایسازنده بسازند یعنی به گروه
و پیشرفت و شکوفایی فراهم نمایند و براي  رسمی کارکنان جهت رشدرغی هاي رسمی وگروه

هاي کاري را به سمت نوآور بودن رهنمون  افزایش عملکرد مدیریت منابع انسانی، باید گروه
  .کنند

  چابکی گروه  .ب
این اگر  .گی چابکییژو ؛هاي موفق، یک ویژگی مشترك وجود دارددر همه سازمان
سازمانی و چه در سطح گروهی عملیاتی شود، موجب افزایش عملکرد  ویژگی چه در سطح 

هاي کاري شکل  شود. مدیران شهرداري تهران باید نسبت به گروهت منابع انسانی میریمدی
پذیري داشته باشند و سرعت عمل در گروه را  پذیري و مسئولیتگرفته در شهرداري، انعطاف 

ها گروهآنان، همچنین باید ها مشارکت دهند. گیريگروه را در تصمیم ياعضا و فزایش دهندا
ها به رسمیت بشناسند  ساختار غیر رسمی را در گروه ،نمایند دهیسازمانشان وظیفه بر اساسرا 

- براي گروه ،گروه را ترکیب و تقویت کنند يهاي اعضاها و قابلیتمهارت ،و تقویت نمایند
مجموع این  .محور باشند حلراه ،برخورد با مشکلاتگذاري کنند و در هدف کاريهاي 
  .شودمدیریت عملکرد منابع انسانی ختم می يها، به ارتقااقدام

عملکرد  تیریمد ریفراگ نیمضامنمایی از مدل مفهومی پژوهش بر اساس  6در نمودار 
  گروهی ارائه شده است. در سطح یانسان منابع
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  ی پژوهش در سطح گروه مفهومیمدل   -6نمودار  

  در سطح سازمانی .5-3
  جذب متخصصین. الف

است که   اراهبردهو  اقدامات، هاسیاست از ايمجموعه دربردارندهمدیریت منابع انسانی 
داراي عنوان یک راهبرد  شود و بهانجام میمنابع انسانی  جذب و نگهداشت  ،توسعه منظور  به

و عامل موفقیت  ددهمیقرار  تأثیري کوچک و بزرگ را تحت اهکارکرد که عملکرد شرکت
مدیریت منابع انسانی در شهرداري تهران، با نگاه در سطح  . شوداست، شناخته می وکارکسب

بدین صورت که نیروهاي متخصص مورد نیاز  ؛سازمانی، باید به جذب متخصصین اقدام نمایند
 اقدام به تهیه منابع انسانی متخصص مورد نیاز ،ازمانیسبرون از منابع درون یا  و را تخمین بزنند

   .متخصصین را مورد نظر قرار دهند کارگیريبه کنند، گزینش متخصصین را انجام دهند و 
  توسعه و بهسازي منابع انسانی .ب

  به وجود منظور  مبتنی بر یادگیري بهمثبت اي را تجربه و بهسازي منابع انسانی آموزش
ها،  تغییر مهارت ،را قادر به انجام کار آنان دانسته تا کارکنانپایدار در  اًبتنستغییرات  آوردن
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هاي لازم مانند . آموزشها نمایدبهبود تواناییو اجتماعی  هايرفتار ها، دانشها، نگرش
از  .تخصصی در سازمان به یک فرهنگ تبدیل شود - هاي فنیي معنوي و آموزشهاآموزش

مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران  يجب ارتقاجمله کارهاي دیگري که مو
زیرا با این کار، بازخورد رضایت   ، شود، ارائه خدمات گوناگون شهري و نوآورانه است می

شود و رضایتمندي کارکنان، مدیریت عملکرد منابع انسانی را رشد  مردم به کارکنان منتقل می
  .دهدمی

  نگهداشت نیروي انسانی .ج
-ي انسانی با جبران خدمت، عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی، امکانت نیرونگهداش

  .شودپذیر می
  اي سبزساختار وظیفه .د

اي سبز را اجرا نمایند بدین گونه که ارزیابی که جزو مدیران شهرداري باید ساختار وظیفه
  اي است، به صورت سنجش کیفیت خدمات شهري و سنجش عملکرد ارکان ساختار وظیفه

ها و کنترل برنامهد یعنی ارزیابی شوریزي منابع انسانی انجام صورت پذیرد برنامه سازمانیدرون
هاي عملیاتی را انجام دهند. برقراري مقررات مالی، با  ریزي برنامهها و طرحبرنامه
و مهم در ارتقاء مدیریت  مؤثرگذاري در منابع انسانی، عواملی مالی سرمایه هايرسانیاطلاع

    است.عملکرد منابع انسانی 
  افقی راستاییهم .ه

همسویی افقی و عمودي است که مدیریت عملکرد منابع انسانی به موفقیت  کارگیريبهبا 
عملکردهاي منابع انسانی   و هانمودن فعالیت راستاهم  همسویی افقی به معناي همسو و .رسدمی

بیان  منسجم و پایدار باشند. دلريلکردها ها و عمکه این فعالیت ايگونهبه  ، با یکدیگر است
گرایانه مدیریت منابع انسانی به   جانبهکیدارد که همسویی افقی، تمرکز را از اقدامات می

  دهد.سمت مدیریت منابع انسانی یکپارچه حرکت می
  عمودي راستاییهم .و

د میان  ارتباط و پیون دهندهنشانهمسویی عمودي یا به عبارتی همسویی استراتژیک، 
است. منطق این همسویی بیانگر این است که  وکارکسبهاي منابع انسانی و راهبردهاي سیستم
و اهداف   مأموریتهاي کارکنان براي انجام هاي منابع انسانی باید برانگیزاننده قابلیتفعالیت
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خت  اس«) 1397و همکاران ( شرافتچون  يهابا پژوهش جینتا نیا. مهم و کلیدي سازمان باشند
، امامی میبدي و »یبا اهداف سازمان راستاهم یعملکرد منابع انسان تیریمدل مد یاعتبارسنجو 

 یداخل يهابر ارائه گزارش کنترل یدر منابع انسان يگذارهیتأثیر سرما« )1400همکاران (
  یلیخل و  » در بورس اوراق بهادار تهران شدهرفتهیپذ هايشرکت) یمال يبر گزارشگر ی(مبتن
  ؛»وکارکسببا راهبرد  یراهبرد منابع انسان ییهمسو زانیم یبررس« )1395ی و همکاران (نیرشو

  .یکسان است
دهد که هر نشان می، گذاري سطوح فردي، گروهی و سازمانی بر یکدیگرتأثیربررسی 

  .هاي پیشین انجام نشده استپژوهشمستقیمی دارند این بررسی تاکنون در  تأثیرسه بر یکدیگر 
عملکرد  تیریمد ریفراگ نیمضامنمایی از مدل مفهومی پژوهش بر اساس  7ر مودادر ن

  سازمانی ارائه شده است. در سطح یانسان منابع

  
  ی در سطح سازمانمدل مفهومی پژوهش     -7نمودار  
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ه  در این پژوهش، ب  تیمحدودهاي مطروحه و توجه به گستردگی موضوع با: پیشنهادها
  :شودیم شنهادیپذیل  هایی به شرحمطالعه ، انجاموعفقدان موض با توجه به  یپژوهشگران آت

  تهران؛ يبالا در شهردار تیفیبا ک یعملکرد منابع انسان تیریمد يرگیموانع شکل یبررس - 1
  اقدام گردد؛ یعملکرد منابع انسان تیریمد يبندو رتبه یابیبه ارز - 2
  .ایبرتر دن يشهردار نیتهران با چند يشهردار یعملکرد منابع انسان تیریمد یقیتطب یبررس - 3
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  منابع
  اکبر  ، زیتبرعالم ؛ االلهکرم ،فرددانش ی؛ مرتض ی، خانی موس ؛رضا  ی، گیبنجف ؛م یمر ،زادهبیاد  -

 يرویمنابع در ن تیریمد هینشری، دولت هايسازمان يعملکرد برا تیری مد يالگو ی طراح . )1396(
    . 5-1  :3  شماره ،5 دورهی، انتظام

در   يگذارهیسرما  تأثیر  .)1400(  بهروز، عارف ؛قاسم  ،ی نجف ؛رضا  ، یجامع ؛ یعل ،يبدیم یماما -
در   شدهرفتهیپذ هايشرکت ) یمال يبر گزارشگر  ی(مبتن یداخل يهابر ارائه گزارش کنترل یمنابع انسان

 . 30- 7 :، شماره 2هاي برنامه توسعه، دوره ، فصلنامه پژوهشبورس اوراق بهادار تهران
  . کتاب مهربان :تهران ، یمحمد صائب ی،منابع انسان تیری مد .)1394(جان ام  چ،یوانسویا -
توسعه  یمفهوم يارائه الگو .)1399( رمضان ان،یجهان ؛مهتاب ،ی میطاهره؛ سل ،يحداد  -

 تیریمد يهاينوآورنشریه ، مستضعفان) اد ی(مطالعه بن یپژوهندهیآ کرد یبا رو یعملکرد منابع انسان
  . 21-1:  61شماره  آزاد اسلامی،شگاه ی دانآموزش

کارکردهاي مدیریت منابع  تأثیربررسی  .)1396( دادفر، زهرا ؛حسن؛ تبسمی، امیرحسینی، ابوال -
  . 171- 155:  29 شماره سال هشتم، انداز مدیریت دولتی،نشریه چشم ، انسانی بر عملکرد سازمانی

راهی براي بازنمایی   بازنشستگان؛صداي خاموش  .)1400( آهنچیان، محمدرضا ؛چزگی، مریم  -
  :اقتصاد و علوم اسلامی ، مدیریتمجموعه مقالات اولین کنفرانس  نسانی،ا عملکرد مدیریت منابع

323-339 .  
راهبرد منابع  ییهمسو زانیم ی بررس . )1395( جبارزاده پرنق، اصغر  ؛ سهراب ،ی نیشور ی لیخل -

 نیحسیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام مد هاينشریه علمی پژوهش ،وکارکسببا راهبرد  یانسان
  . 54- 31  :1شماره   ، دوره هشتم،ع)(

عملکرد   تیریمدل مد نییتب .) 1399قربانی، محمدحسین ( ؛خوشدل، ایمان؛ خدایاري، عباس -
، فصلنامه علوم ورزش دانشگاه آزاد اد یمدل داده بن بر اساسدر وزارت ورزش و جوانان  یمنابع انسان
 . 13ال ششم، شماره حد کرج، ساسلامی وا

طراحی مدل ارزیابی عملکرد چند سطحی: رویکرد تحلیل پوششی  .)1392( مریم دانشور، -
  .دانشگاه تربیت مدرسنامه دکتري رشته مدیریت گرایش تولید، پایان ،هاي استوارداده

شکده ندا: ، تهرانچاپ چهارم ،یمنابع انسان تیر یمد یمبان . )1387( رضا  دیس، نیجواد  دیس -
  .دانشگاه تهران تیریمد
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وري آن بر افزایش بهره تأثیرمدیریت عملکرد و  .)1388( علیرضا اکبري، ؛سید مسعود  سیدي،
 . 58 ،53 دو ماهنامه یادمان، شماره  ،نیروي انسانی

ارائه   .)1397( کریمی، تورج سرعتی آشتیانی، نرجس؛ باباشاهی، جبار؛ یزدانی، حمیدرضا و  -
مدیریت منابع انسانی در   ،یمنابع انسان ت یریاقدامات مد نیب ی افق ییهمسو يریگکلش  يبرا یمدل

  . 38-3 : 38شماره  ،دهمدوره  ،صنعت نفت
ساخت و   . )1397( ، حسنفرد ییدانا ؛ نیپور، آر یقل ؛ یاحمدعل ، یخائف اله ؛شرافت، شاپور  -

  ت یریمد يهاپژوهش ، یزمانبا اهداف سا راستاهم یعملکرد منابع انسان تیریمدل مد یاعتبارسنج
  . 59- 33  :39شماره  ،ازدهمی دوره ی،عموم

هاي کلیدي مدیریت  فراتحلیل شاخص .)1400( معصومه میرموسوي، ؛باقر نوري، عسگرنژاد  -
  : 101شماره  ،30دوره  ،مطالعات مدیریت بهبود و تحول ،بر بهبود عملکرد کارکنان مؤثرمنابع انسانی 

125-160 .  
پژوهشی در  ،الگوي مدیریت عملکرد در صنعت .)1391( افشارنژاد، علیرضا ؛سنهی، ابوالحفقی -

  . 64-47  :9شماره  ، نشریه مدیریت ،هاي نفتی ایرانشرکت ملی پخش فرآورده
طراحی   .)1394( قهرمانی، محمد ؛فطرت، محمدعلی؛ خراسانی، اباصلت؛ ابوالقاسمی، محمود  -

،  7دوره  ،فصلنامه انجمن آموزش عالی ایران ،اه کابلمدل مدیریت عملکرد اعضاي هیأت علمی دانشگ
  . 174-142  :4شماره  

  ت یریو آزمون مدل مد ی طراح .)1399( احمد ي،وداد  ؛وشیدار ،زادهغلام ؛میمر ،مایفه -
  دوره ی، فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران، دولتي هادر بانک کپارچهی  کرد یعملکرد کارکنان با رو

  . 141-125 : 59  شماره پانزدهم،
منابع  هفصلنام نگهداشت منابع انسانی ناجا، سازمانی و گفرهن .)1390( قربانی، محمدرضا  -

  . 91-11  :10 شماره ششم، دوره انسانی ناجا،
انداز چشمنشریه  ،یسطحندچ کرد یروبا  ملکرد ع عمدل جام یطراح .)1398( اسدااللهگنجعلی،  -

  . 104-87  :1سال دهم، شماره   ،یمدیریت دولت
طراحی الگوي مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه  .)1396زاده، فتا (شریف ؛محمد محمدي، -

-133 :15شماره  ،چهارم  دوره ،فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی ،دولتیمنابع انسانی در بخش 
159 . 
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  . ) 1401( شمس مورکانی، غلامرضا ؛خالد؛ خراسانی، اباصلت؛ نظرپور، محمدتقیمیراحمدي،  -
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