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 چکيده

مادیریت ملککارد کارکناان    هاا   مدیریت منابع انسانی در سازمانهای  ترین کارکردی یکی از برجسته

 باا  است که به مثابه نقطه اهرمی در تغییر، تحول و توسعه سازمان نقش به سزای دارد. پاووهش اارار  

 انجام شده است. یکشور ییلایملککرد کارکنان در صنعت هواپ تیریمدل مدطراای  هدف

شناسای   روش، یمطالعاه ماورد   ی، استراتوییاستقرا کردیرو فکسفه، تفسیری،پووهش اارر از نظر 

 مبناا  مصاابه و پرسشانامه بباره  با استفاده از  تکنیک و فرآیندهاو  یمقطع  تک یافق زمان ترکیبی پیچیده،

هاای   دانشگاهی و ببرگان از مدیران ارشد منابع انسانی شرکت دجامعه آماری پووهش شامل اساتی .است

نفار   14نلونه آماری به روش هدفلند قضاوتی به تعاداد   .است  بوده کشورییی لافعال در صنعت هواپی

ها در این پاووهش شاامل    ابزار گردآوری داده ادامه یافت. ها انتخاب گردید و تا مراکه اشباع نظری داده

ار . برای اطلینان از روایی ابازار تحقیاق از معیا   بوده استمبنا  سابتاریافته و پرسشنامه ببره مصاابه نیله

بارداری شاد. بارای     کننادگان در مصااابه بهاره    شارکت  بازنگری توسط روش ید بهیمقبولیت و قابکیت تأ

 71/87میازان پایاایی باازآزمون     محاسبه پایایی ابزار تحقیق نیز از روش بازآزمون استفاده گردیده اسات. 

ها در بخش کیفی با روش تحکیل مضلون و در بخش کلای   وتحکیل داده تجزیه .است بدست آمدهدرصد 

 انجام شده است. (ISM) یریتفس -یسابتارسازی  مدلبه روش 

ملککارد کارکناان    تیریمارتبط باا ماد    های و مقوله نیمضامنتایج تحکیل مضلون منتج به شناسایی 

، و یاثربخشا  یهاا  رک، اقاداما،، محا  یزیا ر برناماه  ،هاا  شاران یپی فراگیر:  که در قالب پنج مقوله گردید

 .است بندی شده دستهملککرد  تیریمدهای امدیپ
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 و بیان مسئله مقدمه

 هها ي  ت، تنهها سهازمان  سه هها ازهيا ي  ازتهه ا    در همه زمينهه  یور در جهان رقابتي امروز که بهره

 بماننهد کهه بهه بهتهر ن وجهه از منهابا تهود اسهتداده نمهوده و          باقي پرتلاطم یتوانند در ا ن دنيا مي

ای کهه   طور کلهي دیيهع دمهده    (. به12: 2019، 1)آد انت و کاسيم را داشته باشند یور بيشتر ن بهره

باشهد   ن مهي وری کارکنها  شهود، دهدب بههره    ها در دستيابي به اهداف تهود مهي   بادث ناکامي سازمان

با سهت   انسهاني، مهي   یههر ههه بهتهر از نيهرو     یگيهر  منظور بهره بهرو،  (. ازا ن15: 2020، 2)آرگاوال

و اهداف  شود هماهنگي و همدیي در بين کارکنان ا جاد به کارکنان داده شود و لازب یها آموزش

توسههه و بهه    یاز راهبردهها  دنهوان  كهي    ر ت دملكهرد بهه  شود. مهد ها با اهداف سازمان همسو  آن

)محمهدی و ایهواني،    رود کارکنان بهه شهمار مهي    یور منابا انساني و در نتيجه بهبود بهره یروزآور

1399 :8.) 

اههداف   هها و تحقه    مشهي  هها و ته     دنوان ابياری جهت اجرای استراتژی مد ر ت دملكرد به

 پهرورش نيهروی  ها و رشهد و   ها و شا ستگي سازماني مطرح است و هدف دمده آن ازيا ي توانا ي

مشارکتي و ابلاغ  د ر ت دملكرد با ا جاد محيطي(. م14: 2019، 3)کاپایدو و همكاران انساني است

جلسها  ارز هابي و    یهها و همننهين برقهرار    دسهتيابي بهه آن   یهها  اهداف سازمان به کارکنان و راه

دث ا جاد همسو ي دملكرد، با یپرداتت بر مبنا یها از سيستم یگير و نيي با بهره کارکنان هدا ت

: 4،2020)کر سهتوزر  دههد  کارکنهان را ازهيا ي مهي    یور و بهره گرد ده اهداف کارکنان و سازمان

بخهي   رضها ت  انجهاب  نما ند. مي ازمانسبه  یترشازراد احساس تهل  تاطر بي ،. در هنين نظامي(13

 ك تههد دوسهو ه گردد. بنابرا ن   امور محویه توس  کارکنان بادث بهبود دملكرد کع سازمان مي

 یور جي بهبود دملكهرد، کهارا ي و بههره    یشود که نتيجه آن هيي کارکنان و سازمان ا جاد مي بين

 . (10: 1394)هياروسي،  باشد سازمان نمي

های تدماتي که منابا انساني، دامع اصلي در موزقيهت   ها، تصوصاً سازمان امروزه کليه سازمان

ی مد ر ت دملكرد نيروی کار تهود درگيهر هسهتند     شوند، با مقویه و شكست سازمان محسوب مي
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وری کارکنهان بادهث    (. وجود نظاب مهد ر ت دملكهرد مبتنهي بهر بههره     5: 2019)آد انت و کاسيم، 

شود  وری نيروی کار مي هبردهای توسهه و بروزآوری نيروی انساني و در نتيجه بهبود بهرهارتقای را

های تهدماتي   توان گدت مهيار سنجي موزقيت سازمان رو مي (. ازا ن12: 2017، 1)یوی و همكاران

(. 23: 1399باشهد )محمهدی و ایهواني،     به مييان مطلوبيت دملكرد کارکنان آن سازمان وابسهته مهي  

های منابا انساني پيشرزته بادث ارائه راهكارهای مناسب و ا جاد هماهنگي بهين اههداف    نظابوجود 

شهود )مهك    وری کهع سيسهتم مهي    سازمان و اهداف کارکنان شده و در نها ت بادث ازيا ي بههره 

 (. 21: 2019، 2درمو  و همكاران

 3انهد. یهي   ار دادهههای مختلدهي مهد ر ت دملكهرد را موردبررسهي قهر       پهردازان از د هدگاه   نظر ه

که از طر   زرا ندهای تهيهين اههداف    داند مي رو كردی سيستماتيك( مد ر ت دملكرد را 2001)

ههای دملكهرد، بهازنگری گهيارش      آوری و آنایيي داده دملكرد، سنجي دملكرد، جما استراتژ ك

مهد ر ت   ،د گر  ِدبار انجامد. به ها به بهبود دملكرد مي کارگيری ا ن داده های دملكردی و به داده

منظور ازيا ي سطح استداده  از اقداما  و اطلاداتي تلقي کرد که به ای توان مجموده دملكرد را مي

ب بها کهارا ي و   أای اقتصهادی تهو   هها بهه شهيوه    دسهتيابي بهه ههدف    بهينه از امكانا  و منابا در جهت

ياری بهرای حما هت از   دنهوان ابه   ( مد ر ت دملكرد را به2004) 4. مویينگيرد اثربخشي صور  مي

هها، ترزيهها ،    تصميما  مهرتب  بها آمهوزش، توسههه کارراههه شهبلي، جبهران تهدمت، جابجها ي         

را  دملكرد ت ر مد(، 2009) 5کند. کلاوس و بر سكو نگهداشت کارکنان و تاتمه کار قلمداد مي

 دملكهرد ی و اسهتانداردها  یاهداف کار نييها به ته آن سازمان   طر که از دانند مي ينظامدنوان  به

 .پردازند يم

امكان بقاء دارند که به بهتر ن وجه ممكهن از منهابا تهود     ها ي سازماندر شرا   رقابتي امروز 

. نظهاب مهد ر ت دملكهرد کارکنهان در ازهيا ي      را داشهته باشهند   یور استداده نموده و بيشتر ن بهره

زرا ند کار توس  کارکنان، ارتقای ارز ابي کار، توانا ي انجاب کار کارکنان، ا جاد انگييه بيشتر در 

ازيا ي ادتبار و ادتماد در رواب  کار، بهبود شرا   محي  کار در بين کارکنهان، ازهيا ي وضهوح    
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(. در 16: 1399انجاب کار، ازيا ي کمك و حما ت سازماني تأثيرگذار اسهت )محمهدی و ایهواني،    

ها، دارای کارکنان زراواني  دامنه بسيار وسيا زهایيتا ن بين، صنهت هواپيما ي کشوری نيي به دیيع 

است که به تبا آن دملكرد ا ن کارکنان نياز به ارزشيابي پيوسته دارد. شواهد گو ای آن است کهه  

ها ي است که نتا ج آن به صهور    نظاب مد ر ت دملكرد زهلي در ا ن سازمان همراه با ناکارآمدی

  ضهف در دملكرد کارکنان همراه است.

دههد کهه    نگاهي به زرا ند مد ر ت دملكرد کارکنان در صنهت هواپيما ي کشهوری نشهان مهي   

هها و اقهداما  کارکنهان در راسهتای ارتقهای سهطح        مشكلا  مهمي از جمله؛ ددب توجه به زهایيت

های ارز ابي با  داني و توانمندی برای بهبود دملكرد تود و سا ر همكارانشان؛ ددب مطابقت مؤیده

وری کارکنهان در حهوزه ارز هابي     های ارتقای بهره ای سازمان و جامهه؛ ددب توجه به مؤیدهه ارزش

دملكرد آنان و ... وجهود دارد و بهبهود موردانتظهار در دملكهرد، پاسهخگو ي، شهدازيت و کيديهت        

تدما  هنوز به نحوه دیخواه رخ نهداده اسهت. صهنهت هواپيمها ي، صهنهتي پو ها اسهت و  كهي از         

باشهد کهه دهلاوه بهر موضهو  مههم حمهع و نقهع، تهدما            و پيشرزت هر کشور مينمادهای رشد 

ارزآوری مانند گردشگری نيي به آن وابسته است. بنهابرا ن توجهه و هژه بهه کارکنهان ا هن سهازمان        

 باشد. موضو  بسياری مهمي مي

های زهال در صنهت هواپيما ي برای همسو ي بها تبييهرا  محهي  بيهرون و      طور کلي شرکت به

و ژه تبييرا  راهبهردی و در نها هت اثربخشهي سهازماني، نيازمنهد در اتتيهار داشهتن         رون تود، بهد

باشند. زقدان زرهنگ  مند مد ر ت دملكرد منابا انساني و پرورش نيروی کار تود مي رو كرد نظاب

ههای اثهربخي بهرای     دملكرد، دهدب بهرانگيختن ازهراد در جههت دملكهرد مطلهوب، نبهود سياسهت        

دهنده ناکارآمد بهودن سيسهتم مهد ر ت دملكهرد زهلهي در       وری نشان روری و ارتقای بهرهپ جانشين

بهر   رو باتوجه به شرا   حاکم بر سازمان هواپيمها ي مبنهي   باشد. ازا ن صنهت هواپيما ي کشوری مي

هها و کهم شهدن تما هع مهردب بهه اسهتداده از ا هن سيسهتم حمهع و نقهع و             شرا   اقتصادی و تحر م

به دیيع ماهيت تدماتي، نيروی کار در سازمان، دامع تهيين کننهده موزقيهت سهازماني     که ازآنجا ي

وری سهازمان دارد، ضهرور  وجهود  هك سيسهتم مهد ر ت دملكهرد         است و تأثير مستقيم بر بههره 

ههای موجهود    رسد که در راستای کاهي ههایي  کارآمد بر کسي پوشيده نيست. بنابرا ن به نظر مي
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وری کارکنهان،   رد در صنهت هواپيما ي کشوری و همننهين ارتقهای بههره   در حوزه مد ر ت دملك

 لازب است ایگوی مد ر ت دملكرد کارکنان طراحي شود. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

اشهتباه   شهود و اغلهب بهه    سيستم ارز ابي دملكرد اغلب با مهد ر ت دملكهرد اشهتباه گرزتهه مهي     

دملكرد کارکنان را   هك زهایيهت مندهرد اسهت کهه گردد. ارز هابي دملكهرد مترادف آن تلقي مي

بر تلاف ا ن، مد ر ت دملكرد زههایيتي   .نما هد گيری مي ها در مد  مهيني اندازه براساس شاتص

دنهوان سيسههتم ز ربنهها ي     کردن مد ر ت دملكرد بهه   كپارهه است که ههدزي تقو هت و نهاد نهه

 . (19: 1397)احمدی و همكاران،  سهازمان اسهت

انهد. در ا هن رابطهه     تاکنون پژوهشگران تهار ف گونهاگوني از مهد ر ت دملكهرد ارائهه نمهوده     

(، مههد ر ت دملكههرد کارکنههان را  ههك زرآ نههد مسههتمر شناسهها ي،    2008) 1و پيههرس سينيآگههوئ

گيری و توسهه دملكرد زهردی و تيمهي کارکنهان و همسهو ي دملكهرد کارکنهان بها اههداف          اندازه

ههای مهد ر ت    (، نيي در تهر ف سيسهتم 2005) 2دانند. آرمسترانگ و بارون مي استراتژ ك سازماني

هها از نيازههای    ها کارکنهان و سهازمان   دارند که زرآ ندها ي هستند که از طر   آن دملكرد بيان مي

های مد ر ت دملكرد، مد ر ت اثربخي ازراد و دستيابي به   ابند. هدف سيستم  كد گر آگاهي مي

(، مهتقدند که مهد ر ت دملكهرد   2014) 3كرد سازماني است. کاسيو و آگوئينيسسطوح بالای دمل

هها و همسوسهازی آن بها اههداف      گيری و توسهه دملكرد ازراد و تيم زرآ ند مستمر شناسا ي، اندازه

گهذاری، مشهاهده دملكهرد، مربيگهری و ارائهه       استراتژ ك سازمان اسهت. بنهابرا ن، مسهتليب ههدف    

ه اسههت تهها دملكههرد ازههراد در راسههتای اهههداف سههازمان قههرار گيههرد.      طههور پيوسههت  بههازتورد بههه 

دملكهرد سهازمان و    بهبود یمند برا نظاب ندآ دنوان زر به را دملكرد ت ر مد(، 2012)4آرمسترانگ

 کند. يم ف ها تهر کارکنان با توسهه دملكرد ازراد و گروه

تهوان   باشد که از جمله مهي  مد ر ت دملكرد در حوزه کارکنان دارای کارکردهای مختلدي مي

ر يی منابا انساني، سيستم کارمنهد ابي، سيسهتم انتخهاب، سيسهتم آمهوزش، توسههه        به سيستم برنامه
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پروری، سيستم حقوق و ميا ا و سيسهتم پهاداش اشهاره کهرد      کارکنان، سيستم مسير شبلي و جانشين

ههای نظهاب مهد ر ت     مشخصهه  (2011و همكهاران )  سينيآگهوئ (. 19: 2012، 1كي و همكهاران )بيتيت

ای، امكهان دمليهاتي، مهنهادار بهودن، شناسها ي       آل را تطاب  استراتژ كي، تطهاب  زمينهه   دملكرد ا ده

دملكرد اثربخي و ناکارآمد، قابع ادتماد، مهتبر، قابع قبول و منصهدانه بهودن، زراگيهر و بهاز بهودن      

 ح کرده است. مطر

ههای مختلدهي انجهاب شهده اسهت. از جملهه،        طور کلي در حوزه مهد ر ت دملكهرد پهژوهي    به

های زردی در  (، به بررسي نقي مد ر ت دملكرد کارکنان بر نوآوری2019) 2اودنار  و همكاران

پهردازد. اوو نهو و    ( مهي LMXدضهو )  -های دمومي و نقهي تهداوب و ترهوری تبهادل رهبهر      سازمان

هها   وری کارکنان در بيمارسهتان  های مد ر ت دملكرد بر بهره (، به ارز ابي سيستم2019) 3نهمكارا

(، به بررسي مد ر ت دملكرد در راستای بهبود درگيری کارکنان بهرای  2016) 4پرداتتند. ساراتون

 پا داری شرکتي پرداتتند. 

 چارچوب نظری تحقیق

طور داب و در برتي موارد بهه   مد ر ت دملكرد بهدر سایيان اتير تهدادی از محققان به بررسي 

طهور   ( بهه 1اند که در جدول ) وری کارکنان پرداتته شكع اتص به مد ر ت دملكرد بر مبنای بهره

ههای مهرتب  احصهاء     های تحقيقهاتي مهرتب  شهده اسهت و مؤیدهه      مندی بر پيشينه بتلاصه مرور نظا

 گرد ده است.
 دملكرد های مد ر ت  های مدل مؤیده .1جدول 

 محقق
 های مدیریت عملکرد مؤلفه

 هاامديپ یاثربخش یها محرک اقدامات یزیر برنامه ها شرانيپ

 * *  *  (2019)5لبوگوئهیناک

 * * *  * (2019)و هلکاران 6شت

 
1. Bititci et al. 
2. Audenaert et al. 

3. Owino et al. 
4. Saratun 

5. Nakimbugwe 

6. Shet 
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 محقق
 های مدیریت عملکرد مؤلفه

 هاامديپ یاثربخش یها محرک اقدامات یزیر برنامه ها شرانيپ

 *  * * * (2019و هلکاران) 1محلد

 * * *  * (2011و هلکاران) 2بکر

  *  * * (2011) 3گوپتا و پراساد

 * * *   (2006) 4تچاردیو پر یسیدن

 * *  * * (2005) 5تاچ و هلکاران

 *  * * * (1993) 6نیو شامپا یمکاف

  * * * * (1399دلبری و هلکاران)

 * * * * * (1396بیگدلی)
 

دههد کهه در مطایهها  پيشهين      ( نشهان مهي  1های تجربي ارائه شده در جهدول )  نگاهي به پيشينه

شت ؛ 2019، مبوگوئهيناکمرتب  با مد ر ت دملكرد پرداتته شده است )دمدتاً به بررسي اقداما  

های  ( و  ا در تهدادی محدودی از تحقيقا  پيشران18: 2011، بكر و همكاران؛ 2019، و همكاران

: 2011، گوپتها و پراسهاد   ؛2019، محمهد و همكهاران  مد ر ت دملكرد در سازمان ارائه شده است )

تأکيد تود را بر تروجي و پيامدهای مد ر ت دملكرد گذاشته و نتا ج آن ( . برتي محققان نيي 21

(. بها ا هن حهال، در کمتهر پژوهشهي بهه ارائهه مهدل         16: 2006، تنهارد  و پر يسه يدناند ) را ارائه داده

های  مد ر ت دملكرد با در نظر گرزتن کليه مراحع هرته مد ر ت دملكرد کارکنان شامع پيشران

ر يی مد ر ت دملكهرد، اقهداما  مهرتب  بها مهد ر ت دملكهرد،        رد، برنامهمؤثر در مد ر ت دملك

وری کارکنهان   های مد ر ت دملكرد، و پيامهدهای مهد ر ت دملكهرد و پيونهد آن بها بههره       محرک

پرداتته شده است که نشان از تلأ تحقيقاتي در ا ن حوزه و نوآوری پژوهي حاضر از نظر قلمهرو  

 موضودي پژوهي دارد. 

 
1. Mohammad 

2. Becker 

3. Gupta, & Prasad 
4. DeNisi, & Pritchard 

5. Thach 

6. McAfee & Champagne 
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 شناسی پژوهش روش

، یمطایهههه مههورد ی، اسههتراتژ ياسههتقرا كههرد رو زلسههده، تدسههيری،پههژوهي حاضههر از نظههر  

مصهاحبه و  بها اسهتداده از    تكنيك و زرآ ندهاو  يمقطه  تك ياز  زمان شناسي ترکيبي پينيده، روش

 .است نامه تبره مبنا پرسي

ان ارشههد منههابا انسههاني دانشههگاهي و تبرگههان از مههد ر دجامهههه آمههاری پههژوهي شههامع اسههاتي

. نمونه آماری به روش هدزمند قضهاوتي  است  بوده ي کشوری ماهای زهال در صنهت هواپي شرکت

 ها ادامه  ازت. ندر انتخاب گرد د و تا مرحله اشبا  نظری داده 14به تهداد 

بنها  م نامهه تبهره   ساتتار ازته و پرسي ها در ا ن پژوهي شامع مصاحبه نيمه ابيار گردآوری داده

بهازنگری   روش باشد. برای اطمينان از روا ي ابيار تحقي  از مهيهار مقبویيهت و قابليهت تأ يهد بهه      مي

برداری شد. برای محاسبه پا ا ي ابيار تحقيه  نيهي از روش    کنندگان در مصاحبه بهره شرکت توس 

 بازآزمون استداده گرد ده است.

انجهاب شهده اسهت. در بخهي اول بها       گونه که بيان گرد د ا ن پژوهي در دو بخي کلي همان

های مرتب   به شناسا ي مضامين و مقویه ،ساتتار ازته رو كرد کيدي و با استداده از ابيار مصاحبه نيمه

مبتنهي بهر روش تحليهع    وری کارکنهان در صهنهت هواپيمها ي کشهوری      مد ر ت دملكرد و بهرهبا 

1کلارک و براون ای مرحله ( شيتمِمضمون )
 ،ه شده است. همننين در بخي دوبپرداتت (2006) 

 نيدر به  مبنها  تبهره  ای ، پرسشهنامه از تحليهع مضهمون  شهده    يشناسها  ههای  و مقویه نيبر مضام يمبتن

مهدل  (، ISM) یريتدسه  -یسهازی نهرب سهاتتار    تا بها اسهتداده از روش مهدل    د گرد ا تبرگان توز

 گردد.  يطراح مد ر ت دملكرد در صنهت هواپيما ي کشوری

درصد محاسهبه شهده    71/87( مشخص است مييان پا ا ي بازآزمون 2که در جدول )طور  همان

 88تقر بهاً  زماني مختلهف   های مصاحبه در دو دوره است که بيانگر آن است که کدگذاری دبار 

پژوهشگر را  درصد شبيه هم بوده است که قابليت ادتماد زرآ ند کدگذاری دبار  مصاحبه توس 

 نما د. مشخص مي

 

 

 
1. Clarck & Brun  
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 محاسبه پا ا ي بازآزمون )شاتص ثبا ( . 2 جدول

 عنوان مصاحبه ردیف
تعداد کل 

 کدها
 تعداد توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

نتيجه پایایی 

 بازآزمون

1 IN4 38 16 6 21/84 درصد 

2 IN9 41 19 3 68/92 درصد 

3 IN13 35 15 5 71/85 درصد 

 درصد 71/87 14 50 114 کل
 

 های پژوهش یافته

 بخش کیفی های یافته

وتحليهع   تجي هه  گونه که در زراگرد اجرای پژوهي بيان گرد هد، در ا هن پهژوهي بهرای     همان

، از روش تحليع مضهمون )تِهم( اسهتداده شهده اسهت کهه شهامع         مصاحبه از های کيدي حاصع داده

باشد. در طي ا ن زرآ ند در مجمهو    ( مي2006) ای تحليع تمِ کلارک و براون زرآ ند شي مرحله

دبار  استخراج گرد د و کدگهذاری آنهان    118شوندگان، تهداد  های بياني مصاحبه بين دبار از 

 صور  گرزت.
 یجامهه آمار يشناتت تيمشخصا  جمه .3 جدول

 درصد تعداد ی/ فراوانريمتغ

 جنسیت

 درصد 36 5 زن

 درصد 64 9 مرد

 درصد 100 14 جلع کل

 سابقه

 درصد 29 4 5-10

 درصد 36 5 15-11

 درصد 21 3 16-20

 درصد 14 2 21-25

 درصد 0 0 به بالا 25
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 درصد تعداد ی/ فراوانريمتغ

 درصد 100 14 جلع کل

 سن

 درصد 7 1 25-34

 درصد 29 4 35-44

 درصد 36 5 45-54

 درصد 21 3 55-64

 درصد 7 1 به بالا 65

 درصد 100 14 جلع کل

 تحصیلا،

 درصد 57 8 دکتری

 درصد 43 6 فوق لیسانس

 درصد 100 14 جلع کل

 نوع شغل

 درصد 50 7 هیا، مکلی دانشگاه

 درصد 50 7 مدیران ارشد منابع انسانی

 درصد 100 14 جلع کل
 

بنهدی گرد دنهد. در ادامهه بها      تهر دسهته   کلهي   تِهم  5دهنده در قایب  در ا ن راستا مضامين سازمان

گذاری مناسب آنان پرداتتهه شهد    های اصلي و زردي، به ناب بازبيني ماهيت و محتوای هر ك از تمِ

نهها ي   ها(. مرحله پا اني تحليع تمِ نيهي شهامع ارائهه گهيارش     گذاری تمِ )مرحله پنجم؛ تهر ف و ناب

مضمون و  عيباز در تحل یای از نحوه کدگذار در ادامه نمونهدهي(.  باشد )مرحله ششم؛ گيارش مي

دهنهده( و      سهازمان  ني)مضهام  يهای زرده  (، تمِريزراگ ني)مضام يهای اصل به تمِ ياب  دست يهگونگ

 است. ده ( ارائه گرد1) نمودار( در ه پا ني)مضام ينش گي ميمداه
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 يهای زرد تِمو  يهای اصل تِم. 1 نمودار
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دملكهرد   ت ر مرتب  بها مقویهه مهد    نيمضامدهد،  ( نشان مي1نتا ج تحليع مضمون در نمودار )

دملكهرد،   ت ر مهد  یهها  شهران ي)شهامع؛ پ  ريه مضهمون زراگ  5در قایهب   یکشور  يمايصنهت هواپ

دملكرد،  ت ر مد ياثربخش یها دملكرد، محرک ت ر دملكرد، اقداما  مد ت ر مد یي ر برنامه

مضههمون  13از  نيمضههام ن ههکههه در مجمههو  ا  انههد دملكههرد( ارائههه شههده  ت ر مههد یامههدهايو پ

 .اند ازته  عيتبرگان تشك ينش گي يانيب های دبار  118 نيو همنن هپا  مضمون 43 دهنده، سازمان

 های بخش کمی یافته

مضامين در ا ن پژوهي پس از آنكه با استداده از روش تحليع مضمون به شناسا ي و استخراج 

منظور ارائه مدل  پرداتته شد، در مرحله دوب پژوهي تلاش گرد د بهدملكرد  ت رهای مد  و مقویه

سهازی   مبنها و هژه روش مهدل    تبهره   ای ، پرسشهنامه کارکنهان  یور بههره  با رو كرددملكرد  ت ر مد

 -سهازی نهرب سهاتتاری    تدسيری در بين تبرگان توز ا گردد و با اسهتداده از روش مهدل  -اریساتت

تدسهيری بهرای    -سازی سهاتتاری  (، مدل مذکور طراحي شود. در ادامه مراحع مدلISMتدسيری )

 در صنهت هواپيما ي کشوری ارائه شده است.دملكرد  ت ر مدارائه مدل 

 یساختارتشکیل ماتریس خود تعاملی مرحله اول: 

دملكهرد   ت ر مهد شناسا ي شده بهرای   های مضامين و مقویه مرحله نخست تلاش گرد د تادر 

 که از مرحله مصاحبه با تبرگان در بخي کيدي و مبتني بر تحليع مضهمون احصهاء گرد هده اسهت    

ا ن ماتر س  هك مهاتر س، بهه ابههاد دوامهع      شوند.  (SSIM) وارد ماتر س تود تهاملي ساتتاری

شود. به دبهارتي ا هن مهاتر س بهرای      که در سطر و ستون اول آن دوامع به ترتيب ذکر ميباشد  مي

هها از هههار    و برای نشان دادن ارتباطا  بين آن شده است وتحليع ارتباط بين دناصر تشكيع تجي ه

 :شود نماد ز ر استداده مي

V :دامع سطر (i )ساز برای رسيدن به دامع ستون تواند زمينه مي (j )طرزهه از  ارتباط  ك)د باش i بهه 

j.) 

A :دامع ستون (j )ساز برای رسيدن به دامع سطر تواند زمينه مي (i ) طرزهه از  ارتباط  ك)باشد j بهه 

i.) 
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X :بين دامع سطر (i )و دامع ستون (j )تواننهد   و ميد گر هرد دبار ِ ارتباط دوطرزه وجود دارد. به

 (.و بردكس j بهi دوطرزه ازارتباط )ساز رسيدن به  كد گر شوند  زمينه

O :هيچ ارتباطي بين دناصر iو j وجود ندارد. 
 ماتر س تودتهاملي ساتتاری .4جدول 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل ردیف

 X V V V V V V V V O V V  ای زمینه های پیشران 1

 V V V V V V V V V O V   سازمانی های پیشران 2

 X V V V V V V O O V    مدیریتی های پیشران 3

 V V V V V V O O V     انگیزشی های پیشران 4

5 
 و استانداردها تعیین

 اهداف
     X V V V V O O V 

 V V V V O O V       راهبردی ریزی برنامه 6

 X V V O O V        بازبورد و ارزیابی 7

 V V O O V         بدمت جبران و پاداش 8

 X O V V          ارتباطی فرآیندهای 9

 V O V -         ای توسعه فرآیندهای 10

 O V �          سازمانی های محرک 11

 V             محیطی های محرک 12

              کارکنان اثربخشی 13

 تشکیل ماتریس دستیابی اولیهمرحله دوم: 

به ادداد صدر و  ك برحسب قوادهد  ( SSIM) ماتر سدر ا ن مرحله با تبد ع نمادهای رواب  

 ماتر س، ز ر
1
RM( حاصع گرد ده است5در جدول ) . 

گرزتهه اسهت، تانهه مربوطهه در مهاتر س       V نمهاد ( SSIM) در مهاتر س  (i،j)اگر تانه  (ایف

 .گيرد ددد صدر مي( j،i) آن  هني تانه ی گيرد و تانه قر نه مي 1دستيابي ددد 

 
1. Reachability Matrix 
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گرزتهه اسهت، تانهه مربوطهه در مهاتر س       A نمهاد ( SSIM) در مهاتر س  (i،j)اگهر تانهه    (ب

 .گيرد مي 1ددد ( j،i) آن  هني تانه ی گيرد و تانه قر نه دستيابي ددد صدر مي

گرزته است، تانه مربوطه در ماتر س دستيابي  X نماد( SSIM) در ماتر س (i،j)اگر تانه  (ج

 .گيرد مي 1 ددد( j،i) ی آن  هني تانه گيرد و تانه قر نه مي 1ددد 

گرزته است، تانه مربوطه در ماتر س دسهتيابي   O نماد( SSIM) در ماتر س (i،j)اگر تانه  (د

 .گيرد يي ددد صدر مي( نj،i) آن  هني تانه ی گيرد و تانه قر نه ددد صدر مي

 ماتر س دستيابي اویيه. 5جدول 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل ردیف
قدرت 

 نفوذ

1 
 های پیشران

 ای زمینه
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 12 

2 
 های پیشران

 سازمانی
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 12 

3 
 های پیشران

 مدیریتی
0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 9 

4 
 های پیشران

 انگیزشی
0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 9 

5 

 تعیین

 و استانداردها

 اهداف

0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 7 

6 
 ریزی برنامه

 راهبردی
0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 7 

7 
 و ارزیابی

 بازبورد
0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 5 

8 
 جبران و پاداش

 بدمت
0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 5 

9 
 فرآیندهای

 ارتباطی
0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 4 
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 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل ردیف
قدرت 

 نفوذ

10 
 فرآیندهای

 ای توسعه
0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 4 

11 
 های محرک

 سازمانی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 2 

12 
 های محرک

 محیطی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 

13 
 اثربخشی

 کارکنان
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

میزان 

 وابستگی
 2 2 4 4 6 6 8 8 10 10 2 2 13 --- 

 

 تشکیل ماتریس دستیابی نهاییمرحله سوم: 

دستيابي اویيهه، با هد سهازگاری درونهي آن برقهرار شهود. بهرای         پس از به دست آمدن ماتر س

شهده   د بر اساس بيشهتر ن زراوانهي در ههر درا هه اسهتداده     تشكيع ماتر س دستيابي نها ي از روش مُ

طورکلي در ا ن بخي رواب  ثانو ه بين دوامع موجود در ماتر س اویيه بررسي گرد د که  . بهاست

دنوان  دده  اد شده تبهيت نموده و در نتيجه همان ماتر س اویيه بهسازگاری دروني بين دوامع از قا

بهرداری قهرار گرزهت. در ا هن      سهازی مهورد بههره    ماتر س دستيابي نها ي انتخاب و برای ادامه مدل

طورکلي قهدر  ندهوذ    ماتر س قدر  ندوذ و مييان وابستگي هر متبير نيي محاسبه گرد ده است. به

آ د و مييان وابستگي  هك   دست مي  بيرهای متأثر از آن و تود متبير به ك متبير از جما تهداد مت

( 7آ هد. در جهدول )   پذ رد و تود متبيهر بدسهت مهي    متبير نيي از جما متبيرها ي که از آن تأثير مي

 نتا ج ماتر س دستيابي نها ي و قدر  ندوذ و وابستگي هر متبير ارائه شده است.

 بندی عوامل مرحله چهارم: تعیین روابط و سطح

نظهور از سهطح   . مرسهد  مهي ( دناصهر )ها نوبت به تهيين سطح دوامهع   پس از تهيين ا ن مجموده

دهواملي  پذ رنهد.    ها بر سا ر دوامع تأثيرگذارند  ا از سا ر دوامع تأثير مي دوامع ا ن است که دامع

امهع د گهری را   گيرند، تحت تأثير سا ر دوامع بوده و د قرار مي ك(سطح  )تر ن سطح لاکه در با
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ی  باشهد، کهه مجمودهه    تر ن سطح مهي الادهند. در اویين جدول داملي دارای ب تحت تأثير قرار نمي

هها از   دوامهع، آن   ها  كسان باشند. پهس از تهيهين ا هن دامهع      لاًو دناصر مشترک آن کام تروجي

دوب نيهي   شود. در جدول شوند و با سا ر دوامع باقيمانده، جدول بهدی تشكيع مي جدول حذف مي

شود. ا ن دوامع سهطح  هك را تحهت تهأثير قهرار       همانند جدول اول دوامع سطح دوب مشخص مي

دهند و تود تحت تأثير دوامع سطح سه هسهتند. ا هن کهار تها تهيهين سهطح تمهاب دوامهع ادامهه           مي

شده  بندی و تهيين رواب  بين دوامع پرداتته د. در ا ن بخي مبتني بر قوادد بيان شده به سطح اب مي

 است. 

 بندی دوامع مدل مد ر ت دملكرد  سطح .6جدول 

مرحله 

 بندی سطح
 مجموعه ورودی مجموعه خروجی عوامل

مجموعه 

 مشترک
 سطح

 مراکه اول

1 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،12 ،

13 
1 ،2 1 ،2  

2 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

13 
1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9، 10 ،13 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

  4، 3 4، 3، 2، 1 13، 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3 4 مراکه اول

 مراکه اول

5 5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،13 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

6 5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،13 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

7 7 ،8 ،9 ،10 ،13 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،7،6 ،8 7 ،8  

8 7 ،8 ،9 ،10 ،13 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 7 ،8  

9 9 ،10 ،12 ،13 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10  

10 9 ،10 ،11 ،13 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10  

11 11 ،13 2 ،11 11  

12 12 ،13 1 ،12 12  

13 13 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 ،11 ،12 ،13 
13 1 
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مرحله 

 بندی سطح
 مجموعه ورودی مجموعه خروجی عوامل

مجموعه 

 مشترک
 سطح

 مراکه دوم

1 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،12 1 ،2 1 ،2  

2 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

4 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

5 5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

6 5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2، 3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

7 7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،7،6 ،8 7 ،8  

8 7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 7 ،8  

9 9 ،10 ،12 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10  

10 9 ،10 ،11 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10  

 مراکه دوم
11 11 2 ،11 11 2 

12 12 1 ،12 12 2 

 مراکه سوم

1 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 1 ،2  

2 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

4 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

 مراکه سوم

5 5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

6 5 ،6 ،7، 8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

7 7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،7،6 ،8 7 ،8  

8 7 ،8 ،9 ،10 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 7 ،8  

9 9 ،10 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10 3 

10 9 ،10 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،

9 ،10 
9 ،10 3 
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مرحله 

 بندی سطح
 مجموعه ورودی مجموعه خروجی عوامل

مجموعه 

 مشترک
 سطح

مراکه 

 چهارم

1 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 1 ،2  

2 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

4 3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

5 5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

6 5 ،6 ،7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6  

7 7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،7،6 ،8 7 ،8 4 

8 7 ،8 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 7 ،8 4 

مراکه 

 پنجم

1 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 1 ،2 1 ،2  

2 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 ،5 ،6 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

4 3 ،4 ،5 ،6 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4  

5 5 ،6 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6 5 

مراکه 

 پنجم
6 5 ،6 1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 5 ،6 5 

مراکه 

 ششم

1 1 ،2، 3 ،4 1 ،2 1 ،2  

2 1 ،2 ،3 ،4 1 ،2 1 ،2  

3 3 ،4 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4 6 

4 3 ،4 1 ،2 ،3 ،4 3 ،4 6 

مراکه 

 هفتم

1 1 ،2 1 ،2 1 ،2 7 

2 1 ،2 1 ،2 1 ،2 7 
 

 تفسیری -ترسیم مدل ساختاریمرحله پنجم: 

و مهاتر س دسهتيابي نهها ي، مهدل     در مرحلهه قبهع   شهده   در ا ن مرحله بر اساس سهطوح تهيهين  

بنهدی دوامهع نشهان داد کهه،      های حاصع از سطح .  ازتهشود ترسيم ميتدسيری پژوهي  -ساتتاری

 ن ه آن است که ا یبه مهنا ن است و ا  کارکنان( در سطح اول مدل قرار گرزته یور )بهره 13دامع 
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تهأثير   يو بهر دهامل   رزتهه  تهأثير پذ  گهر  دوامهع د  يکهه از همگه   باشهد  يدامع م ن رتر پذمقویه تأثير

( در سهطح  يطه يمح یها )محرک 12( و دامع يسازمان یها )محرک 11دامع  ني. همننگذارد ينم

. رنهد  پذ ياند که بر دامع سطح اول تأثير گذاشهته و از دوامهع سهطح سهوب تهأثير مه       گرزته قراردوب 

( در سهطح سهوب مهدل    یا توسهه یندها )زرآ 10( و دامع يارتباط یندها )زرآ 9حال، دامع  دردينِ

و از دوامهع موجهود در سهطح     گذارنهد  ياند که بر دوامع موجود در سطح دوب تهأثير مه   قرار گرزته

)پهاداش و جبهران    8و بهازتورد( و دامهع    ياب ه )ارز 7. در سطح ههارب دامهع  رند پذ ياثر م بههار

وامهع سهطح پهنجم تهأثير     انهد کهه بهر دوامهع سهطح سهوب تهأثير گذاشهته و از د         تدمت( قرار گرزته

( یراهبهرد  یي ه ر )برنامه 6استانداردها و اهداف( و دامع  نيي)ته 5. در سطح پنجم دامع رند پذ يم

. در رنهد  پذ يکه بر دوامع سطح ههارب تأثير گذاشته و از دوامع سطح ششم تأثير مه  اند رزتهقرار گ

انهد کهه بهر     ( قرار گرزتهه ييشيانگ یها شراني)پ 4( و دامع يت ر مد یها شراني)پ 3سطح ششم دامع 

در سهطح هدهتم    ت . در نهارند پذ يدوامع سطح پنجم تأثير گذاشته و از دوامع سطح هدتم تأثير م

 ن گهذارتر ( قهرار دارنهد کهه تأثير   يسهازمان  یهها  شهران ي)پ 2( و دامهع  یا نهيزم یها شراني)پ 1 دامع

بندی دوامع  هاد   ها ت باتوجه به سطحدر ن .باشند يدوامع موجود در مدل پژوهي م نيدوامع در ب

در نمهودار   تدسيری مربوط به مد ر ت در صنهت هواپيما ي کشهوری  -شده، مدل نها ي ساتتاری

 ( ارائه شده است:2)
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 ISMاحصاء شده از مرحله دملكرد  ت ر مدمدل  .2نمودار 
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 وابستگی –تجزیه وتحلیل قدرت نفوذ مرحله ششم: 

وابستگي، ههار گروه از دناصر، قابع شناسا ي تواهند بود که دبارتنهد  بر اساس قدر  ندوذ و 

 :از

 د.باشن تودمختار: دواملي که دارای قدر  ندوذ و وابستگي ضهيف مي 

 باشند وابسته: دواملي که دارای قدر  ندوذ کم ویي وابستگي شد د مي. 

  دواملي که دارای قدر  ندوذ و وابستگي ز اد هستند(پيوندی)متصع :. 

 باشند مستقع: دواملي که دارای قدر  ندوذ قوی ویي وابستگي ضهيف مي. 

( 3در نمهودار )  MICMACازهيار   وابستگي حاصع از تروجهي نهرب   - ندوذ در ادامه نمودار قدر 

 ترسيم شده است. 

 
 MICMACازيار  وابستگي تروجي نرب – ندوذ نمودار قدر  .3نمودار 



 

 

 یکشور ییمایعملکرد کارکنان در صنعت هواپ تیریمدل مد یطراح

 176 1401تابستان   |  مشماره چهل و هشت  |سال چهاردهم 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

از پهنج   ها نشان داد که مدل مد ر ت دملكرد در صهنهت هواپيمها ي کشهوری     ازتهطورکلي  به

 ت ر دملكرد، اقداما  مد ت ر مد یي ر دملكرد، برنامه ت ر مد یها شرانيپمرحله اصلي شامع؛ 

تشكيع  ازته است.  دملكرد ت ر مد یامدهايدملكرد، و پ ت ر مد ياثربخش یها دملكرد، محرک

ی، سازماني، مد ر تي و انگييشي ا نهيزم یها شرانيپشامع  دملكرد ت ر مد یها شرانيپدر ا ن بين، 

، استانداردها و اهداف نييته دربرگيرنده دو زرآ ند دملكرد ت ر مد یي ر برنامهشود. همننين  مي

نيهي در برگيرنهده    دملكهرد  ت ر اقهداما  مهد  گهردد.   ی مد ر ت دملكرد ميراهبرد یي ر برنامهو 

ي، و ارتبههاط ینههدها زرآ، پههاداش و جبههران تههدمت ، و بههازتورد ياب ههارزههها ي هههون،  مكانيسههم

ههای   نيهي شهامع محهرک    دملكهرد  ت ر مهد  ياثربخشه  یهها  محرکباشد.  ی ميا توسهه یندها زرآ

وری کارکنهان در   دنهوان بههره   گردند. و در نها ت پيامد مد ر ت دملكرد به سازماني و محيطي مي

ي، و تهههد سهازمان  ي، دملكهرد شهبل  ي، شهبل  ت رضها ها ي ههون   نظر گرزته شده است که از مؤیده

 ي تشكيع  ازته است.طيمح یر پذ انطباق

هها و همننهين اقهداما  مهد ر ت دملكهرد       پيشهران ( نيهي بهه برتهي از    2019) شت و همكهاران 

مربيگری ي، ستگ بر شا يمبتن ياب بازتورد ارزي، ستگ بر شا يمبتن ياب تودارزمحور مانند،  شا سته

( 2011) بكر و همكهاران  ي  اد کرده است.ستگ بر شا يمبتن یدملكرد ي تماو  ي،ستگ بر شا يمبتن

ههای غيرانتدهادي را شهامع،     د کارکنهان در سهازمان  سازی سيسهتم مهد ر ت دملكهر    نيي مراحع پياده

و  یريادگ، و  ه جههت اقهداب   یير ه  برنامهه ي، رسهم  ينيو بازب ياب ارزي، ررسمينظار  و بازتورد غ

( نيي مراحع مد ر ت دملكرد را شامع اقهداما ، نتها ج،   2006) تنارد و پر يسيدن اند. دانسته توسهه

های مد ر ت دملكرد را شامع  ( نيي گاب1993) ن و شامپا يمكاز ارز ابي و پيامدها بيان کرده است.

( نيهي مراحهع مهد ر ت دملكهرد     1396ي )گهدی يب اند. ر يی، مد ر ت، و ارز ابي در نظر گرزته برنامه

ای(، سهطح   و توسههه  یو توازقها  دملكهرد   یير  برنامهکارکنان را شامع ههار سطح، سطح اول )

يگهری(، سهطح   دملكهرد و مرب  ي دملكهرد، پها   يني، بازبدملكرد ياب ارز ،یآموزش و بهسازدوب )

 یدملكهرد  ههای  اجرا و تحق  برنامه(، و سطح ههارب )ا مناسب دملكرد با حقوق و ميا ونديپسوب )

 ای( تهيين نموده است. و توسهه
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بنابرا ن با ستي اشاره نمود که دناصر ارائهه شهده در ا هن پهژوهي بهرای مهد ر ت دملكهرد از        

حهال، در مهدل ارائهه شهده بها       لازب در سا ر تحقيقا  پيشين برتوردار است. دردينِپشتيباني نظری 

هها، زرآ نهد    ی پيشهران  رو كردی جاما، مجموده دناصری در نظر گرزته شده است که دربرگيرنده

باشد کهه در مطایهها     وری کارکنان مي ها و پيامدها با تأکيد بر بهره ر يی، اقداما ، محرک برنامه

نما هد. در   توجه قرار نگرزته است و نوآوری و جامهيت مدل ارائهه شهده را مشهخص مهي    قبلي مورد

مد ر ت دملكرد در صنهت هواپيما ي کشوری، پيشنهاداتي به شرح  سازی مدل منظور پياده پا ان به

 گردد: ز ر بيان مي

 ای مد ر ت دملكرد ادم  زمينه یها شرانيپهای صنهت هواپيما ي با ستي به  مد ران شرکت

هها در قيهاس بها رقبهای داتلهي و تهارجي و صهنا ا         ي برای شرکترقابت تيموقهاز؛ ا جاد 

ههای کمتربرتهوردار،    ي در برابر جامهه و گروهاجتماد های تيمسرویجا گي ن، پا بندی به 

ههای موجهود بهرای گهذر از شهرا         ی و استداده از زرصتاقتصاد   شرادرک صحيح از 

ای  ههای بالادسهتي توجهه و هژه     ي سهازمان ابلاغه  یها استيو س نيقوان حر م، و پا بندی بهت

 نما ند.

  سههازماني مههد ر ت دملكههرد ادههم از؛ تههدو ن و  یههها شههرانيپمههد ران مههذکور با سههتي بههه

در حهوزه مهد ر ت دملكهرد بهرای کارکنهان،       ياننهده يانگ یاهداف و راهبردهاسازی  پياده

سهازی   در بهين کارکنهان، تبيهين و نهاد نهه     تار و ارتباطا  هابكساتسازی  طراحي و پياده

در مجمودهه   بسترسهاز  یهها  یزناوردر بين کارکنان، و بكارگيری  ور زرهنگ تلاق و بهره

 ای نما ند. تود توجه و ژه

 سهبك  مد ر تي، ضروری است که در راستای بكهارگيری   یها شرانيپسازی  منظور پياده به

 يآگهاه  ذههن ههای مهذکور اقهداب شهود، ميهيان       آزر ن توس  مد ران شرکت تحول یرهبر

 یهوشهمند های لازب به ا شان در ا ن رابطه داده شود، سطوح   ازته و آموزش ان ارتقاءرهبر

ان سازمان ادم از هوش هيجاني، مهنوی، دقلا ي، سهازماني، تجهاری و بازار هابي و ...    رهبر

 ازيا ي  ابد.

 ي مهد ر ت دملكهرد کارکنهان    يشه يانگ یهها  شرانيپسازی  ور پيادهمنظ ضروری است که به

شود دلاوه بر تأکيد بر دوامهع بهداشهتي    اقداب لازب صور  گيرد. در ا ن رابطه پيشنهاد مي
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مانند حقوق و ميا ا، ا مني و بهداشت محي  کار، امنيت شهبلي و ...، بهه دوامهع انگييشهي     

بتنهي بهر شا سهتگي، پهاداش مبتنهي بهر دملكهرد،        ادم از برقراری نظاب انتصهابا  و ارتقهاء م  

ههای   حهال، با سهتي و ژگهي    محور و ... نيي توجه و ژه شود. دردينِ ارز ابي دملكرد شا سته

های شخصيتي و شبع ازهراد   شخصيتي کارکنان موردتوجه قرار گرزته و تناسب بين و ژگي

 و همننين با دوامع انگييشي و بهداشتي موردتأکيد باشد.

 استانداردها و اهداف نييته ر يی مد ر ت دملكرد با ستي به هر دو مقویه ه با برنامهدر رابط 

استانداردها  نييتهی مد ر ت دملكرد توجه شود. در رابطه با راهبرد یي ر برنامهو همننين 

 یهها  روش نييته، و ارهايها و مه سنجه نييتهی، اهداف دملكرد نييته، با ستي به و اهداف

ی راهبهرد  یي ه ر برنامهه شهكع دقيه  پرداتتهه شهود. همننهين درتصهو         ی بهه ريگ اندازه

و  يدرونه  یهها  یتوانمنهد  عيه تحلی، انداز دملكرد هشم نييتهمد ر ت دملكرد، با ستي به 

 ی پرداتته شود.ا توسهه یها برنامه نييتهي، و تارج یها زرصت

     ،پهاداش و  ، ازتوردو به  ياب ه ارزاقداما  مد ر ت دملكرد نيي با ستي در ههر هههار حهوزه

ی موردتأکيهد قهرار گيهرد. در    ا توسههه  ینهدها  زرآي، و ارتبهاط  یندها زرآ، جبران تدمت

و شهرح   یبهر اههداف دملكهرد    يمبتن ياب ارز شود ، پيشنهاد ميو بازتورد ياب ارزرابطه با 

ای ارائه شود.  ای موردتوجه قرار گيرد، و بازتوردهای دوره درجه 360باشد، ارز ابي  شبع

بر دملكرد و  يپاداش مبتنگردد،  همننين درتصو  پاداش و جبران تدما  پيشنهاد مي

کارکنهان ا جهاد شهود و امنيهت شهبلي آنهان        کهار  -يزنهدگ  نيتهادل بمحور باشد،  هست شا

ارتباطها    ت ر مهد شهود،   زرآ نهدهای ارتبهاطي توصهيه مهي     موردتأکيد باشد. در رابطه بها 

ی موردتأکيد زرد نيتضاد و تهارض ب ت ر مدي، و رونيارتباطا  ب ت ر مدي، سازمان درون

هها ي ههون، مربيگهری،     ای نيهي با سهتي بهه مقویهه     قرار گيرد. در راستای زرآ ندهای توسهه

 ي توجه شود.توسهه شبلي، تسهيم و اشتراک داني و کار تيمي و گروه

   های سهازماني ادهم    نيي با ستي محرک دملكرد ت ر مد ياثربخش یها محرکدرتصو

ي و همننهين  سهازمان  گهر  عيتسهه  نيقهوان ، ت ر و مهد  يسازمان ت حما از ددایت سازماني،

های محيطي ماننهد درضهه و تقاضهای کهار، محهي  کهاری صهنهت و روابه  کهار           محرک

 موردتوجه قرار گيرد.
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Abstract 

One of the most prominent functions of human resource management in 

organizations is employee performance management, which plays an important 

role as a lever point in the change, transformation and development of the 

organization. The present study aims to design a model of employee performance 

management in the national aviation industry.The present study is based on 

philosophy, interpretation, inductive approach, case study strategy, complex 

hybrid methodology, one-time cross-sectional horizon, and techniques and 

processes using interviews and expert questionnaires. The statistical population of 

the study included university professors and experts from senior human resource 

managers of companies active in the national aviation industry. The statistical 

sample was selected by a purposeful judgment method of 14 people and continued 

until the stage of theoretical saturation of data. Data collection tools in this study 

include a semi-structured interview and an expert-based questionnaire. To ensure 

the validity of the research tool, the criterion of acceptability and verifiable 

validity was used by the interview participants. The retest method was used to 

calculate the reliability of the research tool. The test reliability of the test was 

87.71%. Data analysis was performed in the qualitative part by thematic analysis 

method and in the quantitative part by structural-interpretive modeling (ISM). 
The results of the content analysis resulted in the identification of themes and 

categories related to employee performance management, which is formed in the 

form of five comprehensive categories: drivers, planning, actions, drivers of 

effectiveness, and outcomes of performance management. 

Keywords:  Performance Management, Consequences of Performance 

Management, Performance Management Actions, Planning, Effective Stimulus. 
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