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و  مدیریت عملکرد در صنایع خلاق طراحی الگوي

   فرهنگی
  ٢ طاهر روشندل اربطانی؛  ١ سید مهدي شریفی

  ٤جواد جواهري؛  ٣ میثم لطیفی
  چکیده

هاي اقتصادي و  هاي اخیر و در سیاستگذاري که در دهه استمفهوم نسبتاً نوظهوري  یا فرهنگی صنایع خلاق هدف:
وابستگی بسیار به خلاقیت نیروي انسانی، مدیریت صحیح منابع انسانی در این به فرهنگی به آن توجه شده است. با توجه 

تواند نقش مؤثري  مهم مدیریت منابع انسانی که میترین فعالیتهاي مدیریت است. یکی از سازوکارهاي  سازمانها از کلیدي
و  هاي خاص صنایع خلاق انسانی داشته باشد، نظام مدیریت عملکرد است. با توجه به مشخصه ۀبهینه از سرمای ةدر استفاد
اطلاعات مورد نیاز  روش:. در این حوزه بودنظام مدیریت عملکرد  ارائۀ الگو براي ، هدف اصلی این پژوهشفرهنگی

 بنیاد(رویکرد گلیزر) پردازي داده نظریهگردآوري و سپس با استفاده از روش  ،این پژوهش از طریق مصاحبه با خبرگان
هاي  عبارتند از: مؤلفه است که ۀ اصلیمؤلف 9الگوي استخراجی متشکّل از  ها: یافته. و الگوي مد نظر استخراج شدتحلیل 

هاي ورودي  هاي مدیریتی، مؤلفه هاي اقتضائی، مؤلفه یی، بافتار سازمانی، مؤلفههاي مبنا هاي کلیدي، مؤلفه فرایندي، مؤلفه
هاي فرایندي،  ، که مؤلفههاي اثربخشی مدیریت عملکرد هاي خروجی مدیریت عملکرد و مؤلفه مدیریت عملکرد، مؤلفه

توان یک نظام  ارائه شده، میبا تکیه بر الگوي  :گیري نتیجه. اند کلیدي و مبنایی، هستۀ محوري الگو را تشکیل داده
  .کارامد و متناسب مدیریت عملکرد براي اعمال در صنایع خلاق و فرهنگی ارائه کرد
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168  و فرهنگی مدیریت عملکرد در صنایع خلاق طراحی الگوي 

  ه مقدمالف) 
 روز به روز مسئله این و ایم بوده دنیا رسراس در فرهنگی و خلاق صنایع بحث به توجه شاهد اخیر هاي دهه در
 صنایع این بر را خود بلندمدت راهبردهاي از توجهی قابل بخش دولتها برخی که جایی تا شود؛ می بیشتر نیز

 بعد یک، دارد: بسیاري اهمیت از کشوري هر براي دو هر که دارد مهم بعد دو صنایع این اند. کرده متمرکز
 بحث در هم و است مهم کشورها براي بومی فرهنگی ترویج و حفظ ببس به هم که است آن فرهنگی

 ارزشهاي همپاي که است صنایع این اقتصاد به مربوط دوم، و کشورها دیگر به فرهنگ کردن صادر
  یابد. می اهمیت صنایع این پیرامون مطالعه رو، این از اند. توجهی قابل اقتصادي ارزش واجد فرهنگی،

 تأثیرات صنایع، این ماهیت مانند مباحثی بر حوزه این مطالعات تمرکز شاهد شتهگذ هاي دهه در اگرچه
 سازمانهاي ماهیت بحث کم کم اما ،ایم بوده و... کشورها اقتصاد در آنها اقتصادي سهم و بازار آن، فرهنگی

 سازمانها بیلق این در مدیریت فرایند و گرفته قرار توجه مورد نیز آنها داخلی اجزاي و صنایع این میزبان
 پایۀ زیرا است؛ آن مدیریت و انسانی منابع سازمانهایی، چنین مهم هاي جنبه از یکی طبیعتاً است. یافته اهمیت
 از منبعث مستقیم طور به محصولات و بوده استوار انسانی نیروي شکوفایی و خلاقیت بر صنایع این اساسی
 به فرهنگی و خلاق صنایع مطالعات از مهمی بخش که است ضروري این، بنابر اند. انسانی نیروي کیفیت

 مذکور صنایع انسانی منابع بحث پژوهش این در اوصاف، این با بپردازد. حوزه این در انسانی منابع مدیریت
  است. گرفته قرار پژوهش مرکزي هستۀ عملکرد، مدیریت بحث ذیل و

 محوریت با»(فرهنگی و خلاق صنایع« سرفصل دو ذیل پژوهش، نظري پیشینۀ بررسی منظور به ادامه در
  شد. خواهد مرور پژوهش نظري مبانی ،»عملکرد مدیریت« و آنها) انسانی نیروي بحث

  و فرهنگی صنایع خلاق. 1
 -اقتصادي فعالیتهاي از اي گستره به فرانسه دولت توجه ،آن و افتاد مهمی اتفاق میلادي 1980 ۀده آغاز در

 از ؛تر دقیق بیان به و فرهنگ و هنر از را خود خام مواد آنها ۀهم ؛شتنددا مشابهی ماهیت که بود اجتماعی
 با نامید. »فرهنگی صنایع« را فعالیتها این مجموع فرانسه دولت گرفتند. می انسان هنري و فرهنگی خلاقیت

 یونسکو بعد اندکی شد. دگرگون فرهنگ) آدورنو(صنعت نظر مد ۀمنتقدان و مصطلح مفهوم دیدگاه، این
 و فرهنگی اقتصادي، نقشهاي و کارکردها بررسی براي را نشستهایی فرهنگی، صنایع به مثبت نگرشی با یزن

 صنایع به نیز دولتها دیگر نظر یونسکو، اقدامات با .)56 :1393 کیاسی، و پور (حسینیدکر گزاربر صنایع این اجتماعی
 عنوان به را فرهنگی صنایع سابقه، بی دامیاق در استرالیا دولت 1994 سال در اینکه تا شد معطوف فرهنگی

 دو به ها استرالیایی البته برگزید. یکم و بیست ةسد در خود فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، پیشرفت موتور
 :گیرند کار به را »خلاق صنایع« ۀنوساخت اصطلاح فرهنگی، صنایع عبارت جاي به دادند ترجیح اصلی دلیل
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 آن منفی بار با را فرهنگ صنعت مفهوم همچنان نظر ارباب از برخی ذهن در فرهنگی صنایع ،اینکه نخست
 ظرفیت این خلاق صنایع ،اینکه دوم کند. برطرف را مشکل این توانست می خلاق صنایع و کرد می تداعی

 حتی و اي رایانه هاي بازي وب، بر مبتنی جدید هاي رسانه نوظهور(همچون هاي حوزه از یخرب که داشت را
 همین به .)6 :1393 کیقبادي، و فر (ملکیبگیرد بر در نیز را دانش) تولید قصد به پژوهش و تحقیق مانند هاییفعالیت

 و تعاریف توجه با البته که است خلاق صنایع شده، استفاده آن از بیشتر مقاله این در که عنوانی سبب،
  شود. می شامل نیز را فرهنگی صنایع مصطلح، نظرات

انداز خود را بر  یابی براي احیاي شأن و منزلت جهانی خود، چشم بریتانیا نیز با فرصتپس از استرالیا، 
ها  استوار ساخت. بریتانیایی (صنایع فرهنگی سابق)صنایع خلاق ۀخلاق بر مدار توسع ۀیک جامع ۀپای

همزمان با  ،یانامیدند. تصمیم تاریخی دولتهاي استرالیا و بریتان »بریتانیاي خلاق«انداز نوین خود را  چشم
اي طولانی داشت،  صنایع فرهنگی که پیشینه ۀایالات متحده در زمین ةهاي سنگین و فزایند گذاري سرمایه

در همین راستا کشورهایی  حساسیت بسیاري از دولتهاي دیگر را در گوشه و کنار جهان برانگیخت.
بدین  و دندکرزي کلان براي این حوزه ری اقدام به برنامه فنلاند، سنگاپور، چین و کره جنوبی نیز :همچون

 خیزش صنایع خلاق به یک روند جهانی رو به گسترش تبدیل شد. ویژگی و کارکردهاي منحصر ،ترتیب
هاي اقتصادي، اجتماعی، فرهنگی، و حتی دفاعی/امنیتی، این صنایع را در  فرد صنایع خلاق در عرصه به

یباً به محور اصلی رشد و پیشرفتهاي اقتصادي و اجتماعی کانون توجه بسیاري از کشورها قرار داده و تقر
  )57- 59: 1393پور و کیاسی،  (حسینیبیست و یک تبدیل شده است. ةآنها در سد

هاي مختلف و توسط افراد مختلف، عناوینی همچون: صنایع فرهنگی،  این نوع از صنایع طی دوره
کشند. مسئلۀ  ر این اواخر، صنایع خلاق را یدك میاي، صنایع فراغتی، ... و د صنایع سرگرمی، صنایع رسانه

تعدد عناوین و همچنین ماهیت هر کدام از آنها، نشانگر عدم توافق بر سر ماهیت این صنایع بوده و هر کسی 
از این، گسترة صنایعی که فارغ بنا بر نگرش خود اقدام به نامگذاري و تعریف این صنایع کرده است. 

رو  گیرند، آن قدر وسیع است که ارائۀ تعریفی کامل را با مشکل روبه قرار می معمولاً ذیل صنایع خلاق
ویژه فناّوري ارتباطات) دارند،  سازد. از طرفی، چون این صنایع بستگی نسبتاً بالایی به تغییرات فناّوري(به می

ن مرز دقیقی براي توا با تغییرات روزافزون فناّوري، مرزهاي آنها نیز مدام در حال تغییر بوده و سخت می
  آنها تعریف کرد.

به طیفی از صنایع نرم اشاره دارد که کارکردهاي اجتماعی  فرهنگیاصطلاح صنایع به طور کلی، 
د توانند مولّ شده و مشخصی دارند و مانند هر صنعت دیگري و حتی بیش از اغلب صنایع موجود، می تعریف

نظر خود، به جاي  لاهاي مدایع آن است که براي تولید کاقتصادي باشند. ویژگی بارز این صنا ةارزش افزود
دادهاي فکري و ذوقی انسان که ماهیت هنري و فرهنگی  طبیعی و معدنی، از برون ۀگیري از مواد اولی بهره

لذا کالاهاي فرهنگی بر خلاف سایر کالاها، ارزش فیزیکی و مادي ندارند و ارزش . کنند دارد، استفاده می
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را صنایع محتوا یا وابسته به  فرهنگیصنایع ، رو شود. از این حسب محتواي آنها تعیین می واقعی آنها بر
  )9: 1387کیقبادي و همکاران، (.نامند محتوا نیز می

در بحث اصطلاح صنایع خلاق، باید گفت از آنجا که ابتداي کار صنایع خلاق از دولتها شروع شد، 
) نهادهاي حاکمیتی در ارائۀ تعریف براي این صنایع پیشقدم شدند. 1990بنابر این، در همان ابتداي راه(دهۀ 

تواند پایۀ خوبی براي ارائۀ  کاهد، اما به تعریف رسمیت داده، می این امر گرچه از شأن علمی تعریف می
یکی از تعاریف اصلی صنایع تعاریف و نظرات بعدي باشد و موجب کاهش پراکندگی تعاریف شود. 

 :ن، صنایع خلاق عبارتند ازآطبق  که است 1فرهنگ، رسانه، و ورزش انگلستان خلاق، تعریف وزارت
از طریق را صنایعی که ریشه در خلاقیت، مهارت و استعداد فردي داشته و پتانسیل ایجاد شغل و ثروت 

خلاق طبق  صنایع .)5: 2001(وزارت فرهنگ، رسانه و ورزش انگلستان، تولید و استفاده از مالکیت فکري(معنوي) دارند
 ؛2015ان، هم(شوند بندي شده و گزارشها بر مبناي آن ارائه می دستهذیل،  ۀطبق 9در  ،بندي نهاد مذکور دسته

طراحی: طراحی محصول، طراحی گرافیکی . 4؛ صنایع دستی. 3؛ معماري. 2؛ تبلیغات و بازاریابی. 1 :2)2016
. 7؛ يا انهایرافزار و خدمات  فناّوري، نرم. 6 ؛فیلم، تلویزیون، ویدئو، رادیو و عکاسی. 5؛ و طراحی مد

  .نشر. 9؛ موسیقی، هنرهاي نمایشی و هنرهاي تجسمی. 8؛ ها ها و کتابخانه ها، گالري موزه

ارائه شده است. در این تعریف، صنایع  3از نظر تعریفی دیگر توسط سازمان جهانی مالکیت معنوي
که همۀ آنها کم و بیش متکی بر نوعی کار اصیل بوده و  شود خلاق شامل گسترة گوناگونی از فعالیتها می
شوند. این صنایع، عناصر مهم میراث هنري و فرهنگی  ت میظاز طریق حقوق مختلف مالکیت معنوي محاف

(سازمان دهند اي مبتنی بر انتقال دائماً رو به رشد اطلاعات و محتواي دیجیتال، پیوند می مشترك را به آینده

نیز صنایع خلاق محل تقاطع هنر،  4. کنفرانس تجارت و توسعۀ سازمان ملل(آنکتاد))8: 2017نوي، جهانی مالکیت مع
توانند از طریق  فرهنگ، تجارت و فناّوري است. تمامی این فعالیتها متمرکز بر مهارتهاي خلاق بوده، می

  5خرید و فروش و حقوق مالکیت معنوي، درآمد ایجاد کنند.

                                                
1. Department for Digital, Culture, Media and Sport (DCMS) 

گانه براي صنایع خلاق هستیم که عبارتند از: تبلیغات، 13تر) شاهد ارائۀ مصادیقی  ویژه گزارشهاي قدیمی (به DCMSدر گزارشهاي دیگر  .2
افزارهاي کامپیوتري بازي/سرگرمی، صنایع دستی، طراحی، طراحی مد، فیلم و ویدئو، موسیقی، هنرهاي  نرم جات، معماري، هنر و عتیقه

گانه اشاره شده  13بندي  ذکر شده، معمولاً به همین تقسیم DCMSافزار، رادیو و تلویزیون. در منابعی نیز که در آن مدل  نمایشی، نشر، نرم
بندي  هاد در سالهاي اخیر شاهد این هستیم که آمار و ارقام مربوط به صنایع خلاق، در قالب طبقهاست. با این حال در گزارشهاي این ن

  شود که در متن به آن اشاره شده است. اي ارائه می گانه9
3. World Intellectual Property Organization  
4. United Nation Conference on Trade and Development (UNCTAD) 
5. https://unctad.org/en/Pages/DITC/CreativeEconomy/Creative-Economy.aspx 

https://unctad.org/en/Pages/DITC/CreativeEconomy/Creative-Economy.aspx
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 خلاق صنایع ةحوز در که شرکتی و سازمان عنوان به 1خلاق سازمان بحث خلاق، صنایع بحث متعاقب
 فرهنگی شرکت یک خلاق، سازمان« که گفت توان می تعریف مقام در شود. می مطرح کند، می فعالیت
 انجام و کارکنانش دانش و خلاقیت کارگیري به طریق از اقتصادي منافع کسب دنبال به که است مدرن

 زیستی هم سازمانی، نامشهود منابع قبیل از مواردي در توان می را آن اصلی هاي ژگیوی که »است نوآوري
  )78- 79 :2012 2ن،اهمکار و (گرداسکین.کرد بیان خلاقانه فعالیتهاي از اقتصادي منافع کسب و وکار کسب و هنر

ختار اجتماعی، اجزاي سازمان خلاق را در چهار گروه منابع انسانی، سا )79: همان(رانهمکاگرداسکین و 
کار بردن  که با به استمنابع انسانی جزء اصلی  ،بندي دسته نایدر  اند. بندي کرده ي و فرهنگ دستهروانّف
سازمان(توسعه و بازاریابی محصول خلاق در یک ساختار اجتماعی به دي رهبارتواند اهداف  ها می يروانّف

  درستی برساخته شده و محیط فرهنگی) را اجرایی سازد.

از قبیل نیروي  ،ر سازمانها و صنایع خلاق، عناوین مختلف و تقریباً مشابهی به نیروي انسانید
اینکه دقیقاً چه نوعی  بارةشود. در خلاق و ... اطلاق می ۀکارگر دانشی، طبق/کارگر خلاق، نیروي کار/کار

و  3از آن)، هیگز شوند(چه در صنایع خلاق و چه بیرون از کارکنان مشمول تعریف نیروي کار خلاق می
؛ شامل هنرمندان، متخصصان یا »متخصص« ۀخلاق را در سه دست يهانیرو انواع استخدام )3: 2008(رانهمکا

؛ شامل کارکنانی در صنایع خلاق که خدمات »پشتیبان«کنند،  افراد خلاقی که در صنایع خلاق کار می
؛ شامل افراد خلاقی که در »جاسازي شده«و  دهند پشتیبانی مدیریتی، اداري، حسابداري و ... را تشکیل می

  اند. بندي کرده خلاق مشغول کار هستند، دسته صنایع به اصطلاح غیر

نیز کارکنان شاغل در صنایع فرهنگی و صنایع خلاق را در چند  )64- 65: 2007 5،هزموندهلق :نقل از ؛1992(4ریان
  کند: بندي می دسته طبقه

ها و مؤلفان(همان  ن، ژورنالیستناها، نویسندگان و کارگردا نمانند موزیسی 6؛نیروي خلاق اصلی
  .نیز قرار دارند شود نقش خلاق شناخته می ،هایی که نقششان تکنیسین ،این دستهدر خالقان محتوا و متن). 

  اي از وظایف فنی را به صورت کارامد به انجام برسانند. رود مجموعه از آنها انتظار می ؛کارکنان فنی

                                                
1. Creative Organization 
2. Girdauskienė, Sakalas & Savanevičienė 
3. Higgs 
4. Ryan 
5. Hesmondhalgh 
6. Primary Creative Personnel 
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و یک سو هاي بین منافع مالکان و مدیران که اولویتشان سود و منفعت است از  واسطه ؛لاقمدیران خ
کارکنان خلاق که خواهان دستیابی به موفقیت و ساختن اعتبار براي خودشان از طریق تولید کارهاي اصیل، 

  دیگر. سوياز  اند، نوآورانه و کامل از هر جهت

با هدف تطبیق کار نیروي خلاق  ،در امتداد مدیران خلاق ودر صنایع فرهنگی  ؛کارکنان بازاریابی
  کنند. اصلی با مخاطب فعالیت می

 کهقدرت استخدام و اخراج کارکنان و تعیین جهت عمومی سیاستهاي بنگاه، واجد  ؛مالکان و مدیران
  نقش محدودي(به جز موارد نادر) در خلق محتوا و توسعه متون(محصول) دارند.

کارکنان بدون از در سازمانهاي خلاق معمولاً تعداد زیادي  1؛مهارت ت یا کمکارکنان بدون مهار
مثلاً کارگر مسئول نگهداري دستگاه تولید (اند مهارت نیز درگیر خلق، انتشار و بازتولید محصولات

  ) که اغلب دستمزد خیلی کمی نیز دارند.دي.وي.دي دیسکهاي

بندي هیگز،  لی مورد بررسی در این مقاله، طبق دستهشده، گروه اص هاي ارائه بندي با توجه به طبقه
بندي رایان نیز گروههاي  کانینگهام و بخشی، کارکنان خلاق شاغل در صنایع خلاق بوده و بر مبناي طبقه

هاي اصلی  وقتی صحبت از مؤلفه اند. گروه کارکنان خلاق اصلی و نیز مدیران خلاق ،اصلی مورد بررسی
  نظر هستند. شود، منظور از منابع انسانی، همین دست از نیروها مد انی میمدیریت عملکرد منابع انس

  مدیریت عملکرد. 2
طور مداوم رو به تزاید است،  معاصر که کارکرد سازمانها بسیار گسترده شده و انتظارات از آنها به ةدر دور

مؤثر بین فرایندهاي سازمانی و  پاسخگویی به این انتظارات، نیازمند ایجاد ارتباطاتی تنگاتنگ، مستمر و براي
دائم به طور نند، کدر دنیاي رقابتی امروز، سازمانها در هر محیطی که فعالیت  ،انتظارات است. از سوي دیگر

دستیابی به تعالی عملکرد به کار گیرند. مدیریت  برايباید تمام تلاش خود را  ،نیازمند بهبود عملکرد بوده
اصطلاح به نسبت جدیدي است که  ،هاي اخیر در مدیریت سازمانهاستترین پیشرفت از مهمکه عملکرد 

تی ارزیابی عملکرد شده است. این نظام با هدف مدیریت، سنجش و بهبود عملکرد و جایگزین اصطلاح سنّ
منسجم و راهبردي  يفرایند ،ایجاد قابلیت براي پیشرفت کارکنان و سازمان ارائه شد. مدیریت عملکرد

بسته کردن عملکرد افراد، عملکرد تیم، گروههاي کاري و  ایدار سازمان را از طریق هماست که موفقیت پ
کند: همسوسازي عمودي  به بهبود عملکرد سازمان کمک می راهو از دو  سازد ر میعملکرد سازمان میس

 ةات حوزهمسوسازي افقی نتایج اقدام ) ونتایج فعالیتها(افراد، گروههاي کار، واحدهاي سازمانی و سازمان

                                                
1. Unskilled or Semi-Skilled 
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منابع انسانی، نگهداري و حفظ سلامت  ۀمدیریت منابع انسانی(تأمین و تعدیل نیروي انسانی، آموزش و توسع
  )34- 35 :1396(ایزدي، .کارگیري مؤثر منابع انسانی) به ،جسمی و روانی کارکنان

کت کورنینگ هنگام استقرار آن در شر 1اصطلاح نظام مدیریت عملکرد براي اولین بار توسط بیر و راه
ن با هدف مدیریت، سنجش و بهبود عملکرد و ایجاد قابلیت براي نا. نظام پیشنهادي آشداستفاده  2گلس

  )32: 1390(رضائیان و گنجعلی، اي و مدیران ارائه شد. پیشرفت کارکنان حرفه

 ،جامع يبلکه فرایند یست؛رویداد ن آموزشی، تک ۀمدیریت عملکرد مانند ارزیابی عملکرد یا یک برنام
آنان عملکرد  يهاي مختلفی است که براي رشد کارکنان و ارتقا شامل فعالیتها و برنامه ،مداوم و پیوسته

مدیریت عملکرد باید به صورت مداوم و جاري و در طول  .)5: 2013 3،(ساکس و هاکانطراحی شده است
هبردي سازمان صورت سال(دورة عملکردي) با هدف توسعۀ عملکردها و همسو کردن آن با اهداف را

گیرد. اگر در سازمانی به مدیریت عملکرد به چشم فرایند نگاه شود، افرادي که عملکردشان در سطح 
بالاتري از همکارانشان است، احساس خواهند کرد سازمان برایشان اهمیت قائل است؛ و این مهم، براي 

شوند که پیوسته با یکدیگر در  خلاقیت بیشتر، ضرورت است. همچنین، مدیران و کارکنان تشویق می
تواند  گیرد و در نهایت، سازمان می ارتباط باشند؛ لذا معیارهاي مناسبی براي ارزیابی فعالیت آنها شکل می

اي واقعی و مؤثر شناسایی کرده، براي ارتقاي دسته اول و  ترین کارکنان خود را به گونه ترین و ضعیف قوي
  )136: 1397(شریفی و همکاران، زي کند.ری بهبود عملکرد دستۀ دوم برنامه

مند براي ارتقاي عملکرد سازمانی از طریق توسعۀ  به طور کلی، مدیریت عملکرد، فرایندي نظام
عملکرد افراد و تیمهاست. این فرایند، ابزار دستیابی به نتایج بهتر از طریق درك و مدیریت کردن عملکرد 

: 2017 4(آرمسترانگ،یزي شده، استانداردها و ملزومات شایستگی استر در چارچوبی توافق شده از اهداف برنامه

مدیریت عملکرد اساساً فرایندي مشترك بین مدیران و اعضاي تیم است. علاوه بر این،  5. از نظر ژي،)5
شود.  انداز و راهبرد سازمان هدایت می مدیریت عملکرد، فرایندي یکپارچه و راهبردي است که با سند چشم

شود. علاوه بر این، مدیریت عملکرد  تر مربوط می م راهبردي، مدیریت عملکرد با مسائل گستردهدر مفهو
وکار،  در دو معنا، فرایندي یکپارچه است: ادغام عمودي و ادغام افقی. در حالی که ادغام عمودي کسب

عاد مختلف مدیریت منابع دهد؛ ادغام افقی، اب ها و ظرفیتهاي اصلی پیوند می تیم و اهداف فردي را با توانایی
کند. با این حال، هدف هر  تراز می دهی را هم انسانی از جمله توسعۀ سازمانی، توسعۀ منابع انسانی و پاداش

 )12: 2011(ژي، دوي این ابعاد، دستیابی به یک روش منسجم براي مدیریت و رشد افراد است.
                                                

1. Beer & Ruh 
2. Corning Glass 
3. Saks & Haccoun 
4. Armstrong 
5. Xi 
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 2؛برنامه جزء اصلی تشکیل شده است:فرایند مدیریت عملکرد از چهار  1،طبق نظر ویلیام دمینگ
اجراي  برايانجام کارهاي لازم  3؛اجرا باید انجام شود. چگونهاینکه چه چیزي و  بارةگیري در تصمیم
گیري نتایج به منظور ارزیابی  هاي پیوسته روي کارهاي انجام گرفته و اندازه انجام بررسی 4؛پایش برنامه.

در نظر گرفتن آنچه به دست آمده و تعیین اینکه چه کاري بیشتر  5؛بینیباز میزان پیشرفت در اجراي برنامه.
(آرمسترانگ، نیاز بوده و همچنین هر نوع فعالیت اصلاحی لازم در صورتی که عملکرد در راستاي برنامه نباشد.

2006 :16 -15(  
تعیین اهداف،  فرایند مدیریت عملکرد، معمولاً از سه فعالیت به هم مرتبط 6از نظر کوواس و همکاران،

و  7. اشلایکر)401: 2016(کوواس و همکاران، شود ارزیابی دستیابی به اهداف و ارائۀ بازخورد عملکردي تشکیل می
کنند که عبارتند از: تعیین  نیز هفت وظیفۀ اصلی را در مدیریت عملکرد معرفی می )2219: 2018(همکاران

سازي اطلاعات عملکردي، ارائۀ خلاصۀ ارزیابی  انتظارات عملکردي، رصد عملکرد کارکنان، یکپارچه
گري عملکرد. از نظر آنان  عملکرد رسمی، ارائۀ بازخورد عملکردي، نشست رسمی بررسی عملکرد و مربی

گیرند.  تمام این این هفت وظیفه با یکدیگر مرتبط بوده، معمولاً به صورت همزمان و در کنار هم انجام می
  قابل مشاهده است. 1ه صورت شماتیک در شکل الگوي اشلایکر و همکارانش ب

                                                
1. William Deming 
2. Plan 
3. Act 
4. Monitoring 
5. Review 
6. Kuvaas, Buch & Dysvik 
7. Schleicher 
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  )2215: 2018(اشلایکر و همکاران، : الگوي سیستمی مدیریت عملکرد1شکل 

بیش مشابه همین اکم ،الگوها و نظرات در باب گامها و فعالیتهاي اصلی فرایند مدیریت عملکرد سایر
  است.دید یا حتی نوع نامگذاري یا ترتیب فرایند  ۀی و تفاوت در زاوییموارد جز درو تفاوتها  است ردموا

به طور کلی، عمدة الگوها و نظرات دربارة نظام مدیریت عملکرد، حول این محورهاست که ابتدا 
اي براي عملکرد فرد تعیین شده(با تعامل با خود او)، سپس فرد در راستاي اجراي آن برنامه عمل کند؛  برنامه

دوره هم عملکرد او پایش و بازخوردهاي لازم به او داده شود. در انتهاي دوره نیز بازبینی و ارزیابی در حین 
دهد و آن این است  گیرد. دقیقاً همین جاست که مسئلۀ این پژوهش خود را نشان می عملکرد فرد انجام می

شریح نظام مدیریت عملکرد که اگر قرار باشد دربارة یک سازمان خلاق صحبت شود، آیا همین موارد در ت
و فرایندهاي آن کافی است؟ نیروي انسانی خلاق در کجاي این عناصر برشمرده شده تعیین شده و 

  شود؟ و ... تفاوتهاي آن در نظر گرفته می

تعیین 
انت

مشاهده 
عم

 یکپارچه
ساز

گري  مربی
عم

جلسه 
بازن

یابی  ارزش
عم

بازخورد 
نس

فرآیندهاي 
 غیررسمی

فرآیندهاي 
  رسمی

  افراد

  گیرنده/کارمند دهنده/مدیر                            نمره مرهن

 

 وظایف

 (جریان کاري مدیریت عملکرد)

  ورودي  خروجی
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  لهئبیان مسب) 
 تحقق راستاي در انسانی منابع از بهینه ةاستفاد چگونگی بحث خلاق، صنایع در مسائل ترین مهم از یکی

 طبق را محصولات باشد، سازمانی اهداف پاسخگوي باید سو یک از سازمان مدیریت است. سازمان هدافا
 را انسانی نیروي اي گونه به باید ،دیگر سوي از و دارد نگه راضی را نفعان ذي و دنک ارائه ریزي برنامه

 انسانی نیروي اینکه به جهتو با مهم این شود. مهیا آن استعدادهاي و خلاقیت بروز شرایط تا کند مدیریت
 است نیاز ،این بنابر است؛ متفاوت صنایع دیگر در انسانی نیروي با که دارد خاصی هاي ویژگی خلاق صنایع

  شود. گرفته کار به آن مدیریت براي اي ویژه الگوهاي تا

 کار به سازمان مدیریت مختلف هاي حوزه در گوناگونی سازوکارهاي فرهنگی، و خلاق صنایع در
 عملکرد مدیریت در مختلف هاي برنامه و روشها از سازمان، اهداف و ساختار فراخور به و شود می گرفته

 تجویز دیگر صنایع و سازمانها براي که شود می استفاده هایی نسخه از گاه حتی شود؛ می گرفته بهره کارکنان
 نیز و انسانی منابع مدیریت در شود، جهتو حوزه این موفق بنگاههاي و سازمانها به اگر حال، این با اند. شده

 شاید یا تفاوتها  دیگر، سازمانهاي با مقایسه در که بینیم می را سازوکارهایی و رویکردها عملکرد، مدیریت
  دارند. تضادهایی

مدیریت سازمان خلاق مسائلی دارد که مدیریت کلاسیک پاسخگوي آن نیست. این به طور کلی 
تعامل مدیریت سازمان با  ؛. در واقعاستمشاهده  قابلسانی در سازمان خلاق نیز مسائل در مدیریت منابع ان

مستقیم تأثیر خود را در رفتار کارکنان با مردم یا در محصولاتی که تولید  کارکنان به طور مستقیم یا غیر
انسانی با  له به خصوص در سازمانهاي خلاق قابل مشاهده است. مدیران منابعئگذارد و این مس کنند، می می

توانند فضا و فرهنگ کار را در سازمان بهبود دهند یا تضعیف  سیاستها و عملکردشان می ۀمجموع
 ،دکربه آن توجه  دبای مد نظر اي که در مدیریت منابع انسانی در صنایع نکته .)50: 1397ان، همکار(شریفی و کنند

لذا  ؛کند میدیگر کارکنان متفاوت  را از اوکه  داردهایی  ها و مشخصه این است که نیروي خلاق ویژگی
نیروي انسانی خلاق معمولاً به دنبال شرایطی است که شاید  هاي مدیریتی خاص خود هستند.گولانیازمند 

انجام امور، آزاد  ةوکارهاي معمول باشد. استقلال در نحو متفاوت با روال طبیعی کاري در شرکتها و کسب
اي، شناور بودن ساعت کار و  ام کار و دریافت دستمزد به صورت پروژهدهی محیط کار، انج بودن در شکل

از مواردي است که مدیران در کار با ...د نبودن به حضور موظفی در ساعات مشخص در اداره و مقی ،
هاي مدیریتی معمول  برخی معتقدند سیستم ،شوند. در همین راستا رو می نیروهاي خلاق زیاد با آن روبه
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صنایع خلاق  ةشکال تأیید شده کنترل و نظارت و روشهاي رسمی براي خلق ارزش افزوده در حوزمبتنی بر ا
  )642- 643: 2016 1،(موراوسکیفشار و اجبار بنا شود. ۀتواند بر پای نیست و خلاقیت از هر نوعش نمی

ادها و ظرفیتهاي بتواند استعد ،ند که اولاًا نیازمند مدلی از مدیریت منابع انسانی و فرهنگی صنایع خلاق
طوري نیروي انسانی را آماده سازد که محصول در  ، نیروي انسانی را در بروز خلاقیت بالفعل نموده و ثانیاً

سازمان بایستی به در همین راستا،  راستا با منافع سازمان باشد. حین تولید بهترین کیفیت ممکن را داشته و هم
ه در آن بحث همسوسازي منافع فردي و سازمانی و نیز سمت اجراي یک سیستم مدیریت عملکرد برود ک

اي  المقدور پسینی نبوده(شرایط به گونه ارتقا و آموزش مستمر نیروي انسانی لحاظ شده، کنترل کیفیت حتی
باشد که محصول خوب تولید شود و حداقل نیاز به نظارت و کنترل وجود داشته باشد) و نیازهاي نیروي 

  ده شود.نیز برآور خلاق انسانی

 مرکز هنوز بودنش، جدید سبب به که روییم روبه جدیدي نسبتاً حوزة با که است این رو، پیش مسئلۀ
 در اخیر هاي دهه در شده تولید علمی ادبیات به نگاهی با است. آن کلیات بر متمرکز آن مطالعات ثقل

 آن، بازار و اقتصاد نایع،ص این چیستی و ماهیت حول بحثها که بینیم می فرهنگی، و خلاق صنایع حوزة
 ... و ...) و خلاق اقتصاد خلاق، شهر مانند راهبردي(مواردي و کلان سیاستگذاري در صنایع این جایگاه

 و صنایع این سازمانهاي خود به پرداختن و شدن ریز شاهد کمتر نظري، ادبیات در بین، این در و بوده
 یا موضوع نبودن مهم به توان نمی را خلأ این علت البته .ایم بوده آنها در مدیریتی مختلف هاي شاخه بررسی

 مبناي بر سازمانهایی چنین پایۀ اساساً اینکه چه داد؛ ربط معمولی سازمانهاي با سازمانها این در تفاوت نبود
 موارد دارد(بعضی معمولی کار نیروي با بسیاري تفاوتهاي خلاق نیروي مدیریت و بوده آنها خلاق نیروي

 گیرند می قرار توجه مورد خلاق صنایع در پیشرو و موفق هاي تجربه وقتی طرفی، از شد). اشاره تر پیش
 انسانی نیروي عملکرد مدیریت و انسانی منابع مدیریت در تفاوتها کاملاً آن)، أمثال و گوگل مثل (شرکتی

 و روشها نوع این بودن جدید و تازگی دلیل به اغلب که است این تأمل قابل نکتۀ است. مشاهده قابل
 تبدیل نظري ادبیات به واقع؛ در و نشده ترجمه کلی نسبتاً یا کلی الگوهاي قالب در هنوز سازوکارها،

 خوبی به حوزه این در نظري خلأ شود، می رجوع موضوعی چنین نظري ادبیات به وقتی رو، این از اند. نشده
 نیز و سازمانها نوع این در اتخاذي تدابیر شده، فتهگر کار به الگوهاي ترجمۀ آنکه حال دهد. می نشان را خود

 الگوهایی آن اساس بر و گردآوري علمی، ادبیاتی قالب در تواند می کنند، می عمل آن مبناي بر که اصولی
 وفق سازمانها نوع این شرایط با را خود هنوز که فرهنگی و خلاق صنایع از بخشی اختیار در و تبیین،
  بدهد. شتاب آنها رشد به تا شود داده قرار ،اند نداده

                                                
1. Morawsky 
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 جایگاه همچنین و فرهنگی و خلاق صنایع در انسانی نیروي ماهیت دلیل به که است این مسئله واقع؛ در
 موجود الگوهاي دارد)، انسانی نیروي توانمندي و خلاقیت به عمیقی وابستگی کار، نتیجۀ آن(اساس

 باشد. خلاق سازمانهاي در عملکرد مدیریت کنندة یفتوص تواند نمی و نارساست آن براي عملکرد مدیریت
 مدیریت الگوي موضوع روي تا است نیاز زمینه، این در نظري ادبیات در موجود خلأ به توجه با و این بنابر

 جهت در گامی و شود انجام پژوهشی کار خلاق، نیروي مدیریت براي و خلاق سازمانهاي در عملکرد
 چنین دنبال به حاضر پژوهش در رو، این از شود. برداشته نظري ادبیات به هحوز این عملی تجربیات تبدیل

 موجود هاي نارسایی بر بتواند تا هستیم فرهنگی و خلاق صنایع در عملکرد مدیریت توصیف براي الگویی
  دهد. ارائه تر روشن تصویري و بهتر توصیفی آمده، فائق

  

  روش پژوهشج) 
قیق، ناشی از نارسایی الگوهاي موجود و نحیف بودن ادبیات نظري پیرامون با توجه به اینکه مسئلۀ اصلی تح

مدیریت منابع انسانی در صنایع خلاق و فرهنگی(به طور خاص مدیریت عملکرد) است و همان طور که 
ترین روشی  هاي این حوزه در قالب یک الگوي نظري نیازمندیم، لذا مناسب سازي تجربه اشاره شد، به پیاده

هاي  بنیاد است که بتوان مبتنی بر داده ان براي هدف این پژوهش از آن استفاده کرد، روش دادهکه بتو
روش گردآوري شده، الگویی براي مدیریت عملکرد در صنایع خلاق و فرهنگی استخراج کرد. از این رو، 

از بین . نیاد استب پردازي داده نظریه راهبرداصلی به کار رفته نیز براي نیل به هدف پژوهش،  راهبردو 
و  2گلیزر 1بنیاد(اشتراوس و کوربین، پردازي داده نظریهرویکردها یا به عبارتی رهیافتهاي موجود براي 

  .ظاهرشونده انتخاب شده استر یا همان رویکرد رویکرد گلیز نیز) 3چارمز

ه از برخی ها در این پژوهش، مبتنی بر مصاحبه با خبرگان و متخصصان و استفاد روش گردآوري داده
جامعۀ خبرگانی مد نظر تحقیق، شامل افرادي است که یکی یا هر دوي  اي است. منابع اسنادي و کتابخانه

ها را داشته باشند: تخصص در زمینۀ منابع انسانی و تخصص در حوزة صنایع خلاق فرهنگی. با  این ویژگی
ده باید از جنس داده باشند و نه تحلیل آن، بنیاد و اینکه اطلاعات گردآوري ش توجه به استفاده از روش داده

نگاهی به تخصص نظري  از این رو جنبۀ تجربی تخصصهاي مورد اشاره اولویت داشته است؛ با این حال، نیم
هاي تجربی مد نظر تحقیق بود،  خبرگان نیز وجود داشت و خبرگانی که نظراتشان به نوعی مکمل داده

ة پژوهش شدند و از نظراتشان استفاده شده است. با این حال سعی کنند مشمول جامعۀ خبرگانی مشارکت
شوند، تا حدودي شرایط تجربی حوزه را نیز تجربه و  شده تا اگر افراد با پایۀ دانش نظري نیز انتخاب می

                                                
1. Strauss & Corbin 
2. Glaser 
3. Charmaz 
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و متخصص در حوزة  کارشناسان دانشگاهیشد، مصاحبه ي که با آنها افراد درك کرده باشند. در نهایت،
و کارشناسان منابع انسانی (افراد مجربّ و متخصص در این حوزه) صنایع خلاق ة، فعالان حوزیمنابع انسان

ساختاریافته انجام  مصاحبه به صورت نیمه 9جموع در این مقاله، در م. بودند شاغل در حوزة صنایع خلاق
لازلو  ۀوشتن» رهبري منابع انسانی در شرکتهاي فناّوري اطلاعات«از کتاب  مصاحبه،علاوه بر  شد.

این کتاب به تشریح فعالیتها و اقدامات صورت گرفتۀ منابع انسانی در  استفاده شده است.نیز  )1396(1باك
پردازد. علت استفاده از کتاب مذکور  شرکت گوگل، به عنوان یکی از نمادهاي جهانی سازمان خلاق، می

که از مدیران ارشد منابع انسانی شرکت نگاري است و نویسندة آن  این بود که محتواي آن به صورت تجربه
گوگل است، به بیان تجربیاتش در مدیریت منابع انسانی و عملکرد آنها در سازمان پرداخته است. از این رو، 

بنیاد را در اختیار پژوهش  پردازي داده هاي مورد نیاز براي نظریه اي را داشته که داده کاملاً جایگاه مصاحبه
  قرار دهد.

نظر  بنیاد با رویکرد گلیزر، الگوي مد پردازي داده با استفاده از روش نظریهآوري اطلاعات، گرد پس از
، ترکیب افراد مورد 1شود. جدول  که به جزییات بیشتر آن در بخش بعدي پرداخته می تحقیق به دست آمد
  دهد. مصاحبه را نشان می

  شناختی افراد مورد مصاحبه : اطلاعات جمعیت1جدول 

  تعداد افراد مورد مصاحبه  صصی خبرگانحیطۀ تخ

  نفر 3  کارشناسان دانشگاهی حوزة منابع انسانی

  نفر 4  فعالان حوزة صنایع خلاق

  نفر 2  کارشناسان منابع انسانی شاغل در صنایع خلاق

رار ها و فرایند پژوهشی به کار گرفته نیز از دو بعد، این مسئله در پژوهش مد نظر ق از منظر اعتبار یافته
گرفت: نخست، بحث فرایند استخراج کدها از مصاحبه و دیگري، فرایند رسیدن از کدها به الگو. در بعد 

ها در اختیار دو تن از  ها، کدهاي مستخرج از مصاحبه شونده نخست، با توجه به دسترسی و همکاري مصاحبه
افی در تبیین منظور شوندگان قرار گرفت که هر دو نفر کدها را تأیید کردند و انحر مصاحبه
شده تأیید شد. در بعد دوم نیز پس از تدوین الگو  شوندگان مشاهده نشد و فرایند کدگذاري انجام مصاحبه

در تیم چهار نفرة تحقیق، علاوه بر آن، پژوهش در اختیار سه تن از خبرگان خارج از تیم پژوهشی قرار 
  گروه از خبرگان نیز رسید.گرفت و فرایند استخراج الگو از کدها به تأیید این 

  

                                                
1. Lazlo Bock 
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  هاي پژوهش یافتهد) 
ها و اطلاعات به دست آمده آغاز  با شروع گردآوري اطلاعات، به تدریج فرایند غیر رسمی بررسی مصاحبه

ها، به طور همزمان پیگیري شد. این بررسی غیر رسمی و  و فرایند شناسایی کدهاي اولیه و سپس بحث مقوله
هاي  ها) مطابق با رویه ها(صحبتهاي مصاحبه ها و داده رفت و برگشت بین مقوله در حین پژوهش، هم به سبب

شود، هم به  ها و بررسی ارتباط بین آنها انجام می دهی مقوله مرسوم در رویکرد گلیزر که با هدف شکل
حالت  ها و تنظیم سؤالات منطبق با نیازهاي نظري پژوهش و شناسایی گري براي ادامۀ مصاحبه عنوان اصلاح

اشباع نظري در پژوهش، انجام شد. در انتهاي این بخش نیز با توجه به اینکه در چند مصاحبۀ پایانی(به طور 
هاي به دست آمده اغلب مربوط به بیان زوایا و ابعاد مختلف اطلاعات  خاص دو مصاحبۀ آخر)، داده

، معناي اشباع نظري، مستفاد و هاي جدیدي به اطلاعات قبلی اضافه نشد هاي پیشین بود و مقوله مصاحبه
  فرایند گردآوري اطلاعات متوقف شد.

ها آغاز  فرایند رسمی کدگذاري و استخراج و ارتباط مقوله گردآوري اطلاعات،توقف فرایند پس از 
اطلاعات بود که در این کدگذاري، بخشهاي مرتبط با موضوع پژوهش در  ۀاولین گام، کدگذاري اولی شد.

از یک کد استخراج شد. پس از کدگذاري اولیه،  306 ،ه استخراج شدند. در این مرحلهقالب کدهاي اولی
دو یا چند داشتن  ،دیگر سويتر شدن آنها و از  کدها و احساس نیاز به مفهومیاین  نبا توجه به خام بودسو 

مفهومی  کدها، کدگذاري ثانویه با رویکرد استخراج کدهاياز  برخیمفهوم و نیاز به تفکیک آنها در 
 باکد  250، در نهایت و مشابه پس از استخراج کدها و البته حذف موارد تکراري ،. در این مرحلهشدانجام 

  .عنوان کدهاي ثانویه باقی ماندند

کدهاي مفهومی  ،گرفت. در این مرحله صورتها  بندي کدها و استخراج مقوله دسته ،در گام بعدي
کلیات مقولات در مرحلۀ بررسی غیر اولیه به دست آمد.  ۀمقول 36ب و نتایج در قال ندبندي شد مشابه طبقه

تر و  ها دقیق بندي ها و دسته گذاري ها به دست آمده و در این مرحله، نام رسمی و غربال اطلاعات مصاحبه
  ذکر شده است. 2هر کدام، در جدول  ةدهند هاي اولیه و کدهاي تشکیل فهرست مقوله تر شدند. متقن
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  دهنده تشکیل کدهاي و اولیه هاي مقوله :2 جدول
  هاي ثانویه کد  هاي اولیه مقوله ردیف

1  
هاي سازمانی  ورودي

  مدیریت عملکرد

 عملکردي ۀشرح شغل به عنوان ورودي برنام  

 فردي به عنوان ورودي برنامه عملکرد ۀتوسع ۀبرنام  

 هاي سازمان به عنوان ورودي مدیریت عملکرد برنامه  

 عنوان عنصر محتوایی مدیریت عملکرد مدل شایستگی به  

  عوامل انگیزش  2

 اثرگذاري پرداخت مبتنی بر عملکرد در انگیزش 

 ارائه فیدبک، عامل انگیزش  

 استقلال، عامل انگیزش  

 اعطاي مسئولیت، عامل انگیزش نیرو  

 مهم بودن کار، عامل انگیزش  

 مشارکت نیروي انسانی در تعریف کار، عامل انگیزش نیرو  

 ان، عامل انگیزش نیرو به کارتعهد سازم  
 تشویق نیرو به یادگیري، عامل انگیزش نیرو  

 تنوع کار، عامل انگیزش  

 انداز و اهداف کار انگیزاننده بودن چشم  

 خودانگیخته بوده نیروي متعهد  

 گرفتن نظر و بحث با نیرو، عامل انگیزش  

 امکان دریافت پاداشهاي قابل توجه براي همه کارکنان  

 دار و مؤثر به عنوان انگیزاننده قوي براي کارمندانجام کار معنا 

 ها براي پرداخت برداشتن محدودیتها و سقف  

 انداز بلندنظرانه براي کارکنان تعریف چشم  

 لزوم معنا دادن به کار افراد  

 یادگیري و پیشرفت به عنوان عامل انگیزش نیرو  

  آموزش  3
 هاي آموزشی مبتنی بر عملکرد تعریف دوره  

 ین خدمتلزوم آموزش ح  

  عوامل یادگیري  4

 اتصال نظام پرداخت به یادگیري فرد 

 اعطاي مسئولیت، عامل رشد و یادگیري  

 انگیزگی نیرو براي یادگیري پیشرفت کاري و اعطاي مسئولیت دفعی و غیرتدریجی، عامل بی  

 فرصت آزمون و خطا، عامل یادگیري  

 تعریف کار و وظیفه با هدف رشد نیرو  

  ،عامل رشد و یادگیريقرار گرفتن در تیم  

 حاکم بودن فضاي یادگیري بر سازمان  
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 تدریس و یاد دادن به دیگران، عامل قوي یادگیري  

  عوامل ایجاد تعهد  5

 قرار گرفتن در تیم و تعریف وظیفه مشخص در آن، عامل بالا رفتن تعهد کاري فرد  

 تأثیر طراحی شغل بر ایجاد تعهد شغلی  

 فرد تناسب تعهد با آورده سازمان براي  

 لزوم روشن بودن مسیر کار و نقش نیرو در آن  

 لزوم اهمیت دادن مدیر به نیرو و مسائل و مشکلات او  

  دستمزد و پاداشهاي قابل توجه(بدون محدودیتها و سقفهاي معمول در مدیریت منابع انسانی) به
 عنوان عامل افزایش وفاداري

 توجه مدیر، عامل افزایش تعهد نیرو  

  ملکردعوامل ارتقاي ع  6

 ها، عامل ارتقاي عملکرد تیمی اتکاي به هم 

 هاي ذاتی نیرو احیاي پتانسیل  

 کار و مسئولیت بیشتر به نیروي توانمند و باانگیزه ۀارائ  

 انگیزش بالا و باور نیرو، عامل عملکرد بالا  

 انگیزش به عنوان عامل ارتقاي عملکرد  

 مالی اهمیت تشویقهاي غیر  

  ارتقاي عملکردبلوغ کارکنان به عنوان عامل  

 تدریجی و صعودي بودن روند اعطاي مسئولیت به نیرو  

 تعهد به عنوان عامل عملکرد بالا  

 رابطه عاطفی بین اعضاي تیم، عامل ارتقاي عملکرد  

 تأثیر نوع تعریف کار بر عملکرد نیرو  

 حس شدن پایش توسط نیرو  

 مشارکت و مشاوره خواستن از نیرو  

 ت عملکرد نیروسیستم انتصاب ناکارامد، عامل اف  

 هاي ذاتی نیرو تکریم نیروي انسانی، عامل بالفعل شدن پتانسیل  

 لزوم تعریف کار و خروجی مشخص براي نیرو  

 کمک دیگر اعضاي تیم به عملکرد فرد  

 ی به تیمها و افرادیاعطاي اختیار در امور جز  

 بازخورد همکاران به عنوان عامل ارتقا عملکرد  

 عملکرد يا تیم و افراد به عنوان عامل ارتقابرقراري ارتباط عاطفی مدیر ب  

 عملکرد يانداز واضح براي تیم به عنوان عامل ارتقا تعریف چشم  

 توجه به شکست، به عنوان عامل ارتقا عملکرد  

 توسعه شغل، عامل ارتقا عملکرد تیم  

 حس مالکیت فرد در کار به عنوان عامل ارتقا عملکرد  
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 وان عامل ارتقا عملکردهاي غیررسمی و  غیر کاري به عن گروه  

 لزوم توجه به رشد شخصی افراد به منظور ارتقاي عملکرد بهتر  

7  
شاخصها و کیفیت 

  سنجش

 اي افراد در سازمان خلاق ارزیابی شورایی و کمیته 

 ارزیابی عملکرد متناسب با وظایف فرد  

 ارزیابی عملکرد نیرو متناسب با برنامه و اهداف تعیین شده  

 خص هدف همان سطح و نه اهداف بالادستیارزیابی نیرو با شا  

 هاي کیفی در مدیریت عملکرد استفاده از شاخص  

 هاي ارزیابی خاص و مشخص نیاز به شاخص  

 ی رایج اداريلزوم سنجش  و اثر دادن کیفیت خروجی فارغ از معیارهاي کم  

 لزوم سنجش نوآوري  

 تعریف ارزیابی هر فرد به صورت متمایز از دیگران  

 ستانده در ارزیابی عملکرد تناسب داده و  

 تفکیک عملکرد فرد از سازمان در ارزیابی  

 توافقی بودن شاخصهاي ارزیابی عملکرد  

 مبتنی بر جایگاه فرد   لزوم تعریف شاخص شناور 

 شاخصهاي ریز و خیلی مشخص، عامل محدودیت مدیر در ارزیابی  

 در ارزیابی افرادبندي مشاغل به منظور تعیین سطح انعطاف و کیفی بودن شاخصها  طبقه  

8 
چیستی و مقاصد نظام 
مدیریت عملکرد براي 

  سازمان

 مدل عملکرد به عنوان عنصر محتوایی مدیریت عملکرد  

 متأثر بودن شیوه مدیریت عملکرد از هدف و نگرش سازمان در این کار  

  بالادستی، مبناي ارزیابی عملکردمشی  و خطسیاست  

 چیستی عملکرد از نظر سازمان  

 هاي عملکردي فرد از مدل عملکرد اخصاستخراج ش  

 تحلیل عملکرد افراد مبتنی بر طرح کلی نظام مدیریت عملکرد  

 رشد فرد به عنوان هدف مدیریت عملکرد  

 ها و ازریابی با هدف رشد و ارتقا سازمان تعیین شاخص  

 لزوم روشن بودن هدف ارزیابی/مدیریت عملکرد  

  سازمان به عملکردلزوم تصمیم سازمان در مورد مقاصد و رویکرد  

9  
عوامل سازمانی اثرگذار 

  در مدیریت عملکرد

 اثرگذاري تفاوتهاي افراد در سیستم مدیریت عملکرد 

 هاي شغلی در مدل مدیریت عملکرد بندي اثرگذاري دسته  

 اثرگذاري شرح شغل بر مدیریت عملکرد  

 ریزي منابع انسانی بر مدیریت عملکرد هاي برنامه اثرگذاري مدل  

 هاي جذب و استخدام بر مدیریت عملکرد مدل اثرگذاري  

 نقش سطوح عملکردي در مدل مدیریت عملکرد  
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 استخدام بد، عامل ضعف عملکرد  

  اکوسیستم سازمانی 10

 اتکاي تأمین اهداف سازمانی به خروجی کلی اکوسیستم و نه فرد  

 اکوسیستم و بافتار سازمان به عنوان عامل کنترل عملکرد  

 ق براي سازمان خلاقلزوم تعریف بافتار خلا  

 تأثیر فضاي فیزیکی محیط در عملکرد افراد  

 لزوم ایجاد فضاي رشد براي کارمندان در کار  

 محیط کار به عنوان عامل اثرگذار بر عملکرد  

  ارزیابی عملکرد  11
 مبناي شاخص ارزیابی پایان  هاي معین دوره بر 

 نتایج و مستندات طی دوره به عنوان ورودي ارزیابی  
 دوره به عنوان جزئی از فرآیند مدیریت عملکرد پایان ارزیابی  

  هاي مدیر ویژگی  12

 احراز صلاحیت دانشی و اخلاقی مدیر براي نیرو  

 اي گرایی در سازمانهاي رسانه ارجحیت سبکهاي مدیریتی اقناعی و تعامل  

 گرایی در سبک رهبري مدیر(در مقابل دیکتاتوري) ارجحیت مردم  

 یر در فرصت دادن به نیروصدر و ظرفیت مد ۀلزوم سع  

 اي منتور صلاحیت حرفه  

 کاري ةط مدیر به حوزلتس  

 تسلط مدیر صفی به مدیریت نیروي انسانی  

 اي در تعامل با نیرو رعایت اخلاق حرفه  

 لزوم باور مدیر به جمعی بودن حرکت سازمان  

 لزوم ارتباط مؤثر مدیر با نیروها  

13  
عوامل بوروکراسی 
غیرمنعطف مدیریت 

  انسانیمنابع 

 اي نامه اي و آیین ناکارامدي مدیر، عامل روي آوردن سازمان به مدیریت بخشنامه  

 منطعف بودن مدیریت منابع انسانی نظام انتصابات ناکارامد، عامل مکانیکی شدن و غیر 

 پرهیز از فرموله کردن مدیریت و ارزیابی نیرو در سازمان خلاق  

  اصلاح عملکرد  14

 عملکرد در حین کار راهنمایی و اصلاح ۀارائ  

 اصلاح عملکرد در حین کار با رویکرد همدلانه  

 عاطفی بین اعضاي تیم، عامل اصلاح عملکرد ۀرابط  

 در اصلاح عملکرد و همکاران ها تیمی نقش تذکرات هم  
  فیدبک به عنوان یکی از گامهاي مدیریت عملکرد   بازخورد  15

16  
عوامل داخلی 

  خلاقیت ةمحدودکنند

 ي مدیریت نیروي انسانی، عامل محدود شدن خلاقیتهاي جبر مؤلفه 

 اي در تحقق خلاقیت در سازمان نامه ناکارامدي چارچوبهاي آیین  

 منعطف و مکانیکی ناکارامدي چارچوبهاي غیر  

 بوروکراسی زیاد عامل محدودکننده نیروي خلاق  

  کیفیتابمحدود بودن سقف پاداشها به عنوان عامل افزاینده احتمال ترك شغل نیروهاي  



  

  

  

  
  185   و همکاران سید مهدي شریفی

  اکیفیتبمحدود بودن سقف پاداشها به عنوان عامل کاهنده رشد نیروهاي 

 تکراري شدن کار، عامل افت عملکرد خلاق  

17  
عوامل بیرونی 

  محدودکننده خلاقیت
 بازخورد مستمر مدیر، عامل تعیین حدود خلاقیت و آزادي نیرو 

 ده خلاقیت و آزادي نیروکننده محدو سازمانی، عامل کنترل روابط سیاسی و ارتباطات برون  

18  
عوامل اثربخشی مدیریت 

  عملکرد

 استفاده از ابزار درست به عنوان معیار اثربخشی مدیریت عملکرد 

 انتخاب درست بازه زمانی براي سنجش به عنوان معیار اثربخشی مدیریت عملکرد  

 یت عملکردراستایی نظام مدیریت عملکرد با اهداف سازمان به عنوان عامل اثربخشی مدیر هم  

 ریزي سازمانی به عنوان عامل اثربخشی مدیریت عملکرد راستایی نظام مدیریت عملکرد با برنامه هم  

 سویی منافع فرد با سازمان هم  
 هاي سازمان سنجش اثربخشی نظام مدیریت عملکرد از طریق خروجی  

 سنجش اثربخشی نظام مدیریت عملکرد از طریق خروجی واحدها  

 سو با کار واحدهاي صفی اد منابع انسانی همهاي ست تعیین چارچوب  

 لزوم حمایت مدیریت ارشد از نظام مدیریت عملکرد  

 اثربخشی مدیریت عملکرد در دل دیگر سازوکارهاي منابع انسانی  

 منابع انسانی به مدیریت عملکرد توسط مدیر   اتصال سازوکارهاي دیگر 

 اي اثربخشی نظام مدیریت عملکرد ه وري و ... شاخص رضایت، انگیزش، خروجی، کارایی، بهره
  در سطح فرد

 نقش فعالیتها و فرایندهاي گروهی و سازمانی در مدیریت عملکرد  

 مراتب سازمانی لزوم کاهش سلسله  

 لزوم واگذاري بخشی از مدیریت منابع انسانی به صف 

 هاي منعطف براي اعمال مدیریت مدیر صفی به نیروي انسانی نیاز به تعریف برخی شاخص  

 بخشی مدیریت عملکرد در گرو حفظ انگیزه درونی کارکناناثر  

 ارزیابی نهایی عملکرد در قالب گروهی به منظور تضمین انصاف  

 ضرورت رشد و توسعه فردي کارکنان  

 لزوم شفاف بودن نظام ارزیابی و ارتقا  

  پایش عملکرد  19

 استفاده از بازخورد مخاطبان و محیط خارجی سازمان در پایش نیرو 

 ه از بازخوردهاي دیگر واحدهاي درگیر در پایش و ارزیابی نیرواستفاد  

 آنالیز عملکرد نیرو در حین کار  

 هاي غیررسمی پایش و اصلاح عملکرد در صف و در چارچوب  

 کنترل عملکرد حین فرآیند مدیریت عملکرد  

 پایش مستمر به عنوان جزئی از فرایند مدیریت عملکرد  

  پذیري انعطاف  20
 یط کاري نیرو، با توجه به اقتضائات هر نیروانعطاف روي شرا 

 ها در صنایع خلاق پذیري شاخص انعطاف  



  

  

  

  
186  و فرهنگی مدیریت عملکرد در صنایع خلاق طراحی الگوي 

 پذیري لازمه نظام مدیریت عملکرد صنایع خلاق انعطاف  

 هاي منعطف و عملی براي ارزیابی عملکرد تعریف شاخص  

  اعتماد  21
 اعتماد به عنوان عنصر حیاتی در مدیریت عملکرد 

 نجام اموراعتماد به نیروي خلاق براي ا  

 ها دستی در ارزیابی اعتماد مدیر به مدیران پایین  

  آموزش ضمنی  22

 آموزش ضمنی نیرو توسط مربی 

 آموزش نیرو از طریق مشارکت دادن او در طرح و کلیت کار  

 متغیر براي افراد يآموزش و تربیت نیرو  

 تربیت و آموزش توأمان در مدیریت عملکرد  

  فضاي تعاملی سازمان  23
 اندیشی تیمی براي نیرو فکري و هم یط همایجاد مح 

 فکري براي نیروها برگزاري جلسات تعامل و هم  

  مدیریت تعاملی 24

 بحث و گفتگو، عامل مهم رشد نیرو  

 تعامل به عنوان عنصر حیاتی مدیریت عملکرد  

 ها و انتظارات نیرو تعامل مدیر با نیرو مبتنی بر انگیزه  

 شد نیروتعامل و گرفتن نظر از نیرو، عامل ر  
 تعامل و مشارکت در تعریف کار  

 تعاملی بودن مدیریت  

 لزوم اقناع نیرو در مورد کاري که باید انجام دهد  

 لزوم مشورت با افراد و گرفتن نظرات آنها در مورد تصمیمات 

 تعامل و توجیه فرد در مورد عملکرد ضعیف  

25  
 ۀعوامل بروز و توسع

  خلاقیت

 خلاق يبه رسمیت شناختن فهم و درك نیرو  

 به رسمیت شناختن و درخواست خلاقیت توسط مدیر  
 تعهد نیرو به عنوان عامل خلاقیت  

  تعیینidp1 جهت توسعه خلاقیت فرد  

 آموزش با هدف پرورش و ترویج خلاقیت  

 محیط سازمانی حامی خلاقیت  

 فرهنگ سازمانی حامی خلاقیت  

 اهمیت شرایط و محیط کار براي نیروي خلاق  

 لاي نیروي انسانی خلاقتأمین نیازهاي سطح با  

 ارائه بازخورد مناسب نسبت به خلاقیت نیرو  

                                                
1 Individual Development Plan 



  

  

  

  
  187   و همکاران سید مهدي شریفی

 هدفمند عمل کردن سازمان در برخورد با خلاقیتهاي نیروي انسانی  

 تفویض اختیار به عنوان شرط بروز خلاقیت  

 رهبر بودن مدیر، عامل بروز نوآوري  

 دادن فرصت آزمون و خطا به نیرو  

 ر براي بروز خلاقیتکاهش فشار خارجی روي تیم، شرایط بهت  

 سیستم مقررات و فرایندهاي حامی خلاقیت  

 لزوم اعطاي فرصت به نیرو جهت بروز استعدادها  

  حضور افراد در گروهها وcommunityهاي مختلف به عنوان عامل نوآوري و خلاقیت  

 فعالیتهاي گروهی غیر کاري به عنوان عامل نوآوري  

 آزادي افراد به عنوان عامل خودشکوفایی  

 دود کردن قدرت مدیران، عامل بروز نوآوري در تیمهامح 

 تعبیه بسترهاي آزمون و خطا براي نیرو  

  ریزي عملکرد برنامه  26

 هاي فرد ریزي براي نیرو طبق شناخت مدیر از ویژگی برنامه 

 ریزي توسعه عملکرد فردي به عنوان وظیفه مربی برنامه  

 واگذاري کار و وظایف مطابق با شرایط نیرو  

 ري وظایف متناسب با تیپ شخصیتی نیروواگذا  

  تعریفidp مبتنی بر ظرفیت فرد  

 تعیین اهداف عملکردي نیرو از طریق تعامل و گفتگو  
 هاي عملکردي متناسب با اهداف سازمانی تعیین اهداف و شاخص  

 ترکیبی بودن اهداف عملکردي از اهداف سازمانی و شخصی  

 ر سازماننیروها داز سازي مسئولیت و انتظارات  شفاف  

  گري مربی  27
 گري حین فرایند مدیریت عملکرد مربی 

 محور نقش کلیدي مربی در مدل توسعه  

  اي دوره ازریابی میان  28
 اي به عنوان جزئی از مدیریت عملکرد دوره ارزیابی میان  

 اي در ابتدا دوره تعیین زمان ارزیابی میان  

  پذیري ریسک  29
 سط مدیرپذیرش ریسک امکان عملکرد نامطلوب تو  

 لحاظ کردن ریسک عدم نتیجه در مدیریت نیروي خلاق  

30  
اقتضائات مدیریت نیروي 

  خلاق

 ش در صنایع خلاقیهاي شخصیت اهمیت نیرو و ویژگی 

 اولویت تیپ شخصیتی فرد در سازمانهاي خلاق  

 هاي خلاق ماهیت منعطف و اقتضایی شغل  

 هاي فرد و شغل خلاق انطباق مدیریت عملکرد با ویژگی  

 هاي خلاق هاي بوروکراتیک براي شغل گیري از چارچوب صلهفا  

 کیفی بودن ارزیابی نیروي خلاق  
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 تناسب شغل با شخصیت نیروي انسانی  

31  
کنترل عملکرد از طریق 

  تشویق و تنبیه
 تشویق عملکرد خوب 

 متناسب با هر فرد   تشویق 

  چارچوب خلاقیت  32
 باز  تعیین چارچوب   براي نیروي خلاقهاي مشخص، ولی منعطف و نسبتاً 

 نیاز به چارچوب و تعریف حد و مرز در مدیریت عملکرد نیروي خلاق  

 هاي مشخص و تعریف شده واگذاري اختیار در حیطه چارچوب  

33  
خروجی نظام مدیریت 

  عملکرد

 ریزي عملکرد دوره بعدي خروجی نظام مدیریت عملکرد به عنوان ورودي برنامه  

 ان ورودي نظامات منابع انسانی سازمانخروجی نظام مدیریت عملکرد به عنو  

 استفاده از امتیاز عملکرد در سیستم ارتقا و انتصاب  

 استفاده از خروجی مدیریت عملکرد در پرداختها  

 هاي آموزشی مبتنی بر عملکرد تعریف دوره  

 لزوم ارائه پاداش به افراد با عملکرد بالا  

34  
وظایف مدیر در راستاي 

اثربخشی مدیریت 
  عملکرد

 ظ انگیزش و تعهد نیرو توسط مدیرحف 

 حمایت از نیرو در مقابل قصور دیگر واحدها  

 مدیر مستقیم، مسئول اصلی پایش عملکرد  
 مدیر مستقیم، مسئول اصلی مدیریت عملکرد  

 میزان رشد فرد به عنوان وظیف مربی   رصد و ارزیابی 

 لزوم رهبري به جاي مدیریت  

 زخوردگیري مستمر از پیشرفت کارکاهش ریسک مدیریت نیروي خلاق به وسیله با  

 هاي افراد در فرایند مدیریت عملکرد توجه به ویژگی  

35  
ارتقاي عملکرد از طریق 

  تیم

 اهمیت کار تیمی 

 گرا به صورت توأمان ترکیب تیمهاي کاري از افراد واگرا و هم  
 تذکر و اصلاح عملکرد از طریق فضاي رفاقت تیمی  

 تیپهاي شخصیتیل بودن تیمها از بعد متنوع و مکم  

 کار در قالب کار تیمی آموزش نیروي تازه  

  گر مداخله پایش غیر  36
 (نه کنترل و مداخله)پایش نیرو از طریق رصد عملکرد  

 گر بودن پایش لزوم غیرمداخله  

هاي اصلی رسید. البته با توجه به اینکه  هاي اولیه، نوبت به استخراج مقوله پس از استخراج مقوله
اند، از این رو ابتدا  ها نبوده سطح دیگر مقوله احصاشده، بعضاً شامل مواردي بوده که هم ۀیهاي اول مقوله

سطح استخراج  هاي هم شدند، با یکدیگر ادغام و مقوله تر محسوب می برخی از مقولات اولیه که سطح پایین
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 ،و در عین حال اند هاین مقولات، همان مقولات اولی ةبخش عمد هاي ثانویه بود. شدند که حاصل آن مقوله
پایانی نیز  ۀدر مرحل 1که حاصل ادغام تعدادي از مقولات اولیه با یکدیگرند. ندهستنیز برخی مقولات جدید 

که منجر  هاي اصلی به دست بیایند هاي نهایی یا همان مؤلفه هاي موجود، مقوله بندي مقوله سعی شد با دسته
علاوه بر عنوان  ؛شده است ذکر 3لیه، ثانویه و اصلی در جدول هاي او مقوله مقولۀ اصلی شد. 9به استخراج 

  دهنده نیز در جدول آورده شده است. هاي تشکیل مقولات، زیرمقوله

  استخراج شده در فرایند تحقیق هاي مقوله :3جدول 

  هاي اولیه مقوله  هاي ثانویه مقوله هاي اصلی مقوله

  هاي فرایندي مؤلفه

  ریزي عملکرد برنامه  ریزي عملکرد برنامه
  پایش عملکرد  پایش عملکرد

  بازخورد  بازخورد
  اي دوره ارزیابی میان  اي دوره ارزیابی میان

  گري مربی  گري مربی
  ارزیابی عملکرد  ارزیابی عملکرد

  هاي کلیدي مؤلفه

  ارتقاي عملکرد

  عوامل ارتقاي عملکرد
  ارتقاي عملکرد از طریق تیم

  عوامل انگیزش
  ایجاد تعهد عوامل

  اصلاح عملکرد  اصلاح عملکرد

  کنترل عملکرد از طریق تشویق و تنبیه  کنترل عملکرد از طریق تشویق و تنبیه

  تربیت نیرو
  عوامل یادگیري

  آموزش
  آموزش ضمنی

  هاي مبنایی مؤلفه
  عوامل بروز و توسعه خلاقیت  عوامل بروز و توسعه خلاقیت

  یريپذ انعطاف  پذیري انعطاف
  ها و کیفیت سنجش شاخص  شاخصها و کیفیت سنجش

                                                
هاي ثانویه، در واقع نه به عنوان گام مجزا در فرایند تحلیل و رسیدن به الگو، بلکه  هاي اولیه به مقوله گفتنی است که فرایند رسیدن از مقوله .1

آیند. به بیان بهتر؛ در اینجا سه نوع  هاي اصلی به دست می از دل آنها مقوله هاي ابتدایی در آن شکل گرفته و بعد، یک زیرمرحله است که مقوله
توان تحت  هاي اولیه و ثانویه در عرض یکدیگر بوده و حاصل آن(مقولۀ ثانویه) را می عرض نیستند، بلکه مقوله مقولۀ اولیه، ثانویه و اصلی هم

شوند. در واقع؛ دلیلی که مقولات ابتدایی با دو  هاي اصلی استخراج می ت، مقولههاي ابتدایی دانست که از این مقولا یک عنوان مجازي مقوله
گیري مقولات در روند پژوهش مد نظر است. شاید از جهتی بهتر بود از همان ابتدا آن  عنوان اولیه و ثانویه آمده، بیشتر اشاره به فرایند شکل

ساختند،  سطح بقیه مقولات می اي هم وده و بایستی با کنار هم قرار گرفتنشان مقولهسطح نب بخش از مقولات اولیه را که با بقیه مقولات هم
شدند، ولی با توجه به اینکه این مقولات هر کدام جزء مقولات مهمی بوده که در مضوع مورد  نیاورده و همان مقولات ثانویه فقط ذکر می

اند.) نیز  بندي شده هاي ثانویه ذیل یک مقوله طبقه اي که در مقوله هاي اولیه هها(مقول بحث بایستی مورد توجه واقع شوند، این دست زیرمقوله
هاي اصلی در الگوي مستخرج، نقش داشته و توصیف  در فرایند ذکر شده است؛ چه اینکه همین زیر مقولات در ماهیت و ارتباطات بین مقوله

  .تر کرده است موارد مذکور را شفاف
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  بافتار سازمانی
  چیستی و مقاصد نظام مدیریت عملکرد براي سازمان  چیستی و مقاصد نظام مدیریت عملکرد براي سازمان

  اکوسیستم سازمانی  اکوسیستم سازمانی
  در نظام مدیریت عملکرد عوامل سازمانی اثرگذار  عوامل سازمانی اثرگذار در نظام مدیریت عملکرد

  هاي اقتضائی مؤلفه
  اقتضائات مدیریت نیروي خلاق  اقتضائات مدیریت نیروي خلاق

  عوامل داخلی محدودکننده خلاقیت  عوامل داخلی محدودکننده خلاقیت
  عوامل بیرونی محدودکننده خلاقیت  عوامل بیرونی محدودکننده خلاقیت

  هاي مدیریتی مؤلفه

  دیریت تعاملیم  مدیریت تعاملی
  پذیري ریسک  پذیري ریسک

  وظایف مدیر در راستاي اثربخشی مدیریت عملکرد  وظایف مدیر در راستاي اثربخشی مدیریت عملکرد
  هاي مدیر ویژگی  هاي مدیر ویژگی

  گر پایش غیرمداخله  گر پایش غیرمداخله
  اعتماد  اعتماد

  فضاي تعاملی سازمان  فضاي تعاملی سازمان
  عوامل بوروکراسی غیرمنعطف مدیریت منابع انسانی  مل بوروکراسی غیرمنعطف مدیریت منابع انسانیعوا

  چارچوب خلاقیت  چارچوب خلاقیت

هاي ورودي  مؤلفه
  هاي مدیریت عملکرد ورودي  هاي مدیریت عملکرد ورودي  مدیریت عملکرد

هاي خروجی  مؤلفه
  مدیریت عملکرد

  هاي مدیریت عملکرد خروجی  هاي مدیریت عملکرد خروجی

عوامل اثربخشی مدیریت 
  عملکرد

  عوامل اثربخشی مدیریت عملکرد  عوامل اثربخشی مدیریت عملکرد

، در این مرحله از فرایند شد هاي اصلی شناسایی مقولهکدگذاري باز که منجر به استخراج و پس از 
ي شده و طی آن با رفت و برگشت بین وارد کدگذاري نظر با استفاده از رهیافت گلیزر، ،بنیاد تحلیل داده

با نگاهی به  ها، سعی شده متغیر محوري و ارتباط بین آن و دیگر متغیرها شناسایی شود. ها و داده مقوله
تر به آنها اشاره شد) و نیز هدف و تعریف مدیریت عملکرد،  پیش مدلهاي عمومی مدیریت عملکرد(که 

کرد و اجراي آن، باید مرکز ثقل الگوي پیشنهادي را تشکیل توان گفت که خود فرایند مدیریت عمل می
هاي فرایندي است. با این حال، با توجه به  مؤلفه ۀر محوري، مقولابتدایی براي متغی ۀگزین ،. از این روبدهد

اي صوري از فرایند بوده و چندان واجد محتوا، آن هم در قبال موضوع خاص  اینکه این مقوله تنها نماینده
توان یک گام رو به جلو برداشت و به جاي معرفی صرف  میرسد  میان مورد مطالعه نیست، به نظر سازم

شکلی، واجد  ۀکه علاوه بر جنب دادمحوري براي الگو تشکیل  ۀر محوري، یک هستیک مقوله به عنوان متغی
هاي فرایندي،  همؤلف ۀعلاوه بر مقول ،محتوایی الگوي مدیریت عملکرد نیز باشد. با این اوصاف ۀجنب

هاي کلیدي و  یعنی مؤلفه ؛دیگر نسبت به این مقوله ةهاي استخراج شد ترین و درگیرترین مقوله  نزدیک
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 ۀل از سه مقولر محوري به عنوان یک ماهیت متشکّاصلی و متغی ۀهست ،مبنایی را در کنار این مقوله قرار داده
  در نظر گرفت.» محور نظام مدیریت عملکرد«توان  شود. این ماهیت جدید را می تشکیل می مذکور

 آنهابه تشریح ارتباط بین  ؛محور اصلی الگو در نظر گرفته شد ،مذکور ۀبا توجه به اینکه سه مقول
هاي  توان گفت که مؤلفه ها ارائه شد، می تر از این مقوله شود. با توجه به تعاریفی که پیش پرداخته می

دهد. در فرایند مذکور  هاي کلیدي تشکیل می آن را مؤلفه ۀموتور محرکفرایندي است که  ةنمایند ،فرایندي
 ،ریزي عملکرد، پایش عملکرد و ... وجود دارد که هدف و معناي آن یک سري مراحل عملیاتی مانند برنامه

هاي کلیدي روح فرایند مدیریت  مؤلفه ؛مواردي از قبیل ارتقا و اصلاح عملکرد، تربیت و ... است. در واقع
توان آنها را از متغیر و مؤلفۀ محوري جدا دانست؛ لذا در  و از همین رو، نمی دهند ملکرد را تشکیل میع

در کنار این دو مقوله، بعد  گیرند. هاي فرایندي قرار می الگوي پیشنهادي، در مرکز و در کنار مؤلفه
هاي کلیدي  ه با در نظر گرفتن مؤلفهرا حتی فرایند مورد اشارزی ؛در نظر گرفت دهاي مبنایی را نیز بای مؤلفه

سؤال اصلی این خواهد بود که تمامی مراحل یاد شده که قرار است  حال،نیز تهی از معنا و مبنا خواهد بود. 
عملکرد و تربیت و ... که قرار است پیگیري شود، اساساً بر چه مبنایی و  ياجرایی شود و اهدافی مانند ارتقا

رود؟ چه تعریفی از معیارها و اهداف کارهایی که قرار است انجام شود، وجود با چه محتوایی باید پیش ب
یند مدیریت عملکرد را اهاي مبنایی داریم که محتواي فر دارد؟ در اینجاست که نیاز به یک سري مؤلفه

 اًعاقبمت ،ها هستند که ماهیت سازمان را در دل مدیریت عملکرد تأثیر داده کنند. اساساً این مؤلفه تعریف می
ق د. اینجاست که ماهیت سازمان خلانساز ایز میمنظام مدیریت عملکرد سازمانها را بر اساس ماهیت آنها مت

، خود را نشان داده و سیستم را بر اساس خود به نوعی بازتعریف استاین پژوهش  ۀمطالع ضوعکه مو
و شاخصها و کیفیت سنجش نیز  پذیري خلاقیت، انعطاف ۀهاي عوامل بروز و توسع کند. وجود زیرمقوله می
ند که فرایند ا هاي مبنایی، مبنایی مؤلفه ؛سازند. در واقع و جهت فرایند را مشخص می استد همین مطلب مؤی

براي همین این مقوله نیز در مرکز الگو و کنار دو مقولۀ دیگر قرار  شود. آنها بنا می ۀبر پای دمدیریت عملکر
  دهد. تشکیل می گیرد و هستۀ محوري الگو را می

ارتباط بین  1که بحث کدگذاري انتخابی است، بعد ۀمرکزي الگو، در وهل ۀپس از تعریف جایگاه هست
از  شود. در این گام، ها با هستۀ مرکزي، کشف و تشریح و در نهایت، الگوي نهایی استخراج می دیگر مقوله

ر محوري وصل مدیریت عملکرد به متغیهاي نظام  ها و خروجی هاي ورودي هاي موجود، مقوله بین مقوله
شود، بحث ورودي و خروجی سیستم نیز  ؛ زیرا طبیعی است که وقتی صحبت از نظام و سیستم میشوند می

                                                
توان بین  ها، طبیعتاً مرز کاملاً مشخصی را نمی لیزر و ارتباط بین مراحل و رفت و برگشتهاي بین نظریه و دادهبا توجه به جنس رویکرد گ .1

اي دارند که در اینجا به اقتضاي نوشته، یک نقطۀ خاص براي شروع مرحله  تنیده مراحل فرایند در نظر گرفت و مراحل ذکر شده مرزهاي درهم
  عنوان شده است.
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هاي  هاي ورودي در ابتداي فرایند و مؤلفه به این صورت که مؤلفه ناپذیر آن خواهد بود؛ جزء جدایی
  شوند. میخروجی نیز در انتهاي فرایند جایابی 

خواهد بود. طبق تعریف این مقوله و با توجه به  یهاي مدیریت مؤلفه ۀگام بعدي مربوط به مقول
. آن دیدتوان در مدیریت فرایند مدیریت عملکرد و ناظر بر گردش  هاي آن، جایگاه این مقوله را می زیرمقوله

عدمجري فرایند خواهد بود و از  ،عداین مقوله از یک بحسن انجام این فرایند بانِ اظر و دیدهبه عنوان ن ،دیگر ب، 
جایگاه مدیریت فرایند مدیریت عملکرد و تضمین اجرا و پیشرفت آن را  ؛در واقع و کند نقش می يایفا

 رپذیري، پایش غیرخطکند. مدیریت تعاملی در اجراي فرایند و تضمین فضاي تعاملی سازمان،  مشخص می
 ء)، همه جز3د و ...(جدول مولّ هاي غیر لش بوروکراسیگر، تعریف چارچوب خلاقیت، حل چا مداخله

روال مدیریت عملکرد را پیش برده و جایگاه اجرایی آن نیز جایگاه مدیریتی(اعم از سطوح که  اند هایی مؤلفه
هاي آن، چه  مختلف مدیریت در سازمان) است. بدون تعریف درست جایگاه مدیریت و در نظر گرفتن ویژگی

ها عد ویژگیاز بعد مأموریتها و وظایف مدیریت در قبال نظام مدیریت عملکرد، ي شخصی مدیران و چه از ب
ها به عنوان  بنابر این، این مؤلفه توان روال مناسبی از مدیریت عملکرد را در سازمان انتظار داشت. اساساً نمی

  گیرند. مقولۀ بالاسري فرایند و هستۀ مرکزي تعریف شده و مشرف به آن قرار می

د، بلکه وش میمدیریت عملکرد در خلأ اجرا ن بحث بعدي، زمینه و محیط مدیریت عملکرد است. اساساً
محیط و فضاي کاري و منظر گیرد. بافتار سازمانی موجود چه از  می صورتسازمانی  ۀو زمین 1در یک بافتار

بر نظام مدیریت عملکرد اي است که تأثیر عمیقی  چه از بعد بینشها و نگرشهاي موجود در سازمان، مقوله
انداز، راهبردها، نگرشهاي مدیران عالی، اکوسیستم سازمانی(حتی فضاي فیزیکی  خواهد گذاشت. چشم

فرایند مدیریت عملکرد را تحت تأثیر  از جمله ،ند که تمامی فرایندهاي سازمانیا همه از مسائلی ،کار) و ...
خود شکلی سازگار  پذیري از دل این بافتار بیرون آمده و خودبهنا قرار داده و فرایندهاي سازمانی به طور اجتناب

نظام  ةگیرند بر توان به طور کلی فضاي در بافتار سازمانی را می ۀمقول ،با این بافتار خواهند یافت. از این رو
 ارگانیسم زنده را بخواهیم براي نظام مدیریت عملکرد به کار ةمدیریت عملکرد در نظر گرفت. اگر استعار

در الگوي به دست  ؛دهد. در واقع ن را تشکیل میآببریم، بافتار سازمانی نقش محیط زیست و فضاي تنفسی 
  2کند که فرهنگ، به معناي عام خود، در جامعه بر عهده دارد. آمده، بافتار سازمانی نقشی را ایفا می

                                                
1. Context 

باید خاطرنشان ساخت که اگرچه ممکن است که مقوله بافتار سازمانی که در این پژوهش به دست آمده، به دلیل شباهت به مفهومی مانند  .2
هاي تشکیل دهنده و تعریفی که ارائه شده، اساساً این مقوله فراتر از مفهوم  فرهنگ سازمانی، با آن یکی پنداشته شود، ولی با توجه به زیرمقوله

یج سازمانی بوده، و از همین رو نیز روي معناي عام فرهنگ در جامع براي تقریب ذهنی اشاره شد تا گسترده بوده مفهوم بافتار سازمانی را
پوشی کرد.(چه بسا در مواردي  توان چشم پوشانی زیاد مفهوم بافتار سازمانی با فرهنگی سازمانی نیز نمی مورد اشاره قرار بگیرد. اگرچه از هم

  شاهد تعریف حداکثري از فرهنگ سازمانی هستیم، بتوان تا حدود زیادي این دو مقوله را یکی دانست.)که 
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ملکرد و با در نظر گرفتن الگوي به دست آمده براي نظام مدیریت ع بارةبا تمام تفاسیر اشاره شده در
که  استشده نیازمند شرایطی بسترساز  ، همچنان نظام طراحیمذکورهاي  نظر در مؤلفه تمام جوانب مد

به  ۀند. اینجاست که جایگاه مقولکب را در فرایند مدیریت عملکرد تضمین لواثربخشی و حصول نتایج مط
هاي  از داده ،عوامل اثربخشی مدیریت عملکردعنوان  بااین مقوله  .بعدي تعریف خواهد شد ةدست آمد

است که بستر اجراي مطلوب و مؤثر فرایند مدیریت عملکرد را  یشامل شرایط و پژوهش ظهور پیدا کرد
شود که این  عوامل اثربخشی مدیریت عملکرد، مشخص می ۀو ذیل مقول 2کند. با دقت در جدول  فراهم می

ا را به عنوان بستري براي تحقق اهداف و اثربخش بودن نظام مدیریت آنه دند که سازمان بایا عوامل مواردي
  .کندمهیا  و تأمینعملکرد، 

ناپذیر است. این  طبیعی و اجتناب ،یم که وجود آن در هر نظامییرو اقتضائات روبه ۀنیز با مقولر پایان د
سازمان و مدیریت آن بوده عوامل، شامل مواردي است که وجود دارند، ولی عموماً بود و نبودشان خارج از 

اثرات این اقتضائات شناسایی  دو البته اثرگذار نیز هستند. طبق هر نوع سیستم و نظام دیگري، در اینجا نیز بای
  ند.کریزي  د و سازمان براي کنترل آنها در راستاي نیل به اهداف خود برنامهوش

مدیریت عملکرد و ارتباطات میان توان شمایی کلی از نظام  یشده، م با توجه به توضیحات ارائه
  .ترسیم کرد 2 برده را در قالب شکل هاي نام مؤلفه
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  هاي مدیریت عملکرد تصویر شماتیک ارتباطات و جایگاه مؤلفه :2شکل 

  

  گیري بحث و نتیجههـ) 
شود. گفتنی است که در الگوي  شده پرداخته می در این بخش به بحث و توضیحات بیشتر حول الگوي ارائه

سازي آن در سازمان  ها مد نظر بوده و هم فرایند پیاده به دست آمده، هم چارچوب کلی و ارتباط مقوله
  لحاظ شده است.

هاي درگیر و ارتباطات آنها مطرح است که در  از بعد نظري و چارجوب فرایند، بحث چیستی مؤلفه
شرح داده شد. در بحث عملیاتی سازمان نیز کلّیت الگو به این بخش قبل و تشریح الگو، به حد کفایت 

توان براي آن در نظر گرفت. طبیعتاً در وهلۀ اول، سازمان بایستی بافتار  صورت بوده که مراحلی را می
هاي برشمرده شده در بخش قبل، اجزاي آن احصا و کاملاً  سازمانی خود را شفاف کرده، طبق زیرمقوله

گامهاي بعدي در نظام مدیریت عملکرد سازمان کاملاً باید مبتنی بر بافتار سازمانی  مشخص شود. تمامی

 

هاي  مؤلفه
 اقتضائی

 هاي مدیریتی مؤلفه

هاي خروجی  مؤلفه هاي مبنایی مؤلفه
نظام مدیریت 

 عوامل اثربخشی مدیریت عملکرد

 هاي کلیدي مؤلفه

هاي ورودي نظام  همؤلف
 مدیریت عملکرد

 هاي فرایندي مؤلفه

 بافتار سازمانی

هسته 
مرکزي 

الگو 
(متغیر 
محوري
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تواند در فرایند اجرا و هم نتایج اخلال ایجاد کند. (اگر سازمان  مذکور باشد؛ هرگونه ناسازگاري، هم می
اً نیازمند بازنگري در تواند منطبق بر بافتار سازمانی خود، فرایند را درست تعریف کند، طبیعت بیند که نمی می

هاي ورودي شده و با چینش و  بافتار و شرایط سازمانی خود است.) پس از آن، سازمان وارد تأمین مؤلفه
هاي مبنایی، فرایندي و کلیدي،  تکمیل آن، نوبت به ترسیم هستۀ مرکزي الگو، شامل مجموعۀ مقوله

تر اشاره شد)، فرایند عملیاتی مدیریت  یشرسد. خروجی این قسمت(با توجه به ارتباطات موجود که پ می
کنندة محتواي مراحل و گامها هستند و با  هاي مبنایی که تعیین عملکرد در سازمان است که مبتنی بر مؤلفه

هاي سیستم و ارتباط با دیگر  شود. پس از آن نیز براي خروجی هاي کلیدي، طراحی می هدف تأمین مؤلفه
هاي مدیریتی را داریم که  شود. در کنار این اقدامات، مقولۀ مهم مؤلفه ریزي می اجزاي سازمانی برنامه

سازمان بایستی مبتنی بر فرایند خود(خروجی گام هستۀ مرکزي الگو) نظام مدیریت و اجزاي مرتبط با آن را 
اشد و هاي مدیریتی باید مد نظر ب هاي مؤلفه تنظیم کند تا بتواند به نتایج مطلوب برسد. (تمامی زیرمقوله

ترکیب و ساختار مدیریتی فرایند مبتنی بر نیازهاي فرایند چیده شود.) اقتضائات بیرونی و درونی و میزان 
تواند در روند فرایند ایجاد کند، احصا شود. براي اثربخشی نیز طبیعتاً  تأثیرات آن و موانعی که احیاناً می

ابتداي طراحی و اجراي فرایند، مد نظر سازمان  هاي اثربخشی مطرح است که باید از همان بحث تأمین مؤلفه
شود، از  توان ادعا کرد که با توجه به اینکه گام به گام فرایند در الگو مشاهده می باشد. با این اوصاف می

  نظر عملیاتی نیز الگوي به دست آمده، حائز شرایط لازم است.

تأمل در این بخش، این است که با بحث بعدي، نوآوري پژوهش و الگوي استخراجی است. نکتۀ قابل 
توان مدعی نوآوري در این موارد شد و لذا نوآوري  هاي به دست آمده، نمی توجه به اطلاعات و گزاره

شود. طبیعی است که پیش از این نیز نتایجی پیرامون فرایند مدیریت عملکرد،  خاصی در نتایج مشاهده نمی
ا مدیریت عملکرد و بحث شرایط کار با نیروي خلاق و امثال آن، سازوکارها، ساختار و... سازمانی مرتبط ب

شده دربارة هر یک از اجزاي  در پژوهشهاي پیشین بوده است. نکته اینجاست که با وجود کارهاي انجام
شده در ابتداي پژوهش، وجود داشته و نیاز به الگویی که بتواند تمام این موارد را در  مذکور، خلأ اشاره

اي خاص براي سازمانهاي خلاق در بحث مدیریت  رده و بتواند در یک قالب واحد نسخهکنار هم آو
شد. لذا نقطۀ نوآورانۀ پژوهش در این مرحله است که سعی شد اجزایی که  عملکرد ارائه دهد، احساس می

تا بتوان پیش از این در ادبیات نظري کم و بیش به آنها پرداخته شده، در کنار هم و در یک قاب دیده شوند 
بینی شده، از سطح اجراي الگوي سازمانهاي عمومی فراتر رفته و  افزایی و هماهنگی پیش با تکیه بر هم

توان در  الگویی با در نظر گرفتن مختصات صنایع خلاق و فرهنگی ارائه شود. نوآورانه بودن کار را می
  ود.ش هاي این کار نیز دید که در ادامه به آنها اشاره می برخی ویژگی

هاي اصلی الگوي ارائه شده، دخیل کردن دیگر عناصر سازمانی و تعیین نسبت آنها با  یکی از ویژگی
ا در این فرایند است؛ مطلبی که عموماً در اجراي مدیریت عملکرد در  مدیریت عملکرد و جایگاه آن
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یاتی و شکلی مدیریت اجزاي عمل و شاهد تمرکز بیش از حد مدیران بر خود شود میغفلت آن  از سازمانها
کار آنها از جنس کارهاي معمولی  ةکه در سازمانهاي عمومی که عمد یادآور شد دعملکرد هستیم. البته بای

 ،له شاید چندان ضرورتی نداشته باشد. از همین روئخلاق از منظر این پژوهش) است، این مس و روزمره(غیر
یات بیشتر که احتمالاً تأثیر یدن فرایند و وارد کردن جزتر کر کنند از پیچیده مدیران این سازمانها سعی می

نند. لذا نیاز چندانی نیز به بسط و کخواهند داشت، خودداري نچندان زیادي بر فرایند مدیریت عملکرد 
ند. ولی وقتی پاي سازمان خلاق و نیروي انسانی نیب گسترش مدلهاي عمومی موجود مدیریت عملکرد نمی

. اگر در حالت معمولی، فرایند مدیریت عملکرد یک استعتاً شرایط کار متفاوت آید، طبی خلاق وسط می
نیروي انسانی خلاق و  خصوصفرایند ساده و خطی براي اصلاح و بهبود عملکرد نیروي انسانی باشد، در 

کردن یم که درگیري عوامل بسیاري را براي مدیریت یرو تر و ابعاد بیشتري روبه کار خلاق، با فرایند پیچیده
هایی مانند اکوسیستم سازمانی، فضا و محیط  کند. اینجاست که مؤلفه درست عملکرد نیروي انسانی طلب می

کاري، مدل استخدام نیروي انسانی، نگاه و نگرش کلی سازمان به نیروي انسانی، هدف نهایی سازمان از 
ساختار بوروکراسی سازمانی، ریتی، فضاي تعاملی سازمان، دیهاي م سازي مدیریت عملکرد، ویژگی پیاده

در الگو دخیل شده و جایگاه آنها مشخص  ،عوامل و بسترهاي خلاقیت در سازمان و بسیاري عوامل دیگر
  شده است.

آنچه بیان شد، تفاوت اصلی الگوي به دست آمده را با الگوهاي موجود در بحث مدیریت عملکرد که 
شده(مانند چرخۀ  هاي ارائه سازد. مسئله این است که الگوي در ابتداي مقاله به آنها اشاره شد، نمایان می

دمینگ، الگوي اشلایکر و همکاران و ...) اساساً بر فرایند عملیاتی مدیریت عملکرد متمرکزند و کمتر پیش 
آید چیزي فراتر از آن را در نظر بگیرند(اگر هم باشد، خیلی کلی بوده و چندان متمرکز بر الگو نیست).  می

آنجا که الگوها براي سازمان عمومی ترسیم شده، خود مبنا و محتواي فرایندها نیز عموماً مد نظر حتی از 
روییم؛ در حالی که الگوي حاضر با  توان گفت که اغلب با یکی سري مراحل مکانیکی روبه نبوده و می

ایند مدیریت عملکرد را توجه به اینکه محور خود را نیروي انسانی خلاق قرار داده، اجزاي دیگري را که فر
دهند، در نظر آورده و روابط و نوع  تحت تأثیر قرار داده و با هم نظام یکپارچۀ مدیریت عملکرد را شکل می

  چینش آنها را نیز در بر گرفته است.

طور  حائز اهمیت و متمایزکننده است. همان، گیري خلاق الگوي به دست آمده بحث جهت، در ادامه
این مقوله در الگوي  سبب،همین به ساً تدوین الگوي حاضر بر مبناي سازمان خلاق بوده و که اشاره شد، اسا

گیري و  هاي مبنایی دید که جهت توان در مؤلفه ثقل این بازتاب را می ۀنهایی بازتاب یافته است. نقط
 ۀو توسع وزبرعوامل  ۀمحتواي اصلی فرایند مدیریت عملکرد را شکل داده است. در این مقوله، سه زیرمقول

گیري فرایند را  دهی و جهت پذیري و شاخصها و کیفیت سنجش را داریم که اساس شکل خلاقیت، انعطاف
هاي مدیریتی را نیز  دهند. از طرفی بحث مؤلفه مبتنی بر مدیریت عملکرد نیروي انسانی خلاق شکل می
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خلاق بوده و از دل چنین رویکردي هاي آن نیز کاملاً مبتنی بر مدیریت نیرو و کار  داریم که زیرمقوله
گیري  مانند بافتار سازمانی، اقتضائات سازمانی و ... نیز کم و بیش جهت ،ها اند. در دیگر مقوله استخراج شده

گیري این است که بحث نیروي انسانی  قابل توجه در این جهت ۀخلاقی که گفته شد، لحاظ شده است. نکت
 ؛ا عنصر اضافی به مدیریت عملکرد پیوست(و شاید آویزان!) نشده استبه عنوان یک افزونه ی ،و کار خلاق

صحبتهاي  فحوايگیري خلاق الگو، از  جهت ةکنند هاي تأمین مؤلفه ،بلکه با توجه به نوع استخراج اطلاعات
در تار و پود بخشهاي مختلف نظام  ،گیري مختلف، برآمده و از همین رو خبرگان(یا مانند آن) با جهت

  عملکرد بروز یافته است.مدیریت 

از  محسوستأثیرپذیري بدون و  رندها حالت عمومی دا بخشی از مؤلفهی طبیعبه طور  که گفتنی است
هاي مختلف مدیریت عملکرد، کم و بیش و بدون تفاوت چندانی حضور دارند. گولادر  ،ماهیت سازمان

در سازمانهاي مختلف حضور دارند و هاي مدیریت عملکرد گولاهاي فرایندي در عموم  مثال، مؤلفهراي ب
ریزي عملکرد، ارزیابی عملکرد، پایش، بازخورد و ... هستیم و  ها شاهد عناصري مانند برنامهگولادر تمامی 

برخی  ،ماهیت سازمان معمولاً روي نقاط تأکید و اولویتهاي آنها اثرگذار است تا بود و نبودشان. از طرفی
از آنجا که  ؛هاي مبنایی باشند ترین آنها مؤلفه که شاید اصلی اند ت سازمانها به شدت متأثر از ماهی مؤلفه

هاي کلیدي(مبناي ارتقاي عملکرد، تربیت نیرو و ...) و  هاست، در مؤلفه بناي مدیریت عملکرد بر این مؤلفه
آنها را نیز در  ،ها فرایندي خود را نشان داده هاي تمرکز) در مؤلفه تر(در حد اولویتها و نقطه در سطحی پایین

خود  ،هایی که ماهیت سازمان دهند. از دیگر نقطه سازي مدیریت عملکرد تحت تأثیر قرار می چگونگی پیاده
ی و مدیریتی است که نقش ماهیت یهاي اقتضا مؤلفه ؛دهد را در نظام مدیریت عملکرد به خوبی نشان می

. در دیگر داردانی نیز در این بین نقش کلیدي تر است. بافتار سازم ها بسیار پررنگ سازمان در این مؤلفه
جایگاه نظام مدیریت عملکرد و  ،ها نیز کم و بیش ماهیت سازمان خود را نشان داده و به فراخور مؤلفه
  دهد. سازي آن را تحت تأثیر قرار می پیاده

تر  عمومی اگر ماهیت سازمان را از صنایع خلاق خارج کنیم و براي سازمانی ،جالب توجه اینکه ۀنکت
را هاي مبنایی، مدیریتی و ...  هایی مانند مؤلفه تر شدن نقش مؤلفه رنگ نیم، کمکها را احصا  بخواهیم مؤلفه

تر به  ا نگاه دقیقب ؛که در مدیریت عملکرد سازمان خلاق نقش کلیدي داشتند. در واقعبود هیم خواشاهد 
سازمان در  ۀیافت براي حالت تکامل ،عملکرد هاي ذکر شده براي مدیریت که مؤلفه یابیم در می ،موضوع

هاي  که هر چه از سطح خلاق بودن سازمان کاسته شود، بخشی از مؤلفهبه طوري  ؛قالب سازمان خلاق بوده
به گیرد. در اینجا نیز  تري به خود می تر شده و نظام مدیریت عملکرد سازمان شکل ساده رنگ مذکور کم
، اند هشداز منظر سازمان خلاق مطالعه  اند که هاي خبري تلویزیونی شبکهسازمان مورد مطالعه، سبب آنکه 

نظام مدیریت عملکرد بروز پیدا کرده و شاهد حضور  ۀیافت شده در قالب شکل تکامل هاي شناسایی لذا مؤلفه
  ها در مدیریت عملکرد این سازمان هستیم. مؤلفه ۀپررنگ هم
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شده در مقایسه با الگوهاي عمومی مدیریت  الگوي ارائهتوان گفت  گفته، می با توجه به موارد پیش
دهد(موارد اشاره شده در  عملکرد، سؤالات و ابهامات آن را در قبال سازمان و نیروي انسانی خلاق پاسخ می

انتهاي مقدمه). حال با گسترده کردن مدیریت عملکرد و در نظر گرفتن جزییات و اجزاي مختلف دیگر و 
فرایند اجرایی مدیریت عملکرد، نظام مدیریت عملکرد حاصله به کفایت براي پوشش دیدن آنها در کنار 

هاي  توان در عناصر محتوایی الگو و نیز مؤلفه سازمانهاي خلاق رسیده و مؤلفۀ نیروي انسانی خلاق را می
ها مختلف آن دخیل کرد و نظام مدیریت عملکرد متناسب را طراحی کرد؛ در حالی که الگوهاي عمومی تن

کنند که براي مدیریت نیروي خلاق کافی نیستند و این  اجزاي فرایند اجرایی مدیریت عملکرد را لحاظ می
  ساختارهاي به نوعی مکانیکی، توان پاسخگویی به نیاز سازمانهاي خلاق را ندارند.

  پیشنهادها
خلاق و فرهنگی با توجه به اینکه خروجی اصلی این پژوهش، الگویی براي مدیریت عملکرد در صنایع 

که در امتداد الگوي به دست آمده و تکمیل  اند است، بخش مهمی از پیشنهادهاي پژوهشی، موضوعاتی
توانند ابعاد مختلفی را در بر بگیرند. یک بعد، به اجزاي الگو  پژوهش حاضر به نتایج آنها نیاز است و می

هایی احصا شده که برایند آنها  ها و مؤلفه قولهآوري شده، م هاي جمع گردد. در اینجا و بر مبناي داده برمی
اند. نکته اینجاست که در پژوهش حاضر شاهد ظهور الگوها و شرح کلی آنها در  الگوي نهایی را شکل داده

تواند دنیایی مجزا باشد که  هاي اصلی می دل الگوي به دست آمده هستیم؛ در حالی که هر یک از مقوله
تر است. لذا براي غناي بیشتر ادبیات این حوزه، نیازمند تشریح و بررسی ابعاد هر نیازمند تشریح و تفصیل بیش

برده هستیم که در نهایت باعث شفافیت و کارامدي بیشتر الگوي به دست آمده  هاي اصلی نام یک از مقوله
  شوند. نیز می

. به طور کلی در تر است تر شدن آن در قبال سازمانهاي تخصصی بعد دیگر توسعۀ الگوي حاضر، دقیق
اند. در پژوهش حاضر،  ادبیات مدیریت عملکرد شاهد الگوهایی هستیم که براي عموم سازمانها ارائه شده

کلّیت سازمانی، یک تخصیص صنایع خلاق و فرهنگی خورده و شاهد آن بودیم که با این تخصیص، 
هاي موجود  بندي که منطبق با طبقهتواند این باشد  الگویی متفاوت حاصل شد. در این راستا، گام بعدي می

براي صنایع خلاق و فرهنگی، الگوي به دست آمده براي هر دسته از صنایع مذکور تخصیص خورده و 
  تر ارائه شود. تر و تخصصی تفاوتها و ابعاد ویژه هر یک مد نظر قرار گرفته و الگوهاي جزیی

پردازي  الگوي حاضر مبتنی بر نظریهیک بعد نیز بحث عملیاتی کردن الگوي به دست آمده است. 
شود. بدیهی است براي  بنیاد به دست آمده و الگویی کلی در حوزة سازمانهاي خلاق محسوب می داده

اي از سازمانها، به پژوهشهایی کاربردي نیاز  سازي آن در یک سازمان خاص یا دسته اجرایی شدن و پیاده
  سازي در سازمانهاي هدف ارائه کند. ه منظور پیادهتر آن را ب هاي عملیاتی است که بتواند نسخه
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تواند  علاوه بر پژوهشهایی که در امتداد نتایج این پژوهش پیشنهاد شده، موضوعات دیگري را نیز می
طور که ابتداي مقاله  شوند. همان پیشنهاد کرد که نه در امتداد این تحقیق، بلکه در عرض آن تعریف می

حیف بودن ادبیات مدیریتی سازمانهاي خلاق و فرهنگی هستیم که دربارة علل اشاره شد، به نوعی شاهد ن
آن توضیحاتی ارائه شد. پژوهش حاضر با تکیه بر این مسئله، حوزة مدیریت عملکرد را انتخاب و در این 

ین ایم. ا تر شدن این ادبیات، نیازمند انجام پژوهشهاي مشابه بخش، تولید ادبیات کرده است. حال براي غنی
هاي مدیریت منابع انسانی، از قبیل نظام جبران خدمات،  تواند دربارة دیگر زیرمجموعه پژوهشها، هم می

آموزش نیروي انسانی، تعریف مشاغل و شرح شغلها و ... باشد و هم دیگر ابعاد مدیریت سازمانی، از قبیل 
... . با توجه به ماهیت خاص صنایع ریزي، طراحی ساختار سازمانی و  مدیریت عملکرد سازمانی، نظام برنامه

شده شاهد الگوهایی متفاوتی با سازمانهاي  توان انتظار داشت که در موارد گفته خلاق و فرهنگی، می
کند. با انجام  ها را توجیه می عمومی باشیم که همین امر، بحث ورود به پژوهش و ارائۀ الگو در این حوزه

ات حوزة مدیریت سازمانهاي خلاق و فرهنگی خواهیم بود که چنین پژوهشهایی شاهد تکمیل حلقۀ ادبی
  شود. باعث غناي بیش از پیش ادبیات این حوزه می
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