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 چکیده

مبتنی بر  کارکنان یوربهره کردیعملکرد با رو تیریمدکلیدی  هایتبیین پیشران با هدف این پژوهش

در ابتدا  در این راستا،است.  انجام شدهاکتشافی -و به روش توصیفی کمی( -)کیفی پژوهشی آمیخته

در ادامه تحلیل مضمون شناسایی و  با روشوری کارکنان رویکرد بهرهبا  های مدیریت عملکردپیشران

، پژوهشجامعه آماری . بندی آنان پرداخته شده استبه سطحتفسیری،  -مدلسازی نرم ساختاری با

 بودهیی مامدیران ارشد منابع انسانی فعال در صنعت هواپی نخبره دانشگاهی و همچنی دشامل اساتی

به روش هدفمند قضاوتی و نفر  30به تعداد  هاداده تا مرحله اشباع نظری خبرگانی. نمونه است

های برای احصاء پیشران ساختاریافتهها شامل مصاحبه نیمهانتخاب گردیده است. ابزار گردآوری داده

 پژوهش منتجنتایج بوده است.  بندی آنانسطحمبنا برای و پرسشنامه خبره کلیدی مدیریت عملکرد

های پیشران؛ که شامل وری کارکنان گردیدبا رویکرد بهره های مدیریت عملکردشناسایی پیشران به

های شناسایی شده مبتنی بر در ادامه نیز پیشران. شوندمی ای، سازمانی، مدیریتی و انگیزشیزمینه
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 مقدمه

 پویا، محیطی در هاسازمان نشان از آن دارد که امروزه، کسب وکار امروزیوضعیت موجود در 

 و تغییر جدید، عصر خصوصیات بارزترین از که یکیبطوری. کنندمی فعالیت متحول و ابهام پر

 انجام هایروش اجتماعی، هایارزش دئولوژی،ای تفکر، طرز در که است و مداومی شگرف تحول

  .(Adeinat & Kassim, 2019) خوردمی چشم به دیگرِ زندگی هایپدیده از بسیاری و کار

امکان بقاء دارند که به بهترین وجه ممکن از منابع خود  هاییسازماندر چنین شرایطی، 

ور در سازمان، یروی انسانی بهره. وجود نرا داشته باشند یوراستفاده نموده و بیشترین بهره

وری کلی علاوه بر ارتقای سطح عملکرد فردی آنان، عملکرد گروهی و سازمانی و به تبع آن بهره

(. در این بین، نظام Levy et al, 2017دهد )سازمان را نیز به شدت تحت تأثیر قرار می

انجام کار کارکنان، ایجاد ای در افزایش توانایی مدیریت عملکرد کارکنان نقش قابل ملاحظه

ارزیابی کار، افزایش اعتبار و اعتماد در روابط  ءانگیزه بیشتر در فرایند کار توسط کارکنان، ارتقا

کار، بهبود شرایط محیط کار در بین کارکنان، افزایش وضوح انجام کار، افزایش کمک و حمایت 

 .(3111)محمدی و الوانی،  نمایدسازمانی ایفا می

 تعیین نظیر؛ فرایندهایی طریق اجرای از که است نظامند رویکردی ملکردع مدیریت

 هرچه گیریتصمیم برای سازمان اهداف شناسایی جهت عملکرد استراتژیک اهداف و موریتأم

 اهداف، جهت در هافعالیت از هریک سنجش برای سنجش عملکرد هماهنگ نظام استقرار بهتر،

 نظام استقرار سازمان، نفعانذی منسجم برای ایوعهمجم شکل به پاسخگویی نظام استقرار

 گذاریدر سیاست مؤثر اطلاعات نوع به بردن پی جهت عملکرد هایداده آوریجمع

نظام  استقرار و عملکرد هایداده دهیگزارش و بازنگری تحلیل نظام استقرار ها،گیریتصمیم

مستمر،  بهبود و مجدد مهندسی یقطر از سازمان بهبود جهت در عملکرد اطلاعات از استفاده

وری آنان را در کارکنان را فراهم ساخته و در نهایت بهره عملکرد بهبود بستر لازم برای توسعه و

 در کلی چارچوبی در برنامه ضروری است این بنابراین(. McDermott et al, 2019) پی دارد

 .سازی شودهای امروزی پیادهسازمان
 3اند. لیهای مختلفی مدیریت عملکرد را مورد بررسی قرار دادهاهپردازان از دیدگنظریه

که از طریق فرایندهای تعیین  داندمی رویکردی سیستماتیک( مدیریت عملکرد را 1883)

های عملکرد، بازنگری داده تحلیلآوری و عملکرد، سنجش عملکرد، جمع اهداف استراتژیک

 
1. Li 
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انجامد. به عبارت ها به بهبود عملکرد میداده کارگیری این های عملکردی و بهگزارش داده

از اقدامات و اطلاعاتی تلقی کرد که به منظور  ایتوان مجموعهمدیریت عملکرد را می ،دیگر

ای ها به شیوهدستیابی به هدف افزایش سطح استفاده بهینه از امکانات و منابع در جهت

( مدیریت عملکرد را به 1880) 3مولین. گیردم با کارآیی و اثربخشی صورت میأاقتصادی تو

عنوان ابزاری برای حمایت از تصمیمات مرتبط با آموزش، توسعه کارراهه شغلی، جبران خدمت، 

 1کلاوس و بریسکوکند. ها، ترفیعات، نگهداشت کارکنان و خاتمه کار قلمداد میجابجایی

 نییها به تعآن سازمان قیطر که از دانندمی ینظام را به عنوان عملکرد تیریمد(، 1881)

 .پردازندیم عملکردی و استانداردها یاهداف کار

های خدماتی که منابع انسانی، عامل اصلی در ها خصوصاً سازمانبراین اساس، کلیه سازمان

شوند، با مقوله مدیریت عملکرد نیروی کار خود درگیر موفقیت و شکست سازمان محسوب می

های آن (. توجه به نظام مدیریت عملکرد و پیشرانAdeinat & Kassim, 2019هستند )

وری نیروی روزآوری نیروی انسانی و در نتیجه بهبود بهرهباعث ارتقای راهبردهای توسعه و به

های توان گفت معیار سنجش موفقیت سازمان(. از این رو میLevy et al, 2017شود )کار می

باشد )محمدی و الوانی، ن سازمان وابسته میخدماتی به میزان مطلوبیت عملکرد کارکنان آ

3111 .) 

صنعت هواپیمایی، صنعتی پویا است و یکی از نمادهای رشد و در بین صنایع امروزی، 

باشد که علاوه بر موضوع مهم حمل و نقل، خدمات ارزآوری مانند پیشرفت هر کشور می

وری کلی در نظور ارتقای بهرهنیز به آن وابسته است. در نتیجه ضروری است که به م گردشگری

ترین های فعال در این صنعت به عنوان راهبردیای به کارکنان شرکتاین صنعت، توجه ویژه

ها، دارای کارکنان فراوانی این صنعت به دلیل دامنه بسیار وسیع فعالیت منابع سازمانی شود.

وری کارکنان ارتقای بهرههای فعال در این صنعت، وری کلی شرکتاست که لازمه ارتقای بهره

باشد. این در حالی است که شواهد گویای آن است های مختلف این صنعت میفعال در بخش

هایی است که نتایج آن به که نظام مدیریت عملکرد فعلی در این صنعت همراه با ناکارآمدی

های نشناسایی پیشرا درنتیجه،صورت ضعف در عملکرد کارکنان همراه قابل مشاهده است. 

همسویی با تغییرات محیط بیرون و درون خود، به ویژه تغییرات مدیریت عملکرد باعث 

 
1. Moullin 
2. Claus & Briscoe 
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 شود.های هواپیمایی میراهبردی و در نهایت اثربخشی سازمانی شرکت

های تجربی ارائه شده در خصوص مقوله مدیریت عملکرد و در این راستا، نگاهی به پیشینه

مطالعات پیشین عمدتاً به بررسی اقدامات مرتبط با دهد که در های آن نشان میپیشران

 ;Nakimbugwe, 2019; Shet & et al, 2019مدیریت عملکرد پرداخته شده است )

Becker & et al, 2011  های ( و یا در تعدادی محدودی از تحقیقات به شناسایی پیشران

 & Mohammad et al, 2019; Guptaمدیریت عملکرد در سازمان پرداخته شده است )

Prasad, 2011)های رسد که در راستای مدیریت و غلبه بر چالش. بنابراین به نظر ضروری می

مدیریت کلیدی های موجود در حوزه مدیریت عملکرد در سازمان هواپیمایی کشوری، پیشران

 رو درشناسایی شوند. در نتیجه پژوهشگر در رهیافت پیشوری کارکنان با رویکرد بهرهعملکرد 

در صنعت موثر در مدیریت عملکرد کارکنان  کلیدی هایپی آن است که به شناسایی پیشران

 .بپردازدهواپیمایی 
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مبانی نظری پژوهش

اشتباه  شود و اغلب بهسیستم ارزیابی عملکرد اغلب با مدیریت عملکرد اشتباه گرفته می

عملکرد کارکنان  عملکـرد یـک فعالیـت منفـرد اسـت کـهمترادف آن تلقی می گردد. ارزیـابی 

بر  .(Mohammad et al, 2019) نمایـدها در مدت معینی اندازه گیری میرا براساس شاخص

کردن  خلاف این، مدیریت عملکرد فعالیتی یکپارچه است که هـدفش تقویـت و نهادینـه

 .(3111)احمدی و همکاران،  سـتمدیریت عملکرد به عنوان سیسـتم زیربنـایی سـازمان ا

کارکنان خود را به عنوان افراد و  مدیریت عملکرد فرآیند منظمی است کـه بـدان وسـیله

 دهدانجام ماموریت و اهداف دخالت می اعضای یک گروه در بهبود اثربخشـی سـازمانی و در

(Becker & et al, 2011). پیش نیازهـا  ای است که بادر کل مدیریت عملکرد شامل چرخه

یابد اما این چرخه، بعد از تجدیـد عملکرد و توافق مجدد خاتمه می شـروع و بـا تجدیـد

)نقوی و  شوددر حقیقت فرایند دوباره شروع می، گرددمجدد تمام نمی عملکـرد و توافـق

 .(3118همکاران، 

در این رابطه  اند.تاکنون پژوهشگران تعاریف گوناگونی از مدیریت عملکرد ارائه نموده
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(، مدیریت عملکرد کارکنان را یک فرآیند مستمر شناسایی، 1880) 3و پیرس سینیآگوئ

گیری و توسعه عملکرد فردی و تیمی کارکنان و همسویی عملکرد کارکنان با اهداف اندازه

های مدیریت (، نیز در تعریف سیستم1882) 1آرمسترانگ و باروندانند. استراتژیک سازمانی می

ها از نیازهای ها کارکنان و سازماندارند که فرآیندهایی هستند که از طریق آنلکرد بیان میعم

های مدیریت عملکرد، مدیریت اثربخش افراد و دستیابی یابند. هدف سیستمیکدیگر آگاهی می

(، معتقدند که مدیریت 1830) 1به سطوح بالای عملکرد سازمانی است. کاسیو و آگوئینیس

ها و همسوسازی آن گیری و توسعه عملکرد افراد و تیمآیند مستمر شناسایی، اندازهعملکرد فر

گری و گذاری، مشاهده عملکرد، مربیبا اهداف استراتژیک سازمان است. بنابراین، مستلزم هدف

 ارائه بازخورد به طور پیوسته است تا عملکرد افراد در راستای اهداف سازمان قرار گیرد

به عنوان  را عملکرد تیریمد(، 1831)0. آرمسترانگ(3110و گلشاهی،  )درستکار احمدی

 فیها تعرعملکرد سازمان و کارکنان با توسعه عملکرد افراد و گروه بهبود یمند برانظام ندآیفر

 کند.یم

خسـت، آگـاهی به طور کلی برای اجرای سیستم مدیریت عملکرد دو پیش نیاز لازم است؛ ن

استراتژیک و مأموریت سازمان است. این دانش و آگاهی با دانش و  دافو دانـش لازم از اهـ

دهد کارکنان با استراتژیک و مأموریت هر واحدی ترکیب شده و اجازه می آگـاهی از اهـداف

واحد کاری و سازمان به عنوان یک کل اثر مثبت داشـته باشـند. دوم، آگـاهی لازم  مشارکت بر

چه و  اینکه چه وظایفی باید انجام شود، چگونه باید انجام شود شغل مورد نیاز لازم است؛ از

. (Nakimbugwe, 2019) باشـدهایی برای آن شغل مورد نیاز میدانش، توانایی و مهارت

گردد، اگر اطلاعات خوبی از شغل داشته تجزیه و تحلیل شغل حاصل می چنـین دانشـی از

ریزی نمود. در فرایند برنامهموفقیت شغلی تعیین معیارهایی را برای  توانآسانی می ، بهدباش

اطلاعاتی داشته باشند؛ در  اجـع بـه سیسـتم مـدیریت عملکـردر بایسـتکارکنان مـیعملکرد، 

کنند و ضمن گفتگو ملاقات می حقیقت در آغاز چرخه عملکرد، سرپرست و کارمند با هـم

 کنندبایست انجام شود، توافق میمی درخصوص اینکه چه چیزی باید انجام شود و چگونـه

(Gupta & Prasad, 2011) . ،زمانی که چرخه مرور و بازبینی در فرایند اجرای پژوهش

 
1. Aguinis & Pierce 
2. Armstrong & Baron 
3. Cascio & Aguinis 
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کند نتایج را تولید کرده، رفتارهای مواد توافـق را بـه می شـود؛ کارمنـد تـلاششـروع مـی

 .(3118ان، )نقوی و همکار ای کار کندنیازهای توسعه نمـایش گذاشـته و بـر روی

توان باشد که از جمله میمدیریت عملکرد در حوزه کارکنان دارای کارکردهای مختلفی می

ریزی منابع انسانی، سیستم کارمندیابی، سیستم انتخاب، سیستم آموزش، به سیستم برنامه

پروری، سیستم حقوق و مزایا و سیستم پاداش توسعه کارکنان، سیستم مسیر شغلی و جانشین

های نظام مدیریت مشخصه (1833و همکاران ) سینیآگوئ(. Bititci et al, 2012کرد ) اشاره

ای، امکان عملیاتی، معنادار بودن، شناسایی آل را تطابق استراتژیکی، تطابق زمینهعملکرد ایده

عملکرد اثربخش و ناکارآمد، قابل اعتماد، معتبر، قابل قبول و منصفانه بودن، فراگیر و باز بودن 

  .اندطرح کردهم
 

 پژوهشهای تجربی پیشینه

در سالیان اخیر تعدادی از محققان به بررسی مدیریت عملکرد بطور عام و در برخی موارد 

( بطور خلاصه مرور 3اند که در جدول )مدیریت عملکرد پرداختههای پیشرانبشکل اخص به 

 مرتبط احصاء گردیده است. هایپیشرانهای تحقیقاتی مرتبط شده است و نظامندی بر پیشینه
 های تجربی پژوهشپیشینه( 0جدول )

 های مدیریت عملکردپیشران عنوان سال محقق/ان

 1831 مبوگوئهیناک

های سهم سیستم

مدیریت عملکرد بر 

 وری کارکنانبهره

یافته، رضایت وری افزایشگری و آموزش )کارکنان ماهر، بهرهمربی

ان با انگیزه، شرایط شغلی خوب، ها و حقوق )کارکنپاداش/ شغلی(

،  شدهارتباطات و بازخورد )وظایف به خوبی تصریح/ کارکنان متعهد(

 شده(تضادهای مرتفع

شت و 

 همکاران
1831 

عملکرد متعالی مبتنی 

بر شایستگی و 

 اثربخشی سازمانی

/ بازخورد ارزیابی مبتنی بر شایستگی/ خودارزیابی مبتنی بر شایستگی

/ تمایز عملکردی مبتنی بر شایستگی/ ی بر شایستگیگری مبتنمربی

 مبتنی بر شایستگی PMSمشی خط

 1831 رسوریسیون

مدیریت عملکرد و 

پرداخت به عنوان 

 پیشران های رقابتی

های پیشران/ های مشوق برای عملکردپیشران/ های مالی پیشران

 های راحتی کارکنان پیشران/ پذیریانعطاف

بکر و 

 همکاران
1833 

سازی سیستم پیاده

مدیریت عملکرد 

های کارکنان در سازمان

 غیرانتفاعی

ریزی برنامه/ ارزیابی و بازبینی رسمی/ نظارت و بازخورد غیررسمی

 هیادگیری و توسع/ جهت اقدام

های نظارت بر اثر سیاست/ راد با عملکرد بالاترجذب و استخدام افهای فرایندها، پیشران 1833واکلاو و 
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 های مدیریت عملکردپیشران عنوان سال محقق/ان

در  ICTعملکرد و ابزار  همکاران

 مدیریت منابع انسانی

های نیروی کار با نیازهای همسوسازی فعالیت/ رضایت اعضا/ جدید

حمایت از / بازگشت سریع به سطح عملکرد قابل قبول/ مشتریان

 ابزارهای تصمیم گیری استراتژیک عملکرد

 1882 کاندولا

مدیریت عملکرد: 

ها ها، پیشراناستراتژی

 اهو مشوق

/ صلاحیت و شایستگی/ گیریاندازه/ فرهنگ/ کار گروهی/ پاداش

 رهبری

 3112 بیگدلی

طراحی مدل مدیریت 

عملکرد کارکنان دانشی 

های دانش در شرکت

 بنیان

آموزش و بهسازی، ارزیابی / ایریزی و توافقات عملکردی و توسعهبرنامه

د مناسب پیون/ گریعملکرد، بازبینی عملکرد، پایش عملکرد و مربی

 ایهای عملکردی و توسعهاجرا و تحقق برنامه/ عملکرد با حقوق و مزایا

ها به ارائه دهد که اگرچه در برخی پیشینههای تحقیقاتی بالا نشان مینگاهی به پیشینه

بندی جامعی از این های مؤثر در مدیریت عملکرد پرداخته شده است، با این حال دستهپیشران

وری ها با رویکرد بهرهبندی از این پیشراننشده است. در ضمن نیز سطح ها ارائهپیشران

کارکنان انجام نگردیده است. بنابراین پژوهش حاضر از جامعیت و نوآوری لازم در قیاس با سایر 

 باشد.های انجام شده در این حوزه برخوردار میپژوهش
 

 شناسی پژوهشروش

باشد. این ز جهت راهبرد، توصیفی از نوع اکتشافی میپژوهش حاضر از جنبه هدف، کاربردی و ا

سـاختاریافته ای و میدانی )با استفاده از ابزار مصاحبه نیمهپژوهش به دو شکل مطالعات کتابخانه

کمـی(  -و پرسشنامه( انجام شده است. از منظر نوع داده، در حیطـه تحقیقـات آمیختـه )کیفـی

 شود. بندی میدسته

مـدیران ارشـد  نخبره دانشگاهی و همچنی داساتیتعدادی از شامل  جامعه آماری پژوهش،

گیری بخش کیفی با رویکرد هدفمند قضاوتی، تـا نمونه .باشدیی میمامنابع انسانی صنعت هواپی

 1دانشـگاه و  دنفر اسـاتی 1)شامل؛  نفر از خبرگان 30انجام و تعداد  هانظری دادهسرحد اشباع 

مبنـا( )مصاحبه و پرسشنامه خبره پژوهششناسایی و در فرآیند  نی(ارشد منابع انسا راننفر مدی

 مشارکت داده شدند. 

این پژوهش در دو بخش کلی انجام شده است. در بخش اول با رویکرد کیفی و با استفاده از 

وری بـا رویکـرد بهـرهمدیریت عملکـرد  هایپیشرانبه شناسایی  ،ساختاریافتهابزار مصاحبه نیمه
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پرداختـه شـده  (1882) 3کـلار  و بـراون ایمرحله( ششتمِمضمون )روش تحلیل  بهکارکنان 

تا با استفاده  دیگرد عیخبرگان توز نیدر ب مبناخبره ایپرسشنامه ،است. همچنین در بخش دوم

های مدیریت عملکـرد بندی پیشرانبه سطح(، ISM) یریتفس -ینرم ساختار یاز روش مدلساز

و  1ینان از روایی نتایج مصـاحبه و تحلیـل مضـمون از معیـار مقبولیـتبرای اطم . پرداخته شود

برای محاسبه پایایی مصاحبه نیز از روش بازآزمون اسـتفاده همچنین استفاده شد.  1قابلیت تأئید

مصـاحبه برگزیـده و هـر  سـهتعداد ، گرفتهانجامهای گردیده است. در این راستا از بین مصاحبه

بیـانگر آن  نتـایج کـه انـدتوسط پژوهشگران کدگذاری شده روز 32انی زم کدام دو بار در فاصله

درصـد شـبیه هـم  00تقریبـاً زمانی مختلف  های مصاحبه در دو دورهاست که کدگذاری عبارت

نظران دانشـگاهی به روش محتوایی و بر مبنای نظـرات صـاحب پرسشنامه نیزروایی  بوده است.

مبنـا نیـز بایـد گفـت کـه چـون های بـا رویکـرد خبـرههدر مورد پایایی پرسشـنامتائید گردید. 

های مختلف این روش، حالت ثـابتی دارنـد و اسـلوب و آوری اطلاعات در تکنیکهای جمعروش

توان در نحـوه گـرفتن جـواب تغییراتـی ها مشخص است و فقط میچارچوب کار در این تکنیک

. در ادامـه بـه تجزیـه و شـودتأمین مـیها تا حدود زیادی ایجاد نمود، براین اساس پایایی پاسخ

 های پژوهش پرداخته شده است.تحلیل یافته

 

 های پژوهشیافته

 های بخش کیفییافته

 تحلیـل و تجزیـه گونه که در فراگرد اجرای پژوهش بیان گردید، در ایـن پـژوهش بـرایهمان

اسـت کـه شـامل ، از روش تحلیل مضمون )تمِ( استفاده شده مصاحبه از های کیفی حاصلداده

باشد. در این راستا برای شناسـایی ( می1882) ای تحلیل تمِ کلار  و براونفرآیند شش مرحله

ــران ــرههای پیش ــرد و به ــدیریت عملک ــق عبارتم ــدا محق ــان، در ابت ــانی وری کارکن ــای بی ه

بندی نمود و در گام نخسـت پـس از چنـدین شوندگان در طول فرآیند مصاحبه را جمعمصاحبه

هـا، آشـنایی نسـبی از آنـان کسـب نمـود )مرحلـه اول؛ ور شـدن در دادهمطالعه و غوطه مرحله

بنـدی ها(. در مرحله دوم تلاش شد تا به استخراج مفاهیم در طـی فرآینـد مقولهآشنایی با داده

هـا بـه روش دسـتی پرداختـه شـود های بیانی پرداخته و در ادامـه بـه کدگـذاری مفهومعبارت

 
1. Clarck & Brun  
2. Credibility  
3. Confirmability  
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هــای بیــانی اری اولیــه(. در طــی ایــن فرآینــد در مجمــوع از بــین عبارت)مرحلــه دوم؛ کدگــذ

 عبارت استخراج گردید و کدگذاری آنان صورت گرفت. 21شوندگان، تعداد مصاحبه

باشد تلاش گردید تا با بررسی کدهای در مرحله سوم که بنام کدگذاری گزینشی معروف می

مشابه، ناقص و نامرتبط با موضـوع، مفـاهیم  اولیه داده شده به هریک از مفاهیم و حذف مفاهیم

مفهوم گزینشی یـا مضـامین پایـه احصـاء شـد  30گزینشی احصا گردد که در این راستا تعداد 

هـا(. در مرحلـه چهـارم بـا انجـام بـازبینی مجـدد در بـین کـدهای )مرحله سوم؛ جستجوی تم

هـای ظـاهر( در قالـب تِـم بندی مضامین پایه )بر اساس محتوا وگزینشی، تلاش شد تا به دسته

ها(. در این راستا تعـداد دهنده( پرداخته شود )مرحله چهارم؛ بازبینی تمِفرعی )مضامین سازمان

دهی شد. در مرحله پنجم نیز پژوهشگران با اجـرای اعمـال دهنده شکلمورد مضمون سازمان 2

-های سـطح بـالاتر )تِـمهبندی آنان در مقولهای فرعی، در پی دستهرفت و برگشتی در میان تمِ
تـر کلی تمِ 1دهنده در قالب های اصلی یا مضامین فراگیر( برآمد. در این راستا مضامین سازمان

های اصـلی و فرعـی، بـه بندی گردیدند. در ادامه با بازبینی ماهیت و محتوای هریک از تمِدسته

هـا(. مرحلـه پایـانی اری تِـمگـذگذاری مناسب آنان پرداخته شد )مرحله پنجم؛ تعریف و نـامنام

دهـی(. بطـورکلی نتـایج باشد )مرحله ششم؛ گـزارشتحلیل تمِ نیز شامل ارائه گزارش نهایی می

 ( ارائه شده است. 1نهایی تحلیل محتوا )تمِ( در جدول )
 شوندگانهای بیانی مصاحبه( تحلیل مضمون مبتنی بر عبارت0جدول )

مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهندهسازمان
 شوندگانعبارات های بیانی مصاحبه مضامین پایه

 یهاشرانیپ

 تیریمد

 عملکرد

 یهاشرانیپ

 یانهیزم

 تیموقع

 یرقابت

شرایط رقابتی حاکم بر فضای صنعت و محیط قطعا یـک پیشـران و  (3

 انگیزاننده برای حرکت در راستای توسعه عملکرد است.

و حرکـت بـه ها برای داشتن عملکردی بـالاتر کنندهیکی از تحریک (1

سمت مدیریت عملکرد کارکنان، وجود فضای رقـابتی و رقابـت بـا سـایر 

 های مشابه است.ها و شرکتسازمان

واقعیت این اسـت زمـانی کـه شـما دارای رقبـایی در صـنعت خـود  (1

باشید، در نتیجه تلاش خود را برای ارتقای عملکرد کارکنان و مجموعـه 

 سازمانی خود بالاتر خواهید برد.

 تیولمسئ

 یاجتماع

تان در قبــال جامعــه و مــردم و میــزان پاســخگویی شــما و ســازمان (0

تواند سرآغاز حرکت بـرای توسـعه و مـدیریت عملکـرد نیازهای آنان، می

 کارکنان باشد.

میزانی که شـما خـود را در قبـال کشـور، جامعـه و مـردم مسـئول  (2
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مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهندهسازمان
 شوندگانعبارات های بیانی مصاحبه مضامین پایه

حـت بدانید، میزان تلاش شما برای توسعه عملکرد خودتـان، کارکنـان ت

 نماید.امر، و سازمان را مشخص می

باور دارم که داشتن حس مسئولیت اجتمـاعی و لـزوم مشـارکت در  (2

تواند عامل مهمی در توسعه عملکـرد فـردی و های اجتماعی، میفعالیت

 سازمانی باشد.

 طیشرا

 یاقتصاد

های اصلی برای حرکت در راسـتای توسـعه عملکـرد یکی از پیشران (1

وری آنـان، شـرایط اقتصـادی حـاکم بـر جامعـه بهـرهکارکنان و ارتقای 

 باشد.می

کننـد تـا وضـعیت قطعاً افراد در شرایط اقتصادی سـخت تـلاش می (0

بهتری از نظر رشد و توسـعه مبتنـی بـر ارتقـای عملکـرد خـود بوجـود 

 آوردند.

ــای ســطح  (1 ــرای ارتق شــرایط ســخت اقتصــادی، پشــتکار شــما را ب

 فقیت فراهم خواهد ساخت.عملکردتان و تلاش بیشتر برای کسب مو

و  نیقوان

 یهااستیس

 یابلاغ

تواند در راستای ارتقای سطح عملکـرد و هایی که مییکی از محر  (38

های ابلاغـی تلاش برای مدیریت عملکرد کارکنان مـوثر باشـد، سیاسـت

 باشد.ها میبویژه از سوی دولت

یح توانند شرایط را بـرای مـدیریت صـحگر دولتی میقوانین تسهیل (33

 عملکرد کارکنان بوجود آورند.

گر، تـوان بـا بکـارگیری قـوانین حمایـتباور بنده براین است که می (31

 ها، افراد و مدیران را بوجود آورد.بستر لازم برای توسعه عملکرد سازمان

 یهاشرانیپ

 یسازمان

اهداف و 

 یراهبردها

 زانندهیانگ

عه عملکـرد های اصلی در سطح سازمانی بـرای توسـیکی از پیشران (31

گذاری و نوع اهداف انگیزشی است کـه در کارکنان و مدیران، نحوه هدف

 آن سازمان بنا شده است.

قطعاً نوع اهداف و میـزان بلنـدپروازی و تعـادل آن بـا میـزان قابـل  (30

تواند در جهت حرکت برای توسعه قبولی از در دسترس بودن اهداف، می

 مدیریت عملکرد مؤثر باشد.

تـوان مبنـای مانی و میزان انگیزاننـده بـودن آن میراهبردهای ساز (32

 سرآغاز حرکت به سوی عملکرد بالاتر خواهد بود.

تواننـد در رسـیدن بـه سـطح ای میراهبردهای تهـاجمی و توسـعه (32

 عملکردی بالا مؤثر واقع شوند.

ساختار و 

ارتباطات 

 چابک

های اصلی مؤثر در ارتقـای سـطح عملکـرد، سـاختار یکی از پیشران (31

پـذیری گویی و انعطافسازمانی است. لازم است این ساختار قدرت پاسخ

 بالایی داشته باشد.
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مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهندهسازمان
 شوندگانعبارات های بیانی مصاحبه مضامین پایه

قطعاً ضروری است که ابعاد ساختار اعم از میزان رسـمیت، تمرکـز و  (30

پیچیدگی به حدی باشد که شرایط لازم برای توسعه عملکرد و مـدیریت 

 عملکرد کارکنان را بوجود آورد.

حوزه برقـراری ارتباطـات سـریع و مـورب، چابکی سازمانی بویژه در  (31

توانـد در ارتقـای جایگـاه عملکـردی و مـدیریت ساختار منعطف و ... می

 عملکرد کارکنان بسیار مؤثر واقع شود.

فرهنگ 

خلاق و 

 وربهره

فرهنگ ریشه مبنـایی تمـامی فرآینـدها در سـطح سـازمان و افـراد  (18

 توجه ویژه شود. ورهای فرهنگ بهرهاست. ضروری است که به مؤلفه

ــو اندیشــی یکــی از  (13 ــاور مــن بایســتی خلاقیــت و نــوآوری و ن ــه ب ب

 های فرهنگ سازمان باشد. ترین مؤلفهاصلی

فرهنگ خلاق و پویا موتور محر  عملکرد بـالا در سـطوح مختلـف  (11

است. بدون چنین فرهنگی هرگونه اقـدام در حـوزه اهـداف و راهبردهـا، 

 کست خواهد بود.ساختار، فناوری و ... محکوم به ش

 یهایفناور

 بسترساز

نقش فناوری بر کسـی پوشـیده نیسـت. وجـود فنـاوری کـه بتوانـد  (11

فرآیندهای عملکردی را در سطوح مختلـف تسـهیل نمایـد بسـیار مهـم 

 است.

توانند در راستای توسعه عملکرد افـراد های به روز و نوین میفناوری (10

 وری آنان بسیار مؤثر باشند.و ارتقای بهره

 یهاشرانیپ

 یتیریمد

 یسبک رهبر

 یتحول

به باور من، نوع سبک رهبری در ارتقـای جایگـاه عملکـردی بسـیار  (12

 باشد.مؤثر می

باشــند، همــواره آفرینی میرهبرانــی کــه در ســازمان در پــی تحــول (12

توانند بسترهای لازم برای توسعه عملکرد فردی و سازمانی را بوجـود می

 آورند.

توانـد از برند میمی بک تعاملی و مشارکتی بهرهکه رهبر از سزمانی  (11

 ها برای توسعه عملکرد و مدیریت آن بهره برد.تمامی ظرفیت

 یآگاهذهن

 رهبر

های مهـم بـرای مـدیریت صـحیح عملکـرد، شـناخت یکی از مؤلفه (10

هـای درونـی خـود اسـت کـه صحیح مدیران از باورها، هیجانات و ارزش

 ه عملکرد گام بردارند.مبتنی بر آن در راستای توسع

توانـد بـه توانایی بالای مدیران برای شناسایی ذهن درونی خـود می (11

آنان در راستای ارتقای هوش هیجانی، سازگاری و ارتباطـات اثـربخش و 

.... کمک شایانی نموده و براین مبنا بر توسعه عملکرد فـردی و سـازمانی 

 بسیار مؤثر واقع شود.

د که مانع از فرسودگی شـغلی خـود و شوآگاهی مدیر باعث میذهن (18
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افراد تحت مدیریت آن شده و با تـدوام آن، موفقیـت شـغلی را در افـراد 

 آورد.بوجود می

 یهوشمند

 رهبر

های مهـم در مـدیران کـه باعـث ارتقـای سـطح قطعاً یکی از مؤلفه (13

هـای شود هوش هیجانی مدیر اسـت کـه خروجیعملکردی کارکنان می

 .اثربخشی در پی دارد

توانـد بسـتر هوش عقلایی و ترکیب آن با هوش هیجانی مدیران می (11

وری آنان را بـه دنبـال لازم برای مدیریت عملکرد کارکنان و ارتقای بهره

 داشته باشد.

هوش معنوی مدیر و همچنین هوش تجاری آن نیز از سایر مصادیق  (11

هوشمندی مدیران و راهبران سازمانی اسـت کـه کمـک بسـیاری بـرای 

 عملکرد افراد و مدیریت عملکرد آنان دارد.توسعه 

 یهاشرانیپ

 یزشیانگ

عوامل 

 یزشیانگ

های قوی برای حرکت در جهت ارتقای عملکـرد و توسـعه از محر  (10

 مندی از عوامل انگیزشی است. عملکرد کارکنان، بهره

شوند که نه تنها نیازهای اولیه افراد تـأمین عوامل انگیزشی باعث می (12

رضایت آنان نیز در حد فراتر از انتظار بالا رفتـه و بسـتر  شود، بلکه سطح

 شود.توسعه عملکرد آنان فراهم می

عوامل 

 یبهداشت

قطعاً برای اینکه شرایط لازم برای تهییج کارکنان بـه سـوی توسـعه  (12

عملکرد فردی آنان بوجود آید بایستی از عوامـل بهداشـتی بهـره لازم در 

 سازمان برده شود.

تواننـد مـانع از بـروز نارضـایتی در کارکنـان در تی میعؤامل بهداش (11

 سازمان شوند.

شـود کـه بدون تردید عدم برآورده نمودن عوامل بهداشتی باعث می (10

حداقل معیارهای لازم برای کارکنان نیز فراهم نشـده و نارضـایتی ایجـاد 

های عملکـردی شود. در این شرایط کارکنان اقدامی برای توسـعه مؤلفـه

 نند.کخود نمی

 یهایژگیو

 یتیشخص

های شخصیتی در فرآیند مدیریت عملکـرد مشخص است که تفاوت (11

کارکنان مؤثر باشد. بالاخره نوع فرایندهای مورد نیاز برای تهییج افراد به 

 توسعه عملکردشان یکسان نخواهد بود.

های شخصـیتی لازم است در فرآیندهای مدیریت عملکرد به ویژگی (08

 گرایی، و ... توجه شود.گرایی و برونافراد مانند درون

تناسب نوع شخصیت با فرآیندهای مدیریت عملکـردی بسـیار مهـم  (03

 باشد.می

های مدیریت عملکرد صحیح، به خود بدون تردید یکی از خروجی (01 تیرضا  
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 یوربهره

 کارکنان

ایط آنـان نـوعی رضـایت درونـی از خـود و گردد. در ایـن شـرافراد برمی یشغل

 شغلشان خواهند داشت.

رضایت شغلی یکی از مهترین دستاوردهایی است که در اثر توجه  (01

 ای و عملکردی حاصل خواهد شد.و تأکید بر اقدامات توسعه

افرادی که بتوانند به درسـتی اقـدامات مـدیریت عملکـرد را طـی  (00

ند، در نتیجـه انتظـارات آنـان بـراورده نموده و نتیجه آن را مشاهده نمای

 شود.شده و رضایت شغلی محقق می

عملکرد 

 یشغل

اجرای اثربخش اقدامات مدیریت عملکرد نیز منتج به ارتقای سـطح  (02

 عملکرد شغلی افراد خواهد شد.

ای و انگیزشی در سازمان، قطعا اقـدامات با اجرای فرایندهای توسعه (02

ی را در پـی داشـته و سـطح عملکـرد مدیریت عملکرد اثربخشی وکـارای

 کند.شغلی افراد ارتقاء پیدا می

ها و که افراد با اجـرای اقـدامات مـدیریت عملکـرد، توانمنـدیزمانی (01

بردند، در پی آن معیارهـای عملکـردی خـود را تخصص خود را بالاتر می

توانند انجام داده و نمره ارزیابی شغلی آنـان در سـطح بـالایی بخوبی می

 آید.یبدست م

تعهد 

 یسازمان

های مهم اجـرای اثـربخش مـدیریت عملکـرد در یکی از خروجی (00

 سازمان، ارتقای سطح تعهد افراد به سازمان و اهداف سازمانی است.

وقتی در راستای اقدامات مدیریت عملکـرد نتـایج خـوبی حاصـل  (01

 شود.شود، اشتیاق افراد به سازمان نیز بیشتر میمی

تگی افراد به سـازمان و همکـاران نیـز یکـی تعلق سازمانی و وابس (28

دیگر از پیامدهای مثبـت اجـرای اثـربخش مـدیریت عملکـرد کارکنـان 

 خواهد بود.

 یریپذانطباق

 یطیمح

شک اقـدامات مـدیریت عملکـرد و اجـرای اثـربخش آن بـر روی بی (23

پذیری محیطی کارکنـان کارکنان در سازمان باعث افزایش میزان انطباق

 خواهد شد.

های لازم حاصل از اقدامات مدیریت عملکـرد راد که بتوانند مهارتاف (21

را بخوبی فراگیرند، قادرند ارتباطـات بهتـری بـا محـیط پیرامـونی خـود 

تواند سازگاری بیشتری با صـنعت و محـیط پیرامـونی برقرار نموده و می

 آن نیز شکل دهند.

کـه بـا های بـالایی برخـوردار شـوند که کارکنان از توانمنـدیزمانی (21

ای و انگیزشی مدیریت عملکرد حاصل خواهد شد، اجرای اقدامات توسعه

تواننـد سـازگاری بیشـتری بـا محـیط اطـراف خـود و در نتیجه آنان می
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 تغییرات آن داشته باشد و خود را با آن تحولات سریع سازگار نمایند.
 

 با رویکـردلکرد عم تیریمدهای پیشراندهد، ( نشان می1نتایج تحلیل مضمون در جدول )

 یهاشـرانی)شـامل؛ پ ریـمضـمون فراگ 1در قالب  یکشور ییمایکارکنان صنعت هواپ یوربهره

 2از  نیمضـام نیـکـه در مجمـوع ا اندعملکرد( ارائه شده تیریمد یامدهایو پ عملکرد تیریمد

خبرگـان  ینشـیگز یانیـب هـایعبـارت 21 نیو همچن هپای مضمون 30 دهنده،مضمون سازمان

 .اندافتهی لیتشک
  

 های بخش کمییافته

در این پژوهش پس از آنکه با استفاده از روش تحلیل مضمون به شناسایی و استخراج 

پرداخته شد، در مرحله دوم پژوهش وری کارکنان بهره کردعملکرد با روی تیرمدی هایپیشران

، کارکنان یورهرهب با رویکردعملکرد  تیریمد هایپیشرانبندی سطحتلاش گردید به منظور 

تفسیری در بین خبرگان توزیع گردد و -مبنا ویژه روش مدلسازی ساختاریخبره ایپرسشنامه

(، مدل مذکور طراحی شود. در ISMتفسیری ) -با استفاده از روش مدلسازی نرم ساختاری

 عملکرد تیریمد هایپیشرانبندی سطحتفسیری برای ارائه  -ادامه مراحل مدلسازی ساختاری

 ارائه شده است. در صنعت هواپیمایی کشوری کارکنان یوربهره با رویکرد
 

 یتشکیل ماتریس خود تعاملی ساختارمرحله اول:  -

کـه  کارکنـان یوربهره با رویکردعملکرد  تیریمدهای پیشران مرحله نخست تلاش گردید تادر 

 حصـاء گردیـده اسـتاز مرحله مصاحبه با خبرگان در بخش کیفی و مبتنی بر تحلیل مضمون ا

این ماتریس یک ماتریس، به ابعـاد عوامـل شوند.  (SSIM) وارد ماتریس خود تعاملی ساختاری

شود. به عبارتی این ماتریس برای باشد که در سطر و ستون اول آن عوامل به ترتیب ذکر میمی

چهـار نمـاد  تجزیه و تحلیل ارتباط بین عناصر تشکیل و برای نشان دادن ارتباطات بین آنهـا از

 :شودزیر استفاده می

V :عامل سطر (i )ساز برای رسیدن به عامل ستونتواند زمینهمی (j ) طرفـه ارتباط یـک)باشد

 (.j بهi  از

A :عامل ستون (j )ساز برای رسیدن به عامل سطرتواند زمینهمی (i ) طرفـه ارتباط یـک)باشد
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 (.i بهj  از

X :بین عامل سطر (i )و عامل ستون (j )و هـرد دیگـر ارتباط دوطرفه وجـود دارد. بـه عبـارت

 (.و برعکس j بهi  ارتباط دوطرفه از)ساز رسیدن به یکدیگر شوند توانند زمینهمی

O :هیچ ارتباطی بین عناصر  iو j وجود ندارد. 

 تیریمـدهای پیشـرانهای بخش نخست حاصـل از تحلیـل مضـمون نشـان داد کـه یافته

 یهاشـرانیپ ،یانـهیزم یهاشـرانیمقولـه؛ پ 0شـامل  کارکنـان یوربهـره بـا رویکـردعملکرد 

اند. در بوده کارکنان یوربهره و یک پیامد یزشیانگ یهاشرانیپ ،یتیریمد یهاشرانیپ ،یسازمان

تفسـیری را بـر مبنـای  -ادامه از خبرگان خواسته شده تا پرسشنامه ویژه مدلسـازی سـاختاری

( ماتریس خودتعاملی سـاختاری ارائـه شـده 1در جدول )ل نمایند. قواعد ارائه شده در بالا تکمی

 است.
 ( ماتریس خودتعاملی ساختاری3جدول )

 5 0 3 0 0 عوامل ردیف

 X V V V  ایزمینه هایپیشران 0

 V V V   سازمانی هایپیشران 0

 X V    مدیریتی هایپیشران 3

 V     انگیزشی هایپیشران 0

      کارکنان وریبهره 5
 

 تشکیل ماتریس دستیابی اولیهمرحله دوم:  -

به اعداد صفر و یـک برحسـب قواعـد ( SSIM) در این مرحله با تبدیل نمادهای روابط ماتریس

 . ( حاصل گردیده است0در جدول ) RM3 ماتریس، زیر

گرفتـه اسـت، خانـه مربوطـه در مـاتریس  V نمـاد( SSIM) در مـاتریس (i،j)اگر خانـه  (الف

 .گیردعدد صفر می( j،i) گیرد و خانه قرینه آن یعنی خانهمی 3عدد دستیابی 

گرفته است، خانه مربوطه در ماتریس دسـتیابی  A نماد( SSIM) در ماتریس (i،j)اگر خانه  (ب

 .گیردمی3عدد ( j،i) گیرد و خانه قرینه آن یعنی خانهعدد صفر می

است، خانه مربوطه در ماتریس دسـتیابی گرفته  X نماد( SSIM) در ماتریس (i،j)اگر خانه  (ج

 .گیردمی 3 عدد( j،i) گیرد و خانه قرینهی آن یعنی خانهمی 3عدد 

 
1. Reachability Matrix 
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گرفته است، خانه مربوطه در ماتریس دسـتیابی  O نماد( SSIM) در ماتریس (i،j)اگر خانه  (د

 .گیردیز عدد صفر مین( j،i) گیرد و خانه قرینه آن یعنی خانهعدد صفر می
 ( ماتریس دستیابی اولیه0جدول )

 قدرت نفوذ 5 0 3 0 0 عوامل ردیف

 5 3 3 3 3 0 ایزمینه هایپیشران 0

 5 3 3 3 0 3 سازمانی هایپیشران 0

 3 3 3 0 8 8 مدیریتی هایپیشران 3

 3 3 0 3 8 8 انگیزشی هایپیشران 0

 0 0 8 8 8 8 کارکنان وریبهره 5

 --- 5 0 0 0 0  میزان وابستگی

 

 تشکیل ماتریس دستیابی نهاییرحله سوم: م -

پس از به دست آمدن ماتریس دستیابی اولیه، باید سازگاری درونی آن برقرار شود. برای تشکیل 

. شـده اسـت د بر اساس بیشترین فراوانی در هر درایه استفادهماتریس دستیابی نهایی از روش مُ

ر مـاتریس اولیـه بررسـی گردیـد کـه بطورکلی در این بخش روابط ثانویه بین عوامل موجـود د

سازگاری درونی بین عوامل از قاعده یاد شده تبعیت نموده و در نتیجه همان ماتریس اولیـه بـه 

برداری قـرار گرفـت. در عنوان ماتریس دستیابی نهایی انتخاب و برای ادامه مدلسازی مورد بهره

ه گردیده است. بطورکلی قـدرت این ماتریس قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر متغیر نیز محاسب

آیـد و میـزان دسـت می نفوذ یک متغیر از جمع تعداد متغیرهای متأثر از آن و خود متغیـر بـه

پـذیرد و خـود متغیـر بدسـت وابستگی یک متغیر نیز از جمع متغیرهـایی کـه از آن تـأثیر می

ی هـر متغیـر ارائـه ( نتایج ماتریس دستیابی نهایی و قدرت نفوذ و وابسـتگ0آید. در جدول )می

 شده است.

 بندی عواملمرحله چهارم: تعیین روابط و سطح -

برای هر  خروجیو مجموعه  ورودیتعیین سطح و اولویت متغیرها، مجموعه در این بخش برای 

شده است. مجموعه خروجـی یـک شـاخص، شـامل خـود آن شـاخص و مجموعـه  عامل تعیین

(هـای موجـود در سـطر مربوطـه قابـل 3با عدد ) گذارد کههایی است که بر آنان اثر میشاخص
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باشند. همچنین مجموعه ورودی یک شاخص، شامل خود آن شـاخص و مجموعـه شناسایی می

(های موجـود در سـتون مربوطـه قابـل 3پذیرد که با عدد )هایی است که از آنان اثر میشاخص

امل، عناصـر مشـتر  برای هر ع خروجیو  ورودیی پس از تعیین مجموعهباشند. شناسایی می

 اند.شده برای هر عامل شناسایی خروجیو  ورودیی در مجموعه

نظور از سطح . مرسدمی( عناصر)ها نوبت به تعیین سطح عوامل پس از تعیین این مجموعه

عواملی پذیرند. ها بر سایر عوامل تأثیرگذارند یا از سایر عوامل تأثیر میعوامل این است که عامل

گیرند، تحت تأثیر سایر عوامل بوده و عامل دیگـری را قرار می (سطح یک)رین سطح تلاکه در با

ی باشد، که مجموعـهترین سطح میالادهند. در اولین جدول عاملی دارای بتحت تأثیر قرار نمی

عوامـل، آنهـا از  یـایکسان باشند. پس از تعیین ایـن عامـل  لاًو عناصر مشتر  آن کام خروجی

شـود. در جـدول دوم د و با سایر عوامل باقیمانده، جدول بعدی تشکیل میشونجدول حذف می

شود. این عوامل سطح یـک را تحـت تـأثیر نیز همانند جدول اول عوامل سطح دوم مشخص می

دهند و خود تحت تأثیر عوامل سطح سه هستند. این کار تا تعیین سـطح تمـام عوامـل قرار می

بندی و تعیین روابط بـین عوامـل ر قواعد بیان شده به سطحد. در این بخش مبتنی بیابادامه می

 پرداخته شده است. 
 وری کارکنان مدیریت عملکرد با رویکرد بهره هایپیشرانبندی ( سطح5جدول )

مرحله 

 بندیسطح
 مجموعه ورودی مجموعه خروجی عوامل

مجموعه 

 مشترک
 سطح

 مرحله اول

3 3 ،1 ،1 ،0 ،2 3 ،1 3 ،1  

1 3 ،1 ،1، 0 ،2 3 ،1 3 ،1  

1 1 ،0 ،2 3 ،1 ،1 ،0 1 ،0  

0 1 ،0 ،2 3 ،1 ،1 ،0 1 ،0  

2 2 3 ،1 ،1 ،0 ،2 2 3 

 مرحله دوم

3 3 ،1 ،1 ،0 3 ،1 3 ،1  

1 3 ،1 ،1 ،0 3 ،1 3 ،1  

1 1 ،0 3 ،1 ،1 ،0 1 ،0 1 

0 1 ،0 3 ،1 ،1 ،0 1 ،0 1 

 مرحله سوم
3 3 ،1 3 ،1 3 ،1 1 

1 3 ،1 3 ،1 3 ،1 1 
 

 تفسیری -ترسیم مدل ساختاریمرحله پنجم:  -
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و مـاتریس دسـتیابی نهـایی، مـدل در مرحلـه قبـل شده  در این مرحله بر اساس سطوح تعیین

بندی عوامـل نشـان داد های حاصل از سـطح. یافتهشودترسیم میتفسیری پژوهش  -ساختاری

آن اسـت  یبـه معنـا نیاست و ا فتهکارکنان( در سطح اول مدل قرار گر یور)بهره 2عامل که، 

 یو بـر عـامل رفتهیپذ ریتأث گریعوامل د یکه از همگ باشدیعامل م نیرتریرپذیمقوله تأث نیکه ا

 یهاشــرانی)پ 0( و عامــل یتیریمــد یهاشــرانی)پ 1عامــل  دوم. در ســطح گــذاردینمــ ریتــأث

 ریتـأث سـومعوامـل سـطح  گذاشـته و از ریسطح پنجم تـأث عاملاند که بر ( قرار گرفتهیزشیانگ

 یهاشـرانی)پ 1( و عامـل یانـهیزم یهاشـرانی)پ 3 عامـل سومدر سطح  تی. در نهارندیپذیم

 .باشـندیعوامل موجود در مدل پژوهش مـ نیعوامل در ب نیرگذارتری( قرار دارند که تأثیسازمان

مربـوط بـه  تفسـیری -بندی عوامل یاد شده، مدل نهـایی سـاختاریدر نهایت با توجه به سطح

در  وری کارکنـان در صـنعت هواپیمـایی کشـوریمدیریت عملکرد با رویکرد بهـرههای پیشران

 ( ارائه شده است:3شکل )

رد
لک

عم
ت 

ری
دی

ی م
ها

ن 
را

ش
پی

سطح سوم

موقعیت رقابتی  - 

مسئولیت اجتماعی -

شرایط اقتصادی -

قوانین و سیاست های ابلاغی -

پیشران های زمینه ای

اهداف و راهبردهای  - 
انگیزاننده 

ساختار و ارتباطات چابک -

فرهنگ خلاق و بهره ور -

فناوری های بسترساز -

پیشران های سازمانی

سطح دوم

سبک رهبری تحولی  - 

ذهن آگاهی رهبر -

هوشمندی رهبر -

پیشران های مدیریتی

عوامل انگیزشی  - 

عوامل بهداشتی  -

ویژگی های شخصیتی -

پیشران های انگیزشی

سطح اول

بهره وری کارکنان

تعهد سازمانیعملکرد شغلیرضایت شغلی

رد
لک

عم
ت 

ری
دی

ی م
ها

مد
یا

پ

انطباق پذیری محیطی

 
 ISMاحصاء شده از مرحله کارکنان  یوربهره کردیعملکرد با رو تیریمدهای پیشران( مدل 0شکل )
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 وابستگی –رت نفوذ تجزیه و تحلیل قدمرحله ششم:  -

در این مرحله متغیرهای پژوهش مبتنی بر قدرت نفوذ و میزان وابستگی در چهار دسته 

جمع سطری مقادیر در ماتریس دستیابی نهایی برای هر عنصر بیانگر شوند. بندی میتقسیم

عواملی که در سطوح بطورکلی میزان نفوذ و جمع ستونی نشانگر میزان وابستگی خواهد بود. 

بیشتر به عنوان عوامل هادی و عواملی که  نفوذتر مدل قرار دارند به دلیل دارا بودن قدرت ایینپ

شوند. بر اساس تر قرار دارند به دلیل وابستگی به عوامل هادی، پیرو محسوب میلادر سطوح با

 :قدرت نفوذ و وابستگی، چهار گروه از عناصر، قابل شناسایی خواهند بود که عبارتند از

 د.باشندمختار: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف میخو -

 .باشندوابسته: عواملی که دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی شدید می -

 .: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی زیاد هستند(پیوندی)متصل  -

 .باشندمستقل: عواملی که دارای قدرت نفوذ قوی ولی وابستگی ضعیف می -

در شـکل  MICMACافـزار وابستگی حاصل از خروجـی نرم – نفوذ مه نمودار قدرتدر ادا

 یهاشـرانی)پ 3عؤامـل ( مشـخص اسـت، 1در شـکل )گونـه کـه همان( ترسیم شده اسـت. 1)

حـداکثر  یاند کـه دارامستقل )نفوذ( قرار گرفته هی( در ناحیسازمان یهاشرانی)پ 1 و (یانهیزم

 2 عامـل نیبرخوردارند. همچنـ رهایبه متغ یوابستگ زانیحداقل معوامل و  رینفوذ در سا زانیم

 هیـو در ناح اسـت برخوردار یوابستگ زانیاز حداقل قدرت نفوذ و حداکثر م کارکنان( یور)بهره

 (یزشـیانگ یهاشرانی)پ 0( و یتیریمد یهاشرانی)پ 1عوامل  نی. همچناست وابسته قرار گرفته

 یینسـبتاً بـالا یوابسـتگ زانیـکـه از قـدرت نفـوذ و م رایـد، زانـقـرار گرفته یونـدیپ هیدر ناح

 . برخوردارند
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 MICMACافزار وابستگی خروجی نرم – نفوذ نمودار قدرت( 0شکل )

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

وری کارکنان در صـنعت مدیریت عملکرد با رویکرد بهره هایتبیین پیشراناین پژوهش با هدف 

ای آمیخته انجام شده است. نتایج بخـش کیفـی پـژوهش بـا مطالعهدر طی  هواپیمایی کشوری

وری مـدیریت عملکـرد بـا رویکـرد بهـره هایشناسایی پیشـرانرویکرد تحلیل مضمون منتج به 

 نیدر بـ مبنـاخبره یپرسشنامهگردید. در عین حال در بخش کمی تلاش شد با توزیع کارکنان 

 یطراحـ پـژوهش مدل(، ISM) یریتفس -یساختارنرم  یخبرگان و با استفاده از روش مدلساز

وری مـدیریت عملکـرد بـا رویکـرد بهـره هایپیشران یبرا. نتایج این بخش منتج به مدلی شود

مـدیریت عملکـرد بـا  هایپیشـرانها نشان داد که بطورکلی یافته ( گردید.3در شکل )کارکنان 

 یهاشـرانیپ یهاشـرانیپ شـامل؛ وری کارکنـان در صـنعت هواپیمـایی کشـوریرویکرد بهـره

پیامـد مـدیریت عملکـرد بـه عنـوان  همچنینشود. ی، سازمانی، مدیریتی و انگیزشی میانهیزم

عملکـرد ی، شـغل تیرضـاهایی چـون وری کارکنان در نظر گرفته شده اسـت کـه از مؤلفـهبهره

 ی تشکیل یافته است.طیمح یریپذانطباقی، و تعهد سازمانی، شغل
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کارکنـان در صـنعت  یوربهـره کـردیعملکـرد بـا رو تیریمـد در مـدلعناصر احصاء شـده 

های بیان شده در سـایر الگوهـای مطالعـات پیشـین ی با برخی عناصر و مؤلفهکشور ییمایهواپ

ها و همچنـین ( نیز به برخی از پیشـران1831) شت و همکارانسازگاری دارد. به عنوان نمونه، 

 یابیـبازخورد ارزی، ستگیبر شا یمبتن یابیخودارزانند، محور ماقدامات مدیریت عملکرد شایسته

ی یـاد ستگیبر شا یمبتن یعملکرد زیتماو  ی،ستگیبر شا یمبتن گرییمربی، ستگیبر شا یمبتن

سازی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان در ( نیز مراحل پیاده1833) بکر و همکاران کرده است.

ی، رسـم ینیو بـازب یابیـارزی، ررسـمیازخورد غنظـارت و بـهای غیرانتفـاعی را شـامل، سازمان

( نیـز مراحـل مـدیریت 3112ی )گـدلیب اند.دانسته و توسعه یریادگ، و یجهت اقدام یزریبرنامه

ای(، و توسـعه یو توافقات عملکرد یزریبرنامهعملکرد کارکنان را شامل چهار سطح، سطح اول )

گـری(، یعملکـرد و مربـ شیعملکرد، پا ینیعملکرد، بازب یابیارز ،یآموزش و بهسازسطح دوم )

 هـایاجـرا و تحقـق برنامـه(، و سطح چهارم )ایمناسب عملکرد با حقوق و مزا وندیپسطح سوم )

 ای( تعیین نموده است.و توسعه یعملکرد

وری کارکنـان در مدیریت عملکرد با رویکرد بهـره هایپیشرانسازی در پایان به منظور پیاده

 گردد:، پیشنهاداتی به شرح زیر بیان میریصنعت هواپیمایی کشو

 ای مـدیریت عملکـرد زمینـه یهاشرانیپهای صنعت هواپیمایی بایستی به مدیران شرکت

ها در قیاس با رقبای داخلی و خارجی و صـنایع ی برای شرکترقابت تیموقعاعم از؛ ایجاد 

هـای کمتـر روهی در برابـر بـا جامعـه و گاجتمـاع هـایتیمسـئولجایگزین، پایبندی بـه 

های موجـود بـرای گـذر از ی و استفاده از فرصتاقتصاد طیشرابرخوردار، در  صحیح از 

های بالادسـتی توجـه ی سـازمانابلاغـ یهااستیو س نیقوان شرایط تحریم، و پایبندی به

 ای نمایند.ویژه

  سـازمانی مــدیریت عملکـرد اعـم از؛ تــدوین و  یهاشـرانیپمـدیران مـذکور بایسـتی بــه

در حـوزه مـدیریت عملکـرد بـرای کارکنـان،  زاننـدهیانگ یاهداف و راهبردهـاسازی ادهپی

سـازی در بین کارکنـان، تبیـین و نهادینه ساختار و ارتباطات چابکسازی طراحی و پیاده

در مجموعـه  بسترسـاز یهـایفناوردر بین کارکنان، و بکارگیری  ورفرهنگ خلاق و بهره

 ای نمایند.خود توجه ویژه

 سـبک مدیریتی، ضروری است که در راستای بکارگیری  یهاشرانیپسازی ه منظور پیادهب

 یآگـاهذهنهای مـذکور اقـدام شـود، میـزان آفرین توسط مـدیران شـرکتتحول یرهبر
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هــای لازم بــه ایشــان در ایــن رابطــه داده شــود، ســطوح ان ارتقــاء یافتــه و آموزشرهبــر

انی، معنـوی، عقلایـی، سـازمانی، تجـاری و ان سازمان اعم از هوش هیجـرهبر یهوشمند

 بازاریابی و ... افزایش یابد.

 ی مـدیریت عملکـرد کارکنـان زشـیانگ یهاشرانیپسازی ضروری است که به منظور پیاده

شود علاوه بر تأکید بر عؤامل بهداشـتی اقدام لازم صورت گیرد. در این رابطه پیشنهاد می

محیط کار، امنیت شغلی و ...، بـه عؤامـل انگیزشـی  مانند حقوق و مزایا، ایمنی و بهداشت

اعم از برقراری نظام انتصابات و ارتقاء مبتنی بـر شایسـتگی، پـاداش مبتنـی بـر عملکـرد، 

هـای محور و ... نیز توجه ویژه شود. در عین حال، بایسـتی ویژگیارزیابی عملکرد شایسته

هـای شخصـیتی و شـغل ژگیشخصیتی کارکنان مورد توجه قرار گرفته و تناسب بـین وی

 افراد و همچنین با عؤامل انگیزشی و بهداشتی مورد تأکید باشد.
 

های در نهایت بایستی اشاره نمود که در این پژوهش تلاش شد تا مبتنی بر گفته

وری کارکنان در صنعت مدیریت عملکرد با رویکرد بهره هایتبیین پیشراننظران، به صاحب

رسد که ضروری است مدل طراحی ه شود، با این حال به نظر میهواپیمایی کشوری پرداخت

ها نیز شناسی کمی اعتبارسنجی شده و روابط علت و معلولی بین مقولهشده مبتنی بر روش

گردد که در تحقیقات آتی، به ارزیابی گردد. در این راستا به پژوهشگران پیشنهاد می

 معادلات ساختاری بپردازند. اعتبارسنجی الگوی مذکور مبتنی بر روش مدلسازی

 

 قدردانی

آوری اساتید و پژوهشگرانی که ما را در جمعبدینوسیله از مشارکت و همراهی همه خبرگان، 

و همچنین تجزیه و تحلیل و بررسی نهایی این پژوهش یاری رساندند، تشکر و قدردانی  هاداده

 نماییم.می

 

 منابع
 یارائه الگو(. 3111احمدی، امید.، کمالیان، امین رضا.، یعقوبی، نورمحمد.، و قاسمی، محمد. ) ≠

های مدیریت فصلنامه پژوهش. بیفراترک کردیعملکرد کارکنان با رو یو استقرار بهساز نییجامع تع
 .11-380، 10(0)38، منابع انسانی

 یهادر شرکت یعملکرد کارکنان دانش تیریمدل مد یطراح(. 3112ی. )بیگدلی، محمد مهد ≠
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گرایش صنعتی، دانشکده  تیریو مد یمعارف اسلامی کارشناسی ارشد نامه. پایانانیدانش بن

 .السلام هیدانشگاه امام صادق علمعارف اسلامی و مدیریت، 

 ناشر: کوهسار. .سازمان( آن در لیو تحل هی)تجز یوربهره تیریمد(. 3118خاکی، غلامرضا. ) ≠

عناصر بسته پاداش  یبندو رتبه ییشناسا(. 3110درستکار احمدی، ناهید. و گلشاهی، بهنام. ) ≠

فصلنامه ، (یصنعت دفاع انیبندانش  یها)مورد مطالعه: شرکت ندهیآ یکارکنان دانش یجامع برا
 .02-381(: 32) 0، پژوهی دفاعیآینده

ثیر سکوت أبررسی ت(. 3112ی، نیلوفر.، و سمیعی، معصومه. )رجبی فرجاد، حاجیه.، میرسپاس ≠

. های استان مرکزی(وری نیروی انسانی )مورد مطالعه: اداره کل حمل و نقل و پایانهسازمانی بر بهره

 .301-181(، 01)33، وری )فراسوی مدیریت(فصلنامه مدیریت بهره

های دولتی با عملکرد کارکنان سازمان تحلیل ارزیابی(. 3111محمدی، سمیه.، و الوانی، مهدی. ) ≠

 .11-01(، 21)30، وریفصلنامه مدیریت بهره. وریدرجهت ارتقای بهره محوریت توسعه پایدار

. کارکنان یبر عملکرد شغل یشغل زشیعملکرد و انگ تیریمد ریثأت(. 3110. )میمر ی،هزاروس ≠

دانشگاه  ی،و حسابدار تیریکده مددانشی گرایش تحول، دولت تیریمدی کارشناسی ارشد نامهپایان
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