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Abstract 
The aim of this study is to identify factors affecting employee 
performance management with a human resources development approach 
in research and technology organizations. The research method is 
applicable in terms of its purpose, and mixed (qualitative-quantitative) in 
terms of its implementation method. The statistical population of the 
study included experts in the field of human resources management and 
public administration, as well as senior managers of the Oil Industry 
Research Institute with high experience and work experience; reaching 
theoretical saturation after conducting 19 interviews, and using purposive 
and snowball sampling methods. Data collection was carried out through 
semi-structured interviews. In the qualitative part, the data analysis 
method was used through coding and MAXQDA software; and in the 
quantitative part, DEMITEL software was used. According to the 
interviews conducted, 6 dimensions of the paradigm model, 23 
components, and 105 indicators were extracted. Then, according to the 
paired comparison questionnaire to identify the influential and affected 
dimensions, it was determined that among the 23 components; the 
components of the workplace, laws and regulations, socio-cultural factors, 
human resource planning, role clarity, performance measurement, 
organizational climate, reward system, employee communication, 
training, performance appraisal, professional ethics, leadership style and 
motivational factors are the most influential respectively. 
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Extended abstract 
Introduction 
Human resource development is defined as a method for developing and promoting expertise 
in order to improve individuals, teams, work processes, and organizational system 
performance (Chen et al, 2020). On the other hand, achieving appropriate performance 
management in organizations in line with human resource development is inevitable to 
achieve its ultimate goals. In an organization, human resource management is important to 
ensure that the desired performance of the human resource in the organization is maintained. 
If the organization cannot hire, develop and retain the right people, it will be difficult to grow 
and improve the performance of the future human resource, and many organizations may go 
backwards (Rafidah & Dewi, 2020). Performance management in the field of human 
resources focuses on how to attract and develop the best people; which explains why it is 
considered one of the vital requirements for achieving organizational goals (Yim et al, 2020). 
HRM is very important for organizations because it can help the organization to identify and 
correct misaligned behaviors between employees and organizational goals. By establishing a 
good performance management system, mistakes and violations that lead to work inefficiency 
will be eliminated faster (Rommalla, 2018). Human resource development is one of the 
important parts of human resource management. From the perspective of human resource 
development, providing high-quality training, learning, and development opportunities should 
be considered to enhance employee productivity and resilience (Lim et al, 2020). Any human 
resource development that can be achieved at a more desirable level is expected to result in 
higher performance of companies and organizations, which will lead to the country's 
knowledge development and consequently improved economic performance (Shishkina et al, 
2020). Finally, in this article, the researcher seeks to answer the question: what are the factors 
affecting employee performance management with a human resource development approach 
in research and technology organizations? And what are the influential and affected factors of 
employee performance management with a human resource development approach in 
research and technology organizations? 
 
Theoretical Framework 
Employee Performance 
Performance is defined as activities that are normally part of an individual's job and actions, 
and must be performed. In another definition, job performance is defined as the organizational 
value of an employee's job behaviors at different job situations and times. Organizational 
value is an estimate that an organization gets from the activities and services of its employees, 
such as performing job duties by having a proper working relationship with other employees 
(Sony et al, 2016). 
 
Human Resource Development 
Human resource development is any positive process or activity that has the potential to 
develop knowledge based on work, expertise, profitability and satisfaction in the short or long 
term; whether for individual, group and team results or for the benefit of an organization, 
society, nation or all of humanity. In other words, human resource development is a set of 
systematic and planned activities carried out by organizations to create opportunities for 
learning the necessary skills for members of the organization to meet current and future job 
demands. The four elements of human resource development are: training and development, 
career path development and planning, performance management and evaluation, and change 
management and succession planning (Golami et al, 2023). 



               

371 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Reza Shariati, Alireza Afshar Nejad, Maryam Majidi, Sirous Tadbiri: Identifying effective factors on employee 
performance management with the approach of human resource development in research and technology organizations 

 

Volume 6, Issue 4, Winter 2025, Pages 369 to 396 

eISSN: 2676-7821 
https://www.jmep.ir 

Oghbaee et al, (2024) studied the effect of Mock-based training on the performance of Tehran 
Municipality employees. The components of the Mock training model included objectives, 
audience determination, needs assessment, feasibility assessment, title selection, title type, 
platform selection, content, support, interactive platform, audience engagement, and 
evaluation strategy. The research findings showed that Mock-based training has a positive and 
significant effect on the performance of municipal employees and showed that the overall fit 
of the model is appropriate. 
Ghaemi & Asgari (2023) studied the presentation of the green human resource management 
model. The results showed that the green strategy dimension in green human resource 
management has an average of (0.967) in the first stage, and an average of (0.942) in the 
second, with the numbers obtained almost overlapping in the final two stages. The results also 
show that in the green strategy dimension, the green strategic alignment component had the 
highest opinions of experts; the average was (0.990) in the first stage, and the average was 
(0.973) in the second stage, which indicates complete saturation of the experts' opinions and 
overlap between the two stages. 
 
Research Methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, and mixed (qualitative-quantitative) 
in terms of its implementation method. The statistical population of the study included experts 
in the field of human resources management and public administration, as well as senior 
managers of the Oil Industry Research Institute with high experience and work experience; 
after conducting 19 interviews theoretical saturation was reached, and using purposive and 
snowball sampling methods. Data collection was carried out through semi-structured 
interviews. 
 
Research Findings 
In analyzing the data, the data-based method was used through coding and MAXQDA 
software in the qualitative part, and DEMITEL software was used in the quantitative part. 
According to the interviews conducted, 6 dimensions of the paradigm model, 23 components, 
and 105 indicators were extracted. Then, according to the paired comparison questionnaire to 
identify influential and influenced dimensions, it was determined that among the 23 
components, the components of the work environment, laws and regulations, socio-cultural 
factors, human resource planning, role clarity, performance measurement, organizational 
climate, reward system, employee communication, training, performance evaluation, 
professional ethics, leadership style and motivational factors are the most influential 
respectively. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of identifying the factors affecting employee 
performance management with a human resource development approach in research and 
technology organizations. The results of this study are consistent with the results of Oghbaee 
et al, (2024), Ghaemi & Asgari (2023), Gheiravani et al, (2023), Nyathi & Ray (2022), Abi 
(2021), Ramzani et al, (2021), and Pourrshidi (2021). Nyathi & Ray (2022) showed that the 
use of electronic human resource management, despite its nascent nature in African countries, 
has a positive impact on employee and organizational performance. The achievements of the 
entire organization increase through the mediation of employee performance. 
According to the results of this study, the following suggestions are made: 
According to the results obtained from the qualitative section, it is suggested that the 
dimensions and components obtained be implemented in the executive section of the 
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Petroleum Research Institute so that the quantitative section can be informed about the 
implementation of these dimensions and their effectiveness. 
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شناسايي عوامل موثر بر مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در 
 سازمان هاي پژوهش و فناوري

  
   3سيروس تدبيري،  2مريم مجيدي،  2عليرضا افشار نژاد،  1رضا شريعتي

  
  ايران ساوه، اسلامي، آزاد دانشگاه ساوه، واحد مديريت، گروه دكتري، دانشجوي  -1
  اسلامي، ساوه، ايران آزاد دانشگاه ساوه، واحد مديريت، گروه دانشيار،  -2
  .ايران ساوه، اسلامي، آزاد دانشگاه  ساوه، واحد  مديريت، استاديار،گروه  -3
  

  
 1402دي  21:تاريخ دريافت

 1403روردين ف 26: تاريخ بازنگري

 1403خرداد  26:تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
 

  ها: كليد واژه
مديريت عملكرد كاركنان، 

 توسعه منابع انساني، 

 منابع انساني، 

 ، ارزيابي عملكرد

 .ارتباطات كاركنان

  چكيده
شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در  هدف پژوهش حاضر

، از حيث شيوه اجرا كاربردي و، پژوهش با توجه به هدف آنباشد. روش  ميهاي پژوهش و فناوري  سازمان
خبرگان در حوزه مديريت منابع انساني و جامعه آماري پژوهش شامل . باشد مي كمي)-كيفيآميخته (

مديريت دولتي همچنين مديران ارشد پژوهشگاه صنعت نفت با تجربه و سابقه كار بالا بودند كه بعد از انجام 
 نه گيري هدفمند و گلوله برفي انتخاب شدند.مصاحبه اشباع نظري صورت گرفت و با روش نمو 19
هاي بخش  وتحليل داده تجزيهدر  هاي نيمه ساختاريافته صورت گرفت. ها از طريق مصاحبه آوري داده گرد

 و در بخش كمي از نرم افزار MAXQDAكدگذاري و نرم افزار از روش داده بنياد و از طريق كيفي 

 DEMITEL عد مدل پارادايمي و  6هاي انجام شده،  با توجه به مصاحبه. ستفاده شداشاخص  105مؤلفه و  23ب
استخراج گرديد. پس از آن با توجه به پرسشنامه مقايسات زوجي براي شناسايي ابعاد تاثيرگذار و تأثيرپذير، 

فرهنگي،  – هاي محيط كار، قوانين و مقررات، عوامل اجتماعي مؤلفه، مؤلفه 23مشخص گرديد كه از بين 
دهي، ارتباطات  برنامه ريزي منابع انساني، وضوح نقش، اندازه گيري عملكرد، جوسازماني، سيستم پاداش

 اي، شيوه رهبري و عوامل انگيزشي به ترتيب  كاركنان، آموزش، ارزيابي عملكرد، اخلاق حرفه
  تاثيرگذارترين هستند.

 
 
 

). شناسايي عوامل موثر بر مديريت 1403( .سيروس ،مريم و تدبيري، مجيدي ،عليرضا ،افشار نژاد ،رضا ،شريعتي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .693-963). 4(6. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان هاي پژوهش و فناوري
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  مقدمه
ها، فرايندهاي كاري و عملكرد سيسـتم   توسعه و ارتقاء تخصص به منظور بهبود افراد، تيمتوسعه منابع انساني، روشي براي 

هـا در   )، از سويي ديگر دستيابي به مديريت عملكـرد مناسـب در سـازمان   Chen et al, 2020سازماني تعريف شده است (
ذير است. در يك سازمان، مديريت منـابع  راستاي توسعه منابع انساني، براي دستيابي به اهداف نهايي آن، امري اجتناب ناپ

انساني به منظور اطمينان از حفظ عملكرد مطلوبِ نيروي انساني در سازمان داراي اهميت است. اگر سـازمان نتوانـد افـراد    
صحيح را استخدام، توسعه و حفظ نمايد، رشد و بهبود عملكرد نيـروي انسـاني آتـي سـخت خواهـد بـود و ممكـن اسـت         

). مـديريت عملكـرد در زمينـه منـابع انسـاني در مـورد       Rafidah & Dewi, 2020ها به عقب بازگردند ( انبسياري از سازم
چگونگي جذب و توسعه بهترين افراد متمركز است، به همـين دليـل يكـي از الزامـات حيـاتي بـراي دسـتيابي بـه اهـداف          

 ).Yim et al, 2020گردد ( ها تلقي مي سازمان

توانـد بـه سـازمان     ملكرد نيروي انساني بسيار مهم است زيرا مديريت عملكرد نيروي انساني ميها، مديريت ع براي سازمان
كمك كند تا رفتارهاي ناهمسو ميان كاركنان و اهداف سازماني به خوبي تشخيص و اصلاح گردند. با ايجاد يك سيسـتم  

زودتــر از بــين خواهــد رفــت  شــود مــديريت عملكــرد خــوب، اشــتباهات و تخلفــاتي كــه منجــر بــه ناكارآمــدي كــار مــي
)Rommalla, 2018.( هاي مهم مـديريت منـابع انسـاني اسـت. از ديـدگاه توسـعه منـابع         يكي از بخش توسعه منابع انساني

وري و تاب آوري كاركنان مورد توجه  هاي توسعه بايد ارتقاء بهره انساني، ارائه آموزش با كيفيت بالا، يادگيري و فرصت
توان بيان داشت رابطه قوي بين مديريت عملكرد منـابع انسـاني (بـويژه در     ). به طور كلي ميl, 2020Lim et aقرار گيرد (

توسعه منابع انساني) و عملكرد يك سازمان اكنون به طـور كلـي توسـط دانشـگاهيان و دسـت انـدركاران مـديريت منـابع         
پايگـاه شـواهد محكـم، يعنـي يـك جريـان از       انساني پذيرفته شده است، به عنوان اين ديدگاه كه اين رابطـه توسـط يـك    

هاي كمي بـراي ارزيـابي ارتبـاط بـين نوسـازي يـا توسـعه         از روش 1990شود. دهه  مطالعات تحقيقاتي پيشين، پشتيباني مي
مديريت منابع انساني و عملكرد سازمان استفاده شد. اين نوسازي مستلزم دو عنصر بـود: تمركـز بـر مشـاركت كاركنـان و      

 ).Wood, 2020هاي توسعه منابع انساني ( هاي منابع انساني، از جمله شيوه اهنگ جامع از رويهاستفاده هم

هايي همچون آموزش و توسعه، توسعه سازماني و پيشرفت شغلي، ابزارهاي استراتژيك مهمي  توسعه منابع انساني، با حوزه
هـاي   كنند. امروزه بسياري از سـازمان  آنها استفاده ميها براي بهبود عملكرد (فردي، تيمي و سازماني) از  هستند كه سازمان

اند. بـا توجـه بـه حجـم قابـل توجـه سـرمايه گـذاري،          مترقي، سرمايه گذاري زيادي را براي توسعه منابع انساني انجام داده
). بـديهي  ,Chen et al 2020اي براي دانستن اينكه آيا پرداخـت آن را بپذيرنـد يـا نـه، دارنـد (      ها دلايل قانع كننده سازمان

است توانايي يك سازمان براي تحقق اهداف خود تا حـد زيـادي بـه مشـاركت روانـي و جسـمي كارمنـدان و كارمنـدان         
هاي رقـابتي بـالاتري منجـر     تواند به مزيت بستگي دارد. درجه بالاتري از مشاركت و تعهد داوطلبانه به اهداف سازماني مي

ها در پي دستيابي بـه بهبـود عملكـرد نيـروي انسـاني و اثربخشـي        م است. سازمانشود، كه براي رشد بلند مدت سازمان مه
). هـر توسـعه منـابع انسـاني را بتـوان در سـطح       Tang, 2020عملياتي، مشتاق به دستيابي بـه توسـعه منـابع انسـاني هسـتند (     

تري قرار گيرند و همين امر نيـز  ها نيز در سطح بالا ها و سازمان رود كه عملكرد شركت تري محقق نمود، انتظار مي مطلوب
  ).Shishkina et al, 2020گردد ( به توسعه دانشي كشور و به تبع آن بهبود عملكرد اقتصادي آن كشور ختم مي
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ي آموزش، شـواهد كمـي در مـورد اينكـه آيـا       با وجود اين پشتيباني تجربي براي اهميت توسعه منابع انساني، به جز حوزه
بخشد،  هاي منابع انساني به طور قابل توجهي عملكرد مجموعه را بهبود مي عنوان يك سيستم از رويهبه  توسعه منابع انساني

اي احتمـالي، ماننـد فرهنـگ     هـاي واسـطه   هاي برخي از محققان در مـورد مكانيسـم   وجود دارد. بعلاوه، عليرغم گمانه زني
ي تـأثير توسـعه منـابع انسـاني بـر دسـتيابي بـه        يادگيري، شايستگي كارمندان و تعهد كارمندان، آگـاهي كمـي از چگـونگ   

در نهايت در اين مقاله محقق به دنبال پاسخ به اين سؤال است ). Chen et al, 2020عملكرد مطلوب سازماني وجود دارد (
هاي پژوهش و فناوري كدامنـد؟ و   كه عوامل مؤثر بر مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان

هاي پـژوهش و فنـاوري    عوامل تاثيرگذار و تأثيرپذير مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان
 كدامند؟

  
 ادبيات نظري

  عملكرد كاركنان
هاي فرد است و بايد آن را انجام دهد. اند كه به طور معمول بخشي از شغل و فعاليت هايي تعريف كردهعملكرد را فعاليت

هاي شغلي مختلف ها و موقعيتتعريفي ديگر، عملكرد شغلي به عنوان ارزش سازماني رفتارهاي شغلي كارمند در زمان در
ها و خدمات كاركنان خود دارد، مثل انجام شود. منظور از ارزش سازماني برآوردي است سازمان از فعاليتتعريف مي

عملكرد، يعني حاصل فعاليتهاي ). Sony et al, 2016كاركنان ( ي كاري مناسب با ديگري شغلي با داشتن رابطهوظيفه
تواند جنبه بهره وري و كارايي داشته باشد و  نيروي انساني از لحاظ اجراي وظايف محوله و پس از زمان معين كه مي

 ,Ghaderabadi et alدهند ( همچنين عبارت است از مجموع رفتارهاي مرتبط با شغل كه افراد از خودشان نشان مي

اي در موفقيت هر سازمان داشته باشد عملكرد فردي و سازماني  تواند نقش عمده ). عملكرد كاركنان در سازمان مي2017
تحت تأثير عوامل مختلفي از جمله تعهد سازماني آموزش رهبري، باور و ارزش و فرهنگ قرار دارد. از طرفي عملكرد 

باشد به اين منظور براي افزايش بهره  درون سازمان و محيط پيرامون مي نهايي سازمان منوط به عملكرد تك تك كاركنان
). Abi, 2020هاي مؤثر بر عملكرد آنان را مورد تجزيه و تحليل قرار داد ( بايست بسياري از جنبه وري كاركنان همواره مي

اي چند وجهي و تركيبي از  موفقيت سازمان در آيينه عملكرد كاركنان آن قابل پيش بيني است. عملكرد شغلي را سازه
دانند. در اين حالت عملكرد براساس ابتكار عمل و نحوه بكارگيري و توسعه منابع  نحوه عملكرد فردي در شغل مي
ارزيابي عملكرد كاركنان فرصتي را به وجود  ).Rodrigues et al et al, 2015شود ( سازمان از طريق افراد تعريف مي

هايي هستند كه توسط آنها  واند رفتار شغلي كارمند را بازسازي كند. مديران نيز داراي مافوقآورد تا مدير سازمان بت مي
گيرد تا ضمن مشخص شدن نقاط قوت و ضعف مدير، در جهت بهبود و ارتقاي سطح  عملكردشان مورد بررسي قرار مي

بسـتر مناسـب زمينـه مسئوليت پذيري بيشتر توانند با ايجـاد زمينـه و  ها مي عملكرد او تمهيدات لازم صورت پذيرد سازمان
افراد را فراهم كنند. حضور فضايي توام با احترام و قدرداني نسبت به زيردستان، به كارگيري اصول عدالت سازماني، در 
نظر گرفتن تشويق و تقدير براي كاركنان اخلاقي و با وجدان، اهميت دادن به كار اصولي و درست و ترويج ارزشهـا و 

شوند  ها عاملي در جهت ايجـاد مسـئوليت پذيري بيشتر و در نهايت عملكرد شغلي محسوب مي ول اخلاقي در سازماناص
)Alirezaei et al, 2017.(  
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 توسعه منابع انساني

ي منابع انساني است. به مسايلي چون ايجاد يك  ي منابع انساني، توسعه يكي از وظايف و فرايندهاي اصلي در چرخه
هاي آموزش و پرورش و يادگيري كاركنان به منظور بهبود عملكرد سازماني، گروهي و فردي  پويا و فرصتسازمان 

هاي اصلي در  ميلادي به عنوان يكي از مؤلفه 1960مفهوم توسعه منابع انساني در دهه  ).Amstrang, 2014پردازد ( مي
وسعه منابع انساني هرگونه روند يا فعاليت مثبتي است كه در ). تAhmad et al, 2016مديريت منابع انساني مدنظر قرار گرفت (

كوتاه مدت يا درازمدت توان توسعه دانش مبتني بر كار تخصص سودآوري و رضايت دارد؛ چه براي نتيجه فردي، گروهي و 
از فعاليتهاي نظام مند و  اي تيمي چه براي منافع يك سازمان جامعه ملت يا تمام بشريت. به بيان ديگر توسعه منابع انساني مجموعه

اي است كه توسط سازمانها براي ايجاد فرصتهاي يادگيري مهارتهاي لازم براي اعضاي سازمان در برآوردن  برنامه ريزي شده
اند از آموزش كارآموزي و توسعه  گيرد. چهار عنصر توسعه منابع انساني عبارت تقاضاهاي فعلي و آينده شغلي صورت مي

 Golami etريزي مسير شغلي يا كارراهه شغلي مديريت و ارزشيابي عملكرد و مديريت تغيير و جانشين پروري (توسعه و برنامه 

al, 2023.( تواند با ارتقاء مهارتها و دانش كاركنان به بهبود كيفيت خدمات دولتي منجر شود.  توسعه منابع انساني مي
ز هستند قادر به ارائه خدمات بهتر و موثرتر به شهروندان كاركناني كه در دسترس دانشهاي تازه و مهارتهاي به رو

ها و سياستها را به  ها برنامه تواند بهبودي در مديريت و اجراي پروژه باشند. به علاوه افزايش سطح تخصص كاركنان مي مي
قابل توجهي افزايش  ). با توسعه منابع انساني بهره وري كاركنان به طورSeyednaghavi et al, 2019( همراه داشته باشد

اند و به روز باشند قادر به اجراي وظايف خود با سرعت و دقت بيشتري  يابد كاركناني كه به درستي آموزش داده شده مي
بخشد و امكان پيشنهاد بهترين راه حلها را به مسائل مختلف  خواهند بود اين بهره وري افزايش كيفيت خدمات را بهبود مي

تواند محركي براي نوآوري باشد. كاركناني كه از فرصتهاي آموزشي و  منابع انساني همچنين ميكند توسعه  فراهم مي
دهند راه حلهاي خلاقانه و نوين را براي مسائل موجود پيشنهاد دهند. اين  توسعه شغف آور خود بهره مند شوند ترجيح مي

  ).Mashayekhi et al, 2023(ت سازماني شود تواند منجر به بهبود فرآيندها و كاهش مشكلا ها مي تنوع در راه حل
 

 پيشينه پژوهش

)Oghbaee et al, 2024 .به بررسي تأثير آموزش مبتني بر موك بر عملكرد كاركنان شهرداري تهران پرداختند (    
سنجي، انتخاب عنوان،  هاي تشكيل دهنده الگوي آموزش موك شامل، اهداف، تعيين مخاطب، نيازسنجي، امكانمولفه

هاي  نوع عنوان، انتخاب پلت فرم، محتوا، پشتيباني، بستر تعاملي، درگيرسازي مخاطب، راهبرد ارزشيابي بودند و يافته
پژوهش نشان داد كه آموزش مبتني بر موك بر عملكرد كاركنان شهرداري تأثير مثبت و معناداري دارد و نشان داد كه 

 .باشد برازش كلي مدل مناسب مي

)Ghaemi & Asgari, 2023 ارائه الگوي مديريت منابع انساني سبز پرداختند. نتايج نشان داد كه بعد استراتژي ) به بررسي
) كه اعداد به دست آمده 942/0) و دوم با ميانگين (967/0سبز در مديريت منابع انساني سبز در مرحله اول با ميانگين (

دهد كه در بعد استراتژي سبز مؤلفه همراستايي  نتايج نشان مي تقريباً همپوشاني را در دو مرحله پاياني دارند. همچنين
) كه 973/0) و دوم با ميانگين (990/0استراتژيك سبز بالاترين نظرات خبرگان را دارا بوده؛ در مرحله اول با ميانگين (
 .نشان از اشباع كامل نظرات خبرگان و همپوشاني اين دو مرحله را دارا بوده است
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)Gheiravani et al, 2023 ارائه مدل حكمراني هوشمند با تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش ) به بررسي
هاي حكمراني هوشمند در بخش دولتي شناسايي واز بعد معناداري در  دولتي پرداختند. نتايج نشان داد كه تمامي مولفه

قيقات كمي و كيفي الگوي حكمراني هوشمند با پژوهش مورد تأييد قرار گرفتند و با بررسي مضامين، مفاهيم و تح
  .تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش دولتي تبيين گرديد

)Nyathi & Ray, 2022 به بررسي تحقق دستاوردهاي عملكرد سازماني و كاركنان از طريق استفاده از مديريت منابع (
ها نشان داد كه استفاده از مديريت منابع انساني  پرداختند. يافتهانساني الكترونيكي دركشورهاي در حال توسعه 

الكترونيكي عليرغم نوپا بودن آن در كشورهاي آفريقايي تأثير مثبتي بر عملكرد كاركنان و سازمان دارد. دستاوردهاي 
 .يابد كل سازمان از طريق ميانجيگري عملكرد كاركنان افزايش مي

)Abi, 2021يلات تكميلي كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي در بهبود عملكرد ) به بررسي نقش تحص
هاي اين مطالعه نشان داد تحصيلات تكميلي كارمندان بر استانداردهاي عملكرد سازماني سازمان  سازماني پرداختند. يافته

ه آزاد اسلامي بين وضع موجود همچنين از نظر كاركنان سازمان مركزي دانشگا مركزي دانشگاه آزاد اسلامي مؤثر است.
هاي آموزشي، ادامه تحصيل را در  شود سازمان داري وجود دارد. پيشنهاد مي و مطلوب عملكرد سازماني تفاوت معني

منظور افزايش سطح عملكرد سازماني  كاركنان تشويق كرده و آموزش ضمن خدمت و يادگيري سازماني را به
 .كارگيرند به

)Ramzani et al, 2021( هاي ضمن خدمت و توانمندسازي با  به بررسي مديريت منابع انساني و رابطه بين آموزش
هاي  هاي ضمن خدمت با مؤلفه عملكرد كاركنان شهرداري بجنورد پرداختند. نتايج پژوهش آنها نشان داد كه بين آموزش

 توانمندسازي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

)Pourrshidi, 2021هاي توسعه منابع انساني بر نوآوري كاركنان با نقش ميانجي مديريت  ) به بررسي سنجش تأثير فعاليت
هاي توسعه  دانش و يادگيري سازماني در بين كاركنان دانشگاه شهيد باهنركرمان پرداختند. نتايج تحقيق نشان داد فعاليت

هاي توسعه منابع انساني بر يادگيري سازماني كاركنان  فعاليت دارد. منابع انساني بر مديريت دانش تأثير مثبت و معناداري
ها تأثير مثبت و معناداري دارد. مديريت دانش بر  تأثير مثبت و معناداري دارد. يادگيري سازماني كاركنان بر نوآوري آن

نوآوري كاركنان تأثير مثبت و معناداري هاي توسعه منابع انساني بر  فعاليت نوآوري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد.
هاي توسعه منابع انساني بر نوآوري كاركنان نقش  دارد نهايتاً مديريت دانش و يادگيري سازماني در تأثيرگذاري فعاليت

  .ميانجي دارند
 

  شناسي تحقيق روش
باشد. در  مي كمي)-كيفي، آميخته (كاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنروش 

ها (كدهاي محوري)  ها (كدهاي باز)، مؤلفه مرحله كيفي با استفاده از ادبيات تحقيق و مصاحبه نيمه ساختار يافته شاخص
(گرندد تئوري) شناسايي شد. مشاركت كنندگان در  و ابعاد (براساس مدل پارادايمي كدهاي انتخابي) از روش داده بنياد

مديريت منابع انساني و مديريت دولتي همچنين مديران ارشد پژوهشگاه صنعت نفت  پژوهش را افراد خبره در زمينه
اند. معيارهاي  داراي مدرك تحصيلي مرتبط و يا داراي مقاله، كتاب، تأليف و همچنين تدريس در اين زمينه، تشكيل داده
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ه در زمينه مديريت منابع انساني و ورود به مطالعه عبارت بودند از خبرگان با حداقل سه سال تجربه فعاليت در دانشگا
هاي دولتي و  هاي مديريت منابع انساني در سازمان مديريت دولتي، متخصصين با حداقل تحصيلات دكتري در زمينه

عناوين مرتبط با پژوهش. روش نمونه گيري نيز به صورت هدفمند بود. از نظر تشكري و تدليه در اين روش نمونه گيري، 
ها  ). روش گردآوري دادهtashakkori and teddlie, 2003شوند ( ادفي و كاملاً هدفمند انتخاب ميموارد بصورت غيرتص
هاي كمي، پرسشنامه ماتريسي براي بررسي متغيرهاي تاثيرگذار و تأثيرپذير به روش تصميم گيري  براي جمع آوري داده

داد صورت گرفت. روش نمونه گيري  ل ميخبره را تشكي 21) از جامعه آماري خبرگان كه Dematel( مقايسات زوجي
انجام شد. ميانگين زماني  1402ها در فواصل زماني تابستان و پائيز  در اين روش به صورت گلوله برفي بوده است. مصاحبه

ها از روش تحليل مضمون و همزمان با جمع  ها، به منظور تحليل داده دقيقه بود. پس از پياده سازي مصاحبه 73ها  مصاحبه
ها ابتدا متن نوارها پياده شد. پس از آن يك نسخه از  ها استفاده شد. بدين ترتيب كه پس از انجام مصاحبه وري دادهآ

ها چندين مرتبه  ها و غرق شدن، داده كدهاي استخراج شده براي مصاحبه شونده ارسال و تأييد شد. جهت آشنايي با داده
هاي مشابه در يك طبقه كنار هم قرار گرفتند. در نهايت با  ايي و شاخصبازخواني گرديد بدين ترتيب كدهاي اوليه شناس

مطالعه كدها و مشورت با اساتيد كدهاي مشابه داراي يك عنوان كلي شدند كه كدهاي محوري از اين بخش شكل 
مد) از كدهاي گرفت در نهايت براي انتخاب هر كدمحوري براي ابعاد (علي، مداخله گر، پديده، زمينه ساز، راهبرد و پيا

هاي جمع آوري شده، درگيري طولاني  داراي مفاهيم مشترك استفاده گرديد. همچنين جهت اطمينان از صحت داده
ها مشاركت  ها وجود داشت. بعلاوه، دو پژوهشگر ديگر علاوه بر پژوهشگران اصلي، درتحليل داده مدت و عميق داده

خواندند. براي افزايش تاييدپذيري مجدداً به  دگذاري و طبقات ميها را براي تأييد ك داشتند. پژوهشگر دست نوشته
هاي ديگر افزايش  گرديد. داشتن حداكثر تنوع در نمونه گيري و ديدارهاي طولاني، راه مشاركت كنندگان مراجعه مي

در تمام واحدهاي ها  ها بودند. از همان مصاحبه اوليه مضامين و طبقات فرعي شكل گرفتند و سپس كاهش داده اعتبار داده
ها ادامه يافت. تحليل  ها تا مرحله اشباع نظري داده مصاحبه (كدها) ادامه يافت تا كدهاي اصلي ظهور يافتند. تحليل

) روشي است كه براي Dematel( انجام شد. تصميم گيري مقايسات زوجي MAXQDA12محتواي كيفي با نرم افزار 
هاي اثرگذار از اثرپذير در متغير مورد نظر بكار  يرهاي ديگر و تشخيص مؤلفهاثر هر يك از متغيرها بر روي متغ  بررسي

پذير شود. مدل تصميمات زوجي قادر است ارتباط بين شاخص كه به صورت تكي  رود تا اهداف كلي پژوهش امكان مي
ذار و تأثيرپذير به تحليل اند، را تعيين نمايد. ديمتل با تجزيه معيارها در دو بخش تاثيرگ يا گروهي به يكديگر وابسته

حفظ اطلاعات  ). در اين پژوهش اخذ رضايت نامه آگاهانه،Kannan et al, 2008پردازد ( ها مي ارتباط بين شاخص
 ها به عنوان ملاحظات اخلاقي مد نظر قرار گرفت. هويتي و رعايت امانت داري در پياده سازي محتواي مصاحبه

 
  هاي پژوهش يافته

هايي با سؤالات نيمه ساختار يافته استفاده شد و از خبرگان امر و همچنين  سؤالات اين پژوهش از مصاحبهدر پاسخ به 
نفر خبرگان مشاركت كننده در اين تحقيق  19ها به عمل آمد. كه از مجموع  مديران ارشد پژوهشگاه صنعت نفت مصاحبه

نفر مديران  7هاي نفت و گاز و  ع انساني، رشتهنفر اعضاي هيأت علمي در رشته مديريت دولتي، مديريت مناب 12
  ).1(مطابق جدول  نفر با حفظ سمت عضو هيأت علمي نيز بودند 2پژوهشگاه صنعت نفت كه از اين تعداد 
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  . آمار جمعيت شناختي بخش كيفي1جدول 
 فراواني طبقه متغير فراواني طبقه متغير فراواني طبقه  متغير

محل 
 خدمت

مديران 
پژوهشگاه 
 صنعت نفت

7 

 تحصيلات

 3 ليسانس فوق

 سن

تر از  پايين
 سال 39

1 

 45تا  40
 سال

7 

اعضاي هيأت 
علمي در رشته 

مديريت 
دولتي، 

مديريت منابع 
انساني، 

هاي نفت  رشته
 و گاز

12 

دكتري 
 تخصصي

16 
 50تا  46

 سال
11 

 جنسيت

 8 زن
 50بالاي 
 سال

1 

 11 مرد
سابقه 
 كار

 2 سال 10زير 

 20تا  11
 سال

8 

 8 20بالاي 

  
نفر  12نفر از خبرگان از مديران پژوهشگاه صنعت نفت تهران بودند داراي مدرك ارشد و دكتري،  7الف) محل خدمت: 

 هاي نفت و گاز بودند. اعضاي هيأت علمي در رشته مديريت دولتي، مديريت منابع انساني، رشته

  نفر داراي مدرك دكتري بودند. 16نفر داراي مدرك كارشناسي ارشد و  3نفر  19ب) تحصيلات: از 
  نفر زن بودند. 8نفر از خبرگان مرد و  11 پ) جنسيت:

نفر از خبرگان  1سال و  50تا  46نفر  11سال،  45تا  40نفر  7سال،  39تر از  نفر پايين 1ت) سن: در اين بخش از پژوهش 
  سال سن دارند. 50بالاي 

  سال سابقه كاري داشتند. 20نفر بالاي  8سال و  20تا  11نفر  8سال،  10نفر زير  2سابقه كار: ث) 
هاي مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع  در اين مقاله از روش گرندد تئوري براي شناسايي ابعاد و مؤلفه

كد اوليه استخراج گرديد. با بازبيني متعدد و  1436هاي پژوهش و فناوري استفاده شد. در اين روش  انساني در سازمان
بعد (براساس مدل  6مؤلفه (كد باز) و  23شاخص،  105ادغام كدها بر اساس تشابه و طي چندين مرحله، در نهايت 

  پارادايمي) استخراج گرديد.
  

اني در سؤال اول فرعي: شرايط علي (علل اصلي) مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انس
  باشد؟ هاي پژوهش و فناوري شامل چه مواردي مي سازمان

نظرات مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه متغيرهاي علي اثر گذار بر مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع 
پژوهش نظرات مشاركت كنندگان  باشد. هاي پژوهش و فناوري دو مقوله وضوح نقش و محيط كار مي انساني در سازمان

  ) ارائه شده است.2در جدول (
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  ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه شرايط علي . مقوله2جدول 

 
شاخص بيان شده است از نظر مصاحبه  6همانگونه كه مشخص است براي متغيرهاي علي دو مؤلفه و توضيحات: 

ها و  براي وضوح اين مؤلفهها دلايلي ذكر شده است كه در زير به چند مورد  شوندگان براي هر كدام از مؤلفه
  هاي آنها اشاره شده است. شاخص

اي براي مديريت عملكرد كاركنان است زيرا اگر مديري بخواهد  نكته: عوامل علي در اين بخش شكل دهنده و انگيزه
شناخت در سازمان مديريت كند عملكرد كاركنان را اول بايد بداند تا چه ميزان آنها نسبت به شغل و وظايف شغلي خود 

هاي اصلي در سازمان  دارند و در نهايت محيطي امن و آرام را فراهم سازند كه در نهايت منجبر شكل گيري مقوله
  شود. مي

هاي  هاي محوري مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان سؤال دوم: ابعاد و مؤلفه 
  باشد؟ پژوهش و فناوري شامل چه مواردي مي

هاي اصلي مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني  مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه مقولهنظرات 
باشد.  هاي پژوهش و فناوري داراي سه مقوله طراحي برنامه، برنامه ريزي منابع انساني و آموزش و توسعه مي در سازمان

 ست.) ارائه شده ا3نظرات مشاركت كنندگان پژوهش در جدول (

  
  ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه مؤلفه محوري . مقوله3جدول 

 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

 مؤلفه محوري

(مديريت عملكرد با رويكرد 
توسعه منابع انساني انساني در 
  سازمانهاي پژوهش و فناوري)

 طراحي برنامه

 مشاركت كاركنان

 تجزيه و تحليل شغل

 شرح وظايف شغلي

 جايگاه سازماني متناسب (ارتقاء شغلي)

 انعطاف پذيري شغلي

برنامه ريزي منابع 
 انساني

 پيش بيني آتي شغلي براي افراد

 پيش بيني تأمين نيروي انساني

 اي هاي حرفه پيش بيني نيازمندي

 آموزش در بدو استخدام آموزش و توسعه

 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

  متغيرهاي علي

 وضوح نقش

 درك صحيح از اهداف كاري

 پرسيدن نحوه صحيح انجام كار

 تلاش سازمان براي درك درست كاركنان از كار

  سازمانيشرايط 
 ميزان دخالت ديگران در كار فرد

 آرام بودن محيط كار

 وضعيت رواني محيط كار
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 كار تيمي (تشكيل تيم)

 انجام كارآموزش حين 

 چرخش كار (متناسب براي توسعه شغلي)

 هاي آموزشي ارزيابي برنامه

 
مانند و در زمان شكل گيري  گيرد براي اجرا نياز به راهبرد دارند وگرنه عقيم باقي مي ها شكل مي نكته: زماني كه مقوله

مثال همانگونه كه در راهبردها مشخص است مقوله يا پديده اصلي حتماً راهبردها نيز خودنمايي خواهند كرد. براي 
  آموزش بخش مهمي از راهبرد است كه در پديده نيز به ارزيابي از آن اشاره شد.

  
اي (بسترساز) مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در  عوامل زمينهسؤال سوم: 

  باشد؟ هاي پژوهش و فناوري شامل چه مواردي مي سازمان
اي (بسترساز) مديريت  اي اثر گذار بر عوامل زمينه مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه متغيرهاي زمينهنظرات 

هاي پژوهش و فناوري داراي چهار مقوله توانايي، عوامل  عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در سازمان
نظرات مشاركت كنندگان پژوهش در  باشد. يانگيزشي، خلاقيت و نوآوري، عوامل بهداشتي و سلامت كاركنان م

  ) ارائه شده است.4جدول (
 

  اي ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه شرايط زمينه . مقوله4جدول 
 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

  اي منغيرهاي زمينه

 توانايي

 احساس موفقيت به خاطر شغل

 تجربه

 استعداد و توانايي

 هاي ضمن خدمت با شغل بودن تحصيلات و آموزشمرتبط 

 عوامل انگيزشي

 پرداخت متناسب با مدرك و تجربه

 قرار دادن امكانات رفاهي در اختيار كاركنان

 ارائه اطلاعات به افراد و مطلع ساختن كاركنان

 احساس رضايت كاركنان از عضويت در سازمان

 فرصت پيشرفت در مسير شغلي

 عادلانه بودن حقوق و مزايا تصور

 ميزان اتكاي كاركنان به سازمان در زندگي فردي

 هاي كاركنان از طرف سازمان توجه به خانواده

 تقدير و تشكر از كاركنان در جمع همكاران

 خلاقيت و نوآوري
 ها و راهكارهاي نو ميزان ارائه ايده

 ايده پردازان هاي نو و حمايت از ميزان استقبال از ايده



      
 

 

 

با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان شناسايي عوامل موثر بر مديريت عملكرد كاركنان :  سيروس تدبيري، مريم مجيدي، عليرضا افشار نژاد، رضا شريعتي  382
 هاي پژوهش و فناوري

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   396تا  369، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 

 هاي نو تخصيص بودجه خاص براي طرح

 ها ها در ساير سازمان آوري گيري از خلاقيت و نو الگو

 هاي آموزش و پرورش خلاقيت برگزاري دوره

عوامل بهداشتي و 
 سلامت كاركنان

 هاي رفاهي برنامه

 ارگونومي

 آموزش كاركنان در زمينه بهداشت و سلامت

 
هاي اصلي نيز  زمينه سازها مانند و بال و يا عصاي كمكي براي راهبردها خواهند بود و همچنين در بخش مقولهنكته: 

اثرگذارند ولي بيشترين اثر را در راهبردها دارند. براي مثال كارمندي كه از لحاظ انگيزه در سطح بالا از لحاظ بهداشت 
اي و  كند و يا در مبحث اخلاق حرفه نيز موفق عمل مي و سلامت در سطح مناسبي باشد به قطع در بخش آموزش

خواهد مديريت بهتري داشته  پس مديري كه مي تر مديريت خواهند نمود. همچنين مديران نيز اين كاركنان را راحت
  ها را افزايش دهد و به بهداشت و سلامت كاركنان اهميت دهد. باشد بايد انگيزاننده

  
مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در  سؤال چهارم: شرايط مداخله گر

  باشد؟ هاي پژوهش و فناوري شامل چه مواردي مي سازمان
نظرات مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه متغيرهاي محيطي اثر گذار بر شرايط مداخله گر مديريت عملكرد با 

هاي پژوهش و فناوري داراي پنج مقوله سيستم پاداش دهي، قوانين و  رويكرد توسعه منابع انساني انساني در سازمان
نظرات مشاركت كنندگان پژوهش در  باشد. فرهنگي، جوسازماني مي –مقررات، عوامل اقتصادي، عوامل اجتماعي 

 ) ارائه شده است.5جدول (

  
  ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه شرايط مداخله گر . مقوله5جدول 

 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

  شرايط مداخله گر

 سيستم پاداش دهي

 حقوق پايه مبتني بر توانمندي

 مبتني بر شايستگي و ترغيب به توسعهمزاياي شغلي 

 پاداش و عوامل انگيزشي بر اساس عملكرد فرد

 قوانين و مقررات

 عمل كردن به قانون

 آشنايي با قوانين و وظايف

 شده پشت درب اتاق مدير برنامه تفكيك

 قوانين تنبيهي و تشويقي

 سازمانيتدوين منشور اخلاقي در سازمان با توجه به جو 

 عدالت در اجراي قوانين

 قابل اجرا بودن قوانين
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 هاي انساني داير نمودن كميته اخلاق در پژوهش

 عوامل اقتصادي

 شرايط تحريمي و وضعيت نابسامان اقتصادي جامعه

 وضعيت اقتصادي كاركنان

 تورم افسارگسيخته

 –عوامل اجتماعي 
 فرهنگي

 هاي دولتي پايين جامعه بواسطه نگرش قالب به سازمانها و باورهاي  ارزش

 فرهنگ پايين موجود در موضوعات پژوهش بواسطه تفكرات غير منطقي

 هاي فرهنگي و تشويقي در سطوح سازماني كمرنگ بودن برنامه

 هاي اجتماعي و فرهنگي شركت نفت حمايت نكردن دولت از فعاليت

 هاي فرهنگي و اجتماعي مديران در فعاليتشركت نكردن كاركنان و 

سرعت بالاي تغييرات تكنولوژي و ابزارهاي ارتباطي و رسانه در رابطه با 
 هاي كاركنان فعاليت

 جوسازماني

 روابط انساني مخفي درون سازمان

 نحوه چيدمان محيط كار

 روابط غير رسمي درون سازمان

 محيط كارها و نظرات متفاوت در  ديدگاه

 
اي در كار ايجاد خواهند كرد  توانند بازدارنده و گاه حلوبرنده باشند و در هر دو صورت وقفه نكته: عوامل مداخله گر مي

  كنند. كه مديران را در مديريت كردن دچار مشكل مي
  

سؤال پنجم: متغيرهاي راهبردي مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در 
  باشد؟ چه مواردي ميهاي پژوهش و فناوري  سازمان

نظرات مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه راهبردهاي مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در 
اي، آموزش، شيوه رهبري، ارتباطات كاركنان  مقوله حمايت سازماني، اخلاق حرفه هاي پژوهش و فناوري شش سازمان

  ) ارائه شده است.6نظرات مشاركت كنندگان پژوهش در جدول ( باشد. و استخدام و گزينش مي
  

  ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه راهبردها . مقوله6جدول 
 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

  راهبردها
  حمايت سازماني

 اختصاص بودجه كافي براي واحدهاي مختلف

 فراهم كردن وسايل و تجهيزات مورد نياز شغل

 هاي مختلف از يكديگر پشتيباني واحد

 حمايت از كاركنان براي انجام كارهاي دشوار

 اي اخلاق حرفه
 مطابق بودن تصميمات با اصول اخلاقي

 عادلانه بودن تصميمات
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 انجام انتصابات بر اساس ضابطه و شايستگي

 قابل اعتماد بودن مديران

 آموزش

 ها و سمينارهاي تحقيقاتي برگزاري دوره

 منطبق بودن دانش و تحصيلات با شغل مربوطه

 ميزان مطالعه تخصصي و عمومي مربوط به شغل

 توانمندي در استفاده از تكنولوژي رايانه و اينترنت

 رهبريشيوه 

 تعيين دقيق وظايف

 ها تأكيد بر دستورالعمل

 صدور دستورالعمل براي كاركنان همراه با توجيه لازم

 مشاركت دادن كاركنان در اتخاذ تصميمات

 انجام دادن كار بر حسب صلاحديد خود كاركنان

 ارتباطات كاركنان

 ارتباط باز و گسترده با مديران

 امنيت شغلي

 اشتراك گذاري اطلاعاتبه 

 اندازه گيري نگرش

 انضباط كاري و اصلاح رفتار نامطلوب كارمند

 بيان شكايات و پاسخ گويي به شكايات

 استخدام و گزينش

 استخدام طرح ريزي شده

 گزينش و اشتغال درست

 استخدام داخلي هدفمند

 
راهبردها بيشترين نقش را مديريت عملكرد دارد زيرا مانند راه ابريشم است كه گذرگاه بين چند متغير ديگر است  نكته:

شود به پيامدهاي مورد انتظار از مديريت عملكرد منابع  (پديده اصلي، مداخله گر و زمينه ساز) و در نهايت منتهي مي
  انساني در پژوهشگاه نفت.

  
هاي پژوهش  مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني در سازمانسؤال ششم: پيامدهاي 

  باشد؟ و فناوري شامل چه مواردي مي
نظرات مشاركت كنندگان پژوهش نشان داد كه پيامدهاي الگوي مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني انساني 

نظرات مشاركت كنندگان  باشد. توسعه آموزش و پژوهش ميسه مقوله ارزيابي عملكرد، اندازه گيري عملكرد و 
  ) ارائه شده است.7پژوهش در جدول (
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  ها، مؤلفه و مفاهيم احصاء شده به مثابه پيامدها . مقوله7جدول 
 مفاهيم ها مؤلفه  مقوله اصلي

 
  پيامدها

 ارزيابي عملكرد

 آگاهي داشتن از كيفيت كار

 دريافت بازخورد لازم از كار

 اطلاع از نتايج مثبت و منفي كار

 هاي بهبود عملكرد اطلاع از روش

 ارائه گزارش كار به مافوق

 اندازه گيري عملكرد
 هاي كارمند تشخيص توانايي

 بهبود انجام وظيفه كارمند

توسعه آموزش و 
 پژوهش

  

 تسلط كامل كاركنان بر ابزارهاي آموزشي و پژوهشي مربوط به شغل

 كامل كاركنان بر شرح شغلتسلط 

 ارتقاء سطح سواد اطلاعاتي كاركنان

 ها و بخش خصوصي هاي پژوهشي از طرف دانشگاه گرفتن طرح

 هاي پژوهشي وزارت خانه تكميل طرح

 هاي زيربط هاي پژوهشي از طرف سازمان گرفتن طرح

 چاپ مقالات علمي و پژوهشي در مجلات معتبر داخلي و خارجي

 هاي داخلي و بين المللي ها و همايش ارائه مقالات در كنفرانس

  
 و شد تعيين شاخص 105 و مؤلفه 23 اصلي بعد 6 براي كه گرديد مشخص )7( جدول از آمده بدست نتايج به توجه با
  است. زير شكل به كه گرديد طراحي پارادايمي مدل نتيجه در است گرنددتئوري روش آنكه دليل به
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  فناوري و پژوهش هاي سازمان در انساني منابع توسعه رويكرد با كاركنان عملكرد مديريت پاراديمي مدل .1 شكل

  
 منابع توسعه رويكرد با كاركنان عملكرد مديريت تأثيرپذير و تاثيرگذار هاي مؤلفه دوم: سؤال
 كدامند؟ فناوري و پژوهش هاي سازمان در انساني

  DEMATEL تكنيك فرايند
  )Dمحاسبه ماتريس ارتباط مستقيم ( -نخستگام 

 ، قابل مشاهده است.2در اين گام ميانگين نظرات خبرگان تحقيق در جدول  

به صورت زير محاسبه  c12خبره بر اساس ميانگين حسابي است. به عنوان مثال در سلول  23اين جدول ادغام نظرات 
 شده است

 

ܿଵଶ ൌ
1 ൅ 2 ൅ 2 ൅ 3 ൅ 2 ൅⋯

23
ൌ 2 
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 نفر از خبرگان 23) (ميانگين نظر Dماتريس ارتباط مستقيم (. 8جدول 

 

  

توانايي
ش 
وضوح نق

حمايت سازماني 
ارزيابي عملكرد 
 

اخلاق حرفه
اي 

عوامل انگيزشي 
 

ش
آموز

شيوه رهبري 
خلاقيت و نوآوري 

 

شرايط سازماني
ش دهي 

سيستم پادا
اندازه گيري عملكرد 

 

ارتباطات كاركنان
قوانين و مقررات 
 

عوامل 
اقتصادي

 

عوامل اجتماعي 
– 

فرهنگي
 

جوسازماني
طراحي برنامه 

 

برنامه ريزي منابع انساني
 

ش
استخدام و گزين

 

عوامل بهداشتي و سلامت كاركنان
 

ش و توسعه
آموز

 

ش
ش و پژوه

توسعه آموز
 

c
1 0 2 2 2 2 3 1 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 
c
2 3 0 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 3 
c
3 2 2 0 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 3 2 3 3 2 
c
4 2 3 3 0 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
c
5 3 3 3 2 0 2 3 1 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 
c
6 2 3 3 2 3 0 3 2 3 1 3 1 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 
c
7 3 3 2 2 3 3 0 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 
c
8 3 3 2 1 2 3 3 0 2 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 2 
c
9 2 2 2 2 2 3 3 3 0 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 1 3 3 2 
c
1
0 3 3 2 3 2 2 3 3 2 0 1 3 3 2 3 3 2 3 3 1 2 2 2 
c
1
1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 2 2 2 1 3 2 1 3 3 2 
c
1
2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 0 3 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 
c
1
3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 0 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 
c
1
4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 0 3 3 1 2 1 2 2 2 3 
c
1
5 2 3 2 2 1 3 1 3 2 2 2 3 3 2 0 2 2 2 1 3 1 2 2 
c
1
6 3 3 2 2 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 0 2 2 1 2 2 2 3 
c
1
7 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 0 2 1 3 3 2 1 
c
1
8 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 3 2 2 0 3 3 2 2 2 
c
1
9 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 1 2 2 2 3 0 3 3 3 3 
c
2
0 2 2 3 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 3 1 0 2 2 2 
c
2
1 3 1 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 0 3 3 
c
2
2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 1 1 3 1 2 2 3 1 3 3 0 3 
c
2
3 1 1 2 2 2 1 3 1 3 1 3 1 2 2 1 2 2 3 1 1 3 3 0 
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 نرمال كردن ماتريس ارتباطات مستقيم - 2گام 

استفاده شده است.  excelدست آمده از روابط رياضي با كمك فرمول نويسي در نرم افزار  براي نرماليزه كردن ماتريس به
آورد سپس از بين اعداد مجموع، بيشترين مقدار  يعني ابتدا بايد مجموع سطر و ستون ماتريس ارتباطات مستقيم را بدست

 ) آورده شده است.9را محاسبه كرد كه در جدول (

  
 . مجموع سطر و ستون ماتريس ارتباطات مستقيم9جدول 

 
كنيم. كه  تقسيم مي 11.71429) را بر عدد 8هاي ماتريس ارتباط مستقيم (جدول  سپس جهت نرمال سازي تمام درايه

  ) آورده شده است.10شده در جدول ( ماتريس نرمال
 

 . ماتريس نرماليزه شده روش ديمتل10جدول 

 ها مؤلفه جمع سطر جمع ستون ها مؤلفه جمع سطر جمع ستون

53 56 C13 57 47 C1 
48 53 C14 54 58 C2 
52 46 C15 53 53 C3 
46 50 C16 53 56 C4 
45 49 C17 53 56 C5 
56 52 C18 51 53 C6 
48 53 C19 51 54 C7 
47 44 C20 52 54 C8 
55 48 C21 54 52 C9 
56 50 C22 46 53 C10 
55 41 C23 53 56 C11 

 
49 53 C12 

58 Max 

 
c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 c19 c20 c21 c22 c23 

c1 0.00 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 

c2 0.05 0.00 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 

c3 0.03 0.03 0.00 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 

c4 0.03 0.05 0.05 0.00 0.05 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c5 0.05 0.05 0.05 0.03 0.00 0.03 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c6 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.00 0.05 0.03 0.05 0.02 0.05 0.02 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 

c7 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c8 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.02 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.05 0.03 

c9 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.00 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.05 0.03 

c10 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.00 0.02 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.03 0.03 0.03 

c11 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.00 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 

c12 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.00 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 

c13 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.00 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 

c14 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.00 0.05 0.05 0.02 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 
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 )Tمحاسبه ماتريس روابط كل ( - 3گام 

تشكيل  ሺIଶଷ∗ଶଷሻ ، ابتدا ماتريس هماني excelبراي محاسبه ماتريس ارتباط كامل بر اساس فرمول نويسي در نرم افزار 
كنيم. در نهايت ماتريس  شود. سپس ماتريس هماني را منهاي ماتريس نرمال كرده و ماتريس حاصل را معكوس مي مي

  ) آورده شده است.11كنيم. ماتريس روابط كل در جدول ( نرمال را در ماتريس معكوس ضرب مي
  

 روابط كل ديمتل معيارها. ماتريس 11جدول 

c15 0.03 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.00 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 

c16 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.00 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 

c17 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 0.02 

c18 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.03 0.00 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 

c19 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 0.00 0.05 0.05 0.05 0.05 

c20 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.00 0.03 0.03 0.03 

c21 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.00 0.05 0.05 

c22 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 0.05 0.02 0.05 0.05 0.00 0.05 

c23 0.02 0.02 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.05 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.02 0.02 0.05 0.05 0.00 

 
c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 c19 c20 c21 c22 c23 

c1 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 

c2 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 

c3 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 

c4 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c5 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c6 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c7 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c8 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 

c9 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 

c10 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 

c11 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 



      
 

 

 

با رويكرد توسعه منابع انساني در سازمان شناسايي عوامل موثر بر مديريت عملكرد كاركنان :  سيروس تدبيري، مريم مجيدي، عليرضا افشار نژاد، رضا شريعتي  390
 هاي پژوهش و فناوري

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   396تا  369، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 

 
 

 تشكيل نمودار علي - 4گام 

آوريم. و سپس ) ماتريس روابط كل را بدست ميRها () و مجموع ستونDجهت تشكيل نمودار علي، مجموع سطرها (
D+R  وD-R كنيم.را محاسبه مي 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

c12 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c13 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 

c14 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c15 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 

c16 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c17 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 

c18 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 

c19 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 

c20 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 

c21 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.05 

c22 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 

c23 -0.02 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.02 -0.05 -0.05 1.00 
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 . اهميت وتأثيرگذاري معيارها12جدول 

 
 

. در اين دستگاه محور طولي مقادير شدت اثرگذاري و اثرپذيري شود يمدر نهايت يك دستگاه مختصات دكارتي ترسيم 
)r+c ( يريپذ) و محور عرضي بر اساس جهت تأثير گذاري يا تأثيرr-c (باشد يم) موقعيت هر عامل بر 1. در نمودار ،(

اهميت و شدت عامل بيشتر و هر  ميشو يم چه قدر به سمت راست متمايل هر اساس اين دو شاخص مشخص شده است.
  .شود يمچه به سمت پايين مياييم اثر پذيري عامل بيشتر 

 
 

d r d+r d-r ωi wi اولويت
توانايي  C1 7.32643 8.846526 16.17296 -1.52 تاثيرپذير 15.7117 -1.05884 18

وضوح نقش C2 8.997571 8.385275 17.38285 0.6123 تاثيرگذار 16.20537 1.789771 12

حمايت سازماني C3 8.30945 8.300566 16.61002 0.0089 تاثيرپذير 17.05001 -0.43111 3

ارزيابي عملكرد  C4 8.734772 8.280491 17.01526 0.4543 تاثيرگذار 16.31671 1.152833 11

اخلاق حرفه اي  C5 8.71827 8.289214 17.00748 0.4291 تاثيرگذار 17.50464 -0.0681 1

عوامل انگيزشي C6 8.302839 8.007168 16.31001 0.2957 تاثيرگذار 16.60341 0.002273 7

آموزش  C7 8.427981 7.950025 16.37801 0.478 تاثيرگذار 16.7172 0.138768 6

شيوه رهبري C8 8.451968 8.130487 16.58245 0.3215 تاثيرگذار 16.40199 0.501943 9

خلاقيت و 
نوآوري   C9 8.173597 8.4638 16.6374 -0.29 تاثيرپذير 16.30408 0.04311 10

محيط كار C10 8.318222 7.2078 15.52602 1.1104 تاثيرگذار 16.58805 0.048394 8

سيستم پاداش 
دهي C11 8.813164 8.303946 17.11711 0.5092 تاثيرگذار 16.2048 1.421531 13

اندازه گيري 
عملكرد  C12 8.284025 7.676917 15.96094 0.6071 تاثيرگذار 17.13055 -0.5625 2

ارتباطات 
كاركنان C13 8.752051 8.269828 17.02188 0.4822 تاثيرگذار 16.75922 0.744883 5

قوانين و  
مقررات C14 8.296023 7.55913 15.85515 0.7369 تاثيرگذار 16.75982 -0.16778 4

عوامل اقتصادي C15 7.237615 8.065824 15.30344 -0.828 تاثيرپذير 15.84677 -1.37154 16

عوامل 
اجتماعي –  
فرهنگي C16 7.820446 7.159622 14.98007 0.6608 تاثيرگذار 16.12439 -0.4835 15

جوسازماني C17 7.661117 7.102474 14.76359 0.5586 تاثيرگذار 15.22025 0.101987 21

طراحي برنامه C18 8.126876 8.740558 16.86743 -0.614 تاثيرپذير 16.1927 0.061052 14

برنامه ريزي  
منابع انساني  C19 8.233741 7.581939 15.81568 0.6518 تاثيرگذار 15.39336 1.074119 20

استخدام و 
گزينش C20 6.919882 7.391633 14.31151 -0.472 تاثيرپذير 14.02236 -0.18259 23

عوامل 
بهداشتي و 

سلامت كاركنان C21 7.504347 8.609156 16.1135 -1.105 تاثيرپذير 15.78484 -0.77614 17

آموزش و  
توسعه C22 7.81897 8.786367 16.60534 -0.967 تاثيرپذير 15.49589 0.142052 19

توسعه آموزش  
و پژوهش C23 6.487092 8.607704 15.0948 -2.121 تاثيرپذير 15.0948 -2.12061 22
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ي شرايط سازماني، قوانين و ها مؤلفهمثبت هستند داراي تاثيرگذاري بيشتري هستند كه شامل  d-rبا  yمعيارهاي زير محور 
برنامه ريزي منابع انساني، وضوح نقش، اندازه گيري عملكرد، جوسازماني، سيستم  فرهنگي، –مقررات، عوامل اجتماعي 

ي، شيوه رهبري، عوامل انگيزشي و حمايت ا حرفهپاداش دهي، ارتباطات كاركنان، آموزش، ارزيابي عملكرد، اخلاق 
  باشند. يمي اثرگذار ها مؤلفهسازماني به ترتيب 

منفي هستند اين معيارها در پژوهش جنبه معلول دارند يعني از  D-Rقرار دارند داراي  yمعيارهايي كه در پايين محور 
يرپذيري بالاتري برخوردارند كه به ترتيب شامل معيارهاي توسعه آموزش و پژوهش، توانايي، عوامل بهداشتي و تأث

و خلاقيت و نوآوري كه داراي سلامت كاركنان، آموزش و توسعه، عوامل اقتصادي، طراحي برنامه، استخدام و گزينش 
  يرپذيري هستند.تأثبيشترين 

 
  بحث و نتيجه گيري

، به طوري كه افراد با استخدام و اند شدهبه بخشي مهم از زندگي بسياري از افراد جامعه تبديل  ها سازماندر عصر حاضر، 
كنند و كيفيت گذران اين ساعات  يمهاي كاري سپري  يطمحساعات زيادي از عمر خود را در اين  ها سازمانعضويت در 

ي بسيار با اهميت است. امروزه افراد انتظار دارند در سازمان مورد ا مسئله، ها سازمانطولاني هم براي افراد و هم براي 
توجه و احترام قرار گيرند و به خوبي درك شوند كه اين امر ملزم به نوع عملكرد آنها در سازمان است. افراد دوست 

دهند مورد توجه ويژه مديران  يمتي فعاليتي را چه در مطرح در شرح شغل وي و چه به صورت داوطلبانه انجام دارند وق
ي دولتي امروزه پرداختن به نوع عملكرد منابع انساني يكي از الزامات است و ها سازمانقرار گيرد. در تجزيه و تحليل 
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براي دستيابي به هدفي مشترك متقاعد سازند بايد بدون استثناء و  رهبران سازمان نيز براي آنكه بتوانند كاركنان خود را
دارند آنها بر  ها سازماننقش بزرگي در بيان رهنمودهاي عملي در  ها سازمانارزيابي درست از عملكرد آنها بپردازند. 

ير تأثري و تعلل در كار عملكرد پيروانشان از طريق پاداش دادن به نتايج كاري مثبت و پيشرفت كاري و تنبيه براي كم كا
رود. اهميت و ضرورت مديريت از زماني كه انسان متوجه  يمهاي انسان به شمار  يتفعالين تر مهمدارند. مديريت يكي از 

تواند انجام دهد، معلوم شد. هر چقدر جامعه ازگروه هاي بيشتري براي  ينمشد كه خيلي از كارهاي خود را به تنهايي 
شود. بنابراين  يم تر مشكلتر و هدايت آنها براي رسيدن به هدف  يچيدهپ ها گروهكند، فعاليت  يمفاده ها است يتفعالانجام 

 ي گوناگون مورد پژوهش متخصصان اين امر قرار گرفته است.ها حوزهمبحث مديريت به صورت علم آن هم در ابعاد و 
باشد و گاهي  يممدير به معناي كسي كه اداره كننده و هماهنگ كننده گروهي براي رسيدن به هدفي مشترك  كلمه

رود، بعضي با ذكر وظايف مدير از جمله برنامه ريزي،  يماوقات در فرهنگ ما به معناي مرشد، راهنما، رهبر نيز به كار 
پردازند. كلمه رهبري در بسياري از سطوح  يمف مديريت سازماندهي، تأمين نيروي انساني، هدايت و كنترل به تعري

مختلف علوم انساني از جمله علوم سياسي، اجتماعي، مذهبي و مديريتي به كار رفته است كه در همه اين علوم با كمي 
فرض  پيش اختلاف به معناي نفوذ در افراد و ايجاد تغيير و هدايت در رفتار آنها براي رسيدن به هدف است. با پذيرش اين

ير دارد و تغيير رفتار مديران نيز تحت تأثير عوامل متفاوتي است كه با علم بر تأثكه رفتار مديران در نوع عملكرد كاركنان 
بايست مورد كشف و بررسي قرار گيرد. پژوهشگاه صنعت نفت به عنوان يكي از مراجع تربيت  هاي ياد شده مي تفاوت

عت نفت، دخيل در نتايج عملكرد كاركنان، ناگزير از كسب شناخت بنيادين و جامع از نيروي انساني مورد نياز وزارت صن
ها در كنترل و پيشگيري از اتفاقات  نياز اساسي عملكرد مطلوب آن مفهوم مديريت عملكرد كاركنان بوده و پيش

ركنان و نحوه ارزيابي آن و جهت تبيين مديريت عملكرد كا زيادي هاي يهنظرو  ها مدل اكنون تا لذا غيرمترقبه است. و
 برخوردار لازم جامعيت از ها مدلالگوها و  اين اكثر اما .شده است ارائه پژوهشگران چگونگي ارائه و سنجش آن توسط

ي ها سازمانبراي رسيدن به مدل مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني در  به ناگزير نيستند. بر همين اساس
 با متناسب ي مديريت عملكرد است كهها مؤلفهپژوهشگاه صنعت نفت پيش نياز دانستن ابعاد و  پژوهش و فناوري در

نيازهاي وزارت صنعت نفت و بر اساس سند تحول بنيادين صنعت نفت و همچنين در راستاي اهداف حاكم بر جامعه 
ي اخير، كمي بودن بسياري از تحقيقات است. در اكثر ها پژوهشباشد. يكي از دلايل عدم پرداختن به اين مهم در 

خورد و پركاربردترين نگاه علمي به تحقيقات اخير است. در اين  يمهاي اثبات گرايي بيشتر به چشم  يمپارادا ها پژوهش
نا به امور پژوهش ما بر اين باوريم كه اگر تحقيقات به صورت كيفي انجام شود و از علماي تراز اول در علوم انساني و آش

مسائل وزارت صنعت نفت و علوم جامعه شناختي و آشنا به مديريت بهره گرفته شود اين مفهوم (مديريت عملكرد 
ي قابل سنجش و ملموس تغيير حالت خواهد داد و منجر به تبيين نظريه در اين خصوص خواهد شد. از ا واژهكاركنان) به 

ي استخراج معنا و مفاهيم مرتبط با مديريت عملكرد كاركنان اشاره ها روشتوان به  يمي نوآوري اين پژوهش ها جنبه
ي كمي براي استخراج مفاهيم استفاده شده است. در حالي كه اين ها جنبهبيشتر از  ها پژوهشنمود. چرا كه در اكثر 

پذيرفته است. ي نيمه ساختاريافته با اساتيد و مديران ارشد وزارت صنعت نفت صورت ها مصاحبهپژوهش برگرفته از 
توان بكارگيري تكنولوژي و فن آوري روز دنيا در  يماي و اكسل را نيز  يدي مكس كيو افزارهاهمچنين بكارگيري نرم 

ي كاربردي جهت چگونگي مديريت ها مؤلفههاي اين پژوهش دانست. در ديگر سو استخراج ابعاد و  يهنظرساخت 
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پژوهشگاه صنعت نفت به صورت عملياتي  ي پژوهش و فناوري درها انسازمعملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني در 
 است.

ي پژوهش و فناوري در پژوهشگاه صنعت ها سازماندر اين پژوهش مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني در 
اخص است. كه در دو ش 105و  مؤلفه 23بعد كلي (عليّ، پديده، راهبرد، زمينه ساز، مداخله گر، پيامد) و  6نفت داراي 

ي عملكرد با رويكرد توسعه منابع انساني ها مؤلفهپژوهش پرداخته شده است، اول آنكه ابعاد و  سؤالاتبخش به ارزيابي 
 19منجر به رويش نظريه جديد از  سؤالپژوهشگاه صنعت نفت كدامند؟ كه اين  ي پژوهش و فناوري درها سازماندر 

بعد استخراج گرديد.  6براي  مؤلفه 23در اين زمينه شد و همينطور  ها شاخصو ي ها مؤلفهمصاحبه براي استخراج 
عملكرد با رويكرد توسعه منابع  يرپذير هستند در زمينه رتأثچه ابعادي تاثيرگذار و چه ابعادي  سؤالهمچنين براي پاسخ به 

 مؤلفه 15يباً تقرپژوهشگاه صنعت نفت از تكنيك ديمتل استفاده شد و  ي پژوهش و فناوري درها سازمانانساني در 
ير گذاري تأثبه سمت بالا برويم ابعاد داراي  xيرپذير بود. لازم به ذكر است هرچه از زير محور تأث مؤلفه 8تاثيرگذار و 

ن اساس ميزان تاثيرگذاري يرپذيري بيشتري دارند بر هميتأثنزديك بشوند  ها yبيشتر و هرچه به سمت بخش منفي محور 
 –ي محيط كار، قوانين و مقررات، عوامل اجتماعي ها مؤلفه ها آنشود. از ميان  يممشخص  ها مؤلفهيرپذيري تأثو 

برنامه ريزي منابع انساني، وضوح نقش، اندازه گيري عملكرد، جوسازماني، سيستم پاداش دهي، ارتباطات  فرهنگي،
ي، شيوه رهبري، عوامل انگيزشي و حمايت سازماني به ترتيب ا حرفهد، اخلاق كاركنان، آموزش، ارزيابي عملكر

ي توسعه آموزش و پژوهش، توانايي، عوامل بهداشتي و سلامت كاركنان، آموزش و ها مؤلفهو  مؤلفهتاثيرگذار ترين 
 ها مؤلفهير پذيرترين تأث توسعه، عوامل اقتصادي، طراحي برنامه، استخدام و گزينش و خلاقيت و نوآوري نيز به ترتيب از

  شوند. يممحسوب 
) Oghbaee et al, 2024 ()Ghaemi & Asgari, 2023) (Gheiravani et al, 2023( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 
)Nyathi & Ray, 2022 ()Abi, 2021 ()Ramzani et al, 2021 ()Pourrshidi, 2021 (باشد. همسو مي )Nyathi & 

Ray, 2022استفاده از مديريت منابع انساني الكترونيكي عليرغم نوپا بودن آن در كشورهاي آفريقايي  دادند كه ) نشان
تأثير مثبتي بر عملكرد كاركنان و سازمان دارد. دستاوردهاي كل سازمان از طريق ميانجيگري عملكرد كاركنان افزايش 

، سرمايه مؤثرمشي گذاري شامل: ساختار مديريت  كه الگوي اجراي خط) نشان دادند Akbari et al, 2024( .يابد مي
بر  مؤثرانساني، الزامات خط مشي گذار، نظام خط مشي گذاري منابع انساني و بهره وري فردي و سازماني از عوامل 

نشان داد ) نشان دادند كه Saveidi et al, 2024( .هستند صنعت نفت ايرانهاي توسعه منابع انساني در اجراي خط مشي
بر فرهنگ و رهبري سازمان، چشم انداز، مقصود و استراتژي، مشاركت ذينفعان، خلق ارزش  توسعه منابع انسانيكه 

 .بت و معناداري داردمث تأثيرپايدار، پيشبرد عملكرد و تحول، عملكرد استراتژيك و عملياتي، برداشت ذينفعان، 

  گردد: پيشنهادهاي زير ارائه مي پژوهش، اين از حاصل نتايج به توجه با
ي بدست آمده را در بخش اجرايي ها مؤلفهشود كه ابعاد و  يمبا توجه به نتايج بدست آمده از بخش كيفي پيشنهاد  -1

 اطلاع حاصل نمود. ها آنپژوهشگاه نفت اجرا نمايند تا بتوان از بخش كميت اجراي اين ابعاد و ميزان تاثيرگذاري 
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و تاثيرگذاري شرايط سازمان از نظر خبرگان بر مديريت عملكرد  )ديمتل(با توجه به نتايج حاصل از بخش كمي  -2
يران و سياست گذاران ميزان دخالت افراد در محيط كاري كنترل نمايند و آرامش در محيط شود مد يمكاركنان پيشنهاد 

  را فراهم نمايند.
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