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Abstract 
 Performance evaluation of employees makes them aware of the progress of improvement in their work. In 

other words, their sense of curiosity is stimulated in the work process and the questions and challenges that 

exist in their work are answered. Therefore, the purpose of this research is to design a popular model for 

employee performance evaluation with an emphasis on the middle circles of the second step of the 

revolution. The current research has interpretative philosophical foundations and its direction is 

developmental. The approach of this research is inductive and a qualitative method has been used to conduct 

it. The type of field research is data-based theory. Theoretical sampling was conducted through interviews 

with 9 people as people's representatives (middle circles) of the grain administration of Sanghar and Keliai 

cities as participants in the research. Open coding classes were linked by axial coding and refined during 

selective coding to form data theory. The findings of the research in the form of the paradigm model of the 

popular model of evaluating the performance of employees as a central category (popularization, importance 

in the opinion of the people, participation of the people), causal conditions (effective job skills), background 

factors (job skills, population factors) cognitive, job satisfaction), intervening conditions (lack of managerial 

competence, incorrect evaluation methods and disappointment regarding the effectiveness of evaluation), 

interactive strategies (employee promotion based on the ability to achieve the organization's goals) and 

consequences (eliminating employees' weaknesses, using capable employees) is designed. The presented 

model can be a guide for the strategic planning of the managers in Sanghar and Keliai grain administration, 

which can benefit from its advantages by emphasizing the middle links of the second step of the revolution. 

Keywords: Employee performance, middle circles of the second step of the revolution, data base approach. 
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 های‎ارائه مدل مردمی ارزیابی عملکرد کارکنان با تأکید بر حلقه
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 چکیده
ااود    یبهباود در کارااان ما    یشارت  پ یااان آنهاا از م  یعملکرد کارکنان موجب آگاه یابیارز
را پاسا  داد    ییهاا  ها و چالش و پرسش یکتحر یآنها در روند کار یحس کنجکاو ی،عبارت به
 یاابی ارز یماد  مردما   یپاووهش رراحا   ینهدف ا ین،اود که در کاراان وجود دارد  بنابرا یم

 یگاا  دو  انقا ا اسا   پاووهش حابار مباان       یانیم یها بر حلقه یدعملکرد کارکنان با تأک
و از روش  ییپووهش استقرا نیا یکرداس   رو یا آن توسعه یریگ دااته و جه  یریتفس یتلسف
اسا     یااد بن داد  یاه و آن نظر یادانی انجاا  آن اساتفاد  ااد  اسا   ناوه پاووهش م       یبرا یفیک

 ادار ( یاانی م یهاا  )حلقه یمردم یندگانعنوان نما نفر به 9مصاحبه با  یقاز رر ینظر یریگ نمونه
انجاا  ااد  اسا   ربقاا      کنندگان در پووهش  عنوان مشارک  به کلیایی و سنقر اهرستان غله

 یاکل دادن تئاور  یداد  ادند و برا یوندپ یکدیگربه  یمحور یباز با انجا  کدگذار یکدگذار
ماد    یمیپووهش در قالاب ماد  پاارادا    یها یاتتهادند   یشپالا یانتخاب یکدگذار یداد ، در ر

باه نظار مارد ،     یا  اادن، اهم  ی)مردم یعنوان مقوله محور عملکرد کارکنان به یابیارز یمردم
 ی،ااغل  یهاا  )مهار  ای ینهاثربخش(، عوامل زم یاغل یها )مهار  یعلّ یطمشارک  مرد (، ارا

 یهاا  روش ی،مادار  ی گر )عاد  لاا ح   مداخله ارایط(، یاغل ی ربا ی،اناخت ی عوامل جمع
کارکناان   یا  )ترت تعااملی  راهبردهای(، یابیارز یدرخصوص اثرگذار یدیو ناام یابینادرس  ارز

کارکنان، اساتفاد  از کارکناان    یها )رت  بعف یامدهاتحقق اهداف سازمان( و پ  براساس مهار 
 یرانمد یراهبرد یایر برنامه یبرا ییتواند راهنما یاد  اس   مد  ارائه اد  م  یتوانمند( رراح

ااود از   یا ما گاا  دو  انقا    یاانی م یها بر حلقه یدبااد که با تأک یاییدر ادار  غله سنقر و کل
 مند اوند  آن بهر  یایماا
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 مقدمه

شوند و میزان موفقیت در دستتیابی بته ‎منظور دستیابی به اهداف خود تشکیل می‎ها به‎بیشتر سازمان
 1طورمستقیم با عملکرد نیروی انستانی در ستازمان مترتاس استت ادامتاری و همکتاران ‎اهداف به

ای است که از خصوصیات  روحیات و طرز تلقی ‎(. عملکرد افراد در بسیاری از موارد نتیجه0202
(. درک ایت  0200 2گیرد الیتو و همکتاران ‎او از جهان و طایعت و حتی ماورای طایعت نشئت می

تواند به بهاود کارایی و موفقیت ستازمان ‎واقعیت و تأثیر آن بر عملکرد نیروی انسانی در سازمان می
(. در چنی  شتراییی استت کته بستیاری از بزرگتان بتر ایت  0202 3کمک کند اپیلچر و موریس 

اند که زندگی مادی درواقع  میدان بزرگ آزمایش و تنهتا وستیله تشت یی میتزان شایستت ی ‎دهعقی
(. تفاوت میان کسانی کته عملکتردی موفتا دارنتد و 0202 4باشد اوایتک و همکاران ‎ها می‎انسان

اند در آن چیزی نیست که دارند؛ بلکه در چیزهایی است که آنان به کمک منتابعی ‎آنهایی که ناموفا
دهنتد  شتدنی ‎بینند و انجتا  متی‎کنند  می‎شان از زندگی انت اب می‎در اختیار دارند و با تجربهکه 
 (.0202 5شود اجوسه و همکاران ‎می

طورصریح بیان کرد  ای  است که حیتات ستازمانی در گترو عملکترد صت یح ‎توان به‎آنچه می
تواننتد کارکنتان را ‎مؤثر عملکرد میباشد و مدیران باید توجه داشته باشند که با مدیریت ‎کارکنان می

ها و اهداف سازمانی ‎سوی آرمان‎پرورش داده و نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد نمایند و آنها را به
شود  ‎(. هن امی که در مورد عملکرد ص ات می0202 6هدایت کنند اجعفری پویان و همکاران 

(. برخی افتراد بته 0202 7ابیر و همکاران رسد ‎شود که به ذه  ما می‎اغلب به نتایج کار اشاره می
ختوبی بتازی ‎مثال  اگر یک بازیک  به‎عنوان‎کنند. به‎فرآیند انجا  کار و ن وه انجا  وظایف توجه می

کنند اکوپته ‎توجه به نتیجه بازی  به او عنوان یک بازیک  خوب و با عملکرد خوب ن اه می‎کند  بی
ملکرد کارکنتان  مفهتو  عملکترد شتامل هتر دو نتتایج (. در ارزیابی جامع ع0200 8و رمین تون 

دی تر  در ‎عاتارت‎(. بته0202 9حاصل شده و فرآیند انجتا  کتار استت ابتک کترال و کلیمکتویز 
عنوان عملکرد در نظتر گرفتته ‎ارزیابی  ن وه انجا  کار و فرآیند کار به همراه نتیجه حاصل از آن  به
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(. در عملکرد کارکنان  طراحی 0202 1ون و همکاران شود ااندرس‎شود و درباره آن قضاوت می‎می
یک سیستم مناسب برای ارائه بازخورد و تدوی  معیارهای عملکرد برای بهاود مستمر آن از اهمیتت 

 (.0200 2بالیی برخوردار است ابارتنیکا و همکاران 
در بهاود ارزیابی عملکرد کارکنان یکی از اقدامات اساسی و حائز اهمیت است که نقش مهمی 

عنوان نیروی انسانی سازمان  اجزای ‎(. نیروها و کارکنان  به0200 3فرایندهای سازمان دارد اسهیل 
معنای ‎(. مدیریت منابع انسانی سازمان  به0202 4دهند اچ  و همکاران ‎اساسی آن را تشکیل می

یستتمی ستازمان دهتی س‎تری  عامل ستامان‎توجه و نظارت مناسب بر ای  نیروها و کارکنان  اصلی
معنای ارائته بتازخورد و کنتترل مناستب بتر عملکترد ‎(. ارزیابی عملکرد  به0200 5است ازوتووا 
(. با انجا  ارزیابی عملکترد 0202 6زمینه نقش بسزایی دارد اآرتامونووا و همکاران ‎کارکنان  درای 

لز  را اعمتال کنتد تواند نقاط قوت و ضتعف کارکنتان را شناستایی و بهاودهتای ‎مؤثر  سازمان می
 (. 0202 7ادوجت 

ها و عملکرد کارکنان را براساس معیارهتای ‎دهد تلاش‎همچنی   ای  فرآیند به مدیران امکان می
ای ‎ها  ترفیعتات و توستعه حرفته‎های مناسای را درباره پاداش‎گیری‎مش ی ارزیابی کرده و تصمیم

عنوان یتک ابتزار ‎ارزیابی عملکرد کارکنان به(. در نتیجه  0202 8آنها انجا  دهند اکان و همکاران 
 (.0200 9برد اکومار و همکاران ‎سمت بهاود و توسعه پیش می‎مدیریتی مؤثر  سازمان را به

های ‎شود. یکی از روش‎های متفاوتی انجا  می‎ارزیابی عملکرد کارکنان در هر سازمان با روش
(. ایت  روش بتا 0202 10اشتیرر و همکتاران دقیا ارزیابی  ارزیابی از دید مرد  و مراجعان استت 

استناد به نظرات و بازخوردهایی که از افرادی که بتا کارکنتان در ارتاتاط هستتند  ماننتد مشتتریان و 
(. ای  0202 11کند اایکسی و همکاران ‎شود  و عملکرد آنان را منعکس می‎همکاران  دریافت می

ناستای دربتاره عملکترد کارکنتان ب یرنتد و کنتد تتا تصتمیمات م‎شیوه ارزیابی به مدیران کمک می
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(. با استتفاده از نظترات صتادقانه 0202 1بهاودهای لز  را اعمال کنند اپورخداب ش و همکاران 
تواند روابس خود با جامعه را بهاود داده و به نتایج بهتری دستت یابتد. ‎مراجعان و مرد   سازمان می

ی عملکرد  بهاود فراینتدها و کیفیتت ختدمات ستازمان های متنوع ارزیاب‎عاارتی استفاده از روش‎به
 (. 0202 2شود و برای رسیدن به اهداف سازمانی ضروری است اب تیاری و همکاران ‎تسهیل می

هتا و اثرگتراری بتر ‎گیتری‎هایی کته بته نقتش مترد  و اهمیتت مترد  در تصتمیم‎یکی از نظریه
(. 0200 3میانی است اسان و همکتاران های ‎های سازمانی اشاره نموده است  نظریه حلقه‎فعالیت

هتای جهتادی و خیریته مشت ول ‎تنها فقس در فعالیت‎های میانی  برخلاف تصور عامه مرد  نه‎حلقه
کننتد. آنهتا بتا ‎ای عمل ‎گران و دیدبانان پیشرفت ملی و منیقه‎عنوان واسیه‎توانند به‎هستند  بلکه می

ب شان مرد  و حاکمیتت ‎عنوان مشاوران و امنیت‎بهشناختی که از حاکمیت و مرد  دارند  قادرند تا 
ها  فکر و راهکارهایی به ت قا شرایس میلتوب و بهاتود ‎عمل کنند. ای  جریان مردمی با تولید ایده

های میانی در ت ول حکمرانی در گتا  دو  انقتلاب استلامی ‎کند. در کل  حلقه‎وضعیت کمک می
 کنند.‎نقش مهمی ایفا می

ستازی و ‎و عملکرد اداره غله شهرستان سنقر و کلیایی در تتدارک  ذخیترهدر ای  پژوهش  نقش 
هتای مهمتی را در ‎شود. ازآنجاکه ای  ستازمان مستئولیت‎توزیع غله در استان کرمانشاه بررسی می

عهده دارد و نقش آن در تأمی  غرایی جامعته بستیار ‎های مرتاس با غله به‎ریزی و اجرای برنامه‎برنامه
هتای میتانی گتا  دو  انقتلاب و رویکترد ‎  پژوهش ران با استفاده از نظریه حلقهحائز اهمیت است

بنیاد  خواهان طراحی مدل مردمی ارزیابی عملکرد کارکنان اداره یادشده هستند. در ای  متدل  ‎داده
سعی خواهد شد تا با توجه به نقش حاکمیتت و مشتارکت مترد   نظترات و آرای آنهتا در ارزیتابی 

عاارتی با طراحی ای  مدل  پژوهش ران امیدوارند که ارتاتاط ‎ن در نظر گرفته شود. بهعملکرد کارکنا
هتا درجهتت بهاتود عملکترد کارکنتان براستاس ‎گیری‎میان حاکمیت و مرد  تقویت شود و تصمیم

نظرات و نیازهای واقعی جامعه انجا  گیرد. سرانجا   مسئله اصلی پژوهش  پاست  بته ایت  ستؤال 
توان به طراحی مدل مردمی ارزیابی عملکرد کارکنان اداره غله ستنقر بتا نظریته ‎است که چ ونه می

 بنیاد( پرداخت؟ ‎های میانی گا  دو  انقلاب ارویکرد داده‎حلقه
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مفهوم ارزشیابی عملکرد

منظور سنجش و ارزیابی کیفیت و کمیت عملکترد ‎ارزیابی عملکرد یک فرآیند روشمند است که به
 نتدیفرآ  یت(. ا0202 1همکتاران  و یاویتخ یشود افرجت‎یم انجا  خود ش ل و فیفرد در انجا  وظا

 شتده صترف یانتر  و تتلاش براستاس فقتس نه و ردیگ‎یفرد صورت م یو عملکرد واقع جیبراساس نتا
 ریتواننتد بتر عملکترد فترد تتأث‎یمت یم تلفتراستا  عوامتل ‎ ی(. درا0202 2همکاران  و سکایاروزنو

و  یانتر  زانیت(. تلاش به م0202 3ها و ادراکات نقش المکه و بسر ‎ییتوانا تلاش  ازجمله ب رارند؛
ها ‎یژگیها شامل و‎یی(. توانا0200 4کند اپوول ‎یصرف م فیاشاره دارد که فرد در انجا  وظا یتمرکز

  (.0202 5کند اجونز و همکاران ‎یخود استفاده ماست که فرد در انجا  ش ل  ییها‎و مهارت
ادراکات نقش به مسیرها و راهاردهایی اشاره دارد که فرد باور دارد برای انجا  شت ل ختود بایتد 

هتا شتامل تتلاش  ‎(. متدل ارزیتابی عملکترد در ستازمان0202 6دناال کنتد استیتز و همکتاران 
(. ارتاتاط بتی  0202 7استت اواینیتر و همکتاران های سازمانی ‎ها  ادراکات نقش و راهارد‎توانایی

 8ها و اهداف سازمان نیز باید در نظر گرفته شتود افیلومونتو و همکتاران ‎مدیریت عملکرد و راهارد
تواند بر عملکرد تأثیر داشته باشد؛ مانند نیاز بته ‎های موقعیتی نیز می‎(. همچنی   م دودیت0202

 (.0200 9رایس کاری نامساعد اوان و همکاران آموزش  مشکلات منابع  فشار زمانی و ش
شود؛ ازجمله معیارهای عملکرد کمیتتی ‎برای ارزیابی عملکرد  معیارهای م تلفی استفاده می

امثل تعداد واحدهای تولید شده  میزان فروش  سودآوری و غیره( و عملکترد کیفتی امثتل کیفیتت 
یتره(  همچنتی   بتازخورد همکتاران  م صول یا خدمات  رضایت مشتریان  توانایی همکاری و غ

(. 0200 10مدیران یا مشتریان نیز ممک  است در ارزیابی عملکرد استفاده شود اوایی و همکاران 
ای یا مستمر صورت ب یرد و باید عادلنته  شتفاف و شتیوا ‎صورت دوره‎تواند به‎ارزیابی عملکرد می

(. نتتایج ارزیتابی 0200 11االکواتتانی باشد و برای کارمندان فرصت بهاود و رشد را فتراهم کنتد 
                                                           

1. Faraji Khiavi et al 

2. Roczniewska et al 

3. Lemke & Besser 

4. Powell 

5. Jones et al 

6. Seitz et al 

7. Vainieri et al 

8. Filomeno et al 

9. Wang et al 

10. Yi et al 

11. Alqahtani  
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های مربوط بته حقتوو و مزایتا  پیشترفت شت لی  توستعه ‎عملکرد ممک  است در پایان با تصمیم
 یبترا یفرصتت و شود گرفته نظر در ایپو ندیفرآ کیعنوان ‎به دیبا عملکرد یابیارز موارد ریو سا یا‎حرفه
همتراه بتازخورد مناستب   دیتبا نتدیفرآ  یت(. ا0202 1همکتاران  وا وو  کند فراهم فرد رشد و ارتقاء

 (.0202 2همکاران  و هیبهاود عملکرد باشد اکا یها‎توجه و برنامه‎قابل و یریگ‎اندازه‎اهداف قابل
 

 های میانی‎چیستی حلقه

عنوان یک راهکار برای ورود جوانان به عرصه مدیریت کشتور ‎های میانی  به‎های حلقه‎تعایر جریان
عنتوان یتک ‎طور نستای بته‎سازی اسلامی  به‎سمت تمدن‎تسریع در حرکت عمومی مرد  بهو ایجاد 

توستس رهاتر ایتران در دیتدار بتا  022۱مفهو  نو و بدیع میرح شتده استت. ایت  مفهتو  در ستال 
اللهی در مدیریت کشتور میترح شتده ‎دانشجویان برای پاس  به سؤالی درباره نیاز به جوانان حزب

سازی جوانان بترای متدیریت کشتور و ایجتاد ‎های میانی  آماده‎تشکیل حلقهاست. هدف اصلی از 
عنوان ن ا ان فکری  ‎سازی اسلامی است. جوانان به‎سمت تمدن‎تسریع در حرکت عمومی مرد  به

از استعدادهای فکری  معنوی و هنری خاصی برخوردارند و نقش مهمی در بسس و تولیتد افکتار و 
هایی بتا ذهت  فعتال و زبتان گویتا  تمرکتز  ‎عنوان مجموعه‎های میانی  به‎ها دارند. حلقه‎ایدئولو ی

های عملیاتی و ارائه راهکتار دارنتد و ‎ل ظه را برای ایجاد برنامه‎به‎پی و ل ظه‎در‎پی یری  فعالیت پی
جای توجه به ‎کنند. متأسفانه  در ذهنیت جامعه  به‎ای بی  ملت و حاکمیت را بازی می‎نقش واسیه

اللهی شده است. اما برای رستیدن بته نتتایج ‎میانی  تمرکز بیشتری بر دولت جوان حزبهای ‎حلقه
هتای میتانی تنهتا بترای دولتت جتوان ‎ص یح  نیاز به تهیته مقتدمات لز  استت و تشتکیل حلقته

جای آن باید متناسب با تما  جوانان کشتور در نظتر گرفتته ‎اللهی مأموریت خاصی نیست. به‎حزب
عنوان یک راهکار عملی برای ورود جوانان به ‎های میانی به‎های حلقه‎ایر جریانطورکلی  تع‎شود. به

سازی اسلامی میترح ‎سمت تمدن‎عرصه مدیریت کشور و ایجاد تسریع در حرکت عمومی مرد  به
عنوان پیشران و هادیان برای ملتت در ت قتا ایت  هتدف ‎های میانی نقشی مهم به‎شده است. حلقه

ستازی ‎ستمت تمتدن‎بدیلی در تسریع در حرکت عمومی مرد  به‎آنها نقش بیکنند و تشکیل ‎ایفا می
 کند.‎اسلامی ایفا می

                                                           

1. Zhou et al 

2. Kaye et al 
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 های میانی‎شبکه معنایی حقله

هتر مفهتو  و « جوهرۀ اصلی آن توجه به روابس و تعاملات استت»مند و سیستمی که ‎در تفکر نظا 
بافتتار و ستاختار معنتایی هتر رو شناخت ‎گیرد؛ ازای ‎ای در بافت خودش مورد ت لیل قرار می‎سازه

هتای میتانی  دو کتلان ‎مفهو  و شاکۀ مضامی  مرتاس با آن ضروری است. خاست اه اصتلی حلقته
معنتای ‎سالری دینی است. با ای  تقریر کته در ختود معنتای ولیتت چتون بته‎نظریۀ ولیت و مرد 

ی و انستجا  (. پیوستت 022۱پیوست ی فکری  روحی و عملتی امتت بتا امتا  استت  اپارستیان  
طلاد کته ‎اجتماعی مأخوذ است و تأمی  و تضمی  ای  پیوست ی  سازوکار متناسب با خودش را می

رو پیوند مرد  و حاکمیت که در تئوری اسلامی از آن به نظتا  ‎های میانی است. ازای ‎کار ویژۀ حلقه
الری دینتی. در س‎شود در ذات خود مشتمل است بر دو گفتمان ولیت و مرد ‎امت  امامت یاد می
به اختیار را هم در ای  بستۀ مفهومی ت لیل کرد. گرشت زمان ‎توان مفهو  آتش‎یک سیر تکوینی می

رنت  شتود و موجتب ‎های افراطی ساب شد که نقش مرد  در بسیاری از سیوح کم‎و ساختارگرایی
یتار تتا حتدودی به اخت‎ها شود  خلا مفهومی مانند آتش‎ایجاد یک نوع انسداد بی  حاکمیت و توده

رافع ای  انسداد و درواقع انفتاح ای  مسیر بود که الاته با مفاهیم همسوی دی ر مساوو به سابقه هتم 
بود؛ مفاهیمی مانند کار خودجوش مردمی و جناح فرهن ی مؤم  یا افستران جنت  نتر  یتک نتوع 

ای آن بار انقلاب بته ویژه جوانان بود؛ نقشی که بدون ایف‎نمایی نقش مرد  به‎سازی و برجسته‎هویت
ستازی ‎خوبی برآید؛ زیرا انقلاب و تمدن‎رسد. هر چند حاکمیت از عهدۀ تکالیف خود به‎منزل نمی

  نیازمند یک حرکت عمومی و فراگیر است.
 

 پیشینه پژوهش

 
 های پرکاربرد در زمینه ارزیابی عملکرد‎ای از پژوهش‎. خلاصه1جدول 

 های کلیدی‎یافته روش عنوان پژوهش محقق )سال(

آفتابی و سلطان پناه 
(0011) 

بندی ‎شناسایی و اولویت
عوامل مؤثر در ارزیابی 

 عملکرد کارکنان

 یرؤسا یهکل
استان  یها‎یدادگستر 

نفر،  01کردستان، 
روش  یریگ‎نمونه

 یسرشمار 

های همکاری، ابتکار عمل، رهبری ‎مؤلفه
های اول تا چهارم ‎و کیفیت کار در رتبه

ارزیابی عملکرد کارکنان عوامل مؤثر در 
 قرار گرفتند.

روستایی و همکاران 
(0011) 

های ‎بررسی انواع مدل
 روش توصیفی مروری ارزیابی عملکرد کارکنان

 یناز مؤثرتر  یکیعملکرد کارکنان  یابیارز 
 یریگ‎یمو تصم ییسنجش کارا یابزارها

 باشد.‎یآنان م یشغل یدر خصوص زندگ
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ها ‎شود که اولً  ابزار گردآوری داده‎های صورت گرفته  ای  واقعیت نمایان می‎با میالعه پژوهش
هتا از رویکردهتای  ها  متفاوت بوده و ثانیاً  مشاهده شده که در ایت  پتژوهش‎در عمده ای  پژوهش

ثالثاً  توجه کمی به نقش مردمی درجهت ارزیتابی کارکنتان  عملکردی خاصی پیروی نشده است و
ویتژه در اداره غلته از چته ‎اینکته ارزیتابی عملکترد کارکنتان بته‎بته‎ای   باتوجته‎شده است. براساس

برای   در بستتر پدیتده موردبررستی  ‎هایی برخوردار است  نیازمند بررسی ویژه است. افزون‎مؤلفه
تواند پیامدهای میلوبی را درجهت ارزیابی عملکرد کارکنتان رقتم ‎میباره ‎اینکه چه اقداماتی درای 

رو  ای  پژوهش با درنظرگترفت  ختک کنتونی و ناتود متدل ‎بزند نیز نیاز به واکاوی عمیا دارد. ازای 

سلطانی فرد و 
 (0011حیدریه )

ارزیابی عملکرد کارکنان با 
استفاده از یک فرآیند جدید 

 گیری ترجیحی‎رأی

نفر،  04کارکنان دانشگاه، 
 به شکل نظرسنجی

حاصل از  یافته‎‎ساخت یجنتا یلو تحل یرتفس
ها ‎داده یپوشش یلتحل یاستس یریگ‎‎بهره
 ییتواند مبنا‎‎یدرجه م 061 یابیارز  یهبر پا
استمرار و  یمنابع انسان یبهساز  یبرا

جهت بهبود مستمر  یا‎دوره یابیارز 
 .یردعملکرد کارکنان در سازمان قرار گ

محمدی و الوانی 
(0011) 

تحلیل ارزیابی عملکرد 
های دولتی ‎کارکنان سازمان

با محوریت توسعه پایدار در 
 وری‎جهت ارتقای بهره

کارکنان وزارت بهداشت، 
نفر، تصادفی  212

 ای‎طبقه

عملکرد کارکنان با های ارزیابی ‎شاخص
محوریت توسعه پایدار در چهار بعد 

اقتصادی، اجتماعی فرهنگی، سیاسی، 
محیطی شناسایی شده است. ‎زیست

همچنین، در مدل پس از آزمون بعد 
محیطی و اجتماعی فرهنگی ‎زیست

 اولویت بیشتری داشتند.

میرباقری و همکاران 
(0014) 

معرفی الگویی برای مدیریت 
ن در مراکز عملکرد کارکنا

 تحقیقاتی نظامی

کارکنان مراکز تحقیقاتی 
 نظامی

دست آمده ‎آلفای کرونباخ به 11/1
نامه و ‎دهنده پایایی بالای پرسش‎نشان

دهنده تثبیت الگو و ‎نشان tنتایج آزمون 
 شده است.‎های معرفی‎شاخص

Lee (2019) 

بررسی مجدد رابطه بین 
های بازاریابی و ‎قابلیت

 عملکرد شرکت: نقش
کننده بازارگرایی، ‎تعدیل

راهبرد بازاریابی و قدرت 
 سازمانی

های فعال ‎مدیران شرکت
نفر،  011در انگلیس، 

 تصادفی ساده

وکار مؤثر بر عملکرد ‎های کسب‎راهبرد
 کارکنان تأثیر دارند.

Gyan (2017) 
راهبرد تنوع، کارایی و 

عملکرد شرکت: بینش از 
 بازار در حال ظهور

-------- 
وری ‎صنعتی با نقش میانجی بهرهراهبرد 

بر عملکرد کارکنان شرکت تأثیر مثبت و 
 معنادار دارد.

Nuryaman 
(2015) 

تعیین اثرات سرمایه فکری 
بر ارزش شرکت و عملکرد 

 شرکت

کارکنان شرکت بخش 
تولید بورس اوراق بهادار 

 نفر 10اندونزی، 

نتایج مطالعه از اثربخشی نتایج ارزیابی 
رضایت داشته و نقش آن  عملکرد کارکنان

 بر موفقیت را تأیید نمودند.
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جامع ارزیابی عملکرد کارکنان در حوزه خدماتی  به ارائه ال وی مردمی ارزیابی عملکترد کارکنتان 
کید بر حلقهاداره غله سنقر و   پردازد.‎های میانی گا  دو  انقلاب می‎کلیایی با تأ

 
 پژوهش ‎روش

کیتد  هدف ای  پژوهش طراحی مدل مردمی ارزیابی عملکرد کارکنان اداره غله سنقر و کلیایی بتا تأ
گیتری ‎های میانی گا  دو  انقلاب است. ای  پژوهش ماانی فلسفی تفسیری داشته و جهتت‎بر حلقه

شتده  ‎است. رویکرد ای  پژوهش استتقرایی و از روش کیفتی بترای انجتا  آن استتفادهای ‎آن توسعه
( استتفاده شتده Corbin & Strauss, 2014بنیاد ا‎است. نوع پژوهش میدانی و راهارد نظریه داده

بنیتاد ‎خوبی قادر به تایی  فرآیندی نیستند به کمتک نظریته داده‎های موجود به‎است. زمانی که نظریه
بندی کترد. بتا بررستی پیشتینه و ‎ها یا مشکل یا افراد موردمشاهده را صورت‎وقوع ای  پدیدهتوان ‎می

ارزیتابی  ‎های عملکردی در زمینته‎هایی در برخی مدل‎انجا  چند مصاحاه مش ی شد که ضعف
رو  ‎اند. ازای ‎ها ناوده‎ها متناسب با شرایس فعلی سازمان‎عملکرد کارکنان وجود دارد. برخی پژوهش

بنیاد تلاش شد تا با بررسی جوانب م تلتف و بتا ن تاه بته بستتر ستاختاری و ‎داده ‎انت اب نظریهبا 
تری نسات به ارزیتابی ‎  بررسی  رف‎کنند‎ها و شراییی که نهادها در آن فعالیت می‎فرآیندی سازمان

 عملکرد کارکنان صورت پریرد. 
از نوع چرایی و چ تون ی استت. تمرکتز بنیاد ‎وسیله راهارد نظریه داده‎پاس  به‎های قابل‎پرسش

اولیه ای  ت قیا نیز تایی  چرایی و چ ون ی ارزیابی عملکرد کارکنتان استت؛ اینکته چته عتواملی 
نمایتد؛ چته شترایس ‎سمت ارزیابی عملکرد کارکنتان را در اداره غلته ایجتاد متی‎ضرورت حرکت به

توانتد ‎باره متی‎گری درای ‎عوامل مداخلهعنوان زیرساخت آن وجود داشته باشد و چه ‎باید به‎ای ‎زمینه
های میتانی( ستیح شهرستتان ‎تأثیرگرار باشد. جامعه آماری ای  پژوهش  نمایندگان مردمی احلقه

سنقر و کلیایی هستند که از دانش  اطلاعات و تجربه لز  و کافی در مورد ارزیابی عملکرد کارکنان 
کننتدگان در پتژوهش را نشتان ‎ات مشتارکتمش صت 0در اداره غله شهرستان برخوردارند. جدول 

گفتته  پتس از انجتا  ‎کنندگان به شیوه هدفمند و با معیارهای پیش‎دهد. بعد از انت اب مشارکت‎می
 به اشااع نظری رسید.  2ساختاریافته  پژوهش ر در مصاحاه ‎های نیمه‎مصاحاه

 
 کنندگان در پژوهش‎. مشخصات مشارکت2جدول

 سن سازمانیشغل و پست  مدرک ردیف
 01 مسئول کانون فرهنگی فاطمیون سنقر کارشناسی ارشد 0
 01 گروه جهادی فاطمیون کارشناسی ارشد 2
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 سن سازمانیشغل و پست  مدرک ردیف
 02 مسئول گروه جهادی شهید سلیمانی کارشناسی ارشد 0
 22 بسیج مهندسین کشاورزی کارشناسی ارشد 0
 04 مسئول گروه جهادی شهدا دکتری 1
 04 زنان سنقرمسئول جامعه  کارشناسی ارشد 6
 01 مسئول گروه جهادی کارشناسی ارشد 2
 02 مسئول هیئت شهدا کارشناسی ارشد 4
 01 ها‎رئیس اتحادیه خبازی کارشناسی ارشد 1

 
 MAXQDAافتزار ‎های مصاحاه با کدگراری باز  م وری و گزینشی و با استتفاده از نتر ‎داده

شد. در ای  پتژوهش  بترای تضتمی  روایتی و در نهایت مدل پارادایمی پژوهش ارائه ت لیل شد و 
پایایی  از روش ارزیابی لینکل  و گوبا استفاده شده است. ای  روش معمتولً در ت قیقتات کیفتی 

پتریری  ‎شود و برای ارزیابی روایی و پایایی  چهار معیار موثتا بتودن و اعتاتار  انتقتال‎استفاده می
ه است. برای اطمینتان از اعتاتار  پژوهشت ران زمتان پریری و تأییدپریری در نظر گرفته شد‎اطمینان

انتد و از مت صصتان م تلفتی نیتز بترای تأییتد استتفاده ‎کافی را صرف تأیید فرایند پتژوهش کترده
انتد تتا یکستانی ‎های مصتاحاه استتفاده شتده‎اند. همچنی   دو کدگرار برای کدگراری نمونه‎نموده

 های پژوهش کمک کند.‎ادهدیدگاه کدگراران را تأیید کند و به موثقیت د
هتای پتژوهش ‎اند  در مورد یافتته‎پریری  سه مت صی که در پژوهش شرکت نکرده‎برای انتقال

پتریری  جزئیتات پتژوهش و ‎پریری نتایج میمئ  شوند. برای اطمینتان‎اند تا از انتقال‎مشورت شده
مراحتل بتا دقتت ثاتت و اند. برای تأییدپریری  تما  جزئیات در تما  ‎ها ثات و ضاس شده‎یادداشت

 اند.‎ها نیز ثات و ضاس شده‎اند و تمامی مستندات شامل مت  کامل مصاحاه‎ضاس شده
 
 های پژوهش‎یافته

شتده  ‎های انجا ‎پس از بررسی مصاحاهدر ابتدا به انجا  مصاحاه و سرس ارزیابی آنها اقدا  شد و 
اقدا  شد و در ادامه نسات به استت را  کتدهای اولیته از  Wordنسات به یادداشت آنها در م یس 

کتد  22راستا  درمجمتوع ‎بنیاد اقدا  شد. درای ‎مت  هر مصاحاه براساس منیا حاکم بر نظریه داده
شد. ذکر ایت  نکتته ضتروری ‎گرفته با اداره غله سنقر و کلیایی است را  ‎مصاحاه صورت 2اولیه از 

های بعدی در م ییی دوستانه ‎ها از مصاحاه هفتم به بعد  مصاحاه‎هاست که با توجه به اشااع مقول
شونده کدهای است راجی تأیید شد. با توجه به آنچه درباره متدل ‎و صرفاً از طریا مراوده با مصاحاه

و « اولیته»مفاهیم در مرحله کدگتراری بتاز  پارادایمی بیان شد  در ادامه پژوهش  بعد از است را 
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های اصتلی پتژوهش در ‎کدها  مفاهیم و مقوله  «ثانویه»عمده در کدگراری باز  های‎مقولهتشکیل 
  بندی شدند.‎قالب شش مقوله دسته

 
 خلق مقوله اصلی-کدگذاری ثانویه و محوری :3جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد کد باز
 تجزیه و تحلیل مردمی A1 تحلیل عملکرد

 مردمی شدن ارزیابی

ارزیابی عملکرد 
کارکنان براساس 

 دیدگاه مردمی

 A2 تجزیه عملکرد
 G1 سرمایه حاکمیت مردمی سرمایه مردمی B1 مردم سرمایه اصلی
مردمی شدن  C1 مردمی شدن ادارات

تأکید بر مردمی شدن از طرف  ها‎سازمان
 D1 رهبر

 F1 نظر مردمی

 اتکاء بر نظرات مردم
 اهمیت نظرات مردم

 I2 قشرهای مختلف مردمینظرات 
 H2 نظر افراد جامعه

 G2 نظر نخبگان مردمی
 B3 خلاقیت نوآوری مردمی B2 های نو‎انگیزه

 D2 جلب مشارکت مردم
 مشارکت مردم

 مشارکت مردمی

 F2 مشارکت مردمی
 H1 مشارکت افراد

 C2 های مردم‎استفاده از توانایی

 اهمیت به مردم
 C3 عملکرد براساس نظر مردم یابیارز 

 E1 مردم با نفوذ
 E2 مردم مؤثر

 I1 پیشنهادات مردمی

 

 خلق مفاهیم و مقوله شرایط علی−. کدگذاری ثانویه و محوری4 جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد شده از مصاحبه‎باز استخراج کد
 A پذیری‎تعهد و مسئولیت

 پذیری‎مسئولیت

رت
مها

‎
ش

بخ
 اثر

لی
شغ

ی 
ها

 

 شرایط علّی

 D انجام وظایف محول شده
 H تعهد در راستای اهداف سازمان

 F منظم بودن انضباط B انضباط کارکنان
 C های نو‎مهارت

 I خلاقیت و نوآوری نوآوری کاری
 G ارتباط مؤثر با مراجعان مداری‎مراجع E توجه به نظرات مراجعان
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 ای‎خلق مفاهیم و مقوله شرایط زمینه−. کدگذاری ثانویه و محوری5جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد شده از مصاحبه‎کدباز استخراج
 A سواد کارکنان

 های شغلی‎مهارت

فاکتورهای شغلی مورد 
ینه نیاز

 زم
یط

شرا
‎

 ای

 I های کاری‎مهارت
 C دانش و مهارت شغلی

 F شغلیهای ‎مهارت
 B سابقه کاری

 F سن کارکنان عوامل جمعیت شناسی
 H سوابق خدمتی

 G انگیزه رضایت شغلی D رضایت

 
 گر‎خلق مفاهیم و مقوله شرایط مداخله−. کدگذاری ثانویه و محوری6جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد شده از مصاحبه‎کدباز استخراج
امید به اثرگذاری ‎عدم A اثرگذاری ارزیابیاعتماد به ‎عدم

 ارزیابی

شرایط  ارزیابی غیرمنطقی
 گر‎مداخله

آموزش مناسب درخصوص اثرات ‎عدم
 B ارزیابی

 D توجه به شایستگی‎عدم مداری‎صلاحیت‎عدم C آشنایی به ارزش نیروی انسانی‎عدم
 E خطای انسانی در ارزیابی

 های نادرست ارزیابی‎روش
 F های موجود‎توجه به ضعف‎عدم

 G گیر بودن ارزیابی‎وقت
 H های نادرست ارزیابی‎استفاده از روش

 I اشتباه در سنجش ارزیابی

 
 خلق مفاهیم و مقوله راهبردها−. کدگذاری ثانویه و محوری7جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد شده از مصاحبه‎کدباز استخراج
 A نیروی انسانیترفیع 

 ترفیع کارکنان براساس مهارت

موفقیت 
 سازمانی

شرایط 
 ای‎زمینه

 F ارتقاء نیروی انسانی
 G اطلاع درست از توانمندی نیروی انسانی

 H های جدید برای کارکنان‎شناخت موقعیت
 I ریزی مبتنی بر توانمندی کارکنان‎برنامه

براساس  یمحقق شدن اهداف سازمان
 B یابیارز 

های موفقیت سازمان ‎رسیدن به شاخص تحقق اهداف سازمان
 C در اثر ارزیابی

 D های تحقق اهداف سازمانی‎تدوین برنامه
 E رسیدن به موفقیت سازمانی
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 خلق مفاهیم و مقوله پیامدها−. کدگذاری ثانویه و محوری8جدول 

مقوله  فرعی مقوله مفهوم کد شده از مصاحبه‎کدباز استخراج
 اصلی

 های کارکنان‎رفع ضعف A های سازمانی‎رفع ضعف

سازی ‎بهینه
 کارکنان

شرایط 
 پیامدی

 I آموزش در جهت ضعف کارکنان
 B پیشبرد اهداف سازمانی

 استفاده از کارکنان توانمند

 C کشف استعدادهای سازمانی
 D شناسایی توانمندی کارکنان

 E شناخت ضعف کارکنان
 F های کارکنان توانمند‎شناخت ویژگی

 G شناخت استعدادهای نهفته
 H کردن استفاده از کارکنان توانمند‎بهینه

 
بنیاد ‎توان تئوری داده‎یکی از موارد مهم در مرحله کدگراری انت ابی مقوله م وری است که می

 ترسیم نمود: 0صورت شکل ‎ها در اداره غله سنقر و کلیایی را به‎برآمده از داده
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 : مدل پارادایمی1شکل

 :ایزمینه‎عوامل
 شغلی‎هایمهارت

 شناختی عوامل جمعیت
 رضایت شغلی 

 

 :پیامدها
 کارکنان‎هایضعف‎رفع

 توانمند‎کارکنان‎از‎استفاده
 

 :محوری‎پدیده
 ‎شدن‎مردمی

 مردم‎نظر‎به‎اهمیت
 مردم‎مشارکت

 

 :علی‎شرایط
 اثربخش‎شغلی‎هایمهارت

 

 :گرمداخله‎شرایط
 مداریصلاحیت‎عدم

 ارزیابی‎نادرست‎هایروش
 ‎ارزیابی‎اثرگذاری‎خصوص‎در‎ناامیدی

 

 :تعاملی‎راهبردهای
‎براساس‎کارکنان‎ترفیع

 مهارت
 سازمان‎اهداف‎تحقق
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 گیری‎نتیجه

کید هدف از ای  پژوهش طراحی مدل مردمی ارزیابی عملکرد کارکنان اداره  غله سنقر و کلیایی با تأ
تتوان پاست  ستؤالت ‎ای   متی‎بنیاد بود. براساس‎های میانی گا  دو  انقلاب با رویکرد داده‎بر حلقه

 بنیاد را به شرح زیر ارائه کرد: ‎پژوهش داده
 دو  گ ا  یانی م یها‎حلقه هینظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیارز  یمدل مردم یطراح

   ست؟یچ (ادیبن‎داده کردی)رو  انقلاب

های پژوهش  برای فرآیند کدگراری انت ابی شش قضیه نظتری براستاس متدل ‎در جداول یافته
صورت کلی کتدهای پرتکترار  ‎دست آمده از مدل پارادایمی  به‎پارادایمی ارائه شد. طاا کدهای به

 توان گفت: ‎می های اقتااس شده از مدل پارادایمی هستند. برای  اساس‎دهنده قضیه‎شکل

 های ش لی اثرب ش از جمله شرایس علّی است؛ ‎مهارت •
 مردمی شدن  اهمیت به نظر مرد   مشارکت دادن مرد  از جمله شرایس م وری است؛ •
 ترفیع کارکنان براساس مهارت و ت قا اهداف سازمانی ازجمله شرایس راهاردهای تعاملی است؛ •
ارزیابی و ناامیدی درخصتو  اثرگتراری ارزیتابی از های نادرست ‎مداری  روش‎صلاحیت‎عد  •

 گر است.‎جمله شرایس مداخله
ای ‎شناختی و رضایت ش لی ازجمله عوامل زمینته‎های ش لی  عوامل جمعیت‎همچنی   مهارت •

 باشد؛ ‎می

 باشد. ‎های کارکنان و استفاده از کارکنان توانمند می‎پیامدهای ای  میالعه رفع ضعف •
( 0222( و روستتایی و همکتاران ا0222پنتاه ا‎آفتتابی و ستلیانهتای ‎ای  نتتایج بتا پتژوهش

 شود. ‎هم وانی دارد. درادامه  به سؤالت گرندد تئوری پرداخته می
 دو  گا  یانیم یها‎حلقه هینظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیاثرگذار بر ارز  یعوامل عل  

 ست؟یچ( ادیبن داده کردی)رو  انقلاب
هتای شت لی اثترب ش ‎تتوان گفتت: مهتارت‎آمده از مدل پتارادایمی متی‎دست‎بهطاا کدهای 

ایت  نتتایج بتا از جمله شترایس علّتی استت. « مداری و نوآوری‎پریری  انضااط  مراجع‎مسئولیت»
تتتوان گفتتت: ‎در تایتتی  ایتت  یافتتته متتی هم تتوانی دارد.( 0202و همکتتاران ا گتتی  هتتای‎پتتژوهش
ت متل مستئولیت بترای اجترای وظتایف و انجتا  کارهاستت. معنای پریرش و ‎پریری به‎مسئولیت

پریری بال داشته باشند  به تعهد کامل در انجا  وظایف خود پایاند هستتند و ‎کارکنانی که مسئولیت
توجهی در ارزیتابی ‎تواند تأثیر قابل‎گیرند. ای  عامل می‎عهده می‎مسئولیت را برای نتایج کار خود به

طورمعمتول  عملکترد ‎پریری بال دارند  به‎باشد؛ زیرا کارکنانی که مسئولیتعملکرد کارکنان داشته 
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کنند. ازطرفی انضااط نیز ‎دهند و به ت قا اهداف سازمانی بیشتر کمک می‎بهتری از خود نشان می
های سازمانی است. کارکنانی که انضااط قوی دارند  ‎معنای رعایت قوانی   ضوابس و دستورالعمل‎به

توانتد ‎کنند. ای  عامل نیز متی‎کنند و الزامات سازمانی را رعایت می‎ایف خود دقت میدر انجا  وظ
دهنده تنظیمات کاری ص یح و ‎بر ارزیابی عملکرد کارکنان تأثیرگرار باشد؛ زیرا انضااط قوی نشان

 تواند به عملکرد مؤثر و پایدار کارکنان منجر شود. ‎اجرای دقیا وظایف است که می
معنای ارتااط و همکاری مؤثر با دی تر اعضتای ستازمان استت. ‎مداری به‎راجعدی ر  م‎ازسوی

کننتد  قتدرت تعامتل و همکتاری بتا ‎متداری متی‎ختوبی مراجعته‎کارکنانی که در اداره غله سنقر به
گترارد؛ زیترا همکتاری ‎همکاران و مدیران خود را دارند. ای  عامل نیز بر ارزیابی عملکرد تأثیر متی

تواند بته بهاتود عملکترد و ایجتاد روابتس مثاتت در ‎ثر با دی ر اعضای سازمان میمؤثر و ارتااط مؤ
عنوان یک عامل علّتی اهمیتت دارد. کارکنتانی کته در ‎سازمان کمک کند. در نهایت  نوآوری نیز به

های جدید و راهکارهای خلاقانه متکتی هستتند و ‎دهند  به ایده‎اداره غله سنقر نوآوری را ترویج می
تواند بهاود و نوآوری در فرآیندها و رویکردهتای ‎ب شند. نوآوری می‎ل مسائل را بهاود میتوانایی ح

کاری را به همراه داشته باشد و در نتیجه  تأثیر مثاتی بر ارزیتابی عملکترد کارکنتان اداره غلته ستنقر 
یتک عنتوان ‎داشته باشد. با توجه به ت ولت و ت ییرات مستمر در م یس کسب و کتار  نتوآوری بته

 تواند به ارتقای عملکرد کارکنان و توسعه سازمان کمک کند.‎عامل مهم می
هتا و وظتایف ‎پریری: اداره غله باید فرایندی را برای تعیی  و توزیع مسئولیت‎الف( تقویت مسئولیت

دار چه وظایفی است و بته چته ‎وضوح تعریف شود که هر فرد عهده‎به کارکنان ایجاد کند. باید به
هتای نظتارت و ارزیتابی ‎های خود پاس  و است. همچنی   بایتد مکانیستم‎مسئولیتاندازه از 

 پریری را تعیی  و پی یری کنید؛‎مسئولیت

دهتی ‎توانتد باعتب بهاتود تنظتیم و ستازمان‎ب( تقویت انضااط سازمانی: انضتااط ستازمانی متی
ز رعایت آنها  تشتویا ها و فرآیندهای اداره غله شود. ایجاد قوانی  و مقررات و اطمینان ا‎فعالیت

هتای قتوی درخصتو  انضتااط ‎به دقت و ص ت در انجا  وظایف  و تعیی  و ارسال ستی نال
 تواند مؤثر باشد؛‎سازمانی می

فهمی ‎مداری در اداره غله  باید فرآیندهای شفاف و قابل‎مداری: برای بهاود مراجع‎ ( تسهیل مراجع
مان و رسیدگی به نیازها و مشکلات کارکنان ایجاد برای ارجاع کارها  ارتااط با سیوح بالتر ساز

شود. فرآیندهای مدیریتی باید مناسب و بهینه شده و کارکنان بایتد از امکتان ارتاتاط بتا مراجتع 
گاه شوند؛  مدیریتی بالتر آ
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هتای ‎د( تشویا نوآوری: برای توسعه نوآوری در اداره غله  باید فرهن ی ایجاد شود که کارکنان ایتده
خود را به اشتراک ب رارند و به آنها توجه شود. باید اطمینان حاصتل شتود کته کارکنتان  خلاقانه

هتای ‎توانند از تجربیات و دانش خود استفاده کننتد و بهاودهتای لز  را در فرآینتدها و روش‎می
 کاری ارائه دهند.

گ ا   یانیم یها‎حلقه هینظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیاثر گذار بر ارز  یا‎نهیعوامل زم
   ست؟ی( چادیداده بن کردیدو  انقلاب )رو 

هتای شت لی  عوامتل ‎تتوان گفتت: مهتارت‎دست آمده از مدل پتارادایمی  متی‎طاا کدهای به
های ‎ای  نتایج با نتایج پژوهشباشد. ‎ای می‎شناختی و رضایت ش لی ازجمله عوامل زمینه‎جمعیت
های ش لی ‎مهارتتوان گفت: ‎در تایی  ای  یافته می دارد.هم وانی ( 0222فرد و حیدریه ا‎سلیانی
هتای ‎های لز  برای انجتا  وظتایف شت لی. افتزایش مهتارت‎اند از: دانش  تجربه و توانایی‎عاارت

تواند بهاود عملکرد کارکنان را تسهیل کند و درنتیجه  تأثیر مثاتی بر ارزیابی عملکرد آنهتا ‎ش لی می
های سنی  جنسیتی و ت صتیلاتی ‎شناختی شامل تنوع فرهن ی  تفاوت‎داشته باشد. عوامل جمعیت

 توانند تأثیر متنوعی بر روی عملکرد کارکنان داشته باشند. ‎در م یس کار است. ای  عوامل می
تواند بهاود همکاری و تعامل میان اعضتای ستازمان را تستهیل ‎عنوان مثال  تنوع فرهن ی می‎به

کارکنان ارتقا ب شد. رضایت ش لی نیز به میزان رضایت و راضتی بتودن کند و درنهایت به عملکرد 
توجهی بر ‎تواند تأثیر قابل‎کارکنان از ش ل  م یس کار و شرایس کاری اشاره دارد. رضایت ش لی می

عملکرد کارکنان داشته باشد. کارکنانی که رضایت ش لی بال دارند  معمتولً متعهتدتر بته وظتایف 
تتوان ‎گفتته متی‎یابند. بتا توجته بته میالتب پتیش‎به عملکرد بهتری دست می کنند و‎خود عمل می

 پیشنهادهای کاربردی به شرح زیر ارائه کرد: 
های ش لی لز  برای هر ش ل را شناستایی ‎های ش لی: اداره غله باید مهارت‎الف( ارزیابی مهارت

توان ‎های مهم می‎میان مهارتها توجه کند. از ‎کرده و در فرآیند ارزیابی عملکرد  به ای  مهارت
هتای حتل مستئله اشتاره ‎های ارتااطی و توانمنتدی‎های مدیریتی  توانایی‎به دانش فنی  مهارت

 کرد؛

شتناختی: اداره غلته بایتد در فرآینتد ارزیتابی عملکترد  بته عوامتل ‎ب( توجه بته عوامتل جمعیتت
تجربه کاری  ست  و توانند شامل سیح ت صیلات  ‎شناختی توجه کند. ای  عوامل می‎جمعیت

هتای آموزشتی ‎مثال  ممک  است برای افرادی با تجربه کاری کتم  برنامته‎جنسیت باشند. برای
 متفاوتی نیاز باشد؛
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 ( ارتقای رضایت ش لی: اداره غله باید به رضایت ش لی کارکنان توجه داشته باشد. بترای ارتقتای 
هتای ‎توسعه ش لی  ایجاد فرصتت های‎هایی مانند ارائه فرصت‎توان از روش‎رضایت ش لی می

 بهره بارند.زندگی −گیری  توجه به توازن کار‎مشارکت در تصمیم
 دو  گ ا  یانی م یه ا‎حلق ه هی نظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیگر ارز ‎عوامل مداخله

   ست؟ی( چادیبن‎داده کردی)رو  انقلاب
هتای ‎متداری  روش‎صتلاحیت‎توان گفت: عد ‎آمده از مدل پارادایمی می‎دست‎طاا کدهای به

ایت  گتر استت. ‎نادرست ارزیابی و ناامیدی درخصو  اثرگراری ارزیابی از جمله شرایس مداخلته
تتوان ‎در تایتی  ایت  یافتته متی هم توانی دارد.( 022۱میرباقری و همکاران اهای ‎نتایج با پژوهش

مداری  استفاده ‎صلاحیت‎عواملی مانند عد گفت: فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان اداره غله سنقر  
تواننتد تتأثیرات منفتی داشتته ‎های نادرست و ناامیدی درخصو  اثرگتراری ارزیتابی متی‎از روش

متتداری بتته ت ریتتف نتتتایج ارزیتتابی و کتتاهش اعتمتتاد و ان یتتزه کارکنتتان ‎صتتلاحیت‎باشتتند. عتتد 
 شود. ‎می منجر

نه بودن فرآینتد ارزیتابی و نارضتایتی کارکنتان تواند به ناعادل‎های نادرست می‎استفاده از روش
منجر شود. ناامیدی درخصو  اثرگراری ارزیابی نیتز باعتب کتاهش مشتارکت کارکنتان و بهاتود 

شود. برای حل ای  مشتکلات  لز  استت متدیران بته ایت  عوامتل توجته کننتد و ‎عملکرد آنها می
های پیشرفت ‎یح و ایجاد ان یزه و فرصتهای ص ‎اقداماتی مانند ارزیابی عادلنه  استفاده از روش

توجهی در عملکترد و عملکترد ستازمانی اداره ‎برای کارکنان را انجا  دهند. ای  اقدامات بهاود قابل
توان پیشنهادات کاربردی را برای ‎گفته می‎به میالب پیش‎غله سنقر را به همراه خواهد داشت. باتوجه

 عملکرد کارکنان اداره غله سنقر به شرح زیر ارائه کرد:گر در ارزیابی ‎مقابله با عوامل مداخله
 

 مداری‎صلاحیت‎. عدم1

های ‎های آموزشی مدون برای ارزیابان درخصو  فرآیند ارزیابی عملکرد و تکنیک‎برگزاری دوره −
 مناسب ارزیابی؛

 های ارزیابی شفاف و مرتاس با شرح وظایف کارکنان؛‎تعریف معیارها و شاخی −
 ایجاد سازوکارهای نظارتی و بازخورد برای ارزیابی عملکرد ارزیابان. −
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 های نادرست ارزیابی ‎. روش2

منظتور افتزایش دقتت و اعتاتار ‎درجته( بته 222های ارزیابی چندگانه اارزیابی ‎استفاده از روش −
 ارزیابی؛

گاهی از معیارها و شاخی −  های ارزیابی؛‎آموزش کارکنان درخصو  آ
 ایجاد سیستم مدون شکایات و رسیدگی به آنها. −

 
 . ناامیدی در خصوص اثرگذاری ارزیابی3

 ها  ترفیعات و تصمیمات مدیریتی؛‎ارتااط مستقیم نتایج ارزیابی با پاداش −
 سازی چرخه بازخورد نتایج ارزیابی به کارکنان و استفاده از آن در بهاود عملکرد؛‎شفاف −
 ان یزشی و تشویقی در طراحی نظا  ارزیابی عملکرد.های ‎توجه به جناه −

 انق لاب دو  گ ا  یانی م یها‎حلقه هینظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیارز  یراهبردها
   ست؟ی( چادیبن‎داده کردی)رو 

ترفیتع کارکنتان براستاس مهتارت و توان گفت: ‎آمده از مدل پارادایمی می‎دست‎طاا کدهای به
( 0202هتای لتی ا‎ایت  نتتایج بتا پتژوهشت قا اهداف سازمانی ازجمله شرایس راهاردی استت. 

ترفیتع کارکنتان براستاس مهتارت و ت قتا اهتداف درخصو  تایی  بایتد گفتت:  هم وانی دارد.
رویکترد  بتا توجته بته سازمانی یکی از راهاردهای ارزیابی عملکرد در اداره غله سنقر استت. ایت  

هتا و ترفیعتات ستازمانی بتا ‎های میانی گا  دو  انقلاب  سعی در مرتاس کتردن پتاداش‎نظریه حلقه
عملکرد و ت قا اهداف سازمانی دارد. ای  روش باعب ایجاد ان یزه و ان یتزش بیشتتر در کارکنتان 

هتا و ‎ی کارکنان با مهتارتدهد. ارتقا‎شود و فرهن  کاری پویا و کارآمد را در سازمان ترویج می‎می
کنتد و ‎های لز  و ت قا اهداف سازمانی  به بهاتود کیفیتت و کتارایی ستازمان کمتک متی‎توانایی

بتا توجته بته میالتب  پردازنتد.‎ای ختود متی‎کارکنان با تلاش بیشتر به توسعه ش لی و رشتد حرفته
انی در راستای ارزیابی درباره موضوع ترفیع کارکنان براساس مهارت و ت قا اهداف سازمگفته ‎پیش

 شود:‎عملکرد کارکنان اداره غله سنقر  پیشنهادات کاربردی به شرح زیر ارائه می
 

 . طراحی نظام جامع مدیریت استعداد1

 های کارکنان؛‎ها و توانمندی‎شناسایی و ارزیابی مهارت −
 های کلیدی؛‎های آموزشی برای توسعه مهارت‎تدوی  برنامه −
 های کارکنان.‎ش لی متناسب با توانمندیتعریف مسیرهای  −
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 . ارتباط مستقیم ترفیع با تحقق اهداف سازمانی2

 تایی  اهداف و معیارهای ارتقاء ش لی براساس عملکرد و دستیابی به اهداف؛ −
( متناستب بتا اهتداف KPIهای کلیدی عملکرد ا‎ارزیابی عملکرد کارکنان با استفاده از شاخی −

 سازمانی؛
 دادن نتایج ارزیابی عملکرد با تصمیمات ارتقاء و توسعه کارکنان.پیوند  −
 
 . سیستم پاداش و انگیزش3

 های ماتنی بر عملکرد و دستیابی به اهداف؛‎طراحی نظا  پاداش −
 بران یز برای کارکنان با عملکرد برتر؛‎های ش لی جراب و چالش‎ایجاد فرصت −
 پریری.‎با تعهد و مسئولیتهای مرتاس ‎تقویت فرهن  سازمانی و ارزش −
 
 . مدیریت توسعه مستمر کارکنان4

 های کارکنان متناسب با نیازهای سازمانی؛‎ریزی برای آموزش و توسعه مهارت‎برنامه −
 های یادگیری و خودشکوفایی برای کارکنان؛‎ایجاد فرصت −
  منظور شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان.‎ارزیابی و بازخورد مستمر به −

 انق لاب دو  گ ا  یانی م یه ا‎حلقه هینظر  با سنقر غله اداره کارکنان عملکرد یابیارز  یامدهایپ
 ست؟یچ( ادیبن‎داده کردی)رو 

تتوان گفتت: پیامتدهای ایت  میالعته رفتع ‎آمتده از متدل پتارادایمی متی‎دست‎طاا کدهای به
نوریامتان هتای ‎پتژوهشایت  نتتایج بتا باشتد. ‎های کارکنان و استفاده از کارکنان توانمند می‎ضعف

هتای میتانی گتا  دو  ‎استفاده از نظریه حلقهدرخصو  تایی  باید گفت:  هم وانی دارد.( 0202ا
گیتری از ‎هتای کارکنتان و بهتره‎انقلاب در ارزیابی عملکرد کارکنان اداره غله سنقر  به رفتع ضتعف

هتای آنهتا را ‎کارکنتان  ضتعفشود. ای  رویکرد با ارزیابی دقیا عملکرد ‎کارکنان توانمند منجر می
ب شد. همچنی   بتا ‎ش لی  آنها را بهاود می ‎های آموزشی و توسعه‎شناسایی کرده و از طریا برنامه

ترفیع و ارتقاء کارکنان با عملکرد برتر و ت قا اهداف سازمانی  سازمان تجربته و ت صتی آنهتا را 
گفتته ‎بتا توجته بته میالتب پتیشکند. ‎کند و بهاود کیفیت و عملکرد سازمانی را ایجاد می‎حفظ می

های کارکنان و استفاده از کارکنتان توانمنتد در ارزیتابی عملکترد ‎درخصو  پیامدهای رفع ضعف
 شود:‎ای  شرح ارائه می ‎کارکنان اداره غله سنقر  پیشنهادات کاربردی به
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 وری سازمانی‎. افزایش بهره1

 ها؛‎های آموزشی و توسعه مهارت‎برنامهشناسایی و رفع نقاط ضعف کارکنان ازطریا  −
 های کلیدی و تأثیرگرار؛‎کارگیری کارکنان توانمند در پست‎به −
 بهاود فرآیندها و ارتقای کیفیت خدمات به مشتریان. −
 
 . ارتقاء انگیزش و تعهد کارکنان2

 های آنها؛‎ایجاد حس ارزشمندی و خودباوری در کارکنان ازطریا توسعه توانمندی −
 های بیشتر؛‎پریری کارکنان با واگراری اختیارات و مسئولیت‎تقویت حس تعلا و مسئولیت −
 بران یز و رشد کارکنان.‎های ش لی چالش‎ایجاد فرصت −
 
 . بهبود فرهنگ سازمانی3

 های همکاری  یادگیری و خودباوری در میان کارکنان؛‎ترویج ارزش -
 کارکنان برجسته؛های ‎ایجاد ال وهای مثات رفتاری و شایست ی -
 تقویت اعتماد میان کارکنان و مدیریت سازمان. -
 
 . افزایش رضایت مشتریان4

 ارائه خدمات با کیفیت بهتر به مشتریان؛ −
 تر به نیازهای مشتریان؛‎تر و اثرب ش‎پاس  ویی سریع −
 بهاود چرخه خدمات و افزایش رضایت مشتریان. −

رو ‎هتایی روبته‎ها و م دودیت‎م ققان آتی با چالش   معمولً مدل پارادایمیدر حوزه طراحی 
 شود:‎ها ارائه می‎هستند. در ادامه  م دودیت

 بررسی شیوه کمّی و تمرکز صرفاً بر روش کیفی و مصاحاه؛‎عد  •

تنها م دودشدن بررستی ایت  میالعته در یتک جامعته ختا   باعتب کتاهش قابلیتت اعمتال  •
 شود.‎پریری نتایج می‎تعمیم

 شود: ‎پیشنهادهایی برای پژوهش ران آتی آورده میدر ادامه 
 نامه استفاده کنید.‎در میالعات بعدی از روش کمّی مانند پرسش .0

 .دیانجا  ده یصنعت یها‎شرکت مانند موردمیالعه  جامعه از ریغ به ی رید جوامع در را پژوهش  یا .0

دیکن یبررس کارآمد صورت به را کارکنان عملکرد یابیدر ارز یسازمان یها‎تیمانند م دود یعوامل
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