
 

 چکیده
 یاربس مقاومتی اقتصاد مهم از ارکان یکی عنوانبه بنیان،دانش هایشرکت جایگاه امروزه

 رد انسانی هایمهارت و تخصص توانایی، بالای اهمیت به توجه با. است یافته افزایش

 مقدمه شرکت، با ایجادشده تعامل در احساسی ذهنی، هایویژگی به توجه ها،شرکت این

 کار و کسب وابستگی سطح هرچه. است بنیاندانش هایشرکت اهداف تحقق جهت لازم

 این. ودب خواهد ترپررنگ عملکرد مدیریت مفهوم باشد، بیشتر دانشی کارکنان به شرکت

 تهدس این عملکرد ارزیابی به دانشی، کارکنان عملکرد حوزه در تاکنون، که است حالی در

 نگاه توانمی عملکرد ارزیابی هاینظام غالب خصوصیات از. است پرداخته کارکنان از

 سیستم لک اثربخشی یکپارچگی و پایین سطح و بودن پایین به بالا از پسینی، مچگیرانه،

ای و شده از دو مرحله تشکیل شده است. با مطالعات کتابخانهپژوهش انجام. برشمرد را

ای مدیریت عملکرد استخراج شد. بررسی پیشینه پژوهش یک فرآیند مدل هشت مرحله

نفر از کارشناسان و خبرگان، با استفاده از  61در گام اول پژوهش پس از مصاحبه با 

یند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی روش کیفی تحلیل مضمون، ابعاد )مراحل( فرآ

 یابیموردبررسی و تحلیل قرار گرفت. در گام دوم پژوهش، با استفاده از رویکرد مدل

گیری ازنظر خبرگان، مدل فرآیند مدیریت عملکرد ( و بهرهISMتفسیری ) –ساختاری 

ریزی و بنیان در چهار سطح طراحی شد؛ برنامههای دانشکارکنان دانشی در شرکت

  ای درسطح اول. ارزیابی عملکرد، بازبینی عملکرد، پایشتوافقات عملکردی و توسعه
گری و آموزش و بهسازی کارکنان در سطح دوم. پیوند مناسب عملکرد عملکرد و مربی

ای در های عملکردی و توسعهبا حقوق و دستمزد در سطح سوم. اجرا و تحقق برنامه

 سطح چهارم قرار گرفتند.

 :کلید واژه

 –یابی ساختاری بنیان، رویکرد مدلهای دانشمدیریت عملکرد، کارکنان دانشی، شرکت

 (ISMتفسیری )

 

 مقدمه
ترین بنیان از مهمهای دانشهای کنونی مبین آن است که شرکتها در سالپژوهش

های عنوان بنگاهبنیان بههای دانشابزارهای تحقق کارآفرینی علمی هستند. شرکت

. رهبر ]61[نمایند بنیان، نقش محوری را در ساختار این نوع اقتصاد ایفا میدانشاقتصاد 

-نمکها تکیه میکه بنده روی این شرکت–بنیان های دانششرکت» معظم انقلاب فرمودند

ای ههای اقتصاد مقاومتی است و از بخشیکی از بهترین مظاهر و یکی از مؤثرترین مؤلفه

. ماهیت کاری کارکنان دانشی ]66[«اقتصاد مقاومتی را پایدار کندتواند مهمی است که می

ای با ماهیت کاری کارکنان عصرهای پیشین تفاوت دارد و این وجه ملاحظهطور قابلبه

 در حال. بااین]5[گذاری این کارکنان با عنوان کارکنان دانشی است تمایز منجر به نام

 هایسازمان در ویژهبه امروز، بینیپیش قابل سختیبه و متغیر کاری هایمحیط

 و نیستند مناسب باید، چنانکه موجود، انسانی منابع هاینظام از بسیاری بنیان،دانش

 کار هاینظام از کارکنان ها،سازمان این در زیرا شود،می تلقی نامربوط دیرین الگوهای

 این و دارند را بیشتری چالش و تأثیرگذاری عمل، آزادی انتظار خود پاداش هاینظام و

 عملکرد ارزیابی بر همچنان دانشی هایسازمان .]6[دانندمی لازم کار نوین هایشیوه و خود خلاقیت در حمایت و تشویق برای را هاچالش

 یکپارچگی دتوانننمی و بود خواهد پایین به بالا از مچگیرانه و پسینی نگاه کارکنان عملکرد به نگاهشان معمولاً هاسیستم این که دارند تأکید

 استراتژیک اهداف مسیر در را کارکنان عملکرد و توانایی تواندنمی تنهاییبه عملکرد ارزیابی نظام. کنند برقرار سیستم کل در را اثربخشی و
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عملکرد  تیری. با مددینمایم فاءیا یدر توسعه منابع انسان ینقش اساس یتیریمد نینگرش نو کیعنوان عملکرد به تیریمد .دهد قرار سازمان

 یهاعوامل و مؤلفه یرا فراهم نمود. در توسعه منابع انسان یتوسعه منابع انسان ندیفرآ یسازادهیپ یو بستر لازم برا هانهیزم توانیم

رفت.  خواهد نیز بدر سازمان ا یرقابت تیشده و مز یبعده تکعها بکار گرفته نشوند توسکه اگر همه آن هستند ریدر سازمان درگ یمختلف

قرار  تیریهستند را تحت مد لیدخ یسازمان که در توسعه منابع انسان یهاعوامل و مؤلفه هیروش جامع کل کیعملکرد با  تیرینظام مد

. ]61[ دینمایم یبرداربهره یتوسعه منابع انسان هیعنوان سرماحاصل به جیو از نتا آوردیها به دست ماز آن یعملکرد مطلوب تاًیداده و نها

خود،  هایاستراتژجهت تحقق اهداف و  ستیبایمشرکت هر با توجه به جایگاه و ضرورت مدیریت عملکرد در جهت تحقق اهداف سازمان، 

، انیبندانشی هاشرکتو وجه تمایز  هیمابناساس، کهنیابکند. با توجه به  فردمنحصربهاقدام به طراحی و استفاده از نظام مدیریت عملکرد 

 هاشرکترا از سایر  هاشرکتهستند که کارکرد و عملکرد این نوع  انیبندانشی هاشرکتکارکنان دانشی هشتند و این کارکنان دانشی 

، گام بزرگی در جهت تحقق اهداف انیبندانشی هاشرکتطراحی و اجرای فرآیند مدیریت عملکرد این کارکنان در  قطعاً، کنندیممتمایز 

جهت بهبود وضعیت  انیبندانشی هاشرکت لیبدیبخواهد بود. با توجه به وضعیت علمی و اقتصادی کشور و نقش  هاتشرکعالیه این 

نیان، بهای دانشاقتصادی ، بنابراین این پژوهش بر آن شده تا تلاش خود را متوجه طراحی فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت

 پژوهش به دنبال کشف آن است، عبارتست از:نماید. بنابراین سؤالی را که 

 بنیان چگونه است؟های دانشمدل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت

 ادبیات موضوع و پیشینه  .1

 ادبیات نظری .1.1

 مدیریت عملکرد .1.1.1
 یریگاندازه یزیچه چ" ینکها یعملکرد رو یریتمد یسنت یکردعملکرد را ابداع کرد. رو یریتمد یواژه 6711 یدر اواخر دهه یآبر یلدن

عملکرد  ریتیمد یستمس ییهرو ینصورت گرفت، ا یدیتول هاییکو تکن یکه در تکنولوژ یاگسترده ییراتتمرکز کرده بود پس از تغ "شود

عملکرد در  یریتمد. ]11[تمرکز کرد "شودیم یریگکه اندازه یزیشود، آن چ یریتچگونه مد" ینکها یرو یدجد ییهمنسوخ شد و رو

فواصل زمانی معین، مشخص  در چراکه. ]14[ها انجام خواهد شدو تحقق اهداف باارزش شرکت هایتمنظور انجام اثربخش فعالها بهشرکت

دیریت رود و عملکرد واقعیتشان چگونه است؟  میم هاآن، چه انتظاری از اندقرارگرفتهکند که کارکنان سازمان در کجای سازمان یم

 .]41[نیاز به بهبود عملکرد دارند  هاحوزهعملکرد، مشخص خواهد کرد که کارکنان سازمان در کدام 

مناسبی در سازمان بهبود پیدا خواهد کرد، فرهنگ بهبود  طوربهی سیستم مدیریت عملکرد در سازمان، عملکرد توسعهدر صورت اجرا و 

 در هاآناستعدادهای  منظوربهی مسائل کاری  و توانمندسازی افراد دربارهافراد، بحث باز عملکرد توسعه پیدا خواهد کرد، افزایش تعهد 

. وجود این سیستم در سازمان موجب تنظیم عملکرد سازمانی با ]16[جهت تحقق اهداف سازمانی و موفقیت مورد انتظار خواهد شد

 .]14[سایی چگونگی عملکرد کارا و اثربخش سازمانی خواهد شداستفاده از ساختاردهی و سازماندهی بیشتر و همچنین تشخیص و شنا

 ابزارهای اصلی مدیریت عملکرد .1.1.2
 آموزش و توسعه: 

خود مستلزم درک فرآیندها و فنون یادگیری سازمانی، تیمی و فردی  نوبهبهتوسعه کارکنان مسیر اصلی بهبود عملکرد سازمانی است که 

توان به فکر کردن راجع به چگونگی یماست. بازنگری توسعه عملکرد ممکن است رخدادهای آموزشی تلقی شوند که طی آن افراد را 

(  تنظیم اقداماتی منجر شود که تقبل PDPتواند به ترسیم طرح توسعه شخصی )یمترغیب و تشویق کرد. این امر  شانتوسعههای یوهش

 کنندیم، پیشنهاد شانتوسعهمدیرانشان( برای برآوردن نیازهای  فقطنهآن را )با کمک دیگران، 

 استانداردهای اهداف و عملکرد:

د برآورده شوند. اهداف طی یک دوره زمانی بای و سازمان هاقسمتکنند که توسط افراد، یمها اهداف عملکرد را تعیین بسیاری از سازمان

برای هر حیطه عملکرد تعیین  پسازآنبا افراد توافق به عمل آید. همچنین باید. اهداف خاصی که  هاآنتعریف شوند و بر سر  وضوحبهباید 

 شوند ارتباط داشته باشند.یم

 گیری:اندازه
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باید شفاف باشد و عادلانه در سراسر سازمان به کار روند. و به لحاظ آرمانی باید ترکیبی  هاسنجهعملکرد افراد باید  مؤثربرای مدیریت 

 ی فردی و تیمی وجود داشته باشدهاسنجهاز 

 حقوق و دستمزد:

ی مدیریت عملکرد است هاطرحرکن مهمی در بسیاری از  PRP( ارتباط دارد . PRP 6مدیریت عملکرد اغلب با حقوق مربوط به عملکرد )

 زیرا عقیده بر آن است که:

 دهدیمکارکنان را در کارشان انگیزه 

 حامل این پیام است که عملکرد مهم است

 .]61[برای پاداش دادن به کارکنان طبق عملکردشان منصفانه است

 فرآیند مدیریت عملکرد .1.1.3
اساس نیز است که عموم الگوهای مدیریت عملکرد با باشد. بر این های منعطف و فرآیند محور مناسب میمدیریت عملکرد برای سازمان

صورت کلی، فرآیند مدیریت عملکرد از عناصر اصلی زیر اند. بررسی الگوهای مختلف نشان داده است که بهمحتوای فرآیندی ارائه شده

 تشکیل شده است:

م در مدیریت عملکرد اثربخش، داشتن یک برنامه جامع ای: در هر سازمانی، اولین گاریزی و دستیابی به توافقات عملکردی و توسعهبرنامه

های خود و نیز اهداف سازمانی، انداز، مأموریت و ارزشریزی راهبردی نسبت به تعیین چشمو روشن است. سازمان طی فرآیند برنامه

ای طراحی گردد که دستیابی به ونهگشود ساختار سازمانی نیز باید بهزند. زمانی که اهداف تنظیم میواحدی و بخشی دست به اقدام می

های شغلی برای ها و مسئولیتریزی در هریک از واحدهای کاری سازمان صورت گرفت، مشاغل، پروژهاهداف را آسان نماید. وقتی برنامه

 شود.ها و افراد تعریف میهریک از تیم

ترین مسئولیت، دستیابی به اهداف و تحقق ای: برای کارکنان سازمان در این مرحله، بزرگهای عملکردی و توسعهاجرا و تحقق برنامه

. به وجود آوردن شرایطی که کارمند را برای ارائه عملکردی 6توان در نظر گرفت: ها است. برای مدیران نیز دو مسئولیت اصلی را میبرنامه

 شود. . از بین بردن مشکلات عملکردی در زمانی که ظاهر می4کند. گیخته میعالی بران

ر پایه شود. این موضوع بعنوان یک بخش یکپارچه از فرآیند مستمر مدیریت در نظر گفته میگری: مدیریت عملکرد بهپایش عملکرد و مربی

 ای قرار داد که بر موارد زیر تأکید دارد:فلسفه

 ها؛ها و قابلیتتمر در مهارتتوسعه و بهسازی مس

و تحلیل  ها استیری یادگیری حاصل از تجربهکارگبهاین یادگیری ناشی از توسعه مستمر یادگیری و  سازمان کهتأکید بر یادگیرنده بودن 

 شوند.عواملی که منجر به عملکرد بالا می

 دستیابی به بهبودهای پایدار در عملکرد.

صورت ای از عملکرد نیز باید انجام گیرد. مدیر باید بهت عملکرد یک فرآیند مستمر است، اما بازبینی دورهبازبینی عملکرد: گرچه مدیری

 ای بحث کند.ی توافقات عملکردی و توسعهها درزمینهای با کارکنان ملاقات داشته باشد و در خصوص میزان پیشرفت کار آندورهمیان

دهد که شما باید برای هریک از کارکنان، ارزیابی عملکرد نهایی را داشته باشید که این نشان مینظران بندی صاحبارزیابی عملکرد: جمع

گیری مکتوب و رسمی عملکرد از طرف شما و خودارزیابی از طرف کارمند، برگزاری نشست میان شما و کارمند ارزیابی شامل اندازه

 باشد.های شغل و اهداف عملکردی برای سال آتی میزمندیگیری عملکرد و نیز بحث در خصوص نیابرای سنجش و اندازه

پیوند دادن عملکرد با حقوق و مزایا )پرداخت مبتنی بر عملکرد(: باید اذعان کرد که مدیریت عملکرد نقش بسیار مهمی در سیستم پاداش 

کنند. این عناصر شامل حقوق پایه، حقوق می عنوان یک کل منسجم عملداشته و در آن هریک از عناصر پاداش با یکدیگر پیوند خورده و به

 باشد.های غیر نقدی میاقتضایی، مزایای کارکنان و پاداش

نظران معتقد بر این هستند که آموزش و بهسازی، یکی از مراحل فرآیند مدیریت عملکرد آموزش و بهسازی: تعداد کمی از صاحب

های ی ارزیابی عملکرد باید در خصوص آموزشمرحلهام گردآوری اطلاعات از نظران هم فقط معتقد هستند که در گاست.بعضی از صاحب

 .]64[مورد نیاز نیز تصمیم گرفت 

 کارکنان دانشی .1.1.4
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ی شامل دستیابی به اطلاعات، کاردانشهای یتفعالباشد و خروجی آن خلق دانش جدید است. یمی فراتر از کاربرد صرف دانش کاردانش

ی، خلق مفاهیم جدید، ایجاد و نگهداری یک شبکه شخصی و انجام کار زنچانهسازماندهی اطلاعات، معنی دادن به اطلاعات، مذاکره و 

این نگرش ی از استقلال و کنترل محیط کاری خود را در دست دارند و ادرجه. کارکنان دانشی، کارکنانی هستند که ]41[باشدیمگروهی 

ثبات احساسات و  یرکی،ز یهابه شاخص توانیم یجهت انتخاب کارکنان دانش کنندهیینتع یهاازجمله شاخص .]42[دانندیمرا ارزشمند 

و  ی،شناسوقت یری،همچون انضباط پذ یارهاییمع یینجهت تع یاریمذکور شاخص هوش یهاشاخص یاناشاره نمود. از م یاریهوش

توان به ابتکار، نوآوری، یمتولیدات کارکنان دانشی  . ازجمله]1[گرفت هدشکل خوا یدر دوران کودک یژگیو یناست که ا شناسییفهوظ

ی هاقسمتایده، تفسیر و ارتباط میان  گیری،یجهنتبه محصولات، رأی)نظر(، استدلال، نظریه، یافته،  افزودهارزشقضاوت، طراحی و ایجاد 

 .]11، 47،41، 47[ی اشاره کردامسئلهدانش در مکالمه با دیگران، مشاوره و همچنین استدلال برای رد و یا تأیید مختلف اطلاعات، استنباط 

 بنیانهای دانش. شرکت1.1.5
ی خصوصی یا تعاونی موسسهبنیان شرکت یا دانش مؤسساتها و شرکت» بنیان، های دانشی یک قانون حمایت از شرکتبر اساس ماده

علمی و اقتصادی )شامل گسترش و کاربرد اختراع و  اهداف، تحقق محوردانشی اقتصاد توسعهیی علم و ثروت، افزاهم منظوربهاست که 

ی افزودهارزشهای برتر و با ی فناوریحوزهسازی نتایج تحقیق و توسعه )شامل طراحی و تولید کالا و خدمات( در یتجارنوآوری( و 

 .]1[شودی مربوط ، تشکیل میافزارهانرمد یژه در تولیوبهفراوان، 

کرده در مراکز علمی، پژوهشی و تحقیقاتی های انسانی تحصیلآن دسته از گروه»بنیان های دانش، شرکت 4OECDهمچنین طبق تعریف 

ای درآمدزا هیتفعالاگرفته به ی تبدیل علوم را فرهاروشهای علمی، یتئورکه توانسته باشند در این مرکز، علاوه بر فراگیری علوم نظری و 

 .]61[شوداطلاق می« ی ارزش را به همراه داشته باشندیدکنندهتولو 

 های دانشگر. مدیریت عملکرد در سازمان1.1.6
 این. کرد دنبال عملکرد مدیریت ینوآورانه تحولات و مجدد مهندسی مبنای عنوانبه را مشخصی اصول توانمی گر دانش هایسازمان در

  :از عبارتند اصول

 وکارکسب اساسی فرایند نوعی عنوانبه عملکرد مدیریت •

 مشترک اطلاعات داشتن و اطلاعات تبادل از حاصل قدرت •

 هاارزش به سودآوری قابلیت از فراتر توجه نوعی شدنقائل  •

  .]6[مسئله هر برای خاص پاسخ یافتن •

 . پیشینه پژوهش1.2

 مدیریت که کنندمی مطرح «بنیاندانش هایسازمان در انسانی منابع مدیریت» عنوان تحت ایمقاله ( در4164) 4ویزینیزکی و . ویزینیزکا6

 ریتمدی مستلزمات با باید انسانی منابع مدیریت هایفعالیت حقیقت در. است بنیاندانش هایسازمان هایچالش از اثربخش انسانی منابع

 دام،استخ و انتخاب: شامل شود داده تطبیق دانش مدیریت مفاهیم با باید که انسانی منابع مدیریت کلیدی هایقسمت. شود منطبق دانش

 .]15[است خدمات جبران و عملکرد ارزیابی شغلی، مسیر هایفرصت و توسعه آموزش،

  دانشی کارکنان ارزیابی در عملکرد ارزیابی هایتکنیک اثربخشی»عنوان  تحت خود ارشد کارشناسی نامهپایان در (6474. اسماعیلی )4

 خودروایران موتور پژوهشکده مدیران کلیه آن، آماری جامعه که(« خودروایران موتور پژوهشکده: مطالعه مورد) بنیاندانش هایسازمان

 منبع و تکنیک ترینمناسب که دهدیم نشان و پرداخته  هاداده وتحلیلتجزیه به مراتبی سلسله تحلیل طریق از. هست نفر 61 شامل که است

 .]5[است خودارزیابی گران، دانش عملکرد ارزیابی

 «محوردانش هاسازمان در انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک مدل توسعه و طراحی» عنوان تحت ایمقاله در (6471رستمی ) و . جزنی4

  اند؛رداختهپ انسانی منابع مدیریت حوزه در دانش مدیریت رویکرد بر مبتنی انسانی منابع توانمندسازی استراتژیک مدل توسعه و طراحی به

 توانمندی در را تأثیر ترینبیش استراتژیک بعد عامل استراتژیک، توانمندسازی بر مؤثر عوامل بین از که است این گویای آمدهدستبه نتایج

 .]7[دارد کارکنان توانمندی در را تأثیر ترینکم فردی بعد درنهایت و دارد اختیار در را بعدی اولویت ساختاری بعد مؤلفه و دارد کارکنان

 کشف را پژوهش این از هدف «دانشی کارکنان کاری عملکرد و کار هایویژگی» عنوان تحت ایمقاله در (4161) 1میکولیک و . هرنوس1

 پژوهش این.  کردند مطرح کار هایخروجی و کار طراحی اجتماعی هایویژگی و دانش مختلف، وظایف میان ارتباط از خاص الگوی یک



 

 مدیریت عملکرد کارکنان   تفسیری در طراحی مدل فرآیند  –یابی ساختاری کاربست رویکرد مدل                  

 

 

 

49 

 نشان پژوهش این نتایج. گذاشت خواهد اثر کاری عملکرد و وظایف روی خاص کاری هایویژگی چگونه که دهدمی نشان صریح طوربه

 لتحوی ارزش، ایجاد برای سازمان استراتژیک منابع ترینمهم ازجمله دانشی کارکنان این چراکه. شوند حفظ باید دانشی کارکنان که داد

 هایویژگی و دانش وظایف، کار، محل مختلف هایجنبه بایستمی انسانی منابع مدیران. هستند دانش انتشار و نوآوری مولد خدمات،

 .]44[بگیرند نظر در موارد ترینمهم عنوانبه را شغلی اجتماعی

 ددرصد پژوهش این که کندمی مطرح «بنیاندانش هایسازمان در انسانی منابع استراتژیک جایگاه» عنوان تحت ایمقاله ( در4111) 5تایت .5

 اییشناس و دانشی کارکنان مدیریت در انسانی منابع مدیریت هایچالش یافتن دانشی، اقتصاد در هاانسان مدیریت اهمیت نمودن مشخص

 ینا پژوهش این ینتیجه ترینمهم. است دانش مدیریت در افراد اثربخش مشارکت منظوربه انسانی منابع کلیدی هایاستراتژی از برخی

 .]11[دارد دانش گذاریاشتراک به و ایجاد در افراد مشارکت منظوربه دانشی اقتصاد در اساسی نقشی انسانی منابع مدیریت که است

  «بنیاندانش هایسازمان در عملکرد سنجش مدل انتخاب الگوی طراحی»  عنوان تحت خود ارشد کارشناسی نامهپایان در (6476رستمی ) .1

 و پرسشنامه تهیه طریق از را فناوری و علم هایپارک ویژهبه بنیاندانش هایسازمان عملکرد سنجش در اثرگذار عوامل ترینمهم ابتدا

 ازیسمدل رویکرد از استفاده با سپس و گرده شناسایی فناوری و علم هایپارک حوزه کارشناسان و دانشگاهی خبرگان توسط آن تکمیل

 عملکرد سنجش منظوربه را مدلی درنهایت و پردازدمی عوامل این بین روابط بررسی و بندیسطح به( ISM) تفسیری-ساختاری

 .]64[دهدمی ارائه بنیاندانش هایسازمان

 این که کنندمی مطرح  «دانشی کارکنان ارزیابی برای محورارزش چهارچوب» عنوان تحت ایمقاله ( در4161) 1و همکاران ارسلان . قزل1

 کارکنان ، چهارچوب این طراحی برای.. است  سازمانی افزودهارزش ایجاد در کارکنان مشارکت میزان کردن ارزیابی دنبال به پژوهش

 ایجادشده چهارچوب که دهدمی نشان شدهحاصل نتایج. شوندمی معرفی سازمانی افزودهارزش در کنندگانمشارکت عنوانبه دانشی

 مالی هایپاداش و ،ارتقاء نگهداری ، خدمات جبران توسعه، ریزی،برنامه انتخاب، هایحوزه  دانشی، کارکنان اثربخش مدیریت  منظوربه

 .]41[شودمی شامل را

تحقیق و توسعه در شرایط ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی واحد » ( در پژوهشی تحت عنوان 6471خرازیان و همکاران ). مریم اخوان2

های ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی در شرایط برونسپاری با توسعه رویکرد مبتنی بر نتایج ، به استخراج شاخص«  برون سپاری

که  هها برای ارزیابی عملکرد به کار گرفته شد. نتایج پژوهش بیانگر آن بودهای مختلف تحلیل پوششی دادهپرداختند. در این پژوهش مدل

 .]4[های شعاعی استپذیری بالاتر نسبت به مدلها دارای قدرت تفکیککارگیری مدل غیرشعاعی تحلیل پوششی دادهبه

بر روی « وری کارکنان دانشیهای خودمدیریتی بر بهرهتأثیر محیط کار و رویه» ( و همکاران در پژوهشی تحت عنوان 4161) 1. پالواین7

تحلیل عاملی تأییدی مدل مفهومی و رگرسیون چندگانه به منظور بررسی تأثیر محیط کار )به طریقی که تمرکز دانشگر با استفاده از  772

های خودمدیریتی روی کیفیت و کمیت وری دریافتند که اثر رویههای خودمدیریتی بر روی بهرهوارتباطات را پشتیبانی کند( و رویه

 .]45[خروجی، بیشتر است

 عملکرد شغلی کارکنان دانشی: بررسی ارزش های شغلی، حمایت سازمانی درک» ( در پژوهشی تحت عنوان4161) 2. بهاتی و همکاران61

 و سازمانی حمایت درک ای، حرفه هایارزش در دانشی کارکنان شغلی رضایت میانجیگری تأثیر به دنبال بررسی« شده و رضایت شغلی

 نتایج. شد آوری جمع ها داده کنند،می کار سعودی عربستان هایسازمان در که انشگرد 421 از راستا، این در. اندبوده شغلی عملکرد

 رفهح هایارزش بین واسطه عنوان به و کندمی دانشی ایفا کارکنان عملکرد در کلیدی نقش شغلی رضایت که داده نشان تحلیل و تجزیه

 .]44[.کند می کار کارکنان شغلی عملکرد و شده درک حمایت سازمانی ای،

محیط « موارد اثرگذار بر بهره وری کارکنان دانشی در محیط های اداری لندن»( در پژوهشی تحت عنوان4161) 7. چادبوم و همکاران66

فیزیکی و اجتماعی را مورد مطالعه قرار داده اند و مواردی از قبیل راحتی، آسودگی در جمع، دسترسی به فناوری اطلاعات، طراحی مناسب 

 .]45[کاری را از جمله مهم ترین عوامل اثرگذار بر بهره وری فردی کارکنان تشخیص دادندزمان بندی 

در یکی از سازمان های دانش محور « مدلی جهت ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی » ( پژوهشی تحت عنوان6474. علیدادی و همکاران )64

اند. نتایج آن منجر به توسعه مدلی گردید که شامل ملی تأییدی استفاده نمودهها از روش تحلیل عااند و برای تحلیل دادهدفاعی انجام داده

های های مربوط به فعالیتها است. شاخصشاخص برای اندازه گیری فعالیت 45چهار دسته فعالیت برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی و 

 .]41[های بعدی قرار گرفتندموزشی و اجرایی به ترتیب در ردههای علمی، آپژوهشی بیشترین وزن را به خود اختصاص دادند و فعالیت



 

 79پاییز نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال هفدهم/               
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شناسایی شاخص های موثر در ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی با » ( در پایان نامه کارشناسی ارشد تحت عنوان 6475. ریاحی )64

ده است. نتایج پژوهش بیانگر درصدد شناخت یک شاخص مناسب جهت ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی برآم« فازی  AHPاستفاده از 

 .]65[شودهای ارزیابی عملکرد دانشگران: استقلال، خلاقیت و خودکنترلی را شامل میترین شاخصاین بوده است که مناسب

 سازیمدل رویکرد با یانبندانش هایسازمان در خدمات جبران نظام طراحی »عنوان تحت ایمقاله ( در6474نعمتی و همکاران ) .61

 -یساختار رویکرد از استفاده با درنهایت و کرده شناسایی خدمات، جبران هاینظام در تأثیرگذار عوامل از فهرستی «تفسیری -ساختاری

 .]46[شد طراحی منتخب عامل هشت بندیسطح اساس بر مرتب، مدل تفسیری،

 ینانهکارآفر رفتار بر گیریتصمیم هایسبک و انسانی سرمایه تأثیر» عنوان تحت خود ارشد کارشناسی نامهپایان در (6471عبداللهی ) . 65

 قابتیر مزیت برای ایبالقوه منبع یک گیریتصمیم هایسبک و انسانی سرمایه به این نتیجه دست یافت که  «بنیاندانش هایشرکت در

 .]67[هست بنیاندانش هایشرکت

 عملکرد و شغلی رضایت بر تعارض مدیریت هایسبک بررسی» عنوان تحت خود ارشد کارشناسی نامهپایان در (6474. هوشمند )61

 ارتباط وجود از حاکی پژوهش این نتایج «خراسان فناوری و علم پارک پوشش تحت فناور و بنیاندانش هایشرکت کارکنان ینوآورانه

 .است فناوری و بنیاندانش هایشرکت کارکنان شغلی رضایت و نوآورانه عملکرد بر مصالحه و همکاری هایسبک میان معنادار و مثبت

 .]44[است کارکنان ینوآورانه عملکرد بر معکوس اثر دارای نیز اجبار سبک

 که داد نشان نتایج  «جهانی دانشی کارکنان انگیزش در فرهنگی هایتفاوت» عنوان تحت ایمقاله در (4111) 61. فورستنلنچر و لتیس61

 مختلفی و متنوع اثرات دارد وجود زمانی هایدوره در که هاییمشوق یا همکاران میان شدن شناخته شارژ، کدهای ارائه شغلی، اندازچشم

 .]46[دارد افراد انگیزش منظوربه دنیا سراسر در

 ینترکنند که مهممطرح می «دانش مدیریت موفقیت ارتباط انسانی در منابع مدیریت»  عنوان تحت ایمقاله ( در4114) 66کیتو وی . یحیی62

 دانش مدیریت یحوزه پنج خدمات با جبران پاداش و عملکرد ارزیابی گیری،تصمیم آموزش،: انسانی منابع مدیریت میان ارتباط هایحوزه

 .]11[است دانش کاربرد دانش، و ایجاد دانش، انتقال دانش، مستندسازی دانش، فراگیری: شامل

 های شرکت دانشگران عملکرد ارزیابی در موثر های مولفه بندی رتبه و شناسایی) عنوان تحت پژوهشی در (6471همکاران ) و . باقری67

( کمی بخش رد مراتبی سلسله تحلیل فرآیند و کیفی بخش در کانونی گروه روش) اکتشافی آمیخته تحقیق روش از استفاده با (بنیان دانش

 شده حاصل ها آن از هریک وزن و عملکرد ارزیابی شاخص 45 نتیجه در که اند پرداخته دانشگران عملکرد ارزیابی معیارهای تبیین به

 .]2[است

 . روش پژوهش2
شده است ریزی( قرار دارد. مراحل انجام پژوهش حاضر، طی دو گام برنامه(Mix Researchروش تحقیق این پژوهش در پارادایم ترکیبی 

 شود. ها پرداخته میکه در ذیل به آن

شده است. به این صورت که در ای و مصاحبه برای دستیابی به نتایج نهایی استفادهکتابخانه  های گوناگونپژوهش حاضر از روشدر 

های مرتبط، کلیات فرآیند مدیریت عملکرد ها و کتابنامهای با  مراجعه به مقالات فارسی و لاتین پایانابتدا، از طریق مطالعات کتابخانه

بنیان، مجدداً فرآیند مدیریت عملکردی که با استفاده از های دانشست. سپس از طریق مصاحبه با کارکنان دانشی در شرکتشده اشناخته

ی قرار گرفت. سپس با استفاده از روش موردبررسشده بود، ابعاد و مراحل آن عنوان فرآیند جامع، در نظر گرفتهای بهمطالعات کتابخانه

 بنیان، استخراج و توصیف شده است.های دانشذیل ابعاد نظام مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتهای تحلیل مضمون مؤلفه

خوبی تعریف نشده است که اگرچه حدود آن به های کیفیداده در موجود الگوهای گزارش و تحلیل شناخت، برای روشی ،64مضمون تحلیل

 فرایندی گیرد. این روش،ی روانشناسی مورداستفاده قرار میای در حوزهشکل گستردهگیرد، اما به ندرت مورد تائید قرار میاست و به

مختلفی  یهاروش هرچند. ]41[. کندیم تبدیل تفصیلی و غنی ییهاداده به را و متنوع پراکنده هایداده و است متنی هایداده تحلیل برای

فرایند تحلیل مضمون، زمانی شروع ؛ اما کلیت کندیخاصی را دنبال م ایها، فرایندهبرای تحلیل مضمون وجود دارد که هر یک از آن

ها آوری دادهجمع ها باشد؛ البته ممکن است این کار در طولالگوهایی از معانی و موضوعات در داده گر به دنبال شناختکه تحلیل شودیم

ه فرایند تحلیل مضمون شامل س ها است.الگوها و مضامین در داده معانیاتفاق بیفتد. نقطه پایان این فرآیند نیز تهیه گزارشی از محتوا و 

 ی اصلی است:مرحله

 متن؛ توصیف و تجزیه -الف
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 متن؛  تفسیر و تشریح -ب

 .]62[متن  مجدد کردن یکپارچه و ادغام -ج

بنیان، توسط روش های دانشکتدومین گام مربوط به فرآیند مدل یابی ابعاد )مراحل( نظام مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شر

های ویژه دستگاهها، بههای طراحی سیستمتفسیری یکی از روش-سازی ساختاریاست. مدل 64(ISMتفسیری )-سازی ساختاریمدل

گیری از ریاضیات، رایانه و مشارکت متخصصان، به تفسیری، رویکردی است که با بهرهسازی ساختاری اقتصادی و اجتماعی است. مدل

ای از عناصر متفاوت در قالب پردازد. این روش یک فرآیند یادگیری تعاملی است. در آن مجموعههای بزرگ و پیچیده میطراحی سیستم

گیری از تفکر سامانمند و منطقی مورداستفاده قرار خصوص در زمان بهرهشوند. این روش بهیک مدل سامانمند جامع، ساختاردهی می

کند که شده تبدیل میتعریف هایی شفاف و خوبهای ذهنی مبهم و ضعیف را به مدلتفسیری، مدل-ی ساختاریسازگیرد. روش مدلمی

های( مؤثر در حل یک مشکل )یا در بهبود یک . این فن برای ساختاردهی به عناصر )شاخص]4[برای بسیاری از اهداف سودمند هستند 

گردد که از روابط پیچیده موجود در بین عناصر یک سیستم می« دیاگرام»موجب به وجود آمدن یک  ISMشود. سیستم( به کار گرفته می

دادن ارتباط میان اجزای متفاوت که ممکن  دهد؛ بنابراین، این روش برای شناسایی و نمایشتعامل میان متغیرهای مختلف را نشان می

آماری متشکل از خبرگان است و  ا توجه به پیشینه پژوهش، در این روش جامعه. ب]1[ای داشته باشند، کاربرد دارداست روابط پیچیده

گونه مطرح تفسیری را این-مراحل استفاده از رویکرد ساختاری 61پیشنهاد بر استفاده از نظرات پنج خبره است. همچنین ماندل و داشموخ

 کنند:می

 یی شوند.گذارند، شناساابتدا باید متغیرهایی که روی سیستم تأثیر می

 های این ماتریس به این صورت تشکیل خواهد شد: تشکیل ماتریس خودتعاملی: درایه مرحله

( و در صورت عدم X، )jو  i(؛ تأثیر متقابل عناصر Aتأثیرگذار باشد ) iبر عنصر  j(؛ اگر عنصرVتأثیرگذار باشد ) jبر عنصر i اگر عنصر

 ( خواهد بود.O)، درایه ماتریس، jو iوجود ارتباط بین عناصر 

ر تشکیل منظوبایست نمادهای احصاء شده در گام قبل،  تبدیل به عددهای صفر و یک شوند؛ بهمنظور تشکیل ماتریس دستیابی اولیه میبه

 بایست موارد ذیل را رعایت کرد:ماتریس دستیابی اولیه می

در ماتریس دستیابی اولیه، یک قرار داده و در ورودی  iو  jباشد، آنگاه در ورودی  Vتعاملی ساختاری  در ماتریس خود iو jاگر ورودی 

i وj.صفر قرار داده شود ، 

، j و iدر ماتریس دستیابی اولیه، صفر و در ورودی  iو jباشد، آنگاه در ورودی  Aدر ماتریس خود تعاملی ساختاری،  iو jاگر ورودی 

 شود.یک قرار داده می

، یک jو  iدر ماتریس دستیابی اولیه، یک و در ورودی  iو jباشد، آنگاه در ورودی  Xدر ماتریس خود تعاملی ساختاری،  iو jاگر ورودی 

 قرار داده شود.

، jو iدر ماتریس دستیابی اولیه، صفر و در ورودی  iو jباشد، آنگاه در ورودی  Oدر ماتریس خود تعاملی ساختاری  iو jاگر ورودی 

 .]41[شودصفر قرار داده 

 آمده را در نظر گرفت و از این طریق ماتریس دستیابیدستپذیری در روابط بهبایست انتقالپس از دسترسی به ماتریس دستیابی اولیه، می

 نهایی تشکیل خواهد شد. این ماتریس میزان وابستگی و قدرت نفوذ عوامل را نمایان خواهد کرد. وابستگی از طریق جمع اعداد در هر ستون

 .]42[دست خواهد آمد و نفوذ از طریق جمع اعداد در هر ردیف به

خروجی برای  دست خواهد آمد. مجموعه تک عوامل بهورودی و خروجی برای تک سپس با استفاده از ماتریس دستیابی نهایی، مجموعه

خود عامل و عوامل  برای هر عامل دربرگیرنده ورودی ها مؤثر است. مجموعههایی است که بر آنخود عامل و عامل هر عامل، دربرگیرنده

 هاست.تأثیرپذیر از آن

شود و با استفاده خروجی، ورودی و اشتراک میان دو مجموعه، خروجی و ورودی برای هر مانع تعین می پس از مشخص کردن مجموعه 

شان هماهنگ باشند و کمترین قدرت نفوذ روجیمشترک و  خ مشترک برای هر مانع به دست خواهد آمد. عواملی که مجموعه مجموعه از

 .]41[تفسیری قرار خواهند گرفت مراتب ساختاریرا دارا باشند، در بالاترین سطح از سلسله

شدن سطح تمامی زمانی که در اولین تکرار، عوامل بالاترین سطح مشخص شدند، باید از میان عوامل حذف شوند. این کار تا مشخص

 .]44[داشت عوامل ادامه خواهد
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 های پژوهش. یافته3

 بنیانهای دانشتحلیل و توصیف مراحل )ابعاد( فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت. 3.1
 های گام اول شامل:های فرآیند پژوهش به ترتیب در دو گام انجام شده است. فعالیتطور که در قسمت قبل ذکر شد،گامهمان

 ی مصاحبههاسؤالطراحی 

 ی مصاحبه طراحی شد.هاسؤالدر این مرحله، با بررسی ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 

 انجام مصاحبه و تهیه متن

 مصاحبه دانشی و کارکنان دانشی کارکنان فعالیت حوزه خبرگان نفر از  61  با و دانشی کارکنان با مصاحبه، هایسؤال طراحی از پس

 :های این افراد مکتوب شدشد و صحبت

 استخراج مضامین پایه با عبارات مرجع

ای از افراد بود، مصاحبه کدگذاری شد و مفاهیم اولیه استخراج شد. نمونه مورداشارهشده و موضوعاتی که ی طراحیهاسؤالبا توجه به 

 است: مشاهدهقابلعبارات مرجع و مضامین پایه مستخرج از آن در نگاره زیر 
 ن پایه(. عبارات مراجع و مضامی6جدول )

 مضامین پایه عبارت مرجع کد ردیف

17 ab22 الزام یادگیری طریقه گزارش دهی  بایست یاد بگیرند که گزارش دهند، و این افراد معمولاً در گزارش دادن مشکل دارندمی

 کارکنان دانشی جدید

59 bb18 های علمی، محور حضور در کنفرانس داخلی و خارجیهای علمی و فناوری محور توافق عملکرد دیگر  حضور در رویدادها و کنفرانس

 توافق عملکردی است

63 bb21 آزادی عمل، انتظار کارکنان دانشی است کارکنان دانشی انتظار دارند که آزادی عمل داشته باشند و محدودیت نداشته باشند 

 مضامین سازمان دهنده مستخرج از مضامین پایه.2. 3

 :است مشاهدهقابلای از این فرآیند، در نگاره زیر دهنده تشکیل شده است. نمونهاز مضامین پایه، مضامین سازماندر این مرحله، با استفاده 

 

 دهنده(. مضامین سازمان4جدول )

 کدهای تکرار دهندهمضامین سازمان ردیف

 ab13,,cb118,fb17,ib11,ib12,jb11 ریزی عملکرد مشارکتیبرنامه 5

 da4,eb04,eb11,fb14,hb12,ib16,kb11,mb11 عملکرد توسط مدیرعاملریزی برنامه 71

 bb17,bb19,ib18,kb21,kb22,kb24,ib19 توافق عملکرد فناورمحور 33

 ,db31,db32,db33,db34,nb31,fb31,hb31,ib31,ib32 ها(: پرسش، گپ و گفت/ بازخورمدیر فنی)کنار آن یا مدیرعامل توسط غیررسمی پایش 96
jb31,jb32 

 bb523,eb511,gb52,hb53,ib512,kb52,nb52 خودارزیابی و ارزیابی مدیر 69

 bb524,db53,jb54,mb58,ob52 ارزیابی عملکرد تیمی و فردی 721

 فراگیر مضامین.3. 3

 است: مشاهدهقابلدهنده، مضامین فراگیر تشکیل خواهند شد.نگاره این مهم، در زیر در این مرحله، با استفاده از مضامین سازمان
 دهنده(. مضامین فراگیر و سازمان4جدول )

 مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر رویکرد و مراحل نظام مدیریت عملکرد

 رویکرد حاکم بر نظام
 نظام بر حاکم استراتژی

 عملکرد مدیریت

 استراتژی چهارگانه به اقتضاء

 ایعملکردی و توسعهریزی و دستیابی به توافقات مرحله اول: برنامه

 با مشارکت کارکنان عملکرد ریزیبرنامه ارائه برنامه

 مدیرعامل توسط عملکرد ریزیبرنامه

 مدیرعامل با عملکرد توافق مرجع توافق

 فناورمحور عملکرد توافق محور توافق

 محور خروجی عملکرد توافق

 توافق عملکرد کلی نه جزئی



 

 مدیریت عملکرد کارکنان   تفسیری در طراحی مدل فرآیند  –یابی ساختاری کاربست رویکرد مدل                  

 

 

 

97 

 بنیانهای دانشیابی فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت. مدل3.4

 مرحله اول( تعیین متغیرها .3.4.1
ی هامدیریت عملکرد کارکنان استخراج شد با توجه به پژوهششده در این زمینه، فرآیند هشت بعدی )مرحله( ای در حوزه با مطالعات انجام

ها قابل توصیف بود، چراکه بنیان، هفت بعد، در این شرکتهای دانششده در حوزه فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتانجام

عنادار نیست. جدول زیر ابعاد )مراحل( مدیریت بنیان، مهای دانششده، ارتقاء جایگاه پست و مقام در شرکتهای انجامبر اساس پژوهش

 .دهدبنیان را نشان میهای دانشعملکرد کارکنان دانشی در شرکت

 بنیانهای دانش(. متغیرهای مدل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت1) جدول

ابعاد مدیریت عملکرد کارکنان دانشی 

 بنیانهای دانشدر شرکت

 ایدستیابی به توافقات عملکردی و توسعهریزی و برنامه

 ایهای عملکردی و توسعهاجرا و تحقق برنامه

 گریپایش عملکرد و مربی

 بازبینی عملکرد

 ارزیابی عملکرد

 آموزش و بهسازی

 پیوند مناسب حقوق و عملکرد

 (SSIMمرحله دوم( به دست آوردن ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها ) .3.4.2

 مکتوب عملکرد توافق طریقه توافق

 توافق عملکرد نشست بستر

 ایهای عملکردی و توسعهمرحله دوم:   اجرا و تحقق برنامه

 )اقتضایی( فردی یا تیمی فعالیت اجرای توافقات

 کارکنان شخصی مستندسازی

 ...و افزارهانرم ایزو، استاندارد: فناورانه مستندسازی

انتظار کارکنان دانشی از 

 ستاد

 انتظار احترام و مشارکت از ستاد

 انتظار سطح مطلوب اختیار و آزادی عمل از ستاد

 موقعبه و مناسب( پرداختی) حقوق

 به توجه کار، از پشتیبانی سازمانی، صبر و هزینه موقع،به خدمات کار، بانشاط فضای: گر تسهیل ستاد

 ... و افراد کار

انتظار شرکت از کارکنان 

 دانشی

 انتظار خلاقیت )نوآوری( از کارکنان دانشی

 انتظار فناورمحور از کارکنان دانشی

 پذیری و دلبستگی از کارکنان دانشیانتظار مسئولیت

 گریمرحله سوم: پایش عملکرد و مربی

 بازخور/ گفت و گپ پرسش،(: هاآن کنار)فنی مدیر یا مدیرعامل توسط غیررسمی پایش پایشگر و طریقه پایش

 مدیرعامل، فنی، مدیر تیم، سرپرست(: سازمان بیرون و درون)غیررسمی و محور رسمی خبره گریمربی گریمربی و طریقه مربی

 سازمان بیرون مشاور

 انتهاگری از بدو کار و بیزمان مربی گریزمان مربی

 فعالیت: روزانه، هفتگی، ماهانه، فصلی و... نوع به وابسته بازبینی زمان زمان بازبینی عملکرد مرحله چهارم: بازبینی عملکرد

 مرحله پنجم: ارزیابی عملکرد

 اقتضائی عملکرد ارزیابی مقطع مقطع ارزیابی

 مدیر ارزیابی و مکمل خودارزیابی مدل ارزیابی

 خلاقیت )نوآوری( محور ارزیابی عملکرد ارزیابی محور

 ارزیابی عملکرد کیفیت، سود و...( محور)نتیجه نهایی

 پذیری و اثرگذاری محور ارزیابی عملکردمسئولیت

 فناورمحور عملکرد ارزیابی

 فردی و تیمی عملکرد ارزیابی طریقه ارزیابی

 مرحله ششم: آموزش و بهسازی

 بهسازی مشارکتی کارکنان نگاه به کارکنان

 نگرآینده و گذشته خلأ تشخیص رویکرد تشخیص خلأ

 هایدوره کار، مختلف هایجنبه حین و گریمربی طریق از: سازمان بیرون یا درون خبره با خلأ رفع مکانیزم رفع خلأ

 ...و سمیناری آموزش سازمان، بیرون آموزشی هایدوره سازمان، درون آموزشی

 ...و آفرینیارزش مشارکت،: عملکرد اساس بر  توافقی و سهیمی پرداخت تناسب عملکرد و حقوق مرحله هفتم: پیوند مناسب عملکرد و حقوق و مزایا

 مرحله هشتم: پیوند مناسب ارتقاء و عملکرد

 عدم وجود ارتقاء سازمانی نگاه به ارتقاء

 (اعتماد سطح افزایش.مشارکت سطح احترام، افزایش اختیار، سطح افزایش)دانشی کارکنان معنوی ارتقاء شیوه ارتقاء

 ...و پژوهانه طریق از ارتقاء سهام، اعطای با ارتقاء دستمزدی، و حقوق: مالی ارتقاء طریق از ارتقاء
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ای هبنیان، مدیران و کارکنان دانشی شرکتهای دانشپرسشنامه بین خبرگان حوزه فعالیت شرکت61تعداد  SSIMمنظور تشکیل ماتریس به

آوری شد. نمونه پرسشنامه جمع 61های ماتریس را تکمیل کنند. درنهایت خانه Aو  X ،.V ،Oبنیان توزیع شد که بر اساس نمادهای دانش

 مشاهده است.شده در زیر قابلای تکمیلهماتریس
 شده توسط خبره اولتکمیل SSIMنمونه ماتریس  (.5جدول )

 ابعاد

ریزی و برنامه

 توافقات عملکردی

 

اجرا و تحقق 

 های عملکردیبرنامه

پایش عملکرد و 

 گریمربی
 ارزیابی عملکرد بازبینی عملکرد

پیوند مناسب عملکرد 

 با حقوق و مزایا
 بهسازیآموزش و 

ریزی و برنامه

توافقات عملکردی و 

 ایتوسعه

X V O V V V V 

اجرا و تحقق 

های عملکردی برنامه

 ایو توسعه

A X A X V A X 

پایش عملکرد و 

 گریمربی
O V X X X X X 

 A X X X X V A بازبینی عملکرد

 A A X X X X A ارزیابی عملکرد

پیوند مناسب عملکرد 

 با حقوق و مزایا
A V X A X X A 

 A X X V V V X آموزش و بهسازی

 SSIMیکپارچه کردن ماتریس  .3.4.2.1

صورت که اگر اند. بدینشدهآوری با استفاده از قاعده اجماع و اکثریت، در قالب ماتریس یکپارچه جمع SSIMهای در این مرحله، ماتریس

خانه ماتریس، بیشترین تکرار داشته باشد، در خانه مربوطه در ماتریس شده توسط خبرگان، یک نماد برای یکماتریس تکمیل 61در میان 

 ، در  دو پرسشنامهA   ، در چهار پرسشنامهV ای از ماتریس در هشت پرسشنامهال اگر خانهشده همان نماد آمده است. برای مثیکپارچه

O   و در یک پرسشنامه نمادX خانه یکسان بودند، نظر خبرگان اعمال شده گذاشته شده است. در شرایطی که تعداد تکرار نمادها در یک

 .ست( ارائه شده ا1شده در جدول شماره )ماتریس یکپارچه  است.

 مرحله سوم( به دست آوردن ماتریس دستیابی .3.4.3
و  6باشد، آن خانه به  Vیا  Xای از ماتریس صورت که اگر خانهشود بدیندر این مرحله ماتریس یکپارچه به ماتریس دستیابی تبدیل می

 ( ارائه شده است.1شود، ماتریس دستیابی در جدول شماره )باشد، به صفر تبدیل می Oیا  Aاگر 

 15مرحله چهارم( سازگار کردن ماتریس دستیابی .4..4..3

صورتی است که اگر  ها مشخص شوند. روابط ثانویه بهبایست روابط ثانویه بین مؤلفهیابی، میپس از به دست آوردن ماتریس دست

آمده دستیابی بهخواهد شد. ماتریس دست Kمنجر به مؤلفه  Jشود، پس مؤلفه  Kمنجر به مؤلفه  Iشود و مؤلفه  Iمؤلفه  منجر به Jمؤلفه 

 ( ارائه شده است.2در این پژوهش سازگار شده است. ماتریس دسترسی نهایی در جدول شماره )
 شده بر اساس قاعده اجماع و اکثریت(. ماتریس یکپارچه1جدول )

 ابعاد

ریزی و برنامه

توافقات عملکردی 

 ایو توسعه

 

اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

پایش عملکرد و 

 گریمربی
 ارزیابی عملکرد بازبینی عملکرد

پیوند مناسب 

عملکرد با حقوق و 

 مزایا

 آموزش و بهسازی
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ریزی و برنامه

توافقات عملکردی 

 ایو توسعه

X V V V V V V 

اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

A X A A A A A 

پایش عملکرد و 

 گریمربی
A V X V X O V 

 A V A X V V A بازبینی عملکرد

 A V X A X V V ارزیابی عملکرد

پیوند مناسب 

 عملکرد با حقوق
A V O A A X O 

 A V A V A O X آموزش و بهسازی

 قاعده اجماع و اکثریت(. ماتریس دسترسی اولیه بر اساس 7جدول )

 ابعاد

ریزی و برنامه

توافقات عملکردی 

 ایو توسعه

 

اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

پایش عملکرد و 

 گریمربی
 ارزیابی عملکرد بازبینی عملکرد

پیوند مناسب 

عملکرد با حقوق و 

 مزایا

 آموزش و بهسازی

ریزی و برنامه

توافقات عملکردی 

 ایو توسعه

 

1 1 1 1 1 1 1 

اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

0 1 0 0 0 0 0 

پایش عملکرد و 

 گریمربی
0 1 1 1 1 0 1 

 0 1 1 1 0 1 0 بازبینی عملکرد

 1 1 1 0 1 1 0 ارزیابی عملکرد

پیوند مناسب 

عملکرد با حقوق و 

 مزایا

0 1 0 0 0 1 0 

 1 0 0 1 0 1 0 آموزش و بهسازی

 (. ماتریس دسترسی نهایی8)جدول 

 ابعاد

ریزی و برنامه

توافقات 

عملکردی و 

 ایتوسعه

 

اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

پایش عملکرد و 

 گریمربی
 ارزیابی عملکرد بازبینی عملکرد

پیوند مناسب 

عملکرد با حقوق 

 و مزایا

آموزش و 

 بهسازی

 میزان

 نفوذ

ریزی و برنامه

توافقات 

عملکردی و 

 ایتوسعه

1 1 1 1 1 1 1 7 
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اجرا و تحقق 

های برنامه

عملکردی و 

 ایتوسعه

0 1 0 0 0 0 0 1 

پایش عملکرد و 

 گریمربی
0 1 1 1 1 1 *16 1 6 

 6 * 1 1 1 1 * 1 1 0 بازبینی عملکرد

 6 1  1 * 1 1 1 0 ارزیابی عملکرد

پیوند مناسب 

عملکرد با حقوق 

 و مزایا

0 1 0 0 0 1 0 1 

آموزش و 

 بهسازی
0 1 1 * 1  1 * 1 * 1 6 

 میزان 

 وابستگی
1 7 5 5 5 6 5 

 

 (هابندی ابعاد )مؤلفهمرحله پنجم( سطح .3.2.5

شود. شده استخراج می در این مرحله مجموعه خروجی و نیز مجموعه ورودی برای هر یک از الزامات از روی ماتریس دستیابی سازگار

ها رسید. مجموعه ورودی توان به آناست از خود آن بعد به انضمام ابعادی که از طریق این بعد می بعد، عبارتمجموعه خروجی برای یک 

شود به این بعد رسید. پس از تعیین مجموعه خروجی و ها میهر بعد، شامل خود آن بعد است به انضمام سایر ابعادی که از طریق آن

عنوان به ISMمراتب شان یکی است، در سلسلهعادی که اشتراک مجموعه خروجی و ورودیشوند. ابورودی برای هر بعد شناسایی می

شده در ساخت سطوح شناسایی. کندشوند. این تکرارها تا زمانی که سطح همه ابعاد مشخص شود، ادامه پیدا میبعد سطح بالا محسوب می

بندی سطح ( بیانگر نتیجه نهایی01بندی ابعاد را نشان داده و جدول شماره )سطح ای از( نمونه9کنند. جدول شماره )به ما کمک می ISMمدل نهایی 

 ابعاد است.

 

 

 بنیانهای دانشبندی ابعاد مدل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت(. تکرار اول جهت سطح9جدول)

 سطح مجموعه مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی بعد شماره

1 
و توافقات عملکردی و ریزی برنامه

 ایتوسعه
1.6.5.4.5.6.7 1 1  

6 
های عملکردی و اجرا و تحقق برنامه

 ایتوسعه
6 1.6.5.4.5.6.7 6 I 

  5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 گریپایش عملکرد و مربی 5

  5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 بازبینی عملکرد 4

  5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 ارزیابی عملکرد 5

6 
پیوند مناسب عملکرد با حقوق و 

 مزایا
6.6 1.5.4.5.7 6  

  5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 آموزش و بهسازی 7
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 بنیانهای دانشبندی نهایی ابعاد مدل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت(. سطح01جدول)

 سطح مجموعه مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی بعد شماره

1 
ریزی و توافقات عملکردی و برنامه

 ایتوسعه
1.6.5.4.5.6.7 1 1  IV 

6 
های عملکردی اجرا و تحقق برنامه

 ایو توسعه
6 1.6.5.4.5.6.7 6 I 

 III 5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 گریپایش عملکرد و مربی 5

 III 5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 بازبینی عملکرد 4

 III 5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 ارزیابی عملکرد 5

6 
پیوند مناسب عملکرد با حقوق و 

 مزایا
6.6 1.5.4.5.7 6  II 

 III 5.4.5.7 1.5.4.5.7 6.5.4.5.6.7 آموزش و بهسازی 7

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 (رسم الگو )نمودار .4
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 بنیانهای دانشتفسیری فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکت -(. مدل ساختاری6شکل)

های ترین، اثرگذارترین و پرنفوذترین عامل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتکند، مهماین دیاگرام بیان میطور که همان

های ترین عامل در این عامل، اجرا و تحقق برنامهترین و وابستهاهمیتریزی و دستیابی به توافقات عملکردی است و کمبنیان، برنامهدانش

 ای است. سایر عوامل و ابعاد، از سطح متعادل و متناسب تأثیرگذاری و تأثیرپذیری برخوردار هستند.عملکردی و توسعه

ری، گای بر چهار مرحله )بعد( آموزش و بهسازی، پایش و مربیریزی توافقات عملکردی و توسعهسطح اول: تأثیرگذاری مرحله )بعد( برنامه

 .ارزیابی عملکرد و بازبینی عملکرد

 

 

 

 

 

 

 :ایریزی و توافقات عملکردی و توسعهبرنامه. 1 .4

های عملکردی و اجرا و تحقق برنامه

 ایتوسعه

پیوند مناسب عملکرد با حقوق 

 ومزایا

 آموزش و بهسازی ارزیابی عملکرد بازبینی عملکرد گریپایش عملکرد و مربی

ریزی و توافقات برنامه

 ای ایعملکردی و توسعه
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ه بنیان است کهای دانشکند، این مرحله مؤثرترین مرحله فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتطور که دیاگرام بیان میهمان

بر ابعاد )مراحلی( همچون آموزش و بهسازی، ارزیابی  کند که این مرحلهبر سایر مراحل فرآیند اثرگذار خواهد بود. این نمودار بیان می

 گری اثرگذار خواهد بود. عملکرد، بازبینی عملکرد و پایش و مربی

 .اساس محورهای توافق، با کارکنان انجام خواهد شد در این بعد سطح مشارکت کارکنان دانشی تعیین خواهد شد و توافقات عملکردی بر

 

  آموزش و بهسازی تأثیر بر عامل )مرحله(. 2. 4
این عامل سطح مشارکت کارکنان را مشخص خواهد کرد و تعیین خواهد نمود که کارکنان در کدام محورها باید تلاش مضاعف داشته 

 ایریزی عملکردی و توسعهباشند و در آن محورها خود را تقویت کنند. بنابراین با تعیین محورهای توافق در مرحله توافقات و برنامه

ای اندیشید. باوجود توان نقاط خلأ عملکردی و توانمندی کارکنان را با حالت مطلوب آن مقایسه نمود و در جهت تحقق هرچه بهتر، چارهمی

منظور نیل و حرکت به مسیر آینده، موردسنجش قرارداد توان نقاط ضعف کارکنان را بهای، میتوافقات عملکردی و توسعه ریزی  وبرنامه

 های آموزشی درون و بیرون سازمان، استفاده از خبرگان درون و بیرون سازمان، مربیگری و ...جویی کرد؛ دورهن چارهو برای آ

 

 تأثیر بر ارزیابی عملکرد. 3. 4
 بهای، محورهای توافق با کارکنان مشخص خواهد شد که با توجه ریزی و توافقات عملکردی و توسعهبا توجه به اینکه در مرحله برنامه

های( ارزیابی عملکرد کارکنان بایست محورها )شاخصاساس محورهای توافق شده با کارکنان، می ها با کارکنان توافق خواهند کرد. برآن

 .توان این افراد را مورد بازخواست و بررسی قراردادریزی عملکرد توافق شده با کارکنان، میرا تعیین نمود و با توجه به برنامه

 

 یر بر بازبینی عملکردتأث. 4. 4
ای بر عامل )مرحله( بازبینی عملکرد ریزی و توافقات عملکردی و توسعهکند،  بعد )عامل( برنامهطور که دیاگرام ترسیم شده بیان میهمان

 ی و بازبینیریزی عملکرد و محورهای توافق شده، بازبینی عملکرد جهت بررستأثیرگذار خواهد بود. بدین طریق که با توجه به برنامه

ریزی عملکرد نقاط توافق شده توان در برنامهریزی بر آن توافق شده است، انجام خواهد گرفت و از طرفی میمحورهایی که در برنامه

 .نظر گرفت )مقاطعی( را جهت بازبینی عملکرد در

 

 گریتأثیر بر پایش و مربی.5. 4
 ای حاصل خواهد شد، بر محورهایی توافق بههای عملکردی و توسعهریزیو برنامهدر این مرحله که با مشارکت کارکنان دانشی، توافقات 

ها تأکید کرد مشخص خواهند شد و بر این اساس فرآیند مربیگری بایست موقع پایش بر آنعمل خواهد آمد. درنتیجه محورهایی را که می

 .ریزی عملکرد انجام خواهد شدتا تحقق محورهای توافق و تحقق برنامه

سطح دوم: ابعاد )مراحل( سطح دوم، همگی از ابعاد )مراحل( سطح یک تحت تأثیر قرارگرفته و بر ابعاد )مراحل( سطح سوم و چهارم مدل 

فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی تأثیرگذار خواهند بود. ابعاد )مراحل(ی از مدیریت عملکرد که در این سطح قرار دارند، با همدیگر 

بنیان را مراحل )ابعاد(: پایش و های دانشلی )طرفینی( دارند. سطح دوم مدل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکترابطه تعام

 گری، بازبینی عملکرد، ارزیابی عملکرد و آموزش و بهسازی، تشکیل خواهند داد.مربی
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 گریپایش و مربی. 6. 4
زمان، عملکرد افراد موردبررسی و بازبینی قرار خواهد گرفت طور همر حال انجام است، بهگری کارکنان دانشی دکه پایش و مربیهنگامی

ها جهت ارزیابی عملکرد افراد تقریباً مشخص خواهد شد. ارتباط این مرحله با آموزش و بهسازی توان گفت که در این هنگام شاخصو می

نقاط ضعف و قوت توانمندی و عملکرد کارکنان تا حدودی مشخص خواهد شد، گری، کارکنان بدین طریق است که به هنگام پایش و مربی

شده در های آموزش و بهسازی انجاماین مهم کمک مضاعفی به مرحله آموزش و بهسازی کارکنان خواهد کرد و میزان اثربخشی شیوه

ا، هکه تا چه میزان این روشعیین خواهد شد؛ اینگری تهای پایش و مربیها و روش. همچنین میزان اثربخشی شیوهشودگذشته تعیین می

 اثربخش واقع شده است.

 

 آموزش و بهسازی. 7. 4
شده اتخاذ های مناسب آموزش و بهسازی جهت تحقق اهداف و محورهای توافقدر این مرحله از مدیریت عملکرد کارکنان دانشی که شیوه

شود؛ بخشی از نقاط خلأ توانمندی و عملکردی کارکنان که از طریق ین میگری تعیخواهد شد، میزان اثربخشی شیوه پایش و مربی

های مناسب آموزش جهت بهبود بایست پر شود و شیوه مناسب آن مشخص خواهد شد. با توجه به اینکه د این مرحله شیوهگری میمربی

نکه ای –بایست از مراحل بازبینی عملکرد کارکنان می هاعملکرد کارکنان تا تحقق اهداف اتخاذ خواهد شد، جهت بررسی اثربخشی این شیوه

تعیین  –و ارزیابی عملکرد  -شده در مسیر تحقق اهداف قرار گرفته استهای انجامتا چه میزان عملکرد کارکنان با توجه به آموزش

 هایی جهت بررسی اثربخشی آموزش و بهسازی کارکنان، استفاده نمود.شاخص

 

 بازبینی عملکرد. 8. 4

نان های کارکهنگام بازبینی عملکرد کارکنان دانشی، میزان تحقق اهداف و محورهای توافق شده با کارکنان دانشی و میزانی از فعالیت

توان گفت که به هنگام اجرای این قسمت از فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان، که در راستای اهداف بوده، مشخص خواهد شد. می

هایی را که جهت ارزیابی عملکرد باید مورد تأکید قرار د پایش و بررسی قرار خواهد گرفت. این مهم، شاخصهای کارکنان مورفعالیت

بگیرد را تعیین خواهد کرد و در این میان، تا حدودی ارزیابی عملکرد، هم از کارکرد کارکنان انجام خواهد شد. در این میان که نقاط 

های اثربخشی شیوه شده، مشخص خواهد شد و میزانن در رابطه با محورهای توافقها و عملکرد کارکناضعف و قوت توانمندی

گری تعیین خواهد شد و نهایتاً نقاط مورد تأکید در فرآیند آموزش و بهسازی کارکنان در جهت نیل به اهداف شرکت، مستحصل مربی

 خواهد شد.

 

 ارزیابی عملکرد. 9. 4

-های پایش و مربیبنیان، میزان اثربخشی شیوههای دانشمدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتبه هنگام اجرای این مرحله از فرآیند 

گری توانسته کارکنان را در مسیر تحقق اهداف قرار دهد. در این میان های پایش و مربیگری آشکار خواهد شد؛ اینکه تا چه میزان شیوه

ترین نتایج خواهد شد، عملکرد افراد هم مورد بازبینی قرار خواهد گرفت. از مهم که میزان تحقق اهداف و محورهای توافق شده، بررسی

بعد )مرحله( ارزیابی عملکرد کارکنان، تشخیص نقاط ضعف و قوت توانمندی و عملکردی کارکنان است، این مهم کمک چشمگیری به مرتفع 

 .خواهد نمودهای آموزش و بهسازی کارکنان نمودن نقاط خلأ و بررسی اثربخشی شیوه

ی یابتوان گفت که به هنگام انجام هر کدام از مراحل مدیریت عملکرد کارکنان دانشی که در سطح دوم رویکرد مدلتر، میبه عبارت روشن

رد که عملکگیری مناسب  در ارتباط با سایر مراحل )ابعاد( ی از فرآیند مدیریت اند، مقدمه، رویکرد و جهتتفسیری قرار گرفته –ساختاری 

 اند، انجام خواهد شد.  در این سطح قرار گرفته

کند، در این سطح، بعد )مرحله( پیوند مناسب تفسیری بیان می –شده توسط رویکرد ساختاری طور که دیاگرام ترسیمسطح سوم: همان

ن دانشی از مراحل )ابعاد(ی که در سطح اول و عملکرد با حقوق و مزایا قرارگرفته است. این بعد )مرحله( از فرآیند مدیریت عملکرد کارکنا
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اند، تحت تأثیر قرار خواهد گرفت و بر مرحله )بعد( ی از فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی که در سطح چهارم دوم مدل قرارگرفته

 .اند، اثرگذار خواهد بودمدل فرآیند مدیریت عملکرد قرار گرفته
بایست جهت ایجاد انگیزه مضاعف ازبینی عملکرد، ارزیابی عملکرد و آموزش و بهسازی کارکنان میگری، بابعاد) مراحل( پایش و مربی

هایی را در پیش گرفته تا ارتباط مناسبی میان حقوق و مزایای کارکنان و عملکرد آنان ها، رویکردها و روشدر کارکنان دانشی، سیاست

 برقرار شود.

ی اهای عملکردی و توسعهتفسیری، در این سطح، اجرا و تحقق برنامه -استفاده رویکرد ساختاریسطح چهارم: طبق نمودار ترسیم شده با 

اند. به هر میزان که تناسب میان حقوق و مزایا با کاملاً تحت تأثیر سایر ابعاد )مراحل(ی است که در سطوح اول، دوم و سوم قرار گرفته

 د. ش ای با اثربخشی بیشتری انجام خواهدهای عملکردی و توسعهاجرا و تحقق برنامهتری برقرار شود، صورت مناسبعملکرد کارکنان به

 MICMAC تجزیه و تحلیل  .5

را نشان  MICMAC، تشخیص و تحلیل قدرت نفوذ و وابستگی متغیرهاست. شکل زیر نیز ماتریس MICMACوتحلیل هدف تجزیه

زان گیرند. میدو سطح وابستگی و نفوذ قرار می بنیان درهای دانشانشی در شرکتدهد که بر اساس آن ابعاد مدیریت عملکرد کارکنان دمی

ها وابستگی و قدرت نفوذ هر مؤلفه )بعد( از ماتریس دستیابی نهایی استخراج شده است؛ جمع سطرها، بیانگر میزان نفوذ و جمع ستون

یان یا از بنهای دانشبعاد مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتدیگر بر اساس نظرات خبرگان، اعبارتبیانگر میزان وابستگی است. به

 نوع محرک هستند یا از نوع وابستگی.

 

 

 

 

 

اند. در این شدهای و پیوند مناسب عملکرد با حقوق و مزایا در ناحیه دوم )وابسته( واقعهای عملکردی و توسعهابعاد اجرا و تحقق برنامه

گری، بازبینی عملکرد، ارزیابی عملکرد و آموزش و ناحیه قدرت نفوذ ضعیف و وابستگی بالاست. همچنین، ابعاد پایش عملکرد و مربی

ریزی اند. متغیرهای این ناحیه، قدرت نفوذ و وابستگی بالایی دارند. علاوه بر این، بعد برنامهناحیه پیوندی )ارتباط( قرارگرفتهبهسازی در 

 –ای در ناحیه نفوذ )عدم وابستگی( از قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی برخوردارند. در مدل ساختاری و توافقات عملکردی و توسعه

تر به سطح بالاتر مدل حرکت کنیم میزان اثرگذاری کاهش پیداکرده و بالعکس، میزان اثرپذیری بیشتر خواهد ز سطح پایینتفسیری هر چه ا

عوامل و ابعادی که در ناحیه چهار قرار دارند و سپس ابعاد و عواملی که در ناحیه سه قرار دارند از میزان  MICMACبود . در ماتریس 

شده، مؤثرین ابعاد در میان ابعاد مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در هستند. با توجه به پژوهش انجاماثرگذاری بیشتری برخوردار 

ای و سپس ابعاد آموزش و بهسازی، ریزی و توافقات عملکردی و توسعهبنیان، به ترتیب اثرگذاری، ابتدا بعد برنامههای دانششرکت

ی هاری خواهند بود. این متغیرها، در نظام مدیریت عملکرد کارکنان دانشی در شرکتگارزیابی عملکرد، بازبینی عملکرد و پایش مربی

ن همت بایست بیشتریعملکرد کارکنان دانشی می بنیان، نظام مدیریتهای دانشبنیان، متغیرهای کلیدی هستند. بنابراین در شرکتدانش

ازآن سعی کند تا ابعاد آموزش و بهسازی، ارزیابی عملکرد، و پسای بنماید ریزی و توافقات عملکردی و توسعهخود را صرف برنامه

      1 7 

  5.4.5.7     6 

 5  نفوذ   ارتباط  

       4 

       5 

 6  استقلال   وابستگی  

6 6      1 

7 6 5 4 5 6 1  
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گری کارکنان دانشی که ابعاد تعاملی )مرتبط به هم( هستند به طریقی مورداستفاده قرار گیرند که بازبینی عملکرد و پایش عملکرد و مربی

 از سهم اثربخشی بالایی برخوردار شوند و اثربخشی سایر ابعاد را ارتقاء دهند.

 

 

 گیرینتیجه
ها نقش کلیدی در ایجاد و توسعه بنیان هستند. این شرکتهای دانشترین روزنه اقتصاد مقاومتی شرکتامروزه شاید بتوان گفت که مهم

یابد. نیروی انسانی رکن رکین و محور دارند چراکه رشد اقتصادی و ایجاد اشتغال، متناسب با ظرفیت نوآوری تحقق میاقتصاد دانش

بنیان است. در چنین شرایطی وجود یک نظام مدیریت عملکرد کارکنان دانشی که توانایی قرار دادن عملکرد های دانشنیروی محرکه شرکت

کارکنان در جهت تحقق راهبردهای شرکت را داشته باشد و نظام منابع انسانی شرکت را یکپارچه کند، ضروری است. در این پژوهش با 

ای )بعدی( مدیریت عملکرد کارکنان استخراج شد. در طول مسیر پژوهش، ابعاد )مراحل( این فرآیند آیند هشت مرحلهمطالعات گسترده، فر

برای کارکنان موردبررسی قرار گرفت؛ نتایج پژوهش بر هفت مرحله از این فرآیند تأکید کردند. در گام دوم پژوهش، شیوه تعامل این هفت 

( بررسی شد. ابعاد )مراحل( فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان دانشی ISMتفسیری ) –یابی ساختاری رد مدلمرحله )بعد( با استفاده از رویک

به  یابیریزی و دستترین مراحل )ابعاد( به ترتیب، برنامهاهمیتبنیان در چهار سطح قرار گرفتند؛ اثرگذارترین و کمهای دانشدر شرکت

ای تشخیص داده شد.بنابراین در نظام مدیریت عملکرد کارکنان های عملکردی و توسعهتحقق برنامهای و اجرا و توافقات عملکردی و توسعه

ی( ایابی به توافقات عملکردی و توسعهریزی و دستها در مرحله اول فرآیند )برنامهبایست اهم فعالیتبنیان، میهای دانشدانشی در شرکت

ری، گاند؛ ارزیابی عملکرد، پایش و مربیبعاد )مراحل(ی از این فرآیند که در سطح دوم قرار گرفتههای اها، قواعد و رویهانجام گیرد. سیاست

آموزش و بهسازی و بازبینی عملکرد، به طریقی عمل نمایند که رابطه منطقی میان عملکرد و حقوق و دستمزد کارکنان ایجاد نموده و 

ای تا نیل به سطح های عملکردی و توسعهلاش مضاعف در اجرا و تحقق برنامهموجبات سطح انگیزشی بالای کارکنان دانشی را جهت ت

 مطلوب عملکرد فراهم نمایند.
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های مدیریت تعارض بر رضایت شغلی و عملکرد نوآورانه کارکنان (؛ بررسی تأثیر سبک6474هوشمند، فاطمه ) .44
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