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در  منابع انسانی هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکردشناسایی و مدلسازي انگیزه

 زرگ ایرانیکسب و کارهاي ب

                                                            1 آبادي مهسا فاضل حسن                                 

  2 الیاسی  قنبر محمدي  

                                                                                        *3 زاده مرتضی رضایی

 )18/07/1394؛ تاریخ پذیرش: 14/05/1394تاریخ دریافت: (

 چکیده 
ها هاي پژوهشها تبدیل شده است. یافتهاي مهم و اساسی براي کسب و کاربکارگیري نظام مدیریت عملکرد به دغدغه

ریزي استراتژیک، مدیریت دانش، مدیریت امههاي تحولی در کسب و کارها از قبیل: برندرصد برنامه 70دهد حدود نشان می

شوند. و مهندسی مجدد، به دلیل عدم احساس نیاز و انگیزه لازم براي تحول با شکست مواجه می عملکرد، مدیریت کیفیت جامع

یت زیادي هاي تحولی از اهمهاي کسب و کارها براي بکارگیري این برنامهبراي کاهش نرخ شکست، شناسایی و افزایش انگیزاننده

هاي تحولی در هاي مدیریت عملکرد به عنوان یکی از برنامهبرخوردار است. از این رو، با توجه به تمرکز تحقیق حاضر بر روي نظام

 در کسب و کارهاي بزرگمنابع انسانی هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد پژوهش حاضر این است که انگیزه سؤالسازمانها، 

ها، این تحقیق همچنین بدنبال شناسایی میزان اهمیت و روابط بین این عوامل وه بر شناسایی انگیزانندهایرانی کدامند؟ علا

باشد. بدین منظور از روش تحقیق کیفی اکتشافی استفاده گردید، تا از نظر خبرگان و متخصصان برخوردار از انگیزشی نیز می

گیري شود. در مرحله اول براساس شاخص تعداد کارکنان شش  کرد بهرههاي مدیریت عملتجربه و شایستگی لازم در زمینه نظام

هاي لازم  کسب و کار بزرگ کشور برخوردار از تجربه بکارگیري نظام مدیریت عملکرد به عنوان نمونه آماري انتخاب گردید و داده

هاي حاصل از  . در گام بعد یافتهگردیدمحور استخراج، مستندسازي و با استفاده از مدل اشتراس کدگذاري  از طریق مصاحبه واقع

اساس روش مدیریت تعاملی توسط خبرگان منابع انسانی برخوردار از تجربه لازم در زمینه  ها و کدگذاري تجربیات برپژوهش

گري و سپس مدلسازي قرارگرفته است. در  بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ،  مورد ارزیابی، غربال

ترین هاي نهایی پژوهش، با اهمیتها استفاده گردید. براساس یافته نویسی به منظور گردآوري داده هاي ایده له دوم از روشمرح

عملکرد عبارتند از: فعالیت شرکت در فضاي رقابتی، احساس  هاي کسب و کارهاي بزرگ ایرانی در بکارگیري نظام مدیریتانگیزه

کسب و کار، کنترل و اطمینان از تحقق اهداف، همراستایی اهداف فردي و سازمانی، پایش عملکرد نیاز رهبران به ایجاد تحول در 

نشان داد که وجود فضاي  هااساس علمکرد. شناسایی روابط بین انگیزاننده دهی براساس عملکرد و شناخته شدن برو پاداش

 تأثیرها تفاده از نظام مدیریت عملکرد، بر سایر انگیزانندهرقابتی، به عنوان یکی از علل برانگیخته شدن کسب و کارها براي اس

دهی براساس عملکرد، پایش عملکرد و شناخته ها از قبیل پاداشاي داشته است. همچنین برخی دیگر از انگیزانندهقابل ملاحظه

هاداتی براي پژوهشگران آینده در هاي تحقیق و پیشنمتقابلی بر یکدیگر دارند. کاربردهاي یافته تأثیرشدن براساس عملکرد نیز 
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  مقدمه -1

مدیریت عملکرد به عنوان نظام بررسی و پایش نحوه عملکرد در سطوح مختلف سازمان از 

وران و متولیان منابع انسانی قرارگرفته است. از این رو، سالها قبل مورد توجه پژوهشگران، مشا

 تحقیقات زیادي در زمینه چیستی و چرایی این نظام در سالهاي اخیر صورت گرفته است

)Neely et al., 2004; Waal, 2009; Kagaari, 2011, S. Panda, 2011; Kourtit,  2013 .( 

ها براي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد بخشی از تحقیقات پیشین در زمینه انگیزه سازمان

هاي مختلفی نظام مدیریت ها با انگیزههاي پژوهشگران، سازمانانجام شده است. براساس یافته

توان به مواردي همچون سنجش میزان کارایی می هاي سازمانگیرند. از انگیزهعملکرد را بکار می

ها و یا آگاهی از رضایت داف و استراتژيها، کنترل میزان دستیابی به اهو اثربخشی فعالیت

 ;Luliya, 2013; Gadenne, Mia, 2012; Al Hijji; 2012( مشتریان و کارکنان اشاره کرد

Luliya, 2013; Saunila, 2012 .( 

در این چارچوب، انگیزه به معناي فرایند احساس کمبود نیاز و فعالیت در جهت رفع آن 

اي تحولی همچون مدیریت عملکرد هام براي بکارگیري نظام) و اولین گ1390پور، بوده (قلی

بر موفقیت یا شکست آنها نیز به شمار می رود. به  مؤثرترین عوامل باشد. همچنین از مهم می

هاي تحولی به دلیل عدم انگیزه و درصد از نظام 70) حدود 1996طوري که به زعم جان کاتر (

 ).Kotter, 1996( شوندمیها، با شکست روبرو احساس نیاز سازمان

)، 1391(اکبري و جدیدي،  باشد درصد می 70با توجه به اینکه این نرخ در ایران بیش از  

تواند به متولیان، مشاوران و  ها جهت بکارگیري نظام مدیریت عملکرد میشناسایی انگیزه سازمان

. اما به رغم این اهمیت، تر نظام مدیریت عملکرد کمک نمایدسازي هرچه موفقاستادان در پیاده

هاي ایرانی در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد انجام هاي سازمانپژوهشی مبنی بر بررسی انگیزه

هاي بکارگیري پاسخ دهد که انگیزه سؤالنشده است. از این رو این پژوهش تلاش دارد به این 

 نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ ایرانی کدامند؟

مه مقاله حاضر در ابتدا به بررسی ادبیات نظري موجود در زمینه موضع پژوهش در ادا

ها ارائه خواهد شد. بخش شناسی، یافتهپرداخته خواهد شد و در بخش بعدي پس از معرفی روش

ها و ارائه پیشنهادات پژوهشی و کاربردي گیري در رابطه با یافتهانتهایی مقاله به بحث و نتیجه

 ده است.اختصاص داده ش
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 تحقیق پیشینه و بر ادبیات مروري

 مدیریت عملکرد

در دوره زمانی و  باشد میاهداف افراد به اهداف کسب و کار  یند پیوندعملکرد فرا مدیریت 

 و مداوم عملکرد، فرایند مدیریت .)Philips, 2004( پردازدگیري عملکرد میمشخص به اندازه

ز تعریف عملکرد مورد انتظار، ارزیابی عملکرد و آن اعم ا مختلف اجزاي و است پایدار

 اجزا از یک هر ضعیف اجراي که صورتی باشند بهیکدیگر در تعامل می دهی، همواره با بازخورد

 برعملکرد  یریتمطرح شده از مد یفتعاردر  گذارد.بر کل نظام مدیریت عملکرد می منفی تأثیر

 شده است تأیید ايوظیفهو  یسطوح سازمان هاياولویت و هاياستراتژ اهداف، بودن مشخص

)Verweire, 2004.(  نمایی از چرخه مدیریت عملکرد را ترسیم کرده است. 1شکل 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عملکرد مدیریت چرخه :1 شکل

 )Armstrong, 2000(منبع: 
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هاي سازمان به ها، اهداف و برنامهاست، استراتژي مشاهده قابل 1شکل  در که طورهمان

ه این امر در سطح مدیریت ارشد سازمان شود کعنوان ورودي نظام مدیریت عملکرد محسوب می

هاي کلیدي  شود. پس از مشخص شدن اهداف، در سطح عملیاتی، شاخصرخ داده و معین می

هاي سازمان تعیین ها و برنامهگیري میزان دستیابی به اهداف، استراتژيعملکرد به منظور اندازه

یابد به طوري که بین هر ه میهاي کلیدي عملکرد تا سطح مشاغل ادام شوند. تعیین شاخص می

هاي تعیین شده  و براي شاخص د) ارتباط منطقی وجود داشته باشدسطح (سازمان، واحد و افرا

شود. گردد و بر روي اهداف توافق حاصل میدر هر یک از سطوح سازمانی، هدف مشخص می

و ارزیابی مداوم قرار هاي تعیین شده، عملکرد مورد پایش  نهایتاً، در دوره زمانی مرتبط با شاخص

عملکرد به  گیرياندازه حاصل از جیتاشود (همان). نگیرد و به صورت مستمر بازنگري میمی

دیگر  و نیرو، ترویج تأمین افراد، توسعه ریزيجبران خدمت، برنامه فرایندهاي براي وروديعنوان 

 .)Catuth, 2000( گیردمورد استفاده قرار می یمنابع انسان هايفعالیت

 

 عملکرد مدیریت بکارگیري نگیزها

 به کلی نگاه یک در و داشته مختلف انواع انگیزه. باشد میدهی به رفتار  جهت فرایند انگیزه

 که هستند نیازهایی دهنده توضیح درونی هايانگیزه. شودمی تقسیم درونی و بیرونی هايانگیزه

 هايمشوق کنندهینتبی بیرونی هايانگیزه هک حالی در گیرند،می نشأت سازمان یا و فرد درون از

 ). Rio, 2005( هستند رفتار کنندههدایت محیطی

 در بیرونی یا درونی از اعم مختلفی دلایل و هاانگیزه هاسازمان ،)1996( کاتر زعم به 

 هايپژوهش نگاه، نوع این با. دارند عملکرد مدیریت نظام جمله از تحولی نظام نوع هر بکارگیري

 سازمانها هايانگیزه و عملکرد مدیریت نظام از برخورداري به نیاز احساس هايزمینه در ختلفیم

 .شوندمی ارائه آنها از برخی شرح ادامه در که دارد وجود نظام این بکارگیري براي

 نظام بکارگیري هايانگیزه و دلایل) 2000( آرمسترانگ درونی، هايانگیزه چارچوب در

 :داندمی ذیل موارد از اعم را هاسازمان در عملکرد مدیریت

 کار و کسب هاياستراتژي از پشتیبانی ·

 آینده در بهتر عملکرد به دستیابی جهت عملکرد بهبود و اصلاح ·

  نیاز مورد هايشایستگی استانداردها، اهداف، مورد در شده توافق چارچوبی ایجاد ·

 کارکنان يهامهارترتقاء و ا کار و کسب فرایندهاي مستمر بهبود فرهنگ ایجاد ·

  شود حاصل باید آنچه از مشترك بین سازمان و کارکنان درك ایجاد ·

 انتظارات شفافیت و تعریف براساس کارکنان بین درست ارتباط ایجاد ·
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  کارکنان شغلی رشد و آموزشی نیازهاي شناسایی در کمک ·

 عملکرد کیفیت و نوع اساس بر عادلانه پرداخت ·

 و کوسترا عملکرد، مدیریت نظام از استفاده براي درونی هايزهبررسی انگی ادامه در

 سازمانها دارند کهکنند. آنها بیان میها اشاره میبه برخی دیگر از این انگیزه) 2004( همکارانش

و  سنجش يابزارهانیازشان است که به  مورد تغییرات با ارتباط در درست گیريتصمیم منظور به

 روي یداخل یندهايفراو  يو نوآور یادگیري یان،مشتر ی،بعد مال در چهارعملکرد  مدیریت

 عملکرد، از حاصل هايخروجی افزایش تیمی، افزایش کار) 2004( علاوه بر اینها، ولف. اندآورده

 هاي وکوشش تلاش تمرکز عملکرد، و پرداخت بین ارتباط ایجاد انسانی، نیروي ریزيبرنامه

و بهبود عملکرد را به عنوان  1کارکنان شغلی کارراهه تدوین ت،درس هاي فعالیت برروي کارکنان

 . کندیم یعملکرد معرف یریتاز نظام مد براي استفاده هاسازمان هاي درونیانگیزه

 عملکرد مدیریت نظام بکارگیري در را درونی هايانگیزه نقش که قبلی تحقیقات برخلاف

 در سازمان انگیزه عنوان به را بیرونی عوامل) 2012( همکارانش و دسرامر بودند، دانسته مهم

توجه به  ی،رقابت یطمحکنند، وجود می بیان آنها. دانندمی مهم عملکرد مدیریت نظام از استفاده

از  استفادهها به سازمان یلتما به منجر جامعه، با شدن همگام به علاقه واعتبار خود (سازمان) 

 هايیچیدگیو پ ییراتتغوجود پژوهشگران  یبرخ این،علاوه بر . شودمیعملکرد  مدیریتنظام 

 دانند مهم می عملکرد مدیریت نظام براي بکارگیري هاسازمان دلایل از یکی عنوان به را محیطی

)Maley, 2014; Tapinos, 2005.( 

 در بیرونی و درونی انگیزشی عوامل از تلفیقی به هاي دیگردر ادامه تحقیقات قبلی، پژوهش

 و آزونه مثال، عنوان به. کنندمی اشاره سازمانها توسط عملکرد مدیریت نظام زا استفاده

 سهولت و شفافیت همچنین و خارجی فشارهاي سازمان، در قدرت هايبازي) 2011( همکارانش

 بکارگیري در سازمانها بیرونی و درونی هايانگیزه عنوان به را سازمان و کارکنان بین ارتباطات در

 به ،)2012( چیا و هک توسط شده انجام دیگر پژوهش در. دانندمی مؤثر عملکرد مدیریت نظام

 درونی عوامل برخی و محیطی تغییرات و رقابتی فشارهاي جمله از بیرونی عوامل برخی وجود

 به هااسترتژي سازيپیاده نحوه از آگاهی و بررسی و خود عملکرد مرور به هاسازمان نیاز مانند

 پژوهش هايیافته همچنین. است شده اشاره عملکرد مدیریت نظام فرایند در ییهاانگیزه عنوان

 سازمان، هاياستراتژي برروي بیشتر تمرکز منظور به هاسازمان که دهدمی نشان) 2013( کروتز

 سازمان، مأموریت و اهداف بهتر شرح تر،مشخص و بهتر گذاريهدف ارشد، مدیران بیشتر تعهد

                                                      
1-Career Development 
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 و محیطی و سازمانی پیچیده تغییرات براي بیشتر آمادگی کارکنان، عملکرد ربیشت و بهتر کنترل

 . نمایندمی اقدام عملکرد مدیریت نظام سازي پیاده و طراحی تدوین، به... 

در بکارگیري نظام مدیریت  مؤثرهاي گرفته در زمینه انگیزه انجام تحقیقات مروري گذرا بر 

مان بیشتر أهاي درونی و بیرونی به صورت تونگیزانندهدهد که تلفیق نقش اعملکرد نشان می

 جمله از باشد.ي میمؤثرمورد توجه محققان این حوزه بوده است که به نظر نیز رویکرد صحیح و 

 جمله از خارجی وجود فشارهاي جهانی، محیط در قطعیت عدم توان به: وجود ها میانگیزه این

 میزان از آگاهی و سازمان استراتژیک اهداف به دستیابی بهتر، عملکرد براي رقابتی محیط

از نتایج  هاانگیزه این از فهرستی. اشاره کرد سازمان اهداف به رسیدن در کارکنان توانمندي

  .باشد میقابل ملاحظه  1هاي پیشین استخراج و در جدول  پژوهش حاصل از

 

 هاي پیشین هاي حاصل از پژوهش : فهرست انگیزه1جدول 

 سال - پژوهشگر هاهانگیز ردیف

 Zairi et al. (2000) کارکنان و مدیران رفتار روي بر تاثیرگذاري 1

2 
 از بهتر فهم ها، استراتژي روي بر بیشتر تمرکز عملکرد، گیرياندازه در بیشتر دقت

 ياستراتژ ین،کمک به تدو هافعالیت تر دقیق و بهتر گذاريهدف واحدها، عملکرد
Robinson (2004) 

3 
 مدیریت بیشتر تعهد سازمان اهداف و انداز چشم ماموریت، از بهتري شرح و وصیفت

 ها فعالیت به ارشد
Neely et al. (2004) 

4 
و  یمیپرداخت و عملکرد، بهبود کار ت ینارتباط ب یجادشناخت از شغل، ا افزایش

 کارکنان یکارراهه شغل ینتدو  ی،انسان یروين یزيعملکرد، برنامه ر
Wolf (2004) 

5 

 ها، استراتژي با سازمان و کارکنان همسوسازي ، کارکنان بهتر  کنترل و شناخت

 قوانین به گوییپاسخ پاداش، و عملکرد بین ارتباط ایجاد  سازمان، اهداف به دستیابی

 ذینفعان براي سازمان ارزش خلق میزان بررسی دولتی،

Lawson et al. (2004) 

 Kostera (2004) ها ژياسترات و عملکرد گیرياندازه 6

 .VanderMeer et al مختلف ابعاد در عملکرد از آگاهی 7
(2005) 

 Tapinos et al. (2005) سازمان هايپیچیدگی بهتر مدیریت 8

9 
 شغلی، رشد هدف، از مشترك درك ایجاد هدف، به دستیابی استراتژي، از پشتیبانی

 عادلانه پرداخت
Armstrong (2009) 

 Azzone et al. (2011) کارکنان با ارتباط در سهولت و شفافیت ایجاد محیطی، تغییرات با همسویی 10

 Chiya(2012) عملکرد گیرياندازه رقابتی، محیط 11

 Deccamer et al. (2012) عملکرد به مدیریت اعتقاد رقابتی؛ محیط در بهتر عملکرد جامعه، با شدن همگام 12

 Krotz (2013) استراتژي بر تمرکز رقابتی، حیطم در آمادگی کارکنان، کنترل 13

 Maley et al. (2014) انسانی هاي سرمایه بهتر مدیریت محیط، در قطعیت عدم وجود 14

 منبع: (مطالعات نگارندگان)
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توان دریافت که دو نقص عمده در می 1هاي مندرج در جدول  تر به یافته با نگاهی دقیق

ط با انگیزه سازمانها در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد وجود هاي مرتب بررسی پیشینه پژوهش

دهد، تحقیقی در ایران در زمینه دارد. اولاً، تا جایی که مطالعات محققان این تحقیق نشان می

هاي ایرانی وجود ندارد. با توجه به  عوامل انگیزشی بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در سازمان

محیطی در تعیین عوامل انگیزشی بکارگیري نظام مدیریت  گذاري قابل توجه شرایطتأثیر

ها در محیط خاص سازمانهاي ایرانی، ضرورت انکارناپذیري است که  عملکرد، مطالعه این انگیزش

 تاکنون مورد غفلت واقع شده است. 

علاوه بر آن، اکثریت مطالعات بررسی شده که در این تحقیق نیز به بخشی از آنها اشاره شده 

اند و میزان صرفاً به شناسایی عوامل انگیزشی بکارگیري نظام مدیریت عملکرد پرداختهاست 

توان گفت همه این عوامل انگیزشی، از اند. میاهمیت آنها و روابط بین آنها را نادیده انگاشته

گذاري یکسانی برخوردار نیستند. از این رو، ضرورت دارد تا علاوه بر تأثیرمیزان اهمیت و 

ها، به میزان اهمیت و روابط علی و معلولی بین آنها نیز توجه شود. این یی این انگیزانندهشناسا

خوبی درك  هگذاري هر کدام از این عوامل را بتأثیرکند تا میزان اطلاعات به سازمانها کمک می

ها انگیزانندههاي ترینها و مهمترینها، علیمابین این انگیزاننده کرده و با در نظر گرفتن روابط فی

ها و ترینکار گیرند و تدریجاً به سمت استفاده از معلول هرا در سازمان خود با اولویت بیشتري ب

 هاي این عوامل حرکت کنند. ترینکم اهمیت

کارگیري  هپژوهشی فوق الاشاره و با ب ش دارد تا با در نظر گرفتن دو خلأپژوهش جاري تلا

ها را فراهم تر در ماهیت، اهمیت و روابط این انگیزانندهروشهاي کیفی که امکان تعمق بیش

هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در سازمانهاي ایرانی بپردازد و کنند، به مطالعه انگیزاننده می

 ت پاسخ گوید:سؤالابه این 

 اند؟کارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ کدام هانگیزه هاي ب ·

در کسب و کارهاي بزرگ  هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکردین انگیزهاي بچه رابطه ·

 وجود دارد؟

هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ میزان اهمیت انگیزه ·

 چقدر است؟
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 تحقیق  شرو -2

هاي مصاحبه نیمه  هاي کیفی اکتشافی، از روشدر این پژوهش، در چارچوب روش

 آوري داده هاي لازم استفاده شده است. به منظور جمع 1و مدیریت تعاملی ساختارمند روایتی

کند براي برخورداري از درك عمیق نسبت هاي روایتی آنگونه که رایسمن بیان میمصاحبه

. در )Riessman, 1993شوند (به تجارب تعدادي از خبرگان درباره یک موضوع خاص استفاده می

اي مناسب به عنوان شیوه 2افزار الگوسازي ساختاري تفسیري و نرم ادامه، از روش مدیریت تعاملی

در ایجاد اجماع  مؤثربراي بررسی موضوعات پیچیده و تعیین ارتباط بین آنها و همچنین، روشی 

 ) استفاده شده است. 1392و همکاران،  زاده رضاییبین نظرات گروهی از خبرگان (

احبه و مدیریت تعاملی، مراحل ذیل طی شده هاي مصدر این پژوهش با استفاده از روش

 است:

 هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ:شناسایی اولیه انگیزه )1

در این مرحله پس از مرور ادبیات نظري، تعدادي از کسب و کارهاي بزرگ ایرانی که داراي 

هاي آنها از بکارگیري شدند تا انگیزه اند انتخابتجربه موفق استفاده از نظام مدیریت عملکرد بوده

) کسب و کارهاي بزرگ آنهایی تعریف 1995( این نظام مطالعه شوند. براساس دیدگاه کمپل

ا (سازمانها) از روش ه نفر نیروي انسانی دارند، همچنین براي تعیین نمونه 200شدند که بیش از 

به شرح  معیار چهار )،1998فلینت (مرحله بر اساس دیدگاه  این در هدفمند استفاده شده است.

 :سازمانها مورد استفاده قرار گرفتند انتخاب زیر براي

به منظور تحقق این معیار، کلیه : مناسب عملکرد مدیریت نظام از برخورداري ·

 در عملکرد مدیریت سیستم لحاظ هاي مطالعه شده توسط این تحقیق از سازمان

 .اند داشته قرار مطلوبی وضعیت

 فرایند براي تحقق این معیار،: ها سازمان سایر توسط شده توصیه و شده شناسایی ·

و  مشاوران، مدیران، شامل کلیدي برخی از این سازمانهاي واجد شرایط افراد با مصاحبه

 تکنیک از ادامه، در. شد شروع آنها) عملکرد مدیریت( انسانی منابع حوزه کارشناسان

 در. است شده استفاده  ویژگی این از برخوردار يهاسازمان شناسایی براي برفی  گلوله

 است خواسته شوندگان مصاحبه از نخست، ي ها مصاحبه انتهاي در محقق خصوص، این

 .کنند معرفی دارند را مناسب عملکرد مدیریت سیستم که را هاییسازمان اسامی تا

 

 

                                                      
1-Interactive Management 
2-ISM- Interpretive Structural Modeling 
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 این ر، دربراي تحقق این معیا :)متنوع سازمانی سطوح و مشاغل در فعالیت( تنوع ·

مدیریت  فرایند مختلف هايقسمت متنوع در تجربه دانش و با افرادي از تحقیق

 .است شده مصاحبه عملکرد

 انتخاب هنگام به نیز شاخص این :عملکرد مدیریت نظري در زمینه فهم از برخورداري ·

 به نسبت نظري فهم و دانش که است شده دقت و شده نظرگرفته در تحقیق هاينمونه

 داشته وجود تعاملی مدیریت جلسات در حاضر افراد و شوندگان مصاحبه در موضوع

 .باشد

هاي مورد بررسی در این تحقیق، سه مورد از بر مبناي معیارهاي چهارگانه فوق، نمونه

مورد از صنعت نیرو،  یکمورد از خدمات بانکداري و  دوصنعت خودرو و صنایع وابسته به آن ، 

 اند.ریلی و صنایع وابسته به آن بوده نفت و گاز و حمل و نقل

یافته روایتی با متولیان و متخصصان  ساختار ها از مصاحبه نیمهداده آوري جمعبه منظور 

1از مدلها استفاده شده است.  منابع انسانی سازمان
STAR 2و

5W1H  براي ساماندهی به تفکرات

بررسی روایی آن از اجراي یک . به منظور ت مصاحبه استفاده شده استسؤالامحقق و تدوین 

اي که ها، هر مرحلهآزمون استفاده شده است. همچنین در جریان مصاحبهمصاحبه براي پیش

 ت نیاز به اصلاح دارند، اقدامات اصلاحی صورت گرفته است. جهتسؤالااحساس شده است 

دیگر از میزان  ها با ارسال مصاحبه و مقولات دست یافته به افراد خبرهمصاحبه پایایی تعیین

صحت و پایایی آن اطمینان کسب شده است. همچنین پس از انجام کدگذاري با ارسال آن به 

فرد مصاحبه شونده از میزان ارتباط و درستی مفاهیم تعیین شده با قصد و منظور وي اطمینان 

این ها تا جایی ادامه یافت تا به اجماع نظري دست یافته شود. بر  حاصل شده است. مصاحبه

ها تا مورد ششم اساس، در حالیکه در مصاحبه چهارم این اجماع حاصل شد، اما انجام مصاحبه

 ادامه پیدا کرد.

نسخه نوشتاري آنها تایپ و در سه مرحله کدگذاري شد. در مرحله  ها مصاحبهبعد از انجام  

طریق کدگذاري  تعیین شد. در مرحله بعد از ها مصاحبهاول، شواهد گفتاري مرتبط با هر یک از 

بندي مفاهیم استخراج گذاري هر یک از آنها پرداخته شد و نهایتاً از طریق دستهباز به مفهوم

 شده، مقولات مرتبط با آنها شناسایی شد. 

 

 

                                                      
1-Situation, Task, Action, Result 
2-Where, When, Why, Who, What, How 
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 هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ:انتخاب نهایی انگیزه )2

ر بررسی نظرات خبرگان، نشستی تحت عنوان هاي یاد شده، به منظوپس از انجام مصاحبه 

مدیریت تعاملی برگزار شد تا خبرگان حاضر در جلسه در مورد هریک از مقولات یافت شده به 

نفر از خبرگان حوزه مدیریت عملکرد با روش هدفمند و بر  8ارائه نظر بپردازند. در این جلسه 

طراحی و ) 2بیش از یک سازمان، ه مشاوره به تجرب )1انتخاب شدند:  هايشاخص اساس این

سال  5داشتن حداقل ) 3داقل یک سازمان در صنایع مختلف سازي مدیریت عملکرد در حپیاده

نشر حداقل یک اثر پژوهشی در زمینه مدیریت  )4ینه مدیریت عملکرد کار کارشناسی در زم

 آورده شده است. 2کننده در جلسه در جدول عملکرد. اطلاعات خبرگان شرکت

 

 تعاملی مدیریت جلسه در کنندهشرکت خبرگان اطلاعات: 2 جدول 

 دگان)هاي نگارن منبع: (یافته

 

الگوسازي  افزار نویسی و همچنین از نرم ها از روش ایده در این مرحله به منظور گردآوري داده

و همکاران،  زاده رضاییساختاري تفسیري براي تعیین روابط بین مقولات استفاده شده است (

هاي کسب وکارهاي بزرگ ایرانی در ). در جلسه مدیریت تعاملی فهرستی از انگیزه1393

هاي مرحله قبل) به اعضاي گروه ارائه و از رگیري نظام مدیریت عملکرد (مستخرج از مصاحبهبکا

اساس تجربیات خود شناسایی نمایند. در این  ها را برترین آن انگیزهآنها خواسته شد تا مهم

مرحله خبرگان مجاز به اضافه نمودن مواردي خارج از فهرست یادشده و یا ترکیب و تغییر آنها 

خبرگان شناسایی و نهایتاً انگیزه توسط  16اند. در نهایت پس از سه دوره بحث و گفتگو، ز بودهنی

 مورد از آنها نهایی شدند. 6گیري  يأپس از ر

 

مشارکت 

 کنندگان

 هاي انتخاب افراد شاخص

سابقه مشاوره به 

 بیش از یک سازمان

سابق کار کارشناسی در زمینه 

 سال 5منابع انسانی بیش از 

حداقل یک کتاب یا  تألیف

 مقاله

 اثر پژوهشی 1 سال سابقه کاري 8 سازمان 1 1

 - سال سابقه کاري 5 - 2

 اثرپژوهشی 1 سال سابقه کاري 6 سازمان 3 3

 اثر پژوهشی 2 سال سابقه کاري 7 سازمان 4 4

 اثر پژوهشی 1 سال سابقه کاري 7 سازمان 2 5

 - سال سابقه کاري 7 سازمان 6 6

 - سال سابقه کاري 8 سازمان 3 7

 - سال سابقه کاري 3 - 8
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هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي شناسایی روابط و اولویت انگیزه )3

 بزرگ:

هاي منتخب ختاري تفسیري رابطه بین انگیزهالگوسازي سا افزار در این مرحله از طریق نرم

تی توسط آن، خبرگان سؤالاافزار و طرح نهایی تعیین شدند. بدین منظور، با ورود اطلاعات به نرم

سازي نظام مدیریت عملکرد  حاضر در جلسه با توجه به تجربیات خود در زمینه طراحی و پیاده

هاي شناسایی شده بر انگیزه ر کدام از انگیزهه ات قابل ملاحظهتأثیردر کسب و کارهاي بزرگ، 

معلولی  -دیگر را در یک فرایند ماتریکسی مورد بررسی قرار دادند. از این طریق شبکه روابط علی

 افزار مدلسازي ساختاري تفسیري رسم شد.هاي منتخب توسط نرمبین انگیزه

 

 ي پژوهش ها یافته -3

شوند: الف) شناسایی این ترتیب ارائه میهاي این پژوهش در چهار بخش،  به  یافته

هاي کسب و کارهاي بزرگ ایرانی در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد، ب) انتخاب نهایی  انگیزه

هاي کسب و کارهاي بزرگ ایرانی در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد، ج) ترین انگیزه مهم

حله قبل و نهایتاً تعیین میزان هاي انتخاب شده در مرترین انگیزه شناسایی روابط بین مهم

 اند.هر کدام از این چهار یافته در ادامه توضیح داده شده ها.اهمیت این انگیزه

 

 :در کسب و کارهاي بزرگ عملکرد تیرینظام مد يریبکارگ يهازهیانگ هیاول ییشناساالف) 

ه شرح زیر طی شد: ها، چهار مرحله بمصاحبه انجام از پس ها،این انگیزه براي شناسایی اولیه

ها، مصاحبه متن از گفتاري شواهد استخراج صوتی، فایل روي از هامصاحبه متن کامل سازي پیاده

ها. مراحل دو تا چهار، بندي مفاهیم و استخراج مقوله سازي از شواهد گفتاري و نهایتاً گروه مفهوم

 اند.بصورت خلاصه در ادامه توضیح داده شده

هستند که  شوندگان مصاحبه کلام در موجود پدیده و وقایع خدادها،ر همان گفتاري شواهد

 گفتاري شواهد از بخشی زیر جدول در. تحقیق دارند سؤالارتباط معناداري با یک یا چند 

 .است شده آورده نمونه عنوان به سوم مصاحبه در شده شناسایی
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 به سوم : نمونه اي از شواهد گفتاري مستخرج از بخشی از مصاح 3جدول 

 شواهد گفتاري ردیف

3-1 
نامه ارزیابی کارایی کارخانه که همان ارزیابی عملکرد است، را  شرکت ... با الگوگیري از شرکت مادر، آیین

 ایجاد نمود.

3-3 
هایی که ایجاد  اقدام به شناسایی فرایندها و استانداردسازي آنها نمودند. تا از این طریق بتوانند با شاخص

 ه صورت نظام مند فرایندها را ارزیابی کنند.کنند ب می

 همزمان با گرفتن ایزو و جایزه تعالی به ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد واحد اقدام نمودیم. 3-32

3-27 

ها و  واحدهاي سازمان با کمک حوزه استراتژیک و طرح برنامه براي رسیدن به اهداف سازمان، برنامه

کنند و برنامه عملیاتی مرتبط با آن را  قالب کارت امتیازي متوازن تعریف می استراتژیک واحد را در مأموریت

 کنند. نمایند و همکاران انجام آنها را تعیین می ایجاد می

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

سازي هر یک از شواهد گفتاري یافت شده اقدام شده است. منظور از در گام بعد، به مفهوم

که یک یا چند مورد از شواهد گفتاري استخراج شده در مرحله قبلی را بر سازي این است مفهوم

کنیم و به هر جزء، عنوان و یا برچسبی که داراي ارتباط مفهومی داریم، به اجزایی تقسیم میمی

سازي اولیه در قالب اي از مفهوم). نمونه1390(اشتراس،  دهیمبا آن شواهد هستند را ارائه می

 ده است.آورده ش 4جدول 

 

 شده استخراج گفتاري شواهد اساس بر سازيمفهوم از اي نمونه: 4 جدول

ف
ردی

 

 شناسایی مفاهیم اولیه شواهد/ واقعه

1 

شرکت ... با الگوگیري از شرکت مادر، ایران 

نامه ارزیابی کارایی کارخانه که همان  خودرو، آیین

 ارزیابی عملکرد است، را ایجاد نمود.

 هاي شرکت مادر نامه نالگوبرداري از آیی

 برخورداري شرکت مادر از نظام ارزیابی عملکرد

2 

بخش منابع انسانی شرکت ... ، همزمان با گرفتن 

هاي  ایزو و جایزه تعالی، همچنین به دلیل سیاست

کنترلی که از طرف بنگاه مادر، ایران خودرو، 

تعیین شده بود به ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 

 .واحد پرداخت

توجه به ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد واحدها 

 همزمان با جایزه تعالی

 انگیزه کسب جوایز تعالی

توجه به ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد واحدها 

 همزمان با ایزو ها و استانداردها

3 
سازي   زیابی در مدل تعالی کیفیت بومیاز نتایج ار

 شده استفاده می کنیم.
 هاي تعالی و کیفیت یزهامکان شرکت در جا

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته
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بندي مفاهیم شناسایی شده بر اساس میزان قرابت مفهومی آنها با یکدیگر نهایتاً، به گروه

باشند رسد داراي معانی یکسانی میبندي مفاهیمی که به نظر میپرداخته شده است. روند طبقه

اي از این شود. نمونهپردازي نامیده می ند مقولهکنهاي مشابه ربط پیدا میو به پدیده

 آورده شده است. 5پردازي در قالب جدول  مقوله

 

 شده استخراج مفاهیم از سازيمقوله از اينمونه: 5 جدول

 مقوله سازي مفهوم سازي اولیه از رخدادها ردیف

 مادر شرکت يها نامه نییآ از يالگوبردار 1-3

 مدیریت سیستم وجود

 مادر بنگاه در عملکرد

 عملکرد یابیارز نظام از مادر شرکت يبرخوردار 2-3

 مادر بنگاه در عملکرد يدیکل يها شاخص نییتع تجربه وجود 58-1 ،3-3

 مادر بنگاه در آنها يریگاندازه و سازمان يندهایفرا فیتعر تجربه وجود 4-3

 تابعهالزامات بنگاه مادر در مورد اهداف سازمان هاي  56-1، 5-3

شفافیت الزامات بنگاه مادر در 

هاي کلیدي  ارتباط با شاخص

 هاي تابعه عملکرد سازمان

 ها از سوي بنگاه مادر ابلاغ اهداف مرتبط با شاخص 6-3

 هاي کلیدي عملکرد از سوي بنگاه مادر ابلاغ شاخص 57-1

 رفرایندها از سوي بنگاه ماد-هاي کلیدي عملکرد واحدها ابلاغ شاخص 56-1

هاي بنگاه  هاي کلیدي عملکرد براساس سیاست تعریف اولویت شاخص 55-1

 مادر

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

انگیزه کسب و کارهاي  8هاي کدگذاري شده، در نتیجه انجام مراحل فوق بر روي مصاحبه

ها عبارتند گیزهبزرگ ایرانی براي استفاده از نظام مدیریت عملکرد شناسایی و نهایی شدند. این ان

مادر، شفافیت الزامات بنگاه مادر در ارتباط با مدیریت از: وجود سیستم مدیریت عملکرد در بنگاه 

هاي تابعه به ارائه گزارش عملکرد نواحی کلیدي خود به بنگاه مادر، انگیزه و عملکرد، الزام شرکت

گذاري ریزي و هدف رنامهتلاش جهت کسب جوایز تعالی و استانداردهاي کیفیت، وجود نظام ب

دهی هاي عملکردي، پاداش راهبردي در شرکت، نظارت و پایش عملکرد واحدها بر اساس شاخص

 ها و عملکرد مطلوب.بر اساس عملکرد هر یک از واحدها و افراد، آگاهی افراد از برنامه

در  هاي مهم سازي معنی هر یک از این عوامل انگیزشی، شاخص در گام بعد براي روشن 

اند. بدین منظور، با مراجعه به ها ارائه شدهسازي شده مصاحبهتعریف آنها بر اساس متن پیاده

هاي انجام شده، مفهوم، ابعاد و تعریف هر یک از آنها با توجه به تجربیات و بیانات مصاحبه

 اند.درج شده 6مصاحبه شوندگان تعیین شد. عناوین و تعاریف این انگیزه ها در جدول 
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 از مستخرج( عملکرد مدیریت نظام بکارگیري در ایرانی بزرگ کارهاي و هاي کسبانگیزه تعاریف و عناوین: 6 جدول

 )ها مصاحبه

 تعریف انگیزه ها ردیف

1 

 

وجود سیستم مدیریت 

 عملکرد در بنگاه مادر

فرایند واحدهاي سازمان و نحوه  و در نظام مدیریت عملکرد وجود دارددربنگاه ما

گیري آنها، براساس شاخصهاي کلیدي عملکرد مشخص شده است. همچنین اندازه

 نامه مدیریت عملکرد برخوردار هستند. بنگاه مادر از آئین

شفافیت الزامات بنگاه مادر در  2

ارتباط با مدیریت عملکرد 

 هاي تابعه سازمان

ماید. لاغ می نبنگاه مادر اهداف سازمان هاي تابعه و واحدهاي آن را تعریف و اب

شاخصهاي کلیدي عملکرد فرایندها و واحدهاي سازمان هاي تابعه از سوي  همچنین

 گردد و از این طریق بر عملکرد آنها نظارت دارد.بنگاه مادر ابلاغ می

هاي تابعه به ارائه  الزام شرکت 3

گزارش عملکرد نواحی کلیدي 

 خود به بنگاه مادر

هاي کلیدي به بنگاه مادر د را در حوزههاي تابعه ملزم هستند عملکرد خو سازمان

 گزارش دهند.

انگیزه و تلاش جهت کسب  4

جوایز تعالی و استانداردهاي 

 کیفیت

ها و استانداردهاي جهانی سازمان به دنبال منطبق شدن فرایندها و فعالیت ها با مدل

سازمان به منظور  باشد . همچنینهمچون جایزه هاي تعالی و کیفیت و ... می

کند و به بهبود مستمر تیابی به استانداردهاي جهانی  برنامه ریزي و تلاش میدس

 پردازد.فرایندها و فعالیت هاي سازمان بر اساس استانداردها و مدلهاي جهانی می

ریزي و  وجود نظام برنامه 5

گذاري راهبردي در  هدف

 شرکت

ها  ده است و استراتژيها تعریف ش در سازمان واحدي به عنوان متولی تعیین استراتژي

باشد. همچنین  درسازمان  برنامه ها و فرایندها را  و اهداف کلان سازمان مشخص می

از سوي دیگر مدیران ارشد اي سازمان تعیین و تعریف شده است ه براساس استراتژي

در سازمان نگاه استراتژیک دارند و کارکنان از استراتژي ها و اهداف سازمان آگاه 

 به آن اعتقاد دارند.هستند و 

نظارت و پایش عملکرد  6

واحدها بر اساس نظام 

 مدیریت عملکرد

 باشدنظام مدیریت عملکرد به عنوان ابزار نظارتی بر عملکرد واحدها می

 

دهی بر اساس عملکرد  پاداش 7

 هر یک از واحدها و افراد

واحدها استفاده از نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد جهت پرداخت پاداش به افراد و 

و براساس عملکرد هر واحدي و میزان دستیابی آنها به اهداف مشوقهاي مالی  شودمی

هاي تشویقی و تنبیهی در سازمان مشخص و  همچنین مکانسیم گیرند. در نظر می

 باشد.معین می

ها و  آگاهی افراد از برنامه 8

 عملکرد مطلوب

لکردي کارکنان از استانداردهاي از طریق مشخص کردن استانداردها و اهداف عم

برنامه هاي بهبود تعریف شده براي فرایند یا واحد  اند و عملکردي مطلوب آگاه شده

 براي آنها روشن و شفاف است.

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

عملکرد در کسب و کارهاي  مدیریت نظام بکارگیري هايانگیزه ترین ب) انتخاب مهم

 :بزرگ

مدیریت تعاملی که به تفصیل در بخش قبلی این مقاله توضیح داده شد، بر اساس روش  

گروهی از خبرگان و متخصصان نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ ایرانی، با در 

)، به بحث و گفتگو با یکدیگر 6(جدول  ها مصاحبهانگیزش مستخرج از  8دست داشتن فهرست 

نهایی عوامل انگیزشی مورد مطالعه بود. خبرگان حاضر در پرداختند. هدف از این بحث، انتخاب 
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توانستند از فهرست اولیه و یا خارج از آن، عوامل انگیرشی موردنظرشان را انتخاب بحث می

نمایند. در این راستا، روش مدیریت تعاملی کمک کرد تا بین خبرگان در خصوص انتخاب نهایی 

 آید و تجربیات ایشان مورد کاوش و مطالعه قرار گیرد. عوامل انگیزشی مورد مطالعه اجماع بوجود 

بر اساس روش مدیریت تعاملی، هر کدام از خبرگان در سه مرحله، سه عامل انگیزشی را به 

هاي کسب و کارها در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد انتخاب کردند و ترین انگیزاننده عنوان مهم

نظر خود، به بیان دلایل اهمیت این عوامل نیز  دسعی کردند ضمن تعریف عوامل انگیزشی مور

بپردازند. نهایتاً، هر کدام از خبرگان حاضر در جلسه مدیریت تعاملی، با در دست داشتن پنج 

ي، اقدام به انتخاب پنج عامل انگیزشی که داراي بیشترین اهمیت از نظر ایشان بود أبرگ ر

وسط خبرگان در طول سه دوره بحث و نیز ، عوامل انگیزشی انتخاب شده ت7پرداختند. جدول 

 .اند یا نه را نشان می دهد تعداد آراي اختصاص یافته به آنها و اینکه آیا نهایتاً انتخاب شده

 هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ: فهرست نهایی مهمترین انگیزه7جدول 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

 کردهاي بکارگیري نظام مدیریت عملمهمترین انگیزه

 انتخاب نهایی تعداد رأي مقولات ردیف

 - 1 درست کار کردن افراد 1

 + 4 دهی براساس عملکرد واحدها و افرادپایش و پاداش 2

 - 2 انتظار کارکنان براي ارزیابی مبتنی بر عملکرد 3

 - 2 افزایش بهره وري و بهبود عملکرد واحدها و کارکنان 4

 + 7 د ها و سازمانهمراستایی اهداف فردي با واح 5

 + 5 احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار 6

 + 3 وجود فضاي رقابتی 7

 + 3 کنترل میزان تحقق اهداف 8

 - 0 وري انگیزه و تلاش در راستاي استقرار کیفیت و ایجاد بهره 9

 - 2 بهبود سطح عملکرد از طریق شاخصها و استانداردها 10

11 
ر اساس عملکرد (اساس عدم تبعیض/ شناخته شدن ب

 عدالت)
4 + 

 - 0 پاسخ گویی به انتظارات معقول کارکنان 12

 - 1 حرکت به سوي تعالی 13

 - 2 هدفمند کردن توسعه منابع انسانی 14

 - 0 ایجاد فضاي یادگیري 15

 - 1 بهبود فضاي تعاملی کارکنان بر مبناي ارائه بازخورد عملکرد 16
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 يرأ سه از کمتر که انگیزشی عوامل باشد،می مشاهده قابل 7 جدول در که طور همان

 هايکسب و کار هايانگیزه ترینمهم عنوان به مورد 6 اساس، این بر. اندنشده انتخاب اند گرفته

 نیاز احساس )2 رقابتی، وجودفضاي )1 :شدند انتخاب عملکرد مدیریت بکارگیري نظام در بزرگ

 همراستایی )4 اهداف، تحقق از اطمینان و کنترل) 3 کار، و کسب در تحول ایجاد به رهبران

 بر شدن شناخته )6 و عملکرد براساس دهیپاداش و عملکرد پایش) 5 سازمانی، و فردي اهداف

 شده آورده منتخب انگیزشی عامل شش براي اهمیت دلایل و تعاریف ادامه در. عملکرد اساس

 .است

 عملکرد اساس بر دهیپاداش و عملکرد پایش )1

 هاي مادي و غیرمادي در کارکنان و پرداخت خدمات جبران سازمانها، هايدغدغه از یکی

 به بایست می ها پرداخت و کارکنان عملکرد بین ارتباط نحوه ،باشد می کارکنان همکاري قبال

 .باشد میهاي مناسب ضروري  یسمبدین منظور تعیین نظام و مکان .گیرد انجام دقیق صورت

 اساس بر و شوند مستند و گردیده پایش دقیق صورت به عملکرد ابتدا از طریق آن در نظامی که

 ).Armstrong, 2012( گیرد صورت دهیپاداش عملکردي نتایج

 از یکی عنوان به پاداش و کارکنان عملکرد بین پیوند این اساس تجربه خبرگان، ایجاد بر

 حاضر خبرگان از یکی رابطه این در باشدمی عملکرد مدیریت نظام بکارگیري از ها زمانسا انگیزه

 :استنموده بیان صورت این به را خود تجربه تعاملی مدیریت جلسه در

در شرکتی که به عنوان مشاوره حضور داشتم، مدیرش اومد بهم گفت آیا اگر ما "

لا میره؟ در واقع هدف اون مدیر از این نظام رو طراحی کنیم عملکرد واحدهاي ما با

بکارگیري نظام مدیریت عملکرد، افزایش عملکرد کارکنان و واحدهاش بود تا با پاداش 

 ."دهی براساس نتایج اون نظام بتونه در بین همکارانش انگیزه ایجاد کنه

 

 :عملکرد (برخورداري از عدالت و نه تبعیض) براساس شدن شناخته )2

د با افراد از روي انصاف و حق و شایستگی است. از میان انواع عدالت،  عدالت به معناي برخور

عدالت طبیعی به حق آگاهی کارکنان از انتظارات عملکردي سازمان اشاره دارد. این نوع عدالت 

 طرف از .باشد میهایشان،  ها، خطاها و قوتدر ارتباط با حق کارکنان در مورد آگاهی از ضعف

 با افراد که صورتی به دارد، اشاره کارکنان با ارتباط در عادلانه برخورد به اجتماعی، عدالت دیگر

 ). Armstrong, 2012شوند ( شناخته متفاوت عملکرد

خبرگان حاضر درجلسه مدیریت تعاملی رعایت عدالت طبیعی و اجتماعی و شناخت 

ر بکارگیري نظام ها د هاي مهم سازمان هاي عملکردي افراد را به عنوان یکی از انگیزه تفاوت
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کنند. به طوري که یکی از خبرگان تجربه خود را به صورت زیر بیان  تی عملکرد معرفی مییمدیر

 نمود: 

که شرکت اول این بود  سؤالاندازي کردیم  ..... ما توي شرکتمون یه نظرسنجی راه"

مثبت بود.  لسؤا% از کارکنان پاسخشون به این  89انتظار عملکرد بالایی از کارکنانش داره. 

نم هایی ارزیابی عملکرد میشم. فکر میک دونم با چه شاخص دوم این بود که که من می سؤال

سوم این بود که به صورت شفاف در مورد  سؤالو  % پاسخشون مثبت بود 37یا  36

مثبت  سؤال% کارکنان پاسخشون به این  21حدود لکردم به من بازخورد داده میشه. عم

آخري، ناحیه قرمز ما بود. در واقع ما فهمیدیم که به رغم اینکه کارکنان  ؤالسبود. این دو تا 

اعتقاد دارند که شرکت انتظارات زیادي از اونها داره ولی اونها در خصوص اینکه چقدر اونها 

ها ما شوند نظرات چندان مثبتی نداشتند. این یافتهشون سنجیده می با عملکرد واقعی واقعاً

این سمت برد که سیستم مدیریت عملکرد طراحی کردیم و براي اون را در شرکت به 

 ."افزار سفارش دادیم نرم

 

 سازمانی و فردي اهداف همراستایی )3

 شرط را سازمان درون افراد بین هدفمند و آگاهانه هماهنگی و همکاري  ،)1938( بارنارد    

 طرق به بایست می سازمان و رکنانکا اهداف بین همراستایی کند می بیان او. داند می سازمان بقاء

 ایجاد کننده هماهنگ هاي نظام ایجاد مادي، هاي پاداش تعیین کارکنان، ترغیب جمله از مختلفی،

(اسکات،  شود تعیین مشترك مقصد یک بایست می سازمان بقاي جهت کند می تأیید بارنارد. شود

1387(. 

 بین ایجاد چنین همراستایی ی،تعامل مدیریت جلسه در حاضر خبرگان تجربه براساس   

 و کسب در عملکرد مدیریت نظام بکارگیري هاي انگیزاننده جمله از سازمانی و فردي اهداف

  .باشد می بزرگ کارهاي

 

 کار و کسب در تحول ایجاد به رهبران نیاز  احساس  )4

 و ند،کن می ترغیب سازمان در تغییر ایجاد به را خود پیروان که هستند کسانی تحول رهبران

 تحقیقات. هستند سازمان عملکرد بهبود جهت در تغییر ایجاد دنبال به خود درونی هاي انگیزه با

آیند، به می شمار به ها سازمان در مهم و قدرتمند عامل رهبران، از دسته این است داده نشان

 در حاضر خبرگان تجربیات براساس. )Bass, 2006( طوري که تغییرات از آنها شروع میگردد

 ایجاد به رهبران این نیاز احساس و سازمان در تحولی رهبران وجود تعاملی، مدیریت جلسه

 این باشند،می عملکرد مدیریت نظام بکارگیري مهم هاي انگیزاننده از یکی کار و کسب در تحول

 :است شده داده توضیح گونه بدین جلسه در حاضر خبرگان از یکی توسط انگیزشی عامل
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م سازمانی رو به یاد میارم که با این که خصوصی نبود به دنبال استفاده از ادر تجربه"

خودشون میخواستن تفاوت ایجاد که آدمایی اونجا بودن که  نظام مدیریت عملکرد بود. چرا

 ."کنن

 

 رقابتی فضاي وجود   )5

شدت رقابت بین  عامل 5توان به  می) رقابت در محیط کسب و کار را 1998به زعم پورتر (

زنی  زنی مشتریان، قدرت چانه ها، قدرت چانه واردها، تهدید جایگزین قبا، تهدید تازهر

کند وضعیت این پنج نیرو در محیط رقابتی، شدت  کنندگان مرتبط ساخت. پورتر بیان می تأمین

ها به  چه میزان شدت رقابت در صنعت بیشتر باشد، بقاي سازمان دهد و هر رقابت را نشان می

 ).1998(پورتر،  رد واحدها و افراد وابسته استچگونگی عملک

وجود کار، براي ورود تازه واردها مانع به عنوان نمونه در صورتی که در محیط کسب و

زنی بالایی برخوردار  کنندگان از قدرت چانه تأمیننداشته باشد و از طرفی قدرت مشتریان و 

حاضر در جلسه مدیریت تعاملی چنین خبرگان (همان).  باشند، رقابت در سطح بالایی قراردارد

گیري عملکرد  ها براي پایش، ارزیابی و اندازه ترین انگیزه سازمان عنوان یکی از مهم فضایی را به

 تعاملی، مدیریت نشست در حاضر خبرگان از یکی .ریت عملکرد شکل می دهدیدر قالب نظام مد

 کرد: بیان گونهاین را عامل این اهمیت

ریزي استراتژیکش رو نهایی کرده شرکتی بودم که به تازگی برنامه چند وقت پیش یه"

ها رو انجام  بود. مدیرعامل در جمع معاونینش خیلی رك و ساده گفت دوستان اگر این برنامه

ها رو انجام ندم برم میدارن. من شماها رو بیشتر از ندید برتون میدارم. چون اگه این برنامه

و هیئت مدیره گذاشته گفته با توجه به فضاي رقابتی موجود خودم دوست ندارم. گفت من ر

ا رو بکنی و به این سود و فروش من رو برسونی. نکنم من رو برمیدارن شما هباید این کار

 ."هم نکنید شما رو برمیدارم

 

 اهداف از تحقق اطمینان و کنترل    )6

طوح مختلف انتقال هاي سازمان را در قالب اهداف به س نظام مدیریت عملکرد استراتژي

ریزي  شود و جهت دستیابی به آنها برنامه هاي عملکردي شکسته می دهد، اهداف به شاخص می

کند و از این طریق دستیابی  ها اقدام می گیرد. مدیریت عملکرد به پایش مستمر برنامهصورت می

اساس تجربه  بر ).Armstrong, 2009( گردند به اهداف از ضریب اطمینان مناسبی برخوردار می

و  کنترل عملکرد، مدیریت نظام سازي پیاده و طراحی براي هاسازمان برخی از انگیزه خبرگان
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 حاضر خبرگان از یکی توسط انگیزشی عامل این .باشدمی شده تعیین اهداف تحقق اطمینان از

 :شد داده توضیح گونهبدین تعاملی مدیریت جلسه در

میخواستن  که دیدم بودند عملکرد مدیریت نظام طراحی دنبال به که هایی شرکت در"

این  دنبال واقع مطمئن بشن اون چیزي که از شرکتشون انتظار دارن  اتفاق میفته یا نه؟ در

حالا اون اهداف هر چی که  اند یا نه. مجموعه اهداف سازمان محقق شده ببینند  بودندن که

یابی اون اهداف موفق  ن در دستکه بتونه بگه چه میزاهستش به دنبال ساختاري بودند 

 ."اند.  اند یا نشده شده

هاي کسب و کارهاي بزرگ ایرانی در بکارگیري نظام مدیریت ترین انگیزه که مهم اکنون

شود. بخش بعدي ها حائز اهمیت میعملکرد مشخص شدند، شناسایی روابط بین این انگیزه

 زد.پرداهاي این مقاله، به بررسی این روابط مییافته

 

عملکرد در کسب  مدیریت نظام بکارگیري هاي انگیزه مابین فی تعاملی روابط شناسایی) ج

 :و کارهاي بزرگ

ابه در این است که هاي مشهمانگونه که بیان شد، یکی از وجوه ممیزه این تحقیق با تحقیق

ري نظام در بکارگی مؤثرترین عوامل انگیزشی  مابین مهم صدد یافتن روابط فیپژوهش حاضر در

مدیریت عملکرد توسط کسب و کارهاي بزرگ نیز بوده است. در واقع، صرف شناسایی این 

 –کند؛ چرا که میزان اهمیت و علی هاي ذینفع این نظام نمی ها کمک چندانی به شرکتانگیزه

 ها با هم یکسان نیست. معلولی بودن این انگیزاننده

افزار مدلسازي  شده، ابتدا آنها به نرم زشی یادمعلولی عوامل انگی –براي یافتن روابط علی

ساختاري تفسیري وارد شدند. سپس، با استفاده از نظرات خبرگان حاضر در نشست مدیریت 

مابین آن عوامل انگیزشی  افزار، به صورت مرحله به مرحله، روابط فی تعاملی و با استفاده از نرم

 دهد.ترین عوامل انگیزشی را نشان میین مهم، شبکه روابط تعاملی بین ا2استخراج شدند. شکل

شود، عوامل انگیزشی که در سمت راست نمودار واقع ملاحظه می 2همانطور که در شکل 

توجهی بر هر کدام از دیگر عوامل انگیزشی در سمت چپ خود دارند. با ات قابلتأثیراند شده

ست. در کنار هم قرارگرفتن دو ات مشخص شده اتأثیراستفاده از علامت فلش، سمت و سوي این 

ها طرفه بین آن یا چند عامل انگیزشی در یک مستطیل نشانگر وجود ارتباطات تعاملی و دو

 است.
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 : شبکه روابط تعاملی مهمترین عوامل انگیزاننده بکارگیري نظام مدیریت عملکرد در کسب و کارهاي بزرگ2شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

اي ه ه گذاري را بر روي سایر انگیزتأثیربیشترین درجه » وجود فضاي رقابتی«ین اساس، ا بر

که تمامی پنج عامل انگیزشی دیگر شناسایی ايگونه بکارگیري نظام مدیریت عملکرد دارد، به

 این عامل هستند.  تأثیرشده، به صورت مستقیم یا غیر مستقیم تحت 

بر عوامل انگیزشی » به ایجاد تحول در کسب و کاراحساس نیاز رهبران «در سطح بعدي، 

اي دارد و علاوه بر آن، نقش یک متغیر قابل ملاحظه تأثیرقرار گرفته در دو سطح دیگر 

کند. یکی ایفا می» کنترل و اطمینان از تحقق اهداف«و » وجود فضاي رقابتی«میانجی را بین 

احساس نیاز «گذاري تأثیردر زمینه  از خبرگان حاضر در جلسه مدیریت تعاملی، تجربه خود

 گونه بیان کرد: را این» رهبران به تحول در کسب و کار

بعد از یه مدتی در خودش نیاز . نداشت خوبی راندمان خیلی آزاد دانشگاه در ما همکاران از یکی" 

 یدولت دانشگاه در یه به ایجاد تحول در محیط و موقعیت کاریش رو احساس کرد و بعد از اینکه

 براي اینکه بیاد چشم به کرد تلاش خیلی اونجا. کردند دعوتش مدعو عنوان به شد فراهم براش موقعیتی

خوب و  استاد که فلانی خیلی گفتن ما به بعد از مدتی، همکاران اون دانشگاه دولتی. دارند نگهش اونجا

تونه تا این حد، عملکرد رو ویژه نیاز انسان به تحول در محیط است که می تأثیرموفقیه. به نظرم، این 

 ."خودش بذاره تأثیرتحت 

گري به نوبه خود نقش میانجی» کنترل و اطمینان از تحقق اهداف«در سطح بعدي، عامل  

تایی از عوامل  اي سه هو مجموع» احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار«بین 

حاضر در جلسه به این نکته اشاره کردند کند. یکی از خبرگان انگیزشی در سطح آخر را ایفا می

 که: 

 

وجود فضاي 

 رقابتی

احساس نیاز رهبران به 

 ایجاد تحول در سازمان

ل و اطمینان کنتر

 از تحقق اهداف

همراستایی اهداف فردي و 

 سازمانی

دهی  پایش عملکرد و پاداش

 براساس عملکرد

  شناخته شدن براساس علمکرد
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پایش  عملکردها هایی بودند که  که سازمان کنم، میبینم ام نگاه می تجربه به که جاها بعضی من"

اون . خواسته که وضعیت رو تغییر بده مدیر باز د ،نمیش داده عملکرد اساس بر پاداش هم ند،شد نمی

ه چه نحوي است و اینکه افراد به چه نحوي پاداش میگیرند و مدیر براش فرقی نداشته که عملکردها ب

 به تنها و دهی چی هست. مدیر میگفته فرهنگ نامطلوبه و میخواسته اون رو تغییر بده  مبناي پاداش

 اهداف تحقق که تصوره قابل و میشه سازمان اهداف تحقق به منجر تغییر همین  بوده تغییر دنبال

 ."میاره دنبال به را هم چیزها بقیه سازمان

پایش «، »همراستایی اهداف فردي و سازمانی«نهایتاً، در سطح آخر، عوامل انگیزشی  

ات رفت و تأثیر» اساس عملکرد شناخته شدن بر«و » اساس عملکرد دهی برعملکرد و پاداش

متقابلی بر روي یکدیگر دارند. یکی از خبرگان حاضر در جلسه مدیریت تعاملی روابط  برگشت

 کرد:گونه تفسیر می قابل بین این سه عامل انگیزشی را اینمت

 

اند  شده متوجه اند آنها  براساس تجربیاتم دیدم که وقتی به کارکنان براساس عملکرد پاداش داده"

ا به اهداف سازمان اند ت هایی براي سازمان مهم است و به دنبال دستیابی به اونها بوده که چه شاخص

ن امر مطلوب سازمان بوده چون تونسته بین اهداف کارکنان و اهداف سازمان و ای دست پیدا کنند

 ."ها دیده شده  همراستایی ایجاد کنه البته عکس این  هم در سازمان

 

مدیریت عملکرد در  نظام هاي بکارگیريانگیزه بندي اولویت و میزان اهمیت شناسایی) د

 :کسب و کارهاي بزرگ

عملکرد در کسب و کارهاي  مدیریت نظام بکارگیري انگیزاننده عوامل تعاملی روابط ساختار

معلولی بین آن عوامل انگیزاننده را  –روابط علی نشان داده شده است، صرفاً 2بزرگ که در شکل 

شده استخراج کرد. به  ها را از ساختار یادانگیزاننده» میزان اهمیت«توان دهد و نمینشان می

ها نیز ترین اند الزاماً مهمی که در سمت راست شکل یک قرار گرفتههایعبارت دیگر، انگیزاننده

نیستند. براي شناسایی میزان اهمیت این عوامل انگیزشی، فرمولی توسط روش مدیریت تعاملی 

 :(Rezaei-zadeh et al., 2014)به شرح زیر پیشنهاد شده است 

هایی که از این مقوله مؤلفه+ تعداد مقوله= تعداد آراي داده شده+ نمره سطح در مدل اهمیت میزان

 اندگرفته تأثیر

داده شده به هر کدام از عوامل انگیزشی در فرایند جلسه مدیریت تعاملی از  »تعداد آراي« 

باشند. از شکل یک قابل استخراج می» تأثیرهاي تحت مؤلفهتعداد «و » نمره سطح«و  7جدول 

ها در چه کنیم تا ببینیم هر کدام از انگیزانندهنگاه می 2براي محاسبه نمره سطح، به شکل 

تر به سمت راست که اثرگذارتر هستند  چقدر آنها در سطوح نزدیک اند. هرسطحی قرار گرفته
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که در » وجود فضاي رقابتی« شود. به عنوان مثال، قرار گرفته باشند، نمره سطح آنها بیشتر می

احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول «گیرد و میسمت راست نمودار قرار گرفته است نمره چهار 

گیرد. براي که در سطح بعدي از سمت راست قرار گرفته است، نمره سه می» در کسب و کار

هایی که تحت نگاه کرده و تعداد انگیزاننده 2نیز به شکل » تأثیرهاي تحت مؤلفهتعداد «محاسبه 

و چهار » وجود فضاي رقابتی« ل، پنج عامل از شمریم. به عنوان مثاهر عامل هستند را می تأثیر

، 8اند. جدول پذیرفته تأثیر» احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار«عامل از 

 دهد. شان میشده توسط هر کدام از عوامل انگیرشی را بر اساس فرمول بالا ن محاسبه نمرات اخذ

 

 ارهاي بزرگ ایرانی دربکارگیري از نظام مدیریت عملکردهاي کسب و ک: محاسبه میزان اهمیت انگیزه8جدول 

 میزان اهمیت هاانگیزه ردیف

 5+4+3=12 رقابتی فضاي وجود 1

 4+3+5=12 احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار 2

 2+1+7=10 سازمانی و اهداف فردي همراستایی 3

 3+2+3=8 اهداف تحقق کنترل اطمینان از 4

 3+2+3=7 عملکرد براساس شدن شناخته 5

 2+1+4=7 عملکرد براساس دهی پاداش و عملکرد پایش 6

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

میزان اهمیت عوامل انگیزشی فوق تا حدودي  شود،می دیده 8 جدول در که گونه همان

وجود «باشد. بر این اساس، ها میمعلولی بودن انگیزاننده -که نشانگر علی 2منطبق بر شکل 

هاي ترین انگیزهمهم» احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار«و » فضاي رقابتی

باشند. در خصوص اهمیت وجود کسب و کارهاي بزرگ در بکارگیري نظام مدیریت عملکرد می

فضاي رقابتی و احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار، یکی از خبرگان حاضر در 

 ریت تعاملی چنین بیان کرد:جلسه مدی

 

 خصوصی که هایی شرکت اون هایی که دیدم و تجربه داشتم، معمولاًدر سازمان"

 عملکرد مدیریت نظام و استراتژیک برنامه متقاضی که هستند جاهایی اولین جزء شوند می

 چیزاشون خیلی بشوند بورس رقابتی محیط وارد اینکه براي معتقدند شرکتها این. شوندمی

 بواسطه که است عملکرد در شفافیت نیاز، مورد تغییرات این جمله، از. کنه تغییر باید

 ."میاد بدست عملکرد مدیریت نظام از استفاده
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عملکرد  پایش« و »عملکرد اساس بر شدن شناخته« انگیزاننده عامل دو ،8 جدول اساس بر

 قرار تعاملی روابط ارساخت چپ سمت در نیز 2 شکل در که »دهی براساس عملکردو پاداش

 .باشند می شده یاد هايانگیزاننده بین در اهمیت میزان کمترین داراي دارند،

که نشانگر  2گونه که بیان شد، قرار گرفتن یک عامل انگیزشی در سمت راست شکل  همان

و  8هاي جدول  تر بودن آن نیز نیست. مقایسه یافتهدهنده مهم تر بودن آن است، الزاماً نشانعلی

در » کار و کسب در تحول ایجاد به رهبران نیاز احساس «دهد که هر چند نشان می 2شکل 

در سمت راست خود » وجود فضاي رقابتی« تأثیرسطح دو آن ساختار قرار گرفته و تحت 

ولی میزان اهمیت هر دوي آنها یکی است. مثال دیگر براي تضاد میزان اهمیت یک  باشد می

است. در » سازمانی و فردي اهداف همراستایی «معلولی،  -ر روابط علیانگیزش با سطح آن د

کنترل اطمینان از «در سطح چهار و بعد از عامل  2که این عامل انگیزاننده در شکل  حالی

کنترل اطمینان از تحقق «قرار گرفته است، ولی میزان اهمیت آن بیشتر از » تحقق اهداف

 است.» اهداف
 

 گیري    بحث و نتیجه -4

 نظام بکارگیري در ایرانی بزرگ کارهاي و کسب اصلی انگیزه شش به در این پژوهش

 فضاي وجود هاي این پژوهش،اساس یافته بر. عملکرد اعتبار بومی بخشیده شده است مدیریت

 اهداف، تحقق از کنترل و اطمینان کار، و کسب در تحول ایجاد به رهبران نیاز احساس رقابتی،

 عملکرد اساس بر دهیپاداش و عملکرد براساس شدن شناخته سازمان، و فرد عملکرد همراستایی

 عملکرد مدیریت بکارگیري نظام در کارهاي بزرگ ایرانی و کسب هايانگیزه ترینمهم از

 .باشند می

» احساس نیاز رهبران به ایجاد تحول در کسب و کار«جز  هتمامی این عوامل انگیزشی ب

 تحقیقات از فهرستی 9اند. جدول ورد شناسایی و توجه قرار گرفتهتوسط تحقیقات پیشین نیز م

 با و داده نشان اندکرده بیان را عملکرد مدیریت نظام بکارگیري در مؤثر هايانگیزاننده پیشین که

توان علت این امر را بدین صورت تشریح می .کندمی مقایسه حاضر تحقیق گانهشش هايیافته

طور که در باشند و همانایی از اهداف ابتدایی نظام مدیریت عملکرد میهنمود که چنین انگیزه

ها با انگیزه دستیابی به چنین اهدافی اقدام به متون مدیریت عملکرد موجود است، سازمان

). با این وجود، اولین ارزش افزوده Armstrong, 2009( نمایندبکارگیري نظام مدیریت عملکرد می

توان اعتبارسنجی این عوامل انگیزشی براي محیط حقیقات پیشین را میتحقیق حاضر نسبت به ت

 خاص کسب و کارهاي ایرانی دانست. 
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 هاي پیشینگانه شناسایی شده توسط تحقیق حاضر با یافته هاي پژوهش هاي شش: مقایسه انگیزه9جدول 

 هاي یافت شده با پژوهش هاي پیشینمقایسه انگیزه

ف
ردی

 

 اضرهاي پژوهش حیافته
 هاي مرتبط در پژوهش هاي پیشینیافته

 سال -محقق مقوله

1 

 فضاي رقابتی

 Deccamer et al. (2012) محیط رقابتی

 Chia (2012) محیط رقابتی

 Krotz (2013) آمادگی در محیط رقابتی

 Maley et al. (2014) وجود عدم قطعیت در محیط

احساس نیاز رهبران به ایجاد  2

 کسب و کار تحول در
- - 

همراستایی اهداف فرد و  3

 سازمان

همسو سازي سازمان  و رفتار 

 کارکنان با استراتژي ها
Lawson et al. (2004) 

4 
از تحقق  کنترل و اطمینان

 اهداف

انجام برنامه ها به صورت منظم 

 جهت دستیابی به اهداف سازمان
Lawson et al. (2004) 

 Armstrong(2009) دستیابی به اهداف

5 

دهی پایش عملکرد و پاداش

 براساس عملکرد

نیاز به ایجاد ارتباط بین عملکرد و 

 پاداش ها
Lawson et al. (2004) 

 Chiya (2012) اندازه گیري عملکرد

 Vandermeer(2005) آگاهی از عملکرد کارکنان

6 
شناخته شدن براساس 

 عملکرد

آگاهی بیشتر و بهتر از دانش و 

 کارکنان توانایی
Lawson et al. (2004) 

 Wolf (2004) آگاهی از عملکرد کارکنان

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (

 

 نیاز احساس«رسد که تحقیقات پیشین به نقش گانه، به نظر میاز بین این عوامل شش

یریت ها براي بکارگیري نظام مد در برانگیزاندن سازمان» کار و کسب در تحول ایجاد به رهبران

هاي منحصر توان شناسایی این عامل انگیزشی را جزو یافتهاند و میاي نداشتهعملکرد اشاره

هاي انجام شده سبک فرد این تحقیق دانست. نکته جالب توجه اینجاست که براساس پژوهش هب

 ؛1390تر دیده شده است (زندیان،  هاي ایرانی کمگرا در بین رهبران سازمانرهبري تحول

گرا استقبال کمتري از  هاي رهبري غیرتحول ). لذا از آنجایی که معمولاً سبک1382خش، نورب

)، اهمیت این عامل Northous, 2013( کنندهمانند نظام مدیریت عملکرد، می گرا،هاي تحول نظام

شود. شاید از همین روست که سایر تحقیقات هاي ایرانی، قابل فهم میانگیزشی براي سازمان

ر کشورهاي صنعتی به این عامل انگیزاننده توجه نکرده و برایشان مهم نبوده است ولی مشابه د

اي کشور ایران که در بالا به آن پرداخته شد، این عامل انگیزشی، مهم و شایان در شرایط زمینه
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دهد که این عامل انگیزشی از بالاترین درجه اهمیت نشان می 8باشد. نگاهی به جدول توجه می

ن شش انگیزه شناسایی شده توسط این تحقیق نیز برخوردار است. این درجه اهمیت بالا در در بی

 باشد. گرا در کشور ما میاي سبک رهبري غیرتحولشرایط زمینه تأیید

ترین عوامل انگیزشی کسب و  نیز یکی دیگر از مهم» وجود فضاي رقابتی«علاوه بر این، 

گذاري بر روي سایر عوامل قرار گرفته تأثیرترین سطح یکارهاي بزرگ ایرانی است که هم در عل

. مشابه دلیلی که براي عامل باشد میاست و هم داراي بالاترین درجه اهمیت در بین سایر عوامل 

جا نیز به نظر  آورده شد، این» کار و کسب در تحول ایجاد به رهبران نیاز احساس«انگیزشی 

و کارهاي کشور در زمینه فضاي رقابتی، در پررنگ اساسی در کسب  رسد که وجود یک خلأ می

کردن این انگیزاننده توسط تحقیق حاضر نقش داشته است. به عبارت دیگر، بدلیل کمبود جدي 

وجود فضاي رقابتی در کسب و کارهاي ایرانی، برخورداري از این عامل براي برانگیختن آنها به 

 کند.  می ایفا میمنظور استفاده از نظام مدیریت عملکرد، نقش مه

 به رهبران نیاز احساس«و » وجود فضاي رقابتی«میزان اهمیت خاص دو عامل انگیزشی 

دهد که حتی اگر کسب و کارهاي ایرانی واجد چهار عامل  نشان می» کار و کسب در تحول ایجاد

 انگیزشی دیگر باشند ولی این دو را نداشته باشند ممکن است باز هم انگیزه لازم را براي

 بکارگیري نظام مدیریت عملکرد نداشته باشند. 

دربرگیري  1»محدوده«توان گفت که تحقیق حاضر هم به شناسایی از این رو می

توجه و  2»ترتیب اولویت«هاي بکارگیري نظام مدیریت عملکرد پرداخته است و هم به  انگیزاننده

این عوامل » تیب اولویتتر«و » محدوده«تقویت آنها اشاره داشته است. توجه همزمان به 

 باشند.هاي مدیریت عملکرد، ضروري و اجتناب ناپذیر میانگیزشی، براي بکارگیري موفق نظام

توان به روش تحقیق و جامعه و نمونه آماري آن هاي تحقیق حاضر می از جمله محدودیت

فی تحقیق و نیز هاي کمی و یا کیاشاره کرد. این احتمال وجود دارد که با استفاده از سایر روش

هایی دیگر از جامعه ذینفعان موضوع این تحقیق، نتایج بعضاً متفاوتی  با استفاده از مشارکت گروه

ت تحقیق حاضر با استفاده از سایر سؤالابا تحقیق حاضر گرفته شود. از این رو، پرداختن به 

 شود.هاي ذینفع، توصیه می ها و گروه روش

                                                      
1-Scope 
2-Sequence  
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 منابع  -5

 اهرنجانی، تهران: حسن میرزائی :ترجمه .هاي عقلائی، طبیعی و باز ها: سیستم سازمان. )1387( .اسکات، ریچارد

 انتشارات سمت.

: ترجمه .ايمبانی پژوهش کیفی، فنون و مراحل تولید نظریه زمینه .)1390( .کربین، جولیت اشتراس، آنسلم و

 نشر نی. ابراهیم افشار، تهران:

 هاي پژوهش دفتر :تهران اعرابی، محمد و پارسائیان علی :ترجمه .یرفتار سازمان ینمبا. )1386رابینز، استیفن پی. (

 ..فرهنگی

 IM تعاملی مدیریت تحقیق روش کاربردي راهنماي .)1392( .ایمون مورفی، محسن و انصاري، مرتضی؛ زاده،رضایی

 دانشگاهی. جهاد انتشارات تهران: .ISMتفسیري ساختاري الگوسازي افزار نرم و

 ویرایش. نشر تهران: محمدي، سید یحیی :ترجمه .یجانو ه یزشانگ. )1393( .یو، جان مارشالر

شناسایی سبک مدیریت مدیران کتابخانه هاي دانشگاه هاي دولتی شهر  ).1390نیا، نصرت. ( ریاحی زندیان، فاطمه و

 .57، شماره طلاع رسانیتحقیقات کتابداري و ا نشریه .تهران و ارتباط آن میزان رضایت شغلی کتابداران

 انسانی علوم کتب تدوین و مطالعات سازمان :تهران .فردي رفتار: یرفتار سازمان یریتمد .)1390( .پور، آرین قلی

 .(سمت) ها دانشگاه

 :ترجمه .کاره و کسب چند شرکتهاي در آفرینی ارزش مادر، بنگاه استراتژي ).1389( .اندرو کمپل، و مایکل گولد،

 .قلم آریانا انتشارات :تهران .صفاییناهید  و قیاسماعیل صاد

هاي رهبري با منابع قدرت در مدیران  بررسی رابطه بین سبک .)1382( .سردار ،نوربخش، مهوش و محمدي

 .19 شماره ،تهران دانشگاه نشریه .ت علمییت بدنی کشور از دیدگاه اعضاي هیئهاي ترب دانشکده
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