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 چكيده

ر باشد تا بتواند ارزيابي عملكرد كاركنان مبتني بر رسالت و استراتژي سازمان است. به طور كلي، ارزيابي عملكرد در سازمان، بايد از ويژگي هايي برخوردا
بر تمدن  يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز ستميس يالگو نييو تب يطراحهدف اصلي اين پژوهش، خلاقيت و كارآفريني را در سازمان پرورش دهد. بنابراين 

 صورت توصيفي از شاخه نظريه براساس هدف، كاربردي و بهپژوهش و  از نوع تفسيري قيتحق ميپارادا پژوهش كيفي ورويكرد  .است دانش محور يسازمان
و اساتيد مديريت دولتي بودند كه  راسر كشورسجامعه آماري اساتيد مديريت خدمات بهداشت درماني، مديران دانشگاه هاي علوم پزشكي . است داده بنياد

نفر تا اشباع نظري انتخاب شدند. براي جمع اوري اطلاعات از مصاحبه نيمه ساختار يافته استفاده شد. پس از انجام  16به شيوه نمونه گيري هدفمند 
تم  8و  تم فرعي 36و  مفهوم 66كدهاي باز شامل ، نشان دادپس از تحليل مضموني نتايج تحقيق كدگذاري انجام شد. به صورت مصاحبه، اطلاعات 

 ستميس، عملكرد و پاداش عادلانه يابيارز ستميس، بر دانش يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز ستميس، كيعملكرد و پاداش ارگان يابيارز ستميس(اصلي
بر كاركنان  يپاداش مبتن ستميس، بر ارزش ها يو پاداش مبتنعملكرد  يابيارز ستميس، و سنجش عملكرد يالگوبرداري، زشيعملكرد و پاداش انگ يابيارز

 شيو افزا يرقابت تيموجب بهبود در مز عملكرد و پاداش يابيارز ستميبهبود در س بنابراين .شناسايي شد )درجه360 يابيارز ستميس، خلاق و نوآور
  شود. يموجب بهبود عملكرد سازمان م قيطر نيدر سازمان شده و از ا يو نوآور تيخلاق

  دانش محور ،، تمدن سازمانيارزيابي عملكرد و پاداش ،سيستمالگو، : هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

دارند و نقشي  ها كاركردهاي مهمي اي، سازمان امروزه در هر جامعه 
حياتي در زندگي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و اداره امور جامعه بازي 

اهداف توانند به  ا، افراد نميهاي كارآمد و پوي بدون سازمان. كنند مي
 در سازمان. نيازهاي گوناگون خود را برآورده سازندو  فتهخود دست يا

نقش مهمي در  ها،د كه هر يك از آننمنابع ارزشمندي وجود دار ها،
سرمايه انساني به عنوان دانش افراد،  ]1[دكننها ايفا ميموفقيت آن

اي نوآوري را تقويت كند، به كار هها و تجاربي كه مي تواند فعاليتمهارت
منابع سرمايه انساني نوع منحصر به فرد از منبع ]. 32شود[گرفته مي

هستند كه افرادي را شامل مي شود كه توانايي تسخير آن بخش كه براي 
سيستم ارزيابي عملكرد و  ].28[سازمان ايجاد ارزش مي كند را دارد

نابع انساني است كه مي پاداش، زيرسيستم ديگري از نظام مديريت م
تواند نقش مهمي در شكل گيري رفتارهاي كارآفرينانه داشته باشد. به 
طور كلي نظام ارزيابي عملكرد را مي توان فرايند سنجش و اندازه گيري، 

مقايسه ميزان و نحوه دستيابي به وضعيت از پيش تعيين شده دانست. 
يستم و برانگيختن گيري عملكرد، موجب هوشمندي سارزيابي و اندازه

ارزيابي عملكرد، فرايند  ].11[افراد در جهت رفتار مطلوب مي شود
شناسايي، مشاهده و بهبود عملكرد انساني در سازمان ها است كه صرفا 

ي جنبه هاي شامل جمع آوري داده نمي شود و تحليل نظام مند همه
ر شناخت بهتر، گيرد. بنابراين، نتايج ارزيابي ديك سازمان را نيز در بر مي

  ].8[كنترل موثرتر و بهبود سازمان موثر است
اهداف ارزيابي عملكرد بايد مبتني بر رسالت و استراتژي سازمان باشد.  

با بافت  سيستم ارزيابي عملكرد و پاداشيكي از اين الزامات، هماهنگي 
واژه تمدن سازماني يك مفهوم سازمان از جمله تمدن سازماني مي باشد. 

 ميرسپاسي توسط، ناصر		جهان  در بار		 نخستين		ست كه براي نوين ا
طرح مقوله اي بنام تمدن سازماني در عصر ]. 23[ مطرح گرديده است

  گذشتن از مقوله كيفيت و ورود به عصر نوآوري وكارآفريني كه توسط
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عالي ميرسپاسي بعنوان مدلي وسيع تر از مدل هاي موجود در ارزيابي ت
است سابقه چنداني در ادبيات موجود حوزه هاي  سازماني مطرح گرديده
بايد اين نكته را در » تمدن«در مورد لفظ ]. 34[ مختلف مديريت ندارد

نظر داشت كه تمدن، مفهومي بديع و جديد است و لذا در بسياري از 
شود، گيرد يا حكمي صادر ميي آن قضاوتي صورت مي مواقع كه درباره

درصدي خطا را معقول و منطقي دانست. تمدن كلمه و ست بايمي
ايم و براساس آن،  هاي قرون جديد ساختهمفهومي است كه ما انسان

انساني و جغرافيايي را از ابعاد مختلف هنري، علمي،  يتاريخ محدوده
تر و ي تمدن در مقياس وسيعكلمه دهيم.اقتصادي و... مورد بحث قرار مي

اي از رشد فكري، علمي، ادبي و فرهنگي گفته تر، به مرحلهيقي عممرتبه
ها شود كه فرد متمدن را به عنوان انساني فرهيخته، از ديگر انسانمي

در حوزه سازمان، تمدن عبارتست از تلاشي كه فضاي سازد. ممتاز مي
سازماني و فرهنگ سازماني، مشوق نظم، ادب، اخلاق و رعايت حقوق افراد 

اين تمدن نيازمند الزامات خاص در حوزه  ].28[سطوح باشددر تمام 
مديريت منابع انساني است. بديهي است اين تمدن داراي ويژگي ها و 
كاركردهايي است كه بدون اين انطباق نمي توان انتظار تبادل، خلق و 

) خرده سيستم 1394توسعه دانش داشت. به اعتقاد بامبرگر و مشولم(
رتند از: خرده سيستم تامين منابع انساني، خرده هاي منابع انساني عبا

سيستم روابط كاركنان، خرده سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش. در اين 
بين خرده سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش با استفاده از پاداش مي توان 
در كاركنان ايجاد انگيزه كرد و به نوع نگرش و رفتار كاركنان جهت داد 

  ].3[تاكيد دارد
ا توجه به جديد بودن مفهوم تمدن سازماني و خلاء هاي دانشي در اين ب

زمينه، تحقيق حاضر به دنبال عملياتي نمودن آن در حوزه مديريت منابع 
ارزيابي سيستم  در اين راستا، طراحي و تبيين الگوي انساني است.

در تمدن سازماني دانش محور مورد توجه قرار گرفته  عملكرد و پاداش
  است.

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - 2

  سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش -2-1
، زيرسيستم ديگري از نظام مديريت منابع  ارزيابي عملكرد و پاداشنظام 

فتارهاي انساني است كه مي تواند نقش مهمي در شكل گيري ر
ارزيابي عملكرد، فرايند رسمي بررسي عملكرد  كارآفرينانه داشته باشد.

اساس نظرات ارزياب و با توجه به شاخص هاي مشخص شده  كاركنان بر
است كه بازخوردهاي بهنگام و اطلاعات لازم را با توجه به  اهداف 

ارزيابي عملكرد براي  ].23[آوردمي سازمان با انتظارات مشتريان فراهم
سازمان و كاركنان، مزاياي چنداني به همراه دارد. ارزيابي عملكرد اين 

كنند و كند كه كاركنان اهداف سازمان را دنبال ميجاد مياطمينان را اي
نمايد. شده يادگيري كاركنان را تقويت مي ازطريق بازخورهاي داده

ارزيابي عملكرد باعث تقويت تعهد و انگيزه كاركنان شده و مسير توسعه 
]. 32[وردآشغلي فرد را ازطريق شناسايي نيازها و آموزش فراهم مي

فرايند شناسايي، مشاهده و بهبود عملكرد انساني در  رزيابي عملكرد،ا
سازمان ها است كه صرفا شامل جمع آوري داده نمي شود و تحليل نظام 

ي جنبه هاي يك سازمان را نيز در بر مي گيرد. بنابراين، نتايج مند همه
  ].8[ارزيابي در شناخت بهتر، كنترل موثرتر و بهبود سازمان موثر است

عملكرد بايد مبتني بر رسالت و استراتژي سازمان باشد.  اهداف ارزيابي 
به طور كلي، ارزيابي عملكرد در سازمان، بايد از ويژگي هايي برخوردا 
باشد تا خلاقيت و كارآفريني در سازمان بهتر پرورش يابند. ارزيابي 
عملكرد در سازمان هاي كارآفرين، معيارهاي مختلف كوتاه مدت، 

خاصي را براي خلاقيت ها مدنظر قرار مي دهد. بلندمدت و ميان مدت 
ها در آينده متمركز است و بين آزادي عمل و كنترل توازن ارزيابي جهش
ماهيت ارزيابي عملكرد و مديريت عملكرد در دولت،  ].24[ايجاد مي كند

براي تحقق دستورالعمل هاي جديد، در حال تغيير است. 
بسياري از كشورها به اين  ) توصيف مي كند كه چه گونه1998(1متسون

نتيجه مي رسند كه سياست هاي متمركز خدمات دولتي، مانعي براي 
ارائه ي موثر خدمات دولتي در شرايط مدرن رقابت جهاني هستند. وي 
اظهار مي دارد كه يك رويكرد جايگزين در مديريت دولتي در حال شكل 

جايگزين در گيري است كه براساس آن كيفيت عملكرد فردي و سازمان، 
مديريت دولتي در حال شكل گيري است كه براساس آن كيفيت عملكرد 
فردي و سازماني، جايگزين كيفيت قابل قبول به عنوان اصل اساسي 
مديريت مي شود. بسياري از دولت ها در حال حاضر در حال تغيير 
تعادل سيستم مديريت دولتي خود به سمت سيستم هاي مديريت دولتي 

) 3)وضوح هدف، 2)وضوح نقش، 1ر را بيان مي دارد: عملكرد محو
) سيستم 5) پاداش براي عملكرد خوب، 4مديران مسئول و پاسخگو، 

) 6هاي مديريتي و بودجه ريزي كه عملكرد را حمايت مي كند، 
) 8) توانمندي هاي مناسب كاركنان، 7مسئوليت پذيري و شفافيت، 

م راستا هستند. فهرست هفرهنگ و ارزش هايي كه با عملكرد سازماني 
ويژگي هاي متسون مي تواند يك نقطه ي شروع مناسب براي بررسي 
تلاش هاي مختلف كشورهاي مختلف براي اصلاح عملكرد و فعاليت هاي 

  دولت براي افزايش بهره وري آن و تحقق نيازهاي شهروندان باشد. 
ه از به طور معمول واژه ي سيستم هاي كنترل مديريت، يادآور استفاد

ه مراتبي، با هدف لتكنيك هاي مختلفي است كه در سازمان هاي سلس
نظارت بر كاركنان و ارزيابي عملكرد آنان در ارتباط با اهداف تعيين شده 
از سوي مديريت به كار گرفته مي شوند. براساس اين تعريف، سيستم 
هاي كنترل مديريت نيز بايد به گونه اي توسعه يابند تا با پرورش 

ركت و خلاقيت كاركنان، به آنان اجازه ي بهره گرفتن از فزصت هاي مشا
)، نشان دادند كه ارزيابي 1987(2كسب و كار را بدهد. دسي و رايان

حمايتي و آگاهي دهنده، مي تواند باعث برانگيختن افراد از درون شود، 
  ].8[به نحوي كه اين امر منجر به خلاقيت گردد

                                                            
1 Mattson 
2 Dais and Ryan 



 127-141 )1400( نامهويژه تحول و توسعه مديريت مجله

129 

 تمـسيس بوـمطل يگيرراـك هـباز  ستا رتعبا داشپا يتژاسترا 
آن  قـطرياز  هـك يـساسا هدـكنن چهريكپا ركازوسا يك انبهعنو ختداپر
 قــتحق متــس هــب مانيزاــس يدهاــحوا و ناـكنركا ياـه شلاـت
  ].25[دوــش يــم دهدا تــجه تژيكاترــسا افدــها
و  هاخطمشي  ،هايتژاسترا ايجرو ا ديجاا دـينافر داش،اـپ ديريتـم

 وحفظ آوردن، تـسد به با تا ميكند كمك هانمازسا به كه هاستمنظا
 لـنائ افهدا به نتشااتعهدو  شنگيزا يشافزا باو  نكناركا يهازنيا يضاار
 ،ها نمازسا قعيوا نكنندگاو اداره  صليا نمتوليا وزهمرا ].21[وندـش
 هنداخون مفهومي تنها نه ها ننساا دجوو ونبد ها نمازساو  هستند ادفرا

و  توسعه دجوو با حتي شد. هدانخو ميسر نيز ن هااداره آ بلكه ،شتدا
 نبوهيا به آن ها نشد تبديلو  ها نمازسادر  نوين يها وريفنا شگستر

 تژيكاسترو ا حياتي عامل انعنو  به ننساا نقش ه،ينددر آ ارفزا سختاز 
 به ها نمازسا كه ستا شن. روفتر هدانخو بيناز  هرگز نمازسا يبقادر 

 به نيلدر  موفقيت انميزو  ندا هشد ديجاا خاصي افهدا به نيل رمنظو
. دارد مستقيم طتباار نسانيا يهاونير دعملكر هنحو با ،مانيزسا افهدا

 ،شايستگي يابيارز تعيين ينوعنا تحت كه يابيارز يندافر ،ينابنابر
 جمله از د،شو مي حمطر عملو  ريتئودر  آن ها نظايرو  دعملكر يابيارز
كه با اعمال صحيح اين  ستا نسانيا منابع مديريت مؤثر سايلو و هااربزا

 تحقق بمطلو ييراكا با نمازسا يها يترمأموو  ها فهد تنها ابزار، نه
در واقع  دشو مي تامين نيز جامعهو  نكناركا قعيوا منافع بلكه، يابد مي

 با مرتبط دبعار اد نكناركا يابيارز ايبر مند منظا نظام ارزيابي وسيله اي
 ختداپردر ازاي  ها نمازسا كه دشو  شنرو تارود  مي رشما به دعملكر

 رخوزبا ها منظا ينآن، ا بر وهند. علاآور مي ستد به يچيز چه اد،فرا به
 ادفرا شناسايي بهو  ندزسا مي همافر انمديرو  نكناركا ايبر يشمندارز

 يابيارز يها منظا گرانمايند.  مي كمك تمشكلا حلو  ترفيع قابل
 مي داشپا يها منظا ،كنند يابيارز منصفانهرا  نكناركا دعملكر ه،كنند

  ].19[ندرو ركا به ها نمازسادر  نگيزشيا يقو وينير انعنو  به ننداتو
 نكناركا ركاآن،  سيلهو به كه ستا ييندافر د،عملكر يابياز ارز رمنظو 

 .دميگير ارقر سنجشو  سيربر ردمو ،سمير رطو بهو  معين صلافودر 
 ديجاو ا طريق يناز ا آن ها به داشپا يعطاو ا يقو نكناركا شناخت

 صليا علل جملهاز  ن،كناركا سايرو  نناآ دعملكر دبهبو ايبر هنگيزا
را  دعملكر يابيارز كلاسيك انمدير ،گذشتهدر ست. ا دعملكر يابيارز

 جنبه زهومرا كه حاليدر  ،ندداد مي منجاا نكناركا لكنتر رمنظو به فقط
 صليا فهدو  ستا يافته يبيشتر هميتا ،عمل ينا ديشاو ار هنماييرا

 نسانيا وينير رهبادر وريضر تطلاعاا كه ستا ينا د،عملكر يابياز ارز
ن آ تا دگير ارقر انمدير سسترو در د دشوآوري  جمع نمازسادر  شاغل

 راك كميتو  كيفيت دنبر بالا جهترا در  زملاو  بجا تتصميما نندابتوها 
 يشافزا د،عملكر يابياز ارز نهايي فهد ،ينانمايند. بنابر ذتخاا ن،كناركا
  ].5[ضعيف نكناركا تنبيهو  توبيخ نه ستا نمازسا ثربخشيو ا ييراكا

   دانش محور تمدن سازماني -2-2 

هاي بشر از عصر كشاوزري(موج اول تغيير) و عصر صنعت  تاريخ پيشرفت
عصر اطلاعات و دانش (موج سوم تغيير)  (موج دوم تغيير) عبور كرده و به

كند عوامل رسيده است. عصري كه دراكر آن را اينگونه توصيف مي
 .موفقيت امروز، فاكتورهاي سنتي مثل زمين، كار و سرمايه نخواهد بود

بنابراين روشن است آنچه اين عصر را از عصر كشاورزي و صنعتي متمايز 
و در راستاي آن ها ارتباطات در  ساخته، نقش بي بديل اطلاعات و دانش 
 ].11[حوزه هاي مختلف جامعه بشري مي باشد

بنابراين سازمان ها در عصر اطلاعات و دانش به سر مي برند و اين عصر 
سازمان هاي خاص، با مؤلفه هايي ويژه را مي طلبد، عصري كه در آن 

آن  آفرين سازمان ها متكي به، با ارزش ترين دارايي فعاليت هاي ارزش
ايجاد جوامع و سازمان  ها يعني دانش مي باشد. بنابراين در عصر دانش،

ها ي بر پايه دانش، و نيز نحوه مديريت و استفاده از منبع استراتژيك و 
ارزشمند دانش، بايد در دستور كار قرار داده شود. عصر دانش محور، 
داراي شركت هاي دانش محور است. شركت هاي دانش محور بايد 

ي هاي اين عصر را در خود نهادينه كنند، بنابراين آن ها بايد دانش ويژگ
ترين سرمايه خود تلقي كرده و توانايي ايجاد،كسب و بهره گيري و را مهم

انتقال دانش را داشته باشند تا بتوانند از فرصت هاي پيش آمده در 
محيط پوياي كنوني استفاده كرده و مزيت رقابتي كسب كنند. اين تغيير 

ها و كاركرد  و تحولات سازماني موجب شده كه اين سازمان ها  ويژگي
هاي خاصي را بپذيرند كه آن ها را تبديل به سازمان هاي دانش محور 

    ].6[كند
  

 

  عصر دانش محور ):1(شكل
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اي در حوزه  هاي دانش محور جزو مفاهيم جديد و پايه مفهوم سازمان
اهيم تعريفي جامع از يك اگر بخو. گردد مديريت دانش محسوب مي

محور،  سازمان دانش": سازمان دانش محور بيان نماييم بايد بگوييم كه
اصلي ترين و  )كاركنان دانشي(سازماني است كه دانش و منابع انساني 

هاي آن محسوب گرديده و توانمندي اصلي آن نيز  ترين دارايي مهم
 ي دانش محورسازمان ].7[ت دانشي استلاتوليد و نشر دانش و محصو

كند و  يسازمان درك م يرا برا يو خارج يدانش داخل تياهمكه است 
كاركنان ،  يدانش برا نياز ا ياستفاده حداكثر يبرا ييها كياز تكن

  ].29[كند يخود استفاده م انيسهامداران و مشتر
 با 	كاركنان سازمان را چنان پرورش دهد تا ،سيستم مديريت دانش 

 احساس همه از اول .كردن تفكر و هاارزش عقايد، ت،اطلاعا دانش، تبادل
 چه تاكنون دهند تشخيص اينكه دوم دارند، نياز چيزي چه به كنند

 آن در ديگران با تا كنند نياز احساس اينكه سوم و اند گرفته ياد چيزي
يي كه ياد گرفته اند سهيم شوند ماهيت سازمان صلاحيت آن را چيزها

در   ].14[ك سازمان دانش محور را به خود بگيردكند تا عنوان يپيدا مي
داشت  انيرا ب نيا توانيم يمفهوم تمدن سازمان رامونيپ ييابتدا فيتعر

اخلاق و  جيبر ترو يرهبران سع ي،كه در اقدامات سازمان يكه در صورت
 يدر كنار منافع اقتصاد ياخلاق ي،منافع اجتماع حفظتوام با ، فرهنگ

خود  كيبه اهداف استراتژ دنيسازمان در رس يتعال داشته باشند، نه تنها
بوده و به  يقو اريبس شهير ياقدامات دارا نيدر حال حركت است بلكه ا

 چالش تيريمد يلازم را برا نهيزم تواندي اصالت است و م يدارا يعبارت
  ].7[دينما ايوجود جو توام با اخلاق در سازمان مه ليبه دل يسازمان يها
 كوتاه يها است، موضوع يكه روح تمدن در آن جار ييدر سازمان ها 

 ديكرد و د خود مشغول نخواهد بهرا  يسازمان رانيمدت ذهن مد
ها است.  فعال در آن سازمان رانيمد يهاي ژگيو نيتر بلندمدت از مهم

گرا در سازمان  مثبت ي، رفتارها ييسازمان ها نيدر چن گريد ياز سو
وجود  يمتعال يها كه در سازمان است يدر حال نيو ا شودي م دهيد

 يرفتارها ،گري، به عبارت دستيمثبت گرا همواره با اصالت ن يرفتارها
امر خود  نياست كه ا انيمتمدن با اصالت در جر يها در سازمان تمثب

 يسازمان نينشاط در چن مطمئن و با يانسان هينشان دهنده سرما
   ]. 13[است
، ادب، نظم قمشو مانيزسا رهنگفو  نمازسا يفضا ن،متمد نمازسادر 

 نمازسادر . ستا نمازسا حسطو متمادر  ادفرا و رعايت حقوق اخلاق
ست. ا ماني حاكمزساو  يـعرفتربيت و ادب بين افراد در روابط  ،نمتمد

  منجاا شجودخو رطو به ه،بالقو يناييهااتو انميزبه  بسته ظايفو
 و دهبو عمومي رافتر يك ماني)زمدني(سا قحقو عايتر ].16[دوـيشـم

 نمكاا نجابت لكماو كتانز عايتر با 3اجتماعي لتادـع  نگرپر رحضو
 مدير ،شدار مديراز  عما ادفرا يهمه، نمتمد نمازسادر  ].37[ستا پذير

 رانهمكا يناشوند.  مي هدـنامي راـهمك، ناـكنركاو  نشناساركا ،يياجرا

                                                            
3 Social justice 

 ،انيتـنسآن   ا يهارمحو كه ورپر نتمد نسيوافوند ديجاا يسايهدر 
 يژگيهاييو و علمي يهاينمنداتو ،معنويت ،متعالي يهاارزش  ق،لاـخا

و در  گيرافر مديريت لعماو ا مؤثر يهبرو ر يتاهد با ،ستا ايپايه
و  دلتعا ،اردـم عـجمو  اردـق مـتوفي مانيزسا فرهنگ كمشتر بچورچا

  ].23[دـيكننـم  اررـبرقرا   هـجامعو  نمازسا نكناركا منافع تعامل
 شاخص انتو، مينمتمد نمازسا ايبر هشد نبيا يها يژگيو به توجه با

 ساير مانند گرو ا دكر ئهارا مانيزسا نتمد انميز نجشـس ايرـب هايي
 هاييزمتياا ها شاخص نـيا ، برايمانيزسا تعالي يابيارز دخو يها لمد

 يافتدر برحسبو  سنجيدرا  نمازسا هر انميتو دشو گرفته نظردر 
 مانندكه ست اكرذ ن. شايادكريبندطبقهرا  ، آن هانتمد يجهدر زاـمتيا

 مانيزسا نتمد رثاآ نيز نمازسا كـي يـفيزيك هراوـظ، جامعه يك
 مـنظ راـثآ و راـفتر هـك مانيزاـسدر   يناابرـبن  د،وـش مي بمحسو
 ،ه وربهرباعلاقه،  ر،كادخو رطو به رانهمكا يهمه يعني دشو همشاهد

و  نظم ركا محيطدر  حتيو  كنند ظيفهو ماـنجا هـناجدمخوشحال و 
 نمتمد نمازسا .ستامانيزسا نتمد فمعر رثاآ ينا ،باشد يا هيژو نظافت

نياز  وجرـخ ورود و لكنتر رتكا به ينابنابر ل،كنتر نه دشومي مديريت
 ].34[ ندارد

 كامل يلگوا انعنوبه  مانيزسا به نتمد ممفهو به توجه شك بي
 درـعملك تـتقويو  دوـبهبدر  يمؤثر رياـبس نقش نداتومي ،اه سازماندر
فعاليت  ه يـميندر ز تدماـخ يـكيف طحـسو  فـمختل ياـهنمازاـس

 ].10[باشد شتهدا جامعه ندگيز كيفي سطح دبهبوو  باشد مانيزساهاي 
 سو كه از يك ستا موفق مانيزسا كندمي نبيا مانيزسا نتمد عـقدر وا
 شلاـت قخلاا بر مبتني تمااقدا باو  باشد بند پاي  قخلاا به خلدر دا

 يانهاگرلكماعملكرد خود و نيروي انساني را به سمت سطوح  دـكن
 زمينهخلاقي ا يهاديكراز رو دهستفاا با ندابتو يگرد يسوو  هدد حركت

  ].38[كند همافر  جامعه هفار سطح يشافزو ا تقويت ايبررا  زملا

  پيشينه هاي پژوهش -3- 2
از مباحث با اهميت علم  و پاداش، م ارزيابي عملكردسيست موضوع
ي آن مطالعات متعددي انجام گرديده و هر يك است كه زمينه مديريت

از پژوهش ها به ضرورت سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش در سازمان 
  هاي دانش محور پرداخته اند.
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خلاصه اي از پژوهش هاي انجام شده): 1( جدول

 نويسنده 
 هايافته وانعن  سال

فاني، زرين 
نگار، دانايي فرد و 

  ]34دلخواه[

  
  
  

2018  

 تمدن تبيين و واكاوي

 دولتي هايسازمان در سازماني

  ايران

ي شد. پديده سازماني شناسايي رهبري تمدن و اهداف تعيين عليّ شرايط در
 ربود. بست گرا كمال سازمان مداخله گر، شرايط با رابطه در سازماني مدنيت اصلي
 توانمندساز و انساني منابع مديريت مطلوب اقدامات و سازماني فرهنگ حاكم،

 و قطعي مريتوكراسي و ادهوكراسي، تكنوانفوكراسي سوسيوكراسي، اصلي راهبرد
  شناسايي شد.

  ]36[لين و تانگ

  
2016  

تدوين چهارچوبي براي 
پيكربندي منابع انساني در 
  سازمان هاي دانش محور

نساني شامل دو نوع متعهد محور و دانش محور بود. پيكربندي منابع ا
پيكربندي دانش محور به طور مستقيم سرمايه فكري و عملكرد سازماني را افزايش 

 مي دهد.

  

اسن و 
  ]33[همكاران

  
2016  
  

ارزيابي عملكرد كاركنان 
دانشي بخش خريد در يك 

شركت فعال در صنعت 
  خودرو در تركيه

صميم گيري و رهبري، سه معيار اصلي در مهارت هاي تخصصي، روابط و ت
  تشكيل ساختار تحليل سلسله مراتبي اين پژوهش هستند.

آرگون و 
  ]27همكاران[

  
  

2015  

اثر واسطه اي شيوه هاي 
استراتژيك منابع انساني در 
مديريت دانش و عملكرد 

  شركت

استراتژي هاي مديريت دانش اثر مثبتي بر عملكرد شركت از طريق برخي از 
ه هاي عملكرد كار بالا، به عنوان مثال: نيروي انساني انتخابي، آموزش فشرده، شيو

  مشاركت فعال، ارزيابي عملكرد جامع و جبران خسارت مبتني بر عملكرد دارند.

ها و 
  ]35همكاران[

بررسي ارتباط بين   2015
مديريت دانش و فرايندهاي 

  آن با عملكرد سازماني

فرايندهاي مديريت دانش با عملكرد  در اين پژوهش بين قابليت ها و
  سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

چو، سانگ، يان 
  ]30و لي[

  
  

2013  

تاثير مديريت استراتژيك 
منابع انساني بر عملكرد 
سازماني با توجه به نقش 

واسطه اي فرايندهاي يادگيري 
سازماني در سازمان هاي كره 

 اي

اني تاثير مستقيم مثبت و معناداري بر فرايندهاي مديريت استراتژيك منابع انس
يادگيري سازماني و عملكرد سازماني دارند. فرايندهاي يادگيري سازماني تاثير 
مثبت و معناداري بر عملكرد سازماني دارد. علاوه بر اين فرايندهاي يادگيري 

ي نقش سازماني در ارتباط بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد سازمان
  ميانجي ايفا مي كند.

چو، تئو و 
  ]31چيو[

  
  

2013  

رابطه سيستم هاي 
مديريت منابع انساني و 
عملكرد شركت با نقش 
واسطه اي جهت گيري 

 استراتژيك

سيستم هاي مديريت منابع انساني از طريق جهت گيري استراتژيك بر 
استراتژيك تاثير  عملكرد سازماني تاثير غيرمستقيم دارند. علاوه بر اين جهت گيري

  مستقيم مثبت و معناداري بر عملكرد سازمان داشت.

حسيني، 
  ]7جعفري، اخوان[

1398 

 
  
  
  

بررسي امكان ريسك 
آفريني فرايند اشتراك دانش 
  در سازمان هاي دانش محور

كاركنان و مديران سازمان بايد جهت حراست از مزيت رقابتي سازمان خود، 
هايي چون كاهش سطح  انش كه منجر به ريسكريسك آفريني فرايند اشتراك د

طور جدي  گردد را به عملكرد فناوري اطالعات و كاهش بهره وري در سازمان مي
 .ها چاره جويي نمايند مورد توجه قرار داده و در راستاي كاهش سطح اين ريسك

علي ، پور رشيد 
انصاري و 
  ]17سيدجوادين[

بررسي تاثير اجراي   1398
عملكرد مديريت دانش بر 
  سازماني

مؤلفه مديريت دانش سهم معناداري در  4هم مؤلفه كلي مديريت دانش و هم 
ها  تبيين واريانس متغير وابسته عملكرد سازماني داشتند و از بين اين مؤلفه

  .دست آورده است ترين ضريب رگرسيوني را بهلااستراتژي مديريت دانش با
زارع، شائمي 
برزكي، انصاري، 

بررسي ابعاد اقتضايي   1397
نظام ارزيابي عملكرد كاركنان 

نظام ارزيابي عملكرد كاركنان كليدي شامل شاخص هاي عيني و مبتني بر 
فرايند، روش ارزيابي نسبي همراه با توزيع آزاد و ورودي هاي گسترده با زمان 
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 نويسنده 
 هايافته وانعن  سال

كليدي با رويكرد معماري   ]29ابزري[
  منابع انساني

  بندي بلندمدت است.

رجبي فرجاد و 
  ]12مطيعيان نجار[

دانش بر  تيريمد ريتاث  1397
با ملاحظه  يعملكرد سازمان

اقدامات  يانجينقش م
منابع  تيريمد يراهبرد

  يانسان

مديريت دانش به صورت مستقيم و غيرمستقيم از طريق اقدامات راهبردي 
  منابع انساني بر عملكرد سازماني تاثير دارد.

آقاكاظم شيرازي، 
رضازاده و 
  ]2[كردستاني

1397  

: يعمكرد سازمان يواكاو
  يو ساختار يمال كرديرو

 ارزيابي و دارند عملكرد ارزيابي بر بيشتري تأكيد ارگانيكي ساختار با هاييشركت
 پيشرفته كاملاً يا و معلولي - علّي صورت به ارگانيكي ساختارهاي در عملكرد

 عملكرد بر عملكرد بيارزيا معيارهاي تأثير	كه دهدمي نشان هايافته همچنين است.
 با ارگانيكي ساختارهاي در اما بيشتر ارگانيكي از مكانيكي ساختارهاي در سازماني
 .است بهتر سازماني عملكرد معلولي،-علّي يا و پيشرفته عملكرد ارزيابي

 

  روش شناسي پژوهش - 3

صورت توصيفي  نظر نوع و براساس هدف، كاربردي و به تحقيق حاضر از
عات لااست. ابزار گردآوري اط داده بنياداي،  زمينه ريهاز شاخه نظ

مصاحبه و راهبرد پژوهش براساس رويكرد كيفي است. محقق با اتخاذ 
ت است و با استفاده از الادنبال پاسخگويي به سؤ ها به بهترين روش

طراحي و تبيين بنياد درصدد شناخت  روش تحقيق كيفي از نوع داده
كرد و پاداش مبتني بر تمدن سازماني دانش الگوي سيستم ارزيابي عمل

 بنياد، نظريه زمينه نظريه داده(ها  . نظريه برخاسته از دادهاست  محور
روش تحقيقي عام، استقرايي و تفسيري است كه  )اي يا نظريه بنيادي

وجود آمد. اين نظريه روشي  به ) 1967(توسط گليزر و اشتراوس 
دهد تا  هاي گوناگون امكان مي پژوهشي است كه به پژوهشگر در حوزه

شده خود به تدوين  پيش تدوين هاي موجود و از جاي اتكا به نظريه به
مند و  شكلي نظام ها به ها و گزاره نظريه و گزاره اقدام نمايد. اين نظريه

هاي واقعي  هاي واقعي مدون و بر زمينه مستندي از داده براساس داده
  ].17[قرار دارد

مطالعه دو گروه بودند: گروه اول معاونين و مديران جامعه آماري اين 
هاي علوم پزشكي و خدمات بهداشتي و درماني كه انساني دانشگاهمنابع

سال تجربه مديريتي و اساتيد داراي مدرك تحصيلي در  3داراي حداقل 
رشته مديريت خدمات بهداشتي و درماني كه آشنايي با مفاهيم مديريت 

هبود مديريت يا منابع انساني را داشتند و گروه دوم هاي آموزشي بيا دوره
سازماني كه انساني يا رفتاراساتيد رشته مديريت با گرايش مديريت منابع

 مشاركت كنندگان سال، سابقه مديريتي داشتند، بودند. 3داراي حداقل 
گلوله برفي انتخاب شدند. پس از انجام هدفمند و گيري  از طريق نمونه

ژوهشگران به اين نتيجه رسيدند كه كدها به حد اشباع مصاحبه، پ 16
پاسخ ها تكراري شده و داده جديدي  نظري رسيده اند؛ بدين  معنـا كـه

  معيارهاي ورود به مطالعه شامل تمايل به شركت در پژوهش و يافت نشد. 

  
داراي تجربيات نظري و تجربي در زمينه موضوع مورد مطالعه و يا حداقل 

  كار در پست هاي مديريتي بود.سال سابقه  3
 ت در بخش مطالعه ادبيات و پيشينه تحقيق، بانكعالاابزار گردآوري اط

نيمه عاتي و فيش برداري و در بخش رويكرد كيفي، مصاحبه لاهاي اط
نيمه ساختار ، از روش مصاحبه الگوباشد. براي طراحي  مي ساختار يافته

. پس از انجام ه استاستفاده شد محتوابراساس روش تحليل  يافته
مصاحبه، داده ها به شيوه تحليل تم به صورت باز و محوري كدگذاري 
شد. جهت آناليز داده هاي كيفي به روش تحليل محتوا از رويكرد 

با تحليل يافته هاي مصاحبه هاي اوليه، جهت استقرايي استفاده شد. 
باز، گيري كلي سؤالات، مشخص شد. بعد از انجام مصاحبه و كدگذاري 

مفاهيم به دست آمدند و در مرحله كدگذاري محوري مفاهيم مشترك 
ازلحاظ معنايي مشخص شدند و سپس مفاهيم دسته بندي و درقالب 
مقوله ها طبقه بندي و مقوله هاي فرعي مشخص و سپس با كدگذاري 

 )نظري(انتخابي روابط بين مقوله ها مشخص و درنهايت مدل مفهومي 
، راه تكامل 2شكل  استخراج شد. مطابق )2 (كلپژوهش مطابق الگوي ش

نظريه يا مدل مفهومي از جزء به كل رسيدن است و از كدگذاري به 
مفاهيم و از مفاهيم به مقولات و از مقولات به سوي نظريه با مدل 

در هر مصاحبه سعي بر آن بود خلأ هاي مصاحبه  مفهومي تكامل مي يابد.
ي نماند. اين كار به نوعي تطبيق مستمر پر شود و ابهامي باق هاي پيش تر

  است؛ به اين صورت كه داده ها يكديگر را تكميل مي كنند. 

 روايي و پايايي پژوهش داده بنياد  -3-1

در روش به كارگرفته شده در اين تحقيق يعني نظريه داده بنياد، 
استحكام نظريه ازطريق انجام دقيق فرايند به دست آمد. پژوهشگر با 

ب خبرگان كليدي و تلفيق روش هاي گردآوري داده ها مانند انتخا
  استفاده از مصاحبه عميق، يادداشت و يادآورنويسي، نمونه گيري نظري و 
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دقت در كدگذاري و مقايسه ميان داده ها سعي در تأمين روايي داده ها 
نمود. همچنين از بررسي و مقايسه مداوم داده ها، تحليل هم زمان داده 

يص زمان براي مصاحبه ها، تمركز بر موضوع و بازنگري ناظرين ها و تخص
در دستيابي به داده هاي حقيقي نيز استفاده شد. مراجعه مجدد به 
مصاحبه شوندگان، تأييد يافته ها توسط آنان و تأييد ماهوي نظريه توسط 
ادبيات موضوع، راهبرد هايي است كه استحكام نظريه را افزايش داد. از 

به طور  14و 9، 5هاي شماره  شده،  مصاحبه مصاحبه  انجام 16مجموع 

تصادفي، براي سنجش پايايي، با استفاده از ضريب پايايي بازآزمون 
، انتخاب شدند كه )شاخص تكرارپذيري(و دوكدگذار  )شاخص ثبات(

، نشانگر  7/0آمده است. ضرايب بالاي 3و  2نتايج حاصل مطابق جدول 
 82شند. در اين پژوهش ضريب پايايي بازآزمون ،با پايايي مصاحبه ها  مي

، به  )3جدول درصد( 89،و ضريب پايايي دوكدگذار  )2جدول درصد (
  ست.ا ها دست آمد كه نشانه پايايي بالاي  مصاحبه

  محاسبه ضريب پايايي بازآزمون): 2جدول(

  كدهاي تعداد  شونده مصاحبه كد  رديف

  )1زمان در( اول پژوهشگر

 اول پژوهشگر يكدها تعداد
  )2زمان در(

  تعداد

  توافق

 پايايي ضريب
  بازآزمون

  %85  3  4  3  5م  1
  %80  8  11  9  9م  2
  %83  5  7  5  14م  3

  %82  16  22  17  مجموع
 

  محاسبه ضريب دو كدگذار ):3(جدول

  كدهاي تعداد  شونده مصاحبه كد  رديف

  )1زمان در( اول پژوهشگر
 اول پژوهشگر يكدها تعداد

  )2زمان در(
  تعداد

  توافق
 پايايي ضريب

  بازآزمون
  %75  3  5  3  5م  1
  %94  9  10  9  9م  2
  %90  5  6  5  14م  3

  %89  17  21  17  مجموع

  يافته ها - 4

درصد  7/43نفر از خبرگان مصاحبه شد.  16براي جمع آوري اطلاعات با 
از نمونه آماري مورد مطالعه متخصصان مديريت خدمات بهداشتي و 

درصد  7/18د مديران دانشگاه هاي علوم پزشكي ، درص 6/37درماني ، 
درصد از نمونه  2/81متخصصان مديريت دولتي بودند. بر اساس جنسيت  

 3/56درصد  زن و بر اساس رتبه علمي  8/18آماري مورد مطالعه مرد و 
درصد دانشيار و  2/31درصد از مشاركت كنندگان در مصاحبه استاديار، 

  استاد بودند. 5/12
ها از روش تحليل براي تجزيه و تحليل دادههش حاضر در پژو

اولين . استفاده شد كلارك و براونمضمون(تم) طي مراحل شش گانه 
ها براساس اين نظريه، كدگذاري باز است. در  وتحليل داده مرحله تجزيه

دست آمده بود و از  ها كه از مصاحبه به مرحله كدگذاري باز، داده
و برداري شده بود، مورد مطالعه قرار گرفت  ها ضبط و يادداشت مصاحبه

 ) 5(جدول تك اصلي 8تم فرعي و  32، )4(جدول مفهوم اوليه 66 در
ارزيابي مولفه هاي مفاهيم استخراج شده مرتبط با بندي شدند.  طبقه

  عملكرد و پاداش كاركنان كه به اعتقاد خبرگان خرده سيستم ارزيابي 

  
ها هاي ارزيابي عملكرد آنعيين مكانيزمبايست براي تعملكرد و پاداش مي

محور تلاش نمايد. با بررسي و تحليل متن مصاحبه هاي دانشدر سازمان
مفهوم گرديد كه در جدول زير مشخص  66خبرگان منجر به شناسايي 
  ها پرداخته مي شود.شده و در ادامه به تبيين آن
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  احبه ها در ارتباط با ارزيابي عملكرد و پاداشمفاهيم استخراج شده از متن مص): 4( جدول

  

  

  

  مفهوم  مفهوم  مفهوم
  برابري و عدالت بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم  كاركنان انگيزش بر مبتني عملكرد ارزيابي  سازمان وظايف براي استانداردهايي تعيين

 وري بهره بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم طراحي  عملكرد نتيجه بر تاكيد
  كنانكار

  كاركنان محرك عامل با متناسب پاداش

  درجه360 ارزيابي سيستم  كاركنان انگيزش بر مبتني عملكرد ارزيابي  خلاق و نوآور كاركنان
 وري بهره بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم طراحي  عملكرد نتيجه بر تاكيد

  كاركنان
  كاركنان عملكرد ميزان با متناسب پاداش

  برابري و عدالت بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم  عملكردشان از سازمان انتظارات از كاركنان آگاهي  نوآوري بر مبتني پاداش سيستم

  مودب كاركنان بر مبتني  پاداش سيستم  عملكردشان بر مبتني پرداخت  خدمات كنندگان دريافت هاي خواسته بر تاكيد

  متخصص كاركنان بر مبتني  اشپاد سيستم  نويني نظام هاي پرداخت  اخلاقي هاي ارزش تقويت
 و شايسته افراد كليه حمايت براي كافي پاداش  معنوي و مادي هاي پاداش بودن همسو

  نوآور
  نوآور و خلاق كاركنان بر مبتني پاداش سيستم

 عملكرد با متناسب پاداش و عملكرد ارزيابي  كاركنان وري بهره بر تاكيد
  كاركنان

  اخلاق اب كاركنان بر مبتني پاداش سيستم

  خوداظهاري سيستم  ها آن از سازمان انتظارات از كاركنان آگاهي  سازمان مازاد هاي تخصص شناسايي
 مزاياي و دستمزد افزايش مستحق افراد شناسايي  استراتژيك منبع عنوان به دانش

  جانبي
  انساني والاي هاي ارزش بر مبتني سيستم

  انساني هاي ارزش بر مبتني پاداش  ارزيابي سيستم به نسبت كاركنان مثبت ديد  كاركنان دانش اساس بر پاداش ميزان
  كيفيت بر مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  عدالت بر ميتني عملكرد ارزيابي سيستم  تنبيه و تشويق منطقي نظام

  عملكرد بر يمبتن پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  استعدادبر مبتني كاركنان عملكرد و ارزيابي  متخصص كاركنان
 مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

  پيشرفته برتكنولوژي
 و دانش بر مبتني كاركنان عملكرد و ارزيابي

  مهارت
  جمعي هاي ارزش بر مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

  عملكرد شسنج و الگوبرداري  ارزيابي سيستم از كاركنان رضايت  پويا و منعطف پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

 و دانش بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم
  تخصص

  دانش بر مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  كاركنان عملكرد ارزيابي

  سازماني فرهنگ بر مبتني پاداش ارزيابي سيستم  سازمان يك از بخشي عملكرد ارزيابي  منصفانه پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
  كاركنان فردي هاي تفاوت اساس بر پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  مدير عملكرد ارزيابي  انگيزشي پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

  پژوهي آينده ديدگاه از عملكرد سنجش به توجه  سازمان عملكرد ارزيابي  عملكرد سنجش و الگوبرداري
 تر كلان ديدگاه از كاركنان عملكرد گيري اندازه  عملكرد سنجش هاي شاخص شناسايي

  واستراتژيكي
  پيامدها برسنجش تاكيد

 گيري اندازه برروي كيد تا با عملكرد گيري اندازه  عملكرد سنجش نظام ويا سيستم طراحي
  كاركنان عملكرد

  پويا و منعطف عملكرد ارزيابي سيستم طراحي
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 كدها، مفاهيم و زيرمقوله هاي حاصل از مصاحبه ها): 6(جدول

 كننده تاييد تعداد
  نهايي كدهاي

 درصد
 موافقت(درصد

  اشباع)
  اصلي هاي تم  فرعي هاي تم

  )c1پويا( و منعطف پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  %75  12
 

  ارگانيك پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
  )c2پيشرفته( برتكنولوژي مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  %81  13

15  %93 
 )c3تخصص( و دانش بر مبتني عملكرد ارزيابي سيستم 

 
 
 
 
 

  دانش بر مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

15  %93 
  )c4كاركنان( دانش اساس بر پاداش ميزان 

12  %75  
 شناسايي تخصص هاي مازاد سازمان

)c6(  

12  %75  
 تاكيد بر اندازه گيري عملكرد كاركنان

)c7( 

 
 
 
 
 
 
 
 

 عادلانه پاداش و عملكرد يابيارز ستميس

  

15  %93 
  )c8كاركنان( عملكرد با متناسب پاداش و عملكرد رزيابيا  

15  %93 
  )c10منصفانه( پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم  

  )c12معنوي( و مادي هاي پاداش بودن همسو  %81  13
  )c13( تنبيه و تشويق منطقي نظام  %75  12

15  %93 
  

  )c14انگيزشي( پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
  

 
 
 

  انگيزشي پاداش و عملكرد ابيارزي سيستم

13  %81  
  )c15( كاركنان محرك عامل با متناسب پاداش

  
  )c17ها( آن از سازمان انتظارات از كاركنان آگاهي  %81  13
  )c18ارزيابي( سيستم از كاركنان رضايت  %75  12

13  %81  
 فردي هاي تفاوت اساس بر پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

  )c19كاركنان(
  

15  
%93 
  
  

  )c21عملكرد( سنجش و الگوبرداري
 
  
  
  
  
  
  
  
 

 عملكرد سنجش و الگوبرداري

  

13  %81  
  )c22پژوهي( آينده ديدگاه از عملكرد سنجش به توجه

  

13  %81  
  )c23سازمان( وظايف براي استانداردهايي تعيين
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 )c25ي(جمع يها ارزش بر يمبتن پاداش و عملكرد يابيارز ستميس  %75  12

 
  
  
  
  
 

  ها ارزش بر مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي تمسيس

13  %81  
  يانسان يوالا يها ارزش بر يمبتن ستميس

)c26(  

  )c28(اخلاق با كاركنان بر يمبتن پاداش ستميس  %81  13

14  %87  
  )c29( مودب كاركنان بر يمبتن  پاداش ستميس

  

12  %75  
 )c30ي(سازمان فرهنگ بر يمبتن پاداش يابيارز ستميس

  

15  %93 
   )c31(خلاق و نوآور بركاركنان يمبتن پاداش و عملكرد يابيارز ستميس 

 
 
 
 
 
 
 
 

  نوآور و خلاق كاركنان بر يمبتن پاداش ستميس

  )c32(نوآور و ستهيشا افراد هيكل تيحما يبرا يكاف پاداش  %81  13

  )c33(براستعداد يمبتن كاركنان عملكرد و يابيارز %81  13

12  %75  
 )c35ي(نيون نظام ياه پرداخت

  

  )c37(عملكرد سنجش هاي شاخص شناسايي  %87  14

 
 
 
 
 
 

  درجه360 ارزيابي سيستم

  )c38(سازمان كي از يبخش عملكرد يابيارز  %75  12

  )c39(ريمد عملكرد يابيارز  %81  13

15  %93 
  )c40(سازمان عملكرد يابيارز  

15  %93 
  

  )c41(عملكرد سنجش نظام ويا سيستم طراحي
  

  
درصد بود و مفاهيم و  70ها بيش از  كدهاي نهايي كه درصد موافقت آن

ها بود در تدوين مدل مفهومي پژوهش  مقوله هاي پژوهش حاصل از آن
با توجه به نتايج تحليل محتواي كيفي  ) به كار گرفته شد.3(شكل 

مصاحبه ها مشخص شد كه يكي از مقوله هاي اصلي، سيستم ارزيابي 
اداش ارگانيك است. اين مقوله داراي دو زير مقوله (سيستم عملكرد و پ

ارزيابي عملكرد و پاداش منعطف و پويا سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش 
  مبتني بر تكنولوژي) بود. 

مقوله اصلي ديگر استخراج شده از مصاحبه ها سيستم ارزيابي عملكرد و 
 ستميسير مقوله (پاداش مبتني بر دانش بود و اين مقوله داراي چهار ز

پاداش بر اساس دانش  زانيم، بر دانش و تخصص يعملكرد مبتن يابيارز
  مازاد  يتخصص ها ييشناسا، كيبه عنوان منبع استراتژ دانش، كاركنان

  
  ) بود. سازمان

 يابيارز ستميسهمچنين مقوله اصلي ديگر استخراج شده از مصاحبه ها 
بر  ديتاكداراي هفت زير مقوله ( بود و اين مقوله عملكرد و پاداش عادلانه

  عملكرد و پاداش  يابيارز، عملكرد كاركنان يرياندازه گ
بر  يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز ستميس، متناسب با عملكرد كاركنان

افراد  ييشناسا، رد و پاداش منصفانه يابيارز ستميس، كاركنان يبهره ور
 يماد يدن پاداش هابو همسوي، جانب يايدستمزد و مزا شيمستحق افزا

  ) بود. هيو تنب قيتشو يمنطق نظامي، و معنو
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از طرفي مقوله اصلي ديگر استخراج شده از مصاحبه ها سيستم ارزيابي 
عملكرد و پاداش انگيزشي بود و اين مقوله داراي هفت زير مقوله 

متناسب با عامل  پاداشي، زشيعملكرد و پاداش انگ يابيارز ستميس(
 يآگاه، كنندگان خدمات افتيدر يبر خواسته ها ديتاك ،محرك كاركنان

ي، ابيارز ستميكاركنان از س رضايت، كاركنان از انتظارات سازمان از آن ها
، كاركنان يفرد يعملكرد و پاداش بر اساس تفاوت ها يابيارز ستميس
  ي) بود.ابيارز ستميمثبت كاركنان نسبت به س ديد
و  يالگوبردارراج شده از مصاحبه ها يكي ديگر از مقوله هاي اصلي استخ 

و  يالگوبرداربود و اين مقوله داراي چهار زير مقوله ( سنجش عملكرد
، به سنجش عملكرد از ديدگاه آينده پژوهي توجه، سنجش عملكرد

) بود. برسنجش پيامدها ديتاك، سازمان فيوظا يبرا يياستانداردها نييتع
مصاحبه ها سيستم ارزيابي  همچنين مقوله اصلي ديگر استخراج شده از

عملكرد و پاداش مبتني بر ارزش ها بود و اين مقوله داراي شش زير 
ي، جمع يبر ارزش ها يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز ستميسمقوله (

ي، اخلاق يارزش ها تيتقوي، انسان يوالا يبر ارزش ها يمبتن ستميس
بر  يش  مبتنپادا ستميس، بر كاركنان با اخلاق يپاداش مبتن ستميس

 ي) بود.بر فرهنگ سازمان يپاداش مبتن يابيارز ستميس، كاركنان مودب
پاداش  ستميساز طرفي مقوله اصلي ديگر استخراج شده از مصاحبه ها  

بود و اين مقوله داراي پنج زير مقوله  بر كاركنان خلاق و نوآور يمبتن
 پاداش، خلاق بركاركنان نوآور و يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز ستميس(

و عملكرد كاركنان  يابيارز، و نوآور ستهيافراد شا هيكل تيحما يبرا يكاف
ي) بود. نينظام نو يها پرداختي، خوداظهار ستميس، براستعداد يمبتن

همچنين مقوله اصلي ديگر استخراج شده از مصاحبه ها سيستم ارزيابي 
 يابيرزا ستميسدرجه بود و اين مقوله داراي نه زير مقوله (360
عملكرد  يابيارز، شاخص هاي سنجش عملكرد شناسايي، درجه360
، عملكرد سازمان يابيارز، ريعملكرد مد يابيارز، سازمان كياز  يبخش

گيري عملكرد كاركنان  اندازه، سيستم ويا نظام سنجش عملكرد طراحي
 ستميس، كاركنان يبر بهره ور ديتاك، كيياز ديدگاه كلان تر واستراتژ

  ) بود.تيفيبر ك يعملكرد و پاداش مبتن يابيارز
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  مدل مفهومي پژوهش ):3(شكل

 پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
  منصفانه
 پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
  كاركنان وري بهره بر مبتني

  عملكرد نتيجه بر تاكيد 
 با متناسب پاداش و عملكرد ارزيابي
  كاركنان عملكرد
  كاركنان عملكرد گيري اندازه بر تاكيد
 افزايش مستحق افراد ييشناسا

   جانبي مزاياي و دستمزد
 و مادي هاي پاداش بودن همسو
  معنوي،
    تنبيهوتشويقمنطقينظام

 عملكرد ارزيابي سيستم
  صصتخ و دانش بر مبتني
 اساس بر پاداش ميزان
  كاركنان دانش

 منبع عنوان به دانش 
   استراتژيك
 هاي تخصص شناسايي

  سازمان مازاد

 عملكرد ارزيابي سيستم
  پويا و منعطف پاداش و

 عملكرد ارزيابي سيستم
 مبتني پاداش و

 پيشرفته برتكنولوژي

  درجه360 يابيارز ستميس
  عملكرد سنجش هاي شاخص شناسايي 

   سازمان كي از يبخش عملكرد يابيارز
  ريمد عملكرد يابيارز 
  سازمان عملكرد يابيارز 
  عملكرد سنجش نظام ويا سيستم طراحي  

 تر كلان ديدگاه از كاركنان عملكرد گيري اندازه
  كييواستراتژ

  كاركنان يور بهره بر ديتاك 
 تيفيك بر يمبتن پاداش و عملكرد يابيارز ستميس

 تيحما يبرا يكاف پاداش
  نوآور و ستهيشا افراد هيكل
 و عملكرد يابيارز ستميس 

 بركاركنان يمبتن پاداش
  خلاق و نوآور

 كاركنان عملكرد و يابيارز 
  براستعداد يمبتن
  يخوداظهار ستميس
 ينيون نظام يها پرداخت 

 و عملكرد يابيارز ستميس
 يها ارزش بر يمبتن پاداش
 بر يمبتن ستميس يجمع

   يانسان يوالا يها ارزش
 ياخلاق يها ارزش تيتقو 
 بر يمبتن پاداش ستميس

   اخلاق با كاركنان
 بر يمبتن  پاداش ستميس

   مودب كاركنان
 يمبتن پاداش يابيارز ستميس
 يسازمان فرهنگ بر

  عملكرد سنجش و الگوبرداري
 آينده ديدگاه از عملكرد سنجش به توجه 

  پژوهي
  سازمان وظايف براي استانداردهايي تعيين 
      پيامدها برسنجش تاكيد 

  انگيزشي پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم
   كاركنان محرك عامل با متناسب پاداش
  كاركنان برانگيزش مبتني پاداش و عملكرد ارزيابي سيستم

  خدمات كنندگان دريافت هاي خواسته بر تاكيد 
  ها آن از سازمان انتظارات از كاركنان آگاهي 

  ارزيابي سيستم از كاركنان رضايت
 فردي هاي تفاوت اساس بر پاداش و عملكرد يارزياب سيستم 

  كاركنان
 ارزيابيسيستمبهنسبتكاركنانمثبتديد

 سيستم الگوي تبيين و طراحي
 مبتني پاداش و عملكرد بيارزيا
  محور دانش سازماني تمدن بر

 

 يابيارز ستميس
 عملكرد و پاداش

كيارگان  

ر ب يتنپاداش مب ستميس
و  كاركنان خلاق

 نوآور

يابيارزستميس
 عملكرد و پاداش

 عادلانه

يسيستم ارزياب
 عملكرد و پاداش

يانگيزش  

و  يالگوبردار
دسنجش عملكر  

سيستم ارزيابي
عملكرد و پاداش 
 مبتني بر دانش

 سيستم ارزيابي
عملكرد و پاداش 

ها مبتني بر ارزش  

يسيستم ارزياب
درجه360  
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  نتيجه گيري  - 5

سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش شوندگان،  مطابق با نظرات مصاحبه
. سيستم ارزيابي عملكرد مؤلفه اساسي است دو دربرگيرنده ارگانيك

برحسب  پيشرفته انطباق پذير و منعطف باشد وبا توجه به تكنولوژي
ها به سرعت سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش در سازمان دانش محور نياز

تغيير كند. در تمدن سازماني دانش محور از سيستم ارزيابي عملكرد و 
توانايي افراد نمي شود و براساس استعداد و  پاداش استاندارد شده استفاده

انعطاف پذيري سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش داده مي شود بنابراين 
پاداش در اثربخش بودن تمدن سازماني دانش محور بسيار حائز اهميت 

  همخواني دارد.] 2[آقاكاظم شيرازي، رضازاده و كردستاني . با تحقيقاست

 رزيابي عملكرد و پاداش مبتني بر دانشدومين مقوله اصلي سيستم ا
درسيستم ارزيابي عملكرد و پاداش . مؤلفه اساسي است چهاردربرگيرنده 

از اهميت بالايي برخوردار است. » معيار«و» ارزياب«مبتني بر دانش
ي، دانش شغلي، سرعت يادگيرسيستم ارزيابي عملكرد و پاداش  بر اساس 

حيات كاري و كارگروهي در تمدن اشتياق به يادگيري، تنوع كاري، رو
مزاياي سيستم ارزيابي عملكرد و  سازماني دانش محور طراحي شود.

پاداش در سازمان هاي دانش محور موجب بهبود انتخاب پرسنل و 
اسن و  با تحقيقات شناسايي تخصص هاي مازاد سازمان مي شود.

ور، علي پ ]،35[ها و همكاران ،]27[آرگون و همكاران ]،33[همكاران
  همخواني دارد. ] 17[  انصاري و سيدجوادين
دربرگيرنده  عملكرد و پاداش عادلانه يابيارز ستميسسومين مقوله اصلي 

 در تمدن سازماني دانش محور پاداش ستميس .مؤلفه اساسي است هفت
كه اگر  يباشد، طور گريد هاي پاداش سازمان ستميبا س سهيقابل مقا ديبا

مشابه  هاي با كاركنان همان مشاغل در سازمان كاركنان سازمان، خود را
پاداش سازمان عادلانه و  ستميبرسند كه س جهينت نيكنند به ا سهيمقا

عادلانه  ديپاداش در داخل سازمان با ستميسهمچنين  .منصفانه است
پاداش وجود ندارد و  عيدر توز يضيباشد و كاركنان احساس كنند تبع

بنابراين سيستم ارزيابي  ش مشابه است.كار و عملكرد مشابه، پادا يبرا
و بهره وري كاركنان  عملكرد و پاداش بايد متناسب با ميزان عملكرد

  همخواني دارد.] 22[با تحقيقات منوريان، اسكندري، عرفاني باشد.
 يزشيعملكرد و پاداش انگ يابيارز ستميسچهارمين مقوله اصلي 

عملكرد و پاداش  يابيرزا ستميسدر  .مؤلفه اساسي است هفتدربرگيرنده 
باشد. پاداش ها به دو  محرك كاركناني، پاداش متناسب با عامل زشيانگ

بر اساس تفاوت ه دروني و بيروني تقسيم مي شود بنابراين پاداش ها دست
پرداخت شود. سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش  كاركنان يفرد يها

از اركنان انگيزشي در تمدن سازماني دانش محور موجب مي شود ك
در جهت اهداف سازمان تلاش بيشتري آگاهي يابند و  انتظارات سازمان 

 كنند.
چهار دربرگيرنده  و سنجش عملكرد يالگوبردارپنجمين مقوله اصلي 

فقدان ارزيابي در ابعاد مختلف سازمان(اعم از ارزيابي . مؤلفه اساسي است

تژي ها) و الگوبرداري استفاده از منابع و امكانات، كاركنان، اهداف و استرا
نشانه ضعف سازمان است. لذا، همه ي سازمان ها  به نوعي بايد درگير 
مقوله ي ارزيابي عملكرد سازماني والگوبرداري باشند. عملكرد سازماني، به 
چگونگي انجام مأموريت ها، وظايف و فعاليت هاي سازماني و نتايج حاصله 

، فرآيند پيچيده ي سنجش، ارزش از انجام آن ها اطلاق مي گردد. ارزيابي
رويكرد هاي متفاوتي براي  شد.ي و قضاوت در خصوص عملكرد مي باگذار

ارزيابي عملكرد وجود دارد ولي ارزيابي عملكرد براساس دانش قابل توجيه 
دانش محور است، چون در ميان بسياري  يسازمانتمدن ترين رويكرد در 

، دانش به عنوان يك نيروي دانش محور يسازمانتمدن هاي  از دارايي
محرك مهم براي رسيدن به اهداف عملكرد سازماني است. بخاطر اينكه 
دانش تصميم گيري هاي بهتر، در كسب و كار را تسهيل مي كند و از 
دانش ايجاد شده در طول فرآيند كسب و كار و فرآيندهاي سازماني 

جدا شود،  استفاده مي شود اگر دانش از چار چوب فرآيند كسب و كار
الگوبرداري عبارت . عمل مناسب، متناسب با عملكرد هدف انجام نمي شود

است از يك فرآيند پژوهشي دائمي كه سازمان را به سوي بهترين شدن 
 مقايسه عملكرد و فعاليت خاص با رقبا، .در مقايسه با رقبا سوق مي دهد

كاهش دهد و  سازمان را قادر مي سازد كه ياد بگيرد هزينه ها و نواقص را
موجبات افزايش كيفيت، بهبود عملكرد و يا حتي شناسايي برخي از 

چو، سانگ، يان و لي  با تحقيق .بهترين شيوه عمل را فراهم نمايد
   همخواني دارد.]31[

ششمين مقوله اصلي سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش مبتني بر ارزش ها 
سيستم ارزيابي سازي براي پياده در برگيرنده شش مولفه اساسي است. 

به يك برنامه ي تغيير و تحول نياز  عملكرد و پاداش مبتني بر ارزش ها
است براي  موفقيت سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش مبتني بر ارزش ها 
در تمدن سازماني دانش محور نياز به شناخت و درك محرك هاي ارزش 

 شاخص ديبا ن،يبنابرا. و تعييين شاخص هاي اندازه گيري عملكرد است
 زهيافراد انگ يبه همه دتا بتوان باشد ژهيمشخص و وعملكرد   يريگاندازه

  همخواني دارد.  ]20[با تحقيقات گنجعلي و رضاييد.لازم را بده
در  بر كاركنان خلاق و نوآور يپاداش مبتن ستميسهفتمين مقوله اصلي 

اركنان خلاق بر ك يپاداش مبتن ستميس برگيرنده پنج مولفه اساسي است.
در تمدن سازماني دانش محور پا را فراتر نهاده و در آن جداي از  و نوآور

ارزيابي عملكرد به تعيين ميزان شايستگي و لياقت، خلاقيت و نوآوري 
در كنار ظرفيت  دانش محور، يسازمانتمدن همچنين  توجه شده است.

يريت هاي نوآوري همچون مديريت دانش، مد جذب دانش بايد به محرك
 خلاقيت و مديريت فناوري اطلاعات توجه كند تا بتواند به نوآوري در

تدوين سياست ها و خط مشي  .فرآيند، مديريت و خلق دانش بپردازد
از جمله  نوآور ، و وضع پاداش در نظام نوين عملكرد- هاي متناسب پاداش

. با است بر كاركنان خلاق و نوآور يپاداش مبتن ستميراهكارهاي س
گنجعلي و  ]،4[شاهين، شائمي برزكي و كريمي ،قات تيموريتحقي

عطاري، ]، 15[شهركي، آفاقي و ابراهيمي حسين زاده] ،20[رضايي
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، نوع پسند اصيل، ملك اخلاق، و حسيني ]18[خوراكيان و فراحي
  همخواني دارد. ]26[ مهرواني

مولفه  نهدرجه در برگيرنده 360هشتمين مقوله اصلي سيستم ارزيابي 
عملكرد  يابيارز ميدر فقدان ت ياز مباحث اساس يكيسي است. اسا

 رانيكاركنان و مد يبرا يها است كه منجر به بروز مشكلات درسازمان
ي دانش ها سازمانتمدن درجه در 360بازخور  نيشده است . عمده تر

 ردستيموارد كاركنان ز يو درپاره ا رانيكاركنان، مد يريبه كارگ محور
 يم تمدن سازماني دانش محورآن  جهياست كه درنت يبايارز نديدر فرا

 يابيضمن ارز و رنديرا به كارگ يعملكرد موثر يابيجامع ارز ميتوانند ت
 يزيافراد برنامه ر يمناسب برا يترق ريازعملكرد كاركنان مس حيصح

   همخواني دارد. ]30[چو، تئو و چيو  با تحقيق كنند.
بخواهند رفتارهاي مطلـوب راي اينكه ب بنابراين دانشگاه هاي علوم پزشكي

هـايي را و مـوردنظر را از كاركنان بيرون بكشند، بايد بازخورد و مشـوق
 صها شاخارائـه كننـد كـه رفتارهـاي مطلـوب را تقويت كند. اگر سازمان

و معيار ارزيـابي يگانـه و واحـدي بـراي ارتبـاط دادن عملكـرد كاركنان با 
ر تسـهيم و اعمـال دانـش در كـار تعيـين كننـد، هـا دمشـاركت آن

هاي مديريت دانش كار شوند و روي فعاليتكاركنـان برانگيختـه مي
پذيري و توانايي قيـت، نگـرش ريسكلا، بايـد خعلاوه بر اين .كننـدمـي

منظور بهبود انتشار و تسهيم دانش، مورد پاداش قرار  حل مسئله را به
هاي پرداخت، مشاركت و كمك به كسب و مبادله دانش اگر با نظام. دهند

هاي هاي بيشتري را براي فعاليتشلارا پاداش دهند، افراد ممكـن است ت
. بنابراين سيستم پاداش دهي مادي بايد مديريت دانش انجام دهند

براساس تشويق و تقدير از كساني باشد كه خلاق و نوآور و قوه ابتكار 
  داشته باشند.
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