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Purpose: The main purpose of this study was to identify and prioritize the key competencies of managers in increasing 

the effectiveness of employee performance management. 

Methodology: The current research was applied in terms of purpose and according to the method of conducting the 

study and collecting data, it was among descriptive and analytical researches. The statistical sample of this research was 

formed by experts and managers with experience in employee performance management. Which were selected by a non-

random snowball method to form the Delphi panel. Interviews and questionnaires were used to collect information. By 

studying previous researches, effective competencies were identified and then based on the opinion of experts and using 

the BWM method, the identified competencies were prioritized. 

Findings: The results showed that among the four main dimensions and 13 competencies identified, the coaching and 

monitoring dimension with a weight of 0.380 and the performance coaching competency with a weight of 0.068 were 

identified as the most effective dimensions and criteria. 

Originality/Value: Developing the key competencies of managers in performance evaluation in general and paying 

attention to the competency of coaching and monitoring can have a significant impact on managers and organizations 

today in the effective implementation of employee performance management. 
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 مقدمه  -1

مستقیم با کارکنان ارتباط    طوربه زیرا    ؛است   گیرچشم کارکنان بسیار    یوربهره که نقش مدیران لایق و شایسته در میزان    دهدیمنشان    هایبررس 
عملکرد   حتم  به  و  کارکنان    هاآندارند  عملکرد  بود  ثرومبسیار    یرمجموعهزبر  از   یمندبهره عدم  .  [1]  خواهد  سازمان  رهبران  و  مدیران 

رویکرد مبتنی بر شایستگی و به توجه  . [2] شود میکلیدی موجب اتلاف استعدادهای بالقوه و به تبع کاهش کارایی کارکنان   هاییستگیشا
های شایستگی را در عرصه مدیریت تقویت گوی جامع مبتنی بر شناسایی مولفهتوجه به پرورش کارکنان شایسته، ضرورت نیاز به یک ال

، کارکنان هاسازمانکسب موفقیت پایدار و رقابت با سایر    منظوربهکه    کندیمرا ملزم    هاسازماناقتصادی،    ثباتی بامروزه محیط    .[3]  کندیم
انسانی    هایینه هز  چراکهبسیار حیاتی است    هاسازمان لکرد نیروی انسانی در  به عم  توجه   .[4]  متعهد به عملکردهای بالای شغلی داشته باشد

                       

 های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
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 کاربردی - پژوهشی   نوع مقاله: 

  ت ی ر ی مد   ی اثربخش   ش ی در افزا   ران ی مد   ی د ی کل   ی ها ی ستگ ی شا   ی بند ت ی اولو و    یی شناسا 

 عملکرد کارکنان 

 * اردشیر بذرکار  
 تهران، ایران.  آزاد اسلامی، دانشگاه واحد الکترونیک، گروه مدیریت صنعتی،

 

عملکرد کارکنان    تی ری مد  یاثربخش   شی در افزا  رانی مد  ی دیکل  هاییستگی شا  بندییتاولوو    ییمطالعه حاضر شناسا  یهدف اصل  هدف:
 . بود

  ی ها پژوهش   زمرهدر    هاداده   یآورجمعمطالعه و    یاجرا  وهیو با توجه به ش  ینظر هدف کاربرد پژوهش حاضر از    شناسی پژوهش:روش 
به روش    که  دادند  لیعملکرد کارکنان تشک  تی ری مد  نهیزم   در  باتجربه  رانی مدپژوهش را متخصصان و    نیا  یبود. نمونه آمار  ی لیو تحل  یفیتوص

اطلاعات از ابزار مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد. با   یآورجمعانتخاب شدند. جهت    یپنل دلف  لیکتش  یبرا  یگلوله برف  یتصادف  ریغ
با    ییموثر شناسا   هاییستگیشا  ن،یشیپ  قاتیمطالعه تحق  های یستگی شا  BWMاستفاده از روش  شدند و سپس بر اساس نظر خبرگان و 

 . شدند  بندییت اولو، شدهیی شناسا

 ی ستگیو شا  0.380و نظارت با وزن    گریی مرب ، بعد  شدهیی شناسا   یستگی شا  13و    یچهار بعد اصل  انینشان داد که از م   جینتا  ها:یافته
 . شدند   ییشناسا اریمع نیبعد و موثرتر نیموثرتر عنوانبه 0.068عملکرد با وزن  نگیکوچ

و نظارت   گریی مرب   یستگیعام و توجه شا  طوربهعملکرد    یابیدر ارز  رانی مد  یدیکل  هاییستگی شا توسعه    علمی:  افزودهارزش اصالت/
 داشته باشد.  ییبسزا  تاثیرعملکرد کارکنان  تی ری اثربخش مد یدر اجرا  یامروز یهاسازمانو  رانی بر مد تواندیم 

 . BWMعملکرد کارکنان، روش  تی ری مد ران،ی مد ،یدیکل هاییستگی شا ها:کلیدواژه 
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اهداف   کهاینبا توجه به  .گذاردی ماثر  هاآن  عملکرد انسانی مستقیما بر  هاییهسرماو  شودیمسازمان را شامل  هایینههزدرصد بالایی از 
 ، باشدیبالا معملکرد  یشان و ایجاد فرهنگ  هامهارتعملکرد، کمک به افراد برای توسعه    یختنبرانگنظام مدیریت عملکرد کارکنان شامل  

 سازی یادهپر راستای  بدون شک نظام مدیریت عملکردی که بتواند این اهداف را برآورده سازد، سهم زیادی در اثربخشی سازمانی دارد. د
بین    یهامهارت کلیدی همانند    هاییستگیشااز    یسازماندرونمدیران و ارزیابان    یمندبهره یک نظام مدیریت عملکرد موثر و اثربخش  

 هاسازمان متفاوتی دارد.    هاییتمزو مدیران در سطوح مختلف،    هاسازمان، برای  هایستگیشا  .[5]  باشد  کنندهیین تع بسیار    تواندیمفردی  
موثر کارکنان، تقویت رفتار تیمی، اثربخشی سازمان   انتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی، افزایش عملکرد   ازجمله به دلایل گوناگون  

 هاسازمانکه برخی از    ییهاچالشیکی از  .  [6]  کنندیماستفاده    هایستگیشااز    هاآنشغل    یجابه افراد    هایتظرف کید بر  و تا  هاآنو مدیریت  
مدیران    یاقیاشت  یب  چونهم در عملیاتی کردن نظام مدیریت عملکرد کارکنان است. علایمی    هاآنناکامی نسبی یا کامل    اندشده با آن مواجه  

فرآیند مدیریت   یهاگامزیابان )مدیران( به  و عدم تعهد ار  شدهیفتعردر مدیریت عملکرد، ابهام کارکنان در رابطه با معیارهای عملکردی  
 ها سازمان که این چالش ریشه در عوامل رفتاری دارد که اغلب    دهدی متحقیقات اخیر نشان    .[7]  شودی معملکرد کارکنان و ... مشاهده  

ل کرد که تقویت  دلااست  توان یم. بر همین اساس  [8]  اندمانده غافل    آنو توسعه مدیریت عملکرد کارکنان از    سازییاده پدر مرحله طراحی،  
در   وانندتیمزیادی    هاییستگیشااست.    کنندهیین تع کلیدی مدیران )ارزیایان( در رابطه با فرآیند مدیریت عملکرد بسیار    هاییستگیشا

این مساله وجود دارد، تعیین    منابع که در خصوص   هاییتمحدودگذار باشند اما به دلیل  تاثیرکارکنان  وفق مدیریت عملکرد  م  سازییاده پ
لذا ضرورت دارد که    ؛[9]  باشدگشا  یار راه بس  توانی منظام مدیریت عملکرد نقش کلیدی دارند،    سازییاده پدر    هایستگیشاکدام    کهاین
موفق مدیریت عملکرد    سازییادهپکلیدی در    هاییستگیشابررسی    حالنیبااشوند.    بندییت اولوشناسایی و    تریدیکل  هاییستگیشا

با خلا تحقیقاتی روبرو است. مطالعاتی در  کارکنان در ادبی به دلیل   نای  و  گرفته  انجامدیگر بر روی این حوزه    یکشورهاات این حوزه 
هدف اصلی این   ذکرشدهخلا  به  نیست. با توجه    کشورهابه سایر    یمتعمقابل کامل    طوربه مذکور    یهاپژوهشفرهنگی، نتایج    یهاتفاوت 

و   و   سازییادهپکلیدی مدیران در    هاییستگیشا  بندییت اولومطالعه شناسایی  ارزیابی  که  کارکنان است  نظام مدیریت عملکرد  موفق 
ل و مشکلات اجرایی مدیریت عملکرد کارکنان کمک موثری نماید،  انی در پیشگیری و حل بخشی از مسایایر  یهاسازمان به    هاآنتقویت  

به ایجاد و توسعه مدل شایستگی ارزیابان نظام مدیریت عملکرد کارکنان کمک    توانیمافزایش شناخت موجود در این زمینه،    چنینهم
 فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان فراهم آورد. یهاگامکرده و زمینه مناسبی برای تقویت 

 مبانی نظری -2

 مدیریت عملکرد کارکنان  -2-1

که از ارتباطات   شودیمنظر گرفته  یک فرآیند مستمر در  عنوانبهمدیریت عملکرد کارکنان  .  [10]  استنتایج  تار و  به معنای ترکیب رف عملکرد  
 . [11]  کندیمو کارکنان تمرکز    هایمتمداوم، بازخورد و گفتگو در رابطه با اهداف سازمانی حمایت کرده و بر روابط میان واحدها، فرآیندها،  

شروع  یزیربرنامه فرآیند مدیریت عملکرد با  . [12] فرآیندهای مدیریت منابع انسانی است ترینیمحورد کارکنان یکی از مدیریت عملکر
 یررسمی غکه کارکنان چه چیزی را چگونه باید تحقق دهند و از طریق نظارت و بازخوردهای رسمی و    شودیم شده و در آن مشخص  

اهداف   جهت  در  افراد  خصوص عملکرد  در  پیدا    شدهیمتنظمستمر  و  مدیریت عملکرد   .[13]  کندیم ادامه  استراتژیک  فرآیند  کارکنان 
. [14]  شودیم  هاسازمان کاری موجب موفقیت پایدار    هاییمتافراد و    هاییت قابلکه از طریق بهبود عملکرد و توسعه    است  اییکپارچه 

در موفقیت آن هستند. کاربرد موفق فرآیند مدیریت    یاکنندهتعیینریت عملکرد کارکنان، عوامل  واکنش نگرشی و رفتاری مدیران در مدی
مدیریت عملکرد در شرایطی خروجی مناسبی خواهد  فرآیند    .[9]  عملکرد بیشتر از هر چیزی در گرو درک عنصر انسانی این فرآیند است

.  [15]  مدیریت عملکرد را درک کرده باشند  یریکارگبه در فرآیند تعهد داشته و مزایای    شدهیفتعر  یهاگام شد که مدیران )ارزیابان(، به  
  که  چرا  .[16]  موفق نظام مدیریت عملکرد کارکنان رهبری و مدیریت سازمان است  سازییادهپعوامل رفتار سازمانی در    ینترمهمیکی از  

اثربخشی رهبری   توانندیم  باشندلازم در زمینه مدیریت عملکرد برخوردار    هاییستگیشارهبری فراگرد نفوذ اجتماعی است. رهبرانی که از  
گام تشکیل شده که با  ه مدیریت عملکرد کارکنان از چهار رخ چ  یطورکلبه  .[17] دهندنان خود را بهبود خود را افزایش داده و عملکرد کارک 

و   ادامه یافته و در نهایت با مرور  بازخورد   ارایه و نظارت مستمر و ارزیابی و    گرییمربعملکرد شروع شده و با    یزیربرنامه و    یگذارهدف
  یاثربخش  جهیدرنتو    یعملکرد فرد   ی هستند که به سطوح بالا  یعوامل  هایستگیشاکه  جاییاز آن.  [18]  رسدی مبهبود عملکرد به پایان  

موفق نظام    سازییاده پکلیدی در    هاییستگیشاعملکرد از    یریتمدمدیران در نقش ارزیابان نظام    یمند بهره   ،[19]  کنندی مکمک    یسازمان
 .گذار و اثربخش خواهد بودتاثیرمذکور بسیار 
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 عملکرد کارکنان  ت یری( در مدابانیارز) رانی مد  یدیکل یهای ستگیشا -2-2

مدیران و اثربخشی فرآیند مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان    هاییستگیشاکه ارتباط مستقیمی میان    دهدیم  نشان نتایج تحقیقات متعددی  
را به دنبال   مساله ارتباطی و حل  یهامهارت بهبود  ازجمله کلیدی در مدیران نتایج اثربخشی  هاییستگیشاارتقا و توسعه . [20] وجود دارد 

  به کاهش هزینه مدیریت منابع انسانی منجر شود  تواندیممرتبط با مدیریت عملکرد    هاییستگیشاگفت توسعه    توانیم  یطورکلبه دارد.  
کاری نیازمند ارتقا    هاییم تبهبود عملکرد    چنین هم در جهت دستیابی به ارتباطات موثر میان مدیران و کارکنان و    هاازمانس امروزه    .[21]

ممکن    هایستگیشاکلیدی و تقویت این    هاییستگیشاکه این مهم از طریق شناسایی صحیح    سطوح مدیریتی هستند  هایییتوانا  هامهارت
و    مسالهیت تعارضات، مهارت حل  مدیر  چونهمکلیدی    هاییستگیشاداد فقدان  نشان    [23]  یری تارونتایج مطالعه  .  [22]  خواهد بود

. [24]  بسیاری به سازمان تحمیل کرده و فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان با اثربخشی بسیار پایینی مواجه شده است  هایینههز  گیرییم تصم
موید این مطالب است تقویت   [25]  و همکاران  مشاویرا  چنینهم و    [16]  مطالعه عالم و رحمان  ازجملهبررسی نتایج مطالعات متعددی  

معناداری منجر به اثربخشی فرآیند مدیریت    طوربهکلیدی در میان سطوح رهبری و ارزیابان نظام مدیریت عملکرد کارکنان    هاییستگیشا
 .[26] اندیافته دستی به اهداف خود  ترکم هایینههزبا صرف  هاسازمانعملکرد شده و نهایت 

ا  در پژوهش حاضر پیشین و ادبیات موضوعی تحقیق، تعدادپس  بر   یبنددسته   چهاردر    شایستگی کلیدی  13  ز مطالعات تحقیقات  که 
کارکنان    یهاگام  اساس عملکرد  مدیریت  گردید  شدهیفتعرفرآیند  شناسایی  در  بودند،  معرفی    هاییستگیشا  این  1جدول  .  کلیدی 

 . شوندیم

 . کلیدی مدیران در فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان هاییستگیشا -1جدول 
Table 1- Key competencies of managers in the process of managing employee performance. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( BWM) نیبدتر -روش بهترین  -2-3

موجود بر اساس مقایسات زوجی بین  ی  دهی به معیارهامعیاره است که با وزن چند  گیرییمتصمیک تکنیک   (BWM)بدترین-روش بهترین
ست. در این روش خطی استوار ا یزیربرنامهاز مدل   یریگبهره این روش بر مبنای مقایسات زوجی و   .[2] است هایژگیوبدترین و بهترین 

،  گیرد ی م)معیارها و زیرمعیارها( با یکدیگر که در رویکرد تحلیل سلسله مراتبی انجام    هاشاخص انجام مقایسات زوجی برای تمامی    یجابه 
را با این دو شاخص مقایسه نماید. در نهایت با استفاده از   هاشاخص بهترین و بدترین شاخص را انتخاب نموده و بقیه    هاشاخص از بین  

ردارهای وزنی،  ببعد از شناسایی بهترین و بدترین  روش  این  در    درواقع.  [46]  گرددیممرتبط با هر شاخص تعیین    یهاوزنیک مدل ریاضی  
در این   شدهگرفتهکار  فرمولاسیون به .  [17]  بردارهای وزنی بهینه شناسایی شوند  یتنها  درتا    شودیممقایسات جفتی بین این بردارها انجام 

دیگر   یهاروش   بهدر این روش نسبت    .[37]  کندی مروش که بر اساس مینیموم و ماکسیموم در مقایسات است پایداری مقایسات را تضمین  
در روش تحلیل سلسه مراتبی    مثالعنوانبه   .[47]  و قابلیت اطمینان بیشتر است  شودیمی انجام  ترکم معیاره مقایسات  چند  گیرییم تصم

𝑛(𝑛−1)  هلازم است ک 

𝑛
2𝑛به    BWM  درروش   کهیدرحالمقایسه انجام شود     − این روش موجب صرفه در   جهیدرنت.  [7]  سه نیاز استیمقا  3

 فرآیند هایگام  کلیدی  هایشایستگی منابع 
 (D1عملکرد ) ریزی برنامه ( C1تفکر استراتژیک ) [28]، [27]
 (C2تعریف اهداف اسمارت ) [30]،  [29]، [23]
 (C3) دهیسازمانو   ریزی برنامه [32]، [31]
 (D2ارت )و نظ   گریمربی ( C4عملکرد )  [34]،  [33]، [22]
 ( C5) مستندسازی [35]، [22]
 (C6) فردیبین  هایمهارت [38]،  [37]، [36]
 (C7) تورینگ من [36]، [24]
 (D3بازخورد ) ارایه ارزیابی و  (C8بازخورد اثربخش ) ارایه [40]،  [39]، [27]

 (C9) ها قضاوتمدیریت ادراکات و  [32]،  [9]
 ( C10) مساله تحلیل و حل  [41]،  [36]، [27]

 (D4) مرور و بهبود عملکرد ( C11) دیگران توسعه  [42]،  [6]،  [3]
 (C12) جزئیاتتوجه به    [43]،  [34]، [27]
 (C13) اطلاعاتشفاف   گذاریاشتراک [45]،   [44]، [25]
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دیگر دارای عدم ثبات در مقایسات   هاییک تکنو    هاروش اکثر    کهیدرحال.  [48]  شودیمبرای محققان نیز    گیرندگانیم تصمزمان نه تنها برای  
است و  شدهگرفتهمتفاوتی به کار  یهاحوزه در  BWMبه همین دلیل روش . [30] باشد کارآمدبسیار  تواندیم BWMجفتی هستند، روش  

  .[49]زگار آن مشاهده شده است نتایج سا

 روش پژوهش  -3

محسوب   یلیو تحل  یف ی توص   یهاپژوهش  زمره در    هاداده   یآورجمع مطالعه و    یاجرا  وه یو با توجه به ش   یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد 
مختلف،   عیعملکرد کارکنان در صنا  تی رینظام مد  سازییاده پ  نهیدر زم  باتجربه  رانیپژوهش را متخصصان و مد  نیا  ی. جامعه آمارگردد یم

نظام   سازییادهپتجربه عملکرد کارکنان که  تی ریو خبرگان مد هاسازمان  رانیتن از مد 30مطالعه حاضر را  ی. نمونه آماردهندیم لیتشک
  ر یغانتخاب شدند. روش    یپنل دلف   لیتشک  یبرا  یگلوله برف   یتصادف  ریغدادند که به روش    لیعملکرد کارکنان را داشتند، تشک  تی ریمد

  ی هستند، برا   تیصلاح   یدارا  یموردبررس موضوع    که در  یاست که در آن پژوهشگران از افراد  یریگمونهروش ن  ک ی   یبرف   گلوله  یتصادف
به آن دشوار  ی که جامعه هدف کوچک و دسترس  یروش در مطالعات نی. اکنندیاستفاده م تیبا همان صلاح  گری افراد د  یو معرف ییشناسا

 شده است.  ارایه 2جدول . مشخصات خبرگان در گیرد یمقرار  مورداستفادهاست، 

 . خبرگان پژوهش  -2جدول 
Table 2- Research experts. 

 

 

پژوهش، خبرگان  انتخاب  و  تحقیق  موضوعی  ادبیات  مطالعه  طریق  از  معیارها  شناسایی  از  ابزار    یآورجمع  منظوربه   پس  از  اطلاعات 
 بندییت اولوهدف مطالعه    کهاین صورت گرفت. با توجه به    یافتهساختارمنظم و    صورتبه   هامصاحبه پرسشنامه و مصاحبه استفاده شد.  

بود، به همین منظور مراحل زیر جهت استفاده از این روش، تعریف    BWMشش سیگمای ناب از طریق روش    یهاپروژه معیارهای انتخاب  
 : شدند

زیاد باشند، باید معیارها را    دهد. در صورتی معیارها  ارایه )n,…,c2,c1C = {c{( مجموعه  صورتبهباید در ابتدا معیارها را    گیرندهیمتصمشخص   .1
 مناسب قرار داد.  هایی بنددسته در ابعاد مناسب در 

مشخص شود. انتخاب بهترین و بدترین معیار   یبنددسته معیار و بهترین معیار در بین هر    ینبدتر   یدبانسبت به اهمیت و اولویتی که معیارها دارند   .2
 از میزان اهمیت نسبی معیارهای مجموعه است. یشهودبر اساس درک  درواقع

و معیارهای دیگری که در مجموعه هستند، تخصیص داده شوند.   )BC(بین بهترین معیار موجود    شدهانجام به مقایسات جفتی    9  تا  1اعداد  
تشکیل   BAهمان اهمیت و اولویت بهترین معیار نسبت به دیگر معیارهای مجموعه است تا در نهایت یک بردار    درواقعمبنای این تخصیص  

 است: زیر صورتبه رد و نام دا Best-to-Othersشود که 

که در مجموعه وجود دارند با تخصیص اعدادی بین   یارهایمع با دیگر   wCدر این گام انجام مقایسات جفتی بین بدترین معیار مجموعه یا 
ها نسبت به بدترین معیار موجود است تا در نهایت یک بردار تخصیص همان اهمیت و اولویت معیار . مبنای این  گیرد یمصورت    9تا    1
WA  تشکیل شود کهOthers-to-Best    است:زیر  صورتبه نام دارد و 

مشکل مینیموم کردن زیر برطرف  در مجموعه،  موجود    sjبرای تمامی  باید تعیین شوند. در این مرحله باید   )n,...,w2, w1w(بهینه    یهاوزن
 شود: 

 

 )سال(تجربه حداقل  Position خبرگان
 15 مدیر  خبره اول تا پانزدهم

 10 متخصص مدیریت عملکرد کارکنان ام سیپانزدهم تا 

(1 ) 𝐴𝐵 = (𝑎𝑏1, 𝑎𝑏2, . . . , 𝑎𝑏𝑛), 

(2 ) 𝐴𝑊 =  (𝑎1𝑊, 𝑎2𝑊, . . . , 𝑎𝑛𝑊)𝑇, 
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 همان تابه هدف بهینه است.  ξکه در آن تابع  

آید، مقداری   به دست تواندیمرا تعیین کنیم تا کنترل قابلیت اطمینان مشخص شود. مقداری که  Ksiدر این مرحله باید نسبت سازگاری یا 
از ثبات و سازگاری بالایی برخوردارند و هر   شدهانجامکه مقایسات    دهدیمباشد نشان    تریک نزد . این نرخ هر چه به صفر  است  1و    0بین  

 است:زیر این روش به صورت  محاسبه. فرمول ی برخوردار هستند ترکمکه مقایسات از ثبات  دهدیمباشد نشان  تریک نزد چه به یک 

 
 . شودیم نمایش داده  3جدول مقادیر شاخص سازگاری برای معیارهای مختلف در 

 . یشاخص سازگار ریمقاد -3جدول 
Table 3- Compatibility index values. 

 

 

 های پژوهش یافته -4

به   توجه  اولویت   کهاین با  معیارهای  جهت  تکنیک    شدهییشناسابندی  از    BWMاز  پس  شد،  از طریق    یهاداده  یآورجمعاستفاده  لازم 
که نسبت ناسازگاری    دهدیمنشان    آمدهدستبه اجرا شدند، نتایج    BWMتکنیک    گانهششمیان خبرگان تحقیق، مراحل    شدهیع توزپرسشنامه  

که مقایسات از ثبات و سازگاری    دهدیممقدار نزدیک به صفر است، نشان    کهاین که با توجه به    باشدی م  0.0325برابر با    آمدهدستبه 
 بالایی برخوردارند. 

 .BWMبا استفاده از روش  هایستگیشا یبندرتبه جینتا -4جدول 
Table 4- Competency ranking results using the BWM method. 

 

 

(3 ) 
𝑚𝑖𝑛 𝜉 

|(𝑊 𝐵/𝑊 𝑗)  −  𝑎𝐵𝑗|  ≤  𝜉  𝑓𝑜𝑟  𝑎𝑙𝑙  𝑗. 
|(𝑊 𝑗/𝑊 𝑊) –  𝑎𝑗𝑊|  ≤  𝜉  𝑓𝑜𝑟  𝑎𝑙𝑙  𝑗. 

∑𝑗  𝑊𝑗 = 1. 
𝑊𝑗 ≥  0  𝐹𝑜𝑟  𝑎𝑙𝑙  𝑗, 

(4 ) 𝐾𝑠𝑖 =  𝜉 / 𝐶𝐼,  

9 8 7 6 5 4 3 2 1 aBW 

5.00 4.47 3.73 3.00 2.30 1.63 1.00 0.44 0.00 CI 

 رتبه در مجموع  وزن کلی  رتبه بر اساس بعد موضعی  وزن کلیدی  هایشایستگی ابعاد اصلی  وزن اصلی ابعاد 
  ریزی برنامه

 (D1عملکرد )
0.348 

 
 9 0.029 3 0.170 تفکر استراتژیک 

 3 0.050 1 0.299 تعریف اهداف اسمارت 

 4 0.049 2 0.260 دهیسازمانو  ریزی برنامه

و    گریمربی
 (D2نظارت )

0.380 
 

 1 0.068 1 0.324 کوچینگ عملکرد 

 11 0.021 4 0.165 مستندسازی 

 6 0.042 2 0.210 بین فردی  هایمهارت

 7 0.038 3 0.198 منتورینگ 

  ارایه ارزیابی و 
 ( D3بازخورد )

 2 0.054 1 0.319 بازخورد اثربخش  ارایه 0.202

 12 0.018 3 0.099 مدیریت ادراکات 

 8 0.032 2 0.173 مساله تحلیل و حل 

مرور و بهبود  
 (D4عملکرد )

 5 0.047 1 0.212 توسعه دیگران  0.185

 10 0.026 2 0.169 یات یتوجه به جز

 13 0.015 3 0.070 شفاف   گذاریاشتراک
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 نگیکوچ   یستگیعملکرد کارکنان، شا  تی ریدر مد  رانیمد  یدی کل  یستگیشا  زدهیس   انیکه در م  دهدیم نشان   4جدول  از    آمدهدستبه   جینتا
. گیرند یمقرار    یبعد  یهارتبه در    زیاهداف اسمارت ن  فی بازخورد اثربخش و تعر  ارایه  هاییستگیشادر رتبه نخست قرار گرفته است و  

  گری یمربعملکرد کارکنان(، مشخص شد که گام    تی ریمد  ندیفرآ  یهاگامابعاد چهارگانه )  یبرا  آمدهدستبه   یهاوزن   یررس با ب  چنینهم
وزن   با  نظارت  اثربخش  تاثیر  ترینبیش   380/0و  بر  نتا  تی ریمد  ندیفرآ  یرا  دارد.  اصل  یبندرتبه  جیعملکرد    های یستگیشاو    یابعاد 

 . شودی مداده  شینما 2شکل و   1شکل در قالب  شدهییشناسا

 . عملکرد کارکنان( تیریمد ندیفرآ یها گام) یابعاد اصل یبند رتبه -1شکل 
Figure 1- Ranking of the main dimensions (steps of the employee performance management process). 

 

 

 

 . عملکرد کارکنان تیریدر مد رانیمد  هاییستگیشا یبند رتبه -2شکل 
Figure 2- Ranking the competences of managers in managing the performance of employees. 

 

 گیری بحث و نتیجه -5

 هاافته ی یبندجمع  -5-1

بود، به   عملکرد کارکنان  تی ریمد  یاثربخش  شیدر افزا  رانیمد  یدیکل  هاییستگیشا  بندییت اولوو    ییمطالعه شناسا  نیهدف از انجام ا
خبره تحقیق که در زمینه    30با استفاده از نظر    ن،یشیپ  قاتیمطالعه تحق   قی موثر از طر  هاییستگیشا  ییو پس از شناسا  منظور  نیهم

 شدند.  بندییت اولو، شدهییشناسا یارهای، مع BWMروش   قی و از طر  مدیریت عملکرد کارکنان از دانش و تجربه کافی برخوردار بودند
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روش    یهستند، پس اجرا  گذارتاثیرعملکرد کارکنان    تی ریمد  یاثربخش  شیدر افزا  یدر قالب چهار بعد اصل  یستگیشا  13نشان داد که    جینتا
BWM  عنوان به   د عملکر  نگ یکوچ   یستگیموثر، شا  یستگیشا  13  انیو نظارت و از م  گرییمرببعد    ،ی چهار بعد اصل  انیمشخص شد که از م

  ی عملکرد بالا   بیترت   نیشدند. بد  یعملکرد کارکنان از نظر خبرگان معرف   تی ریمد  یخشاثرب  شیافزا  در   یستگیشا  نی بعد و موثرتر  نی ترموثر
جد  یکیکه    نی بدتر-ن ی بهتر  ارهیمع چند  گیرییم تصمروش   چند  یریگم یصمت  یهاروش   نی دتریاز  وجود  مقا  اریمع   نیبا  و   سات یاست 
  روزافزون عملکرد کارکنان و توجه    تی رینظام مد  سازییاده پ  تی حساس   لیقرار گرفت. به دل   موردتوجه،  دهدیم  ارایه  یترمطلوب  یرسازگا

ن  یامروز  یهاسازمان و  کارکنان  ارتقا عملکرد  اتخاذ تصم   از یبه بحث  توسعه    ح یصح  می به  به  بهبود   رانیمد  هاییستگیشانسبت  جهت 
رساند. با توجه   ی اریحوزه   نیدر ا گیرندگانیم تصمو   رانیبه مد  تواند ی مدر مطالعه حاضر  شدهاستفاده کرد ی ، رویو سازمان یفرد  یعملکرد 

و نظارت   گرییمرباز بعد  یفرد  نیب یهامهارتو  نگ یکوچ  یستگ یو قرار گرفتن دو شا شدهییشناسا  هاییستگیشا  بندییت اولو  جیبه نتا
پ  هاییتاولو در   و دوم،  افزا  رانیکه مد  شودیم   شنهادیاول  کارکنان، رضا  تی ریمد  ستمیاثربخش س   شیدر جهت  کارکنان و    تیعملکرد 
 داشته باشند.  ژه ی عملکرد کارکنان توجه و  تی ریمد  یدر اجرا  یستگیدو شا  نیموثر کارکنان به ا  تی ریمد  یبه اهداف سازمان در راستا  یابیدست

 به موارد ذیل اشاره کرد:  توانیماین مزایا  ازجملهبه دنبال داشته باشد.  هاسازمانمزایای متعددی برای  تواندیم هایستگیشاتوجه به این 

 . یکار با اهداف سازمان  یروین هایی استراتژ ییهمسو .1
 . وکارکسب تیبهتر و کمک به موفق یرهبر یارتقا .2

 . ی تی ری مد یهامهارت و بهبود  گرانی بر رفتار د یگذارتاثیر .3
 . و پاداش عملکرد کارکنان  یبندرتبهنظارت، توسعه،  ،یزیربرنامه  .4
 . یارزش سازمان جادیبه عملکرد خوب کارکنان و ا کمک .5
 . عملکرد منصفانه و موثر تی ری مد ستمیس کی جادیا .6

 نده یآ قاتیتحق یبرا ییهاشنهاد یپها و ت یمحدود -5-2

است،    یمطالعه اکتشاف  ک یمطالعه حاضر    جاکهآن  ازمواجه بود.    یهاییتمحدودانجام، با    ریدر مس  هاپژوهش  گری پژوهش حاضر همانند د
وجود    چنینهمکند،    رییتغ   جیگان ممکن است نتاتعداد خبر  رییگان( است و در صورت تغ خبرنمونه )پژوهش محدود به حجم    هاییافته

در    موردمطالعه باشد. جامعه    گذارتاثیر  ق یتحق   جیبر نتا  یتا حدود  تواندی م  قیگان تحق خبر  نیدر ب  قیتحق   وضوع نظرات متفاوت در مورد م
به    تی رینظام مد  سازییادهپکه تجربه    ییهاشرکت توجه  با  را  کارکنان    ارایه و    یابی ارز  ،گرییمرب عملکرد،    یزیربرنامه   یهاگام عملکرد 

اختصاص دارد و    هاشرکت  نیبه ا  یحاصله به نوع  جیاساس نتا  ن یهم  بر  دادند.  لیعملکرد داشتند، تشک  دمرور و بهبو  چنینهم بازخورد و  
ا  ،ی آت  قاتیدر تحق   نیکه محقق   شودیم  شنهادیپ  ست،ین  هاشرکتو    هاسازمان به همه    یمتعمقابل   یبه نوع  ر یمطالعه را در سا  نیموضوع 

. ندینما  سه یرا با مطالعه حاضر مقا جینموده و نتا یی، اجراکنندیمکارکنان استفاده  کرد عمل تی ریمد یها مدل ریاز سا یهاشرکتسازمان و 
بررس  به  توجه  که    توانیم  ق،یتحق   اتیادب   یبا  بود  مد  چونهم  هایی یستگیشامتصور  ا  یگذارتاثیر  ییتوانا  عملکرد،  تی ریدانش   جادیو 

پژوهشگران    ،یآت  قاتیکه در تحق   شودیم  شنهادیپ  نیبنابرا؛  واقع شوند  موثر  رانیمد  یدی کل  هاییستگیشامدل    نی در تدو  توانندیممشارکت  
. با توجه به  ندینما سهیپژوهش حاضر مقا جیرا با نتا آمدهدستبه جیموثر در نظر گرفته و نتا هاییستگیشا عنوانبه مذکور را  هاییستگیشا

  قاتیدر تحق   نیکه محقق   شودیم  شنهادیاستفاده شود، پ  یدیکل  هاییستگیشا  بندییت اولو  منظوربه   BWM  کیمطالعه از تکن  نیدر ا   کهاین
 .ندیاستفاده نما یو فاز یقطع  یهادادهبا  یهاداده  یپوشش  لیو تحل یسلسله مراتب لیهمانند تحل  گیرییمتصم هاییک تکن ریاز سا یآت

 منابع مالی 

 نشده است.  افتی مطالعه مذکور در یدر ط قیتحق  ینههزکمک  یابودجه 

 تعارض با منافع

  د یی و تا  مشاهده  را  شدهارسال  یینسخه نها  ،نویسندهنسخه وجود ندارد،    نیدر منافع در مورد انتشار ا  یتضاد  چیکه ه  دارد یماعلام    دهسنی ون
 . باشدی نمو در حال حاضر تحت انتشار   نشدهچاپ   بلابوده، ق یکه مقاله، اثر اصل  کندی م نیتضم هسندی . نوه استکرد 
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