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 چکیده
 .استاراک  شهرداريسازمانی  الگويارائه  و سازمانیعملکرد هاي  تعیین مؤلفه حاضر، هدف: هدف اصلی پژوهش

ها  ، دادهروش پدیدار شناسیروش: با توجه به هدف پژوهش، این پژوهش به روش كیفی و با ماهیت اكتشافی اجرا شده است. از 

هاي عمیق و  گیـري گلولـه برفـی و بـر اسـاس مصاحبه از طریق روش نمونـه ها وتحلیل شدند. داده تجزیه سپسكدگذاري و 

گروه كانونی، متشکل از مشاوران و  4نفر در قالب  20آوري شد. در این پژوهش با  تشکیل گروه هاي كانونی با متخصصان، جمع

 .مصاحبه صورت گرفت شهرداري اراکمدیران كل و خبرگان 

شد.  MAXQDA متن مصاحبه ها وارد نرم افزار ، پژوهشها و شناسایی اثرات متغیرهاي  حلیل دادهتجزیه و ت جهتها:  یافته

 سـازمانی انجامیـد. عملکرد سطح از  مولفه فرعی  11 مؤلفه اصلی و 7ها، به شناسایی  آمده از كدگذاري دست به یافته هاي

مشاهده می  4مقوله اصلی رسیدیدم)همانطور كه در جدول  7در نهایت با استفاده از روش پدیدارشناسی به گیري:  نتیجه

استفاده از استراتژي هاي مقوله فرعی بودند كه طبق فراوانی هاي به دست آمده از هر مقوله، مفاهیم:  11خود داراي كنید( كه 

خلق عملکرد از جمله مقوله هاي اصلی در میزان  با الزامات شغل تناسب بین استعدادمناسب، رضایت از كار و سازمان، 

 در این پژوهش بودند. سازمانی
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Objective: The main purpose of this research is to determine the organizational performance 

components and present the organizational model of Arak Municipality. 

Method: According to the purpose of the research, this research was carried out using a 

qualitative and exploratory method. Using the phenomenological method, the data were coded 

and then analyzed. Data was collected through snowball sampling and based on in-depth 

interviews and formation of focus groups with experts. In this research, 20 people were 

interviewed in the form of 4 focus groups, consisting of consultants and general managers and 

experts of Arak Municipality. 

Findings: In order to analyze the data and identify the effects of research variables, the text of the 

interviews was entered into the MAXQDA software. The findings obtained from the coding led 

to the identification of 7 main components and 11 sub-components of the level of organizational 

performance. 

Conclusion: Finally, using the phenomenology method, I reached 7 main categories (as you can 

see in Table 4), which themselves had 11 sub-categories, which, according to the frequencies 

obtained from each category, concepts: use of appropriate strategies , satisfaction with work and 

organization, the fit between talent and job requirements were among the main categories in the 

level of creating organizational performance in this research. 
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 مقدمه

سازمان، اعم از خدماتی یا تولیدي، مسئله انتخاب و جذب نیروي انسانی ماهر و واجد شرایط ترین ركن در هر  اساسی

و افتخار در محل كار خود حضور یابند. در  با علاقهاي فراهم آورد كه افراد  گونه در جذب نیرو شرایط را باید به. است

خاطر، امنیت شغلی و  زیکی، روانی، تعلقتعالی، رشد و توسعه سازمان رابطه مستقیمی با شرایط فی سلامتحقیقت 

 تأمین مالی نیروي انسانی دارد. 

هاي كاري،  در طی دو دهه گذشته، اولویت اصلی مطالعه مدیریت منابع انسانی شناسایی اقدامات، دسته اقدامات، سیستم

 .سازمانی داشته باشد هایی است كه احتمال دارد ارتباط مثبتی با عملکرد یا تركیبات دیگر از اقدامات یا سیاست

ترین وظایف مدیران منابع انسانی در سازمانها جهت تحقق  عنوان یکی از اصلی ارتقاي عملکرد سازمانی منابع انسانی به

طور كارآمد و اثربخش به  ترین منابع سازمانی، زمانی به عنوان كلیدي منابع انسانی به. اهداف سازمانی به شمار میرود

 كه با نگرش استراتژیك مدیریت شود. رویکرد استراتژیك در مدیریت منابع انسانی به مفهوم به كار گرفته خواهد شد

هایی نوین است كه سازمان بتواند با اتکا به آنها در برابر محیط ناپایدار واكنش مناسب نشان داده  كارگیري فنون و روش

 .و منابع انسانی را در جهت كسب مزیت رقابتی بسیج كند



 
عنوان موتور محرک آن، اثرات نامطلوبی بر سایر  وشیده نیست كه عملکرد ضعیف منابع انسانی سازمان بهبر كسی پ

براي بهبود  تلاشترین وظایف مدیران سازمانی  روست كه یکی از اصلی این فرآیندهاي سازمانی خواهد گذاشت؛ از

 مستمر عملکرد كاركنان در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی است. 

ي مناسبتري است  هاي كیفی شیوه ي افراد ریشه دارد، استفاده از روش از آنجایی كه براي تبیین یك پدیده كه در تجربه

ه تربه زیسته یا جهان زندگی و رویکرد مطالعه تجربه زیسته یا جهان زندگی است پدیدارشناسی اساسا مطالع

، هدف این پژوهش مدیریت منابع انسانی ی ادبیات مرتبط بابا توجه به تعاریف بالا و بررس(، لذا 2015، 1است)اسمیت

با توجه  است.شهرداري اراک در خلق عملکرد از منظر پدیدارشناسی در  مدیریت منابع انسانیبررسی ساختار و ابعاد 

 به هدف پژوهش، سوال اصلی پژوهش حاضر عبارت است از:

، به چند دسته تقسیم بندي مركزيدر استان شهرداري اراک ابعاد و شاخص هاي مدیریت منابع انسانی در خلق عملکرد 

 می شود؟ و مهمترین عامل كدام است؟

 

 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 توسعه

هاي  دنبال بهبود عملکرد و توسعه توانایی  یکی از رویکردهاي مدیریتی است كه به صورت سیستماتیك به ،2نیتوسعه سازما

سازمان براي رشد و تغییر است. براي رسیدن به این هدف، توسعه سازمانی علاوه بر عملکرد سازمان، بر موضوعاتی مانند فرهنگ 

 هاي روش از استفاده با سازمانی توسعه دیگر، عبارت به. كند می تمركز …سازمانی، مدیریت دانش، مدیریت سازمانی و 

 .است آن هاي توانمندي و سازمان هاي فعالیت اثربخشی افزایش دنبال به شده ریزي برنامه

ها،  كند تا با توسعه، بهبود و تقویت استراتژي ها كمك می در یك تعریف دیگر، توسعه سازمانی فرآیندي علمی است كه به سازمان

ساختارها و فرآیندهایشان، ظرفیت خود را براي تغییر و دستیابی به اثربخشی بیشتر افزایش دهند. طبق این تعریف، یکی از اهداف 

توسعه سازمانی، افزایش اثربخشی سازمانی است. بنابراین باید باعث بهبود برخی عملکردهاي سازمان از جمله عملکرد مالی، 
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كاركنان سازمان، قابلیت انطباق پذیري سازمان و حتی ایجاد مزیت رقابتی براي آن شود. میزان رضایت مشتریان، مشاركت 

شود. یعنی توسعه  همچنین طبق این تعریف، توسعه سازمانی از طریق تغییرات در استراتژي، ساختار و یا فرآیندها اعمال می

 .كنیم می سازمانی یك رویکرد سیستمی است كه در آن ما بر كل سیستم سازمان تمركز

 

 عملکرد

 استفاده خود منابع از علمی نحو ترین مناسب به كه باشند ماندگار میتوانند هایی سازمان تنها امروز، رقابتی جهان در

 اهوازي، سلامت)است انسانی هاي سرمایه تر دقیق تعبیر به یا انسانی نیروي سازمانی، مهم منابع از یکی. نمایند بهینه

 و وري بهره ارتقاي و گذشته هاي كاستی جبران و رفع جهت كاركنان كه این به نظر(. 1399 شاهی، و پور حسین

 دارند، نیاز عملکردشان میزان و خود مورد در سازمان انتظارات از اطلاع به خود، هاي توانایی كشف همچنین اثربخشی،

(. 1399 ،و همکاران جعفري)باشد می سازمان هر مسائل حساسترین از و مهم فرآیندي انسانی نیروي عملکرد رو این از

 ارشاد و راهنمایی ارزیابی، هدف امروزه اما میدادند، انجام كاركنان عملکرد كنترل منظور به را ارزیابی كلاسیك مدیران

(. 1399 ،ی و همکارانتوانگرمروست) است سازمان كارایی و اثربخشی افزایش منظور به گروهی مشاركت براي كاركنان

 خوبی به لازم ابزارهاي اگر. كند می كمك نیازهایشان تأمین در را كاركنان و سازمان كه است فرآیندي عملکرد بهبود

 كاركنان تنبیه مواردي در و بهسازي تشویق، براي مناسبی وسیلة گیرد قرار استفاده مورد صحیح نحو به و شود طراحی

 كه است رفتارهایی به مربوط واحد، عامل یك با عملکرد معیار مجموع، در(. 2016 ،و همکاران وودرسون) بود خواهد

  (.2018،همکاران و ایباتووا، ،2016هاپکینز،)میکند كمك سازمان محیط و فرهنگ به

 

 پدیدار شناسی

 تاریخچه و تکوین فرآیند بر كوتاه گذري كند، كمك موضوع عمیق درک به تواند می پدیدارشناسی تاریخچه كه آنجا از

 گرایانه اثبات دیدگاه دانشمندان عمده بیستم قرن 60دهه از قبل تا حالیکه در. كنیم می پدیدارشناسی

 دیگر تعبیر به برود، بالاتر ما تجربه از تواند نمی ما معرفت كه بودند باور این بر گرایان تجربه ،(2009دارابی،)داشتند

 استنتاج همه كه شد باور آن بر گرا تجربه ، برنتانو بعد هاي سال در(. 2010زیباكلام،)ماست تجربه حد در ما معرفت

 قابل غیر راهنماي عنوان به را خودكاوي نگري درون وي وجود این با اما باشد انسان تجربه از برگرفته باید فلسفی هاي



 
 مفهوم شهود یا باطنی ادراک آنرا كه خودآگاه  تجربه واسطه بی تحلیل از عوض در نمود؛ طرد واقعیت، به نسبت اعتماد

 در شناس پدیدار یك عنوان به تواند نمی  صریح طور به برنتانو، چند هر(. پورخیري)نمود پیوري و حمایت نامید، می

 جنبش این براي را تازه اي مرحله گذاشت، جاي بر  هوسرل شاگردش بر او كه تاثیري وجود این با شود، گرفته نظر

 (.دهقانی)آورد پدید جدید

 نه شود، می زیسته فرد یك وسیله به كه جهان به و است زندگی جهان با زیسته تجربه مطالعه كل در شناسی پدیدار

 از كه باشد می پژوهشگر رویکردي شناسی پدیدار دیگر، بیان به .دارد توجه باشد، انسان جداي كه واقعیتی یا جهان

 اي یکپارچه معانی یافتن و پدیده یك از افراد زنده تجارب آشکار جوهره یا ساختار جستجوي به پژوهشگر آن خلال

  .پردازد می كند، می آشکار را پدیده جوهره كه

 
 پیشینه پژوهش

 نتیجه عنوان پژوهش پژوهشگر ردیف

و  3كیم 1

 همکاران

(2019) 

 انسانی منابع مدیریت تأثیر

 با سازگار رفتار بر سبز

 عملکرد و زیست محیط

 هتل كاركنان محیطی

 كاركنان، سبز، تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت كه داد نشان

 را محیطی زیست عملکرد و زیست محیط دوستدار رفتار

 دهد. می افزایش

افشاري و  2

 4كاظمیان

(2014) 

 ارزیابی براي مدلی ارائه

 مدارس مدیران عملکرد

 كرمان استان ابتدایی

 آمادگی و انعطاف پذیري )كارگروهی، مؤلفه 52 مجموع در

 محوري، مشتري فردي، بین روابط مستمر، تغییر، بهبود پذیرش

 اخلاقی، و اصول دینی پشتیبانی، و مالی امور استراتژیك، تفکر

برنامه  و آموزشی رهبري نظارت، و كنترل مهارتها، و دانش

 مدیر عملکرد ارزیابی در مهم عوامل از و سازماندهی( ریزي

 نظر در عملکرد ملاكهاي ارزیابی عنوان به میتواند و هستند

 .گرفته شوند

بابایی،  3

دكامینی و 

مطالعه رابطه بین ابعاد 

مدیریت دانش و عملکرد 

نتایج نشان داد كه تمامی ابعاد مدیریت دانش با عملکرد مالی 

معناداري دارند. همچنین، شركت كاله مازندران ارتباط مثبت و 
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 همکاران

(1400) 

مالی)مطالعه موردي 

 (شركت كاله مازندران

ابعاد فراگیري دانش، ذخیره سازي دانش و كاربرد دانش بر 

عملکرد مالی شركت تولیدي كاله مازندران تأثیر مثبت 

 .معناداري دارند

آیباغی  4

اصفهانی و 

 همکاران

(1397) 

 سبز؛ انسانی منابع مدیریت

 در پایداري براي الگویی

  ورزشی سازمانهاي

 بوده ضعیفتر ابعاد دیگر از سبز انسانی منابع از آگاهی وضعیت

 مدل نتایج اساس بر تأثیر بیشترین كه است حالی در این و

ملاحظه می  0.58میزان  به سازمان روي پایداري بر ساختاري

 ورزش و جوانان سازمان كه میشود پیشنهاد شود. از این رو

 رسانیاطلاع  و آموزشی دوره هاي با برگزاري شمالی خراسان

 بعد این تقویت در سبز انسانی منابع خصوص در مناسب

 .بکوشد

 

 پژوهششناسی روش 
 پژوهش جمله از پدیدارشناسی انجام گرفته است. این رویکرد، رویکرد و كیفی روش كارگیري به با رو پیش پژوهش

 با رابطه در( 2007) بل و برایمن كه است حالی در این. گیرد می قرار هاي كاربردي پژوهش زمره در كه است هایی

 این و گیرد می بر در كامل طور به را جزئیات پژوهشی رویکرد معتقدند این كیفی پژوهش كارگیري به ضرورت

 با خود كتاب در دارتیگ آندره برجسته نظر صاحب. است كیفی با اهمیت پژوهشگران براي موارد بیشتر در جزئیات

 معناي پدیدارشناسی اینگونه می نویسد:درباره  "پدیدارشناسی چیست؟"عنوان

 "شود، پدیدار است می ظاهر كه چیزي هر زیرا: پدیدار شناخت یا مطالعه از است عبارت پدیدارشناسی"

 دیگر، بیان به. پردازد می ها پدیده ذات و ماهیت بررسی به كه است روشی (.  پدیدارشناسی1396)دارتینگ،

 معمولا كه است افراد زیسته تجربه ماهیت و ذات درک براي بازاندیشانه و تفسیري توصیفی، رویکردي پدیدارشناسی"

 ریزي پایه از پس(. 1393منصوریان،) باشد چیزي هر تواند می تجربه این. "شود می روایت خودشان از زبان

 اصلاح و توسعه به مرلوپونتی و سارتر هایدگر، مثل اندیشمندانی سایر و وي شاگردان هوسرل، وسیله پدیدارشناسی به

 در اساسی رویکرد دو كلی طور به. شد منجر پدیدارشناسی در جدید هاي نحله گیري شکل به كه شیوه پرداختند این

( هرمنوتیك) تفسیري پدیدارشناسی و( استعلایی) توصیفی پدیدارشناسی از: اند عبارت كه شد پدیدارشناسی ایجاد

 (.1390، كاظمی،فرد دانایی)



 
 است این اصل بر تفسیري رویکرد در كه است نظر این از پژوهش این در تفسیري پدیدارشناسی كارگیري به ضرورت

 قرار در آن كه بستري و فهم این و كرد جدا را آن توان نمی كه دارند پیشینی فهم كنندگان مشاركت و پژوهشگر كه

 . بپردازند ها داده تفسیر به خود دیدگاه از همواره آنها شود می باعث دارند

 روش نمونه گیری و حجم نمونه -

 براي اما نیامد، دست به جدیدي مفاهیم عمل در و رسیدند اشباع نظري به 15 مصاحبه از بعد محققان پژوهش، این در

 ، به بررسی ویژگی مشخصات مشاركت كنندگان می پردازیم.2در جدول .شد انجام مصاحبه 30تعداد  خاطر اطمینان
 مشخصات مشارکت کنندگان. ویژگی 2جدول 

 وضعیت اشتغال وضعیت تاهل سن جنسیت مصاحبه ها

تعداد 

 مصاحبه ها

میانگین زمان 

 مصاحبه ها

 غیرشاغل شاغل متاهل مجرد میانسال جوان نوجوان مرد زن

 10 20 15 15 13 17 5 15 10 دقیقه 30 30

 

 روش گردآوری داده ها -

 بر مبنی هایی سرنخ مکان، و زمان طریق از خود محیط در كنندگان مشاركت زندگی نحوه مشاهده پدیدارشناسی، در

 مصاحبه عموماً پدیدارشناسی در ها داده گردآوري ابزار. دهد می ارائه كنند، تجسم را معنا چگونه است ممکن اینکه

 بودلایی، و الوانی) گرفت بهره ها داده گردآوري فنون انواع سایر از توان می البته كه است ساختارمند نیمه یا باز هاي

1389.) 

 متون دقیق مطالعه و برداري یادداشت عمقی، مصاحبه از تركیبی ها داده گردآوري براي استفاده مورد هاي استراتژي

 پژوهش با پژوهش این از حاصل هاي یافته مقایسه به نظري متون دقیق مطالعه طریق از. بود مطالعه مورد نظري حیطه

 شد. پرداختههاي پیشین 

 پروتکل مصاحبه -

 (، طراحی شد كه شامل چهار مرحله بود:2016مونتویا) رهنمودهاي اساس بر پژوهش این در مصاحبه پروتکل

 آمد. عمل به تحقیق هاي پرسش با مصاحبه هاي پرسش هماهنگی از اطمینان در مرحله نخست، (1

 .پرداختند وجو پرس بر مبتنی اي مکالمه به طراحی پژوهشگران دوم، مرحله در (2



 
 اعمال پرسش ها در طراحی كردن پروتکل پربارتر هرچه منظور به را دریافتی بازخوردهاي سوم، مرحله در (3

 و كردند

 . شد اجرا شده طراحی پروتکل نهایی مرحله در (4

 ملاک های مرتبط با ارزیابی پژوهش -

 است. كیفی مطالعات شناسی روش در مهم بسیار و برانگیز چالش ابعاد از پژوهش هاي یافته تعمیم و اعتباریابی مسئله

 آن تعمیم و روایی و اعتبار مفاهیم پدیدارشناسی، تحقیق پارادایم هاي بنیان استناد به كه دهیم می توضیح قسمت در این

 معیار چهار دربرگیرنده اعتماد قابلیت معیار معتقدند( 1985) لینکلن و گوبا دارند؟ جایگاهی چه در این پژوهش

 هستند: ذیل شرح به هم با در ارتباط اما جداگانه؛

آنچه  به دستیابی براي كنندگان مشاركت با ارتباط گسترش و حفظ طریق از تواند می باورپذیري: باورپذیري .1

 از بعد مصاحبه هر شده تایپ متن منظور این براي. شود ایجاد كنند، می عمل چگونه و دانند می آنها واقعاً

 و نظرها اساس بر و گرفت قرار كنندگان مشاركت اختیار در تأیید، و بازبینی منظور به مجدداً تحلیل تجزیه و

 .شد اصلاح تجارب آنان

آن  از معین مطالعه یك هاي داده كه جایی شناسایی توانایی از است عبارت پذیري اطمینان: پذیري اطمینان .2

 شد استفاده عضو كنترل تکنیك از پژوهش این در(. 1392 محمدپور،) اند رفته كار به و شده گردآوري آمده،

 پژوهش مسئله ماهیت با آشنا نظران صاحب از نفر دو از پژوهش فرآیند طی پژوهشگران منظور این براي.

     .بپردازند ها یافته پذیري اطمینان میزان بررسی به تا شد كمك گرفته

كنند،  می بررسی را نتایج یا پژوهش كه افرادي سایر حد، چه تا كه است آن مبین تأییدپذیري: تأییدپذیري  .3

تأییدپذیري  ارتقاي براي مطالعه، این در پژوهشگران(. 1392محمدپور،) كنند می تأیید را پژوهشگر هاي یافته

مدیریت  زمینه در را خود هاي داوري پیش و عقاید امکان حد تا كردند تلاش پژوهش، از حاصل هاي یافته

 محفوظ را آمده دست به اطلاعات تأییدپذیري بتوانند تا بگذارند كنار عملکرد سازمانیمنابع انسانی در خلق 

 .بدارند



 
محیط  به تواند می كیفی مطالعه یك نتایج آن در كه شود می اطلاق موضوع این به پذیري انتقال: پذیري انتقال .4

 با حاضر پژوهش در(. 1392محمدپور،) رود كار به متفاوت افراد اي عده براي و شده منتقل دیگري متفاوت

      .یافتیم دست مهم این به این حدي تا مشاركت كنندگان هاي ویژگی در تنوع همچنین و پژوهش بیان شرایط

    

 پژوهش اخلاقی ملاحظات -

پژوهش،  انجام از هدف بنابراین. اند شده گرفته نظر در كنندگان مشاركت عنوان به شونده، مصاحبه افراد پژوهش این در

فرآیند  در آنان شركت بودن داوطلبانه ماهیت مهمتر همه از همچنین و پژوهش كاربردي فواید آن، اجرایی هاي رویه

پژوهش  مراحل از یك هر در كنندگان مشاركت از یك هر كه شده داده توضیح و شد شفاف و روشن آنها براي پژوهش

 هر آغاز در و تنظیم پژوهش فرآیند در شركت نامه رضایت فرم یك نتیجه در. دارند را مشاركت از انصراف حق

 آنان از مستخرج اطلاعات كه شد داده اطمینان پژوهش در كنندگان شركت به همچنین. شد اخذ از آنان مصاحبه

 حین موضوع، این رعایت منظور به و شود می منتشر آنها نام به اشاره بدون پژوهش نتایج و شد تلقی خواهد محرمانه

 این به فقط پژوهش یافته هاي در و شد داده تغییر مستعار هاي نام به اسامی تمامی شده ضبط هاي سازي مصاحبه پیاده

     .شد اشاره اسامی

 

 یافته ها
 چندین بار و دهی سازمان نوشتاري هاي متن قالب در آنها از كلی دركی به دستیابی براي ها مصاحبه متن ابتدا در

ذكر است  شایان. آمد دست به ها مصاحبه متون از كدگذاري تسهیل منظور به مقدماتی تفسیرهاي سپس و شد مطالعه

حالات  برداري، یادداشت با و دادند قرار نظر مد را كنندگان مشاركت رفتارهاي ها مصاحبه طی مطالعه این پژوهشگران

 مشخص شدن و شناسایی از بعد انسانی،مدیریت منابع  پدیده درک گام در. شد ثبت گویی پاسخ هنگام آنان روحی

 و ها داده بررسی به پژوهشگران غور گام از آمده دست به هاي داده پایه بر ،منابع انسانی اولیه هاي سازه و مفاهیم

 تجربه گیري شکل چگونگی كننده فراهم كه پردازند می و عبارات معناداري جملات مهم، هاي گزاره نموده برجسته

 معنادار عبارت 50 به مجموع در. عملکرد سازمانی بود حین خلق مدیریت منابع انسانی، پدیده از كنندگان مشاركت

 كنیم. می اشاره آنها از تعدادي به خلاصه كاملاً طور به 3 جدول در. رسیدیم



 
  شده انجام باز کدگذاری و معنادار عبارات از هایی نمونه. 3 جدول

مشارکت  عبارات معنادار

 کننده

 کد باز پاراگراف

استعداد را باید به كمك نشانه هایش شناخت. وقتی كسی 

در انجام كاري استعداد داشته باشد، آن كار را با لذت و 

رضایت درونی و حتی گاهی داوطلبانه انجام می دهد، از 

انجام و تکرار آن خسته نمی شود، بسیاري از آمال و 

به آرزوهایش را در همان كار تعریف و جستجو می كند، 

آن كار افتخار می كند و آن را معرف خود می داند، آن 

كار را زودتر و بهتر از یاد می گیرد و بزرگترین موفقیت 

 .ها و دستاوردهایش هم در همان كار حاصل می شد

شناخت درست جوانب  2 12

 استعداد افراد

جهت خلق عملکرد و ایجاد ثبات آن در سازمان، فردی 

ره و متخصص باشد. نسبت به لایق مدیریت دارد که خب

 تمامی امور آگاهی و اشراف کامل داشته باشد.

استفاده از مدیران خبره و  4 10

 متخصص

ارتباط بین آموزش و عملکرد كاركنان یك ارتباط دو 

سویه است: از یك سو به كاركنان آموزش می دهیم تا 

عملکردهاي موفق تري داشته باشند و از سوي دیگر 

را ارزیابی می كنیم تا نیازهاي آموزشی آنها عملکرد آنها 

 .را شناسایی كنیم

آموزش كاركنان و شناسایی  4 19

 نیازهاي آنها

کار، توانایی استفاده  رویکرد مسنجم و منظم به کسب و

مناسب در خلق عملکرد  استراتژیک از فن آوری

 سازمان بسیار موثر است.

8 

 

رویکرد مسنجم و منظم به  7

 كار كسب و

هاي  استراتژي از استفاده

 مناسب

دادن فرصت و اختیار موجب می شود تا کارکنان 

فضای وسیع تری برای تلاش، خلاقیت و ابتکار داشته 

باشند، در قبال وظایف خود احساس مسئولیت بیشتری 

 کنند و با انگیزه و انرژی بیشتری تلاش کنند.

دادن فرصت و اختیار به  2 11

 كاركنان

دانش و مهارت کارکنان فقط ظرفیت های استعداد و 

آنها را برای دستیابی به سطوح بالاتری از عملکرد 

 اعتماد و اعطاي اختیار 6 13



 
افزایش می دهد، اما استفاده عملی و موثر از این 

ظرفیت نیاز به عوامل دیگری دارد که اختیار و فرصت 

 .از مهم ترین آنهاست

و بداند به چه وقتی سازمان هدف مشخص داشته باشد 

هدفی میخواهد برسد، این خود می تواند در خلق 

 عملکرد تاثیر بسزایی داشته باشد.

اهداف و مقاصد روشن و  4 1

 قابل اندازه گیري

یکی از مواردی که به نظر بنده میتواند باعث شکل 

گیری عملکرد شود، تشکیل تیم های خبره و دارای 

اقداماتی در  تخصص در این زمینه هست. سازمان باید

 این راستا بردارد.

 تیم گرایی 3 15

هر سازمانی که دارای برنامه ریزی از قبل تهیه شده 

باشد، میتواند به خوبی عملکرد سازمان خود را ارتقا 

 دهد.

برنامه ریزي و تصمیم گیري  6 9

 كارآمد

 

در  محوري، كدگذاري و شدند بررسی و مرور درک مرحله اول دست سازه هاي و مفاهیم مجدد سازي انتزاعی گام

 اصلی مفاهیم قالب در آمده دست به فرعی مفاهیم شود، می نامیده تركیب كه بعد، گام در .شد انجام فرعی مفاهیم قالب

 به و رسیدیم پدیده ساختن شیوه و تشریح گام به آمده دست به هاي مضمون خرده مجدد با بررسی شدند. بندي دسته

 آنها تفسیر به و شده مشخص اصلی مفاهیم نهایت شد. در پرداخته نظري ادبیات با پیشینه اصلی مفاهیم مطابقت

 و كنندگان مشاركت اختیار در آمده دست به هاي مضمون ها، نقد مضمون منظور به سازي، یکپارچه گام و در پرداختیم

 در همچنین. شد آماده تفسیر ارائه منظوربه  نتایج نهایی و اعمال شد آنان نظرات و گرفت قرار حوزه نظران صاحب

 تحلیل در پژوهش، این در. است ذكر شایان كه داشتیم تأكید ویژه و توجه چندي موارد به پژوهش این در ها داده تحلیل

 موضوع، پیشینه به مراجعه كنندگان، مشاركت با تعامل در وي تفاسیر و نکرد عمل تنهایی به پژوهشگر ها داده

 این شد. لازم به ذكر است كه پژوهشگران ارائه و اصلاح ایجاد، بیرونی سایر ماخذ و نظران صاحب از نظرخواهی

 تحلیل آمد، دست به ها مصاحبه از كه شواهدي اساس بر ها داده نکردند و اعمال را خود شخصی نظرات پژوهش،

 می آنها درباره كنندگان مشاركت اظهارات و پژوهش مضامین اصلی این از یك هر تشریح به خلاصه طور به .شدند

 پردازیم.



 
 استعداد  -

استعداد یك آمادگی زمینه اي در افراد براي موفقیت در بعضی نقش ها و شغل هاست. استعداد در سنین بزرگسالی را فقط می 

 .موفقیت است توان كشف كرد، پرورش داد و به فعالیت درآورد و به صورت مناسب به كار انداخت. یکی از نشانه هاي استعداد

فردي كه در یك زمینه هنري، فنی، ورزشی یا مدیریتی موفقیت كسب می كنند، به ویژه اگر این موفقیت تداوم داشته باشد و تکرار 

یکی از وظایف حساس و تعیین كننده مدیران در مسیر ارتقاي عملکرد كاركنان  .شود به احتمال زیاد در آن زمینه مستعد هستند

عداد هاي آنها را جستجو و كشف كنند و وظایف و نقش ها و شغل ها را به نحوي به كاركنان تخصیص دهند كه این است كه است

 .حداكثر تناسب ممکن بین آنها وجود داشته باشد

 دانش و مهارت -

ملکرد دانش و مهارت، بر خلاف استعداد، حتی در سنین بزرگسالی قابل یادگیري است. دانش و مهارت مکمل استعداد است و ع

آموزش و توسعه دانش و مهارت های کارکنان  .افراد در مشاغل و وظایف محوله را به نحوي محسوس و مشهود بهبود می دهد

 .از مهم ترین تواناسازهای سازمان هاست

نان و از در همه مدل هاي جامع تعالی سازمانی، سهم زیادي براي آموزش كاركنان به عنوان یك تواناساز مهم كه بر عملکرد كارك

 .طریق آنها بر عملکرد و تعالی سازمان ها موثر است در نظر گرفته شده است

سازمان ها نمی توانند همه دانش و مهارت مورد نیاز خود را در زمان استخدام از بازار كار تامین كنند. همچنین شرایط محیطی، 

ركنان را تشدید می كند. به همین دلیل است كه سازمان تحولات تکنولوژیکی و توقعات روزافزون مشتریان فشار براي آموزش كا

هاي موفق جهان سالانه میلیاردها دلار براي توسعه دانش و مهارت كاركنان خود سرمایه گذاري می كنند و در زمان استخدام هم 

 قی می نماینظرفیت یادگیري افراد براي كسب دانش و مهارت هاي جدید را معیار مهمی براي انتخاب افراد شایسته تل

 فرصت  -

این  .همه ما براي نمایش دادن استعدادها و توانایی هایمان و براي استفاده مؤثر از دانش و مهارت نیاز به فرصت و مجال داریم

از جنس زمان است به این معنی كه كاركنان نیاز به وقت كافی دارند تا  فرصت هم از جنس زمان است، و هم از جنس اختیار؛

و از جنس اختیار است، به این معنی كه باید به كاركنان اعتماد كرد و به آنها اختیارات لازم را  مطلوب خود را بروز دهند؛عملکرد 

 .متناسب با مسئولیت ها و صلاحیت هایشان تفویض كرد

 منابع و امکانات -

یفیت و در زمان مناسب در اختیار كاركنان قرار منابع و امکانات، تجهیزات و ابزار و اطلاعات، چنانچه به میزان كافی و لازم و با ك

گیرد می تواند تسهیل گر رفتارها و عملکردهاي مطلوب آنها باشد. رابطه بین عوامل موثر بر عملکرد، رابطه هاي پیچیده و تعاملی 



 
رش را قبول دارد و است. براي مثال ممکن است كارمندي كه كارش را دوست دارده به آن علاقه مند است و افتخار می كند، مدی

... ابزار و امکانات موجود را خوب و قابل قبول ارزیابی كند، در حالی كه همان ابزار و امکانات ممکن است توسط كارمندي 

 .ناراضی كه از كارش، مدیرش و همکارانش راضی نیست ناكافی تلقی شود

 هانگیز -

ویژه در سازمان هاي ایرانی، از مهم ترین عوامل تعیین كننده سطح و كم و انگیزه و اشتیاق براي انجام كار و دستیابی به اهداف، به 

اگر انگیزه كاركنان براي انجام كاري پایین باشد، عملکرد آنها درست  .انگیزه ها چرایی رفتار هستند .كیف عملکرد كاركنان است

 .مشابه وقتی فاقد استعداد یا دانش و مهارت كافی باشند لطمه خواهد خورد

ان نیازهاي متفاوت و متنوعی دارد. برخی از این نیازها اقتصادي و برخی اجتماعی هستند. كاركنان به حقوق و مزایاي كافی، انس

ایمنی و امنیت، عضویت در گرود، احترام، رشد و شکوفایی، احساس مشاركت، احساس هویت، احساس انصاف و ... نیاز دارند و 

 .یازها، می تواند بر انگیزه كاركنان در مسیر تحقق اهداف و اجراي برنامه ها بیفزایدفراهم كردن تركیب متوازنی از این ن

رضایت كاركنان از كار و سازمان، عامل مهمی در عملکرد آنهاست. همه سازمان ها آرزوي داشتن كاركنان راضی را دارند و در 

مثبت آنها از کار و همه عوامل مرتبط با کار رضایت کارکنان به معنی نگرش و برداشت کلی و  .این راه تلاش می كنند

كاركنان راضی بهره ورترند، به سازمان وفادارترند، آموزش ها و مهارت هاي جدید را بهتر و سریع تر فرا می گیرند و به  .است

  .اهداف و سرنوشت سازمان علاقه مندترند

 هدف و برنامه -

تلاش، انرژي و انگیزه افراد را متمركز و به این ترتیب بر سرعت  هدف هم در زندگی شخصی و هم در زندگی شغلی می تواند

 .موفقیت آنها بیفزاید. فقدان هدف یا فقدان اهداف روشن و صریح موجب پراكنده شدن انرژي و منابع می شود

ز تطابق یا وقتی اهداف روشن باشد، تخصیص منابع بر اساس اولویت انجام می شود، انگیزه ها افزایش می یابد، می توان ا

 .مغایرت اقدامات و اینکه آیا در مسیر دستیابی به اهداف هستند اطمینان پیدا كرد و كنترل هاي لازم را به عمل آورد

وقتی در مورد یك هدف بین مدیر و كارمند توافق صورت می گیرد و آن هدف به هدف مشترک آنها تبدیل می شود. اهداف 

 .امه عمل می پوشندچالشی تري امکان تحقق می یابند و ج

 مثبت اندیشی، پایداری و پشتکار -

پشتکار و مثبت اندیشی كمك می كند تا كاركنان در مسیر اجراي برنامه ها و دستیابی به اهداف كار را با انرژي و اشتیاق آغاز 

ا ندارند، كارها را خوب شروع كنند، ادامه دهند و به سرانجام برسانند. افرادي كه مثبت اندیش نیستند و پشتکار و پایداري لازم ر



 
می كنند اما خوب به پایان نمی رساند. زندگی شخصی و شغلی چنین افرادي پر از كارهاي ناتمام و پروژه هاي شکست خورده 

 .است

علاوه بر عوامل هفت گانه موثر بر عملکرد كه در بالا به آن ها اشاره شد، عوامل دیگري هم مثل نظم و انضباط، اراده و عزم 

جدي، برخوردار بودن از الگوهاي عملی، نیاز به موفقیت و ... هم از عواملی هستند كه دستیابی به سطوح بالاي عملکرد را تامین 

 .و تضمین می كنند

خلق عملکرد  مفهوم بندي صورت به و گرفته شکل افراد تجربه اساس بر كه را اصلی هاي مضمون بین روابط ادامه در

 . كردیم ارائه نمودار روي سپس و شرح تفکیك به است، شده منجر سازمانی
 . مقوله ها و مفاهیم فرعی و اصلی به دست آمده4جدول

 مقوله ها )فراوانی( مفاهیم فرعی مفاهیم اصلی

 (6) شناخت نشانه هاي استعداد پرورش استعداد استعداد

 (15)تناسب بین استعداد با الزامات شغل

 (6)تداوم موفقیت

 (9)تامین دانش از بازار كار استفاده از مدیر متخصص و مهارت دانش

 (14) ارائه عملکرد مطلوب زمان كافی فرصت

 (11)اعتماد به كاركنان اعطاي اختیار

 (7)تسهیل گر رفتارها و عملکردهاي مطلوب  كیفیت تجهیزات مناسب منابع و امکانات

 (20) هاي مناسب استراتژي از استفاده مناسب بودن 

 (18) رضایت از كار و سازمان داخلی و خارجی انگیزه

و برنامه اهداف 

 مشخص

 اهداف و مقاصد روشن و قابل اندازه گیري چشم انداز

(11) 

 (12)برنامه ریزي و تصمیم گیري كارآمد

 (10)تشکیل تیم هاي خبره و داراي تخصص بهبود شرایط كیفی تیم گرایی

راه کارهای افزایش 

خلق عملکرد در 

 شهرداری اراک

 (7تغییر اولویت هاي شركت) راهکار فردي

 (5تغییر معیارهاي شركت)

 (10مشورت با خبرگان مربوط به سازمان)

 (10)امکانات و آموزش مناسب نیروهاي شركت

 (9پرس و جو از متخصصین) راهکار بیرونی



 
 (9ارتباط با تامین كنندگان معتبر و خلق ارزش)

 (12)مناسب پشتیبانی

 

 هاي داده بر تأكید با ودر خلق عملکرد سازمانی  مدیریت منابع انسانیارزش  حوزه در بررسی مورد نظري ادبیات پشتوانه به

 می گردد: معرفی زیر مفهومی مدل پژوهش، این كنندگان مشاركت آمده از دست به

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش این خلق عملکرد سازمانی در بر موثر و سازنده های مدل مفهومی؛ مضمون. 1 شکل

 

 

 نتیجه گیری
وظیفه هر مدیر )سرپرست( این است كه از طریق كشف و استفاده مناسب از استعدادهاي كاركنان، فراهم آوردن فرصت هاي 

آموزش و یادگیري براي آنها، تامین ابزار و تفویض اختیار، ایجاد، حفظ و تقویت انگیزه و توجه به فراهم بودن و فراهم ماندن 

رضایت كاركنان ما  .رایط را براي تحقق سطوح بالاتري از عملکرد و موفقیت از سوي كاركنان ایجاد نمایدسایر عوامل، زمینه و ش

 تیم گرایی

مدیریت منابع ابعاد 

در خلق  انسانی

 عملکرد سازمانی

 دانش و مهارت استعداد

مناسب منابع  فرصت  

راه کارهای افزایش 

خلق عملکرد در 

هرداری اراکش  

 اهداف معین انگیزه

 راهکار بیرونی راهکار فردی



 
تابع عوامل مختلفی است. در یکی از جامع ترین الگوها رضایت كاركنان تابع پنج عاملی در نظر گرفته شده است. این الگو نشان 

 :می دهد كه

 ،اگر فرد از شغل خود راضی باشد 

  سرپرست( خوبی داشته باشد،مدیر( 

 ،از همکاران و رابطه همکاري خوبی برخوردار باشد 

 فرصت براي رشد و ارتقا داشته باشد 

 و حقوق و مزایاي كافی و منصفانه دریافت كنند 

 .راضی خواهد بود و به تبع این رضایت، با انگیزه هاي كافی و متعالی كار و رفتار خواهد كرد

نظران، در عصر حاضر مدیریت منابع انسانی،  صاحب  روند. به عقیده شمار می یی هر سازمان بهترین دارا كاركنان، مهم

گیري از منابع انسانی خود عملکرد رقابتی  توانند با بهره ها می بسیار دشوارتر از مدیریت فناوري یا سرمایه است. سازمان

رمندان با تأكید بر اینکه آن ها به عنوان دارایی هاي تجارت مدیریت منابع انسانی به منظور مدیریت كا. خود را بهبود بخشند

هستند، استفاده می شود. در این زمینه، از كارمندان بعضاً به عنوان سرمایه انسانی یاد می شود. همانند سایر دارایی هاي 

 .تجاري، هدف استفاده موثر از كارمندان، كاهش ریسك و حداكثر بازده سرمایه گذاري است

در خلق عملکرد سازمانی از منظر پدیدارشناسی  مدیریت منابع انسانیساختار و ابعاد پژوهش پیش رو با هدف بررسی 

مقوله  7ارائه گردید. كه در نهایت با استفاده از روش پدیدارشناسی به  مركزياستان ( شهرداري اراک )مطالعه موردي:

مقوله فرعی بودند كه طبق فراوانی هاي به  11خود داراي ید( كه مشاهده می كن 4اصلی رسیدیدم)همانطور كه در جدول 

 تناسب بین استعداد با الزامات شغلاستفاده از استراتژي هاي مناسب، رضایت از كار و سازمان، دست آمده از هر مقوله، مفاهیم: 

 بودند. پژوهشدر این  خلق عملکرد سازمانیاز جمله مقوله هاي اصلی در میزان 

 پژوهش این شد. اهمیت ارائه شده استخراج مفهومی مدل پژوهش این اصلی پرسش به هدف و گویی پاسخ در راستاي

 برخی و هستند دخیل عملکرد سازمانی مفهوم سازه در كه است بنیادینی و اصلی هاي مؤلفه دستیابی به پدیدارشناسانه

 را براي مسیري پژوهش، این امیدواریم نهایت در. است آمده دست به افراد واسطه و بی مستقیم تجربه خلال از آنان از

 .فراهم آورد و بهبود عملکرد در سازمان مدیریت منابع انسانی مفهوم بازاندیشی
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