
 

 

بخش مراکز تحقیقاتي  عملکرد اثربخشيسناریوهای  تدوین مقاله پژوهشي:

 رانیا  در يدولت

20.1001.1.24234621.1402.13.50.8.3 

 4، محمود مدیری3، غلامرضا معمارزاده طهران2، محمد عطایی1اکبر مبینی                                              

 11/1398./14 :اریخ پذیرشت                                                                                            25/12/97 :تاریخ دریافت

 چکیده
ها، ماهیت وظایف و تنوع کارکنان آن، از بخش بهام در هدفاگیری عملكرد بخش دولتی به دلیل اندازه

شووی . هدف از این مقاله طراحی مدل ارزیابی عملكرد مراکز تحقیقاتی و پژوهخصوویوی داووارتر ا وت

ع تحقیق ها ا ووت. نو ووازی پویایی  ووی ووت های رقابتی و مدلدولتی ایران با ا ووتداده از رویكرد ارزش

 18تعداد  گیری از خبرگان مدیریت بهکه با بهرهتحقیق پیمایشووی بوده و روش  تویوویدیهدف کاربردی با 

ملكرد مراکز عهای تحقیق نشووان داد که برای ارزیابی یافته آوری اووده ا ووت.های مورد نیاز جمعندر داده

شان دهنده عوامل کلمطالعاتی و تحقیقاتی بهترین معیار وجود ندارد و مدل آ یدی معیارهای میبی اكل که ن

اده ا ت. در این تحقیق با شتگانه اثربخشی ه تند برای ارزیابی عملكرد این مراکز معرفی  ا تداده از  ه

اتی و افزار ون ووی ،  ووناریوهای اثربخشووی عملكرد مراکز تحقیقرویكرد پویایی  ووی ووت  و به کمم نرم

اد. در این رابط اود نظام مدیریت ا 6ه مطالعاتی ارائه  اد تا تعیین  رزیابی از چه  ناریو مختلف تدوین 

راکز تحقیقاتی ترین  ووناریو این ا ووت که اگر ممتغیرهایی بیشووترین تاثیر را دارد. نتاین نشووان داد مطلو 

 ووت  ( و  وویI.Pهای آینده پیش بگیرند  ووه  فرایندهای داخلی ریزی را در  ووال وویا ووت کاهش برنامه

 یابد. ود می( و کار تیمی نیز تا دو برابر افزایش و بهبH.R،  ه  مدل روابط ان انی  %50تا  (O.Sباز 

كل،  ناریوهای پویایی  ی ت ؛ نمودار آمیبی ا های رقابتی؛ارزیابی عملكرد؛ مدل ارزشها: کلیدواژه

 عملكرد
                                                           

  (AKBARMOBINI@YAHOO.COM) ، دانشگاه ازاد ا لامی، قزوین، ایرانواحد قزویندکتری مدیریت دولتی، گروه مدیریت دولتی،  دانشجوی 1

 (و  نوی نده م ئول  عهده دار مكاتبات، دانشگاه ازاد ا لامی، قزوین، ایرانواحد قزوینا تادیارگروه مدیریت دولتی،  2
 
 دولتی، واحد قزوین، دانشگاه ازاد ا لامی، قزوین، ایراندانشیار گروه مدیریت   3

 
 تهران، ایران ،، دانشگاه ازاد ا لامیواحد تهران جنو دانشیار گروه مدیریت اجرایی،   4 

 یدانش راهبردای رشتهفصلنامه علمی مطالعات بین

 197 -224صفحه  1402بهار ، 50 ، شمارهسیزدهمسال 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.24234621.1402.13.50.8.3
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 مقدمه 
عملكرد یم  ازمان و دااتن یم های دولتی و خصویی بر اهمیت موضوع مدیریت امروزه همه  ازمان

 (.2-5: 2001، آرتلی، اری ون و کندیاند گیری عملكرد جامع پی برده ی ت  اندازه

گیری عملكرد بخش دولتی ن ووبت به بخش خصووویووی بر همگان رواوون ا ووت. این مشووكلات اندازه

منافع عمومی تمرکز های دولتی که بیشتر بر اثربخشی و توجه به مشكلات به طور عمده به اهداف  ازمان

(. این مشكلات با مشكلات دیگری از قبیل نبود 84-85: 1384اود میر پا ی، دارند تا کارآیی مربوط می

یت عال بالا برای ف پایین و  بای،حد  پل  های عملكرد معنی127: 2000های دولتی ا یار قدان مع دار و (، ف

 بلند و فولر ( ، پا وووخگویی به ذیندعان91: 2010، 1معیارهای ذهنی متداوت کارکنان دولتی فرای و نیگرو

های و داواری (125: 2003و وجود اهداف غیرر می و چندگانه در دولت  ویل ون و پراپر،  2(15: 2000

شی  ازمانی  کهن، مدهومی و روش گردند (، باعث می52-65: 1376انا ی در تبیین و  نجش اثربخ

 های زیادی همراه گردد.ها و پیچیدگییهای دولتی با داوارارزیابی عملكرد د تگاه

( و کاپلان و 19: 1392داند رفیع زاده و رونق، ریزی، اجرا و ارزیابی میبردراپ عنایووور عملكرد را برنامه

کنند کاپلان و یمنورتون ارزیابی عملكرد را به فرایند تعامل  وازمان با اهداف و راهبردهای  وازمان معنی 

( هدف از طراحی نظام مدیریت عملكرد را بهبود 2010یاندیس از نظر جین و تر(. 1-300: 1996نورتون، 

ی آنها های مو وو ووات پژوهشووی و برترعملكرد و در نتیجه مشووارکت پژوهشووگران در ماموریتها و برنامه

ام مدیریت اند. در عمل مشوووكلات زیادی در این راه وجود دارد و در همین را وووتا کیدیت نظعنوان کرده

(. 101: 1389های مدیران عالی این مو  ات بوده ا ت مختاریان و محمدی، مواره از دغدغهعملكرد ه

   ازد.هیچ چیز به اندازه ارزیابی عملكرد مدیران تحقیق و تو عه را با مشكل روبه رو نمی

حصر به خلاق، من هایتری دارند که منبعث از فعالیتمراکز مطالعاتی و تحقیقاتی دولتی، نیز ماهیت پیچیده

صیص بهینه منابع، ارتقای کیدیت نظام شی و  فرد و غیر اختارمند آنها ت. از یم طرف نیاز به تخ پژوه

این  های پژوهشوووی، باعث اووودهافزایش عملكرد این مراکز و از  ووووی دیگر عدم قطعیت نتاین فعالیت

هد این دنشووان می های ارزیابی عملكرد  وونتی ووازمانها نیازمند مدیریت پویا بااووند و برر ووی  ووی ووت 

 (. 116-117: 1388بااد آرا ته و ح ین پور، ها برای  نجش و ارزیابی عملكرد آنها منا ب نمی ی ت 

                                                           
1 . Fry & Nigro 
2 . Boland & fowler 
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های پنن  اله تو عه و اجرای گ ترده آن عدم وجود  اختار ارزیابی کیدیت به رغ  توجه به آن در برنامه 

معیارهای دقیق و همچنین فقدان یم  ها و( و نبود اوواخص37-38: 1387در مراکز پژوهشووی محمدی، 

های مه  دیگر در این های پژوهشووی دولتی از دغدغهنظام یكپارچه و جامع برای ارزیابی عملكرد  ووازمان

موضوع ه تند. به رغ  مشكلات فراوان نهدته در این راه، ا تقرار یم نظام با معنای مدیریت عملكرد در 

شارکت کارکنان، برای های تحقیق و تو عه، برخورداری  ازمان از یم نظام مدیریت عملكرد مبتنی بر م

(. این 86-945: 3941وری و اثربخشی  ازمان ضروری ا ت  لیمی، حیدری و کشاورزی، ارتقای بهره

گویی به این  ئوال بااند که  ناریوهای ارزیابی عملكرد مباحث محققین را بر آن داات تا به دنبال پا خ

 قیقاتی دولتی ایران کدامند؟مراکز مطالعاتی و تح

 :پیشینه پژوهش
 . تحقیقات داخلی و خارجی انجام اده2جدول

نام پژوهشگر و  عنوان تحقیق

 تاریخ 

 نتاین

 ند راهبردی دانشگاه 

 الزهرا س(

مدیریت برنامه، 

بودجه مدیریت 

وری تحول و بهره

 1397) 

 اله در  5ارائه  ند راهبردی دانشگاه برای افق 

های انداز، تحلیلقالب چهارفصل کلیات، چش 

 های راهبردی  ا تراتژیم و تحلیل

مالكروم  چهارچو  تعالی بالدرین

 (2017بالدرین 

ای برای تعالی مراکز مؤلده 7ارائه چهارچو  

 1000دانشگاهی با روش امتیازدهی از 

ارزیابی دانشگاه تحلیل نتاین 

 1391الزهرا در  ال 

ان یه 

 (1392خزعلی 

تحلیل نتاین ارزیابی عملكرد دانشگاه با مدل 
EFQM 

ی عملكرد و رر ی ده  الهب

تحلیل جرگه دانشگاه ها و 

مؤ  ات پژوهشی کشور در 

لاع تولیدات علمی حوزه اط

  نجی

عرفان منش و 

 (1394همكاران 

های مندی از ااخصژوهش حاضر با بهرهپ

ی ه  های اجتماعی به برر ی ابكهتحلیل ابكه

ها و مؤ  ات پژوهشی کشور در تألیدی دانشگاه

 1391تا  1381های  نجی طی  الی اطلاعحوزه

 پرداخته ا ت.

گزارش عملكرد دانشگاه 

 (95-1392ینعتی امیرکبیر  

انتشارات دانشگاه 

ینعتی 

 (1396امیرکبیر 

 برر ی عملكرد دانشگاه 

ارزیابی عملكرد دانشگاه اهید 

بهشتی بر ا اس مدل تعالی 

مورکانی و 

 (1393همكاران 

در  "نتاین جامعه"نتاین  نشان داد که معیار 

دانشگاه اهید بهشتی بالاترین رتبه را دااته و 

http://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2624-fa.pdf
http://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2624-fa.pdf
http://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2624-fa.pdf
http://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2624-fa.pdf
http://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2624-fa.pdf
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 EFQM  ازمانی

 

نتاین کلیدی "معیارهای پس از آن به ترتیب 

ها اراکت"، "خطّ مشی و ا تراتژی"، "عملكرد

، "رهبری"، "نتاین کارکنان"، "و منابع

قرار  "کارکنان"، و "نتاین مشتریان"، "هافرایند"

، دانشگاه اهید EFQM دارند. بر ح ب مدل

 .ک ب کرد 539.4 ، نمرهنمره 1000بهشتی از 

ی منابع ارزیابی عملكرد حوزه

 انی دانشگاه علوم پزاكی ان

ایدهان بر ا اس مدل تعالی 

 EFQM  ازمانی

معیار نتاین کلیدی عملكرد ن بت به  ایر معیارها  (1386اقبال  

 بالاترین رتبه را دارد

طراحی مدل گزارش عملكرد 

دانشگاه علوم پزاكی و 

 یدرمان –خدمات بهدااتی 

یدیقی و 

 (1384همكاران 

هایی کردن مدل تعالی عملكرد ن

(Performance Excellence Model) ،

رویكرد به فرهنگ خودارزیابی در دانشگاه ، 

نهایی کردن  ی ت  امتیازدهی به  ؤالات 

خودارزیابی و تعیین چگونگی تد یر آنها، طراحی 

مدل ارتباطی بین برنامه ا تراتژیم و 

در  خودارزیابی، ا تقرار  ی ت  یكپارچه اطلاعات

 Management Information) دانشگاه

System)  و ا تقرار تكنولوژی اطلاعات جامع

 .(Information Technology)در دانشگاه 

طراحی الگوی مدهومی ارزیابی 

گیری از دانشگاه ا لامی با بهره

مدل کارت امتیازی 

 (BSCمتوازن 

فیض و 

 (1388اریدی 

طراحی مدل دانشگاه ا لامی در اش مرحله 

 ا لامی 

های ارزیابی عملكرد گروه

آموزای دانشگاه دولتی با 

  DEAهای ا تداده از مدل

و ارائه SWOT و 

های راهبردی برای ا تراتژی

 ارتقای کارایی

 

ابزری و 

 (1392همكاران 

انا ایی نقاط ضعف و قوت دانشگاه و ارائه 

 راهكار و تأثیر میزان تأثیر آنها

های ارزیابی تعیین ااخص

 عملكرد مراکز پژوهشی دفاعی

آرا ته، حمیدرضا و 

رضا ح ین 

های ارزیابی خصوییات انحصاری ااخص

عملكرد مراکز پژوهشی دفاعی آن ا ت که این 



 

  

201 

رد
لک

عم
ی 

یاب
زش

 ار
ای

وه
اری

سن
ی 

اح
طر

 
ی 

قات
حقی

و ت
ی 

عات
طال

ز م
راک

م
ولت

د
یا ی

ان
ر

 

 
ان

ایر
ی 

اع
دف

 

ها به ابعاد راد و یادگیری، فرایندهای ااخص (1389پور  

های داخلی، کارفرمایان و کاربران بیشتر و به جنبه

 کنند.مالی کمتر توجه می

 مفهومي:مدل 

های رقابتی مدل مدهومی تحقیق ارائه با توجه به متغیرهای تحقیق و بر ا اس نظریه چارچو  ارزش

 گردد:می

 
 مدهومی پژوهشگر( مدل -1نمودار

 

 :مبانی نظری تحقیق
 مدیریت عملكرد:

این تدبیری ا ت برای توانمند ازی اعضای  ازمان و تقویت  رمایه اجتماعی آن. مدیریت عملكرد در 

گردد که با بهبود عملكرد اعضوووای مراکز تحقیقاتی و طرح به فرایندی ا وووتراتژیم و یكپارچه اطلاق می

 ازد. ممیزی بینش، دانش و های فردی و گروهی آنها، موفقیت پایدار این مراکز را فراه  میتو عه قابلیت
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های مرکز و تعالی افراد  ووتراتژیهای بالدعل و بالقوه اعضووای مذکور و پرورش آنها در را ووتای اتوانائی

 (. 241: 1388 ازمان و جامعه در این نظام مد نظر ا ت میر پا ی، 

 ارزیابی عملكرد:

 از بهینه دها تدا  طح افزایش منظور به که اود می اطلاق اطلاعاتی و اقدامات مجموعه به عملكرد ارزیابی

صادی، ای ایوه به اهداف به د تیابی جهت در منابع و امكانات  می ورتیاثربخشی  و کارایی با توأم اقت

 (153-128:2009گیرد مهرگان و دهقان نیری، 

 یه د تیابی وهنح و میزان ومقای ه گیری اندازه و  نجش فرآیند میتوان را عملكرد ارزیابی نظام کلی طور یه

ضعیت مطلو  اش تحت حوزه و دامنه در معین نگرش و معیارها با و  و های معینااخص  با معین پو

 (15:1396دان ت عمار فیضی و همكاران: م تمر بهبود و ایلاح هدف بازنگری با معین زمانی دوره

شاغل محوله مارزیابی عملكرد عبارت ا ت از  نجش منظ  کار افراد در مورد نحوه انجام وظیده آنها در 

 (.313: 1975و تعیین پتان یل موجود در آن ها برای راد و بهبود  دیل، 

 اثربخشی  ازمانی:

شی ممكن نی ت رابینز،  شی (. عاملی ک75-76: 1386ارائه تعریدی واحد از اثربخ ه در اکثر تعاریف اثربخ

ظر گرفتن ن( را با در 48: 1386مشووترا ا ووت میزان تحقق اهداف از قبل پیش بینی اووده  ووازمان رابینز، 

 نامند. درجه اهمیت آن وظایف و اهداف، اثربخشی  ازمانی می

 مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی دولتی:

ی در پهنه های خدادادمراکز تحقیقاتی دولتی به منظور گ ترش مرزهای دانش و آگاهی از مواهب و نعمت

 ا ی جمهوری اطبیعت به منظور ارتقای  طح زندگی و نیل به حیات طیبه و نیز با عنایت به تأکید قانون 

، ز تحقیقاتینامه تشكیل مراکآییناند ادهع و ابتكار تأ یس ا لامی در خصوص تقویت روح برر ی و تتب

  (.21/1/1369مورخ مصوبشورای عالی انقلا  فرهنگی، 

 ازی و بهبود ابیهمطالعه، تحلیل، انا ی برای پویایی  ی ت  یم روشرویكرد پویایی  ی تمی: 

، 1 بارلاسدیدگاه بازخوردی ا وتاقتصوادی و مدیریتی، با ا وتداده از یم  - های پویای اجتماعی وی وت 

: 1993، 2ها ا ت  وایل( و هدف ایلی آن حصول بینشی عمیق در چگونگی کارکرد  ی ت 79: 2006

30.) 

 مباني نظری و پیشینه شناسي تحقیق 

                                                           
1.  Barlas 
2.  Sushil 
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اولین بار به یورت ر می و دوران انقلا  ینعتی  در اروپا آغاز اد و  17ارزیابی عملكرد در قرن  

در ا كاتلند در ینعت ن اجی  اونمیلادی تو ط رابرت  1800زمانی در  ال در  طح فردی و  ا

یم قطعه چو  رنگی را برای نشان دادن عملكرد روز کاری قبل بالای مااین  اونمطرح گردید. 

 1887در  ال . بعداً دادکرد و به این طریق به کارگران در مورد عملكرداان بازخورد میآویزان می

بندی مبتنی بر آمریكا نظام رتبه ر دیل ا كات به ارتش ایالات متحدهتو ط والتمیلادی 

پس از جنگ جهانی دوم و قدرت گرفتن مدیران، اكلی از ارزیابی عملكرد  .پیشنهاد اد اای تگی

 .دکرهای  ازمان به یورت ابتكاری ا تداده میدر ارکت خودرو ازی فورد به وجود آمد که از داده

با پیو تن یكی از مدیران ارکت به وزارت دفاع آمریكا، این روش مدیریت در طول جنگ ویتنام 

 (. 2002، 1 ماهارات اکاندر پنتاگون اناخته اد

زمانی و فردی ا تداده از نظام مدیریت عملكرد برای ایجاد انگیزه برای د تیابی به اهداف مشترا  ا

یزش در کار مطابقت دارد. از نظر کلارا نظریه انگ( در خصوص انگیزش 1998با نظریه کلارا 

ه ( و بخش دوم ب1984اامل دو بخش ایلی ا ت: بخش اول به نظریه تعیین هدف لاا و لاتام 

 ت که ا( بر می گردد.  به طور خاص نظریه انتظار یم نظریه فرایندی 1964نظریه انتظار وروم 

ار، مختلف می بااد. جدای از نظریه انتظهدف آن تشریح چگونگی پردازش انگیزش تو ط افراد 

ی نظریه برابری، نظریه تعیین هدف و نظریه تقویت نیز جزء نظریه های انگیزش به امار م

 (.1986آیند بندورا، 

اگرچه تحقیقات زیادی در مورد م ائل اندازه گیری عملكرد انجام اده ا ت، تعریف اندازه گیری 

(. بیشترین ا تناد در تعریف  نجش عملكرد نیلی و Wu, 2009عملكرد هنوز مورد بحث ا ت  

 ,In Moullin  "فرایند کمی  ازی کارایی و اثربخشی اقدامات گذاته"( 2002همكاران ا ت.  

(. این تعریف بر اثربخشی و همچنین کارایی تأکید می کند، اما نشان نمی دهد که چه چیزی 2003

با تاکید بر  PMافراد درگیر در  نجش عملكرد  کمی یا چرا. توضیحی که راهنمایی بهتری برای

ها ارزیابی  ازمان PM»دهد به ارح زیر ا ت: گیری ارزای که  ازمان به مشتریان ارائه میاندازه

مولین، «   دهنداوند و ارزای که برای مشتریان و  ایر ذیندعان ارائه میچقدر خو  مدیریت می

ضروری برای مدیریت عملكرد ا ت. مدیریت عملكرد  (. اندازه گیری عملكرد یم پیش فرض2003

ابزاری برای د تیابی به نتاین بهتر در  ازمان، تی  ها و افراد ا ت که از این طریق عملكرد در 

                                                           
1 Maharatsakun 

 



 

 

204 

ین
ت ب

لعا
طا
ی م

لم
 ع
امه
صلن

ف
اته

ر
ره 
ما
 ا
ی،
رد
اهب
ش ر

 دان
ای

50 
ار 
به

14
01

 

چارچو  اهداف، ا تانداردها و اای تگی های مورد توافق و برنامه ریزی اده درا و مدیریت می 

ترا از آنچه باید به د ت آید ا ت. این رویكردی ا ت اود. این فرآیند ایجاد یم چش  انداز مش

برای مدیریت و تو عه افراد به گونه ای که احتمال د تیابی به اهداف کوتاه مدت و بلند مدت را 

(. پس از آن، مدیریت عملكرد را می توان به عنوان فرآیندی 2011افزایش می دهد  واگنرووا، 

خود را با ا تراتژی ها و اهداف ارکتی و عملكردی توییف کرد که تو ط آن  ازمان عملكرد 

 (.Bitici et al., 1997خود یكپارچه می کند  

در این زمینه، مدیریت عملكرد یم رویكرد ا تراتژیم به مدیریت ا ت که ابزارهای لازم برای 

تیار برنامه ریزی منظ ، نظارت م تمر، اندازه گیری دوره ای و برر ی عملكرد یم  ازمان را در اخ

مدیران، کارکنان و ذیندعان در  طوح مختلف قرار می دهد. ملاحظات متعددی در اجرای مدل های 

 Robisnosnمدیریت عملكرد برنامه ریزی ا تراتژیم، عملیاتی  ازی و بازنگری وجود دارد  

et al., 2005 بخش مه ، انتخا  یم چارچو  ا تراتژیم منا ب برای ادغام اهداف تجاری .)

عملیاتی کردن برنامه ا تراتژیم با تو عه مجموعه ای از اقدامات عملكرد برای نظارت بر ا ت. 

ا تراتژی ارکت و اهداف لازم برای ارزیابی بهبود م تمر عملكرد، مرحله بعدی ا ت  با و، 

(. مرحله نهایی م تلزم برر ی نتاین، پیامدهای یادگیری و مدیریت دانش و ابتكارات بهبود 2001

برای ر یدن به اهداف کلیدی تجاری ا ت. منظور از ایطلاح ااخص های کلیدی عملكرد  عملكرد

 KPI مجموعه ای از معیارهای عملكرد ا ت که منجر به د تیابی به موفقیت تجاری فعلی و آتی )

 مراجعه کنید(. 2007می اود  به پارمنتر، 

پشتیبانی می کند و در قلب  ( از یم فل ده مدیریت عملكردPMS ی ت  اندازه گیری عملكرد  

 PMS( 2009(. واگنر  1997و همكاران،  Bitici، 1995فرآیند مدیریت عملكرد قرار دارد  لباس، 

را به عنوان  ی تمی تعریف می کند که اامل اجزایی ا ت که معیارهای عملكرد فردی ه تند که 

ه برای اندازه گیری عملكرد از طریق آنها عنایر، ویژگی ها و روابط آنها را در مدل برر ی اد

از ایجاد و  اختاردهی ارتباطات بین تمام واحدهای  ازمانی  افراد، تی   PMSتوییف می کنی . 

ها، فرآیندها، عملكردها و غیره( درگیر در فرآیند تعیین هدف پشتیبانی می کند  فورزا،  الوادور، 

 Otleyا ت که به عنوان مثال  PMS(. مورد دوم جمع آوری، پردازش و اجزای ایلی یم 2000

ارائه می کند: اهداف، ا تراتژی، اهداف، پاداش ها، جریان های اطلاعات  بازخورد و بازخورد( 

 Otley ،1999 ایر ویژگی های  ی ت  های اندازه گیری عملكرد مدرن را می توان تو ط گومز  .)

 (.2002( یا کنرلی و نیلی  2004و همكاران بیان کرد.  
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کاپلان، ه تند   EFQM کارت امتیازی متوازن و مدل تعالی تجاری PM هایپرکاربردترین  ی ت  

ر مقابل دآنها هر دو یم رویكرد  اختاریافته برای انا ایی بهبود  (EFQM ،2003، 1996نورتون، 

، هرم این چارچو  ها ارائه می دهند، تكنیم های رقابتی مانند: ماتریس اندازه گیری عملكرد

 ها عملكرد هوامند، منشور عملكرد،  ی ت  عملكرد تعالی ک ب و کار کانجی، نظریه محدودیت

درات، گلو 2002، کانجی، 2002، نیلی و همكاران، 1991، ایر موارد معرفی ادند. لینچ، کراس و

1990.) 

 تفاوت ارزیابي عملکرد و مدیریت عملکرد:

فراد معمولی را به افراد ا تثنایی تبدیل نماید. بنابراین گوید  ازمان این وظیده را دارد که امی 1دراکر

افراد عادی، کاری کند که  یو رهبر، ترغیب، تجهیز مؤثروظیده مدیریت این ا ت که با  ازماندهی 

 (99: 1384این افراد در بالاترین  طح ممكن عمل نمایند میر پا ی، 

ل کننده و مدیریت عملكرد یرفاً مدیر کنترابزار ایلی مدیریت عملكرد، ارزیابی عملكرد ا ت؛ در 

رورش اود بلكه ضمن نزدیم کردن  ازمان به اهدافش باعث تو عه و پارزیابی کننده تلقی نمی

 (.239-245: 1384که نهایتاً  به ندع آن جامعه نیز خواهد بود میر پا ی،  اودمیافراد 

وجه تای مدیر در هدایت کارکنان نظریه مدیریت عملكرد بر فرایند کار و نقش آموزای و پرور

ر دارد در حالی که نظریه ارزیابی عملكرد عمدتاً نتیجه کار را مورد  نجش و قضاوت قرا

 (. 18: 1392 رفیع زاده و رونق، دهدمی

های بالقوه و وظیده مدیر ایجاد انگیزه و تجهیز کردن افراد معمولی ا ت تا با اكوفا کردن توانایی

کنترل و  های بالقوه آنها ت نه یرفاً کنترل افراد، ولیظرفیت درآوردنفعل پرورش افراد و به 

 آید.ارزیابی نیز بخشی از مدیریت عملكرد به ح ا  می

نابراین بنی ت. کار او پرورش و هدایت ا ت و  ریمچ گمدیریت، قاضی، یا یم پلیس نبوده و مدیر 

ند مدید توافرایندی قرار گیرد می مؤثر توجیه، ممیزی و کنترل به ارطی که در چارچو  اقدامات

 میر پا ی، گرددبااد نه یرفاً نتیجه کار. ولی در هر حال ارزیابی و کنترل به طور کامل حذف نمی

1385 :251.) 

بر مدیر بااد نه کنترل و در عین حال ارزیابی و کنترل نیز لازم امرده  تأکیدتو عه این روند که 

ارزیابی  کنترل( به کلی از یحنه مدیریت حذف نشده، بلكه ارزیابی اود، معرف این نكته ا ت که 

 کنترل( فقط به عنوان ابزاری در را تای مدیریت عملكرد مطرح اده ا ت که همانا هدفش، پرورش 

                                                           
1 . Drucker 
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 .ا تظرفیت و توانایی افراد 

مدیریت عملكرد تدبیری ا ت برای توانمند ازی مدیران و اعضای  الذکرفوقهای با توجه به تداوت

 و تقویت  رمایه اجتماعی دانشگاه. در مدیریت عملكرد همكاری گروهی و بین گروهی علمیهیئت

ا ت. لذا هدف و محتوای مدیریت عملكرد فراتر از  تأکیدو مشارکتی بیش از کار فردی مورد 

گری دارد نه بازر ی و در هر نده در مدیریت عملكرد نقش مربیارزیابی عملكرد بوده و ارزیابی کن

 .دهدمیای از نظام مدیریت عملكرد را ارزیابی عملكرد تشكیل یورت بخش عمده

 های ارزیابی عملکرد:مدل

برای ارزیابی میزان عملكرد و پیشرفت  ازمانها ارائه اده ا ت. که  های فراوانها و چارچو مدل

 فی مهمترین مدل ها پرداخته اده ا ت. در ادامه به معر

 (:EFQM-2020مدل مطرح بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت)

اده ا ت که معیارهای مدل تعالی به  ه بخش تق ی   7از  EFQM 2020 مدل شكیل  معیار ت

 :انداده

 گیریجهت-1

ادن به رهبر  شرفت  ازمان برای تبدیل  دو معیار بخش اول در این ق مت قرار گرفته و م یر پی

 .نمایدهای اتی را مشخص میدر اکو ی ت  خود و آمادگی برای اجرای برنامه

 انداز و ا تراتژی: مقصود، چش  1معیار 

 : فرهنگ  ازمانی و رهبری 2معیار

 اجرا-2

 ووازی مدل در این ق وومت قرار گرفته و مرکز ایوولی آن بر چگونگی پیاده  ووه معیار بخش  وووم

 .های تعیین اده در بخش اول ا تگیریجهت

 ندعان: تعامل نزدیم با ذی3معیار 

 : خلق ارزش پایدار4معیار 

 : پیشبرد عملكرد و تحول5معیار

 نتاین-3

گیری های جهت ازمان در بخشدل در این ق مت قرار گرفته و به انچه که مدو معیار بخش  وم 

 .یافته اااره داردو اجرا و نیز پیش بینی آینده به ان د ت

 ندعانهای ذی: برداات6معیار 

https://kharazian.ir/knowledge/efqm-excellence-model-2020
https://kharazian.ir/knowledge/efqm-excellence-model-2020
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 (Dr. Schöffner & Partner,2020 : عملكرد ا تراتژیم و عملیاتی7معیار  

 

 

 (:BSCکارت امتیازی متوازن) 

های از یم  ری ااخص کند که به منظور ارزیابی عملكرد هر  ازمانی بای تیاین مدل پیشنهاد می

کلی از چهار جنبه مه   ووازمانی  متوازن ا ووتداده کرد تا از این طریق مدیران عالی بتوانند یم نگاه

 مالی، فرایندهای داخلی، ا ووا ووی وجه مختلف، پا ووخگویی به چهارهای دااووته بااووند. این جنبه

اوواخصووهای مالی را که  کارت امتیازدهی متوازنکنند.مشووتری و یادگیری و نوآوری( را فراه  می

آن با در نظر گرفتن ااخصهای  گیرد و علاوه برنشان دهنده نتاین فعالیتهای گذاته ا ت در بر می

کاپلن »کند. آینده ه ووتند آنها را کامل می یازها و محرا عملكرد مالیغیر مالی که به عنوان پیش ن

چهار جنبه ، مشووكل افزایش و انبااووت اطلاعات از  معتقدند که با ک ووب اطلاع از این« و نورتن

صهای مورد ااخ اد  طریق محدود کردن  ا تداده از بین می رود. همچنین مدیران مجبور خواهند 

از ااخصهای حیاتی و بحرانی تمرکز دااته بااند. به علاوه ا تداده  دیتا تنها بر روی تعداد محدو

، 1د گالاینی، نوبل و کروکنمختلف عملكرد ، از بهینه  ووازی بخشووی جلوگیری می از چندین جنبه

صویری کلی از عملكرد به مدیران (. نپرداختن به  طح عملیاتی  ازمان، 552-501: 1991 ارائه ت

 و دباغ 2016در  ووال  بااوود.این رویكرد میط ضووعف امهمترین نقو عدم توجه به بهبود از عالی 

شگاه وری بهره برر ی با جواهریان  بهره ارتقای برای ها  ازمان که اند ر یده نتیجه این به ها دان

ید اووووان وری یابی های روش از با داده جامع و متوازن عملكرد ارز ما ا وووت باغ و  ن ند د ی

 (123-99:2016جواهریان،

 (:SCR & PIها)مدل کاهش راهبردی هزینه 

جام  ووازی آنها ان ووازی و منطقیدر این روش مطالعه تدصوویلی ابعاد یم  ووازمان با هدف بهینه

نهمی تا از طریق بهبود عملكرد، هزی قل و کاگیرد  عاد مختلف به حدا رآیی به های  وووازمان در اب

ها اووامل؛ کل زنجیره واووش رویكرد کاهش ا ووتراتژیم هزینههای تحت پحداکثر بر وود. حوزه

ی ک ب و هاهای عمده در نظام، گردش م تندات، موارد اولیه و در واقع کل هزینهتامین، تراکنش

 (.222-229:1392زاده و رونق، ا ت رفیعکار 

 (:CEDمدل شناخت برتری سازماني) 

                                                           
1. Ghalayini, A.M., Noble, J.S. and Crowe 

http://www.schoeffner-partner.com/fileadmin/user_upload/EFQM_Phase_DrS_short2.pdf
http://www.schoeffner-partner.com/fileadmin/user_upload/EFQM_Phase_DrS_short2.pdf
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تخصووی منابع ان ووانی، مدیریت مالی، عملیات، های این مدل  ووازمان را از  ووه بعد الف( حوزه

اندازها اثربخشی، انعطاف پذیری و تو عه( بازاریابی، تحقیق و تو عه و  تاد  ازمان(،  ( چش 

ها تهاجمی داخلی، تدافعی داخلی، تدافعی خارجی و تهاجمی خارجی( را مورد گیریو ج( جهت

عنای برخورداری از قدرت رقابت، توانایی حل به م 1دهد. در اینجا برتری  ووازمانیبرر ووی قرار می

اتن م ئولیت اجتماعی ا ت رفیع شكلات عملیاتی، قدرت رهبری، نوآوری و دا زاده و رونق، م

240:1392-229.) 

 منابع نیازهای شغليمدل 

( 2004یامز  ( تو عه یافته و متعاقباً تو ط لوی و ویل1994این مدل ابتدا تو ط کاردی و دابینز  

عصبها. تتو عه یافته ا ت. این مدل ارزیابی از  ه مؤلده ایلی تشكیل اده ا ت: الف( خطاها و 

  ( دقت امتیاز ج( واکنشهای ارزیابی برنامه تحقیق و نظارت 

ز جل ه امل ابعادی از قبیل: رضایت برای کل  ی ت  ارزیابی؛ رضایت واکنش های ارزیابی اده اا

اده؛ عدالت رویه ای؛ عدالت توزیع تعامل متقابل ن اده ابزار؛ دقت درا  كته انگیزه ارزیابی؛ درا 

 & Bakker) ا ووتداده از بازخورد؛ انصوواف و یوولاحیت نمایش داده اووده تو ووط ارزیابان ا ووت

Demerouti, 2017) 
 

 ثربخشي سازمان:های امدل

ادهاهای مختلدی برای برر ی میزمدل دلیل  ها بهاند. این تنوعّ در مدلن اثربخشی  ازمانی ایجاد 

به بهماهیتّ مدهوم اثربخشوووی،  نامشوووخص آن و  یل مدهومیویژه مرزهای  های متنوع  وووازیدل

 .گیرندکار میهای مختلف اثربخشی را بههایی ا ت که مدل ازمان

 ف:هدني بر مبتالگوی 

عنوان تحقق کامل یا حداقل بخشی از اهداف طور کلی، مدل هدف نیل به هدف(، اثربخشی را بهبه 

ای از عنوان مجموعهکند. مدل  وونتّی اثربخشووی، متّكی بر نوعی از  ووازمان به ووازمان تعریف می

عنوان اثربخشوووی بهاجزایی ا وووت که گرایش به ر ووویدن به اهداف دارند. در این دیدگاه یا مدل، 

طور زیادی بر اووود. در این مدل، تمرکز بهر وویدن یا حصووول به پیامدهای  ووازمانی تعریف می

های مهمی ه ووتند که در این های عملی ازجمله هدفهدف. ر وویدن به اهداف و مقایوود ا ووت

شی  ازمانیروش مورد توجه قرار می ا ت و  گیرند. این رویكرد متداولترین معیار ارزیابی اثربخ

شی  ازمانی را عمدتاً با نیل به یم یا چند هدف ویژه تعریف می کند و به طور گ ترده در  اثربخ

                                                           
1.  Corporate Excellence 
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اکثر  ازمان ها مورد ا تداده قرار مووووووی گیرد. تمرکز این مدل بر برون دادها ت. کارکنان در این  

 (24-22: 1390 علی اکبر  یف، دنبال بهره وری، کارایی و  ودآوری ه تندرویكرد به 
 

 :الگوی سیستمي

گیرد، بر ابزارهای مورد نیاز برای ر یدن به که اهمیت اهداف را نادیده نمیمدل  ی تمی در حالی

اهداف خاص، ک ب منابع و فرآیندها تمرکز دارد. در این مدل، مدهوم  ازمان در دیدگاه  ی ت  

عنوان دادها بهداد( اووده و برونبرونداد به دادها به فرآیندها تبدیل درونباز ریشووه دارد؛ که درون

شی از یم کل نگری ته می عنوان متغیرهای م تقل. رویكرد  ی تمی ن بت به اوند، نه به بخ

ه  ه تند. اگر  های فرعی مرتبط بهدارد که  ازمان ها متشكل از ق متاثربخشی چنین اظهار می

، بر عملكرد کل  ی ت  مؤثر واقع ق متی از این  ی ت  ضعیف عمل کند، اثر عملكرد ضعیف آن

اود. اثربخشی، م تلزم آگاهی و تعاملات مؤثر با عوامل محیطی ا ت. رویكرد  ی ت  منبع بر می

قاء طولانی مدت  وووازمان را افزایش خواهد داد. نظیر توانایی رهبری  معیارهایی تاکید دارد که ب

ابع، نگهداری از محیط داخلی خود دانش، هوش  ازمانی و اثربخشی  ازمانی  ازمان در ک ب من

 (42-39: 1388 ترا زاده،به عنوان یم  ازمان اجتماعی و تعادل موفق با محیط خارجی

اوند که ندعی عنوان گروهی از افراد تعریف میذیندعان ا تراتژیم به: الگوی ذیندعان ا تراتژیم

طور با در نظر گرفتن افرادی که بهتوانند تر، عوامل ا ووتراتژیم میطور ویژه در  ووازمان دارند. به

ضای هیئت مدیره و غیره( و قانونی برای  ازمان فعالیت می شاوران، نمایندگان، اع کنند کارکنان، م

کنند و یا بر اقدامات اعضای  ازمان افرادی که کاملا بیرون  ازمان ه تند و برای خوداان کار می

تأثیر میتأثیر می ها  یا از آن ظارات  پذیرند،گذارند  فه کردن انت با اضوووا ند. این مدل،  مای تعریف ن

های ذیندع قوی مختلف که تحت تأثیر  ووازمان قرار دارند، حیطه دو مدل قبلی را تو ووعه و گروه

اود ای از عوامل درونی و بیرونی نگری ته میعنوان مجموعهدهد. بنابراین،  ازمان به گ ترش می

کنند. در این مدل، مالكان، نع و اهداف ،مذاکره و توافق میای از مواکه در مورد مجموعه پیچیده

های ذیندعی ه تند که باید به کنندگان، اعتباردهندگان، جامعه و دولت، گروهکارکنان، مشتریان، تهیه

اوند ضی  شی و بقای  ازمان را ضمین اثربخ رویكرد ذیندعان ا تراتژیم چنین فرض  .منظور ت

های کنند که این مجموعه اهداف انتخابی، خوا ووتههدافی را دنبال میکند که مدیران، مجموعه امی

کنند، در بر دارد. مدیران باید با همه ذیندعانی که منابع مورد نیاز جهت بقای  وووازمان را کنترل می

های کلیدی و مؤثر بر بقای  وووازمان و قدرت ن وووبی هرکدام و همچنین با توجه به تعیین ذیندع
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: 1388 ترا زاده،ها از  ووازمان،  ووعی در برآورده نمودن نیازهای آنان نمایدآنانتظارات هریم از 

39-42). 

 

 :های رقابتيارزش رویکرد

اروع میرویكرد ارزش اود که برای ارزیابی اثربخشی  ازمانی، بهترین های رقابتی با این فرض 

که یم ارزیابی انتخا   ند ه مدهومی ذهنی ا ت و اهدافیمعیار وجود ندارد. مدهوم اثربخشی، فی

کند های اخصی، ترجیحات و منافع فردی ا ت. این رویكرد، ا تدلال میکند، متكی به ارزشمی

شی قرار گرفته و می شترکی وجود دارند که در هر فهر تی از معیارهای اثربخ یر م توانند که عنا

د کنند. هرکدام از این های رقابتی را ایجاای از ارزشای باه  ترکیب اوووده و مجموعهاووویوهبه

برای بكارگیری این رویكرد در  .کندها، مدل اثربخشی منحصر به فرد را تعریف میمجموعه ارزش

عمل لازم ا ووت به جزئیاتی در خصوووص چگونگی بوجود آمدن آن بپردازی . این رویكرد با یم 

روع می اود. آنچه برر ی پیرامون معیارهای  ی گانه اثربخشی برای د تیابی به عنایر مشترا ا

بد ت می آید  ه د ته ا ا ی از ارزش های رقابتی ه تند. د ته نخ ت انعطاف پذیری در 

مقابل کنترل ا ت. اینها دو بعد نا ازگار  اختار یم  ازمان ه تند. انعطاف پذیری برای نوآوری 

ودن امور را و انطباق و تغییر ارزش قائل ا وووت، برعكس کنترل، ثبات و نظ  و قابل پیش بینی ب

کنترل اووبیه به دوگانگی فعالیت های انطباقی و نگهدارنده  –بعد انعطاف پذیری  .مطلو  می داند

د ووته دوم به این م ووئله ااوواره دارد که آیا باید تأکید روی رفاه و به ووازی افراد  ووازمان  .ا ووت

 ووازمان  –یووورت گیرد یا اینكه به ووازی  ووازمان را باید بیشووتر مد نظر قرار داد. دوگانگی افراد 

امار می آید، توجه به اح ا ات و نیازهای  مجموعه دیگری از ابعاد نا ازگار حیاتی  ازمان به 

فراددرون  ووازمان در مقابل توجه به التدات به بهره وری و انجام وظایف  ووازمان.  ووومین د ووته ا

ارزش ها به و وووایل و امكانات  وووازمانی در مقابل نتاین نهایی  وووازمان مرتبط ا وووت. اولی به 

فرآیندهای درونی  وووازمان در بلندمدت و دومی به نتاین نهایی کوتاه مدت تأکید می کند. ما این 

گانگی را قبل از مقای ووه رویكرد نیل به هدف مشوواهده کردی . رویكرد نیل به هدف به نتاین و دو

ها می توانند رویكرد  ی تمی به و ایل و امكانات تحقق این اهداف تأکید داات. این د ته ارزش

 رعنایی برای تشووكیل کانون های هشووتگانه از معیارهای اثربخشووی  ووازمانی با ه  ترکیب اوووند

 (1386ولی، کردا

 خشي:الگوی عدم اثرب
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کنند و با نگری وووتن به این مدل، با تمرکز بر عواملی که از عملكرد موفق  وووازمان جلوگیری می 

کند. فرض ایلی و ای از مشكلات و خطاها یم دیدگاه متداوتی ارائه میعنوان مجموعه ازمان، به

ر ا ووت؛ که بیشووتر، مشووكلات و تر و  ووودمندتتر، در ووتای این مدل این ا ووت که  ووادهپایه

ها را اثربخشی(. بنابراین، اثربخشی ها عدم اثربخشی( را باید مشخص کنی  تا معیار اای تگینقص

 .(1385عنوان نبود عوامل عدم اثربخشی تعریف اده ا ت زمردیان،  ازمانی به

 :اد( اامل چهار ویژگی می با1969مدل پار ونز   :الگوی اثربخشی  ازمانی پار ونز

 .ا ت کارکنان یادگیری توان افزایش بمعنی که کافی منابع تحصیل نوآوری،یعنی  الف :انطباق= 

 . یعنی هدف گذاری و اجرای آن  تعهد  ازمانی =   :نیل به هدف تحقق هدف(

اغلی ، یعنی ایجاد و حدظ همكاری و هماهنگی بین  ضایت  پ :ان جام یكپارچگی ویگانگی(= ر

 .      واحدهای فرعی  ی ت 

 و فرهنگ انتقال و حدظ ایجاد، معنای به کهت: تداوم و حدظ الگوهای فرهنگی= لامت  ازمانی 

 ا ت.  ی ت  خاص های ارزش

 ارزیابی و مدیریت عملکرد در نظام اداری و اجرایی کشور:مبانی قانونی 

های تو عه پنن در این ق مت به مبانی قانونی ارزیابی و مدیریت عملكرد در قانون ا ا ی، برنامه

 اود. اله، قوانین و نظام اداری و اجرایی کشور پرداخته می

 
 . مبانی قانونی ارزیابی عملكرد در قوانین جاری کشور1جدول 

امر کالیف و وظایف قانونی در ت

 عملکرد یابیارز
 مواد قانونی عنوان قانون

 88ایل  قانون ا ا ی مقننهم ئولیت نظارت قوه 

بر عملكرد،  تأکیدجبران خدمات با 

اغل و  هایویژگیتوانمندی، جایگاه و 

 ااغل

 

قانون مدیریت خدمات 

 1386کشوری  ال 

،  48و  48، 36مواد 

و  68ماده  6و  5بندهای 

81 

قانون مدیریت خدمات  پرداخت مبتنی بر عملكرد

 1386کشوری  ال 

 13ماده 

کارآمد ازی و هماهنگی  اختارها و 

 نظارت و کنترل نظام اداری هاییوها

قانون مدیریت خدمات 

 1386کشوری  ال 

و  91، مواد83تا  81مواد 

92 

 

 ارائه گزارش عملكرد تحقیقاتی

برنامه پنج  تو عه  ال 

1389 

 -32ه، و، ماده  -16ماده 

  ، -37ج، ماده 

http://aeoiconf.ir/%d8%a7%d9%81%d8%b1%d8%a7%d8%af-%da%a9%d9%85%d8%a7%d9%84%e2%80%8f%da%af%d8%b1%d8%a7-%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%88%db%8c%da%98%da%af%db%8c-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%b2%db%8c%d8%b1-%d9%85/
http://aeoiconf.ir/%d8%a7%d9%81%d8%b1%d8%a7%d8%af-%da%a9%d9%85%d8%a7%d9%84%e2%80%8f%da%af%d8%b1%d8%a7-%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%88%db%8c%da%98%da%af%db%8c-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%b2%db%8c%d8%b1-%d9%85/
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ها و نظارت م تمر بر اجرای برنامه

 پیشرفت  الانه آنها

 5ماده  6بند  وبودجهبرنامهقانون 

نظارت بر عملیات و نتاین حایله به 

آنها با اهداف و  و مطابقتمنظور ارزیابی 

 ادهیینتع هاییا ت 

 34ماده  وبودجهبرنامهقانون 

ید و بازر ی م تمر از عملیات بازد

 اجرایی یهاد تگاه یهاطرح

 35ماده  وبودجهبرنامهقانون 

ارزیابی عملكرد واحدهای مشاوره 

 خدمات

تشخیص  نامهآیین

 بندیرتبهیلاحیت و 

واحدهای خدمات 

 مشاوره

 24ماده 

برر ی عملكرد واحدهای مورد بازر ی 

 از حیث جریان امور و انجام وظایف

الحاقی به قانون مواد 

  ازمان بازر ی کشور

 46ماده 

قانون ایلاح موادی از  44گزارش عملكرد اجرایی ایل 

قانون برنامه چهارم 

تو عه و اجرای 

کلی ایل  های یا ت

 قانون ا ا ی44

 88ماده 

 ازی عملكرد و  اختار نظام بهینه

، راهبری و ارزیابی گذاری یا ت

و نوآوری و  آوریفنعملكرد عل ، 

افزایش هماهنگی بین نهادهای متولی 

 بخش 

و پایش علمی و  نظام ریدا تقرار 

 و ارزیابی  ی تمی این نظام آوریفن

برنامه اش  تو عه 

اقتصادی، اجتماعی و 

فرهنگی ج.ا.ایران  ال 

1399-1395 

 

امور اهداف کلی  1ردیف 

 آوریفنو  عل 

 تحقیق شناسيروش
ا ووت. جامعه آماری پژوهش  میدانینحوۀ گردآوری  واین تحقیق بر ا وواس هدف اکتشووافی 

انا ان کلیدی مراکز رهخب ندر 18تعداد  و ا ت مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ایران شی  و کار پژوه

ادند.  گیری هدفمندبه روش نمونه دولتی و غیرانتداعی شكیل پانل خبرگی انتخا   پس از جهت ت

شینه پژوهش،  املا تخراج عو شنامه از پی اخذ و مدل اولیه  ه هانظرات خبراول، با ا تداده از پر 

برای جمع آوری داده ها در مدل اولیه ابتدا ااخص های موجود در مرور مبانی نظری  طراحی اد.
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از طریق مطالعه متون ا تخراج و د ته بندی گردید و بعد جهت اعتبار نجی  در قالب پر شنامه  

ها، لی و نوع آنیووهر کدام از عوامل ا همچنینه ای در اختیار پانل خبرگی قرار گرفت. اووش گزین

روابط بین متغیرها و  و ها، به معرض قضوواوت گروه خبره گذااووته اووددر تعامل با  ووایر مولده

. مقیاس گردیدن معیها ها و نوع و جایگاه عوامل در ارتباط با  ووایر مولدهضوورایب وزنی اوواخص

گویی بصووورت ای لیكرت بوده و برای  ووهولت پا ووخپنن گزینه طیفگیری در پر ووشوونامه اندازه

های بد ت آمده از خبرگان،  ی ت  برای وضعیت با ا تداده از دادهماتری ی طراحی اده ا ت. 

آل( طراحی گردید و میزان اثربخشوی در اورایط مطلو  مشوخص گردید. در مرحله مطلو   ایده

های بد ووت آمده، در اختیار خبرگان تحقیق قرار گرفت و با ا ووتداده از دادهنامه دوم بعد پر ووش

بصورت قضاوتی و با  هانامهروایی پر شمیزان اثربخشی در وضعیت موجود نیز مشخص گردید. 

تایید ضووریب آلدای کرونباخ  به کممنیز  هاپایایی پر ووشوونامه ونظران ا ووتداده از نظرات یوواحب

 ها و به کمم نرم افزار ها با ا تداده از روش پویایی  ی ت و تحلیل دادهتجزیه  گردید. همچنین

Vensim یورت زیر انجام گرفته انجام گرفته ا ت. فرایند تحلیل داده یلی و به  ها در دو بخش ا

 ا ت:

 .(SDها  فرایند پویایی  ی ت ( 2و  تعیین روابط بین متغیرها (1

 

 ویژگی های جمعیت شناختی جامعه آماری:

 سطح تحصیلات

 دکتری کارانا ی اراد کاراناس 

 10 6 2  طح تحصیلات

 

 جن یت

 مرد زن 

 16 2 جن یت

 

 محل کار

 مراکز پژوهشی دانشگاه 

 12 6 محل کار



 

 

214 

ین
ت ب

لعا
طا
ی م

لم
 ع
امه
صلن

ف
اته

ر
ره 
ما
 ا
ی،
رد
اهب
ش ر

 دان
ای

50 
ار 
به

14
01

 

 

 

  مت اجرایی

 کاراناس هیئت علمی مدیر 

 4 14 11  مت اجرایی

 هاوتحلیل دادهتجزیهو  هایافته

 ی تحقیقهایافتهالف: 

 ازی و تحلیل اده های بد ت آمده،  ی ت  با توجه به وضعیت موجود ابیهبه دادهبا توجه 

( و  پس مدل جریان 1معلولی تر ی  اده  اكل  -ا ت. بدین یورت که ابتدا نمودارهای علی

(. متغیرهای مدل و مشخصات آنها در 2حالت در نرم افزار ون ی  طراحی گردیده ا ت  اكل  -

 بد ت آمده ا ت: 3مرجع پس از اجرا در نرم افزار بصورت اكل  آمده ا ت. مدل 2جدول 

 

 . نوع و مشخصات متغیرها3جدول 

 متغیر معادل انگلی ی مخدف تأثیرنوع  تأثیرزمان  نوع متغیر

 اثربخشی Effectiveness Effectiveness - - حالت

 HR - - حالت
Human 

relationships 
 روابط ان انی

  ی ت  باز  OS systemOpen - - حالت

 RP - - حالت
Rational 

purpose 
 هدف عقلایی

 IP - - حالت
Internal 

processes 

فرایندهای 

 داخلی

 In. rate Increase rate - - نرخ
نرخ افزایش 

 اثربخشی

 De. rate Decrease rate ناهم و فوری نرخ
نرخ کاهش 

 اثربخشی

 1In.rate 1Increase rate هم و فوری نرخ
افزایش  نرخ

 روابط ان انی

 1De.rate ناهم و فوری نرخ
Decrease 

1rate 

نرخ کاهش 

 روابط ان انی
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 2In.rate 2Increase rate هم و فوری نرخ
نرخ افزایش 

  ی ت  باز

 2De.rate ناهم و فوری نرخ
Decrease 

2rate 

نرخ کاهش 

  ی ت  باز

 3In.rate 3Increase rate هم و فوری نرخ
نرخ افزایش 

 هدف عقلایی

 3De.rate ناهم و فوری نرخ
Decrease 

3rate 

نرخ کاهش 

 هدف عقلایی

 4In.rate 4Increase rate هم و فوری نرخ
نرخ افزایش 

 فرایندهای داخلی

 4De.rate ناهم و فوری نرخ
Decrease 

4rate 

نرخ کاهش 

 فرایندهای داخلی

 پذیریانعطاف flexibility flexibility هم و فوری کمكی

 کنترل control control هم و تأخیری کمكی

 F. inside هم و فوری کمكی
Focus on 

inside 

توجه به 

 محیط داخلی

 F. outside هم و فوری کمكی
Focus on 

outside 

توجه به 

 محیط خارجی

 values human values هم و فوری کمكی
 هایارزش

 ان انی

 Flexible هم و تأخیری کمكی

structure 

Flexible 

structure 

 اختار 

 منعطف

 قانونمندی Legitimacy Legitimacy هم و فوری کمكی

 ثبات Stability Stability هم و فوری کمكی

 Team هم و فوری کمكی

work 
Team work کار تیمی 

 نوآوری Innovation Innovation هم و تأخیری کمكی

 ریزیبرنامه planning planning هم و تأخیری کمكی

 .S هم و فوری کمكی

infrastructure 

Strengthening 

the infrastructure 

زیر تقویت 

  اختارها
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 هایافته وتحلیلتجزیهب: 

 نمودار علی و معلولی:

معلولی نموداری ا ووت که روابط بین متغیرهای  ووی ووت  را به  ووادگی نشووان  –نمودار علی

 اود.تر درا میذهنی افراد  ادههای . با این ابزار، مدلدهدمی

 
 معلولی –. نمودارهای علی 2نمودار 

 

 حالت –نمودار جریان 

تواند مبنایی و می دهدمیاین نمودار، نحوه تعامل بین متغیرهای یم  ی ت  با یكدیگر را نشان 

جریان برای تو ووعه یم مدل کمی بااوود. در تر ووی  نمودار جریان، آاوونایی با دو مدهوم انباره و 

 ضروری ا ت.

ساختار منعطف

ارزشهای انسانیقانونمندی

ثبات

نوآوری

کار تیمیبرنامه ریزی

تقویت ساختارها

و زیرساختها

+

-

+

-

+

-

+

-

-

-

سیستم باز

فرایندهای داخلی

توجه به محیط داخلی
توجه به محیط

خارجی

کنترل
انعطاف پذیری

+

+

+

+

+

+

-

-

+

+

+

+

+

هدف عقلایی

روابط انسانی
+

+

+

+

اثربخشی
+

+

+

+
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 حالت در وضعیت موجود -.  مدل جریان 3نمودار

 
 افزارنرمپس از اجرا در  در وضعیت موجود  SD.  مدل 4نمودار

 

که ملاحظه  طورهمانبا ه  مقای ه اده ا ت.  6میزان اثربخشی  ناریوهای مختلف در اكل 

را دااووته و اووكاف وضووع موجود و مطلو  را به حداقل  تأثیراووود  ووناریوی پنج  بیشووترین می

Flexible
structure

Legitimacyvalues

Stability

Innovation

planningteam work

S.infrastruc

+

-

+

-

-

+

-

+
-

-

-

--

F.inside F.outside

control
flexibility

+

+

+

+

+

+

-

-

+

H.R

O.S

R.P

I.P

Effectiveness

In.rate

De.rate

++

In.rate3De.rate3

+

In.rate4De.rate4

In.rate1 De.rate1

+

In.rate2 De.rate2

+

Flexible
structure

Legitimacyvalues

Stability

Innovation

planningteam work

S.infrastruc

+

-

+

-

-

+

-

+
-

-

-

--

F.inside F.outside

control
flexibility

+

+

+

+

+

+

-

-

+

H.R

O.S

R.P

I.P

Effectiveness

In.rate

De.rate

++

In.rate3De.rate3

+

In.rate4De.rate4

In.rate1 De.rate1

+

In.rate2 De.rate2

+
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ر انده ا ت. پس از آن  ناریوی اش  در رتبه بعدی قرار دارد و بعد از آن نیز  ناریوی اول قرار 

 گرفته ا ت.

 

 
 . رفتار متغیر اثربخشی در  ناریوهای مختلف5نمودار

 

نشان  7 اله نیز برای هر  ناریو در اكل های زمانی یممقادیر عددی متغیر اثربخشی، در بازه

اود پس از ده  ال میزان اثربخشی در  ناریوی پنج  به که ملاحظه می طورهمانداده اده ا ت. 

 ( کمترین فایله را دارد.28.1ر د که تا مقدار بهینه  می 26.06

 

 
 . میزان متغیر اثربخشی در  ناریوهای مختلف6نمودار

 
 

  ناریوهای تدوین اده و انا ایی بهترین  ناریو.  خلایه 4جدول 
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 عنوان  ناریو
 متغیر حالت

 ارزیابی

 
خا
انت

 اثربخشی 

1 

 مرجع

 افزایش

 پذیریانعطاف

23.8 
را تووا دو برابر بهبود  O.Sو  H.R وووه  

کاهش  %20را  هازیر ووواختو تقویت  بخشووودمی

 .دهدمی

 
لو
مط

 

 25.09 تغییر

 1.29 تداوت

 %6 ارزیابی

2 

 مرجع
افزایش توجه 

به محیط بیرون 

  ازمان

23.8 
 %35را تا  R.Pو  ووه   %50را تا  O.S ووه  

را تا دو برابر افزایش  پذیریانعطافو  اودمیبهبود 

 .دهدمی

ف
ضعی

 

 24.61 تغییر

 0.81 تداوت

 %4 ارزیابی

3 

 مرجع

افزایش 

 کارگروهی

23.8 

و  بخشدمیبهبود  %50را تا  O.Sو  H.R ه  

 .دهدمیقانونمندی را اندکی کاهش 

ف
ضعی

 

 24.4 تغییر

 0.6 تداوت

 %3 ارزیابی

4 

 مرجع

 کاهش کنترل

23.8 
شدمیبهبود  %50را تا  O.Sو  H.R ه   . بخ

بات را   %15را  مداریارزشکاهش داده و  %10ث

 .دهدمیافزایش 

ف
ضعی

 

 24.38 تغییر

 0.58 تداوت

 %3 ارزیابی

5 

 مرجع

 کاهش

 ریزیبرنامه

23.8 
را تا  H.Rو  ه   %50را تا  O.Sو  I.P ه  

. کار تیمی را نیز بیش از دو دهدمیدو برابر افزایش 

 .بخشدمیبرابر بهبود 

 
ذا
ج

 

 26.06 تغییر

 2.26 تداوت

 %10 ارزیابی

6 

افزایش  مرجع

 زمانه 

قانونمندی و  

 هایارزش

 ان انی

23.8 
را تا  H.Rو  ه   %50را تا  O.Sو  I.P ه  

میزان ثبات را به  مدتکوتاه. در دهدمیافزایش  %80

چندانی  تأثیر بلندمدتاما در  دهدمیافزایش  بارهیم

 ندارد.

 
لو
مط

 

 25.59 تغییر

 1.79 تداوت

 %8 ارزیابی
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 هاو پیشنهاد گیرینتیجه

 گیرینتیجه -الف

 طراحیدولتی ایران  پژوهشیمراکز برای مدل بهینه مدیریت عملكرددر این تحقیق  عی اد 

افزار که با ا تداده از رویكرد پویایی  ی ت  تهیه گردید و تو ط نرمها اود. پس از تهیه  ناریو

  ازی کامپیوتری اد، مدل در اش وضعیت مختلف مورد برر ی قرار گرفت. ون ی  ابیه

، در وضعیت دو؛ تاثیر افزایش SDپذیری بر متغیرهای مدل در وضعیت یم؛ تاثیر افزایش انعطاف

، در وضعیت  ه؛ تاثیر افزایش کار گروهی بر SDتوجه به محیط بیرونی بر متغیرهای مدل 

، در وضعیت  SDار؛ تاثیر کاهش کنترل بر متغیرهای مدل ، در وضعیت چهSDمتغیرهای مدل 

و در وضعیت اش  تاثیر افزایش همزمان  SDریزی بر متغیرهای مدل پنن؛ تاثیر کاهش برنامه

- ازیبااد. با توجه به ابیهمی SDهای ان انی و قانونمندی بر متغیرهای مدلمتغیرهای ارزش

اثربخشی عملكرد مراکز  نتاین زیر در مورد  ناریوهایتوان به های انجام گرفته در این مدل می

 اااره کرد:تحقیقاتی بخش دولتی  در ایران 

مدل پذیری را در پیش بگیرند،  ه  . اگر مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی  یا ت افزایش انعطاف1

ها یابد و هزینه تقویت زیر اختتا دو برابر بهبود می( O.S ی ت  باز و ( H.Rروابط ان انی 

های متعدد ا ت، نامهکند در مواقعی که  ناگزیر به اعمال قوانین و بخشکاهش پیدا می 20%

 گردد.ها و حدظ اان و منزلت کارکنان توییه میهایی در خصوص احترام به ارزشاتخاذ  یا ت

افزایش توجه به محیط بیرون  ازمان، های انجام اده، . مطابق با این  ناریو و تحلیل ح ا یت2

بخشد و بهبود می %35( را تا R.Pو  ه  مدل هدف عقلایی   %50( را تا O.S ی ت  باز  ه  

 دهد.پذیری را تا دو برابر افزایش میانعطاف

 ی ت  و ( H.Rمدل روابط ان انی  ه  یابد  کارگروهی در مراکز پژوهشی افزایش. اگر 3

 یابد.بخشد و قانونمندی اندکی کاهش میبهبود می %50( را تا O.Sباز 

( را O.S ی ت  باز و ( H.Rدر مراکز مطالعاتی وتحقیقاتی، مدل روابط ان انی  کاهش کنترل. 4

افزایش  %15مداری مراکز را کاهش داده و ارزش %10بخشد. در مقابل ثبات را بهبود می %50تا 

 دهد.می

( I.P ه  فرایندهای داخلی را در پیش بگیرند  ریزیش برنامهاگر مراکز تحقیقاتی  یا ت کاه. 5

( تا دو برابر افزایش می یابد. کار H.Rو  ه  مدل روابط ان انی  %50( تا O.Sو  ی ت  باز 

 یابد.تیمی نیز بیش از دو برابر بهبود می
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نمایند، در این  های ان انیاقدام به افزایش همزمان قانونمندی و ارزشپژوهشی . اگر مراکز 6 

( H.Rو  ه  مدل روابط ان انی  %50( تا O.S( و  ی ت  باز I.P ه  فرایندهای داخلی یورت 

مدت میزان ثبات را به یكباره افزایش یافته اما در بلندمدت تاثیر یابد. در کوتاهافزایش می %80تا 

 چندانی نخواهد داات.

  بحث و تحلیل سناریوها

به عنوان  ناریوی جذا  پژوهش انا ایی اده ا ت. در واقع با توجه به  کنترلکاهش  -

های مر وم نه تنها منجر ریزیبندی و برنامهر الت خاص مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی، زمان

اود بلكه ممكن ا ت نتاین مندی در پی دااته بااد. ماهیت پویای به اثربخشی مطلو  نمی

ولیه مراکز تحقیقاتی( و اخصیت خاص کارکنان دانشی، با عل  و دانش  به عنوان ماده ا

های این مراکز نیز قابل های خشم و نظارتی  ازگاری چندانی ندااته و  تادهریزیبرنامه

 بااد.    بینی نمیپیش

های ان انی به عنوان  ناریوی مطلو  مندی و احترام به ارزشافزایش همزمان قانون -

ر این ا اس اعمال قوانین در یورتی که با در نظر گرفتن پژوهش انا ایی اده ا ت. ب

ها همراه بااد باعث بهبود مطلوبی در اثربخشی خواهد اان ان انی افراد و احترام به ارزش

 بود.

پذیری نیز بعنوان  ناریوی مطلو  پژوهش انا ایی اده ا ت. با توجه به افزایش انعطاف -

ت  اختارهای منعطف و توانایی انطباق با ارایط رقابتی جوامع امروزی، حرکت به  م

های متداوت، یكی از مهمترین ایول بقا و موفقیت هر  ازمانی مخصویاً ارایط و موقعیت

 های دانشی ا ت.مراکز پژوهشی و  ازمان

 :پیشنهادها-ب

بر اثربخشی آنها  پژوهشیبر ا اس نتاین تحقیق مشخص گردید که بهبود کارگروهی در مراکز 

دانی  نظریات زیادی در خصوص افزایش اثربخشی با تقویت ر نی ت و همانطور که میتاثیرگذا

گردد (. به محققین آتی پیشنهاد می342: 1387کار گروهی وجود دارد به طور نمونه، گریدین، 

 دلیل این م اله را مورد پژوهش قرار دهند. 

افزایشی پژوهشی، بر ا اس نتاین تحقیق مشخص گردید که با کاهش کنترل در اثربخشی مراکز 

گردد و ب یاری از نظریات دلالت بر این دارند که با کاهش کنترل، اثربخشی  ازمان مشاهده نمی

 گردد علت این م اله تو ط محققین آتی مورد پژوهش قرار گیرند. یابد. پیشنهاد میافزایش می
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 ابعمن

 فارسي -الف

 یعملكرد مراکز پژوهش یابیارز یااخصها نیی(. تع1389 پور­نیو رضا ح  درضایآرا ته، حم 

.  ال اول، )ع( نیدانشگاه جامع امام حس ،یمنابع انسان تیریمد هایفصلنامه پژوهش. یدفاع

 .115-136یص  ز،یی، پا4اماره 

 اماره  ،ریتدب هینشر. یدرنظام آموزش عال ت ی  ییایپو انا ی­(. روش1388و همكاران  یبهرام

 .53-59یص  نی، فرورد203

  یالگو می یا لام تیریتو عه مد یچالش ها لیو تحل یی(، انا ا1388ترا زاده، جعدر 

 .19اماره  ،اسیانتشارات راهبرد  ،ی تمی 

 یعلم کردیعملکرد با رو یابیو ارز تیریمد(. 1392رونق  و فیو  نیزاده علاءالد عیرف- 

 . تهران: انتشارت فرمنش.یکاربرد

 کپارچهیعملکرد  یابیمدل ارز کی یطراح(. 1395  یان ان  یمحمد و رح ،یمهرآباد یدی ع 

  ،یقاتیمراکز تحق یبرا

 یعلم أتیه یاعضا یهای تگی(. اا1394 یکشا.رز مهیو فه یدریقا   و ابهام ح ،یمی ل 

 ۀدو فصلنام ،یدکتر انیبر ادراکات و انتظارات دانشجو یتأملّ  ؛یجهت تحقق ر الت دانشگاه

 .85-95هدت ، بهار و تاب تان. یص  ۀ ال  وم، امار ،ینآفری­و ارزش ینوآور

 1394،  ال انتشار 1395-1399 رانیج.ا.ا یو فرهنگ یاجتماع ،ی ند برنامه اش  تو عه اقتصاد )

 .اسناد، مدارک و انتشاراتمرکز کشور،  یزیو برنامه ر تیری، تهران:  ازمان مد

 عملكرد  یابیجهت ارز یفاز تهیچند اخص یریگ  ی.مدل تصم 1396و همكاران  یضیعمار ف

 . 15 رانیتهران ا 42 ستیز طیفصلنامه انسان و مح ، تیز طیکارکنان ادارات مح

 تحلیل لمد حیار(. ط1392 ینیخداد ح  دیفرد و حم ییداوود، ح ن دانا ،ییغلامرضا 

فصلنامه  ،تو عه پنج  برنامه ردمو ؛ ی ت  پویاییاز  ده تداا با رکشو عالیزشموآ ی یا تها

 .1-18، تاب تان، 4.  ال پنج ، اماره یعلم و فنآور استیس

 اطلاعات با ا تداده از  یفنآور یتعامل ندهیآ ی(. مدل  از1391 یو  حر کوثر یفاتح راد، مهد

، تاب تان یص 4 ال چهارم، اماره  ،یعلم و فنآور استیفصلنامه س  ت ،ی  ییایپو كردیرو

93-77. 
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  در  یو  اختار یادار  ازی­نیلزوم نو ،یدولت تیریمد ی(، بازمهند 1376کهن، گوئل

 .52-65: یص 37اماره  ،یدولت تیریفصلنامه مدروبه راد،  یکشورها

 در آموزش  تیدیک یابیا تقرار  اختار ارز های(، چالش1389 یفرانم و رضا محمد ان،یمختار

-127 ال  وم، اماره ده . تاب تان: یص  د،یدوره جد ،یآموزش عال فصلنامه ران،یا یعال

101 . 

 و مقالات( نیو روابط کار)تمر یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد(، 1384نایر  ،یر پا یم ،

 .ریانتشارات متهران: 
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