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 چکیده
توسيعه   در راسيتای مدیریت عملکيرد  های متعدد در زمینه ها و ضعفبا توجه به چالش

، شناسيایی معیارهيا و   منابع انسانی پایيدار در بخيش تيرویج کشياورزی اسيتان تهيران      
متناسب بيا شيرایط    مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی پایدارزیرمعیارهای 

توسيعه  و مدیریت عملکرد رسد. نظر به اینکه مباحث منطقه، بسیار ضروری به نظر می
-های کميی نميی  ای تک وجهی نبوده و صرفاً از طریق روشپدیده منابع انسانی پایدار

توان به تحلیل و کنکاش عمیق آنهيا پرداخيت، مطالعيه کیفيی و تحلیيل عمقيی آن از       
برخوردار است. در این تحقیق از رویکرد کیفی استفاده شيد و بيه   درجه اهمیت بالایی 

مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی  منظور شناسایی معیارها و زیرمعیارهای
مصاحبه نیمه ساختاریافته و رروه متمرکزوکانونی( استفاده شيد. نقطيه     ، از روشپایدار

هيا و الحيوی   م مند اسيتخراج و مؤلفيه  نظرات مصاحبه شوندران از طریق کدرذاری نظا
پیش فرض تحقیق تعیین شد. در رام اول پس از مطالعه منابع و سوابق تحقیيق، پينج   
بعد برای مدیریت عملکرد و شش بعد برای توسعه منابع انسانی پایدار شناسایی شد که 

برريان  های کانونی بيا خ ساختاریافته و رروههای نیمهدر رام بعدی با بررزاری مصاحبه
در نهایت سه بعد برای مدیریت عملکرد و چهار بعد برای توسعه منيابع انسيانی پایيدار    

توسعه منيابع   یعملکرد در راستا تیریمدزیر معیار برای   21مورد تأیید قرار ررفت و 
استخراج و به اجماع نظر رسيید و  استان تهران  یکشاورز جیدر بخش ترو داریپا یانسان

ریيزان  رردد برنامهارائه شد. بر اساس نتایج تحقیق، پیشنهاد می در قالب مدل مفهومی
 تیریميد بخش ترویج کشاورزی استان تهران، این معیارها و زیرمعیارها را برای تحقيق  

 مورد توجه قرار دهند. داریپا یتوسعه منابع انسان یعملکرد در راستا
 تحقیق کیفی ،ترویج کشاورزی ،توسعه منابع انسانی پایدار ،مدیریت عملکرد واژگان کلیدی:
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 مقدمه

برخيوردار   ییبيالا  تیاست و از اهم یرقابت تیمنبع مز ،ستهیمستعد و شا یانسان هیسرما

 این (.Fazel Anvari et al., 2016و شودیم یابیاست که بر اساس آن عملکرد کارکنان ارز

 ,Hassanpourشيودو ميی  سيازمان  آن توسيعه  و رشيد  سبب سازمانی ارزشمند در هر منبع

 بيه وقيوع پیوسيته اسيت،     هيا سيازمان  خود در و محیط در امروزه که تحولاتی با (. 2011

 و پیشرفت و رشد جهت لازم بسترسازی برای اساسی راهبردهای جمله از عملکرد مدیریت

  (. Fazel Anvari et al., 2016باشيد و ميی  سيازمان  کيل  نهایيت  در و انسانی توسعه نیروی

 ميدیریت  نظيام  وضيعیت  ( در تحقیق خود با هدف ارزیيابی  2312همکاران و و محمدی

 از همحی که خبرران نظر از انسانی، نتیجه ررفتند که منابع بعد در ادرات دولتی عملکرد

 عملکيرد  مدیریت مدل دولتی بودند، هایعملکرد سازمان ارزیابی دفاتر صاحبنظر مدیران

 دولتيی  کارکنيان  صحیح ارزیابی قادر به متعددیدلایل  به کارکنان سطح در دولت فعلی

 نمود: اشاره زیر موارد به توانمی دلایل این جمله از نیست.

 ررایینتیجه کارکنان سطح در دولت عملکرد مدیریت نظام فعلی مدل ریریجهت ‒

 از متيأثر  کارکنيان  عملکيرد  از ایعميده  بخش که است حالی در این است و صرف

 در را مؤثر متغیر این فعلی نظام و است دولتی هایدر دستحاه کار انجام فرایندهای

 ریرد نمی نظر

 ارزشيیابی  فرد که اقداماتی و هافعالیت به آن اجرایی فرایندهای و مدل توجه عدم ‒

 سيایر  و خيود  عملکيرد  بهبود برای توانمندی و دانش سطح ارتقا  در جهت شونده

 دهد می انجام سرپرستی سازمانی تحت واحد کارمندان

 و انطبياق  سيازمانی  هيای ارزش و جامعه معیارهای و انتظارات با ارزیابی هایمؤلفه ‒

 ندارد  انعطاف چندانی

 و سيازمانی  هيای اسيتراتحی  بالادسيتی،  اسناد میان منطقی و معقول ارتباط مدل، ‒

 کند نمی برقرار انسانی منابع های مدیریتبرنامه

 خيود  کارکنيان  ارزیيابی  از متفاوتی اطلاعات به نیاز دولتی هایسازمان از هرکدام  ‒

 کند.نمی رفع را نیازها این فعلی مدل توسط واحد استراتحی یکتعیین  و دارند

هنيوز ميدلی    قانون مدیریت خدمات کشوریبا وجود رذشت چندین سال از تصویب 

های دولتی که حاوی طیف کاملی از ابعياد و  که در زمینه مدیریت عملکرد برای سازمان
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ها در سطو  سازمان، مدیران و کارکنان باشد و به کارررفته شده باشد، مشاهده شاخص

 اررچيه  عملکرد، مدیریت به توجه راستای (. در1096زاده و همکاران، نشده استوادیب 

 پاسيخحویی  و اداری فسياد  مبارزه با مردان برایدولت سوی از زیادی هایبرنامه در ایران

 از شده است، اندکی حاصل موفقیت رابطه این در اما درآمده است،اجرا  به و شده طراحی

 سيایر  و دوليت  سيوی  از اجرایيی  هيای نبيودن برناميه   منسجم و مندنظام آن اصلی دلایل

 تغییر پی در هااین برنامه محتوای تغییرات و فساد با مبارزه منظور به های نظارتیدستحاه

 و روی تنبیيه  بير  هيا برناميه  ایين  تمرکز نیز و اجتماعی ضعف فشارهای و شدت و هادولت

هسيتومطهری و همکياران،    فسياد  و رسيترش  بيروز  از پیشيحیری  نه و متخلفان مجازات

1233 .) 

، ترویج و آموزش کشاورزی است. سيیودی  حال توسعههای دولتی در یکی از سازمان

خدمات ترویج کشاورزی در اکثير کشيورهای در   ( معتقدند که عملکرد 2311و 1و ریمیر

، نقش کارکنيان  بودهها فاقد سیستم پاداش مناسب  حال توسعه، ضعیف است چرا که آن

پيایین اسيت.   به صورت ضعیفی تعریف شده است و قدرت کيار، تخصيص و پاسيخحویی    

ارير بير اسياس رهیافيت تقاضيامحور، مشيارکتی و        ها معتقدنيد کيه خيدمات تيرویج     آن

همچنین، هماهنحی و ارتباط ضيعیف بيین خيدمات     پایدار خواهد بود. یی باشندتکثرررا

صيورت یيک چيالش،     ترویج و آموزش کشاورزی و شکاف بيین ایين دو بخيش هنيوز بيه     

 و مدیریت عملرکد در حد نامطلوبی است. مانده است باقی

نظام ترویج و آموزش کشاورزی در اکثر کشورهای در حيال توسيعه از جمليه ایيران،     

ریزی و هيم در اجيرا بيه    چار دیوانسالاری ناکارآمدی هستند که در نتیجه هم در طر د

در سازمان ترویج و آموزش کشياورزی بيه    عملکردمدیریت . کنندشدت ضعیف عمل می

آید و ارر هم مدیران ترویج خواهان آن باشند موانيع زیيادی   خودی خود به اجرا در نمی

عيدم شيناخت اهمیيت و    . شيود کشاورزی دیده می در ترویج عملکردبر سر راه مدیریت 

توجهی مسؤولان و کاررزاران به ترویج، نادیيده ريرفتن نقيش    نقش ترویج در توسعه، بی

، کمبيود نیيروی   عملکيرد عدم آشينایی مسيؤلان اجرایيی بيا ميدیریت       ترویج در توسعه

ل ، عيدم سيازماندهی و تشيک   عملکيرد های ترویجی برای ميدیریت  متخصص در دستحاه

هيا و  منسجم نیروهای ترویجی، نبود متولی ترویج در مناطق روستایی، همه از نارسيایی 

شيوند کيه در نظيام تيرویج و     های مدیریتی در ترویج کشاورزی محسوب مینقطه ضعف
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  (.1097ومحمدزاده و محمدزاده، شودآموزش کشاورزی کشور ایران دیده می

 ,.Lee et alو باشدهمچنان اثربخش نمیخدمات ترویج در کشورهای در حال توسعه 

 ,Babu et al., 2013; Benson & Jafryو ، بيه اعتقياد بسيیاری از محققيان    (. بنابراین2017

2013; Albore, 2018 ) هيای تيرویج   ميدیریت عملکيرد در سيازمان   نیاز است جهت بهبود

 های مناسبی به اجرا درآید.اقدام

هيای اصيلی توسيعه    عنيوان یکيی از مؤلفيه   نظام ترویج کشاورزی ایيران بيه   عملکرد 

هایی مواجه بوده است  طوری کيه سيبب شيده    کشاورزی، طی دو دهه رذشته با چالش

لین، کارفرمایان و روستاییان مورد انتقاد باشد. بيه منظيور   ؤاست تا این نظام از سوی مس

ليب  نظام ترویج کشياورزی، در قا و عملکرد حل مشکلات این نظام، طر  اصلا  ساختار 

خدمات ترویجی و انتقال مناسب مدیریت عملکرد و رهیافت نوین ترویج، با هدف احیای 

سيال از اجيرای ایين     چنيد های تحقیقاتی و فناوری، مطر  شد  اما پس از رذشت یافته

های متنوع، نشان دهنيده فاصيله زیياد میيان وضيع موجيود و وضيع        طر ، نتایج بررسی

هيا نشيان   بررسيی (. 1097و همکياران،   زادهیعلو است در حوزه مدیریت عملکرد مطلوب

در وضيعیت نيامطلوبی قيرار    از بعد ميدیریت عملکيرد   دهد که ترویج کشاورزی ایران می

های ترویجی، تدوین اهداف داشته و هنوز نتوانسته است از لحاظ انتخاب رهیافت و شیوه

 ،فياطمی  و مرضيائی مقيد  وو وظایف، سازماندهی ساختار و تشکیلات، خود را رشد دهد 

 ( در تحقیيق خيود نتیجيه ررفتنيد کيه     1091آبياد و  پناه و رحیمی فیض یزدان  (.1091

ها و وجود برخيی   علت بسیاری از کاستی بهدر ایران های ترویج  فعالیتعملکرد اثربخشی 

از جنيد دهيه    با وجيودی کيه بيیش از    .اند ها، پایین است و با شکست مواجه شده چالش

ريذرد وليی همچنيان موانيع و     رسمی کشاورزی در ایران ميی  ریری خدمات ترویجشکل

ترویج موفق نبوده و در طی نظام هایی در این زمینه وجود دارد که باعث شده محدودیت

وواحدی و معرف، ها کشاورزان رضایت چندانی از خدمات ترویجی نداشته باشنداین سال

عملکيرد تيرویج و   ميدیریت  تحلیلی بر ( در تحقیق خود با عنوان 1096مالکی و (.1091

یيافتحی خيدمات    که ضریب توسيعه  نتیجه ررفت های کشور آموزش کشاورزی در استان

در نوسيان اسيت کيه در ایين      69/09تا  11/2ها از  ترویج و آموزش کشاورزی در استان

های مرکزی، یيزد و کرمانشياه بيالاترین و سیسيتان و بلوچسيتان، تهيران و        میان، استان

هيای کشيور    ترین ضریب را داشيتند. همچنيین، وضيعیت بیشيتر اسيتان      هرمزران پایین
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خيدمات تيرویج و آميوزش کشياورزی مناسيب نبيود،       عملکيرد و  لحاظ برخورداری از  به

ای که ضریب برخورداری هی  استانی در سطح خیلی خوب قيرار نداشيت، هفيت     رونه به

ز در سيطح  استان در سطح خوب، پانزده استان در سيطح متوسيط و هشيت اسيتان نیي     

د. در این بین استان تهران از بعد مدیریت عملکيرد خيدمات تيرویج و    ضعیف قرار ررفتن

با توجه به مطالعاتی انجام شيده   ها بود.ترین استانآموزش کشاورزی در وضعیت ضعیف

که در سطور قبلی ارائه رردید، در حوزه ترویج کشاورزی در سطح کشور و استان تهران 

ها ضرورت طراحی ميدل مفهيومی   متعددی وجود دارد. این چالشهای عملکردی چالش

بخيش تيرویج کشياورزی ایين     در  توسعه منابع انسانی پایدارمدیریت عملکرد با رویکرد 

 نماید.استان را بیش از پیش ضروری قلمداد می

عملکرد ادارات مدیریت بررسی  ( در تحقیق خود با عنوان1092الهیاری و افتخاری و

هيای کشياورزان و کارشناسيان     کشياورزی اسيتان ريیلان براسياس دیيدراه     ترویج جهاد 

ميدیریت عملکيرد تيرویج    ترین رتبه شهرستان رشت در پاییننتیجه ررفتند،  .کشاورزی

ها دلالت براین دارد که ترویج کشياورزی   ها قرار دارد. این یافتهنسبت به سایر شهرستان

عملکرد از قبیيل میيزان   مدیریت ر بر های مؤثدر شهرستان رشت باید به اهمیت شاخص

هيای ترویجيی، میيزان تمياس     کرد در فعالیتهزینه کل در مدیریت ترویج، میزان هزینه

ای نموده و در این راستا اقدام ارباب رجوع و نسبت نیروی زراعی فنی به زارع توجه ویحه

 .ایدهای ارتقای عملکرد نمبه تدوین، نظارت و ارزشیابی استانداردها و شاخص

عملکرد ترویج و آموزش مدیریت تحلیلی بر ( در تحقیق خود با عنوان 1096مالکی و

یيافتحی خيدمات تيرویج و     که ضریب توسعه نتیجه ررفت های کشور کشاورزی در استان

در نوسيان اسيت کيه در ایين میيان،       69/09تيا   11/2هيا از   آموزش کشاورزی در استان

لاترین و سیستان و بلوچستان، تهيران و هرمزريان   های مرکزی، یزد و کرمانشاه با استان

لحياظ   هيای کشيور بيه    ترین ضریب را داشتند. همچنيین، وضيعیت بیشيتر اسيتان     پایین

خيدمات تيرویج و آميوزش کشياورزی مناسيب نبيود،       مدیریت عملکيرد و  برخورداری از 

ای که ضریب برخورداری هی  استانی در سطح خیلی خوب قيرار نداشيت، هفيت     رونه به

ستان در سطح خوب، پانزده استان در سيطح متوسيط و هشيت اسيتان نیيز در سيطح       ا

د. در این بین استان تهران از بعد مدیریت عملکيرد خيدمات تيرویج و    ضعیف قرار ررفتن

  ها بود.ترین استانآموزش کشاورزی در وضعیت ضعیف
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 ميدیریت  ميدل  در تحقیيق خيود بيا عنيوان طراحيی      (1096زاده ومحمدی و شریف

 ایين  اصيلی  نتیجه ررفتند ابعياد  دولتی بخش در انسانی منابع توسعه رویکرد با عملکرد

سرمایه انسانی از استراتحی سازمانی و اسناد بالادستی،  استراتحی تاثیرپذیری شامل مدل

 هيای همخوانی و هماهنحی فرایند پاسخحویی، ارتبياط مسيئولیت و اختیيار بيا شياخص     

 کارکنيان   عملکرد ارزیابی فرایند بر ارزیابی هایاستراتحی یرتأث کارکنان  عملکرد ارزیابی

ایند ارزیابی عملکرد آنان و در نهایت فر با کارکنان فردی هایویحری معنادار رابطه وجود

 .است کارکنان عملکرد مدیریت بر مابینثیر ویحری روابط کاری فیأت

نظيام تيرویج و   ( در تحقیق خود نتیجه ررفتنيد کيه   1097محمدزاده و محمدزاده و

آموزش کشاورزی در اکثر کشورهای در حال توسعه از جمله ایيران، دچيار دیوانسيالاری    

ریزی و هم در اجرا به شيدت ضيعیف عميل    ناکارآمدی هستند که در نتیجه هم در طر 

آموزش کشاورزی به خودی خود به اجيرا   در سازمان ترویج و عملکردمدیریت . کنندمی

آید و ارر هم مدیران ترویج خواهان آن باشند موانع زیادی بير سير راه ميدیریت    در نمی

عدم شناخت اهمیت و نقش ترویج در توسعه، . شوددر ترویج کشاورزی دیده می عملکرد

عيدم   عهتوجهی مسؤولان و کاررزاران به ترویج، نادیده ررفتن نقيش تيرویج در توسي   بی

هيای  ، کمبود نیيروی متخصيص در دسيتحاه   عملکردآشنایی مسؤلان اجرایی با مدیریت 

، عدم سازماندهی و تشکل منسجم نیروهای ترویجی، نبود عملکردترویجی برای مدیریت 

هيای ميدیریتی در   هيا و نقطيه ضيعف   متولی ترویج در مناطق روستایی، همه از نارسایی

ند که در نظام ترویج و آموزش کشياورزی کشيور ایيران    شوترویج کشاورزی محسوب می

  .شوددیده می

 عملکرد، مدیریت به توجه راستای ( نتیجه ررفتند که در1233مطهری و همکاران و

 و اداری فسياد  مبيارزه بيا   ميردان بيرای  دوليت  سيوی  از زیادی هایبرنامه در ایران اررچه

 انيدکی حاصيل   موفقیت رابطه این در اما اجرا درآمده است، به و شده طراحی پاسخحویی

 و دولت سوی از اجرایی هاینبودن برنامه منسجم و مندنظام آن اصلی دلایل از شده است،

 پی در هااین برنامه محتوای تغییرات و فساد با مبارزه منظور به های نظارتیدستحاه سایر

 و روی تنبیه بر هابرنامه این تمرکز نیز و اجتماعی ضعف فشارهای و شدت و هادولت تغییر

 هست. فساد و رسترش بروز از پیشحیری نه و متخلفان مجازات

 کیي  تیي در موفق یعملکرد نقش مهم تیریمد ندیفرآ( بیان نمود که 2321و 2بتانی



 119|  …مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی پایدار  مدل مفهومی

 

 

 نیاولي  دبایي متوسيط   ایي کوچک  یشرکت تجار کی. داردکسب و کار کوچک و متوسط 

 قیي حاصل کند کيه بيازخورد کارکنيان بيه طيور مينظم از طر       نانیقدم را بردارد تا اطم

 یوربازخورد کارکنان منجير بيه بهيره    ی. اجراآیدبه دست میعملکرد کارکنان  تیریمد

 از .عملکرد کارکنان استفاده کرد تیریمد یتوان از آن برایم رایشود زیبهتر کارکنان م

عملکيرد کارکنيان    یهاکارکنان و برنامه یورتوسعه بهره یتوان برایبازخورد کارکنان م

عملکيرد بهتير بيه     یکيه بيرا   یکارکنيان  ییشناسيا  یتواند برایم نیاستفاده کرد. همچن

کنيد  یمي  نیتضم رایتوسعه کارکنان مهم است ز ندیدارند، استفاده شود. فرآ ازیآموزش ن

شيت.  خود خواهنيد دا  یهاتیو مسئول فینسبت به وظا مثبت یکه کارکنان نحرش کار

عملکيرد ماهانيه کارکنيان، بيه      یبررسي  یتوان بيرا یبازخورد کارکنان را م ن،یعلاوه بر ا

 .سالانه، بسته به اهداف کسب و کار، استفاده کرد ای یصورت فصل

است که  یدیعملکرد کل تیریمد( در تحقیق خود نتیجه ررفت که 2321و 0فولیس

جمله  کیرذشته،  نیاز ا کند.فراهم میبهره را از کارکنان  نیشتریبشرایط را برای اخذ 

هسيتند.   یيی دارا نیمهمتير  سيازمان است که افراد  نیا یتجار تیموفق یدر راستا جیرا

رسيد.  یکاميل خيود نمي    لیو متعهد، کسب و کار هررز به پتانس زهیبدون کارکنان با انح

ن و بخيش سيازما   هر دو یمناسب در شغل کارمندان، برا تیریو مد مانز یرذارهیسرما

 مشيخص شيد کيه    ،2323 در سال ینظرسنج کی درباشد. دارای سود لازم می کارکنان

عملکيرد،   تیریدر ميد  کردشيان یرو رییپس از تغی مورد ارزیابی، ها درصد از سازمان 93

نشيان داد کيه    2321  سال ها درهمچنین ارزیابیشاهد بهبود در تعامل کارکنان بودند. 

تمرکيز بير رفياه     ننيد، یکيار بب  ولدر تح خواستند یم کارکنانکه  یدیاز اهداف کل یکی

 یبانیاز پشيت  یعملکيرد در ارائيه سيطح مناسيب     تیریمستمر به مد کردیکارکنان بود. رو

 .رفاه کارکنان که در اهداف و مقاصد رنجانده شود، مهم خواهد بود یبرا

راری مدیریت عملکيرد راهيی بيرای تسيهیل برقي     ( نتیجه ررفت که 2322و 2کوبیاک

تير کياری و    محیط مطلوب ایجاداست و به  مدیرانارتباط و ایجاد تفاهم بین کارکنان و 

دیریت عملکرد فرایندی است م. خواهد شد منجر  خدمات کیفیت به نسبت بیشتر  تعهد

در رسيیدری بيه    سيازمان   مشی خط های انضباطی و که هم ارزشیابی عملکرد و هم نظام

. فنون و ابزار این ميدیریت بيرای   ررددرا شامل میشکایات را بعنوان ابزار مدیریتی خود 

مدیریت عملکيرد  کاربرد دارد. سازمان  مزیت رقابتی وری کارکنان و کسب بالا بردن بهره
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سيطح اسيتفاده    برای ارتقيای که  نمودای از اقدامات و اطلاعات تلقی  توان مجموعه را می

ها بيه شيیوهای اقتصيادی تيوأم بيا       ه از امکانات و منابع در جهت دستیابی به هدفبهین

 از دسيته  آن بيرای  عيامی  اصيطلا   عملکيرد  مدیریت شود.انجام می اثربخشی و  کارایی

 کارکنيان  رفتاری و شغلی های مسئولیت و امور مدیریت با که است سازمانی های فعالیت

 در ارتباط است.

بلندمدت است  راهبرد کیاز  یعملکرد بخش تیریمد( بیان نمود که 2322و 1کارکارا

 ،است که حول محور ارتقيا   یندیکه بر رشد و توسعه در سطح سازمان تمرکز دارد. فرآ

اسيت کيه از عملکيرد بيالا      یپيرورش فرهنحي   بوده و دربرریرنده رشد و توسعه کارکنان

 یابارزیي  جلسيات  در را سيال  در سياعت  23کارکنان به طور متوسط  .کندیم یبانیپشت

سيالانه   کياری  کل ساعات از ٪13حدود  انیکه کارفرما یدرحال .کنندیعملکرد صرف م

کنيد کيه   یمي  انیي ب نیريزارش همچني   نیکنند. ایجلسات م نیا یخود را صرف بررزار

بير   یریثأتي   یعملکيرد هي   یسينت  یهایمعتقدند که بررس اندرصد از کارکن 19حدود 

بيه   دیخود هستند، با عینشان در صنا جادیکه به دنبال ا ییهاسازمان .عملکرد آنها ندارد

صينعت را اتخياذ کننيد و از    هيای   وهیشي  نیعملکرد متفاوت برخورد کنند، بهتر تیریمد

  .دهد می ملموس را نشان جیکنند که نتا یرویعملکرد پ تیریمدهای  مدل

 چارچوب نظری تحقیق

توجه به ارزیابی مطالعات رذشته و مرور ادبیات تحقیق نسبت به تبیین نتایج در ادامه با 

شيود. در ایين چيارچوب ابعياد     تحقیقات در قالب چارچوب نظری تحقیق پرداختيه ميی  

مدیریت عملکرد و ابعاد مدیریت منابع انسانی که در این تحقیق نیز مد نظر قرار ررفتيه  

 رردد.شده است تبیین می
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 رچوب نظری تحقیق. چا1جدوال 

 محققین نام الحو ابعاد مدیریت عملکرد

، تعریف اهدافتأکید بر ابعاد فرآیندی: 
نظارت پیوسته بر ، رذاری برای کارمندان هدف

، ارزیابی عملکرد، عملکرد و فرایند انجام کار
 و ، یادریریارزیابی نهایی عملکرد، بازخورد

 آن بهبود و عملکرد اصلا 

 هدفمدیریت مبتنی بر 
 مدیریت مبتنی بر راهبرد
 مدیریت مبتنی بر فرآیند

Islami et al., (2018); Hernandez-
Ruiz Kenneth, and Gonzalez-

Tamayo Lizbeth (2022); 
Guo and Zhang (2022); Wang et 
al., (2022); Czvetkó et al., (2022) 

 ای: تأکید برتأکید بر ابعاد محتوایی و توسعه
فرهنگ  ،انداز و استراتحی چشم مبنای وجودی،

، تعامل نزدیک با ذینفعان ،سازمانی و رهبری
، پیشبرد عملکرد و تحول، ارزش آفرینی پایدار

 ،عملکرد استراتحیک و عملیاتی
 سازمانی اهداف کنار در فردی اهداف تحقق

مدیریت مبتنی بر تعالی 
 سازمانی

مدیریت مبتنی بر 
 محتوی

Liu et al., (2021)., Trébucq and 
Magnaghi (2017)., 

Hıdıroğlu (2019)., Hosseini 
Ezzabadi et al., (2015); 

Svärd (2017) 

پذیری، ای: انعطافتأکید بر ابعاد زمینه
 مشارکت با ذینفعان، تعامل و تبادل نظر

 
 مدل مدوری و استال

 (،1091پور و همکاران وعلی
 Trébucq(، 1233و همکاران و ترابی

and Magnaghi (2017) 
 

 محققین متغیرها ابعاد توسعه منابع انسانی پایدار 

 تغییر در دانش
مدیریت دانش، دانش 
عملکرد، دانش نظارت و 

 ارزیابی

Piwowar-Sulej (2022) 
Scully-Russ (2012) 

Hill and Stewart (2000) 
 

 بهبود نحرش
نحرش به عملکرد، نحرش 
به ارزیابی عملکرد و 

 وریبهرهنحرش به 

 افزایش مهارت
مهارت بهبود عملکرد، 
مهارت ارزیابی و نظارت، 

 مهارت ارتباطی

 تغییر در رفتار و عملکرد
 بهبود عملکرد، افزایش 

وری، بروز رفتار بهره
 هدفمند

 روش تحقیق

رویکرد حاکم بر این تحقیق کاربردی است. زیرا نتایج حاصل در عميل بيه  کيار ررفتيه     

شود. به لحاظ نحوه کنترل متغیرها غیر آزمایشی اسيت. بيرای دسيتیابی بيه اهيداف      می
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ميدیریت  تحقیق در این پحوهش از پارادیم کیفی اسيتفاده رردیيد. بيا توجيه بيه اینکيه       

-ای تک وجهی نبوده و صرفاً از طریيق روش پدیدهتوسعه منابع انسانی پایدار  وعملکرد 

عمیق آنها پرداخت، ضيرورت مطالعيه کیفيی و     توان به تحلیل و کنکاشهای کمی نمی

 طراحيی  حاضير  پيحوهش  هدف تحلیل عمقی آن از درجه اهمیت بالایی برخوردار است.

هيای  و برناميه  هيا فعالیيت  ميدیریت  و راهبيری،  شناخت، در بتواند که است مدل مفهومی

اسيتان  مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی پایدار در بخش ترویج کشياورزی  

بخيش  بيا شيرایط    متناسيب  و یک الحوی جامع زمینه این در که آنجا از مؤثر باشد. تهران

-ميی  منظور طراحيی  این برای الحویی باید لذا وجود ندارد، ترویج کشاورزی استان تهران

مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی پایدار  مدل مفهومی تدوین جهت رردید.

 پحوهشيحر  اسيتان،  و شيرایط  بافيت  بيه  توجيه  با کشاورزی استان تهراندر بخش ترویج 

 کیفی روش از استفاده با های مرتبطشاخص و متغیرها، ها،مؤلفه مطالعه و بررسی نیازمند

 ميدیریت عملکيرد   موضيوع  صياحبنظران،  اکثير  زعيم  بيه  .مدیریت عملکرد بيود  بستر در

شيرایط مختليف انسيانی و سيازمانی     پیچیده و متناسب با ابعاد و  و وجهی چند موضوعی

 و ابعاد مورد در نظر اتفاق که در نظریات محققان حوزه مدیریت عملکرد ایرونه به است،

 همچيون  چنيدوجهی  و موضيوعات پیچیيده   بهتير  درک منظور به ندارد. وجود آن عناصر

 نفع ذی خبرران ازنظر موضوع این مفاهیم تنوع به توجه نیازمند موضوع مدیریت عملکرد

 ایين امير   تحقق یابیم. دست مرتبط مفاهیم از مشترکی فصل به تا خواهیم بود ذیصلا  و

پیشيینه   نیيز  و موضيوع  ماهیت به باتوجه .است کیفی پحوهش رویکرد از استفاده به منوط

-های عمیق با صاحب نظران و خبرران و رروهمصاحبه از کیفی، این پحوهش در پحوهش،

  استفاده شد. کانونی های

خبرران آرياه از ميدیریت    و کلیدی مطلع افراد شامل پحوهش این مطالعه مورد نمونه

نفير از   12نفر از اساتید دانشحاه و  1عملکرد بخش ترویج کشاورزی استان تهران شامل: 

 ميورد  نمونه لذا، سال در بخش ترویج کشاورزی بود. 1مدیران با سابقه مدیریتی حداقل 

ميدیریت    بيا موضيوع   ارتبياط  در که است بوده نظرانی صاحب شامل بخش این در مطالعه

 خبررانی یا و بودند تألیفات مرتبط سابقه علمی، عملکرد بخش ترویج کشاورزی و  دارای

 (.2بودند وجدول  مدیریتی و اجرایی سابقه ترویج دارای  با در ارتباط که
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 های خبرگان. ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی ویحری خبرران

   تحصیلات

 61/23 9 کارشناسی

 12/01 7 کارشناسی ارشد

 27/27 6 دکتری

   سوابق شغلی

 70/22 1 سال 13تا  1

 39/19 10 سال 11تا  13

 11/11 2 سال 11بالای 

   پست سازمانی

 06/06 1 هیأت علمی دانشحاه

 62/60 12 مدیر

   سن

 12/01 7 01تا  21

 11/12 12 21تا  01

 60/10 0 11تا  21

   جنسیت

 91/93 23 مرد

 39/9 2 زن

 

-رو نمونيه  از ایين . های کیفی، فهم پدیده مورد نظر اسيت ریری در روشهدف نمونه

محقيق بایيد از میيان افيرادی کيه دارای      ریری در این پحوهش، از نوع هدفمند اسيت و  

اطلاعات را در مورد توانند بهترین تجارب کافی در مورد پدیده موردمطالعه هستند و می

ها، تعیین کننده حجم نمونه در این پحوهش موضوع ارائه دهند، انتخاب کند. اشباع داده

 ساختارنیمه روش به مصاحبه مورد 22 تعداد خبرران، نظر از آراهی منظور کیفی بود. به

  د.کير  پیيدا  اداميه  نظيری  حالت اشباع به رسیدن تا مصاحبه انجام فرآیند شد. انجام یافته

 تا شد تحلیل و کدرذاری هاداده مصاحبه هر از بعد که شد اجرا ایرونه به فرآیند مصاحبه
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 بعدی هایمصاحبه در ابعاد این اولیه، صاحبنظران توسط شده ابعاد مطر  شناسایی ضمن

 کيه  اداميه داشيت   جيایی  تيا  نفر انجام شد  یعنی 22به تعداد  هامصاحبه رردد. پیحیری

 بيه  نسيبت  بیشتری شناخت جدید هایمصاحبه و ررددمی تکرار هایافته شد که مشخص

تن از  23با تعداد  پحوهش کیفی بخش دوم مرحله در .دهندنمی دست به هاتدوین مقوله

 و فرآیند تجزیيه  رروه کانونی شکل ررفت. 0افرادی که در مصاحبه شرکت کرده بودند 

 مصيادیق  قاليب  در شوندران مصاحبه کلامی هایرزاره بررسی از کیفی، هایداده تحلیل

 هيای مقوله و اولیه مفاهیم به باره چندین قرائت با و شروع شد مفاهیم و استعارات، عینی،

 هيا، از مصياحبه  یيک  هر متن مطالعه از بعد واقع، مرتبط دست یافتیم. در این تحقیق در

 کيد  یک عنوان به توانستمی تحقیق اهداف و پحوهش سؤالات به توجه با که هاییقسمت

کدريذاری   .رردیيد  انتخاب اولیه مفهوم عنوان به و شده مشخص شود در نظر ررفته اولیه

 شامل سه مرحله کد رذاری باز، کد رذاری محوری، و کد رذاری انتخابی بود.  

 بررسيی  نتيایج  ،پيحوهش  طر  مصاحبه، شروع از قبل انفرادی، هایمصاحبه بخش در

 مصاحبه شوندران برای اولیه آمادری جهت پحوهش این اهداف همراه به پیشینه پحوهش،

 داده توضيیح  مختصير  طور به شده انجام کارهای مورد در مصاحبه ابتدای در و تبیین شد

  .شد اقدام مصاحبه فرآیند انجام و مصاحبه سؤالات طر  به ساس نسبت شد.
های با استفاده از تکنیکرسیدن به اعتبار در تحقیقات کیفی در منابع علمی مختلف 

 :(Williams et al., 2022زیر بیان شده است، که در این تحقیق نیز از آن بهره ررفته شدو

( تشيکیل تيیم   1ها شيامل سيه دسيته هسيتند:     کثرتحرائی: این تکنیکاستفاده از ( 1

6تحقیق
ایين   در .1( اسيتفاده از چنيدین نظریيه   0 7هاآوری دادههای مختلف جمع( روش2 

 یآورجمع ه،این صورت ک . بهاستفاده شد کثرتحرایی   به یابیدست یبرا وهیش دواز  قیقتح

ها از طریق مصاحبه و مشاهده و جلسيات  ، دادهصورت ررفت یمختلف یهاوهیها به شداده

آوری شد. راه دیحری که جهت افزایش روایيی داخليی تحقیيق اسيتفاده     رروه کانونی جمع

هيا از چنيد   آوری دادهایين صيورت کيه در حيین جميع      بيود. بيه  شد، تشکیل تیم تحقیق 

دیحر در این پيحوهش   بیان پحوهشحر استفاده شد، این کار همان تشکیل تیم تحقیق بود. به

 ها استفاده شد.آوری دادهاز پحوهشحرانی دیحر به عنوان تیم تحقیق در حین جمع

-ج به پاسخحویان تا از واکينش از طریق ارائه نتای :9استفاده از تکنیک کنترل اعضا( 2

و از صحت و سقم اطلاعات اطمینان حاصل ها آراهی های آنان در مرحله رزارش نوشته
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سياس از   بيرداری شيد،    یادداشيت هيا ابتيدا   ميتن مصياحبه  رردد. در پحوهش حاضر نیز 

عمل آمد کيه مجيدداً نقطيه نظراتشيان را اصيلا  کننيد. در       کنندران دعوت به مشارکت

کنندران و انجام یک مصياحبه   ر از طریق مراجعه مجدد به هریک از شرکتی آخمرحله

 هيا، اقيدام و  منفرد و یا انجام جلسات متعدد مصاحبه، نسبت به اعتبارسنجی نهایی یافته

 . حاصل شد نانیها اطماز اعتبار مصاحبه بیترت نیبه ا

جریيان مصياحبه   هيدایت دقیيق   های های کیفی از تکنیکبرای ارزیابی پایایی یافته

 و هيا اد فرایندهای سياختمند بيرای اجيرا و تفسيیر مصياحبه     جای ،هابرای رردآوری داده

( ميورد  Rao and Perry, 2003تحقیق استفاده شد که توسط و استفاده از کمیته تخصصی

 تأکید قرار ررفته است.

بعيد بيرای توسيعه     6بعد برای مدیریت عملکيرد و   1با توجه به مرور پیشینه، 

هيای نیميه   ابع انسانی پایدار شناسایی شد که در رام بعدی با بررزاری مصاحبهمن

بعد برای مدیریت عملکيرد   0های کانونی با خبرران در نهایت ساختاریافته و رروه

زیير معیيار بيرای      21بعد برای توسعه منابع انسيانی پایيدار شناسيایی شيد و      2و 

 یکشياورز  جیدر بخش ترو داریپا ینتوسعه منابع انسا یعملکرد در راستا تیریمد

 استخراج و به اجماع نظر رسید و در قالب مدل مفهومی ار ائه شد.استان تهران 

 نتایج و بحث

در بخيش   داریي پا یتوسيعه منيابع انسيان    یعملکرد در راستا تیریابعاد مدتحلیل کیفی 

 استان تهران  یکشاورز جیترو

در  داریي پا یتوسيعه منيابع انسيان    یعملکرد در راسيتا  تیریابعاد مد به منظور شناسایی

، به دلیل ماهیت و ساختار منحصير بيه فيرد تيرویج     استان تهران یکشاورز جیبخش ترو

توسيعه منيابع    یعملکيرد در راسيتا   تیریابعياد ميد  کشاورزی و عدم شناسایی و بررسی 

مصياحبه بيا    ، از ميرور پیشيینه و  اسيتان تهيران   یکشاورز جیدر بخش ترو داریپا یانسان

 هيای تیمنيابع مکتيوب و سيا   کارشناسان و رروه کانونی استفاده شيد. پيس از بررسيی    

خصوص موضوع مورد نظر ابعاد متعيددی شناسيایی شيد. سياس از طریيق       در ینترنتیا

 تیریابعياد ميد  ساختاریافته و رروه کانونی با خبرران، نسبت به شناسيایی  مصاحبه نیمه

، اسيتان تهيران   یکشاورز جیدر بخش ترو داریپا یع انسانتوسعه مناب یعملکرد در راستا
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 اقدام رردید.  منطقه یطبا استفاده از نظر متخصصان و خبرران متناسب با شرا

شناسایی ابعاد مدیریت عملکرد و توسعه منابع انسانی پایدار در بخش تارویج  

 کشاورزی استان تهران

مصاحبه بيا کارشناسيان و تشيکیل ريروه      پس از مرور ادبیات و پیشینه تحقیق و ساس

،  سه بعيد ميدیریت عملکيرد وفرآینيدی، محتيوایی و      0کانونی، با توجه به نتایج جدول 

ای( در بخش ترویج کشاورزی استان تهران و  چهار بعد بيرای توسيعه   ای و زمینهتوسعه

بسيتحی و   منابع انسانی پایدار وکسب و توسعه دانش، تغییر نحرش، رضایتمندی، تعهد، وا

های فنی، انسيانی، ادراکيی، ارتبياطی و بهبيود عملکيرد، نيوآوری،       ، توسعه، مهارتعلاقه

% درصد خبرران بر آن اجماع نظر داشيتند، در ایين   73خلاقیت و مشارکت( که حداقل 

 بخش شناسایی شد.

 تان تهران.  ابعاد مدیریت عملکرد و توسعه منابع انسانی پایدار در بخش ترویج کشاورزی اس2جدول 

 درصد توافق الف( ابعاد مدیریت عملکرد
  بعد اول: بعد فرآیندی

 %12 رذاری برای کارمندان هدفو  تعریف اهداف
 %71 نظارت پیوسته بر عملکرد و فرایند انجام کار

 %93 عملکرد اصلا  و یادریری
 %73 ارزیابی نهایی عملکرد

 %12 ارزیابی عملکرد
 %93 بازخورد
  ایبعد محتوایی و توسعهبعد دوم: 

 %71 سازمانی اهداف کنار در فردی اهداف تحقق
 %73 و عملیاتی راهبردیعملکرد 

 %12 فرهنگ سازمانی و رهبری
 %93 تعامل نزدیک با ذینفعان

 %73 مبنای وجودی تأکید بر
 %71 پیشبرد عملکرد و تحول

 %71 راهبرد انداز و چشم
 %93 ارزش آفرینی پایدار

  ایسوم: بعد زمینه بعد
 %71 مشارکت با ذینفعان
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 %71 تعامل و تبادل نظر
 %93 پذیریانعطاف

 درصد توافق ب( ابعاد توسعه منابع انسانی پایدار
  بعد اول: دانش
 %93 کسب دانش 
 %12 توسعه دانش

  بعد دوم: نحرش
 %71 تغییر نحرش
 %71 رضایتمندی

 %71 تعهد
 %93 وابستحی
 %93 علاقه

  بعد سوم: مهارت
 %73 های فنیتوسعه مهارت
 %73 های انسانیتوسعه مهارت
 %71 های ادراکیتوسعه مهارت
 %71 های ارتباطیتوسعه مهارت

  بعد چهارم: عملکرد
 %71 بهبودعملکرد

 %71 نوآوری
 %93 خلاقیت
 %12 مشارکت

انساانی پایادار در   شناسایی ابعاد مدیریت عملکرد در راستای توساعه مناابع   

 بخش ترویج کشاورزی استان تهران

 کسب و توسعه دانش  یعملکرد در راستا تیریمددسته اول: ابعاد 

ساختاریافته و رروه کانونی با خبرران، نسبت بيه شناسيایی ابعياد    از طریق مصاحبه نیمه

 نمدیریت عملکرد با رویکرد کسب و توسعه دانش در بخش ترویج کشاورزی استان تهرا

استان اقيدام رردیيد. بيه ایين      یطبا استفاده از نظر متخصصان و خبرران متناسب با شرا

جلسه رروه کانونی  0کارشناس خبره و بررزاری  22ساختاریافته با منظور مصاحبه نیمه

، ابعاد مدیریت عملکرد با رویکرد کسب و توسعه دانيش کيه   1اجرا شد. با توجه به شکل 

بعد، عبارت بودند از: کسب و  7اجماع نظر داشتند  به تعداد  % خبرران بر آن73حداقل 
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، دانش انجام کار ندیبر عملکرد و فرا وستهیدانش نظارت پ، رذاری هدفتوسعه دانش در 

و اصلا  و بهبود آن، توسعه دانش راهبردی و فرهنگ سيازمانی، توسيعه    ارزیابی عملکرد

دانش پیشيبرد  عملکيرد و کسيب و     ، توسعهو عملیاتی راهبردیعملکرد دانش در مورد 

. نتيایج حاصيل بيا    تعامل و تبادل نظر نفعان،یمشارکت با ذ ،یرپذیانعطافتوسعه دانش 

-Islami et al., (2018); Hernandez-Ruiz Kenneth, and Gonzalezنتييایج تحقیقييات 

Tamayo Lizbeth (2022);1091پور و همکياران و  ، علی ،) Liu et al., (2021)., Trébucq 

and Magnaghi (2017).همراستا بود ، 

تغییر نگرش، رضایتمندی، تعهد، وابستگی و   یعملکرد در راستا تیریمددسته دوم: ابعاد 

 علاقه

ساختاریافته و رروه کانونی با خبرران، نسبت بيه شناسيایی ابعياد    از طریق مصاحبه نیمه

تعهد، وابستحی و  علاقه در بخش مدیریت عملکرد با رویکرد تغییر نحرش، رضایتمندی، 

 یطبا استفاده از نظر متخصصان و خبرران متناسب با شيرا  ترویج کشاورزی استان تهران

کارشيناس خبيره و    22سياختاریافته بيا   استان اقدام رردید. به این منظور مصاحبه نیمه

لکرد بيا  ، ابعاد مدیریت عم2بررزاری رویدادهای رروه کانونی اجرا شد. با توجه به شکل 

% خبرران بير  73رویکرد تغییر نحرش، رضایتمندی، تعهد، وابستحی و  علاقه که حداقل 

بعد، عبارت بودند از: نحرش بهینه به ضرورت نظيارت   6آن اجماع نظر داشتند  به تعداد 

، نحرش بهینه به بازخورد و ارزیابی نهایی عملکيرد،  پیوسته بر عملکرد و فرایند انجام کار

 کنيار  در فيردی  اهداف مندی به تحققبه یادریری و اصلا  عملکرد، علاقه نحرش بهینه

و بهبيود   پیشبرد عملکرد و تحيول  سازمانی، بهبود تعهد سازمانی، نحرش بهینه به اهداف

، بهبود نحرش و افزایش علاقه به توسعه مشارکت با ذینفعان و عملیاتی راهبردیعملکرد 

 Guo andایج به دست آماده همسو با نتایج تحقیقات و تعامل و تبادل نظر با یکدیحر. نت

Zhang (2022); ،Hıdıroğlu (2019) ،بوده است.1233و همکاران و ترابی ) 
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 بعد کسب و توسعه دانش و درصد توافق خبرگان یعملکرد در راستا تیریمد. ابعاد 1شکل 
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و درصد توافق  رضایتمندی، تعهد، وابستگی و  علاقهتغییر نگرش، بعد  یعملکرد در راستا تیریمد. ابعاد 2شکل

 خبرگان
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های فنی، انساانی، ادراکای،   توسعه مهارت یعملکرد در راستا تیریمددسته سوم: ابعاد 

 ارتباطی

ساختاریافته و رروه کانونی با خبرران، نسبت بيه شناسيایی ابعياد    از طریق مصاحبه نیمه

های فنی، انسانی، ادراکيی، ارتبياطی در بخيش    مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه مهارت

 یطبا استفاده از نظر متخصصان و خبرران متناسب با شيرا  ترویج کشاورزی استان تهران

کارشيناس خبيره و    22سياختاریافته بيا   استان اقدام رردید. به این منظور مصاحبه نیمه

د مدیریت عملکرد بيا  ، ابعا0بررزاری رویدادهای رروه کانونی اجرا شد. با توجه به شکل 

% خبرران بر آن 73های فنی، انسانی، ادراکی، ارتباطی که حداقل رویکرد توسعه مهارت

، عملکيرد  یابیي توسيعه مهيارت ارز  بعد، عبارت بودنيد از:   6اجماع نظر داشتند  به تعداد 

توسعه ، داریپا ینیتوسعه مهارت ارزش آفر، و اصلا  عملکرد یریادری یهاتوسعه مهارت

و تحقيق   یاتیي و عمل یتوسعه مهارت عملکيرد راهبيرد   عملکرد و تحول، شبردیرت پمها

. نفعيان یو مشارکت بيا ذ  یها ارتباطتوسعه مهارتی، در کنار اهداف سازمان یاهداف فرد

-Wang et al., (2022); ،Svärd (2017) ،Piwowarنتیجه به دست آمده با نتایج تحقیقيات  

Sulej (2022) .در یک راستا بوده است 

بهباود عملکارد، ناوآوری، خلاقیات و      یعملکرد در راساتا  تیریمددسته چهارم: ابعاد 

 مشارکت

ساختاریافته و رروه کانونی بيا خبرريان، نسيبت بيه شناسيایی ابعياد       از طریق مصاحبه نیمه

 مدیریت عملکرد با رویکرد بهبود عملکرد، نيوآوری، خلاقیيت و مشيارکت در بخيش تيرویج     

اسيتان   یطبا استفاده از نظر متخصصان و خبرران متناسيب بيا شيرا    کشاورزی استان تهران

کارشيناس خبيره و برريزاری     22سياختاریافته بيا   اقدام رردید. به این منظور مصاحبه نیمه

، ابعاد مدیریت عملکرد با رویکرد بهبود 2رویدادهای رروه کانونی اجرا شد. با توجه به شکل 

% خبرران بر آن اجماع نظر داشتند  به 73، خلاقیت و مشارکت که حداقل عملکرد، نوآوری

-اقيدام ، بهبود عملکرد و اصلا  امور یلازم برا هایانجام اقدامبعد، عبارت بودند از:  6تعداد 

، داریي پا یني یبروز عملکرد با توجه به ارزش آفری، و نوآور تیبا توجه به خلاق یعملکرد های

ی، در کنيار اهيداف سيازمان    یبه  اهداف فيرد  یابیو دست یاتیو عمل یعملکرد راهبرد تحقق

بيروز عملکيرد    هاینهیبودن زم فراهمی و رپذیشده توأم با انعطاف ینبیشیتحقق عملکرد پ

 ,.Czvetkó et al. نتایج حاصل همسو با نتيایج تحقیقيات   و مشارکت ینوآور ت،یتوأم با خلاق
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(2022)  ، Hosseini Ezzabadi et al., (2015)  ،Poell (2012) باشد.می 

مدیریت عملکرد با رویکرد توسيعه منيابع انسيانی پایيدار در     در نهایت مدل مفهومی 

بر اساس تحلیل محتوایی، مصاحبه و رروه کانونی با  بخش ترویج کشاورزی استان تهران

 ارائه رردید. 1خبرران در قالب شکل 

 
 و درصد توافق خبرگان های فنی، انسانی، ادراکی، ارتباطیتوسعه مهارتبعد  یعملکرد در راستا تیریمد. ابعاد 2شکل
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مدیریت عملکرد با رویکرد بهبود عملکرد، نوآوری، خلاقیت و بعد  یعملکرد در راستا تیریمد. ابعاد 4شکل

 و درصد توافق خبرگانمشارکت 
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رویکرد توسعه منابع انسانی پایدار در بخش ترویج کشاورزی استان مدیریت عملکرد با . مدل مفهومی 5شکل

 بر اساس تحلیل محتوایی، مصاحبه و گروه کانونی با خبرگان تهران
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

 نشيان  نظيام اداری کشيور   این وضعیت مختلف از محققان توسط های انجام شدهارزیابی

 صورت در که است این بر فرض دولت، کارکنان عملکرد فعلی مدیریت مدل در که دهدمی

 انسيانی  منيابع  توسعه در توانندمی اجرایی هایمدل، دستحاه این درست و صحیح اجرای

 هيای دسيتحاه  عملکيرد  هيای مجموعيه ريزارش   که است حالی در این و باشند موفق خود

-دسيتحاه  کارکنيان از  بسیاری اینکه وجود با که دهدمی نشان متوالی هایسال در اجرایی

هيای  ريذاری هيدف  سطح و نمایندمی کسب هاارزیابی از بالایی امتیاز ساله هر دولتی های

 هيای شياخص  ارزیيابی  در اجرایيی  هایدستحاه اما شود،می محقق آنان برای شده تعریف

 عملکرد مدیریت فعلی مدل که دهدمی نشان نقص این و اندنبوده چندان موفق عملکردی

 نیست.  برخوردار لازم و اثربخشی کارایی مطلوبیت، از کارکنان

نظام ترویج و آموزش کشاورزی در اکثر کشورهای در حيال توسيعه از جمليه ایيران،     

 ی عملکردهيا ریزی و اجيرا طر . دلیل آن ضعف در دچار دیوانسالاری ناکارآمدی هستند

مسؤولان و کاررزاران توجهی عدم شناخت اهمیت و نقش ترویج در توسعه، بیباشد. می

عدم آشنایی مسؤلان اجرایی بيا ميدیریت    به ترویج، نادیده ررفتن نقش ترویج در توسعه

، عيدم  عملکيرد های ترویجی برای ميدیریت  ، کمبود نیروی متخصص در دستحاهعملکرد

سازماندهی و تشکل منسجم نیروهای ترویجی، نبود متولی ترویج در منياطق روسيتایی،   

شوند کيه  های مدیریتی در ترویج کشاورزی محسوب میها و نقطه ضعفساییهمه از نار

ومحمدزاده و محميدزاده،  شيود در نظام ترویج و آموزش کشاورزی کشور ایران دیده ميی 

از بعيد ميدیریت   دهيد کيه تيرویج کشياورزی ایيران      نشان می مطالعات مختلف (.1097

ه است از لحاظ انتخاب رهیافيت و  و هنوز نتوانست باشدمناسبی میدر وضعیت ناعملکرد 

های ترویجی، تدوین اهداف و وظایف، سازماندهی ساختار و تشکیلات، خود را رشد شیوه

ميدیریت  تحلیليی بير   در تحقیقاتی که در زمینيه   (.1091 ،فاطمی و رضائی مقدمودهد 

کنيد  انجيام شيده مشيخص ميی     های کشور عملکرد ترویج و آموزش کشاورزی در استان

هران از بعد مدیریت عملکرد خيدمات تيرویج و آميوزش کشياورزی در وضيعیت      استان ت

 مناسبی نبوده است.

 یعملکيرد در راسيتا   تیریميد بنابراین ضرورت شناسایی معیارها و زیر معیيار بيرای   

بير کسيی پوشيیه     اسيتان تهيران   یکشياورز  جیدر بخش ترو داریپا یتوسعه منابع انسان
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ام شده و نتایج حاصل مشيخص شيد کيه در بخيش     نیست. با توجه به تحقیق کیفی انج

بعد برای توسعه منيابع انسيانی پایيدار     6بعد برای مدیریت عملکرد و  1تحلیل محتوایی 

هيای  های نیمه سياختاریافته و ريروه  شناسایی شد که در رام بعدی با بررزاری مصاحبه

توسيعه منيابع   بعيد بيرای    2بعد برای مدیریت عملکرد و  0کانونی با خبرران در نهایت 

توسيعه   یعملکيرد در راسيتا   تیریميد زیر معیار برای   21انسانی پایدار شناسایی شد و 

اسيتخراج و بيه اجمياع نظير     استان تهران  یکشاورز جیدر بخش ترو داریپا یمنابع انسان

عملکيرد در   تیریميد رسید و در قالب مدل مفهومی ار ائيه شيد. ابعياد شناسيایی شيده      

 عبارتند از: استان تهران یکشاورز جیدر بخش ترو داریپا یتوسعه منابع انسان یراستا

  یرذار کسب و توسعه دانش در هدف -  ‒

 انجام کار ندیبر عملکرد و فرا وستهیدانش نظارت پ - ‒

 عملکرد و اصلا  و بهبود آن یابیدانش ارز  - ‒

 یو فرهنگ سازمان یتوسعه دانش راهبرد  - ‒

  یاتیو عمل یعملکرد راهبردتوسعه دانش در مورد  - ‒

 عملکرد شبردیتوسعه دانش پ - ‒

 تعامل و تبادل نظر نفعان،یمشارکت با ذ ،یرپذیانعطافکسب و توسعه دانش  - ‒

 انجام کار ندیبر عملکرد و فرا وستهیبه ضرورت نظارت پ نهینحرش به - ‒

 عملکرد یینها یابیبه بازخورد و ارز نهینحرش به - ‒

 و اصلا  عملکرد یریادریبه  نهینحرش به - ‒

 یدر کنار اهداف سازمان یبه تحقق اهداف فرد مندیعلاقه - ‒

 یبهبود تعهد سازمان - ‒

 یاتیو عمل یعملکرد و تحول و بهبود عملکرد راهبرد شبردیبه پ نهینحرش به - ‒

و تعاميل و تبيادل    نفعيان یعلاقه به توسعه مشارکت با ذ شیبهبود نحرش و افزا - ‒

 حریکدینظر با 

 عملکرد یابیهارت ارزتوسعه م - ‒

 و اصلا  عملکرد یریادری هایتوسعه مهارت - ‒

 داریپا ینیتوسعه مهارت ارزش آفر  - ‒

 عملکرد و تحول  شبردیتوسعه مهارت پ - ‒
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در کنيار   یو تحقيق اهيداف فيرد    یاتیي و عمل یتوسعه مهارت عملکرد راهبيرد  - ‒

 یاهداف سازمان

 نفعانیو مشارکت با ذ ارتباطی هاتوسعه مهارت - ‒

 بهبود عملکرد و اصلا  امور یلازم برا هایانجام اقدام - ‒

 یو نوآور تیبا توجه به خلاق یعملکرد هایاقدام - ‒

 داریپا ینیبروز عملکرد با توجه به ارزش آفر  - ‒

در کنار اهداف  یبه  اهداف فرد یابیو دست یاتیو عمل یتحقق عملکرد راهبرد - ‒

 یسازمان

 یرپذیا انعطافشده توأم ب ینیشیتحقق عملکرد پ - ‒

 و مشارکت ینوآور ت،یبروز عملکرد توأم با خلاق هاینهیفراهم بودن زم - ‒

ریزان بخش ترویج کشاورزی اسيتان تهيران ایين ابعياد را     شود که برنامهپیشنهاد می

ميورد توجيه قيرار     داریي پا یتوسعه منابع انسيان  یعملکرد در راستا تیریمدبرای تحقق 

 دهند.

 ها نوشت پی
1. Suvedi and Ghimire 2. Bethany  
3. Foulis  4. Kubiak   
5. Karkara 6. Multiple Investigators 

7. Multiple Source of Data 8. Multiple Theories 

9. Member Checks 

 منابع
 ی(. طراحي 1096ا. و ز،یي م.، و دانش فرد، ک.، و عيالم تبر  ،یخان یر.، و موس ،یحیزاده، م.، و نجف ب بیاد

 . 22-1 ،( 0و1 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد. یدولتهای  سازمان یعملکرد برا تیریمد یالحو

بيزرگ   یهيا  در سيازمان  یعملکيرد راهبيرد   تیریميد  ی(. الحيو 1233غ. و کوکار،یر و ن ،ییا.، تولا ،یتراب

 .20-20(، 21و12 ،یراهبرد تیریفصلنامه مطالعات مد. یمهندس

علوم تيرویج   .(. راهبردهای بهبود نظام نوین ترویج کشاورزی ایران1091م. و ،فاطمی و ک ،رضائی مقدم
 .211-220(، 2و11. و آموزش کشاورزی ایران

دانش بير عملکيرد    تیریمد یاجرا ریتأث ی(. بررس1091س. ر. و ن،یدجوادیم.، و س ،یپور، ز.، انصار یعل

 .111-110(، 2و2 ،یانش سازماند تیریفصلنامه مد، (پحاه ریونمونه پحوهش: شرکت ش یسازمان
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 . 01-21 ،(2و12 ،رانیا یو آموزش کشاورز جیعلوم ترو. رانیا یکشاورز

های کشور با استفاده از ميدل   (. تحلیلی بر عملکرد ترویج و آموزش کشاورزی در استان1096ر. و ،مالکی

 .113-101(، 0و11. هروستا و توسع .موریس
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Abstract  

Considering the existence of many challenges and weaknesses in the area of 

performance management in line with the sustainable human resources 

development in the agricultural department of Tehran province, the recognition 

of the criteria and sub-criteria of performance management in line with the 

sustainable human resources development requires more observations. 

Identifying these criteria and sub-criteria is of much importance given the 

conditions of the region. We used the qualitative approach of semi-structured 

interviews and focus group to identify performance management criteria and 

sub-criteria in line with sustainable human resources development. In the 

literature review step, we identified five dimensions for performance 

management and six dimensions for the sustainable human resources 

development. Then, we conducted the semi-structure interviews with experts. 

Through a systematic coding approach, we analyzed the points of view of the 

interviewers and focus groups. Finally, three dimensions for performance 

management and four dimensions for sustainable human resource development 

were confirmed. Then 25 sub-criteria for performance management in line with 

the development of sustainable human resources were extracted in the 

agricultural department of Tehran province that formed the conceptual model of 

the research. Based on the findings of research the authors recommend that the 

planners of the agricultural department of Tehran province take into 

consideration the criteria and sub-criteria of the performance management in 

line with the development of sustainable human resources. 
Keywords: performance management, sustainable human resource 

development, agricultural promotion, qualitative research 
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