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آسیب شناسی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان شهرداری اصفهان بر اساس 

 نهج البلاغههای آموزه
Employee’s Performance Management System Pathology at Isfahan 

municipality Based on Teachings of NahjAlbalaghah 
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پژوهشی -نوع مقاله: علمی   
 3و علی صفری 1محسن علامه، سید 1ینملیحه جوا

 چکیده
، عملکرد کارکنان و متعاقباً عملکرد سااممان  کارکنان مدیریت عملکرد

عنااان یاف ارایناد مدا  در     باید با   ام این رودهد، تحت تأثیر قرار  را
هاد  ایان    د.ها مدنظر قرار گیرسیست  مدیریت منابع انسانی ساممان

البلاغا   ام ندجمدیریت عملکرد کارکنان های استخراج شاخصپژوهش 
و سپس آسیب شناسی سیست  مادیریت عملکارد کناانی شادرداری     

. با  ایان   اسات ترکیبی ام ناع پژوهش . اصفدان بر این اساس می باشد
 ی پاژوهش ماالعا  گردیاد  و در اداما  باا     ابتادا پییاین    صارت ک 

 هاای شاخص، البلاغ ، با استفاد  ام روش تحلیل مضمانندج یماالع 
 ام آن ام . پاس ناد اساتخراج گردید کارکنان مرتبط با مدیریت عملکرد 

ناما  نظارات متخصصاان مادیریت اسالامی      مصاحب  و پرساش  طریق
نیا   در بخش کمّی پاژوهش  . آوری و تغییرات لامم اعمال گردیدجمع

شد  استخراجهای شاخصای جدت سنجش می ان حاکمیت پرسینام 
در پنج بعد تعیین هد ، آمامش و تاساع ، ارمیاابی عملکارد، جباران     

ی مساتخرج ام جامعا    طراحی گردیاد  و در نمانا   خدمت و انضباط 
روش  تامیع گردیاد. ی شدرداری اصفدان گان  51یعنی مناطق  آماری
گیری تصادای طبقااتی بااد  اسات.    گیری در بخش کمی، نمان نمان 

ی آماری مادنظر تامیاع گردیاد    در نمان پرسینام   044بدین منظار 
تج یا  و  جدات  آوری شد. پرسینام  تکمیل و جمع 969ک  درندایت 

. دیا گردای اساتفاد   تاف نمانا    -tام آممان پاارامتری   تحلیل داد  ها
نتایج حاصل ام تج ی  و تحلیل داد  ها حاکی ام این است کا  در بعاد   

دگا  کارکنان بالا تر ام آمامش و تاسع  وضعیت کنانی شدرداری ام دی
انضاباط، ارمشایابی    اید  آل، در بعد هد  گذاری ایاد  آل و در ابعااد  

 عملکرد و سیست  جبران خدمت پایین تر ام اید  آل قرار دارد.
مدیریت عملکرد، آمامش و تاسع ، ارمیابی عملکرد، کلیدی: های واژه

 جبران خدمت، مدیریت اسلامی
 

M.Javani., (PhD student)., S.M.Allameh., 
(PhD)., & A.Safari., (PhD) 
Abstract 
Employee’s performance management can affect the 
performance of employees and subsequently the 
performance of the organization, Therefore, it should 
be considered as an important process in the human 
resource management system of organizations. The 
objective of the present study is the pathology of the 
current performance management system of Isfahan 
municipality Based on Teachings of NahjAlbalaghah .
The research is based on a mixed method. First the 
literature reviews of the studies related to the subject 
was evaluated and then related concepts and indicators 
to the employees’ performance management were 
extracted through thematic analysis. The Islamic 
management experts’ viewpoints were collected and 
changed in case of necessity via interviews and 
questionnaires. A questionnaire was designed to assess 
the degree of the model governance in the quantitative 
part of the study after extracting performance 
management model, and they were then distributed 
among extracted samples from the statistical 
population, i.e., 15 zones of Isfahan municipality. The 
sampling method has been clustered random sampling 
method in the quantitative part in a way that it was 
attempted to distribute the questionnaires among all 
organizational levels of Isfahan municipality staff. 
Therefore, 400 questionnaires were distributed among 
the aimed statistical samples and 262 ones were 
completed and collected. Finally, through data analysis 
from the questionnaires, the distance between the status 
quo and ideal condition in the organization under study 
(Isfahan municipality) was evaluated for each of the 
dimensions and indicators separately and some 
suggestions were offered to improve the present 
performance management system of the organization. 
Keywords: Performance Management, Training 
and Development, Performance appraisal, Service 
compensation, Islamic Management 
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 مقدمه

پاذیر بااد  و   تاانند بقا یابند کا  انعااا   هایی میدر جدان رقابتی و پرچالش کنانی تندا ساممان

نظام مدیریت عملکارد مبتنای    روماا ون محیای تابیق دهند. استقرار بتاانند خاد را با تغییرات

نیروی انسانی شاد  و   داشتننگ  رومب ی کارکنان، منجر ب  ارتقای راهبردهای تاسع  و وربدر بر 

ی نیروی کار را ب  دنبال دارد. سیست  مدیریت عملکرد اثربخش ام طریاق  وربدر درنتیج  ارتقای 

چناین برقاراری   ها و ه ی دستیابی ب  آنا یشمیارکتی، تعیین اهدا  و  خلق یف محیط پایا و

ی ام سیسات  پرداخات   ریا گبدر ی بامخار، آمامش مستمر کارکنان و نی  با ارائ جلسات ارمیابی، 

اهدا  ساممانی شاد  و درندایات    راستایی اهدا  اردی باتااند منجر ب  ه مبتنی بر عملکرد، می

هاایی کا  با  دنباال تاساع  و      سااممان دهاد.  ها را اا ایش مای درنتیج  ساممانی ااراد و وربدر 

هاای متنااع مناابع    پییرات هستند، کارکنان خاد را برانگیخت  و عملکرد آنان را در قالب برناما  

در جدان رقابتی کنانی، عملکرد هر ساممانی بستگی با    (.5،9455دهند )گانگرانسانی اا ایش می

ب  خاابی   بتااند بدین طریق را مدیریت کرد  تا وضعیت کنانیتااند ب  چ  می ان میاین دارد ک  

هاا ام طریاق محادود کاردن خااد با        های گذشت  ساممانبرای آیند  آماد  و مدیا شاد. در ده 

کارآماد  ممکان   ک  آنچ  درگذشت  ب کردند. درصارتیارمیابی عملکرد بییتر برگذشت  تمرک  می

طاار  در آیند  کارایی لامم را نداشت  باشد. این مسئل  هماان  طارنیمفید نباشد و هم است اکنان

ها نی  صادق است. ارمیابی در ارتبااط باا   کند در مارد ااراد و تی ها صدق میک  در مارد ساممان

ام ای هاای خااد دامنا    ری ی برای آیند  بییتر ماردنیام اسات. سااممان  گذشت  است ولی برنام 

داشات    یکنند ک  ااراد در آن حیا  بتاانند تغییر و ناآوراستقلال را برای کارکنانیان اراه  می

سامی سیست  مادیریت  پیاد  (.9،9456کند )رآوباشند. مدیریت عملکرد بر این ماضاع تمرک  می

بع آمی  کارکردهای دیگار مناا  سامی مااقیتشرطی برای پیاد عملکرد مااق، یف ضرورت و پیش

ریاا ی نیااروی کااار، اسااتخدام، انتخاااد و جبااران خاادمت    انسااانی ام قبیاال آمااامش، برناماا  

تااناد تااابق   یف سیسات  مادیریت عملکارد کاارا و اثاربخش مای       .(9493، 3باشد)اگاینیسمی

کارکنان با تغییرات محیای و استراتژیکی ساممان را تسادیل نمااد  و منجار با  کساب م یات       

و  هاا مؤلفا   . نااوری پژوهش حاضار، اساتخراج  رجاع گرددایت اربادچنین جلب رضرقابتی و ه 

)ع( در کتاد  یعل نیرالمؤمنیمدیریت عملکرد کارکنان بر مبنای ارماییات گدربار امهای شاخص

الگای مدیریت عملکارد کناانی شادرداری اصافدان بار مبناای       سپس  باد ، البلاغ ارمشمند ندج

هاای  مبتنای بار ارمش  هاای  شد  و می ان حاکمیت شااخص آمامهای ندج البلاغ  آسیب شناسی 
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لامم با  ککار اسات مادل مادیریت       اسلامی در شدرداری اصفدان مارد ارمیابی قارار مای گیارد.   

 پااداش  ،عملکردی ک  مبنای پژوهش است، ابعاد تعیین هد ، آمامش و تاسع ، ارمیابی عملکرد 

قارار داد.   یتااان ام دوجنبا  ماردبررسا   اهمیت نظری پژوهش را مای . ردیگیرا در برم و انضباط

ی مناابع  در تاساع   خااد یخااد نخست اهمیت و نقیی ک  مفدام مدیریت عملکرد کارکنان با  

اناباق و پایا   ضرورت تاان ب دیگر می یها دارد و ام جنب مااقیت ساممان   دنبال آنانسانی و ب

منابق باا ااارت انساانی     اسلامی وهای ری ی سیست  مدیریت عملکرد کارکنان مبتنی بر ارمش

(، 9455و همکااران )  5اشار  نمااد. در ماارد اهمیات ارایناد مادیریت عملکارد کارکناان، دوال       

ی ها مدیریت عملکرد کارکنان یف عامال اثاربخش بارای مااقیات و تاساع      معتقدند در ساممان

چنین مدیریت عملکرد عامل کلیدی مادیریت بدتار سااممان، کارآمادی و     عملکرد آنان است. ه 

اولیا   (. اهمیت مدیریت عملکرد در مااقیت بلندمدت ساممان عامل 9،9456پییگامی است )نانان

بارای   ناان یاطمو ابتدایی برای پرداختن ب  این ماضاع باد  تا ام این طریاق بتااان ابا اری قابال    

ی الگای مادیرت  اهمیت ارائ  ی عملکرد مستمر کارکنان در ساممان تاسع  داد.سنجش و تاسع 

هاا و  روشام این منظر است ک   نی  البلاغ عملکرد کارکنان مبتنی بر مفاهی  اسلامی امجمل  ندج

ی رویکردهای مختلفی ک  برای سنجش عملکرد کارکنان، ابتدا در قالب ارمیابی عملکرد و در ده 

شد  است و ه  چنان ادام  دارد، کااملاً غربای هساتند     اخیر تحت عناان مدیریت عملکرد مارح

اکثاراً  شاد  در غارد   مارح یها یشاد ک  نظراما میکل اصلی رویکردهای غربی امآنجا ناشی می

 یورهاا کساب سااد و بدار     های صارااً ماادی بااد  کا  هاد  نداایی آن      ارضبرخاست  ام پیش

شااد چاان نقاش اساسای در     طار مثال بر مدیریت عملکرد کارکنان تأکید میها است. ب ساممان

کاا  الگاهااای اساالامی مبتناای باار رویکردهااا و مااقیاات و اثربخیاای ساااممان دارنااد. درصااارتی

ها رشد و تعالی انسان است. در اسلام بار  انسانی و اخلاقی باد  ک  هد  ندایی آنهای ارضپیش

ای برای رشد تااند مقدم شاد چان بررسی و نظارت عملکرد مینظارت بر عملکرد ااراد تأکید می

تااان اطمیناان یااات کارکناان     ، مای  رشد و تاساع  این ها اراه  کند ک  ام قاِبَل و تعالی انسان

 بندند.داکثر تاان و انرژی خاد را در شغل ب  کار میح

 

 پیشینه و مبانی نظری پژوهش

 البلاغ ، ابتدا ادبیات ماجاد در این حاام  و منظار تبیین مضامین مدیریت عملکرد در پرتا ندجب 

ی قرار گرات سپس بار اسااس چاارچاد    ماردبررسی داخلی و خارجی پژوهش چنین پییین ه 
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مباانی نظاری، مضاامین و مفااهی  مارتبط باا مادیریت عملکارد و ابعااد آن ام           کلی مستخرج ام

البلاغ  استخراج گردید. در ادام  ب  برخای ام تعااریو و مفااهی  غربای مارتبط باا مادیریت        ندج

تعریاو مای   ارایند خلق محیط کاری عملکرد کارکنان اشار  می گردد. اسنل مدیریت عملکرد را 

منظاار دساتیابی با  اهادا  شارکت      های خااد را با   آن بدترین تااناییک  ااراد بتاانند در  کند

چناین  ( نیا  مادیریت عملکارد را ایان    9493) 9نا و همکااران  (.9452:904، 5)اسنل رندیکارگب 

و نتاایج   هاتیکنند ک  اعالک  ام آن طریق مدیران اطمینان حاصل می یاا یش "کنند تعریو می

( 9493اگااینیس )  (.9493)ناا و همکااران،   "عملکردی کارکنان منابق با اهدا  ساممانی است

هاا ام  ی عملکارد در سااممان  و تاساع   یریا گمدیریت عملکرد را یف ارایند مستمر تعیین، اندام 

 نیا . اکناد یطریق مرتبط کردن اهدا  و عملکرد ااراد با اهدا  و رسالت کلی ساممان تعریاو ما  

 تعریو شامل دو ج ء اصلی است:

مادیریت عملکارد اراینادی مساتمر و ماداوم اسات کا  شاامل ارایناد           :3فرایند مسـتمر  -5

 0عملکارد، گاراتن و دادن باامخار ماداوم و مربیگاری      یتعیین اهادا ، میااهد    ریناپذانیپا

 باشد.مستمر می

در ارایناد مادیریت عملکارد لامم اسات کا  مادیران        :5مرتبط بودن با رسالت و اهـدا    -9

ها در راستای اهدا  ساممان بااد   های کارکنان و برون داد اطمینان حاصل کنند ک  اعالیت

کنند ک  م یت رقابتی کسب کند  بنابراین مادیریت عملکارد   و درنتیج  ب  ساممان کمف می

 (.9493)آگاینیس، کندیبرقرار مارتباط مستقیمی بین عملکرد کارکنان و اهدا  ساممانی 

مادیریت شااند،    یدرسات شاد کا  اگار با    هایی میطارکلی مدیریت عملکرد شامل اعالیتب 

هاای  ، برخای ام پاژوهش  5درجادول (. 9450 ،6گردد )اشادون منجر ب  مدیریت اثربخش ااراد می

 مرتبط با مدیریت عملکرد کارکنان ب  صارت خلاص  ککر گردید  است.
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 صورت گرفته مرتبط با مدیریت عملکرد کارکنانهای . برخی از پژوهش1جدول

ف
دی
 ر

ننویسندگا ی پژوهشخلاصه عنوان پژوهش   

 
5 

ایمانی و 
همکاران 

(5044) 

های شناسایی مؤلف 
سیست  مدیریت عملکرد 
در راستای ارتقاء سلامت 

 نظام اداری

هااای سیساات  ماادیریت عملکاارد در راسااتای ارتقاااء  مؤلفاا 
 10تا  ارعای و    52ت  اصلی،  7سلامت نظام اداری در قالب 

اناد ام  هاای اصالی عباارت   مفدام اساتخراج گردیاد  کا  تا     
شفاایت، پاسخگایی، عدالت محاری، اخلاق محااری، قاانان   

 .ای گراییمحاری، بامدارندگی و حرا 

9 
جانسان و 
 5همکاران

(9452) 

ی چارچاد مفدامی ارائ 
های برای سیست 

ی مدیریت یکپارچ 
 عملکرد

وتحلیاال ی یااف چااارچاد مفدااامی باارای تج یاا  تاسااع 
هاا  های مدیریت عملکرد ام طریق مرور و بررسی مدلسیست 

منظااار در  و منااابع علماای ماجاااد در ایاان ممیناا  باا    
 ها.های مدیریت عملکرد در ساممانسیست 

 
3 

 
طدماسبی و 

 احمدی
(5322) 

طراحی مدل مدیریت 
عملکرد مربیان مددهای 
کاد  در مناق  مرک ی 

 ایران

طراحی مدل مدیریت عملکرد مربیان مددکاد  کا  شاامل   
 -9شرایط و عاامل تأثیرگاذار ااردی،    -5ی اصلی: پنج مؤلف 

اساتراتژی  -0عملکرد مسئالان،  -3شرایط و عاامل ساممانی، 
سااممانی:  نتاایج و پیامادها )درون   -1بدباد عملکرد مربیاان،  

یاادگیری، بیارون سااممانی: پاساخگایی با        -ارایند یاددهی
 باشد.نیامهای جامع ( می

0 
ساندا و 
 9همکاران

(9450) 

چرا مدیریت عملکرد اجرا 
 شاد؟نمی

های ضعیو مادیریت عملکارد و   بررسی دلایل پاایاری بر شیا 
 های ساختاری سیست  مدیریت عملکرد در پرتغالتعیین ضعو

1 

 
و نارندا 
 3همکاران

(9456) 

سامی سیست  پیاد 
 مدیریت عملکرد

کاارگیری سیسات    تعیین عاامال مختلفای کا  در مماان با      
ی چناین ارائا   مدیریت عملکرد باید در نظر گرات  شاند و ه 

تااند منجر ب  شکسات سیسات    لیستی ام عااملی ک  میچف
 مدیریت عملکرد در طال اجرای آن شاد.

6 

 
 
و قلی  نجفی
 (5321) پار

 

شناسی سیست  آسیب
مدیریت عملکرد در 

های کاچف و متاسط شرکت
(SMEs بامار سرمای  ایران )

)ماالع  ماردی تامین 
 سرمای  امین(

کارهای عملی برای طراحای سیسات    شناسی و ارائ  را آسیب
منظاار ارتقاای کاارایی و اثربخیای     مدیریت عملکرد بامی ب 
ترین و بییترین کدهای ارعای  مد کارکنان. در این پژوهش 

هااای شااد  در قالااب ت اا هااای شناساااییمرباااط باا  چااالش
عادالت و  »و « تاجیا  نباادن ارمیاباان   »، «شاخص و معیاار »

 باد  است.« سلیق 

7 
قادر پنا  و 
 همکاران

(5323) 

شناسی نظام آسیب
مدیریت عملکرد ارتش 
 جمداری اسلامی ایران

مدیریت عملکرد ماجااد در ارتاش   های نظام شناسایی آسیب
 ی راهکارهای مناسبج.ا.ا و ارائ 

 

                                                           
1. Johanson et al. 

2. Cunha et al.  

3. Noronha et al.  
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 روش پژوهش

صاارت  ای ام روش کمای و کیفای اسات،    کا  آمیختا    روش ترکیبی پژوهش حاضر با استفاد  ام

ی پژوهش، مقالات و کتب مرتبط باا ماضااع ماالعا     است. ب  این صارت ک  ابتدا پییین  گرات 

البلاغا ، باا اساتفاد  ام روش    هاای نداج  هاا و حکمات  ها، خاب نام  یباماالع گردید  و در ادام  

هاا و  اماینکا  شااخص  مفاهی  مرتبط با مدیریت عملکرد استخراج گردیاد. پاس   ،5تحلیل مضمان

البلاغ  های ندجمدل مدیریت عملکرد کارکنان بر اساس آمام مرتبط با هر یف ام ابعاد های مؤلف 

نام  نظرات متخصصان علام اسالامی و مادیریت   ا استفاد  ام مصاحب  و پرسشب استخراج گردید،

استخراج شد  جمع آوری گردید. در ایان بخاش ام پاژوهش نمانا      های شاخصاسلامی در مارد 

نظاران و پژوهیاگران   نفار ام صااحب   53 با  ایان ترتیاب کا     صارت هدامند انتخاد گردیاد.  ب 

نفار ام   3ک   اند کنندگان در این پژوهش باد البلاغ ، مدیریت اسلامی و مدیریت ام میارکتندج

ی نظار و پژوهیاگر در حاام    نفار صااحب   0البلاغ ، ی ندجاییان متخصص و پژوهیگر در حام 

متخصصان مرباط ،  تم جمع آوری نظرااند. پس انفر ام اساتید مدیریت باد  9 مدیریت اسلامی و

یاات  مادیریت  مدل تاسع  و در ندایت ان اعمال شد کنندگ تتغییرات و اطلاحات مدنظر میارک

 .گردیدتبیین  ندج البلاغ های عملکرد کارکنان بر اساس آمام 

ی شادرداری  گان  51ی تمامی کارکنان مناطق رند یدربرگی بخش کمی پژوهش آمارجامع  

ام واحد منابع انسانی شدرداری اصافدان، حادود    آمد دستب باشد. بر اساس اطلاعات اصفدان می

جدت پاسخ مناطق شدرداری اصفدان میغال ب  کار هستند.  درمجماعصارت رسمی نفر ب  044

کارمناد،   044ی شناسی، بر اساس جدول مارگان با حج  جامعا  ب  ساال اصلی پژوهش و آسیب

پرسیانام  تامیاع گردیاد و     044گردد. لذا در این میاان حادود   نفر برآورد می 964ج  نمان  ح

گیری در این بخش . روش نمان پرسینام  تکمیل و در اختیار پژوهیگر قرار گرات 262درندایت 

در نمان  گیری تصاادای طبقا  ای، واحادهای     .گیری تصادای طبقاتی باد  استنی ، روش نمان 

د ماالع  در طبق  هایی ک  ام نظر صفت متغیر همگان تار هساتند گارو  بنادی مای       جامع  مار

بر این اساس تلاش صارت می گیرد. گیری نمان  ،سپس ب  صارت تصادای ام میان طبقات، شاند

کارشاناس  ، کارشاناس  ،کارمناد ی سااح ساممانی مناطق شدرداری اصفدان ام قبیل شد در هم 

 . یع گرددپرسینام  تام مسئالو  مسئال

هاای  ی محقق ساخت  مبتنی بر یااتا  پرسینام  امها با استفاد  در بخش کمی پژوهش، داد 

سااالات عماامی و سااالات تخصصای      دو بخاش گاردآوری شادند. پرسیانام  ام    کیفی پژوهش 

شد  است. در قسمت ساالات عمامی، ساالاتی ام قبیل سن، جنس، می ان تحصیلات، رد  تیکیل

                                                           
1. Thematic Analysis  
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ی کار ارد مارد پرسش قرار گرات و در بخش سااالات تخصصای نیا  سااالات     سابق ساممانی و 

منظاار سانجش میا ان    مرتبط با مدل و هد  پژوهش مارح گردید. لامم ب  ککار اسات کا  با     

با هر یاف   ی آماری مدنظر، می ان ماااق بادن کارکناندر جامع  حاکمیت مدل مدیریت عملکرد

ی دهاد. شایا   ماردبررسی قرار مای بسیار میاد تا بسیار ک  ام کرت صارت طیو لیرا ب ها ام گای 

)معادل گ ین  خیلی میاد( اسات.   1)معادل گ ین  خیلی ک ( تا  5صارت ب  ی پرسینام نمر  ده

هاای  های مدل مادیریت عملکارد بار اسااس آماام      جدت بررسی وضعیت شدرداری امنظر مؤلف 

آل یاا هماان میاانگین    ها باا حالات ایاد    دیر هریف ام مالف البلاغ  لامم است ک  میانگین مقاندج

 )معادل گ ین  متاسط در پرسینام ( آممان شاد. 3 ارض

شد  است. روایای همگارا میا ان    منظار سنجش روایی بخش کمی، ام روایی همگرا استفاد ب 

 ترتیاب کا  هار چا  میا ان     ایان دهاد با   های خااد را نیاان مای   ی یف سام  با شاخصبستگه 

شااد و  بررسای مای   AVEروایی ه  گارا باا ضاریب     همبستگی بالاتر باشد برامش نی  بدتر است.

هاای  بارای ایان شااخص مالااد اسات. بارای تماامی ابعااد مادل، شااخص           0/4مقادیر باالای  

پایایی پرسینام  نی  ب  روش آلفای کرونباا،،  کنند. ها را تأیید میهمگی روایی داد  آمد دستب 

 برآورد گردید.   4920

 

 پژوهشهای یافته

کیفای  هاای  . ابتادا در بخاش یاا اتا     پژوهش در دو بخش کمی و کیفی ارائ  می گرددهای یاات 

) تعیین هد ، آمامش  استخراج شد  مرتبط با هریف ام ابعاد مدیریت عملکردهای پژوهش مؤلف 

بخاش کمای   های ارائ  می گردد. سپس یاات  اردی، ارمیابی عملکرد و جبران خدمت(ی و تاسع 

 آماری ارائ  می شاد. ی استخراج شد  در نمان های پژوهش در قالب می ان حاکمیت شاخص

 

 کیفی پژوهشهای یافته

سامی و تعیاین اهادا  کااری کارکناان در سااممان      تعیین هد  ب  ارایند شفا  تعیین هد  :

، 9است. در جادول   البلاغ  استخراج گردید ام ندج شاخص اصلی 7اشار  دارد. برای تعیین هد  

 ب  همرا  حداقل یف مضمان برای هر شاخص ارائ  شد  است. استخراج شد های شاخص
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 تعیین هد های شاخص. 1جدول 

 بعد هاشاخص مضامین

کار هرکدام ام خدمتکارانت را معین کن کا  او را در برابار آن کاار مسائال     

 (.39)نام   یبدان

 شفاایت

 
هد
ن 
یی
تع

 

باا   فیا اندییاید کا  کادام   گراات، مای  گر بر سر دوراهی دو کار قرار مای ا

 ( و )ناما  902حکمات  کرد )یاست با آن مخالفت م ترفیخااست  نفس ن د

13.) 

ارائاا  راهکااار باارای   

 شرایط مبد 

کس ک  ام جنگ کراهت دارد بدتار اسات کا  شارکت نداشات  باشاد و       آن

 .13 ( و نام 0ی نام اجبارى بدتر است ) دادنیاریشرکت نکردنش ام 

راسااتایی ویااایو هاا 

 با علایق کارکنان

با میل شخصى و بادون میاارت باا دیگاران آناان )ماردم( را با  کارهااى         

 (.13ی وادار نکن، میرا ناعى ستمگرى و خیانت است )نام مختلو 

 میارکت کارکنان

ای را ک  ب رگان این امتّ ب  آن عمل کردند و ملتّ اسلام باا  آداد پسندید 

آن پیاند خارد  و رعیتّ با آن اصلاح شدند، بر ها  ما ن و آداباى کا  با       

( 13 )ناماا ..کنااد، پدیااد نیاااورت  میااان وارد ماایهااای خاااد گذشااساانتّ

  .560، 501های خاب )و

هاای  تغییر رویا  عدم

 مثبت گذشت 

تار و حکامات تاا در آن    ارماندار جایى قرار دادم ک  ادار  آنجا بر تا آساان 

ی خابا  و  13، 09، 53،35. و نام  هاای ( 30ی نام تر است )سامان خاش

502.  

محال   ویویا اناباق

 های اارادبا تاانایی

دهید برای پیرومی خاد، ام جاار و سات  درباار  امات     دستار می آیا ب  من

ها ولایت دارم استفاد  کن ؟ ب  خدا ساگند تاا عمار دارم،   اسلامی ک  بر آن

)خابا    (، 35ی ناما  )، و (596)خابا   ...هرگ  چنین کاری نخاااه  کارد  

944). 

عاادم تاجیاا  وساایل  

 برای رسیدن ب  هد 

 

آمامش و تاسع  در ساممان اشار  بر اراینادهای کساب داناش،    : فردیی آموزش و توسعه

های کارکنان برای ایجااد تغییارات لامم متناساب باا ال اماات      مدارت و راتارهایی دارد ک  تاانایی

طاار کا  در   هماان  (.5،2023و همکاران )نادهدرجاع و میتریان را ارتقا میشغلی، ماالبات ارباد

 .است شد ییشناسا شاخص اصلی 56 امش و تاسع ،ککرشد  است برای آم 3جدول 

 

 

                                                           
1. Noe et al.  
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 فردیی آموزش و توسعههای شاخص. 3جدول

 مضامین هاشاخص بعد

ش
وز
آم

 

 قرآنبهره گیری از 

ــ   ــوان منب ــه عن ب

 دانش

اسات   یاکنناد  تیو هدا بدیاریاست ک  نم یاهمانا این قرآن پنددهند 

 576 ،510های ه  چنین در خاب  (.576)خاب   ... سامدیک  گمرا  نم

عنااان منباع اصالی داناش     مضمان دیگار قارآن با     55، در قالب 520 و

 معرای گردید  است.

بهره گیری ازتعالیم 

 اهل بیت

علاید    تیا بک  ب  خاد میغال گردید ام معدن علام )اهال پیش ام آن ...

و خاباااا   (.541ی )خاباااا  دیااااکنالسّاااالام( دانااااش اسااااتخراج

 . 932، 507،594،510های

بــــه کــــارگیری 

ــود و  تجرب ــات خ ی

 دیگران

پس در تربیت تا شتاد کردم... تا ب  استقبال کارهایى بروى ک  صااحبان  

نیاام  و تاا را ام تالاش و یاااتن بای     اندد یتجرب ، محمت آممان آن را کی

 .955و 06حکمت و (35ی ...)نام .اندساخت 

ــادگیری ــش ی  دان

 اثربخش

بدترین سخن آن است ک  سادمند باشد، بدان علمى ک  سادمند نباشاد،  

نیست ساادى نادارد    یریادگینخااهد داشت و دانیى ک  س اوار  یاد یاا

 .523ی و خاب  (35)نام  

هـا  راستایی آموزههم

 با فطرت انسانی

عل  دو گان  است: عل  اارى و عل  اکتسابى، عل  اکتسابى اگر هماهنگ 

 (.330اارى نباشد سادمند نخااهد باد )حکمت  با عل 

دانش، دانیى است ک  بر سار مباان اسات و برتارین علا ،       نیترارمشیب کاربست یادگیری

ها  چناین    (.29علمى است ک  در اعضا و جاارح آشکار اسات )حکمات   

 .554،932، 541های و خاب  379، 902،366، 20های حکمت

ها به انتقال آموخته

 دیگران

ک  ام دانایان عدد گراات  خدا ام مردم نادان عدد نگرات ک  بیامامند تا آن

 .30ی وخاب  (070ک  آمامش دهند )حکمت 

خودسازی قبـل از  

 آموزش دیگران

ک  ب  تعلای  دیگاران   کسى ک  خاد را رهبر مردم قرارداد، باید پیش ام آن

تربیت کند، با کردار تعلی   ک  ب  گفتارپردامد، خاد را بسامد و پیش ام آن

 .560و  541های و خاب  956ه  چنین در حکمت  (.73)حکمت ...دهد

ــلا   ــت اخـ رعایـ

 آموختن

امکسانى مباش ک  اندرم سادشان ندهد، مگر با آمردن اراوان، میارا عاقال   

 .(35ی با اندرم و آداد پند گیرد و حیاانات با مدن )نام 

 

 عبرت آموزی

کا   و آن ادماد یک  آگاهى یابد ما آمامد آگاهى یابد و آنکسى ک  عبرت 

، 517هااای در خاباا  و (940آماختاا  اساات )حکماات  بفدمااد دانااش

 .361و  927های و حکمت 02و  35ی هانام و  576،509،529

رهنمودهای  یارائه

 عملکردی

 یهاااگاارو  یادار  یکاا  دربااار  13 یامیرالمااؤمنین )ع( عاالاو  برناماا 

 لیتفصاامختلااو جامعاا  ام قبیاال کااارگ اران دولتاای، بامرگانااان و...، باا  

، 50،50،91، 59، 55 یهاا چناین در ناما   اند، ه رهنمادهایی بیان کرد 

97 ،06،15 . 
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 مضامین هاشاخص بعد

ی
رد
ه ف
سع
تو

 

 ییهاا اى مردم کار تربیت خاد را خاد بر عدد  گیرید و نفس را ام عاادت  تهذیب نفس

 361هاای  حمکات  و. (312ک  با  آن حارد دارد بامگردانیاد )حکمات     

 .62و  12های و نام  576ی و خاب  093،

افـراد   یگذارارزش

 بر اساس دانش

و حکمات   (05ارمش هر کس ب  مقدار دانایى و تخصّص اوسات.)حکمت  

900. 

عدم اظهـارنظر در  

 یرتخصصیحوزه غ

 و(35ی اناد  اسات )ناما     یدانا ینگا، گر چ  آنچ  را ما  یدانیآنچ  نم

 .309و 01، 09های و حکمت 35قسمت دیگری ام نام  

ــر  اقــدام مبتنــی ب

 آگاهی

رود، پاس هار   است ک  بیراه  مای  یاکنند  بدون آگاهى چان روند عمل

کنناد  ام روى آگااهى،   و عمال  ماناد یچ  شتاد کند ام هداش دورتر ما 

 (510ی خاب ) ...بر را  راست است یاچان روند 

کسى ک  ام خرد خایش بدرمند نگردد براى پناد گاراتن ام عقال و اکار      خردورزی

 .553و حکمت  543ی وخاب  (594دیگران عاج تر است...)خاب  

 

هاای  یف سیست  بامخاردی است ک  ارمیابی مستقی  عملکرد ااراد و گرو : عملکرد یابیارز

اابق باا  . م(2945، 5)کامینگ  و وورلیدهدسرپرست انجام میکاری را تاسط یف نایر، مدیر و یا 

 است.شد  استخراج شاخص ام ندج البلاغ  50، برای ارمیابی عملکرد 0جدول شمار 

 
  

                                                           
1. Cummings & Worley  
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 ارزیابی عملکردهای شاخص .0جدول

 مضامین هاشاخص بعد

رد
لک
عم
ی 
یاب
رز
ا

  

 یابیخودارز

قرار گیریاد، پایش   ک  ماردسنجش بندگان خدا، خاد را بسنجید قبل ام آن

و  (24 ی)خاباا ..کاا  حسااابتان را برسااند حساااد خاااد را برسااید  ام آن

 .999و  956های خاب 

عیون)مناب  

نامحسوس 

 ارزیابی(

بار آناان بگماار، کا  مراقبات و بامرساى        ی یگا و وااپ... جاساسانى راست

و مدرباانى باا رعیّات خااهاد بااد       یدارپندانى تا ام کار آنان، سبب امانات 

 .03و 04، 30، 50و نام  های .(13ی )نام 

ارزیابی توسط 

 زیردستان

، ام خیاانت و قسااوت و تحقیار کاردن     اتیهمانا دهقانان مرک  ارمانادار 

 .64ی و نام  (52ی مردم و سنگدلى تا شکایت کردند )نام 

ارزیابی توسط 

 مافو 

رنج و محمات هر یاف ام آناان را شناساایى کان     در یف ارمشیابى دقیق، ...

 .13ی وقسمت دیگری ام نام  (13)نام  

حسابرسی 

 هاهزینه

هر چ  مودتر حساد امااال را باراى مان بفرسات و بادان کا  حسابرساى        

، 94، 1هاای  وناما   (04ی تر اسات )ناما   خداوند ام حسابرسى مردم سخت

05. 

 عدالت محوری
در نظاارت یکسااان نباشااند، میاارا نیکاکاااران در  هرگاا  نیکاکااار و باادکار 

 (.13ی گردند )نام یتیایق م یو بدکاران در بدکار رغبتینیکاکارى ب

عدم انتساب 

نتایج 

عملکردی 

کارکنان به 

 یکدیگر

حساد دیگرى نگذاشات  و ارمش خادمت او را   هرگ  تلاش و رنج کسى را ب 

 (.13ی ناچی  میمار )نام 

منظور کردن 

 یهاتلاش

جزئی در 

 ارزیابی

جا آورید و آن را هار مقادار کا  باشاد کاچاف نیامارید، میارا        کار نیف ب 

 (.099کاچف آن ب رگ و اند  آن اراوان است )حکمت 

عدم 

 یداورشیپ
 (.994، دور ام عدالت است )حکمت نانیداورى باگمان بر ااراد مارداطم

-ارزیابی سخت

گیرانه 

 منصوبین

ام همکاران ن دیکت سخت مراقبت کن و اگر یکى ام آنان دست با  خیانات   

مد و گ ارش جاساسان تا ه  آن خیانت را تأییاد کارد، با  هماین مقادار      

ی و ناما   13ی و قسمت دیگری ام نام  (13ی )نام  ...گااهى قناعت کرد  

50. 

از  یپوشچشم
یاا خااسات  و ناخااسات ،     مندیاگر گناهى ام آنان سر ماند...مردم دو دست  

، (13 ،)ناما  ریگو بر آنان آساان  ی، آنان را ببخیگردندیاشتباهى مرتکب م
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 مضامین هاشاخص بعد

خطاهای 

اغماض قابل

 زیردستان

 .504و خاب  94، حکمت 93 نام 

 الگو پردازی

 عملکرد

درگذشت  برادرى دینى داشت  ک  در چیا  مان با رگ مقادار بااد چاان       

 036و حکمت (902...)حکمت نمادیم ارمشیدنیاى حرام در چی  او ب

 بازخور یارائه

باا دیگار خیانات     ارمایناد:... امیرالمامنین در نام  ب  یکی ام ارمانداران می

 مناان ا یالمال را ک  سد  با تمام تاان اماال بیتبکنندگان خیانت کردى... 

، 3هاای  ( و ها  چناین ناما    05ی )ناما  ...یغماا باردی   با   ،و یتیمان بااد 

50،52،04،05 ،03. 

حجت از اتمام

 یطریق ارائه

و  دهایبا

 نبایدها

...بایدها و نبایدها را ابلاغ کرد و اوامر و نااهى را آمامش داد و را  عذر را بار  

ی و ناما   576ی و خابا   (06ی شما بست و حجتّ را تمام کارد )خابا   

13. 

ارزیابی دقیق و 

 عمیق عملکرد

 (13ی نام او بیندیش ) یهاهر چ  بییتر در قضاوتپس ام انتخاد قاضى، 

 .13ی دیگری ام نام های و قسمت

ارزیابی پس از 

حصول 

 اطمینان

 (.13ی تر عمل کند )نام اطی( در شبدات ام هم  بااحتارمیاد) یقاض

پافشاری برای 

 کشف واقعیت
 (.13ی در کیو امار ام هم  شکیباتر باشد )نام 

علل  یابیشهیر

 ضعف عملکرد
 (13 یدلیل اصرار او ام هم  بییتر باشد )نام  ااتنیدر

 

ها شامل حقاق، دستم د و پاداش را ی پرداختسیست  جبران خدمت، کلی  :جبران خدمت

 کا  یشااد درحاال  های مالی برای انجام کار گفت  مای . حقاق و دستم د ب  پرداختردیگیدر برم

ااراد بارای   یکنند قی( ک  برانگی انند  یا تیایرمالی)مالی و یا غ یپرداخت یهاست یپاداش ب  س

مادیر ام قادرت   . (9456، 5)اات و همکااران گردد تر است، اطلاق میتلاش اضاای و یا کار سخت

ر میردساتان بدار  گیارد. مادیریت سااممان      اترل راتا نیرگذاری و کأثپاداش می تااند در جدت ت

 وبا  شارکت در اعالیتداای مختلا     ناان را ، کارکناساب نمادن سامکاری م  بایستی بتااند با اراه

کا    . نگرشای دیا ن ایجااد نما ناا نگرشی مثبات در کارک  رتبطت مدامااق او ب اد ساممان هدایت نم
                                                           
1. Foot et al.  

رد
لک
عم
ی 
یاب
رز
 ا
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بارای   1اابق با جادول  م (.5045منجر ب  بدباد ارایندهای کاری گردد) ارجاد و همکاران، ندایتا

 شاخص ام ندج البلاغ  استخراج شد  است. 1خدمت جبران 
 

 جبران خدمتهای شاخص .5جدول

 مضامین هاشاخص بعد

ت
دم
 خ
ن
را
جب

 

احقــا  حقــو  

 کارکنان

، تاا ها  بایاد نسابت با  حقااق آناان         یدها یگان  ک  ما حق تا را ما همان

 .37ی و خاب  13و  72های و نام  (96 یواادار باشى...)نام )ضعیفان( 

 

پرداخت حقو  

 و مزایای مکفی

ارماندهان سپا  تا، کسى باشد کا  ام هما  بییاتر با  ساربامان       نیترد یبرگ 

 یاانادام  کمف رساند و ام امکانات مالى خاد بییتر در اختیارشاان گاذارد، با    

در پیات جبدا  و خادشاان در آساایش کامال باشاند تاا         یانیهاک  خانااد 

سامت  (13ی )ناما   بیندییند  یچفیدرنبرد با دشمن، سربامان اسلام تندا ب  

 .13 دیگری ام نام 

پرداخت فراتـر  

ــه   ــول ب از معم

 کارکنان کلیدی

نیامى، دست با بیک   سپس رومى اراوان بر آنان )کارگ اران دولتی( ارمانى دار

المال ن نند و اتمام حجّتى است بر آنان اگر ارمانت را نپذیرند یاا  بیتب  اماال 

 .13ی سمت دیگری ام نام و ق (13ی در امانت تا خیانت کنند )نام 

ــدردان از  یقــ

خـــــــدمات 

 برجسته

اناد  هماار  ام آنان )نظامیان( ساتایش کان و کارهااى مدمّاى کا  انجاام داد       

و   اناد یانگیارمشامند آناان، شاجاعان را برما    برشمار، میرا یاادآورى کارهااى   

و  550هاای  و خابا   09و ناما  ی  (13ی دارد )نام ترساها را ب  تلاش وامی

991. 

پاداش مبتنـی  

 عملکرد بر

هرگ  نیکاکار و بدکار در نظرت یکسان نباشند،... پاس هرکادام ام آناان را بار     

 (.13ی د  )نام اساس کردارشان پاداش

 

کناد تاا کارکناان راتاار خااد را در      ب  شرایای اشار  دارد ک  سااممان ااراه  مای   : انضباط

همااناار  . (2018، 5دیسن و و همکاران)کنند چارچاد قاانین و استانداردهای قابل قبال، هدایت 

 شد  است.استخراج شاخص اصلی ام ندج البلاغ  1ککرشد  برای انضباط،  6ک  در جدول

 

 

 

 

 

                                                           
1. DeCenzo et al. 
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 انضباطبعد های شاخص. 6جدول 

 مضامین هاشاخص بعد

ط
ضبا

ان
 

 (.577بدکار را با پاداش دادن ب  نیکاکار آمار د  )حکمت  تنبیه سازنده

کیفــر افــراد 

 کج رفتار

... خاارترین ااراد ن د من انسان کج راتار است، ک  او را ب  سختى کیفر خااه  داد 

 .64و  13، 05های و نام  (14ی و هیچ را  ارارى نخااهد داشت...)نام 

رعایت اخلا  

در کیفـــــر 

 کردن

ها، یا انتقاام گاراتن نباشاد، بلکا      پس بدترین چی  ن د تا در دنیا، رسیدن ب  لذّت

 .13ی و نام  (66ی هد  تا خاماش کردن باطل، یا مند  کردن حق باشد )نام 

ــورد  برخـــ

 قاطعانه

 (13 یتر باشد )نام برند پس ام آشکار شدن حقیقت، در اصل خصامت ام هم  

نکـــــوهش 

 خطاکاران

الماال  ور شدى و با تمام تاان اماال بیات ک  ارصت خیانت یااتى شتابان حمل آنگا 

، 13، 03، 3های و نام  (05و یتیمان باد ب  یغما بردى... )نام   منانا یرا ک  سد  ب

 .91ی و خاب  75، 65

 

 کمی پژوهشهای یافته

ام ندج البلاغ  شد  مدیریت عملکرد استخراجهای شاخصمی ان حاکمیت  پژوهشدر بخش کمی 

هاای مادل   جدت بررسای وضاعیت شادرداری امنظار مؤلفا      برآورد گردید.  در شدرداری اصفدان

ها با البلاغ  لامم است ک  میانگین مقادیر هریف ام مالف های ندجمدیریت عملکرد بر اساس آمام 

)معادل گ ین  متاسط در پرسینام ( آممان شااد کا  در   3میانگین ارض  آل یا همانحالت اید 

آماد   دسات گردد. اگر ساح معناداری ب ای استفاد  میتف نمان  -tاین راستا ام آممان پارامتری 

شااد وضاعیت شادرداری امنظار مالفا       (، نتیج  مای <41/4Pباشد ) 41/4در این آممان بیش ام 

 1ای کمتر ام خااای  تف نمان  tل است. چنانچ  ساح معناداری آممان آماردنظر در حالت اید 

)حاد متاساط( باشاد،     3( و ام طراای مقادار میاانگین مااردنظر کمتار ام      >41/4Pدرصد باشد )

آل ااصال  معنااداری دارد و بایاد    تاان نتیج  گرات شدرداری در مالف  مرباط  با حالت ایاد  می

ای کمتار ام  تاف نمانا    tچنانچ  ساح معناداری آمماان   ماد.مالف  مرباط  بییتر تمرک  ن روی

)حاد متاساط(    3( و ام طرای مقدار میاانگین مااردنظر بایش ام    >41/4Pدرصد باشد ) 1خاای 

-تاان نتیج  گرات شدرداری در مالف  مرباط  در وضعیت بسیار مالاد )اراتر ام ایاد  باشد، می

 آل( قرار دارد.

ای نرمال بادن تامیاع مالفا  اسات. امآنجاکا      تف نمان  -tمتری شرط استفاد  ام آممان پارا

باشد، تامیاع میاانگین متغیار     91ها بیش ام طبق قضی  حد مرک ی در آمار، چنانچ  تعداد نمان 
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نمانا (، قاادر با  اساتفاد  ام      969های پاژوهش ) مرباط  تقریباً نرمال است، لذا با تاج  ب  نمان 

 بررسی سنجش وضعیت هستی .ای جدت تف نمان  -tآممان 

 
 در شهرداری اصفهان آلتعیین هد  با مقدار ایدههای شاخصی مقایسه .7جدول 

 میانگین مستخرجهای شاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با 

آل مقدار ایده

(3) 

 نتیجه مقایسه

 آلد یام ا ترارا 54300/ *0000/ 9/253 9420/ 3/543 هاتبیین شفا  مسئالیت

 آلام اید  ترنییپا -842/0 *0000/ 4/122- 9670/ 2/752 ارائ  راهکار برای شرایط مبد 

راستایی ویایو با علایق ه 

 کارکنان
 آلتر ام اید پایین -761/0 *0100/ 2/593- 1/032 2/833

میارکت کارکنان در تعیین 

 هد 
 آلد یا -778/0 0980/ 1/661- 1/087 2/888

های اناباق ویایو با تاانایی

 ااراد
 آلد یاراتر ام ا 4300/ *0000/ 6/200 1/115 3/430

های مثبت تغییر روی عدم

 گذشت 
 آلد یا 0430/ 4580/ 7430/ 9220/ 3/043

عدم تاجی  وسیل  برای رسیدن 

 ب  هد 
60/8 06/7 509/9- /0000* 95/0- 

-د یام ا پایین تر

 آل

010/0 999/0 686/0 07/9 تعیین هد   آلد یا 074/0 

 

هاای ساامند    درصد وضاعیت شادرداری در مضامان    21دهد با اطمینان نتایج نیان می

عدم تاجی  وسیل   ه  راستایی ویایو با علائق کارکنان و ،راهکار برای شرایط مبد ی ارائ "

امنظار کارکناان و    یطارکلقرار دارد. ب  پایین تر ام اید  آلدر حالت  "برای رسیدن ب  هد 

 . قرار دارد اید  آلدر حالت  "گذاریهدا"کارمندان وضعیت شدرداری در شاخص 
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 در شهرداری اصفهان آلبا مقدار ایده و توسعه های آموزششاخصی مقایسه .8جدول 

 میانگین هاشاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با 

آل مقدار ایده

(3) 

 مقایسهنتیجه 

 آلتر ام اید ارا 2950/ *0000/ 4/764 9880/ 3/295 رهنمادهای عملکردی یارائ 

 آلتر ام اید ارا 8900/ *0000/ 16/410 8640/ 3/890 یادگیری دانش اثربخش

ها با اارت راستایی آمام ه 

 انسانی
097/8 14/0 145/80- 000/0* 562/0- 

ام  پایین تر

 آلاید 

 آلتر ام اید ارا 1/043 *0000/ 20/373 8160/ 4/043 یادگیریکاربست 

خادسامی قبل ام آمامش 

 دیگران
78/8 285/0 299/76- 000/0* 211/0- 

ام  پایین تر

 آلاید آل اید 

 آلتر ام اید ارا 1/248 *0000/ 23/755 8370/ 4/248 ها ب  دیگرانانتقال آماخت 

 آلتر ام اید ارا 1/055 *0000/ 19/548 8600/ 4/055 رعایت اخلاق آماختن

 تیبتعالی  قرآن و اهل

 عناان منبع دانشب 
 آلاید پایین تر  -591/0 *000/0 -829/75 167/0 04/8

عناان منبع ااراد مجرد ب 

 دانش
 آلتر ام اید ارا 1/150 *0000/ 21/583 8490/ 4/150

 آلاید  -00959/0 595/0 -011/0 27/0 55/8 تدذیب نفس

ی عدم ایدارنظر در حام 

 غیرتخصصی
 آلتر ام اید ارا 6540/ *0000/ 10/054 1/036 3/654

 آلتر ام اید ارا 1360/ *0330/ 2/141 1/020 3/136 خردورمی

ااراد بر اساس  یگذارارمش

 می ان دانش
2/416 1/115 -8/389 /0000* 924/0- 

-تر ام اید پایین

 آل

 -854/0 *000/0 -248/9 15/0 109/8 آگاهیاقدام مبتنی بر 
-تر ام اید پایین

 آل

 آلتر ام اید ارا 845/0 *000/0 915/1 986/0 84/9 ی اردیتاسع  آمامش و

 

امنظار کارکناان در   درصاد وضاعیت شادرداری     21دهاد باا اطمیناان    نتایج نیاان مای  

  یتعال، گرانیقبل ام آمامش د یخادسامی، ها با اارت انسانآمام  ییراستاه  "های شاخص
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 یمبتن اقدام، دانش  انیااراد بر اساس م یگذارارمش، عناان منبع دانشب  تیبقرآن و اهل

امنظار کارکناان و    یطاارکل با   .آل( قارار دارد در حالت نامالاد )کمتار ام ایاد    "یبر آگاه

ام منظر ندج البلاغ   " تاسع  اردیآمامش و های شاخص "کارمندان، وضعیت شدرداری در 

 آل )بسیار مالاد( قرار دارد. در حالت اراتر ام اید 
 

 در شهرداری اصفهان آلبا مقدار ایده کارکنان های نظارت و ارزیابیشاخصی مقایسه .9 جدول

 میانگین مستخرجی هاشاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با 

-مقدار ایده

 (3آل )

 نتیجه مقایسه

 التر ام اید ارا 2140/ *0030/ 2/963 1/158 3/214 هانهیحسابرسی هز

رعایت عدالت در ارزیابی 

 عملکرد
 آلتر ام اید پایین -472/0 *0000/ 6/122- 1/092 2/582

عدم انتساب نتایج 

عملکردی کارکنان به 

 یکدیگر

 آلتر ام اید پایین -891/0 *0000/ 4/157- 9900/ 2/743

 یهاکردن تلاشمنظور 

 جزئی کارکنان در ارزیابی
 آلتر ام اید پایین -484/0 *0000/ 6/191- 1/098 2/576

 آلتر ام اید پایین -901/0 *0000/ 4/846- 1/017 2/693 یداورشیعدم پ

گیرانه ارزیابی سخت

 منصوبین و نزدیکان
 آلاید  -01/0 2580/ 1/135- 9900/ 2/930

از خطاهای  یپوشچشم

 اغماض زیردستانقابل
 آلاید  -705/0 0590/ 1/897- 9210/ 2/891

 آلتر ام اید پایین -901/0 *0000/ 5/307- 9290/ 2/693 الگوپردازی عملکرد

 یحجت از طریق ارائهاتمام

 دهایدونبایبا
 آلاید  -049/0 4850/ 699/- 9810/ 2/957

 آلاید  -094/0 3950/ 852/- 1/026 2/946 بازخورد یارائه

ارزیابی دقیق و عمیق 

 عملکرد
 آلتر ام اید پایین -782/0 *0480/ 1/987- 1/036 2/872
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 میانگین مستخرجی هاشاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با 

-مقدار ایده

 (3آل )

 نتیجه مقایسه

ارزیابی پس از حصول 

 اطمینان
 آلاید  -705/0 0840/ 1/737- 1/006 2/891

پافشاری برای رسیدن به 

 واقعیت
 آلتر ام اید پایین -856/0 *0000/ 4/553- 1/041 2/704

علل ضعف  یابیشهیر

 عملکرد
 آلتر ام اید پایین -964/0 *00000/ 8/481- 1/067 2/436

 -900/7 *000/0 -676/90 61/0 65/7 خودارزیابی
-د یام ا پایین تر

 آل

عیون )مناب  نامحسوس 

 ارزیابی(
 آلد یتر ام اارا 1910/ *0040/ 2/894 1/056 3/191

 آلد یا -081/0 6930/ -959/0 1/105 2/973 ارزیابی توسط زیردستان

 آلد یتر ام اارا 3580/ *0000/ 5/705 1/006 3/358 ارزیابی توسط مافو 

نظارت و های شاخص

 ارزیابی کل
65/7 69/0 021/9- 000/0* 809/0- 

پایین تر ام اید  

 ال

 

در ام دیادگا  کارکناان   درصاد وضاعیت شادرداری     21دهد با اطمیناان  نتایج نیان می

، علال ضاعو عملکارد    یابیا یا  یر، پاایاری برای رسیدن ب  واقعیات  "سامند   هایمضمان

ج ئی  یهامنظار کردن تلاش، عدم انتساد نتایج عملکردی کارکنان ب  یکدیگر، خادارمیابی

، ارمیابی دقیاق و عمیاق عملکارد   ، الگاپردامی عملکردی، داورشیعدم پ، کارکنان در ارمیابی

( قارار دارد.  آلد یا تار ام ا در حالات ناامالاد )پاایین    "عملکارد  رعایت عادالت در ارمیاابی  

در حالات   " های نظارت و ارمیابیشاخص "امنظر کارکنان، وضعیت شدرداری در  یطارکلب 

 ( قرار دارد. آلد یتر ام انامالاد )پایین
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 در شهرداری اصفهان آلبا مقدار ایدهجبران خدمت های شاخصی مقایسه .14جدول 

 میانگین هاشاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با 

آل مقدار ایده

(3) 

 نتیجه مقایسه

پرداخت حقاق و م ایای 

 مکفی
 آلد یتر ام اپایین -572/0 *0000/ 15/099- 9730/ 2/082

 آلد یتر ام اپایین -195/0 *0000/ 11/424- 1/037 2/261 احقاق حقاق کارکنان

اراتر ام معمال ب  پرداخت 

 کارکنان کلیدی
 آلد یتر ام اپایین -694/0 *0000/ 8/200- 1/240 2/366

 التر ام اید پایین -244/0 *0000/ 12/036- 1/125 2/156 پاداش مبتنی بر عملکرد

ستایش و قدردانی ام 

 خدمات برجست 
 التر ام اید پایین -178/0 *0000/ 9/983- 1/143 2/288

 التر ام اید پایین -71/4 *444/4 -770/53 01/4 91/9 خدماتجبران 

هاای  تماامی شااخص   درصاد وضاعیت شادرداری در    21دهد با اطمینان نتایج نیان می

( قارار  یاد یا تار ام ا در حالت نامالاد )پایین مرتبط با جبران خدمت ام منظر تدج البلاغ ،

 دارد. 

 در شهرداری اصفهان آلمقدار ایدهانضباط با های شاخصی مقایسه .11جدول 

 میانگین هاشاخص
انحرا  

 معیار
 tآماره 

سطح 

 معناداری

اختلا  با مقدار 

 (3آل )ایده
 نتیجه مقایسه

 آلاید  -012/0 2540/ 1/144- 1/091 2/922 راتارکیفر ااراد کج

رعایت اخلاق در کیفر 

 کردن
 آلاید تر ام پایین -899/0 *0000/ 3/901- 1/039 2/747

 آلتر ام اید پایین -789/0 *0450/ 2/012- 9920/ 2/875 برخارد قاطعان 

 آلتر ام اید پایین -675/0 *0000/ 8/808- 1/126 2/381 تنبی  سامند 

 آلتر ام اید پایین -8620/0 *0000/ 5/025- 8570/ 2/732 انضباط
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رعایات   "هاای  شااخص درصد وضعیت شادرداری در   21دهد با اطمینان نتایج نیان می

آل( تر ام اید در حالت نامالاد )پایین "، تنبی  سامند برخارد قاطعان اخلاق در کیفر کردن، 

امنظر کارکنان و  یطارکلقرار دارد. ب  در حالت مالاد "راتارکیفر ااراد کج "و در مضمان 

 نامالاد است.  "انضباط "کارمندان، وضعیت شدرداری در شاخص 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها

یکی ام مد  ترین کارکردهای منابع ساممانی مدیریت عملکرد کارکنان می باشد کا  اجارای   

کا   درصاارتی  مااقیت آمی  آن می تااند ممین  سام سایر کارکردهای مناابع انساانی گاردد.   

هاای  مبتنای بار ارمش  ن، بااد کاربردی  در عین ک  شاد سیست  مدیریت عملکردی طراحی

ی برای سنجش و تاسع  نانیاطماب اری قابل تاانمی ی هد  باشد،دینی و ارهنگی جامع 

در  و درندایت ب  راع میکلات در این ممین  امیدوار باد.ارائ  نماد عملکرد مستمر کارکنان 

مدیریت عملکرد کارکنان در پنج بعد اصالی آن،  های گردید ابتدا شاخصاین پژوهش تلاش 

آمااری ماد نظار، میا ان حاکمیات آن هاا       ی ام ندج البلاغ  استخراج گردد سپس در جامع 

هاد    نیای در بعاد تع سنحید  شاد. نتایج بخاش کمای پاژوهش حااکی ام ایان اسات کا         

و  "کارکناان  قیبا علا ویویا ییراستاه "و  "مبد  طیشرا یراهکار برا یارائ  "یهاشاخص

شاد  اسات.    یگاذار نمار   ال د یا ام ا ترنییپا ، "عدم تاجی  وسیل  برای رسیدن ب  هد  "

 یاحسااس ساردرگم   یرتکارار یمابد  و غ  طیگرات کارکنان در شرا ج ینت تاانیم رونیاما

اغلاب   دگا یا ام د نیچنا اسات. ها    نید نیتدوها آن یبرا یو راهکار عملکرد اریکرد  و مع

نیاد  و   یآناان تااجد   یقلبا  لیکارکنان، ب  علاق  و تما ویویا نییتع یدهندگان براپاسخ

نماد  است   یرا تقس یشغل ویااراد، ویا حاتیو ترج قیساممان بدون مدنظر قرار دادن علا

کارکنان و وااادار   ی گیانگیمنجر ب  ب تااندیم نیرالمامنیام یاتیمسئل  طبق ارما نیک  ا

بادان اى مالاف هایچ     " ناد یارمایم ارتباطنی)ع( درا ینبادن آنان ب  ساممان شاد. امام عل

رعیّت بدتر ام ...، عدم اجبار مردم ب  کاارى کا  دوسات      براى جلب اعتماد والى ب یال یوس

 یاى...)نام ش نیبپس در این را  آنقدر بکاش تا ب  واادارى رعیّت، خاش باشد،یندارند، نم

13)". 

  انیا ااراد بار اسااس م   یگذارارمش "های آمامش و تاسع ، شاخص یهاشاخص نیب ام

 عناان منبع دانشب  تیبتعالی  قرآن و اهل، ها با اارت انسانیراستایی آمام ه  ،دانش آنان

گرات  ج ینت تاانیشد  است  ک  م یگذار امیامت ال د یکمتر ام ا "اقدام مبتنی بر آگاهی و
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نبااد  و  تخصاص و داناش آناان      انیا ااراد بر اساس م یگذاراحترام و ارمش ،یدر شدردار

 کاای بدر  نمی برند.ی کاری خاد ب  اندام ی کارکنان ام تعالی  قران و ندج البلاغ  در ممین 

 یمعن نیشد. بد یگذارام نرمال نمر  ترنییپا یصارت کلعملکرد ب  یابیارمنظارت و  بعد

کارکناان   دگا یا اصافدان ام د  یعملکارد کارکناان در شادردار    یابیارم یهاک  اکثر شاخص

با    یعملکارد  جیعادم انتسااد نتاا   " یهاا شااخص  .باشدینم یاسلام یهاراستا با آمام ه 

 قیا و عم قیا دق یابیا ارم "، "یداورشیعادم پا   "، "یابیا در ارم یعادالت محاار  "، "گرانید

و  "تیا با  واقع  دنیرسا  یبارا  یپاایاار "، "ناان یپاس ام حصاال اطم   یابیا ارم "، "عملکرد

 بیا ترت نیاند. بدشد  یگذارنمر  الدهیام ا ترنییپا ی، همگ"علل ضعو عملکرد یابیی یر"

صاارت  اصفدان ب  یدر شدردار اداغلب کارکنان، عملکرد اار دگا یگرات ام د ج ینت تاانیم

کارکنان، تالاش   یعملکرد یهاتیدر  واقع یقرار نگرات  و برا یابیمارد ارم قیو عم قیدق

 جیکارکنان عادلانا  نبااد  و نتاا    دگا یعملکرد ام د یابیارم نیچن. ه ردیگیصارت نم یکاا

در  یداورشیبا پ همرا عملکرد ااراد  یابیارم ایو  شادیمنتسب م گرانیااراد ب  د یعملکرد

در سااممان    یا علل ضاعو عملکارد کارکناان ن    تیدرندا. ردیگیمارد عملکرد آنان صارت م

 .شادینم یابیعارض 

 یتماام  تیشد. وضع یگذارنمر  ال د یام ا ترنییپا یصارت کلب   یجبران خدمت ن بعد

. در بعد حقاق و دستم د باشدیم ال د یام ا ترنییکارکنان پا دگا یبعد ام د نیا یهاشاخص

پرداخت اراتر ام "،  "احقاق حقاق کارکنان "، "یمکف یایپرداخت حقاق و م ا" یهاشاخص

 "بار عملکارد   یپاداش مبتن"و  "ام خدمات برجست  یقدردان "، "یدیکل انمعمال ب  کارکن

 جا  ینت تااان یما  نیقرار دارند  بناابرا  آل د یا تیام وضع ترنییکارکنان پا دگا یام د یهمگ

 گار یلامم را نداشات  و ام طار  د   تکفای کارکنان امنظر ها پرداخت  انیم طر فیگرات ام

البلاغا  بار ضارورت پرداخات     در نداج  ک ی. درصارتشادینم یاحقاق حقاق آنان تلاش یبرا

شاد    دیک  ب  همرا  دارد تأک یاثربخی تیو درندا یاکر شیآسا لیکارکنان ب  دل ب  یمکف

 ک یطارشد  ب  دیتاک ینداشتن کارکنان دولت یمال امیبر ضرورت استغنا و ن نیچناست. ه 

( یسپس رومى ااراوان بار آناان )کاارگ اران دولتا     " ندیارمایم 13 یدر نام  نیرالمامنیام

ن نند و اتمام حجّتى است بار آناان اگار     المالتیدست ب  اماال ب ،یامینیارمانى دار ک  با ب

 تیا کفادهندگان، عادم اکثر پاسخ دگا ی. ام د"ارمانت را نپذیرند یا در امانت تا خیانت کنند

داشت  است کا    یرا در پ یرجاعان در شدردارب  ارباد یو وابستگ یاممندین ا،یحقاق و م ا

 باشد یدر شدردار یاریبس یهاشمنیا چال تااندیخاد م
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سامند    یکردن، برخارد قاطعان  و تنب فریاخلاق در ک تیرعا یهابعد انضباط شاخص در

کارکنان  دگا یگرات ام د ج ینت تاانیم بیترت نیکسب کردند. بد آل د یام ا رت نییپا امیامت

باا اااراد    نیچنا . ه ردیگیصراا ب  جدت بدباد عملکرد آنان صارت نم یمجامات ااراد خاط

 دیککر گرد  ینبعد جبران خدمت طار ک  در . همانشادیقاطعان  برخارد نم تصارب  یخاط

 رد،یا گیام منظار کارکناان پااداش تعلاق نما      ،یبالا در شادردار  یب  عملکردها ک ییامآنجا

پااداش با  اااراد باا      قیام طر نییک  همان آمار ااراد با عملکرد پا  یسامند  ن  یشاخص تنب

 .گرات  استتعلق آل د یام ا ترنییپا امیعملکرد بالا است امت

 مرتبط با ابعااد اصالی   هاینتایج پژوهش ب  دلیل استخراج شاخصلامم ب  ککر است ک  

ی تااناد بارای هما    البلاغا  مای  بر مبنای ارماییات امیرالمؤمنین در نداج  عملکردمدیریت 

آماری  یعناان جامع نی  ب  یها اع  ام دولتی و خصاصی ب  کار گرات  شاد. شدردارساممان

باا   کارد  و  یشناسا بیتااند سیست  مدیریت عملکرد کنانی خااد را آسا  مدنظر پژوهش می

های اسلامی مدیریت عملکرد در ساممان، سیست  ها و مؤلف تاج  ب  می ان حاکمیت شاخص

عملکرد، پاداش و انضاباط( را ارتقاا و بدبااد     یابیارم و تاسع ، آمامشگذاری، هد کنانی )

 بر اساس نتایج پژوهش پییندادهای میر ارائ  می گردد:  .بخید

 رکنان در ممان تقسی  ویایومدنظر قرار دادن ترجیحات و علایق کا 

  با کارکنان در جدت شناد پییندادات و شکایات آناان ام   مؤثربرقراری ارتباط مستقی  و

برای راع نقایص مدنظر کارکنان  سیست  ارمیابی عملکرد کنانی ساممان و تلاش مجدان 

 و برقراری سیست  ارمیابی عملکرد ماثر و عادلان 

  و عادم تااثیر دادن نتاایج ارمیاابی عملکردهاای       هاا یداورشیپا  با  هیدار بادن نسبت

 ارمیابی عملکرد کنانی آنان ی کارکنان برایگذشت 

 خادداری ام انتساد نتایج مثبت عملکردی کارکنان ب  مدیران و ماااقین 

  ی علل ضعو عملکرد کارکنانابیی یرتلاش برای 

  و من لت آنان ی شغلیرد ی کارکنان اارغ ام تلاش باری استیفای حقاق هم 

  سامی سیست  پاداش مبتنی بر عملکرد ااراد در شدرداریطراحی و پیاد 

    برخارد انضباطی با ااراد دارای عملکرد پایین ام طریق پاداش دادن ب  ااراد باا عملکارد

 بالا

  بدباد عملکرد ااراد خاطی باهد برخارد و اقدام انضباطی صراا 
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ی ن حامی مالی پژوهش و هـم چنـین کلیـه   از شهرداری اصفهان به عنوادر نهایت 

 تکمیل پرسشـنامه هـا و جمـ    که در  اصفهان شهرداریی گانه 15مناطق کارکنان 

 می نماییم. و قدردانی راداشته اند کمال تشکر  مشارکتآوری داده ها 

 

 مناب  و ماخذ

(. شناساایی  5044علای اصاغر. )   ،پاارع ت  ل وعااد  ،آکر .،آریان  ،قلای پاار   .،حسین ،ایمانی

 ،مدیریت اردا .سلامت نظام اداری در راستای ارتقای مدیریت عملکردهای سیست  مؤلف 

94(67 :)52-34. 

 نیرالماامن یام یهاپژوهش یالبلاغ . ق : ماسس  ارهنگ(. ترجم  ندج5300محمد. ) ،یدشت

 (.)ع
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