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 چکیده
 یو هماهنگ زش،یانگ  ،ییکارا  یبه منظور ارتقا  ثارگرانیو امور ا دیشاااه ادیدر بن  یعملکرد منابع انساااان تیریمد یتعال یجامع برا  یمدل یپژوهش طراح  نیهدف ا

 یریگبا اساتفاده از روش نمونه ،یفی( اسات. در بخش ککمی–یفی)ک  ختهیو از نظر روش، آم  یپژوهش حاضار از نظر هدف کاربرد اسات.  یو ساازمان یاهداف فرد

. دیگرد یدار بررسا جهت  یمحتوا  لیتم و تحل  لیها با روش تحلانجام شاد و داده دیشاه  ادینفر از تهرگان بن  20با    افتهیسااتتارمهین  یهاهدفمند و همگون، مصااحهه

پرساشانامه بازگشات داده شاد.   ۷۶عنوان نمونه انتخاب و نفر به  10۸ها  آن  انیبود که از م  یمناطق و ساازمان مرکز رانیشاامل مد  یجامعه آمار ،یدر بخش کم

 یچهار مدل فرع  یمنجر به طراح یفیک  لیتحل جینتا .دیگرد  یابیارز Q²و   GOF ،R²برازش   یهاها با شاات شاد و اعتهار مدل  لیتحل  PLSافزار  ها با نرمداده

 یانیم رانی(، مدβ=0.78)  یعال رانیاهداف، مد نییو مرور عملکرد شااد. در مدل تع ینیعملکرد، و بازب  یابیارز ،یگریو مرب  شیپا  ،یاهداف عملکرد نییشااامل تع

(β=0.86( ساارپرسااتان ،)β=0.80( و کارکنان )β=0.42تأ )یآموزشاا   یمحتوا میتنظ ،یگریش و مربیشاادند. در مدل پا دیی  (β=0.92و ن )یآموزشاا   یازساانجی 

(β=0.86ب )یابیارز  یهاعملکرد، شاات   یابیاثر را داشاتند. در مدل ارز  نیشاتری  (β=0.87و ارز )کنندگانیابی  (β=0.81مؤثرتر )ینیعوامل بودند. در مدل بازب نی 

 ادیعملکرد در بن تیریمد  ینشان داد که تعال جینقش را داشتند. نتا نیشتری( بβ=0.72حفظ شأن کارکنان ) و (  β=0.90جلسه ) ندیعملکرد، توافق دوجانهه درباره فرآ

 شیبه افزا تواندیمدل م نیدارد. ا دیمنصافانه و بازتورد دوطرفه تأک  یابیمساتمر، ارز یگریاهداف، مرب  قیدق  نییمند اسات که بر تعنظام یکردیمساتلزم رو  دیشاه

 را فراهم آورد. یانسان هیتوسعه سرما یکمک کند و بستر لازم برا یسازمان یشده و اثربخشادراک التعد ،یشغل تیرضا

 و مرور عملکرد ینیعملکرد؛ بازب یابیارز ؛یگریو مرب شیپا ؛یاهداف عملکرد نییتع ؛یعملکرد منابع انسان تیریمد یتعال کلیدواژگان: 

  

 1402اسفند  ۵ ارسال: خیتار

 1403 ههشت یارد 22  :یبازنگر خیتار

 1403 ههشت یارد 30  :رشیپذ خیتار

 1403ترداد   2۵ چاپ: خیتار
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Abstract 

This study aimed to design a comprehensive model for human resource performance management excellence in the Martyrs 

and Veterans Affairs Foundation to enhance efficiency, motivation, and alignment of individual and organizational goals. 

This applied study employed a mixed-method approach (qualitative–quantitative). In the qualitative phase, semi-structured 

interviews were conducted with 20 HR experts using purposive homogeneous sampling. Data were analyzed through 

thematic and directed content analysis. In the quantitative phase, 108 managers from regional and central offices were 

sampled, and 76 completed questionnaires were analyzed using PLS software. Model validity was evaluated using GOF, R², 

and Q² indices. The qualitative results yielded four sub-models: goal setting, monitoring and coaching, performance 

evaluation, and performance review. In the goal-setting model, top managers (β=0.78), middle managers (β=0.86), 

supervisors (β=0.80), and employees (β=0.42) were validated. In the monitoring model, training content design (β=0.92) 

and needs assessment (β=0.86) were most influential. In the evaluation model, performance indicators (β=0.87) and 

evaluators (β=0.81) had the highest effects. In the review model, mutual agreement on session process (β=0.90) and 

maintaining employee dignity (β=0.72) were the strongest predictors. The findings highlight that achieving excellence in 

performance management requires a systemic approach emphasizing precise goal setting, continuous coaching, fair 

evaluation, and constructive feedback. The proposed model enhances job satisfaction, perceived justice, and organizational 

effectiveness, providing a foundation for sustainable human capital development. 

Keywords: Performance management excellence; goal setting; monitoring and coaching; performance evaluation; 

performance review. 
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 مقدمه 

  ه یو توسعه سرما  یسازمان  یوربهره  یدر ارتقا  یدیکل  ینقش  ن،ینو  یتیریمد  یهانظام  یاتیاز ارکان ح  یکیعنوان  به  یعملکرد منابع انسان   تیریمد

 ت یریمد   ی اند، تعالکارکنان مواجه   ندهیو انتظارات فزا  د یرقابت شد  ،یفناور  عیسر  راتییها با تغ. در جهان امروز که سازمانکندیم  فایا  یانسان

  کند یعمل م  یو سازمان  یاهداف فرد  یهمسوساز   یجامع برا  یمثابه راهبردسنجش عملکرد افراد است، بلکه به  یبرا  یتنها ابزارعملکرد نه

(Soltani, 2011)یفرهنگ اداست که بتوانند ابع   یی الگوها یمستلزم طراح  ی عملکرد منابع انسان  ت یریدر مد  یبه تعال   یابیدست ان،ی م  نی. در ا،  

 .(Decramer et al., 2012) ندینما قیتلف کپارچهیچارچوب  کی کارکنان را در  یفناورانه، و رفتار

کارکنان    یو نظام ارزش  یاثربخش است که با فرهنگ سازمان  یها زمانعملکرد در سازمان  تیریاند که فرهنگ مدنشان داده   نیشیپ   قاتیتحق

بلکه ادراک عدالت    شودیم   یشغل  تیتنها منجر به بهبود رضانه  یایسازگار  نی. چن(Mousavi & Heydari Mousa, 2022)سازگار باشد  

عدم    ،ییچون تمرکزگرا  ییهاهنوز از ضعف   ،ی عموم  ینهادها  ژهیوبه  ،یرانیا  یهااز سازمان  یاریبس  گر،ید  یکند. از سویم  تیتقو  زیرا ن  یسازمان

  ت یریمد  ی هادر مدل  یلزوم بازنگر  تیوضع  نی. ا(Shameradi et al., 2021)  برند یو نبود نظام بازخورد مؤثر رنج م   ، یابیدر ارز  تیشفاف

 . سازدیکشور را دوچندان م یو الزامات ساختار  یفرهنگ یهابر ارزش  یمبتن  یمبو  یالگوها یعملکرد و طراح

فاصله گرفته و به سمت    محوریابیصرفاً ارز یکردهایاز رو  ،ی منابع انسان  یهاهیعملکرد با تحول در نظر  تیریمد  یتعال  یالگوها  ،یسطح جهان  در

اقتدارگرا شده    یالگوها  نیگزیگرا« جاتحول   یو »رهبر  « یعملکرد مشارکت  تی ریبر »مد  د یطور خاص، تأکاند. بهگرا حرکت کردهتوسعه  ی هامدل

ا(Stanton & Pham, 2013)است   در  اهم  ن ی.  بر  پژوهشگران  دوسو  تیچارچوب،  اهداف    رانیمد  انیم  هیارتباط  بر  توافق  کارکنان،  و 

 .(Hatami Manesh & Zanjirchi, 2013)دارند   دیو ارائه بازخورد مستمر تأک یعملکرد

موفق   یها کنترل و توسعه است. در واقع، سازمان انی تعادل م جادیا یسازمان برا یی توانا  یعملکرد به معنا تی ریدر مد ی تعال ،ینظر  دگاهید از

 Hormozi Moghaddam)  دهند یمورد توجه قرار م  زیو رشد کارکنان را ن  یریادگی   ندیعملکرد، فرا  جی نتا  ی ابیعلاوه بر ارز  نه،یزم  نیدر ا

et al., 2024)پژوهش آموزش   ریاخ  ی ها.  حوزه  نهادهاودر  و  م  رانیا  ی خدمات  یپرورش  مؤلفه   دهد ینشان  مانند    ،یآموزش  ی تعال   ی هاکه 

  نی. ا(Rajabi Farjad & Toranian, 2024)دارند    یانسان  هیبر توسعه سرما  یمعنادار  ریمستمر، تأث  یگریکارکنان و مرب  یتوانمندساز

 ی روین  ییرشد و شکوفا  یبرا  ا یپو  یندی عنوان فراصرف عملکرد، به  یریگفراتر از اندازه  د یعملکرد با  تیریمد  ی تعال  هک  کنند یم   د یتأک  ها افتهی

 در نظر گرفته شود. یانسان

  ی هامثال، پژوهش  یاند. براقرار داده  دیی مورد تأ   ی سازمان  یورعملکرد را در بهبود بهره   تیرینقش مد   یمحققان متعدد  ،یالمللن یمنظر ب  از

(Pradhan, 2024)    در نپال و (Mwambela, 2024)  ازجمله   ،ی منابع انسان  تیریمد   یراهبرد  یهانظام  یکه اجرا  دهد ینشان م  ا یدر زامب  

راستا،    ن یدارد. در هم  ی با بهبود عملکرد سازمان  میمستق  یارابطه  ،یستگی بر شا  یمبتن  ی ابیجذب و انتخاب اثربخش، آموزش هدفمند و ارز

(Peretz, 2024)  زش،ینگبر ا  توانندیم  یفرهنگ  یهاکه تفاوت  کندیم  انیب  دار،یپا  یمنابع انسان  تیریدر مد   یبر نقش فرهنگ مل   دیبا تأک 

 . ابدیخاص خود توسعه  یدر بستر فرهنگ دی با  یهر مدل تعال ن،یاثرگذار باشند و بنابرا یفردنیو تعاملات ب یرفتار کار

اهداف    یی راستافقدان انسجام، ضعف در بازخورد و عدم هم  نهیدر زم  شتریعملکرد ب  تیریمد   ی هانظام  یمرتبط با اجرا یهاچالش  ز،ین  رانیا  در

از   یکی که    دهدیدر وزارت صنعت، معدن و تجارت نشان م  ریاخ  یها. پژوهش(Mohammadi Yazdi et al., 2024)  شودیمشاهده م 

اصل ا  هایستگیسنجش شا  یبرا  قیدق  ی هانبود شاخص  ، یانسان  منابعتوسعه    یموانع  است.  عملکرد کارکنان   ی موضوع ضرورت طراح  نیو 

 . (Mohammadi et al., 2024)  سازدیرا آشکار م یمل  یهاتیو مأمور یمتناسب با ساختار سازمان   یبوم ی هامدل

  کیاهداف استراتژ نیب ییافزاهم جادیا یبرا ی است، بلکه نظام یابیارز یبرا یتنها ابزارنه یعملکرد منابع انسان  تیریمد یتعال  ،یلیمنظر تحل از

پژوهش(Xu et al., 2023)  شودیروزمره محسوب م  ات یو عمل به سازمان  یها. در    ی ها ستمیشده است که س  دیتأک  ،ینیچ  یهامربوط 

انسان  تیریمنعطف مد  از طر   ینوآور  توانندیم   ی منابع  طور مشابه، در  دهند. به  ش یافزا  ی و تعهد سازمان  زشیانگ  یگریانجیم  قیکارکنان را 
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و    کیبرنامه استراتژ  ن یب  ی انجینقش م  یمنابع انسان   تیریاثربخش و مد  ینشان داده شده است که رفتار رهبر   (Tadesse, 2023)پژوهش  

 . کندیم فا یا یعملکرد سازمان 

جذب   یبرا   یسرعت در حال گسترش است. استفاده از هوش مصنوع به   زیعملکرد ن  تیریمد  یهادر نظام  نینو  یهایکاربرد فناور  گر،ید  یسو   از

 ,.Shenbhagavadivu et al)شده است    ی و عدالت سازمان   ت یدقت، شفاف  ش یباعث افزا  ،ی انسان  ی هاداده  لیعملکرد و تحل  ی ابیارز  رو،ین

را   یارشد حرفه  ریکرده و مس  یی ها را شناسادارند تا نقاط قوت و ضعف آن  هیکارکنان تک  یرفتار  یهاداده  لیبر تحل  نینو  ی ها. مدل(2024

عملکرد هوشمند« سوق    لیعملکرد را دگرگون ساخته و به سمت »تحل  یاب یارز  یتحول فناورانه، مفهوم سنت  ن ی. اند ینما  میهر فرد ترس  یبرا

 .(Zhang & Villanueva, 2024)داده است 

مطالعات    جی. نتاردیقرار گ  یده و پاداش  زشیانگ  ،یتوسعه شغل  رینظ  یمنابع انسان  یهامؤلفه  ریدر تعامل با سا   د یعملکرد با  تیریمد  ن،یهمچن

(Pradhan et al., 2023)  و (Shafiei & Mazroei, 2023 ) ی سبز کارکنان نقش مؤثر یفکر هیو سرما یکه توانمندساز دهد ینشان م 

 است.  یسازمان  یداریعملکرد و پا  تیریمد  انیضرورت ارتباط م انگریب هاافتهی  نیها دارند. اسازمان یدر بهبود عملکرد خدمات

بر   یشنهادیپ  یهااند. مدلکرده دیتأک یگر یو مرب یابیارز ندیدر فرآ رانینقش مد فیبر ضرورت بازتعر زین یران یا یهاپژوهش  ،یبوم  دگاهید از

ارز  ینیگزی در جا  « یمشارکت  ی»نقش رهبر ز  دی تأک  ی سنت  یهایابیبا  بازخورد متقابل و شفافگفت  یفضا  جاد یا  رایدارند،    ی اطلاعات   ت یوگو، 

و    ابان یارز  یتوجه به آموزش و توانمندساز  ن، ی. افزون بر ا(Shameradi et al., 2021)دهد    ش یرا افزا  ی ابیارز  ستمیس  یتواند اثربخشیم

 . (Hatami Manesh & Zanjirchi, 2013)است  یعملکرد ضرور تیریمد  ی در تعال یدیکل یها از شاخص یکیعنوان به رانیمد

تعامل    جهینت  ی که عملکرد سازمان  ییجا  شود؛یباز مطرح م  یهاستم یس  هی با نظر  وندیعملکرد« در پ   تیریمد  یمفهوم »تعال  ،یسطح نظر  در

با در نظر گرفتن   د یبا  ی هرگونه مدل تعال  یطراح  ن، ی. بنابرا(Decramer et al., 2012)است    یو فناور  یساختار، فرهنگ، رهبر  نیمستمر ب

در    ی منابع انسان  یداری که پا  دهد ینشان م  (Rajabi Farjad & Toranian, 2024)مثال، مطالعه    یانجام شود. برا  ی تعاملات چندبعد  نیا

از سازوکارها  شودیحاصل م  یزمان  مهیصنعت ب   ی هاافته یتوجه به مجموعه    با   .ردیبهره گ  یمحور و مشارکتآموزش   ،یزشی انگ  یکه سازمان 

  یی ها. سازمانستیمعاصر ن  ی هاسازمان  دهیچیپ   ی ازهاین  یپاسخگو  گرید   یعملکرد سنت  تیریگرفت که نظام مد   جهینت  توانیم  ، یو خارج  یداخل

گرا  و توسعه   یجامع، بوم   ی مدل  ازمندین  شتر،یب  یبه اثربخش  لین  یدارند، برا  یو اجتماع   ی انسان  ی هاتیکه مأمور  ثارگرانیو امور ا  دیشه  اد یمانند بن

  ی مدل  ن ی. چن(Hormozi Moghaddam et al., 2024)کند    لیتسه  زیرا ن  یو سازمان  یعملکرد، رشد شخص  یابیهستند که علاوه بر ارز

و   یگریمرب  امنظ   یسازادهی دوم، پ   ؛یری گشفاف و قابل اندازه  یاهداف عملکرد  نییبر تع  دیداشته باشد: نخست، تأک  یدیکل  یژگیسه و  د یبا

عملکرد منابع   تیریمد یتعال ت،ینها در .یرانیمتناسب با ساختار ا یفرهنگ ی هاعادلانه با شاخص یابینظام ارز یبازخورد مستمر؛ و سوم، طراح

  ی مداوم، اعتماد متقابل و عدالت سازمان  یریادگی مطرح است که بر   ی فلسفه سازمان کیعنوان  بلکه به ،یتیریابزار مد   کیعنوان  تنها بهنه یانسان

  ی تعال  یجامع برا  ی مدل  یطراحلذا، پژوهش حاضر با هدف    .(Mousavi & Heydari Mousa, 2022; Soltani, 2011)استوار است  

 انجام شد.  ثارگرانیو امور ا دیشه ادیدر بن ی عملکرد منابع انسان تیریمد

 شناسیروش

  ادیبن  رانیشامل مد  یفکی  بخش  در  پژوهش  کنندگان­( بود. شرکتیکم  - یفی)ک  یاکتشاف  ختهیآم  قیاز نوع طرح تحق  ی بیوش پژوهش، ترک

نفر تا    20  عدادهدفمند به ت  یر گی­نمونه  صورت ­به  یفیبودند، حجم نمونه در بخش ک  تم  لیجهت شرکت در روش تحل  ثارگرانیو امورا  دیشه

  نفر بود. در بخش   150به تعداد    ثارگرانیو امورا  دیشه  اد یبن  و معاونان   رانیشامل مد   یجامعه آمار  ی شد. و در بخش کم  نییتع  یحد اشباع نظر

و معاونان به    رانیمد  ی عملکرد هستند، تمام  تیریمد   ی مدل تعال  یو معاونان به عنوان استفاده کنندگان اصل  رانیمد  نکهیبا توجه به ا  کمی

پرسشنامه   لیتکم  شامل ی  شامل مصاحبه با خبرگان و در بخش کم  ی فیدر بخش  کها  هداد  یدر نظر گرفته شد. روش گردآور  یآمار  نمونهعنوان  
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 ی ریگ  اندازه  ی. برااستشده    یطراح  تم  لیو تحلها  مصاحبه  جیاست که بر اساس نتاای  پژوهش شامل پرسشنامه  نیدر ا  یریاست. ابزار اندازه گ

کنند.   انیتا نظرات خود را از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق ب دهداستفاده شده است که به  پاسخدهندگان اجازه می  کرتیل سنج نگرش فیاز ط

ها  داده  ، یو  در بخش کم  شودانجام می  تم   لیاز روش تحل  فاده با است  یفی در بخش کها  داده  لیوتحل  هیتجز  داده   یو اعتبار ابزار گردآور  ییروا

 . گرددیم تحلیل PLSافزار  با استفاده از نرم

 هایافته

است. این عناصر  ارائه شده  1های شناسایی شده در جدول  هدفگذاری چهار تم اساسی شناسایی شدند که محور مدل قرار گرفتند، تمدر مدل  

 شود.عبارتند از مدیران عالی، مدیران میانی، سرپرستان و کارکنان. در ادامه هر تم توضیح داده می

 عملکردی های استخراج شده برای تعیین اهداف  : تم1 جدول

 عبارات توصیفی کدهای اولیه  کدهای گزینشی  تم فرعی تم اصلی 

استراتژی ها  ادراک اهداف و استراتژی مدیران عالی  تعیین اهداف عملکردی  و  اهداف   های  شناسایی 

 سازمان به صورت کلی 

تمرکز بر اهداف کلی و رسالت سازمان از 

 سوی مدیران ارشد 

سازگاری    از  اطمینان 

 استراتژیکی واحدها 

اهداف   از  واحدها  اهداف  پیروی 

 کلی سازمان  

اطمینان از تعهد مدیران به اجرایی کردن 

 اهداف کلی در فعالیتهای روزمره واحدها 

خرد کردن اهداف کلان به اهداف  

 ترفرعی

از  واحد  هر  برای  عملیاتی  اهداف  تعریف 

 سوی مدیران ارشد 

اطمینان از همراستایی اهداف   مدیران میانی 

کلی   اهداف  و  عملیاتی 

 سازمان 

فعالیت برای  تعریف  لازم  های 

 تحقق اهداف 

تعریف فعالیتها و وظایف کارکنان با توجه 

 به اهداف تعیین شده 

خروجی اهداف های  انطباق  با  سیستم 

 اصلی 

روز   به روز رسانی اهداف  به  و  اهداف  آنتعریف  با ها  رسانی 

 عملکردی  های توجه به دوره

که بیشترین ارتباط هایی  شناسایی فعالیت مهم مشاغل های فعالیت

 با اهداف کلی سازمان دارند 

تحقق  های مهم تقویت  فعالیت جهت  در  که  فعالیتهایی  تقویت 

 اهداف هستند 

فرایندهایی تلاش برای شناسایی و اصلاح   های مزاحم حذف فعالیت

 باشد که مزاحم تحقق اهداف می

اطمینان   جلسات بازبینی برای  بازبینی  جلسات  برگزاری 

اهداف  و  وظایف  همراستایی  یافتن 

 عملیاتی با توجه به رسالت سازمان  

به   سرپرستان  عملیاتی  اهداف   انتقال 

 کارکنان 

اهداف   به  واحدها  اهداف  تبدیل 

 فردی

در   مدیران  اهداف توانمندی  کردن  خرد 

 عملیاتی واحدها به اهداف فردی 

قالب  در  وانتظارات  اهداف  شفاف   بیان 

 جلسات هدفگذاری 

تمرکز بر اهداف واقعی و پرهیز از ایده آل  اهداف واقعی 

 نگری 

مشخص با توجه به های  انجام زمانبندی  برنامه ریزی زمانی تحقق اهداف 

 ماهیت فعالیتها 

از سوی   کارکنان  فردی  اهداف  ادراک 

 کارکنان 

توافق دو جانبه کارکنان و مدیران در مورد  توافق در مورد ادراک اهداف 

 اهداف 
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مکتوب کردن اهداف و مضموم به امضای  اطمینان از تعهد به اهداف 

 مدیر و کارکنان 

شناخت اهداف کلی سازمان و  

 با آن ها  ارتباط فعالیت

 آشنایی  با رسالت و چشم انداز سازمان   سازمان اداراک کلیت 

برنامه ارتباط  با های  ادراک  شده  تعریف 

 اهداف کلی سازمان 

 جاری های پرهیز از روزمرگی در فعالیت مرتبط با اهداف های انجام فعالیت

 

عملکردی کارکنان طراحی شود مدلی قابل فهم و مفید باشد.  های استخراج شده، سعی بر آن شد که مدلی که برای تعیین اهداف بر اساس تم

از خبرگان بنیاد شهید و امورایثارگران  سایر متغیر نشان داده شده است. در کنار تم  1مدل طراحی شده در شکل های  های استخراج شده 

 است، در مدل نهایی انعکاس یافته است.ها بدان اشاره نشده شدو در تم دیگری که به تشخیص پژوهشگر باید در مدل لحاظ می

 
 : مدل تعیین اهداف  تعالی عملکردی برای کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران 1 شکل

های بدست آمده  است. دادههای بدست آمده برای تحلیل مدل پایش و مربی گری در بنیاد شهید و امورایثارگران بررسی شدهدر این بخش، داده

های بدست از مصاحبه در قالب دو تم شناسایی شده است که عبارتند از: توانمندی ره یار و مرور بر پیشرفت کارکنان. بدلیل ناکافی بودن تم

 است.ارائه شده 2های به دست آمده در جدول اند. تمآمده برای طراحی مدل، پژوهشگران از سایر منابع برای تکمیل مدل استفاده کرده

. ن دارددر ابتدا با رویکرد استقرایی در تحلیل تم، ابتدا مدل استیر انتخاب کردید. این مدل کاربرد زیادی در ارتباط با بهبود عملکردی کارکنا

 است. نشان داده شده 2مدل نهایی استخراج شده نیز در شکل 

 های استخراج شده برای پایش و مربی گری : تم 2 جدول

 عبارت توصیفی  کد اولیه  کد گزینشی  تم فرعی تم اصلی 

مربی   و  پایش 

عملکرد   گری 

 کارکنان 

 افراد  های آگاهی سرپرست هم از توانایی افراد  های آگاهی از توانایی دانش سازمانی  توانمندی ره یار 

سازمانی و شرایط خاص واحد مورد  های  آشنایی کامل با پست سازمانی های  آگاهی از پست

 نظر 

تخصص  تنوع  از  بنیاد  ها  آگاهی  در 

 شهید و امورایثارگران 

که مسئولیت مربی گری دارد،  ای  متخصص بودن مربی در زمینه

 در بنیاد شهید و امورایثارگران ها بعلت تنوع تخصص

 مربوط به رفتارسازمانی و ارتباطات های الزام گذران دوره آموزشی  های گذراندن دوره 
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 الزام دارا بودن سابقه کار مفید و مؤثر در زمینه رشته کاری  کاری مفید سابقه 

 دارا بودن اطلاعات به روز و تخصصی اطلاعات تخصصی به روز 

 مقبولیت عمومی بین کارکنان و مدیران سازمان  مقبولیت عمومی  دانش رفتاری 

نقش رهبری از  فراتر  نقشی  فرد  دارد  های  این  او یک  سازمانی  درواقع 

 رهبر است 

 دارا بودن کاریزمای شخصی در جلب نظر کارکنان  کاریزمای شخصیتی 

 استفاده از نظرات مشاوران بیرون سازمان  مشاوران بیرون سازمانی 

پیشرفت   بر  مرور 

 کارکنان 

به   توجه 

 کارکنان 

 حس عدم کنترل در صورت تحت نظارت مستقیم بودن  حس عدم کنترل 

 توجه به درجه بلوغ سازمانی کارکنان در راستای نظارت  بلوغ سازمانی 

زمانی مورد نیاز برای پیشرفت  های  توافق با کارکنان در مورد بازه توافق با کارکنان در مورد بازه زمانی  

 فعالیت ها 

 غیررسمی از کارکنان از سوی سرپرستان های گزارش گیری گزارش گیری غیررسمی 

 

 
 مدل پایش و مربی گری کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  . 2 شکل

اصلی شناسایی شدهدر تحلیل داده تعالی عملکرد کارکنان شش تم  ارزیابی  به  از؛  شاخصهای کیفی مربوط  عبارتند  ارزیابی  است که  های 

های به دست آمده در  عملکرد، بازه زمانی ارزیابی عملکرد، رویکرد ارزیابی عملکرد، روش ارزیابی عملکرد، ارزیابی کنندگان و اعلام نتایج. تم

 است.ارائه شده 3جدول 

 های استخراج شده برای ارزیابی تعالی عملکرد کارکنان: تم 3 جدول

 تم اصلی  تم فرعی کد گزینشی  کد اولیه  عبارت توصیفی 

یافتن معیارهای اصلی مؤثر بر اساس قاعده پاره تو،  

که بیشترین تأثیر را  هایی  یافتن شاخصبه عبارتی  

 بر عملکرد فردی دارند. 

 کلیدی در هر پستهای شناسایی مسئولیت

معیارهای   معیارهای مرتبط همراستایی 

اهداف   با  عملکرد  ارزیابی 

 اصلی سازمان 

ارزیابی   معیارهای 

 عملکرد

 ارزیابی عملکرد کارکنان 

های  طراحی معیارهای بومی شده که اهداف و ارزش

 سازمانی را منعکس کند 

سازی   بومی  معیارهای 

 شده 

ارزیابی   روایی  که  غیرمرتبط  معیارهای  شناسایی 

 کند عملکرد را تخریب می

معیارهای   حذف 

 غیرمرتبط
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با تغییرات  وظایف   به روز رسانی معیارها همزمان 

 شغلی 

 به روز رسانی معیارها 

انجام   معیارهای شناسایی شده تأکید بر انجام با کیفیت  کیفیت  بر  تأکید 

 وظایف 

ذهنی   و  عینی  معیارهای  اساس  بر  دهی  نمره 

مشخص و اختصاص دادن درصدی از نمره نهایی به  

 قضاوت مدیران 

ارزیابی   نوع معیارها  معیارهای  ویرایش 

 عملکرد  

و   رفتاری  معیارها)فرایندی،  دهی  نمره  نوع  تعیین 

 نتیجه محور( 

گروه برای  عملکرد  ارزیابی  معیارهای  های  طراحی 

 شغلی مختلف 

گروه برای  ها  معیارگذاری 

 شغلی مختلف 

برای   عملکرد  گیری  اندازه  ابزارهای  جداسازی 

 مدیران و کارکنان 

اندازه   مختلف  ابزارهای 

 گیری عملکرد 

شده   تعیین  معیارهای  پایایی  و  روایی  از  اطمینان 

 برای مشاغل 

 اعتبار

تحقق   در  را  نقش  بیشتر  که  معیارهایی  بر  تأکید 

 اهداف دارند 

 معیارهای کلیدی 

در مورد خطاهای  ها  آموزش مدیران و آگاه کردن آن

 ادراکی و فنی ارزیابی  

عملکرد   آموزش ارزیابی  انجام 

آموزش   مدیران  توسط 

 دیده 

 ارزیابی کنندگان 

تجربه   باید  کننده  ارزیابی  ارزیابی  افراد  برای  لازم 

 عملکرد دارا باشد 

 تجربه ارزیابی عملکرد 

 مقبولیت ارزیابی کننده  جایگاه فرد ارزیابی کننده  دارا بودن جایگاه اجتماعی و سازمانی خوب

برای انجام      - بیرون سازمانی  استفاده از مشاوران 

 مستقیم ارزیابی عملکرد به عنوان ارزیابی بی طرفانه 

 رویکرد ارزیابی  منبع ارزیابی عملکرد  مشاوران بیرون سازمانی 

در    - سازمانی  درون  خبرگان  دیدگاه  از  استفاده 

 ارزیابی عملکردهای  انتخاب مولفه

 مشاوران درون سازمانی 

 روش ارزیابی  فردی های ارزیابی نوع ارزیابی عملکرد  رقابتی و رتبه بندیهای عدم استفاده از روش

 سازگاری زمینه ای  های سازمانی ویژگی توجه به نوع روش ارزیابی با توجه به شرایط سازمان 

 بازه زمانی ارزیابی  زمانی منعطف های  بازه زمانی متفاوت های  بازه متفاوت های متغیر برای ارزیابی فعالیتهای بازه

 ها ماهیت فعالیت ها  دیر بازده بودن ماهیت برخی فعالیت

در   هدفمندی  اعتقاد به هدفمند بودن ارزیابی عملکرد  کارکنان  مثبت  نگرش 

و   عملکرد  ارزیابی  مورد 

 پیامدهای آن 

ارزیابی   نتایج  اعلام 

 عدالت  اعتقاد به سنجش منصفانه و به دور از خطا  عملکرد

پرهیز از رفتارهای سیاسی و سلیقه محور در فرایند  

 ارزیابی عملکرد  

 صداقت 

 رشد  استفاده از نتایج ارزیابی برای رشد و ارتقا 

با اهمیت بودن پیامدهای ارزیابی عملکرد برای همه  

 ی ارزیابی شوندگان 

 اهمیت نتایج 

ارزیابی   اعتقاد به دسترسی اطلاعاتی در مورد نتایج  

ابهامات   ارزیابی کنندگان در مورد  بودن  و پاسخگو 

 ارزیابی شوندگان 

 شفافیت 

پرهیز ار رتبه بندی در ارائه نتایج ارزیابی و تاکید بر  

 کیفیهای  تعریف نتایج به صورت واژه

به   نوع نمرات نهایی  توجه  با  نتایج  اعلام 

 شرایط کارکنان 

برای   محیط  ایجاد  به  برای  توجه  سازنده  رقابت 

 ارزیابی شوندگان 

 جو سازمانی 

فرهنگ   شرایط  به  توجه  با  زنی  چانه  به  تمایل 

 سازمانی 

نتایج   مورد  در  زنی  چانه 

 نهایی 
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مورد   اطلاع رسانی در مورد معیارها و هدفمندی آن ها  در  رسانی  اطلاع 

معیارهای  های  دیدگاه

 ارزیابی

دیدگاه به  های  توجه 

 کارکنان 

و   مدیران  بین  توافق 

 کارکنان 

 

مورد روش در  رسانی  برای  هایی  اطلاع  مدیران  که 

 کنند استفاده میها ارزیابی عملکرد از آن

مورد   در  رسانی  اطلاع 

 ارزیابی عملکرد های روش

  

دیدگاه انعکاس  برای  مکانیسمی  آوردن  های  فراهم 

 کارکنان در مورد سیستم ارزیابی عملکرد کار کنان 

دیدگاه های  انعکاس 

 کارکنان 

  

 

نشان داده   3های استخراج شده، مدل ارزیابی تعالی عملکرد کارکنان در بنیاد شهید و امورایثارگران  استخراج شد که در شکل  بر اساس تم

 شده است

 
 : مدل ارزیابی عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران 3 شکل

های اصلی عبارتند  است که تم عملکرد کارکنان سه تم اصلی و هشت تم فرعی شناسایی شده  ی تعالهای کیفی مربوط به ارزیابی  در تحلیل داده

 است.ارائه شده 4های به دست آمده در جدول از؛ جلسات بازبینی، فرایند برگزاری و محتوای جلسات بازبینی و بازخورد. تم

 عملکرد کارکنان تعالی های بدست آمده برای بازبینی و مرور : تم4جدول

 عبارت توصیفی  کدهای اولیه  کدهای گزینشی  تم فرعی تم اصلی 

عملکرد   مرور  و  بازبینی 

 کارکنان  و بازخورد 

برگزاری    فردبرگزار کننده    جلسات بازبینی  مسئول  آموزش 

 جلسه 

آموزش فرد برگزار کننده جلسه و آشنایی با مسائل  

 رفتاری و ارتباطی 

جلسات    محتوای جلسات  بودن  خصوصی 

 بازبینی معیارهای عمومی 

مرور   برای  خصوصی  صورت  به  جلسات  برگزاری 

توسط  های  مولفه ترجیحاً  اخلاقی  و  رفتاری 

 سرپرستان یا همکاران نزدیک فرد 

جلسات   بون  عمومی 

معیارهای   بازبینی 

 اختصاصی و عملکردی 

جلسات   عملکردبرگزاری  مرور  برای  های  عمومی 

که   کسانی  یا  سرپرستان   توسط  ترجیحاً  کاری 

 متصدی ارزیابی عملکرد فرد بوده اند 

 برگزاری جلسات مطابق با شأن و شخصیت کارکنان   حفظ شأن کارکنان  کارکنان 
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و   برگزاری  فرایند 

جلسات   محتوای 

 بازبینی

بودن   رسمی  میزان 

 جلسات 

می غیررسمی های پیام شود  بازخورد  انجام  رسمی  غیر  صورت  به  تواند 

اطلاع رسانی  های  مثلا از طریق ارسال پیام در شبکه

 .( .) واتس آپ، تلگرام و

سازمانی   بلوغ  به  توجه 

 کارکنان 

بودن   مؤثر  برای   عاملی  کارکنان  سازمانی  بلوغ 

 بازخوردهای غیررسمی 

آوردن فرصت زمانی کافی برای کارکنان برای  فراهم   انتقال نتایج منفی  

 پذیرش نتایج منفی 

 تأکید بر نقد مثبت در شروع جلسه  نقد مثبت   نوع مکالمه جلسه  

در   جملات آرام بخش  بخش  آرام  و  کننده  دلگرم  جملات  بر  تآکید 

را   دلخواه  کاری  کیفیت  نظر  مورد  فرد  که  صورتی 

 نداشته است 

و  های  تشویق کلامی 

 غیرکلامی

تشویق و  های  ترجیح  تنبیه  به  غیرکلامی  و  کلامی 

 توبیخ 

ارزیابی   بررسی عمیق مسائل  نتیجه  پیامدهای  و  علل  بررسی  برای  تلاش 

 عملکرد به جای تأکید بر نمره نهایی 

 استفاده از گفتگو برای  انتقال مفاهیم مورد نظر  گفتگو

و  اطلاع   اطلاع رسانی   مدیریت جلسه  زمان  مورد  در  کارکنان  به  موقع  به  رسانی 

 مکان برگزاری جلسه 

توافق دو جانبه بین مدیر و کارکنان در مورد محتوای   توافق دو جانبه 

 جلسه بازبینی 

 محل برگزاری  

 

 برگزاری جلسات به صورت خاص در هر منطقه   

از   شرایط اقتصادی بازخورد مالی  بازخورد   نظر  استفاده  در  به  توجه  با  مالی  بازخوردهای 

 گرفتن شرایط اقتصادی 

بلوغ   بلوغ سازمانی  بازخورد غیرمالی  به  توجه  با  غیرمالی  بازخوردهای  از  استفاده 

 سازمانی کارکنان 

برای تشویق و   نمادهای فیزیکی فیزیکی  استفاده از مدال و نمادهای 

 برجسته سازی کارکنان ممتاز 

 

   نشان داده شده است 4بازخورد در شکلو  عملکرد کارکنان  تعالی بازبینی و مرور مدل نهایی بدست آمده برای 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

 
 عملکرد کارکنان  تعالی : مدل بازبینی و مرور 4شکل

گرفتند که در این های کیفی با کدهایی مواجه شدیم که مربوط به پرسش پژوهش نبودند ولی برای بررسی مورد توجه قرار  در تحلیل داده

 شودبخش  به ارائه مدل بسنده می

 
 : مدل پایداری سیستم تعالی مدیریت عملکرد کارکنان در بنیاد شهید و امورایثارگران 5شکل 
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های  مقدار ضریب تعیین برای سازه  10-4استفاده شده است. با توجه به جدول     ²Q( و 2Rبرای ارزیابی مدل ساختاری از معیار ضریب تعیین )

توان گفت  بوده است و تنها برای کارکنان کمتر از حد متوسط بوده است و در مجموع می  33/0سرپرستان، مدیران عالی و مدیران میانی بالای  

 باشد.  از نظر بخش ساختاری مدل قوی می

و بالای آن بوده است. برای سازه سرپرستان بالاتر از حد متوسط و برای   35/0های مدیران عالی و مدیران میانی در حد  نیز برای سازه Q² معیار  

 شود.سازه کارکنان نزدیک حد متوسط بوده است و در مجموع قدرت پیش بینی مدل مطلوب ارزیابی می 

های مدل روابط علی شناسایی فرآیند تعیین اهداف تعالی عملکردی کارکنان بنیاد شهید و  سازه ²Q: مقادیر ضریب تعیین و  6جدول

 امورایثارگران 
2Q  ضریب تعیین  ضریب تعیین تعدیل شده  

 سرپرستان  643/0 637/0 290/0

 مدیران عالی  614/0 607/0 344/0

 مدیران میانی  750/0 746/0 434/0

 کارکنان  181/0 167/0 132/0

 

تعالی باشد که نشان از برازش قوی مدل در نظر گرفته شده برای شناسایی فرآیند تعیین اهداف  می   578/0برابر    GOFدر تحقیق حاضر میزان  

 باشد. عملکردی کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  می

 های برازش مدل روابط علی تعیین اهداف تعالی عملکردی کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران : شاخص 7 جدول

 تدوین شده  مدل معادل فارسی  شاخص 

GOF(Goodness Of Fit )  578/0 شاخص خوبی برازش 

 یابد که به بررسی و پاسخگویی سوالات پژوهش بپردازد.برازش مدل اندازه گیری و ساختاری ، محقق اجازه میتأیید پس از بررسی و 

است و در صورتی که مقدار این اعداد    tبرای این منظور از معناداری ضرایب مسیر استفاده شده است  که معیار سنجش آن اعداد معناداری  

ی  دهندهنشان   6باشد. نتایج شکل  رابطه علی متغیرها می تأیید  ی معنادار بین متغیرها و در نتیجه  باشد، نشان از وجود رابطه  96/1بزرگتر از  

 این روابط است.

 
: مدل روابط علی شناسایی فرآیند بازبینی و مرور تعالی عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  در حالت تخمین ضرایب  7شکل 

 tاستاندارد)بارهای عاملی( و مقادیر آماره  
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( در فرآیند بازبینی و مرور  P<05/0توان گفت با توجه به معناداری ضرایب به دست آمده )می  7با توجه به مورد تأیید قرار گرفتن مدل شکل 

عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران ، حفظ شان کارکنان، آموزش فرد برگزارکننده و توافق دوجانبه در مورد فرآیند جلسه، نقش  

توان را در بازبینی و مرور عملکرد کارکنان دارند و میتأثیر بیشترین  908/0اند به طوری توافق دوجانبه در مورد فرآیند جلسه با ضریب داشته

قابل تبیین است. بعد از آن حفظ شان کارکنان   این عامل ( از تغییر پذیری بازبینی و مرور عملکرد کارکنان  توسط  2908/0درصد )  4/82گفت  

ی بعدی قرار دارد که هم با توجه به همپوشانی فواصل اطمینان بوت در رتبه  656/0و آموزش فرد برگزارکننده با ضریب    725/0ریب  با ض

 در بازبینی و مرور عملکرد کارکنان وجود ندارد.  ها تأثیر این گویهاسترپ مربوط به این ضرایب از نظر آماری اختلاف معناداری در 

ارائه شده است. در    8عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  در شکل    یتعالمدل معادله ساختاری شناسایی فرآیند پایش و مربی گری  

 گیرد و سپس با استفاده از مدل، هدف مورد نظر، بررسی خواهد شد. های برازش مدل مورد بررسی قرار میادامه ابتدا شاخص

باشد که نشان از برازش قوی مدل در نظر گرفته شده برای شناسایی مدل پایش و مربی گری  می   693/0برابر    GOFدر تحقیق حاضر میزان  

 باشد. عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  می  یتعال

 عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  یتعالهای برازش مدل روابط علی شناسایی مدل پایش و مربی گری : شاخص8 جدول

 مدل تدوین شده  معادل فارسی  شاخص 

 GOF(Goodness Of Fit )  693/0 شاخص خوبی برازش 

 

 یابد که به بررسی و پاسخگویی سوالات پژوهش بپردازد.بررسی و تأیید برازش مدل اندازه گیری و ساختاری، محقق اجازه میپس از 

است و در صورتی که مقدار این اعداد    tبرای این منظور از معناداری ضرایب مسیر استفاده شده است  که معیار سنجش آن اعداد معناداری  

ی  دهندهنشان  8باشد. نتایج شکل  ی معنادار بین متغیرها و در نتیجه تأیید رابطه علی متغیرها می باشد، نشان از وجود رابطه  96/1بزرگتر از  

 این روابط است.

 
عملکرد بنیاد شهید و امورایثارگران  در حالت تخمین ضرایب   یتعال: مدل روابط علی شناسایی مدل پایش و مربی گری  8 شکل

 tاستاندارد)بارهای عاملی( و مقادیر آماره  
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  ی و مرب  شی پا  ندی( در فرآP<05/0به دست آمده )  بیضرا  یگفت با توجه به معنادار  توانمی  8قرار گرفتن مدل شکل    دییبا توجه به مورد تأ 

 ی کارکنان، توانمند  یبرا  یآموزش  یمحتوا   میتنظ  ،یآموزش  یازهای، مشخص کردن ن  ثارگرانیو امورا  دیشه  اد یعملکرد کارکنان بن  یتعال  یگر

 ب یکارکنان با ضر  یبرا  یآموزش  یمحتوا   میکه تنظ  طوری  به  اند¬نقش داشته  لیکارها و زمان انجام و زمان تکم  شرفتیبر پ   رو مرو  ی سازمان

  ی ¬ در رتبه  866/0  بیبا ضر  یآموزش  یازها یعملکرد کارکنان دارند و بعد از آن مشخص کردن ن یگریو مرب ش یرا در پا  ریتأث  نیشتریب  920/0

 میتنظ  ریدر تأث  یاختلاف معنادار  یاز نظر آمار  بیضرا  نیبوت استرپ مربوط به ا  نانیفواصل اطم  یبه همپوشان  جهقرار دارد که با تو  یبعد

 ن یکمتر  نیعملکرد کارکنان وجود ندارد. علاوه بر ا  یگر  یو مرب  شیدر پا  یآموزش  یازهایکارکنان و مشخص کردن ن  یبرا   یآموزش  یمحتوا

 لدلی  به   که  اند¬داشته  504/0  بیبا ضر  لیکارها و زمان انجام و زمان تکم  شرفتیرا مرور بر پ   کنانعملکرد کار  یگریو مرب  شیدر پا  ریتأث

به دست    بیضرا  نیی. در تبردگی¬یبا هم در رتبه آخر قرار م  718/0  بیبا ضر  ی سازمان   یتوانمند  ی  سازه با سازه   ن یا  نانیفاصله اطم  یهمپوشان

کارکنان قابل    یبرا  یآموزش  یمحتوا  میعملکرد کارکنان توسط تنظ  یگریو مرب  ش یپا  ی ریپذ  ریی( تغ9202/0درصد )   6/84گفت   توانآمده می

کارها و زمان انجام و زمان    شرفتیعملکرد کارکنان توسط مرور بر پ   یگریو مرب   ش یپا  یریپذ  ریی( تغ4252/0درصد )  4/25است و تنها    انیب

 است. نییقابل تب لیتکم

ارائه شده است. در ادامه ابتدا   9عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  در شکل    یتعال مدل معادله ساختاری شناسایی فرآیند ارزیابی  

 گیرد و سپس با استفاده از مدل، هدف مورد نظر، بررسی خواهد شد. های برازش مدل مورد بررسی قرار میشاخص

عملکرد    ی تعالباشد که نشان از برازش قوی مدل در نظر گرفته شده برای شناسایی فرآیند ارزیابی  می  652/0برابر    GOFدر تحقیق حاضر میزان  

 باشد. کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  می

 عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  یتعالهای برازش مدل روابط علی شناسایی فرآیند ارزیابی شاخص :9 جدول

 مدل تدوین شده  معادل فارسی  شاخص 

 GOF(Goodness Of Fit )  652/0 شاخص خوبی برازش 

 

 یابد که به بررسی و پاسخگویی سوالات پژوهش بپردازد. پس از بررسی و تأیید برازش مدل اندازه گیری و ساختاری، پژوهشگر اجازه می

است و در صورتی که مقدار این اعداد    tبرای این منظور از معناداری ضرایب مسیر استفاده شده است  که معیار سنجش آن اعداد معناداری  

ی  دهندهنشان  9باشد. نتایج شکل  ی معنادار بین متغیرها و در نتیجه تأیید رابطه علی متغیرها می باشد، نشان از وجود رابطه  96/1بزرگتر از  

  این روابط است.
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عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  در حالت تخمین ضرایب   یتعالمدل روابط علی شناسایی مدل ارزیابی   . 9 شکل

 استاندارد)بارهای عاملی( و مقادیر آماره 

  ی تعال  یاب یارز  ندی( در فرآP<05/0به دست آمده )  بیضرا  یگفت با توجه به معنادار  توانمی  9قرار گرفتن مدل شکل    دییبا توجه به مورد تأ

بن امورا  دیشه  ادیعملکرد کارکنان  ارزثارگرانیو  زمان   یابی،  بازه  ارز  ،یکنندگان،  داشته  یابیارز  یهاو شاخص  ی ابیروش    طوری   به  اند¬نقش 

در   815/0  بیکنندگان با ضر  یابیعملکرد کارکنان دارند و بعد از آن ارز  یابیرا در ارز  ریتأث  نیشتریب  871/0  بیبا ضر  یابیارز  یهاشاخص

  یرا به خود اختصاص داده است که با توجه به همپوشان ریتأث نیکمتر 615/0 ریتأث بیبا ضر  زین ی بازه زمان نیقرار دارد. همچن یبعد ی¬رتبه

عملکرد کارکنان وجود   یاب ارزی  در  ها¬سازه  نیا  ریدر تأث  یاختلاف معنادار  یاز نظر آمار  بیضرا  نیبوت استرپ مربوط به ا  نانیفواصل اطم

  ی ابیهای ارزعملکرد کارکنان توسط شاخص  یابیارز  یریپذ  ریی( تغ8712/0درصد )  8/75گفت    توانبه دست آمده می  بیضرا  نییندارد. در تب

 است.  نییقابل تب ی عملکرد کارکنان توسط بازه زمان  یابیارز یریپذ ریی( تغ6152/0)  صددر 8/37است و  انیقابل ب

باشد که نشان از برازش قوی مدل در نظر گرفته شده برای شناسایی فرآیند بازبینی و مرور می  633/0برابر    GOFدر تحقیق حاضر میزان  

 باشد. عملکرد کارکنان  بنیاد شهید و امورایثارگران  می

 عملکرد کارکنان  بنیاد شهید و امورایثارگران  یتعالهای برازش مدل بازبینی و مرور : شاخص10جدول

 مدل تدوین شده  معادل فارسی  شاخص 

 GOF(Goodness Of Fit )  633/0 شاخص خوبی برازش 

 

 بررسی و پاسخگویی سوال پژوهش بپردازد. یابد که به پس از بررسی و تأیید برازش مدل اندازه گیری و ساختاری پژوهشگر اجازه می

است و در صورتی که مقدار این اعداد    tبرای این منظور از معناداری ضرایب مسیر استفاده شده است  که معیار سنجش آن اعداد معناداری  

ی  دهندهنشان  10باشد. نتایج شکلی معنادار بین متغیرها و در نتیجه تأیید رابطه علی متغیرها میباشد، نشان از وجود رابطه   96/1بزرگتر از  

 این روابط است.
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عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران  در حالت تخمین ضرایب   یتعال: مدل روابط علی شناسایی فرآیند بازبینی و مرور 10شکل 

 tاستاندارد)بارهای عاملی( و مقادیر آماره  

( در فرآیند بازبینی و مرور  P<05/0توان گفت با توجه به معناداری ضرایب به دست آمده )می  10با توجه به مورد تأیید قرار گرفتن مدل شکل  

عملکرد کارکنان بنیاد شهید و امورایثارگران ، حفظ شان کارکنان، آموزش فرد برگزارکننده و توافق دوجانبه در مورد فرآیند جلسه، نقش  

توان را در بازبینی و مرور عملکرد کارکنان دارند و میتأثیر بیشترین  908/0اند به طوری توافق دوجانبه در مورد فرآیند جلسه با ضریب داشته

قابل تبیین است. بعد از آن حفظ شان کارکنان   این عامل ( از تغییر پذیری بازبینی و مرور عملکرد کارکنان  توسط  2908/0درصد )  4/82گفت  

ی بعدی قرار دارد که هم با توجه به همپوشانی فواصل اطمینان بوت در رتبه  656/0و آموزش فرد برگزارکننده با ضریب    725/0با ضریب  

 در بازبینی و مرور عملکرد کارکنان وجود ندارد.ها تأثیر این گویهاسترپ مربوط به این ضرایب از نظر آماری اختلاف معناداری در 

 گیرینتیجه بحث و 

  یی هانشان داد که مؤلفه  ثارگرانیو امور ا  د یشه  اد یدر بن  ی عملکرد منابع انسان  ت یریمد  یمدل تعال   یطراح  نهیحاصل از پژوهش حاضر در زم  جینتا

 ستم یس  یو اثربخش  ییکارا  یدر ارتقا  یو مرور عملکرد، نقش محور  ینیعملکرد و بازب یابیارز  ،یگریو مرب  شی پا  ،یاهداف عملکرد  نییتع  رینظ

  ی نقش ارتباط  ، یان یم  رانیمد   یتوانمندساز  ، یعال   رانیهمچون تعهد مد  یت یریکردند که عوامل مد  د یتأک  ها افتهی دارند.    ی منابع انسان   تیریمد

 ینظر  ی هادگاهیبا د   جینتا   نیهستند. ا  رگذاریتأث  یاهداف عملکرد  نییتع  ندیبر فرا  میطور مستقسرپرستان و درک اهداف توسط کارکنان، به

عملکرد محسوب    تیریمد  یهانظام  تیدر موفق   ی شرط اساس  یو سازمان   یاهداف فرد  انیم  یی راستاهم  داردیم  انیهمسو است که ب  نیشیپ 

عملکرد  ی. درواقع، زمان (Decramer et al., 2012)  شودیم اهداف  مالک  شوند،یم  نیتدو   یصورت مشارکتبه  یکه   تیکارکنان احساس 

 ,Stanton & Pham)  دهدیم   شیرا افزا  ی و تعهد سازمان  ی درون  زشیامر انگ  نیکه ا  کنند یم  دایخود پ   یکار  ی هاتینسبت به مأمور  یشتریب

2013). 

بر بهبود   رگذاریعامل تأث  نیتریقو  ،ینیجلسات بازب  ندیو کارمند در فرآ  ریمد  انیشده در پژوهش حاضر نشان داد که توافق دوجانبه مارائه   مدل

  د یهمخوان است که تأک  مهیدر صنعت ب  (Rajabi Farjad & Toranian, 2024)پژوهش    جیبا نتا  افتهی  نیاست. ا  یشغل  زشیعملکرد و انگ

بازخوردها  یگوو گفت  کند یم پا  ی مشارکت  یدوجانبه و  افزا  ی انسان   یروین  یداریباعث  در   نی. همچنشودیم   ی احساس عدالت سازمان  شیو 

پا   یبررس تنظ  یحاک   جینتا  ، یگریو مرب  ش یمدل  بود که  ب  یازهای متناسب با ن  یآموزش  یمحتوا  میاز آن  را در رشد   ریتأث  نیشتریکارکنان 
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ا  یاحرفه   ژهیوبه  ،یآموزش  یتعال   یهااست که نشان داد مؤلفه   (Hormozi Moghaddam et al., 2024)  یهاافتهی  دیامر مؤ  نیدارد. 

عملکرد   گر،ید  انی. به بدهند یارتقا م  یآموزش  یهارا در سازمان   یتوسعه انسان  یطور معناداربه  ،یمنابع انسان  یآموزش هدفمند و توانمندساز

 . ابدییمؤثر تحقق م خوردمداوم و باز یریادگیبرتر تنها در بستر 

  ن یشتریب  81/0  بیبا ضر  کنندگانیابیو ارز  87/0  بیبا ضر  یابیارز  یهاپژوهش نشان دادند که شاخص  یبخش کم  یهاافتهی  گر،ید  یسو  از

در نپال همسو است که   یمنابع انسان  تیریمد  نهیدر زم  (Pradhan, 2024)با پژوهش    جهینت  نیعملکرد دارند. ا  یابینقش را در مدل ارز

 Hatami) یهاافتهی نی. همچنشودیم  یابیارز ستمیدقت و اعتبار س شیموجب افزا ی ستگیبر شا یو مبتن  یچندبعد یهایابیارز رددا د یتأک

Manesh & Zanjirchi, 2013) عملکرد کارکنان،    یاب یارز یهاشاخص یدهوزن یبرا  یتاگوچ ی هاشیآزما  یدر خصوص استفاده از طراح

ارز  یادراک  ی و خطاها  هایریمانع سوگ  تواندیها م شاخص  ی علم  یدارد که طراح  دی نکته تأک  نیبر ا راستا، مطالعه    نیگردد. در هم  یابیدر 

(Soltani, 2011)  ند یفرآ  ق، یدق  ی هاشاخص  یکه بدون طراح  کندیم  انیدانسته و ب  یتوسعه منابع انسان  یربنایعملکرد را ز  تیریمد  زین 

 خواهد شد.  لیدتب یصور  یادار تیفعال  کیبه  یابیارز

ا  ینیبازب  مدل مرور عملکرد در  ن  نیو  بهبه  یتوجهقابل  جینتا   زیپژوهش  برگزارکنندگان    ژهیودست داد؛  نقش حفظ شأن کارکنان و آموزش 

 ت یکه بر اهم  (Mousavi & Heydari Mousa, 2022)با پژوهش   افتهی   نیشد. ا  دییتأ   یابیارز  ندیفرا  یاثربخش   یدر ارتقا  ینیجلسات بازب

  تیکه فرهنگ احترام متقابل و شفاف  ییهاراستاست. در سازماندارد، هم  د یتأک  یمنابع انسان   تیریدر مد  یانسان   یاهو ارزش   یفرهنگ سازمان 

 ,Peretz)حاضر با مطالعه    افتهی  ن، ی. افزون بر ادی نه تهد  شوند یم  یرشد تلق   یبرا  یعنوان فرصتبه  زین  ی منف  یحاکم است، بازخوردها  ی اطلاعات

 ی عملکرد نقش  ی ابینگرش کارکنان نسبت به ارز  نییدر تع  یانسان   یهاو ارزش   یدارد که در پژوهش خود نشان داد فرهنگ مل   یخوانهم  (2024

 . ردیسازمان انجام گ ی و اجتماع   یبا توجه به بستر فرهنگ دی با  یهر نظام تعال یطراح ل، یدل نیدارند. به هم یدیکل

 یریگامکان بهره  ، یبر تعامل انسان  د یجهت است. مدل حاضر، ضمن تأکهم  ی منابع انسان  ت یریدر مد  نینو  یکردهایبا رو  هاافتهی  ،یمنظر فناور  از

است    ( Shenbhagavadivu et al., 2024)راستا با پژوهش  امر هم  نی . اکند یو بازخورد عملکرد فراهم م  شی فناورانه را در پا  یاز ابزارها

.  کندیم   یبر داده معرف  یمبتن  یریگمیعدالت و تصم   ت،یشفاف  یارتقا  یبرا   یعنوان عاملعملکرد را به   تیری در مد  یکاربرد هوش مصنوع   که

برنامه  (Zhang & Villanueva, 2024)مطالعه    نیهمچن از داده  یرسازیدرگ  یهانشان داد که  بازخورد   یبرا  ی لیتحل  یهاکارکنان که 

 ل یو تحل  تالیجید  یابزارها  قیبا تلف  تواندیراستا، مدل حاضر م   نی. در همشوندیکارکنان م   یو وفادار  یوربهره  شیباعث افزا  کنند،یاستفاده م

 هدفمند کمک کند.  یآموزش یهابرنامه یو طراح ینقاط ضعف عملکرد ینیبشی به سازمان در پ  ،یرفتار یهاداده

پژوهش    جهیبا نت  افتهی  ن یاست. ا  ی انیو م  ی عال   رانیدر گرو نقش فعال مد  ، یاهداف عملکرد  نییتع  ندینشان داد که فرا  نیهمچن  ج ینتا  لیتحل

(Decramer et al., 2012)  دهدیدارد و نشان م  د یتأک  یآموزش  یهاعملکرد« در سازمان  تیری»فرهنگ مد  تیسازگار است که بر اهم  

علاوه، پژوهش  کنند. به  فایا  گرلیاهداف و بازخورد نقش تسه  ن ییتع  ندیدر فرآ  رانیکه مد  ابد ییم   ش یافزا  ی زمان  ی ابینظام ارز  زکارکنان ا  تیرضا

(Stanton & Pham, 2013)  عملکرد کارکنان را بهبود بخشند که از   توانندیم  ینوظهور زمان  ی در اقتصادها  رانیکه مد   کندیم  دییتأ   زین

که   ثارگران،یو امور ا  د یشه  ادیبن  رینظ  ییهااستفاده کنند. در واقع، پژوهش حاضر اثبات کرد که در سازمان  رمتمرکزیو غ   یمشارکت  یالگوها

ارزش   یانسان   یهاتیمأمور پاسخگو  تیریمدار دارند، سبک مد و  تعال  یاقتدارگرا  ن   یالزامات  با  یو جا  ستیعملکرد  را    ی هابه سبک  دیخود 

 . هدبد  گرانهیو مرب یتیحما

در عملکرد   ی اکنندهنیینقش تع  یآموزش  یمحتوا  م یو تنظ  یآموزش  یازهاین   نیینشان دادند که تع  ها افتهی   ،یگریو مرب  ش یپا  ند یفرا  لیتحل  در

و    کیتژ برنامه استرا  انیم  یانجیم  ریعنوان متغرا به  یدارد و رفتار رهبر  دینکته تأک  نیبر هم  زین  (Tadesse, 2023)کارکنان دارند. پژوهش  

آموزش و عملکرد   انیم  وندیبر پ   ، یموفق در توسعه منابع انسان  یهاآن است که سازمان  انگریامر ب  نی. اکندیم  ی معرف  یعملکرد منابع انسان 
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 ی آموزش   ی تعال  یهامدل  یطراح  تیبر اهم  زین  (Hormozi Moghaddam et al., 2024)مطالعه    جی نتا   ب،یترت  نیتمرکز دارند. به هم

 . کند یم تیپژوهش حاضر را تقو یهاافتهیکه   کندیم  دیتأک ی منابع انسان تیفیک یقاارت یبرا

اهم  جینتا  نیهمچن خصوص  در  حاضر  فرا  ده یدآموزش  کنندگانیابیارز  تیپژوهش  در  متخصص  با    ی ابیارز  ندیو    یهاافتهیعملکرد 

(Mohammadi Yazdi et al., 2024)  ی بازنگر  ازمندین  یرانیا  ی هادر سازمان  یت یریمد  یهایستگیتوسعه شا  کندیم   انیهمسو است که ب 

نشان داده    زیسبز ن  ی منابع انسان  تیریمد  نهیدر زم  (Mohammadi et al., 2024)علاوه، پژوهش  است. به  ی ابیآموزش و ارز  یندهایدر فرآ

شده در پژوهش حاضر منظر، مدل ارائه  ن یعملکرد منجر شود. از ا  یداری به پا  تواند یم   ی سازمان  یشهروند  یبر رفتارها   یمبتن  ی ابیاست که ارز

 .شودیمحسوب م ی سازمان یداری با اهداف پا ییدر جهت همسو یکارکنان، گام یخلاقمسئولانه و ا  یبر رفتارها د یبا تأک

 یخوانهم  (Shafiei & Mazroei, 2023)  جیمنصفانه و بازخورد مستمر بود که با نتا  یابیارز  تیپژوهش، اهم  یدی کل  یهاافتهیاز    گری د  یکی

عملکرد    یابیارز  انیم  یانجینقش م  توانندیم   یمنابع انسان  کیاستراتژ  یهاتی سبز و قابل  یفکر  هیکردند که سرما  انیدارد. آنان در مطالعه خود ب

و    یرفتار  یهایستگیبلکه شا   ، یکم   جیتنها نتاکه نه  شودیمنجر م   ی به تعال  ی عملکرد زمان  یاب یارز  رو،نیکنند. از ا  فا یخدمات ا  تیفیک  بهبودو  

عملکرد  تیریمد نیب  وندیکرد که پ   دیینپال تأ  یدر بخش خدمات  (Pradhan et al., 2023)پژوهش    ن،یشود. افزون بر ا  دهیسنج   زین  یارزش

 سازنده برخوردار باشند.  یو بازخوردها  یابیارز ندیفرآ تی که کارکنان از شفاف شودیبرقرار م ی زمان ی سازمان یعملکرد ج یاو نت

در    یاب یجذب و ارز  ندینشان دادند که فرآ  شانیاست؛ ا  سهیقابل مقا  ایدر زامب  (Mwambela, 2024)  یها افتهیبا    نیحاضر همچن  پژوهش 

شود. در    یطراح  ینیو بازب  یابیارز  ش،ی پا  ،یزیرچرخه مداوم شامل برنامه  کیصورت  عملکرد به  تیریاثربخش است که مد  یها زمانسازمان

و    ینوآور  شیموجب افزا یمنابع انسان   تی ریمنعطف مد  ی هاستمیاز آن است که س  ی حاک  زین  (Xu et al., 2023)  یهاافتهی  رچوب،چا  نیهم

عملکرد  تیریمد یچرخه تعال یطراح زی. در پژوهش حاضر ندهندیعمل و فرصت بازخورد م یها آزادچراکه به آن  شوند،یکارکنان م تیخلاق

 .شودیمحسوب م یاصل یهایاز جمله نوآور رنده،ی ادگیو  وستهیپ  یندیصورت فرآبه

و عوامل مؤثر در عملکرد شد    قیعم  ییمعنا  یالگوها  ییپژوهش، منجر به شناسا   ی فیتم در بخش ک  لیاستفاده از تحل  ،یشناختمنظر روش   از

چهارگانه    ی هامدل  نیتنها به تدونه  یفی ک  جی. نتا(Nowell et al., 2017)منطبق است    یفیک  یهاپژوهش  یریاعتمادپذ  یارهایکه با مع

  ،یلیتحل   ندیفرا  نیروشن ساخت. ا  زیرا ن  ینظام تعال  یداریبلکه ابعاد پا   د،ی عملکرد( انجام  ینیو بازب  ،یابیارز  ،یگریو مرب  شیپااهداف،    نیی)تع

 عملکرد منجر شد.   تیریروابط در مد ی فراتر برده و به شناخت ساختار علّ یفیپژوهش را از سطح توص

نظام    یبرآورده شود: نخست، طراح  یکه سه شرط اساس  ابد ی یتحقق م  یعملکرد زمان   تیریدر مد  یکه تعال   دهند ینشان م  ها افتهیمجموع،    در

سه مؤلفه  نیبر داده. ا یعادلانه و منصفانه مبتن یابیارز جادیو سوم، ا ا؛یو بازخورد پو یگریدوم، فراهم آوردن نظام مرب ؛یمشارکت یگذارهدف

  دیراستاست که تأکهم  (Soltani, 2011)و    (Shameradi et al., 2021)  جیقرار گرفتند و با نتا  دییمورد تأ   یطور تجربپژوهش حاضر به  در

 یرتقاا یبرا یی الگو تواند یم شده ی منظر، مدل طراح ن ی. از ایو ادار  یاست و نه صرفاً فن یو مشارکت  یفرهنگ یندیعملکرد فرا  یتعال  کنند یم

 باشد.  زیکشور ن یعموم  یهاسازمان ری در سا  یاب یارز یهانظام یاثربخش

 د یشه  ادیبن رانیپژوهش صرفاً بر مد یمواجه بوده است. نخست، بخش کم  هاتیمحدود یبا برخ  گر،ید یحاضر همانند هر مطالعه علم پژوهش

 ی ریپذمیتعم  نیلحاظ نشدند؛ بنابرا  یریگدر نمونه  یات یمانند کارشناسان و کارکنان عمل  یشغل  ی هاگروه  ری متمرکز بود و سا  ثارگرانیو امور ا

صورت گرفت که ممکن است   رانیو ادراک مد   یها بر اساس خوداظهارداده  یآور. دوم، جمعردیانجام گ  دی با  اطیبه کل سازمان با احت  جینتا

تم در بخش   لیقرار گرفته باشد. سوم، با وجود استفاده از روش تحل  یمطلوب اجتماع   یهابه پاسخ  لیتما  ای   یشناخت  یهای ریسوگ  ریتأثتحت

پژوهش    ن،یگذاشته باشد. همچن  ریها تأثو استخراج تم  یبندبر دسته   تواندیپژوهشگر م  ییرگرایروش مانند تفس  نیا  یذات  یهاتیمحدود   ،یفیک

  یهاداده  ن، ینبود. علاوه بر ا  ر یپذدر طول زمان امکان  شده یمدل طراح  یزمان   ی هاییایپو  یاب یارز  نیانجام شد؛ بنابرا  یصورت مقطعحاضر به
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  ی هامدل  ای  تردهیچیپ   یروابط عل  یبررس  جه،یانجام گرفت؛ در نت  PLSافزار  ها با نرممدل  لیشدند و تحل  یآور جمع   سشنامهپر  قیاز طر  یکم

 نشد.  ریپذامکان یچندسطح

متفاوت    یهاتیبا ماه  ای مشابه    یهارا در سازمان  شدهیطراح  ی مدل تعال  ندهیمطالعات آ  شودیم  شنهادیپژوهش، پ   نیا  جیگسترش نتا  یبرا

 ی ریرپذییو تغ  یداری پا  یبررس  یبرا  یطول  ی هااز روش  شودیم  شنهادیپ   نی. همچنابدی   شیمدل افزا  میتعم  تیمورد آزمون قرار دهند تا قابل

بازه  عملکرد  یهاشاخص پژوهش  یزمان  یهادر  گردد.  استفاده  بهره  توانندیم   ندهیآ  یهامختلف  رو  یریگ با  مشارکت    یپژوه اقدام   کردیاز  و 

  یهاسازمان  نیب  یاسهیمقا  لیتحل  ن،ی. افزون بر اند یو اصلاح نما  ییرا شناسا  یسازادهیپ   ندیدر فرآ  یواقع  یها مدل، چالش  یکارکنان در اجرا

مانند   نینو یهایعملکرد را آشکار سازد. استفاده از فناور یتعال   ی هانظام  یدر اجرا  یو ساختار  ی فرهنگ   یهاتفاوت تواندیم   یصو خصو  یدولت

عملکرد   ینیبشیو پ   یابیبهبود دقت ارز  یبرا  یدی جد  ریمس  تواندیم   ندهی در آ  زیبزرگ ن  ی هاداده  لیو تحل  ینیماش  یریادگی   ،یهوش مصنوع 

 . ند کارکنان فراهم ک

صورت شفاف  به  یاهداف عملکرد  نییتع  ند یمهم دارد. نخست، لازم است فرآ  امیپژوهش چند پ   نیا  جینتا   ،یسازمان  رانیگم یو تصم  رانیمد  یبرا

و بازخورد مستمر    یگری. دوم، نظام مربابدی  شیو تعهد در کارکنان افزا  تیتا احساس مالک  ردیانجام گ  ی با حضور همه سطوح سازمان  یو مشارکت

جایبا برا  یسنت  یهایابیارز  نیگزید  مداوم  رشد  فرصت  تا  گردد  مد  یسالانه  سوم،  شود.  فراهم  مهارت  دی با  رانیکارکنان    ،یارتباط  یهادر 

  ج یاز نتا   د یتر انجام دهند. چهارم، سازمان باتر و اثربخشعادلانه  ییهایابیتا بتوانند ارز  نندیآموزش بب  یعملکرد  ی هاداده  ل یو تحل  یگریمرب

  تاً، ی. نهاابدی  ش یدر نظر کارکنان افزا  ستمی مانند ارتقا، پاداش و آموزش استفاده کند تا اعتبار س  ی دیکل  ی هامی عملکرد در تصم تیریستم مدیس

  ن یگردد. چن  نهینهاد  یمحور  یهاعنوان ارزش و اصلاح مستمر به  یریادگیشود که بازخورد،    یبازساز  یاگونهبه  ی فرهنگ سازمان  شودیم  هیتوص

 ارتقا دهد.  ی به سطح فرهنگ یندیعملکرد را از سطح فرا  ت یریمد ی تعال تواندیم یکردیرو

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 منافع تعارض 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 
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Introduction 

Performance management excellence has become one of the core components of strategic human resource 

development, especially in public and semi-public organizations where transparency, accountability, and 

efficiency are crucial to sustainability (Soltani, 2011). In recent decades, performance management has shifted 

from a mechanistic process of evaluation to a strategic framework that aligns individual and organizational 

objectives (Decramer et al., 2012). This transformation reflects a broader movement in human resource 

management (HRM) towards integrating human capital development, organizational learning, and leadership 

empowerment as interconnected elements of performance excellence (Stanton & Pham, 2013). 

In the Iranian context, many public institutions, including the Martyrs and Veterans Affairs Foundation 

(Bonyad Shahid va Omur-e-Isargaran), face structural and cultural challenges that hinder the full 

implementation of an integrated performance management system (Mousavi & Heydari Mousa, 2022). These 

challenges include centralized decision-making, lack of effective feedback mechanisms, and insufficient 

managerial competence in applying performance assessment principles. Therefore, the current study aimed to 

design a Human Resource Performance Management Excellence Model that addresses these limitations 

through a combined qualitative–quantitative methodology. 

International literature highlights that effective performance management systems rely on mutual 

understanding between managers and employees, continuous coaching, and the alignment of performance 

goals with strategic vision (Hatami Manesh & Zanjirchi, 2013). Similarly, (Hormozi Moghaddam et al., 

2024) confirmed that educational excellence models emphasizing participatory goal-setting and feedback-

oriented learning have a direct influence on human capital development. From a global perspective, (Pradhan, 

2024) and (Mwambela, 2024) found that the effectiveness of performance management systems in Nepal and 

Zambia, respectively, depended on transparent evaluation, skill-based training, and empowerment of line 

managers. These findings reinforce the idea that excellence in performance management should be viewed as 

a dynamic, cyclical process rather than a static assessment tool. 

Recent research also emphasizes the role of artificial intelligence (AI) and data analytics in strengthening HRM 

systems. (Shenbhagavadivu et al., 2024) argued that AI-based performance management enhances objectivity 

and reduces biases by providing real-time data on employee behavior and productivity. Likewise, (Zhang & 

Villanueva, 2024) noted that data-driven engagement programs increase employee commitment and job 

satisfaction. However, despite these advancements, most organizations still struggle to establish systems that 

integrate human-centered and technology-driven dimensions coherently. In Iran, (Shameradi et al., 2021) 

developed a native model for performance management with a developmental orientation, showing that 

incorporating cultural and contextual factors leads to higher organizational acceptance and effectiveness. 

Based on the above literature, the present study was conducted to design and empirically validate a 

comprehensive model of Human Resource Performance Management Excellence for the Martyrs and Veterans 

Affairs Foundation. The model sought to incorporate four key dimensions—goal setting, monitoring and 

coaching, performance evaluation, and performance review—each reflecting both behavioral and structural 

determinants of performance excellence. The theoretical foundation of this model is grounded in a participatory 

and developmental philosophy of HRM, where performance management serves not only as an evaluative 

mechanism but also as a vehicle for employee learning, motivation, and growth (Peretz, 2024; Rajabi Farjad 

& Toranian, 2024). 

Methods and Materials 

This research adopted an applied, exploratory mixed-method design consisting of two phases: a qualitative 

phase for model construction and a quantitative phase for validation. 

In the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 20 experts affiliated with 

the Martyrs and Veterans Affairs Foundation who possessed expertise in HRM and direct experience in 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

21 

performance evaluation processes. Sampling was purposive and continued until theoretical saturation was 

achieved. Data analysis was carried out using the directed qualitative content analysis and thematic analysis 

methods, enabling the identification of 23 main categories that formed the structural basis of the proposed 

excellence model. 

In the quantitative phase, the statistical population included all managers across regional and central offices of 

the foundation. A total of 108 managers were invited to participate, and 76 valid questionnaires were returned. 

The instrument was designed based on the findings of the qualitative phase and assessed through confirmatory 

factor analysis using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Model fit was evaluated 

using the Goodness of Fit (GOF) index, R², and Q² values to ensure validity and predictive power. 

Findings 

The qualitative analysis revealed four major sub-models constituting the broader framework of performance 

management excellence: goal setting, monitoring and coaching, performance evaluation, and performance 

review. 

In the goal-setting model, four hierarchical elements emerged: top managers, middle managers, supervisors, 

and employees. The model emphasized vertical alignment and communication across levels. Results from the 

quantitative phase showed that top managers (β = 0.78), middle managers (β = 0.86), supervisors (β = 0.80), 

and employees (β = 0.42) significantly contributed to effective goal determination. These results demonstrated 

that participatory and cascading goal-setting mechanisms enhance goal clarity and shared accountability within 

the organization. 

In the monitoring and coaching model, two major dimensions were identified: coach competence and employee 

progress review. Quantitative findings indicated that “designing educational content for employees” (β = 0.92) 

and “identifying educational needs” (β = 0.86) were the most influential variables, while “organizational 

capability” (β = 0.71) and “reviewing work progress” (β = 0.50) showed moderate influence. The overall GOF 

value of 0.693 reflected a strong model fit. 

The performance evaluation model consisted of six themes: evaluation indicators, time intervals, evaluators, 

methods, approach, and result communication. The strongest predictors were “performance indicators” (β = 

0.87) and “evaluators” (β = 0.81), followed by “evaluation method” (β = 0.64) and “time frame” (β = 0.61). 

The GOF value of 0.652 confirmed strong predictive validity. 

Finally, the performance review model highlighted three main themes: review meetings, process management, 

and feedback mechanisms. The analysis revealed that “mutual agreement on the meeting process” (β = 0.90) 

had the highest influence, followed by “employee dignity preservation” (β = 0.72) and “training the session 

organizer” (β = 0.65). The GOF of 0.633 indicated strong overall fitness. These results collectively 

demonstrated that the designed model successfully captures both the structural and humanistic aspects of 

performance management in the foundation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study confirm that achieving performance management excellence requires the integration 

of participatory goal-setting, structured coaching, evidence-based evaluation, and reflective performance 

review. The results showed that mutual agreement between managers and employees in review sessions is the 

strongest determinant of performance improvement, underscoring the importance of dialogical and trust-based 

communication. This aligns with the theoretical assertions of participatory leadership and organizational 

justice, which argue that open dialogue increases ownership, motivation, and satisfaction among employees 

(Rajabi Farjad & Toranian, 2024). 

The role of educational design and competency-based coaching was also found to be pivotal. These findings 

are consistent with prior evidence that continuous learning and targeted development programs are the 

foundation of sustainable performance management (Hormozi Moghaddam et al., 2024). The study 
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demonstrated that effective monitoring systems are not merely tools of control but mechanisms for professional 

growth and knowledge sharing. In this regard, the model provides a bridge between traditional HR practices 

and modern learning-oriented approaches to performance excellence. 

Furthermore, the research highlighted the critical role of well-trained and impartial evaluators. The emphasis 

on evaluator competence supports earlier findings that technical expertise and behavioral sensitivity of 

evaluators are essential for ensuring fairness and credibility in assessment processes (Hatami Manesh & 

Zanjirchi, 2013). The data also reinforced the idea that the inclusion of transparent and measurable 

performance indicators reduces subjectivity and bias, which is vital for enhancing employee trust in the 

evaluation system (Decramer et al., 2012). 

From a technological standpoint, the study resonates with emerging perspectives that advocate for the 

integration of data analytics and artificial intelligence in HRM systems (Shenbhagavadivu et al., 2024; Zhang 

& Villanueva, 2024). By leveraging technology, organizations can increase the accuracy, speed, and 

objectivity of performance monitoring while simultaneously generating insights for talent development. 

However, the model proposed in this study maintains a balanced human-centered orientation by emphasizing 

dialogue, empathy, and ethical responsibility. 

The present model also aligns with the sustainability-oriented HRM perspective, which views performance 

management as a catalyst for long-term employee engagement and well-being (Peretz, 2024). Rather than 

focusing solely on quantitative outcomes, the model incorporates qualitative elements such as respect, 

transparency, and continuous feedback, which foster an environment conducive to moral commitment and job 

satisfaction. The emphasis on preserving employee dignity and maintaining open communication channels 

further reinforces the ethical dimension of HRM practices. 

Another significant implication of the findings lies in the recognition of cultural factors in performance 

management. In Iranian organizations, cultural norms such as collectivism, hierarchy, and respect for authority 

often influence feedback dynamics and employee perceptions of fairness (Mousavi & Heydari Mousa, 2022; 

Shameradi et al., 2021). The designed model responds to these contextual realities by incorporating culturally 

sensitive mechanisms—private review sessions, participatory decision-making, and customized 

communication styles—that enhance the acceptability and functionality of the system within the foundation. 

Finally, the integration of all four sub-models—goal setting, coaching, evaluation, and review—into a unified 

framework represents a major contribution of this study. It provides an operational blueprint for transitioning 

from fragmented HR practices to a holistic performance management architecture. The strong GOF values 

across all structural models indicate high internal consistency and validity of the proposed framework. 

In conclusion, the Human Resource Performance Management Excellence Model developed in this study 

demonstrates that sustainable organizational performance depends not merely on evaluating results but on 

cultivating a culture of learning, fairness, and dialogue. The model is particularly suited for public and semi-

public institutions like the Martyrs and Veterans Affairs Foundation, where ethical responsibility, service 

orientation, and employee dignity are paramount. Implementing this model can help such organizations 

enhance managerial effectiveness, strengthen employee engagement, and align individual aspirations with 

organizational missions. The study thus contributes both theoretically and practically to the discourse on HRM 

excellence by offering a culturally grounded, empirically validated, and developmentally oriented model for 

managing human performance in complex institutional environments. 
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