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Extended Abstract  

Abstract  

 The purpose of this study is to design and implement an effective performance 

management system in a public financial Fund using the Socratic method and 

dialogues. The first stage of the study seeks to intervene using this method 

while identify performance criteria and indicators and in the second stage, based 

on the findings of the previous stage, the purpose is to investigate the impact of 

interventions on staff performance, employees' perception of supervisor’s 

behaviors in the performance management process, and PM-related behavioral 

and attitudinal consequences.  

As an explorative mixed method, this study has used the method of dialogue 

and questioning approach as an intervention technique to extract the key criteria 

and performance indicators. In the second stage, in order to investigate the 

effect of the interventions, a quasi-experimental design with unequl groups 

consisting of three experimental groups, control 1 and control 2 was used. A 

sample of 166 people was selected from the three groups so that 53 people were 

selected for the intervention group, 68 people for the control group 1, and 45 

people for the control group 2.   

In the qualitative stage, performance criteria were identified, reviewed, and 

modified. In the quasi-experimental study section, post-test results showed that 

employees who effectively participated in the process of designing and 
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implementing the performance management system performed better than the 

control groups. 

Introduction  

New conditions in public organizations, including lack of satisfaction with 

government performance and environmental pressure for high-quality services 

from the public, requires a paradigm shift from a traditional and focused 

perspective of the performance to a result-based and customer-oriented 

performance management system (PSM) (Lin and Lee, 2011). Moynihan (2008) 

shows that multiple stakeholders can interpret performance data from different 

perspectives, which can lead to different outputs and results. Divers 

stakeholders' participation and dialogues in the performance management 

process help to improve performance with a variety of feedbacks (Hörisch et al., 

2015). However, Current approaches to performance dialogues does not include 

diverse perspectives, flexibility, and contextual limitations of public 

organizations (Pulakos et al., 2015). It is argued that implementing an effective 

PSM in the public sector requires different metrics for all tasks and participation 

of various internal and external stakeholders (Deschamps & Mattijs, 2018; 

Verbeeten, 2008). The Socratic questioning dialogues supports a fluid and 

dynamic view and considers multiple perspectives. By engaging different 

participants in the dialogues, firstly this research seeks to identify performance 

indicators and KPIs, and secondly by implementing the system it tries to 

investigate its effect on employee’s performance and PM-related attitudes and 

outcomes.    

Case study  

The population of the study was a public Fund consisted of 250 employees. A 

sample of 166 full-time employees was selected in the experiment and control 

groups. The number of participants for control group 1 and control group 2 was 

45 and 68 people respectively, while for the experiment group it was 53 

participants.   

Materials and Methods  

Grounding the study in constructive theory, the Socratic questioning and 

dialogues as a reflective and thoughtful approach were adopted to acquire the 

performance indicators and KPIs. In order to facilitate the design and 

implementation of the performance management, this study aims to use a quasi-

experimental design with three control, comparison, and intervention groups in 

a public Fund of over a 3-years study. ANOVA was used to analyze the 

research data.  

Discussion and Results  

In the qualitative phase, PM indicators and KPIs were identified. In the 

quantitative phase, results indicated that employees who participated in the 

experiment experienced a higher level of performance, perceived desirable 
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supervisor’s behaviors related to the PM process, and showing better PM-

related outcomes than control groups. Although the performance of the control 

groups in some conditions due to a lower level intervention is improved, the 

performance of both control groups remained constant. 

Conclusion 

The results of a field study using the Socratic questioning with three groups in a 

public Fund were provided. Findings indicated that the experimental group 

performance has significantly increased than control groups. This research 

indicated the significant role of the questioning and dialogue method in 

designing and implementing the performance management.  

Keywords: Socratic questioning method and dialogues, performance 

management system, quasi-experimental field study, public organizations  
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 چکیده
سازی نظام مدیریت عملکرد اثربخش در یک موسسه قرض الحسنه در بخش دولتیی هدف این پژوهش طراحی و پیاده

 یبیرا یامداخلیه کییعنیوا  تکنبیه  ی سقراطیپرسشگر کردیاز روش گفتگو و رو است. به منظور تحقق این هدف،

پیش از انجام میداخلات داده .شدعملکرد استفاده  یهاو شاخص یدیکل یارهایاستخراج معمداخلات فرایند عملکرد، 

حاصیل از شیاخص هیای عملکیردی، تیاثیر  هایهای پیش آزمو  گردآوری و تحلیل شد. براساس مداخلات و یافتیه

رکنا  از بهبود در رفتارهای فراینید میدیریت عملکیرد و پیامیدهای میرتب  مداخلات بر عملکرد پرسنل، برداشت کا

رفتاری و نگرشی در پس آزمو  مورد سنجش قرار گرفت. همچنین، به منظور بررسی تاثیر مداخلات، طرح شبه تجربی 

کارگرفته شد. پس آزمو  ب-با طرح پیش آزمو   2و کنترل  1با گروه های نامساوی متشکل از سه گروه آزمایش، کنترل 

در مرحله کیفی، علاوه بر مداخلات گفتگویی در کل فرایند مدیریت عملکرد با تکنیک پرسشگری سقراطی از رهگیرر 

ها و معیارهیای عملکیردی کلییدی بیرای آ  معیارهای عملکردی شناسایی، بازنگری و اصلاح شد و در نهایت شاخص

نفر به نسبت سه گروه مورد مطالعه انتخاب گردید بیه  166متشکل از ای ارزیابی بکار گرفته شد. در مرحله کمی، نمونه

انتخاب شدند. نتایج پیس  2نفر برای گروه کنترل  45و  1نفر برای گروه کنترل  68نفر برای گروه مداخله،   53طوریکه 

شیارکت کردنید، طیور میوثر مسازی نظام مدیریت عملکرد بیهآزمو  نشا  داد کارکنانی که در فرایند طراحی و پیاده

 های کنترل داشتند.عملکرد بهتری نسبت به گروه

شیبه تجربیی؛ فراینید میدیریت  اسیتراتژی ؛عملکیرد تیریمد متد گفتگو و پرسشگری سقراطی؛ های کلیدی:واژه

 های عمومیعملکرد؛ سازما 
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 مقدمه

های ی فشاارهای ماااع ی را بار ساازمانها و پیچیدگی محیطنارضایتی از عملکرد دولت

کناد. سارعت دهای اعماال میدولتی به منظور استمرار خدمات و بهباود کی یات خادمات

دهی و انطباق با محیط، مستلزم تغییر پارادایم عملکرد از نگااه سانتی باه نگااه ناوین پاسخ

ه خادمات هاای ارائا. ساازمان(Lin & Lee, 2011)پاییری اسات تمرکز و انعطافیعنی عدم

ها عمومی نقش مهمی در ارائه خدمات و جلب رضایت شهروندان دارند. از جمله این سازمان

در  عملکارد ینظرسنجی هادادهبر اساس الحسنه در بخش دولتی هستند. های قرضصندوق

 ش افیتو  مندیعدالت، دقت از کارکنان بیشتر نارضایتی الحسنه مورد مطالعهصندوق قرض

 ارزیاابیکاه  اذعان داشتندکارکنان  %75بوده است. بیش از  ی عملکردابیارز یهادر شاخص

 تیریماد یهامعتقد بودند کاه شااخص %80از  شیو ب دشان فرایندی محرمانه استعملکر

  .نیستند عادلانهو  منص انه ر،عملکرد معتب

 بساترهای متعدد در طراحی و استقرار نظام مدیریت عملکارد در شکست و عدم موفقیت

بنادی( و جدیاد های ارزیابی سنتی )نظام رتباهسازی روشسازمان مورد مطالعه، برغم پیاده

ی نسابت باه سیساتم ارزیاابی نیبدبای از قبیل )کارت امتیازی متوازن( پیامدهای ناخواسته

رجوع از کی یت و کمیات خادمات را تر از آن نارضایتی اربابدر اهداف و مهم ابهام ،عملکرد

هاای عملکاردی بادون بیشتر نظامشته است. یکی از دلایل این امر آن است که به همراه دا

ساازی و اجارا داناش و تجربیاات باازیگران اصالی طراحای، پیاده دریافتتوجه به انتقال و 

اعتمادی بازیگران باه چناین سیساتمی اسات شوند که دستاورد اصلی آنها شکست و بیمی

(De Bruijn, 2002حال آن که گ تگوه .) ای موثردر فرایند مدیریت عملکرد امکاان تساهیم

 را عملکارد تیریانساجام در مادساازد و تجربیات، اطلاعات و آموختن از آنهاا را فاراهم می

های قبلی در های پژوهشاین، یافته باوجود (.Laihonen & Mäntylä,2017) کندیم تقویت

(. از یاک Moynihan, 2008؛ Rajala & Laihonen, 2022) اسات این زمینه اغلب متناقض

را  عملکاردی هایداده توانندیم که ذین عان متعدد داد( نشان 2008مطالعه موینیهان ) ،سو

منجار شاود. مشاارکت و  مت ااوتی جیبه نتا ممکن استکه کنند  ریمختلف ت س یهانگاهاز 

ی اهابازخوردباا تاا  کنادیبه آنها کماک ما ذین عان در فرایند مدیریت عملکرد یگ تگوها

( دریافتند 2018راجالا و همکاران )از سوی دیگر، . همکاری کنندبهبود عملکرد  برای متنوع
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بهبود نظام مدیریت عملکرد و فرایندهای مرتبط نخواهناد  منجر بهکه گ تگوهای عملکردی 

کنتارل  ،یساازمان سلساه مراتاب، های ذهنای افارادمادل شد؛ زیرا این گ تگوهاا متااثر از

 (.Rajala et al., 2018) اساتساازمان  راماونیپ طیو محا یاطلاعات یهاستمیاطلاعات، س

اسات کاه  آن در بخاش دولتای یعملکرد یگ تگوها های فعلیکردیضعف عمده رو بعلاوه،

مادیران، هاا و م روضاات ارزش ،محصاول اهاداف عملکردی خاود اطلاعات ، نتایج وهاداده

ختار سیستم مدیریت عملکارد اغلاب سادستی است و های بالامشاوران و تصمیمات سازمان

(. Keleş & Aycan, 2011شاود )سازی میطراحی و پیاده آنهاها و م روضات براساس ارزش

تاوجهی باه دلیل بیشاوند بلکاه باهنه تنها بسیاری از ذین عان از فرایند حیف می در نتیجه

انطبااق باا  پاییری وهای یاادگیری، انعطافهای ساازمانی، محیطای و شاغلی جنباهپویایی

 (. Moynihan, 2008شوند )تمرکز نیز نادیده گرفته میموقعیت و عدم

های ذهنای عقباه های فوق لازم است م روضات و مدلبرای غلبه بر محدودیت از این رو،

های گیری و مدیریت عملکارد باه پرساش کشایده شاوند و دیادگاهدهنده نظام اندازهشکل

های معتبر براساس شواهد در نظر گرفتاه گیرییا تصمیمها و قااوت دخیل متعدد ذین عان

شوند. بدین منظور، رویکرد نظامند و هدفمندی لازم است تا به تقویت بازاندیشی و بازنگری 

ها و باورهای فعلی افراد و سازمان منتهی گردد. رویکردی که در آن هیچ دیدگاهی در ارزش

د نادارد، گ تگاو باه صاورت طبیعای و ای وجاوغالب نیست و اهداف از پیش تعیاین شاده

هاا از قبال پاساخ مشخصای ندارناد رود و پرساشخودجوش به سامت دلخاواه پایش مای

(Neenan,2008)که  کندپشتیبانی می پرسشگرانه . روش پرسشگری سقراطی از یک نگرش

کنناد، م روضاات خاود را های جایگزین را جستجو میحلبراساس آن افراد به طور فعال راه

کنناده بارای کنناد تاا شاواهد حمایاتعقایدشان را از حقایق من اک مای دهند ور میتغیی

ایان روش باه دنباال کشاف در   (.Rousseau & Barends, 2011)ادعاهای خاود بیابناد 

)مانند های مورد بررسی و بررسی م روضات اساسی عقبه هر مدل ذهنی تری از پدیدهعمیق

 (. Bernasconi, 2010) است سیستم مدیریت عملکرد(

با تکیه بار رویکارد گ تگاو و پرسشاگری ساقراطی ساعی در انجاام مطالعه  نیابنابراین، 

 الحسانهمداخلات در راستای طراحی و استقرار مدیریت عملکرد موثر در یک صاندوق قرض

ها و نخسات، شااخص :ت اصالی پاژوهش باه شار  زیار اساتساوالا در واقع دارد. عمومی
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مشاارکت دوم،  های مختلف درپژوهش چیست؟کنندهظر مشارکتمعیارهای عملکردی از من

دهای مدیریت عملکارد نایفر یو اجرا یطراح ت،یمأمور ریت س برای یسقراط یدر گ تگوها

ی هاانگارش ، بهباودنعملکارد کارکناا تقویاتتا چه اندازه باعث ی دیکل جینتا یهاو حوزه

مادیریت  مرباو  باه ت از پیامدهاینسبت به رفتارهای مدیران، بهبود در برداش آنانشغلی 

وهااای گ تگ کاربساات در مرحلااه کی اای مطالعااه نیااهاادف ا ن،یبنااابرا شااود؟میعملکاارد 

واکاوی نتایج و معیارهاای کلیادی  ی انجام مداخلات و از رهگیر آنبرا یسقراط پرسشگری

و  هابر عملکرد کارکنان، نگرش مداخلات نیا ریتأث یبررس در مرحله کمی و (KPI) عملکرد

باه چاارچوب  ،یبعاد یهاادر بخشمایکور اسات.  ساازمان در پیامدهای مدیریت عملکرد

و بحاث  جینتا ،روش اجرا ،ی و شیوه انجام پژوهششناسروشی پژوهش، هاهیفرضم هومی، 

 شود. پرداخته می
 

 چارچوب مفهومی پژوهش  

تساهیم  بهبودیکپارچه به واسطه  عملکرد تیریمداز رویکرد عمدتاً  یعملکرد یگ تگوها

 ؛Laihonen & Mäntylä, 2017) کننادمای حمایات یریادگیا تقویتو  یاطلاعات عملکرد

Rajala & Laihonen,2022.)  پیراماون شتریب یعملکرد یهاها و بحثگ تگو، وجود اینبا 

گیری م روضاات و مباانی اساسای نظاام و افراد در شکل روندیبه کار م یاطلاعات عملکرد

های ذهنی تعاداد معادودی از های فعلی محصول مدلو داده دخیل نیستندارزیابی عملکرد 

(. در چااارچوب Laihonen & Mäntylä, 2017؛ Rajala et al., 2018)اساات بااازیگران 

 یگ تگوهااهاا و بحث یتنها به برخا ن عانیمشارکت ذ ،یعملکرد فعل تیریمد یهاستمیس

راجاالا (. Moynihan, 2008)د شویود ممحد یدر مرحله است اده از اطلاعات عملکرد یینها

ای و تکاه تکاه ( با بررسی نقش گ تگوهای عملکاردی در کااهش جزیاره2022و لایهونن )

شدن اطلاعات عملکردی دریافتند که ابزارهای مدیریتی از قبیال ایجااد تقسایم کاار بارای 

هاای های متقاعدکنناده بارای همکااری، خلاق سیساتمگ تگوهای عملکردی، تولید روایت

اطلاعات مشتر ، تخصیص منابع باه گ تگوهاای عملکاردی، تادار  اطلاعاات عملکاردی 

-های فردی برای جلسات گ تگو و تعیین تسهیلها، ارائه آموزشکنندهمشابه برای مشارکت

ای خنثای توانند اثرات یکدیگر را در کااهش ت کار جزیارهگر برای گ تگوهای عملکردی می

شاود کاه گ تگوهاای عملکاردی در تماام فرایناد نجا ناشی میچالش فوق از آعمده کنند. 
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گیری م روضاات و مباانی اساسای نظاام ارزیاابی عملکارد دخیال نیساتند و ماهیات شکل

نظارات و  به عبارت دیگر،اند. گ تگوهای فعلی مبتنی بر نوعی روش گ تگوی معتبر بنا نشده

ی ارزیاابی اولیاه پیشانهادی هااشده از اهداف توسط مدیران و شااخصبرداشت ایههدیدگا

کند مطلق و قطعی تلقی می دانش به صورت صاحب ن وذو افراد  نظارتیهای توسط سازمان

هاای سازی مدیریت عملکرد نیازمند تعامل دوسویه در لایهدرحالی که فرایند تدوین و جاری

ت. چالش دیگر مربو  به نحوه استقرار سیستم مادیریت عملکارد اسا مختلف سیستم است.

، هااادگاهیادتناوع  گیاری و مادیریت عملکارد در بخاش دولتایسانتی انادازه یکردهاایرو

را در نظار ساازمانی  -ی بستر شغلیایپو اینوظهور  یهاتیو واقع ی، محیط پویاریپیانعطاف

، به بررسای تااثیر هش با کاربست روش پرسشگری سقراطیبنابراین، در این پژو .رندیگینم

 کننده پرداخته خواهد شد. تغییر شناخت و الگوهای فکری مشارکتآن بر بهبود آگاهی، 
 

 پژوهش  فرضیات

 گفتگوهای سقراطی و عملکرد کارکنا 

دهند که جلساات گ تگوهاای عملکارد مبتنای بار م روضاات و اصاول ها نشان مییافته

و  های اصلی عملکرد، تجزیهبنیادین در طراحی و استقرار عملکرد، منجر به شناسایی شکاف

 & Couturierشاود )های عملای مایهای بالقوه و برنامهحلای و ارائه راهتحلیل علت ریشه

Sklavounos, 2019بخش و فکوراناه در حاین گ تگاو نقاش مهمای در های الهاام(. پرسش

های شناختی سطح بالای فردی، ترویج خود بازنگری، اصلا ، خلاق واقعیات تحریک مهارت

 ,.Yang et alکننده دربااره سوببرداشات دارناد )هومی مشارکتمشتر  و تغییر ذهنیت م 

های ارزیابی عملکرد با ایجااد فرصات مشاارکت (. مطالعات حاکی از آن است که بحث2005

هاای برای کارکنان، ارائه بازخورد اثربخش و هدفگیاری تااثیر مثبتای بار عملکارد و نگرش

صاورت نقاداناه در فرایناد مادیریت  (. وقتای کارکناان باهWang, 2007شغلی آنان دارند )

، شاوندوه عملکرد فرایندها آگااه میکنند و از نحوه تعیین اهداف و شیعملکرد مشارکت می

(. مشاارکت Schleicher et al., 2019دهند )تری از خود بروز مینتایج بهتر و واکنش مثبت

 مادیریت اینادجدیاد بارای مساائل موجاود در فرایجااد راهکاار  بادر گ تگوهای سقراطی 

 گردد:دهد. بنابراین، فرضیه زیر پیشنهاد میمی بهبود را عملکرد، مداخلات و بازخورد موثر
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سازی مدیریت مشارکت در طراحی و پیاده در سازمان مورد مطالعه کارکنان بعد از: 1فرضیه 

 .داشتخواهد  بهتریعملکرد با است اده از گ تگوها و رویکرد پرسشگری سقراطی، عملکرد 

 فرایند مدیریت عملکردگفتگوهای سقراطی و 

باین  موجاود در بساتر کااری تعاملات و رفتارهای متکی بهسازی مدیریت عملکرد جاری

 ،بناابراین. (Kinicki et al., 2013)نیسات آنو عینیات مت ااوت و مجزایای از اسات افاراد 

گرفتاه شاد کاه ( به عاریات 2013از مطالعه کینیکی و همکاران ) 7-2متغیرهای فرضیات 

ناظر بر تعاملات رفتاری بین مدیران و کارکنان درجریاان جااری ساازی مادیریت عملکارد 

تگوی مؤثر و متشکل از جلسات منظم، تحقیقات حاکی از آن است که یک سیستم گ  است.

تبادل داناش و تجربیاات مشاتر  باین افاراد را تساهیل و فرهنار و اساتراتژی  ارزیابی و

 ,Couturier & Sklavounosکناد )برای موفقیت ساازمان را تقویات میسازمانی مورد نیاز 

شا افیت  وکنناد برای در  و خلق واقعیتی مشتر  فراهم می را (. گ تگوها شرایطی2019

گ تگاو و مباحثاه . دهندرا در حین تعیین اهداف، انتظارات، ارتباطات و بازخورد افزایش می

کنناد. بارای مثاال، در فرایناد املات را تسهیل میگیاری، بازخورد موثر و تعاثربخش، هدف

کنناد و در صادد یاافتن ها و کارکنان حل مسئله را تسهیل میمربیگری، مدیران، سرپرست

رود کارکناانی کاه در (. انتظاار مایCarey & Mullan, 2004حل به کمک هم هساتند )راه

ایان رویکارد در  کنند به سبب ماهیات سایال و پویاای گ تگوهای سقراطی مشارکت می

ها برقرار کنناد، بالایی از ش افیت اهداف داشته باشند، ارتباطات بهتر با همکاران و سرپرست

تری بهره جویند، مبنای موقع دریافت کنند، از رویکرد مربیگری مناسببازخورد سازنده و به

و اولویات پاداش برای عملکردشان را دریابند و در نهایت اهداف و انتظارات شا اف و واضاح

 گردد:های کاری مناسبی را دریافت کنند. بنابراین، فرضیات زیر پیشنهاد می

سازی مادیریت مشارکت در طراحی و پیاده در سازمان مورد مطالعه کارکنان بعد از: 2فرضیه

ادرا  شا افیت در  ساطح باالاتری ازعملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری ساقراطی، 

  خواهند داشت.گیاری فرایند هدف

ساازی مشاارکت در طراحای و پیااده در سازمان ماورد مطالعاه کارکناان بعاد از: 3فرضیه 

باا همکااران و  شانمدیریت عملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری سقراطی، ارتباطات 

 . خواهد یافتخواهند  بهبودشان هایسرپرست
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سازی مادیریت شارکت در طراحی و پیادهم در سازمان مورد مطالعه کارکنان بعد از: 4فرضیه

از همکاران  تری راعملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری سقراطی، بازخوردهای سازنده

 شان دریافت خواهند کرد.هایو سرپرست

سازی مادیریت مشارکت در طراحی و پیاده در سازمان مورد مطالعه کارکنان بعد از: 5فرضیه

گری بهتری را با سرپرست، تجربه مربیگ تگوها و پرسشگری سقراطی عملکرد با است اده از

 شان خواهند داشت.

سازی مادیریت مشارکت در طراحی و پیاده در سازمان مورد مطالعه کارکنان بعد از: 6فرضیه

از  نتایج یاا پیامادهای بهتاری را  آنهاعملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری سقراطی، 

 کرد. احساس خواهندسوی مافوق شان 

ساازی مشاارکت در طراحای و پیااده در سازمان ماورد مطالعاه کارکناان بعاد از: 7فرضیه 

مدیریت عملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری ساقراطی، تجرباه بهتاری را در زمیناه 

 پایش انتظارات عملکردی خواهند داشت.

ر برخی از پیامدهای مارتبط باا در بخش بعدی، با تکیه بر پیشینه پژوهش به بررسی تاثی

شود. براسااس پاژوهش اشالایخر و همکااران مدیریت عملکرد بعد از مداخلات پرداخته می

( که پیشایندها، پسایندها و فرآیندهای مدیریت عملکرد را بررسی کردند متغیرهاای 2018)

ای براساس بستر سازمان مورد مطالعه انتخاب شادند. مشاارکت در گ تگوها 12-8فرضیات 

ها و عملکرد مدیران و کارکناان تاثیرگایار باشاد تواند بر رفتارها، نگرشمدیریت عملکرد می

((Youngcourt et al., 2007توانند شامل اهداف و انتظاارات، های فوق می. رفتارها و نگرش

احساس امنیت روانی، یادگیری، برداشات از عادالت، ناوآوری فاردی، رفتارهاای فارانقش و 

 (. Schleicher et al., 2019هروندی باشند )رفتارهای ش

 پیامدهای مدیریت عملکرد گفتگوهای سقراطی و 

 احساس امنیت روانی

تواناد بار ساازمان و فرهنار ساازمانی مشارکت در گ تگوهای نظام مدیریت عملکرد می

(. یکی از م اهیم مهم بستر فرهنر سازمانی، احساس امنیات Rentsch, 1990تاثیر بگیارد )

توانناد انی کارکنان است. احساس امنیت روانی، باور مشترکی است که اعاای سازمان میرو

به راحتی افکار و عقاید خود را بدون ترس از پیامدهای من ی برای اعتبار، وجهاه، جایگااه و 
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ها اغلب توساط (. از آنجایی که جو سازمانEdmondson,1999شان بیان کنند )مسیر شغلی

شود، بسیار محتمل است که همه کارکنان به طاور حبان قدرت کنترل میمدیران عالی و صا

موثر در تعاملات و ارتباطات بازاندیشانه نظام مدیریت عملکرد شارکت نکنناد. مشاارکت در 

هاا شان را بازنگری کنناد، واقعیتکند دیدگاه غالبگ تگوهای سقراطی به مدیران کمک می

یعنی انتقااد پاییری نسابت باه  هااز رفتارها و کنشهای جدیدی را زیر سوال ببرند و شکل

تواناد باه افاراد همچنین تقویت فرهنر گ تگاو می .خطاها و دیدگاه مخالف را پییرا باشند

کمک کند تا درخواست خاود را آزاداناه مطار  کنناد و در ارائاه اطلاعاات ساازنده دربااره 

بدون ترس از پیامدهای من ای ها را گیریعملکردشان مشارکت فعال داشته باشند و تصمیم

تواننااد (. بعاالاوه، بااه دلیاال تعاماال مشااتر  میEdmondson, 2004بااه چااالش بکشااند )

(. در ایان دیادگاه، Rentsch, 1990ای مشاابه ت سایر کنناد )رویدادهای سازمانی را به گونه

ساازی نظاام مادیریت عملکارد گ تگوهای سقراطی به مثاباه رویکاردی جدیاد بارای پیاده

اند فرهنر سازمان و جو مربوطه را تحت تاثیر خود قرار دهناد. بناابراین، فرضایه زیار تومی

 گردد: پیشنهاد می

 ساازیادهیاو پ یمورد مطالعه کارکنان بعاد از  مشاارکت در طراحا در سازمان:  8فرضیه    

 ، سطح بالاتری از امنیت رواناییسقراط یعملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگر تیریمد

 را احساس خواهند کرد. 

 ابهام هدف و ابهام نقش 

محققاان ، از آنجایی که ش افیت و وضو  نقش تااثیر مثبتای بار عملکارد کارکناان دارد

اند تا اهداف شا اف و قابال درکای را در طراحای نظاام مادیریت عملکارد سازمانی درتلاش

لکرد کارکناان و ساازمان را تعیین کنند زیرا نتایج مثبتی از قبیل افزایش انگیزه، تعهد و عم

(. گ تگوهاا بساتری بارای ت سایر مشاتر  و آزاد از Locke & Latham,2002زند )رقم می

گ تگوهاای تعااملی باا داشاتن ساازوکار  .ساازندهاای ماموریات فاراهم مایاهداف و بیانیه

مطالعاات حااکی از آن . شاودبازخوردی به بهبود ش افیت اهداف و عملکرد افراد منتهی می

تواند ش افیت نقش، اهداف و عملکرد را ست که ارتباطات متمرکز و گ تگوهای هدفمند میا

(. فرایند رویکرد پرسشاگری ساقراطی هدفمناد اسات و Bang et al., 2010بهبود بخشند )

هایی است که اطلاعات ت صیلی و با جزئیات را به همراه دارد، چناین مستلزم پرسیدن سوال
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دهااد را در سااطو  مختلااف شااغلی و سااازمانی افاازایش میروشاای شاا افیت در اهااداف 

(Youngcourt et al., 2007; Paul & Elder, 2007 از ایان رو، رویکارد پرسشاگری و .)

هاا و فرایناد تواناد  باه ساازمان در کااهش ابهاام در اهاداف، نقاشگ تگوی ساقراطی می

 گردد:گیاری کمک کند. بنابراین، فرضیات زیر پیشنهاد میهدف

ساازی مشاارکت در طراحای و پیااده در سازمان ماورد مطالعاه کارکناان بعاد از : 9هفرضی

مدیریت عملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری سقراطی، سطح باالاتری از شا افیت در 

 اهداف سازمانی را ادرا  خواهند کرد.

ساازی مشاارکت در طراحای و پیااده بعاد از  مورد مطالعاه کارکناان : در سازمان10فرضیه

، سطح باالاتری از شا افیت در مدیریت عملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگری سقراطی

  .خواهند کردنقش را ادرا  

 گفتگو ها و عدالت برداشت شده 

میزان پییرش نظام مدیریت عملکرد از جانب کارکنان تاحد زیاادی باه برداشات آنهاا از 

(. عدالت برداشت شده کارکنان باه Kim & Rubianty, 2011عادلانه بودن آن بستگی دارد )

های کارکنان باه نظاام مادیریت عملکارد عامال کلیادی در مثابه یکی از مهمترین واکنش

قااوت کردن اثربخشی و سودمندی نظام مدیریت عملکرد اسات. وجاه ممیازه یاک نظاام 

هاای و قاااوت رسانی و آگاهی کافی، گ تگو و مکالمه عادلاناهارزیابی عملکرد عادلانه اطلاع

 ,Erdoganای تاثیر بگیارناد )توانند بر عدالت رویهها میمبتنی بر شواهد هستند. این جنبه

تواند قااوت عینی، شواهد محور و مشاتر  را (. در این راستا گ تگوهای سقراطی می2002

پشتیبانی کند. رویکارد پرسشاگری ساقراطی باه ساازمان در افازایش شا افیت در فرایناد 

طاوری کاه های ذهنی کاهش یابد باهکند تا سوبگیری و قااوتعملکرد کمک می مدیریت

 توانند سطح بالایی از عدالت در فرایند ارزیابی و رفتار سرپرست را ادرا  کننادکارکنان می

(Folger & Bies, 1989بنابراین، فرضیه زیر پیشنهاد می .)  :گردد 

 ساازیادهیاو پ یعاد از  مشاارکت در طراحامورد مطالعاه کارکناان ب در سازمان: 11فرضیه

، ساطح باالاتری از عادالت یساقراط یعملکرد با اسات اده از گ تگوهاا و پرسشاگر تیریمد

  .خواهند کردای را ادرا  رویه
 

 



 

 

 

 

 

 
  ...های عملکردی با رویکرد مکالمات وسازی شاخصشناسایی و پیاده  
 

47 

 گفتگوها و تعلق کاری

کنند که مدیریت عملکرد اثربخش مستلزم میازان باالایی از برخی پژوهشگران عنوان می

(. ,Mone & London 2018شاود )است که منجر به عملکارد باالا مای تعلق خاطر کارکنان

( نیز بیان کردناد کاه حاش مشاارکت اثاربخش نیازمناد توافاق 2011) و همکاران 1میسی

عملکردی است که خود مستلزم میاکره و گ تگو درباره اهدافی اسات کاه کارکناان محقاق 

گیرند و ایان کارکنان را دربرمی خواهند ساخت. گ تگوهای مدیریت عملکرد، نیازها و اهداف

شاود. از ایان رو، رویکارد گ تگاو و هاای مثبات باه سیساتم مایامر منجر به باروز واکنش

پرسشگری سقراطی به بهبود ارتباطات درخصوص نیازهاا و ترجیحاات کارکناان و شا افیت 

 گردد:شود. بنابراین، فرضیه زیر پیشنهاد میانتظارت در فرایند مدیریت عملکرد منتهی می

 ساازیادهیاو پ یمشاارکت در طراحا مورد مطالعاه کارکناان بعاد از ماندر ساز: 12فرضیه

تعلاق کااری  ، سطح بالاتری ازیسقراط یعملکرد با است اده از گ تگوها و پرسشگر تیریمد

 دهند.از خود بروز می
 

 روش شناسی پژوهش 

باا  در مرحلاه کی ای. یادجوبهره می ی از نوع اکتشافیبیترک یشناسروش ازپژوهش  نیا

انجام مداخلات از هدف گیاری تاا ارزیاابی  به دنبال گ تگوهای پرسشگری سقراطی بر هیتک

 پاش از آن و است فرایند عملکرد کل جلسات گ تگو دراین عملکرد با مشارکت کارکنان در 

 از در ایان پاژوهش. های عملکاردی اساتشاخصاز  یو معتبر قیدانش عمکسب  در صدد

اماا  هاا از قبال مشاخص گردیاد،است اده شد کاه در آن پرساش متمرکز یسشگرروش پر

ها، بساته باه پییری خود را برای حرکت در میان و فراتر از این ساؤالپژوهشگر باید انعطاف

 کند، ح ظ کند. این رویکرد براساس مادل پرسشاگریشده ایجاد میپاسخی که سؤال طر 

ساوالات مرباو  باه است که شامل  (2007) 2الدر پائول و یهاپژوهشحاصل از  پیشنهادی

نظارات و  یاا هادگاهیاو شاواهد، د لیادلا ه،یام روضاات پا ام،یپ یسازهدف، ش اف یواکاو

حل سعی در یاافتن آن باه گر یا پژوهشگر به جای ارائه راهفرد تسهیل .است جیو نتا امدهایپ

تقسیم شدند؛ یعنی گاروه حلقاه  ها به دو گروهکنندهها دارد. مشارکتکنندهکمک مشارکت
                                                 

1. Macey  

2. Paul & Elder 



 

 

 

 

 

 
 1402، تابستا  60، شماره 16سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

48 

پردازند و حلقه بیرونی که برگ تگاو احاطاه دارناد و درونی که به گ تگو پیرامون موضوع می

. در بخش کمی از اساتراتژی (Carey & Mullan, 2004)کنند برداری مینظرات را یادداشت

 وش گ تگوهاایتااثیر ماداخلات باا ر تا های نامساوی بهره گرفته شدشبه آزمایشی با گروه

، متغیرهاای نگرشای مارتبط باا رفتارهاای ادرا  شاده سقراطی بر عملکرد واقعی کارکنان

توسط کارکنان و سایر پیامدهای ادار  شده مرتبط با نظاام عملکارد ماورد بررسای  مافوق

پاش از با انجام پیش آزمون و پش آزمون در دو زماان مت ااوت،  ،. در این پژوهشگیردقرار 

-تاثیر آن در باین گاروهی پرسشگری سقراطی در مراحل مختلف، ت گ تگوهاانجام مداخلا

  های کنترل و آزمایش مورد بررسی قرار خواهد گرفت. 

 مرحله کیفی 

هدف از بخش کی ی در این پژوهش در وهله اول انجام مداخلات پرسشاگری ساقراطی و 

لساات اسات. بارای در وهله دوم استخراج معیارهای اندازه گیری عملکارد براسااس ایان ج

سوالات اسات اده  رای طر سقراطی ب جلسات پرسشگریها در بخش کی ی از گردآوری داده

از آنجایی که سازمان مورد مطالعه دو تجربه ناموفق در استقرار مدیریت عملکرد داشت؛ شد. 

در این پژوهش از رویکرد پرسشگری سقراطی مدرن اسات اده شاد کاه در آن فارض بار آن 

ها نسبت به موضوع جاهل نسایتند. قبال از شارکت در سامینارها، کنندهارکتاست که مش

 رفتااری و مادل باازخوردگایاری د مدیریت عملکرد، آموزش دوره هادفدستورالعمل فراین

 کسپش به منظور آمادگی افراد برای حاور در سمینار، یا ارائه شد.رفتار و پیامد  -موقعیت

ارائاه شاد. هار به آنان  نارهایرد نحوه مشارکت در سمدر مو شدهاز پیش تعییندستورالعمل 

باه  و افکاار هادهیاا هادایت. در طول جلساه، هادف دیطول کش ساعت 3 تا 2جلسه حدود 

بارای . کاردپیادا مای انیجر عادیبه صورت  فکر و ایده، بلکه هر نبودسمت در  مشتر  

همچناین در شاد. میئه ارا جلسه قبل یدیاز نکات کل یاخلاصهبرگزاری سمینارهای بعدی 

 تشریح نمایندشد تا اهداف و مقاصد سطح واحد خود را میخواسته  رانیاز مدطول جلسات 

قبل از شروع جلساات  .سازمان پیوند برقرار شود تیمامور و تا بین اهداف در سطو  مختلف

اسامارت  ساازمان، اهاداف تیادر ماورد اساسانامه و مأمور یدستورالعمل مختصار گ تگو،

(SMART) کنندگان ارائه شدو به شرکت هیعملکرد ته تیریمد ندیو فرآ . 
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 ن ر از کارکنان یک صندوق قارض الحسانه   60جامعه آماری در بخش گ تگوهای کی ی 

ر در ساال ساابقه کاا 2هاا براسااس حاداقل کننادهمشاار در محیط واقعی باود. عمومی 

ن ار بارای  53دفمناد متشاکل از ای هبدین ترتیب، نموناهواحدهای مربوطه انتخاب شدند. 

 مشارکت در جلسات گ تگوهای عملکرد انتخاب شد.  
 

 کنندگا  در مرحله جلسات گفتگوی سقراطیشناختی مشارکت: اطلاعات جمعیت1جدول شماره 

 سابقه کار تحصیلات تعداد جنسیت واحد ردیف

 مالی  1

 کارشناسی ارشد 1 زن

سال 19تا  2از   
 10 مرد

ن ر(1)  کارشناسی ارشد  

ن ر( 5کارشناسی )  

ن ر( 4دیپلم )  

 8 مرد پشتیبانی و خدمات  2
ن ر( 5دیپلم )  

سال 19تا  2از   
ن ر( 3زیر دیپلم )  

 منابع انسانی  3
 6 مرد

ن ر( 2کارشناسی )  

سال 24تا  3از  ن ر( 3دیپلم )   

ن ر( 3کارشناسی ) 3 زن  

ریزی و بودجهبرنامه  4  

ن ر( 2دکتری ) 2 مرد  

سال 6تا  2از   
 3 زن

ن ر( 1کارشناسی )  

ن ر( 2دکتری )  

 اعتبارات و تسهیلات  5

 6 مرد
ن ر( 3کارشناسی )  

سال 15تا  3از   
ن ر( 3دیپلم )  

 4 زن
ن ر( 2کارشناسی ارشد )  

ن ر( 2دیپلم )  

 فناوری اطلاعات  6
 7 مرد

ن ر(3کارشناسی ارشد )  

سال 10ا ت 2از   
ن ر(2کارشناسی)   

ن ر(1دیپلم )  

 کارشناسی 1 زن

 حسابرسی  7
 دکتری 1 مرد

سال 2  
 کارشناسی 1 زن

   

 تیامامور موجاود سازمان به عناوان ماتن انتخااب شاد. ساند تیمامور ،اول اتجلس در

را باه صاورت  یدیاقرار گرفت و از آنها خواسته شد تا کلمات کل کارکنان اریدر اخت سازمان
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ارائاه دهناد و شاعار  یدیاخود را از عبارات و کلمات کل ریکنند، در  و ت س یابیارز نقادانه

در بخاش دوم  .کنناد را ت سایر آن تیاارائاه و در نها تیامامور هیانیرا بر اساس ب یسازمان

 هااشاخصه و از قِبَل آن شدواحدها انجام  سطحگیاری در هدف مداخلات جلسات ،هاناریسم

مارتبط  میازان نظار از هاشااخص همه ماه، سه از پش. شد حاصلهای عملکردی و شاخص

قابلیت کاربردی بودن از نظار  نتایج شاخص، کارکنان بر کنترل ، میزانیبودن با وظایف کار

 برخای مثاال، عنوان به معیارها، این براساس. شد بررسی مشارکت کننده هافایده با  -هزینه

 درخواساتمشاتریان  درصاد افازایش» جملاه از ساازیپیاده جلسات طول در هااز شاخص

 افزاریسااخت تجهیاازات درصااد» تسااهیلات، بخااش باارای «اسااترداد هااایپرداخت کننااده

 مشاتریان ریزش نرخ» اطلاعات و فناوری بخش در «گیشته با برابر کی یتی با شدهجایگزین

 . نبود، حیف شدند کارکنان کنترل تحت همگی ،اعتبارات بخش در «فوت دلیل به

 هاشااخص کی ای بارای و کمای نظار از آتای اهداف بعد از پایان جلسات فوق، به تعیین

و  آزماونپیش نتاایج اسااس بر برای متغیرهای نگرشی پایه مقدار برای پرداخته شد. مقادیر

 نسبی اهمیت سپش،. شد تعیینبرای معیارهای عملکردی براساس سوابق و داده های قبلی 

کنندهشارکت از منظور، بدین. مشخص شد دهیها با وزنکنندها به کمک مشارکتهشاخص

 باه دساتیابی در کاه کلیادی نقاش براساس را عملکرد کلیدی هایشاخص شد خواسته ها

 اطلاعاات، فنااوری بخاش در مثاال، عنوان به. دهی کنندبا مقایسه وزن کنند،می ای ا هدف

 «سارور افتادن کار زا» شاخص که است شاخصه 4 یدارا «تأخیر بدون خدمات ارائه» هدف

 هااشااخص بعد مرحله در(. 0.6 وزن)ها دارد سایر شاخص به نسبت بیشتری اهمیت و وزن

 از صارفاً منطقاه، کارمندان برای. شد محول سازمانی یا گروهی شغلی، سطح در کارکنان به

 خواهاد ارزیاابی چگوناه انعملکردشا که داده شد اطلاع آنها و به شد است اده دستورالعمل

 تواناایی بهباود شد، برایمی انجام ماه 6 از پش عملکرد اگرچه برنامه ارزیابی نهایت، در. شد

 جاامع جلسه ماه سه از پش و گردید دنبال ماه هر عملکردی هایبحث کارکنان، پرسشگری

 لسااتج ایان. شاد تشاکیل آنهاا بارای عملکرد احتمالی موانع رفع و فردی عملکرد بررسی

 افاراد آشاکارا تاا بود شرایطی کردن فراهم برای بلکه نبود، اصلاحی اقدامات ارائه برای صرفاً

 رفتارهاای و خاود قوت و ضعف نقا  ها،فرصت و موانع کاری،وظی ه مورد در را خود نظرات

 قارار بحث اهداف مورد به اقدامات کارکنان برای دستیابی یا عملکرد از کنندهحمایت شغلی
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 مواناع برخای باا زیرسااخت توسعه پروژه اطلاعات، فناوری بخش در مثال، عنوان به. ددهن

کنندهشرکت باتوجه به آشنایی. بود رو به رو خارجی هایسازمان با کارکنان کنترل از خارج

 باه هماه ش اف بود و ت اسیر و هاقااوت پرسشگری و مکالمات، روش رویکرد با ستاد در ها

داده می فرصت کافی مناسب پاسخ و شنود موثر برای و کردندمی بیان را خود نظر صراحت

از جملاه . محقق نشاده باود های عملکردیبرخی از شاخص بازخورد، جلسات طول در. شد

دلیل مشکلات مربو   به که بود کاربر درخواست به پاسخگویی زمان میانگین هااین شاخص

 از برخای همچنین. تحقق نیافته بود تمسیس توسط شرکت پشتیبان خدمات سپاریبرون به

 کاارمزد و کاارمزد کسار یا وام سقف بودن پایین دلیل به خدمات از مشتریان هاینارضایتی

معیارهاا و شااخص. پش از پایان مداخلات، نبود کارکنان مستقیم کنترل تحت که بود بیمه

 قابل مشاهده است. 2استخراج گردید که در جدول  های عملکردی
 

 های عملکردی برای اجراها و شاخصه: خلاصه شاخص2شماره جدول 
 وز  شاخص هاهای کلیدی عملکرد و شاخصهشاخص واحد

ی
منابع انسان

 

  کارمند یهابه درخواست یی. بهبود زمان پاسخگو1هدف 

30 به درخواست کارکنان ییزمان پاسخگو نیانگی. م1 شاخص

15 دیسال جد یحقوق و دستمزد برا تسیل یزمان به روزرسان نیانگی. م2 شاخص

25 حقوق و دستمزد کارکنان ستیاطلاعات در ل حیزمان تصح نیانگی. م3 شاخص

30 (افتیدر )مانند وام از زمان درخواست تا یزمان پرداخت خدمات رفاه نیانگی: م4شاخص

  کارکنان یشغل تیرضا شی. افزا2 هدف

35 ینظرسنج جهیبراساس نتکارکنان  یشغل تیرضا زانی. م1 شاخص

25 موقع حقوق ماهانهاز پرداخت به ی. تعداد کارکنان راض2 شاخص

25 ه ته ایماه  کیدر  ریپیانعطاف یکار ی. تعداد ساعات و روزها3 شاخص

15 ماه هر 25حقوق ماهانه قبل از روز  یکارکنان برا ستی: ارائه ل4 شاخص

 کارکنان زشیانگ یموثر برا بسته کارآمد و کی جادی. ا3 هدف

10 و پاداش ایمزا یهادر برنامه خدماتبسته جبران  ی متعددهانهی. گز1 شاخص

20 . درجه رقابت در سطح پرداخت نسبت به بازار2 شاخص

25 از داخل سازمان افتهی: تعداد کارکنان ارتقا3 شاخص

25 قراردادطرف درمان توسط شرکت  یهانهی: درصد پوشش هز4 شاخص

20 ارتقا و پرداخت یبندی براطبقه ستمیس کیکارکنان در  حی: قرار دادن صح5 شاخص

 . استخدام کارمندان مناسب به طور موثر در محل کار4 هدف

20 واحدها نیشده ب جابجا: تعداد کارکنان 2 شاخص

30 در مدت سه ماه پش از استخدام تر : نرخ 2 شاخص

30 کارمند کی جیبزمان ط متوس: 3 شاخص

 موثر یآموزش یهادورهریزی . آموزش: برنامه5 هدف

25 کارکنان  یبرا آموزشتعداد ساعت . 1 شاخص

10 روزشدهبه فیبا شر  وظا یشغل یهاتی: تعداد موقع2 شاخص
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 وز  شاخص هاهای کلیدی عملکرد و شاخصهشاخص واحد

30 یآموزش یهاکننده در برنامه: تعداد کارکنان شرکت3 شاخص

35 )کریک پاتریک( زشآمو ی: اثربخش4 شاخص

برنامه
ی و بودجه 

ریز
 

 استاندارد یهاو دستورالعمل نیقوان جادیو مقررات: ا نی. قوان1 هدف

20 شده(مختلف رفعفنی  یهاستمی)درصد خطا در س یاتیعمل یهاسکی: ر1 شاخص

10 منتشر شده یهاتعداد دستورالعمل :2شاخص 

20 نظر شدهدیو تجد یکیالکترون یندهایتعداد فرآ :3شاخص 

30 ماه( 6در مدت  انیاز مشتر یو نظرسنج سازیها )مستندپروژه شرفتی: درصد پ4 شاخص

15 روزشدهو مقررات به نی: تعداد قوان5 شاخص

 شنهاداتیپ ستمیمشارکت کارکنان در س شی. افزا3 هدف

20 یافتیدر شنهاداتی: تعداد پ1 شاخص

50 قابل اجرا اداتشنهی: تعداد پ2 شاخص

30 شنهاداتیپ ستمی: درصد مشارکت کارکنان در س3 شاخص

ی
حسابرس

 

 ها و درآمدهانهیهز یمناسب برا یحسابرس یهاکنترل ی. اجرا1 هدف

10 موقعبه یحسابرس یها: تعداد گزارش1 شاخص

70 مقبول ی: به دست آوردن گزارش حسابرس2 شاخص

20 یمال یهاشده در صورتحل یابرس: تعداد مسائل حس3 شاخص

 یحسابدار یاستانداردها تیبا رعا یمال یها. کنترل صورت2 هدف

30 یبا اصول بانک مرکز ریبا مواد مغا اتیو عمل یمال یها: تعداد صورت1 شاخص

30 یاز ضوابط و مقررات بانک مرکز شیب یپرداخت یها: تعداد وام2 شاخص

40 یمان انجام گزارش حسابرسز نیانگی: م3 شاخص

ی
مال

 

 یحسابدار یمطابق با استانداردها یمال یهاصورت ی. طراح1 هدف

75 یشده حسابرس رفتهی: درصد انحراف از اصول پی1 شاخص

25 یمال یهادر صورت ی: تعداد موضوعات حسابرس2 شاخص

 یمرکز ها بر اساس مقررات بانکنهیدرآمدها و کاهش هز شی. افزا2 هدف

20 قانونی قبل به روش یهادرآمد نسبت به دورهگیاری افزایش سرمایه : درصد1 شاخص

30 ها نسبت به گیشتهنهی: درصد کاهش کل هز3 شاخص

20 انیمشتر استردادکاهش  درصد: 4 شاخص

30 نسبت به قبل انیمشتردرصد افزایش : 5 شاخص

ت
ت و تسهیلا

اعتبارا
 

 . پرداخت وام طبق ضوابط و مقررات1 هدف

35 و مقررات وام نی: تعداد تخل ات از قوان1 شاخص

30 پرداخت شده یهاوام بازگشت: درصد 2 شاخص

35 پرداخت شده یهادر وام ی: تعداد مسائل حسابرس3 شاخص

 انی. پرداخت وام به مشتر2 هدف

60 پرداخت شده یضرور یها: تعداد وام1 شاخص

20 پرداخت شده یمورد یها: تعداد وام2 شاخص

20 پرداخت شده یها: درصد تنوع در وام3 شاخص

 یمشتر تیرضا شی. افزا3 هدف

20 )از درخواست تا پرداخت( انیزمان پرداخت وام به مشتر نیانگی: م1 شاخص

25  مراجعه نیدر اول یمشکلات مشترحل : درصد 2 شاخص

10 ریبا تاخ یهااد پرداختتعد: 3شاخص 
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 وز  شاخص هاهای کلیدی عملکرد و شاخصهشاخص واحد

10 دیجد انینام مشترزمان ثبت نیانگی: م4 شاخص

5 دیبازخر یبرا ی: درصد درخواست مشتر5 شاخص

5 منتقل شده به وراث یدهایبازخر ای: تعداد بازپرداخت 6 شاخص

20 یمشتر تیرضا زانی: م7 شاخص

5  انیمشتر زشی: نرخ ر8 شاخص

 یامهیب یهاتیل. انجام فعا4 هدف

20 مهیارائه شده با ب یها: تعداد وام1 شاخص

30 مهیب یهااز شرکت یافتی: درصد پرداخت معوق در2 شاخص

50 مهیب یهابه شرکت ی( پرداختونیسی)کم مهی: درصد نرخ حق ب3 شاخص

ت
ی اطلاعا

فناور
 

 کاربر تی. رضا1 هدف

50 واست تیکت کاربردرخبه  ییزمان پاسخگو نیانگی: م1 شاخص

50 انکاربر تیرضامیزان : 2 شاخص

 پروژه تیری. مد2 هدف

30 موقعبه لی: درصد پروژه تحو1 شاخص

 40 افزارپروژه نرم شرفتی: پ2 شاخص

30 باز یها: تعداد پروژه3 شاخص

 ری. ارائه خدمات بدون تاخ3 هدف

15 یزمان خراب نیانگیم: 1شاخص 

20 احیا و بهبودی سیستمزمان  :2 شاخص

 60 سرور ی: خراب3 شاخص

5 برابر با گیشته یتی یشده با ک نیگزیجا یافزارسخت زاتی: درصد تجه4 شاخص

 بودجه چارچوبدر  هانهیهزمدیریت . 4 هدف

35 افزارنرم یهانهی: درصد کاهش هز1 شاخص

35 یافزارسخت یهانهی: درصد کاهش هز2 شاخص

30 به اهداف( یابیدر آن )دست (ROI) هیبازگشت سرمانرخ : 3 شاخص

ت
ی و خدما

پشتیبان
 

 همکاران تی. جلب رضا1 هدف

50 همکار یهابه درخواست ییزمان پاسخگو نیانگی: م1 شاخص

50 همکاران از خدمات تی: درصد رضا2 شاخص

 نظافت طبق برنامه یه تگ یهاتی. انجام فعال2 هدف

50 ها در طول روزگل یاریکردن سطح، آب زی: تعداد زمان تم1 خصشا

50 زاتیها و تجهستمی: تعداد دفعات نظارت بر س2 شاخص

 یو نگهدار ری. ارائه خدمات تعم3 هدف

60 شده در ماه ریتعم زاتی: تعداد تجه1 شاخص

40 شده یگیارخطرنا  برچسب یها: درصد مکان2 شاخص

 و بهداشت یمنیا یابیفرم ارز تیئه خدمات با رعا. ارا4 هدف

35 از بودجه دیخر یهانهیانحراف هز زانی: م2 شاخص

25 شدهنییتع شیاز پ یدهندگان خدمات نقض شده از قراردادها: تعداد ارائه3 شاخص

30 دهنده خدماتارائه راتییمربو  به تغ نهی: هز4 شاخص
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 مرحله کمی

های نامساوی است اده شد. در این مرحله به رویکرد شبه تجربی با گروهدر این پژوهش از 

بررسی اثر مشارکت کارکنان به روش گ تگوهاای ساقراطی بار اهاداف و ماموریات، فرایناد 

در ایان  .و پیامدهای مرتبط باا مادیریت عملکارد پرداختاه شادها مدیریت عملکرد، نگرش

کنناده اجارا نترل برخی از اثارات مخادوشآزمون برای کآزمون و پشپژوهش، مرحله پیش

منبع مهم سوبگیری در مطالعات  دتوانمیگروه ها  های مقدار پایه ت اوتبی توجهی به شد. 

نتایج قوی و کنتارل اثارات مخادوش کسب (. برایLeatherdale, 2019) باشدنیمه تجربی 

   .یش باشدآزمون مشابه گروه آزماکننده، گروه کنترل باید در طول نتایج پیش

 جامعه و نمونه پژوهش 

الحسنه در بخش مطالعه در یک موسسه قرضدر عمل،  روش مداخلات ریتأث یبررس یبرا

 نیدهد. اانجام می ینظر بانک مرکز ریخود را ز تیو فعال تیشد که مأمور انجام دولتی

اتوجه ب است. اطق کشور(منصف )در ستاد و در کارمند تمام وقت  250سازمان متشکل از 

حداقل ی، تجربی شبه هاروشگیری غیرتصادفی است اده شد. در به ماهیت پژوهش، نمونه

ن ر  166از متشکل  یانمونهدر این پژوهش  .(Cohen, 1988است ) ازیکننده نشرکت 15به 

پژوهش، تعداد های گروه 3جدول شدند. و کنترل انتخاب  شیدر دو گروه آزمااز کارکنان 

 تیریمد یو اجرا یکارکنان ستاد در طراحدهد. را نشان میمداخلات نمونه و میزان 

ن ر در نمونه محیط واقعی  53و  در جامعه ن ر 64عملکرد به عنوان گروه مداخله با 

 مشارکت داشتند.  
 های پژوهش و نوع مداخله در مرحله مطالعه میدانی شبه تجربی: گروه3جدول شماره

 واحد تعداد نمونه روش مداخله گروه مورد مطالعه

 ستاد 53 سازی و اجرادریافت مداخله: مشارکت در طراحی، پیاده گروه آزمایش

 صف 68 دریافت بازخورد کلی: مشارکت در اجرا، دریافت بازخوردکلی و دستورالعمل اجرا به روش آنلاین 1گروه کنترل 

 صف 45 عدم دریافت مداخله 2گروه کنترل 
 

 ابزار گردآوری اطلاعات

هاای عملیااتی اسات اده شاد. از داده 1برای سنجش متغیر عملیاتی عملکارد در فرضایه 

گایاری، باازخورد، ( شاامل هادف7-2متغیرهای رفتاری فرایند مادیریت عملکارد )فرضایه 

مربیگری، نتایج عملکردی، ارتباطات و پایش عملکرد و سایر متغیرهای نگرشی )متغیرهاای 
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ای نی، ابهام هدف، ابهام نقش، تعلق کاری و عادالت رویاه( شامل احساس امنیت روا12تا  8

هاای نگرشای و رفتااری از پرسشانامه یرهاایمتغ یریگاندازه یبراهستند. در این پژوهش 

مقدار ال ای کرونباخ، تعداد سوالات و پایایی مرکب را بارای  4استاندارد است اده شد. جدول 

 )کااملاً 1از  کارتیل یاپانج درجاه اسیر مقها دگویه یتمامدهد. متغیرهای فوق نشان می

   گیری شدند.)کاملاً موافقم( اندازه 5مخال م( تا 
 

 متغیرهای پژوهش ها و پایایی: تعداد گویه4جدول شماره
 پایایی مرکب الفای کرونباخ تعداد گوبه پژوهشگر متغیرها

 Kinicki et al. (2013) 27 81/0 935/0 فرایند مدیریت عملکرد

 Edmondson (1999) 7 74/0 715/0 س امنیت روانیاحسا

 Rainey(1993) 3 91/0 861/0 ابهام هدف

 Schaufeli et al.(2006) 17 73/0 713/0 تعلق کاری

 Bowling et al.(2017) 6 82/0 831/0 ابهام نقش

 Kim & Rubianty(2011) 7 89/0 971/0 ایعدالت رویه

 

ای پژوهش به کمک کارکنان رده پایین سازمان از هپیش از انجام مداخلات پرسشنامه

تایی 30ها در بین کارکنان در یک نمونه در دسترس نظر ش افیت کنترل شد. پرسشنامه

 (.4توزیع شد و سپش روایی و پایایی آن احصاب شد )جدول 
 

 های پژوهش   یافته

فتاری مرتبط پیش از انجام مداخلات برای ارزیابی وضعیت موجود متغیرهای نگرشی و ر

های مرتبط های استاندارد است اده شد. دادهبا فرایند استقرار مدیریت عملکرد از پرسشنامه

های آزمایش و کنترل از کلیه گروه 12تا  8های فرضیات و همچنین داده 7تا  2با فرضیات 

را که عملکرد  1در مرحله پیش آزمون و قبل از انجام مداخلات گردآوری شد. برای فرضیه 

های عملکردی است اده شده است. پش از های حاصل از شاخصکند از دادهاندازه گیری می

های کلیدی عملکرد برای ارزیابی ها بر مبنای وضعیت موجود شاخصاستخراج شاخص

هر  نمرات عملکردانتخاب گردید و مقادیر پایه و فعلی احصا شد. برای اهداف مقایسه، 

به منظور بررسی میزان شد. استانداردسازی  100تا  0 در قالب نمرات شاخص کلیدی

برای گروه های آماری است اده گردید. ت اوت بین نمرات پیش آزمون و پش آزمون از تحلیل

. شدانتخاب  هاپاسخ ی افزایش نرخبرا یمنطقه به طور تصادف 22منطقه،  32ز کنترل ا
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ن ر از  9حدود  ،کارکنان ملکردع سوابق یسال بود. پش از بررس 43کارکنان  یسن نیانگیم

 یبحران هایداده یبرخ ریکنترل تأث یبالاتر برا ازیبا امت اطقاز من یو برخ برتر مدیران

آزمون و پششیپها، از کننده گروهسازی و کنترل اثرات مخدوشبرای یکسانحیف شدند. 

   .است اده شدآزمون 

 آزمو های مرحله پیشیافته

( قارار داشات و همچناین ±2ها در دامناه)دار چولگی و کشیدگی دادهآنکه مق باتوجه به

هاا براسااس آزماون کلماوگروف و اسامیرنوف برقارار باود  های گروهفرض نرمال بودن داده

(05/0 p>) هاایی در انادازه و از آنجایی که مطالعه در محیط واقعای انجاام گرفات، ت ااوت

برای بررسای ت ااوت در انادازه نموناه آزماون های کنترل و آزمایش وجود دارد. نمونه گروه

ها نشان داد که ساطح معنااداری بارای هماه متغیرهاا لوین برای متغیرها انجام شد و یافته

هاای است. باتوجه به ایان م روضاات، بارای کلیاه متغیرهاا از آزماون (<p 05/0)بالاتر از 

آزماون را بارای پایش انشیروا زیآنال جینتا 5جدول پارامتریک تحلیل واریانش است اده شد. 

کنتارل و  یهااگروه نیانگیم نیب هادهد. مطابق یافتهمینشان  متغیرهای نگرشی و رفتاری

نشان  جیبه طور مشابه، نتامتغیرهای پژوهش ت اوت معناداری وجود ندارد.  برحسب شیآزما

 یاداری بارمعنای ت ااوت 2 و کنتارل1کنتارل  ش،یآزماا یهااگروه نیانگیام نیداد که با

 یو نظارت بار انتظاارات عملکارد مدیریت عملکرد یامدهایپ ،یگریارتباطات، بازخورد، مرب

هکنندشرکت که آزمون نشان دادشیپ لیو تحل هیتجز به طور کلی،(. p>05/0) وجود ندارد

و  لاتیسان، تحصا ت،یجنسا ی فرایند و پیامدهای عملکرد باتوجاه باهرهایمتغ برحسب ها

  .ندارندی دارت اوت معنی تجربه
 

 آزمو : آماره توصیفی و تحلیل واریانس برای متغیرهای پژوهش برای پیش5جدول شماره 
هاگروه متغیرها  سطح معناداری F مقدار آماره انحراف معیار میانگین تعداد نمونه 

 ابهام هدف

176/4 53 گروه آزمایش 47896/0 

359/1 26/0 

1کنترل  68 0147/4 56883/0 

2کنترل  54  1038/4 55464/0 

0904/4 166 کل 53897/0 

احساس امنیت 

 روانی

127/2 53 گروه آزمایش 43166/0 

105/0 901/0 

1کنترل  68 1515/2 3948/0 

2کنترل  45 1176/2 411/0 

1345/2 166 کل 4092/0 

47/2 53 گروه آزمایش تعلق کاری 2548/0 351/0 705/0 
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هاگروه متغیرها  سطح معناداری F مقدار آماره انحراف معیار میانگین تعداد نمونه 

1کنترل  68 4834/2 6822/0 

2کنترل  45 4449/2 2397/0 

4687/2 166 کل 2368/0 

ایعدالت رویه  

1806/2 53 گروه آزمایش 2492/0 

083/0 921/0 

1کنترل  68 1675/2 2972/0 

2کنترل  45 2/2 2347/0 

1928/2 166 کل 2649/0 

 پایش عملکرد

2/2 53 گروه آزمایش 3281/0 

108/0 898/0 

1کنترل  68 2/2 3241/0 

2کنترل  45 2267/2 3346/0 

2072/2 166 کل 3265/0 

 ارتباطات

1698/2 53 گروه آزمایش 4619/0 

387/1 253/0 

1کنترل  68 0993/2 4512/0 

2کنترل  45 2389/2 3915/0 

1596/2 166 کل 4405/0 

 مربیگری

2226/2 53 گروه آزمایش 3411/0 

072/0 931/0 

1کنترل  68 2324/2 346/0 

2کنترل  45 2489/2 3415/0 

2337/2 166 کل 3415/0 

 نتایج عملکردی

0064/2 53 گروه آزمایش 4957/0 

814/0 445/0 

1کنترل  68 0343/2 4856/0 

2کنترل  45 126/2 4568/0 

0502/2 166 کل 4808/0 

 بازخورد

2377/2 53 گروه آزمایش 415/0 

835/0 436/0 

1کنترل  68 1618/2 4048/0 

2کنترل  45 1378/2 4085/0 

1795/2 166 کل 4087/0 

گیاریهدف  

1736/2 53 گروه آزمایش 474/0 

873/0 42/0 

1کنترل  68 2353/2 4660/0 

2کنترل  45 2933/2 3851/0 

2313/2 166 کل 4480/0 

 ابهام نقش

2389/4 53 گروه آزمایش 5797/0 

489/2 058/0 

1کنترل  68 0243/4 5405/0 

2کنترل  45 2222/4 5124/0 

1464/4 166 کل 5523/0 

 

 آزمو   آزمو  فرضیات پژوهش در پس

 ( بارای<p 05/0)هاا و تسااوی واریاانش (<p 05/0)ها فرض نرمال بودن دادهباتوجه به 

به منظور آزمون فرضایه  اده شد. های پارامتریک تحلیل واریانش استکلیه متغیرها از آزمون



 

 

 

 

 

 
 1402، تابستا  60، شماره 16سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

58 

 100-0نخساات، پااش از دریافاات نتااایج شاااخص هااای عملکااردی مقااادیر در قالااب 

ه تاه  1استانداردسازی شد. برای مثال، در صورتی که متوسط زماان تحقاق یاک شااخص 

روز کاری باشاد، اگار داده  3کاری در وضعیت موجود باشد و در توافق نامه عملکردی هدف 

را نشاان  100روز کاری را نشان دهد، آنگاه میازان تحقاق شااخص   3اقعی های عملکرد و

هاای های حاصل از تحلیل واریانش نشان داد که نمرات عملکارد در باین گروهدهد. دادهمی

نشاان داد (. نتایج F(2.162) =127.558؛ >0.05pکنترل و آزمایش ت اوت معناداری دارد )

 ؛ =m 25.070؛  p>0.05 ؛=m 21.126) 2 کنترل و 1کنترل  ،آزمایش یهاگروه نیکه ب

0.05>p( )3.94 m=اردداری وجود د( ت اوت معنی (0.05 p< .)دهد که نشان می داده ها

و  1کنتارل ( نسبت به گاروه =85.101m) گروه آزمایشبهبود عملکرد مربو  به  نیشتریب

 تیرضاا زانیام برای مثاال، شااخص( بوده است. =60.031mو   =m 63.974) 2 کنترل

 نیانگیام .افاتی شیافزا  % 91به  % 75 شده برای کارکنان ستاد از خدمات ارائه از یمشتر

. افاتیکاهش  کاری روز 2 به مدتتا پرداخت(  درخواست)از  انیزمان پرداخت وام به مشتر

. به طاور افتیکاهش به یک ه ته  وام یکارکنان برا خواستبه در ییزمان پاسخگو نیانگیم

 شافازای %84 باه %70از  ینظرسانج جینتاا اسبار اسا ستاد کارکنان یشغل تیرضا مشابه،

از  رضایت سنجیو  ندیفراسازی مستندها )ریزی و بودجه، اکثر پروژهواحد برنامه ی. براافتی

 12 – 2بارای آزماون فرضایات . ماه( در چارچوب اهاداف معاین باود 6در مدت  انیمشتر

آزماون توصی ی و نتایج آزمون تحلیل واریاانش را بارای پاشهای آماره 6ها در جدول یافته

 دهد.   نشان می
 آزمو : آماره توصیفی و تحلیل واریانس برای متغیرهای پژوهش در پس6جدول شماره 

هاگروه متغیرها  سطح معناداری   Fمقدار آماره  انحراف معیار میانگین 

 عملکرد کارکنان

320/81 گروه آزمایش  015/7  

1102.95  000/0  
1کنترل  209/64  576/7  

2کنترل  587/62  553/4  

222/69 کل  659/10  

 ابهام هدف

314/2 گروه آزمایش  5639/0  

203/155  000/0  
1کنترل  985/3  5831/0  

2کنترل  051/4  590/0  

469/3 کل  9809/0  

احساس امنیت 

 روانی

461/4 گروه آزمایش  2514/0  

337/1036  000/0 1نترلک   248/2  2752/0  

2کنترل  280/2  3496/0  
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هاگروه متغیرها  سطح معناداری   Fمقدار آماره  انحراف معیار میانگین 

963/2 کل  068/1  

 تعلق کاری

384/4 گروه آزمایش  1935/0  

402/1698  000/0  
1کنترل  391/2  2218/0  

2کنترل  332/2  2022/0  

011/3 کل  9655/0  

ایعدالت رویه  

970/3 گروه آزمایش  2742/0  

257/896  000/0  
1کنترل  1534/2  1249/0  

2کنترل  152/2  2510/0  

733/2 کل  8878/0  

 پایش عملکرد

815/3 گروه آزمایش  3084/0  

300/349  000/0  
1کنترل  417/2  3218/0  

2کنترل  40/2  3275/0  

859/2 کل  7293/0  

 ارتباطات

740/3 گروه آزمایش  438/0  

599/158  000/0  
1کنترل  50/2  4097/0  

2کنترل  505/2  0414/0  

89/2 کل  7124/0  

 مربیگری

811/3 گروه آزمایش  3220/0  

579/447  000/0  
1کنترل  205/2  3241/0  

2کنترل  208/2  3189/0  

719/2 کل  8156/0  

 نتایج عملکردی

918/3 گروه آزمایش  5547/0  

966/198  000/0  
1کنترل  058/2  5614/0  

2کنترل  229/2  4915/0  

698/2 کل  9979/0  

 بازخورد

0151/4 گروه آزمایش  3182/0  

815/465  000/0  
1کنترل  594/2  3147/0  

2کنترل  195/2  3233/0  

93/2 کل  8196/0  

گیاریهدف  

879/3 گروه آزمایش  1347/0  

429/340  000/0  
1کنترل  40/2  1323/0  

2کنترل  391/2  3462/0  

872/2 کل  7700/0  

 ابهام نقش

ه آزمایشگرو  182/2  3816/0  

748/537  000/0  
1کنترل  683/3  2816/0  

2کنترل  162/4  2902/0  

334/3 کل  8741/0  
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هاای دهد که ت اوت معناداری بین گروه آزمایش و سایر گروههای جدول فوق نشان میداده

در  ، باه طوریکاه گاروه آزماایش( p<0.05های پژوهش وجاود دارد )کنترل برحسب متغیر

هااای کنتاارل از نظاار متغیرهااای نگرشاای و رفتاااری در فراینااد عملکاارد و مقایسااه بااا گروه

گایاری، تعااملات ماوثر، پیامدهای مادیریت عملکارد میاانگین بهتاری را در ادرا  هادف

اند. باوجود این، به صورت کلای ت ااوت ش افیت نقش، احساس امنیت روانی و.... تجربه کرده

کاه  دادنشاان  جی، نتاا2 هیفرض ، در خصوصاماکنترل وجود ندارد.  هایمعناداری بین گروه

هاای باین گاروه گایاریهدف نادیشاده در فرآدر  ش افیت نیانگیدر م یداریت اوت معن

، F (21,63) = 155/203آزماون، پاش کنتارل بایکادیگر و همچناین باا گاروه آزماایش در

P<0.001 نسابت باه آزماون پاش دررا  یلاترنمره با شیکه گروه آزما یوجود دارد، به طور

این یافتاه نشاان از کسب کرده است  2نسبت به گروه کنترل  1ها و گروه کنترل سایر گروه

دریافات کارده  2دارد که این گروه در مرحله اجرا نسبت به گروه کنترل  اهمیت بازخوردی

پاژوهش هاای دهد کاه کلیاه فرضایههای جدول فوق نشان میاست. به همین ترتیب، داده

 شوند. تایید می
 

 گیری بحث و نتیجه

در  یساقراط گری باا روشپرسشا گ تگوهاا و روش ریتااث یبا هادف بررسا پژوهش نای

ها و های بخش کی ی به استخراج شاخصاهیافتهانجام شد.  مدیریت عملکرد یو اجرا یطراح

ناان کاه کارک حااکی از آن باود بخش کمی جینتاهای کلیدی عملکردی منجر شد. شاخص

از  ی، ساطح باالاتر2 و کنتارل 1کنتارل  یهانسبت به گروه شیکننده در گروه آزماشرکت

 مدیریت عملکارد یو اثربخش ی بهترشغل جیسرپرست، نتا ی بارفتاربهبود در تعامل عملکرد، 

ساطح  ،مداخلاه لیبه دل در برخی از متغیرها 2کنترل گروه  لکردرا تجربه کردند. اگرچه عم

هاای ایان یافتاه. بااقی ماناداما عملکرد هر دو گروه کنترل ثابات  ،ا نشان دادر اندکی بهبود

 (Pritchard et al., 2012 های قبلی در بخش دولتای اساتپژوهش همسو با نتایج پژوهش

(Kleingeld et al., 2004  و نیااز  داده هاااجلسااات بحااث و گ تگااو پیرامااون کااه در آن

ساازی اهاداف و عملکارد و یاادگیری، شا اف فرایندهای مدیریت عملکرد منجر باه بهباود

را  موجاود اتیاادب های این پژوهشیافته همچنین،. گرددهای عملکردی کارآمد میشاخص

رویشی که همسو باا بساتر  کردیرو یو اثربخش گراییساخت نظریه میپارادا سمت و سوی به
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 یمیقاد یهااهیاو نظر عاملیات هیانظر) غالاب دگاهیادو  دهندیم بسط مورد مطالعه است،

 نییو بالا باه پاا ستایا کردیروکشند که از را به چالش می مدیریت عملکرد ورددر م( سازمان

های کاه شااخص های این پژوهش حاکی از آن استیافته گر،ی. به عبارت دکنندمی حمایت

و  شاودمای یبازنگر اجرابر اساس اطلاعات به دست آمده از  مستمرکلیدی عملکرد به طور 

 نیاا گردد.می حاصل ی چندگانهگ تگو و مدل ذهن قیمدیریت عملکرد از طر ستمیسدانش 

 بساترهای یعملکارد بارا تیریماد یبرا ریپیو انعطاف ایپو میپارادا کیاز  توانندیم هاافتهی

ارتباطات و باازخورد در  قیکنند که به طور مداوم از طر تیحما بخش دولتی ندمان یفرهنگ

(. مطالعاات Bianchi, 2016) شاودیما یشایملکرد کارکناان بازاندو ع یسقراط یگ تگوها

 کیاعملکرد بار اسااس  تیریمد ستمیس کی یسازادهیو پ یکه طراح دهدینشان م یتجرب

 ها را باه رهنمودهاای ضامنیساازمان تواندیم یجلسات گ تمان قیاز طر رویشی یاستراتژ

(. Lowe & Jones, 2004) کناد مجهازدشاوار  یهااتیدر موقع مبتنی بر بساترو  یکاربرد

کناد کاه افاراد  حمایت انطباقیو  یریادگیروش  نوعی از تواندیم این پژوهش جینتابعلاوه، 

براساس اطلاعات  عملکرد یهاو شاخص هاسنجهخود را در مورد  یذهن یهامدل می توانند

 یهامادل و ددهنا توساعهرا  یریادگی تیکنند و قابل ی و بازآفرینیبازساز جدید و محیطی

 هااپاژوهش. (Hall, 2011)بساازند  ریاو متغ دهیاچیپ طیدر شرا یسازگار یمولد برا یذهن

ساازی تغییار تواناد زمیناه را بارای پیادهکه مدیریت عملکرد در بخش دولتی می نشان داد

هاای شاغلی های عملکاردی باا پویااییاثربخش بواسطه ش افیت اهداف و همسویی شاخص

همچنین، دی وال و کورت دریافتند که پیااده ساازی . (Buick & et al., 2015) فراهم سازد

 & De Waal)شااود روش جدیااد عملکاارد در صاانایع بااانکی باعااث بهبااود عملکاارد ماای

(Coevert,2007. ییفااا جادیرا با ا یروان تیامن تواندیم یسقراط یگ تگوها ن،یعلاوه بر ا 

 پاییریریسکآزادانه، مشارکت در  یهادهیافرهنر  جادیروابط قدرت و ا یساختارشکن یبرا

 کیها و اهداف را با تیدر مأمور ش افیت ،گ تگوها نیکند. ا تیتقو رانیو مد کارکنان انیم

از ماتن و انی معا انیادهند که در آن کارکنان قادر باه در  و بمی شیافزا یریت س ندیفرآ

را از  یارتباطاات تعاامل ین. همچن(Facione, 2011هستند ) یمعن یسازو ش اف ییرمزگشا

 قیااز طر را و ابهاام تعمداناه شانود یآنهاا بارا یی، تواناتسهیل یفرد ش افیت افکار قیطر

کاه دهاد نتایج نشان مای ،بعلاوه(. Krone, 1993)کند ی حیف میپرسشگر کردیرو ندیفرآ
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کاه گیارندب ریتأث یاهیبه شدت بر ادرا  کارکنان از عدالت رو توانندیم یسقراط یگ تگوها

 یکاار تعلاق نشان داد که پژوهش نیا (.Leventhal, 1980) با یافته های قبلی همسو است

 Mone شود که با نتایج قبلی مطابقت داردمحقق می یپرسشگر فعال تیذهن قیمؤثر از طر

& London, 2018; Oyler & Romanelli, 2014)). 

 ها و پیشنهادات محدودیت

سازمان از منظر کوچاک  اندازهتوان به نمونه پژوهش و می های این پژوهشاز محدودیت

 عوامل نهادی دهد کهها نشان میپژوهشبودن و بخش خدمات عمومی موردنظر اشاره کرد. 

. (Verbeeten, 2008بار اجارای مادیریت عملکارد ماوثر اسات ) چون نوع و اندازه ساازمان
انجام مطالعه در صنایع و ساطو  با  را این محدودیت توانندمی آتیمطالعات پژوهشگران در 

باه طاور موقات مای تواناد ، اجرای یک مداخله جدیاد بعلاوه. دنمختلف برطرف کن تحلیل

از این رو، مطالعاات آتای مای توانناد از (. Pritchard et al., 2008عملکرد را بهبود بخشد )

حاث تااثیر رویکرد طولی بهره جویند. از محدودیت های دیگر این پاژوهش مای تاوان باه ب

( در حاوزه آماوزش نشاان داد کاه 2018مداخلات بر علیت اشاره کرد. تحقیقات گراندین )

نسبت باه روش تحلیات علیات تاثیر مداخلات به روش سقراطی بر مبنای روش همبستگی 

 توجیه تر است.قابل 

 شاندبک پرسش بهغالب را  یهادهیتا ا دهندبه افراد فرصت انتظار می رود تا ها سازمان از

را  یکنناد، رواباط علات و معلاول جادیرا ا یدیکل جینتا یهااهداف و حوزه یو به طور جمع

بهبود عملکرد در  یرا برا یقابل اعتماد یارهایو مع قیکنند و حقا در بهبود عملکرد  یبرا

 و آماوزش یهاروش ریابرخلاف س (.Pritchard et al., 2008سطو  مختلف انتخاب کنند )

 در یکناد تاا  نقاش فعاالیکماک ما ن عانیبه ذ طیسقرا یپرسشگرروش  ،ینسازما رییتغ

حاوزه  و مادیران انیامجر باه .باشند داشته عملکرد ندیفرا و یگیارهدفجلسات  ،گ تگوها

 نادیو فرا یگایارمختلف در جلسات هدف ن عانیشود که با مشارکت ذیم شنهادیعملکرد پ

 .دهناد ارتقارا  ائلشان در مستیمالک حشو  یفعال ت کر فرد یپرسشگر کردیعملکرد با رو

امان  طیمح کی نهیزم تواندیم  رانیکارکنان و مد نیب یجو روان تیبا تقو یروش پرسشگر

 یامادهایپ ایاخود را بادون تارس از عواقاب  انتقادات و نظرات بتوانند افراد تا کند جادیا را

 .(Oyler & Romanelli, 2014کنند ) انیشان بیذهن یاحتمال
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رود، بااا بکااارگیری فرهناار ماادیران و مجریااان حااوزه ماادیریت عملکاارد انتظااار ماایاز 

شاان را از به راحتی پیشنهادات و انتقادات کارکنان تا کنندگ تگوهای مستمر بستری فراهم 

در ساازمان تقویات  را فرهنر حل مسئله و فرایندهای کاری و موانع احتمالی مطر  نمایند

بار  را عملکارد کارکناانآنها بایاد های عادلانه درباره عملکرد، قااوت. به منظور بهبود کنند

افاراد نقاش فعاال خاود را در  یوقت .مورد قااوت قرار دهند معتبر اساس شواهد و اطلاعات

 عملکارد نادیدر فرآ ساوبگیری راو ثبات، دقت و عدم  کنندعملکرد مشاهده  یابیارز ندیفرآ

. (Leventhal,1980) تلقای کننادرا منصا انه  فرایناداطلاعات و است  محتمل کنند،تجربه 

های مهم رویکرد پرسشگری ساقراطی تساهیل یاادگیری و توساعه در ساطو  یکی از یافته

رشاته  و مدیران به مجریانمختلف سازمان در فرایندهای مدیریت عملکرد است.  از این رو، 

در طاول  ساقراطی شاگریروش پرسباا بکاارگیری تا  شودپیشنهاد میتوسعه منابع انسانی 

را  هااای کارکنااانهااا، دانااش و تواناییمهارت، هاپتانساایل و بااازخورد هااای مربیگااریبحث

مادیران باا  ماااف باراین،. شناسایی کنند و زمینه بهبود یادگیری و رشد را فاراهم ساازند

 هاای پرسشاگری ساقراطی، شا افیت و عادالت ساازمانی را ارتقاا دهناد وبکارگیری روش
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