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Abstract 

Individual performance can be considered as a central concept in human 

resource management. This research is a phenomenological exploration of this 

concept in order to discover and describe its nature and essence. To this end, a 

phenomenological method, which is aimed at discovering the nature of phenomena, 

is used. In this regard, phenomenological interviews were conducted with 16 

employees working in 4 different organizations to find out what the concept of 

individual performance mean to them. Analysis of the data revealed that the concept 

of individual performance conveyed six different meanings and mental 

conformation for the interviewees. They perceived performance as result, technical 

action, social action, effort, mental capacity, and personality. Consideration of the 

fact that individual performance did not mean the same for the interviewees, and 

that a semantic relativity is dominant, can help human resource experts increase the 

effectiveness of communication. Furthermore, since several personnel decisions on 

individuals are affected by their perceptions of the individual’s performance, the 

findings of this study can help readers understand why the employees’ decisions are 

made. The present study can also serve as a basis for a phenomenological research 

program to discover the nature of important phenomena in human resource 

management. 
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 چکیده
شمار آورد. این تحقیق کنکاشی  در مدیریت منابع انسانی بهمفهومی محوری توان را میفردی  عملکرد

راستا از روش  د. دراینشوکشف و توصیف آن پدیدارشناختی حول این مفهوم است تا ماهیت و جوهره 
نفر از  1۱، مصاحبه پدیدارشناختی با منظور بدیناستفاده شد.  ،ها استپدیدارشناسی که هدفش کشف ماهیت پدیده

تحلیل  ؟تا دریابیم برای این افراد مفهوم عملکرد فردی به چه معناستانجام شد  سازمان مختلف 4کارکنان شاغل در 
مختلف  معنا و برساخته ذهنیشوندگان دارای شش مفهوم عملکرد فردی نزد مصاحبه دادآمده نشان  دست های بهداده
لکرد یعنی عم ،عملکرد یعنی تلاش عملکرد یعنی کنش اجتماعی، ،: عملکرد یعنی نتیجه، عملکرد یعنی کنش فنیبود

ت معنایی بر بیتوجه به این امر که عملکرد فردی دارای معنای واحد نبوده و نس .عملکرد یعنی شخصیتو  توان ذهنی
به  تواند کارشناسان منابع انسانی را در افزایش اثربخشی ارتباطات یاری رساند. همچنین باتوجهمی ،آن حاکم است

های این تحقیق د، یافتهشواز عملکرد آنها اتخاذ میبرداشتی براساس  ،فراددرمورد ا پرسنلیاینکه بسیاری از تصمیمات 
تواند مبنایی برای یک  مینیز  حاضر تواند خوانندگان را در درک چرایی تصمیمات پرسنلی یاری رساند. تحقیقمی

 های مهم در مدیریت منابع انسانی باشد.برنامه پژوهشی پدیدارشناختی درجهت کشف ماهیت پدیده

 ؛ نتیجه؛ کنش فنی؛ کنش اجتماعی؛ تلاش؛ توان ذهنی؛ شخصیتپدیدارشناسی ؛عملکرد فردی  :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
گذاری روی اقدامات منابع انسانی همچون کارمندیابی، جذب، جبران هدف غایی از سرمایه

، 1است )جیانگ، تاکوچی و لپاک بهبود عملکرد سازمانی  ،خدمات، آموزش و ارزیابی عملکرد

میزان اثرگذاری مثبت اقدامات منابع توان را میاثربخشی اقدامات منابع انسانی  اساساً(. 3713

این نشان داده شده است که  بسیاریدر تحقیقات  .درنظر گرفت انسانی بر عملکرد سازمانی

)جیانگ و  پذیرد می ثیرگذاری بر عملکرد سازمانی، ازطریق بهبود عملکرد فردی صورتأت

این اقدامات نخست منجر به بهبود  ،دیگر عبارت به(. 3714، 3؛ دنیسی و اسمیت3713دیگران، 

تک افراد، عملکرد سازمانی را تعیین  تکعملکرد برایند  درنهایت شده وتک افراد تکعملکرد 

مدیریت منابع انسانی ترین مفاهیم در توان یکی از کلیدیعملکرد فردی را می ،. بنابراینکندمی

 دانست.

توان به محوریت این مفهوم در اقدامات منابع انسانی، عملکرد فردی را همچنین می باتوجه

 شمار آورد. موضوع هر رشته، عنوان یک رشته علمی به موضوع اصلی مدیریت منابع انسانی به

 دربارهحققان آن رشته ای است که مپدیده اصلیبوده و های علمی از یکدیگر متمایزکننده رشته

(. در رشته مدیریت منابع انسانی نیز اکثر تحقیقات و 1380الیاسی، محمدی نمایند )آن تحقیق می

که را ساماندهی کرد و تحقیقی  ،توان حول مفهوم عملکرد فردیهای اجرایی را میفعالیت

منابع انسانی  توان خارج از حیطه مدیریتمی ،نحوی ارتباطی با عملکرد ندارد موضوعش به

های ناپذیر برنامه ، بخش جداییدر هر سازمانی عملکرد درواقع، ارزیابی و بهبود حساب آورد. به

 (.1311آید )مبینی دهکردی و ابراهیمی، شمار می بهمدیریت منابع انسانی 

و  و ابعاد آن پرداخته ماهیتاین مفهوم، محققان چندی به بررسی  به اهمیت باتوجه

 ؛3777، 4؛ ویسزواران و وانز1113، 3)بورمن و موتوویدلو اندارائه داده را نیز هاییشناسی گونه
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یک تحقیق تجربی که به بررسی ماهیت عملکرد در نزد  اما خلأ(. 3771، 1سوننتاگ و فریز

کنند دراصل درمورد کارکنان و مدیران بپردازد و مشخص سازد وقتی آنها از عملکرد صحبت می

معنای واقعی مفهوم ماهیت و توان طریق می شود. ازاینحس می ،کنندچه چیزی صحبت می

 عملکرد فردی را بازشناخت.

 ،افرادمورد سازمانی درشود که بدانیم بسیاری از تصمیمات زمانی روشن می اهمیت این خلأ

 دحقوق و دستمز ریزی نیروی انسانی، انتخاب و استخدام،، برنامه انگیزش، آموزش، ارتقاازجمله 

 کارکناناز عملکرد  گیرندگانتصمیمبراساس تصوری که  (1310)زارع و همکاران،  و پاداش

که از امور و  هاییمعانی و برساختهها براساس  نابه اینکه انس باتوجه د.شوناتخاذ می ،دارند

 ، کشف این موضوع که(3714، 3)میتلیس و کریستینسن کنندعمل می ،های مختلف دارند پدیده

تواند فهم ما را از علل رفتار آنها می ،عملکرد در نزد کارکنان و مدیران به چه معناست مفهوم

به اینکه لازمه فهم متقابل در  همچنین باتوجه .بهبود ببخشددرخصوص عملکرد خود و دیگران 

وجود معانی مشترک از موضوع مورد بحث است، با شناسایی طیف معانی مختلف  ،ارتباطات

راستاسازی معانی و درنتیجه  توان به آنها در شناسایی و هممی ،در نزد افرادمفهوم عملکرد 

براین با کشف طیف معانی مختلف از مفهوم عملکرد، فعالان و  ارتباطات بهتر کمک کرد. علاوه

های پیش روی بیشتری برای انتخاب معنای موردنظر خود و طراحی کارشناسان منابع انسانی گزینه

 ملکرد  براساس آن خواهند داشت.نظام ارزیابی ع

مفهوم  معنایبه واکاوی  3روش پدیدارشناسی گیری ازبهره با تحقیق حاضرراستا در  دراین

عملکرد نزد کارکنان و مدیران خواهیم پرداخت تا ماهیت این مفهوم درعمل مشخص شود. هدف 

دلیل اینکه  هاست و بهدهپیرایه از پدیاصلی فلسفه پدیدارشناسی، دستیابی به شناخت اصیل و بی

کنند، شوند و تنها در سوبژکتیویته است که خود را آشکار میها توسط سوژه ادراک میپدیده

 (.1۱: 1313، هاویزکننده رجوع کرد )ها باید به سوژه ادراکمنظور کسب شناخت از پدیده به
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کنندگان این ادراکهدف این تحقیق شناخت ماهیت عملکرد ازطریق رجوع به ذهن بنابراین، 

 . است کارگیری روش پدیدارشناسی وسیله مصاحبه و با به به مفهوم

 

 پژوهشپیشینه مبانی نظری و 

نظران به  به اهمیت مفهوم عملکرد و نقش حیاتی آن در مدیریت منابع انسانی، صاحب باتوجه

در ( 1: 3771)یز و فر تاگنازنظر سون اند.سازی پیرامون چیستی این مفهوم پرداختهمفهوم

دو بعد از عملکرد تمایز قائل شد: رفتار و نتیجه حاصل از رفتار. بین سازی از عملکرد باید  مفهوم

دهد. البته هر رفتاری  جنبه رفتاری عملکرد، به اعمالی اشاره دارد که فرد در محیط کاری انجام می

تحت  ،هداف سازمانی مرتبطندداد. تنها رفتارهایی که به ا توان تحت مقوله عملکرد قراررا نمی

 دیگرانو  1همچنین با اشاره به کمپبل( 1: 3771یز )و فر تاگنسون. گیرندمفهوم عملکرد قرار می

تلقی گیری باشد تا بتوان آن را عملکرد دارند که رفتار همچنین باید قابل اندازه( اظهار می1113)

دو ویژگی باشد تا بتوان آن را تحت مفهوم دارای  دبایاز بعد رفتاری، رفتار می ،. بنابراینکرد

یکی اینکه به نوعی به اهداف سازمان مرتبط باشد و دیگر اینکه آن رفتار قابل  :عملکرد قرار داد

کند که اگرچه در دستیابی به ( نیز تأکید می88 و 4۱: 3714) 3آگوئینیسگیری باشد.  اندازه

نتایج توجه نمود، اما در تعریف عملکرد، تصویری جامع از عملکرد کارکنان لازم است بر 

گیرد، محوریت را باید به مفهوم رفتار داد. از دیدگاه وی رفتاری که تحت مفهوم عملکرد قرار می

گذاری به این  بودن. قابلیت ارزش گذاری و چندبعدی قابلیت ارزش  دارای دو ویژگی است:

شان بر اهداف فردی، واحدی و سازمانی  یمعناست که رفتارها را بتوان براساس میزان تأثیرگذار

بودن نیز اشاره به  بندی کرد. چندبعدیهای ارزشی همچون مثبت، خنثی و منفی طبقهتحت طیف

ها ای داشته و شایستگیاین دارد که رفتارهای مؤثر بر اهداف سازمانی معمولاً طیف گسترده

 دارای ابعاد گوناگونی هستند. 

، اشاره به نتایج حاصل از رفتار فرد (3771یز )تاگ و فرنزنظر سونبعد دیگر مفهوم عملکرد ا
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منظر، مفهوم عملکرد به نتایج قابل  دارد که ممکن است کامل در کنترل فرد نیز نباشند. ازاین

نظران دیگر نیز بر اهمیت  صاحب(. 31: 3771، 1)آرمسترانگمشاهده از کار انسان اشاره دارد 

اند. ازجمله کید داشتهأیجه حاصل از رفتار در تعریف مفهوم عملکرد تتوجه به دو بعد رفتار و نت

اشاره کرد. ازنظر آنان مفهوم عملکرد به رفتارها اشاره دارد و ( 3777ویسزواران و وانز )توان به می

گیری کارکنان که به اهداف سازمانی مرتبط بوده و باعث دستیابی همچنین نتایج قابل اندازه

 (. 3777)ویسزواران و وانز،  دشوهداف میسازمان به آن ا

مدیریت و ارزیابی  نظامهرچند به اعتقاد برخی، عملکرد در اصل از جنس نتیجه است و در 

: 111۱) اما به اعتقاد دنیسی(، 3711، 3)گروومن و ساکس عملکرد، بیشتر نتیجه مورد توجه است

توان مورد استفاده قرار داد و این هدف ارزیابی عملکرد است هر دو مفهوم از عملکرد را می (1

ترتیب که اگر  ای یا رفتاری از عملکرد است. بدینبودن برداشت نتیجه کننده مناسبکه تعیین

اشد و همچنین اهمیت نداشته ب ،گیری نتایج بوده و چگونگی دستیابی به نتایجاندازه ،هدف

تواند مبنای کار ای از عملکرد میچگونگی بهبود عملکرد برای ما مهم نباشد، آنگاه برداشت نتیجه

کنند قرار گیرد. ولی اگر این موضوع برای ما مهم است که کارکنان چگونه به نتایج دست پیدا می

فردی مانند رفتار و  تا بتوانیم عملکرد را تحلیل کرده و بهبود دهیم، آنگاه توجه به عوامل

تواند مبنای رو مدل رفتاری از عملکرد می کند و ازاینهای شخصیتی نیز اهمیت پیدا می ویژگی

داد  عنوان برون نتایج بهداد و  عنوان درون نیز رفتار به (31: 3771) کار قرار گیرد. ازنظر آرمسترانگ

( نیز ضمن تأکید بر دو 3: 3737) 3ووهر دو باید در تعریف مفهوم عملکرد مورد توجه قرار گیرند. 

داند. وی اظهار زمان به هر دو بعد را لازم می نتیجه در تعریف عملکرد، توجه هم ـ بعد رفتار

تأثیر بر اهمیت و بی شدن در امور کم مشغولبینی و دارد که توجه صرف به رفتار منجر به کوته می

شدن امر نظارت و هدایت  گرفتن بعدی بر نتایج نیز منجر به نادیده شود. توجه تکاهداف نهایی می

 شود.هنگام اجرای فرایندهای کاری و افول کار گروهی، هماهنگی و تخصیص بهینه منابع می
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و  1ایشود، تمایز میان عملکرد وظیفه از دیگر تمایزات مفهومی که لازم است به آن توجه

ای به قابلیت فرد در عملکرد وظیفه( 1113) بورمن و موتوویدلواست. ازنظر  3ایعملکرد زمینه

ها بر هسته ثیرگذاری این فعالیتأاشاره دارد. ت کننده هسته فنی سازمانهای تقویتانجام فعالیت

کارگران خط تولید یا غیرمستقیم، مانند فعالیت  هایتواند مستقیم، مانند فعالیتفنی سازمان می

کننده  که تقویت دارد هاییاشاره به فعالیتنیز ای کارکنان ستادی و مدیران باشد. عملکرد زمینه

گذارند. این ثیر مثبت میأولی بر محیط اجتماعی و روانی سازمان ت ،هسته فنی سازمان نیستند

، 3های جدید و چالشی )میرزپذیرش داوطلبانه مسئولیت نتوانند شامل مواردی همچو ها میفعالیت

کمک به همکاران، ایجاد فضای دوستی و اعتماد و ارائه پیشنهاداتی برای بهبود فرایندهای  (،3711

ای، سه مفروضه ای و عملکرد زمینهطورکلی در رابطه با تفاوت عملکرد وظیفه کاری باشد. به

های مرتبط با عملکرد  اول اینکه فعالیت(: 3771یز، )سوننتاگ و فر اصلی قابل تصور است

 وظایف دادن انجام ای در اصل به درستعملکرد وظیفه زیرا است؛ای در هر شغلی متفاوت  وظیفه

های عملکرد ، فعالیتتفاوت وظایف مشاغل با یکدیگر و درصورت داردفرد اشاره  شغلی

ای، های مرتبط با عملکرد زمینهآنکه فعالیت د بود. حالنای نیز در آن مشاغل متفاوت خواه وظیفه

مربوط به محیط روانی و  ،ای، بنا به تعریفعملکرد زمینه زیرا ؛در مشاغل مختلف یکسان است

آنکه  است. حال مربوط توانایی فرد های بعملکرد وظیفه ،اجتماعی کلیت سازمان است. دوم اینکه

ای شامل . سوم اینکه عملکرد وظیفهاست دبا شخصیت و انگیزه فر مرتبط ایعملکرد زمینه

کند، وقتی سازمان وظایفی را به فرد ابلاغ می ،های تجویزی توسط سازمان است. درواقعفعالیت

ای را عملکرد وظیفه ،رو شود. ازاین ای فرد محسوب میعملکرد وظیفه ،نحوه انجام آن وظایف

شود  ای براساس صلاحدید فرد انجام میزمینهآنکه عملکرد  توان رفتار نقش نیز تلقی کرد. حالمی

 توان آن را رفتارهای فرانقش تلقی کرد.می دلیل همین به .و نه سازمان

ای و عملکرد تمایز میان عملکرد وظیفه (3777ویسزواران و وانز )طور خلاصه، ازنظر  به
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ین نحو که عملکرد اجتماعی سازمان متکی است. به ا نظامفنی و نظام ای، بر تمایز میان زمینه

اجتماعی  نظام کننده تقویتای را فنی و عملکرد زمینه نظام کننده تقویتتوان ای را میوظیفه

 سازمان تلقی کرد.

توان به تحقیق گرفته برای واکاوی مفهوم عملکرد می های صورتازجمله جدیدترین تلاش

قیق و پرسش نظرات خبرگان حوزه اشاره کرد. آنها با بررسی پیشینه تح (3710) 3و جنا 1پرادهان

ای، عملکرد وظیفه :منابع انسانی، به طراحی ابزاری برای سنجش سه نوع عملکرد اقدام نمودند

. منظور آنها از عملکرد انطباقی توانایی فرد برای تطبیق با 3ای و عملکرد انطباقیعملکرد زمینه

م رفتار خود برای همکاری با طیف شرایط متحول محیط کاری و همچنین توانایی فرد برای تنظی

است. برخلاف تحقیق فعلی، این محققین این سه نوع عملکرد را نه از  افراداز  و متنوعی گسترده

بلکه از ادبیات تحقیق استخراج نموده و از خبرگان جهت  ها انها و دنیای واقعی سازمدل داده

آنها توسعه اصلی هدف و  انداعتباریابی و توسعه مقیاس سنجش این سه نوع عملکرد استفاده نموده

 ای برای سنجش انواع عملکرد بوده است.پرسشنامه

 

 پژوهش شناسیروش

گذار فلسفه  سرل، بنیانروش مورداستفاده در این پژوهش پدیدارشناسی است. ازنظر هو

داورانه بررسی کنیم، لازم است به  خواهیم واقعیت را به نحو غیر پیش پدیدارشناسی، اگر ما می

منظور انجام تحقیقی درباره آگاهی  توجه کنیم. اما بدینشدن واقعیت در تجربه  نحوه ظاهر

اگر ما  ،د. بنابراینشوتواند آشکار  که چیزی می است چراکه فقط در آگاهی ؛ضروری خواهد بود

 4ای ، باید رو به سوی سوبژکتیویتهها هستیممفاهیم و ابژهسازی جایگاه حقیقی  خواهان روشن

کند. بدین علت که صرفاً در سوبژکتیویته است که  را تجربه می 1ها و ابژه مفاهیمبرگردانیم که این 
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برای شناخت  ،دیگر عبارت (. به1۱: 1313 هاوی،زدهند ) نشان می ،گونه که هستند خود را آن  نهاای

ها، تنها برای اذهان زیرا پدیده ؛رجوع کرد ،کنندها را ادراک میها، باید به اذهانی که پدیدهپدیده

به اینکه هدف این تحقیق شناخت ماهیت مفهوم عملکرد فردی است،  شوند. باتوجهآشکار می

 انتخاب شد.  ،عنوان روش تحقیق روش پدیدارشناسی به

دیگر کشف جوهره و معنای تجربیات  عبارت ها و به هدف روش پدیدارشناسی فهم تجربه

، 3)گیبسون و هانز از پدیده مورد بررسی است 1الاذهانی منظور دستیابی به فهمی عمیق و بین به

)هالت و  داوری باشد تا بنیان خوبی برای دانش ایجاد شود این کندوکاو باید عاری از پیش(. 3773

طورخلاصه، روش پدیدارشناسی به بررسی تجربه زیسته انسان و فهم ماهیت  به (.3711، 3گسندبر

(. 1314عارف، بودلایی، بیگی،  ؛3773، 4)شین، کیم و کیم پردازد ها از این طریق می پدیده

ویل و تفسیر آن است، از أبه اینکه هدف این تحقیق، کشف چیستی مفهوم عملکرد و نه ت باتوجه

راستا، مراحل زیر  . دراینشداستفاده  (3778)و گیورگی  1رشناسی توصیفی گیورگینسخه پدیدا

 : (107: 3778)گیورگی و گیورگی،  در این تحقیق طی شد

که در این تحقیق درقالب  آوردن یک توصیف مفصل از پدیده تحت بررسی دست به .1

مطالعه  .3؛ توسط محققان دهاتخاذ نگرش پدیدارشناسانه نسبت به پدی .3؛ مصاحبه انجام شده است

مطالعه  .4منظور آشناشدن با معنای کلی پدیده؛  به توسط محققان آمده دست کلی توصیفات به

. مقولات کنند مجدد توصیفات و شناسایی واحدهای معنایی که ابعاد مختلف پدیده را بازنمایی می

ها تشریح ت در قسمت یافتهآمده از ماهیت عملکرد، نتیجه این قسمت هستند. این مقولا دست به

. در این مرحله مقولاتی که قدرت کردن اهمیت واحدهای معنایی شناسایی و مشخص .1؛ شده اند

که در انتهای  ارائه ساختار تجربه پدیده موردمطالعه .۱؛ شوند تری دارند حذف می تبیینی کم

 گیری ارائه شده است.ها و همچنین نتیجهقسمت یافته
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 4آوردن توصیفات مفصل از موضوع تحت بررسی، با مدیران و کارشناسان در  دست برای به

های مالی، برای تراکنش وری اطلاعاتاشرکت مصاحبه شد. شرکت اول در حوزه زیرساخت فن

گذاری و خدمات مالی و افزار، شرکت سوم در حوزه سرمایهشرکت دوم در حوزه تولید نرم

هایی که ها و زمینه. تعدد بافتبودندفعال  و بهداشتی محصولات آرایشیحوزه شرکت چهارم در 

 ن فراهماشوندگان در آن قرار داشتند، امکان کشف طیف معانی مختلف را برای محققمصاحبه

های مصاحبه، از الگوی مصاحبه در طراحی پرسش نفر بود. 1۱شوندگان مصاحبهتعداد  .ساخت

در آن مصاحبه به سه قسمت که  ییشد. الگو ( استفاده11ـ  10: 377۱) 1پدیدارشناسی سیدمن

و « پرسش درمورد جزئیات تجربه موردنظر»، «تاریخچه زندگی فرد از منظر موضوع موردبررسی»

 .شود تقسیم می« پرسش درباره معنای تجربه موردنظر»

 از: بودند  استفاده در این پژوهش عبارت های اصلی مورد ای از پرسش نمونه

 لکرد همکارانتان چیست؟ )قسمت اول الگوی سیدمن(نظرتان درمورد عمـ 

بد از خود داشته  که فردی از همکاران شما عملکرد بسیار خوب/ است آیا موردی بودهـ 

 باشد؟ )قسمت اول الگوی سیدمن(

آید که درمورد عملکرد دیگران از شما نظر خواسته شود؟ )قسمت اول پیش می آیا معمولاًـ 

 الگوی سیدمن(

یاد بیاورید و با جزئیات برای ما  بد یکی از همکاران خود را به ی از عملکرد خوب/انمونهـ 

 شرح دهید. )قسمت دوم الگوی سیدمن(

؟ )قسمت دوم است بد بوده چگونه به این نتیجه رسیدید که آن فرد عملکردش خوب/ـ 

 الگوی سیدمن(

اردی را مدنظر قرار اگر از شما بخواهیم عملکرد مدیر خود را ارزیابی کنید، چه موـ 

 دهید؟ )قسمت دوم الگوی سیدمن( می

اید؟ چگونه های استخدامی شرکت داشتهکننده، در مصاحبهعنوان مصاحبه آیا تاکنون بهـ 

 

1. Seidman 
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 بینی کنید؟ )قسمت دوم الگوی سیدمن(کنید عملکرد داوطلبین استخدامی را پیشسعی می

کنید چه مواردی را در وی سعی میشخص را افزایش دهید، یک اگر قرار باشد عملکرد ـ 

 بهبود دهید؟ )قسمت دوم الگوی سیدمن(

کند؟ )قسمت سوم شود چه مواردی به ذهن شما خطور میوقتی صحبت از عملکرد میـ 

 الگوی سیدمن(

، 3)آرگریس 1ها، استخراج نظریه درعمللازم به توضیح است که هدف از این پرسش

 که آناست دیگر هدف این بوده  عبارت فردی بوده است. به معنای عملکردمرتبط با  (3۱4: 3771

استخراج شود.  ،دهندهای کاری خود مبنا قرار میدر فعالیت معنایی از عملکرد که افراد واقعاً

 های غیرمستقیم و مربوط به رفتارهای فرد در گذشته دردلیل محوریت مصاحبه بر پرسش همین به

 الات مستقیم درمورد چیستی مفهوم عملکرد.ؤنه س ،ده استنسبت با عملکرد خود و دیگران بو

در مرحله بعدی محققین تلاش کردند باورها و مفروضات خود را نسبت به مفهوم عملکرد 

آورده و بدون تحمیل مفروضات خود به خوانش و تحلیل متن بپردازند تا دربه حالت تعلیق 

، در عمل محقق شود. به این 3دیگر اپوخه عبارت رویکرد پدیدارشناختی به موضوع تحقیق یا به

 مفروضات در قسمت انتهایی این بخش پرداخته شده است.

در گام بعدی نیز واحدهای معنایی مرتبط با موضوع شناسایی شد. این مرحله شباهت بسیاری 

قسمتی از یک  ،بنیاد دارد. درادامه های کیفی همچون نظریه دادهبه کدگذاری در دیگر روش

 است:ارائه شده  ،که واحد معنایی مرتبط با موضوع تحقیق در آن شناسایی شدمصاحبه 

هر کسی مشکلی در زمینه  ها بود.همکاری داشتیم که از نظر عملکرد جزء بهترین ...»

داد )آموزش گذاشت و به دیگران یاد میپرسید و او هم وقت میحسابداری داشت از وی می

به نظرم هر فردی  کلاً کرد )کمک به دیگران(.خیلی در کار به دیگران کمک می دیگران(. کلاً

بر کار خودش باید به دیگران هم کمک کند تا کار جلو  کند، علاوهوقتی در سازمان کار می
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 «....برود

شوندگان درقالب چند تم در مرحله آخر نیز ساختار و چیستی مفهوم عملکرد ازنظر مصاحبه

 گیری(.ها و بحث و نتیجهارائه شد )قسمت یافته ،اندای معنایی مهم تشکیل شدههکه از قالب

شده  منظور رعایت معیارهای یک تحقیق علمی در پژوهش پدیدارشناسی، معیارهای ارائه به

فهم  .1ن قرار گرفت. معیارهای موردتأکید کرسول عبارتند از: اتوسط کرسول مورد توجه محقق

دادن آن که ازطریق معرفی پدیدارشناسی و همچنین  شناسی و نشانمؤلف از چیستی پدیدار

مورد مطالعه قراردادن یک تجربه و پدیده مشخص و  .3ساختن فرایند پژوهش رعایت شد، روشن

تجاربی  ،ای به اسم عملکرد که افراد مختلفمتمایز که در این تحقیق عبارت است از پدیده

وتحلیل معتبر که ازطریق  کارگیری یک رویه تجزیه به .3د، پیرامون آن در تجربه زیسته خود دارن

بیان و انتقال  .4ق شد، ( محق3778َشده گیورگی و گیورگی ) کارگیری کامل روش شناخته به

فهم، بیان ساختارمند و  های مشخص و قابل گذاری جوهره تجربه موردمطالعه که ازطریق نام

ملی( در أ)ت 1بازتابنده رویکردداشتن  .1ال شد، و ها اعم هایی از مصاحبه همچنین ارائه نمونه

صورت کلی  های مصاحبه به کردن پرسش سرتاسر پژوهش که پژوهشگران تلاش کردند با مطرح

خود، این اصل را رعایت نمایند.  و همچنین شناسایی و مورد بررسی قراردادن مفروضات

یریت منابع انسانی، دارای دلیل تحصیل و اشتغال در حوزه مد به حاضرنویسندگان تحقیق 

گام در اتخاذ رویکرد  به اینکه نخستین . باتوجهبودندمفروضاتی درباب چیستی مفهوم عملکرد 

مفهوم عملکرد را  درموردملی شناسایی مفروضات است، محققان سعی کردند مفروضات خود أت

کرد هم اشاره به رفتار توان به این موارد اشاره کرد: عملشناسایی کنند. ازجمله این مفروضات می

دارد هم نتیجه، عملکرد دارای سطوح تحلیل فردی، گروهی و سازمانی است، عملکرد در طول 

 ها.زمان متغیر است، عملکرد تابعی است از انگیزه، توانایی و امکانات و فرصت
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 ی پژوهشهایافته

ماهیت متعددی  یامفهوم عملکرد دارداد که ها نشان گرفته روی داده های صورتتحلیل

مفهوم عملکرد برای متفاوت  و برساخته ذهنی اساس، شش معنا . برایناستشوندگان میان مصاحبه

: عملکرد یعنی نتیجه، عملکرد یعنی کنش فنی، عملکرد یعنی کنش اجتماعی، استخراج شد

عملکرد یعنی شخصیت. درادامه به تشریح  و عملکرد یعنی توان ذهنی ،عملکرد یعنی تلاش

 پرداخته شده است.ها سازییک از این مفهومهر

 عملکرد یعنی نتیجه

ها و رفتارهای فرد اشاره دارد. آنچه در اینجا در این معنا عملکرد به نتایج حاصل از فعالیت

حائز اهمیت  ،آمدن نتایج دست چگونگی به و دست آید این است که نتایج مدنظر به ،اهمیت دارد

آوردن نتایج  دست سازی این است که هدف از وجود سازمان، بهفهومنیست. منطق زیربنایی این م

و اهدافی خاص است. دستیابی به این نتایج در گرو این است که هریک از افراد به نتایج 

موردانتظار دست یابند تا با تجمیع این نتایج، سازمان به اهداف خود دست یابد. یکی از 

 گوید: می ،ات بودیک کارشناس تبلیغکه ها شونده مصاحبه

دهید. حال بعضی کارها ممکن است ای که آخر کار تحویل میعملکرد یعنی آن خروجی»

ای باشند و در برخی دیگه ممکن است پروژه ،دارای خروجی سریع باشند و زود نتیجه بدهند

 «.دنمدت خروجی ندهکوتاه

و نظام ارزیابی عملکرد  ها که یک کارشناس منابع انسانی بودهشوندهیکی دیگر از مصاحبه

 :کندبیان می بود،سازمان خود را طراحی کرده 

مبنا نخست برای  های کلیدی عملکرد است. براینبر شاخص نظام ارزیابی عملکرد ما مبتنی»

همه مشاغل شرکت، نتایج موردانتظار را در شرح شغل مشخص کردیم. سپس آمدیم برای هریک 

توان آن نتایج را سنجید. عملکرد یعنی همان مشخص کردیم که با چه معیاری می ،از نتایج اصلی

 «.ایم یا خیرتوان سنجید که آیا به آن نتایج دست یافتههای کلیدی عملکرد مینتایج که با شاخص
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 عملکرد یعنی کنش فنی

توان ذیل مفهوم ا نمیهر نوع فعالیتی ر اما طبیعتاً ،اشاره دارد  هاعملکرد در این معنا به فعالیت

هایی که درراستای انجام وظایف تخصصی شغل باشد. این بلکه فعالیت، عملکرد قرار داد

گیری نباشند. افرادی که این معنا از ها ممکن است دارای نتایج مشخص و قابل اندازه فعالیت

کنند. یکی از میها را عملکرد فرد تلقی عملکرد را در ذهن دارند، صرف نحوه انجام این فعالیت

 :کنداذعان میها که یک رئیس دفتر است در رابطه با چیستی عملکرد خوب شوندهمصاحبه

وقتی از وی  دهند خوب انجام دهد. مثلاًفردی عملکرد بالا دارد که وظایفی را که به او می»

م نشد، دیگر های لازم را انجام دهد تا اگر کار انجاکند، پیگیری تنظیمای را خواهند جلسهمی

 «.تقصیر وی نباشد

های ارزیابی عملکرد فرمو در طراحی  بودهکار  به عنوان مدیر اداری مشغول فرد دیگری که به

 گفت: می ه است،مشارکت داشت

ها مثل نظم و انضباط، استقامت کاری، سری آیتم های ارزیابی عملکرد یکدر فرم قبلاً»

ها ته بودند. ما گفتیم بهتر است وظایف هر فردی در این فرمنوآوری، احترام به مافوق و غیره گذاش

 «؟دهد یا نهفهرست شود و مدیر بگوید این فرد آیا آن وظایف را خوب انجام می

 عملکرد یعنی کنش اجتماعی

اجتماعی روی دیگران  نظاماجتماعی است و اعمال کارکنان در این  نظامهر سازمانی یک 

د، نحوه ردنکشوندگان، هنگامی که از عملکرد صحبت میصاحبهثیر است. برخی از مأدارای ت

. مراد از کنش اجتماعی نیز بودبسیار دارای اهمیت  برای آنهافرد با دیگران یک تعامل و همکاری 

به نحوی  افرادو  بودهثیرگذار أطور مستقیم بر دیگران ت عملی است که بهانجام هر نوع عمل یا عدم 

 گوید: می ،کنندگان، که مدیر منابع انسانی استدر آن کنش درگیر هستند. یکی از مشارکت

التحصیل شده بودند. انواع و اقسام های خوب فارغایم که از دانشگاهافرادی را داشته»

 اما بسیار پرحاشیه بودند. برای ،را نیز داشتند CFAای سازمان بورس و حتی مدرک مدارک حرفه

دنبال  بیشتر به ،گرفتند و در کار همراه و همکار نبودند. از این به بعد در جذبدیگران قیافه می
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آوردن و غرزدن همکاری کنند و دنبال بهانه ،افرادی هستیم که اول از همه تعاملشان خوب باشد

 «.نباشند. در ارزیابی عملکرد هم این موارد را مدنظر داریم

دگان در اشاره به اینکه همکارش از نظر عملکردی بسیار خوب شونیکی دیگر از مصاحبه

 :کند، اظهار میاست

 جلسه کردند، همکاری ما با داشتیم کار ایشون با هرموقع. هستند همراه خیلی ...آقای»

 خواستیم اطلاعات و فایل سری یه ولی دن می پاسخ موقع به هم هاتلفن به کردند، برگزار خواستیم

 «.فرستم براتون می ،خلوت شد ،سرم یه ذره شلوغه دگفتن د،ز نفرستادنهنو

، مشارکت در کار، نحوه تعامل با گروهیاشاره به مواردی همچون ارتباط اثربخش، کار 

 ها دال بر اهمیت کنش اجتماعی ومدیر، نفوذ در دیگران، کمک به همکاران و غیره در مصاحبه

 جایگاه آن در مفهوم عملکرد است. 

 نی تلاشعملکرد یع

دادند و نه چیستی عملکرد، نه به نتیجه بها می درموردشوندگان هنگام صحبت برخی مصاحبه

و هنگام  بوده، تلاش و کوشش فرد شدمیآنچه ازنظر آنها عملکرد محسوب  .هابه انجام فعالیت

ای تلاش و کوشش لازم بر ،که آیا فرد توجه داشتندقضاوت درمورد عملکرد فرد، به این موضوع 

آید که حساب می عملکرد به چیزیسازی،  بر اساس این مفهوم ؟داشته است یا خیررا انجام کارها 

 ،تحت تسلط فرد است کاملاًکه اساس آنچه  همینبر بتوان علت تام آن را در فرد جستجو کرد.

شوندگان که در پست مدیریتی مشغول به یکی از مصاحبه عبارت است از تلاش و کوشش.

 گوید:می بود،فعالیت 

من اگر بخواهم درمورد کارکنان واحد خود قضاوت کنم و درمورد عملکرد آنها نظر »

اند. ممکن اند و مایه گذاشتهکنم ببینم چقدر برای انجام کار تلاش کردهبدهم، اول از همه نگاه می

نرسیده باشد. ما دلیل چیزهایی که دست او نبوده کار به نتیجه  ولی به ،است فرد تلاش خود را بکند

 «.که نباید فرد را برای چیزی که دست او نبوده بازخواست کنیم

 پاسخ داد: ؟فرد دیگری در پاسخ به اینکه ازنظر وی عملکرد بد به چه معناست
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هایی داشتیم در اینجا که فردی شوم. نمونهخیلی ناراحت می ،کنداگر ببینم فردی تنبلی می» 

درصدش  37الی  37برایش مهم نبود. شاید از ظرفیت خود تنها  اصلاًخیال بود و نسبت به کار بی

خیلی  …خانم گذاشت. کارمندی خوب است که زحمت بکشد برای کار. مثلاًرا در کار می

 «.است مهم برایش کار فقط و پایین اندازدمی را سرش. کندمی کار سخت

 عملکرد یعنی توان ذهنی

هایی باشد که تواند دال بر تواناییفکری، عملکرد میهای کاری پیچیده و مشاغل در محیط

هایی همچون خلاقیت، قدرت تحلیل، تفکر سیستمی، حل لفهؤبیشتر جنبه ذهنی دارند. اشاره به م

دال بر وجود این معنا از عملکرد  ،هنگام تفکیک افراد با عملکرد بالا از دیگر افراد ؛مسائل و غیره

ها کمابیش لفهؤهای ارزیابی عملکرد نیز این مر بررسی فرم. داستشوندگان در ذهن مصاحبه

 د.دنخورچشم می به

شد مثالی از فردی با عملکرد بالا بزند و  درخواست ،هاشوندهوقتی از یکی از مصاحبه

 توضیح داد: ،توضیح دهد که چگونه به این نتیجه رسید که عملکرد وی خوب است

ای دارد. چند مورد ماست. ذهن بسیار منظم و ساختاریافته 1ندآقای ... برنامه نویس بک اِ»

اند حل کنند، او با یک نگاه نتوانسته و اندها وقت گذاشتهای را که بقیه ساعتپیش آمده مسئله

افزار داند اگر هر جای نرمفهمیده مشکل از کجاست. نگاهش به موضوعات خیلی عمیق است. می

 «.گذاردقیه جاها میب ررا تغییر دهیم، چه اثراتی ب

قضاوت خود درمورد یک کارشناس منابع انسانی در رابطه با ها شوندهیکی دیگر از مصاحبه 

 گوید:می ندارد، عملکرد مناسبیمعتقد است که 

دهیم باید همه چیز را برای او مشخص کنی تا بتواند کار کند. کارهای پیچیده که به او می»

خواهد تو انجام دهی! کارهای اداری گویی نمیند که آخرش میکال میؤکند! آنقدر سهنگ می

 «.ولی در کارهای پیشرفته منابع انسانی ذهن عمیق لازم است ،را کاری ندارم

 

 

1. Backend Developer 
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 عملکرد یعنی شخصیت

پایداری اشاره دارد که افراد در  مفهوم عملکرد فردی به مجموعه صفات نسبتاً گاهی

د. این صفات شامل مواردی همچون تعهد و وجدان دهنهای مختلف از خود نشان میموقعیت

پذیری، قاطعیت، نظم، قابلیت اعتماد و غیره است که کاری، نظم و انضباط، مسئولیت

. وجود این داشتندشوندگان هنگام توصیف افراد با عملکرد بالا یا پایین به آنها اشاره  مصاحبه

یکی  معناسازی از مفهوم عملکرد نزد افراد است.های ارزیابی نیز دال بر اهمیت این ها در فرملفهؤم

 گوید:می ،ها در توصیف همکار خود که نمونه عملکرد بالاستشونده از مصاحبه

 «.او تعهد کاری و وجدان کاری داشت»

 ،چه کسانی هستند ،شونده دیگری درباب اینکه افرادی که عملکرد نامطلوب دارندمصاحبه

 :کندبیان می

بندد به درخت و دهی میکاری که بهش می. پیگیر نباشد، به درخت ببندد عملکرد بد یعنی»

 «.کندپیگیری نمی اًپذیرد ولی رسم کند، کار را اسماً میولش می

طورکامل قابل  ها، مفهوم عملکرد بهشوندهیک از مصاحبه لازم به توضیح است که برای هیچ

وارد دیگری نیز ذیل مفهوم عملکرد قرار تقلیل به هریک از این معانی نبوده و ازنظر آنان م

اند. اشاره کرده مذکوربه چند نمونه از معانی  گیرد. آنها در جاهای مختلف مصاحبه، معمولاً می

را در نزد  "عملکرد"بخشی از دایره مفهومی  ،دیگر، هریک از این معانی عبارت به

برای ( 17: 1141) 1وبر های آرمانیتوان سنخکنندگان اشغال کرده است. این معانی را می مشارکت

معانی متفاوت عملکرد درنظر گرفت که هریک از افراد کمابیش آنها را در ذهن خود دارند. 

برای یکی از  ،تقریبی نقشه معنایی مفهوم عملکرد دهندهشانن 1شکل شماره  ،مثال برای

 هاست:شونده مصاحبه

 

 

 

1. Weber  



 فردی عملکرد کاوشی پدیدارشناختی درباب ماهیت

44 

 

 

 
 

 هاشوندهنقشه مفهومی معنای عملکرد نزد یکی از مصاحبه .1شکل 

 

شونده، مفهوم عملکرد بیشتر  نزد این مصاحبه ،طورکه در این شکل قابل مشاهده است همان

 رشونده بیشتر بهای مربوط به عملکرد، این مصاحبهای دارد. در پاسخ به بیشتر پرسشمعنای نتیجه

 "عملکرد یعنی کنش فنی"آنکه او به معانی  است. حالتأکید نموده   "عملکرد یعنی نتیجه"معنای 

 است. نیز اشاراتی داشته "عملکرد یعنی شخصیت"و بعد از آن به 

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه
مورد ها درمختلف عملکرد که در قسمت یافتههای ذهنی و برساختهمعانی  به باتوجه

 به شکل زیر ایتوان رابطهمی ،این معانی های هریک ازویژگیاساس برها بحث شد و آن

 ها متصور شد. میان آن( 3)شکل شماره

 
 ارتباط میان معانی مختلف مفهوم عملکرد فردی .2شکل 
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به  ارتباطبیمختلف مفهوم عملکرد  هایبرساختهقابل مشاهده است،  3 لطورکه در شک همان

که تلاش، توان ذهنی و  نحوی به است. مراتبی برقرار رابطه سلسله هاآنیکدیگر نبوده و میان 

یجه هستند. شخصیت زیربنای کنش اجتماعی و فنی و این دو نوع کنش نیز پدید آورنده نت

پذیری افزایش پیدا  مشاهده ،کنیممراتب هرم به سمت بالا حرکت می همچنین هرچه از سلسله

نظر بگیریم، این نتایج ر درا مساوی با نتایج حاصل از کاکه اگر عملکرد رمعنا این کند. به می

 ،دیگر مراتب است. ازطرف پایین سلسله هایبرساختهها و سایر کنشاز تر مشاهده تر و قابلملموس

 در سطوح بالا، معمولاً  یعنی ؛شودی عملکرد به فرد کم میلّمراتب، اسناد عِ در سطوح بالای سلسله

همین آنکه در سطوح پایین، نقش  است. حال گذارثیرأغیرفردی نیز بر عملکرد تمحیطی و عوامل 

ی بالا، به فرد نسبت داد. این وضعیت لّتوان با درجه خلوص عِعوامل پایین است و عملکرد را می

هد شد. اگر بخواهیم عملکرد را در سنجش عملکرد منجر خوا متناقضوضعیت به ایجاد یک 

هرم را مبنای کار قرار بالای  هایتهبرساخ دبایپذیر بسنجیم، میاساس عوامل عینی و مشاهدهبر

تر از پایین هرم است و اگر آن  ی عملکرد به فرد کملّآنکه در بالای هرم، میزان اسناد عِ دهیم. حال

به فرد  ها را کاملاًآنتوان ایم که نمیرا مبنای سنجش قرار دهیم، مواردی را سنجیده هابرساخته

مربوط به فرد است، مجبور خواهیم  ی باشیم که کاملاًدنبال سنجش موارد حال اگر به نسبت داد.

تنها در مشاغلی که  وضعیتمشاهده نیستند. این  را بسنجیم که چندان عینی و قابل شد مواردی

 حاکم نیست. ،طورکامل به فرد نسبت داد توان نتایج را به می

مربوط توان مقداری از تناقضات  می ات پیشینتحقیق نتایجبا  پژوهشهای این با مقایسه یافته

جمله اینکه در پیشینه تحقیق در برطرف کرد. ازپیرامون مفهوم عملکرد در پیشینه تحقیق را  به

اجتماعی  نظامفنی یا  نظامای، ارتباط رفتار فرد با ای از وظیفهجایی معیار تشخیص عملکرد زمینه

به این صورت که عملکرد ( 1113توویدلو، ؛ بورمن و مو3777ویسزواران و وانز، ) است بیان شده

. تلقی شده استاجتماعی سازمان  نظامای مربوط به فنی و عملکرد زمینه نظامای مربوط به وظیفه

شدن یا ای، تجویزای و زمینهمعیار تمایز عملکرد وظیفه (3771یز، تاگ و فرنسونر )دیگ درجای

توسط سازمان به فرد تجویز شده باشد،  فعلی چنانچهاست.  نشدن آن توسط سازمان ذکر شده
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حدید خود و فراتر از اساس صلاکه فرد بر ای است و درصورتیانجام آن فعل عملکرد وظیفه

ای توان عملکرد زمینهفعلی را انجام دهد، آن فعل را می ،سوی سازمانوظایف تجویزشده از

ط و اتصال فعل با دیگر شوندگان مشخص شد که ارتباسوی مصاحبهاز ،دانست. در این تحقیق

ای قرابت دارد. همچنین اگر دهنده کنش اجتماعی است که با مفهوم عملکرد زمینهنشان ،افراد

توان آن را کنش فنی تلقی کرد که با های فرد مرتبط با وظایف تخصصی شغل باشد، میفعالیت

 قرابت دارد. ایعملکرد وظیفه

توان نبودن( می تجویزی بودن/ اجتماعی و تجویزی فنی/ نظامبا ترکیب این دو بعد ) نهایت،در 

 (.3شماره  شکلشناسی جدید پیشنهاد داد )یک گونه

 

 
  یفرد عملکرد یمعان انواع یشناسگونه .3شکل 

 

صورت تجربی مورد  شناسی را بهتوان اعتبار و سودمندی این گونهدر تحقیقات آتی می

 بررسی قرار داد.

نتیجه و ـ  رفتار ،بندیموجود در پیشینه تحقیق این است که در تقسیم یکی دیگر از ابهامات

؛ 3777)ویسزواران و وانز،  از محققین ایصورت مجزا مطرح شده است. عده ای بهزمینه ـ فنی

ای ای و رفتاری و عدهآن را به دو نوع نتیجه  هنگام صحبت از عملکرد،( 3771سوننتاگ و فریز، 

ای تقسیم ای و وظیفهآن را به زمینه( 1113؛ بورمن و موتوویدلو، 3777انز، )ویسزواران و و دیگر
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های این تحقیق، کنش فنی و کنش اجتماعی در کنار یکدیگر آنکه براساس یافته اند. حالکرده

عبارتی  تنها نتایج شغلی به  ،این تحقیق شوندگانزیربنای دستیابی به نتایج هستند. البته نزد مصاحبه

توان است، می طورکه کنش به دو نوع فنی و اجتماعی تقسیم شده نظر بوده است. همانفنی مد

تواند این امر را د. تحقیقات آتی میشوتصور کرد که نتیجه نیز به دو نوع فنی و اجتماعی تقسیم 

 مورد بررسی و تعمیق بیشتر قرار دهد. 

طورکه  نیز دارای کاربرد باشد. همانتواند برای مجریان منابع انسانی های این تحقیق مییافته

شناسی خود از انواع عملکرد اقدام به طراحی مقیاس سنجش براساس گونه (3710)پرادهان و جنا 

تحلیل و بازطراحی به هریک از این معانی مختلف عملکرد،  برمبنایتوان اند، مینموده عملکرد

ارزیابی عملکرد کارکنان اقدام نمود. معیار اصلی انتخاب از میان معانی و طراحی نظام  نظام

ارزیابی عملکرد براساس آن، اهداف و کاربردهایی است که از نظام ارزیابی عملکرد انتظار 

 رود. می

به اینکه در این  های این تحقیق است. باتوجهفهم تصمیمات پرسنلی، کاربرد دیگر یافته

های مختلف از مفهوم عملکرد شناسایی شد، هنگام اتخاذ تصمیماتی همچون تحقیق برساخته

توان پرسید این تصمیمات براساس کدام انگاره ارتقای شغلی کارکنان یا تعیین پاداش عملکرد می

رسمی است؟ باید توجه داشت که حتی با وجود نظام مدون و از مفهوم عملکرد اتخاذ شده 

ارزیابی عملکرد، ممکن است مدیران فارغ از نظام ارزیابی عملکرد، درمورد عملکرد کارکنان 

های خود ها و ارزیابیهایی انجام داده و از نظام ارزیابی عملکرد برای توجیه قضاوت قضاوت

ی در رغم وجود نظام ارزیابی عملکرد رسم(. بنابراین، علی1318استفاده کنند )عارف و همکاران، 

های ذهنی مدیران از مفهوم عملکرد، نقشی کلیدی در ها و برساختهها، انگارهبرخی سازمان

 کند.ها و تصمیمات آنها ایفا میقضاوت

شمول جهانهای این تحقیق، عملکرد دارای یک معنای مشخص و همچنین براساس یافته

هنگام  ،رو ازاین اد مختلف است.بلکه این مفهوم دارای ماهیت و معنای متفاوتی برای افر ،نیست

موضوعات مرتبط با عملکرد، لازم است مجریان منابع انسانی و کارکنان نسبت به  دربارهگفتگو 

https://paperpile.com/c/Cd2EFG/8oXR/?noauthor=1
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توافق بر سر یک انتقال معنای موردنظر خود به یکدیگر و معنای مدنظر خود حساس بوده و پس از 

صورت   این درغیر نمایند. د اقدامو اجرای موضوعات مرتبط با عملکرو تبادل نظر به بحث  ،معنا

توان می راعملکرد  عدم همگرایی مفهومی و درنتیجه کاهش اثربخشی اقدامات مربوط به ارزیابی

  داشت. انتظار
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