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 چکیده

 اصلی انجام شده و روش یاجتماع تأمین سازمان در دهاي شکاف عملکرابعاد و مؤلفه شناسایی هدف با پژوهش این

و  PLSافزار ها به کمک پرسشنامه و تحلیل آن به کمک نرمروش پیمایش بوده است که گردآوري داده حاضر، پژوهش
نفر از  395جامعه آماري پژوهش شامل همه کارکنان سازمان تأمین اجتماعی است که هاي مختلف صورت گرفته است. آمار

هاي گردآوري شده از طریق تحلیل گیري تصادفی به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. دادهن آنان و از روش نمونهمیا

هاي پژوهش عاملی اکتشافی، عوامل مختلفی تعیین شده و سپس به اتکاي تحلیل عاملی تاییدي نهایی شده است؛ و یافته

اهبري، محیط کاري و مدیریت نیروي انسانی قابل توضیح است؛ در سه بُعد سبک ر« شکاف عملکرد»حاکی از آن است که 
 تفویض سبک» ،«شفاف و تعاملی کار محیط» ،«استراتژیک رویکرد»هاي هاي مذکور در بعد اول، مولفهبراساس یافته

 کارآمدي» ،«انتصاب و استخدام نظام» ،«عملکرد مدیریت»هاي ، در بعد دوم، مولفه«نفعانذي از بازخورگیري» و« اختیار

و در نهایت در بعد سوم، « تخصصی دانش» و« خدمت جبران نظام» ،«اثربخش آموزش» ،«شغلی انگیزش ابزارهاي

تایید شدند. بدین ترتیب ضمن تدوین مدل « محوريدانش» و «مشارکتی فرهنگ» ،«اطلاعاتی و اخلاقی انتظام»هاي مولفه
 0.6مشخص و برازش آن مدل با مقدار قوي  شده ارائه مدل تناسب جهنهایی شکاف عملکرد در سازمان تامین اجتماعی، در

 مورد تایید قرار گرفت. 

 .عملکرد، شکاف عملکرد، بهسازي عملکرد انسانی، مداخله، آموزش های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
ها و به ویژه حوزه توسعه منابع انسانی بوده است. موضوع بهبود عملکرد همواره چالش مهم سازمان

هاي تجربی و مطالعات سازمانی به عنوان متغیر وابسته نهایی محسوب شده، و عملکرد در تمام پژوهش

بوده، و تمام مطالعات در جستجوي این هستند که چه عواملی بر عملکرد اعضاي سازمان موثر 

 . (1)کاهند می سازند، یا از اثربخشی آنهاها را اثربخش میسازمان

گیري، ارزشمند و معنادار و تعریف اهداف ملموس، مشخص، قابل اندازه عملکرد عبارت است از

-می هاي عملکردترین تعریف(. به زعم انوس، این تعریف از جمله کامل2ها )دستیابی فزاینده به آن
 شماردمیها را هم برهاي آنباشد، چرا که علاوه بر تأکید بر دستیابی به اهداف، تعریف اهداف و ویژگی

(2) . 

عملکرد نتایج ارزشمندي است که ، (ISPI) المللی بهسازي عملکردانجمن بیناساس تعریف بر 

اي از شود. حال اگر تکنولوژي را نیز مجموعهکنند، ایجاد میتوسط افرادي که در یک سیستم کار می

ه اصول و وعتوانیم تکنولوژي عملکرد را مجممی ها بدانیم، آنگاهاصول تجربی و علمی و کاربرد آن

بردارنده تمام متغیرهاي مؤثر بر عملکرد انسانی است. ابزارهایی همچون ابزارهایی بدانیم که در

گیرند، این ابزار )تکنولوژي عملکرد( تکنولوژي عملکرد نیز در خدمت تحلیل شکاف عملکرد قرار می

ده و نتایجی مطلوب ایجاد سازد شغلشان را انجام داکند که افراد را قادر میعواملی را شناسایی می

هاي عملکرد آورد که از آن طریق فرصتنمایند. تکنولوژي عملکرد ابزارها و فرایندهایی را فراهم می

ها و هاي ارزشمند شناسایی و فراهم شده، بازگشت سرمایه محقق گشته، و محیطبهبود یافته، راه حل

 (. 3شوند )هاي جدید خلق میسیستم

پردازد. م تکنولوژي عملکرد، به طور مشخص به تحلیل عملکرد و علل شکاف مییکی از مراحل انجا

ورزد. کنند، تأکید میتحلیل عملکرد بر عواملی که عملکرد گروهی و فردي و سازمانی را تسهیل می

براي مثال، پرشینگ عناصر چهارگانه عملکرد را بر مبناي ترکیبی از پنج مدل تکنولوژي عملکرد انسانی 

هاي (. این چهار عنصر عبارتند از سیستم4) کندبندي می( دسته2001) 1پرشینگ و گیلمور و کار

هاي انسانی و اجتماعی. ترتیب هاي فیزیکی و فنی و سیستمهاي مدیریتی، سیستمسازمانی، سیستم

ند. این گیرعناصر بالا نیز معنادار است و به هنگام تحلیل عملکرد به ترتیب بالا مورد بررسی قرار می

ها، حمایت شناختی، هاي سازمانی، مشوق( در مدلش بر مبناي سیستم1996موضوع با آنچه وایل )

 (.6، 5ها و دانش و توانایی درونی ارائه داده است نیز مطابقت دارد )ابزارها، محیط فیزیکی، مهارت

ودن وضعیت . مشخص نم1گیرد: به طور کلی تحلیل عملکرد بر مبناي چند هدف اصلی صورت می

. مشخص نمودن وضعیت بهینه یا ایده آل عملکرد از طریق 2موجود عملکرد، از طریق منابع متعدد؛ 

                                            
1
. Gilmore  
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. 4کننده عملکرد؛ . کشف عوامل مؤثر بر عملکرد، شامل تقویت کننده و تضعیف3همان منابع؛ 

. طراحی راه 5ها براساس نوع درخواست یا نیاز سازمان؛ بکارگیري و متناسب کردن رویکردها و روش

گیري پیشرفت هایی براي اندازه. طراحی استراتژي6ها بر مبناي آنچه تاکنون بدست آمده است؛ حل

 (.7کار، قضاوت در خصوص ارزش آن و بهبود مستمر تلاش صورت گرفته است )

 شود. اقدام پژوهی از طریق تعریف مسأله، بهدر واقع تحلیل عملکرد نوعی اقدام پژوهی قلمداد می

کند و ن را تحلیل میآهاي معین کمک نموده، زمینه آن را کشف کرده، اجزاي حل مشکلات و بحران

دهد که به زعم پرشینگ این چیزي جز ماهیت فرایند تحلیل ها ارائه میهایی جهت حل آناستراتژي

 عملکرد نیست.

مل باشد. بدین معنا که بایست دو ضرورت اصلی را محقق نماید، اول آنکه باید کاتحلیل عملکرد می

بایست درست و دقیق باشد، میتمام تغییرات مورد نیاز در عملکرد را نشان دهد و دوم آنکه تحلیل 

 قعیت موقعیت را منعکس کند. آنچه در تحلیل عملکرد بیش از هر چیز اهمیت دارد،اکه ویعنی این

 (.8انتخاب پارادایم و چارچوب مناسب است )

حاصل فلسفه آموزش و منابع انسانی یعنی بهسازي عملکرد انسانی خود پارادایم جدید حوزه 

در  2حاکم بود. اگرچه واتسون 1950 ي آن، مکتب رفتارگرایی است که در دههنتیجه ، و در1گراعمل

به اتکاي تاکید برخی از بسیاري موارد به عنوان پدر رفتارگرایی شناخته شده، اما در نهایت 

 (.9) داشته استپارادایم جدید بیشترین تأثیر را بر  3اسکینرکه فت توان گمینظران صاحب

با توجه به نکته فوق، مبنی بر تاثیر اساسی پارادایم بر انتخاب چارچوب، یکی از نکات اساسی در 

این پژوهش، بکارگیري روشی علمی ذیل پارادایم بهسازي عملکرد انسانی براي شناسایی شکاف 

مشروط بر آنکه این رویکرد علمی از تمام  بهبود آن در محیط کار است، عملکرد و نیز راهکارهاي

زمانی برخوردار باشد، بدین معنا که بتواند با هاي لازم جهت طراحی و اجرا در محیط ساقابلیت

هایی کاربردي جهت حل مسائل و مشکلات مرتبط با عملکرد اي علمی و نظري، به ارائه راه حلپشتوانه

  (.8بپردازد )

 آن ایجاد در عامل چند است ممکن و دارد را خود خاص عوامل و دلایل عملکرد ضعف از طرفی

  (.10نیست ) آن حل راه نیز آموزش و نبوده کارکنان کنترل تحت آنان از بسیاري که باشد داشته سهم

مرسوم ها و مشکلات ناشی از کاربست نظام آموزشی نارسایی ها ودر راستاي پاسخگویی به این چالش

و بعدها انجمن آموزش و بهسازي آمریکا  (ISPI)المللی بهسازي عملکرد در سازمانها، انجمن بین

(ATD) اي از علم تحت عنوان تکنولوژي اي نموده و حوزهاقدام به انجام مجموعه مطالعات گسترده

                                            
1
.  Pragmatic philosophy  

2
. Watson  

3
. Skinner  
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نظران ان و صاحبهاي اخیر بسیاري از کارشناسرا بنا نهادند. همچنین طی سال (HPI)عملکرد انسانی 

زش گذاشته و حوزه فعالیت خود را به فناوري عملکرد انسانی اند تا پا را فراتر از آموآموزش تلاش کرده

(HPT)،  یعنی استفاده همزمان از مداخلات آموزشی و غیرآموزشی جهت رفع شکاف عملکرد، گسترش

 (. 11دهند )

« المللی بهسازي عملکردل انجمن بینمد»هاي بهسازي عملکرد انسانی، یکی از مهمترین مدل

تلاش دارد تا در گام نخست با  تیپیفوق، اچ است که از نوع مدل فرآیندي است در مطالعات انجمن

تحلیل عملکرد یعنی مقایسه عملکرد مورد انتظار و عملکرد فعلی به شکاف عملکرد احتمالی پی برده و 

اف را شناسایی کرده و مداخله مناسب جهت رفع آن را در گام بعد با تحلیل علت، ریشه اصلی این شک

در قالب مدلی که انجمن  تیپیتجویز، اجرا و نتایج و پیامدهاي آن را ارزشیابی نماید. فرایند اجراي اچ

 آموزش و توسعه آمریکا ارائه کرده است، به صورت نمودار زیر است.
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 : فرآیند کلی تکنولوژی عملکرد انسانی انجمن آموزش و توسعه آمریکا1 نمودار

 (12منبع: )

 

 یمهم اریآن، امر بس يهاشهیشکاف عملکرد و علل و ر ییها و شناساعملکرد در سازمان لیتحل

 انیمشتر تیها، رضاخدمات سازمان تیفیو بهبود ک هانهیضمن اتلاف هز تواندیاست که م

 به همراه داشته باشد. زیرا ن رندگانیگخدماتو

با وجود اینکه شناخت تحلیل عملکرد در هر نوع سازمان خصوصی یا عمومی واجد اهمیت است اما 

کند که مدیران را به هاي خصوصی به عنوان عامل هشداردهنده مهمی عمل میکاهش سود در سازمان

هاي هاي بزرگ و عمومی با دشواريازماندارد اما این موضوع در سشناخت وضعیت و علل شکاف وامی

ها اساسا امري انتخابی نیست و مبتنی بر شود؛ چرا که گاه مراجعه به برخی از آنمتعددي همراه می

تعیین اهداف کسب و  •
 کار

مرتبط کردن این  •

اهداف با عملکرد 

 دانش/ مهارت • انسانی

 هاانگیزاننده •

 منابع فیزیکی •

ساختارها/فرایند •

 ها

 اطلاعات •

 سلامت •

سطح  •

عملکرد 

 مطلوب

 نوع علت اصلی •

انطباق راه حلها با  •

 آن

 هاتوصیه •

 شکاف •

وضع  •

فعلی 

 لکردعم

 ارزشیابی پایانی •

 ارزشیابی تکوینی •

 مدیریت کردن پروژه •

کمک به سازمان جهت  •
 انطباق با تغییرات

هاي گردآوري داده •

 ارزشیابی تکوینی

 انتخاب راه حل                  تحلیل علت                 تحلیل عملکرد              تحلیل کسب و کار

 اجراي راه حل •

 ارزشیابی نتایج •
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اجباري قانونی است. در چنین مواردي معطوف کردن توجه مدیران به شکاف موجود امري بسیار دشوار 

 و نیازمند به ابزارهاي علمی است.

هاي عمومی آغاز شده وهش حاضر از همین جا یعنی توجه به شکاف موجود در سازمانمسئله پژ

است و با تمرکز بر سازمان تامین اجتماعی که نیمی از جمعیت کشور را تحت پوشش خود قرار داده 

کوشد تا ابعاد شکاف عملکرد را در این سازمان شناسایی هزار کارمند دارد، می 70است و نیز حدود 

ین مسئله نه از طریق واکاوي رضایت مراجعین به سازمان )که تنها به کیفیت خدمات دریافتی کند. ا

گیرد که از مسائل متعدد سازمان، اوضاع واقفند( بلکه براساس پرسش از کارکنان سازمان صورت می

کاف توانند به بررسی ابعاد شهاي مختلف عملکرد در سازمان آگاهند و میمحیط کار در آن و سیستم

بدین ترتیب مسئله اصلی پژوهش حاضر چیستی ابعاد شکاف عملکرد در سازمان تامین کمک نمایند. 

 اجتماعی است.

مند به در همین راستا هدف پژوهش حاضر نیز این است که علاوه بر یافتن پاسخی علمی و روش

و درجه تناسب  شود ارائه اجتماعی تامین سازمان براي تحلیل شکاف در پرسش اصلی پژوهش، مدلی

 مدل نیز مشخص شود.

هاي موجود در هاي موجود در این زمینه، مشخص شد که اولا غالب پژوهشمرور پیشینه پژوهش

ها به اند. به همین دلیل این پژوهشریزي و مداخلات استراتژیک مرتبطاین زمینه به نوعی با امر برنامه

اي در نظر هاي توسعهکارت امتیازي متوازن و برنامهریزي استراتژیک، عنوان بخشی از مسیر در برنامه

اند. علاوه بر این، ارتباط فضاي کسب و کار با انتظارات مشتریان، سبب اهمیت یافتن شکاف گرفته شده

هاي وکار شده است. غالب پژوهشعملکرد و قرار گرفتن در محوریت توجه مشاوران تجاري و کسب

ه بخش خصوصی است و اتکاي آن به مباحثی همچون فروش بیشتر، انجام شده در این زمینه مربوط ب

هاي خصوصی به این موضوع را مداري و مواردي از این قبیل احساس نیاز بنگاهسودآوري و مشتري

هاي تحلیل شکاف مرتبط با مشتریان شده است. برانگیخته است و همین مسئله سبب گسترش پژوهش

به منظور مدیریت  IGA)1( «تحلیل شکاف بهسازي»تکنیک )همچون پیکولو و همکارانش که از 

 .((13) اندتعهدات و تبادلات و اجرایی کردن راهبردها استفاده کرده

اند، برخی ها و نهادهاي عمومی که به تحلیل شکاف پرداختههاي مرتبط با سازماندر میان پژوهش

هاي مختلف مصاحبه با گروه ( از طریق2002) ٢همچون پروژه یادگیري مشاوره مدیریت فاسِت

هاي موجود براي اجرایی کردن راهبرد توسعه ملی مهارت وزارت کار آفریقاي جنوبی در سال شکاف

 (؛14) اندکردهرا شناسایی و بایدها و نبایدهایی را براي تدوین و اجراي برنامه مذکور تعریف  2001

                                            
1
. Improvement Gap Analysis (IGA) 

2. Fasset 
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( که از 2018) AHRQ)همچون برخی دیگر به پژوهش در بخش عمومی سلامت اختصاص دارند 

 ها استفاده کرده استتحلیل شکاف به مثابه یکی از ابزارها براي بهبود ایمنی و کیفیت بیمارستان

هایی درباره هاي موجود در حوزه سلامت و توصیه( که به شناسایی شکاف2016) براون-(؛ یا راسل15)

طور مرکز رهبري سلامت دانشگاه هاروارد (؛ همین16است ) هاي موجود پرداختهحذف یا کاهش شکاف

( هر یک به 2013( ، سازمان جهانی بهداشت )2016اي )ال( بخش سلامت دانشگاه یوسی2014)

اند هاي تحلیل شکاف براي شناسایی وضعیت شکاف و اقدامات مرتبط با آن بهره بردهاي از تکنیکشیوه

(17 ،18 ،19.) 

( در حوزه 2004یق متعددي در این زمینه یافت از جمله کوراي )توان مصادها نیز میدر سایر حوزه

( در حوزه تحلیل شکاف آموزش PCG،2010ونقل عمومی ، گروه مشاور عمومی ) تحلیل شکاف حمل

، IT( )20 ،21( در حوزه تحلیل شکاف در مدیریت فناوري اطلاعات )2000دولتی در واشنگتن، موریه )

22.) 

 (1395) ثابت و همکاران( و 1391توان به پژوهش خوش مشربان )می در میان منابع فارسی نیز

اند و در نهایت باید اشاره کرد که از تحلیل شکاف به عنوان یکی از مراحل فرآیندهاي خویش بهره برده

 موجود عملکرد )تمایز میان عملکرد شکاف ( اشاره کرد که به طور مشخص به بررسی1392به رضایی )

 (.24، 23، 8ایران پرداخته است ) مس صنایع ملی تشرک در مطلوب( و

شناسی و تکنیکی براي شباهت منابع مذکور به پژوهش حاضر بیش از هر چیز از منظر روش

پژوهش حاضر مفید هستند وگرنه با توجه به موضوع و اهداف متمایز و جامعه مختلف، امکان مقایسه 

 آورند.چندانی را این پژوهش فراهم نمی

 

 مفهومی پژوهش چارچوب

ها به تحلیل و اند که در همه آنانسانی تدوین شده عملکرد يتکنولوژهاي متعددي در زمینه مدل

هاي موجود در این زمینه، اند. جهت تلخیص بحث در این مقاله، از ذکر مدلشکاف عملکرد توجه داشته

متون مختلف بهسازي عملکرد، ایم. پس از مطالعه منابع و و مباحث مرتبط با عملکرد خودداري کرده

ها شناسایی و هاي مختلف مرتبط با بهسازي عملکرد استخراج شد و عوامل مرتبط با آن مدلمدل

 آورده شده است: ري شد. خلاصه موارد مذکور در جدول صفحه بعدبردافیش
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  مرتبط با شکاف عملکرد یپارامترها :1 جدول شماره

 ف عملکردمرتبط با شکا یپارامترها مدل

های کار با معیارهای تجربی محل

عملکرد بالا از منظر اداره نیروی 

 کار آمریکا

آموزش و یادگیري مداوم؛ تسهیم اطلاعات؛ مشارکت کارکنان؛ ساختار 

مدیریت؛ جبران خدمات مرتبط با عملکرد و –سازمان؛ مشارکت کارگر 

 مهارت؛ امنیت کارکنان؛ محیط کار حمایتی

 توسعه آمریکا انجمن آموزش و
ها؛ منابع فیزیکی؛ ساختارها،  فرایندها؛ اطلاعات؛ دانش، مهارت؛ انگیزاننده

 سلامت

مدل متغیرهای نه گانه عملکرد 

 راملر

ویژگی عملکرد )استاندارد و..(؛ فرآیندها، وظایف و منابع؛ نتایج و انتظارات؛ 
 ها، دانش؛ توانایی فرديبازخور؛ مهارت

جری مبتنی بر م HPTمدل 

 عملکرد دترلین

ها؛ عوامل هاي سازمان؛ اهداف؛ ماموریت؛ مشوقفرهنگ سازمان؛ سیاست
استانداردهاي شغلی؛ عاطفی؛ تجربه کار قبلی؛ تحصیلات؛ حمایت محیطی؛ 

 مصالح؛ همکاران؛ مسیرها؛ سرپرست

 ترکیبی وایل HPTمدل 

موزش هاي فیزیکی؛ تحصیلات؛ انگیزه درونی؛ آهوش؛ توان عاطفی؛ ویژگی

شغلی؛ محیط فیزیکی؛ تجهیزات و ابزارها؛ حمایت شغلی )مستندسازي(؛ 
هاي روشن؛ جبران خدمات؛ بازخور؛ مشوقها؛ اهداف روشن؛ طراحی شغل؛ رویه

 حجم کاري مناسب؛ دسترسی به افراد مناسب

مدل سطوح چندگانه تاستی و 

 جکسون

-ضایت سرمایهها؛ رپذیري سیستمدرجه تمرکز؛ سازگاري عملیات؛ انعطاف
گذاران؛ رضایت ذینفعان اجتماعی؛ معیارهاي موفقیت؛ همراستایی اهداف با 

بندي هاي خارجی کسب و کار؛ گروهاستراتژي مأموریت؛ محرکمأموریت؛ 

هاي سازمانی، هاي فردي؛ ارزشارزشاي؛ اختیار تصمیم، بودجه؛ وظیفه

-ها؛ دانش؛ کمکمدیریت؛ رهبري؛ هنجارهاي تیمی؛ اخلاق؛ درستی؛ مهارت
هاي شغلی؛ انتخاب؛ مشاوره؛ انگیزش؛ بازخور؛ رضایت کارمندان؛ به هنگام 

ها و شناخت انتظارات؛ محیط فیزیکی؛ ابزارها؛اطلاعات؛ حمایت بودن پاداش

پرسنل؛ خدمات دسترسی به منابع؛ حجم کاري؛ تقاضاها؛ تخصیص وظایف؛ 

وري؛ استانداردها، سطوح بهرهها؛ جریان کار؛ رضایت مشتریان؛ فرایندها؛ رویه

 معیارها؛ کیفیت تحویل محصول

 OEMمدل 
شناسی؛ آمادگی کارکنان؛ بازگشت سرمایه؛ کارایی سازمان؛ وري؛ وقتبهره

 کیفیت زندگی؛ ایمنی؛ سلامت کارکنان

نقشه معماری عملکرد ادیسون و 

 هیگ

ها؛ ها؛ روایتها؛ رویهانداز؛ فرهنگ؛ سیاستها؛ چشماقدامات مدیریت؛ ارزش

هویت سازمان؛ محیط فیزیکی؛ جریان کار؛ منابع؛ ارگونومی؛ مسائل فردي؛ 

مهارتها؛ دانش؛ توانایی؛ بازخور؛ مشوق؛ جبران خدمات؛ توسعه مسیر شغلی؛ 
هاي شغلی؛ نظارت؛ تجربه گري؛ اطلاعات؛ ارتباطات؛ آموزش؛ کمکمربی

 ف؛ بهبود مستمرضمن کار؛ طراحی سازمان؛ ابزارها؛ اهدا
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 مرتبط با شکاف عملکرد یپارامترها :1دامه جدول شماره ا

 مرتبط با شکاف عملکرد یپارامترها مدل

 انگیزش؛ مشوق؛ رهبري؛ فرآیند؛ ساختار؛ مهارت؛ اطلاعات؛ ابزار مدل اتکینسون و چالمرز

 مدل گرسون
پاداش؛ مهارت؛  اطلاعات لازم؛ بازخور؛ محیط؛ حمایت؛ منابع؛ ابزار؛ مشوق و

 ها؛ انتظاراتهاي فردي؛ انگیزشدانش؛ توانایی

 مدل سه بعدی استاک
بعد عاطفی؛ بعد عقلایی؛ بعد اجرایی؛ مدیریتی؛ مجري عملکرد؛ سیستم منابع 

ها؛ هاي کارکنان؛ مهارتکارکنان؛ قابلیت انسانی؛ مشوق و پاداش؛ انگیزه

 دانش؛ هدایت توسط مدیریت؛ منابع

 AIمدل 
طلاعات لازم؛ بازخور؛ محیط؛ حمایت؛ منابع؛ ابزار؛ مشوق و پاداش؛ مهارت؛ ا

 ها؛ انتظاراتهاي فردي؛ انگیزشدانش؛ توانایی

 ISPIپیمایش کارشناسان 

ها؛ بازخور روشن؛ بازخور دهی؛ فرصت اجراي اموختهدانش؛ نظام پاداش

د؛ پاداش به انجام هاي فرهاي روشن سازمانی؛ تواناییبهنگام؛ اطلاعات؛ برنامه

ندادن؛ اطلاعات در موارد مورد نیاز؛ انگیزش فرد؛ پاسخگویی افراد؛ ترس از 

هاي سازمان؛ پاداش براي عدم عمل؛ عدم امنیت شغلی؛ ابزار؛ شفافیت سیاست
 دهی؛ ارگونومیپاداش عملکرد نامناسب؛ کفایت ابزار؛ تجهیزات؛ گزارش

 2000سال  ISPIمدل 
حمایت محیطی؛ منابع؛ ابزار؛ نتایج؛ مشوق و پاداش؛ مهارت؛ اطلاعات؛ بازخور؛ 

 ها؛ انتظاراتهاي فردي؛ انگیزشدانش؛ توانایی

 مدل دیترلاین و روزنبرگ
ها؛ منابع؛ ابزار؛ حمایت محیطی؛ ظرفیت فردي؛ انگیزه؛ نتایج؛ مشوقها و پاداش
 انتظارات؛ دانش؛ مهارت

 بط با فرد؛ عوامل مرتبط با مدیریتعوامل مرتبط با محیط؛ عوامل مرت گیلبرت

 محیط؛ دانش؛ مهارت؛ انگیزش؛ مشوق روزت

 محیط؛ آموزش؛ گزینش کارکنان؛ انگیزش؛ مشوق هارلس

 اسپیتزر
ابزار؛ منابع؛ طراحی شغل؛ دانش؛ مهارت؛ ظرفیت فردي؛ انتظارات؛ بازخور؛ 

 مشوق

 میجر
؛ مستندسازي؛ هاي سازمانی؛ فضاي کاري؛ دانش؛ مهارتاختیار؛ سیستم

 یارها؛ انتظارات؛ بازخور؛ توجه؛ مشوقشغل

 وایل
هاي سازمانی؛ محیط فیزیکی؛ دانش؛ مهارت؛ حمایت شناختی؛ ابزار؛ سیستم

 هاي ذاتی؛ مشوقتوانایی

 ISPI- 6استاندارد 
عوامل فرهنگی و اجتماعی؛ عوامل مرتبط با بازار؛ عوامل مرتبط با محل کار؛ 

 عوامل مرتبط با فرد عوامل مرتبط با کار؛

 (های نگارندگانیافتهمنبع: )

 



 
 

 
 

 
 

 10                                                                   1397 نتابستا، 17، شمارهپنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

از آنجا که پژوهش حاضر نوعی پژوهش اکتشافی است، بنابراین مبتنی بر چارچوب نظري مشخص       

آنجا که هدف آرمانی از شناسایی و تحلیل شکاف  نظر خاص نیست؛ با این حال ازمرتبط با یک صاحب

هاي مرتبط با سازمان تامین اجتماعی بوده است، بنابراین مدل عملکرد، کمک به بهسازي عملکرد در

دهد. بدین ترتیب همانطور که در بهسازي عملکرد انسانی چارچوب مبنایی این پژوهش را شکل می

هاي مختلف مرتبط با تکنولوژي عملکرد انسانی کوشش شده بخش پیشین مشاهده شد،  با مرور مدل

هاي مذکور استخراج  شود و سپس ازطریق چند با شکاف عملکرد در مدلتا ابعاد و پارامترهاي مرتبط 

گیري از نظرات خبرگان سازمانی، مدل زیر به عنوان مدل اولیه استخراج شده است. گروه کانونی و بهره

بدین ترتیب مدل مذکور، چارچوب مفهومی پژوهش حاضر پیرامون تحلیل شکاف عملکرد را شکل 

 دهد.می

 

 
 مدل اولیه شکاف عملکرد  :2رهنمودار شما

 (نگارندگان هاییافته) منبع:
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 پژوهش ی بر ادبیات و پیشینهمرور

وقت براي کمک به آموزش و تحصیل در اشتغال دانشجویان تحصیلات تکمیلی به صورت نیمه

 طور به 1انگلستان در عالی آموزش مؤسسات. ها در حال افزایش استمقطع کارشناسی در دانشگاه

کنند و می استفاده کارشناسی دانشجویان آموزش به کمک براي التحصیلفارغ دانشجویان از ايندهفزای

 التحصیلانفارغ از (ترین تحقیقات در آن انجام گرفته استبیش که) شمالی آمریکاي هايدر دانشگاه

اما . کنندکارشناسی استفاده می مقطع در ویژه به دستیاران آموزشی، عنوان به تکمیلی تحصیلات

 هایی در مورد چگونگیها بسیاري از مؤسسات آموزش عالی با چالشرغم تمام این تلاشعلی

ها دستیاران آموزشی در محیط آموزشی و بهره مندي از آن  هايها و شایستگیکارگیري، صلاحیتبه

هاي انشگاهکارگیري دستیار آموزشی در دبهشدن زمینه پس از مطرح. به طور مثال: مواجه هستند

هاي آمریکاي ریزان جهت کاربرد و یادگیري از تجربه دانشگاهگذاران و برنامهانگلستان، مدیران، سیاست

هاي انگلستان برخی از دلایل دانشگاه. در این خصوص هاي زیادي انجام دادندشمالی تحقیقات و بررسی

 آماده سازي، آموزش، نظارت، مشاوره هاي لازم،مهم از تجربه آمریکاي شمالی را در انتخاب، صلاحیت

علاوه بر آن، تجاربی را که مربوط به مسائل عملی و اجرایی  .مورد بررسی قراردادند دستیاران آموزشی

مسائل شخصی ، هاي انتقال مفاهیم()مانند شیوه، مسائل آموزشی ()از جمله ارتباطات و مدیریت تعارض

موارد  اي و هم چنین و مسائل مربوط به توسعه حرفه شیمسائل مربوط به هویت، خود ارز )از جمله:

 آمریکاي دستیار آموزشی در. و نامشخص در نقش دستیار را مورد بررسی و ارزیابی قراردادند ابهام

بایست عادلانه، فرایند انتخاب می .است عالی آموزش نظام شده درشناخته رسمی موقعیت یک شمالی،

تواند به طور مییادگیري  -بهره مندي از دستیاران در فرایند یاددهیشفاف و سازگار باشد و نتیجه 

 کارایی با اغلب که مهم انتخاب . معیارهايیادگیري دانشجویان قرار گیرد جدي در معرض اثربخشی

 هايدانشجویان آموزش دانشگاهی هايجنبه مناسب و موضوعی دانش شامل هستند، معمولاً مرتبط

زبانان نیز از مواردي است که  غیر انگلیسی براي انگلیسی زبان از استفاده وابطض و تدریس تجربه قبلی،

هاي توانند مسائل مربوط به نگرانیبر آن دستیاران آموزشی موثر، می. علاوه شودمی به آن تاکید نسبت

 اهداف تعیین استرس، با مقابله توانایی مانند. هم چنین مواردي فراگیران را نیز مدیریت کنند

)به ویژه  ها در فضاي کلاس درس و مباحثاتها و فعالیتبرنامه توضیح انتظارات، ها،اولویت بینانه،واقع

کلاسی به صورت دانش افزایی فردي و  ها و گفتگوهايبحث انجام نحوه ،براي فراگیران ورودي جدید(

 و گیرياندازه نحوه ینراهبري و استقلال فراگیران و هم چن خود هايمهارت پیشرفت گروهی، چگونگی

 دهد در خصوصي تحقیقات مرتبط نشان میبررسی پیشینه نتایج (.13) پیشرفت دانشجویان ارزیابی

است  شدهها در داخل و خارج از ایران تحقیقات اندکی انجامآنها اهمیت نقش دستیاران و شایستگی

                                            
1. HEIs 
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( 2013)1به طور مثال بومن. خواهد شدها پرداخته برخی از مهمترین و مرتبط ترین آنکه در ادامه به 

هاي مدرن از دانشجویان مقطع تحصیلات تکمیلی دارند که در دانشگاهمی اظهار( 2015)2و میداوز

این علاوه بر کسب  رود که به عنوان دستیار آموزشی و یا پژوهشی انجام وظیفه کنند وانتظار می

 آموزشی هاين مقرون به صرفه است و برنامهمهارت آموزش و پژوهش از نظر اقتصادي نیز براي آنا

این پژوهشگران در تحقیقات  .است ایشان هايمهارت توسعه براي موثر رویکرد یک عنوان به دستیاران

 : را شناسایی کردند خود سه نتیجه یادگیري براي دستیاران

 مدرسان 3بهبود خود کارآمدي •

 هاي یادگیرنده محورتاکید بر آموزش •

 (14،15) کاهش اضطراب •

 است، مهم و شدن اولیه دستیاران حیاتی که اجتماعی مطرح کردند( 1989) 4دارلینگ استاتون

 یک دانشگاه دارد آینده توسعه بر زیادي تأثیر یک دستیار یافتهتوسعه هاينگرش و رفتار ها،مهارت زیرا

جامعه آموزشی موثر ایجاد توانند یک میدستیاران  دارند کهاظهار می( 2001) 5میلر و همکاران(. 16)

تواند موجب تغییر در فرهنگ آموزش و در نتیجه باعث افزایش رضایت آموزشی می . این جامعهکنند

 (. 17)دانشجویان و اساتید گردد 

 ايحرفه توسعه هايفرصت به آموزشی دارند که دستیاراناظهار می( 2012) 6هاردي و همکاران

 مفیدي استراتژیک ابزارهاي هم چنین و دهند ارائه را معناداري ولاص که دارند نیاز مناسبی و موثر

 و محتوا ماهیت، با رابطه را در دستیاران هايبرداشت محقق، این پژوهش در. باشند هاآن آموزش براي

 آماري پژوهش جامعه. کندرا مطرح می دانشگاه در تدریس براي توسعه و آموزش طراحی مشخصات

 در این پژوهش دستیاران برداشتان را. تحقیقاتی آمریکا بود دانشگاه در آموزشی دستیار 210 از متشکل

 دریافتند آموزشی دستیاران .کردند گزارش آموزشی هايفعالیت و جلسات طراحی عناصر از طیفی از

 تدریسشان براي مفید را راهبُردهاي و هامهارت و کرده کمک شانتوسعه و یادگیري به آموزش که

 اگرچه داشتند، رتعمومی نسبت به جلسات بالاتري امتیاز متمرکزتر، استراتژیک جلسات. دهدمی ترویج

 دستیاران که طراحی دوره هايویژگی. گرفتند قرار تر بنیادي جلسات مبناي بر استراتژیک جلسات که

 خنرانی،س مهارت: کرد، عبارت بودند ازمی شانتوسعه به بیشتري کمک کردند و آن را گزارش آموزشی

                                            
1. Boman 
2
. Meadows 

3. Self-efficacy 
4. Staton, A. Q., & Darling 
5
. Miller 

6. Hardre 
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 کردند گزارش آموزشی دستیاران درصد هشتاد. و پشتیبانی مطالب کیفیت رویدادها، ساختاري طراحی

( 2006)1به اعتقاد لوینسون. (18) بود آموزش تمرین و نظریه درباره یادگیري به کمک قصدشان که

هاي؛ فنی، ارتها شامل سه دسته از مهز دارد که این مهارتهایی نیامدرس الکترونیکی به مهارت

 :کندوظایف مربوط به دستیاران آموزشی را به شرح زیر بیان می وي .تتربیتی و ارتباطی اس

 ارائه اطلاعات روشن درباره تکالیف؛ •

 ارائه اطلاعات جامع درباره محتوا و موضوع یادگیري؛ •

 مباحثه با یادگیرندگان درباره موضوعات پیچیده؛ •

 گیري؛مذاکره و تصمیم •

 ها و تکالیف؛روژهنظارت بر پ •

 ؛در بحثها کمک به حل تعارض •

 شرکت در تالار گفت و گو؛  •

 (.          19) ارائه بازخورد شفاهی و کتبی به یادگیرندگان •

ها، وظایف و بیانگر این است که دستیاران در خود اظهاري مسئولیت( 2016)2نتایج پژوهش ویدرت

ار بودن به عنوان مربی، همراهی دانشجویان و مزایاي خود را مطرح کردند که کسب تجربه دستی

 (.20) ترین رضایت را داشتندها ارزشمند و بیشها با اساتید براي آنهماهنگی فعالیت

ها کمک هاي دیگر آنترین مسئولیت نسبت به مسئولیتهم چنین مطرح کردند بیش (2017)3بابر

  مزایاي بخش د را به صورت مجزا در دودر این پژوهش دستیاران نقش خو .معنوي به فراگیران است

در پژوهش خود به این نتیجه دست  (2013)4بومن (.21) و تعهدات اجتماعی معرفی کردند فردي

کند ها کمک میهاي فعلی و آینده آموزشی آنهاي آموزشی دستیاران به مسئولیتبرنامهیافتند که 

در این . ها بررسی گرددآن گیرد و اثربخشی بی قرابنابراین این برنامه باید به صورت مستمر مورد ارزیا

هاي متفاوت سطوح مختلف تجربه و فرهنگ دستیاران با پژوهش اثربخشی یک کارگاه آموزشی براي

کارآمدي و رفتارهاي  خود ي آموزش،دوره. نتایج نشان داد که در طول مورد ارزیابی قرار گرفت

کنندگان از شرکت. اگرچه ري افزایش یافته استداکنندگان به طور معنیآموزشی مؤثر شرکت

براي  ها توسعه آموزشنیاز به فرصت مند شدند علاوه بر آنهاي آموزشی ویژه دستیاران بهرهبرنامه

نشان داد که دانشجویان در  (2013)5هاي پژوهش فیلز و گرانگیافته( 14) دستیاران وجود دارد

                                            
1. Levinsen 
2. Weidert 
3. Bubbar 
4
. Boman 

5. Filz& Gurung 
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 هايفعالیت کنندهکننده و تقویتدي معرفی کردند که کمکاظهارات خود دستیاران را به عنوان افرا

ها هستند، علاوه بر آن به عنوان مربیانی که همیشه در دسترس هستند و نقش موثري در فرایند آن

اي و رفتاري حرفه هايرابطه معناداري بین ویژگی دارند کهها اظهار میآن یادگیري دارند.-یاددهی

نهایت پژوهشگران  در( وجود دارد. دسترسی-فهم -کمک) لی پژوهشسه متغیر اص با دستیاران

 (. 22) ندداي را براي دستیاران آموزشی مطرح کرریزي آموزشی حرفهپیشنهاد و توصیه طراحی و برنامه

عنوان کردند که دستیاران آموزشی نقش مهمی در مأموریت آموزشی در پژوهش خود  (2016)1ریوس

هاي تجربی در مورد چگونگی آماده اما کمبود داده (هاي مقدماتی دارنددورهبه ویژه در ) هادانشگاه

ریزي توسعه ها در این پژوهش چارچوبی را براي برنامهها وجود داردآنهاي تدریس آنسازي براي نقش

طراحی  5و متغیر نتایج و پیامد 4کننده، متغیر تعدیل3با سه متغیر اصلی زمینه 2اي دستیارانحرفه

است و مربوط به تغییرات شناختی دستیاران  . متغیرهاي نتایج و پیامد فراتر از رضایت دستیارانندکرد

 (2016)6کیستون و همکاران (.23) اي استها در برنامه توسعه حرفهدر نگرش، دانش و مهارت آن

ار هاي درس به صورت مشترک کعلمی با دستیاران در کلاسمعتقدند که بسیاري از اعضاي هیئت

بایست مشارکت موثري صورت گیرد و تعریف مشخصی از مسئولیت هم در این همکاري می .کندمی

تیمی بین سه عضو  صورتیادگیري به  -یاددهی. در واقع فرایند استاد و هم دستیار وجود داشته باشد

ستیاران هایی را براي داین مقاله دستورالعمل دستیار و با محوریت فراگیران صورت گیرد. -استاد

. این پنج اصل دهدارائه می و با کاربرد پنج اصل باهدف یادگیري تیمی در کلاس درس آموزشی

 گروهیپاسخگویی فردي و  -3وابستگی متقابل مثبت  -2افزایش تعامل چهره به چهره  -1: اند ازعبارت

پژوهش خود با در  (2013) 7فرنچ سوهانی و(. 24) تحلیل و پردازش گروه -5 هاي کار تیمیمهارت -4

: دستیاران آموزشی ها مطرح کردندعنوان نیازسنجی آموزشی دستیاران به نتایج زیردست یافتند آن

هاي آموزشی و تعلیم ها با برنامهشناخت و دانش کمی نسبت به دستیاران سایر رشته" مهندسی معمولاً

دستیاران آموزشی در  ايحرفهه احی و مدیریت یک دوره جهت توسع. هدف این مقاله طرو تربیت دارند

را  اي دستیارانمؤلفه نیازهاي حرفه 24. این پژوهش شان استهاي آموزشیرابطه با اهداف و مسئولیت

برقراري  -1: اند ازعامل عبارت 4. این عامل از طریق تحلیل عاملی اکتشافی شناسایی کرد 4با 

دانش و مدیریت  -4به موقع و ارزیابی ورد بازخ -3مدیریت دانشجویان  -2ارتباطات شفاف و روشن 

                                            
1
. Reeves 

2. Teaching professional development (TPD) 
3. Contextual variables 
4. Moderating variables 
5. Outcome variables  
6. Ciston 
7
. Sohoni & French 
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هاي درونی همبستگی مثبت و معناداري با این چهار ، هم چنین نتایج تحقیق نشان داد انگیزهدوره

دریافتند حضور دانشجویان در محیط یادگیري الکترونیکی  (2015) و همکاران 1بارلی (.12)عامل دارد

ري با یکدیگر و اساتید خوددارند به حمایت آموزشی با توجه به اینکه تعامل چهره به چهره کمت

در  وجه به اینکه. با تتا بتوانند به طور موثرتري نتایج یادگیري را درک کنند دارد بیشتري نیاز

هاي یابد تیم آموزش مجبور به بازبینی راههاي یادگیري دیجیتال حجم کاري افزایش میمحیط

هاي ویژه فناوري اطلاعات و مهارت اده از دستیاران آموزشی با. استفمدیریت مدرسان و فراگیران شدند

هاي هاي نوشتاري و مهارتهاي مدیریت زمان، مهارتارتباطات در یادگیري آنلاین به خصوص مهارت

. اگرچه فراگیران افزایش یادگیري فراگیران شود تواند منجر بهبرقراري ارتباط در فضاي دیجیتال می

خود تعامل دارند اما زمان بیشتري به کمک مدرسان جهت ارتباط و تعامل به هم چنان با مدرسان 

توان گفت شناسایی می دهشبا توجه به موارد مطرح (.25) شوددانشجویان اختصاص داده می

 هاي الکترونیکیشاثربخشی آموزاي دستیاران آموزشی تأثیر به سزایی در ها و توسعه حرفهصلاحیت

، همیت موضوع و هم چنین ایفاي درست نقش دستیاران در محیط یادگیريبا توجه به ادارد. 

ها و مؤسسات آموزش عالی هایی را کسب و مدیریت دانشگاهبایست دستیاران آموزشی شایستگیمی

توان گفت پژوهش می شدهبا توجه به موارد مطرح .ریزي کنندها برنامهنسبت به بهبود و توسعه آن

 و هاي کلیدي دستیاران آموزشی در محیط یادگیري الکترونیکیشایستگیحاضر باهدف شناسایی 

در این خصوص ابتدا مطالعات  .انجام شده است هایی در خصوص توسعه و بهبود آنپیشنهاد ايارائه

جهت استخراج اطلاعات صورت  (ONET)اي، بررسی منابع مرتبط مانند سایت تحلیل مشاغل کتابخانه

مصاحبه نیمه ساختار یافته با خبرگان و مطلعین کلیدي شامل دستیاران و گرفت در مرحله بعدي 

به منظور تحقق اهداف ذیل صورت  حاضر پژوهش در اساس این بر. اساتید دانشگاهی صورت گرفت

 .پذیرفت

 هاي کلیدي دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکی شایستگی هاي مرتبط باشناسایی مؤلفه. 1

 .هاي دستیاران آموزشی در بستر یادگیري الکترونیکیایستگی. طراحی الگوي ش2

 

 

 پژوهشروش  -2
ها از نوع تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي است و از نظر نحوه گردآوري داده

باشد. شیوه غالب انجام پژوهش در اینجا، روش پیمایش بوده است و به تحقیقات ترکیبی اکتشافی می

هاي ابتدایی ها از طریق پرسشنامه صورت گرفته است؛ با این حال در بخشردآوري دادههمین دلیل گ

                                            
1
. Bourelle 
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اي و گروه کانونی براي رسیدن به چارچوب مشخص مفهومی استفاده شده کار از مطالعات کتابخانه

 است.

 اند که جمعیت آنهاجامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی تشکیل داده

( از ١گیري کارشناسیگیري هدفمند ) از نوع نمونهباشد. در بخش کیفی، نمونههزار نفر می70حدود 

گیري در خبرگان و متخصصان آشنا به موضوع تحقیق طی چند گروه کانونی انجام شده است. اما نمونه

س فرمول بخش کمی، به صورت تصادفی ساده و احتمالی بوده است؛ حجم نمونه در بخش کمی بر اسا

نفر تعیین شد که جهت اطمینان بیشتر و  383، حدود 0.25و واریانس  0.05کوکران در سطح خطاي 

هاي ستادي و صف نفر در ستاد مرکزي سازمان و نیز بخش 395هاي احتمالی ناقص، پاسخنامه

 هاي مختلف کشور برگزیده شدند.استان

مطالعه شده و پارامترهاي مختلف  هاي مختلف بهسازي عملکردبه اتکاي پژوهش کیفی مدل

استخراج شده و در نهایت ازطریق گفتگو با نخبگان و گروه کانونی مدل ابتدایی شکاف عملکرد 

 قالب پرسشنامه استخراج شده است. سپس در ادامه پارامترهاي مذکور به صورت گویه تعریف شده و در

گردید و به صورت الکترونیکی در اختیار  تنظیم گویه 98با  لیکرت ايدرجه 5 مقیاس در ساختهمحقق

 پاسخگویان خاصی که براساس تصادف انتخاب شده بودند، قرار گرفت.

و بر پایه روش تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدي بوده  PLSافزار ها متکی بر نرمروش تحلیل داده

گذاري عوامل جدید، به نام ها به عوامل مختلف تقلیل یافته و بااست؛ بدین ترتیب که ابتدا نتایج گویه

هاي جدید تحت تحلیل عاملی ها منتهی شده است؛ سپس در ادامه مولفهنوعی بازآرایی ابعاد و مولفه

 اند، مدل نهایی تدوین شده است.تاییدي قررا گرفته و با حذف مواردي که پایایی مقبولی نداشته

 روایی و پایایی ابزار

روایی تئوریک بوده است؛ این نوع از روایی به میزان سازگاري  روایی پژوهش در بخش کیفی، از نوع

ها با نظریات و ( و در این پژوهش نیز داده25پردازد)ها میبین تبیین تئوریک پژوهش کیفی و داده

گرایی ابزار استفاده هاي علمی موجود تطبیق داده شده است؛ براي پایایی پژوهش نیز از کثرتمدل

 هاي پایاتري حاصل شود. گیري از تحلیل متون و نیز گروه کانونی، دادها با بهرهشده و کوشیده شده ت

 قرار تأیید مورد دانشگاهی و سازمانی خبرگان توسط پرسشنامه محتوایی در بخش کمی نیز روایی

 چرخش شیوه یکدیگر، از عوامل نبودن مستقل امکان سبب به سازه روایی سنجش براي. گرفت

 اکتشافی، عاملی تحلیل انجام با. شد اکتشافی استفاده عاملی تحلیل يهاروش از یکی -واریماکس

 قرار آزمون مورد پژوهش پرسشنامه روایی و هاآن به مربوط هايعامل و متغیرها بنیادین ساختار

 سازيمدل مختص که شد، استفاده واگرا و همگرا روایی معیار دو از سازه، روایی بررسی براي. گیردمی

                                            
1. Expert Sampling  
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  شده استخراج واریانس میانگین معیار همگرا، روایی قسمت در. است PLS رویکرد با ساختاري لاتمعاد

 نشان آن به مربوط tشاخص  و عامل هر هايگویه عاملی بارهاي از آمده دست به نتایج. شد برده کار به

 واریانس میانگین يدارا متغیرها کلیه همچنین. بودند 0.4 از بیش عاملی بار داراي هاگویه کلیه داد،

 جذر مقایسه به این، بر علاوه. شد تأیید متغیرها این همگرا روایی لذا بودند، 0.5 بالاي شده، استخراج

 روایی بررسی براي هاسازه بین همبستگی ضریب مقادیر با سازه هر شده استخراج واریانس میانگین

 داشتند، قرار که ستونی و سطر در دهش استخراج واریانس میانگین جذر مقادیر. شد پرداخته واگرا

 .بود پژوهش متغیرهاي بین در واگرا روایی وجود بیانگر که دادمی نشان را مقدار بیشترین

 توسط کرونباخ آلفاي روش از هاداده گردآوري ابزار پایایی منظورتعیین به تحقیق این در همچنین     

 استفاده شود،می محاسبه Smart PLS افزار نرم وسطت که اشتراکی ترکیبی و پایایی و Spss افزار نرم

 .بود پرسشنامه مناسب پایایی بیانگر که بود 7/0 بالاي متغیرها همه براي ضرایب این مقادیر. شد

 
 مقادیر میانگین واریانس استخراج شده، پایایی ترکیبی و اشتراکی  :2جدول شماره 

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

 

 

 

 

 

 هاسازه
پایایی 

 اشتراکی

پایایی 

 ترکیبی
CR 

گین میان

واریانس 

استخراج 

 شده

AVE 

 جذر 

AVE 
1 2 3 4 

شکاف 

 عملکرد
0.644274 0.972204 0.544274 0.544274 1.000000    

محیط 

 کار
0.759942 0.917954 0.659942 0.659942 0.632427 1.000000   

منابع 

 انسانی
0.560336 0.93921 0.560336 0.560336 0.764982 0.885279 1.000000  

 1.000000 0.610253 0.687065 0.669261 0.780209 0.780209 0.925698 0.580209 ساختار
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 پژوهش هاییافته -3
مدل نهایی با دو روش تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدي  پرسشنامه جهت تدوینهاي حاصل از داده

توان فی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که میگیرند. در تحلیل عاملی اکتشامورد تحلیل قرار می

-و آزمون بارتلت استفاده می KMOهاي موجود را براي تحلیل به کار برد؟ بدین منظور از شاخص داده
گیري از طریق ارزیابی کوچک بودن همبستگی جزئی منظور کفایت نمونه به KMOشود که شاخص 

مقادیر تقریباً نزدیک به یک  KMOنتایج به دست آمده، شاخص  شود. براساسبین متغیرها بررسی می

هاي مربوط به عوامل مؤثر شناسایی شده براي تحلیل عاملی دهد که حاکی از کفایت دادهرا نشان می

 باشد.می

 
 و آزمون بارتلت KMOنتایج شاخص : 3جدول شماره 

 ساختار منابع انسانی محیط کار 

 KMO 0.687 0.725 0.843گیری کفایت نمونه ضریب

 1214.654 4496.394 3378.580 آزمون کرویت بارتلت

 276 703 231 درجه آزادی

 0.000 0.000 0.000 سطح معنی داری

 )محاسبات نگارندگان( منبع:

 

 

 عاملی تحلیل. گردد می آغاز تحلیل فرایند  اکتشافی تحلیل انجام توانایی از اطمینان از پس

 از حاصل نتایج براساس. گرددمی انجام واریماکس چرخش و اصلی يهالفه مو یلتحل شیوه با اکتشافی

 از استفاده با منظور این براي. شد انجام اکتشافی عاملی تحلیل شده شناسایی شاخص 98 کیفی، بخش

 اساتید نظر و تحقیق ادبیات اساس بر بودند 0.5 از بالاتر آنها عاملی بار که عواملی واریماکس چرخش

 هستند، 0.5 از تر کوچک هاآن استخراجی اشتراک مقادیر که متغیرهایی و گرفتند قرار دسته یک در

 اشتراک مقادیر با متغیرهایی از و شودمی انجام مرحله اي صورت به کار این البته. شدند حذف

 و بعادا اکتشافی عاملی تحلیل و کیفی بخش نتایج براساس درنهایت. شودمی آغاز ترپایین استخراجی

 :است آمده زیر جدول در عملکرد شکاف بر موثر هايمولفه
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 شکاف عملکرد یهامؤلفه و ابعاد: 4شماره  لجدو

ی
ک رهبر

بعد سب
 

 نفعانياز ذ يریبازخورگ

ط کار
ی محی

بعد نیرو
 

و  انتظام اخلاقی
 اطلاعاتی

بعد 
ی

سان
ی ان

نیرو
 

 مدیریت عملکرد

محیط کار تعاملی و 

 شفاف
 نظام استخدام و انتصاب کتیفرهنگ مشار

 محوريدانش سبک تفویض اختیار
 زشیانگ يابزارها يکارآمد

 یشغل

 يکار یزندگ تیفیک رویکرد استراتژیک
 حجم کار متناسب

 نظام جبران خدمات

 استراتژیک همسویی
 زاتیتجه و طیشرا

 کار طیمح

 دانش تخصصی

 آموزش اثربخش

 ای نگارندگان(ه)یافته  منبع:

 

 محیط بعد ،(مؤلفه پنج با) سبک رهبري عناوین با بعد سه پیداست، فوق جدول از که طور همان     

با این  .شد تأیید اکتشافی عاملی تحلیل طریق از (مؤلفه هفت با) انسانی نیروي بعد ،(مؤلفه پنج با)کار 

کیفیت زندگی کاري و شرایط و هاي حجم کار، همسویی استراتژیک، حال در مراحل بعد، مولفه

 تجهیزات محیط کار به دلیل آلفاي کرانباخ پایین حذف شدند.

 

  اجتماعی تامین سازمان در عملکرد شکاف مدل

در پی شناسایی مدل شکاف عملکرد در سازمان تامین اجتماعی، به بررسی تاثیر متغیرهاي آشکار      

شود، یعنی آزمون مدل مفهومی پژوهش با استفاده از و پنهان  شناسایی شده بر یکدیگر پرداخته می

 گیرد.مورد بررسی قرار می  Smart PLSافزار تحلیل عاملی تأییدي که با نرم

رابطه بین متغیرها مطابق با نمودار تمامی مسیرها از ضرایب بارهاي  معنادار بودن تأیید منظور به     

ده مناسب بودن معیار است. حال باید معناداري ضرایب برخوردارند که نشان دهن 4/0عاملی بالاتر از 

 قابل نمایش است. 3تخمین زده شده مورد بررسی قرار گیرد که در نمودار شماره 
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 مدل شکاف عملکرد در حالت تخمین ضرایب استاندارد :3نمودار شماره 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

  

 متغیرها از خاصی زیرمجموعة با عاملی هر که است نآ اساسی فرض در تحلیل عاملی تأییدي پیش    

2افزار با استفاده از نرم دارد ارتباط
 Smart PLS مدل تحقیق با استفاده از آزمون T  مورد بررسی قرار

 99هاي شکاف عملکرد را در سطح اطمینان ، رابطه معناداري ابعاد و مولفه4گرفت. نمودار شماره 

 می دهد.درصد نشان 

 



 
 

 
 

 
 

 ترانه عنایتی و شروین مشایخی، محمد صالحی /: ... مدل شکاف عملکرد در شناسایی                                                          21
 

 
 مدل شکاف عملکرد در حالت معناداری ضرایب استاندارد: 4ار شماره نمود

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

درصد  99ها در سطح اطمینان براساس نمودار فوق، رابطه بین سازه شکاف عملکرد با ابعاد و مولفه

 به دست آمد.  2.58براي این مسیر بیشتر از   t تأیید شد. زیرا آماره

به عنوان شاخص کیفیت مدل  CVREDو  CVCOMهاي جش کیفیت مدل از  شاخصجهت سن     

ها کند که آیا متغیرهاي پژوهش با کیفیت مناسبی توسط گویهشود. این شاخص  بیان میاستفاده می

شود این سنجیده می CVREDو  CVCOMهاي اند یا خیر؟ که با شاخصمورد سنجش قرار گرفته

 شود. )قوي( مقایسه می 0.35)متوسط(، و  0.15یف(، )ضع 0.02شاخص با مقادیر 
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 گیریمحاسبه کیفیت مدل اندازه :5 ل شمارهجدو

 CVRED CVCOM نام متغیر

 0.548488 0.462723 انتظام اخلاقی و اطلاعاتی

 0.632561 0.358624 بخشآموزش اثر

 0.513362 0.324360 کارآمدی ابزارهای انگیزش شغلی

 0.340821 0.340821 شکاف عملکرد

 0.680034 0.429755 دانش محوری

 0.993120 0.178388 دانش تخصصی

 0.350054 0.325449 محیط کاری سازمان

 0.613600 0.484482 نظام استخدام و انتصاب

 0.613322 0.459878 بازخورگیری از ذینفعان

 0.716881 0.325549 نظام جبران خدمت

 0.351017 0.333588 نیروی انسانیمدیریت 

 0.457498 0.441099 مدیریت عملکرد

 0.549707 0.325567 فرهنگ مشارکتی

 0.695984 0.282242 رویکرد استراتژیک

 0.381515 0.348301 راهبری سبک

 0.509999 0.434328 محیط کار تعاملی و شفاف

 0.720424 0.375436 سبک تفویض اختیار

 منبع: )محاسبات نگارندگان(  

 

)قوي( در  0.35)متوسط(، و  0.15)ضعیف(،  0.02با توجه به مقایسه اعداد جدول با سه مقدار    

هاي دهد محقق شاخصمجموع مدل پژوهش از کیفیت بسیار بالایی برخوردار است که نشان می

 گیري متغیرها انتخاب کرده است. مناسبی را از ادبیات پژوهش براي اندازه

رازش مناسب مدل زمانی ب  PLSى هامدل در که گفت باید پژوهشى ىهایافته هب توجه با نهایت در     

شود که ضریب مسیر معنادار بوده، واریانس تبیین شده قابل قبول باشد و همسانی درونی محقق می

مقادیر قابل قبول بارهاي عاملی نیز نشان دهنده برازش ها برقرار باشد. براي هریک از سازه 0.05بالاي 

-نیز شاخصی براي بررسی برازش مدل جهت پیش GOF علاوه براین شاخصباشند. ب مدل میمناس
به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف،  0.36و  0.25، 0.01سه مقدار باشد. زا میبینی متغیرهاي درون
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در جدول زیر اشتراکات به منظور محاسبه برازش مدل  . اندمعرفی شده GOFمتوسط و قوي براي 

 ده است.آورده ش

 

 (GOFبرازش مدل کلی ) معیار : 6جدول شماره 

 R Square communality 

 0.548533 0.888169 انتظام اخلاقی و اطلاعاتی

 0.632540 0.585198 بخشآموزش اثر

 0.513257 0.620844 کارآمدی ابزارهای انگیزش شغلی

 0.644274 - شکاف عملکرد

 0.679970 0.627733 دانش محوری

 1.000000 0.178777 تخصصی دانش

 0.759942 0.919334 محیط کاری سازمان

 0.621127 0.783719 نظام استخدام و انتصاب

 0.607757 0.755615 بازخورگیری از ذینفعان

 0.722160 0.446004 نظام جبران خدمت

 0.560336 0.937511 نیروی انسانیمدیریت 

 0.614034 0.719197 مدیریت عملکرد

 0.549595 0.593575 مشارکتی فرهنگ

 0.670320 0.438643 رویکرد استراتژیک

 0.580209 0.918098 راهبری سبک

 0.512921 0.48960 محیط کار تعاملی و شفاف

 0.728838 0.510701 سبک تفویض اختیار

 0.643871 0.673367 میانگین

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

  = 0.6577 
برازش مناسب مدل بدست آمده، نشان از  0.36بزرگتر از  GOFکه مقادیر محاسبه شده از آنجایی     

واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی  و معنادار بوده هایب مسیراضر چنین کلیهپژوهش دارد، هم

 باشد.می 0.05بالاي  هاسازه درونی
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 مدل نهایی شکاف عملکرد در سازمان تامین اجتماعی :5نمودار شماره 
 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 بحث و نتیجه گیری -4

هدف این تحقیق، شناسایی ابعاد   (،HPT) به عنوان بخشی از پارادایم جدید بهسازي عملکرد انسانی    

( که 1392وهش رضایی )هاي شکاف عملکرد در سازمان تامین اجتماعی بوده است برخلاف پژو مولفه

شکاف را به ابعاد مالی، رضایت مشتري، فرآیندهاي داخلی و رشد و یادگیري مرتبط دانسته است، نتایج 

هاي شکاف عملکرد در پژوهش حاضر نشان داد که عناصر موثر بر شکاف حاصل از بررسی مولفه

تشکیل شده است که هر بعد  عملکرد از سه بُعد )سبک راهبري، مدیریت نیروي انسانی و محیط کاري(

متغیر بدین شرح بوده است:  4خود از تعدادي متغیر به وجود آمده است؛ بعد سبک راهبري شامل 

، و «سبک تفویض اختیار»، «محیط کار تعاملی و شفاف»، «رویکرد استراتژیک» متغیرهاي

مدیریت »ه است: متغیر تشکیل شد 6بعد مدیریت نیروي انسانی از «. نفعانبازخورگیري از ذي»

نظام »، «آموزش اثربخش»، «کارآمدي ابزارهاي انگیزش شغلی»، «نظام استخدام و انتصاب»، «عملکرد
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متغیر تشکیل شده است؛ این  3و در نهایت بعد محیط کاري از «. دانش تخصصی»و « جبران خدمت

 (. 24) «محوريانشد»و « فرهنگ مشارکتی»، «انتظام اخلاقی و اطلاعاتی»اند از: متغیرها عبارت

دهد که سه بعد سبک رهبري، محیط کار و نیروي انسانی به بررسی مدل نهایی تحقیق نشان می     

اند و بررسی میزان معناداري ضریب برخوردار بوده 0.963، 0.959،0.958ترتیب از ضرایب عاملی 

بینی شده عوامل سبک  دهد که مسیرهاي پیشنشان می  2.58-و  2.58( بالاتر از tمسیر )آماره 

 % معنادار هستند. 99رهبري، عوامل محیط کاري و عوامل نیروي انسانی درسطح اطمینان 

هاي موجود پژوهشی در این زمینه هیچ یک از آنان، به طور مشخص با نتایج پژوهش در میان مدل

ین میان مدل هایی میان آنان و این نتایج وجود دارد. در احاضر مطابقت ندارد اگرچه مشابهت

ضمن اینکه گیلبرت و نیز مدل سه بعدي استاک ؛ اتکینسون و چالمرز به مولفه رهبري توجه کرده است

اند؛ مولفه نیروي انسانی به نحوي مورد به بیانی دیگر به موضوع سبک رهبري و مدیریت توجه داشته

است؛ و در نهایت غالب  هاي استاندارد بررسی شده در بخش نخست پژوهش قرار داشتهتوجه همه مدل

رسد مدل گیلبرت همانگونه اند. در مجموع به نظر میها نیز به مولفه حمایت محیطی توجه داشتهآن

 ترین مدل به نتایج پژوهش حاضر است.قابل مشاهده است، شبیه 1که در جدول شماره 

یروي انسانی و محیط گانه سبک رهبري، مدیریت نبا توجه به نتایج پژوهش مبنی بر وجود ابعاد سه

کاري موثر بر عملکرد، عملا برطرف نمودن شکاف عملکرد صرفا از مسیر آموزش امري امکانپذیر 

باشد. به ویژه آنکه متغیري همچون محیط کاري فقط با آموزش قابل بهبود نیست. نکته مهم نمی

لکرد انسانی را تایید دیگري که لزوم عبور از پارادایم مرسوم آموزش به سوي پارادایم بهسازي عم

هاي ذیل کند، اهمیت نیروي انسانی به عنوان مهمترین عامل موثر در شکاف عملکرد است که مولفهمی

ها، آموزش موثر بوده است. بدین ترتیب نتایج جزء تشکیل شده است و تنها یکی از این مولفه 6آن از 

 دایم جدید تاکید دارد.پژوهش حاضر بر ضرورت گذار سازمان تامین اجتماعی به پارا

در سازمان تامین  )HPT( تلاش پژوهش حاضر که بخشی از فرآیند ارائه الگوي بهسازي عملکرد

سو به شناخت بهتر مخاطبان اجتماعی بوده است، از چند منظر واجد اهمیت بسیار است؛ از یک

ي نظري پارادایم جدید هاي ایرانی نسبت به تغییرات پارادایمی و تشریح الگوزبان و سازمانفارسی

هاي کند؛ از سوي دیگر به تشریح شکاف عملکرد در سازمان مورد بررسی پرداخته و مولفهکمک می

کند؛ و بر این رویکرد استوار است که بهسازي عملکرد ، مهم تاثیرگذار بر عملکرد را شناسایی می

هاي موثر )اعم از آموزشی و هاي عملکرد و انتخاب و اجراي صحیح مداخلهنیازمند شناسایی شکاف

تواند پاسخگوي نیاز غیرآموزشی( است و تکیه صرف بر رویکردهاي مرسوم آموزش، در عمل نمی

هاي ایرانی تواند در بسیاري از سازماندر ارتقاي عملکرد باشد. همچنین بررسی این مدل می هاسازمان

م به مدل بهسازي عملکرد انسانی، امري هاي مرسودیگر نیز، در راستاي گذار پارادایمیک از آموزش

 راهگشا باشد.



 
 

 
 

 
 

 26                                                                   1397 نتابستا، 17، شمارهپنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 پیشنهادات:

شود که مدیران و مشاغل استراتژیک در سازمان تامین اجتماعی با در مرحله اول پیشنهاد می      

هاي شکاف عملکرد در این سازمان به طور خاص، و با مفهوم شکاف عمل عملکرد به صورت عام، مولفه

اي همه جانبه در بین انسانی به صورت تحلیل ادارکی کامل آشنا شوند تا مفاهمه مدل بهسازي عملکرد

 افرادي که در وضعیت عملکردي این سازمان موثر و کلیدي هستند، شکل گیرد.

تواند تغییر کند، لذا هاي آن در هر سازمانی، در طول زمان میوضعیت شکاف عملکرد و مولفه •

انی حداقل یکساله، وضعیت شکاف، مورد مطالعه و پیمایش قرار هاي زمشود در بازهپیشنهاد می

گرفته، و یکی از نماگرهاي داشبورد مدیریتی در این سازمان باشد. از طرفی یکی از مهمترین عوامل 

سازي مدل بهسازي عملکرد، احساس نیاز به تغییر است. اختصاص نماگري تعریف شده موفقیت پیاده

ازمان، به وضعیت شکاف عملکرد، به ایجاد این احساس نیاز کمک شایانی در داشبورد مدیریتی این س

 خواهد کرد.

اي ساختاري در این سازمان است. پایش مداوم شکاف عمکرد و تحلیل درست آن نیازمند مداخله •

شود واحدي به عنوان واحد بهسازي عملکرد به تشکیلات کلان سازمان تامین اجتماعی پیشنهاد می

سازي مدل بهسازي عملکرد در این سازمان را راهبري و اجرا  هاي مربوط به پیادهفعالیتاضافه شده و 

 نماید.

دهد که بیشترین شکاف در بعد مدیریت نیروي انسانی این نتایج حاصل از این پژوهش نشان می  •

هاي باز طراحی تشکیلاتی حوزهگرایی در این حوزه، همچنین ايسازمان است.این موضوع لزوم حرفه

مربوط به مدیریت نیروي انسانی، از طریق ایجاد معاونت منابع انسانی و بکارگیري افراد متخصص در 

 دهد.این حوزه را بیش از پیش، نشان می

شود موضوعات و همچنین با توجه به مطالعات صورت گرفته در پژوهش حاضر، پیشنهاد می     

 شگران قرار بگیرد:هاي آتی، مدنظر پژوههاي زیر در پژوهشزمینه

ها به دلیل نبود این پژوهش مطالعه موردي در مورد سازمان تامین اجتماعی بوده است و تعمیم داده •

هاي داخلی در این زمینه  و باشد. لذا با توجه به کم بودن پژوهشپذیر نمیروایی بیرونی امکان

ایع دیگر، انجام مطالعات منحصر همچنین در راستاي توسعه مطالعات موردي مشابه در سازمانها و صن

به فرد درجوامع آماري مختلف اقدامی ارزشمند در توسعه رویکرد بهبود عملکرد انسانی در سطح 

 کشور خواهد بود.

هاي مختلف انجام هاي اکتشافی شکاف عملکرد در سازمانها و مدلبررسی تطبیقی در مورد مولفه •

 شود.
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سازي اثر بخشِ تکنولوژي عملکرد انسانی در سازمان، پیاده طی پژوهشی به شناسایی عوامل موثر بر •

 پرداخته شود. 
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