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Abstract
Improvement of  qualified staff  and improvement of 
labor force performance is a necessary issue for orga-
nizations in the country, and selection, education and 
maintenance of  them require specific criteria and indi-
cators. The main objective of  this research is to inves-
tigate the model of  localization of  the performance 
of  staff  in the Ministry of  the Interior. The research 
method is applied in a practical way, and according 
to the information gathering, it is quantitative and 
has been done using the structural equation method. 
Sampling method was Morgan table. For distribution 
of  the questionnaire, 274 persons were considered as 
a sample of  research. The research is conducted in 
a survey method. A researcher-made questionnaire 
was used to collect the data. Using statistical software 
Amos, the statistical test was calculated and analyzed. 
The results indicate that all components of  the em-
ployee performance improvement model were con-
firmed and it was proposed to consider the knowledge 
and business process of  talent management in the 
Ministry of  Interior to implement the model at the 
Ministry of  the Interior.
Keywords: Improvement; Staff  Performance; Local-
ization; Improvement.
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چکید ه
عملکـرد  بهبـود  و  شایسـته  کارکنـان  پـرورش 
نیروی انسـانی موضوعی ضروری در سـازمان های کشور 
اسـت و انتخاب، پـرورش و حفظ آنـان نیازمند معیارها 
و شـاخص های ویـژه اسـت. هـدف اصلی ایـن پژوهش 
بررسـی الگوی بومی سـازی بهسـازی عملکرد کارکنان 
در وزارت کشـور اسـت. روش پژوهـش برحسـب هدف 
کاربردی، و برحسـب گـردآوري اطلاعـات، کمی بوده و 
بـا اسـتفاده از روش معادلات سـاختاری صـورت گرفته 
اسـت. روش نمونـه گیـری از طریـق جـدول مـورگان 
بـوده کـه بـرای توزیـع پرسشـنامه 274 نفر بـه عنوان 
نمونـه پژوهش در نظر گرفته شـدند. پژوهـش به روش 
پیمایشـی انجام شـده اسـت. ابزار گردآوری پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـوده اسـت. بـا اسـتفاده از نرمافـزار 
Amos آزمـون آماری متناسـب محاسـبه و مورد تجزیه 
و تحلیـل قـرار گرفتنـد. نتایـج حاصل بیانگر این اسـت 
کـه تمامـی مؤلفه های مدل بهسـازی عملکرد کارکنان 
تأییـد گردیـد و پیشـنهاد گردیـد برای اجـرای مدل در 
وزارت کشـور دانش محوری و فرایند مدیریت اسـتعداد 

در وزارت کشـور مـورد توجـه قـرار گیرد.
کلید واژه ها: بهسـازی؛ عملکرد کارکنان، بومی سـازی 

بهسازی

maryam2118@mgmt.usb.ac.ir    :نویسند ه مسوول مکاتبات، شماره تماس: 09151491398 ، رایانامه  *

177-194

شماره 53 زمستان 97
 No.53  Winter 2019



فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 53 زمستان 97
No.53 Winter 2019 

178

مقد مه
سیسـتم هـا و فرآیندهـای ارزیابـی عملکـرد کارکنـان 
مربـوط بـه سـایر سیسـتم هـای و فرایندهـای منابـع 
انسـانی هسـتند و تحت تأثیر چارچوب سـازمانی شامل 
اقتصـادی،  عوامـل  سـازمانی،  فرهنـگ  هـای  ویژگـی 
اعتمـاد بـه مدیریـت منابـع انسـانی و تنـاوب ارزیابـی 
در سـازمان می باشند)روسـو،2016، ص104( و کسب 
مزیت رقابتی کرده و ارزش افزودة بیشـتري را نســبت 
به سـایر سـازمان ها خلق کند )رابـی و گیلمن1، 2013، 
ص281(. عوامـل اصلی موفقیت مدیریت منابع انسـانی 
عوامل سیاسـی، سـاختاري، اجتماعی و محدودیت هاي 
فرهنگـی مـی باشـد )رابـی،2007،ص 165(. در بخش 
خدمـات، مهمترین عامـل عملکرد در ارتباط مسـتقیم 
بـا کارکنـان و اربـاب رجـوع اسـت )الفـاری2، 2018، 
ص439(. منابع انسـانی در موفقیت هر سـازمان بسـیار 
مهـم اسـت زیـرا اکثـر مشـکلات موجـود در محیـط 
سـازمانی بـه جـای فیزیکی، فنی یـا اقتصادی، انسـانی 
غالبـاً  )سـلطانی، 1396،ص161(.  اسـت  اجتماعـی  و 
دلیـل عمـده اي کـه باعـث ناکامـي سـازمان ها دولتی و 
خصوصـی در دسـت یابي بـه اهداف خود مي شـود، عدم 
بهسـازی و بهـره وری منابـع انسـاني اسـت )انشاسـی3،  
2007، ص250(. بـا توجـه بـه اینکه بهسـازی عملکرد 
مدیـران و کارکنـان تابعي از عوامل مختلف اسـت و این 
عوامـل نیـز بـا توجه بـه ماهیت، رسـالت و عملیـات از 
سـازماني بـه سـازمان دیگر متفـاوت اسـت و همچنین 
میـزان تأثیـر هریـك از عوامـل بـر بهسـازی عملکـرد 
مدیـران و کارکنـان در سـازمان هـاي مختلف یکسـان 
نیسـت، هـر یـك از اندیشـمندان ایـن حوزه بـه بعضي 
از ابعـاد فرآینـد ارزیابـی و بهسـازی عملکـرد مدیران و 
کارکنـان اشـاره کرده انـد، همچنیـن نبـود تحقیقـات 
کافـی در زمینـه بهسـازی عملکـرد مدیـران و کارکنان 
در سـازمان هـای دولتی ایـران، نمایانگر نیاز پژوهشـی 
چشـمگیر در سـطح کشـور اسـت. بـا توجـه به مـوارد 
مطـرح شـده، پژوهـش حاضر مدلـی بهسـازی عملکرد 

مدیـران و کارکنـان وزارت کشـور را ارائـه مـی دهـد؛ 
بـه ایـن منظـور، تلاش شـده اسـت تـا در قالـب روش 
کمـی بـا توجه به شـرایط زمینه اي ویژة ایـران و فرایند 
بهسـازی عملکـرد مدیـران و کارکنان در وزارت کشـور 

شـود. طراحی 
پیشینۀ تحقیق

هـدف فوق العاده سـازمان ها بهبود عملکرد اسـت. سـه 
حـوزه وجـود دارد کـه عملکـرد سـازمانی را تقویت و یا 
 ،)EDO( 4ارتقاء می دهند: سـازمان توسـعه کارکنـان
مدیریت جبران سـازمانCMO( 5( و رفتار شـهروندی 
سـازمانیOCB( 6()حمیـد7، 2017،ص60(. عملکـرد 
کارکنـان عامـل اصلـی موفقیت هر سـازمان اسـت. در 
بخـش خدمات، مهمتریـن عامل در ارتباط مسـتقیم با 
کارکنـان و ارباب رجوع اسـت. در تولیـد، کارکنان هنوز 
هـم در فرآینـد تولیـد مشـارکت دارنـد، امـا مهمتـر از 
همه، نوآوران و هدایت تغییرات و پیشـرفت در طراحی، 
هسـتند)الفاری8،  ارزیابـی  و  نظـارت  ریـزی،  برنامـه 
2018(. عملکـرد بـه عنـوان معیـاری کـه یـك عضـو 
کمـك  سـازمان  اهـداف  بـه  دسـتیابی  در  سـازنده 
)اسـلم،2006،ص171(.  می شـود  تعریـف  می کنـد، 
هنـوز "جعبـه سـیاه" در سـازمان هـا وجـود دارد کـه 
مدیریـت عملکـرد را از نتایج سـازمانی جـدا می کند و 
بـاز کردن این جعبه سـیاه بـه محققان اجـازه می دهد 
کـه فرآینـدی را که مدیریـت عملکرد بـر عملکرد تاثیر 
مـی گذارد، آشـکار سـازد)دی ول9، 2015(. سیسـتمها 
و فرآیندهـای ارزیابـی عملکرد ایده آل بـه طور همزمان 
بـر نتایـج و رفتـار کارکنان تمرکـز می کنند تـا بهترین 
تصمیمـات اداری و افزایـش کارایـی کارکنـان را فراهم 
کنـد )کوندراسـوک10، 2011، ص65(.  ارزیابی عملکرد 
اطلاعاتـی را بـرای بسـیاری از تصمیمات مهـم در مورد 
بهسـازی منابع انسـانی مانند جبـران خسـارت و مزایا، 
نیازهای آموزشـی و توسـعه، اخـراج، کارکنـان، افزایش 
حقـوق، آزمایـش مـواد مخـدر و نظـم و انضبـاط ارائـه 
می دهـد )کروپانزنو و اسـتین11، 2009، 199؛ گریفین، 
1.Raby & Gilman       2.Alefari       3.Enshasi           4. Employee Development of Organization
5.Compensation Management of Organization          6.Organizational Citizenship Behavior       7.Hamid
8.  Alefari         9.De Waal         10.Kondrasuk         11.Cropanzano & Stein
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2012،ص78؛ پرایـد، هیـوز و کاپـور 2012، ص128(. 
سیسـتم اثربخـش ارزیابی عملکـرد می توانـد انبوهی از 
مزیت هـا را بـراي سـازمان ها و کارکنـان ایجـاد کنـد. 
برخـی بیـان کرده اندکـه سیسـتم ارزشـیابی عملکـرد؛ 
بهبـود  بـراي  را  مشـخصی  عملکـرد  بازخـورد  الـف( 
عملکردکارکنـان فراهم مـی آورد، ب( الزامات کارآموزي 
کارمنـد را معیـن می کنـد، ج( زمینـه توسـعه کارکنان 
)احمـد12، 2013،ص5؛  فراهـم و تسـهیل می کنـد  را 
ابراهیـم پور ازبـری، 1396، ص28(. مناسـب بودن این 
رویکردهـا تنهـا می تواند براسـاس پس زمینه سیسـتم 
خدماتـی خـاص و خدماتـی کـه در آن قرار دارد، باشـد 
)ولمـوس13، 2016، ص80(. در رویکـرد معاصـر، هدف 
ارزیابـی عملکرد تأکید بر این اسـت کـه کارکنان دارای 
پتانسـیل کامل هسـتند که مـی توانند مورد بررسـی و 
گسـترش قرار گیرنـد. کارکنان بـا توانایی ها و تخصص 
هـای امیدوارانـه مـی تواننـد به طـور مثبت بـه منظور 
حفـظ کیفیت خدمات و محصول سـازمان تلاش کنند. 
در نتیجـه، بـا نقـش و مسـئولیت کارکنـان در بالاترین 
عملکـرد،  ارزیابـی  آنهـا،  کاری  هـای  مهـارت  سـطح 
سـازگارتر و موازی با توسـعه کار کارکنان اسـت. با این 
کار، کارکنـان می تواننـد بـا کارفرمـا بـر اسـاس مفهوم 
وضعیـت برد – برد14 شـرکت کنند )فیدمـن15، 2005؛ 
ماجـد ال ماشـاری16، 2005(. بهسـازی منابـع انسـانی 
در دو قطـب مطـرح می شـود کـه عبارتنـد از طراحـی 
دوره هـای آموزشـی و طراحی سیسـتم و ایجاد رضایت 
شـغلی کـه توجـه بـه هـر دو قطـب موجـب بهـره وری 
مـدل  بهـادران،1390،ص40(.  )رضـازاده  می شـود 
انگیزشـی بهبـود عملکـرد از نظریـه رفتـار برنامه ریزی 

ه  شد
 TPB(17( و نظریـه خودکنترلـی18)SCT(، پنـج عامل 
مهم مدیریت منابع انسـانیHRM(19( شامل کارکنان، 
جبـران،  سیسـتم های  و  عملکـرد  شـغل،  طراحـی 
سـبك های مدیریتـی و آمـوزش را در نظـر می گیـرد. 

آنهـا یـك چارچـوب نظـری را ایجـاد کردند کـه در آن 
تئوری اقـدام منطقـیTRA(20( با انگیزه هـای بیرونی، 
محیطـی  عوامـل  و  اجتماعی-روانشـناختی  نیروهـای 
سـازمانی تقویت شـد که بر اعتقاد بهبـود عملکرد تأثیر 
گذاشـت )گانجـن21، 2009، ص578(. ارزیابـی عملکرد 
مـی تواند بـه عنوان ارزیابی رسـمی و رتبه بنـدی افراد 
توسـط مدیران آنها تعریـف شود)ارمسـترانگ ، 2012، 
ص 151(. در قـرن 21 مباحـث و شـاخص های ارزیابی 
عملکـرد تغییـر کرده اند کـه در ادامه به چند شـاخص 
اشـاره مـی شـود. کلمـات کلیـدی ارزیابی عملکـرد در 
قرن 21 شـامل پیوسـتن به برنامه اسـتراتژیك، رویکرد 
توسـعه )بـاز و شـفاف تـر(، کارشـناس متخصـص، ابزار 
هـدف  ادراکـی،  فراینـد  فرایندمحـور،  پسـند،  کاربـر 
ارزیابـی عملکـرد، مدیریـت کیفیـت جامـع ، دقـت و 
شـفافیت، رضایـت، مربیگری، تکنیـك مدیریت کنترل 
خارجـی و شایسـتگی هـای مبتنی بر رفتار می باشـند 

)هاریـس22، 2002،ص 420(.
 وزارتخانه هـای داخلـی نقـش گسـترده ای در کشـورها 
دارنـد کـه شـامل راهنمایـی هـای سیاسـی، تنظیـم 
بودجـه و تخصیـص منابـع، هماهنگی بین سـازمان ها، 
مسـئولیت  پذیـری، انجـام وظایـف اداری، محافظـت از 
نیروهـا از دخالـت سیاسـی، گسـترش عمـوم و نظارت 
غیرمسـتقیم امنیتی می باشـد )پریتو23، 2009، ص59؛ 
بـرگ 2011، ص54(. در هـر کشـور وزارت خانه هـا بـا 
وابسـتگی بـه نقـش وزارتـی درگیری ها متفـاوت دارند. 
بـا ایـن حـال، هـدف اصلی ایـن اسـت کـه وزارتخانه را 
بـر اسـاس پایه هـای حقوقـی مناسـب، کـه مأموریـت 
واضـح و مشـخصی دارد، بر اسـاس سیاسـت های اداری 
و عملیاتـی تأسـیس شـوند و کارمنـدان صالـح پرورش 
دهنـد و بـه خوبـی بـر کار آنهـا نظـارت شـود )پریتـو، 

ص25(.   ،2009
در زمینـه ارزیابی عملکرد مدیـران و کارکنان تحقیقات 
متنوعی صورت گرفته اسـت امـا ضعف تحقیقات درباره 

12.Ahmad          13.Vollmuth          14.win-win          15. Friedman          16. Majed Al-Mashari
17.Theory  of Planned Behavior (TPB)      18.Self-control theory (SDT)       19.Human Resource Management
20.Theory of Rational Action (TRA)     21.Gagné      22.Harris         23.Perito
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موضـوع بهسـازی عملکـرد کارکنـان وجـود دارد، در 
ادامـه بـه تعـدادی از تحقیقات صورت گرفتـه در زمینه 
مبینـي دهکـردي  اشـاره می شـود.  ارزیابـی عملکـرد 
نظـام  نقـش  تحلیـل  عنـوان"  بـا  تحقیقـی   )1395(
ارزشـیابي عملکـرد در بهـره وري سـازمان با اسـتفاده از 
نظریـۀ داده بنیـاد" انجام داد. هـدف از پژوهش، تحلیل 
عوامـل مؤثـر بـر اثربخشـی نظـام ارزشـیابی عملکرد و 
نقش آن در بهره وری سـازمان اسـت. سرایدیی )2010( 
در تحقیقـی با عنوان" مشـارکت کارکنـان: کلید بهبود 
عملکـرد" بیـان می کننـد کـه مشـارکت کارکنـان یك 
سـاختار عظیـم اسـت کـه تقریبـاً  تمـام بخش هایـی 
مدیریـت منابـع انسـانی را در بـر می گیـرد. اگـر هـر 
بخشـی از منابـع انسـانی بـه شـیوه ای مناسـب مـورد 
توجـه قـرار نگیـرد، کارکنـان در پاسـخ به چنین سـوء 
مدیریتـی بـه طـور کامـل درگیـر کار خود نمی شـوند.  
بکـر )2011( در تحقیقـی بـا عنـوان "پیـاده سـازی 
سیسـتم مدیریـت عملکـرد کارکنان"بیـان می کند که 

پارامترهـای مختلفـی بایـد در هنـگام اجرای سیسـتم 
مدیریـت عملکـردPMS( 24( مـورد توجـه قـرار گیرند 
و لیسـتی از دلایـل مختلـف شکسـت PMS در یـك 
سـازمان در طـول اجـرای آن را بدسـت آورد. مدیرانـی 
کـه در پیاده سـازی PMS شـرکت می کننـد می توانند 
از این هـا به عنوان چك لیسـت اسـتفاده کننـد تا بهتر 
بـرای مدیریـت عملکـرد آمـاده شـوند. هـی )2014( 
عملکـرد  بـر  مؤثـر  "عوامـل  عنـوان  بـا  تحقیقـی  در 
کارکنـان در صنعـت هتـل داری" بیـان کردنـد هـدف 
اصلـی این پژوهش بررسـی رابطـه بین توانمندسـازی، 
رهبـری تحول گرا، کار گروهـی، محیط کاری و عملکرد 
کارکنـان در صنعـت هتـل داری اسـت. نتایـج تحقیـق 
نشـان می دهـد کـه بیـن عملکـرد کارکنـان بـا چهـار 
متغیـر مسـتقل )توانمندسـازی، رهبـری تحـول گـرا، 
کار گروهـی و محیـط کاری( ارتباط معنـی داری وجود 
دارد. حافظیـان )1394( در تحقیقـی بـا عنـوان "نقش 
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 از:    عبارتندمستخرج از الگوی مورد نظر می باشد که فرضیه های تحقیق  ه ای هدف آزمون فرضی
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر کارکنان کردعمل بهسازی سازیبومی -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر فردی عوامل -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر گروهی و فردی بین عوامل -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر سازمانی عوامل -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر محیطی عوامل -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر عملکرد ارزیابی موجود سیستم پایداری -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر اجتماعی هنجارهای-
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر سازمان توانمندی-
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر مدیریت شایستگی -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر بالادستی اسناد -
 .دارد داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر سازمانی جو -
 .دارد ارید معنی تأثیر کارکنان عملکرد بهسازی بر شغل و ساختار -

24.Performance Management System (PMS)
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مؤلفه هـای هـوش هیجانـی مدیـران در بهبـود عملکرد 
کارکنـان دانشـگاه" بیـان می کننـد. بیـن مؤلفه هـای 
هـوش هیجانـی مدیـران و عملکـرد کارکنـان رابطـه 
وجـود دارد. بـه عبـارت دیگـر هـر چـه هـوش هیجانی 
مدیـران بالاتر باشـد عملکرد کارکنان بهتـر خواهد بود. 
اسـماعیلی )1395( در تحقیقی با عنـوان "نقش ارزش 
هـاي اخلاقـی در بهبـود عملکـرد کارکنان بـا تأکید بر 
معنویـت محیـط کار" اشـاره داردکـه معنویـت محیط 
کاري نقـش مثبتی در بهبود عملکرد کارکنان دانشـگاه 

ایفـا می کند. تبریـز 
فرضیه های تحقیق

تحقیـق حاضـر، بـا هدف بررسـی الگـوی بومی سـازی 
بهسـازی عملکـرد کارکنان وزارت کشـور مسـتخرج از 
رسـاله دکتـری بـا عنـوان" طراحـی الگـوی بهسـازی 
عملکـرد کارکنـان وزارت کشـور" کـه بـا اسـتفاده از 
روش داده بنیـاد انجـام شـده بود، صورت گرفته اسـت. 
پهـدف آزمـون فرضیـه ای  مسـتخرج از الگـوی مـورد 
نظـر مـی باشـد کـه فرضیه هـای تحقیـق عبارتنـد  از:   
- بومی سـازی بهسـازی عملکـرد کارکنـان بر بهسـازی 

عملکـرد کارکنـان تأثیر معنـی داری دارد.
- عوامـل فـردی بـر بهسـازی عملکـرد کارکنـان تأثیر 

معنـی داری دارد.
- عوامـل بیـن فـردی و گروهـی بـر بهسـازی عملکـرد 

کارکنـان تأثیـر معنـی داری دارد.
- عوامـل سـازمانی بر بهسـازی عملکرد کارکنـان تأثیر 

معنی داری دارد.
- عوامـل محیطـی بر بهسـازی عملکرد کارکنـان تأثیر 

دارد. داری  معنی 
- پایداری سیسـتم موجود ارزیابی عملکرد بر بهسـازی 

عملکرد کارکنـان تأثیر معنی داری دارد.
-هنجارهـای اجتماعـی بـر بهسـازی عملکـرد کارکنان 

تأثیـر معنـی داری دارد.
-توانمنـدی سـازمان بـر بهسـازی عملکـرد کارکنـان 

دارد. تأثیـر معنـی داری 
- شایسـتگی مدیریـت بـر بهسـازی عملکـرد کارکنـان 

تأثیـر معنـی داری دارد.

- اسـناد بالادسـتی بر بهسـازی عملکـرد کارکنان تأثیر 
معنی داری دارد.

- جـو سـازمانی بـر بهسـازی عملکـرد کارکنـان تأثیـر 
معنـی داری دارد.

- سـاختار و شـغل بر بهسـازی عملکرد کارکنـان تأثیر 
دارد. معنی داری 

- نهادینـه سـازی سیسـتم بهسـازی عملکـرد کارکنان 
بر بهسـازی عملکـرد کارکنـان تأثیر معنـی داری دارد.

نهادینه سـازی فراینـد مدیریـت اسـتعداد کارکنـان بـر 
بهسـازی عملکـرد کارکنـان تأثیـر معنـی داری دارد.

- طراحـی فراینـد سیسـتم ارزیابـی عملکـرد چندگانه 
بر بهسـازی عملکـرد کارکنـان تأثیر معنـی داری دارد.

بهسـازی  بـر  آمـوزش چندگانـه  - طراحـی سیسـتم 
دارد. داری  معنـی  تأثیـر  کارکنـان  عملکـرد 

- سـلامت سـازمانی بر بهسـازی عملکرد کارکنان تأثیر 
معنی داری دارد.

- بالندگـی نیـروی کار بـر بهسـازی عملکـرد کارکنـان 
تأثیـر معنـی داری دارد.

-خوش بینـی سـازمانی بـر بهسـازی عملکـرد کارکنان 
تأثیـر معنـی داری دارد.

روش شناسی
ایـن پژوهـش یـك مطالعـه کاربـردی مـی باشـد کـه 
در آن بـا اسـتفاده از رویکـرد کمـی، داده هـا جمـع 
آوری و تحلیـل شـد. در گام اول، بـا مطالعـه الگـوی 
بهسـازی عملکـرد کارکنـان وزارت کشـور شـاخص ها 
و مؤلفـه هـا مـورد نظـر اسـتخراج گردیـد و در نهایـت 
عوامـل حاصـل از ایـن گام کـه در مجمـوع شـامل 19 
مولفـه و 72 شـاخص بومـی سـازی بهسـازی عملکـرد 
کارکنـان وزارت کشـور مـی باشـند، شـناخته شـدند. 
در گام سـوم، پرسشـنامه ای به منظـور بررسـی بومـی 
سـازی بهسـازی عملکرد کارکنـان در وزارت کشـور در 
میـان مدیران، کارشناسـان و کارشناسـان خبـره توزیع 
بـا  شـد؛  جمـع آوری  تکمیل شـده  پرسشـنامه های  و 
تجزیه وتحلیـل آمـاری  اطلاعـات، تعـدادی از مهم ترین 
عوامـل از نظـر خبرگان برگزیده شـدند. ابـزار گردآوری 
از  بعـد  بـوده اسـت کـه  پرسشـنامه محقـق سـاخته 
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شناسـایی عوامـل پژوهش بر اسـاس ادبیـات موضوعی، 
بـا توجـه بـه مـدل مفهومـی پژوهـش پرسشـنامه 40 
سـوال طراحـی شـد. در ایـن مرحلـه 274 پرسشـنامه 
به منظور بررسـی الگوی بومی سـازی بهسـازی عملکرد 
کارکنان وزارت کشـور جمع آوری گردید. با اسـتفاده از 
نرمافـزارAmos  آزمـون آماری متناسـب - محاسـبه و 

مـورد تجزیـه و تحلیـل قـرار گرفتند.

در تحقیـق حاضـر جهـت سـنجش روایی پرسشـنامه، 
از روش روایـی صـوری و اعتبـار محتـوا یعنـی از نظـر 
اسـاتید و خبـرگان و همچنیـن روایـی سـازه، به روش 
تحلیـل عاملی اکتشـافی )با نرم افـزار SPSS( و تأییدی 
) بـا نرم افـزار Amos( بهـره گرفتـه و پـس از ارزیابـی، 

روایـی پرسشـنامه دوم تأیید شـد.
بـرای تعییـن پایایـی مـورد اسـتفاده در ایـن تحقیق از 

جدول)1(: ضرايب آلفا کرونباخ متغیرهای تحقیق

 

 

 (: ض                خ    ی        ی 1 د  )
 ض               خ )  صد(  ؤ لا     ی   

 4/71 1-5 بومی سازی بهسازی عملکرد کارکنان
 3/82 6-9 عوامل فردی

 2/77 10-12 عوامل بین فردی و گروهی
 3/73 13-15 عوامل سازمانی
 2/79 16-18 عوامل محیطی

 8/85 19-21 پایداری سیستم موجود ارزیابی عملکرد
 0/88 22-24 هنجارهای اجتماعی
 9/75 25-33 توانمندی سازمان
 7/84 34-37 شایستگی مدیریت

 7/71 38-40 سازمان اسناد بالادستی
 7/74 41-43 جو سازمانی

 9/89 44-49 ساختار و شغل
 6/84 50-52 نهادینه سازی سیستم بهسازی عملکرد

سازی فرایند مدیریت استعداد نهادینه
 0/95 53-55 کارکنان

طراحی فرایند سیستم ارزیابی عملکرد 
 2/77 56-58 چندگانه

 2/77 59-61 طراحی سیستم آموزش چندگانه
 2/71 62-64 سلامت سازمانی

 9/80 65-69 بالندگی نیروی کار
 3/73 70-72 بینی سازمانیخوش

 9/88 73-78 بهسازی عملکرد کارکنان
 3/98 1-78 کل پرسشنامه

 
 یافته ها

 شناختی توصیف جمعیت
و کارشناسان در دفاتر وزارت کشور نفر از مدیران  1000جامعه آماری پژوهش شامل تعداد 

را  نفر 274 نفر تعیین گردید که محقق 181نمونه اماری  که با استفاده از جدول مورگان باشد.یم
 کرد.پژوهش انتخاب  آماری نمونهبه عنوان 

 های آمار استنباطییافته 
 ای میانگیننمونهتک tنتایج آزمون 
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روشـی کـه از عمومیت بیشـتری نیـز برخوردار اسـت، 
یعنـی روش آلفـا کرونباخ نیز اسـتفاده شـد. کـه نتایج 

آن در جـدول 1 آورده شـده اسـت.
يافته ها

توصیف جمعیت شناختی
جامعـه آمـاری پژوهـش شـامل تعـداد 1000 نفـر از 
مدیران و کارشناسـان در دفاتر وزارت کشـور می باشـد. 
کـه بـا اسـتفاده از جـدول مـورگان نمونه امـاری 181 
نفـر تعییـن گردیـد کـه محقـق 274 نفـر را بـه عنوان 

نمونـه آمـاری پژوهـش انتخـاب کرد.
يافته های آمار استنباطی

نتايج آزمون t تک نمونه ای میانگین
همانطور که در فصل سـوم اشـاره شـد، برای تشـخیص 
میـزان مؤثـر بـودن عوامـل شناسـایی شـده و مـورد 
اجمـاع، از آزمـون میانگیـن بهـره گرفتـه شـد. بدیـن 
ترتیـب کـه عواملـی کـه میانگیـن بالاتـر از 3 کسـب 
کننـد و در سـطح اطمینـان 95 درصـد قـرار بگیرنـد، 
عوامـل مؤثـر می باشـند. در جدول)2(نتایـج حاصـل از 
آزمـون میانگیـن آورده شـده است.براسـاس اطلاعـات 
جـدول 2، کلیـه عوامـل شناسـایی شـده بـه واسـطه 
مطالعـات کتابخانـه ای و مـورد اجمـاع، در مرحلـه بعد 
از طریـق پرسشـنامه مـورد نظرسـنجی قـرار گرفـت تا 
میـزان موافقـت یا مخالفـت خود را اعـلام نمایند. نتایج 
جـدول فـوق نشـان می دهد کـه میانگین کلیـه عوامل 
شناسـایی شـده بالاتـر از 3 بـوده و در بیـن حـد بـالا و 
پاییـن قـرار گرفته نـد و نتیجه اینکه، کلیـه عوامل مؤثر 

تشـخیص داده می شـوند.
برآورد و آزمون مدل

مـدل معـادلات سـاختاری ترکیبـی از مدل های مسـیر 
)روابـط سـاختاری( و مدل هـای عاملی تأییـدی )روابط 
اندازه گیـری( اسـت. در مدل هـای مسـیر محقق تلاش 
می کنـد تـا بـا مجموعـه ای از روابـط یـك سـویه و دو 
سـویه پدیـده یا پدیده هایی را تبییـن کند، در حالی که 
متغیرهای حاضر در مدل مسـیر از نوع مشـاهده شـده 
هسـتند. ایـن مـدل نهایـی کـه قسـمت اعظـم تحلیل 
را در بـر می گیـرد، همـان مـدل نظـری یا پیشـنهادی 

پژوهـش می باشـد کـه از نرم افـزار Amos اسـتخراج 
گردیده و در شـکل 1  نشـان داده شـده اسـت.   

در شـکل 1، تمامـی روابـط علـّی سـاختاری بـه تصویر 
کشـیده شـده اسـت. البتـه ایـن مـدل، مـدل خروجی 
اولیّـه  نرم افـزار اسـت. اکنـون پـس از تدویـن مـدل، 
بـرای تبییـن پدیـده ی مـورد پژوهـش و اندازه گیـری 
متغیرهـای پنهـان تعریـف شـده و بررسـی پارامترهای 
ثابـت و آزاد در مـدل که جزئی از بحث تشـخیص مدل 
را بـه خـود اختصـاص می دهـد، لازم اسـت تـا به بحث 
بـرآورد مـدل یـا بـه عبـارت دیگـر بـرآورد پارامترهای 
آزاد در مـدل و تحلیل شـاخص های کلّـی و جزئی مدل 
پرداخـت تـا مشـخص شـود کـه آیـا داده هـای تجربی 
در مجمـوع حمایـت کننـده مـدل نظری تدوین شـده 
هسـتند یـا خیـر. مـدل سـاختاری پژوهش حاضـر، که 
در شـکل 1 مشـاهده شـد، به طور کلّی دارای 20 مدل 
اندازه گیـری متناسـب بـا متغیرهـای اصلـی تحقیـق، 

می باشـد.
برآورد و آزمون مدل های اندازه گیری

اندازه گیـری  مـدل  دارای 20  حاضـر  پژوهـش  مـدل 
می باشـد، هـر یـك از مدل هـای اندازه گیری بـه صورت 
جداگانـه مورد بررسـی و تحلیل قـرار می گیرد تا به این 
پرسـش پاسـخ داده شـود که آیا مدل هـای اندازه گیری 
تدویـن شـده بـرای سـازه ها حائـز حداقـل معیارهـای 
علمـی تعریـف شـده هسـتند یـا خیـر. ایـن عمـل را 
تحلیـل عاملـی تأییدی نیز گوینـد. در ادامـه به ترتیب 
بـه سـنجش مدل هـای اندازه-گیـری پرداختـه شـده 
اسـت. در چارچـوب ایـن پژوهـش، 19 متغیر مسـتقل 
از جملـه بومی سـازی بهسـازی عملکـرد کارکنـان )5 
گویـه(، عوامـل فـردی )4 گویـه(، عوامـل بیـن فردی و 
گروهـی )3 گویـه(، عوامل سـازمانی )3 گویـه(، عوامل 
محیطـی )3 گویـه(، پایـداری سیسـتم موجـود ارزیابی 
عملکـرد )3 گویـه(، هنجارهـای اجتماعـی )3 گویـه(، 
مدیریـت  شایسـتگی  گویـه(،   9( سـازمان  توانمنـدی 
)4 گویـه(، اسـناد بالادسـتی )3 گویـه(، جـو سـازمانی 
)3 گویـه(، سـاختار و شـغل )6 گویـه(، نهادینه سـازی 
گویـه(،   3( کارکنـان  عملکـرد  بهسـازی  سیسـتم 



فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 53 زمستان 97
No.53 Winter 2019 

184

جدول) 2(: نتايج آزمون t تک نمونه ای

 

 

 هاسنجه متغیرها

Test Value = 0 

 درجه آزادی tآماره  میانگین

سطح معناداری 
(Sig.) 

تفاوت 
 میانگین

 سطح اطمینان

 حد بالا حد پایین

سازی بومی
بهسازی عملکرد 

 کارکنان

X1 8303/3 756/86 276 000/0 83032/3 7434/3 9172/3 
X2 9747/3 119/83 276 000/0 97473/3 8806/3 0689/4 
X3 2408/4 266/113 276 000/0 27076/4 1965/4 4350/4 
X4 0722/4 795/83 276 000/0 07220/4 9765/3 1679/4 
X5 4982/4 653/131 276 000/0 49819/4 4309/4 5655/4 

 X6 2058/4 630/79 276 000/0 20578/4 1018/4 3098/4 فردی عوامل
X7 9711/3 295/83 276 000/0 97112/3 8773/3 0650/4 
X8 4332/4 072/110 276 000/0 43321/4 3539/4 5125/4 
X9 9603/3 946/81 276 000/0 96029/3 8651/3 0554/4 

عوامل بین 
 فردی و گروهی

X10 1336/4 175/85 276 000/0 13357/4 0380/4 2291/4 
X11 7617/3 060/57 276 000/0 76173/3 6320/3 8915/3 

X12 9675/3 315/109 276 000/0 96751/3 8961/3 0390/4 

 X13 1372/4 340/74 276 000/0 13718/4 0276/4 2467/4 محیطی عوامل
X14 9892/3 340/65 276 000/0 98917/3 8690/3 1094/4 

X15 0325/4 671/94 276 000/0 03249/4 9486/3 1163/4 

 سیستم پایداری
 ارزیابی موجود

 عملکرد

X19 0650/4 295/75 276 000/0 06498/4 9587/3 1713/4 
X20 6390/3 332/47 276 000/0 63899/3 4876/3 7903/3 
X21 7040/3 722/45 276 000/0 70397/3 5445/3 8634/3 

 هنجارهای
 اجتماعی

X22 8700/3 416/75 276 000/0 87004/3 7690/3 9711/3 
X23 0325/4 518/67 276 000/0 03249/4 9149/3 1501/4 
X24 8303/3 367/52 276 000/0 83032/3 6863/3 9743/3 

 X25 9097/3 341/53 276 000/0 90975/3 7655/3 0540/4 توانمندی
X26 7942/3 728/53 276 000/0 79422/3 6552/3 9332/3 

X27 8250/3 134/66 276 000/0 82500/3 7108/3 9392/3 

X28 9780/3 375/75 276 000/0 97797/3 8740/3 0820/4 

X29 2708/4 266/113 276 000/0 27076/4 1965/4 3450/4 

X30 0722/4 795/83 276 000/0 07220/4 9765/3 1679/4 

X31 4982/4 653/131 276 000/0 49819/4 4309/4 5655/4 

X32 2058/4 630/79 276 000/0 20578/4 1018/4 3098/4 

X33 9711/3 295/83 276 000/0 97112/3 8773/3 0650/4 

 شایستگی
 مدیریت

X34 4332/4 072/110 276 000/0 43321/4 3539/4 5125/4 
X35 9603/3 946/81 276 000/0 96029/3 8651/3 0554/4 
X36 1336/4 175/85 276 000/0 13357/4 0380/4 2291/4 
X37 7617/3 060/57 276 000/0 76173/3 6320/3 8915/3 

 X38 9675/3 315/109 276 000/0 96751/3 8961/3 0390/4 بالادستی اسناد
X39 1372/4 340/74 276 000/0 13718/4 0276/4 2467/4 
X40 9892/3 340/65 276 000/0 98917/3 8690/3 1094/4 

 X41 0325/4 671/94 276 000/0 03249/4 9486/3 1163/4 سازمانی جو
X42 2671/4 261/96 276 000/0 26715/4 1799/4 3544/4 

X43 9892/3 905/69 276 000/0 98917/3 8768/3 1015/4 

 X44 2960/3 929/60 276 000/0 29603/3 1895/3 4025/3 شغل و ساختار
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گویـه(،   3( اسـتعداد  مدیریـت  فراینـد  نهادینه سـازی 
طراحـی فراینـد سیسـتم ارزیابی عملکـرد چندگانه )3 
گویـه(، طراحی سیسـتم آموزش کارکنـان چندگانه )3 
گویـه(، سـلامت سـازمانی )3 گویـه(، بالندگـی نیروی 
کار )5 گویـه( و خوش بینـی سـازمانی )3 گویـه( وجود 
دارد کـه بـه دلیـل اینکـه عناصـری از مدل سـاختاری 
هسـتند کـه هیچ پیـکان یك سـویه ای به سـمت آن ها 
نشـانه نرفته اسـت و چون تحت تأثیر یك سـویۀ سـایر 
متغیرهـای موجـود در مـدل سـاختاری قـرار ندارند، از 
آنهـا به عنـوان متغیرهای بیرونی یاد می شـود؛ مبنی بر 
اینکـه متغیرهـای بیرونـی همواره در نقـش متغیرهایی 
هسـتند کـه در مـدل معادله سـاختاری صرفاً مسـتقل 
هسـتند. همانطـور کـه در فصل پیشـین گفته شـد، به 
منظـور اندازه گیـری متغیرهـای مسـتقل مذکـور، 72 
سـؤال بـر اسـاس طیف لیکـرت بـا 5 گزینـه )1= کاملًا 

مخالفم تـا 5= کاملًا موافقم( طراحـی گردید. همچنین 
بهسـازی  بومـی سـازی  پژوهـش،  ایـن  در چارچـوب 
عملکـرد کارکنـان متغیـر وابسـته می باشـد و بـه دلیل 
اینکـه عناصری از مدل سـاختاری هسـتند کـه حداقل 
یـك پیکان یك سـویه به سـمت آن نشـانه رفته اسـت 
و چـون تحـت تأثیر سـایر متغیرهـای بیرونـی در مدل 
هسـتند از آن هـا بـه عنوان متغیـر درونی یاد می شـود؛ 
یـا عکـس این مطلب هم صحیح اسـت، مبنـی بر اینکه 
هـر متغیـر درونی در نقش متغیر وابسـته نیز می باشـد 
بـه عنـوان متغیـر درونی در نظر گرفته شـده اسـت. به 
منظـور اندازه گیری متغیر بهسـازی عملکـرد کارکنان،  
سـؤال هـا بـر اسـاس طیـف لیکـرت بـا 5 گزینـه )1= 
خیلـی کاهـش می یابد تـا 5= خیلـی افزایـش می یابد( 
طراحـی گردیـد. نتایـج تحلیـل عاملـی تأییـدی انجام 
شـده بـرای تعییـن صحّـت مدل سـنجش پیشـنهادی 

 

 

X45 0650/4 295/75 276 000/0 06498/4 9587/3 1713/4 

X46 6390/3 332/47 276 000/0 63899/3 4876/3 7903/3 

X47 7040/3 722/45 276 000/0 70397/3 5445/3 8634/3 

X48 8700/3 416/75 276 000/0 87004/3 7690/3 9711/3 

X49 2960/3 929/60 276 000/0 29603/3 1895/3 4025/3 

 سازینهادینه
 بهسازی سیستم
 کارکنان عملکرد

X50 0650/4 295/75 276 000/0 06498/4 9587/3 1713/4 
X51 6390/3 332/47 276 000/0 63899/3 4876/3 7903/3 
X52 7942/3 728/53 276 000/0 79422/3 6552/3 9332/3 

 سازینهادینه
 مدیریت فرایند

 استعداد

X53 8231/3 636/54 276 000/0 82310/3 6854/3 9609/3 
X54 1913/4 298/64 276 000/0 19134/4 0630/4 3197/4 
X55 1913/4 298/64 276 000/0 19134/4 0630/4 3197/4 

 ندفرای طراحی
 ارزیابی سیستم
 چندگانه عملکرد

X56 0903/4 100/66 276 000/0 09025/4 9684/3 2121/4 
X57 7581/3 521/60 276 000/0 75812/3 6359/3 8804/3 
X58 8303/3 756/86 276 000/0 83032/3 7434/3 9172/3 

طراحی سیستم 
آموزش کارکنان 

 چندگانه

X59 9747/3 119/83 276 000/0 97473/3 8806/3 0689/4 
X60 2708/4 266/113 276 000/0 27076/4 1965/4 3450/4 
X61 0722/4 795/83 276 000/0 07220/4 9765/3 1679/4 

 X62 4982/4 653/131 276 000/0 49819/4 4309/4 5655/4 سلامت سازمانی
X63 2058/4 630/79 276 000/0 20578/4 1018/4 3098/4 
X64 9711/3 295/83 276 000/0 97112/3 8773/3 0650/4 

بالندگی نیروی 
 کار

X65 4332/4 072/110 276 000/0 43321/4 3539/4 5125/4 
X66 9603/3 946/81 276 000/0 96029/3 8651/3 0554/4 
X67 1336/4 175/85 276 000/0 13357/4 0380/4 2291/4 
X68 7617/3 060/57 276 000/0 76173/3 6320/3 8915/3 
X69 9675/3 315/109 276 000/0 96751/3 8961/3 0390/4 

بینی خوش
 سازمانی

X70 1372/4 340/74 276 000/0 13718/4 0276/4 2467/4 
X71 9892/3 340/65 276 000/0 98917/3 8690/3 1094/4 
X72 0325/4 671/94 276 000/0 03249/4 9486/3 1163/4 

 

 مورد و ایکتابخانه مطالعات واسطه به شده شناسایی عوامل یهکل ،2 جدول اطلاعات براساس
 مخالفت یا موافقت میزان تا گرفت قرار نظرسنجی مورد پرسشنامه طریق از بعد مرحله در اجماع،

 بالاتر شده شناسایی عوامل کلیه میانگین که دهدمی نشان فوق جدول نتایج. نمایند اعلام را خود
 داده تشخیص مؤثر عوامل کلیه اینکه، نتیجه و ندگرفته قرار پایین و لابا حد بین در و بوده 3 از

 .شوندمی
 برآورد و آزمون مدل

ی عاملی تأییدی هامدلی مسیر )روابط ساختاری( و هامدلمدل معادلات ساختاری ترکیبی از 
ابط یك ی از روامجموعهتا با  کندیمی مسیر محقق تلاش هامدلگیری( است. در )روابط اندازه

یی را تبیین کند، در حالی که متغیرهای حاضر در مدل مسیر از هادهیپدسویه و دو سویه پدیده یا 
، همان مدل ردیگیمنوع مشاهده شده هستند. این مدل نهایی که قسمت اعظم تحلیل را در بر 

  1 استخراج گردیده و در شکل Amosافزار که از نرم باشدیمنظری یا پیشنهادی پژوهش 
 نشان داده شده است.  
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Amos شکل 1: مدل پیشنهادی تحقیق براساس خروجی نرم افزار
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جدول )2(: شاخص های برازندگی مدل های اندازه گیری متغیرهای مستقل تحقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  P-value CMIN/DF GFI NFI TLI CFI RMSEA AGFI 

                
  م            

000/0 070/1 990/0 979/0 997/0 999/0 018/0 970/0 

           000/0 414/1 994/0 980/0 982/0 994/0 043/0 969/0 
       ی         

      
000/0 479/1 985/0 975/0 982/0 992/0 047/0 954/0 

              003/0 399/1 991/0 956/0 931/0 977/0 065/0 955/0 
 960/0 027/0 996/0 992/0 972/0 986/0 156/1 001/0         ی  
   د     ی    
              

  م    
027/0 070/2 990/0 979/0 997/0 999/0 018/0 970/0 

 900/0 029/0 986/0 981/0 917/0 927/0 189/1 000/0   ج         م   
 916/0 031/0 976/0 968/0 878/0 943/0 210/1 000/0     م د        
 955/0 065/0 977/0 931/0 956/0 991/0 878/3 014/0          د    
 968/0 047/0 993/0 980/0 981/0 994/0 498/1 024/0         لا    
           030/0 189/2 927/0 917/0 981/0 986/0 029/0 90/0 
             025/0 572/2 977/0 949/0 936/0 968/0 062/0 932/0 

      ی           
        م     

        
031/0 516/1 976/0 972/0 992/0 996/0 027/0 950/0 

          د        
  د         د  

013/0 343/3 977/0 967/0 989/0 964/0 061/0 944/0 

   ح       د 
 ی            
  م     چ د    

033/0 1593 931/0 921/0 983/0 988/0 049/0 892/0 

   ح   ی    
              

 چ د    
021/0 282/1 981/0 979/0 992/0 995/0 035/0 955/0 

             019/0 309/3 947/0 929/0 981/0 987/0 03/0 914/0 
 907/0 055/0 923/0 930/0 935/0 921/0 888/3 003/0        د    ی    

 943/0 061/0 971/0 933/0 915/0 974/0 314/2 004/0  ی             
        م     

        009/0 201/3 943/0 879/0 969/0 976/0 03/0 916/0 

                 05/0 ≥ 8/0 ≤ 8/0 ≤ 8/0 ≤ 8/0 ≤ 8/0 ≤ 08/0 ≥ 8/0 ≤ 
                                                                                   یج 

دارای شـاخص های متعـددی می باشـد. نتایـج حاصـل 
از سـنجش مـدل اندازه گیـری متغیرهـای مسـتقل و 
وابسـته بـه صـورت تخمیـن اسـتاندارد در جـدول )2( 

نشـان داده شـده اند. 
نتایـج در بخش تخمین اسـتاندارد مدل نشـان می دهد 
کـه مـدل تحلیل مسـیر، مدل بسـیار مناسـبی اسـت؛ 
زیرا شـاخص کای اسـکوئر بهنجار شـده یا نسـبت کای 
اسـکوئر بر درجه آزادی با مقدار 2/324، در بازه ی قابل 

 RMSEA قبـول 1 تـا 5 قـرار گرفتـه اسـت. شـاخص
مـدل برابـر بـا 0/041 و در دامنه ی قابل قبـول )مقادیر 
کوچك تـر از 0/08( قـرار دارد. شـاخص های GFI بـا 
بـا   NFI مقـدار 0/912،  بـا   AGFI مقـدار 0/933، 
مقـدار 0/945 و همچنیـن شـاخص CFI بـا مقـدار 

0/988 کـه نزدیـك بـه مقدار یك اسـت.
شـکل 2، نتایـج تجربـی ضرایب رگرسـیونی اسـتاندارد 
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از 19  بـر اسـاس آن  شـده را گـزارش می کنـد؛ کـه 
فرضیـه ی ارائه شـده، هر 19 فرضیه تأیید شـده اسـت. 
خلاصـۀ نتایـج در جدول )4( آورده شـده اسـت. در این 

جدول علاوه بر ضرایب رگرسـیونی و سـطح معناداری، 
سـتونی تحت عنوان اعـداد معناداری تحـت عنوان نرخ 
بحرانـی وجـود دارد که بـرای معنادار بـودن روابط علّی 

میـان متغیرها بایسـتی بالاتر از 1/96 باشـد.
بـه طـور خلاصه طبـق جـدول 4، می توان گفـت که از 

 

 

 
 

شکل نتایج تحلیل مسیر مدل ساختاری تحقیق )ضرایب رگرسیونی در حالت تخمین (: 2شکل)
 استاندارد(

 ی برازندگی مدل ساختاری تحقیقهاشاخص (:3جدول)
RMSEA CFI TLI NFI AGFI GFI CMIN/DF P-value 

041/0 988/0 981/0 945/0 912/0 933/0 324/2 015/0 

 

 

 
 

شکل نتایج تحلیل مسیر مدل ساختاری تحقیق )ضرایب رگرسیونی در حالت تخمین (: 2شکل)
 استاندارد(

 ی برازندگی مدل ساختاری تحقیقهاشاخص (:3جدول)
RMSEA CFI TLI NFI AGFI GFI CMIN/DF P-value 

041/0 988/0 981/0 945/0 912/0 933/0 324/2 015/0 

شکل)2(: شکل نتايج تحلیل مسیر مدل ساختاری تحقیق )ضرايب رگرسیونی در حالت تخمین استاندارد(

جدول)3(: شاخص های برازندگی مدل ساختاری تحقیق
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    ج 
   ضی  

  ح 
         

  خ 
       

  می       د    
 ض         ی   

     ضی 

      000/0 221/2 033/0 
 م                                       

 1  ض     م              أ ی                .

                      م              أ ی   068/0 931/4 000/0      
 2  ض                  

      000/0 056/4 054/0 
       ی                          م     

 3ض               أ ی                

      000/0 343/12 440/0 
                         م              أ ی  

 4  ض                  .

      000/0 042/10 340/0 
        ی              م              أ ی  

 5  ض                  .

      019/0 126/2 027/0 
    د     ی                   م       
 6  ض            م              أ ی                

      020/0 015/2 025/0 
  ج         م               م             

 7  ض     أ ی                

      000/0 045/10 341/0 
    م د                    م             

 8  ض     أ ی                

      000/0 990/7 135/0 
         د                م             

 9  ض     أ ی                

      000/0 517/4 061/0 
        لا                م             

 10  ض     أ ی                .

      000/0 304/2 044/0 
   م              أ ی                     

 11  ض                  .

      016/0 098/2 034/0 
                        م              أ ی  

.               
 12  ض   

      000/0 898/4 070/0 
              ی            م             
           م              أ ی            

.     
 13 ض    

      033/0 004/2 018/0 
          د  د         د                     

         م              أ ی                .
 14  ض   

      040/0 983/1 014/0 
   ح       د  ی             م     چ د     
           م              أ ی            

.     
 15  ض   

      000/0 201/2 030/0 
   ح   ی          چ د               

 16  ض     م              أ ی                .

      000/0 678/5 107/0 
                        م             

 17  ض     أ ی                .

      000/0 876/6 125/0 
                 د    ی                   م

 18  ض     أ ی                .

      000/0 715/4 064/0 
 ی                      م                

 19  ض     أ ی                .

  

جدول)4(: خلاصۀ نتايج آزمون فرضیه های تحقیق
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19 فرضیـه، کلیـه آنها مـورد پذیرش واقع شـدند؛ زیرا 
سـطح معناداری همـه فرضیه های پژوهـش کوچکتر از 
p( 0/05>0.05( و قـدر مطلـق اعـداد معنـاداری )نرخ 
 )1.96>.C.R( 1/96 مسیرهایشـان بیشـتر از )بحرانـی

بود.
نتیجه گیری

در سـال های اخیـر، بـا وجـود برخـی از فعالیت هـای 
صـورت گرفتـه در عرصـه علمی ایـران هنوز با اسـتقرار 
کامـل نظـام جامـع ارزیابی ایـران فاصلـه دارد. هنوز در 
نظـام علمـی ایـران، سـاختاری کارآمد و نهـادی ملی و 
واجد قابلیت هـای حرفه ای لازم برای بهسـازی عملکرد 
کارکنـان در سـازمان ها توسـعه نیافتـه اسـت و نظـام 
علمـی ایـران، پاسـخگوی عمومـی و تأمیـن انتظـارات 
ذی نفعـان در زمینـه بهسـازی عملکرد نیسـت. افزایش 
بهـره وري نیــروي کار در هر یـك از بخش ها می تواند 
بـه افــزایش بهــره وري منجر شـود و سـازمان ها می 
تواننـد از ایـن ابزار براي کاهش مشـکلاتی که سـازمان 

هـا بـا آن مواجه هسـتند، اسـتفاده کرد.
وزارت کشـور به عنوان سـازمان سیاسـت گذار و تعیین 
خـط مشـی برای کشـور نقش مهمـی در ایجـاد فضای 
مطمئـن و منصفانـه برای افراد جامعـه را برعهده دارند؛ 
کـه یکـی از ایـن مـوارد توجـه بـه ارزیابـی کارکنـان و 
ایجاد فرایند بهسـازی مناسـب برای ایـن وزارتخانه می 
باشـد که در اینجا دو مسـأله در اینجا مطرح می شـود؛ 
یکـی وجود سـاختارهای متنـوع در بخش های مختلف 
وزارت کشـور به دلیل شـرایط اسـتراتژیك این سازمان 
از یـك سـو می طلبـد کـه نوعـی بهسـازی بومـی برای 
بـه  نیـاز  دوم  و مسـأله  وزارت کشـور طراحـی شـود 
دیـدگاه بومی سـازی بهسـازی عملکرد کارکنان اسـت، 
نوعـی  تضادهـا  البتـه  و  تمایزهـا  سـاختارها؛  چنیـن 
وزارت  در  را  رهبـری چندگانـه  و  اقتضایـی  مدیریـت 
کشـور می طلبـد. عوامـل سـازمانی حمایـت مدیریـت 
عالـی، فرهنگ سـازمانی، اسـتراتژی سـازمان، سـاختار 
سـازمانی، ارتباطـات اثربخش، سیسـتم های سـازمانی، 
کنتـرل و ارزیابـی سـازمان و ... از عواملـی مـی باشـند 
کـه در فراینـد ارزیابـی و بهسـازی عملکـرد کارکنـان 

نقـش ایفـا مـی کننـد. عوامـل محیطـی یکـی دیگـر 
از عواملـی اسـت کـه در راسـتای موفقیـت بهسـازی 
عملکـرد کارکنـان از اهمیـت برخـوردار اسـت. عوامـل 
محیطـی اشـاره بـه ایـن دارد کـه طراحـی و اجـرای 
بهسـازی عملکـرد کارکنـان در وزارت کشـور نیازمنـد 
عوامـل سیاسـی، اجتماعـی، اقتصادی و فرهنگی اسـت 
و نقـش پررنـگ ارتبـاط بـا حقـوق شـهروندی را بیش 
از پیـش مـی طلبد. راسـتگو) 1379( عملکـرد مطلوب 
ترکیبـی از ابعـاد مختلف سـازمانی، فـردی، محیطی با 
توجـه بـه نگـرش های فلسـفی اسـت. به عبـارت دیگر 
ارزش هـای فـردی، ارزش هـای سـازمانی و ارزش های 
حاکـم بر جامعـه پـس از تعامل با نگرش های فلسـفی 
فـرد ترکیـب خاصـی را ایجـاد می کند که ایـن ترکیب 
معیارهـای ارزیابی عملکرد را توجیـه می کند. پاتریك) 
2013( توسـعه مداوم منابع انسـانی شـامل شناسایی و 
سـرمایه گـذاری فرصـت هـای یادگیـری مـادام العمـر 
بـرای تشـکیل سـرمایه انسـانی بـا ارزش و رقابتـی و 
اسـتفاده بهتر از نیروی کار اسـت. توسـعه منابع انسانی 
بایـد یـك فرایند منسـجم برای تسـهیل توسـعه فردی 
و حرفـه ای کارکنـان باشـد، و خلاقانـه نتایـج کار خود 
را ارتقـاء دهـد تـا منجر به بهبـود کارایی منابع انسـانی 
مـی شـود، بنابرایـن تأثیـری بر رشـد عملکرد شـرکت 

دارد.
براسـاس رتبه بنـدی عوامل مدل از دیـدگاه کارکنان و 
مدیران وزارت کشـور عوامل سـازمانی دارای بیشـترین 
اهمیـت در بهسـازی عملکـرد کارکنـان مـی باشـد که 
شـامل عوامـل زمینـه ای، محتوایـی و سـاختاری مـی 
باشـد. برفراینـد خط مشـی گـذاری عمومـی و عملکرد 
سـازمانی، بطور کلـی می توانیم موارد ذیل را پیشـنهاد 

نمود:
اولویـت تخصـص محـوری: اخـذ تصمیـم جهـت حـل 
مسـایل و مشـکلات بـه جـای تاکیـد رویکـرد هـای 

ارزشـی بـر اصـول و مبانـی علمـی تاکیـد نمایـد. 
دانـش محوری بـرای حل مسـائل و مشـکلات: رویکرد 
دانش محوری بر تجربه محوری و اسـتفاده از  نیروهای 

متخصص در تصمیم گیریها وزارت کشـور.
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تصدی سـمت های مدیریتی توسـط کارکنان شایسـته 
درون وزارت کشـور: کارکنان وزارت کشـور، به این باور 
دسـت پیدا نمایند کـه سـمت های مدیریتی مخصوص 
اسـتعداد  در حلقـه مدیریـت  اولاً  کسـانی اسـت کـه 
سـازمانی قـرار داشـته و دومـاً اینکـه کارکنـان وزارت 
متبـوع جایگاهیـی برای تصدی سـمت هـای مدیریتی 

دارند. 
تقـدم اهـداف سـازمانی بر اهـداف جناحـی و حزبی: در 
بلنـد مـدت، اهـداف سـازمان و ابـزار های دسـتیابی به 
اهداف سـازمانی پررنگ گردد و نظـام مدیریت عملکرد 
و نگـرش سیسـتمی را در وزارت کشـور تقویت نماید. 
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