
 

 

 

 

 
 

 2ينوروز هیمرض -1ایپو رضایعل

 چکیده7

به نظام  مبرم ازیخود، ن يها تیفعال تیفیو ک تیمطلوب زانیاز م یهر سازمان به منظور آگاه

 دیکل ،یانسان يها هیسرما حیصح تیریو مد ازهایمجموعه ن حیدارد. امروزه درك صح یابیارز

 يبند و دسته ییپژوهش شناسا نی. هدف از انجام ادیآ یها به شمار م سازمان تیموفق یاصل

. پس از باشد یم یعامل لیتحل کیعملکرد کارکنان با استفاده از تکن یابیبر ارز رعوامل موث

عملکرد شناسایی شد که  یابیعامل موثر بر ارز 62 نیشیو مطالعات پ یپژوهش اتیادب یبررس

 8عوامل به  نیا یعامل لی. با استفاده از تحلافتیعامل کاهش  45به  یمفهوم شیبعد از پالا

 ،یعملکرد، کار گروه تیریمد ،یتیعملکرد که عبارتند از عوامل شخص یابیارز یشاخص اصل

دانش و اطلاعات،  تیریمد ،یارتباط يها نسبت به سازمان، مهارت یاخلاق يها تعهد و ارزش

 یسازمان يو شهروند يو انتظارات مشتر ازهایبر ن یمحصولات و خدمات مبتن یطراح

با کمک نرم  يمعادلات ساختار یروش مدل یاب  زبا استفاده ا تی. در نهادیگرد يبند میتقس

افزار 
� � � �
 .شد یروایی مدل پژوهش بررس 

 

 .ینوع شناس ،یعامل لیتحل ،یعملکرد، منابع انسان یابیارز: کلیديواژگان 

 

مسئول:   نویسنده .عضو هیات علمی دانشگاه فردوسی مشهد. 1
� � � � � 	 
 � �   � � � � � � � � � � � �

 

 . مشهد. دانشجوي دکتراي مدیریت ، دانشگاه فردوسی 2

 

 یعملکرد منابع انسان یابیارز هايشاخص یشناسنوع

(مورد مطالعه: شرکت گاز استان فارس)

11/11/1395 تاریخ پذیرش:08/03/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

خاص  یاهداف يبوده که به منظور انجام کار در راستا یانسان يها ها، تشکل سازمان

ن مواجه ینو يها يها با فن آور امروز، سازمان يایابند. اگرچه در جهان پوی یتحقق م

ن یشوند. از ا یو اداره م يزیر ها برنامه از نبوده و توسط انسانین ین ببوده اما هنوز از انسا

ابد و امکانات و ید اداره شود، پرورش گردد، رشد یسازمان با ین منبع اساسیرو ا

د. در هزاره سوم و در جهان ارتباطات و یاش فراهم آ او و خانواده یلات رفاهیتسه

ار یه در اختین سرمایارزشمندتر یابع انسانمحور، من دانش يها اطلاعات و عصر سازمان

است  یسازمان يندهاین فرآیتر یاز اصل یکی یت منابع انسانیریها است، لذا مد سازمان

شود،  يساز ادهیو پ یسازمان طراح يانداز و راهبردها چشم يو در راستا یکه اگر به خوب

 ییو کارا یربخشبه اهداف و ارتقاء اث یابی و دست یت سازمانیدر موفق ینقش مهم

 ها خواهد داشت.  تیفعال

شوند. در طول بیست  ید اداره میشد یانداز رقابت ک چشمیدر  يامروز يها سازمان 

بهتر  يها درباره روش يادیز يها اند تا شرکت رات بزرگ باعث شدهییسال گذشته، تغ

ها،  متیش ق، کاهیالملل نیش ارتباطات بیرات شامل افزایین تغیانجام تجارت فکرکنند. ا

ل کردن یا تعدیم یدار، تنظیناپا یپول يها ا نقل و انتقالیها  تیشدن، کنترل فعال یرقابت

و توجه به  یتیفیک يها شرفتیپ يد فراوان بر روید و تاکیجد يانتشار اطلاعات و فناور

شود یارزش افزوده م
� � � � � � � � � � � � � � � �  ! " " # $

 . 

ن عنصر و نه به یتر يدی، انسان به عنوان کلیت منابع انسانیرید مدیه جددر نگا 

د به اداره او درون سازمان پرداخت یشود که نه فقط با یسته میاز منابع نگر یکیعنوان 

او را لحاظ نمود، تا بتوان به  یاسیو س ي، اقتصادی، اجتماعیط فرهنگید محیبلکه با

به  یت هر سازمان بستگیازمان قرار داد. موفقتوان او را در خدمت اهداف س یدرست

آن سازمان  یزات، پول، مواد خام و منابع انسانیمناسب ابزار، تجه يریص، بکارگیتخص

ها  ن سازمانیر خواهد بود که ایپذ امکان ین امر در صورتیآن دارد و ا يها در برنامه

 ين خود را در راستاکارمندا یو جمع يات فردیها و خصوص ییها، توانا بتوانند مهارت

این  يبرا یمدیریت منابع سازمان ياز مهمترین ابزارها یرند. یکیاهداف سازمان به کار گ

 يمشتمل بر روشها و ابزارها یباشد. ادبیات منابع انسان می عملکرد یهدف، ارزیاب

باشد. آنچه در این بین حائز اهمیت است تشخیص صحیح  می مختلف در این جهت

 ياز تعدد و تنوع زیاد یمنابع انسان يبوده که این شاخصها برا یبارزیا يشاخصها
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 يبرا یمناسب يتواند راهنمایاین شاخصها م يبرخوردارند. شناسایی و دسته بند

ن اهداف یباشد. بنابرا یعملکرد منابع انسان ینظام ارزیاب یمدیران سازمانها در طراح

 تحقیق حاضر عبارتند از: 

یعملکرد منابع انسان یابیارز يشناسایی شاخصها.1

یعملکرد منابع انسان یابیارز يشاخصها ینوع شناس.2

اولیه شناسایی و پس از پالایش  يبدین منظور پس از مطالعه پیشینه تحقیق شاخصها

که بین متغیرها  ینمونه مورد مطالعه و شباهت يهاآنها به لحاظ معنایی، به کمک داده

آل آنها شده و در نهایت و شناسایی انواع ایده يبندستهوجود دارد، اقدام به دها  در نمونه

و ارائه  يقرار گرفته است. در پایان نیز به نتیجه گیر یمدل ایجادشده مورد اعتبارسنج

 پیشنهادات پرداخته شده است.

 عملکرد یابیارز

براي درك مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به 

، 1کند اشاره دارد (بایرز و رو جه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل میدر

رساند.  دهد که چگونه یک کارمند الزامات یک شغل را به انجام می ). و نشان می2008

شود، اما عملکرد  که اشاره به صرف انرژي دارد یکسان تلقی می» تلاش«عملکرد اغلب با 

شود. براي مثال یک دانشجو ممکن است تلاش  گیري می ازهها اند براساس نتایج فعالیت

زیادي را در آماده شدن براي آزمون بکار گیرد اما نمره کمی دریافت کند در این مورد 

) 2008تلاش زیادي صورت گرفته اما عملکرد پایین بوده است. به عقیده بایرز ورو (

رتباط متقابل بین: الف) تلاش، تواند به عنوان نتیجه ا عملکرد افراد در یک موقعیت می

"ها و ج)ادراکات نقش تلقی شود. ب) توانایی

توان ارزیابی عملکرد را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراري ارتباط با  با این تفاسیر می 

کارکنان در نحوه انجام یک شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود (بایرزو و رو، 

دهد که بدانند  رزیابی عملکرد نتنها به کارکنان اجازه می). در این صورت ا2008

گذارد.  شان تأثیر می عملکردشان چگونه است.بلکه بر سطح تلاش و مسیر آینده

) ارزشیابی عملکرد را فرایند مداوم ارزیابی و مدیریت 2000( 2همچنین کارل و دیگران

% 3به عقیده فوت و هوكاند. و  رفتار و بروندادهاي انسانی در محل کارتعریف کرده & ' ( ) * + ) , - . / 0
 1 & 2 ) * 0 3 3 ) , - 0 4 ) 35 & 6 7 7 4 ) , - 8 7 7 9
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) ارزشیابی کارکنان عبارت است از: فرآیند رسمی براي سنجش و ارائه بازخورد 1999(

هایشان و همچنین شناخت  به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت

ک یعملکرد،  یابیدر واقع، ارزاستعدادهاي بالقوه آنان به منظور شکوفایی آنها در آینده.

 تیریاز مفهوم کلان مد یاست که خود بخش یت منابع انسانیریتبط با مدمفهوم مر

ت کارکنان از یتوسعه ظرف ي) و در راستا2015م و همکاران، یباشد (مبارك کر می

 ).2014م و هالزر، ید (کینما ي میاریآموزش کمک بس يبازخورد برا يق فراهم سازیطر

زیادي معطوف شده است. به عقیده در سالهاي اخیر به نقش ارزشیابی عملکرد توجه  

ها را براي  تواند انبوهی از مزیت  صاحبنظران یک سیستم اثربخش ارزشیابی عملکرد می

اند که سیستم  )، بیان کرده1996( 1ها و کارکنان آنها ارزانی دارد. لانجنکر و نیکودیم سازمان

لکرد کارکنان فراهم ارزشیابی عملکرد؛ الف) بازخورد عملکردي مشخصی را براي بهبود عم

کند ج) زمینه توسعه کارکنان را فراهم و  آورد، ب) الزامات کارآموزي کارمند را معین می می

نماید و هـ)  گیري پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار می کند، د) بین نتیجه تسهیل می

) معتقدند 1996( 2دهد. همچنین رابرتس و پاولاك وري کارکنان را افزایش می انگیزش و بهره

اي از جمله، الف) براي ارزشیابی  که ارزشیابی عملکرد براي مقاصد متعدد سرپرستی و توسعه

بینی بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح  عملکرد فردي بر حسب نیازهاي سازمانی، ب) پیش

 گیرد. یا تقویت رفتار آنها و ج) تخصیص پاداش و ارتقاي شغلی افراد، مورد استفاده قرار می

 نه پژوهشیشیپ

ل یه و تحلیند تجزیعملکرد با استفاده از فرآ یابیک مدل ارزی)، 2013( 3میپاول و عظ

نگرش و  يق کارکنان، توسعهیکرد تشویهر نوع سازمان با رو يبرا يسلسله مراتب فاز

ان یارتباط مثبت م يو برقرار یو سازمان ياهداف فرد يرفتار، ارتباطات و همسوساز

 يعملکرد برا یابیشنهاد کردند. نتایج تحقیق آنها نشان داد ارزیو کارکنان، پت یریمد

 یابیبرخوردار است و ارز ياریت بسیسازمان از اهم یت اثربخش منابع انسانیریمد

) 2012( 4سید. داوانینمایشرفت افراد و بهبود عملکرد سازمان کمک میکارکنان به پ

و ابزار  یفیو ک یکم یقیفمند، روش تحقهد يریز با استفاده از روش نمونه گین

%زش یو انگ ییکارا یعملکرد و بررس یابیارز يپرسشنامه و انجام مصاحبه در راستا & : 7 , ; 0 , 0 < 9 0 * ) , - = ( 9 7 - ( >1 & . 7 ? 0 * 4 + ) , - @ ) A 3 ) 95 & B ) / 3 C D E 0 0 >F & G ) 7 ) , H +
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شنهاد یناس، پ یبه کارمندان در شرکت ساختمان یستم پاداش دهیکارمندان و س

 یابیت سازمان به منظور دستیچشم انداز و مأمور يدر راستا یستینمودند که شرکت با

د.یمجدد نما یو طراح يعملکرد خود بازنگر یابیستم ارزیدر س یاهداف سازمان به

ها و عملکرد کارکنان با ذکر شاخص یابینه ارزیاز منابع مطالعه شده در زم ياخلاصه 

شود و در  می مشاهده 1ارائه شده است، همانطور که در جدول 1سال انتشار در جدول 

عملکرد کارکنان آورده شده است  یزیابار يبه تفصیل فهرست شاخصها 2جدول

تواند در کاربرد کاربر را با مشکل مواجه سازد،  می مشخص است تعدد این شاخصها

 گردد: می بنابراین سوال تحقیق حاضر به شرح زیر طرح

در مورد مطالعه قابل  یعملکرد کارکنان در چه انواع غالب یارزیاب يشاخصها·

باشد؟ ي میبندگروه

 عملکرد کارکنان یابیارز يهاخصشا. 1جدول  

فیرد هاارها و شاخصیمع پژوهشگر سال 

 کارکنانهاي  ییتوانا ستریو گلا1صل احمدیف 2013 1

2 2012 
و 2ان شنگیهانگ 

 همکارش

 و يا حرفه یستگیشا ، يکار رفتار ،ییاجرا ییتوانا ،يکار عملکرد

 اتیاخلاق

3ن پنگیونگ میز 2012 3
 

 حل ،ينوآور ،يریادگی ییتوانا دانش، حسط: کارکنان يهاتیفیک

 مساله

 يرازدار ،يهمکار هیروح م،یت به يوفادار ارتباطات،: یمیت هیروح

 انضباط، زش،یانگ ،يکار يریپذ تیمسئول: يکار رفتار

4 2012 
کومار و  یاسوان

4یسامانگال
 

ها در آموزشينوآور

منتشر شده یقاتیتحق يهامقاله

یاتیقات حیانجام تحق

-تیبه حما یابیو دست  یپشتوانه مال يداراهاي  ه پروپوزالتوسع

در تقابل با صنعت یمال يها

يادار يهاتیمسئول

نار و کنفرانسیسم ياجرا

% ارائه شده ياخدمات مشاوره I J K L M K N O P K Q Q K R K S T U V N K L M W X YZ [ \ ] K ^ _ M P X ^ ` S a L ] _ b X ^c [ d L ^ _ e X ^ ` f a L K g _ P ] f S h L ^ f
 i [ O M j K ^ L k ] Q K Y S l ] Q K ^ ` K N L f
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فیرد هاارها و شاخصیمع پژوهشگر سال 

5 2012 
و 1کیمانجولا پاتن

 همکارش

لات، نقش، خدمات کل، خدمت یت تحصیفیت، کیسن، جنس

 یات سازمانیو خصوصانه پرسنل ی، و درآمد ماهیتیریمد

6 2012 
جان المستد و 

2همکارانش
 

 یمیان و کار تیانجام شغل، توجه به مشتر يتسلط برا

3چنگ و زوو 2011 7
 

 کارکنان تفکر و تیشخص  ،ییتوانا: یشخص عوامل

 عملکرد، یابیارز ،یزشیانگ عوامل گروه، فشار: یسازمان عوامل

 سازمان یفرهنگ عوامل

 يکار طیمح عوامل ،يکار يهاروش عوامل ،کار عامل: يکار عوامل

8 1390 
ار  و یمحمد اسفند

 همکاران

 یشغل اریمع ،ياحرفه تعهد لات،یتحص زانیم ،يکار تجربه

یانسان روابط ،ياحرفه توسعه

 عادل آذر و همکار 1390 9

 خاص فیوظا دادن انجام در ییتوانا و ییدانا: یفن يها. مهارت1

 mاست تیفعال در ژهیو ابزار و فنون کاربرد رد یدگیورز آن لازمه که

2mنهیزم در صیتشخ قدرت و ییتوانا داشتن: یانسان يهامهارت 

 يهمکار و تفاهم طیمح جادیا

3mو سازمان کل يهایدگیچیپ درك ییتوانا: یادراک يهامهارت 

 به یسازمان تیفعال و کار دهنده لیتشک ياجزا و عناصر همه تصور

 ستم)یس(واحد کل کی صورت

 به منحصر و یشخص صفات و هایژگیو: يفرد يهایژگیو. 4

 .فردکارکنان

10 1387 
سمیع زاده و 

یچهارسوق  

جاد حفظ یان، ایزان عملکرد مرتبط با مشتریان، میت مشتریزان رضایم

ت کارکنان، یریمد یمتخصصان، اثربخش يهایان، توانمندیروابط با مشتر

 ن و توسعه سازمانینو يهايآورقات در مورد فنیتحق

یو آصف یکاظم 1391 11  

 آموزش تجربه، لات،یتحص: ياحراز يهاشاخص

 و ابتکار کار، انجام در يریپذ تیمسئول: خدمات تیفیک هیپا يهاشاخص

 زانیم مافوق، مقام به مناسب یده گزارش ،يریگمیتصم قدرت ت،یخلاق

 یشغل يهامهارت از يریگبهره

 در مشارکت ر،یتقد و قیتشو شنهاد،یپ ارائه: یزشیانگ يهاشاخص

 ییدانا تیریمد

 ، ،يادار انضباط ،يرفتار و یاخلاق شئونات تیرعا: يرفتار يهاشاخص

 الرجوع ارباب با مناسب رفتار ،یطیمح ستیز و بهداشت

یمقدس 1387 12 n بودن و داشتن تجربه در کار یمی، صميارینان، هوشینشان دادن اطم  o p q r s q t u v p q r r q s q t u
 w o x y z { r | q } ~ � q y � � s | ~ � � � | � ~ v � � q � � |� o � � | s � v � � � �
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فیرد هاارها و شاخصیمع پژوهشگر سال 

يلوو ع يیادگار 1387 13  

 زانیم کار، محل در موقع به حضور: یشغل يارهایمع شاخص
 مراتب سلسله تیرعا ف،یوظا موقع به انجام مقررات، به يبندیپا

 جهینت حصول تا امور يریگیپ ،يادار
 در شرکت ،یشغل مهارت شیافزا در کوشش: ياحرفه توسعه شاخص

 بعمنا مطالعه کار، در تخصص و تسلط خدمت، ضمن آموزش يهادوره
 مربوط واحد يازهاین صیتشخ شغل، به مربوط یتجرب و یعلم

 علاقه زانیم مختلف، يهاتیمسئول رشیپذ: ياحرفه تعهد شاخص
 يهاشنهادیپ رشیپذ امکانات، از نهیبه استفاده کار، به رغبت و

 تیمسئول احساس و کار در يدلسوز سازنده،
 تمشکلا و مسائل رفع جهت در کوشش: یانسان روابط شاخص

 تیرعا همکاران، با مناسب و خوب روابط داشتن رجوع، ارباب
 کار طیمح در تیمیصم رجوع، ارباب میتکر متقابل، احترام

 جهت در کوشش خود، اشتباهات رشیپذ: يریپذانعطاف شاخص
 زانیم کارها، در ينوآور د،یجد طیشرا با يسازگار اشتباهات، رفع

 يریپذسکیر

1کراسرت 2009 14
 

ت، تجربه در رابطه با شغل، اعتبار ی، شخصیعموم یهنذ ییتوانا
 ج و عملکردیزش، نتایها، انگیستگی، شاینیبشیقابل پ

2ایآدم گلک و کاه 2007 15
 

 يها، مهارتیزگی، و خود انگیتیشخص يهایژگی، ویارتباط يهامهارت
، دانش و يریم گیتصم ییخود، تواناهاي  دهیعرضه ا ییو توانا یدرون
 یتیریمدهاي  شرفت و مهارتیپ ي، آرزویفن ییتوانا

3پراساد 2006 16
 

، يرهبر يهایی، ابتکار، توانایت خروجیفیت و کی، کمیدانش شغل
 ی، قضاوت، سلامتيت اعتماد، همکارینظارت، قابل

ع زادهیشف 1385 17  

 يت سازگاری، قابلیها و نظرات شخصدگاهیشامل د یعوامل ذهن
ک از کارکنان یاطلاعات خاص هر  ،يفرد يهاییو توانا یطیمح

ا ترك محل یرکرد یزان و تعداد دفعات دیبت، می،غینیکارگز
 هیبدون توج يهایکار(زودتر از موعد) و مرخص

4کوتسبرگ يتر 2005 18
 

، يرهبر يهایی، ابتکار، توانایت خروجیفیت و کی، کمیدانش شغل
 ی، قضاوت، سلامتيت اعتماد، همکارینظارت، قابل

5و همکارانش یسلطان 2003 19
 

، توجه یت اجتماعی، مسئولیق، دانش شغلیدق يکار ياستانداردها
 بهبود عملکرد يبرا يبه مشتر

 n � � � q � { | � rw � � � y | � v � q � � q� � p � q { q }� � � | � � t � � � � � r � � | � �� � � � y r q s t ~ � q s � | � � | | � ~ � | s s q � } ~ v � t y y t q z {
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روش پژوهش

هاي  گیرد. پژوهش هاي کاربردي قرار می این پژوهش از نظر هدف در زمره پژوهش
در ها، اصول و فنونی که  ها، قانونمندي هایی هستند که نظریه کاربردي پژوهش

گیرند.  شوند را براي حل مسائل اجرایی و واقعی به کار می هاي پایه تدوین می پژوهش
هاي کاربردي، توسعه دانش کاربردي در یک زمینه خاص است. از منظر  هدف پژوهش

گیرد. پژوهش  هاي توصیفی قرار می ها این پژوهش در زمره پژوهش نحوه گردآوري داده
ها توصیف کردن شرایط یا  است که هدف آنهایی  توصیفی شامل مجموعه روش

 هاي مورد بررسی است. پدیده
انجام گرفته است.  1394راز و در سال یپژوهش حاضر در محدوده جغرافیایی شهر ش 

نفر  400باشد. که تعداد  راز مییکارکنان شرکت گاز شهر ش یجامعه تحقیق حاضر، تمام
 يده از فرمول کوکران تعداد نمونه آمارباشند. سپس با استفایم يبه عنوان جامعه آمار

 ل قرار گرفت. یه و تحلیتجز ين تعداد مبنایعنوان نمونه محاسبه شد که همنفر به 196
تحقیق،ي نظري پیشینهومبانیمبنايبرومتعددمقالاتوکتبي مطالعهازپس
شناسایی و یعملکرد منابع انساني زمینهدرشدهارائههاي شاخصوعواملترین مهم

دست بهرویکردهاومتغیرهاابعاد،مفاهیم،بهنسبتجامعیشناختوشدهاستخراج
 آمد. 
حذفومشابهمواردادغامچنین و همآمدهدست بههاي شاخصاستخراجازپس 

، یبودن و امکان همپوشانزیادعلتبهآمد.دست بهشاخص62در نهایتتکراري،موارد
بهیابی دستجهتونهاییپرسشنامهدرها آنکارگیري بهتحلیل ووتجزیهدشواريو

خبرگان،اختیاردراي مجموعهصورت بهآمدهدست بهشاخص62ِها، شاخصترین مهم
ها مورد بررسی قرار  شاخصتا کلیۀگرفتقرار سازمانارشداساتید دانشگاه و مدیران

بهوماندهباقیشاخص،45تعدادنهایتدرها، شاخصآوري مجموعه جمعازگیرد. پس
  �گرفته شدندنظردرها شاخصترین اهمیتباعنوان

شده و سپس مدل  يبند ها دسته ن شاخصیا یل عاملیسپس با استفاده از روش تحل 
برازش  ییک مدل نهایافزار آموس گراف ت با استفاده از نرمیق ارائه شد و در نهایتحق
جدول شرحبهاند، پذیرفتهها صورت آنبرروينهاییهاي لیلتحکههایی د. شاخصیگرد

 باشند:  می2
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 عملکرد کارکنان یابیارز يها شاخص. 2جدول 

 منبع هیگو فیرد

ر و تحولییاستقبال از تغ 1
� � � � �   ¡ ¢ £ ¤ ¥ ¦ § § ¨ ©
 

� ª « ¬  ¤ �   ¬ ® ¥ ¯ ° ¨ ± ©
 

� ² � � £   ¤ � ³ ¥ ¦ § § ° ©
2 

طبق ضوابط و حضور به  یمرخص

موقع در محل کار
)

´ ¤ ® µ � ³ � � ¶ � ® ¥ ¯ ° ° ·
 )1381(کبیري,  )1384(جوانبخت,  )

گرانیکسب توافق د ییتوانا 3
� ¸ « ¹ º » ¶ ¤ � ¥ ¼ « ¤ » ½ � ³ ¥ ¸ « ¸   � ¾ » ¥ ¡ ¸ « ¶ � ½ � ¶ » ¾ ¥¦ § ¯ ¦ ©

 
� � � � �   ¡ ¢ £ ¤ ¥ ¦ § § ¨ ©

 

عدالت و انصاف 4

� � � � ® ¿ ½ ¤ � £ ¥ À � ® Á ¥ ¡ Â ¤ ³ ½ ¤ �  ¤ ¥ ¯ ° ° Ã ©
 

� Ä � Å »   ¥ ¦ § § Æ ©
 

)
Ç � � ³ » ®   ¬ ®  

 & 
Â ¤   ³ È ¬ ¬ ¾ ¥ ¯ ° ° ·

( 
� ¢ ¤ » ¿ ½ ¡ � ¤ ®  �   � ³ ¥ ¦ § § § ©

 

5 
ها و  تیتوسعه قابل يتلاش برا

يفرد يها یستگیشا
)

Ç � � ³ » ®   ¬ ®  
 & 

Â ¤   ³ È ¬ ¬ ¾ ¥ ¯ ° ° ·
( 

� Ç » ® ¹ É ¤ ® Ê ¥ Ë » � ¬ ¹ ½ £ ¥ ¡ Ì » ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� Í � �   � ¾ ¥ ¦ § § Ã ©
 

6 

با  یف شغلیدر انجام وظا ينوآور

استفاده از اطلاعات و منابع کسب 

دانش

� Î £ � ® ¹   ½ ¤ ® Ê ¡ Ë » £ ¹ Ï ¤ ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� Î ¤ £ ® Ê ¥ ¿ ½ � ® ¥ ¡ ¿ ½ � ® ¥ ¦ § ¯ § ©
 

� Î £ � ® ¹   ½ ¤ ® Ê ¡ Ë » £ ¹ Ï ¤ ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
(بهاروند  

 )1391ناظر,  &

7 
 یداخل يها رنامهیز و تقدیتعداد حوا

یرونیو ب

� ² ¤ � ¶   ¥ ¦ § § Ã ©
 

� ² � � £   ¤ � ³ ¥ ¦ § § ° ©
 

� Í � ³ ® � » µ ¡ Í � ³ ³ � ® � » µ ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 )1375(ابطحی,  

8 
هاي  هیاز مقررات و رو يرویپ

یسازمان

)
¸ � Ê � � »   ¥ ¯ ° ° Æ

( 
� � � � �   ¡ ¢ £ ¤ ¥ ¦ § § ¨ ©

 &(یادگاري  

 )1387علوي, 

9 
 يکمک به همکاران و کارکنان برا

 رمعمولیط غیف در شرایانجام وظا

� ² � � £   ¤ � ³ ¥ ¦ § § ° ©
 

� ² ¤ � ¶   ¥ ¦ § § Ã ©
 )1381(کبیري,  

 )1389(کاندولا, 

 و نزاکت در تعاملاتداشتن ادب  10
� � � � �   ¡ ¢ £ ¤ ¥ ¦ § § ¨ ©

 
� � ¤ ¿ ½ ¬ � ¥ º ¤ £ ¶ � ® ® ¥ Ð Å » � � ® ¥ ¡ ª « ¤ Á ¤ � ¥ ¦ § ¯ § ©

 

11 
به درخواست  یسرعت پاسخ ده

 گر سازمانید يواحدها

� Ç » ® ¹ É ¤ ® Ê ¥ Ë » � ¬ ¹ ½ £ ¥ ¡ Ì » ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

یگروه يوان مشارکت در کارهات 12

� Î £ � ® ¹   ½ ¤ ® Ê ¡ Ë » £ ¹ Ï ¤ ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� Ä � Å »   ¥ ¦ § § Æ ©
 

 )1390درویش متولی,  &(اسفندیار, فلاح جلودار, 

یمنیت اصول ایرعا 13

� Ç » ® ¹ É ¤ ® Ê ¥ Ë » � ¬ ¹ ½ £ ¥ ¡ Ì » ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� ¸   È � ® » ² £ ¶ � � ¡ ¼ £ ¶ � ® Ê � « » ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 )1375(آرمن,  

 تیرش مسئولیپذ يشهامت لازم برا 14
� º ¤ È µ » � µ ¡ Ñ ¤ ¾ ¤ � ¤ � ¥ ¦ § § Ã ©
 )1384ت, (جوانبخ 

15 
و  يشتن داریه خویداشتن روح

يریانتقاد پذ
)

¸ � Ê � � »   ¥ ¯ ° ° Æ
( 

� � � � ® ¿ ½ ¤ � £ ¥ À � ® Á ¥ ¡ Â ¤ ³ ½ ¤ �  ¤ ¥ ¯ ° ° Ã ©
 

� ² ¤ � ¶   ¥ ¦ § § Ã ©
 

16 
بر احترام  یم رابطه مبتنیتنظ ییتوانا

ابلو درك متق

� Ò � » ¹ Ç » ® Ê ¡ Î » ¹ Ò £ � ¥ ¦ § § Ã ©
 

� ² ¤ � ¶   ¥ ¦ § § Ã ©
 

 )1379(اسفندیار, 

تعهد نسبت به منافع سازمان 17
� Ä ¤     « ¤ � ¥ ¯ ° ¨ § ©
 )1375, (آرمن 

18 
 یر خدمتیمس یدر طراح يهمکار

خودهاي  یژگیمناسب با و

� ¢ ¤ » ¿ ½ ¡ � ¤ ®  �   � ³ ¥ ¦ § § § ©
 &(اسفندیار, فلاح جلودار,  

 )1390درویش متولی, 

19 
 يا وهین شده به شییف تعیانجام وظا

 رود یفراتر از آنچه انتظار م

� Ó � � ¿ ³ » ®   µ � ¡ À � � Å ¤ ® É � � ¥ ¯ ° ° ± ©
 )1384(جوانبخت,  

 )1386(سلطانی, 
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 منبع هیگو فیرد

 )1387(مقدسی,  )1381(کبیري,   دیجدهاي  دهیاستقبال از ا 20
� ¸   È � ® » ² £ ¶ � � ¡ ¼ £ ¶ � ® Ê � « » ¥ ¦ § ¯ ¦ ©

 
  سازمانهاي  تعهد نسبت به ارزش 21

� ² ¤ � ¶   ¥ ¦ § § Ã ©
 )1354(بازرگان دلمقانی,  

22 
 یتبادل موثر دانش و اطلاعات شغل

 با همکاران

 )1390سپهري راد,  &(آذر 
� � ¤ ¿ ½ ¬ � ¥ º ¤ £ ¶ � ® ® ¥ Ð Å » � � ® ¥ ¡ ª « ¤ Á ¤ � ¥ ¦ § ¯ § ©

 )
¸ � Ê � � »   ¥ ¯ ° ° Æ

( 

 انیمشتر يها يازمندیص نیتشخ 23
� � � � ® ¿ ½ ¤ � £ ¥ À � ® Á ¥ ¡ Â ¤ ³ ½ ¤ �  ¤ ¥ ¯ ° ° Ã ©

 
� Ä � Å »   ¥ ¦ § § Æ ©
 � ¢ ¥ ¦ § § ± ©

 

24 
 يموثر برا يشنهادیپهاي  طرح

 سازمان

� Ç » ® ¹ É ¤ ® Ê ¥ Ë » � ¬ ¹ ½ £ ¥ ¡ Ì » ® ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� Í � ³ ® � » µ ¡ Í � ³ ³ � ® � » µ ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� Â � » Ê ½ ³ ¥ ¦ § ¯ ¯ ©
 

25 

ق یآموزش کارکنان به منظور تشو

 یبه تمام یابیها جهت دست آن

 بالقوه خودهاي  ییتوانا

� ª « ¬  ¤ �   ¬ ® ¥ ¯ ° ¨ ± ©
 

� ª � � ® ³ ¥ ¦ § § Æ ©
 

� ² � � £   ¤ � ³ ¥ ¦ § § ° ©
 

 )1354(بازرگان دلمقانی, 

 درست و به موقع يزیبرنامه ر 26

� Í � ³ ® � » µ ¡ Í � ³ ³ � ® � » µ ¥ ¦ § ¯ ¦ ©
 

� º ¬ ® � µ � ¥ ¦ § § § ©
(سلطانی,  

1386( 

27 
اق به انتقال معلومات به یاشت

 ن خودهمکارا

� ¼ ¤ Ê � �   ¡ ª � ¬ Å ¤ � ¥ ¦ § § ± ©
 

� Ò � » ¹ Ç » ® Ê ¡ Î » ¹ Ò £ � ¥ ¦ § § Ã ©
 )1387چهار سوقی,  &(سمیع زاده  

28 
توسعه مشارکت افراد در امور  ییتوانا

 ار به آنهایض اختیو تفو

Ô Õ Ö × Ø Ù Ú Û Ü Ý Þ Ü ß à á á â ã
 

Ô ä å æ ç è Ø æ é ß ê å Ü Ö ç Ý ë ß Ú ì å æ ß à á í à ã
 

29 
ارتباطات درون  يتوان برقرار

 یسازمان
 

Ô Û î Ü ë ï Ø î ð ß à á á ñ ã
 

 تیفکر کردن و بروز خلاق ییتوانا 30

Ô ä å æ ç è Ø æ é ß ê å Ü Ö ç Ý ë ß Ú ì å æ ß à á í à ã
 

Ô ò Ø ó ô å î ô ß õ Ø ö Ø î Ø î ß Ú ÷ Ö Ý æ ï Ö æ ß à á á ø ã
 &(سلطان کتابی, شاهین,  

 طفلان)

31 
و لباس  يظاهر یت آراستگیرعا

 ط شرکتیافراد در مح

Ô ù Ø Ù Ý Ö î ß ò Ø ë ú Ü æ æ ß û ü å î Ü æ ß Ú Õ × Ø ý Ø î ß à á í á ã
 

Ô þ Ø å Ù Ý Ú ù Ø æ ÿ Ü ï Ü ð ß à á á á ã
 

 يتقوا و رازدار 32

Ô � î å é Ý ð ß à á í í ã
 

Ô � Ø é Ü î ï Ú Õ î Ö ü Ø î ß à á á � ã
 &(شهانقی  

 )1387سادات رسول, 

33 

ل از اقدام به گران قبیمشورت با د

عمل، دادن اطلاع قبل از عمل و رد 

 و بدل کردن اطلاعات

 
Ô � × ç ò å ú Ø î ß � × Ø å Ý Ü ð ß � × � ÿ ÿ Ü ö å ß Ú � × ú Ü Ý Ü ú å ö ßà á í à ã

 
Ô ù Þ Ü î ï Ú þ ë Ø ß à á á ø ã

 

34 
که به همکاران  ییاجتناب از رفتارها

 و سازمان لطمه وارد کند.

Ô Õ × Ö ÿ Ø î ï Ö æ ß í ñ ø � ã
 

Ô ò Ø ó ô å î ô ß õ Ø ö Ø î Ø î ß Ú ÷ Ö Ý æ ï Ö æ ß à á á ø ã
 )1390سپهري راد,  &(آذر  

 ت سلسله مراتبیرعا 35
Ô ù Þ Ü î ï Ú þ ë Ø ß à á á ø ã

 
Ô � × ú ï ð Ø Ü ö ß � Ü × Ù Ö æ Ø ß õ Ö è Ø ý ß Ú � Ý Ü î è Ø ß à á í à ã

 

36 

جهت  یاموزشهاي  شرکت در برنامه

از در یمورد نهاي  تیانطباق با قابل

 ندهیحال و آ

)
� Ø æ ô Ü ð î Ü ú Ü æ ß í ñ ñ â

( 
Ô � Ü ð æ Ü å ô Ú � Ü ð ð Ü æ Ü å ô ß à á í à ã
 

 )1390سپهري راد,  &(آذر 
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 منبع هیگو فیرد

 يریگ میتصم 37
(آهنچیان,  )1388نژاد ثانی,  &(میرزایی چابکی, قربان پور, 

1388( 
Ô ù Ø Ù Ý Ö î ß ò Ø ë ú Ü æ æ ß û ü å î Ü æ ß Ú Õ × Ø ý Ø î ß à á í á ã

 

38 
عملکرد فرد با اهداف زان انطباق یم

 یسازمان

 
Ô ä å æ ç è Ø æ é ß ê å Ü Ö ç Ý ë ß Ú ì å æ ß à á í à ã

 
Ô � Ø î î å þ 	 Û ë î ð ý ÿ Ø î é ß à á á � ã

(غلامی،حسین،نورعلیزاده،حمیدرضا,  

1382( 

39 
شرکت هاي  ییمراقبت از دارا

 زات)یه و تجه(اطلاعات، وجو

Ô Õ î Ü æ ð ß à á á 
 ã
 

Ô Û î Ü ë ï Ø î ð ß à á á ñ ã
 

Ô � ë Ü æ ç ï Ý Ø æ é Ú ê å ë ç � Ø æ ß à á í à ã
 )1388(آهنچیان,  

 یفه شناسیوظ 40
Ô � ï ó Ü æ å Û ë ú Ü î Ú � ë ú Ü æ é Ü × å ß à á í à ã

 
Ô  Ý Ø æ é Ú û Ý Ö ë ß à á í í ã

 
Ô Õ × Ö ÿ Ø î ï Ö æ ß í ñ ø � ã

 

41 
مثبت سازمان به  يها د بر جنبهیتاک

 آن یمنف يها هیجن يجا

)
� Ø æ ô Ü ð î Ü ú Ü æ ß í ñ ñ â

( 
Ô � ë Ü æ ç ï Ý Ø æ é Ú ê å ë ç � Ø æ ß à á í à ã

 
Ô � Ö × ð Ü æ å ß � Ü æ � Ø î ä Ø Ø î ß Õ Ø æ æ Ü î ö ß Ú� å × × å Ü ú ï ß à á á 
 ã

 

 ماتیاتخاذ تصم يبرا یزان آمادگیم 42
Ô Û Ø Ü ú ï ß à á á � ã

 
Ô ò Ö æ Ü ô Ü ß à á á á ã

 
Ô � Ö × ð Ü æ å ß � Ü æ � Ø î ä Ø Ø î ß Õ Ø æ æ Ü î ö ß Ú � å × × å Ü ú ï ß à á á 
 ã

 

43 
 ینه طراحیده نو در زمیارائه ا

 محصولات و خدمات

Ô ù Ø Ù Ý Ö î ß ò Ø ë ú Ü æ æ ß û ü å î Ü æ ß Ú Õ × Ø ý Ø î ß à á í á ã
 Ô � î Ü Ù ð å æ ï ô Þ Ú � Ü î ü Ø æ è Ü Ü ß í ñ ñ � ã

 
Ô � ë Ü æ ç ï Ý Ø æ é Ú ê å ë ç � Ø æ ß à á í à ã

 )1386(سلطانی,  

 )1384(جوانبخت,  یو اثربخش ییکارا 44
Ô Õ × Ö ÿ Ø î ï Ö æ ß í ñ ø � ã

 

45 
ت محصولات و یفیتلاش در ارتقاء ک

 خدمات
� � � � � � � �
 

� � � � � � � � � � � �  � � � � � � � ! � �
 )1372(عالی,  

 
 "شدطراحینهاییي پرسشنامهقبل،مرحلۀازآمدهدست بهشاخص45ازاستفادهبا    
روایی،تعیینولیه واي نمونهدرآزمونپیشصورت بهنهاییي پرسشنامهتوزیعازپس

آماريي نمونهمیاندرنهاییي پرسشنامهنهایی،ي نمونهحجمتعیینو همچنینپایایی
 شد.توزیعگاز استان فارس یشرکت ملکارمندانشامل
اطلاعاتتحلیلوتجزیهجهتآن،هدفوتحقیقنوعبهتوجهباپژوهشایندر 

تحلیلروشازها، آنبندي اولویتچنین همواه عاملبهها هیگوتعدادو تقلیلنهایی
تحلیلانجامشده است. جهتاستفادهیاصلهاي  با تکنیک تحلیل مولفه یعاملی اکتشاف

ساختنفراهموها دادهگردآوريدارد مشتمل بروجودعمدهي مرحلهچهارعاملی
آوردندستهببراياولیه؛ چرخشهاي عاملاستخراجمربوطه؛همبستگیهاي ماتریس

تحلیلدرها آنازاستفادهوعاملیهايمقیاسساختنآن؛تفسیرونهاییجوابیک
#افزار  تر. در انتها نیز با استفاده از نرم بیش $ % & ' اعتبار مدل مفهومی مورد بررسی  )

 قرار گرفت.
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 تحقیقهاي یافته

 است:ذیلشرحبهیعاملتحلیلانجامعمدهمرحلهچهاربهتوجهباتحقیقهاي یافته

مربوطههمبستگیهاي ماتریسساختنفراهموها دادهگردآورياول:مرحلۀ

میان کارکنان پرسشنامهتوزیعازپسشد،دادهتوضیحتحقیقمراحلدرکهگونه همان
مورد یبر عملکرد منابع انسانمؤثرهاي شاخصعنوانبهشاخص45شرکت گاز،

گیرندهبردرهاي عاملاستخراجوبراي تحلیلنهاییمهپرسشنادر تدوینوشناسایی
 گرفت. قراراستفادهموردها شاخص

 اولیههاي عاملدوم: استخراجمرحلۀ

ازخطیترکیبایجاد، متغیرهاتقلیلیاسازي خلاصهمعمولهاي روشازیکی
روشدهند. میاختصاصخودبهراتغییراتواریانسترین بیشکهمتغیرهایی است

بینازتااستساختهفراهممحققانبرايراامکاناینها عاملتجزیه بهیاعاملیتحلیل
اهدافازیکییابند.دستالگواینبهها آنمیانپیچیده علیروابطوزیادمتغیرهاي

 هاست. دادهابعادکاهشعاملی اکتشافی،تحلیلتکنیکاصلی
(آماره گیري، نمونهتناسبوبررسی مجاز بودن تحلیل عاملی براي  $  محاسبه %
(مقداروقتیکهمعتقدندکایزروشود. سرنی می $ باشد، نشان 0,6تر از  بزرگ%

کردنوارداست. بابلامانععاملیتحلیلاجرايواستتحلیلبراينمونهکفایتدهنده
(گویه)، 46*ها  تمام داده $ سطحدرراعاملیتحلیلکهآمدبه دست 0,897برابر  %

اینکند. میبیانراعاملیتحلیلصحت مدلنیزبارتلتکرویتتستداند. میمجازعالی
تحلیل عاملیاز حیث داشتن رابطه باهم برايها دادهبودنمناسبدهندهنشانآزمون

+است. اگر  , درصد باشد تحلیل عاملی براي شناسایی  5آزمون بارتلت کوچکتر از  -
+لی) مناسب است. که در این پژوهش ساختار (مدل عام ,  5تر از  آزمون بارتلت کوچک -

 فوق است. ينشاندهنده نتایج ازمونها 3درصد شده است. جدول 
تحلیل عاملیفراینددرمتغیرهانوعبودنمناسبدهندةنشاناشتراکاتجدول

د پذیرش باشد، مور 0,5بابرابرحداقلها اشتراكعدداگرکهاستذکربهلازم است.
بوده 0,5ازبالاترتحقیقگویه45کلیۀها اشتراكعدد، تحقیقهاي یافتهاساساست. بر

 هستند.مناسبعاملیتحلیلانجامبنابراین برايو
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نتایج آزمون . 3جدول 
. / 0
. و بارتلت  / 0

 897/0 

 آزمون بارتلت

 9547,010 مقدار آزمون

 861 درجه آزادي

 0,000 سطح معناداري

 
کهدهد مینشانباشد و می شدهتبیینواریانسکلنشاندهنده مقدار 4جدول    

ازدرصدچندها عاملاینوشوندتبدیلعاملچندتوانند بهمیموجودمتغیرهاي
باهستند.نیزسؤالاترواییدهندهنشانودهند میپوششوتبیینرانظرموردواریانس
1ازبیشویژةارزشعامل، داراينهکهمشخص شدعوامل،اولیهماتریسمحاسبه

عبارتبهاند. دادهقرارپوششتحترامتغیرهاکلواریانسازدرصد 71,295هستند که 
هاي ارزشتغییراتدرصد 71,295مبین کهدارندوجودعاملنهشاخص،45ازدیگر
 هستند.آزمونهاي شاخصازیکهرویژه

 عامل9توسطپوششتحتلکواریانسمقدار. 4جدول 

 مؤلفه
1 ابتداییویژةمقادیر 2 3 4 3 5 6 7 3 8 9 2 : 5 6 ; 9 <

 

=
واریانس

=
 تجمعیواریانس

1 17,854 39,675 39,675 
2 3,558 7,908 47,582 
3 2,396 5,325 52,907 
4 2,060 4,578 57,486 
5 1,503 3,340 60,825 
6 1,294 2,875 63,700 
7 1,238 2,750 66,450 
8 1,131 2,513 68,963 
9 1,049 2,332 71,295 

 

آنتفسیرونهاییجوابیکآوردندستبهبرايسوم: چرخشمرحلۀ

برخاصیهاي تبدیلودورانکنند،تفسیربهترراهادادهمیانروابطهامؤلفهکه اینبراي
ویژهعاملیکبهمتغیرهاازتعداديکهمواردازبسیاريدرشود. میانجامها روي عامل

رو، ازاینبود؛خواهدمشکلعواملتفسیردارد،بستگیها عاملازبه تعداديحتییا
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عواملتر سادهتفسیرباعثاشتراکاتمیزانتغییرِبدونکهآمده استبه وجودهایی روش
این تحلیل، یدر خروجهستند.عواملومتغیرهاهمبستگیضریبعاملی،بارهاي "شود

مقایسهبامتغیرهاست.کدامشاملعاملهرکهدهند میدقیقاً نشانملیعابارهاي
آورد. بدستمتغیرهااینبینرامشترکیوجوهتوان عامل میهربهمربوطمتغیرهاي

میزانترین بیشازبعدهردرونهاي که آیتم اینضمناستشدهسعیترتیببدین
ترین کمبهمختلفابعادمبستگی مابینهمیزانباشند،برخورداریکدیگرباهمبستگی

 شود. دادهکاهشخودمیزان
دربارهتحقیقمنظوربهپژوهشگرانازبرخیکهشودیادآورياستلازماینجادر    

از بالاترضرایبها، عاملنامگذاريوتعاریفبهدستیابینیزومتغیرهابینماهیت روابط
عنوانبهراحدوداینازکمترضرایبودانستهمعناباومهمها عاملتعریفدررا 0,3

زیادتر پرسشعاملیبارچههرکهاستاند. بدیهی گرفتهنظردرصفر (عامل تصادفی)
حاضرپژوهشاست.بیشترنظرموردعاملماهیتتبییندرپرسشآننفوذباشد،

ختصاص هر شاخص ا يدر نظر گرفته است. ملاك برا 0,3ترین مقدار این ضرایب را  کم
در آن عامل و در مرحله بعد  0,3بیشتر از  یبه یک عامل در مرحله اول داشتن بارعامل

نشاندهنده این  13تا  5باشد. جداول  می بیشتر بین عوامل باقیمانده یمقدار بارعامل
 باشد. می منتخب يضرایب در عاملها

تر و  بیشتحلیلدرها آنازاستفادهوعاملیهاي مقیاسساختنچهارم:مرحلۀ

ها نامگذاري عامل

بارهاي باها هیگوچه آنازپژوهشگردقیقبررسیبراستمبتنینوعاعاملیکنامگذاري
وها هیگوتعریفاساسبرها عاملواقعدر).1378گیرند (کوثري،  میاندازهزیادعاملی

هاي تحلیلحاضر،قیقتحدرشوند. مینامگذاريسنجد میراواقعیت مشترکیچهکه این
درعواملاینازکدامهرمؤثرنقشمبینروشنیبههر عاملمورددرگرفتهصورت

اینازکدامهرکهگرفتنتیجهتوان میبدین ترتیباست.عملکرد کارکنان یابیارز
عملکرد  یابیارزبرمؤثرعاملیعنواندرستی بهبهخوداهمیتاولویتبهتوجهباعوامل
 اند.  شدهشناساییانکارکن

یتیعوامل شخصاول:عامل

5و باتوجه به 866/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 675/39واریانس مقدارباعاملاین
 است:شدهنامگذاري»یتیعوامل شخص«به عنوان متغیرموجد درآن
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  یتیبار عاملی عوامل شخص .5جدول 

< بار عاملی شرح ردیف ریمتغ ? @
< 0,418يریو انتقاد پذ يدار شتنیخو هیداشتن روح 1  A B
< 0,457ماتیاتخاذ تصم يبرا یآمادگ زانیم 2  ?
< 0,457و تحول رییاز تغ استقبال 3  ? A
< 0,684تیمسئول رشیپذ يلازم برا شهامت 4  A C
 0,721یشناس فهیوظ 5 

 ت عملکردیریمددوم:عامل

نام  بهمتغیر6، با800/0کرونباخ ايآلفمقدارودرصد 908/7واریانس مقدارباعاملاین
 است:شدهنامگذاري»ت عملکردیریمد«

 ت عملکردیریبار عاملی مد .6جدول 

< بار عاملی شرح ردیف متغیر B
< 0,683طبق ضوابط و حضور به موقع در محل کار یمرخص 1  D ?
< 0,669ط شرکتیو لباس افراد در مح يظاهر یت آراستگیرعا 2  ? D
0,865یمنیول ات اصیرعا 3  > B E
< 0,553 درست و به موقع يزیبرنامه ر 4  A A
< 0,612 یو اثربخش ییکارا 5  D F
 0,662 يریگ میتصم 6 

 یکار گروهسوم:عامل

بهمتغیر5، با773/0 کرونباخآلفايمقدارودرصد 325/5واریانس مقدارباعاملاین
 است:شدهگذاري نام» یکار گروه «نام 

 یبار عاملی عوامل کار گروه .7جدول 

< بار عاملی شرح ردیف متغیر D
< 431/0گرانیکسب توافق د ییتوانا 1  B G
< 749/0ار به آنهایض اختیتوسعه مشارکت افراد در امور و تفو ییتوانا 2  B H
< 716/0یارتباطات درون سازمان يتوان برقرار 3  ? B
< 769/0یگروه يتوان مشارکت در کارها 4  ? E
 598/0بر احترام و درك متقابل یم رابطه مبتنیتنظ ییوانات 5 
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 نسبت به سازمان یاخلاق يها چهارم:تعهد و ارزشعامل

بهمتغیر5، با839/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 578/4واریانس مقدارباعاملاین
 است:شدهيگذار نام» یاخلاق يها ارزشتعهد و «نام 

 یاخلاق يها ارزش بار عاملی عوامل. 8جدول 

< بار عاملی شرح ردیف متغیر ? F
< 479/0تعهد نسبت به منافع سازمان 1  B ?
< 517/0سازمانهاي  تعهد نسبت به ارزش 2  D H
< 754/0 زات)یشرکت (اطلاعات، وجوه و تجههاي  ییمراقبت از دارا 3  A
< 580/0 عدالت و انصاف 4  D B
 785/0 يتقوا و رازدار 5 

 
 

 یارتباط يها مهارتپنجم: عامل

بهمتغیر5، با754/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 340/3واریانس مقدارباعاملاین
 است: شدهنامگذاري»یارتباط يها مهارت«نام 

 یارتباط يها بار عاملی عوامل مهارت .9جدول 

I بار عاملی شرح ردیف متغیر J J
I 0,418 مانگر سازید يبه درخواست واحدها یسرعت پاسخ ده 1  K L
I 0,457 اق به انتقال معلومات به همکاران خودیاشت 2  M N
I 0,457 ت سلسله مراتبیرعا 3  K M
I 0,684 انیمشتر يها يازمندیص نیتشخ 4  J O
 0,721 داشتن ادب و نزاکت در تعاملات 5 
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 ت دانش و اطلاعاتیریششم: مدعامل

نام  بهمتغیر6، با884/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 875/2واریانس مقدارباعاملاین

 است:شدهنامگذاري»ت دانش و اطلاعاتیریمد«

 ت دانش و اطلاعاتیریبار عاملی عوامل مد. 10جدول 

I بار عاملی شرح ردیف متغیر M P
 1 

از یمورد نهاي  تیجهت انطباق با قابل یآموزشهاي  شرکت در برنامه

 ندهیدر حال و آ
0,865 I N

I 0,850 يفرد يها یستگیها و شا تیتوسعه قابل يراتلاش ب 2  J Q
I 0,748 خودهاي  یژگیمناسب با و یر خدمتیمس یدر طراح يهمکار 3  K N
 4 

 یبه تمام یابیها جهت دست ق آنیآموزش کارکنان به منظور تشو

 بالقوه خود يهاییتوانا
0,865 I K K

I 0,413 با همکاران یتبادل موثر دانش و اطلاعات شغل 5  P
 6 

با استفاده از اطلاعات و منابع کسب  یف شغلیدر انجام وظا ينوآور

 دانش
0,850 

 

 يازها و انتظارات مشتریبر ن یمحصولات و خدمات مبتن یهفتم: طراحعامل

بهمتغیر4، با833/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 750/2واریانس مقدارباعاملاین

شدهنامگذاري»يو انتظارات مشتر ازهایبر ن ینمحصولات و خدمات مبت یطراح«نام  

 است:

 يو انتظارات مشتر ازهایبر ن یمحصولات و خدمات مبتن یطراحبار عاملی عوامل . 11جدول 

I بار عاملی شرح ردیف متغیر R M
I 0,413 محصولات و خدمات ینه طراحیده نو در زمیارائه ا 1  R N
I 0,389 ت محصولات و خدماتیفیتلاش در ارتقاء ک 2  L
I 0,792 یرونیو ب یداخل يها رنامهیز و تقدیتعداد جوا 3  M Q

 0,782 یزان انطباق عملکرد فرد با اهداف سازمانیم 4 
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 یسازمان يهشتم: شهروندعامل

نام  بهمتغیر6، با836/0کرونباخ آلفايمقدارودرصد 2,513واریانس مقدارباعاملاین

 است:شدهينامگذار»یسازمان يشهروند«

 یسازمان يعوامل شهروند یبار عامل. 12جدول 

I بار عاملی شرح ردیف متغیر S
I 0,625 رمعمولیط غیف در شرایانجام وظا يکمک به همکاران و کارکنان برا 1  J S

I 0,566 رود یفراتر از آنچه انتظار م يا وهین شده به شییف تعیانجام وظا 2  R J
I 0,701 آن یمنف يها جنبه يمان به جامثبت ساز يها د بر جنبهیتاک 3  M M
 4 

گران قبل از اقدام به عمل، دادن اطلاع قبل از عمل و یمشورت با د

 ردوبدل کردن اطلاعات
0,528 I M R

I 0,643 که به همکاران و سازمان لطمه وارد کند ییاجتناب از رفتارها 5  Q
 0,524 یسازمانهاي  هیاز مقررات و رو يرویپ 6 

 

 یادراکهاي  مهارت نهم:عامل

بهمتغیر3، با854/0 کرونباخآلفايمقدارودرصد 332/2واریانس مقدارباعاملاین

 است:شدهيگذار نام» یادراکهاي  مهارت«نام  

 یادراک يها عوامل مهارت یبار عامل .13جدول 

T بار عاملی شرح ردیف متغیر U V
T 503/0 دیجدهاي  دهیاستقبال از ا 1  U W
T 837/0 سازمان يموثر برا يشنهادیپهاي  رحط 2  X V
 316/0 تیفکر کردن و بروز خلاق ییتوانا 3 

 

پژوهش به  يشنهادیشده در پژوهش مدل پ ییشناسا يها ن بر اساس عاملیبنابرا 

  گردد: یر ارائه میصورت ز
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 یبایزرا ياه صخاش
درکلمع

 لماوع
یتیصخش

درکلمع تیریدم یهورگ راک
 ياه شزرا

یقلاخا
 ياهتراهم

یطابترا
 شناد تیریدم

 تاعلاطا و

 یحارط
 و تلاوصحم

تامدخ

 يدنورهش
ینامزاس

 ياه تراهم
Yیکاردا Z[ \[ ][ ^[ _

` a` \` ]` ^` _
b ab \b ]b ^b _

c ac \c ]c ^c _
d ad \d ]d ^d _

e ae \e ]e ^e _e f
g ag \g ]g ^

h ah \h ]h ^h _h f
i ai \i ]

 قیتحق یمدل عموم .1شکل 
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 یشناس عاعتبار مدل نو یبررس

 گردد.  یر ارائه میق در نرم افزار آموس به صورت زیتحق يگیرمدل اندازه

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

پژوهش در نرم افزار  یمدل مفهوم .2 شکل
j k l m

 

گیري  تصمیمدررامحققکهدهند میبدستراآماريمقادیريبرازش،هاي شاخص    

اما دارد،وجودزیاديبرازشهاي کنند. شاخص مییاريتر مناسبمدلانتخاببهنسبت

گردد، میمحسوبها شاخصسایراساسوپایهحالعیندرکهها آنپرکاربردترین
n

c

مقداراست. هرچه
n

c است. ازمدلبهتربرازشدهنده نشانباشد،تر نزدیکصفربه

قرارساختاريمدلروابطتعدادونمونهحجمأثیرتتحتخیمربعمقدارکهجا آن

براتکابابنابراینشود، میبزرگدوخیمقدارمواقعدر اینگیرد، می
o

c بهتوان نمی

براينیزدیگريهاي شاخصازشاخصاینکناردردرنتیجهیافت،دستمطلوبنتایج

ارزیابی عملکرد

عوامل شخصیتی

مهارتهاي ادراکی

هروندي سازمانیش

مدیریت عملکرد

کار گروهی

ارزشهاي اخلاقی

مهارتهاي ارتباطی

مدیریت دانش

طراحی
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هاي مدلبراي1تقریبمجذوراتمیانگینخطايشهشود. ری میها استفاده مدلبرازش

هاي  و براي مدل 0,08تا  0,05هاي متوسط بین  و براي مدل 0,05از کمترخوب

، 2هاي برازندگی تطبیقی است. بر اساس یک قاعده کلی، شاخص 0,1ضعیف بالاتر از 

است.  0,9بالاتر از خوبمدلهايبراي4شدهتعدیلبرازشو نیکویی 3نیکویی برازش

چنین  دهنده برازش نسبتا خوب یا متوسط مدل هستند. هم نیز نشان 0,8مقادیر بالاي 

و شاخص برازندگی تطبیقی را  5برخی از منابع، استفاده از شاخص برازش نرمال شده

ر یکنند. مدل پس از اجرا در نرم افزار به صورت ز براي بررسی برازش مدل توصیه می

ارتباط دهنده سوالات و عوامل نشاندهنده ضرایب  يانهاپیک يباشد. مقادیر رو  یم

 باشد.  ی میعامل يبارها یرگرسیون
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کار گروهی

ارزشهاي اخلاقی

مهارتهاي ارتباطی

مدیریت دانش

طراحی

عوامل شخصیتی

مهارتهاي ادراکی

شهروندي سازمانی

مدیریت عملکرد

ارزیابی عملکرد
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ر ارائه شده یگونه خلاصه در جدول ز دست آمده در این پژوهش، به هاي به شاخص

 است.

 برآورد شده در مدل ریتأث بیضرا يمعنادار .14جدول 

قابل برازش 

قبول
مقدار � ها شاخص نام شاخص اختصار �

ჯ
� � � � �

338/0 ჯ
�

اسکور يسطح تحت پوشش کا 
 يها شاخص

برازش مطلق
� � � � � �

901/0
� � �

�برازش ییکویشاخص ن � � � � � � �
891/0

� � � �
�برازش اصلاح شده ییکوین � � � � � � �

990/0
� � � � � �   � �

شاخص برازش هنجار نشده

 يها شاخص

یقیبرازش تطب

� � � � � � �
903/0

� � �
¡شاخص برازش هنجار شده  � � � � � �

993/0
¡ � �

¢یقیشاخص برازش تطب � � � � � �
863/0

¢ � �
�یشاخص برازش نسب � � � � � �

993/0
� � �

�یشیشاخص برازش افزا � � � � � � �
678/0

� � � �
شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 يها شاخص

برازش مقتصد
¢ £ ¤ ¥ � ¦ § � �

032/0
¢ £ ¤ ¥ �  ين مربعات خطایانگیشه میر

برآورد

3تا  1ن یب 067/1
¡ £ � � ¨ © ª

اسکور بهنجار شده يکا

 

را  یمدل برازش مناسب يها ، شاخصدهد یمهمچنان که اطلاعات جدول بالا نشان  

انگر یدرصد بوده که ب 8/33دو،  برابر با  يدهد، سطح پوشش به دست آمده کا ینشان م

درصد نشانگر برازش مطلوب است).  5ر از شتیمناسب بودن برازش مدل است (مقدار ب

برازش اصلاح شده با  ییکویدرصد، شاخص ن 1/90برازش با مقدار  ییکویشاخص ن

درصد و  0/99و هنجار شده با مقدار  هدرصد، شاخص برازش هنجار نشد 1/89مقدار 

هستند  ییها گر شاخصیدرصد از د 3/99با مقدار  یقیدرصد، شاخص برازش تطب 3/90

 يمربعات خطا نیانگیم شهیرگر یدهند. از طرف د یرا نشان م یت مناسبیکه وضع

درصد).  2/3باشد ( یدرصد م 10کمتر از  يمقدار يمهم دارا یشاخص به عنوان برآورد

رش یپژوهش مورد پذ یان داشت که مدل مفهومیتوان ب ینان میگر با اطمیان دیبه ب

 قرار گرفته است. 
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 يریگ جهیبحث و نت

انجام گرفته است. با  یعملکرد منابع انسان یابیارز يها شاخص ییبا هدف شناسان مقاله یا

د. یگرد ییشناسا یعملکرد منابع انسان یابیشاخص ارز 45 یات پژوهشیاستفاده از ادب

 يا و حرفه یاز خبرگان دانشگاه یق با انجام نظرسنجیات تحقیاستخراج شده از ادب يارهایمع

و  یابتدایی خبرگان دانشگاه ين پژوهش، در غربالگریدر ا يارآم ي دند. جامعهیل گردیتعد

ک یت، با استفاده از تکنیمورد نظر بودند. درنها ي و کارمندان با تجربه حاضر در حوزه يا حرفه

 شدند: يل دسته بندیعامل به شرح ذ 9شده در قالب  ییشاخص شناسا 45، یل عاملیتحل

و  يدار شتنیخو هیداشتن روحانند م ییها ن عامل با شاخصیا :یتیعوامل شخص·

، و تحول رییاز تغ استقبال، ماتیاتخاذ تصم يبرا یآمادگ زانیم، يریانتقاد پذ

رد یگ یمورد سنجش قرار م یشناس فهیوظ، و تیمسئول رشیپذ يلازم برا شهامت

انگر یکارکنان بوده و در واقع ب يفردهاي  یژگیها مرتبط با و ن شاخصیکه ا

هاي شخصیتی در انتخاب شــغل  توجه به ویژگین، یاشند. بنابراب می ها ت آنیشخص

 »اي برخوردار است همچنین در کارائی و عملکرد شغل از اهمیت ویژه و

طبق ضوابط و حضور به موقع در  یمرخصهاي  شامل شاخص ت عملکرد:یریمد·
ت اصول یط شرکت، رعایو لباس افراد در مح يظاهر یت آراستگیمحل کار، رعا

باشد. مادامی که  ي میریگ می، و تصمیو اثربخش یی، کارایمنیت اصول ایرعا ،یمنیا
سیستم مدیریت عملکرد بطور مناسب طراحی و اجرا شود، نه تنها به کارکنان اجازه 

دهد که کیفیت عملکرد فعلی خود را بدانند، بلکه اقداماتی را که بایستی در  می
 سازد.  وشن میجهت بهبود عملکردشان به انجام رسانند را ر

توسعه مشارکت افراد  ییگران، توانایکسب توافق د ییتواناهاي  شاخص :یکار گروه·
، توان یارتباطات درون سازمان يار به آنها، توان برقراریض اختیدر امور و تفو

بر احترام و درك متقابل،  یم رابطه مبتنیتنظ یی، و توانایگروه يمشارکت در کارها
 يمانند توافق، مشارکت، برقرار یمیکه بر مفاه باشند می ن عاملیل دهنده ایتشک

ارتباطات و درك متقابل تمرکز دارند. انجام و به ثمر رساندن کارها با استفاده از 
منابع  يها ییکامل از توانا يبردار بهره يرا برا يا بالقوه يها تی، ظرفیوه گروهیش

 آورند. می ت، بهبود عملکرد فراهمی، و در نهایانسان
تعهد نسبت به منافع هاي  شامل شاخص نسبت به سازمان: یاخلاق يها تعهد و ارزش·

شرکت، عدالت و هاي  ییسازمان، مراقبت از داراهاي  سازمان، تعهد نسبت به ارزش
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و ها  ن شاخص ها، ارزشیهر کدام از ا ي هیباشد. درون ما ي میانصاف، و تقوا و رازدار
 یتعهد سازمانگردد. در واقع،  می د تعهد در افرادجایاست که باعث ا یاخلاق يباورها

از و الزام جهت ادامه یل، نیتما یاست که نشان دهندة نوع یحالت روان وک نگرش ی
 باشد.  یک سازمان میاشتغال در 

اق یگر سازمان، اشتید يبه درخواست واحدها یده سرعت پاسخ :یارتباط يها مهارت·

 يها يازمندیص نیت سلسله مراتب، تشخیرعا به انتقال معلومات به همکاران خود،
 ن عاملیمعرف ا يها و داشتن ادب و نزاکت در تعاملات از جمله شاخص يمشتر

، و کارکنان با ارباب یسازمان ين همکاران، واحدهایانگر ارتباطات بیباشند که ب می
. دارد یخاص یارتباط يها از به مهارتین ارتباطات نیرجوع هستند که مؤثر بودن ا

اد در یباشند، به احتمال ز یخود راض يط کاریکه کارکنان شاد و در مح یزمان
افته، یر آنان کاهش ییا تغیکارکنان و  ینیگزیجه، جایمانند. در نت یسازمان م

د، کاهش ینه جذب و آموزش کارکنان جدیشود و هز یسازمان بهتر م یعملکرد مال
 ابد. ی یم

جهت  یآموزشهاي  شرکت در برنامههاي  شامل شاخص :ت دانش و اطلاعاتیریمد·
ها و  تیتوسعه قابل ينده، تلاش برایاز در حال و آیمورد نهاي  تیانطباق با قابل

خود، هاي  یژگیمناسب با و یر خدمتیمس یدر طراح ي، همکاريفرد يها یستگیشا
بالقوه  يهاییتوانا یبه تمام یابیها جهت دست ق آنیآموزش کارکنان به منظور تشو

ف یدر انجام وظا يبا همکاران، و نوآور ید، تبادل موثر دانش و اطلاعات شغلخو
ها به  شتر سازمانیدر بباشد.  می با استفاده از اطلاعات و منابع کسب دانش یشغل

 يها ییکه اولاً کارکنان را به مستند کردن تجارب و دارا یستمیل فقدان سیدل
روز  یشرح مشاغل را با اطلاعات علم اً قادر باشد تایخود وادار کند و ثان يکار
 ياجرا يبه دانش لازم برا یابیار کارکنان قرار دهد، دستیم کند و در اختیتنظ

 رسد.  یمشکل به نظر م يا ف مختلف تا اندازهیها و وظا نقش

 ییها از جمله شاخص :يازها و انتظارات مشتریبر ن یمحصولات و خدمات مبتن یطراح·
محصولات و خدمات،  ینه طراحیده نو در زمیجند، ارائه اسن ین عوامل را میکه ا

و  یداخل يها رنامهیز و تقدیت محصولات و خدمات، تعداد جوایفیتلاش در ارتقاء ک
مناسب  یباشند. طراح یم یزان انطباق عملکرد فرد با اهداف سازمانیو م یرونیب

متمرکز  یستیک سازمان دارد که بایدر عملکرد  ییمحصولات و خدمات، نقش بسزا
 ان باشد. یازها و انتظارات مشتریبر ن
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 يله شش شاخص کمک به همکاران و کارکنان برایکه به وس :یسازمان يشهروند·
فراتر از  يا وهین شده به شییف تعیرمعمول، انجام وظایط غیف در شرایانجام وظا

آن،  یمنف يها جنبه يمثبت سازمان به جا يها د بر جنبهیرود، تاک یآنچه انتظار م
گران قبل از اقدام به عمل، دادن اطلاع قبل از عمل و ردوبدل کردن یمشورت با د

از  يرویکه به همکاران و سازمان لطمه وارد کند، و پ ییاطلاعات، اجتناب از رفتارها
 یسازمان ين رفتار شهروندیاست. ا  ده شدهیسنج یسازمانهاي  هیمقررات و رو

ف، یخرب را از خود بروز ندهند، در انجام وظام يشود کارکنان رفتارها می موجب
 ن صورت،یز باشند و در ایفراتر از انتظارات عمل کنند و کمک حال همکاران خود ن

 بود. یتوان شاهد بهبود عملکرد منابع انسان می
 يشنهادیپهاي  د، طرحیجدهاي  دهیاستقبال از اهاي  شاخص :یاداراک يها مهارت·

 ن عاملیل دهنده ایت تشکیفکر کردن و بروز خلاق ییسازمان و توانا يموثر برا
افراد  یادراکهاي  ، مهارتیک سازمان، به درستیکه در  یباشند. در صورت می

 شود، يبهره بردارها  ن مهارتیاز ا یمناسبهاي  تیگردد و در موقع ییشناسا
 را انتظار داشت. یتوان بهبود عملکرد منابع انسان می

عملکرد  یابیبهتر شدن نظام ارزش يرا برا یشنهاداتیت آمده، پج به دسیبا توجه به نتا
 یابیات ارزشیق عملیف دقیتوان ارائه نمود. با تعر یق حاضر میمورد مطالعه در تحق
مستمر عملکرد و  ینیعملکرد و بازب يزیر، مشتمل بر برنامهیتیریاثربخش عملکرد مد

عملکرد را  یابینه بهبود نظام ارزشیزم يادیتوان تا حد ز می ارائه بازخورد به کارکنان
ر یف عملکرد مطلوب و نحوه تفسیفراهم نمود. توافق کارکنان و سرپرستان بر تعر

ن، یداشته باشد. همچن يادیر زیتواند تأث می ن راستایز در ایعملکرد ن یابیاطلاعات ارزش
 يفتارهااعمال کردن ر ي، که سرپرستان را برايعملکرد یابیت اثربخش نظام ارزشیحما
 یابیات نظام ارزشیبه شکا یدگیت و رسین رضایاثربخش، به منظور تضم یابیارزش
مند خود مداوم و نظام یخواهد شد. بررس یابین نظام ارزشیق کند، باعث بهبود ایتشو

 باشد. یعملکرد مؤثر م یابیز در بهبود نظام ارزشیعملکرد ن یابینظام ارزش
عملکرد کارکنان  یابیعوامل موثر بر ارز ییبه شناسان پژوهش ینکه در ایبا توجه به ا 

شده با استفاده از  یین عوامل شناسای، ایقات آتیگردد در تحقیشنهاد میپرداخته شد، پ
ت هر کدام را از نقطه نظر یشده و اولو يبندچند شاخصه رتبه يریگمیتصم يهاکیتکن

گردد  یشنهاد میته است، پگاز انجام گرفمطالعه حاضر در شرکت  خبرگان مشخص گردد.
ز ین یخدمات يهاها و سازمانا بخشیگر و ید يهاها و سازمانن مطالعه در شرکتیا

  سه شوند.یمقا يدیتول يها شده و با عوامل به دست آمده در سازمان ییشناسا
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در خود  

 ينه منابع سازمان(مطالعه موردیبه يه گذاریسرما يبرا یسازمانها، مدل یابیارز
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ران. انتشارات وزارت فرهنگ و یا یآموزش عال یابیو ارز). نظارت 1372, د. ن. (یعال.14
 .یآموزش عال
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 اولین کنفرانس ملی مدیریت عملکرد.
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