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بهبود عملکرد منابع  یها ها و مؤلفه شاخص ییارائه مدل جهت شناسا

 ی: شهر ریوپرورش، نمونه مورد در آموزش یانسان

 3سعيد عليزادهو  2افسانه صابر گركانى، 1 یمراد یممر
 

 چکیده

 انسانی منابع عملکرد بهبود های مؤلفه و ها شاخصارائه مدل جهت شناسایی  باهدف پژوهش این
ها  روش پیمایش است که گردآوری داده ،حاضر پژوهش اصلی و روش شده انجام وپرورش آموزشدر 

های مختلف صورت گرفته است.  آماره lisrel افزار به کمک پرسشنامه و تحلیل آن به کمک نرم
نفر از میان آنان و از روش  173است که  جامعه آماری پژوهش شامل کلیه معلمان ابتدایی شهر ری

از طریق تحلیل  شده گردآوریهای  د. دادهنمونه آماری انتخاب شدن عنوان بهگیری تصادفی  نمونه
نهایی شده  ،خنیفر شاخگی سهمدل و سپس به اتکای  شده تعیینعاملی اکتشافی، عوامل مختلفی 

در سه بُعد سبک راهبری، محیط « شکاف عملکرد»های پژوهش حاکی از آن است که  است؛ و یافته
، ؛ زمینهمؤلفهچهار های مذکور  یافته بر اساسکاری و مدیریت نیروی انسانی قابل توضیح است؛ 

، ساختار و با توجه به اهمیت آموزش در سیستم بهبود عملکرد نیروی انسانی یک بعد دیگر با محتوا
. مدل مذکور بعد از انجام تحلیل عاملی اضافه گردید شاخگی سهعنوان محتوی آموزشی به مدل 

در  انسانی منابع عملکرد بهبوددوین مدل نهایی . بدین ترتیب ضمن تقرار گرفت موردبررسی تأییدی
 تائیدمورد  6.0مشخص و برازش آن مدل با مقدار قوی  شده ارائه مدل تناسب ، درجهوپرورش آموزش

 قرار گرفت.
 

 .منابع انسانی ،عملکرد ،: بهبودکلیدواژه
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 مقدمه

زه توسعه منابع انسانی بوده است. حو ویژه بهو  ها سازمانموضوع بهبود عملکرد همواره چالش مهم 
و  متغیر وابسته نهایی محسوب شده عنوان بههای تجربی و مطالعات سازمانی  عملکرد در تمام پژوهش

و  بوده مؤثرغالب مطالعات در جستجوی این هستند که چه عواملی بر عملکرد اعضای سازمان 
(. در این میان آنچه 0616، کاهند )تالبوت می ها آنا از اثربخشی سازند، ی را اثربخش می ها سازمان

روشی علمی برای بهبود عملکرد افراد در محیط کار است، مشروط بر  کارگیری بهحائز اهمیت است 
هت طراحی و اجرا در محیط سازمانی برخوردار لازم ج های قابلیتآنکه این رویکرد علمی از تمام 

کاربردی جهت حل مسائل  هایی حل راهمی و نظری، به ارائه ای عل باشد، بدین معنا که بتواند با پشتوانه
 .(0: 1391، مشربان خوش) و مشکلات مرتبط با عملکرد بپردازد

، ارزشمند و معنادار و گیری اندازه قابلعملکرد عبارت است از تعریف اهداف ملموس، مشخص، 
های ترین تعریف کامل ازجملهتعریف انوس، این  زعم به(. 0667، 1)انوس ها آندستیابی فزاینده به 

را هم  ها آنهای بر دستیابی به اهداف، تعریف اهداف و ویژگی تأکیدعلاوه بر  چراکهباشد،  عملکرد می
 شمارد.بر می

 برای کارکنان توسط عملکرد مدیریت و گیری اندازه تسهیل برای فرآیندی عملکرد، مدیریت
 خود خودی به «عملکرد» که است معتقد( 1999) 0اتلی ،حال ینباا .استراتژیک است اهداف به دستیابی

 .برای آن ارائه داد توان نمی دقیقی تعریف و هیچاست  مبهم واژه یک
های آن، امر بسیار مهمی  و شناسایی شکاف عملکرد و علل و ریشه ها سازمانتحلیل عملکرد در 

خدمات ، رضایت مشتریان و ها سازمانمات ها و بهبود کیفیت خد تواند ضمن اتلاف هزینه است که می
 را نیز به همراه داشته باشد. گیرندگان

، در کتاب کلاسیک (1971) 3یک مدل کلاسیک جامع برای فناوری عملکرد انسانی توسط گیلبرت
است. گیلبرت، یکی از پیشروان  شده معرفی، «شایستگی انسانی: مهندسی عملکرد ارزشی»او به نام 

 عنوان به آنچهد ارتقای انسانی است که باور دارد عملکرد تابعی از رفتار )فرایندها یا بزرگ در عملکر
 بینید( است.پس از توقف کار افراد می آنچهشود( و دستاورد )فعالیت مشاهده می

مدیریت علمی تیلور، نظریات کرت لوین و رفتارگرایی  تأثیرکار گیلبرت تحت  رسد  یبه نظر م 
گردد. گیلبرت نظریه خود را با تلقی می یعملکرد انسان یبهسازمبنایی برای حوزه  مثابه بهاسکینر 

                                                 
1. Enos 
2 Otley 

3. Gilbert 
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دارد داند و عنوان میمی« دستاورد»و « رفتار»کند، او عملکرد را شامل دو جز تعریف عملکرد آغاز می
ه دستاورد یک هدف است. بدین ترتیب سهم عمد که درحالیکه در عملکرد رفتار یک ابزار است، 

خود رفتار  جای بهاو بر دستاوردها و محصولات رفتار،  تأکیدگیلبرت در بهبود عملکرد انسانی، به سبب 
وی، هنگام تعیین چگونگی بهبود عملکرد کارمندان، شناسایی دو جز ضرورت دارد. یکی  زعم بهاست. 

آنان در جهت  بایست بدان دست یابند و دوم چگونگی کمک بهدستاورد ارزشمندی که کارمندان می
 تغییر رفتارشان برای تحقق چنین دستاوردی.

گیری هایشان را با تصمیمباید تلاش یعملکرد انسان یبهساز گیلبرت اعتقاد دارد که متخصصان 
های بهبود باید موقعیت ها آندر مورد دستاوردهایی که خود یا دیگران خواهان آن هستند، آغاز کنند. 

 .های ارتقای عملکرد را انتخاب نمایندسپس تکنیکرا اندازه بگیرند و 
اینکه شناخت تحلیل عملکرد در هر نوع سازمان خصوصی یا عمومی واجد اهمیت است  وجود بااین

کند که مدیران  عامل هشداردهنده مهمی عمل می عنوان بهخصوصی  های سازماناما کاهش سود در 
بزرگ و عمومی با  های سازمانا این موضوع در دارد ام را به شناخت وضعیت و علل شکاف وامی

امری انتخابی نیست و  اساساً ها آنگاه مراجعه به برخی از  چراکهشود؛  های متعددی همراه می دشواری
. در چنین مواردی معطوف کردن توجه مدیران به (1،0616تالبوت)مبتنی بر اجباری قانونی است 

 مند به ابزارهای علمی است.شکاف موجود امری بسیار دشوار و نیاز
با توجه به نقش اساسی ئ  وپرورش آموزشتوجه به مسئله بهبود عملکرد منابع انسانی در نظام 

ترین که مهم وپرورش آموزشسند تحول بنیادین  زیر بنایی این سازمان در توسعه کشور و نیز توجه
جمهوری اسلامی ایران  ساله بیست انداز چشمدر افق  وپرورش آموزشسند تحول راهبردی نظام 

، به ارزشیابی عملکرد منابع انسانی و ارتقا کیفیت یاددهی و یادگیری اهمیت پژوهش شودمحسوب می
صورت  پرسش از معلمین بر اساس. این مسئله از طریق واکاوی نظرات و کند می دوچندانحاضر را 

های مختلف عملکرد در  و سیستم گیرد که از مسائل متعدد سازمان، اوضاع محیط کار در آن می
توانند به بررسی ابعاد عملکرد منابع انسانی کمک نمایند. لازم به ذکر است که  و می اند آگاهسازمان 
بهسازی عملکرد انسانی، به هیچ رو امری ساده نیست و محقق شدن آن در عمل،  سوی بهحرکت 

آن است. این مسئله نیز خود نیازمند  گام به گامنیازمند مطالعه دقیق و حساسیت و هوشمندی در اجرای 
 شناخت نسبتاً عمیق پژوهشگر از سازمانی است که قرار است چنین موردی در آن انجام شود.

 منابع عملکرد بهبود های مؤلفه و ها شاخصبدین ترتیب مسئله اصلی پژوهش حاضر شناسایی 

 .شهر ری است وپرورش آموزشانسانی در 

                                                 
1 Talbot 
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به  روشمندف پژوهش حاضر نیز این است که علاوه بر یافتن پاسخی علمی و در همین راستا هد
شود و درجه  ارائه وپرورش آموزشبرای بهبود عملکرد منابع انسانی در  پرسش اصلی پژوهش، مدلی

 تناسب مدل نیز مشخص شود.

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
 فردی پتانسیل با ارتباط عملکرد .گیرد می را در بر رفتاری همچنین و اقتصادی نتایج ،واژه عملکرد

 استراتژیک اهداف به رسیدن برای ای وسیله عنوان به . عملکردیابد میدارد و توسط افراد تحقق 
 .(0660، بوسی و بتچیشود ) می تعیین سازمان

های مرتبط با عملکرد، توجه به نهضت مدیریت علمی را  واکاوی تاریخی دیدگاه

رهبری نهضتی را به  91فریدریک وینسلور تیلور در قرن  درواقعکند؛  گریزناپذیر می

 (.9،8002فورشیبود )عهده گرفت که پیامد آن برآمدن نهضت مهم مدیریت علمی 

، توجه قرارداد تأکیدتوان مورد  نکته مهمی که درباره این نهضت و رویکردها و اقدامات تیلور، می
قلی است )ملکرد بر پایه رویکرد عقلانی زمان خویش به عملکرد و کوشش برای کاهش شکاف ع

 (.1391،پور
عامل جهت  عنوان به 0های آموزشی مدل طراحی نظام کارگیری بهپس از جنگ جهانی، 

منابع انسانی همواره بهبود مطلوبی در عملکرد سازمانی نداشت. این مسئله منجر به  توانمندسازی
های آموزشی در  عنوان یک زمینه مجزا از طراحی نظام به 3«بهبود عملکرد انسانی»پیدایش مفهوم 

 میلادی شد. 1976و اوایل دهه  1906اواخر دهه 
مجموعده   ارتقدای عملکدرد انسدانی   دارندد کده    تأکید( بر این تعریف 1996) 4دترلاین و روزنبرگ

عملکدرد افدراد   هایی مرتبط بدا  و راهبردی برای حل مسئله، یا آشکارسازی موقعیت هاها و رویهروش
 رود. به کاربزرگ  های سازمانهای کوچک و تواند برای افراد، گروهاست. این مفهوم می

بهسازی عملکرد انسانی عبارت است از  ،انجمن آمریکایی آموزش و توسعهمطابق تعریف  
 رویکردی سیستماتیک جهت تحلیل، بهسازی و مدیریت عملکرد در محیط کار با استفاده از مداخلات

 .متنوع و مناسب است
، انگیزه و فرصت برای مشارکت کارکنان ( عملکرد سازمانی تابعی از توانایی0666، بیلی )اپل بام

 های فعالیت گاهیخاص منابع انسانی که  های فعالیتکه  کنند می. اپل بام و همکاران عنوان باشد می

                                                 
1 Forshay 
2. Instructional System Design 
3. Human Performance Improvment 

4. Rosenberg 
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ی همچون های فعالیت. سودمند هستند در این رابطه شوند میبهبود عملکرد منابع انسانی نامیده 
، پرداخت دستمزدهای بالا در افزایش کارکنان های توانایی، استخدام و آموزش که در افزایش انتخاب

 ها آن ازجملههمکاری  های فرصتدر ارتقا  گیری تصمیمانگیزه و استقلال کاری و مشارکت دادن در 
 .باشد می

 منظور بهکه  شود میمرتبط به هم گفته  های فعالیتاز  ای وعهمجمبهبود عملکرد منابع انسانی به 
 های فعالیت، (0661، دایتز و بون ). بوزلیاند شده طراحیو تلاش کارکنان در سازمان  ها مهارتافزایش 

ارتقای  باهدفمرتبط با منابع انسانی که  های فعالیتاز  ای مجموعهبهبود عملکرد نیروی انسانی را 
 .اند کردهتعریف  اند شده طراحیهوشمندانه  صورت بهنان و عملکرد کارک

 

 پیشینه پژوهش

انسانی، همچون  عملکرد فناوری مدل ( در تحقیقی با عنوان طراحی1391ثابت و همکاران )
مذکور در بخشی از کار خود به تطبیق میان وضعیت موجود و مطلوب و تحلیل شکاف  های مدل

کلیدی برای پیاده ساری فناوری عملکرد انسانی  مؤلفه 9ن است که اند. نتایج حاکی از آ پرداخته
انتخاب  ، ، تحلیل مجری عملکرد، تحلیل عملکرداستراتژیک راستایی هم، : تحلیل ادراکاز اند عبارت

  .پذیری، طراحی، توسعه و اجرای مداخلات، مدیریت تغییر و ارزیابی مداخله، تحلیل امکان
در بانک  یعملکرد انسان بهبود سازی پیادهطراحی مدل در تحقیقی با عنوان  (1391) مشربان خوش

تکنولوژی عملکرد انسانی در بانک سینا  سازی پیادهکه  که کند میاعلام  گونه این، نتایج خود را سینا
 ها فعالیتاز  ای مجموعهشامل  سازی پیاده. هر یک از فرایندهای گیرد میطی پنج فرایند اصلی صورت 

در طی  ها فعالیتدو دسته از  که ازآنجایی. شوند میکه منجر به تحقق فرایند مربوط به خود  باشد می
، گردند میاصلی تمام فرایندها محسوب  های فعالیتجریان داشته و از  سازی پیادهتمام فرایندهای 

 .اند شده شناخته سازی پیادهمستمر  های فعالیتتحت عنوان 

بهبود عملکرد بر رضایت شغلی و رفتار  های فعالیتدر تحقیقی با عنوان اثر ( 0614گولد ویلیامز )
بهبود عملکرد نیروی  های فعالیتبین  که کند میبیان  گونه اینشهروندی سازمانی نتایج خود را 

 .انسانی با رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
و رفتار کارکنان  ها نگرشبهبود عملکرد نیروی انسانی را بر  های فعالیتثر ( ا0613کهو ورایت )

بهبود عملکرد  های فعالیتمیان ادراک کارکنان از  که دهد می. نتایج پژوهش نشان اند کردهمطالعه 
 .نیروی انسانی و کلیه متغیرهای وابسته رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
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 نابع انسانیبهبود عملکرد م های مدل
مختلف مرتبط با بهسازی عملکرد  های مدلپس از مطالعه منابع و متون مختلف بهسازی عملکرد، 

برداری شد. خلاصه موارد مذکور در جدول  ها شناسایی و فیش استخراج شد و عوامل مرتبط با آن مدل
 زیر آورده شده است:

 (9911، ی و همکارانصالح)بهبود عملکرد نیروی انسانی  های ویژگی -1جدول 

 بهبود عملکرد نیروی انسانی های ویژگی مدل

های کار معیارهای تجربی محل

با عملکرد بالا از منظر اداره نیروی 

 کار آمریکا

؛ ساختار سازمان؛ مشارکت کارکنان؛ تسهیم اطلاعات؛ آموزش و یادگیری مداوم
؛ امنیت کارکنان؛ مهارتعملکرد و  ابمرتبط جبران خدمات مدیریت؛ -مشارکت کارگر

 محیط کار حمایتی

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

نقشه معماری عملکرد ادیسون و 

 هیگ

هویت ؛ ها روایت؛ ها رویه؛ ها سیاست؛ فرهنگ؛ انداز چشم؛ ها ارزش؛ اقدامات مدیریت
؛ دانش؛ ها مهارت؛ مسائل فردی؛ ارگونومی؛ منابع؛ جریان کار؛ محیط فیزیکی؛ زمانسا

؛ اطلاعات؛ گری مربی؛ توسعه مسیر شغلی؛ جبران خدمات؛ مشوق؛ بازخور؛ توانایی
؛ ابزارها؛ طراحی سازمان؛ تجربه ضمن کار؛ نظارت؛ های شغلی کمک؛ آموزش؛ ارتباطات

 بهبود مستمر؛ اهداف

 ابزار؛ اطلاعات؛ مهارت؛ ساختار؛ فرآیند؛ رهبری؛ مشوق؛ انگیزش ن و چالمرزمدل اتکینسو

؛ دانش؛ مهارت؛ مشوق و پاداش؛ ابزار؛ منابع؛ حمایت؛ محیط؛ بازخور؛ اطلاعات لازم مدل گرسون
 انتظارات؛ ها انگیزش؛ های فردی توانایی

؛ سیستم منابع انسانی؛ مجری عملکرد؛ یمدیریت؛ بعد اجرایی ؛بعد عقلایی؛ بعد عاطفی استاک بعدی سهمدل 
هدایت توسط ؛ دانش؛ ها مهارت؛ کارکنان های قابلیت؛ کارکنان  انگیزه؛ مشوق و پاداش

 منابع؛ مدیریت

؛ انگیزه؛ ظرفیت فردی؛ حمایت محیطی؛ ابزار؛ منابع؛ ها و پاداش ها مشوقج؛ نتای مدل دیترلاین و روزنبرگ
 مهارت؛ دانش؛ انتظارات

 مدیریت؛ عوامل مرتبط با فرد؛ عوامل مرتبط با محیطامل مرتبط با عو گیلبرت

 مشوق؛ انگیزش؛ مهارت؛ دانش؛ محیط روزت

 مشوق؛ انگیزش؛ گزینش کارکنان؛ آموزش؛ محیط هارلس

 مشوق؛ بازخور؛ انتظارات؛ ظرفیت فردی؛ مهارت؛ دانش؛ طراحی شغل؛ منابع؛ ابزار اسپیتزر

؛ شغل یارها؛ مستندسازی؛ مهارت؛ دانش؛ فضای کاری؛ مانیهای ساز سیستم؛ اختیار میجر
 مشوق؛ توجه؛ بازخور؛ انتظارات

های  توانایی؛ حمایت شناختی؛ مهارت؛ دانش؛ محیط فیزیکی؛ های سازمانی سیستم؛ ابزار وایل
 مشوق؛ ذاتی
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فاده است (1314خنیفر ) شاخگی سه مدلجهت ارائه مدل بهبود عملکرد نیروی انسانی از 
از نوع  ،هامدل بندی طبقهاین مدل در را در مدیریت مطرح نمود.  شاخگی سه. خنیفر مدل شود می

توان با آن می سازمانی را های پدیدهکه بسیاری از مفاهیم و رویدادها و  استمنطقی  های مدل
باشد که می دبعساختاری دارای سه  ازنظر. این مدل قرارداد وتحلیل تجزیه، مطالعه و موردبررسی

 ساختار است. بعدو محتوا  بعد ،زمینه بعد عبارت از:
بعد )زمینه، محتوا، ساختار( در نظر  سه بهبود عملکرد نیروی انسانیدر این پژوهش برای 
 بعد محتوای آموزش با توجه به اهمیت موضوع آموزش، در حوزه کهگرفته شد. لازم به ذکر است 

 افزوده شد. شاخگی سهیک بعد جدید به مدل  عنوان به ،بهبود عملکرد نیروی انسانی

 
 مدل اولیه بهبود عملکرد منابع انسانی -1 شکل

 
 زیر است: سؤالاتبراین هدف این تحقیق پاسخ به بنا 

Q1-  ؟اند کدم متغیر بهبود عملکرد نیروی انسانی دهنده تشکیلعناصر 
Q0- چیست؟ نیروی انسانی بهبود عملکرد مدل 

 

  

بهبود عمکرد نیروی 

 انسانی

 محتوا

 زمینه

 ساختار

محتوای 

آموزش
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 شناسیروش
)طرح  ها دادهنحوه گردآوری  ازنظرهدف از نوع تحقیقات کاربردی است و  ازنظرتحقیق حاضر  
در این تحقیق از طریق  ها داده گردآوری. شیوه باشد می از نوع تحقیقات ترکیبی اکتشافی (تحقیق

معلمان ابتدایی . جامعه آماری این پژوهش را کلیه باشد می ای کتابخانه، پرسشنامه و مطالعات مصاحبه
 .باشد مینفر  311 شهر ری به تعداد وپرورش آموزش التدریس حقو  وقت تمام غیردولتیدولتی و 

گیری ، نمونه. در بخش کیفیدر دو مرحله کمی و کیفی مشخص گردیده است موردبررسیجامعه 
ه این صورت که فهرستی از خبرگان دانشگاهی تهیه و هدفمند و تا مرحله اشباع صورت گرفت ب

تعداد  درنهایتانجام شد و  ساختاریافتهباز و نیمه  صورت بهتماس گرفته شد و مصاحبه  ها آنسپس با 
و  وپرورش آموزشاساتید رشته علوم تربیتی دانشگاه و پژوهشگاه مطالعات ) نفر از اساتید خبره 06

ی تحقیق اشباع شد. مقدار نمونه در ها دادهاین تحقیق همکاری کردند و  در (وپرورش آموزشخبرگان 
 است. شده محاسبهنفر  173 تقریباً 6.61بخش کمی بر اساس فرمول کوکران در سطح خطای 

ی محقق ساخته بهبود عملکرد نیروی انسانی است که نامهابزار تحقیق در بخش کیفی پرسش
ابعاد و  وپرورش آموزشنظری و مصاحبه با اساتید و خبرگان دانشگاه و  مبانی بامطالعهدر مرحله کیفی 

ها در بخش کمی پژوهش ابزار گردآوری داده عنوان بهآن شناسایی و تدوین گردید،  های مؤلفه
 00ی مذکور محقق ساخته بوده و به دلیل اصلاحات نهایی دارای نامهقرار گرفت. پرسش مورداستفاده

ای لیکرت گزینه 1در طیف است که )زمینه، محتوا، ساختار و محتوای آموزش(  در چهار بعد سؤال
 1تا  1که به ترتیب از  شده تنظیمطراحی و  موافقم( کاملاًنظرم، موافقم و مخالفم، مخالفم، بی کاملاً)

 شود.گذاری مینمره
 روایی . برای سنجشگرفت قرار تائید مورد پرسشنامه توسط خبرگان دانشگاه محتوایی روایی

 های روش از یکی -چرخش واریماکس شیوه یکدیگر، از عوامل نبودن مستقل امکان سبب به سازه

شد. با انجام تحلیل عاملی اکتشافی، ساختار بنیادین متغیرها و  استفاده -اکتشافی عاملی تحلیل
گیرد. برای بررسی روایی و روایی پرسشنامه پژوهش مورد آزمون قرار می ها آنهای مربوط به عامل

سازی معادلات ساختاری با رویکرد که مختص مدل سازه، از دو معیار روایی همگرا و واگرا استفاده شد
 آمده دست بهشد. نتایج  کاربرده به 1شده استخراجاست. در قسمت روایی همگرا، معیار میانگین واریانس 

ها دارای بار بوط به آن نشان داد، کلیه گویهمر tشاخص های هر عامل و از بارهای عاملی گویه
 6.1، بالای شده استخراجبودند. همچنین کلیه متغیرها دارای میانگین واریانس  6.4عاملی بیش از 

                                                 
1- AVE 
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شد. علاوه بر این، به مقایسه جذر میانگین واریانس  تائیدبودند، لذا روایی همگرا این متغیرها 
ها برای بررسی روایی واگرا پرداخته شد. همبستگی بین سازههر سازه با مقادیر ضریب  شده استخراج

در سطر و ستونی که قرار داشتند، بیشترین مقدار را نشان  شده استخراجمقادیر جذر میانگین واریانس 
منظور  به تحقیق این داد که بیانگر وجود روایی واگرا در بین متغیرهای پژوهش بود. همچنین درمی

شد. مقادیر  استفاده Spss افزار نرمکرونباخ توسط  آلفای روش از هاردآوری دادهابزار گ پایایی تعیین
 بود که بیانگر پایایی مناسب پرسشنامه بود. 7/6این ضرایب برای همه متغیرها بالای 

 

 بین متغیرهای پژوهش AVEمیانگین، انحراف معیار، ضرایب پایایی،  -8جدول 
انحراف  میانگین هاسازه

 ارداستاند
آلفای 
 کرونباخ

AVE 1 0 3 4 1 

     1.666 6.071 6.136 6.111 3.109 . بهبود عملکرد 1

    1.666 6.170 6.001 6.797 6.100 3.494 . زمینه0

   1.666 6.741 6.030 6.110 6179 6.111 3.133 . محتوا3

  1.666 6.004 6.149 6.710 6.716 6.701 6.116 3.401 . ساختار4

 1.666 6.117 6.110 6.100 6.164 6.070 6.134 6.194 3.411 وا آموزش. محت1
 

 ها دادهتحلیل 
های حاصل از پرسشنامه جهت تدوین مدل نهایی با دو روش تحلیل عاملی اکتشافی و  داده 

اطمینان یافت  مسئلهگیرند. در تحلیل عاملی اکتشافی، ابتدا باید از این  مورد تحلیل قرار می تأییدی
و آزمون  KMO؟ بدین منظور از شاخص کاربردهای موجود را برای تحلیل به توان دادهه میک

گیری از طریق ارزیابی کوچک کفایت نمونه منظور به KMOشود که شاخص بارتلت استفاده می
 KMO، شاخص آمده دست بهنتایج  بر اساسشود. بودن همبستگی جزئی بین متغیرها بررسی می

های مربوط به عوامل مؤثر دهد که حاکی از کفایت دادهنزدیک به یک را نشان می تقریباًمقادیر 
 باشد.شناسایی شده برای تحلیل عاملی می

 و آزمون بارتلت KMOنتایج شاخص  -3جدول شماره 

 بهبود عملکرد منابع انسانی 

 KMO 6.017گیری ضریب کفایت نمونه
 3371.116 آزمون کرویت بارتلت

 031 دیدرجه آزا
 6.666 سطح معنی داری
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 عاملی تحلیل. گردد می آغاز تحلیل فرایند اکتشافی تحلیل انجام توانایی از اطمینان از پس 
 حاصل نتایج بر اساس. گردد می انجام واریماکس چرخش و اصلی های مؤلفه تحلیل شیوه با اکتشافی

 با منظور این برای. شد انجام شافیاکت عاملی تحلیل شده شناسایی شاخص 70 کیفی، بخش از
 تحقیق ادبیات اساس بر بودند 6.1 از بالاتر ها آن عاملی بار که عواملی واریماکس چرخش از استفاده

 از تر کوچک ها آن استخراجی اشتراک مقادیر که متغیرهایی و گرفتند قرار دسته یک در اساتید نظر و
 مقادیر با متغیرهایی از و شود می انجام ای مرحله رتصو به کار این البته. شدند حذف هستند، 6.1

 عاملی تحلیل و کیفی بخش نتایج بر اساس درنهایت. شود می آغاز تر پایین استخراجی اشتراک
ی پرسشنامه بعد از چرخش واریمکس به ها شاخصتعداد  بهبود عملکرد منابع انسانی ابعاد اکتشافی

عوامل و  تأییدیمدل  درنهایتشاخص کاهش یافت  11به  6.4از  تر پایین بار عاملیدلیل 
 .است ارائه قابلی بهبود عملکرد منابع انسانی ها شاخص

 

 وپرورش آموزشبهبود عملکرد منابع انسانی در  مدل
متغیرهای  تأثیر، به بررسی وپرورش آموزشبهبود عملکرد منابع انسانی در  مدلدر پی شناسایی  

شود، یعنی آزمون مدل مفهومی پژوهش با  شناسایی شده بر یکدیگر پرداخته می انآشکار و پنه
 .گیرد میقرار  موردبررسی lisrelافزار که با نرم تأییدیاستفاده از تحلیل عاملی 

رابطه بین متغیرها مطابق با نمودار تمامی مسیرها از ضرایب بارهای  معنادار بودن تائید منظور به 
مناسب بودن معیار است. حال باید معناداری ضرایب  دهنده نشانبرخوردارند که  4/6تر از عاملی بالا

 .است نمایش قابل 1قرار گیرد که در نمودار شماره  موردبررسی شده زدهتخمین 
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 در حالت تخمین ضرایب استاندارد بهبود عملکردمدل  -1نمودار شماره 

 از خاصی زیرمجموعه با عاملی هر که است آن اساسی فرض پیش تأییدیدر تحلیل عاملی  

قرار  موردبررسی T مدل تحقیق با استفاده از آزمون lisrelافزار با استفاده از نرم دارد ارتباط متغیرها
 99شکاف عملکرد را در سطح اطمینان  های مؤلفه، رابطه معناداری ابعاد و 4گرفت. نمودار شماره 

 .دهد میدرصد نشان 
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 در حالت معناداری ضرایب استاندارد بهبود عملکردمدل  -0نمودار شماره 

 99در سطح اطمینان  ها مؤلفهنمودار فوق، رابطه بین سازه شکاف عملکرد با ابعاد و  بر اساس 
 به دست آمد. 0.11برای این مسیر بیشتر از  tزیرا آماره ؛ شد تائیددرصد 
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 منابع انسانی نسبی مربوط به متغیر بهبود عملکردهای مطلق/ شاخص -4 جدول

 ردیف
 های برازندگی شاخص

 مطلق / نسبی

 مدل اولیه

 برازش شده

 ییمدل نها

 برازش شده
 نتیجه معیار ارزیابی

9 
Chi – square/df 

28/9(=981/19.

810) 

28/9(=981/19.

810) 

یا مساوی  تر کوچک

5 

 مناسب

8 RMSEA 051/0 051/0  مناسب 9/0کمتر از 

9 NFI 19/0 19/0  مناسب 1/0حداقل 

1 NNFI 18/0 18/0  مناسب 1/0حداقل 

5 CFI 11/0 11/0  مناسب 1/0حداقل 

8 IFI 11/0 11/0  مناسب 1/0حداقل 

1 RFI 18/0 18/0  مناسب 1/0حداقل 

2 SRMR 058/0 058/0  مناسب 02/0کمتر از 

1 GFI 10/0 10/0 مناسب 1/0اقل حد 

90 AGFI 21/0 21/0  مناسب تقریباً 1/0حداقل 

 
و سطح  109با درجه آزادی  41.046 یخشود که آماره  با توجه به جدول و نمودار بالا مشاهده می

های  شود برازش دقیق مدل با داده نتیجه می 61/6و مقایسه این سطح معناداری با  6661/6معناداری 
است و  41/0به درجه آزادی نیز برابر  0از سوی دیگر نسبت آماری خی  ،شود رد می شده گردآوری
تواند  توان نتیجه گرفت مدل برازندگی حداقلی را می شده است می 1تر از  مقدار آن کوچک ازآنجاکه

( که مقدار آن RMSEA) بیتقربا توجه به مقدار جذر برآورد واریانس خطای  وجود بااینداشته باشد 
که  (SRMRها ) ت همچنین با توجه به جذر شاخص ریشه میانگین مجذور ماندهاس شده 619/6

توان نتیجه گرفت خطای مدل زیاد نیست. همچنین با توجه به سایر  باشد می می 610/6مقدار آن 
، به NFI، NNFI، CFI ،IFI، RFI، GFI، AGFIهای برازندگی مطلق/ نسبی مانند  شاخص

و در مقایسه با مقادیر متعارف برای  17/6 و 96/6، 90/6، 97/6، 97/6، 90/6، 93/6 ریمقادترتیب با 
ساختار بهبود عملکرد منابع انسانی  مدل توان نتیجه گرفت دارای برازندگی مناسب، می های مدل

 مناسبی دارد.
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 گیری نتیجه
 عنوان به وپرورش آموزشدر دنیتر امروز و نقش و جایگاه نظام  ها سازمانبا توجه به رقابت شدید 

 ترین مهماز  وپرورش آموزشگفت که منابع انسانی در سیستم  توان میاصل اساسی توسعه در کشور 
ارائه مدل جهت شناسایی هدف این تحقیق  .شود میرقابتی برای این سازمان محسوب  های مزیت

ده از مدل با استفااست.  وپرورش آموزشدر  انسانی منابع عملکرد بهبود های مؤلفه و ها شاخص
 خنیفر و مطالعه ادبیات و پیشینه تحقیق و نیز نتایج تحلیل عاملی اکتشافی در این تحقیق شاخگی سه

 00و دارای چهار بعد )زمینه، محتوا، ساختار و محتوای آموزش( است  انسانی منابع عملکرد بهبود
 .باشندمی 1/6است که دارای بار عاملی بالای  شده تشکیلشاخص 

 انسانی منابع عملکرد بهبود های مؤلفه، اجزا و انسانی منابع عملکرد بهبودتیابی به مدل جهت دس
های میدانی تحلیل شدند  ها، داده دادهدر مرحله تحلیل . بخش کیفی شناسایی شد های یافتهبر اساس 

ر گرفت و قرا موردبررسی( lisrelمعادلات ساختاری ) سازی مدلیکی از رویکردها در  عنوان به و
های این تحقیق انجام تحلیل عامل اکتشافی قبل از تحلیل  ویژگی ازجملههدف پژوهش محقق شد. 

از بخش کیفی  شده استخراجهای  است. با استفاده از تحلیل اکتشافی برخی گویه تأییدیعامل 
اشتند هایی که بار عاملی بالایی د پژوهش، به دلیل مقادیر اشتراکی نامناسب حذف شدند و عامل

با توجه به  وپرورش آموزشمدل بهبود عملکرد نیروی انسانی در  درنهایت مشخص و انتخاب شدند.
 .قرار گرفت تائیدی برازش مورد ها شاخصمعناداری ضرایب استاندار و 

 پیشنهادات:
نیروی مربوط به مدیریت  های حوزهباز طراحی تشکیلاتی  گرایی در این حوزه، همچنین  ای لزوم حرفه -

 .دهد می، نشان ازپیش بیشافراد متخصص در این حوزه را  کارگیری بهمنابع انسانی و توسعه انسانی، از طریق 
ها به دلیل نبود  بوده است و تعمیم داده معلمان ابتدایی شهر ریاین پژوهش مطالعه موردی در مورد  -

و همچنین در  داخلی در این زمینه های پژوهشن باشد. لذا با توجه به کم بود پذیر نمی روایی بیرونی امکان
 در جوامع فرد منحصربهو صنایع دیگر، انجام مطالعات  ها سازمانراستای توسعه مطالعات موردی مشابه در 

 آماری مختلف اقدامی ارزشمند در توسعه رویکرد بهبود عملکرد انسانی در سطح کشور خواهد بود.
مختلف انجام  های سازماناکتشافی شکاف عملکرد در  های مدلو  ها مؤلفهبررسی تطبیقی در مورد  -
 شود.

تکنولوژی عملکرد انسانی در سازمان،  اثربخشسازی  بر پیاده مؤثرطی پژوهشی به شناسایی عوامل  -
 پرداخته شود.
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