
 

 
 

 
 

 

  

 

 
 

 های مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان های دولتیشناسایی عوامل و مؤلفه
 
 

 1*حسین منصوری
 

 چکیده
های مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد صدد است به شناسایی عوامل و مؤلفهپژوهش حاضر در

از حیث هدف، یک تحقیق  گرایی قرار گرفته وهای دولتی بپردازد. پژوهش در قلمرو پارادایم اثباتسازمان
نفر از  11رود. جامعه پژوهش مشتمل بر خبرگان دانشگاهی و نظام اداری بوده که شمار میکاربردی به

های اند. در این مرحله، از تکنیک دلفی جهت شناسایی عوامل و مؤلفهخبرگان در تحقیق مشارکت داشته
 12صل از اجرای سه دور تکنیک دلفی نشان داد که تأثیرگذار بر مدیریت عملکرد استفاده گردید. نتایج حا

کمک تحلیل ها بهکه این مؤلفهطوریکنند. بهمؤلفه به عنوان عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد عمل می
نماید. در مرحله واریانس کل را تبیین می %5/92بندی گردیده که عاملی اکتشافی به پنج طبقه کلی دسته

پژوهش در نظر گرفته شدند. حجم نمونه بر اساس  آماری جامعه عنوان هب های دولتیدوم، سازمان
 با محتوایی اعتبار ها،ابزار گردآوری داده به دست آمد. در تدوین سازمان 101جدول مورگان و کرجسی، 

 روش به نیز سنجه شد. پایایی تأیید عاملی از تحلیل استفاده با نیز سازه اعتبار و احصاشده خبرگان نظر
ها از تحلیل جهت تجزیه و تحلیل داده .قرار گرفت تأیید و مورد محاسبه 148/0کرونباخ با ضریب  ایآلف

به  های نیکویی برازش، آزمون فرض، تحلیل واریانس و آزمون تعقیبی بونفرونیعاملی تأییدی، شاخص
        عوامل کلیافزارهای اس.پی.اس.اس و ایموس استفاده شد. نتایج نشان داد که پنج دسته کمک نرم

( فرهنگ و ارزش ها بر 5( تحول سازمانی و 4( رهبری، 3( خدمت به ارباب رجوع، 1( منابع انسانی، 1
 های دولتی تأثیرگذار است.مدیریت اثربخش عملکرد سازمان
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 مقدمه
و مدیران تبدیل  مورد توجه پژوهشگرانات موضوعمهمترین یکی از به عملکرد سازمانی  امروز

سازمان را در کسب مزیت رقابتی  توانمندی ،های زیادی شدهنوآوریتحولات و که باعث است  شده
که  نظران معتقدند(. صاحب1001، 1اکسیک و همکاران-دهد )بوسیلجمی وجهه اجتماعی ارتقاو 

اند قرار گرفته« حکمرانی بر مبنای مدیریت عملکرد« در عصر ،بیست و یکمبا آغاز قرن ها سازمان
گذشته،  هاین نامگذاری است. از چند ده و علتتأکید بر نتایج و عملکرد، ریشه (؛ 1001، 1)موینیهان

تبدیل شده است. آن  کلیدیمدیریت دولتی قرار گرفته و به هدف  هایبرنامهمفهوم عملکرد در رأس 
بر مفاهیم عملکرد سازمانی و اثربخشی متمرکز بوده  گذشتههای ت ساللابیشترین و مهمترین تحو

)رهنمود و همکاران،  اندعنوان هدف اصلی خود بیان کردهکه بهبود عملکرد بخش دولتی را به
ها را بوهی از مزیتتواند ان(، نظام اثربخش مدیریت عملکرد می1001) 3(. به زعم آرمسترانگ1328

برای سازمان و کارکنان آنها داشته باشد. مدیریت عملکرد در تسهیل اثربخشی سازمانی یکی از 
(. مدیریت عملکرد کاربرد و 1019، 4شود )جکوبسنوظایف کلیدی مدیریت منابع انسانی تلقی می

تربیت و بهسازی  ،ابی و انتخابکارمندی، انسانی منابعریزی برنامهپیامدهای مثبتی دارد که عبارتند از: 
های و تواناییشناخت استعداد ، تعیین مسیر پیشرفت شغلیمنابع انسانی، طراحی نظام جبران خدمت، 

، و ایجاد جو اعتماد )اندرسون های استخدامیتعیین روایی آزمونمنابع انسانی، طراحی نظام انگیزش، 
تایج مورد انتظار از نظام مدیریت عملکرد را (. چنین مواردی، هر یک به نحوی ن1018، 5و دونالد

های کارا صورت مدیریت عملکرد، مستلزم نظام اثربخشی است که بتواند طرحدهند. در ایننشان می
(. از سوی دیگر 1001، 8و اثربخش ارزیابی عملکرد را تولید، هدایت و ارتقا دهد )اسکیم و همکاران

مدیریت شده است.  تحولات مدیریت عملکرد، بزرگنماییبر این باور است که در باب موینیهان، 
کرد  هایش در آن بازنگریها و قوتانتظار کار نکرده است و باید با توجه به ضعف در حدعملکرد، 

بوکارت و هلیگان معتقدند که مدیریت عملکرد، هسته مرکزی مدیریت (. 1328)رهنمود و همکاران، 
ای طولانی، خاستگاه متأخر آن، مدیریت دولتی اشتن سابقهرغم ددهد و علیدولتی را تشکیل می
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ناکارآمدی شدیدی در حوزه مدیریت  به های دولتیسازمان(. 1008، 1 )بوکارت و هایجن است نوین
های دولتی چند بخشی از ناکارآمدی مدیریت عملکرد در سازمان هر(. 1005، 1دچارند )مودلعملکرد 

توان آن را ای جدی است که نمیألهاما خلأ نظری نیز مس ؛ط استبه چگونگی اجرای این نظام مربو
توجه دولت و نظام اداری کشور در این  (. مضاف بر این،1321)یاوری و زاهدی،  نادیده گرفت

های های دولتی و دستگاهخصوص از طریق قانونی ساختن استقرار نظام مدیریت عملکرد در سازمان
قانون مدیریت خدمات کشوری و همچنین مواد  13و  11، 11و مواد اجرایی به استناد فصل یازدهم 

ریزی عملیاتی نشان از قانون برنامه پنجم توسعه با تأکید بر برنامه راهبردی و بودجه 112و  119
 اهمیت بالای نظام مدیریت عملکرد دارد.

در راستای  اریاصلاح نظام ادبا توجه به اینکه یکی از مهمترین محورهای نقشه از سوی دیگر، 
های لازم برای و تقویت زیرساخت مدیریت عملکردساله و قانون برنامه پنجم توسعه،  10انداز چشم

اقتصاد مقاومتی، اقدام و »آن است و با توجه به بیانات مقـام معظـم رهبـری در قالـب شعار تحقق 
نقـش  های دولتیسازمانبینانه از عملکرد در توسعه کمی و کیفی ، ارزیابی صحیح و واقع«عمل

های این تحقیق بوده که نتیجه خلأ موجود یکی از مهمترین دغدغه کند؛ درای ایفـا میسـازنده
، هنوز با این وصف، بر اساس بررسی. تر کردمحقق را با توجه به نیازسنجی در این زمینه مصمم

      ظام مدیریت عملکرد های مؤثر بر نعوامل و مؤلفه پژوهشی جامعی که به تجزیه و تحلیل
های دولتی با رویکرد ترکیبی بپردازد، مشاهده نشد. بنابراین پژوهش حاضر در تلاش است به سازمان

های دولتی کشور بپردازد. در مرحله نخست در شناسایی عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
ؤثر بر مدیریت عملکرد را شناسایی کند و های مصدد است با استفاده از تکنیک دلفی، عوامل و مؤلفه

بندی عوامل تأثیرگذار بر نظام در مرحله دوم با رویکرد کمیّ به برازش و آزمون مدل و نهایت اولویت
 های دولتی بپردازد. مدیریت عملکرد در سازمان

ین ارائه کردند؛ ولی بعداً ا 1298اصطلاح مدیریت عملکرد را نخستین بار بیر و روه در سال 
(. 1010، 3تری برخوردار گردید )بوینه و ریچاردسازی شده و از بار محتوایی بسیار عمیقمفهوم غنی

های اخیر در مدیریت منابع انسانی ترین پیشرفتمدیریت عملکرد به مفهوم امروزی آن، از مهم
و پاداش مبتنی  مند و یکپارچه به مدیریتهاست. با اینکه این مفهوم به رویکرد مستمر، نظامسازمان

به عنوان یک رویکرد متمایز مورد توجه واقع نشد  1210دهة  بر عملکرد نیاز داشت، تا اواسط
طور سطحی های ارزیابی و پرداخت مبتنی بر عملکرد بهکه نظام(. از آنجایی1018)اندرسون و دونالد، 
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ها را که تا حدی نیز ساده زمانو عجولانه طراحی و اجرا شدند، اغلب نتوانستند نتایج مورد انتظار سا
های سنتی و تا لوحانه بودند، محقق کنند. در نتیجه مدیریت عملکرد مثل یک ققنوس از میان نظام

بندی بر اساس شایستگی و مدیریت بر مبنای هدف سر برآورد )آرمسترانگ، اعتبار، درجهحدی بی
ما چگونه عمل "اری مطرح شده است:(. مفهوم مدیریت عملکرد در پاسخ به سؤالات مکرر بسی1001

گذاری می کنیم؟ وضع گردش وجوه در سازمان ما چگونه های صحیح سرمایهمی کنیم؟ آیا در پروژه
های مرتبط این سؤالات و پرسش . مضمون همه"کنند؟است؟ مشتریان ما در مورد ما چگونه فکر می

      آورد که این امکان را فراهم می هادیگر، گردآورنده اطلاعاتی کلیدی است که برای سازمان
انداز روشنی را در مورد مفهوم شاخص های داخلی، خارجی و رشد را با یکدیگر پیوند دهند تا چشم

 (.1013، 1مبهم عملکرد سازمان مهیا کنند )لاورتو و همکاران

از های بسیار اندکی برای تعریف اصطلاح مدیریت عملکرد صورت گرفته است و برخی کوشش
(. 1018، 1اند )بروس و همکارانمحققان در آثار خود از ارائه تعریفی برای این مفهوم صرف نظر کرده

( عبارت است از ارائه موفقیت پایدار برای 1001مدیریت عملکرد بر اساس تعریف آرمسترانگ )
ایندی است که از ها. مدیریت عملکرد فرهای افراد و گروهها و قابلیتسازمان از طریق بهبود توانایی

نماید های سازمانی و کارکردی یکپارچه میطریق آن سازمان عملکرد خود را با اهداف و استراتژی
(، مدیریت عملکرد را به مثابه رویکردی سازمانی به 1001) 4(. بر اساس نظر مار1018، 3)گریش
د. اصطلاح مدیریت کنسازی، ارزیابی، اجرا و بهبود مستمر راهبردهای سازمان معرفی میشفاف

گردد که هدف آن بهبود عملکرد عملکرد به تمامی رویکردهای یکپارچه و استراتژیک اطلاق می
باشد های سازمانی میسازمانی برای رسیدن به اهداف استراتژیک سازمان و ترویج ماموریت و ارزش

 (.1019)جکوبسن، 
ها و کارکنان رف اجزای سازمان، تیمای برای رسیدن به نتایج بهتر از طمدیریت عملکرد وسیله

ها و ریزی شده، استانداردآن از طریق اداره و فهم عملکرد در قالب یک چارچوب مقرر از اهداف طرح
باشد و فرایندی است جهت مدیریت و توسعه افراد به روشی که احتمال حصول ها میشایستگی

گردد از طریق مدیریت تعیین و ارائه می نتیجه در کوتاه مدت یا بلند مدت را افزایش دهد که آن
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   (. هدف اساسی مدیریت عملکرد ایجاد فرهنگی است که افراد و 1018، 1)موینیهان و الکسندر
ها و میزان مشارکت خود را بر عهده بگیرند )جیمز و ها، مهارتها، مسؤولیت بهبود مداوم فرایندگروه

های خدماتی، تابعی از که عملکرد بنگاه در سازمان (. اکثر محققان بر این باورند1014، 1الایس
متغیرهای کارکنان و مشتریان است. در محیط رقابتی کنونی که روز به روز در حال گسترش بیشتر 

ها باید به تحویل خدمات با کیفیت به مشتریان و ارتقای تجربه و رضایت مشتریان است، سازمان
کننده کلیدی در عملکرد مالی وفاداری مشتری، عامل تعیین (.1222، 3متعهد باشند )اسچنیدر و برون

(. از سوی 1000، 4گردد )مکدوگال و لوسکیوبلند مدت بوده و در نهایت منجر به افزایش سود می
شوند. بنابراین نگرش دیگر، کارکنان، به عنوان ارزشمندترین منبع هر سازمان خدماتی تصور می

ها و وری( تعیین کننده موفقیت سازمان)شامل بقا، غیبت و بهره )شامل رضایت و تعهد( و رفتارشان
(. در حالی که کسب و کارها با چالش روز افزون شرایط 1000، 5باشد )مودایبقای نهایی آن می

      کننده موفقیت و اند، استراتژی توسعه کارکنانی متعهد، وفادار و راضی تضمینرقابتی مواجه
 (.1008، 8ی است )هوسیلدهای چشمگیر مالبازگشت

های اند و سازمانهای ارزیابی عملکرد بسیار مورد توجه قرار گرفتهدر سه دهه اخیر سیستم
ها بر معیارهای مالی سنتی، اند، اما تمرکز اصلی این سیستمزیادی برای مقاصد خود استفاده کرده

های که نظام دهدنشان می (. شواهد1003، 9کند )کالنامکان کنترل بر کل سازمان را سلب می
ارزیابی عملکرد سنتی که مبتنی بر معیارهای مالی بودند در تشخیص عواملی که منجر به برتری 

     ها بدیهی اند و لزوم تغییر نگرش در تدوین و اجرای این سیستمشوند، ناتوان بودهسازمانی می
    دی برای کمک به طراحی و اجرای های متعد(. در این راستا، چارچوب1221، 1نماید  )فیشرمی

های ارزیابی عملکرد ارائه شده است که برخی از عبارت از کارت امتیازی متوازن، منشور نظام
یی، داوطلب سارو کلاو  یمشبکباشند )عملکرد، ماتریس ارزیابی عملکرد و مدل تعالی اروپایی می

گیری و تأثیر نگری در اندازهبه دلیل جامع ها از جمله کارت امتیازی متوازن،(. برخی از نظام1318
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ها و مجامع علمی قابل ملاحظه در هدایت، راهبری و موفقیت سازمان با استقبال گسترده شرکت
 (.1310ی، دانیشروبرو شدند )

با توجه به مباحث مطرح شده از حیث نظری و اقدامات صورت گرفته در کشور در حوزه 
خ داده، این است که اقداماتی در خصوص نظام مدیریت عملکرد در مدیریت عملکرد، آنچه در عمل ر

قانون مدیریت خدمات  11و  11های دولتی در قالب جشنواره شهید رجایی و مواد سطح سازمان
قانون مدیریت خدمات  13کشوری صورت گرفته است، اما با توجه به اینکه در این سطح )ماده 

های تأثیرگذار بر نظام وین نشده است، پس عوامل و مؤلفهای تدکشوری( چارچوب جامع و یکپارچه
    های دولتی روشن نیست و همین عامل باعث شده تا از نتایج مدیریت عملکرد برای سازمان

های صورت گرفته از جمله جشنواره شهید رجایی، استفاده جامعی به منظور اصلاح نظام ارزیابی
 مدیریت عملکرد صورت نگیرد.

طور کلی و در مدیریت عملکرد در مدیریت به موضوع حاکی از آن است نة پژوهشپیشیمرور 
و رویکرد  گردیده، بیشتر با رویکرد سنجش و ارزیابی مطرح در نظام اداری دولتی به طور خاص

مدیریت حوزه نظام در  ارائه شدههای الگوو  هاتئوری. داشته استکمتری  سابقه، عملکرد مدیریت
پیوسته و نظام  هم تاً بر سطح فردی متمرکز است و کمتر به سازمان به مثابه کل بهعملکرد نیز عمد

با های متناسب عملکرد سازمانی نیز مدلمربوط به مدیریت  مباحثیکپارچه پرداخته شده است. در 
، کمتر و نظام اداری دولتی مدیریت و بخش اندظهور پیدا کرده بنگاهیبخش خصوصی و  شرایط

های دولتی مدیریت عملکرد در سازمان مباحثکه  گفتتوان ف، مییوصته است. با این مند شدبهره
به حال بسیاری برای پژوهش در این عرصه کلیدی نیافته و مسائل و موضوعات  هم تکاملهنوز 

 .است مانده باقیخود 
 

 ابزار و روش 
   وهش از نوع گیری پژوهش از نوع کاربردی، از منظر فلسفه پژاین پژوهش از حیث جهت

قیاسی، از لحاظ راهبردهای پژوهش از نوع -گرایی، از نظر رویکردهای پژوهش از نوع استقراییاثبات
آوری های پژوهش، مقطعی و از نظر جمعپیمایشی، از حیث اهداف پژوهش توصیفی، از نظر افق

ستخراج عوامل و نامه است. جامعه پژوهش در مرحله نخست جهت اهای پژوهش، از نوع پرسشداده
نفر به  11ها به کمک تکنیک دلفی مشتمل بر خبرگان دانشگاهی و نظام اداری است که شاخص

 و کل ادرات ها،سازمان گیری نظری و هدفمند انتخاب شدند. در مرحله دوم، کلیهروش نمونه
 در دولتی هایاز سازمان گرفت. منظور مدنظر قرار پژوهش آماری جامعه عنوان به دولتی نهادهای
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 اجتماعی عمومی، گروه در سه بوده، استانی بودجه نظام تابع که هستند هاییپژوهش، دستگاه این
 بررسی کهآنجایی دستگاه در هر استان(. در این مرحله، از 14شوند )می بندیطبقه اقتصادی و

  پذیرنامکا دسترسی عدم نیز و زیاد و حجم وسعت دلیل به کشور دولتی هایسازمان تمامی
به  نخست گیریگردید. برای نمونه استفاده ایچندمرحله ایخوشه گیری نمونه از روش باشد،نمی

 دسته سه به کشور های استان یافتگی توسعه و معیارهای جمعیت مبنای بر گزینشی صورت
 و لتدو از سوی بندیتقسیم شوند. اینمی تقسیم نیافته توسعه و یافته توسعه یافته، نیمه توسعه

 صورت به استان 1 ها،دسته از یک میان هر از است. سپس شده ارائه ریزیبرنامه و بودجه دفتر
 عنوان به استان 8شد. بنابراین در مجموع  انتخاب نمونه آماری عنوان به گزینشی و تصادفی

 با توجه به دسترسی محقق و نیز حاضر پژوهش در گرفت. قرار مورد بررسی تحقیق آماری نمونه
 خوبی برای تمامی معرف نیز بتواند جغرافیایی پراکندگی نظر انتخابی از هایاستان اینکه منظور به

هرمزگان  فارس، خراسان جنوبی و تهران، شرقی، بوشهر، آذربایجان هایباشد، استان کشور نقاط
 نابراین دربا توجه به اینکه، در این پژوهش واحد تحلیل، سازمان است؛ ب سپس اند.گردیده انتخاب
 با نظر مورد نمونه دستگاه(. 144اند )شده مشخص دولتی هایمذکور، سازمان هایاستان مراکز

 به دست آمد. با در نظر سازمان 101 مورگان و کرجسی با لحاظ حداکثر تعداد،  جدول استفاده
شت و یا سازی معادلات ساختاری و با توجه به اینکه احتمال عدم برگهای مدلگرفتن محدودیت

مدیریت ارشد و یا  نامه میانپرسش 1ها وجود دارد، در سازمان نامهعدم همکاری در تکمیل پرسش
 101نامه از بین پرسش 184در نهایت  که گردید توزیع نماینده هر دستگاه به صورت تصادفی

 آوری گردید.سازمان جمع

تفاده گردید. بدین منظور در این پژوهش از نتایج مرحله اول پژوهش جهت تدوین سنجه اس
صورت  لازم توسط خبرگان دانشگاهی و خبرگان نظام اداری روی سنجه اصلاحات و تعدیلات

 به ها،آن همه ارزشی یا بار نگرشی بودن برابر و نامهپرسش سوالات ساختار به توجه با گیرد.
: 4: نسبتاً کم؛ 3کم؛  :1: خیلی کم؛ 1شد ) استفاده لیکرت ایگزینه هفت طیف از ارزشیابی منظور

 های زیر است:تحقیق دارای بخش نامه: خیلی زیاد(. پرسش9: زیاد؛ 8: نسبتاً زیاد؛ 5متوسط؛ 
 جنسـیت،  -1نامه با پنج سؤال اصـلی )شـامل   بخش اول: اطلاعات جمعیت شناختی: این پرسش    

نی( طراحـی  سمت سـازما  -8سابقه شغلی  -5وضعیت تأهل،  -4میزان تحصیلات،  -3سن،  -1
 شده است.

 نامه بر اساس روش دلفی و تحلیل عاملی بخش دوم: عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد: این پرسش
رهبـری،   -3خدمت به ارباب رجـوع،   -1منابع انسانی،  -1مؤلفه فرعی ) 12دارای پنج بعُد کلی و 

 باشد.فرهنگ و ارزشها( می -5تحول سازمانی؛ و  -4



   9911 تابستان –39 ، پیاپی2، شماره 91دوره                                                                    مدیریت بهره وری 

 
 

 

(011) 

 
نامه، با توجه به اینکه تحلیل عاملی اکتشافی جهت تأیید روایی پرسشکارگیری علاوه بر به

های استخراجی از روش دلفی در مرحله نخست طراحی نامه مقدماتی تحقیق مبتنی بر شاخصپرسش
گردیده است، از بازخورد حاصل از نظرات خبرگان، کارشناسان، متخصصان و استادان دانشگاه، 

نامه مقبولیت یافت. برای نامه صورت پذیرفت؛ لذا روایی پرسشتغییرات و اصلاحاتی در پرسش
ها، یک مرحله پیش آزمون انجام گرفت. بدین صورت نخست سنجش پایایی ابزار گردآوری داده

ها در نرم افزار آوری شده، و پس از وارد کردن دادهنامه مقدماتی توزیع و جمعپرسش 30تعداد 
مؤثر  ابعاد تحقیق و برای نامهضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش اس.پی.اس.اس، با توجه به اینکه

 تأیید مورد نامهپرسش پایایی باشد،می ( بیشتر= 9/0αقابل قبول ) حداقل از بر مدیریت عملکرد
 (. 1گیرد )جدول می قرار
 

 نامه تحقیقسنجش پایایی پرسش -9 شماره جدول
 ونباخضرایب آلفای کر پرسشنامه تحقیق و ابعاد آن

 115/0 منابع انسانی 

 980/0 خدمت به ارباب رجوع

 195/0 رهبری

 945/0 تحول سازمانی

 129/0 فرهنگ و ارزشها

 148/0 کل پرسشنامه

 

     اسمیرنف، تحلیل عاملی تأییدی و-ها از آزمون کلموگروفجهت تجزیه و تحلیل داده
س.اس و ایموس استفاده شد. در نهایت های نیکویی برازش به کمک نرم افزارهای اس.پی.اشاخص

 از آزمون فرض برای آزمون تأثیرگذاری عوامل بر نظام مدیریت عملکرد بهره گرفته شد. 

 

 الگوی مفهومي و تدوین فرضیات تحقیق

های اجرای تکنیک دلفی و تحلیل عاملی در مرحله نخست، شمای کلی مدل بر اساس یافته
باشد، طراحی گردید های دولتی میبر مدیریت عملکرد سازمان دهنده عوامل مؤثرمفهومی که نشان

 (. 1)شکل 
 بدین ترتیب با توجه به آنچه که گفته شد سوالات تحقیق به ترتیب زیر مطرح می گردد: 

 های دولتی تأثیرگذار است؟(: عوامل مربوط به منابع انسانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان1سوال )
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 های دولتی تأثیرگذار است؟وط به ارباب رجوع بر نظام مدیریت عملکرد سازمان(: عوامل مرب1سوال )
 های دولتی تأثیرگذار است؟(: عوامل مربوط به رهبری بر نظام مدیریت عملکرد سازمان3سوال )
های دولتی تأثیرگذار (: عوامل مربوط به تحول سازمانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان4سوال )

 است؟
های دولتی تأثیرگذار ها بر نظام مدیریت عملکرد سازمان: عوامل مربوط به فرهنگ و ارزش(5سوال )

 است؟
 های دولتی اختلاف معناداری وجود دارد؟(: بین عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمان8سوال )

 

 
 مدل مفهومی تحقیق -9 شماره شکل

 

 هایافته
 شناختی مشتریاناری مشخصات جمعیتتوصیف آم

دهد که میانگین گروه سنی افراد دهندگان نشان میشناختی پاسخبررسی مشخصات جمعیت
( مرد و از لحاظ وضعیت %25سال بود، از نظر ترکیب جنسیتی، اکثریت ) 41تحت مطالعه، میانگین 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1ؤلفه م
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 

 
...  1مؤلفه 

 1مؤلفه 

نظام مدیریت 
 عملکرد

 1مؤلفه 
. 
. 
. 

 nمؤلفه 
 

منابع 
 انسانی 

خدمت به 
  ارباب رجوع

 رهبری

تحول 
 سازمانی

فرهنگ و 
 ارزشها
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افراد مورد بررسی،  %100افراد نمونه آماری متأهل بودند. همچنین مشخص شد که  %25تأهل، 
 سال بود.  5/14دارای تحصیلات دانشگاهی بوده و میانگین سابقه خدمات آنان 

 

 ها به کمک تکنیک دلفیشناسایی عوامل و مؤلفه
در گام نخست اجرای تکنیک دلفی پس از کسب موافقت خبرگان در همکاری در فرایند 

لمرو موضوع تحقیق، روش و مدت انجام بایست خبرگان انتخاب گردیده و در قتکنیک دلفی، می
های دولتی و تحقیق توجیه شوند. از آنجا که قلمرو مکانی جهت بررسی موضوع تحقیق، سازمان

باشد، بنابراین در میان خبرگان منتخب باید افرادی از قلمرو موضوعی، نظام مدیریت عملکرد می
    ضور داشته باشند. با توجه به مدیران، متخصصان نظام اداری و استادان دانشگاهی خبره ح

گیری نظری و هدفمند نفر از خبرگان، به عنوان نمونه به صورت نمونه 11های مذکور، نهایتا ویژگی
ترین وجود آمد. جهت شناسایی مهمانتخاب شدند و آمادگی اولیه برای اجرای طرح برای آنان به

و به اعضای گروه خبره ارسال  شده طراحی ای مقدماتینامههای مدل، نخست پرسشعوامل و مولفه
 نامهپرسش این هدفآوری داده پرداخته شد. شد. سپس طبق فرایند اجرایی تکنیک دلفی به جمع

باشند. از های دولتی مؤثر میای از عواملی است که بر نظام مدیریت عملکرد سازماندسته انتخاب
نامه توزیع و باشد. طی سه مرحله پرسشی میگیرآنجا که در روش دلفی، توافق نظر ملاک تصمیم

 ها به دست آمد. آوری گردید تا توافق کلی خبرگان نسبت به عوامل و مؤلفهجمع
نامه دلفی نشان داد که اجماع خوبی در دور سوم های پرسشنتایج نهایی حاصل از بررسی پاسخ

های دولتی یت عملکرد سازمانهای مؤثر بر نظام مدیربین نظر خبرگان در خصوص عوامل و مؤلفه
 (. 1وجود دارد )شکل

 

 اجرای تحلیل عاملی اکتشافی
های به دست آمده از تکنیک دلفی، از روش آماری در این پژوهش برای دسته عوامل و مؤلفه

استفاده گردید. قبل از  SPSS 22.0های اصلی به کمک تحلیل اکتشافی به روش تحلیل مؤلفه
ها یستی از همبستگی بین متغیرها و نیز اهمیت و معنادار بودن ماتریس دادهاجرای تحلیل عاملی، با

( استفاده گردید و برای KMOاطمینان حاصل کرد. بدین ترتیب از آزمون کفایت حجم نمونه )
ارزشیابی اهمیت و معنادار بودن ماتریس همبستگی، آزمون کرویت بارتلت به کار گرفته شد. مقدار 

های به دست آمده به دست آمد. یافته 020001در سطح معناداری کمتر از  91925 مشخصه آن برابر با
 (.1دال بر مناسب بودن همبستگی متغیرها جهت تحلیل عاملی دارد )جدول 
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 و آزمون کرویت بارتلت KMOهای حاصل از آزمون یافته -2 شماره جدول

 02134 (KMO)برداری شاخص کفایت نمونه

 آزمون بارتلت
 91925 آزمون مقدار

 020001 سطح معناداری

 

های شناسایی شده توسط سپس در این پژوهش جهت بررسی این مطلب که مجموعه مؤلفه
های ارزش ویژه و نسبت تکنیک دلفی، از چند عامل اصلی معنادار اشباع شده است، از شاخص

عنوان نقطه برش برای به 5/0واریانس تبیین شده، استفاده گردید. با لحاظ نمودن مقدار عددی 
برای حداقل  1نامه و در نظر گرفتن مقدار حداقل بارعاملی مورد نیاز جهت حفظ مؤلفه در پرسش

ها عامل کلی از کل مؤلفه 5های مورد سنجش، نهایتاً گر حیطهمقدار ویژه برای تعیین عوامل نشان
ه توسط هر عامل کلی نشان حاصل شد. به طوری که مقدار ارزش ویژه و نسبت واریانس تبیین شد

های کل درصد واریانس 9225شود که عامل عمده اشباع می 5نامه از هد که محتوای پرسشمی
 (.3کند )جدول ها را تبیین میشاخص

 
 عوامل استخراج شده همراه با مقادیر ویژه، درصد واریانس و فراوانی تجمعی واریانس آنها-9 شماره جدول

 فراوانی تجمعی درصد واریانس درصد واریانس مقدار ویژه همقدار ویژ عوامل ردیف

 12201 12201 82115 اول 1

 382403 192323 52314 دوم 1

 512913 18231 42111 سوم 3

 88295 132289 32015 چهام 4

 9225 11295 32015 پنجم 5

 

 برازش مدل
های عملکرد سازمانبرازش مدل عوامل مؤثر بر نظام مدیریت  بررسیبرای  مطالعهدر این 

ساختاری از یک طرف میزان  معادلاتسازی ساختاری اجرا شد. در مدل معادلاتسازی از مدلدولتی 
دیگر، سوی ی دارد و از مناسبپژوهش با مدل مفهومی بررسی شد که آیا مدل برازش  هانطباق داد

 Df/CMIN ،RMSEAهای برازش مدل شاملشاخص .گردیدداری روابط در مدل آزمون یمعن

،GFI،AGFI ،NFI ، CFI و IFI شود کهاست. مدلی برازش می CMIN  آزادی درجه بهنسبت 
(df ) باشد، مقدار 3کمتر از RMSEA  مقدار، و درصد 10کمتر از GFI ،AGFI ،NFI ،CFI  و IFI 

 . درصد باشد 20بیشتر از  



   9911 تابستان –39 ، پیاپی2، شماره 91دوره                                                                    مدیریت بهره وری 

 
 

 

(019) 

های دولتی کرد سازمانهای حاصل از برازش مدل مدل عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملیافته
برای شاخص  285/5باشند. لیکن مقدار دار مینشان داد که کلیه بارهای عاملی برآورد شده معنی

بنابراین  باشد.، حاکی از عدم برازش مناسب مدل میRMSEAبرای   111/0و  Df/CMINنسبت 
 (. 1افزار اعمال و مدل مجدد اجرا گردید )شکلاصلاحات پیشنهادی با نرم

 
 برازش مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد -2 شماره شکل

 

داری کلیه حاکی از معنی های حاصل از بررسی  مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکردیافته
( ارائه شده است. با 4های برازندگی مدل در جدول )بارهای عاملی در مدل اصلاحی است. شاخص
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(018) 

های توان اذعان کرد تمامی شاخصا دامنه قابل قبول میتوجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن ب
های گردآوری شده با مدل برازندگی مدل فوق در دامنه قابل قبول قرار گرفته و بنابراین تناسب داده

   گیری برازش خوبی دارند. به عبارتی، توان نتیجه گرفت الگوهای اندازهمیمطلوب است. لذا 
بنابراین برازندگی مدل  .کنندخوبی از الگوها حمایت می ها بهکه دادهکنند های کلی تأیید میشاخص

 (.4گردد )جدول عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد تأیید می
 

 های حاصل از آزمون برازندگی مدل عوامل مؤثر بر مدیریت عملکردیافته -1 شماره جدول

 نتیجه برازش مقدار مدل مقدار قابل قبول شاخص برازش ردیف

1 Df/CMIN  مورد تأیید 814/1 3کمتر از 

1 RMSEA  095/0 10/0کمتر از // 

3 IFI  23/0 20/0بیشتر از // 

4 GFI  21/0 20/0بیشتر از // 

5 NFI  24/0 20/0بیشتر از // 

8 AGFI  21/0 20/0بیشتر از // 

9 CFI  28/0 20/0بیشتر از // 

 

 آزمون فرضیات
  مون فرض آماری میانگین یک جامعه به کار رفت که ( آز5( تا )1جهت آزمون فرضیات )

 05/0شود سطح معناداری کمتر از ( آمده است. همانگونه که مشاهده می5های آن در جدول )یافته
دهنده تأیید شدن فرضیات فوق دارد. بنابراین هر کدام از پنج دسته عوامل کلی بوده و این امر نشان

( فرهنگ و ارزشها بر 5( تحول سازمانی؛ و 4( رهبری، 3باب رجوع، ( خدمت به ار1( منابع انسانی، 1
 های دولتی تأثیرگذار است.نظام مدیریت عملکرد سازمان

 
 3تا  9های حاصل از بررسی فرضیات یافته -3 شماره جدول

 tآماره آزمون  شرح
سطح 

 معناداري
 گيريتصميم

 تأیيد فرضيه 10111 191/8 1فرضيه 

 // 10111 831/4 2فرضيه 

 // 10111 858/8 3فرضيه 

 // 10111 170/11 4فرضيه 
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(001) 

 // 10111 244/9 5فرضيه 

اینک، سؤال این است که آیا میزان تأثیر این پنج دسته از عوامل شناسایی شده بر نظام 
مطرح شده و جهت آزمون آن از  8بایست فرضیه مدیریت عملکرد یکسان است؛ بدین منظور می

 (. 8ستفاده گردید )جدول تحلیل واریانس ا
 

 6های حاصل از بررسی فرضیه یافته -6 شماره جدول
 سطح معناداری درجه آزادی (F)آماره آزمون  عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد

 منابع انسانی

4 944/5 0201 

 خدمت به ارباب رجوع

 رهبری

 تحول سازمانی

 فرهنگ و ارزشها
 

کمتر بوده و فرض برابری  05/0دهد سطح معناداری از ( نشان می8ایج جدول )همانگونه که نت
شود. به عبارت دیگر، تفاوت میان میزان تأثیر پنج دسته از های عوامل تحت مطالعه رد میمیانگین

 های دولتی معنادار است. عوامل بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
 

 ردبندی عوامل مؤثر نظام مدیریت عملکرتبه
. استفاده شد بونفرونی تعقیبی آزمون از عوامل زوجی برای تعیین اختلاف معنادار  و مقایسه

گانه مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد ( نشان داد که عوامل پنج9نتایج بکارگیری این آزمون در جدول )
 تفاوت معناداری با یکدیگر دارند.

 

 وط به مقایسات عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکردمرب نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی -7 شماره جدول

 ردیف مقایسات زوجی اختلاف میانگین انحراف استاندارد سطح معناداری

 خدمت به ارباب رجوع 91/0 094/0 000/0

 1 منابع انسانی
 رهبری -1/0 091/0 000/0

 تحول سازمانی 4/1 091/0 000/0

 هافرهنگ و ارزش 11/0 019/0 000/0

 رهبری -21/0 045/0 000/0

 تحول سازمانی 81/0 054/0 000/0 1 خدمت به ارباب رجوع

 هافرهنگ و ارزش -58/0 038/0 000/0

 تحول سازمانی 8/1 099/0 000/0
 3 رهبری

 هافرهنگ و ارزش 41/0 083/0 000/0
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(000) 

 ردیف مقایسات زوجی اختلاف میانگین انحراف استاندارد سطح معناداری

 4 تحول سازمانی هافرهنگ و ارزش -11/1 031/0 000/0

ه به وجود اختلاف معنادار با توجه به مقایسات زوجی عوامل به کمک آزمون بنابراین با توج
توان بر اساس ارقام مربوط به اختلاف میانگین، عوامل مؤثر بر نظام (، می9برنفرونی در جدول )

 بندی نمود.( اولویت1های دولتی بشرح جدول )مدیریت عملکرد سازمان

 
 بر نظام مدیریت عملکرد بندی عوامل مؤثراولویت -8 شماره جدول

 عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد اولویت

 رهبری اول

 منابع انسانی دوم

 فرهنگ و ارزشها سوم

 خدمت به ارباب رجوع چهارم

 تحول سازمانی پنجم

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه ،بحث
های این لیتکارآمد آن به دلیل پیچیدگی فعا مدیریتو ضرورت  اداریضرورت توجه به نظام 

، و نیز تحولات بخش مدیریت دولتیثیر مهم نقش این مجموعه به أحوزه و در نتیجه پیچیدگی و ت
آن  با های دولتیکه سازمانهایی کی از چالش. یسریع و به هم پیوستگی آنها، برکسی پوشیده نیست

عملکرد در  تنی برمدیریت مب بازر نقش .مدیریت عملکرد استیک نظام کارآمد  هستند، نبود مواجه
 نظام مدیریت عملکرداز  ،های سازمانیو کاهش هزینه ی کاریسرعت بخشیدن به فرآیندها

را به سمت خود جلب نماید. های دولتی سازمانتوجه  است که توانسته ایجاد کردهتوانمند  رویکردی
اده از منابع و امکانات، در ابعاد مختلف سازمان اعم از ارزیابی استفعدم استقرار نظام مدیریت عملکرد 

علائم و بیماریهای سازمان قلمداد ها، نشانهها، به عنوان یکی از ، اهداف و استراتژیمنابع انسانی
ترین مفاهیم در نظریه و . هر چند مدیریت عملکرد به عنوان هسته مرکزی و یکی از محبوبشودمی

به دستور کار به عنوان دغدغه  عملکرد مدیریت دولتی، مدیریتعمل مدیریت دولتی است. در 
است. در این راستا در این مطالعه به تجزیه و تحلیل عوامل مؤثر بر  تبدیل شده مدیرانمشترکی 

های دولتی پرداخته شده است. پژوهش حاضر نخست در تلاش بود با نظام مدیریت عملکرد سازمان
ریت عملکرد شناسایی کند و در مرحله های مؤثر بر نظام مدیاستفاده از تکنیک دلفی عوامل و مؤلفه

های دولتی بپردازد. اهم نتایج دوم با رویکرد کمیّ به برازش مدل و تحلیل این موضوع در سازمان
 دست آمده از  پژوهش حاضر  عبارتند از:به
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(001) 

خدمت  -1منابع انسانی،  -1مؤلفه فرعی ) 12های شناسایی شده پنج بعُد کلی و ابعاد و مؤلفه
ها( بر نظام مدیریت عملکرد فرهنگ و ارزش -5تحول سازمانی؛ و  -4رهبری،  -3رجوع،  به ارباب
اند. نتایج حاصل از اجرای تحلیل عاملی نیز دلالت بر آن داشت که های دولتی تأثیرگذار بودهسازمان

 اند مجموعاًهای مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد که در تحقیق حاضر شناسایی شدهعوامل و مؤلفه
کنند. همچنین نتایج نشان داد که بین میزان تأثیر عوامل درصد از واریانس کل را تبیین می 5/92

نسبت به سایر  "رهبری"که نحویشناسایی بر نظام مدیریت عملکرد اختلاف معناداری وجود دارد. به
در رتبه  "نیمنابع انسا"عوامل بیشترین تأثیر در نظام مدیریت عملکرد سازمانهای دولتی داشته و 

 دوم قرار دارند. 
، 1است )دولویسز و هیچز های اخیردههدر  نظرانمدیران و صاحبهای یکی از دغدغهرهبری 

های تحقیق حاضر ( با یافته1328( و جعفری هرندی و نجفی )1011) 1های کو(. نتایج پژوهش1005
 همخوانی است. نتایج تحقیق مبنی بر مؤثر بودن عوامل مرتبط با رهبری بر نظام مدیریت عملکرد

روحیه، انگیزش،  بهبوددر  تأثیرگذارکه سبک رهبری یکی از عوامل  ( حاکی از آن است1011)کو 
جعفری  پژوهشنتایج . از طرف دیگر هاستدر سازمان عملکردکارایی و اثربخشی و در نهایت 

ای با عملکرد بادلهآفرین و مکه سبک رهبری تحول ( دلالت بر آن دارد1328هرندی و نجفی )
 .سازمانی رابطه مثبت و معنادار دارند

های طبق نتایج تحقیق حاضر عوامل مرتبط با منابع انسانی بر نظام مدیریت عملکرد سازمان
نشان داد کارکردهای  ( که1328پژوهش حسینی و همکاران )نتایج دولتی مؤثر است. این نتیجه با 

، سازگار است. همچنین مانی تأثیر مثبت و معناداری داردمدیریت منابع انسانی بر عملکرد ساز
مدیریت نظام مثبت و معناداری بین  ارتباطکه  ( حاکی از ان است1002) 3کوبونیوپژوهش دیمبا و 

 . و عملکرد سازمانی وجود دارداستراتژیک منابع انسانی 
نسانی را بر عملکرد تأثیر توسعه منابع ادر خصوص  (1013) 4سانمیایلادومرو و نتایج پژوهش 

تأثیر کارکردهای منابع ( جهت بررسی 1011) 5تریگورو و همکارانهای مطالعه و یافته مالی سازمان
گرین و با نتایج این تحقیق منطبق است.  انسانی بر عملکرد مالی و غیرمالی شرکتهای اسپانیایی

                                                           
1.Dulewicz and Higgs 

2.Ku 

3.Dimba and K’Obonyo 

4.Odumeru and Ilesanmi 

5.Triguero et al. 
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(001) 

 یهای سازماناستراتژی ونسانی منابع اکه وجود همسویی بین اقدمات  نیز معتقدند (1008) 1همکاران
 .است سازگار مطالعهاین  نتایجبا  لحاظاز این فردی و سازمانی بهبود یابد؛ عملکرد  شود کهباعث می

عوامل مرتبط با توجه به فرهنگ سازمانی و ( نشان داد که 1325پژوهش علامه و همکاران )
با نتایج تحقیق حاضر از نظر تأثیرگذاری  . این یافتهتواند به افزایش عملکرد سازمان کمک کندمی آن

( منابع 1009) 1طور به زعم لی و لایها بر نظام مدیریت عملکرد سازگار است. همینفرهنگ و ارزش
 کنند. زیرافرهنگی عمل  هایارزش مطابق نائل گردند باید موفقیت بهدر سازمان  اینکهبرای  انسانی

 وابسته است.  شترکیم فرهنگی هایارزشعملکرد هر سازمان به 
 گردد به شرح ذیل است:ترین پیشنهادهایی که بر اساس نتایج این پژوهش ارائه میمهم
  ،دارای بیشترین تأثیر بر نظام مدیریت « عوامل مرتبط با رهبری»با توجه به نتایج پژوهش

 شود مدیران و مسؤولانباشند، بنابراین پیشنهاد میهای دولتی میعملکرد در سازمان
ای هایی صحیح و علمی به این دسته عوامل توجه ویژهریزیهای دولتی باید با برنامهسازمان

   رسد که متولیان های تحقیق به نظر ضروری میمبذول نمایند. همچنین بر اساس یافته
رهبران  یاز سو یسازمان رییتغ یهابرنامه یاجرا نیتضم( 1هایی از جمله ربط به مکانیزمذی

نوآورانه  یهاراه افتنیکارکنان به  قیو تشو بیترغ( 3ی مشارکت یرهبر سبک کارگیری( به1
 نییتع( 5 توسط رهبران یسازمان رییتغ یهابرنامه از یبانیتعهد و پشت (4جهت حل مسائل

 مشخص یرفتار یهایستگیبر شا یشده مبتن فیتعر یهاتیولؤ( با مسینی)ع یاهداف کم
ای نمایند. زیرا ، توجه ویژهدر بهبود سازمان یاز اطلاعات عملکردنظام استفاده  یبرقرار( 8

 تواند در زمینه استقرار اثربخش مدیریت عملکرد سودمند باشد.    هایی، میاجرای چنین مکانیزم
 های دولتی با اجرای راهبردهای مرتبط با حوزه شود که مدیران سازمانهمچنین پیشنهاد می

ارد زیر، گامی مؤثری در جهت بهبود و ارتقای مدیریت عملکرد منابع انسانی از جمله مو
 بردارند: 

  1 ) مدن با استرس، آکنار  ،یحرفه ا یریانعطاف پذ شیافزا نهیکارکنان در زم لازمآموزش
           رییمسائل مرتبط با تغ ینیب شیمنتظره و پ رینامطمئن و غ طیتحمل و مقابله با شرا

 یمهایمتنوع در ت فیکارکنان در کار کردن همزمان در وظا لایبا یستگیو شا ییتوانا( 1
 رشیو پذ دیکار جد طیکارکنان در سرعت انطباق با مح قیو تشو بیترغ( 3 مختلف
 رات،ییباهوش و راحت با تغ رک،یز ده،یکارمندان آموزش د یریبه کارگ( 4 دیجد یتهایمسئول

                                                           
1.Green et al. 

2.Lai and Lee 
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 یدائم یریادگیلازم در  یهامشوق جادیا( 5 مناسب یدر جا نینو یهاینو و فناور یها دهیا
کارمندان  یریبه کارگ( 8 در کارکنان دیجد یکار یهاو روش هایفناور ف،یها، وظامهارت

 .  در مشاغل متناسب به خود رییمنعطف، چندمهارته و آماده تغ
 ها، عوامل مرتبط با خدمت به همچنین با توجه به اینکه عوامل مرتبط با فرهنگ و ارزش

ب رجوع و نیز عوامل مرتبط با تحول سازمانی بر مدیریت عملکرد تأثیرگذارند، بنابراین اربا
 رسد. های مذکور نیز ضروری به نظر میتوجه به این عوامل و شاخص

 
هایی را همچنین به محققانی که علاقه دارند در حوزه تخصصی مدیریت عملکرد، پژوهش

 در نظر داشته باشند: شود موارد ذیل راانجام دهند پیشنهاد می
 لی نشان داد که عوامل و کارگیری تحلیل عامت آمده از بهدسهای بهبا توجه به اینکه یافته

د مجموعاً انناسایی شدهر بر نظام مدیریت عملکرد که در تحقیق حاضر شهای مؤثمؤلفه
ی کل( سازه %5/10ها )کنند، بنابراین برخی مؤلفهس کل را تبیین میدرصد از واریان 5/92

وجود دارند که بر نظام مدیریت عملرد تأثیرگذار بوده ولی در این تحقیق مورد تحلیل قرار 
     گردد پژوهشی به منظور کشف و شناسایی سایر عوامل و اند؛ لذا پیشنهاد مینگرفته
های تأثیرگذار بر نظام مدیریت عملکرد انجام گرفته و بر اساس نتایج آن تحقیق از مؤلفه
 های دولتی فراهم گردد.، زمینه بهبود و ارتقای مدیریت عملکرد دولتی سازمانهی دیگردیدگا

 های دولتی سایر کشورها )اعم از در شود که پژوهشی مشابه در سطح سازمانپیشنهاد می
دست آمده از های بهحال توسعه و توسعه یافته( یافته انجام شود و نتایج آن تحقیق با یافته

توان بررسی نمود که آیا عواملی که بر نظام مدیریت عه م مقایسه شود. همچنین میاین مطال
های دولتی کشورهای در حال توسعه و کشورهای توسعه یافته تأثیرگذار عملکرد سازمان

 هستند، با یکدیگر اختلاف دارند یا خیر. 
 انجام گرفته است، های دولتی تابع بودجه استانی با توجه به اینکه تحقیق در سطح سازمان

های اجرایی انجام گردد تحقیقی مشابه تحقیق حاضر در سطح کل سازمانبنابراین توصیه می
 گیرد.

 های دولتی و خصوصی؛بررسی تطبیقی عوامل مؤثر بر نظام مدیریت عملکرد در سازمان 

  .بررسی مسائل و مشکلات مربوط به بهبود نظام مدیریت عملکرد 
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Abstract 
The present positivist applied study sought to identify the factors and components 

affecting the performance management system at governmental organizations at two 

stages. Initially, the factors and components affecting organizational performance 

management were identified based on views of 21 administrative system and university 

experts that were analyzed through the Delphi technique in three rounds. The results of 

Delphi analysis revealed 29 factors which were further classified via exploratory factor 

analysis into five major groups of factors within a questionnaire that could explains 

79.5% of the total variance. The construct and content validity of the researcher-made 

questionnaire was then verified via factor analysis and its reliability was estimated 

through Cronbach's alpha, indicating a coefficient of 0.846. In the second phase, the 

validated questionnaire was employed to collect the research data from a sample of 108 

governmental organizations selected randomly based on Morgan and Krejci Table. The 

gleaned research data were subsequently analyzed through SPSS and Amos software 

and employing confirmatory factor analysis, fitness indexes, assumptions, analysis of 

variance and Bonferron's post hoc test. The results indicated that five general factors 

impacting effective performance management of governmental organizations included 

human resources, customer service, leadership, organizational transformation, and 

culture and values, respectively.  
 

Key Words: Delphi Technique, Governmental Organizations, Human Resources 

Management, Performance Evaluation, Performance Management,  
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