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 چکيده

ار موثر است كاركنان شهرداری در شهرداری در نظم شهری و مدیریت درست شهرها بسیاز آنجا كه 

 الگوی تدوین و هدف اصلی در این پژوهش طراحی .موفقیت بیشتر این اركان تاثیر بسزایی دارند

 نظر از حاضر، پژوهش. باشدمی اراک شهرداری كاركنان عملکرد مدیریت و عملکرد ارزیابی مناسب

 بین ی رابطه و بوده همبستگی نوع از و توصیفی هدف نظر از ؛4931 سال پژوهش، انجام زمان

 را اراک شهرداری كاركنان عملکرد مدیریت و عملکرد ارزیابی مناسب الگوی تدوین و طراحی

با توجه به تعداد  باشد.می اراک شهرداری در كاركنان كلیه كلیه یجامعه امار .كند می بررسی

باشد. به منظور نفر می 981 نامحدود جامعه آماری با توجه به فرمول كوكران تعداد نمونه آماری

اتوجه به ماهیت موضوع و با اجرای ب تحلیل داده ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است.

 شهرداری كاركنان عملکرد مدیریت و عملکرد ارزیابی مناسب الگوی تدوین و پرسشنامه طراحی

به كدگذاری و تجزیه و  اورایز  ملکردع مدیریت و استراتژیک ریزی برنامه تکنیک از با استفاده اراک

تایید  بیانگرنتایج حاصل از پژوهش  ار تحقیق مورد تایید قرار گرفته وروایی و پایایی ابز .تحلیل شد

 می باشد.فرضیات پژوهش تمام 
 

 عملکرد، ارزیابی عملکرد، مدیریت عملکرد سازمانی، برنامه ریزی استراتژیک واژگان کليدی:
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 مقدمه-8

نوع  اند.بندی نمودهریزی كوتاه مدت )عملیاتی و تاكتیکی(، میان و بلند مدت دستهه ریزی از جنبه افق زمانی نیز به برنامهبرنام

شود. ریزی استراتژیک شناخته میدیگری از برنامه ریزی برای افق بلند مدت با دیدگاه خاص وجود دارد كه با عنوان برنامه

گذارد. تعریف برنامه راهبردی برنامه ریزی دوراندیشی سازمان یافته برای یمات سطح عملیاتی اثر میریزی استراتژیک بر تصمبرنامه

ارتباط دادن حال به آینده از طریق پیش بینی مسائل اولویت بندی اهداف و فراهم كردن مسائل و تحقق آنها در چارچوب زمانی 

های خود را در مورد وضعیت مورد ا در قالب آن، همه فعالیتها و تلاشمشخص و معین است. برنامه ریزی فرآیندی است كه سازمانه

 .كنندانتظار، راه رسیدن به آن و چگونگی طی مسیر، در یکدیگر ادغام می

فرایند  4توانمندسازی.شوندبندی میای و عمومی دستهریزی از جنبه ماهیت به برنامه فیزیکی، سازمانی، فرایند، مالی، وظیفهبرنامه

كنیم تا حس اعتماد به نفس خویش را بهبود بخشند و بر ت بخشیدن به افراد است. در این فرایند به كاركنان خود كمک میقدر

انجامد. )وتن و كمرون، های درونی افراد میاحساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند. توانمندسازی در این معنی به بسیج انگیزه

4331)2. 
گیرد؛ و ها به منظور تعیین اهداف آینده سازمان و ارائه راهکار مناسب برای رسیدن به این اهداف صورت میانبرنامه ریزی در سازم

در دیدگاه دیگری در تعریفی از برنامه ریزی راهبردی آمده است كه ترسیم شمایی از گذشته جهت تصمیم گیری در زمان حال 

تر برنامه ریزی راهبردی پیش بینی آینده برای هماهنگی با و به بیان سادهبرای انجام آنچه كه در آینده بایستی صورت بگیرد 

باشد مزایای و فواید برنامه ریزی استراتژیک برنامه ریزی در تغییرات، غلبه بر مشکلات و تضمینی برای عملکرد بهتر كتابخانه می

 كند. ها فراهم می زی، زمینه را برای اجرای تصمیمها محاسن زیادی دارد كه مهمترین آنها به شرح زیر است: برنامه ریسازمان

بایست كاركنان د مینباشمی كل سیستم شهر در ارتباطباشد و كاركنان آن با می مدیریت شهریها یک مركز  شهرداریاز آنجا كه 

توانند اثربخشی بالایی در آن نیرویی توانمندی باشند و نیروی آموزش دیده متناسب با شرح وظیفه خودشان،دارای انگیزه بالا كه ب

ارائه خدمت داشته باشند.وقتی انگیزه كار در كاركنان ایجاد شود و خلاقیت از خودشان داشته باشند عملکرد مورد قبولی را خواهند 

 داشت و با عملکرد بالا پاداش خوبی از طرف مدیریت دریافت خواهند كرد.

از  لیعملکرد سازمان نگردد، به دل یو ارتقا شرفتیملکرد فرد نشود و باعث پنظامهای مدیریت عملکرد در صورتی كه باعث بهبود ع

 شیكه نه تنها باعث افزا گردندیم یتلق نهیآن به عنوان منبع هز یو اجرا یطراح یدست دادن زمان و منابع مصرف شده برا

به  در این سازمان  ایب نظام مدیریت عملکرداز مع برخیكه  است. دهیگرد زین انیز ینوع جادیاست بلکه باعث ا دهینگرد یوربهره

 باشند:شرح زیر می

 عدم ایجاد انگیزش در كاركنان به صورت قطعی و مستقیم 

 دشواری ارزیابی عملکرد واقع بینانه به دلیل درجه بندی غیرمنصفانه،ذهنی یا ناسازگار 

 آسیب دیدن كار تیمی به علت ماهیت فردگرایی 

 یب نتایج كوتاه مدت و آنی به جای تحقق اهداف بلند مدتایجاد كوته نگری به دلیل تغ 

،آیا اراک شهرداریتحلیل و مدیریت عملکرد كاركنان در ،در ضمن الزامات به رهبرداری از رویکردی نوین درفرآیند ارزیابی

ای بالای برنامه ریزی و ازظرفیت ه،رویکــردی كه علاوه بر انجام فرآینــد ارزیابی عملکرد كاركنان به شیوهای دقیق و نظاممند

 توسعه بهبود عملکرد كاركنان با استفاده از جدیدترین شیوه های علمی و كاربردی نیز برخوردارمی باشد؟

 

                                                           
1 Empowerment 

2 Weton & kameroon 
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 مبانی نظری و پيشينه پژوهش -2

 عملکرد

ین نظریه را ا 4331در سال  9باتز و هالتن عملکرد در معنا و مفهوم كلی خود دارای ابعادی مختلف با معانی متفاوت می باشد.

مطرح نمود كه عملکرد دارای یک مفهوم چند بعدی می باشد و با توجه به عوامل مختلف در اندازه گیری دارای ویژگی هایی خاص 

 ارزیابی نتایج عملکرد باشد یا رفتار. و متغییر  می باشد و هدف از اندازه گیری،

شود( عملکرد نتایج مقایسه انتظارات است، عملکرد در یری ایجاد میگاندازهنتیجه یک عمل است )ارزش قابل  عملکرد،به عبارتی 

 شود.روز داده میــروانشناسی آن چیزی است كه ب

از عملکرد كاركنان عبارت است از سنجش سیستماتیک و منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها در مشاغل  ارزیابی

ممکن است  اماای برخوردار است جهت رشد و بهبود. با اینکه تعریف فوق از جامعیت ویژه محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها

شود،گوناگون و ایدئولوژی و فرهنگ آن برداشتی كه از مفهوم كلمات بکار رفته در تعریف فوق می امعهتحت تأثیر شرایط بومی هرج

وسیله آن كار كاركنان در فواصل معین و به طور ه ه بعملکرد فرآیندی است ك ارزیابی (.222، ص4984رسپاسی: ــباشد )می

 (.241، ص4911گیرد )سعادت: رسمی، مورد بررسی و سنجش قرار می

 مدیریت عملکرد

در عصر حاضر با توجه به گسترش دامنه ارتباطات و طراحی مدل های تلفیقی و همسان سازی شده در بین برنامه مدیریت عملکرد 

ی،برخی معتقدند:مدیریت عملکرد رویکردی نظامند است كه از طریق فرآیند های تعیین اهداف و سایر رویکردهای مدیریت

استراتژیک،سنجش،جمع آوری و تحلیل داده ها و بازنگری گزارش داده های عملکرد و بکارگیری نتایج آن به بهبود و عملکرد 

 سازمان می انجامد.

 مدیریت عملکرد سازمانی

پـردازد و به آن مـی سازمانی درباره درک و دورنمای سازمان و آنچـه را كه می باید تحقق پیـدا كند، مدیــریت عملکــرد در سطح

مدیریت عملکــرد در این سطـح  همچنین، از یک رویکرد استراتژیک مبتنی بر منابع و فلسفه بهبود مستمر در سازمان تمركز دارد.

هدف مدیریت عملکـرد عـالی  پردازد.در نظام كاری با عملکـرد عالی میان یک رویکــرد یکپارچه است كه به ویژگی های یک سازم

سـود و  رشد، وری،كیفیت،سطح خدمات مشتری،یق افرادش در حوزه هایی مثل بهرهتاثیـــرگذاری بر عملکــرد یک سازمان از طر

 در نهایت افزایش ارزش برای سهامداران و ذینفعان است.

 مدیریت عملکرد تيم

کرد می تواند تیم سازی را،از طریق ارزیابی آن به عنوان یکی از قابلیت های اثربخشی یک رهبر یا عضو تیم،یا به عنوان عمل تیریمد

توانند از طریق كند،افزایش دهد.همچنین افراد می یک راهنمای عملکردی كه از ارزش محوری سازمان،یعنی كار تیمی حمایت می

با تاكید بر اهمیت همکاری به عنوان یک استاندارد  د كسانی با یکدیگر همکاری می كنند،گذاشتن اهداف مشترک در برنامه عملکر

 عملکرد،اهمیت كاركردن با همکاران را درک كنند.

 )برنامه ریزی و توسعه فردی( مدیریت عملکرد فردی

كنـد. د، تأكیـد میگـردقـی میمدیریت عملکرد فردی، بر گسـترش ویژگـی هـای معینـی كـه بـرای موفقیـت سـازمان مطلـوب تل

ای از رفتارها و ویژگی ها شامل: ابتکار، رهبری، خصلت رقـابتی گیرند مجموعههایی كه در این رویکرد مورد استفاده قرار میتکنیک

 گیرد.و ارزشیابی افراد را در بر می

 

                                                           
3 Bates and Holton 
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 برنامه مدیریت عملکرد

ه به چگونگی نحوه بهره برداری از منابع و ظرفیتهای برنامه مدیریت عملکرد از یک دیدگاه مفهومی: فرآیندی است یکپارچه ك

بالقوه سازمان و مدیریت آن در مسیر اجرای صحیح برنامه های از پیش تعیین شده در برنامه ریزی استراتژیک)اهداف مورد نظر در 

ل برنامه ریزی استراتژیک از با پردازش این دو نگاه در یک مدل تلفیقی بین دو حوزه اصلی و مستق چشم انداز سازمان( می پردازد.

ای جدید در تعریف پدیده می توان اینگونه اظهارنظر نمود كه این مدل تلفیقی، ORISEیک سو و مدیریت عملکرد در چارچوب 

مفهومی برنامه مدیریت عملکرد بوده است و از نظر فنی نیز دارای چارچوب ها و قالب خاص خود در طراحی مدل و شیوه اجرا می 

 باشد.

گیری تباط بین دو حوزه مشخص شده و شکلدر رابطه با چگونگی نحوه برقراری ار ORISEبرنامه مدیریت عملکرد در چارچوب 

كه دارای ویژگی های خاص كاربردی می باشد.كه به صورت زیر تعریف  ORISEمدل برنامه ریزی استراتژیک و مدیریت عملکرد 

 می گردد:

 رچه كه به چگونگی نحوه بهــره برداری از منابع و ظرفیت های بالقوه سازمان و مـدیریت مدیریت عملکـرد فرآیندی است یکپا

 آن در مسیر اجــرایی صحیح برنامه های از پیش تعیین شده در برنامه ریزی استراتژیک سازمان می پردازد.

 آوری و تحلیل جمع سنجش، یک،مدیـریت عملکرد رویکردی نظام منـد است كه از طریق فرآینــد های تعیین اهداف استراتژ

 گزارش داده های عملکرد و به كارگیری نتایج آن به بهبود عملکرد سازمان می انجامد. داده ها و بازنگری

  مدیریت عملکــرد فرآیندی استراتژیک و یکپارچه است كه با بهبـود عملکرد افرادی كـه در سـازمان هـا كـار مـی كننـد و بـا

 روهی،موفقیت پایدار سازمان ها را فراهم می نماید.توسعه قابلیت های فردی و گ

 

 ORISEمدیریت عملکرد 

 ریج تهیه شده است.ست كه توسط موسسه آموزش عالی اوكرویکردی ا ORISEمدیریت عملکرد 

 یابیارز

 سنجش، ارزش گذاری و قضاوت ندیفرا

 یابیارز دوره

 باشد. یمان سال ماسفند ه انیماه هر سال تا پا نیاز اول فرورد یابیدوره ارز 

 شونده یابیارز

 باشد. یم نیقراردادی، قانون كار، مامور ،یمانیپ ،یكاركنان رسم هیشامل كل 

 کننده یابیارز

مشـابه بـوده و  نیعنـاواداره ، قسمت ، گـروه، بخـش و سیحداقل رئ یاست كه از لحاظ سازمان یسرپرست بلافصل كارمند مسئول 

 وی را بر عهده دارد. یرپرستارجاع كار به كارمند و س تیمسئول

 (دکنندهیيواحد )تا ریمد

توسـط سرپرسـت  ینیاز بـازب پسعملکـرد كارمنـدان، یابیـفـرم ارز یینها دییكه مسئول تا یهر واحد سازمان ییمقام اجرا نیبالاتر

 باشد. یبلافصل آنان م

 شاخص

 .ردیگیمورد استفاده قرار م امدهایستانده ها و پ ندها،یها، فرا ورودی رییگ های كه در اندازه مشخص 
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 زییبرنامه ر

 یبـرای مـدت مشـخصو نیمعـ یبـه اهـداف یابیبوده كه به منظور دست گریکدیو مرتبط با  کیستماتیمنظم، س اتیسلسله عمل کی

 شود. یم هیسال ته کیبرای  یاتیسال و برنامه عمل 1تا  9. برنامه راهبردی برای ردیگ یانجام م نیمع

 ییاجرا دستگاه

 آن قانون هستند. مشمول( قانون مذكور 441خدمات كشوری كه به استناد ماده )  تیری( قانون مد1ههای موضوع ماده )دستگا

 یدولت موسسه

و امـوری را  فیوظا ازی بخش ،یشود و با داشتن استقلال حقوق یم ایشده  جادیاست كه به موجب قانون ا یمشخص یواحد سازمان 

 دهد. یانجام م ،باشد یم یمراجع قانون رینه و سااز قوای سه گا یکیكه بر عهده 

 تحول اداری ونيسيکم

گـذاری  استیس تیمسئول عنوان نهاده ول اداری موسسه و بــوزه تحــدر ح یول اداری موسسه بعنوان عنصر اصلــتح ونیسیكم 

،روش کردهـایروه با توسـع است رد و موظفعملکرد در نظام اداری را بر عهده دا یابیو ارز شیو نظارت، پا یهماهنگ زی،یو برنامه ر

بـه  یابیها و دست  تیدر انجام مأمور را موسسه ییو اجرا یعناصر علم ریهمگام با سا یتیریها و برنامه های مناسب ساختاری و مد

 رساند. اریی شهریاهداف 

 های ارزشيابی عملکرد:عوامل و ویژگی های موثر بر اثربخشی سيستم

 ثربخشی نظام ارزشیابی عملکرد:الف(عوامل موثر بر ا

(. عوامل اثربخشی نظـام ارزشـیابی عملکـرد 4984به نقل از ابیلی،  4331، 1و مادلر 4331 1 براساس نتایج مطالعات مختلف )بالیگا،

 عبارتند از:

ی ارزشـیابی كه شامل: هدف به روشنی تعریف شده، ارزشمند و قابـل فهـم بـرا "ای طرح نظام اثربخش ارزشیابی عملکردی"وجود 

 عملکرد، و درونداد گسترده كاركنان و سرپرستان بر نحوه ارزشیابی باشد.

ریزی عملکرد و بازبینی مستمر عملکرد و ارایه بازخورد تعریف دقیق عملیات ارزشیابی اثربخش عملکرد مدیریتی، مشتمل بر: برنامه

 به كاركنان درباره این كه چگونه عملکرد خود را بهبود بخشند.

ود حمایت اثربخش نظام ارزشیابی عملکردی، كه سرپرستان را برای اعمال كردن رفتارهای ارزشیابی اثربخش، به منظور تضمین وج

 كند.رضایت و رسیدگی به شکایات نظام ارزشیابی تشویق می

 پذیرش كاركنان از نظام ارزشیابی عملکرد سازمان و تمایل آنان نسبت به انجام آن

 اركنان برای اعمال مناسب نظام ارزشیابی عملکرد سازمانتعهد سرپرستان و ك

 توافق كاركنان و سرپرستان بر تعریف عملکرد مطلوب و نحوه تفسیر اطلاعات ارزشیابی عملکرد

 مند خود نظام ارزشیابی عملکردبررسی مداوم و نظام

 ب(ویژگی های نظام های اثربخش ارزشیابی عملکرد:

های اثربخش ارزشیابی عملکرد عبارتند های نظامهای ارزشیابی عملکرد ، برخی از خصیصهبخشی نظامبا اشاره به عوامل كلیدی اثر

 (:993ص  2001؛ اسنل و بولندر، 419، ص 2009از )برناردین، 

                                                           
4.Baliga 

5.Madler 
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 گیری ابعاد عملکرد تا جایی كه امکانپذیر است.تلاش برای دقت بیشتر در تعریف و اندازه

 پیامدهای ارزیابی شده تعریف عملکرد با تمركز بر -4/4

 های پیامد  بر حسب فراوانی و تکرار رفتار مربوط.بینیپیش -2/4

 های مختلف ارزش )نظیر: كیفیت، كمیت، مناسبت و بجا بودن(تعریف ابعاد عملکرد بوسیله تركیب كارها با جنبه -9/4

 اتصال ابعاد عملکرد به برآوردن نیازهای مشتریان داخلی و خارجی

 های موقعیتیگیری محدودیتدن و بهم پیوستن اندازهتركیب كر

 های ملاحظه شده در خصوص عملکردتمركز توجه روی محدودیت -4/9

 وجود اعتماد متقابل كافی بین سرپرستان و زیردستان.

 گیری و هدایت عملکرد كاركنان بطور كلی و ملموس اندازه

 زشیابی آن های اروجود نوعی تناسب بین فرهنگ سازمان و خط مشی

 گذارند.سرپرستان نسبت به تشریح نظام ارزشیابی به كاركنان علاقمنداند و نحوه اجرای آن را با آنان در میان می

 كند.ای را تشویق و انتقال فرهنگ آن را تسهیل میارزشیابی عملکرد رشد حرفه

 ها را دارند.كاركنان فرصت لازم برای اظهارنظر درباره مسایل و بحث در اهداف و برنامه

كنند تا آگاهی لازم از موقعیت خود در ارتباط با عملکرد مورد كاركنان بازخورد كافی و مداومی را از منابع مختلف دریافت می

 انتظار را حاصل كنند.

 خود ارزشیابی بخشی از فرآیند بازخورد رسمی است.

 گیرد.گروهی انجام می ها هم بر مبنای عملکرد فردی و هم براساس عملکردافزایش پرداخت

 عملکرد تیریو مد یابیارتباط ارز

 یعلم میدر چارچوب اصول و مفاه ییاجرا یعملکرد در دستگاه ها یریسنجش و اندازه گ ندیعملکرد، عبارت است از، فرا یابیارز

 (.4981)آرمسترانگ،  ییاجرا یو در قالب برنامه ها یسازمان فیتحقق اهداف و وظا یبرا تیریمد
سازمان  کی نکهیاز ا شیاست. پ یبهبود در هر سازمان یبرا ازیمورد ن طیاز شرا یکیعملکرد  یابیسنجش و ارز ف،یتعر ییتوانا    

 و ارائه عملکرد خود است. یابیسنجش؛ ارز نهیتوانمند كردن خود در زم ازمندیبتواند عملکرد خود را بهبود بخشد، ن

واژه را  نیا ریاخ یدر سال ها تیریشود. صاحب نظران مد یسازمان ها شامل م تیریرا در مد یعیعملکرد قلمرو وس تیریمد    

 نییعملکرد، تع یابیعملکرد؛ سنجش عملکرد، ارز تیریكه در درون فلسفه مد یعملکرد كرده اند، به گونه ا یابیارز نیجانش

عملکرد  تیریمد یاستقرار و اجرا یاست برا یابزار میمفاه نیتوان گفت ا یاست و م فتهنه زیها و نقاط قوت و ضعف ن یستگیشا

 (.4981زاده،  عی)رف

 تحقيق فرضيات-3

 .كرد ترسیم سازمان در توان می را عملکرد استراتژیک اهداف و ماموریت تعیین فرآیند الگوی•

 به توان می بیشتر كاركنان عملکرد ریزی بابرنامه عملکرد استراتژیک واهداف ماموریت تعیین بین موجود روابط در كه موضوعاتی•

 .پرداخت آن

 مورد بیشتر را كاركنان عملکرد یکپارچه سنجش و ارزیابی با كاركنان عملکرد ریزی برنامه بین موجود روابط در كه موضوعاتی•

 .دهد می قرار بررسی و تحلیل

 ها شاخص پایش و گیری اندازه لیست چک اساس بر پرسنل پرداختی نمودن مکانیزه•

 ، شهرداری عملکرد ارزیابی نظام طراحی جهت ای ایده طرح ضرورت سازمان، در عملکرد تعالی روحیه و پذیری رقابت افزایش با•

 .گردید آشکار همیشه از بیش اراک
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 .گیرد می قرار ارزیابی مورد( ORISE) اورایـــز  روش نوین طراحی الگوی با عملکرد ارزیابی سیستم الگوهای و مدلها از برخی

 روش تحقيق -8

 و ؛ از نظر هدف توصیفی و از نوع همبستگی بوده و رابطه ی بین طراحی4931پژوهش حاضر، از نظر زمان انجام پژوهش، سال 

 را بررسی میکند. ،اراک شهرداری كاركنان عملکرد مدیریت و عملکرد ارزیابی مناسب الگوی تدوین

با توجه به تعداد نامحدود جامعه آماری با توجه به فرمول كوكران تعداد  د.میباش ، شهرداری در كاركنان كلیه كلیه یمارآجامعه 

 نفر میباشد.  981نمونه آماری 

 ابزار تحقيق -5

 می استفاده راهبردی تحایق مراجع در شده معرفی الگوهای از برداری بهره رویکرد با مناسب ابزارهای از اطلاعات گردآوری جهت

 بهره های ویژگی و سازمان كاركنان در عملکرد ریزی برنامه اولی های درلایه عملکرد اطلاعات ریآو جمع بر كه ابزارهایی .شود

 عملکرد های ریزعامل تحلیل و پردازش , پالایش رویکرد با كاركنان عملکرد وتحلیل ارزیابی از شده استخراج اطلاعات از برداری

 ناشی تهدیدهای و ها فروت های ویژگی مربوط به اطلاعات بررسی با اركنانك شغلی كارانه توزیع در كه هایی عامل ریز . دارد تاكید

 و دریافت ، شهرداری حسابداری و امور عمومی واحدهای از اطلاعات این ضمن در.دارد تاكید توزیع نظام در كاركنان عملکرد از

  .گردد می آوری جمع

 تجزیه و تحليل داده ها -9

 از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است.به منظور تجزیه و تحلیل داده ها 

 Oriseتکنيک 

 نوین پالایش های شیوه از برداری بهره بر كه ORISE درتکنیک شده ترسیم الگوهای به توجه با عملکرد اطلاعات تحلیل و تجزیه

 بـا رویکـرد كاركنـان عملکرد اطلاعات آنالیز بر كه است ای گونه به دارد تمركز شهرداری در كاركنان عملکرد اطلاعات پردازش و

 عملکرد تحلیل تجزیه و آماری ابزارهای از استفاده با درآن كه ای شیوه .دارد تمركز كاركنان عملکرد بهبود قابل و قوت نااط بررسی

 اسـتخراج طلاعـاتپایه ا بر كاركنان شغلی توزیع،كارانه درنظام و شده پرداخته عملکرد بهبود قابل و قوت نقاط بررسی به كاركنان

 سطح كاهش یا و بر افزایش تاثیرگذار رویدارهای بررسی به آماری كیفیت كنتر شیوه از استفاده و با شود می توزیع عملکرد از شده

 .شود می پرداخته نیز شهرداری در شغلی كارانه

 تجزیه و تحليل داده ها -7

 آمار توصيفی

بـین  %20سـال،  90كمتـر از  %9سن  بر اساسخانم ها،  ددرص 92آقایان و ونه را درصد از افراد نم 18 بدست آمده نتایجاساس بر 

 %20فـوق دیـپلم،  %22سال هستند. بر اسـاس تحصـیلات  14بیشتر از  %43، 10تا  14بین  %21سال،  10-94بین 94%، 94-10

 دكتری بوده اند. %21درصد فوق لیسانس، 99لیسانس، 

 آزمون نرمال بودن اسميرنوف 

اسـمیرنوف -ویلک یـا آزمـون كولمـوگروف-ها، از آزمون شاپیروبررسی عادی یا نرمال بودن كشیدگی و یا چولگی توزیع دادهپس از 

 .ها اطمینان حاصل گردداستفاده می شود تا از نرمال بودن داده

كنیم. تسـت مـی % 1خطـای  ها نرمال است را در سطحها ما فرض صفر مبتنی بر اینکه توزیع دادههنگام بررسی نرمال بودن داده

بدست آید، در این صورت دلیلی بـرای رد فـرض صـفر مبتنـی بـر  0001آماره آزمون بزرگتر مساوی سطح معنی داری بنابراین اگر 

هـای آمـاری ها نرمال خواهد بود. برای آزمون نرمالیته فرضاینکه داده نرمال است، وجود نخواهد داشت. به عبارت دیگر توزیع داده

 :شودورت زیر تنظیم میبه ص

 0Hهای مربوط به هر یک از متغیرها نرمال است وزیع داده: ت 
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1H :های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال نیست توزیع داده 

 خلاصه شده است. اسمیرنوف-كولموگروفدر جدول ذیل نتایج حاصل از آزمون نرمال بودن 

 

 اسميرنوف-موگروفکولنتایج حاصل از آزمون نرمال بودن : 8جدول 

 نتیجه معنی داری ضریب بدست آمده گویه ها

 تایید نرمال بودن توزیع آماری 11/0 091/0 گویه های مربوط به فرضیه اول

 تایید نرمال بودن توزیع آماری 14/0 091/0 گویه های مربوط به فرضیه دوم

 آماریتایید نرمال بودن توزیع  21/0 012/0 گویه های مربوط به فرضیه سوم

 تایید نرمال بودن توزیع آماری 20/0 011/0 گویه های مربوط به فرضیه چهارم

 تایید نرمال بودن توزیع آماری 12/0 093/0 گویه های مربوط به فرضیه پنجم

 تایید نرمال بودن توزیع آماری 03/0 011/0 گویه های مربوط به فرضیه ششم

 وزیع همه گویه ها مورد تایید میباشد.با توجه به نتیجه بدست آمده نرمال بودن ت

 روایی و پایایی

روایی و پایایی ابزار پژوهش، موارد مهمی هستند كه باید در هر پژوهش مورد توجه قرار گیرنـد. در ایـن قسـمت پیرامـون روایـی و 

 پایایی ابزار مورد استفاده توضیح داده شده است.  

 پایایی

بـازآزمون -جاد پایایی یک ابزار سنجش مورد استفاده قرار گیرند كه عبارتنـد از: روش آزمـونتوانند جهت ایچندین معیار پایایی می

 روش سازگاری درونی  -1و  -9روش دو نیمه كردن -2های معادلفرم-1

ی میدانی. هاویژه در مطالعههای فوق، روش سازگاری درونی نیازمند یک بار اجرا بوده و معمولاً پركاربردترین است، بهدر میان روش

 شود.ترین شکل برآورد در نظر گرفته میهرچند این روش به عنوان كلی

دهنـد، گردد، كه میزان همبستگی درونی كه یک مقیـاس را تشـکیل میدر این روش، پایایی به عنوان سازگاری درونی عملیاتی می

و  001و  001گـردد. یـک آلفـا بـا مقـدار محاسبه می1اخباشد. سازگاری درونی با استفاده از یک ضریب پایایی به نام آلفای كرونبمی

 شود. بالاتر معیار خوبی برای نشان دادن سازگاری درونی یک مقیاس جدید در نظر گرفته می

 روایی

های روایـی سنجد. آزمونگیری تا چه حد خصیصه مورد نظر را میدهد كه ابزار اندازهمفهوم روایی یا اعتبار به این پرسش پاسخ می

 (.  4989نمود )دانایی فرد،  بندیتوان تحت سه عنوان كلی روایی محتوا، روایی معیار و روایی سازه گروه را می

سنجش روایی از روش اعتبار محتوا صوری استفاده گردید كه افراد متخصـص موضـوع و پرسشـنامه را ر در پژوهش حاضر به منظو

 .باشد یمی برخوردار و محتوائ یاعتبار منطق ینوعمورد بررسی قرار دادند پرسشنامه این تحقیق، از 

 نتایج حاصل از آزمون آلفای كرونباخ برای سوالات پرسشنامه آورده شده است:

 

 

                                                           
6. Test-Retest Method 

7 . Cronbach alpha 
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 نتایج حاصل از آزمون آلفای کرونباخ برای پرسشنامه: 2جدول 

 ضریب آلفا گویه ها

 12/0 كل گویه های پایان نامه

 

 اسب بودن روایی و پایایی در تمام گویه های پرسشنامه حاضر میباشد.دهنده من آماره آلفای كرونباخ نمایش

 تحليل نتایج

 در این بخش با توجه به ماهیت متغیرهای پژوهش به فرضیه های پژوهش با تی تک نمونه ای پاسخ داده می شود.

ت به این شرح اجرا شود كه ابتـدا روش آزمون فرضیه درباره محل میانگین جامعه را بررسی می كند. این آزمون ممکن اس tآزمون 

تعیین كنیم كه این فرضیه صحیح است یا خیـر. از ایـن آزمـون  t عددی را برای میانگین جامعه فرض كنیم. سپس از طریق آزمون

، می توان برای مقایسه میانگین یک نمونه با یک عدد ثابت یا ادعا نیز استفاده كرد. پس از صورت بندی كردن فرضیه صفر و خـلاف

 :این آزمون شامل مراحل زیر است

 برای داده های جمع آوری شده. t  محاسبه  -4

 

 

 
 -df=n 4فرمول از استفاده با آزادی درجات محاسبه      -2

 بودن معنادار سطح یا اطمینان سطح تعیین      -9

 جدول tكه در مراجع مختلف وجود دارد و استخراج  tجعه به جدول های مرا      -1

 جدول tمحاسبه شده و  t مقایسه      -1

 صفر فرضیه تایید یا رد مورد در گیری تصمیم      -1

 در نمودار ذیل سطح معنی داری برای رد یا پذیرش آماره آزمون تی آورده شده است:

 
 مقدار آماره آزمون برای در فرض صفر در توزیع تی 8شکل 

 

 كاركنان عملکرد مدیریت و عملکرد ارزیابی مناسب الگوی تدوین و ی طراحیسوال می باشد كه جهت بررس  92پرسشنامه شامل 

 طراحی گردیده است . اورایز عملکرد مدیریت و استراتژیک ریزی برنامه تکنیک از با استفاده اراک ، شهرداری
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گیری بـه شـمار ای انـدازهترین مقیاسـهای لیکرت استفاده گردیده است كه یکی از رایجبرای طراحی این بخش از طیف پنج گزینه

مقایسه میکنیم. شکل كلی و امتیاز بندی این طیف بـرای  9رود. بنابراین برای بررسی فرضیه ها ، میانگین بدست آمده را با عدد می

 باشد:سئوالات به صورت ذیل می

 (:امتيازات پرسشنامه بر اساس طيف ليکرت3جدول)

 
 

 

 های پژوهش فرضيه

 در جدول ذیل نتایج حاصل از بررسی آزمون تی تک نمونه ای برای بررسی فرضیه های پژوهش خلاصه شده است:

 آزمون تی تک نمونه ای برای فرضيه های پژوهش :8جدول 

 نتیجه سطح معنی داری آماره تی بدست آمده فرضیه مورد نظر

 تایید فرضیه اول 000/0 10/14 ربوط به فرضیه اولگویه های م

 تایید فرضیه دوم 000/0 12/18 گویه های مربوط به فرضیه دوم

 تایید فرضیه سوم 000/0 001/10 گویه های مربوط به فرضیه سوم

 تایید فرضیه چهارم 000/0 14/18 گویه های مربوط به فرضیه چهارم

 تایید فرضیه پنجم 000/0 11/10 گویه های مربوط به فرضیه پنجم

 تایید فرضیه ششم 000/0 18/14 گویه های مربوط به فرضیه ششم

 

 با توجه به تایید فرضیه های  میتوان گزاره های ذیل را بیان كرد :

 .كرد ترسیم سازمان در توان می را عملکرد استراتژیک واهداف ماموریت تعیین فرآیند الگوی -4

 مـی كاركنان بیشـتر عملکرد ریزی برنامه با عملکرد استراتژیک اهداف و ماموریت تعیین بین موجود روابط در كه موضوعاتی -2

 .پرداخت آن به توان

 مورد را بیشتر كاركنان عملکرد یکپارچه سنجش و ارزیابی با كاركنان عملکرد ریزی برنامه بین موجود روابط در كه موضوعاتی -9

 .دهد می قرار بررسی و تحلیل

 ها شاخص پایش و گیری اندازه لیست چک اسات بر پرسنل پرداختی نمودن مکانیزه -1

 شهرداریعملکرد  ارزیابی نظام طراحی جهت ای ایده طر ضرورت سازمان، در عملکرد تعالی روحیه و پذیری رقابت افزایش با -1

 .گردید آشکار همیشه از بیش اراک ،

 .گیرد می ارزیابی قرار مورد ( ORISE ) اورایز روش نوین حیطرا الگوی با عملکرد ارزیابی سیستم الگوهای و ها مد از برخی -1

 بررسی مدل رگرسيونی

 برای بررسی فرضیه ها به روش معادلات رگرسیونی ، معادله ذیل تخمین زده میشود. 
+ε6*A6+β5*A5+β4*A4+β3*A3+β2*A2+β1*A1A=α+β 

 كه متغیرهای این معادله به شرح ذیل می باشند:

 

 

 

 خیلی زیاد زیاد متوسط  كم خیلی كم شمای كلی

 1 1 9 2 4 امتیاز بندی
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 رهای پژوهشمتغي :5جدول 

 نوع متغیر نماد متغیر

 وابسته A ماموریت و اهداف استراتژیک عملکرد

 مستقل 1A برنامه ریزی عملکرد كاركنان

 مستقل 2A سنجش یکپارچه عملکرد كاركنان

 مستقل 3A مکانیزه نمودن پرداختی

 مستقل 4A افزایش رقابت پذیری

 مستقل 5A روجیه تعالی

 مستقل 6A طراحی نوین روش اورایز

 در جدول ذیل نتیحه ی تخمین مدل خلاصه شده است.

 نتایج برازش مدل رگرسيونی :9جدول 

 متغیر پاسخ = ماموریت و اهداف استراتژیک عملکرد

 سطح معناداری t آماره آزمون ضرایب رگرسیونی متغیرهای مستقل

 40/0- 93/9- 000/0 (αثابت معادله )

 09/0 23/94 41/0 برنامه ریزی عملکرد كاركنان

 02/0 91/23 41/0 سنجش یکپارچه عملکرد كاركنان

 000/0 13/23 41/0 مکانیزه نمودن پرداختی

 000/0 19/90 41/0 افزایش رقابت پذیری

 000/0 13/92 41/0 روجیه تعالی

 000/0 30/23 41/0 طراحی نوین روش اورایز

 38/0ضریب تعیین =             11/4 آماره دوربین واتسون :   000/0سطح معناداری =      F  =1/9138آماره آزمون 

 بحث و  نتيجه گيری 

 بررسی فرضيه های پژوهش :7دول ج

 نتیجه فرضیه ردیف

 تایید .كرد ترسیم مانساز در توان می را عملکرد استراتژیک واهداف ماموریت تعیین فرآیند الگوی اول

 دوم
 توان می كاركنان بیشتر عملکرد ریزی برنامه با عملکرد استراتژیک اهداف و ماموریت تعیین بین موجود روابط در كه موضوعاتی

 .پرداخت آن به
 تایید

 سوم
 مورد را بیشتر كاركنان عملکرد یکپارچه سنجش و ارزیابی با كاركنان عملکرد ریزی برنامه بین موجود روابط در كه موضوعاتی

 .دهد می قرار بررسی و تحلیل
 تایید

 تایید ها شاخص پایش و گیری اندازه لیست چک اسات بر پرسنل پرداختی نمودن مکانیزه چهارم

 پنجم
 شهرداریعملکرد  ارزیابی نظام طراحی جهت ای ایده طرح ضرورت سازمان، در عملکرد تعالی روحیه و پذیری رقابت افزایش با

 .گردید آشکار همیشه از بیش اراک ،
 تایید

 تایید .گیرد می ارزیابی قرار مورد ( ORISE ) اورایز روش نوین طراحی الگوی با عملکرد ارزیابی سیستم الگوهای و ها مد از برخی ششم
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 پيشنهادات برای محققان آینده

 های اقتصادسنجی مثل روش استفاده از روشGMM كاركنـان بـا  عملکـرد مـدیریت و عملکـرد یابیبرای تجزیه و تحلیل ارز

 استفاده از داده های واقعی

 در آن  كاركنـان عملکـرد مدیریت و عملکرد استفاده از چند ارگان و سازمان  مختلف به عنوان جامعه آماری و مقایسه ارزیابی

 ارگان ها با یکدیگر.

 مـدیریت و عملکـرد مراتبـی عوامـل مـوثر بـر ارزیـابی پیشنهاد می شود در پژوهش های آتی با استفاده از روش های سلسله 

معرفی و رتبه بندی گردد . تا برنامه جامعی برای كاهش رفتارهای ضد شهروندی در اختیار ارگان ها و سازمان هـا  كاركنان عملکرد

 قرار گیرد.

 های تحقيقمحدودیت

 حاضر به صورت خلاصه در ذیل ارائه گردیده است:هش پژوبا محدودیت هایی در انجام مواجه می باشد. محدودیت های  تحقیقهر 

و  .سخت گیری بیش از حد برای دستیابی به اطلاعات در مورد موضـوع تحقیـق از محـدودیتهای تحقیـق بـه شـمار مـی آیـد -

 همچنین دشواری فراوان محققین در استفاده از منابع و كتابهای مناسب در ارتباط با تحقیق بوده است.

 منابع كتابخانه ای در زمینه موضوع مورد پژوهش.در دسترس نبودن  -

عدم همکاری وآشنا نبودن با روش گردآوری اطلاعات از طریق پرسشنامه مشکل داشتند كه با كوشش محقـق تـا حـد امکـان  -

 سعی گردیدآشنایی كامل به ایشان داده شده وحتی المقدور پاسخ بهتر وكاملتری از ایشان اخذ گردد.

كامل به پاسخ های ارائه شده به پرسش های پرسشنامه توسط نمونه آماری پژوهش نیز یکـی از محـدودیت نهایتا عدم اعتماد  -

 های پژوهش حاضر به حساب می آید.
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