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چكيده
زمينه وهدف: اين پژوهش به دنبال آن است تا الگوى انواع راهبرد هاى ارزيابى عملكرد را، براى دستگاه هاى 
نظارتى ارائه كند. در اين راستا اين پژوهش داراى دو هدف اصلى است: اولين هدف آن پر كردن كاستى 
موجود در تحقيقات و ادبيات علمى ارزيابى عملكرد در دستگاه هاى نظارتى و هدف ديگر شناسايى فرايندهاى 

ارزيابى عملكرد در هدايت دستگاه هاى نظارتى است.
روش: در اين تحقيق از روش تحقيق تلفيقى استفاده شده است. در واقع اين روش تركيبى از شيوه هاى كمى 
و كيفى است. از انواع تحقيق تلفيقى، نوع اكتشافى آن مورد استفاده قرار گرفت كه هدف آن تحت تأثير قرار 
دادن نتايج روش اول(كيفى) در روش دوم(كمى) است. در اين تحقيق از روش تلفيقى اكتشافى طبق مدل 
ايجاد طبقه بندى با تأكيد بر داده هاى كيفى، استفاده شده است.تحقيق حاضر در فاز اول از حيث هدف، 

يك تحقيق اكتشافى بوده و از نظر نتيجه، تحقيق بنيادى محسوب مى شود و از داده هاى كيفى استفاده شد.
مى باشد  عملكرد  ارزيابى  راهبرد هاى  تعيين  براي  جامع  الگويي  ارائه  يافته،  مهم ترين  كيفي  فاز  در  يافته: 
كه از دل داده هاى استخراج شده از مصاحبه هاى عميق به دست آمد. اين الگو، گونه هاى مختلف راهبرد 
ارزيابى عملكرد در سازمان هاى نظارتى را تشريح مي نمايد. در فاز كمي، با توجه به آزمون فرض هاى انجام 
شده، تمامى مدل هاى اندازه گيرى راهبرد ارزيابى عملكرد مناسب تشخيص داده شدند. همچنين ضرايب 
همبستگي بين تمامى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد اعم از راهبرد ارزيابى عملكرد انسان محور، فرايند محور، 

نتيجه محور و بستر محور و عملكرد سازمانى در سطح اطمينان 99 درصد معنادار به دست آمده اند.
نتيجه گيرى: پيشرفت قابل توجه در ادبيات راهبرد عملكرد منابع انسانى در بخش دولتى، بدون در نظر 
گرفتن موضوعاتى نظير: توجه به رسالت هاى بخش عمومى، نقش و مشاركت ذى نفعانى نظير شهروندان، 

توجه به موضوعات اخلاقى و ارزشى و... امكان پذير نمى باشد. 
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مقدمه 
امروزه همه سازمان ها ـ اعم از دولتى و خصوصى- براى توسعه، رشد و پايدارى در عرصه رقابتى 
دنياى كنونى به نوعى سيستم ارزيابى عملكرد نياز دارند تا در قالب آن بتوانند كارايى و اثربخشى 
برنامه هاى سازمان، فرايند و منابع انسانى خود را مورد سنجش قرار دهند(بانكر، چانگ، پيززينى؛ 
برخى  مى دهد  نشان  كه  دادند  ارائه  را  شواهدى  انسانى  منابع  راهبردى  مديريت  محققان   .١(2004
دارد(جيانگ  افراد  و  سازمان  كارآيى  روى  زيادى  تأثير  انسانى  منابع  روند  به  مربوط  ساختارهاى 
را  ارزيابي  نظام  وجود  مديريت  دانش،  شگرف  تحولات  كنوني،  عصر  در  همكاران، 2012: 73).  و 
از  اعم  سازمان  مختلف  ابعاد  در  عملكرد  ارزيابي  وجود   .٢(2004 است(آلن،  نموده  اجتناب ناپذير 
ارزيابي استفاده از منابع و امكانات، كاركنان، اهداف و راهبرد ها، به عنوان يكي از علائم پويايي، 
استمرار و سازگاري سازمان قلمداد مي شود. هر سازمان به منظور آگاهي از عملكرد خود بالاخص 
در محيط هاي پيچيده پويا، نياز مبرم به نظام ارزيابي دارد. (فرريا، 2009)٣. از سوي ديگر فقدان 
وجود نظام ارزيابي در يك سيستم به معناي عدم برقراري ارتباط با محيط درون و برون سازماني 
تلقي مي گردد، كه مشكلات زيادي را براي سازمان به وجود خواهد آورد(بينس و لانگفيلد، 2003)۴. 
هنوز شناخت زيادى در مورد اينكه آيا در سيستم هاى منابع انسانى تناسب و هماهنگى داخلى 
نگرفته  صورت  نه؟  يا  دارد  همخوانى  هم  با  انسانى  منابع  سيستم هاى  شيوه هاى  آيا  و  دارد  وجود 
عملكرد  انسانى-  منابع  راهبرد-  رابطه  در  قبلى  پژوهش هاى  همكاران،2012).  و  است(جيانگ 
و  تحليل  و  تجزيه  مختلف  سطوح  مختلف  مطالعات  كه  چرا  است  مانده  بى نتيجه  اندازه اى  تا  نيز 
اقدامات مختلف عملكرد را به كار برده اند(بولر و مك ايوى،2012). مطالعات انجام شده در مورد 
ارزيابى عملكرد و راهبرد هاى مربوط به آن، نشان مى دهد كه الگوى جامع ارزيابى عملكرد براى 
روشنى  راهبرد  نظارتى  دستگاه هاى  حاضر،  حال  در  ندارد.  وجود  ايران  در  نظارتى  سازمان هاى 
براى ارزيابى سازمان هاى ارزيابى  شونده ندارند. اين ارزيابى ها، صرفاً بر اساس سلايق و رويه هاى 
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دستگاه هاى  ارزيابى  اثربخشى  مانع  امر،  همين  كه  مى گيرد  صورت  نظارتى  دستگاه هاى  متنوع 
نظارتى شده است. اين مسئله، شرايط و وضعيتى را به وجود مى آورد كه در آن، هزينه هاى انجام 
ارزيابى بيش از فوايد و منافع آن مى گردد. سابقه كار در سازمان بازرسى كل كشور و به طور 
گونه اى  به  را  واقعيت  اين  كشور،  اقتصادى  و  بازرگانى  بخش  فعاليت هاى  بازبينى  در  مشخص، 
عينى اثبات نموده كه انجام ارزيابى هاى داراى معيارهاى نامشخص، استفاده از الگوهاى مختلف 
براى ارزيابى عملكرد سازمان، ناپايدار بودن و عدم ثبات الگوهاى ارزيابى و ...، نه تنها سازمان 
را از مزاياى سيستم هاى معتبر و مفيد ارزيابى محروم ساخته است، بلكه هزينه هاى سنگينى مانند 
تزلزل در مديريت، نگرانى ها و فشارهاى روانى فراوان بر مديران براى اتخاذ هر تصميم، توجه به 
ابعاد غيرمهم و فاقد ضرورت عملكردى، عدم تمايل مديران برجسته بخش خصوصى به فعاليت 
موفق  الگوهاى  از  استفاده  حالت  در  حتى  مى كند.  تحميل  كشور  بر  نيز  را   ... و  دولتى  بخش  در 
و استاندارد ارزيابى عملكرد نيز شاهد هستيم كه اين الگوها، صرفاً به صورت ترجمه اى و بدون 
كارگرفته  به  استفاده  مورد  جامعه  فرهنگى  شرايط  به  نسبت  تطبيق  و  تعديل  گونه  هيچ  اعمال 
مى شوند. اين در حاليست كه اغلب صاحب نظران مديريت نسبت به اين نكته اذعان دارند، كه 
مدل ها و تئورى هاى علوم انسانى و اجتماعى، مبتنى بر فرهنگ هستند و كاربرد آنها بدون رعايت 
و لحاظ كردن مفروضات بنيادين فرهنگ مبدأ، فاقد وجاهت علمى است. بنابراين مسئله اصلي در 
اين پژوهش، اين است كه چگونه مي توان الگوهاى ارزيابي عملكرد را شناسايى كرد. به عبارت 
ديگر، از طريق مصاحبه با خبرگان دستگاه هاى نظارتى در نظام ج.ا.ا، چه راهبرد هايى را مى توان 
براى ارزيابى عملكرد شناسايى و تدوين نمود؟ همچنين با توجه به مسئله اى كه مطرح شد هدف 
اين پژوهش طراحى الگوى انواع راهبرد هاى ارزيابى عملكرد براى سازمان هاى نظارتى جمهورى 

اسلامى ايران است. 

مبانى نظرى 
دو جريان گسترده تحقيقى با مطالعات مرتبط با مديريت منابع انسانى و عملكرد سازمان نمايان 
شده اند. اولين جريان از اين مسئله پشتيبانى مى كند كه راهكارهاى مديريت منابع انسانى تأثير 



 158 1392 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هشتم، شمارة دوم، تابستان

مستقيمى بر عملكرد سازمانى دارد، در حالى كه جريان دوم بحث مى كند كه راهكارهاى مديريت 
تأثير  رويكرد  باشد.  داشته  سازمان  عملكرد  بر  مستقيمى  غير  تأثير  مى تواند  فقط  انسانى  منابع 
مستقيم، گروهى ايده آل از بهترين راهكارها را در برمى گيرد كه به طور مداوم عملكرد سازمان برتر را 
بدون توجه به شرايط وضعيتى كه سازمان در آن عمل مى كند، تعميم خواهد داد. رويكرد تأثير غير 
مستقيم ادعا مى كند، دست يابى به عملكرد سطح بالا، با توجه به حصول تناسب بين راهكارهاى 

مديريت منابع انسانى و ديگر جنبه هاى سازمان، اقتضايى است(سينگ و همكاران، 2012: 654).
هيچ  هم  هنوز  حال  اين  با  است.  كارى  محيط هاى  در  قديمى  مفاهيم  از  يكى  عملكرد  مفهوم 
اجماعى در مورد ماهيت اين مفهوم در ميان صاحب نظران ايجاد نشده است. يكى از دوقطبى هاى 
و  است(گيبز  رفتار   – فرايند  پيوستارِ  عملكرد،  از  شده  ارائه  نگرش هاى  و  تعاريف  در  موجود 
همكاران، 2004)١. بدين معنى كه برخى از انديشمندان، عملكرد را به عنوان مجموعه رفتارهايى 
مى دانند كه طى انجام يك كار و فعاليت صورت مى گيرد و برخى ديگر از صاحب نظران، عملكرد 
را به عنوان فرايند انجام فعاليت تعريف مى كنند(بروآدبنت، گالوپ و لگلين؛ 2008)٢. به عنوان 
مثال، دانيلز عملكرد را به عنوان فرايندى كه دربرگيرنده مجموعه اى از رفتارهاى معطوف به دستيابى 
به هدف هاى از پيش تعيين شده است، تعريف مى كند(دانيلز، 1989: 27). آرمسترانگ و مورليس 
مختلف  عوامل  به  بسته  آن،  گيرى  اندازه  و  سنجش  كه  مى دانند  چندبعدى  سازه اى  را  عملكرد 
(فرايند)  رفتار  و  (خروجى ها)  نتايج  ميان  مى بايست  كه  معتقدند  چنين  هم  آنها  است.  متفاوت 
تفاوت قايل شد. بدين معنى كه بايد از ابتدا تصميم گيرى كرد؛ كه آيا هدف سنجش، ارزيابى 
نتايج است و يا ارزيابى فرايند(آرمسترانگ و مورليس، 1994: 84).اوتلى، معتقد است عملكرد، 
هم به انجام كار مربوط مى شود و هم به نتايجى كه از فعاليت مورد نظر به دست مى آيد(اوتلى، 
1999: 366).به عقيده كمپبل، عملكرد رفتار است و مى بايست از نتايج تفكيك شود، زيرا نتايج 

ممكن است از عوامل سيستم متأثر شوند(كمپبل، 1996: 18).
از سوى ديگر، برخى از انديشمندان اين حوزه معتقدند عملكرد را بايد بر اساس نتايج كار 
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تعريف كرد. از آن جمله مى توان به بوان و تامسون اشاره كرد كه معتقدند «عملكرد را مى بايست به 
عنوان نتايج و خروجى هاى كار تعريف كرد زيرا اين نتايج داراى رابطه اى قوى و مثبت با اهداف 

راهبردى، رضايت مشترى و سودآورى اقتصادى دارند»(بوان و تامسون،1991: 36).
على رغم استفاده از واژه سنجش عملكرد از دهه 70 ميلادى، هنوز هم تعريف واحد و جهانشمولى 
از آن وجود ندارد. از ديدگاه مفهومي در مديريت منابع انساني، ارزيابي به عنوان يك فرايند با هدف 
سنجش عملكرد(ابطحى،1377: 221)، سنجش منظم عملكرد وارائه بازخور(شرمرهورن،1378: 
146)، سنجش عملكرد و ارائه بازخور(سينجر،1378: 304)، سنجش منظم پيشرفت كار، ابتكار، 
 (GAO)قضاوت و نوآوري(پاركينسون،1369: 61) تعريف شده است. اداره پاسخگويى دولتى
آمريكا در سال 1980 سنجش عملكرد را، به عنوان ارزيابى عملكرد سازمان با در نظر گرفتن 
دولت  كرد(عملكرد  تعريف  زمان بندى  و  كيفيت  اثربخشى،  ورى،  بهره  سنجه هاى  و  معيارها 
مديريتى،  ادبيات  در  استفاده  مورد  تعريف  پركاربردترين  و  ترين  رايج  شهروندمحور، 2004). 
تعريفى است كه در سال 1998 توسط نيلى ارائه شد و سنجش عملكرد را به عنوان فرايند كمى 
سازى كارايى و اثربخشى اقدامات گذشته از طريق كسب، مقايسه، دسته بندى، تجزيه و تحليل، 

تفسير و انتشار داده هاى مناسب تعريف مى كند. 
معيارهاى  پيوستار  است،  مشاهده  قابل  عملكرد  ارزيابى  مدل هاى  در  كه  ديگر  دوگانگى 
طور  به  است.  حسابدارى)  و  مالى  سخت(سنجه هاى  معيارهاى  برابر  در  غيرمالى)  نرم(سنجه هاى 
سنتى، سيستم هاى مديريت عملكرد خود را بر معيارها و سنجه هاى سنتى حسابدارى مالى(مانند 
بازده سرمايه گذارى، سود هر سهم و ارزش افزوده اقتصادى) و نيز تئورى هاى برخاسته از حيطه 
رهيافت  اين  آر. 2005)١.  اوسوارد،  ام.  بوم،  كرده اند(هگن  محدود  و  متمركز  اقتصاد  مطالعاتى 
اگر چه در گذشته موفقيت هايى از خود نشان داده است، اما به نظر مى رسد در محيط هاى متغير 
و متلاطم نوين كسب و كار، كارايى چندانى نداشته باشد. اهميت يافتن فزاينده مباحث مربوط 
به حمايت شركتى و مسئوليت هاى اجتماعى شركت ها، موجب شده است، تا شركت ها نه تنها در 
قبال عملكرد و رفتارهاى اقتصادى خود مسئول باشند، بلكه مى بايست، در قبال عملكرد اجتماعى 
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در  گذشته  ساليان  طى  ديگر،  به عبارت   .١(2004 جانسون؛  و  باشند(بالوگون  پاسخگو  نيز  خود 
ادبيات مديريت شاهد گونه اى تغيير جهت از رهيافت سهامداران كه در آن، معيارهاى عملكرد بر 
سودآورى كسب و كار از ديد سهامداران تأكيد داشت، بوده ايم. هم چنين به دليل رشد اهميت منابع 
انسانى سازمان ها، تأكيد روز افزونى نيز بر جنبه هاى رفتارى حسابدارى مديريت مى شود(مدل، 
2005)٢. همين تمايز ميان معيارهاى سخت و نرم است كه موجد دو نگرش اطلاعاتى و رفتارى به 
ارزيابى عملكرد شده است. مطالعه ادبيات موجود در زمينه سيستم هاى ارزيابى عملكرد اين سؤال 
را مطرح مى كند كه آيا سيستم هاى ارزيابى عملكرد، گونه اى از سيستم هاى اطلاعاتى هستند، كه 
به سازمان در اتخاذ تصميمات و نظارت بر اهداف كمك مى كنند و يا نوعى از ساز و كارهاى 
خدمات  جبران  و  همسوسازى  انگيزش،  آنها،  اصلى  كاركرد  و  وظيفه  كه  هستند  رفتارى  كنترل 
و كاركنان است؟ مطالعات موجود، اهميت توجه به هر دو بعد رفتارى و اطلاعاتى سيستم هاى 
ارزيابى عملكرد را اثبات مى كند هر چند موضوع مورد بررسى در هر كدام از اين نگاه ها با هم 
متفاوت است(تلوين و هاپر؛ 2009)٣. در حيطه رفتارى، رابطه ميان رفتار فردى (اعم از رفتارهاى 
ارزيابى  براى  حسابدارى  اطلاعات  بر  تكيه  ميزان  و  سو  يك  از  سازنده)  رفتارهاى  يا  و  مخرب 
عملكرد مورد ارزيابى قرار مى گيرد(اووكونن، 2007)۴. از سوى ديگر، نگرش اطلاعاتى به بررسى 
بودن  دردسترس  به  كارا  و  مناسب  عملكرد  در  سازمان  توانايى  چگونه  كه  مى پردازد  مسئله  اين 
اطلاعات ضرورى عملكرد كسب و كار بستگى دارد. ارزيابى عملكرد كلى سازمان هاى امروزى، 
به دليل فعاليت اين سازمان ها در شبكه پيچيده اى از روابط، موضوعى بين رشته اى است. هم چنين 
ماهيت متفاوت و گاه متناقض اين روابط به گونه اى است كه عملكرد سازمانى را به سازه اى تبديل 
مى كند كه دربرگيرنده بيش از يك بعد است(شيل و موريسه،2000: 13). هم چنين اين تفاوت 
در معيارهاى عملكردى، در برخى ديگر از تحقيقات، در قالب طيف رويكرد هاى سايبرنتيك تا 
مبناى  بر  عمدتاً  عملكرد  سايبرنتيك،  مدل هاى  در  است.  گرفته  خود  به  را  گرا  كل  رويكردهاى 
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سنجه هاى مالى مورد ارزيابى قرار مى گيرد و به آن به عنوان بخشى از حلقه و چرخه برنامه ريزى و 
كنترل نگريسته مى شود(تاپيسون و ديسون، 2005)١. به طور خلاصه مى توان گفت كه از ديدگاه 
سايبرنتيك، استفاده ازسنجش عملكرد عمدتاً همراه با كنترل ميزان دستيابى به اهداف سازمانى و 
ميزان تحقق و اجرايى سازى راهبرد هاى سازمانى است. سنجش عملكرد به طور ضمنى به مفهوم 
سيستم هاى كنترل تشخيصى پيوند خورده است كه گونه اى سيستم رسمى بازخوردى براى ارزيابى 
و نظارت بر ره آوردهاى سازمانى و اصلاح انحرافات از استانداردهاى عملكردى از پيش تعيين 

شده است(تربوگت و اسكاپنس؛ 2008)٢.
اما در مدل هاى كل گرا، سنجه هاى عملكردى از ميان عوامل و ابعاد غيرمالى انتخاب مى شوند 
و خود فرايند ارزيابى به عنوان يك فرايند مستقل كه در بافت مجموعه اى از فرايندهاى سازمانى 
يكپارچه شده است مورد توجه قرار مى گيرد (صلاح الدين، 2008)٣. اين مدل و رويكرد، داراى 
كاربردهاى فراوانى است كه در قالب پنج عنصر خلاصه مى شوند. اين كاركردها عبارتند از: تصميم 
گيرى، كنترل، انتقال پيام، آموزش و يادگيرى، و ارتباطات خارجى(سايمونز2000،۴: 68). در 
اين حالت، ارزيابى عملكرد سه نقش بسيار مهم را در سازمان به عهده مى گيرد كه عبارتند از: نقش 
هماهنگى، كه توجه تصميم گيرنده را به اهداف اوليه و ثانويه سازمان جلب مى كند، نقش نظارتى، 
كه دربرگيرنده سنجش و گزارش دهى عملكرد در راستاى ارضاى نيازها و خواسته هاى ذى نفعان 
است، و نقش تشخيصى كه شامل ارزيابى روابط علت و معلول ميان عملكرد فرايند، يادگيرى 
تئورى هاى  در  بحث  مورد  ديگر  بعد   .(15 است(هنرى2005،۵:  سازمانى  عملكرد  و  سازمانى 
ارزيابى  مختلف  رويكردهاى  است.  برون سازمانى)  يا  ذى نفعان(درون سازمانى  به  توجه  عملكرد، 

سازمانى، با شدت و ضعف مختلفى با عامل ذى نفعان سازمانى مواجه مى شوند(ليتينن، 2009)۶.
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روش 
با توجه به طرح مسئله، هدف اصلى اين تحقيق، ارائه الگوى انواع راهبرد هاى ارزيابي عملكرد مطرح 
شد. اين پژوهش به دنبال آن است تا الگوى انواع راهبرد هاى ارزيابى عملكرد را، براى دستگاه هاى 
نظارتى ارائه كند. در اين راستا اين پژوهش داراى دو هدف اصلى است؛ اولين هدف آن پر كردن 
كاستى موجود در تحقيقات و ادبيات علمى ارزيابى عملكرد در دستگاه هاى نظارتى و هدف ديگر 
شناسايى فرايندهاى ارزيابى عملكرد در هدايت دستگاه هاى نظارتى است. در اين تحقيق از روش 
تحقيق تلفيقى استفاده شده است. در واقع اين روش تركيبى از شيوه هاى كمى و كيفى است. از 
دادن  قرار  تحت تأثير  آن  هدف  كه  گرفت  قرار  استفاده  مورد  اكتشافى  نوع  تلفيقى،  تحقيق  انواع 
نتايج روش اول(كيفى) در روش دوم (كمى) است. در اين تحقيق از روش تلفيقى اكتشافى طبق 

مدل ايجاد طبقه بندى با تأكيد بر داده هاى كيفى، استفاده شده است.
تحقيق حاضر در فاز اول از حيث هدف، يك تحقيق اكتشافى بوده و از نظر نتيجه، تحقيق 
بنيادى محسوب مى شود و از داده هاى كيفى استفاده شد. در اين فاز از تحقيق، براساس تحقيق 
كيفى انجام  پذيرفت و راهبرد تحقيق، تحقيق مبنايى با هدف تئورى پردازى به كار گرفته شد، و 

سؤالى كه در اين جا مطرح شد، اين بود كه ماهيت گونه هاى راهبرد ارزيابى عملكرد چيست؟ 
توسعه اى  نتيجه،  حيث  از  و  تبيينى  تحقيق  يك  هدف،  حيث  از  دوم  فاز  در  حاضر  تحقيق 
محسوب شده و از داده هاى كمى استفاده نموده است. راهبرد تحقيق در فاز دوم (روش كمى)، 
تحقيق پيمايشى است. به طور خلاصه از روش تحقيق تلفيقى براى بررسى تأييد دو روش كمى و 
كيفى استفاده شد.يعنى در اين پژوهش ابتدا از روش تئورى مبنايى استفاده شده و پس از آن براى 

تأييد يافته ها از روش معادلات ساختارى بهره گرفته شد.

جدول1: نوع تحقيق حاضر به تفكيك فاز اول و فاز دوم
فاز دومفاز اولمبناى طبقه بندى

تبيينىاكتشافىهدف تحقيق
كاربردىبنيادىنتيجه تحقيق
كمىكيفىداده هاى تحقيق
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طرح پژوهش كيفى
راهبرد هاى  مى توان  الگويى  چه  با  كه  بود  شده  متبادر  ذهن  به  سؤال  اين  حاضر،  تحقيق  مورد  در 
ارزيابى عملكرد براى سازمان هاى نظارتى كشور را تدوين كرد. لذا سؤالات اين تحقيق عبارتند از 
اينكه سازمان هاى نظارتى كشور بر اساس چه الگويى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد خود را تدوين 
مى نمايند؟ ويژگى اين الگو چيست؟ مقوله علّى و مقوله محورى، در الگوى راهبرد ارزيابى عملكرد 
گر  مداخله  عوامل  و  كدامند  سازمان ها،  اين  توسط  استفاده  مورد  راهبردهاى  ويژگى هاى  كدامند؟ 

شرايط زمينه اى مؤثر بر اعمال اين راهبردها چيست؟ 
راهبرد پژوهش در فاز اول(كيفى)

با توجه به تعريفى كه از ارزيابى عملكرد ارائه شد، در ادبيات و مطبوعات مديريت راهبردى، 
نسبتاً  پديده اى  راهبردى  مديريت  موجود  متون  در  و  نشده  ارائه  آن  از  دقيقى  تفكيك  و  تعريف 
مبهم و ناشناخته بوده و متغيرهاى مهم در آن بايد شناسايى و كشف شود و لازم است براى تحقيق 
بيشتر، فرضياتى ارائه شود. لذا با توجه به هدف اين تحقيق كه همانا ارائه الگوى راهبرد ارزيابى 
عملكرد براى سازمان هاى نظارتى كشور است، با انجام بررسى هاى اوليه تصميم بر آن شد تا از 

روش تئورى بنيادى براى ارائه نظريه اى در سطح متوسط اقدام شود. 
جدول2 . فرايند ساختن نظريه بنيادى

فعاليتمرحله
تعريف مسئله تحقيق1. طرح تحقيق

تعريف سازه هاي ساخته شده قبلي
نمونه گيري نظري در برابر نمونه گيري تصادفي

تداخل مرحله جمع آوري و تحليل داده ها2. جمع آوري
مرتب كردن تقويمي رويدادها3. مرتب كردن داده ها

كدگذاري آزاد، كدگذاري محوري و كدگذاري انتخابي4. تحليل داده ها
مقايسه نظريه حاصل از داده ها با چارچوب هاي مشابه و متفاوت5. مقايسه ادبيات
ذكايى(1381: 58)

جمع آوري و تجزيه و تحليل داده ها 
آمده  عميق به دست  و  نيمه ساختار يافته  توسط مصاحبه هاى  كيفى  تحقيق داده هاى فاز  اين  در 
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است. در مرحله گردآورى داده ها در گام اول از روش كدگذارى با جمله يا پارگراف استفاده شد؛ به 
آن  كليدى  جملات  و  گرفته  قرار  بررسى  مورد  بار  چندين  شده  ضبط  مصاحبه هاى  كه  شكل  اين 
كوربين  پارادايم  الگوى  از  دوم  گام  در  است.  شده  تعيين  اوليه  كد  عنوان  به  آن  مفهوم  و  كشف 
مقولة  حول  مفاهيم  الگو،  اين  در  است.  شده  استفاده  محورى  گذارى  كد  براى  استراوس(1990)  و 
محورى، شرايط علّى، بستر حاكم، شرايط مداخله گر، كنش ها و تعاملات (راهبردهاى عملى) و 

پيامدها متمركز مى شوند. 
ارائه نظريه و مقايسه با ادبيات

طبقه بندي  است.  مركزي  طبقه بندي  مورد  در  تصميم گيري  كردن،  يگانه  مرحله ي  در  قدم  اولين 
مركزي، كه گاهي طبقه بندي دروني هم ناميده مي شود، تم تحقيق را نشان مي دهد كه محصول يك 
نوع تجريد است. در اين تحقيق، با توجه به آنكه تعداد زيادى از پاسخ دهندگان پرسشنامه را افراد 
شركت كننده در مصاحبه تشكيل داده بودند، الگوى برآمده از روش تئورى بنيادى به ايشان ارائه و 
تأييديه آنها اخذ شده است نمونه اين تحقيق نيز، مديران ارشد و معاونت هاى مرتبط با موضوع در 
سازمان هاى بازرسى كل كشور بودند كه نسبت به موضوع، آگاهى كافى و وافى داشتند. در طول 
شود.  استفاده  داشته اند  كار  سابقه  كه  مجرب  افراد  نظرات  از  است  شده  سعى  نظرى  گيرى  نمونه 
تأكيد بر تجربه كارى از آن جهت بوده است كه نظر فرد از روى شناخت سازمانى بيان شده و داده ها 

قابل اعتماد باشند. 
 روايي تحقيق (كيفي)١

انتقال پذيري: اين تحقيق در سازمان هاى نظارتى كشور انجام شده است، اما با توجه به اينكه تعداد 
معتنابهى از مصاحبه شوندگان داراى تجربيات مفيد در سازمان هاى ديگر نيز داشتند، احتمال انتقال 

مفاهيم به ساير سازمان ها را افزايش داده است. 
قابليت اطمينان: در اين تحقيق به منظور سهولت مميزى و بازبينى، كليه مصاحبه ها ضبط شده و 
نكات كليدى آنها استخراج گرديده است. براى سهولت پيگيرى، بين نكات كليدى، كدهاى باز و 

مقوله ها از نشانگرهاى عطف و ربط استفاده شده است. 

1. Validity in qualitative research
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تأييد پذيري: تأييدپذيري جايگزين مفهوم عينيت است و به رسيدگي و بازرسي به عنوان ابزاري براي 
اثبات كيفيت استناد مي كند؛ براي مثال پژوهشگر مي تواند يك تحليل انعكاسي خودانتقادي را 
از روش شناسي به كار رفته در پژوهش فراهم آورد. تكنيك هايي مانند چندجانبه نگري(براي داده ها، 
پژوهشگر و زمينه) نيز مي توانند ابزار مفيدي براي تأييدپذيري باشند. همانگونه كه قبلاً نيز گفته 

شد، در اين پژوهش، علاوه بر داده هاى كيفى از مراجعه به داده هاى كمى نيز استفاده شده است. 
روش اجراى پژوهش در فاز دوم(كمّى: پيمايش)

از  تبيينى،  تحقيق  يك  هدف،  حيث  از  دوم  فاز  در  حاضر  تحقيق  شد،  اشاره  قبلا  كه  همانگونه 
حيث نتيجه، كاربردى و از حيث داده ها، يك تحقيق كمى است. با توجه به اينكه در فاز اول 
تحقيق با استفاده از روش تئورى بنيادى، الگوى راهبرد ارزيابى عملكرد ارائه مى شود، در فاز كمى 
به بررسى تأثير ميزان هماهنگى راهبرد ارزيابى عملكرد با شرايط اقتضايى بر عملكرد سازمان هاى 
نظارتى مى پردازيم. براى نيل به اين مقصود ابتدا سؤالات پژوهش و سپس بر اساس آن فرضيات 
تحقيق تدوين مى شوند. گام بعدى تعيين جامعه نمونه تحقيق و جمع آورى اطلاعات مربوط به 
نمونه آمارى انتخابى است. در مرحله بعد، متغيرهاى مستقل و وابسته محاسبه و همبستگى بين 
آنها مورد سنجش قرار گرفته و بر اساس آن فرضيات ارائه شده بر اساس آزمون مدلسازى معادلات 

ساختارى مورد آزمون قرار مى گيرد. 
سؤالات و فرضيه ها

اين تحقيق در فاز كمى داراى يك سؤال اصلى(اهم) است. اولين سؤال اصلى اين است كه آيا 
به كارگيرى راهبرد هاى متفاوت ارزيابي عملكرد بر عملكرد سازمان تأثيرى دارد؟  

به تناسب سؤال اصلى، يك فرضيه اصلى و تعدادى فرضيه فرعى به شرح زير تدوين و بيان مى شود. 
توسط  شده  گرفته  به كار  عملكرد  ارزيابي  راهبرد  نوع  بين  از:  است  عبارت  اصلى  فرضيه   
نيز  فرعى  فرضيات  دارد.  وجود  معنادارى  رابطه  آنها  بازرسي  عملكرد  و  بازرسي  سازمان هاي 

عبارتند از: 
بين راهبرد هاى ارزيابى عملكرد 1- انسان محور، 2- فرايند محور، 3- نتيجه محور و 4- بستر 

محور و عملكرد سازمان رابطه معنادارى وجود دارد.
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جامعه آمارى اين تحقيق، سازمان هاى نظارتى است. همچنين روش نمونه گيرى اين تحقيق در 
قسمت پيمايش به شيوه نمونه گيرى تصادفي انجام شد. اين فرايند نهايتاً به تدوين 240پرسشنامه 
تحقيق از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است.  تكميل شده منجر گرديد. همچنين در اين 
لازم به ذكر است كه نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده هاى كيفى مندرج در جدول شماره 4 
شاخص هايى را تشكيل داده اند كه مبناى ساخت پرسشنامه قرار گرفتند. اين پرسشنامه شامل دو 

قسمت بود كه عبارتند از:
الف) پرسشنامه مربوط به راهبرد هاى ارزيابى عملكرد: اين پرسشنامه را كاركنان و مديران پاسخ 
گفته اند و توسط محققان طراحي شده است و 4راهبرد انسان محور (8 گويه)، راهبرد فرايند 

محور (8 گويه)، راهبرد نتيجه محور (6 گويه) و راهبرد بستر محور(6 گويه) را مي سنجد. 
گفته اند.  پاسخ  مديران  و  كاركنان  را  پرسشنامه  اين  سازمانى:  عملكرد  به  مربوط  پرسشنامه  ب) 
گويه)،   2) يادگيرى  و  رشد  بعد  چهار  كه  است  شده  طراحي  محققان  توسط  پرسشنامه  اين 

مشتريان(2 گويه)، فرايندهاى داخلى (3 گويه) و مالى(2 گويه) را مي سنجد.
بنابراين  گرفت  قرار  اساتيد  و  خبرگان  از  نفر  چند  قضاوت  مورد  پژوهش  اين  پرسشنامه   
كليه سؤالات پرسشنامه هاى اين تحقيق كه با استفاده از پرسشنامه هاى معتبر علمي طراحي شده 
بودند، ابتدا مورد تحليل عاملي اكتشافي و سپس جهت معنادار بودن مورد تحليل عاملي تأييدي 
پس  انسانى  منابع  توسعه  مدل  اوليه  عوامل  حاضر،  تحقيق  در  اينكه  به  باتوجه  اما  قرارگرفتند. 
عاملي  تحليل  لذا  شدند،  گرفته  نظر  در  مفروض  تحقيق  ادبيات  مرور  و  اكتشافي  ازمصاحبه هاى 
انجام  اندازه گيرى  مدل هاي  تأييدي  عاملي  تحليل  فقط  و  شده  گرفته  نظر  در  مفروض  اكتشافي 
شد. در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. 
اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري كه خصيصه هاي مختلف را اندازه گيري 
مي كند به كار مي رود. ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه ضريب آلفاي 
كرونباخ مقياس راهبرد هاى ارزيابى عملكرد 82 درصد و مقياس عملكرد سازمانى نيز 76 درصد 

به دست آمد.
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تجزيه و تحليل اطلاعات در فاز كيفى
در فاز كيفى كه هدف آن دستيابى به نظريه و الگوى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد بود، اطلاعات 
لازم از طريق مصاحبه هاى عميق با خبرگان كه به روش نمونه گيرى نظرى انتخاب شدند به دست 
آمد. در روش تئورى بنيادى، مرحله نمونه گيرى و تجزيه و تحليل اطلاعات توأم است. در مرحله 
تجزيه و تحليل اطلاعات محقق با تكيه بر نكات كليدى مصاحبه ها اقدام به كدگذارى باز، محورى 

و انتخابى نمود. شكل زير اين فرايند را نشان مى دهد.

نمودار 1. فرايند تجزيه و تحليل اطلاعات در فاز كيفى

گام اول: كدگذاري باز
در اين مرحله از روش كدگذاري نكات كليدي استفاده شده است.

پژوهشگر از سه آيتم براى كدگذارى داده ها استفاده كرده است. يك كُد (نشانگر) شامل سه 
آيتم به هر كدام از اين عبارت هاى مشخص شده اختصاص يافته است. به مثال زير توجه كنيد:

اطلاعات جمع آورى شده(مربوط به كيفيت) از دفتر تنقيح به دفتر نظارت داده شده و همراه با 
اطلاعات جمع آورى شده (مربوط به كميت) توسط دفتر نظارت تلفيق و در نهايت نتايج توسط 

.{MA2 }يك مرجع واحد يعنى دفتر نظارت مورد ارزيابى قرار گيرد
اين كُد به سه آيتم دسته بندى مى شود. عدد اول از سمت چپ شامل(M) نشان دهنده علامت 
است.  مصاحبه)  ها(16  مصاحبه  تعداد  دهنده  نشان  نيز   (P تا   A)انگليسى حروف  است؛  مصاحبه 
حرف  يعنى  اول  مصاحبه  در  كُد  دومين  كُد  اين  كه  است  اين  معناى  به  مثال  اين  در   2 عدد  و 

انگليسى(A) است. 
جدول3:نمونه تحليل نكات كليدي مصاحبه با مورد 

كدگذاري بازمتن مصاحبه (نكات كليدي)نشانگر

MA1
سازمان بازرسى در پى كشف سوء جريانات و تخلفات ادارى و جرائم 

كشف تخلفات ادارىدستگاه هاى اجريى است.

عنوان انتخابي عمدتاً توسط خود محقق انتخاب شده اند و سعي بر اين بوده تا بيشترين ارتباط 
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و همخواني را با داده هايي كه نمايانگر آن است داشته باشند. جدول (4) مفاهيم و مقولات استخراج 
شده از كدها را نشان مي دهد.

جدول 4. مفاهيم و كدهاي باز زيرمجموعه هر مفهوم
كدهاي بازمفاهيممقوله

مبارزه با فساد و سوء جريانات شرايط على
ادارى (رويكرد مقابله اى)

 ,MJ8 ,MJ2 ,MI6 ,MG3 ,ME9 ,MB8 ,MB1 ,MA7 ,MA1
MP4 ,MO9 ,MN1 ,MM1 ,ML5 ,MK5

اصلاح ساختار دستگاه هاى اجرايى شرايط على
(رويكرد مشفقانه)

MN1,MM9 ,ML7 ,ML6 ,MK6 ,ME3 ,MB1 ,MA12

MB5 ,MA11 ,MA9و MN6 ,MI4 ,MI3 ,ME4 ,MD7, زمانعملكرد
MN12

MP5 ,MN8 ,MJ4 ,MA17 ,MA10هزينهعملكرد

MP8 ,MM10 ,MI7 ,MH4 ,MG8 ,MF3 ,MD6 ,MB6 ,MA2كيفيتعملكرد

MP10 ,MP6 ,ML2 ,MK1 ,MG6 ,MF7 ,MD5 ,MC6 ,MC3انعطاف پذيرىعملكرد

ML4 ,MK2 ,MI1 ,MH3 ,MH5 ,MD1 ,MC7 ,MA16, دانش مدارىعوامل انسانى و سازمانى
MP9 ,MO8

MP2 ,MM6 ,MI11 ,MH5 ,MG4 ,ME6 ,MD13 ,MD1, منابع انسانى شايستهعوامل انسانى و سازمانى
MP3

MP12 ,MP3 ,ML10 ,MI5 ,MD4 ,MB7منابع مالى (بودجه سازمان)عوامل انسانى و سازمانى

MG10 ,MG6 ,MG5 ,ME10 ,ME1 ,MD2 ,MC6 ,MB9, ساختار سازمانعوامل انسانى و سازمانى
MP6 ,MO8 ,MM7 ,ML9 ,MI1

MF2 ,ME8 ,ME7 ,MD12 ,MD11 ,MC2 ,MA6,محيط سازمانعوامل انسانى و سازمانى
MO6 ,MN11 ,MN4 ,MK4 ,MJ9 ,MI8 ,MH2 ,MH1 ,MF6

MP7 ,MM2 ,MG11 ,ME2 ,MA6قوانين و اراده دولتزمينه و بستر حاكم

ML1 ,MK7 ,MJ5 ,MG12 ,MD10 ,MD3 ,MA14 ,MA13, مطالبات مردمىزمينه و بستر حاكم 
MP1 ,MO7 ,MN10 ,ML11

MD8 ,MG9 ,MJ1بلوغ سازمانىزمينه و بستر حاكم

MO4 ,MN9 ,MM5 ,MI10 ,MH6 ,MF4 ,MC1ارزش هاى اسلامىزمينه و بسترحاكم

MN7 ,MN5 ,ME5 ,MC4 ,MB3 ,MA8 ,MA4 ,MA3, راهبرد بازرسى برنامه اىراهبرد هاى ارزيابى (بازرسى)
MO3 ,MO2 ,MO1

MN7 ,ML8 ,MJ3 ,ME5 ,MC4 ,MB10 ,MA8 ,MA5راهبرد بازرسى موردىراهبرد هاى ارزيابى (بازرسى)

MO5 ,MN7 ,MM3 ,MK3 ,MF5 ,ME5 ,MC4 ,MA8راهبرد بازرسى فوق العادهراهبرد هاى ارزيابى (بازرسى)

MO9 ,MN2 ,ML3 ,MC8ارتقا سلامت ادارىپيامدها و نتايج
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MM4 ,MJ7 ,MI9 ,MG7 ,ME11 ,MD14 ,MB4 ,MA15, ارتقا رضايتمندى عمومىپيامدها و نتايج
MN3

MJ6 ,MG2 ,MD9نظارت بر حسن جريان امورپيامدها و نتايج

MM8 ,MJ6 ,MI2 ,MG2 ,MF1نظارت بر اجراى صحيح قوانينپيامدها و نتايج

گام دوم: كدگذاري محوري
با توجه به مفاهيم به دست آمده از مرحله قبل، در اين مرحله با انجام مطالعات مكرر و بررسي مجدد 
و فرآيند رفت و برگشت بين مفاهيم و مقولات، ارتباط بين مفاهيم و مقولات در اين تحقيق در 
الگوي ارائه شده فوق در شش دسته مقوله علّي، محوري، زمينه اي، شرايط حاكم، راهبردها و پيامدها 
مطابق با شكل 1 ارتباط شماتيك بين مقوله هاي مختلف را نشان مي دهد. البته لازم به ذكر است 

كه در جدول 4 دسته بندى مقولات بر اساس الگوى پارادايميك ذكر شده است.

شكل1:ارتباط شماتيك بين مقوله هاى كيفى بر اساس الگوى پارادايميك

گام سوم: مرحله كدگذاري انتخابي١ 
با توجه به گام قبلي و نتايج حاصله از آن، خط اصلي داستان در تدوين الگوى راهبرد هاى ارزيابى 

عملكرد را مي توان به شرح زير بيان كرد:
بهره  خود  نظارتى  برنامه هاى  و  ارزيابى  براى  متفاوت  رويكردهاى  از  نظارتى  سازمان هاى 
مى گيرند. در اين راستا، سازمان بازرسى كل كشور از رويكرد مقابله اى و مشفقانه در فعاليت هاى 
بازرسى و ارزيابى خود بهره مى گيرد كه اين رويكردها بر ارزيابى عملكرد وى تأثير گذار بوده 

1. Selective Coding
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و  لازم  مالى  منابع  و  دانشى  و  شايسته  انسانى  منابع  از  سازمان  كه  وقتى  هنگام،  اين  در  است. 
كافى برخوردار باشد و همچنين ساختار و محيط سازمان پويا و انعطاف پذير باشد، از راهبرد هاى 
ارزيابى موردى و فوق العاده و يا چهار گونه راهبرد متناظر استفاده مى شود و در غير اين صورت از 
راهبرد هاى برنامه اى (مستمر) استفاده خواهد شد. همچنين مطالبات و خواسته هاى مردم و قوانين 
دولت و آمادگى خود سازمان و بستر جامعه اسلامى ايران بر شيوه انتخاب اين راهبرد ها اثر گذار 
افزايش  باعث  ارزيابى  راهبرد هاى  از  كدام  هر  از  استفاده  و  انتخاب  صورت،  هر  به  بود.  خواهد 

كارايى و اثربخشى سازمان مى گردد. 
در تحقيق حاضر، راهبرد هاى ارزيابى عملكرد دستگاه هاى اجرايى به صورت برنامه اى، موردى 
و فوق العاده بوده است نه ارزيابى عملكرد سازمان بازرسى كل كشور. اما براى ارزيابى عملكرد 
سازمانى بر اساس الگوهاى فوق مى توان بر اساس دو بعد كنترل و كانون توجه چهار نوع راهبرد 
انسان محور، فرايند محور، نتيجه محور و بستر محور طبقه بندى نمود. كه بر اين اساس مى توان 
بازرسى موردى را در خانه ارزيابى انسان مدار، بازرسى برنامه اى را در خانه ارزيابى فرايند محور، 
بازرسى فوق العاده را در خانه ارزيابى نتيجه محور قرار داد. البته از يك ديدگاه همه در ارزيابى 

فرايند محور قرار مى گيرند.
جدول 5: گونه شناسى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد سازمانى

..........................      ...............................
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البته با توجه به گونه شناسى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد سازمانى(انسان محور، فرايند محور، 
نتيجه محور و بستر محور) در قسمت راهبرد ها(كد گذارى محورى)، مى توان چندين گزاره نظرى 

را در اين زمينه ارائه نمود:
محيط  و  شايسته  انسانى  منابع  و  دارد  مشفقانه  رويكردى  سازمان  كه  زمانى  نظرى1:  گزاره   

سازمان نيز منعطف است، راهبرد انسان محور مناسب است.
گزاره نظرى 2: زمانى كه سازمان رويكردى مقابله اى دارد و به دنبال ارتقاى سلامت ادارى و 

رضايتمندى عموم مردم است، راهبرد نتيجه محور مناسب است.
گزاره نظرى3: زمانى كه سازمان رويكرد مقابله اى داشته و در حال بازرسى برنامه اى است و 

محيط سازمان نيز ثابت است، راهبرد فرايند محور مناسب است.
گزاره نظرى 4: زمانى كه سازمان رويكرد مشفقانه داشته و در حال بازرسى موردى است و منابع 

انسانى و مالى كارآمد هستند، راهبرد انسان محور مناسب است.
گزاره نظرى 5: زمانى كه سازمان رويكرد مقابله اى داشته و در حال بازرسى فوق العاده است و 

قوانين و اراده دولت در اين بين دخيلند، راهبرد بستر محور مناسب است.
رويكرد مشفقانه داشته و ساختار سازمانى پويا و فرايندها  گزاره نظرى 6: زمانى كه سازمان 

متغير باشند، راهبرد فرايند محور مناسب است.
مقايسه تئوري ارائه شده با ادبيات موضوع

است.  موجود  متون  با  شكل گيري  يا  ظهور  حال  در  تئوري  مقايسه  بنيادي،  تئوري  در  نهايى  گام 
در اين مرحله تئوري ارائه شده با چارچوب هاي متضاد و مشابه مقايسه شده و تعاريف و سازه هاى 
افزايش  آن  تعميم پذيري  و  بيروني  روايي  نتيجه  در  و  يافته  بهبود  موضوع،  ادبيات  به  توجه  با  آن 
مي يابد. براي افزايش قابليت انتقال پذيري، حتي الامكان، سوابق مطالعات مرتبط با هر طبقه پديد 
آمده در نظريه را بايد مشخص نمود. با توجه به اينكه اين احتمال كه يافته هاي تحقيق براي ساير 
افراد در موقعيت هاي مشابه معني پيدا مي كنند، متون مرتبط با هر طبقه (مقوله) در نظريه بايد 
توصيف شوند. توسط مشخص ساختن تشابهات بين يافته هاي مطالعه اصلي با سازه هاي نظري 
مطالعات ديگر، ميزان قابليت انتقال پديده به ساير موقعيت ها در همان پديده مورد نظر افزايش 
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مي يابد(كرسول،1391). به همين منظور ذيلاً در مقوله ها و طبقات تئوري ارائه شده در مورد تدوين 
الگوى راهبرد هاى ارزيابى عملكرد سازمانى با متون موجود در اين زمينه و موارد مشابه تكميلي آن 

ارائه مي شود.
جدول6:مقايسه تئورى ارائه شده با ادبيات موضوع

ادبيات موضوععنوان مقولهرديف
تفاوت رويكردهاى ارزيابى سنتى و نوين:(اسپف و همكاران) به نقل شرايط على: رويكرد ارزيابى1

از مهرگان(1383)
رات و همكاران (1990)، به نقل از مهرگان(1383)مقوله محورى: ارزيابى عملكرد2
ديويس و الندا (1999)، به نقل از مهرگان(1383)زمينه(بستر حاكم): بستر ارزيابى 3
شرايط مداخله گر: عوامل انسانى و 4

سازمانى
كرافورد و كاكس، (لوستائوس و همكاران،2002)

راهبردها(كنش هاى متقابل): 5
راهبرد(الگو) هاى ارزيابى

الگوي ارزيابي ارزش هاي رقابتي (رابينز)، الگوي ارزيابي بالدريچ، 
الگوي ارزيابي عملكرد گوران، الگوي ارزيابي عملكرد لئونارد، الگوي 

ارزيابي سيپ، الگوهاي ارزيابي عملكرد سايمونز ارزيابى متوازن 
كاپلان و نورتن (1992، 1996،2002 و 2005) 

(ابطحى، 1377)پيامدها(نتايج): كارآيى و اثربخشى6

تجزيه و تحليل كمى داده ها
پس از فرضيه سازى براساس تئورى ارائه شده، نوبت به آزمون فرضيات مورد نظر در جامعه مورد 
بررسى بود. ابتدا به منظور تأييد و نهايي سازي مدل مفهومي تحقيق حاصل از روش تئورى بنيادى 
قبل از اجراي آن به صورت پيمايش به تحليل عاملي تاييدي مدل هاى اندازه گيرى پرداخته و سپس 
به منظور بررسي روابط ميان متغيرها از آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده  گرديد. چون 
رابطه همبستگي بين متغيرها برقرار بود آنگاه جهت آزمون روابط علي مفروض، از روش مدل سازي 

معادلات ساختاري استفاده شد. 
 ،(=٪1)آزمون همبستگي اسپيرمن اين امكان را فراهم آورد تا با لحاظ كردن سطح معناداري
معنادار بودن آن را مورد بررسي قرار دهيم. با توجه به اين كه در اين تحقيق از نرم افزار آماري 
Spss16 استفاده شده است و با عنايت به اين كه اين نرم افزار پس از محاسبه ضريب همبستگي 
اسپيرمن، سطح معناداري آن را ارائه مي كند؛ لذا در نتايج تحليل ها هرگاه سطح معناداري كمتر 
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از ٪1بوده است اين نتيجه حاصل شده است كه بين دو متغير رابطه معناداري وجود دارد. چنانچه 
بين  معنادار  رابطه  وجود  عدم  و  پذيرفته  شد  صفر  فرض  از ٪1بود  بزرگ تر  معناداري  سطح 
ارزيابى  راهبرد هاى  از  يك  هر  رتبه بندي  جهت  همچنين  مي دهد.  نشان  را  نظر  مورد  متغيرهاي 

عملكرد سازمانى مؤثر بر عملكرد سازمانى از آزمون فريدمن استفاده شد. 
و  محور  نتيجه  محور،  فرايند  محور،  انسان  عملكرد  ارزيابى  راهبرد  اندازه گيرى  مدل هاى  در 
تأييدي  عاملي  تحليل  از  استفاده  با  سازمانى  عملكرد  اندازه گيرى  مدل  همينطور  و  محور  بستر 
مناسب  اندازه گيرى؛  براى  نظر  مورد  مدل هاى  اين  آيا  كه  بود  اين  شده  مطرح  اساسي  سؤالات 
هستند؟ براي پاسخ به اين پرسش آمارة 2  و ساير معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد 
 2 محاسبه شده براى تمامى مدل ها وجود 2 بررسي قرار گرفت. با توجه به خروجي ليزرل مقدار
پايين نشان دهنده برازش مناسب مدل ها بود. زيرا هر چه مقدار 2 كمتر باشد، مدل هاى ارائه شده 

با توجه به نتايج خروجي نرم افزار ليزرل مدل مناسب تري مي باشد.
با نگاهي با نتايج خروجي ليزرل قسمت تخمين استاندارد مدل ها متوجه مي شويم كه تمامى 
مدل هاى اندازه گيرى عملكرد مدل هاى مناسبي بودند چون كه مقدار كاي دو و مقدارRMSEA آنها 
كم بوده و مقدار GFI و AGFI آنها بالاي 90 درصد است. خروجي بعدي قسمت معناداري ضرايب 
و پارامترهاي به دست آمده براى مدل هاى اندازه گيرى عملكرد را نشان مي دهد كه تمامي ضرايب 
به دست آمده معنادار شده اند. زيرا مقدار آزمون معناداري تك تك آنها از عدد 2 بزرگ تر و از 

عدد 2- كوچك تر است.
آزمون فرضيه هاى تحقيق

به منظور آزمون فرضيات، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه اى اسپيرمن با استفاده از نرم افزار 
متغيرهاي  بين  علّي  رابطه  سپس  شد.  استفاده  متغيرها  بين  همبستگي  سنجش  جهت   ،SPSS16
نرم افزار  كمك  با  ساختاري،  معادلات  سازي  مدل  روش  از  استفاده  با  تحقيق،  وابسته  و  مستقل 

 Lisrel8.54آزمون شد.

به دليل اينكه در اين تحقيق متغيرها كيفي هستند از همبستگي اسپيرمن استفاده شد كه نتايج 
آن در جدول شماره (7) منعكس گرديده است. ضرايب همبستگي بين تمامى متغيرهاى تحقيق در 



 174 1392 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هشتم، شمارة دوم، تابستان

سطح اطمينان 99 درصد معنادار به دست آمده اند.
جدول 7: ضرايب همبستگي اسپيرمن ميان متغير هاى تحقيق

عملكرد 
سازمانى

راهبرد بستر 
محور

راهبرد نتيجه 
محور

راهبرد فرايند 
محور

راهبرد انسان 
محور

راهبرد انسان محور1
راهبرد فرايند محور10/472

راهبرد نتيجه محور10/5920/460
راهبرد بستر محور10/7410/4490/364

عملكرد سازمانى10/5110/7920/8170/441

 شكل 2 و 3 نتيجه مدل سازي معادلات ساختاري را نشان مي دهند. شكل 2 و 3 نمايانگر 
ضريب استاندارد (R) و رابطه علي پيشنهاد شده ميان متغيرهاي تحقيق مي باشد. جدول شماره 8 
نيز R (ضريب استاندارد)، ارزش tو١ و شاخص هاى برازش مدل از قبيل كاي دو، RMSEA،GFI و... 
 (df)به درجه آزادي 2 كم، نسبت 2 را نشان مي دهد. همانطور كه پيش تر ذكر شد، اگرمقدار
كوچك تر از RMSEA ،3ك٢ كوچك تر از 0,1, و نيز GFIو٣ و AGFIب۴ بزرگ تر از ٪ 90باشند، مي 
توان نتيجه گرفت كه مدل اجرا شده برازش مناسبي دارد. ضريب استاندارد رابطه موجود نيز در 
صورتي كه ارزش t، از 2 بزرگ تر يا از 2- كوچك تر باشد، در سطح اطمينان 99 درصد معنادار 

خواهد بود.

1. T -value

2. Root Mean Square Error of Approximation

3. Goodness of Fit Index

4. Adjusted Goodness of Fit Index
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شكل 2: خروجي آزمون رابطه علي ميان متغيرهاي تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل در حالت استاندارد

 
شكل 3: خروجي آزمون رابطه علي ميان متغيرهاي تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل در حالت معناداري
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و  اعتبار   ،t ارزش  بودن  معنادار  به  توجه  با  اولاً  شود،  مي  مشاهده  جدول 8  در  كه  همانطور 
برازندگي مناسب مدل تأييد مي شود، چرا كه مقدار كاي دو، مقدار RMSEA و نسبت كاي دو 
به درجه آزادي كم و مقدار GFI و AGFI نيز بالاي 90 درصد است. لذا تمامي فرضيات (چهار 

فرضيه مدل تحقيق) تأييد مي شوند. 

جدول 8: نتايج اجراي مدل ساختاري ميان متغيرهاي مدل مفهومي تحقيق

روابط عليRMSEADfGFIAGFIكاي دوفرضيه
ميزان اثر
(حالت 

استاندارد)

عدد 
نتيجه معناداري

فرضيه

1133/810/0431250/960/94 راهبرد انسان محور
تأييد0/202/70عملكرد سازمانى

2133/810/0431250/960/94 راهبرد فرايند محور
تأييد0/799/93عملكرد سازمانى

3133/810/0431250/960/94 راهبرد نتيجه محور
تأييد0/657/46عملكرد سازمانى

4133/810/0431250/960/94 راهبرد بستر محور
تأييد0/486/39عملكرد سازمانى

 در ادامه به منظور رتبه بندي هر يك از راهبرد هاى ارزيابى عملكرد مؤثر بر عملكرد سازمانى 
جهت شناسايي نقاط قوت و ضعف آنها در سازمان بازرسى كل كشور از آزمون فريدمن استفاده 
گرديد. با توجه به جدول (9) بهترين رتبه مربوط به راهبرد ارزيابى عملكرد فرايند محور مي باشد 

و بدترين رتبه مربوط به راهبرد ارزيابى عملكرد انسان محور مي باشد.
جدول9: ميانگين رتبه ها در آزمون فريدمن به منظور بررسي راهبرد هاى ارزيابى عملكرد 

مؤثر بر عملكرد سازمانى
sig درجه آزادي اولويت ميانگين رتبه متغير رديف

0/000 3

فرايند محور 1/40 انسان محور 1
نتيجه محور 2/38 فرايند محور 2
بستر محور 2/29 نتيجه محور 3
انسان محور 2/22 بستر محور 4
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يافته هاى پژوهش
فاز  به  مربوط  كه  اول  بخش  داد؛  قرار  بررسي  مورد  بخش  دو  در  توان  مي  را  پژوهش  يافته هاى 
كيفي تحقيق و بخش دوم مربوط به فاز كمي تحقيق مي باشد. در فاز كيفي مهم ترين يافته ارائه 
الگويي جامع براي تعيين راهبرد هاى ارزيابى عملكرد مى باشد كه از دل داده هاى استخراج شده از 
مصاحبه هاى عميق به دست آمد. اين الگو، گونه هاى مختلف راهبرد ارزيابى عملكرد در سازمان هاى 

نظارتى را تشريح مي نمايد. 
راهبرد  گيرى  اندازه  مدل هاى  تمامى  شده،  انجام  فرض هاى  آزمون  به  توجه  با  كمي،  فاز  در 
ارزيابى عملكرد مناسب تشخيص داده شدند. همچنين ضرايب همبستگي بين تمامى راهبرد هاى 
ارزيابى عملكرد اعم از راهبرد ارزيابى عملكرد انسان محور، فرايند محور، نتيجه محور و بستر 

محور و عملكرد سازمانى در سطح اطمينان 99 درصد معنادار به دست آمده اند. 

نتيجه گيرى
ماهيت عملكرد سازمان هاى عمومى و بالاخص دستگاه هاى نظارتى نسبت به گذشته به طور قابل 
است.  داشته  تغييراتى  بيش  و  كم  نيز  انسانى  منابع  عملكرد  نحوه  است.  كرده  تغيير  ملاحظه اى 
مطالعه حاضر در مورد راهبرد هاى ارزيابى عملكرد منابع انسانى فرصت هاى مناسب و جديدى را 
فراهم مى كند تا آغاز گر پاسخگويى به چالش هاى در اين خصوص باشد. اما پژوهشگران آتى به 
طور فزاينده اى بايد ساير عوامل مؤثر بر اين گونه شناسى را به صورت همه جانبه و با دقت بررسى 
بخش  در  انسانى  منابع  عملكرد  راهبرد  ادبيات  در  توجه  قابل  پيشرفت  تر  دقيق  بيان  به  كنند. 
دولتى، بدون در نظر گرفتن موضوعاتى نظير: توجه به رسالت هاى بخش عمومى، نقش و مشاركت 

ذى نفعانى نظير شهروندان، توجه به موضوعات اخلاقى و ارزشى و... امكان پذير نمى باشد. 
گونه شناسى پيشنهادى اين پژوهش، ممكن است كه كانون توجه جديدى در مفاهيم نظرى 
نظارتى،  سازمان هاى  از  بسيارى  واقع  در  باشد.  داشته  انسانى  منابع  مديريت  عمل  و  علم  براى 
همچنين  و  مى كنند  ايجاد  عملكرد  راهبرد هاى  و  مدل ها  در  را  توجهى  قابل  گذارى هاى  سرمايه 
موقعيت،  اين  واقع  در  كند.  فراهم  را  ملاحظه اى  قابل  و  جديد  تحقيقى  فرصت هاى  است  ممكن 
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مشابه  موضوعات  همان  به  عاملان  و  عالمان  جامعه  حالى كه  در  مى كند  بيان  را  نادرى  فرصت 
علاقمند هستند. اما چالش هاى مديريتى قابل توجهى را در ارتباط با بحث هاى شناسايى، مديريت، 

ارتباطات با موقعيت هاى راهبردى را، در بر مى گيرد.
اولين چالش در راه پياده سازى الگوى پيشنهادى اين پژوهش، اعتبار بخشيدن به گونه هاى 
جديد راهبرد ارزيابى عملكرد مى باشد. در حالى كه آثار پيشين، اغلب بر شناسايى نوع راهبردى 
يا راهبرد منابع انسانى تمركز كرده است، پژوهشگر معتقد است كه اين گونه شناسى جديد، لازم 
است تا بر استخراج مفاهيم راهبرد رقابتى سازمان نيز تمركز كند. نكته متمايز كننده اصلى اين 
از  فراتر  بايد  آينده  كار  ديگر،  به عبارت  شود.  شناخته  ماهيت  نظر  از  بايد  معيارها  اين  كه  است 
شناسايى ساده راهبرد حركت كند، تا مشخص كند كه چه اتفاقى بايد براى آن بيافتد تا به طور 
مؤثر اجرا شود. در حالى كه چنين كارى به لحاظ تاريخى خارج از حيطه ابعاد ادبيات راهبرد منابع 
انسانى بوده است، پيشرفت در اين زمينه براى تسهيل مرحله بعدى در اين فرايند، عملى كردن 

توانايى هاى راهبردى مى باشد.
ارزيابى  راهبرد  گونه هاى  براى  جديد  معيارهاى  ساختن  معتبر  و  دادن  توسعه  چالش،  دومين 
عملكرد به عنوان پيشرو در شناسايى موقعيت هاى راهبردى مى باشد. به عنوان نتيجه فرعى، توسعه 
معيارهاى مداخله كننده اجراى راهبرد بر مبناى عملكرد انفرادى فرايندهاى كلان راهبردى، مهم 
خواهد بود، كه مى تواند براى قرار دادن شغل هاى راهبردى در زنجيره ارزشى شركت كمك كند.

مى گيرد.  بر  در  را  راهبردى  شغل هاى  كردن  ايجاد  بهتر  معيار هاى  توسعه  چالش،  سومين 
شغل هاى راهبردى موقعيت هاى مناسبى هستند كه بر راهبرد تأثير مى گذارند(از طريق توانايى هاى 
راهبردى سازمان) و تنوع بالايى را در عملكرد كاركنان نشان مى دهند. در حقيقت، سطح تنوع 
بالايى در عملكرد كاركنان مى باشد، كه شغل هاى راهبردى را بسيار مهم جلوه مى دهد تا به طور 
مؤثر، شناسايى و مديريت كند. از نظر مديران، تنوع و گوناگونى مساوى است با فرصت، و هدف، 
شناسايى و سرمايه گذارى در شغل هاى راهبردى است. در حالى كه تنوع در حال كاهش است، 
عملكرد در حال افزايش است. به عنوان نتيجه، مشاغل راهبردى مى توانند در هر سطحى در سازمان 
وجود داشته باشند. در حقيقت با در نظر گرفتن تلاش و انرژى اختصاص داده شده به شغل هاى قرار 
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گرفته در سطوح بالاتر سلسله مراتب سازمان، راهبردى ترين نقش ها در هر سازمان، سطح ميانگين 
است نه شغل هايى در سطح بالاتر. آنچه در اين زمينه مهم است درك و شناخت نقش هر شغل(يا 
تا  بكشد  طول  سال ها  است  ممكن  ذاتاً،  است.  سازمان  راهبرد  اجراى  در  شغل ها)  از  مجموعه اى 
سرمايه گذارى در نيروى كار جواب دهد، در صورتى كه استعداد، اولين سطح سرمايه گذارى در 
زنجيره ارزشى سازمان است. از اينرو درك اينكه چگونه سازمان از طريق سرمايه گذارى نيروى 
كار ارزش آفرينى مى كند، مى تواند پيچيده باشد و مسير ديدن نتايج و بازده هاى با ارزش سازمان، 
هميشه مستقيم نيست. با وجود اين توسعه چنين شناختى براى عالمان و عاملان، كليدى مى باشد.

اما نهايتاً انجام تفكيك در راهبرد هاى ارزيابى عملكرد كاركنان، فرصت قابل ملاحظه اى را 
براى متخصصان ايجاد مى كند تا ابعاد خرد و كلان را براى روشن ساختن فرايندهاى على مرتبط 
با سرمايه گذارى در سيستم هاى مديريت منابع انسانى با عملكرد سازمان ادغام كنند. پژوهشگر 
همچنين اميدوار است كه اين روند نهايتاً به مشاركت غنى تر در علم و عمل مديريت منابع انسانى 

منتهى مى شود.
دستگاه هاى  در  نوآورانه  تغيير  براى  ساز  زمينه  مى تواند  عملكرد  پيامدهاى  ارزيابى  همچنين 
نظارتى دولتى باشد. با بررسى مجدد تعهد ذاتى در خدمات عمومى، فرصت هاى نوآورى آشكار 
مى گردند.گونه شناسى ارائه شده براى ارزيابى عملكرد در اين پژوهش چارچوبى فراهم مى كند 
كه مديران دولتى مى توانند براى جستجوى عملكرد برتر از آن استفاده كنند و از چالشى كردن 

فرضياتى كه از هر كدام از پيامدهاى يك خدمت عمومى ارائه مى شود، پشتيبانى  كنند.
پيشنهادها 

1. جامعه آمارى اين تحقيق، سازمان بازرسى كل كشور بوده است؛ پيشنهاد مى شود اين الگو براى 
ساير دستگاه هاى نظارتى نظير سازمان حسابرسى، ديوان محاسبات، و... نيز مورد بررسى و 

آزمون قرار گيرد. 
مختلف  روش هاى  و  ابزار  عمومى  سازمان هاى  در  عملكرد  ارزيابى  راهبردهاى  تدوين  براى   .2
ارائه شده است. اما در خصوص سازمان هاى نظارتى به طور خاص ابزار و روشى پيش از اين 
تحقيق پيشنهاد نشده بود. پيشنهاد مى شود تحقيقات بعدى با در نظر گرفتن چارچوب و نقاط 
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مرجع ارائه شده در اين تحقيق اقدام به ارائه چارچوبى براى تدوين ساير راهبردهاى بخشى در 
سازمان هاى نظارتى به طور خاص نمايند.

3. ما در اين تحقيق تنها محورها و ابعاد ماتريس هاى تدوين، اجرا و كنترل را در هماهنگى مورد 
نظر قرار داديم؛ گرچه در داخل ماتريس ها پيشنهاد هايى را ارائه داديم. پيشنهاد مى شود محققان 

ديگر در مورد تكميل داخل ماتريس هاى مذكور تحقيقاتى را انجام دهند. 
4. در اين تحقيق آثار انحصارى بودن خدمت اين سازمان ها، حمايت هاى دولت، تغيير دولت و 
تعاملات بين قوا ديده نشده است. پيشنهاد مى شود در تحقيقات آتى تأثير متغيرهاى مذكور 

ديده شود. 
5. با توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد مى شود حاكميت تفكر راهبردى در ارزيابى عملكرد سازمان 
بازرسى صورت پذيرد و پيش از ورود به مرحله اجرا و قضاوت در باب عملكرد، بر مبناى تفكر 

راهبردى گونه هاى مناسب به كار گرفته شود.
6. پيشنهاد مى شود كه با پيگيري ميزان پيشرفت در جهت پياده سازى گونه هاى راهبرد ارزيابى 
عملكرد مشخص شود كه آيا راهبرد  هاي تدوين شده، به صورت موفقيت آميزي، قابليت اجرا 

دارند ياخير؟ 
گونه هاى  از  يك  هر  عملياتى  سازه هاى  آينده  پژوهش هاى  در  كه  مى شود  پيشنهاد  همچنين   .7

راهبردهاى ارزيابى عملكرد احصا گردد. 
مورد  جداگانه  تحقيقات  در  داده ها  كيفى  تحليل  از  مستخرج  گزاره هاى  كه  مى شود  پيشنهاد   .8

بررسى تحليل قرار گيرند.
بهره ور  معيار  هم  و  مي شود  افزايي  هم  موجب  هم  نظارتى  سازمان هاى  در  هماهنگي  برقراري   .9
بودن فعاليت هاي سازمان مى تواند قلمداد شود. از بين الگوهاي هماهنگي در سطح استراتژيك 
پيشنهاد مي شود از الگوهاي همه جانبه (برمبناي SRP) جهت برقراري هماهنگي در سازمان هاى 

نظارتى استفاده شود.
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