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   Compartmentalism in the field of performance leads to waste of resources, weak 

performance at every level and inefficiency of organization management; Therefore, it is 

necessary to create efficiency at all organizational levels for coordination in human 

resources management. The present study was conducted with the aim of designing a 

human resource performance management model at individual, group and organizational 

levels in Tehran Municipality. Juhesh is of developmental and practical type. The 

statistical population of the qualitative part of the research is twelve managers and 

senior experts of the 124 districts of Tehran city, which were conducted by 

snowball method until reaching the theoretical saturation limit, by field method 

and semi-structured interview with them. The findings of this research revealed 

two overarching themes at the individual level, two overarching themes at the 

group level, and six overarching themes at the organizational level. Validity was 

measured by expert review and reliability by Kreppendorf's alpha method. In the 

quantitative part of the research, among more than 8 thousand employees working 

in 124 districts of Tehran municipality, 380 people were selected as a sample size 

based on Cochran's formula. In order to validate the model, confirmatory factor 

analysis and model fit tests were used. As a result, all the dimensions of the 

components and indicators of the model were confirmed and the importance of 

the dimensions and components of the model are acceptable. By asking the 

opinion of experts in the field of human resources of Tehran Municipality, the 

relationships between the three levels were examined. The results indicate that the 

levels have a positive effect on each other. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Compartmentalism in the field of performance leads to waste of resources, weak performance at every 

level, and inefficiency of organization management; Therefore, it is necessary to create efficiency at all 

organizational levels for coordination in human resource management. The current research has been 

conducted to designing a human resources performance management model at individual, group, and 

organizational levels in Tehran Municipality. Among the other research gaps resolved in this research are 

determining the performance management of human resources with a multi-level approach and 

determining the reward system it as a factor influencing the performance management of human 

resources. The researcher is one of the employees of Tehran Municipality, and according to the expert 

investigations he has conducted with the help of experts in this organization, he has realized that in Tehran 

Municipality, there is relatively low work motivation and work commitment among the employees (at the 

individual level). Working groups, whether formal or informal, are not properly understood and do not 

have the proper position they should have (at the group level), the performance of the organization has 

many weaknesses, and there is a lot of waste of resources (at the organizational level). These problems 

are among the existing problems of human resource performance management of Tehran Municipality 

Organization.  

Methodology  

The research is developmental and applied. The statistical population of the qualitative part of the 

research is twelve managers and senior experts of the 124 districts of Tehran city, which were conducted 

by snowball method until reaching the theoretical saturation limit, by field method, and a semi-structured 

interview with them. In this research, in addition to the fact that human resources performance 

management is modeled in these three levels, the relationships between these three levels are also 

investigated. The findings of this research revealed two overarching themes at the individual level, two 

categories of overarching themes at the group level, and six overarching themes at the organizational 

level. The method of data collection is qualitative and quantitative, field and data collection tools. In the 

qualitative part, it is a semi-structured interview with experts,  and in the quantitative part, it is a 

questionnaire. The research method is thematic analysis and in the quantitative part it has been validated 

using factor analysis. In the qualitative part, to ensure the validity of the model, analysis and review 

solutions by other experts have been used. The reliability of the qualitative part has been measured using 

the test-retest method. Convergent and divergent validity and composite reliability have been used in a 

small part. Validity was measured by expert review and reliability by Kreppendorff's alpha method. In 

the quantitative part of the research, among more than 8 thousand employees working in 124 districts of 

Tehran Municipality, the sample size was selected based on Cochran's formula, 380 people. To validate 

the model, confirmatory factor analysis and model fit test were used, as a result of which all the 

dimensions of the components and indicators of the model were confirmed and the importance of the 

dimensions and components of the model is acceptable.   

 Results and Discussion  

The role of each of these three levels has been clarified and defined, and considering the importance of 

all three levels and the importance of relationships between these levels, in this research, the theory of 

developing relationships between levels in the organization has been proposed and introduced. At the 

individual level: This study has identified and investigated the links between psychological factors and 

manager's abilities individually with the performance of human resources in the organization. The 

interpersonal and individual psychological ability of managers constitutes the individual level of human 

resources performance management, and it has been concluded that the two individual psychological 

factors of managers and the interpersonal ability of managers can improve the performance of human  
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resources in the organization; Because managers can creatively solve dynamic problems in a dynamic 

environment with job motivation, building interactions, abilities and personality traits. When 

municipalities improve the performance of human resources at the individual level based on two individual 

psychological factors and interpersonal ability, they cultivate motivated, highly social, capable, and useful 

employees who can quickly adapt to the new environment. At the group level: the efficiency of human 

resource performance at the group level depends on the credibility of the group in terms of group 

competence and group atmosphere, and on the group's agility. The core of the working group depends on 

the individual; Therefore, people should be members of those working groups that have a high degree of 

compatibility and are also efficient. When there is an agile and credible group, participation in decision-

making increases, and appropriate decisions are made to increase performance for the organization. The 

most important component in group agility is creating a combination of skills and capabilities. At the 

organizational level: To check the success of human resource performance management at the 

organizational level, sixty indicators have been obtained, of which forty-nine indicators are recognized as 

the most important. 

Conclusion  

By asking the same experts, the relationships between the three levels were investigated. The results 

indicate that the levels have a positive effect on each other. The extractive model helps the human 

resources management of Tehran municipality to improve the performance at the levels by accurately 

identifying the concepts affecting the performance management process. 

 

Keywords: Designing model, Performance management, Human resources, Multilevel, 

Municipality of Tehran  
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  یریتمد  یدر حوزة عملکرد به اتلاف منابع، ضعف عملکردها در هر سطح و ناکارآمد   نگرییبخش

منابع   یریتدر مد   یهماهنگ  یبرا  ی،در تمام سطوح سازمان  ییکارا  یجادا  رو،ین. ازاشود¬یسازمان منجر م
  ی، فرد  سطوحدر    یعملکرد منابع انسان  یریتمدل مد  یاست. پژوهش حاضر، با هدف طراح  یالزام  ی،انسان
است. جامعه   یو کاربرد  یاتهران انجام شده است. پژوهش از نوع توسعه  یدر شهردار  یو سازمان  یگروه
شهر    یگانه شهردار۱24  یو کارشناسان ارشد نواح  یراناز مد  یرپژوهش، دوازده مد  یفیبخش ک  یآمار

گلوله  روش  به  که  هستند  رس  یبرفتهران  نظر  یدن تا  اشباع  حد  روش    ی، به  مصاحبه   میدانیبه  و 
در    یر،دو مضمون فراگ  ی،پژوهش، در سطح فرد  ینا  هاییافتهبا آنان انجام شده است.    ساختاریافتهیمهن

  روایی .  اند¬آمده  یدارپد  یرشش مضمون فراگ  ی،و در سطح سازمان  یرفراگ  یندو دسته مضام  ی،سطح گروه
پژوهش،    یشده است. در بخش کم  سنجیده  یندورف،کرپ  یبا روش آلفا  یایی،خبرگان و پا  ینیبا روش بازب

ب نواح  8از    یشب  یناز  نفر کارمندان شاغل در  اندازه نمونه براساس    یگانه شهردار۱24  یهزار  تهران، 
و   ییدیتأ یعامل یلمدل، از آزمون تحل یشدند. جهت اعتبارسنج یدهنفر برگز 380فرمول کوکران، تعداد 

  یت اهم  یزانشدند و م  ییدمدل تأ  یهاها و شاخص ابعاد مؤلفه   میتما  ینکه، ا  یجهبرازش مدل، استفاده شد. نت
تهران،    یشهردار  ی از خبرگان حوزه منابع انسان  یقبول هستند. با نظرخواهمدل، قابل  یهاابعاد و مؤلفه 

به    یدارد. مدل استخراج  یکدیگراز اثر مثبت سطوح بر    یحاک  یجشد که نتا  یسه سطح بررس  ینروابط ب
  یریت مد  ینداثرگذار بر فرآ  یممفاه  یقدق  ییتا با شناسا  کندیتهران کمک م  یشهردار  نسانیمنابع ا  یریتمد

   عملکرد، بهبود عملکرد را در سطوح موجب شوند.
مطالعات  . تهران یدر شهردار یعملکرد منابع انسان یریتمد ی مدل چندسطح یطراح (. ۱403)  یوشدار  ،زادهغلام ؛ یعل ،یانرضائ؛ یعل ،یاناقبه این مقاله:  استناد

 . 2۵۵-233(، ۱۵)60مدیریت راهبردی، 
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 مقدمه  .1

  انسانی ، داشتن منابعهااینگونه سازمان  هاییژگیپویا و کارآمد است. و  ییهارشد و گسترش جامعه، داشتن سازمان  یشرط لازم برا
ن  یوستهپ  بهبود به    ی،رقابت  یایدر دن  یشرفتو پ  یماندگار  یها براسازمان.  ]23[  خلاق، متعهد و سازنده است از   یکیدارند.    یازعملکرد 

 ی، که توجه به منابع انسان   اندیافتهدر  ازپیشیشب  هاسازمان  امروزه  .است  ی، منابع انسانآنهاعملکرد در    یوسته بهبود پ  یمهم برا  یابزارها
 ، جمله آن از دارد که  سازمانمختلف  یهابخشکلیه  بر  ایسترده گ یاربس یر تأث ی،نظام جامع منابع انسان  سازییاده و پ یمنابع انسان یریتمد
شده   یینتع یش به اهداف از پ یابیدست  ی ابزار برا ینترمهم ی،منابع انسان  یرا. ز]2۱[ اشاره کرد منابع انسانی عملکرد بر آن تأثیر توان به می

 یکی که  اند  شده  یاز پژوهشگران مدع  یاری. بسهستند   یسازمان  کردو عمل  یمنابع انسان  یریتمد  ینو رابطه ب  یابزار رقابت  یکها و  سازمان
است   یمنابع انسان  یریتتمرکز بر مد  ی،بهبود عملکرد سازمان  یهااز راه  یکیهمچنین  سازمان و    یبرا  یرقابت  یتگسترش مز  یهااز راه

مد  پژوهشگران.  ]20[ انسان  یریتمعتقد هستند  نوآور  یمنابع  ت  ی،و  سازمان  بر عملکرد  دو  رو.  ]7[  یرگذارندثأهر  بر  مدیریت   ی اعمال 
انسان  یفهوظ  ینتربا مسائل، مهم   رویارویی  برای  انسانیمنابع منابع  م  یمدیریت  به شمار  با  رودیدر هر سازمانی    های یتبه فعال  توجه  و 

چرا که منابع   ؛]4۱[  است  انسانیبر منابع   یریتها، تمرکز مدپرتلاطم امروزی، یکی از ابزارهای موفقیت سازمان  هاییطها در محسازمان
عملکرد   یریتاز نظام مد  یریت،نظران مدصاحب.  ]3[وری سازمان و مهمترین عامل مزیت رقابتی است  انسانی، عامل اصلی رشد و بهره

 نگری یبخش  یرا. ز]37[  کنندیم  یاد  یحرکت به سمت اهداف و بهبود عملکرد در سطوح مختلف سازمان  یبـرا  یابزار و چـارچوب  همچون
  یریت مد  یدرست، ضعف عملکردها در هر سطح و ناکارآمد  یابییشهدر ر  یعملکرد به اتلاف منابع، ناتوان  یمتعارف در حوزه  پردازییه در نظر

 .]۵2[ شودیسازمان منجر م
ها همواره  با این وجود، سازمان .]۱[  استسازمانی    یتشدن دستیابی به اهداف و مأمورو مدیریت مؤثر بر آن، موجب آسان  انسانیمنابع
تر دغدغه و چالش، شناخت هرچه بیشتر و کامل  ینرو هستند و برای رویارویی با اکارآمد منابع انسانی با دغدغه و چالش روبه  یریدر بکارگ

 یران،مد  یدگاهها دربردارند، دکه منابع انسانی برای سازمان  یفراوان  هاییتهر چند با وجود مز.  ]۵۱[  استمنابع انسانی، ضروری و واجب  
. در ]4۱[  رو کرده استرا با مشکل روبه   یدستیابی به اهداف سازمان  یدگاه،د  ین ا  ؛کامل  یناناست و نه اطم  انسانیبه منابع  یاطمینان نسب
خود موفق   انسانیدر توسعه منابع  توانندیم  ها،یمانند شهردار  ییاجرا  هایدستگاه  انسانی،منابع  یریتو درست مد  یحصح  یصورت اجرا

و کارآمد، اعمال نشود، ارتباطات   یکپارچهصورت  به  ی،و گروه   یسازمان  ی،در سطوح فرد  انسانیعملکرد منابع  یریتمد  کهیباشند؛ اما درصورت
 یز به جامعه ن  یتی،نارضا  ینکارکنان سازمان را به دنبال خواهد داشت و ا  یتیکه نارضا  شوندیدچار ضعف م  ی،سازمانو برون  یسازمان درون

 .شود یجامعه م  یتیکارکنان موجب نارضا  یفو عملکرد ضع  گذاردیم  یرآنان تأث  یکارکنان بر عملکرد کار   یتینارضا  یراز  شود؛یم  یدهکش
 های پژوهش  یانجام شده است عبارتند از: در سطح فرد  یعملکرد منابع انسان  یریت که تاکنون در هر کدام از سه سطح مد  هاییپژوهش

  ی . در سطح گروه ]39[و صحت    ]۵[  ینیو حس  ی، عاصم]۱3[، دهقانان  ]32[  4ینا ا، م]۱0[  3، کلارک ]3۱[  2یوید، مک د]47[  ۱یچی تات
 ینیو عابد  یواحد  و  ]۱3[، دهقانان   ]30[  یمحمد  هایپژوهش  ی. در سطح سازمان]۵[  ینیو حس  ی، عاصم]۱3[دهقانان    هایپژوهش

را به    یو سازمان  یگروه  ی،سطح فرد  یعنی  ی،عملکرد منابع انسان  یریتانجام نشده است که هر سه سطح مد  ی. اما تاکنون پژوهش]48[
و   یستن  یابزار کنترل   یکمدل، تنها    ینا  ین،همچن  .سه سطح بپردازد  ینا  ینارتباط ب  یفیک  یلقرار دهد و به تحل  یزمان مورد بررس طور هم

  یانب  ۵ی ل که    یشکاف   یعنی  ؛را دارا است  انسانیعملکرد منابع  یریتبا مد  ییراستاهم  ی،است و مقوله فرهنگ   یزن  یو فرهنگ   یزشیانگ  یابزار
عملکرد    یریتمد  یینپژوهش، تع   ینبرطرف شده در ا   یپژوهش  هایشکاف  یگر. از د]29[  است  دهشپژوهش برطرف    یننموده است در ا

با درنظرگرفتن   واست  یعملکرد منابع انسان یریتبر مد ثیرگذارتأ یعامل  کهنظام پاداش در آن  یینو تع ی چندسطح  یکردبا رو یمنابع انسان
 .  ]38[ نموده، برطرف شده است یانب صدرالساداترا که  یمورد، شکاف ینا

 های کارمندان در بخش  ینوجود دارند و ا  یاست که، چند ده هزار کارمند در شهردار  یتاهم  یبابت دارا  ینپژوهش از ا  ینانجام ا
تک مردم شهر تهران به کارمندان با تک  یناز ا  یادیتعداد ز  .هستند  یادیکارکنان ز  دارایها،  بخش  ینکنند که همه ایکار م  یمختلف

 ی ها، خودروها BRTشرکت واحد، مترو،    هایمانند اتوبوس   یمانند حمل و نقل عموم  هاییم ارتباط دارند بخشیرمستقیو غ  مستقیمصورت  
عملکرد    یریتمد  یکهاست؛ در صورت  یرهو غ  یساختمان  یساخت و سازها  یعمران شهر  یسبز، واحدها   یفضا   یزباله، نگهدار  یآور جمع
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شود که یو کارآمد، اعمال نشود، ارتباطات دچار ضعف م  یکپارچهبه صورت    ی،و گروه   مانیساز  ی،در سطوح سه گانه فرد  یمنابع انسان
 یرآنان تأث  یکارکنان بر عملکرد کار  یتینارضا  یراشود؛ زیم  یدهکش  یزبه جامعه ن   یتی،نارضا  ینکارکنان سازمان را به دنبال دارد و ا  یتینارضا

نارضا  یف گذارد و عملکرد ضعیم م   یتیکارکنان موجب  بار مالیمردم جامعه    یکه اما در صورت  .کندیم  یلبه جامعه تحم  یادیز  یشود و 
  یجه، و در نت یابدیکارکنان بهبود م یعملکرد کار یابد،یم یش کارکنان افزا یتدر سه سطح اعمال شود، رضا یعملکرد منابع انسان یریتمد

تهران موظف به ارائه   یکارکنان شهردار  ینکه ا  یل به دل  همچنین،ابد.  یی م  یش تهران افزا  یاز مجموعه شهردار  یز مردم شهر تهران ن  یترضا
، یمنابع انسان  یریت گانه مدو ضعف در سطوح سه  یبه شهروندان تهران هستند، هرگونه کاست  یرمستقیمغ  یا و    یم به صورت مستق  دهیخدمت

را به جامعه شهر تهران   یفراوان  هاییبکارکنان، آس  ضعیفشود و عملکرد  یسازمان م  ینبر عملکرد کارکنان ا  یمنف  یرگذاریموجب تأث
  ی است، خدمات حمل و نقل عمومده ش از قبل  یادترزباله ز یدشده است تول یشترشهر تهران ب یتاواخر که جمع یندر ا یژهوهب .کندیوارد م

و   تر از قبل شده استدر ارائه خدمات، پررنگ  ینقش کارکنان شهردارهمچنین  و    یافته  یشو سطح انتظارات افزا  یافته  یشتریگسترش ب
عملکرد   یریتلازم است که مد ینرو،از ا .از قبل شده است یشترتهران ب  یمردم شهر تهران به عملکرد کارکنان شهردار یوابستگ  از طرفی

 ی عملکرد منابع انسان  یریتمد  یبرا  یضرورت دارد که مدل  یجهدر نت  .یندکارآمدتر از قبل عمل نما  یه،و پا  یانیدر سطوح ارشد، م  یمنابع انسان
 . دشو یتهران طراح یشهردار  ینواح یبرا یسطح چند یکردبا رو

در    یمعاونت منابع انسانمتخصصان  با    صورت گرفته   گفتگوی بحث و  تهران است و بنا به    یاز کارکنان شهردار  یکیپژوهشگر، خود  
 ، یکار  2یزهو انگ  ۱سنجش تعهد   هایپرسشنامه  یلاز تکم  یجاستخراج نتا  و باتهران(    یشهردار  ی)خبرگان حوزه منابع انسانسازمان    ینا

براساس آنچه ( وجود دارد.  یکارکنان )در سطح فرد  ین در ب  ییننسبتاً پا  یو تعهد کار   یکار  یزهتهران، انگ  یاست که در شهردارده  شمتوجه  
  هایگروه،  دشتهران( استخراج    یشهردار  ی)خبرگان حوزه منابع انسان  یمتخصصان معاونت منابع انسان  ی تخصص   هایاز کارگروه و نشست

(، ی)در سطح گروه  یستندداشته باشند برخوردار ن  یدکه با  یمناسب  یگاهاند و از جادرک نشده   یدرستبه   ها،یررسمیو چه غ  یچه رسم   یکار
حاضر مشکلات، از جمله مشکلات    ین ا  (.یوجود دارد )در سطح سازمان  یاتلاف منابع فراوان  و   دارد  یاریبس  یهاعملکرد سازمان، ضعف 

عملکرد منابع   یریتمدل مد  یپژوهش، طراح  ینهدف ا  ینکهبه ا  توجه  تهران است. با  یسازمان شهردار  یعملکرد منابع انسان  یریتمد
  رو، ینازا  ؛ستاگرفته  قرار    یو بررس  مطالعه  مورد  یدر شهردار  باریناول  یموضوع برا  ینو ا  است  یمانزو سا  یگروه  ی،فرد  یکردبا رو  یانسان

تهران    یسازمان شهردار  یبرا  یو سازمان  یگروه  ی،در سطوح فرد  یعملکرد منابع انسان  یریتاست که مدل مد  ین پژوهش ا  یسؤال اصل
 یست؟چ

 و پیشینه پژوهش  مبانی نظری .2

واحدهای تخصصی مدیریت کارکنان،   ۱930و    ۱920  یهاشکل گرفت. در سال   یلادیمفهوم مدیریت منابع انسانی، در اواسط دهة  نود م
 انسانی،. مدیریت منابع]4[  کردندیها در آن زمان، هنوز از واژة مدیریت پرسنل استفاده مها و سازمان. دولتشدند یواحدهای پرسنلی نامیده م

 انسانی،عملکرد منابع  یریت و مد  ]3۵[تأثیرگذار بر نگرش، رفتار و عملکرد کارکنان است    هاییستمو س  یندهاها، فرااقدام  ها،سیاست  مجموعه
. در ]24[یردسازمان قرار گ  هایهدف  یدر راستا  نانتا عملکرد کارک  کنندیو سرپرستان کوشش م  یانیم  یرانآن، مد  بااست که    یندیفرا

 کلان   ایدر چند سطح، مبنای دیدگاه چندسطحی تشخیص این امر است کـه پدیـده سطح خُرد در زمینه  یانسانعملکرد منابع  یریتمورد مد
 در   فردی  رفتار  که  زمانی.  شودمی  ایجاد   ترپایین  سطح  عناصر  هایپویایی  و  تعامل  طریق  از   خود  نوبه   به  نیز  کلان  سطح  پدیده  و  دارد  قرار

 تنها نه  فرد بنابراین. دارد عضویت آن در که جمعی نماینده و خود: نمود بررسی هان در پژوهش توامی را  آن از نوع دو است، مدنظر سازمان

 باورها،  ها،ارزش  کنندهمجسم صورتبه  و کندمی عمل "سازمان " در قالببلکه بیشتر  کند،می فعالیت فردی حالت یک  در سازمان خاطربه
دیگر در داخل یا   هایسازمان   با  خود  که  کنندمی  کار  هاییسازمان  درون  هاتیم  و  هاگروه  ها،زوج  قالب  در   افراد.  آیدمی  در  جمعی  اهداف  و

ف تحقیقات چندسطحی  هستند.  تعامل  در  ایجاد   هایسیستم  ،هاسازمان  که  کنندمی  رضخارج صنعت  آنها  و هدف  چندسطحی هستند 
  چندسطحی   هایتئوری  تاکنون.  باشـند  داشته  ،دارند  وجود  سازمان  متفاوت  سطوح   در  که  را  هاییپدیده  تبیین  توانـایی  کـه  اسـت  هاییتئوری
و   ]۱۵[  خلاقیت  ،]49[  رهبری  ،]۱8[  سازمانی  جو  چون  موضوعاتی  زمینه   در و  اندبوده  متمرکـز  سازمانی  و  فردی  سطح  دو  روی  بر  عمدتاً
 .اندشده ارائه چندسطحی هایتئوری
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است ده  ش  یشهر بررس  شدنیجیتالیتهران، توجه به د  یدر شهردار  یعملکرد منابع انسان   یریتمد  برای  ]33[و همکاران    یمینز  در پژوهش
برا الگو  اساس،ینو  بعد  ییک  شهردار  یبرا  یپنج  انسانی  منابع  عملکرد  ارائه    یمدیریت  بعد   ینا  .استده  شتهران،  از:  عبارتند  ابعاد 

انسان  یزیربرنامه  منابع  منابع  ی،استراتژیک عملکرد  فرهنگی  توسعه  دوم،  توانمندساز بعد  و  آموزش  بعد سوم،   بعد  انسانیمنابع  یانسانی، 
شدن   دیجیتالی  رویکرد   اینکهمدل با وجود    این .  ]33[  انسانیارزیابی عملکرد منابع  الگوی  پنجم  بعد  و  انسانیمنابع  ارتباطات  توسعه  چهارم،

 فناورانه نپرداخته است.  ساختارهایو  دیجیتال انسانیمنابع  بررسینموده است به  طراحیکه  مدلینموده است اما در   بررسیشهر را 
  ، «یشغل  ینش»ب  ،«ی»آمادگ  هایهلف ؤم  شامل   یبازنشستگ  یدر سه بعد فرد  یمنابع انسان  یریتعملکرد مد،  ]9[  یانو آهنچ  یچزگ  در پژوهش

 یو بعد سازمان  «یاجتماع  یگاهمؤلفة »جا  یرندة در برگ  یبازنشستگ  یو »فراغت«، بعد اجتماع  «ی»دستاورد معنو  ،«ی»وارستگ   ،«ی»تندرست 
  شده است   یمعرف  ،«گذارییاستو »س   «یسازمان»فرهنگ  ،«انسانیمنابع   یریت»خدمات«، »مد  ،«یشت»مع  هایهمؤلفشامل    یبازنشستگ

 3سیستم جبران خدمت، -2رضایت شغلی، -۱منابع انسانی مؤثر بر بهبود عملکرد کارکنان را، های کلیدی مدیریت  شاخص ینتر. مهم]9[
 ارزیابی  سیستم-   8  شغلی،  مجدد  طراحی-  7  شغلی،  مسیر  توسعه-  6  توسعه،  و  آموزش   هایبرنامه-۵انگیزش شغلی،  -4تعهد سازمانی،  -

-۱4  سازمانی،  سیاست-۱3  سازمانی،  جو-۱2  مشارکتی،  مدیریت-۱۱  شغل،  بودن  دارمعنی  احساس -  ۱0  سازمانی،  فرهنگ-9  عملکرد،
کیفیت زندگی کاری، -۱9مایت سازمانی،  ح -۱8خالقیت و نوآوری،  -۱7ابع انسانی،  من  توانمندسازی-۱6  شغلی،  امنیت-۱۵  شغلی،  قاضایت

مدل    این که در    بزرگیضعف    .]6[عضو برشمرده است  -مبادله رهبر-23  و  ابهام در نقش-22استقلال کاری،  -2۱عدالت سازمانی،  -20
به دنبال چه   دقیقا توان درک نمود که پژوهشگر  نمی  درستیبه    نتیجهو در    نیست  رویکردی  هیچ  دارایاست که مدل،    این وجود دارد  

 است.  انسانیعملکرد منابع  مدیریتاز  ایخواسته
و بهبود و توسعه عملکرد و در سه سطح   ایینهزم  یی،محتوا  یندی،عملکرد را در چهار بعد فرا  یریتمد  یالگو   ،]2[و همکاران    زادهبیاد

مشخص    یجهدر نت  ؛و سطوح نپرداخته است فرآیندیابعاد    بینارتباط   بررسیمدل، به    این  .]2[اندنموده  یف کارکنـان و سازمان تعر  یران،مد
 وجود دارد. یندیاز ابعاد فرآ یککه در هر کدام از سطوح، کدام یستن

 
 های مدیریت عملکرد منابع انسانی. برخی مدل۱جدول 

 نظریه  پرداز نظریه ردیف 

1 
و   نزیمی
 ]33[ همکاران

و   انسانی  عانسانی، توسعه ارتباطات مناب   عآموزش و توانمندسازی مناب  ،انسانی  عتوسعه فرهنگی مناب،  استراتژیک  ریزیابعاد برنامه 
 .انسانی عارزیابی عملکرد مناب  یبعد پنجم الگو

2 
و  یچزگ
 ]9[ انیآهنچ

 و سازمانی بازنشستگی. اجتماعی بازنشستگیی، بازنشستگسه بعد فردی 

3 
و   خوشدل
 ]27[ همکاران

از نتایج،   قانونی و سیاسی، ارزیابی، تقدیر  حاکمیت،  ریزیبرنامه   حاکمیت روابط،  نوآوری،وری، خلاقیت و  مدیریت مشارکتی، بهره
 .پذیریرقابت  آموزش و  بلوغ سیستم، توسعه، 

4 
و   زادهبیاد

 ]2[ همکاران
 مطرح نمودند.  مدیران، کارکنان و سازمان حدر سه سطرا و توسعه عملکرد  دای و بهبوچهار بعد فرایندی، محتوایی، زمینه 

5 
و  مایفه

 ]۱6[ همکاران
  ی گذارهدف  ،یگریابعاد مرب  یاست که دارا  رانیا  یدولت  یهادر بانک  کپارچهی  کردیعملکرد کارکنان با رو   تیریمد  یشنهادیمدل پ
 شاخص معنادار است.  23و  یمقوله فرع 3 ند،یو فرآ

 ]34[نوبهار  6
آموزش و توسعه منابع    نش، یاستخدام و گز  ندیفرآ   ،یابیعملکرد و ارز  تیریآن )مد  یهاسبز و همه مؤلفه   یمنابع انسان  تیریمد

 ر یتأث  ی سازمان شهردار  یو مشارکت کارکنان( بر اثربخش  یو توانمندساز  یدهپاداش  ستمیس  ،یفرهنگ سازمان  تیریمد  ،یانسان
 دارند.  دارامعن

7 
و   یحداد

 ]۱9[همکاران 

  ی )دارا   یدیلفه کلؤم  92بعُد و  3۱(، یاصل ریمنظر )متغ ۱3 ،یسطح مفهوم 4استخراج شده از مدل شامل  یطبق چارچوب مفهوم
سازمان،    یعملکرد  ستم یس  ی شامل سطح کارآمدساز  یریاثرپذو    یبر اساس اثرگذار  یسطح مدل مفهوم   4( بود.  نیتکرار مضام

عملکرد    نگرنده یگفت که توسعه آ  توانیم  جیبود. براساس نتا  یکارکرد  یامدیو پ  ینمنابع انسا  یسازمان، بلوغ عملکرد  ینگرندهیآ
بن در  فرا  ادیکارکنان  بصورت  شاخص   مندنظامو    یچندبعد  یندیمستضعفان  که   ،یپژوهنده یآ  ،یساختار  ،یامدهایپ  یهابوده 

 در عملکرد کارکنان برسد.  ریپذممکن  ندهیتا به آ کندی م  کپارچهیو نو  ریراهبردپذ ستم یس کیرا در  یعملکرد
 . شودیرا منجر م  یعملکرد منابع انسان  یابیکارکنان، ارز  ییرشد توانا  زانیو م  EVAهمراه با مدل    یعملکرد منابع انسان  یابیارز  جینتا ]۵0[ ۱گانی 8
 

 
1  Yang 



 2۴0     یان و همکاران علی اق  / تهران   ی در شهردار   ی عملکرد منابع انسان   یریت مد   ی مدل چندسطح   ی طراح 

 

  هایرویکردو    زوایاپژوهشگران از    که در مواردیاست    یناز ا  یحاک   ی،عملکرد منابع انسان  یریتفوق در حوزه مد  هایپژوهش   یبررس
نسبت به ارائه مدل و ابعاد آن   انسانیعملکرد منابع    مدیریتدر رابطه با    ]33[  و همکاران  یمیل نزامث  برایاند.  به موضوع پرداخته  متفاوتی

بر    یعملکرد منابع انسان  یریتمد  یرگذاریتأثتنها  در پژوهش خود    ]9[  یانو آهنچ  یچزگاست.  ده  شن  یبررس  بندیسطح  ولی  ندااقدام نموده
خوشدل . ندادادهمطالعه قرار و  بررسیمورد را بازنشستگان  آماریدر جامعه مفهوم   ینا یرپذیریو تأث یمانند عملکرد سازمان یرهامتغ یبعض

به   اند.توجه نموده  یو بازرگان  یصنعت  هایمفهوم در انواع سازمان  ینا  یبرا  یمختلف   یهاابعاد و مؤلفه  ی فقط به بررس   یزن  ]3[و همکاران  
ی هابه تعداد نمونه  مواردیدر  هاست که  پژوهش  آماریجامعه  -۱نمود:    بیانتوان  می  هاپژوهش  سایر  یل و تحل  یآنچه از بررس  یطور کل

 ی و خصوص  یدولت   یها، پرسشنامه و مصاحبه بوده است که در انواع سازماندر پژوهش مورد استفاده  یابزارها -2؛  نفر بوده  یکصدکمتر از  
و  یانیسطوح ارشد، م یاو  یو گروه یسازمان ی،مانند فرد یدر سطوح مختلف یعملکرد منابع انسان یریتمد-3 شده است؛ یمطالعه و بررس

انسان  یریتمد  یریبکارگ  هاییزهانگ-4؛  شده استن  یبررس  یران،مد  یاتیعمل منابع  بوده است  یزن  یعملکرد   یرنده دربرگ  -۵؛  مورد بحث 
 . ندستهو درخت  یاقدام پژوه  ی،همبستگ یاد،مضمون، داده بن یلتحل مانند: حوزه یندر ا یپژوهش هایروش 

 ی هاها با چالشسازمان  ،شوندیم  تریشرفتهپ  هایها بوده و هر چه که فناورسازمان  هاییتاولو  ءجزهمواره    ی،عملکرد منابع انسان  یبررس
و   یگروه  ی،در سطوح فرد  یعملکرد منابع انسان  ییبهبود توانا  ی. چگونگشوندیرو مروبه  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  یبرا  یدتریجد

فناور  یرش پذ  برای  ی،سازمان و  باشد، همواره    یدجد  هاییدانش  کارآمد  فور  یکیکه  استسازمان  یاز مشکلات  اساس،   ینبر هم  .ها 
منابع   هاییژگیو  ی،مانند سبک رهبر  ییهااز جنبه  ؛اندقرار داده  یمختلف مورد بررس  یهارا از جنبه  یمنابع انسان  یپژوهشگران، عملکردها

که عملکرد منابع   سازدیمشخص م یق،دق یموشکاف  یک. یرهو غ یسازمانفرهنگ ی،سازمان یاو  یفرد ردلکمشاغل، عم یبازطراح  ی،انسان
عملکرد   یبررس  یعملکرد منابع سازمان  یریتنوع مد  ینبهتر  یدو شا  یو سازمان   یگروه  ی،سطح فرد  افتد، یدر سه سطح اتفاق م  یانسان

  یداجبار باپس به   .یستن  یرپذامکان  ییتنهاسه سطح، به  یناز ا  یکعملکرد هر    رد  یتموفق  یراسه سطح باشد؛ ز  یندر هم  یمنابع انسان
 یسازسه سطح، مدل   ین در ا  یعملکرد منابع انسان  یریتمد ینکهپژوهش، علاوه بر ا  ین در ا .دشوسه سطح اعمال    ینبر ا یستهشا  یریتمد

 قرار گرفته است. یمورد پژوهش و بررس یز،سه سطح ن ینا ینشده است، روابط ب

 شناسی پژوهش  روش .3

 یفی، صورت که پژوهش در بخش ک  یناست. بد  یشناختروش   یکردبا رو  یکم -از نوع کیفی  یعنیاست؛    یاکتشاف  یختهپژوهش حاضر، آم
است. جامعه   یکاربرد  ی،و در بخش کم  یااز نظر هدف، توسعه  یفی،است. پژوهش حاضر در بخش ک  ییدی تأ  ی،اکتشافی و در بخش کم 

و دو تن است.  یستتعداد آنها بو شهر تهران هستند  شهرداری گانه۱24ارشد نواحی  و کارشناسان یرانمد ،یفیخبرگان در بخش ک یآمار
 ی در بخش کم.  گرفتبا دوازده تن مصاحبه انجام    یبه اشباع نظر  یدنتا رس  یهدفمند و قضاوت   یوه به ش  یرتصادفی به روش غگیری  با نمونه 

  یده برگز  نفر   380تعداد    اندازه نمونه براساس فرمول کوکران،  تهران،  یهردارگانه ش۱24  نواحیکارمندان شاغل در  هزار نفر    8  از  یش ب  یناز ب
 بیشوابسته به    هایدر قالب شرکت  یتمشغول به فعال  ینهزار نفر و با احتساب شاغل  70تهران بالغ بر    ی)تعداد کل کارمندان شهردار  شدند

 یهامصاحبه  یفی،ها در بخش کابزار گردآوری داده  .است  یدانیم  ی،و کم  یفیدر بخش ک  هاداده  یروش گردآور.  هزار نفر است(  ۱20از  
 ،یعامل   یلبا استفاده از تحل  ی،مضمون و در بخش کم  یلنامه است. روش پژوهش، تحلپرسش  یبا خبرگان و در بخش کم  ساختاریافتهیمهن

استفاده شده    یگر،مدل، از راهبردهای تحلیل و بازبینی خبرگان د  واییبرای حصول اطمینان از ر   یفی،است. در بخش ک  دهش   یاعتبارسنج
همگرا و   ییاز روا  یز،ن  یشده است. در بخش کم  یدهبازآزمون سنج  و روش   یندورفکرپ  یآلفا  با استفاده از روش   یفیبخش ک  یاییاست. پا

در بخش کمی همچنین برای روابط بین سطوح از روش  استفاده شده است. مرکبضریب پایایی و کرونباخ  یآلفا یباز ضر یاییواگرا و پا
 مورد سنجش قرار گرفته است. ۱اس.ال.افزار اسمارت پینرمبا تحلیل عاملی و 

 های پژوهشیافته ها و تحلیل داده .4

 ارائه شده است.   2جدول    درپژوهش    خبرگان   یشناختتیجمع  یهاداده  عیتوز  .پژوهش  کیفی  بخش  یشناختتیجمع  یهاداده  عیتوز

 

 
1 Smart PLS 
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   کنندگانمشارکت شناختییتجمع یهاداده یعتوز .2جدول 

 تحصیلات  سن )سال(  جنسیت 

 دکتری  کارشناسی ارشد  55بیشتر از  55تا  45 45تا  35 زن مرد 

۱0 2 8   2 2 8 4 

 

تعدادی از این کدهای اولیه  .دهندتشکیل می های مصاحبه کدگذاری اولیه شدند که مضمون پایه را ابتدا متن  .مضمون لیتحل روش
 ارائه شده است.  2در جدول 

 ه یهای اولاز کدگذاری تعدادی .2جدول 

 مراجع  مفاهیم اولیه  هاشاخص ردیف

 
1 

 

برانگیختگی 
 شغلی 

خوبی اداره کرد، این  تا کارکنان را بتوان به  شودتواند موجب  های شهرداری، یکی از عواملی که می همه قسمت در
 اندازه کافی عوامل انگیزشی در بطن آن شغل نهفته باشد.شود، به است که شغلی که به کارکنان سپرده می 

 ۱م 
 8م 
 ۱0م 

2 
پاسخگویی 

 مدیران
شهرداری موفق عمل کند که برای تمام اقداماتش و برای دفاع از عملکردش حرف منطقی داشته  تواند در مدیری می

 باشد.

 3م 
 8م 
 ۱۱م 

 توان مدیریت خوبی بر کارکنان در شهرداری داشت که رضایت شغلی را برای کارکنان فراهم آورد.زمانی می رضایت شغلی  3
 ۱م 
 4م 
 ۱0م 

 

اند. در مرحله سوم، تلاش شد تا با توجه عمیق به  ای دیگر قرار گرفته هایی که با یکدیگر دارند در دسته تشابه کدهای اولیه بر اساس  
 . در مجموع برای هر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی، طی سه مرحله کدگذاری صورت گرفت  .های دیگری به دست آیدکدها، تشابه

 ، ارائه شده است. 4و  3نتایج در جداول 

 فردی  در سطح . مضامین فراگیر مدیریت عملکرد منابع انسانی 3جدول 

 مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر 

 شناختی فردی روان

 انگیزه
 برانگیختگی شغلی 

 همسویی نگرش سازمانی با نگرش فردی
 رضایت شغلی 

 فردیتعاملات سازنده بین 

 ارتباط دوستانه با کارکنان
 ارتباط صادقانه با کارکنان 
 همیاری بجای مربیگری 

 دادن فعالگوش
 پاسخگویی مدیران

 فردیتوانایی بین
 توانایی نفوذ

 توانایی اثرگذاری در کارکنان 
 کردنتوانایی قانع 

 ویژگی شخصیت 
 مشروعیت شخصیتی مدیران
 مفیدبودن عملکرد مدیران

 
اند و این  ، قرار گرفته "شدهمضامین سازماندهی"تر  این مضامین در چهار دسته مضامین بزرگ  .پدیدار شده استدوازده مضمون فرعی  

 اند. شده در دو دسته مضامین فراگیر قرار داده شده چهار دسته مضامین سازماندهی

 گروه  در سطح . مضامین فراگیر مدیریت عملکرد منابع انسانی 4جدول 

 مضامین فرعی  شده مضامین سازماندهی مضامین فراگیر 

 درک اعضای گروه جو گروه اعتبار گروه 
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 مضامین فرعی  شده مضامین سازماندهی مضامین فراگیر 
 تعهد به گروه

 شایستگی گروه
 بسترسازی رشد و پیشرفت

 نوآور نمودن گروه

 چابکی گروه

 پویایی رفتار گروه

 پذیریانعطاف
 پذیری مسئولیت

 سرعت عمل در گروه 
 دادن فعالانه اعضاء مشارکت 

 ساختاری گروهثبات 
 ای گروهسازماندهی وظیفه 

 ساختار غیررسمی گروه 
 های اعضای گروهها و قابلیتترکیب مهارت 

 پویایی فرایندهای گروه
 حل محوری گروه راه 

 گذاری گروه هدف
 

این  .ندشدشده، استخراج سازماندهی مدیریت عملکرد منابع انسانی با رویکرد گروه، دارای سیزده مضمون فرعی در پنج دسته مضمون 
 اند.مضامین در دو دسته مضامین فراگیر تعریف شده

 . مضامین فراگیر مدیریت عملکرد منابع انسانی در سطح سازمانی ۵جدول 

 مضامین فرعی  شده مضامین سازماندهی مضامین فراگیر 

 جذب متخصصین

 تخمین نیاز به نیرو 
 تحلیل وظایف 

 منابع انسانی تحلیل نیروی 

 تهیه منابع انسانی 
 سازمانیدرون
 سازمانی برون

 گزینش منابع انسانی
 شایستگی فنی
 توان عملیاتی 

 مندی به کار علاقه

 به کارگماری منابع انسانی 
 امنیت شغلی 
 رفاه شغلی 

 توسعه و بهسازی منابع انسانی 
 آموزش 

 آموزش معنوی کارکنان 
 متناسب با تخصص شغلی آموزش  

 های سازمانیقابلیت
 ارائه خدمات گوناگون شهری 
 ارائه خدمات نوآورانه شهری 

 نگهداشت

 جبران خدمت 

 پاداش 
 درآمد 

 فرصت رشد 
 مزایای غیرمالی 

 عدالت سازمانی 
 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه 
 عدالت تعاملی 

 سازمانی فرهنگ
 رفتاری سازمانی نیک

 بایدها و نبایدهای سازمانی

 سبز  ایساختار وظیفه

 ارزیابی عملکرد شهرداری 
 سنجش کیفیت خدمات شهری 

 سازمانی شهرداری سنجش عملکرد درون

 ریزی منابع انسانی برنامه
 های عملیاتیریزی برنامهطرح

 ها ارزیابی برنامه
 ها کنترل برنامه

 مقررات مالی 
 های کامل قوانین و مقررات مالیرسانیاطلاع

 گذاری در منابع انسانی سرمایه
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 مضامین فرعی  شده مضامین سازماندهی مضامین فراگیر 

 راستایی افقی سازمان هم 

 ساختار ارگانیک سازمانی 

 رسمیت پایین 
 سادگی 

 نبود تمرکز
 گراییایحرفه

 گراییتقسیم کار و تخصص
 سازی اطلاعات شبکه

 سازی سازمان چابک 

 سازی تیم
 یادگیری سازمانی 

 سرعت عمل کارکنان 
 های پیشرفته کارگیری فناوریبه

 تفکر سیستمی 
 های شهرداری با یکدیگر همگرایی بخش 

 افزایی در سیستم هم

 راستایی عمودی سازمانی هم 

 مشارکت مدیرمنابع انسانی درامور راهبردی منابع انسانی 
 ی راهبردارشد  مدیریت  م یحضور درت

 راهبرد   در نگارشمشارکت  
 دهی به مدیرعامل گزارش 

 مدیریت مشارکتی 
 امکان قانونی مشارکت مردمی

 اشتیاق مشارکتی 

 وجود راهبرد 
 پیشوازی مدیران 

 حکمروایی خوب 
 پذیریرقابت

 

شناسایی شدند که دارای هجده مضمون سازماندهی با برای مدیریت عملکرد منابع انسانی با رویکرد سازمانی، شش مضمون فراگیر  
 چهل و نه مضمون فرعی هستند. 

مرحله  های مصاحبهمتن  کردند.طراحی    راهای مصاحبه  سؤال  خبرگان.  ییروا به همراه سه  برای    گذاریکدها  دیگر،  به خبرگانی 

در نتیجه روایی پژوهش، اثبات شده   .کدها مورد تأییدشان قرار گرفت ها و  اصلاح، تحویل داده شد که تمامی متن بررسی و  بازبینی، تحلیل،
 است. 

 میزان این که  آنجا  ازاست و   شده  8۱% با برابر میزان توافق پنج خبره در مورد کدها    پژوهش، این در  .(ندورفیکرپ  یآلفا)  ییایپا

 شدند.  تأیید پژوهش این هایکدگذاری پایایی بنابراین؛ است درصد شصت از بیشتر
 یط گروه چهار نفره، تحت شرا  یک مصاحبه در دو نوبت به    هایسؤال  یاییپا  یکبارشده است.    یبررس  یزمدل با روش بازآزمون ن  یاییپا

برآورد  %88از اجرای دو بار آزمون،  بعدنمرات  ینب یهمبستگ  یبشدند. که ضر یسهدو نوبت با هم مقا ین مشابه داده شده است و نمرات ا
صورت انجام شده است که متن    بدینها  متن مصاحبه   یبر رو  یاییرا مشخص نمود و سنجش پا  یازاتامت   یشباهت بالا   یب،ضر  ین. ادش

توافق   یزانتوافق، م  یبخبرگان با روش ضر  ینقرار داده شده است؛ ا  یگرسه خبره د  یارانتخاب و در اخت  یچهار مصاحبه به صورت تصادف 
 های یکدگذار  یاییاز هفتاد درصد است، پا  یشب  یب،ضر  ینکه چون ا  ؛به دست آوردند  %73انجام شده پژوهشگر و خبرگان را    هایی کدگذار

 شده است.  ییدتأ پژوهش ینا

 2۱7تحصیلات    .نفر زن هستند  79مرد هستند و  نفر    30۱نفری،    380از جامعه    پژوهش.می  بخش ک  شناختییتجمع   یهاداده  یعتوز
 پاسخگو دکترا هستند. 26کارشناسی ارشد و  ،پاسخگو  ۱37؛ کارشناسی  ،پاسخگو

با نرم   ۱با آزمون کولموگروف اسمیرنوف   .ها از نظر نرمال بودنداده  وضعیت ها  سنجیده شده است. بیشتر شاخص  SPSSافزار  و 
 ها را نرمال در نظر گرفت. شاخصتوان تمامی ی میحد مرکزاستفاده از قضیه هستند؛ اما با  رنرمال یغ

  

 
1 Kolmogorov-Smirnov 
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بنابراین، مدل مورد    .دارای ضرایب همبستگی مثبت با یکدیگر هستند  ۱های مدل، در نمودار  تمامی مقوله  .تأییدی  عاملی   تحلیل 
 پذیرش است. 

 

 
 ی در سطح فرد ، مدل پژوهشاستاندارد ضریب   .۱نمودار 

 مدل مورد پذیرش است.  . لذا،ضرایب همبستگی مثبت با یکدیگر هستنددارای  2های مدل، در نمودار تمامی مقوله
 

 
 گروهی در سطح  ، مدل پژوهشاستاندارد ضریب   .2نمودار 

ها، رابطه مستقیم وجود  بین تمامی ابعاد و مؤلفه. لذا،  استها و ابعاد، مثبت  ضرایب همبستگی بین تمامی مؤلفه،  3با توجه به نمودار  
 دارد.
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 مدل پژوهش در سطح سازمانی ضریب استاندارد  .3نمودار 

 

هر کدام    عاملی  بارهای  هایهمگرا از جذر مجموع توان دوم   روایی.  ( 1AVE) میانگین واریانس استخراج شده  همگرا یا  روایی  

 شده است.   داده نمایشهمگرا  روایی 6در جدول  .از پنج دهم باشد  بیشتر بایدو  آیدمیمرتبه دوم به دست  متغیرهایاز 

 . روایی همگرای هر سه سطح مدل 6جدول 

 (AVEمیانگین واریانس استخراج شده )  ر یمتغ

 786/0 شناختی فردی روان
 834/0 فردیتوانایی بین

 764/0 اعتبار گروه 
 79۵/0 چابکی گروه

 843/0 جذب متخصصین
 902/0 منابع انسانی  توسعه و بهسازی

 768/0 نگهداشت
 79۵/0 سبز  ایساختار وظیفه

 80۱/0 راستایی افقی سازمان هم 
 8۵2/0 راستایی عمودی سازمانی هم 

 

 لازم است.   همگرای دارای رواییمدل   ،نیبنابرا .است  ۵/0تر از روایی متغیرهای مدل، بزرگ،  6جدول  براساس 

  ی قطر اصل]اندقرار گرفته  ماتریس  اصلیاست که در قطر    متغیرها  استخراجی  واریانس  میانگینواگرا، مقدار جذر    روایی.  روایی واگرا

با رابطه آن سازه   مقایسهدر    هایشرابطة سازه با شاخص  میزانواگرا    روایی  دیگر،عبارت  به  .  [است   AVEواگرا، همان مجذور  یینگاره روا

با   بیشتریسازه در مدل، تعامل    یکاز آن است که    حاکیمدل،    یکقبول  واگرا قابل  یی که روا  یاگونه به  دهد؛یها را نشان مسازه  سایربا  

 آمده است. 7واگرا در جدول  ییروا یبررس یجدارد. نتا یگرد هایسازه نسبت بهخودش   هایشاخص

 

 
1 Average Variance Extracted 
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 روایی واگرا. 7جدول 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 شناختی فردی روان ۱
949 /
0          

 897/0 فردیتوانایی بین 2
947 /
0         

 874/0 76۱/0 اعتبار گروه  3
864 /
0        

 877/0 788/0 87۱/0 چابکی گروه 4
886 /
0       

 862/0 942/0 9۱8/0 874/0 جذب متخصصین ۵
818 /
0      

6 
منابع   توسعه و بهسازی

 انسانی
703/0 638/0 703/0 779/0 774/0 

824 /
0     

 7۵0/0 9۱7/0 864/0 9۱2/0 879/0 82۵/0 نگهداشت 7
763 /
0    

 96۵/0 7۵7/0 942/0 90۵/0 9۱3/0 937/0 920/0 سبز  ایساختار وظیفه 8
789 /
0   

 834/0 8۱۵/0 ۵8۱/0 7۵0/0 623/0 / 7۵0 78۱/0 663/0 راستایی افقی سازمان هم  9
976 /
0  

۱
0 

 849/0 99۱/0 9۵8/0 792/0 937/0 887/0 899/0 9۱9/0 903/0 راستایی عمودی سازمانی هم 
903 /
0 

 
توان اظهار داشت که روایی  می ،روتر است. ازاینهای زیر قطر اصلی، از قطر اصلی کوچکمقدار ضریب همبستگی روایی واگرا در خانه

 واگرای مدل در حد مناسبی است. 
 استفاده شده است.  یبیترک یاییپا یبو ضر 1کرونباخ  یآلفا یباز ضر یایی،محاسبه پا یدر پژوهش حاضر برا. بخش کمیپایایی 

 ارائه شده است. 8جدول در  ضریب آلفای کرونباخنتایج  .ضریب آلفای کرونباخ

 ها تحلیل پایایی گویه. 8جدول 

 آلفا کرونباخ ر یمتغ آلفا کرونباخ ر یمتغ

 784/0 منابع انسانی  توسعه و بهسازی 8۵2/0 شناختی فردی روان
 9۱۱/0 نگهداشت 744/0 فردیتوانایی بین

 76۵/0 سبز  ایساختار وظیفه 80۵/0 اعتبار گروه 
 8۱8/0 راستایی افقی سازمان هم  73۱/0 چابکی گروه

 829/0 راستایی عمودی سازمانی هم  899/0 جذب متخصصین

 

   دارای پایایی پذیرفتنی است. ، است تربزرگ 7/0متغیر، به دلیل اینکه از  ده هرضریب آلفای کرونباخ برای  دهد کهمینشان  8جدول 
  یاییدهنده پانشان  ،باشد تریکنزد یکهر چه به عدد  .باشد تواندیمثبت م  یکصفر تا  ینب یاییپا  ینا  یزانم. (2CR)  مرکب پایایی 

 مرکب ارائه شده است.  پایایی نتایج،  9بهتر است. در جدول 

  

 
1 α Cronbach's 2 Composite Reliability 
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 . پایایی مرکب 9جدول 

 پایایی مرکب  ر یمتغ پایایی مرکب  ر یمتغ

 784/0 منابع انسانی  توسعه و بهسازی 8۵2/0 شناختی فردی روان
 9۱۱/0 نگهداشت 744/0 فردیتوانایی بین

 76۵/0 سبز  ایساختار وظیفه 80۵/0 اعتبار گروه 
 8۱8/0 راستایی افقی سازمان هم  73۱/0 چابکی گروه

 829/0 راستایی عمودی سازمانی هم  899/0 جذب متخصصین

 
مدل پژوهش در هر سه سطح فردی،   ییایپا  رونیاست؛ ازا  7/0تر از  بزرگ  7ضرایب پایایی ترکیبی تمامی متغیرهای مدل بنا به جدول  

 گروهی و سازمانی مورد تأیید است.
هر کدام از سه سطح بر  تأثیر میزان بررسیمنظور به سازمانیو  گروهی  فردی،سه سطح  بین همبستگی ضریب. ضریب همبستگی

 . ارائه شده است یرز یدر نمودارها یجاس انجام شده است. نتا .ال .پیافزار اسمارت با نرم  یکدیگر

 
 . نمودار ضریب همبستگی 4 نمودار

 

 بینی نماید. تواند پیشرفتار این متغیر را می، 892/0مستقیم دارد و به میزان سطح سازمانی بر سطح فردی تأثیر مثبت و 
 بینی نماید.این متغیر را پیش رفتار تواندیم ،7۱6/0سطح سازمانی بر سطح گروهی تأثیر مثبت و مستقیم دارد و به میزان 

 
 یمعنادار بیضر. نمودار ۵ نمودار

 

 به دست آمده است. 96/۱تر از زیرا رابطه معناداری همگی، بزرگ ؛رابطه، معنادار هستنددهد که هر سه نشان می  ۵نمودار 
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 . نمودار ضریب همبستگی 6نمودار 

 

 بینی نماید. تواند پیشرفتار این متغیر را می 386/0سطح فردی بر سطح سازمانی تأثیر مثبت و مستقیم دارد و به میزان 
 بینی نماید. تواند رفتار این متغیر را پیشمی ۵8۵/0تأثیر مثبت و مستقیم دارد و به میزان سطح گروهی بر سطح سازمانی 

 
 . نمودار ضریب همبستگی 7نمودار 

 

 به دست آمده است. 96/۱تر از معناداری همگی، بزرگرابطه  رایهستند؛ زدهد که هر سه رابطه، معنادار نشان می  4نمودار 
 ارائه شده است.  ۱0برازش در جدول  ینا یجنتا .استفاده از چهار آزمون، مورد برازش قرار گرفته استمدل، با . برازش مدل

 

 . ارزیابی برازش ساختار مدل ۱0جدول 

 Q2 F2 GoF تعیین ضریب  های اصلی ساخت

 ۱۵۱/0 446/0 66۱/0 شناختی فردی روان

6۵4/0 

 309/0 344/0 ۵99/0 فردیتوانایی بین

 382/0 342/0 ۵98/0 گروه اعتبار 

 404/0 ۵9۱/0 632/0 چابکی گروه

 3۱6/0 367/0 ۵49/0 جذب متخصصین

 3۵۵/0 43۵/0 ۵96/0 توسعه و بهسازی منابع انسانی 

 392/0 394/0 ۵08/0 نگهداشت

 348/0 ۵37/0 663/0 ای سبز ساختار وظیفه

 367/0 ۵67/0 704/0 راستایی افقی سازمان هم 

 343/0 348/0 72۵/0 راستایی عمودی سازمانی هم 

 

  ، باشد  0/ 6تر از  که بزرگزای مدل پژوهش درصورتیهای درونساخت  2R ضرایب تعیین-۱بدین صورت است:    ،۱0های جدول  یافته
 در اینجا پنج شاخص مطلوب و پنج شاخص به نسبت مطلوب است. .به نسبت مطلوب است ،باشد 6/0تا  ۵/0مطلوب و بین 
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 دهد برازش مدل مناسب است. نشان می ،در تمامی موارد مثبت شده است 2Qکه مقدار شاخص  آنجا از -2
بینی مدل، در سطح متوسطی قرار  است و این بدان معناست که قدرت پیش   3۵/0تا    ۱۵/0( در پنج بعد، بین  2Fشاخص اندازه اثر )  -3

 بینی بالایی دارد. است یعنی اینکه مدل در پنج بعد قدرت پیش 3۵/0دارد و در پنج بعد، بیش از 
 مقدار نیکویی برازش در این مطالعه برابر است با:  -4

𝑅2̅̅̅̅)میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین  )  =623/0 

Communality̅̅)میانگین مقادیر شاخص افزونگی   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅)  =688 /0 

GOF= 0/ 789                  688/0* ریشه دوم  0/ 623ریشه دوم   829/0 *                GOF= 6۵4/0  
 دارای برازش قوی است. مدل  نیاست؛ بنابرا 0/ 36تر از به اینکه این شاخص بزرگ توجه است و با  6۵4/0برابر با  GOFشاخص 

 و پیشنهاد  گیرینتیجه .5

  ین ا  ینو روابط ب  یو سازمان  یگروه  ی،در سطوح فرد  یعملکرد منابع انسان  یریتمد  یمضمون، به بررس  یلمطالعه با روش تحل  ینا
است، نقش هر آن  بودن  به هدف که همانا اثربخش   یدنرس  ی،عملکرد منابع انسان  یریتمد  یبرا  هایبندسطح   ینسطوح پرداخته است. با ا

سطوح،   ینا  ینروابط ب  یتهر سه سطح و اهم  یتبه اهم  توجه  با  ،پژوهش  یندر ا  است و  دهشسه سطح، روشن و مشخص    ینکدام از ا
 است.  دهش یسطوح در سازمان، مطرح و معرف ینتوسعه روابط ب یتئور

در سازمان،    یبا عملکرد منابع انسان  یصورت فردرا به   یرمد  هایییو توانا  یشناختعوامل روان  ینب  یوندهایمطالعه، پ  ینا.  یسطح فرد
بررس  ییشناسا توانا  یو مورد  انسان  یریت مد  یسطح فرد  یران،مد  یفرد  یشناختو روان  فردیین ب  ییقرار داده است.  را    یعملکرد منابع 
  ی عملکرد منابع انسان  تواندی م  یران،مد  فردیین ب  ییو توانا  یران مد  یفرد  یشناخت شده است که دو عامل روان  ه گرفت  یجهو نت  دهدی م  یلتشک

صورت قادر هستند به   یتی،شخص  هاییژگیو و  هایی، تواناهتعاملات سازند  یجادا  ی،شغل  یختیبا برانگ  یرانمد  یرادهد؛ ز  ءرا در سازمان ارتقا
پو مسائل  به حل  انسان  ،هایکه شهردار  یبپردازند. هنگام  یاپو  محیطدر    یاخلاقانه،  منابع  فرد  یعملکرد  عامل   یدر سطح  دو  به  بنا  را 

را پرورش  ید بالا، توانمند و مف یارتباطات اجتماع یجو، دارایزهانگ یکارکنان در واقع ،دهندیم ءارتقا فردیین ب ییو توانا یفرد یشناختروان
و همکاران   2، شوس]46[  و همکاران  ۱سان   یها پژوهش با پژوهش  ینا  یجسازگار شوند. نتا  یدجد  یطسرعت با محبه  توانندیکه م  دهندیم
 . مشابهت دارد ]36[ و همکاران 3و پولاکوس ]44[

و جو گروه و به چابک بودن    یستگیدر سطح گروه، به معتبر بودن گروه از نظر شا  ی کارآمد بودن عملکرد منابع انسان  .سطح گروهی
 ی عضو شوند که درجه سازگار  یکار  یهادر آن گروه   یدبا  یافراد  روین دارد؛ ازا  یبر فرد بستگ  یگروه کار  یدارد. هستة اصل  ی، بستگآن
  های یمو تصم  شودیم  یشترب  گیرییمگروه چابک و معتبر وجود داشته باشد، مشارکت در تصم  یککه    ی. زمانهستندز  یدارند و کارآمد ن  ییبالا 

  هاقابلیت و هامهارت یبوجودآوردن ترکگروه، به  یجزء در چابک ینتر. مهم شودی سازمان گرفته م یعملکرد برا یشافزا یمناسب در راستا
پژوهش با   ینا  یج. نتاتأکید شده است   یاجتماع   یتهو  یهرا بر اساس نظر  یرمشابهغ  یگروه کار   یاعضا  جاندنگن  ،همچنین  .]43[است  

 . مشابهت دارد ]۱7[ ی گنجعل ،]43[ ۵شور و چانگ  ،]28[ 4و جوناسون  ینگلور یها پژوهش
است که چهل و  آمدهدستبهبرای بررسی موفقیت مدیریت عملکرد منابع انسانی در سطح سازمان، شصت شاخص،  .سطح سازمانی
این هجده دسته   .استده  شبندی  شده دستهتر تشخیص داده شده است در مدل حاضر، در هجده مضمون سازماندهینه شاخصی که مهم 
 است. ده شتر، تنظیم در شش دسته بزرگ

منظور جذب، توسعه و نگهداشت  است که به یو اقدامات   هایاستاز س یاشامل مجموعه یمنابع انسان یریتمد .جذب متخصصین -1
وکار کسب   یتقرار داده و عامل موفق  یرکوچک و بزرگ را تحت تأث  هایکه عملکرد شرکت  است  یراهبرد کارکرد  یک و    شودیافراد انجام م

 ینبد  .ینداقدام نما  ینبه جذب متخصص  یدبا  ی،تهران، با نگاه در سطح سازمان  یدر شهردار  یمنابع انسان  یریت. مد]8[  شودیشناخته م
کنند،   یازمتخصص موردن  یمنابع انسان  یهاقدام به ته  یسازمانبرون  یااز منابع درون    ،بزنند  ینرا تخم  یازمتخصص موردن  یروهایصورت که ن

 
1 Sun 
2 Shoss 
3 Pulakos 

4 Lauring & Jonasson 
5 Shore & Chung 
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که هر چه بعد   شودی گرفته م  یجهنت  ،خروجی مدل  ربرا موردنظر قرار دهند. بنا    ینمتخصص  یریکارگدهند و به  امرا انج  ینمتخصص  ینشگز
 و برعکس. کندیم یلبه سمت مثبت م یشترب انسانی،عملکرد منابع یریتمد یرمتغ یجهدرنت ،باشد یعملکرد بهتر یدارا  ین،جذب متخصص

انسانی:  -2 منابع  بهسازی  و  بهساز  ۱ینز راب  توسعه  و  انسان  یآموزش  تجربه  یمنابع  مبتن  ایرا  منظور به   یادگیریبر    یمثبت 
و  ی اجتماع  رفتارهای ها،دانش ها،نگرش  ها،مهارت ییردر کارکنان دانسته تا آنان را قادر به انجام کار، تغ یدارنسبتاً پا ییراتوجودآوردن تغبه

 یلفرهنگ تبد  یک در سازمان به    ی تخصص- یفن  هایو آموزش   یمعنو  هایلازم مانند آموزش   های. آموزش ]40[  یدنما  هاییبهبود توانا
 ی ارائه خدمات گوناگون شهر  شود،یتهران م  یدر شهردار  یعملکرد منابع انسان  یریتمد  ءکه موجب ارتقا  یگرید  یاز جمله کارها  .شودمی

را    یعملکرد منابع انسان  یریتکارکنان، مد  یتمندیو رضا  شود یمردم به کارکنان منتقل م  یترضا  ردکار، بازخو  ین با ا  یراو نوآورانه است؛ ز
  یجه در نت  ،باشد  یعملکرد بهتر  یدارا  ی،منابع انسان  یکه هر چه بعد توسعه و بهساز  شودیگرفته م  یجهنت  ،مدلخروجی    رب. بنا  دهدیرشد م

 و برعکس. کندیم  یلتر به سمت مثبت میشب ی،عملکرد منابع انسان  یریتمد یرمتغ
. شودیم  یرپذامکان  ی،سازمانو فرهنگ  یبا جبران خدمت، عدالت سازمان  یانسان  یروینگهداشت ن  نگهداشت نیروی انسانی:  -3
 ی،بزند. منابع انسان  یددست به استخدام کارکنان جد  ینکه،خواهد داشت تا ا  یسازمان در پ  یبرا  یکمتر   هایینههز  ی،انسان  یروین  ینگهدار

  یزه مند هستند، انگبهره   یرمالی،و غ  یمال  یها پاداش   یافتو موردتوجه هستند و از در  ندرشد کن  توانندیسازمان م  ین که در ا  یدام  ینبا ا
  یجه نت  ،مدل  یبنا بر خروجعدالت را دارند.    یو انتظار برقرار  فهمندیو م  بینندیرا م  عدالتیی. کارکنان، عدالت و بدهدیبه آنان م  یفراوان

به    یشترب  ی،عملکرد منابع انسان  یریتمد  یرمتغ  یجهدر نت  ،باشد  یعملکرد بهتر  اراید  ی،انسان  یرویکه هر چه بعد نگهداشت ن  شودیگرفته م
 و برعکس  کندیم یلسمت مثبت م

ارکان ساختار   ءجزکه    یابیکه ارز  گونه ینبد  ؛یندسبز را اجرا نما  ای یفهساختار وظ  یدبا  یشهردار  یرانمدای سبز:  ساختار وظیفه  -4
انجام   نیز   یمنابع انسان  ریزیبرنامه  .یردصورت پذ  یسازمانو سنجش عملکرد درون  یخدمات شهر  یفیتصورت سنجش کاست، به  اییفهوظ

  یمال  یرساناطلاع  با  ی،مقررات مال  یرا انجام دهند. برقرار   یاتیعمل  هایبرنامه  ریزیطرح  و  هابرنامه  کنترل  و  هابرنامه  یابیارز  یعنیشود؛  
  شودیگرفته م یجهنت ،مدلخروجی  رباست. بنا  یعملکرد منابع انسان  یریتمد ءمؤثر و مهم در ارتقا یعوامل ی،در منابع انسان گذارییهسرما

 یلبه سمت مثبت م  یشترب  ی،عملکرد منابع انسان  یریتمد  یرمتغ  یجهدر نت  ،باشد  یعملکرد بهتر  رایسبز، دا اییفهکه هر چه بعد ساختار وظ
 . و برعکس کندیم

انسان  یریتاست که مد  یو عمود   یافق  ییهمسو  یریکارگبا به   راستایی افقی:هم  -5   . ]۱۱[  رسدیم  یتبه موفق  یعملکرد منابع 
انسان  یو عملکردها  هایتراستا نمودن فعالهمسو و هم  یبه معنا  یافق  ییهمسو و    هایتفعال  ینکه ا  یاگونه است به  یکدیگربا    یمنابع 

منابع    یریتبه سمت مد  یمنابع انسان  یریتمد  یانه گراجانبه  یکتمرکز را از اقدامات    ی،افق   یی. همسو]4۵[باشند    یدارمنسجم و پا  ،عملکردها
 یعملکرد بهتر  یدارا  ی،افق  ییراستابعد هم  هکه هر چ  شودیگرفته م  یجهنت  ،مدلخروجی    رب. بنا  ]۱4[  دهدیحرکت م  یکپارچه  یانسان
 .و برعکس کندیم  یلبه سمت مثبت م یشترب ی،عملکرد منابع انسان یریتمد یرمتغ یجهدر نت ،باشد

منابع   هاییستمس  یانم  یونددهنده ارتباط و پنشان  یک،استراتژ  یی همسو  یبه عبارت   یا  یعمود  ییهمسو  راستایی عمودی:هم  -6
 یهایتقابل یزاننده برانگ یدبا یمنابع انسان هاییتاست که فعال ینا یانگرب ییهمسو ین. منطق ا]۱2[وکار است کسب یو راهبردها یانسان

برا کل  یتمأمور  نجاما  یکارکنان  و  مهم  اهداف  باشند    یدیو  بنا  ]۱2[سازمان  م  یجهنت  ،مدلخروجی    رب .  بعد   شودیگرفته  چه  هر  که 
 .و برعکس   کندیم  یل به سمت مثبت م  یشتر ب  ی،عملکرد منابع انسان  یریتمد  یرمتغ  یجهدر نت  ،باشد  یعملکرد بهتر  یدارا  ی،عمود  ییراستاهم
  ی است. بررس  یکسان  ]26[  و همکاران  ینیشور  یلیو خل  ]22[  و همکاران  یبدیمامامی  ،  ]42[  و همکاران  شرافت  هایبا پژوهش  یجنتا  این
تاکنون در   یبررس  ینا  .دارند   یمیمستق   یرتأث  یکدیگرکه هر سه بر    دهدمینشان    یکدیگر،بر    یو سازمان  یگروه  ی،سطوح فرد  یرگذاریتأث

 انجام نشده است.  یشینپ یها پژوهش
عملکرد منابع    یریتمد ینکهپژوهش از نظر ا  ین اما ا  .ندارد  یشینپ  یهابا پژوهش  یتضاد  یچپژوهش حاضر، ه  یجنتاذکر است  ه  لازم ب

ای مقایسه،  ۱۱. در جدول  متفاوت شده است  یشینپ  ییهااز پژوهش  یاریسطح، از بس  یکو نه در    نمایدیم  یبررس  را در سه سطح  یانسان
 است.شده از نتایج این پژوهش با مطالعات پیشین ارائه 

 
1 Robbins 
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 یشین با مطالعات پ حاضر پژوهش یج نتامقایسه  .۱۱ جدول

 پژوهشگران  سایر هایپژوهش  نتایج  حاضر  پژوهش  نتایج 

 .است شده   دانسته مهم فردی،بین  توانایی و  فردی شناختیروان  عامل  دو  فردی،  سطح در
  دو  این از  یکی حداقل به  یا و  عامل  دو  این به

 . ]46و  44،  36[  است  شده توجه عامل

 هستند.  گروه سطح در مهم  شاخص سه گروه، بودن چابک  و  گروه جو ، گروه شایستگی
-نموده توجه عوامل این  از  عامل  دو  یا یک به

  .]۱7و  43، 28[ اند

توسعه و بهسازی منابع   متخصصین،  جذب :از تندرعبا است شده ارائه  که  بعدی شش سازمانی،  سطح در
 .راستایی عمودیراستایی افقی و هم هم ای سبز، انسانی، نگهداشت نیروی انسانی، ساختار وظیفه

  مشابه، ابعاد  پیشین، هایپژوهش از برخی در
 .]40و  22، ۱3، ۱2،  8[  است شده یافت

 

  :شودیم ارائه قی تحق یهاافتهی اساس  بر ییشنهادهای پ ادامه در

ی فراوان  هایسختنداشتن تعاملات سازنده، اجرای مدیریت عملکرد را با    :تعاملات سازنده  (۱  .فردیعملکرد در سطح    مدیریت
؛ است شناختی، تعاملات سازنده  ، مقدورترین و شاید حتی بهترین مورد برای رعایت مسائل رواننیترنهیهزکم. از طرفی،  کندیمرو  روبه

زمینه تقویت   ،دشورو به مدیران منابع انسانی شهرداری پیشنهاد میدادن و پاسخگویی؛ ازاینرابطه دوستانه، صادقانه، گوش داشتن    یعنی
انگیزه شغلی، الزاماً تنها به دادن پاداش توسط مدیران به کارکنان محدود نشود و    : انگیزه  (2تعاملات سازنده با کارکنان را فراهم آورند.  

های دلنشین و همکاری در انجام کارها، دادن دلگرمی، برقراری عادتسازی کارها،  های متنوع و فراوان دیگری مانند سادهمدیران با شیوه
 سازی نمایند. جذاب و غیره، برانگیختگی شغلی را در شهرداری پیاده

  روزبه مدیران    شودیم، پیشنهاد  در سازمانهای کاری  برای اعتباربخشی به گروه  :اعتبار گروه  (۱  .گروهیعملکرد در سطح    مدیریت
مدیران، عاملی است برای رشد   رفتارکردنای بودن مدیران، عاملی است برای درک بیشتر گروه و حرفه  روزبهای رفتار کنند. باشند و حرفه

سازی را مسلط باشند و برای اجرایی نمودن این اصول، به طور پیوسته پیگیر باشند مدیران، اصول چابک  :چابکی گروه  (2و شکوفایی گروه.  
 ارزیابی کنند. و رهنمون دهند و 

  مسائل بازی و سایر گرایی، رابطهمدیران در جذب متخصصین، از فامیل  :جذب متخصصین  (۱  .سازمانیعملکرد در سطح    مدیریت 
توسعه و بهسازی منابع انسانی: بیشترین تمرکز بر روی مستعدترین افراد باشد   (2محوری را پیشه نمایند.  ی پرهیز نمایند و شایستهراخلاق یغ

شود مدیران اجازه برای نگهداشت نیروی انسانی در سازمان پیشنهاد می  :نگهداشت  (3د.  نو شغل متناسب با هر فرد را در سازمان برقرار ساز
عدالت    ،تر هستند انجام دهندهای خودشان که راحت بگذارند کارها را به روش   ،کارکنان آزادانه حرف بزنند، مشکلاتشان را مطرح کنند ،  دهند

به مدیران منابع انسانی شهرداری تهران پیشنهاد   :راستایی افقی سازمانهم  (4از تبعیض پرهیز کنند.    و  گفتار و کردار داشته باشند   ،در رفتار
در سطح   تیموفق  رایز  د؛نباشد و توجه اساسی به آن داشته  نراستایی افقی را نادیده نگیرهای راهبردی شهرداری، همگیریدر تصمیم  دشویم

مدیران منابع انسانی،   :راستایی عمودی سازمانیهم  (۵های درستی انجام دهند.  تر، اقدامشود که کارکنان رده پایینکلان، زمانی میسر می
 ها دارای نقش فعال و پویا باشند. گیریتنها مجری دستورات مدیران رده بالا نباشند و به طور کامل در تصمیم

ها که با توجه روند در پایان بر اساس آنچه در پژوهش مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت و در راستای مغفول ماندن بعضی از بخش
 :دشومیدهای گروه پژوهشگر این مقاله برای پژوهشگران آینده به شرح ذیل ارائه  انجام پژوهش امکان توسعه آن میسر نبود، پیشنها

ی مدیریت عملکرد منابع انسانی  بندو رتبهبه ارزیابی  (  2گیری مدیریت عملکرد منابع انسانی، در شهرداری تهران؛  بررسی موانع شکل(۱ 
های چندسطحی ارائه پارادایمی که بتواند پدیده(  4بررسی تأثیر سطوح مختلف مدیریت عملکرد منابع انسانی بر یکدیگر؛     (3؛  دشواقدام  

 . درستی تحلیل کرده و شکاف بین سطح خرد و کلان را در نظریه و عمل کم نماید و از بین ببردمدیریت عملکرد منابع انسانی را به 
 ی تحقیقهایتمحدود-

مدل،    یاعتبارسنج  برای  را  هاداده   گردآوری  و  هامصاحبه  یشترتهران، ب  یشهردار  یبانیآشنا بودن با واحد پشت  یلپژوهشگر بنا به دل-۱
 ،به ندرت انجام شده است یشهردار هایبخش  سایر با  مصاحبه انجام و ها داده ینموده است و گردآور ی گردآور یبخش از شهردار ین از ا

پژوهش به طور   ینا  هاییافته  ،روین از ا  .بود  یینپا  یاربس  یبه همکار  یلتما  یبانی،از پشت  یرغ  هاییدر بخش  معرف  داشتن ن  یلبه دل  یراز
 .یستتهران ن یشهردار هایاست و برگرفته از همه بخش یبانیاست که همان واحد پشت یعمده برگرفته از جامعه خاص
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از   ییقرار است انجام شود و قطعا درصد بالا  یجامعه بزرگ از نموده بود که پر کردن پرسشنامه  بینییش پژوهشگر پ ینکه با توجه به ا-2
،  یازدو برابر مورد ن  یباً پژوهشگر مجبور شد تعداد تقر  ،رویناز ا  ؛کنندیپر م  یدقتبا کم  یا و    زنندیرا نخوانده علامت م  هاییپاسخ  یان،پاسخگو

نامناسب   یا  و  متناقض  را  هاپاسخ  کهی قرار دهد و در صورت  یو بررس  یلرا مورد تحل  هر پرسشنامه، آن  یافتپرسشنامه پخش کند و پس از در
  احتمال   دوم  و  بود  پژوهش  شدن  برزمان  ،نخست  :داشت  یرا درپ  یتکار دو محدود  ینا  .شدمی  شانمجبور به کنار گذاشتن  داد،یم  یصتشخ

 به خواست پژوهشگر منجر شود.  یکنزد  نتایج به است ممکن که  شودمی مرتکب هابود که پژوهشگر در کنار گذاشتن پاسخ خطایی
 انجام پژوهش حاضر شده است.  یندفرآ یموجب کند یعملکرد منابع انسان یریتمد ینهدر زم یشینپ هایمتناقض پژوهش یجنتا-3

 ی سپاسگزار .6

از رساله دکتر  مقالة برگرفته  انسان  تیریمدل مد  یطراح "  تحت عنوان  یحاضر  منابع  نواح   یچندسطح   کردیبا رو   یعملکرد   ی در سطح 

 ی اریفوق ما را    پژوهش  نیکه در تدو  یو کسان  شهرداری تهران   رانیاستادان گرانقدر، مد  ةیلذا از کل  است.  "تهران  یگانه شهردار۱24
 . م یینمایم یاند، سپاسگزارنموده
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