
   
  )السلام هيعل(امنيتي دانشگاه جامع امام حسين حفاظتي ـ يها پژوهشفصلنامه 

  151 –184 ص): ص1398 بهار( 29 ةشمار، هشتمسال 
  

  اعتبارسنجي مدل مديريت عملكرد كاركنان 
  هاي امنيتي سازمان

  
  3، تورج مجيبي2، سنجر سلاجقه1روح اله رحمتي نيا

 
  30/11/1397: افتيدر خيتار
  30/40/1398: رشپذي خيتار

  

  چكيده
آفريني  هاي امنيتي و نقش هاي همواره مؤثر در ارتقاي جايگاه سازمان هاي سازماني يكي از ويژگي موفقيت در مأموريت
مندي از كاركناني كه داراي عملكردي در سطح بالا و جانبه در كشور است. اين موفقيت بدون بهره آنان در امنيت پايدار همه

تي فزاينده براي سازمان امنيتي باشند، محقق نخواهد شد. مديريت صحيح و هدفمند عملكرد و خروجي افراد، مولد توان رقاب
دهي براي رسيدن به سطح  گرفتن همه عوامل و مبتني بر اصول سازمان در نظرمستلزم برخورداري از يك مدل جامع با 

الگوي جامع مديريت عملكرد كاركنان در «اين سؤال كه  مطلوبي از انتظارات سازماني است. تحقيق حاضر با هدف پاسخ به
تدوين شده. براي انجام آن از روش تحقيق كمي براي سنجش وضعيت » هاي امنيتي ايران داراي برازش است؟ سازمان

 هاي امنيتي كه نظرات آنان براي برازش مدل متغيرها و اعتبارسنجي مدل استفاده شد. جامعه آماري را كاركنان سازمان
 5تحليل شدند، مدلي با  LISRELو  SPSSافزارهاي  هاي تحقيق كه با استفاده از نرم دهند. داده استفاده شد، تشكيل مي

شده از برازش و اعتبار مناسبي برخوردار است و تمامي  شاخص را بيان كرده و نشان داد مدل ارائه 57بعد و  14متغير، 
ي مدل نهايي مورد توجه باشند. در پايان، اثرگذاري هر كدام از متغيرها از حيث توانند در طراح آمده مي دست متغيرهاي به

  وجودي مورد بحث و تحليل قرار گرفتند.
  

  اعتبارسنجي، بلوغ كاركنان، سازمان امنيتي، مديريت عملكرد، منابع انساني. :گانواژ ديكل
  
  
  

                                                           
 دانشجوي دكتري، گروه مديريت، واحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، ايران.  1
 استاديار گروه مديريت، واحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، ايران. (مسئول مكاتبات)  2
  يار گروه مديريت، واحد فيروزكوه، دانشگاه آزاد اسلامي، فيروزكوه، ايران.دانش  3
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  مقدمه
 سو همو  ها ميتي عملكرد افراد و  عهتوسي و ريگ اندازهمديريت عملكرد فرايند مستمر شناسايي، 
گفـت   تـوان  يم ـ. بنابراين با قدرت )216: 1396، قلي پور(كردن آن با اهداف استراتژيك سازمان است 

قـرار گيـرد،    –اعم از خصوصي يا دولتـي   –يكي از عوامل كليدي كه بايد مورد توجه هر سازماني 
و ) Gerrish, 2016: 52(سازمان را مسدود كنـد   راه موفقيت تواند يمعملكرد افراد است. چرا كه هم 

با ). 278: 1390(عسگري باجگراني و همكـاران،  ي را دارد ور بهرههم توانايي حفظ بقاي سازمان و افزايش 
ها، مجموعه اقداماتي  ي پيراموني تأثيرگذار بر فعاليت آنها طيمحها و  در نظر گرفتن ماهيت سازمان

شود، متفاوت خواهند بود؛ همانند اينكه  كاركنان، تعريف و عملياتي ميعنوان مديريت عملكرد  كه به
  هاي ماهوي با يكديگر خواهند داشت. عوامل مؤثر و دخيل در آن تفاوت

آيد، اين تفاوت  هاي امنيتي به ميان مي در همين راستا زماني كه صحبت از عملكرد كاركنان سازمان
توان  مي) 234- 207: 1390(ز مطالعات امنيتي به اذعان ميرمحمدي اسازد.  خود را بيشتر از گذشته آشكار مي

شناسـي وابسـته و    شناسـي مسـتقل، روش   صورت دقيق و با اغماض با عنوان موضـوعي بـا هسـتي    به«
عنوان  هاي امنيتي به نام برد. اين موضوع در خصوص مديريت كاركنان در سازمان» پردازي ضعيف نظريه

بر اين اسـاس پژوهشـگران بـه دنبـال ارائـه مـدلي        منيت نيز صادق است.بخشي از مطالعات در حوزه ا
هاي امنيتي برآمدند تا با ملحوظ داشـتن عـواملي    مفهومي از مديريت عملكرد كاركنان شاغل در سازمان

تري را براي مـديريت بهتـر و    تر و كامل توانند بر كار كاركنان مؤثر باشند، بتوان اطلاعات درست كه مي
ها قرار داد. بايد گفت آنچـه مـدنظر پژوهشـگران قـرار داشـت،       در اختيار مديران اين سازمان تر اثربخش

هايي است كه وجود آن در سيستم مديريت عملكرد امكان مواجهـه و مـديريت    تمركز بر عوامل و زمينه
  بهتر را به وجود خواهد آورد.

با افـزايش عمـر انقـلاب    كه در تشريح مسئله اساسي تحقيق حاضر، ذكر اين نكته الزامي است 
هاي امنيتي قوي و مستحكم نمايـان شـده    اسلامي ايران، افزايش نيازمندي كشور به وجود سازمان

ها در عرصه مبـارزه و مقابلـه بـا خطـرات و      هاي اين سازمان است. به نحوي كه موفقيت و پيروزي
مردم و مسـئولين، كـاهش   گيري احساس امنيت در ميان  تهديدات نظام، به نااميدي دشمنان، شكل

هاي حياتي و مهم كشور، و در ادامه  هاي اطلاعاتي و حفاظتي و حفظ اسرار و دارايي ضريب شكست
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جانبـه كشـور، منجـر     گذاران داخلي و خارجي و خودكفايي همـه  رونق اقتصادي و توجه ويژه سرمايه
د، شايسته حضـور در ايـن   ها است، وجود كاركناني متعه كننده اين موفقيت خواهد شد. آنچه تضمين

حفاظت و صيانت باشد.  ها مي كننده در مسير رشد و ارتقا و توسعه توانمندي ها و البته حركت سازمان
هاي اطلاعاتي  يافته در مكتب فعاليت هاي امنيتي كه همان كاركنان پرورش از دستاورد مهم سازمان

و  –توانند بـر رفتارهـاي كـاركردي     هستند، مستلزم توجه به همه عوامل و متغيرهايي است كه مي
هاي امنيتي صحبت از  بنابراين زماني كه در سازمانتأثيرگذار باشند.  –بعضاً غير كاركردي كاركنان 

اقتدار است، افزايش ميزان كارايي و اثربخشي كاركنان تحت تأثير يك سيسـتم مـديريت عملكـرد    
توان آن را در قالـب مطالعـات و تحقيقـات     مي جانبه نيز بايد مدنظر باشد كه جامع و يكپارچه و همه

  علمي در حوزه موضوعات يك سازمان امنيتي يافت.
حال مطالعات اطلاعاتي هنوز در دوران نوپاي خود قرار دارد. موضـوعي كـه در نيمـه دوم     بااين

د كه اطلاعات همواره براي پنهان ماندن تقلا كرده است، چن ـ قرن بيستم خود را معرفي كرد و با آن
(سـادات،  نمايند بر اين پنهان بودن غلبه نمايند  سالي بيش نيست كه برخي از پژوهشگران تلاش مي

هرچند بخشي از ناكارآمدي مديريت عملكرد به چگونگي اجراي اين نظام مربوط اسـت،   ).26: 1397
ت و هـايي بـا اقـداما    ترين علت ناكارآمدي مـديريت عملكـرد در سـازمان   توان گفت بااهميت اما مي
هـاي   هاي امنيتي، ناشي از نبود مدل مطلوب مديريت عملكرد متناسب با مختصات و ويژگي فعاليت

  ها است. با اين توضيح و با تبيين مسئله تحقيق، سوالات اين پژوهش به قرار ذيل هستند: آن
 آيا الگوي مديريت عملكرد كاركنان سازمانهاي امنيتي داراي برازش است؟. 1
  اشباع سازي و بهبود مدل مديريت عملكرد سازمانهاي امنيتي امكان پذير است؟آيا فرايند . 2

  

هاي امنيتـي، بايـد گفـت     با يك نگاه ايجابي به اهميت پرداختن به مديريت عملكرد در سازمان
هاي  ها و دستگاه هاي امنيتي نسبت به ساير سازمان هاي امنيتي باعث شده تا سازمان ماهيت فعاليت
هـا   ها و هم در نيروي انسـاني آن  هايي كه هم در نوع فعاليت هايي داشته باشند، تفاوت دولتي تفاوت

وري  ها نيز براي افزايش سطح عملكردي خود و بالا بـردن ميـزان بهـره    قابل مشاهده است. اما آن
يـن  هاي نوين تمركز بر كاركنان استفاده نمايند. بـا ا  منابع موجود و در دسترس، ناگزيرند تا از شيوه

هـاي   هاي مديريت عملكرد كاركنان در سازمان رويكرد، توجه سلبي به ضرورت در نظر گرفتن مدل
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دارد، توسعه منابع انساني قابل و لايـق در ايـن    گرفته از ديدگاهي است كه اذعان مي نشئتامنيتي 
كـه بايـد    ي مديريت عملكـرد ها ژهيو راهاي است كه از طريق اثرگذاري كاركردي  گونه ها به سازمان

، مرتبط، خـاص، عملـي، عادلانـه، عينـي، سيسـتمي، اسـتاندارد،       رديدر برگهمه مشاغل سازمان را 
روز باشد، محقق خواهد شد. لـذا نبـود يـا بـه     صراحتاخلاقي و در عين حال داراي پايايي، روايي و 

ز منـدي ا  هـاي مـديريت عملكـرد كاركنـان، يـك خسـران در زمينـه بهـره        هـا و مـدل  نبودن شيوه
  هاي امنيتي خواهد بود. هاي اصلي كاركنان شايسته براي سازمان كارويژه

همچنان كه قبلاً نيز اشاره شده نظر به نوپا بودن موضوعات حوزه مطالعات اطلاعاتي و امنيتي، 
منـدان قـرار نـدارد. ايـن نگـاه      به طور كلي ادبيات علمي متكثري در اين موضوع پيش روي علاقه

به مطالعات امنيتي، رويكرد مسلط جوامع دانشگاهي به اين موضوع بوده است. محتاطانه و مشكوك 
توان گفت جرأت و حميت كارشناسان آشنا به موضوع و مرتبط با جوامـع دانشـگاهي   اين روزها مي

باعث شده تا ادبيات موضوعي در ميان جامعه علمي و دانشگاهي جاي پاي خود را باز كنـد. محـور   
شود كه به لحاظ ملاحظات  ن در مطالعات امنيتي نيز در همين دسته محسوب ميقرار گرفتن كاركنا

هاي امنيتي، كمتر از ساير متغيرها به موضـوع اصـلي    هاي ذاتي سازمان متعدد حفاظتي و محدوديت
ها براي جبران  تدوين مقالات علمي مبدل گشتند؛ هر چند امروزه و با تشخيص نياز سازماني تلاش

فـرد مـديريت عملكـرد ماهيـت      حال ويژگي منحصربه ر از گذشته شده است. با ايناين نقيصه بيشت
ي متعددي از توجه ويژه پژوهشگران به اين مفاهيم در ها مثالاي كه  گونه آن است؛ به پژوهش گونه

ي متعـددي  هـا  مثـال به  توان يمعنوان پيشينه تحقيقات صورت گرفته،  تحقيقاتشان وجود دارد و به
ترين اين الگوها كه در داخل كشور و با رويكرد توجـه بـه مسـائل     ر ادامه برخي از مهماشاره كرد. د

  شوند.اند، معرفي ميهاي ايراني منتشر شدهسازمان
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نويسنده /  رديف
  نويسندگان

سال   عنوان
 انتشار

  نتايج

1  

  شاپور شرافت
حمدعلي ا

 ياله خائف
 آرين قلي پور

  حسن دانايي فرد

ساخت و اعتبار 
مدل  سنجي

 مديريت عملكرد
منابع انساني 

اهداف  همراستا با
  سازماني

1397 

گويه  57مولفه اصلي و  4اين مدل شامل 
ــاحبه   ــتفاده از مصـ ــا اسـ ــه بـ اســـت كـ

م و تحليـل     نيمه ساختاريافته و تحليـل تـ
عاملي نـوع دوم نهـايي گرديـد. جامعيـت     
اين مدل به نحوي است كـه كاربردهـاي   

عملي براي متخصصين مديريت  نظري و
هـا   منابع انساني و مديران اجرايي سازمان

  به همراه خواهد داشت.

2  
محمد مهدي 

  بيگدلي
  مهدي حمزه پور

كاربست رويكرد 
يابي ساختاري  مدل

تفسيري در طراحي 
مدل فرآيند مديريت 

عملكرد كاركنان 
هاي  دانشي شركت
  دانش بنيان

1397 

يـابي سـاختاري    با استفاده از رويكرد مدل
مــدل در چهــار ســطح  )ISM(تفســيري 

ريزي و توافقات عملكرد، ارزيابي و  برنامه
گـري،   بازبيني و پـايش عملكـرد و مربـي   

پيوند با حقوق و دسـتمزد، اجـرا و تحقـق    
اي طراحي  هاي عملكردي و توسعه برنامه
  گرديد.

3  

  محمد محمدي
  فتاح شريف زاده
  داود حسين پور
بهروز رضايي 

  منش

احي الگوي طر
مديريت عملكرد 
دولت مبتني بر 
نقش هر يك از 
  بازيگران مؤثر

1396 

دسترسي به مدل مطلوبي كه بتواند تمام ابعـاد و  
الزامات مديريت عملكرد در بخش دولتي را حول 

ها و با تفكيك نقش مشيها و خطمحور سياست
هر يك از بازيگران مؤثر پوشش دهـد، مسـتلزم   

هاي ز بازيگران و فعاليتتوجه به نقش هر يك ا
هـا يـا نتـايج آنـي،     ها، در كنار تعيين خروجي آن

اي، نهايي و در نهايت نتـايج اسـتراتژيك   واسطه
عمل هر بازيگر در ضمن توجه به اجزاء و روابـط  

  ها است.بين اين بخش



 
 
 

 

156 

ال 
س

شتم
ه

 
مار

ـ ش
 1ة 

اپي
ة پي

مار
(ش

 29
) ـ 

هار
ب

 
139

8
 

4  

علاءالدين رفيع 
  زاده

  ناصر ميرسپاسي
  عادل آذر

تعيين متغيرهاي 
مدل مديريت 

سطح عملكرد در 
  دولت

1395 

- انجـام داده تحقيق تركيبي يك در قالب 
ــد.  ــدين ان ــه اول  درورت كــه؛ صــب مرحل

هاي مربوط به مـديريت   رويكردها و مدل
عملكرد مـورد بررسـي قـرار گرفتـه و بـا      

تحليـل مضـموني،    كيفياز روش  ادهفاست
شده از ادبيات علمي در  مضامين استخراج

ــطح؛    ــه سـ ــب سـ ــترات«قالـ ، »يكژاسـ
و  كدبنـــدي» اركنـــانك« و» ســـازمان«

  شد.بندي  دسته

5  
  اكبر حسن پور
  محمد حسن پور
 سيد رضا موسوي

آسيب شناسي 
سيستم مديريت 
عملكرد كاركنان 

  هاي دولتي سازمان

1392 

ــديريت   ــه م ــق نشــان داد ك ــايج تحقي نت
هاي دولتـي بـه    سازمان عملكرد كاركنان

ــب در ــت و ترتي ــودن،  مقبولي ــفانه ب منص
تبار، پايايي و قابليـت  شفافيت، روايي و اع

هـاي   آسـيب  هـا و  دچـار نارسـايي   اعتماد
 وضعيت بدتري قرار دارند جدي بوده و در

6  
  وحيد ياوري

السادات  شمس
  زاهدي

طراحي مدل 
مفهومي مديريت 
عملكرد سازماني 

هاي  براي سازمان
  دولتي و غيرانتفاعي

1392 

در اين تحقيـق همـه مضـامين محـوري     
ها و فراينـد   ران شيپگانه شامل ابعاد،  سه

در نظر قرار گرفته و توجـه تـوأم بـه سـه     
سطح فردي، عملياتي و راهبردي و تمايز 

هاي ايـن   يژگيوها از  قائل شدن ميان آن
نفعـان درونـي و    مدل است. التفات به ذي

بيرونــي از ديگــر خصوصــيات ايــن مــدل 
ــار    ــر معي ــلاوه ب ــدل ع ــن م اســت. در اي
جامعيــت كــه ســعي شــده رعايــت شــود، 

سازي  ازمند توازن در مرحله اجرا و پيادهني
  است.
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  رضا حسين ور  7
  حميدرضا آراسته

بررسي و انتخاب 
الگوي پايه ارزيابي 

عملكرد مراكز 
  پژوهشي دفاعي

1389 

در مدل مفهومي ايـن تحقيـق چنـد ويژگـي     
عمده تبيين شده و مؤيد آن اسـت كـه بايـد    
مبتني بر بهبود مستمر باشد. اين الگـو داراي  

يات جامعيـــت، ســـازگاري بـــا   خصوصـــ
ها، توجه به بهبود مستمر، پويـايي،   ياستراتژ

ــهولت   ــازدهي، سـ ــودن امتيـ ــتاندارد بـ اسـ
  يري، و توازن است.كارگ به

 رجبعلي شيخ زاده  8

الگوي مفهومي 
مديريت عملكرد در 

هاي  سازمان
  مأموريت محور

1388 

سـازي مـدل    يـاده پيري و كـارگ  بهمتدولوژي 
 هـــاي زمانســـامـــديريت عملكـــرد در  

ــابي  يــتمأمور محــور شــامل انجــام خودارزي
سازماني بـه وسـيله مـدل تعـالي سـازماني،      

ي هـا  ارزشو مأموريـت و   انـداز  چشـم تعيين 
بنيـــادين و اهـــداف اســـتراتژيك، تـــدوين 

هـــاي  ياســـتراتژهـــا، ترجمـــه  ياســـتراتژ
شــده بــه وســيله منظرهــاي ارزيــابي  تــدوين

يري ماتريس مـدل گسـترش   كارگ بهمتوازن، 
هـاي   ياسـتراتژ بندي  ي عملكرد، اولويتكيف

هـــاي بهبـــود  ياســـتراتژبهبـــود، اجـــراي 
بندي شده، انجام خودارزيابيِ سازماني  اولويت

  مجدد، مي باشد.
  مروري بر تحقيقات داخلي :1شماره جدول 

  
  مباني نظري تحقيق

  هاي امنيتي و كاركنان آن سازمان
هـاي امنيتـي،    هر كشـور در عرصـه فعاليـت    عنوان ضرورتي حياتي براي هاي امنيتي به سازمان

نقشي اساسي در پيشگيري از ناامني، شناخت و خنثي نمودن تهديدات، مقابلـه هدفمنـد بـا عوامـل     
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هـا، موجبـات    ها دارند كه فقدان كاركردهاي اثـربخش ايـن سـازمان    برداري از فرصتناامني و بهره
هـاي امنيتـي    حـاظ اينكـه سـازمان   ضعيف شدن نهادهاي حـاكميتي را فـراهم خواهـد نمـود. بـه ل     

هـا در معـرض    ها دارند، همواره بيش از ديگر سازمان هاي ساختاري و ماهوي با ساير سازمان تفاوت
  گيرند. مخاطرات قرار مي

هاي امنيتـي و   ها، نهادها و ساختارهاي اداري كه وظيفه انجام فعاليت سازمان امنيتي به سازمان
اند، اطلاق آوري اطلاعات پنهان سازمان يافته ور تخصصي براي جمعتوليد اطلاعات را دارند و به ط

هاي امنيتي يكي از ويژگي هـاي دولـت هـاي مـدرن هسـتند       سازمان ).481: 1387لين، (مكشود  مي
هـا   اي كه در همه انواع نظام هاي سياسي، هيچ دولتي وجود ندارد كه فاقد اين قبيل سازمان گونه به

  ).1393لرد، ي(ميرمحمدي و محمدباشد 
با توجه به حساسيت و مهم بودن سنگر امنيت و خطري كه هميشـه از ناحيـه نفـوذ اطلاعـاتي     

اهميت بسيار (ره) دشمن در كشور وجود دارد، رهبري معظم انقلاب اسلامي نيز همانند حضرت امام 
  . نمايند ها قائل بوده و آن را بسيار مهم ارزيابي مي زيادي براي اين سازمان

هنگـام زمينـه اساسـي     ريت هوشمند سازمان امنيتي در جهان پيچيده امـروز، مسـتلزم درك بـه   مدي
ها  ها با ساير سازمان ها و ضعف ها، قوت ها، فرصت هاي امنيتي در حوزه تهديدات، آسيب تمايزات سازمان

سياسـي   هـاي اي در نظـام توان گفت سازمان امنيتـي از جايگـاه ويـژه    و نهادها است. با اين توضيح مي
ترين لايه ساختار امنيتي هر نظام سياسي، سـازمان امنيتـي آن نظـام     برخوردار است به طوري كه داخلي

ها و تهديداتي قرار سري آسيباست. زيرا هر نظام يا سازماني با توجه به موضوع فعاليت، در معرض يك
ها، باعث اقتدار و اعتلاي آن  پذيري دارد و اين ساختار امنيتي است كه ضمن شناسايي تهديدات و آسيب

در رويكردهاي مختلـف مباحـث مربـوط بـه      ).72: 1396(كلاهچيان و رحمتي نيا، نظام يا سازمان خواهد شد 
هاي امنيتي مسئله امور كاركنان را با دقت و حساسيت بيشتري مورد بررسي قرار داده و  سازمان، سازمان

نماينـد. فعاليـت    حقيقاتي را در اين زمينه مشـخص مـي  ها و امكانات خود وسعت ت در چارچوب نيازمندي
ها است بـه طـور طبيعـي شـاغلين در      پنهان و ابزار و تجهيزات خاص كه در دسترس اين گونه سازمان

  دهد. ها را در مواجهه با شرايط متفاوتي قرار مي سازمان
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فكري ناشي از درك  ترين دستاوردهاي امنيتي، ابتدايي از اين رو در پرداخت به كاركنان سازمان
هاي موجود در تـامين امنيـت كشـور    مفهوم فعاليت امنيتي، چگونگي نگهداري و حفظ منابع و داده

هاي امنيتي در هر سازماني، كاركرد حفـاظتي آن اسـت كـه عبـارت      اولين و مهمترين نقش«است. 
آبـرو و حيثيـت   است از: نگهداري و نگهباني از دارايي، محصولات، مالكيـت، وسـايل و تجهيـزات،    

 و بوده و امنيت گسترده در زمينه اطلاعات شده انجام مطالعات ).41: 1377(چاك سنه والد، » كارمندان
 حفـظ  بـه  كـه  شـود  سـازماني مـي   هـاي  مشي خط فلسفي و مديريتي، رفتاري، فني، مباحث شامل

 ,Zafar & Clark(پـردازد   مـي  هاي اطلاعـاتي   دارايي عليه تهديدها كاهش همچنين و اطلاعات

 اطلاعات حفظ فني بر جنبه بيشتر مطالعات تمركز كه دهد مي نشان ادبيات موجود و بررسي )2009

 فني مسائل اگرچه ).Choo,2011: 38-52(است  شده توجه آن رفتاري جنبه به كمتر و بوده است

 ـ سـبب  حـوزه  اين به خاص توجه رسد مي نظر به اما برخوردار است، اي ويژه اهميت از  بـه  دهگردي

 را نقش ترين مهم ها انسان . مشخصاً)Crossler et al, 2013: 52( شود توجه كمتر رفتاري مسائل
  كنند. مي هاي امنيتي ايفا سازمان در

هاي زيادي وجود  در بكارگيري اعضاي رسمي سازمان امنيتي براي اقدامات مختلف، محدوديت
هاي خـاص بهـره    رسمي خود در برخي عمليات هاي امنيتي از اعضاي دارد. البته بسياري از سازمان

ترين كارمندان موسـاد هسـتند، رئـيس     عنوان نمونه از آنجايي كه اعضاي كيدون از زبده برند. به مي
آوري اطلاعات كه نياز بـه   هاي خطرناكي از جمله عمليات پيچيده جمع موساد آنها را براي مأموريت

كاركنان ضعيف  ).Arviv & Melman, 2012: 364(د كن اي دارد، انتخاب مي مأموران بسيار حرفه
توانند خسارات غيرقابل جبراني را بر سازمان تحميل نماينـد. نبـود منـابع     در يك سازمان امنيتي مي

تواند حتي به سقوط دولت بينجامد. قدرت رياست جمهوري جرج بوش پسـر   انساني امنيتي موثر مي
م را درباره حملات يازده سپتامبر و جنگ عراق و موضوع به سبب آنكه عوامل انساني، اطلاعات لاز

هاي كشتار جمعي عراق به دست نياوردند، ضعيف شد. ريگان و كارتر هـم بـه سـبب بحـران      سلاح
گيري سفارت آمريكا در تهران سرافكنده شدند. دوران رياست جمهوري نيكسون بـا جنـگ    گروگان

دي نيـز بـا      ويتنام خاتمه يافت. دوران ترومن با جنگ دو ك ره پايان گرفت. بزرگتـرين شكسـت كنـ
ها رقم خورد. در همه اين موارد، نبود نيـروي انسـاني داراي عملكـرد موفـق و      ماجراي خليج خوك
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بـر ايـن   ). 21: 1396(جـونز،  ها بوده اسـت   هاي امنيتي عامل اصلي شكست دسترسي خوب در سازمان
خـواهيم   هاي امنيتي بايـد گفـت اگـر مـي     سازماناساس و با درنظر گرفتن اهميت فراوان كاركنان 

هاي فرايند امنيتي زبردست باشد و در توليـد اطلاعـات اثـربخش     نيروي انساني بتواند در پيچيدگي
شود، بايد اقدامات و تصميمات و مديريت منابع انساني آن دقيق باشد. به عنوان نمونه براي تـامين  

اند. اين راهبردهـا مـوارد    و جذب نيرو را تجربه كرده نيروي اطلاعاتي، راهبردهاي مختلف، گزينش
فهمنـد و   زير را شامل مي شوند: از بازگماري كاركنان مجـرّب صـفي، كـه محـيط سـازمان را مـي      

تر نياز دارند... تا جذب مستقيم نيروي انساني  شود كه فقط به آموزش بيشتر و تخصصي احساس مي
اساس اين فـرض كـه آمـوزش، ابـزاري بسـنده بـراي        گر، بر واجد شرايط براي ايفاي نقش تحليل

همچنين براي سنجش مفيـد بـودن   )، 102: 1394داوئـل،   (مكمحور است  هاي كاربردي تحقيق مهارت
نمايـد تـا سـازمان امنيتـي      اين افراد براي سازمان ضرورت مديريت عملكرد دقيق آنها ايجـاب مـي  

  ار دهد.تر از ساير منابع مدنظر قر كاركنان خود را باارزش
  

  هاي امنيتي مدل مديريت عملكرد كاركنان در سازمان
هاي بالفعل و بالقوه  مديريت عملكرد منابع انساني عبارت است از مميزي بينش، دانش و توانايي

هـاي سـازمان و تعـالي افـراد، سـازمان و جامعـه        منابع انساني، پرورش افراد در راستاي اسـتراتژي 
شـده، عملكـرد و مـديريت     دبيات مديريت منابع انساني و تحقيقات انجامدر ا). 241: 1393(ميرسپاسي، 

بـه نحـوي كـه    عملكرد مفاهيمي چندگانه و چندبعدي و متأثر و متشكل از عوامل متعددي هسـتند  
ايـن وجـود   ). 3: 1395و همكـاران،   زاده عي ـرف(ها را در سطوح مختلفي مورد بررسي قـرار داد   آن توان يم

 تعاريف مختلف از مديريت عملكرد و نبود توافق ميان متخصصان دانشگاهيو ي مختلف ها برداشت
موجب شده كه غالباً دو اصطلاح سنجش (ارزيابي) عملكرد و مديريت عملكـرد بـه جـاي     باره دراين

نشـان دادن بـه سـنجش     العمل عكسيكديگر به كار رود اما بايد گفت كه هدف مديريت عملكرد، 
سنجش عملكرد، عنصري حياتي به منظور مديريت كردن عملكرد است. اما  پيامدها و استفاده از آن

 تغيير در كجا نياز است و چـه چيـزي   دهد يعملكرد است؛ يعني رصدي كه نشان م از نظام مديريت
سنجش عملكرد مربوط به گذشته است ولي مديريت عملكرد . كند يرفتارهاي مورد انتظار را ايجاد م
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هـا   ، بنـابراين ايـن  كنـد  يم ـبه دست آوردن اطلاعاتي دربـاره آينـده اسـتفاده    براي  ها دادهاز تعميم 
ي ورودي، ساز يكمسنجش عملكرد همان ) 87: 1392(ياوري و زاهدي، ي متفاوتي هستند ها تيموجود

و  ها سنجهخروجي يا سطح فعاليت رخداد يا فرايند است اما مديريت عملكرد فعاليتي است مبتني بر 
  .دهد يمو نوآوري را ارتقاء  انجامد يمد كه به بهبود در رفتار، انگيزش و فرايندها ي عملكرها گزارش

هـاي   ) در تحقيق خود كه مدل جامع مديريت عملكـرد كاركنـان سـازمان   1398رحمتي نيا (
دهنـده   هايي كـه شـكل   امنيتي و دفاعي را ارائه نمود، نشان داد شناسايي متغيرها، ابعاد و مؤلفه

ريت عملكرد منابع انساني مبتني بر ابعاد ساختاري خواهند بود، بر پايه مـروري  الگوي جامع مدي
ترين تحقيقات منتشرشـده در ايـن    ترين و مرتبط هاي مهم بر ادبيات تحقيق به دست آمد. يافته

هـا و   دهد عوامل و متغيرهاي متعددي وجود دارند كه در فراينـد طراحـي مـدل    زمينه، نشان مي
آفرين هستند. به دليل مشـاهده تعـدد و    هاي مختلف نقش لكرد در سازمانالگوهاي مديريت عم

و  –امنيتي و غيرامنيتـي   –ها  هايي كه در نوع سازمان هاي متقابل و همچنين تفاوت همپوشاني
  شده است. ارائه 1در شكل شماره هاي محوله وجود دارد،  مأموريت
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  )1398(منبع: رحمتي نيا  مدل مفهومي تحقيق :1شماره شكل 
  

ها در يك سيستم مـديريت   يابيارزدر تشريح و توصيف ابعاد اين مدل بايد گفت فنون و فرايند 
ين رفتارهـاي ارزيابـان و در رأس آن سـازمان، تحـت     تر مهمعملكرد، دو دسته الزامات را به عنوان 

غيرقابـل  ير بسيار مهم و تأثي ارزيابي عملكرد هستند كه ها روشدهد؛ نخست  يمپوشش خود قرار 
برداري براي سازمان بـه همـراه دارنـد. ايـن      انكاري در به دست آوردن نتايج قابل اتكا و قابل بهره

بندي است اما همانگونه كـه   ي ارزيابي متناسب با وضعيت سازمان و كاركنان آن قابل دستهها روش
اختيار دارند، بيشـتر   ي بزرگ كه منابع و امكانات كافي درها سازماندارد  يم) اذعان 1396قلي پور (

كننـد. اگـر روش    يمي پيشرفته و پيچيده ارزيابي عملكرد استفاده ها روشي كوچك از ها سازماناز 
ارزيابي انتخاب شده بتواند رفتارهاي كارمند را مورد ارزيابي قرار دهد، سازمان از كم و كيف اعمـال  
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قابليت و توانايي را داشته باشد كه بتواند شود. همچنين روش ارزيابي بايد اين  يممنتج به نتايج آگاه 
نتيجه كار كاركنان را به عنوان يكي از معيارهاي اصلي خود قرار دهـد چـرا كـه موجبـات نيـل بـه       
اهداف سازمان را فراهم خواهد كرد. دومين دسته از الزامات يادشده، منابع سازمان هستند كه از آنها 

شـود. آنگونـه كـه ميرسپاسـي      يم ـم مديريت عملكرد ياد هاي سيست يوروديا  دادها درونبه عنوان 
) گفته اين منابع كه به منابع مالي، انساني، ابزاري، ارزشي قابل دسته بندي هسـتند. از نگـاه   1393(

از همه مهمتر است، رفتار سيستم مديريت منـابع   ها ارزش) اين منابع چهارگانه كه 1394سيدنقوي (
كند. عملكـرد و اثربخشـي هـر سيسـتم از جملـه مـديريت        يمعيين انساني و اولويت اهداف آن را ت

و فرهنـگ جامعـه آن را    هـا  ارزششـود كـه    يم ـگيـري   يي اندازهها شاخصعملكرد منابع انساني با 
كند. در بينش اسلامي نيز به توجـه بـه عامـل و سـرمايه انسـاني در توسـعه و        يمانتخاب و ديكته 

توجه بايـد بـه قداسـت جايگـاه انسـان از منظـر ديـن و         پيشرفت جامعه مهم تلقي شده است. اين
  اي نمايد. يژهوي اسلامي توجه ها آموزه

گيرند كـه   بندي كلي از عوامل تاثيرگذار را دربرمي بر ارزيابي، سه طبقه مؤثردر اين مدل عوامل 
ود هستند. يعني عواملي كه وجود يا نب ـ» يادگيري سازماني«و » جبران خدمات«و » بلوغ كاركنان«
 يهـا  تـلاش تواند تاثيرات قابل توجهي بر روند عملكردي كاركنان سـازمان داشـته باشـد.     يم ها آن

رونـدهاي منجـر بـه    به  توان يها م بسياري در اين زمينه صورت گرفته است كه از جمله اين تلاش
اواني . به دليل اهميت موضوع بلوغ صاحب نظران و محققان فرشاره كردا كنانكار – قابليت –بلوغ 

در نظريـه معـروف    1979در حوزه مديريت را به خود جلب كرده است. زماني كه آرجريس در سال 
هاي افراد بالغ مانند فعال بودن، مستقل و خودمختـار   يژگيوبه بيان » بلوغ و عدم بلوغ«خود به نام 

تقـاد  بودن، به طرق مختلف عمل كردن، دورنگري و وسعت نظر داشتن، پرداخـت، بـه ايـن امـر اع    
هماهنگ نيسـت. پـس توجـه     ها سازمانهاي بوروكراتيك  يژگيوداشت كه شخصيت انسان بالغ با 

ير مسـتقيمي بـر افـزايش عملكـرد افـراد دارد. در تحقيـق       تأثويژه به بلوغ كاركنان عاملي است كه 
نده (آي.اي.اس) درباره برنامه توسعه افراد كه توجه به وسعت ديد و آي 1موسسه مطالعات استخدامي

ي شغلي موجود تمركز ها مهارتي توسعه فردي كه تنها بر توسعه ها برنامهنگري داشته باشد، آمده: 
                                                           

1 The institute of employment studies (IES) 
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يي كـه ديـدگاه   هـا  برنامهشوند در حالي كه  ينمدارند، از سوي بسياري از كاركنان با استقبال مواجه 
پذيري  ويق انعطافشان دارند، ممكن است اثربخشي بيشتري براي تش يندهآتري درباره افراد و  يعوس
عوامـل  «ير بر كاركنان داشته باشد. عامل مهم ديگر اثرگذار به عنوان بعد اصلي و مهم متغيـر  تأثو 

است. بايد گفت ميان مديريت عملكرد و جبـران خـدمات يـك    » جبران خدمات«، »بر ارزيابي مؤثر
ايش عملكـرد كاركنـان   ارتباط دوسويه برقرار است. برخورداري از حقوق و مزاياي مناسب سبب افز

در افزايش حقوق و مزايا، اطلاعاتي اسـت كـه از سـامانه     مؤثرشده و از سويي ديگر يكي از عوامل 
گويد جبـران خـدمات    يم) 1396پور ( شود. همان طور كه قلي يممديريت عملكرد سازمان استخراج 

شود.  يمپاداش  اصطلاح عامي است كه شامل سيستم حقوق و دستمزد، سيستم پرداخت، و سيستم
با نگاه استراتژيك به منابع انساني جبران خدمات بايد متناسب بـا شـرايط سـازمان باشـد چـرا كـه       

ي مـديريت منـابع   ها جنبهبرآوردن آن از عهده سازمان خارج نباشد. و تعيين آن را يكي از مهمترين 
) 1393اشاره دارد. آرمسـترانگ ( » پرداخت مبتني بر عملكرد«دانند. نگاه دوم، به موضوعِ  يمانساني 

در كتاب گرانبهاي مديريت عملكرد (فرد، تيم، سازمان) به درستي به اين نكتـه اشـاره دارد و آن را   
داخـت  رسـد كـه پر   يمبه نظر ». داند يمدهنده پرداخت يا پاداش و مرتبط با عملكرد افراد  افزايش«

ملمـوس   كـاملاً هاي افراد را افزايش دهد، و به يك ابزار  يزهانگتواند  يمصحيح و مبتني بر عملكرد 
هايشان باشـد. بخـش ديگـري از عوامـل      يتموفقبراي شناسايي و اعطاي پاداش به افراد براساس 

ضـمن  ي هـا  آموزشاست. موضوعي كه در تكميل فرايندهاي » يادگيري سازماني«بر ارزيابي  مؤثر
آمـوزش ممكـن اسـت    نمايـد.   يم ـگيرد آن را به بالاترين سطح از اثرگذاري هدايت  يمخدمت قرار 

شامل يك برنامه آموزشي سازمان يافتـه بـا نتـايج الزامـي باشـد. در حـالي كـه، يـادگيري چنـين          
 هـا  برنامـه ي ضمن خدمت را مقطعي و منحصـر بـه برخـي    ها آموزشاگر محدوديتي را در بر ندارد. 

ي است كـه شـرايط   و مادام العمر فعاليت بلند مدت)، 2001يم، يادگيري سازماني به گفته نيفه (بدان
از ديـدگاه فـردي، يـادگيري،    سـازد.   يتبـديل م ـ  بـراي سـازمان   را به شرايط سودمند رقابتيجاري 

از ديدگاه سازماني، يادگيري، بر بـه دسـت   . ستا ها دسترسي به اطلاعات، درك آن و كسب مهارت
كه البته در هر دو ديـدگاه،   و انتقال دادن دانش متمركز است ها ي، استراتژها يدگاهها، د ن سنتآورد

ديـدگاه   يـادگيري از ت. جديد همراه اسيادگيري با ابداع، تشخيص، خلاقيت، كشف و توليد دانش
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، آوري و به منظور توليـد وگسـترش حقـايق جديـد     افتد كه اطلاعات، جمع سازماني زماني اتفاق مي
 گفتگـو و  تجزيه و تحليل شوند، ديدگاه جديدي را خلق كرده و آن را از طريـق ارتبـاط، تـدريس و   

  .تعامل به تمام سطوح سازماني منتقل كند
توانند در سيستم مديريت عملكرد نقش ايفـا كننـد شـامل سـه      يمواحدهاي ارزيابي شونده كه 

رزيابي عملكرد افراد به عنوان يك واحـدي  هاي كاري و خود سازمان هستند. ا يمتدسته كلي افراد، 
گيرند همواره با هدف توسعه افراد بوده و اين همان هدف اصـلي مـديريت    يمكه مورد ارزيابي قرار 

هـاي كـاري بـه     ييتوانـا عملكرد است. يعني ارزيابي كردن و به دست آوردن نتايجي براي افزايش 
ت كه نقاط قوت و ضعف افراد شناخته شده و مـورد  ها اس يابيارزمنظور بهبود عملكرد افراد. در اين 

و  1ي رويـال اكسـچنج  هـا  شـركت ) بـه تجـارب   1395گيرد. رفيع زاده و همكـاران (  يمتحليل قرار 
ارزيابي عملكرد افراد براي ايجاد تناسب بهتر افراد با شغل «گويند  اشاره كرده و مي 2بي.پي.كميكال

بـه زعـم خليلـي و    ». ايد بهبـود يابنـد لازم الاجـرا اسـت    شان و همچنين به دليل اينكه آنها ب فعلي
ي دولتي ها سازماني عملكرد تيمي در ها شاخصو  ها مؤلفه) كه به دنبال شناسايي 1394همكاران (

ايران بودند، يكي از روندهاي در حال ظهـور در مـديريت عملكـرد حركـت در مسـير سـاختارهاي       
ين كه تمركزشان بر سطح فردي بود، داراي نقيصـه  ي مديريت عملكرد پيشها نظاممحور است.  تيم

پـذيرد ضـرورت پـرداختن بـه      يم ـمحور صورت  بزرگي هستند و زماني كه در سازمان كارهايي تيم
ناپذير ساخته است. امروزه بيش از پيش بر انجام كار تيمـي   مديريت عملكرد در سطح تيم را اجتناب

ر سطوح بالاتر، نسـبت بـه عملكـرد فـردي بسـيار      ها در عملكرد تيمي د سنجهشود؛  يمخوب تاكيد 
عملكرد تيمي به عملكرد سازماني بسيار نزديكتر است تا عملكرد فـردي  ؛ ترند دردسترس و تر ينيع

. اما همه اينها وابسته به شرايطي است كـه سـازمان در آن قـرار دارد. مـديريت     به عملكرد سازماني
هاي كـاري باشـد. فراينـدهاي مـديريت      يمتو  ها مانسازعملكرد افراد بايد همسو با روش مديريت 

عملكرد فردي و تيمي بايد با فرايندهاي مديريت عملكرد سازماني، يكپارچه شوند. بدين معنـي كـه   
همه فرايندهاي مديريت عملكرد با تمركز بر آنچه كسب و كار اصلي سازمان است، تلفيـق شـود و   

                                                           
1 Royal Exchange 
2 B.P.Chemical 
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بايد پذيرفت كه سيستم مـديريت عملكـرد بـدون     عملكرد افراد در چارچوب آن مديريت شود. پس
  ارزيابي عملكرد سازماني كه در امتداد عملكرد فردي و تيمي است، ناقص خواهد بود.

ي سازمان از جايگاه ويژه و مهمي برخوردارند بـه نحـوي   ها برنامهساختارهاي سازماني در همه 
را به وضوح آشـكار   ها فعاليتعملياتي كنند و جريان  يمريزي فرايندها نقش اساسي ايفا  كه در طرح

ي از اسـناد و  ا مجموعـه سازند. وجود يك رسميت ذاتي در درون هر سازماني كه حاصل از وجود  يم
ي هـا  روشهـا و   ياسـت سي سازماني است كه در آنهـا مقـررات و   ها دستورالعملمدارك و قوانين و 
ود تا هر اقـدامي در داخـل يـك    ش يمنوشته شده است سبب  –شرح وظايف  –عملياتي كار كردن 

در بحـث از پيچيـدگي بـه تفكيـك     سازمان مبتني بر وحدت و يكپارچگي مناسبي صـورت پـذيرد.   
كنند. تفكيك عمودي و افقي چون در درون يك  يمعمودي، تفكيك افقي و تفكيك فضايي، اشاره 

ز همـديگر فـرض كـرد و    گيرند را نبايد دو مقوله كـاملاً مجـزا ا   يمسازمان و تقريباً توأمان صورت 
يـي زيـاد باشـد يعنـي سـازمان بـراي پيشـبرد        گرا تخصصدرنظر گرفت. زماني كه در يك سازمان 

ي خود به متخصصين بيشتري نيازمند باشد، تفكيك افقي را با خود بـه همـراه دارد يعنـي    ها برنامه
تعددي در يك سـطح  ي مها بخششود تا  يم، و... وجود دارد كه باعث ها آموزشها،  ينهزمتفاوت در 

كنيم كـه در   يمسازماني ايجاد شود. وقتي صحبت از تمركز است يعني به سطحي از سازمان اشاره 
شود كه اگر در سطوح بالايي و صرفاً توسـط مـديران عـالي و     يمآن تصميمات مهم سازمان اتخاذ 

آن  –هم سـازماني  هاي م يمتصممياني باشد، با يك سازمان كاملاً متمركز مواجه هستيم و چنانچه 
در سـطوح مـديران عمليـاتي يـا      –هايي كه در رونـد پيشـبرد امـور داراي اهميـت هسـتند       يمتصم

  ).455-369: 1398(رحمتي نيا، كارشناسان اتخاذ شود، با يك سازمان غيرمتمركز روبرو خواهيم بود 
  
  

  شناسي تحقيق روش
ايشي است. همچنين از لحـاظ  پژوهش حاضر از حيث هدف كاربردي و از نظر روش انجام، پيم

گيـرد. در بخـش كمـي     ي كمي قـرار مـي  ها پژوهشها در زمره  نوع و شيوه گردآوري و تحليل داده
  توسط جامعه آماري مورد سنجش قرار گرفت. جامعه آماري ) 1398نيا،  (رحمتيتحقيق، مدل مفهومي 
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نمونه با استفاده از جـدول  دادند كه حجم  هاي امنيتي تشكيل مي اين تحقيق را كاركنان سازمان

گيـري بـه روش تصـادفي سـاده صـورت پـذيرفت.        نفر تعيين گرديـد. نمونـه   184مورگان به تعداد 
سؤالي انجام شـد كـه توزيـع سـؤالات پرسشـنامه در       104ها با استفاده از پرسشنامه  گردآوري داده

  آمده است. 2جدول 
  

  

  تعداد سؤالات  ابعاد  تعداد سؤالات  متغير

  23  منابع انسانيعملكرد 
  7  معيارهاي كاري
  6  معيارهاي اخلاقي
  10  معيارهاي رفتاري

  17  فنون و فرايند ارزيابي
  9  ارزيابي هاي روش

  8  منابع سازماني

  19  عوامل مؤثر بر ارزيابي
  4  بلوغ كاركنان
  7  جبران خدمات

  8  يادگيري سازماني

  22  شونده واحدهاي ارزيابي
  6  فرد

  7  ي كاريها ميت
  9  سازمان

  23  ساختار سازماني
  6  رسميت
  7  پيچيدگي
  10  تمركز

  توزيع سؤالات پرسشنامه :2شماره جدول 
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هاي تحقيق با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ مشخص گرديد كـه نتـايج آن    پايايي پرسشنامه

  آمده است. 3در جدول شماره 
  

  اد سؤالاتتعد  ضريب آلفاي كرونباخ  پرسشنامه
  23  85/0  عملكرد منابع انساني
  17  80/0  فنون و فرايند ارزيابي

  19  0/.91  بر ارزيابي مؤثرعوامل 
  22  0/.81  شونده واحدهاي ارزيابي

  23  81/0  ساختار سازماني
  پايايي پرسشنامه :3شمارهجدول 

  
 Lisrelو  22ه نسـخ  SPSSافزارهـاي   شده در اين تحقيق از نـرم  هاي گردآوري در تحليل داده

استفاده بـودن تعـداد    ي آماري متعددي استفاده شده است. براي بررسي قابلها كيتكنو  8,8نسخه 
اسـتفاده شـد. در    KMOگيري) براي انجام تحليل عاملي تائيـدي از آزمـون    ها (كفايت نمونه نمونه

حليـل عـاملي   هاي نيكويي بـرازش در تكنيـك ت   بررسي اعتبار مدل پيشنهادي، شاخصپايان براي 
كه آيا عوامـل و گويـه هـاي مربـوط بـه       كند يمتائيدي بيان گرديدند. تحليل عاملي تائيدي تعيين 

. يعني با استفاده از تحليل عاملي تائيدي مشخص خواهد شد آيا گويـه هـاي   اند شدهدرستي انتخاب 
مدل براي كـاهش   يا خير. همچنين فرايند بهبود و اشباع سازي اند شدههر عامل به درستي انتخاب 

  ميزان خطاها صورت پذيرفت.
  

  هاي تحقيق يافته
براي برآورد و تائيد مدل تحقيق از تحليل عاملي تائيدي استفاده شده اسـت. در تحليـل عـاملي    

ي موجود را براي تحليـل مـورد اسـتفاده    ها دادهتوان  يمبايد از اين مسئله اطمينان حاصل شود كه 
  ي مورد نظر براي تحليل عاملي مناسب هستند يا خير؟ ها دادهتعداد  قرار داد. به عبارت ديگر آيا
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زمـاني بـراي    ها دادهاستفاده گرديده است. بر اساس اين آزمون  KMOبدين منظور از شاخص 

و نزديك بـه يـك باشـد. در جـدول      6/0بيشتر از  KMOتحليل عاملي مناسب هستند كه شاخص 
  حقيق آمده است.مقدار آماره براي متغيرهاي ت 4شماره 
  
  

 KMOمقدار آماره   متغير

 0,618  عملكرد منابع انساني

 0,671 فنون و فرايند ارزيابي

 0,620عوامل مؤثر بر ارزيابي

واحدهاي 
 شونده ارزيابي

0,721 

 0,686 ساختار سازماني

  براي متغيرهاي الگوي جامع مديريت عملكرد KMOمقدار آماره  :4شماره جدول 
  
  

براي متغيـر عملكـرد منـابع     KMOمقدار شاخص  4نمونه با توجه به اطلاعات جدول عنوان  به
بيشـتر اسـت. لـذا تعـداد نمونـه (تعـداد        0,6شـده اسـت كـه از مقـدار معيـار       0,618انساني برابـر  

 KMOباشد. با توجـه بـه اينكـه نتـايج آزمـون       يم) براي انجام تحليل عاملي كافي دهندگان پاسخ
؛ اند دادهده از پرسشنامه پژوهش را براي تحليل عاملي، كافي و مناسب تشخيص آم دست ي بهها داده

 پرسشنامه پياده نمود. سؤالاتتوان تحليل عاملي را بر روي  يمپس 



 
 
 

 

170 

ال 
س

شتم
ه

 
مار

ـ ش
 1ة 

اپي
ة پي

مار
(ش

 29
) ـ 

هار
ب

 
139

8
 

دار بودن ارتباط هر يك از سؤالات با عامل تحت بررسي خواهيم  در اين بخش به بررسي معني
عنوان يك متغيـر   ها به متغيرها و در نظر گرفتن آنپرداخت. لازم به ذكر است كه به منظور كاهش 

باشد. در بررسي مدل سئوال اساسـي ايـن اسـت     0,5مكنون، بار عاملي به دست آمده بايد بيشتر از 
شـده در ايـن تحقيـق شـامل      هاي تحقيق با مدل مفهومي همخواني دارد يا نه؟ مـدل ارائـه   آيا داده

يابي، عوامل مؤثر بر ارزيـابي، واحـدهاي ارزيـابي شـونده و     عملكرد منابع انساني، فنون و فرايند ارز
ساختار سازماني است. هر كدام از عوامل نهفته با چند متغير نشانگر يا سوال اندازه گيري شـده انـد.   

هـاي   نتايج حاصل از مدل تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول مربوط به هر كدام از متغيرهـا در شـكل  
  زير آمده است.

  : تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول متغير عملكرد منابع انساني2شكل شماره 
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  تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول متغير فنون و فرايند ارزيابي :3شماره شكل 



 
 
 

 

172 

ال 
س

شتم
ه

 
مار

ـ ش
 1ة 

اپي
ة پي

مار
(ش

 29
) ـ 

هار
ب

 
139

8
 

  تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول متغير عوامل مؤثر بر ارزيابي :4شماره شكل 
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  ي ارزيابي شونده: تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول متغير واحدها5شكل شماره 
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  تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول متغير ساختار سازماني :6شمارهشكل 
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هاي مندرج در پيكان اتصالي بين متغيرهاي پنهان و متغيرهاي مشاهده پذير در شكل هاي  داده
بارهاي عاملي هستند. نتايج تحليل نشان مي دهد بار عـاملي در تمـامي مـوارد     6و  5و  4و  3و  2

است كه بيان كننده همبستگي مناسب و قابل قبـول متغيرهـاي    0,5اده شده مقداري بزرگتر از مش
تـوان گفـت از نظـر پاسـخ دهنـدگان       پذير با يكديگر است. بـه عبـارت ديگـر مـي     پنهان و مشاهده

اند، درست و مناسب هستند و قابليت  هايي كه براي سنجش هر كدام از عوامل انتخاب شده شاخص
  ر مدل تحقيق را دارند.استفاده د

  تحليل عاملي تائيدي مدل تحقيق :7شماره شكل 
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بار  دهد يمتحليل عاملي تائيدي براي همه متغيرهاي مدل هستند. نتايج حاصل نشان  7شكل 
همبسـتگي بـين    دهد يماست كه نشان  0,5عاملي مشاهده شده در تمامي موارد مقداري بزرگتر از 

سـازي   غير پنهان قابل قبول است. براي بهبود مدل بايد از فرايند اشـباع پذير با مت متغيرهاي مشاهده
ي تبيين نشده كه ريشه مشترك دارند را بـه يكـديگر   ها انسيواراستفاده كرد. براي اين منظور بايد 

  دهند. ي بهبود دهنده مدل را نشان ميها شاخص 8متصل نمود. شكل شماره 

  هاي بهبود مدل شاخص :8شماره شكل 
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  F1و  A2يعني  –ي تبيين نشده خطا كه ريشه مشترك دارند ها انسيواربايد  8ساس شكل بر ا
تنها برقراري ارتباط بين خطاهاي مربوط به متغيرهاي مشـاهده پـذير   را به يكديگر متصل نمود اما 

هرچنـد ريشـه خطـاي     - F1و  A2هر متغير پنهان مجاز است لذا رابطه پيشنهادي نرم افزار براي 
اما مجاز نيست. لذا مدل موجود داراي سطح بالايي از تعديل شدگي است و امكان  -دارند مشترك 

  بهبود آن وجود ندارد.
 NNFIو  RMSEA ،RMR ،CFI ،NFI ،GFIي كــاي دو بــر درجــه آزادي،   هــا شــاخص

هـاي اصـلاحي مـدل     هاي مربوط به برازندگي مدل نهايي هستند. با در نظر گرفتن شاخص شاخص
هاي نيكويي برازش تحليـل عـاملي    بين خطاها)، جهت بررسي اعتبار اين مدل شاخص(كوواريانس 
  گزارش شده است. 5ها در جدول شماره  تائيدي مولفه

  

 
  

RMSEA GFI  CFI NFI  RMRNNFI 

  0,97  0,09  0,96  0,97  0,91 0,073  2,01 عملكرد منابع انساني
  0,97  0,06  0,96  0,97  0,99  0,065  2,35  فنون و فرايند ارزيابي

  0,96  0,06  0,96  0,94  0,98  0,06  2,29 بر ارزيابي مؤثرعوامل 
واحدهاي 

  0,98  0,07  0,97  0,98  0,99  0,055  1,66  شونده ارزيابي

 0,97 0,08 0,98 0,97 0,98 0,06  2,11  ساختار سازماني

 0,97 0,08 0,99 0,999 0,998 0,010  1,079 مدل نهايي

 <0,90  >0,5<0,90<0,90<0,90  >0,1  >3 حالت مطلوب
  هاي تحليل عاملي تائيدي مدل شاخص :5جدول شماره 

 

 3و كـوچكتر از   1,079، مقدار كـاي اسـكوئر برابـر بـا     5ها در جدول  با توجه به مقادير شاخص
است بدين معني است كـه مـدل داراي    1/0و كمتر از  0,010برابر  RMSEAاست، مقدار شاخص 

نيـز نشـان از    GFI, RMR, CFI, NFI, NNFIهـاي   ير شـاخص برازش قابل قبولي اسـت. مقـاد  
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ي مشـاهده  هـا  دادهبيانگر تناسب مدل با  ها شاخصبرازش مناسب مدل دارند. بايد گفت تمامي اين 
  شده هستند لذا مدل تحقيق معنادار و قابل قبول است.

  
  
  

  گيرينتيجه
هاي امنيتي بـا در   ازمانپژوهش حاضر به بررسي برازش الگوي مديريت عملكرد كاركنان در س

نظر گرفتن ابعاد ساختاري سازمان پرداخته و الگوي احصاء شده را مورد نظرسنجي و بررسي اعتبـار  
ي گوناگوني براي ها مدلشده به فراخور محيط مورد مطالعه،  ي مختلف انجامها پژوهشقرار داد. در 

ر نقـش بـازيگران مختلـف تاكيـد     شده است كه هر كدام ب مديريت عملكرد كاركنان طراحي و ارائه
. در اين تحقيق با مروري بر ادبيات موضوع و مواجهـه حضـوري بـا خبرگـان، نيـز      اند داشتهفراواني 

نقش عوامل و متغيرهاي مختلف در مديريت عملكرد منابع انساني به اثبـات رسـيد و چهـار متغيـر     
شونده  بر ارزيابي و واحدهاي ارزيابي مؤثرمعيارهاي عملكرد كاركنان، فنون و فرايند ارزيابي، عوامل 

عنـوان وجـه پـنجم تأثيرگـذار بـر       عنوان بخشي از مديريت عملكرد و متغير ساختار سـازماني بـه   به
  عملكرد در الگوي نهايي جاي گرفتند.

هـا و   مانند هر فعاليت ديگر، چرخه فعاليت امنيتي مستلزم استفاده از مجموعه خاصي از مهـارت 
ها را مي توان ياد گرفت، هر چند در بكـارگيري آنهـا در حـوزه اطلاعـات و      ارتفنون است. اين مه

امنيت، اغلب چنين تصور مي شود كه اين كار مستلزم آن است كه از توانايي هاي فني صرف فراتر 
برويم و نيز به كيفيت هاي عملكردي بيشتري نياز دارد. شايد به همين علت اغلب به نظر مي رسد 

انساني براي انجام وظايف امنيتي دشوارتر از آن چيزي اسـت كـه انتظـار مـي رود و      انتخاب نيروي
هاي تحقيق آنچه  هميشه چنان كه مي خواهيم موفق نيست. در بحث فنون ارزيابي و براساس يافته

هاي امنيتي كشور اسـت، كاركنـان علاقمنـد هسـتند تـا بـراي       موردنظر كاركنان و مديران سازمان
عملكرد آنها، از سرپرستان و همكاران و افراد تحت مسئوليت آنها نظرخـواهي شـود.   ارزيابي نمودن 

هاي دولتي و غيردولتي مـرتبط  حتي برخي از واحدهايي كه با مشتريان بيروني مانند نهادها و ارگان
و در ارتباط هستند، اذعان دارند كه لازم است تا با استفاده از نظرات مشتريان نيز عملكرد آن افـراد  

واحدها مورد سنجش قرار گيرد. در تحليل منابع ورودي به سيسـتم مـديريت عملكـرد بايـد گفـت      
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عنوان منابع ورودي سيسـتم فـرض    كاركنان سازمان هاي امنيتي بر اساس ابزارها و امكاناتي كه به
و  ، بايـد مـورد ارزيـابي باشـند. ايـن منـابع شـامل امكانـات        رديگ يممي شوند و در اختيار آنان قرار 

تجهيزات فني و اطلاعاتي، بودجه و منابع مـالي مـورد نيـاز، اختيـارات سـازماني از حيـث ورود بـه        
ي دسترسي مشخص، منـابع علمـي و آموزشـي بـراي افـزايش      ها طهيحي مختلف البته با ها پرونده
شود و لازم است تا در زمـاني كـه يـك كارمنـد مـورد       ، توجيهات حفاظتي و اطلاعات ميها مهارت

ريزي عملكـردي و هـم    گيرد به اين مهم نيز عطف توجه شود تا هم در زمان برنامهابي قرار ميارزي
  گيري از عملكرد ملاك عمل باشد. در زمان گزارش

ي امنيتـي و سـاير   هـا  تيمأموربديل بلوغ خود در انجام فرايندهاي كاري و  كاركنان به نقش بي
توانـد  مـي  ها آنتوجهي مديران سازمان به بلوغ د كمرساقدامات سازماني آگاهي دارند اما به نظر مي

يافته با نتايج الزامـي  آموزش ممكن است شامل يك برنامه آموزشي سازمانعنصر قابل تأملي باشد. 
هاي امنيتي همواره تلاش دارند  سازمانباشد. در حالي كه، يادگيري چنين محدوديتي را در بر ندارد. 

ي مناسب به سمت يادگيري سازماني هدايت كنـد  ها برنامهرا با تدوين تا بالاتر از آموزش، كاركنان 
دهد سازمان نتوانسـته   يمتا خود را به عنوان سازماني يادگيرنده مطرح سازد. اما تحليل نتايج نشان 

 ها را انتظار داشته محقق سازد. ريزي است آن چيزي كه از برنامه
تحليل اطلاعاتي در آغاز بـراي فنـون ابتـدايي     هاي آموزش و توسعه بايد توجه داشت كه برنامه

اند. بـا   هاي اطلاعاتي پيشرفته و راهبردي، تجربه شده و قوام يافته امنيتي و پس از آن براي ارزيابي
هاي آموزش و توسعه بايد فرصت هايي را براي ارتقـاء   اين حال دكترين اطلاعاتي پوياست و چرخه

  د توسط نيروي انساني فراهم كنند.ها و فنون جدي دانش و يادگيري مهارت
ماهيت اقدامات امنيتي و شيوه به انجام رساندن كارها گوياي اين مطلب است كه انجـام كارهـا   

ي حفاظتي و ها يبند تواند مثمرثمر بوده و در غالب موارد به دليل رعايت حيطه به صورت تيمي نمي
هـايي ماننـد    شته باشد اما چنانچه فعاليتتواند خروجي مناسبي به دنبال دا ملاحظات اطلاعاتي نمي
تـوان از   هاي امنيتي در قالب يك كار تيمي و گروهي تعريـف شـود، مـي    شناسايي و ردگيري سوژه

نيز آگاهي يافت. از اين رو اين بعد در مدل  ها نهيزميا نيازهاي سازمان اطلاعاتي در اين  ها ضرورت
  مورد توجه قرار گرفت.
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ي مختلـف، بـه زعـم برخـي از     ها نامهماني مرتفع و تعدد قوانين و آئين وجود سلسله مراتب ساز
خبرگان مانعي بر سر راه تحقق اهداف خواهد بود. تلاش فراواني صورت گرفته تا تعداد قوانيني كـه  
در سازمان وجود دارد و به صورت مستقيم با كار كاركنان در ارتباط است و لازم است تا افراد آنها را 

انـد  ها نيز به درستي دريافتهند به حداقل ممكن كاهش يابد. چرا كه مديران اين سازمانرعايت نماي
ي اخيـر و بـا تغييـر    هـا  سالتواند بر عملكرد افراد تاثيرات متعددي داشته باشد. طي  يمكه رسميت 

هـاي سـازمانهاي مـرتبط داشـته اسـت، سـازمان هـا        شرايط امنيتي و تاثيري كه بر ميزان فعاليـت 
هاي ضـدامنيتي  سازي براي مواجهه صحيح و كارآمد با رخدادها و پديده يي در راستاي چابكاه قدم

و وظـايف كـه    ها تخصصداشته و در راستاي ادغام برخي واحدها قدم برداشته است يعني برخي از 
ها يا اشتراكات محتوايي با يكديگر بودند را در قالب يك مجموعـه قـرار داد. ايـن     يهمپوشانداراي 

هـايي را بـراي ارتقـاي سـطح      ينـه زمها باعث شد تا سازمان از تفكيك افقي فاصـله بگيـرد و   دغاما
  كاركردي فراهم نمايد.
توان براي فرايند مديريت عملكـرد   هايي كه مي ترين پيشنهاد هاي تحقيق، مهم با تاكيد بر يافته

  هاي امنيتي ارائه كرد به قرار ذيل هستند: در سازمان
ي ارزيـابي از متغيـر فنـون و فراينـد ارزيـابي      ها روشاينكه در اين تحقيق، در بعد با توجه به  -
ي ارزيابي عملكرد كاركنان مورد پرسش قرار گرفت و تقريباً همه ها روشترين  يكاربردترين و  مهم
گردد تا سازمان يك روش ارزيابي تركيبي با لحاظ  يمها مورد تائيد پاسخ دهندگان بود، پيشنهاد  آن
  راردادن نوع كاركنان طراحي و متناسب با مشاغل گوناگون تعريف شده در سازمان به اجرا درآورد.ق

هـاي   در سـازمان  هـا  يابي ـارزگردد تا در زمان ارزيابي عملكرد كاركنان، مسئولين پيشنهاد مي -
زيـابي  را معرفي تا به همراه ار رديگ يمي كه ملاك عمل قرار ا وهيشمختلف، به طور شفاف و دقيق 

  شوندگان، ارزيابي كنندگان نيز از كاركردها و شيوه صحيح اجرا بر مبناي آن مطلع باشند. 
ي هـا  مـدل با توجه به تاثيرگذاري بلوغ كاركنان لازم است تا سازمان هاي امنيتي بر اسـاس   -

كنـان  منابع انساني، سطح بلوغ كار 34000معروف مانند مدل بلوغ قابليت فيليپس يا مدل استاندارد 
ي نموده و براي رشد و ارتقاي بند سطحي مختلف را ارزيابي و ها بخشدر  ها فعاليتخود با توجه به 

  ي آموزشي در نظر بگيرد.ها برنامهآن 
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ها تقويت واحدهاي  ي يادگيري يكپارچه و در رأس آنها برنامهي آموزشي و ها سامانهطراحي  -
مسـتقيم و قابـل    ريتـأث تواند  ركنان است كه ميمحور از نيازهاي كاهاي دانش آموزش تحقق بخش

  لمسي در عملكرد آنان داشته باشد.
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