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 چکیده
محور بر اسااس پروژه یدولت یهاعملکرد در ساازمان یدیکل یهاشااخص  یو اعتبارسانج  ییهدف پژوهش حاضار شاناساا

با  ختهیو از نظر روش، آم یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  بود. یمتوال  یاکتشااف ختهیناب با اساتفاده از طرح آم  کردیرو

  تی ریمد ت،یریحوزه مد  ییو اجرا ینفر از خبرگان دانشااگاه 12 ،یفیبود. در بخش ک  کمی–یفیک  یمتوال یطرح اکتشاااف

انتخاب شاادند و   ینظربه اشاابا    دنیتا رساا  یبرفهدفمند و گلوله  یریگناب با نمونه  کردیعملکرد و رو  یابیپروژه، ارز

جامعه  ،یشادند. در بخش کم لیتحل  یامضامون شابکه  لیو با تحل یگردآور  افتهیسااختارمهین یهامصااحبه  قیها از طرداده

و مورگان   ینفر بر اسااس جدول کرجسا   303محور بود که پروژه یهاو کارکنان ساازمان رانینفر از مد  1400شاامل   یآمار

بود.  یفیبخش ک یهاافتهیبر   یسااخته مبتنپرساشانامه محقق ،یانتخاب شادند. اباار کم یاقهطب یتصاادف  یریگو با نمونه

برازش،  یهاشاااخص ،یدییتأ  یعامل  لیو با اسااتفاده از تحل  8.8نسااخه  LISRELو  22نسااخه  SPSSها با داده  لیتحل

  یعامل  ینشااان داد که بارها  یدییتأ  یعامل  لیتحل جینتا انجام شااد. ASVو   AVE ،MSV  ،یبیترک  ییایکرونباخ، پا یآلفا

با  هیبودند. دو گو  1.96از   شاتریب tآماره  یشاده داراحفظ یهاهیگو یدر دامنه قابل قبول قرار داشات و تمام  هاهیاغلب گو

،  χ²/df=2.63  ،RMSEA=0.072برازش مادل شاااامال    یهااحاذف شااادناد. شااااخص  0.35و    0.30  یعاامل  یباارهاا

RMR=0.081  ،NFI=0.92  ،NNFI=0.92  ،CFI=0.93  ،IFI=0.93  ،GFI=0.84    وAGFI=0.81  یآلفاا  بیا بود. ضااارا 

  نی قرار داشااات. هم ن  0.652تاا    0.517  نیب  AVEو    0.917تاا    0.700  نیب یبیترک  ییایا ، پاا0.870تاا    0.700  نیکرونبااخ ب

نشااان داد که چارچوب   جینتا  شااد.  دییهمگرا و واگرا تأ  ییبود و روا  AVEدر همه ابعاد کمتر از  ASVو   MSV  ریمقاد

برخوردار   یمطلوب ییو روا  ییایپا ،یمحور از سااختار عاملپروژه یدولت یهاعملکرد در ساازمان یدیکل  یهاشااخص  یینها

کاهش زمان انتظار،    ،یاقتصااد/یاجتماع  ریتأث نفعان،یذ تیپروژه، انحراف از بودجه، رضاا  لیاسات و هشات بعد نرخ تکم

اساااتقرار نظاام   یمعتبر برا ییمبناا تواننادیم نفعاانیذ  یبرا  ینیآفرو ارزش یریادگیا منااب،، بهبود مساااتمر و  لافکااهش ات

 ناب باشند. کردیبر رو یعملکرد مبتن یابیارز
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Abstract 
This study aimed to identify and validate key performance indicators in project-based public organizations 

based on the lean approach using an exploratory sequential mixed-methods design. This applied study 

used an exploratory sequential qualitative–quantitative mixed-methods design. In the qualitative phase, 12 

academic and executive experts in management, project management, performance evaluation, and lean 

management were selected through purposive and snowball sampling until theoretical saturation was 

reached. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using thematic network 

analysis. In the quantitative phase, the statistical population consisted of 1,400 managers and employees 

of project-based organizations, from whom 303 participants were selected according to the Krejcie and 

Morgan table using stratified random sampling. A researcher-developed questionnaire based on the 

qualitative findings was used for data collection. Quantitative analyses were conducted using SPSS 

version 22 and LISREL version 8.8 through confirmatory factor analysis, model fit indices, Cronbach’s 

alpha, composite reliability, AVE, MSV, and ASV. Confirmatory factor analysis showed that the factor 

loadings of most items were within acceptable ranges, and all retained items had t-values greater than 

1.96. Two items with factor loadings of 0.30 and 0.35 were removed. Model fit indices were χ²/df=2.63, 

RMSEA=0.072, RMR=0.081, NFI=0.92, NNFI=0.92, CFI=0.93, IFI=0.93, GFI=0.84, and AGFI=0.81. 

Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.700 to 0.870, composite reliability from 0.700 to 0.917, and 

AVE from 0.517 to 0.652. In all dimensions, MSV and ASV values were lower than AVE, confirming 

convergent and discriminant validity. The final framework demonstrated acceptable factorial validity, 

reliability, and construct validity, and its eight dimensions—project completion rate, budget deviation, 

stakeholder satisfaction, social/economic impact, reduction in waiting time, reduction in resource waste, 

continuous improvement and learning, and stakeholder value creation—can provide a valid basis for lean-

oriented performance evaluation in project-based public organizations. 
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 مقدمه
 صیسازمان به اهداف، تخص  یابیدست  اانیم  یابیدر ارز  یاکنندهن ییاست و نقش تع  یسازمان  ت یریمد  یاز ارکان اساس  یکیسنجش عملکرد  

صرفاً    گریمعاصر، عملکرد د  یها دارد. در سازمان  یتی ریمد  یریگ میو بهبود تصم  ندهای نقاط ضعف و قوت، اصلاح فرا  ییکارآمد مناب،، شناسا 

نتا  یابیدست  یبه معنا تلقتحقق اهداف کوتاه  ای   یمال  جیبه  ابعاد مال  یچندبعد  یبلکه مفهوم   شود،ینم  یمدت   ،یانسان  ،یاتی عمل  ،یاست که 

از عملکرد مطلوب برخوردار است که بتواند مناب،    یمنظر، سازمان زمان  نی . از اردیگ یزمان دربر مطور همرا به  یو راهبرد  یندیفرا  ،یاجتماع

و  یریادگ یخدمات را ارتقا بخشد،  ت یفیدهد، ک  شیرا افاا نفعانیذ ت یکند، رضا لیمورد انتظار تبد جیکارآمد به نتا یشکل بهمحدود خود را 

برخوردار باشد. مطالعات مرتبط با عملکرد    یطیمح  راتییبه تغ  ییگو پاسخ  یلازم برا  یریپذحال از انعطاف  نیکند و در ع  تیرا تقو   ینوآور

را دربر    ارهای منسجم از ابعاد و مع  یاچند شاخص محدود، مجموعه  ای  کی اتکا به    یجا به  دیعملکرد با   یابی که ارز  انددادهنشان    ا ین  یسازمان

بر   این یسازمان ت یریرفتار و مد  اتیراستا، ادب  نی. در هم(Gavrea et al., 2011)سازمان فراهم شود    ت یاز وضع  نانهیبواق،  یریتا تصو   ردیگ 

و    یشغل  ت یساختار، فرهنگ، رضا   اش،یانگ  ها،ت ی از جمله قابل  یعوامل متعدد  ریتحت تأث  یکارکنان و عملکرد سازمان  دآن است که عملکر

 Bakhshi)برخوردار باشد   یستمیو س  یچندعامل یاز نگرش دینظام سنجش عملکرد با یطراح رو،نیقرار دارند و از ا یابیارز یسازوکارها

et al., 2017; Ferdousfar, 2021; Khalaj, 2014; Rahimnia et al., 2011). 

در سازمان  ت یاهم بس  شیب  یدولت  یهانظام سنجش عملکرد  ز  یخصوص  یهااز سازمان  یاریاز  کاراسازمان  نیا  رایاست؛  بر    ییها علاوه 

عدالت،   ت،ی شفاف  ،یخدمات، نحوه مصرف مناب، عموم   ت یفینسبت به ک   نفعانیذ  ریو سا   ینظارت  ی در برابر شهروندان، دولت، نهادها  ،یاقتصاد

پاسخ  یاثربخش چن  تی مسئول  ییگو و  در  اباار  یدیکل   یهاشاخص  ، یبستر  نیدارند.  مأمور  لیتبد  یبرا  ی عملکرد  کلان،  و    هات ی اهداف 

کند که   فایخود را ا  ینقش واقع  تواندیم   یعملکرد زمان  یدی. شاخص کلشوندیقابل سنجش محسوب م  ی ارهایبه مع  یعموم  یهااست یس

داده    صی را قادر کند انحرافات را در زمان مناسب تشخ  رانیسنجش مستمر را فراهم سازد و مد  ان مرتبط باشد، امک  یبا اهداف راهبرد   ماًیمستق

  ی اعملکرد به مجموعه  یابیها آن است که نظام ارزاز سازمان  یاریدر بس  ج یاز مشکلات را  یکیحال،    نیاتخاذ کنند. با ا  یو اقدامات اصلاح

  ف یتضع  یعملکرد سازمان  یسنجش عملکرد و بهبود واقع  انیارتباط م  جهیو در نت  ابدیی ل میتقل  یو عمدتاً کم  ستایپراکنده، ا  یهااز شاخص

پژوهششودیم شغل  یها.  عملکرد  با  داده  این  یمرتبط  طراحنشان  نحوه  که  اجرا  یاند  م  یاب یارز  یو  انگ  تواندیعملکرد  رفتار،   اش،یبر 

اثرگذار باشد و هرچه    ت یفیو ک  یتوانمندساز ب  ت،یاز شفاف  یابیارز  نظامعملکرد کارکنان  بازخورد مؤثر  باشد،   یشتریتناسب و  برخوردار 

  ، یمانند روابط کار  یو سازمان  یعوامل اجتماع  نی. هم ن(Salimi & Asgharinejad, 2021)  ابدییم  ش یافاا  ایاحتمال بهبود عملکرد ن

مورد توجه    ی ابیدر نظام ارز  دیعملکرد باشند و با  طحس  کنندهنییتع  توانندیم   یساختار  یهایژگ یو و  یطیمح  طیشرا   ،یسازمانتعاملات درون

 . (Toutian Esfahani et al., 2018) رندیقرار گ 

آنها عمدتاً در   یاصل  یهات یکه فعال  ییهامحور برخلاف سازماندارد. سازمان پروژه  یمضاعف  ت یمحور اهمپروژه  یهامسئله در سازمان  نیا

موقت،    ی ها پروژه  ق یخود را از طر  یهات ی مناب، و فعال  ها،ت ی از مأمور  یبخش قابل توجه  شود،یانجام م  داریو نسبتاً پا   ی تکرار  یندهایقالب فرا

تنها در سطح سازمان، بلکه در سطح پروژه، برنامه، سبد پروژه و تعامل عملکرد نه  ،ییهاسازمان  نی. در چندهدیسامان م  ینفعیو چندذ  دهی یپ

  م،جا  ی ابیارز  ی است، اما برا  یو دامنه هرچند هم نان ضرور  نهیبر زمان، ها  یمبتن  ی. سنجش سنتردیقرار گ   ی ابیمورد ارز  دیها باپروژه  انیم

 جاد یا  نفعانیذ  یبرابرسد، اما ارزش مورد انتظار    انی. پروژه ممکن است در زمان مقرر و در محدوده بودجه به پا ست ین  یپروژه کاف  ت یموفق
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مناب، شود،   اتلاف  باشد    یمحدود  یسازمان  یریادگ ینکند، موجب  اقتصاد  یاجتماع  یامدهایپ  ایداشته  ا  جادیا  یمطلوب  یو  از   رو، نینکند. 

از    نهیاستفاده به   نفعان،یذ  ت ی رضا  ت،ی فیک   ،ینیآفرارزش  ،ییاجرا   ییهستند که علاوه بر کارا  ییهاشاخص  ازمندیمحور نپروژه  یهانسازما

که  دهدیطور خاص نشان مو همکاران به Cruz Villazónپوشش دهند. پژوهش  ایبلندمدت پروژه را ن ی امدهایو پ  یریادگ ی  ت یمناب،، قابل 

تلفپروژه  یهاعملکرد در سازمان  یدیکل  یاهشاخص  ییشناسا ا  تواندیناب م  کردیبا رو  قیمحور در صورت   یتر براجام،  ینظام  جادیبه 

 . (Cruz Villazón et al., 2020)و کاهش اتلاف منجر شود  ندیفرا  انیسنجش ارزش، جر

  شتر یارزش ب  جادیو ا  ت ی فیک   شیکار، افاا  انیفاقد ارزش افاوده، کاهش اتلاف، بهبود جر  یهات یناب در اصل با هدف حذف فعال  کردیرو

و   یاپروژه  ،یدولت  ،یخدمات  یها فراتر رفته و به حوزه  یدیتول  یهاطیدامنه کاربرد آن از مح  ریاخ  یهاشکل گرفت، اما در دهه  یمشتر  یبرا

  یی نها  نف،یذ  یکه برا  یارزش  اانیاز منظر م  دیبا  ت ی فعال  ای  ندیآن است که هر فرا  کردیرو  نیا  یاست. منطق اصل  افتهیگسترش    نیتأم  رهیزنج

به    یرضرور یغ یهات ی و فعال  ریتأخ  ،یکار کار گرفته شوند که اتلاف، انتظار، دوبارهبه  ی اگونهبه  دیشود و مناب، سازمان با  ی ابیارز  کندیم  جادیا

شده در انجام  یهاکنند. پژوهش  ی ریگ اصول را اندازه  نیتحقق ا  اانیبتوانند م دیبا  ا یعملکرد ن  یها چارچوب، شاخص نیبرسد. در هم  قلحدا

سازمان نسبت به    ت ی حساس  شیموجب افاا  تواندیعملکرد و اصول ناب م یدیکل  یهاشاخص  انیم  وندیاند که پناب نشان داده  ت یریمد  نهیزم

عملکرد   یدیکل یهاشاخص  یراستاسازدر بخش خدمات نشان داد که هم   یادر مطالعه   Alalawinشود.    ین یآفرو ارزش  مستمراتلاف، بهبود  

 .(Alalawin, 2022)  کندیفراهم م  یر یگ میتصم  تیاقدامات بهبود و هدا  ی اثربخش  یابی کنترل عملکرد، ارز  یبرا  یبهتر  نه یناب، زم  ت ی ریبا مد

 یاری بس  ،یسنت  یهاصرف است. در نظام  جهینت  ی جابه  ندیناب، تمرکا بر فرا  کردیبر رو  یمهم نظام سنجش عملکرد مبتن  یهایژگ یاز و  یکی

ناب   کردیاست. در مقابل، رو  افتهی  انیهستند که وقو  آنها پا  یجیکننده نتاو عمدتاً منعکس   شوندیم  یریگ دوره اندازه   انیها در پااز شاخص

میتأک  باکه شاخص  کندید  کنند و زم   ندیفرا  ت یقادر باشند وضع  دیها  بنابرا  نهیرا در طول اجرا آشکار  بهنگام را فراهم آورند.   ن، یمداخله 

 اانیاطلاعات، مشارکت کارکنان، سرعت حل مسئله و م  انیجر   ت یفیسطح اتلاف مناب،، ک   ،یکاردوباره  اانیمانند زمان انتظار، م  ییهاشاخص

 ی عملکرد در راهبردها  یارهایمع  یابیاز عملکرد ارائه دهند. ارز  ترقیدق  یر یتصو   ،یو زمان  یمال  یهادر کنار شاخص  توانندیم  ستمرم  یریادگ ی

 یهااز شاخص  یبیراستا باشد و ترک سازمان هم   یاتیراهبرد عمل  یهایژگ یبا و  دیمناسب با  یارهاینشان داده است که انتخاب مع  ایناب و چابک ن

 .(Dahinine et al., 2024) رد یمورد استفاده قرار گ ییگو و پاسخ ت یفیک  ،یریپذانعطاف ،ییکارا

  یو خارج  ی از روابط داخل  یاشبکه  ت یر یسازمان در مد  ییتوانا  ریاز گذشته تحت تأث  شیب   یامروز، عملکرد سازمان  دهی یو پ یرقابت  طیمح  در

بلکه نحوه   ست،یسازمان ن  یدرون  یهات یصرفاً محصول فعال  ییکه کارا  دهندیناب نشان م  نیتأم  رهیقرار گرفته است. مطالعات حوزه زنج

و همکاران   García-Buendía.  گذاردیبر عملکرد اثر م  ا ین  یسازماننی ب  یهایهمکار  ت یفیو ک  ندهایفرا  ی هماهنگ  کنندگان،نیأمتعامل با ت

  تیکند و ما  ت یرا تقو یعملکرد سازمان کنندگان،نیتأم یبهبود عملکرد راهبرد قیاز طر تواندیم نیتأم رهیناب زنج  ت یریاند که مدنشان داده

از آن    ی حاک   این  یمشابه، شواهد حاصل از مطالعات داخل  ی. در سطح(García-Buendía et al., 2025)  دینما   جادیا  یدارتریپا  یرقابت

که راهبردها از طر  ی است  تأم  یروابط راهبرد  ت یتقو   ، ییگو بهبود پاسخ  ق یناب و چابک  به  کنندگاننیبا  بر عملکرد    ندها،یفرا  یسازنهیو 

 ره یزنج  تیریشده درباره عوامل مؤثر بر مدانجام  یها یبررس  نی. هم ن(Asgarnezhad Nouri et al., 2020)  گذارندیاثر م  یسازمان

آن را   توانیاست و نم  یو ارتباط  یندیفرا   ،یساختار  ،یتیریزمان به عوامل مدموفق ناب مستلام توجه هم  ی اند که اجرا ناب نشان داده  نیتأم

 . (Razmjooei, 2021)فروکاست  یاتیعمل یاز اباارها یاصرفاً به مجموعه
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  کنندیاجرا م   ییها محور معمولاً پروژهپروژه  یدولت  یهااست. سازمان  یعملکرد سازمان  یابی از ابعاد نوظهور در ارز  یکی  یداریپا  گر،ی د  یسو   از

مدت پروژه قابل  عملکرد آنها صرفاً بر اساس تحقق اهداف کوتاه  رو،نیگسترده دارند و ازا  یطیمحست یو ز  یاجتماع  ،یاقتصاد  یامدهایکه پ

 یتنها به معنامنجر شود که در آن کاهش اتلاف نه  ی نظام  یریگ به شکل  تواندیم  داریسبا و پا  ی کردهای. ادغام اصول ناب با روست یقضاوت ن

  بیو همکاران نشان داده است که ترک   Aladailehباشد. پژوهش    این  یمنف  یامدهای مناب، و کاهش پ  نه یمصرف به  یبلکه به معنا  نه، یکاهش ها

رابطه نقش دارد   نیا  تیدر تقو  ایسازمان ن  یطیمح  ی ریگ را ارتقا دهد و جهت   نیتأم  ره یزنج  داریعملکرد پا  تواندیناب و سبا م  یهاوهیش

(Aladaileh et al., 2024)محور، توجه به  پروژه  یهاسازمان  یعملکرد برا  یدیکل  یهاشاخص  یکه در طراح  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا

 برخوردار است.  یخاص  ت یاز اهم نفعانیذ یبرا جادشدهیپروژه و ارزش ا یو اقتصاد یاجتماع یامدهایپ

 قیناب تنها از طر  کردیرو  یعملکرد است. اجرا   یابیناب و ارز  یهاشکست نظام   ای   ت یدر موفق  یادیاز عوامل بن  یکی  این  یسازمان  فرهنگ

شاخصفرم  یطراح ن  ست،ین   ریپذامکان  دیجد  یهادستورالعمل  ایها  ها،  مشارکت،    ،یریادگیبر    یمبتن  یفرهنگ  یریگ شکل  ازمندیبلکه 

 ا یکنند    یتلق  هیتنب  ایکنترل    یبرا  یرا صرفاً اباار  یابیکه کارکنان نظام ارز  یحل مسئله و بهبود مستمر است. در صورت  ت،یشفاف  ،ییگو پاسخ

. کندیم   دایو اعتبار نظام سنجش عملکرد کاهش پ  ابدییم  شیافاا  یکار سازگار نباشد، مقاومت سازمان  ندیآنان از فرا  یها با تجربه واقعشاخص

دارند  یاساس  تیناب اهم کردیرو  یسازادهی در پ ینشان داد که ابعاد فرهنگ سازمان Ghaderi Torbatiو  Jan Nesar Ahmadiمطالعه 

. از (Jan Nesar Ahmadi & Ghaderi Torbati, 2023) مواجه خواهد شد  یتحقق اهداف ناب با دشوار ،یفرهنگ یو بدون سازگار

شاخص  نیهم با  یها رو،  خروج  دیعملکرد  بر  انسان  ،یاتی عمل  و  یمال  یهایعلاوه  رفتار  یابعاد  کارکنان،    یو  مشارکت    ،یریادگ یمانند 

 منعکس کنند.  ایرا ن یتعاملات سازمان ت یفیو ک  یتوانمندساز

. مطالعات مختلف شودیمحسوب م  یسازمان  جیو نتا  یتیریمد  یساختارها  انیم  یدیکل  یوندهایاز پ  یکی  انیم  نیدر ا  یانسان  یروین  عملکرد

نظام   ت یفی و ک   یسازمان  ت ی حما  ،یشغل  ت ی رضا  ،یاستعداد، تلاش کار  ت ی ریمانند مد  یعوامل  ریاند که عملکرد کارکنان تحت تأثنشان داده

  ی که صرفاً کارکنان را بر مبنا  ییهاشاخص  یمنظر، طراح نی. از ا(Jahangiri & Abbaspour Tehranifard, 2017) اردقرار د یابیارز

عملکرد    یابیارز  یهامدل  نی. هم نردیبگ  دهیعملکرد را ناد  جادکنندهیا  یاز عوامل واقع   ی کنند، ممکن است بخش  یابیارز   یکم  یها یخروج

و بازخورد از جمله عناصر مؤثر    طیمح  ها،میاعتبار تصم  ،یسازمان  ت ی حما  اش،یوضوح نقش، انگ  ،ییدارند که توانا  دینکته تأک   نیبر ا   یشغل

در سازمان(Bakhshi et al., 2017; Ferdousfar, 2021)بر عملکردند   همکارپروژه  یها.  که  و   ،یارشتهانیم  یمحور  دانش  انتقال 

 تواندیدر ارتباطات و ضعف مشارکت کارکنان م   یناکارآمد  رایز  ابد؛ییم  یشتر یب  ت ی موضو  اهم  نیدارد، ا  یواحدها نقش اساس   ان یم  یهماهنگ

 و اتلاف مناب، شود.  ریتأخ  ،یکارموجب دوباره

محدود ممکن   یها برداشت   یناب در برخ  کردیاست. رو  یسازمان  ت یو موفق  ی نوآور  انیعملکرد، ارتباط م  یاب یاز مسائل مهم در ارز  گرید  یکی

ارزش   شیبهبود مستمر و افاا   یبرا  ت یظرف   جادیآن ا  یکه هدف اصل  یداده شود، در حال  لیو حذف اتلاف تقل  نهیاست صرفاً به کاهش ها 

ا امکانو اصلاح مستمر روش  ینوآور  ، یریادگ یبدون    ندی فرا  نیاست.  اثر   Bahrainiو    Shamsoddini.  ست ین  ریپذها  که  دادند  نشان 

تقو   ینوآور  قیاز طر  تواندیم  یعملکرد  ت یناب و چابک بر موفق  یراهبردها بنابرا  ت یمحصول  از   یک یعنوان  به  دیبا  ینوآور  ن، یشود و 

 ی برا  افتهی  نی. ا(Shamsoddini & Bahraini, 2023)  ردیبر عملکرد مورد توجه قرار گ   یاتیعمل  یکردها یرو  یاثرگذار  یسازوکارها

و   شوندیبالا اجرا م  ت یبا عدم قطع  ییهاطیدر مح  ی عموم  یهااز پروژه  یار یبس  رایقابل توجه است؛ ز  ای محور نپروژه  یدولت  یهاسازمان
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سازمان    ت یکننده ظرفمنعکس  یتا حد  دی با  یعملکرد  یهاشاخص  ن،ینوآورانه هستند. بنابرا  یهاحلو استفاده از راه  یریادگ یانطبا ،    ازمندین

 باشند.  ای ن یو نوآور یریادگ یبهبود،  یبرا

عملکرد دارد. نظام سنجش عملکرد   یاب یارز  تیفیبا ک   یمیرابطه مستق  این   یاداده  یهارساخت یو توسعه ز  تال یجیکنار ابعاد فو ، تحول د  در

بهنگام، دق  یها کند که داده  یبانیرا پشت  یتیریمد  ی ریگ میقادر است تصم  یزمان قابل مقا  ق،ی آن  اتکا و  که    ییهاباشند. در سازمان  سه یقابل 

لاوماً   ایمناسب ن  یهاوجود شاخص  یدر انتقال اطلاعات وجود دارد، حت  ریتأخ  ای ها  سامانه  یها، ناهماهنگداده  یپراکندگ   ،یدست  یدهرشگاا

  یریگ اندازه  ت یداشته باشد، بلکه قابل   یمناسب  یمفهوم  فیتنها تعرنه   دیعملکرد با  یدیمنظر، شاخص کل  نی. از اشودیبه بهبود عملکرد منجر نم

  یکپارچگیکه    دهندیناب نشان م  ت یری و مد  یدارا باشد. مطالعات مربوط به عملکرد سازمان  ایرا ن  لیبه داده و امکان تحل  یدسترس  ظم،من

استانداردساز قابل   ندهایفرا  ی اطلاعات،  پ  شیپا   ت یو  از  هستند    یعملکرد  یهانظام  ت یموفق  یاساس  یهاشرطشی مستمر،  ناب   Cruz) و 

Villazón et al., 2020; Dahinine et al., 2024). 

  یسنت  یهانظام  یهایکاست  نیتراز مهم  یکی راستا باشد.  هم  نفعانیذ  یهات ی با راهبرد کلان سازمان و اولو   دی عملکرد با  یابیارز  گر، ید  یسو   از

ابعاد ارزش   نیترکه مهم  یی هاآنها آسان است، نه الااماً شاخص  یریگ که اندازه  شوندیانتخاب م  یی هاسنجش عملکرد آن است که گاه شاخص

معنا که واحدها و کارکنان تلاش خود    نیبه ا  د؛یآیشاخص« به وجود م  یبرا   ت یریخطر »مد  ،یطیشرا  نی. در چنکنندیم  ییرا بازنما  ت یو موفق

  ههمرا نفعانیسازمان و ذ   یبرا  یبهبود لاوماً با ارزش واقع نیاگر ا  یاند، حتبرجسته شده ی ابیکه در نظام ارز کنندیم ی را صرف بهبود اعداد

  یابیروشن باشد و ارز  دیعملکرد با  کنندهنییها و عوامل تعاهداف، شاخص  ان یاند که ارتباط منشان داده  ی نباشد. مطالعات عملکرد سازمان

 ی عملکرد شغل  یابیارز  اتیمنطق در ادب  نی. هم(Gavrea et al., 2011) شود    لیتبد  یراهبرد  ت یریمنفک از مد  یادار  ت یفعال  کیبه    دینبا

منجر شود    ی بازخورد و بهبود رفتار کار  ،یاثربخش است که به توسعه، توانمندساز  یزمان  یابی ارز  شودیم  دیکه تأک   یی جا  شود؛یده مید  این

(Salimi & Asgharinejad, 2021) . 

  نفعان، یمعمولاً در معرض تعدد ذ  یدولت  یهاهمراه است. پروژه  این  یگری د   یهات یچالش با محدود  نیمحور، اپروژه  یدولت  ی هاسازمان  در

پروژه ممکن   کی  ت یموفق  جه،یقرار دارند. در نت  یو اهداف اجتماع  ییگوپاسخ  یفشارها  ،یتیریمد  راتییبودجه، تغ  ت یمحدود  ،یالاامات قانون

ارشد،   ران یمد  یدارد؛ برا  ت ی موق، و کنترل بودجه اهمبه  لیپروژه، تکم  ری مد  یداشته باشد. برا  یمتفاوت  یمختلف معان   نفعانیذ  یاست برا

ک   یمناب، مهم است؛ برا  یور و بهره  یاستیتحقق اهداف س پ  ت یفیشهروندان،  اهم  یاجتماع  امدیخدمت و    یدارد؛ و برا  یشتر یب  ت ی پروژه 

را   یچندگانگ  نیبتواند ا  دیعملکرد با  یدی کل  یهانظام شاخص  ن،یدارد. بنابرا  ت یاهم  یکار  طیمح  ت یفیو ک   شارکت کارکنان، وضوح نقش، م

  ی درباره عوامل اجتماع  ی. شواهد پژوهشدینما  جادیتعادل ا  یندیو فرا  یانسان  ،یاجتماع  ،یفیک   ،یزمان  ،یمال  یهاشاخص  انیکند و م  ت یریمد

عملکرد دور کند   ت یرا از واقع  یسازمان  یابیارز  تواندیم  یو انسان  یگرفتن ابعاد اجتماع  دهیکه ناد  دهدیم  ن نشا  ایمؤثر بر عملکرد کارکنان ن

(Toutian Esfahani et al., 2018) . 

و   ینوآور  ،یناب، فرهنگ سازمان  نیتأم  رهیناب، زنج  ت یریمد  ،یعملکرد شغل  ،یکه اگرچه درباره عملکرد سازمان  دهدینشان م  اتیادب  مرور

ها در از پژوهش  یانجام شده است، هنوز چند خلأ مهم وجود دارد. نخست آنکه بخش قابل توجه  یعملکرد مطالعات متعدد  یهاشاخص

الااماً بدون تعد  یهاافتهیاند و  انجام شده   نیتأم  رهیزنج  ای  یدیتول  ،یصنعت  یهاطیمح   م یمحور قابل تعمپروژه  یدولت  یهابه سازمان  لیآنها 

از  یچارچوب منسجم و بوم کیاند و کمتر به استخراج بر عملکرد تمرکا کرده  ریچند متغ ا ی کیاز مطالعات بر اثر   یاری . دوم آنکه بسست ین
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ها را از  اند و شاخصداشته  یکم  کردیها عمدتاً روپژوهش  یاند. سوم آنکه برخبر اصول ناب پرداخته  یمبتن   ردعملک  یدیکل   ی هاشاخص

 ق یباشند که تنها از طر  یخاص  یانهیمسائل زم  یمحور ممکن است داراو پروژه  یدولت  یکه ساختارها  یاند، در حالموجود اقتباس کرده  اتیادب

با ابعاد    نهیعملکرد پروژه مانند زمان و ها  کیابعاد کلاس   انیم  وندیاست. چهارم آنکه پ  ییقابل شناسا   برگانخ  دگاه ید  افت یو در  یفیک   یبررس

  ی شتریب  یتجرب  یو اعتبارسنج  نییتب  ازمندی هنوز ن  نفعانیذ  یبرا  ینیآفرمستمر و ارزش  یریادگ یناب هم ون کاهش انتظار، حذف اتلاف،  

محور  پروژه  یهاعملکرد در سازمان  یهاشاخص  ییاز مطالعات مهم در شناسا  یکیو همکاران    Cruz Villazónپژوهش    نه،یزم  نیاست. در ا 

 یهانهیموضو  در زم  نیا  یضرورت بررس  یدولت  یهاسازمان  یو نهاد  ی فرهنگ  ،یساختار  یهااما تفاوت  رود،یناب به شمار م  کردیبا رو

 . (Cruz Villazón et al., 2020) کندیم ت یمتفاوت را تقو 

اهداف و  ،یچند سطح از سازمان وابسته است. در سطح راهبرد ییراستاناب به هم کردیرو ت یکه موفق دهدیشواهد موجود نشان م نیهم ن

را نشان دهند؛ در سطح   ییارزش، اتلاف و کارا  انیجر  دیها باشاخص  ،ی ندیسازمان همسو باشند؛ در سطح فرا  ت ی با مأمور  دیها باشاخص

شود.    ده یسنج  دیبا  نفعانیذ  یبرا   ینیآفرو ارزش  تیرضا  ،یرونیو در سطح ب رد؛یمورد توجه قرار گ   دیکارکنان با  یریادگیمشارکت و   ،یانسان

  ی بانیپشت  ینگاه چندسطح  نیاز ا  یهمگ  یو فرهنگ سازمان  ینوآور  ن،یتأم   رهیناب، عملکرد زنج  یشده درباره راهبردهاانجام  یهاپژوهش

 Aladaileh et al., 2024; Jan Nesar Ahmadi & Ghaderi Torbati, 2023; Razmjooei, 2021; Shamsoddini)  کنندیم

& Bahraini, 2023)ی هادگاهید  قیمحور مستلام تلفپروژه  یدولت  یهاسازمان  یعملکرد برا  یدی کل  یهانظام شاخص  کی  نیتدو  ن،ی. بنابرا  

 است.  یمحدود سنت یارهایو حرکت فراتر از مع یو تجرب ینظر

  دهد یدر مرحله نخست امکان م   رایمسئله باشد؛ ز  ی دگ ی یبه پ  ی پاسخ مناسب  تواندیم  یمتوال  ی اکتشاف  ختهی اساس، استفاده از طرح آم  ن یا  بر

تر مورد  بارگ  ی ااز تجربه و دانش خبرگان استخراج شوند و در مرحله دوم، ساختار حاصل در نمونه  یها، موان،، الاامات و ابعاد اصلشاخص

اعتبارسنج  نآزمو  گ   یو  چنردیقرار  م  تواندیم  یکردیرو  نی.  واقع  ینظر  اتیادب  انیفاصله  مجموعه  یسازمان  ت یو  و  دهد  کاهش  از   یارا 

محور سازگار باشند. افاون  پروژه یدولت ی ها سازمان  ییاجرا طیبرخوردار باشند و هم با شرا  یها را ارائه کند که هم از پشتوانه مفهومشاخص

کاهش زمان انتظار،    ،یو اقتصاد  یاجتماع  ریتأث  نفعان،یذ  ت ی پروژه، انحراف از بودجه، رضا  لیمانند نرخ تکم  ییهاب شاخصیترک   ن،یبر ا

 یرا برا  نهیتر از عملکرد ارائه دهد و زمجام،  یریتصو   تواندی م  نفعانیذ   یبرا  ینیآفرو ارزش  یریادگ یکاهش اتلاف مناب،، بهبود مستمر و  

 محور فراهم سازد. و ارزش رندهی ادگ ی ،یندیسنجش فرا یبه سو  محورجهینت رفاًص  یابیحرکت از ارز

ناب با استفاده   کردیمحور بر اساس روپروژه  یدولت  یهاعملکرد در سازمان  یدیکل  یهاشاخص  یو اعتبارسنج  ییپژوهش حاضر، شناسا  هدف

 بود.  کمی–یفی ک   یمتوال  یاکتشاف ختهیاز طرح آم

 

 شناسیروش 
بود. انتخاب   کمی–یفیک   یمتوال  یبا طرح اکتشاف  ختهیپژوهش آم  کی  ،یشناختروش  کردیو از نظر رو  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

ماه  نیا به  توجه  با  شناسا   یاکتشاف  ت ی طرح  و ضرورت  اعتبارسنج  یپردازمفهوم  ،ییموضو   سپس  در   ی دیکل  یهاشاخص  یو  عملکرد 

  ی به درک   ی ابیبا هدف دست   یفیابتدا مرحله ک   ،یمتوال  یناب صورت گرفت. در طرح اکتشاف  کردیمحور بر اساس روپروژه  یدولت  ی هاسازمان

اباار    یطراح   یمرحله مبنا  نیا  یها افتهیو سپس    شودیاجرا م  هیاول  یچارچوب مفهوم  نیها و تدوها و شاخصاستخراج مؤلفه  ده،یاز پد  قیعم

 کردی انجام شد. در مرحله نخست، از رو  یاساس، پژوهش در دو مرحله مرتبط و متوال  نی. بر همردیگ یقرار م  یمرحله کم  یو اجرا  یریگ اندازه
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تحل  یمبتن  یفیک  داده  لیبر  استفاده شد و  انجام مصاحبه  ،یمناب، علم  یبررس  قیاز طر  ازیموردن  یهامضمون  و  مرتبط   یهااسناد و مدارک 

 ی هاسازمان  یهایژگ یعملکرد متناسب با و  یدیکل   ی هاشاخص  ییمرحله، شناسا  نیا  یاصل  ف. هددیگرد  یبا خبرگان گردآور  افتهیساختارمهین

و    یسازمان  ی ریادگ ی ناب، از جمله حذف اتلاف، کاهش زمان انتظار، بهبود مستمر،    تیریابعاد مرتبط با اصول مد  ن ییمحور و تعپروژه  یدولت

 یفیآمده از مرحله ک دست انجام شد تا ساختار به  یلتحلی–یفیتوص  کردیبا رو  یکم  یابود. در مرحله دوم، مطالعه   نفعانیذ  یبرا  ینیآفرارزش

محور پروژه  یدولت  یهاانجام شد و قلمرو آن سازمان  2025. پژوهش در سال  ردیقرار گ   یتر مورد سنجش و اعتبارسنجنمونه بارگ  کیدر  

 . شدیم یدهسازمان یامناب، پروژه صیمند و تخصزمان ییاجرا یهاها، برنامهآنها در قالب پروژه یاصل یهات یکشور بود که فعال

  تیریپروژه، مد  ت ی ریدر حوزه مد  یتخصص علم  ای  میتجربه مستق  یدارا  ییو اجرا  یکنندگان شامل خبرگان دانشگاهمشارکت   ،یفیبخش ک   در

انجام    یاطلاعات غن   یحاو  یهابر انتخاب نمونه  دیصورت هدفمند و با تأک به  یریگ ناب بودند. نمونه  یکردهایو رو  یدولت  ت یریعملکرد، مد

شده سابقه شناخته  ی افراد دارا  هیدر مراحل اول  ب،یترت  ن یبه ا  د؛یاستفاده گرد  این  ی برفاز روش گلوله  طیافراد واجد شرا  ییساشنا  یشد و برا 

نشد و   نییتع  شیکنندگان از پنظران مرتبط استفاده شد. تعداد مشارکت صاحب   ریسا  یمعرف  یشدند و از آنان برا  ییشناسا  یتیریمد  ای  یعلم

تا زمانداده  یگردآور تازه  ایمفهوم، کد    گرید  دیجد  یهاکه مصاحبه  افت یادامه    یها  پژوهش اضافه    یلیبه ساختار تحل  یامضمون معنادار 

کم  شامل داشتن دست   ییخبرگان اجرا  یورود برا   اریشرکت کردند. مع  یفینفر در مرحله ک  12  ت، یحاصل شد. در نها  یو اشبا  نظر  کردندینم

مرتبط    ی ها رشته  ای   ت یریارشد در مد  یمحور و حداقل مدرک کارشناسپروژه  ای  یدولت  ی هادر سازمان  یگذاراست یس  ای  ی تیریسال سابقه مد  10

مرتبط، همراه با سابقه پژوهش،   یهارشته  ای پروژه    تیریمد  ،یدولت  ت یریمد  ت،یریدر مد  یداشتن مدرک دکتر   این  ی خبرگان دانشگاه  ی بود. برا

با    یعمل  ییناب در نظر گرفته شد. آشنا   ت ی ریمد  ایپروژه    ت یریعملکرد، مد  ت یریمرتبط با موضو  مد  ی مانتشار مقاله عل  ا یکتاب    فیتأل

 .دیمهم انتخاب خبرگان لحاظ گرد یارهایاز مع یکیعنوان به این یبخش دولت یسازمان یها و ساختارهاعملکرد پروژه یابیارز یسازوکارها

  ای  میطور مستقمحور کشور بود که بهپروژه  ی دولت  یها و کارکنان سازمان  ران ینفر از مد  1400پژوهش شامل    یجامعه آمار  ، یمرحله کم  در

و مورگان،    ی حجم نمونه کرجس  نییها مشارکت داشتند. با استفاده از جدول تعپروژه  یابی ارز  ای اجرا، نظارت، کنترل    ، یایردر برنامه  میرمستقیغ

بخش   کیاز تمرکا نمونه در    یناش  یر ینمونه و کاهش احتمال سوگ   یندگینما   شیمنظور افااشد. به  نیینفر تع  303  ازینمونه موردن  محج

نو    ای محور انجام گرفت. ابتدا جامعه بر حسب حوزه پروژه یهاسازمان تی و بر اساس نو  فعال یاطبقه  یبا روش تصادف  یریگ خاص، نمونه

ورود به مطالعه انتخاب   یبرا  یصورت تصادفشد و سپس متناسب با حجم هر طبقه، افراد به   میطبقات نسبتاً همگن تقس  به  یسازمان  ت یفعال

 ی هاشاخص  یشنهادیدر نمونه را فراهم کرد و موجب شد ساختار پ  یمختلف سازمان  یهاروش امکان حضور گروه  نیشدند. استفاده از ا

 . ردیقرار گ  یاب یمتفاوت مورد ارز یسازمان ی هاتجربه یو کارکنان دارا رانیاز مد یفیط نیعملکرد در ب  یدیکل

  ی ابیعملکرد، ارز  یدیکل  یها مناب، مرتبط با شاخص  ،یاشد. در بخش کتابخانه  یگردآور  یدانیو م  یاپژوهش از دو منب، کتابخانه  یهاداده

  ی ریادگ یبهبود مستمر،    ،ینیآفرناب، اتلاف مناب،، ارزش  ت یریمحور، مدپروژه  یدولت  یهاپروژه، سازمان  ت یریمد  ،یاو پروژه  یعملکرد سازمان

  ی تخصص   یهاگاارش  ها،نامهانیها، پارساله  ،یها، مقالات علممنظور، کتاب  نیا  یقرار گرفت. برا   یمورد بررس  نفعانیذ  ت ی و رضا  یزمانسا

مرور مناب، علاوه بر فراهم ساختن    نیشدند. ا  یبررس  یالمللنیو ب  یمل  یو استناد  یعلم  یهاگاهیموجود در پا  یو خارج  یداخل  یهاو پژوهش

 مورد استفاده قرار گرفت.   یپرسشنامه مرحله کم  یهاهیگو   یو طراح  یفیک  یهاافتهی  سهیپروتکل مصاحبه، مقا  نیپژوهش، در تدو  ینظر  یمبان
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شد که ضمن حفظ   یطراح  یاگونهبا خبرگان بود. ساختار مصاحبه به  افتهیساختارمهیها مصاحبه نداده  یگردآور  یاباار اصل  ،یفیمرحله ک   در

کنندگان فراهم باشد. پروتکل متناسب با پاسخ مشارکت   دیجد  میو کشف مفاه  شتر یب   حی توض  ،یریگیپ  یهاامکان طرح پرسش  ،یانسجام موضوع

 کرد یعملکرد، نقش و کاربرد رو یدیکل ی هاکه شامل برداشت خبرگان از مفهوم و کاربرد شاخص دادیرا پوشش م یمحور اصل جمصاحبه پن

 یهااستفاده از شاخص  یو دستاوردها  امدها یپ  ،یعملکرد  یهاو استقرار شاخص  یطراح  ندیفرا  ،یدولت  یهاعملکرد پروژه  ت یریناب در مد

در   ییهاها، پرسشمصاحبه  انیها بود. در جرشاخص  نیا  یسازنهیمرتبط با توسعه و نهاد  یشنهادهایو پ  اندازهاناب و چشم  کردیبر رو  یمبتن

 یمناسب برا  یهاناب، شاخص  کردیرو  یسازادهیپ  یموان، اصل  ،یدولت  ی هاسنجش عملکرد پروژه  یبرا  ج یرا  یهاشاخص  نیترمهم  نهیزم

  ی راهکارها  نیدانش و هم ن  ت یریو مد  یانسان  یروین  یناب، نحوه سنجش توانمندساز  منظراز    نفعانیذ  ی افتی و ارزش در  ت ی سنجش رضا

 ر یپذمصاحبه انعطاف  یعیها با توجه به روند طبطرح پرسش   ب یمطرح شد. ترت  یبخش دولت  یناب در فرهنگ سازمان  یهاشاخص  یسازنهینهاد

 کنندگان مورد استفاده قرار گرفت. مشارکت  دگاهیتر شدن دروشن یکاوشگرانه برا یهاپرسش ،یبود و در موارد ضرور

از خبرگان قرار گرفت و تناسب،    یتعداد  اریدر اخت  یاصل  یاز اجرا  شیپروتکل مصاحبه پ  هیاول  یمحتوا  ، یفیک   یهااعتبار داده  یارتقا  یبرا

وگو،  آغاز گفت  یبرا  یکسانیها چارچوب نسبتاً در تمام مصاحبه نیشد. هم ن یها با اهداف پژوهش بررسو ارتباط پرسش ت یوضوح، جامع

ضبط  تالیجیصورت دکنندگان بهمشارکت  ت یها با رضامصاحبه ی. تمامدیگرد  ت یرعا یاصل یهاو طرح پرسش ی تخصص یرهاورود به محو 

صورت  شده بهاستخراج  یبار مطالعه و کدها  نیها چندمتن مصاحبه  ها،افتهیاعتماد    ت یقابل  شیافاا  یشد. برا  یسازادهیطور کامل پو سپس به

از  یکه بخش یاگونهاستفاده شد؛ به جینتا یریاعتبار تفس یابیارز یتوسط اعضا برا یاز روش بررس ن،یو اصلاح شد. علاوه بر ا  ینیمکرر بازب

شده مطرح  یهاو تجربه  هادگاهیبا د  جیانطبا  نتا  اانیکننده قرار گرفت و آنان مسه نفر از خبرگان مشارکت   اریدر اخت  نیو ساختار مضام  هاافتهی

  ی ابیمنظور ارزانجام شد. به  نیشیمطالعات پ  یهاافتهیاسناد و   ،ینظر  یمصاحبه با مبان  ی هاداده  سه یمقا  قیاز طر  این  ی سازمثلث کردند.    دییرا تأ

شد که   سه یمقا  ه یاول  یآن با کدگذار  ج یو نتا  یدوباره کدگذار  یفاصله زمان  ک یپس از    شدهلی تحل  یهااز مصاحبه  یکی  ،یکدگذار ندیثبات فرا

 مشاهده نشد. یاصل نیو مضام میدر ساختار کدها، مفاه یارمعناد رییتغ

 نیو مضام  هیپا  نیبا استفاده از کدها، مضام  ماًیآن مستق  یهاهیبود که گو   یاساختهها پرسشنامه محققداده  یاباار گردآور  ،یمرحله کم  در

شد. پرسشنامه از دو بخش   نیتدو  نیشیمطالعات پ  یپژوهش و اباارها  اتیاز ادب  یریگ و با بهره  یفیشده از مرحله ک دهنده استخراجسازمان

سابقه خدمت،   لات،یسن، سطح تحص  ت،یکنندگان، شامل جنسمشارکت   ی و شغل  یشناختت یل شده بود. بخش نخست اطلاعات جمعیتشک

  ی اصل هیگو  26شد و  میتنظ کرتیل یادرجهپنج فیپرسشنامه با استفاده از ط ی. بخش تخصصکردیم یو نو  استخدام را بررس ی سمت شغل

پروژه،   یو اقتصاد  یاجتماع  ریتأث  نفعان،یذ  ت ی پروژه، انحراف از بودجه، رضا  لینرخ تکم  املعملکرد ش  یدیسنجش هشت بعد کل   یبرا

سنجش ساختار    یبرا  ن،یدربر داشت. افاون بر ا   نفعانیذ  یبرا  ینیآفرو ارزش  یریادگیکاهش زمان انتظار، کاهش اتلاف مناب،، بهبود مستمر و  

متشکل    یاهر مضمون مجموعه  یبرا  ن،یشده از شبکه مضامدهنده استخراجو آزمون ده مضمون سازمان   یف یآمده از مرحله ک دست به  یمفهوم

 نهفته فراهم شود.  یهاشده و سازهمشاهده یرهایمتغ نیمدل و روابط ب یساختار عامل  یابیشد تا امکان ارز  یبسته طراح هیاز سه تا چهار گو 

شد و    یاباار با استفاده از نظر خبرگان بررس  یی و محتوا  ی صور  ییقرار گرفت. در ابتدا، روا  ی پرسشنامه در چند سطح مورد بررس  ییروا

جامعه هدف    یو قابل فهم بودن برا  یف یشده از مرحله ک پوشش ابعاد استخراج  ،یریگ تناسب با مفهوم مورد اندازه  ت،ی از نظر شفاف  هاهیگو 

و   یدیی تأ  یعامل  لیسازه با استفاده از تحل  ییپرسشنامه اعمال شد. سپس روا  ییخبرگان در نسخه نها  یشنهاد ی. اصلاحات پدشدن  یابیارز
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  AVEمحاسبه شد و    یبیترک   ییایشده و پااستخراج  انسیوار  نیانگیهمگرا، م  ییسنجش روا  یشد. برا  یهمگرا و واگرا بررس  ییروا  یابیارز

مشترک و    انسیواگرا، حداکثر وار  ییروا  یابیارز  یعنوان شواهد مطلوب در نظر گرفته شد. برابه   AVEاز    شتریب  CRو    0.50تر از  بارگ

واگرا مورد توجه قرار گرفت.   ییروا رشیعنوان ملاک پذبه AVEاز  ASVو  MSVو کمتر بودن  دیمشترک محاسبه گرد انسی وار نیانگیم

  ب یاباار با استفاده از ضر  یدرون  ییایجامعه هدف انجام شد و پا  ینفر از اعضا  30با    یاتمطالعه مقدم  کی پرسشنامه،    یینها  یاز اجرا  شیپ

 یینامطلوب و انجام اصلاحات نها  یدرون  یهمسان  یدارا  ایمبهم    یهاهی گو   ییشناسا   یبرا  آزمونشیپ  جی. نتادیکرونباخ محاسبه گرد  یآلفا

 گسترده پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت.  ،یاز توز شیپ

  یعنوان مبنابه  یفیمرحله ک   یها افتهیانجام شد و    یو کم  یفیدر دو مرحله ک  یمتوال  یطرح اکتشاف  ت یپژوهش متناسب با ماه  یهاداده  لیتحل

 یامضمون شبکه  لیها با استفاده از روش تحلمتن کامل مصاحبه  ،یفیمورد استفاده قرار گرفت. در بخش ک   یمرحله کم  یو اباار  یمفهوم

را   نیاز مضام  یاشبکه  یدهو شکل  یدر سطوح مختلف مفهوم  یمتن  یهاداده  یدهامکان سازمان  کردیرو  ن یشد. ا  لیتحل  نگاسترلی–دیآترا

خط  بهصورت خطها آغاز شد. سپس متن هر مصاحبه بهبا داده  قیعم  ییها و آشنابا مطالعه مکرر متن مصاحبه  لیتحل  ندی. فراکندیفراهم م

در نظر گرفته    هیکد اول  ای  یچند برچسب مفهوم  ای  کی  ییهر واحد معنا  یشد. برا   ییمرتبط با مسئله پژوهش شناسا  ییمعنا  یو واحدها  یبررس

 یی مرتبط از نظر معنا  ا یمشابه    ی. کدهاافت یکد به آن اختصاص    کیاز    شی زمان به چند مفهوم مرتبط بود، بگااره هم  کی که    یشد و در موارد

ها و ارتباطشان  نقش آنها در عملکرد پروژه ،یبا توجه به شباهت مفهوم هیپا  نیشدند. سپس مضام ،یتجم هیپا  نیدر مرحله بعد در قالب مضام

دهنده سازمان  نیمضام   انیروابط م  ت،یدهنده شکل گرفتند. در نهاسازمان  ن یشدند و مضام   یدهناب در سطوح بالاتر سازمان  تیریبا اصول مد

  یتیانجام نشد، بلکه ماه  بارهکیو    یصورت خطبه  لی. تحلدیگرد  نیپژوهش تدو  نیاستخراج شد و شبکه مضام  ری فراگ   نیو مضام  یبررس

وبرگشت  رفت   ریفراگ   نیدهنده و مضامسازمان  نیمضام  ه،یپا  نیمتن خام، کدها، مضام  انی بارها م  لیتحل  انیداشت و پژوهشگر در جر  یبازگشت 

  لیحاصل از تحل  ی مرحله، ساختار مفهوم  نیا  انی شود. در پا  ت ی تثب  هیاول  یها با داده نطباقشانا اانیارتباط آنها و م ن،یمضام  یکرد تا مرز مفهوم

 قرار گرفت.   یاباار کم یهاهیابعاد و گو  نیتدو یمضمون مبنا

 یفیافاار، در دو سطح آمار توصو ورود به نرم   یها، کدگذارکامل بودن پاسخ  یآمده از پرسشنامه پس از بررسدست به  یهاداده  ،یبخش کم  در

 ،یفیانجام گرفت. در سطح توص  8.8نسخه    LISRELو    22نسخه    SPSSافاار  با استفاده از نرم  یآمار  یها لیشد. تحل  لیتحل  یو استنباط

 ی بررس  اریو انحراف مع  نیانگیدرصد، م  ،یمانند فراوان  ییهاها با استفاده از شاخصپاسخ  ،یکنندگان و توزمشارکت   یشناختت ی جمع  یهایژگ یو

بارتلت   ت ی و آزمون کرو  ناولکی–رمای–ار یبا استفاده از شاخص کا  یساختار عامل  لیتحل  یها براداده  ت یکفا  ،یعامل   لیتحل  یاز اجرا  شیشد. پ

دهنده وجود  آزمون بارتلت نشان  یدر نظر گرفته شد و معنادار  یبردارنمونه  ت ی عنوان نشانه کفابه  0.60از    شتریب  KMO  مقدارشد؛    یابیارز

 .دیگرد  یتلق یعامل  لیتحل یاجرا ی برا هاهیگو انی م یکاف یهمبستگ

 یدییتأ  یعامل  لیتحل  ،یفیشده از مرحله ک استخراج  یبا ساختار مفهوم  یتجرب  یهاانطبا  داده   اانیم  نییو تع  یریگ آزمون ساختار اندازه  یبرا

با روش   ، یریگ اندازه  ی ها و خطاهاسازه  انسیوار   ،یعامل  ی مدل، شامل بارها  یاجرا شد. پارامترها  ی معادلات ساختار  یابیدر چارچوب مدل

 tقدر مطلق    ریو مقاد  دیگرد   یبررس  0.05  یدر سطح خطا  tبا استفاده از آماره    یعامل  ی بارها  یبرآورد شد. معنادار  یینمادرست   کثرحدا

قدرت ارتباط هر    یابیارز  یبرا   این   یعامل ی اندازه بارها  ،یعامل  ی بارها  یآمار  یشدند. علاوه بر معنادار  یعنوان معنادار تلقبه 1.96تر از  بارگ

شد تا   یبررس  افتهیلیو تعد  یقیمطلق، تطب  ی هااز شاخص  یاه با سازه متناظر مورد توجه قرار گرفت. برازش مدل با استفاده از مجموعهیگو 
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، 0.08کمتر از    RMRو    RMSEA، مقدار  3کمتر از    یبه درجه آزاد  دوینباشد. نسبت کا  یشاخص منفرد متک  کیمدل تنها بر    رشیپذ

برازش مدل در نظر   یعنوان حدود قابل قبول برابه 0.80از  شتریب AGFIو   GFI ریو مقاد 0.90از  شتریب IFIو  NFI ،NNFI ،CFI ریمقاد

شده، حداکثر  استخراج  انسی وار  نیانگیم  ، یبیترک  ییای کرونباخ، پا  یآلفا  ب ی ضرا  ،یریگ مدل اندازه  ت یفیک   یاب ی ارز  یبرا  نیگرفته شدند. هم ن

ادغام شد تا مشخص شود    یفیمرحله ک   ی هاافتهی با    یکم  لی تحل  جی نتا  ت،ی مشترک محاسبه شد. در نها  انسیوار  نیانگی مشترک و م  انسیوار

 یدولت  یهاو کارکنان سازمان  رانیدر جامعه مد  یکاف  یتجرب  یبانیخبرگان، از پشت  دگاهیاز د  شدهییشناسا  نیها و مضاماز شاخص  کیکدام

 شد. یو اعتبارسنج نیناب تدو کردیبر رو  یعملکرد مبتن یدیکل یها شاخص یینها رچوباساس، چا نیمحور برخوردارند و بر اپروژه

 

 هایافته
های حاصل از های پژوهش متناسب با طرح آمیخته اکتشافی متوالی در دو مرحله کیفی و کمی انجام شد. در مرحله کیفی، دادهتحلیل یافته

ای محور با استفاده از تحلیل مضمون شبکههای دولتی پروژهنفر از خبرگان دانشگاهی و اجرایی سازمان  12ساختاریافته با  های نیمهمصاحبه

بررسی شد. فرایند تحلیل با شناسایی واحدهای معنایی و کدگذاری اولیه آغاز شد و پس از مقایسه، ادغام و پالایش کدهای مشابه، مضامین 

تر، مضامین فراگیر استخراج شدند. نتایج  بندی و در سطح انتااعیدهنده دستهپایه شکل گرفتند. در ادامه، مضامین پایه در قالب مضامین سازمان

های کمی و های مرتبط با غلبه شاخصمحور، علاوه بر محدودیت های دولتی پروژهرحله نشان داد که نظام سنجش عملکرد در سازماناین م

ها، آموزش، شفافیت و توجه  های اطلاعاتی، فرهنگ سازمانی، مشارکت مناب، انسانی، انسجام شاخصمالی، با مشکلاتی در زمینه زیرساخت 

نگر، فرایندی و های آیندهکارگیری اصول رویکرد ناب و حرکت به سوی شاخصنفعان مواجه است. در مقابل، بهآفرینی برای ذیبه ارزش

ترین مضامین پایه  دهنده و مهمعنوان جهت اصلی تحول نظام ارزیابی عملکرد شناسایی شد. مضامین فراگیر، مضامین سازمانمحور بهنف،ذی

 .ده است ارائه ش  1شده در جدول استخراج

 دهنده و مضامین پایه حاصل از تحلیل کیفی . مضامین فراایر، مضامین سازمان 1جدول 

 مضامین پایه مرتبط دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر 

نگری به سنجش عملکرد با تأکید بر  سویهیک

 مالی های کمّی و شاخص

نظام   در  مالی  و  کمّی  نگاه  غلبه 

 سنجش عملکرد 

 توجهی به کیفیت گرایی عملکرد، بیتمرکز مالی، تمرکز زمانی، غلبه مالی، کمّی

زیرساخت دادهنارسایی  در  های  محور 

 گیری عملکردی پشتیبانی از تصمیم

داده نظام  و  ضعف  محور 

 های اطلاعاتی زیرساخت

دوبارهگزارش دستی،  گزارشدهی  بودن  پیچیده  و  طولانی  در  کاری،  تأخیر  ها، 

 دهی، ناهماهنگی ابزارها، فرسودگی ابزارها اطلاعات، تأخیر در گزارش

سازی  های فرهنگی و انسانی در نهادینهچالش

 نظام ارزیابی عملکرد 

های فرهنگی و رفتاری در  چالش

 پذیرش نظام ارزیابی 

گویی، عدم آمادگی های رفتاری، ضعف بازخورد، ضعف فرهنگ پاسخحذف شاخص

 فرهنگی، کاهش انگیزه کارکنان، اثرات فرهنگ سازمانی 

در   ساختاری  انسجام  عدم  و  ناهماهنگی 

 های عملکردکارگیری شاخصطراحی و به

در   استاندارد  و  انسجام  فقدان 

 ها و فرایندها شاخص

شاخص سنجش  فقدان  شاخص  ضرورت  استانداردسازی،  ضرورت  فرایندی،  های 

 کیفیت

در   سازمانی  مشارکت  و  انسانی  بعد  از  غفلت 

 نظام سنجش عملکرد 

و   مشارکتی  رویکرد  فقدان 

 محور در نظام ارزیابی انسان

 مشارکت پایین کارکنان، حذف نقش منابع انسانی، ضعف ارتباطات 

سنجش   نظام  در  راهبردی  تحول  ضرورت 

 عملکرد متناسب با نیازهای آینده 

در   بازنگری  و  تحول  به  نیاز 

 رویکرد سنجش عملکرد 

ها، لزوم پذیری شاخصوری، لزوم مقایسهنیاز به بازنگری، لزوم تعریف شاخص بهره

 های رفتاری نگر، لزوم شاخصهای آیندههای نوآوری، لزوم شاخصشاخص

به ناب  رویکرد  برای  کاربرد  راهبردی  عنوان 

 وری و کاهش اتلاف ارتقای بهره

بهبود   در  ناب  رویکرد  نقش 

 کارایی سازمانی 

های عملکرد ناب در کاهش  گیری، نقش شاخصهای ناب در تصمیمنقش شاخص

 های ناب وری، درک ناکافی شاخصهای عملکرد ناب بر بهرهاتلاف، اثر شاخص

اثربخشی  در  آموزشی  و  دانشی  توسعه  نقش 

 نظام ارزیابی عملکرد 

دانشی   توسعه  و  آموزش  کمبود 

 ها در زمینه شاخص

 ضرورت آموزش 
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گویی در فرایند ارزیابی  ضعف شفافیت و پاسخ

 عملکرد

فقدان شفافیت و نظارت کارآمد  

 در نظام ارزیابی 

 عدم شفافیت، ضعف نظارت 

ارزش بر  تمرکز  رضایت  ضرورت  و  آفرینی 

 نفعان در نظام ارزیابی عملکردذی

و   رضایت  بر  تمرکز  به  نیاز 

 نفعان آفرینی برای ذیارزش

 نفعان نفعان، لزوم شاخص رضایت ذیآفرینی برای ذیهای ارزششاخصضرورت 

 

ای از دهنده منجر شد که مجموعهمضمون سازمان  10مضمون فراگیر و    10دهد، تحلیل کیفی به شناسایی  نشان می  1گونه که جدول  همان

در سازمان را  نظام سنجش عملکرد  تحول  الاامات  و  موجود  پروژهمسائل  دولتی  میهای  منعکس  یافتهمحور  از  دسته  نخستین  به  کنند.  ها 

ای که غلبه نگاه کمّی و مالی موجب شده بود ابعادی نظیر کیفیت، رفتار سازمانی، یادگیری، مشارکت  گونههای نظام موجود مربوط بود؛ بهکاستی

دهی محور، گاارشهای دادهنفعان در ارزیابی عملکرد کمتر مورد توجه قرار گیرند. در کنار آن، ضعف نظامکارکنان و ارزش ایجادشده برای ذی

گیری بهنگام و مبتنی بر داده را محدود کرده بود. هم نین ر دسترسی به اطلاعات و ناهماهنگی اباارهای اطلاعاتی، امکان تصمیمدستی، تأخیر د

ها از دیگر گویی، مشارکت محدود کارکنان و فقدان انسجام و استاندارد در تعریف شاخصهای فرهنگی و رفتاری، ضعف فرهنگ پاسخچالش

های فرایندی، های عملکرد، استفاده از شاخصها نشان دادند که بازنگری در ساختار شاخصشده بودند. در مقابل، یافتهموان، مهم شناسایی

نفعان از آفرینی برای ذینگر، تقویت آموزش، ارتقای شفافیت و نظارت و تمرکا بیشتر بر رضایت و ارزشکیفی، رفتاری، نوآورانه و آینده

وری، افاایش عنوان چارچوبی برای کاهش اتلاف، بهبود بهرهرزیابی عملکرد هستند. در این میان، رویکرد ناب بهالاامات اصلی تحول نظام ا

گیری در مرحله  گیری عملکردی شناسایی شد و شبکه مضامین حاصل، مبنای تدوین اباار کمی و آزمون ساختار اندازهکارایی و هدایت تصمیم

 .بعد قرار گرفت 

دهنده، در مرحله کمی، ساختار حاصل از مرحله کیفی از طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد آزمون قرار گرفت. برای هر یک از مضامین سازمان

 1.96با قدر مطلق بیشتر از   t مربوط به آنها محاسبه گردید. در تفسیر نتایج، آماره t ها طراحی شد و بار عاملی و آمارهای از گویهمجموعه

در نظر گرفته شد. افاون بر معناداری آماری، مقدار بار عاملی نیا در ارزیابی    0.05عنوان نشانه معناداری رابطه گویه با سازه در سطح خطای  به

بنابراین گویهکفایت گویه آمارهها مورد توجه قرار گرفت؛  با وجود  بار عاملی ضعیفی داشتند، برای حفظ کیفیت مدل   t هایی که  معنادار، 

 .ارائه شده است  2های ده سازه در جدول گیری تأیید نشدند. نتایج حاصل از آزمون گویهاندازه

 شده از مرحله کیفی های استخراج های سازه و بارهای عاملی اویه  t . آماره2جدول 

 نتیجه  بار عاملی  t آماره گویه  متغیر

  تأیید FQ1 11.99 0.65 نگاه کمّی و مالی غلبه 
FQ2 15.25 0.79 تأیید  
FQ3 13.00 0.69 تأیید  
FQ4 11.28 0.62 تأیید 

  تأیید WD1 12.66 0.67 های اطلاعاتیمحور و زیرساختضعف نظام داده
WD2 15.93 0.80 تأیید  
WD3 13.58 0.71 تأیید  
WD4 14.60 0.75 تأیید 

  تأیید CB1 5.72 0.33 های فرهنگی و رفتاری چالش
CB2 14.69 0.73 تأیید  
CB3 17.31 0.82 تأیید  
CB4 15.37 0.76 تأیید 
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  تأیید CS1 14.98 0.78 فقدان انسجام و استاندارد 
CS2 12.34 0.66 تأیید  
CS3 7.40 0.42 تأیید 

  تأیید PH1 14.70 0.74 محور فقدان رویکرد مشارکتی و انسان
PH2 16.49 0.80 تأیید  
PH3 13.87 0.71 تأیید 

  تأیید NT1 16.40 0.80 نیاز به تحول و بازنگری 
NT2 15.76 0.78 تأیید  
NT3 5.14 0.30 رد  
NT4 6.10 0.35 رد 

  تأیید LA1 15.25 0.76 رویکرد ناب 
LA2 17.01 0.83 تأیید  
LA3 16.04 0.79 تأیید 

  تأیید TD1 16.25 0.79 آموزش و توسعه کمبود 
TD2 18.81 0.87 تأیید  
TD3 12.06 0.63 تأیید  
TD4 16.45 0.79 تأیید 

  تأیید FS1 9.15 0.53 شفافیت و نظارت 
FS2 7.30 0.43 تأیید  
FS3 13.05 0.75 تأیید 

  تأیید SA1 14.60 0.75 نفعان آفرینی برای ذیرضایت و ارزش
SA2 16.09 0.82 تأیید  
SA3 8.07 0.46 تأیید 

 

شده از بخش کیفی از معناداری آماری مطلوب برخوردار  های استخراجهای مربوط به سازهدهد که تقریباً همه گویهنشان می  2نتایج جدول  

 FQ2 قرار داشت و   0.79تا    0.62مالی، بارهای عاملی بین  بیشتر بود. در سازه غلبه نگاه کمّی و    1.96آنها از مقدار بحرانی   t بودند؛ زیرا آماره

 0.80با بار عاملی   WD2های اطلاعاتی،  محور و زیرساخت بیشترین سهم را در تبیین سازه داشت. در سازه ضعف نظام داده   0.79با بار عاملی  

 CB1 بیشترین ارتباط را با سازه نشان داد، هرچند بار عاملی  0.82با بار   CB3 های فرهنگی و رفتاری نیاترین گویه بود. در بعد چالشقوی

متغیر بود و در سازه فقدان رویکرد   0.78تا    0.42و نسبتاً ضعیف بود. در سازه فقدان انسجام و استاندارد، بارهای عاملی بین    0.33برابر با  

ترتیب با  به NT2 و NT1یاز به تحول و بازنگری،  بیشترین قدرت تبیین را داشت. در بعد ن  0.80با بار   PH2 محور نیامشارکتی و انسان

و   0.30، به دلیل بارهای عاملی پایین  1.96تر از  بارگ t رغم برخورداری از آماره، علیNT4 و NT3 تأیید شدند، اما  0.78و    0.80بارهای  

بیشترین   0.83با بار   LA2 قرار داشت و  0.83تا    0.76از ساختار نهایی کنار گذاشته شدند. در سازه رویکرد ناب، بارهای عاملی بین    0.35

های جدول را به خود  بالاترین بار عاملی در میان گویه 0.87در سازه کمبود آموزش و توسعه با بار  TD2 قدرت تبیین را نشان داد. هم نین 

اختصاص داد. در مجمو ، نتایج تحلیل عاملی تأییدی از ساختار مفهومی حاصل از مرحله کیفی حمایت کرد و تنها دو گویه از سازه نیاز به  

 .تحول و بازنگری به دلیل کفایت ضعیف بار عاملی حذف شدند
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منظور جلوگیری از اتکا به یک شاخص گیری مورد ارزیابی قرار گرفت. بهها، برازش کلی مدل اندازه پس از بررسی ضرایب مربوط به گویه

مجموعه از شاخصمنفرد،  تعدیلای  و  تطبیقی  مطلق،  برازش  کایهای  نسبت  آزادی،  یافته شامل  درجه  به  ،  RMSEA  ،RMR  ،NFIدو 

NNFI ،CFI  ،IFI  ،GFI و AGFI  ارائه شده است  3بررسی شد. نتایج این ارزیابی در جدول. 

 ایری های برازش مدل اندازه . شاخص 3جدول 

 قضاوت  آمده دستمقدار به ملاک پذیرش  شاخص برازش 

χ²/df  مطلوب  2.63 3کمتر از 

RMSEA  مطلوب  0.072 0.08کمتر از 

RMR  در آستانه ملاک  0.081 0.08کمتر از 

NFI   مطلوب  0.92 0.90بیشتر از 

NNFI   مطلوب  0.92 0.90بیشتر از 

CFI   مطلوب  0.93 0.90بیشتر از 

IFI   مطلوب  0.93 0.90بیشتر از 

GFI   مطلوب  0.84 0.80بیشتر از 

AGFI   مطلوب  0.81 0.80بیشتر از 

 

دو به درجه آزادی گیری پژوهش در مجمو  از برازش قابل قبول و مطلوبی برخوردار بود. نسبت کای، مدل اندازه3بر اساس نتایج جدول  

تر پایینبود که    0.072برابر با   RMSEA کمتر بود و برازش مناسب مدل را نشان داد. مقدار   3به دست آمد که از مقدار معیار    2.63برابر با  

به دست آمد که تنها   0.081برابر با   RMR قرار داشت و بنابراین خطای تقریب مدل در دامنه قابل قبول ارزیابی شد. مقدار  0.08از آستانه  

 NFI هایتوان آن را در مرز پذیرش و بسیار نادیک به ملاک مطلوب دانست. شاخصرو میبود و از این 0.08بیشتر از حد مطلوب  0.001

بیشتر بوده و برازش تطبیقی   0.90بودند که همگی از حد    0.93نیا هر دو برابر با   IFI و CFI هایو شاخص  0.92هر دو برابر با   NNFI و

بالاتر بودند. در مجمو ، همگرایی   0.80بود که هر دو از حد   0.81برابر با   AGFI و  0.84برابر با   GFI مناسب مدل را تأیید کردند. هم نین

شاخص دادهنتایج  با  پیشنهادی  عاملی  ساختار  که  داد  نشان  برازش  مختلف  اندازههای  مدل  و  دارد  مناسبی  سازگاری  تجربی  گیری  های 

محور بر اساس رویکرد ناب های دولتی پروژهتوان برای تبیین ابعاد اصلی نظام سنجش عملکرد در سازمانشده از مرحله کیفی را میاستخراج

 .مناسب تلقی کرد

های کلیدی عملکرد، همسانی درونی، روایی همگرا و روایی واگرای هشت بعد سنجی ابعاد نهایی شاخصدر ادامه، برای بررسی کیفیت روان

اصلی مورد ارزیابی قرار گرفت. برای سنجش پایایی، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد و برای ارزیابی روایی همگرا از 

منظور بررسی روایی واگرا  شده استفاده گردید. هم نین حداکثر واریانس مشترک و میانگین واریانس مشترک بهمیانگین واریانس استخراج

 .ارائه شده است  4ها در جدول محاسبه شدند. نتایج مربوط به این شاخص

 های کلیدی عملکرد اانه شاخص های پایایی و روایی ابعاد هشت . شاخص 4جدول 

 AVE CR MSV ASV آلفای کرونباخ  همبستگی گویه با نمره کل  بعد 

 0.003 0.004 0.816 0.650 0.870 0.43 نرخ تکمیل پروژه 

 0.002 0.004 0.917 0.552 0.700 0.45 انحراف از بودجه 

 0.0002 0.005 0.700 0.580 0.720 0.45 نفعان رضایت ذی

 0.002 0.004 0.811 0.652 0.790 0.51 تأثیر اجتماعی/اقتصادی 

 0.002 0.004 0.917 0.523 0.730 0.66 کاهش زمان انتظار 
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 0.002 0.004 0.720 0.650 0.720 0.62 کاهش اتلاف منابع 

 0.002 0.005 0.816 0.517 0.770 0.60 بهبود مستمر و یادگیری 

 0.002 0.004 0.917 0.580 0.790 0.66 نفعان آفرینی برای ذیارزش

 

های کلیدی عملکرد از پایایی و روایی مطلوبی برخوردار بودند. ضرایب آلفای کرونباخ  گانه شاخصنشان داد که ابعاد هشت   4نتایج جدول  

دست یافتند. بیشترین ضریب آلفای کرونباخ متعلق    0.70قرار داشتند و بنابراین همه ابعاد به حداقل معیار قابل قبول    0.870تا    0.700در دامنه  

 0.790نفعان هر یک با ضریب  آفرینی برای ذیآن ابعاد تأثیر اجتماعی/اقتصادی و ارزشبود و پس از    0.870به نرخ تکمیل پروژه با مقدار  

برای ابعاد انحراف از   0.917برابر با   CR بود و بیشترین مقدار  0.700قرار گرفتند. مقادیر پایایی ترکیبی نیا در تمامی ابعاد برابر یا بیشتر از  

بود و از    0.50شده برای تمام ابعاد بالاتر از  نفعان مشاهده شد. میانگین واریانس استخراجآفرینی برای ذیهش زمان انتظار و ارزشبودجه، کا

ها مورد تأیید قرار کرد؛ بنابراین روایی همگرای همه سازهبرای تأثیر اجتماعی/اقتصادی تغییر می  0.652برای بهبود مستمر و یادگیری تا    0.517

ابعاد، مقادیر بودند که حاکی از برخورداری مدل از روایی   AVE طور قابل توجهی کمتر ازبه ASV و MSV گرفت. هم نین در تمام 

آفرینی  قرار داشت و بیشترین مقدار آن برای کاهش زمان انتظار و ارزش  0.66و   0.43واگرای مناسب بود. همبستگی گویه با نمره کل نیا بین  

دهد که هشت بعد نرخ تکمیل پروژه، انحراف از بودجه، رضایت  ، مشاهده شد. مجموعه این نتایج نشان می0.66هر دو برابر با  نفعان،  برای ذی

نفعان از همسانی آفرینی برای ذینفعان، تأثیر اجتماعی/اقتصادی، کاهش زمان انتظار، کاهش اتلاف مناب،، بهبود مستمر و یادگیری و ارزشذی

های کلیدی عملکرد مبتنی بر رویکرد عنوان ابعاد معتبر شاخصتوان آنها را به درونی، روایی همگرا و روایی واگرای کافی برخوردار بوده و می

 .محور در نظر گرفت های دولتی پروژهناب در سازمان

 

 ایرینتیجه بحث و 
ناب و با    کردیمحور بر اساس رو پروژه  ی دولت  یهاعملکرد در سازمان  ید یکل  یهاشاخص  یو اعتبارسنج  یی پژوهش حاضر با هدف شناسا

از  یاها با مجموعهسازمان نینشان داد که نظام سنجش عملکرد در ا یفیمرحله ک یهاافتهیانجام شد.  یمتوال یاکتشاف ختهیاستفاده از طرح آم

ناب،   ی ابینظام ارز  کی   یحرکت به سو   ی برا  یحال، الاامات مشخص  نیمواجه است و در ع  یو انسان  یفرهنگ  ،یاطلاعات  ،یاختارس   یهاچالش

  ،یو مال  ی شد که شامل غلبه نگاه کمّ  ییدهنده شناسا مضمون سازمان  10و    ر یمضمون فراگ   10وجود دارد. در مجمو ،    محورنف،یو ذ  کپارچهی

داده  نظام  و  ضعف  رفتار  یفرهنگ  یهاچالش  ،یاطلاعات  یهارساخت یزمحور  رو  ،یو  فقدان  استاندارد،  و  انسجام  و    یمشارکت  کردیفقدان 

و نظارت و ضرورت   تیضعف شفاف  ،یکمبود آموزش و توسعه دانش   ،ییناب در بهبود کارا  کردینقش رو  ،یبه تحول و بازنگر   از یمحور، نانسان

  ی عامل  ل یشد و تحل  دییتأ  یطور کلبه  یفی ساختار حاصل از مرحله ک   این  ینفعان بود. در مرحله کمیذ  یبرا  ینیآفرو ارزش  ت ی تمرکا بر رضا

مدل در دامنه قابل قبول قرار   یبرازش کل  نیقابل قبول برخوردارند. هم ن  یآمار  یو معنادار  یاز بار عامل  ها هیگو  شترینشان داد که ب  یدییتأ

 ، یاقتصاد/ یاجتماع  ریتأث  نفعان،یذ  ت یپروژه، انحراف از بودجه، رضا  لیشامل نرخ تکم  کرد،عمل  یدیکل  یهاشاخص  یگرفت و هشت بعد اصل

 مطلوب برخوردار بودند.  ییو روا ییا یاز پا نفعان،یذ یبرا ینیآفرو ارزش یری ادگ یکاهش زمان انتظار، کاهش اتلاف مناب،، بهبود مستمر و  

از   یاریداشتند که در بس   دیکنندگان تأک بر نظام سنجش عملکرد بود. مشارکت   یو مال  یپژوهش، غلبه نگاه کمّ  یفیک  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

پروژه متمرکا است    یکم  شرفت یپ  اانیبودجه، زمان و م   نه، یمانند ها  ییهاعملکرد عمدتاً بر شاخص  یابیمحور، ارزپروژه  یدولت  یهاسازمان
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سنجش   یسنت  یهانظام  تیموجود درباره محدود  ات یبا ادب  افته ی   نی. اردیگیکمتر مورد توجه قرار م  یو ارزش  ی رفتار  ، یانسان  ،یفیک   ابعادو  

محدود   یهااند که اتکا به شاخصاند و نشان دادهکرده  دیتأک   یبودن عملکرد سازمان  یو همکاران بر چندبعد  Gavreaعملکرد همسو است.  

 ی و همکاران در بررس  Cruz Villazón  نی. هم ن(Gavrea et al., 2011)از عملکرد سازمان ارائه دهد    یکامل  ریتصو   تواندینم  یمال

و دامنه فراتر روند و عناصر مرتبط با    نهیزمان، ها  یسنت   یهااز چارچوب  دیعملکرد با   یهامحور نشان دادند که شاخصپروژه  یهاسازمان

از   یکیآن است که    انگری حاضر ب  افتهی  ن،ی. بنابرا(Cruz Villazón et al., 2020)شامل شوند    ایمستمر را ن  بودو به  ندیفرا  ،ینیآفرارزش

در سازمان  نینخست نظام سنجش عملکرد  اپروژه  یدولت  یهاالاامات اصلاح  م  جادیمحور،  تلف  یرمالیو غ  یمال  یهاشاخص  ان یتعادل   قیو 

 است.  یو رفتار یندیافر  یارهای با مع محورجهینت یارهایمع

اطلاعات،   دیدر تول  ریتأخ   ،یکاردوباره  ،یدست   یدهبود. گاارش  هاافتهیمحور مهم    نیدوم  ،یاطلاعات  یهامحور و نظام داده  ی هارساخت یز  ضعف

  هدارد ک   تیاز آن جهت اهم  جهینت  نیبودند که خبرگان به آنها اشاره کردند. ا  یقیمصاد  نیترها از مهمسامانه  ی اباارها و فرسودگ   یناهماهنگ

. اگر شوندیآنها محاسبه م  هیها بر پاوابسته است که شاخص  ییهاداده  یاتکا   ت ی سرعت و قابل  ت،ی فیعملکرد به ک   یابیهر نظام ارز  یکارآمد

 یریگ میتصم  یبرا  یمناسب  یقادر نخواهند بود مبنا  ایعملکرد ن  یهادر دسترس باشد، شاخص  ادیز  یخطا  ای  یپراکندگ   ر،یاطلاعات با تأخ

ناب و چابک، بر ضرورت   یعملکرد در راهبردها  یارهای مع  یابی و همکاران سازگار است که در ارز  Dahinine  جی با نتا  افتهی  ن ی. انندفراهم ک 

 Cruzدر پژوهش    نی. هم ن(Dahinine et al., 2024)اند  کرده  دیتأک  یاتیبهنگام و متناسب با راهبرد عمل  ق،ی دق  ی ارهایبه مع  یدسترس

Villazón  شده   یمؤثر نظام عملکرد ناب معرف   یاجرا  ی هاشرطشیاز پ  یندیفرا  یهامستمر و شاخص  شیپا  یوجود سازوکارها  ن،و همکارا

 یبخش  دیبا  یاطلاعات  ی هاسامانه  یسازکپارچهیو    تالی جید  یهارساخت ی منظر، توسعه ز   نی. از ا(Cruz Villazón et al., 2020)است  

 شود. یعملکرد تلق یابیاز هر برنامه اصلاح نظام ارز ریناپذییجدا

  اهیشوندگان کاهش انگمحور مربوط بود. مصاحبهو انسان  یمشارکت  کردی و ضعف رو  یو رفتار  یفرهنگ  یهاپژوهش به چالش  گرید   افتهی

پا  ،یرفتار  یهاحذف شاخص  ،ییگو کارکنان، ضعف فرهنگ پاسخ نظام   ن ییضعف بازخورد و مشارکت  از موان، مهم استقرار  کارکنان را 

 Jan Nesarدارد.    یاند همخوانکرده  دیدر عملکرد تأک   یو فرهنگ  یکه بر نقش عوامل انسان  یبا مطالعات  جهینت  نیااثربخش دانستند.    یابیارز

Ahmadi  وGhaderi Torbati  ناب است و بدون  کردیرو  یو اجرا رشیدر پذ یاصل یهااز مؤلفه یکی ینشان دادند که فرهنگ سازمان

.  (Jan Nesar Ahmadi & Ghaderi Torbati, 2023)مورد انتظار منجر شوند    جیبه نتا  توانندیناب نم  یاباارها  ،یفرهنگ  یبانیپشت

کارکنان    یبه بهبود عملکرد منجر شود که با توانمندساز  تواندیم  یعملکرد زمان  یابینشان دادند که ارز  Asgharinejadو    Salimi  نیهم ن

  یکه تلاش کار  دهدینشان م  این  Abbaspour Tehranifardو    Jahangiri  جی. نتا(Salimi & Asgharinejad, 2021)همراه باشد  

 ن،ی. بنابرا(Jahangiri & Abbaspour Tehranifard, 2017)و عملکرد نقش دارند    یمناب، انسان  ت یری مد  انیم  وندیدر پ  یشغل  ت ی و رضا

نبا به  دینظام سنجش عملکرد  با   یکنترل  یعنوان سازوکارصرفاً  بلکه  نظر گرفته شود،    ، یریادگ یشود که مشارکت،    یطراح  یا گونهبه  دیدر 

 کند.  ت یتقو  ایکارکنان را ن ت ی و احساس مسئول اشیانگ

ضعف   ،یندیفرا  یهامهم بود. خبرگان به نبود شاخص  یهاافتهیاز    گرید  یک ی  ای ن  یابی ارز  یندهایها و فراانسجام و استاندارد در شاخص  فقدان

از اصول   یکی  رایدارد؛ ز   یاژهی و  ت یناب اهم  تیریاز منظر مد  جهینت  نیاشاره کردند. ا   ت یفیسنجش ک   یارهایو فقدان مع  یدر استانداردساز

  یراستاسازدر مطالعه خود نشان داد که هم   Alalawinو بهبود مستمر است.    سهیمقا  ت ی قابل  جادیو ا  هات ی فعال  یناب، استانداردساز  یاساس
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 ,Alalawin)عملکرد منجر شود    یابیکنترل و ارز  یتر برامنسجم   ینظام  جادیبه ا  تواندیناب م  ت یریعملکرد با اصول مد  یدیکل  یهاشاخص

کرده   دیناب تأک   ت یریمد  ت یدر موفق  یند یو فرا  یساختار  ،یتیریعوامل مختلف مد  یهماهنگ  ت یبر اهم  Razmjooei  نی. هم ن(2022

دوره    ، یریگها، روش اندازهشاخص  فیتعر  ی که استانداردساز  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهی رو،    نی. از ا(Razmjooei, 2021)است  

 است.   یها ضرورپروژه نی ب سهی مقا ت یقابل شیمتناقض و افاا  یرهایاز تفس یریجلوگ یبرا ییگو پاسخ ت یو مسئول یدهگاارش

  ، یوربهره  یها شاخص  فیدر نظام سنجش عملکرد را نشان داد. خبرگان بر لاوم تعر  یضرورت تحول و بازنگر  ن یپژوهش هم ن  ی هاافتهی

 یدولت  ی هااز سازمان  یاری موجود در بس  ی ابیارز  یهاکه نظام  دهدینشان م  افتهی   نیداشتند. ا  دیتأک   ریپذسهی و مقا  یرفتار  نگر،ندهیآ  ،ینوآور

 نگرندهیآ یهااند. در مقابل، شاخصکه پس از وقو  قابل مشاهده کنندیم  یریگرا اندازه یجینگر دارند و عمدتاً نتاگذشته یتی ماه حورمپروژه

انحراف را زودتر آشکار کنند. ا  نگر،شیپ  یرهایبا رصد متغ  توانندیم   Bahrainiو    Shamsoddini  یهاافتهیبا    جهینت  نیاحتمال بروز 

.  ( Shamsoddini & Bahraini, 2023)اند  ناب و چابک بر عملکرد نشان داده  یاثر راهبردها  ت یرا در تقو   ینقش نوآور  کههمسو است  

تأک   Dahinine  نیهم ن همکاران  نظام کرده  دیو  که  مح  یهااند  در  عملکرد  ترک   دیبا  دهی یپ  یهاط یسنجش    ،ییکارا  یهاشاخص  ب یاز 

باشد که علاوه   یاگونهبه  دیها بادر نظام شاخص  یبازنگر  ن،ی. بنابرا(Dahinine et al., 2024)استفاده کنند    یریپذو انعطاف  ییگو پاسخ

 داشته باشد. ایرا ن ندهیآ یهامیاز تصم یبانیو پشت یگذشته، توان هشدارده  جیبر گاارش نتا 

و کاهش اتلاف بود. خبرگان    یوربهره  یارتقا  یراهبرد مؤثر برا  کیعنوان  ناب به  کردیرو  ییپژوهش، شناسا  یهاافتهی  نیتراز برجسته  یکی

  ش یرا افاا  یوررا بهبود دهد، اتلاف مناب، را کاهش دهد و بهره  یتیریمد  یر یگ م یتصم  تواندیناب م  یهامعتقد بودند که استفاده از شاخص

ناب،   ت یریعملکرد با مد  یدیکل  یهاشاخص  ییراستاهمسو است که نشان داد هم   Alalawin  یهاافتهیبا    میطور مستقبه   جهینت  نیادهد.  

و همکاران   Cruz Villazón  نی. هم ن(Alalawin, 2022)  کندیبهبود را فراهم م  یهاحوزه  ترقیدق  ییامکان کنترل بهتر عملکرد و شناسا 

ارزش، کاهش    انیبر جر   شتریبه تمرکا ب  تواندیمحور مپروژه  یهاناب با نظام سنجش عملکرد در سازمان  کردیرو  ب یکه ترک   اندکرده  دیتأک 

 ایو همکاران ن García-Buendía  یها افتهی.  (Cruz Villazón et al., 2020) نجامدیب  یی کارا  یفاقد ارزش افاوده و ارتقا یهات یفعال

-García)کند    ت ی سازمان را تقو   ی عملکرد کل  ن،یتأم  ره یدر زنج  یبهبود عملکرد راهبرد  ق یاز طر  تواندیناب م  تیرینشان داده است که مد

Buendía et al., 2025)اند کرده  دییرا تأ  یو عملکرد سازمان  ییگو ناب بر پاسخ  یاثر مثبت راهبردها  این  یمطالعات داخل  ن،ی. افاون بر ا

(Asgarnezhad Nouri et al., 2020). 

در صورت   یکه حت  دهدینشان م  افتهی نیشد. ا  ییشناسا   یاز موان، اصل  ی کیعنوان  به  ایها نشاخص  نهیدر زم  یآموزش و توسعه دانش  کمبود

را کاهش دهد. در    یابینظام ارز  یاثربخش  تواندیآنها م  ریمناسب، نبود درک مشترک در مورد معنا، کاربرد و نحوه تفس  یهاشاخص  یطراح

ها، شاخص  انیبتوانند رابطه م  دیو کارکنان با  شوندیبهبود محسوب م  یاد یجاء عناصر بن  یسازمان  یریادگ ی ناب، آموزش مستمر و    کردیرو

در   یتیدانش و عوامل حما  ،ییبر نقش توانا  این  Ferdousfarو همکاران و    Bakhshi  یهاافتهیرا درک کنند.    یو اهداف سازمان  ندهایفرا

 ل یصرفاً به نحوه تکم  دیرو، آموزش نبا  نی. از ا(Bakhshi et al., 2017; Ferdousfar, 2021)دارند    دیک تأ  یعملکرد شغل  یر یگ شکل

و    یری ادگی  یهاچرخه  جادیحل مسئله و ا  یها براها، استفاده از شاخصداده  ریشامل تفس  دیها محدود شود، بلکه باگاارش شاخص  ایها  فرم

 بهبود باشد. 
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 یخصوص  یهااز سازمان  شیموضو  ب  نی ا   ت یاهم  ،یدولت  یهابود. در سازمان  شدهییشناسا   نیاز مضام  یک ی  ایو نظارت ن  ت یشفاف  ضعف

عملکرد   یابیاست. نظام ارز  نفعانیاز ذ یاگسترده  فیبه ط  ییگوپاسخ  ازمندیها نو تحقق اهداف پروژه  ینحوه مصرف مناب، عموم  رایاست؛ ز

باشد. ارتباط   یریگ یحاصل از آنها شفاف و قابل پ  جی ها، روش محاسبه و نتاشاخص  فیکند که تعر  فایخود را ا  ینظارت  نقش  تواندیم  یزمان

ممکن است    ینیبشیپ  رقابلیغ  ایمبهم    یهانظام  نکهیا  ژهیو عملکرد سازگار است؛ به  یابیارز  یکل  اتیعملکرد با ادب  ت یفیو ک  ت یشفاف  انیم

. (Khalaj, 2014; Salimi & Asgharinejad, 2021)کنند    لیتبد  ی صور  ت ی فعال  کیرا به    یابیاعتماد کارکنان را کاهش داده و ارز

  تیمختلف حما  یواحدها  ت یو مسئول  یدهگاارش  ندیفرا  ارها،یمع  یسازشفاف  یبرا  ییسازوکارها  جادیحاضر از ضرورت ا  افتهی  ن،یبنابرا

 .کندیم

کامل    ی ناب همخوان  ت یریمد  نیادیبا منطق بن  جهینت  نیمهم پژوهش بود. ا  یهاافتهی  گریاز د  نفعانیذ  یبرا  ینیآفرو ارزش  ت ی بر رضا  تمرکا

ز با  کردیدر رو  رایدارد؛  ارزش  د  دیناب،  تعر  کنندهافت یدر  د یاز  فعال  فیخدمت  و  شناسا  یهات یشود  ارزش  در    ییفاقد  و حذف شوند. 

مرتبط هستند و    ی هاگروه  ر یو سا  مانکارانیپ  ،ینظارت  ی کارکنان، نهادها  ران، یشامل شهروندان، مد  نفعانیمحور، ذ پروژه  یلتدو  ی هاسازمان

  ت یبر اهم  ایو همکاران ن  Cruz Villazónناقص خواهد بود.    ت،یفیها از ارزش و ک گروه  نیپروژه بدون در نظر گرفتن ادراک ا  ت یموفق

و    Aladaileh  نی. هم ن(Cruz Villazón et al., 2020)اند  کرده  دیمحور تأک پروژه  یهادر سازمان  ین ی آفرمرتبط با ارزش  یهاشاخص

که بر ضرورت گسترش مفهوم ارزش   یکند، موضوع   ت یرا تقو   داریعملکرد پا  تواندیناب و سبا م  یکردهایرو  قیهمکاران نشان دادند که تلف

 ییهامنظر، ورود شاخص  نی. از ا(Aladaileh et al., 2024)دلالت دارد    این  یطیمحست یو ز  یاعاجتم   یامدهای به پ  یاقتصاد  یاز دستاوردها

 برخوردار است.  یمناسب یو تجرب یپژوهش از پشتوانه نظر ییبه مدل نها نفعانیذ ت یو رضا یاقتصاد/ یاجتماع ریمانند تأث

 این  t  یها قابل قبول بودند و آماره  یبار عامل  ی دارا  هاهیگو   شتریکرد. ب  ت یحما   یفیشده در مرحله کاز ساختار استخراج  این  یمرحله کم  جینتا

 ی تربالا  ی عامل  یبارها  CB3و    TD2  ،LA2مانند    ها هیگو   یبرخ  ان،یم  نی کردند. در ا  دییمتناظر را تأ  یهاو سازه  هاهیگو   انی روابط م  یمعنادار

مدل هستند. در مقابل، دو   یاز عناصر مهم ساختار مفهوم یناب و ابعاد فرهنگ کردیرو ی آموزش و توسعه، کارکردها دهدیداشتند که نشان م

  ی ادراک   ای  یکه همه ابعاد نظر  دهدیموضو  نشان م  نیکنار گذاشته شدند. ا  ییاز ساختار نها  نییپا   یعامل  یبارها   لیبه دل  NT4و   NT3  هیگو 

با منطق   یاجهینت نیاست. چن  یضرور یمدل بر اساس شواهد آمار شیو پالا ستندیبرخوردار ن یکسانی نییاز قدرت تب یدر سطح تجرب لااماًا

 منسجم همخوان است.  یریگساختار اندازه  کیبه  یابیدست  یبرا فیضع  یهاهیو ضرورت حذف گو  یدییتأ یعامل لیتحل

  IFIو    CFI  یهاو شاخص  0.072برابر با    RMSEA،  2.63برابر با    χ²/dfدر مجمو  مناسب بودند. نسبت    ایبرازش مدل ن  یهاشاخص

 یو اندک   0.081برابر با    RMRقابل قبول دارد. اگرچه    یسازگار  یتجرب  یهابا داده  یشنهادیپ  ینشان دادند که ساختار مفهوم  0.93برابر با  

 جهینت  ن یکردند. ا  تیبرازش از مدل حما  ی هاشاخص  ریقرار داشت و سا  رشیبه آستانه پذ  کیناد  ار یبود، مقدار آن بس  ببالاتر از حد مطلو 

سنجش عملکرد در   یبرا   یعنوان چارچوباستفاده به  ت ی قابل  ،یکم  یپس از اعتبارسنج  ،یفیشده از مرحله ک که مدل استخراج   دهدینشان م

پروژه، انحراف از بودجه،    لینشان داد که ابعاد نرخ تکم  ییهشت بعد نها  ییو روا  ییایپا  دییتأ  نیمحور را دارد. هم نپروژه  یدولت  یهاسازمان

  نفعان یذ  یبرا  ینیآفرو ارزش  یریادگ ی کاهش زمان انتظار، کاهش اتلاف مناب،، بهبود مستمر و    ،یاقتصاد/ی اجتماع  ریتأث  نفعان،یذ  ت یرضا

و   MSV  ریو مقاد  0.50بالاتر از    AVEکرونباخ مناسب،    یآلفا  ب ی. وجود ضرارندیاستفاده قرار گ   مورد  گریکدیصورت مکمل  به  توانندیم

ASV  کمتر ازAVE ها بود. سازه  یمفهوم ایو تما یانسجام درون انگریب 
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از    دیمحور باپروژه  یدولت  ی هاعملکرد در سازمان  یدیکل  یهانظام شاخص  یکه طراح  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یها افتهی مجمو ،    در

باشد. شاخص  یچندبعد  یکردیرو برخوردار  متوازن  بودجه هم نان ضرور  کی کلاس  یهاو  زمان و  به  اند،یمانند    یابیارز  یبرا  ییتنهااما 

کاهش زمان انتظار، کاهش اتلاف مناب،،    ،یو اقتصاد  یاجتماع  ریتأث  نفعان،یذ  تیرضا  رینظ  ییهاآنها با شاخص  ب ی . ترک ستندین  یعملکرد کاف

ناب    ت ی ریعملکرد، مد  ت یریمد  اتیادب  یبا روند کل   جهینت  نیکند. ا  جادیتر از عملکرد اجام،  یریتصو   تواندیم   ینی آفرمستمر و ارزش  یریادگ ی

دارد    دی تأک   یداریو پا  یریادگ ی  ت،یفیارزش، ک   انی جر  یابیارز  یصرف به سو   جهیکه بر حرکت از سنجش نت  است پروژه همسو    ت یریو مد

(Alalawin, 2022; Dahinine et al., 2024; García-Buendía et al., 2025)یو اجتماع  یفرهنگ  ،یبر ابعاد انسان  دیتأک   نی. هم ن  

پ مطالعات  شواهد  ع  نیشیبا  نقش  سازمان  یانسان  واملدرباره  هم  ی و  عملکرد  است  در   Rahimnia et al., 2011; Toutian)راستا 

Esfahani et al., 2018) ی واقع  یازهایناب با ن  ت یریدادن منطق مد  وندیپ  یبرا  یتلاش  توانیپژوهش حاضر را م  ییچارچوب نها  ن،ی. بنابرا 

 . ست محور دانپروژه یدولت یها عملکرد در سازمان یابینظام ارز

همراه بود. نخست آنکه   ییهات یبا محدود  ،یو کم  یفیشواهد ک   ب یو ترک   یمتوال  یاکتشاف  ختهیحاضر با وجود استفاده از طرح آم  پژوهش

ممکن   افت، ی ادامه    یبه اشبا  نظر  یابیها تا دست بود و اگرچه مصاحبه  یمبتن   ییو اجرا  ینفر از خبرگان دانشگاه  12  دگاه یبر د  یفیمرحله ک 

منجر شود. دوم آنکه    یگرید  نیتر به استخراج مضاممتنو   یو سازمان  یتخصص  یهاانتخاب آنان از حوزه  ای  شتری ب  خبرگاناست مشارکت  

پا  یکم  یهاداده و خودگاارش   هیبر  گردآور  رانیمد  یپرسشنامه  کارکنان  سوگ   یو  احتمال  و  سازمان  یری شد  ملاحظات   لیتما  ای  یپاسخ، 

  نیانجام شد و بنابرا  یصورت مقطعبه. سوم آنکه مطالعه  ست یموجود قابل حذف کامل ن  ت ی از وضع  ترلوبمط  یریدهندگان به ارائه تصو پاسخ

 انیتفاوت م  نیاستقرار نظام ناب وجود نداشت. هم ن  یواقع  یامدهایپ  یابیارز  ایعملکرد در طول زمان    یها شاخص  راتییتغ  یامکان بررس

مناسب اثر بگذارد. در  یهادهندگان از شاخصبر ادراک پاسخ تواندیم یت ی ریو سطح بلوغ مد ت ی ها، حوزه فعالها، اندازه سازمانپروژه ت یماه

ارائه  ت،ینها سازمانچارچوب  بستر  در  تدوپروژه  یدولت  یهاشده  اعتبارسنج  نیمحور  تعم  یو  و  است  سازمان  میمستق  میشده  به    یهاآن 

 . شودانجام  اطی با احت دیبا محوررپروژهیغ  ای یصنعت ،یخصوص

محور مورد آزمون قرار  پروژه  یدولت  یها مستقل و در انوا  مختلف سازمان  یهامدل حاضر را در نمونه  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

  ی مبتن  ی هامشخص کند که استقرار شاخص  تواندی م  این  یشود. انجام مطالعات طول  یآن بررس  میتعم  ت ی و قابل  یساختار عامل  یداریدهند تا پا

 ی دولت  ی ها سازمان  انیم  سهیمقا  نیو کاهش اتلاف دارد. هم ن  نفعانیذ  ت ی رضا   ت،یفیک  ،یوربر بهره  یناب در طول زمان چه اثر  کردیبر رو

منجر   نهی وابسته به زم  یها مشترک و شاخص  یهاشاخص  ییبه شناسا  تواندیم  یرساختیو ز  یخدمات  ،یفناور  ،یعمران  یهاپروژه  ،یو خصوص

 ی مراتبسلسله  یهامدل  ،یچندگروه  لیتحل   ،یمعادلات ساختار  یابیمانند مدل   ترشرفتهیپ  یهااز روش  یمطالعات آت  در  شودیم  شنهادیشود. پ

مانند فرهنگ   گرلیتعد  یرهاینقش متغ  یها استفاده شود. بررسشاخص  یبندت یو اولو   یدهوزن  ی برا  ارهی چندمع  ی ریگ میتصم  یهاو روش

باشد.    دیها مفنظام شاخص  یبهتر اثربخش  نییدر تب  تواندیم  ایسازمان ن  شدن یتالیجیناب و سطح د  یرپروژه، رهب  ت یریبلوغ مد  ،یسازمان

 ،یادراک   ی هاصرف بر داده  ی اتکا  یجاپروژه، به  یواقع  ی هاها بر اساس دادهشاخص  یمحور و آزمون تجربداده  یتوسعه داشبوردها  نیهم ن

 .دباش یبعد یهاپژوهش یبرا یجهت مهم تواندیم

خارج کرده    شرفت یو درصد پ  نهیعملکرد خود را از تمرکا صرف بر زمان، ها  یابیارز  یهامحور نظامپروژه  ی دولت  یهاسازمان  شودیم  شنهادیپ

  ی اتیعمل ف یهر شاخص، تعر ی. لازم است برارندیکار گ را به ی و ارزش یاجتماع  ،یانسان ،یندیفرا  ،یمال یها متوازن از شاخص یا و مجموعه
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اندازه  منب،روشن،   دوره  مشخص،  پاسخ  ،یریگ داده  تعمسئول  هدف  و حد  قابل  نییگو  تا  پ  سهیمقا  ت ی شود  توسعه ابدی   شیافاا  یریگیو   .

 یریگ میتصم  نه یدر اطلاعات را کاهش دهد و زم  ر یو تأخ  یدست  یدهگاارش  تواندیم  ی تیریمد  ی و داشبوردها  یاطلاعات  کپارچه ی  ی هاسامانه

  ی ابینظام ارز  رشیها مشارکت داده شوند تا پذشاخص  ریو تفس  یبازنگر  ، یطراح  ندیلازم است کارکنان در فرا  نیرا فراهم کند. هم ن  تر،یسر

و    رانیمد   یبرا  دیبا  ندیاتلاف و بهبود فرا  یی ها، شناساشاخص  لیناب، تحل  ت ی ریمستمر درباره اصول مد  یآموزش  یها. برنامهابدی  شیافاا

و اقدام   یریادگیبازخورد،    یها استفاده نشود، بلکه به چرخه  یبندرتبه  ایکنترل    یصرفاً برا  ی ابیارز  ج ینتا  شودیم  شنهادی کارکنان اجرا شود. پ

و    یریادگ ی کاهش اتلاف مناب،، کاهش زمان انتظار،    نفعان،یذ  ی برا  ینیآفرو ارزش  تیرضا  دیها باسازمان  ت،ی متصل شود. در نها  یاصلاح

 عملکرد خود وارد کنند. یابیها در نظام ارزپروژه ت یموفق یرسم یارهایاز مع یعنوان بخشبهبود مستمر را به

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسنداان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مقاله تمامی 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Performance measurement has become a central component of contemporary organizational 

management because it provides the informational foundation required for strategic control, resource 

allocation, accountability, process improvement, and managerial decision-making. Organizational 

performance is no longer understood solely in terms of financial outcomes or short-term efficiency; 

rather, it is increasingly conceptualized as a multidimensional construct incorporating operational, 

financial, human, social, strategic, and process-related dimensions. An effective performance 

measurement system should therefore be capable of capturing not only the final outcomes of 

organizational activities but also the quality of the processes through which those outcomes are 

generated. Previous research has emphasized that organizational performance is influenced by 

multiple internal and external determinants and that relying on a narrow set of financial indicators 

may fail to provide a comprehensive representation of organizational effectiveness (Gavrea et al., 

2011). Likewise, individual and organizational performance are affected by factors such as employee 

capability, motivation, role clarity, organizational support, satisfaction, culture, and managerial 

practices (Bakhshi et al., 2017; Ferdousfar, 2021; Rahimnia et al., 2011). 

The need for comprehensive performance measurement is particularly important in public 

organizations, where performance extends beyond economic efficiency to include accountability, 

transparency, service quality, responsiveness, effective use of public resources, and the creation of 

social value. Performance appraisal systems can influence both employee behavior and 

organizational outcomes, especially when they are linked with empowerment, feedback, and 

performance improvement rather than being used merely as administrative control mechanisms 
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(Salimi & Asgharinejad, 2021). Social and organizational conditions also shape employee 

performance, indicating that performance measurement systems need to account for human and 

contextual dimensions rather than focusing exclusively on quantifiable outputs (Toutian Esfahani et 

al., 2018). These considerations become even more critical in project-based public organizations, 

where activities are implemented through temporary, complex, resource-intensive, and multi-

stakeholder projects. 

Traditional project performance assessment has commonly emphasized the constraints of time, cost, 

and scope. Although these measures remain essential, they do not fully capture the broader 

consequences of project implementation. A project may be completed within budget and schedule 

while simultaneously generating excessive waste, failing to satisfy stakeholders, creating limited 

organizational learning, or producing inadequate social and economic value. Consequently, project-

based organizations increasingly require key performance indicators that integrate traditional project 

controls with broader dimensions such as stakeholder value, resource efficiency, process quality, 

continuous improvement, innovation, and learning. Research on project-based organizations has 

shown that the lean approach provides an appropriate conceptual basis for extending performance 

measurement beyond conventional indicators by focusing on value creation, process flow, waste 

reduction, and continuous improvement (Cruz Villazón et al., 2020). 

Lean management was originally developed to minimize waste and maximize customer value, but 

its application has gradually expanded from manufacturing to service organizations, supply chains, 

project environments, and public-sector settings. From a lean perspective, organizational processes 

should be assessed in terms of whether they generate value, facilitate smooth workflow, reduce 

unnecessary waiting and rework, and support continuous improvement. Accordingly, key 

performance indicators should be aligned with the principles of lean management rather than 

functioning as isolated end-of-period measures. Evidence from service organizations indicates that 

aligning key performance indicators with lean management can strengthen organizational control, 

improve the identification of performance gaps, and support more effective improvement initiatives 

(Alalawin, 2022). Similarly, research on lean and agile strategies has demonstrated that performance 

measurement systems should combine efficiency, quality, responsiveness, and flexibility indicators 

to reflect the strategic priorities of the organization (Dahinine et al., 2024). 

The successful implementation of lean-oriented performance systems also depends on 

organizational culture, employee involvement, information infrastructure, and learning capacity. Lean 

management cannot be effectively institutionalized through technical tools alone; it requires a culture 

characterized by participation, accountability, learning, problem-solving, transparency, and 

continuous improvement. Organizational culture has been identified as an important factor 

influencing the adoption of lean principles and the capacity of organizations to translate lean 

practices into improved performance (Jan Nesar Ahmadi & Ghaderi Torbati, 2023). Moreover, 

employee performance is shaped by talent management, work effort, satisfaction, and other human-

resource mechanisms, suggesting that people-centered indicators should be incorporated into 

broader performance measurement systems (Jahangiri & Abbaspour Tehranifard, 2017). Lean and 

agile strategies have also been linked to organizational innovation and performance, indicating that 

future-oriented and learning-based indicators are necessary for organizations operating in uncertain 

and dynamic environments (Shamsoddini & Bahraini, 2023). 

The literature also demonstrates that lean performance is closely linked with organizational 

coordination, supplier relationships, sustainability, and strategic alignment. Lean supply chain 

practices can enhance organizational responsiveness and performance through stronger 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

22 
 

interorganizational relationships and more efficient processes (Asgarnezhad Nouri et al., 2020; 

Razmjooei, 2021). Recent evidence further indicates that lean management can improve strategic 

supplier performance and overall organizational performance in competitive environments (García-

Buendía et al., 2025). In addition, integrating lean and green practices can contribute to sustainable 

performance by extending the concept of value beyond financial efficiency to include broader 

environmental and social consequences (Aladaileh et al., 2024). Despite this growing body of 

research, relatively limited attention has been paid to developing and validating an integrated set of 

lean-based key performance indicators specifically for project-based public organizations. Therefore, 

this study aimed to identify and validate key performance indicators in project-based public 

organizations based on the lean approach using an exploratory sequential mixed-methods design. 

Methods and Materials 

This applied study employed an exploratory sequential mixed-methods design consisting of 

qualitative and quantitative phases. The qualitative phase was conducted first to identify the main 

dimensions, concepts, and indicators associated with performance measurement in project-based 

public organizations from a lean perspective. The quantitative phase was subsequently used to 

operationalize and validate the qualitative findings in a larger sample. The study was conducted in 

2025 within project-based public organizations. 

In the qualitative phase, participants consisted of academic and executive experts with relevant 

knowledge and experience in public management, project management, performance 

measurement, or lean management. Purposeful sampling was used to identify information-rich 

participants, and snowball sampling was also employed to identify additional eligible experts. 

Executive experts were required to have at least 10 years of managerial or policymaking experience 

and at least a master's degree in management or a related discipline. Academic experts were 

required to hold a doctoral degree in management or a related field and to have relevant research 

or publication experience. Interviews continued until theoretical saturation was achieved, resulting in 

12 participants. 

Qualitative data were collected through semi-structured interviews organized around five main areas: 

understanding of key performance indicators, application of the lean approach to project 

performance management, design and implementation of performance indicators, outcomes of lean 

performance indicators, and future directions for institutionalizing lean-oriented measurement 

systems. All interviews were digitally recorded and transcribed. Credibility was enhanced through 

expert review, member checking with three participants, triangulation with theoretical and empirical 

literature, repeated review of coded data, and recoding of a sample interview. 

The quantitative population consisted of 1,400 managers and employees working in project-based 

organizations. Based on the Krejcie and Morgan sample-size table, 303 respondents were selected 

through stratified random sampling according to organizational activity. A researcher-developed 

questionnaire was constructed based on the qualitative findings and relevant previous instruments. 

The questionnaire contained demographic items and specialized items measured on a five-point 

Likert scale. Twenty-six items assessed eight principal performance dimensions: project completion 

rate, budget deviation, stakeholder satisfaction, social/economic impact, reduction in waiting time, 

reduction in resource waste, continuous improvement and learning, and stakeholder value creation. 

Additional items were developed to assess the organizing themes derived from the qualitative phase. 

Qualitative data were analyzed using Attride-Stirling's thematic network analysis. Codes were 

generated through line-by-line analysis, grouped into basic themes, and subsequently organized into 

organizing and global themes. Quantitative data were analyzed using SPSS version 22 and LISREL 
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version 8.8. Confirmatory factor analysis was conducted using maximum likelihood estimation. 

Model fit was evaluated using χ²/df, RMSEA, RMR, NFI, NNFI, CFI, IFI, GFI, and AGFI. Reliability 

and construct validity were examined through Cronbach's alpha, composite reliability, average 

variance extracted, maximum shared variance, and average shared variance. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in 10 global themes and 10 organizing themes. The principal 

themes included excessive reliance on quantitative and financial measures, weakness of data-driven 

systems and information infrastructures, cultural and behavioral challenges, lack of coherence and 

standardization in indicators, absence of a participatory and human-centered approach, the need for 

transformation and revision of performance measurement systems, the role of the lean approach in 

improving organizational efficiency, insufficient training and knowledge development, weak 

transparency and oversight, and the need to focus on stakeholder satisfaction and value creation. 

The findings indicated that existing performance measurement systems were predominantly oriented 

toward financial, time-based, and quantitative indicators, while quality, behavioral, process, learning, 

and stakeholder-value dimensions received comparatively less attention. The qualitative results also 

showed that manual reporting, delayed information, incompatible tools, weak feedback mechanisms, 

low employee participation, limited accountability, and insufficient standardization reduced the 

effectiveness of current performance measurement practices. 

Confirmatory factor analysis generally supported the qualitative structure. For the construct reflecting 

dominance of quantitative and financial perspectives, factor loadings ranged from 0.62 to 0.79. For 

weakness of data-driven systems and information infrastructure, loadings ranged from 0.67 to 0.80. 

Cultural and behavioral challenge items ranged from 0.33 to 0.82, while lack of coherence and 

standardization ranged from 0.42 to 0.78. The participatory and human-centered construct produced 

factor loadings from 0.71 to 0.80. Two transformation-and-revision items had acceptable loadings of 

0.80 and 0.78, whereas two items with loadings of 0.30 and 0.35 were excluded from the final model. 

Lean-approach items showed strong loadings ranging from 0.76 to 0.83. Training and development 

items ranged from 0.63 to 0.87, transparency and oversight items from 0.43 to 0.75, and stakeholder 

satisfaction and value-creation items from 0.46 to 0.82. All retained items had t-values above 1.96. 

The measurement model demonstrated acceptable overall fit. The χ²/df ratio was 2.63, RMSEA was 

0.072, and RMR was 0.081. Incremental and comparative fit indices were also satisfactory, with NFI 

and NNFI both equal to 0.92, CFI and IFI both equal to 0.93, GFI equal to 0.84, and AGFI equal to 

0.81. These values indicated that the proposed measurement structure was adequately consistent 

with the observed data. 

Reliability and validity analyses supported the eight final performance dimensions. Cronbach's alpha 

coefficients ranged from 0.700 to 0.870, while composite reliability values ranged from 0.700 to 

0.917. AVE values ranged from 0.517 to 0.652, exceeding the acceptable threshold of 0.50 for all 

dimensions. MSV values ranged from 0.004 to 0.005 and ASV values from 0.0002 to 0.003, both 

remaining substantially lower than the corresponding AVE values. Item-total correlations ranged 

from 0.43 to 0.66. Taken together, these findings confirmed adequate internal consistency, 

convergent validity, and discriminant validity for the eight-dimensional structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that performance measurement in project-based public organizations 

requires a broader framework than the traditional emphasis on time, budget, and quantitative 

progress. Although these conventional indicators remain necessary, they are insufficient for 

capturing the full range of outcomes expected from public-sector projects. The qualitative findings 
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revealed that current systems are constrained by fragmented information infrastructures, cultural 

resistance, inadequate employee participation, weak standardization, limited training, and 

insufficient attention to stakeholder value. These constraints reduce the capacity of performance 

measurement systems to function as genuine managerial and learning mechanisms. 

The validated model suggests that a lean-based performance measurement system should combine 

conventional project indicators with dimensions reflecting efficiency, process improvement, learning, 

and stakeholder value. The eight final dimensions provide such a balance. Project completion rate 

and budget deviation represent traditional project-control requirements; stakeholder satisfaction and 

social/economic impact capture broader public value; reduction in waiting time and resource waste 

represent core lean principles; continuous improvement and learning reflect organizational 

development; and stakeholder value creation provides a strategic outcome-oriented dimension. 

The findings further indicate that implementing a lean performance system is not primarily a matter 

of adding new indicators to existing reporting systems. Successful implementation requires structural 

and cultural transformation. Data infrastructures must support timely measurement, employees must 

understand and participate in the performance system, managers must use indicators for learning 

and corrective action rather than merely administrative reporting, and organizations must 

standardize indicator definitions and measurement procedures. The relatively strong factor loadings 

observed for lean, training, and several cultural dimensions reinforce the importance of these 

enabling conditions. 

In conclusion, this study developed and validated a multidimensional framework for identifying key 

performance indicators in project-based public organizations based on the lean approach. The 

findings support an eight-dimensional structure comprising project completion rate, budget deviation, 

stakeholder satisfaction, social/economic impact, reduction in waiting time, reduction in resource 

waste, continuous improvement and learning, and stakeholder value creation. The acceptable model 

fit and satisfactory reliability and validity indicators demonstrate that the framework provides a 

coherent basis for measuring performance in project-based public organizations. By integrating 

conventional project controls with lean, human, learning, and stakeholder-oriented dimensions, the 

proposed framework can support a transition from fragmented and retrospective performance 

measurement toward a more integrated, value-oriented, and improvement-focused system. 
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