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 چكيده

محققان  بزرگ دنيا )دراكر، تارو ، تافلر ، هندي و ...( عميقاً براين باور هستند 

هاي هاي قرن بيست و يكم و هزاره سوم، نوآوريرقابت ركه رمز برتري د

كه پديدآورندگان آن، نه فقط تعداد محدودي از نخبگان استآفريني ارزش

ها را نيز وسيعي ازآحاد جامعه وكاركنان سازمان ها بلكه تودهجوامع و سازمان

درصد  60 دهندكه امروزه تاكارشناسي، نشان ميشوند. برآوردهاي دقيقشامل مي

هاي بزرگ و پيشرو، ناشي از همين درصد از سود برخي سازمان 90از درآمد و 

ها به ي انساني به عنوان مزيت رقابتي سازمانها است. اهميت نقش سرمايهنوآوري

مهمترين  هاي انساني ازهاي نامشهود )كه سرمايهاي است كه سهم دارايياندازه

                                                           
1- 360 Degree Feedback 
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ها، روندي ارزش بازار ) ارزش سهام ( سازمان آن است( دريدهندهاجزاي تشكيل

 كند.فزاينده و مستمر را طي مي

 در كه ،اين مقاله در راستاي يك طرح پژوهشي در سطح دانشگاه مي باشد

،  زشيهاي آمو آن سعي شده است پس از بيان نقش اساسي نيروي انساني در محيط

 .ته شودرداخل در دانشگاه پهاي ارزشمندي براي ارزيابي افراد شاغبه تبيين شاخص

 ونين ومعا هاي تعالي براي هر يك از در ادامه پس از ارائه چهارچوبي براي شاخص

 360روش ني )ترين روش ارزيابي فاكتورهاي انسا ساير پرسنل، با استفاده از بهينه

واهد ره خدرجه ( به بيان نقاط قوت و ضعف هر يك از پرسنل محترم دانشگاه اشا

 .داشت

 جه در 360ارزيابي،هاي مديريتيشايستگي ،خلاقيت، شايستگي:کليدي يها واژه
 

 مقدمه

وي تواند نقش بسزايي در حركت سازمانها بسخلاقيت و نوآوري فردي مي

زء جردي فهاي تعالي محور، پرورش و حفظ خلاقيت تعالي داشته باشد. در سازمان

كه تند ي هسي مبتني بر دانايرود. سازمانهاي كنونشمار مياهداف اصلي سازمان به

 ز طريقته اكارشناسان آن عملكردخود را نوعاً از طريق بازخوردگيري سازمان ياف

مين بخشند. به ههمكاران، مشتريان ، ادارات مركزي، هدايت كرده و انتظام مي

حور ات مهايي مبتني براطلاعات يا اطلاعها را، سازمانگونه سازماندليل، اين

 نامند.مي

هاي دكتر باروج لر  استاد حسابداري دانشگاه نيويورک ، در پژوهشي ررسيب

 اي بروكينگزكه توسط مؤسسه مشاوره

اي را انجام شده روند افزايشي قابل توجه 1

كه وي معتقد است (1 دهد. )مطابق نمودارنشان مي نامشهود هايدر دارايي

ي گزينه هيچ راه و -زرگي بهاي با اندازههاي تجاري بويژه سازمانسازمان

                                                           
1-Brookings 
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خردي ، ديگري جز اطلاعات محوري ندارند. چارلز هندي در كتاب عصر بي

كند. به ترسيم مي 21هاي قرن تحولات و تغييرات عميقي را در پيش روي سازمان

كار فشرده به ساختارهاي هايها درحال تبديل از سازماني او سازمانعقيده

 باشند.ار است، ميي دانش استوكه برپايهجديدي

 

هاي نامشهود: پيشرفت سهم دارايي1نمودار   

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ن بيا عنوان ضرورت بيان اين تحقيق بطور مختصرتوان بهدلايل ذيل را مي

و  رزشمندارايي انسان را در هزاره سوم به عنوان سرمايه و دا، نمود كه انديشمندان

 ،آينده گيرند. دردر نظر مي ،شودقابل اتكاي سازمان كه منجر به مزيت رقابتي مي

ها هسرماي از وقتي صحبت ،كنيمايكه اتفاق افتاده و ما در آن زندگي ميالبته آينده

 وانش دمنظور قطعاً ميزان دستيابي سازمان به  ،شودهاي سازمان ميو دارايي

صاد در مركز و قلب اقت هاي ممتاز است كهكارگيري انسانهايي با قابليتب

توسعه و  ،قرار دارند و مشاركت فعال آنها در كسب وكار منشاء رشد  ،مداردانش

 گردد. موفقيت سازمان مي

از  ،هاي فهرست شده در مجله فورچون درصد از شركت 80امروزه افزون بر 

فرايندي جامع و ذينفع  ،درجه 360كنند. ارزيابي درجه استفاده مي 360ارزيابي 

گيرد و تمامي افرادي كه در سازمان به نجام ميمدار است كه بصورت گروهي ا

 ،اعم از رئيس ،طور مستقيم و غير مستقيم با فرد ارزيابي شونده ارتباط دارند
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كنند تا در آن شركت مي ،همكاران و مشتريان و خود فرد ارزيابي شونده ،مرئوس

 برداشتي واقعي از عملكرد شغلي او ارائه دهند .  

 در تحقق اجراي ارزيابي در مراحل ذيل است : ضروررت اجراي طرح فوق 

 بدو استخدامدر  ارزيابي 

ذب ال جهدف از اين ارزيابي تعيين شايستگي اوليه و كارايي كاركنان درح

مي اسلا گيرد. افراد داوطلب استخدام در دانشگاه آزاد مورد استفاده قرار مي

 انتخاب و جهت سير مراحل استخدام معرفي مي نمايد .

 ي دوره اي ارزياب 

ات ي هيهاي مشخص ) با هماهنگ اي كاركنان و مديران در دوره ارزيابي دوره

كاهش  ،گيرد كه نتيجه ارزيابي پرسنل در جهت بهبود عملكرد رئيسه( صورت مي

 نقاط ضعف  و تقدير از كاركنان برتر مورد استفاده قرار گيرد.
 

 فرضيه تحقيق : 

شرح  ق بهفرضيات تحقي، ي ارائه گرديدهبر مبناي مفروضاتي كه در مباني نظر

 ذيل ارائه شده است :
  وري هرهبمقوله  برانطباق شايستگي محوري كاركنان و مديران در مشاغل سازماني

 تاثير دارد .

 ير يرپذفرهنگ كار تيمي و تعامل بخشهاي گوناگون در بررسي عملكرد پرسنل تاث

 است. 

 بركنان كار اد قابليت ترسيم مسير شغليتجزيه و تحليل تواناييهاي كاركنان و ايج 

 .شايستگي محوري تاثير دارد

  مقوله خلاقيت تاثيرگذار است برايجاد حس رقابت در بين كاركنان. 

 كليه هاي مديريتي بر اساس ديگاهها و نظرات بررسي همه جانبه رفتار و سبك 

 ذينفعان در ارزيابي نيروي انساني تاثير دارد . 
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 مباني نظري 

براي  ،گردد. محققانصد سال پيش باز مينه تحقيق به بيش از يكپيشي

 بوياتزيس ،اندهاي متفاوتي را به كار بردهها و عملكرد شيوه ارزيابي شايستگي

. اند( از مصاحبه رويدادهاي رفتاري استفاده كرده1993( و اسپنسرو اسپنسر )1982)

گرفته و را در پيش 1( شيوه مشاهده رفتاري1989( و كوكريل )1989شرودر)

 درجه استوار است . 360( بر پايه ارزيابي 1998چهارچوب شايستگي دولويكز )

قه بيش از درجه در مراكز صنعتي ساب 360در ايران استفاده از متد ارزيابي 

چند سال ندارد ولي اين موضوع در مراكز خدماتي و آموزشي بحث جديد 

سابقه يبحيط آموزشي كم سابقه و شايد باشد و پياده كردن اين روش در يك ممي

 تكنيك ز اينخودرو پيشتاز در استفاده اشركت ايران ،باشد. در بين مراكز صنعتي 

سيستم  "واين روش در ايرانخودرو كاملا نهادينه گرديد  1382باشد. در سال مي

 به عنوان سيستم ارزيابي شركت انتخاب شد"درجه  360جامع ارزيابي

 .(22-1386،20)اصغرپور،

ه كاست دنياي كسب و كار كنوني ، بي شك دنياي سازمانهاست و ناگفته پيد

ن ن انساان پويا، بدواداره و توسعه سازمانها انسانها هستند. سازم متوليان اصلي ايجاد،

ها و آور شدن سازماننقش آفرين، مفهوم و وجود خارجي ندارد. حتي با وجود فن

ه د را باه خوسخت افزار، باز هم منابع انساني جايگتبديل آنها به مجموعه اي از 

هد فظ خواآوري حريز ، طراح ، ناظر ، كنترل كننده و بهبود دهنده فنعنوان برنامه

صر و رين عندي تكرد. در نگاهي نوين به مديريت منابع انساني ، انسان به عنوان كلي

 ((ازمانسه فرد رايي منحصر بدا)) ها از آن با نام يشود كه برخمي شناخته منبع سازمان

 .(  Bracken,2001,18)كنند ياد مي ((سلاح استراتژيك ايجاد مزيت رقابتي))يا حتي 

                                                           
1-Behaviors Methods 
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وجب اشباع بازارهاي جهاني و فزوني عرضه بر تقاضا ، مخلاقيت و نوآوري: 

ر افزززايش رقابززت شززديد بززين سززازمانها شززده اسززت . رقابززت نيازمنززد بهبززود مسززتم  

لاقيت خ. بهبود مستمر نيز در گرو ئه شده به مشتريان استخدمات ارا محصولات و

 ي پايززان. اگززر سززازماني بتوانززد از منبززع بززآوري منززابع انسززاني در سازمانهاسززتو نززو

       ،  خلاقيت و نوآوري منزابع انسزاني خزود بزه نحزو مطلزوب و مناسزب اسزتفاده كنزد         

 بي شك گوي سبقت را از رقباي خود خواهد ربود .

أثير تاخير، تغييرات اقتصادي، سياسي، جغرافيايي و فناوري هاي  طي دهه

قابت يش رها داشته است. سرعت اين تغييرات، همراه با افزا گيري بر سازمانچشم

 فكريتهاي انجام كار خود  ها را مجبور كرده است تا در شيوه جهاني، سازمان

لب قركز و ر مدسانها هاي خود را مجدداََََ سازماندهي كنند. ان دوباره كرده و فعاليت

رتقاي يي و ااسااند ، لذا شن ها ، نقش حياتي و تعيين كننده را بر عهده گرفته سازمان

يك  هاي آنان براي موفقيت مهارت، دانش، توانايي و در يك كلام، شايستگي

 .سازمان، امري ضروري و اجتناب ناپذير است

وي نير و تاثيرگذاربا توجه به بيان مطالب فوق و درک صحيح از  نقش مهم 

هايي اخصشآفرين در راستاي اعتلاي سازمانهاي امروزي ، نياز است انساني ارزش

 هاي انساني ارائه و در جهت ارزيابي آنها اقدام شود .جهت ارزش

يان نامند و پس از بميهاي ارزشي براي افراد را شايستگيمجموعه شاخص

ين اراي زيابي و ارزشيابي بهينه بتعريف و پيكره شايستگي به ذكر چگونگي ار

 .(Ibid,33-37)ها پرداخته خواهد شد شايستگي

( معتقد است رويكرد شايستگي ، رويكردي جديزد در  1998كرستيد ): 1شايستگي

هاي قديمي ، در تلاش براي دستيابي به صزفات  مديريت منابع انساني نيست و رومي

كردنزد. ادبيزات رهبزري ،    فاده ميجزئي و تفصيلي ) سرباز خوب رومي ( از آن است

                                                           
1- sufficiency 
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هزاي يزك  رهبزر خزوب  را     كردند تا ويژگياست كه تلاش ميسرشار از تحقيقاتي

ي شناسزايي  نظزر در امزور پرسزنلي نيزز در زمينزه     شناسان صزاحب تعريف كنند. روان

هزاي  هزاي كزار ، مزدت   هزاي افزراد ، رفتزار و خروجزي    روابط موجود ميان خصيصه

 اند.ليت و تحقيق پرداختهمديدي است كه به فعا

 دتت. مشايد واژه شايستگي، جديد و مد روز است، اما مفهوم آن قديمي اس

هاي فردي و رفتارهاي مديدي است كه مسائلي همچون شخصيت و تفاوت

هاي ي ويژگيسنجان نيز دربارهشناسان بوده و رواني روانسازماني مورد علاقه

جونز  اند )هاي فراواني را مطرح كردهبحثها شخصيتي، هوش و ديگر توانايي

 .(1385،62، جان

نظران ها از ديد صاحبمتعددي دارد كه برخي از آن شايستگي، تعاريف

 مختلف ، عبارتند از :

صي ت شخشايستگي، عبارت است از هرگونه دانش ، مهارت ، توانايي يا كيفي

شود دهي ميكه از طريق رفتار نشان داده شده و منجر به تعالي خدمت

(Cannon,2005,50.) 

 هاي شخصي و رفتارهاي كاري قابلشايستگي، تشريحي مكتوب از مهارت

                     شود سنجش است كه از آن براي دستيابي به اهداف كار استفاده مي

( Marcie,2003,39.) 

هاي زيشايستگي، عبززارت است از دانزش ، مهززارت ، توانايززي يا ويژگ

 (. 105، 1382رتبززط با عمزلكزرد بالا دريك شغززل )ميرسپاسي، م

انجمن مديريت منابع انسزاني اروپزا، بزراي درک بهتزر     هاي مديريتي: شايستگي

هايي كه سازمان ها و مديران اروپايي، امزروزه در محزيط كزار خزود بزا آنهزا        چالش

. در نشت و مطالعات آغاز كرد 1998اي تحقيقاتي را در ژانويه مواجه هستند، پروژه

، بزودا  1998گروهي ،كه در كنفرانس انجمن مزديريت منزابع انسزاني اروپزا )ژوئزن      

كشور اروپايي، شايسزتگي مزديريتي    22پست مجارستان( برگزار شد، نمايندگاني از
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اي خواهززان بررسززي آن در ايززن پززروژه  را بززه عنززوان موضززوعي كززه بززه طززور ويززژه 

نها خواسزتار كسزب اطلاعزات و دانزش بيشزتر در      تحقيقاتي هستند، معرفي كردند. آ

خصوص نيازمندي هاي عملكرد موفق مديريتي در محيط جديد تجزاري بودنزد. در   

اين تحقيق كه انجام آن دو سال طول كشيد، سه رويكرد اصزلي بزه شايسزتگي هزاي     

 مديريتي شناسايي شد كه عبارتند از:

 : اصزطلاحات رفتزاري معرفزي     در اين رويكرد، شايستگي بر اسزاس  رويكرد رفتاري     

مي شود و عمدتاََ به معرفي نوعي از رفتارها كه با عملكرد عالي ارتباط دارند، پرداختزه  

درجزه كزاربرد زيزادي دارد و     360مي شود. اين رويكرد در ارزيابي مزديران بزا روش   

د. در رفتارهاي متناسب با عملكرد عالي و برتر، شناسايي و مورد ارزيابي قرار مي گيرنز 

اين رويكرد، شايسزتگي هزا بزر حسزب ويژگزي هزاي اصزلي شخصزي، نظيزر: عزادات،           

خصيصه هاي شخصيتي، دانش، مهارت و انگيزه هاي فرد در كسب شغل كه معمولاََ با 

 هاي مختلفي تعريف مي شود.عملكرد عالي در ارتباط است، به روش

 : كردي شغل يزا پسزت،   اين رويكرد بر اساس تجزيه و تحليل كار رويكرد استاندارد

به معرفي حداقل استانداردهاي عملكرد در پسزتهاي مزديريتي جهزت تضزمين كيفيتزي      

 معين در نتيجه شغل، مي پردازد.

 : اين رويكرد مي تواند زير مجموعه رويكرد رفتاري نيز قرار گيرد،  رويكرد اقتضايي

( مزي تواننزد بزر    اما بيشتر بر اين نكتزه تمركزز دارد كزه آيزا عوامزل مزوقعيتي )اقتضزايي       

 شايستگي ها فردي مورد نياز عملكرد عالي اثرگذار باشند؟

هاي ديگري نيز تعريف شده است به غير از شايستگيهاي مديريتي ، شايستگي

قضاوت، سازماندهي و : تجزيه و تحليل ، هاي ذهني ) شاملاز جمله ، شايستگي

: مديريت كاركنان،  شامل هاي بين فردي يا تعاملي )ريزي( شايستگي برنامه

 شايستگي فردي( هاي حساسيت و شفاهي ارتباطات قاطعيت، سازي،متقاعد

(  نتايج به يابي دست انگيزه و شامل: انرژي و ابتكار عمل، هوش تجاري گرايي )نتيجه

با توجه به تعريف و  هاهاي سازگاري و انطباق پذيري و ساير شايستگيشايستگي
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ها ف، نياز است روشي بهينه براي ارزيابي اين شايستگيهاي مختلتدبين شايستگي

 .(Bentley,2005,143-155ارائه شودكه داراي بيشترين اثربخشي باشد )

هزا،   دنياي كنوني، عصر سازمان هاست و متوليان اصلي سازمانچيست:  1ارزيابي

ل آوري ، نقش انسزان بزه عنزوان عامز     ها به سمت فن انسانها هستند. حتي سير سازمان

 حياتي و استراتژيك در بقاي سازمان كماكان باقي خواهد ماند.

ز اد پيش باي اكثر نظريه پردازان مديريت منابع انساني معتقدند كه سازمان ها

ب و نتصااهر تصميم گيري مهم نظير: ارتقا، افزايش حقوق و دستمزد، جابجايي، 

رد، ملكمناسب، ع اخراج ، كاركنان خود را ارزيابي كنند و بر اساس معيارهاي

ا د، زيردهن هاي بالقوه و اثر بخشي آنان را مورد سنجش قرار استعدادها، توانايي

مبتكر،  لاق،براي بقا، رشد و پويايي سازمان و تحقق اهداف، نقش منابع انساني خ

 متعهد و توانمند، از اهميتي حياتي و جايگاهي ويژه برخوردار است.

 ائقتوان ضمن ف ترديد مي بي عملكرد، بيبا به كارگيري صحيح نظام ارزيا

اط ا و نقه اييآمدن بر مشكلات روابط كار و تعاملات سازماني، از قابليت ها، توان

ر درا  ، شناختي صحيح و جامع به دست آورد و اقدامات لازم قوت و ضعف افراد

يادي را نافع زذر مهاي بهبود و توسعه آنها انجام داد و از اين رهگ زمينه تهيه برنامه

 متوجه سازمان نمود. 

        ارزيززابي عمززل يززافتن ارزش اسززت و ارزيززاب كسززي اسززت كززه ارزش را تعززين    -

ز آن، اگيري كار و نتيجه به دسزت آمزده    كند. ارزيابي، يعني سنجش و اندازه مي

ر از ، عينزي و بزه دو   با مقياس و شاخصي كه كميت و كيفيت مورد نظزر را دقيزق  

گيززري كنززد.  ک هززاي مززبهم ، ارزشززيابي و انززدازه هززاي شخصززي و مززلا  داوري

 (.1382،223)ميرسپاسي،

                                                           
1- evaluation 
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مرحله بيان نمود . در مرحله اول،  5فرايند ارزيابي را مي توان در فرآيند ارزيابي:

بايد هدف و منظور از ارزيزابي عملكزرد كاركنزان معزين شزود. ايزن مرحلزه، بسزيار         

ي ارزيابي كاركنان طراحزي  ضروري است زيرا  بندرت مي توان سيستم واحدي برا

نمود كه تمام جوانب را در نظر بگيرد.. در مرحلزه دوم، لازم اسزت سزطح انتظزار از     

كاركنان در انجام وظايف محوله را تعيين نمود . كاملاََ روشن كرد كزه در وظزايف   

رود. معمزولاََ بزه كمزك اطلاعزاتي كزه از تجزيزه و       محوله ، چه انتظاري از آنها مزي 

وظززايف بززه دسززت آمززده و در شززرح شززغل مززنعكس شززده اسززت،  تحليززل شززغل يززا

سرپرست يا رئيس مستقيم، محتوا و وظايف اصلي شغل را با فرد در ميان گذاشزته و  

دهند كه عملكرد او چگونه بايد باشد. در اين مرحلزه شزاخص   براي وي توضيح مي

رحلزه سزوم،   شود. در مها و استانداردهاي ارزيابي عملكرد، به اطلاع فرد رسانده مي

عملكرد واقعي فرد در شغل اندازه گيري مي شود و در مرحله چهارم، اين عملكزرد  

)آنچه انجام گرفته( با استانداردهاي عملكرد )آنچه بايد انجام مزي گرفزت( مقايسزه    

شده و سرانجام در مرحله پنجم ،نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد در ميزان گذاشزته   

 .(46-39،صص1380گردد كرد )مك گرگور،اذ ميشده و تصميمات مقتضي اتخ

طلاعزات  امنظور از منابع ارزيابي، ارزيزابي كننزدگاني هسزتند كزه     منابع ارزيابي: 

يزابي،  هزاي ارز شود. گام بعدي پس از تعيين معيارها و ابزارارزيابي از آنها گرفته مي

 سزت انتخاب ارزيزابي كننزدگان اسزت. در اكثزر سزازمان هزا، ارزيزابي توسزط سرپر        

 شود.مستقيم يا مدير انجام مي

كه  با توجه به پيچيدگي شغلهاي امروزي، غيرواقعي است اگر فرض كنيم

د. ي كنتواند به طور كامل عملكرد فردي ديگر را مشاهده و ارزيابيك نفر مي

، ردستان، زيارزيابي كنندگان ممكن است شامل: مافوق ها، هم رتبه ها، اعضاي تيم

يك  نظرات توان ازشتريان باشند. با توجه به اهداف ارزيابي، ميارزيابي شونده و م

 يا چند گروه يا همه آنها در ارزيابي فرد استفاده كرد.
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 .مدير يا سرپرست مستقيم1

شزود. بزه    طور معمول، اختيارات مدير شامل ارزيابي عملكرد زيردستان نيز مزي به

ت كه مزدير، همزواره مسزئول    رسد كه اساس اين منطق در اين سنت نهفته اس نظرمي

 عملكرد زيردستان خود است.

 .خود ارزيابي2

اوقززززات از گززززاهي 

ارزيزززززابي شزززززوندگان  

شود تزا خزود    ميخواسته 

هاي خود  را در قالب فرم

، ارزشيابي كننزد.   ارزيابي

از خود ارزيابي هنگزامي  

شززود كززه   اسززتفاده مززي 

 كرد باشند.مديران درپي افزايش مشاركت كاركنان در فرايند بررسي عمل

 . زيردستان3

ن در استفاده از اين روش در سزازمان هزا محزدود مزي باشزد. بسزياري از كاركنزا       

      هززاي انجززام شززده از سززوي سرپرسززتان در مززورد خززود، در   رويززارويي بززا ارزيززابي 

 .هاي خود از سرپرستان به صورت منفي يا  مثبت ، مبالغه مي كنند ارزيابي

 . همكاران4

كن اسزت  كمتر به عنوان ارزياب به كار گرفته مي شوند، اما ممهمكاران، گرچه 

ي نيازهزا  بيشترين اطلاعات را در مورد ارزيزابي شزونده داشزته باشزند. همكزاران، بزا      

ار، كز شغلي يكديگر آشنا هستند و به علت روابط نزديك در محيط كزار و يزا نزوع    

 گيرند.خواسته يا ناخواسته در جريان امور يكديگر قرار مي

 

 

 درجه 360: ارزيابي  1شكل
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 . مشتريان5

سزت.  اها رايزج شزده    اين مفهوم نيز تحت تأثير مديريت كيفيت جامع در سازمان

ن منبزع  هزا، از ارزيزابي مشزتريان داخلزي و خزارجي بزه عنزوا        تعداد زيادي از سازمان

 اطلاعات ارزيابي استفاده مي كنند.

 . تركيبي6

 منابع تمامي ها براساس مقتضيات كارخود، از تركيب برخي يا بسياري از سازمان

ادن كنند. بزه كزارگيري روش تركيبزي، نشزان دهنزده اهميزت د       يادشده  استفاده مي

تزر   قعياصله واحسازمان به فرايند ارزيابي و ذينفعان ارزيابي شونده است، زيرا نتايج 

 (.Furnham,1998,130-142خواهند بود ) 

        ه ار گرفتززدرجززه تركيبززي از تمززام منززابع يززاد شززده بززه كزز 360در روش ارزيززابي"

 ." (1مي شود )شكل 

اي امروزه مسائلي مانند پديدار شزدن سزاختاره   درجه و جايگاه آن: 360ارزيابي

 ، تغييزر در شزكل و ماهيزت سيسزتم    مسطح ، ساختارهاي گزارش دهي غيزر متمركزز  

واننزد  هاي شغلي ، وجود مديراني را كزه بت هاي مديريت عملكرد و افزايش درگيري

 است. بازخورد بهتري بگيرند ضروري ساخته منابع در دسترس خود ،از عملكرد و 

راد تزرين افز  ها بايد به جذب و نگهزداري به  بعلاوه در بازار رقابتي امروز، سازمان

ي ارزيزاب  ، روشي را براي هاي كاركنان بپردازند و به منظور حداكثر كردن توانمندي

 و بهبود عملكرد انتخاب كنند كه :

ا فزراد ر ا، عملكزرد   هنگزام اي كزم هزينزه و بزه   اثر بخش باشد و به گونه اولا : كارا و

 ارزيابي نموده و بهبود بخشد .

 سازي نمايد هاي آموزش را بهينه ثانيا : هزينه

نزد و  يجزاد كن ثالثا : رهبراني را پرورش دهد كه در كاركنان، انگيزه و عشق به كار ا

 سازمان شوند. وري كلي موجب كاهش ترک خدمت و افزايش بهره
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تنزي بزر   ها به دنبال يك روش ارزيزابي،  مب  اند تا سازمان عوامل مذكور سبب شده

وش ابنزد. ر يواسطه آن طريق به توسعه فرد و سازمان دست گانه باشند تا بهمنابع چند

آل كززه  پاسززخگوي نيازهززاي درجززه نيززز بززه عنززوان يززك روش ايززده  360ارزيززابي 

نيا دهاي برتر  ها و سازمان شده و بسياري از شركتهاي امروزي است مطرح سازمان

بيزين  مزه بزه ت  كنند. لزذا در ادا از اين روش به منظور ارزيابي مديران خود استفاده مي

 .(Brett,2006,32) شوددرجه و بررسي جايگاه آن پرداخته مي 360ارزيابي

تحقيقزات متعزددي در زمينزه روش هزاي      بهترين روش ارزياابي کاداا اسات :   

يزن  اما هيچيك بر روشي خزاص تاكيزد نكزرده و بزر ا     يابي صورت گرفته است ،ارز

ي هزا و انتظزارات سزازمان از ارزيزاب     كنند كه نخست بايزد هزدف  ضرورت تاكيد مي

عملكرد مشخص شود و بر اسزاس آن، روش مناسزب انتخزاب گزردد. گرچزه اكثزر       

ر، تززر و زمززانب هززاي جززامع محققززان و مززديران منززابع انسززاني، معتقدنززد معمززولا روش

تفاده ه با اسز كدهند، اما مسئله مهم اين است  اطلاعات مناسبتري در اختيار ما قرار مي

 اب شود.(( روشي متناسب با وضعيت سازمان انتخ از ))تجزيه و تحليل هزينه منفعت

يسزت  با از آنجا كه تعيين نتيجه كار افراد، امزري دشزوار اسزت و در عزين حزال مزي      

 هزاي  شخصزه آنها نيز در نظر گرفته شزود، بهتزر اسزت تلفيقزي از م     هاي بالقوه توانايي

هزاي ارزشزيابي مزورد     فردي، رفتزاري و عملكزردي در چزارچوب تركيبزي از روش    

 ايد.بران نمكه تا حدي كمبود استانداردها و معيارهاي كار را ج استفاده قرار گيرد،

 360ارزيززابي  درجااه : 360ارزيااابي 

توسزعه   درجه روشزي مناسزب در زمينزه   

كيفيت رهبري و مديريت توسعه اسزت.  

ايززن فراينززد، چرخززه كززاملي اسززت كززه  

          خلاصزززه بزززازخوردي از همزززه افزززراد   

)سرپرستان، زير دستان و همكاران ( در 

 ، هاي مختلف سزبك رهبزري   مورد جنبه
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درجزه و بزازخورد آن بزه افزراد      360كند. ارزيزابي   مديريت و عملكردشان ارائه مي

ند تا ادراک خود را در مورد محيط كاري، با درک ارزيابي كننزدگان  ك كمك مي

مزديران   منظزور از ارزيزابي كننزدگان : همكزاران، زيزر دسزتان،       مهم، مقايسه نمايند.

درجزه   360مافوق، سرپرستان و مشتريان است. برنامه بازخورد چند منبعي و ارزيابي

د، بررسزي سزازماني و بزازخورد    هاي توسعه يافته فرايندهاي ارزيابي عملكر از روش

هاي ارزيابي  مشتري ) بخشي از مديريت كيفيت جامع ( استخراج شده است. سيستم

تزر و همچنزين در    ، به دليزل رواج سزاختارهاي تيمزي و سزازماني مسزطح      درجه 360

 توسعه يافته است. هاي مديريت عملكرد سنتي، واكنش به مشكلات موجود سيستم

باشززند.  مززي 1درجززه مطززابق شززكل   360ان در ارزيززابيمنززابع ارزيززابي كننززدگ 

ترک اسزت.  درجه، در بسياري از اين منابع، با بازخورد چند منبعي، مشز  360ارزيابي

 داراي چهززززار عنصززززر اصززززلي اسززززت  2ايززززن فراينززززد مطززززابق بززززا نمززززودار   

(Armstrong,2006,66-67). 
 

 عناصر ارزيابي:
 ارزيابي بالا به پايين 

كنزد.   يسرپرستان، مديران و زيردستان را ارزيزابي مز   شكل سنتي ارزيابي است و

ي توانزد  درجه است و م 360اين نوع ارزيابي همچنان بخش مهمي از فرايند ارزيابي

 اي را به افراد ارائه دهد.اطلاعات آموزنده

 ارزيابي پايين به بالا 

اي بزراي   درجه اين اسزت كزه زمينزه    360يكي از ابتكارات اصلي فرايند بازخورد

كند. در ارزيابي زيردستان يا بزازخورد پزايين بزه    ائه بازخورد به فرادستان ايجاد ميار

كننزد و   سرپرستان را ازچنزدين بعزد، ارزيزابي مزي     مديران و بالا، زيردستان عملكرد

دهند. بازخورد پايين به بالا، عنصري از فرايندگسزترده   نتايج را به فرد اصلي ارائه مي
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چنين، فرايندي مهم است كه به توسعه سزازمان و افزراد   درجه است. هم 360ارزيابي

 كند. كمك مي

 ارزيابي همكاران 

نزه  درجزه در زمي  180درجه، ارزيزابي همكزاران، ديزدگاهي    360در مدل ارزيابي

 دهد. ارزيابي عملكرد فرد، ارائه مي

دكزه  ده مزي  هاي پژوهشي ارزيابي همكاران نشان گويند: كه يافته كن ولاولر، مي

نفزي  مدوري از تعصب وگرايشات  و ، اعتبار هاي قابل دسترس بودن جنبه اين روش،

 كند. هاي ارزيابي تقويت مي را در روش

 خودارزيابي 

ش را خودارزيابي، به فرايندي اشاره دارد كه به موجزب آن، فزرد عملكزرد خزوي    

ي دارزيزاب كند. خود فرد در ايزن فراينزد، منبزع ارزيزابي و علاقمندبزه خو      ارزيابي مي

 ت.اس

) ارزيزابي از يزك    هاي ارزيزابي سزنتي   سيستم هاي ارزيابي سنتي: مشكلات سيستم

ين جريزان  بزه پزاي   منبع( از بالا به پايين بوده به همين دليل، در آنهزا اطلاعزات از بزالا   

     سزازي اطلاعزات درسزت و صزحيح، بزه وجزود        دارد و مشكلاتي در جريزان فزراهم  

 : آيد كه مهمترين آنها عبارتند از مي

 گيزرد  ميهاي سنتي ، شخص ارزيابي شونده ، در جريان ارزيابي قرار ن در ارزيابي

ده تا نسبت به نقاط ضعف خود مطلزع شزده  و بزا توجزه بزه نظزرات ارزيزابي كننز        

 به اصلاح رفتار خود بپردازد . )مافوق (

     كنزان  مشتري مداري در روش سنتي مورد توجه قزرار نمزي گيزرد . بنزابراين ، كار

 ند .مي كنند تا رفتارهاي خود را براي تحقق رضايت مشتري ، تغيير دهسعي ن

 الي اسزت شود . اين در حز در ارزيابي سنتي ، توجه چنداني به نظر زير دستان نمي 

 آنزان ،  كه امروزه منابع انساني از اهميت زيادي برخوردارنزد و توجزه بزه نظزرات    

 بسيار مفيد خواهد بود .
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   شزود . ايزن   ارزيزابي فزرد از خزويش ، تزوجهي نمزي      در روش سنتي ارزيزابي ، بزه

  آن ،  ارزيابي براي سازمان هاي فعلي اهميزت زيزادي دارد زيزرا از طزيزق اجزراي     

 ايي هزاي مي توانند از ميزان اعتماد به نفس و همچنزين برداشزتي كزه فزرد از توانز     

 خود دارد ، مطلع شوند .

 خزود را  نده تلاش كند مزافوق ارزيابي از يك منبع ، باعث مي شود تا ارزيابي شو 

 تحت تاثير قرار دهد و به ارباب رجوع و ساير مشتريان بي توجه باشد .

      ارزيززابي سززنتي اغلززب مززي توانززد انعكززاس قضززاوت هززاي محزز  و مبتنززي بززر

 راحتي قابل كنترل نيست .هاي مافوق باشد كه بهخواسته

 بايسزت چزه   اننزد مزي  دهاي كنوني متغير و پيچيده تر شده اند و مزديران نمزي  شغل

،  امزروزي  ؟ ارزيابي هاي سالانه مسلما در شرايط پزر تغييزر  چيزي را ارزيابي كنند

 منسوخ و نا كارا هستند .

 و  هززا )نززه افززراد( پاسززخگو شززده انززد. سززازمان هززاي امززروزي بززر  مبنززاي تززيم تززيم

دا ج يگراندتوان عملكرد فرد را از  اند. در تيم ، نميساختارهاي ماتريسي بنا شده

راد تزيم  درجه، اطلاعات بهتري در زمينزه افز   360كرد. در چنين شرايطي، ارزيابي 

 . (69 -64، 1384آورد ) جوادين ، فراهم مي

 360صاحب نظران ، اهزداف زيزر را بزراي ارزيزابي      درجه : 360اهداف ارزيابي 

 درجه ذكر كرده اند :

 تهيه ارزيابي از نقاط قوت و ضعف عملكرد افراد 

  استراتژيك براي توسعهتشخيص 

 بهبود سطح درک كاري و توسعه همكاري بين واحدها 

 تشخيص شايستگي هاي مشترک و قابل دستيابي 

 توسعه و ايجاد فرآيند يادگيري براي انديشه اي باز و انتقاد سازنده 

 تقويت ارزش هاي سازماني و تسهيل تغيير فرهنگي 

 برنامه ريزي جانشين پروري 

 يت جامعاستقرار مديريت كيف 
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 توسعه مديران و تمامي افراد در سازمان 

 ساختار دهي مجدد 

 ( پيشگامي در تنظيم اهداف Adley,2007,58). 

، 1980در اواخزر  درجاه:  360ها به استفاده از ارزياابي  دلايل گرايش سازمان

ز مركز »هايي در زمينه ارزيابي چنزد منبعزي منتشزر شزد كزه حاصزل تحقيقزات         كتاب

مزده كزه   آيافته به دست  3بودند. براساس اين تحقيقات، « وررهبري خلاق در گرينب

 عبارتند از:

 بازخورد، عنصري كليدي در توسعه شخصيتي و حرفه اي است. (1

يگر، ني دبسياري از مديران كارآمد، جزو گروه يادگيرندگان هستند. به بيا (2

 مديران اثربخش، فرصت هاي يادگيري و توسعه را تشويق مي كنند.

 ند.راد، در محيط هايي با بازخورد ضعيف، فعاليت مي كنبسياري از اف (3

ل به طور كلي، محققان معتقدند كه بعضي عوامل، نقش سرعت بخشزي در تكامز  

ست. ايزن  درجه، بر عهده دارند . اولين عامل، بررسي نگرش كاركنان ا 360ارزيابي

ويزه  ر بررسي ها در زمينه بررسي رضايت كاركنان براساس ابعادي نظير: خط مشزي، 

 ها، محيط كاري، مزايا و پاداش است.

بسزياري از   درجاه:  360هاي سانتي ارزياابي باا روش ارزياابي      مقايسه روش

درجزه، معتقدنزد فراينزد     360محققان و دانش پژوهان، ضمن تأييد كارايي بزازخورد 

ارزيابي عملكرد گرچه، عنصري مهم در كل فرايند عملكرد اسزت، امزا همزواره در    

ها، عزاملي منفزي تلقزي شزده اسزت. بسزياري از مزديران، ارزيزابي          انبسياري از سازم

داننزد كزه انجزام آن در سزازمان ضزروري       عملكرد را كاري دشوار و ناخوشايند مي

كنند كه ارزيابي عملكرد، چالشي عملي بزراي تمزامي كسزاني    است. تيلور اشاره مي

ان ، فراينزد ارزيزابي   سازد كه مدير است كه در فرايند درگيرند. لاولر خاطرنشان مي

دهنزد. در   عملكرد را دوست ندارنزد و بزدون فشزار قزوانين اداري آن را انجزام نمزي      

شزوند و همزين امرباعزث     نتيجه، عملكردها، اغلب مطلوبتر از حد واقعي ارزيابي مزي 
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كززاهش قابززل تززوجهي دراثربخشززي فراينززد مززديريت عملكردمززي شززود. ايززن نقززص 

 . (Brett,2006,43 يت نيز مشهود است )وناكارامدي درارزيابي هاي مدير

 اي از تفزاوت هزاي كليزدي بزين دو رهيافزت ارزيزابي      دهنزده چكيزده  نشان 2جدول 

 عملكرد است.
 درجه 360مقايسه رهيافت سنتي و رهيافت ارزيابي  2جدول 

 درجه 360رهيافت ارزيابي رهيافت سنتي معيار

 هدف
 بازخورد براساس عملكرد گذشته ارائه

 مي شود.

 بازخورد عملكرد را براساس نيازهاي توسعه رفتار

 و عملكرد از ديدگاه هاي مختلف فراهم مي كند.

 مدير/ سرپرست منابع اطلاعات
 ارزيابي كنندگان چندگانه: همكاران،زيردستان،

 مقام مافوق، خود فرد، مشتريان و...

 شناخته شدن

 ارزيابي كنندگان

 بيارزيابي شونده از نام و نشاني  ارزيا

 كنندگان مطلع نمي شود.

 بازخورد، به وسيله گروه ارزيابي جمع آوري مي شود

 و بازخورد فردي براي دريافت كننده، ناشناس است.

 محتواي

 بازخورد

 گزارشات در مورد عملكرد بر نتايج

 واحد كاري مبتني است.

 گزارش هاي رفتار، براساس عملكرد واحد كاري و

 مي شود. ابعاد توسعه)با لندگي( تهيه

 روش هاي

 ارزيابي

 براي ارزيابي از مقياس ليكرت به منظور

 سنجش داده هاي كيفي استفاده مي شود.

 براي ارزيابي از طيف ليكرت استفاده مي شود با اين

 تفاوت كه اطلاعات از تعداد بيشتري ارزيابي كننده 

 جمع آوري مي شود.

 

 هاي پژوهشي:سؤال

باشزد كزه  در   ر ايزن تحقيزق بزه شزرح ذيزل مزي      هاي پژوهشي مطرح شده دسؤال

 هاي تحقيق بيان شده است : جهت بررسي صحت فرضيه

  با مقوله  ،ميزان انطباق شايستگي محوري كاركنان و مديران در مشاغل سازماني

 وري چگونه است ؟بهره

 رسنلبررسي فرهنگ كار تيمي و تعامل بخشهاي گوناگون در بررسي عملكرد پ 

 چگونه است ؟

 با  اركنانلي كجزيه و تحليل تواناييهاي كاركنان و ايجاد قابليت ترسيم مسير شغت

 توجه به شايستگي محوري چگونه است ؟

   ايجاد حس رقابت در بين كاركنان با بروز خلاقيت چگونه است ؟ 
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    ليزه  كبررسي همه جانبه رفتار و سبك هاي مديريتي بر اساس ديگاههزا و نظزرات

 روي انساني چگونه است؟ذينفعان در ارزيابي ني

 

 روش شناسي تحقيق  

منزد  كا ر 72عضو هيئت علمي و  88نفر كه شامل  160جمعيت مورد نظر تحقيق 

 باشد .ديپلم به بالاتر ميداراي تحصيلات فوق

ور طز نفزر بزوده  كزه بزه      36حجم نمونزه انتخزابي بزا اسزتفاده از جزدول مورگزان       

يزاز در  ريانس جامعه يزا در صزد مزورد ن   در مواردي كه واتصادفي انتخاب شده اند. 

 كزه  ردكز براي برآورد حجم نمونزه اسزتفاده   مورگان توان از جدول مي نباشداختيار 

 .اين جدول حداكثر تعداد نمونه را مي دهد

اي بصورت طيف كيكزرت تنظزيم گرديزده    آوري اطلاعات پرسشنامهبراي جمع

باشزد  يشزه مزي  واقع ، غالباً و همكه داراي پاسخ هاي هيچ وقت ،  ندرتاً ، در بعضي م

 براي آنها در نظر گرفته شده است .  5تا  1كه به ترتيب امتيازهاي 

ظزور  سؤال تهيه گرديد . بمن 30اي حاوي نامهآوري اطلاعات ، پرسشبراي جمع

ده و شز ربزط قزرار داده   نامه در اختيار افراد و متخصصان ذيتصديق روايي ، پرسش

اي نامزه مزورد تاييزد قزرار گرفزت. بزر      لازم، روايزي پرسزش  پس از انجام اصلاحات 

ه اسزت.  نامه، از آزمون آلفزاي كرانبزاخ اسزتفاده شزد    ارزيابي پايايي سؤالات پرسش

بدسزت آمزده ، ازآنجاييكزه    82.0طبق اطلاعزات و پزس از انجزام محاسزبات     

ييزد  ه نيزز مزورد تا  نامز كسزب شزده در نتيجزه پايزايي پرسزش      0.7مقدار آن بيشزتر از  

 باشد .مي

 هاي پژوهشيافته

هزاي  سوال تشزكيل شزده اسزت كزه هزر يزك از سزؤال        30نامه مذكور از پرسش

 باشد :نامه، مطابق جدول يك ميسؤال از پرسش 6پژوهشي در برگيرنده 
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 نامههاي پرسشهاي تخصيصي به هر يك از سؤال: شماره سؤال 1جدول 

 سؤالشماره 

 پژوهشي
 هاي پژوهشين مختصر سؤالعناوي

هاي شماره سؤال

 نامهتخصيصي در پرسش

1 
تاثير شايستگي محوري كاركنان و مديران در مشاغل 

 وري؟سازماني ، با مقوله بهره
6-1 

2 
تاثير فرهنگ كار تيمي و تعامل بخشهاي گوناگون در 

 بررسي عملكرد پرسنل؟
12-7 

3 
 ه به شايستگيبررسي تحليل تواناييهاي كاركنان با توج

 محوري؟
18-12 

 19-24 بررسي حس رقابت در بين كاركنان با بروز خلاقيت ؟ 4

5 
عان ينفبررسي همه جانبه رفتار مديريتي بر اساس ديگاه ها ذ

 در ارزيابي نيروي انساني؟
30-25 

 

باشزد .  نامه مطابق جدول دو ميهاي پرسشدهندگان به سؤالفراواني نسبي پاسخ

 مود . يج را بصورت توصيفي براي هر يك از پنج سؤال پژوهشي ارئه نتوان نتامي
 

 هاي پژوهشي دهندگان به سؤال: توزيع فراواني نسبي پاسخ 2جدول 

 طبقات
 هاي پژوهشيدرصد فراواني سؤال

 سؤال پنج سؤال چهار سؤال سه سؤال دو سؤال يك

 13.39 12.14 11.89 13.08 9.62 هيچ وقت

 17.77 20.32 15.37 21.67 22.12 ندرتا

 40.04 34.78 35.43 31.21 38.54 در بعضي مواقع

 25.12 23.65 29.74 28.65 22.98 غالباً

 3.68 9.11 7.57 5.39 6.74 هميشه

 100 100 100 100 100 مجموع

 

 شد كه :بعنوان مثال نتايج توصيفي مربوط به سوال پژوهشي اول بدين صورت مي با

 ميززان انطبزاق شايسزتگي محزوري كاركنزان و مزديران در       هشي يك :وسوال پژ

 وري چگونه است ؟ مشاغل سازماني ، با مقوله بهره

 ،درصد نزدرتا  22.12 ،وقت شوندگان ميزان انطباق را هيچ درصد از پرسش 9.62

  دانند. مي درصد هميشه  6.74درصد غالباً و  22.98 ، درصد بعضي مواقع 38.54
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تزايج را  توان ن هاي پژوهشي موجود نيز ميبراي مابقي سؤال,  2با توجه به جدول 

 بصورت توصيفي بيان نمود.
 

 هاي آماري هبررسي فرضي

ي شزود كزه  بزراي بررسز    هاي آماري پرداخته ميدر اين قسمت به بررسي فرضيه

جزه بزه   ها استفاده خواهد شد . شايان ذكزر اسزت كزه  بزا تو    ها از تست فرضيهفرضيه

نمايزد .  يتبعيت م Zتايي ، عبارت ذيل از توزيع  36تعداد نمونه  قضيه حد مركزي و

اي بجزاي  توان از واريانس نمونزه مي  n > 30)در ضمن به دليل بزرگ بودن نمونه )

 واريانس جامعه استفاده نماييم .
 

     30If   n>                 

n

s

x 




               

 باشد :  بصورت ذيل مي  1Hه رد فرضيه ناحيه بحراني يا ناحي
             

2
1


 ،   

2

 

      
 براي هر يك از فرضيه ها  Z: نتايج آزمون  3جدول 

 : تعداد نمونه n فرضيه


xميانگين : :S مقدار آماره  خطاي استانداردZ 

 0.878 0.082 3.012 36 يك

 1.5- 0.08 2.98 36 دو

 1.54 0.155 3.04 36 سه

 2.24- 0.187 2.93 36 چهار

 0.18- 0.13 2.96 36 پنج

 

 شود :به بررسي فرضيه هاي پروژه پرداخته مي 3با توجه به نتايج جدول 

ماني ، فرضيه يك :  انطباق شايستگيهاي محوري كاركنان و مديران با مشزاغل سزاز  

 وري تاثير دارد . هرهبا مقوله ب
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0H : ارد.ندوري تاثير انطباق شايستگيهاي محوري با مقوله بهره  

1H : وري تاثير دارد.انطباق شايستگيهاي محوري با مقوله بهره 

قزدار  م 3و مطابق نتايج موجود در جزدول    Z – testبراي فرضيه يك با توجه به 

و ناحيزه بحرانزي     05.0ن  محاسبه شده اسزت . بزا در نظزر گزرفت     0.878آماره 

96.1
2

1  
،  

2

1.96-=    مقززدار آمززاره محاسززبه شززده در ناحيززه ،

 رد مي شود .  1Hمورد پذيرش و  0Hبحراني قرار ندارد . در نتيجه فرضيه 

ي عملكزرد  فرضيه دو:  فرهنگ كزار تيمزي و تعامزل بخشزهاي گونزاگون در بررسز      

   .پرسنل تاثير دارد

0H  اردند: فرهنگ كار تيمي در بررسي عملكرد پرسنل تاثير. 

1H رد .: انطباق فرهنگ كار تيمي در بررسي عملكرد پرسنل تاثير دا 

قزدار  م 3و مطابق نتزايج موجزود در جزدول      Z – testبراي فرضيه دو با توجه به 

و ناحيزه بحرانزي     05.0فتن  محاسزبه شزده اسزت . بزا در نظزر گزر       -1.5آماره 

96.1
2

1  
,   

2

1.96-=    مقززدار آمززاره محاسززبه شززده در ناحيززه ،

 د . رد مي شو 1Hمورد پذيرش و فرضيه  0Hبحراني قرار ندارد . در نتيجه فرضيه 

لي مسزير شزغ   ايجاد قابليت ترسيمفرضيه سه :  تجزيه و تحليل تواناييهاي كاركنان و 

   0كاركنان با توجه به شايستگي محوري تاثير دارد
 

0H : ارد.دنشايستگي محوري تاثير  رتجزيه و تحليل تواناييهاي كاركنان ب  

1H : ردشايستگي محوري تاثير دا بركاركنان  تواناييهاي تحليل و تجزيه. 

قزدار  م 3تزايج موجزود در جزدول    و مطابق ن  Z – testبراي فرضيه سه با توجه به 

و ناحيزه بحرانزي     05.0محاسزبه شزده اسزت . بزا در نظزر گزرفتن         1.54آماره 

96.1
2

1  
,   

2

1.96-=    مقززدار آمززاره محاسززبه شززده در ناحيززه ،

 .  رد مي شود 1Hيه مورد پذيرش و فرض 0Hبحراني قرار ندارد. در نتيجه فرضيه 
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  .فرضيه چهار :  ايجاد حس رقابت در بين كاركنان با خلاقيت تاثير دارد 

0H دارد. نخلاقيت تاثير  ر: ايجاد حس رقابت ب 

1H  خلاقيت تاثير دارد . رب: ايجاد حس رقابت 

مقزدار   3و مطابق نتايج موجود در جدول   Z – testبراي فرضيه چهار با توجه به 

و ناحيزه بحرانزي     05.0محاسبه شده اسزت و بزا در نظزر گزرفتن      -42.2آماره 

96.1
2

1  
,   

2

1.96-=    مقززدار آمززاره محاسززبه شززده در ناحيززه ،

 گيرد.   يممورد پذيرش قرار   1Hرد و فرضيه  0Hبحراني قرار دارد. در نتيجه فرضيه 

ههزا و  بررسي همه جانبه رفتار و سبك هزاي مزديريتي بزر اسزاس ديگا     فرضيه پنج : 

 نظرات كليه ذينفعان در ارزيابي نيروي انساني تاثير دارد . 

0H : ي نسانهاي مديريتي در ارزيابي نيروي ا بررسي همه جانبه رفتار و سبك

 دارد . نتاثير 

1H : سانينيروي انهاي مديريتي در ارزيابي  بررسي همه جانبه رفتار و سبك 

 تاثير دارد .

قزدار  م 3و مطابق نتايج موجود در جزدول    Z – testبراي فرضيه يك با توجه به 

و ناحيزه بحرانزي     05.0محاسبه شده اسزت و بزا در نظزر گزرفتن       -0.18آماره 

96.1
2

1  
,   

2

1.96-= مقدار آماره محاسبه  محاسبه شده است و

رد  1Hضيه مورد پذيرش و فر 0Hدر نتيجه فرضيه  .شده در ناحيه بحراني قرار ندارد 

 مي شود . 
 

 نتايج پژوهش

 د :مي باش با توجه به بررسي و نتايج فوق , تحليل هاي انجام يافته به شرح ذيل

له مقو انطباق شايستگي محوري كاركنان و مديران در مشاغل سازماني ، با .1

 وري تاثير دارد .بهره
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ير تاث فرهنگ كار تيمي و تعامل بخشهاي گوناگون در بررسي عملكرد پرسنل .2

 .دارد

غلي شتجزيه و تحليل تواناييهاي كاركنان و ايجاد قابليت ترسيم مسير  .3

 .كاركنان با توجه به شايستگي محوري تاثير دارد

 .دايجاد حس رقابت در بين كاركنان با خلاقيت تاثير ندار .4

ليه كات ها و نظر هاي مديريتي بر اساس ديگاه بررسي همه جانبه رفتار و سبك .5

 ذينفعان در ارزيابي نيروي انساني تاثير دارد . 

 شايان ذكر است سوابق تحقيقاتي فرضزيات مزورد بحزث ، در طزرح پژوهشزي بزا      

 باشد .همين عنوان موجود مي
 

 گيري نهايينتيجه

ز ادرجه، يكي از عناصر اصلي اسزتفاده   360فرهنگ سازي در خصوص ارزيابي 

ه بزدون  كز باشد. اين ارزيابي، نوعي سيستم تعاملي است ها مياين سيستم در سازمان

 د فرهنزگ همكاري تمام اعضاي سازمان قابليت اجرا ندارد. لذا مي بايسزتي بزه ايجزا   

اشزت  ارزيابي و همچنين فرهنگ مورد ارزيابي قرار گرفتن، توجهي خاص مبذول د

لكه انتقزاد  بندهند  ا افراد، نه تنها در برابر ارزيابي ديگران از آنها واكنش منفي نشانت

ف كزردن  سازنده ديگران را با ميل و رغبت بپذيرند و به تقويت نقاط قزوت و برطزر  

اهمزه  ونقاط ضعف خويش بپردازند . همچنين به جاي آنكه از ارزيابي شدن ترس و 

نجزام  ست بزا ا اد كه مورد ارزيابي قرار گيرند. اميد داشته باشند ، خودشان تقاضا كنن

دام هزاي آموزشزي اقز   درجه بتوان در اعتلاي آموزش در محزيط  360مستمر ارزيابي 

 موثر نمود. 
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