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 یجهت اجرا ین چهارچوببعنوا رانیمد یهامهارت یابیارز ن،یمدنظر قرار خواهد گرفت. لذا در نگرش نو

نفعان و جامعه یذ الآنان در قب ییپاسخگو نیو همچن  یها، تحقق اهداف سازمانیمش، خطهایاستراتژ
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 عملکرد، درجه 360 یابیروش ارز ران،یمد یها، مهارتیبومریو غ یبوم رانیمد :کلیدی گانواژ.
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 مقدمه -1

 ده،یچیو پ یرقابت طیمح د،ینمایم زیچند دهه قبل متما اییامروز را از دن اییآنچه دن

 انی)صفار  باشدیم تیریو توسعه روزافزون ارتباطات و تحولات دانش مد عیتحولات سر

ها منوط آن داریپا یرقابت تیبه مز یطیشرا نیها در چنسازمان ی(. بقا1332و همکاران،

، در استفاده انریمد یهاتی(. محققان اقدامات و قابل2012، یانتو موه نیشود ) سایم

 سازمان ها برشمرده اند یرقابت یایدر توسعه مزا یدیرا عامل کل یاز منابع سازمان

و  ستهیشا رانیها در گرو مدسازمان تیموفق قتی(. در حق2013)اسپارل و همکاران،

-یبه نظر م یاتیو کار امری ح بکس تیبرای فعال رانیمد یهایستگیکاردان است. شا

 (2000، لموریرسد ) کارسون و گ

ای ههشب رانیآنها برای مد تیاست که در اهم ییهامهارت ،یستگیاز اقسام شا یکی

 رانیو مد ستین ریپذتوانمند امکان رانیها بدون داشتن مدسازمان تیوجود ندارد، موفق

 تیریمد زیآمتی. عمل موفقهستندبهره مند  ازیهای مورد نتوانمند ضرورتاً از مهارت

 یبستگ تیریمسائل است. کاربرد متناسب دانش مد لح یبردهای روش علمفراتر از کار

شود.  یتلق تیریدارد و ممکن است به عنوان هنر مد ریهای فرد مدییها و توانابه مهارت

و  یانسان ،یفن تینوآوری، خلاق اتیوابسته به خصوص ت،یریعمل ماهرانه و استادانه مد

 ضروری است یل به هماهنگیدر ن تیریعلم مد بوده و درست به اندازة رانیمد یادراک

 ریتأث تواندیدر سازمان م طیواجدالشرا یرانی(. بلاشک وجود مد1331ان،ی)جهان

 یو اثربخش ییکارا گریها داشته باشد. به مفهوم دشرکت ییکارا ندیبر فرآ رییانکارناپذ

زاده و  یاست )جواهر یتیریهای مدمستلزم استفاده از مهارت ران،یعملکرد مد

 (. 1331همکاران،

قرار گرفته و  یادیز یمحور پژوهش ها ایدر دن ران،یبودن مد یبومریغ ایو  یبوم

 و او، می)ک اندبوده گرید یرهایرابطه آن با متغ ییدر شناسا یسع نیاز محقق یاریبس

 رانیدرصد مد 00اند که حدود ( نشان داده2020( بعنوان مثال بلک و مندهال )2020

دوره  انیاز پا شیدر حال توسعه داشتند، پ شورهایکاری در ک تیکه مأمور یبومریغ
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 انیتا پا یربومیغ رانیدرصد مد 00درصد تا 30به کشور خود بازگشتند و تنها  تیمأمور

سوم  کی( .  در حدود 2020وبروس،  یمانده اند )شا یباق گریدر کشورهای د تیمأمور

به  بیمسئله ضمن آس نی. ادمورد انتظار بوده ان یها فاقد عملکرد سازمانیبومریتمام غ

دلار خسارت به شرکت ها و  ونیلیم کیهزار تا  300هر سال حدود  ،یبهره ور

 زین رانیدر ا دهیپد نی(. ا2020، گرسونیکند) بلاک و گر یوارد م ییکایموسسات آمر

فرود مختلف از فراز و  یزمان یمهم مطرح بوده است و در دوره ها یبعنوان موضوع

با فرض  یبوم رانیکه مد افتی( در1333)  یتی. بعنوان نمونه هدااستبرخوردار بوده 

هستند.  یبوم ریغ رانیبرابر، موفق تر از مد یهای فن ییتجربه و توانا ،یلیتحص طیشرا

و کارکرد  فیوظا تیماه یدگیچیرا عامل پ یاز پژوهشگران وجود موانع فرهنگ یبرخ

را تحت شعاع قرار دهد  رانیمد ییتواند کارا یرده اند که مک یمعرف یبوم ریغ رانیمد

 یتیچند مل یکه شرکت ها یی(. بعنوان مثال درکشورها2010و همکاران، یفی)شر

 کیبعنوان  یبوم ریغ رانیدهند موضوع عملکرد مد یم لیآن را تشک یارکان اقتصاد

گوناگون آن را  یایاگردد و پژوهشگران تلاش کرده اند ابعاد و زو یچالش بزرگ مطرح م

را در  ییچالش ها یفرهنگ یاجتماع طی( مح2003،  تنریکنند.) کاوالزون و ا یبررس

 یم جادیو ارباب رجوع ا انیبا مشتر ییارویدر سازمان و در رو یانسان یرویبرخورد با ن

ارزش ها، هنجارها ، اعتقادات  یهر جامعه ا یاجتماع یفرهنگ طیمح نیکند. همچن

لازم  یکند که عدم مهارت ها یم نییرا تع یعمل یها و رجحان هانگرش  ،یفرد

 ییتواند منتج به عدم کارا یجوامع م یو اجتماع یفرهنگ یدر برخورد با فضا یتیریمد

 یسازمان به رفتار و برداشت افراد تیفعال کهیی(. از آنجا2020، چیگردد. ) هنر رانیمد

 طیمح ریتحت تاث قایعم یرفتار سازمانکنند،  یم یدارد که در آن جامعه زندگ یبستگ

 نی)کلوت و مارتردیگ یکند قرار م یم تیکه سازمان در آن فعال یو اجتماع یفرهنگ

اثربخش منابع  تیریمد یمذکور بالاخص برا طینسبت به مح تی(. لذا حساس2020،

 ییگرا یمطالعه بوم تیخاص برخوردار است. لذا اهم تیدر سازمان ها از اهم یانسان
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 کیمحل خدمت بعنوان  یفرهنگ یآشنا با مولفه ها رانیمد ییاگر یبوم ریغ ای رانیمد

 . ستیقابل کتمان ن یتیریمد یها و مهارت ها تیاز قابل ازین شیو پ یدیپارامتر کل

اهداف  شبردیعوامل پ نیها از مهمتردر استان یدولت یهاسازمان کهییاز آنجا حال

 یمراکز، موسسات نیشوند و در واقع ایحسوب مشده در کشور م یزیکلان برنامه ر

و  یکشور ابتدا بصورت منطقه ا یو توسعه و آبادان شرفتیدر پ یاهستند که سهم عمده

 ،یبه اهداف اقتصاد یابیاز دست یو بخش بزرگ ندکنیم یباز یدر وهله دوم بصورت مل

، سازمان ینظم، قودر کشور با وجود ادارات م نهایا ریو نظا یاسیس ،یآموزش ،یفرهنگ

 سریها مها در سطح کلان و خرد در استانیگذاراستیو همگام با مجموعه س افتهی

 گردد.یکار و سازمان م طهیدر ح یاست. که موجب بهره ور

بخش  یهاسازمان یوردر مطالعه مباحث مرتبط با بهره یاز مسائل اساس یکی لذا

پرداختن به  تیکارآمد و بالطبع اهم رانیمد یریبه انتخاب و بکارگ دی، توجه اکیدولت

(.  از 2013 ،ی)هنر باشدیکشورها م یحکمران یدر فضا رانیمد  یهاتوسعه مهارت

متلاطم  طیبا مح ییارویبا عملکرد بالا و رو یانبه سازم دنیشدن و رس یرو متعالنیا

 شیپا حرکت رو به جلو سازمان در قالب قیجهت تصد یسازکار ازمندیخود، ن رامونیپ

 زانیم یابیارز نروی(. از ا2013 ،)مدل است یحکومت رانیمد یهادائم سطح مهارت

 نیرتریخط زو ا یمنابع انسان تیریاز مسائل مهم مد یکی یدولت رانیمد یهامهارت

 لیبا استانداردها، تسه قیتطب رود. که هدف آن،یبشمار م یحوزه مطالعات نیا فیوظا

 )وانگ و جامعه است ازیکارامد به ن ییفعان و پاسخگونیاثربخش ذ تیریارتباط، مد

 ( 2020 همکاران،

 ییاجرا یهادستگاه رانیمد یتیریهای مدمهارت زانیم ینکته که بررس نیعطف به ا با

کشور به عنوان سازمان  یزیرو برنامه تیریسازمان مد تیمهم و در اولو لیاز مسا

های به عمل یاصل، که با بررس نیاشاره به ا نیهمچن دولت است و یتخصص یستاد

ادارات و  یهایژگیمستقل و جامع با توجه به و یآمده توسط پژوهشگر تاکنون مدل

جامعه در استان هرمزگان برای سنجش  یفرهنگ یفضا نیو همچن  یدولت ینهادها
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ها  پژوهش ریبه دستاورد سا تیبا عنا نیارائه نشده و همچن رانیمد یتیریهای مدمهارت

 نیترعیشا زا یکی گانهیدر کشور ب یدر زندگ یربومیغ رانیمد ینشان داده اند، ناتوانکه 

 یگذارریبا توجه به حوزه تاث نکهیا گریهای آنان است. و دتیشکست مأمور لیدلا

 نیها و همچناستان یو اجتماع یاسی، سی، فرهنگیبر رشد و توسعه اقتصاد رانیمد

 زانیبرای سنجش م یمدل یمحقق به دنبال طراح حوزه  نیدر ا قیتحق نهیشیکمبود پ

-یاستان هرمزگان م یدولت یهادرسازمان یبومریو غ یبوم رانیمد تیریهای مدمهارت

بار است که  نیبرای اول ک،یتئور دگاهیاز دو جنبه ارزشمند است، از د قیتحق نیباشد. ا

 بیاز روش فراترکهای مختلف و با استفاده پژوهش و مدل نهیشیپ ات،یادب یبا بررس

بار است  نیبرای نخست ربردیو از جنبه کا ردیگیصورت م رانیهای مدمهارت ییشناسا

 یدیکل یهادر پست ییاجرا یهادستگاه رانیهای مدمهارت یابیبرای ارز یکه مدل

 .شودیم یطراح

 عملکرد یابیانتخاب روش ارز  

ها و مورد استفاده سازمان ضرهای ارزشیابی که در حال حابسیاری از نظام متاسفانه

و   کی)ملن اند.مؤسسات مختلف است به شکل ضعیف و نامطلوبی طراحی گردیده

گیری در مورد اینکه چه نوع عملکردی را باید ارزشیابی نمود و ( تصمیم2020همکاران،

و اندازه گیری قرار گیرد تابع چهار شاخص:  جشاینکه آن عملکرد چگونه باید مورد سن

، عاری بودن از هر گونه گرایش و تعصب، کاربردی نمودن (روایی) ر، قابلیت اعتماداعتبا

عوامل موثر در تعیین نوع سیستم ارزیابی: اندازه  .(2020و همکاران، شنای)کر باشدمی

نمودن عملکرد  وردسازمان، پویایی سازمان، سطوح مختلف در سلسله مراتب، بازخ

های ارزیابی عملکرد، هریک از آنها مزایا و معایبی با مقایسه روش .باشدکارکنان می

گیری درباره کند. برای انتخاب و تصمیمدارند که کاربران را به استفاده از آنها تشویق می

 درجواب داده شود. "بهترین روش برای چه کاری؟ "بهترین روش ارزیابی، باید به سوال:

به ارائه یک چارچوب برای  2003و همکاران در سال  یتحقیق انجام شده  توسط جعفر

 3انتخاب روش مناسب ارزیابی عملکرد پرداخته است. در این مطالعه با مقایسه بین 
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های ارزیابی نیازهای بندی بین آنها براساس شاخصروش ارزیابی عملکرد و رتبه

آموزشی، تقارن و همسوئی با قوانین و مقررات، تشویق کارکنان به بهتر شدن، قابلیت 

روش  لییسه، هزینه روش، عاری از خطا و اشتباه، پرداخته است. طبق جدول ذمقا

درجه در رتبه بالا قرار دارند؛ این بدان معناست که  360مدیریت بر مبنای هدف و روش 

سازمان استفاده  رکناناگر مدیر منابع انسانی از هریک از آنها برای ارزیابی عملکرد کا

 (1330 زاده و همکاران، ی) اصغر هدکند، به نتیجه یکسانی دست خوا

 رانیمد یهامهارت یابیارز یهاروش یرتبه بند :1جدول

 روش رتبه روش

19/0  مدیریت بر مبنای هدف 

78/0 درجه 360ارزیابی    

78/0  روش ارزیابی مقیاس رفتاری 
88/0  چک لیست 

66/0  انتخاب اجباری 
45/0  پدیده بحرانی 
49/0  رتبه بندی ترسیمی 

های مرتبط با عملکرد مند دادهآوری نظامدرجه عبارت است از فرایند جمع 360 یابیارز

های نوین درجه از جمله نظام 360افراد یا گروه از تعدادی از ذینفعان آنها. روش ارزیابی 

شود های پیشروی جهانی محسوب میارزیابی و توسعه افراد به ویژه مدیران در سازمان

تری از ذینفعان متفاوت در پی آنست تا ارزیابی صحیح تر و واقعی تظراکه با گردآوری ن

ها که چرا از های ارزیابی شوندگان  ارائه دهد. در سوال از سازماناز عملکرد و توانمندی

کنند؟ به این مسئله اشاره دارد که مهمترین کاربردهای درجه استفاده می 360بازخورد 

 1/60درصد، بازخور نمودن، 6/00پرداخت  ن،مچودرجه در مواردی ه 360بازخورد 

درصد، برنامه ریزی منابع  3/00درصد، ارتقاءکارکنان  3/60درصد، آموزش و توسعه  

ارائه شده  درصد، 2/10درصد، تحقیق  3/30درصد، نگهداری و اخراج  1/03انسانی 
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م و تعلی یها به منظور پیشرفت شغلشرکت %33درجه،  360(. روش 2013است )لاور،

 شود.از آنها برای ارزیابی کارکنان استفاده می %20کارکنان و 

 تحقیقشناسی روش  -2

استفاده از  لیدل نیباشد .مهمتر یم ختهیپژوهش آم کردیحاضر از لحاظ رو قیتحق

به  یفیو ک یکم قیتحق یهامهم اشاره نمود که روش نیبه ا توانیم ختهیروش آم

خدمات را  یهانظام دهندهلیو عناصر تشک لیمسا یهایدگیچیپ توانندینم ییتنها

و از  ردیگ یها مورد استفاده قرار مروش نیا بیمورد مطالعه قرار دهند،ترک یبیبدون ار

روشهای تحقیق کیفی به  نکهیشود ضمن ا یم ادی ختهیآم قیآن تحت عنوان روش تحق

ار انسانی و امثال تنهایی نیز نمیتواند واقعیت پدیده های مربوط به مدیریت، از جمله رفت

آن، را آشکار کند. زیرا این روشها فقط به مطالعه جنبه های غیر کمی پدیده ها می 

پردازند. بنابراین، برای پی بردن به مسایل مدیریت و درک واقعیت عناصر تشکیل دهنده 

 سازمان و مدیریت، استفاده از هر دو دسته روش تحقیق کمی و کیفی ضرورت دارد.

مدل است، از  نیدارد ، هدف آن تدو قیتحق یفیست، که اشاره به بخش کمرحله نخ در

از روش هفت مرحله  ب،یاستفاده شده است. بمنظور تحقق هدف فراترک بیروش فراترک

 ( استفاده شده است:2000و باروسو )  یسندلوسک یا

جستجو و انتخاب مقالات  -3نظام مند.  اتیانجام ادب -2 قیسوال تحق میتنظ -1

 -6. یفیک یها افتهی لیو تحل هیتجز -0  یاستخراج اطلاعات مقالات علم -0سب. منا

استخراج شده  یها افتهیروش اطلاعات و  نیها. در ا افتهیارائه  -0. تیفیحفظ کنترل ک

 شود. یم یو مشابه بررس رتبطبا موضوع م گرید یفیاز مطالعات ک

مدل  یرانیاز نخبگان ا ییجو است. با نظر یساز یهدف ما بوم قیمرحله دوم تحق در

 بوده است. یشیماپی – یفیروش آن توص نیشود، بنابرا یم یساز یبوم

 یشیماپی – یفیروش توص ق،یمدل، هم روش تحق یابیمرحله ارز یعنیمرحله سوم،  در

 نیاز داوطلبان آزمون انجام شده است. ا یبوده است. چرا که با استفاده از نظر خواه
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است و در مرحله سوم از نوع  یادی، در مراحل اول و دوم بنبر اساس هدف قیتحق

 شود.  یمحسوب م یکاربرد

و  یبوم رانیلازم جهت سنجش عملکرد مد یهاداده یپژوهش بمنظور جمع آور نیا در

لازم جهت  یهااز پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. ابعاد و سنجه یبومریغ

 ییشناسا یفن دلف قیتوسط خبرگان از طر یبومریغو  یبوم رانیمد یهامهارت یابیارز

 کرتیل یا نهیپنج گز فیباشد که بر اساس ط یسوال م 63شده است. پرسشنامه شامل 

 شده است. یبند اسیمق

به اهداف پژوهش را  دنیمحقق تا رس ریاست که مس قینقشه راه تحق نیمب 1 شکل

 سازد.یروشن وهماهنگ م
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 : نقشه راه1 شکل

 ایکند آیجستجو، محقق مشخص م ندیفرآ یدر ابتدا بیروش فراترک نیآغازمرحله  در

 .ریخ ایباشد  یم قیشده متناسب با سوال تحق افتیمقالات 
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 سوالات پژوهش :2جدول

 سوالات پژوهش پارامترها

 چه چیزی

 جامعه مورد مطالعه

 محدودیت زمانی

 چگونگی روش

کرد مدیران بومی و از چه مولفه ها و شاخص های جهت سنجش عمل

 غیر بومی در پست های کلیدی استان هرمزگان استفاده خواهیم کرد؟

 محدوده زمانی تحلیل اسنادی مقالات منوط به چه بازه زمانی است؟

از چه روشی جهت آزمون عملکرد مدیران بومی و غیر بومی و بالطبع 

 رتبه بندی آن استفاده خواهیم کرد؟

 

 ینیبار مورد بازب نیف، او مجموعه مطالعات منتخب را چندهد نیبه ا دنیبمنظور رس 

کند که یاز مقالات را رد م یتعداد ینیگام، محقق در هر بار بازب نیدهد. در ایقرار م

 نیبه ا ینیبازب ندی. فرآرندیگیقرار نم یمورد بررس بیفرا ترک ندیمقالات در فرآ نیا

محتوا،  ده،یرا مانند، عنوان، چک یفمختل یکه محقق پارامترها ردیگیصورت انجام م

مقالات  تیفی. که جهت حفظ کردیگیسال، ...( را در نظر م سنده،یمقاله )نام نو اتیجزئ

 10. که شامل ردیگیبهره م یاتیح یابیتحت عنوان برنامه ارز یانتخاب شده از ابزار

ابزار به  نید. اباشیم د،یابیرا در یفیک قیکند تا مفهوم تحقیکه به شما کمک م یسوال

را مشخص کند.  قیتحق یفیمطالعات ک تیکند تا دقت، اعتبار و اهمیمحقق کمک م

 قی: طرح تحق3 قی: منطق تحق2 قی: اهداف تحق1تمرکز دارد:  ریسوالات بر موارد ز نیا

 نیب ابطهکه شامل ر یریپذ: انعکاس6داده ها  ی: جمع آور0 ی: روش نمونه بردار0

ها داده لیو تحل هی: دقت تجز0 ی: ملاحظات اخلاق0باشد یان ممحقق و شرکت کنندگ

-یدنبال م لیرا به شرح ذ یاهی. لذا روقی: ارزش تحق10ها افتهیواضح و روشن  انی: ب3

 کند:
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 انتخاب مقالات یشناس وهی: ش2 شکل

-یتمام عوامل استخراج شده از مطالعات منتخب که همراستا با هدف پژوهش م سپس

 نیاز ا کیبا در نظر گرفتن مفهوم هر نیهمچن  میریگیرا بعنوان کد در نظر مباشد 

ها( ) تم میمفاه بیترت نی. به امیکنیم یمفهوم مشابه دسته بند کیکدها، آن ها را در 

مراحل  یهاافتهیعوامل حاصل از  ریعوامل و ز یبند. گروهمیدهیرا شکل م قیتحق

 یهاشاخص جادیا یبرا ییمبنا کهی. بطورردیپذیم گام صورت نیدر ا بیفراترک نیشیپ

صورت گرفته در  یذکر کدگذار است. با توجه به تکثر و تعدد عوامل از یو فرع یاصل

 یهامهارت یابیارز همربوط ب اتیکه از ادب ییها. شاخصمیینمایمقاله صرف نظر م نیا

 نیستخراج شده است. اا نیشیپ قاتیتحق یامنابع کتابخانه شیمایپ قیاز طر یعملکرد
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که همان  یمدل مفهوم کیآنها را در قالب  انیو روابط م قیتحق یرهایها، متغشاخص

 کند.یم نییاست تب لیو ابزار تحل ینقشه ذهن

 یریگو روش نمونه یجامعه آمار

 شود:یم میبه دو دسته تقس یآمار جامعه

 ییو اجرا یبگان دانشگاهکه جامعه آن  شامل  نخ (یدر قسمت اول )پرسشنامه دلف  -1

 بوده است.

استان  ییاجرا یهاکل دستگاه رانیمد یکه جامعه آن شامل تمام زیدر قسمت دوم ن-2

 باشد. ینفر م 63هرمزگان به تعداد 

  ی، روش گلوله برفیفن دلف لهیها بوسسنجش شاخص یبرا قیتحق یریگنمونه روش

است. با توجه به  یو اکتشاف یفیمطالعات ک یسودمند برا یروش یاست. گلوله برف

و  تیریاز سازمان مد یبومریو غ یبوم رانیشده از تعداد مد یاطلاعات جمع آور نیآخر

درصد از  00نفر معادل 36کل تعداد  ریمد 63 اداستان هرمزگان، از تعد یزیربرنامه

حجم مطلوب  نییباشد. صحت تعیم یافراد بوم اریاستان در اخت یتیریمد یهاپست

( 63) ییاجرا یهاهکل دستگا رانیمحدود مد یبا توجه به جامعه آمار ق،یتحق نینه انمو

نفر انتخاب  00 هفرمول حجم مطلوب نمون نیاز فرمل کوکران استفاده شد که براساس ا

 یتصادف یریگ. در نمونهاست یتناسب - یاطبقه ی، تصادفیریگروش نمونه شده است.

 میتقس یخود به طبقات مختلف یبه صفات درون گروه، افراد جامعه باتوجه یاطبقه

 یهارگروهی. زگردندیطبقات انتخاب م یتمام نیوافراد نمونه به تناسب از ب شوندیم

و   یبوم رانیمد رگروهیبرخوردارند به دو ز یگروهتجانس درون ازپژوهش حاضر که 

برابر  یل جامعه آماراز ک یبوم رانیمد رگروهی. حجم زشوندیم میتقس یبوم ریغ رانیمد

. که انتخاب حجم مطلوب نمونه از باشدینفر م 20برابر با  یبوم ریغ رانینفر و مد 36با 

  31برابر با بیبه ترت یجامعه آمار یاز فضا هحجم اشغال شد زانیگروه براساس م ریهر ز

 نیدر ا نی. بنابرادیبرآورد گرد یبوم ریغ رانیمد ینفر برا 23و  یبوم رانیمد ینفر برا

 .ردیپذیکل طبقات جامعه بصورت متناسب صورت م نیپرسشنامه در ب عیروش توز
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به جامعه دارد. در روش  جینتا میتعم تیدر قابل یفراوان تیحجم نمونه اهم نییتع

باشد که در انتخاب آنها یکننده م یابیگروه ارز نییبه تع ازیدرجه ن 360 یابیارز

 ییشونده، آشنا یابیتماس با ارز زانیشونده، م یابیارز با ییسابقه آشنا لیاز قب یطیشرا

کنند، داشتن یشونده کار م یابیکه با ارز یدهد، افرادیشونده انجام م یابیاز آنچه ارز

و معتبر، دارا بودن اعتماد به نفس و توان قضاوت  قیدق یابیارزش یبرا یکاف زهینگا

گرفتن در نظر گرفته شده است  یرا جد یابیکردن و ارزش تیعادلانه، احساس مسئول

 (2020آندرس و همکاران، ی)د

به انتخاب  ازیشونده ن یابیدرجه به ازاء هر ارزش 360از نوع  یابیارزش تیتوجه به ماه با

 یابیارز 31باشد. لذا با توجه به تعداد یدست م ریز کیارباب رجوع و  کیمافوق،  کی

 یابیهش حاضر، با احتساب خود ارزپژو یبومریشونده غ یابیارز 23و  یشونده بوم

 یهاخصوص چند نفر در نقشتوانند دریها مابیاز ارز یضآنکه بع لیشونده و بدل

 یابینمونه ارز یها براابیتعداد ارز لیمسئله منجر به تعد نیکنند ا یابیمتفاوت ارز

ه در کنند یابینفر شده است. نظر افراد ارز 30و 120بیبه ترت یبوم ریو غ یشونده بوم

 یآورزمان با جمعهم یباشد. با کمک روش دلفیشونده متفاوت م یابیمورد فرد ارزش

از گروه  کیهر  تیاهم بیرا در خصوص ضر شانیها از خبرگان نظر اوزن شاخص

، همکار %30 ریکننده در نقش، مد یابیوزن ارز کهیکنندگان گرفته شد بطور یابیارز

 باشد.یم %10، خود فرد %20دست  ری، ز22%

  رانیمد یهامهارت یابیارائه مدل ارز -3

قرار گرفته  یابیاز چهار بعد مورد ارزش رانیمد یهامهارت یابیمدل مدون، ارز براساس

 یهاشاخص لیشده است. در ذ فیتعر یفرع یهاشاخص یکسریچهار بعد  یاست. برا

 ارائه شده است: لیبه تفص یاصل

شعائر،  تیرعا ،یظاهر ی) آراستگ یردف اتیمنظور رفتار و خصوص :یفرد یژگیو

و سخن گفتن،  انی، فن ب یریانعطاف پذ ر،ی، صداقت ، انتقاد پذ یاخلاق و رفتار اسلام
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 در گفتار و رفتار ، قابل اعتماد بودن( است. تیصراحت و قاطع

 ای گرانیو انجام دادن کار به کمک د یفرد جهت همکار ییمنظور توانا :یانسان مهارت

 یاجتماع یهاتی(.) شرکت در فعال2000 ،تنیارتباط با همکاران)ورب جادیاو  یهمفکر

و رشد، انتقال  یریادگیموزش، آ ،نفعانیسازمان، رفتار و برخورد مناسب با همکاران و ذ

در کارکنان،  زهیانگ جادیا ییتوانا ،فعال و موثر در جلسات کتدانش، تجربه و مهارت، شر

 باشد.ی( میساز متی و برد –برد   یرکا طیمح جادیا ،یهماهنگ جادیا

-یژگیو یبرخ یدارا ،یفرد یهایژگیکه شخص فارغ از و یمعن نیبد :یادراک مهارت

 نی(. با توجه به ا2000، یو پاند هانینی)مو است که متاثر از سازمان است یرفتار یها

عدم توقع  ) .دیکنیم یابیچگونه ارز ریاز امور ز کیشونده را در هر یابیمطلب فرد ارز

 ییتوانا ،ینظم و انضباط ادار تیکننده مشکلات، رعا حل، یو نوآور تیمورد، خلاقیب

قضاوت،  ،یستمیداشتن تفکر س ،یریگمیهر اقدام، قدرت تصم یامدهایپ ینیبشیپ

 (یرازدار

امور  یاجرا یبرا ازیها و دانش مورد نوهیمنظور توان به کار بردن ابزار، ش :یفن مهارت

روز بودن دانش و )به همچون ی(.  که به موارد2020تن،ی)ورب باشدید متوسط فر

، حسن سابقه کار، یزیرکارها، برنامه یدر اجرا نینو یهایفناور یریاطلاعات، بکارگ

، توان یسازمانده ،یخارج یهااز پرسنل، تسلط به زبان فاعو د تینظارت و کنترل، حما

-سکی، رهیمنابع، قدرت پاداش و تنب نهیبه صی، تخصیسالار ستهی، شایگذارهدف

 ( اشاره دارد.یریپذ

 کیدرجه بصورت شمات 360 یابیبه همراه روش ارز یو فرع یاصل یهاشاخص بیترک

ها مقوله ییبه شناسا قیتحق اتیارائه شده است. محقق با مطالعه ادب 2در شکل شماره 

و  یموجود ) زاهد یهانمود با رصد مدل ی( پرداخته و سعیاکتشاف - یفیک کردی)رو

(، 2013)ینسکی(، شپر و تاچ2013و وان ) نگی(، ر2010(، پاور )1330) یخانباش

 ( و ژوسر2020) امسونیلی(، و2020) یتلی(، وا2020) یجوید لروی(، تا2020) سورج

و  ییشناسا رانیمد یجهت سنجش عملکرد شغل ییهاشاخص  نه،یزم نیدرا ( (2020)
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 –یکم کردیدر نمونه مورد مطالعه )رو یریها را جهت اندازه خبرگان، آن دییپس از تا

سنجش عملکرد  یهاکه بالطبع اعتبار لازم جهت برازش مولفه ردی( بکار گشیماپی

 را داشته باشد. یبوم ریو غ یبوم رانیمد

 رانیمد یمهارت ها یابی: مدل ارز2شکل 

 های پژوهشیافته -0

 ها شاخص یشناسائ

باشد. این های مورد نیاز میارزیابی عملکرد مدیران، نیاز به تعریف شاخص جهت

ها به همراه وزن آنها به وسیله پرسشنامه از نظر خبرگان و کارشناسان متخصص شاخص

 .ارائه شده است. 0آوری شده و در جدولجمع
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 رانیمد یهامهارت یابیارز یهاشاخص فی: تعر0جدول

 وزن شاخص فرعی شاخص اصلی

 ویژگی فردی

 020/0 انتقاد پذیر

 20/0 قانون پذیر بودن

 26/0 آراستگی ظاهر

 20/0 رعایت شعائر و اخلاق

 20/0 صداقت

 مهارت فنی

 26/0 شفافیت

 020/0 بکارگیری تکنولوژی پیشرفته

 020/0 شایسته سالاری

 026/0 درستی و صحت عمل

 020/0 سازماندهی و برنامه ریزی

 023/0 و کنترل نظارت

 مهارت ادراکی

 020/0 تعهد سازمانی

 022/0 قدرت تصمیم گیری

 026/0 رعایت نظم و انضباط

 023/0 قضاوت و انصاف

 020/0 توانایی پیش بینی پیامدها

 020/0 سازگاری

 مهارت انسانی

 020/0 مسئولیت اجتماعی

 020/0 پاسخگویی

 020/0 رهبری

 020/0 تیم سازی

 026/0 برقراری ارتباط و تعامل

 20/0 شایستگی ) تجربه و مهارت(

 قیتحق یرهایمتغ یدییتا یعامل لیتحل

با استفاده از آزمون  ستیبایها مهیاز آزمون فرض شیپ ،یاستنباط لیتحلو  هیتجز در

 لیدر تحل ی/ آزمون برازندگمیسازه را مورد آزمون قرار ده ییروا یدییتا یعامل لیتحل
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کمتر از  بیتقر یخطا انسیجذر برآورد وار ای، RMSEAشاخص  ر،یو مس یدییتا

 30بالاتر از  (GFH,CFL,IFI,NNFIکمتر از سه و ) x^2/dfهشت درصد شاخص 

و  2بزرگتر از  زین ریهر متغ یداریمعن بیضرا (T-Valueباشد/ مقدار )یدرصد م

از  یمعقول یبیتقر یبه عبارت ایبرخوردار است  یباشد، مدل از برازش خوب -2کوچکتر از 

 .باشد یجامعه برخوردار م

 یفرد یژگیو یریمدل اندازه گ

در حالت استاندارد و  یفرد یژگیآورده شده است، مدل ابعاد و ریکه در بخش ز یاشکال

عوامل  هیکل تیدهد، عضویشکل نشان م نیطور که ادهد. همانیرا نشان م یمعنادار

به  ایها از شاخص کیمنظور که هرنیشده است. بد دییتا ریمتغ نیشده در ا یبررس

 یطراح ی، بخوبرانیمد یفرد یژگیو یهاهارتسوالات سنجش سطح م گرید یعبارت

 شده است.

  
 در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل یفرد یژگیابعاد و یری: مدل اندازه گ3 شکل
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 یدار یدر حالت معن یعامل لیبا استفاده ار تحل یفرد یژگیابعاد و یری: مدل اندازه گ0 شکل

 یمهارت فن یریمدل اندازه گ

 یدر حالت استاندارد و معنادار یمدل ابعاد مهارت فن میاآورده ریکه در بخش ز یاشکال

 یعوامل بررس هیکل تیدهد، عضویاشکال نشان م نیطور که ادهد. همانیرا نشان م

 یبه عبارت ایها از شاخص کیمنظور که هر نیبدشده است.  دییتا ریمتغ نیشده در ا

 شده است. یطراح ی، بخوبرانیمد یفن یهاسوالات سنجش سطح مهارت گرید
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 در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل یابعاد مهارت فن یری: مدل اندازه گ5 شکل

  
 یدار یدر حالت معن یعامل لیبا استفاده ار تحل یابعاد مهارت فن یری: مدل اندازه گ6 شکل
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 یمهارت ادراک  یریمدل اندازه گ

در حالت استاندارد و  یمهارت ادراک مدل ابعاد میاآورده ریکه در بخش ز یاشکال

عوامل  هیکل تیدهد، عضویاشکال نشان م نیطور که ادهد. همانیرا نشان م یمعنادار

به  ایها از شاخص کیه هر منظور ک نیشده است. بد دییتا ریمتغ نیشده در ا یبررس

شده  یطراح ی، بخوبرانیمد یادراک یها هارتسوالات سنجش سطح م گرید یعبارت

 است.

 
 در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل یابعاد  مهارت ادراک یری: مدل اندازه گ7شکل
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 یداریدر حالت معن یملعا لیبا استفاده از تحل یابعاد  مهارت ادراک یریگ: مدل اندازه8 شکل

 یمهارت انسان یریگمدل اندازه

در حالت استاندارد و  یمدل ابعاد مهارت انسان میاآورده ریکه در بخش ز یاشکال

عوامل  هیکل تیدهد، عضویاشکال نشان م نیطور که ادهد. همانیرا نشان م یمعنادار

به  ایها از شاخص کیمنظور که هر نیشده است. بد دییتا ریمتغ نیشده در ا یبررس

شده  یطراح ی، بخوبرانیمد یانسان یهاارتسوالات سنجش سطح مه گرید یعبارت

 است.
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 در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل یابعاد مهارت انسان یری: مدل اندازه گ9 شکل

 
 یداریحالت معندر  یعامل لیبا استفاده ار تحل یابعاد مهارت انسان یریگ: مدل اندازه14 شکل
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 یخط افتهیبا استفاده از روابط ساختار قیتحق یمدل مفهوم یابیآزمون ارز

 نیو همچن قیتحق یمدل مفهوم یابیبه منظور ارز یریگاندازه یهامدل نییاز تع پس

 یو بررس قیتحق یرهایمتغ انیم یعدم وجود رابطه عل ایاز وجود  افتنی نانیاطم

 یساختار یسازمدل کیاز تکن ق،یتحق یا مدل مفهوممشاهده شده ب یتناسب داده ها

 .مینموداهداف پژوهش استفاده  یبررس یدر راستا

  

 در حالت استاندارد یمدل کل یری: اندازه گ11 شکل
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 یدار یدر حالت معن یمدل کل یری: اندازه گ12 شکل

های های اصلی تعدادی شاخصعامل اصلی و برای هریک از عامل 3این پژوهش در

 رانیعملکرد مد یابیمربوط جهت ارز یهاعوامل و شاخص یبندتیفرعی به منظور اولو

 Super Decisionای و با استفاده از نرم افزار براساس روش فرایند تحلیل شبکه

تصمیم گیرنده به  10 شناسایی شده است که ماتریس مقایسات زوجی ادغام شده از

 باشد.یم 13صورت شکل
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 Super Decisionهای اصلی در برنامهماتریس مقایسات زوجی شاخص یخروج : 13شکل

و ورود ماتریس مقایسات زوجی، وزن  Super Decisionاز ساخت مدل در برنامه  پس

گونه ای که در زیر نشان داده شده است، بدست آمد. در شکل معیارها و زیرمعیارها به

گیری های تصمیمد براساس ترکیب روشعملکر یابیارز یعوامل اصل یبندتی( اولو10)

نشان   Super Decisionافزار به کمک نرم ANPایبا استفاده از فرآیند تحلیل شبکه

 یهاشاخص یبندرتبهشود،  در نیز دیده می 10چنانکه در شکلداده شده است. هم

را /. بیشترین اهمیت 303با وزن نسبی  یفن یهایژگیعامل و یبوم رانیمد یبرا یاصل

با  یانسان مهارت/. در اولویت دوم و عامل 230با وزن نسبی  یدارد و عامل مهارت ادراک

در رتبه  110/0با وزن زین ی/. در اولویت سوم قرار دارد. عامل مهارت فن133وزن نسبی 

 یاصل یهابعمل آمده از شاخص یزوج ساتیدر مقا نیقرار دارد.  همچن تیآخر اهم

 گاهیدر جا 300/0 یبا وزن نسب ی، مهارت انسانیبوم ریغ رانیسنجش عملکرد مد

و مهارت  یادراک یهادر رتبه دوم و مهارت230/0 یوزن نسب اب یفرد یژگینخست، و

قرار گرفتند. نرخ  یبعد یهادر رتبه بیبه ترت110/0و 210/0یبا اوزان نسب یفن

است، این /. 10/. بدست آمده است که چون کمتر از 000ناسازگاری مقایسات زوجی 

 باشد. مقایسات قابل قبول می
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 Super Decisionبا استفاده از نرم افزار  یبوم رانیمد  یبندی عوامل اصل:  اولویت10شکل

 نیشتریکه ب ییها، شاخصیاشبکه لیتحل ندیبا استفاده از فرا زین 3و  0جداول  در

را دارند  یبومریو غ یمبو رانیاز مد کیدر عملکرد هر یگذارریرا از لحاظ تاث تیاولو

 :شده استآورده 

 مدیران بومیعملکرد اصلی  اولویّت بندی شاخص های : 8جدول 

 ردیف معیار وزن اولویت

 1 مهارت ادراکی 230/0 2

 2 مهارت انسانی 133/0 3

 3 مهارت فنی 110/0 0

 0 فردیویژگی  303/0 1

 
 غیر بومی مدیرانعملکرد  اصلی ولویّت بندی شاخص های:  ا9جدول 

 ردیف معیار وزن اولویت

 1 ویژگی فردی 203/0 2

 2 مهارت فنی 110/0 0

 3 مهارت ادراکی 210/0 3

 0 مهارت انسانی 300/0 1
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 بیفراترک ندیاستخراج شده از فرا یهااز پژوهش یشده است تعداد یسع 10در جدول 

ه اند بطور خلاصه عوامل با پژوهش حاضر داشت یریتناسب از لحاظ بکارگ نیشتریکه ب

 آورده شود.

 عوامل یریمطالعه از لحاظ تعدد بکارگ 0مطالعه با  نیا یعناصر الگو سهی:  مقا14جدول 

 (2020) برونل  
کریسمارجا و 

 (2013) بلوکویست
 (1330ریاحی )

طالقانی و 

 (1330) دیگران

ی
ی فرد

ویژگ
 

  اخلاق
توجه به ارزش های 

 جامعه
  ملاحظات اخلاقی

 صداقت صداقت  اقتصد صداقت

   آراستگی ظاهر
آراستگی فردی و 

 ملموسات فیزیکی
 

  انعطاف پذیری   انعطاف پذیر

     قانون مدار

ی
ت انسان

مهار
 

 پاسخگویی پاسخگویی  پاسخگویی پاسخگویی

برقراری ارتباط و 

 تعامل
   ارتباطات باز ارتباطات باز

مسئولیت 

 اجتماعی
    

 توانایی توانایی و دانش رفه ایرفتار ح  شایستگی

ی
ت ادارک

مهار
 وفای به عهد  تعهد عمل به تعهدات تعهد 

     نظم و انظباط

ثبات و پیش بینی 

 پذیری
 

ثبات و پیش بینی 

 پذیری
  

ی
ت فن

مهار
 

ارائه خدمات 

 الکترونیکی
    

درستی و صحت 

 عمل
 درستکاری صحت در خدمات  

  شایسته سالاری ه مندانتخاب ضابط  شایسته سالار

 شفافیت شفافیت شفافیت  
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 گیری نتیجهبحث و  -5

دهد که برداشت ذینفعان از مدیران یکسان نیست و حاصل از تحقیق نشان می جینتا

توان براساس چهار شاخص اصلی تعریف شده و با توجه به ضریب همبستگی بالا به می

مهم اشاره  نیتوان به ایبدست آمده م جینتا ریارزیابی عملکرد مدیران پرداخت. از سا

ارزیابی کنندگان زیردست و خود فرد ارزیابی شونده  نظراتمجموع وزن  -1کرد که: 

مجموع وزن نظرات ارزیابی کنندگان همکار  - 2تقریباً معادل وزن نظرات مافوق میباشد.

جموع وزن م -3و خود فرد ارزیابی شونده تقریباً بیشتر از وزن نظرات مافوق می باشد

نظرات مافوق می باشد.  زننظرات ارزیابی کنندگان همکار و زیردست بیشتر از و

 یاز شاخص ها کیهر  یامکان اوزان بند یشبکه ا لیتحل ندیبا استفاده از فرآ نیهمچن

است، فراهم آمد.  رانیبر عملکرد مد یو اثرگذار تیحساس زانیکه نشان دهنده م یاصل

و  قیتحق یمدل مفهوم یابیبه منظور ارز یدلات ساختارمعا کیبا استفاده از تکن

و  قیتحق یرهایمتغ انیم یعدم وجود رابطه عل ایاز وجود  افتنی نانیاطم نیهمچن

با استفاده  قیاهداف تحق ق،یتحق یمشاهده شده با مدل مفهوم یتناسب داده ها یبررس

ها با  یبررس جی. نتاقرار گرفتند یمورد مطالعه و بررس زین یاز مدل معادلات ساختار

 یآن در مقابل خطا یسازه و شاخص ها نیشده ب انیب انسیوار یتوجه به مقدار بالا

 یم جهیشده نت نیبالا را  در مدل تدو یدرون یداریمربوط به هر شاخص، پا یریاندازه گ

 دهد.

 یدارا یفرد یژگیشود مولفه و یمشاهده م  3و  0جداول  جیکه از نتا همانطور   

و مولفه مهارت  محاسبه شده است. یبوم رانیسنجش عملکرد مد یبرا تیاولو نیربالات

در نظر گرفته شده است.  یبوم رانیرتبه در سنجش عملکرد مد نیترنییبعنوان پا یفن

مذکور شکاف موجود تا سطح  یبندمولفه در رتبه نیعلت ضعف ا نیمهمتر دیکه شا

آن  یکه بر مبنا ینظام ادار یکل یهاستایمطلوب و مورد انتظار برنامه چهارم از س

دولت  لیلازم جهت تشک یهازمیساختها و مکان ریز ستیبایم یجهت تحقق بخش

 یهاتیها جهت توسعه فعالسازمان رانیپنجره واحد با همت مد جادیو ا کیالکترون
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 یمراکز دولت یهاتیفعال یسازشفاف یهاظهور سامانه نیو همچن یو کار و ادار بکس

با  ی، عامل مهارت انسانیبوم ریغ رانیسنجش عملکرد مد یهامولفه یبنداشد. در رتبهب

سنجش عملکرد  نیواپس یهارتبه لیدر تحل وزن در رتبه نخست قرار دارد. نیشتریب

 یبعنوان نقص مشترک عملکرد یمولفه مهارت فن کهتوان گفت یم یبومریغ رانیمد

نه رقابت  و یهمکار کردیمسئله اگر با رو نیاباشد که یم یبوم ریو غ یبوم رانیمد

تواند به رشد و تعهد یم ،و سازنده مطرح گردد مانهیبصورت صم یطلبو استقلال ییجو

 اثر مثبت بنهد یبومریو غ یاعم از بوم رانیعملکرد مد شیو افزا یو نوآور یسازمان

 رانیمد یعملکرد یفن یهامنتج به بلوغ جنبه تیکه درنها، (2020)بهاگوات و شارما،

توان پنداشت یم یاما در خصوص مهارت ادراک .خواهد شد ینوآورانه سازمان یدر فضا

 یهاطیدر مح تیمشخصه عدم کسب مطلوب نیبعنوان مهمتر یفرهنگ یکه ناسازگار

 دیجد یفرهنگ یها(. مواجهه شدن با مولفه2020،یگوری)گال باشدیم یچند فرهنگ

از تقابل با  یچند بعد یادهیدر قالب پد یشوک فرهنگ کیها بعنوان یبومریغ یبرا

شود  که بواسطه عدم تقارن یم ادی( 2013 )گوناسکاران و کوبو، یطیمح یروان یفشارها

 جاناتیاحساسات و ه چارزادگاه خود، د طیمح یفرهنگ یمبادلات اجتماع یهابا سمبل

و  بلی)اسکگردند ینقش م یختگیو درهم آم ینامطبوع از جمله درماندگ

 یهاکنند که مفروضهیم تیفعال ییهاطیدر مح یبومریغ رانی(. مد2020تن،یورب

 رانیمد نیا .انداست که در آن رشد کرده یآنها متفاوت از محل یرساختیز

لذا  .هستند که با فرهنگ آنها متفاوت است زبانیهمکارانه از فرهنگ م یکردیازمندروین

-یم یمرتبط با اصول و مباحث هوش فرهنگ یکردیرو ازمندین ،شتریب یوربهره یبرا

 نیب  دیهافست هی(. بعنوان مثال بر اساس نظر2020و همکاران،  ی)دهقان باشند

مختلف  یهادر بخش رانیحاکم بر مد یرفتار یهاو ارزش یاهیپا یفرهنگ یهامفروضه

و  رانیمد نیب جیوجود دارد و معمولاً جزء سوء تفاهمات را یداریمعن یهاتفاوت

 یفرهنگ یهاو ارزش یمختلف هست که عدم تسلط بر مبان یکارکنان از فرهنگ ها

چالش  نیبر ا یرگیگردد. که جهت چ یتواند سبب شوک فرهنگیم تیفعال طیمح
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خود را بسط داده و با کسب  یدانش فرهنگ حسطو دیبا یبومریغ رانی، مدیفرهنگ

 یفائق و تناسب رفتار طیمح یفرهنگ یاهیدگیچیدر طول زمان، بر پ یفرهنگ اتیتجرب

 لیبشرح ذ یشنهادیپ یهاپژوهش یداشته باشند. و در انتها برخ نیریبا سا یشتریب

 گردد:یارائه م

توان ذینفعان  این تحقیق فقط نظرات چهار دسته از ذینفعان پیمایش شد. می در  

انواده وغیره را در نظر دیگری از جمله همکاران سابق، مشتریان، کارفرمایان، دوستان، خ

 گرفت و روش را توسعه داد.

 هساو  و الکتر کور،یجمله وازهای تصمیم گیری چند شاخصه کارگیری سایر تکنیک به

 تواند مفید باشد.بندی کارکنان میدرجه جهت ارزیابی و رتبه 360و... با روش ارزیابی 

کار  یو مهارت روانشناخت کیهمچون مهارت استراتژ ییهامهارت ریگردد سایم شنهادیپ

بحث  قاتیتحق رینشده است در سا یپژوهش دسته بند نیکه در ا یبعنوان مفهوم کل

 گردد.

 منابعفهرست 

 .انتشارات دانشگاه تهران ،یچند معیار ی(، تصمیم گیر1300) اصغر پور، محمد جواد
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 سیاسی اعتماد تا عمومی اعتماد از ،(1330شمس السادات و خانباشی، محمد ) زاهدی،
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ارشد استان  رانیمد یبر اثربخش یعوامل فرهنگتاثیر  ی(. بررس1300) اشمه ،یتیهدا

و  تیریارشد، دانشکده مد ینامه کارشناس انیپا ،یانقلاب اسلام یروزیکردستان بعد از پ
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