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 چکيده
 در الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمانی در سازمان بازرسی کل کشور ابیطراحی و اعتباری هدف با پژوهش این

بود.  اکتشافی ها آمیختهداده گردآوری روش نظر از و کاربردی هدف حسب بر پژوهش شد. روش انجام 1397 سال

 ونی(کان گروه و کلیدی سازمانی )مطلعین خبرگان و نظرانصاحب از نفر 15 شامل کیفی بخش در آماری جامعۀ

مدیر  نفر 240 کمّی از بخش شدند. در انتخاب ایزنجیره شیوه به هدفمند غیراحتمالی گیرینمونه روش با که بودند

 گیرینمونه روش از استفاده با )تهران( در سطوح مختلف )عالی، میانی و پایه( سازمان بازرسی کل کشور در مرکز

 نیمه هایمصاحبه کیفی بخش در هاداده گردآوری بزارا شدند. نفر به صورت تناسبی انتخاب 170 ایطبقه

 بودن دقیق از خاطر اطمینان منظوربه و کیفی بخش روایی از اطمینان حصول برای بود. اکتشافی ساختاریافته

 منظوربه نیز کمّی بخش شد. در استفاده مدیریت حوزه خبرگان و نظرانصاحب متخصصان، دیدگاه از هایافته

 کدگذاری روش از کیفی بخش در ها،داده تحلیل استفاده شد. برای پرسشنامه محقق ساخته از هاداده گردآوری

تحلیل عاملی تاییدی و )و آمار استنباطی  (انحراف معیارو  میانگین)آمار توصیفی  از بخش کمی در و سیستماتیك

رتبه بندی اری ضرایب مسیر و دمعنی ید. برای محاسبهشاستفاده ( PLSیابی معادلات ساختاری به روش مدل

 ها از نرمتحلیل داده برایاستفاده گردید.  «فریدمن»و  6«بوت استراب» هایاز آزمون شاخص ها و مولفه ها

های ارزیابی عملکرد مدیران ها، شاخص. از تحلیل مصاحبهبهره گرفته شد smart – PLS 3و   SPSS22افزارهای

 3تحلیلی و تخصصی مورد شناسایی قرار گرفت که الگوی تدوین شده دارای های فردی، در سه مؤلفه اصلی مهارت

پژوهش، ضمن توسعه مفهوم نظری  مدل شده،شناسایی هایمؤلفه و ابعاد اساس زیرمؤلفه بود. بر 17مؤلفه اصلی و 

ارزیابی  ویالگ اثربخشی در این خصوص، الگویی بومی را برای ارزیابی مدیران سازمان مذکور به ارمغان داشت که

 مؤثر خواهد بود. بهبود عملکرد شده، بر طراحی عملکرد مدیران
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 مقدمه
در حال تغییر و دگرگونی هستند و هر  سرعتبهی اقتصادی و صنعتی هابنگاهها و سازمان

شکست  بهمحکومود را با شرایط محیط داخلی و خارجی هماهنگ سازد، سازمانی که نتواند خ

ی پیچیده، توجه به سرمایه های انسانی و توجه بیشتر به هاسازماناست. یکی از عوامل بقاء در 

عوامل کیفیت سازمانی، رشد  نیترمهمیکی از  عنوانبهانسانی است. منابع انسانی مدیریت نیروی 

(. فراهم آوردن شرایط سازگاری کار و  ,2010Brewer & Brewer) سازدیمسازمانی را میسر 

ی اساسی برای افزایش هاگامهای جسمی و روانی نیروی انسانی از محیط کار با توانمندی

(. رقابت  ,2016Bimrose, Mulvey & Brownشود )وری در هر سازمانی محسوب میبهره

لی، مسائل انگیزشی کارکنان، سرعت تغییر و جهانی، طراحی ساختارهای کوچك، سازگاری شغ

تکثیر علم و تولید اطلاعات، افزودن بر مهارت و تخصص، میزان کارایی و توانمندی  ازنظرتحولات 

ی هاانساندورنمای  عنوانبهآوری ارتباطات، رشد و پرورش نیروی انسانی شغلی کارکنان، فن

تغییر حالت داده و  1فنی اجتماعی سیالهای ها به نظامسازمانی موجب شده است، سازمان

 باشدیی لازم را نداشته کارامدیریتی،  شمولجهانهای عام و های ساده، سنتی و تکنیكروش

(Farhadi, 2013.) 

ت و یزان مطلوبیآگاهی از م منظوربههر سازمان . ارزیابی برای هر سازمانی از ضروریات است

ارزیابی دارد.  نظامهبپویا، نیاز مبرم  و پیچیده یهاطیمحدر  بالأخصهای خود کیفیت فعالیت

 ورون فقدان وجود نظام ارزیابی در یك سیستم به معنای عدم برقراری ارتباط با محیط د

ان ت. مطالعات نشآن کهولت و نهایتاً مرگ سازمان اس که پیامد گرددیمتلقی  یسازمانبرون

ود اطلاعات لازم برای رشد، توسعه و بهبکان انجام دهد فقدان نظام کسب بازخورد، اممی

 (.Saadat, 2015می کند ) رممکنیغهای سازمان را فعالیت

ی گذاری و قضاوت دربارهگیری، ارزشارزیابی عملکرد، فرایندی است که به سنجش و اندازه

های از پیش توان بر اساس شاخصپردازد. با ارزیابی عملکرد میای معین میعملکرد طی دوره

(. Kakui, 2016)، به بررسی و مقایسه وضع موجود با وضع مطلوب یا ایده آل پرداخت شدهنییعت

که از طریق آن  دانندیم(، ارزیابی عملکرد سازمان را فرایندی 2006« )2پروجاگو و سوهال»

 طوربهو نقاط ضعف و قوت سازمان را  ردیگیمقرار  موردسنجشسازمان در فواصل مشخص 

 (Projago & Sohal, 2006).   کندیمین تعی مندنظام

                                                           
 افتد.ها بسیار اتفاق میجتماعی هستند که تغییرات کمی و کیفی در آنهای فنی و امنظور نظام .1

2. Projago & Sohal 
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وان یك ه عنارزیابی عملکرد یکی از کارکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی است تا جایی که ب

 عملکرد رزیابیهای مدیریت منابع انسانی معرفی شده است. اداد یا مؤلفه اصلی از فعالیتدرون

 یی در مدت معینیهاشاخص یك فعالیت منفرد است که عملکرد کارکنان را بر اساس

ی رد واقعی عملکریگاندازهارزیابی عملکرد یکی از ابزارهایی است که برای  .ی می کندریگاندازه

 (. Porter & Lawler, 1986) گرددیمافراد در وظایف محوله استفاده 

ی مثال های مدیریتی )برامنظور مقاصد متنوعی از جمله تصمیماین ارزیابی غالبا در سازمان به

شود. بدین افزایش حقوق و ترفیع(، بازخور و بهبود و بهسازی و تحقیق بر روی کارکنان انجام می

های انسانی در ترین فرآیندهای بهبود عملکرد سرمایهترتیب ارزیابی عملکرد از جمله مهم

به اعمال های حیاتی سازنده برای تنوع بخشیدن رود تا جایی که بر تصمیمشمار میها بهسازمان

ها رو ارزیابی عملکرد در سازمان(. از اینJudge and Ferris, 1993و پیامدهای آن ها دلالت دارد )

 & Murphyهای پژوهشی در روانشناسی صنعتی و سازمانی است )ترین حوزهیکی از وسیع

Cleveland, 1995لۀ ابزاری که سیستم ارزیابی به منزکند به این(.. اثربخشی ارزیابی اشاره می

 ,Abbaspourشود )کار گرفته میسنجی عملکرد کاری، چقدر درست و مناسب بهبرای ارزش

2015.) 

داف، ، اهتامکانا وفقدان نظام ارزیابی در ابعاد مختلف سازمان اعم از؛ استفاده از منابع 

هر ، رونیا از. شودیمهای سازمان محسوب بیماری علائمیکی از  عنوانبه و ... هایاستراتژ

ی هاطیمح در ژهیوبهی خود، هاتیفعالآگاهی از میزان مطلوبیت و مرغوبیت  منظوربهسازمان 

امل هوشمندی هر (. یکی از عوSaadat, 2015ارزیابی دارد ) نظامبهپیچیده و پویا، نیاز مبرم 

 یریگدازهانو  ابیارزیکه ی عملکرد آن سیستم است. با توجه به اینریگاندازهسیستمی، ارزیابی و 

شود و بخش در جهت رفتار مطلوب می مدیران عملکرد، موجب هوشمندی سیستم و برانگیختن

 .اصلی تدوین و اجرای سیاست سازمانی است

پیدایش مباحث راهنمایی و  باعث های اجتماعی و فناوری در جوامع صنعتیپیشرفتاز سویی 

 عنوانبهمان مدیران یك ساز معمولاًیا در بسیاری از کشورهای دن وای شد مشاوره حرفه

شویق تو مدیران سازمان هم به این امر  شوندیممنابع مشاوره شغلی محسوب  نیترمهم

کسب  یی کههاتجربه، بر این اساس ضرورت دارد که در کشور ما هم مدیران با توجه به شوندیم

ق در تحق تواندیمیی که هاشروبه راهنمایی و مشاوره شغلی تشویق شوند که یکی از  کنندیم

 انگیزه ایی وواقع شود، در نظر گرفتن توان مؤثراین هدف یعنی تمایل مدیران به مشاوره شغلی 

دیران عملکرد م ی قبلی ارزیابیهامدلدر  که ؛مدیران در الگوهای ارزیابی عملکرد مدیران است

 (.Rouhani, 2014است ) قرارگرفته موردتوجهکمتر 
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از معیارهایی که در ارزیابی عملکرد مدیران به ویژه در حوزه آموزش و پژوهش هم چنین یکی 

در مشاوره شغلی دادن به کارکنان، همکاران یا  هاآناست، توانایی  قرارگرفته توجه موردکمتر 

، با توجه به این استقصد فعالیت اشتغال دارند  مدنظرافراد نیازمند در این زمینه که در سازمان 

و اهداف  هاتیمأمورو آشنا به  بامهارتو  بااستعدادر این است که یك مدیر توانا و که انتظا

ی کاری خود راهنمایی و مشاوره شغلی خوبی داشته باشد و اگر مدیری سازمان بتواند در زمینه

معیاری برای عملکرد بهتر وی محسوب شوند، بنابراین ضرورت  تواندیمدارای این مهارت باشد 

 این رویکرد در ارزیابی عملکرد مدیران آموزشی نگاه ویژه بشود.دارد که 

ی نظارتی، فاقد فرآیند و الگوی ارزیابی هادستگاهیکی از  عنوانبهسازمان بازرسی کل کشور 

؛ بنابر این ضروری است استعملکرد، برای انتخاب و انتصاب مدیران سازمانی حال و آینده 

اطمینان حاصل شود که مدیران منتخب در خصوص تحقق الگویی طراحی گردد که به کمك آن 

)مجموعه  174ی را که قانون اساسی طبق اصل افهیوظاهداف سازمانی شناسایی شوند تا بتوانند 

و اصلاحات مصوب  1360قوانین و مقررات قانون اساسی سازمان بازرسی کل کشور مصوب 

ی ابلاغی و کلان سازمان هااستیس ی نموده و هم چنین بر اساسنیبشیپ( برای سازمان 1375

های اداری، در های دستگاهتحقق اهداف، تکالیف قانونی و مأموریت -1بازرسی کل کشور: 

پیشگیری، کشف و  -2. های کلی نظام و قوانین مرتبط با برنامه توسعه کشورراستای سیاست

ی درستبه ای اداری کشورهسلامت دستگاه یشناسایی و مقابله با فساد مالی و اقتصادی و ارتقا

 انجام دهند. 

ها و معیارهای مربوط دار از طریق مطالعه علمی در خصوص شناسایی شاخصکاوش و تلاش نظام

بر عملکرد  هاآنای و اثرگذاری به عملکرد مدیران با توجه به تغییر و تحولات متغیرهای زمینه

کند. با توجه به این که در نظر یمدیران در شرایط مختلف تحقیق و مطالعه علمی را طلب م

است این الگو برای ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور طراحی شود، لازم است 

ها و عوامل این الگو در سطح کلان بر اساس پژوهش تعیین گردد، زیرا در شرایط پیچیده مؤلفه

است.  داده دست ازار خود را های مبتنی بر حدس و گمان اعتبهای ساده و مدلامروزی روش

، استهای مدیران معطوف به تحقق اهداف سازمانی فعالیت ینظر به این که ماحصل کلیه

 هاآنها و عملکرد ضروری است معیارها و ابزارهای دقیقی برای قضاوت در خصوص توانایی

 طراحی گردد.

، برخی هاسازمانکیفیت  رغم اهمیت موضوع ارزیابی عملکرد مدیران و نقش آن در بهبودبه

ی را پوشش بررس موردکه مسأله  شده انجاممحدود در ایران  نسبتاً گستره  یبا دامنه هاپژوهش

ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل  ی، انجام پژوهشی جامع دربارهرونیا از. دهدینم

 مثمر هاسازمانی وربهرهار و در بهبود کیفیت ساخت تواندیمکشور و نیز ارائه الگویی برای آن 
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باشد. بر این اساس، با توجه به جایگاه و نقش حاکمیتی و مدیریتی سازمان بازرسی کل  ثمر

 ینگریبخش ،عدم وجود ساختار اجرایی مناسب؛ لیقبو موانعی از  هاچالشکشور و نیز وجود 

خوف و ، ازین مورد مدیران() انسانیمشکلات مربوط به نیروی ، (کنندگانیابیارز) ارزیابیمنابع 

فقدان وجود نظام ، های اجراییمتنوع بودن وظایف بخشکرد، رعب مدیران از ارزیابی عمل

و  هامؤلفه، عدم وجود الگویی مناسب جهت ارزیابی مدیران، فقدان ارتباطات و بازخورد

نبودن  یریگاندازهقابلکلی و ، عدم استفاده مطلوب از نتایج ارزیابیی، ریگاندازهقابلی هاشاخص

نگرش منفی ، گرددبرمیمدیران  که به جامعه ییهاتیفعالسازمانی خصوصاً  یهاتیفعالبعضی از 

تدوین نشدن  تیدرنهاو  استفاده موردهای نامتناسب بودن ملاك، حاکم بر ارزیابی عملکرد

ران، طراحی مناسب جهت سنجش و کارایی بهینه مدی اجرایی هایها و دستورالعملنامهآیین

که طراحی  1استی استراتژیك این سازمان هاتیاولوالگوی ارزیابی عملکرد مدیران ضروری و از 

ی الگوی ارزیابی عملکرد مدیران به ویژه در حوزه مدیریت آموزشی، هدف از پژوهشی ابیاعتبارو 

در این  است که در خصوص مدیران سازمان بازرسی کل کشور مورد کاوش قرار گرفت و نتایج آن

که نتایج به دست آمده آن در خصوص طراحی و اعتباریابی ارزیابی  ستمقاله منعکس شده ا

 تواند رهیافتی نو را در مدیریت آموزشی کشور بنا گذارد. عملکرد مدیران آموزشی می

 پيشينه پژوهشي
گیری فازی طراحی سیستم پشتیبان تصمیمبه  (،2018) ميرمهرداد و يپيدايکريمي، پژوهش 

فناوری اطلاعات پرداخته است. جامعه مورد مطالعه، مدیران  مدیران عملکرد ارزیابی جهت

ها نشان داد که با های حاصل از تحلیل دادهیافتهبودند.  شرکت همراه اول فناوری اطلاعات

-و با استفاده از نتیجه عاتفناوری اطلا مدیرانهای فردی و شغلی ویژگی»بررسی و تحلیل 
شرکت همراه اول  فناوری اطلاعاتمدیران  توان به بهبود عملکردهای پژوهش حاضر، میگیری

کمك کرده و این پژوهش به ارائه مدلی جدید در خصوص ارزیابی مدیران فناوری اطلاعات 

ه بر اساس های فردی، بلکای که مدیران را نه تنها براساس ویژگیپرداخته است به گونه

های براساس یافته .کرده استهای شغلی که در آن مشغول به کار هستند نیز ارزیابی ویژگی

توان ، می« فناوری اطلاعات انهای فردی و شغلی مدیرویژگی»پژوهش با بررسی و تحلیل 

 .کردرا به صورت جامعی ارزیابی  فناوری اطلاعاتعملکرد مدیران 

                                                           
ی با موضوع دستورالعمل ارزیابی عملکرد کارمندان به شماره زیربرنامهو وظیفه این امر مهم طی بخشنامه سازمان مدیریت و  مسوولیت. 1

اداره کل منابع انسانی و تحول اداری هر سازمان و  عهده بری اجرایی کشور هاتگاهدسو  هاسازمان همهخطاب به  13/11/1393مورخ  140521

 .استکل مذکور اداره عهده بر امرکه در سازمان بازرسی کل کشور این  استدستگاه 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1355858/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-it-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa-%d9%87%d9%85%d8%b1%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d9%88%d9%84?q=%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%AF%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%2096&score=29.39093&rownumber=4
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1355858/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-it-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa-%d9%87%d9%85%d8%b1%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d9%88%d9%84?q=%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%AF%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%2096&score=29.39093&rownumber=4
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1355858/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-it-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa-%d9%87%d9%85%d8%b1%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d9%88%d9%84?q=%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%AF%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%2096&score=29.39093&rownumber=4
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ان پژوهشی به طراحی مدل ارزیابی عملکرد حسابرسان دیودر (، 2018آروين و يزداني )

دی بر ارائه یك مدل عملکر پژوهشهدف این محاسبات کشور: بخش تعریف عملکرد پرداختند. 

ن نتایج آ و. تاساس مطالعه ادبیات تحقیق، مصاحبه و الگوبرداری از تجارب بین المللی بوده اس

ش ت پادااز جمله پرداخ (حسابرسان)ع انسانی در تصمیمات مدیریتی در مورد منابنشان داد 

 .ر گیرده قراو انتصاب کارکنان و ... مورد استفاد عملکرد ویژه، شناخت کارکنان ساعی، ارتقا

یران مد عملکرد یریگاندازهدر  ارشد رانیمد به بررسی نقش  (،2016بانگچوکد و مای )

ی متوسط تا بزرگ تایلند در هاهتلارشد  نفر از مدیران 131در این تحقیق  .اندپرداختهسازمانی 

 یابیخودارزی هامهارتآگاهی و دانش مدیریتی و  که داد نشان جینتاتحقیق شرکت کردند. 

ف اهدا بر کارکنانبهبود عملکرد مالی و غیرمالی سازمان و تمرکز بهتر  مدیران ارشد، در

مؤثر  عنوانچیهبه نفرهتكی ریگمیتصمزیادی دارد. هم چنین مشخص شد که  ریتأثسازمانی، 

یق ایج تحقر نتنیست و همه باید در تصمیمات واحد سازمانی به نحوی از انحا سهیم شوند. از دیگ

دند، برخوردار بو ی و حل مسأله بالاتریریپذسكیری هامهارتاین بود که مدیران ارشدی که از 

رضایت  هاآناز  کارکنانو واحد سازمانی را به سمت اهداف هدایت کنند  توانستندیمبهتر 

 .بیشتری داشتند

 بین هرابط در نقش پهنای یاواسطه در پژوهش خود به بررسی نقش (،2014عريضي و براتي )

شغلی  کردعمل با شغل در یرویپ خود و شناختی یهاییتوانا ارزیابی، کانون در مدیران عملکرد

و  شناختی یهاییتوانا ارزیابی، کانون در مدیران عملکرد که نشان داد پژوهش پرداختند. نتایج

 قشن رابطه، در این نقش پهنای و کنند ینیبشیپ را شغلی عملکرد توانندیم یرویپ خود

 دارای داوطلبان کهیدرصورت. از جمله نتایج این پژوهش این است که کندیم ایفا یاواسطه

بیشینه  شانعملکرد شوند، زینشگ ارزیابی کانون از طریق مدیریتی مشاغل برای شناختی، توانایی

 . شودیم

 ی تحقیقاتهاسازمان عملکرد ارزیابی مدل»به بررسی  (،2013حاجيان و احمدوند )

،  EFQM،تعالی مدل بارز یهایژگیو و هاتیمز جامعیت، به توجه پرداختند. با« یرصنعتیغ

 قوت نقاط و عوامل یریکارگبه با سپس .گرفتیم قرار مدنظر اساس پیشنهادی و پایه عنوانبه

 مورد یهاسازمان شناخت هم چنین و ادبیات در شدهیبررس یهامدلسایر  و EFQMمدل 

 و یطشرا محیط، با مدل یسازجهت  هم و یسازیبوم برای پیشنهادی تحقیق چارچوب ،مطالعه

 9ایج از و نتشد.  مدل پیشنهادی تحقیق، شامل دو بعد توانمندس ارائه سازمان یهایژگیو سایر

 .دست آمدشاخص مربوط به زیرمعیارهای نتایج به 24غیرمعیار و  31معیار اصلی، 



 

 
 

۲٤۹ 

 

 الگوی ارزيابي عملکرد مديران سازماني در سازمان بازرسي کل کشور طراحي و اعتباريابي

 

هایی از تجارب ایران و دیگر کشورها و در این پژوهش با بررسی پیشینه تحقیق تجربی، به نمونه

مبانی نظری و پیشینه پژوهش  1های جهان درباره ارزیابی عملکرد اشاره شد. در شکل دانشگاه

 گردیده اس ترسیم

 ترسیم نقشه مبانی نظری و پیشینه پژوهش -1شکل 

ارزیابی عملکرد به ویژه در سطح مدیران، به مسایلی همچون فلسفه، مقاصد، دلایل، فرایند، 

و الگوهای ارزیابی عملکرد  به صورت مفصل پرداخته شد هم چنین در  هاشاخصعوامل مؤثر، 

 مدیریت ، نظام 1مراتبیسلسله تحلیل فرآیند؛ مدل 14خصوص سیستم های ارزیابی عملکرد، 

، وکارکسب (، فرآیندBSC) 2متوازن امتیازی کارت عملکرد، نظام (، مدل هرمISOایزو ) کیفیت

، (MBO) 2هدف مبنای بر مدیریت نظام، 1نفعانیذ تحلیل ، روش3استیپل و مدوری چارچوب

                                                           
1 . Analytical Hierachy Process 

2. Balance Score Card 

3. Medori &  Steeple 



 
 64ياپيپ ،بهمن و اسفند   ،46شماره يازدهم سال آموزشي، مديريت در نو تيپژوهشي رهياف – علمي دو ماهنامه ۲٥۰

(، EFQM) 5سازمان تعالی مدل ،4بالدریج مالکوم (، روشTQM) 3نظام مدیریت کیفیت جامع

تبیین و تشریح شد که  6و مدل سینك و تاتل هاکنندهنییتعمدل نتایج و ، ماتریس عملکردمدل 

 گنجد.بیان مجدد آن در این مجال نمی
نون قا دستگاه مطابق ای را برای این گانهسهی هانقش نظارتی سازمان بازرسی کل کشور، جایگاه

 جرائمو  تتخلفا با قانون، مقابله صحیح اجرای و امور جریان حسن بر ترسیم نموده که؛ نظارت

از این رو  .شهروندی از جمله این نقش هاست حقوق از دفاع در قانونی مالی و اقدامات و اداری

 ب با آنتناسممدیران این سازمان افرادی با ویژگی های خاص بوده و ارزیابی آن ها ملاك هایی 

 پژوهش این الگو ترسیم گردیده است. را می طلبد که در این

 های پژوهشسؤال
ن دیرامباتوجه به این که اصل پژوهش صورت گرفته در خصوص ارائه الگوی ارزیابی عملکرد 

 های اصلی این پژوهش عبارتند از:رو سوالسازمان بازرسی کل کشور بوده از این

ها و ارای چه ابعاد، مؤلفهلگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور دا -1

 هایی است؟شاخص

 ضعیت موجود ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور چگونه است؟و -2

ها و عوامل بعد عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور یت هر یك از شاخصتناسب و اهم -3

 به چه میزان است؟ 

به  رفاً ه شاخص های ارزیابی عملکرد، صدر این مجال باتوجه به اهمیت و ضرورت پرداختن ب

 له سطوحز جمسوال اول پرداخته شده تا الگویی بومی برای ارزیابی مدیران در سطوح مختلف و ا

 آموزشی مدنظر قرار گیرد.

 روش پژوهش 
منظور آگاهی از میزان باشد، چرا که هر سازمان بهاین پژوهش از نظر هدف از نوع کاربردی می

های پیچیده پویا، نیاز مبرم به نظام های خود بالأخص در محیطت فعالیتمطلوبیت و کیفی

عنوان یکی ویژه در سطح مدیران در سازمان بازرسی کل کشور نیز بهارزیابی دارد و اجرای آن به

                                                                                                                                           
1. Stok holder 

2. Management By Objectives  
6. Total Quality Management 
4. Malcolm Baldrige 

5. European Foundation for Quality Management 

6. Sink & Tuttle 



 

 
 

۲٥۱ 

 

 الگوی ارزيابي عملکرد مديران سازماني در سازمان بازرسي کل کشور طراحي و اعتباريابي

 

های دولتی از مسایل اصلی لازم و ضروری است. از طرفی دیگر؛ نتایج آن مستقیماً در در سازمان

 .اربرد استکل کشور قابل ک

ست. شده ا های کیفی و کمی استفادهصورت تلفیقی از ترکیب روشها بهاز نظر گردآوری داده 

حبه ؛ مصاهای کیفی مقتضی از جملهدر این پژوهش از طرح اکتشافی متوالی که در آن از روش

 هایشهای پژوهش استفاده شده و از روها و هم چنین سنجهاکتشافی جهت استخراج مؤلفه

حقیقات تد و کمی برای اعتباریابی الگو استفاده شده است. در این خصوص ابتدا با بررسی اسنا

به  های کیفیعلمی، الگوی اولیه ارزیابی عملکرد طراحی گشته و سپس با گردآوری داده

عد، از حله بهای الگوی ارزیابی عملکرد از طریق مصاحبه پرداخته شذه و در مرشناسایی مؤلفه

وهش ین پژطور کلی اهای کمی سؤالات پژوهش، مورد آزمون قرار گرفت. بهدآوری دادهطریق گر

 در چهار مرحله:

 طالعات ادبیات نظری و پژوهشی ارزیابی عملکرد م -1

 مدیران های الگوی ارزیابی عملکردشناسایی مؤلفه -2

 جرای مقدماتیساخت ابزار و ا -3

 در سازمان بازرسی کل کشور عتبار الگوی ارزیابی عملکرد مدیران ا -4

 د. گیرها مورد بررسی قرار میصورت تفصیلی هر یك از آنصورت گرفت که در ادامه به

 مرحله اول:  مرحله کيفي
اوره د، مشهای ارزیابی عملکردر مرحله اول مطالعه مقدماتی مبانی نظری با تحقیق در حوزه

 وهشیرفت. در این مرحله ادبیات پژشغلی و سازمان بازرسی کل کشور مورد بررسی قرار گ

 د. شوین داخلی و خارجی نیز مورد بررسی قرار گرفت و الگوی مفهومی مستخرج از ادبیات تد

دلیل عدم وجود الگوهای جامع و بومی در حیطه ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی به

د در شناسایی و تدوین توانکل کشور، ضرورت بررسی آن از دیدگاه خبرگان و متخصصان می

الگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور سودمند باشد. انجام مصاحبه یکی از 

شود. در پژوهش حاضر، جهت ارکان اصلی در روش تحقیق آمیخته اکتشافی محسوب می

ادبیات های الگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور ابتدا شناسایی مؤلفه

نظری و پژوهشی مورد بررسی قرار گرفت و سپس برای تدوین یك الگوی جامع و بومی از 

های نیمه ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت استفاده شد. دلیل استفاده از مصاحبه مصاحبه

توان که امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد، مینیمه ساختاریافته این است که علاوه بر آن

حث و موضوع مصاحبه را در جهت دستیابی به اهداف پژوه هدایت نمود. همچنین در طول ب
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شوندگان درباره فرایند مصاحبه امکان مشاهده احساسات و رسیدن به باورها و اعتقادات مصاحبه

 (.  Sarukhani, 2014) موضوع پژوهش نیز وجود خواهد داشت

-ریت هستند. از انجایی که خبرگان و صاحبجامعه آماری در این مرحله، خبرگان حوزه مدی
رو از روش نظران حوزه مدیریت در زمینه ارزیابی عملکرد به راحتی قابل شناسایی نیستند، از این

برفی استفاده شد. در این روش پس از شناسایی یا انتخاب اولین گیری هدفمند و گلولهنمونه

همین  گیری استفاده شد. بهومین واحد نمونهنظر از آن برای شناسایی و انتخاب دخبره و صاحب

نظران در این گیری از صاحبشوند. نمونهترتیب واحدهای دیگر نمونه شناسایی و انتخاب می

 1پژوهش تا زمانی ادامه پیدا خواهد کرد که فرایند اکتشاف و تجزیه تحلیل به نقطه اشباع نظری

کرد که اطلاعات اکتشافات اولیه سعی )اشباع نظری به این صورت بود که محقق با ظهور 

های جدید وضوح و معنای بیشتری پیدا بیشتری را در ادامه گردآوری کند تا شناسایی مقوله

نظران دیگر اطلاعات کند. این کار تا زمانی ادامه پیدا کرد که محقق احساس کند که صاحب

تحلیل هم صورت گرفت و در  های کیفی به روشدهند. در ادامه تحلیل دادهجدیدی ارایه نمی

های الگو صورت گرفت( برسد پایان این مرحله تدوین الگوی مفهومی و روابط بین مؤلفه
(Rowlands et al., 2016 & Malterud et al., 2016). 

 معيارهای خبرگان برای ورود به مصاحبه عبارتند از: 
سال دارای پست  15ودند )حداقل مدیرانی که از تجربه و سوابق بالای مدیریتی برخوردار ب -1

 بوده اند(. 2مدیریتی در سه سطح پایه، میانی و عالی

بقه ز دانش و تخصص عملی بالا برخوردار بودند. )تحصیلات، تألیفات و ساامدیرانی که  -2

 مدیریتی(

ه حیط مدیرانی که سابقه پژوهش در حیطه ارزیابی عملکرد را داشته و این -1

 رفت. به شمار می هاجزء علایق پژوهشی آن

توان تنها به این لیست اکتفا به علت عدم احصاء تمام افراد خبره در بانك اطلاعات خاص نمی

ها را داشته کرد و ممکن بود خبرگانی باشند که در این زمینه سابقه اجرایی یا طراحی برنامه

                                                           
1. Theoretical Saturation 

 اعضای اصلی ل و سایررکها هستند. مثل هیئت مدیران، مدیو اساسی سازمان های اصلیشود که جزء مقامبه افرادی گفته می مديران عالي:. 2

 کنند.عملکردهای سیستماتیك سازمان هستند. مدیران سطوح بالا به طور مستقیم کار اجرا نمیمسوول که 

یران یت شامل مدسطح مدیر هایی را که توسط مدیران رده بالاتر تعیین شده است برعهده دارند. اینها و برنامهاجرای سیاست مديران مياني:

یار کار دراخت رای انجامبشود که کارکنان را به سمت اهداف تعیین شده هدایت کرده و منابع لازم را اجرایی می هیاتضای هر بخش و سایر اع

 دهند.آنان قرار می

ن اارمند به آنکه تعدادی کها، رأسای ادارات و ناظران اجرایی است هستند که شامل سرگروه سطوح مدیریتی ترین رده درپایین مديران پايه: 

  بال کنند. تر را دنهای بالاکنند. آنان باید قوانین و راهبردهای تعیین شده توسط مدیران ردهبرای انجام پروسه طبق برنامه کمك می
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رو از خبرگان حاضر ز اینباشند و بتوانند اطلاعات گرانبهایی را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. ا

های کیفی توانستند در بخش کشف دادهها میدر لیست درخواست شد تا خبرگانی که از دید آن

 به پژوهشگر کمك کنند معرفی کنند.

روع مصاحبه خبره برای مصاحبه کافی تشخیص داده شده است. قبل از ش 15با این فرایند تعداد 

ژوهش ی پیشینه پژوهش به همراه اهداف و سؤالات پای از طرح پژوهش، نتایج بررسخلاصه

سه ای جلشوندگان قرار داده شد و در ابتدجهت مطالعه و آمادگی اولیه در اختیار مصاحبه

رح طورد شد. سپس در ممصاحبه نیز درمورد کارهای انجام شده به طور مختصر توضیح داده می

 سؤالات مصاحبه و انجام فرایند مصاحبه اقدام شد. 

 شوندگان به ترتيب زير است:ؤالات ارائه شده به مصاحبهس
حقق تمان بازرسی کل کشور )مدیران در سه سطح پایه، میانی و عالی( برای کارکنان ساز -1

 هایی باشند؟ارزیابی عملکرد در سطح مدیران باید دارای چه مؤلفه

ل کشور زمان بازرسی کو عوامل بعد عملکرد مدیران سا هاشاخصز اتناسب و اهمیت هر یك  -2

 به چه میزان است؟

 ود ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور چگونه است؟وضعیت موج -3 -3

ع ی منابسازهای بررسی توسط اعضا، مثلثمنظور اطمینان از روایی پژوهش، محقق از روشبه

  ه شده است.ها و بازبینی توسط همکاران برای تعیین روایی پژوهش خود استفادداده

-شود. در پایایی نسخهمیشونده به چگونگی هدایت سؤالات اشاره در رابطه با پایایی مصاحبه
های انجام شده حین تایپ متون توسط دو نویسیبرداری نیز باید به پایایی درون موضوعی نسخه

توسط دو  ها نیز توجه به درصدهای گزارش داده شدهبندی مصاحبهفرد توجه کرد. درطول طبقه

موضوعی دو روشی برای تعیین پایایی تحلیل است. میزان )درصد( توافق درون ،1نفر کدگذار

در صد یا بیشتر( در مورد یك مصاحبه )کنترل تحلیل( نیز روشی برای پایایی  60کدگذار )

موضوعی برای محاسبه و روش توافق درون 2تحلیل است. در پژوهش کنونی از پایایی بازآزمون

 شود. های انجام گرفته استفاده مییی مصاحبهپایا

های نیمه ساختاریافته استفاده شده است، یفی این پژوهش از مصاحبهکجا که در مرحله  از آن

استفاده گردید. در  3های حاصل از مصاحبه از روش تحلیل تملذا به منظور تجزیه و تحلیل داده

                                                           
1. Inter-Coder Reliability 

2. Re-Test Reliability 

3. Theme 
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 (3ایجاد کدهای اولیه  (2ها مرور داده (1 :های کیفی مراحل زیر دنبال گردیدتحلیل داده

 تدوین گزارش. (5( تدوین تم 4ها بندی دادهطبقه

 .مفهومی پژوهش را ترسیم کرد یهای شناسایی شده الگوتوجه به تم درنهایت محقق با

 مرحله دوم: مرحله کمي
سی پیشینه های آن از بررهای الگوی طراحی شده و گویهدر این مرحله ابزارهای سنجش متغیر

-نظران حوزه مدیریت طراحی میهای مرحله کیفی از خبرگان و صاحبنظری و گردآوری داده
منظور تأیید روایی محتوایی در اختیار خبرگان قرار گرفته شود، سپس پرسشنامه طراحی شده به

 و جهت تأیید پایایی آن در نمونه کوچکی از جامعه آماری به صورت پایلوت اجرا شد. در این

مرحله، که مرحله کمی است جهت اعتباریابی الگوی نظری طراحی شده و یا به عبارت دیگر 

ها توزیع و های طراحی شده در مرحله سوم برای گردآوری دادهآزمون تجربی الگو، پرسشنامه

گردآوری شد. جامعه آماری در بخش کمی پژوهش شامل معاونان، مشاوران ارشد، مدیران ادارات 

کل، رؤسای ادارات کل و سربازرسان در مرکز )شهر کل، معاونان مدیرکل و بازرساننکل، بازرسا

 تهران( بود. 

ای نسبتی و با گیری تصادفی طبقهگیری به کارگرفته شده در این پژوهش روش نمونهروش نمونه

ز روش های کمی، امنظور تحلیل دادهانتخاب شد. به عنوان نمونهانتساب متناسب حجم نمونه، به

یابی ارتباط یابی معادلات ساختاری امکان مدلمدل معادلات ساختاری استفاده شد. در مدل

میان چندین سازه مستقل و وابسته وجود داشته و هم چنین امکان تعیین نقش واسط یك یا 

رو روش مذکور امکان (. از اینGefen et al., 2000چند متغییر بین متغیرهای دیگر وجود دارد )

های برازش آن نشانگر میزان اعتبار الگو ارزیابی تباریابی الگو را فراهم آورد و استفاده از شاخصاع

 عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور خواهد بود.

 جامعه آماری تحقیق در مرحله کمی  -1جدول 

 تعداد عنوان پست سطح مدیریت ردیف

 32 مدیریت ارشد و مشاوران ارشد عالی 1

 130 شانمدیران ادارات کل و بازرسان کل امور و معاونان یانیم 2

 78 رؤسای ادارات و سربازرسان پایه 3
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ی ن بازرسازماسبر اساس آخرین آمار و اطلاعات موجود در اداره کل منابع انسانی و تحول اداری 

ر سه دنفر مدیر  240در سازمان مرکزی )شهر تهران( درمجموع تعداد  97کل کشور در سال 

 اند.وقت در این سازمان مشغول به کار بودهسطوح ارشد، میانی و پایه تمام

آیند. سازمان بازرسی کل می حساببهتمامی مدیران سازمان بازرسی کل کشور جامعه پژوهش 

معاونت عملیاتی )معاونت نظارت و بازرسی امور اقتصادی، تولیدی، فرهنگی ـ  4کشور در 

ریزی و امور مجلس و معاونت معاونت پشتیبانی )معاونت برنامه 2ایی( و اجتماعی و سیاسی ـ قض

واحد سازمانی در مرکز سازماندهی گردیده است. جامعه  32حقوقی و نظارت همگانی( در قالب 

ی با دو تا چهار عامل پژوهشگر هامدلاست برای  شدههیتوص. استنفر  240آماری مدیران شامل 

های نمونه با حجم ی کند و تا حد امکان، گروهزیربرنامهنمونه  170 کمدستباید روی گردآوری 

موجب عدم  ترکوچكهای های بیشتری به دست آید. زیرا نمونهاست تا داده ازیموردن تربزرگ

خطاهای  ژهیوبههای نامناسب و دقت پایین در برآورد پارامترها حصول همگرایی یا جواب

مورد تعیین گردید. به علت جامع بودن و  170س حجم نمونه، شود. بر این اسااستاندارد می

ی تصادفی ریگنمونههمگن کردن آنان از روش  منظوربهبرخورداری از سطوح مختلف مدیریتی، 

 ها انتخاب شدند.و با انتساب متناسب حجم نمونه، نمونه 1ای نسبتیطبقه

یفی کهای لهم چنین در بخش تحلی باشد. وها در بخش کمی، پرسشنامه میابزار گردآوری داده

باشد. پژوهشگر زیرمؤلفه می 17مؤلفه اصلی و  3و تدوین مدل صورت گرفته مدل پژوهش دارای 

 ها کرد. های مدل اقدام به طراحی گویهبرای هر یك از زیرمؤلفه

 در بخش آمار توصیفی از میانگین و انحراف معیار و در بخش آمار استنباطی از تحلیل عاملی

( و هم Betaبرای برآورد ضرایب مسیر ) PLSیابی معادلات ساختاری به روش تاییدی و مدل

داری ضرایب های پژوهش استفاده گردید. هم چنین برای محاسبه معنیچنین آزمون فرضیه

گیری از طریق جایگذاری( و )روش بازنمونه 2از آزمون بوت استراب tدست آوردن آماره مسیر و به

و   SPSS22افزارهای های پژوهش از نرمعلاوه جهت تحلیل دادهدمن استفاده گردید. بهآزمون فری

smart – PLS 3 .بهره گرفته شد 

 هايافته
ی هاشاخصو  هامؤلفهشونده در پاسخ به سؤالات مربوط به ابعاد، های نظری مصاحبهنمونه  

انی را بیان کردند. در طی فرایند ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور مصادیق فراو

                                                           
1 . Proportional Stratified Sampling 

2. Bootstrap 
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های مصاحبه، عبارات مهم کدگذاری شدند و در مرحله بعد این کدها پالایش آوری دادهجمع

 عنوان کدهای نهایی پدیده و ابعاد آن در نظر گرفته شد. ها بهترین آنشده و مهم

خص گردیده از آنجا ها به ترتیب اولویت مشگانه نیز اهمیت شاخصهای سهدر هر یك از مهارت

که موضوع این پژوهش طراحی و اعتباریابی الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل 

کشور است، از نگاه صاحب نظران، اولویت ارزیابی مدیران سازمان بازرسی کل کشور باید براساس 

 های زیر باشد:ها و شاخصمؤلفه

 های تحليليمهارت  

 تعالی ارزیابی عملکرد 
 ادراك 
 خلاقیت و نوآوری 
 رشد و توسعه 
 های پژوهشگریمهارت 

 های تخصصيمهارت  

 های بازرسیمهارت 

 شم بازرسی 

 تسلط بر قوانین و مقررات 

 برنامه ریزی 

 پذیریکارتیمی و مشارکت 

 فردیهای مهارت 

 رهبری 

 ارتباطات 

 پشتکار 

 پذیریانعطاف 

 کنجکاوی 

 بینیخوش 

 پذیریریسك 

ه متناسب با مدل فرضی، براساس آزمون فریدمن، ابعاد ارزیابی براساس بررسی صورت گرفت

های تخصصی اولویت بندی های تحلیلی و مهارتهای فردی، مهارتعملکرد در سه بعد؛ مهارت

 گردید. 
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 رت فردیها عوامل مهامیانگین رتبه -2جدول 

 هامیانگین رتبه هامؤلفه ردیف

 4.19 پذیریانعطاف 1

 4.16 ارتباطات 2

 4.16 بینیخوش 3

 3.96 رهبری 4

 3.94 پشتکار 5

 3.82 پذیریریسك 6

 3.77 کنجکاوی 7

ی با پذیر، به ترتیب بدین صورت است که؛ انعطافمهارت فردیها در خصوص میانگین رتبه

دوم، رهبری با  رتبه 4.16بینی و ارتباطات با میانگین رتبه رتبه اول، خوش 4.19میانگین رتبه 

ذیری با پرتبه چهارم، ریسك 3.94رتبه سوم، پشتکار با میانگین رتبه  3.96رتبه  میانگین

خود اختصاص  رتبه ششم را به 3.77رتبه پنجم و کنجکاوی با میانگین رتبه  3.82میانگین رتبه 

 داده است.
 هارت تحلیلیها عوامل ممیانگین رتبه  -3جدول 

 هامیانگین رتبه هامؤلفه ردیف

1 
 3.29 پژوهشگری هایمهارت

2 
 3.13 خلاقیت و نوآوری

3 
 2.74 رشد و توسعه

4 
 2.53 تعالی ارزیابی عملکرد

5 
 3.31 ادراك

، به ترتیب بدین صورت است که؛ دراك با میانگین مهارت تحليليها در خصوص میانگین رتبه

قیت و نوآوری رتبه دوم، خلا 3.29های پژوهشگری با میانگین رتبه رتبه اول، مهارت 3.31رتبه 
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رتبه چهارم، تعالی ارزیابی  2.74رتبه سوم، رشد و توسعه با میانگین رتبه  3.13با میانگین رتبه 

 رتبه پنجم را به خود اختصاص داده است. 2.53عملکرد با میانگین رتبه 
 ها عوامل مهارت تخصصیمیانگین رتبه -4جدول 

 هامیانگین رتبه هامؤلفه ردیف

1 
 3.19 پذیریارکتکارتیمی و مش

2 
 3.05 تسلط بر قوانین و مقررات

3 
 3.02 های بازرسیمهارت

4 
 2.96 شم بازرسی

5 
 2.78 ریزیبرنامه

، به ترتیب بدین صورت است که؛ کارتیمی و مهارت تخصصيها در خصوص میانگین رتبه

 3.05میانگین رتبه  رتبه اول، تسلط بر قوانین و مقررات با 3.19پذیری با میانگین رتبه مشارکت

 2.96رتبه سوم، شم بازرسی با میانگین رتبه  3.02های بازرسی با میانگین رتبه رتبه دوم، مهارت

 رتبه پنجم را به خود اختصاص داده است. 2.78ریزی با میانگین رتبه رتبه چهارم، برنامه

 یر نشان داد:های ارزیابی عملکرد مدیران را به صورت زتوان شاخصدر یك نمای کلی می
 های ارزیابی عملکرد مدیران در یك نگاهمقایسه و اولویت بندی شاخص -5جدول 

 هامیانگین رتبه هامؤلفه ردیف

 های تخصصیمهارت

 3.19 پذیریکارتیمی و مشارکت

 3.05 تسلط بر قوانین و مقررات

 3.02 های مدیریتیمهارت

 2.96 شم حل مسأله
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 هامیانگین رتبه هامؤلفه ردیف

 2.78 ریزیبرنامه

 های فردیارتمه

 4.19 پذیریانعطاف

 4.16 ارتباطات

 4.16 بینیخوش

 3.96 رهبری

 3.94 پشتکار

 3.82 پذیریریسك

 3.77 کنجکاوی

 های تحلیلیمهارت

 3.29 های پژوهشگریمهارت

 3.13 خلاقیت و نوآوری

 2.74 رشد و توسعه

 2.53 تعالی ارزیابی عملکرد

 3.31 ادراك

 

راساس ببی عملکرد مدیران سازمانی های ارزیاتوان گفت؛ تبیین مؤلفهبه جدول فوق می باتوجه

که براساس تأثیرشان مشخص گردیده و در صورتی هایی است که به ترتیب اولویت میزانمؤلفه

س گردد. براسایها عملکرد مدیران مورد ارزیابی قرار گیرد، اثربخشی سازمانی محقق ماین مؤلفه

عد ر سه بابعاد احصا شده ارزیابی عملکرد مدیران در مرحله کیفی د های پژوهش حاضریافته

 فردی، تحلیلی و تخصصی به شرح شکل زیر است:
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 ابعاد احصا  شده ارزیابی عملکرد مدیران -2شکل 

 

 گيریبحث و نتيجه
 امروزی، جوامع و هاسازمان تژیكفرآیندهای استرا ترینمهم از یکی عنوانبه عملکرد ارزیابی

 رود. امروزهشمار میبه آن اهداف تحقق و سازمان هایبرنامه سازیپیاده در جهت توانمند ابزاری

 برای صحیحی و منطقی عملکرد روش ارزیابی که است این مسأله اساسی هاسازمان از بسیاری در

 به توانند بهترمی هاآن باشد، دهش معرفی مناسبی شاخص اگر است؛ چراکه نشده ارائه هاآن

 طوربه سازمان استراتژیك اهداف جهت ها دربخش هدایت و اخص به طور خود نیروهای هدایت

 (. ,2008Kaplan, & Nortonبپردازند ) اعم

 نظام فقدان که است ایبه اندازه سازمان هر در عملکرد ارزیابی نظام وجود اهمیت و ضرورت

 هااهداف، استراتژی امکانات، و منابع از استفاده در ارزیابی از سازمان اعم لفمخت ابعاد در ارزیابی

 به سازمان رو، هراین شود. ازمی محسوب سازمان نامیده هایبیماری علایم از یکی عنوان. به.و.
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 پویا، و پیچیده هایمحیط ویژه دربه خود، هایفعالیت مرغوبیت و مطلوبیت میزان از منظور آگاهی

(. در بسیاری از کشورهای دنیا معمولا مدیران یك Saadat, 2015دارد ) ارزیابی نظام به مبرم یازن

شوند، و مدیران سازمان هم به این ترین منابع مشاوره شغلی محسوب میعنوان مهمسازمان به

هایی که شوند، بر این اساس ضرورت دارد که مدیران ما هم با توجه به تجربهامر تشویق می

تواند در هایی که میکنند به راهنمایی و مشاوره شغلی تشویق شوند که یکی از روشکسب می

تحقق این هدف یعنی تمایل مدیران به مشاوره شغلی مؤثر واقع شود، در نظر گرفتن توانایی و 

های قبلی ارزیابی عملکرد انگیزه مدیران در الگوهای ارزیابی عملکرد مدیران است. که در مدل

های (. از این رو ضرورت دارد که مدلRouhani, 2014ران کمتر مورد توجه قرار گرفته است )مدی

ها بخصوص جدیدی برای ارزیابی عملکرد مدیران ارائه شود تا از این طریق در مدیریت سازمان

عنوان یك ضرورت های دولتی به مسأله مشاوره شغلی هم توجه ویژه بشود و کم کم بهسازمان

های ها مطرح شود و عملکرد مدیران بر اساس در نظر گرفتن شاخصیرت سازمانبرای مد

 مشاوره شغلی مورد ارزیابی قرار گیرد.

کل  ازرسیبترین سؤل این بود که الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان در این پژوهش، مهم

ه در مورد این هایی است؟ نتایج بررسی صورت گرفتها و شاخصکشور دارای چه ابعاد، مؤلفه

و  لیلیهای فردی، تحسؤال حکایت از آن دارد که ابعاد ارزیابی مدیران در سه بعد مهارت

 هایی است. ها و مؤلفهبندی و هر بعد دارای شاخصتخصصی قابل تقسیم

ملکرد، عیابی های کیفی بر مبنای تحلیل تم نشان داد که پنج زیرمؤلفه: تعالی ارزتحلیل داده

لی تحلی هایعنوان مهارتهای پژوهشگری بهیت و نوآوری، رشد و توسعه و مهارتادراك، خلاق

-رتل: مهاهای تخصصی شامهای مهارتمورد شناسایی قرار گرفته است. هم چنین پنج زیرمؤلفه
پذیری شارکتریزی و کارتیمی و مهای بازرسی، شم بازرسی، تسلط بر قوانین و مقررات، برنامه

فه: یرمؤلهای کیفی بر مبنای تحلیل تم نشان داد که هفت زتحلیل داده است. علاوه بر این

یی شناسا پذیری موردبینی و ریسكپذیری، کنجکاوی، خوشرهبری، ارتباطات، پشتکار، انعطاف

 قرار گرفت. 

گاه نها به ترتیب اولویت مشخص گردید. از گانه نیز اهمیت شاخصهای سهدر هر یك از مهارت

های ها و شاخصاولویت ارزیابی مدیران سازمان بازرسی کل کشور براساس مؤلفهنظران، صاحب

 زیر به شرح اشکال زیر است
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 های تحلیلی، تخصصی و فردیهای مهارتمؤلفه -3شکل 

(، 2016وانگ و همکاران ) (، 2018) میرمهرداد و پیداییکریمی، های نتایج این پژوهش با یافته

( و موری و 2013(، آگاروال تاکور )2014(، عریضی و براتی )2016پندارکی و ساگاراکیس )

( همسوست. از جمله مواردی که برای ارزیابی عملکرد مدیران مدنظر است 2012مورگان )

های حضوری و ق آموزشهای مدیران است. این مهم از طریتوانمندسازی و کسب مهارت

های کاربردی به ویژه برای مدیران دستگاه غیرحضوری قابل پیاده سازی است. فراگیری آموزش

ها دارد. از ای بر اجرای صحیح وظایف خود و مجموعه تحت امر آنالعادههای اجرایی، تاثیر فوق

مدیران )به فراخور های آموزشی رو لازم است براساس نیازسنجی به موقع و دقیق، سرفصلاین

های آموزشی ـ ها( احصا و در مورد  برگزاری دورهنوع وظیفه مدیریتی و شرایط حاکم بر آن

 ریزی آموزشی صورت پذیرد.کارگاهی با دعوت از استادان برجسته و فهیم، برنامه

های مدیران معطوف به تحقق اهداف بنابر آنچه گفته شد نظر به این که ماحصل همه فعالیت

ها و باشد، ضروری است معیارها و ابزارهای دقیقی برای قضاوت در خصوص تواناییازمانی میس

های ها طراحی گردد. توانمندسازی مدیران در سطوح مختلف از طریق آموزشعملکرد آن

شود تا فرآیندهای انجام کار در حوزه فعالیتی مدیران به درستی اجرا کاربردی و به روز، سبب می

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
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رو یکی از محورهای مورد تأکید برای ارزیابی مدیران، وند علم و عمل محقق شود از اینشود و پی

های برگزار شده را اند. البته اثربخشی دورههای آموزشی است که در آن حضور یافتهمیزان دوره

رغم اهمیت موضوع توان در نحوه مدیریت این افراد مورد ارزیابی قرار داد. از سوی دیگر بهمی

ها با دامنه گستره ها، برخی پژوهشرزیابی عملکرد مدیران و نقش آن در بهبود کیفیت سازمانا

دهد که لازم است نسبتا محدود در ایران انجام شده است و مسأله مورد بررسی را پوشش نمی

 پژوهشگران به آن اهمیت دهند. 

-طبقه گیرینمونه روش از استفاده نمونه، حجم بودن کم پژوهش های این محدودیت ازجمله 
چشمگیر  قشن به توجه با بنابراین بود. گرمداخله متغیرهای برخی نکردن بررسی و بندی متناسب

 های اولیههزمین است لازم افزایش کارایی و بهبود عملکرد مدیران، در ارزیابی عملکرد مدیران

-به ی آموزشیهاکارگاه زاریبرگ لذا، شود. فراهم آنان یادگیری و یاددهی راهبردهای تغییر برای
 لازم زمینه تواندهای مؤثر مدیریت، میشیوه کاربرد و استفاده در مدیران توانمندسازی منظور

 سازد. فراهم بررسی وضعیت موجود و ایجاد وضعیت مطلوب را برای
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