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 غائب جواد سید
 ساوه واحد اسلامی آزاد کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه

 

 چکیده

 دادن قرار محور با ،مدار دانش کارمندان داشتن بر تأکید با ها سازمان. است کرده قبل با زیادی های تفاوت امروز کار محیط

. بربایند جهانی رقابت عرصه در را سبقت گوی اند توانسته خود انسانی منابع های ظرفیت از بهتر استفاده و نوآوری و خلاقیت

 میان اطلاعات باز جریان با کوچک های سازمان از جدیدی نوع آمدن پدید شاهد و شده پذیرتر انعطاف سازمانی ساختارهای

 جایگاهی از افراد توسعه و ارزیابی ی حوزه در انسانی منابع مدیریت مؤثر ابزارهای از استفاده فضایی چنین در هستیم، آن افراد

، گروه ذینفع یعنی مدیران 4پیمایشی است با استفاده از پرسشنامه از  –روش پژوهش از نوع استنباطی . است برخوردار مهم

این تحقیق با هدف  که شایستگی مدیران در قالب پیمایش صورت پذیرفته است. باشد میمعاونین، کارکنان و اصحاب وقف 

بی اصحاب وقف به روش بازخورد خودارزیابی، ارزیابی معاونین و کارکنان و ارزیا های دیدگاهمدیران از  های شایستگیارزیابی 

آیا اختلاف معناداری میان نتایج خودارزیابی و نتایج ارزیابی مدیران و »درجه در پی آنست تا به سؤال اصلی تحقیق یعنی  060

 نمدیرا های شایستگی نتایج نشان داد که ارزیابیو نتایج ارزیابی کارکنان وجود دارد؟، پاسخ دهد. نتایج ارزیابی اصحاب وقف

 است پذیر امکان ،اشدب می درجه 060 بازخورد همانا که مدل بهترین از باشد اصلاحی و منطقی و گرا ارزش ،گرا هدف امری که

 .دهد می قرار ارزیابی مورد را آنان رفتار و مهارت و دانش ،ها توانائی که

 

توسعه  ،ارزیابی عملکرد مدیران ،مدیریت منابع انسانی ،جهدر 060ارزیابی شایستگی مدیران بر اساس مدل : واژگان کلیدی

 ها سازمانای در  حرفه
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 مقدمه

پایه و مبنای اتخاذ  عنوان بهخصوصی اغلب کشورها نتایج ارزشیابی را  های سازماندر نظام اداری و  هاست سالاکنون 

، جایگزینی افراد بر اساس ، تشویق و تقدیر از خدمات برجستهبالاتر های رده، انتصاب به تصمیمات مهم اداری همچون ارتقاء

رد آنها و پرداخت ها مورد استفاده قرار عملک های نارساییاستعداد و شایستگی و تعیین نیازهای آموزشی کارکنان با توجه به 

 (.129 ص ،1062می گیرد . )بازرگان،

، نقش انسان ها سازمان، انسانها هستند حتی با وجود فناور شدن ها سازماندنیای کنونی، دنیای سازمان هاست و متولیان اصلی 

 (8، ص 1080)بهرینی مقدم،عامل حیاتی و استراتژیک در بقای سازمان کماکان باقی خواهد ماند.  عنوان به

( کسب و 22، ص 1082اندیشمندان هزاره سوم را عصر ظهور کسب و کارهای مبتنی بر دانش دانسته اند. )قرائتی پور، 

سرمایه و دارایی  عنوان بهابزار مدیریت همچون ماشین آلات مطرح نبوده، بلکه  عنوان بهکارهایی که انسان در آن دیگر 

سازمان که منجر به مزیت رقابتی می گردد؛ در نظر گرفته می شود. در گذشته وقتی سرمایه داران از  ارزشمند و قابل اتکاء

ثروتشان سخن می گفتند، منظورشان مالکیت بر کارخانه، ماشین آلات، موجودی ها، منابع مادی و طبیعی بود. در آینده البته 

ندگی می کنیم وقتی صحبت از سرمایه ها و دارایی های سازمان می آینده ای که از هم اکنون اتفاق افتاده است و ما در آن ز

 .باشد می مدار دانشگردد. منظور قطعاً میزان دستیابی سازمان به دانش و میزان بکارگیری انسانها با قابلیت های ممتاز و 

نقاط قوت و ضعف عملکردی آنها  ارزیابی )ارزشیابی( افراد و ارزش گذاری به کار و خدمت ارائه از طرف آنها به منظور تشخیص

خصوصی اغلب کشورها  های سازماندر نظام اداری و  هاست سالبه گونه ای که اکنون  باشد میاز دیرباز امری شناخته شده 

بالاتر، تشویق و تقدیر از  های ردهنتایج ارزشیابی را بعنوان پایه و مبنای اتخاذ تصمیمات مهم اداری همچون ارتقاء، انتصاب به 

مات برجسته، جایگزینی افراد براساس استعداد و شایستگی و تعیین نیازهای آموزشی کارکنان باتوجه به نارسائی های خد

( ارزیابی سنتی که مبتنی بر یک منبع و 129، ص 1062ها مورد استفاده قرار می گیرد. )بازرگان، عملکرد آنها و انواع پرداخت

پاسخگوی نیازهای پیچیده و متنوع محیط های سازمانی عصر حاضر باشند از یک طرف عمدتاً مقام مافوق هستند، نمی توانند 

اند که مدیران مافوق وقت و علم کافی را برای مشاهده ی عملکرد افراد تحت شده مدار دانششغل های پیچیده، پر تغییر و 

را به خود معطوف داشته که نمی توانند  سرپرستی خود ندارد و از سوی دیگر رقابت حاکم بیشتری توجه و تلاش مدیران ارشد

یاد  های سازمانی مدیران تحت سرپرستی خود ارائه دهند. مفاهیم جدیدی همچون اطلاعات جامعی را به تنهایی درباره

مجازی، گروه های خودگردان و موارد مشابه نیز از حاکم شدن فضای جدیدی بر  های سازمانگیرنده، ساختارهای افقی، 

و ارزش نهادن به  ها سازمانایت می کنند که بر تشریک مساعی و ایجاد کانالهای باز و جریان آزاد اطلاعات در حک ها سازمان

ی افراد و ذی نفعان سازمان تأکید می کنند در چنین فضایی همه باید در راستای بهبود و تعالی سازمان مشارکت نظرات کلیه

 کنند.

 

 مبانی نظری

 تاریخچه شایستگی

( معتقد است رویکرد شایستگی، رویکردی جدید در مدیریت منابع انسانی نیست و رومی های قدیم، در 1998) 1کرستید

تلاش برای دستیابی به صفات جزئی و تفصیلی سرباز خوب رومی از آن استفاده می کردند. ادبیات رهبری، سرشار از تحقیقاتی 

عریف کنند. روانشناسان صاحب نظر در امور پرسنلی نیز در زمینه است که تلاش می کردند تا ویژگی های یک رهبر خوب را ت

شناسایی روابط موجود میان خصیصه های افراد، رفتار و خروجی های کار به مدت های مدیدی است که به فعالیت و تحقیق 

 پرداخته اند.

 

 

                                            
1.
 Kierstead 



تیروان شناسی و علوم تربیمطالعات   

 888-902صفحات ، 1404 هارب، 1، شماره 11دوره 

888 
 

 تعریف شایستگی

ختلف، عبارتند از: شایستگی، عبارت است از هرگونه شایستگی، تعاریف متعددی دارد که برخی از آن ها از دید صاحب نظران م

 2دانش، مهارت، توانایی یا کیفیت شخصی که از طریق رفتار نشان داده شده و منجر به تعالی خدمت دهی می شود. )بوندر

2000.) 

 مفهوم ارزیابی

 ارزیابی عمل یافتن ارزش هر چیز است.

 .ارزیاب، کسی است که ارزش هر چیزی را معین می کند

 ، 1028ارزش، یعنی قیمت بها، ارز، ارج، قدر، برازندگی، شایستگی، زیبندگی، قابلیت، استحقاق. )دهخدا، 

 (1814ص 

 فلسفه ارزیابی

قرن پیش نوشت: هرگز دو فرد همانند متولد نشده اند. یکی برای شغلی مناسب  22افلاطون، اندیشمند بزرگ دنیای کهن، 

زمانی که فرد به شغلی خاص بپردازد که با مواهب طبیعی او سازگار است، همه کارها در حد است و دیگری برای شغلی دیگر. 

 اعلای کمیت و کیفیت خود پیش می روند.

ارسطو نیز در کتاب سیاست نوشته است: اگر جامعه، خواهان سعادت است باید کار به دست کاردان و قدرت، محدود و 

 مسئولیت، معلوم و قانون، حاکم باشد.

 ضرورت و علل استفاده از ارزیابی

ارزیابی عملکرد، مفهوم جدید برای سازمان ها نیست. در بیشتر سازمان ها، عمل ارزشیابی از طریق یک نظام ارزیابی عملکرد 

درصد از سازمان ها از نوعی نظام ارزیابی عملکرد استفاده  90انجام می شود. طی تحقیق انجام شده در آمریکا، معلوم شد که 

 (220، ص 1032می کنند )محمدزاده و مهروژان 

 ضرورت تدوین نظام ارزیابی عملکرد کارکنان را می توان از ابعاد مختلفی مورد بررسی قرار داد:

 . دیدگاه عملی1

  تئوری های عملی و تحقیقات روان شناسی صنعتی در زمینه انگیزش کارکنان، نقش ارزیابی در افزایش کارایی و

 ن را تأیید می کنند.اثربخشی کارکنا

  یکی از نیازهای انسان کمال طلبی است و روان شناسان صنعتی عقیده دارند از طریق ارزیابی می توان به ارتقا و

 (9-11، ص 1081تشویق افراد پرداخت و کمال طلبی آنها را ارضا کرد )سلطانی، 

 . دیدگاه تجربی2

 گیری نظام ارزیابی اثربخش را تأیید می کنند.تحقیقات تجربیات موجود در سازمان ها، لزوم به کار

 . دیدگاه فردی0

محققان به این نتیجه رسیده اند که بیشتر مردم می خواهند بدانند کارشان را چطور انجام می دهند و برای افزایش اثربخشی 

 در کار، به بازخورد عملکرد خویش نیاز دارند تا بتوانند در مسیر توسعه خود گام بردارند.

 دیدگاه سازمانی .4

طراحی نظام مؤثر، به مدیران سازمان کمک می کند تا نقاط قوت و ضعف کارکنان را بشناسند و نتایج حاصل از ارزیابی 

عملکرد را در برنامه ریزی نیروی انسانی، تعیین روایی آزمون های استخدامی، کارمندیابی و انتخاب، آموزش و تربیت کارکنان، 

 طای پاداش، ارتقا، نقل و انتقال، اخراج و ... به کار گیرند.تعیین مسیر شغلی، اع

 (:4، ص 1038)جمعی از اساتید مدیریت،  باشد مینتایج نظرسنجی انجام شده در مرکز آموزش مدیریت دولتی به شرح زیر 

                                            
1. Bonder 
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ین پرسش پاسخ داده درصد از کل افرادی که به ا 92از افراد سؤال شد که آیا ارزشیابی کارکنان و مدیران یک ضرورت است؟ 

دولتی انجام می  های سازماندرصد بقیه نیز با ارزیابی، به صورتی که فعلاً در  2اند، ارزشیابی را یک ضرورت تشخیص داده و 

شود، مخالفت کرده و معتقد بودند که ارزیابی با کیفیت و روشی که در حال حاضر انجام می شود، تنها جنبه تشریفاتی و 

نتایج حاصله، کاربردی و اثربخش نیست. تنها باعث گرفتن وقت مدیران و انجام دادن تشریفات بی مورد ظاهرسازی دارد و 

 اداری می شود.

 فرآیند ارزیابی

نشان داده شده است. در مرحله اول، باید هدف و منظور از ارزیابی عملکرد کارکنان  1مراحل مختلف ارزیابی عملکرد در شکل 

سیار ضروری است زیرا به ندرت می توان سیستم واحدی برای ارزیابی کارکنان طراحی کرده که تمام معین شود. این مرحله، ب

جوانب را مدنظر بگیرد. مثلاً، در یک سازمان، هدف اولیه از ارزیابی عملکرد، ممکن است تعیین نیازهای آموزشی کارکنان باشد 

بنابراین، باید اهداف  ؛ماتی درباره افزایش پرداخت یا ترفیع مقامو در سازمانی دیگر، سنجش شایستگی افراد برای اتخاذ تصمی

ویژه ای را که نظام ارزیابی عملکرد برای نیل به آنها طراحی و اجرا می شود، مشخص ساخت زیرا نمونه های بسیاری را می 

اجرا نشده است. با توجه به این  توان مثال زد که در آنها به دلیل نامعلوم بودن اهداف، سیستم ارزیابی، به درستی طراحی یا

مسائل، سازمان غالباً به بیش از یک نوع سیستم ارزیابی نیاز دارد. در مرحله دوم، باید برای کارکنان کاملاً روشن کرد که در 

و رد  وظایف محوله، چه انتظاری از آنها می رود. معمولاً به کمک اطلاعاتی که از تجزیه و تحلیل شغل یا وظایف به دست آمده

شرح شغل منعکس شده است. سرپرست یا رئیس مستقیم، محتوا و وظایف اصلی شغل را با فرد در میان گذاشته و برای وی 

که عملکرد او چگونه باید باشد. در این مرحله، شاخص ها و استانداردهای ارزیابی عملکرد، به اطلاع فرد می  دهد میتوضیح 

د در شغل اندازه گیری می شود و در مرحله چهارم، این عملکرد )آنچه انجام گرفته( با رسد. در مرحله سوم، عملکرد واقعی فر

استانداردهای عملکرد )آنچه باید انجام می گرفت( مقایسه می شود. سرانجام در مرحله پنجم، نتایج حاصل از این مقایسه با 

 (220-221، ص 1039)سعادت،  می گردد فرد در میان گذاشته می شود و تصمیمات مقتضی اتخاذ

 مراحل ارزیابی عملکرد -1شکل 
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 2، ص 1082منبع: مدیریت ایران خودرو، 

 خودارزیابی

گاهی اوقات از ارزیابی شوندگان خواسته می شود تا خود را در قالب فرم های خودارزیابی ارزشیابی کنند. از خودارزیابی 

 افزایش مشارکت کارکنان در فرآیند بررسی عملکرد باشند.هنگامی استفاده می شود که مدیران در پی 

در روش خودارزیابی، افراد ویژگی هایی را انتخاب می کنند که در نحوه عملکرد آنها مهم هستند. این روش هنگامی مفید 

ی و سایر اهداف است که هدف ارزیابی، کسب بازخورد باشد. بیشتر سازمان ها، این روش را برای ایجاد تعادل بین اهداف فرد

سازمان به کار می گیرند. مثلاً، استفاده از مدیریت بر مبنای هدف در ارتباط با افرادی می تواند مفید باشد که بتوانند اهداف 

خود را تعیین کرده و از بلوغ و آمادگی بررسی، تشریح و اصلاح رفتار خود برخوردار باشند. مقایسه نتیجه خودارزیابی با ارزیابی 

در این روش نقص ها یا عیب  (.208-203، ص 1081ست، بازخورد مناسبی برای فراد فراهم می آورد )سید جوادین، سرپر

هایی نیز وجود دارد. امکان دارد که فرد در مورد عملکرد خود گزافه گویی کند و یا دارای نوعی تعصب و یکسونگری باشد. 

 (.020، ص 1036، 0)رابینز، ج  دهد میه ای نیست که بر پرستش به او ، مشابه نمردهد مینمره ای که فرد به عملکرد خود 

 درجه و جایگاه آن 063ارزیابی 

امروزه مسائلی مانند پدیدار شدن ساختارهای مسطح، ساختارهای گزارش دهی غیرمتمرکز، تغییر در شکل و ماهیت سیستم 

ه بتوانند از عملکرد و منابع در دسترس خود، بازخورد های مدیریت عملکرد و افزایش مشغله کارکنان، وجود مدیرانی را ک

 بهتری بگیرند ضروری ساخته است.

بعلاوه در بازار رقابتی امروز، سازمان ها باید به جذب و نگهداری بهترین افراد بپردازند و به منظور حداکثر کردن توانمندی 

 :های کارکنان، روشی را برای ارزیابی و بهبود عملکرد برگزینند که

 اولاً: کارا و اثربخش باشد و به گونه ای کم هزینه و بهنگام، عملکرد افراد را ارزیابی نموده و بهبود بخشد.

هدف از ارزیابی علمکرد معین می . 1
 .شود

با توجه به استانداردهای وضع شده، . 2
به افراد تفهیم می شود که چه باید بکنند 

 .و چه انتظاری از آنان می رود

عملکرد واقعی افراد اندازه گیری . 3
 .می شود

عملکرد واقعی فرد، با استانداردهای . 4
 .عملکرد مقایسه می شود

نتایج حاصل از این مقایسه با فرد . 5
در میان گذاشته می شود و در صورت 
 .لزوم، اقدامات اصلاحی به عمل می آید
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 ثانیاً: هزینه های آموزش را بهینه سازی نماید.

بهره ثالثاً: رهبرانی را پرورش دهد که در کارکنان، انگیزه و عشق به کار ایجاد کنند و موجب کاهش ترک خدمت و افزایش 

 وری کلی سازمان شوند.

تمامی عوامل ذکرشده سبب شده اند تا سازمان ها به دنبال یک روش ارزیابی مبتنی بر منابع چندگانه باشند تا از آن طریق به 

یکی از بهترین روش هایی که پاسخگویی نیازهای  عنوان بهدرجه نیز  060توسعه فرد و سازمان دست یابند. روش ارزیابی 

برتر دنیا از این روش به منظور ارزیابی خود استفاده می  های سازمانروزی است مطرح شده و بسیاری از شرکت ها و سازمان ام

 کنند.

 پیشینه تحقیقات

 تحقیقات انجام شده در خارج کشور

دی اشاره درجه به موار 060( پژوهشی تحت عنوان مزایای فردی و سازمانی بازخورد 1999کاراوان و مک کارتی ) -1

دارد. مزایای سازمانی شامل مشارکت کارکنان و روابط کاری مناسب تر درون سازمان است. اساساً مزیت های سازمانی حول 

درجه،  060محور بهبود روابط کاری کارکنان می چرخد. در مورد مزیت های فردی نیز عقیده این است که اطلاعات بازخورد 

ادتر هستند. در نتیجه افراد ممکن است راهنمایی بهتری در زمینه توسعه کارراهه خود داشته معتبرتر، منصفانه تر و قابل اعتم

باشند؛ زیرا بازخوردی که دریافت می کنند، خودآگاهی آنان را افزایش داده و این افزایش خودآگاهی، گام اولیه در فرآیند 

 توسعه کار راهه است.

در مورد مدیریت منابع انسانی و پرسنلی بیان می کند؛ توافق درجه  ( در تحقیق1993لان ای. آتواتر و فرانسیز ) -2

بندی خود و سایرین مرحله ای است که ادراکات شخصی با ادراکات سایرین موافق است و معمولاً این نوع اداراکات با ابزارهای 

 درجه بدست می آید. 060بازخورد 

اربرد بازخورد چند ارزیاب کننده را ضروری می داند. اول، ( سه تغییر اصلی در سازمان ها که ک1996جونز و برلی ) -0

تمرکز از مهارت های مدیریتی به سمت مهارت های رهبری تغییر کند. دوم، تغییر از وابستگی به استقلال در دوره برنامه 

دف بازخورد ریزی و سوم، تغییری از سلسله ساختار سنتی به سمت فرهنگ سازمانی، هم چنین بیان می کنند، مهمترین ه

چند ارزیاب کننده آگاهی دادن و انگیزاندن دریافت کنندگان بازخورد به سمت خود هدایتی و برنامه ریزی فعالیت برای توسعه 

 است.

 تحقیقات انجام شده در ایران

( در تحقیق خود در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به بررسی تطبیقی سیستم های ارزیابی عملکرد 1080حیدری ) -1

یکی از  عنوان بهدرجه  060دیران در شرکت ساپکو پرداخت و در نتایج این تحقیق به سیستم ارزیابی مبتنی بر بازخورد م

 مهمترین رویکردها در ارزیابی عملکرد اشاره شده است.

مدیران سازمان تربیت بدنی از  های شایستگی( تحقیق خود را با عنوان تعیین مهارت ها و 1080نادریان جهرمی ) -2

موردنیاز مدیران  های شایستگیدیدگاه خود و ارائه یک الگو مدیریتی که در پژوهش مذکور تلاش بر این بود که مهارت ها و 

عملیاتی( از دیدگاه خود مدیران تعیین گردید و به صورت یک الگوی میانی و  –سازمان در سطوح مختلف مدیریتی )عالی 

 مدیریت مناسب ارائه گردید.

درجه  060مدیران شرکت ساپکو به روش بازخورد  های شایستگی( پژوهشی تحت عنوان ارزیابی 1082قرائی پور ) -0

ستاندارد شده از دیدگاه خود ارزیابی انجام شده است. اطلاعات مربتط با ارزیابی شایستگی مدیران بوسیله پرسش نامه ا

نیروهای تحت ارزیابی، ارزیابی مدیر مافوق و ارزیابی مشتریان گردآوری شده است. ضریب آلفای کرونباخ برای اثبات پایایی 

درصد محاسبه شده است. نتایج آزمون فرضیات مبین این مطلب است که مدیران شرکت 812پرسشنامه در شرکت ساپکو 

خود را نسبت به سه گروه دیگر ارزیابی کننده به صورت معناداری بالاتر از ارزشیابی کرده بودند. دومین  های تگیشایسساپکو 

به  ؛امتیاز بالا به ارزیابی نیروهای تحت سرپرستی تعلق داشت و ارزیابی مدیران مافوق و مشتریان در رده سوم قرار گرفت

 دیران ساپکو تفاوت معناداری با یکدیگر ندارند.عبارت دیگر نظارت مدیران مافوق و مشتریان م
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درجه، را  060( تحقیقی و تحت عنوان نیازسنجی های آموزشی مدیران با استفاده از روش بازخورد 1082سلوکی ) -4

 یکی از رویکردهای مؤثر در نیازسنجی سطوح، مطرح ساخته است. عنوان بهدرجه را  060مطرح کرده و رویکرد 

 روش تحقیق

، معاونین، کارکنان و گروه ذینفع یعنی مدیران 4پیمایشی است با استفاده از پرسشنامه از  –هش از نوع استنباطی روش پژو

 که شایستگی مدیران در قالب پیمایش صورت پذیرفته است. باشد میاصحاب وقف 

 اهداف تحقیق

 این تحقیق در پی این اهداف است.

 افزایش کارایی نیروی انسانی در اداره اوقاف -1

 ایجاد فرهنگ تصمیم گیری گروهی و ارزیابی گروه ها -2

 درجه در اداره اوقاف و تحلیل نتایج آن 060پیاده سازی و اجرای بازخورد  -0

 فراهم ساختن بستر لازم جهت شناسایی مستعد ترفیع -4

ه مدیران ارشد و تصمیم گیری در مورد انتصابات، ترفیعات، جابجایی ها و ... درجه بعنوان ابزاری جهت مشاهد 060روش  -2

 .باشد می

 فرضیه های تحقیق

 بین نتایج خود ارزیابی و نتایج ارزیابی مدیران تفاوت وجود دارد. -1

 درجه تفاوت وجود دارد. 060بین میزان شایستگی مدیران و بازخورد  -2

 

 تجزیه و تحلیل یافته های پژوهش

 نرمال بودن توزیع ها بررسی
 برای بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون اسمیرونف استفاده شد که نتایج آن در جدول زیر منعکس شده است:

 0H:دادها از توزیع نرمال پیروی می کنند 
 1H: دادها از توزیع نرمال پیروی نمی کنند

 خلاصه آزمون اسمیرونف .1جدول

 اصحاب وقف خود ارزیابی گروها

 سطح معنی داری آماره سطح معنی داری آماره 

 12/0 2/1 48/0 84/0 ذهنی

 28/0 99/0 1/0 2/1 شخصیتی

 22/0 1/1 06/0 0/1 ارتباطی

رهبری و 

 مدیریت
80/0 22/0 

90/0 
02/0 

 32/0 68/0 23/0 38/0 حصول نتیجه

 08/0 0/1 09/0 4/1 مکمل

 62/0 32/0 02/0 90/0 کل

است، به عبارت دیگرر تمرام    02/0که سطح معنی داری محاسبه شده تمام توزیع ها بزرگ تر از  دهد مینتایج جدول بالا نشان 

 متغیرهای پژوهش در هر دو گروه از توزیع نرمال پیروی می کنند.
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 تحلیل نتایج

تک نمونه و سوال هفتم از  tبا توجه به فاصله ای بودن متغیرها با توزیع نرمال، جهت پاسخگویی به سوال های اول تا ششم از  

t .مستقل استفاده می شود 

 از نظر شایستگی ذهنی در سطح مطلوبی قرار دارد. اول: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

3:

3:

1
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



H

H
 

 جهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر شایستگی ذهنی t. خلاصه آزمون 2جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 98/2 62/0 30 0/6 00/2 01/0 

73اسرت ) ( 00/2جردول )  tاز  ترر  برزرگ ( 0/6شرده ) مشاهده  t شود یمچنانکه در جدول بالا مشاهده  6.3 , 0.01t p ) ؛

درصرد اطمینران نتیجره گرفرت      99رد کررده و برا    01/0را در سرطح   ها نیانگیمفرضیه صفر مبنی بر برابری  توان یمبنابراین 

از  استان مرکرزی  یعنی وضعیت ادارات اوقاف؛ ( است2/2) یاضیر( به طور معنی داری بالاتر از میانگین 98/2) یتجربمیانگین 

 نظر شایستگی ذهنی در سطح مطلوبی قرار دارد.

 شخصیتی در سطح مطلوبی قرار دارد. های شایستگیاز نظر  دوم: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

3:

3:
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H
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 شخصیتی های شایستگیجهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر  t. خلاصه آزمون 0جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 00/0 64/0 30 8/10 00/2 01/0 

ی بزرگ است که بتوان بر پایه آن فرضیه صفر را در سطح ا اندازه به( 8/10شده )مشاهده  t دهد یمنتایج جدول بالا نشان  

73کرد )فرضیه تحقیق رد به نفع  01/0 10.8, 0.01t p  نیز حاکی از آن است که میانگین بدست  ها نیانگیم(. مقایسه

از  یاداره اوقاف استان مرکز تیوضعنتیجه گرفت که  توان یمی رو  نیا از( است. 2/2) ینظراز میانگین  تر بزرگ( 00/0آمده )

 قرار دارد. یدر سطح مطلوب یتیشخص های شایستگینظر 

 ارتباطی در سطح مطلوبی قرار دارد. های شایستگیاز نظر  سوم: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

3:
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 ارتباطی های شایستگیجهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر  t. خلاصه آزمون 4جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 28/0 69/0 30 3/9 00/2 01/0 

73است ) دار یمعن 01/0(، در سطح 3/9شده ) مشاهده tکه  دهد یماطلاعات جدول بالا نشان   9.7 , 0.01t p ) ؛

درصد اطمینان نتیجه گرفت که بین میانگین واقعی و میانگین  99رد کرده و با  01/0فرضیه صفر را در سطح  توان یمبنابراین 
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ی رو نیازا( است. 2/2) یفرضاز میانگین  تر بزرگ( 28/0ی وجود دارد، به طوری که میانگین واقعی )دار یمعنفرضی، تفاوت 

 .است یدر سطح مطلوب یارتباط های شایستگیاز نظر  یاداره اوقاف استان مرکز تیوضعنتیجه گرفت که  توان یم

رهبری و مدیریت در سطح مطلوبی قرار  های شایستگیاز نظر  چهارم: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

 دارد.
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 رهبری و مدیریت های شایستگیجهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر  t. خلاصه آزمون 5جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 11/0 60/0 30 8/8 00/2 01/0 

73است ) 01/0مشاهده شده برابر با  tسطح معنی داری  دهد یمنتایج جدول بالا نشان   8.8, 0.01t p  مقایسه .)

درصد  99ی با رو نیازا( است. 2/2) ینظراز میانگین  تر بزرگ( 11/0آمده )نیز حاکی از آن است که میانگین بدست  ها نیانگیم

در سطح  تیریو مد یهبرر های شایستگیاز نظر  یاوقاف استان مرکز اتادار تیوضعنتیجه گرفت که  توان یماطمینان 

 قرار دارد. یمطلوب

 از نظر حصول نتیجه در سطح مطلوبی قرار دارد. پنجم: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

3:
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 جهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر حصول نتیجه t. خلاصه آزمون 6جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 13/0 60/0 30 9 00/2 01/0 

73است ) دار یمعن 01/0( در سطح 9شده )مشاهده  tکه  دهد یمآمده از جدول بالا نشان  به دستارقام   9 , 0.01t p 

درصد اطمینان نتیجه گرفت که میانگین واقعی  99فرضیه صفر را به نفع فرضیه تحقیق رد کرده و با  توان یماز این روی  (.

در سطح  جهیاز نظر حصول نت یاوقاف استان مرکز اتادار تیوضعیعنی ؛ ( است2/2از میانگین نظری ) تر بزرگ( 13/0)

 .باشد می یمطلوب

 مکمل در سطح مطلوبی قرار دارد. های شایستگیاز نظر  ششم: وضعیت ادارات اوقاف استان مرکزی فرضیه

3:
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 مکمل های شایستگیجهت بررسی وضعیت اداره اوقاف از نظر  t. خلاصه آزمون 7جدول 

 تعداد
 میانگین

 فرضی

 میانگین

 تجربی

 انحراف

 استاندارد

 درجه

 آزادی

t مشاهده 

 شده
tجدول 

 سطح

 معنادار

34 2/2 43/0 29/0 30 14 00/2 01/0 

73) باشد می (00/2جدول ) tاز  تر بزرگ( 14شده )مشاهده  t شود یمچنانکه در جدول بالا مشاهده  14 , 0.01t p ) از .

( 43/0آمده )درصد اطمینان نتیجه گرفت که میانگین بدست  99رد کرده و با  01/0فرضیه صفر را در سطح  توان این روی می
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از نظر  یاوقاف استان مرکز اتادار تیوضعبه عبارت دیگر ؛ ( است2/2) ینظربه طور معنی داری بالاتر از میانگین 

 قرار دارد. یمکمل در سطح مطلوب های شایستگی

 نتایج خودارزیابی و نتایج اصحاب وقف اختلاف وجود دارد.فرضیه هفتم: بین 
، F.11گرفرت ) قبل از اجرای آزمون، فرض یکسانی واریانس های دو گروه برا اسرتفاده از آزمرون لروین مرورد تائیرد قررار        
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 مستقل برای مقایسه میانگین خودارزیابی و اصحاب وقف tآزمون  .8جدول 

 میانگین تعداد ها گروه
 انحراف

 استاندارد
 سطح معنادار شده مشاهده t درجه آزادی

 2/12 8/82 04 خودارزیاب
32 6/2 010/0 

 0/10 2/32 40 اصحاب وقف

بنابراین می توان فرضیه صفر ؛ درصد معنادار است 1( در سطح کمتر از 6/2مشاهده شده ) tچنانکه جدول بالا نشان می دهد  

درصد اطمینان نتیجه گرفت که برین نترایج    92رد کرده و با  02/0را در سطح  مبنی بر عدم تفاوت بین میانگین های دو گروه

مردیران، معاونران و کارمنردان(    ) یابیارزنگین خود خودارزیابی و اصحاب وقف اختلاف معنی داری وجود دارد، به طوری که میا

 بالاتر از اصحاب وقف برآورد شده است.

 سیر یافته های پژوهشتف

 فرضیه یکم

 بین نتایج خود ارزیابی و نتایج ارزیابی مدیران تفاوت وجود دارد؟

ارزیابی مدیران اختلاف وجود دارد یعنی که میان خودارزیابی و  دهد میبا توجه به نتایج مرتبط به آزمون فرضیه اول، نشان 

 .باشد میخودارزیابی بالاتر از ارزیابی مدیران 

. یکی از نتایج دهد میبه عبارتی می توان نتیجه گرفت که مدیران رفتارهای متفاوتی را در مقابل ذی نفعان مختلف خود نشان 

درجه و زوایای  060آوری اطلاعات با استفاده از روش زیرا گرد باشد میدرجه  060رد این فرضیه تأکید بر انجام بازخورد 

درجه در  060. با توجه به وجود اختلاف معنادار میان نتایج ارزیابی بازخوردهای دهد میمختلف شایستگی مدیران را نشان 

رضا قرائی پور و  1080حیدری  1996لارسون ولیمبریک  1989مورد تأیید قرار می گیرد. این فرضیه را شرودر  ادارات اوقاف

 ( تأیید می کنند.1082)

 فرضیه دوم

 درجه تفاوت وجود دارد؟ 063بین میزان شایستگی مدیران و بازخورد 

درجه تفاوت  060با توجه به نتایج به دست آمده از فرضیه دوم، حاکی از آن است که بین میزان شایستگی مدیران و بازخورد  

 وجود دارد.

مدیران موجب می گردد تا برنامه ریزی، جانشین پروری، برنامه های ترفیع،  های شایستگیشناخت صحیح از توانائیها و 

بالاتر، جابجایی شغلی و برنامه ریزی سازمانی به درستی انجام پذیرند. این فرضیه را کاردان و مک کارتی  ایه ردهمدیران به 

 د کرده اند.( تأکی1082قرائی پور ) 1032لاندن و بتی ایران نژاد پاریزی  1999

 بحث و نتیجه گیری

امروزه، محققان مباحث منابع انسانی پی برده اند که نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر، عاملی ارزشمند و سرمایه ای بی پایان 

در زمینه رشد و توسعه سازمان ها و کشورها به شمار می آید. طی نیم قرن گذشته، بخش قابل توجهی از پیشرفت کشورهای 

ی انسانی کار آزموده بوده است. اگر در گذشته، کار، سرمایه و زمین، عوامل اصلی تولید توسعه یافته، مرهون تحولات در نیرو
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تلقی می شدند، امروزه تغییرات فناوری ها، منابع انسانی و افزایش بهره وری، سرمایه های اصلی رشد به شمار می آیند. 

ی، مبین اهمیت سرمایه های انسانی شاغل در این موفق و پیشرو در ارتباط با ارزش منابع انسان های سازمانتجارب ارزنده 

سازمان هاست. آنها، عظمت و بزرگی سازمان خود را هم اندازه کسانی می دانند که برایشان کار می کنند؛ محور اصلی رشد 

نایی ها و کسب و کار خود را بر مبنای منابع انسانی شایسته بنا نهاده اند و انسان را سرچشمه خلاقیت ها، نوآوری ها، توا

زیبایی ها می دانند. آنها بر این اعتقادند که اگر سازمانی، از فضا و شرایط لازم برای حفظ نیروهای وفادار، توانمند و متخصص 

 خود برخوردار نباشد و یا افرادی را برای حفظ ارزش ها و برترین های خود انتخاب نکند به ورطه افول کشیده خواهد شد.

ست که اگر بخواهیم فردایی موفق داشته باشیم، بالطبع باید انسان هایی را پرورش دهیم که در مجموع، نکته اساسی که این ا

از بهترین ها باشند؛ قطعاً روند رو به رشد و ارتقایی خواهیم داشت و اگر عملکرد انسان در سازمان را بازتاب دانش، مهارت، 

او با انگیزه اصلاح، رشد و شکوفایی آنها، انجام خواهد یافت یکی از  رفتار و ارزش های او بدانیم، تعیین نقاط قوت و ضعف

مباحث اساسی در کشور ما، فقدان سیستم ارزیابی عملکرد در سازمان ها است که باعث ایجاد مشکلاتی برای کارکنان، 

در حال رشد است. نوعی سیستم توسعه، به سرعت  عنوان بهدرجه  060مدیریت و سازمان ها شده است. فرایند ارزیابی 

بسیاری از سازمان ها باور کرده اند که اعضای سازمان باید از بینش دیگران درباره کارها و رفتارشان مطلع باشند و خودشان 

درجه در سازمان ها، به  060نیز بعنوان عنصری کلیدی در فرایند، مداخله و مشارکت داشته باشند. عمده توانایی بازخورد 

مدیران و در پاره ای موارد کارکنان زیردست در فرایند ارزیابی است که در نتیجه آن، سازمان ها می توانند  کارگیری کارکنان،

سیستم جامع ارزیابی عملکرد مؤثری را به کار گیرند و ضمن ارزیابی صحیح از عملکرد کارکنان، مسیر ترقی مناسب برای افراد 

 برنامه ریزی کنند.

درجه به درستی استفاده می شود. می تواند با توسعه سازمان در یک  060یستم بازخورد و ارزیابی بنابراین در صورتی که از س

 (1039راستا قرار گیرد )جونز و برلی، 

درجه استفاده بهینه  060بر این اساس، برای اینکه سازمان ها قادر به اتخاذ بازخورد چند منبعی مؤثر باشند و از نتایج ارزیابی 

 چند نکته ضروری است. کنند، توجه به

 060قبل از سرمایه گذاری برای به کارگیری ابزار یا فرایندی خاص، نحوه استفاده از آن آموخته شود. در بازخورد  -

یک فرایند جامع، نیاز به آگاهی از تمام ابعاد وجود دارد. سیستم، دارای نقاط قوت و ضعف خود است که  عنوان بهدرجه 

 ف در به کارگیری آن را یاری می رساند.شناخت این نقاط قوت و ضع

درجه؛ افرادی که با هم کار می کنند می توانند از یکدیگر حمایت کرده و موجب رشد  060حمایت از اعتبار ارزیابی  -

 یکدیگر شوند بازخورد، فرصتی برای ایجاد تغییر مثبت در رفتار کاری افراد است.

رجه، چیزی بیش از یک ابزار است. این روش فرایندی است که در آن، د 060از مجریان ماهر استفاده شود؛ ارزیابی  -

درجه  060چندین رخداد باید تسهیل شود. برخی سازمان ها، بین نیروهای خود افرادی دارند که از تجربیات بازخورد 

 برخوردارند.

د است. با مشخص شدن درجه، مشخص کننده نیازهای آموزشی افرا 060پیگیری برنامه های توسعه؛ انجام ارزیابی  -

این نیازها، توقع افراد برای برخورداری از آموزش ها و راهکارهای توسعه ای، افزایش می یابد، اما اگر سازمانی قصد ندارد برنامه 

یابی ریزی توسعه مورد نیاز را انجام داده و یا منابع توسعه را فراهم سازد. افراد در نهایت به این نتیجه می رسند که فرایند ارز

درجه، برنامه هایی برای حمایت از  060درجه منفعتی برای آنها ندارد. پس، سازمان باید براساس داده های ارزیابی  060

غیر این صورت، تجربیات کسب شده در این زمینه ممکن است اتلاف شود، از  فعالیت های بالندگی کارکنان داشته باشد، در

 یاز صورت نپذیرد.ارزیابی های آینده نیز حمایت موردن

بازخورد توسعه ای می بایست از تصمیمات پاداش دهی و برنامه های پرسنلی جدا شود، تجربیات موفقیت آمیز  -

ی کم شمار به چشم می خورد. بازخورد ارزیابی اگر به فعالیت های پاداش دهی و یا دیگر های سازمانمدیریت عملکرد در 

اد کمتری باور می کنند که از بازخوردها برای اهداف توسعه ای استفاده می شود. تصمیمات منابع انسانی مرتبط باشد، افر

زمانی که کارکنان احتمال دهند که ممکن است، در این فرایند، شغل یا کار راهه شان در معرض خطر باشد، در ارائه 
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شان حمایت کنند و یا برای بازخوردهای صحیح دچار مشکل می شوند. آنها ممکن است سعی کنند از امنیت شغلی دوستان

اخراج افرادی که نمی توانند از آنها پیش بیفتند، تلاش کنند. اگر انتظار داشته باشیم که ارزیابی های ارائه شده در این فضا، 

درجه به  060برای تعیین اولویت های رشد و توسعه، عینی، منصفانه و صحیح باشد، اشتباه کرده ایم. برای اینکه ارزیابی 

افتی کاملاً جدید تبدیل شود، نباید با تصمیمات پاداش دهی و منابع انسانی مرتبط باشد زیرا اگر افراد معتقد باشند که رهی

داده های ارائه شده در بازخورد، بر حقوق، شغل و کار راهه شان تأثیر می گذارد، احتمالاً پاسخ های عینی را به سختی ارائه 

 (.1996رجه، شاید چیزی بیش از یک ارزیابی عملکرد ساده قلمداد نشود )کاتز د 060می دهند و فرایند ارزیابی 

درجه، باید از حمایت مدیریت عالی سازمان برخوردار باشد و دیگر مدیران نیز به انجام چنین  060فرایند ارزیابی  -

 (4، ص 2001کاری در سازمان تشویق شوند )مک کارتی، 

و منطقی و اصلاحی باشد از  گرا ارزش، گرا هدفمدیران که امری  های شایستگیارزیابی بنابراین می توان اینگونه بیان کرد 

، دانش و مهارت و رفتار آنان را مورد ارزیابی ها توانائیاست که  پذیر امکان، باشد میدرجه  060بهترین مدل که همانا بازخورد 

 (19، ص 1081زیرا نتایج حاصله واقعی تر خواهد بود )سلطانی،  ؛دهد میقرار 

 

 محدودیت ها

محدودیت های پژوهش، از جمله عواملی هستند که ممکن است قابلیت تعمیم پذیری یافته های پژوهش را کاهش داده باشند 

شامل دو دسته محدودیت های خارج از اختیار محقق و محدودیت  که ؛که این پژوهش نیز از این قاعده مستثنی نبوده است

 .باشد میکه به قرار زیر  باشد میهای در اختیار محقق 

 محدودیت های خارج از اختیار محقق

 محیطی و سوابق کاری و تحصیلی –کم توجهی به شرایط فرهنگی  -

 زمان بر بودن ارسال و برگشت دادن پرسشنامه ها برای مدیران -

 زمان و فرصت پاسخگویی به سوالات برای کارکنان و اصحاب وقف محدود و کم بوده است. -

 .باشد میپژوهش محدود به پرسشنامه بوده است که دارای محدودیت های خاص خود  ابزار این -

 وجود ابهام در برخی از کلمات و عبارات پرسشنامه -

 مقاومت برخی مدیران در برابر انجام ارزیابی -

 برخی از افراد از تکمیل پرسشنامه امتناع کردند. -

 محدودیت های در اختیار محقق

 درجه 060خورد آشنائی کم با مفهوم باز -

نمونه گیری، مسلماً بدست آوردن اطلاعات از کل جامعه آماری صحت نتایج بدست آمده را بالا می برد. ولی بدلیل  -

 محدودیت های زمانی و هزینه های ناشی از این کار از نمونه گیری استفاده شده است.

زیرا  باشد میگریبانگیر این تحقیق هم از دیگر محدودیت های مربوط به تحقیق، در شاخه علوم انسانی است که  -

 نتایج تحقیقات را بصورت احتمالی )نه قطعی( مبدل می سازد. که ؛تحقیق در حیطه، با عوامل انسانی سر و کار دارد

 پیشنهاد براساس یافته های پژوهش

گروه از ارزیابی کننده به صورت خود را نسبت به دو  های شایستگیبا توجه به فرضیه اول و با توجه به این واقعیت که مدیران 

، مهارت ها و ها توانائیمعناداری بالاتر ارزشیابی کرده بودند، روش می گردد که مدیران پنداشت و برداشت نادرستی از میزان 

درجه به آنها و مقایسه امتیازاتی که آنها برای  060خود دارند که می توان با ارائه گزارش های بازخورد  های شایستگی

خود در نظر گرفته اند در مقایسه با میانگین امتیازات گروه ارزیابی کننده در هر شایستگی میزان کجی ها را به  های شایستگی

آنها بازگو کرد. در همین راستا پیشنهاد می گردد تا در طی جلساتی که عموماً با حضور معاونین و مدیران و ارزیابی شونده ها 

شکیل گردد، هر شایستگی تعریف و برای دستیابی به اهداف پاداش در نظر گرفته شود و می در قالب جلسات شورای اداری ت

 توانیم به جای ارزیابی سنتی از ارزیابی چند منبعی استفاده گردد تا نتایج بهتری حاصل گردد.



تیروان شناسی و علوم تربیمطالعات   

 888-902صفحات ، 1404 هارب، 1، شماره 11دوره 

888 
 

ت به مدیران شناخت پیدا با توجه به فرضیه دوم پیشنهاد می شود کار گروه های بیشتری درادارات برقرار گردد تا سیستم نسب

آنها را بهتر بشناسند. کار گروهی و تیمی را فرا گیرند تا در توسعه ی بیشتر نقاط قوت ها  های شایستگیو  ها توانائیکنند و 

 تلاش و در رفع نقاط ضعف بکوشند.

تلف سازمان تعریف و مشترک و اصلی را در سطح مخ های شایستگیهم چنین به مدیران ارشد سازمان پیشنهاد می شود تا 

 درجه استفاده نمایند. 060برنامه هایی ارزیابی و توسعه آنها از بازخورد 

 توصیه های کاربردی

درجه روش مناسب در زمینه توسعه کیفیت رهبری و مدیریت توسعه است این فرایند چرخه کاملی است که  060ارزیابی 

و همکاران( در مورد جنبه های مختلف سبک رهبری، مدیریت و خلاصه بازخوردی از همه افراد )سرپرستان، زیردستان 

درجه و بازخورد آن به افراد کمک می کند تا ادراک خود را در مورد محیط کاری، با  060عملکردشان ارائه می کند. ارزیابی 

ای توسعه یافته درجه از روش ه 060درک ارزیابی کنندگان مهم، مقایسه کنند. برنامه بازخورد چند منبعی و ارزیابی 

فرایندهای ارزیابی عملکرد، بررسی های سازمانی و بازخورد مشتری )بخشی از مدیریت کیفیت جامع( استخراج شده است. به 

درجه که مناسب هستند  060همین دلیل می توان چند مورد از اقدامات زیر را جهت ارتقاء و توسعه ارزیابی عملکرد بازخورد 

 بیان کرد.

درجه برای ارتقاء بهره وری استفاده شود. متداول ترین کاربرد بازخورد چند منبعی، توسعه کارراهه است که  060از بازخورد 

شامل خودبالندگی، توسعه رهبری، بهبود مدیریت، تعیین نیازهای آموزشی کارکنان است. هدف ارزیابی، مشخص کردن نقاط 

 (1999افزایش خودادراکی بهره مند می شود )مک کارتی، قوت و نیازهای توسعه یادگیرنده است. یادگیرنده، از 

( مدعی است که بسیاری از سازمان ها 1994درجه را می توان در زمینه تسهیل تغییر سازمانی به کار برد. اورلی ) 060ارزیابی 

ی کنند. زمانی که هدف درجه برای تغییر فرهنگ سازمان، تسریع تغییر و ارتقاء توانمندی کارکنان استفاده م 060از ارزیابی 

درجه می تواند چرخه مؤثرتری در زمینه ارتباط کارکنان با قابلیت ها و  060سازمان تغییر فرهنگ سازمانی است، ارزیابی 

 رفتارهای ارزشمند برای سازمان ارائه کند.

درجه برای توسعه مهارت  060سازمان ها از بازخورد برای ارتقای اثربخشی تیم استفاده می کنند. ماهیت متفاوت بازخورد 

درجه بر کارراهه و توسعه کارکنان تأکید دارند  060بنابراین متداول ترین کاربردهای ارزیابی  ؛های کار تیمی، مناسب است

 (. محقق با مدد از جدول لوسیا و لپسینگر توصیه های کابردی را اینگونه ترسیم می کند.1999)لپسینگر و لوسیا 

 با توجه به هدفتوصیه های کاربردی 

 کاربرد درصد هدف

 توسعه مدیریت و سازمان

 ارزیابی عملکرد

 حمایت از اجرای استراتژیک و تغییر فرهنگی

 توسعه تیم و احترام به عقاید

28 

22 

20 

19 

 اصحاب وقف -کارکنان-مدیران
 اصحاب وقف -کارکنان-مدیران 

 اصحاب وقف -کارکنان-مدیران
 اصحاب وقف -کارکنان-مدیران

 

به مدیران ارشد پیشنهاد می شود با حمایت استراتژیک و ایجاد سیستم های منظم و منطقی برای ارائه پاداش و  -

 .(1402زرندی،) کندتشویق، انگیزش و روحیه را در افراد ایجاد 

بهبود به مدیران ارشد پیشنهاد می شود با تدوین شاخص های ارزشیابی چند منبعی، ارزیابی عملکرد افراد را جهت  -

 و توسعه کاری قرار دهند.

 به کارکنان پیشنهاد می شود، روحیه ی کار گروهی و توسعه تیمی را در خود افزایش دهند. -

متداول ترین کاربرد بازخورد چندمنبعی، توسعه کار راهه است که شامل خودبالندگی، توسعه رهبری بهبود مدیریت  -

 مدیران ارشد در رأس کارهای خود قرار دهند. و تعیین نیازهای سازمانی است. پیشنهاد می گردد
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درجه را می توان در زمینه تسهیل تغییر سازمانی بکار برد. برای تغییر فرهنگ سازمانی، تسریع تغییر و  060ارزیابی  -

ارکنان ارتقاء توانمندی کارکنان مورد توجه قرار گیرد که به مدیران ارشد و مدیران پیشنهاد می شود جهت ارتقاء توانمندی ک

 بکوشند.

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی

 این موضوع در استان های دیگر اجرا شود. -1

 مشخص گردد. عوامل مؤثر بر امتیازدهی کارکنان و مدیران -2

 درجه بررسی گردد. 240ارزیابی شایستگی مدیران براساس مدل بازخورد  -0
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