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 چکيده
در فواصل معينی و بطور رسمی ،   رانیعملكرد، فرایندي است كه بوسيله آن مد  یابیمنظور از ارز

قوي و و شناخت نقاط ضعف و قوت آنها  براي بهبود   رانیشناخت مد. مورد ارزیابی قرار می گيرند

 تيبا توجه به حساس. عملكرد آنان و سایر كاركنان ،از جمله علل اصلی ارزیابی عملكرد است

 دیدارد و شا یخاص يبه روشها ازين زيسازمانها ن نیا رانیعملكرد مد یابیارز ینظام يسازمانها

كل  تيامن نكهیبا توجه به ا ینظام يدر سازمانها رانیعملكرد مد یابیبتوان به جرات گفت كه  ارز

بررسی  رهدف اصلی مطالعه حاض. مهم تر است  یسازمانهااست،  از هر سازمان نیكشور بر عهده ا

 ییشاخص ها ميخواه یبوده است و م یامظن يدر سازمانها رانیعملكرد مد  یابیارز يشاخص ها

قرار گرفته و به  قيو تحق یمورد بررس رانیمد یابیارز يگذشته برا قاتيكه در تحق ميكن یرا بررس

 گاهعملكرد دید  یابیبه این منظور ابتدا مفهوم ارز. شاخص مهم اثبات شده اند کیعنوان 

بيان شده   زيمتخصصان بررسی شده و سپس روشهاي مورد استفاده در سيستم هاي مختلف ن

ان طبق  يرهايمتغ یكه تمام رديگ یقرار م یرسپژوهش مورد بر نیدر ا یالبته مدل. است

 یم يو از نوع كتابخانه ا یفيپژوهش توص نیدر ا قيروش تحق. شده اند  دیيگذشته  تا قاتيتحق

شامل  يدر بعد فرد رانیعملكرد مد یابیمهم ارز ينشان داد كه شاخص ها ژوهشپ جیباشد نتا

هستند كه  یو اعتبار اجتماع يشامل اعتبار حرفه ا یدانش و مهارت و در بعد اجتماع ت،يشخص

 .در نظر گرفته شوند رانیمهم مد يبه عنوان شاخص ها یسازمان نظام کیتوانند در  یم

 ینظام يسازمانها ران،یعملكرد ، مد یابیارز :واژگان کليدي
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 2اکبر جوکار ی، عل ییغلامرضانصرت اله 

 نور گرمسار اميدانشگاه پ یانسان ،منابعیدولت تیریارشد مد یكارشناس يدانشجو 1
 نور استان سمنان اميدانشگاه پ تیریگروه مد یعلم ئتيوعضو ه اریاستاد 2
 

 :نام و نشانی ایميل نویسنده مسئول

 یینصرت اله غلامرضا
nosrat.gholamrezyi@gmail.com 

در  رانیعملکرد مد یابیارز يشاخص ها یبررس

 ینظام يسازمانها

 (یمدل مفهوم کی یبررس)
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 مقدمه    

در سالهاي اخير به . شود ارزیابی عملكرد در تسهيل اثربخشی سازمانی یک وظيفه مهم مدیریت منابع انسانی تلقی می             

تواند   به عقيده صاحبنظران یک سيستم اثربخش ارزشيابی عملكرد می. نقش ارزشيابی عملكرد توجه زیادي معطوف شده است

اند كه سيستم ارزشيابی  ، بيان كرده(1991)  لانجنكر و نيكودیم. نان آنها ارزانی داردها و كارك ها را براي سازمان انبوهی از مزیت

الزامات كارآموزي كارمند را معين ( آورد، ب بازخورد عملكردي مشخصی را براي بهبود عملكرد كاركنان فراهم می( عملكرد؛ الف

نماید و  گيري پرسنلی و عملكرد ارتباط نزدیكی برقرار می نتيجه بين( كند، د زمينه توسعه كاركنان را فراهم و تسهيل می( كند ج می

معتقدند كه ارزشيابی عملكرد براي مقاصد ( 1991) 2همچنين رابرتس و پاولاك. دهد وري كاركنان را افزایش می انگيزش و بهره( هـ

بينی بازخورد به  پيش( سازمانی، ب براي ارزشيابی عملكرد فردي بر حسب نيازهاي( اي از جمله، الف متعدد سرپرستی و توسعه

 .گيرد تخصيص پاداش و ارتقاي شغلی افراد، مورد استفاده قرار می( كاركنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها و ج

رسند و الگوهاي قدیمی  هاي منابع انسانی و مدیریت معمول، مناسب به نظر نمی در عين حال، امروزه بسياري از نظام 

اند كه در عمل فاقد نظام ارزشيابی عملكردي كه بتوان از طریق  طی دهه اخير، بسياري از سازمانها دریافته. شوند قی میناكارآمد تل

هاي  انسان به دليل گستردگی حيطه. ها و اهداف خود را به كاركنان انتقال داد و بهسازي آنها را پی گرفت، هستند آن اولویت

تلفی نظير احساس، مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت تعلق و تفكر در موضوعات مختلف بویژه در هاي مخ شناختی و استفاده از ابزار

ارزیابی و تفسير رفتار و عملكرد كاركنان حساس بوده و مجموعه این عوامل كاردستيابی مدیران به ارزیابی عملكرد مؤثر را تحت 

 (. 2002،  استردویک)الشعاع قرار داده است

 

 :ارزیابی عملکرد - - 
ها و  توانایی( تلاش، ب( الف: تواند به عنوان نتيجه ارتباط متقابل بين عملكرد افراد در یک موقعيت می(2002)به عقيده بایرز ورو 

كه یک فرد در ( فيریكی یا ذهنی)گيرد اشاره به ميزان انرژي  ، كه از برانگيختگی نشأت می"تلاش ".ادراكات نقش تلقی شود(ج

به  "اداراكات نقش "، ویژگيهاي شخصی مورد استفاده درانجام یک شغل هستند و"ها توانایی ".كند دارد انجام وظيفه استفاده می

  نو و دیگران. كند مسيرهایی كه افراد باور دارند بایستی تلاشهایشان را در جهت انجام شغلشان هدایت كنند، اشاره می

دهد این ویژگيها از  نشان می. 1دانند همانطور كه شكل  آن می ها و نظير عملكرد را ناشی از ویژگيهاي شخصی، مهارت(2002)

ها و سایر ویژگيهاي  ها، توانایی در واقع مدیران  تنها در صورتی كه دانش، مهارت.شوند طریق رفتار كاركنان به نتایج عينی تبدیل می

 .توانند رفتارشان را نشان دهند ضروري براي انجام یک شغل را داشته باشند می
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 ( 2002نو و دیگران، )در سازمانها  مدل ارزیابی عملکرد.  شکل 

 

توان ارزیابی عملكرد را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراري ارتباط مدیران  با كاركنان در نحوه انجام یک شغل و  با این تفاسير می

دهد كه بدانند  ان  اجازه میدر این صورت ارزیابی عملكرد نه تنها به مدیر(  2002بایرزو و رو، )استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود 

 .گذارد شان تأثير می بلكه بر سطح تلاش و مسير آینده.عملكردشان چگونه است

 

 :اهداف ارزشيابی عملکرد -2- 

آید، اما ارزشيابی عملكرد طی چند دهه گذشته از جمله بحث  اگر چه مفهوم مدیریت عملكرد، مفهوم جدیدي به حساب می 

اي از  توان گفت كه مدیریت عملكرد با مطرح ساختن مجموعه هاي مدیریتی بوده است و می فعاليت انگيزترین خدمات پرسنلی و

در بسياري از . ها و فرآیندهاي مدیریت منابع انسانی است ترین فعاليت ها و برانگيختن احساسات گوناگون، یكی از پيچيده دیدگاه

اي محسوب  هاي مدیریت منابع انسانی و ابزار بسيار كارآمد در توسعه حرفه سازمانها، ارزشيابی عملكرد، بخش جدایی ناپذیر برنامه

گيري عملكرد  اطلاعات حاصل از اندازه(  2002) 1به عقيده برناردین. گيرد شود و براي مقاصد متعددي مورد استفاده قرار می می

 2002) و نو و دیگران( 2002) 2اسنل و بولندر.. رود اي براي؛ جبران خدمت، بهبود عملكرد و مستندسازي بكار می بطور گسترده

بيانگر موارد بكارگيري نتایج  2اند شكل  اجرایی تقسيم كرده -اي و اهداف اداري دسته اهداف توسعه 2نيز اهداف ارزیابی  را به (

 .باشد اجرایی می -اي و اداري ارزشيابی عملكرد به تفكيک اهداف توسعه

 

                                                           
 
.Bernardin   
 
.Snell and Bohlander 

  

 

 رفتارهاي فردي

ویژگيهاي شخصی 
ها و  مهارت: مثل)

 ها توانایی

 

 

 نتایج عينی

استراتژیهاي سازمانی  
اهداف كوتاه و )

 (بلندمدت و ارزشها

هاي   محدودیت
فرهنگ )موقعيتی 

سازمانی، شرایط 
 (اقتصادي
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 اي وسعهاهداف ت اجرایی -اهداف اداري

 مستند كردن تصميمات مربوط به كاركنان -

 تعيين ارتقاء كاندیدها -

 تعيين تكاليف و وظایف -

 شناسایی عملكرد ضعيف -

 تصميم در مورد اخراج یا نگهداري -

 اعتبارسنجی ملاكهاي انتخاب -

 هاي آموزشی ارزیابی برنامه -

 گيري در مورد پاداش و جبران خدمات تصميم -

 مقررات قانونیبرآوردن  -

 ریزي پرسنلی برنامه -

 فراهم آوردن بازخورد عملكرد -

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردي -

 تشخيص عملكرد افراد -

 كمک به شناسایی اهداف -

 ارزیابی ميزان دستيابی به اهداف -

 شناسایی نيازهاي آموزشی فردي -

 شناسایی نيازهاي آموزشی سازمانی -

 تقویت ساختار قدرت -

 بهبود ارتباطات -

اي براي كمک مدیران به  فراهم آوردن زمينه  -

 كاركنان

 (    ص 2002اسنل و بولندر، )اهداف ارزشيابی عملکرد . 2شکل 

البته سيستم هاي مدیریت عملكرد  در هر سازمانی بر پایه و اساس اهداف خود سازمان طراحی می شوند مادامی كه سيستم 

دهد كه كيفيت عملكرد فعلی نشان را بدانند، بلكه  طراحی و اجرا شود، نه تنها به كاركنان اجازه میمدیریت عملكرد بطور مناسب 

در زیر مدلی براي تعامل عوامل مختلف یک .سازد  اقداماتی را كه بایستی در جهت بهبود عملكردشان به انجام رسانند را روشن می

 :ستسازمان نظامی تحت عملكرد مناسب مدیریت ارائه شده ا

 
 (21  به نقل از ميرسپاسی، 32  )تعامل عناصر مختلف در سازمان هاي  نظامی احمدوند - شکل 
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 :رویکردها و روشهاي ارزیابی عملکرد- - 
براي انجام ارزشيابی صحيح بایستی رویكردها و روشهاي ارزشيابی عملكرد را شناسایی كرده و كاربرد هر كدام را در  

اسنل و :2002نو و دیگران، )بطور كلی پنج رویكرد در خصوص ارزشيابی عملكرد معرفی شده است . بدانيم هاي معين موقعيت

 -2و   رویكرد نتایج -4،  رویكرد رفتاري -2، 2ها رویكرد ویژگی -2،  اي رویكرد مقایسه -1:این رویكردها عبارتند از( 2002بولندر ، 

 .1رویكرد كيفيت

اي به مدیریت عملكرد ، نيازمند اینست كه ارزیابی كننده، عملكرد افراد را با دیگران  یكرد مقایسهرو :اي رویکرد مقایسه( الف

بندي افراد در یک گروه كاري استفاده  این رویكرد معمولاً از ارزیابی جامع یک عملكرد فردي یا ارزشی به منظور رتبه. مقایسه كند

 .شود بندي، توزیع اجباري، و مقایسه زوجی می رتبه: گيرد كه شامل تفاده قرار میحداقل سه تكنيک در این رویكرد مورد اس. كند می

این رویكرد به مدیریت عملكرد ، بر گسترش ویژگيهاي معينی كه براي موفقيت سازمان مطلوب  :رویکرد ویژگيهاي فردي( ب

: اي از رفتارها و ویژگيها شامل گيرند مجموعه یتكنيكهایی كه در این رویكرد مورد استفاده قرار م. كند گردد، تأكيد می تلقی می

 .گيرد ابتكار، رهبري، خصلت رقابتی و ارزشيابی افراد را در بر می

. كند رفتارهایی كه یک كارمند بایستی انجام دهد تا در كارش مؤثر باشد را تعریف كند این رویكرد تلاش می :رویکرد رفتاري( ج

كند كدام كارمند این رفتارها را از  ریف شده است كه مستلزم اینست كه یک مدیر ارزیابی هاي متنوعی در این رویكرد تع تكنيک

هاي مشاهده رفتاري،  بندي رفتاري، مقياس هاي درجه وقایع حساس، مقياس: تكنيک 2ها شامل  این تكنيک. دهد خود بروز می

 .باشد اصلاح رفتار سازمانی و مراكز سنجش می

این رویكرد فرض . گيري یک شغل و گروه هاي كاري تمركز دارد یكرد بر مدیریت اهداف، نتایج قابل اندازهاین رو :رویکرد نتایج( د

ترین  گيري جدا كرد كه در این صورت نتایج بدست آمده نزدیک توان فردیت خود را از فرآیند اندازه گذارد كه می را بر این می

: گيرد شامل دو سيستم مدیریت عملكردي كه در این رویكرد جاي می .هاي ویژگيهاي فردي به اثربخشی سازمانی است شاخص

 .باشد وري می گيري بهره مدیریت بر مبناي اهداف و سيستم ارزیابی و اندازه

دو ویژگی . شوند گيري و ارزیابی عملكرد كاركنان تلقی می چهار رویكرد پيش گفته رویكردها سنتی به اندازه :رویکرد کيفيت( هـ

ارتقاء رضایت مشتریان داخلی و خارجی از اهداف اوليه و . گرایی و رویكرد پيشگيري از خطا هستند د كيفيت؛ مشترياصلی رویكر

 .2002اسنل و بولندر ، :2002نو و دیگران، )اساسی رویكرد كيفيت است

تن مدیران  متعهد، وفادار، چرا كه در چنين سازمانهایی داش. عملكرد مدیران  در سازمانهاي نظامی اهميت ویژهاي پيدا می كند

اطاعت پذیر و با انگيزة به عنوان سرمایه اي محسوب ميشود كه عدم وجود آن ميتواند علاوه  بر بقاي سازمان، امنيت و آبروي یک 

اما امروزه موضوع . در حقيقت، مدیران ، پایه هاي اصلی یک سازمان هاي نظامی را تشكيل ميدهند. جامعه را به خطر بياندازد

مدیریت آنچنان در سازمان هاي نظامی اهميت می یابد كه گفته ميشود حضور نيروهاي كارآمد و وفادار حتی از داشتن تجهيزات به 

داشتن این سرمایة ارزشمند براي نيروي انتظامی، مزیتی محسوب می شود كه دستيابی به آن نيز كار . روز و كارآمد نيز مهمتر است

م است كه مدیران در نيروي انتظامی با سياست گذاریهاي درست و تعيين استراتژیها و خطی مشيهاي بنابراین الز. دشواري است

 (1229یگانگی،.)صحيح در حوزة كاري خود، به سوي كسب این مزیت پایدار گام بردارد

 

 

 

 

 

                                                           
1
.Comparative  

2
.Attribute  

3
.Behavioral  

4
.Result  

5
.Quality 
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 شاخص هاي ارزیابی عملکرد مدیریت در یک سازمان نظامی - - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (22  به نقل از بختياري،)ارزیابی توانمند سازي فرماندهان و مدیران ناجامدل  - شکل 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش - 2
 

 
 

 (23  )و نظریه یگانگی( 322 )مدل مفهومی پژوهش بر اساس  مدا بویاتزیس

 

 

 بعد فردي

 دانش حرفه اي-

 مهارت حرفه اي -

نگرش ) ویژگی هاي شخصيتی -

و بینش، خلاقیت و 

 (هوش

 بعد اجتماعی

 (مقبوليت شغلی )اعتبار حرفه اي-

 اعتبار -

مقبولیت )اجتماعی

 (اجتماعی

شاخص هاي ارزیابی عملكرد 

 مدیران موفق 
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 شاخص هاي ارزیابی عملکرد  در تحقيقات پيشين  - -2
در پژوهشی با عنوان تدوین استانداردهاي عملكرد مدیران آموزشی دوره راهنمایی ( 1222)قورچيان، نادرقلی؛ محمودي، اميرحسين

اي و تدوین پرسشنامه نگرش سنج محقق ساخته، به بررسی نگرش  درجه 210و ارایه الگوي مناسب با استفاده از روش بازخورد 

هاي پژوهش  نتایج حاصله از یافته .ها و معيارهاي عملكرد پرداخته است هاي اصلی، زیر مولفه مخاطبان مدیر مدرسه درباره مولفه

عملكرد مدیران آموزشی را تایيد ( شایستگی)هاي  هاي مربوط به استاندارد هاي اصلی و زیر مولفه نشان داد كه  شش جنبه از مولفه

 .، نقشها، ویژگی ها، عملكردوظایف، مهارتها، اخلاق: این جنبه ها عبارتند از .می كند

نفر از كاركنان و  22در پژوهش با موضوع بررسی رابطه بين عملكرد مدیران با سلامت سازمانی بر روي (1229)آقاسی  شریفی و

یک از هر »اند كه ارتباط معنی داري بين  اند و نتایج خود را اینگونه اظهار كرده مدیران خبرگزاري جمهوري اسلامی ایران  نجام داده

عملكرد مدیران در زمينه وظایف ارتباطی و تصميم گيري بالاتر از . وجود دارد« سلامت سازمانی»و « هاي عملكرد مدیران مولفه

 .اما در زمينه وظایف اطلاعاتی در حد متوسط است. باشد متوسط می

 در( قزوین استان مخابرات شركت در موردي مطالعه)مدیریت  اثربخشی در مدیران شایستگی در پژوهش نقش( 1229)یگانگی

 دهد می نشان تحقيق اجراي از حاصل نتایج. است لوتانز پرداخته و شرودر و بویاتزیس مدل اساس بر قزوین استان مخابرات شركت

 ابعاد تمام متغيرهاي بين همچنين و دارد وجود همبستگی مدیریت اثربخشی و مدیران اجتماعی و فردي شایستگی بين كه

 مدیریتی، مهارتهاي بين دارد، وجود معناداري همبستگی آنان اثربخشی و اجتماعی بعد و فردي بعد مدیران هاي شایستگی

 زیر از كدام هر تأثير اولویتبندي نگردید، مشاهده معناداري همبستگی اثربخشی با مدیران بينش و نگرش و هاي شخصيتی ویژگی

 .است مشخص شده نيز متغيرها شاخصهاي

-E-3در پژوهشی با عنوان طراحی و اجراي الگوي ارزیابی عملكرد مدیران بر اساس رویكرد تعالی گرایی( 1290)مائده ربانی و دلوي

Q  بر روي جامعه آماري شركت پلی اكریل ایران نتایج خود را اینگونه بيان نمود كه خودارزیابی مدیران و دیگر ارزیابی مدیران از

 ..و قوت عملكرد مدیران استروش هاي كشف نقاط ضعف 

 و ضروري امري كاركنان عملكرد ارزیابی صحيح، و پویا مدیریت در پژوهشی بر روي مدیران ادارات اعلام نمود كه در( 1292)آذري

 شایستگی، ارتقاي و توسعه، اداري مهم هاي ي تصميم گير و ریزي برنامه مبناي و پایه منزلة به آن نتایج و نماید ناپذیر می اجتناب

 .كاركنان به كار برد نيازهاي تعيين و تقدیر تنبيه، تشویق، انتصاب، انتخاب،

هاي مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران با   پژوهشی را با عنوان طراحی مدل شایستگی 1292كریمی و گروهش در سال 

شان را اینگونه  ع انسانی در وزارتخانه انجام و نتایج پژوهشنمونه آماري متشكل از برخی كارشناسان و مدیران مرتبط با مدیریت مناب

هاي مدیران منابع انسانی تاثيرگذار بوده و  هاي مدیریتی و شایستگی هاي هوشی بر شایستگی بيان نمودند كه  شایستگی

بر روي ارزش آفرینی منابع هاي مدیران منابع انسانی اثرگذار هستند؛ همچنين در تاثير گذاري  هاي مدیریتی بر شایستگی شایستگی

   .باشند هاي مدیران منابع انسانی معنادار می انسانی فقط شایستگی

 بازخورد مدیر نمونه كشوري نوشته است نظام 100در بررسی ارزیابی مدیران در رابطه با اثربخشی سازمان  بر روي ( 1292)حسنی

 و ترفيع قابل و شایسته افراد شناسایی به و سازد می مدیران فراهم و كاركنان براي ارزشمندي منابع عملكرد، ارزیابی  فرآیند در

 به تواند دهی می پاداش نظام نماید، ارزیابی منصفانه را كاركنان عملكرد كننده، ارزیابی مهاي نظا اگر. نماید  كمک می مشكلات حل

 .رود كار به ها سازمان در انگيزشی  قوي نيروي عنوان

هاي پویا براي ارتقاء شایستگی كاركنان  در پژوهشی با موضوع طراحی مدل توانمندسازي 1292مجيددر سال نوایی , جزینی عليرضا

نتایج حاصل از تحقيق نشان : نفري از مدیران ناجا نتایج خود را اینگونه بيان نمود 90بر روي نمونه   و عملكرد مدیران در ناجا

ها، اجراي نوآوري و شكل دهی  شناسایی فرصت)پویاي و تمامی ابعاد آن  درصد توانمندسازي 92دهد كه در سطح اطمينان  می

همچنين در این بين تاثير ابعاد توانمندسازي بر شایستگی مدیران و تاثير . گردد موجب رشد و توسعه عملكرد مدیران می( مجدد

نشان دادند در ناجا تمامی این موارد در درصد مورد بررسی قرار گرفت كه نتایج 92شایستگی بر عملكرد مدیران در سطح اطمينان 

 .مورد تائيد قرار گرفتند% 92سطح اطمينان 



   15 -28، ص 5931 زمستان،  4پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2375-3675 

http://www.Joas.ir 

 
 

 
 

، شایستگی و عملكرد مدیران، جزء جدایی (انسانى و فنى)ها  در پژوهش خود بيان كرد كه ارتباط بين مهارت(  2009) 1التانتوي

ان در این خصوص حاكی از آن است كه با توجه به ضرورت در مجموع بيشتر یافته  این محقق. ناپذیر یكپارچگی عرضه توليدها است

هاي مدیران در دستيابی به راهبردها و مدیریت عملكرد، آموزش، توسعه، انتخاب و  و اهميت موضوع و كاربرد وسيع شایستگی

 .هایی براي انتخاب و انتصاب مدیران مورد نياز است استخدام، وجود ضوابط و ملاك

نویسد كه  اي كليد مهم اثر بخشی مدیریت در سازمان در نتایج خود این گونه می ا عنوان اخلاق حرفهدر پژوهشی ب(2012)2هلن

اي در بين مدیران در موفقيت سازمان حتی در سطوح خارج سازمانی مثل سطوح بين المللی نيز اثر  سالاري و اخلاق حرفه شایسته

 . بخش و مهمند

سالاري اساس شایستگی  ارزیابی مدیران در جوامع مختلف نتایجش را اینگونه  شایسته نيز در پژوهش خود با عنوان( 2012)2هنري

باشد و باعث موفقيت در  سالاري در سازمان باعث بروز خلاقيت و نوآوري و موفقيت در سازمان می بيان نموده استكه شایسته

 .شود عملكرد كاركنان و مدیران می

سالاري پرداخته است و در نتایج خود  اي به بررسی رضایت قومی و جنسی و نژادي بر اساس شایسته نيز در مقاله( 2012) 4هيكس

تواند رضایت افراد زیر محموعه را بدست آورد كه  اعلام نموده است كه ساختار سازمان و قدرت اگر در دست افراد شایسته باشد می

 .سته داردنياز به عملكرد بالاي مدیران شای

در پژوهش با عنوان مدیریت عملكرد شغلی با استفاده از مهارتهاي سازمانی بر روي مدیران اداري و  2012در سال 2لورلی روتلج 

تواند به عملكرد مدیران و كاركنان كمک  دولتی نتایج تحقيق گروهش را به این صورت بيان نمود كه مهارتهاي شغلی و سازمانی می

 .روابط سازمانی موثر باشدكند و در بهبود 

مدیر  22اي با عنوان تاثير عملكرد مدیرت بر مدیریت افراد مختلف از جمله بيماران به بررسی عملكرد  در مقاله( 2011)1پاترسون

مختلف پرداخته و نتایج این تحقيق حاكی از این است كه مدیرانی كه عملكرد بهتري داشتند تاثيرات بهتري بر كاركنان یا 

نتایج (. )مهارت حرفه اي بهتري ارائه كرده اند)اند دستان و یا حتی بيماران مختلف تحت سرپرستی خود داشته ندان یا زیركارم

 (.بيشتري از این پژوهش منتشر نشده است
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 (شاخص هاي  مهم ارزیابی عملکرد مدیران )خلاصه تحقيقات گذشته 

شایستگی اخلاقی  

 ورفتاري

حرفه دانش 

 اي

مهارت حرفه 

 اي

ویژگی ها 

 شخصيتی

اعتبار حرفه 

 اي

اعتبار 

 اجتماعی

 سایر

 *       (1229)شریفی

     * *  (1229)یگانگی

 *      * (1292)آذر

 *       (1290)یربان

 *       (1290)مائده

      *  (1292)كمالی

       * (1292)حسنی

        (1292)كریمی

     *  * (1292جزینی 

    * *  * (2012)هلن

       * (2012)هنري 

       * (2012)هيكس

       * (2012)دالتون

     * *  (2011)لورلی

     *   (2011)پاترسون

 

طبق نتایج  تحقيقات گذشته كه در ایران یا خارج از ایران انجام شده است  اكثر شاخص هاي ارزیابی عملكرد مدیران  تایيد شده  و 

 .در نتيجه مدل تحقيق مورد تایيد می باشد
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 نتيجه گيري - 
 خاصی هاي ویژگی داراي یک هر كه است شده مدیران  پرداخته عملكرد ارزیابی به جدید رویكردهاي بررسی به مقاله این در

 یاري عملكرد مدیران   ارزیابی هاي شاخص انتخاب در را وسازمانها  هستند كلی چارچوب هاي دهنده ارائه رویكردها این .هستند

 .دهند می

 عملكرد، مدیران  زمينه ارزیابی در نظران صاحب اكثر نظر طبق و شده داده توضيح هاي چارچوب و ها مدل به توجه با مجموع در

 :كرد خلاصه زیر شرح به را مناسب عملكرد ارزیابی سيستم یک هاي ویژگی توان می

این شاخص مشخص می كند كه یک مدیر لایق براي یک سازمان نظامی باید لياقت اخلاقی و : رفتاري شایستگی هاي اخلاقی و 

البته تمامی مدیران در سازمانهاي نظامی از فيلترهاي مختلفی عبور می . وجاهت رفتاري براي مدیریت یک سازمان را داشته باشد

در عصر جدید، . رد یكی از شاخص هاي مهم ارزیابی  مدیران استكنند ولی با توجه به تحقيقات گذشته و مطالعه متون این مو

دانش منبعی بسيار ارزشمند ، استراتژیک و یک دارایی ذهنی و غيرملموس است كه یكی از عوامل كليدي موفقيت سازمانها 

یافته و مسلط  براي عملكرد بهتر یک سازمان ضروري است كه مدیران  به دانش مورد نياز شغل خود دست.  محسوب می شود

باشند ، همچين به روز بودن دانش حرفه اي  و شغلی با توجه به تغييرات عصر حاضر از ضروریات عملكرد موفق مدیران و  ارتقا یک 

 .سازمان می باشد

ر یک شود مسي هایی گفته می در زمينه  مهارت حرفه اي نيز می توان نتایج را اینگونه بيان كرد كه  مهارت حرفه اي به مهارت

ها  هاي مدیریتی تابع سليقه مهارت .آورد مجوعه یا سازمان  را براي حركت متناسب همه اجزاء به سوي اهداف تعيين شده فراهم می

مهارت حرفه اي یكی از اجزا مهم موفقيت در سازمان است و به گفته .  و یا رفتارهایی كه عادات افراد آنها را تعریف نموده نيستند

ان موفقيت مدیران را دانش و مهارت هاي شغلی آنان تعيين می كند و می تواند عملكرد مدیران را در جهت اهداف بسياري از محقق

 .كوتاه مدت و دراز مدت سازمان همسو كند

اند ¬این اطلاعات داراي گسترة وسيعی است كه عبارت. یک مدیر، براي تصميم گيري صحيح، باید از اطلاعات لازم برخوردار باشد

مدیر . ، اما از همه مهمتر اطلاعات مدیریتی است...اطلاعات عمومی، اطلاعات مذهبی، اطلاعات روانشناسی ، اطلاعات تخصصی و  :از

این . بایستی از مبانی و اصول مدیریت، نظریه هاي مطرح در این رشته و روش هاي تجربه شده در این حوزه، اطلاع داشته باشد

 .و نقش اساسی خواهد داشتاطلاعات، در موفقيت ا ٴمجموعه

با توجه به اینكه  یكی از اقدامات مؤثر در بهبود و ارتقاي كيفی  عملكرد مدیران در سازمانهاي نظامی، بهبود نگرش ها و تعدیل 

 ارزشهاي افراد اســت و توجه به ویژگيهاي شــخصيتی افراد بهترین این نگرشها می باشد كه بر نوع شــخصيت، ماندگاري، تعلق،

وفاداري، پذیرش اهداف، ارزشهاي ســازمانی، در جهت تحقق اهداف ســازمان و به طور كلی بر عملكرد مدیر در ســازمان مؤثر 

اســت و بيانگر احســاس هویت و وابستگی فرد به سازمان است، مدیرانی كه داراي تعهد و پایيندي هستند نظم بيشتري در كار 

 .خود دارند 

انجام شده و در محافل مختلف تحقيقاتی و آموزشی، یكی از مهمترین عوامل پيش بينی كننده عملكرد  براساس پژوهش هاي 

مدیران شــاغل براساس . موفق شغلی مدیران در برخی سازمان هاي نظامی، توجه به ویژگی هاي شخصيتی و تفاوتهاي فردي است

و اهداف خاصی دارند، از طرفی سازمانها نيز بر حسب اهداف و وظایف  الگوهاي شــخصيتی خود نيازها، انتظارات، انگيزه ها، توقعات

و فعاليتهاي جاري خــود، نيازها، انتظارات و توقعات خاصی را ارضاء می كننــد، بنابراین براي هریک از آنها انواع شــخصيت، 

ر باشد خشنودي شغل و عملكرد محيط شغل و مشاغل خاص مناسب است و هرچه سازگاري و تناسب بين شــخصيت و شغل بيشت

بهتر وبيشتري در پی خواهد داشت، افراد شــاغل در صورتی كه بتوانند با توجه بر ویژگی هاي شخصيتی خود، شغلی را انتخاب 

( 1229)یگانگی . كنند می توانند با تعهد، حسن سلوك و بردباري و بدون تحمل استرس زیاد به كار به پردازند و مثمرثمر باشند

پس مدیران بسته به اعتباري كه در یک .  دهد تبار حرفه اي را  اعتباري می داند  كه سازمان یا شغل یا حرفه خاص به شخص میاع

 .سازمان  نظامی از نظر شغلی احساس كنند می تواند عملكرد بهتري داشته باشند

ي مدیریت و تمامی كاركنان در سطوح  دهعه رسد حفظ موقعيت اجتماعی هر سازمان بخصوص سازمانهاي نظامی به نظرمی  به

بدین معنا كه اعتبار اجتماعی هر سازمان و . مختلف هر موسسه است، اما در این ميان بيشترین مسووليت را مدیران  برعهده دارند

فكر و اندیشه،  صاحبكارگيري افراد آگاه، متعهد و   براي انجام این وظيفه مهم، به. پایداري آن در گرو تحقق اهداف آن سازمان  است

 .ساز ایجاد حس شایستگی در سازمانها خواهد شد و عملكرد مدیران نيز ارتقا خواهد یافت زمينه
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 . 20شماره . 22دانش مدیریت . تحليلی بر اثربخشی نظام ارزشيابی كاركنان دولت(.1221)ابيلی ،خدایار  [1]

-نشـریة علمـی  . ینظـام  يدر سـازمان هـا   یمنـابع انسـان   يحدیث ، مـدیریت راهبـرد    يمحمد ، محمد یاحمدوند عل [2]

 .(24)2. 1292ترویجی

دفتـر پژوهشـهاي فرهنگـی، چـا      : رابينز،ترجمه علی پارسـائيان، محمـد اعرابـی مبـانی رفتارسـازمانی، تهـران       استيفن [2]

 .22ص . 1224چهارم،

 .24(:44)1292 ران،یمد ثاقيماهنامه م. و شاغل  و تناسب شغل يپرور ستهی، شا ینیگز ستهیشا.، حسن يآذر [4]

بررسی رابطة ویژگی هاي شخصيتی با عملكرد شغلی كاركنان رسته هاي . وسفی،  یسامان. ذبيح اله ،یكرم. یعل بابائيان، [2]

 .22(9)1292.نشریة علمی ترویجی ناجا. مأموریتی ناجا

ماندهان ناجا، پروژه تحقيقاتی، بازرسی كل ناجا، مركز طراحی الگوي توانمندسازي مدیران و فر( 1222)حسن  بختياري، [1]

 .تحقيقات كاربردي

 تیریمـد  نـد یمجلـه فرا . یو كاركنان موسسات آموزش رانیدر مد يسالار ستهیشا يابعاد و مولفه ها یبررس. ك  یحسن [2]

 . 2(.21. )1292.توسعه

  1222( .11)201شایستگی، مفاهيم و كاربرد، ماهنامه تدبير، . محمد، عرفانی، مریم دیانتی، [2]

 E-Q-2طراحی، تبيين و اجراي الگوي ارزیابی عملكرد مدیران با رویكرد تعالی گرایی . دلوي محمدرضا. مهر ،مائده ربانی [9]

 .1290(.2)2. یانسان تیریفصلنامه مد. 

سـائيان و سـيد محمـد اعرابـی مترجمـان تئـوري سـازمان، دفتـر پژوهشـهاي          هال، مولف، مترجمـان علـی پار   ریچارد، [10]

 .1222.فرهنگی،تهران

رهيـافتی نـو در مـدیریت     هینشـر .بررسی رابطه بين عملكرد مدیران با سـلامت سـازمانی   . اصغر؛ آقاسی صدیقه  شریفی [11]

 .112-149(: 4)12291آموزشی؛

 .1290.زیوم، انتشارات فروزش، تبرسازمان، چا  د ايیپو تیریمد. فرهمند، دكترناصر یفقه [12]

تدوین استانداردهاي عملكرد مـدیران آموزشـی دوره راهنمـایی و ارایـه الگـوي      . محمودي اميرحسين, نادرقلی قورچيان [12]

  122-102(. 2. )1222نوآوري هاي آموزشی . مناسب

ایستگی هاي مدیران منابع انسانی طراحی مدل ش. بنيادي نائينی علی .هادي زاده اكرم . رضائيان علی .عباسعلی   كریمی [14]

 .2( 2)؛1292فصلنامه چشم انداز مدیریت دولتی ،. بخش دولتی در ایران

. 1292ترویجـی -نشریة علمی.  در سازمان يعملكرد كاركنان در تحقق شایسته سالار ینقش ارزیاب یبررس. ییحي یكمال [12]

(22)9,22-10. 

نقش شایستگی مدیران در اثربخشی مدیریت مطالعه مـوردي در شـركت مخـابرات اسـتان قـزوین      .سيده عاطفه  یگانگی [11]

 .29-22: 2(1229)و توسعه و تحول  تیریمجله مد.
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