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 Purpose: The present research was conducted with the subject of 

providing a performance evaluation model for managers of 

government organizations with the approach of the statement of the 
second step of the revolution. 

Materials and Methods: This research was conducted based on a 

mixed research approach, which includes two parts: qualitative and 
quantitative. First, the qualitative part was discussed. The data 

theory theory strategy was used to conduct the research. In the data 

theory of the foundation, the probabilistic and available sampling 
method was used. In this method, the samples were selected 

according to specific criteria and preliminary findings by the 

researcher. In this research, data collection and analysis will be 

performed based on variable sequences or multiple revisions, and in 
the quantitative part of the research, random sampling was done 

randomly. In this research, a constructivist process was used to 

analyze the data. The statistical population in this study includes 
people with academic education and managers of state-owned 

companies. In this research, using the available sampling technique, 

an initial group was selected for interview and sampling has 
continued to the extent that with the continuation of sampling, no 

new ideas have emerged and the so-called research has reached 

theoretical saturation and adequacy. Then we presented a suitable 

model. After identifying the factors by AHP software, the factors 
were ranked. 

Findings: The results showed that the performance appraisal 

objectives with a weight of 0.297 had the highest weight, the 
managerial skills factor with a weight of 0.257 in the second 

priority, the performance appraisal characteristics with a weight of 

0.235 in the third priority as performance appraisal of government 

organizations with the second step statement approach. Revolution 
were ranked. 

Conclusion: If managers can not understand the basic concepts of 

measurement, the use of metrics may produce poor results at the 
organizational level. 
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 ،3هزاد بیگ یوسف
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 ،یواحد بناب، دانشگاه آزاد اسلام دولتی، مدیریتگروه  ار،یاستاد
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 اسلامی، آزاد دانشگاه ،تبریز واحد دولتی، مدیریتگروه  دانشیار،
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 دهیچک

 عملکرد ارزیابی الگوی هئارا موضوع با حاضر پژوهش: هدف
 صورت انقلاب دوم گام بیانیه رویکرد با دولتی سازمانهای مدیران

 .پذیرفت
 اجرا آمیخته تحقیق رویکرد اساس بر تحقیق این: ها روش و مواد
 کیفی بخش به ابتدا که.باشد می کمی و کیفی بخش دو شامل که.شد

 یادبن داده نظریه استراتژی از تحقیق اجرای برای. گردید پرداخته
 و احتمالی غیر گیری نمونه روش از بنیاد داده نظریه در. شد استفاده

 معیارهای طبق بر ها نمونه روش این در شد استفاده دسترس در
 قتحقی این در. شدند انتخاب محقق سوی از اولیه های یافته و مشخص

 یا و متغیر های توالی اساس بر ها داده تحلیل و تجزیه و آوری جمع
 پژوهش کمی بخش در و شد خواهد انجام متعدد های بازنگری

 ینا در. پذیرفت صورت تصادفی صورت به و احتمالی گیری نمونه
 ادهاستف ها داده تحلیل و تجزیه برای  گرا ساخت فرایند از تحقیق

 تحصیلات دارای افراد شامل تحقیق این در آماری جامعه. شد
. نمایند می مشارکت هستند دولتی های شرکت مدیران و آکادمیک

 سترس،د در برداری نمونه تکنیک کارگیری به با نیز تحقیق این در
 جایی تا گیری نمونه و شد انتخاب مصاحبه جهت اولیه گروه یک

 وجود به جدیدی اندیشه هیچ گیری نمونه ادامه با که یافته تداوم
.  ستا رسیده کفایت و  نظری اشباع به تحقیق اصطلاح به و نیامده
 به عوامل شناسایی از بعد. نمودیم مناسب مدل ارائه به اقدام سپس

 .پذیرفت صورت عوامل بندی رتبه AHP افزار نرم وسیله

 0.297 وزن با عملکرد ارزیابی اهداف عامل داد نشان نتایج :ها یافته
 در 0.257 وزن با مدیریتی های مهارت عامل وزن، بیشترین دارای

 اولویت در 0.235 وزن با عملکرد ارزیابی های ویژگی دوم، اولویت
 انیهبی رویکرد با دولتی های سازمان عملکرد ارزیابی عنوان به سوم
 .شدند بندی رتبه انقلاب دوم گام

 یریگ اندازه اصلی و ای پایه مفاهیم نتوانند مدیران اگر: گیری نتیجه
 عیفیض نتایج ها سنجه از استفاده است ممکن کنند، درک خوبی به را
 .کند ایجاد سازمان سطح در را
 

 دولتی، های سازمان عملکرد، ارزیابی الگو، ارائه :کلیدی کلمات
 .انقلاب گام دوم بیانیه رویکرد

 
11/07/1399: افتیدر خیتار  
 20/09/1399:  رشیپذ خیتار
 :نویسنده مسئولdr.emari.kh.1364@gmail.com 
 

 مقدمه
منابع انسانی شایسته، جزء لاینفک یک سازمان موفق است. بدیهی 

و برنامه های یک سازمان بدون  هااستراتژیاهداف،  است تحقق
اهمیت منابع (. 1) مجرب امکان پذیر نیست وجود مدیران و رهبران
را چ از بقیه سازمان ها می باشد، بیشتر دولتیانسانی در سازمان های 

ها با ارائه خدمات گوناگون به نوعی رابط بین سازمانکه این نوع 
امروزه اهمیت جایگاه و نقش مدیران به عنوان  دولت و مردم هستند.

اداره کنندگان اصلی سازمان بر کسی پوشیده  طراحان، هدایتگران و
جذب، نگهداری، انتخاب،  نیست و به کارگیری نظام های موثر

ار ویژه ای برخورد  ارزیابی و توسعه آنان نیز طبیعتاً از جایگاه مهم و
و اقتصادی در آینده ای که  استراتژیکمزیت (. محققان 2) می باشد

ند که نسازمان هایی می دا نصیب را از زمان حال شروع شده است
خشان ربر بهترین و د بتوانند بهتر از سایرین، گروهی متنوع و مشتمل

ها را حفظ آنترین استعدادهای انسانی را جذب کرده، پروش داده و 
ارزیابی عملکرد یکی از مسائل مهم مدیریت منابع انسانی و  نمایند.

خطیرترین وظایف مدیران و سرپرستان بشمار می رود. هدف  از
شناسائی میزان اثر بخشی و کارآمدی کارکنان  ارزیابی عملکرد،

توسعه اطلاعات حیاتی منابع انسانی  اهم ساختن وسازمان از طریق فر
معتبر و صحیح در اختیار  ارزیابی عملکرد نه تنها اطلاعات.است

اختیار  بلکه اطلاعات مناسبی هم در ،مدیران ارشد قرار می دهد
. آنان نسبت به عملکرد و رفتارهای (3)خود مدیران قرار می دهد

ضعف عملکردی خود خودآگاه می شوند و به نقاط قوت و  شغلی
اطلاعات پایه مناسبی برای اصلاح و بهبود رفتارهای  پی می برند. این

اگر چه ریشه . شخصیت آنها خواهد بود مدیریتی و رشد و پرورش
است، اما عمدتاً بعنوان ابزاری  ارزیابی در ارزشیابی عملکرد نهفته

 اکارکنان ب توسعه ای از آن استفاده شده است زیرا که مدیران و
 آگاهی از نظرات یکدیگر مهارت های رفتاری و عملکردی خود را

. به همین دلیل سازمان ها از این روش برای (4) بهبود می بخشند
ارزیابی عملکرد، برنامه ریزی ارتقاء کارکنان،  مقاصدی همچون

در  .سازمانی بهره مند گردیده اند برنامه ریزی منابع انسانی و تحول
 را فقط به منظور نظارت ک، ارزیابی عملکردگذشته مدیران کلاسی
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راهنمایی  در حالی که امروزه جنبه .بر کار کارکنان انجام می دادند
 و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته و هدف اصلی از ارزیابی
عملکرد این است که اطلاعات ضروری درباره نیروهای شاغل در 

شرکت  .رار گیردآوری شود و در دسترس مدیران ق سازمان جمع
،  3996، رابرت و رد  3333پتیجون سال  های بسیاری همچون

، گریفل   3331، فورد  3335 ، سیمونس 3338، آستین  3330رابرت 
ارزیابی  ، توانسته اند با انتخاب روشی درست برای 3338تاتج 

به موفقیت دست یابند. در مقابل شرکت هایی نیز  مدیرانعملکرد 
،  3335، مک آدام  3335، شیه  3335بلک مور همچون . هستند

 .(5) طعم شکست را چشیده اند که با انتخاب اشتباه خود،
 دیدگاه با عملکرد مدیران های ارزیابیکه استراتژی صورتی در

 بخش دولتی در شود، انجام مستمر و منظم طور به و فرایندی

 عمومی اعتماد و اجرایی هایدستگاه پاسخگویی و ارتقاء موجب

 غیر بخش در و شده اثربخشی و کارایی و هاعملکرد سازمان به

 توسعه مشتری، رضایت منابع، ارتقای مدیریت، سبب نیز دولتی

 جهانی کلاس و ارتقای پایداری جدید، هایقابلیت ایجاد ملی،

 ارزیابی دیگر بیانی به (.6خواهد شد ) موسسات و هاشرکت

 و هاسازمان ،مؤسسات .(7است )راه  یدهنده نشان عملکرد، چراغ
 به ملزم و هدفی تیمامور هر با ییاجرادولتی و  یهادستگاه

به  اسازمان متبوع ر تا هستندخود  نفعانیذ و انیمشتر به ییپاسخگو
امروزه  (.8ی برسانند )مشتر تیرضا و یسودآور ی چونفاهدا

-سازمانهای عام و خاص، ارزیابی عملکرد در همانند تمامی سازمان

  ای برخوردار است.ها دولتی نیز از جایگاه ویژه
ایرانی  -با ورود مبحث مدیریت اسلامی و همچنین مدیریت اسلامی

موجب شد تا بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی، و در پی آن صدور 
دستورالعملی علمی و عملی برای دستیابی به اهدافی روشن در زمینه 

اجتماعی و فرهنگی که بند به بند آن چراغ متعدد اقتصادی، سیاسی، 
 در این، تدوین گردد. تر استتر و مطمئنراهی برای حرکت سریع

های بیانیه نکات بسیار مهمی، ازجمله مدیریت جهادی در بخش
هایی نظیر مؤمن، انقلابی، دانا و با ویژگی افرادیو استفاده از  دولتی

ه قرار گرفته است؛ به واقع، مورد اشار های اجراییدر دستگاه کاردان
های گوناگون کشور ی بخشای اشاره دارند که زمام ادارهامام خامنه

های مورد اشاره در آنان متبلور سپرده شود که ویژگی افرادیبه 
در واقع مفاهیم استخراجی از بیانیه گام دوم انقلاب به این مهم باشد.

 یفبلکه تکل یست،حق نیک  یرتو مد یتمسئولاشاره دارد که 
 یدر جمهور یخدمات اجتماع هایینهقدر زمدرواقع آن است.
 و شودیصادقانه کار کند جستجو م یوجود دارد که هرکس یاسلام

انقلاب،  یارچون ملاک و مع یو از طرف گیردیمورد استقبال قرار م
پس نگاه  معناست،یکسب قدرت ب یوپا زدن برااست، دست یاله
 .(9) باشد یاله یارو معو ملاک  یفیتکل یدبا

های دولتی مشهود در حال حاضر ضعف عملکردی مدیران در سازمان
بوده و مشکلات کثیری را به دنبال داشته است. تا جایی که سالانه 

های گوناگون عزل و یا به جهت عملکرد مدیران بسیاری در سازمان
 ضعیفشان مورد بازخواست از طریق سلسله مراتب و مشتریان قرار
_________________________________ 

1 . purposive Sampling 
2 .Memo-writing 

گیرند. تا کنون روشها و الگوهای بسیاری در جهت ارزیابی می
های مختلف به کارگیری شده مدیران و مدیریت عملکرد در سازمان

که متاسفانه هیچ یک از آنان نتوانسته اند آنگونه که باید مورد اقبل 
ها را از رکود و ضعف مدیریتی خارج نمایند. واقع شده و سازمان

ر ابعاد سازنده الگوهای پیشنهادی شده که هر کدام البته نبایستی منک
به نوعی مزایای خاص خود را نیز داشته اند. با توجه به اینکه تا 
کنون هیچ تحقیق و الگوی عملکردی نتوانسته است ارزیابی عملکرد 
مدیران را از جانب تمامی ابعاد سنجیده و مدلی کامل ارائه دهد، 

ط سازمانها و محققان از جهت زیرا موضوع ارزیابی عملکرد توس
گوناگون بررسی شده و یا در دست تدوین می باشد. با عنایت به 
موضوعات فوق و فرامین مقام معظم رهبری در بیانیه گام دوم 

هایی نظیر مؤمن، انقلابی، ویژگیمندی از مدیران با انقلاب که بهره
در صدد  را مورد اشاره قرار داده است، تحقیق حاضر دانا و کاردان

تدوین الگوی استراتژیک و راهبردی در جهت  ارزیابی عملکرد 
گیری از رویکرد بیانیه گام دوم های دولتی با بهرهمدیران سازمان

باشد. در واقع هدف از تحقیق جاضر پاسخ به سوال اصلی انقلاب می
 (.10باشد )ذیل می

-مناسب برای ارزیابی عملکرد مدیران سازمان  الگوی استراتژیک

گیری از بیانیه گام دوم های دولتی استان آذربایجان غربی با بهره
 انقلاب کدام است؟

 
 مواد و روش ها

این تحقیق بر اساس رویکرد تحقیق آمیخته اجرا شد.که شامل دو 
بخش کیفی و کمی می باشد.که ابتدا به بخش کیفی پرداخته می شود. 

اجرای تحقیق از استراتژی نظریه داده بنیاد استفاده  شد. در  برای
نظریه داده بنیاد از روش نمونه گیری غیر احتمالی و در 

استفاده  شد در این روش نمونه ها بر طبق معیارهای مشخص 1دسترس
و یافته های اولیه از سوی محقق انتخاب می شوند. تجزیه و تحلیل 

که نیازمند تشریح بیشتر هستند را های اولیه داده ها موضوعاتی 
مشخص می کنند؛ از این رو فرایند نمونه گیری بر طبق رویه تدوین 
مدل )نظریه( به پیش می رود. در این تحقیق پس از هر مصاحبه 
یادداشت برداری و رونوشت گیری از مصاحبه ها انجام می شود. 

سپس بر این متون نگارش شده انجام می شود.  2سپس حاشیه هایی
کدهای اولیه، متمرکز شده و محوری اختصاص می یابد. سپس 
مصاحبه بعدی انجام می شود. این رویه گاهی اوقات با انجام مصاحبه 
بعدی تا مرحله تدوین اولین مدل پیش می رویم و سپس بازنگری 

کدگذاری انجام می شود. در واقع فرایند جمع آوری و  هایی در
ورت همزمان صورت می پذیرد. در این تجزیه و تحلیل داده ها به ص

تحقیق جمع آوری و تجزیه و تحلیل داده ها بر اساس توالی های 
متغیر و یا بازنگری های متعدد انجام شد و در بخش کمی پژوهش 
نمونه گیری احتمالی و به صورت تصادفی صورت پذیرفت. در این 

استفاده برای تجزیه و تحلیل داده ها  3تحقیق از فرایند ساخت گرا
می شود. جامعه آماری در این تحقیق شامل افراد دارای تحصیلات 

 .کنندمی مشارکتآکادمیک و مدیران شرکت های دولتی هستند 

3 .Constructive 
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در این تحقیق نیز با به کارگیری تکنیک نمونه برداری در دسترس، 
یک گروه اولیه جهت مصاحبه انتخاب می شود و نمونه گیری تا 
جایی تداوم یافته که با ادامه نمونه گیری هیچ اندیشه جدیدی به 

و کفایت رسیده  1وجود نیامده و به اصطلاح تحقیق به اشباع نظری
ش بر آن است  تا داده های حاصل از مصاحبه است. در این تحقیق تلا

با صاحب نظران مورد 2های عمیق نیمه استاندارد یا نیمه ساختار یافته

به  هایتحلیل داده بنیاد )به روش ساخت گرا( قرار بگیرد تا شاخص
دست آمده از آن ها جهت طراحی الگوی مطلوب مورد استفاده قرار 

 بگیرد.
 

 یافته ها 

 آزمون باز پایایی. 1جدول
 پایایی بازآزمون )درصد( تعداد عدم توافقات تعداد کل توافقات تعداد کل کد ها کد مصاحبه شونده ردیف

1 1I 44 20 4 91% 
2 2I 49 23 3 93.8% 
3 3I 43 21 1 97.7% 

 %94.1 8 64 136 کل

( مشاهده می شود تعداد کل کدها که 1) همان طور که در جدول
 136به وسیله محقق در دو بازه زمانی به ثبت رسیده است برابر 

و تعداد کل عدم توافقات  64کد، تعداد کل توافقات بین این کدها 
کد بوده است. بر این اساس پایایی بازآزمون  8بین این کدها برابر با 
نجام گرفته در این تحقیق با استفاده از فرمول برای مصاحبه های ا

می باشد و با توجه به این که این میزان پایایی  %94.1ذکر شده برابر 
است، قابلیت اعتماد کد گذاری های مورد تأیید بوده  %60بیشتر از 

توان ادعا نمود که میزان پایایی تحلیل مصاحبه ها مناسب بوده و می
 است.

 
 گذار کد دو موضوعی درون پایایی. 2 جدول

 گذار کد دو بین پایایی تعداد عدم توافقات تعداد کل توافقات تعداد کل کد ها کد مصاحبه شونده ردیف
 (درصد)

1 1I 47 21 5 89.3% 
2 2I 51 22 7 86.3% 
3 3I 41 17 7 82.9% 

 %86.3 19 60 139 کل

( مشاهده می شود تعداد کل کدها که 2همان طور که در جدول )
کد، تعداد کل  139به وسیله دو محقق به ثبت رسیده است برابر 

و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها  60توافقات بین این کدها 
کد بوده است. بر این اساس پایایی درون موضوعی برای  19برابر 

این تحقیق با استفاده از فرمول ذکر مصاحبه های انجام گرفته در 
بوده است و با توجه به این که این میزان پایایی  %86.3شده برابر 

_________________________________ 
1 .Theoretical Saturation 
2 .Semi-structured 

است، قابلیت اعتماد کد گذاری های مورد تأیید قرار  %60بیشتر از 
گرفته و می توان ادعا نمود که میزان پایایی تحلیل مصاحبه ها 

 مناسب بوده است.
 

 ومد گام بیانیه رویکرد با دولتی های نسازما عملکرد ارزیابی مدل
 انقلاب
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 انقلاب دوم گام بیانیه رویکرد با دولتی های سازمان عملکرد ارزیابی. 1 شکل

 AHPرتبه بندی عوامل با 
دسته بندی عوامل شناسایی شده. 3جدول  

 عامل های اصلی نماد عامل های فرعی نماد
1S فرآیندها پارچگی یک 

1C 
 ارزیابی های ویژگی

 عملکرد

2S هدفدار و منطقی فرایند 

3S پویا و برنده پیش 

4S محور عدالت 

S5 گیری اندازه در ارقام و اعداد از استفاده 

S6 عملکرد گیری اندازه در استمرار 

S7 گیری اندازه و سنجش فرایند 

S8 فرآیندها بودن روز به 

S9 مشخص زمانی ی بازه 

S10 عملکردها شفافیت 

S11 معین ارزیابی دورهشاخص  دارای 

S12 ها شاخص بین شفاف رابطه وجود 

 عملکرد ارزیابی

دولتی های سازمان  

 راهبردها

سیاستگذاری 

 پیامدها

عملکرد ارزیابی کارکردهای 

 

 شرایط علی

عملکرد ارزیابی های ویژگی  

مدیریتی های مهارت  

عملکرد ارزیابی اهداف 

 

 ای زمینه عوامل

ارزیابی عملکرد اهداف ویژگی 

مدیران های ویژگی 

محیطی عوامل 

اقتصادی عوامل 

سازمانی های ویژگی 

ها شاخص ویژگی 

 

 مداخله گر عوامل

مختلف سطوح نتایچ سنجش 

عملکرد زوایای ارزیابی 

سنجش ابعاد 

عملکرد ابعادارزیابی 
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S13 کار کمیت 

2C مدیریتی های مهارت 

S14 پژوهش و دانش از استفاده 

S15 عقلانیت 

S16 پیشین تجربیات از استفاده 

S17 شغلی دانش 

S18 سازمان هدایت در مدیریت مهم نقش 

S19 کارکنان روانشناختی سازی توانمند 

S20 اجتماعی نفوذ 

S21 فردی های تفاوت بر مبتنی رهبری 

S22 فردی بین و ارتباطی های مهارت 

S23 شایستگی 

S24 امور انجام در دقت 

S25 توانایی 

S26 اعتبار 

S27 قضاوت 

S28 فرصت ایجاد 

S29 ها چالش شناسایی 

S30 اطلاعات تحلیل 

S31 مسائل حل قابلیت 

S32 همکاری 

3C 
 

 عملکرد ارزیابی اهداف
 

S33 مستمر بهبود 

S34 اعتماد و تعهد حس ایجاد 

S35 سازمان هوشمندی موجب 

S36 شده بینی پیش وضع با موجود وضع مقایسه 

S37 ها ماموریت تحقق 

S38 عملکردها مستمر بهبود 

S39 عملکردها ضعف و قوت نقاط شناسایی 

S40 تشکیلات اجزا کردن متمرکز 

S41 مشارکت 

S42 فعالیت و تلاش میزان سنجش 

S43 شاغل عملکرد گیری اندازه 

S44 مدیریت تصمیمات کارایی میزان 

S45 رجوع ارباب نیاز به پاسخگویی 

S46 منظم و مند نظام سنجش 

S47 وظایف تحقق 

S48 اهداف تحقق 

S49 عملیات و ها فعالیت سازی بهینه 

S50 ضعف نقطه اصلاح 

S51 فساد با مبارزه و عدالت 

S52 منابع مصرف سازی بهینه 

S53 مشکلات از پیشگیری 

 تعیین میزان اهمیت و رتبه بندی عوامل
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 ماتریس تلفیقی نظرات -4جدول 
Goal C1 C2 C3 

C1 1.000 0.984 0.747 

C2 1.016 1.000 0.913 

C3 1.338 1.096 1.000 

C.I.=0.0003370 
 

در ادامه ماتریس قضاوت گروهی عامل های موجود در گروه 
آورده شده  9-4در جدول  از مصوباتو بهره مندیپیشرانی مشتری

 است.

 
 عملکرد ارزیابی های ویژگیاتریس قضاوت گروهی عامل های م-5جدول 

1C 1S 2S 3S 4S S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 

1S 1.000 0.244 5.333 1.324 1.324 0.755 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 

2S 4.098 1.000 6.542 3.652 3.652 0.244 5.333 1.324 0.244 0.333 3.652 5.333 

3S 0.188 0.153 1.000 0.333 0.333 0.188 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 

4S 0.755 0.274 3.003 1.000 1.324 0.333 0.333 3.652 1.324 0.188 1.324 0.244 

S5 0.188 0.153 1.324 4.098 1.000 0.188 0.153 0.333 3.652 0.755 3.652 4.098 

S6 4.098 4.098 3.652 5.333 1.324 1.000 0.333 1.324 0.333 4.098 0.333 5.333 

S7 5.333 0.188 0.333 0.274 3.652 0.333 1.000 0.333 1.324 0.333 0.755 4.098 

S8 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.188 0.153 1.000 3.652 0.333 0.333 0.188 

S9 0.244 4.098 3.652 0.188 1.324 0.333 0.333 0.333 1.000 0.188 0.153 0.755 

S10 0.244 5.333 1.324 0.755 0.244 5.333 1.324 0.244 0.333 1.000 0.333 4.098 

S11 0.755 0.274 3.003 4.098 0.333 0.755 0.274 3.003 0.755 0.755 1.000 0.188 

S12 0.333 0.244 5.333 1.324 0.244 0.188 0.153 0.755 0.274 3.003 0.755 1.000 

C.I.=0.0439012 
 آورده شده است. 10-4در جدول  عملکرد ارزیابی های ویژگیماتریس قضاوت گروهی عامل های موجود در گروه 

 مدیریتی های مهارتماتریس قضاوت گروهی عامل های  -6جدول 
2C S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 S21 S22 S23 S24 S25 S26 S27 S28 S29 S30 S31 

S13 1.000 2.524 2.413 2.091 2.391 0.755 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 0.755 0.274 2.524 2.413 2.091 2.391 0.755 

S14 0.396 1.000 1.432 1.001 0.451 0.244 5.333 1.324 0.244 0.333 3.652 5.333 0.244 5.333 0.451 0.244 5.333 1.324 1.213 

S15 0.414 0.698 1.000 0.118 0.339 0.188 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 0.188 0.153 0.339 0.188 0.153 1.324 5.333 

S16 0.314 0.198 0.178 1.000 0.312 0.333 0.333 3.652 1.324 0.188 1.324 0.244 0.333 0.333 0.451 0.244 5.333 1.324 0.396 

S17 0.222 0.301 0.199 3.205 1.000 5.333 0.651 0.451 0.244 5.333 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.274 0.755 1.324 0.414 

S18 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 1.000 4.329 0.339 0.188 0.153 0.244 4.098 3.652 0.188 1.324 0.244 4.098 3.652 0.314 

S19 0.244 4.098 3.652 0.188 1.324 5.333 1.000 0.451 0.244 5.333 0.244 5.333 1.324 0.755 0.244 0.244 5.333 1.324 0.222 

S20 0.244 5.333 1.324 0.755 0.244 0.346 0.619 1.000 0.346 0.619 0.755 0.274 3.003 4.098 0.333 0.755 0.274 3.003 0.396 

S21 0.755 0.274 3.003 4.098 0.333 0.451 0.244 5.333 1.000 1.213 0.333 0.244 5.333 1.324 0.244 0.333 0.244 5.333 0.414 

S22 0.333 0.244 5.333 1.324 0.244 0.339 0.188 0.153 5.615 5.515 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.274 0.755 1.324 0.651 

S23 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.451 0.244 5.333 0.396 5.615 5.515 1.213 0.451 0.244 5.333 1.324 0.396 1.213 4.329 

S24 0.755 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 0.755 0.414 0.451 0.244 1.000 0.339 0.188 0.153 1.324 0.414 1.213 1.148 

S25 0.244 5.333 1.324 0.244 0.333 3.652 5.333 0.244 0.314 0.339 0.188 0.651 1.000 5.333 1.324 0.651 0.314 0.414 0.699 

S26 0.188 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 0.188 0.222 0.451 0.244 4.329 1.213 1.000 1.536 4.329 0.222 0.431 0.679 

S27 0.333 0.333 3.652 1.324 0.188 1.324 0.244 0.333 0.396 0.339 0.188 0.451 0.244 5.333 1.000 0.344 0.396 1.431 0.555 

S28 0.755 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 0.755 0.414 0.451 0.244 0.339 0.188 0.153 0.651 1.000 0.414 1.776 0.679 

S29 0.451 0.244 5.333 1.324 0.244 0.451 0.244 1.213 0.314 0.339 0.188 0.451 0.244 5.333 4.329 1.536 1.000 5.333 1.324 

S30 0.339 0.188 0.153 1.324 0.333 0.339 0.188 0.346 0.619 1.615 1.776 0.288 1.896 0.346 1.148 5.333 1.324 1.000 1.536 

S31 0.451 0.244 5.333 1.324 0.244 0.451 0.244 1.213 2.524 2.413 2.091 2.391 0.755 2.524 0.699 0.346 0.619 1.615 1.000 

C.I.=0.0208404 
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 1399پاییز ، 3، شماره 4دوره  محوریت سلامتپژوهشی سبک زندگی اسلامی با -فصلنامه علمی

اطلاعات ثبت ماتریس قضاوت گروهی عامل های موجود در گروه 
 آورده شده است.7در جدولقرارداد 

 

 اطلاعات ثبت قراردادعامل های  ماتریس قضاوت گروهی -7جدول 

3C S32 S33 S34 S35 S36 S37 S38 S39 S40 S41 S42 S43 S44 S45 S46 S47 S48 S49 S50 S51 S52 S53 

S32 1.000 0.871 1.119 0.207 0.251 3.615 3.615 2.117 0.871 1.324 0.755 0.244 0.244 5.333 1.324 0.222 1.324 0.244 0.333 3.652 1.324 0.244 

S33 0.231 1.000 0.115 3.984 1.000 5.615 5.515 1.148 1.973 0.333 0.244 5.333 1.324 0.244 0.339 0.188 0.333 0.244 5.333 0.333 0.244 5.333 

S34 0.651 1.213 1.000 0.277 0.178 0.181 0.751 0.642 2.001 0.244 5.333 1.324 0.396 0.274 2.524 2.413 2.091 2.391 0.755 0.274 0.755 0.274 

S35 4.329 1.536 0.284 1.000 0.181 1.332 1.770 1.290 0.891 0.188 0.153 1.324 0.414 5.333 0.451 0.244 5.333 1.324 1.213 5.333 0.188 0.153 

S36 1.148 0.824 0.276 0.277 1.000 0.651 2.981 0.344 2.011 5.333 1.324 0.651 0.314 0.153 0.339 0.188 0.153 1.324 5.333 0.153 4.098 4.098 

S37 0.699 0.414 1.431 0.319 0.516 1.000 0.169 2.189 2.984 1.000 1.536 4.329 0.222 0.333 0.451 0.244 5.333 1.324 0.396 0.333 5.333 0.188 

S38 0.679 0.431 2.413 2.441 1.998 2.010 1.000 1.456 3.771 5.333 1.000 0.344 0.396 4.098 0.333 0.274 0.755 1.324 0.414 4.098 0.274 0.755 

S39 0.555 3.521 3.625 0.422 0.761 0.433 0.499 1.000 2.264 0.153 0.651 1.000 0.414 0.188 1.324 0.244 4.098 3.652 0.314 0.188 0.755 0.274 

S40 0.346 0.619 1.615 1.776 0.288 1.896 2.115 0.766 1.000 5.333 4.329 1.536 1.000 0.755 0.244 0.244 5.333 1.324 0.222 0.755 0.451 0.244 

S41 1.324 4.098 0.755 0.274 2.524 2.413 2.091 2.391 1.324 1.000 1.324 0.755 0.333 1.324 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 0.274 3.003 

S42 3.652 5.333 0.244 5.333 0.451 0.244 5.333 1.324 0.755 0.274 1.000 1.324 0.244 0.451 5.333 1.324 0.244 0.333 3.652 5.333 5.333 1.324 

S43 0.333 0.274 0.188 0.153 0.339 0.188 0.153 1.324 5.333 1.324 0.244 1.000 0.333 3.652 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 0.153 1.324 

S44 1.324 0.244 0.333 0.333 0.451 0.244 5.333 1.324 0.153 1.324 0.333 1.324 1.000 1.324 0.333 3.652 1.324 0.188 1.324 0.244 0.333 3.652 

S45 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.274 0.755 1.324 1.148 0.824 0.276 0.277 1.148 1.000 1.324 5.333 0.188 0.333 0.274 3.652 5.333 0.188 

S46 1.324 4.098 0.755 0.274 2.524 2.413 2.091 2.391 0.699 0.414 1.431 0.319 0.699 1.324 1.000 0.274 0.755 1.324 4.098 0.333 0.274 0.755 

S47 0.188 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 0.188 0.679 0.431 2.413 2.441 0.679 4.098 3.652 1.000 0.333 3.652 0.153 0.339 0.188 0.153 

S48 0.333 0.333 3.652 1.324 0.188 1.324 0.244 0.333 0.555 3.521 3.625 0.422 0.555 5.333 1.324 1.324 1.000 1.324 0.333 0.451 0.244 5.333 

S49 0.755 0.274 3.003 0.755 0.333 1.324 4.098 0.755 0.346 0.619 1.615 1.776 0.346 0.755 0.274 3.003 1.324 1.000 4.098 0.333 0.274 0.755 

S50 0.451 0.244 5.333 1.324 0.244 0.451 0.244 1.213 1.324 4.098 0.755 0.274 1.324 0.188 0.153 1.324 0.274 3.652 1.000 0.244 5.333 0.244 

S51 0.339 0.188 0.153 1.324 0.333 0.339 0.188 0.346 3.652 5.333 0.244 5.333 3.652 4.098 4.098 3.652 0.755 0.274 3.003 1.000 0.274 3.652 

S52 0.451 0.244 5.333 1.324 0.244 0.451 0.244 1.213 0.333 0.274 0.188 0.153 0.333 5.333 0.188 0.333 0.451 0.244 5.333 1.324 1.000 1.324 

S53 0.188 0.153 1.324 0.333 4.098 0.333 0.274 0.188 1.148 0.824 0.276 0.277 1.148 5.333 1.324 0.244 0.451 0.244 1.213 2.524 5.333 1.000 

C.I.=0.0415855 
 تعیین وزن های محلی عوامل شناسایی شده

 عملکرد ارزیابی های ویژگیو رتبه های  هاوزن -8جدول 
 وزن نماد عامل رتبه
 S8 0.375 فرآیندها بودن روز به 1

 S4 0.268 محور عدالت 2

 S5 0.196 گیری اندازه در ارقام و اعداد از استفاده 3
 S10 0.123 عملکردها شفافیت 4

 S9 0.103 مشخص زمانی ی بازه 5

 S2 0.092 هدفدار و منطقی فرایند 6

 S12 0.0765 ها شاخص بین شفاف رابطه وجود 7

 S7 0.065 گیری اندازه و سنجش فرایند 8

 S1 0.046 فرآیندها پارچگی یک 9

 S6 0.034 عملکرد گیری اندازه در استمرار 10

 S11 0.023 معین ارزیابی دوره شاخص دارای 11
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 S3 0.013 پویا و برنده پیش 12

 نشان داده شده است. 9جدول در  مدیریتی های گروه مهارتعامل های  محلیو رتبه های  هاوزن
 

 مدیریتی های مهارتو رتبه های  هاوزن -9جدول 
 وزن نماد عامل رتبه
 S30 0.321 اطلاعات تحلیل 1
 S18 0.296 سازمان هدایت در مدیریت مهم نقش 2

 S16 0.234 پیشین تجربیات از استفاده 3

 S29 0.201 ها چالش شناسایی 4

 S31 0.196 مسائل حل قابلیت 5

 S27 0.167 قضاوت 6

 S17 0.134 شغلی دانش 7

 S25 0.112 توانایی 8

 S26 0.096 اعتبار 9

 S15 0.076 عقلانیت 10

 S28 0.063 فرصت ایجاد 11

 S19 0.046 کارکنان روانشناختی سازی توانمند 12

 S23 0.034 شایستگی 13

 S20 0.031 اجتماعی نفوذ 14

 S24 0.027 امور انجام در دقت 15

 S14 0.019 پژوهش و دانش از استفاده 16

 S22 0.014 فردی بین و ارتباطی های مهارت 17

 S13 0.011 کار کمیت 18

 S21 0.009 فردی های تفاوت بر مبتنی رهبری 19

در  عملکرد ارزیابی اهدافعامل های  محلیو رتبه های  هاوزن
 نشان داده شده است.10جدول 

 

 
 عملکرد ارزیابی اهدافو رتبه های  هاوزن -10جدول 

 وزن نماد عامل رتبه
 S48 0.587 اهداف تحقق 1

 S37 0.462 ها ماموریت تحقق 2

 S47 0.412 وظایف تحقق 3

 S33 0.347 مستمر بهبود 4

 S38 0.301 عملکردها مستمر بهبود 5

 S52 0.268 منابع مصرف سازی بهینه 6

 S49 0.232 عملیات و ها فعالیت سازی بهینه 7

 S36 0.204 شده بینی پیش وضع با موجود وضع مقایسه 8

 S44 0.196 مدیریت تصمیمات کارایی میزان 9

 S39 0.165 عملکردها ضعف و قوت نقاط شناسایی 10
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 S43 0.108 شاغل عملکرد گیری اندازه 11

 S53 0.093 مشکلات از پیشگیری 12

 S42 0.067 فعالیت و تلاش میزان سنجش 13

 S50 0.052 ضعف نقطه اصلاح 14

 S51 0.043 فساد با مبارزه و عدالت 15

 S45 0.039 رجوع ارباب نیاز به پاسخگویی 16

 S32 0.026 همکاری 17

 S34 0.013 اعتماد و تعهد حس ایجاد 18

 S41 0.011 مشارکت 19

 S40 0.009 تشکیلات اجزا کردن متمرکز 20

 S35 0.007 سازمان هوشمندی موجب 21

 S46 0.005 منظم و مند نظام سنجش 22

 هاهای نهایی عاملتعیین وزن -
 رتبه نهایی عامل های اصلی شناسایی شدهوزن و  -11جدول 

 وزن نماد عامل رتبه
 3C 0.297 عملکرد ارزیابی اهداف 1

 2C 0.257 مدیریتی های مهارت 2

 1C 0.235 عملکرد ارزیابی های ویژگی 3

 ارزیابی عامل اهداف در میان ابعاد فوق،نتایج حاصل نشان داد؛ 
 های عامل مهارت، وزن نیشتریدارای ب 0.297با وزن  عملکرد
 عملکرد ارزیابی های ویژگیدوم،  تیدر اولو 0.257با وزن  مدیریتی
 سازمان عملکرد به عنوان ارزیابی سوم تیدر اولو 0.235با وزن 

 انقلاب رتبه بندی شدند. دوم گام بیانیه رویکرد با دولتی های
 های سازمان عملکرد تجزیه تحلیل نتایج نهایی رتبه بندی ارزیابی

  انقلاب دوم گام بیانیه رویکرد با دولتی
 کردعمل ارزیابیعوامل  یرتبه بند یی و وزننها جینتا لیتحل هیتجز

در  با استفاده از انقلاب دوم گام بیانیه رویکرد با دولتی های سازمان
 آورده شده است.12در جدول  فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 

 
 وزن و رتبه نهایی عامل های فرعی شناسایی شده -12جدول 

 وزن مربوط به گروه نماد عامل فرعی رتبه
 0.587 عملکرد ارزیابی اهداف S48 اهداف تحقق 1
 0.462 عملکرد ارزیابی اهداف S37 ها ماموریت تحقق 2
 0.412 عملکرد ارزیابی اهداف S47 وظایف تحقق 3
 0.375 عملکرد ارزیابی های ویژگی S8 فرآیندها بودن روز به 4
 0.347 عملکرد ارزیابی اهداف S33 مستمر بهبود 5
 0.321 مدیریتی های مهارت S30 اطلاعات تحلیل 6
 0.301 عملکرد ارزیابی اهداف S38 عملکردها مستمر بهبود 7
 0.296 مدیریتی های مهارت S18 سازمان هدایت در مدیریت مهم نقش 8
 0.268 عملکرد ارزیابی های ویژگی S4 محور عدالت 9
 0.268 عملکرد ارزیابی اهداف S52 منابع مصرف سازی بهینه 10
 0.234 مدیریتی های مهارت S16 پیشین تجربیات از استفاده 11
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 0.232 عملکرد ارزیابی اهداف S49 عملیات و ها فعالیت سازی بهینه 12
 0.204 عملکرد ارزیابی اهداف S36 شده بینی پیش وضع با موجود وضع مقایسه 13
 0.201 مدیریتی های مهارت S29 ها چالش شناسایی 14
 0.196 عملکرد ارزیابی اهداف S44 مدیریت تصمیمات کارایی میزان 15
 0.196 مدیریتی های مهارت S31 مسائل حل قابلیت 16
 0.196 عملکرد ارزیابی های ویژگی S5 گیری اندازه در ارقام و اعداد از استفاده 17
 0.167 مدیریتی های مهارت S27 قضاوت 18
 0.165 عملکرد ارزیابی اهداف S39 عملکردها ضعف و قوت نقاط شناسایی 19
 0.134 مدیریتی های مهارت S17 شغلی دانش 20

 0.123 عملکرد ارزیابی های ویژگی S10 عملکردها شفافیت 21

 0.112 مدیریتی های مهارت S25 توانایی 22

 0.108 عملکرد ارزیابی اهداف S43 شاغل عملکرد گیری اندازه 23

 0.103 عملکرد ارزیابی های ویژگی S9 مشخص زمانی ی بازه 24

 0.096 مدیریتی های مهارت S26 اعتبار 25

 0.093 عملکرد ارزیابی اهداف S53 مشکلات از پیشگیری 26

 0.092 عملکرد ارزیابی های ویژگی S2 هدفدار و منطقی فرایند 27

 0.076 عملکرد ارزیابی های ویژگی S12 ها شاخص بین شفاف رابطه وجود 28

 0.076 مدیریتی های مهارت S15 عقلانیت 29

 0.067 عملکرد ارزیابی اهداف S42 فعالیت و تلاش میزان سنجش 30

 0.065 عملکرد ارزیابی های ویژگی S7 گیری اندازه و سنجش فرایند 31

 0.063 مدیریتی های مهارت S28 فرصت ایجاد 32

 0.052 عملکرد ارزیابی اهداف S50 ضعف نقطه اصلاح 33

 0.046 عملکرد ارزیابی های ویژگی S1 فرآیندها پارچگی یک 34

 0.046 مدیریتی های مهارت S19 کارکنان روانشناختی سازی توانمند 35

 0.043 عملکرد ارزیابی های ویژگی S51 فساد با مبارزه و عدالت 36

 0.039 عملکرد ارزیابی اهداف S45 رجوع ارباب نیاز به پاسخگویی 

 0.034 مدیریتی های مهارت S23 شایستگی 37

 0.034 عملکرد ارزیابی های ویژگی S6 عملکرد گیری اندازه در استمرار 

 0.031 مدیریتی های مهارت S20 اجتماعی نفوذ 38

 0.027 مدیریتی های مهارت S24 امور انجام در دقت 39

 0.026 عملکرد ارزیابی اهداف S32 همکاری 40

 0.023 عملکرد ارزیابی های ویژگی S11 معین ارزیابی دوره شاخص دارای 41

 0.019 مدیریتی های مهارت S14 پژوهش و دانش از استفاده 42

 0.014 مدیریتی های مهارت S22 فردی بین و ارتباطی های مهارت 43

 0.013 عملکرد ارزیابی های ویژگی S3 پویا و برنده پیش 44

 0.013 عملکرد ارزیابی اهداف S34 اعتماد و تعهد حس ایجاد 45

 0.011 مدیریتی های مهارت S13 کار کمیت 46
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 0.009 مدیریتی های مهارت S21 فردی های تفاوت بر مبتنی رهبری 47

 0.011 عملکرد ارزیابی اهداف S41 مشارکت 48

 0.009 عملکرد ارزیابی اهداف S40 تشکیلات اجزا کردن متمرکز 49

 0.007 عملکرد ارزیابی اهداف S35 سازمان هوشمندی موجب 50

 0.005 عملکرد ارزیابی اهداف S46 منظم و مند نظام سنجش 51

 0.011 عملکرد ارزیابی اهداف S41 مشارکت 52

 نتیجه گیری 
 رانیعملکرد مد یابیارز یمناسب برا  یکاستراتژ یارائه الگو .1

گام  یهیاناز ب گیری با بهره یغرب یجاناستان آذربا یدولت های سازمان
 .دوم انقلاب

امه و برن یکاستراتژ ی، منتج از برنامه هامدیریت عملکرد یابیارز
 و یکاستراتژ ین برنامه هایسازمان است. اگرچه تدو یاتیعمل یها

 یت آمیزموفق یاجرا یو دشوار است ول یچیدهپ یندیفرا یاتی،عمل
 یاده سازیدر پ یادیز ی. سازمان هااست آنها به مراتب دشوارتر

از  یمساله ناش ین. ایخورندخود، شکست م یها یکامل استراتژ
لکه ب یستسازمان ن یاتیعمل یها ها و برنامه یاستراتژ ناقصیف تعر

ی برا یخاطر است که چارچوب مستحکم یناحتمالاً به ا
با اهداف سازمان، وجود  یاتیعمل یندهایو فرا مدیران همسوسازی

درصد ارزش  80اند که  یافتهدر یبه خوب یامروز یسازمان ها. ندارد
 یها سرمایه شهودشان شاملنام یها ییدارا یقآنها از طر ییافزا

 یها یه، سرما(کارکنانمدیران و  یدانش و مهارت ها) یانسان
 یها یهو سرما آن( حاکم بر یفرهنگ سازمان و ارزش ها) یسازمان
 یگرشود و د یم یجادا ی(آمار یو داده ها یمنابع اطلاعات) یاطلاعات

د و عملکر یابیمشهود، ارز یها دارایی توانند صرفاً با اتکاء به ینم
 یابیارز یالگوها. انجام دهند یجامع مدیریت آن  عملکرد یدر پ

مختلف مورد  یکه در کشورها یدولت یدستگاه هامدیران عملکرد 
ها که الگو ینباشند ا یم ی متفاوتیالگوها یرند،گ یاستفاده قرار م

 ی،لتدو یشرکتها یرنظ یدولت یها در دستگاه عملکرد یابیجهت ارز
و متفاوت  ی گیرندمورد استفاده قرار م وزارتخانه ها ها و سازمان

 ی مشخصاز کشورها از الگو یکه در برخ ین. قابل توجه ای باشندم
در  ابییارز یستمعملکرد استفاده نشده و س یابیجهت ارز ین المللیب

در  .یباشدم یفرد به منحصر یستمکشورها، س ینا یها سازمان
پژوهش حاضر ارزیابی عملکرد مدیران بر اساس رویکر گام دوم 

 یجهاد یریتمدانقلاب صورت می پذیرد که شاخص هایی اعم از 
ن، مؤم یرنظ هایییژگیبا و یو استفاده از افراد یدولت یهادر بخش

مورد اشاره قرار گرفته  ییاجرا های دانا و کاردان در دستگاه ی،انقلاب
 یهابخش یاشاره دارند که زمام اداره یامام خامنهاست؛ به واقع، ا

در  هاشارمورد  هاییژگیسپرده شود که و یگوناگون کشور به افراد
ویژگی های مذکور که از مصاحبه بدست آمد  آنان متبلور باشد.

به عنوان  ی، معنویت، انگیزش، مدیرو ازاد ین، استقلالتضمشامل 
 ناسبی، تو توسعه شخص یادگیری، امنیت، عمل ، ابتکاررهبر سازمان

 و اعتماد یری، اخلاق، دلسوزی، نگرش، قابلپذ یحی، مسئولیتترج

یران سازمان دولتی دسته مد یها یژگیوعزت که در مقوله ای به نام 
 بندی گردید.

توانند  یسازمان عملاً م یاستراتژ یو نقشه ها یکاستراتژ اهداف
و بلند مدت  مدت عملکرد کوتاه یهارا یاهداف کلان سازمان را برا

 ینا یساز ییاجرا یدر قالب کلمات و نمودارها نشان دهند. اما برا
ود. در واقع و سنجش نم یریگ اندازه آنها را قابل یستبا یاهداف، م

توان اجرا هم  ی)سنجش( کرد، م یریتوان اندازه گ یرا که م یزیچ
 یکف استراتژخواهند اهدا یگفت که اگر سازمان ها م یدکرد. با

مستخرج از  یاتیعمل یندهایسازمان و فرا یمندرج در نقشه استراتژ
و  یریاندازه گ ابلآنها را بهبود بخشند، لازم است که آنها را ق

 یام مانج یکاستراتژ یکار با استفاده از سنجه ها ین. ایندسنجش نما
توان اهداف  یم یکاستراتژ یشود. در واقع با انتخاب سنجه ها

 یارتقا یرها در مس اجرایی کرد. سازمان را معنادار و یکاستراتژ
را فراموش  یقتحق ینعملکرد خود، عموما ا یریتمد یها یستمس
 یابر ینعلم است. بنابر ا یک(، یری )سنجشکنند که اندازه گ یم

را درک  یریعلم اندازه گ یها یهپا یداستفاده کارا از سنجه ها با
. علم وجود دارد ینمثل دقت، صحت و نوسان در ا مییکرد. مفاه

 یرا به خوب یریاندازه گ یو اصل یا یهپا یمنتوانند مفاه یرانمد اگر
طح را در س یج ضعیفیدرک کنند، ممکن است استفاده از سنجه ها نتا

  یکاستراتژ یالگودر پژوهش حاضر مدلی از کند.  یجادسازمان ا
ی با بهره دولت یسازمان ها یرانعملکرد مد یابیارز یمناسب برا

 گیری از گام دوم انقلاب به دست آمد.
 

 یقتحق یفرع اهداف
 سازمان یرانعملکرد مد یابیابعاد موثر در جهت ارز ییشناسا .1

دوم  گام یانیهاز ب گیری با بهره یغرب یجاناستان آذربا یدولت های
 .انقلاب

از  یکیوان از آنجا که در هر سازمان نقش مدیر آن سازمان به عن
باشد، لذا  یقابل اغماض م یرسازمان غ یتو هدا یعوامل مهم راهبر

در انجام نقش  یتموفق یزاناز م یآگاه یبرا یرعملکرد مد یابیارز
مان عملکرد ساز یابیصحیح ارز یجبه نتا یابیدست یخود برا یراهبر
 ییابارز یبرا یمختلف یاتنظر یز،ن یریتان مدیاست. در اد یضرور

 ینشده است که هر کدام از ا یسازمان معرف یک یرعملکرد مد
 یزن سازمان و یک یریتکردن نوع نگاه به مد یبا معرف یزت یاتنظر

 یابیارز یبرا یا یوهبه ارائه ش یابیارز یبرا یارهاییشاخص ها و مع
. ابعاد مختلفی برای ارزیابی مدیران در نظر گرفته پردازد یم یریتمد

و  نماید یم یرا مشخص یابارز یدد یهابعاد در واقع زاومی شود که 
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ی یفنجش عملکرد چه طساقدام خود به دنبال  یندر ا یابکه ارز ینا
 یابیارز یرامونمدیریت پ یاتباشد. آن چه در ادب یم یسازمان از 

عملکرد تمام سطوح به  . ارزیابیوجود دارد یسطوح مختلف سازمان
 یم ریکدیگاز  یریپذ یرو تاث یگذار یرتاث یهم وابسته است و دارا

 کیعملکرد در  یرارا انجام داد ز یقیدق یکتوان تفک یباشند و نم
. در پژوهش حاضر چهار بعد ح داردوبر سایر سط یسطح اثر وضع

 نهیبعد زمارزیابی عملکرد از مصاحبه ها شناسایی گردید که شامل 
 شد.یی می باو بعد محتوا یندیبعد فرا ی،بعد رفتار ی،ا

بازخورد،  ی،هدفگذار یرنظ یتمام عوامل یندیمنظور از بعد فرا
شود. منظور از بعد  یرا شامل م یگر یو مرب یادگیری ینی،بازب

رابطه  یندر ا یتمام رویدها و خطوط راهنما و مستندساز یی،محتوا
فرهنگ، سبک  یرنظ یعوامل ی،ا ینهاست و منظور از بعد زم

رد عملکو منظور از بعد رفتاری نشان دهنده و ساختار است  یریتمد
سازمان مربوط به فعالیت هایی مانند توانایی تهیه طرح پیشنهادی، 
جمع آوری و تحلیل اطلاعات، آماده سازی گزارش، علاقه مندی به 

 ی باشد.مانتشار یافته ها و تمایل به توسعه برنامه های انتقال فناوری 
عملکرد  یابیموثر در جهت ارز های های مولفه ییشناسا .2

ز ا گیری با بهره یغرب یجاناستان آذربا یدولت های سازمان یرانمد
 .گام دوم انقلاب یانیهب

ند ک یم یجادا ییهم افزا یمعظ یروین مدیرانبهبود مستمر عملکرد 
رصت ف یجادبرنامه رشد و توسعه و ا یبانتواند پشت یم یروهان ینکه ا

شود. دولت ها و سازمان ها و موسسات تلاش  یسازمان یتعال یها
و کسب  یبررسدون کنند. ب یمورد اعمال م ینرا در ا یجلو برنده ا

مولفه  ییبه اهداف و بدون شناسا یابیو دست یشرفتزان پیاز م یآگاه
سازمان و کسب بازخور و اطلاع از  یرو یشپ یچالش هاها و 

که به بهبود  یموارد ییشده و شناسا ینتدو یها یاستاجرا س یزانم
. نخواهد شد یسرممدیران بهبود مستمر عملکرد  نددار یازن دیج

. تیسن یرامکان پذ یابیو ارز یرین اندازه گدوموارد مذکور ب تمامی
اندازه  یمکن یآنچه درباره آن صحبت م یمهر گاه توانستدر واقع 

رباره د یمادعا کن یمتوان یم یمنما یانگرفته و در قالب اعداد و ارقام ب
و  یصورت آگاه ینا یر. در غیمدان یم یزهاییچ حثموضوع مورد ب

هر چه ید. دانش ما ناقص بوده و هرگر به مرحله بلوغ نخواهد رس
هر چه را  و یمکنترل کن یمتوان ینم یمکن یریاندازه گ یمرا که نتوان

وع نخواهد بود. موض یرآن امکان پذ یریتمد یمکنترل کن یمکه نتوان
د بوعملکرد است و به ی،سازمان یها یلو تحل یهر تمام تجزد یاصل

 یستمبدون س یرو سازمان یناست و از ا یریآن مستلزم اندازه گ
 یتجملات اهم ینباشد. ا یقابل تصور نم مدیران عملکرد یابیارز
 عملکرد را یریکند و در واقع اندازه گ یم یانعملکرد را ب یابیارز

که  ینزما ندک یم یانو توسعه ب بودبه یاتانجام عمل یبرا ییبنا یرز
 یتتوانند ظرف ینم شندنداشته با یاز عملکرد خود اطلاع یرانمد
 لاعاطجهت  یناستفاده نشده و بالقوه خود را درک کنند . بنابرا یها

 یریعملکرد اندازه گ نشده بایستیموجود و با استفاده  یها یتاز ظرف
اسب من یها یبتوانند استراتژ انیرآن مد یقگردد تا از طر یابیو ارز

به اهداف و چشم انداز  یدنسازمان را در جهت رس یازو مورد ن
 .سازند یانیین و عملتدوخود 

در پژوهش حاضر با توجه به اینکه مدل پارادایمی می باشد و شامل 
عوامل علی و زمینه ای و تعدیلگر و راهبردی و پیامدها می باشد 
عوامل موثر بر ارزیابی عملکرد مدیران شامل شرایط علی و زمینه 
ای و تعدیلگر می باشد که هر کدام از این شرایط دارای مولفه های 

 یابیارز یها یژگیوه شرایط علی شامل جداگانه می باشد ک
می باشد،  عملکرد یابیارز یریتی و اهدافمد یها ، مهارتعملکرد

 ییاباهداف ارز ، ویژگیو بستر ها یرساختهازشرایط زمینه ای شامل 
ی، اقتصاد یطی، عواملمح یران، عواملمد یها ، ویژگیعملکرد
ل تعدیلگر می باشد و عوام شاخص ها ی و ویژگیسازمان یها ویژگی
 ، ابعادعملکرد یابیارز ، زوایایسطوح مختلف یچسنجش نتاشامل 
  می باشد. عملکرد یابیارز و ابعاد سنجش
  

 یرانعملکرد مد یابیموثر در جهت  ارز های شاخص ییشناسا .3
گام  یهیاناز ب گیری با بهره یغرب یجاناستان آذربا یدولت های سازمان

 .دوم انقلاب

پارادایمی پژوهش که دارای شرایط علی، زمینه ای، با توجه به مدل 
تعدیلگر، راهبردی و پیامدها می باشد شاخص های موثر بر ارزیابی 
عملکرد مدیران شامل عوامل علی می باشد که به تفصیل درباره آنها 

 صحبت خواهد شد.
 یریتیمد یعملکرد، مهارت ها یابیارز یها یژگیوشرایط علی شامل 

. ویژگی های ارزیابی عملکرد باشد یعملکرد م یابیو اهداف ارز
 ،و هدفدار یمنطق یندها، فرایندفرآ یپارچگ دارای شاخصهای ، یک

از اعداد و ارقام در اندازه  ، استفادهمحور یا، عدالتبرنده و پو پیش
سنجش و اندازه  ، فرایندعملکرد یریدر اندازه گ یری، استمرارگ
 ، شفافیتمشخص یزمان ی یندها، بازهروز بودن فرآ یری، بهگ

رابطه شفاف  ین و وجودمع یابیشاخص دوره ارز ، دارایعملکردها
 یمجموعه امی باشد. منظور از یکپارچگی فرایندها  شاخص ها ینب

ها، سازمان را در  یتو واقع یندهاپارچه از فرا یکشفاف و  یق،دق
خط  یستماتیکس یها و اجرا یاهداف بلند مدت و استراتژ یاجرا

 انجام یبرا ینیکند و تضم یتوانمند م یسازمان یها و طرح ها یمش
 یندیهرفراو فرایند منطقی و هدفدار  کار خواهد بود ینا یحصح

خاص  یبو ترت یها و اقدامات با توال یتاز فعال یشامل مجموعه ا
 هر مدل و یزعملکرد ن یابیارز یندباشد. در فرا یو هدفدار م یمنطق
ت لیفعا ینظم و توال یتمراحل و رعا یکه انتخاب شود، ط ییالگو
سازمان، کارکنان و منظور از پیش برنده و پویا  باشد یم یضرورها 

گرچه به ظاهر انجام دهنده کار هستند اما تنها  یو با واحد سازمان
 یزآن هم ن یگرد یاجزا یطشرا یدباشند و با یکل م یستماز س ییجز

همه جانبه و راهبردها و  یارهایبه مع توجه یردمد نظر قرار گ
 یعملکرد جامع م یریتمد یستمس یکسازمان از لوازم  یآرمان ها
 ی،واقع یابیارز یکعملکرد  یابیدر ارز یکردیرو ینباشد. چن

عدالت  خواهد بود. یابرنده و پو یشعدالت محور، قابل اعتماد و پ
نجام دهنده گرچه به ظاهر ا یبا واحد سازمان محور بودن مدیران 

 طیشرا یدباشند و با یکل م یستماز س ییکار هستند اما تنها جز
همه  یارهایتوجه به مع یردمد نظر قرار گ یزآن هم ن یگرد یاجزا

 یستمس یکسازمان از لوازم  یجانبه و راهبردها و آرمان ها
 یابیدر ارز یکردیرو ینباشد. چن یعملکرد جامع م یریتمد
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نده بر یشعدالت محور، قابل اعتماد و پ ی،واقع یابیارز یکعملکرد 
 آنچه یمهرگاه توانستو استفاده از اعداد و ارقام  خواهد بود. یاو پو

اندازه گرفته و در قالب اعداد و ارقام  یمکن یدرباره آن صحبت م
 ایییزهدرباره موضوع مورد بحث چ یمادعا کن یمتوان یم ییمنما یانب
و دانش ما ناقص بوده و هرگز  یصورت آگاه ینا یردر غیم. دان یم

استمرار در اندازه گیری عملکرد شامل  .یدبه مرحله بلوغ نخواهد رس
 ییهم افزا یمعظ یرویبهبودمستمر عملکرد سازمان ها، ن

Synergy نامه بر یبانتواند پشت یم یروهان ینکند که ا یم یجادا
و به روز  شود یسازمان یتعال یفرصت ها یجادرشد و توسعه و ا

 می شودعملکرد موثر  یریتدر مدل مد یتعال بودن فرایند ها باعث
 یک یشده ط یینتع یباتوجه به شاخصها یرانعملکرد مددر واقع 
یکی از اهداف ارزیابی  .می شود یریمشخص اندازه گ یبازه زمان
می باشد در واقع می توان بیان نمود  عملکردها یتشفافعملکرد 

 یعنی ی،چهارچوب و محدوده زمانیران دارای ارزیابی عملکرد مد
می باشد و در رابطه با رابطه ی بین  ینمع یابیشاخص دوره ارز

و  ینشفاف و ساده و واضح و رسا و  مخصوص، معشاخص ها باید 
 سانییکبرداشت  یکهباشد بطور یحشاخص صر یعنیمشخص باشد. 

 ید.نما یجادا یماز مفاه
 ،از دانش و پژوهش ، استفادهکار یتکمیریتی شامل مد یمهارت ها

 یریتدمهم م ی، نقششغل یشین، دانشپ یاتاز تجرب عقلانیت، استفاده
 ، نفوذکارکنان یروانشناخت یساز ، توانمندسازمان یتدر هدا
 یارتباط یها ی، مهارتفرد یبر تفاوت ها یمبتن ی، رهبریاجتماع

اوت، تبار، قض، توانایی، اعدر انجام امور ی، شایستگی، دقتفرد ینو ب
حل  و قابلیت اطلاعات ، تحلیلچالش ها ، شناساییفرصت ایجاد

می باشد. در رابطه با استفاده از دانش و پژوهش می توان بیان  مسائل
کشور است.  یکعزّت و قدرت  ییلهوس ینآشکارتردانش،نمود 

غرب به برکت دانش خود بود  یایاست. دن ییتوانا یی،دانا یگرد یرو
ساله فراهم  یستخود ثروت و نفوذ و قدرت دو یکه توانست برا

 یلبا تحم ی،و اعتقاد یاخلاق یها یاندر بن یدست یکند و با وجود ته
 یارمانده از کاروان علم، اختبه جوامع عقب  یغرب یسبک زندگ

ه دهبه دو  یک. اکنون نزدیردو اقتصاد آنها را به دست گ یاستس
 یکه برا یدر کشور آغاز شده و با سرعت یعلم یزاست که رستاخ

ا استفاده مدیران برفته است.  یشبود به پ یرکنندهغافلگ یناظران جهان
ه شده تجرب یا یسهمقا ییسازمان در فضا یابیارزاز تجربیات پیشین 

در باره ی نقش مهم  باشد. یمشابه م یقبل با سازمان ها یاز سال ها
 و یاز عوامل مهم راهبر یکیبه عنوان ر هدایت سازمان مدیریت د
 برینمبت یرهبر ی،کارکنان، نفوذ اجتماع یشناختروان یتوانمندساز

ه ب تواندیابعاد م ینا یتو تقو یابیباشد. ارز یمی فرد یهاتفاوت
از  یحل بخش یاو  یشگیریدر پ یرانیا یدولت یهاسازمان یرانمد

دارند، کمک  یستمس ینا کردنییکه در اجرا یمسائل و مشکلات
به انجام رساندن توفیق مدیران موجب قدرت توانایی  .یدنما یمؤثر

بهبود مستمر عملکرد می باشد و مدیران در  یفتکل یک یزآم
ند که این نیروها می نسازمان ها، نیروی عظیم هم افزایی ایجاد می ک
فرصت های تعالی  توانند پشتیبان برنامه رشد، توسعه و ایجاد

همانطور که مدیران فرصت ها را شناسایی می نمایند  سازمانی شوند.
بدون بررسی  چالش های پیش رو را نیز شناسایی می نمایند در واقع 

و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و دست یابی به اهداف و بدون 
شناسایی چالش های پیش روی سازمان و کسب بازخورد و اطلاع 

اجرای سیاست های تدوین شده و شناسایی مواردی که به از میزان 
اقدام به تصمیم گیری نمی نمایند و تا زمانی  بهبود جدی نیاز دارند

بهبود مستمر عملکرد که چالش ها را به درستی شناسایی ننمایند 
سازمان میسر نخواهد شد. تمام ی موارد یادشده بدون اندازه گیری 

  .و ارزشیابی امکان پذیر نیست
حس  ، ایجادمستمر ی، بهبودهمکاراهداف ارزیابی عملکرد  شامل 

 یشوضع موجود با وضع پ ، مقایسهسازمان یهوشمند، تعهد و اعتماد
 ، شناساییمستمر عملکردها ، بهبودها یتمامور ، تحققشده ینیب

یلات، کردن اجزا تشک ، متمرکزنقاط قوت و ضعف عملکردها
عملکرد  یریگ یت، اندازهلتلاش و فعا یزانم مشارکت، سنجش

اب ارب یازبه ن یریت، پاسخگوییمد یماتتصم ییکارا ، میزانشاغل
 ، بهینهاهداف یف، تحققوظا ، تحققنظام مند و منظم ، سنجشرجوع

و مبارزه با  ، عدالتنقطه ضعف یات، اصلاحها و عمل یتفعال یساز
اشد. می ب از مشکلات و پیشگیری مصرف منابع یساز ، بهینهفساد

 بر بهبود مستمر یمبتن یدعملکرد با یریتو مد یابیارز یطرح ها
 یابیاصل ارز ینمهمترو   بر فرهنگ سرزنش و تخطئه یباشد نه مبتن

 ینضمت یبرا یابیارز یستمموضوع است که س یناز ا ینانعملکرد، اطم
 بر بهبود مستمر نه بر فرهنگ یمبتن یدارائه خدمات به کاربران، با

 تر از یینشاخص خاص پا یک. اگر عملکرد داشملامت و سرزنش ب
متوسط باشد، لازم است که بر شناخت علل اشتباهات و نحوه  یزانم

 ایبخواهد فرد  یریتتوجه شود، اگر مد یندهبرخورد با آن علل در آ
کار ناعادلانه و نقطه مقابل بهره  ینرا سرزنش کند، اغلب ا یبخش
و برای اینکه حس تعهد و اعتماد به سازمان ایجاد  خواهد بود. یور

کنند که در آنها  یقرا تشو مدیران و کارکنان ینحو باید به گردد
و زمانی  سازمان  گردد یجادحس تعهد و اعتماد به سازمان ا

 ی را انجامدرون سازمان یا یاتیعملکرد سطح عمل یابیارزهوشمندانه 
سازمان  یریپذ ییرو تغ رییو انعطاف پذ یموجبات هوشمند میدهد

مراحل مختلف  ین. در امی شود یدجد یازهایبه ن ییدر پاسخگو
 ابییمورد ارز شرایط یرشده و سا ینیب یشنسبت به برنامه پمدیران 
به اهداف کارآمد و متوازن  در این زمان مدیران  .یرندگ یقرار م

وضع موجود  یسهمقا ینهو زم دست می یابندومورد انتظار سازمان 
ران مدی ابتدادر  آورد. یشده را فراهم م ینیب یشپ یتسازمان با وضع

اهداف و  یدر راستارا   یبخش یک یها یتاهداف و مامور
 یابیارز یدستگاه مشخص شده و سپس شاخص ها یها یتمامور

 شاخص ها یجنتا یابیو به محاسبه شاخه ها و سپس ارز یفآنها تعر
 دگاهیدبا بهبود مستمر عملکرد ها به وسیله در ضمن  .کنند یاقدام م

شونده به بهبود و  یابیارز یها یتآموزش رشد و توسعه ظرف ین،نو
 یو سازمان و عملکرد آنها ارائه خدمات مشاوره ا مدیران یبهساز

 یراب یریپذ یتو مسئول یزشانگ یجادا ینفعانذ یو مشارکت عموم
 را هدف قرار داده یاتها و عمل یتفعال یساز ینهو به یفیتبهبود ک

 یلتشک یسازمان ینقاط ضعف و قوت و تعال شناساییآن را  یو مبنا
 ییابمعاصر بوده و به ارز یاتمقتض یدگاه،د یندهد. خاستگاه ا یم
 یم دایملرنه توسعه پ یها و روش ها یکبا استفاده از تکن یستمیس

تواند سطح کلان  یعملکرد م یریکند. حوزه تحت پوشش اندازه گ
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برای  د و کار کنان باشد.ینفرآ یک د یا واح یکسازمان  یک
مرحله  یندر اشناسایی نقاط قوت و ضعف عملکردهای مدیریت 

در ارتباط با هر شاخص مورد  مدیران  یها و دستاوردها یتفعال
را  یهر شاخص، عملکرد واقع یبرا ین. همچنیردگ یسنجش قرار م

مشخص و با استاندارد  موجود یها یتبا استفاده از مجموع واقع
 تحقق اهداف یتو نسبت به وضعند کن یم یسهعملکرد مطلوب مقا

مرحله قوت و  ینشود. در ا یلازم انجام م یها سیآن شاخص برر
حصول به اهداف  یدر راستا یسازمان یداتضعف، فرصت ها و تهد

امروز  یایسرآمد، در دن یسازمان ها شوند. یم ییمورد نظر شناسا
 جهینت ینو تقاضاها به شدت در حال حرکت است، به ا ییراتکه تغ

عرصه ممکن است به اتحاد و  یندر ا یتموفق یاند که برا یدهرس
 یم یجادمشارکت را ا ینداشته باشند؛ لذا، ا یازن ییمشارکت ها

امعه ج گان،کنند ینتأم یان،مشارکت با مشتر ین. ممکن است ایندنما
با میزان کارایی تصمیمات مدیریت در رابطه  گردد. یجادرقبا ا یو حت

ا نسبت داده به ستاده ر یف،تعر یناگردر ساده ترمی توان بیان نمود 
 ییکارآ یزانعملکرد در واقع م یابینظام ارز یم،بدان ییکارآ
از منابع و امکانات  ینهبه یدر خصوص استفاده  یریتمد یماتتصم

اهداف ارزیابی عملکرد می توان به   دهد. یرا مورد سنجش قرار م
ا ت یخدمات دولت کهپاسخ گویی به نیاز ارباب رجوع اشاره نمود 

  مردم بوده است. یازهاین یچه حد جواب گو
موثر در جهت  شاخص های و ها ابعاد، مولفه یت بندیاولو .4

 یغرب یجاناستان آذربا یدولت های سازمان یرانعملکرد مد یابیارز
 . گام دوم انقلاب یانیهز با گیری با بهره

در شرایط علی پژوهش حاضر سه مولفه اهداف ارزیایی عملکرد، 
مهارت های مدیریتی و ویژگی های ارزیابی عملکرد مولفه های 
موثر در جهت ارزیابی عملکرد مدیران شناسایی گردیده است که با 

این مولفه ها رتبه بندی گردید. اهداف  AHPاستفاده از روش 
ارزیابی عملکرد مدیران اولین رتبه را در بین این سه مولفه به دست 
آورده است که در اینجا پنج شاخص که بیشترین رتبه را در بین 
شاخص های استخراج گشته از مصاحبه به دست آمده است 

 تحقق ،ها یتتحقق مامور، تحقق اهدافپژوهشگر بیان می نماید. 
می باشد. اهداف  مستمر عملکردها و بهبود مستمر یف، بهبودوظا

ارزیابی عملکرد مدیران بخشی از تاثیر گذار ترین عوامل در سازمان 
 یی،پاسخ گو یزی،حس برنامه ر یتتقومی باشد، زیرا باعث 

 و ازنقاط قوت و ضعف  ییشناسا، عملکردها یتمشارکت و شفاف
می گردد. دومین  بهبود مستمر عملکردو  یتکامل تعال همه مهمتر 

 یمهارت هامولفه که رتبه دوم را در رتبه بندی به دست آورد 
یریتی می باشد. پنج شاخص اولیه که در رتبه بندی جز اولین ها مد

در  یریتمهم مد ، نقشاطلاعات یلتحلشناخته شده اند شامل  
 و ها چالش یشین، شناساییپ یاتاز تجرب ، استفادهسازمان یتهدا

مهارت ها از آن نظر مهم است  یبررسمی باشد.  حل مسائل قابلیت
 دهیاعتبار بخش یرمد یاتخاذ شده از سو یها یمسو به تصم یککه از 

 یگرد یدهد و از سو یو اهداف سازمان را تحت الشعاع قرار م
شغل به آنها  یازمورد ن یاز مهارت ها یرانمد یو برخوردار یزتجه

انجام  یو شغل یخود را به دور از موانع فن یفدهد تا وظا یامکان م
است که  یریتیلازم مد یبا داشتن مهارت ها یگرد یاندهند و به ب

خود را به نحو احسن  یقادر خواهند شد تا رسالت حرفه ا یرانمد
است  ییازجمله مقوله ها یریتمد یتوسعه مهارت ها انجام دهند.

ه که توج یبه آن شده است به نحو یانیکه در دهه گذشته توجه شا
چه در سطح  یآموزش یدوره ها یزیمهارت ها بهانه طرح ر ینبه ا

اصولا توسعه  ینکهدانشگاه ها چه در سطح سازمان ها شده است. اما ا
 یادآور یداست با نظورسازمان ها به چه م یرانمد یمهارت ها

 یبه اهداف سازمان یابیسازمان در دست یرکن اساس یرانکه مد یدگرد
قشر در انجام تعهدات خود موفقتر  ینو اجتماع هستند. لذا هرچه ا

 یکه برخ یگردد به نحو یم یزن یرینآن شامل حال سا یدباشند، فوا
 طرا تنها شر یریتمد یتوسعه مهارت ها یتاهم یشمندان،از اند

ویژگی های  دانند. یم یچیدهپ یها یطسازمان ها در مح یاتح
عملکرد سومین رتبه را در بین سه مولفه دیگر به دست ارزیابی 

آورد. در رابطه با ویژگی های ارزیابی عملکرد می توان بیان نمود 
 یتو هدا یریتمد یحاهداف صح یمتمرکز نگاه داشتن سازمان رو

 یناست که مناسب تر یاهداف کار دشوار ینبه سمت ا هایتفعال
عملکرد موثر است.  ییابارز یستمس یکتحقق آن،  یابزار برا

 یابزارها یح،صح یعملکرد در صورت طراح یابیارز هاییستمس
محسوب  یسازمان یرفتارها هب یو جهت ده یتهدا یبرا یقدرتمند

 یکارا و اثربخش اغلب کار دشوار یستمس یک یشوند، اما طراح یم
ه باز ویژگی های ارزیابی عملکرد که می توان به شود.  یمحسوب م
از اعداد و ارقام در اندازه  ، استفادهمحور یندها، عدالتفرآروز بودن 

 اشاره نمود. مشخص یزمان ی و بازه عملکردها یری، شفافیتگ
 پیشنهادات به پژوهشگران آتی

  یمناسب برا  یکاستراتژ یارائه الگوپژوهش حاضر به 
 یغرب یجاناستان آذربا یدولت یسازمان ها یرانعملکرد مد یابیارز

ران ر پرداخته است، به پژوهشگگام دوم انقلاب یانیهاز ب یریبا بهره گ
 یمناسب برا  یکاستراتژ یارائه الگوآتی پیشنهاد می گردد به 

 یبغر یجاناستان آذربا یدولت یسازمان ها کارمندانعملکرد  یابیارز
 بپردازند. گام دوم انقلاب یانیهاز ب یریبا بهره گ

  پژوهش مدیران سازمان با توجه به اینکه مورد مطالعه این
های دولتی استان اذربایجان غربی می باشد به پژوهشگران آتی 
پیشنهاد می گردد مورد مطالعه خود را تغییر داده و کلان شهرهای 

 بزرگتر نظیر تهران و اصفهان و ... را مد نظر قرار دهند.

  با توجه به اینکه پژوهش حاضر به مدل پارادایمی رسیده است
ن آتی پیشنهاد می گردد که شرایط علی و زمینه ای به پژوهشگرا

 پژوهش را در زمینه کمی مورد پژوهش قرار دهند.

  با توجه به اینکه مولفه های بسیاری از مصاحبه با مدیران
استخراج گشته است به پژوهشگران آتی پیشنهاد می گردد به بررسی 

 تاثیر عوامل موثر بر ارزیابی عملکرد مدیران بپردازند.
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