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 چکیده

های ارزیابی عملکررد  طراحی شاخص پژوهش حاضرهدف 
 مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد مشاوره شغلی

 آمراری  بود. جامعر   اکتشافی آمیخته پژوهش بود. روش

 سرازمانی  خبرگان و نظرانصاحب از نفر 15 کیفی بخش
 بره  هدفمنرد  احتمرايی رغی یگیرنمونه روش با که بودند

 نفر 240 کمّی از بخش شدند. در انتخاب ایزنجیره شیوه

 از اسرتفاده  برا  مدیر سازمان بازرسی کل کشور در تهران

 نفرر بره صرورن تناسربی     170 ایطبقه گیرینمونه روش
 هرای مصراحبه  کیفری  بخش پژوهش ابزار شدند. انتخاب

 پرسشنامه از کمّی بخش در و اکتشافی ساختاریافتهنیمه
 بخرش  در ها،داده تحلیل استفاده شد. برای محقق ساخته

از  بخش کمری  در و سیستماتیك کدگذاری روش از کیفی
آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و آمار اسرتنباطی  

یابی معادلان سراختاری بره   )تحلیل عاملی تاییدی و مدل
داری ی معنرری ( اسررتفاده شررد. برررای محاسرربه PLSروش 
-از آزمرون ها  و مويفهها  ایب مسیر و رتبه بندی شاخصضر

استفاده گردیرد. بررای   « فریدمن»و  6«بون استراب»های 
 smart – PLSو  SPSS22افزارهایها از نرمتحلیل داده

مؤيفه اصرلی   3ها بیانگر شناسایی بهره گرفته شد. یافته 3
زیرمؤيفره   17هرای فرردی، تحلیلری و تخصصری و     مهارن
تخصصری   هرای  ایج این پژوهش نشان داد مهرارن نتبودند. 

-های فردی و تحلیلی ترین شاخص و مهارنعنوان اصلیبه

، برای ارزیابی مدیران کرارایی و  های بعدیاويویتعنوان به
 اثربخشی دارد. 
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Abstract 
AIM: The purpose of this study was to develop 
performance evaluation indices of managers of 
the Inspection Organization of Iran with a 
career counseling approach. METHODS: The 
research method was mixed exploratory. The 
statistical population of the qualitative section 
consisted of 15 organizational experts and 
elites who were selected by purposive 
sampling method. In a quantitative section, 240 
people of the manager of the Inspection 
Organization of Tehran were selected 
proportionally using a stratified sampling 
method. The research instrument was the 
qualitative part of exploratory semi-structured 
interviews and in the quantitative part, a 
researcher-made questionnaire was used. The 
systematic coding method was used in the 
qualitative part and descriptive statistics (mean 
and standard deviation) and inferential 
statistics (confirmatory factor analysis and 
structural equation modeling by PLS) were 
used in the quantitative part. Bootstrap and 
Friedman tests were used to calculate the 
significance of path coefficients and rankings 
of indices and components. SPSS-22 and smart 
- PLS 3 were used for data 
analysis.FINDINGS: The findings revealed the 
identification of three main components of 
personal, analytical, and specialized skills and 
17 sub-components.CONCLUSION: The 
results of this study showed that specialized 
skills as the main indicator and personal and 
analytical skills as the next priority are 
effective for evaluating managers. 
Keyword: Performance Evaluation, 
Performance Evaluation, Career Counseling, 
Inspection Organization of Iran 
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 مقدمه
از علمی نحو  ترینمناسبکه به  ماندگار باشندتوانند هایی میتنها سازمان ،ر جهان رقابتی امروزد

یا به تعبیر دقیرق ترر    نیروی انسانی ،منابع مهم سازمانی ازیکی نمایند. بهینه نابع خود استفاده م

 یاقر های گذشته و ارت به اینکه کارکنان جهت رفع و جبران کاستی نظراست.  انسانیهای  سرمایه

رد زمان در مرو های خود، به اطرع  از انتظراران سرا   ی و اثربخشی، همچنین کشف تواناییوربهره

از  ارزیابی عملکرد نیرروی انسرانی فراینردی مهرم و    از اینرو نیاز دارند، شان خود و میزان عملکرد

 شد.  باسازمان می هرترین مسائل سحسا

امرا امرروزه    ،دادندکارکنان انجام میعملکرد منظور کنترل مدیران کعسیك ارزیابی را به

افزایش اثربخشری و   نظور بهکت گروهی ارشاد کارکنان برای مشار هدف ارزیابی، راهنمایی و

فقدان وجود نظام ارزیابی و کنترل در یرك سیسرتم بره معنرای عردم      . کارایی سازمان است

گرردد کره پیامردهای آن کهويرت و     برقراری ارتباط با محیط درون و برون سازمان تلقی می

 در را رکنران کا و هرا سرازمان  کره  است فرآیندی عملکرد ارزیابی .نهایتاً مرگ سازمان است

 صرحی   نحو به و شود طراحی خوبی به لازم ابزارهای اگر کند.کمك می نیازهایشان تأمین

 تنبیره  مواردی در و بهسازی آموزش، تشویق، برای مناسبی وسیل  قرار گیرد استفاده مورد

 (. 2016 و همکاران، 1)وودرسون خواهد بود کارکنان

سايیان زیرادی اسرت کره محققران و      ونگیز بوده ابر چايش یموضوع ،ارزیابی عملکردموضو  

-هرای مرايی بره   های تجاری در گذشته تنها از شاخصرا به چايش واداشته است. سازمان کاربران

 1980اوایرل دهره    در« 2ن و نرورتن کاپع»کردند؛ تا اینکه یابی عملکرد استفاده میعنوان ابزار ارز

ن را های این اطععرا دیریت، بسیاری از ناکاراییداری مهای حسابپس از بررسی و ارزیابی سیستم

ی ناشری از افرزایش پیچیردگی    ها نمایان سراختند کره ایرن ناکرارای    برای ارزیابی عملکرد سازمان

 سراختار لکررد در تمرامی ابعراد    عم ارزیرابی  فراینرد محیط و رقابرت برازار برود.     ها، پویاییسازمان

 خشنودی میزان در بلکه هاسازمان و رشد وریبهره در فقط نه اینکه ديیلبه ها تأثیر دارد.سازمان

 ترأثیر انکارناپرذیری   کارکنران  روان و جسرم  سعمت طورکلیبه و شغلی، تعهدکاری رفتار شغلی،

 . دارد

بره بررسری و مقایسره     های از پیش تعیرین شرده،  توان براساس شاخصبا ارزیابی عملکرد می

توان نتیجره یرك ترعش و فعايیرت     خت. عملکرد را میآل پرداوضع موجود با وضع مطلوب یا ایده

                                                      
1. Wooderson 
2. Kaplan & Norton 
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دانست. همچنین عملکرد، مقایسه نتایج با چند ايگو یا شاخص انتخراب شرده، نترایج مقایسره برا      

   (.2012، 1باشد )دینگ و ورمرزانتظاران و نیل به دستاوردها توسط فرد، تیم یا سازمان می

روش  :ختلفی نظیرر مروارد زیرر بهرره جسرت     های متوان از روشارزیابی عملکرد می منظوربه

مشراهده مسرتقیم    ،اسرتاندارد کرار   ،ثبت وقرایع حسراس   ،روش مقایسه کارکنان ،ربندی رفتارتبه

 . درجه 360بازخورد  و تجزیه و تحلیل عملیان (،شاخص مستقیم )معیار عینی، رفتار

ها بره سرازمان ارائره     بازخوردهایی از چگونگی انجام فعايیت صرفاً سیستم ارزیابی عملکرد یك

بایرد اقردامان دیگرری     نظرام مردیریت عملکررد    دهد بنابراین برای تکمیل فرآیند و ایجاد یكمی

 :نظیرموارد زیر را نیز در دستور کار قرار داد

 - 2 و تهیره اطععران قابرل اسرتفاده     ارزیابی عملکرد کارکنان های حاصل از تحلیل داده - 1

-بازنگری ارزش - 3 ریزی استراتژیكهای برنامهبه سیستم عملکرد ارزیابی اتصال نتایج حاصل از

ارائه بازخوردهرا بره افرراد بره همرراه انجرام        - 4 سازمانی بر مبنای نتایج حاصلهو ساختارهای  ها

تکنويوژهرای   ،های کاریبازنگری فرآیندها و روش - 5 بهبود عملکرد منظوربهراهنمایی و مشاوره 

هرای جبرران   اتصال سیستم ارزیابی عملکرد برا سیسرتم   - 7 ی نتایج حاصلهبر مبنامورد استفاده 

 و... کارمند یابی، جذب، ارتقاء و تعدیل، دهیخدمت و پاداش

های مدیریت عملکررد ایجراد شرده    های مختلفی برای ایجاد نظامها و روشمدل اساساین  بر

 .ن بهره بردمنظور هدایت و بهبود عملکرد کارکناها بهتوان از آنکه می

 مورد عنوان کرد: 11خعصه در  طور بهتوان گیری و ارزیابی عملکرد یك مجموعه را میدلایل اندازه

بررسی مؤثر بودن فرآینردها و راهکارهرای    - 2 هابررسی میزان تحقق اهداف و استراتژی - 1

 - 5گیرری  انعکاس وضعیت سازمان به مردیران جهرت تصرمیم    - 4 هاکنترل فعايیت - 3 اجرایی

ای مقایسره دوره  - 6 های مورد نظرر در سرازمان برر اسراس شرواهد آمراری      دقیق بودن استنباط

تحلیرل   - 8انردرکاران  برازده عملکررد مردیران و دسرت     - 7های گذشته وضعیت سازمان با دوره

راحری نظرام   زمینره سرازی ط   - 9هرای عملکررد   ها و ضعفمحیط داخلی سازمان و شناخت قون

 - 11ن اخذ شده قبلی آگاهی یافتن مدیران از اثربخشی تصمیما - 10کرد کارکنان انگیزش عمل

 (.2016سازی برای تخصیص و کنترل بودجه )وودرسون و همکاران، زمینه

افرراد در جهرت بهبرود در     رسرانی بره    یراری   های روش نیتر مهمیکی از نیز مرشاوره شغلی 

خررود و کراوش در     ارزیررابی   بررای  حقیقت هر فرد شرایط کاری خود و شرایط بازار کار است. در

و مشاوره شرغلی    است. راهنمایی  خود  ریزی شغلی در سراسر زندگی کاری بازار کار نیازمند برنامه

 (.1383)اردهه و ابراهیمیان،  شغلی باشد  ریزی تواند بخش مهمی از برنامه می

                                                      
1. Ding & Wermers 
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و در   ای ای پیچیرده  يهأمسر  عنروان  بره   ، امروزهبشر  ینیازها  ترین اصلی  یکی از عنوان بهاشتغال 

  و... مطرح  نظران عرلوم مرختلف اقتصادی، اجتماعی، روانشناسی و مشاوره، مدیریت میان صراحب

  روشرن  یخوب بهخاص آن و وظایف حکومت و مردم در این عرصه در کشور ما  یسازوکارهااست. 

در آن کرم   ازیر موردن ها ییتواناو  استعدادهال و های یك شغهمچنین افراد آشنا به ویژگی. ستین

باشرند چرون در    تواننرد  یمر که در این زمینه یکی منابع مهم و مفید مدیران هر سرازمان   هستند

بسریار   توانرد  یمر که بررای افرراد نیازمنرد     کنند یمیی در این زمینه کسب ها تجربهزمان مدیریت 

عملکرد خروبی   توانند ینمافراد در یك سازمان  یکی از دلایلی که (.1383، شریعتراهگشا باشد )

و تمایل بره ترر  سرازمان     شوند یمداشته باشند و یا پس از مدتی دچار فرسودگی شغلی در کار 

، مانند یمی خاص در آن شغل باقی ها تیمحدودشرایط و  خاطر به صرفاًو  شود یمدیده  ها آندر 

توسط مدیران هرر   تواند یمکه این مشاوره  ندکن ینماین است که مشاوره شغلی خوبی را دریافت 

 (.1384آبادی،  سازمان به افراد متقاضی استخدام در آن سازمان صورن بگیرد )شفیع

 شرغلی  مشاوره از تعریف تریناست. نخستین و ابتدایی شده ارائهبرای مشاوره شغلی تعاریف زیادی 

 طی که یی استرودررو جریان شغلی مشاورهکه  بود معتقد پارسونز است. شده ارائه 1«پارسونز»توسط 

 را شناسرایی  خرود  کیفیران  گرید و ها تیمحدود ها،رغبت ،ها ییتوانا ععیق، استعدادها، از ابتدا فرد آن

 و معایرب  مزایرا،  موفقیرت،  شررایط  و ی مشراغل متعردد، ملزومران   هرا  یژگر یودر مورد  سپس .کند یم

ایجراد سازشری منطقری     طریرق  از و صرحی   یاستدلاي اب آنگاه و گردد یم آگاه کار، مختلف یها فرصت

 (.1395آبادی، شفیع) پردازدبین خصوصیان شخصی و شرایط شغلی به انتخاب شغل می

گیرری فرازی    طراحری سیسرتم پشرتیبان تصرمیم    ( بره  1397) میرمهررداد  و پیداییکریمی، 

ها نشان داد برا  یافته .نداپرداختهشرکت همراه اول  عانفناوری اطع مدیران عملکرد ارزیابی جهت

هرای پرژوهش    گیرری و برا اسرتفاده از نتیجره    مردیران های فردی و شغلی  بررسی و تحلیل ویژگی

کمك کرده و این پژوهش به ارائه مديی جدید در خصروص   آنان توان به بهبود عملکردحاضر، می

شرغلی ارزیرابی    و های فردی مدیران را براساس ویژگی وارزیابی مدیران فناوری اطععان پرداخته 

 عملکررد  یریر گ انردازه در  ارشرد  رانیمد به بررسی نقش( 2016) 2و مای یکدبانگچا .کرده است

 یابیر خودارزی هرا  مهرارن آگاهی و دانش مدیریتی و  داد نشان جینتا .اند پرداختهمدیران سازمانی 

برر اهرداف    کارکنران مرايی سرازمان و تمرکرز بهترر     بهبود عملکررد مرايی و غیر   مدیران ارشد، در

از انحراء سرهیم    نحروی  بره و همه باید در تصمیمان واحرد سرازمانی   زیادی داشته  ریتأثسازمانی، 

ی و حل مسأيه برالاتری  ریپذ سكیری ها مهارنشوند. از دیگر نتایج تحقیق مدیران ارشدی که از 

                                                      
1. Parsons 

2. Bangchokdee & Mia 
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https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1355858/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-it-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa-%d9%87%d9%85%d8%b1%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d9%88%d9%84?q=%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%AF%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%2096&score=29.39093&rownumber=4
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1355858/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-it-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa-%d9%87%d9%85%d8%b1%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d9%88%d9%84?q=%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86%20%D8%AF%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%2096&score=29.39093&rownumber=4
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از  کارکنران را به سمت اهرداف هردایت کننرد و     واحد سازمانی توانستند یمبرخوردار بودند، بهتر 

بررسری ترأثیر   ( در پرژوهش خرود بره    1396) نعیمری و مظراهری  . رضایت بیشتری داشتند ها آن

 پرذیری مسریر شرغلی دانشرجویان    برر انطبرا    (ACT) مبتنی بر پذیرش و تعهرد شغلی مشاوره 

-ری مسیر شغلی و خرده مقیراس پذیها تفاون معناداری بین دو گروه در انطبا یافته اند.پرداخته

آزمون نشان داد. همچنرین  ی دغدغه، کنجکاوی، کنترل و اعتماد در مرحله پسهای آن درزمینه

مبتنری برر پرذیرش و تعهرد برر      شغلی نتایج آزمون پیگیری حاکی از پایداری اثر مداخله مشاوره 

ی مبتنی بر پذیرش و تعهد مشاورههای آن بود. در نهایت از پذیری و خرده مقیاسافزایش انطبا 

( بره بررسری   2016) 1تین و وانگ .پذیری استفاده کردعنوان یك روش مؤثر در افزایش انطبا به

 در یتجربر  قران یتحق از ینیبرازب ( ايف) مقايه نیاپرداختند.  وانیتا در یشغل مشاوره کار و قیتحق

 را وانیترا  در یفعلر  یلشرغ  مشرکعن ( ب) و دهرد  یم ارائه وانیتا در شغل یغرب انینظر خصوص

. کند یم کشف وانیتا در یشغل مشاوره یبرا یدیجد یاندازها چشم( ج) و دهد یم قرار موردبحث

 یطراحر  مردل  كیر  .شردند  اصرعح  یتجرب صورن به و شیآزما مهم میمفاه و شغل یغرب انینظر

 در یشرغل  مشراوره  مشکعن سپس. است شنهادشدهیپ یزندگ یمعنا شیافزا یبرا یفرض یزندگ

 بحرث  مرورد  وانیترا  در هرا سرازمان /  اسرتخدام  سرالان،  برزرگ / خاص یهاگروه ،یآموزش ستمیس

ت بررسری رابطره برین سربك مردیریت برا سرعم       ( در پژوهشی به 1396درویشی ) .اند قرارگرفته

فعرال در اداره بنردر امرام     هرای  شررکت کوچك و توسط  های شرکتسازمانی و عملکرد شغلی در 

دادی و سعمت سرازمانی رابطره   بین سبك مدیریت استب بودیج حاکی از آن نتاپرداخت. خمینی 

سرعمت  ای و مشرارکتی برا   ن سبك مدیریت خیرخواهانه، مشاورهداری و جود ندارد ويی بیمعنی

تبدادی و عملکررد  داری وجود دارد. همچنین بین سبك مدیریت اسسازمانی رابطه مثبت و معنی

و مشارکتی با  این سبك مدیریت خیرخواهانه، مشاورهارد ويی بیداری وجود ندشغلی رابطه معنی

  .داری وجود داردرابطه مثبت و معنی

امروزه ارائه مشاوره شغلی در کشورهای مختلف رشد چشرمگیری کررده و توانسرته اسرت در     

های شغلی و کاهش بیکاری و توسعه اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسری  پیشگیری از بحران

های مختلفری  توان گرهبا یك مشاوره شغلی مؤثر، می (.1385آبادی، شفیع)ثری ایفا کند نقش مؤ

هرای  توان با این رویکرد، به ارائه ايگویی جهرت ارزیرابی مردیران سرازمان    این میرا باز نمود. بنابر

 تواند سازمان بازرسی کل کشور باشد.  ها میمختلف پرداخت. یکی از این سازمان

سرازمان  هرای کشرور اسرت.    ترین سازمانترین و مهمسی کل کشور یکی از اصلیسازمان بازر

هرای اداری و اجررای   جریان امور سرازمان صورن تشکیعتی که وظیفه نظارن بر حسنبازرسی به

                                                      
1. Tien & Wang 
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هرای اداری  عهده دارد از تاسیساتی است که در ایرران پرس از ایجراد سرازمان    صحی  قوانین را به

لکتری بره وجرود آمرده و از پیردایش آن بریش از پنجراه و انردی سرال          جدید و تدوین قوانین مم

گذرد؛ اما نظارن حکومت بر اعضا و کارکنان خود و تفتیش اعمال و رفتار وايیران و مرامورین    نمی

هرا  دويتی از دیرباز وجود داشته و شاید بتوان گفت سابقه آن نزدیك به سرابقه تشرکیل حکومرت   

گذرد،  ر آگاهی و وقوف آن بر اموری است که در قلمرو آن میاست؛ چون بقای هر دويت متوقف ب

در ایرن   (.1388)ايهری،  این آگاهی از طریق مفتّشان و خفینه نگاران و پنهان پژوهان میّسر است 

-مشاوره شغلی و ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور مری راستا هدف این مطايعه، 

 باشد.

 

 های پژوهشسؤال

هرا و   یابی عملکررد مردیران سرازمان بازرسری کرل کشرور دارای چره ابعراد، مؤيفره         ايگوی ارز .1

 هایی است؟ شاخص

 وضعیت موجود ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور چگونه است؟ .2

ها و عوامل بعد عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور  تناسب و اهمیت هر یك از شاخص .3

 به چه میزان است؟ 

با رویکررد   های ارزیابی عملکردال باتوجه به اهمیت و ضرورن پرداختن به شاخصدر این مج

سرازمانی بره   ال اول پرداخته شده تا ايگویی بومی برای ارزیابی مدیران ؤمشاوره شغلی، صرفاً به س

 مدنظر قرار گیرد. ویژه سازمان بازرسی کل کشور

 

 پژوهشروش 
صرورن تلفیقری از    هرا بره  اشد، از نظر گردآوری دادهباین پژوهش از نظر هدف از نو  کاربردی می

های کیفی و کمی استفاده شده است. در این پژوهش از طرح اکتشرافی متروايی کره    ترکیب روش

ها و همچنین های کیفی مقتضی از جمله؛ مصاحبه اکتشافی جهت استخراج مؤيفهدر آن از روش

-اعتباریابی ايگو استفاده شده است. به های کمی برایهای پژوهش استفاده شده و از روشسنجه

 2ان نظری و پژوهشی ارزیرابی عملکررد   مطايعان ادبی - 1 طور کلی این پژوهش در چهار مرحله:

 - 4 سراخت ابرزار و اجررای مقردماتی     - 3 های ايگوی ارزیابی عملکرد مردیران شناسایی مؤيفه -

-صورن گرفت که در ادامه بره ل کشور اعتبار ايگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی ک

 گیرد.  ها مورد بررسی قرار میصورن تفصیلی هر یك از آن
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 مرحله اول: مرحله کییی
، مشراوره  هرای ارزیرابی عملکررد   در مرحله اول مطايعه مقدماتی مبانی نظری با تحقیرق در حروزه  

دبیران پژوهشری   کل کشور مورد بررسری قررار گرفرت. در ایرن مرحلره ا     سازمان بازرسی  شغلی و

 داخلی و خارجی نیز مورد بررسی قرار گرفت و ايگوی مفهومی مستخرج از ادبیان تدوین شد.  

ديیل عدم وجود ايگوهای جرامع و برومی در حیطره ارزیرابی عملکررد مردیران در سرازمان        به

توانرد در شناسرایی و   بازرسی کل کشور، ضرورن بررسی آن از دیدگاه خبرگان و متخصصان مری 

ن ايگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور مثمرثمر باشد. انجام مصاحبه تدوی

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

های ايگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسری کرل کشرور ابتردا ادبیران      شناسایی مؤيفه

گرفت و سرپس بررای تردوین یرك ايگروی جرامع و برومی از         رشی مورد بررسی قرانظری و پژوه

امکان  آن:یل استفاده از ه با خبرگان حوزه مدیریت استفاده شد. دلاتهای نیمه ساختاریافمصاحبه

امکران مشراهده   و  دستیابی به اهداف پژوه منظوربهموضو  مصاحبه تبادل نظران و تفکر، هدایت 

باشرد  مری  وضرو  پرژوهش  شروندگان دربراره م  ه باورها و اعتقادان مصراحبه احساسان و رسیدن ب

  (.1393)ساروخانی، 

باشرند. از انجرایی کره خبرگران و     جامعه آماری در این مرحله، خبرگان حروزه مردیریت مری   

رو نظران حوزه مدیریت در زمینه ارزیابی عملکرد به راحتی قابل شناسایی نیسرتند، از ایرن  صاحب

نظرران در ایرن   گیرری از صراحب  برفری اسرتفاده شرد. نمونره    گیری هدفمند و گلويههاز روش نمون

 برسرد 1پژوهش تا زمانی ادامه پیدا کرد که فرایند اکتشاف و تجزیه تحلیل به نقطه اشربا  نظرری  

 (.2016و همکاران،  3؛ مايترود2016و همکاران،  2)رويندز

  معیارهای خبرگان برای ورود به مصاحبه عبارتند از:

سرال دارای پسرت    15مدیرانی که از تجربه و سوابق بالای مدیریتی برخوردار بودند )حرداقل   .1

 .بوده اند( در سه سط  پایه، میانی و عايی مدیریتی

)تحصریعن، تأيیفران و سرابقه    مدیرانی که از دانش و تخصص عملری برالا برخروردار بودنرد.      .2

 مدیریتی(

                                                      
 ادامره  در را بیشرتری  اطععران  کره  کررد  سرعی  اويیه اکتشافان ظهور با محقق که بود صورن این به نظری اشبا . 1

 کره  کررد  پیردا  ادامره  زمانی تا کار این. کند پیدا بیشتری معنای و وضوح جدید هایمقويه ساییشنا تا کند گردآوری

 روش بره  کیفی هایداده تحلیل ادامه در. دهندنمی ارایه جدیدی اطععان دیگر نظرانصاحب که کند احساس محقق

  .گرفت صورن ايگو هایمؤيفه بین روابط و مفهومی ايگوی تدوین مرحله این پایان در و گرفت صورن هم تحلیل
2. Rowlands  
3. Malterud 
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عملکررد را داشرته و ایرن حیطره جرزء ععیرق        مدیرانی که سابقه پژوهش در حیطه ارزیرابی  .3

 رفت.  ها به شمار میپژوهشی آن

توان تنها به این يیست اکتفا به علت عدم احصاء تمام افراد خبره در بانك اطععان خاص نمی

هرا را داشرته   کرد و ممکن بود خبرگانی باشند که در این زمینه سابقه اجرایی یرا طراحری برنامره   

رو از خبرگران حاضرر   طععان گرانبهایی را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. از اینباشند و بتوانند ا

های کیفری  توانستند در بخش کشف دادهها میدر يیست درخواست شد تا خبرگانی که از دید آن

خبره برای مصاحبه کافی تشخیص  15با این فرایند تعداد  .به پژوهشگر کمك کنند معرفی کنند

ای از طرح پژوهش، نتایج بررسی پیشرینه پرژوهش   ل از شرو  مصاحبه خعصهداده شده است. قب

شوندگان قررار  به همراه اهداف و سؤالان پژوهش جهت مطايعه و آمادگی اويیه در اختیار مصاحبه

مختصرر توضری  داده    طور بهداده شد و در ابتدای جلسه مصاحبه نیز درمورد کارهای انجام شده 

ح سؤالان مصاحبه و انجام فرایند مصاحبه اقردام شرد. سرؤالان ارائره     شد. سپس نسبت به طرمی

 باشد:شوندگان به ترتیب زیر میشده به مصاحبه

کارکنان سازمان بازرسی کل کشور )مدیران در سه سط  پایه، میرانی و عرايی( بررای تحقرق      .1

 هایی باشند؟ارزیابی عملکرد در سط  مدیران باید دارای چه مؤيفه

و عوامل بعد عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور  ها شاخصت هر یك از تناسب و اهمی .2

 به چه میزان است؟

 وضعیت موجود ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور چگونه است؟ .3

-سازی منرابع داده های بررسی توسط اعضا، مثلثاطمینان از روایی پژوهش، از روش منظوربه

 است.  شدهان برای تعیین روایی پژوهش استفاده ها و بازبینی توسط همکار

-شود. در پایایی نسخهمی شونده به چگونگی هدایت سؤالان اشارهدر رابطه با پایایی مصاحبه

های انجام شده حین تایپ متون توسرط دو  نویسیبرداری نیز باید به پایایی درون موضوعی نسخه

یز توجه به درصدهای گزارش داده شده توسط دو ها نبندی مصاحبهفرد توجه نمود. درطول طبقه

موضروعی دو  صرد( توافرق درون  یین پایایی تحلیرل اسرت. میرزان )در   ، روشی برای تع1نفر کدگذار

در صد یا بیشتر( در مورد یك مصاحبه )کنتررل تحلیرل( نیرز روشری بررای پایرایی        60کدگذار )

موضروعی بررای محاسربه     وافق درونو روش ت 2تحلیل است. در پژوهش کنونی از پایایی بازآزمون

 شود.   های انجام گرفته استفاده میپایایی مصاحبه

                                                      
1. Inter-Coder Reliability 

2. Re-Test Reliability 
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های نیمه ساختاریافته استفاده شرده  یفی این پژوهش از مصاحبهکاز آنجا که در مرحله 

استفاده گردیرد. در   1های حاصل از مصاحبه از روش تحلیل تمتحلیل داده نظور بهاست، يذا 

 (3ایجراد کردهای اويیره     (2ها مرور داده (1 :مراحل زیر دنبال گردیدهای کیفی تحلیل داده

 تدوین گزارش. (5( تدوین تم 4ها بندی داده طبقه

 د.شترسیم  های شناسایی شده ايگو مفهومی پژوهش را توجه به تم درنهایت با

 

 مرحله دوم: مرحله کمی
هرای آن از بررسری   ویره های ايگوی طراحری شرده و گ  در این مرحله ابزارهای سنجش متغیر

نظران حروزه مردیریت   های مرحله کیفی از خبرگان و صاحبپیشینه نظری و گردآوری داده

یید روایی محتوایی در اختیار خبرگان أت منظوربهد، سپس پرسشنامه طراحی شده شطراحی 

جرا یید پایایی آن در نمونه کوچکی از جامعه آماری به صورن پایلون اأقرار گرفته و جهت ت

شد. در این مرحله، جهت اعتباریابی ايگوی نظری طراحی شده و یا به عبارن دیگرر آزمرون   

هرا توزیرع و   های طراحی شده در مرحلره سروم بررای گرردآوری داده    تجربی ايگو، پرسشنامه

جامعه آماری در بخش کمی پژوهش شامل معاونان، مشاوران ارشرد، مردیران    گردآوری شد.

کل، رؤسای اداران کل و سربازرسران در  ل، معاونان مدیرکل و بازرسانکاداران کل، بازرسان

 مرکز )شهر تهران( بود. 

ای نسبتی و برا انتسراب متناسرب حجرم     گیری تصادفی طبقهدر این پژوهش روش نمونه

هرای کمری، از روش مردل معرادلان     منظور تحلیل دادهانتخاب شد. به عنوان نمونهنمونه، به

یابی ارتباط میان چنردین  یابی معادلان ساختاری امکان مدل شد. در مدلساختاری استفاده 

سازه مستقل و وابسته وجود داشته و همچنین امکان تعیین نقش واسط یك یا چند متغییر 

 مرذکور رو روش (. از ایرن 2000، 4و بودرئرو  3، اشتراب2بین متغیرهای دیگر وجود دارد )گفن

های برازش آن نشانگر میزان اعتبار  ورد و استفاده از شاخصامکان اعتباریابی ايگو را فراهم آ

 . باشدمیارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور  یايگو

 

                                                      
1. Theme 
4.Gefen   

5.Straub 

6.Boudreau 
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 فامره آماری تحقیق در مرحله کمی :1 فدول

 ترداد عنوان پست سطح مدیریت ردیف

 32 مدیریت ارشد و مشاوران ارشد عايی 1

 130 شانبازرسان کل امور و معاونانمدیران اداران کل و  میانی 2

 78 رؤسای اداران و سربازرسان پایه 3

 

بر اساس آخرین آمار و اطععان موجود در اداره کل منابع انسانی و تحول اداری سازمان 

نفر  240در سازمان مرکزی )شهر تهران( درمجمو  تعداد  1397بازرسی کل کشور در سال 

 اند.وقت در این سازمان مشغول به کار بوده و پایه تمام مدیر در سه سطوح ارشد، میانی

آینرد. سرازمان    مری  حسراب  بره تمامی مدیران سازمان بازرسی کل کشور جامعه پرژوهش  

معاونت عملیاتی )معاونت نظارن و بازرسی امور اقتصادی، تويیردی،   4بازرسی کل کشور در 

ریرزی و امرور   نی )معاونت برنامهمعاونت پشتیبا 2قضایی( و ر   اجتماعی و سیاسیر  فرهنگی

واحد سازمانی در مرکز سازماندهی  32مجلس و معاونت حقوقی و نظارن همگانی( در قايب 

ی برا  ها مدلاست برای  شده هیتوص. استنفر  240گردیده است. جامعه آماری مدیران شامل 

کند و تا حد  یزیر برنامهنمونه  170 کم دستوری آدو تا چهار عامل پژوهشگر باید روی گرد

های بیشتری به دست آید. زیرا  است تا داده ازیموردن تر بزرگهای نمونه با حجم  امکان، گروه

های نامناسرب و دقرت پرایین در     موجب عدم حصول همگرایی یا جواب تر کوچكهای  نمونه

مرورد   170شود. بر این اساس حجرم نمونره،    خطاهای استاندارد می ژهیو بهبرآورد پارامترها 

همگن  منظور بهتعیین گردید. به علت جامع بودن و برخورداری از سطوح مختلف مدیریتی، 

و با انتساب متناسب حجم نمونره،   1ای نسبتی ی تصادفی طبقهریگ نمونهکردن آنان از روش 

 ها انتخاب شدند. نمونه

ان بندی براسراس مطايعر  این دستهدهد. های نهایی را نشان میها و گویهيفهؤم 2جدول 

برخری   دست آمده است. ايبتهبه پیشینه تحقیقان صورن گرفته در خصوص ارزیابی عملکرد

 .های پرسشنامه در مرحله روایی محتوایی و تحلیل عاملی تاییدی حذف شده استگویه
 

 

 

 

 

                                                      
1 . Proportional Stratified Sampling 
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 پرسشنامه پژوهش های سطح و مهارت :2 فدول

 ترداد گویه ها )متغیرها(زیرمؤلیه ارزیابی عملکرد هایمؤلیه

 فردی هایمهارن

 34 رهبری

 26 ارتباطان

 21 پشتکار

 17 پذیریانعطاف

 17 کنجکاوی

 12 بینی خوش

 8 پذیریریسك

 135 جمع

 های تحلیلیمهارن

 366 تعايی ارزیابی عملکرد

 56 ادرا 

 31 خعقیت و نوآوری

 29 رشد و توسعه

 23 های پژوهشگریمهارن

 505 جمع

 تخصصی هایمهارن

 116 بازرسیهای  مهارن

 48 شم بازرسی

 35 تسلط بر قوانین و مقرران

 29 ریزی برنامه

 27 پذیری کارتیمی و مشارکت

 255 جمع

 895 جمع کل

 

های شناسایی شرده در مرحلره کیفری پرژوهش و بررسری      برای طراحی این پرسشنامه مؤيفه

هرای  ائره شرده اسرت، مبنرای طراحری گویره      ادبیان نظری و پژوهشی که در ايگروی مفهرومی ار  

های پرسشنامه از دو منبع اصلی استفاده شد. منبرع اول  پرسشنامه قرار گرفت. برای طراحی گویه

هرایی اشراره شرده    های تحلیل شده به شاخصاحبهصها بود بر این اساس در متن ممتن مصاحبه

فره در نظرر گرفتره شرود. منبرع دوم      های همران مؤي گویه عنوان بهتوانست با تعدیعتی بود که می

هایی استفاده شد که روایری و پایرایی   های مشابه بود که عموما در این بخش پرسشنامهپرسشنامه

توانسرت گویره مناسربی    هایی که میها نشان از مورد تایید بودن آن داشت. در این بخش گویه آن

ورن يرزوم انجرام اصرعحان در    برای سنجش متغیر مورد نظر به کار برده شود اخذ شده و در صر 
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گذاری این پرسشنامه نیز طیف مرحله روایی و پایایی مورد اصعح یا حذف قرار گرفت. طیف نمره

 باشد.ای يیکرن میپنج درجه

برای تحلیل روایی پرسشنامه از دو روش روایی محتوایی و روایی سازه اسرتفاده شرده اسرت.    

 .ییدی صورن گرفته استأاز تحلیل عاملی تنتایج مربوط به روایی سازه با استفاده 

اسراس  آزمون بسرتگی داشرته و تعیرین آن بر   یك محتوای روایی محتوایی به تحلیل منطقی 

های آزمرون در اختیرار متخصصران یرا برخری از       الؤقضاون ذهنی و فردی است. در این روش س

لان آزمون صفت مرورد  اؤخواهند که مشخص کنند آیا سمی انآن د و ازشوها گذاشته میآزمودنی

گیرد یا خیر. آزمون را در برمی یها کل محتوایالؤکند یا خیر و اینکه آیا سگیری مینظر را اندازه

در صورتی که بین افراد مختلف در زمینه روایی آزمون توافق وجود داشته باشد، آن آزمون دارای 

اخص نسربت روایری محتروایی    منظور تعیین روایی در این پرژوهش از شر  ست. بهروایی محتوای ا

(CVR)1  استفاده شده است.، طراحی شده «لاوشه»که توسط 

هرای طراحری شرده در    محاسبه شاخص نسبت روایی محتوایی گویهمنظور بهدر این پژوهش 

نفرر متخصرص قررار داده شرد و در ادامره اهرداف پرسشرنامه، تعراریف          12پرسشنامه در اختیار 

نان قرار گرفت. پس از شرح مروارد ذکرر شرده بررای متخصصران      متغیرهای پرسشامه در اختیار آ

گویه مفید است ويی ضرروری  »، «گویه ضروری است»ن رای يیکها براساس طیف سه درجهگویه

طراحی شده و در اختیار آنان قرار گرفت و از آنان خواسته شرد  « گویه ضرورتی ندارد»و « نیست

های این مرحله با استفاده از فرمرول  . سپس دادهنظر خود را طبق سه طیف ذکر شده اععم کنند

 زیر مورد محاسبه قرار گرفت.

 

CVR =
nE − N/2

N/2
 

 شود:صورن فارسی به صورن زیر نوشته میاین فرمول به

𝐶𝑉𝑅 =
اندکرده  − تعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب 

تعدادکل متخصصین
2

تعداد کل متخصصین
2

 

 

انرد، حرداقل مقردار    الان را مرورد ارزیرابی قررار داده   ؤکه س یمتخصصینبر اساس تعداد 

CVR    الاتی کره مقردار   ؤباشرد. سر   /.6قابل قبول بر اساس میزان مورد قبول بایرد برالاتر از

                                                      
1 . Content Validity Ratio 
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CVR ها کمتر از میزان مورد نظرر برا توجره بره تعرداد متخصصرین       محاسبه شده برای آن

که براساس شاخص روایی محتوایی، روایی قابل ینال باشد، بایستی به علت اؤکننده سارزیابی

 عنروان  بره /. 6کمترر از   CVRقبويی ندارند از آزمون کنار گذاشرته شروند. در ایرن تحقیرق     

حاصرل از   CVRمیرزان شراخص    3معیاری برای حذف گویه در نظر گرفته شد. در جردول  

 نظران خبرگان آورده شده است. 

 
 های پرسشنامهبررسی روایی محتوایی سؤال :3فدول 

 نتیجه CVR رد ضروری سؤالات ردیف

1 
مرردن و  هررای درازمرردن، میرران ریررزی مهررارن در برنامرره

 ها و اهداف سازمانی مدن در راستای سیاست کوتاه
 ضروری 1.00 0.60 1.00

2 
ریزی فردی و گروهی در راستای اهداف  مهارن در برنامه

 سازمانی
1.00 

0.60 
 ضروری 1.00

3 
نگری آینده - نگریستمی )مهارن کعنداشتن نگرش سی

 نگری(و چندجانبه
1.00 

0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 1.00 0.60 1.00 تقسیم کار در گروه 4

5 
های ارتباطی و اشترا  دانرش و تجربیران   داشتن مهارن

 کاری بین همکاران

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

6 
هرای   رهبری گروه در انجرام وظرایف محويره و مأموریرت    

 رسیباز

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

7 
های نوین و پیشرنهادهای نرو در انجرام وظرایف      ارائه ایده

 محويه

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

8 
های خعقانره و اسرتفاده صرحی  از     برخورداری از مهارن

 های خعقیت در انجام وظایف تکنیك

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

9 
در وظایف  رو های پیش های بدیع برای چايش حل ارائه راه

 های بازرسی محويه و مأموریت

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 ضروری 1.00 0.60 1.00 های تخصصی مهارن شناسایی مسائل و چايش 10

11 
هرای   هرای علمری در زمینره    حرل  کرارگیری راه  مهارن به

 تخصصی

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 0.64 0.60 1.00 داشتن توانایی عقعنی و سبك فکری مؤثر در حل مسائل 12

 ضروری 1.00 0.60 1.00 برخورداری از بیان، شنود و نوشتار مؤثر 13

 ضروری 1.00 0.60 1.00 برخورداری از مهارن مذاکره و متقاعدسازی 14
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 نتیجه CVR رد ضروری سؤالات ردیف

 ضروری 1.00 0.60 1.00 سازمانی و برون سازمانی داشتن ارتباطان مؤثر درون 15

16 
ظایف محويه خودآموزی در حوزه مدیریت و در راستای و

 هاکارگیری آنو به

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

 ضروری 1.00 0.60 1.00 داشتن مهارن استعدادپروری در محیط کار 17

 ضروری 1.00 0.60 1.00 های نوینآوریمهارن استفاده اثربخش از فن 18

 ضروری 0.82 0.60 1.00 توانمندی در استنباط تحلیلی 19

 ضروری 0.82 0.60 1.00 طیتوانمندی در ادرا  محی 20

 ضروری 0.82 0.60 1.00 توانمندی در ادرا  موضوعی 21

 ضروری 0.64 0.60 1.00 برخورداری از انگیزه مطايعه و جستجو کردن 22

 رد 0.45 0.60 1.00 ها و رویکردهای نوین تعش در جهت یافتن روش 23

24 
تعش در جهت شناخت مسائل مررتبط برا شررح وظیفره     

 یابی( )مسئله

1.00 0.60 
 رد 0.45

25 
برخررورداری از انگیررزه مطلرروب در محرریط کررار )انگیررزه  

 پیشرفت(

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 0.82 0.60 1.00 داشتن تعش هدفمند و شو  رسیدن به اهداف سازمانی 26

27 
موقع و مطلوب براسراس وظرایف    تعش در جهت انجام به

 سازمانی)مدیریت زمان(

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 1.00 0.60 1.00 برخورداری از نگرش، افکار و گفتار مثبت در انجام امور 28

 ضروری 0.82 0.60 1.00 برخورداری از نگرش منطقی در انجام امور 29

 ضروری 0.82 0.60 1.00 انتظار عملکرد درست و مطلوب از سوی کارکنان 30

31 
در حوزه مردیریت   پذیری پذیری و چايش تمایل به ریسك

 های بازرسی و مأموریت

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 ضروری 0.82 0.60 1.00 سازی گیری و تصمیم توانمندی در تصمیم 32

 ضروری 0.82 0.60 1.00 طلبی و شجاعت داشتن روحیه استقعل 33

 ضروری 1.00 0.60 1.00 مشارکت مؤثر و داشتن روحیه تعامل بالا با همکاران 34

35 
زگاری بررا محرریط کررار و همکرراران و داشررتن روحیرره سررا

 انتقادپذیری

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 0.64 0.60 1.00 پذیری در پذیرش تغییران در محیط کار انعطاف 36

37 
هرا و  دارا بودن سبك رهبرری مرؤثر برر اسراس سیاسرت     

 اهداف سازمانی

1.00 0.60 
 ضروری 1.00
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38 
تبعیت از فررامین مردیران    ای و برخورداری از تعهد حرفه

 رشد

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

39 
هرای انگیزشری در محریط کرار )ماننرد:       تدوین سیاسرت 

 ترغیب و قدردانی از کارکنان مؤثر و موفق و...(

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 ضروری 0.82 0.60 1.00 آگاهی از قوانین و مقرران عام کشوری 40

 ضروری 1.00 0.60 1.00 سازمانیآگاهی از قوانین و مقرران خاص  41

42 
تسرلط کامرل بره قرروانین و مقررران موردنیراز و مهررارن      

 هاکارگیری آن به

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

43 
مهرررارن موضرررو  یرررابی و م نحررروه ورود بررره موضرررو  

 های بازرسی مأموریت

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 ضروری 1.00 0.60 1.00 آوری اطععان مهارن نحوه جمع 44

 رد 0.45 0.60 1.00 های بازرسی مهارن استنتاج از گزارش 45

46 
هرای گرزارش بازرسری برا قروانین و       مهارن تطبیق یافته

 مقرران و ارائه پیشنهادهای کاربردی و مؤثر

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 رد 0.27 0.60 1.00 های نظارن و بازرسی نحوه تهیه طرح و چك يیست 47

 رد 0.45 0.60 1.00 اساس قوانین و مقررانتشخیص تخلف و جرم بر  48

 ضروری 0.82 0.60 1.00 مهارن اخذ دفا  و توضی  49

50 
هرای تخصصری و تجزیره و تحلیرل      مهارن تهیه گرزارش 

 اطععان

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

51 
های  های مؤيفه وجود سیستم نظرسنجی برای جذب ایده

 ارزیابی عملکرد

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

52 
هرای ارزیرابی    ی مؤيفره  های نوآورانه در زمینره  ب ایدهکس

 نفعان در حوزه مدیریت عملکرد از ذی

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

53 
ی  هررای کرراربردی و منسررجم در زمینرره   جررذب برنامرره 

 های ارزیابی عملکرد مؤيفه

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

54 
های ارزیابی عملکرد با استفاده از  ها و مؤيفه خلق شاخصه

 ابع داخلیمن

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

55 

تشررکیل و حمایررت از جلسرران بررارش مغررزی و جلسرران 

های ارزیرابی   ها و مؤيفه اندیشی برای استخراج شاخصه هم

 عملکرد

1.00 0.60 

 ضروری 1.00

56 
هررای ارزیررابی عملکرررد  هررا و فرمررت ايگرروبرداری از طرررح

هرای موفرق برا توجره بره ايزامران و        ها و دستگاه سازمان

1.00 0.60 
 ضروری 1.00
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 شرایط

57 
هرای   هرا و دسرتگاه   های موفق سرازمان  کارگیری تجربه به

 برتر

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

58 
هررای ارزیررابی عملکرررد بررر اسرراس   سررازی مؤيفرره بررومی

 ها و اهداف سازمانی سیاست

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

59 
هرا   کارگیری نیروهای خع  و مبتکر در تدوین شاخصه به

 های ارزیابی عملکرد ؤيفهو م

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

 ضروری 0.82 0.60 1.00 جذب کارکنان و کارشناسان با صعحیت و واجد شرایط 60

61 
هرای   هرا و دسرتگاه   جذب مدیران موفق و زبرده سرازمان  

 دیگر

1.00 0.60 
 رد 0.45

62 
هررای دیگررر در  همکرراری مشررتر  بررا خبرگرران دسررتگاه

 ردی ارزیابی عملک زمینه

1.00 0.60 
 رد 0.45

 ضروری 0.82 0.60 1.00 ای متبحران عرصه ارزیابی عملکرد جلب همکاران دوره 63

64 
هرای برترر در تردوین     هرا و دسرتگاه   مشارکت با سرازمان 

 های ارزیابی عملکرد مؤيفه

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

65 
های ارزیابی عملکرد  انداز، اهداف و استراتژی تحقق چشم

 های اثربخش در راستای آن رنامهو تدوین ب

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

66 
تناسب بین برنامه ارزیرابی عملکررد اجراشرده برا اهرداف      

 شده تعیین

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

 ضروری 0.64 0.60 1.00 بهبود کارایی سازمان با اجرای برنامه ارزیابی عملکرد 67

68 
هرای   رنامره انگیزش و تعهد مدیران به پیشنهاد و اجرای ب

 ارزیابی عملکرد و ایجاد فضای رقابتی

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

69 
هررای ارزیررابی  تمرکررز بررر روی توسررعه خرردمان و برنامرره

 های آنعملکرد و توانمندسازی مدیران در اجرای برنامه

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

70 
هرای کلیردی    مند بررای تحقرق ارزش   تدوین فرایند نظام

 سازمان ارزیابی عملکرد در

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

71 
ی ارزیرابی   نفعان در زمینه شناسایی نیازها و انتظاران ذی

 عملکرد

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

 ضروری 1.00 0.60 1.00 های ارزیابی عملکرد )متغیرها( ها و مؤيفه شناسایی اويیه شاخصه 72

 ضروری 1.00 0.60 1.00 ها تحلیل یافته 73

 ضروری 1.00 0.60 1.00 های ارزیابی عملکرد نوین و مؤيفه ها کشف شاخصه 74

 ضروری 1.00 0.60 1.00های ارزیابی عملکرد کاربردی  ها و مؤيفه استخراج شاخصه 75
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 از منابع مختلف

 ضروری 1.00 0.60 1.00 های ارزیابی عملکرد ها و مؤيفه شناسایی اجرایی بودن شاخصه 76

77 
ای ارزیابی عملکرد برا توجره   ه ها و مؤيفه انتخاب شاخصه

 های سازمانی به اهداف و سیاست
 ضروری 1.00 0.60 1.00

78 
های ارزیابی عملکررد کراراتر و    ها و مؤيفه انتخاب شاخصه

 تر اثربخش

1.00 0.60 
 ضروری 1.00

 ضروری 0.82 0.60 1.00 مشخص کردن اهداف برنامه ارزیابی عملکرد 79

 ضروری 0.82 0.60 1.00 سانی لازم برای ارزیابی عملکردمشخص کردن منابع و نیروی ان 80

 ضروری 0.82 0.60 1.00 ارزیابی عملکردسازی  تدوین برنامه عملیاتی 81

 ضروری 0.82 0.60 1.00 صورن پایلون اجرای برنامه ارزیابی عملکرد به 82

 ضروری 0.82 0.60 1.00 نظارن و حل مشکعن احتمايی در اجرای پایلون 83

84 
نظرخواهی نسربت بره اخرذ نقراط ضرعف و قرون برنامره        

 ارزیابی عملکرد اجراشده

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

 ضروری 0.64 0.60 1.00 پایش ارزیابی عملکرد و نظارن بر برنامه ارزیابی عملکرد 85

86 
هرای   هرا و قرون   ارائه بازخوردهای لازم نسبت بره ضرعف  

 برنامه اجراشده

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

87 
تأمین و تخصیص بودجه لازم بررای پرژوهش و طراحری    

 ايگوی ارزیابی عملکرد

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

88 
اندازی و اجرایی کردن  های لازم برای راه بینی هزینه پیش

 ايگوی ارزیابی عملکرد

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

89 
افزارهرای تکنويروژی بررای ارائره خردمان و       تأمین سخت

 عملکردهای ارزیابی  برنامه

1.00 0.60 
 ضروری 0.64

90 
افزارهررای تکنويرروژی برررای ارائرره خرردمان و  تررأمین نرررم

 های ارزیابی عملکرد برنامه

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

91 
هرای   اندازی خدمان و برنامه جذب مدیران خبره برای راه

 ارزیابی عملکرد

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

92 
خرردمان و انرردازی  جررذب کارشناسرران خبررره برررای راه 

 های ارزیابی عملکرد برنامه

1.00 0.60 
 ضروری 0.82

 ضروری 0.82 0.60 1.00 های اطععاتی خارجی دسترسی به منابع و پایگاه 93

 رد 0.45 0.60 1.00 تجهیز سازمان به منابع اطععاتی و علمی 94
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به ديیل  94و  62، 61، 48، 47، 45، 24، 23های ردیف؛  الؤدهد که سها نشان مییافته

-های پرسشنامه حذف شود. غیر از این دو گویه یافتهباید از گویه CVRپایین بودن مقدار 

بوده و بیشتر  /.6ها از میزان تمامی گویه CVRدهد که مقدار های دیگر نشان میهای گویه

 .دباشاز روایی بالایی پرسشنامه میحاکی 

و در بخش آمار اسرتنباطی از تحلیرل    در بخش آمار توصیفی از میانگین و انحراف معیار

بررای بررآورد ضررایب مسریر      (PLS)یابی معادلان ساختاری به روش عاملی تاییدی و مدل

(Betaو همچنین آزمون فرضیه )       های پرژوهش اسرتفاده گردیرد. همچنرین بررای محاسربه

ونره )روش بازنم 1از آزمرون برون اسرتراب    tدست آوردن آماره هداری ضرایب مسیر و بمعنی

-هرای پرژوهش از نررم   ععوه جهت تحلیل دادههگیری از طریق جایگذاری( استفاده گردید. ب

 بهره گرفته شد. smart – PLS 3و  SPSS22افزارهای 

هرای  دومرین نسرل روش   عنروان  بره ( PLSديیل انتخاب رویکرد حداقل مربعان جزئری ) 

نس )ماننرد يیرزرل و   امعادلان ساختاری آن است کره بررخعف رویکررد مبتنری برر کوواریر      

سنجش متغیرها و نرمال برودن    ایموس(، این رویکرد وابستگی کمتری به حجم نمونه، سط

توان گفت که رویکررد حرداقل   می .(1396)محسنین و اسفیدانی،  های توزیع شده داردداده

يیرزرل و  »های مشابه معرادلان سراختاری ماننرد    ( در قیاس با تکنیكPLSمربعان جزئی )

ویرژه  ترر اسرت. بره   ، نیاز به شروط کمتری دارد و برای کاربردهرای واقعری مناسرب   «ایموس

ايبته . تر خواهد بودگیری از این رویکرد مطلوب تر هستند بهرههای پیچیده هنگامی که مدل

( در این است که نسبت به سایر رویکردهرا  PLSمزیت اصلی رویکرد حداقل مربعان جزئی )

( محردودیت حجرم   PLSتعداد نمونه کمتری نیاز دارد. در واقرع ) مانند يیزرل و ایموس، به 

بوده که در این صرورن نترایج    30تواند برابر یا کمتر از  نمونه ندارد و نمونه انتخاب شده می

 (.1393، فیض ايلهیباشد )نیز معتبر می

هرای  شود. در اويرین مرحلره، مردل   رویکرد حداقل مربعان جزئی در دو مرحله انجام می

گیری( از طریق تحلیل روایی و پایایی و تحلیل های اندازه گیری )روایی و پایایی مقیاسازهاند

هرای تحقیرق( از    شود و در دومین مرحله مدل سراختاری )فرضریه   عاملی تاییدی بررسی می

 شود.های برازش مدل بررسی میطریق برآورد مسیر بین متغیرها و تعیین شاخص

 

 

 

                                                      
1 . Bootstrap 



 های ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد مشاوره شغلیطراحی شاخص

27 

 گیرینتیجهبحث و 
 کیفیرت  بهبرود  در جهرت  هرا آن ناپرذیر پایران  تعش و هاسازمان در شدید جو رقابتی ایجاد

 اسرت  گردیرده  سربب  مشتریان نیازهای و ساختن انتظاران برآورده و محصولان و خدمان

 خرود  عملکرد برای ارزیابی پذیرانعطاف و اعتماد قابل جامع، روشی در جستجوی هاسازمان

 جامعه در خود عملکرد و جایگاه موقعیت، مورد جامعی در و قیقد اطععان بتوانند تا، باشند

 در بیشرتر  ایجاد خطاهرای  از مانع گذشته، هایضعف و هاقون به توجه با و دست آورند به

اختیار داشتن  در ضرورن، رواز ایننمایند.  را تضمین خود حیان وسیله این به و شده آینده

 پریش  از بریش  ضرعف،  و نقاط قرون  براساس ریزیهبرنام موقعیت و تعیین برای معیارهایی

 .رسدمی نظر به ضروری

 ارزیرابی  روش کره  اسرت  این اساسیهای  مسئله یکی از هاسازمان از بسیاری در امروزه

 شراخص  اگرر  چراکره  اسرت؛  نشده ارائه کارکنان و مدیران برای صحیحی و منطقی عملکرد

 هردایت  و اخرص  طور به خود نیروهای ایتهد به بهتر توانندمی هاآن ،شود معرفی مناسبی

-هر سازمان به اساس،براین .بپردازند اعم طوربه سازمان استراتژیك اهداف جهت در هابخش

های پیچیده پویا، در محیط ویژبههای خود  ت فعايیتمنظور آگاهی از میزان مطلوبیت و کیفی

نظرام ارزیرابی و کنتررل در یرك      نیاز مبرم به نظام ارزیابی دارد. از سوی دیگر فقدان وجرود 

گرردد کره   حیط درون و برون سازمانی تلقری مری  سیستم به معنای عدم برقراری ارتباط با م

 عملکررد  ارزیابی نظام وجود اهمیت و ضرورنآن کهويت و نهایتاً مرگ سازمان است.  پیامد

 از مان اعرم سراز  مختلرف  ابعراد  در ارزیرابی  نظام فقدان که است ایبه اندازه سازمان هر در

 ععیرم  از یکری  عنروان بره . ..و هرا اهداف، اسرتراتژی  امکانان، و منابع از استفاده در ارزیابی

 میرزان  از آگاهی نظور به سازمان هر، رواین از. شودمی محسوب سازمان نامیده هایبیماری

 بره  ممبرر  نیراز  پویا، و پیچیده هایمحیط ویژه دربه خود، هایفعايیت مرغوبیت و مطلوبیت

 دارد. ارزیابی نظام

پیردایش مباحرث     باعرث   های اجتماعی و فنراوری در جوامرع صرنعتی   پیشرفتاز سویی 

-دنیا معمولا مدیران یك سازمان بهو در بسیاری از کشورهای  شد شغلیراهنمایی و مشاوره 

ضررورن دارد کره    در ایرن راسرتا   .شروند ترین منابع مشاوره شغلی محسروب مری  عنوان مهم

ه شرغلی تشرویق   کنند به راهنمایی و مشراور هایی که کسب میبا توجه به تجربههم ن مدیرا

ثر واقع شود، در نظرر گررفتن   ؤتواند در تحقق این هدف مهایی که میشوند که یکی از روش

های قبلی ارزیابی است. که در مدل شانبی عملکردتوانایی و انگیزه مدیران در ايگوهای ارزیا

هرای   ر مورد توجه قرار گرفتره اسرت. بنرابراین ضررورن دارد کره مردل      عملکرد مدیران کمت
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هرا  ترا از ایرن طریرق در مردیریت سرازمان     جدیدی برای ارزیابی عملکرد مدیران ارائه شرود  

لی هرم  هایی دويتی مثل سازمان بازرسی کل کشور به مسئله مشراوره شرغ   بخصوص سازمان

ها مطرح شرود و  ت سازمانین برای مدیرعنوان یك ضروربه هم به تدریجتوجه ویژه بشود و 

 رد ارزیابی قرار گیرد.وهای مشاوره شغلی مبا در نظر گرفتن شاخصعملکرد مدیران 

وانرگ و همکراران    (،1397) میرمهررداد  و پیداییکریمی، های نتایج این پژوهش با یافته

نعیمرررری و (، 2016) چررررن و همکرررراران(، 2016پنرررردارکی و سرررراگاراکیس )(، 2016)

 باشد. ( همسو می2016) بیمروس و همکارانو  (1396، درویشی )(1396)مظاهری

های مدیران معطوف به تحقرق  بنابر آنچه گفته شد نظر به اینکه ماحصل کلیه فعايیت

قی برای قضاون در خصوص باشد، ضروری است معیارها و ابزارهای دقیاهداف سازمانی می

ها طراحی گردد. توانمندسازی مدیران در سطوح مختلف از طریرق  ها و عملکرد آنتوانایی

شرود ترا فرآینردهای     سبب میشغلی های  همچنین مشاورههای کاربردی و به روز، آموزش

 انجام کار در حوزه فعايیتی مدیران به درستی اجرا شود و پیوند علم و عمل محقق شود از

و  هرای آموزشری   رو یکی از محورهای مورد تأکید برای ارزیرابی مردیران، میرزان دوره   این

های برگزار شده  اند. ايبته اثربخشی دوره است که در آن حضور یافته جلسان مشاوره شغلی

عرزم تصرمیم   عرعوه برر ایرن    توان در نحوه مدیریت این افراد مورد ارزیابی قرار داد.  را می

و مشرکعن  هرا   رفرع آسریب   نظور بهباشد که  نحوی بهباید ها  ریزان سازمان گیران و برنامه

شرغلی و اسرتفاده از تجربیران    هرای   شان، از مشاورهمتبوع موجود در دستگاه و یا سازمان

رغم اهمیت موضو  ارزیرابی عملکررد مردیران و    از سوی دیگر به .گیرندسایر مدیران بهره 

ها با دامنه گسرتره نسربتا محردود در    برخی پژوهش ها،نقش آن در بهبود کیفیت سازمان

دهد که لازم است پژوهشرگران  ایران انجام شده است و مسأيه مورد بررسی را پوشش نمی

 به آن اهمیت دهند. 

 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/535493/%d9%81%d8%a7%d8%b7%d9%85%d9%87_%da%a9%d8%b1%db%8c%d9%85%db%8c_%d9%87%d8%b1%d8%a7%d8%aa%d9%85%d9%87
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 ابراد احصاء شده ارزیابی عملکرد مدیران :1شکل 

 

سرازمان  ترین سؤل این برود کره ايگروی ارزیرابی عملکررد مردیران       در این پژوهش، مهم

هایی اسرت؟   ها و شاخص دارای چه ابعاد، مؤيفه)با رویکرد مشاوره شغلی( بازرسی کل کشور 

نتایج بررسی صورن گرفته در مورد این سؤال حکایت از آن دارد که ابعاد ارزیابی مدیران در 

بنردی اسرت و هرر بعرد دارای     های فردی، تحلیلی و تخصصری قابرل تقسریم   سه بعد مهارن

 هایی است. ؤيفهها و مشاخص

های کیفی بر مبنای تحلیل تم نشان داد که پرنج زیرمؤيفره: تعرايی ارزیرابی     تحلیل داده

-عنوان مهارن های پژوهشگری بهعملکرد، ادرا ، خعقیت و نوآوری، رشد و توسعه و مهارن

هرای  هرای مهرارن  های تحلیلی مورد شناسایی قرار گرفتره اسرت. همچنرین پرنج زیرمؤيفره     

ریرزی و  های بازرسی، شم بازرسی، تسلط بر قوانین و مقرران، برنامره مل: مهارنتخصصی شا

های کیفی بر مبنای تحلیل تم باشد. ععوه بر این تحلیل دادهپذیری میکارتیمی و مشارکت

-پذیری، کنجکراوی، خروش  نشان داد که هفت زیرمؤيفه: رهبری، ارتباطان، پشتکار، انعطاف

 شناسایی قرار گرفت. پذیری مورد بینی و ریسك

پژوهش حاضر نشان داد در ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کرل کشرور مهرارن    

هرای   مهرارن ، تسلط بر قوانین و مقرران، پذیری کارتیمی و مشارکتهای تخصصی با شاخص
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ترین معیارهای ارزیابی عملکرد مدیران است از جمله اصلی ریزی برنامه، شم بازرسی، بازرسی

، رهبرری ، بینری  خروش ، ارتباطران ، پرذیری  انعطراف های پس از آن مهارن فردی با شاخصو 

هرای  در رتبه دوم قررار دارد. مهرارن تحلیلری برا شراخص      کنجکاوی، پذیری ریسك، پشتکار

نیز  ادرا ، تعايی ارزیابی عملکرد، رشد و توسعه، خعقیت و نوآوری، های پژوهشگریمهارن

 در رتبه سوم قرار دارد.

توان انتظار داشت برای تحقق اهداف سازمانی، ضرروری اسرت معیارهرا و    اساس میاینبر

 ها و عملکرد مدیران سازمانی مدنظر قرار گیرد.ابزارهای دقیقی برای سنجش توانایی
 

 مناب 

نقرش فنراوری اطععران و ارتباطران در راهنمرایی و      (. 1383) .ابراهیمیان، شهرامد.، و اردهه، حمی
 .45 - 52، 57، مجله کار و جامعه. مشاوره شغلی

. مجموعه مقالان دومرین جشرنواره شرهید رجرایی،     مثلث عملکرد سازمانی(. 1388ايهی، شعبان. )

 خدامی کشور.اجرایی کشور. تهران: سازمان امور اداری و استهای  ارزیابی عملکرد دستگاه

: رویکردهای متداول ختهیو آمی تحقیق کیفی ها روشی بر ا مقدمه(. 1397) بازرگان هرندی، عباس.
 (.4) 5. تهران: نشر دیدار، در علوم رفتاری

مت سازمانی و عملکرد عهای مدیریت مدیران با سبررسی رابطه بین سبك(. 1396درویشی، میترا. ) 
 .و دریانوردی استان خوزستان منطقره ویرژه بنردر امرام خمینری     شغلی کارکنان اداره کل بنادر 

فصلنامه مطايعان مدیریت و حسابداری شماره ویژه کنفرانس بین ايمللی مدیریت، اقتصاد و علوم 

  .1 - 12.انسانی

و نظرارن   یزیر ر برنامره معاونرت   .ارزیرابی عملکررد   .(1382) .دفتر بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد

 .جمهور سیراهبردی رئ

 .بازرسی کل کشور سازمان (.1385) .دومین همایش نظارن و بازرسی

تهرران:   های تحقیق در علوم اجتماعی، اصرول و مبرانی )جلرد اول(.   روش(. 1393ساروخانی، باقر. )

 (.18پژوهشگاه علوم انسانی و مطايعان فرهنگی، )

، مجله کار و جامعه. شاوره شغلیبررسی تطبیقی و مقرران ناظر بر فرآیند و م(. 1383) شریعت، رضا

57 :25 - 17. 

  انجمرن   سرمینار   اويرین   . مجموعه مقالانوری راهنمایی شغلی و بهره(. 1384) عبدالله. آبادی، شفیع

 محمد امین.  انتشاران: ایران. تهران  مشاوره

  سمینار  ششمین  مجموعه مقالان. های مشاوره و راهکارهای آنچايش(. 1385) عبدالله. بادی،آ شفیع

 تهران: دانشگاه آزاد اسعمی واحد رودهن.ایران.   مشاوره  انجمن

کلی  دنظریتجدهای انتخاب شغل با راهنمایی و مشاوره شغلی و نظریه(. 1395) .عبداللهآبادی، شفیع
 (.24د، ). تهران: رشو اضافان

http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/372
http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/372
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گزارش مرحله اول شناخت مبانی  .(1380) .های اجرایی کشور طراحی نظام ارزیابی عملکرد دستگاه

مرکز مطايعان مدیریت  .دانشگاه تربیت مدرس .های دويتی علمی و فنی ارزیابی عملکرد سازمان

 .1 .ایران یور بهرهو 

 (Smart - PLS)اسمارن پی ال اس افزار آماری گام نرم به آموزش گام(. 1393، علی. )هیلفیض اي

 .ن تکمیلیعتحصی زمرک ،دانشگاه پیام نورتهران:  .

گیری فرازی بررای   طراحی سیستم پشتیبانی تصمیم(. 1397کریمی، فاطمه، پیدایی، و میرمهرداد. )
 - 53(: 29هرای عمرومی در مردیریت، )   . مجله سیاستارزیابی عملکرد مدیران فناوری اطععان

63 . 

سرازمان بازرسری کرل    (. 1398) قوانین و مقرران قانون اساسی سازمان بازرسی کل کشور.مجموعه 
 .کشور

معادلان ساختاری مبتنی بر رویکرد حرداقل  (. 1396، و اسفیدانی، محمد رحیم. )، شهریارمحسنین
 .کتاب مهربان نشر. آموزشی و کاربردی :Smart - PLS مربعان جزئی به کمك نرم افزار

. های اجرایی کشورمقالان نظام ارزیابی عملکرد دستگاه(. 1380. )وریمرکز مطايعان مدیریت و بهره

 دانشگاه تربیت مدرس.

های  ارزیابی عملکرد دستگاه نامه نییآ .(1382) .جمهور سیارن راهبردی رئو نظ یزیر برنامهمعاونت 
 .دويتی

 مبتنی بر پرذیرش و تعهرد  شغلی بررسی تأثیر مشاوره (. 1396و مظاهری، زهرا. ) .،نعیمی، ابراهیم

ACT دانشرگاه   - . فصلنامه مطايعان روانشناسی بايینیبر انطباقپذیری مسیر شغلی دانشجویان

 .161 –180(: 27) 7ایی، ععمه طباطب

 (.یابی معادلان ساختاری با کاربرد نرم افرزار يیرزرل )برا اصرعحان    مدل(. 1397) .هومن، حیدرعلی
 تهران: سمت.
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