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 های شایستگی عملکردی مدیرانطراحی سنجه
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  چکیده:

حاضر با عنوان طراحی پژوهش  .دمیشو سنجشو  سیربر ،سمیر ربهطوو  معین حلامردر  ریکه مد ستا یینداارزشیابی عملکرد، فرزمینه: 

 های شایستگی عملکردی مدیران انجام شد. سنجه

رویکرد استقرایی، از نظر استراتژی  گیری،کاربردی و ارزیابی، از نظر فلسفه پژوهشی مشخص شدن واقعیت، از نظر: این پژوهش از نظر جهتروش

ساختاریافته و پانل با  نامه نیمهها با استفاده از  پرسشپژوهش پیمایشی، از نظر هدف اکتشافی و توصیفی، افق زمانی دو مقطعی و شیوه گردآوری داده

تنباطی استفاده شد، همچنین برای سهولت از نرم افزار های توصیفی وآمار اسها از از جمله آزموننفر( است. برای تجزیه و تحلیل داده 22خبرگان)

Exle365 و SPSS24  .استفاده شد 

 (،3.87ی)پرورنیجانش یکادرساز (،4.41)اهداف تحقق(، 4.16ی)مندتیرضادر شش مولفه: های شایستگی عملکردی مدیران سنجهها: یافته 

   به دست آمد.( 3.96ی)و نوآور تیخلاق (،3.65ی)کارگروه (،4.1ی)توانمندساز

مدیران جهت سنجش عملکرد   ن به عنوان بعد سوم مکمل صفات و رفتارهای شایستگی عملکردی مدیراسنجهها، برابر یافتهگیری: بحث و نتیجه

 فرد، به عنوان پیامد  مدیران جهت ارزیابی مورد استفاده قرارگیرد.

 .  عملکرد  ،کارکنان؛ ارزشیابی  سازمان؛  ها:کلید واژه 
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 مه مقد

.  (214: 1390ت، د)سعایك سلسله اقدامات رسمی برای بررسی عملکرد فرد یا سازمان در فاصله زمانی معین است ارزشیابی عملکرد، 

گیری پیامدهای واقعی رفتارهای کاری( سه مولفه اصلی ارزشیابی و روانی(، رفتار ) فعالیت در محل کار( و نتایج ) اندازه های فیزیکیصفات) ویژگی

تواند ساختاریافته یا بدون ساختار و همچنین عینی یا ذهنی باشد. عملکرد می ارزشیابی(. 2010، 1رد است)انجمن مدیریت منابع انسانیعملک

 شوند اما ارزشیابی بدون ساختار دوره زمانی خاصی ندارد. ارزشیابی عینی مبتنی برهای زمانی مشخصی انجام میهای ساختار یافته در دورهارزشیابی

 (. 2015حقایق است اما ارزشیابی ذهنی مبتنی بر ادراک مدیران است)کواکیو و همکاران، 

و همکاران،   وی مانده است)کواک یعملکرد باق یابی ارزش یهاستمیمشکل عمده در س كیو اعتبار هنوز هم به عنوان  نانیاطم تیقابل

و همکاران ،    مزیعادلانه و مؤثر است)ج یابی ارزش ستمیس كی  ادجیا یمنابع انسان تیریمد یاصل ی هااز چالش  یکی(، در واقع 2015

بر   دیبا رانیمد نی(. بنابرا2011،   ینتییو روب میدارد به عادلانه بودن آن ) ک یعملکرد بستگ یابیارزش ستمیرد س ای رشیپذ رای(، ز2015

؛ کراتس  2013،  یتمرکز کنند) چاو و س شانیهاسازمان  بهبود ی برا  یعملکرد به عنوان ابزار  یابیانصاف و عدالت درک شده از ارزش یرو

نه تنها به عوامل   یابیارزش ستمیس تیفیکه ک کنندی ( ادعا م2001(. کراپانزانو  و همکاران )2013،  كیو پا نیهی ؛ شول2013و برون ، 

از    یکیشونده  ابی و ارز ابیارز  انیم یفرد  نیروابط ب ،ی گرید زی از هر چ  شتریدارد. ب یبستگ زین یو روان یبلکه به عوامل شناخت یساختار

 ریتحت تأث دیعملکرد نبا ی ابی(. ارزش2011 ،ینتییو روب میعملکرد موفق است ) ک یابیارزش ستمیس یهاکنندهینیبشیپ نیترمهم 

و    وی) کواکشوندیشونده متعصب م بایناآگاهانه در برابر ارز ایاگاهانه  هاابیها ارزوقت یکه  بعض لیدل نیبه ا رد،یقرار گ ابیاحساسات ارز

 (.  2015همکاران،  

  ی ابی ارزش یبر اثرات منف توانند ی م رانیکه مد کنندی . آنها ادعا مکنندی آن دفاع م یعملکرد  از سودمند  یابیارزش  ستمیس طرفداران

از محققان در مطالعات خود   یحال برخ نیععملکرد، غلبه کنند. اما در  یابی ارزش ندیمشارکت کارکنان و بازخورد در فرا قی عملکرد از طر

سخت است،   قیعملکرد عادلانه و دق یابیارزش ستمیس كی یباورند که طراح نیاند و بر اعملکرد را مورد انتقاد قرار داده  یابی ارزش ندیفرا

عملکرد را به عنوان   یابیارزش (2000)  نگی(. دم2011 ،ینتییو راب  میانسان گره خورده است )ک یعملکرد با قضاوت ذهن یابیارزش رایز

گروه هستند انگ متفاوت بودن   كیکه در  ینا عادلانه است به افراد اریاز نظر او بس رایز کند،یم فیتوص هازمان از عوامل مخرب سا یکی

 ریتحت تأث ابیو ارز روند ممکن است مغرضانه باشد نیکه ا کندی م انیعملکرد انتقاد کرده و ب یابیاز ارزش  زی( ن1995زده شود. کوک  )

 كی( نشان داد که 2004) منیانجام شده توسط فر قاتینوشته شده و قابل قبول باشد. تحق یبندتبهر یارها یاز مع ری غ یگریعوامل د

ل  کردند اگر چه دستورالعم   انیعملکرد وجود دارد. آنها ب  یابیو عمل با توجه به زمان صرف شده در مصاحبه ارزش  یتئور  نیب  قیشکاف عم

صحبت   شتریسرپرست است که ب نیصحبت داد اما ا یبرا  یشتر یو فرصت ب مانز  دیکه به کارمند با دهدی عملکرد نشان م یابیارزش

است،   یادار  ماتیتصم یو اساس برا  هیپا كیگذار است مثلا به عنوان  ریتأث یعملکرد بر عوامل متعدد  یابیارزش ی. به طور کلکندیم

  ی فرصت منحصر به فرد برا  كی نیو همچن یپرسنل قاتیتوسعه و تحق ،یمال یهاپاداش  صیراج، انتقال و تخصکارمند، اخ  یمانند ارتقا 

و   وی) کواککندیسازمان فراهم م یکل ریاهداف و مس نییارتباط به صورت رو در رو به منظور تع ی کارکنان و سرپرستان جهت برقرار 

(. تعهد 2011 ،ینتییو روب می)ک یدرون زهیعملکرد را بر انگ یهای ابیراک شده از ارزشانصاف اد ریتأث یقبل یها(. پژوهش 2015همکاران، 
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(، رابطه  2007)   لاواند. بر طبق نظر  قرار داده   ی( مورد بررس2009،    یعملکرد )مال  یابیارزش  تی(، مقبول2013) صالح  و همکاران ،یسازمان

عملکرد   یابیارزش ستمیس كیعملکرد کارکنان وجود دارد.  یابیکرد و ارزشعمل تیریو توجه به مد یعملکرد سازمان نیب یروشن و قو

که کارکنان سخت کوش و بهره ور   ییدهد. نهادها  صیمتوسط را تشخ  ریو ز  یبه سازمان کمك کند که افراد با عملکرد عال  تواندی خوب، م

ك یو در مقابل،  کنندیم جادیرشد فرد و سازمان ا یبرارا  یمناسب طیمح دهندیاساس به آنها پاداش م نیو بر ا کنندیم ییرا شناسا

عملکرد   یابیکه ارزش کنندیاز منتقدان ادعا م  یبرخ ن شود.کارکنا هیاضطراب و کاهش روح جادیباعث ا تواندیم فیضع یابیارزش ستمیس

  ل یمانند تحم یاعواقب ناخواسته ممکن است به  نیو ا کندینم نیتضم یکارمند دولت كی یعملکرد کار یرا برا  یریگدقت اندازه 

(  2011)  ی(. بر طبق گفته ل2008و همکاران،   ینیمنجر شود )مالو یکارکنان دولت انیدر م یهمکار  فیو تضع یرضرور یغ یهارقابت 

  ی هاسم یمکان  ،یابیارزش یهاستمیس یو به طور کل کندیم كیکارکنان را تحر  انیم یو تلخ دهدیم شیظن را افزاعملکرد سوء  یابیارزش

و  ینیریخود ش ای یاکاریر نیدر مورد رابطه ب زین ییهاسازمان است. مطالعات و پژوهش  كیدر  ناز کارکنا یوراستخراج بهره  یبرا یقهر

ر  منجر شده است، به عبارت دیگر د یها به نتایج متفاوت و گاه متناقضپژوهش  نیها انجام شده اما اعملکرد در سازمان  یابیارزش ستمیس

رفتار آنها را از نوع   یواقف نیستند، برخ یخودشیرین یها برا کارکنان از نیت آن لکردعم یاز آنجا که مدیران هنگام ارزیاب قاتیاین تحق

 (.  1392و همکاران،    نژاد  ینشده است)هادو  یبررس  یاند و در نتیجه رابطة یاد شده به روشنادراک کرده   یدیگر حقیق  یو برخ  یخودشیرین

توسعه کارکنان، ارائه اطلاعات مفید به سرپرستان و ارائه خدمت  بازخور مناسب به منظور حمایت از بی عملکرد سه کارکرد: ارائهارزشیا

 (.  2007،  1به منظور اصلاح یا تغییر رفتار برای تولید بیشتر و اثر بخشی سازمان دارد) لاو

بود عملکرد، الزامات کارآموزی ، زمینه توسعه کارکنان را فراهم و  سیستم ارزشیابی عملکرد، بازخورد عملکردی مشخصی را برای به

دهد.  وری کارکنان را افزایش می نماید و انگیزش و بهره گیری پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار می کند، بین نتیجهتسهیل می

ای از جمله: عملکرد فردی بر  د سرپرستی و توسعه( معتقدند که ارزشیابی عملکرد برای مقاصد متعد1996) 2همچنین رابرتس و پاولاک 

بینی بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها وتخصیص پاداش و ارتقای شغلی افراد، مورد  حسب نیازهای سازمانی،پیش 

 گیرد.  استفاده قرار می 

حساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکر در های مختلفی نظیر اهای شناختی و استفاده از ابزار به دلیل گستردگی حیطه

موضوعات مختلف بویژه در ارزیابی و تفسیر رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کار دستیابی مدیران به ارزیابی  

 عملکرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده است. 

 دلایل به کند فراهم فرد، و مدیران برای وضعف قوت نقاط در باره  پایا، اطلاعاتی و روا عملکرد ارزشیابی سیستم یك که رودمی  انتظار 

 اهداف از انحراف و خاص کارکنان  از  حمایت تعصب  با ناخودآگاه یا آگاهانه  صورت به  ارزشیابی کیفی معیارهای سازمانی،  و شخصی متعدد

 موجب را  واقعیت به کارکنان عملکرد سنجش نبودن نزدیك  و ارزشیابی روند  از کارکنان نارضایتی موجب بسا چه و  است همراه ارزشیابی

 گردد.

 بخش  امروزه  که طوری  به گذارد، می  جای بر  سازمان  کارکنان و  رهبری  بر زیانباری و  منفی اثرات کارکنان، ضعیف عملکرد  همچنین

 توان می صحیح عملکرد ارزشیابی نظام  از استفاده د. باشومی  کارکم  افراد درمورد  اقدام  چگونگی  درباره تفکر صرف  مدیران  وقت از مهمی

 

1. Law 

2. Roberts and pavlak   
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آورد)سماواتی و   فراهم کارکنان در را بیشتر تلاش انگیزه و کرد کمك  آن اهداف تحقق در را سازمان و  آمد فائق مشکلات این بر تاحدودی

 .(20:  1388نجات،  

 آن  بهبود برنامه استقرار و شغل یك  انجام نحوه در کارکنان با طارتبا  برقراری  و ارزیابی فرآیند عنوان به توانمی  را عملکرد  ارزیابی

 و تلاش سطح بر است. بلکه چگونه عملکردشان بدانند که دهدمی  اجازه کارکنان به نه تنها عملکرد ارزیابی صورت این در نمود. تعریف

  گذارد.می  تأثیر آینده شان مسیر

در جهت نیل به این مقصود یاری نماید برخورداری از یك نظام جامع و کامل ارزشیابی  تواند سازمان را های مهم که مییکی از مولفه 

که مبتنی بر آموزه های اسلام ناب، اندیشه های حضرت امام و مقام معظم رهبری و مولفه های تأثیرگذار مدیریتی است. به همین منظور  

ود را جهت رسیدن به این راهبرد اساسی در پیش گرفت. متولیان  معاونت های تخصصی با طراحی نظام ارزشیابی عملکرد تمام تلاش خ 

نظام ارزشیابی عملکرد بابهره گیری از تجارب گذشته نظام ارزشیابی در سازمان و یافته های دانشی ضمن برگزاری دوره های تخصصی 

تواند سازمان را به اهداف مورد نظر برساند. با  برای مسئولان اجرایی و ارزشیابان تمام تلاش خود را به منظور نیل به یك نظام جامع که ب

این حال خروجی های اولیه نظام ارزشیابی و اثرات آن بر ارتقاء، جایگاه شغلی و در نتیجه تأثیرات آن بر حقوق و مزایای کارکنان سبب  

وده و عده ای هم وجود نقص در نارضایتی و زیر سئوال بردن نظام ارزشیابی شده است، بعضی به شیوه های اجرایی کردن آن منتقد ب

های نظام ارزشیابی را برجسته کرده و معتقد به بازنگری مجدد در این نظام هستند. بدون تردید هیچ نظام یا طرحی از  برخی از حوزه 

و تلاش در  ها هایی مواجه است که شناسایی این چالش ها و آسیب جامعیت و کمال مطلوب برخوردار نیست و در مراحل اجرایی با چالش 

های دارای دو  تواند باعث استحکام بیش از پیش نظام ارزشیابی شود. مساله اصلی این است که نظام شایستگی جهت برطرف کردن آنها می 

است اما شایستگی عملکردی ندارد و یا به صورت مبهم در درون سایر ابعاد قرار گرفته است.   مدیریتیهای بعد شایستگی عمومی و قابلیت 

 طرح به دنبال احصاء شایستگی عملکردی است. این  

و ارزشیابی عملکرد، پژوهش حاضر در پاسخ   های پیش روی نظام ارزشیابی در سه حوزه شایستگی عمومی، قابلیتبا توجه به چالش   

   "مورد مطالعه مبتنی بر مدل شایستگی کدامند؟  مدیرانسنجه های  ارزشیابی عملکرد کارکنان  "به این سئوال که  

ها را فراهم و سایر سازمان دانشگاه  مدیرانهای مناسبی را جهت ارتقاء سطح کیفی های این پژوهش، زمینهمید است نتایج و یافتها

   آورد.

 نظری  چارچوب 

آن ارزش و   لهیاست که به وس ندییراف و  است هات یومسئول فینسبت به هم با توجه به وظا فعالیتمشخص کردن ارزش ، 1ی ابشیارز

نظر سازمانی  نقطه  از . به عبارت دیگر فرایند سنجش، ارزش گذاری و قضاوت  است .گرددی م نییمختلف تع فعالیتهای ینسب تیاهم

عنوان یك حالت رقابت شرکت  با توجه این ایده که عملکرد به  « ارزشیابی »شده است، اماشناخته  «وتحلیل تجزیه»،«گیری اندازه »مفاهیم 

  کند، تعریف شود )لالِ و وری که اطمینان حاصل از پایداری بازار را بررسی میوسط یك سطح از کارایی و بهره تواند تشده است می تعریف

 (. به عبارت دیگر چگونگی انجام وظایف و فعالیتها و نتایج حاصل از آن است. 2012،  2میکیولیك 

 

1. Evaluation 

2  . Lala,P,I.,& Miculeac,M  
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دهد که چگونه  و نشان می ( ؛2008، 2رد )بایرز و رو کند اشاره دابه درجه انجام وظایفی که شغل یك کارمند را تکمیل می  1عملکرد 

( ارزشیابی عملکرد را فرایند مداوم ارزیابی و  2000) 3همچنین کارل و همکاران رساند.یك کارمند الزامات یك شغل را به انجام می 

عبارت است از:   مدیرانارزشیابی ( 1999) 4و به عقیده فوت و هوک  اند؛مدیریت رفتار و بروندادهای انسانی در محل کار تعریف کرده

هایشان و همچنین شناخت استعدادهای  فرآیند رسمی برای سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت 

و برقراری ارتباط با کارکنان   عنوان فرآیند ارزیابیتوان ارزیابی عملکرد را بهها در آینده. با این تفاسیر می منظور شکوفایی آنبالقوه آنان به 

 (.  2008در نحوه انجام یك شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود )بایرزو و رو،  

  (214: 1390ت، دیك سلسله اقدامات رسمی برای بررسی عملکرد فرد یا سازمان در فاصله زمانی معین است)سعا، 5ارزشیابی عملکرد 

. نو و دیآ می شماراثر بخش بودن آن ها برای سازمان به ریغ ایکارکنان و  یضاوت درباره اثربخشمهم در ق ارهاییاز مع یکیبه عنوان 

اند جدول یك بیانگر  اجرایی تقسیم کرده  -ای و اهداف اداری( اهداف ارزشیابی کارکنان را به دو دسته اهداف توسعه2008) 6همکاران

 اجرایی است.   -ای واداریاهداف توسعه کارگیری نتایج ارزیابی عملکرد به تفکیك  موارد به

 دهد.نشان می  1به شرح جدول  مولفه ارزشیابی عملکرد مدیران  شده و مطالعه تطبیقی  با توجه به نظریات و تحقیقات انجام 

 (  1397: مطالعه تطبیقی مولفه های ارزشیابی عملکرد مدیران)محقق ،  1جدول

اهداف  تحقق  کادرسازی  توانمندسازی  کارگروهی  نوآوری   مولفه  رضایتمندی   
* * * 

  
( 1395مبینی و ابراهیمی) *   

* * 
 

( 1359عباسی و همکاران) * *  

( 2013باسی)   *     
* 

     
( 1381فرهادی و همکاران)  

( 2009)مك نامارا    *         
* 

 
( 2005رایت و همکاران)  

( 2007گرووز)   *      
* 

    
( 2008رایت و کهو)  

( 0052سمبروک)   *       
* 

 
* 

 
( 1998لام و رایت)  

(2001کیم)   *         
* 

 
( 2012پرسال و همکاران)  

( 2001هوآنگ)   *       
* 

 
* 

 
( 2003برناردین)    

* 
 

( 2011ربانی مهر و دلوی) * *  

( 1388احمدزاده و صحرائیان)   *     
* 

   
* 

 
( 2016صفری و همکاران)  

( 1392دارایی)   *       
* 

   
( 2013نوروز زاده)  اقدسی و  

( 1392مهدی زاده)   *     
* * * 

 
* 

 
( 2006اسلام و رسد)  

 

 

1. Performance  

2.Byars, L.I & Rue, L.W 

3  . Carell,M  &. , et al 

4  . Foot, M .& Hook,C  

5. Performance Evaluation 

6. Noe, Hollenbeck, Gerhurt & Wright 
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سازی آنها عوامل احصا شده، مدل زیر مبنای ادامه  شده و نیز نظر کارشناسان و نخبگان و بومی با توجه به نظریات و تحقیقات انجام 

 . این پژوهش قرار خواهد گرفت

 

 ( 1397اخته،: مدل مفهومی تحقیق )محقق س1نمودار  

 قرار گرفت.    بررسیهای بعد شایستگی عملکردی تعیین شد سپس عوامل هرکدام از مولفه مورد  بر اساس مدل مفهومی فوق مولفه 

 روش  

گیری  است که از نظر جهت  کشوردریکی از دانشگاه پژوهش حاضر با عنوان طراحی سنجه های شایستگی عملکردی مدیران 

ها(، از نظر رویکرد پژوهشی  گرایی)مشخص شدن واقعیت و درک پدیده ، از نظر فلسفه پژوهشی اثبات2و ارزیابی 1پژوهشی،کاربردی 

مقطعی و شیوه گردآوری داده ها با  تك ، افق زمانی 6و توصیفی 5، از نظر هدف اکتشافی 4، از نظر استراتژی پژوهش پیمایشی3استقرایی

 نامه و پانل خبرگان است. استفاده از  پرسش 

)فراوانی، درصد، میانگین وآمار  های توصیفیها از فنون آماری از جمله آزمونحصول نتایج دادهجزیه و تحلیل وبرای ت

استفاده  شد. ابزار این   SPSS21 و Exle2016استنباطی)انحراف معیار، ضریب توافقی( استفاده شد، همچنین برای سهولت از نرم افزار 

نامه نیمه ساختاریافته و در نهایت با پانل خبرگان تجزیه و تحلیل تعیین شده با استفاده از  پرسش پژوهش، ابتدا با توجه به متغییرهای 

 شد. 

نفر از اساتید   22آماری تعداد نمونه جامعه آماری اساتید دانشگاهی و مسئولین و کارشناسان رده های سازمان، انتخاب شد و 

 در حوزه های مربوطه، انتخاب شد.    سال سابقه کار مدیریتی5دانشگاهی و مسئولین دارای  

 

 

 

 

1. Applied orientation 

2. evaluative orientation 
3. inductive 

4. survey 

5. exploratory study 

6. descriptive study 
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 در پنج مرحله به شرح ذیل انجام شد:    شایستگی عملکردیهای  بررسی مولفه 

 توسط عملکردی شایستگی هایمولفه لیست چك نظری، مبانی به توجه با :خبرگان بین در نامه پرسش توزیع -اول مرحله

 نیمه نامه پرسش اجماع، به رسیدن یا و موضوع مورد در فنی نخبرگا از نظرات استخراج برای و شد تکمیل تحقیق گروه

  گرفت. قرار وتحلیل تجزیه مورد  هاداده  سپس شد توزیع ساختاریافته

پانل خبرگان طی یك جلسه  با حضور اساتید دانشگاه و مدیران ارشد ارزشیابی و  دور اول:  تشکیل پانل خبرگان  -مرحله دوم

است و توافق شد که به های عملکردی مدیران از نظر خبرگان فنی استفاده شده د. به منظور اعتباریابی سنجه مسئولین ارزشیابی تشکیل ش 

صورت قراردادی  بعد شایستگی عملکردی  ابتدا سنجه ها  سپس علایم و نشانه بیان شود.  یافته های دور دوم  مورد تجزیه و تحلیل قرار  

 گرفت.

پانل خبرگان طی یك جلسه با حضور اساتید دانشگاه و مدیران ارشد ارزشیابی و  دور دوم:  تشکیل پانل خبرگان  -مرحله سوم 

مسئولین ارزشیابی تشکیل شد. یافته های دور سوم نیز  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در این مرحله به منظور اعتباریابی ابزار سنجش  

است و توافق جمعی ایجاد شد و  سنجه ها و علایم و مصادیق آن به حد  ده های عملکردی مدیران از نظر خبرگان فنی استفاده شسنجه

 اشباع رسید. 

های  در این مرحله به منظور اعتباریابی ابزار سنجش سنجه: یعملکرد یستگ یشا یهاسنجه یی سازینها  -مرحله چهارم 

ه های دور چهارم توسط گروه تحقیق مورد تجزیه و  است و یافتنامه  استفاده شدهعملکردی مدیران از نظر خبرگان فنی به صورت پرسش 

تحلیل قرار گرفت و در نهایت سنجه شایستگی عملکردی، مصادیق و علایم همچنین ابزار آن  مورد بررسی قرار گرفت و به عنوان یافته 

 های شایستگی عملکردی طراحی شد. نهایی سنجه

 شناختیوضعیت جمعیت های  یافته 

 شناختی  است. نتایج وضعیت جمعیت   1-4است و جدول شماره  مورد مطالعه از فراوانی و درصد استفاده شده به منظور توصیف جامعه  

 شناختی : وضعیت جمعیت2جدول 

 درصد فراوانی سطوح متغیر   درصد فراوانی سطوح متغیر 

 جنسیت
 95.5 21 مرد

 

 عضویت
 22.7 5 هیات علمی

 63.6 14 رسمی  4.5 1 زن

 سن
 )سال(

 13.6 4 سایر 22.7 5 31-40
41-50 10 45.5 

 مرتبه علمی 

 4.5 1 استاد
 4.5 1 دانشیار 31.8 7 و بالاتر 51

 مقطع
 تحصیلی 

 

 13.5 3 استادیار 4.5 1 فوق دیپلم
 76.5 17 سایر 18.2 4 لیسانس

 31.8 7 فوق لیسانس

 عنوان شغل

 4.5 1 متخصص
 9.1 2 اسیکارشن 45.5 10 دکتری و بالاتر

 گروه
 رشته تحصیلی

 81.8 18 مدیریتی 45.5 10 علوم پزشکی
 4.5 1 نامشخص 36.4 8 علوم انسانی

 18.2 4 فنی مهندسی

 
 سابقه کار

6-10 1 4.5 
11-15 1 4.5 
16-20 7 31.8  
21-25 3 13.6  

  45.5 10 و بالاتر 26
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شناختی شامل: جنسیت، سن، مقطع  شناختی است. متغیرهای جمعیت ع متغیر جمعیت دهنده هشت نونشان  1-4جدول شماره 

 تحصیلی، گروه رشته تحصیلی،عضویت، سابفه کار، عضویت، مرتبه علمی و عنوان شغل است. 

 های عملکردی مدیران سنجه  نتایج

 نتایج نظرات خبرگان است.   3و جدول شماره    استهای عملکردی مدیران از نظر خبرگان فنی استفاده شده به منظور اعتباریابی سنجه

 مندی: میانگین توافق خبرگان در مولفه رضایت3جدول 

 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه

ت
ضای

ر
ی

ند
م

 

 میزان رضایت مسئول مستقیم
ل در جلسات و بودن،  ثبات رفتارسازمانی، انجام به موقع دستورات و تدابیر، حضور به موقع و فعا)در دسترس 

 برنامه ای کاری( 
4.41 .908 

 امرمیزان رضایت کارکنان تحت
 1.125 3.86 )مفید و اثربخش، حمایت و همراهی، تفویض اختیار، رشد و ارتقاء، بازخورد( 

 میزان رضایت همکاران
 813. 3.77 )سرعت عمل، احساس مسئولیت، همکاری و تعامل، همگرایی و همسو سازی فعالیت و اقدامات( 

 میزان رضایت مشتری
برخورد مناسب ،  پاسخگویی به نیاز و شکایت و راهنمایی و مشاوره   صحیح و منطقی با ارباب رجوع و خدمات )

 با کیفیت(  
4.59 .590 

 0.859 4.16 میانگین کل
 

بالاترین رتبه و متغیر رضایت   4.59دهنده چهار نوع متغیر رضایتمندی است که متغیر رضایت مشتری با میانگیننشان  3جدول شماره 

 پایین ترین رتبه  را نشان می دهد.    3.77همکاران با  

 

 ها: میانگین توافق خبرگان در مولفه میزان تحقق اهداف برنامه4جدول 

 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه

مه
رنا

ف ب
دا

اه
ق 

حق
ن ت

زا
می

 ها
 عملکرد مالی 

 هزینه()ایجادمنابع جدید، کاهش 
3.82 1.053 

 ایعملکرد برنامه 

 )انتشار عملکردقبلی، مقایسه، اقدام اصلاحی(
4.36 1.002 

 تحقق ماموریت

 )هدف گذاری، مشارکت، اشاعه(
4.23 .922 

 0.992 4.41 میانگین کل

 

بالاترین رتبه و   4.36با میانگین ایمهعملکرد برناها است که متغیر دهنده سه نوع متغیر میزان تحقق اهداف برنامه نشان 4جدول شماره 

 دهد.ترین رتبه را نشان میپایین   3.82با  عملکرد مالی متغیر  

 

 پروریجانشین: میانگین توافق خبرگان در مولفه 5جدول 

 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه

ن
شی

جان
ی

ور
پر

 

 1.307 3.77 های سازمانیپروری با دیگر نظامیکپارچه کردن برنامه های شایسته
 1.255 3.64 ها در پست ها افراد در طول سیرخدمتیتعیین میزان توانمندی

 834. 4.14 شناسایی و جذب افراد توانمند و شایسته از داخل و خارج
 671. 4.45 هاافراد به جانشین ها و توانمندیواگذاری اختیارات متناسب با مسئولیت

 1.649 3.36 ایهای حرفهها به خواستهتر جانشینهای دانشی، جهت  نزدیكپایگاه

 1.143 3.87 میانگین کل
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ها و توانمندی افراد به پروری است که متغیر واگذاری اختیارات متناسب با مسئولیت دهنده پنج نوع متغیر جانشیننشان 5جدول شماره 

   3.36ای با های حرفه ها به خواستهتر جانشین های دانشی، جهت  نزدیك بالاترین رتبه و متغیر پایگاه   4.45ها با میانگینانشین ج

 دهد. ترین رتبه را نشان میپایین 
 یادگیری و رشد: میانگین توافق خبرگان در مولفه 6جدول 

 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه

ی
یر

دگ
یا

 
شد

و ر
 

 971. 3.91 سرانه ساعت آموزش کارکنان
 1.260 3.41 کمیته و شورا و کلاس

 921. 3.91 آموزش استاد و شاگردی
 671. 4.45 انتقال تجربیات
 1.093 4.36 توانمندسازی 

 0.983 4.1 میانگین کل

 

کمیته و بالاترین رتبه و متغیر   4.45با میانگین ل تجربیاتانتقااست که متغیر  یادگیری و رشددهنده پنج نوع متغیر نشان  6جدول شماره 

 دهد. ترین رتبه را نشان میپایین   3.41با    شورا و کلاس

 یادگیری و رشد کار گروهی: میانگین توافق خبرگان در مولفه 7جدول 
 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه

ی
وه

گر
ار 

ک
 

 1.133 3.95 میزان  اعتماد کارکنان تحت امر
 1.403 3.59 میزان حمایت از واحدهای مربوطه 

 1.412 3.77 میزان پویایی کار گروهی
 1.323 3.68 نقش تعریف شده در بین اعضای واحد مربوطه

 1.751 3.27 میزان ریسك پذیری
 1.404 3.65 میانگین کل

 

   3.95با میانگین میزان  اعتماد کارکنان تحت امراست که متغیر  روهییادگیری و رشد کار گدهنده پنج نوع متغیر نشان  7جدول شماره 

 دهد. ترین رتبه را نشان میپایین   3.27با    میزان ریسك پذیریبالاترین رتبه و متغیر  
 

 

 خلاقیت و نوآوری: میانگین توافق خبرگان در مولفه 8جدول 

 انحراف معیار میانگین های عملکردیسنجه مولفه
نو

 و 
ت

قی
لا

خ
ی

ور
آ

 
 1.480 4.00 بررسی و حل مسائل و مشکلات و ارائه راهکار

 784. 3.71 های علمی در حوزه فعالیت واحد سازمانیتعداد  مطالعات و پژوهش 
 999. 4.05 بکارگیری نتایج حاصل از فعالیت افراد خلاق، محققین و نوآوران  

 813. 3.77 تقدیر نامه و نشان
 1.162 4.27 حمایت و بکارگیری طرح خلاقانه جدید ارائه ایده واستقبال و

 1.047 3.96 میانگین کل
 

با  ارائه ایده واستقبال و حمایت و بکارگیری طرح خلاقانه جدیداست که متغیر  خلاقیت و نوآوریدهنده پنج نوع متغیر نشان 8جدول شماره 

ترین رتبه را نشان  پایین  3.71با  های علمی در حوزه فعالیت واحد سازمانیتعداد  مطالعات و پژوهشبالاترین رتبه و متغیر   4.27میانگین

 دهد. می

 است.   9جدول شماره  های عملکردی  به شرح های سنجهخلاصه میانگین توافق خبرگان در مولفه 

 های عملکردی سنجه: میانگین توافق خبرگان در مولفه 9جدول 
 انحراف معیار  میانگین  مولفه ردیف 

 0.859 4.16 مندیترضای 1
 0.992 4.41 هامیزان تحقق اهداف برنامه 2
 1.143 3.87 پروریجانشین 3
 0.983 4.1 یادگیری و رشد 4
 1.404 3.65 کار گروهی 5
 1.047 3.96 خلاقیت و نوآوری 6
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بالاترین     4.41با میانگین    هامه های عملکردی است که مولفه میزان تحقق اهداف برنا سنجه  مولفهدهنده شش نوع  نشان   9جدول شماره  

 دهد.ترین رتبه را نشان میپایین   3.65رتبه و مولفه کار گروهی با  

 های عملکردی مدیران سنجه  مصادیق  نتایج

است و یافته ها به های عملکردی مدیران از نظر خبرگان فنی استفاده شده در این مرحله به منظور اعتباریابی ابزار سنجش سنجه

 یل است. شرح ذ
 شایستگی عملکردی : سنجه 10جدول 

جه
سن

 

 مصادیق

 ابزار سنجش  علایم و نشانه
ی اسناد  خوداظهاری  خبرگی  مصاحبه  مشاهده  

ی
وان

فرا
 

صد
در

 

ی
وان

فرا
 

صد
در

 

ی
وان

فرا
 

صد
در

 

ی
وان

فرا
 

صد
در

 

ی
وان

فرا
 

صد
در

 

ی
ند

ت م
ضای

ر
 

 0 0 37/5 6 50 8 68/8 11 31/25 5 میزان رضایت مسئول مستقیم 

 0  25 4 68/8 11 25 4 62/5 10 میزان رضایت مسئول غیرمستقیم

 0  12/5 2 81/3 13 62/5 10 37/5 6 امرمیزان رضایت کارکنان تحت

 6/25 1 43/8 7 81/3 13 56/3 9 25 4 میزان رضایت مدیران همتراز واحد مربوطه

 6/25 1 12/5 2 75 12 56/3 9 37/5 6 میزان رضایت ارباب رجوع 

ف 
دا

 اه
ق

حق
 0  12/5 2 43/8 7 12/5 2 93/75 15 مدیریت بهینه منابع عملکرد مالی ت

 0  12/5 2 43/8 7 12/5 2 100 16 ایعملکرد برنامه

 0  31/3 5 43/8 7 50 8 68/75 11 تحقق ماموریت محوله 

 0  37/5 6 50 8 75 12 37/5 6 تحقق رسالت 

ن
شی

جان
ور

پر
ی

 

 0  31/3 5 50 8 81/3 13 43/75 7 راد مستعد و شایسته شناسایی و بکارگیری اف

 0  25 4 50 8 75 12 50 8 واگذاری اختیارات و مناصب 

 0  31/3 5 43/8 7 56/3 9 56/25 9 انتقال دانش و تجارب مدیریتی

ی
ساز

ند
نم

توا
 6/25 1 18/8 3 31/3 5 12/5 2 81/25 13 مستندسازی دانش و تجربه مدیریتی فرد 

 6/25 1 18/8 3 31/3 5 37/5 6 62/5 10 در دورها تداوم و بازآموزی مدیریتی فرد شرکت

 0  37/5 6 68/8 11 37/5 6 31/25 5 انتقال  دانش و تجربیات به کارکنان

 0  25 4 62/5 10 37/5 6 37/5 6 ارتقاء مستمر دانش تخصصی کارکنان

ی
وه

گر
کار

 0  18/8 3 50 8 43/8 7 75 12   ها و وظایفتشویق افراد بر مبنای فعالیت 

 0  25 4 68/8 11 56/3 9 50 8 ارج نهادن به تصمیمات کار گروهی

 0  25 4 43/8 7 50 8 68/75 11 استقرار مدیریت فرآیندی

 0  31/3 5 62/5 10 56/3 9 56/25 9 تشکیل تیم های کاری تخصصی غیر رسمی

ی
ور

وآ
و ن

ت 
لاقی

 0  31/3 5 56/3 9 68/8 11 56/25 9 انهمیزان بکار ایده ای خلاق  خ

 0  31/3 5 50 8 68/8 11 62/5 10 گیری از فناوری روز بهره

 0  18/8 3 31/3 5 12/5 2 87/5 14 نشان و افتخارات فرد در سازمان

 0  37/5 6 68/8 11 75 12 43/75 7 پذیرش ایده  خلاقانه و نقادانه و استقبال و حمایت 

 

 دهنده  فراونی نظر خبرگان با پنج نوع ابزار سنجش است.  نشان   10جدول شماره  
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 سنجه های شایستگی عملکردی 

 است.    11نامه و پانل خبرگان اجراء شد و سیر تکاملی سنجه های عملکرد بر حسب جدول  ها با پرسش یافتهدر نهایت    

 شایستگی عملکردی : خلاصه سنجه 11جدول 

 مصادیق و علایم  سنجه

 نجشابزار س
ی

اد
سن

ی ا
س

رر
ب

 

ده
اه

ش
م

به 
اح

ص
م

 

ی
رگ

خب
 

ت
ضای

ر
ی

ند
م

 

  * * * از عملکرد، ثبات رفتار و انجام به موقع کارها رضایت دارد. مسئول مستقیم

  * * * و رده تخصصی بالادستی از عملکرد ایشان رضایت دارد. مسئول غیرمستقیم

  * * * ت دارند.از عملکرد ، حمایت، رشد و ارتقاء رضای امرکارکنان تحت

  * * * از تعامل، همسویی و همگرایی ایشان رضایت دارند. مدیران همتراز واحد مربوطه

  * * * از برخورد مناسب، راهنمایی، دقت و ادب ایشان رضایت دارند. ارباب رجوع

ف 
دا

اه
ق 

حق
ت

 

    * کند.منابع مالی در اختیار را به نحو مطلوب و بهینه مدیریت می

    * ای از بهروری لازم برخوردار است.کرد برنامهعمل

    * ماموریت محوله  به موقع تحقق پیدا کرده است.

ن 
شی

جان
ور

پر
ی

 

   * *  افراد مستعد و شایسته را شناسایی و بکارگیری نموده است.

   * *  کند.های افراد، بخشی از اختیارات و مناصب را واگذاری میمتناسب با توانمندی

  * * *   کند.دانش و تجارب مدیریتی را به جانشینان منتقل می

ی
از

دس
من

وان
ت

 

    * دانش و تجربه مدیریتی فردی را مستندسازی نموده است.

    * در دورهای تداوم و بازآموزی مدیریتی شرکت فعال دارد.

  *  * کند.دانش و تجربیات به کارکنان منتقل می

ی
وه

گر
ار

ک
 

  *  *  دهد.امر خود را جهت کارگروهی مورد تشویق قرار میافراد تحت 

  *  * دهد.به تصمیمات کارگروهی و مشارکت اهمیت می

    * کند.مدیریت فرآیندی را پیاده سازی می

   * * دهد تیم های کاری تخصصی حرفه ای تشکیل می

 و 
ت

قی
لا

خ
ی

ور
وآ

ن
 

   * * گیرد. در اجرایی وظایف و مسئولیت خود بکار میهای خلاقانه و پژوهش های سازمانی را ایده

    * کند.گیری میاز فناوری روز در اجرایی وظایف و مسئولیت خود جهت تحول بهره

   * * نشان و افتخارات سازمانی در حوزه کاری خود کسب کرده است. 

    * کنداز ایده های نقادانه استقبال و حمایت می
 

   است.   شایستگی عملکردی خلاصه سنجه دهنده  نشان   11جدول شماره  
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 بحث و نتیجه گیری 

نفر از متخصصان و مسئولین عالی و حداقل دارای دارای   22آماری تعداد نمونه جامعه آماری اساتید دانشگاهی و مسئولین دانشگاه و 

 سال سابقه کار مدیریتی در حوزه های مربوطه انتخاب شد.  5

  یمهارت و قدرت فن یپسندد و برا ی پرست مرا با سر كیو نزد یعلاقه شخص کارکنان،از مقوله مهم ارزشیابی است که  ندیرضایت م

همکاران، کارکنان سازمان هستند که در تعامل با هم بوده و به جنبه های  (. 54-52:1381)هومن، استقائل  یترشیبسرپرست ارزش 

ناشی از کار با همکاران تا اندازه ای مشابه با سرپرستی است و نشان دهنده این است که اعضای  اجتماعی محیط کار مرتبط است، رضایت 

 گروهی که فرد عضو آن است از نظر اجتماعی حمایت گر و تکمیل کننده وظایف کاری یکدیگرند. 

ماید، به عملکرد خوب پاداش نیکو  نتیجه تحقیقات نشان می دهد که اگر رییس واحد )از نظر کارکنان (صمیمی باشد، افراد را درک ن

بدهد به نظرها و دیدگاه های کارکنان احترام بگذارد و در نهایت به افراد توجه کند، رضایت شغلی افزایش خواهدیافت )پارساییان و  

 (. 298:1378اعرابی،

ادب و نزاکت،   تیرعا ی،و آراستگ ، نظم  یارائه خدمات ، وقت شناس یبرا  ینظم و آمادگهمچون:   مورد انتظار یمناسب شغل یرفتارها

به   ازیدر هنگام موردن یکاف حاتیارائه اطلاعات و توض یبرا یآمادگ،  یو خوش برخورد یعدالت و انصاف در ارائه خدمات خوب، همکار

  رعایت شود.   هاتی مثبت به کار ، متناسب با نوع کار و فعال  لاتیوجود تما،  رندگان یخدمت گ

ارائه   ی،ادب و نزاکت، عدالت و انصاف، خوش برخورد  تی، رعا ینظم، وقت شناسارباب رجوع انتظار: به  جهت ارج نهادن و احترام  

 است.مثبت به کار    لاتیتماو    اطلاعات

که عمـــوماً در   یشود. اهداف سازمان یظاهر م یمختلف تحت عنوان اهداف سازمان یهابازده به شکل  یرها یتغم، تحقق اهداف

 . نهفته است  یسازمان  یها  یمشو خط  تهایمامور

و   های کاهش دوباره کار  ؛فرصت از دست رفته  یهانهیکاهش هز عات؛یو ضا خدمات یها نهیکاهش هز :هامهمترین شاخص     

  ش ی افزا   ؛  خدماتسهم    شیافزا   ؛ذینفعانبه    تیسطح رضا  شیافزا  به موقع؛  خدماتزمان تلف شده جهت    ایکاهش زمان مرده     اشتباهات؛

مدیران همواره با کمبود منابع مادی و منابع انسانی، مواجه می باشند. در حقیقت مسئله اساسی تخصیص   است. خدمات تیفیسطح ک

 (.3:1390محمدیان، بهینه منابع محدود به احتیاجات نامحدود سازمانی است)

  ان ی سازمان، از م كی یدیبالا و کلرده  یتیریمد یهاپست  یتصد  یمناسب برا یداهایآن کاند یاست که ط یفرایند  یجانشین پرور

زبده   یتأمین نیروها یها برایکی از برنامه  ،یجانشین پرور  برنامهشوند.  یو با استعداد انتخاب شده و پرورش داده م طیافراد واجد شرا

اهداف از پیش تعیین شده  ها به  در رسیدن سازمان   یراهبرد  ییکی از عواملی که نقش  .باشدی سازمان در مواقع لزوم م  یمشاغل کلید  یبرا 

  ت ی ریمد یساز ادهیپ تیاهم یبرا یادیلائل زد. استمختلف  یهاکارآمد، متخصص و با انگیزه در مشاغل و جایگاه  یآنها دارد، منابع انسان

تفکر  شود که کارکنان متوجه شوند که سازمان  یباعث م ،یپرور  نیجانش تیری وجود دارد. در وهله اول، برنامه مد یپرور  نیجانش

 دارد.   ندهیدر مورد آ  كیاستراتژ

قائلند.   یتوانمندساز یرا برا  یمتعدد  یهاجنبه  زین تیریدر مد یبلکه حت ردیگی جنبه مورد توجه قرار نم كیصرفاً از  یتوانمندساز 

  ی زه ها، منابع انسان حو نیا انیهستند که در م یمختلف یو بهبود در حوزه ها رییتغ ازمندیما ن یسازمانها  دار،یپا تیکسب موفق یرا ب
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منابع   لیدل نیافراد هستند. به هم ،ی و بهبود در هر حوزه ا رییهر نوع تغ نیچرا که عامل ند،ینما یم  فایرا ا یتر یدینقش مهم تر و کل

پرسش، منابع   نیکنند؟ طبعاً پاسخ ا فاینقش را ا نیتوانند ا یم  یمنابع انسان نیاند. اما کدام یبه اهداف سازمان یابیدستمحور  یانسان

گونه  نیا .اهداف آن هستند ریدر مس یحل مسائل سازمان یبرا یکاف زهیدانش، مهارت و انگ یکه دارا یافراد یعنیتوانمند است؛  یانسان

  ی برا  یاساس یرا راهبرد یمنابع انسان  یشده و توانمندساز  دیتأک اریدر توسعه بس یاست که در مطالعات توسعه هم بر نقش منابع انسان

 ها به شمار آورده اند.   توسعه ملت

عوامل   نیتری از ضرور  ی ک. یکارگروهی به کاری گویند که دو یا چند نفر با هدف مشترک که هر کدام قسمتی از آن را انجام دهند

با    یلبته کار گروهتر است. اساده   یاست، مثلا انجام کارها به طور گروه  اریبس  یکار گروه  دیاست. فوا  ی تحقق اهدافِ هر سازمان، کار گروه

شود. تجربه ثابت کرده است که  وری تنها با همکاری تنگاتنگ کارکنان و مدیریت محقق می مواجه است. افزایش بهره  زین ییهات یمحدود

براین  ی خود، نداشته باشند. بناشود تا کارکنان تمایلی به انجام کاری بیش از وظایف روزانه ی ضعیف کارکنان و مدیریت باعث می رابطه 

شراکت در امور مدیریتی تعهد کارکنان را نسبت به اهداف   .وری ضروری استسهیم کردن کارکنان در امور مدیریتی برای افزایش بهره 

  رفع   برای  کارکنان  مشکلات،  بروز  هنگام  دیگر،  سوی  از.  کنندمی  بیشتری  تلاش  تعهد  این  میندهد، بنابراین آنها برای تاسازمان افزایش می

گیرند، درمورد  کار میهای مشارکتی را بهدیرانی که سبك .نشود کاسته خدمت یا محصول کیفیت از تا کنندمی کمك یکدیگر هب آنها

شود آنها همیشه از تغییرات احتمالی آگاه  کنند. مشارکت کارکنان باعث می تغییرات اعمال شده پاسخ بهتری از کارکنان خود دریافت می 

شوند از حمایت و پشتیبانی  تصمیماتی که با مشارکت و رضایت کارکنان اتخاذ می .آمدن با آنها آماده باشند و برای رویارویی و کنار

دهند و برای تحقق آنها  اند تعهد بیشتری نشان میهایی که خودشان در آنها نقش داشته بیشتری برخوردارند، چرا که کارکنان به تصمیم

 .کنندتلاش بیشتری می 

 ی خلاقیت و نوآور 

خدمت و   ایبه محصول، کالا  تیخلاق لیتبد یاست. نوآور  دیمفهوم جد ایفکر  كی جادیا یبرا  یذهن ییهاییتوانا یریکارگبه  ینوآور

  ی ها ی به دگرگون یهمراه است. نوآور  گرید یهای از همکار  یاریاست که با بس یرتمها یبه سود است. نوآور  یابیدست یارائه آن به بازار برا 

 . شود یاطلاق م  د،یتول  یهاوه یش   ای  تیریمد  میمفاه  نیترارائه تازه   ایفناورانه    یهاشرفت یپ  نهیعمده در زم

نام برد که قابل پرورش است و   یعنوان مهارتبه از آن  توانی خاص باشد، بلکه م یهگرو اریکه تنها در اخت ستین یزی چ تیخلاق

وجود ندارد. افراد   تیبا خلاق تیسن و جنس نیب یرابطه خاص گر یکرد. از طرف د با استفاده از آن استعداد نهفته خود را شکوفا توانیم

 دییتا ایشهرت ،پول  رینظ یرونیشوند تا عوامل ب یم ختهیخلاق برانگ یخود نسبت به کارها یدرون قیعلا لهیبه وس شتریخلاق ب

است شخص   د،ممکنیآ یخلاق به حساب م یفکر یو کارها شود که ذاتا جز  یم ییباعث انجام کارها یرونیب لیدلا ی.در واقع ،وقتگرانید

   آن از دست بدهد.  انجام  یخود را برا   زهیانگ

به وقوع   تیخلاق نکهیا  یکند.برا  قیو افراد خلاق را تشو دیاستقبال نما  دیجد یها و فکر ها  دهیاز بروز ا  شهیهم دیبامدیران  نیبنابرا

 .  موجودند،استقبال کند  طیشرا  رییبر تغ  یکه مبتن  ییشنهادهایاز پ  وجود داشته باشد تا  یچنان نگرش  دی با  وندد،یبپ
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 پیشنهادها

بر مبنای الگوی این  انجام شود و  بر اساس الگو همزمان با ارزشیابی جاری   سازمانبعد شایستگی عملکردی مدیران در  ارزشیابی

   ورد مطالعه، قرارگیرد.جهت پایش مدیر م  پژوهش، تحقیق جدیدی با رویکرد نتایج)خدمات و محصول (
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