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كهنمویی2  دكتر شعبان نجف پور1 ، محمدرضا اتفاق 

چکیده

نیت ها است؛  و  گفته ها  به منصه ظهور رساندن  پاسخ گویی اجتماعی  و  به شهروندان  پاسخ گویی 
شهروندان  و  مردم  مستخدمین  به عنوان  دولتی،  دستگاه های  و  دولت  مسئولین  كه  راه هایی  از  یکی 
می توانند در راستای پاسخ گویی و صیانت از حقوق شهروندان اتخاذ نمایند، رسیدگی مؤثر به شکایات 
كاركنان خود است. رسیدگی مؤثر به شکایات  شهروندان و ارائه آموزش های رسیدگی به شکایات به 
مردمی باید بر مبنای عناصر فرهنگ، اصول، افراد، فرآیند و پردازش و تحلیل باشد. در این تحقیق با 
كتابخانه ای و بررسی اسناد و مدارک موجود به بررسی اصول و فرایند رسیدگی  استفاده از روش مطالعه 

به شکایات مردمی خواهیم پرداخت.

کلیدی: پاسخ گویی، رسیدگی به شکایات مردمی، عناصر، اصول گان� واژ

najafpour@ut.ac.ir -كشور كل  1 - دكترای سیاست گذاری عمومی دانشگاه تهران، رئیس اداره صیانت از حقوق شهروندی سازمان بازرسی 
كشور كل  2 - رئیس مركز ملی رسیدگی به شکایات مردمی سازمان بازرسی 

طراحی و اعتباریابی شاخص‌ های ارزیابی عملکرد مدیران با رویکرد 
تصادفی کرامبولتز

)مطالعه موردی سازمان بازرسی کل کشور(
دکتر طیبه جعفری1

     چکیده

یکی از مسائل موردتوجه در سازما‌ن‌ها، بهبود عملکرد و کارایی آن سازمان است. بی‌گمان برای رسیدن به 
این هدف توجه دقیق به برنامه‌ریزی، سازمان‌دهی، کنترل و نظارت، تصمیم‌گیری و سرانجام ارزشیابی برنامه‌های 

انجام‌شده نقش به‌سزایی دارند.
ارزیابی برای هرسازمانی از ضروریات است. سازمان‌ها به‌منظور آگاهی از میزان موفقیت و کیفیت فعالیت‌هاي 
خود بالأخص در محیط‌هاي پیچیده و پویا نیاز مبرم به ‌نظام ارزیابی دارند. از سوي دیگر فقدان وجود نظام ارزیابی 
و کنترل در یک سیستم به معنای عدم برقراري ارتباط با محیط درون و برون سازمان تلقی می‌گردد که پیامدهاي 
آن کهولت و درنهایت مرگ سازمان است. ممکن است بروز پدیده مرگ سازمانی به علت عدم وقوع یک‌باره 
آن، از سوي مدیران عالی سازمان‌ها احساس نشود. لکن مطالعات نشان می‌دهد فقدان نظام کسب بازخورد امکان 
انجام اصلاحات لازم براي رشد، توسعه و بهبود فعالیت‌هاي سازمان را غیرممکن می‌نماید، سرانجام این پدیده 
مرگ سازمانی است. در میان انواع ارزیابی‌ها، ارزیابی عملکرد2 در سازمان مقوله بااهمیتی است. ارزیابی عملکرد 
فرآیندی است که سازمان‌ها و کارکنان را در تأمین نیازهایشان یاری میک‌ند. اگر ابزارهای لازم به‌خوبی طراحی 
شود و به‌نحو صحیح مورداستفاده قرار گیرد وسیله مناسبی برای تشویق، آموزش، بهسازی و در مواردی تنبیه 

کارکنان خواهد بود.
سازمان‌هاي تجاري درگذشته تنها از شاخص‌هاي مالی به‌عنوان ابزار ارزیابی عملکرد استفاده میک‌ردند؛ تا 
اینکه »کاپلن و نورتن3« در اوایل دهه 1980 پس از بررسی و ارزیابی سیستم‌هاي حسابداري مدیریت، بسیاري از 
ناکارایی‌هاي این اطلاعات را براي ارزیابی عملکرد سازمان‌ها نمایان ساختند که این ناکارایی ناشی از افزایش 
پیچیدگی سازمان‌ها، پویایی محیط و رقابت بازار بود. در این پژوهش، قصد داریم به طراحی و اعتباریابی الگوی 

ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد تصادفی کرامبولتز بپردازیم. 
واژگان کلیدی: الگو، ارزیابی عملکرد، مشاوره شغلی، رویکرد تصادفی کرامبولتز، مدیران

1 - رئیس گروه مطالعات و پژوهش‌های سلامت اداری مرکز مطالعات وپژوهش های سلامت اداری و مبارزه با فساد 
سازمان بازرسی کل کشور

2 - Performance Evaluation
3 - Kaplan & Norton
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مقدمه
پیش از انقلاب صنعتی، در مدیریت، روش‌های معمول و سنتی بهک‌ار گرفته می‌شد، ولی با وقوع انقلاب 
صنعتی و تولید انبوه، دیگر این روش‌ها جواب‌گوی نیاز جامعه و صنایع نبود؛ زیرا معایب اصلی آن 
انتخاب تصادفی کارگران، عدم تشویق افراد کوشا و استفاده از روش استبدادی در رهبری سازمان‌ها 
و صنایع موجب بروز مشکلات عدیده می‌شد. در این زمان صاحب‌نظران »مدیریت علمی« که بیشتر 
مهندسان جوانی بودند که به‌صورت تجربی با شیوه‌های انجام کار روبه‌رو بودند »مدیریت علمی« را 
مطرح نمودند. »فردریک تیلور«1  که فردی معمولی بود و به علت کم بینایی نتوانسته بود در رشته حقوق 
ادامه تحصیل دهد به‌عنوان یک کارگر ساده در کارخانه مشغول کار شد. »تیلور« به دلیل فعالیت زیاد 
خیلی زود از کارگری ساده تبدیل به مسئول فنی شد. وی در طول این مدت از نزدیک با روش‌های 
انجام کار و مشکلات آن آشنا شد و درصدد حل آن برآمد. شروع کار »تیلور« و مطالعات وی )1900( 
درزمینه اداره امور به‌نحویک‌ه تولید به حداکثر برسد، بود که بعداً با تحقیقات و آزمایش‌هایی که انجام 
داد پایه »مدیریت علمی« را بنیان نهاد و به‌عنوان »پدر مدیریت علمی« نیز شهرت یافت )نقیب زاده، 

.)1390
»فردریک تیلور« )1911( نظریه‌های خود را در کتابی با عنوان »اصول مدیریت علمی« منتشر کرد. 
هدف او از این نظریه، یافتن راهی بود تا ضمن کاهش هزینه تولید و افزایش بازدهی و سود، دستمزد 
بیشتری به کارگران تعلق گیرد. »تیلور« با طرح اصول چهارگانه‌ی خود در کتاب اصول مدیریت علمی 
سعی دارد با افزایش کارایی سازمان منافع کارگر و کارفرما را تلفیق کند. او برای بهره‌گیری کارگر 
از محصول کار خود طرح کارمزدی را توصیه میک‌ند تا بتواند بین میزان دستمزد و میزان تولید رابطه 

برقرار کند )نقیب زاده، 1390(.
مدیریت منابع انسانی در اوایل قرن بیستم پایه‌گذاری شد و تحت تأثیر »فردریک وینسلو تیلور«  
واژه‌ی  با  بعدها  علمی« که  »مدیریت  واژه‌ی  توصیف کرد که  »تیلور«  قرار گرفت.   )1856-1915(2

»تیلوریسم« بیان می‌شد به چه معناست و تلاش کرد که بهره‌وری اقتصادی را در شغل‌های مولد افزایش 
تولید )کار( کرد و سعی در کشف  فرایند  وارد  را  اصلی‌ترین ورودی‌ها  از  او درنهایت یکی  دهد. 

بهره‌وری نیروی کار نمود )بلسینگر3، ترجمه خسرو جردی، 1383(.
ارتقای بهره‌وری نیروی انسانی در دنیای امروزی، از اساسی‌ترین نگرانی‌های مدیران است. اثربخشي 
اين مهم در کاهش هزینه‌ها، ارتقای کیفیت كار و درنهایت جلب رضايت مخاطبين است. با بهره‌گیری 
از سیستم مناسب سنجش ميزان عملكردها براساس معيارها و شاخص‌های از قبل تعیین‌شده می‌توان 

1 -Frederick Taylor
2 - Frederick Winslow Taylor
3 - Belsinger
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ارزيابي عيني انجام داد. ارزيابي عملكرد افراد كيي از مهم‌ترین فرآيندهاي كنترلي در مديريت و از 
خروجی‌های فرآيند بهبود سازمان در مديريت منابع انساني است. مستندات به‌دست‌آمده از اين ارزيابي 
می‌تواند در بهبود فرآيند كاري سازمان و معيارهاي انتخابي، براي انجام فعالیت‌های بعدي مورداستفاده 

قرار گیرد )حسنعلی زاده،1390(.
فرايند ارزيابي عملكرد در تمامی ابعاد چارت سازمان‌ها تأثیر دارد. این فرایند نه‌فقط در بهره‌وری و 
رشد سازمان‌ها بلكه در ميزان خشنودي شغلي، رفتار شغلی، تعهد کاری و به‌طورکلی سلامت جسم و 
روان كاركنان تأثير انكارناپذيري دارد و از اهمیت و حساسیت ویژه‌ای برخوردار است. در زمان كنوني 
افقي گسترده‌تر شوند و حیطه‌ی  ازنظر  اطلاعات موجب شده كه سازمان‌ها  فناوري  فزاینده  كاربرد 
نظارت مديران و سرپرستان افزايش يابد. بنابراين لزوم تغيير در سبک‌های سنتي ارزيابي بالا به پايين 
الزامي است، زيرا سرپرست، مسئول ارزيابي تعداد زيادي از كاركنان است و در عمل نمی‌تواند به 

اهداف چندگانه‌ی ارزيابي عملكرد بپردازد )حقیقی و سماواتیان، 1390(.
یکی از عواملی که می‌تواند در ارزیابی عملکرد مدیران مؤثر باشد، مهارت و استعداد ایشان در 
مشورت‌ها و مشاوره‌های شغلی است. درواقع یکی از برگ خریدهای مهمی که برای ارزشیابی کار و 
عملکرد مدیران و رؤسا در سازمان‌های مختلف مدنظر قرار می‌گیرد، این است که تا چه میزان مدیران 
در راهنمایی و مشاوره شغلی و کاری کارکنان سهم دارند و چقدر در این مهارت، قوی هستند. با 
رویکرد کرامبولتز1 می‌توان، به شناسایی رغبت‌ها، مهارت‌ها و توانایی‌های ایشان پرداخت و به آن‌ها 
کمک کرد تا هرچه‌بهتر، این مهارت‌ها و توانایی‌ها را پرورش دهند و در کار و حرفه خود بهک‌ارگیرند. 
با استفاده از رویکرد تصادفی کرامبولتز که یک نوع رویکرد مشاوره شغلی است، می‌توان به ارزیابی 
عملکرد مدیران پرداخت. رویکرد تصادفی کرامبولتز، درواقع کوششی است برای توضیح و تفسیر 
رویدادهای شانسی یا تصادفی که درزمینه‌ی و بافت مدل یادگیری اجتماعی روی می‌دهد. مطابق با 
زوایای این رویکرد، باز بودن ذهن، یکی از صفات شخصیتی ضروری برای هر فردی در محیط کار 
محسوب می‌شود، اين روكيرد پيشنهاد میک‌ند كه افراد می‌توانند توانایی‌های خود را براي تشخيص، 
بهره‌مند شدن يا حتي ايجاد رويدادهاي تصادفي در زندگي از طريق برخورداري از مهارت‌ها، رفتارها و 

نگرش خاصي كه با باز بودن ذهن در ارتباط است، افزايش دهند )کاکویی2، 2016(.
بنابر‌این می‌توان با این رویکرد، به ارائه الگویی برای ارزیابی مدیران سازمان‌های مختلف پرداخت. 
این مطالعه،  از این رهگذر هدف  باشد؛  بازرسی کل کشور  از این سازمان‌ها می‌تواند سازمان  یکی 
»طراحی و اعتبار یابی الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد تصادفی 

کرامبولتز« است.

1 - Krumboltz
2 - Kakui
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اهمیت و ضرورت پژوهش
یکی از عوامل هوشمندی هر سیستمی، ارزیابی و اندازه‌گیری عملکرد آن سیستم است. با توجه به 
اینکه ارزيابي و اندازه‌گیری عملكرد، موجب هوشمندي سيستم و برانگيختن مدیران درراستای رفتار 
مطلوب مي‌شود و بخش اصلي تدوين و اجراي سياست سازماني است، سازمان بازرسی کل کشور 
انتخاب  برای  ارزیابی عملکرد  الگوی  و  فاقد یک سیستم  نظارتی،  از دستگاه‌های  به‌عنوان یکی  نیز 
به  الگویی طراحی گردد که  انتصاب مناسب مدیران سازمانی حال و آینده است؛ ضروری است  و 
کمک آن اطمینان حاصل شود که مدیران منتخب درراستای تحقق اهداف سازمانی شناسایی شوند تا 
بتوانند وظیفه‌ای را که قانون اساسی طبق اصل 174 )مجموعه قوانین و مقررات قانون اساسی سازمان 
بازرسی کل کشور مصوب 1360 و اصلاحات مصوب 1375( برای سازمان پیش‌بینی نموده و همچنین 
براساس سیاست‌های ابلاغی و کلان سازمان بازرسی کل کشور: 1- تحقق اهداف، تکاليف قانوني و 
مأموريت‌هاي دستگاه‌هاي اداري، در راستاي سياست‌هاي کلي نظام و قوانين مرتبط با برنامه توسعه 
کشور؛ 2- پيشگيري، کشف و شناسايي و مقابله با فساد مالي و اقتصادي و ارتقای سلامت دستگاه‌هاي 
اداري کشور، برنامه‌ریزی شده است را به‌درستی انجام دهند. کاوش و تلاش نظام‌دار ازطریق مطالعه 
علمی درخصوص شناسایی شاخص‌ها و معیارهای مربوط به عملکرد مدیران با توجه به تغییر و تحولات 
متغیرهای زمینه‌ای و اثرگذاری آن‌ها بر عملکرد مدیران در شرایط مختلف و با توجه به رویکرد مشاوره 
شغلی تحقیق و مطالعه علمی را طلب میک‌ند. با توجه به اینکه در نظر است این الگو برای ارزیابی 
عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور طراحی شود، لازم است مؤلفه‌ها و عوامل این الگو در 
سطح کلان براساس پژوهش تعیین گردد، زیرا در شرایط پیچیده امروزی روش‌های ساده و مدل‌های 
بنا بر آنچه گفته شد نظر به اینکه ماحصل  مبتنی بر حدس و گمان اعتبار خود را از دست‌ داده‌اند. 
کلیه فعالیت‌های مدیران معطوف به تحقق اهداف سازمانی می‌باشد، ضروری است معیارها و ابزارهای 
به‌رغم  از سوی دیگر  و  توانایی‌ها و عملکرد آن‌ها طراحی گردد  برای قضاوت درخصوص  دقیقی 
اهمیت موضوع ارزیابی عملکرد مدیران و نقش آن در بهبود کیفیت سازمان‌ها، برخی پژوهش‌ها با دامنه 
گستره نسبتاً محدود در ایران انجام‌شده است ولی مسئله موردبررسی را پوشش نمی‌دهد. ازاین‌رو، انجام 
پژوهشی جامع درباره ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد مشاوره شغلی و نیز 

ارائه الگویی برای آن می‌تواند در بهبود کیفیت ساختار و بهره‌وری سازمان‌ها ثمربخش باشد.

اهداف پژوهش
هدف اصلی

هدف کلی این پژوهش تبیین مؤلفه و شاخص‌های ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور 
با رویکرد تصادفی کرامبولتز است.
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اهداف فرعی
تعیین مؤلفه‌های الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد تصادفی --

کرامبولتز؛
تعیین میزان تناسب و اهمیت هریک از شاخص‌ها ومؤلفه‌های بعُد عملکرد مدیران سازمان --

بازرسی کل کشور؛
تعیین وزن )ضریب( هریک از عامل‌های عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور در تعیین --

نمره کل عملکرد.

سؤال‌های پژوهش
1- ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور با رویکرد تصادفی کرامبولتز دارای چه 

ابعاد، مؤلفه‌ها و شاخص‌هایی است؟
2- تناسب و اهمیت هریک از شاخص‌ها و عوامل بعد عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور 

به چه میزان است؟
3- هریک از عامل‌های عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور در تعیین نمره کل عملکرد از 

چه وزنی )ضریبی( برخوردارند؟

روش‌شناسی پژوهش
ازآنجاکه پژوهش حاضر به‌منظور ارزیابی عملکرد مدیران، درراستای بالا بردن سطح اثربخشی سازمانی 
می‌باشد، لازم است تا مؤلفه‌های اصلی این الگو شناسایی و سپس مورد آزمون قرار گیرد، لذا این 
پژوهش در زمره‌ی پژوهش‌های آمیخته 1 )اکتشافی( 2 قرار می‌گیرد. در طرح پژوهش آمیخته زمینه‌یابی 

درباره »موقعیت نامعین« است )بازرگان، 1387(.
روش آمیخته تا حدودی با روش‌های دیگر متفاوت است. درروش پژوهش آميخته، پژوهشگر 
خود را به يک روش محدود نمیک‏ند، بلکه مجاز است در مراحل مختلف تحقيق، بسته به نيازی که 
برای پاسخ‌گويی به پرسش‌های خود دارد، از روش‌های مختلف استفاده کند. اين رويکرد ازآن‌رو 
بر يک  به‌جای آنکه فقط مبتنی  اين تحقيقات  یافته‌های  نام دارد که داده‌ها و  يا »تريکبی«  »آميخته« 
باشند، حاصل تريکب دو رويکرد کمی و يکفی هستند. در واقع، در پژوهش‌های آميخته  رويکرد 
داده‌های عددی و آماری معمول در مطالعات کمی به همان اندازه اهميت دارند که داده‌ها و یافته‌های 

روايتی و تفسيری مرسوم در مطالعات يکفی.
بر این اساس، در این پژوهش ابتدا به گردآوری داده‌های کیفی پرداخته شده و جنبه‌های مختلف 
پدیده )ارزیابی عملکرد مدیران( مورد شناسایی قرار گرفته است. در مرحله بعدی، ازطریق گردآوری 

1 - Mixed Method
2 - Exploratory
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مطالعه  این  ازآنجاییک‌ه  است.  گرفته  قرار  آزمون  مورد  شده  پیش‌بینی  فرضیه‌های  کمی،  داده‌های 
به‌عنوان یک شیوه جمع‏آوری و تحلیل و تلفیق اطلاعات کیفی و کمّی در پژوهش تمرکز میک‏ند، 
مهم‌ترین فرض بر آن است که بهک‌ارگیری رویکردهای کمی و کیفی درک بهتری نسبت‌به زمانی که 
این رویکردها جداگانه بهک‌اربرده می‏شود، از موضوع پژوهش به‌دست می‏دهد؛ بنابراین، مرحله کمّی 

پژوهش با توجه به نتایج مرحله کیفی به اجرا درآمد.

مراحل انجام پژوهش
مرحله اول: مرحله کیفی

در مرحله اول مطالعه مقدماتی مبانی نظری با تحقیق در حوزه‌های ارزیابی عملکرد، رویکرد تصادفی 
کرامبولتز و سازمان بازرسی کل کشور مورد بررسی قرار گرفت.

در این مرحله ادبیات پژوهشی داخلی و خارجی نیز مورد بررسی قرار گرفت و الگوی مفهومی 
مستخرج از ادبیات تدوین شد.

به‌دلیل عدم وجود الگوهای جامع و بومی در حیطه ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی 

مرحله اول: 
مرحله کیفی

بررسی ادبیات 
نظری و پژوهشی رویکرد تصادفی کرامبولتز

بررسی ادبیات 
نظری و پژوهشی ارزیابی عملکرد

ترتیب دادن مصاحبه‌های 
نیمه ساختاریافته )انتخاب هدفمند از 

خبرگان/گردآوری داده‌ها(

تحلیل داده‌های کیفی

تدوین مقوله‌هاطبقه‌بندی داده‌هاکدگذاری داده‌ها

تدوین الگوی‌ مفهومی

شکل 1- فرایند انجام پژوهش در مرحله کیفی
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کل کشور، ضرورت بررسی آن از دیدگاه خبرگان و متخصصان می‌تواند در شناسایی و تدوین الگوی 
ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور مثمرثمر باشد. در تحقیقات کیفی، مصاحبه جامع 
یا گفت‌وگوی هدف‌دار یکی از روش‌های شناخته شده است که برای جمع‌آوری داده‌ها به‌صورت 
فزاینده‌ای مورد استفاده قرار می‌گیرد. مصاحبه ابزاری است درراستای شناخت علل عمقی رفتار و عقاید 
که در ورای کمیات و امور عینی و ظاهری قرار دارد که با دقت و توجه خاصی علل پیدایی پدیده‌ها را 
که غایت علم شناخت و هدف عالی دانشمند اجتماعی است، محقق می‌سازد )ساروخانی، 1393(. انجام 
مصاحبه یکی از ارکان اصلی در روش تحقیق آمیخته اکتشافی محسوب می‌شود. در پژوهش حاضر، 
برای شناسایی مؤلفه‌های الگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور ابتدا ادبیات 
نظری و پژوهشی مورد بررسی قرا گرفت و سپس برای تدوین یک الگوی جامع و بومی از مصاحبه‌های 
نیمه‌ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت استفاده شد. دلیل استفاده از مصاحبه نیمه‌ساختاریافته این است 
که علاوه‌بر آنکه امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد، می‌توان بحث و موضوع مصاحبه را درراستای 
دستیابی به اهداف پژوه هدایت نمود. همچنین در طول فرایند مصاحبه امکان مشاهده احساسات و 

رسیدن به باورها و اعتقادات مصاحبه‌شوندگان درباره موضوع پژوهش نیز وجود خواهد داشت.
جامعه آماری در این مرحله، خبرگان حوزه مدیریت می‌باشند. ازآنجاییک‌ه خبرگان و صاحب‌نظران 
حوزه مدیریت درزمینه ارزیابی عملکرد به‌راحتی قابل شناسایی نیستند، ازاین‌رو از روش نمونه‌گیری 
هدفمند و گلوله‌برفی استفاده شد. در این روش پس از شناسایی یا انتخاب اولین خبره و صاحب‌نظر از 
آن برای شناسایی و انتخاب دومین واحد نمونه‌گیری استفاده شد. به‌ همین ترتیب واحدهای دیگر نمونه 
شناسایی و انتخاب می‌شوند. نمونه‌گیری از صاحب‌نظران در این پژوهش تا زمانی ادامه پیدا خواهد کرد 

که فرایند اکتشاف و تحلیل به نقطه اشباع نظری1 برسد.
اشباع نظری به این صورت بود که محقق با ظهور اکتشافات اولیه سعی ک‌رد که اطلاعات بیشتری 
را در ادامه گردآوری کند تا شناسایی مقوله‌های جدید وضوح و معنای بیشتری پیدا کند. این کار تا 
زمانی ادامه پیدا کرد که محقق احساس کند که صاحب‌نظران دیگر اطلاعات جدیدی ارائه نمی‌دهند. 
در ادامه تحلیل داده‌های کیفی هم انجام شد و در پایان این مرحله تدوین الگوی مفهومی و روابط بین 

مؤلفه‌های الگو صورت گرفت.
روش در بخش پژوهش کیفی

در مرحله پژوهش ازآنجاکه هدف این پژوهش ارائه الگوی ارزیابی عملکرد مدیران می‌باشد و برای 
این منظور به داده‌های کیفی- تفصیلی نیاز است، رویکرد کیفی به‌عنوان گام اول در بررسی موضوع 
موردمطالعه انتخاب گردید. در رویکرد کیفی افراد، ادراکات ایشان و معانی و شناخت آن‌ها به‌عنوان 
منبع اولیه داده‌ها تلقی می‌شود و ازآنجاکه در این پژوهش محقق به‌دنبال ادراکات مصاحبه‌شوندگان، 

1 - Theoretical Saturation
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معانی و شناخت آن‌ها درخصوص ارزیابی عملکرد مدیران بوده است لذا از پژوهش کیفی استفاده 
گردیده است. در این نوع پژوهش، روش مصاحبه تکنیک قابل قبولی برای کشف، فهم و شناخت 
فردی و جمعی افراد است. در این مرحله، پژوهش از نوع مطالعه‌ی موردی بوده که در زمره‌ی روش‌های 

پژوهش کیفی قرار دارد.
جامعه آماری، نمونه و روش نمونه‌گیری در مرحله کیفی

جامعه آماری در بخش کیفی خبرگان حوزه مدیریت است. ازآنجاییک‌ه خبرگان و صاحب‌نظران 
حوزه مدیریت که در حوزه ارزیابی عملکرد تسلط داشته باشند به‌وضوح قابل شناسایی نیستند ‌از روش 
نمونه‌گیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. در ابتدا تمرکز بر افرادی بوده است که آگاهی بیشتری 
نسبت‌به موضوع پژوهش داشته‌اند. علاوه‌براین روش، در ادامه از افراد مورد مصاحبه خواسته شد تا 
خبره‌های دیگری را که در این زمینه صاحب‌نظر هستند معرفی نمایند که اشاره به نمونه‌گیری گلوله‌برفی 
در پژوهش‌های کیفی دارد. در این روش پس از شناسایی یا انتخاب اولین خبره و صاحب‌نظر از او برای 
شناسایی و انتخاب دومین واحد نمونه‌گیری استفاده شد. به همین ترتیب واحدهای دیگر نمونه شناسایی 
و انتخاب می‌شوند. در شروع کار معیارهایی برای انتخاب هدفمند خبرگان در نظر گرفته شد. برمبنای 
این معیارها فهرستی از این خبرگان تهیه شد تا هماهنگی‌های لازم برای تنظیم وقت و انجام مصاحبه 

صورت بگیرد. معیارهای خبرگان برای ورود به مصاحبه عبارت‌اند از:
1 - مدیرانی که از تجربه و سوابق بالای مدیریتی برخوردار بودند )حداقل 15 سال دارای پست 

مدیریتی بوده‌اند(؛
2 - مدیرانی که از دانش و تخصص عملی بالا برخوردار بودند؛

3 - مدیرانی که سابقه پژوهش در حیطه ارزیابی عملکرد را داشته و این حیطه جزء علایق پژوهشی 
آن‌ها به‌شمار می‌رفت.

به دلیل عدم احصاء تمام افراد خبره در بانک اطلاعات خاص نمی‌توان تنها به این فهرست اکتفا 
کرد و ممکن بود خبرگانی باشند که در این زمینه سابقه اجرایی یا طراحی برنامه‌ها را داشته باشند و 
بتوانند اطلاعات گران‌بهایی را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. ازاین‌رو از خبرگان حاضر در فهرست 
درخواست شد تا خبرگانی که از دید ایشان می‌توانستند در بخش کشف داده‌های کیفی به پژوهشگر 

کمک کنند معرفی نمایند.
به  تا جایی  یعنی محقق  بوده است؛  نظری  اشباع  به سطح  توجه  با  نمونه در مرحله کیفی  تعداد 
مصاحبه‌ها ادامه داد که مصاحبه‌های بیشتر به داده‌های جدیدتری منجر گردد و شناخت بیشتری نسبت‌به 
اگر  لذا  شود.  آن حاصل  الگوی  تدوین  همچنین  و  مدیران  عملکرد  ارزیابی  شناسایی شاخص‌های 
مصاحبه‌های بیشتر به داده‌های بیشتری منجر نشود و داده‌های قبلی تکرار گردد، محقق مصاحبه‌ها را 
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متوقف می‌نماید )رونالدز1 و همکاران، 2016؛ مالترود2 و همکاران، 2016(.
با این فرایند تعداد 15 خبره برای مصاحبه کافی تشخیص داده شده است. قبل از شروع مصاحبه 
خلاصه‌ای از طرح پژوهش، نتایج بررسی پیشینه پژوهش به همراه اهداف و سؤالات پژوهش به‌منظور 
مطالعه و آمادگی اولیه در اختیار مصاحبه‌شوندگان قرار داده شد و در ابتدای جلسه مصاحبه نیز درمورد 
کارهای انجام شده به‌طور مختصر توضیح داده می‌شد. سپس نسبت‌به طرح سؤالات مصاحبه و انجام 

فرایند مصاحبه اقدام شد.
 ابزار گردآوری داده‌ها در مرحله کیفی

ابزار گردآوری داده‌ها در بخش کیفی، مصاحبه است. در پژوهش حاضر برای شناسایی شاخص‌ها و 
همچنین الگوی ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کشور از مصاحبه‌های نیمه ساختاریافته با 
خبرگان حوزه مدیریت استفاده گردید. دلیل استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته این است که علاوه‌بر 
آنکه امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد می‌توان بحث و موضوع مصاحبه را درراستای دستیابی به 

اهداف پژوهش هدایت نمود. 
سؤالات ارائه شده به مصاحبه‌شوندگان به‌ترتیب زیر است:

1. کارکنان سازمان بازرسی کل کشور )مدیران در سه سطح پایه، میانی و عالی( برای تحقق ارزیابی 
عملکرد در سطح مدیران باید دارای چه مؤلفه‌هایی باشند؟

نوع راهبردها و  از چه  باید  ارزیابی عملکرد مدیران  برای تحقق  بازرسی کل کشور  2. سازمان 
استراتژی‌هایی استفاده کند؟

3. برای تحقق ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور چه فرایندها یا گام‌هایی باید 
طی شود؟

4. برای تحقق ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور چه منابعی باید تأمین یا مورد 
استفاده قرار گیرد؟

روش تحلیل داده‌های کیفی
ازآنجاکه در مرحله کیفی این پژوهش از مصاحبه‌های نیمه ساختاریافته استفاده شده است، لذا به‌منظور 
تحلیل داده‌های حاصل از مصاحبه از روش تحلیل تم3 استفاده گردید. در تحلیل داده‌های کیفی مراحل 
زیر دنبال گردید: 1- مرور داده‌ها 2- ایجاد کدهای اولیه 3- طبقه‌بندی داده‌ها 4- تدوین تم 5- تدوین 

گزارش.
ابتدا متن مصاحبه‌ها به‌صورت مکرر مورد مطالعه قرار گرفت به‌طوریک‌ه محقق به تمام مصاحبه‌ها 
تسلط نسبی پیدا کرد و با مفاهیم و معانی مستتر در متون مصاحبه آشنایی پیدا کرد. سپس به‌صورت 
1 - Rowlands
2 - Malterud
3 - Theme Analysis
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دستی و مرور مصاحبه‌ها کدهای اولیه شناسایی شد. این فرایند به شکل کشیدن خط زیر کلماتی بود که 
محقق آن‌ها را به‌عنوان کدهای اولیه شناسایی میک‌رد این کار مستمراً صورت گرفت تا کدهای نادیده 

گرفته شده در مراحل اولیه نیز شناسایی شود.
یا موضوع خاصی اشاره داشتند در یک طبقه  به یک حوزه  ادامه کدها و مفاهیم مشابه که  در 
قرار گرفتند. در این مرحله محقق به‌صورت رفت و برگشتی کدهایی که به یک مضمون مشترک 
اشاره داشتند را دسته‌بندی میک‌رد و در یک طبقه قرار داد. در مرحله بعدی محقق طبقات مختلف را 
مورد بازبینی مجدد قرار داد و به‌وسیله تعریف و بازبینی ماهیت مشترکی که در داخل طبقات وجود 
داشت، نامی مناسب را برای طبقات در نظر گرفت که به‌عنوان »تم« شناخته می‌شود. در واقع در این 
مرحله محقق براساس معانی مشترکی که بین کدهای یک طبقه وجود داشت یک نام مشخص و جامع 
برای آن تعریف کرد. به‌منظور اولویت‌بندی مؤلفه‌های ارزیابی عملکرد مدیران از روش مقایسه زوجی 
)AHP( استفاده شده است. درنهایت محقق با توجه به تم‌های شناسایی شده الگو مفهومی پژوهش را 

ترسیم کرد.
 مرحله دوم: مرحله کمّی

مرحله دوم: 
مرحله کمّی )اعتباریابی(

آزمون الگوی پژوهش و تعیین شاخص 

شناسایی پایایی ابزارها

تدوین ابزارهای پژوهش

شناسایی روایی ابزارها

تعیین جامعه، نمونه و نحوه نمونه‌گیری

گردآوری داده‌ها و آزمون مدل‌های اندازه‌گیری

شکل2- فرآیند انجام پژوهش در مرحله کمّی
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در این مرحله ابزارهای سنجش متغیر‌های الگوی طراحی شده و گویه‌های آن از بررسی پیشینه 
نظری و گردآوری داده‌های مرحله کیفی از خبرگان و صاحب‌نظران حوزه مدیریت طراحی می‌شود، 
سپس پرسشنامه طراحی شده به‌منظور تأیید روایی محتوایی در اختیار خبرگان قرار گرفته و برای تأیید 
پایایی آن در نمونه کوچکی از جامعه آماری به‌صورت پایلوت اجرا شد. در این مرحله که مرحله 
کمّی می‌باشد به‌منظور اعتباریابی الگوی نظری طراحی شده و یا به‌عبارت‌دیگر آزمون تجربی الگو، 

پرسشنامه‌های طراحی شده در مرحله سوم برای گردآوری داده‌ها توزیع و گردآوری شد.
کل،  ادارات  مدیران  ارشد،  مشاوران  معاونان،  شامل  پژوهش  کمّی  بخش  در  آماری  جامعه 
بازرسانک‌ل، معاونان مدیرکل و بازرسانک‌ل، رؤسای ادارات کل و سربازرسان در مرکز )شهر تهران( 

بود.
روش نمونه‌گیری بهک‌ار گرفته شده در این پژوهش روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبتی و با 
انتساب متناسب حجم نمونه، انتخاب شد. به‌منظور تحلیل داده‌های کمی، ازآنجاییک‌ه هدف پژوهش 
حاضر تدوین الگو و همچنین اعتباریابی آن می‌باشد از روش مدل معادلات ساختاری استفاده شد؛ زیرا 
برای غلبه بر محدودیت‌های روش‌های پیشین مانند روش‌های رگرسیونی، پژوهشگران به‌طور فزاینده‌ای 
از مدل‌یابی معادلات ساختاری به‌عنوان یک راه‌حل مناسب استفاده کردند. در مقایسه با روش‌های 
رگرسیونی که در آن‌ها فقط یک سطح از رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته به‌صورت هم‌زمان تحلیل 
می‌شوند، در مدل‌یابی معادلات ساختاری امکان مدل‌یابی ارتباط میان چندین سازه مستقل و وابسته 
وجود داشته و همچنین امکان تعیین نقش واسط یک یا چند متغییر بین متغیرهای دیگر وجود دارد 
)گفن1، اشتراب2و بودرئو3، 2000(. ازاین‌رو روش مدل معادلات ساختاری امکان اعتباریابی الگو را 
فراهم آورد و استفاده از شاخص‌های برازش آن نشانگر میزان اعتبار الگو ارزیابی عملکرد مدیران در 

سازمان بازرسی کل کشور خواهد بود.
روش در بخش پژوهش کمّی

اعتباریابی  الگو و همچنین  بین متغیرهای  تعیین روابط  الگو،  برای سنجش متغیرهای  این قسمت  در 
مفهومی از روش پژوهش کمّی استفاده شده است. در این مرحله ابزارهای سنجش متغیرهای الگوی 
طراحی شده و گویه‌های آن از بررسی پیشینه نظری و گردآوری داده‌های مرحله کیفی از خبرگان 
و صاحب‌نظران حوزه مدیریت طراحی می‌شود. سپس پرسشنامه طراحی شده به‌منظور تأیید روایی 
محتوایی در اختیار خبرگان قرار گرفته و برای تأیید پایایی آن در نمونه کوچکی از جامعه آماری 
به‌صورت پایلوت اجرا شده است. روش تحلیل داده‌ها در این بخش نیز توصیفی همبستگی از نوع مدل 

معادلات ساختاری می‌باشد.
1 - Gefen
2 - Straub
3 - Boudreau
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جامعه آماری، نمونه، روش نمونه‏گيري و حجم نمونه در مرحله کمّی
جامعه آماری عبارت است از خبرگان و صاحب‌نظرانی که از نزدیک درصحنه‌های عملیاتی و میدانی 

سازمان بازرسی کل کشور در سازمان مرکزی )شهر تهران( اشتغال دارند به شرح جدول زیر:
تعدادعنوان پستسطح مدیریتردیف

32مدیریت ارشد و مشاوران ارشدعالی1

میانی2
مدیران ادارات کل و بازرسان کل 

امور و معاونانشان
66

72رؤسای ادارات و سربازرسانپایه3

نمونه موردمطالعه این پژوهش در مرحله کیفی شامل مدیران در سه سطح: ارشد، میانه و پایه، افراد 
مطلع کلیدی1 و خبرگان حوزه ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی کل کشور است. لذا، نمونه 
موردمطالعه در این بخش شامل صاحب‌نظرانی است که در ارتباط با موضوع ارزیابی عملکرد مدیران 
با  دارای سابقه مدیریتی، علمی، تألیفات و کار پژوهشی مرتبط هستند و یا خبرگانی که در ارتباط 

ارزیابی عملکرد مدیران در سازمان بازرسی کل کشور دارای سابقه اجرایی باشند.
 براساس آخرین آمار و اطلاعات موجود در اداره کل منابع انسانی و تحول اداری سازمان بازرسی 
کل کشور در سال 96 در سازمان مرکزی )شهر تهران( درمجموع تعداد 170 نفر مدیر در سه سطح 

ارشد، میانی و پایه تمام‌وقت در این سازمان مشغول بهک‌ار بوده‌اند.
تمامي مدیران سازمان بازرسی کل کشور جامعه پژوهش به‌حساب مي‌آيند. سازمان بازرسی کل 
کشور در 4 معاونت عملیاتی )معاونت نظارت و بازرسی امور اقتصادی، تولیدی، فرهنگی- اجتماعی و 
سیاسی- قضایی( و 2 معاونت پشتیبانی )معاونت برنامه‌ریزی و امور مجلس و معاونت حقوقی و نظارت 
همگانی( در قالب 32 واحد سازمانی در مرکز سازمان‌دهی گردیده است. جامعه آماري مدیران شامل 
بايد روي گرداوري  پژوهشگر  تا چهار عامل  با دو  براي مدل‌های  نفر است. توصیه‌شده است   170
دستک‌م 100 نمونه برنامه‌ریزی کند و تا حد امکان، گروه‌هاي نمونه با حجم بزرگ‌تر موردنیاز است 
تا داده‌هاي بيشتري به‌دست آيد. زيرا نمونه‌هاي کوچک‌تر موجب عدم حصول همگرايي يا جواب‌هاي 
نامناسب و دقت پايين در برآورد پارامترها به‌ویژه خطاهاي استاندارد مي‌شود. بر اين اساس حجم نمونه، 
100 مورد تعيين گردید. به علت جامع بودن و برخورداري از سطوح مختلف مدیریتی، به‌منظور همگن 
انتساب متناسب حجم نمونه، نمونه‌ها  با  کردن آنان از روش نمونه‌گیری تصادفي طبقه‌اي نسبتي2 و 

انتخاب شدند.

1 - Key Informants
2 - Proportional Stratified Sampling
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ابزار گردآوری داده‌ها
ابزار گردآوری داده‌ها در بخش کمّی، پرسشنامه می‌باشد.

روش تحلیل داده‌های کمی
در بخش آمار توصیفی از میانگین و انحراف معیار و در بخش آمار استنباطی از تحلیل عاملی تأییدی 
و مدل‌یابی معادلات ساختاری به‌روش PLS برای برآورد ضرایب مسیر )Beta( و همچنین آزمون 
فرضیه‌های پژوهش استفاده گردید. همچنین برای محاسبه معنی‌داری ضرایب مسیر و به‌دست آوردن 
آماره t از آزمون بوت استراب1 )روش بازنمونه‌گیری ازطریق جایگذاری( و آزمون فریدمن استفاده 
گردید. به‌علاوه برای تحلیل داده‌های پژوهش از نرم‌افزارهای SPSS22  و smart – PLS 3 بهره 

گرفته شد.

مفاهیم و اصطلاحات
به‌عنوان  را  تصادفي  روكيرد   1999 سال  در  همكاران  و  كرامبولتز  کرامبولتز:  تصادفی  رویکرد 
تجدیدنظری براي نظريه يادگيري اجتماعي كرامبولتز مطرح كردند. اين روكيرد كيي از روكيردهايي 
است كه به‌منظور تحقيق درباره برخي از متغيرهايي كه احتمالاً با رويدادهاي تصادفي يا شانسي مرتبط 
است، شروع می‌شود. این رویکرد معتقد است که افراد توسط مهارت‌ها و رفتارها، توانایی‌های خود را 
برای تشخیص، بهره‌مند شدن و یا حتی ایجاد رخدادهای تصادفی و شانسی، افزایش می‌دهند. در این 

رویکرد به »باز بودن ذهن« توجه خاصی شده است )کرامبولتز و هندرسون، 2002(.
با  بهره گرفته است. کرامبولتز  از نظریه یادگیری اجتماعی  ارائه دیدگاهش  نظریه کرامبولتز در 
استفاده از نظریه یادگیری و با توجه به دو عامل رفتار و شناخت، چگونگی تصمیم‌گیری شغلی را 
مطرح می‌سازد و به‌آن وسیله به مراجع کمک میک‌ند تا بر مهارت‌های رفتاری و شناختی خود که برای 

تصمیم‌گیری شغلی ضرورت دارد بیافزاید )شفیع‌آبادی، 1395(.
الگو: براي الگو تعريف‌هاي گوناگون ارائه‌شده است، کلمه الگو در فرهنگ لغت معین به معنای 
نمونه و طرح آمده است. در تعریفی ساده از الگو می‌توان گفت: الگو، نمایش نظری و ساده‌شده از 
جهان واقعی است. واقعیات امر پیچیده‌ای است و ذهن انسان توانایی درک کامل آن‌ها را ندارد بنابراین 
برای فهم این واقعیات پیچیده، باید آن را به اجزا و عناصر متشکله‌اش تجزیه کرد. اصطلاح الگو را 
انسان‌شناسان از سال 1871 میلادی در چند جنبه بهک‌اربرده‌اند که هنوز هم ادامه دارد. بر این اساس کلمه 
الگو گاهی به معنای ویژگی‌های رفتاری، هدف‌های آرمانی و رفتاری و زمانی به معنای اصول فرهنگی 

نیز بهک‌ار گرفته می‌شود )شفیع‌آبادی، 1390،1391، 1392 و 1395(.
در اين پژوهش، مراد از الگوي ارزیابی عملکرد نمایش شماتیک ساختار اصلي و چارچوب ارزیابی 

عملکرد مدیران و اجزاي تشکیل‌دهنده آن اعم از متغیرهای مکنون و متغیرهای مشاهده‌شده است.
1 - Bootstrap
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از  پس  محوله  وظایف  اجرای  ازلحاظ  کارمند  فعالیت‌های  حاصل  از  است  عبارت  عملکرد: 
مدت‌زمان معین. این حاصل می‏تواند جنبه‏های مختلف داشته باشد.

 عملکرد را می‌توان نتیجه یک عمل دانست. همچنین عملکرد، مقایسه نتایج با چند الگو یا شاخص 
انتخاب‌شده، نتایج مقایسه با انتظارات و نیل به دستاوردها توسط فرد، گروه یا سازمان است )دینگ و 

ورمرز1، 2012(.
ارزیابی: سنجش نظام‌مند عملیات و یا بروندادها و پیامدهای یک برنامه یا یک سیاست در مقایسه 
با مجموعه‌ای از استانداردهای عینی یا ذهنی، به‌عنوان وسیله‌ای برای مشارکت در بهبود برنامه یا سیاست 
و  )چن2   است  مطلوب  آنچه کمال  و  دارد  آنچه وجود  بین  است  مقایسه‌ای  ارزیابی  درواقع  است. 

همکاران، 2015(.
ارزیابی عملکرد: فرایند شناسایی، مشاهده، سنجش و بهبود عملکرد انسانی در سازمان‌ها است 

)کارول و اشنایر3، 1982(.
ارزیابی عملکرد یکی از کارکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی است تا جایی که به‌عنوان یک 
درونداد یا مؤلفه اصلی از فعالیت‌های مدیریت منابع انسانی معرفی شده است. »کسیو«4 )1998( ارزیابی 
عملکرد را عبارت از بررسی قوت‌ها و ضعف‌های مرتبط با کار یک فرد یا یک گروه در یک سازمان 

می‌داند )عباس پور، 1394(.
»تیلور و همكارانش« )۱۹۹۵( اشاره می‌كنند كه ارزیابی عملكرد چالش عملی برای تمام كسانی 

است كه در فرایند درگیرنـــد.

مبانی نظری
1- ارزیابی عملکرد

ارزیابی  به‌عبارت‌دیگر،  آورد.  به‌حساب  دوره‌ای  ارزیابی  یک  به‌عنوان  می‌توان  را  عملکرد  ارزیابی 
عملکرد به‌عنوان یک ارزیابی دوره‌اي، رسمی و اغلب مکتوب از عملکرد شغلی کارکنان است که 
به‌منظور دستیابی به اهداف مختلف مورداستفاده قرار می‌گیرد. شناخت کارکنان ساعی و اعطاي پاداش 
به آن‌ها، ایجاد انگیزه براي بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان، ازجمله علل اصلی ارزیابی عملکرد 
است. در گذشته مدیران، ارزیابی عملکرد را فقط به‌منظور کنترل فعالیت‌هاي کارکنان انجام می‌دادند، 
از  اصلی  است. هدف  یافته  بیشتري  اهمیت  این عمل،  ارشادي  و  راهنمایی  امروزه جنبه  درحالیک‌ه 
ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات ضروري درباره نیروهاي شاغل در سازمان جمع‌آوري و در 
دسترس مدیران قرار گیرد تا آن‌ها بتوانند تصمیمات به‌جا و لازم را درراستای بالا بردن ارتقای کمی و 

1 - Ding & Wermers
2 - Chen
3 - Carroll & Schneier
4 - Coscio
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کیفی کارکنان اتخاذ نمایند. رصد تحقق اهداف سازمانی ازطریق سنجش عملکرد و همچنین کارایی و 
اثربخشی هر سازمانی از اصول اصلی آن سازمان است. سنجش میزان تحقق اهداف سازمانی و افزایش 
براساس شاخص‌هاي  و  منظم  به‌صورت  دوره‌هاي مشخص سالانه  در  بهره‌وري، عملکرد کارمندان 
عمومی و اختصاصی مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت که نتیجه‌ی آن در ارتقای اثربخشی، بهره‌وري، 
افزایش کیفیت خدمات، پاسخ‌گویی در مقابل عملکرد، رضایت ذی‌نفعان و برخورداري از مزایا و سایر 
موارد لحاظ خواهد شد. درراستاي اجراي بهینه فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان، دستورالعمل مزبور 
به‌منظور تعیین معیارها و شاخص‌هاي امتیازدهی تهیه گردیده تا از اعمال سلیقه‌هاي شخصی جلوگیري 
به عمل آید و در این فرآیند شاهد امتیازاتی صحیح‌تر و منطبق بر واقعیات باشیم تا با تکیه‌بر امتیازات 
مکتسبه، به اهداف سازمانی حاصل از ارزیابی دست‌یابیم. شیوه‌نامه‌ی تدوین‌شده، متشکل از بخش‌هاي 
تعاریف، سازمان اجرایی، گروه هدف، فرم‌هاي ارزیابی و حیطه شمول آن‌ها، فرایند اجرا و مراحل 

تکمیل فرم‌هاي ارزیابی عملکرد، نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد فرد است )کاکویی، 2016(.
ارزيابي عملكرد، فرايندي است كه به سنجش و اندازه‌گيري، ارزش‌گذاري و قضاوت درباره‌ی 
پيش  از  شاخص‌هاي  براساس  می‌توان  عملکرد  ارزیابی  با  مي‌پردازد.  معين  دوره‌اي  طي  عملكرد 

تعیین‌شده، به بررسی و مقايسه وضع موجود با وضع مطلوب يا ايده‌آل پرداخت )کاکویی، 2016(.
فرایند ارزیابی عملکرد

هر فرایندی شامل مراحلی است. درواقع هر فرایندي شامل مجموعه‌اي از فعالیت‌ها و اقدامات با توالی 
و ترتیب خاص منطقی و هدف‌دار است. در فرایند ارزیابی عملکرد نیز هر مدل و الگویی که انتخاب 

شود، طی مراحل و رعایت نظم و توالی فعالیت‌هاي زیر ضروري است:
1- تدوین شاخص‌ها و ابعاد و محورهاي مربوطه و تعیین واحد سنجش آن‌ها

شاخص‌ها مسیر حرکت سازمان‌ها را براي رسیدن به اهداف مشخص میک‌نند. نگاه اول در تدوین 
شاخص‌ها متوجه چشم‌انداز1، مأموریت2، اهداف کلان، راهبردهاي بلندمدت و کوتاه‌مدت و برنامه‌های 
عملیاتی و به فعالیت‌هاي اصلی متمرکز می‌شود. منابع احصاء و اقتباس براي تدوین شاخص‌هاي ارزیابی 
عملکرد سازمان‌هاي دولتی، قوانین و مصوبات مجلس و هیئت دولت و برنامه‌هاي توسعه اقتصادي، 
اجتماعی، فرهنگی و همچنین سند چشم‌انداز بیست‌ساله کشور و استراتژي توسعه صنعتی کشور است. 
در بخش غیردولتی اساس‌نامه و برنامه‌هاي عملیاتی و سهم بازار و هر هدفی که مدنظر سازمان است 

ملاك قرار می‌گیرد.
شاخص‌هاي ارزیابی عملکرد تدوین‌شده باید ویژگی یک سیستم SMART & D را داشته باشند 

که عبارت‌اند از:

1 - Vision
2 - Mision
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مخصوص1، معین و مشخص باشد یعنی شاخص جامع‌ومانع، شفاف و ساده و واضح و رسا و --
صریح باشد، به‌طوریک‌ه برداشت یکسانی از مفاهیم ایجاد نماید؛

یعنی علاوه‌بر عملکرد کمی، -- باشد؛  به‌سادگی مقدور  باشد. سنجش آن‌ها  قابل‌اندازه‌گیری2 
قابلیت تعریف عملکرد کیفی شاخص در قالب‌هاي متغیر کمی را نیز داشته باشد؛

قابل‌دستیابی3 باشد؛--
واقع‌گرایانه4 باشد؛ یعنی با فعالیت‌ها و مأموریت‌ها و خط‌مشی و راهبردهاي واقعی سازمان و با --

حوزه‌هاي حساس و کلیدي عملکرد سازمان مرتبط باشد؛
چارچوب و محدوده‌ی زمانی5، یعنی شاخص دوره ارزیابی معین داشته باشد؛--
بانک اطلاعاتی6، یعنی داده‌ها و اطلاعات لازم و مربوط به شاخص وجود داشته باشد.--

2- تعیین وزن شاخص‌ها، با لحاظ اهمیت آن‌ها و سقف امتیازات مربوطه
به این معنا که اهمیت هرکدام از ابعاد و محور شاخص‌ها چقدر است؟ آیا شاخص‌ها اهمیت یکسان 
دارند یا متفاوت‌اند؟ کدام شاخص از بیشترین و کدام‌یک از کمترین اهمیت برخوردار است؟ براي 
تعیین ضرایب و اوزان شاخص‌ها می‌توان روش‌هایی ازجمله روش لیکرت، گروه غیرواقعی7، بوردا 8، 

انتخاب نظریات کارشناسان9 و روش فرایند تحلیل سلسله مراتبی10 را نام برد )حسنعلی زاده،1390(.
3- استاندارد گذاری و تعیین وضعیت مطلوب هر شاخص

نرخ رشد عملکرد در  و  یا کیفی  به‌صورت کمی  تحقق شاخص  مقدار  و  معیار عملکرد  تعیین 
سال‌هاي گذشته به‌صورت میانگین و یا میانگین متحرك براي دو یا چند سال گذشته، با در نظر گرفتن 
اهداف خاص تعیین‌شده براي آن دوره و پدیده‌هاي مؤثر در نحوه تحقق آن شاخص، استخراج و معین 
می‌گردد. در تعیین وضعیت مطلوب عملکرد شاخص باید واقع‌گرایانه و غیربلندپروازانه عمل کرد و 

توافق واحدهایی که وظیفه انجام و عمل به آن شاخص را به عهده‌دارند جلب نمود.
4- ابلاغ و اعلان انتظارات و شاخص‌ها به »ارزیابی‌شونده«

در روش‌هاي متداول ارزیابی عملکرد معمولاً بدون اینکه ارزیابی‌شونده از شاخص‌هاي ارزیابی 
مطلع باشد ناگهان با نمرات و قضاوت‌هاي ارزیابی روبه‌رو می‌شود. اگر هدف اساسی ارزیابی را رشد 

1 - Specific
2 - Measurable
3 - Achievable
4 - Realestic
5 - Time frame
6 - Database
7 - NGT
8 - Borda
9 - Expert Choice
10 - Analytic Hierarchy Process (AHP)
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و توسعه ارزیابی‌شونده بدانیم، بنابراین ضرورت دارد که قبل از شروع دوره ارزیابی انتظارات موردنظر 
در قالب شاخص‌ها به کارکنان سازمان اعلام گردد تا آنان بتوانند برنامه‌ریزي، سازمان‌دهی، برقراري 

ارتباط مناسب و سایر فرآیندهاي عملکرد مورد انتظار را محقق نمایند )آگاروال و تاکور 1، 2013(.
5- سنجش و اندازه‌گیري ازطریق مقایسه عملکرد واقعی پایان دوره ارزیابی، با استاندارد مطلوب 

از قبل تعیین‌شده
در این مرحله فعالیت‌ها و دستاوردهاي کارکنان سازمان در ارتباط با هر شاخص موردسنجش قرار 
می‌گیرد. همچنین براي هر شاخص، عملکرد واقعی را با استفاده از مجموع واقعیت‌هاي موجود مشخص 
و با استاندارد عملکرد مطلوب مقایسه میک‌نیم و نسبت‌به وضعیت تحقق اهداف آن شاخص بررسی‌هاي 
لازم انجام می‌شود. در این مرحله قوت و ضعف، فرصت‌ها و تهدیدات سازمانی در راستاي حصول به 

اهداف موردنظر شناسایی می‌شوند.
6- استخراج و تحلیل نتایج

درنهایت تحلیل لازم انجام و درصورت لزوم باید اقدامات اصلاحی برای بهبود عملکرد در آن 
شاخص را معین نمود. یک نکته اینکه در نتایج عملکرد، معمولاً رویکرد و دیدگاه حاکم در ارزیابی 
عملکرد موردتوجه خاص قرار می‌گیرد. مثلًا: اگر ارزیابی عملکرد یک فرایند موردتوجه باشد، نتایج 
این اندازه‌گیري منتهی به تعیین وضعیت مطلوب یا نامطلوب بودن عملکرد آن فرایند می‌گردد. اگر 
فرایند موجب افزایش ارزش‌افزوده براي سازمان شود، عملکرد آن مطلوب، وگرنه علت منفی بودن 
عملکرد فرایند را باید بررسی کرد. براي علت‌یابی هم می‌توان از تکنیک طراحی آزمایش‌ها2 و براي 
کاهش خطا از segma Six که در سازمان‌هاي پیشرو بیشتر عملی است، استفاده نمود. همچنین برای 
بهبود داخل فرایند از روش بهبود مستمر فرایند 3 و برای بهبود کلی و عوامل خارجی فرایند نیاز به 

مهندسی مجدد 4 است )حقیقی و سماواتیان،1390(.
عوامل مؤثر بر ارزیابی عملکرد

شاید بتوان عوامل زیر را برخی از مهم‌ترین عوامل تأثیرگذار بر ارزیابی عملکرد دانست:
1. حساسیت‌های شخصی افراد؛

2. وجود سوء‌ظن نسبت‌به ارزیابی به دلیل اینکه تاکنون مستمسکی برای تسویه‌حساب‌های شخصی 
بوده است؛

3. قوانین و مقررات سازمانی و دخالت اتحادیه‌ها به‌منزله‌ی عوامل برون‌سازمانی )عباس پور، 1394(.

1 - Aggarwal & Thakur
2 - DOE
3 - CPI
4 - BRP
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ارزشیابی مدیران
یکی از مؤثرترین وسایل مدیریت منابع انسانی، ارزشیابی مدیران یک سازمان یا مؤسسه است. 
منافع  بلکه  می‌یابد،  تحقق  مطلوب  کارایی  با  سازمان  مأموریت‌های  و  نه‌تنها هدف‌ها  این حالت  در 
واقعی کارکنان و جامعه نیز تأمین می‌شود. مدیران در مقیاس خرد و کلان، اداره و مدیریت کردن 
سازوکار‌های اساسی جامعه را بر عهده‌دارند، آنچه آنان انجام می‌دهند، به‌طور سیستماتیک در کیفیت 
عملکرد سازمان‌ها و نظام اجتماعی نمود می‌یابد. در بررسی عملکرد ممکن است دیدگاه‌های متفاوتی 
وجود داشته باشد که هریک از این دیدگاه‌ها هدفی را دنبال کرده باشند. به‌طورکلی در بررسی عملکرد، 

دیدگاه‌های زیر قابل‌طرح است:
1- دیدگاه قدرت‌گرا: در این دیدگاه فرض بر این است که تمامک‌ارهای کلیدی اعم از فرایند 

طراحی و برنامه‌ریزی، سازمان دادن و کنترل و مانند اینها همه در مسئولیت مدیران است.
2- دیدگاه مکانیسمی: در این دیدگاه افزایش کارایی و اثربخشی بالای فرایندها در بهبود عملکرد 

موردبررسی قرار می‌گیرد.
3- دیدگاه انسانی: در این دیدگاه، مدیران فراهم کردن زمینه برای ایجاد روحیه بالای کارکنان را 

تعقیب میک‌نند.
در بخش عملکرد با لحاظ کردن تمام دیدگاه‌ها دو هدف اصلی موردتوجه است.

تشخیص مسائل و علت‌یابی ریشه‌ای آن‌ها؛--
تشخیص منابع اصلی فرصت‌های طلایی عملکرد )دینگ و ورمرز، 2012(.--

سه وظیفه اصلی مدیران
از میان وظایف مختلف مدیران می‌توان به سه وظیفه اصلی اشاره کرد:

1- مدیریت کار و سازمان؛
2- مدیریت مردم؛

3- مدیریت عملکرد.
در مدیریت کار صرف‌نظر از ابعاد سازمان باید مطمئن شد که ابتدا کار سازمان تحقق‌یافته و سازمان 

اداره می‌شود.
در بخش مباحث مرتبط با مدیریت مردم، می‌توان گفت که رکن اصلی تمام سازمان‌ها، انسان 
و منابع انسانی بوده است. مدیریت انسان و منابع انسانی را می‌توان اساس هر نوع مدیریت سازمانی 
معرفی کرد. در مدیریت عملکرد، تمرکز بیشتر روی محصول است و کنترل و نظارت اصل مدیریت 
را مطرح میک‌ند اما بهک‌ار بستن شیوه‌های جدید در نظارت و کنترل، بخشی است که به مدیر در اعمال 
مدیریت یاری می‌رساند؛ بنابراین ارزیابی عملکرد برای هر فردی در سازمان ضروری است. این عمل 

درخصوص مدیران بیش‌ازپیش حائز اهمیت است )فتاحی و همکاران،1394(.
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دانستن دیدگاه محققان دیگر در این زمینه مهم است. »کورلیس و سینگر«1، ارزیابی عملکرد را به 
چند دلیل مفید و مؤثر می‌داند. درصورتیک‌ه این ارزیابی با شیوه‌های علمی صورت پذیرد به ارتقا یا 
انتقال، اخراج و یا برکناری موقت، بازخورد نظام ارتباطات سازمانی، رعایت قوانین و مقررات، حقوق 

و پاداش مناسب برای مدیر منجر می‌شود )کورلیس و سینگر، 2006(.
به‌عنوان یک نتیجه‌گیری می‌توان گفت که شیوه‌های آینده ارزشیابی مدیران با تأکید بر موارد زیر 

به‌سوی آینده حرکت خواهد کرد:
تلفیق معیارهای کمی، کیفی و رفتاری؛--
علنی‌تر شدن و بازتر شدن ارزشیابی‌ها؛--
بهک‌ارگیری بیشتر مصاحبه‌های ارزشیابی؛--
گردش بیشتر به‌طرف شیوه‌های خود ارزشیابی؛--
کاهش سیستم‌های ارزشیابی سلسله مراتبی و گرایش به‌سوی سیستم‌های افقی و ماتریسی؛--
توجه به انسان به‌عنوان یک سرمایه ارزنده نه‌فقط به‌عنوان یک عامل تولید؛--
توجه بیشتر به تشویق و آموزش تا تنبیه و اخراج؛--
این طریق -- از  و  به واحدهای کوچک خودگردان  بزرگ  به خرد کردن سازمان‌های  تمایل 

نزدیک‌تر کردن روابط بین رئیس و مرئوس به‌جای روابط خشک و بوروکراتیک.

شاخص‌های نظام ارزیابی عملکرد
نظام ارزیابی عملکرد دارای شاخص‌های ویژه‌ای است. ازجمله این شاخص‌ها می‌توان به موارد زیر 

اشاره کرد:
1- به‌موقع بودن: این شاخص، ارزش زمانی اطلاعات را مشخص میک‌ند؛
2- دقت: اطلاعاتی که از بازخورد عملکرد ناشی می‌شود باید دقیق باشد؛

استفاده میک‌نند، موردپذیرش و  از آن  افرادی که  از سوی  باید  بازخورد عملکرد  پذیرش:   -3
قابل‌قبول واقع‌شده باشد. مشارکت در فرایند تعیین هدف می‌تواند به تعهد و الزام به‌نظام ارزیابی 

عملکرد اطمینان دهد.
4- درک: اطلاعات مربوط به‌نظام عملکرد باید قابل‌درک باشد تا ارزش حل مسئله را داشته باشد؛

5- تمرکز بر نقاط بحرانی کنترل: اطلاعات عملکرد باید بر روی نقاط بحرانی کنترل تمرکز داشته 
باشد؛

6-  توجیه اقتصادی: این معیار بیان می‌دارد که نظام ارزیابی باید بررسی اولیه سود- هزینه را در 
برداشته باشد )نامنی، 1395(.

ارزش‌های یک سازمان، تأثیر زیادی در عملکرد مطلوب آن دارد. درواقع این مدیران هستند که 
1 - Kourlis & Singer
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اداره  این نظام‌های ارزشی و نحوه  اداره کنند.  براساس هدف معین  بتوانند سازمان‌های خود را  باید 
برخاسته از آن، تحت تأثیر مأموریت سازمان است که فلسفه وجودی آن را تشکیل می‌دهد.

باید سه موضوع؛ محیط کار،  ارزیابی مدیران،  ارائه شد، در  به نموداری که پیش‌ازاین  با توجه 
ویژگی‌های زیردستان و توان خود مدیر، مدنظر قرار گیرد. از متغیرهایی که در توان مدیر وجود دارند 
می‌توان به درجه اعتماد مدیر نسبت‌به کارکنان، تمایل رهبری در خود مدیر، اطمینان در یک شرایط 
نامطمئن و بالاخره سیستم ارزشی مدیر اشاره کرد. متغیرهای مربوط به نیروهای محیطی، شامل اثربخشی 
گروه‌ها، نوع سازمان و نوع ویژگی مسائل اشاره داشت و سرانجام درخصوص ویژگی‌های زیردستان 
باید به قابلیت اعتماد، درجه بلوغ فکری و آمادگی پیروان اشاره کرد. پس می‌توان گفت که یک مدیر 

در مجموعه‌ای از متغیرهای مختلف، سنجیده می‌شود )نامنی، 1395(.

فواید و کاربرد ارزیابی عملکرد
با پیگیري میزان پیشرفت درراستای اهداف تعیین‌شده مشخص می‌شود که آیا سیاست‌هاي   -1

تدوین‌شده به‌صورت موفقیت‌آمیزي به‌ اجرا درآمده‌اند یا خیر؛
2- با اندازه‌گیري نتایج مورد انتظار سازمانی و همچنین ارزیابی و اندازه‌گیري و رضایت کارکنان 

و مشتري‌ها مشخص می‌شود آیا سیاست‌ها به‌طور صحیح تدوین‌شده‌اند یا خیر؛
3- ارزیابی و اندازه‌گیري عملکرد امکان شناسایی زمینه‌هایی که مدیریت باید توجه بیشتري به 

آن‌ها بنماید را میسر می‌سازد و به شناسایی فرصت‌ها و محدودیت‌ها کمک میک‌ند؛
4- ارزیابی عملکرد باعث ایجاد اطلاعات براي مدیران در تصمیم‌گیري‌هاي مدیریتی خواهد بود. 
زیرا بخش زیادي از اطلاعات لازم براي تصمیم‌گیري‌هاي مدیریتی ازطریق اندازه‌گیري و ارزیابی 

سیستم عملکرد و ارزیابی سیستم عملکرد فراهم می‌آید )حاجیان و احمدوند، 1392(.
دانستن واژه‌ی چرخه عملکرد در هر سازمانی از اهمیت زیادی برخوردار است. هر تلاشی که 
به‌منظور دستیابی به موفقیت صورت می‌گیرد باید داراي چارچوبی باشد و بهبود عملکرد سازمانی باید 
بر آگاهی فرآیندي باشد که »چرخه عملکرد« نامیده می‌شود. هر برنامه بهبود عملکرد سازمانی باید از 
اندازه‌گیري عملکرد و بعد ارزیابی عملکرد شروع نماید. پس می‌توان این‌گونه نتیجه گرفت که اگر 
یک سازمان می‌خواهد از عملکرد خوبی برخوردار باشد باید کارکردش را مورد ارزیابی قرار دهد 

)حاجیان و احمدوند، 1392(.

الگوهای سیستم ارزیابی عملکرد
ارزیابی عملکرد دارای مدل‌ها و الگوهای متنوع و مختلفی است. در الگوهاي نوین ارزیابی عملکرد، 
مدل‌هاي کمی مثل معیار بهره‌وري با رویکرد »ارزش‌افزوده«، معیار کارآمدي با رویکرد »اثربخشی 
و کارایی« و معیار سودآوري با رویکرد »حسابرسی عملکرد« و مدل‌هاي کیفی، مثل معیار توصیفی 
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و ارزشی با رویکرد »تعهد سازمانی« و »اخلاق سازمانی« و چند معیار دیگر بهک‌ار گرفته‌شده است. 
از یکدیگر  متمایز  الزاماً  ارزیابی عملکرد یک سازمان وجود دارد که  براي  مقیاس  دستک‌م هفت 
بهره‌وري، کیفیت  بهره و  اثربخشی، کارایی، سود و سودآوري،  از:  این مقیاس‌ها عبارت‌اند  نیستند. 

زندگی شغلی، خلاقیت و نوآوري و کیفیت )ربانی مهر و دلوی، 1390(.
در ادامه پژوهش به مهم‌ترین و متداول‌ترین الگوها و مدل‌هاي اجراي فرایند ارزیابی عملکرد اشاره 

می‌گردد:
نظام  ISO، مدل هرم عملکرد،  ایزو  نظام مدیریت کیفیت   ،1AHP فرآیند تحلیل سلسله‌مراتبی 
کارت امتیازي متوازن 2BSC،فرایند کسب‌وکار، چارچوب مدوري و استیپل3، روش تحلیل ذی‌نفعان4، 
نظام مدیریت بر مبناي هدف MBO(5(، نظام مدیریت کیفیت جامع6TQM، روش مالکوم بالدریج7، 

مدل‌ تعالی سازمان EFQM(8(، مدل نتایج و تعیینک‌ننده‌ها )1991(، مدل سینک و تاتل9 )1989(.

سازمان بازرسی کل کشور
یکی از سازمان‌های حاکمیتی و مدیریتی کشور، سازمان بازرسی کل کشور است. سازمان بازرسی 
کل کشور طبق اصل 174 قانون اساسی وظیفه نظارت بر حسن جریان امور و اجرای صحیح قوانین در 
دستگاه‌های اداری را داراست و براساس این اصل و برای اجرای وظایف و مأموریت‌های خود به‌عنوان 
نهاد نظارتی، مسئولیت نظارت بر اجرای صحیح و به‌هنگام و به‌دوراز هرگونه تبعیض و رانت و تحقق 

فضای شفاف و رقابتی را به عهده دارد.
با توجه به جایگاه سازمان بازرسی کل کشور، اهداف زیر می‌تواند مدنظر سازمان در نظارت بر 

اجرای صحیح و به‌هنگام سیاست‌های اصل 44 باشند:
1- نظارت بر عدم گسترش فعالیت‌های اقتصادی جدید خارج از موارد صدر اصل 44؛

2- نظارت بر واگذاری فعالیت‌های خارج از صدر اصل 44 به بخش‌های تعاونی، خصوصی و 
عمومی غیردولتی؛

و عمومی  تعاونی، خصوصی  بخش‌های  به  اصل 44  فعالیت‌های صدر  واگذاری  بر  نظارت   -3
غیردولتی؛

و  تعاونی  بخش‌های  و  غیردولتی  نهادهای  بنگاه‌ها،  سرمایه‌های  بر چگونگی جذب  نظارت   -4
خصوصی در موارد صدر اصل 44 قانون اساسی؛

1 - Analytical Hierachy Process
2 - Balance Score Card
3 - Medori & Steeple
4 - Stake holder
5 - Management By Objectives
6 - Total Quality Management
7 - Malcolm Baldrige
8 - European Foundation for Quality Management
9 - Sink & Tuttle
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5- نظارت بر توسعه بخش تعاونی برای اشتغال مولد و نیز تشکیل بانک توسعه تعاون با سرمایه 
دولت باهدف ارتقای سهم بخش تعاونی در اقتصاد کشور؛

6- نظارت بر تأسیس تعاونی‌های فراگیر ملی برای سه دهک اول جامعه باهدف فقرزدایی؛
7- نظارت بر رعایت سیاست‌های کلی بخش تعاونی در واگذاری‌ها؛

8- نظارت بر هزینه کردن درآمدهای حاصل از واگذاری طبق ماده )2( بند »د« سیاست‌های کلی 
واگذاری؛

9- نظارت بر جلوگیری از انحصار بنگاه‌های اقتصادی غیردولتی؛
10- نظارت برای کاهش مداخله دولت در چگونگی اداره شرکت‌های واگذارشده و پیشگیری از 

واگذاری‌های صوری و ناقص؛
11-  نظارت بر ذی‌نفع دست‌اندرکاران واگذاری و تصمیم‌گیرندگان دولتی در واگذاری‌ها؛

12- نظارت بر تهدیدها و فرصت‌های اجرای سیاست اصل 44؛
13- نظارت بر فرایندها واگذاری‌ها ازطریق:

شفاف‌سازی فرایند انتقال از مالکیت‌های دولتی به بخش‌های غیردولتی؛--
تدوین مقررات در فرایند چگونگی واگذاری شرکت‌ها و مؤسسات دولتی؛--
رانت زدایی در فرایند واگذاری‌ها؛--
 حسن اجرای قوانین مصوب در واگذاری‌ها؛--
 تحقق فضایی شفاف و رقابتی در واگذاری‌ها به‌ویژه تلاش برای دوری از شکل‌گیری هرگونه --

شرایط غیررقابتی به‌ویژه ازلحاظ دسترسی به اطلاعات؛
بسترسازی عادلانه برای مشارکت تمام افراد جامعه درروند واگذاری‌ها؛--

14- فرهنگ‌سازی و ایجاد احساس امنیت سرمایه‌گذاری در مردم؛
15- حمایت دولت از بخش‌های خصوصی و تعاونی؛

اقتصادی و جذب سرمایه  بنگاه‌های  واگذاری  از  بعد  بر چگونگی حمایت دولت  نظارت   -16
داخلی و خارجی.

از  یکی  که   44 اصل  سیاست‌های  به‌موقع  و  درست  اجرای  بر  تمرکز  و  برنامه‌ریزی  بنابراین، 
کند  تضمین  را  سیاست‌ها  اجرای  موفقیت  می‌تواند  است،  کشور  کل  بازرسی  سازمان  اولویت‌های 

)شقاقی شهری،1394(.
نقش‌های سه‌گانه سازمان بازرسی کل کشور

سازمان بازرسی کل کشور دارای سه نقش عمده است:
الف( نظارت بر حسن جریان امور و اجرای صحیح قانون؛

ب( مقابله با تخلفات و جرایم اداری و مالی؛
ج( اقدامات قانونی در دفاع از حقوق شهروندی.
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جایگاه نظارتی سازمان بازرسی در تحقق حسن جریان امور و اجرای صحیح قانون در دستگاه‌ها:
 سازمان بازرسی کل کشور مطابق قانون در اعمال حق نظارتی قوه قضاییه بر حسن جریان امور و اجرای 
صحیح قانون در دستگاه‌ها به بازرسی و نظارت مستمر بر کلیه وزارتخانه‌ها، سازمان‌ها، امور اداری و مالی 
دادگستری‌ها و دیگرموارد می‌پردازد و علاوه‌بر انجام بازرسی‌های فوق‌العاده حسب دستور مقامات به 
اعلام موارد تخلف و نارسایی و سوء‌جریان‌های اداری، مالی و مانند اینها مبادرت میک‌نند که به‌نوعی 

وظیفه کلان نظارتی و پیشگیری است )فتاحی و همکاران، 1394(.
دانستن وظایف و حیطه وظایف سازمان بازرسی کل کشور برای هر شهروند ایرانی مهم و ضروری 
است. وظیفه سازمان بازرسی بر محوریت قانون و الزامات آن در کل، تضمینک‌ننده حسن جریان امور 
قلمداد می‌شود. این بحث که به‌نوعی در ماده 156 قانون اساسی نیز با عنوان حسن اجرای قانون در 
زمره وظایف قوه قضائیه شمرده‌شده، در قالب اعمال نظارت و بازرسی‌های سازمان محقق می‌شود. دو 
مأموریت مهم سازمان بازرسی )نظارت بر حسن جریان امور و اجرای صحیح قانون( معمولاً ازطریق 
نظارت و سپس بازرسی صورت می‌پذیرد و در بحث مقابله و مبارزه با فساد سازمان بازرسی از هر دو 

طریق به‌عنوان سازوکار اجرایی استفاده می‌شود )پروین و دلبر،1393(.
برخی سیاست‌ها و اقدامات سازمان بازرسی در بحث قانون‌مداری و سالم‌سازی امور

سازمان بازرسی کل کشور با تدوین 2 برنامه راهبردی پنج‌ساله و سند چشم‌انداز برنامه‌های سالیانه و 
اعمال نظارت‌های قانونی به بررسی اقدامات دستگاه‌های مختلف در قالب موضوع و محورهای بازرسی 

مبادرت کرده که عملکرد سازمان در این خصوص قابل‌توجه است.
تدوین و اجرای برنامه‌های بلندمدت و سالیانه با دو هدف کلی حسن جریان امور و اجرای --

صحیح قانون در دستگاه‌ها؛
اعمال نظارت‌های قانونی و هدفمند در ابعاد کلان نظیر سیاست‌های کلی اصل 44 قانون اساسی، --

برنامه‌های راهبردی پنج‌ساله و اسناد بالادست برنامه‌های کشوری؛
الکترونیکی در مواردی نظیر -- طراحی و اجرای شبکه‌ای نظارت دیجیتال ازطریق سامانه‌های 

سامانه کشوری نظارت بر معاملات و دستگاه‌های اجرایی مزایده و مناقصات و سامانه اعتبارات بانکی 
و مانند آن؛

اعمال نظارت و بازرسی‌های ویژه ‌بر محاکم، دادسراها و ... در حوزه اقدامات تأمینی و تربیتی --
زندان‌ها و ... در حوزه قضایی ازطریق اداره کل نظارت و بازرسی دادگستری‌ها و قوه قضائیه؛

تهیه، تدوین و ارائه گزارش‌های سالیانه اثربخشی در رابطه با اقدامات دستگاه‌های مسئول در --
این امر؛

طراحی و اجرای برنامه‌های مصوب سالیانه با تأکید بر قانون‌گرایی و مبارزه با فساد اداری و مالی؛--
شناسایی و مقابله با سوءجریان‌های اداری و مفاسد اقتصادی و مالی و ارائه پیشنهاد اصلاحی به --

دستگاه‌ها؛
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استناد -- به  تشریفات(  و ترک  مناقصه  مزایده،  از  )اعم  دولتی  معاملات  تجدید  یا  لغو  پیشنهاد 
مغایرت‌های قانونی؛

پیشگیری و جلوگیری از تضییع حقوق بیت‌المال و شناسایی تخلف در معاملات دولتی و معرفی --
افراد خاطی به مراجع ذی‌صلاح؛

وصول مطالبات معوق دولتی و واریز وجوه به خزانه دولت؛--
مبارزه با زمین‌خواری و رفع تصرف و جلوگیری از تخریب و تغییر کاربری اراضی؛--
تنقیح قوانین و مقررات کشور به‌عنوان مشاور و همکار اجرایی مجلس شورای اسلامی؛--
ارائه دیدگاه‌های تخصصی و تهیه گزارش‌های کلان آسیب‌شناسی در موضوعات تخصصی و --

فرا بخشی؛
اعمال نظارت بر برنامه توسعه پنج‌ساله و ارائه گزارش‌های نظارتی به مجلس و مجمع تشخیص --

مصلحت نظام؛
پژوهشی -- پروژه‌های علمی، آموزشی،  و  اجرای طرح‌ها  و  اداری  مدیریتی،  نظام‌های  استقرار 

درراستای اهداف و وظایف؛
استقرار دبیرخانه شورای دستگاه‌های نظارتی؛--
برنامه توسعه نظارت همگانی مشتمل بر بهره‌گیری از توان تشکل‌های غیردولتی و مردم‌نهاد و --

بهک‌ارگیری بازرسان افتخاری؛
برنامه نظارت الکترونیکی مبتنی بر تولید، استقرار و به‌روزرسانی پایگاه‌های اطلاعاتی و سامانه‌های --

نظارت الکترونیک )پایگاه اطلاعاتی و سامانه ملی(؛
تشکیل دبیرخانه و پایگاه اطلاعاتی فهرست محرومیت‌ها؛--
آمبودزمانی -- نهادهای  و  فساد  با  مبارزه  دستگاه‌های  منطقه‌ای  همکاری  مرکز  ایجاد  پیگیری 

کشورهای عضو سازمان همکاری اقتصادی )اکو(؛
ایجاد مرکز ملی رسیدگی به شکایات )در اجرای قانون ارتقای سلامت نظام اداری و مقابله با --

فساد(؛
پیگیری اقدامات مشخص در بحث حقوق شهروندی ازطریق مرکز ملی رسیدگی به شکایات --

سازمان؛
بررسی و مطالعات تطبیقی درخصوص میزان تبعیت از قانون و شفافیت در امر مبارزه با فساد؛--
اجرای طرح‌های سنجش سلامت نظام اداری در اجرای قانون ارتقای سلامت نظام اداری و مقابله --

با فساد )پروین و دلبر،1393(.
سازمان بازرسی و کارکرد اصلاح الگوي مدیریتی در دستگاه‌هاي اجرایی

سازمان بازرسی کل کشور اهداف مشخصی دارد. آنچه در اصل 174 قانون اساسی، هدف از تشکیل 
سازمان بازرسی کل کشور آمده است دو نوع نظارت »بر حسن جریان امور در دستگاه‌هاي اداري« و »بر 
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اجراي صحیح قوانین« است؛ هرچند حسن جریان امور مفهوم روشنی ندارد اما حسـن جریـان در مقابـل 
سوءجریان قـرار می‌گیرد که می‌توان گفت منظور این است که دستگاه‌هاي اداري باید در امور خود، 
اهداف مقنن را موردتوجه قرار دهند. هرگونه خروج از اهداف فوق و اعتدال باعث می‌شود نتوانند به 
وظایف خود بپردازند. درواقع ذیل هدف دوم است که قانون‌گذار به سازمان، صلاحیت بررسی الگوها 
و شیوه‌هاي صحیح اجراي قوانین را اعطا نموده و طبق بند )ب( ماده 4 آیین‌نامه اجرایی به آن صحه 
گذاشته است که باید به این موارد توجه شود. »نحوه عملکرد و رفتار مسـئولان از حیـث اصـول مدیریت، 
استفاده از منابع، ایجاد تحول و بهک‌ارگیري فناوري‌هاي نوین درراستای تسریع و تسهیل در امور و نیز 
صحت عمل، حسن شهرت، انضباط، مسئولیت‌پذیري و پاسخ‌گویی، رعایت حقوق مردم و اخلاق و 
شئون اسلامی«. تا اینجا به اهداف تشکیل سازمان اشاره شد و در ادامه به وظایف سازمان پرداخته می‌شود 
تا محورهاي رابطه بین سازمان و اصلاحات اداري روشن شود. براساس ماده 2 قانون تشکیل سازمان، 

وظایف آن به‌شرح زیر است:
و  مؤسسـات  و  انتظـامی  و  نظامی  نیروهاي  و  ادارات  و  وزارتخانه‌ها  کلیه  مستمر  بازرسی  الف( 
شرکت‌هاي دولتی و شهرداري‌ها و مؤسسات وابسته به آن‌ها و دفاتر اسـناد رسـمی و مؤسسـات عام‌المنفعه 
و نهادهاي انقلابی و سازمان‌هایی که تمام یا قسمتی از سرمایه یا سهام آنان متعلـق بـه دولت است یا دولت 
به نحوي از انحا بر آن‌ها نظارت یا کمک می‌نماید و کلیه سازمان‌هایی کـه شمول این قانون نسبت‌به آن‌ها 

مستلزم ذکر نام آن‌ها است براساس برنامه منظم.
ب( انجام بازرسی‌هاي فوق‌العاده، حسب‌الامر مقـام معظـم رهبـري، به‌ درخواست رئیس قـوه قضاییه، 
درخواست رئیس‌جمهور، کمیسـیون اصـول 88 و 90 قـانون اساسـی مجلـس شـوراي اسلامی، بنا به 
تقاضاي وزیر یا مسئول دستگاه‌هاي اجرایی ذي‌ربط یا هر موردي که به نظر رئیس سازمان، ضروري 

تشخیص داده شود.
ج( اعلام موارد تخلف و نارسایی‌ها و سوءجریانات اداري و مـالی درخصوص وزارتخانـه‌هـا و 
نهادهاي انقلاب اسلامی و بنیادها به رئیس‌جمهور و درخصوص مؤسسات و شرکت‌هاي وابسـته بـه 
دولت به وزیر ذي‌ربط و درمورد شـهرداري‌هـا و مؤسسـات وابسـته بـه وزیـر کشـور و درخصوص 
مؤسســات غیردولتــی کمــک بگیــر از دولــت بــه وزارت امور اقتصادی و دارایــی و درخصوص 
سوء جریانات اداري و مالی مراجع قضایی و واحدهاي تابعه دادگستري به رئیس قوه قضائیه و در موارد 

ارجاعی کمیسیون اصول 88 و 90 قانون اساسی نتیجه بازرسی به آن کمیسیون اعلام خواهد شد.
د( درصورتیک‌ه گزارش بازرسی، حاکی از سوءجریان مالی یا اداري باشد، رئیس سـازمان، یک 
نسخه از آن را بـا دلایـل و مـدارك بـراي تعقیـب و مجـازات مرتکـب مسـتقیماً بـه مرجـع قضایی صالح 
و مراجع اداري و انضـباطی مربوطـه مـنعکس و تـا حصـول نتیجـه نهـایی پیگیـري خواهـد کـرد. در تمـام 
مـوارد فـوق‌الـذکر رئیس سـازمان، تصـویر گـزارش بازرسـی را به‌منظور استحضار و پیگیري براي رئیس 

قوه قضائیه ارسال خواهد نمـود.
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بنابراین آنچه از مطالعه اهداف و وظایف سازمان، درخصوص »صلاحیت سازمان به‌عنـوان متولی 
بـا فسـاد اداري و دوم، ارائه  اصلاحات اداري« برمی‌آید در دو محور قابل‌بحث اسـت. اول، مبـازره 

پیشنهادهایی براي تقویت حاکمیت قانون و الزامات قانونی )پروین و دلبر، 1393(.
سازمان بازرسی و حاکمیت قانون

بازرسی از ادارات و سازمان‌ها برای ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان، از ضروریات است. بازرسی‌هاي 
مستمر سـازمان از ادارات باعـث خواهـد شـد حاکمیـت قـانون نهادینه‌شده و عقلانیت بر رفتار کارکنان 
حاکم شود. به‌طوریک‌ه سروکار داشتن با شکایت‌ها باعث مـی‌شـود سازمان، نارسایی‌هاي مقررات اداري 
را به‌خوبی درك نموده و علت‌یابی کند و بر این اساس بـا پیشنهادهایی که به‌منظور اصلاح کاستی‌ها 
ارائه می‌نماید، دسـتگاه‌هـاي اداري را در بهبـود کـارایی و سازگارشدن با نیازهاي متحول جامعه یاري 
نماید. حتـی درصورتیک‌ه اداره بـه سـازوکارهاي سازمان اعتنا نکند بااین‌حال ناگزیر خواهد بود براي 
تصمیمات خود ارائه دلیل نمـوده و در ایـن شرایط، اصل توجیه‌پذیري و عقلانی تصـمیمات اداري 

تحقـق یابـد )پروین و دلبر، 1393(.
یافته‌های پژوهش

ابعاد احصاء شده ارزیابی عملکرد مدیران در مرحله کیفی در سه بعد شخصیتی، تحلیلی و تخصصی 
به‌شرح نمودار زیر است:



95زمبولتارد تصادفی کرکویرا برد مدیران کلبی عماارزی یاخص هاشابی یراحی و اعتبارط

 صاحب‌نظران سازمان بازرسی کل کشور طی مصاحبه‌های پانزده‌گانه نیمه ساختاریافته به طیف 
وسیعی از مؤلفه‌ها و شاخص‌های ارزیابی عملکرد مدیران اشارهک‌رده‌اند که گزاره‌های کلامی موجود 

در سه بعد شخصیتی، تحلیلی و تخصصی جمع‌بندی گردیده است.
و  مؤلفه‌ها  شناسایی  برای  اصلی  مقوله‌های  انتخاب  به‌منظور  لازم  فراوانی  کفایت  تعیین  برای 
شاخص‌های ارزیابی عملکرد، حداقل فراوانی، 5 در نظر گرفته شده است. استدلال براین است که برای 
انتخاب هر مقوله کفایت لازم معادل فراوانی 5 یا حداقل یک‌سوم از مصاحبه شوندگان باشد که به ذکر 
آن مقوله در مصاحبه‌ها پرداخته باشند. این حد تعیین شده انتخاب یا عدم انتخاب مقوله استخراج شده 

برای درج در مدل خواهد بود.
با عنایت به فراوانی ذکر شده می‌توان گفت؛ انعطاف‌پذیری، ارتباطات، خوش‌بینی، رهبری، پشتکار، 
ریسک‌پذیری، کنجکاوی، مهارت‌های پژوهشگری، خلاقیت و نوآوری، رشد و توسعه، تعالی ارزیابی 
عملکرد، ادراک، کار تیمی و مشارکت‌پذیری، تسلط بر قوانین و مقررات، مهارت‌های بازرسی، شم 

بازرسی و برنامه‌ریزی ازجمله مؤلفه‌ها و شاخص‌های ارزیابی عملکرد می‌باشد.
ازآنجاکه موضوع این پژوهش طراحی و اعتباریابی الگوی ارزیابی عملکرد مدیران سازمان بازرسی 
کل کشور با رویکرد تصادفی کرامبولتز است، از نگاه صاحب‌نظران، اولویت ارزیابی مدیران سازمان 

بازرسی کل کشور باید براساس مؤلفه‌ها و شاخص‌های زیر باشد.
مهارت‌های تحلیلی

yyتعالی ارزیابی عملکرد؛
yyادراک؛
yyخلاقیت و نوآوری؛
yyرشد و توسعه؛
yy.مهارت‌های پژوهشگری

مهارت‌های تخصصی
yyمهارت‌های بازرسی؛
yyشم بازرسی؛
yyتسلط بر قوانین و مقررات؛
yyبرنامه‌ریزی؛
yy.کارتیمی و مشارکت‌پذیری

مهارت‌های شخصیتی
yyرهبری؛
yyارتباطات؛
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yyپشتکار؛
yyانعطاف‌پذیری؛
yyکنجکاوی؛
yyخوش‌بینی؛
yy.ریسک‌پذیری

نتیجه‌گیری
انساني تلقي مي‌شود.  اثربخشي سازماني كي وظيفه مهم مديريت منابع  ارزيابي عملكرد در تسهيل 
در سال‌هاي اخير به نقش ارزيابي عملكرد توجه زيادي معطوف شده است. به عقيده صاحب‌نظران 
كي سيستم اثربخش ارزيابي عملكرد مي‌‌تواند انبوهي از مزيت‌ها را براي سازمان‌ها و كاركنان آن‌ها 
ارزاني دارد. »لانجنكر و نكيوديم«1 )1996(، بيان كرده‌اند كه سيستم ارزيابي عملكرد؛ الف( بازخورد 
عملكردي مشخصي را براي بهبود عملكرد كاركنان فراهم مي‌آورد، ب( الزامات كارآموزي كارمند را 
معين مي‌كند، ج( زمينه توسعه كاركنان را فراهم و تسهيل مي‌كند، د( بين نتيجه‌گيري پرسنلي و عملكرد 
ارتباط نزدكيي برقرار مي‌نمايد و هـ( انگيزش و بهره‌وري كاركنان را افزايش مي‌دهد. همچنين »رابرتس 
و پاولاك«2 )1996(، معتقدند كه ارزيابي عملكرد براي مقاصد متعدد سرپرستي و توسعه‌اي ازجمله، 
كاركنان  به  بازخورد  پيش‌بيني  ب(  سازماني،  نيازهاي  برحسب  فردي  عملكرد  ارزيابي  براي  الف( 
درراستای اصلاح يا تقويت رفتار آن‌ها و ج( تخصيص پاداش و ارتقاي شغلي افراد، مورد استفاده قرار 

مي‌گيرد.
درعین‌حال، امروزه بسياري از نظام‌هاي منابع انساني و مديريت معمول، مناسب به نظر نمي‌رسند و 
الگوهاي قديمي ناكارآمد تلقي مي‌شوند. طي دهه اخير، بسياري از سازمان‌ها دريافته‌اند كه در عمل 
فاقد نظام ارزيابي عملكردي كه بتوان از طريق آن اولويت‌ها و اهداف خود را به كاركنان انتقال داد و 
بهسازي آن‌ها را پي گرفت، هستند. انسان به دليل گستردگي حيطه‌هاي شناختي و استفاده از ابزار‌هاي 
مختلفي نظير احساس، مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت تعلق و تفكر در موضوعات مختلف به‌ویژه در 
ارزيابي و تفسير رفتار و عملكرد كاركنان حساس بوده و مجموعه اين عوامل کار دستیابی مديران به 

ارزيابي عملكرد مؤثر را تحت‌الشعاع قرار داده است.
»پروجاگو و سوهال«3 )2006(، ارزيابي عملکرد سازمان را فرايندي می‌دانند که از طريق آن سازمان 
در فواصل مشخص موردسنجش قرار می‌گیرد و نقاط ضعف و قوت سازمان را به‌طور نظام‌مند تعيين 
میک‌ند. مشتريان يک سازمان می‌توانند منبع حيات اطلاعات و ایده‌ها درزمینه‌ی عملکرد يک سازمان 

1 - Longenecker and Nykodym
2 - Roberts and pavlak
3 - Projago & Sohal
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باشند.
به‌طورقطع ارزیابی عملکردها دارای نتایج و فواید زیادی است. مستندات به‌دست‌آمده از ارزيابي 
عملکردها می‌توانند در بهبود فرآيند كاري سازمان و معيارهاي انتخابي، براي انجام فعالیت‌های بعدي 
تلقی  مديريت عملكرد  نظام  از شاخه‌های  كيي  ارزشيابي عملكرد،  درواقع  قرارگیرند.  مورداستفاده 
می‌شود كه هدف از آن، كمك به ارزشيابي عملكرد منابع انساني، به‌منظور بهبود و توسعه آن‌ها است. 
آثار زيادي براي ارزشيابي از عملكرد مديران قابل‌تصورند كه اغلب آن‌ها را می‌توان براي تمامي عوامل 
انساني، اعم از اين مديران، صادق دانست. به كمك ارزشيابي عملكرد، كار افراد درخصوص نحوه 
انجام‌وظیفه به‌طور سامان‌مند اندازه‌گیری و روش مطلوب انگيزش، روشن می‌شود و بازخوردي به فرد 
داده می‌شود تا وي، نقايص کار خود را بشناسد. به‌طورمعمول، با ارزیابی عملکرد سازمان بازرسی کل 
کشور مسئولین و مدیران ارشد می‌توانند به برنامه‌ریزی و انتخاب منابع انسانی، اقدام کنند؛ برنامه‌ای معتبر 
برای تربیت و بهسازی آنان تهیه کنند؛ مسیر پیشرفت شغلی را تعیین کنند؛ استعداد و توانایی‌های منابع 

انسانی خود را شناسایی کنند و به ارتقای اعتماد در جوسازمانی خود بپردازند.
 با توجه به مباحث بررسی‌شده یکی از معیارهایی که در ارزیابی عملکرد مدیران کمتر موردتوجه 
نیازمند در این  قرارگرفته است، توانایی آن‌ها در مشاوره شغلی دادن به کارکنان، همکاران یا افراد 
زمینه که در سازمان مدنظر قصد فعالیت اشتغال دارند است، با توجه به اینکه انتظار این است که یک 
مدیر توانا و بااستعداد و بامهارت و آشنا به مأموریت‌ها و اهداف سازمان بتواند درزمینه‌‌ی کاری خود 
راهنمایی و مشاوره شغلی خوبی داشته باشد و اگر مدیری دارای این مهارت باشد می‌تواند معیاری برای 
عملکرد بهتر وی محسوب شوند، بنابراین ضرورت دارد که این رویکرد در ارزیابی عملکرد مدیران 

توجه شود.
رغبت‌ها،  یادگیری،  آسان‌سازی  شغلی،  مشاوره  هدف  که  است  معتقد   ،)1998( »كرامبولتز« 
توانایی‌ها، مهارت‌ها و شناسایی ویژگی‌های شخصیتی است تا از این طریق افراد برای یک زندگی مفید 
و مؤثر در یک محیط کاری مناسب، آماده شوند. رغبت‌ها و مهارت‌هایی كه افراد دارا بوده و آن‌ها را 
پرورش می‌دهند، می‌تواند عامل تعیینک‌ننده‌ای براي بهره بردن از فرصت‌های شانسي باشد. براي مثال، 
اگر فردي كه هيچ علاقه و مهارتي درزمینه‌ی تجارت ندارد، با كي ايده تجاري بزرگ مواجه شود، از 

آن ايده استفاده نمیک‌ند.
رویکرد تصادفی کرامبولتز، درواقع کوششی است برای توضیح و تفسیر رویدادهای شانسی یا 
تصادفی که درزمینه‌ و بافت مدل یادگیری اجتماعی روی می‌دهد. مطابق با زوایای این رویکرد، باز 
بودن ذهن، یکی از صفات شخصیتی ضروری برای هر فردی در محیط کار محسوب می‌شود، زیرا 
افراد می‌توانند  پيشنهاد میک‌ند كه  اين روكيرد  تغييرات سريعي در محیط كار رخ می‌دهد.  امروزه 
توانایی‌های خود را براي تشخيص، بهره‌مند شدن يا حتي ايجاد رويدادهاي تصادفي در زندگي از طريق 
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برخورداري از مهارت‌ها، رفتارها و نگرش خاصي كه با باز بودن ذهن در ارتباط است، افزايش دهند.
مهارت‌های انجام کار به مواردی نظیر هدف‌ها و باورها و ارزش‌گذاری‌های شغلی فرد و میزان 
شرایط  و  ژنتیکی  استعداد  از  خود  نوبه  به  موارد  این  دارد.  بستگی  مختلف  مشاغل  از  او  اطلاعات 
محیطی و تجارب یادگیری متأثرند. مهارت‌های انجام کار نقش به‌سزایی در تصمیم‌گیری شغلی دارد 
و وقایع و شرایط محیطی که برخی از آن‌ها خارج از کنترل انسان هستند بر چگونگی رفتار فرد و 
درنتیجه بر تصمیم‌گیری شغلی او مؤثرند. عواملی نظیر شرایط اجتماعی، فرهنگی، سیاسی، اقتصادی، 
اقلیمی، تغییرات اجتماعی، رشد تکنولوژی و صنعت، بهبود بهداشت و درمان، دگرگونی در وضعیت 
حمل‌ونقل، مهندسی محیط، اکتشاف معادن، توسعه سازمان‌های اجتماعی و گسترش برنامه‌های رفاهی 

و تفریحی در نوع و میزان اشتغال و درنتیجه در تصمیم‌گیری شغلی تأثیر می‌گذارند.
شود  محسوب  مشاوره‌ای  مصاحبه  از  تلفیقی  بخش  یک  به‌عنوان  می‌باید  تصادفی  رویکرد 
)شارف1  2002، به نقل از زونکر2، 2006(، معتقد است حوادث غیرمنتظره، دیدگاه وسیع‌تری را برای 
تصمیم‌گیری و برخورد با رخدادهای ناگهانی و جدید در اختیار مراجع قرار می‌دهد. درمجموع می‌توان 
گفت که از رویکرد تصادفی کرامبولتز می‌توان برای موارد مختلفی ازجمله ارزیابی عملکرد مدیران 

برای سازمان‌های مختلف استفاده کرد.
بنابراین با توجه به جایگاه و نقش حاکمیتی و مدیریتی سازمان بازرسی کل کشور که به‌صورت 
تشيكلاتي وظيفه نظارت بر حسن جريان امور سازمان‌هاي اداري و اجراي صحيح قوانين را به عهده 
دارد و نیز وجود چالش‌ها و موانعی از قبیل عدم وجود ساختار اجرايي مناسب، بخشی نگری منابع 
ارزيابي )ارزیابیک‌نندگان(، مشكلات مربوط به نيروي انساني )مدیران( موردنیاز، خوف و رعب مديران 
از ارزيابي عملکرد، متنوع بودن وظايف بخش‌هاي اجرايي، فقدان وجود نظام ارتباطات و بازخورد، 
عدم وجود الگویی مناسب برای ارزیابی مدیران، فقدان مؤلفه‌ها و شاخص‌های قابل‌اندازه‌گیری، عدم 
استفاده مطلوب از نتايج ارزيابي، كلي و قابل‌اندازه‌گیری نبودن بعضي از فعالیت‌های سازماني خصوصاً 
فعالیت‌هایی كه به جامعه مدیران برمي‌گردد، نگرش منفي حاكم بر ارزيابي عملكرد، نامتناسب بودن 
ملا‌كهاي مورداستفاده و درنهایت تدوين نشدن آيين‌نامه‌ها و دستورالعمل‌هاي اجرايي مناسب به‌منظور 
بهینه مدیران، طراحی الگوی ارزیابی عملکرد مدیران ضروری و از اولویت‌های  سنجش و کارایی 
استراتژیک سازمان است که مسئولیت و وظیفه این امر مهم طی بخشنامه سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی 
با موضوع دستورالعمل ارزیابی عملکرد کارمندان به شماره 140521 مورخ 1393/11/13 خطاب به 
کلیه سازمان‌ها و دستگاه‌های اجرایی کشور بر عهده اداره کل منابع انسانی و تحول اداری هر سازمان 
و دستگاه است که در سازمان بازرسی کل کشور نیز اجرایی نمودن این امر بر عهده اداره کل مذکور 

1 - Sharf
2 - Zunker 
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1395نامنی

تأثیر مشاوره‌ی مسیر شغلی 
براساس رویکرد تصادفی 

برنامه‌ریزی‌شده کرامبولتز باقابلیت 
کارآفرینی و بی‌تصمیمی شغلی 

دانش‌آموزان

شبه 
آزمایشی

قابلیت‌های  بر  کرامبولتز  تصادفی  رویکرد 
کارآفرینی، خطرپذیری، انگیزه‌ی پیشرفت و 
استقلال‌طلبی دانش‌آموزان مؤثر بوده است.

ربانی و 
علوی

1394
بررسی رابطه بین اعتماد کارکنان 
به مدیران خود و اثربخشی سامانه 

ارزیابی عملکرد

توصیفی 
همبستگی

اعتماد کارکنان به مدیرانشان، رابطه آماری 
دیدگاه  از  سامانه  اثربخشی  با  معنی‌داری 

کارکنان دارد.

حسن‌پور و 
همکاران

1393

بررسی نقش آشنایی کارکنان با 
سازمان در کاهش اختلاف‌نظرهای 

کارکنان و مدیران در ارزیابی 
عملکرد

توصیفی 
همبستگی

و  سازمان  با  کارکنان  آشنایی  میزان  بین 
در  کارکنان  و  مدیران  اختلاف‌نظر  میزان 
وجود  معنی‌داری  ارتباط  عملکرد  ارزیابی 
داشت، همچنین بین میزان آشنایی کارکنان 
ارزیابی  و  کارکنان  با خودارزیابی  از سازمان 
وجود  معنی‌داری  ارتباط  کارکنان  از  مدیران 

داشته است.

عریضی و 
همکاران

1393

بررسی نقش واسطه‌ای پهناي 
نقش در رابطه بین عملکرد مدیران 

در کانون ارزیابی، توانایی‌های 
شناختی و خود پیروی در شغل با 

عملکرد شغلی

توصیفی 
تحلیلی

ارزیابی،  کانون  در  مدیران  عملکرد 
توانایی‌های شناختی و خود پیروی می‌توانند 
پهناي  و  کنند  پیش‌بینی  را  شغلی  عملکرد 
ایفا  واسطه‌ای  نقش  رابطه،  این  در  نقش 

می‌کند.

حاجیان و 
احمدوند

1392
بررسی مدل ارزيابي عملكرد 

سازمان‌های تحقيقات غیر صنعتی
توصیفی 
تحلیلی

مدل پيشنهادي تحقيق، شامل دو بعد توانمند 
نتايج 9 معيار اصلي، 31 زیر معیار و  ساز و 
نتايج  زيرمعيارهاي  به  مربوط  شاخص   24

به‌دست آمد.

موسی خانی 
و همکاران

1391

ارائه الگویی به‌منظور سنجش 
میزان آمادگی مدیران برای اجرای 
نظام ارزیابی عملکرد در دانشگاه 

آزاد

پیمایشی و 
مقطعی

لازم  آمادگی  اسلامی  آزاد  دانشگاه  مدیران 
برای اجرای نظام ارزیابی عملکرد را دارا بوده 
ولی در بعضی از ابعاد ازجمله تحول‌پذیری و 

توزیع قدرت ضعیف بودند.
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دین‌دوست و 
همکاران

1391
تأثير مشاوره مسير شغلي به سبك 
روكيرد تصادفي برنامه‌ریزی‌شده بر 
قابلیت‌های كارآفريني دانشجويان

توصیفی 
تحلیلی

روكيرد  سبك  به  شغلي  مسير  مشاوره 
تصادفي برنامه‌ریزی‌شده، ادراك قابلیت‌های 
مرحله  در  هم  را  دانشجويان  كارآفريني 
پس‌آزمون و هم در مرحله پيگيري افزايش 

داده است.

سجادی و 
همکاران

1390

رابطه بين طرح‌های پاداش 
مديران و معيارهاي اقتصادي 
ارزيابي عملكرد در شرکت‌های 

پذیرفته‌شده در بورس اوراق بهادار 
تهران

توصیفی 
همبستگی

درصد ماليكت سهام مديران باارزش افزوده 
بازار رابطه معنی‌داری دارد.

اصغری زاده 
و همکاران

1390
ارزيابي عملكرد مديران با 

به‌کارگیری روش 360 درجه و 
تکنیک تصمیم‌گیری وكيور

توصیفی 
تحلیلی

در  وزني  پايدار  فواصل  فرمول  به‌کارگیری 
به‌منظور  تصمیم‌گیری  تکن‌كيهاي  ساير 
کاملًا  شاخص‌ها  اوزان  حساسيت  تحليل 
تصمیم‌گیری  محيط  واقعیت‌های  با  مطابق 

است.

ربانی مهر و 
دلوی

1390
طراحی، تبیین و اجرای الگوی 

ارزیابی عملکرد مدیران با رویکرد 
3-E-Q تعالی‌گرایی

توصیفی 
تحلیلی

از نتایج مدل پیشنهادی می‌توان به برقراری 
و عملکرد سازمان  مدیر  بین عملکرد  رابطه 
با استفاده از الگوی پیشنهادی، اولویت‌بندی 
اولویت‌بندی  و  مدیر  عملکردی  معیارهای 
توانمندسازی مدل تعالی سازمان اشاره کرد.

حقیقی و 
سماواتیان

1390

بررسی رابطه ویژگی‌های 
شخصیتی همکاران و زیردستان 
با نحوه ارزیابی آنان از عملکرد 

سرپرستان و مدیران

توصیفی 
همبستگی

ويژگي  با  عملكرد  ارزيابي  كل  نمره‌ی  بين 
شخصيتي روان رنجوري در همكاران رابطه 
مثبت معنادار و در زيردستان رابطه‌ی منفي 

معنادار وجود داشت.

دین‌دوست و 
همکاران

1390

تأثير مشاوره گروهي مسير 
شغلي به سبك روكيرد تصادفي 

برنامه‌ریزی‌شده بر پرورش 
مهارت‌های آمادگي فرصت‌یابی 

حرفه‌ای دانشجويان

توصیفی 
پیمایشی

سبك  به  شغلي  مسير  گروهي  مشاوره 
روكيرد تصادفي برنامه‌ریزی‌شده، كنجكاوي 
و  پس‌آزمون  مرحله  در  هم  را  دانشجويان 
خوش‌بینی  نيز  و  پيگيري  مرحله  در  هم 
افزايش  پيگيري  مرحله  در  را  دانشجويان 

داده است

نیکوکار و 
همکاران

1389

ارائه یک مدل ترکیبی تحلیل 
پوششی داده‌ها و تحلیل 

سلسله‌مراتبی برای ارزیابی عملکرد 
مدیران بیمارستان‌ها

توصیفی 
تحلیلی

بیشترین مورد اختلاف بین وضعیت موجود و 
وضعیت بهینه در نهاده‌ها و ستاده‌ها، وضعیت 
مربوط به ستاده‌ی نسبت درآمد به هزینه بود.
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جوادی پور 
و محمدی

1388

ارزيابي عملكرد معلمان از ديدگاه 
مديران و معلمان مدارس ابتدايي 
شهر تهران براساس مدل جان 

وايلز و جوزف باندي

توصیفی 
پیمایشی

عملكرد معلمان راهنما )راهنمايان آموزشي( 
بعد  شش  در  معلمان  و  مديران  ديدگاه  از 
روابط  حرفه‌ای،  رشد  آموزش،  و  بهسازي 
برنامه‌های  و  اداري  امور  ارزشيابي،  انساني، 

درسي ضعيف است.

جعفری و 
شفیع‌آبادی

1385

اثربخشی مشاوره گروهی با 
رویکرد سازگاری شغلی برافزایش 
انگیزش شغلی کارکنان سازمان 
بازرسی کل کشور شهر تهران

نیمه 
تجربی

انگیزشی  عوامل  مختلف  ابعاد  میانگین  بین 
تفاوت  کشور  کل  بازرسی  سازمان  کارکنان 

معنی‌داری وجود داشته است.

بانکر و 
همکاران

2016
بررسی مدل DEA برای 

ارزیابی عملکرد نسبی مدیران 
سرمایه‌گذاری

توصیفی 
تحلیلی

در  متقارن  توانایی  دارائی،  مدیران 
در  مدیران  بعضی  ندارند.  خریدوفروش 
معامله‌های خرید خوب عمل می‌کنند اما در 

معامله‌های فروش خوب عمل نمی‌کنند.

چن و 
همکاران

2016
نقش توجه بصری در قضاوت 

مدیریتی مدیران
توصیفی 
تحلیلی

با  مرتبط  عملکرد  معیارهای  از  آگاهی 
استراتژی در کمک به مدیران برای گرفتن 

تصمیمات بهتر، مؤثر است.

وانگ و 
همکاران

2016

بررسی یک روش ترکیبی 
برای ارزیابی عملکرد مدیریت 
دانش براساس سیستم فازی و 

سیستم‌های پشتیبانی گروه

توصیفی 
تحلیلی

سیستم  بر  مبتنی   KMPE سامانمند  روش 
در  را  سازمان‌ها  بازده  است  قادر  شاخص 

فرآیند ارزیابی عملکرد بهبود بخشد.

پنداراکی و 
ساگاراکیس

2016
بررسی تفاوت ارزیابی عملکرد 

مدیران صندوق‌های سرمایه‌گذاری
توصیفی 
تحلیلی

و   OLS مدل‌های  تحقیق،  نتایج  طبق  بر 
FLR شباهت‌های زیادی را نشان می‌دهند.

تینگ و 
وانگ

2016
بررسی تحقیق و کار مشاوره شغلی 

در تایوان
توصیفی 
تحلیلی

زندگی  طراحی  مدل  یک  تحقیق  این  در 
زندگی  معنای  افزایش  برای  فرضی 
است. سپس مشکلات مشاوره  پیشنهادشده 
شغلی در سیستم آموزشی، گروه‌های خاص/ 
تایوان  در  سازمان‌ها  استخدام/  بزرگسالان، 

مورد بحث قرارگرفته‌اند.

بانگچاکدی 
و همکاران

2016
بررسی نقش مدیران ارشد در 
اندازه‌گیری عملکرد مدیران 

سازمانی

توصیفی 
تحلیلی

مهارت‌های  و  مدیریتی  دانش  و  آگاهی 
بهبود عملکرد  در  ارشد،  خودارزیابی مدیران 
بهتر  تمرکز  و  سازمان  غیرمالی  و  مالی 
زیادی  تأثیر  سازمانی،  اهداف  بر  کارکنان 

دارد.
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بیمروس و 
همکاران

2016
بررسی مهارت‌های لازم برای اخذ 

فرصت‌های شغلی
توصیفی 
تحلیلی

کرامبولتز،  رویکرد  براساس  شغلی  مشاوره 
تأثیر  تحت  را  کارکنان  و  مدیران  عملکرد 

قرار می‌دهد.

2015کرامبولتز
بررسی عملی برنامه مشاوره شغلی 

از نظریه یادگیری اتفاقی
توصیفی 
تحلیلی

در رویکرد یادگیری تصادفی، باز بودن ذهن، 
امور جديد، تجارب جدید  يادگيري و كشف 
ریسک‌پذیری،  انعطاف‌پذیری،  یادگیری، 
برخوردار  از جایگاه ویژه‌ای  کسب مهارت‌ها 

است.

آگاروال و 
تاکور

2013
بررسی تکنیک‌های ارزیابی 

عملکرد پرداختند. سیستم ارزیابی 
عملکرد در سازمان‌ها

توصیفی 
تحلیلی

گرافیک،  دسته‌بندی  مقیاس  رتبه‌بندی، 
اهداف،  به‌وسیله  مدیریت  بحرانی،  حوادث 
 360 مدل   ،BARS ارزیابی،  مراکز 
ارزیابی  تکنیک‌های  درجه   720 و  درجه 
عملکرد  ارزیابی  برای  که  هستند  عملکرد 
استفاده  مدیران(  عملکرد  )به‌عنوان‌مثال 

می‌شود و مفید هستند.

موری و 
مورگان

2012
پیشرفت نظریه و عمل مشاوره 

شغلی پست‌مدرن
توصیفی 
تحلیلی

این مقاله تأثیر موج‌های مختلف روانشناسی 
و اقتصاد بر مدل‌های کمک کردن در مشاوره 
شغلی و روشی که این موج‌ها نظریه و عمل 
موردبحث  می‌دهند  شکل  را  شغلی  مشاوره 

قرار می‌دهد.

لمبرت و 
لاركر

2010

بررسی تأثیر استفاده از معيارهاي 
سنجش عملكرد

مبتنی بر اطلاعات حسابداري 
و اطلاعات بازار در قراردادهاي 

پاداش

توصیفی 
تحلیلی

همبستگي  داراي  مديران  نقدي  حق‌الزحمه 
قوي و مثبت با نسبت بازده حقوق صاحبان 
سهام بوده، اما رابطه آن با بازده بازار سهام، 

ضعیف‌تر بوده است.

جنسن و 
مورفي

2009
رابطه بین پرداخت پاداش به 

مديران اجرايي و عملكرد آنان در 
شرکت‌های بزرگ

توصیفی 
همبستگی

مديران  پاداش  عام،  در شرکت‌های سهامي 
عالي مستقل از عملكردشان است.

بيمن و 
دمسكي

مطالعه ارزيابي عملكرد شرکت‌ها1980
توصیفی 
تحلیلی

صرفاً آزمون قوي، عوامل مرتبط با عملكرد 
را موردمطالعه قرار می‌دهد.
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کشور، فصلنامه پژوهش حقوق عمومی، 15 )42(.

جزوات درسی، )1382(. مدیریت کیفیت و بهره‌وری دوره کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی، دانشگاه آزاد -66

واحد علوم و تحقیقات.

جهاد دانشگاهی تهران، )1381(. ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی استان تهران، مجموعه مقالات اولین -77

همایش ملی مدیریت عملکرد.

جهاد دانشگاهی تهران، )1381(. مهندسی مجدد، مدل تعالی بهبود عملکرد و افزایش بهره‌وری سازمان‌ها، -88

مجموعه مقالات اولین همایش ملی مدیریت عملکرد.

حاجیان، امیر و احمدوند، علی‌محمد، )1392(. مدل ارزيابي عملكرد سازمان‌های تحقيقات غیر صنعتی، دو -99

فصلنامه پژوهش‌های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین، 5)2(.

حسنعلی زاده، صابر، )1390(. آشنایی با مفاهیم سرمایه انسانی، ابهر: دانشگاه آزاد اسلامی.1010

حقیقی، عالیه و سماواتیان، حسین، )1390(. رابطه ویژگی‌های شخصیتی همکاران و زیردستان با نحوه 1111

ارزیابی آنان از عملکرد سرپرستان و مدیران، دانش و پژوهش در روان‌شناسی کاربردی، 12)4(.

دفتر ارزیابی عملکرد مدیریت، )1380(. راهبرد توسعه پایدار در پادشاهی انگلستان، معاونت امور مدیریت 1212

و منابع انسانی.

دفتر بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد، )1380(. مشکلات تعیین معیار ارزیابی عملکرد مؤسسات دولتی، 1313

معاونت امور مدیریت و منابع انسانی.

دفتر بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد، )1382(. ارزیابی عملکرد، معاونت برنامه‌ریزی و نظارت راهبردی 1414

رئیس‌جمهور.

دفتر بهبود و مدیریت و ارزیابی عملکرد، )1380(. نظام ارزیابی عملکرد مؤسسات دولتی برزیل، معاونت 1515
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امور مدیریت و منابع انسانی.

دفتر مطالعات برنامه‌ریزی و بودجه، )1381(. مرکز پژوهش‌های مجلس شورای اسلامی.1616

دفتر مطالعات برنامه‌وبودجه، )1379(. وظایف و تکالیف دولت و دستگاه‌های اجرایی براساس قانون برنامه 1717

سوم توسعه.

دفتر مطالعات برنامه‌وبودجه، )1380(. جداول شاخص‌های ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی در قانون 1818

برنامه سوم توسعه، مرکز پژوهش‌های مجلس شورای اسلامی.

دفتر مطالعات برنامه‌وبودجه، )1380(. جداول شاخص‌های ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی در قانون 1919

برنامه سوم توسعه، مرکز پژوهش‌های مجلس شورای اسلامی.

دومین همایش نظارت و بازرسی، )1385(. سازمان بازرسی كل كشور.2020

ربانی‌مهر، مائده؛ دلوی، محمدرضا، )1390(. طراحی، تبیین و اجرای الگوی ارزیابی عملکرد مدیران با 2121

رویکرد تعالی گرایی E-Q-3، دو فصلنامه پژوهش‌های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین، سال سوم، 

شماره 2.

ساروخانی، باقر )1393(. روش‌های تحقیق در علوم اجتماعی: اصول و مبانی )جلد 1(. تهران: پژوهشگاه 2222

علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، )18(.

ارزیابی 2323 جهت  مالی-عملیاتی  شاخص‌های  و  استانداردها  بررسی   .)1369( برنامه‌وبودجه،  سازمان 

شرکت‌های دولتی، معاونت امور اقتصادی دفتر هماهنگی امور بنگاه‌های اقتصادی.

سازمان برنامه‌وبودجه، )1378(. مجموعه قوانین برنامه‌وبودجه کشور، )3(.2424

سازمان برنامه‌وبودجه، قانون برنامه اول توسعه اقتصادی-اجتماعی و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران، 2525

مرکز مدارک اقتصادی-اجتماعی و انتشارات.

سازمان برنامه‌وبودجه، قانون برنامه دوم توسعه اقتصادی-اجتماعی و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران، 2626

مرکز مدارک اقتصادی-اجتماعی و انتشارات.

سازمان برنامه‌وبودجه، قانون برنامه سوم توسعه اقتصادی-اجتماعی و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران، 2727

مرکز مدارک اقتصادی-اجتماعی و انتشارات.

سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی کشور، )1381(. نظارت بر فعالیت شرکت‌های دولتی، فرم‌های 13 گانه 2828

ارزیابی، معاونت امور اقتصادی و هماهنگی دفتر هماهنگی امور شرکت‌ها و خصوصی‌سازی.

سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی کشور، )1382(. گزارش اقتصادی سال 1381 و نظارت بر عملکرد سه‌ساله 2929

اول برنامه سوم توسعه.

سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی، )1382(. عملکرد شرکت‌های دولتی، برنامه‌های خصوصی‌سازی، مهندسی 3030



105زمبولتارد تصادفی کرکویرا برد مدیران کلبی عماارزی یاخص هاشابی یراحی و اعتبارط

مجدد شرکت‌های دولتی، توسعه بخش خصوصی و چشم‌انداز آینده بخش شرکت‌های دولتی فعالیت‌های تهیه 

و تدوین برنامه چهارم توسعه کشور، معاونت امور اقتصادی و هماهنگی، دفتر هماهنگی امور شرکت‌ها و 

خصوصی‌سازی.

شفیع‌آبادی، عبدالله، )1390(. راهنمایی و مشاوره شغلی و حرفه‌ای و نظریه‌های انتخاب شغل، تهران، رشد، 3131

.)20(

شفیع‌آبادی، عبدالله، )1391(. راهنمایی و مشاوره شغلی و نظریه‌های انتخاب شغل با تجدیدنظر کلی و 3232

اضافات، تهران: رشد، )21(.

شفیع‌آبادی، عبدالله، )1392(. راهنمایی و مشاوره شغلی و نظریه‌های انتخاب شغل با تجدیدنظر کلی و 3333

اضافات، تهران: رشد، )23(.

شفیع‌آبادی، عبدالله، )1395(. راهنمایی و مشاوره شغلی و نظریه‌های انتخاب شغل با تجدیدنظر کلی و 3434

اضافات، تهران: رشد، )24(.

3شقاقی شهری، وحید، )1394(. نقش و جایگاه سازمان بازرسی کل کشور در اجرای سیاست‌های اصل 3535

44 قانون اساسی، مجله مجلس و پژوهش، سال 13، شماره 54.

طراحی نظام ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی کشور، )1380(. گزارش مرحله اول شناخت مبانی 3636

علمی و فنی ارزیابی عملکرد سازمان‌های دولتی. دانشگاه تربیت مدرس. مرکز مطالعات مدیریت و بهره‌وری 

ایران، 1.

عباس پور، عباس، )1394(. مدیریت منابع انسانی پیشرفته )رویکردها، فرایندها و کارکردها(، تهران: 3737

سمت، )9(.

فتاحی اردکانی، حبیب‌الله؛ نیلی پور طباطبایی، علی‌اکبر؛ خزایی، سعید، )1394(. بررسی هویت و ساختار 3838

سه وجهی سازمان بازرسی کل کشور، فصلنامه دانش ارزیابی، سال 7، شماره 23.

مجموعه قوانین و مقررات قانون اساسی سازمان بازرسی کل کشور، )1390(. سازمان بازرسی کل کشور.3939

مرکز تحقیقات اقتصاد ایران، نظام برنامه‌ریزی و مدیریت توسعه، )1381(. مجموعه فراگیر و سراسری، 4040

همایش چالش‌ها و چشم‌اندازهای توسعه ایران، مؤسسه آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه‌ریزی.

مرکز مطالعات مدیریت و بهره‌وری، )1380(. مقالات نظام ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی کشور، 4141

دانشگاه تربیت مدرس.

معاونت برنامه‌ریزی و نظارت راهبردی رئیس‌جمهور، )1382(. آیین‌نامه ارزیابی عملکرد دستگاه‌های 4242

دولتی.

مؤسسه توسعه و تحقیقات، )1381(. مجموعه گزارش‌های همایش چالش‌ها و چشم‌اندازهای توسعه ایران، 4343
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دانشگاه تهران.

نامنی، رضا، )1395(. تأثیر مشاوره‌ی مسیر شغلی براساس رویکرد تصادفی برنامه‌ریزی‌شده کرامبولتز بر 4444

قابلیت کارآفرینی و بی تصمیمی شغلی دانش آموزان سال نهم نظام جدید، پایان‌نامه کارشناسی ارشد. دانشکده 

تربیت‌بدنی دانشگاه محقق اردبیلی.

نقیب زاده، احمد )1390(. الگوی مدیریت توسعه بر مبنای ارزش‌های اسلامی: سیری در دیدگاه‌های امام 4545

خمینی )ره(، فصلنامه ... دوره 3، شماره 8.

وزارت امور اقتصادی و دارایی معیارهای اقتصادی، )1373(. تفکیک فعالیت‌های اقتصادی بین بخش‌های 4646

دولتی و خصوصی، معاونت امور اقتصادی.

وزارت امور اقتصادی و دارایی، )1382(. ارزشیابی عملکرد شرکت‌های دولتی، بانک‌ها و بیمه‌ها، معاونت 4747
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