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    چكيده
 يشرويپ يهاشچال ترينيچيدهپاز  يكيهمواره  يو عملكرد يرفتار يهاشاخصدر  يبه لحاظ برتر رانيكاركنان و مد يابيارز

 ختلفيم يعملكردها ،رانيمد ازآنجاكه. شديممافوق انجام  نظراعمالدر روش سنتي، ارزيابي مديران فقط با بوده است.  هاسازمان
 يزيرطرحمكانيزمي براي نحوه ارزيابي  بايستيم؛ لذا دهنديممختلف از خود نشان  نفعانذيدر مقابل  يمتفاوت يداشته و رفتارها

 يابيارز، مختلف در سطوح نفعانذياز  مختلف نظرات يبا گردآوررفتاري و عملكردي را شامل شده و  يهاشاخصه همه گردد ك
 رانيمد يها يستگيشا يابيجامع و پركاربرد در ارز يروش، درجه 360 يابيارز يراستا الگو نيدر احاصل گردد.  يو جامع قيدق
روايي آن  ييديهتأمعتبر كه  نامهپرسش كيو با استفاده از بوده خراسان  آهنراهاره كل در اد يدانيپژوهش م كيمقاله  نيا .باشدمي

مورد  %96و  %98 مقدار بامعين  زماني بافاصلهدو مرحله آزمون  يو طتوسط ضريب آلفاي كرونباخ آن  ييايپابه روش خبرگي و 
و با استفاده  يه بعد ويژگي عملكردي، سازماني و رفتاري طراحدر س رانيمد يستگيعنوان شا دوازده انجام گرديد. ،قرار گرفت ييدتأ

 يابيمورد ارزنفر از مديران،  41براي  "هم رده و مافوق  رانيمد ،يتحت سرپرست يروهاين ،يابيخودارز "نفعذي چهاراز نظرات 
روش ه ب يدهوزنوبا  كنندهابييارز. ارزيابي توسط سه معيار ميانگين امتيازات، پراكندگي نظرات و ميزان شناخت قرار گرفت

گرديد و توسط نمودار هيستوگرام به تحليل رفتار مدير  يبندرتبهتاپسيس  يارهچندمع گيرييمتصمآنتروپي شانون انجام و با تكنيك 
  در سطوح مختلف سازماني پرداخته شده است. نفعانذيبا 

  نفعانذيبا  ير، رفتار مدTOPSIS ،يارهچندمع گيرييمتصم ،يستگيشا يابيارزدرجه،  360 يابيارز كليدي: يهاواژه
  

 مقدمه-1

روزافزون ارتباط موثرتر با  يتاهم يلها به دلامروزه، سازمان
بالاتر و كسب  يورمستمر به بهره يابيدست يتاهم ،نفعانذي
اند و دريافته كرده يداپ ياديز يهايچيدگيپ يرقابت يهايتمز

 يهادر مورد شاخص يژهملكرد به وارزيابي ع يهااند كه نظام
روبرو هستند و لذا با  يكاركنان با مشكلات متعدد يرفتار

خود به دنبال برنامه توسعه  يها يتتوجه به اهداف و اولو

 بازخوردو  يابيارز يهانظام يقخود از طر يرانكاركنان و مد
از سازمانها  ياريسب .)Afshari et al., 2023( هستند

تواند ينم ييبه تنها يمال يهاشاخص يابياند كه ارزيافتهدر
تر يو متوازن سازمان و در نگاه جزئ يدارگر توسعه پايانب

 هاييستمدر س ينمختلف باشد؛ بنابرا يبخشها يرانعملكرد مد
سازمان از چند  يك، EFQMمانند مدل  ينعملكرد نو يابيارز
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كاركنان و  يادگيريكه رشد و  يردگيار مقر يابيمنظر مورد ارز
 Dirandeh et(دمناظر هستن ينا ترينمهماز  يرانتوسعه  مد

al., 2022( .را در  يرانمد يابيدر ارز يااگر نگاه توسعه يحت
   يانيو م يهپا يرانكاركنان و مد يابيارز يم،قرار نده يتاول
رفتار و عملكرد آنها را در جهت  ييانطباق و همسو توانديم

 Nejhad Sajadi( كند ينسازمان تضم يكاهداف استراتژ

et al., 2018( .عملكرد  يابياست كه نظام ارز يهيبد
 يقابل اعتماد و مبتن يا،جامع، كارا، پو يستيبا يرانكاركنان و مد

 ,Ronaghi et al., 2019; Tavalaee(بر عدالت باشد

و  يابيارز يهاها نظاميكردرو يناز بهتر يكيكه ،)2008
 ,Labbaf & naderian jahromi(هستند بازخورد

2023; Rezaeemanesh et al., 2014( .يگيچيدپ 
 يابيموجب شده است كه ارز اشاره شده در سازمانها يها

 ييبهو قابل  اتكا يقدق يجنتواند نتا يعملكرد افراد به روش سنت
عملكرد كه در حوزه  يابيارز يسنت يارمغان آورد. در روشها

 يبرا ينظر مافوق شرط اساس شد؛ عمدتاًيكاركنان استفاده م
گرفت و يقرار م جشبعد مورد سن يكو فقط از  بوده يابيارز

 نفعانذي يرسا ياو  يانهم رده مشتر يدست و حت يرافراد ز
نداشتند. با گسترش سازمانها و توسعه  يابيارز يندر ا يريتاث

از افراد،  يااست با شبكه يرهر فرد ناگز يواحد ينروابط ب
طرف  يهارتباط دوسو ين. لذا در ايدبرقرار نما يارتباط كار

شونده  يابيكه از فرد ارز يو عملكرد اريمقابل با شناخت رفت
. يداعمال نما يابيدر ارز يترو جامع يقتواند نظرات دقيدارد م

جامع در حوزه كاركنان ارائه  يابيارز يككه بتواند  يلذا روش
مختلف بتوانند به  هاييگاهاست كه افراد در جا يدهد روش

شونده دارند آن را مورد  يابيارز كه با فرد يتناسب ارتباط
 بازخوردروش  يانم ينگذار باشند. در ا يرقرارداده و تاث يابيارز

خواسته را پوشش  يناست كه ا يدرجه روش 360 يابيو ارز
افراد  ياست كه برا ياآن به گونه يابيارز يتو جامع دهدمي
دست،  يرافراد هم رده و ز ي،شونده علاوه بر مافوق و يابيارز

باشند  يمسه يابيدر ارز توانندمي يزن نفعانذي يرو سا يانمشتر
 گرددميروش اعمال  يندر ا يزن يابيفاز خود ارز يك يو حت

)Rezaeemanesh et al., 2014(.  گذشته مرسوم
قرار  يابيمورد ارز يينو رده پا يردستكاركنان ز يشهبوده هم

 يابيسازمان مورد ارز يرده بالا يرانمد يچگاهگرفتند اما هيم
بر  يفقط مبتن يابيصورت وجود ارز در ياو  دگرفتنيقرار نم

 يمتنوع امروز يازهاين يتواند پاسخگو ينظر مافوق بود و نم

 يهبر پا يامروز يكسب و كارها يتماه يراكسب و كار باشد ز
 يو ارتباطات گسترده درون و برون سازمان يمدار يمشتر
و نظرات  نفعانذيكه لزوم توجه به همه  گرددمي يزيرطرح

 Zahed Babelan(دهدميجلوه  يآنان را مهم و ضرور

et al., 2023( .يدارا يرانشد كه مد يتصور م ينگونهلذا ا 
 يابيامن بوده و چون عملكرد و رفتار آنها مورد ارز يهحاش يك

و  يا يقهگرفت و فقط بر نظر مافوق استوار بود سليقرار نم
منبع  يكفقط از  يابيكه ارز يشد. وقتيرفتار م يارابطه يحت

 نفعذيمتفاوت با هر  يرفتارها يجادا ينهزم يردصورت پذ
با مافوق و رفتار  يرمد يكرفتار  يكهبوجود خواهد آمد بطور

متفاوت خواهد بود. از آنجا كه  ياربس يردستز يروهايآن با ن
شد فرد يم يگرفت سعيفقط توسط مافوق انجام م يابيارز
را با مافوق داشته باشد. رفتار هر  تاررف ينشونده بهتر يابيارز

بطور معمول  يردگيار مكه در آن قر يگاهيفرد به تبع جا
فرد با مافوقش ممكن  يك. رفتارگرددمي ييراتدستخوش تغ

به سمت تملق  يگاهشاست به جهت جلب نظر و حفظ جا
 يردستفرد با ز ينكه رفتار ا يستدر حال ينرود و ا يشپ

كه با گسترش  يمدانيباشد. اما م اكميتيبصورت قلدرمĤبانه و ح
است با  يرهر فرد ناگز يشها و توسعه روابط  فرابخسازمان
ارتباط  ينلذا در ا يدبرقرار نما ياز افراد، ارتباط كار ياشبكه
كه از فرد  يو عملكرد يطرف مقابل با شناخت رفتار يهدوسو
 رد يو جامع تر يقتواند نظرات دقيشونده دارد م يابيارز
 .)Pourhabibi et al., 2023(يداعمال نما يابيارز

 ترينمهماز  بازخوردو  يابيارز يريتمد يستمس بكارگيري
ها است كه سازمانو بهبود مستمر  يتعال يرمفقوده مس يهاحلقه

. كنديم ييدر سطح كشورمان خودنما يامروز يهادر سازمان
 يژهكاركنان و به و ييو اجرا يرفتار يكردهاياز رو يكهتا زمان

سطح سازمان بازخورد گرفته نشود نقاط ضعف و  در يرانمد
 يتتقو يبه سو يو لذا گام شوديقوت آن سازمان مشخص نم

برداشته نخواهد شد و دچار سكون و ركود  يتبهبود وضع ياو 
عملكرد  يريتمد يعملكرد به معنا يابي. ارزگرددمي يعملكرد

 يشده برا يينو اهداف تع يسازمان بر اساس برنامه راهبرد
جامع در  يابيارز يك اندكه بتو ي. لذا روشباشدميصول آن ح

 يگاههاياست كه افراد در جا يحوزه كاركنان ارائه دهد روش
شونده  يابيكه با فرد ارز يمختلف بتوانند به تناسب ارتباط

گذار  يرداده و تاث قرار يابيدارند آن را مورد ارز
روش  يانم يندر ا. )Bordbar & Shakeri, 2011(باشند
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خواسته را  يناست كه ا يدرجه روش 360 بازخوردو  يابيارز
 ياياز مزا يو سازمان يفرد يگاهاز د ين. همچندهدميپوشش 
 يسازمان يدگاهد يايمزا ترينمهمبرخوردار است. از  يمتعدد

مانند همسو  يدرجه موارد 360 بازخوردو  يابينظام ارز
و  يابيارز يزممكان يدر ط يكاركنان در جهت اهداف سازمان

كاركنان در بهبود مستمر، القاء  ال، توسعه مشاركت فعبازخورد
 بازخورد يقاز طر يها، بهبود روابط كاربه آن يحس ارزشمند

 يزن يفرد يدگاهاز دهستند.  يكار يها يمو رشد متقابل در ت
   يران،كاركنان و مد يبرا يعلاوه بر امكان توسعه فرد

 يتتقو يشاز پ يشب يو حل تعارض برا يشخص يهايزهانگ
 .)namkhah sarkande et al., 2019(يشودم

 ينددرجه فرآ 360آگاروال وتاكور بازخورد  يفاساس تعر بر
  مرتبط با عملكرد و  يهامند دادهنظام يآورجمع
آنها و ارائه  نفعانذياز  يافراد توسط تعداد يهايستگيشا

درجه  360عملكرد  يابيارز يستم. لذا سباشدميبازخورد به آنها 
با فرد  يراد درگافر يتمام يكهبوده بطور يچند منبع يابيارز يك
   يرگذاربوده و تاث يلدخ يابيارز يندشونده در فرا يابيارز
  ينهمچن. )Aggarwal & Thakur, 2013(باشنديم

درجه  360بازخورد  فلنور، تيلور و چاپلو، يفبر تعر يمبتن
است كه براساس  و اعتبارسنجي رويكرد ارزيابي عملكرد

پاسخهاي دريافتي از كاركنان مافوق، همكاران، زيردستان، 
عرضه كنندگان و حتي خود فرد مورد ارزيابي؛  ان،مشتري
. )Fleenor et al., 2020( شوديانجام م ييهاتحليل
 يگراندر مورد اثر عملكرد افراد بر د يتواند اطلاعاتيم ينهمچن
 يند،فرا يك يقكار ارائه دهد و با ارائه رفتار از طر يطدر مح

 يشرا افزا يتوسعه فرد يزهآن انگ يجهو در نت يخودآگاه
 يكدرجه  360خورد ازب. )Navas et al., 2022(دهد

توسعه  يريتو مد يرهبر يفيتتوسعه ك ينهدر زم يروش مناسب
از  ياست كه خلاصه بازخورد يكامل يكلس يند،فرآ يناست. ا

  و همكاران) در مورد  يردستانهمه افراد (سرپرستان، ز
  ارائه  نو عملكردشا يريتو مد يمختلف سبك رهبر يهاجنبه

   .)Das & Panda, 2017( ندكيم
 يكبازخورد را از  يدرجه اطلاعات ورود 360ارزيابي   
 يچند بعد يكردبه رو يينبالا به پا يتك بعد يكردرو
  بخشد و يم يت) عموميانهمكاران و مشتر يردستان،(ز
لحاظ مفهوم  ينبدون مرز باشد. از ا يابيارز يكتواند يم

سازمان  يتئور يكردرسد، با رويدرجه به نظر م 360بازخورد 

 بازخورد يكه برا يمتداول يهامتناسب باشد. واژه مرزبدون 
نفعان،  يذ يابيشود؛ عبارتند از: ارزيدرجه استفاده م 360

 ي،چند منبع يابيكامل، ارز يكلس يابيارز ياره،بازخورد چند مع
چند  يابيعملكرد گروه، ارز يابيارز يردست،ز -همكار يابيارز
ا بازخورد چند يدرجه  360بازخورد  ي. به طور كليدگاهيد

جمع  يهاعملكرد است كه بر داده يابيارز يكردرو يك ي،منبع
و  يانمشتر يردستان،شده از سرپرستان، همكاران، ز يآور

 ,Lockyer & Sargeant(دارد يهعرضه كنندگان تك

 يورموثر بهره يهااز شاخص يكي يمنابع انسان .)2022
 يلرا تشك تمل يك يثروت واقع يسازمان است و منابع انسان

به انسان و پرورش اوبه صورت خاص توجه  يدو با دهدمي
  و  ترينمهمچرا كه  .)Tkachenko, 2015(شود
  آن سازمان است و  يهر سازمان منابع انسان ييدارا ينترياتيح

عامل مهم توجه  ينبه ا يستبايآنها م يرانها و مدسازمان
 فتاركه ر ينستا ياصل لذا سوال. )Azeez, 2017(كنند
قرار دارند از حمله  يو يكار يرهكه در دا يبا افراد يرانمد
آنها و رشد و  يزهانگ يشچگونه باشد تا موجب افزا يردستانز

پرداختن به نحوه  يزن يگردد. از نگاه رفتار سازمان يتوسعه كار
 يبهره ور يشافزا يبا توجه به اثرات آن بر رو يرانرفتار مد

 يتحائز اهم ياربس يكار يگروهها كاركنان و
  ؛ )Hajimirzajan & Shamsabadi, 2015(است

گذشته ثابت شده است كه رفتار  هايپژوهشه علاوه در ب
به كار  يقاز جمله تشو ياثرات مثبت توانديم يشهروند سازمان

كاركنان   ينب يهاو كمك يارتباطات همكار يشافزا يمي،ت
 كاركنان يرشدنمشاركت و درگ يشكاهش نرخ اشتباهات و افزا

عامل با  ينا يداشته باشد. بطور كل يسازمان يلرا در مسا
تعهد  يشافزا يه،بهبود روح ي،جوسازمان يبر رو ياثرگذار
ترك شغل، كاهش  ياتكاهش ن ي،شغل يترضا ي،سازمان

 يو بهبود عوامل برون سازمان يمخرب شغل يرفتارها يبت،غ
 يانمشتر يخدمات و وفادار يفيتك ي،مشتر يتهمچون رضا

 Soleimani(شوديم يبهتر در عملكرد شغل يفيتموجب ك

Keshyeh et al., 2017( كه  ياز موضوعات يكياما ؛
 يرانمد يرا برا ييچالشها يهمواره در حوزه رفتار سازمان

جهت  ينوده است. از ارفتار ب يهاينموده، دوگانگ يجادا
برعملكرد  ياثرات مهم توانديرفتار م يهايدوگانگ يبررس
لذا در بخش . )Gholipour et al., 2021(بگذارد ركنانكا
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نظام  يجبر اساس نتا يرانمد ياثرات ثبات رفتار يبعد به بررس
  .يمپردازيدرجه م 360 بازخوردو  يابيارز
پرداخته كه  يرانمد هاييستگيشا يابيپژوهش به ارز ينا در    

درجه در اداره كل  360 بازخوردو  يابيارز يكردبا استفاده از رو
پژوهش  يننچه كه در اراه آهن خراسان انجام شده است. آ

 يديجد يدگاهاست كه از د يرمورد توجه قرارگرفته رفتار مد
 يرهكه در دا يافراد اب يقرارگرفته و نحوه رفتار و يمورد بررس

او قرار گرفته اند و ارتباط آن با عملكردش مورد سنجش  يكار
 ييبالا يهوش اجتماه يدارا يرقرارگرفته است. چنانچه مد

درك كامل اعمال و رفتار افراد را  يزم براباشد اطلاعات لا
با  ياو منصفانه يتواند برخورد باز، منطقيكسب كرده و م

دارند  يراز مد يانتظارات يردست. افراد زشدطرف مقابل داشته با
كامل نسبت به آنها نداشته باشد و فقط  يآگاه يركه چنانچه مد

 يرفتاركار توجه كند منجر به ابهامات  يبه عوامل عملكرد
نسبت  يو قطعا نظر و يدهفرد گرد يزهشده كه باعث كاهش انگ

برآورده  تكرده و بر اساس ابهامات و انتظارا يداپ ييرتغ يربه مد
مقاله  يندر ا .دهدميقرار  يابيرا مورد ارز يرشنشده خود مد

 هاييگاهمختلف كه در جا نفعانذيبا  يررفتار مد يبه بررس
و تفاوت رفتار  يپراكندگ يزانته و ممختلف قرار دارند پرداخ

 ينهمرده و مافوق را سنجش كرده است. ا يردست،با ز يرمد
 نامهپرسش يك يعاز توز ادهو با استف يدانيپژوهش به روش م

آن توسط  ياييو پا يآن به روش خبرگ ييروا ييديهمعتبر كه تا
 يدو مرحله آزمون با فاصله زمان يكرونباخ و ط يآلفا يبضر
  . يدقرار گرفت، انجام گرد ييدمورد تا %96و  %98با مقدار  ينمع

 يلاز قب يرانمد يستگيعنوان شا 12شامل  يانامهپرسش
رهبري و مديريت  يلي،ارتباطات، حل مساله و تفكر تحل"

تعامل موثر  ي،مهارت تخصص ي،تاب آور يي،تحول، توان اجرا
شم اخلاق و تعهد،  يدار،هدفمندي و رشد پا ي،ساز يمو ت

در سه بعد  "يپرور ينجانش ي،كسب و كار، مستندات ساز
 41و درقالب  يعملكردي، سازماني و رفتاري طراح يويژگ

از  يها از منابع مختلفيستگيشا ينسوال مطرح شده است.  ا
، يرانا ياسلام يآهن جمهورراه يرانمد يستگيمدل شا يلقب

قالات و م  )LPI( به اختصار يا ياندوخته رهبر ينمدل تمر
 ,Kouzes & Posner( اندشده خراجمشابه است يپژوهش

2012; RAI, 2022(. از  ينفعانيكنندگان شامل ذارزيابي
هم  يرانمد ي،تحت سرپرست يروهاين يلسطوح مختلف از قب

 يابيارز يبوده و برا يابيرده و مافوق به همراه خودارز

 يريتيمختلف مد يگاههايدر جا يراننفر از مد 41 يستگيشا
 يزاننظرات و م يپراكندگ يازات،امت يانگينم يارتوسط سه مع
 يرفتهشونده صورت پذ يابينسبت به ارز كننده يابيشناخت ارز

نسبت به  يابشناخت ارز يزانو م يازاتامت يانگيناست. م
 يدهند و پراكندگيرا نشان م يرشونده عملكرد مد يابيارز

 يررفتار مد يلبه تحل توانميمنظر مهم است كه  يننظرات از ا
 يو همسطح با و يينبا افراد مختلف در سطوح بالا، پا

مختلف  يهاردهدر  نفعذيبا افراد  يررفتار مد تحليل. تپرداخ
كه در پژوهش  يديدارند با روش جد يكه با آنها ارتباط كار

 دهيوزنمورد سنجش قرار گرفته است. سپس  يدانجام گرد
به  يدهنمرهشانون انجام شد و  يتوسط روش آنتروپ يارهامع

س ياپست يارهچندمع گيريتصميم يكبا تكن يرانعملكرد مد
و  ييشناسا يگاهيو افراد برتر در هر رده جا يرفتصورت پذ

و  يمختلف بررس نفعانذيبا  يررفتار مد يلشدند. تحل يمعرف
 يند،فرا يانارائه و سپس در پا يستوگرامه نموداردر قالب 

كه مشخص  يدرجه در قالب كتابچه ا 360گزارش بازخورد 
شده در  يريگهانداز ياز شاخصا يكفرد در هر يتكننده وضع

  يبه همراه برنامه توسعه فرد باشدمي يگربا افراد د يسهمقا
)PDP( و  ييرداده شد. با توجه به تغ يلتحو يو به و يهته

در اداره كل راه آهن خراسان،  يرانمد يراخ ييتحولات و جابجا
 و يستهانتخاب افراد شا يدرجه برا 360يخروج يجاز نتا

  .شد يموثر بهره بردار طوربه  بالاتر هاييگاهانتصاب در جا
  
	تحقيق يشينهپ -2

كه  ينستدرجه ا 360و روش  يسنت يابيتفاوت ارز ترينمهم   
 يكه الگو يداشت، در حال يابيتنها يك منبع ارز يسنت يافتره

بوده لذا جامعتر از  يابيمنبع ارز يندرجه شامل چند 360
 يهكل يريتواند با به كارگاست. اين روش مي يسنت يافتره

تحقق  سازمان يهارا با توجه به ارزش يابيكاركنان اهداف ارز
با مشاركت  ييهمچون فضا ييدستاوردها ينبخشد و همچن

توجه به  يتأو نها يميتوسعه، ارتقاء كار ت يازهاين يابيبالا، ارز
كه  يامدهاستپ ينخدمات را بهمراه دارد، ا يفيتو ك يمشتر
قرار داده و باعث شده  ياندرجه را در كلاس جه 360 يابيارز

ابزار توسعه، به طور گسترده استفاده  يككه از آن به عنوان 
مطالعات انجام شده  ي مباني نظري وبخش به بررس ينشود.در ا

  شود.پرداخته مي يو  خارج يداخل
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  تكنيك تاپسيس - 1- 2
 گيريتصميم يهاروش نيتراز پراستفاده يكروش تاپسيس ي   

و  ونيمنطق ساده توسط  كيه براساس چندشاخصه است ك
 ,Hwang & Yoon(ه شدئارا 1981هوانگ در سال 

 نهيگز كيصورت است كه  نيروش بد ني. منطق ا)1981

ها را نهيو گز دهدمي ليتشك آلايدهضد  نهيگز كيو  آلايده
فاصله از  نيشتريب و آلايده نهيفاصله از گز نيبراساس كمتر

حل مساله  هايگامكند. يم يبندتياولو آلايدهضد  نهيگز
 اپسيس به صورت زير است.تبه روش  گيريتصميم

 هاشاخص كردنكميو  گيريتصميمقدم اول: تشكيل ماتريس 

  گيرييمتصمقدم دوم: نرمال كردن ماتريس 

 گيريتصميممتفاوتي هستند، ماتريس  هايياسمقداراي  هاشاخص) را تشكيل داده و با توجه به اين كه N( گيريتصميمدر ابتدا ماتريس 
 .گرددميايجاد  dNشده و ماتريس  مقياسيبرم اقليدسي با استفاده از روش ن

 شود.) محاسبه مي2) و (1) كه بر اساس روابط (Vموزون ( مقياسيب گيريتصميمقدم سوم: تعيين ماتريس 

 هااخصشبا استفاده از روش آنتروپي شانون محاسبه شده و يك ماتريس مربعي شامل وزن  هاشاخصدر اين مرحله ابتدا وزن هر يك از 
)n*nw ضرب  يلهوسبه. در ادامه استصفر  هايهدراو بقيه  است هاشاخصقطر اصلي آن، وزن هر يك از  هاييهدراكه  گرددمي) تعيين

 . آيديم به دستموزون  مقياسيب گيريتصميم، ماتريس مقياسيب گيريتصميمدر ماتريس  هاوزنماتريس 

)1(    

)2(  
  

 .شوديم) انجام 4) و (3بر اساس الگوي رابطه ( آلايده ضد گزينه و آليدها زينهگ كردنمشخص: چهارم قدم

)3(       

)4(   

 ،يمنف يهاشاخص يبرا اما مقدار است. نيمقدار، همان كمتر نيمقدار است و بدتر نيشتريمقدار همان ب نيمثبت، بهتر يهاشاخص يبرا
  .استمقدار  نيشترير، بمقدا نيو بدتربوده مقدار  نيمقدار، كمتر نيبهتر
  آلايده ضد گزينه و آلايده گزينه از گزينه هر فاصله آوردندستبه: پنجم قدم
  .شوديماستفاده  رياز روابط ز آلايدهو ضد  آلايده نهياز گز نهيفاصله هر گز آوردندستبه يبرا

)5(  

 

)6(  

 

 آلايدهاست. راه حل  آلايدهبرابر با فاصله ي هر گزينه تا گزينه ي ضد  و باشدمي آلايدهبرابر با فاصله ي هر گزينه تا گزينه  
) محاسبه شده است و در 6) و (5مثبت و منفي به روش اقليدسي طبق فرمول ( آلايدهبا راه حل  iمثبت و منفي و اندازه فاصله گزينه 

  داخته و محاسبه خواهد شد.پر iمرحله آخر به محاسبه نزديكي نسبي گزينه 
 آليدهاقدم ششم: محاسبه شاخص نزديكي نسبي هر گزينه با گزينه 
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رتبه بندي  آيد و در انتها براساس مقدار مي به دست) 7با استفاده از رابطه ( براي اين منظور شاخص نزديكي نسبي هر گزينه 
بيان داشت كه  توانميرا كسب كند و  اي كه بيشترين مقدار ها، گزينهبراي هر يك از گزينه ر گيرد. پس از تعيين مقداانجام مي

  .باشدمي آلايدهاين گزينه بيشترين فاصله را با گزينه ضدايده ال و نزديك ترين گزينه به گزينه 

)7(  
 

  تكنيك آنتروپي شانون- 2- 2
توسط  1948در سال  اطلاعات نظريه در رويكرد آنتروپي  

مقدار عدم اطمينان در يك توزيع احتمال شانون به عنوان 
 كه داد نشان شانون .)Shannon, 1948(معرفي شد پيوسته
   اختيار در كمتري اطلاعات زياد وقوع احتمال با وقايع
 كمتر رخداد يك وقوع احتمال هرچقدر برعكس و گذارندمي

 آوردن دست به است. با بيشتر آن از حاصل اتاطلاع باشد،
 ارزش و يافته كاهش هاقطعيت عدم درواقع جديد، اطلاعات
 كاسته قطعيت عدم از كه است مقداري با برابر جديد اطلاعات

 پارامترهايي اطلاعات، و قطعيت عدم درنتيجه. است شده

 همعيارها نياز ب دهيوزنهستند. اين فرضيه، براي  هم به وابسته
 كه صورتي در دارد. گزينه و معيار مبناي بر تشكيل ماتريس

 از توانمي باشد، مشخص گيريتصميم ماتريس هايداده
 اساس، اين بر. كرد استفاده هاوزن ارزيابي براي آنتروپي تكنيك
 آن باشد، بيشتر شاخص، يك مقادير در پراكندگي هرچه

 خشب اين در. است برخوردار بيشتري اهميت از شاخص
 گام صورت به شانون يتوسط آنتروپ ارهايمع دهيوزن يگامها

  .شودمي زير معرفي

  هاشاخص كردنكمي و گيريتصميم ماتريس تشكيل: اول گام

  .ناميميم را شده نرمال درايه هر ماتريس كردن نرمال از پس: گيرييمتصم ماتريس كردن نرمال: دوم گام
 شود.) محاسبه مي8شاخص مطابق معادله ( هر وپيآنتر محاسبه: سوم گام

)8(  
 

 ميزان چه مربوطه شاخص كندمي بيان . شودمي ) محاسبه9مطابق رابطه ( باشدمي انحراف درجه معناي به كه   مقدار: چهارم گام
 دهنده نشان باشند نزديك هم به شده گيرياندازه مقادير چه هر .دهدمي قرار گيرنده تصميم اختيار در گيريتصميم براي مفيد اطلاعات
 .ندارند يكديگر با چنداني تفاوت شاخص آن نظر از رقيب هاي گزينه كه آنست

)9(   

 .گرددمي ) محاسبه10مطابق رابطه (  وزن مقدار سپس: پنجم گام

)10(  
 

  يمطالعات داخل يبررس - 3- 2
همكاران نشان دادند كه انطباق شايستگي  و يجعفر زنجان   

 ، با مقوله محوري كاركنان و مديران در مشاغل سازماني

. )Jafar Zanjani et al., 2009(وري تاثير داردبهره
 يابيارز يجبازخورد نتا يرتأث يزانم يبه بررس يو نسب يلطف

در  يرازش يعلوم پزشك هدانشگا يراندرجه مد 360عملكرد 
 يل. آنها با استفاده از تحلپردازنديم 1393و  1391 يهاسال

 تمسيدرجه و س 360 يابيارز ياثر بخش طرفهيك يانسوار
 & Lotfi( ندنشان دا يابيدو سال ارز يسهبازخورد را در مقا

Nasabi, 2015( .ياببه ارز قرباني و همكاران  

در  يسوندرجه دن 360 بازخوردبه روش  يرانمد يهايستگيشا
 هاييونكارشناسان فدراس يشامل تمام يورزش هاييونفدراس
 در ارزيابي يرانمد يهايستگيشا ياسلام يجمهور يورزش
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مورد  مؤلفه 12بعد و  4الگوي توسعه رهبري دنيسون كه شامل 
 يرشدندرگ يهامؤلفه. آنها نشان دادند كه بررسي قرار گرفت

مطابق مدل دنيسون  يتو مأمور ي، سازگاريكپارچگير كار، د
 ,.Ghorbani et al(هستندبرخوردار  يمناسب ياز بار عامل

عملكرد كتابداران  يابيكاران به ارززاده و هم يخادم .)2020
درجه  360اهواز به روش  يدچمراندانشگاه شه يكتابخانه مركز

شاخص  5عملكرد كتابداران را در  يتپرداختند. آنها وضع
 ي،ارزش-ياخلاق ي،ادانش و معلومات حرفه يمهارتها
 يرتاث دادندومورد سنجش قرار  يو ارتباط يعملكرد يصي،تشخ

 يخود مورد بررس يمهارتها يشافزا يرد براآن را در تلاش ف
 ياصغر .)Khademizadeh et al., 2019(دقرار دادن

 يرانعملكرد مد يابيزاده و همكاران به مطالعه در مورد ارز
 يهايدگاهاز د يسازمان جهاد كشاورز يپژوهشكده مهندس

و  يادراك يهامهارت ي،انسان ايهمهارت ي،فرد يهايژگيو
 درجه  360 يابيبا استفاده از روش ارز يفن يهامهارت

رتبه  يكورو گيريتصميم يكپردازند و سپس به كمك تكنيم
كنند. آنها نشان يشوندگان را برآورد م يابياز ارز يكهر  يكل

آنها  يندادند كه برداشت ذينفعان ازمديران يكسان نيست. همچن
و  هاشاخصاوزان  يتحساس يلدر مطالعه خود به منظور تحل

 يا يوزن يدارمحاسبه فواصل پا يي،نها يجهدرك نقش آن در نت
   ييرها تغكه به ازاء آن رتبه وزن هر شاخص يشناور يزانم
 ,.Asgharizade et al(كننديم يشنهادرا پ كندينم

درجه بر عدالت  360 يابيارز يرن تاثو همكارا يفرخن .)2011
قراردادند.  يشركت مورد بررس يداريادراك شده و پا يسازمان

درجه بر عدالت  360 يابيارز يستمآنها نشان دادند كه س
 يدارد و كاركنان در صورت يمعنادار يرادراك شده تاث يسازمان

 ينا يرندقرار گ يابيارز ردمختلف مو يكه با استفاده از نظامها
 ,.Khanifar et al( كننديتر درك منظام را منصفانه

زاده در مطالعه خود به ارائه يك  يليو اسماع يمته. )2018
سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان در شعب بانك ملي شهرستان 

اي و تحليل سلسله مراتب درجه 360سمنان با تركيب روش 
اند. آنها تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از فازي پرداخته

 نيكتكروش فرآيند تحليل سلسله مراتبي گروهي و فازي و 
و همكاران  يانكاركنان از مشتر يابيدرجه به ارز 360 بازخورد

شوندگان پرداخته اند. بر اساس نتايج مطالعه  يابياز ارز يكهر 
از آن است كه شاخص هاي مناسب ارزيابي عملكرد  يآنها حاك

توان اولويت بندي نمود: كاركنان را به ترتيب در سه گروه مي

 يج. آنها معتقدند نتاخلاقيا - 3فرآيندي  -2عملكردي  -1
گيري از سيستم تركيبي پيشنهادي نسبت به كارآنها بعلت بهره

 & Hemmati(موثرتر است يابيارز يگرد يهاروش

Esmaeelizadeh, 2010(با  يانو سماوات . حقيقي
عملكرد  يابيدرجه به ارز 360استفاده از ابزار بازخورد 

نفر  82سرپرستان و مديران شركت ذوب آهن اصفهان شامل 
نفر از  35نفر از همكاران و  29نفر مدير و سرپرست،  18(

اي گيري تصادفي طبقهنان كه به صورت نمونهزيردستان آ
سنجش در مطالعه آنها  رهايپردازند. ابزايانتخاب شدند) م

) 1992مك كر و كاستا (  يپنج عامل شخصيت نامهپرسششامل 
 يژگيارزيابي عملكرد بود. بر اساس مطالعه آنها و نامهپرسشو 

دستان به  يرهمكاران و ز ينروان رنجوري در ب يتيشخص
مشهود بوده  %0,01و  %0,05 يناندر سطح اطم يبرتت

 .)Haghighi & Samavatian, 2017(تاس

شناخت رابطه رفتار  يدر مطالعه خود به بررس ياحمد 
 يروهايدر ن يسازمان يوربا بهره يرانمد يسازمان-يشهروند

پرداخت كه مورد مطالعه آن در  يرانا ياسلام يمسلح جمهور
 يو. (ره) نوشهر انجام شدينيامام خم ياييدانشگاه علوم در

(به  آن يهاو مولفه يرانمد نيسازما- ينشان داد رفتار شهروند
رابطه  يسازمان يبا بهره ور )يو رفتار مدن يجز وجدان كار

بروز  يرتحت تاث يسازمان يبهره ور يشدارد. افزا يمعنادار
. )Ahmadi, 2017(است يرانمد يسازمان-يرفتار شهروند

بر اساس  يريتيمدشفيعي و همكاران نيز به بررسي كارآمدي 
درجه در سرپرستاران شاغل مركز  360 يابيارزش يالگو

پرداختند. بر اساس چمران اصفهان  يدقلب شه يدرمان يآموزش
بين انگيزش شغلي و پيامدهاي ارزشيابي عملكرد مطالعه آنها 
 .)Shafiei et al., 2023(داري وجود داردارتباط معني

 يسهارشد خود به مطالعه مقا ينامه كارشناس ياندر پامهديار 
و  نتخابيا انمدير دعملكرو  مانيزسارفتار ،تفكر يهابكس
پژوهش خود را با مطرح كردن سه  يپرداخته است. و نتصابيا

و  نتخابيا انمدير تفكر يهاسبك بين يا) آ1( سوال پاسخ داد.
) 2وجود دارد؟ ( وتتفا نبلوچستاو  نسيستا هنشگادا نتصابيا
  نتصابيو ا تخابينا انمدير يندوشهر مانيزسا رفتار بين ياآ
 بين يا) آ3دارد؟ ( دجوو وتتفا نبلوچستاو  نسيستا هنشگادا

 دجوو وتتفا يكديگر با نتصابيو ا نتخابيا انمدير دعملكر
و  مانيزسا ندوشهر رفتار ،تفكر يهاسبك يا) آ4دارد؟ (
 وتمتفا فياموگرد تصياخصو به توجه با انمدير دعملكر
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 سيربردر  همدآ ست بد نتايجبر اساس مطالعه آنها  ؟ستا
  نگر جزئيو  نگر مولفهكليدر  كه ستاز آن ا  حاكياول  السو
و  شد مشاهده داريمعنا وتتفا نتصابيو ا نتخابيا انمدير بين
و  نديشآزاد ا ،نگروبر ،نگردرو ،يياجرا ار،گذ نقانوي مولفهدر 

 نظراز  وتتفا ينا كه شتدا دجوو يناچيز وتتفا ركا محافظه
  بنتخاا ادفرا توسط نتخابيا انمدير. دنبو دارامعن ريماآ

 مستعد ييراكا نظرو از  نااتو هستند اديفرا اكثرا شوندمي
 انمدير ينا خاطر همين به نددار عمل به تمايل بيشترو  هستند
 نگر جزيي سبك بيشترو  نددار نظر مدرا  عملي جنبه بيشتر
 نها. آنددار تأكيد مسائل تجزئياروي  نگر جزييادفرا نددار

 هلو ا شوند يتاهد عموضو يك عملي يهاجهت به مايلند
 .برندمي تلذ هاركااز  تفكر سبك ينا با ادفر. اهستند عمل
 كه ستاز آن ا حاكيدوم  السو سيربردر  همدآ بدست يجنتا

. بينتصاو ا نتخابيا انمدير بين مولفه از گذشت مولفهدر 
در  نتصابيو ا نتخابيا انمدير بيندارد.  دجوو داريمعنا وتتفا
  مانيزسا رفتار متغير دخوو  يندوشهر مانيزسا رفتار يگرد دبعاا

 ,Mehdiyar(نشد همشاهد داريمعنا وتتفا يندوشهر

 به طمربو يجهنت ينا همدآ بدست ملاعواز  يكي. )2014
 السو سيربردر  همدآ بدست يجنتا .ستا  نسانيا يهارمعيا

 ولجد نتايج به توجه با كه ستاز آن ا ستاز آن ا حاكيسوم 
 دجوو داريمعنا وتنتصابيتفاو ا نتخابيا انمدير دعملكر بين

 بهتر نتصابيا انمدير به نسبت نتخابيا انمدير دعملكردارد. 
 طمربو انمدير دنبو نتصابيو ا تخابينا جنبه بهمساله  ين. ادبو
 سابقه ولجددر  هشوپژ ينا يهايافته به توجه با. دشومي
 دعملكرو  يندوشهر مانيزسا رفتا، رتفكر يهاسبك بين  ريكا

 همشاهد داريمعنا وتتفا ريكا سابقه به توجه  با انمدير
  .)Mehdiyar, 2014(نشد
درجه با  360كنند كه بازخورد ياشاره م  كاكير و سارگانت   

 يستمس يكدارد. آنها  ياديز يهمخوان يچند منبع بازخورد
 يابيمنابع ارز ينكنند كه متداولتريارائه م يچند منبع يابيارز
خود فرد،  يردستان،كار گرفته شده در آن عبارتند از: روسا، زبه

چن . )Lockyer & Sargeant, 2022(يرههمكاران و غ
مختلف در  يابانبا هدف بحث درباره تفاوت ارز و همكاران

 ينتفاوت ب يلو تحل يهتجز يران،مد يرهبر ياثربخش يابيارز
 يرهبر ياثربخش يابيدر ارز يابانارز يرو سا يابانخود ارز

 يازيامت اي انجام دادند. براساس نتايج مطالعه آنهامطالعه جامع
بالاتر از  دهند،يم يرهبر ياثربخش يابيدر ارز يرانكه خود مد

و نگرش  زيابانار يتظرف است و همچنين يرينسا يازاتامت
 داشتند ييبالا يهمبستگ يابينسبت به بازخورد ارز يرانمد
)Cheng et al., 2022(. مقاله خود به مطالعه در  در درو
 يكشركت كنندگان در  يدرك شده برا يكشف سودمند ينهزم
. در مطالعه آنها پردازنديم يدرجه رهبر 360 يابيارز يندفرا

در  يادانشگاه در استرال يكدر  يداز هشت رهبر جد يانمونه
از   گيرنديقرار م يابيدرجه مورد ارز 360 ينظرسنج يندفرآ
شود كه ياز آنها خواسته م ي،شبه ساختار هايمصاحبه يقطر

درجه انجام شده  360يابيارز يندخود را از فرآ يادگيري
عامل  ترينمهماز  يكيمطالعه آنها  يجگزارش كنند. براساس نتا

درجه ارتقاء سطح  360 يابيبرنامه ارز يدر سودمند يتموفق
 ينبو توسعه) در  يادگيري يي(اعتقاد به توانا يخودكارآمد

شاخص از  ينشوندگان و نقش سازمان در بهبود ا يابيارز
 تدرجه اس 360 يو بازخوردها ياتوسعه يهابرنامه يقطر

)Drew, 2009(. از  يكيدر مطالعه خود  آمليومتكالفه
 360 يابيرا ارز ياز توسعه رهبر يتحما يهايكتكن ترينمهم

 يتاهم يللامطالعه د ين. او  در اكنديم يمعرف يراندرجه مد
 يرا معرف يهارشد مهارت يساز ينهدرجه در زم 360 يابيارز

را به همراه  ينهزم يندر ا يقاتيتحق يهايافتهاز  ييهاو نمونه
درجه  توسعه  360 يابيارز يهايستماز استقرار س يتجارب

 يحانگلستان تشر يدر چند سازمان دولت يرهبر يهامهارت
و پوسنر  با  كازز .)Alimo‐Metcalfe, 2013(يكندم

 يرانتوسعه مد يدرجه برا 360بازخوردو  يابيتوسعه روش ارز
به  يا ياندوخته رهبر ينتاب خود با عنوان روش تمردر ك

و توسعه رهبران را  يابيارز يدرك شاخص ها) LPI(اختصار 
  . )Kouzes & Posner, 20122023(دكردن يمعرف

به  اسخيها مطالعه و  پآنها حاصل سال يدر واقع روش جدد
در دهه اول قرن  "يچالش رهبر"خود با عنوان  يتاب قبلك
آنها در . )Kouzes & Posner, 2006(بود يكمو  يستب

 بازخوردو  يابيرا با كمك ارز يروش خود پنج مهارت رهبر
و  يريگقابل اندازه يدرجه به صورت مجموعه رفتارها 360

 وركه حاصل صدها مصاحبه، مر دهنديم يشنهادپ يادگيري
 يليوناز دو م يشب يلو تحل يهو تجز يهزاران مطالعه مورد

رهبران   يرفتارها يندرك بهتر يبرا ينظرسنج امهنپرسش
عمل بودن،  يپنج مهارت شامل الگو يناساس ا يناست. بر ا

توانمند  يندها،فرآ يدنبه چالش كش ينده،افق روشن آ يمترس
ابزار  ريقاز ط توانديبودن است كه  م يو مشوق قلب يكنندگ
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ها توسعه درجه در سازمان  360 بازخوردو  يابيارز
  .)Kouzes & Posner, 2023(دياب
بر بهبود  يگرياثر مرب يدر مطالعه خود به بررس ثاچ   

 يشرفت. آنها در مورد پيپردازندم يرهبر يو بهره ور ياثربخش
شش ماهه با  يگريدوره مرب يكشركت كننده در  يرمد 281
 يج. نتايكنندم يقدرجه تحق  360بازخورد  يابيارز يستمس

و  درجه  360ز بازخورد ا يبيكه ترك دهدميمطالعه آنها نشان 
 دهدمي يشدرصد افزا 60را تا  يرهبر ياثربخش يگريمرب

)Thach, 2002(. يو برت در مطالعه خود به بررس آتوار 
ارتباط درجه و  360كه بر واكنش رهبران به بازخورد  يعوامل

در  ييراتتوسعه و تغ يبعد هاييتبازخورد با فعال يواكنشها
كه رتبه  يرهبران يپردازند. برايگذارند، م يرفتار رهبر اثر م

كه  كساني يزهانگ كنند،يكسب م 360 يابيدر ارز يينيپا يبند
 يموافق هستند كمتر از كسان يگرانخود با د يدرمورد رتبه بند

مخالف اند.  يگرانتبه خودشان با داست كه در مورد استحقاق ر
نظر خود و  يندارند، توافق ب ييكه رتبه بالا يرهبران يبرا
 يكه نگرش مثبت يگذارد. افراد ينم يرآنها تأث يزهبر انگ يگراند

درجه داشتند، به  360بازخورد  ارزيابينسبت به استفاده از 
عه داشتند. بر اساس مطال يشتريتوسعه ب يزهدنبال بازخورد انگ

به  ياديدرجه تا حد ز 360آنها واكنش رهبران به بازخورد 
 & Atwater(در طول زمان مربوط بود يرتبه بند ييرتغ يزانم

Brett, 2005(. ييراتتغ يادر مطالعه دارگوني و همكاران 
دو سال پس از  يكرد كه ط يرا بررس يراندر سطح مهارت مد

درجه رخ داده است. هدف  360در بازخورد  يرانمشاركت مد
 يبرا يرانارتباط و تلاش مد يچگونگ يمطالعه بررس ياصل

 هايمهارت يلها بود. در مطالعه آنها از پروفاتوسعه مهارت
سنجش مهارتها و بازخورد استفاده  يرا) بMSP( يريتمد
 ينهگسترده در زم يهاتلاش. )Dragoni et al., 2014(شد

كارمندان و گسترش آن در كل  يبرا يجلب عدالت سازمان
فرهنگ و  ياتيح يهااز مولفه يكي، عدالت را به سازمان

و همكارانش در  ولينكرده است. كارك يلتبد يساختار سازمان
كار عادلانه و  يطمح يك يداريبر پا يدمطالعه خود ضمن تأك

 يعدالت سازمان ينب يبيترك يهمبستگسازمان،  يكمنصفانه در 
 يجنمودند. نتا يدرجه را بررس 360و استفاده از بازخورد 

كه  دهدميها نشان حاصل از بازخورد يجنتا يلو تحل يهتجز
سازمان نه تنها موجب  يكدرجه در  360بازخورد  ياجرا

  عدالت كمك  ينشود، بلكه به حفظ ا يم يعدالت سازمان

 ياز فرهنگ سازمان يرناپذ ييجدا يه بخشكند و عدالت را بيم
اليسون و . )Karkoulian et al., 2020( دكنيم يلتبد

 يفرد هاييژگيبازخورد و و يطمطالعه نقش محدر  همكاران
را بر  يادگيري يو چابك يبازخورد، خودآگاه يريگجهت

برنامه توسعه  يكپس از شركت در  يتوسعه رهبر يامدهايپ
. ندكرد يدرجه بود بررس 360آن بازخورد  يكه مبنا يرهبر
هبود عملكرد با ب يادگيري يو چابك يبازخورد، خودآگاه يطمح

و  يا ينهكه عوامل زم دهدمينشان  يافته ينرهبر مرتبط بود. ا
برنامه توسعه رهبر با بازخورد  يك يجدر نتا ينقش مهم يفرد
  ينا يگذاريهبازده سرما يدعوامل با ين. تمركز بر انددار

 Ellison(ها را از نظر بهبود عملكرد رهبر بهبود بخشدبرنامه

et al., 2022( .هدف در مطالعه خود   لئوو  الوسدوم
درجه بر بهره  360عملكرد بازخورد  يابيارز يربه تأث يابيدست
را در دستور  يجريهكاركنان در پنج بانك پول سپرده در ن يور

نفر از پنج بانك  570 آنها شاملجامعه هدف كار قرار دادند. 
 يهيجرن يمو،انتخاب شده در استان ا يپول سپرده به طور تصادف

درجه  360بازخورد  يابيارز يستمنشان داد كه س آنها يافتهبود. 
 يجريهن يهاكاركنان در بانك يوربر بهره يمثبت معنادار يرتأث

  .)Olusadum & Leo, 2021(دارد
استفاده از برنامه  يراتو همكاران به مطالعه تأث بيوسارت  

و  يادگيري يهايتدر انجام فعال PDPيتوسعه شخص
 2771 يهاكارمندان پرداختند. آنها داده يشغل يهايستگيشا

 يلو تحل يهداروخانه هلند را با كمك ابزار تجز ياراننفر از دست
 يجنتا كردند. سيبرر يونرگرس يلتحل ينو همچن يانسوار

 يكه برنامه توسعه شخص يارانيمطالعه آنها نشان داد كه دست
 يرنسبت به غ يشتريب يادگيري هاييتداشته اند در گذشته فعال

باعث  PDPانجام داده اند، اما استفاده از  PDPكاربران
 يشترب يادگيري هاييتفعال يزيربرنامه يكاربران برا يكتحر
 يهايستگيدر شا PDP ن كاربرانيشود. همچنينم يندهدر آ
 PDPكاربران  يربالاتر از غ ينمره قابل توجه يشغل

مكاران در و ه يسلآ .)Beausaert et al., 2013(ندارند
در سازمانها هستند  يطشرا ينبهتر يافتنمطالعه خود به دنبال 

 يرا برا PDP يتوسعه شخص يبرنامه ها توانميكه در آن 
 يربه طور موثر اجرا كرد. در مطالعه آنها تاث يحرفه ا يادگيري

 يهايزهانگ ينو همچن PDPاز  يسازمان يتحما يطشرا
توسعه  يهابرنامه ياجرا يكارمندان برا يشخص
شود. طبق روش بكارگرفته  يدر نظر گرفته م  PDPيشخص
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 يعهلند توز يدفتر دولت يككاركنان  ينب نامهپرسش يكشده، 
 يادگيري يهايتدرك شده از ابزار (انجام فعال يشد، كه اثربخش

 يزهدر سازمان و انگ PDPو عملكرد)، ادراك از اقدامات 
نشان  يونرگرس يلو تحل يهكند. تجزيم يريگرا اندازه يفرد

 يها يتسازمان با تعداد فعال يتو حما يفرد يزهداد كه انگ
درك شده ارتباط  لكردانجام شده توسط كاركنان و عم يادگيري

  .)Eisele et al., 2013(دارد يمثبت
در موضوع بازخورد  يشينپ هايپژوهشو مطالعه  يبررس  

 ينا يتاهم يكه تمركز آنها بر رو دهدميدرجه نشان  360
 يتسازمان و شفاف يرانمد يفرد يهاروش بر رشد مهارت

آن را  ييراتخود بوده و تغ يهايستگيشا يزانادراك آنها از م
 گيدادند تا چگونيو سنجش قرار م يشدر طول زمان مورد پا

و توسعه مهارت ها را  يبروزرسان يارتباط و تلاش آنها را برا
عملكرد  يابيبر ارز يزن يگرد هايپژوهش يكنند. برخ يبررس
روش  ينا يرآنها تمركز داشته و تاث يسازمان و رتبه بند يرانمد
مورد مطالعه قرار داده اند. لذا با  يرا بر عدالت سازمان يابيارز

رغم انجام  يكه عل دهدمي شانن يشينمطالعات پ يبررس
كدام از پژوهش  يچدر ه ينه،زم ينپژوهش و مقاله در ا ينچند

 نفعانذيبا  يرمد يرفتار شهروند ينهاي صورت گرفته رابطه ب
مورد مطالعه قرار نگرفته است. لذا  يو يمختلف و عملكردفرد

 يردرجه، تاث 360روش بازخورد  يساز يادهمقاله با پ يندر ا
 يمورد بررس يو يبر عملكرد سازمان يرمد رونديهرفتار ش

  .قرار گرفته است
  
  پژوهش روش-3
بوده و به روش  يفيپژوهش حاضر توص يقروش تحق   

 يندرجه انجام شده است. از آنجا كه هدف ا 360بازخورد 
 يددو گروه از اطلاعات تاك ينپژوهش بر كشف وجود رابطه ب

قرار  يتحت بررستناظر مورد به مورد  يككند و در  يم
است. به لحاظ هدف  يهمبستگ هايپژوهشلذا از نوع  دهدمي

 انجام شده است. يدانيبوده و بصورت م اربرديك يپژوهش
درجه در اداره كل راه اهن  360 يابيارز يندفرا يمدل مفهوم

شده است. همانطور كه در  يزيرطرح 1خراسان مطابق شكل 
سطوح  يانوندگان از مش يابينشان داده شده است ارز 1شكل 

و كلان منابع  يراهبرد يسازمان و بر اساس برنامه ها يرانمد
 يزانكنندگان، م يابيانتخاب ارز يارانتخاب شده و مع نسانيا

قرار  يابياست كه مورد ارز يرياز مد نفعذيارتباط و شناخت 
 ييها يستگيمهارت و شا يابي،مورد ارز ي. محورهايردگيم

راه  يرانمد يستگيمدل شا يلاز قب يمختلفاست كه از منابع 
 تمرين، مدل )RAI, 2022(يرانا ياسلام يآهن جمهور
 & LPI( )Kouzes( به اختصار يا  يرهبر   ياندوخته رهبر

Posner, 20122023( مشابه  يو مقالات پژوهش
عنوان  12شامل  يانامهپرسش يجهاند. در نتاستخراج شده

مساله و تفكر  ارتباطات، حل" يلاز قب يرانمد يستگيشا
 ي،تاب آور يي،رهبري و مديريت تحول، توان اجرا يلي،تحل

هدفمندي و رشد  ي،ساز يمموثر و ت ملتعا ي،مهارت تخصص
 ي،اخلاق و تعهد، شم كسب و كار، مستندات ساز يدار،پا

در سه بعد ويژگي عملكردي، سازماني و  "يپرور ينجانش
ت. سپس با سوال مطرح شده اس 41و درقالب  يرفتاري طراح
آن به  ييروا ييديهمعتبر كه تا نامهپرسش يك يعاستفاده از توز
 يكرونباخ و ط يآلفا يبآن توسط ضر ياييو پا يروش خبرگ

 %96و  %98با مقدار  ينمع يدو مرحله آزمون با فاصله زمان
 360 يو بازخورد با الگو يابيارز يندقرار گرفت، فرا ييدمورد تا

  .يددرجه آغاز و اجرا گرد
 يابيارز يندآنها، فرا يآورجمعو  هانامهپرسش يلپس از تكم  
نظرات  يپراكندگ يازات،امت يانگينم يارتوسط سه مع يستگيشا
شونده صورت  يابينسبت به ارز كنندهيابيارزشناخت  يزانو م
نسبت  يابشناخت ارز يزانو م يازاتامت يانگيناست. م يرفتهپذ

 يو پراكندگ دهنديم اننش را يرشونده عملكرد مد يابيبه ارز
با افراد مختلف در سطوح بالا،  يررفتار مد دهندهنشاننظرات 

 يارهاتعداد مع ينكه.  با توجه به ااست يبا و سطحهمو  يينپا
 يروش آنتروپاست؛ لذا به واحد  يكاز  يشب يابيارز يبرا

 يستاپس يارهچندمع گيريتصميم يكو با تكن دهيوزنشانون 
 يلو سپس به تحل يرفتصورت پذ يرانلكرد مدعم يدهنمره

 نمودارمختلف پرداخته و در قالب  نفعانذيبا  يررفتار مد
 يو بررس يابيارز يجنتا يل. پس از تحليدارائه گرد يستوگرامه

 يراناز مد يكنقاط ضعف و قوت هر  ير،مد يثبات رفتار
درجه در  360گزارش بازخورد  يند،فرا يانو در پا ييشناسا

از  يكفرد در هر يتوضع كنندهمشخصكه  ياكتابچه لبقا
   است يگربا افراد د يسهشده در مقا يريگاندازه يهاشاخص

  .داده شد يلتحو يو به و يهته يبه همراه برنامه توسعه فرد

.  
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  ]نويسندگان [خراسان آهن راه كل اداره در درجه 360 بازخورد و يابيارز نظام يمفهوم مدل. 1شكل 
  

  دف كلي پژوهشه- 1- 3
 يآنتروپ يهامدل از يريگبهرههدف كلي پژوهش حاضر  

 درجه 360 بازخوردي و ابيارزنظام  در سيتاپس و شانون
ن اداره كل راه آهن خراسان و بررسي رابطه بين عملكرد رايمد

و افرادي كه در سطوح و  نفعانذيمدير با رفتار وي در مقابل 
. در اين باشدميدارند جايگاههاي مختلف با مدير ارتباط 

 نيرابطه براستا ابتدا به بررسي فرضيه تحقيق در خصوص 
بصورت زير مطرح   نفعانذيمقابل  يبا رفتار و ريعملكرد مد

 و شانون يآنتروپ يمدلهاو سپس به بررسي  رويكرد استفاده از 
  ن رايمد درجه 360 بازخوردي و ابيارزنظام  در سيتاپس
شود.مي

 
H0  وجود ندارد. دارييمعنمختلف رابطه  نفعانذيلكرد مدير و رفتار وي با = بين عم  
H1   وجود دارد. دارييمعنمختلف رابطه  نفعانذي= بين عملكرد مدير و رفتار وي با  
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نفر از كاركنان اداره كل راه  41جامعه آماري پژوهش حاضر   
گان آهن خراسان در رده مديريتي بوده و انتخاب ارزيابي كنند

بر اساس بيشترين ميزان شناخت نسبت به مدير انجام گرفته 
است. ابزار گردآوري اطلاعات مرتبط با ارزيابي عملكرد جامعه 

كه بر اساس طيف ليكرت با  نامهپرسشپژوهش از طريق 

بسيار  –زياد  –متوسط  –كم  –بسياركم ( ايگزينه 5مقياس 
اين پژوهش براي زياد) تنظيم گرديده است. با توجه به روش 

گروه ارزياب  4براي  نامهپرسش 12هريك از افراد جامعه 
 نامهپرسش 492مطابق جدول زير توزيع گرديد. در مجموع 

  توزيع و مورد تحليل قرار گرفته است.

 ريمد هر يبرا درجه 360 بازخورد و يابيارز يها نامهپرسش عيتوز نحوه.  1جدول     

  افراد زيردست  ردههممديران   مديران مافوق  ارزيابيخود

1  3 4 4 4  

 

كه  يرفتصورت پذ يبه نحو كنندگانيابيارزانتخاب گروه 
شونده حاصل  يابيشناخت نسبت به فرد ارز يزانم ينبالاتر
شناخت  يزانم ينهشاخص گز ينجهت سنجش ا ؛ لذاگردد
درج  مهناپرسششونده در سربرگ  يابينسبت به ارز يابارز
آن  يگذارارزششناخت،  يزاناست.  جهت محاسبه م يدهگرد

و به شرح آنچه گفته شد  ييتاپنج يكرتل يفاساس ط رب يزن
 ي،سابقه كار يزان. شاخص شناخت بر اساس ميدانجام گرد
و درك كامل نسبت به  ييآشنا ير،با مد يابارتباط ارز

و توان  سنفاعتمادبهشونده، دارابودن  يابيارز هاييتفعال
داشتن و  يتمسئول، احساس كنندهيابيارزقضاوت عادلانه 

 يدر برخ صورت گرفت. يابيارز يندفرا گرفتنيجد
شناخت  يزانم شديممشاهده  يموارد يليتحو يهانامهپرسش

بوده؛ لذا آن  يينشونده پا يابينسبت به ارز كنندهيابيارزفرد 
آن  يگزينجا ييگرحذف و فرد د يابيارز يكلاز س نامهپرسش

  . شديم يلتكم يدبا فرد جد نامهپرسش مجدداًو  گرديديم
 يزانم يانگينم يكرت،ف ليبر اساس محاسبه ط يابي،ارز ياندر پا

شوندگان كه از  يابينسبت به ارز كنندگانيابيارزشناخت 
آمد  به دست 5از  4,2 يداستخراج گرد نامهپرسش 508مجموع 

و  "يادز "اخت بوده كه در محدوده شن يبالا يزانكه نشان از م
 يهاشاخصاست كه  ينا قدرمسلم .گيرديمقرار  "يادز ياربس"

در  يدخراسان با آهنراهدر اداره كل  يرانمد يابيارز يلازم برا
افراد  يشغل يرمس هايياستراتژاهداف سازمان و  يراستا
و  مؤثر صورتبهگردد تا بر اساس آن بتوان عملكرد را  يطراح

  يستگيعنوان شا 12 اساسينبرا. قرارداد يابيربخش مورد ارزاث

 

 

 

 ادامهخراسان از منابع به شرح  آهنراه يرانمد يازموردن
  .يداستخراج گرد

راه آهن كه  توسط راه آهن ج.ا.ا  يرانمد يستگيمدل شا-
 )RAI, 2022(و ابلاغ شده است ينتدو

 يشنهادكه توسط كازز و پاسنر  پ  LPI360 يالملل ينمدل ب-
درجه پرداخته  360به مقوله  يشده است و بطور تخصص

 .)Kouzes & Posner, 2012, 2023(است

 مشابه يقيو مقالات تحق هاپژوهش-

مرتبط با موضوع هر شاخص،  يهاپرسش يپس از طراح   
 ييروا ييد. تايدگرد يهسوال ته 41شامل  نامهپرسش يك

به  يآن با اهداف سازمان يبا توجه به تناسب محتوا نامهپرسش
 نامهپرسشگونه كه ابتدا  ينبد يرفتصورت پذ يروش خبرگ

ارشد سازمان و صاحبنظران  ينشده به پنج نفر از متخصص يهته
 ياز،اصلاحات مورد ن ياز آنان و برخ يو پس از نظرخواه ائهار

 ياييپا يي،روا ييد. پس از تايدگرد ينتدو يينها نامهپرسش
كرونباخ در دو مرحله با  يتوسط روش آلفا يزن نامهپرسش

ها  نامهپرسشآزموده شد. در مرحله اول  ينمع يفاصله زمان
آنها،  يآور عو پس از جم يعتوز كنندگان يابيارز يتعداد ينب

مرحله  يندر ا آمدهدستبهكرونباخ  يآلفا .يدگرد يلها تحلداده
 ياز قابل قبول بودن محتوا يرا نشان داد كه حاك 0,98مقدار 
 ينيمع ي. در مرحله دوم كه با فاصله زمانباشدمي نامهپرسش

آمد كه  به دستكرونباخ  يجهت آلفا 0,96انجام گرفت مقدار 
نكته حائز  ين. اباشدمي نامهپرسش نبود ييدنشان از مورد تا

 يابياست كه در روش دوم با فرض ثابت بودن ارز يتاهم
 يدهكنندگان كه در مرحله اول انتخاب شده بودند انجام گرد

  است.
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  خراسان آهن راه رانيمد درجه 360 بازخورد و يابيارز يالگو .2شكل 
  

 خراسان آهن راه كل اداره رانيمد درجه 360 بازخورد و يابيارز نديفرآ در رانيمد يستگيشا نيعناو .2جدول 

  منابع پژوهش سؤالاتتعداد   يستگيعنوان شا  يفرد

 4  ارتباطات  1

 ,RAI, 2022(–)Das & Panda(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا 

2017( LPI - مقاله باباشاهي و همكاران)Babashahi et al., 2017( - 
 )Tajedini et al., 2017(مقاله تاج الديني و همكاران 

2  
حل مساله و تفكر 

 يليتحل
3 

 ,RAI, 2022(–)Das & Panda(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

2017( LPI - مقاله باباشاهي و همكاران)Babashahi et al., 2017( - 
 )Tajedini et al., 2017(مقاله تاج الديني و همكاران 

 9 حولو مديريت ت رهبري  3

 ,RAI, 2022(–)Das & Panda(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

2017( LPI - مقاله باباشاهي و همكاران)Babashahi et al., 2017; 

Karkoulian et al., 2020(- مقاله تاج الديني و همكاران )Tajedini et 

al., 2017( 

 2 يياجرا توان  4
مقاله تاج الديني و  -)RAI, 2022(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

 )Tajedini et al., 2017(همكاران 

 2 يآورتاب  5
مقاله باباشاهي و  -)RAI, 2022(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

 )Babashahi et al., 2017(همكاران 

 4 يتخصص مهارت  6
مقاله تاج الديني و  -)RAI, 2022(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

 )Tajedini et al., 2017(همكاران 

 5 سازييمتو  مؤثر تعامل  7

 ,RAI, 2022(–)Das & Panda(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

2017( LPI -  مقاله باباشاهي و همكاران)Babashahi et al., 2017( - 
 )Tajedini et al., 2017(مقاله تاج الديني و همكاران 

 3 يداراو رشد پ هدفمندي  8
مقاله تاج الديني و  -)RAI, 2022(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

 )Tajedini et al., 2017(همكاران 

 4 و تعهد اخلاق  9

 ;RAI, 2022(–)Drew, 2009(مدل شايستگي شركت راه آهن ج.ا.ا  

Labbaf & naderian jahromi, 2023( LPI -  مقاله باباشاهي و
مقاله تاج الديني و همكاران  -)Babashahi et al., 2017(همكاران 

)Tajedini et al., 2017( 

 1 وكاركسب شم  10
 ,RAI, 2022(- LPI(Kouzes & Posner(آهن  مدل شايستگي راه

2012, 2023) 
 )RAI, 2022(مدل شايستگي راه آهن 1 يساز مستندات  11

 )RAI, 2022(مدل شايستگي راه آهن 3 پروريينجانش  12
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و  يپژوهش در دو محور عملكرد يندر ا يابيارز سنجش  
  سنجش  ي،است. در محور عملكرد گرفتهانجام يرفتار

شناخت  يزانم -2و  يازاتامت يانگينم -1 ياربر اساس دو مع
شونده صورت گرفته كه  يابينسبت به فرد ارز يابگروه ارز

شانون  يآنتروپ دهيوزنوزن هركدام به كمك روش 
 يكبا تكن يرانمد ي. سپس سنجش و رتبه بندتاس آمدهدستبه

و افراد برتر  يرفتصورت پذ يستاپس يارهچندمع گيريتصميم
 يار. از آنجا كه دو معيدندگرد ييشناسا يگاهيدر هر رده جا

   .يستندن يكسانيوزن  يدارا يتفوق به لحاظ ارزش و اهم
استفاده  يارهامع دهيوزنشانون جهت  يآنترپ لذا از روش

  .آمده است يرآن به شرح جدول ز ايجه نتشدك
و سنجش  يچون هدف، بررس ي،در خصوص محور رفتار

است؛ مختلف بوده  هاييگاهجامربوطه با افراد در  يررفتار مد

اخذ شده  يازات. امتيداستفاده گرد يارابزار انحراف معلذا از 
 كنندهيابيارزشونده كه از نظرات افراد  يابيتوسط فرد ارز

به   يكهر  يگاهو جااست متناسب با سطح  آمدهدستبه
قرار گرفته است. با توجه به  يلمورد محاسبه و تحل يكتفك
كه رفتار  يدهگرد يطراح يطور نامهپرسش سؤالات ينكها

فرد با لذا چنانچه  يرد؛گشونده مورد سنجش قرار  يابيارز
 يگاهاز آن جا ييبالا يازامت ،داشته باشد يمافوقش رفتار خوب

 يردستبا ز يفرد رفتار مناسب ين. حال اگر همكنديم يافتدر
 يسهمقا ؛ لذاكسب خواهد كرد يينيپا يازخود نداشته باشد امت

مورد  ياردر سطوح مختلف با شاخص انحراف مع يازاتامت ينا
  قرار گرفته است. يلتحل

  

 خراسان آهن راه كل اداره درجه 360 بازخورد و يابيارز نظام در ارهايمع وزن .3جدول 

  شناخت يزانم  يازاتامت يانگينم  عنوان

  0,387  0,613  يارمع وزن
  

  

خراسان آهن راه رانيمد درجه 360 بازخور و يابيارز نظام در رانيمد يبند رتبه و يابيارز نحوه اگراميد. 3 شكل  

 است يردو متغ ينكه هدف سنجش رابطه ب ييهادر پژوهش  
 يپژوهش برا ين. در اگرددمي استفاده يهمبستگ يهاآزموناز 

و توسط  يرسونپ يپژوهش از روش همبستگ يهآزمون فرض
عملكرد  يانم و ارتباط يدهاستفاده گرد SPSS-22 افزارنرم
شده  هداد مورد سنجش قرار نفعانذيو رفتار آنان با  يرانمد

 ياركه بر اساس دو مع يراننمره عملكرد مد يگرد ياناست. به ب
 هاييكتكنو با  يابشناخت ارز يزانو م اتيازامت يانگينم

حاصل شده است  يرهر مد يبرا يسشانون و تاپس يآنتروپ

مسلم است كه نظرات افراد  يگر. از طرف دگرددمي يآورجمع
 است؛ لذا متفاوتشوندگان  يابينسبت به ارز كنندهيابيارز

 يگاهيكه در سطوح مختلف جا يابنظرات گروه ارز يپراكندگ
 يركلاداره و معاون مد يسرئشناس، معاون اداره، شامل كار

شونده استخراج شده است با استفاده از  يابيفرد ارز يبرا
 يهادادهمحاسبه شده و  يگاهيجا يكو به تفك يارانحراف مع
دو ستون از نمرات  ين. ادهديم شكيلرا ت يرهر مد يمتناظر برا

  .اندتهگرفمورد آزمون قرار  يهمبستگ يببا استفاده از ضر
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  بحث  -4
	يابيارز يجسنجش نتا- 1- 4

گيري چند معياره كه چندين معيار را در هاي تصمميممدل  
توانند جهت امتيازدهي ومقايسه عملكرد گيرند مينظر مي

كاركنان بكار گرفته شوند.در اين حالت افراد بر اساس چندين 
شاخص كه تصميم گيرنده انها را بادقت در مسائل خود 

گيرند. بر اساس مدل كند مورد سنجش قرار ميميمشخص 
چند معياره تاپسيس، امتياز عملكرد و رتبه بندي  گيريتصميم

انجام گرفت. براي اين منظور شاخص  مدير با محاسبه 

و در انتها براساس  آمدهدستبه نزديكي نسبي هر گزينه 
د محاسبه گرديد. پس از تعيين مقدار نمره عملكر مقدار 
را  براي هر يك از افراد، فردي كه بيشترين مقدار  

بيان داشت كه بيشترين فاصله را با گزينه  توانميكسب كند 
  .باشدميضدايده ال و نزديك ترين گزينه به گزينه ايده ال 

 خراسان آهن راه رانيمد 360 يابيارز نظام رد شونده يابيارز رانيمد ازيامت .4جدول 

  
  سنجش رفتار-4-2
از  ييهامؤلفهبا افراد مختلف كه شامل  يرنحوه برخورد مد   
است موجب  ... و يتفاهم، جوانمرد ،يدوستنوع يلقب

در  مختلف در طرف مقابل شده لذا نظرات آنها يهابرداشت
 يابانمتفاوت باشد. تفاوت نظرات ارز توانديم يراز مد يابيارز

 اكندگيمنجر به پر اندگرفتهقرار  مختلف هاييگاهجاكه در 
با مافوق رابطه  يرچنانچه مد يكهطور شده  يكرتل يفط

از او اخذ كرده و چنانچه  يخوب يازاتداشته باشد امت يمناسب
 يافتدر يخوب يازد امتنداشته باش يرابطه خوب يردستانبا ز

 يابينظرات در كارنامه ارز يامر منجر به پراكندگ يننكرده كه ا
استفاده از انحراف  كندگيپرا ينخواهد شد. ابزار سنجش ا يو

شده  يستل يرمحاسبه نظرات در جدول ز يجبوده كه نتا يارمع
 است.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  

  

ارزيابي 
    شونده

ارزيابي 
   شونده

ارزيابي 
    شونده

ارزيابي 
    شونده

 0,305642434 34مدير  0,639936791 23مدير  0,32399347 12مدير   0,680016491  1 يرمد

 0,000 35مدير  0,657134576 24مدير 0,720077446 13مدير 0,818743119  2 مدير

 0,801767229 36مدير  0,574484344 25مدير 0,19290242 14مدير 0,876648824  3 مدير

 0,694760274 37مدير  0,519177602 26مدير  0,000 15مدير  0,125321131  4 مدير

 0,799409703 38مدير  0,369199126 27مدير  0,470936123 16مدير  0,776860602  5 مدير

 0,605150294 39مدير  0,516403999 28مدير  0,863640158 17دير م 0,238822464  6 مدير

 0,344301752 40مدير  0,427279986 29مدير 0,857497461 18مدير 0,682190283  7 مدير

 0,72691955 41مدير  0,618306319 30مدير 0,909193083 19مدير 0,283351619  8 مدير

   0,437339437 31مدير  0,731056939 20مدير  0,827009814  9 مدير

   0,693713164 32مدير  0,617890139 21مدير  0,800595782  10 مدير
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خراسان آهن راه رانيمد 360 يابيارز نظام در شونده يابيزار) رفتار در ثبات زانيم( رفتار يپراكندگ .5جدول 

  پژوهش يهايافته يلتحل- 3- 4
عملكرد  ينرابطه ب ياز بررس عبارت استپژوهش  فرضيه  
وجود  دارييمعن مختلف رابطه نفعانذيبا  يو رفتار و يرمد

 يرسونپ ياز آزمون همبستگ يهفرض ينا يبررس يدارد. برا
  .است مشاهدهقابل يرآن در جدول ز يجكه نتا يداستفاده گرد

شده  يفتعر ينانبا توجه به سطح اطم يجنتا يبررس يدر ط  
 داريمعنيچنانچه سطح  0,05 داريمعني و سطحدرصد  95

گرفت  يجهنت توانمياشد؛ مقدار ب ينكمتر از ا آمدهدستبه
 يجشود. مطابق نتايم ييدتا يك يهصفر رد و فرض يهفرض
كمتر  0,05حاصله از مقدار  داريمعنيچون سطح  آمدهدستبه
  . گرددمي ييدپژوهش تا يهصفر رد و فرض يهلذا فرض باشدمي

  
 خراسان آهن راه 360 بازخورد و يابيارز در رانيمد يرفتار ثبات و يابيارز جينتا رسونيپ يهمبستگ آزمون. 6جدول 

  يپراكندگ يهمبستگيلتحل يابيارزيجنتا  ثبات رفتار
 يابيارزنتايج  1  - 0.618

 ضريب همبستگي پيرسون

 دارييمعن سطح -  0.000

 تعداد 41  41

 رفتارثبات - 0.618  1

 دارييمعنسطح 0.000  -

 تعداد 41  41

  
  يريگيجهنت -5
 يرشانرفتار دوگانه و چندگانه مد نكناركا گرا كه امعن ينا به   
 كاهش ايبرشده كه  منفي  تنش نوعي رچاد ،كنند همشاهدرا
 دخو يهاكترمشاو  هاادهنددرو انميز كنندمي سعي تنش ينا

ها و تيدر موقع توانديم ير. لذا رفتار مدهندد كاهش نمازسارا 
رفتار  يكهطورگردد. ب ييراتيمختلف دستخوش تغ هاييگاهجا

جلب  يبا مافوقش مناسب بوده و تمام توجه خود را برا يو
 يشغل يرروش از ارتقا در مس ينكند تا بديصرف م ينظرات و
 يردستاندر برخورد با ز يرمد ينكند. اما هم يداپ ينانخود اطم

داشته باشد. لذا  اخلاقاز احترام و  يعار يممكن است رفتار
تناقضات  يجادباعث ا يربرخورد مد يو دوگانگ يعدالتيب ينا

 يابيارز
  شونده

 يابيارز  يپراكندگ
 شونده

 يابيارز  يپراكندگ
 شونده

 يابيارز  يپراكندگ
  شونده

  يپراكندگ

0,831029947 34 يرمد 0,89810371 23 يرمد0,994827063 12 يرمد  0,70104325  1 يرمد
1,129706876 35 يرمد0,560953122 24 يرمد0,680701915 13 يرمد 0,790966214  2 مدير
0,556211724 36 يرمد0,681478012 25يرمد1,091842535 14يرمد 0,697748134  3 مدير
0,745730141 37 يرمد0,865602699 26 يرمد1,174208735 15 يرمد 1,197912802  4 مدير
0,939015771 38 يرمد0,737337768 27 يرمد0,794837032 16 يرمد 0,762873396  5 مدير
1,036873428 39 يرمد0,654506169 28 يرمد0,671327112 17 يرمد 0,939490068  6 مدير
0,954194424 40 يرمد0,846688564 29 يرمد 0,7697827 18 يرمد 0,679922844  7 مدير
0,641934944 41 يرمد0,878999741 30 يرمد0,691034565 19 يرمد 1,111987414  8 مدير
  0,824467864 31 يرمد0,800966786 20 يرمد 0,546685657  9 مدير

  1,415583199 32 يرمد0,717677696 21 يرمد 0,822962576  10 مدير
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 ;Christian, 2023( گردديم يگراندر برخورد با د يرفتار

Wang et al., 2022( .يابكه افراد ارز ينظرات متفاوت 
 يموجب پراكندگ دهنديمشونده ارائه  يابيارز يرنسبت به مد

 يجهنت توانمي ين؛ بنابراشود يرمد يابينظرات در هنگام ارز
با  يو نحوه برخورد و يرمد يعملكرد سازمان ينگرفت كه ب

وجود دارد.  يختلف ارتباط معنادارم هاييگاهجادر  نفعانذي
انجام گرفت  يرسونپ يكه به روش همبستگ يهآزمون فرض يجنتا

 يو رفتار شهروند يرمد يعملكرد سازمان ينكه ب دهدمينشان 
وجود دارد. با توجه  داريمعنيمختلف رابطه  نفعانذيبا  يو

 ياست؛ لذا حاك يمنف آمدهدستبه يهمبستگ يبضر ينكهبه ا
كه  يري. مداست يردو متغ ينا يند رابطه معكوس باز وجو
و رفتار ثابت و  كنديمبا افراد برقرار  يمؤثرترارتباط 
از خود به  يگرانو همراه با احترام در برخورد با د تريكنواخت

  كنديم يترا رعا يرفتار شهروند يهامولفهو  گذارديم يشنما
ر باعث ام ين. اگذاشتخواهد  يشبه نما يعملكرد بهتر

هم ارائه  يكمختلف نظرات نزد هاييگاهجاافراد در  شوديم
كمتر  يابنظرات گروه ارز يپراكندگ گرددميدهند كه موجب 

را كسب  يبهتر يجعملكرد نتا يابيدر ارز يرمد ؛ لذاگردد
ارتقا  يو سازمان يفرد يوربهره ينكها قدرمسلمخواهد كرد و 

 يماس بافت نگار ترسكه بر اس يرز ينمودارها .يافتخواهد 
 يينيپا يابيكه ارز يريبرتر و مد يرمد يتوضع يسهمقا اندشده

 يرمربوط به مد 4 هشمار. نمودار دهنديم يشداشته است را نما
 گرددميو مشاهده  باشدميمطلب فوق  يدبرتر بوده كه مو
 يمختلف كه با رنگها يگاههايدر جا يابنظرات گروه ارز

 يپراكندگ يزانبهم بوده و م يكزدمتفاوت مشخص شده اند ن
كه در  يابافراد ارز يگركمتر است. به عبارت د يارآن بس

اداره  ييسكارشناس، معاون اداره، ر يلمختلف از قب يگاههايجا
به هم به  يكنزد ياركل قرار داشته اند نظرات بس يرو معاون مد

و با  يكنواخترفتار  زشونده داده اند كه نشان ا يابيفرد ارز
 يداشته و ارتباط موثرتر نفعانذيدر بر خورد با  يبات وث

و  يفرد يبرقرار كرده و موجب عملكرد بهتر و ارتقا بهره ور
  است. يدهگرد يسازمان

. باشدمي يينبا عملكرد پا يرنشان دهنده مد 3نمودار شماره    
نشان دهنده رفتار متفاوت  يابنظرات گروه ارز يپراكندگ يزانم

برقرار نكرده  يارتباط موثر يكهبوده بطور فعاننذيبا  يرمد
نشان دهنده  ينمودار كل يزن 1نمودار شماره  يناست. همچن

 يينيپا يابيكه ارز تاس يريبرتر و مد يرعملكرد و رفتار مد
 يهبر فرض ييديتا يتوانندم يدو نمودار به خوب ينداشته است. ا

 يروجپژوهش باشد. در واقع بر اساس خ ينشده در ا يبررس
است كه  يرسونآزمون پ يجنتا ييداز تا ينمونه ا 3و 2نمودار 

درجه ثبات  360 يابيبا عملكرد بهتر در ارز يرانبر اساس آن مد
مختلف كاركنان دارند  يهادر قبال دسته يشتريب يرفتار
 نفعانذيبا  يو رفتار و يرعملكرد مد ينكه  رابطه ب يدرحال

 ترينمهم يكعنوان  به د.وجود دار داريمعنيمختلف رابطه 
و  يبانياز پشت يستيدرجه با 360 يابيارز يدر اثربخشعامل 
 ينتلاش كرد كمتر يدحاصل كرد و با يناناطم يريتمد يتحما

بهبود  يمنظور برا ينشود. به ا يجادا يابياز ارز يتعارضات منف
درجه توسط افراد  360 يابيارز يندفرآ ياجرا يستيبا يجنتا

توسعه و رشد انجام شود. در  يكردو با رو كنانكار مورداعتماد
برنامه توسعه  يو اجرا يگيريمهم پ يشنهادهايپاز  يكي يتنها
 يريتمد يتعامل در كنار حما يناست. ا يرانمد يفرد
 بازخوردو  يابينظام ارز ياثربخشنقش را در  ترينمهم توانديم

عملكرد  ينه برابط يهفرض ييدتأتوجه به  باكند.  يفادرجه  ا 360
آن در  يممستق يرتأثمختلف و  نفعانذيبا  يو رفتار و يرمد

 360 يابيهدف ارز ازآنجاكهو  يو سازمان يفرد يوربهره
با  توانمياست  يشغل يرمس يو طراح يدرجه توسعه فرد

برنامه توسعه  ينبه تدو يرنقاط ضعف و قوت مد ييشناسا
شامل  يقبطور دق تبايسيمبرنامه  ينكرد. ا قداما PDP يفرد

نقاط  يلنقاط قوت و تبد يتباشد كه موجب تقو ييمولفه ها
 يابيبه منظور دست يشودم يشنهادپ ينضعف به قوت باشد. همچن

درجه  360 بازخوردو  يابيقابل اعتماد از نظام ارز يجبه نتا
ها در  نامهپرسشمتوازن  يعو توز يحفظ محرمانگ يرنظ يالزامات

  نظر گرفته شود.
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  ازيامت نيكمتر و ازيامت نيبالاتر با ريمد سهيمقا -  رانيمد يرفتار ثبات سهيمقا .4شكل 

 
  ازيامت نيبالاتر با ريمد يابيارز در نظرات يپراكندگ -  رانيمد يرفتار ثبات سهيمقا .5شكل 

 
  ازيامت نيكمتر با ريمد يابيارز در نظرات يپراكندگ -  رانيمد يرفتار ثبات سهيمقا .1شكل     

  
  سپاسگزاري-6

   

در اين بخش لازم است از همكاري و مساعدت مديريت    
 يمحمدهادخراسان (مديريت پيشين آقاي  آهنراهاداره كل 

رگ) و  ضيائي مهر و مدير كنوني آقاي مصطفي نصيري و

  همچنين همكاران واحد ارزيابي عملكرد و رسيدگي 
كه نهايت همكاري را در انجام چند به شكايات آن اداره كل 

  تشكر نماييم. اندداشتهدرجه  360دوره پيمايش ارزيابي 
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ABSTRACT 
Evaluating employees and managers in terms of excellence in behavioural and performance 
indicators have always been one of the most complex challenges for organizations. In the 
traditional method, the evaluation of managers was done only by applying the opinion of 
superiors. Because managers have different functions and show other behaviours in front of 
other stakeholders; Therefore, a mechanism for evaluation should be designed that includes all 
behavioural and performance indicators. By gathering different opinions from stakeholders at 
different levels, a detailed and comprehensive assessment can be achieved. In this regard, the 
360-degree evaluation model is a complete and widely used method for evaluating managers' 
competencies. This article is field research in the General Administration of Khorasan Railway 
and using a valid questionnaire whose validity is confirmed by expert method and its reliability 
by Cronbach's alpha coefficient and during two stages of testing with a fixed time interval with 
a value of 98% and 96% of cases and confirmed, done. Twelve titles of competence of managers 
in three dimensions of functional, organizational and behavioral characteristics were designed 
and evaluated using the opinions of four stakeholders: "self-evaluation, subordinates, managers 
of the same rank and superiors" for 41 managers. The evaluation was done by the three criteria 
of average points, dispersion of opinions, the level of knowledge of the evaluator, and Shannon 
entropy weighting, and it was ranked with the TOPSIS multi-criteria decision-making 
technique and the histogram chart analyzed the manager's behavior with the stakeholders at 
different organizational levels. 
 
Keywords: 360-Degree Evaluation, Competency Model, Evaluation of Managers, Manager's 
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