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در  یابیکانون ارز قیدرجه از طر 360 یابیارز یسنجییروا
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چکیده

از . ران بودیگاز ا یدر شرکت مل یابیق کانون ارزیدرجه از طر 360 یابیارز یسنج ییروا، ن پژوهشیهدف ا

به روش ، درجه شرکت کرده بودند 360 یابیو ارز یابیکه در کانون ارز يدیران کلینفر از مد 76ن رو یا

 افزارنرمبا استفاده از  زینها داده. در دسترس انتخاب شدندگیري نمونه
� � � �

 بستگیهاي همو آزمون 

درجه  360 یابیج نشان داد نمرات ارزینتا. ل شدندیه و تحلیساده و گام به گام تجز یون خطیرگرس، رسونیپ

 یابیارز( درجه 360 یابیهستند و ابعاد مختلف ارز یابینمرات کانون ارز بینیپیشقادر به  يطور معنادار به

در  چنین. همدارند یابینمرات مرکز ارز بینیپیشدر  یمتفاوت نتوا) ردست و خود فردیز، همکار، سرپرست

. نشان داده شد یفیت ضعیدرجه حما 360 یابیارزهاي یستگیشا ییهمگرا ییروا يبرا، سازه ییبخش روا

 یابیارز چونهم يمحور ستهیشا يابزارها ییش روایاز آن بود که به منظور افزا یپژوهش حاکهاي افتهی

صورت  یبر شواهد علم یق بوده و مبتنیتا حد امکان دقها آن و استفاده از یکه طراح ستلازم ا، درجه 360

. ردیگ

یسنج ییروا، درجه 360 یابیارز، یابیمرکز ارز، عملکرد یابیارز :کلیدي واژگان

�
شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه اصفهان ایران. نویسنده مسئولدانشکده روان شناسی صنعتی سازمانی، روان  ،کارشناسی ارشد 
)imanshakeri70@gmail.com( �

) zohre.moosavi@gmail.com( شناسی و علوم تربیتیار، دانشگاه اصفهان؛ دانشکده روان استادی  �
 )a.nouri@edu.ui.ac.ir( شناسی و علوم تربیتی استاد تمام، دانشگاه اصفهان؛ دانشکده روان 

4 استاد تمام دانشگاه اصفهان، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی، اصفهان، ایران
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 مقدمه

ندهاي منابع انسانی بر یآطراحی تمامی فر، شرویپهاي اصلی سازمانگیري امروزه جهت
سنجشی و پرورشی هاي شناسیروشن اساس ابزارها و یهم بر. ستگی استیمبناي شا

ادي یزهاي رغم تلاش علی. اندگردیدهسازي ادهیمحور طراحی و پ هستیکرد شایبا رو مختلفی
بر  یمبتنهاي استفاده بهتر از برنامه یونگگذشته براي طراحی و چگهاي که در سال

و  ییتجربی اندکی در مورد مطالعه رواهاي پژوهش، انجام گرفتهها در سازمان یستگیشا
ذیرفته صورت پی منابع انسان یسنت يسه با ابزارهایو مقاها یستگیدقت ابزارهاي سنجش شا

، هات سازمانیکه موفق یحالدر ). Hagan, Konopaske, Bernardin, & Tyler, 2006( است
 مبتنی تیریمورد استفاده است و مدهاي و برنامهها کیتکن، منوط به صحت و دقت ابزارها

 ندباش موجود علمی شواهد نیبهتر از برگرفته که است سازمانی مداخلات بر موکد �شواهد بر
)Briner & Rousseau, 2011; Rousseau, 2006 ،( شواهدي که از اطلاعات قابل اعتماد و

 & Externbrink( قات علمی به دست آمده باشندیوسیله تحق شده و به آوريجمعمعتبر 

Dormann, 2014 .( 
عملکرد به نحو مطلوبی عمل  یابیستم ارزیو کاربست س یکه در طراحهایی سازمان

 Ramamoorthy( ندیاستفاده نما یانسانهاي هیاز سرمااند توانسته يبه طور موثرتر، اندکرده

& Kavitha, 2017 ،(ترینمهم از که عملکرد یابیارزهاي روش از یکی، پژوهش نیا در لذا 
 . است گرفته قرار توجه مورد رودمی شمار به یانسان منابع تیریمد فیوظا

درجه 360ابی یا ارزیچندجانبه هاي از فرمها اري از سازمانیر بسیاخهاي در سال 
�
براي  

 ,Hensel, Meijers, Leeden & Kessels( کنندمی تی استفادهیریمدهاي ستگییسنجش شا

2010 Chandekar & Khatod, 2015; .(هاي اندکی صحت سنجشهاي ن حال پژوهشیبا ا
 & Atkins( اندک ملاك وابسته را آزمودهی بینیپیشن روش در یوسیله ا انجام گرفته به

Wu, Jenkins, Hoffman, & Morrell, 2014 ;Wood, 2002.( نگر و کوهنیلیف، وود
�

 
 هاينهیهزکننده هیوجود ندارد که توجاي افتهیچ ین نکته اشاره دارند که هیبه ا) 1999(

                                                                 �
Evidance-Based Management �

 360 degree assessment 

�
Wood, Pillinger & Kohn 
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 قاتین مسئله ضرورت تحقیباشد که همها گر روشیدرجه نسبت به د 360ابی یاضافی ارز
 . سازدمی درجه را به خوبی روشن 360 یابینظیر ارز ییدر مورد ابزارها یسنج ییروا

د شبریر به عنوان روشی مطلوب در پیاخهاي طی سال، رانیابی مدیکانون ارز یاز طرف 
ل که این استقبال به دلی مورد استقبال قرار گرفته استها ی سازمانیو اجرااي مقاصد توسعه

ملاکی بالاي آن  ییاهد مبتنی بر روان روش و شویصحت بالاي اطلاعات به دست آمده از ا
). Arthur, Anthony, Mcnelly, & Edens, 2003; Cascio & Aguinis, 2005( بوده است
ابی یزار، ارتقا چون، همرهاي ملاكیبرخی متغ بینیپیشطولانی در اي ابی سابقهیکانون ارز

). Sackett, Shewach, & Keiser, 2017( عملکرد و سطوح حقوق و دستمزد داشته است
ن یا ااما ب، باشندنمی کسانیر عملکرد شغلی یابی با مقادینمرات به دست آمده از کانون ارز

 شمار هب ابییارزهاي گر روشیسه با دینهاي عملکرد شغلی در مقایب شینِ پیحال معتبرتر
 ,Gaugler, Rosenthal, Thornton, & Bentson, 1987; Schmitt, Gooding( روندمی

Noe, & Kirsch, 1984 .(ق نمرات کانون یانس عملکرد شغلی از طریمی از واریش از نیب
بالقوه افراد را مورد هاي یستگیران شایمد یابیچرا که کانون ارز، شوندنمی انیابی بیارز

ابراز  ينه لازم براین شغل ممکن است زمیکه در عملکرد ح یدر حال، دهدمی سنجش قرار
سنجی  ییبراي هدف روا، ن وجودیبا ا. فراهم نشده باشد یبه خوب یشغلهاي یستگیشا یبعض
کرد ابی عملیهی نسبت به ارزیاي قابل توجیابی مزایدرجه نمرات کانون ارز 360ابی یند ارزیفرآ

ابی عملکرد بر یارزهاي اري از پژوهشیبس). Atkins & Wood, 2002( داردم یبه طور مستق
ن یت در چنیموفق. انده کردهیا تعداد ارتقا تکی حقوق چونهممعدودي هاي شاخص
 .فرصت و مدت زمان پژوهش وابسته است، به شانس، ستگی افرادیعلاوه بر شاهایی شاخص

 ،که این روشاند ه کردهیذهنی سرپرستان تکهاي بر قضاوتها برخی از پژوهشچنین هم
عملکرد  یبینپیشنه براي یگزن یابی بهترین اگرچه کانون ارزیبنابرا. ستیروش کارآمدي ن

 محسوب ن کارینه در دسترس براي این گزیاما این گزینه بهتر، رودنمی شمار شغلی به
 ). Atkins & Wood, 2002( شودمی

 تیریمد يدقت و صحت ابزارها یت بررسیکه در رابطه با اهماي نهیبا توجه به پس زم
ن یانگیم، ژوهش حاضر در مرحله اولپ، درجه مطرح شد 360 یابیمثل ارز، یمنابع انسان
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 یپوشزان همیو م در نظر گرفتهی را به عنوان ملاك عملکرد شغل یابینمرات افراد در کانون ارز
در . قرار داده است ین ملاك را به عنوان هدف اول مورد بررسیدرجه با ا 360 یابینمرات ارز

 یابیک از ابعاد ارزیت هر یاهمن ییبه تع، قیمرحله بعدي پژوهش و به عنوان هدف دوم تحق
 هر بستگیهمتا یپرداخته شده است و نها) همکاران و خود فرد، مرئوس، سیرئ( درجه 360

به منظور  �سرپرستان یابیارزهاي یستگیدرجه با شا 360 یابیارزهاي یستگیک از شای
ل یلتح ه ویق مورد تجزیبه عنوان هدف سوم تحقها یستگیشا ییسازه همگرا ییروا یبررس

 . قرار گرفته است
بندي چند درجه، یکرد چند منبعیدرجه از رو 360بازخورد  يعملکرد بر مبنا یابیارز
کننده

�
 گرددمی ران استفادهیسنجش عملکرد مد يکرد براین رویاز ا. نشأت گرفته است 

)Fletcher & Perry, 2001 .(چند ق یابعاد متعدد از طر ير بر مبنایکرد هر مدین رویدر ا
بندي ا چند درجهیاي درجه 360هاي نظام. گیردمی قرار یابیکننده مورد ارزبندي درجه
سیکل کاملی ، یندآفر این. افتیشد و به سرعت گسترش  یمعرف 90ل دهه یدر اوا کننده

هاي در مورد جنبه) زیردستان و همکاران، سرپرستان( است که خلاصه بازخوري از همه افراد
د تا کنمی بازخور به افراد کمک. کندمی رهبري و مدیریت و عملکردشان ارائهمختلف سبک 

. کنندگان مهم مقایسه کنند با ادراك ارزیابی، شان ادراك خود را در مورد محیط کاري
 ،مدیران و حتی مشتریان، زیردستان، تواند شامل همکارانمی ن روشیاکنندگان  ارزیابی
ساختار ، ینظیر فرهنگ سازمان یاحتمالا عوامل. باشند کنندگان و اعضاي اتحادیه عرضه

لف ن ابعاد مختیموجود بهاي ن کننده تفاوتییبودن آن تب یمراتب زان سلسلهیسازمان و م
تان ردسیاد است از نظر زیکه فاصله قدرت ز ییباشد؛ به عنوان مثال در کشورهای میابیارز
 ,Triandis( رسدمی به نظرتر ن مطلوبییاست و سنجش بالا به پا سرپرستان دشوار یابیارز

یندهاي آتوسعه یافته فرهاي درجه از روش 360برنامه بازخور چند منبعی و بازخور ). 1989
 )بخشی از مدیریت کیفیت جامع( سازمانی و بازخور مشتريهاي بررسی، ارزیابی عملکرد

تارهاي تیمی و درجه به دلیل رواج ساخ 360بازخور هاي سیستم. استخراج شده است
 مدیریت عملکردهاي در واکنش به مشکلاتی که با سیستمچنین هم وتر سازمانی مسطح

                                                                 �
Traditional top_down assessment(TDA) 

�
Multi_Score Multi Rater (MSMR) 
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تر بیش ینظام سنت). McCarthy, Garavan, 2001( استتر توسعه یافته، سنتی وجود داشته
محور بر  ستهیکه نظام شا یدر حال، متمرکز است يکار يدادها و برونها یبر خروج

 . نجامدیجه نیداد و نت شه به برونیتمرکز دارد که ممکن است هم افرادهاي تیقابل
، ییایا جغرافی یکیزیک مکان فیبا عمر پنجاه ساله خود نه به عنوان  یابیروش کانون ارز

) رانیداکثرا م( کنندگان شرکتهاي یستگیبه سنجش شا یابیک روش ارزیبلکه به عنوان 
 ,Bowler & Woehr( دلالت داردسازي هیشبهاي نیتمر با استفاده ازها ابیتوسط گروه ارز

2009; Chen, 2006 .(و موارد مربوط ها مؤلفهن یاست که ا مؤلفهدر بردارنده چهار ، ن روشیا
 . شودمی ارائه یابیمرکز ارز يو اجرا یطراح یعنی، ن پژوهشیدر جهت هدف اها آن به

ابعاد نام دارد و منظور از آن  یابیا در اصطلاح کانون ارزی یستگی؛ شامؤلفهن ینخست
 Burnett( شودمی ت فرد در شغلشیمجموعه عوامل مربوط به شغل است که موجب موفق

& Dutsch, 2006 .(ن آزمو یدر واقع نوع مؤلفهاین ، نام داردسازي هین شبی؛ تمرمؤلفهن یدوم
رد رفتار افراد مو له آنیشده و به وسسازي هیشب، یا شغلی یت سازمانیاست که در آن موقع

له یبه وس اوهاي یستگیاست که شا يفرد، ؛ شرکت کنندهمؤلفهن یسوم. گیردمی قرار یابیارز
ه است ک يفرد، ابی؛ ارزمؤلفهن یرد و چهارمیگمی قرار یابیمورد ارزسازي هیشبهاي نیتمر
 قرارمورد سنجش سازي هیشبهاي نیشرکت کننده را با استفاده از تمرهاي یستگیشا
 ). 1385، ن و پوایبالانتا( دهدمی

هاي نهیدر زم ییو روا ییایپا يروشی استاندارد و دارا یابیدر مجموع روش مرکز ارز
ن یبر ا). Thornton & Rupp, 2006( است منسجم يواجد راهکارها، یمختلف منابع انسان
 ییتقاار)، ستهیافراد شانش یگز( ینشیوجود دارد: گز یابیاز کانون ارز یاساس انواع مختلف

ا ی یو پرورش) افراد ینقاط قوت و ضعف نسب ییشناسا( یصیتشخ)، ستهیارتقاي افراد شا(
ل ین دلایبه هم). Thornton & Rupp, 2006) (د به افرادیجدهاي آموزش مهارتاي (توسعه

 ا مورد استفاده قراریدر دن يمتعدد یو دولت یخصوصهاي ن روش در سازمانیامروزه ا
چهار ، ران خودرویا یابیز در کانون ارزیران نیدر ا). & Gibbons, 2009 Thornton( ردیگمی
پنج آزمون کاغذ )، یو ارائه شفاهسازي مدل، دهیفروش عق، يمطاله موردسازي (هین شبیتمر

 360 یابیت و ارزیآزمون شخص، یجانیآزمون هوش ه، آزمون اطلاعات، هیفرم اول( يمداد -
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، رپ شعله( مورد استفاده قرار گرفت یفرع یستگیشا 61سنجش  يمصاحبه برا کیو ) درجه
، یکار گروه، مصاحبه( نیچهار تمر یبا طراح، درو نیز پژوهشگرانیا یابیدر مرکز ارز). 1386

ر را مورد سنجش قرا یاصل یستگیتعداد ده شا، تیک آزمون شخصیو ) نقش يفایه و ایکاز
 ). 1384، یو مشبک یفیلط( دادند

درجه  360 یابیارز ییروا یبا هدف بررس یژوهشدر پ) 2002( نز و وودینه اتکین زمیدر ا
ردستان نسبت به نمرات سرپرست به یان و زیهمتا، ن نمرات سرپرستیانگیافتند که میدر

ابی یبوده است و به طور کلی نمرات ارزتر ابی موفقینمرات کانون ارز بینیپیشی در یتنها
هشی در پژو. ابی سرپرست داشته استیملاکی بالاتري نسبت به نمرات ارز ییادرجه رو 360

بالا به ، درجه 360ابییی ارزیبا هدف بررسی توانا) 2006( کنپاسک و برناردین، که هاگان
ابی یارز ،ابی انجام دادندیعملکرد افراد در کانون ارز بینیپیشان در یمشترهاي ابیین و ارزییپا

ین چن. همابی نشان دادیعملکرد کانون ارز بینیپیشی را در یملاکی بالا ییدرجه روا 360
ی یتنها به، ابی سرپرستانیشی بالاتري نسبت به ارزیافزا ییدرجه روا 360هاي ابییمجموع ارز
 ابی همبسته بود ویکانون ارزهاي با ملاكداري معنی ان به طوریمشترهاي ابییارز. نشان داد

ر یفل، تکه هاف یدر پژوهش. شی بالاتري را نشان دادیی افزایرپرستان رواابی سینسبت به ارز
ابی یچند منبعی: سنجش رابطه ارزهاي ابییی سازه ارزیروا«با عنوان ) 2006( �نیو مارجل

ک ینفر از کارکنان 195بر روي » تیابی شناختی و شخصیسرپرستان و همکاران با ارز، خود
ت یشخص نامهپرسشهوشی و هاي آزمون، سبد داخلهاي نیتمرسازمان انجام دادند و در آن 

د و نمرات یت نرسیرونی به حد کفایی سازه بیشواهد مبتنی بر روا، به عنوان ملاك قرار گرفت
 بینیپیشابی در یابی همکاران و خود ارزینسبت به ارز تريبیشابی سرپرستان توان یارز
کانوي و هافکاتلی که یدر فرا تحل. رهاي ملاك داشتندیمتغ

�
با هدف بررسی ) 2009( 

درجه عملکرد  360ابی یارز) ن منابعیب بستگیهمی منابع و یایپا( سنجی روانهاي ملاك
 ترینبیشابی سرپرستان یو ارز) =30/0r( ییاین پایردستان کمتریابی زیارز، انجام دادند

ابی سرپرستان و همکاران ین نمرات ارزیب بستگیچنین هم. همرا نشان داد) =50/0r( ییایپا
استرنبرگ و ). =34/0r( نشان دادها گر روشیرا نسبت به د بستگیهمزان یم ترینبیش

                                                                 �
Hooft, Flier & Minne �
Conway & Huffcutt 
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پرورش رهبري مبتنی بر شواهد: مطالعه موردي «با موضوع  یدر پژوهش) 2014( �دورمن
 360ابی ین نمرات حاصل از ارزینشان دادند که روابط مثبتی ب» درجه 360ابی یروي ارز

د یدر معرض دتر بیش ی کهیدر رفتارهاچنین . هموجود دارد یابیه و نمرات کانون ارزدرج
 ،ج نشان داد که همکارانینتا. ده شدیدتر بیش همپوشانی نمرات، ابان قرار گرفته بودیارز

 . اندداشتهتري قیمشاهدات دق، دستان نیینسبت به سرپرستان و پا
 کند:می ل را دنبالیذهاي هیفرضن پژوهش یچه ذکر شد ا با توجه به آن

ن نمرات عملکرد افراد را یانگیم، هاستگییشا درجه 360ابی ین نمرات ارزیانگیم -

 . خواهد کرد بینیپیش

توان )، همکاران و خود فرد، مرئوس، سیرئ( درجه 360 یابیابعاد مختلف ارز -

 . دارند یابینمرات کانون ارز بینیپیشدر  یمتفاوت

سازه  ییروا سرپرستان یابیدرجه و ارز 360ابی یآمده از ارزنمرات به دست  -

 . را نشان خواهد دادها یستگیشا

  شناسیروش

ن پژوهش یجامعه ا. است بستگیهمو طرح آن از نوع اي ن پژوهش از نوع رابطهیروش ا

 570که جمعا اند ل دادهیتشک 1394ران در سال یگاز ا یشرکت مل يدیران کلیه مدیرا کل

از طرف دیگر کانون . درجه براي کلیه این مدیران اجرا شده بود 360ارزیابی . اندبودهنفر 

بنابراین مدیرانی که در هر دو ارزیابی . نفر از این افراد انجام گرفته بود 76تنها براي  یابیارز

ار قردر اختیار پژوهشگران ها آن هاينفر بودند که نتایج ارزیابی 76تنها ، شرکت کرده بودند

، تهرانهاي ران از استانیاین مد. گرفت و به عنوان نمونه پژوهش در نظر گرفته شدند

 فوق، سانسیل یلیلان و سمنان و با مدارك تحصیگ، فارس، یجان شرقیآذربا، مازندران

لازم به ذکر است با . سال انتخاب شده بودند 55تا  30ن بین یو از سن يسانس و دکتریل

که  یرانیمد، گاز یاز قبل انجام شده شرکت ملهاي ریزيبرنامهو  یمانساز يتوجه به اقتضا

انتخاب  يراکه ب ین روشیبنابرا. ن شده بودندییش تعیکردند از پمی شرکت یابیدر کانون ارز

                                                                 	
Externbrink & Dormann 
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 . در دسترس بودگیري روش نمونه، مورد استفاده قرار گرفتها نمونه

ابی دو ابزار اصلی به کار گرفته شده در یدرجه و کانون ارز 360ابی عملکرد یارزهاي فرم

ل یتحل نامهپرسشگاز از  یدر شرکت ملها یستگیسنجش شاهاي فرم. اندن پژوهش بودهیا

 PMPQ شغل



، اطاتارتبگیري، ریزي، تصمیمبرنامه یستگیاستخراج شده بودند و شش شا 

دگاه یاز د( فرم 4در قالب  دادند که قرار یابیرا مورد ارز یو سازمانده يرهبر، یفنهاي مهارت

روایی و پایایی این ، پیش از این. بود شده یطراح) ردست و خود فردیز، همکاران، بالادست

و  یین پژوهش روایبنابراین در هم، ابزار در شرکت ملی گاز مورد ارزیابی قرار نگرفته بود

مجموعه  یدرون یهماهنگ، ییایپا یبررس يبرا. قرار گرفته است ین ابزار مورد بررسیا ییایپا

 يب آلفایق محاسبه ضریدرجه از طر 360 یابیارز نامههاي پرسشاسیک از مقیسوالات هر 

، 814/0 يب آلفایبا ضر ریزيبرنامهاس یل نشان داد مقین تحلیج اینتا. شد یکرونباخ بررس

ی دهو سازمان796/0ي رهبر، 896/0ی فنهاي مهارت، 841/0 ارتباطات، 923/0 گیريتصمیم

رار ق ین پژوهش مورد بررسیاهاي هین ابزار در فرضیو سازه ا یملاک ییروا. بوده است 902/0

 . گرفته است

 ران با استفاده از شش ابزاریمدهاي یستگیران شایگاز ا یشرکت مل یابیدر کانون ارز

 )،شناختی روان و تییریمد( تخصصی هايمصاحبه ،موردي لیتحل ،مدادي-کاغذ هايآزمون

 سطوح در مجرب ابانیارز کمک به ،نقش فايیا و هیکاز و گروهی هايبازي ،مطلب ارائه

 منابع تیریمد ،سازمانی و صنعتی شناسیروان هايرشته در ،ارشدکارشناسی و دکتري

 عیصنا مهندسی و دولتی و صنعتی تیریمد ،کیاستراتژ تیریمد ،عمومی شناسیروان ،انسانی

 ،یتیشخص یاساس یستگیشا دسته پنج یابیارز کانون نیا .ردیگمی قرار یابیارز مورد

 ییروا .دهدمی قرار یابیارز مورد بعد 30 در را یاخلاق و یشناخت ،يعملکرد ،یارتباط

زم به لا .است گرفته قرار دییتا مورد مرکز همان خبرگان توسط یابیارز کانون نیا ییمحتوا

ن پژوهش توسط یدر ا یابیدرجه و کانون ارز 360 یابیحاصل از ارزهاي ذکر است که داده

ها داده آوريجمعار پژوهشگر قرار گرفته است و پژوهشگر در یگاز در اخت یخود شرکت مل

 . نداشته است یو ابزارها نقشها ه فرمیو ته

                                                                 	
Professional and Managerial Position 

Questionnaire 
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 یابینمرات کانون ارز بینیپیش يدرجه برا 360 یابیون نمرات ارزیب رگرسیضرا -1 جدول

 ) قیتحقهاي افتهیمنبع:(

متغیر 

 بین پیش

متغیر 

 ملاك
R 

 
ل یتعد

 شده

نسبت 

F 
B SE 

�
 t 

 یابیارز

 درجه 360

کانون 

 ارزیابی
274/0 063/0 *020/6 124/0 050/0 274/0 *454/2 

 

 هاافتهی

درجه و کانون  360به منظور بررسی فرضیه اول یعنی بررسی ارتباط میان نمرات ارزیابی

نشان داد بین  پیرسون بستگیهمنتایج تحلیل . استفاده شد بستگیهمارزیابی ابتدا از تحلیل 

). >05/0P( وجود داردداري معنی درجه و کانون ارزیابی رابطه مثبت و 360نمرات ارزیابی 

 360نمرات کانون ارزیابی از نمرات ارزیابی  بینیپیشبه منظور بستگی، هملیل علاوه بر تح

 . آمده است) 1( درجه از روش تحلیل رگرسیون خطی ساده استفاده شد که در جدول

درجه به  360یابیر ملاك و نمرات ارزیبه عنوان متغ یابینمرات کانون ارز)، 1( در جدول

 360یابیشود نمرات ارزمی که مشاهده گونههمان. استن ارائه شده یب شیر پیعنوان متغ

 یو سطح معن � =274/0( است مؤثر یابیبر نمرات کانون ارز یدرجه به طور مثبت

ن یبنابرا. ندینما بینیپیشرا  یابیدرصد از نمرات کانون ارز 3/6توانند می و) 016/0يدار

 . شودمی دییفرض اول پژوهش تا

را  یابیدرجه و کانون ارز 360 یابین ابعاد ارزیدوم که رابطه به یبه منظور آزمون فرض

لیل نتایج تح. استفاده شدون گام به گام یرگرسو  بستگیهمل یاز تحل، کندمی یبررس

 رابطه سرپرست یابیو ارز یابیبا نمرات خودارز یابین نمرات مرکز ارزیب نشان داد بستگیهم

ان ردستیهمکاران و ز یابیبا ارز یابینمرات مرکز ارزن یکه ب یوجود ندارد در حالداري معنی

 . وجود دارد 0/ 05داري معنی در سطح یفرد رابطه مثبت

 و درجه   360 ی ابیارز  ک از ابعادین سهم هرییبه منظور تعبستگی، همل یعلاوه بر تحل
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 یابینمرات کانون ارز بینیپیش يدرجه برا 360 یابیون ابعاد ارزیب رگرسیضرا -2 جدول

 ) قیتحقهاي افتهیمنبع:(

متغیرهاي 

 بین پیش

متغیر 

 ملاك
R 

 
ل یتعد

 شده

نسبت 

F 
B SE 


 t 

 یابیارز. 2

+  ردستیز

 یابیخود ارز

کانون 

 78/4* 09/0 34/0 ارزیابی
179/0 063/0 32/0 **85/2 

 308/0- 141/0 252/0- *18/2- 

 

ل نمرات ین تحلیدر ا. گام استفاده شدون گام به یل رگرسیرابطه از تحلتر قین دقییتع

 نیب شیپ يرهایدرجه به عنوان متغ 360 یابیر ملاك و ابعاد ارزیبه عنوان متغ یابیمرکز ارز

 . شودمی در نظر گرفته

دهد نمرات می نشان) 2( ون گام به گام در جدولیل رگرسیج گام آخر تحلینتا چنینهم

را  یابیدرصد از نمرات کانون ارز9اند مجموع توانستهردستان در یز یابیو ارز یابیخود ارز

سرپرستان و  یابینمرات ارز احتمالاً چنین ). همل شدهیتعدبر اساس( کنند بینیپیش

گر یکه داي گونه رها از مدل حذف شده اند؛ بهیر متغیهمکاران به خاطر کنترل همزمان سا

ج ینتا نیا. اندن کردهییتب، کنندمی نییتبها آن را که یوارد شده به معادله سهم يرهایمتغ

نمرات کانون  بینیپیشدر  یتوان متفاوت، درجه 360 یابیک از وجوه ارزینشان داد هر 

 . شودمی دییه دوم پژوهش تاین فرضیبنابرا. ران دارندیگاز ا یشرکت مل یابیارز

ندازه اهاي یستگین شایب بستگی)، همه سومیفرض( ییهمگرا ییبه منظور سنجش روا

 يبرا. قرار گرفت یدرجه مورد بررس 360 یابیگرفته شده توسط سرپرستان و نمره کل ارز

ده با کسان اندازه گرفته شیهاي یستگیشا بستگی، همهایستگیشا ییهمگرا یید رواییتا

چنین، ). همCampbell & Fiske, 1959( بزرگ باشد ید به اندازه کافیمختلف باهاي روش

هاي بستگیهماز تر د بزرگیبابستگی، همدر جدول  ییهمگرا ییمربوط به هر رواهاي افتهی

). Pitoniak, Sireci & Leucht, 2002( ستون خود باشد ف و همیرد اندازه گرفته شده هم

 . دهدمی درجه را نشان 360 یابیارزهاي یستگیک از شایهر  ییهمگرا ییروا) 3( جدول
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 درجه و سرپرستان 360 یابیسنجش شده توسط ارزهاي یستگیشان یب بستگیهم -3 جدول

) تحقیقهاي منبع:یافته(

  

 سرپرست یابیارز

 ارتباطات گیريتصمیم ریزيبرنامه
هاي مهارت
 یفن

 دهیسازمان يرهبر

رز
ا

ابی
 ی

36
0

 
جه

در
 

 255/0 412/0** *275/0 287/0* 255/0 749/0** ریزيبرنامه

 226/0 448/0** 392/0** 340/0* 484/0** 424/0** گیريتصمیم

 493/0** 613/0 367/0** 630/0** 395/0** 458/0** ارتباطات

هاي مهارت
 یفن

**363/0 **599/0 **445/0 **740/0 445/0 **389/0 

 448/0** 541/0 178/0 430/0** 194/0 416/0** يرهبر

 480/0** 494/0 340/0* 477/0** 237/0 434/0** دهیسازمان

 

ارزیابی  مشترك درهاي شایستگی بستگیهمب یدهد ضرامی نشان) 3( ج جدولینتا

بودند که دار یمعن یبخش تیدرجه به طور رضا 360 یابیسرپرستان و نمره کل ارز

001/0p( 48/0 بستگیهمب یبا ضر یمربوط به سازماندهها ترین آنکوچک ترین و بزرگ) �

001/0p( 74/0 بستگیهمب یبا ضر ریزيبرنامهمربوط به ها آن  ییمتوسط روا. بوده است) �

 . بوده است 60/0برابر  یستگیدر شش شا ییهمگرا

، ریزي(برنامه مشترك دو ابزارهاي یستگیچهار مورد از شا بستگیهماز طرفی اگر چه  

 ف خود بودهیرد ستون و هم همهاي یستگیش از شایب) يو رهبر یفنهاي مهارت، ارتباطات

 یبستگهماز موارد تر نییپا گیريتصمیمکسان یهاي یستگیشا بستگیهماما ، است

 بستگیچنین، هم. همدر همان ستون بوده است یفنهاي و مهارت گیريتصمیم

همان  در يو رهبر یسازمانده بستگیهماز موارد تر نییپا دهیسازمانکسان یهاي یستگیشا

د و همگرایی ییرا تاها یستگیمگرایی چهار مورد از شاج هیدر مجموع نتا. ف بوده استیرد

ود دارد وجها یستگیسازه شا ییروا يبرا یفیت ضعین حمایبنابرا. کندمی دو مورد دیگر را رد

 . شودمی و فرض سوم پژوهش رد
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 گیرينتیجهبحث و 

ابی یاز ارز، فهرست شده در مجله فرچونهاي امروزه افزون بر هشتاد درصد از شرکت

 نیبیپیشن روش را در یا ییروا یاندکهاي ن وجود پژوهشیبا ا، کنندمی درجه استفاده 360

 & ,Atkins & Wood, 2002; Wu, Jenkins, Hoffman( اندک ملاك وابسته آزمودهی

Morrell, 2014.( ن مسئله پرداخته شده که نمرات به دست آمده از یدر پژوهش حاضر به ا

طرح مهاي ستگییقضاوت متخصصان از شا بینیپیشه اندازه قادر به تا چ، درجه 360 یابیارز

 یابیارز ییروا یبه بررس، هین منظور در قالب سه فرضیبد. ابی هستندیک کانون ارزیشده در 

 . درجه پرداخته شد 360

درجه به طور مثبت  360 یابیاز آن بود که نمرات ارز یه اول پژوهش حاکیج فرضینتا

درجه  360 یابیارز یملاک ییروا، ن شواهدیبنابرا. کندبینی میپیشرا  یابینمرات کانون ارز

)، 2014(استرنبرگ و دورمنهاي ج با پژوهشیکند و نتامی دییران را تایگاز ا یشرکت مل

با . همسو است) 2002( نز و وودیو اتک) 2006( هاگان و همکاران)، 2009( بنزیتورنتن و گ

درجه و کانون  360 یابین ارزیرفت بمی انتظار، نیشیعات پبا توجه به مطال، این وجود

 07/0 ن پژوهشیل شده در این تعدییب تعیضر( وجود داشته باشدتري يارتباط قو، یابیارز

در ادامه به ). بوده است 22/0ن یشیپهاي ل شده در پژوهشین تعدییب تعین ضریانگیو م

 م:یکنمی ن رابطه باشد اشارهین کننده ضعف اییتواند تبمی که یاز عوامل یبرخ

 نییتب از و پسها یستگیشا بر یمبتن یانسان منابع تیریمد کپارچهی نظام در

ها نآ اساس بر یانسان منابع تیریمد يابزارها وها ستمیس، مشاغل یاساسهاي یستگیشا

 360 یابیستم ارزیسهاي یستگیشا، رانیگاز ا یکه در شرکت مل یدر حال. ردیگمی شکل

 یطراح) PMPQل شغلیتحل( یت منابع انسانیریمد یسنت ياز ابزارها یکیدرجه بر اساس 

س و رادولیدابو. شده است
�
ت یریمد، محور ستهیشا یت منابع انسانیریدر کتاب مد) 2004( 

ها ل شغلیکه اساس آن را تحل یسنت یت منابع انسانیریمحور را از مد ستهیشا یمنابع انسان

 يکار يدادها و برونها یبر خروجتر بیش ینظام سنت. اندک کردهیتفک، دهدمی شکل

افراد تمرکز دارد که ممکن است هاي تیمحور بر قابل ستهیکه نظام شا یمتمرکز است در حال

                                                                 �
Dubois & Rothwell 
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 360 یابیارز ین متخصصان منابع انسانیعلاوه بر ا. نجامدیجه نیداد و نت شه هم به برونیهم

و اند ندانستهها ر روشیاز ساتر شغل موفقهاي یدادها و خروج درجه را در بازخورد برون

 یوبخ افراد را به یشغلهاي یستگیو شاها تیتواند قابلمی ن کهین روش تنها به خاطر ایا

 . افته استیرواج ، بازخورد دهد

 بالقوه افراد را مورد سنجش قرارهاي یستگیران شایمد یابیگر کانون ارزیاز طرف د

 یابراز بعض ينه لازم براین شغل ممکن است زمیکه در عملکرد ح یدر حال. دهدمی

 . فراهم نشده باشد یخوب به یشغلهاي یستگیشا

 یابیو ارز یابیبا نمرات خود ارز یابین نمرات کانون ارزیه دوم نشان داد بیج فرضینتا

 یابیبا ارز یابین نمرات کانون ارزیکه ب یوجود ندارد در حالداري معنی سرپرست رابطه

ون یل رگرسین حال تحلیبا ا. وجود داردداري معنی ردستان فرد رابطه مثبت ویهمکاران و ز

 یابیتواند در نمرات کانون ارزمی یابیردست و خود ارزیز یابیر در نمرات ارزیینشان داد تغ

جوه و بینیپیشو توان  ییمختلف انجام گرفته در مورد رواهاي پژوهش. داشته باشد تأثیر

 ن تناقض دریا. اندرا در بر داشته یج متناقضینتا، ک ملاكیدرجه نسبت به  360 یابیارز

 هاگان و همکاران)، 2014( نسگلویاسترنبرگ و ا)، 1384( پورصالحی و قرائیهاي پژوهش

. نشان داده شده است یخوب به) 2002( نز و وودیو اتک) 2006( هافت و همکاران)، 2006(

که لاولر چنان
�

ک یلزوما قضاوت ، ستگییمبتنی بر شاهاي کند در برنامهمی اشاره) 1994( 

مثل مشاهدات همکاران و متخصصان ها گر روشیجنبه مانند قضاوت سرپرستان بهتر از د

 یزان سلسله مراتبیساختار سازمان و م، ینظیر فرهنگ سازمان یاحتمالا عوامل. ستیشغل ن

ر ملاك یتغم بینیپیشدر  یابین ابعاد مختلف ارزیوجود بمهاي ن کننده تفاوتییبودن آن تب

 یبایردستان ارزیاد است از نظر زیکه فاصله قدرت ز ییباشند؛ به عنوان مثال در کشورها

). Triandis, 1989( رسدمی به نظرتر ن مطلوبییبوده و سنجش بالا به پا سرپرستان دشوار

ند یک فرآیبه عنوان ، درجه 360 یابیارز يریکارگ به يبرا يگذارسرمایهن قبل از یبنابرا

در آن سازمان است و  یابیک از ابعاد ارزینقاط قوت و ضعف هر  یاز به بررسین، جامع

همه ، يرآماریو غ يآمارهاي از خود به روشتر بیش توانند با شناختمی مختلفهاي سازمان

                                                                 �
Lawler 
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 . رندیبه کار گکارکنان تر مناسب یابیارز ين ابعاد را برایاز ا يا تعدادی

درجه نشان  360 یابیارزهاي یستگیسازه شا ییاز روا یفیت ضعیه سوم حمایج فرضینتا

 نس و وودیاز جمله اتک یقبلهاي مثل پژوهش، ییهمگرا ییبر روا یدادند و شواهد مبتن

نیو برنست ینانلهاي طبق گزارش. وس کننده بودیمأ) 2006( و هاگان و همکاران) 2002(
�

 

 ییروا یابیارز يشود و برانمی حاصل یبه سادگ ییهمگرا ییو روا سازه ییروا)، 1994(

ن ییرسد پامی به نظر. از استین تريبیش یتجربهاي درجه به پژوهش 360 یابیارز ییهمگرا

، صیاري از خصاین خاطر باشد که بسیبه اها ستگییدرجه شا 360ابی یی سازه ارزیبودن روا

قابل  میشوند به صورت مستقمی دهیستگی سنجیگري که به عنوان شایو جوانب دها ارزش

افتد یم اي واقعی اتفاقیاري از مسائلی که در دنیستند و از طرفی بسیا پرسش نیمشاهده 

 . باشندنمی انیبه صورت تئوري قابل ب

 یدر خصوص شرکت مل يشنهاد کاربردیچه بیان شد در ادامه به چند پ با توجه به آن

 ران اشاره شده است:یگاز ا

احتمالا . ستیکسان نیدرجه  360یابیت ابعاد مختلف ارزیلزوما اهم، به زعم متخصصان

کننده  نییبودن آن تب یمراتب زان سلسلهیساختار سازمان و م، یمثل: فرهنگ سازمان یعوامل

به  يراب يگذارسرمایهن قبل از یبنابرا. هستند یابین ابعاد مختلف ارزیموجود بهاي تفاوت

ک ینقاط قوت و ضعف هر  یبررس، ند جامعیک فرآیبه عنوان ، درجه 360 یابیارز يریکارگ

ا تواند بمی رانیگاز ا ینه شرکت ملین زمیرسد که در امی به نظر يضرور یابیاز ابعاد ارز

 يرهایبا متغ یابیزان انطباق ابعاد ارزینظیر م يآمارهاي از خود به روشتر بیش شناخت

 يا تعدادیهمه ، مثل نظرات خبرگان يرآماریغهاي ا روشی یابیل نمرات کانون ارزمث یملاک

 . دهد ت قراریکارکنان در اولوتر مناسب یابیارز ين ابعاد را برایاز ا

 یاساسهاي یستگیدرجه بر اساس شا 360 یابیارزهاي شود فرممی شنهادیپ چنینهم

همخوان  یواحد منابع انسانهاي گر برنامهیو اجرا شوند تا هم بتوانند با د یسازمان طراح

ت عملکرد یریستم مدیس یکه از ارکان اصل، يگر یو مربدهی شوند و هم در امر بازخورد

 . زتر عمل کنندیآم تیموفق، هستند

                                                                 �
Nunnally & Bernstein 
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 یآتهاي پژوهش يلازم براهاي دهیجهت یپژوهش و برخهاي تیدر ادامه به محدود 

 نه اشاره شده است:ین زمیدر ا

 يبه جا یابیکانون ارزهاي ق استفاده از دادهین تحقیا یاصلهاي تیاز محدود یکی

ار یسملاکی ب یابیج کانون ارزینکه استفاده از نتایبا ا. ن شغل افراد بوده استیعملکرد ح

استفاده از و ) Cascio & Aguinis, 2005( رودمی به شمار یتیریمطالعات مد يمرتبط برا

بینی پیشران را یز مدیآم تیاز عملکرد موفق يادیج چندگانه و مرتبط با عملکرد سهم زینتا

 يبرا( ستیندار یمعن یبخش تیبه طور رضا یابیکانون ارز ین واقعیب شیپ ییلذا روا، کندمی

 ینمره کل يبرا37/0 یین روایانگیو م یابیابعاد کانون ارز يبرا36/0 یین روایانگیمثال م

که  یابیج عملکرد افراد در کانون ارزیم نتاین تعمیبنابرا). گزارش شده است یابیکانون ارز

از . ردیاط انجام گید با احتیبالفعل افراد با یشغل يرفتارها يبه جا، شوندمی بالقوه محسوب

 عملکرد، زان پرداختیم، مثل ارتقا( هاگر ملاكیهمزمان د ییقات نشان داده روایتحق یطرف

 ). Atkins & Wood, 2002( درجه مبهم بوده است 360 یابیبا عناصر ارز...) و

به دهی ق عدم استفاده از نظر خبرگان در وزنین تحقیاهاي تیگر محدودیاز د

 ییتوانست نمره نهامی یقین تحقیاستفاده از نظر خبرگان در چن. بوده استها یستگیشا

ن حال با توجه یبا ا، کندتر کیسازمان نزدهاي ياستراتژ درجه را به اهداف و 360 یابیارز

 . استفاده شد یونیب رگرسین منظور از ضرایا يبه محدود بودن زمان انجام پژوهش برا

مبتنی بر هاي ادي براي طراحی برنامهیزهاي که تلاش با آن گذشتههاي سال یط

ا در رها ن برنامهیصحت و دقت ااندکی هاي اما پژوهش، ستگی در کشورمان انجام گرفتهیشا

از  يارین خاطر متخصصان منابع انسانی بسیو به هماند قرار داده یمورد بررسها سازمان

شوند و می رمنطقی مواجهیق ناقص و غیاغلب با حقا، در هنگام انجام مداخلاتها سازمان

 ات ضمنی وینظر تأثیرران تحت یپرورش مدهاي ست اگر بسیاري از برنامهیجاي تعجب ن

بر  یمبتنهاي برنامه یلازم است در طراح، ن مسئلهیبا توجه به ا. رندیتجارب شخصی قرار گ

 و یبه شواهد علم، دهدمی بزرگ کشور را شکلهاي د سازمانیکرد جدیکه رو، یستگیشا

 . شود تريبیشتوجه ها برنامه ییایو پا ییبر روا یمبن يآمار

هاي یستگیشا یشیافزا ییروا یار کمی به بررسیقات بسیتحقکه  نیبا توجه به ا چنینهم
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ن یدر ا یمنسجمهاي افتهیاما به ، ن پرداختهیگزیجا يکردهایسه با رویوزن داده شده در مقا

ت فرا به صورتري گستردههاي نه پژوهشین زمیشود در امی شنهادیپ، اندافتهینه دست نیزم

 بزرگ هايتوانند بر روي نمونهمی ات مشابه آیندهتحقیق، علاوه بر این. ردیل صورت گیتحل

 . حاصل شودتري دقیقهاي مشابهی انجام دهند تا یافتههاي پژوهش، تر

 منابع

، یترجمه مسعود سلطان، رانیو توسعه مد یابیمرکز ارز). 1385( نیگل، و پوا، انی، نیبالانتا

 . تهران: انتشارات آسیا

، دممق يد جعفریترجمه سع، یت منابع انسانیریدر مد یابیکانون ارز). 1386( جورج، تورنتن

  .انتشارات و چاپ دانشگاه تهران مؤسسهتهران: ، يد شهباز مرادیو سع یمید سلیمج

ش همای، پروژه توسعه مدیران و مدیران آینده با رویکرد مرکز ارزیابی). 1386( محمد، پر شعله

 . 207-226صص ، تخصص ارزیابی و توسعه مدیران

ران به روش بازخور یمدهاي ستگییابی شایارز). 1384( رضا، پورو قرائی، جمشید، الحیص

 . 73-91)، 9، (یت صنعتیریمد نامه، فصلدرجه 360

گام براي استقرار نظام  ترینمهمایجاد مرکز ارزیابی ). 1384( اصغر، و مشبکی، میثم، لطیفی

مقالات دومین کنفرانس توسعه منابع مجموعه ، سالاري در بخش دولتی ایران شایسته

 . 222-237 صص، تهران، انسانی

، انیحمید و موسو، گرگانی، حسین، مولوي، حمیدرضا، ضییعر، حسن، لباف، ابوالقاسم، ينور

 یر شغلیعملکرد و مس یابیو جامع نظام ارز یشناخت ل روانیتحل). 1385( سیدعلی

 . فهاندانشگاه اص یقاتیپروژه تحق، یاستانگاز هاي ران و شرکتیگاز ا یران شرکت ملیمد

 
Arthur, W. J., Anthony, E. D., Mcnelly, T. L., & Edens, P. S. (2003). A meta-

analysis of the criterion-related validity of assessment center dimentions, 

Personnel Psychology, (56), 125-154.  

Atkins, W. B.  Wood, E. (2002). Self versus others ratings as predictors of 

assessment center ratings: validation evidence for 360degree feedback 

programs. Personnel Psychology, (55), 871-904.  
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