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 مقدمه

های پیشرفترغم است. و علیترین عامل دستیابی به توسعه ، مهماعصار تمامی منابع انسانی در

منابع انسانی نیز  در توسعه اقتصادی و صنعتی،  آن نقشو  فناوریعلوم و  ۀنیزم العاده درفوق

ر د (.9: 1389جسری، یافته است. ) روزافزونکارگیرنده فناوری نقشی عنوان خالق و بهبه

اینکه شرایط  بر کارکنان باید به این نکته توجه شود که این عمل علاوه خصوص توانمندسازی

آورد، تحولات و می فراهم های شغلی رامناسب برای جایگزینی، ارتقاء و ترفیعات و چرخش

ها به دنبال غیره( در سازمان سازمانی و های دیگری را نیز در تمام ابعاد )فنی، اداری،دگرگونی

ها باید اقدام به توانمندسازی نیروی سازمان دره منظور تحقق اهداف یادشدخواهد داشت. لذا به

مشکلات احتمالی را به حداقل ممکن کاهش داده و  بتوان با این کاربا اطمینان  نمود، تانی انسا

نیروی  (.12: 1387)طالبیان،  وری برداشتو بهره افزایش بازده در عوض گام مؤثری را در

سوی اهداف توسعه به تواند کشور راکه می دادهرا تشکیل سازمان ترین رکن هر انسانی مهم

ترین ثروت هر مثابه ارزشمندترین و بزرگ. استفاده صحیح از نیروی انسانی بهنمایدهدایت 

دیگر عبارتها بوده است، بهای حائز اهمیت همواره موردتوجه دولتصورت مسئلهجامعه به

شود و تحقق اهداف توسعه ن هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب میتوان گفت که انسامی

وابسته شده  ی اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتیتوجهی به نحوهتا حد قابل

 (.82: 1397ابوالحسنی، )است

 هوانیروزصورت گرفته،  هاجنگو  هااتیعملتحولات زیادی که در عرصه  گرفتنر نظ در با    

که جزئی از سازمان رزمی نیروهای مسلح کشور جمهوری  ایران اسلامی مهوریارتش ج

گیری مناسب  از توان حداکثری تجهیزات پروازی موجود با سطح اسلامی ایران بوده جهت بهره

توانمند در حوزه فنی هوانیروز بخصوص در بخش  ایایمنی بسیار بالا، نیازمند نیروی انسانی

 ،کارآمدگیری مناسب از این تجهیزات ایمن و تا بتواند با بهره استنظارتی و کنترل کیفی آن 

 در شرایط مختلف، مأموریت اصلی خود را به نحو مطلوب  و ایمن به انجام رساند.

رسد، شناسایی چگونگی تأثیر عوامل ارزیابی عملکرد و رفتار فردی بر توانمندسازی به نظر می

و  های کلان آتیریزیتواند در برنامهکه میاشد، فنی از این نظر حائز اهمیت ببازرسین 

با ضریب ایمنی بالای پروازها  جهت مقابله مؤثر با انواع  های ارتقاء سطح آمادگی هوانیروززمینه

م الذا هدف اصلی از انج .تهدیدات نظامی و امدادرسانی هنگام وقوع بلایای طبیعی اثرگذار باشد

. این مقاله به دنبال پاسخ است سازی بازرسین فنی هوانیروزتوانمندنگی تبیین چگواین پژوهش 



   55                                             چگونگی توانمندسازی بازرسین فنی هوانیروز ارتش جمهوری اسلامی ایران

 

فنی هوانیروز را توانمند ساخت؟ برای پاسخ به  نیبازرستوان به این سؤال است که؛ چگونه می

 شده است؛ گرفتهاین سؤال دو سؤال به شرح ذیل در نظر 

 انمند نمود؟تودر حوزه ارزیابی عملکرد  را بازرسین فنی هوانیروزتوان چگونه می

 توان بازرسین فنی هوانیروز را در حوزه رفتار فردی توانمند نمود؟چگونه می
 

 مبانی نظری پژوهش

 توانمندسازی

وانمندسازی، فرآیند مستمر و دائمی است و در محیط پویا در سطوح متفاوت مورد ت

های انگیزشی یا روانشناسی، تغییرهای گیرد. این فرایند به موضوعوتحلیل قرار میتجزیه

هایی اشاره دارند که از راه توسعه ها و اقدامساختاری، عناصر فرهنگی، عناصر تاریخی و ارزش

وری، بالندگی و رشد و شکوفایی های افراد در جهت بهبود و افزایش بهرهستگیها و شایقابلیت

پور، شوند)نریمانی، رجبسازمان و نیروی انسانی با توجه به اهداف سازمان به کار گرفته می

 (.4: 1394رضایی، 

 یانسان یروین یتوانمندساز یخیتار نهیشیپ

جود داشته است. زندگی گذشته انسان و روند صورت عام از ابتدای خلقت بشر وهتوانمندسازی ب

تکاملی آن طی تاریخ، گویای این موضوع است. شیوه سکونت، ساخت سرپناه و رشد ابزارهای 

مورداستفاده برای گردآوری خوراک، شکار، کشاورزی و ایجاد تغییرات و تکامل آن برای حفظ 

از این دیدگاه تمامی تلاش است.نفس، بقا و بهبود زندگی نشانی از تکامل توانمندسازی بشر 

های صورت گرفته برای سازگاری با اقلیم، صیانت نفس و استفاده بیشتر از توان موجود در 

عنوان یک فن توانمندسازی در ابتدا به (.19: 1386)رابینز، توان توانمندسازی نامیدانسان را می

بیماران جسمی و روحی موردکردن به  منظور کمکشکی بالینی و بهزدر حرفه مددکاری و پ

(. 3: 1388)میرکمالی، شود بخشی از آن یاد میاستفاده قرار گرفت که امروزه با عنوان توان

ها مفهوم اند، اما در آن رشتههای علوم انسانی و اجتماعی هم به این مفهوم پرداختهسایر رشته

شناسی، مفهوم ست. در جامعهشده اتوانمندسازی با استفاده از اصطلاحات دیگری توضیح داده

حقوق زنان و حقوق  )مثلاً حقوق شهروندان، یهای حقوقتوانمند شدن بیشتر در مورد جنبش

منازعات درباره اختیار در مقابل جبر و اقتدار در مقابل  و در الهیات،؛ مطرح بوده است کارگران(

اصطلاح  قه استفاده ازنمندسازی انسان است. در مدیریت نیز سابانمودی از بحث تو ،تسلیم

های سازمان، تحت گیریتوانمندسازی به دموکراسی صنعتی و مشارکت کارکنان در تصمیم

گردد، برمی سازی، مشارکت فعال و مدیریت کیفیت فراگیرهای مختلفی همچون تیمعنوان
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توان در رشته مدیریت مطرح شد که می 1980طور خاص در سال کلی این اصطلاح بهطوربه

سازی شغل را توصیه ن را پاسخی به ترویج رویکرد تیلوریسم برای طراحی کار که سادهآ

تر که توسط سازی شغل، کارهای پیچیده به یک سری از کارهای سادهکرد، دانست. در سادهمی

از  سازی شغل، شکلیساده ،دیگرعبارتشود. بهگیرد، شکسته میکارکنان مختلف انجام می

ی که منجر به خستگی و اکنند چنین مشاغل ساده. تحقیقات اخیر تأکید میتوانمندسازی است

کنند و برای پرورش کارکنان ضعیف مناسب شود، نارضایتی ایجاد میکارهای تکراری می

 (.3: 1388، هماند)دهنهستند و روابط صنعتی ضعیف را پرورش می

 دی در ایرانتاریخچه تشکیل هوانیروز و یگان پشتیبانی و تعمیرات بالگر

که  یدیارتش با توجه به تحولات جد ینیزم یرویفرماندهان ن ،یشمس 1339در اواخر سال  

به وجود آمده بود، به  کایاروپا و آمر یکشورها یدفاع یروهایجهان، بخصوص ن یهادر ارتش

 یرویو بخصوص ن رانیاستفاده کنند که ارتش ا یاز سامانه و ابزار دیکه با دندیرس جهینت نیا

 یعصر تکنولوژ نکهیبرسد. با نگرش به ا ینظام یهاییبه حداکثر توانا شیهاتیورو مأم ینیزم

را نداشت و بر همان  یانسان یروهایادوات و ن ییجابجا یینظام کاراسواره گریآغازشده بود، د

لا و بانظر، فرماندهان رده نیهم از آن قاعده مستثنا نبودند. از ا رانیا ینظام یروهایاساس ن

لزوم  ،ییکایبا مستشاران آمر یلازم و هماهنگ یهایپس از بررس رانیا ینظام انکارشناس

  رساندند بیبه تصو« 1روزیهوان»را با اسم مستعار  ینیزم یروین ییمایبه نام هواپ یگانی سیتأس

های مختلف برای طی دوره های خلبانی و فنی از یگانبیش از سیصد نفر از داوطلبان دوره

تپه معرفی شدند. و  ، به باشگاه هواپیمایی کشوری واقع در دوشان1340وازی در تیرماه پر

های لازم در آمریکا، اولین گروه از خلبانان ایرانی هوانیروز، در ماه آموزش 15سرانجام پس از 

زمان با آموزش خلبانان و نیروهای متخصص، با ، به کشور بازگشتند. هم1341اسفند سال  23

گردید و تحول عظیمی در مدرنیزه کردن نیروی زمینی آغاز  2وعی هواپیما بانام سسناورود ن

، به فرماندهی سرتیپ 1354توانی مضاعف ایجاد شد. تأسیس مرکز آموزش اصفهان در سال 

، نقطه عطف تاریخ تشکیل هوانیروز است. چراکه این مرکز یکی از 3خلبان محمد شهناز

. استترین مرکز آموزش بالگرد در خاورمیانه رد جهان و بزرگترین مراکز آموزشی بالگقوی

                                            
 . هوانیروز: هواپیمایی نیروی زمینی  1

 . هواپیمای سبک جهت انتقال فرماندهان و پیک. 2
 اولین فرمانده مرکز آموزش هوانیروز که بعد از انقلاب بازنشسته گردید..  3
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گردد، اما آنچه این به ایران و هوانیروز آغاز می 1اگرچه با تشکیل آن، ورود مستشاران آمریکایی

دهد، همکاری و مشارکت نیروهای ایرانی بوده سوی رشد و تعالی سوق میسازمان عظیم را به

 (.14: 1397)جمالی، است
 

 ازرسین فنیب

ترین تخصص یکی از مجموعه عظیم نیروی انسانی مشغول در صنعت هوانوردی و کلیدی

است که از بین کارکنان فنی مدیریتی نظارتی در حوزه مدیریت نگهداری و تعمیر بالگردی 

انتخاب و پس از طی دوره  72بااستعداد و توانایی بالا و دارای حداقل مدرک سطح مهارت 

بازرسین فنی و عملکردشان  .شوندوظیفه میس فنی در این تخصص مشغول به انجامبازر

های کنترل کیفی را فنی تکنیک نباشند. بازرسیمستقیماً تحت نظر رئیس کنترل کیفیت می

ریزی، هدایت و مدیریت بازدیدها ها با برنامهگیرند. آننگهداری بکار می و در طول فرایند تعمیر

نگهداری  و دهند و مشکلات و معضلات تعمیرها تذکرات فنی و ایمنی مید. آندهنرا انجام می

نگهداری آموزش داده،  و ها همچنین کارکنان را در مورد امور تعمیرکنند. آنرا حل می

ها و سوابق بالگردی و مدیریتی و بازخورد فرمنگهداری،  و تعمیر و فرایند هایهمچنین روش

 (.FM55: 2003,411) دهندازدید و ارزیابی قرار میسیستم را مورد ب
 

 نیروی انسانی اهداف توانمندسازی

منظور توسعه ها بههای بالقوه انسانهدف از توانمندسازی نیروی انسانی استفاده از ظرفیت

های ها و درماندگینفس و چیرگی بر ناتوانیافزوده سازمانی، تقویت احساس اعتمادبهارزش

دیگر، هدف از توانمندسازی، ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینه از ارتعبخود، به

 (.8: 1388)میرکمالی، سازمان است عملکرد
 

 عوامل مؤثر در توانمندسازی نیروی انسانی

توانمندسازی نیروی انسانی تحت تأثیر عوامل متعددی از قبیل آموزش، ارزیابی عملکرد، رفتار 

 دانش و مهارت، ،سازی مشاغلغنینی، توان جسمی، توان ذهنی، فردی، ساختار سازما

، مشارکت در امور، روش کاری، ارتباطات اجتماعی، نظام پرداخت حقوق و پاداش، فرآیندها

                                            
نظامیان ارشد آمریکایی در هوانیروز که نظارت کامل بر سیستم آموزشی و عملیاتی این یگاان داشاتند و پاس از انقالاب     .  1

 همگی اخراج گردیدند.
تنهاایی کاار فنای    که شخص قادر است با نظارت غیرمستقیم استاد به است. سطح میانی از سطوح مهارت فنی در هوانیروز  2

 م دهد.بر روی بالگرد انجا
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های مدیریتی قرار دارد؛ که پژوهشگر جهت سهولت در تعهد سازمانی، سازگاری شخصی و روش

 درنهایتبندی نموده و در دو محور مختلف تقسیمها را تبیین هر یک از متغیرهای مستقل، آن

  روزیدر هوانبه بررسی چگونگی توانمندسازی بازرسین فنی در  ارزیابی عملکرد و رفتار فردی، 

آجا که جزئی از سازمان رزمی نیروهای مسلح کشور جمهوری اسلامی ایران بوده 

 .(2: 1388درویش، )پردازدمی

 ارزیابی عملکرد

هاای مناابع انسانی تاریان زیار ناظامایترین و پایاهعملکرد، یاکی از مهمناظام ارزیابی 

شود، بدیهی است که ارزیابی عملکرد کارکنان فرایندی بسیار مهم و از حساسمحسوب می

رو هستند. باوجود سعی دائم در طراحی ها با آن روبهترین مسائلی است که مسئولان سازمان

طورکلی، دهند که بهبرای ارزیابی کارکنان، شواهد و مدارک نشان می های بهینه و مؤثرسیستم

های مورداستفاده برای ارزیابی کارکنان راضی نیستند. ها و سیستممسئولان سازمان از روش

هایی دلیل اصلی این نارضایتی، عوامل مختلفی ازجمله پیچیدگی فرایند ارزیابی و وجود کاستی

ضرورت نیازمند عنوان موجودی اجتماعی بهها بهاما سازمان ،تدر سیستم ارزیابی جامع اس

آزمایی و سنجش عملکرد هر های کارکنان خود هستند، بازای برای ارزیابی شایستگیقاعده

سیستم پس از یک دوره زمانی مناسب بر اطمینان از عملکرد و اثرگذاری آن و نیز رفع موانع و 

یابی عملکرد کارکنان از وظایف بسیار مشکل ارزیابان اشکالات دیده نشده ضرورت دارد. ارز

 آن بر راتیو از تأث نیبمعمولاً نسبت به تأثیر نتایج ارزیابی خوش شوندگانیابیاست، زیرا ارز

تر مسئله مشکل مشکل کرده است و همین امر ارزیابی را اند،های آینده خویش واقفپیشرفت

است که موجب ایجاد شک و تردید درباره منصفانه یا  های ساختاریوجود انواع و اقسام مسئله

گونه مشکلات، گذشته از این موجب بروز تضاد و تعارض بین عادلانه بودن این فرایند است. این

)درویش، رفتارهای ویرانگر را تقویت خواهند کرد جهیشوند که درنتسرپرستان و زیردستان می

1388 :2.) 
 

 ارزیابی عملکرد در ایران

بار از  نیموضوع نخست نی. اگرددیبرم یبه قرن هفتم هجر رانیعملکرد در ا یابیارز خچهیتار

در کشور مقرر شد  1349در سال  ازآنپسها الله مطرح شد. قرنفضل نیدالدیخواجه رش یسو

 یهاسازمان یابیمنظور مرکز ارزش نی. به اردیقرار گ یابیو نحوه انجام امور مورد ارز تیریمد

 8بند  موجببه یبا آغاز برنامه پنجم عمران 1352شد. در سال  لیتشک یریوزنخست در یتدول
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به  ییاجرا یهاعملکرد دستگاه یابیارز فهیوبودجه کشور، وظفصل سوم قانون برنامه 5ماده 

 یدولت یهاسازمان یابیمنظور معاونت ارزش نیوبودجه گذاشته شد و به همعهده سازمان برنامه

 .(4: همان) شد لیتشک سازمان نیدر ا

 ضرورت ارزیابی عملکرد و اهمیت

پیشرفت هر  یسرمایه هر سازمانی است و از دیرباز سنگ بنا نیترنیروی انسانی بزرگ شکیب

وری سازمان همواره منظور افزایش بهرهسازمانی بوده است. بهبود و بهسازی نیروی انسانی به

ارزیابی  ،نظران مدیریت و سازمانزعم صاحبت. بهمدنظر هر سازمان انتفاعی و غیرانتفاعی اس

کار مناسب جهت بهسازی نیروی انسانی است. یعنی هدف از ارزیابی عملکرد عملکرد یک راه

باید بهبود و ارتقاء توانمندی کارکنان سازمان باشد. مدیریت سازمان جهت ایجاد سازمانی با 

امر آموزش، تقویت قدرت خلاقیت و ابتکار،  نیروی انسانی کارآمد و توانمند راهی جز توجه به

ندارد. جهت دستیاب به  دستنیبالا بردن روحیه و انگیزه، رشد شخصیت کارکنان و مسائلی ازا

این اهداف، در مرحله نخست عملکرد باید کارکنان به نحو مطلوب مورد ارزیابی و سنجش قرار 

های فوق، نسبت به رفع همینز گیرند و پس از مشخص شدن نقاط ضعف و قوت کارکنان در

نقاط ضعف و تقویت نقاط قوت اقدام نمود. به عبارت بهتر با ارزیابی عملکرد باید در بهسازی و 

 پرورش نیروی انسانی کوشید.

کنند. استفاده بهینه منابع هر سازمانی را به دودسته منابع انسانی و منابع مادی تقسیم می

طریق بهسازی نیروی انسانی قابل حصول است. ازآنجاکه  صورت مستقیم ازاز منابع انسانی به

منابع مادی در اختیار نیروی انسانی است استفاده بهینه از منابع مادی نیز درنهایت  یریکارگبه

جهت بهسازی نیروی انسانی  دیکار بسیار مورد تأکدرگرو بهسازی نیروی انسانی است. یک راه

کار سنتی مدیریت است. اما همیشه ارزیابی یک راه عنوانانجام صحیح ارزیابی عملکرد به

دهد چگونه بسیاری شود. تاریخ مدیریت نشان میعملکرد منجر به بهسازی نیروی انسانی نمی

 .(3: 1388)رحیمی، اندمطالعه ارزیابی عملکرد با شکست مواجه شدهبی یریکارگها با بهسازمان
 

 ارزیابی عملکرداهداف 

که با مروری « کردن کارایی و اثربخشی عملیات یفرایند کم»ارت است از: ارزیابی عملکرد عب

 توان دلایل آن را به سه گروه اصلی زیر تقسیم کرد:می بر ادبیات موضوع

 .استها : شامل مدیریت استراتژیک و تجدیدنظر در استراتژیراهبردی اهداف (1



 1399 زمستان ،54 شماره ،شانزدهم سالی، نظام فنون و علوم فصلنامه                                                            60

 

 

 

ادن مسیر آینده، ارائه بازخور و شامل کنترل موقعیت فعلی، نشان د اهداف ارتباطی: (2

 .های دیگر استالگوبرداری از سازمان

اهداف انگیزشی: شامل تدوین سیستم پاداش و همچنین تشویق بهبود و یادگیری ( 3

  .(6: 1388)کریمی، است

 هاها، معیارها و نقاط پایش فرایندها، فعالیتشاخص

های ترین بخشیابید که یکی از مهمید، درمیشده ارزیابی عملکرد توجه کنهای ارائهاگر به مدل

، هاشده از استراتژی و برنامهقابل ارزیابی در مدل شاخص، معیارها و نقاط پایش استخراج

کننده زمان ارزیابی وابسته به مستندات و فرایندها است؛ بنابراین یکی از فاکتورهای تعیین

شده است. برای مثال اگر یکی از نقاط پایش ماهیت و نوع شاخص، معیار و یا نقاط پایش تعیین

در فرایند خرید یک سازمان طول مدت خرید باشد، یعنی با توجه به ماهیت و اهمیت 

کننده کالا در درون سازمان، طول مدت موقع آن به درخواستزمان خرید و تحویل بهمدت

شده باشد و پس گرفته های کلی برای ارزیابی امور خرید در نظرعنوان یکی از شاخصخرید به

روز در نظر  5زمان خرید کالاها آمده، میانگین مدتعملهای بهاز کارشناسی و تحلیل

شده باشد، بنابراین لازم است که پس از پایان خرید هر کالا، امور خرید مربوطه مورد گرفته

 دقیق قرار گیرند:ارزیابی قرار گیرد. جهت ارزیابی عملکرد مؤثر باید عوامل زیر مورد ارزیابی 

  ( ارزیابی عوامل رفتاری1

های رفتاری است که از راه نخستین گام برای ارزیابی عوامل رفتاری، تعیین شایستگی

استخراج است. پس لازم است های یک بخش قابلوتحلیل مشاغل و نوع ماهیت فعالیتتجزیه

-ثال اگر یکی از شایستگیها مصادیق رفتاری تعیین شود. برای مکه برای هریک از شایستگی

صورت رفتاری تعیین کنیم که چه نوع رفتارهایی از شده، کار تیمی است، باید بههای تعیین

-تیمی و همچنین چه نوع رفتارهایی تخریب های ترغیب انجام و یا هدایت کارعلائم و نشانه

مثبت و منفی ها و مصادیق رفتاری شود جدولی از فهرست شایستگیکننده آن است. توصیه می

موردنظر در دسترس مدیران و روسای هر بخش باشد و در صورت بروز آن رفتارها در طول روز 

 مراتب را ثبت کنند.

ها ترین زمان برای ارزیابی عامل رفتاری همانند شاخصکنید مناسبگونه که ملاحظه میهمان

ن بروز رفتار است. البته لازم ها و فرایندها زماشده از استراتژی برنامهو نقاط پایش استخراج

 است علل و موقعیت بروز رفتار موردنظر قرارگرفته شود.
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 ( ارزیابی عوامل سیستمی و عوامل واحدی2

ارزیابی عوامل سیستمی و عوامل واحدی برخلاف دو عامل ذکرشده لزوماً وابسته به زمان انجام 

صورت اعداد و ارقام بوده، از راه ه بهطور عمدفعالیت و یا بروز رفتار نیست؛ زیرا نتایج آن به

صورت هفتگی و یا ماهیانه قابل دریافت استخراج است. بنابراین بههای مکانیزه قابلسیستم

 (.6: 1388خواهد بود)درویش، 
 

 سازمانی ارزیابی عوامل

یک سازمان  کهنیاسنجش عملکرد سازمانی عبارت است از فرایند حصول اطمینان از 

ی عملکرد در ریگاندازه اگرچهشود. ا دنبال کند که به تحقق اهداف منجر میراهبردهایی ر

ی در خصوص عملکرد از اواخر دهه توجهقابلبخش دولتی نسبتاً جدید است اما تحقیقات 

های عملکرد و ارزیابی عملکرد گیری عملکرد، شاخصدر قالب واژگانی چون اندازه 1970

 خصوصی بخش در فانشانیردهمبا  مقایسه در لتیدو بخش یهاسازمان. است دشدهیتول

 برای ییهاسازمان چنین قابلیت و موردنظر نیست سود یسازنهیشیب  یعنی، .هستند متفاوت

 به .ندارد وجود عملکرد سنجش برای یموردتوافق غایی شاخص کل، در و پایین درآمدزایی

 دانندیم رممکنیغدولتی را  گیری عملکرد در بخشاندیشمندان اندازه از برخی دلیل، همین

عملکرد یک سازمان تابعی است از کارایی و اثربخشی عملیات سازمانی، بنابراین سنجش  سطح

که  از فرایند تعیین کمیت کارایی و اثربخشی یک سازمان عبارت استعملکرد عوامل سازمانی 

و نتایج آن سنجش عملکرد یک هدف نیست، اما ابزاری است برای مدیریت اثربخش.  شکیب

از  مؤثری منظور استفادهدهد. بهدهد چه اتفاقی افتاده است، اما چرایی را نشان نمینشان می

رهنورد، های سنجش عملکرد یک سازمان نیازمند انتقال از سنجش به مدیریت است)یافته

1387 :11.) 

 هافرایند ارزیابی عملکرد سازمان

دار ا و اقدامات با توالی و ترتیب خاص منطقی و هدفهاز فعالیت یاهر فرایندی شامل مجموعه

. در فرایند ارزیابی عملکرد نیز هر مدل و الگویی که انتخاب شود، طی مراحل و رعایت است

 . استهای ذیل ضروری نظم و توالی فعالیت

 ها. محورهای مربوطه و تعیین واحد سنجش آن و ابعاد وها شاخص تدوین -الف

 .مربوطه امتیازات سقف وها آن اهمیت لحاظ به ،هاشاخص وزن تعیین -ب
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 . شاخص هر مطلوب وضعیت تعیین و گذاری استاندارد -ج

 استاندارد با ارزیابی، دوره پایان واقعی عملکرد مقایسه طریق از گیریاندازه و سنجش -د

 . شدهنییتع قبل از مطلوب

 .(4: 1389رحیمی، )نتایج تحلیل و استخراج ه.

 ارزیابی عوامل فردی

 ابزار و است استراتژیک انسانی منابع مدیریت ویژه مباحث از یکی عملکرد مدیریت و ارزیابی

 تیریعملکرد در مد یابیارزش. دیآیم حساببه سازمان و کارکنان عملکرد ارتقای مناسبی برای

از آن  یکه برخ است رانیمد فیوظا نیترمشکل حالنیو درع نیتراز مهم یکی ،یمنابع انسان

 (. 76: 1398،ابوالحسنی)اندبردهنام تیریمد ریپذبیعنوان نقطه آسبه

 عملکرد افراد نحوه ارزیابی

توان عملکرد هایی میها، ابزارها و تکنیکدر این مرحله لازم است بررسی کنیم با چه روش

ترین ا دسترسی پیدا کرد. مهمهترین خروجیکارکنان را مورد ارزیابی قرارداد تا بتوان به مناسب

 :است زیرها برای ارزیابی عملکرد به شرح ابزارها و تکنیک

 .مشاهده (1

 .مصاحبه (2

 .فرم/ پرسشنامه  (3

 .های آماری، کتبی و سیستمیگزارش (4

 (های مدیریت کیفیتسیستمهای ارزیابی )مدل /استانداردها ( 5

کند، بلکه لازم است رای ارزیابی تمامی عوامل کفایت نمیتنهایی بکاربرد هریک از این ابزارها به

یا به تنهایی وگیرد از هریک از این ابزارها بهکه با توجه به عاملی که مورد ارزیابی قرار می

 .(14: 1385)خوشوقتی، صورت تلفیقی استفاده کرد

 رفتار فردی

دیگر رفتار فردی بیاندهد؛ بهبه انگیزه بیرونی می ارگانیسمرفتار فردی پاسخی است که 

زند. این رفتار در سرمی موجود زندهواکنشی است که در برابر یک عمل یا کنش بیرونی از 

تر از سایر موجودات است. دلیل این پیچیدگی فرایندهای ذهنی گسترده و انسان پیچیده

علم دهد. در را تشکیل می روانشناسیرفته موضوع دانش همتودرتوی انسان است که روی

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%A7%D9%86%DB%8C%D8%B3%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%88%D8%AC%D9%88%D8%AF_%D8%B2%D9%86%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
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های بیماریهای کشف ترین شیوهرد زیادی دارد و یکی از مهمرفتار فردی کارب روانشناسی

علمی و سنجش رفتار افراد است که از طریق متدهای  مشاهده بالینیکشف از طریق  روانی

شده که به هایی گذاشتهگردد. همچنین بر روی حالات گوناگون فرد هم نامانجام می پژوهشی

 (.15: 1380پور، )قلیشوندرفتارهای مختلف خوانده می

 نگرش

ها . نگرششناسی اجتماعی است، ازجمله مباحث جالب روانگیری آند شکلمقوله نگرش و رون

. روانشناسان ها و رفتارهای فردی و اجتماعی انسان دارند، اندیشهنقش بسیار مهمی در زندگی

. پس توانیم رفتار وی را نیز تغییر دهیم، میدهیممعتقدند که وقتی نگرش فرد را تغییر می

تر خواهد رد رفتارها آگاهی داشته باشیم تغییر نگرش افراد سهلهرچه بیشتر در مو

 .(12: 1386شریکوند، )بود

 انگیزش

ترین عنوان مهمامروزه نقش و اهمیت انسان در فرآیند تولید و ارائه خدمات در جوامع بشری به

شود که نقش نیروی شده است. با نگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص میعامل مشخص

عنوان عامل تشکیلاست. انسان به افتهیاز نیروی کار ساده به سرمایه انسانی تکامل انسانی

سازمان ازجمله منابعی است که توجه محققین را  ةکننده و به حرکت درآورند یدهنده، طراح

پذیر ها بدون آن امکانای که تشکیل سازمانیکی از عناصر عمده. به خود معطوف کرده است

تواند سازمان را یاری دهد می مانیز. نیروی انسانی واجد شرایط، استانی آن نیست نیروی انس

عنوان در جهان امروز توجه به نیروی انسانی به .که از انگیزه بالایی مربوط به کار برخوردار باشد

کند محور تحول و عنصر اساسی هر سازمان که متأثر از اطلاعات و ارتباطات عمل می

س است و اندیشه توانمند کردن، برانگیختن و مشارکت این عامل یکی از محسو شیازپشیب

کارکنان در  یگردد. مسئله انگیزهمی های راهبردی و حیاتی مدیریت هر مجموعه تلقیبرنامه

اعم از مدیران ، همراه اذعان مدیران، عنوان ابزاری جهت تحقق مقاصد آن سازمانبه ،هر سازمان

ن اجرائی را به خود مشغول داشته است. فعالیت مستمر مدیران برای تحقق های بالا تا مدیرارده

: 1386)شریکوند، استپذیر ها است و این مهم از طریق کارکنان باانگیزه امکاناهداف سازمان

6.) 

  

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C%E2%80%8C%D9%87%D8%A7%DB%8C_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C%E2%80%8C%D9%87%D8%A7%DB%8C_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C%E2%80%8C%D9%87%D8%A7%DB%8C_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C%E2%80%8C%D9%87%D8%A7%DB%8C_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B4%D8%A7%D9%87%D8%AF%D9%87_%D8%A8%D8%A7%D9%84%DB%8C%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85%DB%8C_%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%85%DB%8C_%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4%DB%8C
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 پیشینه پژوهش
 شدهانجام( پیشینه تحقیقات 1جدول )

 نتایج تحقیق محقق عنوان تحقیق

 باالگرد ز ساا سازی شبیهبهینه

جهاات توانمندسااازی   کباارا

 خلبانان هوانیروز

محمدرضااااااا 

 جوکار

(1395) 

هاوانیروز باا    209سااز باالگرد   های شبیهتوانایی کهیدرصورت

نیازهااای شااغلی خلبانااان در حااد مطلااوب و منطبااق بااا     

ی واگاذاری باا   هاا تیا مأمورباشاد   قباول قابال استانداردهای 

کیفیات انجاام   و باا باالاترین    یریخطرپاذ حداقل ریساک و  

باا توجاه باه شاناختی کاه محقاق از وضاعیت        د. خواهد شا 

هاوانیروز دارد و ایاان   209باالگرد   سااز هیشاابباا   هاا آماوزش 

در برخی موارد پاسخگوی نیازهای شاغلی خلباناان    هاآموزش

تاا نحاوه    دیا نمایما یان تحقیاق تالاش    ا باشندینمهوانیروز 

هاا را باا نیازهاای شاغلی     ی برخای از ایان ساامانه   سااز نهیبه

مسائله تحقیاق چیساتی ابعااد      رونیازاخلبانان بررسی نماید 

 را آنکه محقاق ساعی دارد    است 209ساز بالگرد فنی شبیه

 روشن نماید.

کااااهش ساااوانح پاااروازی   

هااوانیروز بااا توانمندسااازی   

 خلبانان شکاری

حساااین علااای

صاااااااااالحی 

(1395) 

وین و هوشاامند و روی ناااسااتفاده از سیسااتمهای نشااانه * 

کیلومتر تا خلبان بتواناد   8 حداقل سلاح به بالایافزایش برد 

از مسافت دور اجرای آتش نموده و مجبور به پرواز در یاک  * 

 .نباشد (انواع موانع) مسیر ناشناخته و پرخطر

پارواز بادون دیاد و     یهاا دساتگاه مجهز کردن بالگردها به * 

 ایسیستمهای ناوبری مدرن و ماهواره

 

 شناسی پژوهشروش

توانمندساازی  تاوان از نتاایج آن بارای    ای کاه مای  پژوهش و استفادهماهیت موضوع  با توجه به

، از ناوع کااربردی باوده و    اساتفاده نماود    بازرسین فنی هوانیروز ارتش جمهوری اسلامی ایران

آوری عروش تحقیق مرتبط با آن با روش توصیفی انطباق دارد. برای انجاام ایان پاژوهش، جما    

، ادبیاات موضاوع و   کاار  نیاای صورت گرفته است. برای اطلاعات به دو روش میدانی و کتابخانه

اطلاعاات  قارار گرفتاه و ساایر     یموردبررسا توساط دیگاران،    شاده انجاممطالعات میدانی موثق 

هاای اطلاعاات داخلای و خاارجی باه     بانک و ای، اینترنتیق جستجوی کتابخانهیاز طر ازیموردن

 .ت آمده استدس
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 هاداده لیوتحلهیتجز

تاوان فرایناد سانجش و    ارزیابی عملکرد را مای  ظامنطورکلی به دارند؛اعتقاد  شوندگانمصاحبه 

دستیابی به وضعیت مطلوب با معیارهاا و نگارش معاین در     گیری و مقایسه میزان و نحوهاندازه

زمانی معین باهادف باازنگری،    های معین و در دورهشاخص دامنه و حوزه تحت پوشش معین با

نامید. سیستم مدیریت نگهداری در سازمان قدرتمند هوانیروز بسایار   اصلاح و بهبود مستمر آن

شده است و بازرسین فنی در این میان نقش بسیار پررنگی ایفاا  ریزیشده و با تفکر برنامهحساب

های کنتارل  نین ارزیابی فعالیتنمایند و  با ارزیابی عملکرد سیستم نگهداری و تعمیر و همچمی

ها برآماد و محاسان   توان اشکالات و نواقص را مشخص و درصدد رفع آنکیفی بازرسین فنی می

وسیله بازرسین فنی و سازمان متبوعشان را توانمندتر ساخت و بالطبع آن را تقویت نمود و بدین

 پروازهای ایمن و باکیفیت انجام داد.

 ابزار و است انسانی راهبردی منابع مدیریت ویژه مباحث از یکی عملکرد مدیریت و ارزیابی

 آید.می حساببه سازمان و کارکنان عملکرد ارتقای مناسبی برای

 فیترین وظاحال مشکلترین و درعیناز مهم یکی ،یمنابع انسان تیریعملکرد در مد یابیارزش

 . اندبردهنام تیریپذیر مدعنوان نقطه آسیباز آن به یکه برخ است رانیمد

 جهت ارزیابی عملکرد مؤثر باید عوامل زیر مورد ارزیابی دقیق قرار گیرند:

 ارزیابی عوامل رفتاری -1

 ارزیابی عوامل سیستمی و عوامل واحدی -2

کارکنان از شرح وظایف : که مطمئن گردید جهت حصول اطمینان از انجام مطلوب ارزیابی باید

زمان  -های قبلی و احتمالی به اطلاع کارکنان رسیده باشدتایج ارزیابین  -اندمحوله مطلع بوده

تناسب جایگاه همعیارهای کمی )مقداری( ب -ای رعایت گرددهای دورهکافی بین ارزیابی

ها و نظرات شخصی، عوامل ذهنی شامل دیدگاه  -شده باشدسازمانی هر یک از کارکنان تهیه

اطلاعات   -های فردی باید مطلقاً موردتوجه ارزیاب باشدقابلیت سازگاری محیطی و توانایی

 .عنوان مبنای ارزیابی قرار گیرندهتوانند بخاص کارکنان و اطلاعات کارگزینی می

/ پرسشنامه  -مصاحبه -مشاهده از: اندعبارتها برای ارزیابی عملکرد ترین ابزارها و تکنیکمهم

 هایسیستمهای ارزیابی )مدل/ انداردها است -های آماری، کتبی و سیستمیگزارش -فرم

 (.مدیریت کیفیت
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رفتار  یبر رو میرمستقیغ ای میاثر مستق تواندیم فرد کیرفتار ها معتقدند شوندهاکثر مصاحبه

 د،یها کالاها، عقامرز ندارند. آن یاجتماع یهاستمیس نکهیا گریداشته باشد. نکته د گرانید

ای با نقش کلیدی مانند رفتار نیروی انسانی .کنندیمبادله ماطراف  طیفرهنگ و... را با مح

تواند در سیستم اجتماعی هوانیروز اثر مستقیم بر روی توانمندی این یگان بازرس فنی می

، عنوان ابزاری جهت تحقق مقاصد آن سازمانبه ،کارکنان در هر سازمان یمسئله انگیزهبگذارد. 

های بالا تا مدیران اجرائی را به خود مشغول داشته ان ردهاعم از مدیر، همراه اذعان مدیران

ها است و این مهم از طریق کارکنان است. فعالیت مستمر مدیران برای تحقق اهداف سازمان

 .استپذیر باانگیزه امکان

 یرفتار فرد گریدانیببه دهد؛یم یرونیب زهیبه انگ سمیاست که ارگان یپاسخ یرفتار فرد

رفتار در  نی. ازندیاز موجود زنده سرم یرونیکنش ب ایعمل  کیت که در برابر اس یواکنش

گسترده و  یذهن یندهایفرا یدگیچیپ نیا لیموجودات است. دل ریاز سا تردهیچیانسان پ

. در علم دهدیم لیرا تشک یموضوع دانش روانشناس رفتههمیکه رو ستانسان ا یتودرتو

 یهایماریکشف ب یهاوهیش نیتراز مهم یکیدارد و  یادیزکاربرد  یرفتار فرد یروانشناس

 یعلم یمتدها قیو سنجش رفتار افراد است که از طر ینیمشاهده بال قیکشف از طر یروان

شده که به گذاشته ییهاحالات گوناگون فرد هم نام یبر رو نی. همچنگرددیانجام م یپژوهش

مانی مثبت ریشه در تفکر روانشناسی مثبت رفتارهای ساز شوندیمختلف خوانده م یرفتارها

 دهد.پر لیوان اهمیت میهای مثبت انسان یعنی به نیمهشناسی مثبت به جنبهدارد؛ روان

ای متشکل از ، پرسشنامههامنظور دستیابی به اهداف تحقیق و آزمون فرضدر این پژوهش به

روایی و پایایی، پرسشنامه  منظوربه تهیه گردیده است. سؤال شناسایی 5علاوه هب سؤال 12

که با ی خدمتی بالای بیست سال، با سابقه هوانیروز آجا و کارکنان مدیران ،فرماندهان توسط

و قوت حوزه  ، نقاط ضعفوضعیت موجود سازمان داشته و ازآشنایی کامل هوانیروز آجا 

  .است، تکمیل گردیده آشنایی کامل دارندمدیریت تعمیر و نگهداری هوانیروز  
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 شده در فرضیه اول(توزیع فراوانی )میانگین سؤالات مطرح(  1نمودار )

 

نفر جامعه  90که از تعداد  با توجّه به جدول و نمودار فوق، نتایج حاصله مبیّن این مطلب است

( %40نفر ) 36( گزینه متوسط، تعداد  %20نفر ) 18( گزینه کم، تعداد %5نفر ) 4نمونه تعداد 

اند، و گزینه خیلی کم را را انتخاب نموده ( گزینه خیلی زیاد%35نفر ) 32ینه زیاد و تعداد گز

افراد جامعه نمونه  %75کننده آن است که کسی انتخاب نکرده است، بنابراین نتیجه حاصله بیان

بر  زمانی و فردیاهای ارزیابی عوامل سمؤلفهمعتقدند که در حوزه ارزیابی عملکرد، 

افراد تأثیر  %25دارد و فقط  تأثیر دسازی بازرسین فنی هوانیروز در حد خیلی زیاد و زیادتوانمن

 دانند.آن را در حد متوسط و کم می

 توانبازرسین فنی هوانیروز را میرسد می )به نظرپژوهشاول و آزمون فرضیه  لیوتحلهیتجز

 و فردی، توانمند نمود(:ارزیابی عوامل سازمانی  ارزیابی عملکرد، از طریق در حوزه

 افزارنرم از استفاده با t (t-test) آزمون از پژوهش، یهای دادهاستنباط وی لیتحل سطح در

spss قرارگرفته است وتحلیلتجزیه مورد. 

ارزیابی عملکرد، از  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را نمیرسد می به نظر :Ho فرضیه

 ی و ارزیابی عوامل فردی توانمند نمود.طریق ارزیابی عوامل سازمان

ارزیابی عملکرد، از  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را میرسد می : به نظر1H  فرضیه

 ی توانمند نمود.عوامل فرد یابیو ارز یعوامل سازمان یابیارز قیاز طرطریق 
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  محاسبه آماره آزمون گام دوم:

 گردد: جدول زیر محاسبه می آماره آزمون با استفاده از رابطه و

شده در فرضیه اول(توزیع فراوانی )میانگین سؤالات مطرح ( 2جدول)  

 

  :گردیده استصورت زیر محاسبه های فوق بهمیانگین و واریانس داده
𝐗 =

∑𝐅𝐢𝐗𝐢

𝐧
=

𝟑𝟕𝟎

𝟗𝟎
= 𝟒/𝟏      

                                           

𝜹𝟐 =
∑𝑭𝒊(𝑿𝒊 − �̅�)𝟐

𝒏
=
𝟔𝟖. 𝟗

𝟗𝟎
= 𝟎. 𝟕𝟕 

 

 فرضیه اول کلی تحلیل

 1H فرضیهه و شد ودردم Ho فرضیهد که یگردمشخص  t  (t-test )ه نتیجه آزمون توجه ببا 

ارزیابی عملکرد،  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را می توان گفت کهمیلذا  شود،قبول می

 تحلیل کمیبه ذکر است با توجه از طریق ارزیابی عوامل سازمانی و فردی توانمند نمود. شایان

)جامعه  نفر پژوهش خواندگان 90، نتایج حاصل مبین این مطلب است که از تعداد شدهانجام

( گزینه متوسط، تعداد  %20نفر ) 18( گزینه کم، تعداد %5نفر ) 4طور میانگین تعداد نمونه(، به

اند، و گزینه را انتخاب نموده ( گزینه خیلی زیاد%35نفر ) 32( گزینه زیاد و تعداد %40نفر ) 36

0

1

: 3

: 3

H

H









 رتبه

 فراوانی

if 

درصد 

 فراوانی

pif 

 وزن اهمیت

ix 

فراوانی 

 وزنی

ii xf 

انحراف از 

 میانگین

𝒙𝒊 − �̅� 

 مجذور انحراف

 از میانگین

 

 2Xواریانس

 

 32/0 01/0 -1/0 128 4 %35 32 خیلی زیاد

 16/29 81/0 9/0 180 5 %40 36 زیاد

 78/21 21/1 -1/1 54 3 %20 18 متوسط

 64/17 41/4 -1/2 8 2 %5 4 کم

 0 61/9 -1/3 0 1 %0 0 خیلی کم

 9/68 05/16 -5/5 370 15 %100 90 جمع

𝑓𝑖(𝑥𝑖 − �̅�)2 
(𝑥𝑖 − �̅�)2 
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افراد  %75کننده آن است که خیلی کم را کسی انتخاب نکرده است، بنابراین نتیجه حاصله بیان

ارزیابی عوامل های مؤلفهمعتقدند که در حوزه ارزیابی عملکرد،  (مطلق)اکثریت جامعه نمونه 

 توانند بر توانمندسازی بازرسین فنی هوانیروز در حد خیلی زیاد و زیادسازمانی و فردی می

 .انددانستهافراد تأثیر آن را در حد متوسط و کم  %25و فقط  أثیرگذار باشدت

 
 شده در فرضیه دوم(توزیع فراوانی )میانگین سؤالات مطرح (2)نمودار 

نفر جامعه  90که از تعداد با توجّه به جدول و نمودار فوق، نتایج حاصله مبیّن این مطلب است

( %45نفر ) 41( گزینه متوسط، تعداد%10نفر ) 9تعداد  ( گزینه کم،%10نفر ) 9نمونه تعداد 

اند و گزینه خیلی کم را را انتخاب نموده ( گزینه خیلی زیاد%35نفر ) 31گزینه زیاد و تعداد 

افراد جامعه نمونه  %80کننده آن است کهکسی انتخاب نکرده است، بنابراین نتیجه حاصله بیان

بر توانمندسازی بازرسین فنی  های نگرش و انگیزشفهمؤلمعتقدند که در حوزه رفتار فردی، 

افراد تأثیر آن را در حد متوسط و کم  %20دارند و فقط  تأثیر هوانیروز در حد خیلی زیاد و زیاد

 دانند.می

توان بازرسین فنی هوانیروز را میرسد می )به نظرو آزمون فرضیه دوم پژوهش لیوتحلهیتجز

 طریق نگرش و انگیزش توانمند نمود(:رفتار فردی، از  در حوزه

 افزارنرم از استفاده باt (t-test ) آزمون از پژوهش، یهای دادهاستنباط وی لیتحل سطح در

spss رفتار  در حوزه شدهگیریی اندازههاشاخص میانگین .قرارگرفته است وتحلیلتجزیه مورد

است که  ایندهنده نشان 3از  ترگبزر میانگین. ایمنموده مقایسه 3را با عدد ثابت  فردی

بر توانمندسازی بازرسین فنی هوانیروز  توانندیم در متغیر رفتار فردیموردنظر ی هاشاخص

 .گردندمؤثر واقع 
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رفتار فردی، از طریق  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را نمیرسد می به نظر :Ho فرضیه

 نگرش و انگیزش توانمند نمود.

رفتار فردی، از طریق  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را میرسد می به نظر :1H  فرضیه

 نگرش و انگیزش توانمند نمود.

 
 گام دوم محاسبه آماره آزمون

(دومشده در فرضیه توزیع فراوانی )میانگین سؤالات مطرح ( 3جدول)  

 

  گردد:صورت زیر محاسبه میهای فوق بهمیانگین و واریانس داده

�̅� =
∑𝐅𝐢𝐗𝐢

𝐧
=
𝟑𝟕𝟒

𝟗𝟎
= 𝟒/𝟐 

 

𝜹𝟐 =
∑𝑭𝒊(𝑿𝒊 − �̅�)𝟐

𝒏
=
𝟕𝟗. 𝟓

𝟗𝟎
= 𝟎. 𝟖𝟖 

 

 فرضیه دوم کلی تحلیل

 فرضیهه و شد ودردم Ho فرضیهگردد که مشخص می t  (t-test )توجه به نتیجه آزمون با 

1H رفتار فردی،  توان در حوزهبازرسین فنی هوانیروز را می توان گفت کهمیلذا  شود،قبول می

ذکر است با توجه به جداول و نمودارهای تشریح نمود. شایان از طریق نگرش و انگیزش توانمند

 نفر پژوهش خواندگان 90شده در تحلیل کمی، نتایج حاصل مبین این مطلب است که از تعداد 

0

1

: 3

: 3

H

H









 رتبه
 فراوانی

if 

درصد 

 فراوانی

pif
 

وزن 

 اهمیت

ix 

فراوانی 

 وزنی

ii xf 

انحراف از 

 میانگین

𝑥𝑖 − �̅� 

مجذور 

 انحراف

 از میانگین

 

 2Xواریانس

 

 24/1 04/0 -2/0 124 4 %35 31 خیلی زیاد

 24/26 64/0 8/0 205 5 %45 41 زیاد

 01/26 89/2 -7/1 5/22 5/2 %10 9 متوسط

 01/26 89/2 -7/1 5/22 5/2 %10 9 کم

 0 24/10 -2/3 0 1 %0 0 خیلی کم

 5/79 7/16 -6 374 15 %100 90 جمع

𝑓𝑖(𝑥𝑖 − �̅�)2 

(𝑥𝑖 − �̅�)2 
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( گزینه %10نفر ) 9( گزینه کم، تعداد %10نفر ) 9طور میانگین تعداد )جامعه نمونه(، به

را انتخاب  ( گزینه خیلی زیاد%35نفر ) 31تعداد  ( گزینه زیاد و%45نفر ) 41متوسط، تعداد

کننده آن اند و گزینه خیلی کم را کسی انتخاب نکرده است، بنابراین نتیجه حاصله بیاننموده

 های نگرش و انگیزشمؤلفهافراد جامعه نمونه معتقدند که در حوزه رفتار فردی،  %80است که

باشند و  تأثیرگذار نیروز در حد خیلی زیاد و زیادتوانند بر توانمندسازی بازرسین فنی هوامی

 .دانندافراد تأثیر آن را در حد متوسط و کم می %20فقط 
 

 های تحقیقیافته

 4نمونه تعداد  جامعهنفر  90که از تعداد  دهدینشان م یکمدر خصوص هدف  های تحقیقیافته

( گزینه زیاد و %40نفر ) 36 گزینه متوسط، تعداد (%20نفر ) 18( گزینه کم، تعداد %5نفر )

را کسی انتخاب  کم یلیخو گزینه  اندرا انتخاب نموده ادیز یلیخ( گزینه %35نفر ) 32تعداد 

نمونه معتقدند که  جامعهافراد  %75آن است که  کنندهانیبحاصله  جهینتنکرده است، بنابراین 

بر توانمندسازی بازرسین  فردی زمانی واهای ارزیابی عوامل سمؤلفهدر حوزه ارزیابی عملکرد، 

افراد تأثیر آن را در حد متوسط و  %25دارد و فقط  ریتأث و زیاد ادیز یلیخحد  در روزیهوانفنی 

-دهد؛ با استفاده از راهکیفی نیز نشان می لیوتحلهیتجزاز  آمدهدستبهنتایج  دانند.کم می

 فنی هوانیروز را توانمند نمود: توان در حوزه ارزیابی عملکرد، بازرسینکارهای زیر می

حصول اطمینان از انجاام مطلاوب    منظورفرماندهان و مدیران ارشد هوانیروز، به -کار اولراه -1

 های ذیل را انجام دهند:ها بایستی گامعملکرد در یگانارزیابی 

 باه ؛ و اندکارکنان از شرح وظایف محوله مطلع بودهکه گام اول، حصول اطمینان از این (1

و در  شاده هیا ته ،تناسب اختیاراتهو ب قبلاًوظایف کارکنان کامل منظور باید شرح  نیا

 گیرد.اختیار ایشان قرار 

-سیاست طرفنیاهای قبلی است؛ تا از کارکنان از نتایج ارزیابی آگاه نمودنگام دوم،   (2

 های فرماندهان و مدیران برایشان مشخص گردد.ها و خواست

ای اسات؛ تاا کارکناان    هاای دوره ن زمان کافی در طول ارزیاابی ، درنظرگرفتسومگام   (3

 نواقص و اشکالات خود را داشته باشند. برطرف نمودنفرصت اصلاح، تصحیح و 

 های سازمانی است.تناسب جایگاهگام چهارم، تعیین و تهیه معیارهای کمی به  (4

منظاور بیاان   ه، ایجاد شرایط ذهنی مناسب برای کارکنان ماورد ارزیاابی، با   پنجمگام   (5

هاای ساازگاری محیطای و    های شخصای و باروز و ظهاور قابلیات    و دیدگاه گاهتنظر

 های فردی کارکنان است.توانایی
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برداری از اطلاعات خاص خدمتی و سازمانی کارکناان اسات؛ از قبیال    گام ششم، بهره  (6

 کارکناان  مشخص نماودن منظور ها، بهتعداد دفعات غیبت، تشویق، دیرکرد و مرخصی

 باانگیزه و ساعی از سایرین.

ارزیاابی  تکمیلای   کارهاای راه نماودن  یای اجرا منظاور فرماندهان و مدیران ارشد هوانیروز، به -2

 ها بایستی اقدامات ذیل را انجام دهند:عملکرد در یگان

جلسه ارزیابی عملکرد با تعریف و تمجید از عملکرد مطلاوب و ساوابق مثبات گذشاته      (1

 باازگو نماودن  تشویق وی جهت ادامه روند عملکردهاای مثبات و    شونده وفرد ارزیابی

-فارد مای   نفاس اعتمادبهگردد؛ که این موضوع باعث ایجاد نقاط قوت ایشان شروع می

گیاری و مقاومات   گردد؛ و در ادامه که عملکرد نامناسب به ایشان بازگو شود، از جبهاه 

 د.نماینواقص و اشکالات خودداری می برطرف نمودندر مقابل 

اشکالات، نواقص،  مشخص نمودن، ارزیابی عملکرد اصلی ازباید توجه داشت که هدف   (2

نقاط ضعف و ارتقاء نقااط قاوت کارکناان     برطرف نمودنو  کارکناننقاط قوت و ضعف 

روشن به اطالاع کارکناان رساانده     کاملاًصورت بنابراین باید انتظارات سازمان به؛ است

 شود.کارکنان و سازمان به ایشان نشان داده  ورد انتظارمشود و جایگاه فعلی و جایگاه 

صریح و روشان   کاملاًصورت در ادامه باید نقاط قوت و ضعف کارکنان مورد ارزیابی، به  (3

 به ایشان بازگو گردد.

سوابق نادرسات و   پوشش دادنقرار گیرد،  موردتوجهاز اقدامات مهمی که باید بیشتر   (4

کارهاای مناساب،   ، تقویت روحیه، بیان راهنفساعتمادبهد وسیله ایجانواقص کارکنان به

 برطارف نماودن   در صاورت توصیفات خوشایند و بیان نتایج مطلاوب و روشان آیناده    

 اشکالات فعلی کارکنان است.

این تفکر در کارکنان فنای اسات کاه ایشاان متوجاه       القاء نمودناز اقدامات اساسی،   (5

هاا  هاای مثبات باا آن   گذشته و ارتقاء رویه های منفیگردند سازمان جهت اصلاح رویه

 هماهنگ و همراه است.

لمس توسط کارکنان فنی، مقایسه نکردن کارکنان با یکدیگر اسات؛ و  اقدام مؤثر و قابل (6

 های مختلف کارکنان است.ها، استعدادها و شخصیتدلیل آن توانمندی

ان و مادیران باعاث   های کارکنان توسط فرماناده توانمندی نمودن ییشناسادرنهایت،   (7

باه  گردد تا با توجه به شرایط محیط کار و نوع فعالیت، کارکنان در مشاغل مناسب می

 گرفته شوند. کار
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نموناه   جامعاه نفار   90تعاداد  که از  دهدینشان م کمیدر خصوص هدف  قیتحق یهاافتهی

( %45) نفار  41تعاداد  ( گزیناه متوساط،   %10نفار )  9( گزینه کم، تعداد %10نفر ) 9تعداد 

 کام  یلیخاند و گزینه را انتخاب نموده ادیز یلیخ( گزینه %35نفر ) 31گزینه زیاد و تعداد 

افاراد   %80کاه  آن اسات   کنناده انیا بحاصاله   جهینترا کسی انتخاب نکرده است، بنابراین 

باار  هااای نگاارش و انگیاازشمؤلفااهنمونااه معتقدنااد کااه در حااوزه رفتااار فااردی،  جامعااه

افاراد   %20دارند و فقط  ریتأث و زیاد ادیز یلیخحد  در روزیهوانین فنی توانمندسازی بازرس

 دانند.تأثیر آن را در حد متوسط و کم می

تاوان در  کارهاای زیار مای   دهد؛ با استفاده از راهاز بررسی کیفی نیز نشان می آمدهدستبهنتایج 

 حوزه ایجاد رفتار، بازرسین فنی هوانیروز را توانمند نمود:

رفتاار ساازمانی مثبات در    ایجااد  منظاور  ، بهفرماندهان و مدیران ارشد هوانیروز -کار اولهرا -1

 های ذیل را انجام دهند:هوانیروز بایستی گام بازرسین فنی

صریح و روشن اهاداف و   انیبابکارکنان فنی  نیدر ببینی امید به آینده و خوش نمودن جادیا( 1

 ت در اثر پشتکار و فعالیت مؤثر کارکنان.آمده مثبدستنتایج به بازگو نمودن

کارکناان فنای در امار     مشاارکت دادن  قیا از طرو خودبااوری   نفاس اعتمادباه  نمودن جادیا( 2

 گیری.تصمیم

ی، کاار  طیمحا توجاه باه شارایط     قیاز طرکارکنان فنی  نیدر بآرامش ذهنی  نمودن جادیا( 3

 میزان استراحت، معیشت و زندگی خانوادگی کارکنان.

آماوزش نحاوه شناساایی و     قیا از طرکارکناان فنای    نیدر با هوش احساسای   نمودن جادیا (4

 احساسات خود و دیگران. نمودن تیریمد

تکمیلای   کارهایراه نمودن ییاجرامنظور فرماندهان و مدیران ارشد هوانیروز، به -کار دومراه -1

 های ذیل را انجام دهند:گامها فنی هوانیروز بایستی منظور تغییر نگرش در کارکنان یگانبه

منظاور جلاوگیری از   هاای کارکناان فنای باه    بیان صریح و واضح وظاایف و مسائولیت   (1

 سردرگمی، بلاتکلیفی و پراکندگی افکار کارکنان.

ی و قوانین و مقررات برای کارکناان فنای   سازمانفرهنگبیان صریح و واضح ساختار و   (2

 سازمان. اندازو چشم نقشه راه نشان دادنمنظور به

بهباود مساتمر شارایط ارتقااء      قیا از طرنگرش مثبت در کارکنان فنای   نمودن جادیا  (3

 و شرایط زندگی خانوادگی و معیشت کارکنان. کار طیمحشغلی، 
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؛ تارس، خجالات، شاجاعت و    لیا از قبشاناختی کارکناان فنای    به عوامال روان  توجه  (4

 .نفساعتمادبه

هاای  منظاور شناساایی تواناایی   ب باه فرهنگ و سااختار ساازمانی مناسا    نمودن جادیا (5

 شخصیتی و رفتاری خود و دیگران و افزایش میزان سازگاری افراد با یکدیگر.

شاناختی  هاای ناوین روان  بارداری از روش ۀ بهاره نا یدرزمریازی  ریزی و طرح( برنامه6 (6

 کارکنان فنی.

هاا  ن یگاان منظور ایجاد رضایت شغلی در کارکنافرماندهان و مدیران ارشد هوانیروز، به (7

 های ذیل را انجام دهند:فنی هوانیروز بایستی گام

 ( انتصاب کارکنان فنی در مشاغلی که آزادی عمل کافی و فرصت ارتقاء داشته باشند.1

عادل و مسااوات در مقابال اقادامات ماؤثر و       بر اسااس حقوق و پاداش مناسب  اعطا نمودن( 2

 ها.کارآمد کارکنان و سطوح مهارتی آن

منظاور ایجااد   بخاش و بادون تبعایه باه    ی سالم و آراماش کار طیمحشرایط  نمودن فراهم( 3

 محیطی دور از هرگونه استرس و اضطراب.

، ماافوق، همکااران،   کاار  طیمحتا از کار،  و ایجاد شرایط مناسب برای کارکنان فراهم نمودن( 4

 حقوق، مزایا و ترفیع خود احساس رضایت نمایند.
 

 گیری و پیشنهادنتیجه

و  هاا یژگا یوو  و ارتباطاات دیجیتاال  نظاامی  جدیاد   هایفناوریبالای توسعه  سرعتا توجه بهب

، توانمندساازی بازرساین   ایدن روزی آفندی هاسامانه و هاجنگ، هااتیعمل فردمنحصربه تحولات

با تجهیزات و تهدیدات جدیاد  عنوان یک منبع حیاتی برای کسب مزیت رقابتی بهفنی هوانیروز 

هاای محولاه و مقابلاه کارآماد باا      تا هوانیروز جهت انجاام مأموریات   استروری و واجب دنیا ض

ای توانمند که موجب ایجااد پروازهاایی   ، با بازرسین فنییناگهان تیوضعر ییتغ و دیتهد هرگونه

گیری مناسب از تجهیزات و وساایل پرناده حاضار بکاار، در     اند و بهرهاطمینان شدهایمن و قابل

مطلوب باه انجاام    به نحوو مأموریت اصلی خود را  یافتهدستمختلف به اهداف سازمانی شرایط 

 .رساند

نمونه معتقدند  جامعهافراد  %75که دهد کمی تحقیق نشان می لیوتحلهیتجزاز  حاصله جهینت

بر توانمندسازی  زمانی و فردیاهای ارزیابی عوامل سمؤلفهکه در حوزه ارزیابی عملکرد، 

افراد تأثیر آن را در حد  %25دارد و فقط  ریتأث و زیاد ادیز یلیخحد  در روزیهوانن فنی بازرسی
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نمونه معتقدند که در حوزه رفتار فردی،  جامعهافراد  %80 همچنین دانند.متوسط و کم می

 و زیاد ادیز یلیخحد  در روزیهوانبر توانمندسازی بازرسین فنی  های نگرش و انگیزشمؤلفه

 دانند.افراد تأثیر آن را در حد متوسط و کم می %20رند و فقط دا ریتأث

گیاری(  بندی، پردازش و قضاوت )تصمیمهای صورت گرفته از طریق طبقهبا توجه به بررسی

نظران، مرتبط با موضوع ماوردپژوهش باه   های صاحباطلاعات موردمطالعه منابع، مدارک و ایده

از توان حداکثری تجهیزات پاروازی موجاود    ری مناسبگییافتیم که جهت بهرهاین نتیجه دست

توانمند در حاوزه فنای هاوانیروز     ایدر هوانیروز با سطح ایمنی بسیار بالا، نیازمند نیروی انسانی

گیاری مناساب از ایان    تا بتوانیم باا بهاره   میهستبخصوص در بخش نظارتی و کنترل کیفی آن 

و ایمان باه    مأموریت اصلی خود را به نحو مطلاوب  در شرایط مختلف، ،کارآمدتجهیزات ایمن و 

از طریاق ارزیاابی عملکارد و رفتاار فاردی       را روزیهاوان توان بازرسین فنای  انجام رسانیم لذا می

 .، ایمن و حاضر بکار داشتروزبهای آن وسایل پرنده واسطهو به توانمند نمود

انمندساازی بازرساین فنای    های دو دهاه اخیار، تو  با درنظرگرفتن تجربیات حاصله از جنگ

ایان موضاوع    محقق شادن و جهت  قرارگرفتههوانیروز جزء مطالبات معاونت آما و پش هوانیروز 

 گردد:پیشنهاد می

مادیریت طارح و برناماه(، طارح جاامع و کااملی در       ) روزیهاوان ( معاونت اطلاعات و عملیاات  1

ی ناوین ارزیاابی عملکارد،    هاا های نوین آموزشای، روش ها و روشگیری از فناوریخصوص بهره

ی و رفتار فردی کارکنان جهت توانمندسازی بازرسین فنی هاوانیروز  شناختروانهای نوین روش

 تدوین نماید.

هاای  گیاری از روش ( معاونت تربیت و آموزش هوانیروز، طرح جامع و کاملی در خصوص بهره2

 وین نماید.ها تدنوین ارزیابی عملکرد بازرسین فنی، جهت توانمندسازی آن

( معاونت تربیت و آموزش هوانیروز آجا با همکاری معاونت نیروی انسانی، طرح جامع و کاملی 3

ی ناه یدرزمخصاوص  ی و رفتاار فاردی، باه   شناختروانهای نوین گیری از روشدر خصوص بهره

 تدوین نماید. نگرش و انگیزش )بازرسین فنی(، جهت توانمندسازی بازرسین فنی هوانیروز

 

 ابعمن
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