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 چکیده

سازمان ورزش صنایع دفاع می باشد. تحقیق  یک های مدیریت تصویرپردازی بر عملکرد کارکنانتاکهدف کلی این تحقیق، تأثیر ت

جامعۀ آماری این تحقیق  ها از طریق پرسشنامه و به روش میدانی گردآوری شد.همبستگی بود که داده -حاضر از نوع توصیفی

نفر بود که با توجه به جدول  100ها برابر با تمام کارمندان سازمان ورزش صنایع دفاع شهر تهران است که تعداد آن شامل

( 1999 پرسشنامۀ تاکتیک های تصویرپردازی)  بولینو و ترنلی،نمونه کل جامعه در نظر گرفته شد. در این تحقیق از  80مورگان 

-ها از شاخصنمرۀ ارزیابی عملکرد سازمانی استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل توصیفی داده( و 1992و عملکرد شغلی )پاترسون، 

 همبستگی اسپیرمن استفاده اسمیرنوف و ضریب -های توصیفی )فراوانی، میانگین، انحراف معیار و جداول(، آزمون کلموگروف

 سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد با پردازی صویرت مدیریت هایبین تاکتیکهای پژوهش حاضر نشان داد که یافته. شده است

(161/0-=r  ،146/0p=) بر متمرکز بین تاکتیکچنین، داری وجود ندارد. همرابطه معنی ( 143/0سرپرست-=r  ،197/0p= و )

بین ، اما نشدداری مشاهده رابطه معنی (=r  ،629/0p=-054/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد خود با بر متمرکز تاکتیک

داری مشاهده شد. رابطه منفی معنی (=r  ،046/0p=-220/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد شغل با بر متمرکز تاکتیک

( و هر سه مولفۀ آن =r  ،506/0p=074/0) شغلی عملکرد با پردازی تصویر مدیریت هایتاکتیکچنین، مشاهده شد که بین هم

 متمرکز تاکتیکو   (=r  ،346/0p=105/0) خود بر متمرکز تاکتیک(، =r  ،732/0p=038/0)سرپرست  بر متمرکز تاکتیکیعنی 

شود در سازمان ورزش داری وجود ندارد. بنابراین، پیشنهاد میرابطه معنی (=r  ،930/0p=-010/0) شغلی عملکرد با شغل بر

 ی صحیح برای کارکنان برگزار کنند. های آموزشی جهت بهبود رفتارهای شغلصنایع دفاع، مدیران کارگاه

 سازمان ورزش صنایع دفاع   یک های مدیریت تصویرپردازی بر عملکرد کارکنانتاکت های کلیدی:واژه
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 مقدمه 

در جهان رقابتی امروز، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به هدف ها و رسالت های موردنظر، 

کند، منابع انسانی است،  است. در این میان آنچه مقوله تحول را حیات می بخشد و بقای سازمان را نیز تضمین میعنصر انسان 

با آغاز هزاره سوم، هر روز  .نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم به سزایی در موفقیت یا شکست سازمان خواهد داشت

آن به عنوان تنها عامل کسب موفقیت و مزیت رقابتی پایدار در سازمان یاد می  نقش منابع انسانی پررنگ تر شده و اکنون از

شود. این امر به خصوص در اقتصاد دانش امروز بیش از پیش به حقیقت پیوسته است. با این وجود مدیریت منابع انسانی در 

 نیروی کار ماهر و متعهد، هرم تصمیمسازمان ها با چالش های متعددی مواجه است که از جمله می توان جهانی شدن، کمبود 

انگیزگی،  ، عدم شایسته سالاری، تبعیض، بهره وری ناکافی منابع انسانی، بیه بودنگیری، عدم شناخت نیاز کارکنان، بی برنام

ابی عملکرد ق ارزیطری توانند از مدیران منابع انسانی می عدم مشارکت کارکنان، ترک همکاری کارکنان باسابقه سازمان را نام برد.

توانمندسازی کارکنان خود این چالش ها را رفع کرده یا از بروز اکثر آنها پیشگیری و با  از نقاط ضعف کارمندان آگاه شوند

با مدیران نهایت همکاری و مشارکت را می نمایند زیرا در توانمندسازی منابع  ،نمایند، کارکنان توانمند در جهت رفع چالش ها

شارکت، تعهد، خلاقیت و وفاداری نهفته است. امروزه با وجود اهمیت فوق العاده توانمندسازی، متأسفانه در انسانی؛ انگیزه، م

ایران بنابه دلایل متعدد از جمله مبهم بودن اهداف سازمانی، نداشتن تعریف مناسب از روابط کاری و روابط شخصی، نبودن 

ناسب جهت سنجش بهره وری نیروی انسانی و برخی عوامل موجود سیستم مناسب ارزیابی عملکرد، عدم تعریف شاخص های م

در بازار که از غیر رقابتی بودن محیط کسب و کار و ساختار اقتصادی کشور ناشی می شود سبب شده است که ساز و کار 

زمانهای مشخصی در جهت کیفی سازی منابع انسانی تعریف نشده و حتی این سازوکار چندان جدی گرفته نشود. موفقیت سا

امروزی بستگی زیادی به کارمندانش دارد. کارمندانی که با نحوه کار کردن خود تأثیر بسزایی در عملکرد و خروجی سازمان 

 از بسیاری که  پردازی تصویر مدیریت مانند. است کرده دارند. برخی از رفتارهای کارمندان توجه زیادی را به خود جلب

 خود منافع جهت در رفتاری پژوهشگران اغلب توسط تصویرپردازی مدیریت.داند می مفید سازمان برای را رفتار این پژوهشگران

 به دهی شکل برای افراد بود معتقد او. است شده مطرح( 1959)  گافمن توسط بار اولین برای ایده این. است شده معرفی فرد

(. مدیریت تصویرپردازی اشاره بر 1959،کنند )گافمن مورد نظر از خود در ذهن دیگران را مدیریت می خود، تصاویرهویت

رفتارهایی دارد که افراد با استفاده از آن، تصویری که دیگران از آنها دارند را کنترل می کنند و بدین طریق می توانند اهداف و 

 شلنکررا حداقل کنند) برنامه های خود را برای رسیدن به موفقیت تعیین کرده و نتایج مطلوب را حداکثر و نتایج نامطلوب

کارمندان در رابطه تعاملات خود با همکاران، سرپرستان و ارباب رجوع طوری رفتار می کنند تا وجهه و چهره مثبتی  (.1980،

از خود نشان دهند و دیگران درباره آنهای قضاوت مثبت داشته باشند. لذا افراد همواره سعی و تلاش می کنند هم رفتار، حرکات 

صی خود را کنترل کنند و هم ادراکات، احساسات و طرز تلقی دیگران را درباره خود مدیریت کنند. این قضاوت و ویژگی شخ

طرز تلقی مثبت سرپرستان و مدیران از کارکنان در زندگی کاری و سازمانی افراد سبب خواهد شد بر ارزیابی آنان در ارتقا ترفیع 

یر بگذارد. به مجموعه این رفتارها و حرکاتی که از سوی افراد بروز می کند، افزایش حقوق، جابه جایی شغلی کارکنان تأث

تصویرپردازی گفته می شود، به عبارت دیگر، فرآیندی که در آن سعی می کنند احساساتی را که دیگران نسبت به آنها دارند، 

 است جالبی ادراکی تقاطع دیگران ردازیپ تصویر مدیریت .(1389کنترل کنند، تصویر پردازی نامیده می شود )رابینز و جاج 
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 مدیریت اخیر های سال در که باشد سبب همین به شاید. میگیرد بر در را سازمان در  وسیاست اسناد نظریه نظارتی، خود که

 خود نتیجه در و دارند زیاد نظارتی خود که  کارکنانی. است داشته معطوف خود به را پژوهش فعال توجه دیگران پردازی تصویر

 مراقب و ندارند خودنظارتی که کسانی تا باشند می پایبند دیگران پردازی تصویر مدیریت به بیشتر دهند می تطبیق محیط با را

 همچنین. بردارد در را بیرون یا درون به رفتارها مطلوب اسناد همچنین دیگران پردازی تصویر مدیریت. نیستند خود کردار و رفتار

 شخصی منافع افزایش بر حد از بیش آنکه بدلیل دارد سازگاری سازمان در سیاست باقلمرو قطعا دیگران تصویرپردازی مدیریت

 (.  1383 رضاییان،)است متمرکز

در این راستا، افراد با توجه به اهداف خاصی که دنبال می کنند، تصویر خاصی از خودشان می دهند و تاکتیکهای مختلفی  

می گیرند. لذا فرد تصویرپرداز از هیچ کوششی در راه رسیدن به هدف خود دریغ نخواهد کرد و متناسب با این اهداف به کار 

همه توان و تلاش خود را برای انجام دادن این تاکتیک ها به کار خواهد گرفت. این تلاش شامل تکنیک های بیان شفاهی، 

لید وار است . مدیریت تصویرپردازی همیشه یک ارتباط غیر کلامی، نمایش های مصنوعی و یا مجموعه رفتارهای خاص و تق

کج فهمی جلوگیری  از رفتار گمراه کننده نیست، بلکه فرد از آن استفاده می کند تا اطلاعات مهم را به طور دقیق منتقل کند و یا

ا، ارزش ها و نگرش کند، درواقع فرد از مدیریت تصویرپردازی استفاده می کند تا پیغامی را که می خواهد منتقل کند یا باوره

ارزیابی عملکرد در تسهیل اثربخشی  .(1980های گیرندگان پیغام را هماهنگ کند تا آنها به نتیجه دلخواه هدایت شوند )شلنکر 

شود. در سالهای اخیر به نقش ارزشیابی عملکرد توجه زیادی معطوف سازمانی یک وظیفه مهم مدیریت منابع انسانی تلقی می

ها و کارکنان ها را برای سازمانتواند انبوهی از مزیتده صاحبنظران یک سیستم اثربخش ارزشیابی عملکرد میشده است. به عقی

 را مشخصی عملکردی بازخورد عملکرد؛ ارزشیابی سیستم که اندکرده بیان ،(1996 نیکودیم، و لانجنکر. )همراه داشنه باشدآنها 

 تسهیل و فراهم را کارکنان توسعه زمینه کند،می معین را کارمند کارآموزی الزامات آورد،می فراهم کارکنان عملکرد بهبود برای

. دهدمی افزایش را کارکنان وریبهره و انگیزش و نمایدمی برقرار نزدیکی ارتباط عملکرد و پرسنلی گیرینتیجه بین کند،می

 برای جمله، از ایتوسعه و سرپرستی متعدد مقاصد برای عملکرد ارزشیابی که معتقدند( 1996 ، پاولاک و رابرتس) همچنین

 وتخصیص آنها رفتار تقویت یا اصلاح جهت در کارکنان به بازخورد بینیپیش سازمانی، نیازهای حسب بر فردی عملکرد ارزشیابی

 معمول، مدیریت و انسانی منابع هاینظام از بسیاری امروزه حال، عین در .گیردمی قرار استفاده مورد افراد، شغلی ارتقای و پاداش

 عمل در که انددریافته سازمانها از بسیاری اخیر، دهه طی. شوندمی تلقی ناکارآمد قدیمی الگوهای و رسندنمی نظر به مناسب

 گرفت، پی را آنها بهسازی و داد انتقال کارکنان به را خود اهداف و هااولویت آن طریق از بتوان که عملکردی ارزشیابی نظام فاقد

 و تجربه ادراک، مشاهده، احساس، نظیر مختلفی هایابزار از استفاده و شناختی هایحیطه گستردگی دلیل به انسان. هستند

 عوامل این مجموعه و بوده حساس کارکنان عملکرد و رفتار تفسیر و ارزیابی در بویژه مختلف موضوعات در تفکر و تعلق قدرت

 (.2005، استردویک)است داده قرار الشعاع تحت را مؤثر عملکرد ارزیابی به مدیران کاردستیابی

 قابتیر ییاامز از رداریبرخو ینابنابر ،نددار را یکدیگر بر غلبه بر سعی و هستند رقابت در یکدیگر با ها نمازسا وزمرا ینیاد در

 آن بر وهعلا و مدیریت زهحو در جدید یها جنبه به توجه ها نمازسا موفقیت یها راه از یکی. ستا یمدیر و نمازسا هر غدغهد

 ازهندا یها سیستم ،ها نمازسا تا کند می بیجاا د،عملکر دبهبو به زنیا و نعامو فعر. باشد می دخو نمازسا دعملکر به توجه

  ارزیابی هنگام اغلب ها سرپرست که دهد می نشان عملکرد ارزیابی فرایند مورد در پژوهش .هندد تغییر را دخو مدیریت و یگیر
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 سپس و داشته خود کارکنان از کلی برداشت به تمایل کنندگان ارزیابی یعنی ،(2005 ، بارنز) کنند می تکیه خود زیردستان به

 میکنند نشان خاطر را رفتارهایی اوقات گاهی ها سرپرست روند، این نتیجه در. میکنند تکیه خود های ارزیابی در تصاویر آن به

 پژوهش اغلب(. 1987 ، فوتی) خیر یا است شده مشاهده واقع در رفتار آیا اینکه از نظر صرف است، نمونه کارمند یک ویژگی که

 اظهار( 1986  دراکر،) جمله از محققان برخی حال این با. است زیردستان مدیریت کردن تر بخش اثر دنبال به مدیریتی های

 ابزار. شود می اداره زیردستان توسط اغلب زیردستان و سرپرستان بین رابطه شود، می تصور آنچه برعکس حقیقت در کردند،

 که است فرآیندی تصویرپردازی واقع در. است آن به مربوط های تاکنیک و تصویرپردازی کارگیری به کار این برای زیردستان

 تاکنیک کارگیری به با و( 2007  جادگ، و )رابین کنند مدیریت و کنترل را دیگران بر خود تأثیر کنند می تلاش افراد آن طی

. دهند سوق خود منافع سمت به را ها گیری تصمیم نتیجه، در. دهند شکل دیگران اذهان در را خود از نظر مورد تصویر مختلف،

 طور به. است ساختگی الزاماً شود می منتقل مردم به که احساساتی که نیست معنی بدین تصویرپردازی کرد توجه باید البته

 نگرش که افرادی برای بنابراین. گیرند می کار به ها، آن از افراد درک بر گذاشتن  تأثیر برای را تصویرپردازی افراد معمول،

 این کنند می سعی همواره. باشند داشته مثبتی احساس آنها به نسبت نیز دیگران که است مهم دارند ذهن در خود از مطلوب

 رفتارهای در تصویرپردازی پدیده گیری شکل در زیادی عوامل زمینه این در. کنند القا دیگران به را بودن ارزشمند احساس

 شدن رقابتی کار، جویای افراد تعداد افزایش منابع، کمبود علت به ورزشی سازمانهای در. دارد وجود افراد میان در تصویرپردازان

 منافع آوردن بدست و سمت ارتقا برای سازمان در کارمندان که است شده باعث اقتصادی ثبات عدم و کار محیط افزون روز

 سازمان یک کارمند هدف این برای. دهند افزایش سازمان در را خود ارزش ترتیب بدین تا کنند استفاده روشیهایی از بیشتر

 ،(1988، بارون و کاسمر. )دهد جلوه پرنفوذ یا قدرت با فردی را خود مثال برای تا بزند سیاسی اقدامات به دست است ممکن

 تمام منافع به توجه بدون خود اهداف به رسیدن جهت در افراد که هایی فعالیت:  کنند می تعریف گونه این را سیاسی رفتار

 سیاست است، کار به مشغول آن در که سازمانی کند احساس که فردی: گوید می نیز( 1980شلنکر، . )دهد می انجام کارمندان

 البته. دهد جلوه مهم عضوی را خود ترتیب بدین تا کند استفاده تصویرسازی مدیریت های تاکتیک از است ممکن است زده

 واقع در. است مدنظر هم شخصی منافع حرکات این تمام در حال هر به اما باشد، فرد مدنظر است ممکن نیز دیگری اهداف

 ابزار این شناخت و بدانند خود اهداف به رسیدن برای ابزاری را افراد این که زنند می مدیرتصویرسازی به دست زمانی ها انسان

 (.1388 همکاران و کریمی) است مهم بسیار

 رسند، می تصویرپردازی مدیریت تاکنیک به کارکنان عملکرد ارزیابی نقشهای خصوص در پژوهشگران اکثر نظر طبق بین این در

 (.1388کریمی.)باشد می دارا کارکنان عملکرد ارزیابی نحوه در بالایی کاربرد که

 توجه مورد با مثبتی رابطه تصویرسازی مدیریت های تاکنیک از استفاده است، داده نشان( 1388) همکاران و کریمی تحقیقات

 میان رابطه از پژوهش این. است کارمند و سرپرست میان متقابل رابطه در اثرگذاشتن معنای به که دارد سرپرست طرف از بود

 تصویرسازی مدیریت بین همچنین. کند می دلالت سرپرستان توسط عملکرد ارزیابی نحوه و بودن سرپرست توجه مورد میزان

 چارت اساس بر کارمندان و باشد می نظامی سازمانی دفاع صنایع ورزش سازمان.  دارد وجود ارتباط سازمان در یافتن ارتقا و

  ها سازمان نوع این در میباشد، مکانیکی کاملا سازمان و ندارند خلاقیتی گونه هیچ خود درسمت و میکنند فعالیت سازمانی

 و کنند، کسب بیشتری منافع بتوانند زنند،تا می پردازی تصویر های تاکتیک به دست خود جایگاه ارتقا برای کارمندان بعضی
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 تصویر مدیریت های تاکتیک از کارمندان باشد مکانیکی سازمان قدر چه هر که کردند ثابت پژوهشی در( 2008)  زیدمن و درای

 عملکرد بر پردازی تصویر مدیریت های تاکتیک آیا که شود می  بررسی پژوهش این در بنابراین. کنند می استفاده بیشتر پردازی

 ها تاکتیک این از شناختی دفاع صنایع ورزش سازمان مدیران و سرپرستان آیا دارد؟ تأثیر دفاع صنایع ورزش سازمان کارکنان

 گیرند؟ بکار سازمان منافع جهت در هارو تاکنیک این توانند می چگونه و دارند

بی شک ارزیابی عملکرد در هر سازمانی منجر به پویایی و ایجاد حس رقابت در میان کارمندان آن سازمان خواهد شد. نتیجه 

سازمانها، نهادها و ارگان های  شد. امروزه همه افراد،ایجاد رقابت بین کارمندان یک سازمان رشد همه جانبه آن سازمان می با

علاقمند هستند که از نتایج عملکرد خود آگاه باشند. در نظام مدیریتی و اداری کشور چند صباحی است که مباحث شفافیت 

  .سازی و پاسخ گویی و به تبع آن ارزشیابی مطرح است

بایستی برنامه نظارت و ارزیابی را بر آن استوار کرد تا در مسیر رشد، خلاء به منظور داشتن یک نظام توسعه پایدار در ورزش نیز 

های احتمالی شناسایی و رفع یا اصلاح گردند. ایجاد وحدت رویه در اجرای فعالیت ورزشی، حصول اطمینان از توسعه پایدار 

 (.1392،  یتم ارزشیابی کارآمد دارد )احمدورزش و میزان کارایی و اثربخشی و بهره وری این فعالیت ها نیاز به ایجاد یک سیس

از این رو، در حوزه مدیریت ورزش، نیاز جدی به یک روش قابل اعتماد برای ارزیابی عملکرد کارمندان در سازمان های ورزشی 

 حس می شود. در صورتی که ارزیابی عملکرد با دیدگاه فرآیندی و بطور صحیح و مستمر انجام شود. در بخش دولتی موجب

ارتقا و پاسخگویی دستگاه های اجرایی و اعتماد عمومی به عملکرد سازمان ها و کارایی و اثربخشی دولت می شود. در بخش 

غیردولتی نیز موجب ارتقای مدیریت منابع، رضایت مشتری، کمک به توسعه ملی، ایجاد قابلیت های جدید پایداری و ارتقای 

 کلاس جهانی شرکت ها و موسسات می شود . 

به طور کلی نظام ارزیابی عملکرد را می توان فرآیند سنجش و اندازه گیری و مقایسه میزان و نحوه دستیابی به وضعیت مطلوب 

با معیارها و نگرش معین در دامنه و حوزه تحت پوششی معین با شاخص های معین و در دوره زمانی معین با هدف بازنگری، 

 اصلاح و بهبود مستمر آن می باشد.

که تصویری که  دازی کارکنان به طوریرشی از نمره کارکنان به خاطر عملکرد مثبت به خاطر استفاده از مدیریت تصویرپبخ

کارمند در سازمان از خود کشیده است بیانگر این مضمون است که سرپرستان برای ارزیابی عملکرد بر نقش و وظایفی که 

ی مانده توجه و استناد می کنند، لیکن سازمان خدماتی که سیستم ارزیابی کارمندان کرده و تصویری که از او در ذهن به جا

عملکرد و بخواهند، مدیریت تصویرپردازی کارکنان می تواند نقش بسزایی را در نحوه ارزیابی عملکرد داشته باشد و ارتباط متقابل 

شان رشد و ارتقا و تنبیه کارکنان و بررسی بین سرپرست و کارمند را بیش از پیش سهل بخشد. برای کلیه سازمانهایی که هدف

عملکردشان است تکنیک مدیریت تصویرپردازی به عنوان تکنیکی کاربردی مورد استفاده همه سازمان می باشد. کسی تاکنون 

ث به نقش مدیریت تصویر پردازی کارکنان در ارزیابی عملکرد اشاره نکرده است و مدیریت تصویرپردازی کارکنان به عنوان بح

 نو و جدید در عرصه مدیریت و ارتباط مدیریت تصویرپردازی کارکنان با ارزیابی عملکرد بسیار مدنظر قرار گرفته است. 
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 تحقیقات پیشینه

( به بررسی تأثیر مدیریت تصویر پردازی مثبت بر راهبرد های مدیریت تعارض پرداختند. جامعه 1395اردشیر شیری و همکاران )

 تحقیق این نتایج با روش نمونه در دسترس انتخاب شد. 300کارکنان شاغل در بیمارستان ایلام بود. نمونه با حجم آماری شامل 

 متمرکز زیتصویرسا مدیریت و شغل بر متمرکز زیتصویرسا مدیریت ،سرپرست بر متمرکز زیتصویرسا مدیریت دهد، می نشان

 .دارند تأثیر رض،تعا مدیریت یها معنی دهبررا بر دبرخو

. پرداخت سپه بانک کارکنان در تصویرپردازی گیریشکل بر نفس عزت و خودباوری آثار بررسی به تحقیقی در ،(1393)طهماسبی

 خودباوری بین معنادار رابطه که حالی در. دارد پردازی تصویر با معنادار مثبت رابطه نفس عزت دهد،می نشان تحقیق این نتایج

 .نشد مشاهده تصویرپردازی و

 تصویرپردازی مدیریت فنون از استفاده توانایی بر سیاسی هایمهارت تأثیر بررسی به تحقیقی در ،(1393) همکاران یزدانی و

 هوشیاری) سیاسی هایمهارت که داد نشان پژوهش این نتایج. پرداختند شمالی خراسان استانداری کارکنان: دیگران ذهنی

 دیگران ذهنی تصویرپردازی مدیریت فنون از استفاده توانایی بر( ظاهری صداقت و ایشبکه توانایی شخصی، بین نفوذ اجتماعی،

 باشد.می متوسط حد در تصویرپردازی مدیریت فنون از استفاده نیز و سیاسی هایمهارت از استفاده میزان و هستند موثر

 شهرداری 6 منطقه کارشناسان میان در شغلی فرسودگی و تصویرسازی مدیریت رابطه بررسی به تحقیقی در ،(1393) طبرسا

 فرسودگی و سازیحامی و خود دادن جلوه نمونه ارتقایی، خود هایمولفه میان که داد نشان پژوهش این نتایج. پرداخت تهران

 کلی نمره بین همچنین. نشد پیدا معناداری رابطه هامولفه سایر بین اما. دارد وجود معناداری و معکوس دو به دو ارتباط شغلی

 .دارد وجود معنادار ارتباط شغلی فرسودگی و تصویرپردازی

 نقش کار، انجام شیوه ارزیابی که رسید نتیجه این به سازمان در کارکنان ارزیابی مشکلات به تحقیقی در ،(1392) زندوکیل

 فرصتی ارزشیابی و بدانند کارشان انجام چگونگی درباره را دیگران نظر که دارند نیاز و علاقه افراد. دارد انگیزه ایجاد در قاطعی

 بررسی فرصت ارزشیابی مصاحبه نیابد دست هدف این به ارزشیابی اگر. یابند دست خود خواسته این به که آوردمی فراهم

 ارزیاب دارد، ضرورت. آوردمی فراهم را کاری هایضعف و نقایص کردن برطرف جهت ریزیبرنامه و کارکنان ارتقای و پیشرفت

 دقیق طور به هاآن که صورتی به بنابراین، داشته کارکنان از انتظاری چه که کند روشن و مشخص کاملاً ارزشیابی، از پیش

 نماید. اقدام دهند انجام باید کاری چه که بدانند

 تأثیر بررسی به فرد؛ خود یا سازمان منافع جهت در تصویرسازی مدیریت عنوان با تحقیقی در ،(1389)  همکاران و یزدانی

 مدیریت متغیر دو میان متضاد ظاهر به رابطه یافتن جهت سازمانی شهروندی رفتار بر بالا به رو تصویرسازی مدیریت هایتاکتیک

 متمرکز تاکتیک شامل تصویرسازی مدیریت تاکتیک سه تأثیرگذاری میزان. اندپرداخته سازمانی شهروندی رفتار و تصویرسازی

 گرفتند نتیجه و نمودند بررسی سازمانی شهروندی رفتار بر را خود بر متمرکز تاکتیک شغل، بر متمرکز تاکتیک سرپرست، بر

 بروز بر بسزایی تأثیر دارد، فرد جانب از تصویرسازی مدیریت بروز در پایینی اثر که حال عین در خود بر متمرکز تاکتیک که

 خود بر متمرکز تاکتیک زیرا کند،می گوشزد مدیران برای را تاکتیک این شناخت ضرورت و دارد سازمانی شهروندی رفتار
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 رفتار بروز برای عاملی درونی رضایت این و شود منجر کارمند بودن اهمیت با احساس و درونی رضایت افزایش به تواندمی

 .است مطلوب سازمان برای که است سازمانی شهروندی

  زیتصویرسا  یها مدیریت تاکتیک از دهستفاا و  نمازسا گیزد سیاست انمیز عنوان به تحقیقی در( 2013)  فنگ و چن

 تاکتیک از استفاده باشد، کمتر سازمان در زدگی سیاست میزان انداره هر به که رسید، نتیجه این به پژوهش این در. پرداخت

 بودن زده سیاست احساس کارکنان چقدر هر چقدر هر عکس بر و دارد نتیجه بیشتر سازمان آن در وظیفه و شغل بر تمرکز

 نتیجه ها تاکتیک این و شود می بیشتر شیرینی خود و سرپرست بر تمرکز های تاکتیک از استفاده باشند؛ داسته را سازمان

 .دهند می تری مثبت

 عملکرد ارزیابی و شده ادراک شباهت و سرپرست علاقه بر را تصویرپردازی مدیریت آثار پژوهشی در ،(2010) همکاران و وین

 منفی ارتباط شغل بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک که داد نشان هاآن بررسی نتایج دادند قرار بررسی مورد کارمند

 شباهت و سرپرست علاقه با مثبتی ارتباط سرپرست بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک و دارد عملکرد هایارزیابی با

 عملکرد ارزیابی بر مثبت طور به شده ادراک شباهت و کارمند به علاقه که گرفتند نتیجه هاآن همچنین. دارد شده ادراک

 .هستند تأثیرگذار

 این در.پرداخت بالا به رو سازی تصویر های تاکتیک از استفاده رابطه بررسی عنوان پژوهشی به( 2010)هکاران و  ویللا بلین

 رابطه و پرست سر نزد بودن داشتنی دوست با سرپرست بر متمرکز های تاکتیک از استفاده میان دار معنی مثبت رابطه پژوهش

 لطف مورد و فیزیکی ظاهر همچنین.است بودن داشتن دوست با وظیفه و شغل بر متمرکز های تاکتیک از استفاده میان منفی

 وی ارزیابی در نهایت در و بشود سرپرست توسط دست زیر بودن متخصص ادراک آمدن وجود به موجب تواتند می شدن واقع

 .بگذارد مثبت تأثیر

 مطالعه مورد سازمانی هایسیستم بر را تصویرپردازی مدیریت رفتارهای که دادند نشان  پژوهشی در ،(2008)  زیدمن و درای

 بوده مکانیک و ارگانیک سازمانی سیستم دو در تصویرپردازی مدیریت الگوهای مقایسه پژوهش این از شانهدف. دادند قرار

 بیشتر را تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک مکانیکی، ساختارهای در کارمندان پژوهش این از آمده بدست نتایج براساس. است

 استفاده شیرینی خود هایاستراتژی از اغلب و همکاران تا شده هدایت خود مافوق سمت به بیشتر هاآن تلاش و گیرندمی بکار

 و برندمی بکار کمتری دامنه در را تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک ارگانیک، ساختارهای در کارکنان دیگر طرف از. کنندمی

 .است آشناسازی و ابتکار هاآن استراتژی ترینبرجسته. شودمی هدایت همکارانشان و مافوق سمت به رفتارهایشان برابر طور به

 ادراک و تصاویر بر را تصویرپردازی مدیریت در کارمند سیاسی مهارت میانجی نقش پژوهشی در ،(2007) همکاران و تریدوی

 نظر از که افرادی برای را خوبی بسیار نتایج خودشیرینی دریافتند و دادند قرار مطالعه مورد کارمند خودشیرینی از سرپرست

 .آوردمی بار به دارند مهارت سیاسی

 در زیادی تمایل هستند، ترپایین جایگاه و مقام دارای سازمان در که کارمندانی دادند نشان پژوهشی در ،(2006)  براس و بولر

 همچنین. هستند سازمان در بالاتر جایگاه و مقام دارای که کارمندانی جهت در تصویرپردازی مدیریت  هایتاکتیک گرفتن بکار

 و مقام دارای که کارمندانی جهت در  پردازی تصویر مدیریت هایتاکتیک بکارگرفتن به تمایلی بالاتر جایگاه و مقام با کارمندان
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 مدیریت تا گیرندمی کار به را افراد بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت بیشتر کارمندان ندارند؛ را هستند سازمان در ترپایین جایگاه

 .آیدمی چشم به و است محسوس افراد بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت زیرا سازمان، بر متمرکز تصویرپردازی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اهداف اصلی و فرعی

 ورزش کارمندان و سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر تصویرپردازی مدیریت های تأثیرتاکتیک تحقیق، این کلی هدف

 باشد. می دفاع صنایع

 دفاع صنایع ورزش سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر خود بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین

   دفاع صنایع ورزش سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر شغل بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین

  دفاع صنایع ورزش سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر سرپرست بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین

 دفاع صنایع ورزش سازمان کارمندان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر خود بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین 

   دفاع صنایع ورزشی سازمان  کارمندان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر شغل بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین

   دفاع صنایع ورزش سازمان کارمندان دیدگاه از کارکنان عملکرد بر سرپرست بر متمرکز تاکتیک اثر تعیین

تاکتیک های تصویر پردازی 

 .،.متمرکز بر شغل

تاکتیک های تصویر پردازی 

 ،متمرکز بر خود

تاکتیک های تصویر پردازی 

 متمرکز بر سرپرست

 پیامد های کاری

 .ارزیابی عملکرد
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 تحقیق های فرضیه

 تاکتیک متمرکز برخود  بر عملکرد کارکنان از دیدگاه سازمان ورزش صنایع دفاع اثر دارد.

 دفاع  اثر دارد. صنایع ورزش سازمان متمرکز بر شغل  بر عملکرد کارکنان ازدیدگاهتاکتیک 

 دفاع اثر دارد. صنایع ورزش سازمان از دیدگاه  کارکنان تاکتیک متمرکز بر سرپرست بر عملکرد

 دفاع تأثیر دارد. صنایع ورزش سازمان تاکتیکهای مدیریت تصویر پردازی بر عملکرد کارکنان از دیدگاه

 تاکتیک متمرکز برخود  بر عملکرد کارکنان از دیدگاه کارمندان سازمان ورزش صنایع دفاع اثر دارد.

 دفاع  اثر دارد. صنایع ورزش سازمان تاکتیک متمرکز بر شغل  بر عملکرد کارکنان ازدیدگاه کارمندان

 دفاع اثر دارد. صنایع ورزش سازمان از دیدگاه کارمندان  کارکنان تاکتیک متمرکز بر سرپرست بر عملکرد

 دفاع تأثیر دارد. صنایع ورزش سازمانکارمندان  تاکتیکهای مدیریت تصویر پردازی بر عملکرد کارکنان از دیدگاه

 

 روش تحقیق 

داده  و پیمایشی صورت به که بود مقطعی زمان نظر از و کاربردی هدف نظر از که بود همبستگی -توصیفی نوع از حاضر تحقیق

تحقیق، تاکتیک های تصویر سازی متغییر مستقل و عملکرد  متغیرهای .شد گردآوری میدانی روش به و پرسشنامه طریق از ها

 شده طراحی( 1999) ترنلی و بولینو توسط پرسشنامه این: کار محیط در تصویرپردازی مدیریت متغیر تابع میباشد.پرسشنامه

 این در. شد گزارش 91/0 کرونباخ آلفای ضریب بررسی طریق از( 1393) همکاران و طبرسا توسط پرسشنامه این پایایی. است

 آمد. دست به 81/0 کرونباخ آلفای ضریب نیز تحقیق

 این روایى( 1375) شکرکن و سیاحى. است شده ساخته( 1992) پاترسون توسط پرسشنامه این: شغلی عملکرد پرسشنامه

 طریق از را آن پایایی و کرده اند گزارش قبول قابل عملکرد خودارزشیابى پرسشنامه با کردن همبسته طریق از را پرسشنامه

 30 بین در توزیع از بعد پرسشنامه این پایایی حاضر پژوهش در. کردند گزارش 85/0 و 85/0 ترتیب به تنصیف و کرونباخ آلفاى

 آمد. دست به 82/0 آماری، نمونۀ از نفر

 از تحقیق متغیرهای و فردی ویژگی های توصیف برای ابتدا. شد استفاده استنباطی و توصیفی آماری روش دو از تحقیق این در

 تعیین برای سپس. شد استفاده حداکثر حداقل، معیار، انحراف میانگین، فراوانی، درصد فراوانی، مانند توصیفی آمار شاخص های

 استفاده اسپیرمن همبستگی ضریب از متغیرها بین ارتباط بررسی اسمیرنوف، -کلموگروف آزمون از داده ها توزیع بودن طبیعی

 نظر در. /05 نیز معناداری سطح که است گرفته انجام SPSS افزار نرم از استفاده با آماری تحلیل و تجزیه کلیۀ. است شده

  .شد گرفته

  یافته ها

 بود نفر 100 با برابر آن ها تعداد که است تهران شهر دفاع صنایع ورزش سازمان کارمندان تمام شامل تحقیق این آماری جامعۀ

 شرکت بین از. دهد می نشان را کارکنان سنی وضعیت. شد گرفته نظر در جامعه کل از نمونه 80 مورگان جدول به توجه با که

 نفر 25 تعداد ،(درصد 1 حدود) سال 35 تا 31 بین نفر 1 تعداد ،(درصد 19 حدود) سال 30 تا 25 بین نفر 16 تعداد کنندگان
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 حدود) سال 50 بالای نفر 5 تعداد و( درصد 11 حدود) سال 50 تا 46 بین نفر 9 تعداد ،(درصد 30 حدود) سال 40 تا 36 بین

 .هستند( درصد 4 حدود) زن نفر 3 تعداد و( درصد 96 حدود) مرد نفر 80 تعداد کنندگان شرکت بین از .دارند سن( درصد 6

 بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق

 تصویرپردازی مدیریت های بررسی وضعیت تاکتیک 1جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار  میانگین میانیگن فرضی متغیرهای تحقیق

 5.00 2.67 0.60 4.13 3 خود متمرکز بر

 5.00 2.25 0.58 3.39 3 سرپرست بر متمرکز

 4.80 2.20 0.57 3.39 3 شغل بر متمرکز

 مدیریت هایتاکتیک

 تصویرپردازی

3 
3.57 0.47 2.50 4.92 

 

شود که دهد. با توجه به میانگین به دست آمده مشاهد میتصویرپردازی را نشان می مدیریت هایوضعیت تاکتیک 1 جدول

 بالابودن دهنده ( بالاتر هست و نشان3تصویرپردازی و هر سه خرده مقیاس آن از میانگین فرضی ) مدیریت هایتاکتیکمیانگین 

   های آن هستند. کارکنان و خرده مقیاس تصویرپردازی مدیریت

 بررسی وضعیت عملکرد شغلی2جدول

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر های تحقیق

 73.00 26.00 6.90 39.45 عملکرد شغلی

 

باشد و می 45تا  0بین گذاری پرسشنامه که دامنۀ نمرات دهد. با توجه به نمرهرا نشان می وضعیت عملکرد شغلی 2جدول

 توان گفت که عملکرد شغلی در وضعیت مطلوبی قرار دارد. می 39.45مقایسۀ میانگین بدست آمده 
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 بررسی وضعیت ارزیابی عملکرد از دیدگاه سازمان 3جدول

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر های تحقیق

 94.00 65.00 8.00 79.27 عملکرد ارزیابی

 

 0دهد. با توجه به این که دامنۀ نمرۀ ارزیابی عملکرد از عملکرد کارکنان از دیدگاه سازمان را نشان می وضعیت ارزیابی 3جدول

 باشد میانگین به دست آمده حاکی از آن است که عملکرد کارکنان از دیدگاه سازمان در وضعیت مطلوبی قرار دارد. می 100تا 

 آزمون نرمالیته

  ها مورد بررسی قرار گرفت.های پارامتریک و غیر پارامتریک نرمال بودن دادهآزمونبرای تعیین 

 

 نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف برای توزیع نرمال داده ها 4جدول 

 وضعیت توزیع (sigسطح معناداری ) Z متغیرها

 مدیریت های تاکتیک

 تصویرپردازی
1.25 0.084 

 نرمال

 غیرنرمال 0.003 1.81 عملکرد شغلی

 نرمال 0.280 0.991 ارزیابی عملکرد

 

ناپارامتریک استفاده  های تحقیق از آزمون آماریشغلی برای بررسی فرضیه های عملکردبا توجه به غیرنرمال بودن توزیع داده

 خواهد شد. 

 

 گیرینتیجه و بحث

 میگردد ارائه ها فرضیه رد یا تایید جهت تحقیق یافتههای و نتایج بخش این در

-161/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد با پردازی تصویر مدیریت های تاکتیک بین که داد نشان حاضر پژوهش های یافته

=r ، 146/0p )=به یا و معیارها و ها شاخص با شغلی عملکرد که این دلیل به رسد می نظر به. ندارد وجود داریمعنی رابطه 
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 عملکرد بر معناداری تأثیر تصویرپردازی مدیریت یعنی عامل این رو این از شود، می سنجیده انتظار مورد رفتارهای همان عبارتی

 انجام نظامی سازمان یک در تحقیق این که این دلیل به که گفت چنین توان می یافته این توجیح در البته،. است نداشته شغلی

 احتمالاً  لذا شود می ابلاغ افراد به دقیق و مشخص کاملاً  صورت به افراد وظایف و رفتارها که این دلیل به احتمالاً و است شده

  نایب و( 2006) همکاران و ویللا تحقیق این های یافته خلاف بر. ندارد معناداری تأثیر شغلی عملکرد بر رفتارها این دلیل این به

 این احتمالی دلایل از. دارد ها فروشنده عملکرد بر معناداری مثبت تأثیر پردازی تصویر مدیریت که دادند نشان( 2011)

 صنایع ورزش سازمان کارکنان روی بر حاضر پژوهش که چرا کرد، اشاره ها پژوهش آماری جامعۀ تفاوت به توان می ناهمسویی

 روانشناسی دانشجوی 60( 2011) نایب و ها فروشنده روی بر( 2006) همکاران و ویللا که حالی در است، شده انجام دفاع

 .دادند انجام تحقیق

،  r=-143/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد سرپرست با بر متمرکز نتایج دیگر این تحقیق نشان داد که بین تاکتیک

197/0p=) عقیده هم و چاپلوسی شیرینی، خود رفتارهای سرپرست مانند بر متمرکز هایداری وجود ندارد. تاکتیکرابطه معنی 

 که کارمندی شوند. بنابراینمی استفاده بیاید، نظر به ملاحظه با و مفید داشتنی، دوست فرد آن که برای و است دیگران بودن با

. دارد بودن عقیده هم ابراز وی نظرهای با و یا کندمی تحسین و ستایش را خود سرپرست کند،می استفاده هاتاکتیک این از

 فریس، و وین) شودمی هم سرپرست علاقه مورد یا و شخصی کارهای انجام شامل سرپرست بر متمرکز هایتاکتیک چنینهم

توان چنین استنباط کرد که چون در صنابع دفاع شرایط در توجیح این یافته می. هستند موثر بسیار هاتاکتیک (. این1990

های نظامی أت گرفته از هنجارها و ارزشحاکم بر سازمان ورزش و یا به عبارتی دیگر فرهنگ سازمانی موجود در این سازمان نش

 مدیریت هایتاکتیک که دادند نشان (2010) همکاران و هست، بنابراین احتمالاً این رفتارها تأثیر بر عملکرد شغلی ندارد. وین

این یافته با نتایج پژوهش حاضر ناهمسو  .هستند تأثیرگذار عملکرد ارزیابی بر مثبتی ارتباط سرپرست بر متمرکز تصویرپردازی

 توان به تفاوت جامعۀ آماری تحقیقات اشاره کرد.باشد. از دلایل احتمالی انی ناهمسویی میمی

-054/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد خود با بر متمرکز بین تاکتیکهای دیگر این تحقیق نشان داد که بررسی فرضیه

=r  ،629/0p=) کنند تلاش می توان چنین اذعان نمود که وقتی کارکناندر تفسیر این یافته میداری وجود ندارد. عنیرابطه م

های متمرکز بر بیایند، در واقع از تاکتیک نظر به مهربان و سختکوش فردی و دهند جلوه تا خودشان را به عنوان فردی نمونه

 فردی که بقبولاند خود سرپرست به خواهدمی کند،می استفاده هاتاکتیک این از که کارمندی بنابراین. کنندخود استفاده می

 فریس، و وین) است کرده کارش وقف را خود که است کارمندی و است مثبت کیفی هایارزش دارای و مهارت با مودب، مهربان،

تر هستند، لذا پیامدهای ملموس ها و وظایفی مشخص با بازخوردها ورو، به دلیل این که عملکرد شغلی شاخص(. از این1990

 های این بخش از پژوهش تحقیقات همسو و ناهمسو ندارد. رشد این عامل در عملکرد شغلی تأثیرگذار نیستند. یافتهبه نظر می

 (=r  ،046/0p=-220/0) سازمان دیدگاه از کارکنان عملکرد شغل با بر متمرکز بین تاکتیکهای دیگر حاکی از آن بود که بررسی

رفتارهایی را نشان دهند  درصدد این باشند که این یافته مبین آن است که وقتی کارکنانداری وجود دارد. رابطه منفی معنی

شغل  بر متمرکز هایبیایددر واقع به دنبال تاکتیک نظر به شغلش برای و لایق شایسته فرد آنکه برای و ارتقائی خود که حاکی از

 تمایل چنینهم بگیرد عهده به را مثبت وقایع مسئولیت خواهدمی کند، می استفاده هاتاکتیک این از که کارمندی بنابراین. است

 این حالی که در. دهد نشان را خود هایموفقیت تنها کندمی سعی و دهد نشان است مضر آنچه از تر کم را منفی وقایع دارد
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 استفاده مثبتی برای نتیجه ( معتقدند که اغلب1990فریس ) و وین اما است، کارمندان دادن نشان شایسته برای هاتاکتیک

دارد. پژوهش  شغلی هایپیشرفت و سرپرست توسط ارزیابی نمره با منفی ارتباط شغل بر متمرکز هایتاکتیک از استفاده. ندارد

نیز ( 2010) همکاران و این راستا، وینحاضر نیز در تایید این ادعا ارتباط منفی بین این رفتارها با ارزیابی عملکرد نشان داد. در 

های دارد. لذا یافته عملکرد هایارزیابی با منفی ارتباط شغل بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک که دادند نشان

شغل  بر متمرکز تاکتیکبا توجه به رابطۀ منفی معنادار بین  همسو است.( 2010) همکاران و پژوهش حاضر با نتایج تحقیق وین

های آموزشی، شود مدیران سازمان ورزش صنایع دفاع از طریق برگزاری دورهسازمان پیشنهاد می دیدگاه از کارکنان و عملکرد

 کار از گیری بهره با ها در رابطه با رفتارهای صحیح سازمانی را به کارکنان آموزش دهندو مدیریتها، سمینارها و همایشکارگاه

 را کارکنان توسط شغل بر متمرکز تصویرسازی کاهش زمینۀ های گروهی، فعالیت افزایش و کاری گروه های تشکیل و گروهی

  کند. فراهم باشد، داشته سازمان در نهایت و آنان عملکرد بر منفی تأثیر است که ممکن

=( r ، 506/0p=074/0) شغلی عملکرد با پردازی تصویر مدیریت های تاکتیک بین که بود آن مبین تحقیق این های یافته دیگر

 کارمند های فعالیت حاصل به اشاره شغلی، عملکرد که داشت اذعان توان می یافته این تبیین در. ندارد وجود داریمعنی رابطه

 شغلی عملکرد چون احتمالاً بنابراین،(. 2003،  چونگ و وونگ) دارد معین مدت از پس محوله وظایف اجرای لحاظ از مدیر یا

. نیست معنادار رابطه این دلیل همین به شود می ارزیابی محوله وظایف اجرای براساس فقط دفاع صنایع ورزش سازمان کارکنان

 مثبت تأثیر پردازی تصویر مدیریت که دادند نشان( 2011) نایب و( 2006) همکاران و ویللا تحقیق این های یافته خلاف بر

 کرد، اشاره ها پژوهش آماری جامعۀ تفاوت به توان می ناهمسویی این احتمالی دلایل از. دارد ها فروشنده عملکرد بر معناداری

 بر( 2006) همکاران و ویللا که حالی در است، شده انجام دفاع صنایع ورزش سازمان کارکنان روی بر حاضر پژوهش که چرا

 . دادند انجام تحقیق روانشناسی دانشجوی 60( 2011) نایب و ها فروشنده روی

رابطه  (=r  ،732/0p=038/0) شغلی عملکرد سرپرست با بر متمرکز نتیجۀ فرضیۀ دیگر این تحقیق نشان داد که بین تاکتیک 

 توسط ارزیابی نحوۀ با رابطۀ مثبتی چاپلوسی و خودشیرینی داری وجود ندارد. اذعان شده است که رفتارهایی مانندمعنی

 به دوست داشتن این. باشد داشته دوست را کارمند شود، سرپرستمی باعث چاپلوسی و خودشیرینی واقع در. دارد سرپرست

(. 1389 همکاران، و پور عباس) گذارد می تأثیر کارمند از سرپرست ارزیابی در و درنتیجه شودمی منجر مثبت احساس وجود

 عملکرد ارزیابی بر مثبتی ارتباط سرپرست بر متمرکز تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک که دادند نشان (2010) همکاران و وین

توان به تفاوت جامعۀ باشد. از دلایل احتمالی انی ناهمسویی میاین یافته با نتایج پژوهش حاضر ناهمسو می .هستند تأثیرگذار

 آماری تحقیقات اشاره کرد. 

 داریمعنی رابطه=( r ، 346/0p=105/0) شغلی عملکرد با خود بر متمرکز تاکتیک بین که داد نشان تحقیق این دیگر های یافته

 دارای و مهارت با فردی تصویر ایجاد هدف، و دارد اشاره خودش به فرد که این یعنی خود بر متمرکز های تاکتیک. ندارد وجود

 به احتمالاً باشد، می کمیّ صورت به ارزیابی های¬شاخص که این به توجه با(. 1984 ، تیدچی) است مثبت کیفی های ارزش

 .ندارد ناهمسو و همسو تحقیقات پژوهش از بخش این های یافته. نیستند تأثیرگذار رفتارها این دلیل این

داری رابطه معنی (=r  ،930/0p=-010/0) شغلی عملکرد با شغل بر متمرکز نتایج دیگر این تحقیق نشان داد که بین تاکتیک

 ارتقائی خود رفتارهایی را نشان دهند که حاکی از درصدد این باشند که کارکنانوجود ندارد. این یافته مبین آن است که وقتی 
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فریس  و وین. شغل است بر متمرکز هایبیاید در واقع به دنبال تاکتیک نظر به شغلش برای و لایق شایسته فرد آنکه برای و

 ارزیابی نمره با منفی ارتباط شغل بر متمرکز هایتاکتیک از استفاده. ندارد استفاده مثبتی برای نتیجه ( معتقدند که اغلب1990)

دارد. پژوهش حاضر نیز در تایید این ادعا ارتباط منفی بین این رفتارها با ارزیابی عملکرد  شغلی هایپیشرفت و سرپرست توسط

 شغل بر متمرکز زیتصویرپردا مدیریت هایتاکتیک که دادند نیز نشان( 2010) همکاران و نشان داد. برخلاف این یافته، وین

ناهمسو است. از ( 2010) همکاران و های پژوهش حاضر با نتایج تحقیق ویندارد. لذا یافته عملکرد هایارزیابی با منفی ارتباط

 توان به تفاوت جامعۀ آماری تحقیقات اشاره کرد.دلایل احتمالی ناهمسویی می

 

 منابع

 زیمتیاا رتکا لمد سساا بر اتمخابر شرکت دعملکر بر ثرا مدیریت تأثیر (؛1388سماعیل. )امحمدری، نصاا

، 1388ن.مجلههه مههدیریت فرهنههگ سههازمانی، سههال هفههتم، شههماره بیسههتم، پههاییز و زمسههتانصفهاا اتمخابر در ازنمتو

 .190-171صفحات 

 تصههویر بههر مههوثر هههای مؤلفههه و عوامههل سیسههتماتیک تههأثیر بررسههی ؛(1392.)نههرگس تأییههدی، علههی؛ نههایینی، بنیههادی

 همدان. کار، و کسب ملی همایش ذهنی،اولین

 راهبرد.تههأثیر مههدیریت هههای تاکتیههک بکههارگیری روی بههر احساسههات و عواطههف تههأثیر بررسههی ؛(1388.)جعفرنژاد،احمههد

 .1388 ،زمستان75-98 صفحات 53 شماره هجدهم، سال

 ذهنهی پهردازی تصهویر مهدیریت فنهون از اسهتفاده توانهایی بهر سیاسهی ههای مههارت تهاثیر ؛(1393. )یهزدان محمد زیارت،

 ،3شهههماره ،3 دوره انسهههانی، منهههابع مهههدیریت ههههای پهههژوهش مجله.شهههمالی خراسهههان اسهههتانداری کارکنهههان: دیگهههران

 .1393پاییز

 .تهران اول، چاپ دانش، نگاه انتشارات سازمانی، رفتار مدیریت ؛(1383.)رضا سید جوادین، سید

 پههژوهش مجلههه.ای حرفههه مسههیر در موفقیههت روی تههاثیر مههدیریت هههای تاکتیههک آثههار بررسههی ؛(1393. )شههاپور شههرافت،

 .1393 ،پاییز3،شماره4 دوره انسانی، منابع مدیریت های

 بهین در آن رفتهاری ههای پیامهد بها تهاثیر مهدیریت بهین رابطهه بررسهی ؛(1392. )عبهاس نرگسهیان، مههدی؛ سهید شریفی،

 ،1 شههماره ،47 دانشههگاهی،دوره رسههانی  اطههلاع و کتابههداری تحقیقههات. تهههران دانشههگاه هههای کتابخانههه کارکنههان و مههدیران

 .112-97،صفحات1392 بهار

 راهبردهههای بههر مثبههت سههازی تصههویر مههدیریت تههاثیر بررسههی  ؛(1394.)مینهها شههاکرمی، زهههرا؛ رضههایی، اردشههیر؛ شههیری،

 119-93صفحات:1395 ،بهار1 پنجم،شماره سازمانی،سال رفتار مطالعات فصلنامه. تعارض مدیریت

 پژوهشههی علمههی، فصههلنامه. شههغلی فرسههودگی و پههردازی تصههویر بررسههی ؛(1393. )منصههوره معینههی، طبرسهها،غلامعلی؛

 .186-157 صفحات ،93 زمستان ،76 شماره وسوم بیست ،سال(وتحویل بهبود)مدیریت مطالعات

 تصهویر گیهری شهکل بهر نفهس عهزت و بهاوری خهود آثهار بررسهی ؛(1393) مههدی شهبانی، حسن؛ غفاری، رضا؛ طهماسبی،

 پهاییز ،13 شهماره ،12 دوره  سهازمانی فرهنهگ مهدیریت. سهپه بانهک کارکنهان در پهردازی تصهویر گیهری شهکل بهر پردازی

 .420-399 صفحات ،1393
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 مهدیریت ههای تاکتیهک تهاثیر: فهرد خهود یها سهازمان منهافع جههت در سهازی تصهویر مهدیریت ؛(1389. )عباس پور، عباس

 ،صههفحات1389 زمسههتان و پههاییز ،5 شههماره ،2 دوره دولتههی مههدیریت. سههازمانی شهههروند رفتههار بههالابر بههه رو تصویرسههازی

 .107 تا 124

؛ بررسههی عوامههل مههوثر بههر مههدیریت تههاثیر و پیامههد هههای آن. مجلههه پههژوهش هههای مههدیرت در (1388)ر.کبا علی، فرهنگی

 ..89، پاییز 13، شماره14ایران، دوره
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