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 چکیده 

برای نیل    آجاویژه در ستاد جایگاه و دارای  حساس، فرآیند بسیار پیچیده الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان

طراحی الگوی ارزیلابی عملکلرد کارکنلان ارتلش جم لوری      به اهداف عالیه دارد. هدف اصلی این پژوهش 

جامعله آملاری بلرای ب لش     ای است.  بوده و روش تحقیق توصیفی و از نوع کاربردی توسعهاسلامی ایران 

در ب ش کملی تعلداد    ونفر  10کیفی شام  خبرگان، فرماندهان و مدیران سطوح راهبردی آجا به تعداد 

نمونه در ب ش کیفی از روش تملام شلمار و در ب لش کملی از روش     هستند. برای تعیین جامعه نفر  41

ای و مطالعه میدانی ست. برای  ها کتاب انه شده است. ابزار گردآوری داده ای میانگین استفاده ت مین فاصله

شده و برای سنجش  روایی اسناد و مدارک، مصاحبه و پرسشنامه از تجربیات اساتید و جامعه خبره استفاده

های  وتحلی  داده شده است. برای تجزیه افزار اس پی اس اس و محاسبه آلفای کرانباخ استفاده ز نرماعتبار ا

دهلد   شده است. نتایج این پژوهش نشان می کیودا استفاده و الگوی مدنظر است راج افزار مکس کیفی از نرم

نلدی و توسلعه و ب بلود و    زشیابی عملکرد یکی از مؤثرترین ابزارهای نظارتی بلرای کارآملدی، توانم  که ار

ب سازی عملکرد فردی و سازمانی است و ملازم با شایسته خلواهی و شایسلته گزینلی، شایسلته پلروری،      

و ایجاد طبقات سلال  و مناسلبات عادلانله، موجلگ انگیلزش و       یسالار ستهیتبع آن شا شایسته داری و به

و تلاش مدیران و کارکنان در اجرای اثرب شلی والایش شل لی و نیل  بله اهلداف سلازمانی         یکوش س ت

 .گردد یم

 

 های کلیدی:واژه
 ، ارتش جمهوری اسلامی ایرانالگو، ارزیابی عملکرد، ستاد آجا، کارکنان  

 

                                                           
 )نویسنده مسئول(. دانشگاه فرماندهی و ستاد آجادانشجوی دکتری مدیریت دفاعی  1
 استادیار دانشگاه عالی دفاع ملی 2
 دکتری مدیریت دولتی و استادیار دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا 3
 عضو هیئت علمی دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا 4
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 مقدمه 

را شناسایی کن و هرگز تلاش و فداکاری  (فرماندهان)نقص، ارزش زحمات هر یک از آنان  در یک ارزیابی بی

در دیدگاه  ج اد .(60)قرآن، انفال:  ارزش خدمات او را سبک مشمارحساب دیگری نگذار و  کسی را به

ای برخوردار است و بر همین اساس اسلام در ساختار  سیاسی اسلام از جایگاه ویژه اعتقادی و فلسفه

بابیان آیه   یکر داند. قرآن های اقتدار و برقراری امنیت می حکومتی خود، نیروهای مسلح را یکی از پایه

ای و سازوبرگی را برای رویارویی  آمادگی اندیشه (53البلاغه، فرازنامه  )ن ج «وأَعَدُِّوا لَ ُ ْ ماَ استْطَعَتُْ ْ منِْ قوَُّةٍ»

خصوص در کشور جم وری  کند. این م   به با ت دیدات دشمنان، اولویت اول جامعه اسلامی قلمداد می

که نظام آن بر پایه اسلام ناب محمدی )ص( بنان اده شده و تأکیداتی که دین مبین اسلام  اسلامی ایرآن

افزاری آن بیان فرموده است، از اهمیت بیشتری برخوردار  ای و جنگ ی اندیشهدرباره نیروهای مسلح و آمادگ

جانبه نیروهای مسلح کشور، نوآوری عم  و رویارویی کارآمد در برابر  است. بالا بردن توان بازدارندگی همه

رانه و های فیزیکی، علمی، فناو ت دیدها و حفظ منافع ملی و منابع حیاتی کشور از راه گسترش همه ارفیت

 تواند به انجام شدن این م   کمک کند. ویژه توسعه منابع انسانی می به

های ساده  هایی است که از دیرباز در قالگ روش ترین روش ارزیابی عملکرد کارکنان ازجمله رایج

وجود، فرآیند بسیار پیچیده و حساسیت  تری رسیده است. بااین های معمولاً دقیق ذهنی آغاز و به روش

های ب تر و  اه ارزیابی عملکرد کارکنان، باعث گردیده است، علیرغ  کوشش دائ  در طراحی سامانهجایگ

های مورداستفاده خوشنودی نداشته و به اثرب شی  ها و سامانه ها از روش کارآمدتر، هنوز کارگزاران سازمان

ها  مدیریت منابع انسانی سازمانها، با دیده دودلی بنگرند؛ بنابراین دور از ذهن نیست که متولیان  این روش

انداز، مأموریت، اهداف و ساختار سازمانی خود، الگوی ارزیابی عملکرد  به دنبال آن باشند تا فراخور چش 

 .شده در سازمان دست یابند کارکنان خود را طراحی و اجرا نمایند تا بتوانند به اهداف تعیین
سال خدمت در ارتش  30با قریگ به مدت  با عنایت به موارد مطروحه بالا و سابقه محقق،

که نیمی از این مدت را در ستاد فرماندهی ک  آجا کسگ تجربه نموده است، بر این  جم وری اسلامی ایرآن

بوده بنابراین ستاد آجا باور است که برای ارائه الگوی بومی ارزیابی عملکرد صحیح و اثرب ش موردنیاز 

 خواهد بود. ستاد آجاه الگوی بومی ارزیابی عملکرد کارکنان آجا در به دنبال ارائ پژوهشمحقق در این 
 

 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه
 مبانی نظری 

 ارزیابی عملکرد:مفهوم 
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گذاری و قضاوت درباره عملکرد طی  گیری، ارزش ارزیابی عملکرد فرایندی است که به سنجش و اندازه

هاست. منظور از  پردازد. ارزیابی عملکرد در بعد سازمانی معمولاً مترادف اثرب شی فعالیت ای معین می دوره

ها و عملیات است. ارزیابی عملکرد  ها با ویژگی کارا بودن فعالیت اثرب شی میزان دستیابی به اهداف و برنامه

ترین تعریش، نسبت  شود. اگر در ساده های کارایی بیان می در بعد نحوه استفاده از منابع در قالگ شاخص

داده به ستاده را کارایی بدانی ، نظام ارزیابی عملکرد درواقع میزان کارایی تصمیمات مدیریت در خصوص 

 دهد.  را موردسنجش قرار میاستفاده ب ینه از منابع و امکانات 
  اهداف ارزیابی عملکرد:

تعیین افزایش مناسگ ، بندی عادلانه کارکنانطبقه، اثرب شی، تعیین کارایی، وریتعیین بازدهی کار یا ب ره

ایجاد رغبت و ، ایجاد نظام عادلانه ترفیعاتی، ب سازی عملکرد، های کارکنان شناسایی قابلیت، دستمزد و مزایا

آموزش و تربیت ، ریزی نیروی انسانیبرنامه، های است دامی تعیین روایی آزمون، کارکنان ساعیعلاقه 

ایجاد زمینه مشارکت گروهی کارکنان، همگرایی ، ب بود ارتباطات رؤسا، سرپرستان و کارکنان، کارکنان

 های مالی مناسگ اهداف فرد و سازمان، رسیدن به برتری سازمانی، پاداش
 ی عملکرد:فرآیند ارزیاب

ها و اقدامات بلا تلوالی و ترتیلگ     ای از فعالیت هر فرایندی شام  مجموعهدر بیان فرآیند عملکرد باید بدانی  

دار هست. در فرایند ارزیابی عملکرد نیز هر مدل و الگلویی کله انت لاب شلود، طلی       خاص منطقی و هدف

ها و ابعاد و محورهای مربوطه و تعیین واحد  شاخصتدوین   یقباز های  مراح  و رعایت نظ  و توالی فعالیت

و  یاسلتاندارد گلذار  ، ها و سقش امتیازات مربوطه ها، به لحاظ اهمیت آن تعیین وزن شاخص، ها سنجش آن

گیلری از طریلق مقایسله عملکلرد واقعلی پایلان دوره        سنجش و اندازه، تعیین وضعیت مطلوب هر شاخص

 .ضلروری هسلت   (1394پور،  )قلی است راج و تحلی  نتایجو  شده   تعیینارزیابی، با استاندارد مطلوب از قب

دهلد: صلفات، فرآینلدها،     طورکلی ارزشیابی عملکرد چ ار دسته از عوام  انسانی را موردسنجش قرار ملی  به

باشلند.   بررسی ملی  عملکردها و نتایج کار فرد ارزشیابی شونده که در دو مقوله کلی عملکردی و رفتاری قاب 

گیرد. از بالا به پلایین )ارزشلیابی کارکنلان توسل       ضمن ارزشیابی نیروی انسانی به سه صورت انجام میدر 

جانبه )مشارکتی(. سعادت فرایند ارزیلابی   مدیران(، از پایین به بالا )ارزشیابی مدیران توس  کارکنان( و همه

ای(  مرحلله  5یابی عملکرد )فراینلد  عملکرد را به پنج مرحله تقسی  نموده و در شک  زیر مراح  م تلش ارز

 .(1395:78)سعادت،  شده است نشان داده
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 فرایند ارزیابی عملکرد (1)شکل 

 
 :های ارزیابی عملکرد روش

تلرین   ترین و متلداول  های است که در اینجا به م   هرکدام از رویکردهای ارزیابی عملکرد شام  فن یا روش

های متفلاوتی وجلود دارد کله در جلدول زیلر       روشای عملکرد  شده است. در رویکرد مقایسه ها پرداخته آن

 :شده است خلاصه
 های ارزیابی عملکرد خلاصه روش (1)جدول 

 معایب مزایا خلاصه روش نوع روش ردیف

1 

ش رتبه
رو

 
ی
بند

 

  استفاده آسان و ساده  بندی از ب ترین به بدترین رتبه

 سریع و شفاف

 عدم وجود عدالت کافی 

 نامناسگ بودن برای سازمان

 دشوار بودن تعیین نقاط قوت

2 

ش 
ابزار سنج

گرافیکی
این ابزار شام  چندین ابزار محدودی  

مربوط به های ش لی  است که سنجه

اعتماد بودن، توصیش  عملکرد مث  قاب 

 کند. می

 سازگاری-1

راحتی  استفاده آسان و اینکه به-2

 شود ساخته می

 تواند ارزیابی شود هر ش لی می -3

 عدالتی ارزیاب بی -1

ها اهمیلت   به همه شاخص-2

 دهد یکسان می

3 

ی
رفتار انتقاد

 

این روش بر رفتارهای خاص از 

در عملکرد را موجگ که تفاوت  کارکنآن

 شود تمرکز دارد می

 بازخورد آسان است.-1

ارزیابی بر اساس رفتارهای ش لی -2

 شود. مش ص می

تحلیلل  و خلاصلله کللردن -1

 گیر است ها وقت داده

 آوری اطلاعات جمع-2

4 

توصیفی
طور مفص   ارزیاب توصیش کارکنان را به 

ها  تحت عناوین اثر کلی عملکرد، توانایی

 نویسد. های می صلاحیتموجود و 

تکمی  نواقص اطلاعات درباره -1

 کارکنان

 در نظر گرفتن تمام عوام -2

 فراه  نمودن بازخورد جامع-3

 گیر بودن وقت -1

 عدالتی آسان ارزیاب بی-2

هلای   نیاز به وجود نویسنده-3

 مؤثر

5 

ف محور
ت هد

مدیری
 

ای  آمده دست عملکرد با توجه به اهداف به

شود،  مدیریت بیان میوسیله  که به

 شود. گذاری می ارزش

 گیری و اجرای آسان اندازه-1

ها و  کارکنان ف   روشنی از نقش-2

رود  هایی که از آنان انتظار می مسئولیت

 دارند.

تفاوت/اختلاف در تفسلیر  -1

 هدف

احتملللال از دسلللت دادن -2

 یکپارچگی، کیفیت و...

6 

ش رفتار محور 
ابزار سنج

(
BARS
) 

های  های روش برخی از جنبهاین روش 

رفتارهای رفتار انتقادی و ابزار سنجش 

 دهد. گرافیکی را باه  ارتباط می

وسیله رفتارهای  عملکرد کارکنان به-1

ش لی با رویکرد ت صصی تعبیر 

 شود می

شونده منجر  ارتباط ارزیاب و ارزیابی-2

 شود. به توافق بیشتر می

علللدم وابسلللتگی ابلللزار  -1

عتبلر/  سنجش ممکن است م

 اعتماد نباشد. قاب 

رفتارها فعالیت محورند نله  -2

 نتیجه محور
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 معایب مزایا خلاصه روش نوع روش ردیف

7 

محاسبه منابع انسانی 

(
HRA
) 

افراد منابع ارزشمندی برای یک سازمان 

هستند. این روش بیشتر متکی به تحلی  

 سود و هزینه است.

 ارتقاء منابع انسانی-1

های  توسعه و اجرای سیاست-2

 کارکنان

گذاری بر منابع  سرمایهبازگشت -3

 انسانی

عللدم وجللود چللارچوب   -1

مش ص برای یافتن هزینله و  

 ارزش منابع انسانی

ایللن روش فقلل  هزینلله  -2

 .کند گیری می سازمان را اندازه

8 

ی
مراکز ارزیاب

 

کارکنان با نظارت بر رفتارشان با توجه به 

شده  های انت اب یک سری از فعالیت

 شوند ارزیابی می

ب تر عملکرد و پیشرفت بینی  پیش-1

 آینده

 مفاهی  ساده هستند-2

 پرهزینه و مدیریت دشوار-1

به کارکنلان زیلاد و زملان    -2

 .زیادی نیاز دارد

9 

 

360
 

درجه
ها و  این روش به مافوق، همکاران، مادون 

گاهی به مشتریان یک کارمند بستگی 

 دارد.

به کارکنان درک بیشتری از تأثیر -1

ها در  هرروز با آنخود بر افرادی که 

 کند اند ارائه می تعام 

 ای کارکنان ابزار توسعه-2

 گیر و بسیار پرهزینه وقت-1

ها دشوار است  تفسیر یافته-2

هلای   زیرا این یافتله در گلروه  

 ت.م تلش، متفاوت اس

 :انواع ارزیابی عملکرد

ارزیلابی توسل    ، خودارزیلابی ، ملدیر ارزیابی توس  سرپرست مستقی  یلا  اند از:  انواع ارزیابی عملکرد عبارت

 180بلازخورد ارزیلابی   ، درجله  90بلازخور ارزیلابی   ، ای ارزیابی کمیته ،ارزیابی توس  زیردستان، ردیفان ه 

رویکلرد  ، رویکردهلای ارزیلابی عملکلرد   ، درجله  720بازخور ، درجه 540بازخور ، درجه 360بازخور ، درجه

هلای   رویکرد ویژگی ای، رویکرد مقایسه، یکرد مبتنی بر استراتژیرو، رویکرد رفتاری و نتیجه محور، فرایندی

رویکردهلای  ، رویکرد مدیریت برمبنای هدف، رویکرد کیفیت، رویکرد مبتنی بر نتایج، رویکرد رفتاری، فردی

 .بندی رویکردهای ارزیابی عملکرد کارکنان جمع، سنتی و نوین در ارزیابی عملکرد

های فردی و نظام ارزیابی  نظران رویکرد مبتنی بر رفتار و ویژگی صاحگ شده توس  عمده رویکردهای مطرح

دارد؛ رویکرد مناسلگ بلرای    آجاگرفته و شناختی که از ستاد  گرا است. محقق با توجه به مطالعه انجامنتیجه

م کلار  های ناشی از انجلا  داند که ه  بر رفتار و ه  بر خروجی ارزیابی عملکرد در این تحقیق را رویکردی می

و « توانایی، م لارت، دانلش و...  »و ه  بر فرد محور بودن که ناار بر نقاط قوت ش ص مانند  نماید توجه می

 همچنین مبتنی بر توسعه منابع انسانی است.
 بندی رویکردهای ارزیابی عملکرد کارکنان جمع (2)جدول 

نوع رویکرد ارزیابی 

 عملکرد
 اری(ذتأکید )اثرگ فراوانی منبع

 بر رفتارهای انجام کار تأکید دارد 1 (1390گنجعلی و رضاییان ) فرایندی رویکرد

رویکرد مبتنی بر 

 نتیجه

سو  -(1390گنجعلی و رضاییان )

 (1394کیدوزی ) -(2009دارسان )
 های ناشی از انجام کار تأکید دارد. بر خروجی 3
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نوع رویکرد ارزیابی 

 عملکرد
 اری(ذتأکید )اثرگ فراوانی منبع

رویکرد مبتنی بر 

 توسعه
 1 (1390گنجعلی و رضاییان )

های ب سازی منابع انسانی و  رویکرد بر فعالیتتأکید این 

 برای دستیابی به اهداف بلندمدت است

رویکرد رفتاری 

 )عملکردی(

کیدوزی  -(2009سو دارسان )

(1394) 
2 

بر رفتار کارکنان و اینکه فرد کارها را بر اساس 

 دهد تمرکز دارد های مورد انتظار انجام می خروجی

 1 (1394)کیدوزی  ای رویکرد مقایسه
بندی افراد در  در این رویکرد ارزیابی جامع فردی در رتبه

 گروه کاری مدنظر است

های  رویکرد ویژگی

 فردی
 2 (1394کیدوزی ) -(2009سودارسان )

 -های معین فردی مانند توانایی در این رویکرد بر ویژگی

 -رهبر -ابتکار -دانش -م ارت

 رویکرد برمبنای هدف

هوانگ و همکاران  -(2009سودارسان )

جعفری، بورونی و امیری  -(2011)

(2009)- 

5 
شوند و  عنوان استانداردهای عملکرد قلمداد می اهداف به

 دهنده عملکرد مؤثر است. رسیدن به این اهداف نشان

 1 (1394معیار ) رویکرد کیفیت
یابی به رضایت مشتری )مشتری مداری( و  دست

 ن رویکرد است.پیشگیری از اشتباهات هدف اولیه ای

 ه  بر رفتار و ه  بر نتایج تأکید دارد 1 (1390گنجعلی و رضاییان ) رویکرد آمی ته

 

 :البلاغه و سیره ائمه معصومین از نگاه قرآن، نهج عملکرد انواع ارزیابی
والوفلاء  ث  تفقد اعمال   و ابعث العیون ملن اهل  الصلدق    »فرماید:  در باب ارزیابی و ارزیاب می امام علی )ع(

سپس اعمال « »علی  ، فان تعاهدک فی السر لاموره  حدوة ل ل ، علی استعمال الامان ی و الرفق بالرعی ی

زیردستان و کارکنان را مورد ارزشیابی قرار بده و ملأمورانی را برای نظارت بر کارکنان خود بگمار، از کسلانی  

شود که  طلاع دهنلد، زیرا ارزیابی مداوم و پن انی سبگ میگو و باوفا باشند تا حقایق را دقیقاً به تو ا که راست

 .(83البلاغه: خطبه  )ن ج «داری و مدارا کردن به مردم ترغیگ شوند به امانت

هلا مفیلد و مکمل  هملدیگر      های زیادی پیشن ادشده است و همه این راه برای ارزیابی عملکرد کارکنان راه

ها باشلد   ترین راه شده است که شاید یکی از م   ها اشاره ز این روشالبلاغه به یکی ا ن ج 35هستند. در نامه 

فرماید: وإَنَِّماَ یستْدَلَُّ علَیَ الصَّالحِیِنَ بمِاَ یجرْیِ اللهُ لَ ُ ْ علَیَ ألَسْنُِ عبِاَدهِ؛ِ بلدان   یآنجا که حضرت علی )ع( م

توان شلناخت از ایلن روایلت     سازد می که افراد شایسته را از طریق آنچه خداوند بر زبان بندگانش جاری می

گونه  ج ت باشد و این توان بی گویند، نمی توان چنین استنباط کرد که آنچه دیگران در مورد یک فرد می می

شده در مورد فردی نظرات مثبلت یلا منفلی اا لار      ای طبق طرحی از پیش تعیین نیست که یک مجموعه

تواند قرین صحت باشد. البته در  و زیردستان( تا حد زیادی می نمایند لذا نظرات دیگر بندگان خدا )همکاران

اینجا بر اشت ار به خیر و نیکی )ل  ( تأکید شده است نه بر شایعات و اخبار کذب )علی  ( که صرف بر سلر  

 .(35البلاغه، خطبه  )ن ج تواند مورد استناد واقع شود زبان افتادن نمی
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در فرهنلگ اسللامی بسلیار از آن یادشلده اسلت. رسلول خلدا        خودارزیابی همان محاسبه نفس است؛ که 

حاسبِوُا انَفْسُکَُ  قبلان تحُاسبَوُا و زنِوُاهلا قلبلان توُزنَُلوا و تجََ َّلزوُا للِعَْلرْ ِ      »فرمایند:  الله علیه واله( می )صلی

ب  از آنکه شمارا حساب شما برسند و خویش را وزن کنید ق الاکْبْرَ؛ خویشتن را محاسبه کنید قب  از آنکه به

 .(48: 7)بحارالانوار، ج  «وزن کنند و آماده شوید برای عرضه بزرگ )روز قیامت(

الله علیه والله( خطلاب بله     و در حدیث دیگری از سلسله مواعظ پیامبر )صلی« بحارالانوار»علاّمه مجلسی در 

المْتَُّقیِنَ، حتََّی یحُاَسگَِ نفَسْهَُ أشََلدَّ مِلنْ محُاَسَلبَ ِ     یاَ أبَاَذرٍَّ! لاَ یکَوُنُ الرَّجُ ُ منَِ»کند:  چنین نق  می« ابوذر»

أمَِلنْ حِل ذ ذلِلکَ، أمَْ مِلنْ      ;الشَّریِکِ شرَیِکهَُ، فیَعَلَْ َ منِْ أیَنَْ مطَعْمَهُُ، وَ منِْ أیَنَْ مشَْلربَهُُ، وَ مِلنْ أیَْلنَ ملَبْسَُلهُ    

تر از حسلابی   دقیق ;حساب خویش را برسد که نیبود، مگر اای ابوذر! انسان در صش متقین ن واهد  ؛ «حرَاَم

 ;دهد تا بداند غذای او از کجاست و همچنین نوشیدنی و لباس او که شریک نسبت به شریک خود انجام می

 .(86: 74)بحارالانوار، جلد  آیا از حلال است یا از حرام

زنِوُا أنَفْسُکَُ ْ منِْ قبَْ ِ أنَْ توُزنَوُا، وَ حاَسبِوُهاَ منِْ قبَْ ِ عبِاَداَللهِ! »فرماید:  همچنین امام علی )ع( در این مورد می

 یعُنَْ علَیَ نفَسِْلهِ حتََّلی   أنَْ تحُاَسبَوُا، وَ تنَفََّسوُا قبَْ َ ضیِقِ الْ نِاَقِ، واَنقْاَدوُا قبَْ َ عنُشِْ السِّیاَقِ، واَعلْمَوُا أنََّهُ منَْ لَ ْ

کله   ظٌ وزَاَجرٌِ، لَ ْ یکَنُْ لَلهُ مَلنْ غیَرْهَِلا لاَ زاَجِلرٌ ولَاَ واَعِلظ؛ٌ ای بنلدگان خلدا! قبل  از ایلن         یکَوُنَ لهَُ منِْ اَ واَعِ

که شما را به پای حساب ببرند حساب خود را برسید...  موردسنجش قرار گیرید خود را بسنجید؛ و قب  از آن

ز درون جانش برای او نباشلد، از دیگلران   کس که به خویشتن کمک نکند و واعظ و مانعی ا و آگاه باشید آن

 .(90البلاغه، خطبه  )ن ج «واعظ و مانعی برای او ن واهد بود
 :البلاغه و ائمه معصومین از منظر نهجعملکرد شناسی ارزیابی  آسیب

شود در مدیریت و فرهنگ اسللامی نیلز شلاهد     همچنان که در مدیریت متداول از خطاهای ارزیابی یاد می

 طور خلاصه به شرح زیر یادکرد: توان به این موضوع هستی ؛ ازجمله این خطاها میتوجه به 

 .(53البلاغه، خطبه  )ن ج ( بزرگ شماری کار کوچک در اثر بزرگی مقام ش ص و بالعکس1

بلاره   نیل ( تعمی  دادن نتایج سنجش کار آیی چیزی از محیطلی بله محلی  دیگلر، املام صلادق )ع( درا      2

توان به یک ارزش سنجید، بلکه هر شیء ممکن اسلت دارای   که منزلت هر چیزی را نمیبدان » فرمایند: می

وکار دارای منزلت پایین و در محی  علل  دارای منزللت    دو ارزش متفاوت باشد مثلاً شیء در محی  کسگ

ج لانوار، )بحلارا  «طورکلی پایین نشمار بالای باشد؛ بنابراین، چیزی را به دلی  ارزش پایین آن در محیطی، به

3 :136) 

 .خطا در کارهای گروهیرخ دادن این  بوده و( نسبت دادن ارزش عملکرد فردی به دیگری 3
امامین انقلاب در مقام رهبر و پیشوا همچلون یلک ملدیر    : دیدگاه امامین انقلاب اسلامی به ارزیابی عملکرد

های فلردی و اخلاقلی کلارگزاران ایلراد      ها م تلش بیاناتی در خصوص ویژگی اندیش در شرای  و زمان ژرف
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اند و محقق با توجه به قرابت نزدیکی که این بیانات با موضوع تحقیق دارد با گردآوری مطالگ ملرتب    نموده

نامله شایسلتگی پاسلداری بلا      آیلین  وشیده است.کا ب شی به قسمت از ادبیات تحقیق با این موضوع در غن

شلبکه معنلایی از واژه ارزیلابی     العلالی(  )مدالله ای  بررسی و تحلی  محتوای بیانات مقام معظ  رهبری امام خامنه

 ( آمده است.3است راج نموده است که در جدول )
 در بیانات رهبریهای ارزیابی  شبکه معنایی و عرصه (3)جدول 

 های ارزیابی عرصه شبکه معنایی ارزیابی

 (7/11/87کارهای شده و نشده فرد در سازمان ) (23/8/82ارزیابی )

 (14/12/87ها ) عملکرد حرکت به سمت هدف (10/6/83و  7/5/87محاسبه )

 (18/11/63های معنوی ) ارزش (7/1/87برداشت و تلقی درست )

 (10/6/83حج  کار و نتایج و دستاوردهای آن ) (2/6/87نقد و انتقاد )

 (19/2/87بینی و شجاعت در اقدام ) سنجش آگاهی عزم و اراده و روشن (5/4/87رصد کردن )

 (8/3/90و  2/8/85ه  تقوای جمعی و ه  تقوای فردی ) (5/3/77جدا کردن سره از ناسره )

 (20/8/70خطرها و ت دیدها ) (12/9/79گیری ) اندازه

میزان موفقیت فرد و سازمان دررسیدن به هدف وجودی، هدف کلیدی و غر  اصلی آن  (15/11/81سنجش )

 (7/4/83نظارت ) (13/3/70و  7/4/78سازمان )

کله ب لش م ملی از    « نظلارت »همچنین « اصلح و خوب»در باب ضرورت انت اب  العالی( )مدالهای  امام خامنه

 فرمایند: ملاحظه است می اعمال مدیریت بر کارکنان است و ماحص  آن در ارزیابی عملکرد کارکنان قاب 

شود شما یک معیار بگذارید و بعد هزار نفر، دو  توانی  بگویی  همه را خوب انت اب کنید؛ چون مگر می نمی

هزار نفر، ده هزار نفر همکار خودتان انت اب کنید؛ مگر چنین چیزی ممکن اسلت  حلالا برفلر  تطبیلق     

گلذارد  پلس    های خوب اثر نمی ها در انسان مانند  مگر وسوسه های خوب، دائماً خوب می دادید، مگر انسان

سلت( )بیانلات   آن چیزی که ضامن است، نظارت است )نظارت روی کارکنان در نظلام اسللامی ضلروری ا   

 (.30/6/70له در مورخه  معظ 

و روش مناسلگ ارزیلابی   « روش»در خصوص چگونگی و همچنین در بلاب مف لوم    العالی( )مدالهای  امام خامنه

انلد،   هلا بسلیار م ل     اعتقاددارند که: باید بادید حسی مسائ  را ارزیابی کرد نه بادید حدسی. در اسلام، روش

ها ه  اهمیت دارند و  ها بسیار اهمیت دارند، روش که ارزش در اسلام همچنانها هستند.  ها مث  ارزش روش

شان این باشد که بلرای کارهلا و    ها ه  خودشان را نشان دهند. همه و همه باید سعی ها باید در روش ارزش

جله  و هلی   های غیراخلاقی به های سال  و اخلاقی استفاده کنند... تشبث به روش پیشبرد اهدافشان از روش

ضواب  کللی حلاک  بلر    العلالی(   )مدالهای  (. از نگاه امام خامنه9/12/79له در مورخه  )بیانات معظ  صحیح نیست

 اند از: ارزیابی که بایستی موردتوجه قرار گیرد عبارت

 آن: پذیری اهمیت سنجش کیفی و امکان
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هلای املین و    را انسلان  در ارزیابی، سنجش کیفی اهمیت بیشتری از سنجش کمیّ دارد، منت لا بایلد ایلن   

توجله بله شلرای  محیطلی و عللت و       (.15/11/81له در مورخله   )بیانات معظ  هوشمند و زیرک بسنجند

حتماً  و برای ارزیابی درست باید به شرای  محیطی توجه شود آید: معلولی لازمه ارزیابی صحیح به شمار می

گرفته دشمن در مسلیر کلار فلرد و سلازمان را     های صورت  باید عوام  تاری ی، موانع موجود و حج  تلاش

ی علی بلین رفتلار    (. در ارزیابی باید نسبت به رابطه140/2/87له در مورخه  )بیانات معظ  موردتوجه قرارداد

های درونی آن دقت شود. مثلاً استحکام و اقتدار معنوی یک فرد به هر میزان محاسلبه گردیلد،    فرد و ریشه

 (.30/9/70له در مورخه  )بیانات معظ  داری، ایمان و معنویت او محاسبه شود نبه همان اندازه، باید دی
 معیارهای اخلاقی و فردی کارگزاران در حکومت اسلامی ازنظر امامین انقلاب (4)جدول 

 مقوله گزاره

ای  خامنهکند )امام  کند یا تأثیر آن افزایش پیدا می که در وقت خود انجام گرفت، تأثیر می همیشه کار وقتی -

وقتی  دهند، مث  تواّبین؛ تواّبین آن گذارند وقت که گذشت ]اقدام[ انجام می بعضی می - (.19/10/95العالی( )مداله

 نیامدند، وقتی آمدند که کار از کار گذشته بود )همان(. -که عاشورا بود-آمدند  که باید می

 موقع عم  به

 

دینی باید بامعرفت همراه باشد؛ معرفت دینی چیست  همین  ایمان است.دینی، معرفت دینی ]لازم[  ایمان علاوه بر-

ای  امام خامنه«)دیانت ما عین سیاست ما است، سیاست ما عین دیانت ما است»مطلبی که مرحوم مدرسّ فرمود که 

 (.19/10/95العالی( )مداله

معرفت و بصیرت 

 دینی

الله لأن ابیت علی حسک السعّدان مس دّا أو أجرّ فیالأغلال  و»به این جملات پربار امیرالمؤمنین توجه بفرمائید: 

؛ ببینید! آن نمودار و پیشانی حکومت «مصفدّا احگّ الی من أن القی الله... االما لبعض العباد و غاصبا لشئ من الحطام

لمی به زندگی قرار بگیرم، ممکن نیست که من اندک ا  یترین شرا امیرالمؤمنین این است؛ یعنی اگر در س ت

دنیوی را طلگ بکن . )امام  ریآوری کن ؛ برای خودم ذخا احدی از خلایق انجام بده  و برای خودم حطام دنیا را جمع

 (.26/4/87العالی( ای )مداله خامنه

 یزیست ال 

دود و مر یکل به -های زندگی قائ  است  به معنای آنچه انسان برای خود از ب ره -دنیا در چش  و نظر امیرالمؤمنین 

زندگی مادیّ! برو دیگری را فریگ  یها ییبایها! ای ز ؛ ای لذت«غریّ غیری»گوید  متروک است. خطاب به دنیا می

 (26/4/87العالی( ای )مداله توانی فریگ بدهی. )امام خامنه بده؛ علی را نمی

 ییاگرایدوری از دن

طبیعی  ی از مردم یا اه  یک کشور و اه  یک ملت نیست؛ عدالت خواسته ییک جماعت خاص ی عدالت خواسته-

آن است و جز در  ی ی آحاد بشر در طول تاریخ بشریت است. همان چیزی است که بشر تشنه و تاری ی همه

ین از امیرالمؤمن- (.26/4/87العالی( ای )مداله که به حکومت رسیدند )امام خامنه ییها حکومت انبیاء عظام ال ی، آن

اسلام، خدایش عادل است، پی مبرش ه  عادل است و معصوم، - کرد )همان(. عدالت می ی عماّل خود ه  مطالبه

جماعتش ه  معتبر است که عادل   اش ه  معتبر است که عادل باشد،... امام عادل و معصوم است، قاضی  امامش ه 

یا گرفته تا آن آخر زمامدار باید عادل باشد. ولاتشان از ذات مقدس کبر  اش ه  باید عادل باشد. جمعه باشد، امام

، 3بینید )صحیفه امام، ج  دارید می  باید عادل باشند... اگر عدالت در بین زمامداران نباشد، این مفاسدی است که  ه 

 (.304ص 

 باشی  تا عدالت به موصوف که باشی  نساخته را خودمان این مرحله در نباشی ، انقلابی مرحله این در خودمان یعنی-
 (.318، ص 8باشی  )صحیفه امام، ج  عدالت پاسدار

 عدالت ورزی

 

 توک  به خدای دل  اگر ب واهی  این عدالت را اجرا کنی ، قدم اول این است که ما به کمک ال ی اعتماد داشته باشی  و رابطه
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 مقوله گزاره

 (.4/87العالی(/ ای )مداله امام خامنه 26خودمان را باخدا محک  کنی  )

است. دانش، دین را  یخود را باادب و دین خود را بادانش حفظ کنید. خیلی حرف م م انسانی تیثی... شرف و ح

 (.26/9/82العالی( ای )مداله کند؛ این منطق اسلام است )امام خامنه حفظ می

 دانش

 

مشرق و ب صوص  یها ملتترین بلایی که مستقی  و غیرمستقی  در این دویست سالِ دوران استعمار بر سر  بزرگ-

نشینی کردند. این ت اج  خونین و  اسلامی آمد، همین بود که در مقاب  تبلی ات غرب مرعوب شدند و عقگ یها ملت

ها کردند، نتوانستند تحمّ  کنند و مجبور  بسیار س مگین را که سردمداران استکبار غربی از طریق فرهنگ به آن

وقتی تکلیش را - (.26/9/82العالی( ای )مداله را بالا ببرند )امام خامنه شانیها نشینی کنند و دست شدند عقگ

از پیامدهای دنیوی که اگر این  ی باز، با رضایت خاطر، با عدم واهمه یتش یص داد، آن را با شجاعت، با قاطعیت، بارو

کس چه موضعی خواهد   نچه خواهد گفت، فلا فلانکسمشی کن ،  جور نیرا بگوی ، اگر این موضع را بگیرم، اگر ا

 (.3/87العالی(/ ای )مداله امام خامنه 21انجام دهد ) -من چه خواهد شد، بدون این ملاحظات  ی ندهیگرفت، آ

 شجاعت

 

حضور داری ، خودمان را در مقام عبودیت پروردگار و در محضر خداوند  مسئول عنوان ای که به ما در این نقطه -

 (.21/3/87العالی( ای )مداله احساس کنی ؛ این اص  قضیه است )امام خامنهدر مقاب  تکالیش ال ی  مسئول و

 مسئولیت بر دوش انسان هست. )همان( جور کیامامت یک مسجدی رادارم که  -

 پذیری مسئولیت

بردن و باختن و جلو افتادن و عقگ افتادن و وج ه پیدا کردن و وج ه پیدا نکردن و محبوب شدن و از  ی مسئله-

آید؛ اص  قضیه آن امر حقیقی است  حساب می دو و مسائ  فرعی به ی ، مسائ  کاملاً درجهها نیها افتادن و ا چش 

 (.21/3/87العالی( دالهای )م آید )امام خامنه ه  با عم  به تکلیش ال ی به وجود می که آن

 خودمان و خدای خودمان بین در و ش صی یکارها چه دهی ، می انجام که کارهایی در آیا که باشی  این نگران نباید ما-
 اگر ماست. خود از نگرانی عم  نکنی . تکلیش به مبادا که باشی  نگران باید ب وری ، شکست اجتماعی... کارهای در چه و
ب وری   شکست که نداری  این از باکی عم  بکنی ، است فرموده تعیین ما برای یوتعال تبارک خدای که تکالیفی به ما

 (.70، ص 15)صحیفه امام، ج 

عم  به تکلیش 

 ال ی

 

 تقلوا - (.123، ص 17کند )صحیفه املام، ج   ی کشور سرایت می متصدیان امور... اگر تقوا نداشته باشند، این به همه-
 متصلدی  که هایی آن است تر لازم هستند، کشور امور متصدی که کسانی برای و است لازم همه برای تقوا باشید داشته
 اسلت  مؤثر دارند تماس او با ای که عده یک برای ه  احیاناً و خودشان ش ص برای که است امری یک تقوا نیستند، امور

 (.122، ص 17)صحیفه امام، ج 

 تقوا

- (.376، ص 19ح  شود در همه امور...)صلحیفه املام، ج    دیگر مسائ  تا کنید توجه را خدا و بگذارید کنار را خودی-

 بله  است، خدمت عبادات ترین بزرگ از این که باشد اسلام به خدمت برای بندگان خدا، به خدمت برای خدا، برای کارها
 (.332، ص 16اسلام )صحیفه امام، ج  به خدمت و خدا خلق

 خدامحوری

 

 عملکرد فردی در ارایه الگوی ارزیابی کارکنان:چگونگی ارزیابی 

 چیستی ارزیابی عملکرد فردی از منظر قرآن:

شناسلی یلا    به اعتقاد مط ری در کتاب آسمانی اسلام هی  مطلگ اجتماعی یا تاری ی با زبان معمول جامعه

معملول و در   که هی  مطلگ اخلاقی، فق ی، فلسفی و غیره بلا زبلان   فلسفه تاریخ طرح نشده است. همچنان

حال مسائ  زیلادی از عللوم کلاملاً     نشده است. درعین های مرسوم بیان بندی لفافه اصطلاحات رایج و تقسی 
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صلورت   قاب  استنباط و است راج است اما در خصوص ارزیابی عملکرد آیاتی در قرآن مشاهده گردیده که به

 .(29: 1381)مط ری،  تأکید کرده استصریح یا تلویحی به چیستی، چرایی، ضرورت و اهمیت این وایفه 

نویسد: ایمان با زبان و شعار نیست، بلکه همراه با آزمایش اسلت،   سوره عنکبوت می 2قرائتی در تفسیر آیه 

فرماید: ای جلن   سوره الرحمن می 31قران کری  در آیه  ادعا کافی نیست باید عملکرد را دید و قضاوت کرد.

)قرائتی،  فرماید سوره زلزال می 8و  7پردازی ؛ و همچنین در آیه  ( شما میحساب )عملکرد زودی به و انس به

توان مؤثر باشد که هدف ج ان خلقلت   پرداختن به چیستی ارزیابی عملکرد از نگاه اسلام زمانی می :(1395

را درک کرده باشی . از همین رو مط ری معتقد است: اگر ما برای خلقت، غایت قائ  هستی  معنلایش ایلن   

. قرآن ه  نسلبت  (76: 1381)مط ری،  نظ  نیست هدف نیست، حرکت اشیاء بی است که حرکت اشیاء بی

فرماید: إنَِّ فیِ خلَقِْ السَّماَواَتِ واَلأْرَْ ِ واَختْلِاَفِ اللَّی ِ واَلنَّ َلارِ لآَیلات     به تمام خلقت و ه  نسبت به انسان می

کروُنَ اللَّلهَ قیِاماً وقَعُوُداً وعَلَیَ جنُوُبِ ِ ْ ویَتفَکَروُنَ فیِ خلَْلقِ السَّلماَواَتِ واَلْلأرَْ ِ    ( الَّذیِنَ یذ190ْلأِّوُلیِ الأْلَبْاَبِ )

رسد  طور به نظر می . این(191تا 190)قرآن، بقره،  (191ربََّناَ ماَ خلَقَتَْ هلَذاَ باَطلِاً سبُحْاَنکَ فقَنِاَ عذَاَبَ النَّارِ )

این درس را بدهد که در احوال انسان مطالعه کنید و استعدادهای انسلان را تحلت    خواهد به ما که قرآن می

جا باشد و با همین مردن تمام و نیست و  نظر بگیرید خواهید دید که اگر پایان هستی این موجود در همین

 نابود شود آنگاه این خلقت عبث و بی وده است.

 :قرآنمنظر از عملکرد فردی چرایی ارزیابی 

تری به مقوله ارزیلابی   و همکاران با توجه به تعابیر م تلش قرآن از )امتحان( و درن ایت با نگاه عمیق جاسبی

گونله   اند و ضمن مراجعه به آیات، احادیث و روایات م تلش، چرایی برگزاری امتحانات ال لی را ایلن   پرداخته

 4ل فتنه   3ل ابتلا   2ل امتحان   1بیر: : امتحان در قرآن مجید به پنج تع(5: 1378)جاسبی،  نمایند تبیین می

( امتحان: در س تی قراردادان برای سنجش نیات و ادعاهلای ملدعی.   1کاررفته است. ل متحیص به  5ل تمیز 

شود یا نه. أوُلئَکِ الَّذیِنَ امتْحَنََ اللَّهُ قلُوُبَ ُ ْ للِتَّقْلویَ. بلرای    زحمت انداختن فرد برای اینکه ببیند موفق می به

إذِاَ جاَءکَ ُ المْؤُمْنِاَتُ مُ اَجرِاَت  فاَمتْحَنِوُهنَُّ... وقتلی   .(3)قرآن، حجرات:  ها را آزمود های آن ، خداوند دلتقوی

( ابتلا: بلا در اص  2 .(10)قرآن ممتحنه:  ها را امتحان کنید عنوان هجرت کنندگان آمدند، آن زنان باایمان به

هلای   دهد، چون هر خبری در اثر آزمایش معنی می ش کردن ه به معنی ک نگی و فرسودگی است و آزمای

کند.  گویند، چون جس  و روح را فرسوده می گیرد. غ  و اندوه را ه  بلا می متعدد، حالت ک نگی به خود می

چله  و بلااختیار است و در نیلک و بلد اسلتعمال شلده، چنان     (49)قرآن، بقره:  فیِ ذلَکِ ْ بلَاَءٌ منِْ ربَِّک ْ عظَیِ ٌ

البلاء الاختیار یکون بال یر و الشلر یقلال: أبللاه الله بللاء حسلناً و ابتللی بله        »گوید:  جوهری در صحاح می

تعالی به آن بنلدگان خلود را امتحلان     هرچه حق (17: )قرآن، انفال «بلاء حسنا»فرماید:  و حق می« معروف

بسا انسان به کثرت جاه، اقتدار، ملال، منلال،    فرماید و بلا و ابتلا است، چه از قبی  امرا ، فقر، ذلت و یا چه
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ها ذکر شود متصرف به قس   ریاست، عزت و عظمت امتحان شود، ولی هر وقت بلا یا بلیه یا ابتلا یا امثال آن

ذیِنَ منِْ قبَلِْ ِ ْ فلََلیعلْمَنََّ  ( فتنه: أحَسَگَِ النَّاسُ أنَْ یترْکَوا أنَْ یقوُلوُا آمنََّا وهَُ ْ لاَ یفتْنَوُنَ ولَقَدَْ فتَنََّا ال3َّ اول شود.

. فتنه در ل ت به معنی آزمایش و محنت است و (7تا  4)قرآن، عنکبوت:  اللَّهُ الَّذیِنَ صدَقَوُا ولَیَعلْمَنََّ الکْاذبِیِنَ

ه  به معنای در آتش انداختن طلا و نقره است برای امتحان و در هر مورد که فشار و شدت وجلود داشلته   

را کله هسلتند    یهرگلز خداونلد مؤمنلان   »( تمیز: به معنلی جداسلازی نیلک و بلد:     4 رود. کار می باشد، به

( تمحیص: در ل ت به معنی تربیت و آشلکار  5 .(179عمران،  )قرآن، آل «تا ناپاکان را جدا سازد گذارد ینم وا

هُ ماَ فیِ صدُوُرکِ ْ ولَیِمحَِّصَ ماَ فیِ ها قرار دارد. ولَیِبتْلَیِ اللَّ هایی است که در کانون وجود انسان ساختن زمینه

های شماست بیازماید و آنچه در روحیات شماسلت   خداوند آنچه در اندیشه»قلُوُبکِ ْ واَللَّهُ علَیِ ٌ بذِاَتِ الصُّدوُرِ 

 .(154عمران: )قرآن، آل «های شما آگاه است... قرارداد. خدا از دل

معتقدند: در یک ارزیابی حقیقی و درست، حتماً باید العلالی(   )مداله ای فرمانده محترم ک  قوا امام خامنه

 (10/06/1383علاوه بر کار، نتایج و دستاوردهای ]پیامد[ آن نیز موردمحاسبه قرار گیرد. )

 
 مدل فرایندی ارزیابی عملکرد (2)شک  

 :پیامد مفهومی چندبعدی

م تللش ازجملله ماهیلت،     ی ت، از هشلت جنبله  ( به نمایش درآمده اسل 3طور در شک  ) پیامدها را، همان

 توان موردبررسی قرارداد. مراتگ، زمان و رویکرد می محی ، سطح، موضوع، برنامه، سلسله

 
 ابعاد پیامد (3)شک  
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 :نظران با صاحب مصاحبه
 سؤالات مصاحبه (5)جدول 

 های مصاحبه سؤال -ب

 متن سؤال شماره

طلور خلاصله    دید به عالی در حوزه ارزیابی عملکرد در صورت صلاح حضرتبا توجه به سوابق و تجارب ارزشمند  1

 خودتان را معرفی بفرمائید.

در این تحقیق در راستای ارائه الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان، بر اساس مطالعات صلورت پذیرفتله از اسلناد و     2

نظلران بله دو بعلد فلردی و      صلاحگ شده بلا تعلدادی از خبرگلان و     مدارک و همچنین مصاحبه اکتشافی انجام

اند  اگلر بعلد یلا ابعلاد دیگلری       درستی انت اب گردیده ای . حال به نظر جنابعالی این دو بعد به سازمانی رسیده

 عالی است مرقوم بفرمائید. مدنظر حضرت

رزیلابی  عالی چلارچوب خاصلی را بلرای ارائله الگلوی ا      های م تلش ارزیابی عملکرد، آیا حضرت با توجه به مدل 3

 فرمایید  عملکرد پیشن اد می

 های ارزیابی عملکرد کارکنان شام  چه مواردی است  عالی در بعد فردی، مؤلفه ازنظر حضرت 4

 های ارزیابی عملکرد کارکنان شام  چه مواردی است  عالی در بعد سازمانی، مؤلفه ازنظر حضرت 5

 اند  الزامات الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان کدم 6

 اند  عالی عوام  تأثیرگذار در الگوی ارزیابی عملکرد کارکنان کدم ازنظر حضرت 7

 ضمن تشکر و قدردانی، خواهشمند است هرگونه راهنمایی دیگری که در ج ت غنای هرچه بیشتر این تحقیق 8

 منتج خواهد شد مرقوم بفرمائید.

 :نظران بندی مصاحبه با صاحبجمع
 نظران با صاحب بندی مصاحبهجمع (6)جدول 

 متن پاسخ سؤال

 گرایی، استانداردها، فراسازمانی، فرهنگیانسان، تج یزات –ارزیابی عملکرد گروهی، انگیزه و مدیریت )رهبری(  1

2 

، ای، ت ییرات محیطی بلالا، سلاختار پویلا   ها برسی ، مدیریت بر مبنای اهداف سازمان پروژهاز مفاهی  به شاخصه

روش تحلی  محتلوای کیفلی، ملدل کلانون ارزیلابی،      ، مراتبی سازمان، فرآیند تحلی  سلسلهحمایت کارکنان از 

عملکلرد )رسللمی و   یابیل ارز ،افلزوده سلرمایه انسلانی    هللا ارزشملدل تحلیل  پوششلی داده   ، درجله  360ملدل  

 مدل جامع ارزیابی عملکرد و تعالی سازی سازمان، بندی رفتاریغیررسمی(، مقیاس رتبه

3 

پلذیری، هلدایت و رهبلری، نظلارت،     اطاعلت  هیروح ،کارگروهی–انگیزش، م ارت، خودکنترلی، نگرش و بینش 

ت صلص، خلاقیلت و نلوآوری،    ، انلداز سلازمانی  بازخورد عملیاتی، تع د و پایبنلدی، درک چشل   ، نفساعتمادبه

 سنوات خدمتی، آمادگی روحی و روانی، دیدگاه مثبت به کار

4 

تعلار ،   تیریسبک مدیریت، ساختار سازمانی، مد، های سازمانی، نقاط قوت و ضعشاستراتژیسازمانی، فرهنگ

حمایت کارکنلان از سلازمان،   ، جوسازمانی –نتایج عملکرد، ایجاد انگیزه، خدمات سازمان به فرد ، اشتراک دانش

 های سازماناثرب شی سازمانی، کاهش هزینه، مراتگ کارآمد منابع و بودجه، سلسله
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 متن پاسخ سؤال

5 

امتیازدهی متوازن، شایستگی افلراد، ملرتب  بلا    ، بندی اطلاعاتارتباط امن و تس ی  شده، زبان مشترک، حیطه

گیلری از قابلیلت   ب لره ، ت صص محوری، انت اب افراد اصللح بلرای مشلاغ ، شلرح وایفله     ، محی  استراتژیکی

 افزاری کارکنان، ثبت وقایع حساسافزاری و نرمس ت

6 

سلالاری،  دهلی هوشلمند، شایسلته   سلازمان ، ملاحظات عمومی ارزیابی، ساختار عملیاتی استانداردهای مش ص،

عدم یکنلواختی  ، ها نرخ خاتمه خدمت، ابزارهای هدفمندساز سازمان، تفاوت فرهنگ، استعدادیابی، امنیت ش لی

 های فراسازمانیها، شاخصهدستورالعم 

7 
 احترام به حقوق کارکنان و ضلابطه ملداری در سلازمان.   ، سازمانیهای  ها و دستورالعم  نامه اجرایی نمودن آیین

 ها( منابع انسانیروش حسابداری )هزینه، شناختیرزیابی روانابندی رفتاری مقایسه رتبه
 

 پژوهش   هایپیشینه
  ( پیشینه تحقیقات انجام شده7جدول )

 نتیجه روش تحقیق عنوان تحقیق محقق

دل  خوش

 1400،امامی

ارزیابی عملکرد کارکنان آجا  طراحی نظام

بر اسلاس ملدل تعلالی منلابع انسلانی در      

هللای م تلللش ت صصللی و سللطوح  حللوزه

 م تلش سازمانی

توصیفی با 

 رویکرد تحلیلی

های ارزیابی عملکرد  محقق، مؤلفه

داران،  احصاء شده برای طیش درجه

افسران جزء ب، افسران جزء الش، 

افسران ارشد و امیران با ماهیت ش لی 

موزشی، سرپرستی، فنی تجربی، فنی آ

علمی، محصلین، فرماندهی، مدیریتی، 

پژوهشی، کارشناس ستادی و راهبردی 

سلامت  -)معلومات عمومی و ت صصی

های فردی و  ویژگی -و مقامت جسمانی

های ارزشی و نتایج  ویژگی -رفتاری

ضمناً عملکردی( در نظر گرفته است.

ها برای همه طیش دوره ارزیابی عملکرد

 ماهه خواهد بود. 6

سنجری، 

1400 

تحلیللل  چگلللونگی ارزشلللیابی عملکلللرد 

های نیروهای نظامی و  کارکنان در سازمان

ارائه الگو راهبردی بلومی بلرای نیروهلای    

 مسلح

 -کاربردی

 یا توسعه

محقق در تحقیق خود دریافت که 

ها و عوام  کلیدی موفقیت  ابعاد، مؤلفه

راهبردی نظام ارزشیابی عملکرد 

 -های نظامی مدیران و کارکنان سازمان

دفاعی و انتظامی و میزان تأثیر این 

ها و عوام  کلیدی مدل )ازنظر  مؤلفه

ضریگ اهمیت( شام  سه بعد: 

 ت.ساختاری و رفتاری اس -ای زمینه

 الگوی ن ایی تحقیق شام  چ ار بعد:روش تحقیق  طراحی الگلوی مناسلگ ارزیلابی عملکلرد      1399میار، 
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فرماندهان و مدیران عالی سپاه منطبق بلا  

 رویکرد علوی

کیفی و راهبرد 

 یپرداز هینظر

 بنیاد  داده

گرایی،  تقواگرایی، آخرت) اعتقادی 

های  ویژگی،(گراییگرایی، بصیرت اصول

)اخلاقی، ارتباطی و علوی  ش صیتی

و  دانش و م ارت ،علوی   -انضباطی(

مدیریت ج ادی و عاشورایی بعد 

های ش صیتی علوی شام  سه  ویژگی

مؤلفه بعد دانش و م ارتی شام  سه 

مؤلفه )تحولی، شناخت محیطی و 

بعد مدیریت ج ادی و  –خبرگی( 

عاشورایی شام  چ ار مؤلفه )مجاهدت، 

تکلیش گرایی، استقامت و پایداری، 

 قاطعیت( است.

 شناسی پژوهشروش

؛ بنلابراین شللیوه و روش انجللام آن   هست الگوی ارزیابی عملکرد کارکنانچون مقاله حاضر به دنبال یافتن 

؛ نوع سطوح م تلش ستاد آجا استبنیاد است و ازآنجاکه هدف غایی آن، بکارگیرى نتلایج تحقیلق در  داده

 (68، 1377تحقیق کاربردى است. )ساروخانی

بلا رویکلرد کیفلی ارزیابی عملکرد کارکنان های  تبیین کدها، مفاهی  و مقولهدر این مقاله، چون شناسایی و 

دهنلده   پرسشنامه در بین خبرگان، میلزان تلأثیر مفلاهی  تشلکی      گرفته و از سلوى دیگلر، بلا توزیلع انجام

ت کلله  توان گفلل  رو می اند، ازاین شده صورت کمی موردسنجش واقع یادشده بهالگوی های ملذکور بلر  مقوله

 41نفر و در مطالعله کملی    10در مطالعه کیفی . جامعه آمارى تحقیق استتحقیق آمی ته  رویکلرد کللی

قضاوتی و در گام کملی از روش   برداری هدفمند بلا روش نمونه در گام کیفی کلهنفر از خبرگان آجا هستند 

هللا میلدانی و    هلای گللردآورى داده   در ایلن مقالله، روش .اند انت اب گردیده برداری تصادفی طبقاتینمونه

لللذا قلمللرو زمللانی ایللن      سلت. او مصاحبه آوری اطلاعات از خبرگان، پرسشنامه  ای و ابزار جمع کتاب انه

 .است علوم و فنون نظامی آن و قلمرو موضوعی آن ستاد آجاقلمرو مکانی و  1401در سال تحقیق 
رفت هلریک از سلؤالات   سؤال که گملان می 117تعداد  ای لیکرت با گزینه 5ای بر اساس طیش  نامه پرسش

 باشلد، تنظلی  گردیلد. ارایه الگوی یاد شدهآن ناار بر یکی از عوام  تأثیرگذار بر 
هلای متفلاوت، از    نامه، طی چند مرحلله در سلطوح م تلللش و بللا ترکیلگ    منظور افزایش روایی پرسش به

هلا، ت ییراتلی در    مشلاوره  اسلتفاده گردیلد و متلأثر از هملانمشاوره خبرگلان در نحلوه طراحلی سلؤالات 

سلؤال ت ییلر یافلت. پلس از      117بلله   136تعداد و محتواى سؤالات اعمال شد. بنابراین تعداد سؤالات از 

نسل ه   10هلا بودنلد تعلداد     هایی که مبناى طرح آن اجملاع نسلبی در خصلوص تعلداد سلؤالات و مقوله

نسل ه از   41نظران قرار گرفت. با حصول اطمینان از روایی پرسشنامه، تعلداد   ر صاحگنامه در اختیا پرسش
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آوری گردیدنلد. ضلمناً اعتبللار     نظران؛ جملع  نمونه ت یه، توزیع و پس از پاسخ صاحگ آن به تعلداد جامعله

سبه شلد کله   محا 829/0معادل  انجام گرفلت و مقلدار آن آلفای کرانباخنامه با استفاده از  سلؤالات پرسش

 موردنظر تحقیق را دارد. نشان از بالا بودن اعتبار هر یک از سؤالات مربلوط بله هلدف
 گرفته است: این مقاله با روش داده بنیاد و طی مراحلی زیر انجامها:  وتحلیل داده تجزیه

 هلایی کله حامل  یلک معنلا هسلتند       واحدهای معنایی یا عبلارت در این مرحله  کدگذارى باز:

 .اند شدههای دیگر مقایسه  مداوم با گزیده طور به وجداگانه تقسی   تصور به

فلردی، نتلایج و   هلای   بندی مقوله در این مرحله نسبت به شناسایی و دسته کدگذارى محورى:

 اقدام شده است.الگوی عملکرد کارکنان آجا مرتب  با  پیامد

ای اسلت کله مقلولاتی کله بلرای سلاختن چلارچوب نظلری اولیله           مرحله کدگذارى انتخابی:

کدگذاری انت لابی   .شود وپرداخته می ای کام  ساخته شده نظریه اند با یکدیگر ترکیگ شده تنظی 

ها، اعتبلار ب شلیدن    روند انت اب مقوله اصلی به شیوهای منظ  و ارتباط دادن آن با سایر مقوله

 .خالی با مقولاتی که نیاز به اصلاح و گسترش بیشتری دارندبه رواب  و پر کردن جاهای 

نسللبت بلله احصللاء کللدها، مفلاهی  و       )کدگذاری باز( در این مرحلله: وتحلیل دادها تجزیه

مقابله با جنگ ترکیبلی  قرآنلی  راهکارهای موجود در بطن تفسیر آیات قرآنلی ملرتب  بلا  مقوله

 قرار زیر است: ین مرحلله بهای . شرح اقدامات ا پرداخته دشمنان

 ها: وتحلیل کیفی داده کیودا برای تجزیه افزار مکس به نرم هاداده ورود

 شلده  استفادهها از سه منبع مطالعاتی در این تحقیق به شرح زیر  وتحلی  کیفی داده برای تجزیه

 است:

 ادبیات مربوط به ارزیابی عملکرد کارکنان 

  :10نفلر و بله ملدت     10ها در مرحله اول از طریق مصاحبه با  گردآوری این دادهمصاحبه با خبرگان 

ساعت بود و در چند مورد محدوده زمانی مصلاحبه   کیطور متوس   زمان هر مصاحبه به  ساعت اجرا شد.

روش مورداسلتفاده بلرای انجلام مصلاحبه در ایلن پلژوهش روش        بیش از مدت مذکور به طول انجامیلد. 

 سلپس  ارائله  شلونده  مصلاحبه  به ازیموردن اطلاعات  قب  از شروع مصاحبه که یطور به ود.ب مصاحبه عمیق

 نیلز  مصاحبه انجام حین در و شروع  کلی در مورد ارزیابی عملکرد کارکنان ستاد آجا سؤال یک با مصاحبه

 و ت یله  کلافی  و مناسلگ  اطلاعلات  ملرتب ،  یهلا  سلؤال  طرح با شوندگان، مصاحبه های پاسخ با متناسگ

 یبردار ادداشتیبعدی  یها یهای صوتی ضب  و برای بررس ها با استفاده از دستگاه مصاحبه .شد یآور جمع

ها بلرای شناسلایی موضلوعات و مفلاهی  ملرتب  بلا ارزیلابی عملکلرد کارکنلان           متن مصاحبه تیو درن ا
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پژوهش به هویلت واقعلی   منظور رعایت مسائ  اخلاقی  و چندین بار موردمطالعه قرار گرفت. به یساز ادهیپ

 .یا مسئولیت افراد اشاره خواهد شد   شوندگان اشاره نشده و صرفاً به ش مصاحبه
 هلای   های مربوطله ت یله و بله داده    ها و شاخص پرسشنامه: فای  پرسشنامه بعد از است راج ابعاد، مؤلفه

 ورودی اضافه شد.:

 باز: هایکد احصاء

 خ  به خ  خوانلده و کلدهای بلاز    افزار شده به نرم اسناد معرفیهای حاص  از  در مرحله کدگذاری باز، داده

کدهای حاص  با کدهای قبلی مقایسه و کدهایی که ازنظر مف ومی شبیه یکدیگر بودند در  .است راج گردید

دیگر مقایسله شلده و در   گرفت. طبقات نیلز بلا یکل    تدریج طبقات شک  می گرفتند و به یک طبقه جای می

شد و یا  شده و یا در برخی از موارد یک طبقه به دو یا چندطبقه دیگر تفکیک می صورت نیاز با یکدیگر ادغام

کرد تا درن ایت طبقه محوری به دست آملد. کدگلذاری    مح  کد از یک طبقه به طبقه دیگر ت ییر پیدا می

شده به  های گردآوری ای داده رد. نتیجه کدگذاری سه مرحلهانت ابی نیز ارتباط طبقات را با یکدیگر آشکار ک

 مقوله بود.  14مف وم و سه های م تلش، است راج  شیوه

 ها: استخراج و ادغام مقوله

نظلران   کیودا برای صاحگ افزار مکس طریق نرماز  شده است راجهای  ها، مقوله پس از پالایش و ویرایش مقوله

را مش ص نماینلد. پلس از    آمده دست بههای  شد که صحت و درستی مقوله ارسال گردید و از آنان خواسته

ریلزی   ی، برنامله مدار ارزش ،مقوله 13 شده ییشناسا مقوله 130و از میان  شوندگان مصاحبهدریافت نظرات 

ی، نتیجله محلوری،   منشل  بلزرگ ی، ریپذ مشارکت، نفس عزت، مؤثرراهبردی، کارآمدی، م ارت گوش دادن 

گیلری بلر کفلار و دشلمنان؛ از ف رسلت       ی، متفکر، صفای باطن و ااهری، خیر، سل ت ندگکن اقناعقدرت 

کیلودا کدگلذاری    افلزار مکلس   شاخص تعیین و در نلرم  117های ن ایی در به تعداد  ها حذف و مقوله مقوله

 گردید، 

 افزار: استخراج خروجی از نرم

توان از آن طریق نسبت به تبیین الگوی ملدنظر اقلدام کلرد،     کیودا که می افزار مکس ترین خروجی نرم م  

مت یلر دارای   15ی اسلت راج و تعلداد   هلا  یخروجل خروجی درصد مشارکت مت یرها است، جدول تمامی 

 اولویت به شرح جدول زیر است راج گردید:
 ی حاصل از ادغامها مقوله(: 8)جدول 

 ها نام شاخص ردیف
ارزیابی عملکرد 

 کارکنان
 Total پرسشنامه مصاحبه

 %1.3 %0.9 %0 %0 آوردهای اداری و سازمانی دست 1
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 ها نام شاخص ردیف
ارزیابی عملکرد 

 کارکنان
 Total پرسشنامه مصاحبه

2 
های  ب بود ایجاد و اجرای روش

 بکار گیری شده در سازمان
0.6% 0.9% 0.9% 2.3% 

 %1.3 %0.9 %1.4 %1.0 ارتقاء پایگاه اجتماعی سازمان 3

 %0.8 %0.9 %1.4 %0.4 کسگ رضایت ش لی 4

5 
های فردی در ایجاد  انطباق قابلیت

 تحولات نوگرایانِ در سازمان
1.0% 0.5% 0% 

 

 %0.8 %0.9 %0.5 %0.6 ارتباط مؤثر با ذینفعان اجتماعی 6

 %0.7 %0.9 0 %0.9 ترویج تفکر مدیریت ج ادی 7

 %0.8 %0.9 0 %1.0 های سالانه تحقق اجرای برنامه 8

 %0.9 %0.9 0 %0.4 کاهش حوادث ش لی 9

10 
های مرتب  با  استفاده از فناوری

 ش  
0.4% 0.5% 0.9% 0.5% 

 %0.6 %0.9 %2.3 %0.6 نوآوری در انجام واایش ش لی 11

12 
ارتقاء ارتباطات دوسویه فرد و 

 سازمان
0.6% 2.3% 0.9% 0.9% 

13 
رعایت الزامات و استانداردهای 

 ش لی
1.0% 1.8% 0.9% 0.8% 

 %0.6 %0.9 %0 %0.2 هنجارهای جامعهرعایت  14

15 

های  ایفای نقش در فعالیت

عنوان یک ش روند  اجتماعی به

 فعال

1.7% .9% 0.9% 1.2% 
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 الگوهای خروجی ارزیابی عملکرد در ابعاد فردی، پیامد و نتایج:

 
 الگوی ارزیابی عملکرد  بعد نتایج (: 4شکل )

 
 الگوی ارزیابی عملکرد  بعد پیامد(: 5شکل )
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 الگوی ارزیابی عملکرد  بعد فردی(: 6شکل )

 

 ها تجزیه و تحلیل داده
 ها در دور سوم دلفی(  اولویت فناوری2جدول )

 Cفناوری کد B فناوری کد Aفناوری کد  اولویت ردیش

 28 30 19 اولویت بالا 1

2 
اولویت متوس  به 

 بالا
8 11 9 

 7 6 2 اولویت متوس  3

 5 4 2 اولویت زیر متوس  

 49 51 31  جمع
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 ها در دور سوم دلفینمودار اولویت فناوری(: 7شکل )
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

 :گیرییجهنت

زشیابی عملکرد یکی از مؤثرترین ابزارهای نظلارتی  نتایج حاص  از این تحقیق مبین این موضوع است که ار

کارآمدی، توانمندی و توسعه و ب بود و ب سازی عملکرد فردی و سازمانی اسلت و مللازم بلا شایسلته     برای 

و ایجاد طبقات سلال  و   یسالار ستهیتبع آن شا خواهی و شایسته گزینی، شایسته پروری، شایسته داری و به

ثرب شلی والایش   و تلاش مدیران و کارکنان در اجلرای ا  یکوش مناسبات عادلانه، موجگ انگیزش و س ت

بیشتر فرماندهان و مسلئولین سلازمان بله     . تجربه نشان داده استگردد یش لی و نی  به اهداف سازمانی م

جنبه تشریفاتی داده و برای درج در پرونلده کارکنلان    آن راارزیابی عملکرد یک نگاه صوری داشته و بیشتر 

متناسگ با شرای  موجود  ستیبا یمهداف ارزیابی که ا اند دهیعقخبرگان تحقیق بر این  که یدرحال. دانند یم

موجگ اصلاح و ب بود عملکرد  توأمانی که ا گونه بههای فرد و سازمان باشد  و در راستای اهداف و استراتژی

های موجود رویکلرد مبتنلی بلر     در ارزیابی شده مطرحبر اینکه عمده رویکردهای  مضافاًفرد و سازمان گردد. 

که نتلایج ایلن مطالعله، رویکلرد مناسلگ بلرای        درصورتی .ظام ارزیابی نتیجه گرا استفردی و ن های ویژگی

هلای فلردی، نتلایج، پیاملد و فراینلد کلار،        داند که علاوه بر توجه به ویژگی ارزیابی عملکرد را رویکردی می

 گردد. درن ایت منجر بر توسعه منابع انسانی می

آوردهلای   ی م می از قبی  دستها شاخصد کارکنان ستاد آجا در نگاه کلی در فرآیند اجرای ارزیابی عملکر

بکار گیری شده در سازمان، ارتقاء پایگاه اجتماعی سازمان،  های روشاداری و سازمانی، ب بود ایجاد و اجرای 
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فردی در ایجلاد تحلولات نوگرایلانِ در سلازمان، ارتبلاط ملؤثر بلا         های قابلیتکسگ رضایت ش لی، انطباق 

های سلالانه، کلاهش حلوادث شل لی،      اعی، ترویج تفکر مدیریت ج ادی، تحقق اجرای برنامهذینفعان اجتم

مرتب  با ش  ، نوآوری در انجلام والایش شل لی، ارتقلاء ارتباطلات دوسلویه فلرد و         های فناوریاستفاده از 

ای، هل  سازمان، رعایت الزامات و استانداردهای ش لی، رعایت هنجارهلای جامعله، ایفلای نقلش در فعالیلت     

ملدیریت   های ی از سبکریگ ب رهیک ش روند فعال، مدیریت بر خویشتن، برانگیزانندگی،  عنوان بهاجتماعی 

یلی، مشلورت پلذیری،    گرا ستهیشای، ریانتقادپذی، دار مردمو ن ی از منکر،  معروف امربهمشارکتی، ارتباطی، 

ملدارا  ی، دار امانتزهد، پرهیز از اسراف و تبذیر،  ،حق مداری، توک  به خدا، تقوا، عدالت ورزی، وفای به ع د

یلی،  گرا برونی، رو انهیمپذیری، وجدان کاری، شجاعت، خودباوری، اعتدال و  ، تواضع و فروتنی، انعطافکردن

در نظر گرفته  آوری، قاطعیت، بینش دفاعی و امنیتی، بینش فرهنگی، بینش اجتماعی و بینش سیاسی تاب

 کنند. نقشی ایفا نمی گونه  یهبی عملکرد کارکنان نشده و در نظام ارزیا

 پیشنهادها:

معاونت محترم بازرسی با همکاری معاونت محترم نیروی انسانی ستاد آجا نسبت بله بلازنگری ارزیلابی     .1

اکتشافی از تحقیق اقدام و نتیجه را بله معاونلت محتلرم      شاخص 46کارکنان ستاد آجا و گنجاندن تعداد 

 درستی انجام شود. آجا اعلام تا الگوی ارزیابی کارکنان ستاد آجا به طرح و برنامه ستاد
هلا و تعیلین    گیلری  تصلمی   نتلایج حاصل  از آن در   ؛ وقللگ سلازمان اسلت    مثابه بهارزیابی عملکرد  .2

عنلوان   های موفق از ارزیابی و مدیریت عملکرد به ی آینده سازمان نقش به سزایی دارد. سازمانوسو سمت

پلژوهش در  ایلن  حاص  از  جینتاگردد؛  پیشن اد می نی؛ بنابرابرند ی میمؤثرهای سازمانی استفاده  پیشران

 .ردیده قرار گمورداستفا یسازمان ماتیاز منابع تصم یکیعنوان  به و شده گرفتهبه کار  ستاد آجا

این تحقیق در راستای مطالبه ریاست محترم ستاد آجلا و ضلرورتی کله تشل یص      که نیابا توجه به  .3

 عملکرد کارکنان ستاد آجلا  یابینظام ارز در طراحی قیتحق نیحاص  از ا جینتا، گرفته انجاماست  شده داده

 بکار گرفتهبه  یروی انسانی ستاد آجابه پایین توس  معاونت محترم ن 17ی با جایگاه ش ل های گروه یبرا و

 شود.
ی و شایسلته  سالار ستهیشا ،کارکنان یش ل ریمس یزیر توسعه و برنامه یربنایعنوان ز مذکور به یالگو .4

 .ردیقرار گ مورداستفادهستاد آجا  در رب  یذتوس  مبادی  ،یو همتاساز یپرور نیجانش گزینی،

برداری ب ینه از این الگو، ساختاری مناسلگ   کردن و ب ره معاونت طرح و برنامه ستاد آجا برای اجرایی .5

 تحت عنوان مرکز ارزیابی عملکرد طراحی و ایجاد نماید.
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 قدردانی

ها و  بابت پیگیری مسئولین دافوس آجا، دانشگاه دفاع ملی و مرکز تحقیقات راهبردیاز 

های لازم ج ت برگزاری جلسات خبرگی پژوهش حاضر و نیز کلیه اندیشمندان و  هماهنگی

و نقطه نظرات علمی و کارشناسی خود را  ها دگاهیدپژوهشگرانی که در خلال تحقیق خالصانه 

 گردد.  ارائه نمودند، تشکر و قدردانی می

 منابع

 الف: منابع دینی

 یکر قرآن  

 البلاغه ن ج 

 بحارالانوار 
 ب: منابع فارسی

 العالی()مد اله بیانات فرماندهی معظ  ک  قوا 

 ( 1398پارساییان، علی، اعرابی، محمد)،  ت لران: دفتلر    ،، چلا  دوم مبانی مدیریت منابع انسلانی

 .های فرهنگی پژوهش

 پیشلرفته بلا رویکلرد    مدیریت منابع انسانی (، 1394ملاباشی، تورج، ) زاده پور صادق، ناصر، م دی
 .، ت ران: انتشارات واژگاناستراتژیک

 دوماهنامه توسعه انسانی ها رویکردهای نوین به ارزیابی عملکرد سازمان(، 1396الله، ) تولایی، روح ،

 .سال )چ ارم( 12پلیس، شماره 

 ( ،1398جاسبی، عبدالله، ربیعی مندجین، محمدرضا ،) مدیریت مبانی فلسفی ارزشیابی از دیدگاه
 .4(، شماره 11پژوهی مدیریت، دوره ) ، فصلنامه آیندهاسلامی

 ( ،1399رضاییان، علی، گنجعلی، اسدالله ،)ت لران:  مدیریت عملکرد: چیستی، چرایی و چگونگی ،

 .انتشارات دانشگاه امام صادق

 ( ،1395سعادت، اسفندیار ،)78، ت ران: انتشارات سمت، ص 21، چا  مدیریت منابع انسانی. 

  ،انتشلارات نگلاه دانلش    ،های ملدیریت  تئوری (،1396)سیدجوادین، سیدرضا، جلیلیان، حسین ،

 .ت ران

 ،ت ران، انتشارات ارسبارانوپرورش سازمان و مدیریت در آموزش (،1399) صافی، احمد ،. 

 ( 1399قلی پور، قادر ،)بلر اسلاس ملدل اسلتاندارد       فکری بلر عملکلرد سلازمان    ی هیسرما ریتأث
 .کارشناسی ارشد، مدیریت اجرایی، دانشگاه پیام نور نامه انیپا بنتیس،
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 ( ،1399کیدوزی، امیرحسین ،)   سیست  اثرب ش ارزشیابی عملکرد کارکنان، مبلانی، رویکردهلا و
 .، )ت ران: نشر دانشگاه ش ید ب شتی(ها روش

 ( ،1399م تاریان، فرانک، لیلا جلالی ،)شلده ارزیلابی    بنلدی  ای رویکردهای درجه بررسی مقایسه
المللی نلوآوری و   (، اولین همایش بین72و  540، 450، 360، 270، 180، 90) عملکرد کارکنان

 .تحقیق در هنر و علوم انسانی، استانبول: موسسه سفیران فرهنگی مبین

 ( ،1391مط ری، مرتضی ،)    کللام، عرفلان، حکملت عمللی(،     2آشنای با عللوم اسللامی جللد( 

 .انتشارات صدرا

 ،انتشارات سروش هدایتنظارت و کنترل از دیدگاه اسلام (، 1398) سیدحسین، معصومی ،. 

 ( ،1391مکارم شیرازی، ناصر ،)ق : نشر جوانمدیریت و فرماندهی در اسلام ،. 

 ( 1397ملاصدرا ،)تصحیح محمد خواجوی، ت ران، انتشارات مولیمفاتیح ال یگ ،. 

 ( ،1399نراقی، مولی احمد ،)(عدوم، ق ، انتشارات قائ  آل محمد ) ، چا معراج السعاده. 
 ج: منابع خارجی
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