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 مقدمه

 ولی  است خوردهگره بشر گروهی زندگی گیریشکل با که است فعالیتی ارزشیابی عملکرد گرچه

 رابرت توسط میلادی 1800 سال از سازمانی و فردی سطح در آن رسمی هاینظام  از استفاده

ارزشیابی  از منظور (47:1388)پورنظری،  است. شده متداول اسکاتلند نساجی صنعت در آون

 (. 193، 1384 ،یجزن) است. کارشان انجام چگونگی از افراد کردن مطلع فرایند ،عملکرد

 شناخت . گیرند قرار ارزیابی مورد ،رسمی طوربه و معینی فواصل در کارکنان که ترتیباینبه

 و  آنان عملکرد بهبود برای انگیزه ایجاد طریق، این از و هاآن به پاداش اعطای و قوی کارکنان

ارزشیابی  کلاسیك  ، مدیراندرگذشته. است عملکرد ارزشیابی اصلی علل ازجملهکارکنان،  سایر

 و راهنمایی جنبه امروز کهدرحالیدادند، می انجام کارکنان کار کنترل منظوربه فقط را عملکرد

 کارکنان  ارشاد و راهنمایی ارزشیابی هدف امروزه است یافته بیشتری اهمیت عمل، این ارشادی

 از اصلی هدف است. سازمان کارایی و اثربخشی افزایش منظوربه گروهی مشارکت برای

 آوریجمع سازمان در شاغل نیروهای درباره ضروری اطلاعات که است این ارزشیابی عملکرد

 بردن  بالا جهت در را لازم و بجا تصمیمات بتوانند هاآن تا گیرد قرار مدیران دسترس در و گردد

 خود  مورد در سازمان نظرات از دارند علاقه کارکنان .نمایند اتخاذ کارکنان کار کیفیت و کمیت

 انسانی منابع مورد در را خود نظرات ،است محق نیز سازمان دیگر سوی از و گردند مطلع

 ایشان اطلاع به و داشته ابراز روندمی به شمار سازمان هایسرمایه تریناصلی از که سازمان

 ،هستند اطلاعبی خویش مورد در سازمان انتظارات از که کارکنانی از دیگر طرف از. برساند

 نمایند؟ باید اقدام گذشته هایکاستی جبران و رفع جهت در که داشت انتظار توانمی چگونه

 کارکنان و ارزیاب بین اطلاعات مبادله کارکنان، عملکرد یابیشارز نهایی هدف که داشت توجه

 . است کارکنان مطلوب عملکرد تشویق و آن اصلاح و نامطلوب عملکرد از جلوگیری جهت در

 جهت در افراد برانگیختن و سیستم هوشمندی موجب عملکرد گیریبنابراین ارزیابی و اندازه

ارزیابی بررسی و تبیین موانع و مشکلات اجرایی "گزارش فاز اول طرح) شودمی مطلوب رفتار

 سنجش  منظوربه موجود شدهطراحی هاینظام .(1380، "های اجرایی کشوردستگاه در عملکرد

 افسران شغلی ماهیت و تخصص اساس بر نه است خاص شغلی هایجایگاه در کارکنان کارایی

 ماهیت  هر با مربوطه گروه یازده در ارشد افسران کلیه یعنی ستادی، مشاغل در نزاجا ارشد

 و رضایت عدم سبب همین امر و گیرندمی   قرار ارزشیابی و موردسنجش معیار یك با شغلی

 عملکرد ارزشیابی هایشاخص و نحوه از ستادی مشاغل در نزاجا ارشد افسران ناخرسندی

یابی و کنترل در یك سیستم به معنای عدم برقراری ارتباط با شاست. نبود نظام ارز گردیده
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مرگ سازمان را  درنهایتشود که پیامد آن انزوا، کهولت و تلقی می سازمانیبرونمحیط درون و 

است بروز پدیده مرگ سازمانی به علت عدم وقوع ناگهانی آن از سوی  دارد. ممکن به دنبال

دهد که نبود نظام کسب ها احساس نشود. نتایج مطالعات نشان میمدیران عالی سازمان

های سازمان بازخورد، عدم امکان فراهم آوردن اطلاعات لازم برای رشد، توسعه و بهبود فعالیت

از این  هدف کلیگردد. این پدیده منجر به مرگ سازمانی میسازد که سرانجام، را غیرممکن می

نیروی زمینی ارتش عملکرد افسران ارشد ستاد  یابیارزش هایو شاخص هاهلف ؤم نییتبمقاله 

کارکنان، عملکرد  ارزشیابی عملکردمؤلفه فرم)تعرفه( 5و در نظر است با استفاده از  استج.ا.ا    

تخصصی، نتایج آمادگی و سلامت جسمانی، نتایج تشویقات و تنبیهات و آزمون دانش نظامی و 

پرداخته و در  هاآننظران به تحلیل نامه و مصاحبه با صاحببر پایه مطالعه منابع مرتبط، پرسش

افسران ارشد  کردارزشیابی عمل های مناسبمؤلفهتبیین ابعاد و  (1، )جزئیاین راستا دو هدف 

افسران  ارزشیابی عملکرد های مناسبمؤلفهو  تعیین اولویت ابعاد (2ی و )مشاغل ستادنزاجا در 

. همچنین سؤال عمده مقاله با است قرارگرفته موردبررسی ؛یارشد نزاجا در مشاغل ستاد

 افسران عملکردارزشیابی های نظام مناسب ها و شاخص( مؤلفه1جزئی ) سؤالاستفاده از دو 

ارزشیابی های نظام ها و شاخصاولویت مؤلفه (2) و ؟اندکدم ستادی مشاغل در نزاجا ارشد

هستیم؛  سؤالپاسخ به این  پی یافتن درچیست؟  ستادی مشاغل در نزاجا ارشد افسران عملکرد

 هاآن اولویت وچیست  های نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان ستاد نزاجاو شاخص هامؤلفه

 ؟ اندکدم

  

 پژوهش نهیشیو پ ینظر ی مبان

 ینظر  یمبان
 و دیدگاه مقام معظم رهبری  معصومین  ،ارزشیابی در کلام الهی

 ﴾مَل  مِث قَالَ ذَرََّةٍ خَی راً یَرَهُ، وَمَن یَع مَل  مِث قَالَ ذَرََّةٍ شَرَّاً یَرَهیَع   فَمَن﴿قرآن مجید  8و  7ات مطابق آی

از  ارزشیابی عملکرد. ای هم باشد ارزیابی و سنجیده خواهد شدذره قدربه اگر انسان عملکرد

 های زمان پیدایش نظام آفرینش در ذات آن وجود داشته و خداوند در قران کریم در سوره

 ،9آیه  زمر() ، 7آیه  کهف() ،9و 8،7آیات  قارعه() ،9آیه  الرحمن() ،8و  7آیات  زلزال()

 22و  19آیات ( الحاقه) ،8و  7آیات  القارعه() ، 18آیه  ق() ،11آیه  علق() ،11آیه  حجرات()

ارزشیابی و ...  2آیه ( سوره عنکبوت) ، 211و  122آیه  بقره() ، 11آیه  فصلت() ، 29تا 

ها و زمین است فرماید؛ آنچه در آسمانرا بر بندگان گوشزد کرده و در سوره بقره می عملکرد
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با آن  شماراا آنچه را در دل دارید، چه آشکار و پنهان کنید، خداوند ملك خداست و شم

-فرماید؛ آیا مردم گمان میو یا در سوره عنکبوت می( 281سوره بقره، آیه )کند. محاسبه می

ی سوره)آزمایندرا نمی هاآنکنند و می  که به زبان بگویند ایمان آوردیم رهایشانهمین برند

نمود، فردی که لشگریان را برای جنگ اعزام میم همواره هنگامیپیامبر اسلا، (2عنکبوت، آیه 

   .فرستادند که از عملکرد آنان بر حضرت خبر برسانندمورد اعتماد را به همراه آنان می

را متذکر شده  ارزشیابی عملکردضرورت و اهمیت  ارهابغه البلادر نهج (ع)امیرالمؤمنین علی

در امور کارمندانت بیندیش و پس از آزمایش به کارشان »فرماید: می 53 در نامه لاًاست؛ مث

سپس رفتار کارگزاران را »فرماید: ... که اشاره بر اهمیت ارزیابی دارد و در ادامه می «بگمار

و وفاپیشه بر آنان بگمار که مراقبت و بازرسی پنهانی تو از  گوراستبررسی کن و جاسوسانی 

ت انواع آن حضرت با این جملا «خواهد بود رعیتو مهربانی با  داریامانتکار آنان، سبب 

)میرعلی و فرهادی،  گرددو مهربانی با رعیت را متذکر می داریامانتارزیابی و نتایج مثبت آن 

)فصلنامه  است وظیفهانجامدر  کاراییو  وظیفهانجامما بسته به  مشروعیت همه .(53:1395

 هاکاراییکه بر روی  دارم تکیهبنده روی این اصرار و  .(1392بازرسی، علمی ترویجی نظارت و 

از شرع و قانون اساسی است،  برگرفتهولان طبق همان ضوابطی که قوانین ما ئو کارآمدی مس

)بیانات رهبری در  کارآمدی نباشد، مشروعیت از بین خواهد رفت هر جاشود.  تأکید یبایست

شفافیت معنایش این است که مسئول در جمهوری  (1383رهبری،دیدار اعضاء خبرگان 

واضح در اختیار مردم قرار بدهد؛ این معنای شفافیت است،  طوربهاسلامی عملکرد خودش را 

از برادران  یکی (1388فطر،  دیسع دینماز ع یهادر خطبه رهبری اناتیب) باید هم بکنند

. نظارت بر کنمیم قیرا تصد شانی»نظارت« بحث کردند؛ من کاملًا حرف ا یدرباره

 ما است، و لازم است تائیدکاملًا مورد  نیرا ذکر کردند؛ که ا صداوسیما ازجمله ییهادستگاه

 .(1392 ان،یدانشجو داریدر درهبری  اناتیب)

 
 ارزشیابی عملکرد اهداف 

طی چند  ارزشیابی عملکردآید، اما می حساببهمفهوم مدیریت عملکرد، مفهوم جدیدی  اگرچه

های مدیریتی بوده است و خدمات پرسنلی و فعالیت انگیزترینبحث ازجملهدهه گذشته 

ها و برانگیختن ای از دیدگاهتوان گفت که مدیریت عملکرد با مطرح ساختن مجموعهمی

ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی است. در ترین فعالیتیچیدهاحساسات گوناگون، یکی از پ

های مدیریت منابع انسانی و ناپذیر برنامه، بخش جداییارزشیابی عملکردها، بسیاری از سازمان

قرار  مورداستفادهشود و برای مقاصد متعددی ای محسوب میابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفه
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ای برای جبران خدمت، بهبود گسترده طوربهگیری عملکرد از اندازه اطلاعات حاصل گیرد.می

توان از آن در تصمیمات مربوط به کارکنان همچنین می رود.عملکرد و مستندسازی بکار می

نیازهای آموزشی، توسعه کارکنان،  وتحلیلتجزیه، ازخدمتانفصالنظیر )ارتقاء، انتقال، اخراج و 

اهداف ارزشیابی کارکنان  .1(2014:144ن،ی)برنارد استفاده نمود (تحقیق و ارزشیابی برنامه

استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر  ،ریزی نیروی انسانیتوسعه کارکنان، ایجاد انگیزه، برنامه  شامل؛

؛ نیز اهداف ارزشیابی 2(253: 2013)ایوانسویچبرشمردتوان می بین کارکنان و سرپرستان 

 اسنل و بولندر) .انداجرایی تقسیم کرده -ای و اهداف اداریاهداف توسعهدسته  2کارکنان به 

نتایج ارزشیابی عملکرد به تفکیك اهداف  کارگیریبهشکل زیر بیانگر موارد 3(333 :2014

  .استاجرایی  -ای و اداریتوسعه

 
 ( 60:1394)کیذوری، اهداف ارزشیابی عملکرد  :(1)جدول

 ایاهداف توسعه اجرایی -اهداف اداری

 مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان -

 تعیین ارتقای کاندیدها -

 تعیین تکالیف و وظایف -

 شناسایی عملکرد ضعیف -

 تصمیم در مورد اخراج یا نگهداری -

 های انتخاباعتبارسنجی ملاك -

 های آموزشیارزیابی برنامه -

 خدمات گیری در مورد پاداش و جبران  تصمیم   -

 برآوردن مقررات قانونی -

 ریزی پرسنلیبرنامه -

 فراهم آوردن بازخورد عملکرد -

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی -

 تشخیص عملکرد افراد -

 کمك به شناسایی اهداف -

 ارزیابی میزان دستیابی به اهداف -

 شناسایی نیازهای آموزشی فردی -

 شناسایی نیازهای آموزشی سازمانی -

 ت ساختار قدرتتقوی -

 بهبود ارتباطات -

 ای برای کمك مدیران به کارکنان فراهم آوردن زمینه    -

 
 .اا. ج رتش ا مینی ز یروی در ن و کاربرد نتایج  کارکنان ارزشیابی عملکرد رتبه 

رتبه ممتاز، عالی، خوب، متوسط  5عبارت است از ارزش عددی سطح عملکردی کارکنان که در 

فرایند ارزیابی افسران ارشد ستاد نیروی زمینی ارتش ) سالهیك ، در یك دوره زمانی و ضعیف

بندی درجه یابد(همان سال خاتمه می اسفندماهآغاز و تا پایان  هرسالاز اول فروردین ج.ا.ا 

 .(17و3، ماده1392کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران،  ارزیابی عملکردنامه )آیین.شودمی

 
1 Bernardin, H. J 
2 Ivancevich  
3Snell, S. A & Bohlandetr 
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 در ارزیابی عملکرد. 96-100( رتبه ممتاز: عبارت است از اخذ نمره 1)

 در ارزیابی عملکرد. 86-95( رتبه عالی: عبارت است از اخذ نمره 2)

 در ارزیابی عملکرد. 71-85( رتبه خوب: عبارت است از اخذ نمره 3)

 در ارزیابی عملکرد. 51-70بارت است از اخذ نمره ( رتبه متوسط: ع4)

 در ارزیابی عملکرد. 0-50( رتبه ضعیف: عبارت است از اخذ نمره 5)
 کاربرد نتایج 

 انتصاب و ترفیع -الف

 های آموزشی و اعطای راتبه تحصیلی)بورس(اعزام به دوره -ب

 تشویق و تنبیه -ت

 و عملکرد کاراییالعاده تعیین فوق -ث

 تغییر وضعیت استخدام -ج

 اعاده به خدمت -چ

 ابقاء یا تعویق بازنشستگی -ح

کارکنان ارتش  ارزیابی عملکردنامه )آیین خرید خدمت صورتبهبازنشستگان  کارگیریبه -خ

 .(49، ماده1392جمهوری اسلامی ایران، 

  
 ارزشیابی عملکرد  هایرویکردها و روش،  راهبردی اهمیت  

 رش یپذ یبرا هاآن یسازآماده و افراد ییبا شناسا ارزشیابی عملکرد: رانیـ پرورش مد1

 آورد یآنان فراهم م یپرورش آت یرا برا یچارچوب شتریب یهاتیلئومس

 یابیو به ارز کندیم نیسازمان مع یکار هر فرد را برا یعملکرد: ارزش نسبی ریگـ اندازه2

  .کندیکمك م یفرد یدستاوردها

-یو به افراد کمك م سازدیم سریمرا مستمر  آمیزموفقیتعملکرد  تیعملکرد: تقو یـ بهساز3

 شتریب یورو بهره یبه اثربخش درنهایتو اصلاح کنند که  شناسدبخود را  یهاضعف تا کند

  .شودیمنجر م

حقوق و پاداش منصفانه بر  پرداخت متناسب با عملکرد و زانیم نییـ جبران خدمت: به تع4

 .کندیکار کمك م جینتا ای یستگیشا هیپا

  شناسندیمرا باشند  یآت عاتیتوانند نامزد ترف یرا که م یبالقوه: کسان یهاروین ییـ شناسا5

-یم نیمع میاز مستخدمان انتظار دار یسطوح عملکرد واقع هیآنچه را بر پا بازخورد: جادیـ ا6

  .کند
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موجود منابع  رهیتا ذخ کندیم یزیرا مم تیریمد یها: استعدادیانسان یروین یزیرـ برنامه7

  .کند یابیارز ینیگزیجا یهارا در برنامه یانسان

ارزشیابی بر  یاطلاعات مبتن هیرا که بر پا یاستخدام یهامیاز قانون: اعتبار تصم یرویـ پ8

-میتا بتوانند از تصم کندیکمك م رانیبه مد نی. همچنکندیم تیتثب اندشدهگرفته عملکرد

  .اند دفاع کننداخراج گرفته ایتنزل درجه انتقال  نهیکه در زم ییها

آورد و درك یفرادست و فرودست فراهم م یگفتگو یرا برا یـ بهبود ارتباطات: چارچوب9

 .بخشدیرا بهبود م یاحرفه تیو فعال یشخص یهاهدف

 ازآنچهکند مشاغل را بهتر بشناسد و یمـ شناساندن شغل به سرپرست: سرپرست را وادار 10

  .(201:1379)فقهی فرمندی، انجام  دهند آگاه شود دیبا زیردستانش

دقیــق  گیریانــدازهتعیــین و  بــه قــادر اطلاعــات و دانش نقص علت به بشر است ممکن هرچند

 کنتــرل و ارزیابی نظام وجود به منوط سیستم یك  دوام و قوام اساساً ولی نباشد ارزیابی کارکنان

را  ارزشیابی عملکــردبرای انجام ارزشیابی صحیح بایستی رویکردهای . (2 :1378 ،طبرسا ) است

پــنج رویکــرد در  طورکلیبــههای معــین بــدانیم. را در موقعیت هرکدامشناسایی کرده و کاربرد 

 -2ای رویکرد مقایسه -1از: اندعبارتاست؛ این رویکردها  شدهمعرفی ارزشیابی عملکردخصوص 

ــایج  -4رویکــرد رفتــاری -3هــا رویکــرد ویژگی ــو)اســنل و  رویکــرد کیفیــت -5رویکــرد نت ، ن

2014:69)1 

کننده، ای به مدیریت عملکرد، نیازمند است که ارزیابیای: رویکرد مقایسهرویکرد مقایسه -

از ارزیابی جامع یك عملکرد فردی یا عملکرد افراد را با دیگران مقایسه کند. این رویکرد معمولًا 

در این  فنکند. حداقل سه بندی افراد در یك گروه کاری استفاده میرتبه منظوربهارزشی 

 شود.بندی، توزیع اجباری، و مقایسه زوجی میگیرد که شامل: رتبهقرار می مورداستفادهرویکرد 

های معینی که های فردی: این رویکرد به مدیریت عملکرد، بر گسترش ویژگیرویکرد ویژگی -

هایی که در این رویکرد کند. تکنیك گردد، تأکید میبرای موفقیت سازمان مطلوب تلقی می

ها شامل: ابتکار، رهبری، خصلت ای از رفتارها و ویژگیند مجموعهگیرقرار می مورداستفاده

 .گیردبرمیرقابتی و ارزشیابی افراد را در 

کند رفتارهایی که یك کارمند بایستی انجام دهد تا در رویکرد رفتاری: این رویکرد تلاش می -

است که  هشدتعریفهای متنوعی در این رویکرد کارش مؤثر باشد را تعریف کند. تکنیك 

دهد. کند کدام کارمند این رفتارها را از خود بروز می که یك مدیر ارزیابی این استمستلزم 

 
1Snell, S. A & Noe, R.A  
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های مشاهده بندی رفتاری، مقیاسهای درجه: وقایع حساس، مقیاسفن 5ها شامل این تکنیك 

 .استرفتاری، اصلاح رفتار سازمانی و مراکز سنجش 

های یك شغل و گروه گیریاندازهقابلریت اهداف، نتایج رویکرد نتایج: این رویکرد بر مدی -

توان فردیت خود را از فرآیند گذارد که میکاری تمرکز دارد. این رویکرد فرض را بر این می

های های ویژگیترین شاخصنزدیك  آمدهدستبهگیری جدا کرد که در این صورت نتایج اندازه

م مدیریت عملکردی که در این رویکرد جای فردی به اثربخشی سازمانی است. دو سیست

 .استوری گیری بهرهگیرد شامل: مدیریت بر مبنای اهداف و سیستم ارزیابی و اندازهمی

 ارزیابی عملکردگیری و رویکردها سنتی به اندازه گفتهپیشچهار رویکرد  :رویکرد کیفیت -

گرایی و رویکرد پیشگیری از شوند. دو ویژگی اصلی رویکرد کیفیت؛ مشتریکارکنان تلقی می

خطا هستند. ارتقاء رضایت مشتریان داخلی و خارجی از اهداف اساسی رویکرد کیفیت 

وجود دارد که در  عملکرد کارکنانارزشیابی های مختلفی برای روش (.45: 1394است)بازرگان،

 ( 218: 2013)بایرز و رو،  بندی نمودرا دسته هاآنتوان می ذکرشدهقالب هر یك از رویکردهای 

ترین یا بهترین روش ارزیابی است به هدف سازمان از ارزشیابی اما اینکه کدام روش، مناسب

های مختلف برای ارزیابی کارکنان به کار کارکنان بستگی دارد و معمولًا نیز ترکیبی از روش

را در سه دسته کلی به  ارزشیابی عملکردهای روش(98:2014،شود. )اسنل و بولندرگرفته می

 اند.شرح زیر ارائه نموده
 های فردی های مبتنی بر ویژگیروش  -1

 بندی ترسیمیروش مقیاس رتبه-

 روش مقیاس استانداردهای مختلط-

 روش انتخاب اجباری-

 روش توصیفی-

 های رفتاری های مبتنی بر رفتار یا روشروش  -2

 روش ثبت وقایع حساس -

 لیستچك روش  -

 ای رفتاریروش مقیاس رتبه -

 مقیاس مشاهده رفتار -
 های مبتنی بر نتایج روش  -3

 روش مدیریت بر مبنای اهداف -

 روش کارت امتیازی متوازن -
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 ابعاد ارزیابی 

 و متعدد انسانی منابع به مربوط  هایتصمیم با ارتباط آن خاطر به ارزیابی عملکرد و »سنجش

 گیریاندازه برای روشی یا ابزار عنوانبه ،ارزیابی عملکرد چنینهم .است اهمیت دارای مختلف

 برای شدهتعیین فنون عملیاتی و کارکنان عملکردی هایبرنامه با سازگاری و شخصیت میزان

، فرزان پور) «آیدمی شمار به حیاتی و مهم اطلاعات یك  سازمانی، کارایی تقویت و حمایت

 های ارزیابی عملکرد کارکنان نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا ، عوامل و شاخصابعاد. (109:1379

 ارزیابی عملکردنامه آیین)های شخصیتی، رفتاری، مهارتی )مدیریتی( مؤلفه ؛عبارت است

 (7و 5ص ،1392کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران، اداره یکم معاونت نیروی انسانی آجا، 

و نسبتاً ثابت احساسی و فکری  فردمنحصربهابعاد شخصیتی: عبارت است از الگوهای  -1

 کارکنان در انجام وظایف شغلی مورد انتظار.

های شخصیتی کارکنان در انجام سازی ویژگیابعاد رفتاری: عبارت است از توانایی پیاده -2

 وظایف شغلی مورد انتظار.

مهارتی )مدیریتی(: عبارت است از توانایی، سطح مهارت و تخصص کارکنان در انجام وظایف  -3

 شغلی 

 مورد انتظار. 

 
  .ج.ا.انیروی زمینی ارتش عملکرد کارکنان ارزیابی  هایو شاخص  ، عواملابعاد (:2)جدول

 عوامل ابعاد ردیف

 شخصیتی 1

 نفساعتمادبهشجاعت و 

 سرعت، دقت در عمل و قاطعیت

 خلاقیت، قدرت ابتکار و نوآوری

 پذیریو انعطاف داریخویشتنبردباری، 

 رفتاری 2

 و مناعت طبع داریامانتاخلاق، 

 گرایینظم و انضباط و قانون

 همکاری و حسن سلوك

 پذیریاطاعتپذیری و مسئولیت

 کارآمدی

 انضباط سیاسی، مالی و اقتصادی

 انگیزه و روحیه خدمتی، تلاش و توسعه

 انسانی، ادراکی و انگیزشی مهارتی 3
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 رزمی و جسمانی )مدیریتی(

 مشاوره

 گیریریزی و تصمیم، برنامهدهیسازمان

 ارتباطی و اجتماعی

 فنی)اطلاعاتی و علمی(

 کنترل، نظارت و رهبری

 
 کارکنان  ارزشیابی عملکرد انحراف در  مراحل طراحی، اجرا و 

محدوده : تعیین استتوجه به این نکات حائز اهمیت  یابیطرح ارزش ك ی یو اجرا یطراح یبرا

ارائه ، هاداده ریتفس ،یابیارزش یهاپرسشگردآوری و تنظیم ، یابیو هدف ارزش یابیارزش

 ازآنپس ،یابیطرح ارزش ك ی یدر طراح، یبهبود یاقدام برا شنهادیو پ یابیارز یاجرا، گزارش

انجام دادن  یمناسب برا ییموردتوجه قرار گرفت، لازم است الگو یابیارزش باهدف هکه محدود

: 1394)بازرگان، شود یبندصورت یابیارزش یهاتا بر اساس آن، پرسش گرددانتخاب  یابیارزش

 ارزیابی عملکردنامه )آیینارتش ج.ا.ا ینیزم یرویعملکرد کارکنان ن یابیارز یاجرانحو . (154

 (8ص ،1392کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران، اداره یکم معاونت نیروی انسانی آجا، 

 آوری و کنترل مشخصات و اطلاعات فردی کارکنان.جمع-الف

 (های شغلیهای ارزیابی عملکرد کارکنان)بر اساس گروهتوزیع برگ-ب

 های ارزیابی عملکرد کارکنان در هیئت ارزیابی.بررسی نتایج و امتیازات برگ-ت

 برگزاری هیئت تجدیدنظر برای رسیدگی به اعتراض کارکنان.-ج

 ثبت نمرات ارزیابی عملکرد کارکنان در سوابق آنان.-چ

طوری های ذهنی است. همانعوامل انحرافات در ارزشیابی کارکنان، ارزشیابی ترینبزرگیکی از 

ها ریشه در ذهنیت ارزیاب دارند و عمدتاً نیز متأثر از عواطف هم گفته شد این ارزشیابی قبلاً که 

های پایین اداری و یا ارزشیابی و احساسات خوب و بد سرپرستان یا ارزیابان در مورد افراد رده

 :(272و271: 1381 ی،ابطح) اند ازهستند. بیشترین موارد انحرافات عبارت شوندگان

 ای(های شخصی)خطای هالهقضاوت-1

 تمایل به ارزشیابی متوسط )خطای گرایش به مرکز( -2

 موردهای بیگیریسخت -3
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 معیارهای فرهنگی ارزیاب -4

 گرایش به تبعیض -5

 رفتارهای آخر سال کارکنان تأثیر -6

 

 شناسی پژوهشروش

ر سامانه ارزشیابی عملکرد د یو کاربرد یعمل صورتبه با توجه به استفاده از نتایج این مقاله

صورت توصیفی با رویکرد و روش تحقیق به استنیروی زمینی ارتش ج.ا.ا نوع تحقیق کاربردی 

. جامعه آماری در این تحقیق شامل استای موردی و تحلیل آمیخته )کمی و کیفی( زمینه

نظران و متخصصان که در حوزه اجرای فرایند ارزشیابی عملکرد کارکنان صاحب  کارشناسان، 

نفر  250در ستادها و مراکز آموزشی آجا آشنایی داشته با حداقل درجه سرگردی و به تعداد 

که با توجه به امکان  شدهگرفتهنفر در نظر  50تفاده از فرمول کوکران. حجم نمونه با اساست

های ستادی در سطح شهر تهران و اشراف اطلاعاتی کارکنان این دسترسی و فراوانی بخش

 منظوربهها از شهر تهران انتخاب گردیدند. در همین راستا ستادها به موضوع تحقیق نمونه

تصادفی بنا به طبقاتی برداری طح جامعه آماری از نمونهدسترسی  به اطلاعات لازم از کل س

دلایل زیر استفاده گردیده است. با استفاده از فرمول کوکران و با در نظر گرفتن سطح 

 صورت زیر محاسبه شد.درصد حجم نمونه به95اطمینان

    

     ضریب دقت  حجم جامعه نمونه 

 سطح اطمینان ,  حجم جامعه آماری = نفر 

 حجم نمونه

ای و بررسی اسناد و استفاده از ها در این تحقیق، مطالعات کتابخانهآوری دادهابزار جمع

 .استنامه پرسش
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 پژوهش هاییافته وتحلیلتجزیه

 کارکنان  ارزشیابی عملکرد )تعرفه(  مؤلفه اول فرم

از جامعه نمونه مطرح گردید که  سؤال 10طی  این مؤلفهماحصل نظرخواهی در خصوص 

های ، میانگین پاسخآمدهدستبهو مشخص ساختن اطلاعات  وتحلیلتجزیه منظوربه

 به شرح زیر انجام گردیده مؤلفهاین های در شاخص شدهمطرح سؤالاتشوندگان به پرسش

  است.

 
 مؤلفه اول های در شاخص شدهمطرح  هایپاسخ توزیع فراوانی مربوط به  (:1) نمودار

 

شوندگان نفر پرسش 50با توجه به نمودار فوق، نتایج حاصله مبین این مطلب است که از تعداد 

نفر  16نفر گزینه زیاد، تعداد  14نفر گزینه خیلی زیاد،  5ن تعداد میانگی طوربه )جامعه نمونه(

 اند.کم را انتخاب نموده یلینفر گزینه خ 4 و تعداد نفر گزینه کم 11تعداد ، گزینه متوسط

 تأثیر که  افراد جامعه نمونه معتقدند %70 بنابراین نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است که

ی در نزاجا در مشاغل ستاد عملکرد افسران ارشد یابشیارزهای ارزشیابی در نظام لفه تعرفهؤم

 .استسطح متوسط به بالا 
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 مؤلفه دوم عملکرد تخصصی

از جامعه نمونه مطرح گردید که  سؤال 5طی  مؤلفهاین ماحصل نظرخواهی در خصوص 

های ، میانگین پاسخآمدهدستبهو مشخص ساختن اطلاعات  وتحلیلتجزیه منظوربه

 به شرح زیر انجام گردیده لفهؤاین مهای در شاخص شدهمطرح سؤالاتشوندگان به پرسش

   است.

 
   های مؤلفه دومدر شاخص شدهمطرح  هایپاسخ توزیع فراوانی مربوط به  :(2) نمودار

 

شوندگان نفر پرسش 50با توجه به نمودار فوق، نتایج حاصله مبین این مطلب است که از تعداد 

نفر  10نفر گزینه زیاد، تعداد  18نفر گزینه خیلی زیاد،  8ن تعداد میانگی طوربه)جامعه نمونه(

 اند.کم را انتخاب نموده یلینفر گزینه خ 4 و تعداد نفر گزینه کم 10تعداد ، گزینه متوسط

 تأثیر که  افراد جامعه نمونه معتقدند %72بنابراین نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است که 

ی عملکرد افسران ارشد نزاجا در مشاغل ستاد یابشیارز لفه عملکرد تخصصی در نظام مناسبؤم

 .استدر سطح متوسط به بالا 

 

 مؤلفه سوم دانش نظامی

از جامعه نمونه مطرح گردید که  سؤال 5طی  لفهؤاین مماحصل نظرخواهی در خصوص 

های ، میانگین پاسخآمدهدستبهو مشخص ساختن اطلاعات  وتحلیلتجزیه منظوربه

 به شرح زیر انجام گردیده لفهؤاین مهای در شاخص شدهمطرح سؤالاتشوندگان به پرسش

 است.
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 های مؤلفه سوم در شاخص شدهمطرح های پاسختوزیع فراوانی مربوط به  (: 3) نمودار

 

شوندگان نفر پرسش 50با توجه به نمودار فوق، نتایج حاصله مبین این مطلب است که از تعداد 

نفر  16نفر گزینه زیاد، تعداد  13نفر گزینه خیلی زیاد،  6ن تعداد میانگی طوربه )جامعه نمونه(

 اند. کم را انتخاب نموده یلینفر گزینه خ 7 و تعداد نفر گزینه کم 8تعداد ، گزینه متوسط

  تأثیر که  افراد جامعه نمونه معتقدند %70بنابراین نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است که 

ی در عملکرد افسران ارشد نزاجا در مشاغل ستاد یابشیارز لفه دانش نظامی در نظام مناسبؤم

 .استسطح متوسط به بالا 

 

 مؤلفه چهارم تشویقات و تنبیهات

از جامعه نمونه مطرح گردید که  سؤال 2طی  این مؤلفهماحصل نظرخواهی در خصوص 

های ، میانگین پاسخآمدهدستبهو مشخص ساختن اطلاعات  وتحلیلتجزیه منظوربه

 به شرح زیر انجام گردیده این مؤلفههای در شاخص شدهمطرح سؤالاتشوندگان به پرسش

 است.

 
 های مؤلفه چهار در شاخص شدهمطرح  هایپاسخ توزیع فراوانی مربوط به  (:4)نمودار
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خیلی 
کم

کم متوسط زیاد
خیلی 
زیاد

فراوانی 1 3 11 19 16

1 3
11

19 16

0

10

20

نفر  50با توجه به جداول و نمودار فوق، نتایج حاصله مبین این مطلب است که از تعداد 

نفر گزینه  18نفر گزینه خیلی زیاد،  5ن تعداد میانگی طوربه شوندگان )جامعه نمونه(پرسش

کم را  یلینفر گزینه خ 2 و تعداد نفر گزینه کم 14تعداد ، سطنفر گزینه متو 11زیاد، تعداد 

افراد جامعه نمونه  %66بنابراین نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است که  اند.انتخاب نموده

عملکرد افسران ارشد  یابشیارز لفه تشویقات و تنبیهات در نظام مناسبؤم تأثیرکه  معتقدند

 .استی در سطح متوسط به بالا نزاجا در مشاغل ستاد

 

 مؤلفه پنجم آمادگی جسمانی  و سلامت روانی

از جامعه نمونه مطرح گردید که  سؤال 2طی  مؤلفهاین ماحصل نظرخواهی در خصوص 

های ، میانگین پاسخآمدهدستبهو مشخص ساختن اطلاعات  وتحلیلتجزیه منظوربه

 به شرح زیر انجام گردیده مؤلفهاین های در شاخص شدهمطرح سؤالاتشوندگان به پرسش

   است.

               

 

 

 

 

 
 های مؤلفه پنجم در شاخص شدهمطرح  هایپاسخ توزیع فراوانی مربوط به  (:5)نمودار

 

نفر  50با توجه به جداول و نمودار فوق، نتایج حاصله مبین این مطلب است که از تعداد 

نفر گزینه  19نفر گزینه خیلی زیاد،  16ن تعداد میانگی طوربهشوندگان )جامعه نمونه(پرسش

کم را  یلینفر گزینه خ 1 و تعداد نفر گزینه کم 3تعداد ، نفر گزینه متوسط 11زیاد، تعداد 

افراد جامعه نمونه  %72بنابراین نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است که  اند.انتخاب نموده

عملکرد  یابشیارز آمادگی جسمانی و سلامت روانی در نظام مناسب مؤلفه تأثیرکه  معتقدند

 .استی در سطح متوسط به بالا افسران ارشد نزاجا در مشاغل ستاد
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آمار توصیفی شامل  ،های تحقیقلفهؤم از هریك مربوط به های اخصشپس از تعیین میانگین 

میانگین، واریانس و ضریب تغییرات و آمار استنباطی هر مؤلفه با استفاده از آزمون تی 

 .جدول زیر صورت گرفت به شرحاستیودنت  

 
 هر مؤلفهمحاسبات مربوط به آمار توصیفی و استنباطی  (:3)جدول

 مؤلفه

ن
گی
یان
 م

س
یان
وار

 

ب 
ری
ض

ت
یرا
غی
 ت

ت
وی
اول

 فاصله اطمینان 

ره 
آما

ون
زم
سطح  آ

داریمعنی  
 حد بالا حد پایین

آمادگی جسمانی 

 و سلامت روانی
890/3  728/1  338/0  1 62/3  16/4  94/13  تائید 

340/3 عملکرد تخصصی  516/1  369/0  2 09/3  59/3  55/10  تائید 

تشویقات و 

 تنبیهات
180/3  204/1  345/0  3 96/2  40/3  43/10  تائید 

080/3 دانش نظامی  486/1  396/0  4 83/2  33/3  59/8  تائید 

های ارزیابیتعرفه  060/3  236/1  369/0  5 84/2  28/3  24/9  تائید 

 

ها از ضریب تغییرات استفاده شد که از تقسیم مؤلفهبندی با توجه به جدول بالا جهت اولویت

بود. در ادامه برای تعمیم جامعه نمونه به جامعه  آمدهدستبهانحراف معیار بر میانگین هر مؤلفه 

آماری با استفاده از آمار استنباطی شامل برآورد آماری )فاصله اطمینان( و آزمون فرض آماری 

لازم به ذکر است در آزمون فرض آماری مقدار ثابت عدد   استیودنت( استفاده شد.-)آزمون تی

با توجه به  بنابرایناست.  قرارگرفتهها از این عدد مورد آزمون )کم( منظور، و اختلاف میانگین2

ها بر نظام ارزشیابی عملکرد افسران ارشد نزاجا در مشاغل همه مؤلفه تأثیرداری ستون معنی

 قرار گرفت. تائیدستادی مورد 

کیفی برای متغیرهای    وتحلیلتجزیهمربع که یك روش -گرفتن از روش آزمون کای تائیدرای ب

 :استاستفاده شد. نتایج به شرح جدول زیر  است نیزای رتبه
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 هامربع در هر یک از مؤلفه-محاسبات مربوط به آزمون کای  (:4)جدول

 میزان توافق

ون
زم
ه آ
مار
آ

ی 
ران
بح
ار 
قد
م

 

ی
عن
ح م

سط
ی
دار

 

ی
فق
توا
ب 

ری
ض

اد 
 زی
ی
خیل

 

اد
زی

ط 
وس
مت

 

کم
کم 
ی 
خیل

 

5 14 16 11 4 40/11 3789/0 تائید 9.477    

8 18 10 10 4 40/10 3642/0 تائید 9.477    

3596/0 تائید 9.477  9.93 5 6 16 13 10  

5 18 11 14 2 00/17 4472/0 تائید 9.477    

16 19 11 3 1 80/24 5170/0 تائید 9.477    

 

)کمی(  دو و آماره کیفی نتایج بالا-در ادامه با توجه به جدول بالا و استفاده از آزمون کای

استفاده  با و ختهیآم کردیرو ازحاضر  پژوهشدر محقق  درنهایت قرار گرفت. تائیددوباره مورد 

از جامعه  آمدهعملبهدر مصاحبه  است. نموده برداریبهره یفیو ک یکم وتحلیلتجزیه از روش

که ناظر بر ارزشیابی عملکرد افسران  های پیشینپژوهش  خبرگی، بررسی اسناد و مدارك و 

 یآمادگ مؤلفه؛ 5 تأثیرگذاریبر  است نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا در مشاغل ستادیارشد 

 تأکیدی ابشیارز هایتعرفه  ی و نظام دانش، هاتیو تنب قاتیتشوی، عملکرد تخصصی، جسمان

 هایو مهارت ییتوانا ،ایرسته یدانش فنهای بعدی بر در ضمن در اولویت ده است.گردی

و  یزریطرح در ییامور، توانا وتحلیلتجزیهدر  ییو مقررات، توانا نیتسلط به قوان ،یتیریمد

 های یژگینظم در کار، سرعت عمل و و در کار، آوریابتکار و نو ،اندازیریت ،یستاد یزریبرنامه

در پژوهشی دیگر  هاآنتأکید شده که آزمون تأثیرگذاری  کارکنان یو رفتار یتیشخص

 .است پیگیریقابل

 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

های ارزشیابی عملکرد کارکنان ستاد ها و شاخصهای تحقیق بیانگر آن است که مؤلفهیافته

 زیر است: به شرحاولویت  به ترتیبنزاجا 
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 هاو شاخص هامؤلفه(: 5جدول)
 شاخص مؤلفه ابعاد ردیف

 شخصیتی 1

 نفساعتمادبهشجاعت و  عملکرد تخصصی

مقاومت  -عملکرد تخصصی

 جسمانی
 سرعت، دقت در عمل و قاطعیت

 خلاقیت، قدرت ابتکار و نوآوری تعرفه -عملکرد تخصصی

-و انعطاف داریخویشتنبردباری،  تعرفه -عملکرد تخصصی

 پذیری

 رفتاری 2

 و مناعت طبع داریامانتاخلاق،  تعرفه -عملکرد تخصصی

 گرایینظم و انضباط و قانون تعرفه -تشویق و تنبیه

 همکاری و حسن سلوك تعرفه

 پذیریپذیری و اطاعتمسئولیت تعرفه

 کارآمدی تعرفه

 سیاسی، مالی و اقتصادیانضباط  تعرفه -تشویق و تنبیه

انگیزه و روحیه خدمتی، تلاش و  تعرفه

 توسعه

3 
 مهارتی

 )مدیریتی(

 انسانی، ادراکی و انگیزشی عملکرد تخصصی

 رزمی و جسمانی مقاومت جسمانی

 مشاوره عملکرد تخصصی

-ریزی و تصمیم، برنامهدهیسازمان عملکرد تخصصی -تعرفه

 گیری

 ارتباطی و اجتماعی تعرفه

 فنی)اطلاعاتی و علمی( عملکرد تخصصی

 کنترل، نظارت و رهبری تعرفه

 دانش عمومی، دانش تخصصی دانش نظامی دانش 4

 

 هاپیشنهاد

 گردد:پیشنهاد می

 هدونم تجدیدنظردر دستورالعمل ارزشیابی  نیروی زمینی ارتش ج.ا.امعاونت نیروی انسانی  -1

 .های موجود را بر اساس نتایج این پژوهش اصلاح نمایدها و شاخصمؤلفه

اهمیت آموزش عمومی و تخصصی را در  نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا معاونت تربیت و آموزش -2

 .بین کارکنان نهادینه کند تا ارزش و اولویت این مؤلفه در بین کارکنان ارتقاء یابد
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 منابع 
 قرآن مجید •

، اداره یکم معاونت نیروی انسانی کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران ارزیابی عملکردنامه آیین •

 1392آجا، 

 1369آجا،  کمیاداره  ،یانضباط نامهنییآ •

 1389 ،تیریو آموزش مد قاتیموسسه تحق، یمنابع انسان تیریمد ،نیحس دیس یابطح •

 1389نزاجا،  یبانیپشت هایمرکز آموزش یانسان یرویدانشکده ن ،ارزشیابی عملکرد •

 1394نشر سمت، تهران، مفاهیم، الگوها و فرآیند عملیاتی(، ) یآموزشارزشیابی  بازرگان عباس، •

شهریور   31،پایگاه خبری عصر فارس  ،یاعضاء مجلس خبرگان رهبر داریدر د یرهبر اناتیب •

 12، شماره 1383

، شماره 1388آبان24، عصر فارس یخبر گاهیپا های نماز عید سعید فطر،خطبهدر رهبری  اناتیب •

34 

  36شماره، 1392مرداد6 ،عصر فارس یخبر گاهیپادیدار دانشجویان، در رهبری  اناتیب •

 .www در دسترسقابل، 1388 ،عملکرد تاریخچه ارزیابی معصومه، پورنظری، •

payandaneshjo.ir 
 193ص ،1384، نشر نی ،یمنابع انسان تیریمد ن،ینسر ،یجزن •

 1391آجا،  کمیاداره  ،دستورالعمل انتصابات کارکنان آجا •

فصلنامه ، غه لاالبارزیابی عملکرد سازمانی از منظر نهجی، عل فرهادی ،لیع میر سید نقوی •
  1395، البلاغهنهجپژوهشنامه 

بررسی و تبیین نقش اقتضائات استراتژیك در انتخاب الگوی ارزیابی  (،1378) طبرسا غلامرضا، •

همایش ارزیابی عملکرد دستگاههای اجرایی کشور، کمیسیون ارزیابی  های دولتی،عملکرد سازمان
  ، تهران.عملکرد

 ارائه شده جهت جشنواره خوارزمی مقاله ،ارزیابی عملکردکنترل  سمیمکانفرشته،  ان پوریفرز •

 .1379سال

در  دسترسقابل، 1392،کل ناجا یبازرس ،ینظارت و بازرس یجیترو یفصلنامه علم •
si.jrl.police.ir.www 

 1381 ،رانیدر ا تیریمدناصر،  فقهی فرهمند •

 ،هاعملکرد کارکنان؛ مبانی ، رویکردها و روش سیستم اثربخش ارزشیابیکیذوری امیرحسین،  •
و  یتیترب ،علومیو جهان در روانشناس رانیا نینو یپژوهش ها یکنفرانس مل رائه شده در مقاله

 1394 یمطالعات اجتماع
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های در دستگاه ارزیابی عملکردبررسی و تبیین موانع و مشکلات اجرایی "گزارش فاز اول طرح •
 .1380مدیریت،  ارزیابی عملکرد، معاونت امور مدیریت و منابع انسانی، دفتر "اجرایی کشور

 فصلنامه ، البلاغهاز منظر نهج یعملکرد سازمان یابیارز ،یفرهاد یو عل سید نقوی یرعلیم •
 1395 ،البلاغهنهج پژوهشنامه

 1386آجا،  وبودجهبرنامهمعاونت طرح و  ،قانون آجا 42ماده  یاجرا یو راهنما یآموزش هینشر •

 ،(العالیمدظله) یمقام معظم رهبر دگاهیبر د یناجا مبتن ارزیابی عملکردنظام  یهایژگیو •

 1392، ینظارت و بازرس یجیترو یفصلنامه علم
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