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  چكيده
به  زهيجود كاركنان متعهد، مؤثر و باانگمستلزم و ،هر سازمان يةبن تيو تقو ياثربخش يارتقا
و روزافزون  عيو تحولات سر رييتغ يمتلاطم و دارا طيدر مح راهبردي تيمز نيتر يعنوان اصل

كاركنان  عملكرد  ارزشيابيتحقيق حاضر با هدف دستيابي به الگو و معيارهاي مطلوب  .استامروز 
ه لحاظ هدف، كاربردي و از حيث روش روش تحقيق ب. انجام شده استمأمور به خارج از سپاه 

  50جامعة آماري اين تحقيق شامل . است 2از نوع پيمايشي 1ها و اطلاعات، توصيفي گردآوري داده
صورت تمام شماري، انجام شده   است كه به باتجربهنظران  كارشناسان و صاحب، خبرگاننفراز 
و ) پنجاه نفر: ده نفر، تجربي و سازماني: علمي(ان روايي ابزار تحقيق با استفاده از نظر خبرگ. است

 و ريمقاد آلفاي كرونباخ محاسبه شد و با توجه به اينكه زمونآموضوع و پايائي تحقيق با استفاده از 
يافتة  .شد قبولي تأمين در حد قابلبود، پايائي  07/0ها بالاتر ازب آلفا براي تمامي مقياسيضرا

بعد عمومي . شاخص است 92مؤلفه و  23بعد،  6دهد كه داراي ئه ميتحقيق، الگويي بومي را ارا
 4: سياسي ـ امنيتي( شاخص 73و مؤلفه  19شاخص و ابعاد اختصاصي از  18مؤلفه و  4مشتمل بر 

، )شاخص 15مؤلفه و  4: نظامي انتظامي(، )شاخص 19مؤلفه و  5: اقتصادي(، )شاخص 17مؤلفه و 
  .تشكيل شده است) شاخص  8مؤلفه و  2:خدماتي(و  )شاخص 15 مؤلفه و 4: فرهنگي ـ اجتماعي(

  
ارزيابي؛ عملكرد؛ ارزشيابي عملكرد؛ مأمور به خارج از سپاه؛ ابعاد عمومي؛ ابعاد  : ها كليدواژه

  .اختصاصي

 
  mrs- Soltan @ yahoo. Com  )ع(استاديار دانشگاه جامع امام حسين. ∗
 Hasirchi @ yahoo. Com  )ع(استاديار دانشگاه جامع امام حسين .∗∗

 )ع(دانشگاه جامع امام حسينمديريت، كارشناس ارشد : نويسنده مسئول .∗∗∗
1. Descriptive 
2. Survey 
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  مقدمه
 ،پردازنـد  خويش به قضاوت و ارزشيابي خود و ديگران مي ةها در زندگي روزمر تمامي انسان
بـاز هـم بـه ارزشـيابي كارهـا و موفقيـت        ،برند ر خلوت و تنهايي خويش به سر ميحتي زماني كه د

ريشه در تاريخ كار و فعاليت گروهي انسـان دارد   ،ارزشيابي. پردازند خود در مقايسه با يكديگر مي
  .عمر زندگي اجتماعي انسان است ةانداز و امري است كه قدمت آن به

انساني شاغل در آنهاست، بخشي هاي  ، سرمايهابع سازمانمنترين  با توجه به اينكه يكي از مهم
تر از اين منابع بـه مرحلـه اجـرا     گيري هر چه مؤثرتر و كارآمد از اقدامات مديريتي نيز با هدف بهره

وظـايف مـديران تبـديل نمـوده اسـت      تـرين   آيد و مديريت مؤثر عملكرد را به يكـي از مهـم   در مي
هـاي   ترين و ماندگارترين سرمايه به مطالب يادشده، يكي از مهم با توجه .)1376 حقيقي و رعنايي،(

 .كنندگان آن جامعه و سازمان است مديران و اداره ،هر جامعه و سازمان

عنـوان يـك    انقـلاب و دفـاع مقـدس بـه    گيري  هنگامة شكلدر ويژه بهموفقيت و پويايي سپاه 
آن  ...)و انـدهان، رؤسـا و مـديران   فرم (د كاركنـان گراي مكتبي و مردمي بـه عملكـر   سازمان تحول
 ،گــذاري و بررســي عملكــرد فــردي و ســازماني لــذا بــراي ســنجش، ارزيــابي، ارزش. بســتگي دارد

طور پيوسـته و مـداوم مـورد     به...) و فرماندهان، رؤسا و مديران (كاركنانضروري است كه عملكرد
 ،آن يـك سـازمان   ةواسـط  هفرايندي اسـت كـه ب ـ  ، ارزشيابي عملكرد .نظارت و ارزشيابي قرار گيرد

رفتارهـــاي كـــاري كاركنـــان را از طريـــق ســـنجش و مقايســـه آن بـــا معيارهـــاي عملكـــردي از  
را در مـواردي چـون انتصـاب، ارتقـا،     ه دهـد و نتـايج حاصـل    شده، مورد ارزيابي قرار مـي  تعيين پيش

آنجـا كـه مـأمورين    از  .بخشد كند و فرايند مديريت سازمان را بهبود مي اعمال مي... تشويق، تنبيه و
ها بخش قابل توجهي از كاركنان را چه به لحاظ كمي و چـه بـه لحـاظ كيفـي     سپاه به ساير دستگاه

اي شود، اشراف، واپايش و ارزيـابي عملكـرد ايـن قبيـل كاركنـان از اهميـت فـوق العـاده        شامل مي
يـن طيـف از   برخوردار است كه اين تحقيق در پي طراحي الگوي مناسب بـراي ارزيـابي عملكـرد ا   

  .كاركنان است
  

  تعريف مفاهيم اساسي و پايه 
ارزشيابي عبارت است از بررسي و ارزيابي دقيق و عميق از اعمال كاركنان، انجام : ارزشيابي
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رعايــت قــوانين و مقــررات ابلاغــي توســط كاركنــان در و شــده هــاي محــول وظــايف و مأموريــت
  ). 1376سيد جوادين، (زماني معين  هاي اصلهف

  دهنـد  در ارتبـاط بـا شـغل از خـود نشـان مـي      اسـت كـه افـراد    ي يمجموعـه رفتارهـا  : كردعمل
  .)1385الواني، (

ــرد  ــيابي عملك ــار و      :ارزش ــديريت رفت ــابي و م ــداوم ارزي ــد م ــرد را فراين ــيابي عملك ارزش
ارزشـيابي عملكـرد،   ).  2000كـارل و ديگـران،   (اند  دادهاي انساني در محل كارتعريف كرده برون

سمي است براي سنجش و ارائه بازخورد به كاركنان در مورد خصوصيات و نحوة انجام فرآيندي ر
فوت و (منظور شكوفايي آنها در آينده  هايشان و همچنين شناخت استعدادهاي بالقوه آنان به فعاليت

  ).1999هوك، 
سپاه طور مشترك براي تمام كاركنان مأمور به خارج از  هايي هستندكه به متغير: ابعاد عمومي

  .گيرد مورد ارزيابي قرار مي
طور اختصاصي براي كاركنان مأمور بـه خـارج از سـپاه در     هايي كه به متغير: ابعاد اختصاصي

) ، اقتصـادي، فرهنگـي و اجتمـاعي، نظـامي و انتظـامي و خـدماتي      سياسـي و امنيتـي  (مشاغل خاص 
  .گيرد بايستي مورد ارزيابي قرار 

شـود كـه بـر اسـاس درخواسـت      به كاركنـاني اطـلاق مـي   : كاركنان مأموربه خارج از سپاه
ها  هاي نيروهاي مسلح براي انجام وظايف محوله در جايگاههاو ردهها، دستگاهبالاترين مقام سازمان

  .شوندها، مأمور ميها و سازمانهاي معين و براي مدت زماني مشخص، به آن دستگاهو مسئوليت
 

  هدف تحقيق
عملكرد كاركنـان   ارزشيابي دستيابي به معيارهاي مطلوب: ست ازهدف اصلي تحقيق عبارت ا

  مأمور به خارج از سپاه 
  

  هاي تحقيقپرسش
  ؟كدامندعملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه  ارزشيابيهاي مطلوب  ابعاد و مؤلفه

هاي عمومي واختصاصـي ارزشـيابي عملكـرد مـأمورين بـه خـارج از سـپاه         معيارها و شاخص
  كدامند؟
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 تحقيق پيشينة
اي بـراي مطالعـات    هر مطالعه ضمن آنكه مبتني بر مطالعات قبلي است، خود نيز مقدمه و پايـه 

ممكن يك مطالعه بـا مطالعـات پيشـين و      هاي ها و پيوند هر قدر تعداد ارتباط. رود شمار مي بعدي به
هـومن،  (واهـد بـود   هاي موجود بيشتر باشد، سهم و اهميت آن در بسط دانش بشري بيشـتر خ  نظريه
طـور   با عنايت به اين موضوع، در پژوهش حاضر به اهم تحقيقاتي كـه در منـابع داخلـي بـه    ). 1387

  .شودمستقيم با موضوع تحقيق مرتبط است، اشاره مي
، الگويي را براي ارزيابي عملكرد )1390(در يكي از اين تحقيقات، موحدي و همكاران 

سه سازمان خارجي و  آنها ابتدا با مطالعة. صنعتي ارائه دادند هاي تحقيقاتپژوهشگران در سازمان
سپس . ارزيابي عملكرد را استخراج كردند معيار و زيرمعيار اولية 108دو سازمان داخلي، تعداد 

سپس . بعد دسته بندي نمودند 8معيار و زيرمعيار را به عنوان معيارهاي نهايي تعيين و در  38تعداد 
نظرسنجي از خبرگان به تعيين وزن معيارها و  مراتب فازي و به شيوةلهبه روش تحليل سلس
منظور اعتبارسنجي، الگوي پيشنهادي در يك سازمان تحقيقات در انتها نيز به. زيرمعيارها پرداختند

هاي اين الگو صنعتي به اجرا درآمد و بر اساس نظر ده نفر از پژوهشگران اين سازمان، خروجي
كارگيري اين الگو نشان داد كه بر نتايج به. بندي شدندرتبه 2و ساو 1تاپسيسبراساس دو روش 

دهند و لذا بندي، هر دو روش تاپسيس و ساو، ترتيب تقريباً شبيه به هم را نشان مياساس اولويت
  .هاي مورد نظر استفاده كردتوان از اين الگو در سازمانمي

مراتبـي بـر اسـاس    انتخاب سلسله"قيقي با عنوانبه تح) 2012( 3صفرزادگان گيلان و همكاران
. پرداختنـد "  4هاي ساخت و ساز با استفاده از روش محاسـبه بـا كلمـات   شايستگي كاركنان شركت

مدير پروژه و مهنـدس تقسـيم كـرده و سـپس يـك سـاختار از        آنها ابتدا منابع انساني را به دو دستة
شايستگي كاركنان هر دسته بر اساس ادبيات تحقيـق  مراتبي براي ارزيابي بر اساس معيارهاي سلسله

اي عملـي در انتخـاب كاركنـان    نمونـه  براي توسـعة  5ايدرنهايت روش ادراك رايانه. ايجاد كردند
بر اساس نتايج اين تحقيق، روش پيشنهادي، ابزاري مفيـد بـراي حـل    . هر گروه به كار رفت شايستة
 

1. TOPSIS 
2. Simple Additive Weighting (SAW) 
3. Safarzadegan Gilan et al 
4. Computing With Words (CWW) 
5. Perceptual Computer (Per-C) 
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  .كندقابل اعتمادتر و هوشمندتر فراهم ميمشكل ارزيابي و انتخاب كاركنان به شكلي 
منظور ارزيابي عملكرد و انتخاب منـابع انسـاني بـراي    اي به، نمونه)2011( 1حسيني و سبطشاه

مـدير پـروژه،   : دسـته شـامل   4آنهـا ابتـدا منـابع انسـاني را بـه      . هاي ساخت و ساز ارائه كردندپروژه
سپس با . شايستگي هر دسته را مشخص نمودند مهندس، تكنسين و كارگر تقسيم كرده و معيارهاي

مراتبـي تحليلـي فـازي بـه بررسـي ميـزان معيـار        نظر و توسط يك فرايند سلسلهكمك افراد صاحب
هـاي انطبـاقي   شايستگي افراد هر دسته پرداخته و نتايج آن را با روش كيفي منطـق فـازي و توانـايي   

شـان ارزيـابي و   و ساز را بر اساس شايسـتگي  در هم ادغام كردند تا كاركنان، ساخت 2عصبي شبكة
توانايي خوب آن در كيفيت انتخـاب كاركنـان    دهندةنتايج كاربرد اين نمونه نشان. بندي نمايندرتبه

  .بر اساس شايستگي بود
منظور ارزيابي عملكرد مديران با رويكرد تعالي الگويي به ، به ارائه)1390(رباني مهر و دلوي 

 3درجه و الگوي بنياد اروپايي مديريت كيفيت 360سازي رويكرد آنها با يكپارچه. گرايي پرداختند
اي براي ارزيابي عملكرد مديران در ، به تدوين نمونه 4و با استفاده از فن بسط عملكرد كيفي

در ادامه بر اساس . اكريل ايران در راستاي دستيابي به تعالي سازماني پرداختندي پليكارخانه
بين نتايج حاصل از خودارزيابي مدير و  5اي منابع مختلف ارزيابي، به تحليل شكافهخروجي

ارزيابي ديگران پرداخته شد كه درنهايت به شناسايي نقاط قوت و ضعف مدير مورد ارزيابي منجر 
نفعان سازماني دارد كه كارگيري اين الگو نشان از كاهش شكاف بين مديران و ذينتايج به. شد

  .  شوداي كيفيت و سرآمدي در سازمان ميباعث ارتق
. درجه توسعه دادنـد  360، يك نمونة رياضي را براي ارزيابي )2012( 6راد و همكارانسپهري

هاي عملكردي و كاري از ادبيات موضـوع  ترين شاخصابتدا معيارهاي ارزيابي عملكرد شامل مهم
بنـدي  طبقـه  7بـا اسـتفاده از روش دلفـي   هاي سازمان توليد ملي ايران آوري و بر اساس ويژگيجمع
اهميت هر معيـار ارزيـابي بـه كـار بـرده       مراتبي فازي براي محاسبةسپس روش تحليل سلسله. شدند

 
1. Shahhosseini & Sebt 
2. Adaptive Neuro-Fuzzy Inference System (ANFIS) 
3 .European Foundation for Quality Management (EFQM) 
4 . Quality Function Deployment (QFD) 
5. Gap Analysis 
6. Sepehrirad et al 
7. Delphi 
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درنهايت نيز  .شده و نمرة عملكرد كاركنان از تلفيق وزن معيارها و نتايج ارزيابي محاسبه شده است
بندي كاركنان در هر سطح سازماني به روش و رتبهاين نمرات با استفاده از روش ساو مقايسه شدند 

  . تاپسيس انجام شد
  

  مباني نظري تحقيق
 ويـژه بـه در دين مقدس اسلام توجه خاصي به ارزشيابي، لياقت و شايستگي افراد شده اسـت،  

ــام يــك كــارگزار و در مناصــب حكــومتي باشــد    ــرد در مق ــاني كــه ف ــام علــي . زم ) ع(چنانچــه ام
نيكوكـاران را از نيكـويي    ،نيكوكار و بدكار نزد تو يكسان باشند كه ايـن وضـع   نبايد«اندكه  هفرمود

اي پس هر يك از ايشان را به آنچه خـود برگزيـده  . كندمي ميل سازد و بدكاران را به بدي واداربي
لازمة شناخت نيكوكار و بدكار و اعطاي پاداش يا جـزا بـه    ،طبق اين فرمان ».پاداش يا جزا عطا كن

  .)74 :1380سليماني، ( رزشيابي استاها آن
عبارت است از بررسي و ارزيابي دقيق و عميق از اعمال كاركنان، انجام وظـايف و   ،ارزشيابي

زمـاني   هـاي اصلهدر ف ،رعايت قوانين و مقررات ابلاغي توسط كاركنان و شدههاي محول مأموريت
رسـمي، جهـت    هـاي ري اقـدام عبارت است از يـك س ـ  ،ارزشيابي ).11 :1376سيدجوادين، (معين 

تمامي رفتارهاي شـخص در ارتبـاط بـا     :شامل ،زماني معين هاياصلهبررسي عملكرد كاركنان در ف
سـنجش   عبارت اسـت از  ،ارزشيابي ).33 :1377علوي، (مسئوليت وي در آن دوره تا زماني خاص 

 مورد انتظـار بـه   ميزان تلاش و حدود موفقيت كاركنان در اجراي وظايف شغلي و تكاليف رفتاري
اردبيلـي،  (اي كه موجب تشويق كاركنان به افـزايش كـارايي و تحقـق اهـداف سـازمان شـود       گونه

فرآيند تدارك اطلاعـاتي اسـت كـه از عملكـرد كـاري افـراد تهيـه شـده باشـد          ارزشيابي،  ).1376
  ).1378جزني، (

  
  عملكردمفهوم 

از لحـاظ اجـراي    )ي يـا خـدماتي  توليد( هاي كارمند عبارت است از حاصل فعاليتعملكرد، 
 تواند جنبه توليدي يـا خـدماتي داشـته باشـد     اين حاصل مي. وظايف محوله پس از مدت زمان معين

عملكـرد،  . )19: 1372 سازمان امور اداري و استخدامي كشور، طـرح ارزشـيابي كاركنـان دولـت،    (
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. )132، ص1385الواني، (هندد در ارتباط با شغل از خود نشان مياست كه افراد ي يرفتارها ةمجموع
  .)54 :1390كبيري، ( شدهيعني دستيابي مستخدم به وظايف تعيينعملكرد 

  

  مفهوم ارزيابي عملكرد
عملكـرد  . كند، اشاره دارد عملكرد به درجة انجام وظايفي كه شغل يك كارمند را تكميل مي

  هـا و  توانـايي ) تـلاش، ب ) لـف ا: عنوان نتيجة ارتبـاط متقابـل بـين    تواند به افراد در يك موقعيت مي
ــايرز ورو. (ادراكــات نقــش، تلقــي شــود ) ج هــاي  ، عملكــرد را ناشــي از ويژگــي)217: 2008،  1ب

هـا از   دهـد ايـن ويژگـي    نشـان مـي  ) 1(طور كه نمودار همان. دانند ها و نظير آن مي شخصي، مهارت
تنهـا در صـورتي كـه دانـش،     در واقع كاركنـان  . شوند طريق رفتار كاركنان به نتايج عيني تبديل مي

تواننـد   هاي ضروري براي انجام يك شغل را داشـته باشـند، مـي    ها و ساير ويژگي ها، توانايي مهارت
  ).345: 22008نو و ديگران( رفتارشان را نشان دهند

دادهـاي انسـاني در محـل    ارزيابي عملكرد را فرايند مداوم ارزيابي و مـديريت رفتـار و بـرون   
بندي ارزشيابي عملكرد، فرآيند در يك جمع). 225: 2000( 3كارل و ديگران(د ان كارتعريف كرده

فرآيند رسمي بـراي سـنجش و ارائـه بـازخورد بـه كاركنـان در مـورد خصوصـيات و نحـوة انجـام           
فوت و (منظور شكوفايي آنها در آينده  هايشان و همچنين شناخت استعدادهاي بالقوه آنان به فعاليت
 ةنتيج ـگيـري   ارزشـيابي و انـدازه  گيـري كـار و    سـنجش و انـدازه  ن ؛ و همچني)105: 1999، 4هوك

كميت و كيفيت مورد نظر را با دقـت و بـه    دكه بتواناست  آمده از كار با مقياس و شاخصيدست به
ــه   اي گونــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ــه دور از داوري ــدازه  هــاي شخصــي و مــلاك عينــي و ب ــدگيــري  هــاي مــبهم، ارزشــيابي و ان   / كن
  .)21 :1367مهدويان، (

 
1 . Byars, L. I. & Rue, L. W 
2. Noe and et al. 
3. Carell & et al. 
4. Foot & Hook 
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  )345: 2008نو و ديگران، (ها  الگوي ارزيابي عملكرد در سازمان. 1نمودار 

  
  اهداف ارزيابي عملكرد

اي بـراي   طور گسـترده  گيري عملكرد به اطلاعات حاصل از اندازه) 2003( 1به عقيده برناردين
 2ايوانسـويچ ). 144: 2003برنـاردين، (رود  كـار مـي  جبران خدمت، بهبود عملكرد و مستندسـازي بـه  

ريزي نيروي انساني و  اهداف ارزشيابي كاركنان را در توسعة كاركنان، ايجاد انگيزه، برنامه) 2007(
). 253: 2007ايوانسويچ، (استخدام و ايجاد ارتباطات مؤثر بين كاركنان و سرپرستان برشمرده است 

: ركنـان را بـه دو دسـته   نيـز اهـداف ارزشـيابي كا   ) 2008(و نـو و ديگـران   ) 2007( 3اسنل و بولنـدر 
؛ نـو و   333: 2007اسـنل و بولنـدر،  (انـد   اجرايـي تقسـيم كـرده    -اي و اهـداف اداري  اهداف توسعه

  ). 347: 2008ديگران 

 
1. Bernardin 
2. Ivancevich 
3. Snell and Bohlander 

 

 رفتارهاي فردي
  هاي شخصي  ويژگي

 )ها ها و توانايي مهارت: مثل(

  

 

 نتايج عيني

سازماني  راهبردهاي
اهداف كوتاه و (

بلندمدت و 
 )ها ارزش

هاي موقعيتيمحدوديت
سازماني، شرايط فرهنگ (

 )اقتصادي
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  يابي عملكردارزهاي شيوه
يابي عملكردكاركنان وجود دارد كه در قالب هـر يـك   هاي مختلفي براي ارزها و شيوهروش

؛ امـا اينكـه   )218ص  2008بـايرز و رو،  (بنـدي نمـود    آنها را دستهتوان  از رويكردهاي ذكرشده مي
ترين يا بهتـرين روش ارزيـابي اسـت، بـه هـدف سـازمان از ارزيـابي كاركنـان         كدام روش، مناسب

هـاي مختلـف بـراي ارزيـابي كاركنـان بـه كـار گرفتـه         بستگي دارد و معمولاً نيـز تركيبـي از روش  
هاي ارزشيابي عملكرد را در سه دسته كلـي بـه شـرح    و روش هاانديشمندان ديگري، شيوه. شود مي

  ).384: 2007 ،اسنل و بولندر(اند  زير ارائه نموده
  

  هاي فرديهاي مبتني بر ويژگيشيوه) الف
  1بندي ترسيمي روش مقياس رتبه -
 2روش مقياس استانداردهاي مختلط -

 3روش انتخاب اجباري -

 4روش توصيفي -

  هاي رفتارير رفتار يا روشهاي مبتني بشيوه) ب
  5روش ثبت وقايع حساس -
  6روش چك ليست -
  7اي رفتاري روش مقياس رتبه -
  8مقياس مشاهده رفتار -
  

 
1. Graphic Rating Scales 
2. Mixed Standard Scales 
3. ForcedChoice Method 
4. Essay Method 
5. Critical Incident Method 
6. Checklist 
7. Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) 
8. Behavior Observation Scale (BOS) 
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  هاي مبتني بر نتايجشيوه) ج
  1روش مديريت بر مبناي اهداف -
  2روش كارت امتيازي متوازن -

ردار اسـت، بسـتگي بـه    ها مناسب و از اثربخشـي بيشـتري برخـو   اينكه كدام يك از اين روش 
گانـه  توان برخـي از نقـاط قـوت و ضـعف رويكردهـاي سـه      طور كلي ميهدف ارزيابي دارد؛ اما به

  .به اين امر مبادرت شده است) 1(ارزيابي عملكرد را برشمرد كه در قالب جدول 
  

  هاي ارزيابي عملكرد كاركنانخلاصه مزايا و معايب روش. 1جدول 
  )361 : 2007اسنل و بولندرز، (

  معايب  مزايا  توضيحات

هاي مبتني بر شيوه
  خصايص

  .خرج استطراحي آنها كم. 1
  .برند كار ميداري را بهابعاد معني. 2
  .كارگيري آنها آسان استطريقه به. 3

  .بندي بالقوه بالايي دارد خطاي درجه. 1
  .براي مشاوره با كاركنان مفيد نيست. 2
  .براي تخصيص پاداش مفيد نيست. 3
  گيري در خصوص ارتقا مفيد نيست براي تصميم. 4

هاي مبتني بر شيوه
  رفتار

كاراي را بهابعاد عملكردي ويژه.1
  .گيرند مي

  .است كاركنان و رئيسانقابل پذيرش . 2
  .براي ارائه بازخورد مفيد است. 3
گيري در مورد پاداش و ارتقا   براي تصميم. 4

  .مفيد است

  .گير استن وقتكارگيري آطراحي و به. 1
  .بر استطراحي و تدوين آن هزينه. 2
  .بندي وجود دارد امكان خطاي درجه. 3

هاي مبتني بر شيوه
  نتايج

 .گيري ذهني داردكمتر جهت.1
عملكرد فردي را به عملكرد سازماني . 2

  .كند متصل مي
  .كند جانبه را ترغيب ميتنظيم اهداف دو. 3
و ارتقاء  براي تصميمات در مورد پاداش. 4

  .مفيد است

  .گير استكارگيري آن وقتطراحي و به.1
مدتي را در بر ممكن است چشم انداز كوتاه. 2

  .گيرد
  .كار گيردهاي نامناسبي را بهممكن است ملاك. 3
كار  هاي ناكارآمدي را بهممكن است ملاك. 4

  .گيرد

 
1. Management by Objectives 
2. Balanced Scorcard 
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  سپاه مأمور به خارج از كاركنان عملكرد هاي ارزشيابي بررسي شيوه
  هاي قبلي ارزشيابي عملكردروش) الف

هاي پاسداري، ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج پيش از ابلاغ نظام جديد شايستگي
گرفتـه اسـت كـه    از سپاه، همچون ساير كاركنان شاغل بر اساس دستورالعمل مشخصي صورت مي

  ايـن معيارهـا در قالـب    . اسـت ) گويـه / شـاخص (زيرمعيـار   32و ) مؤلفـه (معيـار اصـلي    6مشتمل بر 
  .معرفي شده است() جدول 

  
  معيارهاي قبلي ارزيابي كاركنان سپاه. 2جدول 

  عوامل ارزشيابي  رديف  معيار

  كارايي

  كار براساس آنها آگاهي و تبعيت از قوانين و مقررات، ضوابط و انجام 1
  هاي محولهليتئوداشتن مهارت و تخصص متناسب با مس 2
 كاري، علاقه و دلسوزي در امور محولهوجدان 3
 المالجويي و استفاده صحيح از بيتتلاش در جهت حفظ، نگهداري، صرفه 4
  )ميزان كادرسازي(به ديگرانهاهانتقال دانش و تجرب 5

  كارايي

  صداقت، حسن رفتار و معاشرت صحيح در محيط كار  6
  العمل مناسب در مقابل امور غير منتظرهعكس  7

سازماندهي، تقسيم كار و ادارة نيروي انساني، امكانات و تجهيـزات در چهـارچوب وظـايف و      8
  ها مأموريت

  توجه به وضع كاركنان و ايجاد روحيه خدمتي در آنان  9
  پذيري و انجام داوطلبانة امورميزان مسؤوليت  10
  هدايت و رهبري  11
  ريزي و آينده نگريبرنامه  12

  نظارت
  گيريت تصميمقدر  13
  اعمال نظارت و هماهنگي  14

  باطضنظم و ان
  رعايت نظم و انضباط، آراستگي ظاهري، و احترامات و اعمال بر مجموعه تحت امر  15
  مراتب و اجراي صحيح و به موقع دستوراترعايت سلسله  16
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  معيارهاي قبلي ارزيابي كاركنان سپاه. 2جدول )    ادامه(

  ارزشيابي عوامل  رديف  معيار

استعدادهاي 
فردي و 

هاي  قابليت
  فكري

  ها، افزايش دانش و معلومات تخصصي و نظاميتلاش در جهت رشد توانايي  17
  گذاري مطلوب بر ديگرانميزان تأثير  18
  دانش خلاقيت و ابتكار  19
  بندي كارها در شرايط مختلفل و اولويتئقدرت تجزيه و تحليل مسا  20
  سنجي، دقت و قدرت دريافت و انتقال مطالبنكتهتيزهوشي،   21
  ميزان توانايي جسمي، تحرك و چالاكي متناسب با شغل  22

خصوصيات 
  اخلاقي

  هاي خطرناك و سخت طلبي، ايثار و انجام داوطلبانة مأموريتروحيه شهادت  23
  شجاعت، شهامت، اعتماد به نفس  24
  بودنتمادداري و ميزان مورد اعراز داري،امانت  25
  هاتحمل ناملايمات و سختي  26
  اهتمام به تشويق و تنبيه و قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه  27
  پذيريمشورت در انجام امور و روحية انتقاد  28

  ساير موارد

  دئگرايي و تشريفات زااعتنايي به زخارف دنيا و پرهيز از تجملساده زيستي، بي  29
  )غير مأموريتي(هاي اقتصادي ورود به فعاليت ميزان پرهيز از  30
  ل روزئسلامت فكري و سياسي و قدرت تحليل صحيح مسا  31
  التزام عملي به احكام اسلام  32

  
  شيوه فعلي ارزشيابي عملكرد) ب

با ابلاغ نظام جديد ارزشيابي عملكرد كاركنان سپاه، نظام قبلي منسوخ و مقـرر شـده اسـت تـا     
ايـن  . شده در اين نظام، مورد ارزيابي قرار گيرندهاي تعيينتني بر معيارها و شاخصكاركنان سپاه مب

  .سنجه است 17بعد و  4هاي ارزشي، كاري، توانمندي و عملكردي، در نظام مشتمل بر ويژگي
عدم وابستگي  ،هاي انقلاب اسلامي و مروج آنهامدافع ارزش: هايشامل سنجه( بعد ارزشي

  ؛)داقت در گفتار و كردارص، به جاه و مقام
دقّـت  ، گريزيستي و پرهيز از اشرافيساده، تعهد كاري: هايبرخوردار از سنجه(بعد كاري 

  ؛ )بودنپاسخگو، المالكارگيري و حفظ بيتدر به
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روحيه و توان كار گروهي و جمعي، توانمندي، تـوان   :هايمشتمل بر سنجه( بعد توانمندي
  ؛)ي اموربندريزي و اولويتبرنامه

نظـم و  ، دقّـت در كـار   ،عمل به فـرامين ولـي فقيـه    :هايدر برگيرندة سنجه( بعد عملكردي
  . است) نظم و انضباط سازماني، انضباط فردي

هاي پاسداري برخوردار از متغيرهاي ورودي، پـردازش و خروجـي اسـت كـه     نظام شايستگي
  .كندا ترسيم مير هاي پاسداري يند كلي ارزشيابي شايستگيافر، )2(نمودار 

شده در اين نظام، ضمن دشـواري ارزشـيابي   بينيبا توجه به فرايند، سازوكارها و الزامات پيش
گرفته در بخش مربوط بـه مـأمورين خـارج از    هاي صورتكاركنان مأمور به خارج از سپاه، بررسي

ه عمدتاً در مشاغل ك(سپاه، گوياي اين حقيقت است كه ارزيابي عملكرد اين قبيل از كاركنان سپاه 
از طريـق نظـام    )هـاي مهمـي را بـه عهـده دارنـد     راهبردي و نيز تخصصـي شـاغل بـوده و مسـئوليت    

پـذير هـم باشـد، از اثربخشـي لازم     پـذير نبـوده و چنانچـه امكـان    هـاي پاسـداري، امكـان   شايستگي
اين تحقيـق   برخوردار نخواهد بود؛ بنابراين نيازمند طراحي الگوي بومي و خاص مأمورين است كه

  .دنبال تحقق اين هدف مهم است
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  هاي پاسداري يند كلي ارزشيابي شايستگيافر. 2نمودار 
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  نحوة دستيابي به الگوي مفهومي تحقيق
مأمور به خارج از سپاه، نقش كليدي در تحقق ...) و مديران ،فرماندهان (از آنجا كه كاركنان 

اندركاران بخش مـأمورين سـپاه   وع را به عهده دارند، دستهاي متبهاي سازمان اهداف و مأموريت
بايد تلاش جدي را در جهت مطالعه، بررسي و سنجش مستمر عملكرد اين قبيـل از افـراد بـه عمـل     

كاركنـان  عملكـرد  گرفته در رابطه با نظـام قبلـي ارزشـيابي    شناسي صورتبا توجه به آسيب. آورند
، بـر  اين قبيل از كاركنـان خارج از سپاه و نيز دشواري ارزشيابي  مأمور به... ) و  مديران ،فرماندهان(

، نـاگزير از طراحـي الگـوي بـومي و كارآمـد      )هـاي پاسـداري  نظـام شايسـتگي  (اساس نظام جديـد  
جانبـه و اخـذ   هاي همـه ارزشيابي عملكرد ويژه كاركنان مأمور به خارج از سپاه بوديم كه با بررسي

ايـن الگـو كـه بـه تأييـد      . ط، الگـوي مفهـومي تحقيـق طراحـي شـد     ربنظر مديران و كارشناسان ذي
كاركنـان مـأمور بـه    بوده و تمامي  شاخص 92و مؤلفه  23بعد،  6خبرگان تحقيق رسيده است، داراي 

معيارهايي كه براي سنجش عملكرد مأمورين . شودخارج از سپاه در تمامي سطوح سازماني را شامل  مي
معيارهاي عمـومي  . از معيارهاي عمومي و معيارهاي تخصصي استطراحي شده است، شامل دو طيف 

باشد، تمامي كاركنان مأمور در هر سمت هاي عمومي شغلي، عملكردي و ارزشي ميكه ناظر بر ويژگي
همان  مشاغل،  و سازماني را شامل مي شود؛ اما متناسب با مشاغل تخصصي و راهبردي، معيارهاي خاص 

ويژه  قابليت سنجش و اندازه گيري عملكرد  مأمورين در آن شغل  را  بـه  عهـده     طورطراحي شده است كه به
يـم شـده    در اين تحقيق،  مجموعة دستگاه. دارد هايي كه مأمورين سپاه در آنجا حضور دارند،  به پنج طبقـه تقس

اـبي عملكـرد، متناسـب بـا هـر طبقـه،  معياره ـ       اي اختصاصـي   اند و به جهت كاربردي و مؤثر بودن  فرايند ارزي
تـگاه   :  ها عبارتند ازارزيابي عملكرد،  طراحي و تعيين شده است؛ اين دستگاه  ـ امنيتي،  دس دستگاه هاي سياسي 

 ـ اجتماعي،  دستگاه  نـعتي  هاي هاي فرهنگي  تـگاه هـاي          - ص  ـ انتظـامي و دس تـگاه هـاي نظـامي  اقتصـادي، دس
  .خدماتي

 هــا ورد كاركنــان مــأمور بــه دســتگاهبــر اســاس نمونــة تحقيــق، ســنجش و ارزشــيابي عملك ــ
نـعتي  هـاي ، دسـتگاه )معيـار  17(هاي سياسي ـ امنيتـي، مبتنـي بـر       سازمان ، )معيـار  19(اقتصـادي   - ص
هـاي نظـامي و   و سـازمان ) معيار 8(هاي خدماتي ، دستگاه)معيار 15(هاي فرهنگي اجتماعي دستگاه
ها و معيارهـاي عمـومي   به عنوان شاخصشاخص و معيار نيز  18همچنين . ، است)معيار 15(انتظامي

ارزشيابي عملكرد كلية كاركنان مأمور به خارج از سپاه، در تمامي سطوح مـديريتي و كارشناسـي،   
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) 3(نمـودار  . بنـدي شـده اسـت   بعد دسـته  6مؤلفه و  23منظور شده است كه مجموعه آنها در قالب 
  .دهدهاي نمونة تحقيق را نشان ميابعاد و مؤلفه

  

  
  

  )1393نويسندگان، (هاي الگوي مفهومي تحقيق  ابعاد و مؤلفه. 3ودار نم
  
 تحقيق شناسي روش

هـا و اطلاعـات از   اين پژوهش از حيث هدف، كاربردي و با توجـه بـه روش گـردآوري داده   
 \آوري اطلاعـات در ايـن تحقيـق   روش جمـع . شـود قلمـداد مـي   2در دسـته توصـيفي   1نوع پيمايشي

پرسشنامه بر پايه الگوي مفهومي تحقيق ارزشيابي عملكرد كاركنان . نامه استاستفاده از ابزار پرسش
آلفـاي كرونبـاخ از   در اين تحقيق، براي محاسبة ضريب . مأمور به خارج از سپاه طراحي شده است

 
1. Survey 
2. Descriptive 
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اعتبـار آن مـورد تأييـد قـرار     ) 0/ 91(استفاده شد و با نـود و يـك صـدم     spss/pc/21افزارنرمطريق 
  . گرفت

  
  آماري  جامعة

 ةشـاغل در حـوز   نظـر باتجربـه  جامعة آماري پژوهش حاضر خبرگـان و كارشناسـان صـاحب   
شناسـايي  ) نظـر  كارشناس و صاحب(نفر  50مأمورين به خارج از سپاه است كه تعداد آنها مجموعاً 

روش جمـع آوري اطلاعـات در ايـن تحقيـق     . و تحقيق به صورت تمام شـماري انجـام شـده اسـت    
  .زار پرسشنامه استاستفاده از اب

  
 وتحليل اطلاعاتروش تجزيه

ها مورد بازبيني قـرار گرفتنـد، تـا در صـورت      تك پرسشنامهپس از گردآوري اطلاعات، تك
ــا مخــدوش  ــه نقصــان اطلاعــات و ي ــودن، آنهــا را از فرآينــد تجزي ــيمب   ســپس. وتحليــل خــارج كن

code sheet افـزاري  ها تهيه و اطلاعات آنهـا وارد بسـته نـرم     پرسشنامهspss/pc/21   و شـد و تجزيـه 
با استفاده از آمارهـاي  (ها  اين كار در دو سطح توصيف داده. تحليل لازم روي آنها صورت گرفت

انحـراف  (معيارهـاي پراكنـدگي   ...) ميانگين، ميانـه، نمـا و  (توصيفي شامل معيارهاي تمايل به مركز 
...) فراواني، درصد، درصد متعبر و(  و درصدهاها  نسبت...) معيار، دامنة تغييرات، حداقل، حداكثر و

 1و اعتبـار ) وضعيت هـر يـك از متغيرهـا مـورد بررسـي قـرار گرفـت        ... ها و نمودارها و هيستوگرام
) تعيـين شـد   91/0براساس نظر خبرگان تحقيق، اعتبار و روايي ابزار سنجش تحقيـق برابـر   (سنجش 

شود كه بـه سـه نـوع     ورت ضريب پايايي ارائه ميص نتايج حاصل از احتساب پايايي به. انجام گرفت
  : شود تقسيم مي

 )ضريب يكساني(هاي مختلف سنجش پايايي با تكرار آزمون در زمان. 1

 )ارزشيضريب هم(سنجش همبستگي بين نتايج با ارائه دو شكل مختلف از يك ابزار . 2

يب همسـازي  ضـر (هاي حاصل از يك تحقيق در يك زمـان   سنجش همسازي دروني داده. 3
 ).630و  1 :1370ساروخاني، (دهد  دست مي را به) داخلي
 

1. Validity 
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  )بحث و بررسي نتايج تحقيق(هاي تحقيق  يافته
در بخـش  . ايـم هـا دنبـال نمـوده    ها را در دو بخـش توصـيف و تحليـل داده    وتحليل دادهتجزيه
ميـانگين،  (مركـز  ها عمدتاً با استفاده از آمارهاي توصيفي شامل معيارهـاي تمايـل بـه     توصيف داده
ها و  نسبت...) انحراف معيار، دامنة تغييرات، حداقل، حداكثر و(معيارهاي پراكندگي ...) ميانه، نما و
وضـعيت هـر يـك از    ... هـا و  نمودارهـا و هيسـتوگرام  ...) فراواني، درصد، درصد متعبـر و (  درصدها

و متغيري، روابط موجود بـين  ها در تحليل د در بخش تحليل داده. متغيرها مورد بررسي قرار گرفت
هـا بهنجـار  بودنـد از     دراين بخش با توجـه بـه اينكـه توزيـع مقيـاس     . متغيرها به آزمون گذاشته شد

  .آزمون تي استيودنت استفاده شده است
  

  يفيتوصهاي  افتهي
  

  )بر اساس بررسي نتايج حاصل از پاسخگويان( سيماي پاسخگويان. 3جدول 

سابقة خدمت در 
 سپاه

خدمت در  سابقة
 امور مربوطه

 رتبه/ درجه 
پست و جايگاه 

 سازماني
 سن تحصيلات

 درصد به سال درصد مقطع درصد جايگاه درصد نوع درصد به سال درصد به سال

كمتر از 
10 

8 
كمتر از 

10 
 2 كارداني 4 13تا  11 14 13تا  11 34

كمتر از 
30 

6 

 32 رشناسيكا 6 15تا  14 20 15تا  14 20 15تا  10 16 15تا  10
تا  31

40 
28 

 6 16 53 16 14 20تا 16 8 20تا 16
كارشناسي 

 ارشد
42 

تا  41
50 

38 

 10 25تا 21 4 25تا 21
و17

 بالاتر
 24 دكتري 22 17 12

تا  51
60 

24 

   12 30تا  26 28 30تا  26
و18

 بالاتر
60   

بالاي 
60 

4 

و  30
 بالاتر

36 
و  30

 بالاتر
2         
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  رهايمتغي كم فيتوص
  

  تحقيقهاي آماري بعد عمومي شاخص ميانگين نمرة پاسخگويان در. 4جدول 
 عمومي توانمندي ارزشي شغلي عملكردي مشخصات

ص
شاخ

ري
آما

ي 
ها

  

 5295/1 5364/1 3520/1 4850/1 5364/1 ميانگين

انحراف
 معيار

38744/0 4360/0 49191/0 38744/0 40130/0 

ةدامن
 تغييرات

57/1 00/2 75/2 57/1 08/2 

 00/1 00/1 00/1 00/1 00/1 حداقل

 08/2 57/2 75/3 00/3 57/2 حداكثر

  
توان نتيجه گرفت كه ميانگين نمرة پاسـخگويان بـه بعـد عمـومي و مشـترك      بر اين اساس مي

ايـن  ) 5=، خيلـي كـم  4=، كـم 3=، متوسط2=، زياد1=خيلي زياد(گذاري است، با توجه به كد 1.53
بالاتر است، اين ميانگين بـه معنـاي آن اسـت كـه پاسـخگويان معتقدنـد،        3ميانگين از نمرة متوسط 

ميزان تأثير بعد عمومي و مشترك بـر نظـام ارزشـيابي كاركنـان مـأمور بـه خـارج از سـپاه بـالاتر از          
  .متوسط و در حد نسبتاً زياد است

  

  ميانگين نمرة پاسخگويان در ابعاد مختلف تحقيق. 5جدول 

هاي شاخص
  عمومي  آماري

 اختصاصي 
سياسي و
 امنيتي

 اقتصادي
فرهنگي و 
 اجتماعي

نظامي و 
 انتظامي

 خدماتي

 7066/1 7438/1 4908/1 8020/1 7725/1 5295/1 ميانگين

 50101/0 50676/0 48066/0 57381/0 46630/0 40130/0 انحراف معيار

 13/2 46/2 96/1 67/2 38/2 08/2 تغييرات ةدامن

 00/1 00/1 00/1 00/1 00/1 00/1 حداقل

 13/3 46/3 96/2 67/3 38/3 08/3 حداكثر
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باشـند؛  ها تقريباً در يك سـطح مـي  هاي ميانگينبر اساس نتايج حاصل از جدول فوق، تفاوت
بـر نظـام   اد مختلـف  بع ـيعني اين ميانگين به معناي آن است كه پاسـخگويان معتقدنـد ميـزان تـأثير ا    

  . از متوسط و در حد نسبتاً زياد است اه بيشترارزشيابي كاركنان مأمور به خارج از سپ
 

 رهايمتغ ليتحل
انـد، پـس از تجميـع،    گيري شدهاي اندازهها در سطح رتبهمقياس هاي پرسشبا توجه به اينكه 

هـاي پارامتريـك بايسـتي    نمايند، اما براي استفاده از آمارهاي را پيدا ميمشخصات يك متغير فاصله
كـه نتـايج    شـد تبعيت نمايد، لذا بدين منظور آزمون نرماليته محاسـبه   هنجاربتوزيع مقياس از توزيع 

آمـده از آزمـون   دسـت  هـاي بـه   بودن نمـره عامـل  بهنجاربراي بررسي  .آمده است )7(آن در جدول 
نتايج ايـن آزمـون بـراي متغيرهـا در     ). 85، 1380هومن،(كنيم  اسميرنوف استفاده مي -كولموگرف

  .ستا  دهنمايش داده ش) 6(جدول 
  

 هااسميرنف براي ابعاد و مؤلفه - آزمون كلوموگروف .6 جدول

 تعداد ها ابعاد و مؤلفه

 هابيشترين تفاوت پارامترها
آماره 
Zآزمون 

سطح 
انحرافميانگين داري يمعن

  معيار
مقدار
  مطلق

مقدار 
 مثبت

مقدار 
 منفي

 163/0 119/1 -085/0 160/0 5364/138744/0160/0 49 عملكردي

 062/0 318/1 -134/0 186/0 4850/143860/0186/0 50 شغلي

 057/0 673/1 -237/0 239/0 3520/149191/0239/0 49 ارزشي

 066/0 419/1 -199/0 201/0 7533/152945/0201/0 50 توانمندي

 385/0 906/0-094/0 131/0 5295/140130/0131/0 48 عمومي

 417/0 883/0 -125/0 103/0 6950/148784/0125/0 50 امنيت يتوانائي ارتقا

 279/0 991/0 -100/0 140/0 140/0  8150/148919/0 50 قابليت مديريت بحران

 260/0 010/1 -115/0 143/0 7200/160110/0143/0 50 عدم تحزب وگروه گرائي

توانمندي ايجاد وحدت
 وانسجام

50 8600/156460/0137/0 137/0 108/- 972/0 302/0 
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 هانف براي ابعاد و مؤلفهاسمير -ن كلوموگروف/آزمو .6 جدول)   ادامه(

تعداد هاابعاد و مؤلفه
آماره  هابيشترين تفاوت پارامترها

Zآزمون 

سطح 
 ميانگين داري يمعن

انحراف
  معيار

مقدار
  مطلق

مقدار 
 مثبت

مقدار 
 منفي

 797/0 647/0 066/0 091/0 7725/146630/0091/0 50 سياسي وامنيتي
 196/0 078/1 087/0 152/0 152/0 8600/163278/0 50اشتغالجذب سرمايه وايجاد

 059/0 529/1 125/0 216/0 216/0 5700/149497/0 50سلامت اداري يارتقا توسعه و

گذاري وحمايتسياست
 ملي ازتوليد

50 9667/161813/0 178/0 178/0 102/0- 262/1 083/0 

 087/0 252/1 -119/0 177/0 177/0 7600/164278/0 50ايفاي نقش درعملياتي سازي

 064/0 430/1 -127/0 202/0 202/0 8533/174736/0 50 فعاليت كسب وكار بهبود

 175/0 104/1- 105/0 156/0 8020/157381/0156/0 50 اقتصادي
 130/0 170/1 -148/0 165/0 165/0 7200/168817/0 50 توسعه فرهنگ وهنر

 071/0 022/2 -234/0 286/0 286/0 3100/142726/0 50 هاي انقلابتأكيدبرآرمان

توسعه وترويج فرهنگ و
 هاي اسلاميارزش

50 5933/156860/0 172/0 172/0 148/0- 214/1 105/0 

 060/0 191/2 -250/0 310/0 310/0 3400/150447/0 50سازي گفتماننهادينه ترويج و

 189/0 086/1- 154/0 150/0 4908/148066/0154/0 50 اجتماعي فرهنگي و

 132/0 166/1 -115/0 165/0 165/0 7100/149322/0 50 توانائي ايجاد هم افزائي

 119/0 187/1 -115/0 168/0 168/0 6600/154913/0 50 قابليت فرماندهي قدرت و

قابليت تحول و توانائي و
 پويائي

50 7750/158739/0 171/0 171/0 094/0- 208/1 108/0 

 513/0 820/0 -104/0 116/0 116/0 8300/164373/0 50 ي نوينگيري ازفناور بهره

 725/0 692/0- 071/0 098/0 7438/150676/0098/0 50 انتظامي نظامي و

گيري ازفناوري نوين در بهره
 حوزه مأموريتي

49 8827/164166/0 183/0 183/0 103/0- 278/1 076/0 

 164/0 118/1 -122/0  160/0 160/0  5306/145539/0 49 تكريم ارباب رجوع

 166/0 116/1-079/0 159/0 7066/150101/0159/0 49 خدماتي
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تمـامي  ) sig(داري يبا توجـه بـه ايـن كـه سـطح معن ـ      كه شود بعد از انجام آزمون ملاحظه مي
 بهنجـار هـا   توان گفت توزيع همـه عوامـل و مؤلفـه    در اين صورت مي ،است05/0عوامل بزرگتر از 

لـذا بـراي   . شود رد مي ،بودن توزيع عوامل بودبهنجار بارتي فرض صفر كه مبتني بر غيربه ع. هستند
  . هاي پارامتري هستيمهاي تحقيق مجاز به استفاده از آزمون آزمون فرض

  :1ة فرضي -
H0 :بعد عمومي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه با نمره  ةميانگين نمر
  . ت نداردتفاو) 3( متوسط

H1 :ةبعد عمومي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه با نمر ةميانگين نمر 
  . تفاوت دارد) 3( متوسط

هـاي آن از   ، بـراي بعـد عمـومي وتمـامي مؤلفـه     )sig(داري يمقادير سطح معن ـ) 7( در جدول
يين و حـد بـالا كـه هـردو منفـي      همچنين با توجه به مقادير دو ستون حد پا .كمتر است 05/0مقدار 

) 3(متوسـط   ةداري بـا نمـر  يهـاي آن اخـتلاف معن ـ   مؤلفـه  توان گفت ميانگين عامل و مي ،باشند مي
هـاي   و ميانگين بعد و مؤلفه) 3(متوسط ةدار نمريدارند و لذا فرض صفر كه بر نداشتن اختلاف معن

، 4=، كـم 3=متوسـط  ،2=، زيـاد 1=خيلي زياد(با توجه به كدگذاري . شود آن دلالت داشت، رد مي
 ،مـوارد  ةهـاي آن، حـاكي از آن اسـت كـه در هم ـ     ميـانگين بعـد و مؤلفـه    ةو ملاحظ) 5=خيلي كم
آن است كه بعد عمومي بيشتر از  ةدهندمتوسط مقياس بالاتر است و اين امر نشان ةها از نمر ميانگين

  .سپاه مؤثر است حد متوسط بر نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج از
  

  ها بودن وضعيت عاملجامعه براي تعيين مناسب يها آزمون تفاوت ميانگين .7 جدول

 مؤلفه

 ٣µ = مقدار تست آزمون 

 ةدرج  آماره t ميانگين تعداد
آزادي

سطح 
 داري يمعن

اختلاف 
ميانگين

95/0سطح اطمينان 
 حد بالاحد پايين

 -3523/1-5748/1-46356/1 000/0 48 -442/26 5364/1 49 عملكردي

 -3904/1-6396/1-51500/1 000/0 49 -425/24 4850/1 50 شغلي

 -5067/1-7893/1-64796/1 000/0 48 -451/23 3520/1 49 ارزشي

 -0962/1-3971/1-24667/1 000/0 49 -650/16 7533/1 50 توانمندي
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 مؤلفه

 ٣µ = مقدار تست آزمون 

 ةدرج  آماره t ميانگين تعداد
آزادي

سطح 
 داري يمعن

اختلاف 
ميانگين

95/0سطح اطمينان 
 حد بالاحد پايين

 -3523/1-5748/1-46356/1 000/0 48 -442/26 5364/1 49 عملكردي

 -3904/1-6396/1-51500/1 000/0 49 -425/24 4850/1 50 شغلي

 -5067/1-7893/1-64796/1 000/0 48 -451/23 3520/1 49 ارزشي

 -3540/1-5871/1-47055/1 000/0 47 -388/25 5295/1 48 عمومي

  
  هاآزمون آماري فريدمن و تعيين رتبه مؤلفه. 8 جدول

 48 تعداد

 758/34 كاي اسكوئرةآمار

 3 آزاديةدرج

 000/0 داريمعني

  
داري در ياز معن ـ )000/0(شـده  داري محاسـبه يدهد كه سطح معن ـ نشان مي) 8(نتايج جدول 

هـاي   توان گفـت ميـزان تـأثير مؤلفـه     صد ميدر 95كوچكتر است، لذا با اطمينان  0.05سطح آلفاي 
ميزان تأثير هريك . است متفاوتمذكور بر نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه 

  .آمده است )9(ها در جدول  از مؤلفه
  

  ها ميزان تأثير هريك از مؤلفه. 9 جدول
 رتبه ميانگيني مؤلفه

 1.77 ارزشي
 2.44 شغلي

  2.63 عملكردي
 3.17 توانمندي

  

، 3=متوسـط  ،2=، زيـاد 1=خيلي زيـاد (دهد با توجه به كدگذاري  نشان مي) 9(ملاحظه جدول 
هاي ارزشي، شغلي، عملكردي و توانمندي بعد عمـومي بـه ترتيـب بـر      ، مؤلفه)5=، خيلي كم4=كم
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اينكـه تمـام    لـذا بـا توجـه بـه     .انـد  نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه مؤثر بوده
 ،كمتر است 05/0هاي آن از مقدار  وتمامي مؤلفهتمام ابعاد ، براي )sig(داري يسطح معن هاي مؤلفه

تـوان گفـت    مـي  ،باشـند  دو منفي مي همچنين با توجه به مقادير دو ستون حد پايين و حد بالا كه هر
رند و لذا فرض صفر كه بـر  دا) 3(متوسط ة داري با نمريهاي آن اختلاف معن مؤلفه ميانگين عامل و

. شود هاي آن دلالت داشت، رد مي و ميانگين بعد و مؤلفه) 3(متوسط ةدار نمرينداشتن اختلاف معن
ميـانگين   ةو ملاحظ) 5=، خيلي كم4=، كم3=متوسط ،2=، زياد1=خيلي زياد(با توجه به كدگذاري 

متوسـط مقيـاس بـالاتر     ةها از نمر موارد ميانگين ةهاي آن، حاكي از آن است كه در هم بعد و مؤلفه
بيشتر از حد متوسط بـر نظـام ارزشـيابي عملكـرد     تمام ابعاد آن است كه  ةدهنداست و اين امر نشان

  .كاركنان مأمور به خارج از سپاه مؤثر است
  

  بحث و بررسي تحقيق

در وضعيت  عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه روش ارزشيابيبندي كلي،  در يك جمع
-گونه ارزشيابي از اين كاركنان صورت نميتوان گفت هيچ فعلي مناسب نبوده است و در واقع مي

بعـدي، نـاقص و عمـومي    گيرد و در موارد محدودي هم اگر ارزشيابي صورت گرفته، سنتي، يـك 
عملكـرد كاركنـان     ارزشـيابي  در اين تحقيق تلاش شده است يـك نظـام و روش بـراي   . بوده است

همراه با ابزار ارزشيابي، تـدوين شـده و بـا اسـتفاده از نظـرات كارشناسـان و        ج از سپاهمأمور به خار
در روش پيشـنهادي، شناسـايي   . خبرگان اين بحث، اعتباريابي و درنهايت جايگزين شيوة فعلي شود

صـورت عمـومي و    بـه   عملكرد كاركنان مأمور به خارج از سپاه ابعاد و ارائه شيوه مناسب ارزشيابي 
هـاي فرهنگـي ـ اجتمـاعي،      هـاي سياسـي ـ امنيتـي، دسـتگاه      دسـتگاه   صاصي، يعني مـأمورين بـه  اخت

هاي خـدماتي لحـاظ شـده و ديـدگاه      هاي نظامي ـ انتظامي و دستگاه  هاي اقتصادي، دستگاه دستگاه
  .كارشناسان و خبرگان در اين خصوص اخذ شده است
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  ي و اختصاصيهاي عمومها و شاخص تعداد ابعاد، مؤلفه. 10 جدول
 جمع شاخص مولفه بعد موضوع

 18 18 4 1 عمومي  عمومي

  اختصاصي  92

 17 4 1 سياسي و امنيتي

74  

 19 5 1 اقتصادي

 15 4 1 فرهنگي و اجتماعي

 15 4 1 نظامي و انتظامي

 8 2 1 خدماتي

 74 19 5 جمع

 92 92 23 6 جمع كل

  
  گيري و پيشنهادها نتيجه
 گيري نتيجه
هاي عمومي مؤثر بر نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مـأمور بـه    ها و شاخص در ابعاد، مؤلفه •

شـاخص، شـغلي    7شاخص بـه ترتيـب عملكـردي بـا      18مؤلفه و  4بعد،  1از : خارج ازسپاه
شاخص مورد بررسـي   3دي با نتوانم و شاخص 4با ) رفتاري(شاخص، ارزشي  4با ) كاري(

 . قرار گرفته است

مؤثر بر نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان مـأمور   هاي اختصاصي ها و شاخص ابعاد، مؤلفهدر  •
 17مؤلفـه بـا    4شاخص به ترتيب سياسي و امنيتـي   74مؤلفه و  19بعد،  5از  :به خارج ازسپاه

شاخص، فرهنگـي   15مؤلفه با  4شاخص، نظامي و انتظامي 19مؤلفه با  5شاخص، اقتصادي 
شاخص مورد بررسي قرار گرفتـه   8مؤلفه با  2شاخص و خدماتي  15ا مؤلفه ب 4و اجتماعي 

  .است
، عمـومي، سياسـي و امنيتـي   ( ابعـاد  هـاي آمده در همة موارد شاخصدستباتوجه به نتايج به •

بيشتر از حد متوسـط بـر نظـام    ) و خدماتي نظامي و انتظامي ، فرهنگي و اجتماعي، اقتصادي
 .خارج از سپاه مؤثر است ارزشيابي عملكرد كاركنان مأمور به
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 پيشنهادها
 ارزشي، شـغلي،  :كاركنان مأمور به خارج از سپاه به ترتيب به ابعاد در ارزشيابي بعد عمومي -

  .عملكردي و توانمندي آنها توجه شود
سياسي و امنيتي خارج از سپاه به ترتيب به ابعـاد  هاي در ارزشيابي كاركنان مأمور به دستگاه -

گرائي، قابليـت مـديريت بحـران و توانمنـدي در     يت، عدم تحزب وگروهتوانايي ارتقاي امن
  .ايجاد وحدت و انسجام آنها توجه شود

خارج از سپاه به ترتيب به ابعاد توسـعه  هاي اقتصادي به دستگاه مأمور در ارزشيابي كاركنان -
سـازي، جـذب سـرمايه و ايجـاد اشـتغال،      و ارتقاي سلامت اداري، ايفاي نقش در عمليـاتي 

 .گذاري و حمايت از توليد ملي آنها توجه شودوكار و سياستبهبود فعاليت كسب

: فرهنگي و اجتماعي خارج از سپاه به ترتيب به ابعـاد هاي در ارزشيابي كاركنان مأمور به دستگاه - 
 ســازي گفتمــان، توســعه و تــرويج فرهنــگ وهــاي انقــلاب، تــرويج و نهادينــهتأكيــد برآرمــان

  .توسعة فرهنگ و هنر آنها توجه شودهاي اسلامي و  ارزش
نظامي و انتظـامي خـارج از سـپاه بـه ترتيـب بـه       هاي كاركنان مأمور به دستگاه در ارزشيابي -

افزائـي، توانـائي و قابليـت تحـول و     هاي قدرت و قابليت فرماندهي، توانائي ايجاد هـم  مؤلفه
  .گيري ازفناوري نوين آنها توجه شودپويائي و بهره

 :خـارج از سـپاه بـه ترتيـب بـه ابعـاد       هـاي خـدماتي  كاركنان مأمور به دسـتگاه  در ارزشيابي -
 ةفنـاوري نـوين در حـوز    گيـري از مـداري و بهـره  رجـوع و مشـتري  تكريم ارباب هاي مؤلفه

 .مأموريتي آنها توجه شود
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  منابع
 نينو يروش هفناوري اطلاعات و منطق فازي در ارائ بيترك، )1389( مالها ،يآبادنجف يو حر ديسع ت،يآ

 در ارتباطـات  و اطلاعـات  فنـاوري  نامهفصل، )اتياضير سيمطالعه موردي تدر( يآموزش يابيبراي ارزش
  .146-129دوم، صص  ةسال اول، شمار ،يتتربي علوم

  .، انتشارات بعثتهاي دولتي و غير دولتيهاي ارزشيابي در بخش روش، )1376(اردبيلي، يوسف
 .، انتشارات نشر ني، چ دوم منابع انسانيمديريت ، )1378(جزيني، نسرين 

: تهـران . وري نيـروي انسـاني، ارزشـيابي عملكـرد كاركنـان      بهره، )13761(حقيقي، محمدعلي و رعنايي حبيـب  
  .انتشارات ترمه

 .، انتشارات كيهانالمعارف علوم اجتماعيدايره، )1370(ساروخاني، باقر 

 .ارزشيابي عملكرد كارگزاران از ديدگاه اسلام، )1372(سازمان امور اداري و استخدامي كشور 

 .چ دوم. طرح ارزشيابي كاركنان دولت، )1372(سازمان امور اداري و استخدامي كشور 

ارائه الگوي مناسب براي ارزشيابي عملكرد فرماندهان و مديران شاغل : نامه با عنوان ، پايان)1380(سليماني، ايوب 

كارشناسـي  . )ع(نيروي مقاومت بسـيج دانشـگاه امـام حسـين    ) 19و  18و  17درجات (هاي سرداري  در جايگاه
 ).ع(ارشد، دانشگاه امام حسين

 . 1376-68-69شماره ، مجله زمينهاي ارزشيابي عملكرد،  ، فنون و روش)1376(سيدجوادين، سيدرضا 

مجلـه  شـيابي،  هـاي ارز  هـا، اصـول و روش  نظريـه : ، ارزشيابي عملكـرد كاركنـان  )1377(اله علوي، سيد امين
 .، پاييز10، شماره مديريت دولتي

 .2/2/68د مورخ /  416، شماره 28ماده  .قانون استخدام كشوري و دستورالعمل ارزشيابي كاركنان

 .مجلس شوراي اسلامي 21/07/1370مصوب  .قانون و مقررات استخدامي سپاه

 .ناشر حكيم باشي. رفتار سازماني، )1390(كبيري، قاسم 

تهـران،  مركـز آمـوزش     ارزشيابي عملكرد كاركنان، شايستگي مبتني بر كار و رفتار مـديران،  ،  )1376(كبر مهدويان، ا
 .مديريت دولتي، پاييز

 يمناسـب بـرا   ييالگـو  ارائـه  ،)1390( وبي ـا ،يو داداش ـ نيالدياءض ـ ديفرد، س زادهيمسعود؛ قاض ،يموحد
 يمنابع انسان تيريمد هايپژوهش فصلنامه ،يصـنعت  قاتيتحق هاي عملكرد پژوهشگران سازمان يابيارز

 .109 -83، صص 2، سال سوم، شماره )ع( نيدانشگاه جامع امام حس
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، ، مركز تحقيق و توسـعه علـوم انسـاني   يابي معادلات ساختاري با كاربرد ليزريمدل، )1387(هومن، حيدرعلي 
  .انتشارات سمت، چ دوم تهران،

 .، رفتار سازماني، نشر ني، پاييزيمديريت عموم، )1385(الواني، سيدمهدي 
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