
 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(پژوهش ۀفصلنام

 911ـ  77: 9317تابستان (، 32)شماره پیاپی  2، شماره دهمسال 
 

 نظام ارزشیابی  شناسی آسیب

 های پاسداری در سپاه شایستگی
 ∗∗∗مقدم صابری احمد  ∗∗،محمدحسین طلایی ∗سلطانی،محمدرضا 

 91/92/9311تاریخ دریافت: 

 11/17/9317تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 ۀرابط سازمان مرگ و حیات با كارآمد، و مؤثر عملکرد ارزشیابی نظام فقدان یا وجود

این . نمایند تلاش نظام این كارآمدكردن هرچه درجهت تا دارند وظیفه ها سازمان. دارد مستقیم
های پاسداری در سپاه انجام شد.  بررسی، تحلیل و نقد نظام ارزشیابی شایستگی هدف باپژوهش 

 جامعه. است پیمایشی ـ توصیفی ماهیت، ازجهت و كاربردی تحقیق، نوع ازحیث تحقیق روش
 نظارت و اجرا طراحی، یندافر در كه باشند می كارشناسانی و مدیران فرماندهان، تحقیق این آماری

های مستقر در استان  اند. این تعداد كه رده داشته نقش پاسداری، های شایستگی ارزشیابی نظام بر
 شش پرسشنامه تحقیق اند. شماری انتخاب شده صورت تمام ند كه بهنفر 31 شود، تهران را شامل می

نظام  های چالش شناسی آسیببررسی  برای است. دهش در شش مرحله بین نمونه آماری توزیع
و  از آزمون كولموگروف اسمیرونوف (نرمالبهنجار )های  داده ،های پاسداری ارزشیابی شایستگی

 رگرسیون روش از شده بر نظام ارزشیابی كاركنان شناسایی های چالش از هریک تأثیر میزان برای
نظام ارزشیابی  كه داد شده نشان های انجام آزمون از آمده دست به نتایج. است شده استفاده چندمتغیره
های  شوندگان، شیوه ها، ارزشیابی ها، محتوا، ارزشیاب های پاسداری در تمامی ابعاد )ورودی شایستگی

 هایی مواجه است. ها، مشکلات و كاستی ها( با آسیب اجرا و خروجی
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 مقدمه
ای كه امروزه سپاه با آن مواجه است، موضوع مهم ارزشیابی عملکرد كاركنان است؛ لهئمس

نان تخصص و مهارت كارك ،تعهد یتوان ادعا كرد نیروی انسانی سپاه نیازمند ارتقا كه می طوری هب

 ها سرآمد باشد، باید سپاه اگر بخواهد در همه عرصه ،رو در انجام امور محوله است. ازاین

ارزشیابی  ،های بهبود وضعیت و موفقیت سپاه یکی از راه ،بنابراین .ی توانمند داشته باشدكاركنان

های موجود نظام  ها و چالش شناسایی كاستی ،درست و دقیق كاركنان است كه در این پژوهش

 گیرد. مورد توجه قرار می ،ارزشیابی كاركنان

 مبانی نظری تحقیق
عنوان  ابع انسانی است كه برخی از آن بههای مدیریت من ترین جنبه یکی از مشکل ،ارزشیابی

اند. مدیران از دیرباز نسبت به ارزشیابی زیردستان  پذیر مدیریت منابع انسانی، نام برده نقطه آسیب

بخش برای بهبود و ری از كشورها آن را یک عامل امیداند. در بسیا كرده میلی می خود ابراز بی

ابزاری ناتوان آن را  برخی دیگر از كشورها،مقابل آورند و در  شمار می هازی مدیریت و فرد ببهس

 (.91ـ  71: 9378)علوی،  پندارند گیری چیزی نامعلوم می زهاختیار برای اندا در دست فردی بدون

 تعریف مفاهیم پایه پژوهش
منظور كسب شناخت، بهبود  نظامند اطلاعات درباره موردی به آوری فرایند جمع: ارزشیابی

ی، رسم فرایندی ؛ریزی برای آینده سخگویی، برقراری ارتباط و برنامهعملکرد، یادگیری، پا

 های گذاری و قضاوت درباره ویژگی یافته، منطقی و مستمر برای پایش، سنجش، ارزش نظام

یین در مقایسه انی معهای زم ها و عملکرد پاسداران در دوره ارزشی و خصوصیات كاری، توانمندی

 نامه ارزشیابی )آییناست سپاه برای همان دوره زمانی شده  با سطح موردانتظار تعریف

 .(39: 9311های پاسداری،  شایستگی

 از واحدی تركیب كه رفتارها از ایمجموعه توصیف برای شایستگی اصطلاحشایستگی: 

 مرتبط سازمانی نقش یک در عملکرد با و كندمی منعکس را هاانگیزه و هاتوانایی مهارت، دانش،

 .(29: 9381 كرمی،)رود می كار به است،
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بر جوهره پاسداری  های مبتنی ای از خصوصیات و ویژگی مجموعههای پاسداری:  شایستگی

آمیز و  ا و عملکرد كه برای انجام موفقیته نمندیاهای ارزشی و خصوصیات كاری(، تو )ویژگی

 نامه ارزشیابی، ز انقلاب اسلامی ضروری است )آیینو پاسداری ابرتر نقش هر پاسدار در سپاه 

9311 :39.) 

 یابی و عارضه شناسی آسیب

های  مثال آزمایش ورط انی شبیه الگوهای پزشکی است. بهشناسی در توسعه سازم مفهوم آسیب

ک و با ارزیابی این اطلاعات، پزش آوری  انسانی را جمع جسماطلاعات حیاتی   فیزیکی پزشکی،

شناسی سازمانی از  آسیب ،شکل همین كند. به ای را ارائه می ید( نسخهمطابق با بیماری )تهد

اساس این كه بركند  آوری اطلاعات مهم درباره سازمان استفاده می های مخصوص در جمع روش

  (.9117و همکاران،  9تیچیشود ) اطلاعات، ارزیابی و مداخله سازمانی مناسب طرح ریزی می

ترتیب عبارت است از:  د كه بهشناسی چهار مرحله دار بآسی( 2118) 2اعقتاد برودیربه 

برند و  می  به مشکل سازمان پی شود كه گروهی )معمولاً مدیریت(  شناسی زمانی آغاز می آسیب

اینکه مشکل به شناسایی )ازنظر نقطه ایجاد( و تغییر نیاز دارد، تركیبی از نیروهای داخلی و 

های متفاوت و  كنند كه شامل روش ها و اطلاعات را شروع می آوری داده یند جمعافر  خارجی،

شود كه احساس  هایی سوق داده می ها به سوی داده آوری داده یند جمعافر .تواند باشد مختلفی می

های  شود تا فعالیت شود اعتبار و صحت دارند و نتایج به اعضای سازمان بازخورد داده می می

 .اتخاذ و اجرا شود آنها صحیح از سوی

، 3ترین نتایج توسعه و تحول سازمانی است )جانیسچویک شناسی سازمانی از مهم آسیب

، 9)هاروی و براونشود گذاری می براساس نحوه درک كار سازمان پایه شناسی آسیب(.  2191

 

9. Tichy et al  

2. Brodeur 

3. Janicijevic 

9. Harway & Brown 
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9377 :299 .) 

وع تحقیق از الگوی به موض باتوجه گیری از سایر الگوها و بر بهره علاوهدر این تحقیق  

 سیستمی مدیریت منابع انسانی استفاده شده است. 

 پژوهش پیشینه
های مختلفی انجام شده است كه به  مطالعات و پژوهش ،نظام ارزیابی عملکرد شناسی آسیبدر رابطه با 

نظامات منابع انسانی و بویژه نظام ارزیابی عملکرد صورت  شناسی آسیبترین مطالعاتی كه در زمینه  مهم

  شود. گرفته است در قالب جدول زیر اشاره می

 

 ت منابع انسانینظامات مدیری شناسی آسیبدر زمینه  پژوهش پیشینهمرور . 9جدول 

 

 

 

 

9. DeRosier 

2. Eisazadeh 

3. Hossini 

9. Cygler & Sroka 

7. Karimi 

 موضوع یشناس روش محقق

 و اشتغال وکار کسبهای آموزشی مرتبط با برای ارزیابی عملکرد و توسعه بخشتوسعه مدل  وتحلیل اهمیت ـ عملکرد یهتجز (7102لی و همکاران )مک

 نیآنلاو  ی، مشارکتیبیترک یریادگی های یطدر محمسیر پیشرفت شغلی  مطالعه کمی (7102و همکاران ) 0دی ـ روسیر

 های آموزشی یطمحی بر اساس مدل سه سطحی در های منابع انسان یستمسشناسی در زمینه  یبآس یشاخگ سهمدل  (7102و همکاران ) 7زاده یسیع

 شناسی نظام مدیریت منابع انسانی در صنعت اتومبیل یبآس یشاخگ سهمدل  (7102و همکاران ) 2حسینی

 (7104) 4سیگلر و سروکا
ی، تراکم در ساختار سازمان نیشبکه ب

 دانش انتقالسازمانی، 

مرتبط با  یامدهایو پ یسازمان درون یها در شبکه ساختاریعارضه  لیو تحل شناسی یبآسبررسی 

 آن

 گذار بر مدیریت منابع انسانیتأثیرتوسعه مفهومی ارزیابی عوامل  وتحلیل اهمیت عملکرد یهتجز (7104رازپوتنیک و سواب )

 هوایی ونقل حملهای ی شرکتمنابع انسان یور بهره نهیدر زم یسازمان شناسی یبآس روش دلفی (7104و همکاران ) 5کریمی

و همکاران  سرایی ی کوچکمحمود

(0234) 
 رویتابعه وزارت ن یمادر تخصص هاینظام آموزش کارکنان شرکت شناسی یبآس محتوا لیروش تحلی، شاخگ سهمدل 

 تحلیل براساس ساختار و محتوا (0231بشرویی )
تر از حد  کم یارتقا لحاظ محتوایی، اجرایی و برایزنظر کارکنان درمورد ارزشیابی کارکنان ا

 متوسط بود.

 (0230میرزایی )
 و ارزیابی روش ها و ابزارهای عوامل،

 کنندگان ارزیابی

 ابعاد مطلوب وضعیت و موجود وضعیت بین مدل بعد چهار بین از دهند می نشان تحقیق های یافته

 .دارد وجود داری معنی تفاوت کنندگان ارزیابی و ارزیابی ابزارهای و ارزیابی عوامل

 برمبنای هفت عامل (0237علی اصغر حیدری )

 اهداف تنظیم آموزش، مدیریتی، حمایت ها، دستورالعمل که است مولفه هفت شامل مدل این

 دربر را عملکرد ارزیابی فرایند و عملکرد بر نظارت عملکرد، استانداردهای تنظیم کارکنان،

 .گیرد می
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 ارزیابی/ ارزشیابی عملکرد
های مختلف یک سازمان است. هر  عملکرد، برآوردی انتقادی و كاوشگرانه از فعالیتارزیابی 

ای از عملکرد  طورمستمر ارزیابی دوره قبوی باید به آوردن نتایج كاری خوب و قابل دست سازمان برای به

نده و نیز كن ها، با دو رویکرد پیشگیری معمولاً ارزیابی عملکرد در سازمان ،رو این خود داشته باشد. از

 ؛9(2199و رایت،  2191نقل از ونگ،  به 9311شود )سلطانی و علیانی،  یدهنده دنبال م تشخیص

 بازخورد به افراد.  ،یمنابع انسان یها استیس یابیو ارز یبازنگر ،یشغل یرهایمس یزیر برنامه

. چنانچه عملکرد فرد است یسازمان یخشسنجش اثرب یبرا یندیعنوان فرا عملکرد به یابیارز

عملکرد عبارت  یابی. ارزافتیبهبود خواهد  زیواضح است كه عملکرد سازمان نپر ابد،یاصلاح 

ها در  تیمحوله و قبول مسئول فیلحاظ انجام وظاكاركنان از اقتیو ل تیدرجه كفا نییاست از تع

تاكنون  (.71 :9379 ،یی)دعا ردیپذ امانج مند نظامو  ینیطور ع به دیبا یابیارز نیسازمان كه ا

مختلفی برای سنجش و ارزیابی عملکرد فردی و سازمانی ارائه شده است كه به برخی از  الگوهای

 شود.  ترین آنها در قالب جدول زیر اشاره می مهم

 
(9211)نویسندگان،  های ارزیابی عملکردالگو. 2دول ج  

 هاالگو محقق

 3عملکرد یریگ ماتریس اندازه 9181و همکاران،  2گانیك

 7هرم عملکرد 9181 ،9نجیكراس و ل

 كارت امتیازدهی متوازن 9112كاپلان و نورتن، 

 7نتایج و دلایل یالگو 9313( به نقل از افجه و همکاران، 9111) 1مون و فیتزجرالد

 

9. Wang and Wright 

2. Keegan 

3. Performance measurement matrix 

9. Cross & Lynch 

7. SMART 

1. Moon & Fitzgerald 

7. Results & Determinants model 
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 نفعان تحلیل ذی 9117و همکاران،   9اتکینوسن

 بعدی عملکرد سه یالگو (9111) 2كرائوس و مارتینز

 عملکرد یابیارز نظام یو ارتقا یزیمم روش 2111، 3مدوری و استیپل

 ماتریس عملکرد 2111و همکاران،  9نیلی

 

 ها  ای فراروی نظام ارزشیابی شایستگیهچالش

شی ورپرو  شیزموآ تحتیاجاا نشد آوردهبرو  هادكمبو تشخیصدر  ناییاتو معد .9

 ؛نكناركا

 ؛شایستگی انمیز تشخیصدر  ناییاتو معد .2

 ؛شغلی بـتناس داـیجو ا ردانكا به ركا دنسپردر  ناییاتو معد  .3

 ؛شایستگی بر مبتنی تترفیعا هـئو ارا نمازاـس تیآ یهازنیا تشخیصدر  ناییاتو معد  .9

 ؛نكناركا پیشرفتو  تعالی مینهدر ز ناییاتو معد .7

 ؛م ارزشیابینظا ایجردر ا تتبعیضاو  مغرضانه ینظرها لعماا  .1

زات )سلطانی و متیاو ا یاامز اریگذوا ایبر ارزشیابی منظا نتایجاز  دهستفاا معد  .7

 .(9319همکاران، 

 

 

 

 

 

9. Atkinson 

2. Krause & Martins 

3. Medori & Steeple 

9. Neely 
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 های منابع انسانی شایستگی الگوهای

 ی منابع انسانی الگوهای شایستگ .2جدول 
 ابعاد و متغیرهای الگو سال نام صاحب نظر

 اجتماعی های شایستگیو فردی  های شایستگی 7112 بویاتزیس

 و نتیجه گرایی رهبری، فردیبین، شخصی، ارتباطات، های فکریشایستگی 7112 مدل شایستگی

 7113 مدل دانشکده افسری آمریکا
فردی، ارتباط نوشتاری، ارتباط شفاهی، هوش و آگاهی، پایایی  ریزی، روابط میان فداکاری، برنامه

 عاطفی، قضاوت اجتماعی، رفتار نظامی، تصمیم

 0323 0مدل جنگ ارتش

 دادن فرهنگ و سازمانی(، فناوری؛ مهیاشدن برای آینده؛ شکلکارگیری  هدادن )رهبری تغییر؛ ب انجام

 های فنی( فردی و مهارت های بین های مفهومی، مهارت دانستن )مهارت

 صورت فکری و فیزیکی؛ دارای بودن، مدیریت استرس به بودن و پیچیدگی؛ پراستقامت بودن )راحت

 بودن( مهارت فکری

ملکرد عالی )بردبار و های ع شایستگی

 (7نقل از شرودر همکاران به
 های عملکردی برتر های اساسی، شایستگی ها، دانش و مهارت های کلی، شایستگی شایستگی 0230

های عملکرد عالی  شایستگی

 (2)کوکریل
 برنده های پیش ستگیکننده و شای ی هدایتها های انگیزاننده، شایستگی های معرفتی، شایستگی شایستگی 0334

های دلویکز )بردبار و  مدل شایستگی

 همکاران(
 مداری ارتباطات، تعاملی، رهبری و نتیجههای عقلایی، شخصی،  شایستگی 0230

 

 معرفی چارچوب مفهومی تحقیق
ها و عوامل متعددی بر  شود چالش مطالعه، مشاهده میمرور مبانی نظری متغیر مورد به باتوجه

های پیشین و مبانی نظری،  های حاصل از پژوهش دارد. یافته تأثیرنظام ارزشیابی كاركنان 

های اجرا، محتوا، ارزشیاب و جامعه هدف( در  )روش این است كه چهار بعد اساسی ۀدهند نشان

هریک از این ابعاد های مهم در  كنند كه چالش نقش محوری ایفا می ،ارزشیابی عملکرد كاركنان

های نظام  دهنده چارچوب بررسی و تحلیل مشکلات و چالش ار دارند. مدل مفهومی زیر نشانقر

 .استهای ورودی، پردازش و خروجی  مزبور در بخش

 

9. Army War College 

2. Schreuder 

3. Cockcerel 
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 های پاسداری( )تحلیل ابعاد و عناصر نظام شایستگی مدل مفهومی پژوهش. 9شکل 

 

 روش تحقیق
است؛  كاربردی پژوهش ،ازنظر هدف و پیمایشیـ  توصیفی ،شناسی روش ازنظر این پژوهش

ی این جامعه آمار .مطالعه استبال حل یکی از مشکلات جامعه مورددن چراكه پژوهش حاضر به

سازی نظام ارزشیابی  است كه در طراحی، اجرا و پیادهنظرانی  تحقیق، شامل خبرگان و صاحب

بودن،  نظر : تسلط، اشرافیت و صاحبی شاملیها شایستگی پاسداری نقش داشته و با رعایت ویژگی

داشتن و  داشتن،  مسئولیت ارتباط مستقیم با نظام ارزشیابی توجه، سابقه و تجربه كاری قابل

داشتن در  های اجرای نظام ارزشیابی و نقش بودن به نظام ارزشیابی، اطلاع از نتایج نظارت پاسخگو

های مستقر در  . این تعداد كه ردهاستنفر  31د آنها اند و تعدا اصلاح و بهبود آن، انتخاب شده
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 های پرسشنامه اند. شماری انتخاب شده صورت تمام كه بهند نفر 31 شود، استان تهران را شامل می

 تأیید به درنهایت واست شده  طراحی شده انجام تحقیقات و نظری مبانی براساس روِ پیش پژوهش

 محاسبه با حاضر پژوهش های پرسشنامه پایایی كل. است 11/1روایی  دارای و رسید نظران صاحب

 و برای پاسخ به ها داده وتحلیل تجزیه برای تحقیق این است. در 89/1 با برابر كرونباخ آلفای كل

 و ضریب همبستگی استفاده شده رگرسیون نوف،آزمون كواموگروف اسمیر از پژوهش سؤالات

  .است

 های تحقیق یافته
 و نتایج تحقیق ها تحلیل یافته .9

بر پرسشنامه چارچوب مفهومی تحقیق، از پنج  در این تحقیق علاوه ،قبلا ذكر شد كه همچنان

های پاسداری از منظرها و ابعاد مختلف  تحلیل وضعیت نظام ارزشیابی شایستگی برایپرسشنامه 

استفاده شده است. ها(  ها و خروجی شوندگان، شیوه اجرا و ورودی ها، ارزشیابی )محتوا، ارزشیاب

شود تا به ارائه یک نمونه از نتایج  ها، در این مقاله تلاش می جهت تعدد و تکثر پرسشنامه به

 را تحقیق مفهومی چارچوب ازمنظر پژوهش های داده توصیف 9ها، بسنده شود. جدول  رسشنامهپ

 . دهد می نشان
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 تحقیق مفهومی چارچوب ازمنظر پژوهش های داده توصیف :9 شماره جدول

 

اسناد بالادستی )تدبیر، سیاست، "های  مطابق با نتایج آمار توصیفی و جدول فوق، گویه

جامعه هدف "، "ارزشیابیمراجع "، "های ارزشیابی ابعاد و سنجه"، "راهبرد، هدف(

سیمای "( و گویه 7(، از بالاترین میانگین )1و  9 ،7 ،7)ردیف  "شوندگان( )ارزشیابی

ست. میانگین كل ( برخوردار ا93/9ترین میانگین ) ( از پایین99)ردیف  "های سازمانی شایستگی

)كه میانگین معیار است(  3كه بالاتر از حد متوسط  7از  87/9منظر چارچوب مفهومی تحقیق برابر 

 دهندگان دارای اعتبار بالایی است. منظر پاسخها از دهد اعتبار گویه و نشان میشده است 

 اسمیرنوف( ـ  كولموگروف ها )آزمون بودن توزیع داده (نرمالبهنجار )بررسی 

 توزیع بودن نرمال برمبنای پارامتریک هایآزمون ازجمله آماری هایآزمون از سیاریب

 در یا جامعه یک در هاداده توزیع كه روندمی كار هب فرض پیش این با و اندشده بنانهاده هاداده

  نماید. پیروی نرمال توزیع از مذكور جامعه از شده انتخاب هایسطح نمونه
 های ابعاد اصلی چارچوب تحقیق بودن توزیع داده (نرمال)بررسی  .5جدول 

 میانگین فراوانی عنوان گویه بعد ردیف
انحراف 

 معیار

0 

 ورودی

 1 5 04 اسناد بالادستی

 22/1 25/4 04 قوانین و مقررات 7

 25/1 5/4 04 ساختار و سازمان ارزشیابی 2

 72/1 37/4 04 سازیترویج و فرهنگ 4

5 

 پردازش

 1 5 04 ارزشیابیهای ابعاد و سنجه

 72/1 37/4 04 منابع ارزشیابی 2

 1 5 04 مراجع ارزشیابی 2

 72/1 37/4 04 شوندگانآوری اطلاعات ارزشیابیهای جمعشرو 2

 1 5 04 جامعه هدف 3

 72/1 37/4 04 هاارزشیاب 01

 72/1 37/4 04 کمیسیون اعتباربخشی 00

07 

نتایج و 

 خروجی

 72/1 37/4 04 ارزشیابی شوندگانای کارنامه دوره

 47/1 22/4 04 های فردیسیمای شایستگی 02

 25/1 42/4 04 های سازمانیسیمای شایستگی 04

 52/1 22/4 04 اطلاعات موردنیاز و پیشنهادها برای سایر نظامات 05

 21/1 25/4 701 توصیف کلی
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) :H1 كند. توزیع مشاهدات از توزیع نرمال پیروی می =1) 

):H9 كند. توزیع مشاهدات از توزیع نرمال پیروی نمی 1) 

 نتیجه آزمون یدار یسطح معن آماره آزمون تعداد نمونه گویه

 توزیع نرمال 16112 317/1 99 ورودی

 توزیع نرمال 16179 91/1 99 پردازش

 توزیع نرمال 16117 17/1 99 نتایج و خروجی
 

( در Pاین آزمون، سطوح احتمال )مقدار  شود در ملاحظه می  7مطابق جدول كه  گونه همان     

 فرضیه رد و عدمP مقدار  به . باتوجهاست 1617از سطح خطا  تر بزرگكلیه متغیرهای تحقیق 

ک یا های پارامتریاز آزمون دباید و شومی قلمداد نرمال توزیع بر منطبق ها داده توزیع صفر،

 د.كرها یا پاسخ به سؤالات تحقیق استفاده آزمون فرضیه برای متناسب با توزیع نرمال آزمون

 تعیین رتبه ابعاد اصلی چارچوب مفهومی تحقیق 

 پاسداری با هم یکسان است.  نظام ارزشیابی شایستگیی بعد اصل 3فرض صفر: رتبه میانگین 

بعد اصلی چارچوب مفهومی تحقیق، نظام  3فرض یک: حداقل یک زوج از رتبه میانگین 

 داری با یکدیگر دارند. های پاسداری تفاوت معنی ارزشیابی شایستگی

 شده است. آوردهجدول زیر بعداصلی چارچوب مفهومی تحقیق دربندی سه  رتبه میزان اولویت و
 

 نظام ارزشیابی تحقیق مفهومی آزمون فرض یکسانی رتبه ابعاد اصلی چارچوب. 1 جدول

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 393/91 2 111/1 %7 رد فرض صفر
 

 ارزشیابی نظام تحقیق مفهومی بعد اصلی چارچوب 2بندی  اولویت. 7 جدول

 رتبه ابعاد اصلی  اولویت

 79/2 بعد پردازش 9

 81/9 بعد ورودی 2

 19/9 بعد نتایج و خروجی 3
 

، یکسانی رتبه ابعاد و اولویت ابعاد اصلی با استفاده از آزمون فریدمن مشاهده در جدول فوق
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یعنی تفاوت بین رتبه ابعاد اصلی  -، فرض صفر رد و فرض یک داری اساس سطح معنیبرشود.  می

های تحقیق، بعد پردازش با  اساس یافتهاست. بر تأییدمورد  -ریهای پاسدا ارزشیابی شایستگینظام 

 خود اختصاص داده است. رتبه اول را به 111/1داری  و سطح معنی 79/2میانگین 

 بندی متغیرهای چارچوب مفهومی تحقیق  رتبه

 ق یکسان است.فرض صفر: رتبه میانگین متغیرهای سه بعد اصلی چارچوب مفهومی تحقی

 داری با یکدیگر دارند. تفاوت معنیسه بعد اصلی الگوی مفهومی فرض یک: رتبه متغیرهای 
 بندی متغیرهای چارچوب مفهومی تحقیق با استفاده از آزمون فریدمن . رتبه8جدول 

 ردیف عنوان گویه رتبه میانگین اولویت

 9 اسناد بالادستی 82/8 9

 7 ابعاد و سنجه ها 82/8 9

 7 مراجع ارزشیابی 82/8 9

 1 شوندگان ارزشیابی 82/8 9

 99 بخشیكمیسیون اعتبار 32/8 2

 9 سازی ترویج و فرهنگ 21/8 3

 1 منابع ارزشیابی 21/8 3

 8 شوندگان آوری اطلاعات ارزشیابی روش های جمع 21/8 3

 91 ها ارزشیاب 21/8 3

 92 شوندگان ای ارزشیابی كارنامه دوره 21/8 3

 2 قوانین و مقررات 77/7 9

 97 ها برای سایر نظاماتاطلاعات موردنیاز و پیشنهاد 77/7 9

 93 های فردی سیمای شایستگی 29/7 7

 3 ساختار و سازمان ارزشیابی 98/1 1

 99 های سازمانی سیمای شایستگی 17/1 7
 

 آزمون فرض یکسانی متغیرهای چارچوب مفهومی تحقیق با استفاده از آزمون فریدمن .1جدول 

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 119/21 99 19/1 %7 رد فرض صفر
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رد شده و میانگین  ،تر شده است لذا فرض صفر كم 17/1داری از  به اینکه سطح معنی باتوجه

كه  ورط همان آمده است. 91بندی سؤالات در جدول  . رتبهدارندداری با هم  سؤالات تفاوت معنی

طور مشترک دارای  تبه میانگین یکسانی بوده، لذا بهدارای ر 1و  7، 7، 9سؤالات  ،شود مشاهده می

رتبه در است كه سؤال اول،  همچنین مقایسه نتایج سؤالات پرسشنامه بیانگر آن اولویت اول هستند.

 ترین اولویت قرار دارد. در پایین 99و سؤال اول 

 های محوری(  منظر محتوا )سنجهبندی متغیرهای تحقیق از رتبه

 با هم یکسان است. 2فرض صفر: رتبه میانگین متغیرهای پرسشنامه 

 دارند.داری با یکدیگر  تفاوت معنی 2فرض یک: رتبه میانگین متغیرهای پرسشنامه 
متغیر  2حداقل دلیلی برای رد فرض صفر وجود ندارد و  ،بیشتر است 17/1داری از  سطح معنیچون 

 شود.  ذیل مشاهده میجدول  بعاد الگو در. خروجی آزمون فرض یکسانی رتبه ارتبه میانگین یکسان دارند

 های محوری( )سنجه منظر محتواون فرض یکسانی متغیرهای تحقیق ازآزم .91جدول 

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 138/99 91 979/1 %7 رد فرض صفر

 

 های محوری( )سنجه منظر محتوابندی متغیرهای تحقیق از رتبه .99 جدول

 شماره سؤال رتبه میانگین اولویت شماره سؤال رتبه میانگین اولویت

9 87/1 2 1 19/1 3 

2 83/1 9 7 19/1 1 

3 37/1 99 8 77/7 7 

9 33/1 1 1 93/7 9 

7 17/1 8 91 37/7 7 

    97/7 91 

 منظر شرایط احراز ارزشیاب ازبندی متغیرهای تحقیق  رتبه

 با هم یکسان است. 3فرض صفر: رتبه میانگین سؤالات در پرسشنامه 

 دارند.داری با یکدیگر  تفاوت معنی 3فرض یک: رتبه میانگین سؤالات در پرسشنامه 
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 ارزشیاب احراز منظر شرایطون فرض یکسانی متغیرهای تحقیق ازآزم .92جدول 

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 797/99 1 29/1 %7 رد فرض صفر

 

 ارزشیاب احراز منظر شرایطبندی متغیرهای تحقیق از رتبه .92جدول 

 عنوان گویه رتبه میانگین اولویت

 اجتناب از غیبت 87/1 9

 فقیه الخطاب قراردادن مواضع و تدابیر ولی فصل 83/1 2

 ثبات در رفتار 37/1 3

 پیگیری امور 33/1 9

 ها( قت در كار )در وظایف ذاتی و برنامهد 17/1 7

 علاقه و تلاش برای یادگیری 19/1 1

 آمادگی جسمانی 19/1 7

 تعهد كاری 77/7 8

 اولیه نظامی)تاكتیک( های  راهکنششناخت اصول و توانایی در  93/7 1

 )پرهیز از دروغگویی( صداقت در گفتار و كردار 37/7 91

 حفظ كرامت و حرمت خود 97/7 99

 منظر روش اجرا بندی ابعاد تحقیق از رتبه

 است.اجرای نظام ارزشیابی با هم یکسان  روش ازمنظر تحقیق فرض صفر: رتبه میانگین ابعاد

های  نظام ارزشیابی شایستگی اجرای روش ازمنظر تحقیق فرض یک: رتبه میانگین ابعاد

 داری با یکدیگر دارند. پاسداری تفاوت معنی
منظر های پاسداری از ارزشیابی شایستگیبندی ابعاد نظام  آزمون فرض یکسانی رتبه. 91جدول 

 روش اجرا

 كای اسکوار آزادیدرجه  داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 711/23 7 11/11 %7 رد فرض صفر

 

 منظر روش اجراهای پاسداری از ارزشیابی شایستگیبندی ابعاد نظام  رتبه. 95جدول 

 اولویت رتبه میانگین عنوان متغیر

 9 38/9 محاسبه نمره ارزشیابی نحوه
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 2 21/9 نمره ارزشیابی تصویب

 3 71/3 كاركنان به نتایج ارزشیابی اعتراض

 9 87/2 بخشیهیئت اعتبار

 7 87/2 ارزشیابی منابع سنجش

 1 83/2 شوندگان اطلاعات ارزشیابی آوری جمعهای  روش

 

 فرض و شده رد صفر فرض لذا است شده تر كم 17/1 از داری معنی سطح اینکه به باتوجه

 جدول براساس. دارد وجود ابعاد میانگین رتبه بین داری معنی تفاوت یعنی ؛شود می پذیرفته یک

 های روش" بعد و اول اولویت در 38/9 میانگین رتبه با "ارزشیابی نمره محاسبه نحوه" بعد 91

 .دارد قرار اولویت ترین پاییندر  38/2 میانگین رتبه با "شوندگان ارزشیابی اطلاعات آوری جمع
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 منظر روش اجرابندی متغیرهای تحقیق از رتبه .91 جدول

 عنوان گویه میانگینرتبه  اولویت

 همراه توصیف كمی و كیفی، تحلیل وضعیت فرد شوندگان به عدم ارائه كارنامه ارزشیابی 71/1 9

 های سازمانی و گروه شغلی ها با لایه نبودن ضریب اهمیت برخی سنجه ناسبمت 97/8 2

 ارزشیابی كارگروهموقع و مؤثر  عدم برگذاری به 18/7 3

 شوندگان آوری اطلاعات ارزشیابی های جمع شده از روش كامل اطلاعات كسبندادن  تلاقی 77/1 9

 كننده در نمره ارزشیابی اعمال نظر برخی مقامات تصویب 38/1 7

 جز نیروی انسانی( بخشی توسط مراجع سنجش )بههای اعتبار كارگروهعدم برگذاری  37/1 1

7 11/1 
رسمی( و مرحله دوم مرحله اول ) نتیجه غیرارزشیابی، دو مرحله اعتراض كاركنان به نتایج 

 )نتیجه رسمی( و...

عنوان یک منبع شونده به عدم استفاده از نظرات ارزشیابی 12/7 8  

 عنوان منبع رجوع و كاربر( به بگیران )ارباب عدم استفاده از نظرات خدمت 11/7 1

 بخشیاعتبار كارگروه یعدم تناسب سطح دانش، مهارت و صلاحیت برخی اعضا 11/7 91

 در روش فعلی دو مرحله اعتراض برای كاركنان به نتیجه ارزشیابی و... 27/7 99

 شوندگان آوری اطلاعات ارزشیابی مه در جمععدم استفاده از پرسشنا 12/9 92

 
 منظر روش اجراون فرض یکسانی متغیرهای تحقیق ازآزم .97 جدول

 كای اسکوار آزادیدرجه  داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 911/99 99 11/1 %7 رد فرض صفر

 

 فرض و شده رد صفر فرض لذا است شده تر كم 17/1 از داری معنی سطح اینکه به باتوجه

 جدول براساس. دارد وجود متغیرها میانگین رتبه بین داری معنی تفاوت یعنی ؛شود می پذیرفته یک

 فرد وضعیت تحلیل كیفی، و كمی توصیف همراه به شونده ارزشیابی كارنامه ارائه عدم" متغیر 98

 رتبه با "ها كاستی و ها ضعف نمودن برطرف برای پیشنهادات و راهکارها ارائه و ها سنجه تمامی در

 اطلاعات آوری جمع در پرسشنامه از استفاده عدم" متغیر و اول اولویت در 7/1 میانگین

 .دارد قرار اولویت ترین پاییندر  12/9 میانگین رتبه با "شوندگان ارزشیابی
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 شوندگان بندی متغیرهای تحقیق ازمنظر ارزشیابی رتبه

 با هم یکسان است. 7فرض صفر: رتبه میانگین سؤالات در پرسشنامه 

 داری با یکدیگر دارند. تفاوت معنی 7فرض یک: رتبه میانگین سؤالات در پرسشنامه 
 شوندگان ارزشیابیبندی متغیرهای تحقیق ازمنظر  رتبه. 98جدول 

 عنوان گویه رتبه میانگین اولویت

 كاركنان متناسب با نتایج ارزشیابی یفقدان برنامه صیانت، رشد و ارتقا 93/1 9

 شوندگان از وضعیت ارزشیابی خود در طول هر دوره ارزشیابی... نشدن ارزشیابی آگاه 37/8 2

 نتایج ارزشیابی )ترفیع درجه، ارتقا و...(شوندگان به اعمال  عدم اعتماد كافی ارزشیابی 13/7 3

 های سازندههادات و راهکاراعلام نتایج ارزشیابی بدون تحلیل و ارائه پیشن 12/7 9

 عنوان یک منبع( )به اظهاریشوندگان و خود عدم استفاده از نظر ارزشیابی 13/7 7

 بت به نظام و...شوندگان نس سازی و آموزش كافی ارزشیابی ضعف در توجیه، آگاه 38/7 1

 آوری اطلاعات و اعلام نتایج( )بعد از جمع عدم مصاحبه و گفتگو توسط مسئول فرد 38/7 7

 شوندگان به نتایج ارزشیابی اطمینان و اعتماد كامل ارزشیابی عدم 77/1 8

 ها و... نبود فضا و بستر مناسب برای ارائه واقعیت 23/1 1

91 93/1 
ویژه  جایی برخی مسئولین عالی سپاه به هنظام )احتمالا با جابعدم ثبات و پایداری این 

 گردد( فرمانده كل سپاه اجرای این نظام متوقف می

 شوندگان و... های ارزشیابی نبود بستر و سازوكار مناسب برای ارئه اعتراض 78/7 99

 ها شوندگان به ارزشیاب اطمینان و اعتماد كم ارزشیابی 77/7 92

 شوندگان )در مواجهه با ارزشیاب، منابع و...( و ریاكاری ارزشیابی تظاهر 78/9 93

 
 شوندگان تغیرهای تحقیق ازمنظر ارزشیابیآزمون فرض یکسانی م. 91جدول 

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 217/92 92 11/1 %7 رد فرض صفر

 

 فرض و شده رد صفر فرض لذا است شده تر كم 17/1 از داری معنی سطح اینکه به باتوجه

 جدول براساس. دارد وجود متغیرها میانگین رتبه بین داری معنی تفاوت یعنی ؛شود می پذیرفته یک
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 میانگین رتبه با "ارزشیابی نتایج با متناسب كاركنان یارتقا و رشد صیانت، برنامه فقدان" متغیر 91

 منابع ارزشیابی، با مواجهه در) شوندگان ارزشیابی ریاكاری و تظاهر" متغیر و اول اولویت در 93/1

 .دارد قرار اولویت ترین در پایین 78/9 میانگین رتبه با "...(و

 ها  ها و خروجی منظر ورودیبندی متغیرهای تحقیق از رتبه

 با هم یکسان است. 1فرض صفر: رتبه میانگین سؤالات در پرسشنامه 

 داری با یکدیگر دارند. تفاوت معنی 1سؤالات در پرسشنامه  فرض یک: رتبه میانگین
 

 ها خروجی و ها منظر ورودیبندی متغیرهای تحقیق از رتبه. 21جدول 

 عنوان گویه رتبه میانگین اولویت

 اعلام نتایج ارزشیابی بدون تحلیل و ارائه پیشنهادات و راهکارهای سازنده 29/91 9

 )تسلط، توانایی و...( ارزشیاب با انجام صحیح عملیات ارزشیابی و نتایج آنمیزان ارتباط مهارت  11/8 2

 كاركنان متناسب با نتایج ارزشیابی یفقدان برنامه صیانت، رشد و ارتقا 72/8 3

 های نیروی انسانی و بازرسی علت عدم هماهنگی معاونت زمانی بههای سا عدم تولید سیمای شایستگی 17/8 9

 آن در نتایج ارزشیابی تأثیرربط )مشاغل، رسته و تخصص( و  ارزشیاب از مأموریت رده ذیشناخت  71/8 7

 های سازمانی و گروه شغلی ها با لایه نبودن ضریب اهمیت برخی سنجه متناسب 93/8 1

 میزان ارتباط دانش تخصصی )وظایف، ضوابط، و...( ارزشیاب با كیفیت اجرا و نتایج ارزشیابی 31/8 7

 باشد( محوری می ها )نیاز به سنجه تشابه یا همپوشانی برخی سنجه 28/8 8

 شوندگان آوری اطلاعات ارزشیابی های جمع شده از روش ندادن كامل اطلاعات كسب تلاقی 99/7 1

 شوندگان به اعمال نتایج ارزشیابی )ترفیع درجه، ارتقا و...( بدون ملاحظه كاری  عدم اعتماد كافی ارزشیابی 72/1 91

 شوندگان نسبت به نظام و... سازی و آموزش كافی ارزشیابی ضعف در توجیه، آگاه 71/1 99

 شوندگان به نتایج ارزشیابی نان و اعتماد كامل ارزشیابیعدم اطمی 33/1 92

 باشد( ها )نیاز به حذف آنها می نبودن برخی سنجهنداشتن یا فراگیر عمومیت 19/9 93

 ها نبودن برخی سنجه شفاف و سادهنداشتن  یا  عینیت 93/3 99

 ها خروجی و ها منظر ورودیون فرض یکسانی متغیرهای تحقیق ازآزم. 29جدول 

 كای اسکوار درجه آزادی داری سطح معنی میزان خطا نتیجه آزمون

 997/77 93 11/1 %7 رد فرض صفر
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 فرض و شده رد صفر فرض لذا است شده تر كم 17/1 از داری معنی سطح اینکه به باتوجه

 جدول براساس. دارد وجود متغیرها میانگین رتبه بین داری معنی تفاوت یعنی ؛شود می پذیرفته یک

 راهکارهای و پیشنهادات ارائه و تحلیل بدون نتایج اعلام) فردی های شایستگی سیمای" متغیر 29

 نبودن ساده و شفاف یا نداشتن عینیت" متغیر و اول اولویت در 29/91 میانگین رتبه با "(سازنده

 .دارد قرار اولویت ترین در پایین 93/3 میانگین رتبه با "ها سنجه برخی

 آزمون ضریب همبستگی پیرسون، ابعاد چارچوب مفهومی تحقیق 

 برای تمای ابعادها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون  بودن داده به نرمال باتوجه مقالهدر این 

كه معطوف به تعیین  22جدول شده به ارائه  شش آزمون انجامر این بخش از بین انجام شد كه د

  شود. ، بسنده میباشد می ،میزان همبستگی بین ابعاد چارچوب مفهومی تحقیق
 همبستگی پیرسون ابعاد چارچوب مفهومی تحقیق  .22جدول 

 نتایج و خروجی پردازش ورودی بعد

 ورودی
 /127 /918 9 ضریب همبستگی

 داری معنی
 

112/ 133/ 

 پردازش
 /112 9 /918 ضریب همبستگی

 /112 داری معنی
 

833/ 

نتایج و 

 خروجی

 9 /112 /127 ضریب همبستگی

  /833 /133 داری معنی

 

ابعاد ورودی و پردازش از بالاترین  ،مطابق نتایج آزمون همبستگی پیرسون و جدول فوق

ضریب همبستگی با  نیتر نییپاو ابعاد ورودی و خروجی دارای  918/1ضریب همبستگی با مقدار 

 باشند. می 127/1مقدار 

 گیری نتیجه
 تحقیق پاسخ داده شده است. های  الؤهای تحقیق به س در این قسمت براساس یافته

منظر ورودی، های پاسداری از اجرای نظام ارزشیابی شایستگی ال اصلی تحقیق:ؤس

 هایی مواجه است؟ مشکلات و كاستیپردازش و خروجی با چه 
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از بررسی و تحلیل وضعیت  حاصلهای  به یافته ؤال اصلی تحقیق و باتوجهدر پاسخ به س

كه این نظام از بعد  قرار گرفت تأییدهای پاسداری، این نکته مورد  اجرای نظام ارزشیابی شایستگی

سازی(، پردازش )محتوا  ابلاغیات اجرایی، ترویج و فرهنگ نامه، دستورالعمل، ورودی )آیین

ای  روش اجرا( و خروجی )كارنامه دورهها و  شوندگان، ارزشیاب ها(، ارزشیابی )سنجه

های سازمانی)رده( و اطلاعات  های فردی، سیمای شایستگی شوندگان، سیمای شایستگی ارزشیابی

طور  هباشد كه ب هایی مواجه می مشکلات و كاستینیاز و پیشنهادها برای سایر نظامات(، با مورد

 شود.  های فرعی تحقیق، پرداخته می الؤكدام از آنها در پاسخ به ستفصیلی به هر

منظر محتوا، های پاسداری از اجرای نظام ارزشیابی شایستگی سؤال فرعی اول تحقیق:

 هایی است؟ دارای چه مشکلات وكاستی

های  سنجه )بعد ویژگی 97اسداری خاص آحاد كاركنان، های پ در نظام ارزشیابی شایستگی

سنجه و بعد عملکردی  8سنجه، بعد توانمندی با  93سنجه، بعد خصوصیات كاری با  99ارزشی با 

 سنجه( منظور شده است. 93با 

جانبه از  . دفاع همه2 ،فقیه عمل به فرامین ولی .9سنجه ) 33های تحقیق، تعداد  اساس یافتهبر

الخطاب  فقیه با سنجه محوری فصل الخطاب قراردادن مواضع و تدابیر ولی فصل .3 ،فقیه ولی

اجتناب از غیبت با سنجه محوری اجتناب از  ،فقیه، )اجتناب از تهمت قراردادن مواضع و تدابیر ولی

.  3 ،كردن و اندیشیدناختصاص وقت به فکر .2 ،داشتن روحیه تحولی و نوشوندگی .9غیبت(، )

توانایی . 9) وری علاقه و تلاش برای یادگیری(،ش برای یادگیری با سنجه محعلاقه و تلا

های اولیه  توانایی در تاكتیک .2 ،كارگیری و نگهداری انواع سلاح انفرادی و شناخت اصول هب

كلامی  خوش .9های اولیه نظامی(، ) نظامی با سنجه محوری شناخت اصول، توانایی در تاكتیک

 .9 ،انعکاس و بیان صحیح و صادقانه مطالب )صحت گزارش( .3 ،رفتارحسن  .2 ،)حسن گفتار(

دروغگویی( با سنجه محوری صداقت در گفتار و كردار(،  ازصداقت در گفتار و كردار )پرهیز 

آمادگی جسمانی با سنجه محوری آمادگی جسمانی(،  .2 ،های رزمی و دفاع شخصی ورزش .9)

گرایی  كاری و نتیجه عمل به تکلیف بدون ملاحظه .3 ،ناپذیری خستگی . 2 ،خودگذشتگیاز .9)
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روحیه و توان كار  .7 ،خطرهای پر استقبال و پذیرش كارهای سخت و حضور در عرصه .9 ،مطلق

صحت كار )در وظایف ذاتی  .9تعهد كاری با سنجه محوری تعهد كاری(، ) .1 ،گروهی و جمعی

 .9ها( با سنجه محوری دقت در كار(، ) رنامهدقت در كار )در وظایف ذاتی و ب .2 ،ها( و برنامه

پیگیری امور با سنجه محوری پیگیری امور(،  .2 ،بهبود مستمر ها برای ارزشیابی و بازبینی فعالیت

 ،بینانه نگری واقع نشاط، امید و مثبت .3 ،پایبندی به قول و قرار .2 ،عدم وابستگی به جاه و مقام .9)

 .1 ،گرایی زیستی و پرهیز از اشرافی ساده .7 ،نداشتن یازها و طمعأمین حداقل نبودن به ت قانع .9

حفظ كرامت و حرمت خود با سنجه محوری حفظ كرامت و  .7 ،محبوبیت و مقبولیت بین مردم

  .ثبات در رفتار با سنجه محوری ثبات در رفتار( .2 ،بودن منطقی .9حرمت(، )

بندی  های پاسداری از بعد دسته اجرای نظام ارزشیابی شایستگی سؤال فرعی دوم تحقیق:

 هایی است؟ جامعه هدف، دارای چه مشکلات و كاستی

شوندگان  سازی و آموزش كافی ارزشیابی جیه، آگاهنبودن تو های تحقیق بیانگر كافی یافته

جرا و ها، نحوه ا های پاسداری )اهداف، اصول، ویژگی نسبت به نظام ارزشیابی شایستگی

ویژه  جایی برخی مسئولین عالی سپاه به هكاربردها(، عدم ثبات و پایداری این نظام )احتمالاً با جاب

شوندگان به  (، اطمینان و اعتماد كم ارزشیابیدشو فرمانده كل سپاه اجرای این نظام متوقف می

بع و...(، عدم استفاده اب، مناه با ارزشیهشوندگان )در مواج ها، تظاهر و ریاكاری ارزشیابی ارزشیاب

كار مناسب برای عنوان یک منبع(، نبود بستر و سازو شوندگان و خوداظهاری )به ازنظر ارزشیابی

شوندگان به نتایج ارزشیابی و بررسی آنها، نبود فضا و بستر مناسب  های ارزشیابی ارائه اعتراض

نشدن  ها(، آگاه شوندگان و ارزشیاب ها )توسط منابع، ارزشیابی برای ارائه واقعیت

دوره شوندگان از وضعیت ارزشیابی خود در طول هر دوره اجرا )قبل از اتمام هر  ارزشیابی

فتگو ها و اشکالات خود، عدم مصاحبه و گ نمودن ضعف منظور مرتفع ارزشیابی و اعمال نتایج( به

شونده، اعلام  ارزشیابیقبل از اعلام نتایج( با آوری اطلاعات و  توسط مسئول فرد )بعد از جمع

نتایج ارزشیابی بدون تحلیل و ارائه پیشنهادات و راهکارهای سازنده، فقدان برنامه صیانت، رشد و 

شوندگان به  اطمینان و اعتماد كامل ارزشیابی كاركنان، متناسب با نتایج ارزشیابی، عدم یارتقا
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جه / ال نتایج ارزشیابی )ترفیع درشوندگان به اعم یابی و عدم اعتماد كافی ارزشیابینتایج ارزش

مدیران و فرماندهان( بدون ویژه انتصاب  های دانشگاهی و... و به رتبه، ارتقا، اعزام به دوره

 باشد. كاری می ملاحظه

منظر های پاسداری از اجرای نظام ارزشیابی شایستگی سؤال فرعی سوم تحقیق:

 هایی است؟ ها، دارای چه مشکلات و كاستی ارزشیاب

ها،  نبودن حداقل سن خدمتی و حداقل تحصیلات ارزشیاب ، نشانگر مشخصهای تحقیق فتهیا

نوات خدمتی، ها با س / رتبه ارزشیابت خدمتی )سابقه(، تحصیلات و درجهعدم تناسب سنوا

ربط  شناخت ارزشیاب از مأموریت رده ذیشوندگان، میزان  تحصیلات و درجه/ رتبه ارزشیابی

ها(، میزان ارتباط دانش تخصصی )آگاهی و اشراف به هدف،  صصها و تخ )مشاغل، رسته

ها و كاربردهای ارزشیابی( ارزشیاب با كیفیت اجرا و نتایج ارزشیابی،  وظایف، ضوابط، روش

میزان مهارت )تسلط، توانایی، دقت، صحت، تجربه مفید( ارزشیاب با انجام صحیح عملیات 

یابی( كردن امتیاز و نتایج ارزشوزیاد )با دخالت در كم پذیری ارزشیابتأثیرارزشیابی و نتایج آن، 

شوندگان به  نسبت تعداد تعیین تعداد ارزشیابینبودن  ربط و مشخص از فرماندهان و مسئولین ذی

 باشد. ارزشیاب می

منظر روش اجرا، دارای چه مشکلات اجرای نظام ارزشیابی از سؤال فرعی چهارم تحقیق:

 هایی است؟ و كاستی

رجوع و كاربر(  بگیران )ارباب دهد، عدم استفاده از نظرات خدمت های تحقیق نشان می یافته

آوری  پرسشنامه در جمع نکردن از ها و مشاغل مرتبط(، استفاده عنوان یک منبع )برای سنجه به

آوری  های جمع شده از روش ندادن كامل اطلاعات كسب شوندگان، تلاقی اطلاعات ارزشیابی

نبودن سطح دانش،  هایی كه تلاقی ممکن است(، متناسب شوندگان )برای سنجه یاطلاعات ارزشیاب

های  كارگروهبخشی با انتظارات، عدم برگزاری كارگروه اعتبارمهارت و صلاحیت برخی اعضای 

 تأییداعتباربخشی توسط مراجع سنجش )بازرسی، آموزش، عملیات، بهداشت و درمان و 

ها  نبودن ضریب اهمیت برخی سنجه نیروی انسانی((، متناسب جز فقیه )به صلاحیت نمایندگی ولی
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ائه های سازمانی و گروه شغلی، عدم ار )كه برای آحاد كاركنان عمومیت و فراگیری ندارد( با لایه

ها و  همراه توصیف كمی و كیفی، تحلیل وضعیت فرد در تمامی سنجه شونده به كارنامه ارزشیابی

ها، اعمال نظر برخی مقامات  ها و كاستی نمودن ضعف رای برطرفراهکارها و پیشنهادات بارائه 

 باشد.  ارزشیابی هر رده می كارگروهموقع و مؤثر  ر نمره ارزشیابی، عدم برگزاری بهكننده د تصویب

ها  منظر ورودیهای پاسداری از اجرای نظام ارزشیابی شایستگی ال فرعی پنجم تحقیق:ؤس

 هایی است؟ كاستیها، دارای چه مشکلات و  و خروجی

نامه، دستورالعمل و ابلاغیات اجرایی مرتبط با نظام ارزشیابی  های تحقیق، آیین اساس یافتهبر

هایی مواجه است كه لازم است اصلاح و  های پاسداری با اشکالات و كاستی شایستگی

 ربط انجام گیرد.  های تحقیق، توسط مراجع ذی نمودن آنها، متناسب با نتایج و یافته روز هب

 

 پیشنهادها
 ارائه نمود:توان  میزیر را  هایپیشنهاد ، های تحقیق به یافته باتوجه 

نبودن  سنجش نداشتن و یا قابل دلیل عینیت و عمومیت ها به در بخش محتوا برخی از سنجه .9

 د.شویند ارزیابی حذف ا، از فرداشتن و همپوشانی

شوندگان به نظام ارزشیابی  آموزش كافی ارزشیابیسازی و  نسبت به توجیه، آگاه .2

عمل  را و كاربردها(، اقدام شایسته بهها، نحوه اج های پاسداری )اهداف، اصول، ویژگی شایستگی

 آید.

 ها، اقدام شود و نیز شوندگان به ارزشیاب ی سطح اطمینان و اعتماد ارزشیابینسبت به ارتقا. 3

هه با شوندگان در مواج تظاهر و ریاكاری ارزشیابی در زمینه كاهش و حذفاقدامات لازم 

 عمل آید. ارزشیاب، منابع و... به

 مورد توجه قرار گیرد. ،عنوان یک منبع شوندگان و خوداظهاری به استفاده از نظر ارزشیابی .9

شوندگان به نتایج ارزشیابی و  های ارزشیابی كار مناسب برای ارائه اعتراضبستر و سازو .7

 ها، ایجاد شود.بررسی آن
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قبل از اعلام نتایج( با آوری اطلاعات و  فتگو توسط مسئول فرد )بعد از جمعمصاحبه و گ .1

 شونده، در فضای مناسب و سازنده، صورت گیرد. ارزشیابی

و راهکارهای سازنده، به همراه تحلیل و ارائه پیشنهادها  نتایج ارزشیابی به .7

 شوندگان اعلام شود. ارزشیابی

/ رتبه ت خدمتی )سابقه(، تحصیلات و درجهخصوص ایجاد تناسب بین سنوادر .8

 شوندگان، اقدام شود. با سنوات خدمتی، تحصیلات و درجه/ رتبه ارزشیابی ها ارزشیاب

ها و  ارتباطی بین دانش تخصصی )آگاهی و اشراف به هدف، وظایف، ضوابط، روش .1

 نتایج ارزشیابی، برقرار شود.كاربردهای ارزشیابی( ارزشیاب با كیفیت اجرا و 

آوری اطلاعات  های جمع شده از روش دادن كامل اطلاعات كسب نسبت به تلاقی .91

 هایی كه تلاقی ممکن است(، اقدام شود. شوندگان )برای سنجه ارزشیابی

كارگروه سازی سطح دانش، مهارت و صلاحیت برخی اعضای  نسبت به متناسب .99

 اقدام شایسته معمول گردد.بخشی با انتظارات، اعتبار

نامه و دستورالعمل نظام ارزشیابی  نمودن آیینروز هنسبت به بازنگری، اصلاح و ب .92

 ربط اقدام شود. نتایج یادشده، توسط مراجع ذیهای پاسداری، متناسب با  شایستگی
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 منابع

، 9311تاریخ ، ابلاغی فرماندهی كل سپاه بهاریهای پاسد نامه ارزشیابی شایستگی آیین

 .39ص

شناسایی  ،(9319منفرد، امیررضا )و بردبار، غلامرضا؛ كریمی، اوژن؛ زارع، ناصر؛ كنجکاو 

دوفصلنامه پروری كاركنان،  سازی مدل جانشین گزینی برای بهینه ها و الگوهای شایسته ؤلفهم

 999-87: 9319، سال چهارم، بهار و تابستان های مدیریت منابع انسانی پژوهش

 و آموزشی و اداری كاركنان ارزشیابی شناسی آسیب طرح ،(9311)بشرویی، ابولفضل 

 وپرورش آموزش كارمندان دیدگاه از آن اجرایی بهبود راهکارهای ارائه

 رضوی. خراسان وپرورش آموزش كل اداره ،رضوی خراساناستان 

 های هتل كاركنان عملکرد ارزیابی نظام شناسی آسیب ،(9312اصغر، ) حیدری، علی

 ، دانشگاه علامه طباطبایی.تهران ستاره پنج

 .هدایت بیان : انتشارات، مشهدپنجم چاپ انسانی؛ منابع مدیریّت ،(9389) اله حبیب دعائی،

عملکرد و  مقایسه تطبیقی و تحلیلی نظام ارزیابی ،(9311علیانی، موسی ) و سلطانی، محمدرضا

سال  های مدیریت منابع انسانی، پژوهش مجلهها در سازمان،  نظام ارزشیابی شایستگی

 .982-977: 9311بهار  9نهم شماره 

بررسی نامه:  ، پایان(9319محمداسماعیل ) حسنی، و حسینسلطانی، محمدرضا؛ طلایی، محمد

های پاسداری از دیدگاه  ای فراروی نظام ارزشیابی شایستگیه چالش

 .مام حسین )ع(، دانشکده مدیریت دانشگاه جامع افرماندهان و مدیران

ای تطبیقی در زمینه ارزشیابی كاركنان در چند كشور  مطالعه ،(9378) اله علوی، امین

  مركزآموزش مدیریتهران: ت ، نمونه و پیشنهاد یک الگوی مطلوب ارزشیابی عملکرد

 دولتی.

شناسی  یبآس ،(9319مقدم، آرش ) و رسته فاهانی، مهدی ؛اصغر یعلسرایی،  محمودی كوچک

فصلنامه آموزش و توسعه منابع  ،یشاخگ سهآموزش كاركنان با استفاده از الگوی نظام 
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