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Abstract 

Background & Purpose: Background & Purpose: Evaluating the performance of employees is 

one the Air Defense Force of the Islamic Republic of Iran. However, there is ample evidence of 

inefficiency in the existing performance evaluation system. A shortcoming that needs to be 

addressed through a comprehensive understanding of the harms and shortcomings of the 

existing system Therefore, in this research, we seek to identify the damage of the air defense 

force's performance evaluation system as the main goal of the research. 

Methodology: The present research is mixed in terms of the type of research and applied in 

terms of purpose. In the first stage, using semi-structured interviews with managers and officials 

in the field of human resource management and staff performance evaluation of one of the four 

forces of the Army of the Islamic Republic of Iran, the harms of the staff performance 

evaluation system have been identified. In the second stage, the validity and fit of the model 

were examined using a questionnaire and statistical tests. In the qualitative section, after 

collecting information, the theme analysis method was used to analyze the interviews. In the 

quantitative part, the data have been analyzed using structural equation tests and SPSS and 

smart PLS software. The reliability of the questionnaire was also confirmed by Cronbach's 

alpha coefficient of 0.81. 

Findings: 342 primary codes extracted from semi-structured interviews were classified into 23 

organizing themes and 3 overarching themes. The results of statistical tests confirm that 

measurement, structural and general models are necessary. 

Conclusion: The results of the research, while reducing the existing theoretical gap, provide a 

comprehensive understanding of the disadvantages and shortcomings of the performance 

evaluation system of the Air Defense Force of the Islamic Republic of Iran Also, the research 

finding can be used as a basis for modifying or redesigning the performance evaluation system. 
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  چكيده
 اسـلامي  جمهـوري  ارتـش  هوايي پدافند نيروي در انساني منابع مديريت مهم بسيار وظايف از يكي كاركنان عملكرد ارزشيابي :هدف و زمينه
 جـامعِ  شـناخت  به است نيازمند آن رفع كه يصنق كند؛ مي حكايت موجود عملكرد ارزشيابيِ نظامِ ناكارآمديِ از بسياري شواهدي اما است؛ ايران
 جمهـوري  ارتـش  هـوايي  پدافنـد  نيـروي  كاركنـان  عملكـرد  ارزشيابيِ نظامِ يِها بيآس شناسايي رو،  اين از .موجود نظام يها يكاست و ها بيآس

  .است گرفته قرار مدنظر پژوهش اصلي هدف ايران، اسلامي
 يهـا  مصـاحبه  طريـق  از نخسـت،  مرحلـه  در .شـود  يم ـ محسوب كاربردي هدف، نظر از و آميخته پژوهش، نوع نظر از حاضر، پژوهش :روش

 كاركنـان  عملكـرد  ارزشـيابي  نظـام  يهـا  بيآس كاركنان، عملكرد ارزشيابي و انساني منابع مديريت حوزه مسئولان و مديران با افتهيساختار مهين
 پس كيفي، بخش در .شد يبررس مدل برازش و اعتبار ي،آمار يها آزمون و نامه پرسش از حاصل يها داده كمك به ،دوم مرحله در .شد  ييشناسا

 ساختاري معادلات آزمون از استفاده با ها داده نيز، كمي بخش در .شد  استفاده ها مصاحبه تحليل براي تم تحليل روش از اطلاعات، يآور جمع از
 آمـد  دست به 81/0 كرونباخ آلفاي ضريب از استفاده با ،نامه پرسش پايايي .شدند ليوتحل هيتجز اس ال پي اسمارت و اس اس پي اس يافزارها نرم و
  .شد تأييد و

 يبنـد  طبقـه  فراگيـر،  مضمون 3 و دهنده سازمان مضمون 23 قالب در كه شد استخراج افتهيساختار مهين يها مصاحبه از اوليه كد 342 :ها يافته
  .اند بخش رضايت و مطلوب كافي اندازه به كلي، و ساختاري ي،ريگ اندازه يها مدل كه است آن ديمؤ آماري يها آزمون نتايج .شدند

 پدافنـد  نيـروي  عملكرد ارزشيابي نظام يها يكاست و ها بيآس از جامعي شناخت موجود، نظري خلأ كاهش ضمن پژوهش، نتايج :گيري نتيجه
 برده كار به عملكرد يابيرزشا مانظ بازطراحي يا اصلاح مبناي عنوان به كه دارد را قابليت اين و كند يم ارائه ايران اسلامي جمهوري ارتش هوايي
  .شود

  
  شاخگي سه مدل ايران، اسلامي جمهوري ارتش هوايي پدافند يروين شناسي، آسيب ،عملكرد ارزشيابي :ها كليدواژه
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  مقدمه
 در كـه  راهبـردي  قـابليتي  اسـت؛  پايدار امنيت تحقق اهرميِ ةنقط نظامي، يها سازمان در انساني منابع اثربخش مديريت
 ،آجـا 9ايالانب خاتم هوايي پدافند قرارگاه فرماندهان ديدار در )يالعال مدظله( قوا كل معظم فرماندهي ،12/6/1396 تاريخ
 ،كشـور  كـل  در مسلح غيرنيروهاي و مسلح نيروهاي از بخشي هر در« :فرمودند ديدار اين در له معظم .كردند ديتأك بدان
 و گـيج  دارد، ذاتـي  توانايي .تواناست ما انساني نيروي اًيثان .است انساني نيروي كار، اساس اولاً كه كنيم توجه اين به بايد

 تـلاش  بايـد  يعنـي  دارد، لازم كـار  شود، فعال بخواهد اگر دروني استعداد اين ثالثاً نيست، ندذهنكُ و استعداد يب و حال يب
  .1»كرد خواهد بروز استعداد اين ،كار با ؛كرد

 اسـت؛  برخـوردار  يا ژهي ـو جايگـاه  از 2عملكـرد  ارزشـيابي  فراينـد  انسـاني،  منابع مديريت مختلف يها نظام ميان در
 ،بي ـترت  نيا  به .كنند يم قلمداد انساني منابع ةحوز در تحول ايجاد اصلي محور را فرايند اين محققان برخي كه يا گونه به

 ،نظـام  آن با انساني منابع ةحوز يها ستميرسيز ساير كردن هماهنگ و مناسب عملكرد ارزشيابي نظام تدوين كه طور همان
 در ديگـر  عملكـرد،  ارزشـيابي  سيسـتم  كردن مخدوش يا حذف با آورد، همراه به را انساني منابع منسجم مديريت تواند يم

 ،رو  ني ـا از ).101 :1396 ،فياضـي  و اعرابـي ( داد نخواهـد  رخ سـازمان  انسـاني  منـابع  مديريت در ارزشمندي اتفاق عمل
 و هـا  مـدل  طراحـي  روي ،كشـوري  و نظـامي  بخش در انساني منابع مديريت ةحوز خارجيِ و داخلي تحقيقات از بسياري
 متعددي تحقيقات نتايج و شواهد اين، وجود  با .است متمركز عملكرد ارزشيابي مطلوب تحقق براي سازوكارهايي و الگوها
 سـازوكاري  بـه  فقـط  ،عملكـرد  مديريت موضوع نيز مسلح نيروهاي سطح در ،عمومي بخش همانند كه است آن از حاكي

 ؛1380 ابيلـي، ( اسـت  شـده   ليتبـد  انسـاني  منـابع  يريكـارگ  به و نگهداشت در منفي هاياثر با يگاه و رهزينهپ صوري،
 ؛)1393 آشـتياني،  و سـنجري  ؛1393 ،يخش ـ بهـدادفر،  پنـاه،  قـادر  ؛1390 خادم، و مشبكي ؛1395 زاده، يفشر و محمدي
  .است نيازمند زمينه اين در عاجل اصلاحي هاي اقدام و 3يشناس بيآس به كه زيبرانگ تأمل چالشي
 اسـلامي  جمهـوري  ارتش هوايي پدافند نيروي ها مأموريت تحقق در انساني هايِ يهسرما محوريِ جايگاه به  توجه با
 ايفـا  بسزايي نقش كاركنان مديريت يها نظام كارآمدي و اثربخشي در تواند يم كاركنان، عملكرد ارزشيابي موضوع ايران،
 ارزيـابي  نتـايج  بـازخورد  عدم خود، ييكارا ارزيابي نتايج و نحوه از كاركنان نارضايتي چونهم شواهدي اين، وجود با .كند

 و عملكـرد  ارزيـابي  نامـه  نيـي آ مفـاد  بـا  دهندگان نظريه نبودنآشنا آنان، خدمتي عملكرد بهبود جهت كاركنان به عملكرد
 بـا  ارزيابي يها برگه نداشتن سنخيت و تناسب ارزيابي، يها برگه تكميل در يدقت بي ،جهينت در و مربوطه يها دستورالعمل

 از ...و ارزيابـان  جانـب  از تكليـف  رفـع  و ارزيـابي  يهـا  برگـه  صـوري  تكميـل  كاركنان، رستة و تخصص و مأموريت نوع
 .دارد نيـاز  عاجـل  اقـدام  به آن رفع كه صينق ؛)1400 كاوياني،( كند مي حكايت موجود عملكرد ارزشيابي نظام ناكارآمدي

 و ها يبآس شناخت نيازمند نخست، گام در ،عملكرد ارزشيابي نظام بازطراحي يا اصلاح خصوص در اقدام هرگونه ،هذا يعل
 قـرار  محققان توجه كانون در چندان جامع صورت به پيشين مطالعات در كه مهم موضوعي ؛است مذكور نظام هاي يكاست

 ارزشـيابيِ  نظامِ هايِ يبآس پژوهش، اصلي هدف عنوان به تا برآمدند درصدد پژوهش اين محققان ،رو  اين از .است گرفتهن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 www.leader.ir .رهبري معظم مقام رساني اطلاع پايگاه .1

2. Performance Evaluation 
3. Pathology 
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نيرويِ كاركنانِ عملكرد قالب در را آن اهميت كه موضوعي ؛كنند شناسايي را ايران اسلاميِ جمهوريِ ارتشِ هواييِ پدافند 
  :كرد تبيين توان يم ذيل ابعاد

 ؛عملكرد ارزشيابي نظام يها چالش و ها يبآس خصوص در موجود دانش ةتوسع .1

 ؛كاركنان عملكرد ارزشيابي كنوني الگوي هاي نقص و ها يبآس شناسايي .2

 ؛نپاجا سطح در عملكرد ارزشيابي ةحوز در نظري و تحقيقاتي خلأ كاهش .3

 شـناخت  ايجـاد  طريـق  از ،كاركنـان  عملكـرد  ارزشـيابي  حـوزة  در مسئول يها سازمان بين در ييافزا هم ايجاد .4
 ؛عملكرد ارزشيابي نظام موجود هاي يبآس از مشترك

 نظـام  در تغييـرات  و اصلاحات كارايي و اثربخشي ارزيابي منظور به ،نپاجا شرايط با متناسب مبنايي و ابزار ايجاد .5
 .عملكرد ارزشيابي

 ،كاركنـان  مـديريت  يهـا  نظـام  سـاير  بـه  اصلاحي بازخوردهاي و اطلاعات ارائه در يابيارزش نظام نقش به توجه با
 در موجـود  يها چالش تشديد به ،كاركنان عملكرد ارزشيابي الگوي شناسي آسيب موضوع در انفعال تداوم كه است بديهي
 كـاهش  ،تي ـنها در و مـالي  منابع تضييع انساني، منابع مديريت يريكارگ به و نگهداشت بهسازي، و آموزش ،نيتأم ةحوز
  .كند يم تبيين ضرورت منظر از را تحقيق اين انجام كه ييها چالش زند؛ مي دامن بازدارندگي توان

  پژوهش نظري پيشينة
  عملكرد ارزشيابي

 ،1انساني منابع مديريت اصلي يها نظام از يكي عنوان به ،كاركنان ارزشيابي انساني، منابع مديريت ةرشت ظهور بدو از
دربارة  مشخص ياظهارنظرها نخستين از يكي دراي كه  گونه ؛ بهاست گرفته قرار انديشمندان توجه كانون در ويژه طور به

وظيفة  عنوان به، عملكرد ارزشيابي 3)ادوان و تيكي فومبران،( 2گانيشيم مكتب سوي از انساني منابع مديريت مفهوم
 از يكي و حياتي عنصري عنوان به عملكرد ي كهبا وجود .است شده  گرفته نظر در انساني منابع مديريت در تخصصي
 مفهوم ةدربار ييها يآشفتگ حتي و ها ابهام هنوز شود؛ مي محسوب انساني منابع مديريت هاي هنظري در محبوب مفاهيم
 مفاهيمي عملكرد، ارزشيابي و عملكرد و است مانده  يباق عملكرد مديريت جايگاه نيز و آن سنجش يها روش عملكرد،
 توان يم را كاركنان ارزشيابي موضوع به موجود يها نگرش ،بندي تقسيم يك در .)2021 ،4كومار و ريچارد( است معماگونه

 يبند طبقه امكان كه راهنمايي خطوط ؛كرد تفكيك )عملكرد مديريت( نوين و )عملكرد ارزشيابي( سنتي نگرش قالب در
 .)2015 ،5جان و بوگارت ،دورن وون( سازد يم ريپذ امكان را حوزه اين در مناسب رويكرد انتخاب و موجود هاي هنظري

 و كاري يها گروه و كاركنان عملكرد ةتوسع و گيري اندازه شناسايي، ةوظيف مستمر، فرايندي عنوان به عملكرد مديريت
 )عملكرد ارزشيابي( سنتي ديدگاه در كه است حالي در اين ؛دارد برعهده را سازمان راهبردي اهداف با عملكرد سوكردن هم

 عملكرد ارزشيابي ،اساس ينا بر .است مدنظر كاركنان هاي قوت و ها ضعف يصتشخ و كاركنان عملكرد گيري اندازهفقط 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Human resource management  
2. Michigan School  
3. Fombrun, Tichy & Devanna 
4. Richard & Kumar 
5. Van Dooren, Bouckaert & John 
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 توان مي را عملكرد مديريت و عملكرد ارزشيابي يها تفاوت يبند دسته يك در .است عملكرد مديريت نظام عناصر از يكي
  :برشمرد ذيل شرح به

اغلـب  ( مقطعـي  فراينـدي  عملكـرد  ارزشـيابي  كـه  يحـال  در ؛اسـت  پيوسته و مستمر فرايندي عملكرد مديريت .1
 يادگيري،حوزة  سه در يريگ ميتصم منظور به عملكرد ارزشيابي اطلاعات از عملكرد مديريت در .است )ساله يك

 بـه  بازخورد ارائه ،عملكرد مديريت برخلاف عملكرد ارزشيابي در .شود مي استفاده گويي پاسخ و كنترل و هدايت
 ارزشيابي سنتي، نگرش در .در كانون توجه نيست چندان توسعه و بهبود ،رفع جهت در اقدام و شوندگان يابيارز

 و انسـاني  اخلاقـي،  ابـزاري  عملكـرد  مـديريت  ،مقابلنقطة  در .دارد را سازمان پليس چون كاركردي ،كاركنان
 .است مسئولانه

 از .شـود  را شامل مي سازمان راهبردي اهداف با كاركنان خروجي و ها يتفعال بين يسوساز هم عملكرد مديريت .2
 .است سازمان در كاركنان مشاركتتأييد و تأكيد روي  عملكرد، ارزشيابي برخلاف ،رو  ينا

 و توسـعه  يهـا  طـرح  رو  يـن ا از .دارد يـد تأك آينـده  و )عملكـرد  ارزشيابي( گذشته عملكرد بر ،عملكرد مديريت .3
 .استمدنظر  سازمان و واحد كاركنان، اهداف سوسازي هم ،نيز و كاركنان انگيزش

 در مهم اين كه حالي دراست؛  انساني منابع واحدهاي متوجه ارزشيابي مسئوليت و مالكيت عملكرد ارزشيابي در .4
را پوشـش   شـوندگان  يـابي ارز و )همكاران سرپرستان،( ارزيابان از اعم ،كنندگان مشاركتكلية  ،عملكرد مديريت

 .)2021 ،1تيان بورگي و آگوينيس( دهد مي

 رفتـار  يهـا  رشـته  مبـاني  و مفـاهيم  قالـب  در توان يم را كاركنان ارزشيابي رويكردهاي و ها يهنظر ديگر منظري از
 اهـداف  تعيـين  منظـور  بـه  ،سازماني رفتار ةحوز در كاركنان عملكرد ارزشيابي .كرد تبيين انساني منابع مديريت و سازماني

 ،حـوزه  ايـن  در .پـذيرد  يم ـ صـورت  مناسـب  مـداخلات  اتخـاذ  و عملكـرد  بـر  مؤثر محيطي متغيرهاي تعيين عملكردي،
  :است مطرح كاركنان عملكرد ارزشيابي منظور به ذيل چهارگانه رويكردهاي

 اهـداف  بـا  متناسب عملكردي اهداف تعيين منظور به گذشته يها داده ،تاريخي ارزشيابي در :2تاريخي ارزشيابي .1
 .شود مي وتحليل يهتجز سازمان

 ،عملكـرد  بهبـود  موانـع  يـا  ضـعيف  عملكرد علل كشف منظور به عملكردي، ارزشيابي در :3عملكردي يابيارزش .2
 .شود مي وتحليل يهتجز محيط

 يبررس ـ گونـاگون  موضوعات خصوص در )كاركنان( افراد ترجيحات ،ارزشيابي نوع اين در :4ترجيحات ارزشيابي .3
 . ستها آن ةبالقو رفتار ةكنند يتتقو ،افراد يقسلا و ترجيحات كه است آن بر اعتقاد رويكرد اين در .شود مي

 ـ رفتارهـاي  مقبوليـت  ميزان ،ارزشيابي نوع اين در :5ها يهرو )مقبوليت( پذيرش ارزشيابي .4  ةاجراشـد  و بينـي  يشپ
 و جسـيكا  نيكـول، ( شود يم سنجيده نهايي كاربران يا كنندگان مصرف هاي هنظري اساس بر ،مجريان و محققان

  .)2021 ،6جان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Aguinis &  Burgi-Tian 
2. Historical Assessments 
3. Functional Assessments 
4. Preference Assessments 
5. Procedural Acceptability Assessments 
6. Nicole, Jessica & John 



  
  

   1401تابستان  ،2 شماره ،12دوره انساني، منابعمطالعات  137  

 
 
  :دكر بندي يمتقس كلي ةطبق  سه در توان يم را كاركنان عملكرد ارزشيابي هاي يهنظر نيز انساني منابع مديريت حوزه در
 اسـت  يكار مستقيم يريگ اندازه عملكرد، ارزشيابي روش بهترين نظريه، اين طبق :عملكرد مستقيم ارزشيابي ةنظري )الف
 و شـود  يممنجر  شايستگي تشخيص به ييها ارزشيابي چنين ،نظريه اين طبق ،طبع به .رديگ يم انجام مربوطه شغل در كه
 يكديگر با مقايسه از طريق را ها آن واقعي يها تيظرف و استحقاق توان يم ،كاركنان عملكرد دقيقِ و عيني كاملاً معيار با

  .نهاد ارج آن به ،است سازمان توانايي ةحيط در كه آنجا تا متناسب جبران با و دريافت
 محصول گيري اندازه  به را كاركنان مشخصات ارزشيابي پردازان هينظر دسته، اين در :فردي مشخصات ارزشيابي ةنظري )ب
 ي،شناس فهيوظ تقوا، چون يا دهيپسند صفات با اشخاص كه كنند يم ادعا طور نيا ،گريدبيان  به .دهند يم ترجيح ها آن كار

كـه   اسـت  كـافي  بنـابراين  ؛بـود  خواهند كوشا وظايف انجام در خود توانايي حد در مسلمطور  ، بهكارداني و مهارت دانش،
  .كرد مشخص را ها آن كار ارزشِ ،آن مبناي بر و شناخت را اشخاص يها يژگيو و صفات

 بر اعتقاد ،است جامع كيفيت مديريت هاي هنظري از برگرفته كه نظريه اين در ):كار انجام ةنحو( فرايند ارزشيابي ةنظري )ج
 كيفيـت  ينوع خود كه شود يممنجر  كنواختي و يكسان نتايج به دستيابي به ،كار يندفرا در رويه ثبات و نظم كه است آن

  ).248: 1388 ي،سپاسيرم( است
 صـورت  اصـلي  هـدف  پـنج  تحقق منظور به اغلب ،انساني منابع مديريت ةحوز در عملكرد ارزشيابي 1 جدول مطابق

  .پذيرد يم

  انساني منابع مديريت ةرشت در عملكرد ارزشيابي نظام يها ژهيكارو و اهداف .1 جدول
  اصلي نكات محتوا  اهداف

 جانمايي و كاري ترتيبات تعيين
  انساني منابع )يريكارگ به(

 عملكرد به  توجه با كاركنان مناسب )يكارگمار به( جانمايي
  ها آن

 اسـتخدام،  ،ارتقـا  ،)يكارگمـار  به( جانمايي
  اخراج وضعيت، تبديل

  تربيت و توسعه آموزش،  ها آن از استفاده و كاركنان هاي ييتوانا دقيق شناسايي  انساني منابع ةتوسع
ــدازه و يســنج امكــان  يــريگ ان
  انساني نيروي

 مـديريت  يها نظام لازم براي كيفي و كمي يها داده ةتهي
  كاركنان

ــان و بررســي ــنج امك ــق ةنحــو يس  تحق
 بـا  انسـاني  منـابع  مـديريت  هـاي  يژهكارو

  ها داده از استفاده
 جبـران  و عملكـرد  گيـري  اندازه
  خدمت

 بـراي  ها داده اين از استفاده و كاركنان عملكرد گيري اندازه
  دستمزد و ترفيع ةدربار گيري يمتصم و پاداش ارتقا،

  دستمزد و پاداش ترفيع، ارتقا،

 ميـل  يارتقـا  و يسازمان ة توسع
  كار به

 كـاري  شـرايط  بهبـود  و كشـف  بـراي  ييهـا  فرصـت  ةارائ
 جهـت  در محركـي  عنـوان  بـه  ها داده از استفاده و سازمان
  كاركنان در كار انجام به ميل يارتقا و تقويت

  موفقيت به ميل بهبود و كار بهبود

  )2021( 1يون :منبع

  شناسي آسيب
 .دارد يبازم خود معمول عملكرد از را ساختار موجود زنده كه نابهنجار و گونيمارب وضعيتي از است عبارت بيماري يا آسيب

 ،چسـلي  روشـن ( اسـت  جسـماني  هاي اختلال ةمطالع و وضعيت پيكر به توجه ،شناسي آسيب ةمطالع از هدف ،پزشكي در
 موضـوع  اخيـر  يهـا  دهـه  در ،يشناس ـ روان و پزشـكي  علـوم  موازات به ).10: 1395 ،يمصطفو و تركي ،حامدي ،عباسي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Yoon 
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 تبعيت به ،سازماني مطالعات ةحوز در .است شده مبدل سازماني مطالعات ةحوز در گسترده مفاهيم از يكي به شناسي آسيب
 اعضـا يـا انـدام    بـه  ،سازمان اركان و اجزا نگرش اين در .شود يم نگريسته زنده موجودي سان به سازمان ،زيستي علوم از

 موجـودات  اندام همچون كه اعضايي. )2016 ،1پانوماريف و بوردمن( شود يم تشبيه انسان يژهو به و زنده موجودات حياتي
 و مـتلاطم  محـيط  در بقا حفظ منظور به ها سازمان رو  اين از .است پذير يبآس شدت به سازماني يها پاتوژن مقابل در ،زنده
  .)2013 ،2وانگ و سعيد بن( را شناسايي كنند مناسب اصلاحي هاي اقدامو  ها اختلال ،ها پاتوژن ند كهنيازمند متغير

 علوم يها روش و مفاهيم از استفاده يندفرا :از است عبارت ،سازمان بهبود در نخست گام عنوان به شناسي آسيب
 ،3رحيمي( سازمان اثربخشي افزايش براي علمي يها حل راه يافتن و موجود وضعيت توصيف و تعريف منظور به رفتاري
 تعارض و روحيه ضعف پايين، يور بهره همچون اي روزمره مشكلات تواند يم تنها نه دقيق و جامع شناسي آسيب .)2020

 ياري سازمان به ،رقابت و بازار موقعيت اهداف، رسالت، مانند راهبردي مسائل فهم به نيل در است قادر بلكه ؛كند حل را
 :تبيين كرد محوري موضوع سه قالب در توان يم را سازماني شناسي آسيب اصلي كاركردهاي )5: 1385 ،4مانزيني( رساند

  .)2013 وانگ، و سعيد بن( مناسب مداخلات انتخاب و اي ينهزم علل شناسايي سازماني، مسائل شناخت

  پژوهش تجربي ةپيشين
 اهداف به توجه با .اند كرده تمركز عملكرد مديريت و ارزشيابي ةحوز بر بسياري تحقيقات ،انساني منابع مديريت ةرشت در

  .شود مي ارائه انتشار سال اساس بر ،دارد مدنظر موضوع با را قرابت بيشترين كه تحقيقات از بخشي فقط ،حاضر پژوهش

 حاضر پژوهش موضوع با ارتباط در شده انجام تحقيقات خلاصه .2 جدول
 نتيجه موضوع  منبع

ــد، ــدي پوراســ  و احمــ
  )1400( فاطمي

 در موجــود هــاي آســيب يــابي يشــهر
 انســاني منــابع مــديريت يهــا نظــام

  دولتي هاي سازمان

 ناآگـاهي  :از انـد  عبارت عملكرد مديريت نظام در ناكارآمدي اصلي علل
 هـاي  يـابي ارز اعتراضـات،  به رسيدگي عدم عملكردي، يها شاخص از
 مــديران، نبودنتعهــدم ارزيــابي، اهميــت بــه يتــوجه بــي يرواقعــي،غ

  .اطلاعات فناوري سيستم بودن ناكافي
ــ ــوري زاده، يغنـــ  ،نـــ
ــور حســـن  وكيلـــي و پـ

)1400(  

 عملكـرد  مـديريت  نظـام  هاي آسيب
  ايران دولتي بخش هاي سازمان

 نظـام  هـاي  آسـيب ( فراگير مضمون يك بر مشتمل پژوهش هاي يافته
 مضـمون  6 و )كشـور  دولتـي  بخـش  هـاي  سـازمان  عملكـرد  مديريت
ــه مربــوط مشــكلات :شــامل عمــده هــاي آســيب( دهنــده ســازمان  ب
 و تخصصـي  مشـكلات  اي، زمينـه  و قـانوني  هاي يينارسا يزي،ر برنامه
 و اجرايي هاي يينارسا منافع، تعارض به مربوط مشكلات بينش، ضعف

 پايــه مضــمون 55 و )كنــوني مــدل در نظــري مشــكلات لجســتيكي،
  .است )فرعي عارضه(

فرهادي، وثوقي  ،غلامي
  )1400(و فرخي 

الگوي ارزيابي عملكرد مديران آماد و 
  پشتيباني با رويكرد جهادي

عد رفتارها، عملكردها و نتايج و الگوي ارزيابي عملكرد مشتمل بر سه ب
  .شاخص است 93و  مؤلفه 12 ،ينهمچن

ــريفيان و  ــبكشـ  رو سـ
)1399(  

شناسي نظام ارزشيابي عملكرد  آسيب
  كاركنان دانشگاه يزد

ــي  ــق كيف ــن تحقي ــيب  21 ،در اي ــم و آس ــب  ت ــلي   6در قال ــم اص ت
هـاي رفتـاري،    يت، محدودي طراحيها چالشهاي فرهنگي،  يرساختز

  .شده است  يبند دستهي و ناكارآمدي ا هالهمسائل اجرايي، تعديل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Boardman, Ponomariov 
2. Bin Saeed, Wang 
3. Rahimi 
4. Manzini 
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 2ادامة جدول 

 نتيجه موضوع  منبع
، شــيرمحمدي، عباســيان

ــي  ــزي و ميلانــ  عزيــ
)1397(  

 آموختگـان  دانـش ارزشيابي عملكـرد  
  يك دانشگاه نظامي

معناداري بالاتر از ميانگين و در  طور به ،آموختگان دانشميزان عملكرد 
 ـ شـش ي ها ييتوانا يبند رتبه همچنين .وضعيت مطلوبي قرار دارد  ةگان

 دانشـگاه، آموختگان  دانش جسمي يها ييتوانا كه داد نشان عملكردي
 در را رتبـه  نيتـر  نييپـا  ناختيش ـ ـ  ي علميها ييتوانا و رتبه بالاترين

  .داردها  آن عملكردي يها شاخص يها ييتوانا ميان
خـدا  طوطيان اصـفهاني،  

  )1397(ياري و مداح 
ــام    ــدي نظ ــل ناكارآم ــايي عل شناس
ارزشيابي عملكرد كاركنـان سـازمان   

  ين اجتماعيتأم

 و اول ةرتب ـ در انساني ي منابعناكارآمددهد كه  يمنتايج تحقيق نشان 
ناكارآمـدي   سـازماني،  ناكارآمـدي فراينـدهاي  جملـه   از ،عوامـل  ساير

 سـاير  در ترتيـب  بـه  عملكـردي،  يهـا  شـاخص  ناكارآمدي سازي، يادهپ
  .دارند قرارها  رتبه

ــاني   ــلطاني و عليــ ســ
)1396(  

ي نظـــام ارزشـــيابي شناســـ بيآســـ
  ي پاسداري در سپاهها يستگيشا

، هـا  يورود(ابعـاد  ي پاسـداري در تمـامي   هـا  يستگيشانظام ارزشيابي 
بـا  ) هـا  يخروج ـي اجرا و ها وهيششوندگان،  يابيارز، ها يابيارزشمحتوا، 

  .يي مواجه استها يكاست، مشكلات و ها بيآس
 و شيخبهدادفر ، قادر پناه

)1393(  
ي نظام مديريت عملكـرد در  ها بيآس

  جمهوري اسلامي ارتش
عد اهـداف ارزشـيابي، روش ارزشـيابي،    نظام مديريت عملكرد در پنج ب

ي عملكـرد واقعـي افـراد و تعامـل     ري ـگ انـدازه تبيين انتظارات از افراد، 
ي منابع انساني با ابعاد ها نظاممناسب نظام مديريت عملكرد با ساير زير

مطلوب تفـاوت معنـاداري دارد و ضـرورت اصـلاح و      عملكردمديريت 
  .شود يمپايش اين ابعاد احساس 

يند ارزشيابي كارايي فراي شناس بيآس  )1390(مشبكي و خادم 
  معاونت نيروي انساني ناجا كاركنان

ي ارزشـيابي كاركنـان ناجـا مطـابق بـا اهـداف و منظورهـاي        ها روش
يي در تعيـين ميـزان   اكـار ارزشـيابي  . ستينارزشيابي كارايي  نامه نييآ

ليكن در  ؛از اثربخشي لازم برخوردار است ،توان و مهارت كاركنان ناجا
  .تعيين ميزان حمايت سازماني از كاركنان ناجا معنادار نيست

 1بيـــرد، تونـــگ و ســـو
)2020(  

نقــش ميــانجي كيفيــت سيســتم    
ارزشــيابي عملكــرد بــر ارتبــاط بــين 

ــاز ــان و عمتوانمندس ــرد ي كاركن لك
  سازماني

 عملكـرد عد كيفيت سيسـتم ارزشـيابي   ي كاركنان با چهار بتوانمندساز
  .ي داردمثبت ةرابط )اعتماد، شفافيت، ارتباطات و منصفانه بودن(

ــاع از     )2018( 2كنت ــان وزارت دف ــات كاركن ادراك
 ةسيستم ارزشـيابي عملكـرد و رابط ـ  

بين فرايندهاي ارزشـيابي عملكـرد و   
  انگيزش كاركنان

رح در مقـررات  ط ـنتايج از شكاف بين فرايندهاي ارزشـيابي عملكـرد م  
 همچنـين . تجارب كاركنان حكايت داشت ،ارزشيابي وزارت دفاع و نيز

بين سيستم ارزشـيابي عملكـرد و انگيـزش كاركنـان را      ةرابط ها افتهي
  .نكردييد تأ

بررسي دلايل واكنش منفي كاركنان   )2016( 3كيم و هولتزر
 24زشــيابي عملكــرد در ارنظــام   بــه

  سازمان فدرال

ي از ارزيـابي عملكـرد، مشـاركت كاركنـان در تعيـين      ا توسـعه استفاده 
ــتان و    ــا سرپرس ــان ب ــط كاركن ــت رواب ــرد، كيفي ــتانداردهاي عملك اس

ي كاركنان ارتباط مثبتي با بهبود ادراكات كاركنـان از نظـام   توانمندساز
  .داردارزشيابي عملكرد 

بررسي نظـام ارزشـيابي عملكـرد در      )2010( 4سردار و عثمان
  پليس ملي تركيه

 برخلاف افسران جزء، افسران ارشـد كمتـر نگـران ارزشـيابي عملكـرد     
در خصـوص   ،كـرده  ليتحص ـافسـران زن و افسـران    همچنين. هستند
  .دارندنگراني بيشتري  ،ي ارزشيابي عملكردها نظام

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Baird, Tung,  and  Su 
2. Kenneth 
3. Kim, Holzer 
4. Serdar & Osman 
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 مـديريت  ةحـوز  در موجود هاي پژوهش از محدودي بسيار تعداد كه است آن يدمؤ ،تجربي و نظري هاي پيشينه بررسي
 .اند بوده متمركز هوايي پدافند نيروي ،يژهو به و اجا سطح در كاركنان عملكرد ارزشيابي يها نظام شناسي آسيب بر ،عملكرد

 بـه  ،حاضر پژوهش در محققان رو  ينا از .سازد يم نمايان ازپيش يشب را حوزه اين در جامع تحقيق به نياز كه مهم يصنق
 پژوهش، نتايج .اند نموده مبادرت ايران اسلامي جمهوري ارتش هوايي پدافند نيروي عملكرد ارزشيابي نظام شناسي آسيب
 تفاوت .شود استفاده عملكرد يابيرزشا مانظ بازطراحي يا اصلاح مبناي عنوان به تواند يم ،موجود نظري خلأ كاهش ضمن
 جملـه  از ،)يشاخگ سه مدل( شناسي آسيب براي مرجع مدل و )آميخته رويكرد( شده كارگرفته به روش ،)نپاجا( هدف ةجامع
  .است دولتي بخش و مسلح نيروهاي سطح در مشابه تحقيقات با تحقيق اين تمايز وجوه

  پژوهش نظري چارچوب
 1392 مصوب ،كاركنان عملكرد ارزشيابي ةنام نييآ اساس بر ،ايران اسلامي جمهوري ارتش در كاركنان عملكرد ارزشيابي
 ـ12 شـغلي  يهـا  گـروه  اسـاس  بر عملكرد ارزشيابي ،نامه نييآ اين در .رديپذ يم صورت  مشـاغل  راهبـردي،  مشـاغل  ةگان

 مشـاغل  آموزشـي،  مشـاغل  اجرايـي،  مشاغل سرپرستي، مشاغل ستادي، كارشناسي مشاغل مديريتي، مشاغل فرماندهي،
 هـر  در كاركنـان  .رديپـذ  يم صورت نمحصلا و نامنتسب و نامأمور علمي، فني مشاغل تجربي، و فني مشاغل پژوهشي،

 ،طـراز  هم كارمندان و الف جزء افسران ،طراز هم همكاران و ارشد افسران ،طراز هم كارمندان و امرا ةطبق 5 به شغلي گروه
 شـغلي  يهـا  گـروه  از يك هر براي و بندي شده دسته تجربي كارمندان و طراز هم كارمندان و داران درجه ب، جزء افسران
 شخصـيتي  عدب سه ،عملكرد ارزشيابي ابعاد .است دهش طراحي ارزشيابي يها شاخص ةجداگان ةبرگ ،شغلي ةدرج با متناسب

 متوسط خوب، عالي، ممتاز، ةرتب پنج در ارزشيابي نتايج اساس بر كاركنان .شود را شامل مي )مديريتي( مهارتي و رفتاري و
 ترفيع، انتصاب، موارد در عملكرد ارزشيابي نتايج ،مذكور نامه نييآ ششم فصل مفاد اساس بر .شوند يم يبند رتبه ضعيف و

 وضـعيت  ري ـتغي عملكـرد،  و كـارايي  ةالعاد فوق تعيين تنبيه، و تشويق تحصيلي، ةرتب اعطاي و آموزشي يها دوره به اعزام
 معاونـت ( بود خواهد مؤثر خدمت خريد صورت به بازنشستگان يريكارگ به و بازنشستگي تعويق خدمت، به اعاده استخدام،
  .)1392 آجا، انساني نيروي
 زوايـاي  از سـازماني  شناسـي  آسـيب  الگوهـا،  ايـن  در .است شده  ارائه مختلفي الگوهاي سازماني شناسي آسيب منظور به
 مـدل  ويزبـورد،  عديب هفت مدل: شناسي سازماني عبارت است از سه الگوي مهم آسيب .است شده ارزيابي و يبررس مختلف
 بودن و نداشتن منعي در جامع دليل شاخگي به ، مدل سهالگوها اين ميان در .شاخگي سه تحليل مدل و هريسون شناسي آسيب
 جهـت شاخگي  سه مدل از ،نيز پژوهش اين در رو  اين از .كاربرد بيشتري دارد ،سازماني هاي يبآس شناخت و ها وتحليل يهتجز

 كـل  يشـاخگ  سـه  مـدل  در .شـود  مـي  اسـتفاده  ايران اسلامي جمهوري ارتش كاركنان عملكرد ارزشيابي نظام شناسي آسيب
  .شود مي يبررس زمينه و )محتوا( رفتار و ساختار ةشاخ  سه قالب در سازماني هاي يدهپد و رويدادها ها و هوممف

 و نظم با كه است سازمان يرانسانيغ و فيزيكي شرايط و عوامل عناصر،همة  ،ساختار ةشاخ از منظور :ساختار 
 تشكيل را سازمان مادي و فيزيكي هيكل و بدنه پوسته، قاب، چارچوب، و اند يوستهپ هم به خاصي ترتيب و قاعده

 .دنده يم

 رفتاري، هنجارهاي با كه است سازمان در انساني روابط و انسان سازمان، )رفتار( يمحتواشاخة  از منظور :محتوا 
 .دهند يم تشكيل را سازمان رسمي محتواي و يوستهپ هم به خاصي الگوهاي و غيررسمي ارتباطات
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 دارد احاطه سازمان بر كه است يسازمان برون و محيطي عوامل و شرايط تمام زمينه،شاخة  از منظور :زمينه 
 .)1384 سرلك، و اهرنجاني ميرزايي(

  پژوهش شناسي روش
 بـه  ،نخسـت مرحلـة   در پژوهش اين .شود يم محسوب كاربردي ،هدف منظر از و آميخته تحقيق، نوع نظر از حاضر، پژوهش
 هـوايي  پدافند نيروي كاركنان عملكرد ارزشيابي و انساني منابع مديريت ةحوز مسئولان و مديران به مراجعه با و كيفي روش
   .دكر شناسايي را كاركنان عملكرد ارزشيابي نظام هاي آسيب ،ايران اسلامي جمهوري ارتش

ي   بـراي  لازم اطلاعـات  .اسـت بـرده   بهره يكم روش از مدل، آزمون و اعتبار تعيين جهت ،دوممرحلة  در  بخـش كمـ
 ،كيفـي  بخـش  آمـاري  ةجامع ـ .است شده  يگردآور نامه پرسش و يافتهساختار يمهن ةمصاحب ي،ا كتابخانه مطالعات از ،پژوهش

 ةسـابق سـال   24 حـداقل  با مذكور نيروي كاركنان عملكرد ارزشيابي و انساني منابع مديريت ةحوز ارشد مديران و فرماندهان
   .شد انجام هدفمند صورت به نفر 9 با يافتهساختار يمهن ةمصاحب .بودند ارشد كارشناسي مدرك و خدمت
 اسـتفاده  بـا  كه شد گرفته نظر در نفر 328 تعداد با مركز در مستقر يگان دو كاركنان ةكلي آماري ةجامع ،يكم بخش در

 يـري گ نمونـه  از اسـتفاده  بـا  هـا  نامـه  پرسش .دست آمد به نفر 175براي اين بخش از پژوهش  حجم نمونه ،مورگان جدول از
 بخش در وتحليل تجزيه مبناي كه شد  داده عودت نامه پرسش 132 ،شده يعتوز ةنام پرسش 175 از .نددش توزيع ساده تصادفي

گرفت قرار يكم.   
 از ،كيفي بخش در .شد  استفاده تم تحليل روش از ،ها مصاحبه تحليل براي اطلاعات آوري جمع از پس ،كيفي بخش در
 شـوندگان،  مصـاحبه  بـه  پـژوهش  نتـايج  بازخوردارائة  با كه صورت ينبد ؛شد  استفاده ياعتبارسنج براي تفسيري روايي روش
 روايـي  و تنظـيم  گويـه  23مشتمل بـر   يا نامه پرسش قالب در پايه مضامين ،يكم بخش در .دش عمالا ها آن اصلاحي نكات
   .شد ارزيابي شوندگان مصاحبه نظر اساس بر آن صوري

 .رسـيد  خبرگـان  ييـد تأبـه   81/0 بررسي شد و با مقدار كرونباخ آلفاي ضريب با نامه پرسش پاياييشايان ذكر است كه 
اس و اسـمارت   اس پـي  اس يافزارهـا  نـرم  و سـاختاري  معـادلات  آزمون از استفاده با يكم بخش در شده يآور جمع اطلاعات

  . شدند وتحليل تجزيهاس  ال پي

  پژوهش هاي يافته
 كيفي هاي يافته )الف

  .است شده  استفاده ذيل شرح به تم تحليل روش از ،خبرگان نظر وتحليل تجزيه منظور به
 تكميـل  مـتن  مصاحبه، يها جلسه از برداري يادداشت با و درآمد مكتوب صورت به شده ضبط يها مصاحبه نخست، گام در
 پايـه  مضـامين  در مسـتقل  هـاي  يـده ا ةهم ـ شـده،  يهته يها مصاحبه از يك هر براي ابتدا متن، دقيق ةمطالع از پس .شد

 بـا  ييهـا  بخـش  وجود صورت در و شد انجام ها مصاحبه تمام براي كار اين .گرفت تعلق كدي يك هر به و شد شناسايي
 در اوليـه  كـد  342 مجمـوع  در .يافت اختصاص ها آن به پيشين كدهاي همان قبلي، يها مصاحبه متن در مشابه مضامين

  .شود مشاهده مي ها مصاحبه از اوليه كدهاي استخراج از اي نمونه 3 جدول در .شد يده سازمان پايه مضمون 94 قالب
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  ها مصاحبه از پايه مضامين و اوليه كدهاي استخراج از اي نمونه .3 جدول
  پايه مضمون متن  شونده مصاحبهكد

E1 

 از صـحبت  وقتـي .نيسـتمشـخصكاركنـانارزشـيابيدرمـااصـليهدف
 يقـه  ميخـواه  يم ـ كـه  شـود  يم متبادر ذهن به موضوع اين شود يم ارزشيابي
  .استمشهودنيزدستورالعملدركهرويكردي.بگيريمرانفرات

  ارزشيابي فلسفه و هدف

E5  
  

 يا زهي ـانگ ارزيـابي انجـامبراينيستند،آشناارزيابيفرايندبا،كنندگانيابيارز
 چنـد  در صـرفاً  را ارزيـابي  فراينـد  ،كنـد  ينم نظارت ها آن كار بر كسي ندارند،
 در كاركنـان  بـراي  شـفافيت  و گـويي  پاسـخ  بـه  الزامـي  ،كنند يم جمع ساعت

  .ندارند نمرات خصوص

  ارزشيابي يندهايفرا با ييناآشنا
  ارزيابان انگيزه عدم

  ارزيابان كار بر نظارت عدم
  مقطعي ارزيابي

  كاركنان به گويي پاسخ عدم
  ارزيابي در شفافيت عدم

E3  
 حتـي  ،كننـد  يممقاومتارزشيابيمقابلدرهابخشوافرادعموماًسازمان در
  .بود خواهيم مواجه مقاومت چالش با نيز جديد دستورالعمل تدوين صورت در

  ارزشيابي برابر در مقاومت
  تغيير برابر در مقاومت

E4 

پنـداري شـرايط و   با يكساندر اين نظام.نظام ارزشيابي كنوني تحميلي است
ايـن  مـثلاً   .است كـه محـل ايـراد اسـت     شده وضعنيروها ضوابطي  تيمأمور

سطوح، نيروها و كاركنان  ةنمره براي آمادگي جسماني براي كلي 14ي نيب شيپ
در  را روينسني كاركنان و اقتضائات شرايط ما بايد شرايط كاري، . توجيه ندارد

 .اين خصوص لحاظ نماييم

  نظام ارزشيابي تحميلي
  

  ي به اقتضائات نيروهاتوجه يب
  

  يكسان پنداري نيروها

E2  

 كـه  است شدهمتوجهارزيابيازپسهاسالشوندهيابيارزفردمواقعبرخي در
 ارزيـابي  نتايج و اطلاعات ارائه در عبارتي به .است بوده چند وي ارزيابي نمره
 .نداردوجودالزاميعملاًكاركنان به

  كاركنان به بازخورد

  
 بـا  كـه  شد سعي مرحله اين در .شدند مشخص دهنده سازمان مضامين پايه، مضامين شناسايي از پس ،بعد ةمرحل در
 مضـامين  بـه  ،پيشـين  مطالعـات  هاي يافته به توجه با همچنين و پايه مضامين همان يا اوليه مضامين مجدد يده سازمان
  .شد استخراج دهنده سازمان مضمون 23 مرحله اين در .يابيم  دست تري يانتزاع

 عوامـل  ساختاري، عوامل شامل ،فراگير مضمون 3 قالب در دهنده سازمان مضامين ،4 جدول مطابق ،سوم ةمرحل در
  .شدند يده بازسامان )محيطي( يا ينهزم عوامل و رفتاري

  فراگير و يده سازمان مضامين .4 جدول 
  مضامين سازمان دهنده  مضامين فراگير

  يا نهيزم
 هدف و فلسفه ارزشيابي  
  نظر افراد صاحبعدم تعامل با نهادها و  
  نيرو ها تيمأمورعدم تناسب با  

 ضعف تقنيني در حوزه ارزشيابي  
  ي ارزيابيها وهيشناكارآمدي  
 ضعف فرهنگي  

  ساختاري

 دستورالعمل اجرايي هاي نقص  
 عدم تحقق هيئت ارزيابي عملكرد  
  نامشخص ي ارزشيابيها استيسراهبردها و  
  ي مديريت كاركنانها نظامعدم ارتباط نتايج با  
  رندهيگ ميتصمتعدد نهادهاي  
  ها گانمشاركت ضعيف يهمكاري و 

 عدم تخصيص منابع مالي  
 ي ارزيابيها سنجهبودن  انتزاعي  
 ناكارآمدي ساختار سازماني واحدهاي ارزشيابي عملكرد  
 عدم استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات  
 كمبود كاركنان متخصص  
 ناآشنايي متصديان با مفاهيم و رويكردهاي نوين ارزشيابي  

  رفتاري
 ارزيابان تعهد ناآشنايي و عدم 
 موانع رفتاري و رواني ارزيابان  
  شوندگان يابيارزعدم شناخت  

  يمقطعارزيابي صوري و  
 عدم ارائه بازخورد  
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سـه عامـل    تـوان در قالـب   هاي نظام ارزشيابي عملكرد ارتش جمهوري اسلامي ايران را مـي  آسيب 1مطابق شكل 
آسـيب و عوامـل    5عوامل رفتـاري   ،آسيب 12 مشتمل برعوامل ساختاري . بندي كرد دستهاي  ساختاري، رفتاري و زمينه

  .استآسيب  6) محيطي(اي  زمينه
  

 
  )مضامين تحليل( كيفي بخش از آمده دست به اوليه مدل .1 شكل

  يكم تحليل )ب
  گويان پاسخ شناسي يتجمع مشخصات )1-ب

 گويـان  پاسـخ  شناسي يتجمع مشخصات .گرفت قرار وتحليل تجزيه مبناي و شد يآور جمع نامه پرسش 132 يكم بخش در
  .است 5 جدول شرح به

  گويان شناسي پاسخ هاي جمعيت ويژگي. 5 جدول
  تعداد  ابعاد  شناسي يتجمعويژگي تعداد ابعاد شناسي يتجمعويژگي 

  مدرك تحصيلي

  8  يدكتر

  سن

  5  سال 48بيشتر از 
  34  سال 48تا  40  28  كارشناسي ارشد

  51  سال 40تا 30  63  كارشناسي
  42  سال 30تا 20  11  كارداني

      22  ديپلم و كمتر
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  عملكرد ارزشيابي نظام كنوني يها بيآس با شده استخراج مضامين تطابق ميزان بررسي )2-ب
 اسـتيودنت  تـي  آزمون از عملكرد ارزشيابي نظام كنوني يها بيآس با شده استخراج مضامين تطابق ميزان بررسي منظور به

  .است شدهدرج  6 جدول در آن نتايج كه شد  استفاده

  عملكرد ارزشيابي نظام يها بيآس استيودنت تي آزمون نتايج .6 جدول
sig آماره مقدار  ميانگين معيار انحراف t رديف آسيب 

ارزشيابي فلسفه و هدف  12/14  03/4 967/0 000/0 1
نظر صاحب افراد و نهادها با تعامل عدم 642/7 71/3 721/1 02/0 2
نيرو ها تيمأمور با تناسب عدم 214/14 4/4 9476/0 000/0 3
ارزشيابي ةحوز در تقنيني ضعف 106/6 64/3 092/1 000/0 4
  5  ارزيابي يها وهيش ناكارآمدي  117/13  2/4  108/1 000/0
  6  فرهنگي ضعف  196/8  78/3  9907/0 03/0
  7  اجرايي دستورالعمل هاي نقص  091/14  32/4  967/0 000/0
  8  عملكرد ارزيابي هيئت تحقق عدم  251/17  31/4  8493/0  000/0
  9  نامشخص ارزشيابي يها استيس و راهبردها  384/13  32/4  9476/0  000/0
HRM يها نظام با ارزشيابي ارتباط عدم  438/11  02/4  9212/0  000/0 10  
  11  رندهيگ ميتصم نهادهاي تعدد  044/18  73/3  9373/0  000/0
  12  ها گاني ضعيف مشاركت و همكاري  56/5  64/3  031/1  05/0
  13  مالي منابع تخصيص عدم  41/6  84/3  083/1  04/0
  14  ارزيابي يها سنجه بودن انتزاعي  438/11  02/4  9212/0  000/0
  15  عملكرد ارزشيابي واحد سازماني ساختار ناكارآمدي  044/8  73/3  9373/0  02/0
  16  ارتباطات و اطلاعات فناوري از استفاده عدم  803/13  22/4  9595/0  000/0
  17  متخصص كاركنان كمبود  825/12  1/4  8895/0  000/0
  18  ارزشيابي نوين رويكردهاي و مفاهيم با متصديان ناآشنايي  236/8  77/3  9742/0  000/0
  19  انابيارز تعهد عدم و ناآشنايي  438/11  02/4  9212/0  000/0
  20  انابيارز رواني و رفتاري موانع  044/17  57/4  934/0  000/0
  21  ارزيابي از شوندگان يابيارز شناخت عدم  56/14  83/4  031/1  000/0
  22  يمقطع و صوري ارزشيابي  702/9  26/3  065/1  000/0
  23  بازخورد ارائه عدم  13/17  5/4  986/0  000/0

  
݃݅ݏ 05/0 به  توجه با و 6 جدول نتايج مطابق  مضـامين  ةكلي ـ ،گويان پاسخ نظر اساس بر كهكرد  اذعان توان يم ≥

  .اند شده  رفتهيپذ عملكرد ارزشيابي نظام يها بيآس عنوان به ،شده احصا ةدهند سازمان

  مفهومي مدل برازش )2-ب
  گيري اندازه مدل برازش )1-2-ب
 مـدل  بـرازش  شـامل  مرحلـه  ايـن  .اسـت  شـده   اسـتفاده  اس ال اسمارت پي افزار نرم از ،يريگ اندازه مدل برازش منظور به
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 تركيبـي،  پايايي ،كرونباخ آلفاي معيارهاي از ،آن بررسي رايب پژوهش اين در .است )ها سازه با ها يهگو ةرابط( يريگ اندازه
  .است شده استفاده واگرا روايي و گرا هم روايي

 پايـايي  و از است 7/0 ازبيشتر  پژوهش يها سازه براي تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي مقادير 7 جدول نتايج مطابق
  .كند حكايت مي مدل

  پژوهش مفهومي مدل يريگ اندازه برازش نتايج .7 جدول

  يريگاندازه مدل برازش  ها سازه
  گرا هم روايي  تركيبي پايايي  كرونباخآلفاي

 0/634 0/957 0/952  ارزشيابي نظام هاي آسيب
 0/837 0/939 0/902  ساختاري

 0/565 0/816 0/744  اي زمينه
 0/861 0/926 0/839  رفتاري

  
 واريـانس  ميـانگين  مقـادير  آزمـون،  ايـن  در .اسـت  شـده  اسـتفاده  لاركـر  فورنر آزمون از گرا هم روايي بررسي براي
 مقـادير  رو  يـن ا از .اسـت  5/0 آزمـون  ايـن  در AVA بـراي  شـده  يرفتـه پذ ملاك .شود يم محاسبه AVA شده استخراج

  .است مدل يگرا هم روايي ةكنندتأييد 7 جدول در آمده دست به
 سـطح  در وقتـي  واگـرا  روايـي  .دهـد  يم ـ نشان را خود يها سنجه با سازه يك يبستگ هم ميزان واگرا روايي آزمون

 و سـازه  آن بـين  اشـتراكي  واريـانس  از بيشـتر  ،سـازه  هـر  بـراي  شده استخراج واريانس ميانگين جذر كه است قبول قابل
 واريـانس  ميـانگين  جـذر  مقـادير  كـه  دهـد  يم ـ نشان 8 جدول شرح به آمده دست به مقادير .باشد مدل در ديگر يها سازه

 )ستون هم و سطر هم مقادير( ديگر يها سازه با سازه آن بستگي هم ضرايب از )اصلي قطر مقادير( سازه هر ةشد استخراج
  .ستها سازه واگرا روايي بودن قبول قابل از حاكي مطلب اين .است بيشتر

  واگرا روايي آزمون .8 جدول
  ساختاري  يا نهيزم  رفتاري عملكردارزيابينظاميهابيآس  ها سازه

    0/673  عملكرد ارزيابي نظام يها بيآس
   0/928 0/837  رفتاري

  0/890 0/710 0/691  يا نهيزم
 0/915 0/472 0/295 0/607  ساختاري

 

  ساختاري مدل برازش )2-2-ب
 Q2 و R2 معنـاداري،  ضـريب  معيارهـاي  از پـژوهش  ايـن  در. كند يم بررسي را ها سازه ميان ةرابط ،يساختار مدل برازش

  .است شده  استفاده ساختاري مدل برازش بررسي منظور به
 از بـيش  ضـرايب  كه يصورت در .است Z معناداري ضرايب ساختاري، مدل برازش بررسي معيار ترين ياساس و اولين

 عوامل به مربوط ضرايب 2 شكل مطابق .كرد تأييد را ها آن بودن معنادار درصد،95 اطمينان سطح در توان يم ،باشد96/1
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 بـودن  ب

  

 ررسـي 
 و 33/0
 ةساز ي

 ؛اسـت 

مناسب مهم ين

بر مـدل  )يزا ن
3 ،19/0 مقـدار  
براي R2 مقدار ،3

ا شـده   گـزارش 

اي كه است يشتر

درو( پنهـان  اي 
سـه  .دهـد  مـي  

3 شكل مطابق .
گ قـوي  )7/0( ي
  .سازند يم

  همكارانواني

بي 96/1 از )9/49

  پژوهش دل

متغيرهـا بـه  وط
را نشـان م زا ون

.شود يم گرفته
يرفتـار  و )79/0

م تأييد را ختاري

  
  

كاويا.../ارتشي

946( اي ينهزم ل

مد معناداري يب

مربو R2 ضريب
درو متغير يك بر

نظر در R2 قوي
93( يا ينهزم اي

ساخ مدل رازش

هواييپدافندروي

عوامل و )613/3

ضري. 2 شكل

،پژوهش ختاري
ب زا برون متغير ك

ق و متوسط عيف،
ها يبآس براي و
بر بودن مناسب ك،

نيرعملكردشيابي

3( ساختاري مل
  .دهد يم 

ساخ مدل رازش
يك يرتأث كه ست

ضعي مقادير براي
متوسط )369/0

ملاك مقدار به 

ارزش نظام يشناس

عوام ،)743/39( 
نشان را ختاري

بر بررسي منظور 
. R2 است معياري
ب ملاك عنوان ه

9( يساختار اي
توجه با كه هايي

ش بيآس
  
 

رفتاري
سا مدل

  

به
.شود مي
به 67/0
ها يبآس
ها يتكم
  



 1401   

 

 ،زا رون
 يزا ون
 ،اي نـه 

 كامـل  
 سـه  .د 

تابستان ،2 شماره

 

در ةسـاز  يـك  ي 
برو يها سازه يا 

ينزم و سـاختاري 
 . كند

كمـدل  بـرازش  
آيـد دست مي به 

ش ،12دوره اني،

بـراي 2Q مقدار 
سازه قوي و سط
س رفتـاري،  يزا
ك حكايت مي دل

بررسـي  آن، ش 
زير فرمول ريق
  .است شده  ي

انسا منابعطالعات

  پژوهش ل

كه  يصورت در 
متوسط ضعيف، ي
ز بـرون  يهـا  ازه
مد قوي بيني ش

بـرازش تأييـد  با و
طر از معيار اين 

يمعرف GOF ي

مط

مدل در 2R قدار

.شود مي ستفاده
بيني يشپ قدرت 
سا براي را 2Q ر

يشپ قدرت زا كه

و شود يم ختاري
.شود يم ستفاده
برا قوي و وسط

مق .3 شكل

ا مدل بيني يشپ
ترتيب به د،كن ب
مقادير افزار نرم ي

است دهكر رش

ساخ و يريگ ازه
ا GOF معيار ،ي

متو ضعيف، قادير

پ قدرت تعيين ر
كسب را 35/0 و 

خروجي .دهد مي
گزار 253/0و  0

  كلي ل
اندا مدل بخش 

كلي مدل رازش
مق عنوان به 3/0

منظور به معيار ن
15/0 ،02/0 ار
نشان م را آن به
/291، 577/0 ب

مدل برازش )3
دو هر شامل ي
بر بررسي براي .

36و  25/0، 0/0
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اين
مقدا سه

ب مربوط
ترتيب به

3-2-ب
كلي مدل

.شود يم
1 مقدار
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ܨܱܩ   = ඥ݈ܿܽ݊ݑ݉݉݋ଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത × ܴଶതതതത 
 هـاي  سـازه  RSquare مقـادير  2R، سـازه  هـر  اشـتراكي  مقـادير  ميـانگين  ةنشان Communalitiess كه يطور به
  .شود مي محاسبه ذيل صورت به مدل كلي برازش مقدار ،اساس براين .است مدل زاي درون

GOF=√(0/62×0/592) =0/37 
 توانـايي  و قـدرت  زا درون مكنـون  متغيرهاي بيني پيش در مدل كه دهد نشان مي نيز )37/0( مدل كلي برازش يجنتا

 را نپاجا عملكرد ارزشيابي نظام هاي آسيب و است جامع گويان پاسخ ديدگاه از پژوهش، نهايي مدل ،عبارتي به .زيادي دارد
  .گيرد يبرمدر

  گيري نتيجه و بحث
 نظـام  مطلـوب  تحقـق  و طراحـي  الزامـات  و موجـود  هـاي  يبآس ـ خصوص در موجود اجرايي و تحقيقاتي خلأ به  توجه با

 ارزشـيابي  نظـام  شناسـي  آسـيب  به پژوهش اين در ،ايران اسلامي جمهوري ارتش هوايي پدافند نيروي عملكرد ارزشيابي
 وجـوه اشـتراك و   مشـابه  هاي پژوهش ساير با پژوهش هاي يافته ،9 جدول مطابق .كرديم مبادرت مذكور نيروي عملكرد
 عنـوان  بـه  ساختاري و رفتاري اي، ينهزم عوامل ترتيب به، 2R مقادير اساس بر و گويان پاسخ ديدگاه اساس بر .دارد يافتراق
  .شدند شناسايي نپاجا كاركنان عملكرد ارزشيابي نظام هاي يبآس

 موردمطالعـه  سـازمان  تسـلط  و اختيار حوزه از فراتر هاي يبآس و محيطي عوامل شامل اي ينهزم عوامل :اي زمينه عوامل
 ؛نظـر  صـاحب  افـراد  و نهادهـا  سـاير  بـا  تعامـل  عـدم  ؛ارزشـيابي  ةفلسـف  و هـدف : اند از عبارت ها يبآس اين .است )نپاجا(

 ؛ارزشـيابي  ةحـوز  در تقنينـي  ضـعف  ؛يفرهنگ ـ ضـعف  ؛نپاجـا  يها تخصص و ها تيمأمور با ارزشيابي نظام نبودن متناسب
 واحد نظام بيني يشپ از برآمده ،ها يبآس اين از يا عمده بخش كه رسد يم نظر به .كاركنان ارزشيابي هاي يوهش ناكارآمدي
 نيروهـا  شـرايط  و اقتضـائات  آن در كـه  نظـامي  است؛ ايران اسلامي جمهوري ارتش سطح در كاركنان عملكرد ارزشيابي
  .دارند ...و اجرا روش ارزيابي، نحوه ،ها سنجه تعيين در را تصرفي و دخل كمترين نيروها و شود مي پنداشته يكسان

 نپاجـا  عملكـرد  ارزشـيابي  نظـام  فيزيكـي  و غيرانسـاني  هـاي  يبآس ديگر، بياني به و ساختاري عوامل :ساختاري عوامل
 ؛عملكـرد  ارزشـيابي  اجرايـي  دستورالعمل هاي نقص ؛عملكرد يابيارزش ةحوز در گيرنده يمتصم نهادهاي تعدد :اند از عبارت
 نظـام  يهـا  اسـت يس و راهبردهـا  بـودن  نامشـخص  ؛عملكرد ارزيابي ئتيه سازوكار و عملكرد بازبيني نظام نشدن اجرايي

 ضـعيف  مشـاركت  و همكـاري  ؛انساني منابع مديريت يها نظام ساير با ارزشيابي نتايج بين ارتباط عدم ؛عملكرد ارزشيابي
 بـودن  نامشخص و ها سنجه بودن انتزاعي ؛يازموردن مالي منابع تخصيص عدم ؛ارزشيابي يندفرا اجراي در واحدها و ها گاني

 و اطلاعـات  فنـاوري  از اسـتفاده  عدم ؛عملكرد ارزشيابي واحدهاي سازماني ساختار ناكارآمدي ؛قبول قابل رفتاري مصاديق
 و مفـاهيم  بـا  ارزشـيابي  ةحـوز  متصـديان  ناآشـنايي  ؛عملكـرد  ارزشـيابي  حـوزه  در متخصـص  كاركنـان  كمبود ؛ارتباطات

  .ارزشيابي نوين رويكردهاي
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 تعهد عدم و ناآشنايي :اند از عبارت سازمان در ها آن رفتار و كاركنان با مرتبط هاي يبآس و رفتاري عوامل :رفتاري عوامل
 بـه  شـوندگان  يـابي ارز ييناآشنا ؛)ارزيابي در خطا( ارزيابان رواني و رفتاري موانع ؛عملكرد ارزشيابي فرايندهاي به بانايارز

 بـه  دربـازخو  ارائـه  عـدم  و مقطعـي  و صوري فرايندي عنوان به ارزشيابي اجراي ؛ارزيابي فرايندهاي و ارزشيابي معيارهاي
  .شوندگان يابيارز

  :دشو مي ارائه عملكرد ارزشيابي نظام بازطراحي يا اصلاح جهت ييپيشنهادها ،شده ييشناسا هاي آسيب اساس بر
 بندي  دسته گانه5 طبقات و گانه12 شغلي يها گروه قالب در آجا كاركنان ةكلي كنوني، عملكرد ارزشيابي نظام در

 هـا  يتمأمور تفاوت به توجه با .شوند يم ارزيابي مهارتي و رفتاري شخصيتي، هاي يستگيشا عدب سه اساس بر و
 مشـاغل  وظـايف  شرح و ها يتوانمند شرح بررسي از پس شود كه يم پيشنهاد ،هوايي پدافند نيروي اقتضائات و

 ؛بالادسـتي  اسـناد  از يـري گ بهـره : در دستور كار قرار گيـرد ها  اين اقدام نيرو، مختلف طبقات و سطوح در نمونه
 و شـرايط  بـا  متناسـب  كاركنـان  عملكرد ارزشيابي نظام ؛مشابه يها پژوهش و تحقيقات هاي يافته و انداز چشم

 و )عمـومي  پشـتيباني  و رزمي پشتيباني رزمي،( مشاغل سطوح اساس بر توان يم جديد نظام در .نپاجا اقتضائات
 و فرمانـدهان  و ارشـد  افسـران  جزء، افسران ،داران درجه تجربي، كارمندان ،هنرآموز و دانشجو( كاركنان طبقات
 بـراي  مشخصي ضريب ،شايستگي هر ارجحيت و اهميت اساس بر وكرد  طراحي را ارزيابي فرم ،)عالي مديران

 .در نظر گرفت سنجه و عدب هر

 ايجـاد  بـا  را كاركنـان  عملكـرد  ارزشـيابي  كنـوني  نظـام  توان يم ،پيشين پيشنهاد تحقق امكان عدم صورت در 
در ايـن   .دكـر  اصـلاح  و تقويـت  اجرايـي  يندهايافر بر بيشتر نظارت و موجود اجرايي دستورالعمل در تغييراتي
 اساس بر ..)و آموزش جسماني، آمادگي( يابيارز معيارهاي نمرات تغيير :اند از عبارت پيشنهادي هاي اقدامرابطه، 

 مصاديق تعيين به الزام ؛دستورالعمل در شده بيني يشپ يها سنجه جهت رفتاري مصاديق تعيين ؛نپاجا اقتضائات
 يا نمـره  دادن اختصـاص  ؛)3 نمـره ( متوسط حد از كمتر و بيشتر نمرات خصوص در حساس وقايع ثبت و عيني

 سـاير  در آن نتـايج  از اسـتفاده  و عملكـرد  ارزشـيابي  نظـام  اجراي به واحدها و يگان اشراف نمرات از مشخص
 و حـين  در كاركنـان  به )امضا اخذ با و مكتوب صورت به( بازخورد ةارائ به الزام ؛انساني منابع مديريت يها نظام

 در كاركنـان  حقـوق  و ارزيـابي  اهميـت  خصوص در آموزشي يها كارگاه برگزاري به الزام ؛ارزيابي ةدور انتهاي
 بـه  رسـيدگي  ينـد افر اصلاح باز ؛ها يگان سطح به عملكرد بازبيني هيئت اختيار تفويض ؛عملكرد ارزشيابي نظام

  .شوندگان يابيارز اعتراضات

 توسـط  ،ديگـر  بخشـي  و انسـاني  نيـروي  معاونـت  توسط كاركنان ارزشيابي يندافر از بخشي ،كنوني شرايط در 
 و ارزيابي يها كانون تشكيل به توجه با هذا يعل .پذيرد يم صورت )بالا به 17 مشاغل( يمنيا و بازرسي معاونت

 وظـايف  و سـازماني  سـاختار  كـه  شـود  مي پيشنهاد ،چهارگانه نيروهاي و آجا سطح در انساني هاي يهسرما رشد
 .شود واگذار تخصصي نهاد اين به سطوح ةكلي در ارزشيابي

 آمـوزش  و توسعه نظام در ارزشيابي نتايج ازنگرفتن  بهره ،نپاجا عملكرد ارزشيابي نظام اصلي هاي يبآس از يكي 
 و ارزشـيابي  پايـاني  يها مصاحبه انجام به الزام و نمودن مند نظام كنار در ،ايراد اين رفع منظور به .است كاركنان

 ـ  ارزشـيابي  نتـايج  اساس برشود كه  يم پيشنهاد ،ارزشيابي يها دوره خاتمه و حين در كاركنان به بازخورد ةارائ
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 ـ .شـود  گرفتـه  نظـر  در كاركنان براي لازم آموزشي يها دوره يا آموزشي هاي هجزو ـ  نمرات سطوح  بينـي  يشپ
 داخلـي  ةشـبك  قالـب  در كاركنـان  شخصـي  صـفحات  در ...و شنيداري و بصري اسناد ،ها دستورالعمل ،ها وهجز

 پيشـنهاد  ،بـا وجـود ايـن    .بيفزايـد  منابع در ييجو صرفه و ارزشيابي فرايند محرمانگي حفظ بر تواند يم ،سازمان
 اسـاس  بـر  يا رسـته  عـالي  و مقـدماتي  تخصصـي،  يهـا  دوره دروس رئـوس  بـازطراحي  زمينـه  ايـن  در اصلي

 و مـدت  يـان م افـق  در كـه  كـاري  راه اسـت؛  نيـرو  اقتضائات و كاركنان مختلف سطوح يازموردن هاي يستگيشا
 .داشت خواهد تحقق قابليت بلندمدت

 خـدمات  مـديريت  قـانون  68 مـاده  6 بنـد  در عملكـرد  و كـارايي  ةالعاد فوق پرداخت ضوابط بيني يشپ رغم علي 
 از اسـتفاده  .اسـت  نپذيرفتـه  صورت نپاجا آن تبع به و آجا سطح در ،خصوص اين در ة عملييژو اقدام ،1كشوري

 عملكـرد  ارزشـيابي  نظـام  اهميـت  و جايگـاه  سازي ينهنهاد در ـ  محدود صورت به ابتدا در هرچندـ  ظرفيت اين
 كشـور،  اسـتخدامي  و اداري سـازمان  بـا  تعامـل  و اجرايـي  يها دستگاه ساير تجارب از استفاده .است يرگذارتأث

 در حوزه اين خبرگان و نظران صاحب اسلامي، شوراي مجلس اجتماعي كميسيون كشور، ةوبودج برنامه سازمان
  .ستگشا راه ... و اجرايي دستورالعمل تهيه ياز،موردن مالي منابع ينتأم اجرايي، سازوكارهاي تدوين

 كاركنـان  ةتوسـع  و ارزيـابي  جديـد  رويكردهـاي  و مفاهيم با عملكرد ارزشيابي ةحوز كاركنان آشنايي منظور به، 
 يهـا  دسـتگاه  سـاير  آموزشـي  هـاي  يـت ظرف از نپاجـا  انساني ةسرماي رشد و ارزيابي كانون كه شود يم پيشنهاد
 جـذب  ،مهـم  ايـن  كنـار  در .كنـد  اسـتفاده  حـوزه  اين نظران صاحب و پژوهشي و آموزشيهاي  همؤسس اجرايي،
 .گيرد قرار مدت يانم يها برنامه رئوس در تواند يم كاركنان ارزشيابي ةحوز در متخصص كاركنان

 جمهـوري  ارتش سطح در نتايج كامل تعميم امكان عدم و گويان پاسخ و نمسئولا برخي مطلوب مشاركت عدم 
 پژوهش كه دشو يم پيشنهاد رو  اين از .است حاضر پژوهش هاي مهم يتمحدود ،)بيروني تعميم( ايران اسلامي
 خصـوص  در جـامع  تحقيقات انجام موضوع، اين كنار در .پذيرد صورت آجا سطح در و تر يعوس ةجامع در ،حاضر
 عملكـرد  ارزشيابي نظام هاي ياستس و راهبردها تدوين سازماني، سطح در عملكرد ارزشيابي نظام شناسي آسيب

 جملـه  از ،ايـران  اسـلامي  جمهـوري  ارتـش  و نپاجـا  سـطح  در عملكرد مديريت الگوي طراحي ،نيز و كاركنان
 .شود يم پيشنهاد آتي هاي پژوهش جهت محققان، به كه ديگري است تحقيقاتي موضوعات

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  :كشوري خدمات مديريت قانون 68 ماده 6 بند. 1

  :باشد مي پرداخت قابل ماده اينة تبصر و بند اين ضوابط چارچوب در عملكرد و كارايية العاد فوق
 امتيازي به توجه با و كارمندان عملكرد طبق كارمندان، ارزشيابي نمرات بندي رتبه براساس دستگاه هر كارمندان از درصد 70 حداكثر به )الف

 كه دستورالعملي اساس بر .نمايند مي كسب كار اتمام در سرعت و كيفيت و اثربخشيي ارتقا و رشد رجوع، ارباب رضايت عواملي از كه
   .باشد مي پرداخت قابل ماهه سه مقاطع در وي ثابت حقوق به مربوط امتيازاتدرصد 20 تا نمايد مي ابلاغ سازمان

ي اجرا و قانوني تكاليف تحقق در موفقيت ميزان با متناسب بند اين در مذكور درصد 70 سقف از دستگاه هر كارمندان مندي بهره ميزان )ب
، گردند مي بندي رتبه عالي و خوب متوسط، سطح سه در اداري عالي شوراي تصويب و سازمان توسط كه دستگاه عملكرد ارزيابي و ها برنامه

   .گردد مي تعييندرصد 70 ودرصد 50 ،درصد30 ترتيب به
   .باشند مي العاده فوق اين دريافت مشمول ربط ذي دستگاه رتبه با متناسب 71 ماده در مذكور اجرايي هاي دستگاه مقامات )ج
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 مركـز  :تهـران  .اسـلامي  شـوراي  مجلـس  يهـا  پـژوهش  مركز در انساني نيروي عملكرد ارزشيابي نظام ).1391( اله رحمت ،پور يقل
  .12405 مسلسل شماره اسلامي، شوراي مجلس يها پژوهش

  rc.majlis.ir/fa/law/show/130021/به آدرس اينترنتي. 1386 مصوب كشوري، خدمات مديريت قانون

 بـا  ايـران  اسـلامي  جمهـوري  ارتش هوايي پدافند نيروي كاركنان عملكرد ارزشيابي مطلوب الگوي طراحي .)1400( حسن كاوياني،
 جمهـوري  ارتـش  هـوايي  پدافند نيروي رزمي هاي نامه يينآ تدوين و يقاتتحق و مطالعات مركز .انساني منابع تعالي رويكرد
   .ايران اسلامي

 مرضـيه  ،فـر  عطـا  علـي ( .سـازماني  بالنـدگي  و مشكلات حل به كاربردي رويكرد با سازماني شناسي آسيب ).1385( اندرو ،مانزيني
    .دانش اركان انتشارات :اصفهان ،)چاپ اول( )مترجمان :يلوئ انا سعيد پور، قبادي
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 فصـلنامه  .دولتي بخش در انساني منابع توسعه رويكرد با عملكرد مديريت الگوي طراحي ).1395( فتاح ،زاده يفشر ؛محمد ،محمدي
  . 159 -133 ،)15(4، انساني منابع توسعه و آموزش

هـاي   پژوهش .ناجا انساني نيروي معاونت كاركنان كارآيي ارزيابي شناسي آسيب ).1390( ، اصغر؛ خادم، سيدمهدياصفهاني مشبكي
 . 38 -20 ،)1(6 ،)مطالعات مديريت انتظامي(مديريت انتظامي 

  .ايران اسلامي جمهوري ارتش كاركنان عملكرد ارزيابي نامهآيين .)1392( .ايران اسلامي جمهوري ارتش انساني نيروي معاونت
 .مديريتي كاربردهاي و مكاتب تحول سير :سازماني يشناس معرفت به نگاهي .)1384( يمحمدعل ،سرلك ؛حسن ،اهرنجاني ميرزايي

 . 79 -69، )11( ،نور پيك

 .ريم انتشارات :تهران .)ويرايش سوم( كار روابط و يانسان منابع كياستراتژ تيريمد .)1388( ناصر ،يسپاس يرم
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