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  هچكيد

در ويژه ر و تجهيزات و امكانات فيزيكي بهبا ابزا سهيدر مقانظامي  يها سازمانمنابع انساني 
اهميت  حائز ،نيستند راهبرديابزارهاي جنگ كه سازنده اقلام عمده تجهيزاتي و ييكشورها

ريزان ستادي نيروهاي نامهو بر انهفرماند د،كناين اهميت ايجاب مي اي است والعادهفوق
ع واق در مجهز باشند و راهبرديزمينه مديريت اين منبع  مهارت لازم در مسلح به دانش و
المللي قرار سياسي بين يها انيجرچارچوب  ابزاري را كه به ناچار دري كمبودهاي احتمال

براي همه كشورها ارتباطات سياسي امكان تهيه آن  امكانات مالي و صورت وجود در دارند و
جبران  د،كنمي چندين برابر را خلاف ابزارهاور نيست را با عامل انساني كه برتا حدي مقد

. است يا كتابخانهو از نوع پژوهش ميداني و مبتني بر مطالعات  3ياين پژوهش، كم. دننك
ستاد  )افسران جزء و افسران ارشد(جامعه آماري مورد مطالعه افسران جامعه آماري پژوهش، 

. اي از بين جامعه انتخاب شده استگيري طبقهنمونه آماري با روش نمونه. هستندنزاجا 
نهايتاً  .آوري گرديده استجمع ها دادهاي تدوين و نامههاي مطرح در قالب پرسششاخص

ثر بوده و جهت بهبود ؤزيابي سالانه بر كارآيي افسران مكه ار محقق به اين نتيجه رسيده است
ضباط به عنوان تعهد سازماني و ان ش،انگيز ي،هاي فردي بايد به ترتيب به عوامل قابليتكارآي

 ب،در جهت جذ و راهبرديمورد مديريت اين منبع  دارد كه در جا؛ لذا ه شودتوج ثرؤعوامل م
  .آن اقداماتي شايسته انجام گيردر ثؤكارگيري مه ب آموزش و ي،نگهدار

 يها تيقابل، انضباط، شايستگي، استعداد، اثربخشي، كارآيي، عملكردارزشيابي : واژگان كليدي
 .تعهدات سازماني ،انگيزش ،فردي

                                                      
   شد مديريت گرايش ماليكارشناس ار -   1
   كارشناس ارشد حسابداري -   2

3- Quantitative 
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  همقدم

يش از پيش جهت بقاي سازمان و حفظ وضع موجود بدر دنياي پر چالش امروز آنچه 
مناسب بازخورد در سازمان است تا سازمان بتواند با  يامانهايجاد س ،دنك يمكمك 

و امكانات مورد نياز جهت تداوم  دنكاقدام  ها يكاستكنترل مداوم خود نسبت به رفع 
ا سازدفعاليت و پيشرفت را مهي.  

دارد  يا ژهيور مديريت امروز جايگاه گذشته از محيط خارجي سازمان كه در تفكّ
در تكاپو و بررسي متغيرهاي محيطي بوده و در جهت  دائماً ديبا يمسازمان پويا 

محيط داخلي  .دنكنگ شدن با متغيرها اقدام هماه هماهنگ ساختن متغيرها با خود و يا
عامل دروني  نيتر مهمانساني  يدارد و در اين بين سرمايه يا ژهيوسازمان نيز اهميت 

به  توان ينمعاملي كه گفت تنها  توان يمچرا كه به جرأت  گردد يمن محسوب سازما
ها جهت ايجاد پس سازمان. استنيروي انساني  ،دكرعنوان يك عامل ثابت محسوب 

  .دنكمبناي نيروي انساني استوار  را بر سامانهاين  دمطلوب بازخور باي يامانهس

 د،افرا يها ييتواناهاي حصول به اهر نيتر مهمكاركنان از  1ارزشيابي عملكرد
در صورتي كه به نحو  ه،وري در سازمان محسوب گرديدبهره انگيزه و ايجاد و ن،سازما

سازمان ي تلاش هرچه بيشتر اعضا د فعاليت وصحيح و مطلوب انجام گيرد به بهبو
تنبيه  بعضاً و سازيهبِ ش،آموز ق،مناسبي براي تشوي يهمچنين وسيله .منجر خواهد شد

  .كاركنان خواهد بود

 ي،افسران وكاركنان نيروهاي مسلح تحت عناوين تعيين شايستگ ان،هفرماندارزشيابي 
وسايل  و از جمله ابزارها استعمل مطرح  ها در تئوري واين نظير و ارزيابي عملكرد

هاي مأموريت و هاثر منابع انساني است كه با اعمال صحيح اين ابزار نه تنها هدفؤم

                                                      
1 - Performance appraisial 



 149/  نزاجا ستاد بررسي نقش نظام ارزشيابي افسران بركارآيي آنان در

جامعه نيز تأمين  ع واقعي كاركنان وبلكه مناف دابي يمكارآيي مطلوب تحقق  سازمان با
  .دشو يم

هاي مديريت منابع قسمت نيتر مهماكنون از كه هم ارزشيابي عملكرد با وجودي
پيش به اين نكته اشاره  ها مدتا دين مبين اسلام نيز از ام دشو يم انساني محسوب

نبايد افراد هرگز  .حضرت علي به مالك اشتر آمده است ه در فرمانكچنان ،داشته است
كار شود كه افراد نيكوكار سبب مي نيكوكار و بدكار در نظرت مساوي باشند زيرا اين

 ها نياهر كدام  دكاران در عمل بدشان تشويق گردندرغبت شوند و بهايشان بيدر نيكي
  )136 :1368 ي،جعفر( .دهرا پاداش 

  :نديفرما يمو در جاي ديگري 

داشته باش و كار يكي را به ديگري نسبت سپس به كار و زحمت هر كس معرفت 
خصيت و مده و از اينكه نهايت كار او را شناسايي و قدرداني كني كوتاهي مكن و ش

قام و م ،بزرگ شماري و پستي كه كار كوچك او را شرف كسي تو را وادار نكند
  )144 :1368ي،جعفر( .موقعيت كسي باعث نشود كه كار او را كوچك به حساب آوري

گوي اين نكته باشد كه آيا نظام ارزشيابي سالانه جواب پژوهش بر آن است كهاين 
و صرف  رسد يمهاي موجود به اهداف مورد نظر افسران در نزاجا بر اساس تئوري

  .دنك يمن امر منتقل لاؤارزشيابي نتايج مطلوب را به مس طرح يها نهيهز

  هلبيان مسئ

ن منابع انساني در اصمتخص. هاستانسانهاي مهم پيشرفت يبهبود كارآيي سرچشمه
هاي انگيزشي امانهاز طريق پيوند سو  بهبود بخشيدن به كارآيي مردم نقش كليدي دارند

  . كارآيي را افزايش دهندح با مديريت صحي توانند يمها ازماني، سمنابع انسان

سازي هبِ نمندي ووات ،كارآمدي ابزارهاي ارتقاثرترين ؤاز م يكيارزشيابي كاركنان 
عملكرد نيروي  به كمك اطلاعاتي كه از طريق ارزشيابي دقيق. نيروي انساني است
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از  هاتنبيهو  هاشويقت ،ريزي شغلي، تصميمات اداريبرنامه. ديآ يمدست ه انساني ب
وضعيت  شايستگي در يو در نتيجه ضابطه شوندق و قابل دفاع برخوردار ميني موثّمبا

در  ، مناسبات منطقي و عادلانهكار گرفته شدهه اداري كاركنان بشت خدمتي و سرنو
 حاكميت ضابطه شايستگي و ايجاد فضاي سالم و مناسبات. حاكم خواهد شد ها سازمان

بخش كاركنان در اجراي اثر يالعادهتلاش فوقكوشي و ، سختعادلانه موجب انگيزش
ها كارآيي و اين فعاليت يمجموعه. دشو يمه اهداف سازماني شغلي و نيل ب وظايف

  .كند يمها را تسهيل ، موفقيت و پيشرفت آنرا افزايش داده ها سازمان وريبهره

مختلفي وجود دارد كه از جمله  يها روشكارآيي كاركنان هر سازمان  يبراي ارتقا
در ارتش جمهوري اسلامي ايران نيز جهت  .استهاي ارزشيابي كارآيي نظام ها آن

ارزشيابي  يامانهانتصاب شايسته كاركنان از س انتخاب و ميزان كارآيي وشناسايي 
  . شود يمكارآيي در سطوح مختلف سازماني استفاده 

سازي منابع به مهم نظام يها قسمت ازارزشيابي شايستگي كاركنان ه اينكبا توجه به 
اصلي هستيم اين پرسش  اسب برايپاسخ من يهتهي دنبالهبپژوهش در اين  استانساني 

 ي،فرد يها تيقابل( بهبود كارآيي نظام ارزيابي موجود سالانه افسران تأثيري در آيا كه
ات منفي نسبت ؟ كه گاهي نيز نظرآنان دارد يا خير) انضباط تعهد سازماني و ش،انگيز

  .  مطرح بود تشويق نه و در نهايت استفاده از اهرم تنبيه وبه اين ارزيابي سالا

  ؟ كارآيي فردي را افزايش داد نتوا يمچگونه 

 شود يمگذارده  ديريت ارزشيابي در نزاجا به اجراآيا ارزيابي سالانه موجود كه توسط م
تعهدات سازماني را در ستاد نزاجا  انضباط و ش،انگيز ي،موجبات بهبود توانايي فرد

اينكه در ستاد نزاجا كدام  اين عوامل را بهبود بخشيد و توان يمو چگونه  آورد يمفراهم 
 نقاط قوت و .استعالي  حد در بيشتر مورد توجه واقع شده و بالايك از معيارهاي 

 تر ازبالارك ابراي اين منظور افسران با مد. ضعف كارآيي افسران در چه عواملي است
صورت ساليانه  ارشد شاغل در مشاغل ستادي كه به ديپلم تحت عنوان افسران جزء و
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  يشرو و ارزيابان نيز اند شدهمورد بررسي واقع  ،دگيرن مي رزيابي قرارمورد ا
  .ندهستواسطه افسر مورد ارزيابي واسطه و بابي

  موضوع اهميت هدف و

قتصادي و ي، افعاليت علمه در نتيج تحكيم جغرافياي سياسي و بوم و و حفظ مرز
خود  كه است تلزم وجود امنيت در سراسر كشورفرهنگي اقشار مختلف جامعه مس
اين نيز در گرو وجود افسران لايق وكارآمد  واست منوط به وجود يك ارتش قوي 

  .دباش يم

صحيح  كاربرد اداره و يبخشي هر سازماني تا حد قابل توجهي به نحوهكارآيي و اثر
گسترش يابند به  ها سازمانبديهي است هر اندازه  ؛ثر منابع انساني آن بستگي داردؤو م

بنابراين مديران بايد  ؛شود يمافزوده ي اهميت نيروي انسان ه به مشكلات وهمان انداز
به منظور افزايش  راهبرديبه دانش لازم جهت مواجه شدن وحل مشكلات اين عامل 

جز با دانستن وآگاهي از چراهاي  شد آن نيز ميسر نخواهد كارآيي آنان مجهز گردند و
   .نرفتار كاركنا

د ارزشيابي سالانه افسران و كررا به امر تحقيق ترغيب ر اساسي كه پژوهشگ يلهأمس
بالاتر و انتصاب در مشاغل  يها درجهلزوم وجود نمره قابل قبول جهت ترفيع به 

انساني  را اعم از مادي و ييها نهيهزسالانه ي ارزشياب يامانهسن همچني .استس حسا
  .دنك يف مصر

ه يك مديريت منابع انساني قوي ب نياز 1با توجه به اهميت نيروي انساني در آجا
ارزشيابي به عنوان يكي از  يامانهبود منابع انساني تلاش كند وساست كه در جهت به

  .سازي در مديريت منابع انساني استاجزاي به

                                                      
 ارتش جمهوري اسلامي ايران                         - 1
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 يا گستردهساله به صورت است كه همهوسيعي  يها طرح از نظام ارزشيابي يكي 
انگيزش  ي،ارزيابه ك فرماندهي انتظار دارد« اًقاعدت .شود يا ماجر 1درسطح نزاجا
يي و افزايش شان را در جهت بهبود كارآافسران تلاش ،دنكافسران ايجاد  مضاعف در

كار زياد  يها ساعتو پس از صرف  شودنين ميچ ما آيا واقعاًا .ندنكتوان فردي بيشتر 
مورد نظر  يها هخواستفراوان آيا ارزشيابي به  يها نهيهزصرف  توسط نيروي انساني و

  يا خير؟ رسد يم

ارزشيابي  مورد نظر دست يافته و يها هدفآيا فرماندهي پس از طرح ارزشيابي به 
  بازخورد مطلوبي داشته است؟

 توان يماست و ي دشوارر و شايستگي افسران كار بسيا ها ييتواناارزيابي ه چاگر
 يا لهيوسزيرا بشر هنوز به چنين ابزار و . غير ممكن استق مطل كامل و به طورگفت 

. دنكگيري بالفعل انسان را دقيق اندازه بالقوه و يها ييتوانادست نيافته است كه بتواند 
 ،اتيذهنهستند كه تحت تأثير  ها انسانهم  ها ابيارزكه در اغلب موارد  ه ويژه آنب
الت لازم در قضاوت را آگاه يا عداحساسات ممكن است و  واطف، عتعصبات ،ماتألّت

  .ندنكناآگاه رعايت ن

توان افسران ارزيابي  انش وش، ددر ارزيابي عملكرد افسران آن قسمت از بين
 ديآ يمظهور در  يكه در رابطه با انجام وظايف محوله در سازمان به منصه شود يم

رزيابي آنان تحقق گيري هستند كه توسط نظام ارزشيابي سالانه اابل اندازهق« اًوطبع
البته انديشمندان جديد ارزيابي عملكرد را يكي از اجزاء مديريت عملكرد كه  ».ابدي يم

توضيح آن در مبحث مربوط ؛ كه دانند يم ،كار پرورش منابع انساني را به عهده دارد
نهايت بهبود كارآيي افسران  و دري هدف كلي بهبود مديريت منابع انسان .خواهد آمد

تنبيه در  كه با استفاده صحيح از نظام ارزشيابي سالانه و تشويق و يبه طور. است انزاج
  .جهت افزايش كارآيي گام برداشت

                                                      
       نيروي زميني ارتش جمهوري اسلامي ايران 1 -
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  شادبيات پژوه بررسي

 ارزشيابي عملكرد

ارزشيابي عملكرد عبارت است از مجموعه اقدامات رسمي براي سنجش عملكرد 
ارتباط با كاركرد او را در آن كارمند در مقطع زماني معين كه كليه رفتارهاي فرد در 

  )2 :1368 ي،علو( .رديگ يمدوره زماني در بر 

 ارزشيابي كاركنان عبارت است از مراحلي كه طي آن سازمان نحوه عملكرد منابع
سنجش قرار  ه را مورد بررسي وهاي محولّليتانساني را در انجام وظايف و مسؤ

  )167 :1373ي،ابطح( .دهد يم

سازي به د،ارزيابي عملكر تعيين شايستگي ون تحت عناويارزشيابي كاركنان 
ثري در مديريت منابع ارزشيابي ابزار مؤ .استها مطرح در اغلب سازمان... وعملكرد 

كارآيي ها با كه سازمان منطقي آن ضمن آن انساني است كه با انجام صحيح و
  )12 :1376 ر،مهريا( .دشو يمتأمين  منافع كاركنان نيز رسندخود ميكارآمدي به اهداف و

و منظم كار افراد در  سيستماتيكارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از سنجش 
 ها آنتعيين پتانسيل موجود در  ها در مشاغل محوله ورابطه با نحوه انجام وظيفه آن

  )222 :1379 ي،ميرسپاس( .بهبود جهت رشد و

ه كه وجود دارد و آنچه كه كمال اي است بين آنچارزيابي مقايسه: مفهوم ارزيابي
ارزيابي تعيين ارزش چيزي براي منظور معين و بر اساس معيارهاي . مطلوب است
  )66: 1381سلطاني، (. مشخص است

  طرح ارزشيابي كاركنان

ي براي كارهاي مديريت عملكرد شكل گرفته ساز و يدر اين طرح كه بر مبناي فلسفه
  .ارزيابي ديده شده است كنار كنترل وتوسعه و پرورش منابع انساني در 
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تا حدي حضور دو  سازد يممديريت عملكرد را در اين طرح نمايان  يچه فلسفهآن
و اين  است (MBO) مديريت بر مبناي هدف و (TQM)ر فلسفه مديريت كيفيت فراگي

  )1-1ر نمودا( .در چرخه دوره ارزيابي منعكس است دو

  

  عملكردچرخه مديريت  -)1-1(ر نمودا

  دچرخه مستمر ارزشيابي عملكر

ت عملكرد از طريق رعايت اين مديري ،شود يماستنباط ) 1-1(ر گونه كه از نموداهمان
مدير  صرفاً سامانهاين ر د. دشويمتمر منابع انساني سازمان باعث پرورش مس ه،چرخ
با اعمال مديريت  بلكه يك مربي است و شود ينمكننده تلقي ارزيابي كننده وكنترل

 گردد يمپرورش افراد  عملكرد ضمن نزديك كردن سازمان به اهدافش باعث توسعه و
  )223 :1379 ي،ميرسپاس( .نفع آن به جامعه نيز خواهد رسيد كه نهايتاً

دوره برنامه  آغاز گفتگو يا مصاحبه
تعيين وظايف يا ابعاد , ريزي عملكرد

ها و تدوين حدود مهم شغل يا طرح
  انتظار يا استانداردهاي عملكرد

بررسي طي دوره بررسي مستمر تلاش 
و كوشش و نحوه انجام وظايف 

تشخيص و ثبت نقاط قوت و , كارمند
ارشاد  وراهنمايي و ارائه , ضعف

  عملكردتدابيري براي اصلاح و بهبود 

گفتگو يا مصاحبه پايان دوره آگاه 
بحث , نمودن كارمند از نتيجه ارزشيابي

و بررسي در زمينه نقاط قوت و ضعف 
  ها وارائه راهنمايي, عملكرد
هاي شغلي در جهت بهسازي هدايت

  وي

سنجش عملكرد ارزشيابي عملكرد بر 
اساس اطلاعات جمع آوري شده در 

حدود  طول دوره و در مقايسه با
  انتظار يا استانداردهاي عملكرد
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  ارزشيابي عملكرده و دلايل استفاد فوائد اهميت و

خدمت آنان به  گذاري به كار وكاركنان و يا به عبارت ديگر ارزشاهميت ارزشيابي 
باز براي مديران شناخته شده از دير د،ضعف عملكرد افرا منظور تشخيص نقاط قوت و

در نظام اداري اغلب كشورها نتايج ارزشيابي به  هاست سالكه اكنون  يا گونهبه  ،است
ت افراد شايسته به پيشرف و هم اداري چون ارتقاات معنوان پايه و مبنايي جهت تصميم

 جايگزيني افراد بر اساس استعداد و ه،تقدير از خدمات برجست تشويق و ر،مقامات بالات
ملكرد هاي عنارسايي تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان با توجه به نواقص و شايستگي و

ها امري كاركنان در سازمان ه ارزشيابياز اين رو امروز .رديگ يممورد استفاده قرار 
  .رود ير مشماه پويا ب ناپذير و لازمه مديريت صحيح واجتناب ضروري و

و با توجه به  است هااجتماعي انسان ارزشيابي از اصول ضروري زندگي فردي و 
و  كند يمجزاي كسي كه كار خوب  غرض از ارزشيابي اين است كه پاداش وكه اين
و نسبت به  كند يمدهد با فردي كه كار بد انجام مين احسيف خود را به نحو وظا

آورد مين اي را براي سازمان به ارمغافوائد عديده د،اشاست يكسان نب اعتناوظايفش بي
  :است از عبارت ها آنكه اهم 

  .پيدايش احساس امنيت در كاركنان ميل به كار و ايجاد رغبت و -1

  :نديفرما يمخطاب به مالك اشتر  غهنهج البلا 53در نامه  )ع(مولا علي 

  »لاهل الاحسان في الاحسانفان في ذالك تزهيداً «

مانند هم  كند يم با آدمي كه بد كار كند يماگر بخواهي آدمي را كه خوب كار «
نسبت به  )دهد يمكسي كه خوب كار انجام (ان شود اهل احسسبب مي ي،حساب كن

  ».انجام كار نيك بي رغبت شود
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ي انجام كار كه باعث هوشياري كنترل صحيح و ايجاد معيارهاي اصولي برااعمال  -2
 ت،ار كه براي سازمان قابل قبول استي از يك ككمي وت ن و تعيين ميزان كيفيمسؤلا

  .دشو يم

  .راي تعالي وپيشرفت كاركنان مستعدايجاد زمينه ب -3

از طريق  شانشغلجسمي كاركنان با  روحي و ي،تطبيق هرچه بيشتر شرايط فكر -4
  .قوت آنان گيري نقاط ضعف وشناخت و اندازه

  .هاي غير اصولي و يا غير عمديكاهش نارضايتي و شكايات ناشي از تبعيض -5

6- كيفي نيروي انساني در جهت نيازهاي سازمان ي وبرآورد كم.  

  . استعداديابي و علاقمند كردن افراد ساعي به كار -7 

  .ريزي آموزشيدار شدن برنامهجهت -8

 ت،است كه ذاتاً ميل به موفقي انسان موجودي(شوق و تقويت انگيزه كاركنان  ايجاد -9
ت گفته به همين جه د،شناخته شدن هنرهايش دار احترام و ن،تحسي ،تقدير ت،پيشرف

رقابت  ور ايجاد شوق به كا ن،باعث تقويت انگيزه كاركنا ن،ارزيابي در سازما شود يم
  ).دشو يمبين افراد 

وجود نظام ارزيابي به لحاظ ماهيتي كه در اجرا دارد باعث شناخت  :شناسيدخو -10
كه اين شناخت تأثير مستقيم در د شو يمضعف خود  نقاط قوت و فرد از عملكرد و

  .پيشرفت و رشد سازماني فرد خواهد داشت

 ي،ملاك مناسب د،نتايج ارزيابي عملكر :اصلاح معيارهاي استخدام تعيين اعتبار و-11
زيرا است آزمون استخدام  الورود دربراي سنجش معيارهاي جذب نيروهاي جديد

ضعيف ارزيابي گردد  ر،كاه الاستخدام پس از اشتغال بچنانچه عملكرد نيروهاي جديد
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سپاري يا كار د وجود اشكال در معيارهاي انتخاب در مرحله جذب نيرو ويمؤ تواند يم
  .به افراد باشد

نسبت  ق،كنان زيردست از نظريه مقام مافواهي سرپرست يا مدير از عملكرد كارآگ -12
  .به عملكرد خويش

نيروي انساني ي كارآمد كارآيي و ي،ي بازدهكم دستيابي به نحوه پراكندگي كيفي و -13
  .سازمان

  )24 :1371 ف،حاجي شري( .ناهنجارهاي رفتاري در سازمان شناخت هنجار و -14

اركنان براي استفاده از ارزشيابي عملكرد به حداكثر رسانيدن كارآيي كاصل بنيادي 
رزشيابي عملكرد افزون ا. است هاي آنانگذاري بر توانايياز طريق شناسايي و سرمايه

برخي . هدداطلاعاتي وظايف ديگري را نيز در سازمان انجام ميد دن بازخوربرفراهم كر
  :ده شرح زير خلاصه كرتوان بميعملكرد را تر ارزشيابي از موارد استفاده معمول

  .عملكرد يها سهيمقاتعيين افزايش مناسب حقوق و مزاياي كاركنان بر اساس -
  .تعيين ترفيعات و نقل و انتقالات بر مبناي نشان دادن نقاط قوت و ضعف شاغل-
  .تعيين كاركناني كه بر مبناي عملكردشان بايد بازخريد يا از خدمت منفصل شوند-
  .ارزشيابي به وسيله تشخيص نقاط ضعف يها روشتعيين نيازهاي آموزشي و -
اد تبادل نظر بين سرپرستان و بخش درون سازماني به وسيله ايجترويج ارتباط اثر-

  .دستانزير
هاي مربوط سنجشعتبارملاك مقايسه ا يمقررات دولت به مثابهرعايت قوانين و -

    )304 :1378ر،سينج( .به اشتغال
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  دمختلف از ارزشيابي عملكر يها استفاده 1- 2نمودار 

 .نشان داد 1 -2در نمودار  توان يمكرد را ارزشيابي عمل سامانهموارد استفاده از 
طوري كه مشهود است راهبري مناسب ارزشيابي عملكرد داراي منافع بسياري براي  به

  . ستا هاسازمان

  نعملكرد كاركنا )كنندگانارزيابي(رويكردها و منابع ارزيابي 

هاي كاري چه كساني  در خصوص اينكه ارزيابي كنندگان عملكرد افراد در محيط
  .كند ها از يك الگوي تكاملي حكايت مي هستند، بايد گفت تجربه گذشته سازمان

اطلاعات معتبر 
و مطمئن

ترفيعات و نقل 
و انتقالات

ترك خدمت 
انفصال 
ازخدمت

بازخور و 
ارتباطات

رعايت مقررات

نيازهاي 
آموزشي

حقوق و پاداش
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سرپرست مستقيم به طور نزديك با كارمند كار : )بالا به پايين(سرپرست مستقيم  -1
  .نگرش كاملي بر عملكرد روزانه كارمند داردكند و يك شخصي است كه  مي
سرپرستان رده بالا، ارزيابي انجام شده توسط : )بالا به پايين(سرپرستان رده بالا  -2

  .كنند سرپرست مستقيم را رسيدگي يا تكميل مي
در ساختارهاي ماتريسي كه اغلب افراد به بيش از : )بالا به پايين(سرپرستان متعدد  -3

  . شود دهند از اين منبع استفاده مي يك سرپرست گزارش مي
هاي معين عملكرد شغلي مستخدم  توانند جنبه همكاران اغلب مي: )افقي(همكاران  -4

  . د، ارزيابي كنندوان از طريق سرپرستان ارزيابي كرت را كه نمي
سرپرستان كاركنان ممكن است همچنين به وسيله : )بالاپايين به (مرئوسان  -5

  . ارزيابي شود ها آنزيردستان 
منبع خوبي براي ارزيابي كاركناني كه مستقيما : )گرامشتري(مشتريان و ارباب رجوع  -6

  .باشند با عوامل بيرون از سازمان در ارتباط هستند، مي
 ز به آن اشاره دارد اين است كه معمولاًاي كه تيلور نينكته: )گراكارمند( يارزيابخود -7

  .هيچ كس به اندازه خود فرد از جزئيات و كم وكيف كار خويش آگاه نيست
ها از همه موارد  بسياري سازمان: )اي رجهد 360رويكرد (تركيبي از موارد فوق  -8

 اين روش اهميت سازمان را براي فرايند. كنند مذكور بر اساس مقتضيات كار استفاده مي
تري از  كاربرد تركيبي از چند منبع، ديد بهتر و واقعي. دهد ارزيابي عملكرد نشان مي

  )62: 1380سعادت، . (دهد عملكرد را نشان مي

  نهاي ارزيابي عملكرد كاركنا روش -4-1-4

كه با توجه به نوع سازمان، تعداد  براي ارزيابي كاركنان وجود دارد هاي متعددي روش
  .گيرد مورد استفاده قرار مي فرهنگ و محيط حاكم بر سازمان ار،كاركنان، ماهيت ك
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در اين روش عملكرد تمام ارزيابي : عملكردهاي كاركنان با يكديگرمقايسه  -1
ارزياب ممكن . شوند شوندگان با توجه به شاخص عملكرد هر شغل با هم مقايسه مي

  :هاي زير انجام دهد است قضاوت خود را به يكي از راه

. كند ها با هم مقايسه زوج از ارزيابي شوندگان را با توجه به شاخصهر  -الف
  .فرد به فرد يروش مقايسه زوجي يا مقايسه: هاي ارزيابي در اين موقع عبارتند از روش

هاي عملكرد  ارزيابي شوندگان را با توجه به نزديك بودن به سطح شاخص -ب 
  )بندي ترسيميرتبه روش مقياس. (بندي كند، رتبه)مشخص شده از قبل(

هاي  درصدي از ارزيابي شوندگان كه عملكردشان در يك روش با شاخص -ج
در انتخاب بايد توجه داشت كه . معين كند ،نزديك است) استانداردها(سطح عملكرد 

روش توزيع . (است% 100تا هاي عملكرد در هر شغل  درصدها براي تمام شاخص
  )اجباري

هاي  در اين روش تمام شاخص: )معيارها(ح عملكرد هاي سط مقايسه بين شاخص -2
ند شاخص كه ميزان شود و يك يا چ عملكرد براي يك شغل با همديگر مقايسه مي

ارزياب ممكن است . شود انتخاب مي ،كند ص ميشونده را بهتر مشخّعملكرد ارزيابي
  :هاي زير انجام دهد ارزيابي خود را به روش

با بهترين ) معيارها(هاي سطح عملكرد  ز شاخصص كند كه كدام يك امشخّ -الف
  )روش انتخاب اجباري. (مناسب استيا بدترين عملكرد ارزيابي شونده 

  . ليست و روش وقايع حساسروش چك -ب

شونده با عملكرد ارزيابي: )معيارها(هاي سطح عملكرد  به شاخص توجهمقايسه با  -3
ها مقايسه  ها يا وظايف يا شغل فعاليتيك شاخص سطح عملكرد براي هر كدام از 

  :هاي زير باشد تواند به يكي از روش شود و قضاوت ارزيابان مي مي
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مطابق  هاي سطح عملكرد بوده و يا شونده مطابق با شاخصعملكرد ارزيابي -الف
و مقياس ارزيابي مبتني بر رفتار و ) بندي نموداريهاي مقياس درجه روش(نيست 

  . يت مبتني بر هدفروش ارزيابي مدير
. هاي سطح عملكرد است شونده كه منطبق با شاخصميزاني از عملكرد ارزيابي -ب
  )ه رفتار و ارزيابي توزيع عملكردروش ارزيابي مقياس مشاهد(
هاي  شونده بهتر يا برابر يا بدتر از شاخصاين كه نشان دهد عملكرد ارزيابي يا -ج

  )تركيبيروش استاندارد . (رد استسطح عملك
هاي فوق جاي  بنديكدام از طبقههاي ديگر ارزيابي وجود دارد كه در هيچ روش -4

  )59: 1381قرباني، (. ها هاي گزارش آزاد، تركيبي از روش روش: گيرد نمي

  دوره ارزيابي

 .رديگ يمطور مستمر سالانه يا شش ماهه صورت هارزيابي ب ها، سازماندر بسياري 
 .رديپذ يمكاركنان جديد در اولين سال فعاليت چندين مرتبه انجام  براي ارزيابي معمولاً

  .رديگ يمكلي ارزيابي قبل از پايان يك دوره معين از كار يك فرد صورت  به طور

منظم انجام  وطور سالانه هدر نيروي زميني ارتش جمهوري اسلامي ايران ارزيابي ب
  :شود يمچنين در موارد زير ارزيابي انجام هم. شود يم

عالي  ،يا رستهمقدماتي  يها دوره( .طولي آموزشي يها دورهپس از خاتمه -1
  )داعادافوس و  ،يا رسته

   .رهاي بيش از شش ماه از يك واحد به واحد ديگي مأموريتپس از خاتمه-2
  .سجهت انتصاب در مشاغل حسا-3
  .رموريت خارج از كشوجهت اعزام به مأ-4
  .104مطرح كردن در كميسيون  و ص شدن وضعيت خدمتيجهت مشخّ-5
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  ي ارزيابي مؤثرسامانهمشخصات 

طور كلي از دخالت عوامل و خطاها در امان هارزيابي كه بتواند ب يسامانهوجود يك 
مشخصات  نيتر مهمبا مطالعاتي كه در اين زمينه صورت گرفته  .باشد غير ممكن است

  :بيان كردتوان مير را به شرح زي ثري ارزيابي مؤسامانهيك 

معيار مورد استفاده براي ارزيابي عملكرد فرد بايد در  -معيار مربوط به شغل -1
طور مشخص اين معيارها بايد حاصل تجزيه و تحليل شغل هرابطه با شغل بوده و ب

  .باشند

ظارات و توقعات طور واضح و دقيق انتهمديران بايد ب -انتظارات عملكرد -2
هاي زيابي توضيح دهند و در قالب واژهخود در طول اردستان عملكرد را به زير

  .قابل فهم و مشخص بيان كنند

هاي شغلي مشابه كاركنان در بخش -سامانهمشابه و يكسان در  كاربرد معيارهاي -3
در ارزيابي  .بايد با ابزارهاي يكسان و در دوره زماني مشابه مورد ارزيابي قرار گيرند

طبق معيارهاي يكنواخت و مربوط  ي استفاده شود و بربايد از اسناد و مدارك رسم
  .باشد

رد يا افرادي مسئوليت ارزيابي عملكرد كاركنان بايد به ف -ارزيابان با كفايت -4
از  يم عملكرد كاركنان داشته و ثانياًفرصت براي مشاهده مستق واگذار شود كه اولاً

  .نددانش و شايستگي لازم برخوردار و آموزش كافي ديده باش

تا حد زيادي  ب،ارزيابي مناس سامانهيك  -ارتباطات نزديك يا بازخور مواد -5
در جريان ارتباطات نزديك با . كند يمبازخور مطلوب را در جريان عملكرد تامين 

و به همين دليل در انجام آن دقت  شوند يع مكاركنان از اهميت شغلي خود مطل
با صداقت در مورد نحوه انجام كار  طور مداومهو در نتيجه ب كنند يمبيشتري 

  .دشو يمشود و منجر به بهبود روحيه و عملكرد بهتر صحبت مي
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ضمن ارتباط نزديك كاركنان با سرپرستان و مديران  -دسترسي كاركنان به نتايج -6
اي وجود داشته باشد مورد لهرد خود مطلع شده و چنانچه مسأاز نتايج ارزيابي عملك

 كنند يمارزيابي اعتماد پيدا  يسامانهدر اين صورت كاركنان به  .رديگ يمبررسي قرار 
تا به اشتباهات خود پي ببرند و به نتايج  رنديگ يمو نهايت كوشش خود را به كار 

  نتايج بهتري را به بار ن،توجه به آاست ارزيابي با بديهي ،مطلوب دست يابند
          )222 :1377ي،دعائ( .آوردمي

  ارزيابي عملكرد انحرافات در

اما . هاي خاص خود هستندهاي ارزيابي عملكرد داراي معايب و محدوديتروش
بلكه ناشي از  تها نيسناگفته نماند كه در بعضي موارد اشكال از ماهيت اين روش

كه در ارزيابي عملكرد وجود  يا عمدهبرخي از انحرافات . ستا هااستفاده غلط از آن
  :ند ازا دارند عبارت

 ا تعميم نظري 1يا هالهطاهاي خ

درباره يك فرد خاص بندي كننده هاي كلي رتبهبه آن نوع ارزيابي كه بر اساس احساس
بندي كننده اگر رتبه معمولاً ل،براي مثا. شوداي گفته ميخطاهاي هاله د،ريگ يمانجام 

ارزيابي او را نيز تحت تاثير همين  د،نسبت به يكي از كاركنان نگرش مثبتي داشته باش
  . نگرش انجام خواهد داد

  گيريآسان يخطاها

مان در دادن كه بعضي از معلّ ميا كردهما در طي دوران تحصيلي خود مشاهده  يهمه
گفت بعضي از  توانبه همين ترتيب مي. گير هستندسختگير و بعضي ديگر آسان ينمره

در  )گيري مثبتآسان( .مل استحقاق آن را ندارنددهند كه در عآنان امتيازهايي مي
بندي كمتري را به رتبه سختگير است و امتيازهاي كننده اصطلاحاًبنديردي نيز رتبهموا

                                                      
1  -  Hallo  error 
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گيري آسان( .سازدكند و حقش را زايل مياف مينسبت به او اجح د،دهشونده مي
  )103: 1377ي،ساعتچ( )منفي

  1گرايش مركزي يخطاها

كننده تمايلي نسبت به اختصاص امتيازهاي بسيار بالا و بسيار پايين به بنديوقتي رتبه
 افراد نشان ندهد و به نظر او همه متوسط تلقي شوند و نيز تنها از بخش وسطي

دچار خطاي گرايش مركزي  مييگو يم ت،در آن صور د،مقياس استفاده كن) مركزي(
كنندگان خواسته بنديرتبه كه از ودش يما در مواردي مشاهده اين نوع خطاه. شده است

به  د،در اين موار. آشناي عملكرد شغلي افراد را ارزيابي كنندابعاد ناشناخته يا نا شود يم
صلاح و امنيت شغلي خود را در آن  م،دان ينمكننده اظهار دارد بندياينكه رتبهجاي 

  .در حد متوسط است ر،بندي شونده در زمينه مورد نظرتبه :كه بگويد ابدي يم

  تعصبات فرهنگي

فرهنگي  يها ارزشي بر مبنا رديگ يمهر فردي كه امر ارزشيابي ديگران را بر عهده 
هنگامي كه از فردي خواسته  .در زمينه رفتار افراد دارد انتظاراتي را ش،مورد قبول خوي

ست ر ممكن اد فرد مورد نظارزيابي كن د،هاي متفاوتي دارنافرادي را كه فرهنگ شود يم
عقايد  باره ساير افرادي كه مجموعه افكار وانتظارت فرهنگي مورد قبول خويش را در

   .وتي دارند مورد استفاده قرار دهدمتفا

    هاي شخصي داوريشپي

ت ارزيابي وي را دچار انحراف از افراد ممكن اس يا طبقهتنفر يك ارزياب از گروه يا 
همين امر امكان غلبه  وداوري خود آگاه نيست پيش ازكننده گاهي اوقات ارزشيابي .دكن

هايي مانع از داوريپيشن بديهي است كه چني .سازد يمداوري را دشوارتر ين پيشبر چن

                                                      
1  -  Errors of central tendency 
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را در  مقررات مربوط به مبارزه با تبعيد قوانين و ثر گرديده وهاي مؤانجام ارزشيابي
  )29: 1376ي،حقيق( .دهد يممعرض تهديد قرار 

  ودن معيارهاروشن نب

اگرچه . روشن نبودن معيارهاي عملكرد است د،يكي ديگر از انحرافات ارزيابي عملكر
ا با وجود معيارهاي ام دص باشممكن است عملكردها براي ارزشيابي روشن و مشخّ

زيرا از خصوصيات و درجه شايستگي . بسيار نامطلوب خواهد بود نتيجه ارزيابي م،مبه
  )29 :1367ر،دسل( .ديآ يم لتفسيرهاي گوناگون به عم

  معيارهاي ارزشيابي

كه آن د و ايننوع عملكردي را بايد ارزشيابي كركه چه گيري در مورد اينتصميم
 :ار معيار زير استار گيرد تابع چهگيري قراندازه عملكرد چگونه بايد مورد سنجش و

  .كاربردي بودن ب،تعص گونه گرايش وعاري بودن از هر ،)روايي(قابليت اعتماد  ر،اعتبا

  اعتبار

مورد  وا است كه كليه اجزاء مهم يك سازه رامحت گيري خوب هنگامي داراييك اندازه
بايد گيري مطلوب عملكرد منظور اندازههبكه  روشن است وكاملاًگيري قرار دهد اندازه

اهميت  ل،د عملكرد ارزشيابي شوند كه واقعاً در تعيين اثربخشي شغدسته از ابعاآن
   .زيادي دارند

  ) دقت ت،ثبا(قابليت اعتماد 

هنگامي دو يا عتماد براي ارزشيابي عملكرد است نوع قابلت ا نيتر مناسبثبات خارجي 
كه ثبات  مييگو يمد چند ارزياب در زمينه عملكرد يك كارمند توافق نظر داشته باشن

ثبات خارجي  ،هنگامي چنين توافق نظري وجود نداشته باشد ست وا ها بالاخارجي آن
  .تآن اندك اس
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از اهميت زيادي برخوردار  ثبات در طول زمان در ارزشيابي عملكرد ثبات داخلي و
ز ا اي است كه در طول زمان ثابت نيست وچرا كه عملكرد فرد ماهيتاً به گونه دنيستن

  .ثبات دروني چنداني برخوردار نيست

  عاري بودن از هر گونه تعصب

صب دو عنصر مهم را در بر معيار عاري بودن از هر گونه تع د،در ارزشيابي عملكر
را يك شخص  يها قضاوتاولين مورد مسائل قانوني مربوط به ذهني بودن  .رديگ يم

ارزشيابي عملكرد هنگامي عاري از از يك نظر  .گيردعملكرد ديگران در بر مي يدرباره
 مليت و ت،جنسي د،ا همه كاركنان بدون توجه به نژاهر گونه تعصب خواهد بود كه ب

  .صورت گيرد يا عادلانه ها برخورد منصفانه ونظاير اين

  كاربردي بودن 

بديهي است كه  .كاربردي بودن آن است ب،ين ويژگي يك نظام ارزشيابي مناسچهارم
 تلاش و ت،رف وقاجرا و استفاده از يك نظام ارزشيابي مستلزم ص ن،تدوي ي،طراح

مزاياي حاصل از استفاده از نظام ارزشيابي براي ؛ بنابراين هزينه قابل توجهي است
لاوه نظام ارزشيابي عهب .انجام شده در اين زمينه باشد يها نهيهزسازمان بايد بيش از 

 ساده و راحت بوده وتدوين شده باشد كه استفاده از آن نسبتاً  طراحي و يا به گونهبايد 
  )17 :1376ي،حقيق( .د پذيرش كاركنان واقع شده باشدبه مقدار زيادي مور

د سازمانيتعه  

ولي در بررسي كه دو  دشو يمزماني تعاريف متعددي يافت تعهد سا يچه دربارهاگر
 ،اند دادهد سازماني انجام تعه يدرباره 1987در سال  2آلن و 1يرهاي مهنظر به نامصاحب

                                                      
1- Meyer       

2- Allen     
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سازماني به يكي از سه موضوع كلي وابستگي مشخص شد كه هر يك از تعاريف تعهد 
  .گردداحساس تكليف برمي وا ه نهيهزدرك  ي،عاطف

برخورد با تعهد سازماني آن است كه تعهد سازماني را نوعي  يترين شيوهمعمولي
فردي كه به شدت  ه،بر اساس اين شيو .رديگ يمدر نظر  عاطفي به سازمان وابستگي
با آن در  در سازمان مشاركت دارد و د،گيرمي هويت خود را از سازمان ت،متعهد اس

  .بردت مياز عضويت در آن لذّ آميزد ومي

گيري كه هويت فرد نگرش يا جهت :كند يمتعهد سازماني را چنين تعريف  1شلدن
  . كند يمرا به سازمان مرتبط يا وابسته 

از  د حالتي است در انسان كه در آن فرد با اعمال خود وتعه 2به عقيده سالانسيك
ر خويش را ثّؤها تداوم بخشد و مشاركت متاليكه به فع ابدي يمطريق اين اعمال اعتقاد 

آميز به بوابستگي عاطفي و تعص نوعي را تعهد 3بوكانان .دحفظ كن ها آنانجام رد
اهداف  و ها ارزشوابستگي به نقش فرد در رابطه با  د،دان يمو اهداف سازمان  ها ارزش

  )65 :1375ي،ساروق( .نفسه جداي از ارزش ابزاري آنفي به سازمان و

د نسبت به سازماناحساس تعه  

از عوامل مخل در يكي  د،كاهش احساس تعهد كاركنان نسبت به سازمان محل كار خو
كمتر  كنند يمكاركناني كه نسبت به سازمان خود احساس تعهد . وري استافزايش بهره
تعهد نسبت . كنند يمسازمان محل كار خود را ترك  د،احساس را ندارنن از آنان كه اي

عاطفي نيروي  داز تعه نظورم .به سازمان نيز ممكن است به دو صورت تجربه شود
. نسبت به يك سازمان و درگير ساختن خود در فرآيند توليد استسازي فرد همانند

كار در سازمان است يكار نيز تمايل فرد نسبت به ادامه يد براي ادامهمنظور از تعه .

                                                      
1- sheldon    

2- salancik         

3- buchanan 
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عملكرد شغلي افرادي كه احساس تعهد عاطفي آنان نسبت به  دهد يمتجربه نشان 
كاركناني است كه احساس  بهتر از عملكرد شغلي ت،سازمان محل كار خود زياد اس

 تعهدارزش احساس  ن،بنابراي. ستا در سطح بالا ن،تعهد آنان براي ادامه كار در سازما
  .كاركنان نسبت به سازمان محل كار خود به ماهيت آن بستگي دارد

ال موجباتي افزايش تعهد آن است كه مديريت سازمان به طور فع يها وهيشيكي از 
هاي گيريبيشتري خود را درگير تصميم يعلاقهان سازمان با را فراهم آورد تا كاركن
سنتي مديريت  يها وهيشبه كارگيري اين شيوه به آن دليل كه با . شغلي و سازماني كنند

و  منافات دارد و پذيرش آن براي مديران د،دان يمگيري را خاص مديران كه تصميم
  )38 :1377ي،ساعتچ( .كارگران به يك ميزان مشكل است

  1طانضبا

در  .ستا هازندگي اجتماعي انسان يلازمه ر،ي است كه ايجاد وحفظ نظم در اموبديه
نظم برقرار  ضوابطي براي ايجاد مقررات و ي،جمعهصورتي كه در يك محيط كار دست

 ود؛ كاركنان آن خواهد ش گير سازمان ومرجي ناخواسته دامن دير يا زود هرج و د،نشو
از اثرات سوء آن زيان و همه  شود يمحاكم  كارآيي روحيه و پايين آمدن بي نظمي و
رعايت اصول انضباطي همواره از امور ضروري  بدين لحاظ ايجاد نظم و. خواهند ديد

  )255 :1370ي،كاظم( .صحيح منابع انساني استدر اداره 

پايه  آن كاركنان بر كه در شود يمانضباط به وضعي در سازمان اطلاق  يواژه
در اكثر موارد خود كاركنان را . كنند يمداردهاي رفتار مقبول عمل و استانمقررات 
ار يعني خود را با رفت د،كننكاركنان انضباط را رعايت مي يعني خود د،كنن يمرعايت 

هنگامي كه كاركنان  .زيرا اعتقاد دارند كه آن رفتار درست است د،دهن يمدرست تطبيق 
مقررات را منطقي  اگر اين استانداردها و و دگاه شونآ رود يمآنان انتظار  به آنچه از

  )528 :1378 ن،شيمو( .دن انتظارت سازمان بر خواهند آمدصدد برآوردر د،بدانن
                                                      

1- Disiplin 
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 ت،نظار نظم و ل،كنتر ت،هايي نظير تربيموضوع فرهنگ لغات مترادف با انضباط در
از مجموع اين مفاهيم  ؛هها آورده شدنظير اين خوي اطاعت و ي،حس فرمانبردار

نتيجه گرفت كه انضباط عبارت است از اعمال تربيتي كه آن تربيت باعث ايجاد  توان يم
از ي تخطّ ه،در افراد گرديد ه،نجام وظيفه طبق موازين تعيين شدحس ا نظم در كار و
  )437 :1375 ي،ميرسپاس( .رو سازدهكاركنان را با نوعي تنبيه روب موازين الزاماً

ي حفظ مقررات انضباط مديران در آن است كه براي برقراري و سرپرستان وهنر 
مقررات موضوعه را  قوانين ورغبت رعايت  با ميل و نند كه كاركناكمحيطي ايجاب 

ست بس دشوار ا كاري ب،آوردن چنين محيطي مناس به وجودكه طبيعي است  .بنمايند
  )439 :1375ي،ميرسپاس( .مهمي برمي آيندكارآزموده از عهده چنين  تنها مديران مجرب و و

  انواع انضباط

نتيجه گرفت كه اين مفهوم از يك جهت با  توان يمانضباط شده  يبا تعاريفي كه از واژه
با  در مفهوم ديگر اين واژه مستقيماً و دكار دار تصحيح كاركنان سر و كنترل و ت،تربي

نوع انضباط بر اساس اين دو نوع تعريف دو  .كنندارتباط پيدا مي ا،تنبيه در مقابل خط
  .نامند يمنوع دوم را انضباط منفي  نوع اول را انضباط مثبت و .دكراستنباط  توان يم

آورد  به وجودخود تمايل و رفتاري  ياست كه در اعضا اينشك هدف هر گروه بي
ن است كه ال اصلي ايؤس ؛ساز گردندهم هماهنگ و ر،كه افراد با هنجارهاي اجرايي كا

  به اين هدف دست يافت؟ توان يمچطور 

اين نوع  تنبيهات شديد است كه معمولاً راه دستيابي به اين هدف اعمال كنترل و
  .اند دهينامكومت كردن از راه ترس يا ح يك انضباط را انضباط منفي و

وجدان كار  ي،هاي خاص اخلاقايجاد ارزش ست كه با ترتيب صحيح وا راه دوم آن
وجود  زماني كه اين حس در بعاًط .آورد به وجودجام وظيفه در كاركنان انحس  و

 يلهيبه وسانضباط منفي  .دشون يمخواه دنبال دل همقررات ب قوانين و ،شود انسان پيدا
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از  ت،ايجاد ترس و وحش. شوددست اعمال ميه اق بشلّ مديرانِ سرپرستان و
ها فكر كنند كه ديگر دوران ايد بعضيش. انضباطي است يسامانهوع اين ن يها يژگيو

توان به زيردستان زور گفت در محيط كار سپري شده و ديگر نميزورگويي سرپرست 
البته ترديدي نيست كه محيط  .دكرها اعمال يا مقررات انضباطي سنگين در مورد آن و

نتيجه در  سياسي در حال حاضر با گذشته بسيار فرق كرده است و فرهنگي و ي،اقتصاد
تغييرات  نبايد اين تحولات و اما اصولاً .اركنان نسبت به گذشته متفاوت استموضع ك

  .تمام جوامع تعميم داد ها ورا به تمام سازمان

ارتباط كامل  يسامانهانضباط مثبت برقراري يك  يسامانهآهنگ يك لازمه و پيش
و مفهوم مقررات  ها هخواستتوان هاي ارتباطي ميطريق شبكه در سازمان است كه از

ر رده بايد بداند چه هركس در ه. فهماندببه كاركنان  شغل را عميقاً مربوط به كار و
استاندارد كار  د،چه انتظار و توقعاتي از او دار رييس و سرپرست او د،وظايفي دار
انضباط مثبت بايد  سامانهبراي برقراري يك . ندا مقررات مربوطه كدام چيست و
ود يك سرمشق مناسب براي كاركنان باشند در غير اين صورت هر گونه خ ن،سرپرستا
  )439 :1375ي،يرسپاسم( .انضباطي با شكست مواجه خواهد شداقدام 

ايجاد ث ارزشيابي اگر به صورت صحيح انجام پذيرد باع يسامانه رود يمانتظار 
  .كنترلي برسندطوري كه آنان به خودهانضباط مثبت در كاركنان گردد ب

  ارتش جمهوري اسلامي ايراناهداف ارزيابي 

در پي اهداف مختلف اعضاي خود  سازماني در ارزيابي عملكرد كاركنان و هر يگان و
  ارزيابي كاركنان خويش اهدافي را دنبال دربديهي است آجا نيز  است؛و گوناگوني 

توجه توانش كاركنان با  دانش و ش،سنجش بين :ست ازا كند كه حاصل آن عبارتمي
العمل عكس ر،قدرت كا ،اهها و همچنين ارزيابي لياقتبه مقدورات و محدوديت

 ن،در مقايسه با ساير كاركنا ر،ل استانداردهاي تعيين شده در كاكاركنان در مقاب
  .هاي نهفته در آنان خواهد بودلياقت ها وتوانايي ا،استعداده
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  :اهداف به قرار زير است اهمِّ

طرح  سرپرستان جهت اتخاذ تصميم و سا وؤر ن،مديرا ن،اهفرماندكمك به -1
   .تنظار هماهنگي وي، ريزبرنامه ي،ريز
 ه به نوع شغل وتعيين شاخص با توج هاي مورد انتظار آجا وتعيين نوع هدف-2

  .ماهيت آن
  .نظارت بر اجراي آن هاي ارزيابي كارآيي وتعيين تبيين روش-3
 ريزي وافراد براي طرحتوانش مهارتي  و دانش ش،هاي بينشناخت نارسايي -4

  .ريزيبرنامه
عكس گروهي و سنجش ميزان تأثير فرد بر گروه و بال ارزيابي عملكرد فردي و -5
  .خاتمه بخشيدن به كار كاركنان انتقالات و نقل و و برداري در ارتقاءبهرهر ايب
  ي ويگواغراق ي،پيشداور تعصب و ض،ارزيابي عملكرد كاركنان بدون تبعي-6

 قضاوت ذهني و داوري وپيش(انگاري و جلوگيري از خطاهاي حين ارزيابي سهل
جلوگيري  و )بيشتر يها شاخصگيري از با بهره هاي غير عملكرديتكيه بر شاخص

كوشش با  تلاش و ص،تخص ت،ي ارزيابي جهت تشخيص ميزان بصيراز خطاها
  .توجه به معيارهاي اسلامي

  .دهند يممتناسب با كاري كه انجام  ن،هاي كاركناشايستگي ها وتعيين مهارت-7
  .نجامداثربخشي آجا بي وري والي كاركنان كه در نهايت به بهرهتع اصلاح بهبود و-8
دن نتايج ارزيابي كر لحاظهاي بالقوه كاركنان با توانايي كشف ميزان ظرفيت و-9

  .شوندهنهفته و ظاهر نشده ارزيابياستعدادهاي  ه ومحولّ
  .        آن از كاركناني آگاه تعيين نوع انتظارها از مشاغل گوناگون و-10
طور كه شايسته ند سازمان آننكباور  هدايت كاركنان به سمتي كه احساس و-11

  .گذارد يماست به نتايج كارشان ارزش 
استعدادهاي  ها وآگاهي از توانايي ايرهاي گوناگون ارزيابي باستفاده از شيوه-12

  .بالفعل كاركنان بالقوه و
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تفاده از پردازش هاي تدويني با اسيين موفقيت يا عدم موفقيت برنامهتع-13
  .ارزيابيهاي خودليستاطلاعات چك

   .ضعيف متوسط و ب،خو ب،خيلي خو ي،عال ز،بندي افراد در طبقات ممتاطبقه-14
اصول صحيح علمي طبق  ن،مزاياي ديگر به كاركنا ها وپاداش ت،اعطاي امتيازا-15

  .به ميزان عادلانه
خاتمه  هدايت آنان در جهت بهبود وضعيت خدمتي و تعيين كاركنان غير كارا و-16

  )11 :1379 ا،ستاد آج( .پذير نيستندر كاركناني كه اصلاحبخشيدن به كا

  ارتش جمهوري اسلامي ايرانمحاسن ارزيابي در 

العمل انجام پذيرد ضمن در اين دستوركه ارزيابي با رعايت اصول قيد شده در صورتي
 ي،دادهاي نظام مديريت نيروي انسانافر برخورداري از مزاياي عملي در رابطه با سير

ستقيم و غير ظاهري و عملكردي را نشان خواهد داد كه اثرات غير م يها جنبهبيشتر 
. تن سازمان و مديريت آن مشهود بوده و نمايان خواهد گشؤومشهود آن در تمام ش

صورت هبي ول ابدي ينمخاتمه  زيرره شده در گرچه محاسن ارزيابي به چند نمونه اشا
  :توان اشاره كرد كهمي وارفهرست

  .برآورد احتياجات آموزشي و پرورشي ا،تشخيص كمبوده -) 1(
آمدن مبناي منطقي و عادلانه براي تشخيص ميزان شايستگي  به وجود -)2(

  .كاركنان
هاي افقي و عمودي يياريزي جابجو معيارهاي صحيح براي برنامهبنا ايجاد م -) 3(

ي يروحي و جسمي و توانا ي،منظور تطبيق هر چه بهتر شرايط فكرهب ن،كاركنا
  )كاردانسپردن كار به ( .هاكاركنان با مشاغل آن

  .معقول و مبتني بر شايستگي يعيترفايجاد يك نظام  –) 4(
هاي ها و مأموريتپيشرفت كاركنان با اعزام به دوره ايجاد زمينه براي تعالي و -) 5(

  …اعطاي پاداش و امتياز و  ج،داخل و خار
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  .كاهش نارضايتي و شكايات ناشي از تبعيض و اعمال نظرهاي مغرضانه -) 6(
  .برقراري روش صحيح در امر واگذاري مزايا و امتيازات -) 7(
  .كاركنان ضوابط رهايي از خدمت كمك به تعيين معيار و-) 8(
تنبيه  از طريق ايجاد نظام تشويق و ر،لاقمند كردن كاركنان ساعي به كاع–) 9(

  .منطقي
  .هاي استخداميدقت در آزمون وجود آوردن امكان تعيين اعتبار وهب-) 10(

  شناسي پژوهشروش

نظام ارزيابي ثير بردي و هدف از انجام آن، تعيين تأاراين پژوهش، ك 1گيريجهت
د تعه ش،انگيز ي،هاي فردقابليت( بهبود كارآيي رب ستاد افسران ينهموجود سالا
و از نوع پژوهش ميداني و مبتني بر مطالعات  2يپژوهش، كم. است )انضباط سازماني و
و  هانامهن، مجلات، پاياها كتابعه مقالات، مطال، دقيق، جستجو در اينترنت يا كتابخانه
آماري مورد  يجامعهآماري پژوهش،  يجامعه. استهاي علمي معتبر پايگاهساير 
آماري با  ينمونهبوده و ستاد نزاجا ) افسران جزء و افسران ارشد(افسران  يمطالعه

در مورد روش گردآوري . اي از بين جامعه انتخاب شده استگيري طبقهروش نمونه
، جستجو در اينترنتاي، العات كتابخانهاطلاعات مورد نياز در مرحله تدوين ادبيات، مط

هاي علمي معتبر مورد توجه و ساير پايگاه ها نامهها، مجلات، پايانمطالعه مقالات، كتاب
سنجي اي تدوين و به نظرنامههاي مطرح در قالب پرسششاخص. اند گرفتهقرار 

. ه استئه شدهاي پژوهش اراها، يافتهها و تحليل آنآوري دادهپس از جمع. گذاشته شد
هاي و با استفاده از آزمون SPSSافزار مهاي تحقيق با استفاده از نريه و تحليل دادهتجز

  .گرديدآماري پارامتريك مناسب انجام 

                                                      
1- Orientation 

2- Quantitative 
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  شپژوه يها الؤس

  :گرددمي هاي اين پژوهش به صورت زير بيانالبا توجه به موارد ذكر شده، سؤ

  آنان دارد يا خير؟آيا ارزشيابي سالانه افسران تأثيري در افزايش كارآيي  -

  آيا ارزشيابي سالانه افسران تأثيري در افزايش توانايي و مهارت آنان دارد يا خير؟ -

  ؟آنان را افزايش خواهد داد يا خيرآيا ارزشيابي سالانه افسران انگيزش شغلي  -

  آيا ارزشيابي سالانه افسران تأثيري در تعهدات سازماني آنان دارد يا خير؟ -

  ؟ارزشيابي سالانه افسران تأثيري در بهبود انضباط آنان دارد يا خيرآيا  -

  شهدف پژوه

نظام ارزيابي موجود ثير تأ، بررسي و تعيين پژوهشبه طور كلي، هدف از انجام اين 
نابع بهبود مديريت مرهنمودهايي براي  يهو اراي بهبود كارآيي رب ستاد سالانه افسران

 پژوهشبه طور خلاصه، اهداف . است كارآيي افسران نزاجاو در نهايت بهبود انساني 
 ي،هاي فردقابليت بهبود رب ستاد نظام ارزيابي موجود سالانه افسرانثير تأ :ند ازا عبارت
رهنمودهايي براي مديران در جهت رفع اين  يهاراي؛ طانضبا د سازماني وتعه ش،انگيز
  .عموان

  شهاي پژوهفرضيه

  :است فرضيه فرعي هفتو  فرضيه اصلي يك يبرگيرندهاين پژوهش در 

  .گردد يمموجب افزايش كارآيي آنان ارزشيابي افسران  يسامانه

  . وجود دارد رابطههاي فردي آنان ارتقاء قابليت بين ارزشيابي عملكرد افسران و -1
  .وجود دارد رابطهبين ارزشيابي عملكرد افسران و انگيزش شغلي آنان  -2
  .دوجود دار رابطهبين ارزشيابي عملكرد افسران و تعهدات سازماني آنان  -3
  .وجود دارد رابطهبين ارزشيابي عملكرد افسران و انضباط آنان   -4
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  .ارزيابي بر كارآيي در همه سنين اثر يكسان دارد سامانه -5
  .سنوات مختلف خدمت اثر يكسان دارد ارزيابي بر كارآيي در سامانه -6
  .مختلف اثر يكسان دارد يكارآيي در مقاطع تحصيل ارزيابي بر سامانه -7

  اهآوري دادهنامه و جمعتوزيع پرسش

و  توزيع واسطه ستاد نزاجاواسطه و بي بانفر از مديران  60نامه تهيه شده در بين پرسش
در ضمن با توجه به ساختار سازماني . كامل و قابل استفاده بودند كه گرديد آوريجمع

آماري به  يساير اطلاعات مربوط به نمونه. اند بودهد دهندگان مرارتش، همه پاسخ
  :شرح زير است

  يآمار يشناختي نمونهطلاعات جمعيتا -1-4جدول 

رنام متغي يفراوان رنوع متغي 

 نس

31 -26 6 

36 -32 19 

41 -37 18 

46 -42 12 

51 -47 5 

 تتحصيلا

 17 يكاردان

 36 يكارشناس

 5 دكارشناسي ارش

 نسنوات خدمت ارزيابي شوندگا

06 -1 6 

16 -7 12 

21 -17 25 

26 -22 12 

31 -27 5 
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  اهروايي و پايايي داده

  يرواي 

 يها شاخص، موضوع ادبيات دقيق ارزيابي طريق ازنامه ابتدا براي سنجش روايي پرسش
نامه و قبل بعد از تنظيم پرسش. نامه تنظيم گرديدنظر استخراج و در قالب پرسشمورد

، نفر از خبرگان بررسي و تاييد گرديد چهارنامه توسط سنجي خبرگان، پرسشاز نظر
 .سپس براي نظرسنجي مديران توزيع گرديد

  يپاياي

 كرونباخ، آلفاي ضريب .شد استفاده كرونباخ يآلفا ضريب از هاداده پاياييسنجش  براي

 كه ستا پايا يمقياس ،يكل طورهب .است يپاياي سنجش ابزارهاي پركاربردتريناز  ييك

 857/0 كلي نظر مقدار مورد ضريب براي نامهپرسش در .باشد بيشتر 7/0 آن از ارزش
  .حاصل شد

  اهتجزيه و تحليل داده

استفاده شده است  SPSS افزاراز نرم لنامه اوي پرسشهابه منظور تجزيه و تحليل داده
براي آزمون س تحليل وارياندر قالب آزمون توزيع نرمال و آزمون  آماري تحليل فنون و

   :اندنتايج به شرح زير. مطرح شده است ها هيفرض

  لآزمون توزيع نرما

بسياري از نويسندگان بر اساس يك قاعده سرانگشتي معتقدند صرف نظر از توزيع 
يع آماره نرمال تايي لازم است تا بتوان گفت توز 30آماري، حداقل يك نمونه  يجامعه
 60سنجي كننده در نظركه تعداد مديران شركتبا توجه به اين )1381آذر و مومني، ( .است
؛ باشد، توزيع نرمال است 30 و برابر قوانين آماري، اگر تعداد نمونه بيشتر از اند بودهنفر 

 امه بانپرسش يها دادهتحليل آماري  .هاي نمونه تحقيق نرمال استتوزيع دادهبنابراين 
. صورت گرفته است α=%5درصد  5استفاده از آزمون رگرسيون و در سطح معناداري 
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، هستند 05/0كه بيشتر از ) Fستون (ييد اعتبار مدل بر اساس نتايج تحليل با توجه به تأ
. خوبي دارد و نتايج قابل اتكا است به رازشنتايج حاصل تصادفي نبوده و مدل 

  :شوند يمپژوهش به صورت زير بررسي  يها هيفرض

  1ه آزمون فرضي

    : H0دوجود ندار رابطههاي فردي افسران قابليت ارزشيابي و سامانهبين -1
          :H1د وجود دار رابطههاي فردي افسران قابليت ارزشيابي و سامانهبين -2

كننده را محاسبه ابتدا مقدار عددي ملاك آزموندرصد،  5در سطح معناداري 
(Rj)∑مقدار محاسبات انجام شده با استفاده از ؛ كه ميكن يم

χمقدار و 2
ه شرح جدول ب  2

  .    زير است

 لنتيجه آزمون فرضيه او -1-5جدول 

رمتغي  k  χ2 %95,4  α  ∑(Rj)
2  χ

2  ρ  
رد / ييد تأ

  هفرضي
هاي قابليت

  يفرد
  دييتأ  397/0  19  5/1362  % 5  49/9  5

 H0پس فرضيه  ،رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار ملاك آزمونچون مقدار عددي 
قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه  به عنوان يك فرضيه قابل  H1هفرضي رد و

 داريمعني يرابطههاي فردي قابليتء ارزشيابي افسران و ارتقا يسامانهبين  ،ميريگ يم
  .داريمرصد اطمينان د 95وجود دارد و به اين قضاوت 

  2 يآزمون فرضيه

  : H0دوجود ندار رابطهانگيزش بالا در افسران  ارزشيابي و يسامانهبين -1

        :H1دوجود دار رابطهانگيزش بالا در افسران  ارزشيابي و يسامانهبين -2
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كننده را محاسبه ابتدا مقدار عددي ملاك آزموندرصد،  5در سطح معناداري 
(Rj)∑مقدار محاسبات انجام شدهبا استفاده از ؛ كه ميكن يم

χمقدار و 2
ه شرح جدول زير ب  2

  . است

 منتيجه آزمون فرضيه دو -2-5جدول 

رمتغي  k  χ
2 %95,4  α  ∑(Rj)

2  χ
2  ρ  

رد / ييد أت

  هفرضي

  دييتأ  397/0  19  5/1362  % 5  49/9  5  شانگيز

 H0پس فرضيه  رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار چون مقدار عددي ملاك آزمون
شده و بر اين اساس نتيجه  نوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفتهه عب  H1هرد وفرضي

وجود  داريرابطه معنيارزشيابي افسران و ميزان انگيزش افسران  يسامانهبين  ميريگ يم
  .درصد اطمينان داريم 95دارد و به اين قضاوت 

  3 يآزمون فرضيه

  : H0دوجود ندار رابطهارزشيابي افسران و تعهد سازماني آنان  يسامانهبين -1

  H1 :دوجود دار رابطهافسران و تعهد سازماني آنان  ارزشيابي يسامانهبين -2

كننده را محاسبه تدا مقدار عددي ملاك آزمونابدرصد،  5در سطح معناداري 
(Rj)∑ مقدار محاسبات انجام شدهبا استفاده از ؛ كه ميكن يم

χمقدار و 2
ه شرح جدول ب  2

 .    زير است

منتيجه آزمون فرضيه سو -3-5جدول   

k  χ  رمتغي
2 %95,4  α  ∑(Rj)

2  χ
2  ρ  

رد /ييدتأ
  هفرضي

د تعه
  يسازمان

  دييتأ  391/0  4/18  1355  % 5  49/9  5
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 H0پس فرضيه  رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار چون مقدار عددي ملاك آزمون
ه عنوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه ب  H1رد وفرضيه

داري وجود دارد و د سازماني رابطه معنيارزشيابي افسران و تعه يسامانهبين  ميريگ يم
  .درصد اطمينان داريم 95به اين قضاوت 

  4 يآزمون فرضيه

   : H0دوجود ندار رابطهانضباط آنان  بين ارزشيابي عملكرد افسران و-1

 H1 :د وجود دار رابطهانضباط آنان  بين ارزشيابي عملكرد افسران و-2

كننده را محاسبه ابتدا مقدار عددي ملاك آزموندرصد،  5در سطح معناداري 
(Rj)∑ مقدار محاسبات انجام شدهبا استفاده از ؛ كه ميكن يم

χمقدار و 2
ه شرح جدول ب  2

  . زير است

 مچهارنتيجه آزمون فرضيه  -4-5جدول 

k  χ  رمتغي
2 %95,4 α  ∑(Rj)

2  χ
2  ρ  هرد فرضي/ ييد تأ  

  دييتأ  388/0  18.08  1351  % 5  49/9  5  طانضبا

 H0پس فرضيه  رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار چون مقدار عددي ملاك آزمون
ه عنوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه ب  H1هفرضي رد و

وجود دارد و به  داريرابطه معنيارزشيابي افسران وانضباط آنان  سامانهبين  ميريگ يم
   .درصد اطمينان داريم 95اين قضاوت 

  5 يفرضيهآزمون 

  : H0د ارزيابي بر كارآيي در همه سنين اثر يكسان دار سامانه

  : H1. ارزيابي بر كارآيي در همه سنين اثر يكسان ندارد سامانه
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ابتدا مقدار عددي ملاك آزمون كننده را محاسبه درصد،  5در سطح معناداري 
χمقدار  محاسبات انجام شدهبا استفاده از ؛ كه ميكن يم

2
≥ χ

2
α,df= χ

2 
ه شرح ب  5.230=05,12 .0

 .    جدول زير است

 منتيجه آزمون فرضيه پنج -5-5جدول 

 H0پس فرضيه  ،رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار چون مقدار عددي ملاك آزمون
ه عنوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه ب  H1هرد وفرضي

 95و به اين قضاوت  همه سنين اثر يكسان نداردارزيابي بر كارآيي در  سامانه ميريگ يم

 .درصد اطمينان داريم

  6 يفرضيهآزمون 

  : H0 ...د مختلف اثر يكسان دار زيابي بر كارآيي در مقاطع تحصيليار سامانه

  : H1 ...د مختلف اثر يكسان ندار يي در مقاطع تحصيليارزيابي بر كارآ سامانه

 6ه توزيع فراواني فرضي 6-5ل جدو

  يكارآي      
  تتحصيلا

خيلي 
  بخو

  فضعي  طمتوس  بخو
خيلي 
  فضعي

  عجم

  140  -  -  23  80  37  مديپل
  240  -  -  19  116  105  مفوق ديپل

  720  -  2  52  350  316  سليسان
  100  -  -  -  51  49  سفوق ليسان

  1200  -  2  94  597  507  عجم

k  χ  رمتغي
2 0. 05,12 α  (0 – E i)

2
Ei  χ

2  ρ  
رد / ييد تأ

  هفرضي

  دييتأ  730/0  83/110    % 5  230/5  5  نس
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 تحصيلاتارزيابي و  سامانهآزمون مربع كاي مربوط به  7-5ل جدو

)  .O  Ei  (0 – E i)  فردي )

i

i

E

E
2

0 −  

1  37  15/59  15/22-  29/8  

2  80  65/69  35/10  5/1  

3  23  96/10  04/12  22/13  

4  105  4/101  6/3  12/0  

5  116  4/119  4/3-  09/0  

6  19  8/18  2/0  002/0  

7  316  2/304  8/11  457/0  

8  350  2/358  2/8-  187/0  

9  52  4/56  4/4-  343/0  

10  2  2/1  8/0  533/0  

11  49  25/42  75/6  078/1  

12  51  75/49  25/1  031/0  

χ
2
=25.851 χ

2
≥ χ

2
α,df= χ

2
.05,9=3.33 

 H0پس فرضيه  ،رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار چون مقدار عددي ملاك آزمون
ه عنوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه ب  H1هفرضي رد و

و به  مختلف اثر يكسان نداردي ارزيابي بر كارآيي در مقاطع تحصيل سامانه ميريگ يم
 .درصد اطمينان داريم 95اين قضاوت 
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  7 يآزمون فرضيه

  H0:د سنوات مختلف خدمت اثر يكسان دار ارزيابي بر كارآيي در يسامانه

  H1 : نوات مختلف خدمت اثر يكسان نداردس ارزيابي بر كارآيي در يسامانه

  يكارآي           
       تسنوات خدم

خيلي 
  بخو

  فضعي  طمتوس  بخو
خيلي 

  فضعي
  عجم

11 -6  83  31  6  -   --  120  
16 -12  62  119  19  -  -  200  
21 -17  230  245  38  1  -  514  
26 -22  86  151  22  1  -  260  
31 -27  46  51  9  -  -  106  
  1200  -  2  94  597  507  .عجم

  

 تارزيابي و سنوات خدم سامانهآزمون مربع كاي مربوط به  9-5جدول 

)  .O  EI  (0 – E i)  فردي )

i

i

E

E
2

0 −  

1  83  50.7  32.3  20.57  
2  31  59.7  28.7  13.79  
3  6  9.4  3.4-  1.22  
4  62  84.5  22.5-  5.99  
5  119  99.5  19.5  3.82  
6  19  15.66  3.34  712/0  
7  230  217.16  12.84  759/0  
8  245  255.715  10.715  448/0  
9  38  40.26  2.26  126/0  
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10  1  856/0  144/0  024/0  
11  86  109.85  23.85  5.178  
12  151  129.35  21.65  3.632  
13  22  20.36  1.64  132/0  
14  1  433/0  567/0  742/0  
15  46  44.785  1.215  032/0  
16  51  52.735  1.735-  057/0  
1  9  8.3  7/0  059/0  

χ
2

=57.282 
2
≥ χ

2
α,df= χ

2
.05,12=5.23  

 H0پس فرضيه  ،رديگ يمكننده در ناحيه بحراني قرار مقدار عددي ملاك آزمونچون 
ه عنوان يك فرضيه قابل قبول پذيرفته شده و بر اين اساس نتيجه ب  H1هفرضي رد و

؛ و سنوات مختلف خدمت اثر يكسان ندارد ارزيابي بر كارآيي در در سامانه ميريگ يم
  .درصد اطمينان داريم 95به اين قضاوت 

  يگيرنتيجه

  ارزشيابي افسران و ارتقاء سامانهبين  ميريگ يمنتيجه مطابق با آزمون فرضيات 
 ارزشيابي افسران و سامانهبين همچنين  ،داري وجود داردهاي فردي رابطه معنيقابليت

فسران و ارزشيابي ا سامانهبين و  داري وجود داردميزان انگيزش افسران رابطه معني
 ارزشيابي افسران و سامانهبين همچنين . داري وجود داردطه معنيتعهد سازماني راب

ارزيابي بر كارآيي در همه  سامانهو از طرفي  داري وجود داردانضباط آنان رابطه معني
  . يكسان ندارد سنوات مختلف خدمت اثر درو  مختلفي در مقاطع تحصيل ،سنين

تأييد فرضيات اصلي و  و با توجه به نتايج اين پژوهش و موارد ذكر شده بالا
ر بوده ثّؤزيابي سالانه بر كارآيي افسران مدرنتيجه فرضيه اهم به اين نتيجه رسيديم كه ار
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د تعه ش،انگيز ي،هاي فردو جهت بهبود كارآيي بايد به ترتيب به عوامل قابليت
  . توجه شود رثّؤمل مسازماني و انضباط به عنوان عوا

سنوات خدمت و مقاطع  ن،بر كارايي در تمام سنيارزشيابي  سامانههمچنين اثر 
 بيشترين تأثير را از ميان عوامل فوق تحصيلات دارا؛ و يستنتحصيلي مختلف يكسان 

طوري كه به اين نتيجه رسيديم هر چه ميزان تحصيلات افزايش يابد كارآيي نيز به .ستا
  .افزايش خواهد يافت

  شبرگرفته از نتايج پژوه يشنهادهايپ

كارهاي اجرايي براي رسيدن به وضعيت مطلوب آينده راه يها پژوهشبراي  −
 .تدوين شودارزيابي عملكرد 

 .از ساير متغيرها جهت بررسي وضعيت عملكردي كاركنان ياستفاده −

 ييها كيتكنرهاي بررسي وضعيت عملكردي كاركنان با دن متغيبندي كررتبه −
 .ثيرگذارترين متغيرهادن تأجهت مشخص كر ها دادهمراتبي مانند تحليل سلسله

 .ها دادهجهت تجزيه و تحليل  ها روشاستفاده از ساير  −

  .شودجهت افزايش كارآيي سازمان به تحصيلات بهاي بيشتري داده  −

سازمان از افسران با تحصيلات ليسانس به بالا  حساس و مديريتي جهت مشاغل −
  .ندنكاده استف

فردي و انگيزش در افزايش كارايي،  ياه تيقابلثير عواملي مانند با توجه به تأ −
د و همچنين فردي توجه شو يها تيقابلدر گزينش افراد به  دشو يمپيشنهاد 

 .دعلمي و مؤثر استفاده شو يها روشجهت افزايش انگيزش كاركنان از 

  .     تحصيلات تكميلي جهت ارتقاء سطح دانش آنان يها دورهاعزام كاركنان به  −
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