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 با استفاده از مدل سه شاخگیعملکرد کارکنان  های نظام ارزشیابی  چالش
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 چکیده

ارزشیابی کارکنان یکی از موثرترین ابزارهای ارتقاء کارآمدی، توانمندی و بهسازی نیروی انسانی است. پژوهش حاضر با هدف تبیین  هدف:

 است.  تفاده از مدل سه شاخگی  های نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان با اسچالش

گیری پژوهشی،کاربردی، از نظر استراتژی پژوهش پیمایشی، از نظر هدف اکتشافی و توصیفی، افق زمانی تک مقطعی و پژوهش از نظر جهت روش:

جامعه آماری این پژوهش، یک واحد .  تاس  (6/0بارتلت)  و روایی (  0.84کرونباخ )  یآلفا  بیضر  که پایایینامه  ها با استفاده از پرسششیوه گردآوری داده

ها از . برای تجزیه و تحلیل دادهنفر جمع آوری شد 316و نمونه  تعیین شد نمونه 302نفر و با استفاده از فرمول کوکران تعداد  1400نظامی به تعداد 

 انجام شد.   SPSS21و  Exle2016نرم افزار  و به کمکلوین،  ، مستقل  ، تیتحلیل مسیر ، های ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون چند گانهآزمون

 یابیرا برنظام ارزش ریتأث نیترشیب بیی، به تریو  بعدرفتار یبعد ساختار ، یا  نهیبُعد زم  یرهایمتغ ، حاکی از آن استپژوهش  هایافته ها:یافته

تگی بین متغیر وابسته نظام ارزشیابی با بعد ساختاری ضریب همبسمیزان  . دارند یابیبر نظام ارزش (05/0کمتر از)یمعنادار ریتأث بعدسه و  دارند
 ارزشیابی با ارتباط معناداری بین نظامهمچنین داری وجود دارد. ( بین دو متغیر رابطه معنی0.843با بعد رفتاری )و ( 0.787(، با بعد رفتاری )0.705)

 میان معنـاداری تفـاوتو دارد  جـود و ( 095/0(، محل تولد)037/0)(، مسئولیت016/0، سن)(008/0سنوات خدمت) شناختی، جمعیت مستقل متغیرهای

 محل (595/0ی)شغل گاهیجا(،  393/0)لاتیتحص (، 706/0)تیقوم  (، 598/0)درجه(، 378/0)تیعضومستقل  متغیرهای با وابسته نظام ارزشیابی متغیر
 ندارد.  جـود (  0.439) تیجنس  (146/0ی)ابیارزش  سابقه  (993/0)رسته  (429/0)کار

ی حوزهتاثیر زیاد، نشان دهندۀ داری و مستقیم بین بعد ساختاری و نظام ارزشیابی رابطه معنا ، پژوهش هایافتهبا توجه به  گیری:بحث و نتیجه

ه، بعد زمینه ای در کنار متغیرهای یاد شد و  یابدنظام ارزشیابی نیز بهبود می ، متغیر بعد رفتاریاثر مستقیم ساختاری بر نظام ارزشیابی دارد. همچنین 
 کیفیتد بهبو شغلی،  فتارهایر بهبود و  صلاحا  برای بزاریا  عنوان به عملکرد  شیابیرزا  ی تأثیر گذار بر نظام ارزشیابی است.نیز یکی از متغیرهای عمده

  .دارد  کاربرد  کارکنان،   ضایتر بهبود و   سازمانی هدافا   تحقق در   تسهیل  خدمات، 

 ای.بعد سازمانی؛ بعد رفتاری، بعد زمینه  ؛عملکردارزشیابی  واژگان کلیدی:
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Challenges for employee performance evaluation system by using Three ramifications 

)The case of a military unit) 

Abstract 

Objective: Evaluation of employees is one of the most effective tools to promote efficiency, empowerment and 

improving the manpower. This study aims to explain Challenges for employee performance evaluation system 

by using Three ramifications. 

Methodology: The research orientation, functional, in terms of strategy survey, the purpose of the explora tory 

and descriptive, cross-sectional and time horizon single is method of data collection using the questionnaire 

Cronbach's alpha reliability coefficient (0.84) and validity of Bartlett (6/0. The population of this research  were 

collected, a military unit in 1,400 samples was determined using a sample of 302 and 316 samples. To analyze 

the data, Pearson correlation coefficient, multiple regression, path analysis, t -test, Levin, and software and 

SPSS21 was Exle2016. 

Results: The results showed that, after the underlying variables, structure and Bdrftary the Tryyb the greatest 

impact assessment Brnzam and three significant effect (less than 05/0) on the evaluation. The correlation 

coefficient between the dependent variable evaluation system with structural d imension (0.705), with later 

behavior (0.787) and after treatment (0.843) there is a significant relationship between the two variables. A 

significant correlation between the independent variables demographic evaluation system, teaching experience 

(008/0), age (016/0), responsibility (037/0), birthplace (095/0) there is a significant difference between the 

dependent variable evaluation system the independent variables members (378/0) degrees (598/0), ethnicity 

(706/0), education (393/0), occupation (595/0) work (429/0) category (993/0 ) evaluation record (146/0) Sex 

(0.439) does not exist. 

Conclusion: According to research findings, significant and direct relationship between the structure and 

evaluation system represents a significant effect, the scope of the evaluation system is structured. The direct 

effect of variable behavioral evaluation system will improve and the aforementioned variables, the area is also 

one of the major factors affecting the evaluation. Evaluation is used as a tool to improve busine ss practices, 

improve service quality, facilitating the realization of organizational goals and improve employee satisfaction. 

Keywords: Performance evaluation, Organizational dimension, Behavioral dimension, Background dimension. 
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 مقدمه و بیان مسأله

های موفق باید از ابزارهای سازمان .ی مناسب بازخورد استایجاد سامانه  ارتقاء سازمان،جهت بقای سازمان و  ،یای پرچالش امروزدر دن

 ارزشیابیدر حقیقت، سیستم (. 2011، 1کنند)رابین و اثربخشی استفاده های عملکرد برای بهبود عملکرد سازمانیارزشیابیمدیریتی مانند 

های ترین راهارزشیابی عملکرد کارکنان از مهم (. 2015و همکاران،  2) کواکیوهای ارتقاء عملکرد سازمانی استبهترین راهعملکرد یکی از 

  وری در سازمان محسوب گردید.های افراد، سازمان و ایجاد انگیزه و بهرهحصول به توانایی

. (214: 1390ت، د)سعاد یا سازمان در فاصله زمانی معین استیک سلسله اقدامات رسمی برای بررسی عملکرد فرارزشیابی عملکرد، 

ارزشیابی  مولفه اصلیسه گیری پیامدهای واقعی رفتارهای کاری( ) فعالیت در محل کار( و نتایج ) اندازه و روانی(، رفتار های فیزیکیصفات) ویژگی

واند ساختاریافته یا بدون ساختار و همچنین عینی یا ذهنی باشد. تعملکرد می ارزشیابی (.2010، 3)انجمن مدیریت منابع انسانیعملکرد است

عینی مبتنی بر  ارزشیابیبدون ساختار دوره زمانی خاصی ندارد.  ارزشیابیشوند اما های زمانی مشخصی انجام میهای ساختار یافته در دورهارزشیابی

   (.2015و همکاران، ذهنی مبتنی بر ادراک مدیران است)کواکیو  ارزشیابیحقایق است اما 

ارائه خدمت به منظور و  ارائه اطلاعات مفید به سرپرستان، ارائه بازخور مناسب به منظور حمایت از توسعه کارکنان: عملکرد سه کارکرد  ارزشیابی
   .(2007، 4) لاو دارد  اصلاح یا تغییر رفتار برای تولید بیشتر و اثر بخشی سازمان

زمینه توسعه کارکنان را فراهم و ، الزامات کارآموزی  د عملکردی مشخصی را برای بهبود عملکرد،بازخور ،سیستم ارزشیابی عملکرد

. دهدوری کارکنان را افزایش مینماید و انگیزش و بهرهگیری پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار میکند، بین نتیجه تسهیل می

عملکرد فردی بر : ای از جمله ابی عملکرد برای مقاصد متعدد سرپرستی و توسعه ( معتقدند که ارزشی1996) 5همچنین رابرتس و پاولاک

بینی بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها وتخصیص پاداش و ارتقای شغلی افراد، مورد حسب نیازهای سازمانی،پیش

 گیرد. استفاده قرار می

های مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکر در از ابزارهای شناختی و استفاده به دلیل گستردگی حیطه 

دستیابی مدیران به ارزیابی  موضوعات مختلف بویژه در ارزیابی و تفسیر رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کار

 .عملکرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده است

 دلایل به  کند فراهم فرد، و مدیران برای وضعف قوت نقاط باره در پایا، اطلاعاتی و روا عملکرد ارزشیابی سیستم یک که  رودمی انتظار

 اهداف از انحراف و خاص کارکنان از حمایت تعصب با ناخودآگاه یا صورت آگاهانه  به  ارزشیابی کیفی معیارهای سازمانی، و شخصی متعدد

 موجب را واقعیت به  عملکرد کارکنان سنجش نبودن نزدیک و ارزشیابی روند از کارکنان نارضایتی بموج بسا چه  و همراه است ارزشیابی

 .گردد

 بخش امروزه که  طوری به  ،گذاردمی جای بر سازمان کارکنان و رهبری بر زیانباری و منفی اثرات کارکنان، ضعیف عملکرد همچنین

 توانمی صحیح عملکرد ارزشیابی نظام از استفاده با. شودمی کارکم افراد درمورد اقدام چگونگی درباره تفکر صرف مدیران وقت از مهمی

آورد)سماواتی و  فراهم کارکنان در را بیشتر تلاش انگیزه و کرد کمک آن اهداف تحقق در را سازمان و آمد فائق مشکلات این بر تاحدودی

 .(20: 1388نجات، 

 آن بهبود برنامه  استقرار و شغل یک انجام نحوه در کارکنان با ارتباط برقراری و ارزیابی ندفرآی عنوان به  توانمی را عملکرد ارزیابی

 و تلاش سطح بر است. بلکه  چگونه  عملکردشان بدانند که  دهدمی اجازه کارکنان به  نه تنها عملکرد ارزیابی صورت این در نمود. تعریف

  گذارد.می تأثیر آینده شان مسیر

را در جهت نیل به این مقصود یاری نماید برخورداری از یک نظام جامع و کامل ارزشیابی سازمان تواند مهم که میهای یکی از مولفه 

است. به همین منظور  یکه مبتنی بر آموزه های اسلام ناب، اندیشه های حضرت امام و مقام معظم رهبری و مولفه های تأثیرگذار مدیریت
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تمام تلاش خود را جهت رسیدن به این راهبرد اساسی در پیش گرفت. متولیان  عملکردرزشیابی با طراحی نظام ا های تخصصیمعاونت 

و یافته های دانشی ضمن برگزاری دوره های تخصصی  سازمانبابهره گیری از تجارب گذشته نظام ارزشیابی در  عملکردنظام ارزشیابی 

را به اهداف مورد نظر برساند. با  سازمانر نیل به یک نظام جامع که بتواند برای مسئولان اجرایی و ارزشیابان تمام تلاش خود را به منظو

جایگاه شغلی و در نتیجه تأثیرات آن بر حقوق و مزایای کارکنان سبب  ،این حال خروجی های اولیه نظام ارزشیابی و اثرات آن بر ارتقاء

های اجرایی کردن آن منتقد بوده و عده ای هم وجود نقص در بعضی به شیوه  نارضایتی و زیر سئوال بردن نظام ارزشیابی شده است،

های نظام ارزشیابی را برجسته کرده و معتقد به بازنگری مجدد در این نظام هستند. بدون تردید هیچ نظام یا طرحی از برخی از حوزه

ها و تلاش در ست که شناسایی این چالشهایی مواجه اها و آسیبجامعیت و کمال مطلوب برخوردار نیست و در مراحل اجرایی با چالش

در سه  ارزشیابیهای پیش روی نظام تواند باعث استحکام بیش از پیش نظام ارزشیابی شود. با توجه به چالشجهت برطرف کردن آنها می

سازمان  کارکنان ملکردع های فراروی نظام ارزشیابیچالش"که سئوال  در پاسخ به اینای، پژوهش حاضر حوزه رفتاری، ساختاری و زمینه 

 است. انجام شده "کدامند؟مبتنی بر مدل سه شاخگی مورد مطالعه 
 

 نظری  چارچوب

عملکرد باقی مانده است)کواکیو و همکاران،  ارزشیابیهای عمده در سیستم مشکل به عنوان یک هم هنوز اعتبار و اطمینان قابلیت

و همکاران ،  1عادلانه و مؤثر است) جیمز ارزشیابیع انسانی ایجاد یک سیستم های اصلی مدیریت مناب(، در واقع یکی از چالش2015

(. بنابراین مدیران باید بر 2011،  2عملکرد بستگی دارد به عادلانه بودن آن ) کیم و روبیینتی ارزشیابیزیرا پذیرش یا رد سیستم (، 2015

؛ کراتس 2013، 3سی و هایشان تمرکز کنند) چاوری برای بهبود سازمانعملکرد به عنوان ابزا ارزشیابیروی انصاف و عدالت درک شده از 

نه تنها به عوامل  ارزشیابیکنند که کیفیت سیستم ( ادعا می2001و همکاران ) 6(. کراپانزانو2013، 5؛ شولیهین و پایک2013، 4و برون

گری، روابط بین فردی میان ارزیاب و ارزیاب شونده یکی از ساختاری بلکه به عوامل شناختی و روانی نیز بستگی دارد. بیشتر از هر چیز دی

عملکرد نباید تحت تأثیر  ارزشیابی(. 2011عملکرد موفق است ) کیم و روبیینتی،  ارزشیابیهای سیستم کنندهبینیترین پیشمهم

شوند) کواکیو و ر برابر ارزیاب شونده متعصب میها اگاهانه یا ناآگاهانه دها ارزیاباحساسات ارزیاب قرار گیرد، به این دلیل که  بعضی وقت

توانند بر اثرات کنند که مدیران میکنند. آنها ادعا میعملکرد  از سودمندی آن دفاع می ارزشیابیطرفداران سیستم  (. 2015همکاران، 

برخی از محققان اما در عین حال  .نندعملکرد، غلبه ک ارزشیابیعملکرد از طریق مشارکت کارکنان و بازخورد در فرایند  ارزشیابیمنفی 

 و عادلانه  عملکرد ارزشیابی سیستم یک طراحی که  باورند این و براند عملکرد را مورد انتقاد قرار داده ارزشیابیدر مطالعات خود فرایند 

 ارزشیابی( 2000) 7مینگد(. 2011است )کیم و رابیینتی،  خورده عملکرد با قضاوت ذهنی انسان گره ارزشیابیسخت است، زیرا  دقیق

کند، زیرا از نظر او بسیار نا عادلانه است به افرادی که در یک گروه هستند ها توصیف میعملکرد را به عنوان یکی از عوامل مخرب سازمان

مغرضانه باشد و کند که این روند ممکن است عملکرد انتقاد کرده و بیان می ارزشیابی( نیز از 1995) 8انگ متفاوت بودن زده شود. کوک

( 2004)9بندی نوشته شده و قابل قبول باشد. تحقیقات انجام شده توسط فریمنارزیاب تحت تأثیر عوامل دیگری غیر از معیارهای رتبه 

عملکرد وجود دارد. آنها بیان کردند  ارزشیابینشان داد که یک شکاف عمیق بین تئوری و عمل با توجه به زمان صرف شده در مصاحبه 

دهد که به کارمند باید زمان و فرصت بیشتری برای صحبت داد اما این سرپرست است که عملکرد نشان می ارزشیابیچه دستورالعمل اگر 

عملکرد بر عوامل متعددی تأثیر گذار است مثلا به عنوان یک پایه و اساس برای تصمیمات  ارزشیابیبه طور کلی کند. بیشتر صحبت می

های مالی، توسعه و تحقیقات پرسنلی و همچنین یک فرصت منحصر به ی کارمند، اخراج، انتقال و تخصیص پاداشاداری است، مانند ارتقا

کند) فرد برای کارکنان و سرپرستان جهت برقراری ارتباط به صورت رو در رو به منظور تعیین اهداف و مسیر کلی سازمان فراهم می

های عملکرد را بر انگیزه درونی )کیم و روبیینتی، ارزشیابیثیر انصاف ادراک شده از های قبلی تأ. پژوهش(2015کواکیو و همکاران، 
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 3بر طبق نظر والاند. مورد بررسی قرار داده( 2009، 2عملکرد )مالی ارزشیابی(، مقبولیت 2013و همکاران ، 1تعهد سازمانی) صالح. (2011

عملکرد کارکنان وجود دارد. یک سیستم  ارزشیابیه مدیریت عملکرد و (، رابطه روشن و قوی بین عملکرد سازمانی و توجه ب2007)

تواند به سازمان کمک کند که افراد با عملکرد عالی و زیر متوسط را تشخیص دهد. نهادهایی که کارکنان عملکرد خوب، می ارزشیابی

ط مناسبی را برای رشد فرد و سازمان ایجاد دهند محیکنند و بر این اساس به آنها پاداش میسخت کوش و بهره ور را شناسایی می

برخی از منتقدان ادعا  تواند باعث ایجاد اضطراب و کاهش روحیه کارکنان شود. ضعیف می ارزشیابیکنند و در مقابل، یک سیستم می

ممکن است به عواقب  کند و اینگیری را برای عملکرد کاری یک کارمند دولتی تضمین نمیعملکرد دقت اندازه ارزشیابیکنند که می

بر (. 2008و همکاران،  4های غیرضروری و تضعیف همکاری در میان کارکنان دولتی منجر شود )مالوینیای مانند تحمیل رقابتناخواسته 

ی هاکند و به طور کلی سیستمدهد و تلخی میان کارکنان را تحریک میظن را افزایش میعملکرد سوء ارزشیابی( 2011) 5طبق گفته لی

هایی نیز در مورد رابطه بین وری از کارکنان در یک سازمان است. مطالعات و پژوهشهای قهری برای استخراج بهره،  مکانیسمارزشیابی

متناقضی منجر شده  گاه و متفاوت نتایج به  هاها انجام شده اما این پژوهشعملکرد در سازمان ارزشیابیریاکاری یا خود شیرینی و سیستم 

 نیستند، واقف خودشیرینی برای هاآن نیت از کارکنان عملکرد هنگام ارزیابی مدیران که  آنجا از تحقیقات این در دیگر عبارت است، به 

است)هادوی  نشده بررسی روشنی به  یاد شده رابطة  نتیجه  در اند وکرده ادراک حقیقی دیگر برخی و خودشیرینی نوع از را آنها رفتار برخی

  .(1392و همکاران، 

( در پژوهشی تحت عنوان» بررسی نظام ارزشیابی فعلی در راستای سنجش شایستگی و میزان رضایت معلمان دوره 1386پورشیخ)

« نشان داد که دبیران از شیوه ارزشیابی فعلی کمتر از حد متوسط رضایت دارند و از نظر آنان  83-86تحصیلی ابتدایی در سال تحصیلی 

 (.40-15: 1386باشد)پورشیخ، ی فعلی در راستای سنجش شایستگی کمتر از حد متوسط میمیزان موفقیت نظام ارزشیاب

«  موثر درسازمانهای تحقیقاتی عملکرد وارائه الگوی ارزشیابیچالش های جدید  (، پژوهشی تحت عنوان»1381فرهادی و همکاران)

کیفی و متقابل ) مدیر و کارکنان( بعنوان پاره  ند پویا، مستمر،به صورت یک فرایعملکرد  ارزشیابیامروزه انجام داده اند. نشان داد که 

کارکنان و بهسازی  کارکردی فراتر از اعطاء پاداش ، تأکید بر حمایت رفتار، ایجاد ارتباط بین مدیران و سیستم اصلی مدیریت منابع انسانی

 (.1381)فرهادی و همکاران،ها داردمنابع انسانی در سازمان

ه مدیریت منابع انسانی به منظور بررسی مشکلات و چالشهای سازمانی و ارتقاء آن الگوهای متنوعی پیشنهاد نموده اندیشمندان حوز

بعد  در توانمی را هاپدیده و رویدادها ،مفاهیم از بسیاری اند که که در مباحث گذشته به آنها اشاره گردید. الگوی سه شاخگی

 قرار مورد (فرهنگ و محیط)و زمینه  (شغلی رضایت و کار روحیه  انگیزش،)رفتار ،(مقررات و قوانین سازمانی، منظم، ساختار روابط)ساختار

 .(316: 1377اهرنجانی،)میرزاییدهدمی

و به مثابه سه شاخه روییده از تنه  .ای تنگاتنگ بوده و در عمل از هم جدایی ناپذیرندزمینه  و رفتاری ساختاری، عوامل بین ارتباط

 و تجزیه  و بررسی ایزمینه  و ساختاری رفتاری، عوامل دسته  سه  حسب بر توانمی را مدیریت و سازمان سازمان است. پدیدهواحد حیات 

 باشند. بنابراین،می تعامل حال در مداوم سیستمی روابط شکل به  یازمینه  و رفتاری و ساختاری عوامل ای،در چنین رابطه . تحلیل نمود

 سازمانی هایپدیده و مفاهیم شناخت تحلیل و تجزیه  منظور به  فقط و بوده نظری صرفاً سازمانی، حیات از به جن سه  این تشخیص و تمایز

 (.1377 ،اهرنجانیمیرزایی)باشدمی

 شاخه  در هدفمند رسمی و ساختار عنوان به  سازمان شناساندن جهت در تلاش دلیل به  کلاسیک شاخگی، نگرش سه  مدل اساس بر

 شوند. اینمی نائل محدودی خردگرایی به  هاسازمان ان طریق از که  بنیادین، وسیله ای ها، ساختارکلاسیک دید از .گیردمی جا ساختار

 هاانسان از ساختارها، بر شدید تمرکز با کلاسیک نظرانصاحب .گیردنمی بر در را سازمان هایجنبه  کلیه  زیرا نیست مانع و شناخت، جامع

 .(1374اسکات، )است بوده آنها تاکید مورد افراد بدون هایسازمان حقیقت در.  اندمانده غافل

 تأثیر به  کلاسیک مکتب اولیه  پردازاننظریه  از کداموبر، هیچ استثنای به . است بوده توجه بی نیز محیط به  نسبت کلاسیک نگرش
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 انتقادی طبیعی، واکنشی سیستم یا نئوکلاسیک مکتب .نکردند توجه  سازمان عملکرد و ساختار بر فناوری و اجتماعی، فرهنگی هایزمینه 

 انسانی هایگروه از ایمجموعه  عنوان به  سازمان شناساندن دنبال دارد و به  توجه  سازمان انسانی های جنبه  به  و کلاسیک نظریه  مقابل در

 و پیوسته  هم به  خاصی الگوهای و سمیغیرر رفتاری، ارتباطات هنجارهای با که  است.  بعد رفتاری، انسان اجتماعی نیازهای از برخوردار

 جمله  کلاسیک از نگرش نظریات بنابراین. شوندمی محسوب سازمان زنده عوامل واقع در که  دهندمی تشکیل را سازمان اصلی محتوای

 جتماعیا سیستم مدل و( 3سلزنیک) نهادی ؛ نگرش(2بارناد)همکاری هایسیستم ، نظریه (1مایو)انسانی روابط نفوذ پر مکتب چهار

 بهره آزمایش و مشاهده نظیر استقرایی ابزاهای از هاکلاسیک همانند نیز هانئوکلاسیک .گیرندمی جا رفتار شاخه  در( 4پارسونز)

 پیش از مقررات از بیش چیزی سازمان اند و بوده سازمان درون در او روابط و انسان، نیازها رفتار شناخت دنبال به  آنها لیکن گرفتند،می

 بلکه  نیستند، شده اجیر بازوان هرگز سازمانی افراد. است سازمانی افراد های رفتار تنظیم به  مربوط مقررات و هاشغل شده، شرح تعیین

دارند  اعتقاد سازمان بدون افراد به  هانئوکلاسیک .آورندمی سازمان به  خود با نیز را خود هایارزش و و انتظارات احساسات و هامغزها، قلب

 (.1374 اسکات،)

 در خاص هدفی به  رسیدن جهت که  شودمی نگریسته  مرتبط هم به  عناصر از ایمجموعه  عنوان به  سازمان به  سیستمی نگرش در

 به  سازمان به  توجه  و سیستمی تفکر بر تأکید دلیل به  سیستمی نگرش .است محیطی عوامل و محیط تأثیر تحت آن فعالیت و تلاش

 تفکر .گرفت قرار قبلی نگرش دو از بالاتر سطحی محیطی، در عوامل تأثر و تأثیر حوزه عنوان به  و رفتارها و ساختارها از ایمجموعه  عنوان

 تحلیل برای را تریدقیق های نظریه  و ارائه  سازمان از تریکامل سازمان، تصویر بیرونی و درونی عوامل به  توجه  با مدیریت در سیستمی

 مدیریت، مطلوبیت در گراییمطلق رد با است مدیریت در سیستمی مکتب از گرفته  بر که  تضاییاق نظریه  .کرد عرضه  سازمان و مدیریت

. (1387الوانی، )است کرده احاطه  را مکان، سازمان و زمان آن در که  داندمی موقعیتی و شرایط به  وابسته  مدیریت در را روشی و شیوه هر

 اقتضایی -سیستمی نگرش در رایج شناخت موضوع مدیریتی مقتضاهای شناخت و سازمان فعالیت بر حاکم زمینه محیط شناخت این بنابر

 .آیدمی شمار به 

 و دارد احاطه  برسازمان که  است سازمانی برون و محیطی عوامل و شرایط تمام زمینه  بعد از منظور شاخگی سه  مدل اساس بر

 تشکیل را سازمان محیطی هایسیستم سایر و وع، دولت، بازاررج ارباب یا مشتریان قبیل از سازمان هایابرسیستم یا اصلی هایسیستم

 نظرانصاحب .گیردمی جا( محیط) زمینه  شاخه  در اقتضایی–سیستمی زمینه، نگرش -رفتار – ساختار شاخگی سه  مدل در. دهدمی

 قائل بر علاوه هاآن. کنندمی هاستفاد سیستمی ابزارهای از سازمان بر اثرگذار محیطی عوامل و زمینه  شناخت برای اقتضایی –سیستمی

 باشند. گرامحیط و زمینه، عینی شناخت و بررسی، تحلیل در تا  کنندمی شناخت، سعی منبع به عنوان عقل  برای مهمی نقش شدن

 سازمانی ساختارهای شوند.نامیده می ساختاری هایآسیب دهندمی قرار بحران معرض در را سازمان ساختارهای که  عواملی و علل

 عناصر، همه  در برگیرنده ساختاری شاخه  .شوندمی جاری آنها در سازمانی عملیات و فرآیندها که  هستند ظروفی و هاکانال مسیرها،

 مادی و فیزیکی قالب و چهارچوب و پیوسته  هم به  خاصی ترتیب و قاعده نظم، با که  است سازمان و غیرانسانی فیزیکی شرایط و عوامل

 .دارند نظر اتفاق  پیچیدگی و تمرکز، رسمیت بعد سه  در سازمانی پردازان نظریه   . اکثر(1381ی،اهرنجانمیرزایی، )سازندمی را سازمان

 انسانی رفتار یا کار ریزد، همانمی سازمان ظرف در که  اییا ماده محتوا. است سازمانی هایحرکت و هافعالیت ظرف مثابه  به  ساختار

 انرژی پذیرد، برآیند کار ومی انجام سازمانی شده تعیین قبل از اهداف به  نیل برای نیز انسان هایرفتار و هافعالیت و دهدمی تشکیل

 توجه  رفتاری، کانون هایآسیب شناخت در. کندمی پیدا تبلور سازمان اصلی وظایف یا کارکردها در سازمان ساختارهای و اهداف و انسان

 در زنند که می صدمه  قدری به  آنها اثربخشی به  و کندمی منحرف طبیعی حالت از را هانسانا عملکرد یا و مختل را سازمانی کارکردهای به 

 .(1381،ی اهرنجانمیرزایی، )دارندمی باز سالم رشد از کلی طور به  را سازمان و نمایدمی بحران ایجاد سازمان

 این قدمت و وسعت ویژگی، اهمیت ترینمهم نخست. دارد خاصی جایگاه سازمانی شناسیآسیب در و شاخگیتئوری سه  در زمینه 
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 وابسته  را خود شدن پیدا و وجود دیگر شاخه  دو که  بس همین محیط و زمینه  اهمیت در. است محتوا و ساختار هایشاخه  به  نسبت شاخه 

 سطح از که  تاس مهم قدری است، به  محیط مفهوم مترادف و معادل سیستمی تئوری در که  زمینه  مفهوم. دانندمی محیط شاخه  به 

 .اندداده ارائه  محیط درباره مهمی هایسازمانی، تئوری هاینظریه  پردازان تئوری و پژوهشگران امروزه و یافته  ارتقاء تئوری سطح به  مفهوم

 که  محیطی ای یزمینه  هایبنابراین، آسیب .است خود از بالاتر هایسیستم با سازمان روابط تنظیم محیطی یا زمینه  عوامل کار تریناصلی

 هم بر اشمحیطی همجوار هایسیستم با را سازمان درست و موقع به  سیستمی، واکنش عبارت به  یا و درست و مناسب تعامل و رابطه 

 .(1381،ی اهرنجانمیرزایی، )نمایندمی بحران ایجاد روابط این در و زندمی
 

 مدل مفهومی

 یک شاخه  سه  این بین رابطه . است شده استفاده "شاخگی سه  مدل" از یابیچالش های نظام ارزش شناسایی منظور به  پژوهش این در

 مثابه  به  و بوده ملزوم و لازم نوع از شاخه  سه  این بین موجود روابط نوع واقع، ناپذیرند. در جدایی هم از عمل در و بوده تنگاتنگ رابطه 

 سیستمی روابط شکل به  ایزمینه  و رفتاری و ساختاری عوامل ،ایرابطه  باشند. درچنانمی سازمان حیات واحد تنه  از روییده شاخه  سه 

 و تجزیه  منظور به  فقط و بوده نظری صرفاً سازمانی، حیات از جنبه  سه  این تشخیص و تمایز باشند. بنابراین،می تعامل حال در مداوم

اساس چارچوب نظری مدل مفهومی بر اساس بر (. 1383 مقیمی و 1377 یرزایی،)مباشدمی سازمانی هایپدیده و مفاهیم شناخت تحلیل

 نمودار ذیل بدست آمد. 

 
 مدل مفهومی تحقیق  -1نمودار

 ای مورد بررسی قرارگرفت. شاخگی در سه بعد ساختار، رفتاری وزمینه  سه  مدل اساس های  نظام شایستگی برچالش

 

 روش 

، افق  4و توصیفی 3، از نظر هدف اکتشافی2هش پیمایشیاز نظر استراتژی پژو ،1گیری پژوهشی،کاربردیپژوهش حاضر از نظر جهت

های ضریب همبستگی ها از آزمونبرای تجزیه و تحلیل دادهزمانی تک مقطعی و شیوه گردآوری داده ها با استفاده از پرسشنامه است. 

جامعه انجام شد.  SPSS21و Exle2016فزار و به کمک نرم ا  لوین، کایزرمایر و کرویت بارتلت پیرسون، رگرسیون چند گانه، تحلیل مسیر، تی،

های خدمتی مختلف، با درجه و رتبه های مختلف مشغول فعالیت و در طیفنفر 1400به تعداد   یک واحد نظامیآماری این پژوهش، 

 
1. Applied orientation 

2. survey 

3. exploratory study 

4. descriptive study 

 

http://www.؟.ir/


 98-113، ص 1جلد1397، تابستان  12مجله علمی پژوهش درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره 
http://www.jhss.ir 

نه در فرمول زیر آمده نحوه برآورد حجم نموو  نفر تعیین شد 302حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تعداد  باشند.انجام ماموریت می

  :است

 
ای)محیطی( طراحی شد و بر اساس روش خوشه ای توزیع گردید و پس از جمع نامه در سه شاخص ساختاری، رفتاری و زمینه پرسش

 آوری و تحلیل مبنای عمل برای مراحل بعدی قرار گرفت.

 .دهدرا نشان می آلفای کرونباخ متغیرهاآزمون نتایج  1شماره جدول 

 آزمون آلفای کرونباخ در بررسی قابلیت اعتماد   -1شماره جدول

 گویهتعداد ضریب آلفای کرونباخ بعد 
 17 0.84 ساختاری
 12 0.79 رفتاری

 16 0.91 ایزمینه
  0.84 میانگین

 

، در هابین گویه  70/0بالاتر از  کرونباخ  با توجه به نتایج ضریب آلفای دهد کهنشان می( را 0.84) ضریب آلفای کرونباخ 1جدول شماره 

 .برخوردارند قبولی قابل نیدرو نسجاما از همسانی و نتیجه 
 

 

آزمون کایزرمایر و کرویت نتایج  2شماره جدول  استفاده شد. ایو سازه یاز روش روایی صور تحقیق هایبرای تعیین روایی ابزار

 را نشان می دهد.بارتلت 

 و کرویت بارتلت برای متغیرهای تحقیق  آزمون کایزرمایر - 2جدول شماره  

 KMOمقدار تعداد گویه سازه ها ردیف
 مقدارآزمون بارتلت

 سطح معنی داری  درجه آزادی  کای اسکوئر

 0.000 465 1305.55 0.715 17 بعد ساختاری 1

 0.000 210 919.25 0.772 12 بعد رفتاری 2

 0.000 1653 3465.25 0.563 16 ایبعد زمینه 3
 

به ها بخشهر یک از این  یبر رو یعامل یلتحل ،پرسشنامه های هر یک از بخش یاستقلال محتوایدهد که نشان می 2جدول شماره 

و بالاتر و نیز سطح  (6/0 )و سطح معنی داری آزمون بارتلت KMOای از طریق تحلیل عاملی)میزاناعتبار سازه .وجود داردصورت مستقل 

ی تنظیم شده از اعتبار لازم برخوردار هستند و لذا نامه توان گفت که متغیرهای پرسشدرصد، می 05/0معنی داری آزمون بارتلت 

پس از اطمینان از درستی اجرای تحلیل عاملی بر روی داده های مورد نظر، در گام  .(1381پرسشنامه قابل قبول و تایید است)منصور فر،

 های فاقد صلاحیت در درون تحلیل عاملی حضور ندارند.گویه که نتیجه نشان داد  تیمپرداخبعد به بررسی صلاحیت هر یک از گویه ها 
 

 هایافته

مستقل، تی های مختلف ضریب همبستگی پیرسون،از دو نوع آمار توصیفی و آمار استنباطی و از آزمونتجزیه و تحلیل به منظور 

  .ه شده استتحلیل واریانس یکطرفه، رگرسیون چندگانه و تحلیل مسیر استفاد
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 شناختیجمعیت  وضعیت -الف

 است.شناختی  وضعیت جمعیتنتایج  3است و جدول شماره استفاده شده از فراوانی و درصد مورد مطالعه  جامعه به منظور توصیف 

 شناختی وضعیت جمعیت -3جدول 

 

درصد را زنان 4/10در صد از جمعیت نمونه را مردان و  5/89، حاکی از آن است که 3شماره  شناختیبررسی متغیرهای جمعیت

 درصد پاسخگویان را در بر38شود که سال مربوط می40تا  31بیشترین میزان فراوانی سن پاسخگویان، به گروه سنی  دهند.تشکیل می

 191دهد که نشان مینتایج . گیرددرصد بیشترین نسبت از پاسخگویان را در برمی 25سال با 50تا 41ز آن گروه سنی پس ا و گیردمی

درصد( 5/2نفر)8درصد( فوق دیپلم، 6/14نفر) 46درصد( فوق لیسانس، 9/19نفر)63درصد( از پاسخگویان دارای مدرک لیسانس، 4/60نفر)

درصد قابل توجهی ازپاسخگویان نظامی هستند. به دهد که، همچنین این بررسی نشان می. باشندمیدرصد( دکتری 9/0نفر)3دیپلم و 

بیشترین آمار فراوانی در  باشند.درصد(کارمند، می 8/3نفر)12درصد( نظامی و  2/96نفر) 304نفر پاسخ دهنده، 316عبارت بهتر از 

درصد( و کمترین آن مربوط به  3/37نفر)118به تعداد سال   15تا 11خصوص سنوات خدمت پاسخگویان  مربوط به سنوات خدمت 

 باشد. درصد( می8/2نفر )9بالا، سال به 30
 

 جمعیت شناختی  متغیرهای  ارتباط نظام ارزشیابی با-ب

وابسته نظام  متغیرها نظام ارزشیابی و به منظور بررسی رابطه بین متغیر مستقل جمعیت شناختی بر با فرض برابری واریانس

مستقل برای مولفه دو متغیره و تحلیل ی، ابتدا  از آزمون لوین استفاده شده است و در صورت عدم معناداری از آزمون تکمیلی تیارزشیاب

 است.رابطه متغیر مستقل و متغیر وابسته نتایج   4ه استفاده شد. جدول شماره متغیرهای چند واریانس برای مولفه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 درصد  فراوانی سطوح متغیر  

 

 درصد  فراوانی سطوح متغیر

 جنسیت

 

9/88 281 مرد   

 تحصیلات

دیپلم   8 5/2  

4/10 33 زن 6/14 46 فوق دیپلم   

6/0 2 بدون پاسخ 4/60 191 لیسانس   

 سن

0/6 19 سال و کمتر30 9/19 63 فوق لیسانس   

40-31 121 3/38 9/0 3 دکتری   

50-41 79 0/25 6/1 5 بدون پاسخ   

9/1 6 سال به بالا51  

 سنوات

سال10زیر   42 3/13  

8/28 91 اسخبدون پ سال 15تا  11   118 3/37  

 عضویت
2/96 304 نظامی سال20تا 16   66 9/20  

8/3 12 کارمند سال25تا   21   35 1/11  

 درجه

9/39 126 افسر جزء سال30تا 26   42 3/13  

2/59 187 افسر ارشد سال به بالا30   9 8/2  

3/0 1 سرداری 3/1 4 بدون پاسخ   

6/0 2 بدون پاسخ  100 316 جمع کل 
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 ستقل و متغیر وابستهرابطه متغیر م  -4جدول شماره  

 متغیر
 وابسته

 مستقل متغیر
 آزمون تحلیل واریانس  یکطرفه  آزمون  لوین  

 سطح معناداری   Fآماره   میانگین مجذورات  معناداری  Fمقدار  

ی  
یاب

زش
 ار

ام
نظ

 

 *    0.008 3.215 715.403 0.220 1.411 سنوات خدمت

 - - - *   0.016 3.507 سن

 - - - *   0.037 2.874 مسئولیت

 - - - *   0.095 2.147 محل تولد

 0.707 0.141 32.406 0.378 0.779 عضویت
 0.375 0.983 223.641 0.598 0.279 درجه

 0.956 0.106 26.017 0.706 0.467 قومیت
 0.534 0.822 188.624 0.393 1.043 تحصیلات

 0.599 0.513 115.195 0.595 0.520 جایگاه شغلی
 0.608 0.612 141.685 0.429 0.926 کار محل
 0.101 2.095 448.633 0.993 0.030 رسته

 0.639 0.449 95.568 0.146 1.939 سابقه ارزشیابی

 مستقل  متغیر
 آزمون تی مستقل   آزمون  لوین  

 اختلاف میانگین معناداری  Tمقدار معناداری  Fمقدار  
 -2.17513 0.436 -0.781 0.439 0.601 جنسیت

 

، (008/0سنوات خدمت) شناختی،جمعیت مستقل متغیرهای ارزشیابی با ارتباط معناداری بین نظامدهد، نشان می 4جدول شماره 

 متغیرهای با وابسته نظام ارزشیابی متغیر میان معنـاداری تفـاوتو دارد  جـودو( 095/0(، محل تولد)037/0(، مسئولیت)016/0سن)

 (993/0)رسته  (429/0)کار محل (595/0ی)شغل گاهیجا(،  393/0)لاتیتحص (،706/0)تیقوم (،598/0)درجه (، 378/0)تیعضومستقل 

 ندارد. جـود( 0.439)تیجنس (146/0ی)ابیارزش سابقه 
 

 ابعاد سه شاخگیآماره های توصیفی   --ج

، رفتاری و د ساختاریابعانتایج  5ره و جدول شما استهای توصیفی استفاده شده از آزمونابعاد سه شاخگی به منظور توصیف ابعاد 

 .دهدرا نشان می ایزمینه 

 سه شاخگیابعاد آماره های توصیفی   -5جدول 

 مد  میانه میانگین  ابعاد
انحراف  

 معیار
 واریانس

ضریب  

 کجی

ضریب  

 کشیدگی
 حداکثر حداقل دامنه

 76.00 40.00 36.00 0.041 159/0 42.99 6.55 54 56 55.77 ساختاری

 55.00 22.00 33.00 0.371 -0.188 28.38 5.32 41.00 40.00 33/40 رفتاری

 78.00 30.00 48.00 0.440 -0.41 56.01 7.48 59.00 58.00 57.24 ایزمینه
 

 

است که در بررسی طیف بعد ساختاری نزدیک به سطح زیاد و  55.77میانگین بعد ساختاری برابر با دهد، نشان می 5جدول شماره 

است که  159/0 باشد. ضریب چولگیدهنده میزان بالای حوزه ساختاری در نظام ارزشیابی میباشد که خود نشانخیلی زیاد می

ها  بالاتر از متوسط است. به طور کلی میزان تاثیرگذاری متغیر ساختاری، ست، یعنی تجمع نمرات دادها هابیانگرمثبت بودن توزیع داده

است که   -188/0 محاسبه گردیده  و ضریب چولگی 33/40تاثیر بعد رفتاری بر نظام ارزشیابی متوسط همچنین  متوسط رو به بالااست.

است  24/57میانگین بعد زمینه ای برابر با در نهایت  منفی بودن توزیع داده هاست، یعنی تجمع نمرات پایین تر از متوسط است. بیانگر

ست. تاثیر بعد زمینه ا هااست که بیانگر منفی بودن توزیع داده -0.41یب کجی باشد. ضرکه در بررسی طیف میزان بعد زمینه ای زیاد می

 ای بر نظام ارزشیابی ، متوسط رو به بالااست.
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 نظام ارزشیابی ملاک -د

گام  روش ورود به  بینبه عنوان متغیرهای پیش ایو زمینه  رفتاری، نظام ارزشیابی به عنوان متغیر ملاک و سه متغیرساختاری متغیر

 .اندوارد دستگاه رگرسیونی شده به گام

 تحلیل واریانس رگرسیون چندگانه   -6شماره  جدول 

        

است.  05/0داری کمتر از اسطح معندهد که شود، تحلیل واریانس متغیرها نشان مینیز مشاهده می 6شماره  همانطور که در جدول

دهد که مدل رگرسیون توانسته است تغییرات شود. و همچنین نشان میبنابراین پیش فرض خطی و قابل پیش بینی بودن مدل تأیید می

 در متغیر ملاک را توضیح دهد.

 خلاصه مدل رگرسیون چندگانه -7شماره   جدول

 مدل  

 مقدار
 R 

 ضریب تعیین
 )2(R 

 ینضریب تعی

 تعدیل شده

 خطای استاندارد

 بینیپیش

1.000 1.000 1.000 0.00000 
    

حاکی از این است که بین متغیرهای پیش بین به طورکلی، یعنی »بعد ساختاری«، »بعد رفتاری«، »بعد زمینه ای«  10شماره جدول 

دهد، یعنی مدل نهایی پژوهش را نشان می000/1و متغیر ملاک، نظام ارزشیابی، همبستگی مثبتی وجود دارد. این همبستگی عدد 

شود. علاوه بر این درصد از واریانس متغیر ملاک را تبیین می کند.که از نظر شدت، یک همبستگی قوی محسوب می000/1حدود

دهد. میزان نشان می اطلاعات، تحلیل رگرسیونی میزان تأثیر استانداردشده هر کدام از متغیرها را به طور جداگانه نیز بر روی متغیر ملاک

 آمده است. 8شماره دقیق این تأثیرات در جدول 

 ضرایب  استاندارد رگرسیون چند گانه متغیرهای اثر گذار بر نظام ارزشیابی -8شماره  جدول                  

 داری سطح معنی tمقدار   ضرایب استاندارد شده )بتا( متغیرهای وارد شده

 0.000 55.724 -- مقدار ثابت

 0.000 2.482 0.434 بعد ساختاری 

 0.000 2.038 0.352 بعد رفتاری 

   0.000 2.591 0.495 بعد زمینه ای 
 

دهد. باتوجه به میزان دقیق تأثیر استاندارد شده هر کدام از متغیرهای پیش بین را بر روی متغیر ملاک نشان می 8شماره جدول      

 ترین تأثیر را بر نظام ارزشیابیبعدرفتاری، به ترییب بیش بعد ساختاری و ی بعُد زمینه ای،توان گفت که متغیرهامقادیر ستون بتا می

 یجبا توجه به نتا .داری بر نظام ارزشیابی دارنداتأثیر معن متغیراست، بنابراین این سه  05/0دارند. سطح معنی داری این سه متغیر کمتر از

 ت: نوش ینرا چن یونیرگرسله  معاد ی توانحاصل م

 نظام ارزشیابی = 495/0)زمینه ای( + 434/0 )ساختاری( + 0/  352)رفتاری( +724/55
 

 به دست آمد.  2مدل تحلیلی تحقیق و مسیر متغیرهای اثر گذار بر نظام ارزشیابی به شرح نمودار 

 داری اسطح معن Fآماره   میانگین مجذورات درجه آزادی  مجموع مجذورات   متغیر   مدل

 1بعد ساختاری  1رگرسیون  

2نظام ارزشیابی
 

51192.099 1 51192.099 770.927 0.000 

 1بعد رفتاری  2رگرسیون  

 2نظام ارزشیابی
66456.925 2 33228.463 4.104 0.000 

 1بعد زمینه ای  3رگرسیون  

2نظام ارزشیابی
 

72042.744 3 24014.248 6.419 0.000 

 متغیر ملاک -2متغیر پیش بین        -1
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 مدل تحلیلی تحقیق و مسیر متغیرهای اثر گذار بر نظام ارزشیابی عملکرد  -2نمودار شماره  

یل و پردازش مدل از طریق تحلیل مسیر یک مدل رگرسیون چندگانه ارائه شده است. برای وارد کردن متغیرها در تحلیل برای تحل

بین را بر روی متغیرملاک استفاده شده است. که میزان دقیق تأثیر استاندارد شده هر کدام از متغیرهای پیش مسیر از روش ورود همزمان

بین بر متغیر ملاک، مدل تحلیل مسیر ارائه می شود. در رسم مسیرها پیش چگونگی تأثیر متغیرهایدهد. به منظور تعیین نشان می

 اند.منطقی بودن رابطه و نیز معنی داری آماری مد نظر بوده
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 گیریبحث و نتیجه

زی نیروی انسانی است. پژوهش حاضر با هدف تبیین ارزشیابی کارکنان یکی از موثرترین ابزارهای ارتقاء کارآمدی، توانمندی و بهسا

 برروی ،یشناخت تیجمع یرهایمتغ یبررس جه ینت. انجام شدهای نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان با استفاده از مدل سه شاخگی چالش

را  ریتأث نیترشیب بیی، به تریارو  بعدرفت یبعد ساختار ،یا نه یبعُد زم یرهایمتغ، حاکی از آن استپژوهش  هایافته نفر است.  316نمونه 

ضریب همبستگی بین متغیر وابسته نظام میزان .دارند یابیبر نظام ارزش (05/0کمتر ازی)معنادار ریتأث بعدسه و  دارندی ابیبرنظام ارزش

داری وجود دارد. همچنین ی( بین دو متغیر رابطه معن0.843با بعد رفتاری )و ( 0.787(، با بعد رفتاری )0.705ارزشیابی با بعد ساختاری )

(، محل 037/0(، مسئولیت)016/0، سن)(008/0سنوات خدمت) شناختی،جمعیت مستقل متغیرهای ارزشیابی با ارتباط معناداری بین نظام

 (،598/0)درجه (، 378/0)تیعضومستقل  متغیرهای با وابسته نظام ارزشیابی متغیر میان معنـاداری تفـاوتو دارد  جـودو( 095/0تولد)

( 0.439)تیجنس (146/0ی)ابیارزش سابقه  (993/0)رسته  (429/0)کار محل (595/0ی)شغل گاهیجا(،  393/0)لاتیتحص (،706/0)تیقوم

  ندارد. جـود

نتایج آزمون های پیرسون، تحلیل واریانس یکطرفه، رگرسیون چندگانه و تحلیل مسیر تحقیق بیانگر آن است که در تحلیل دو 

ی داری بین بعد ساختاری و نظام ارزشیابی  ملاحظه شده، این رابطه مثبت و مستقیم است، که می تواند نشان دهندۀ متغیری رابطه معن

، نارسایی ارزشیابیجامع نبودن نظام  پاسخگویان، یدگاهاز دحوزه ی ساختاری تاثیر زیادی بر نظام ارزشیابی دارد.که این موضوع باشد 

نظام  یو دستورالعملهاتغییرات متوالی در قوانین  قدان، رویکردهای ریاکارانه در نظام ارزشیابی عملکرد،ای جهت دریافت نظرات منتسامانه 

ها و آسیبترین ، محدود شدن ارزشیابی عملکرد به دوره های یکساله، کثرت جامعه هدف و حجم زیاد سنجه ها را از مهمارزشیابی

و  کمبود امکانات که  ستا حالیدر  یناقلمداد کرده اند.  ی ساختاری در حوزه د نظامیواحهای فراروی پیاده سازی نظام ارزشیابی چالش

بها دادن زیاد به نظرات ارزشیابان، عدم ساز و کار مناسب  های طراحی شده برای ارزشیابان،ت مورد نیاز ارزشیابان، عدم آموزشزایتجه

 برخوردارند. کمتری همیتاز ایران و فرماندهان از دیدگاه مد ترتیب به  گیری از نتایج ارزشیابی جهت بهره

دهد. به عبارت (، نظام ارزشیابی را به صورت مستقیم تحت تأثیر  قرار می352/0در کنار متغیر ساختاری، متغیر بعد رفتاری با اثر )

و چالش های فراروی پیاده سازی نظام  آسیب هایابد. بر اساس نتایج پژوهش حاضر بهتر با بهبود بعد رفتاری، نظام ارزشیابی نیز بهبود می

به نتایج  ارزشیابیتوجه صرف نظام  تغییر ات پی در پی جامعه هدف ارزشیابان،در حوزه ی رفتاری عبارتند از : واحد نظامیارزشیابی 

گیری کم بهرهملکرد کارکنان، ع ارزشیابیکارانه را در ها و نگرش محافظه ارزشیابی و ناتوانی در تحلیل انگیزه و علل بروز آنها، حب و بغض

 برخوردهای نامناسب برخی مسئولان با ارزشیابان. ارزشیابان با تجربه ،از 

ها، کم توجهی نسبت ارزشیابی، تفاوت دیدگاه ارزشیاب با مصاحبه شوندهکم انگیزه و بی رغبتی در  اجرای نظام که  ستا حالیدر  ینا

و یا کاهش امتیازات جامعه هدف، واقعی و همسو  بودن عملکرد ارزشیابان با اهداف، اشرافیت  به حمایت مادی و معنوی ارزشیابان، افزایش

 برخوردارند. کمتری همیتاز ااز دیدگاه مدیران و فرماندهان  ترتیب بر قوانین نظام ارزشیابی عملکرد به 

های ر بر نظام ارزشیابی  است. بر اساس یافته نیز یکی از متغیرهای عمده ی تأثیر گذا ایدر کنار متغیرهای یاد شده، بعد زمینه 

 ی زمینه ایدر حوزهواحد نظامی های فراروی پیاده سازی نظام ارزشیابی ها و چالشآسیب تحقیق این رابطه مثبت و معنی دار می باشد.

 ،، افزایش حجم برنامه های ابلاغیکم بودن ارتباط ارزشیابان با جامعه هدف، کم توجهی به شرایط کاری همچون کمبود نیرو عبارتند از :

های جغرافیایی ارزشیابان با جامعه هدف، آشکار بودن ارزشیابان برای جامعه هدف و ترس از مواجهه انتقادی آنها، کمبود ارتباط تفاوت

بهره گیری کم از  گماری،پروری و شایسته گزینی، شایسته یابی، شایسته دقیق و تعریف شده بین نظام شایستگی ها و  مراحل شایسته 

تجربیات نسل های گذشته، کم بودن ارتباط مستمر بین مسئولان ارزشیابی و دخالت دادن رفتارهای فردی، خانوادگی و اجتماعی در 

 .است نتایج ارزشیابی

رسانی ضعف ارتباط هدفمند و راهگشا بین مسئولان ارزشیابی، هماهنگ نبودن محتوای آموزش ها، اطلاع  که  ستا حالیدر  ینا

از دیدگاه  ترتیب های نسلی بین ارزشیاب و جامعه هدف به محدود پیرامون نظام شایستگی ، باور و اعتقاد کم برخی از مدیران و  تفاوت

 برخوردارند. کمتری همیتاز امدیران 

 عملکرد کارکنان ارزشیابی های فراروی نظامچالشاصلی ترین  مورد مطالعه،واحد  از دیدگاه مدیراننتایج تحقیق حاضر نشان داد که 
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 عبارتند از:

 پرورشی کارکنان.و  موزشیآ حتیاجاتا شـدن بـرآوردهو  کمبودهـا تشـخیصدر  ارزیابی عملکرد نظام توانایی عدم-1

 . های کارکنان شایستگی  میزان تشخیصدر  ارزیابی عملکرد نظام توانایی عدم - 2

 . شغلی تناسـب یجـادو ا کاردان به  کار سپردندر  ارزیابی عملکرد نظام ضعف - 3

 .شایستگی بر مبتنی ترفیعات ئـه و ارا سـازمان تیآ نیازهای تشخیصدر  ارزیابی عملکرد نظام ضعف - 4

 . کارکنان پیشرفتو  تعالی مینه در زارزیابی عملکرد  نظام ضعف - 5

 .بی عملکردارزیانظام  جرایا فرآیند در تبعیضاتو  مغرضانه  نظرهای عمالاوجود برخی  – 6

 .عادلانه  متیازاتو ا مزایا  گذاریواعملکرد در اعطای خدمات و  ارزشیابی نظام نتایجاز  ستفادها عدم-7

 برای بزاریا عنوان به  عملکرد شیابیرزدر جمع بندی نهایی با توجه به نتایج بخش توصیفی و استنباطی می توان اشاره نمود که ا

 موزشآ .دارد کاربرد کارکنان، ضایتر بهبودو  سازمانی هدافا تحققدر  تسهیل خدمات، کیفیتد بهبو شغلی، فتارهایر بهبودو  صلاحا

 منطقی   هندهد نشان شود، نجاما کارکنان مشارکت با شکاراآ که  کنند گذاری پایه را  هایی شیابیارز این که چگونه  برای شیاب هاارز

 بسیار ها سازمان برای باشد، پرسنلی بین شیوه حساس یک به  بازخوردی  شیوه هندهد یه و ارا باشد شنو رو صادقانه  های  شیابیارز برای

  بود. خواهد سودمند

در سازمان مورد مطالعه، ، ایساختاری، رفتاری و زمینه  گردد تا در ابعاددر مجموع پیشنهاد می ،با توجه به یافته ها و نتایج تحقیق

 زمانی بازه کم کردن، دقیق و مشخص بازخورد نظام ایجاد، عملکرد ارزشیابی منظا ضعف و قوت نقاط شناساییفهرستی از اقدامات: 

 ارزیابی فرآیند اصلاح و بازنگری متناوب ارزیاب ها، آموزش، بهتر و همکاری مشارکتفرهنگ سازی و توجیه کارکنان به منظور ، ارزشیابی

 انجام شود. .هدر این حوز مجرب و مطلع یعلم یناستفاده از مشاور و مستمر صورت به 
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