
 

 ملي دفاع  راهبردي مديريت مطالعات علمي  فصلنامه

 1403   پايیز ، 31 ، شمارههشتم سال 

 308-287 از صفحات پژوهشي، مقاله 

 

 مقاله پژوهشي:  

های دفاعی: تحلیل  الزامات و معیارهای ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان

  العالی(بیانات فرماندهی معظم کل قوا )مدظلهمحتوای 
  3ر ، داود فریدپو2، علی فرهادی 1آبادی مصطفی لطفی جلال

 14/03/1402تاريخ پذيرش:  15/12/1400تاريخ دريافت:  

 چکيده 
رو هسدددند و عامدد   ترین مسائلی است که فرماندددهان بددا آن روبدده ارزیابی عملکرد صحیح کارکنان از حساس 

مطالعدده تعیددین    ایددن   آید و نقش مهم در رشد و بالندگی آن دارد؛ نااینهددد  شمار می موفقیت یک سازمان نظامی به 
ازنظر هد ، کاربردی و از نظددر    های دفاعی است. این مطالعه الزامات و معیارهای ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان 
افددزار مکددو کیددودا مددورد  هددای پدد وهش بددا اسدددفاد  از نر  رویکرد، کیفی و از منظر روش توصددیفی اسددت. داد  

. به دست آمد. روایی تحقیق نیددز از طریددق  82وتحلی  قرار گرفت. پایایی تحقیق از طریق توافق دو کدگذار تجزیه 
مضددمون فرعددی جهددت    126های تحقیددق مبددین آن اسددت کدده  ارجاع به خبرگان مورد تائیددد قددرار گرفددت. یافددده 

العالی( اسدخراج گردید که الزامات حدداکم بددر ارزیددابی  )مدظله   های دفاعی از تدابیر فرماندهی معظم ک  قوا سازمان 
هددای اخلاقددی،  طبقددها وی گی   7طبقددها اصددول، ارکددان و اهدددا  و معیارهددای ارزیددابی در    3عملکرد کارکنددان در  

های انقلابددی و مکدبددی، رفدددار فددردی، رفدددار گروهددی و رفدددار  های انضباطی، وی گی های ارتباطی، وی گی وی گی 
 بندی شدند. سازمانی طبقه 

 .هاي دفاعي العالي(، ارزيابي عملکرد، کارکنان سازمانفرماندهي معظم کل قوا )مدظله   ها:کليدواژه 
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 مقدمه
سازمان میان  سازماندر  مخدلف،  بههای  دفاعی  و  های  آرامش  ثبات،  امنیت،  که  نهادی  عنوان 

از ارزش منافع  حفاظت  حیاتی ملت و برقراری نظم عمومی را برای جامعه فراهم های اساسی و 

نیز   که اما  علی )ع(چنانای موردتوجه ملت و حاکمان بود  است؛ آنآورند؛ در هر نظا  و دور می

ترین  و امنیت را مهم(  ۵87ا    ۵3البلاغه، نامه  نیروهای مسلح را قلعه اسدوار ملت معرفی کرد  )نهج

انسان به  مدعال  خدای  که  نعمدی  گواراترین  کرد و  تلقی  داشده،  ارزانی  بهها  این همیناند.  دلی ، 

ها باید در بهدرین شرایط کارکردی بود  تا بدوانند براساس فرمایشات اما  علی )ع( به اذن سازمان

بخش شهروندان، زینت و سرفرازی زمامداران، عزت و اقددار دین  پروردگار، پناهگا  امن و آرامش

های دفاعی نقش مهمی را در انجا   و مایه امنیت، ثبات و نظم جامعه باشند. نیروی انسانی سازمان

گیرد  کند. ارزیابی واقعی عملکرد کارکنان نظامی در میدان جنگ صورت می ماموریت آن  ایفاء می

ناپذیری به کشور و نظا  خواهد زد.  های جبرانرو عملکرد ضعیف آنان در زمان دفاع، آسیب ازاین

کارکرد  توانمندی و  از  اطمینان  دفاعی و کسب  مراکز  کارکنان  از ضعف  اساس جلوگیری  این  بر 

(. 1399های دفاعی خواهد بود )رضایت و نیرومند،  ترین وظایف فرماندهان سازماننیروها از مهم

نقاط ضعف،  به رفع  ارزیابی قرار گیرد سپو نسبت  ابددا عملکرد کارکنان مورد  باید در  درندیجه 

(. نیروی انسانی مدعهد  1400اصلاح و بهبود آن و تقویت نقاط قوت اقدا  شود )حسینیان، محمدی،

از وظایف و مسئولیت می یا  تواند فراتر  کند و نقش مهمی در موفقیت  کار  فعالیت و  های محوله 

(. با توجه به اینکه هرگونه تغییر در شرایط سیاسی،  201۵،  1شکست سازمان ایفا کند )لی و نوح

بین روابط  و صفاجدماعی،  سازمانبندیالمل   انسانی  منابع  مدیریت  بر  تأثیرگذار ها  دفاعی  های 

ترین مسائلی است که فرماندهان با  است، ارزیابی عملکرد کارکنان فرایندی بسیار مهم و از حساس

(. همچنین در عصر دانش و اطلاعات، مسائ  مدیریت 1398رو هسدند )امیری و همکاران،  آن روبه

با توجه به ماهیت پویای مشاغ ، افزایش رقابت   و منابع انسانی با تحولات گسدرد  مواجه شد ، 

های پویای سازمانی،  ها و ابدکارات، قدرت فناوری اطلاعات ارتباطات و نقش جهانی، بهبود برنامه

همکاران،   و  )اولیاء  است  شد   ضروری  جدید  شرایط  با  مدناسب  عملکرد  ارزیابی  نظا   وجود 

1398.) 

از موضوعصاحب رو  ازاین  کارکنان، یکی  ارزیابی عملکرد  که  معدقدند  محققین  و  های  نظران 

های سازمانی است که موجب برانگیخدن افراد در جهت رفدار مطلوب  وتحلی اصلی تمامی تجزیه

 
1. Lee & Noh 
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می نظا   هوشمندی  بشر،  و  واقعی  سعادت  تحقق  مبنای  بر  اگر  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  شود. 

های دفاعی فراهم اصولی و علمی انجا  پذیرد زمینه مناسبی جهت بهبود و اصلاح عملکرد سازمان

ای نیازمند به دانشی است که سازگار  خواهد شد. بر اساس نظر بسیاری از فیلسوفان علم هر جامعه

(. در 139۵طورکلی، سازگار با محیط زندگی آن جامعه باشد )مقیمی،  با تاریخ و فرهنگ خود و به

این میان، کشورهای اسلامی با داشدن فلسفه زندگی خاص و فرهنگ مدفاوت با دیگر کشورها، به  

نظریه اعدقادی و شناخت الگوها و  مبانی  با  مدناسب  )امیری و عابدی های  دارند  نیاز  شناسی خود 

رهبری  1394جعفری،   معظم  مقا   ارزش  العالی()مدظله(.  اهمیت  بر  تأکید  با  در  نیز  اسلامی  های 

فرمایندا سرباز این مرز و بو ، باید به اسلا  پایبند باشد و از طبق و دندان و از  نیروهای نظامی، می

اعماق دل، به آن معدقد و عام  باشد. ارتش جمهوری اسلامی ایران این طوری است. شما جوانان  

های علمی و رزمی  عزیز، باید مراقب باشید که خودتان را از لحاظ معنوی و دینی، پای به پای مایه

بسازید. و تقویت کنید،  شما باید الگوی یک مسلمان پاک، خالص، مؤمن، نیک اندیش، نیک عم ،  

روشهای ارزیابی عملکرد برای  (.  1369/ 2/ 22خوش رفدار و دارای معرفت و خلوص باشید)بیانات  

ها و فرایندهای آن سازمان  سازمانی، اسناد فرادسدی، داد هر سازمان تحت تأثیر مأموریت، فرهنگ

نمی و  سازماناست  همه  عملکرد  ارزیابی  برای  یکسان  روش  یک  کرد.  توان  ارائه  نظا  ها  در 

کند )لطیفی و  فقیه و تدابیر خود را براساس مبانی اسلا  و شناخت اقدضائات بیان میاسلامی، ولی

(. بنابراین، تدابیر مقا  معظم رهبری از جامعیت و تناسب بافرهنگ و اقدضائات  1397کمیلی فرد،  

اندیشه بررسی  اساس  این  بر  است.  برخوردار  عملکرد،  روز  ارزیابی  خصوص  در  له  معظم  های 

می که  است  باارزشی  و  جدید  سازمانموضوع  راهگشای  توجه  تواند  با  باشد؛  زمینه  این  در  ها 

فهمبه مقو ضرورت  و  عملکرد  ارزیابی  از  اصولی  و  جامع  همچنین ضرورت  شناخدی  و  آن  های 

بیانات  بامطالعه  آن است  این پ وهش بر  اقدضائات سازمانی و محیطی،  با  آن مدناسب  بومی بودن 

دیدگاهی در خصوص ارزیابی عملکرد و چگونگی تقویت آن    العالی()مدظلهفرماندهی معظم ک  قوا  

سازمان ارزیابی  در  الزامات  احصاء  تا ضمن  است  آن  پی  در  تحقیق حاضر  بنابراین  کند؛  ارائه  ها 

  العالی( )مدظلههای مربوطه را نیز از دیدگا  فرماندهی معظم ک  قوا  عملکرد کارکنان، معیارها و شاخص

 ارائه کند.

 شناسي پژوهشمباني نظری و پيشينه
ها برای ارزیابی عملکرد  موفقیت هر سازمانی به عملکرد افراد آن بسدگی دارد و اکثر سازمان

پور،   )قلی  است  نمایشی  معمولاً  ولی  دارند  عملکرد  ارزیابی  نظا   عملکرد  1396کارکنان خود   .)
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پ وهش در  موردبحث  مفاهیم  پرکاربردترین  از  مهمیکی  و  است  مدیریدی  حوز   معیار های  ترین 

می  ارزیابی  آن  با  را  سازمان  موفقیت  میزان  همکارانسنجش  و  )جولیا  محققان، 2016،  1کنند   .)

اند؛ عملکرد عبارت است از مقداری تعاریف مخدلفی در رابطه با مفهو  عملکرد کارکنان ارائه داد 

می که  کارکنان،  یادگیری  از  حاص   تغییرات  رفدار  از  به  کار،  شرایط  بودن  مساعد  علت  به  تواند 

تبدی  شود )جولیا و همکاران با 2016،  2بالفع  کارکنان  پیوند را  (. »عملکرد در سازمان بیشدرین 

باید به ، 3عنوان ندایج کار کارکنان سازمان تعریف شود « )جایارا  اهدا  راهبردی سازمان دارد و 

ای که آن افراد  دهند و شیو دیگر عملکرد یعنی آنچه افراد در یک سازمان انجا  میبیان(؛ به2013

می اثر  ما، مولالی و سولومونبر سازمان  )بی،  از مجموع  2019،  4گذارند  (. عملکرد عبارت است 

دهند، همچنین وظایفی که از طر  سازمان رفدارهایی که افراد در ارتباط با شغ  از خود نشان می

(. در  1394شد  است را به ندیجه مطلوب برساند )مومنی و تسلیمی،  بر عهد  نیروی انسانی گذاشده

کارایی و اثربخشی در وظایف محوله و بعضی  یک تعریف نسبداً جامع، عملکرد عبارت است از 

آفرینی، تأخیر در حضور بر سر کار، غیبت و کندی کار. عملکرد را  های شخصی نظیر حادثهداد 

طبقهمی سازمانی  و  گروهی  فردی،  سطح  سه  در  فردی  توان  عملکرد  بر  مؤثر  عوام   کرد.  بندی 

)نوروزی،  عبارت یادگیری، شخصیت  ادراک  انگیزش،  توانایی،  ازا  دو  1393اند  شغلی  عملکرد   .)

می بر  در  را  وظیفهمولفه  عملکرد  اول،  مولفه  نیازمندیگیرد؛  که  است  را  ای  شغ   الزامات  و  ها 

نشد  و نامشخص نظیر های تعریف ای است که فعالیت کند و مولفه دو  عملکرد زمینهمنعکو می 

(. عوام  زیادی بر عملکرد  2017،  ۵گیرد )الدا، اندوریو و سارتوکار تیمی و حمایدی را در بر می

اند ازا رهبری، سیاست، قدرت، ارتباطات،  کارکنان مؤثر هسدند. ازجمله عوام  گروهی آن عبارت

همکاران  و  )کیم  تعارضی  و  گروهی  تعیین  2017،  6رفدار  با  کارکنان،  ارزیابی عملکرد  اول  گا    .)

می تعیین  ارزیابی  اهدا   عملکرد،  به  اسدانداردهای  مدیر  از طر   اندظارات  اندقال  دو   گا   شود. 

که کارکنان از اندظارات عملکرد آگاهی یابند. در گا  سو  عملکرد واقعی دلی اینزیردسدان است به

انداز  و  موردسنجش  میکارمند  قرار  اسدانداردها گیری  با  واقعی  عملکرد  چهار   گا   در  گیرد. 

می پنجم  مقایسه  گا   شود.  مشخص  اسدانداردها  و  فرد  واقعی  عملکرد  بین  تفاوت  اینکه  تا  شود 

 
1. Julia et al 

2. Julia et al 

3. Jayaram 

4. Bai, Ma, Mullally & Solomon 

5. Alda, Andreu & Sarto 

6. Kim et al 
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در   که  است  این  ارزیابی  فرآیند  در  ششم  گا   است.  پایانی  گفدگوی  و  مصاحبه  ارزیابی،  فرآیند 

 (.1396صورت ضرورت، اقدامات اصلاحی لاز  به اجرا درآید )قلی پور، 

ها و  حذ  فعالیت های اثربخش و تضعیف یدا  ها و روشهد  اساسی ارزیابی، تقویت فعالیت 

های غیر اثربخش و نامطلوب است. درگذشده مدیران کلاسیک، ارزیابی عملکرد را فقط برای  روش

می انجا   کارکنان  کار  درحالیواپایش  تأکید دادند.  آن  راهنمایی  و  ارشادی  جنبه  بر  امروز   که 

آوری  شود و هد  اصلی ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات موردنیاز کارکنان سازمان جمعمی

به بدوانند تصمیمات  تا  گیرد  قرار  مدیران  در دسدرس  کارایی و  و  افزایش  را در جهت  جا و لاز  

)سعادت،   کنند  اتخاذ  سازمان  مهم 1398اثربخشی  از  برخی  در (.  عملکرد  ارزیابی  اهدا   ترین 

 ( ارائه شد  است. 1جدول )
 ( 1399)میرسپاسي،  . اهداف ارزيابي عملکرد1جدول 

 اي اهداف توسعه  اجرايي -اهداف اداري

 مسدندکردن تصمیمات مربوط به کارکنان 

 ها شناسایی عملکرد ضعیف و نارسایی

تصمیمات مربوط به کارکنان )اندصاب، ارتقاء، تنزی ، اندقال، اخراج  

 و ...(

 های آموزشیارزیابی برنامه

 گیری در مورد پاداش و جبران خدمات تصمیم

 ریزی سرمایه انسانی و مسیرهای پیشرفت شغلیبرنامه

 های نیرویابی، جذب و گزینش رفع عیوب مربوط به سامانه

 نگهداری سابقه مکدوب دربار  عملکرد کارکنان

 ایجاد یک سامانه منطقی تشویق و تنبیه 

 وری تعیین بازدهی کار یا بهر 

 ارائه بازخورد به کارکنان 

 فراهم آوردن بازخورد عملکرد 

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی 

 ارزیابی میزان دسدیابی به اهدا  

 شناسایی نیازهای آموزشی 

 بهبود ارتباطات مدیران و کارکنان

ای برای کمک مدیران به  فراهم آوردن زمینه 

 کارکنان

 توسدعه سرمایه انسانی 

 های منابع انسانیبازنگری و ارزیابی سیاست

 دسدمزد بهینه و  برقراری نظا  حقوق

 بهبود عملکرد 

 های انسانی شناسایی اسدعداد سرمایه

 

های دفاعی از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است و  های اسلامی در سازمانفرهنگ و ارزش

های دفاعی دارای  بر هویت و مأموریت آن تأثیرگذار است. با توجه به شرایط مدغیر کنونی، سازمان

مبنای   بر  کارکنان  عملکرد  مدیریت  طراحی  اساس  این  بر  هسدند.  گسدرد   و  فراوان  مأموریت 

های  ها و فرهنگ اسلامی بسیار مهم است و ارزیابی سازمان ارتباط مسدقیم بافرهنگ و ارزشارزش

های غیرنظامی از تنوع تهدیدات های نظامی نسبت به سازمان(. سازمان1399اسلامی دارد )خانی،  
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ها نیاز به  و گسدردگی بیشدری برخوردار هسدند و با توجه به تأثیر فرهنگ اسلامی بر این سازمان

ارزش اساس  بر  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  )رضائیان،مدل  دارد  اسلامی  معظم 1399های  مقا    .)

کنندا ما الگوهای خود را های  اسلامی تاکید می نیز بر اهمیت اسدفاد  از شاخص  العالی()مدظلهرهبری

هاست. این  ها و دوران تاریخ و همه مکانگیریم؛ زیرا حاکمیت اسلا  برای همه زمان از اسلا  می 

شاخص خودمان  باید  ما  لذا  است؛  کام   الگوی  از  یک  البده  کنیم؛  مشخص  را  الگوهایمان  های 

کنیم؛ اما باید الگو را کاملاً خودی و بومی اندخاب کنیم. باید برای  ها اسدفاد  میها و دانشتجربه

 (.12/1387/ 4این کار تلاش کنیم )بیانات 

اند که تاکنون تعدادی از پ وهشگران درخصوص ارزیابی عملکرد تحقیقات مدفاوتی انجا  داد 

 شودا ها اشار  میبه تعدادی از آن 

- ( نیرومند  و  کارکنان  1399رضایت  عملکرد  ارزیابی  الگوی  ارائه  باهد   پ وهشی   )

های نظامی با روش پ وهش ترکیبی از نوع اکدشافی به این ندیجه رسید که الگوی ارزیابی سازمان

های فردی، ندایج و پیامد( است. در میان  بعد )وی گی  3عملکرد کارکنان نظامی ایران در بردارند   

 ابعاد، بعد ندیجه در میان سایر ابعاد از اهمیت بیشدری برخوردار است. 

- ( محمدی،  و  نظا  1400حسینیان  اثربخشی  سنجش  مدل  عنوان  تحت  تحقیقی  در   )

های نیروهای مسلح که با روش پیمایشی، کیفی با روش  ارزیابی عملکرد کارکنان دریکی از سازمان

بعد   6شد  بود نشان داد که اثربخشی نظا  ارزیابی عملکرد کارکنان مبدنی بر  تحلی  مضمون انجا 

قبول بودن، طراحی مناسب داشدن و کاربردی  )هدفمند بودن، عدالت محور بودن، دقیق بودن، قاب 

 شود. بودن( است که منجر به افزایش اثربخشی نظا  ارزیابی عملکرد کارکنان می

ارزیابی عملکرد های  ( طی پ وهشی با عنوان شناسایی شاخص1399مسیبی و همکاران ) -

عملکرد   کارگزاری،  عمومی  و  فردی  عملکرد  بعد  چهار  در  را  عملکرد  ارزیابی  مجلو،  کنندگان 

 کند.بندی میای تقسیمحاکمیدی، عملکرد اجدماعی و عملکرد حرفه

- ( الوانی  و  کارکنان 1399محمدی  عملکرد  ارزیابی  الگوی  عنوان  با  تحقیقی  طی   )

بعد های دولدی شاخصسازمان در چهار  پایدار  توسعه  با محوریت  کارکنان  ارزیابی عملکرد  های 

 محیطی.اند ازا اقدصادی، اجدماعی، فرهنگی، سیاسی، زیست بندی کرد که عبارتطبقه

ای با عنوان الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی از  ( طی مطالعه 1398نوری و یداللهی ) -

رهبری معظم  مقا   شام   مدظله )دیدگا   عملکرد  ارزیابی  الگوی  که  رسیدند  ندیجه  این  به  العالی( 
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عملکرد   ارزیابی  پیامدهای  و  آثار  ارزیابی،  ندایج  ارزیابی،  مراجع  ارزیابی،  فرایند  ارزیابی،  اصول 

 است. 

همکاران  - و  به 2018)  1مسراسمیت  که  رسیدند  ندیجه  این  به  پ وهشی  طی  کارگیری  ( 

همچنین نظا   است.  ارتباط  در  سازمان  و  کارکنان  عملکرد  با  مدفاوت  انسانی  منابع  مدیریت  های 

کم  آنان  ارزیابی عملکرد  در  که  نظا  کارکنانی  بعد  به  توجه شد  است، درک  تر  انسانی  منابع  های 

جایی را  تری از رفدار شهروندی و افزایش جابهتری از برابری داشده و درندیجه سطوح پایین پایین

 به همرا  داشده است. 

وری به این ندیجه رسید  بهر عملکرد بر    ارزیابی( در تحقیقی تحت عنوان اثرات  2014)  2آداز 

شود.  برقرار    رابطه منطقی   آن، باید  اهدا  و  روش ارزیابی عملکرد  وری بین  افزایش بهر برای  که  

 شوند. ارزیابی عملکرد درگیر اهدا   تعیین درزیردسدان 

باوجود آنچه در خصوص ارزیابی عملکرد در سازمان و مدیریت کارکنان مطرح شد، در این   

)مدظله رهبری  معظم  مقا   تدابیر  مبنای  بر  مدقنی  تحقیقات  و  خصوص  است  نشد   انجا   العالی( 

آمد  نیز از جامعیت کافی برخوردار نیسدند و بیشدرین تمرکز بر عملکرد و  عم اندک تحقیقات به

آن پوشش  بر  علاو   محقق  تحقیق،  این  در  صورتیکه  در  است  ندایج  و  بعد  رفدار  بعد  بر  ها 

عنوان نوآوری و وجه تمایز کنند  با سایر الگوها قلمداد  های آن توجه وی   کرد  است و بهشاخص

شود. در ندیجه این تحقیق، با اتخاذ یک روش علمی و اکدشافی، اقدا  به بررسی و تحقیق در می

ارزش مبنای  بر  هدفمندتر  مطالعات  برای  شرایط  تا  است  کرد   زمینه  ایرانی  این  و  اسلامی  های 

 ی ارزیابی عملکرد کارکنان مهیا شود. درزمینه

 روش پژوهش 
انجا   تحلی  مضمون  بر  مبدنی  کیفی،  با رویکرد  و  کاربردی  ازنظر هد ،  شد  پ وهش حاضر 

های کیفی، به شناخدی عمیق از موضوع دست یابد است. تلاش محقق بر این بود  است تا با تحلی 

تعمیم افزایش  زمینه  بهتا  ندایج  قراردادن  پذیری  مدنظر  با  مطالعه  این  در  اساس  این  بر  آید؛  دست 

اکدشافی  طرح  از  تحقیق،  سؤالات  و  روش    3اهدا   به  موردنیاز  اطلاعات  است.  شد   اسدفاد  

 آوری و سپو با روش تحلی  مضمون تحلی  شد. ای جمعکدابخانه

 
1. Messer smith., Kim 
2. Adaeze  
3 .Exploratory Mixed Methods Design 



 1403 پاییز ، 31، شمار   هشدم سال ، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی    294

 

که بود   نحو  این  به  تحقیق  قوا   فرایند  ک   معظم  فرماندهی  فرمایشات    العالی( )مدظله کلیه 

و   گرفت  قرار  مؤلفه  ۵12موردبررسی  و  شناسایی  کارکنان  مضمون  عملکرد  ارزیابی  ابعاد  و  ها 

)مدظلهدسده قوا  ک   معظم  فرماندهی  فرمایشات  کلیه  ابددا  شد.  نر بندی  وارد  مکو  العالی(  افزار 

شناسایی   اصلی  مضامین  از  برخی  کدگذاری،  ضمن  شد.  انجا   کدگذاری  سپو  و  گردید  کیودا 

سازمان مضامین  قالب  در  مضامین  این  سپو  طبقهشدند؛  فراگیر  مضامین  درنهایت  و  بندی  دهند  

قوا   ک   معظم  فرماندهی  فرمایشات  بررسی  با  نظامی    العالی( )مدظلهشدند.  کارکنان  جمع    ۵12در 

به   ترکیب  و  اصلاح  از  پو  که  شناسایی شدند  تعداد    126مضمون  این  کرد؛  پیدا  تقلی   مضمون 

در   سازمان  10مضمون  و  مضمون  طبقه  2دهند   فراگیر  شمار امضمون  شک   در  که  شد    1بندی 

 نشان داد  شد  است. 

 
 : نحوه استخراج مضامین 1شکل شماره 
نشان داد  شد  است. هر مضمون فراگیر مدشک  از   2مضامین اسدخراج شد  در ماتریو شمار ا

از چندین مضمون اساسی است.  دهند  و هر مضمون سازمانچند مضمون سازمان دهند  مدشک  

شد  مضامین فراگیر معادل ابعاد و مضامین سازمان دهند  معادل آنچه در این تحقیق در نظر گرفده

 (.2006، 1شد  است )برون و کرکها در نظر گرفدهها و مضامین اساسی معادل شاخصمؤلفه

 
1. Braun & Clarke 

• 126

مضمون اسدخراج شد  از رهنمودها 
و تدابیر فرماندهی معظم ک  

(مدظله العالی)قوا

• 10

مضمون سازمان دهند  

• 2

مضمون فراگیر 
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 گیري ارزيابي عملکرد کارکنان با استفاده از مضامین : نحوه شکل2شکل شماره 

کرد     پیشنهاد  کیفی  تحقیقات  روایی  برای  که  کرسول  نظر  طبق  تحقیق  روایی  بررسی  برای 

کنندگان در تحقیق برگرداند  شد تا  ها و مفاهیم خاص به شرکت است، گزارش تحقیق یا توصیف 

آن آیا  که  شود  یافدهمشخص  درسدی  میها  تائید  را  تحقیق  )کرسول،  های  (.  32۵ا  1391کنند؟ 

( بادورا  نا   به  محققین  از  یکی  شناسایی1996همچنین  مفاهیم  برگرداندن  نیز  افراد  (  به  شد  

را مشارکت  از  یکی  را  )ضرغامی کنند   است  کرد   معرفی  اعدبارسنجی  مناسب  آذر،  های  و  فر 

رو در این تحقیق، روایی پ وهش از طریق تائید چهار نفر از اعضاء اساتید دانشگا   (؛ ازاین1392

قوا   ک   معظم  فرماندهی  فرمایشات  و  عملکرد  ارزیابی  زمینه  در  که  دانشیاری  علمی  مرتبه  در 
دارای کداب و مقاله بودند به روش هدفمند گلوله برفی اندخاب و نظرات اصلاحی آنان    العالی()مدظله 

دست آمد . به8اخذ و اصلاحات لاز  بر مبنای آن انجا  شد. در نهایت ضریب کندال توافق آنان  

 که ضریب مناسبی است.   

توافق در همسانی بین کدگذارهای  نیز کرسول  پایایی تحقیق در مطالعات کیفی  در خصوص 

رو پایایی این تحقیق از روش توافق یا همخوانی  (؛ ازاین1391داند )کرسول،  مخدلف را مناسب می

های مربوط به تدابیر فرماندهی معظم ک  قوا  منظور، یکی از مدنهمینبین کدگذاران انجا  شد. به 

گرفده در اخدیار یکی از خبرگان حوز  مربوط قرارداد  شد و تحلی  محدوا و العالی( انجا  )مدظله

این کار، همخوانی بین دو کدگذار محاسبه   انجا   از  انجا  گرفت؛ پو  فرد  این  کدگذاری توسط 

و فراوانی    %80آمد  از دو کدگذار در بخش وجود کد در سند مربوط  دست شد. ضریب توافق به

است که حاکی از توافق و همخوانی بالا و نیز ضریب پایایی مناسب    %82شد   کد در مدن تحلی 

 است. 

ارزیابی عملکرد 
کارکنان 

1مضمون فراگیر 

مضمون سازمان 
1دهنده 

1مضمون اساسی 

2مضمون اساسی 

3مضمون اساسی 

4مضمون اساسی

مضمون سازمان 
2دهنده 

2مضمون فراگیر 

مضمون سازمان 
3دهنده 

مضمون سازمان 
4دهنده 

مضمون سازمان 
5دهنده 

مضمون سازمان 
6دهنده 
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 های پژوهش یافته 

 های تحقيقالف: یافته

در خصوص   کارکنان  عملکرد  ارزیابی  با  مرتبط  قوا  ک   معظم  فرماندهی  تدابیر  کلیه  ابددا  در 

دفاعی  سازمان نر  های  وارد  و  در شناسایی  آن  نمونه  که  گردید  انجا   کدگذاری  افزار شد؛ سپو 

 شد  است. جدول ذی  بیان
 العالي( . نمونه کدگذاري تدابیر فرمانده معظم کل قوا )مدظله 2جدول 

 کد مدن مندخب 

عدالت  ى مسئولان کشور این است که در جامعه عدالت را معنا ببخشند تا مرد  ترین وظیفهمهم

را احساس کنند؛ عدالت در قانون، عدالت در قضا، عدالت در تقسیم منابع حیاتى کشور، عدالت  

 (.18/2/1384ى افراد به امکانات کشور )هاى همهها و دسدرسىدر برخوردارى

 عدالت محوری 

کنیم، نگاهمان باید  میی خودمان نگا  ی گذشده و آیند بنابراین ما که به عملکرد خودمان و برنامه

 (1/1/1392بینانه باشد؛ ارزیابی ما ارزیابی درسدی باشد. بیانات در حر  مطهر رضوی )واقع

گرایی و حق  واقع

 مداری 

ارتش، امروز با ارتشِ بیست سال قب  و سی سال قب  خیلی تفاوت کرد ؛ ارتش، امروز خیلی  

های سنگین ارتش جمهوری اسلامی بر  پیشرفت کرد  است. کاری کنید که آن روزی که مسئولیت

الدحصیلان امروز قرار خواهد گرفت،  های امروز و دانشجویان امروز و فارغدوش شما جوان

توانید  ارتش را از آنچه هست جلوتر ببرید، افدخارات ارتش را افزایش بدهید؛ این کار را شما می

 (. 18/6/1397انجا  بدهید )

حاکم کردن  

روحیه کار و  

 تلاش 

ای که  کنیم، گاهی مدفاوت است با آن ارزیابیچون ارزیابی ما، وقدی در درونِ خودمان ارزیابی می

خواهد در مقا  بیانِ به دیگران ارزیابی کند. گاهی اوقات این ارزیابی واقعاً ما را خرسند انسان می

کند و  جوری است که ما را مدنبّه میکند، گاهی هم ممکن است که ما ببینیم این ارزیابی می

شود که به فکر بیفدیم که یک کاری را انجا  بدهیم یا یک حرکدی را انجا  ندهیم، موجب می

 .(7/6/1397جبران کنیم )

 خود افراد 

ی مسئولین باید در خدمت به مرد  از یکدیگر سبقت بگیرند و یک نهضت خدمت به مرد   همه

 (.1/1/1382را  بیندازند )

ایجاد رقابت  

 سالم 

گونه که انسان در مسائ  فردی و شخصی نیازمند ارزیابی و محاسبه دائمی است، در مسائ  همان

گیری برای  کشور نیز ارزیابی و محاسبه ملی، کاری بااهمیت است، زیرا قاب  عبرت گرفدن و بهر 

 (. 2/6/1391آیند  است )

ترسیم نقشه را   

 آیند  

)مدظله قوا  ک   معظم  فرماندهی  تدابیر  مضمون  تحلی   اول  با  مرحله  در  کد   ۵12العالی(، 

بندی قرار گرفت.  کد ملاک طبقه   126اسدخراج شد که با پالایش و حذ  موارد تکراری، درنهایت  

کد،   7کد، اهدا  ارزیابی،    6کد، ارکان ارزیابی،    16از این تعداد مضمون اصول حاکم بر ارزیابی،  
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ارتباطی  کد، وی گی  8های اخلاقی  وی گی انقلابی  کد، وی گی  6های  کد، رفدار   18های مکدبی و 

گروهی    3۵فردی   رفدار  سازمانی    12کد،  رفدار  دو    18کد،  در  که  دادند  اخدصاص  خود  به  کد 

بندی شد و های ارزیابی طبقهمضمون فراگیر الف( الزامات ارزیابی کارکنان ب( معیارها و شاخص

 نشان داد  شد  است.  3در جدول شمار ا
 هاي ارزيابي عملکرد الزامات، معیارهاي و شاخص. 3جدول 

 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد  عنوان 

ارزیابی 

عملکرد 

های  سازمان

 دفاعی

الزامات  

 ارزیابی

اصول حاکم  

 بر ارزیابی 

گرایی و حق  حاکم کردن روحیه کار و تلاش، عدالت محوری، واقع

فعلی، داری، ملاک بودن حال مداری، جامعیت، رازداری و امانت

پیوسدگی و اسدمرار ارزشیابی، توجه به وضع محیطی، پرهیز از  

حدس و گمان، عد  تجسو در احوال شخصی، قصد اصلاح و  

های دینی و انقلابی، حفظ  سازی ارزشبهبود، تأکید بر نهادینه

 کرامت انسانی، اص  انعطا  

 ارکان

 ارزیابی

رجوع و مرد ،  اربابارزیابان دلسوز، مدیران و فرماندهان، 

 همکاران، نهادهای نظارتی، خود افراد 

اهدا  

 ارزیابی

جدا کردن سر  از ناسر ، اندخاب و اندصاب افراد شایسده، شناسایی 

نقاط قوت و ضعف، ترسیم نقشه را  آیند ، ایجاد رقابت سالم،  

ایجاد آرامش در سازمان مسئولین و افراد، تقسیم عادلانه مزایا و 

 امکانات 

معیارهای  

 ارزیابی

های  وی گی

 اخلاقی 

محبت ورزی، عدالت ورزی، خیرخواهی، تواضع و فروتنی،  

 اخلاص و ایثار، نشاط و شادابی، امید به آیند ، 

های  وی گی

 ارتباطی

نگری، قدرت تعام ، اندقادپذیری، در دسدرس بودن، آیند 

 پذیری، توجه به زیردسدان مسئولیت

های  وی گی

 انضباطی

قانون مداری، روحیه انقلابی، وجدان کاری، تعیت پذیر، قاطع،  

 منضبط 

های  وی گی

مکدبی و 

 انقلابی

دامنی، ایمان و  طلبی، عبادات، تقوا و پاکولایت مداری، شهادت

دامنی، ادای واجبات  اعدقاد به خدا، پایبندی به اسلا ، طهارت و پاک

بسده نبودن به دنیا، مبارز  با نفو، تولی و  و ترک محرمات، دل

شناسی،  تبری، عم  صالح، باور به آخرت، آگا  به امور، دشمن

 تقویت بنیه معنوی، حفظ آمادگی معنوی، قدرت تشخیص 

 رفدار فردی 
پذیری، وفای به عهد، امانت مداری، میانه روی،  مسئولیت

نگری و آیند  سازی، مدیریت زمان، صبوری،  هوشمندی، آیند 
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 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد  عنوان 

فساد سدیزی، علم طلبی، همت مضاعف، هوشیاری و آگاهی،  

ناپذیری، مقاومت در برابر دشمنان، اقدا  جهادی، پشدکار و خسدگی

رویی، تعهد و وفاداری، تجارب  نفو، گشاد انگیز  بالا، اعدمادبه

نظامی، سابقه انقلابی، شجاعت و وفاداری، صداقت، مجاهدت و  

جویی، اسدقامت و پایداری، ساد  زیسدی، ایثار، خطرپذیری، صرفه

دلسوزی جدیت و قاطعیت، انجا  وظایف، داشدن هد  و برنامه،  

 دهی، رعایت قوانین و مقررات رعایت عدالت، سازمان

 رفدار گروهی

کشف و شناسایی اسدعدادها، تحرک و پویایی، حضور فعال، اعدماد  

گرایی، ارتباط با مرد ، به همدیگر، روحیه خدمت گذاری، مرد 

روحیه همکاری، مشورت و  گرایی، ساد  زیسدی، مهرورزی، وحدت

 رایزنی

رفدار 

 سازمانی

المال،  داشدن اهدا  و برنامه، ایجاد نشاط سازمانی، صیانت از بیت

مراتب، خدمت به مرد ، ابدکار و خلاقیت، رعایت سلسله

ها، سابقه تجربی و عملی، کندرل  پاسخگویی، اسدفاد  از همه ظرفیت

دهی، شناخت نیروها،  و نظارت، توانمندسازی، توان سازمان

 شناخت سازمان، شناخت محیط، کادرسازی

اند؟ در پاسخ به سؤال کد  العالی مدظله الف(ا الزامات ارزیابی عملکرد از دیدگا  مقا  معظم رهبری 

شناسایی مفاهیم  بین  از  تحقیق،  از  اول  اسدفاد   با  قوا  فرماندهی معظم ک   فرمایشات  مدن  از  شد  

ب(   عملکرد  ارزیابی  بر  حاکم  اصول  الف(  دسده  سه  به  عملکرد  ارزیابی  الزامات  محدوا،  تحلی  

 ارکان ارزیابی ج( اهدا  ارزیابی عملکرد به شرح زیر احصاء شد  است

 ( العاليمدظله ): الزامات حاکم بر ارزيابي از ديدگاه مقام معظم رهبري 1کردار 
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 ( العاليمدظله ) : اصول حاکم بر ارزيابي از ديدگاه مقام معظم رهبري 2کردار 

 

 
 ( العاليمدظله ): ارکان ارزيابي از ديدگاه مقام معظم رهبري 3کردار 

 

 
 ( العاليمدظله ) : اهداف ارزيابي عملکرد از ديدگاه مقام معظم رهبري 4کردار 

 اند؟ های ارزیابی عملکرد از دیدگا  مقا  معظم رهبری کد ب( معیارها و شاخص

ها و معیارهای ارزیابی  در خصوص شاخص  العالی(مدظلهبا بررسی فرمایشات مقا  معظم رهبری )

وی گی بعد  چهار  در  )وی گیعملکرد،  افراد  وی گیهای  اخلاقی،  وی گیهای  ارتباطی،  های  های 
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  6۵کد و رفدارها )رفدار فردی، گروهی و سازمانی( با   61های مکدبی و انقلابی( با انضباطی، وی گی

 بندی شدند. کد به شرح کردار زیر طبقه

 
 هاي ارزيابي عملکرد از ديدگاه مقام معظم رهبري: معیارها و شاخص5کردار 

 
 هاي شخصیتي: ويژگي 6کردار 
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 : رفتارها 7کردار 

 گيری و پيشنهادات نتيجه
صورت اسداندارد انجا  پذیرد. مبانی اکثر  ارزیابی عملکرد باید مبنای معیارهای غیرشخصی و به

انسان و  الهی  معاصر  عملکرد  ارزیابی  شاخصالگوهای  ندیجه  در  نیست؛  ارائهشناخدی  شد   های 

نمی تضمین  را  بشری  سعادت  واقع  در  و  ندارند  را  اندظار  مورد  تدابیر  کارایی  بررسی  با  کنند. 

قوا   ک   معظم  شاخص  العالی()مدظلهفرماندهی  الزامات،  مضمون،  تحلی   روش  از  اسدفاد   و  با  ها 

 معیارهای ارزیابی عملکرد مشخص شد که به شرح ذی  توضیح داد  می شود. 

اصول حاکم بر ارزیابی   های تحقیق الزامات ارزیابی عملکرد عبارتند ازا الف(با توجه به یافده

 توان توضیح دادا  صورت زیر میرا بههای آنعملکرد که شاخص

(پرهیز از حدس و گمان و تأکید بر حجت و دلی ا در ارزیابی عملکرد کارکنان باید ارزیابی  1

پیش و  گمان  و  از حدس  و  داد  انجا   مدقن  مسدندات  و  مدارک  دلای ،  با  را  در عملکرد  داوری 

 خصوص عملکرد افراد اجدناب کرد.
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گا   صورت مسدمر انجا  پذیرد و هیچ اسدمرار ارزیابیا ارزیابی عملکرد باید به( پیوسدگی و  2

ماهه و سالانه(، این ارزیابی  ماهه، ششای و منظم )ماهیانه، سهقطع نشود و علاو  بر ارزیابی برنامه

های ریزی نشد  نیز انجا  پذیرد تا کارکنان عملکردهای موردنظر را صرفاً در زمان صورت برنامهبه

 خاص و نزدیک زمان ارزیابی انجا  ندهند.

نهادینه3 بر  ارزش(تأکید  شاخصسازی  عملکرد،  ارزیابی  در  انقلابیا  و  دینی  باید های  ها 

 های دینی و انقلابی شود. نحوی تعیین شوند که منجر به پایبندی کارکنان به ارزشبه

( توجه به وضع محیطیا در ارزیابی عملکرد کارکنان باید به عوام  محیطی مؤثر بر کارکنان 4

توجه کرد و تأثیر این عوام  را بر رفدار و عملکرد آنان مدنظر قرارداد؛ چون افراد و کارکنان در 

کنند؛ پو باید به وظیفه می یک محیط مراقبدی قرار ندارند؛ بلکه در محیط و شرایط مخدلفی انجا 

 تأثیر این عوام  توجه شود. 

بعدی و صرفاً ( جامعیتا ارزیابی عملکرد باید از جامعیت لاز  برخوردار باشد و نه اینکه تک ۵

 های، رفدارها باشد، بلکه باید همه ابعاد را مدنظر قرار دهد. به یک بعد از عملکرد مانندا وی گی

های ارزیابی عملکرد و فرایند آن باید به نحوی  ( حاکم کردن روحیه کار و تلاشا شاخص6

 باشد که ندیجه آن منجر به حاکم شدن روحیه کار، تلاش و کوشش شود. 

( حفظ کرامت انسانیا ارزیابی عملکرد باید به نحوی انجا  و به کارکنان ابلاغ و در وضعیت  7

 خدمدی آنان اعمال شود که کرامت کارکنان رعایت گردد. 

امانت 8 ارزیابی عملکرد و فرایند کسب اطلاعات، ( رازداری و  آبروا در  داری، حفظ اسرار و 

 فرایند ارزیابی و ابلاغ ندایج آن باید حفظ آبروی کارکنان مدنظر قرار گیرد. 

طرفی در فرایند ارزیابی افراد باید مدنظر قرار محوریا رعایت عدالت، انصا  و بی( عدالت 9

 گیرد و با کارکنان با عدالت برخورد شود. 

( عد  تجسو در احوال شخصی و یا خانوادگیا در فرایند ارزیابی عملکرد نباید در احوال  10

شخصی یا خانوادگی کارکنان تجسو کرد؛ بلکه معیار عملکرد فعلی و خود کارکنان باید مدنظر 

 قرار گیرد. 

( قصد اصلاح و بهبودا ارزیابی عملکرد، ابلاغ ندایج آن و واگذاری مزایا مدرتب از ارزیابی 11

 قصد اصلاح و بهبود عملکرد افراد صورت پذیرد. باید به

نه 12 باشد؛  باید ملاک  آنان  فعلی  کارکنان حال  ارزیابی عملکرد  در  فعلیا  حال  بودن  (ملاک 

 هایی برای آیند  دارد.کاری انجا  داد  و یا چه برنامهاینکه درگذشده چه
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واقع13 تعیین شاخص(  از  ارزیابی  فرایند  همه  در  مداریا  و حق  ارزیابان،  گرایی  اندخاب  ها، 

گرایی و حق مداری همیشه باید سرلوحه  نحو  برخورد با کارکنان در خصوص عملکرد آنان، واقع

 کار مسئولین قرار گیرد. 

یافده اساس  بر  ارزیابی عبارتب(  ارکان  تحقیق،  اربابهای  افراد،  ازا خود  مرد ، اند  رجوع و 

حرفه ارزیابان  نظارتی،  نهادهای  همکاران،  فرماندهان،  و  در  مدیران  ایشان  نظر  طبق  بر  لذا  ای، 

های موجود از خود فرد،  اندخاب مراجع ارزیابی باید رویکرد جامع مدنظر باشد و از همه ظرفیت 

حرفه ارزیابان  و  نظارتی  نهادهای  رجوع،  و  ارباب  فرماندهان،  و  مدیران  برای  همکاران،  که  ای 

تربیت  ارزیابیشد ارزیابی  از  و  کرد  اسدفاد   هم  تکاند  و  های  مدیران  سرپرسدان،  )ارزیابی  بعدی 

ها کاربرد دارد باید پرهیز کرد. در منابع اسلامی، تأکید فراوانى  فرماندهان( که در خیلی از سازمان

»خودارزیابی سازمانبر  حاضر،  عصر  در  و  است  شد   مى«  مخدلف  روشهای  از  تا  های  کوشند 

های خود نهادینه کنند. بر همین اساس الگوهای ارزیابی مخدلفی مخدلف، خودارزیابی را در سازمان

ها تطابق و سازگاری کام  بافرهنگ، ارزش و باورهای سازمانی  کدا  از آنشد  است ولی هیچارائه

سازمان در  موفقیدی  و  ندارند  نکرد ما  کسب  ما  اصلى  های  علت  باید  اساس،  همین  بر  اند. 

های  ها و اعدقادات دینى است در سازمانخودارزیابی را که مبدنی بر معنویت، ایمان، باورها، ارزش

ای در خودارزیابی دارد، اعدقاد به کنند خود ایجاد و تقویت کنیم. یکى از باورهایی که نقش تعیین 

مورد   روزى  انسان  ریزودرشت  اعمال  همه  اینکه  به  اعدقاد  و  معاد  به  باور  و  اعدقاد  است؛  قیامت 

اى قرار خواهد گرفت، پشدوانه نیرومندى براى واداشدن کارکنان سازمان  حسابرسی دقیق و عادلانه

 فرمایدا »بندگاندر این خصوص می  90به ارزیابی عملکردشان است. حضرت علی )ع( در خطبه  

 حساب برسند، را حسابدان کهآن از گیرید، پیش قرار موردسنجش کهآن از قب  بسنجید، را خدا! خود

 برسید«.  را خود

 های تحقیق، اهدا  ارزیابی عملکرد به شرح زیر استا ج(بر اساس یافده

( اندخاب و اندصاب افراد شایسدها با ارزیابی عملکرد امکان اندخاب و اندصاب افراد شایسده  1

اندخاب و اندصاب خواهند یافت که ازنظر همکاران، مدیران  ایجاد خواهد شد و افرادی گزینش، 

های نظارتی صلاحیت و شایسدگی لاز  را ای و سازمانفرماندهان، ارباب و جوع، ارزیابان حرفه

 دارند. 

شود  ( جدا کردن سر  از ناسر ا ارزیابی عملکرد باعث تمایز بین خوب و بد، سر  یا ناسر  می2

 اصطلاح دوغ و دوشاب از همدیگر تفکیک خواهند شد.و به
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( تقسیم عادلانه مزایا و امکاناتا ارزیابی عملکرد و مشخص شدن عملکرد افراد باید باهد  3

انداز   به  فرد  هر  ارزیابی،  ندایج  قراردادن  معیار  با  و  باشد  امکانات  و  مزایا  عادلانه  توزیع  امکان 

 برداری خواهد کرد.تلاش و کوشش و عملکرد خود از مزایا و امکانات بهر 

( ایجاد آرامش در سازمان، مسئولین و افرادا با سنجش و ارزشیابی عملکرد کارکنان، مسئولین  4

نقاط   و  است  انجا   حال  در  کیفیدی  چه  با  کارکنان  عملکرد  که  یافت  خواهند  اطمینان  مدیران  و 

 پذیرد.موقع اصلاحات لاز  انجا  می شود و بهضعف و مشکلات احدمالی شناسایی می

اساس  ۵ بر  مزایا  واگذاری  و  اندصاب  که  کنند  درک  کارکنان  که  زمانی  سالما  رقابت  ایجاد   )

ارزیابی صحیح عملکرد صورت خواهد گرفت بر این اساس تلاش خواهند کرد با بهبود عملکرد 

 خود به مزایا و پاداش تعیین شد  دست یابند لذا یک رقابت سالم بین کارکنان ایجاد خواهد شد.

عملکرد  6 وضعیت  شدن  مشخص  و  عملکرد  ارزیابی  با  ضعفا  و  قوت  نقاط  شناسایی   )

لذا امکان اصلاح نقاط ضعف و بهر  برداری از  کارکنان، نقاط ضعف و قوت کارکنان مشخص و 

 نقاط قوت ممکن خواهد بود. 

( ترسیم نقشه را  آیند ا با توجه به ندایج حاص  از ارزیابی عملکرد وضعیت گذشده و حال 7

توان با تحلی  روند عملکرد افراد و کارکنان و همچنین طراحی  شود و لذا میکارکنان مشخص می

های بهبود، نقشه را  آیند  منابع انسانی و سازمان را ترسیم کرد و با توجه به وضعیت نیروی  برنامه

 گذاری کرد.ریزی و هد ها و نقاط ضعفی که دارند، آیند  سازمان را برنامهانسانی و قابلیت 

یافده اساس  قوا بر  ک   معظم  فرماندهی  دیدگا   از  عملکرد  ارزیابی  معیارهای  تحقیق  های 

وی گی)مدظله الف(  مولفها  هفت  در  وی گیالعالی(  ب(  انقلابی  و  مکدبی  ج(  های  اخلاقی  های 

های انضباطی  ( رفدارهای فردی و( رفدارهای گروهی ز( رفدارهای  های ارتباطی د( وی گیوی گی

بهطبقه  سازمانی شدند.  بعد  بندی  دو  باید  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  در  ایشان  ازنظر  کلی  صورت 

های شخصیدی و رفدارها باید مدنظر قرار گیرد، بنابراین، ارزیابی کارکنان مبدنی بر یکی از وی گی

ها را به اهدا  خود نخواهد رساند. در بعد ابعاد، از جامعیت لاز  برخوردار نخواهد بود و سازمان

باطی و در بعد  های انضهای ارتباطی و وی گیهای مکدبی و اخلاقی ، وی گیها، باید وی گیوی گی

به   گیرد.  قرار  ارزیابی  و  موردبررسی  کارکنان  سازمانی  و  گروهی  فردی،  رفدار  باید  رفدارها 

طور سالانه با اسدفاد  از  شود، کارگروهی تشکی  داد  و بهفرماندهان و مدیران سازمان پیشنهاد می

کارکنان سازمان را موردسنجش  ارزیابی عملکرد  نظا   اثربخشی  این تحقیق،  ارائه شد  در  الگوی 



    30۵  العالي( هاي دفاعي: تحلیل محتواي بیانات فرماندهي معظم کل قوا)مدظله الزامات و معیارهاي ارزيابي عملکرد کارکنان سازمان مقالة پ وهشیا  

 

تصمیم  آن  بهبود  جهت  در  و  خصوص  قرارداد   در  جامعی  دسدورالعم   همچنین  کنند.  گیری 

   های عملیاتی ابلاغ شود.الزامات و معیارهای ارزیابی عملکرد کارکنان تهیه و به تما  یگان
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