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  تبيين مدل ارزشيابي كاركنان مبتني بر اصول و آموزهاي ديني و ارزشيابي اسلامي

  3 مرتضي حضرتي ،،*2، يعقوب علوي متين1فرسيامك پزشكي

 ايران  ،آستارا اسلامي،دانشگاه آزاد  ،واحد آستارا، گروه مديريتدانشجوي دكتري، 1
  ) عهده دار مكاتباتايران ( ،تبريز دانشگاه آزاد اسلامي، ،، واحد تبريزگروه مديريت ،استاديار 2

  ايران ،انزليدانشگاه آزاد اسلامي،  ،گروه مديريت، واحد انزلياستاديار،  3
 1401 فروردين: پذيرش ،1400 اسفند: اصلاحيه ،1400 بهمن: دريافت تاريخ

  

 چكيده

 عملكرد بهبود باعث هابازخورد و حلها راه و ارايه دقيق ارزيابي و بررسي و است انساني منابع مديريت وظايفمهمترين  از يكي كاركنان عملكرد ارزشيابي

 موفقيت مانع نقش ايفا كرده و يا وري بهره افزايش و سازمان بقا وظ حف در راهبردي و رقابتي عنصري عنوان به تواند ميعملكرد افراد  كه چرا شد خواهد

 اين تحقيق هدف]4[شده اند قائل زيادى ارزش براى آنعلما  و) ع(معصومين ائمه و بوده تأكيد توجه و مورد عملكرد ارزيابى مقوله اسلام در .شود سازمان

كه با توجه به ظرفيت هاي مكتب الهي  نظام اداري استمورد پذيرش جامعه و رزش هاي حاكم و ا فرهنگ و مبتني بر اسلامي عملكرد ارزشيابي مدل ارائه
و مطالعات  پژوهش ادبيات بر تكيه ابتدا با كه است كيفي با ماهيت اكتشافي تحقيقات جمله از رو پيش تحقيق . مي تواند راهگشا و اثربخش باشداسلام 
 با و شناسايي،ارزيابي عملكرد تعاريف از برگرفته مرتبط عوامل از اي مجموعه ،خبرگان و صاحبنظران نظرات دريافت و عملكرد ارزيابي حوزه در عميق

 استفاده با نفر 7 تعداد به نخبگان گروه .گرديدند بندي دسته گويه ها116مولفه و 36بعد ،  3قالب  در و روش گرندد تئوري داده بنياد رويكرد از استفاده

عوامل  : شامل اصلي معيارهاي و ها شاخص،ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با سپس .شدند انتخاب و برفي شناسايي گلوله گيري نمونه روش از
در خصوص  جامعه هدفها، باورها، نظرات ديدگاه و دريافت بررسي به پيمايشي روش به و تدوين سوالات سپس و شناسايياختصاصي، مكتبي و ارزشي 

اين تحقيق در اداره كل راه و شهرسازي استان قزوين انجام شده و بااستفاده از جدول است، شده پرداخته عملكرد ارزيابي نظام درعوامل شناسايي شده 
 از اطلاعات آوري جمع براي .اند شده انتخاب تصادفي روش بهكه  دنفر مي باشن 123 نمونه جامعهنفري جامعه آماري، 190مورگان و در نظر گرفتن تعداد

 اجراي براي و شده برده بهره جزئي مربعات حداقل تكنيك از پژوهش در موجود هاي متغير بين علي روابط ررسيب براي و شده استفاده ابزار پرسشنامه

از پذيرش و تائيد عوامل و شاخص ها و مدل پيشنهادي  حكايت آمده بدست نتايح .است شده استفاده Smart PLS2و  SPSS افزار نرم از كتكني اين
  دارد.

  لاميارزشيابي ديني و اس،ابعاد سنجش عملكرد  ارزشيابي كاركنان،نظام : هاي اصليواژه 

 مقدمه.- 1

تـرين عنصـر سـازمان     امروزه عامل انساني به عنوان مهمتـرين و حسـاس  
و غالب نظريه هاي جديد سازمان و مديريت به چنـين  محسوب مي گردد 

بنيـادي سـازمان   منابع انساني سرمايه هاي  ]3[عامل حساسي اشاره دارند
رو  از ايــن ]1[وري در ســازمان اســتآهــا و منشــاء هرگونــه تحــول و نــو

ربردي ارزشيابي عملكرد نيروي انساني را بايد بعنوان يكـي از مباحـث كـا   
 نحـوه  بـه  توان مي آن از استفاده با زيرا ]8[مديريت منابع انساني دانست

 انطباق همچنين و اهداف به دسترسي و ميزان پيشرفت روند و كار انجام

 مواجهـه  .بـرد  پـي  ...و مديران و هاي كارمندان خواسته با كاري شرايط

 درونـي  و بيرونـي  محـيط  موجـود  پيچيدگي هـاي  و ها چالش با منطقي

 تلاش و افراد و سازمان ضعف و نقاط قوت از آگاهي ضرورت ، ها سازمان

 مـي  ...و تعارضات و ها هزينه همچنين كاهش و امور مستمر بهبود براي

 از . يابـد  تحقـق  مناسب عملكرد سيستم ارزيابي يك وجود سايه در تواند

 ارزيابي شيوه يك به دستيابي اساسي سازمانها هاي دغدغه از يكي رو اين

 موفقيت پياده سازي همچنين و انعطافپذير و اعتماد قابل ، جامع عملكرد
 ناپـذير  اجتنـاب  امـري  كنتـرل  و نظارت ديگر، سوي از ]2[است آن آميز

 اثـر  نظـارتي  و كنتـرل  نظـام  يـك  از برخـورداري  و بـوده  درمـديريت 

 .نمايـد  مي كشور اقتصادي توسعه و عدالت اجراي به شاياني بخش،كمك
 جـزو  انسـاني  منـابع  از مناسب گيري بهره موفق، هاي سازمان در بنابرين

 منـدي  بهـره  بـا  مـديران  و دارد قـرار  مـديران  هـاي  برنامـه  تـرين  مهـم 

 خواهنـد  حاصـل  بيشـتري  موفقيـت  سـازمان  اداره در امـور  ازمتخصصان

ن  يرَه، خيَراً ذرَةٍ مثقَْالَ يعملْ فَمن شريفه آيه مطابق ]9[نمود لْ  ومـ  يعمـ

   و ارزيابي باشد هم اي به قدر ذره اگر انسان عملكرد يرَه شَراًّ ذرَةٍ مثقَْالَ
Alavimatin@iaut.ac.ir **  
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كـه ارزيـابي    معتقدند صاحبنظران اساس همين بر و شد خواهد سنجيده 
 و اسـت  سـازماني  تجزيه وتحليل هاي تمامي در اصلي موضوعي عملكرد،

 رفتـار  جهـت  در سازمانها و افراد برانگيختن و سيستم موجب هوشمندي

 محسوب سازماني سياست و اجراي تدوين اصلي بخش و شود مي مطلوب

نباشـد،   عملكـرد  اندازه گيري و ارزيابي شامل كه سازماني تصور و ميگردد
 ضـعف  و قـوت  نقـاط  شناسـايي  در سـازمانها  عملكرد است.ارزيابي محال

 بسـياري  اهميـت  از و پيشـرفت  تعـالي  سـمت  بـه  آنها حركت و سازمانها

 بشـر  واقعـي  سـعادت  تحقـق  مبناي و بر به درستي اگر و است برخوردار

عملكـرد   اصـلاح  و بهبـود  جهـت  را مناسـبي  بسـيار  پذيرد زمينـه  صورت
 سازمانها تكامل و توسعه مسير .ساخت خواهد فراهم اجرايي دستگاههاي

اگرچـه   .اسـت  همـراه  بشـر  آمـال  و علايـق  نيازها، و خواسته ها تكامل با
 بـوده انـد   مختلـف  مأموريتهاي و نقشها ايفاكننده زمان طول در سازمانها

بـه   آنها از انتظارات و شده گسترده بسيارآنها  كاركرد معاصر دوره در ولي
 و فراتر رفتـه  فكر و علم زندگي، عرصه از و است افزايش به رو مداوم طور
 توفيق .است رسيده است قبلي عرصه هاي همه روح كه معنويت عرصه به

 و مستمر تنگاتنگ، ارتباطي ايجاد نيازمند اين انتظارات به پاسخگويي در
 ارزيـابي  ازايـن رو  ،اسـت  متنوع انتظارات و سازماني فرايندهاي بين مؤثر

 تبـديل شـده   مهم بسيار و مسأله ساز موضوع يك به سازمانها در عملكرد

 مناسـب  راهكارهـاي  ارائـه  درصـدد  پژوهشگران، و همواره مديران و است

 بـا  و متعـدد  ميـان روشـهاي   ايـن  در .بـوده انـد   سـازمانها  ارزيـابي  براي

 شده پيشنهاد عملكرد ارزيابي براي تاكنون گذشته از مختلف، رويكردهاي

 ايـن  در جديـدي  الگوهـاي  روز هر و دارد ادامه همچنان اين روند و است

 به اينكه دليل به ارائه شده الگوهاي از هيچكدام اما .گردد مي ارائه زمينه

 كه كامل به موفقيت راه اين در ننموده اند، توجه زندگي عرصه هاي همه

چشـمه   بـر  جسـتن  تمسـك  با تنها و نرسيده اند است بشر سعادت همان
اسـتفاده از بيانـات و     و نهـج البلاغـه   قـرآن،  مثل دانش الهي لايزال هاي

بـه   را وظيفه اين توان مي كه است فرمايشات ائمه معصوم و بزرگان دين 
 با دست يافت.همچنين نهايي سازمانها و غايي هدف به و داد انجام خوبي

 و واضـح  كـاملاً  ايـران،  اسـلامي  جمهـوري  ويژگيهـاي  و فرهنگ به توجه
 جديـد  شـرايط  پاسـخگوي  موجـود  ارزيـابي  كه نظامهـاي  است مشخص

 كامـل  بهبـود  اصلاح و بازنگري، نيازمند موجود الگوهاي و نبوده سازماني

 هـر  بـراي  عملكرد ارزيابي الگوهاي طراحي و اصلاح بازنگري، .باشند مي

 و داده ها فرهنگ سازماني، مأموريت، فرادستي، تأثير اسناد تحت سازمان
 سـنجش  بـراي  الگوي واحـد  يك توان نمي و بوده سازمان آن فرايندهاي

چـرا كـه براسـاس ديـدگاه اقتضـايي      ]9[نمـود  ارائه سازمانها همه عملكرد
و موقعيت هاي مختلف  نظريات مديريتي را نمي توان در همه زمان، مكان

بطــور يكســان بكــاربرد و مــي بايســت زمينــه هــاي فرهنگــي و ارزشــي،  
اجتماعي، جغرافيايي، اقتصادي، مـذهبي و ... را در نظـر داشـت، بنـابراين     
ضرورت دارد كه الگوهاي مورد استفاده براي سازمان هاي دولتي متناسب 

و ارزش هـاي  با فرهنگ حاكم بر مديريت و نظام اداري كشور، سـنت هـا   
بـر   العـالي  مدظله رهبري معظم مقام تأكيد با رو همين از]10[بومي باشد

نهـج   درقـرآن،  پژوهش اسلامي، ايراني الگوهاي ارائه و انساني علوم توسعه
، متون ديني و اسـلامي و   حضرت علي(ع) مديريتي ديدگاههاي و البلاغه

معظـم رهبـري   بيانات معصومين و بزرگان و همچنين امام راحـل و مقـام   
 بـا  مصـاحبه  و علمي منابع بررسي با و قرارگرفته پژوهشگران توجه مورد

صاحبنظران و خبرگان عرصه مديريت، ارزيابي عملكرد درصـدد   از تعدادي
مبتنـي بـر    عملكرد ارزيابي الگوي و گويه هايمؤلفه ،ابعاد ويژگيها، تعيين

مـديريت اسـلامي    ]12[پرداخته استارزش و هنجارهاي حاكم بر جامعه 
توانـد در موفقيـت سـازمانها    واجد خصوصيات و ويژگيهايي است كـه مـي  

چرا كه ظرفيت هاي مكتب الهي اسلام پاسـخگوي   نقش اساسي ايفا نمايد
در اين  و با بررسي و پژوهش بوده تمامي خواسته، نيازها و مطالبات بشري

كاركنـان را   زمينه مي توان زمينه تدوين و ارايه مـدل ارزشـيابي اسـلامي   
هـا، نظرهـا و   اين ويژگي ها در بطن دستورها، توصـيه در واقع فراهم نمود.

هاي به كارگرفته شده توسط پيشوايان ديـن حضـور و وجـود عينـي     شيوه
داشته است، ولي براي استفاده از آن در سطوح سازماني و كاربردي كردن 

نظـران و  يني صاحببآنها ، نياز به كار پيشگامانه و دور از هراس و خود كم
چـرا كـه بـا     عالمان مديريت و تحقيق پژوهش مستمر در اين جهـت دارد 

بررسي روش كنوني متوجه كم توجهي به اين مقوله در فرآينـد ارزشـيابي   
 برجسـته  و سـازمانها  در عملكـرد  ارزيابي اهميت به اذعان با.خواهيم شد

 سـازمانهاي  در محـوري  ولايـت  و ايرانـي  اسـلامي  فرهنـگ  نقـش  بـودن 

 الگوي كه است اين دارد قرار سازمانها اين روي فرا كه بزرگي ايراني،سؤال

 و مؤلفـه هـا   و ابعـاد  ويژگيهـا،  چـه  بايستي سازمانها اين عملكرد ارزيابي
  ]12[باشد. داشته روشهاي

   نظري مباني - 2

  ارزيابي عملكرد-2-1
كارشـان يـا   عملكرد به معناي تـلاش كاركنـان بـراي بـه انجـام رسـاندن       

هايي را به همراه دستيابي به اهداف تعيين شده است. هر شغلي مسئوليت
شده انجام شوند. تعيين، سنجش و دارد كه بايد طبق استانداردهاي تعريف

نامنـد. ايـن كـار    دهي استانداردهاي عملكرد را ارزيـابي عملكـرد مـي   نمره
ت و كنـد تـا صـلاحيت، خصوصـيات، كيفيـت، مهـارت، ظرفي ـ      كمك مـي 

 و قصـد در حقيقـت   ي كاركنان براي آينده مشخص شـود. پتانسيل بالقوه
 آنـان  عملكرد بهبود و كاركنان بهسازي عملكرد، ارزيابي برنامه هر منظور

 از و شـغل  بهتـر  انجـام  بـراي  كاركنان به كمك طريق از هدف اين.است

 آتـي  نيازهـاي  به دستيابي براي كاركنان دانش و ها مهارت توسعه طريق

  ]4[يابد مي تحقق كاري واحد
 است بد و خوب ميان تشخيص و تمايز ايجاد عامل دقيقا عملكرد ارزيابي

 ايـن  در و ميگيرند بكار را مختلف نگرشهاي و فرهنگها با افراد سازمانها .

 هـاي  بنـدي  تقسـيم  هرگونـه  از فـارغ  كـه  اسـت  عملكـرد  ارزيابي ، ميان
 افـراد  ارتقـاي  و پسـتها  ، منـابع  تخصيص در عدالت به تواند مي پرسنلي

يط عصر جديد ايجاب مي كند كـه كاركنـان بـا    ارو ش نمايد شاياني كمك
 فرآينـدي  عملكرد ارزشيابي يا ارزيابي ]10[كيفيت در مستند امور باشند

 و گيـري  انـدازه  بـا  را كاركنـان  كاري رفتار مدير، يك آن توسط كه است
 ثبـت  را نتايج كرده، ارزشيابي شده تعيين قبل از استانداردهاي با مقايسه

صـاحب نظـران مـديريت منـابع     .]21[كنـد  مـي  ابلاغ كاركنان به را آنها و
انساني بر اين عقيده اند كه هر سازمان بايد پـيش از هـر تصـميم مهمـي     
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چون ارتقاء، افزايش حقوق و مزايا، جابجايي، انتصاب، عـزل و بركنـاري از   
به معيارهاي مناسب مـورد ارزشـيابي   خدمت، عملكرد كاركنان را با توجه 

اگر قواعد، اصول و چارچوب هـا متناسـب و مبتنـي بـر     ، در واقع قرار دهد
اصول و ارزش هاي مورد پذيرش جامعه و سازمان تدوين و اجرايي گـردد،  
ضمن تحقق اهداف سازماني، امكان حضور موثر و پررنگ اعضاء و سـعي و  

د و ديدگاهي فردي با چـارچوب  تلاش بيشتر بدليل سنخيت اصول با عقاي
بر اسـاس ارزيـابي عملكـرد، بهتـرين     هاي اجرايي شده، بيشتر خواهد شد.

ي پيشرفت در سايرين نيـز تقويـت   گيرند تا اين انگيزهكاركنان پاداش مي
ــابي عملكــرد يــك مســئوليت مــديريتي اســت كــه    .شــود ــابراين ارزي بن

لكـرد كاركنـان در   كند كه عماستانداردهاي شغلي را مشخص و تعيين مي
حدود استانداردهاي تعيين شده هست يـا خيـر. ارزيـابي عملكـرد كمـك      

هاي كاركنان را بسنجيم و حدود توانايي آنهـا را تخمـين   كند تا ويژگيمي
رزشيابي عملكرد كاركنان از مهم ترين و مشكل تـرين جنبـه   ا ]١٦[بزنيم. 

اسـت و از جملـه    هاي مديريت منابع انساني و وظايف يك مدير و فرمانده
ابزار و وسايل مؤثري است كه بـا اسـتفاده صـحيح از آن نـه تنهـا تحقـق       

از طريـق شناسـايي    بلكـه اهداف و مأموريت هاي سازمان فراهم مي شود 
كاركنـان و تقويـت و بهبـود آن بهـره وري و كـارايي       نقاط قوت و ضـعف 

نيـز  سازمان به حداكثر خود رسيده و منـافع واقعـي كاركنـان و سـازمان     
نيروى انسانى، امروزه يكى از فعاليت هاى .ارزيابي عملكرد تأمين مي گردد

مهم مديريت منابع انسانى بـه شـمار مـى آيـد و از طريـق آن، اطلاعـاتى       
تأمين مى گردد كه بر بسيارى تصميمات مديريت تـأثير مـى گـذارد و بـا     

بـر  انجام صحيح آن، عملكرد كاركنان و سازمان بهبـود مـى يابـد. عـلاوه     
استفاده زياد سازمان از فرآيند ارزيابى، مانند تعيـين نيازهـاى آموزشـى و    
پرداخــت حقــوق و مزايــاى متعــادل و پــرورش كاركنــان، نيــروى انســانى 
سازمان هم از اين اقدام بهره مند مى گردد، زيرا ارزيابى عملكرد، ضعف ها 

ع از آنهـا  و توانايى هاى كاركنان را نشان مى دهد و كاركنان با كسب اطلا
اقدامات لازم را به منظور تسلط بر ضعف ها و بهبـود توانـايى هـاى خـود     
انجام مى دهند تا بتوانند در مسير زندگى شغلى خود موفـق گردنـد؛ لـذا    
منافع فرد و سازمان، هر دو اقتضا مى كند كه اين فرآيند به طـور صـحيح   

ي انتقادي و كاوشـگرانه از  ددر حقيقت ارزيابي عملكرد براورصورت گيرد. 
اسـت. از ايـن رو    براي كسب نتايج خوب سازمان هرفعاليت هاي مختلف 

معمولا ارزيابي عملكرد در سازمان ها با دو رويكرد پيشگيري كننـد و نيـز   
تشخيص دهنده دنبال مي شود. برنامه ريزي مسـيرهاي شـغلي،بازنگري و   

فراد.ارزيـابي عملكـرد بـه    ارزيابي سياست هاي منابع انسـاني بـازخود بـه ا   
عنوان فرآيندي براي سنجش اثربخشي سازماني است كه چنانچه عملكرد 
فرد اصلاح گردد پرواضح است كـه عملكـرد سـازمان نيـز بهبـود خواهـد       
يافت.ارزيابي عملكرد عبارت است از تعيين درجه كفايت و لياقت كاركنان 

سـازمان كـه ايـن    مسـئوليت هـا در    قبولاز لحاظ انجام وظايف محوله و 
ارزيابي بايد بطور عيني و نظامند انجام پذيرد كه اگر بدرستي و بر تحقـق  
سعادت واقعي بشر صورت پذيرد زمينه بسيار مناسـبي را جهـت بهبـود و    

در ايـن ميـان    اصلاح عملكرد دستگاه هاي اجرايي فراهم خواهد سـاخت. 
رد را بـه همـراه   اگر بتوان حضور پررنگتر كاركنان در جريان ارزيابي عملك ـ

داشت و از طرفي از اصول و ارزش هايي استفاده كرد زمينـه سـاز رشـد و    

تعالي را فراهم كند، قطعا مي توان انتظـار دسـتاوردهاي قابـل تـوجهي را     
انتظار داشت، چرا كه در هر عرصه ايي كه به ارزش ها، عقايـد، فرهنـگ و   

ها توجـه شـد، ضـمن    ديدگاه انسان ها به عنوان اعضاء و كاركنان سازمان 
زمينـه   آنهـا سعي و تلاش بيشتر كاركنان بدليل سنجش درست عملكـرد  

مشاركت و همراهي كاركنان به نحوه چشمگيري افـزايش مـي يابد.مسـير    
توسعه و تكامل سازمان ها با تكامل و خواسته ها و نيازهـا، علائـق و امـال    

كننده نقش ها بشر همراه بوده است اگر چه سازمان ها در طول زمان ايفا 
بسـيار   آنهـا و ماموريت هاي مختلف بوده اند ولي در عصر معاصر كـاركرد  

است و از عرصـه   يافته گسترده شده و انتظارات از آنها بطور مداوم افزايش
زندگي علم فراتر رفته و به عرصه معنويت كه روح همه عرصه هـاي قبلـي   

ات نيازمند ايجـاد  است رسيده است كه توفيق در پاسخگويي به اين انتظار
ارتباطي تنگاتنگ مسـتمر و مـوثر بـين فرآينـدهاي سـازمان و انتظـارات       
متنوع است.از اين رو ارزيابي عملكرد در سازمان ها به يك موضوع مسئله 
ساز و مهم تبديل شده است كه در اين بين روش و الگوهاي متعدد ارايـه  

، در اين مسير  به همه عرصه هاي زندگي عدم توجه است كه بدليل  شده
به موفقيت كامل كه همان سعادت بشر است دست نيافتـه انـد و تنهـا بـا     

ن و نهج البلاغـه و  آقر از جملهتمسك جستن بر چشمه لايزال دانش الهي 
... است كه مي توان اين وظيفه را به خوبي انجام داد و به اهـداف غـائي و   

يژگــي هــاي نهــايي ســازماني رســيده.همچنين بــا توجــه بــه فرهنــگ و و
جمهوري اسلامي ايران كاملا واضح است كه نظـام هـاي ارزيـابي موجـود     
پاســخگوي شــرايط جديــد ســازماني نبــوده و الگوهــاي موجــود نيازمنــد 
بازنگري، اصلاح و بهبـود اسـت كـه ايـن اصـلاح و بـازنگري مـي بايسـت         
براساس اسناد بالادستي، ماموريت، فرهنگ سازماني،داده ها و فرآينـدهاي  

ان باشد و امكان ارايه يك الگوي واحد براي سـنجش عملكـرد همـه    سازم
توسعه علوم انساني  سازمان ها وجود ندارد.از اين رو مقام معظم رهبري بر

اسلامي، پـژوهش در نهـج البلاغـه و ديـدگاه هـاي       و ارايه الگوهاي ايراني
]در مكتـب  14[مديريتي حضرت علي (ع) مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت.   

م، ارزيابى و رسيدگى به اعمال بسيار مـورد تأكيـد قـرار گرفتـه     الهى اسلا
است و ائمه معصومين(ع) و علماىاسلام بقراى آن ارزش زيادى قائل شده 

در  اند. در اسلام اعمال انسان و نياتى كـه دارد ارزيـابى مـى شـود. عمـل     
ا ارزش و اعتبار دارد كه حتى كوچك ترين اعمال در مكتب اسلام تا آن ج

 ـ   تر ه ازوى عدل الهى، مورد سنجش قرار مى گيـرد و در وقـت رسـيدگى ب
اعمال هرگز كسانى كه اعمال شايسته دارند با ديگـران، مسـاوى نيسـتند.    
ل      سوره زلزال در آيات هفتم و هشتم به اين معنـا اشـاره دارد: فَمـنْ يعمـ

اد ابراين به اعمال افربن مثقال ذرةٍ خيراً يره و من يعملْ مثقْال ذرَةٍ شراً يره
ه به اعمال نيك و بد، پاداش و كيفـر مـى   رسيدگى مى شود و افراد با توج

بينند و هر كس در گرو آنچه كسـب كـرده مـى باشـد. حضـرت علـى(ع)       
خطاب به مالك اشتر مى فرمايد: نبايد در نزد تـو نيكوكـار و بـدكار داراى    

 ]3و ارج گـذارى[  موقعيت يكسان باشند و بايـد اعمـال افـراد را بسـنجى    
 زمـان  از عملكـرد  ارزيـابي  كه است آن از حاكي موضوع تاريخچه بررسي

 در كريم قران در خداوند و داشته آن وجود ذات در آفرينش نظام پيدايش
 كهـف  ،9و  7،8 آيـات  قارعـه ،9 آيه الرحمن،8 و 7 آيات زلزال سوره هاي؛

 سـوره   8و  7،آيات  11 آيه علق ، حجراتسوره 11آيه  ،9 آيه زمر ،7آيه
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عملكـرد   ارزيـابي  و ... 11 آيه فصلت ، 29 تا 22 و 19 الحاقهĤيات ،القارعه
 و آسمانها در آنچه مي فرمايد؛ بقره سوره در و كرده گوشزد بندگان بر را

 پنهان و آشكار چه داريد، دل در را شما آنچه و خداست ملك است زمين

 يـا  ) و281 آيـه  بقره، (سوره كندمي  محاسبه آن با را شما خداوند كنيد،

 زبـان  بـه  همينكـه  ميبرنـد  گمـان  مـردم  آيا ميفرمايد؛ عنكبوت سوره در

 (سـوره ي  نمي آزماينـد  را آنها و رهايشان مي كنند آورديم ايمان بگويند

 اعـزام  بـراي جنـگ   را لشـگريان  هنگاميكـه  اسلام پيامبر 2 آيه عنكبوت،

 عملكـرد  از كـه  ميفرستادند آنان همراه به را اعتماد مورد فردي مينمود،

علـى(ع)   مؤمنان امير مديريتى روش و خبر برسانند .سيره حضرت بر آنان
 ارزيابي را كارگزاران عملكرد شخصاً خود بر اينكه علاوه كه بود اينگونه نيز

 و اعتمـاد  بـه آنهـا   كـه  ديگـرى  افراد به را كار اين نيز مواردى در ميكرد،
 مـأمور  كـار،  ايـن  نمونـه هـاى   از كردند.يكى مي واگذار داشتند اطمينان

 بـن  مالـك  بـه  حضرت آن .است مهم كار اين كعب براى بن مالك كردن

 نامـه اى  منطقـه عـين التمـر بـود،     در ايشان فرمانداران از يكى كه كعب

 آن در كـارگزاران  عملكـرد  و بـرود  عـراق  بـه  تا داد دستور او به و نوشت

 ايشـان  اطـلاع  بـه  را خـود  كـار  نتيجـه  و ارزيـابي كنـد   را منطقـه 

 را عملكرد ارزيابي اهميت و ضرورت بارها برساند.اميرالمونين نهج البلاغه

 بينديش كارمندانت مي فرمايد در امور 53 نامه در مثلاً است؛ شده متذكر

 و كن بررسي را كارگزاران رفتار بگمار سپس كارشان به آزمايش از پس و
 پنهـاني  بازرسي و مراقبت بگمار كه آنان بر وفاپيشه و راستگو جاسوساني

ت  بـا  مهربـاني  و امانتـداري  سبب آنان، كار از را تو بـود كـه    خواهـد  رعيـ
 و (امانتـداري  آن مثبـت  نتـايج  و ارزيـابي  انـواع  جمـلات  ايـن  حضرت با
] در بيـان اهميـت ارزشـيابي از    14[ .ميگردد متذكر را رعيت) با مهرباني

خداوند متعال اين امر مهم را به خود نسـبت  ديدگاه اسلام همين بس كه 
داده و آزمــون انســانها را كــه نتيجــه آن ارزشــيابي آنــان اســت دائمــي و 

ينَ مـا دائمـا      بيان مي كند. آنجا كه مي فرمايد هميشگي و إِن كنَُّـا لَمبتَلـ
از طرفي نظام ارزشـيابي كنـوني بـه جهـت نـواقص      بندگان را مي آزماييم.

لكـرد و كـارايي از وجاهـت و اعتبـار كـافي برخـوردار       متعدد در اثبات عم
نيست. اشكال در روند برگـزاري و مـديريت ارزشـيابي و اعطـاء امتيـازات      
صوري و فاقد صحت يا برخوردهـاي عـرض ورزانـه بـا كاركنـان و تسـويه       
حساب هاي شخصي از جمله اشكالات حـال حاضـر مـي باشـد.از طرفـي      

تراض طيف گونـاگون كارمنـدان   عوامل سنجش ارزشيابي هميشه مورد اع
بود و در حقيقت عوامل تعريف گوياي عملكرد يا ضعف فعاليـت كاركنـان   
نيست و به آن به عنوان ملاك و معيار سنجش عملكرد نمي توان اعتمـاد  
كرد.نگاه دين اسلام به كار و كارگر و همچين نحـوه رفتـار بزرگـان دينـي     

بـه عنـوان يـك الگـوي      بويژه رسول اكرم ص و امامان معصوم مـي تـوان  
مناسب و قابل تعريف و استفاده در اين خصوص مورد استفاده قـرار گيـرد   
چرا كه استفاده از الگوهاي ديني و ارزشي متناسب با هنجارهـا و فرهنـگ   
قالب جامعه در وحله اول مورد پذيرش افراد بوده و در گـام بعـدي بـدليل    

موضـوع ارزيـابي توجـه     اينكه ابعاد و شاخص هاي اسلامي به كليه جوانب
داشته چرا كه هدف ارتقا، و توسعه ابعاد متعالي انسـاني اسـت.در مجمـوع    
در جوامع ديني كه اصول و معيارهاي مذهبي نقش و جايگاه ويژه ايـي در  
بين جامعه دارد، اگر بتوان موضوعات مديريتي از جمله ارزشيابي كاركنان 

تدوين و اجرايي كرد، زمينه تحقق اهداف سـازماني قابـل    آنرا منطبق با 
تصور خواهد بود چرا كه بستر ارزيابي بر مبناي اصول پذيرفته فردي پايـه  
ريزي شده است، از طرفي دين مبين اسلام كـه بـه لحـاظ ايـدئولوژي در     
كليه ابعاد زندگي بشري و حتي مديريتي الگو و شاخص هـاي مناسـبي را   

و حضور پررنگ مذهب و چنين به بركت انقلاب اسلامي معرفي كرده و هم
اصول غيرقابل تغيير و مورد پذيرش بي قيـد و شـرط، مـي    دين به عنوان 

توان زمينه تدوين شاخص هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر اصـول و آمـوزه   
  هاي ديني و اسلامي را فراهم كرد.
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موجود در خصوص نقش و تاثير منـابع انسـاني    همزمان با تغيير در ديدگاه
بـه  ارزيابي عملكـرد  در موفقيت سازمان ها و توجه به نيروي انساني، مقوله 

 مـديريت در عرصه يكي از مهمترين و جالش برانگيزترين موضوعات عنوان 
مـورد توجـه قـرار گرفـت بطوريكـه فرآينـد       و امور پرسنلي در دهـه هـاي   

ي كاركنان به عنوان يك ابراز و اهرم كارامـد در  ارزشيابي عملكرد و ارزشياب
جهت توسعه حرفه ايي سازمان ها و كاركنان در كانون توجـه قـرار گرفـت    
كه يكي از ابتدائي ترين اهداف و دستاوردهاي آن ارايه بازخورد به كاركنان 
براساس وظايف، مسئوليت ها، توانمندي و شايستگي هاي با رويكرد ايجـاد  

اء بهره وري است.با توجه بـه نتـايج و اهـداف مـورد انتظـار از      انگيزه و ارتق
ارزيابي عملكرد، اين فرآيند به عنوان جزء جدايي ناپذير و تعيين كننده در 
برنامه هاي مديريت منابع انساني محسـوب مـي گرددكـه بـراي مقاصـد و      

عده اي، هدف كلي نظـام   اهداف قابل توجهي مورد استفاده قرار مي گيرد.
ابي را بهبود اثر بخشي سازمان مطرح كرده و از اهدافي نظير رشـد و  ارزشي

توسعه كاركنان، پرداخت حقوق و مزايا متناسب با كـاركرد، برنامـه ريـزي    
نيروي انساني و شناسايي استعداد نهاني افراد به عنوان اهـداف ديگـر ايـن    

برخي ديگر نيز اهداف فرايند ارزشيابي را به دودسـته  و  فرايند نام برده اند
  .]21[تقسيم كرده اندبه شرح جدول ذيل كلي 

  ارزيابي عملكرد اهداف :)1( جدول

  اجرايي - اداري اهداف
ــداف ــعه اي( اه ــرورش و توس پ

  )بهسازي كاركنان

 افزايش يا كاهش حقوق و مزايا

 ترفيعات و نقل و انتقالات

 اخراج يا خاتمه خدمت

 تنزل رتبه

 پيروي از قوانين و مقررات

  

 تشخيص نيازهاي آموزشي

ارائه بازخورد به كاركنـان و بهبـود   
 ارتباطات

 ايجاد انگيزه در كاركنان

 ارائه مشاوره هاي لازم به كاركنان

 هدايت و راهنمايي كاركنان

تشخيص نقاط ضـعف و نارسـايي   
  هاي عملكرد  

  اشاره مي كند:هدف از ارزيابي عملكرد موثر كاركنان  5به مين هوفيلد  
كاركنان و سرپرستان در مورد اهداف كارمنـد، نتـايج مـورد انتظـار و     الف)

نحوه موفقيت اين مشاركت ارزيابي مي شود.هدف شما در ارزيـابي ايجـاد   
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يك سطح بالايي از كميت و كيفيت در كارهايي است كـه كارمنـد توليـد    
 .مي كند

بهتـرين ارزيـابي عملكـرد كاركنـان همچنـين شـامل توسـعه         اهداف ب)
كاركنان و بهبود سازماني است.ارزيابي عملكرد به كاركنان كمك مي كند 

 كه هر دو توسعه شخصي و سازماني را انجام دهند.

ت را نشـان  ي ـقابـل رو ارزيابي عملكرد كاركنان شواهد قانوني، اخلاقي و ج)
درك نيازهـاي شـغلي و عملكـرد انهـا     مي دهد كه كاركنان بطور فعال در 

مشاركت مي كنند.تنظيم هدف توام با بازخورد عملكرد و اسناد اطمينـان  
حاصل مي شود كه كاركنان خروجي هـاي مـورد نيـاز خـود را درك مـي      

 كنند.

در بسياري سازمان ها رتبه بندي عددي براي مقايسه كارايي كاركنـان   د)
 عددي جزئ مكرر اين سيستم هستند.استفاده مي شود و ارقام سايرين با 

ارزيابي عملكرد كاركنان شواهدي از روند تبليغ، پرداخـت و تشـخيص   )هـ
 كاربردهايجدول ذيل شامل ساير.]24[غيرتبعيض آميز را فراهم مي كند

  ]14[مي باشد. ارزشيابي هاي برنامه اجراي
  ارزيابي عملكرد ساير كاربردهاي اجراي :)2( جدول

  كاربردها  رديف
 ساير با مقايسه در نيز و فردي نظر از اينكه زمينه در كارمندان سازي آگاه  1

  هستند مقامي و هرتب هچ در غليش روهگ راداف
  هستند لازم مقام تنزل يا ترفيع تاييد زمينه در كه اطلاعاتي و نكات ثبت  2
  افراد وظايف بهبود براي لازم شاخصهاي تامين  3
  افراد نظر مورد عملكردهاي مورد در مكتوب اي سابقه تامين  4
  حقوقي ادعاهاي و دادخواهي موارد مقابل در اطلاعات سازي مستند  5
  سايرين با مقايسه در افراد بالقوه استعدادهاي نمايش  6
  موجود نيروهاي از استفاده براي ريزي برنامه و انتصاب در مديران به كمك  7
  هستند حقوق افزايش مستحق كه افراد تعيين براي مناسب معيار يك ايجاد  8
   سازنده انتقادي ارائه همچنين و تشويق و تمجيد براي مناسب فرصت ايجاد  9

  سازمان و كار از خاطي افراد اخراج براي مناسب معياري ايجاد به كمك  10
  سازماني و فردي آموزشي نيازمنديهاي شناسايي و تشخيص  11

اهداف ارزيابي عملكرد به دو صورت ) 2014از ديدگاه كانا و همكاران(
  . خاص به شرح جدول ذيل قابل تفكيك هستند و اهداف كلي اهداف

  عملكرد ارزيابي اهداف :)3جدول(
  اهداف خاص  اهداف كلي

  توسعه ايي
 حرفه تخصص توسعه،نيازها توسعه و قوت،فردي نيازهاي

  كمبودها تعيين،كارائيو  پتانسيل تعيين، جابجائي يا انتقال،اي

تصميمات 
  اجرايي

 يا ارتقاءحفظ به مربوط تصميمات،دستمزد و حقوق پرداخت

 و آموزش ضعيف كاركنان تعيين،تشويق،خدمت خاتمه

  خدمت انفصال، شخصي تحقيقات،انتقال،توسعه

بقاي 
  سازمان

 اهداف به دستيابي،آموزشي نيازهاي،انساني منابع ريزي برنامه

 تقويت،انساني منابع سيستم ارزيابي،اهداف تعريف،سازماني

  رقابتي روحيه ي توسعه،سازماني نيازهاي

  قانوني ابزار،انساني منابع به مربوط تصميمات،معتبر تحقيقات  مستندسازي

  عملكرد ارزيابي هاي رويكرد-2-3
 يكردها و روشهاي ارزشيابي عملكردرو مستلزم شناساييارزشيابي صحيح 

كلي پنج  . بطوراستهاي معين در موقعيتكاربرد هر كدام آشنايي با و 
ديگران،  يابي عملكرد معرفي شده است (نو ورويكرد در خصوص ارزش

  ]23[ :) عبارتند از348:  2007اسنل و بولندر ، : 355:  2008
اي به مديريت عملكرد ، نيازمند : رويكرد مقايسه1ايالف) رويكرد مقايسه

راد را با ديگران مقايسه كند. اين ست كه ارزيابي كننده، عملكرد افا اين
رويكرد معمولاً از ارزيابي جامع يك عملكرد فردي يا ارزشي به منظور 

كند. حداقل سه تكنيك در بندي افراد در يك گروه كاري استفاده ميرتبه
بندي، توزيع گيرد كه شامل: رتبهاين رويكرد مورد استفاده قرار مي

  .شوداجباري، و مقايسه زوجي مي

بـر   و : ايـن رويكـرد بـه مـديريت عملكـرد      2ب) رويكرد ويژگيهاي فـردي 
گسترش ويژگيهـاي معينـي كـه بـراي موفقيـت سـازمان مطلـوب تلقـي         

كند. تكنيكهايي كه در اين رويكرد مورد استفاده قـرار  گردد، تأكيد ميمي
اي از رفتارها و ويژگيها شامل: ابتكار، رهبـري، خصـلت   گيرند مجموعهمي

  .گيردارزشيابي افراد را در بر مي رقابتي و

انجـام  كارمند بايسـتي   : اين رويكرد رفتارهايي كه يك3ج) رويكرد رفتاري
هـاي متنـوعي در ايـن    دهد تا در كارش مؤثر باشد را تعريف كند. تكنيك

كنـد  ست كه يك مدير ارزيابي ا رويكرد تعريف شده است كه مستلزم اين
 5هـا شـامل   اين تكنيـك  .دهدخود بروز ميكدام كارمند اين رفتارها را از 

هـاي  بنـدي رفتـاري، مقيـاس   هـاي درجـه  تكنيك: وقايع حساس، مقيـاس 
  .باشدمشاهده رفتاري، اصلاح رفتار سازماني و مراكز سنجش مي

گيـري  نتايج قابل اندازهو  : اين رويكرد بر مديريت اهداف4رويكرد نتايج )د
تـوان  كـه مـي  مـي كند فـرض   و يك شغل و گروه هاي كاري تمركـز دارد 

گيري جدا كـرد كـه در ايـن صـورت نتـايج      فرديت خود را از فرآيند اندازه
اي فـردي بـه اثربخشـي    هـاي ويژگيه ـ تـرين شـاخص  بدست آمده نزديك

دو سيستم مديريت عملكـردي كـه در ايـن رويكـرد جـاي      سازماني است.
وري رهگيـري به ـ گيرد شامل: مديريت بر مبناي اهداف و سيستم اندازهمي
  .باشدمي

گيـري  سنتي به اندازه ي: رويكرد پيش گفته رويكردها5هـ) رويكرد كيفيت
شـوند. دو ويژگـي اصـلي رويكـرد     و ارزيابي عملكـرد كاركنـان تلقـي مـي    

گرايي و رويكرد پيشگيري از خطا هستند. ارتقـاء رضـايت   كيفيت؛ مشتري
 .كيفيت اسـت مشتريان داخلي و خارجي از اهداف اوليه و اساسي رويكرد 

                                                            
Comparative 1 

  Attribute 2 
Behavioral 3 
Result 4 
Quality 5 
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  عملكرد ارزيابي هاي مدل-2-4

 فرايند اجراي مدلهاي و الگوها متداولترين و مهمترينبرخي از به  ادامه در

  :ميگردد اشاره عملكرد ارزيابي

  6تاتل و سينك مدل)الف

وابط پيچيـده بـين هفـت شـاخص     ناشي از ر عملكرد سازماندر اين مدل 
كيفيـــت زنـــدگي  وري،،كارايي،كيفيت، بهـــره اثـــر بخشـــي يعملكـــرد

 مـدل  ايـن  ارائـه  زمـان  بـه  نسـبت  اگرچهوري و سودآوري است.آ،نوكاري

 ايـن  همچنان اما است، داده رخ دنيا در صنعت عرصه در بسياري تغييرات

 وجود اين با .برخوردارند سازمان عملكرد در بالايي اهميت از شاخص هفت

 در مثال عنوان به .هست نيز اساسي محدوديتهاي يكسري داراي مدل اين

 نمي توجهي استبازارها  ضروريات از يكي كه پذيري ف انعطا به مدل اين

  .]10[شود

  مراتبي سلسله تحليل فرآيند الگو )ب
 اصل مراتب، سلسله درخت ترسيم اصل :از عبارتند الگو اين اساسي اصول

جملـه   ازاسـت. قضـاوتها   منطقي سازگاري اصل و اولويتها، تعيين و تدوين
 اجماع فرايند، تكرار ،مي توان به الگوي واحد قابل فهم اين مدل مزيتهاي

 هـا،  گزينـه  دهنـده  تشـكيل  عوامـل  بـين  بستان و بده قضاوتها، تلفيق و

 بـر  اصـرار  عـدم  سيسـتمي،  و تحليلي رويكرد ها، گزينه مطلوبيت تركيب

 در نامشـهود  مـوارد  گيـري  انـدازه  و مراتبـي  سلسله ساختار خطي، تفكر

  .]6[اشاره كرد اولويتها تعيين و تدوين

  هرم عملكرد)ج
يكي از نيازهاي هر سيستم ارزيابي عملكرد وجود يك رابطـه شـفاف بـين    

عملكرد در سطوح سلسله مراتبي مختلف سـازمان اسـت ، بـه     شاخصهاي
جهت رسيدن به اهـداف يكسـان تـلاش     گونه اي كه هر يك از واحدها در

شامل چهار سـطح از اهـداف اسـت كـه     عملكرد  كنند.اين سيستم ارزيابي
اسـت. در واقـع ايـن    كـارايي داخلـي آن    بيان كننده اثربخشي سـازمان و 

ي خـارج سـازمان توجـه    به گروهها تفاوت بين شاخصهايي را كه چارچوب
شاخصـهاي   رضايت مشتريان، كيفيت و تحويـل بـه موقـع) و    دارند (مانند

 اتلافات) آشـكار مـي   كار (نظير بهره وري، سيكل زماني و داخلي كسب و

مهمترين نقطه قوت هرم عملكرد تلاش آن بـراي يكپارچـه سـازي     .سازد
با شاخص هاي عملكرد عملياتي است. اما اين رويكرد هيچ  اهداف سازمان

ئـه نمـي دهـد و    كليدي عملكـرد ارا  مكانيسمي براي شناسايي شاخصهاي
 .]18[ندارد مستمر در اين مدل وجو همچنين مفهوم بهبود

  ٧)BSC(متوازن امتيازي كارتد) 
 عملكـرد  ارزيابي سيستم مدلهاي ترين شده شناخته و مشهورترين از يكي
 بـه  كـه  ميكنـد  پيشـنهاد  مـدل  ايـن . است متوازن امتيازدهي كارت مدل

                                                            
Sink & Tatel 6 
Balance Score Card 7 

 شاخصـهاي  سـري  يـك  از بايسـتي  سـازماني  هـر  عملكـرد  ارزيابي منظور
 از كلـي  نگاه يك بتوانند عالي مديران طريق اين از تا كرد استفاده متوازن
 پاسخگويي مختلف هاي جنبه اين .باشند داشته سازماني مهم جنبه چهار

 چگونـه  سـهامداران  به نگاهها :ميسازد امكانپذير را اساسي سوال چهار به

 جنبـه ) كنيم؟ عمل خوب بايستي هايي زمينه چه در (مالي جنبه است؟

 (مشـتري  جنبـه ) است؟ چگونه ما به مشتريان نگاه (كار و كسب داخلي

مهمترين نقطه ضعف  دهيم؟ ادامه ارزش خلق و بهبود به ميتوانيم چگونه
است كه بـه منظـور ارائـه تصـويري كلـي از عملكـرد بـه         اين اين رويكرد

بـه سـطوح عمليـاتي سـازمان نمـي      و  مديران عالي سازمان طراحي شده
ت نيــز نــدارد. همچنــين چــارچوب كــار حتــي ايــن قابليــت را وپــردازد 

ده است و به ايجاد ش امتيازدهي متوازن به عنوان ابزاري كنترلي و نظارتي
  .]10[بهبود توجه ندارد

  ٨)MBO(هدف مبناي بر مديريت نظام)هـ
 بـه  افراد، هاي ارزشيابي در كه است اساس اين بر اين مدل پيدايش زمينه
 بـر  آنها عملكرد آنها، رفتاري و مشخص هاي ويژگي ارزشيابي فلسفه جاي

 قـرار  ارزيـابي  مورد است شده تعيين كه اهدافي به دستيابي ميزان اساس

اين روش ابتدا اهداف كلان تعيـين و سـپس بـا بحـث و مـذاكره       در .گيرد
مديران سطوح مختلف و نهايتا كاركنان، اين اهداف به اهداف خرد تبـديل  
مي گردند و در نهايت به سازمان سرايت مي كنند و افراد براسـاس ميـزان   
تحقق اهداف خرد تعيين شده و بدون توجه به چگونگي تحقق آن ارزيـابي  

 نظـام  يـك  بيشـتر  برخي ويژگـي هـاي ايـن روش عبارتنـد از :    مي شوند.

 و است مدت كوتاه اهداف بر ،روندگرا مديريت نه است گرا نتيجه مديريت
 توزيـع  و تعيينو  ميشود استراتژيك و مدت بلند اهداف به كمتري تاكيد

 روبروي ارتباطات و گفتگو اساس بر سازمان در )اهداف كردن خرد( اهداف

 تبعيـت  خاصـي  قالـب  هـيچ  از و ميشـود  انجـام  سـازمان  مختلـف  سطوح

  .]6[نميكند

  تحقيقپيشينه  - 3

حاكميـت  بـه موضـوع ضـرورت     در تحقيقـات خـود  ) 1384غلامرضا ويسـي( 
ارزشـيابي  ارزشهاي الهي در نظام اداري و اهميت فوق العاده اجـراي فراينـد   

و بـه معرفـي مـدل    اشاره  عملكردكاركنان در سازمان هاي جمهوري اسلامي
حفظ آبرو و كرامت انساني، عدالت جويي رزشيابي براساس عواملي از جمله :ا

و انصاف، حق جويي، تقوا و حسن ظن، عدم تجسس، دقت و ريزبيني، كسب 
بزرگـان دينـي   اطلاعات مورد نياز براساس مستندات قرآني و روايـي و كـلام   

) ضـمن بررسـي   1396(پـور و عرفـان مصـلح    يمسـعود  ديسعپرداخته است.
تضـاد و  بررسـي  و  اسلامي رويكرد هاي غربي و نظري بر حاكم ارزشي مباني

موجود بين اين دو ديگاه،نسبت به ارايه مدل ارزشيابي عملكرد  وجه تشابه ها
مطالب با بهره گيري از متون ديني و بويژه كلام ا.. مجيد و استخراج موارد و 

هاي مربوط بـه   موضوع هاي مربوط به عمل، موضوعبعد  3در قالب  مربوطه
ه مطالع ـ در ميرسپاسـي پرداختنـد.   عامل و موضوع هاي مربوط به ناظر عمل
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 بـه  راجـع  را مديران نظر و پرداخته ارزشيابي جديد زمينه طرحايي به بيان 

 دوره پايان هاي مصاحبه برگزاري ارزشيابي، نحوه اهداف قبيل از موضوعاتي

و در  قـرار داده بررسي  مورد غيره و كنندگان ارزشيابي خصوصيات ارزشيابي،
را ارايه سازمان  تابعه هاي عامل شركت مديران عملكرد ارزيابي نهايت الگوي

در مقالـه   )1394(غلامعباس اسماعيل جامي و ابراهيم سالاري نهن. كرده اند
بـه موضـوع    ارزيابي عملكرد كاركنان و جايگاه آن در اسلامعنوان  خود تحت

يكـي از وظـايف خطيـر و مهـم مـديريت      به عنوان ارزيابي عملكرد كاركنان، 
نحـوه انجـام    و كه به ارزيابي رسمي و منظم كاركنان پرداخته اشاره كرده اند

 وظايف و مسئوليت هاي محوله آنان را نسبت به هـدف يـا اهـداف سـازماني    
 اصـلي  ) در پـژوهش خـود، ابعـاد   1387علـوي(  و يادگاري. كرده اندبررسي 

 اسلامي را  معيارهاي آزاد در دانشگاه مناسب كاركنان عملكرد ارزيابي الگوي

 انعطافپـذيري،  انسـاني،  روابـط  اي، حرفـه  تعهـد  اي، توسـعه حرفـه   شغلي،

 )در1387كردند.صدرالسـادات( شناسايي و معرفـي   فوق و اخلاقي معيارهاي

 هـاي  حـوزه  بـه  را پژوهش صورت گرفته در شركت ملي نفت ايران، سازمان

 بازرگـاني،  آموزشـي،  و پژوهشـي  و درمـان،  بهداشـت  سرپرستي، و مديريت

 مربوطـه  هـر وظـايف   با توجه به و تقسيم مهندسي و عمليات و مالي اداري

 و همكـاران  اسـفنديار  اسـت.  داده پيشـنهاد  الگـو  ارائـه  بـراي  رهنمودهايي

عملكـرد   ارزيـابي  براي تلفيقي مدل عنوان طراحي با مطالعه اي در )1389(
 مجموعـه هـاي   و دادههـا  پوششـي  تحليل از استفاده با دانشگاهها كاركنان

 فازي استفاده مجموعه هاي و دادهها پوششي تحليل فن از استفاده فازي با

 شـغلي  معيار و حرفه اي تعهدتحصيلات،  ميزان تجربه كاري، بعد 4 و شده

 عنوان خروجي به انساني روابط و اي توسعه حرفه بعد 2 و ورودي عنوان به

 شده انـد.رعنايي  ارزيابي كارا دانشگاه كاركنان درصد 73 در نهايت و تعيين

) براساس الگوي تعالي سـازمان و كـارت امتيـازي    1390و سقاپور( كردشولي
 عملكـرد  مـديريت  الگوهـاي  مبتني بر بـر  متوازن الگويي ارزشيابي كاركنان

 شاخص مي باشد را ارايه كردند. 76مولفه و  25بعد و  9سازماني كه داراي 

ه مراتبـي  ل) با استفاده از روش تحليل سلس1391يعقوبي( و بهبهاني اميرزاده
 توزيع ، ارزياب مدير 10 بين را آنها ادبيات پژوهش، از شاخص ها و استخراج

 و نيكوكـار  .كردنـد  محاسـبه  شبكه اي تحليل فرايند طرين از را آنها وزن و
 اصلي محور چهار با را مدلي تحليل عاملي روش از )بااستفاده1393همكاران(

غلامرضـا   .ارايـه كردنـد   پژوهشـي  و اجرايـي  آموزشـي،  علمـي،  فعاليتهـاي 
بـه  يـت ارزشـهاي الهـي در نظـام اداري     حاكم)ضـمن تاكيـد بر  1384ويسي(

العاده اجراي فرايند ارزشيابي عملكردكاركنان در سـازمان هـاي   اهميت فوق 
پرداخته شده و به معرفي مدل ارزشيابي براسـاس عـواملي    جمهوري اسلامي

حفظ آبرو و كرامت انساني، عدالت جـويي و انصـاف، حـق جـويي،      :از جمله 
تقوا و حسن ظن، عدم تجسس، دقت و ريزبيني، كسب اطلاعـات مـورد نيـاز    

تورج انـد. پرداختـه  تندات قرآني و روايي و كـلام بزرگـان دينـي    براساس مس
برخي رويكردهـاي جديـد    معرفي) در پژوهش انجام گرفته به 2006كريمي(

اشاره  محدوديتهاي روشهاي سنتي را برطرف كرده اند به ارزيابي عملكرد كه
ايـن رويكردهـا ارائـه دهنـده چارچوبهـاي كلـي هسـتند و         و بيان كردند كه

ــديران  ــد     را درم ــي دهن ــاري م ــازمان ي ــابي س ــهاي ارزي ــاب شاخص  .انتخ
 ارزشيابي نظام بخشي اثر عنوان بررسي با ديگري پژوهش )1380(شهسواري

 نظـام  شيمي به بررسـي  تهران داروسازي شركت ديدگاه كاركنان از عملكرد

راهكارهـاي   ارائـه  در آن نـواقص  و مشـكلات  شناسـايي  و عملكـرد  ارزشيابي
ظام ارزيابي اين شركت فاقـد كـارايي   كرده و عنوان كردند كه ناشاره  مناسب
 مـدل  از اسـتفاده  بـا  )جهـت ارزيـابي مـديران شـعب و    1381فضـلي( .است

و  را طراحـي 4 افـرا  رياضي ارزيابي مديران تحت عنـوان نـام  استاندارد، مدل 
) بـه ايـن نتيجـه    1397هومـان مهـدوي(   پـور و  حسـن اكبر .ارايه كرده است

شـود  وري ضـعيف سـازمان مـي   ازجمله عواملي كه منجر به بهرهرسيدند كه 
در عـدالتي  لوب كاركنان است. تبعـيض و بـي  نظام ارزيابي عملكرد مط فقدان

كنـد  خصوص در امر ارزيابي عملكرد كاركنان بيشتر نمود پيدا مـي سازمان به
داشت. در اين مقالـه  انگيزگي و ناسازگاري كاركنان را به همراه خواهد كه بي

نسبت به خطاهاي عمدي و غيرعمدي نظـام ارزيـابي عملكـرد كاركنـان كـه      
شود و هدف اصلي دستيابي به برد شناخت حاصل ميل مياخلاق را زير سوا

) در 1382حميـد زارع(  .باشـد راهكارهاي مناسب بـراي مقابلـه بـا آنهـا مـي     
تحقيق خود ضمن اشاره به اهميت مقوله ارزيابي كاركنان و ضـرورت اجـراي   
آن در سازمان هـا بـا رويكـرد شناسـايي اشـكالات، نـواقص و كمبـود هـاي         

همچنين آگاهي از تهديدات و فرصت هاي بالقوه، امكـان   سازماني و فردي و
 عنوان كردهبه ظرفيت هاي بالفعل و بالندگي فردي و سازماني را  آنها تبديل
اين نكته ظريف اشاره كردند كه بيشتر تلاش و تحقيقـات و مـدل هـاي     و به

ارايه شده توسط انديشمندان غربي بوده و با توجه به ديدگاه اقتضايي با ايـن  
مضمون كه هر ديدگاه،تئوري و نظريه قابليت اجراء در همه زمان و مكان هـا  
را ندارد به ضرورت لزوم توجه به موضوعات ارزرشي، فرهنگي و هنجاري هـر  
جامعه اشاره كردند و به ذكر ايـن نكتـه اشـاره كـرده انـد كـه ضـرورت دارد        

حاكم بـر ان  الگوهاي مورد استفاده در سازمان هاي ايران متناسب با فرهنگ 
طراحي و تبيين گردد كه مبتنـي بـر ارزش هـا سـنت هـا و ارزش هـاي آن       

)ضمن تاكيد به 1394(معباس اسماعيل جاميغلاو ابراهيم سالاري نهناست.
ضرورت انجام ارزيابي عملكرد درسازمان ها به ضـروت اسـتفاده و بكـارگيري    

ميرعلي سـيد نقـوي و   .اصول و معيارهاي اسلامي در ان را خاطر نشان كردند
كاربردي تحت عنوان ارزيابي عملكـرد از منظـر    ) تحقيق1394علي فرهادي(
 بـه شـناختي   دسـتيابي  ضـمن  كيفي، تحليل هاي با تا را انجام نهج البلاغه

آورند  فراهم نيز نتايج صحت و پذيري تعميم افزايش زمينه موضوع، از عميق
 از اسـتفاده  بـا  و جمـع آوري  روش كتابخانـه اي  بـه  موردنيـاز  كه اطلاعـات 

 حضرت از منظر نهج البلاغه در كه مفاهيمي كيفي، محتواي تحليل تكنيك

 مفهـوم  116 تعـداد  بـه  بيـان شـده،   عملكـرد  ارزيـابي  با ارتباط در )ع(علي

 خبرگـان  نظـر  از اسـتفاده  و شناختي روش نگاشت از استفاده با و شناسايي

 .است مؤلف پرداخته و مفاهيم دسته بندي به دانشگاهي

  روش تحقيق - 4

 بـا  تـا  شـده  سـعي  و اسـت  كاربردي تحقيق هدف لحاظ به حاضر، تحقيق

 زمينـه  موضـوع،  از عميـق  شـناختي  به دستيابي ضمن كيفي، هاي تحليل

هاي پژوهشدر در واقع  .آيد فراهم نيز نتايج صحت و تعميم پذيري افزايش
 هي ـپا قـات يكـه در تحق  يهـا، اصـول و فنـون   يها، قانونمنـد هينظر، كاربردي

.از رنـد يگيبـه كـار م ـ   يو واقع ـ يـي اجرا ليحل مسا يشوند را برايم نيتدو
طرفي تحقيق حاضر بلحاظ ماهيت از نوع اكتشافي است چرا كه با اسـتفاده  
از منابع موجود و كمك خبرگان و اساتيد بدنيال دستيابي به ابعاد و مولفـه  
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هايي است كه بعنوان شاخص هاي ارزيابي عملكرد كاركنان مـورد اسـتفاده   
 نياز مورد عاتاطلا محقق پيشرو، و پرسشهاي اهداف به توجه قرار گيرد. با

 مفاهيم كليهآوري و جمع  منابع عمقيمطالعه  با و روش كتابخانه اي بهرا 

 116 ،بطوريكه تعـداد عملكـرد شناسـايي شـد    ارزشـيابي  با موضـوع  مرتبط
روش و  رويكـرد داده بنيـاد   از استفاده با ،در ادامه عنوان(گويه) استخراج و 

مصاحبه و كد و انجام فرآيندهاي  و تحليل و بررسي محتوي ٩گرندد تئوري
موضـوع بـه صـورت كيفـي مـورد بررسـي قـرار         گذاري، نظرسنجي و اشباء

و آنسـلم  ١٠بارني گليسـر  توسط  1967گرفت.روش گرندد تئوري در سال 
ظريه و ن بنيادپردازي دادهظريهنروش با نام اين . گرديدمعرفي  ١١استراوس

روش گراندد تئوري يا نظريه زمينه بنيان يـك  زمينه بنيان نيز مشهور است.
است كه بوسيله آن با استفاده از يـك دسـته داده هـا،     روش تحقيق كيفي

ه اين نظريه در يك سطح وسيع، يك نظريه اي تكوين مي يابد. به طوري ك
فرايند، عمل يا تعامل را تبيين مي كنـد. نظريـه حاصـل از اجـراي چنـين      

يـاي روش گرانـدد تئـوري    ، نظريه اي فراگردي است. از مزا روش پژوهشي
اساس داده هاي واقعي شـكل مـي   تئوري به شكل منظم و بر  اين است كه

ا در مورد آن محدود است و براي موقعيتي مناسب است كه دانش مو  گيرد
تئوري قابل اعتنا در آن موجود نيست كه بتـوان بـر اسـاس آن فرضـيه اي     

 كـرده گرندد تئوري در طول تحقيق رشد همچنين براي آزمون تدوين كرد.
 شـود. ها حاصـل مـي  و از رهگذر تعامل مستمر بين گردآوري و تحليل داده

گيرد؛ بنيان از نوعي رويكرد استقرايي بهره مي دادهپردازي  استراتژي نظريه
گيري نظريه در اين استراتژي حركت از جزء به كل اسـت.   يعني روند شكل

اي گيرد تا نظريـه هاي سيستماتيك را به كار مي اين روش يك سلسله رويه
هـاي تحقيـق   مـورد نظـر ايجـاد كنـد. يافتـه      مبتني بر استقرا درباره پديده

ظيم نظري واقعيت تحت بررسي است نه يك سلسله ارقام يـا  دربرگيرنده تن
پـردازي   اي از مطالب كه به يكديگر وصل شده باشند. هدف نظريهمجموعه

اي است كه در زمينـه مـورد مطالعـه    بنيان ساختن و پرداختن نظريه زمينه
هـا و  صادق و روشنگر باشد. اين استراتژي بـر سـه عنصـر: مفـاهيم، مقولـه     

نـوع   3بنيـان مبتنـي بـر    پـردازي داده فرايند نظريـه سـتوار اسـت.  ها اگزاره
  .است 14و انتخابي 13، محوري12كدگذاري باز

  
  مراحل روش داده بنيان :)1شكل (

-مقايسه خردكردن، هاست كه بهكدگذاري باز بخشي از فرايند تحليل داده

پـردازد. طـي   هـا مـي  بنـدي داده پـردازي و مقولـه  سازي، نامگذاري، مفهوم
دسـت آوردن  هاي مجزا خرد شده و بـراي بـه  ها به بخشگذاري باز، دادهكد

بـا توجـه بـه     كـه  گيرنـد د بررسي قـرار مـي  هايشان مورها و تفاوتمشابهت

                                                            
Grounded Theory 9 
Barney Glaser 10 
Anselm Strauss 11 
Open Coding 12 
Axial Coding 13 
Selective Coding 14 

و مشاوره و بررسـي  و متون ديني و اسلامي مطالعه صورت گرفته در منابع 
حوزه ارزيابي عملكرد و خبرگان تخصصي موضوعات با همراهي متخصصان 

منابع انساني و اساتيد دانشگاهي مرتبط با ايـن حـوزه، كليـه موضـوعات     و 
مهم و قابل تامل مطرح شده كه قابليت استفاده در فرآينـد ارزيـابي دارنـد    

عنوان ( گويه) شناسايي گرديـد كـه    116احصاء و تعريف گرديد، بطوريكه 
ي را دارا محتوي موارد بيان شده قابليت استفاده و كاربرد در فرآيند ارزشياب

كدگـذاري محـوري   .و به هر عنوان يك كد اختصاصي نسبت داده شد بودند
بنيان اسـت. هـدف ايـن    پردازي زمينهمرحله دوم تجزيه و تحليل در نظريه

هاي توليد شـده در مرحلـه كدگـذاري بـاز     مرحله برقراري رابطه بين مقوله
ري حـول  است. اين كدگذاري، به اين دليل محوري ناميده شده كه كدگـذا 

يابد. در اين مرحله پژوهشگر يكي از مقـولات را  محور يك مقوله تحقق مي
به عنوان مقوله محوري انتخاب كرده، آن را تحت عنوان پديده محـوري در  
مركز فرايند، مورد كاوش قرار داده و ارتباط ساير مقولات را با آن مشـخص  

ارد منـدرج در  و با توجه به شاخص هاي احصاء شده و براساس مو مي كند
گويه بـوده اسـت،به هـر گويـه يـا شـاخص يـك كـد          116منابع كه شامل 

اختصاصي تخصيص داده شده تا امكان برقراري ارتبـاط بـين مولفـه هـاي     
موجود براساس يك محور مشخص فراهم گردد. در اين مرحله و با استفاده 

از  لفهمو 36از نظر متخصصين حوزه ارزيابي عملكرد و توسعه منابع انساني 
و متخصصـان   گويه احصاء و جهـت بررسـي و تاييـد بـه اسـاتيد      116بين 

پردازي است كـه  كدگذاري انتخابي مرحله اصلي نظريه.ارايه گرديد مربوطه
ها ربط داده، آن روابـط را  مند به ديگر مقولهمقوله محوري را به شكلي نظام

ا كه به بهبـود  هايي ردر چارچوب يك روايت و داستان، روشن كرده و مقوله
هـاي  كند .كدگذاري انتخابي، يافتـه و توسعه بيشتري نياز دارند، اصلاح مي

كنـد، بـه   مراحل كدگذاري قبلي را گرفته، مقولـه محـوري را انتخـاب مـي    
-دهد، آن روابط را اثبات ميها ربط ميمند آن را به ديگر مقولهشكلي نظام

-يشتري نياز دارند تكميل مـي هايي را كه به بهبود و توسعه بكند، و مقوله

هـا و  هـا بـر مبنـاي مشخصـه    كند. در اين حالت توجه به روابط ميان مقوله
عوامل ارزشـي،  بعد  3مولفه مشخص و در  36در اين مرحله ابعادشان است.

اين تحقيق كاركنـان اداره كـل راه و    گرديد. در مكتبي و اختصاصي تعريف
بـا   ورد مطالعه انتخاب شده كهشهرسازي استان قزوين به عنوان جمعيت م

حجـم   و با استفاده از جدول مورگان نفر)190(توجه به حجم جامعه آماري
 7همچنـين   نفر تعيين كه به روش تصادفي انتخاب شـده انـد.   123نمونه 

نفر از خبرگان دانشـگاهي و متخصصـين حـوزه ارزيـابي عملكـرد و منـابع       
انســاني در جريــان تحقيــق جهــت بررســي،نظارت و تائيــد بــر فرآينــدهاي 

برفـي   گلوله گيري نمونه روش از استفادهپژوهش مشاركت داشته اند كه با 
در ادامـه جهـت مطالعـه و بـردازش كلـي و       .شـدند  انتخـاب  و شناسـايي 

تاري مدل و بررسي روابط علي و معلولي بـين عوامـل و تاييـد اصـالت     ساخ
محقق  مدل و ابعاد ساختاري و جمع آوري اطلاعات،از پرسشنامه استاندارد

كه براساس طيف ليكرت سنجيده مي مولفه  36بعد و  3مشتمل بر  ساخته
پرسشـنامه   125 استفاده شده كـه بـدين منظـور   روش پيمايشي از و شود 

هاي تحقيـق، از  به منظور تجزيه و تحليل داده وري شد.آتكميل شده جمع 
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) براي مدل يابي به روش حداقل مربعات 1999روش دو مرحله اي هالاند (
جزئي استفاده شده است. مرحله اول شامل تعيـين مـدل انـدازه گيـري از     
طريق پايايي و روايي است و مرحله دوم شـامل تعيـين مـدل سـاختاري از     

ق تحليـل شـاخص هـاي برازنـدگي، ضـرايب تعيـين و تحليـل مسـير         طري
 همگـرا  پايايي و تركيبي پايايي از نامه پرسش 15پايايي سنجش براي.است

بيشـتر از   مقـدار  كـه  صـورتي  در تركيبـي  پايـايي  در.اسـت  شـده  اسـتفاده 
دلالـت   0,6مقادير كمتر از   است و مناسب پايداري دهنده نشان شود،0,7

 هـر  همبسـتگي  ميـزان  بررسي به همگرا پايايي بر عدم وجود پايايي دارد.

 همگـراي  پايـايي  ابـزار،  اينكـه  براي و ميپردازد) شاخصها( سوالات با سازه

شـده   اسـتخراج  ١٦واريـانس  بـراي  قبول مقدار قابل باشد، داشته مناسبي
است نشان از پاياي  0,4كه باتوجه به مقادير واريانس كه بيش از  است 0,4

در سـتون اعتبـار   مقـادير گـزارش شـده    همگراي مناسـب اسـت.همچنين   
 پرسشـنامه  تركيبـي  پايـايي بيـانگر تائيـد   ، بـوده   0,7بيش از تركيبي كه 

 در .شود مي استفاده عاملي تحليل از سازه 17روايي گيري اندازه براياست.

ضـرايب   شـود  مي گيري اندازه )ها مؤلفه( ها گويه هر عاملي بار روش؛ اين
در صـورتي  باشد. بيشتر مي0,4هاي تحقيق ازبارهاي عاملي مربوط به عامل

برخـورد   0,4با بارهاي عاملي كمتر از  هاييسوالكه پس از اجراي مدل، به 
مـدل  ادامـه رونـد تحقيـق     در .هسـتيم  سـوال كنيم، مجبور به حـذف آن  

مدل معادلات ساختاري يكـي  مورد استفاده قرار گرفت .معادلات ساختاري 
هاي همبستگي است كه در دسته تحليل ماتريس كوواريانس از انواع تحليل

يا ماتريس همبستگي قرار مي گيرد. تحليل ماتريس كووايانس با توجـه بـه   
مـدل معـادلات   و  18تحليـل عـاملي  هدف و نوع تحليل به دو دسته اصـلي  

يـا   ها از طريق نرم افزار ليزرلهر دو اين تحليل.تقسيم مي شود19ساختاري
پي ال اس با توجه به استانداردهاي مختص به هـر نـرم افـزار در خصـوص     

مطالعـات   در.قابـل انجـام اسـت    تعداد داده ها، حجم نمونه و جامعه آماري
هـاي پـژوهش طبـق    حوزه علوم انساني و اجتمـاعي، تجزيـه و تحليـل داده   

 هاآن با توجه بهپذيرد كه فرايندي با قالب كلي مشخص و يكسان صورت مي
است. در اين ميان، هاي تحليل آماري متعددي تا به حال معرفي شدهروش
في شد، سازي معادلات ساختاري كه در اواخر دهه شصت ميلادي معرمدل

ابزاري در دست محققين جهت بررسي ارتباطات ميـان چنـدين متغيـر در    
  ساخت.يك مدل فراهم مي

هـا باعـث كـاربرد وسـيع آن در علـوم      قدرت اين تكنيك در توسعه نظريـه  
، مـديريت منـابع انسـاني، مـديريت اسـتراتژيك و      بازاريابيمختلف از قبيل 

اسـت. يكـي از مهمتـرين دلايـل اسـتفاده زيـاد       هاي اطلاعاتي شدهسيستم
هـا در  ، قابليـت آزمـودن تئـوري   سازي معادلات ساختارمدلاز پژوهشگران 

خطــاي قالــب معــادلات ميــان متغيرهاســت. دليــل ديگــر لحــاظ نمــودن  
دهـد تـا تجزيـه و    اجازه مي توسط اين روش است كه به محقق گيرياندازه

                                                            
Reliablity 15 
Average Variance Extracted 16 
Validity 17 
Factor Analysis 18 
Structural equation model 19 

ــل داده ــدازه   تحلي ــاي ان ــاب خط ــا احتس ــود را ب ــاي خ ــزارش  ه ــري گ گي
در واقع متشـكل از   سازي معادلات ساختاريهاي مرسوم در مدلمدل.دهد

كه چگونگي توضيح و تبيين متغيرهـاي   گيريمدل اندازه دو بخش هستند
نمايـد و  (سوالات) مربوطه را بررسي مي21توسط متغيرهاي آشكار  20پنهان

دهـد چگونـه متغيرهـاي پنهـان در پيونـد بـا       نشان مي كه مدل ساختاري
سازي معادلات ساختاري مزاياي زيادي دارد كه استفاده از مدل .انديكديگر 

 :ها عبارتند ازمهمترين آن

الف) تخمين روابط چندگانه ب) قابليت سنجش متغيرهاي پنهان (مفاهيم  
سي تـأثير هـم   د) قابليت برر گيريج) محاسبه خطاي اندازه مشاهده نشده

  .خطي ه) آزمون روابط جعلي و غيرواقعي
  ي احصاء شدهمولفه و گويه هاابعاد،  :)4جدول (

  گويه  مولفه بعادا

صي
صا

اخت
  

 علم و دانش و اگاهي

  علم و دانش
  آگاهي و اشراف به خود و محيط

 مديريت كارآمد و لايق

  عقلانيت و حركت اگاهانه
  دانش مداري

  استدلالمنطق و 
  منطق و استدلال

  تجربه و سابقه كاري موثر
  تجربه و سابقه كاري موثر

  مهارت و خبرگي

، خرد و حسن تدبير
  بصيرت

  حسن تدبير
  عقل و انديشه، تدبير و حكمت

  خردگرايي
  بصيرت

  سعه صدر

  سعه صدر
  عزم پولادين و اراده در برابر دشواري ها

  صبر و بردباري
  سعه صبر

  استقامت در برابر مشكلات
  صبر و بردباري

  قدرت تسلط بر خشم و كظم غيظ باشند
و  كفايت ،شايستگي 

  كارامدي
  شايستگي و كفايت

  كارامدي

 نظم و انضباط

  حضور منظم و موثر
  زمانبندي اجرايي

  اولويت بندي در امور
  
  

                                                            
Latent Variables or Constructs 20 
Observable Variables or Indicators 21 
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  ، جديت و سختپشتكار
 كوشي 

  مجاهدت
  اراده و مصمم بودن

  همت يبلند
  توانمند و باانگيزه

  جدي بودناحساس مسئوليت و 
  قوت و قدرت

  حضور و فعاليت تمام وقت
  پرهيز از تنبلي و سستي
  زحمتكشي بدون انتظار

  همت و اراده
تجزيه و ذهني، قدرت 

،تصميم گيري و حل تحليل
 مسئله 

  حافظه مناسب ذهني

  تحليلتجزيه و ،تشخيص،مهارت ادراكي

 خلاقيت و آينده نگري

  خلاقيت و نوآوري
  ابتكار

  پيش بيني
  آينده نگري

 شجاعتو  قاطعيت

  قاطعيت
  شجاعت

  جرات و جسارت
  شجاعت

 و انگيزه كاري توانايي ،قدرت

  قدرت و توانايي
  انگيزه كاري

  فعاليت مستمر و رفع موانع

 سرعت العمل توام با دقت
  دقت در انجام امور
  سرعت العمل

  گويه  مولفه  بعادا

شي
ارز

  
،مسئوليت پذيري، وفاداري

 پيگيري و پاسخگويي

  سخاوت و گشاده دستي
  وفاداري
  صداقت

  وجدان كاري
  پاسخگويي

  مسئوليت پذيري
  پيگيري

  دلسوزي و خود كنترلي  تسلط بر خشم

و اعتدال و ميانه روي 
  پرهيز از افراط و تفريط

 و خود كنترلي تسلط بر خشم

  اعتدال و انصاف
  عدالت

  ميانه روي در امور
و  صداقت، امانتداري

 راستگويي

  و تفريط طپرهيز از افرا
  امانتداري

  صداقتارتباط و تعامل مناسب با 

ديگران(مدارا، تسامح و 
 ملاطفت)

  كاركنانتوجه به 
  رفق و مدار و رفتار توام با عطوفت

ارتباط مستقيم با  (تعامل با مردم
  مردم)

  گشاده رويي
  مدارا، تسامح و ملاطفت

و  طرد سخن چين
 چاپلوسان

  تكريم ارباب رجوع
  اجتناب از بدگويي

  مزمت چاپلوسي
  خوش بيني و حسن نظر  خوش بيني و حسن نظر

و خود  تكبر،رورغپرهيز از 
 فروتني تواضع وشيفتگي و 

  تواضع و فروتني
  پرهيز از خودشيفتگي
  غرور، تكبر و خودبيني

  خود پسنديخودشيفتگي و 
  خودپسندي

  گذشت و عذرپذيري  گذشت و عذرپذيري
  وفاي به عهد  وفاي به عهد

( موقعيت شناسي جاذبه و دافعه
 و برخورد متناسب با شرايط)

  جاذبه و دافعه و عمل متناسب با موقعيت
  موقعيت شناسي

  اعتماد به نفس
  اعتماد به نفس

  روحيه دليري و حفظ روحيه

،انتقاد پذيري و مشورت كردن
  پذيرش نظرات سازنده

  تعامل و مشورت
  مشاركت
  انتقادپذيري
  خودارزيابي

  بررسي عيوب خود
  گويه  مولفه  بعادا

بي
كت
م

  

 عقايد و باورها

  تقواي الهي
  توجه به فرائض ديني و نماز

  دين مداري
  انتخاب با معيارهاي الهي

  تدين
  توجه به فرائض ديني و نماز

  ايمان به خداي يگانه
اعتقاد و التزام به آرمان هاي نظام جمهوري 

  اسلامي ايران و قانون اساسي

عدم و  توانايي در كنترل نفس
 خلاف همكاري در اعمال

  خود كنترلي و مقابله با هواي نفس
  گرفتاري هواي نفس

  مصونيت از خطا و گناه

و التزام به قانون و  حق گرايي
 ارزش ها

  استقرار و برپا داشتن حق
  قانون مداري

  التزام به روش هاي درست و اصولي
  حق گرايي
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  مسئوليت در قبال جامعهحساس ا  مسئوليت پذيري اجتماعي
  خيرخواهي  خيرخواهي
  پند و عبرت آموزي از كارِ گذشتگان  تجربه گرايي
و پرهيز  امتياز ندادن به اطرافيان

 بهره مندي شخصياز 

  نزديكانرانت و اعطاء امتياز به  پرهيز از
  تامين آينده خود

 ساده زيستي و حفظ بيت المال

  حفظ بيت المال
  زيستيساده 

  صرفه جويي
  سوء استفاده از مقام و جايگاه  سوء استفاده از مقام و جايگاه

(تحت تاثير ساير   توكل بر خدا
  عوامل قرار نگرفتن)

  توكل به اراده الهي 
  استمداد الهي

 تحليل و تجزيه - 5

 شـده  استفاده استنباطي آمار و توصيفيي آمار روشهاي دراين پژوهش از

 دسترسي پژوهش فرضيات و اهداف به بتوان واضح جداول ارائه با تااست 

 داده سـپس  .شوند مي امتيازبندي سوال هر هاي گزينه ابتدا در .كرد پيدا
 از برگرفته شاخص هر كه آنجايي از و ميگردند تبديل اعداد به كيفي هاي

 كه مرتبط سوالات امتيازات مجموع لذا است، پرسشنامه سوال چند برآيند

 منظـور  بـه  ابتداي در .شود مي محاسبه اند، شده كدگذاري فوق شيوه به

 فراوانـي،  هـاي  آمـاره  شـامل  توصـيفي  آمـار  روشـهاي  از ها داده توصيف

 از اسـتفاده  بـراي  سـپس  .اسـت  شـده  برده بهره معيار انحراف و ميانگين

 بـودن  نرمال ابتدا در پژوهش، فرضيات بررسي براي مناسب آماري آزمون

 چولگي ضرايب و اسميرنف كولموگروف آزمون از استفاده با ها داده توزيع

 مفهـومي  مدل بررسي براي ادامه در .گرفت قرار بررسي مورد كشيدگي و

 تـاثير  بررسـي  و پـژوهش  اطلاعـات  و مشاهدات تحليل و تجزيه پژوهش،

 .شـد  اسـتفاده  سـاختاري  معادلات مدلسازي از مدل، متغيرهاي همزمان

 و SPSS26 آمـاري  تحليـل  افزارهـاي  نـرم  از اسـتفاده  بـا  تحليـل  ضمنا
Smart PLS2 طبقـه  و تنظـيم  توصـيفي  آمـار  موضوع .است شده انجام 

 ميـانگين،  نما، قبيل از مقاديري محاسبه و ترسيمي، نمايش ها، داده بندي
 بحث مورد جامعه اعضاي يكايك مشخصات بيانگر كه باشد مي ... و ميانه

 شـامل  پـژوهش  متغيرهاي توصيفي هاي آماره، 2شماره  جدول در .است

 معيـار  انحـراف  و ميـانگين  مقـدار،  بيشترين و كمترين پاسخگويان، تعداد

  .است شده گزارش
  پژوهش يمتغيرها يتوصيف يها آماره :)5(جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  بيشترين مقدار  كمترين مقدار  تعداد  نام متغيير
  322/6  3/47  56  22  125  اختصاصي
  315/7  09/52  64  32  125  ارزشي
  415/5  42/36  44  24  125  مكتبي

 آزمون و ها داده توزيع چولگي و كشيدگي بودن نرمال يا عادي بررسي از

 هـا  داده بـودن  نرمـال  از تـا  شـود  مـي  اسـتفاده  اسميرنوف كولموگروف

 صـفر  فرضـيه  هـا  داده بودن نرمال بررسي هنگام .گردد حاصل اطمينان

 مي آزمون 0,5 خطاي سطح در است نرمال ها داده توزيع اينكه بر مبتني
 صـورت  ايـن  در آيـد،  بدسـت درصد 5 معناداري مقدار اگر بنابراين .شود

نرمـال اسـت    آزمـون  هـا  داده اينكه بر مبتني صفر فرضيه رد براي دليلي
 .بـود  خواهـد  نرمـال  هـا  داده توزيع ديگر عبارت بهوجود نخواهد داشت. 

  :شود مي تنظيم زير صورت به آماري هاي فرضيه نرماليتي آزمون براي
و  اسـت  نرمـال  متغيرها از يك هر به مربوط هاي داده توزيع H : 0فرضيه
  .نيست نرمال متغيرها از يك هر به مربوط دادههاي توزيع H : 1فرضيه
 ميـزان  اين ميكند، بيان و گيري اندازه را توزيع تقارن عدم ميزان چولگي

 متغيرهـاي  چـولگي  ضرايب بررسي در پس است، صفر نرمال توزيع براي

 داده باشـد،  نزديـك  صفر به كافي اندازه به چولگي ضريب چنانچه تحقيق
 نشـان  كشـيدگي .هسـتند  نرمـال  توزيـع  داراي متغير آن به مربوط هاي

 بـراي  ميزان اين است، احتمالي توزيع يك اوج درجه يا مندي قله دهنده

 براي و نرمال از تيزتر توزيع 3 از بيشتر مقادير براي .است 3 نرمال توزيع

 مقـدار  افـزار  نـرم  در .اسـت  نرمـال  از تـر  پهـن  توزيـع  3 از كمتر مقادير

 توزيـع  براي ميزان اين صورت اين در ميشود، حساب 3 منهاي كشيدگي

 از تيزتر توزيع گوييم مي صفر از بيشتر مقادير براي .باشد مي صفر نرمال

 .اسـت  نرمـال  از پهنتر توزيع ميگوييم صفر از كمتر مقادير براي و نرمال

 اين چنانچه تحقيق متغيرهاي كشيدگي به مربوط مقادير بررسي در پس

 متغيـر  آن به مربوط هاي داده باشد، نزديك صفر به كافي اندازه به مقدار

  .هستند نرمال توزيع داراي
  پژوهش متغيرهاي براي نرماليتي آزمون نتايج :)6(جدول

  تعداد  متغيير
آزمون  آماره

كولموگروف
  اسميرنوف- 

مقدار معني 
آزمون  داري

- كولموگروف
  اسميرنوف

  كشيدگي  چولگي

  182/4  - 69/1  00/0  158/0  125  اختصاصي
  238/0  -625/0  050/0  08/0  125  ارزشي
  -576/0  -422/0  002/0  106/0  125  مكتبي

 ضـرايب  پـژوهش  متغيرهـاي  بعضـي  بـراي ، 3شـماره   جدول به توجه با

 معنـي  مقـدار  و نيسـت  صفر به نزديك كافي اندازه به كشيدگي و چولگي
 0,5 از كـوچكتر  متغيرهـا  اكثـر  براي اسميرنوف كولموگروف آزمون داري

 براي ها داده بودن نرمال فرض آزمون اين به توجه با عبارتي به مي باشد

 مدل برازش و فرضيات بررسي براي بنابراين .شود نمي تاييد متغيرها اين

 افـزار  نـرم  از نفـري  123 كوچـك  نمونـه  بـه  توجـه  بـا  پژوهش مفهومي

 بـه .شـده اسـت   استفاده اس ال پي اسمارت ساختاري معادلات مدلسازي

 هالانـد  اي مرحلـه  دو روش از تحقيـق،  هاي داده تحليل و تجزيه منظور

 مرحله .است شده استفاده جزئي مربعات حداقل روش هب ابيي دلم براي

 مرحله و است يرواي و پايايي طريق از گيري اندازه مدل تعيين شامل اول

 دگي،برازن ايه شاخص تحليل طريق از ساختاري مدل تعيين شامل دوم

 و روايـي  بـرآورد  از اول مرحلـه  در .اسـت  مسـير  تحليل و ينتعي رايبض
 روشـهاي  كـه  ميشـود  فادهاست ريگي دازهان دلم يبررس ورمنظ هب پايايي

 نمايند. يم يبررس را معين عاملي ساختار يك با هاداد هماهنگي تاييدي

 معرفـي  بـراي  كـه  هـايي  گويـه  شايسـتگي  تاييـد  عاملي تحليل ع،واق در

 تحليـل  از دوم درمرحلـه  كنـد.  يم ـ بررسـي  را اند شده برگزيده متغيرها
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 دلم ـ بررسـي  جهـت  تعيـين  ضـريب  و مـدل  بـرازش  شاخصـهاي  مسير

 حداقل روش به ساختاري معادلات مدلسازي.شود مي تفادهاس اختاريس

 ، ليـزرل  افزارهـاي  نـرم ( ورمح ـ انسكواري ـ روش بـرخلاف  جزئي مربعات
 بررسـي  جهـت  دو، كـاي  بـر  مبتني مدل برازش شاخصهاي فاقد )آموس

 امر اين .باشد مي شده گردآوري هاي داده بتا نظري مدل مطابقت ميزان

 .دارد بسـتگي  جزئـي  مربعـات  حـداقل  روش محـور  بـين  پيش ماهيت به
 انـد  يافتـه  توسـعه  رويكـرد  ايـن  همـراه  به كه برازش شاخصهاي بنابراين

 شوند، مي وابسته متغيرهاي بيني يشپ در مدل كفايت بررسي به مربوط

 در .باشـتد  يم ـ  24Gofاخصش يتا 23حشو و 22افزونگي شاخصهاي مانند

 مدلسـازي  آزمون برازش براي واحد چارچوب يك از محققان جميع عواق

 جزئـي  مربعـات  حـداقل  روش اهمـان ي ورمح انسواري اختاريس ادلاتمع

 )بيرونـي  مدل( گيري اندازه مدل ارزيابي: از عبارتند كه اند نموده پيروي
 مـدل  آزمـون ) و درونـي  مدل( ساختاري مدل آزمون،تركيبي يا انعكاسي

 در كـه  ميشـود  كلي مدل از بخشي به مربوط گيري اندازه مدل يك.كلي

 مـدل  در .است مولفه آن به مربوط سوالات همراه به مولفه يك برگيرنده

 شـده  داده نمـايش  )2( شـكل  در كـه  طـور  همـان  تحقيـق  بـه  مربـوط 

 بنـابراين  .دارد وجـود  تحقيق مولفه 3 به مربوط گيري اندازه مدل3است،

 )مولفه 3 براي( گيري اندازه مدل 3 بررسي به نياز كلي مدل تحليل براي

 معيـار  سـه  گيـري  انـدازه  مـدلهاي  بـرازش  بررسـي  بـراي  .اسـت  موجود

  .شود مي استفاده ا26واگر روايي و 25همگرا پايايي،روايي

  
  مدل ضرابي استاندارد: )2شكل (

 صورت در گيري اندازه ابزار كه سازد مي مشخص اعتماد قابليت يا پايايي

 سـه  از پايـايي  .دارد يكسـاني  نتـايج  انـدازه  چه تا يكسان شرايط در اجرا

 پايايي و كرونباخ آلفاي ضرايب عاملي، بارهاي ضرايب بررسي شامل طريق

 مقـدار  محاسـبه  طريـق  از عـاملي  بارهـاي .پـذيرد  مـي  صـورت  تركيبي،

 ايـن  اگـر  كـه  شوند مي محاسبه عامل آن با عامل يك سوالات همبستگي
 بـين  واريانس كه است مطلب اين مويد ،شود 0,4 از بيشتر يا برابر مقدار

 و بوده بيشتر عامل آن گيري اندازه خطاي واريانس از آن سوالات و عامل
 ايـن  در مهـم  نكته .است قبول قابل گيري اندازه مدل آن مورد در پايايي

 آن سوالات و عامل بين عاملي بارهاي محاسبه از پس محقق اگر كه است

 مـدل  از يـا  و اصـلاح  سـوال  آن بايـد  شـد،  مواجـه 0,4 از كمتر مقادير با

 عـاملي  بارهـاي  ضـرايب  بررسي به تحقيق مدل در .گردد حذف پژوهش

                                                            
ommunalityC 22 

Redundancy 23 
Goodness Of Fit 24 
Convergent Validity 25 
Discriminant Validity 26 

  .است شده پرداخته عامل 3 به مربوط سوالهاي از هريك
 عاملي بارهاي ضرايب :)7( جدول

  عوامل مكتبي  عوامل ارزشي عوامل اختصاصي	نام متغير

صي
صا

اخت
ل 
وام

ع
 

Q1  839/0 477/0  579/0  Q2  777/0  375/0  498/0  Q3  571/0  437/0  284/0  Q4  545/0  369/0  39/0  Q5  617/0  437/0  45/0  Q6  53/0  493/0  408/0  Q7  556/0  523/0  351/0  Q8  702/0  563/0  461/0  Q9  591/0  525/0  389/0  Q10  87/0  47/0  569/0  Q11  586/0  44/0  25/0  Q12  773/0  375/0  5/0  Q13  59/0  518/0  414/0  Q14  725/0  664/0  48/0  

شي
ارز

ل 
وام

ع
 

Q15  612/0  852/0  443/0  Q16  624/0  862/0  439/0  Q17  554/0  68/0  511/0  Q18  29/0  5/0  392/0  Q19  459/0  684/0  314/0  Q20  434/0  619/0  242/0  Q21  583/0  656/0  608/0  Q22  496/0  737/0  443/0  Q23  466/0  532/0  33/0  Q24  236/0  45/0  391/0  Q25  389/0  576/0  357/0  Q26  517/0  71/0  359/0  Q27  457/0  706/0  585/0  Q28  485/0  49/0  321/0  Q29  268/0  519/0  34/0  Q30  424/0  601/0  485/0  

بي
مكت

ل 
وام

 ع

Q31  201/0  173/0  425/0  Q32  347/0  365/0  777/0  Q33  47/0  546/0  701/0  Q34  473/0  484/0  612/0  Q35  415/0  413/0  593/0  Q36  335/0  379/0  631/0  Q37  342/0  383/0  539/0  Q38  411/0  399/0  836/0  Q39  359/0  366/0  578/0  
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Q40  509/0  553/0  575/0  Q41  408/0  356/0  793/0  
مي باشـد كـه    0,4 عاملي، بارهاي ضرايب بودن مناسب براي ملاك مقدار

 0,4ضرابي بارهاي عاملي مربوطه به عوامل تحقيـق از   4در جدول شماره 
 بـا بارهـاي   سـوالهايي  بـه  مدل، اجراي از پس كه صورتي در .بيشتر است

 بعـد .هستيم سوال آن حذف به مجبور كنيم، برخورد 0,4از  كمتر عاملي

 ضـرايب  گـزارش  و محاسـبه  بـه  نوبت سوالات، عاملي بارهاي سنجش از

 معياري كرونباخ آلفاي.رسد مي ها عامل تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي

 پايـداري  ارزيـابي  بـراي  مناسب سنجهاي و پايايي سنجش براي كلاسيك
 از يكـي  كـه  گفـت  بايـد  دروني پايايي مورد در .ميگردد محسوب دروني

 رود، مي كار به تاييدي عاملي تحليل در پايايي سنجش براي كه مواردي

 همبسـتگي  ميـزان  انگركـه بي ـ  است گيري اندازه مدلهاي دروني پايداري

 بين شده تبيين واريانس بالاي مقدار .است آن به مربوط سوالات و عامل

 سـوال،  هـر  بـه  مربـوط  گيري اندازه خطاي مقابل در آن سوالات و عامل

بـالاتر   كرونبـاخ  آلفـاي  مقـدار  .كنـد  مـي  بيـان  را بـالا  درونـي  پايـداري 
 را 0,6 مقدار موارد از برخي در البته .است قبول قابل پايايي نشانگر0,7از

 كرونباخ آلفاي معيار كه آنجايي از ،تركيبي پايايي.ميدهند قرار ملاك نيز

 حـداقل  روش ميباشـد،  هـا  عامـل  پايـايي  تعيـين  براي سنتي معيار يك

 پايـايي  نـام  بـه  كرونبـاخ  آلفـاي  بـه  نسبت مدرنتري معيار جزئي مربعات

 1974 سال در همكاران و ورتس توسط معيار اين .برد مي كار به تركيبي

 پايـايي  كـه  است اين در كرونباخ آلفاي به نسبت آن برتري و شد معرفي

 يكـديگر  بـا  عاملها همبستگي به توجه با بلكه مطلق، صورت به نه عوامل

 معيارها اين دوي ، هرپايايي بهتر سنجش براي نتيجه درميگردد  محاسبه

 عامـل  هـر  براي تركيبي پايايي مقدار كه صورتي در .ميشوند برده كار به

انـدازه   مـدلهاي  بـراي  مناسـب  دروني پايداري از نشان شود، 0,7از  بالاتر
كه با توجه به نتـايج منـدرج    ميدهد نشان را پايايي وجود عدم 0,6گيري 

اسـت كـه حـاكي از پايـايي      7/0كليه اعـداد بـالاتر از    5در جدول شماره 
 همگـرا  روايـي  گيـري،  انـدازه  مدلهاي بررسي از دوم معيارمناسب است. 

 معيار .پردازد مي خود سوالات با عامل هر همبستگي بررسي به كه است

AVE 27هر بين شده گذاشته اشتراك به واريانس ميانگين دهنده نشان 

 يـك  همبسـتگي  ميـزان  تر ساده بيان به .باشد مي خود سوالات با عامل

 بيشـتر  همبسـتگي  ايـن  هرچـه  كه ميدهد نشان را خود سوالات با عامل

 و فورنل روش و 5جدول شماره  به توجه با .است بيشتر نيز برازش باشد،
 براي اند، كرده معرفي بالا به 0,4را  AVE براي مقدار مناسب كه لاركر

 مي باشد. 0,4 يا بيشتر AVE مقدار تحقيق متغيرهاي تمام

   AVEو تركيبي پايايي كرونباخ، آلفاي مقادير: )8( جدول

 AWE  تركيبيپايايي   آلفاي كرونباخ  نام متغيير
  451/0  918/0  902/0  اختصاصي

  419/0  918/0  902/0  ارزشي
  -426/0  888/0  856/0  مكتبي

  -780/0  914/0  94/0  ارزشيابي كاركنان
                                                            

Average Variance Extracted 27 

 پايايي ، براي0,6كرونباخ  آلفاي براي مناسب مقدار اينكه به توجه با

 قسـمت  در معيارهـا  تمامي مي باشد و AVE  ،0,4و براي  0,7تركيبي 

 وضعيت بودن مناسب ميتوان دارند، مناسبي مقدار عاملي بارهاي سنجش

 معيـار  سـومين  واگرا روايي.كنند تاييد را تحقيق همگراي روايي و پايايي

 :ميدهد پوشش را موضوع دو كه است گيري اندازه مدلهاي برازش بررسي
 در عامـل  آن بـا  عامـل  يـك  سوالهاي بين همبستگي ميزان مقايسه )الف

 همبستگي ميزان مقايسه )ب .ساير عوامل با سوالها آن همبستگي مقابل

 .عوامـل  سـاير  بـا  عامـل  آن همبسـتگي  مقابل در سوالهايش با عامل يك
 عامـل  يك سوالات بين همبستگي ميزان روش اين در :الف مورد بررسي

 ديگـر  عاملهـاي  با عامل يك سوالات بين همبستگي ميزان و عامل آن با

 يـك  بـين  همبستگي ميزان شود مشخص كه صورتي در .ميگردد مقايسه
 بـا  سـوال  آن همبستگي از بيشتر خود عامل از ير ديگر عاملهاي با سوال

 بـراي  .رود مـي  سوال زير مدل واگراي روايي است، خود به مربوط عامل

 جدول به رديف هاي .ميشود استفاده 4شماره  جدول از الف مورد بررسي

 ، جدولمقادير  .دارند تعلق پژوهش مدل عاملهاي به ستونهاي و سوالات
 اصـلي  مـدل  .هستند مربوطه عاملهاي با سوالات همبستگي ميزان بيانگر

 تشـكيل  دارنـد،  سـوال  چند يا يك كدام هر كه عامل 3 از تحقيق اين در

 سـوالهاي مشاهده مـي شـود    4شماره  جدول در كه همانطور .است شده
 تـا  دارنـد  بيشتري همبستگي عامل آن خود به نسبت عامل هر به مربوط

 بـا  كـه  ديگـري  مهم معيار :ب مورد گردد. بررسي ساير عوامل به نسبت

 در سـوالاتش  بـا  عامـل  يـك  رابطـه  ميزان ميگردد، مشخص واگرا روايي

 واگراي روايي كه طوري به است،عوامل  ساير با عامل آن رابطه با مقايسه

 خـود  سوالات با عامل يك بيشتري تعامل از تحاكي مدل يك قبول قابل

 كـه  اسـت  قبـول  قابـل  سـطح  در وقتي واگرا روايي .عوامل سايربا تا دارد

 بـين  اشتراكي واريانس از بيشتر عامل هر براي مربوط مقادير جذر ميزان

 بررسي براي لاركر و فورنل روش .باشد مدل در ديگر عاملهاي و عامل آن

 مـاتريس  مشـابه  ماتريس اين كه ميدهد پيشنهاد را ماتريسي واگرا روايي

 حـاوي  ماتريس اين اصلي قطر كه تفاوت اين با است متغيرها همبستگي

 فورنل ماتريس بنابراين .باشد مي عامل 3 از يك هر به مربوط مقادير جذر

  :است شده ترسيم واگرا روايي بررسي براي لاركر و
  ب روش به پژوهش اصلي مولفه هاي واگراي روايي بررسي :)9(جدول 

  مكتبي  ارزشي  اختصاصي  متغيير نام
      672/0  اختصاصي
    647/0  523/0  ارزشي
  -653/0  541/0  553/0  مكتبي

 استفاده معيار چندين از پژوهش تاييدي عاملي مدل برازش بررسي براي

 همـان  يـا  t داري معني ضرايب معيار، ترين اساسي و اولين كه شود مي

 ي رابطـه  سـنجش  بـراي  معيار ترين ابتدايي .باشد مي t-values مقادير
 ايـن  مقدار كه صورتي دراست .  t داري معني اعداد مدل، در عاملها بين

 تاييـد  و عاملهـا  بـين  رابطه ي از صحت نشان شود، بيشتر 96/1از  اعداد

 مندرجات به توجه بااست.  0,95اطمينان  سطح در پژوهش فرضيه هاي

 اسـت  برقـرار  معنـي داري  رابطه مدل عاملهاي تمام بين 7شماره  جدول
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  .مي باشد 1,96از  بيشتر رابطه ها اين براي وليو تي مقدار زيرا

  
  ساختاري مدل معني داري، ضرايب مدل :)3( شكل

  ساختاري مدل درون روابط بررسي: )10(جدول 

 درون ها رابطه بررسي
  تحقيق ساختاري مدل

 ضرايب
  استاندارد

 خطاي
  استاندارد

T-
Value  

 ← كاركنان ارزشيابي

  اختصاصي عوامل
907/0  018/0  52/51 -  

 ← كاركنان ارزشيابي

  ارزشي عوامل
910/0  012/0  746/73 -  

 ← كاركنان ارزشيابي

  مكتبي عوامل
829/0  034/0  303/24 -  

2R  بخـش  و گيري اندازه بخش كردن متصل براي كه است معياري 

 زا برون عامل يك كه دارد تاثيري از نشان و ميرود كار به ساختاري مدل

 مزيتهـاي  از يكـي  .گـذارد  مـي  وابسته يا زا درون عامل يك بر مستقل يا
 قابليـت  روش ايـن  كـه  اسـت  ايـن  جزئـي  مربعات حداقل روش در اصلي

 و عاملهـا  بين واريانس افزايش يا و گيري اندازه مدلهاي در خطاها كاهش
 پنهـان  هاي عامل به مربوط 2R ضرايب پژوهش يك در .دارد را سوالات

 يـك  تـاثير  از نشـان  كـه  است معياري2R است مدل )وابسته (زاي درون

 و 0,33، 0,19مقـدار   سـه  و دارد زا درون عامـل  يـك  بـر  زا بـرون  عامل
 نظـر  در قـوي  و متوسـط  ضـعيف،  مقـادير  براي ملاكهايي عنوان به0,67

 .است صفر برابر مستقل يا زا برون عاملهاي براي 2R مقدار .ميشود گرفته

 در مـدل  وابسته عاملهاي همه براي 2R مقدار 8شماره  جدول به توجه با

 مـدل  بـرازش  بودن مناسب ملاك، مقدار به توجه با و دارد قرار قوي حد

  .شود مي تاييد ساختاري،
  پژوهش متغيرهاي براي R Square مقادير :)11(جدول 

  اختصاصي  نام متغيير
  823/0  اختصاصي
  828/0  ارزشي
  688/0  مكتبي

 در و  شـود  محاسـبه  مـدل  وابسـته  عاملهـاي  تمامي براي بايد 2Q مقدار
 نشـان  شود، صفر از كمتر يا و صفر وابسته عامل يك مورد در كه صورتي

 خوبي به وابسته عامل آن و مدل ديگر عاملهاي بين روابط كه دارد آن از

 پـيش  قـدرت  معيـار  اين .گردد اصلاح مي بايست مدل است نشده تبيين
 يكـي  مورد در 2Q مقدار كه صورتي در و سازد مي مشخص را مدل بيني

 بـه  نمايـد،  كسب را 0,35و  0,15، 0,02 مقدار سه زا درون هاي عامل از

 عاملهاي يا عامل قوي و متوسط ضعيف، بيني پيش قدرت از نشان ترتيب

  .دارد راآن به مربوط زاي برون
SSO  = سوالات به مربوط مربع مقادير جمع   
SSE  = وابسته عامل سوالات بيني پيش در خطا مقادير مربع جمع  

 بـراي  معيـار  اين شود مي مشاهده 9شماره  جدول در كه طور همان

 هـاي  عامل كه دهد مي نشان اين كه باشد مي قوي زا درون عوامل همه

 بـرازش  و هستند مناسب وابسته عاملهاي بيني پيش در )مستقل( زا برون
  .سازد مي تاييد ديگر بار را ساختاري مدل مناسب

  پژوهش متغيرهاي براي Q2 مقادير :)12(جدول 

  مكتبي  ارزشي  اختصاصي  نام متغيير
  -361/0  547/1117  1750  اختصاصي
  - 34/0  939/1320  2000  ارزشي
  -275/0  354/997  1375  مكتبي

 و ميشود ساختاري مدل و گيري اندازه مدل بخش دو هر شامل كلي مدل
 معيـار  .شـود  مـي  كامـل  مدل يك در برازش بررسي آن، برازش تاييد با

GOF كـه  معنـي  بـدين  .اسـت  سـاختاري  مدلهاي كلي بخش به مربوط 
 گيـري  اندازه بخش برازش بررسي از پس ميتواند محقق معيار اين توسط

 كنتـرل  نيـز  را كلـي  بخـش  برازش خود، پژوهش ساختاري مدل بخش و

 ابـداع  2004 سـال  در همكـاران  و تننهـاوس  توسـط  GOF معيار .نمايد
  :است آمده زير در آن فرمول و گرديد

Communality )مجـذور  ميـانگين  از مقـدار  ايـن  ) =اشـتراكي  مقادير 

  .آيد مي دست به عامل هر عاملي بارهاي
GOF = √ R2̅̅̅∗Communality ̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅   =Communality̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅̅زاي درون عامل هر اشتراكي مقادير ميانگين از 

 .آيد مي دست به مدل

= R2مقادير ميانگين R Square است مدل زاي درون عاملهاي. 

 ضـعيف،  مقـادير  عنـوان  به كه 0,36و  0,25 ،0,01 مقدار سه به توجه با

،  مقـدار  حصـول  و اسـت  معرفـي شـده   GOFبـراي   قـوي  و متوسـط 
 .دارد مدل مناسب برازش از نشان GOF براي0,636

  GOF معيار بررسي :)13(جدول 

متغيير 
  پژوهش

 
R Square  Communality  

  451/0  823/0    اختصاصي
  419/0  828/0    ارزشي
  426/0  688/0    مكتبي

ارزشيابي 
  كاركنان

  _  780/0  

  519/0  779/0    ميانگين
GOF = √0.779×0.519 =0.636  

 مراحلي به توجه با گفت بايد آمده دست به نتايج به عنايت با مجموع در

 و تشخيصي و سازه روايي محاسبات و گيري اندازه مدل تصديق جهت كه
 ارائـه  مـدل  شـد،  انجـام  تحقيق هاي سازه بين روابط آزمون آن دنبال به
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 مكتبـي  و ارزشي اختصاصي، عوامل و ميشود تاييد پژوهشگر توسط شده

  .روند مي شمار به كاركنان ارزشيابي بر موثر عوامل از

  نتيجه گيري -6
راهكارهاي اساسي براي خروج از بسياري از بحرانهاي جهاني توجه يكي از 

به مديريت اسلامي و مطالعه و بكارگيري تئوريها و اصول اين مكتـب مـي   
باشد. ارزش علم مديريت با هدف و جهتي كه در آن بكار گرفته مي شـود  
تعيين ميگردد با توجه به اينكه مـديريت اسـلامي بـر اسـاس معنويـات و      

ا شده است و هـدف آن آخـرت گرائـي اسـت يعنـي قـرار دادن       فرهنگ بن
امكانات دنيوي در جهت آخرت، افراد جامعـه مـي تواننـد بـه قـرب الهـي       
دست يابند و تاثير آن بر تمام امور اجتماعي در كوتاه زمان مشهود خواهد 
بود. بطور خلاصه مي توان گفت كه اسلام در تمام شئون زندگي انسـان از  

رد وكلان، رهبري جامعـه، روابـط بـين الملـل و قـوانين      جمله مديريت خ
اجتماعي سخن دارد و بكـار گيـري آنهـا تعـالي انسـان را در پـي خواهـد        

بخواهيم تعريفي از مـديريت اسـلامي داشـته باشـيم ميتـوانيم      اگر .داشت
شيوه به كار گيري منابع انساني و امكانات مادي، بر گرفته از آموزه يم بگوئ

 از  .ي نيل به اهداف متـاثر از نظـام ارزشـي اسـلام اسـت     هاي اسلامي برا
 .آموزه هاي اسلامي كه به آنها در حديث ثقلين همه اشاره كـرد  مهمترين

پيامبر اسلام كه خود الگوي تمام مسلمين در همه زمينه ها مي باشند در 
انـي  (حديثي به معرفي الگوهاي پس از خود براي مسـلمين مـي پردازنـد   

الثقلين كتاب االله و عترتي اهل بيتي فانهما لـن يفترقـا حتـي    تارك فيكم 
همانا در بين شما مسلمانان دو چيـز گرانبهـا گذاشـتم.    )يردا علي الحوض

كتاب خدا قرآن و اهل بيتم. پس همانا اين دو جدا نمي شوند تا اينكه بـر  
مديريت اسلامي را در منـابع اسـلامي (قـرآن و سـنت)      .حوض وارد شوند

سي قرار داده، آيات يا احاديثي را كه سخن به صراحت يا اشـارت  مورد برر
درباره آنها دارد استخراج و جمع آوري كنيم و مضامين آنها را بـه عنـوان   
پاسخهائي مطرح شده در علم مديريت تلقي نمائيم و ضمناً سـيره امامـان   

ع) را نيز به عنوان سنت عملي مـورد توجـه قـرار دهـيم و بـدين      (معصوم 
، مطالب بدست آمده بعنوان راه حلهاي ارائـه شـده از طريـق ديـن     ترتيب

براي مسائل مديريت، تنظيم و تدوين گردد و به عنوان مـديريت اسـلامي   
براي درك بهتر وجه تمايز مديريت اسلامي بايـد تفـاوت ايـن    .عرضه شود

سبك مديريتي را با ساير سبكها مورد بررسي قرار داد. نگرش مكاتـب بـه   
ف مبناي بسياري از رفتارهـا در جامعـه مـي شـود از ايـن رو      مسائل مختل

امور اطراف خود اثر گذار خواهد بود. يكي  نگرش مكتب اسلام هم بر تمام
از نگرشهاي كه دين اسلام را به نوعي از ساير اديان متفاوت ساخته نگرش 

در اسلام تفكيكي بين دنيا و آخرت صورت .اين دين به دنيا و آخرت است
است و آخرت ادامه حيات دنيوي محسوب مي شود لـيكن اصـالت   نگرفته 

 اين بر  دادن به دنيا و محبوب و مقدم داشتن آن مذموم شمرده مي شود.
و در انسـان   بـوده  عبـادت  اخـروي،  نيـت  بـا  دنيوي فعاليت نوع هر اساس

مسلمان براي تلاش و اصلاح امور دنيوي و خدمت بـه بنـدگان خـدا يـك     
ولي در مديريت در ساير مكاتب چون مـديريت بـه   تعهد محسوب ميشود. 

دنبال سو حداكثر است و سعادت را در ماديات و در دنيا جستجو مي كند 
پس ميتوان عمده تفاوت بين مكتب مديريت .و به پايان كار اعتقادي ندارد

اسلامي با ساير مكاتب را نگرش هر يك به دنيا و آخرت بيان نمود. توجـه  
ب ايجـاد تعهـد در مـديريت را در پـي دارد و ايـن      به آخرت در ايـن مكت ـ 

احساس تعهد باعث ميشود تا بسياري از نگرشـهائي كـه باعـث تزلـزل در     
مسائل اجتماعي جوامع امروزي شده از بينش مديران خارج شـود و ارزش  
به انسان و روابط انساني باعث رشد و تعالي جوامع گردد. ولي نبود تعهد و 

عث توجه به دنيا و ماديات شده و جو بـي تفـاوتي   بي اعتقادي به آخرت با
را ايجاد ميكند كه بسياري از مشكلات ناشي از آن در كشورهاي صـنعتي  

در مكاتب غربـي ديـدگاه آنهـا    .است  و بويژه غربي قابل مشاهده و بررسي
استفاده حداكثر از انسان است و تفسيرشان از مديريت در چهارچوب ماده 

الهيات است ولي در مديريت اسلامي با تئوري كمال و خارج از معنويات و 
مكمـل   و (تعـالي)  ني روبرو هستيم و از همه مهمتر (توليد)و سعادت انسا
و در مديريت اسلامي هـدف اصـلي تكامـل يـافتن انسـان       يكديگر هستند

است و استفاده صحيح از انسان بطوريكـه ارزشـهاي انسـاني در سـرلوحه     
يكي ديگر از تفاوتهاي مديريت اسلامي با  .ردتصميم گيري مديران قرار دا

ساير مكاتب مديريتي در تاثيري گذاري مديريت بر اعتقـادات مـردم مـي    
باشد. اگر در مديريت اسلامي مديريت خوب صورت نپذيرد آفـات جبـران   
ناپذيري به ريشه هاي ديني و اعتقادات مـردم خواهـد زد و دلـيلش ايـن     

ا اصـول ديـن اسـت و بـر عكـس اگـر       است كه مديريت اسلامي آميخته ب
مديريت خوب اعمال شود مي تواند باعث جذب افراد شود ولي در مكاتـب  
ديگر اينطور نيست زيرا اصول مـديريت عمومـاً بـر پايـه اعتقـادات مـردم       
نيست و ديدگاه مديران به مديريت از ناحيه شخصـي اسـت لـذا مـديريت     

حقيقت نوعي بـي تفـاوتي در    آنها بر عقايد افراد جامعه تاثيري ندارد و در
قبال ديدگاه مديران و عملكردشان در ميان مردم وجود دارد و تنها نگرش 

كـي از كـاملترين   ي.و كنترل سطحي از سوي جامعه بر مديران حاكم است
ع) فرمايشـات ايشـان در زمـان انتصـاب     (دستورات مديريتي حضرت علي 

مدير را براى ايجـاد  مالك اشتر به ولايت مصر بود كه طى آن وظايف يك 
توانـد در  محيطى سالم كاملا مشخص فرمودند كه رعايـت اصـول آن مـى   

 مفيـد را در پـى داشـته    وريها ايجاد بهداشت روانى يـا بهـره  تمامى زمان
ــوان بــه باشــد. از مهمتــرين نكــات ارزشــيابى موقعيــت حــال و : مــي ت

اد تحـت  هاى افرتوجه به قضاوت،توجه به نظرات افراد تحت نظارت،گذشته
عشـق و محبـت و رافـت بـر افـراد تحـت       ،خودسازى و جهـاد اكبر ،نظارت
داشـتن  ،جـويى از افـراد تحـت نظارت   عدم ترور شخصيت و انتقـام ،نظارت

عطوفـت بـا   ،توجه به حق تعالى در كليه لحظات،گذشت و اغماض و تعامل
انتقادپذيرى ،نفى شيوه ديكتاتوري،گيرى با تعمقتصميم،افراد تحت نظارت

در اشــاره كــرد. روى در امــورعــدل و داد و ميانــه،بينيخــودبزرگ و عــدم
پذيرد بلكه پس مديريت اسلامي ، مديريت تنها با اتخاذ تصميم پايان نمي

از اتخاذ تصميم بايد به خدا توكل كرد و از درگاه لايزال الهي مدد خواست 
مديريت همانطور كه در مديريت نبوي و .و امور خويش را بدو واگذار نمود

علوي بيان نموديم توجه به آخرت و توكل بر نيروي بي كران الهي مبنـاي  
اصلي همه تصميم گيرها در مديريت اسلامي ميباشـد و بـدون توجـه بـه     
ارزشهاي الهي و ارزشهاي انساني مديريت در اسلام هـيچ معنـاي نـدارد و    

اتـب  فقط ديدگاه معنوي و غير مادي اين مكتب است كه آن را از ساير مك
بـا توجـه بـه ايـن توضـيحات مـي        مديريت متمايز و مورد توجه قرار داده
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توانيم بگوئيم كه در تمام مراحل تصميم گيري و اجـراي تصـميمات بايـد    
نظر گرفت و از تعاليم اسلامي از قبيـل قـرآن    در را  اصول اعتقادي اسلام

 و روايـت كريم بعنوان يك كتاب آسماني انسان ساز و همچنـين احاديـث   
موجود از پيامبر اكرم (ص) و ائمه اطهار (ع) استفاده نمود و در حقيقت به 
علم مديريت ارزش اسلامي را مي افزائيم و مديريت اسـلامي را اسـتخراج   

تحقيق صورت گرفته در خصوص ارزشيابي عملكرد كاركنـان   .]7[كنيم مي
گويايي اين مطلب است كه فرآينـد ارزيـابي يكـي از مهمتـرين و تعيـين      

ق اهـداف و برنامـه هـاي    ق ـكننده ترين ابزارهاي مديريتي در راسـتاي تح 
سازماني است چرا كه مديران براي بررسي ميزان تحقق و يا عـدم تحقـق   
اهداف مورد نظـر نيازمنـد اسـتفاده از فنـون و روش هـاي انـدازه گيـري        
هستند كه در اين ميان ارزشيابي كاركنان نقش مهم و موثري را ايفا مـي  

ته مهم در اين تحقيق توجه به اصول، عقايد و هنجارهـا و فرهنـگ   كند.نك
قالب و مورد پذيرش جامعه و سازمان ها است كه مي تواند نقش جدي در 
ارزشيابي ها داشته باشد چرا كه توجه به اين مقوله و تدوين شاخص هاي 
ارزشيابي متناسب با فرهنگ و هنجارهاي كاركنان مـي توانـد در افـزايش    

كاركنان و همچنين سنجش صحيح عملكرد مـوثر باشـد. از طرفـي    انگيزه 
تمسك و توسل به فرهنگ غني ايراني و اسلامي و توجه تـدقيق در كـلام   

و  ا.. مجيد، مطالب، بيانات و فرمايشات رسول اكرم(ص)، اميرالمـومنين(ع) 
ساير ائمه اطهار در قالب كتب و احاديث و توجه بـه بيانـات مقـام معظـم     

رگان به عنوان يك گنجيه بزرگ ديني و معنوي كه در تمامي رهبري و بز
ابعاد زندگي بشري نقش موثر و تعيين كننده ايي دارد چرا رشد،توسـعه و  
بالندگي بشر به عنوان يگانه هدف دين مبين اسلام مطرح بوده و هـدف و  
فلسفه دين و حضور انبياء مطرح بوده و هدف و انگيزه دين اسلام توسـعه  

انسان بوده و دسـتيابي بـه اهـداف متعـالي و مترقـي اسـت در        و بالندگي
حاليكه ساير ديدگاه و ايدئولوژي ها و سبك هاي مديريتي متاثير و تحـت  
تاثير براوردن خواسته و مطالبات سازماني و فردي است.اسلام همـه ابعـاد   
زندگي بشري را تحت پوشش قرار مي دهد و هيج جنبه و وجوهي وجـود  

ل مانده باشد و يا به آن پرداخته نشده باشد و انسان رهـا و   ندارد كه مغفو
سردرگم و بدون راهنما باشد بويژه در ابعاد مديريتي و نظـارتي و تاكيـد و   
تكيه به ارزيابي مسـتمر در جهـت اطـلاع از وضـعيت موجـود بـا رويكـرد        
نظارت بر فعاليت ها ،اصلاح خطا و انحرافات كه بصورت متعـدد در بيـان،   

، اعمال و اقدامات رسول اكرم(ص) و ائمه اطهار و بزرگان دينـي بـه   گفتار 
عنوان مروجان دين اسلام قابل بررسي و ملموس است.از طرفي در جوامع 
ديني و ارزشي كه مقوله دين و مذهب به عنوان پايه و ركن اصلي در همه 
امور مطرح و تعيين كننده است توجه بـه ايـن موضـوع مـي توانـد نتـايج       

را به همراه داشته باشد چرا كه ارزش هاي ديني حاكم بـر افـراد و   موثري 
يگزين و يكـي از مهمتـرين   جامعه به عنـوان هنجارهـاي بـي بـديل و جـا     

ارزيابي افراد به شمار مي رود و تمسك و التزام به رعايـت و يـا   معيارهاي 
عدم رعايت آن در سرنوشت دنيوي و اخروي موثر و تعيـين كننـده اسـت    

ه به اين موضـوع مـي تـوان از ايـن ارزش هـا بعنـوان شـاخص        كه با توج
ارزشيابي عملكرد افراد استفاده كرد و كاركنان با توسعه و توجـه بـه ايـن    
موضوعات ضمن ارتقاء فضائل انساني موجبات تحقق اهداف و برنامه هـاي  

 انديشـه  و اسلام مكتب درسازماني را بصورت مستمر فراهم مي آورند چرا 

 شروع تواند مي و نيست كار پايان عملكرد ارزيابي )ع( علي اميرالمؤمنين

 نقـاط  و قـوت  نقاط شدن مشخص از پس باشد، تعالي و رشد فرايند يك

 و اصلاح فرصت خود ضعيف عملكرد نتايج قبال در سازمانها و افراد ضعف،
 در )ع(علـي  حضرتو انگونه كه  دارند را صحيح حركت مسير به بازگشت

 نخواهد داشت. مفهومي و معنا راه اين در نااميدي: اند فرموده 143 خطبه
 پـوزش  خـود  گناهان از و رود توبه استقبال به كه آنكس بر خدا رحمت
كه بيانگر نگاه عميق و مستمر به موضوعات و پرهيز از توجه مقطعي  طلبد

و قهري است چرا كه هدف اصـلاح و بهبـود انسـان اسـت و ارزشـيابي بـا       
استفاده از ارزش و هنجارهاي اسلامي تحقق ايـن موضـوع را ممكـن مـي     
شود. در اين تحقيق ارزش ها و هنجارهاي ناب اسلامي در قالـب بيانـات،   

گويـه شناسـايي و بـه     116مولفـه و  36بعـد،  3زرگان دين در فرمايشات ب
تاكيد متخصصين و خبرگان علمي، دانشگاهي و اجرايي رسيد و در ادامـه  
مورد تائيد كاركنان قرار گرفت كه نتايج بدسـت آمـده گويـاي پـذيرش و     
مقبوليت بالاي موارد از ديدگاه كاركنان هم مي باشد كه نكته مهم و قابل 

وضوعات از منظر جامعه هدف، مديران و اساتيد دانشگاهي توجه پذيرش م
در خصـوص تحقيقـات آتـي پيشـنهاد مـي گرددموضـوعات سـطوح        است.
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