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درجه روی عملکرد فروشندگان محصولات غذایی  063بررسی تاثیر ارزیابی عملکرد 

 ارگانیک

 2، متینه مقدم1سید فخرالدین طاهرزاده موسویان

 

 چکیده

ربوط و همینطور بازخورد مفروش  عملکرد ارزیابي زاطلاعات بدست آمده ا بنگاه هاي اقتصاديدر بسیاري از 

د از طرف اگر این بازخوردر صورتي كه ، مي شود  ارائه داده سیستماتیك  به صورت  بنگاهبه یك بخش از 

 كنندگانارزیابي ادراك با شان،يكار محیط مورد در را خود ادراك كاركنان  باعث مي شود افراد دیگر باشد

. هدف اصلي این پژوهش بررسي تاثیر ارزیابي عملکرد فروشندگان محصولات آرایش مقایسه كنند دیگر

فروشگاه زنجیره اي شهروند بیهقي شهر تهران است و این تحقیق نوع  063بهداشتي با تکیه بر بازخورد 

ن محصولات  غذایي ارگانیك فروشگاه شهروند شعبه پیمایشي مي باشد و جامعه آماري مشتریا -توصیفي

بیهقي شهر تهران مي باشد،ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه )لیکرت( و داده ها با كمك نرم 

 تجزیه وتحلیل گشته اند.  ExcelوSPSSافزار

رسشنامه از پدرتحلیل آماري ،اطلاعات در دو بخش توصیفي واستنباطي مورد بررسي قرار گرفتند . اعتبار 

 063مورد تایید قرار گرفت و نتایج حاصله نشان داد كه ارزیابي عملکرد   %59طریق آلفا كرونباخ با مقدار 

درجه از دیدگاه مشتریان داخلي و خارجي روي عملکرد فروش فروشندگان محصولات  غذایي ارگانیك 

  تاثیر دارد.

، مشتریان  كیارگان یيدگان محصولات  غذا. عملکرد فروش ، فروشن 063بازخورد  واژگان کلیدی:

 يو خارج يداخل
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 . مقدمه1

در جهان رقابتي  میباشند. مردمكه پدیدآورندگان آن، آحاد  ستهاآفریني ارزشونوآوریها عصر ، 21قرن

کي ازمنابع ی كه كه به بهترین نحو از منابع به حیات خود ادامه دهد مي توانند  بنگاه هاي اقتصادیيامروز تنها 

 نگاه اقتصاديهر بي انساني به عنوان مزیت رقابتي اهمیت نقش سرمایه. استفاده كنند مهم نیروي انساني است

آنجا  زا.میکند بازي اقتصاديدر ارزش بازار  نقش مهميداراییهاي نامشهود  بعنوانكه  مهم استاي به اندازه

شف ، همچنین كخود هاي گذشته و ارتقاء بهره وري و اثربخشيكاركنان جهت رفع و جبران كاستي كه

در مورد خود و میزان عملکرد خود نیاز دارند،  بنگاه اقتصادي انتظارات از  اطلاع به  خود، بالقوه توانایي هاي

ني است وم ارزیابي عملکرد كاركنان بدین معارزیابي عملکرد نیروي انساني فرایندي بسیار مهم مي باشد . مفه

 ها فعالیت رد،بازخو جریان با بتواند كه گیرد شکل فرآیندي كاركنان و مدیریت كاري عملکرد ۀكه در دایر

نیروهاي بالقوه را شناسایي كند. و  دهد سوق بهبود جهت در و كنترل را شده گرفته انجام اقدامات و

كه خلاصه بازخوري از همه افراد )سرپرستان، زیردستان و همکاران( در درجه سیکل كاملي است 063بازخور

 .هاي مختلف سبك رهبري و مدیریت و عملکردشان ارائه میکندمورد جنبه

درجه، جستجوي بازخورد از منابع متنوع همچون رؤسا، همقطاران،  063هدف ارزیابي هاي با بازخورد  

كنندگان، اطلاعات دقیق تر و متنوع تري درمورد عملکرد كاركنان زیردستان، اعضاي گروه، مشتریان و تامین 

زنجیره  فروشگاه هاياین مقاله سعي شده است پس از بیان نقش اساسي نیروي انساني در در به آنها داده شود.

 .پرداخته شود این حوزهدر  فروشندگانهاي ارزشمندي براي ارزیابي ، به تبیین شاخص اي 

 

 

 وهش. مبانی نظری پژ2

در عصر كنوني سه چالش بزرگ پیش روي جوامع اقتصادي و صنعتي وجود دارد كه شامل سود درآمد، 

ارتباط با مشتریان و رقابت شدید مي باشد . افزایش رقابت و پیچیده تر شدن انتظارات و بالارفتن سطح توقعات 

صادي ایجاد نموده است . مشتریان و ظهور نوآوري هاي جدید ،تحولات بسیاري را در عرصه رقابت اقت

متعاقب  آن اهمیت مشتري و ایجاد رضایت در مشتریان و وفادار نمودن ایشان  به كالا یا خدمات  به دغدغه 

اي بزرگ براي سازمانها و شركت ها و تولید كنندگان تبدیل شده است . لذا حفظ و توسعه و تقویت رضایت 

مشتریان تبدیل به یکي از مهمترین سازه ها بري بنگاه هاي مشتریان به دلیل اثر نهایي آن بر خرید مجدد 

اقتصادي شده است در این راستا بسیاري از سازمان ها برنامه هاي ارزیابي عملکرد كاركنان خود را  را به 
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عنوان بخشي از فعالیت هاي اصلي براي توسعه روابط خود با مشتریان تعریف كرده اند كه یکي از مهمترین 

 درجه از عملکرد فروشندگان محصولات بنگاه ها مي باشد . 063زیابي بازخورد روش هاي ار

 تعریف ارزیابي عملکرد:. 1. 2

ارزیابي عبارت است از: سنجش نسبي عملکرد فرد در رابطه با نحوه انجام كار مشخص در یك دوره زماني 

نامه ریزي ظرفیتهاي بالقوه فرد به منظور برمعین، در مقایسه با استاندارد انجام كار و همچنین تعیین استعداد و 

ارزیابي عملکرد عبارت است  1067در جهت به فعلیت درآوردن آنها..طبق قانون استخدام كشوري در سال 

 از: سنجش و قضاوت در رفتارها، شایستگي و لیاقت فردي در انتصابات شغلي.

کرد را كار دشوار و ناخوشایندي تلقي مي كنند كند كه بسیاري از مدیران ارزیابي عملادعا مي( 1551، مایر)

كنند كه ارزیابي عملکرد چالش اشاره مي( 1559، همکارانش و تیلور) كه انجام آن در سازمان ضروري است.

عملي براي همه كساني است كه در فرایند درگیرنـــد.  لاولر خاطرنشان مي سازد كه مدیران فرایند ارزیابي 

 د.عملکرد را دوست ندارن

 هاي ارزیابي:انواع روش. 2. 2

ارزیابي عملکرد كاركنان به صورت روش هاي متفاوتي مي باشد كه هر كدام ان ها مزایاي خاص خود را 

داشته و بسته به شرایط سازمان، مورد استفاده قرار مي گیرند. در اینجا به چند روش اشاره نموده و در ضمن، 

 :به شرح مختصري از آن مي پردازیم

 عملکرد کارکنان یارزیاب ی. انواع روش ها1جدول 

روش 

 امتیازبندی

: شاملدسته امتیازبندی می شوند که  5و به  تعیین شدهویژگی های مورد نظر سازمان 

سطوح عالی، خوب، مورد انتظار، نیاز به مراقبت و آموزش، نامطلوب. سپس امتیازات 

 .ک ارزیابی کلی صورت می گیردیمربوط به معیار جمع شده و بر طبق این امتیازات 

روش 

انتخاب 

 اجباری

ویژگیهای مورد نظر سازمان، نوشته شده که ارزیاب ،چند جمله از قبل طراحی شده در

 باید الزاماً یکی از آنها را انتخاب نماید.

روش ثبت 

وقایع 

 حساس

ادداشت یموثر بوده را بهره وری سازمان که در عملکرد فردمهم ناشی از سرپرست وقایع 

 در ارزیابی پایانی فرد مورد ملاحظه قرار میدهد.و می کند  میکند
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روش 

مبتنی بر 

مدیریت 

بر مبنای 

 هدف

سرپرست و زیردست با آگاهی از شرح شغل هدفهای مورد انتظار را تدوین میکنند و 

 گیرد.یبراساس تحقق اهداف، عملکرد زیردست مورد ارزیابی قرار م

روش 

درجه 

 بندی

س یک معیار کلی مثلا عملکرد، افراد در یک جدول از بهترین تا ضعیفترین درجه بر اسا

 بندی می شوند. 

روش 

مقایسه فرد 

 به فرد

 عملکرد هر یک از افراد با عملکرد یکایک سایر افراد مقایسه می گردد.

روش 

بازخورد 

 درجه063

مورد جنبه های  در(خلاصه بازخوری از همه افراد )سرپرستان، ز یردستان و همکاران

 مختلف سبک رهبری و مدیریت و عملکردشان ارائه می کند

 

 

   (:Degree Feedback ۰۰۰درجه )063روش بازخورد  نهیشیپ. 0

لاولر، عنوان نمود كه ارزیابي بر مبناي اطلاعات بدست آمده از یك  ، شخصي بنام1568اولین بار در سال 

ارزشیابي عملکرد یك فرد فراهم نمي سازد و مشکلات عملکرد تنها در منبع، تمامي اطلاعات كافي را براي 

درجه روش مناسبي در زمینه توسعه كیفیت  063سایه استفاده از اطلاعات چند گانه مقدور خواهد بود.بازخور 

رهبر ي و مدیریت است. بازخور به افراد كمك مي كند تا ادراك خود را در مورد محیط كاریشان، با ادراك 

زیابي كنندگان مهم مقایسه كنند. این ارزیابي كنندگان مي تواند شامل همکاران، زیردستان، مدیران و حتي ار

درجه ارائه شده  063. واژه هاي متداولي براي بازخور  .مشتریان، عرضه كنندگان و اعضاي اتحادیه باشند

همکار  ل، ارزیابي چند منبعي، ارزیابيارزیابي ذي نفعان، بازخور چند معیاره، ارزیابي سیکل كام"است، نظیر 

درجه به دلیل رواج  063. سیستم هاي بازخور "زیردست، ارزیابي عملکرد گروه و ارزیابي چند دیدگاهي

ساختارهاي تیمي و سازماني مسطح تر و همچنین در واكنش به مشکلاتي كه با سیستم هاي مدیریت عملکرد 

 063زمینه اتخاذ فرایندهاي بازخور در ،(1557، همکاران و دمنوال.)سنتي وجود داشته، توسعه یافته است

 زیردستان، همکاران، تلقي طریق از تا كند مي كمك مدیران به بازخور ارائهادعا مي كنند كه درجه 

درجه نوعي  063یابي .ارز كنند ایجاد مثبتي تغییرات عملکرد و رفتار در تا یابند، آگاهي مشتریان و سرپرستان

https://science-journals.ir/
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گروهي است كه در این روش فهرستي از شایستگیهاي مورد نظر تهیه میشود و از تمامي افراد روش ارزیابي

مرتبط مستقیم و غیرمستقیم فرد در سازمان خواسته میشود تا او را بر اساس شایستگیهاي تعیین شده ارزیابي 

یابیها كت میکند. نتایج حاصل از كل ارزكنند. فرد ارزیابي شونده نیز به عنوان خود ارزیابي، در فرایند مشار

 (.1079بندي و به صورت گزارشي به فرد بازخور داده میشود.)مركز آموزش ایران خودرو، جمع

 

 

 درجه 063. مزایای روش 4

 خودشان به نسبت دیگران ارزیابي از سازمان در پرسنل صحیح درك -

 فردي هاي شایستگي با ارتباط در ها افزایش آگاهي -

در سازمان خود  فردي توسعه نیازمند حد چه تا اینکه از بالادست مدیران هاي آگاهي افزایش -

 میباشند

 مدیران بالادست توسط سازماني كارایي و كارآمدي از تر دقیق مراتب به بازخوردهایي اخذ -

  دیبصیرت جد كیباز و بدون غرض و رسیدن به  يدلگرم شدن كاركنان از فیدبك ها -

  يسازمان يستگیآگاهانه در جهت رسیدن به شا تیتقو -

  رایپرسنل تحت اخت ياز ارزش واقع يسازمان رانیمد يشفاف و واضح برا ریتصو كی ارائه -

 پرسنل  يموجود برا یيعدم كارا ایو  یيكارا يكردن جنبه ها روشن -

  يابیپرسنل قبل از ارز یيبهتر از كارا دگاهید كیمناسب و ارائه  يفیدبك ها جادیا -

 كاركنان سازمان  يمورد نیاز برا يكلید يكردن توسعه و آموزشها مشخص -

 يها و ضعف ها یيتوانا نکهیو ا يو سازمان يواحد ،يفرد یياز كارا يجمع دگاهید كی جادیا -

 ستیچ يسازمان

 

 

 . روش ارزشیابی5

درجه بر مبناي استفاده از منابع چندگانه مي باشد  و امتیاز ارزشیابي حاصل جمع  063فرایند ارزشیابي بازخور 

درجه هیچ محدودیتي در تعداد ارزیابان وجود ندارد، بلکه هرچه  063بندي نظرات این منابع است. در ارزیابي 

رد، اصل خواهد شد. البته در هر ارزشیابي عملکتعداد ارزیابان بیشتر باشد اطلاعات دقیق تر و مطمئن تري ح

https://science-journals.ir/
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فرهنگ سازماني و مأموریت آن سازمان باید مدنظر باشد و بازخورد حاصل از هر یك از منابع از دیگري 

ان ،همکاران، زیردست يمتفاوت خواهد بود.این اركان عبارتند از خود فرد، همکاران، مدیر مافوق،خود ارزیاب

 به توضیح بیشتر در خصوص نقش مشتریان  در ارزشیابي خواهیم پرداخت. ادامهباشدكه در  يو مشتریان م

 مشتریان داخلي و خارجي. 1. 9

تهیه و تنظیم استانداردهاي ارائه خدمات به مشتریان، مستلزم وجود نمایندگي هایي براي بررسي مشتریان 

عملکرد نمایندگي ها با توجه به  داخلي و خارجي و ارائه استانداردهاي مناسب براي ارائه خدمات و سنجش

استانداردهاي تعریف شده است. مشتریان داخلي به عنوان مصرف كنندگان محصولات یا خدمات ارائه شده 

توسط كاركنان یاگروه موجود در نمایندگي ها تعریف شده است. در حال كه مستریان خارجي، خارج از 

صورتي كه در فرایند ارزشیابي ،نظرات مشتریان درباره سازمان هستند و عموم افراد را شامل مي شوند.در 

عملکرد كاركنان نادیده گرفته شود، ارائه خدمات به مشتري در سطح گسترده تر با مشکل موجه خواهد 

شد.در این روش از مشتریان خواسته مي شود كه عملکرد هر یك از كاركنان را به طور جداگانه ارزشیابي 

عملکرد، زماني بازخورد خوبي را ارائه خواهد كرد كه ارزشیابي خروجي یا نتایج  كنند. این منبع ارزشیابي

كار سازماني یا تیمي را ارزیابي كند و چنین بازخوردي براي ارزشیابي عملکرد هر یك از اعضاي تیم نیز 

ایندهاي فر بکار مي رود. مشتریان معمولاً در ارزشیابي خروجي ها ) محصولات و خدمات ارائه شده ( نسبت به

كار و محیط كار بهتر هستند. چرا كه معمولاً مشتریان در فرایند كار دخیل نبوده و نظارتي بر آن ندارند و غالباً 

احي و در نظر داشت كه  طر يدانش كافي از عملکرد و وظایف محوله هر یك از كاركنان ندارند.البته بایست

 ابي، معمولاً پرهزینه و وقت گیر است.اعتباردهي به بررسیهاي حاصل از این منبع ارزشی

 

 . مرور پیشینه تحقیق6

( و 1572محققان، براي ارزیابي شایستگي ها و عملکرد شیوه هاي متفاوتي را به كار برده اند، بویاتزیس )

( 1575( و كوكریل )1575( از مصاحبه رویدادهاي رفتاري استفاده كرده اند. شرودر)1550اسپنسرو اسپنسر )

درجه  063( بر پایه ارزیابي 1557اهده رفتاري را در پیش گرفته و چهارچوب شایستگي دولویکز )شیوه مش

درجه در مراكز صنعتي سابقه بیش از چند سال ندارد ولي  063استوار است . در ایران استفاده از متد ارزیابي 

وش در یك محیط این موضوع در مراكز خدماتي و آموزشي بحث جدید مي باشد و پیاده كردن این ر

آموزشي كم سابقه و شاید بیسابقه باشد. در بین مراكز صنعتي ، شركت ایران خودرو پیشتاز در استفاده از این 
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 063سیستم جامع ارزیابي "این روش در ایرانخودرو كاملا نهادینه گردید و 1072تکنیك میباشد. در سال 

 (23:1076پور،به عنوان سیستم ارزیابي شركت انتخاب شد )اصغر"درجه 

درجه، جمع ادراكات مرتبط با رفتار یك فرد  063( بیان مي كنند كه فرایند بازخور 1558،لپسینگر و لوسیا )

درجه، درصدد است تا توجه افراد را به رفتار خود در محیط كاري و  063است. بنابراین، برنامه بازخور 

 .كار مي كند( تاثیر مي گذارند اي جلب كند كه بر سایر اعضاي سازمان )كه با آنهانحوه

 

 . فرضیه های پژوهش7

درچه از دیدگاه مشتریان داخلي روي عملکرد فروش فروشندگان محصولات   063ارزیابي عملکرد   -1

 غذایي ارگانیك تاثیر دارد .

درچه از دیدگاه مشتریان خارجي روي عملکرد فروش فروشندگان  063ارزیابي عملکرد   -2

  .یك تاثیر داردمحصولات  غذایي ارگان

 

 . مدل مفهومی تحقیق8

 

 

 . روش شناسی تحقیق9

ها با مطالعه مباني نظري مرتبط با موضوع و ها و شاخصبراي بررسي روایي پژوهش، علاوه بر این كه سؤال 

ول ي حصصورت كه براهاي پژوهش انتخاب شدند،از روایي صوري نیز استفاده شده است. بدینفرضیه

نظران و برخي از صاحب 2مشاورها، ویرایش اولیه آن بین استادان راهنما و پرسشنامه 1ياعتبار محتوایاطمینان از 

هاي پژوهش هاي مورد نظر و آزمون فرضیهتوزیع شد تا راجع به محتواي آن و توان سنجش شاخص
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سشنامه تأیید نمودند. پر را  هاپیشنهادهاي لازم را ارائه دهند كه به اتفاق با برخي اصلاحات جزئي پرسشنامه

ها از نفر ازجامعه آماري براي محاسبه ضریب پایایي توزیع گردید. براي سنجش پایایي پرسشنامه 077میان 

هایي یكهاي جمعیت شناختي از تکنروش آلفاي كرونباخ استفاده شد.در بخش آمار توصیفي و بررسي سؤال

 نهایتا از آزمون تعیین ضریب رگرسیون و تحلیل معنادارينظیر محاسبه فراواني و درصد استفاده شده است. 

نمونه چون واریانس  حجم تعیین براي استفاده شد. ANOVAآن با كمك آزمون تحلیل واریانس یك طرفه 

جامعه آماري مصرف كنندگان محصولات آرایشي و  .شد از جدول مورگان استفاده جامعه در دسترس نبود

 . آمد بدست نفر077 نمونه حجم تعداد جدول مورگان نتایج از.است تهرانبهداشتي شهروند شعبه بیهقي 

 

 ها. تحلیل داده13

 . بررسي اطلاعات عمومي:1. 13

 جنسیت پاسخ دهندگان. 2جدول 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid female 201 3223 3223 3223 

man 183 4424 4424 10020 

Total 384 10020 10020  

 

( نشان داده شده است،بیشترین پاسخ دهندگان به پرسشنامه از نظر جنسیت زنها با 2طور كه در جدول )همان

بوده  % 0527اند. بیشترین پاسخ دهندگان به پرسشنامه از نظر نوع مدرك تحصیلي، لیسانس درصد بوده9220

 اند .

  هاي پژوهش: . آزمون فرضیه2. 13

عملکرد فروش فروشندگان محصولات   يرو يدرچه از دیدگاه مشتریان داخل 063عملکرد   ي: ارزیاب1فرضیه

 تاثیر دارد . كیارگان یيغذا

 درجه مشتریان داخلی 063ضریب رگرسیون متغیر ارزیابی . 0جدول 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .999a .933 .932 .22388 
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درجه مشتریان داخلي و عملکرد فروش  063( ضریب رگرسیون براي ارزیابي عملکرد 0در جدول)

باشد؛ مي 2R=.500و ضریب تعیین برابر با  a566. =Rدهد ضریب شدت همبستگي برابر بافروشندگان نشان مي

درصد از واریانس مربوط به عملکرد فروش فروشندگان محصولات  غذایي ارگانیك  .a566یعني حدود 

 .درجه  از دیدگاه مشتریان داخلي تبیین مي شود  063توسط متغیر ارزیابي عیملکرد 

 ضریب رگرسیون. 4جدول 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .938 .034  .999 .000 

Assessment of internal 

customers 

 

.391 .014 .999 22993 .000 

 

تواند واریانس مي  درجه  از دیدگاه مشتریان داخلي 063دهد كه مولفه ارزیابي عملکرد ( نشان مي7جدول )

تا نشان صورت معنادار تبیین كند. مقدار بمتغیر عملکرد فروش فروشندگان محصولات  غذایي ارگانیك را به 

در عملکرد فروش فروشندگان   درجه  از دیدگاه مشتریان داخلي 063دهد كه متغیر ارزیابي عملکرد مي

درصد معني دار است؛ كه نشان دهنده  59نقش دارند و این مقدار در سطح  566.محصولات  غذایي ارگانیك

با عملکرد فروش فروشندگان   درجه  از دیدگاه مشتریان داخلي 063نقش مؤثر مولفه ارزیابي عیملکرد 

 محصولات  غذایي ارگانیك است.

  aANOVA.5جدول 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2942844 1 942844 2842204 .000b 

Residual 192149 382 .030   

Total 2832993 383    

 

 

شود، نتایج آزمون استفاده مي (ANOVA)براي تأیید ضریب رگرسیوني از آزمون تحلیل واریانس یکطرفه 

ANOVA   نشان دادF ( 2772237مشاهده شده=F) ( 32٥٥در سطحp=) باشد؛ به عبارتي نتایج معنادار مي

و عملکرد فروش فروشندگان   درجه  از دیدگاه مشتریان داخلي 063حاصل از رابطه مولفه ارزیابي عیملکرد 

 محصولات  غذایي ارگانیك تأیید مي شود.
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درچه از دیدگاه مشتریان خارجي روي عملکرد فروش فروشندگان  063ارزیابي عملکرد   :2فرضیه

 محصولات  غذایي ارگانیك تاثیر دارد .

 درجه مشتریان خارجی 063ضریب رگرسیون متغیر ارزیابی  . 6جدول 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .812a .939 .938 .99884 

 

درجه مشتریان خارجي و عملکرد فروش  063( ضریب رگرسیون براي ارزیابي عملکرد 6در جدول)

 ۲R=.695و ضریب تعیین برابر با  a712. =Rدهد ضریب شدت همبستگي برابر بافروشندگان نشان مي

درصد از واریانس مربوط به عملکرد فروش فروشندگان محصولات  غذایي  .a712باشد؛ یعني حدود مي

  .درجه  از دیدگاه مشتریان خارجي تبیین مي شود 063ارگانیك توسط متغیر ارزیابي عیملکرد 

 : ضریب رگرسیون 7جدول 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .989 .192  42294 .000 

Assessment of external 

customers 

 

.104 .041 .812 42184 .000 

 

تواند واریانس مي  درجه  از دیدگاه مشتریان خارجي 063دهد كه مولفه ارزیابي عیملکرد ( نشان مي8جدول )

محصولات  غذایي ارگانیك را به صورت معنادار تبیین كند. مقدار بتا نشان متغیر عملکرد فروش فروشندگان 

در عملکرد فروش فروشندگان   درجه  از دیدگاه مشتریان خارجي 063دهد كه متغیر ارزیابي عیملکرد مي

درصد معني دار است؛ كه نشان دهنده  59نقش دارند و این مقدار در سطح  712.محصولات  غذایي ارگانیك

با عملکرد فروش فروشندگان   درجه  از دیدگاه مشتریان خارجي 063مؤثر مولفه ارزیابي عیملکرد نقش 

 محصولات  غذایي ارگانیك است.

 aANOVA : 8جدول

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3302913 1 3302913 1382982 .000b 

Residual 1402903 382 .444   

Total 3012319 383    

 

https://science-journals.ir/


                       فصلنامه مدیریت کسب و کارهای دانش بنیان
 journals.ir-https://science 

 

 
 

۲۲ 

 

شود، نتایج آزمون استفاده مي (ANOVA)براي تأیید ضریب رگرسیوني از آزمون تحلیل واریانس یکطرفه 

ANOVA   نشان دادF ( 1072572مشاهده شده=F) ( 32٥٥در سطحp=) باشد؛ به عبارتي نتایج معنادار مي

و عملکرد فروش فروشندگان   دیدگاه مشتریان خارجيدرجه  از  063حاصل از رابطه مولفه ارزیابي عیملکرد 

 محصولات  غذایي ارگانیك تأیید مي شود.

 

 . نتیجه گیری11

یات و طبق فرض سرعت در حال رشد استعنوان یك سیستم توسعه، بهدرجه به 063فرایند بازخور از آنجا كه 

 رد فروشندگان تایید مي شود ،تحقیق این روش ارزیابي از دیدگاه مشتریان داخلي و خارجي روي عملک

عمده .باید از بینش دیگران درباره كارها و رفتارشان مطلع باشند  كاركنانكه  اعتقاد دارندبسیاري از سازمانها 

اي موارد كاركنان زیردست كارگیري كاركنان، مدیران و در پارهدرجه در سازمانها، به 063توانایي بازخورد 

كار توانند سیستم جامع ارزیابي عملکرد موثري را بهدر نتیجه آن، سازمانها مي در فرایند ارزیابي است، كه

بنابراین، .نندریزي كگیرند و ضمن ارزیابي صحیح از عملکرد كاركنان، مسیر ترقي مناسب براي افراد برنامه

در  توسعه سازمانتواند با كار گرفته شود، ميدرستي بهدرجه به 063در صورتي كه سیستم بازخور و ارزیابي 

 (1085یك راستا قرار گیرد. )جونز و برلي، 

 

 هاپی نوشت

۱. Content Validity Ratio – CVR 

۲. Subject matter experts 
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